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The purpose of this study is to present a business strategy plan to increase organizational effectiveness of small and medium-sized 
enterprises. The research investigated in the level of human resource activity, such as recruitment, education, evaluation, compensation 
and development for the employees and executives who are working at small and medium-sized enterprises where located in 
Busan and Gyongnam province. With this, the research carried out actual proof analysis on the level of human resource activity 
effects on organization effectiveness like job satisfaction and organizational commitment. The following implications can be acquired 
from the result of multiple regression analysis on the 201 employees of small and medium enterprises. First, small and medium-sized 
enterprises should carry out human resource management activities and improve research and development capacity to enhance 
organization effectiveness. Second, in order to improve job satisfaction of the members of small and medium-sized enterprises, 
the management should concentrate on recruitment activity and reward maintenance management activity and come up with strategies 
to enhance learning ability and external network ability. Third, in order to enhance organizational commitment of the members 
of small and medium-sized enterprises, recruitment activity, training activity, and reward maintenance management activity should 
be carried out and the management should come up with strategies to enhance learning ability and external network ability. In 
this research, the objective was only to find out antecedents of organization effectiveness, but considering that causality might 
arise among the antecedents, in the studies hereafter, the verification on the structural relationship of various factors will be needed.
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1. 서  론1)

기업을 상으로 한 학술연구들의 요한 논제는 기
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업의 성과이며, 성과를 달성하기 한 주요 책방안으
로서 조직유효성을 제시하고 있다[14, 25]. 따라서 조직
유효성은 기업성과를 제고시킬 수 있는 요한 경 략

의 기 이 될 수 있다[22, 25]. 그  인 자원 리는 생

산성과 만족감, 능력 개발 등 3  효과를 동시에 추구하

는 성과 지향 이고 인간 심 인 경 리 기능이기 때
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문에[24], 기업체 조직원의 조직유효성의 요한 향변
인이 될 수 있다.  
조직유효성에 향을 미치는 다른 변인으로는 연구개

발 역량이 보고되고 있다[21], 특히 IT나 연구개발이 핵심 
경쟁력인 기업의 경우에는 연구개발 인력에 한 인 자

원 리의 요성이 상당히 높다고 할 수 있고, 이를 통해 
조직의 유효성 목표를 달성할 수 있을 것으로 보인다.
따라서 소기업의 조직유효성을 높이는데 있어서 인

자원 리활동과 연구개발 역량은 매우 요한 변인으

로 측될 수 있다. 이에 본 연구에서는 부산, 경남지역
의 소기업에 근무하는 임직원을 상으로 재 근무하

고 있는 기업이 자사의 인 자원에 한 충원과 교육 그

리고 평가, 보상, 개발 등 인 자원활동의 수 을 조사하

다. 그리고 자사가 보유하고 있는 인 자원의 연구개

발, 학습, 외부네트워크 능력의 수 이 직무만족이나 조

직몰입과 같은 조직의 유효성에 미치는 향에 하여 

실증분석 하 다. 이를 통하여 소기업의 조직유효성을 
높일 수 있는 경  략방안에 한 기 자료를 제시

하고자 하 다.

2. 이론적 배경

2.1 조직유효성

조직은 사회 반 으로 존재하는 집단이며, 특히 경
분야에서 많은 심을 가지고 조직을 연구하고 있다. 
조직 리, 조직운  차원에서의 조직연구는 조직의 구성

과 운 체계를 얼마나 효과 (유효성)으로 만들 것인가
에 이 맞춰져 있다. 이러한 측면에서 Barnard[1]는 
조직의 동  목표달성 수 을 유효성으로 보았고, 조
직 내 활동의 합리성이나 조직구성원들의 만족도는 능률

성으로 보고 있으며, 조직유효성을 조직과 조직의 환경
과의 균형모델에 의해 설명하고 있다. 그는 조직구조의 
내부균형을 이루고 조직이 외부환경에 동 으로 응하

