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—인사관리 효과성의 조절역할을 중심으로—
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*

본 연구는 NCS 기업활용 컨설팅에 참여한 조직구성원이 인식하고 있는 고성과 작업시스템이 조직유효

성에 미치는 영향과 이들 간 인사관리 효율성의 조절역할과 조직유효성과 조직성과 간에 대한 영향관계를 

확인하고자 하였다. 본 연구목적을 달성하기 위해 적용한 설문결과는 통계적으로 최종 활용 가능한 145부

에 대하여 SPSS 24.0의 통계프로그램을 활용하여 회귀분석을 실시하여 연구가설을 검증을 다음과 같이 하

였다. 첫째, 가설 1인 고성과 적업시스템의 특성요인(선발시스템, 평가․보상, 교육훈련․경력기회, 구성원 

참여제도, 직무안정성)은 조직유효성에 정(＋)의 영향관계에 대한 분석결과는 정(＋)의 유의한 영향관계를 

나타내어 채택이 되었다. 둘째, 가설 2인 조직유효성이 조직성과에 긍정적인 영향관계를 나타낼 것이라는 

가설을 검증한 결과 정(＋)의 영향을 나타내어 가설 2는 채택이 되었다. 셋째, 가설 3인 인사관리 효과성이 

고성과 작업시스템(선발시스템, 평가․보상, 교육훈련․경력기회, 구성원 참여제도, 직무안정성)과 조직유효

성 간의 조절역할을 확인하고자 조절회귀분석을 실시하였다. 이에 가설 3을 검증한 결과 선발시스템

(H3-1), 평가․보상(H3-2), 교육훈련․경력기회(H3-3), 구성원 참여제도(H3-4), 직무안정성(H3-5)은 조직

유효성 간에 인사관리 효과성은 조절역할을 나타내었다. 본 연구를 통해 나타낸 주요 시사점은 조직구성원

들이 인식하고 있는 고성과 작업시스템은 조직유효성과 조직성과에 정(＋)의 유의한 영향관계와 조직유효

성이 조직성과에 긍정적인 영향을 나타냄에 따라 조직성과 향상을 통한 지속가능경영체계의 고도화를 위

한 고성과 작업시스템과 조직유효성 향상 위한 인사․교육훈련 체계구축은 조직구성원의 공감대를 형성할 

수 있도록 체계적이며 지속적인 실행방안이 요구되었다. 둘째, 인사관리 효과성에 대한 조절효과를 확인한 

결과 고성과 작업시스템과 조직유효성 간 긍정적인 요인으로 조절역할을 실증적으로 검증하였다. 따라서 

본 연구는 고성과 작업시스템을 통한 조직유효성과 이들 간 인사관리 효과성의 조절역할 및 조직유효성과 

조직성과 간의 영향관계를  함께 검증한 부분이 선행연구와 가장 큰 차이점이라 할 수 있다 
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Ⅰ. 서  론

최근 조직을 둘러싼 경영환경은 불확실성 가

중과 예측 불가능성의 증가로 조직의 성장과 발

전 및 성과달성은 더욱 더 어려워지고 있다

(Volberda, 1996). 조직은 급변하는 글로벌 경영

환경 변화에서 지속가능경영 체계를 통한 생존

과 성장을 위한 차별적 경쟁력확보 방안으로 고

도화된 인적자원관리에 대한 역할과 책임에 주

목하였다(Wright et al., 2002). 조직 내 인적자원

은 모방과 대체가 불가능하며, 희소가치의 자원

기반 관점에서 차별적 경쟁력 확보와 우위를 기

반 한 전략실행에 관점에서 매우 중요한 핵심요

인으로 작용한다(Barney & Wright, 1998). 조직

은 전통적인 인적자원관리에 대한 한계점을 인

식하고 이를 극복하여 조직구성원들이 자신이 

수행하고 있는 직무에 대한 직무만족과 조직몰

입, 조직성과를 향상하고자 한다. 또한 조직은 

이를 통해 지속가능경영 체계를 더욱 더 고도화

를 위한 새로운 혁신적 인적자원시스템으로서 

고성과 작업시스템을 강조하였다(Arthur, 1994; 

박지성 등, 2015). 

고성과 작업시스템(High Performance Work 

System)은 조직구성원이 자신의 직무를 성공적

으로 수행하기 위해 요구되어지는 지식․기술․

태도 역량을 향상․강화하기 위한 인적자원개발

과 동기부여 제공, 정보공유와 권한위임을 통해 

조직성과를 향상하다는 것이다(Combset al., 

2006). 고성과 작업시스템은 인적자원관리시스템

의 하나로서 조직구성원에 대한 선발, 평가와 보

상, 역량향상, 정보공유와 재량권 기회확대, 의사

결정의 참여기회 확대와 관련된 내적 일관성을 

갖춘 제도이다(Combs et al., 2006). 조직은 고성

과 작업시스템의 도입으로 인해 조직구성원의 

조직유효성 증진과 조직성과 향상에 기여하고 

있다는 선행연구는 다양하게 나타냈다(Delery & 

Doty, 1996; Gong et al., 2009; Kehoe & 

Wright, 2013; 강성춘 등, 2009; 김유경, 2017; 박

세호 등, 2017). 조직구성원이 고성과 작업시스템

에 대한 지각이 높을수록 재무적성과 향상

(Boselie, Dietz, & Boon, 2005), 조직성과 증대

(Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg, 2000), 

조직구성원의 역량강화(김범성, 2011), 동기부여

와 시민행동 향상(Messersmith et al., 2011), 이

직감소와 생산성 향상에 영향을 미친다(Guthrie, 

2001). 

한편, 고성과 작업시스템이 조직 경쟁력 우위

확보․유지․향상에 핵심요인으로 작용하더라도, 

조직구성원의 지각정도에 따라 조직유효성과 조

직성과에 미치는 영향관계를 함께 확인할 필요

성을 강조되고 있으며(Liao, Toya, & Hong, 

2009), 인사관리 기능에 대한 실증연구가 지속되

고 있다(Boswell, 2011; 강성춘 등, 2011). 고성과 

작업시스템은 인사제도 운영의 효율성과 효과성

을 더욱 더 향상하며, 조직구성원이 인식되어지

는 인사제도 운영결과에 대한 납득성․합리성․

공정성이 확립되었을 때 그 효과가 발생된다

(Ramsay, Scholarios, & Harley, 2000). 조직구성

원이 조직 내  실행되어지고 있는 인사정책에 

대한 납득성과 합리성을 보다 명확히 인식․지

각하고 고성과 작업시스템의 공정성을 확보될 

때, 자신의 직무수행에 더욱 더 몰입하게 된다

(이종수, 2006). 

따라서 인사제도운영의 중․장기적 전략에 의

한 고성과 작업시스템의 효율성․효과성 제고는 

조직구성원의 인식정도에 따라 개인․조직의 효

과 측면인 조직유효성과 조직성과에 핵심적인 

선순환 역할에 기여한다(최형섭 등, 2009). 따라

서 조직 내 고성과 작업시스템의 특성요인이 조

직유효성과 조직성과 향상에 유의한 영향관계를 

나타낼 것이라고 추정하고, 그에 대한 규명의 필

요성이 대두되었다. 한편, 인사관리 효과성은 조
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직 내 인사관리기능이 조직 내 경영전략을 구현에 

얼마나 효율적․효과적으로 기여하느냐에 대한 

공헌수준이다(Wrighr, McMahan, & MacWilliams, 

1994). 인적관리 효과성은 조직 내 주요 기능 간

의 인과관계에 영향을 미치는 관계특성을 고려

하여 매개효과보다 조절역할에 주안점을 두고 

있다(구정모, 2018). 이에 본 연구는 고성과 작업

시스템이 조직유효성 간의 영향관계와 조직유효

성이 조직성과에 미치는 영향 요인을 확인하고

자 하였다. 또한 고성과 작업시스템과 조직유효

성 간 인사관리 효과성의 조절효과를 확인하고

자 하였다. 즉, 인사기능의 일부분인 고성과 작

업시스템이 체계적으로 실행되더라도 공유와 전

달에 따라 인사관리 효과성에 따라 조직유효성

에 미치는 영향은 다르게 나타낼 수 있다. 

