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요약

최근 포용성 지향에 대한 논의가 활발하게 이루어지고 있는 가운데 본 연구는 인적자원에 대한 다양성에 
주목하고, 다양성 관리가 인식된 성과와 조직몰입에 미치는 영향력을 확인하고자 하였다. 이를 위해 정부출연 
연구기관의 구성원들을 대상으로 직접설문을 실시하였다. 2018년 5월 2일부터 2018년 7월 2일까지 직접방
문 또는 부장·팀장급의 담당자를 통해 총 200부가 배부하였고 이 중 최종적으로 191부가 연구분석에 활용되
었다. 분석 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 다양성 관리가 인식된 성과에 미치는 영향은 정(+)의 영향을 
미치는 것으로 나타났다. 둘째, 다양성 관리가 조직몰입에 미치는 영향은 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타
났다. 본 연구를 통해 다양성 관리가 조직에 대한 긍정적 영향력을 도출한 바 향후, 다양성 관리의 구체적 지표
고찰과 타 성과변인에 대한 영향력을 검증함으로써 다양성 관리의 관리적 유효성을 확인할 필요가 있다. 인적
자원의 특성이 점차 다양화됨에 따른 대응이 필요할 것이기에, 공공조직 또한 적절한 관리적 차원의 대안을 
마련할 필요가 있다. 
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Abstract

Recently, there have been active discussions of inclusiveness orientation. Thus, this study aimed to 
verify the influences of diversity management on the perceived performance and organizational 
commitment after paying attention to the diversity of human resources. For this, this study conducted 
a direct survey targeting the members of a research institution funded by the government. From May 
2nd 2018 to July 2nd 2018, total 200 questionnaires were distributed through direct visit or department 
heads/team leaders, and then total 191 questionnaires were used for the final analysis. The 
questionnaires were sent to 200 members of the national research institutions funded by the 
government from May 2nd to July 2nd, and then 191 were collected and used for the analysis in this 
study. As the results of this study verified the positive influences of diversity management on 
organization, it would be necessary to verify the managerial effectiveness of diversity management by 
considering the concrete indexes of diversity management and verifying the influences of other 
performance variables. Due to the necessity to cope with the diversified characteristics of human 
resources, it would be needed to establish the alternative in the level of public organization or proper 
management. 
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I. 서 론

다양성 관리에 대한 초기 논의는 대개 인종, 성별, 신
체적 특징과 같이 생득적으로 타고나거나 표면적으로 
잘 드러나 인지가 용이한 것들을 논의해 왔다. 특히, 다
인종·다민족 국가로서 다양성에 대한 활발한 논의가 이
루어졌던 미국의 경우, 성별 또는 인종으로 인한 차별
을 시정하기 위한 적극적 조치(AA: Affirmative 
Action), 고용기회 균등정책(EEO: Equal Employment 
Opportunity)과 같은 제도들이 고려되기도 하였다. 다
만, 상대적으로 인종적 다양성이 상대적으로 크지 않은 
우리나라의 경우에는 다양성 관리에 대한 논의가 여성 
또는 장애인과 같이 사회적으로 소외된 계층을 주로 고
려해 왔으며 비교적 최근에 이르러, 정책적으로 외국인, 
북한이탈주민 등을 대상으로 다양성에 대한 범위를 확
장하고 있다[1-3]. 

최근, 문재인 정부는 공공분야에서의 적극적인 균형
인사정책을 추진하기 위한 다양한 정책적 노력을 기하
고 있다. 공직 내 다양성을 확보하는 동시에 이를 통해 
사회적 가치로 다양성을 적극적으로 확산시키고자 하
는 것이 주요 골자이며, 저출산, 고령화, 다문화, 일-가
정 균형 등 사회 통합적 균형을 달성하고자 하는 목표
를 갖고 있다는 점에서 기존에 다루어 왔던 양적·구성
적 균형을 넘어서는 관점이라 판단된다. 아울러, 지난 
2016년에는 35년 만에 개정된 공무원 헌장에서 국가
적 차원의 관점에서 다양성을 고려한 바 있다[4]. 이들 
정책적 논의들은 경제적 성과를 넘어, 윤리적·도덕적 
차원에서 사회통합이라는 질적성과를 고려하는 발전적 
관점이 반영된 것으로 보여진다. 