여 조직과 외부환경 간에 균형을 유지 회복할 때 조직의 

유효성도 높아진다고 보았다. 
Drucker[8]는 조직유효성의 개념을 논의할 때 가장 먼
 고려해야 할 사항 의 하나가 능률의 개념이라고 하

다. 일반 으로 능률은 목표를 달성한 정도를 나타내

는 것을 의미하며 유효성은 성공의 기 이고 올바른 일

을 하는 것이라고 하 다. 
국내에서도 조직유효성에 한 개념정의 연구가 이루

어지고 있는데, Cho[5]는 조직유효성에 한 많은 학자

들의 연구를 다시 살펴보면 두 부류로 나 워 지고 있다. 
첫째, 일체감, 직무몰입, 동조성, 이직률 등 조직의 질

인 특성으로 조직유효성을 악하는 것이며, 둘째, 재무
인 유효성을 통해서 조직유효성을 악하는 것이다.
조직유효성에 한 개념  정의에 한 선행연구를 바

탕으로 견해를 종합해 본 결과, 본 연구에서는 소기업 
조직에 한 조직유효성을 분석하는 것이 연구의 특성이

다. 따라서 조직유효성을 조직 내 인 변수의 리 측면

에 한정하여, 일체감, 직무몰입, 동조성 등 조직의 질 인 

특성을 의미하는 것으로 보았다. 
선행연구를 통해 확인한 결과 직무만족과 조직몰입에 

향을 미치는 요인으로는 성별이나 연령, 근속년수, 교
육수 , 직 과 같은 인구학  요인[6, 36]이 제시되기도 
하지만, 환경 인 요인으로서 직무특성과 역할, 역량과 
같은 직무요인이 직무만족도를 높이고 조직몰입도를 제

고한다는 연구가 보고되고 있다[10, 17, 19, 26]. 한 기

업의 조직원의 특성을 발휘할 수 있도록 경 자의 이념

과 비 이 조직 내에서 될 수 있는 노력이 해당 조

직의 유효성을 정 으로 제고할 수 있다고 하 다[17].

2.2 인적자원관리

인 자원 리는 인력이 자원(resource)이라는 의미로서 
인 자원(Human capital or resource)은 해당 인력의 훈련
과 경험 그리고 단력과 사고력, 통찰력과 같은 종류의 
능력을 갖춘 것을 의미한다[30]. 

Schein[33]은 인 자원 리라는 용어를 “개인과 조직의 
목표를 달성하기 해 인 자원의 모집, 선발, 유지, 개발 
 이용과 련한 리 행 의 집합”으로 이해하 다. 
인 자원 리를 이해하기 한 으로 다양한 시각

에서 근이 가능한데, Kim[18]은 인 자원 리의 이론

 을 략의 자원기반 과 지식기반 , 동기부
여 , 참여  으로 나 고 있다. 략의 자원기반

은 기업의 경쟁  자원의 특성으로 인 자원 리를 

설명하고 있으며, 지식기반 은 조직의 지식 창출과정

과 지식역량의 특성으로 인 자원 리를 설명한다. 그리
고 동기부여 은 인 자원 리를 시행함으로 인해 나

타나는 조직원의 근무 동기부여의 특성을 설명하는 것이

며, 참여  은 인 자원 리의 실시에 한 참여

인 특성으로 설명하는 것으로 이해할 수 있다. 이러한 
 에서 략의 자원기반 은 Barney[3]가 주장하는 

RBV(Resource-Based View)이론과 맥락을 같이 하고 있다. 
RBV 이론은 1980년  반에 생겨났다. 이 이론은 Penrose

[32]에게서 향을 받았으며 Barney[2], Penrose[32]는 기
업을 경 조직과 생산자원의 집합으로 간주하 고, 기업 
간에 생산자원의 질은 이질 이며 이 이질성을 이용하는 

것으로 기업은 수익을 올릴 수 있다고 하 다. 이러한 이
론에 근거하여 Barney[3]는 지속  경쟁우 의 원천이 되
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<Figure 1> Research Model