한편 본 연구는  중소기업이 고성과 작업시스

템 구축을 통해 나타낸 조직유효성에 미치는 긍

정적 요인에서 인사정책의 효과성을 제고하기 

위한 방안을 정립하고자 한다. 즉, 고성과 작업

시스템을 통해 나타내어진 조직유효성과의 관계

와 이들 간 인사관리 효과성의 조절역할 및 조

직유효성과 조직성과 간의 영향관계를 확인하고

자 한다. 또한 이를 통해 나타내어지는 요인을 

토대로 조직 내 인적자원관리 효과성이 무엇인

지를 확인하여 전략적 인적자원관리 체계의 고

도화를 위한 이론적․실무적 시사점이 무엇인지

를 함께 찾아 볼 수 있을 것이 선행연구와 가장 

큰 차별성이라 할 수 있다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 고성과 작업시스템

고성과 작업시스템(High Performance Work 

System)은 조직이 전략적 인적자원관리의 효율

성 향상을 통한 지속가능경영 체계의 고도화로 

지속적인 차별적 경쟁우위 확보․유지․강화․

향상을 위한 원천으로 조직구성원의 직무만족, 

직무성과, 조직몰입, 조직성과에 기여하는 인적

자원관리에 대한 제도시스템을 의미한다(Pfeffer, 

1998). 

고성과 작업시스템(Huselid, 1995)은 고몰입 

작업시스템, 고성과 인적자원시스템, 고관여 작

업시스템 등과 같은 개념으로 조직구성원에 대

한 통제나 관리가 아닌, 참여와 몰입으로 조직성

과를 향상하는 전략적 인적자원관리 방법과 같

이 다양하게 정의되고 있다(Boxall & Macky, 

2009; Cappelli & Neumark, 2001; Wood & 

Albanese, 1995; Wright & Gardner, 2003). 

고성과 작업시스템은 전략적 인적자원관리를 

조직 차별적 경쟁력원천으로 인식하여 조직구성

원의 직무수행 역량향상․강화, 동기부여 향상, 

의사결정에 대한 기회제공으로 일관성 있게 실

행되지는 전략적 인적자원관리시스템이다(Guthrie, 

2001; Wright & Boswell, 2002). 고성과 작업시

스템은 인사제도의 일관된 하나의 묶음 시스템

으로 조직구성원을 통해 나타내어지는 조직유효

성인 직무만족과 조직몰입을 향상시키며, 개인과 

조직성과 향상과 성취에 궁극적인 목적을 두고 

있다(Bae & Lawler, 2000; Datta, Guthrie, & 

Wright, 2005). 

고성과 작업시스템의 구성요소는 연구자의 연

구목적에 따라 다양하게 구분되어지고 있으나,  

3차원 구분 형태인 조직구성원 교육훈련과 승진

인 역량향상의 인사제도, 성과중심의 평가․보상

인 동기부여의 인사제도, 정보공유와 참여를 위

한 기회 향상의 인사제도(Boxall & Purcell, 2003; 

김건식, 2013; 박세호 등, 2017)와 4차원 구분인 

선발, 교육훈련, 평가, 보상으로 나타낸다(Beltran- 

Martin et al., 2008; 구정모, 2018). Karatepe and 
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Vatankhah(2014)는 고성과 작업시스템을 6차원

으로 구분하면서 교육훈련, 직무안정성, 보상, 임

파워먼트, 팀웍, 경력기회로 나타내었으며, 김유

경(2017), 옥지호(2015), 장준원(2018)은 선발시스

템, 교육훈련, 고용, 보상, 평가, 팀제, 참여제도, 

정보공유, 임파워먼트, 경력기회, 직무안정성 등

의 11개 하위 구성요인을 적용하여 고성과 작업

시스템에 관한 실증연구를 하였다. 

이에 본 연구는 선행연구를 바탕으로 고성과 

작업시스템이란 ‘전략적 인적자원관리의 체계

화․전략화․고도화로 개인․조직목표를 달성하

기 위해 구현되어지고 있는 인사제도의 종합적

인 실행행위’라 정의하며, 하위구성요인은 선발

시스템, 평가․보상, 교육훈련․경력기회, 구성원 

참여제도, 직무안정성의 5가지 요인을 활용하고

자 하였다. 

2. 조직유효성

조직유효성(Organizational Effectiveness)이란 

조직의 목표 달성정도와 달성성공 여부를 나타

내는 개념이다. 조직유효성은 조직관리 측면에서 

설정된 성과지표에 대하여 조직구성원 개개인과 

조직이 얼마나 효율․효과적으로 잘 운영되고 

있는지에 대한 조직구성원의 심리적 행동특성이

다(김문준 등, 2015). 조직유효성은 조직과 조직

구성원 개개인의 목표에 대한 포괄적 개념이다

(Cameron & Whetten, 1983). 조직유효성은 조직

구성원의 자발성과 조직에 대한 열정과 헌신, 충

성심으로 나타내며(Mowday, 1979), 조직의 공동

목표 달성을 위해 조직구성원 간 상호협의적인 

노력이다(박창욱, 2009). 조직유효성은 조직 목표

달성 정도이며(Robbin, 2003), 조직이 추구하고자 

하는 목표달성을 위해 조직구성원이 조직구성의 

일원으로서 자발적으로 기여하고자 하는 열망정

도 이다(최백연, 2010). 

한편, 조직유효성은 조직이 조직구성원의 참여

욕구를 충족 시켜주는 정도로, 이들에게 가치 있

는 환경을 창출해 가는 조직목표 달성 정도를 

의미한다(Coulter, 1979). 조직유효성에 대한 측

정지표는 목적에 따라 조직유연성, 효율성, 만족

과 같이 다양한 형태로 사용된다(황혜경, 2010). 

조직유효성의 측정지표는 일반적으로 형태적(심

리적․행동적) 방법과 경영 성과적 방법으로 측

정한다(김근세 등, 2005). 조직유효성의 지표는 

경제적․심리적․행동적으로 다음과 같이 구분

되어진다. 

첫째, 경제적 지표란 수익성, 생산성, 매출액, 

성장성 등과 같은 계량적 지표이다(오상은, 

2009). 둘째, 심리적 지표는 조직몰입, 조직지원

인식, 직무만족, 긍정심리자본으로 제시하고 있

다(Luthans, 1985). 셋째, 행동적 지표는 이직감

소와 이직의도, 역할 내 행동, 서비스 행동, 조직

시민행동으로 나타내어지고 있다(윤만희, 2009). 

한편, 김문준 등(2015), 윤원재 등(2016)은 조직

유효성을 조직구성원의 심리적 지표인 직무만족

과 조직몰입으로 구분하여 연구를 진행하였다. 

이와 같이 조직유효성은 연구자의 연구목적에 

따라 다양한 형태의 지표를 활용함에 따라 조직

유효성 개념을 일반화하기에는 어려움이 있다(정

종남, 2018). 따라서 조직유효성이란 조직이 지속

가능경영을 위해 얼마나 조직운영을 효율적․효

과적으로 하느냐에 대한 측정지표의 일부분이다. 

본 연구는 선행연구 결과를 바탕으로 조직 유효

성이란 ‘조직구성원이 직무수행 역할을 통해 나

타내어지는 심리적 행동지표 특성’이라 정의하고

자 한다. 또한 본 연구에서는 조직 내 조직구성

원의 심리적 행동특성을 확인하고자 조직유효성

은 조직구성원의 조직목표 달성과 행동에 대한 

단일변수(직무만족과 조직몰입)로 적용하여 측정

하고자 한다.
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3. 조직성과

조직성과(Organizational Performance)란 일반

적으로 경영성과, 기업성과와 같은 의미로 적용

되고 있다. 조직성과는 조직이 일정기간 동안 경

영활동을 통해 나타낸 목표달성 정도로 경영활

동의 효율성․효과성을 측정한 집합체이다(Davis 

and Daley. 2008). 조직성과란 조직이 일정기간

동안 경영활동을 통해 얼마나 효과적․효율적으

로 운영되어진 결과 개념이며(신유근, 1986), 

조직과 조직구성원의 조직역량과 능력, 생산

성, 효율성과 효과성, 수익성 등으로 평가된다(김

문준 등, 2015). 조직성과는 조직 내 인적․물

적․환경 자원을 효과적․효율적으로 활용하여 

조직이 달성하고자 한 조직목표의 달성정도로 

평가되어진다(최문경, 2015; 신성욱, 2019). 즉, 

조직성과는 조직능력, 인적자원개발, 변화창출 

능력, 수익성과 생산성 등과 같이 다양 개념으로 

정의되어진다(신형섭, 2002). 조직성과는 특정조

직의 조직구조 개선을 통해 나타내어진 목적달

성과 밀접한 연계성을 지니면서 조직의 책임 단

위에서 달성된 성과를 모두 통합한 것이며(이생

노, 2010), 능력향상, 비용, 수익성, 계약, 판매량, 

매출액과 같은 다양한 형태의 결과 산출물로 나

타낸다(구정대 등, 2006; 임재웅 등, 2018). 