는 자원은 첫째, 부가가치를 산출하는 자원일 것, 둘째, 
희소자원일 것, 셋째, 경쟁기업에 의해 완 한 모방이 불

가능하든가 혹은 모방하더라도 불완  할 수밖에 없는 

자원일 것, 넷째, 략 으로 동일한 가치가 있는 체자

원이 존재하지 않을 것 등 4가지 조건이 충족되어야만 
한다고 지 하 다.
선행연구조사 결과 인 자원 리의 직무특성이 고

령자의 직무만족을 제고한다는 연구결과가 나타나고 있

으며[12], 직장 내 체험  요인과 직원의 상호작용 계

에서 인 자원을 지각한 경우에 직원의 조직유효성이 증

가한다는 연구결과도 나타나고 있다[20]. 한 기업의 인

자원 리를 통해 정 인 재무  경 성과를 가져올 

수 있다고 하 다[31]. 이와 같은 선행연구를 통해 인
자원 리가 조직유효성을 높이는 원인이 될 수 있다는 

것을 확인할 수 있었다. 

2.3 연구개발 역량

의 기업에서 역량에 한 심이 증가하게 되는 이

유는 “ 의 로벌화와 빠른 변화 속도에 직면하고 있

는 기업에게 필요한 것은 환경 변화에 따른 신속하고 민

감한 응이다. 이런 상황에서 통 인 직무 심의 리

시스템(Traditional job-based management system)은 부
합하다”라고 주장한 Hagan et al.[9]의 연구를 통해서 확
인할 수 있다. 이에 기업에서의 역량을 증가시키기 한 
활동으로 조직이나 조직구성원에 한 역량 연구 필요성

이 증 되었다.
Schippmann et al.[34]은 “역량모델의 활용은 과거 수년 

동안 HR(Human Resource) 분야에서 이루어져 왔으며, 조
사 상 기업  75~80%가 역량에 기 한 인 자원 리 

로그램을 활용하고 있었다”고 제시하고 있다.
먼  역량에 한 학술 인 정의에 해 살펴보면, 

McClelland[27]가 역량을 “업무성과와 련된 범 한 심

리  는 행동  특성이며, 특정 조직이나 환경에서 필
요로 하는 것을 이룰 수 있는 능력이다”라고 정의하 다. 

Boyatzis[4]은 역량을 “어떤 개인이 어떤 역할을 수행
함에 있어 성공 인 결과를 가져오는 개인 고유의 내재

 특성(동기, 특성, 스킬, 사회  역할, 지식 체계)”라고 
정의하 다.

McLagan[28]은 “직무나 역할 수행에서 뛰어난 수행자
와 련된 개인의 능력 특성”이 역량이라고 하 다. 그
리고 Jacobs[13]는 역량을 “직무 수행을 성공 으로 완수

하는데 필요한 찰 가능한 기술이나 능력”으로 정의하
고, Spencer and Spencer[35]는 “직무나 상황에서 뛰어
난 수행이나 거 련 효과와 연 된 개인의 내 인 특

성(개인의 동기, 특질, 자아의식, 지식, 스킬 등의 안정
이고 지속 인 특성)”으로 정의하 다. 
선행연구조사 결과 HRD 직무역량 개발에 의해 조직

원의 직무만족도가 높아진다는 연구보고가 나타나고 있

으며[23], 기업의 핵심역량이 조직원의 직무만족과 조직
몰입도를 제고한다는 결과가 보고되고 있다[15]. 이러한 
연구결과를 통해 연구개발역량이 조직유효성의 선행변

인이 될 수 있음을 확인하 다,

3. 연구방법

3.1 연구모형 설정

선행연구조사를 통한 이론  근거를 고려해 볼 때, 본 
연구에서는 소기업의 략  인 자원 리활동과 연구

개발 역량, 조직유효성이라는 변수들 간의 계를 살펴보기 
해 다음의 <Figure 1>과 같은 모형을 설정해 볼 수 있다.
연구모형을 통해 소기업의 인 자원 리활동과 연

구개발 역량이 조직유효성에 유의미한 향을 미치는지

를 확인하려고 한다. 
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<Table 1> Composition and Origin of the Measuring Tool

Variable Tool Factor Question Source

Independence

Human
resource management

Recruitment activity 3

Jeon
[16]

Education training 3

Performance evaluation 3

Reward & maintain activity 3

Career development 3

R&D skills

R&D capability 6
Kim
[21]Learning ability 2

External networking ability 4

Subordination Organization 
effectiveness

Job satisfaction 10 Han
[11]Organizational commitment 7

3.2 연구문제(가설) 제시

선행연구 조사결과와 설정된 연구모형을 통해 본 연구

에서는 다음과 같은 가설을 제시하 다.
먼 , 인 자원 리활동이 조직유효성에 향을 미치

고 있다[16, 25]는 연구결과와 연구개발 역량이 조직유효
성에 향을 미치고 있다[21]의 연구결과를 바탕으로 다
음의 가설을 제시하 다.

H1 : 소기업의 인 자원 리활동이 높을수록 조직유효

성이 높아질 것이다.
H2 : 소기업의 연구개발능력이 높을수록 조직유효성이 

높아질 것이다.

3.3 측정도구와 분석방법

본 연구에서 사용한 측정도구는 다음의 <Table 1>과 
같이 구성하 다.
본 연구를 한 자료수집으로 부산, 경남에 소재하고 

있는 소기업의 임직원에 하여 설문조사를 실시하 다. 
샘 추출은 층화표본추출 후 편의표집방법에 의해서 실

시하 고, 수집된 데이터는 SPSS 20.0 로그램에 코딩

하여 가설검증을 해 다 회귀분석을 실시하 다. 

4. 실증분석

4.1 조사대상자의 인구통계현황

본 연구를 한 설문조사에서 총 250부가 배포되었으
며, 최종 유효하게 201명의 소기업 근무 임직원의 응
답샘 이 수집되었다.

인구통계 황을 살펴보기 하여 빈도분석을 실시한 

결과, 성별은 남자가 195명(97.0%), 여자가 6명(3.0%)이
었고, 연령은 30 가 97명(48.3%)로 가장 많았으며, 40
가 87명(43.3%)로 그 다음 순이었다. 근무기간은 10~15년 
미만이 91명(45.3%)으로 가장 많았으며, 직 은 과장과 

이사가 각각 38명(18.9%)로 가장 많은 것으로 나타났다.

4.2 측정도구의 타당성과 신뢰성

본 연구에서 사용된 문항의 타당성을 검증하고, 공통
요인을 찾아내 변수로 활용하기 해 요인분석을 실시하

다. 요인분석(Factor Analysis)은 일련의 측된 변수에 
근거하여 직  측되지 않은 요인을 확인하기 한 것

으로 수많은 변수들을 은 수의 몇 가지 요인으로 묶어

으로써 그 내용을 단순화하는 것이 목 이다. 
그러한 각 문항을 몇 가지 소수의 요인으로 묶어 으

로써 각 문항들이 동일한 개념을 측정하는지 곧 타당성

이 있는지를 악할 수 있다. 
본 연구에서는 요인추출법으로 주성분법(Principle Com-

ponents)을 실시하 으며, 지정한 고유치 이상의 값을 갖
는 요인만을 추출하 다. 요인회 과 련하여 베리멕스

(Verimax)회 을 실시하 다. 베리멕스는 요인을 단순화
하기 한 방법으로 일반 으로 리 사용되는 방법이

다. 각 변수의 요인간의 상 계의 정도를 나타내는 요

인 재량(Factor loading)의 수용기 은 보통 .30 이상이
면 유의하다고 보지만 보다 엄격한 기 은 .40 이상이다. 
따라서 본 연구에서는 .40 이상을 기 으로 선택하 다. 
각 요인이 체 분산에 해 설명할 수 있는 정도를 나

타내 주는 고유치(Eigen value)는 1 이상을 기 으로 하

다. 곧 본 연구의 요인분석은 고유치 1 이상, 요인 재

량 .40 이상을 기 으로 하여 직각회 방법  베리멕스 

회 을 사용하여 도출하 다.
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<Table 2> Validity and Reliability of the Measurement Tool