조직성과는 특정 조직이 일정기간 동안 경영

활동 결과를 평가하는 것으로 성장성과 수익성

이 가장 많이 적용하는 평가기준이다(공경열, 

2014). 조직성과는 조직의 성장과 발전에 영향을 

미치는 조직관리 구조체계에 핵심적 변수로 작

용함에 따라 단일한 성과지표로 조직성과를 판

단할 수 없다(남승하, 2008). 따라서 조직성과를 

측정하기 위한 지표는 효과성․효율성․대응성, 

서비스 질, 고객만족정도, 공정성, 투입대비 산출

정도, 능력․역량, 목표달성 정도와 같이 다차원

적인 관점으로 접근하여야 한다(권경득 등, 

2003). 전통적인 조직성과는 대기업의 최고경영

진이 지속가능경영 체계의 고도화를 위한 조직

상태, 성장과 발전 방안과 지표, 미래전망에 관

한 양질의 정보에 관심과 중장기 미래 비전으로 

나타내었으며, 재무적 관점보다 비재무적 관점이 

조직성과에 더욱 더 중요하다고 주장하였다

(Kaufmann & Todtling, 2002). 

Kaplan and Norton(1996)은 균형성과지표인 

재무적 관점, 프로세스 개선 관점, 고객관점, 학

습과 성장 관점을 통해 조직성과를 측정하였다. 

조직성과에 대한 측정지표는 주관적 지표 와 객

관적 지표 또는 재무적 지표와 비재무적 지표로 

구분하고 있다(고봉상, 2004). 

조직성과인 재무적 성과는 매출액, 영업이익, 

총자산이익률과 같이 계량적 지표이며, 비재무적 

성과는 무형적인 조직성과로 구성원의 과업실행 

정도와 역할 수행을 통한 조직행동, 업무프로세

스 개선, 학습과 정상과 같은 비계량 지표이다

(김문준 등, 2015; 김한섭 등, 2015; 육근효, 2011; 

윤원재 등, 2016). 조직성과는 연구자의 연구목적

에 따라 재무적 성과 또는 비재무적 성과만을 

측정하거나 또는 재무적 측면과 비재무적 측면

을 동시에 적용하여 조직성과를 측정하고 있다

(김문준 등, 2016). 

이에 본 연구는 조직성과란 ‘조직이 일정기간 

동안 경영활동을 통해 나타내어지는 조직의 효

율성․효과성․공정성의 향상을 통해 나타내지

는 조직목표 달성에 기여하는 정도’라 정의하면

서, 재무적 성과와 비재무적 성과를 단일변수로 

적용하여 측정하고자 하였다.

4. 인사관리 효과성
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인사관리 효과성(HR Effectiveness)이란 조직 

내 인적자원관리가 얼마나 효과적으로 실행되어

지고 있는가에 대한 인사기능의 공헌정도에 대

한 성과지표이며(Wright et al., 2001; 류성민 등, 

2007), 인사부문 기능이 조직에 대한 공헌정도를 

나타내는 활용지표이다(조민정 등, 2013). 인사관

리 효과성은 조직 내 인사관리 기능이 얼마나 

조직의 전략적 요구사항을 효과적․효율적으로 

실행하는데 도움을 제공하느냐에 따라서 필요성

이 더욱 더 강조되어지고 있다. 인사관리 효과성

의 중요성은 인사기능 부문이 조직의 경영전략

수립 과정에 전략적 인적자원관리와 관련된 주

요이슈와 밀접하게 연계되어있다. 따라서 인사관

리 효과성은 조직 내 실행되어지고 있는 인사제

도와 인사시스템을 통합하여 경영전략이 제대로 

실행될 수 있도록 인적자원관리 시스템을 통합

적으로 관리하는 정도이다(류성민 등, 2007). 

인사관리 효과성이 높다는 의미는 조직구성원

이 인사제도와 인사정책이 경영목표 달성에 효

과적으로 기여되고 있다는 인식정도가 긍정적이

란 의미이다(조민정 등, 2013). Ulrich(1997)은 인

사관리 효과성을 이해관계자, 효과적 접근, 관계

적 접근의 세 가지 요인으로 구분하여 측정하였

다. 

첫째, 인사관리 효과성은 조직 내 핵심 이해자 

관계자에 의해 인사관리 효과성을 평가한다는 

측면이다. 둘째, 효과적 접근은 조직 내 인사관

리 기능이 조직성과 달성에 대하여 얼마나 인사

관리 비용이 효율성 정도를 나타내는 접근법이

다. 셋째, 관계적 접근은 인사관리 제도와 정책 

실행이 조직성과 성취에 얼마나 효과적으로 적

용하느냐를 나타내는 정도이다. 즉, 인사관리 효

과성은 조직구성원의 동기부여 향상과 조직몰입, 

직무수행 역량 향상을 기반으로 조직성과와 경

영성과에 대한 기여정도를 의미한다. 인사관리 

효과성은 직․간접적인 인사기능 역할에 영향을 

받음에 따라 전략적 인사관리에 중요한 변수라 

할 수 있으며, 인사관리 기능과 조직성과를 연결

하는 핵심 성과변수로 고려되고 있다(Huselid, 

Jackson, & Schuler, 1997; 구정모, 2018; 류성민 

등, 2007; 조민정 등, 2013). 

최근 연구에서 인사관리 효과성은 조직유효성, 

조직성과를 예측할 수 있는 선행변수, 매개변수, 

조절변수로서 연구결과에 따라 다양한 시사점을 

제공한다. 특히, 글로벌 경영환경 변화를 극복하

고 조직의 지속가능경영을 위해 더욱 더 중요하

게 요구되어지는 조직성과와 조직유효성에 대한 

예측이 어려운 상황에서 인사관리 효과성에 대

한 중요성과 필요성에 주목하고 있다. 이에 본 

연구는 인사관리 효과성이란 ‘인사관리 기능이 

경영전략 구현에 얼마나 효과적․효율적으로 나

타내어지는 정도’라 정의하면서 조직유효성 및 

조직성과를 향상할 수 있는 중요한 변수로 전략

적 인적자원관리 기능인 고성과 작업시스템을 

고려하였다. 즉, 고성과 작업시스템이 어떻게 조

직유효성을 향상할 수 있는지에 대한 관계를 살

펴보면서 이들 간에 인사관리 효과성의 조절역

할을 규명하고자 한다.  

Ⅲ. 연구의 설계

1. 연구모형

본 연구는 NCS기업활용 컨설팅을 수행한 조

직구성원이 인식하고 있는 고성과 작업시스템 

특성요인이 조직유효성에 미치는 영향과 이들 

간 인사관리 효과성의 조절역할의 규명과 조직

유효성과 조직성과 간의  영향관계를 확인하고

자 하였다. 연구모형을 <그림 1>과 같이 설정하

여 연구가설을 검증하고자 하였다.
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<그림 1> 연구모형

2. 가설설정

2.1 고성과 작업시스템과 조직유효성 간의 

영향관계

고성과 작업시스템은 다양한 인사제도를 하나

의 묶음 시스템으로 구성하여 조직구성원의 조

직유효성 및 조직성과에 긍정적인 영향을 미치

는 인적자원관리시스템이다(Jiang et al., 2012; 

Kehoe & Wright, 2013; 나인강, 2014; 박지성 

등, 2015). Karatepe and Vatankhah(2014)는 344

명의 항공사 승무원을 대상으로 한 연구에서 고

성과 작업시스템은 조직유효성인 조직구성원의 

경력만족에 유의한 영향을 나타내었다. Kehoe 

and Wright(2013)와 Den Hartog et al.(2013)은 

조직구성원인 인식한 고성과 작업시스템 및 인

사시스템이 조직구성원의 조직몰입과 직무만족

도를 향상한다는 것을 실증분석 하였다. 김기태 

등(2012)과 박지성 등(2015)은 고성과 작업시스

템의 특성요인인 평가관리, 선발의 엄격함, 교육

훈련, 보상과 인센티브제도, 고용안정성은 조직

구성원의 직무수행 만족과 조직몰입을 높이는 

주요요인으로 작용함을 실증분석 하였다. 고성과 

작업시스템은 성공적인 직무수행 결과인 직무수

행 만족도 향상과 조직에 대한 헌신과 애착, 주

인의식 향상의 조직몰입과 같은 조직유효성에 

긍정적 요인으로 작용한다(Boselie et al., 2005; 

Den Hartog et al., 2013; Kehoe & Wright, 

2013; 최장호, 2013; 박지성 등, 2015). 이에 본 

연구는 선행연구 결과를 기반으로 조직구성원인 

인식하고 있는 고성과 작업시스템의 특성요인이 

증가되면 될수록 조직구성원의 조직유효성은 향

상될 것이라 예측하며 다음과 같은 가설을 설정

하였다.