Human resource
management 

Ingredient

Education
training

Recruitment
Compensation 
maintenance

Performance 
evaluation

Career
development

Recruitment activity 1 　 .845 　 　 　

Recruitment activity 2 　 .803 　 　 　

Recruitment activity 3 　 .837 　 　 　

Education training 1 .807 　 　 　 　

Education training 2 .853 　 　 　 　

Education training 3 .834 　 　 　 　

Performance evaluation 1 　 　 　 .698 　

Performance Evaluation 2 　 　 　 .730 　

Performance Evaluation 3 　 　 　 .670 　

Compensation maintenance 1 　 　 .854 　 　

Compensation maintenance 2 　 　 .904 　 　

Compensation maintenance 3 　 　 .617 　 　

Career development 1 　 　 　 　 .793
Career development 2 　 　 　 　 .807
Career development 3 　 　 　 　 .396

Eigenvalues 3.103 2.985 2.616 2.414 2.323
Cronbach’s α 0.966 0.963 0.927 0.897 0.849

R&D skills

Ingredient
Organization 
effectiveness

Ingredient

External 
networking ability 

R&D 
capability

Learning 
ability

Organization 
commitment

Job
satisfaction

R&D capability 1 　 .691 　 Job satisfaction 1 　 .800
Job satisfaction 2 　 .765

R&D capability 2 　 .827 　 Job satisfaction 3 　 .572
R&D capability 3 　 .495 　 Job satisfaction 4 　 .604

Job satisfaction 5 　 .719R&D capability 4 　 .545 　
Job satisfaction 6 　 .791

R&D capability 5 　 .717 　 Job satisfaction 7 　 .829
R&D capability 6 　 .534 　 Job satisfaction 8 　 .510

Job satisfaction 9 　 .277Learning ability 1 　 　 .868
Job satisfaction 10 　 .527

Learning ability 2 　 　 .890 Organization commitment 1 .738 　

External networking ability 1 .842 　 　 Organization commitment 2 .880 　

Organization commitment 3 .828 　External networking ability 2 .902 　 　
Organization commitment 4 .701 　

External networking ability 3 .635 　 　 Organization commitment 5 .811 　

External networking ability 4 .813 　 　 Organization commitment 6 .628 　

Organization commitment 7 .764 　Eigenvalues 4.156 2.965 2.138
Eigenvalues 6.740 5.468

Cronbach’s α 0.894 0.909 0.872 Cronbach’s α 0.946 0.936

요인분석 과정을 통하여 부 한 항목들을 일부 정제

한 후 측정항목의 신뢰성과 타당성을 평가하기 해 이론

변수의 다항목 척도간의 신뢰성을 Cronbach’s α 계수에 

의해 분석하 다. 신뢰도 측정방법에는 재검사법, 복수양
식법, 반분법, 내 일 성 분석방법(Cronbach’s α) 등이 
있다. 본 연구에서는 내 일 성 분석방법을 이용하 다. 
내 일 성은 동일한 개념을 특정하기 하여 여러 개의 

항목을 이용하는 경우 신뢰도를 해하는 항목을 찾아내

어 측정도구에서 제외시킴으로써 측정도구의 신뢰도를 높

이기 한 방법으로 Cronbach’s α 계수를 이용한다. 이때 
일반 으로 Cronbach’s α 계수값이 0.6 이상이면 비교  

신뢰도가 높다고 보고 있다. 본 연구에서 사용된 문항의 
타당성을 검증하고, 공통요인을 찾아내 변수로 활용하기 
해 탐색  요인분석과 신뢰도분석을 실시하 다. 
측정도구의 탐색  요인분석과 신뢰도분석 결과는 다

음의 <Table 2>와 같다. 
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<Table 3> Effects of Human Resource Management Activities on Organizational Effectiveness