가설 1: 고성과 작업시스템의 특성요인은 조직

유효성에 정(＋)의 영향을 미칠 것이

다.

가설 1-1: 고성과 작업시스템인 선발시스템은 

조직유효성에 긍정적 영향을 미칠 

것이다.

가설 1-2: 고성과 작업시스템인 평가․보상은 

조직유효성에 긍정적 영향을 미칠 

것이다.

가설 1-3: 고성과 작업시스템인 교육훈련․경

력기회는 조직유효성에 긍정적 영

향을 미칠 것이다.

가설 1-4: 고성과 작업시스템인 구성원참여제

도는 조직유효성에 긍정적 영향을 

미칠 것이다.

가설 1-5: 고성과 작업시스템인 직무안정성은 

조직유효성에 긍정적 영향을 미칠 

것이다.

2.2 조직유효성과 조직성과 간의 영향관계

조직유효성이란 조직이 얼마나 효과적․효율
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적으로 잘 운영되어지고 있는가를 나타낸 개념

으로 조직구성원 개인목표와 조직목표를 포괄한

다(Cameron & Whetten, 1983). 조직유효성은 조

직의 효율적 관리측면에서 조직구성원의 심리적 

행동특성을 나타내는 기준이다(김문준 등, 2016). 

정태웅 등(2012)과 김봉무(2014)는 조직유효성은 

조직성과를 향상시키는 주요 요인임을 실증분석 

하였으며, 윤원재 등(2016)은 항공사의 기업윤리

경영이 조직유효성과 조직성과에 미치는 영향에 

관한 실증연구에서 조직유효성은 조직성과에 정

(＋)의 영향관계를 나타내었다. 김문준 등(2016)

은 조직문화가 조직유효성과 경영성과에 미치는 

영향에 관한 연구에서 조직유효성이 높으면 높

을수록 경영성과를 향상하는 것으로 나타내었다. 

김한섭 등(2015)은 2세 CEO와 경영진의 관계

특성이 조직유효성과 기업성과에 미치는 영향에

서 조직유효성은 기업성과인 재무성 성과에 유

의한 영향을 나타낸 반면, 품질성과에는 부분적

으로 정(＋)의 영향관계를 나타내었다. 골프리조

트의 품질경영과 조직유효성이 경영성과에 미치

는 영향에 관한 연구에서(최윤근, 2017), 조직유

효성은 경영성과에 유의한 영향관계를 확인하였

다. 이에 본 연구는 선행연구 결과를 토대로 다

음과 같이 가설을 설정하고 NCS기업활용 컨설

팅에 참여한 조직구성원을 대상으로 검증하고자 

하였다.

가설 2: 조직유효성은 조직성과에 유의한 영향

을 미칠 것이다.

2.3 고성과 작업시스템과 조직유효성 간의 

인사관리 효과성의 조절역할

인사관리 효과성이란 조직 내 인사관리가 얼

마나 효과적․효율적으로 실행되어지고 있는가

를 나타낸 지표로 인사부문의 조직공헌 정도를 

의미한다(Wright et al., 2001; 류성민 등, 2007). 

인사제도와 인사정책을 통해 나타내어진 인사전

략 실행 결과인 인사관리 효과성은 인사전략을 

조직 관리에 얼마나 효과적․효율적으로 구현하

느냐를 의미한다. 따라서 인사관리 효과성의 확

보․유지․강화는 고성과 작업시스템의 효과성

을 향상․강화․고도화에 의한 직․간접적인 주

요 요인이다(Lawler, 1992). 

구정모(2018)는 국내 IT 서비스 기업의 조직

구성원 370명을 대상으로 조직구성원인 인식한 

고성과 작업시스템 특성요인과 조직혁신 수준 

지각 간의 관계에서 인사관리 효과성은 부분적

인 조절역할을 나타내었다. Delery and Doty 

(1996)는 조직의 전략적 역할수행 강화를 위해서

는 인사관리 효과성인 인사제도가 경영전략과 

직접적인 정렬이 되어야 일관성 있는 경영활동

을 향상한다고 하였다. 인사관리 효과성은 성과

관리 제도와 같은 인사제도 효과성이 조직유효

성인 조직몰입 강화에 기여한다(송현진, 2017). 

특히, 조직 내 인사관리 효과성에 대한 조직구성

원의 인지정도에 따라 조직구성원의 조직유효성 

수준을 확보․유지․향상하게 되며, 궁극적으로 

조직성과에 기여한다(Huselid, Jackson, & 

Schuler, 1997). 

김재원 등(2004)은 상장기업 286개사를 대상으

로 인사부서의 전략적 의사결정 참여가 인사관

리 효과성에 미치는 영향에 관한 연구에서 인사

관리 효과성의 기대감 증대는 몰입형 인사시스

템인 고성과 작업시스템 도입에 긍정적인 영향

을 나타내었다. 조직이 조직특성에 부합된 인사

제도 도입과 실행을 일관성 있게 지속적으로 실

행된다면, 조직구성원이 인식한 인사관리 효과성

은 고성과 작업시스템에 직․간접적인 영향을 

나타내어 궁극적으로 조직유효성과 조직성과를 

향상할 수 있다. 따라서 인사관리 효과성은 조직 

내 관리자들이 인사관리 제도를 조직운영의 효

율성․효과성 향상 방안으로 구현됨에 따라 통
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합적 관점과 간접적인 측면에서 인사관리 효과

성을 평가하여야 한다(Ulrich, 1997). 

 이에 본 연구는 조직이 고성과 작업시스템 도

입의 주요 목표인 조직구성원의 조직유효성의 

향상․강화․고도화에 있어 인사관리 효과성이 

지니고 있는 조절역할을 규명하고자 다음과 같

은 연구가설을 설정하였다.

가설 3: 고성과 작업시스템의 특성요인과 조직

유효성 간 인사관리 효과성은 조절역

할을 할 것이다.

가설 3-1: 고성과 작업시스템인 선발시스템과 

조직유효성 간 인사관리 효과성은 

조절역할을 할 것이다.

가설 3-2: 고성과 작업시스템인 평가․보상과 

조직유효성 간 인사관리 효과성은 

조절역할을 할 것이다.

가설 3-3: 고성과 작업시스템인 교육훈련․경

력기회와 조직유효성 간 인사관리 

효과성은 조절역할을 할 것이다.

가설 3-4: 고성과 작업시스템인 구성원참여제

도와 조직유효성 간 인사관리 효과

성은 조절역할을 할 것이다.

가설 3-5: 고성과 작업시스템인 직무안정성과 

조직유효성 간 인사관리 효과성은 

조절역할을 할 것이다.

3. 변수의 조작적 정의

본 연구에 대한 연구목적을 달성하기 위해 연

구모형에서 제시된 측정변수는 선행연구에서 신

뢰성과 타당성이 확인된 항목을 본 연구목적에 

부합되게 수정하여 활용하였다. 변수에 대한 각 

항목에 대한 측정은 Likert 5점 척도 방식(1=전

혀아니다, 2=아니다, 3=보통, 4=그렇다, 5=매우 

그렇다)으로 구성하였다. 

첫째, 고성과 작업시스템이란 고몰입 작업시스

템, 고성과 인적자원시스템, 고관여 작업시스템 

등과 같은 개념이다(Huselid, 1995). 본 연구는 

선행연구를 기반으로 고성과 작업시스템이란 ‘전

략적 인적자원관리의 체계화․전략화․고도화로 

개인․조직목표를 달성하기 위해 구현되어지고 

있는 인사제도의 종합적인 실행행위’라 정의 하

였다. 고성과 작업시스템의 하위 구성요인은 

Karatepe and Vatankhah(2014), Sun et al. 

(2007), 김유경(2017), 옥지호(2015), 장준원(2018)

이 적용한 설문문항을 활용하여 선발시스템, 평

가․보상, 교육훈련․경력기회, 구성원 참여제도, 

직무안정성의 5가지 요인에 대해 각각 4개 문항

인 총 20문항으로 측정하였다. 