Subordination 
variable

Independent 
variable　

Non-standardized 
path coefficients

Standardized path 
coefficients

t
Significance 
probability

Collinearity statistic

B
Standard 

error
β Tolerance VIF

Job 
satisfaction 

(Constant) 1.959 .206 　 9.533 .000 　 　

Recruitment .385 .076 .448 5.092 .000 .420 2.379
Education training .059 .076 .069 .774 .440 .412 2.428

performance evaluation .022 .093 .024 .237 .813 .313 3.195
Reward & maintain activity .184 .079 .196 2.342 .020 .465 2.149

Career development .062 .088 .067 .702 .483 .354 2.822
R² = .366, F = 22.535, p = .000

Organization 
commitment

(Constant) 1.622 .224 　 7.246 .000 　 　

Recruitment .239 .082 .247 2.909 .004 .420 2.379
Education training .178 .083 .184 2.139 .034 .412 2.428

performance evaluation .074 .102 .072 .727 .468 .313 3.195
Reward & maintain activity .476 .086 .450 5.565 .000 .465 2.149

Career development .099 .096 .096 1.037 .301 .354 2.822
R² = .408, F = 26.859, p = .000

<Table 4> Effects of R&D Capabilities on Organizational Effectiveness

Subordination 
variable

Independent 
variable　

Non-standardized 
path coefficients

Standardized
path coefficients

t
Significance 
probability

Collinearity statistic

B
Standard 

error
β Tolerance VIF

Job 
satisfaction

(Constant) 1.396 .179 　 7.809 .000 　 　

R&D skills .151 .079 .155 1.908 .058 .351 2.847
Learning ability .152 .045 .198 3.358 .001 .664 1.505

External networking ability .413 .063 .489 6.512 .000 .410 2.436
R² = .545, F = 78.527, p = .000

Organization 
commitment

(Constant) 1.295 .220 　 5.894 .000 　 　

R&D skills .092 .097 .084 .945 .346 .351 2.847
Learning ability .229 .056 .265 4.110 .000 .664 1.505

External networking ability .415 .078 .436 5.327 .000 .410 2.436
R² = .458, F = 55.397, p = .000

탐색  요인분석 결과 도출된 성분의 고유값은 모두 1 
이상이며, 각 성분을 구성하는 문항들의 요인 재량은 

0.4 이상으로 나타났고, 문항들이 이루는 각 성분의 Cron-
bach’s α값은 모두 0.6 이상으로서 높은 신뢰도를 보여주
었다.
인 자원 리활동 도구의 경우,  분산은 89.6%이

며, 회  결과 고유값 1 이상인 5개의 성분이 도출되었으
며, 각 성분에 해당하는 문항의 요인 재량은 모두 0.4 이
상을 충족하 다.  
그리고 연구개발 역량 도구의 경우  분산은 77.162%

이며, 회  결과 고유값 1 이상인 3개의 성분이 도출되었
으며, 각 성분에 해당하는 문항의 요인 재량은 모두 0.4 
이상을 충족하 다. 한 조직유효성 도구의 경우  분

산은 71.810%이며, 회  결과 고유값 1 이상인 2개의 성
분이 도출되었으며, 조직몰입 성분에 해당하는 문항의 요
인 재량은 모두 0.4 이상을 충족하 고, 직무만족 성분
의 경우는 9번 문항을 제외한 나머지 문항이 모두 0.4 이
상을 충족하 다. 

4.3 가설검증

가설검증을 한 회귀분석 결과는 <Table 3>, <Table 
4>와 같다.
먼 , 인 자원 리활동이 직무만족에 미치는 향 분

석을 한 회귀모형에서 R²은 .366으로 36.6%의 설명력
을 보 으며, F = 26.859***이었고, 조직몰입에 미치는 
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향 분석을 한 회귀모형에서 R²은 .408로 40.8%의 설명
력을 보 으며, F = 26.859***