둘째, 조직유효성이란 효율적인 조직운영을 통

해 나타내어진 개인 및 조직의 목표달성 정도이

며(Daft, 2010; Robbins, 2003), 지속가능경영을 

위해 조직구성원의 니즈와 조직역량을 균형 있

게 실행하는 정도이다(Coulter, 1979). 본 연구는 

Spector(1985), 김문준 등(2015), 윤원재 등(2016)

의 선행연구를 기반으로 조직유효성이란 ‘조직구

성원이 직무수행 역할을 통해 나타내어지는 심

리적 행동지표 특성’이라 정의하면서 총 6개 문

항으로 측정하였다. 

셋째, 조직성과란 조직이 설정한 다양한 경영

목표를 달성하는 정도로 조직은 일정기간 동안 

효율적인 조직운영을 통해 성취해야할 조직목표

를 가지고 있다. 조직성과는 조직 내 인적․물적 

자원을 통하여 효율적이고 효과적으로 운영 관

리하여 달성하고자 하는 성취 결과물로 조직목

표달성 여부로 조직성과를 나타낸다(최문경, 

2015). Neely et al.(1995)은 조직성과란 기업성

과, 경영성과와 동일한 의미로 조직이 일정 기간 

동안 다양한 경영활동을 통해 성취한 결과물의 

효율․효과성에 대한 총합체이다. 

이에 본 연구는 조직성과란 ‘조직이 일정기간 
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동안 경영활동을 통해 나타내어지는 조직의 효

율성․효과성․공정성의 향상을 통해나타내어지

는 조직목표 달성에 기여하는 정도’라 정의하였

다. Kaplan and Norton(1996),  김문준 등(2015), 

윤원재 등(2016), 장석회 등(2014)에서 적용한 문

항을 활용하여 4문항으로 조직성과를 측정하고

자 하였다. 

넷째, 인사관리 효과성이란 인사기능이 조직의 

공헌정도를 활용하는 지표이며(조민정 등, 2013), 

공헌정도의 성과지표이다(류성민 등, 2007). 인사

관리 효과성은 전략적 인적자원관리인 인사관리

의 핵심변수로서 인사관리 기능과 조직성과를 

연결하는 주요 성과변수이다(Huselid, Jackson, 

& Schuler, 1997; 구정모, 2018; 류성민 등, 2007; 

조민정 등, 2013). 이에 본 연구는 인사관리 효과

성이란  ‘인사관리 기능이 경영전략 구현에 얼마

나 효과적․효율적으로 나타내어지는 정도’라 정

의 하였으며, 구정모(2018), 김재원 등(2004), 조

민정 등(2013)에서 적용한 문항을 활용하여 4개

문항의 단일변수로 인사관리 효과성을 측정하고

자 하였다. 

4. 자료수집 및 분석방법

본 연구는 NCS기업활용 컨설팅에 참여한 조

직구성원이 인식하고 있는 고성과 작업시스템이 

조직유효성에 미치는 영향과 이들 간 인사관리 

효과성의 조절역할과 조직유효성이 조직성과에 

미치는 영향관계를 확인하는데 그 목적이 있다. 

설문조사 기간은 2018년 10월 15일부터 11월 9

일까지 NCS기업 활용컨설팅에 참여한 기업의 

조직구성원 200명을 대상으로 설문지단을 실시

하였다. 그 결과 설문지 157부가 회수되었으며, 

그 중 응답이 불성실한 12부를 제외하고 145부

를 실증분석에 활용하였다. 한편 실증분석에 적

용한 145부에 대한 자료의 통계적 처리를 위해 

SPSS 24.0의 통계프로그램을 활용하였다. 본 연

구에 대한 목적을 달성하기 위해 크론파 알파

(Cronbach’ α)를 통한 신뢰성 분석, 타당성을 위

한 요인분석, 상관관계분석, 연구가설 검증을 위

한 회귀분석을 실시하였다.

Ⅳ. 실증분석

 

1. 일반적 인구통계 분석

본 연구는 조사대상자의 일반적 인구통계분석

을 위하여 성별, 연령, 학력, 직급, 근무연수, 업

종에 대하여 빈도분석을 실시하였다. 응답자의 

성별은 남자가 108명(74.5%), 여자는 37명(25.5%)

으로 나타내었다. 연령은 40대 연령이 75명

(51.76%), 30대 36명(24.8%), 50대 이상 23명

(15.95), 20대 11명(7.6%) 순으로 분포되었다.  학

력분포는 대졸 60명(41.3%), 전문대졸 54명(37.2%), 

고졸 23명(15.9%), 석사이상 8(5.6%)명 순으로 

나타냈다. 직급은 대리이하 76명(52.4%), 과장․

차장 58명(40.0%), 부장이상 11명(7.6%)순으로 

나타내었으며, 근무연수는 4년~7년 45명(31.0%), 

8년~10년 41명(28.2%), 1년~3년 37명(25.5%), 11

년 이상 22명(15.3%)로 분석되었다. 업종은 제조

업이 94명(64.8%), 서비스업 38명(26.2%), 기타 

13명(9.0%)로 나타내었다.

2. 측정항목의 타당성, 신뢰성, 상관관계 

검증

본 연구에서는 탐색적 요인분석을 통해 타당

성 검증을 하였다. 요인분석은 주성분 분석을 적

용하였으며, 고유 값 기준은 1보다 큰 경우로 하

여 요인 수를 결정하였고, 메리맥스 회전을 실시
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하였다. 따라서 요인 내 변수는 집중타당성을 지

니면서, 요인들 사이는 판별타당성을 유지하는 

것이다. 본 연구는 표준형성 적절성인 KMO와 

Bartlett의 구형성 검증을 통해 요인분석의 적합

성을 검증하였다. NCS기업활용 컨설팅에 참여한 

기업의 고성과 작업시스템에 관한 요인(선발시스

템, 평가․보상, 교육훈련․경력기회, 구성원 참

여제도, 직무안정성)의 KMO 값은 0.897이며, 

Bartlett검증의 유의수준은 .000으로 유의하게 나

타냈다. 또한 인사관리 효과성의 KMO 값은 

.706이며, Bartlett검증의 유의수준은 .000로 유의

하게 분석되었다. 종속변수인 조직유효성과 조직

성과의 KMO값이 .673과 713이며, Bartlett검증의 

유의수준은 .000으로 유의하게 나타내었다. 고성

과 작업시스템과 인사관리 효과성, 조직유효성, 

조직성과에 대한 요인분석 결과 기본 가정이 충

족되었으므로 측정변수들은 요인분석에 적합하

다고 할 수 있다. NCS기업활용 컨설팅에 참여한 

기업의 고성과 작업시스템과 인사관리 효과성 

및 조직유효성과 조직성과에 대한 요인분석 결

과는 <표 1>와 같이 나타냈다.

<표 1> 측정항목의 탐색적 요인분석 및 신뢰성 분석결과 

변수 요인 요인적재 값 공통성 고유값 분산(%) Cronbach’α

고성과

작업시스템

선발시스템

HPWS 1 .815 .737

3.771 17.947 .899
HPWS 2 .793 .745

HPWS 3 .780 .709

HPWS 4 .775 .715

평가․보상

HPWS 5 .791 .753

3.022 14.379 .873
HPWS 6 .749 .757

HPWS 7 .718 .653

HPWS 8 .717 .721

교육훈련․

경력기회

HPWS 9 .701 .655

2.785 13.243 .813
HPWS 10 .682 .612

HPWS 11 .669 .605

HPWS 12 .651 .659

구성원 

참여제도

HPWS 13 .817 .714

2.359 11.231 .755
HPWS 14 .765 .655

HPWS 15 .749 .667

HPWS 16 .679 .587

직무안정성

HPWS 17 .789 .725

2.073 9.871 .751
HPWS 18 .769 .743

HPWS 19 .639 .563

HPWS 20 .531 .541
KMO(=.897), Bartlett’s sphericity(χ2=3473.275, p=.000)

인사관리

효과성

인사관리

효과성

HRE 1 .913 .837

2.306 76.896 .851
HRE 2 .873 .761

HRE 3 .839 .709

HRE 4 .745 .691

KMO(=.706), Bartlett’s sphericity(χ2=447.328, p=.000)

조직유효성 조직유효성

OE 1 .819 .664

1.927 63.673 .719OE 2 .775 .601

OE 3 .769 .593
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NCS기업활용 참여 기업의 고성과 작업시스템

에 대한 요인분석을 실시한 결과 전체분산 설명

력은 고성과 작업시스템 요인 66,671(%), 인사관

리 효율성 요인은 76.896(%), 조직유효성 요인은 

63.673(%), 조직성과 요인은 75.835(%)로 분석되

었으며, 요인 적재 값과 공통성은 모두 .5 이상

으로 측정변수로 적합하게 분석되었다. 고성과 

작업시스템에 대한 요인분석 결과 5개(선발시스

템, 평가․보상, 교육훈련․경력기회, 구성원 참

여제도, 직무안정성)의 독립된 요인으로 구분되

었으며, 인사관리 효율성과 조직유효성 및 조직

성과 요인으로 나타냈다. 

한편, 일반적으로 탐색적 요인분석을 실시할 

때, 직각회전 방식인 베리맥스 회전방식을 활용

하기 때문에 각각의 독립변수 간 판별타당성이 

있다고 볼 수 있으며, 요인 적재 값이 모두 .50 

이상으로 나타내어 요인 내 집중타당도가 있다

고 할 수 있다. 신뢰도는 설문대상자가 측정항목

의 내용을 얼마나 안정성을 보유하고 내적 일관

성 있게 측정하느냐에 관한 것으로 정확성으로 

문항의 내적 합치도를 통해 신뢰성을 측정하였

다. 내적일관성의 척도는 일반적으로 가장 널이 

활용하고 있는 Cronbach’α(크론바하 알파)적용하

였다. Cronbach’s alpha의 계수가 .6이상이면 양

호한 측정도구로 판단할 수 있으며, 본 연구의 

사용한 측정항목은 모두 .6이상을 나타내어 신뢰

성이 검증되었다. 

3. 가설검증

본 연구는 설정한 연구가설을 검증하기 위해 

다중회귀분석과 조절회귀분석을 실시하였다. 

3.1 고성과 작업시스템과 조직유효성 간의 

영향관계(H-1)

가설 1인 고성과 적업시스템의 특성요인(선발

시스템, 평가․보상, 교육훈련․경력기회, 구성원 

참여제도, 직무안정성)은 조직유효성에 정(＋)의 

영향관계에 대한 분석결과는 <표 2>와 같다. 

종속변수인 조직유효성에 대한 R²은 .241이며, 

수정된 R²은 .229이며, F통계량 값은 19.969이고 

유의확률 .000로 나타내어 이 휘귀식은 통계적으

로 유의한 것으로 나타냈다. 고성과 작업스시템

인 선발시스템(β=.132), 평가․보상(β=.119), 교육

훈련․경력기회(β=.145), 구성원참여제도(β=.108), 

직무안정성(β=.247)은 조직유효성에 유의한 영향

관계를 나타내어 가설 1은 채택이 되었다. 조직

구성원의 고성과 작업시스템에 대한 인식정도에 

따라 조직유효성에 영향관계를 나타냈다. 조직유

효성을 지속적으로 향상․강화하기 위해서는 조

직구성원에게 제공되어 지고 있는 고성과 작업

시스템은 체계적이며 지속적인 개선과 보완의 

필요성이 대두되었다. 즉, 고성과 작업시스템이 

조직구성원의 니즈에 부합되면 될수록 조직유효

성을 더욱 더 향상되어 지속가능경영을 전략화 

OE 4 .743 .577

OE 5 .811 .659

OE 6 .791 .637
KMO(=.673), Bartlett’s sphericity(χ2=763.481, p=.000)

조직성과
조직성과

OP 1 .916 .839

2.279 75.835 .843
OP 2 .902 .814

OP 3 .861 .741

OP 4 .851 .725
KMO(=.713), Bartlett’s sphericity(χ2=403.715, p=.000)
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할 수 있다고 볼 수 있다. 

<표 2> 가설 1인 고성과 작업시스템이  조직유효성에 대한 회귀분석결과

구분 비표준화 계수(B) 표준오차(S.E) 표준화계수(Beta) t값 유의확률(p-value)
(상수) 1.393 225 6.013 .000

선발시스템 .132 .051 .113 1.972 .000
평가․보상 .119 .062 .137 1.998 .000

교육훈련․경력기회 .145 .067 .148 2.215 .000
구성원 참여제도 .108 .043 .117 2.281 .000

직무안정성 .247 .061 .256 4.122 .000

R=.491, R²=.241, 수정된 R²=.229, F=19.969, P=.000, Durbin-Watson=2.321
* p< .05

3.2 조직유효성과 조직성과 간의 

영향관계(H-2)

가설 2에서는 조직유효성이 조직성과에 유의

한 영향관계를 검증하고자 하였다. 가설 2를 검

증한 결과 <표 3>와 같다. 종속변수인 조직성과

에 대한 R²은 .247이며, 수정된 R²은 .243이며, F

통계량 값은 401.419이며 유의확률 .000로 회귀

식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다. 조

직유효성은 조직성과에 정(＋)의 영향관계(β= 

.583, p=.000)를 나타내었다. 이는 NCS기업활용 

컨설팅에 참여한 조직구성원이 자신의 직무수행

에 대한 직무만족과 조직몰입을 통해 나타낸 조

직유효성이 향상되면 향상 될수록 조직성과는 

더욱 더 고도화․내실화하여 지속가능경영구조

를 강화 할 수 있다. 따라서 가설 2인 조직유효

성은 조직성과에 긍정적인 영향관계를 나타내어 

채택이 되었다.  

<표 3> 가설 2인 조직유효성이 조직성과에 대한 회귀분석결과

구분 비표준화계수(B) 표준오차(S.E) 표준화계수(Beta) t값 유의확률(p-value)

(상수) 1.152 .183 7.851 .000

조직유효성 .583 .061 .501 10.239 .000

R=.497, R²=.247, 수정된 R²=.243, F=401.419, P=.000

* p< .05

3.3 인사관리 효과성의 조절역할(H-3)

가설 3은 인사관리 효과성이 고성과 작업시스

템(선발시스템, 평가․보상, 교육훈련․경력기회, 

구성원 참여제도, 직무안정성)과 조직유효성 간

에 조절역할을 검증을 위해 조절회귀분석을 실

시하였다. 조절회귀분석은 표본의 전체성을 유지

하면서 조절변수 효과를 나타내는 분석방법으로 

인위적인 변형으로 인한 정보의 손실을 피할 수 

있다는 장점을 지니고 있다. 조절변수인 인사관

리 효과성의 상호작용 변수인 고성과 작업시스

템(선발시스템, 평가․보상, 교육훈련․경력기회, 

구성원 참여제도, 직무안정성) x 조직유효성 예

측변수인 고성과 작업시스템과 인사관리 효과성

과 관계가 있는지의 유무에 따라 조절변수의 유

형으로 구분되어진다. 첫째, 가설 3-1인 고성과 

작업시스템의 선발시스템과 조직유효성 간에 인
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사관리 효과성의 조절역할을 확인한 결과는 <표

4>와 같이 분석되었다. <표 4>과 같이 R²은 모

형 1은 8.7%, 모형 2는 22.8%, 모형 3은 23.2%

로 증가하고 있는 것으로 나타내었다. 제3단계의 

유의확률 F변화량은 .013으로 나타내었다. 이는 

.05보다 작으므로 유의수준 하에서 유의하는 것

을 의미하는 것으로서 인사관리 효과성은 고성

과 작업시스템의 선발시스템과 조직유효성 간의 

영향관계(p=.013<.05)에서 조절역할을 하는 것으

로 조절효과가 있는 것으로 분석되어 가설 3-1

은 채택이 되었다. 

<표 4> 가설 3-1인 인사관리 효과성은 선발시스템과 조직유효성 간의 조절효과

모형
분석

단계

회귀모형 적합도 회귀귀수(종속변수 조직유효성)

R R²
F값 변화 통계량

F값

(유의도)
독립변수 Beta

t값

(유의도)R²변화량 F변화량

(유의도)

가설 3-1

1단계 .289 .087 .087 30.089 30.089 선발시스템 .289 5.484(.000)

2단계 .471 .228 .141 58.437 45.906
선발시스템 .135 2.58(.000)

인사관리효과성 .397 7.643(.000)

3단계 .475 .232 .004 1.948 32.033

선발시스템 .101 1.068(.132)

인사관리효과성 .207 1.351(.166)

선발시스템x

인사관리효과성
.368 2.301(.013)

* p< .05

둘째, 가설 3-2인 고성과 작업시스템의 평가․

보상과 조직유효성 간에 인사관리 효과성의 조

절역할을 확인한 결과는 <표 5>와 같이 분석되

었다. <표 5>과 같이 R²은 모형 1은 13.4%, 모

형 2는 24.7%, 모형 3은 24.9%로 증가하고 있는 

것으로 나타내었다. 제3단계의 유의확률 F변화량

은 .015로 나타내었다. 이는 .05보다 작으므로 유

의 수준 하에서 유의하는 것을 의미하는 것으로

서 인사관리 효과성은 고성과 작업시스템의 평

가․보상과 조직유효성 간(p=.015<.05) 영향관계

에서 통계적으로 유의하게 분석이 되어 조절역

할을 하는 것으로 나타냄에 따라 가설 3-2는 채

택이 되었다. 