이었다. 
한 연구개발역량이 직무만족에 미치는 향 분석을 

한 회귀모형에서 R²은 .545로 54.5%의 설명력을 보
으며, F = 78.527***

이었고, 조직몰입에 미치는 향 분석
을 한 회귀모형에서 R²은 .458로 45.8%의 설명력을 보
으며, F = 55.397***

이었다. 
그리고 모든 모형에서 공차한계는 모두 0.1보다 크고 

분산팽창지수(VIF)는 모두 10 미만으로 나타나 독립변수
간 다 공선성의 문제는 나타나지 않았다.
직무만족에 한 향력을 악한 결과 충원활동의 β

값이 0.448(p < .001), 보상유지 리활동의 β값이 0.196(p 
< .05)로써 유의미한 정(+)의 향력이 나타났고, 조직몰
입에 한 향력을 악한 결과 충원활동의 β값이 0.247
(p < .01), 교육훈련의 β값이 0.184(p < .05), 보상유지
리의 β값이 0.450(p < .001)로서 유의미한 정(+)의 향력
이 나타났다.
직무만족에 한 향력을 악한 결과 학습능력의 β

값이 0.198(p < .01), 외부네트워크 능력의 β값이 0.489(p 
< .001)로써 유의미한 정(+)의 향력이 나타났고, 조직몰
입에 한 향력을 악한 결과 학습능력의 β값이 0.265
(p < .001), 외부네트워크능력의 β값이 0.436(p < .001)로
써 유의미한 정(+)의 향력이 나타났다.
따라서 본 연구에서 제시하 던 연구가설인 인 자원

리와 조직유효성, 연구개발역량과 조직유효성 간의 H1, 
H2번은 모두 채택되었다.

5. 결  론

본 연구를 해 부산, 경남지역의 소기업에 근무하
는 임직원을 상으로 재 근무하고 있는 기업이 자사

의 인 자원에 한 충원과 교육 그리고 평가, 보상, 개
발 등 인 자원활동의 수 을 조사하 다. 이를 통해 자
사가 보유하고 있는 인 자원의 연구개발, 학습, 외부네
트워크 능력의 수 이 직무만족이나 조직몰입과 같은 조

직의 유효성에 미치는 향에 한 연구문제를 실증분석 

하 다. 201명의 소기업 근무 임직원에 한 다 회귀

분석 결과는 다음과 같다.
인 자원 리활동이 조직유효성에 미치는 향에서는 

충원활동과 보상유지 리 활동이 직무만족에 유의미한 정

(+)의 향을 미쳤고, 충원활동과 교육훈련활동  보상
유지 리활동이 조직몰입에 유의미한 정(+)의 향을 미
쳤다.
연구개발 역량이 조직유효성에 미치는 향에서는 학

습능력과 외부네트워크능력이 직무만족과 조직몰입에 유

의미한 정(+)의 향을 미쳤다.
이러한 결과를 통해 얻을 수 있는 시사 은 다음과 같

다. 첫째, 소기업의 조직유효성을 제고하기 해서는 

기업의 인 자원 리활동을 추진하여야 하며, 연구개발 
역량을 키워야 할 것으로 보인다. 둘째, 소기업 조직구

성원의 직무만족도를 높이기 해서는 인 자원의 충원

활동과 보상유지 리활동에 집 하여야 하며, 학습능력
과 외부네트워크능력을 높이는 략을 마련해야 할 것으

로 보인다. 셋째, 소기업 조직구성원의 조직 몰입도를 

높이기 해서는 인 자원의 충원활동과 교육훈련활동 

 보상유지 리활동을 추진하여야 하며, 학습능력과 외
부네트워크능력을 높이는 방안을 고려해야 할 것이다.
본 연구에서는 부산과 경남지역에 소재하고 있는 소

기업의 임직원을 상으로 하 으므로, 타 지역 는 특
정업종에 한 비교연구는 할 수 없었다. 그러므로 향후 
연구에서는 특정업종에 한 비교연구가 필요할 것이다. 
그리고 본 연구에서는 조직유효성에 한 선행변인만을 

찾는 것에 목표를 두었으나, 선행변인들 간에도 인과 계

가 나타날 수 있다는 을 고려해 볼 때, 향후 연구에서는 
다양한 변인들의 구조  계에 한 검증이 필요할 것으

로 사료된다. 
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