<표 5> 가설 3-2인 인사관리 효과성은 평가․보상과 조직유효성 간의 조절효과

모형
분석

단계

회귀모형 적합도 회귀귀수(종속변수 조직유효성)

R R²
F값 변화 통계량

F값

(유의도)
독립변수 Beta t값(유의도)

R²변화량 F변화량

(유의도)

가설 3-2

1단계 .371 .134 .134 51.349 51.349 평가․보상 .371 7.186(.000)

2단계 .491 .247 .113 45.776 52.109
평가․보상 .211 3.853(.000)

인사관리효과성 .367 6.783(.000)

3단계 .496 .249 .002 1.549 36.311

평가․보상 .009 .049(.951)

인사관리효과성 .209 1.525(.131)

평가․보상x

인사관리효과성
.309 2.045(.015)

* p< .05
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셋째, 고성과 작업시스템의 교육훈련․경력기

회와 조직유효성 간에 인사관리 효과성의 조절

효과를 검증한 결과는 <표 6>과 같다. <표 6>

에서와 같이 R²은 모형 1은 13.9%, 모형 2는 

26.3%, 모형 3은 27.3%로 더 증가하고 있는 것

으로 나타났다. 제3단계의 유의확률 F변화량은 

.037로 분석되었다. 이는 .05보다 작으므로 유의

수준 하에서 유의한 것을 의미하여 인사관리 효

과성은 고성과 작업시스템의 교육훈련․경력기

회와 조직유효성(p=.037<.05)간에 통계적으로 유

의하게 나타내어 조절작용을 하는 것으로 나타

냄에 따라 인사관리 효과성은 조절효과가 있는 

것으로 판단 할 수 있다. 즉, 가설 3-3인 고성과 

작업시스템의 교육훈련․경력기회와 조직유효성 

간에 인사관리 효과성은 조절역할을 나타내어 

가설 3-3은 채택이 되었다. 

<표 6> 가설 3-3인 인사관리 효과성은 교육훈련․경력기회와 조직유효성 간의 조절효과

모형
분석

단계

회귀모형 적합도 회귀귀수(종속변수 조직유효성)

R R²
F값 변화 통계량

F값

(유의도)
독립변수 Beta t값(유의도)

R²변화량 F변화량

(유의도)

가설 3-3

1단계 .375 .139 .139 52.679 52.679 교육훈련․경력기회 .375 7.259(.000)

2단계 .515 .263 .124 53.918 57.598
교육훈련․경력기회 .249 4.849(.000)

인사관리효과성 .371 7.241(.000)

3단계 .524 .273 .010 4.035 40.103

교육훈련․경력기회 -.129 -.669(.498)

인사관리효과성 .031 .189(.827)

교육훈련․경력기회x

인사관리효과성
.587 2.007(.037)

* p< .05

넷째, 가설 3-4인 고성과 작업시스템의 구성원 

참여제도와 조직유효성 간에 인사관리 효과성의 

조절효과를 검증한 결과는 <표 7>과 같이 나타

내었다. <표 7>에서와 같이 R²은 모형 1은 

3.1%, 모형 2는 22.7%, 모형 3은 23.9%로 증가

하고 있는 것으로 나타내었다. 제3단계의 유의확

률 F변화량은 .022로 나타냈다. 이는 .05보다 작

으므로 유의수준 하에서 유의한 것을 의미한다. 

따라서 인사관리 효과성은 고성과 작업시스템의 

구성원참여제도와 조직유효성(p=.022<.05)간은 

통계적으로 유의하게 분석되어 조절작용을 하는 

것으로 나타났다. 따라서 가설 3-4인 인사관리 

효과성은 고성과 작업시스템의 구성원 참여제도

와 조직유효성 간에 조절효과를 나타내어 가설 

3-4는 채택이 되었다. 

다섯째, 가설 3-5인 고성과 작업시스템의 직무

안정성과 조직유효성 간에 인사관리 효과성의 

조절효과를 검증한 결과는 <표 8>과 같이 나타

내었다. <표 8>에서와 같이 R²은 모형 1은 

18.0%, 모형 2는 27.1%, 모형 3은 27.5%로 더 

증가하고 있는 것으로 나타냈다. 제3단계의 유의

확률 F변화량은 .041로 나타내었다. 이는 .05보다 

작으므로 유의수준 하에서 유의한 것을 의미한

다. 즉, 인사관리 효과성은 고성과 작업시스템의 

직무안정성과 조직유효성(p=.041<.05)간에 통계

적으로 유의하게 나타내어 조절작용을 하는 것

으로 분석되었다. 따라서 가설 3-5인 인사관리 

효과성은 고성과 작업시스템의 직무안정성과  

조직유효성 간에 조절효과를 나타내어 가설 3-5

는 채택이 되었다. 



154  경영과 정보연구 제38권 제2호

<표 7> 가설 3-4인 인사관리 효과성은 구성원 참여제도와 조직유효성 간의 조절효과

모형
분석

단계

회귀모형 적합도 회귀귀수(종속변수 조직유효성)

R R²

F값 변화통계량
F값

(유의도)
독립변수 Beta t값(유의도)

R²변화량 F변화량

(유의도)

가설 3-4

1단계 .181 .031 .031 11.231 11.231 구성원참여제도 .181 3.349(.000)

2단계 .475 .227 .196 79.121 46.539
구성원참여제도 .123 2.457(.001)

인사관리효과성 .439 8.891(.000)

3단계 .487 .239 .012 5.177 33.149

구성원참여제도 -.349 -1.641(.100)

인사관리효과성 -.123 -.497(.612)

구성원참여제도x

인사관리효과성
.791 2.273(.022)

* p< .05

<표 8> 가설 3-5인 인사관리 효과성은 직무안정성과 조직유효성 간의 조절효과

모형
분석

단계

회귀모형 적합도 회귀귀수(종속변수 조직유효성)

R R²
F값 변화통계량

F값

(유의도)
독립변수 Beta t값(유의도)

R²변화량 F변화량

(유의도)

가설 3-5

1단계 .433 .180 .180 74.559 74.559 직무안정성 .433 8.639(.000)

2단계 .521 .271 .091 38.317 60.789
직무안정성 .281 5.343(.000)

인사관리효과성 .331 6.191(.000)

3단계 .487 .275 .004 1.339 41.021

직무안정성 .107 .637(.521)

인사관리효과성 .165 1.637(.287)

직무안정성x

인사관리효과성
.297 2.019(.041)

* p< .05

가설 3인 고성과 작업시스템의 특성요인과 조

직유효성 간에 인사관리 효과성은 조절역할을 

나타내어 채택이 되었다. 즉, 가설 3의  5개 하

위 가설인 고성과 작업시스템의 특성요인인  선

발시스템(H3-1), 평가․보상(H3-2), 교육훈련․

경력기회(H3-3), 구성원 참여제도(H3-4), 직무안

정성(H3-4)은 조직유효성 간에 인사관리 효과성

은 조절효과를 나타내어 인사관리 효과성을 보

다 체계적으로 향상할 수 있는 교육훈련과 함께 

조직구성원과 공감대를 형성할 수 있는 효과적

인 인적자원관리 시스템의 체계와 실행력이 지

속적으로 요구됨을 할 수 있었다. 

Ⅴ. 결  론

본 연구는 선행 연구자의 문헌연구와 실증연

구를 바탕으로 실시하였으며, 설문조사는 수집된 

자료를 SPSS 24.0의 통계프로그램을 활용하여 

145명에 대한 분석한 결과로 설정된 연구가설을 

검증한 주요 결과는 다음과 같다. 

첫째, NCS기업활용 컨설팅에 참여자인 조직

구성원이 인식하고 있는 고성과 작업시스템의  

특성요인(선발시스템, 평가․보상, 교육훈련․경

력기회, 구성원 참여제도, 직무안정성)은 조직유

효성에 유의한 정(＋)의 영향을 미칠 것이라는 
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가설 1은 채택이 되었다. 고성과 작업시스템의 

특성요인 중 선발시스템(β=.132), 평가․보상(β

=.119), 교육훈련․경력기회(β=.145), 구성원참여

제도(β=.108), 직무안정성(β=.247)은 조직유효성

에 유의한 것으로 나타났다. 이는 Den Hartog 

et al.(2013), Kehoe and Wright(2013), Karatepe 

and Vatankhah (2015),  김기태(2008), 박지성 

등(2015)의 선행연구 결과를 지지하는 것으로 분

석이 되었다. 따라서 조직구성원의 조직유효성을 

향상․강화하기 위해서는 고성과 작업시스템의 

특성요인에 대해 보다 체계적으로 고도화할 필

요성이 대두되었다. 조직구성원들이 자신의 역할

과 책임을 충실히 수행함에 따라 나타낸 직무만

족과 조직몰입의 지속화는 궁극적으로 이들이 

얼마나 고성과 작업시스템의 특성요인에 대해 

인식․지각하고 있는 정도에 따라 결정되었다. 

따라서 전략적 인적자원관리의 효율성 향상을 

위한 실행방안의 정립과 실행의 필요성이 대두

되었다.

둘째, 조직유효성은 조직성과에 정(＋)의 영향

관계를 나타낼 것이라는 가설 2를 검증한 결과 

긍정적인 영향관계를 나타내었다. 즉, 독립변수

의 통계적 유의성을 확인하기 위해 t 값을 산출

하였으며, 조직유효성(β=.583)이 조직성과에 유

의한 영향관계를 나타내는 것으로 분석되었다. 

조직유효성과 조직성과 간의 영향관계에 대한  

Brown(1993), 김한섭 등(2015), 김문준 등(2016), 

최윤근(2017)의 연구결과와 같이 조직유효성은 

조직성과 및 경영성과에 긍정적인 영향을 나타

냈다. 따라서 가설 2인 조직유효성과 조직성과 

간 정(＋)의 영향관계는 채택이 되었다. 이는 조

직구성원들이 자신의 직무와 역할 수행을 충실

히 수행함에 따라 나타내어지는 조직유효성이 

더욱 더 증가하면 할수록 조직성과를 보다 높이 

성취할 수 있는 측면이다. 따라서 조직이 지속가

능경영체계를 보다 향상․강화된 전략화를 구현

하기 위해서는 선행적으로 조직유효성을 체계적

으로 강화할 필요성이 대두되었다. 

셋째, 인사관리 효과성이 고성과 작업시스템인 

선발시스템(H3-1), 평가․보상(H3-2), 교육훈련․

경력기회(H3-3), 구성원 참여제도(H3-4), 직무안

정성(H3-5)과 조직유효성 간에 조절역할에 대한 

가설 3을 검증한 결과 <표 8>에서와 같이 인사

관리 효과성은 모두 통계적으로 유의하게 분석

되어 조절역할을 나타냈다. 즉, 인사관리 효과성

은 고성과 작업시스템과 조직유효성에 미치는 

영향관계에서 인사관리 효과성은 중요한 조절역

할을 나타냄에 따라 인적자원관리의 효과성․효

율성의 극대화로 인사관리 효과성을 향상할 수 

있는 다양한 실행 방안이 요구되었다. 

한편 본 연구는 고성과 작업시스템과 조직유

효성 간의 영향관계 및 조지유효성과 조직성과 

간의 관계와 인사관리 효과성의 조절역할을 확

인한 결과에 대한 주요 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 조직구성원들이 인식하고 있는 고성과 작

업시스템은 조직유효성에 정(＋)의 영향을 나타

냄에 따라 조직의 지속가능경영체계의 체계화를 

넘어 고도화를 통하여 고성과 작업시스템과 조

직유효성 향상의 실행력 향상을 위한 인사제도 

시스템에 대한 납득성과 공감대 형성의 강화와 

교육훈련 체계구축에 따른 체계적이며 지속적․

정기적인 교육이 요구되었다. 

또한, 조직의 성장과 발전 근간인 조직성과는 

조직구성원이 지각하고 있는 조직유효성 향상이 

정(＋)의 영향을 나타냄이 따라 조직유효성 향상

을 위한 다양한 동기부여 요인 개발 및 활용의 

필요성과 중요성이 요구되었다. 한편, 고성과 작

업시스템이 조직유효성 향상에 긍정적 관계와 

조직유효성이 조직성과에 정(＋)의 영향관계에 

대한 실증적 검증결과는 또 다른 학문적 시사점

이라 할 수 있다. 둘째, 인사관리 효과성에 대한 

조절효과를 확인한 결과 고성과 작업시스템과 
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조직유효성 간에 긍정적인 요인으로 조절역할을 

실증분석 하였다는 측면이 학문적․실무적 시사

점이라 할 수 있다. 인사관리 효과성에 관한 조

절역할의 중요성이 대두됨에 따라 조직유효성 

향상을 통해 조직의 차별적 경쟁력 확보․유

지․강화를 위한 전략적 실행 방안 정립과 실행 

필요성이 강조되었다. 따라서 인사관리의 효과성

을 증진하기 위한 인사제도의 고도화와 체계적

인 실행역량 강화를 위한 교육훈련 프로그램 개

발과 운영은 실무적 시사점이라 할 수 있다. 

특히, 본 연구는 고성과 작업시스템을 통한 조

직유효성 검증과 조직유효성과 조직성과의 관계

를 검증한 부분, 인사관리의 효과성을 고성과 작

업시스템과 조직유효성 간 조절역할을 확인하였

다는 부분이 선행연구와 가장 큰 차이점이이라 

할 수 있다. 그러나 이와 같은 학문적, 실무적 

시사점에도 불구하고 NCS기업활용 컨설팅에 참

여한 조직을 한정으로 한 연구결과로 이를 일반

화하기에는 연구의 한계점을 지니고 있다. 따라

서 향후 연구에서는 다양한 분야의 산업․직업

군을 대상으로 보다 광범위하며 구체적인 실증

연구가 필요하다. 또한, 조직의 인적자원관리 시

스템의 고도화로 조직유효성과 조직성과 향상을 

위한 변인을 고성과 인적자원관리 시스템, 전략

적 인적자원개발 체계, 조직문화, 리더십 등 다

양한 변인을 활용하여 상호 상관관계를 확인할 

필요가 있다.
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Abstract

A Study on the Effect of High Performance Work System on Organizational 

Effectiveness

—Focusing on the regulating role of HR management effectiveness—

Kim, Moon-Jun
*

The purpose of this study is to identify the influence of the high performance and the work 

system recognized by the organizational members participating in the NCS enterprise utilization 

consulting on the organizational effectiveness and the influence of the organizational performance. 

In order to achieve the purpose of this study, the research hypotheses were verified by applying 

multiple regression analysis and co-integration regression analysis on the  145 usable results from 

using the statistical program of SPSS 24.0. The results of this study are as follows. First, 

hypothesis 1, the analysis of positive(＋) influence on organizational effectiveness on the 

characteristics of the system (selection system, evaluation and compensation, education and training 

opportunity, member participation system, job stability) was adopted due to its' positive(＋) and 

significant relationship. Second, hypothesis 2, an analysis that the organizational effectiveness would 

have a positive impact on organizational performance was adopted due to its' proven work. 

However, its' effectiveness will need verification. Third, regression analysis was conducted to 

confirm the role of the hypothesis 3, personnel management effectiveness, between the high 

performance and the work system (selection system, evaluation/compensation, education/training 

opportunity, member participation system, job stability). As a result, Hypothesis 3 showed that the 

selection system (H3-1), evaluation and compensation(H3-2), education and career 

opportunities(H3-3), member participation system(H3-4), job stability(H3-4) showed that 

organizational effectiveness has a moderating role in HR effectiveness. The main implication of this 

study is that the positive and working system recognized by the organizational members has 

positive affects on organizational effectiveness and organizational performance. In order to enhance 

the substantiality management system through improvement of organizational performance, a 

regular implementation plan on a high-performance working system along with education & 

training system to improve organizational effectiveness  is required so that the members of the 

organization could form a consensus. Second, as a result of confirming the moderating effects of 

HR management effectiveness, the moderating role of HR management system and organization 

* Research professor at KNU Enterprise Research Institute of business administration department in Kongju National 

University(12003ehdud@kongju.ac.kr.)
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effectiveness was verified positive. Therefore, this study shows that the part that verifies both 

organizational effectiveness and organizational performance through high-performance working 

system and the part that confirmed the role of control between high-performance work system and 

organizational effectiveness are the biggest difference from the previous research.

Key Words: High Performance Working System, Organizational Effectiveness, Organizational 

Performance, HR Effectiveness, Selection System, Evaluation and Compensation, 

Training and Career Opportunity, Member Participation System, Job Stability