더욱이, 점차 복잡·다양해지는 공공문제와 다양한 이
해관계자의 등장에 따라 보다 심도있는 가치판단이 요
구되며, 적극적인 대응을 필요로 하고 있다. 가령, 조직 
내 다양성이 지나치게 높을 경우, 오히려 가치판단 과
정에서 윤리적 스트레스를 겪을 가능성이 있으며[5], 이
들은 조직의 의사결정 과정과 밀접한 연관성을 가진다. 
반면, 다양성이 낮을 경우, 다양한 관점을 견지할 수 없
어 의사결정 과정에서 독단 또는 독선에 빠질 가능성이 
있기 때문이다. 민간부분에서는 일찍이 조직성과를 증
대시키기 위한 관리적 관점에서 다양성을 중요한 자원

으로 고려해 왔으며[6-8], 최근에 이르러서는 영역을 
막론하고 주요한 인적자원관리의 전략으로 다양성을 
고려하고 있다[1][9].

많은 조직들은 성과향상과 관련하여 다양성 관리 또
는 그를 위한 전략들을 고려하고 있을 뿐만 아니라, 다
양성 관리는 인적자원관리의 새로운 패러다임으로 자
리잡고 있다. 최근에는 정부기관 또한 인적자원관리의 
중요한 지침으로 인식되고 있다. 다양성과 관련된 문제
는 인적자원의 구성적 변화 수준 뿐만 아니라, 다양한 
인적자원들을 적절하게 활용함으로써 조직통합에 이르
는 모든 과정과 연관될 수 있다는 점에서 중요하다
[9-11]. 이에, 본 연구는 인적자원을 대상으로 한 다양
성 관리가 가지는 영향력에 주목하고, 다양성 관리가 
조직에 미칠 수 있는 영향을 실증적으로 분석함으로써 
이론적, 현실적 시사점을 도출하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 논의 

1. 다양성의 의미

다양성(diversity)은 논의의 범위와 맥락에 따라 다차
원적으로 정의되어 오고 있음에 따라, 개념적 범위를 
한정하지 않을 경우, 의미의 외연이 매우 넓어지거나 
특정 분야에 갇힐 수 있기 때문에 초점을 명확히 할 필
요가 있다. 이에, 본 연구는 조직관리적 측면에서 보다 
구체적인 처방을 도출하고자 다양성을 인적자원이 가
질 수 있는 특성으로 접근하였다.

인적자원에 대한 다양성의 가장 전통적인 해석은 ‘나
이(age), 성별(gender/sex), 인종/민족(race/ethnicity) 
등에 의해 비롯되는 차이’이다[6][12]. 이는 표면적으로 
드러나는 특성에 초점을 두는 시각으로, 구성원의 나이
가 얼마나 다양하게 분포되어 있는지, 여성이 다수인지 
혹은 남성이 다수인지, 다인종 집단인지 단일 집단인지
와 같은 측면을 고려한다. 이러한 관점에 기초하여, 제
도적으로는 차별이나 불평등을 시정하기 위한 정책으
로 적극적 고용조치(Affirmative Action; AA)가 시행
되기도 하였다[13]. 이는 사회 구성원들 중 주류에 속하
지 못했던 여성, 소수자, 장애인 등이 조직에 소속될 수 
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있는 기회를 부여하는 제도로, 생득적으로 타고난 특성
에 의한 차별을 금지하기 위하여 제도적·정책적 차원의 
강제력을 이용하여 다양한 구성원을 확보할 수 있도록 
한 것이다. 이들 제도가 추구하는 지향성이 차별을 제
거하고 상호 공정한 처우를 보장하고자 했다는 점에서 
중요한 의미를 가지고 있으나, 다른 한편으로는 법적·
제도적 강제력을 이용한 다양성의 확보로 인하여 조직
이 경험하지 못했던 차이로 인한 이질성의 경험 또는 
이들을 통합하기 위한 관리적 기제의 요구 등의 부담을 
야기하게 하였다. 

다양성에 대한 초점은 서로 다른 특성을 가진 인적자
원들을 어떻게 해야 효율적이고 효과적으로 활용할 수 
있는지로 발전하였다[10]. 조직 내의 이질성은 피할 수 
없는 변화의 흐름이라 인정하고, 확보된 다양한 구성원
을 조직성과에 기여할 수 있는 하나의 자원으로 인식하
고자 한 발전적 관점으로 이해된다. 더불어 단순히 표
면적으로 드러나는 특성 이외에 비가시적 다양성
(invisible diversity)에 대해서 관심을 두게 됨에 따라 
또 한번의 개념적 확장이 이루어진다[9][14]. 비가시적 
다양성은 개인이 보유하고 있는 교육수준, 경험, 전문성 
등과 관련될 수 있으며 이들 요인은 다양성의 객관적 
수준 뿐 만 아니라 개인이 주관적으로 인식하는 측면을 
함께 고려한다[15-17]. Cox(2001)에 따르면, 다양성
은 고용 환경에서 발생가능한 구성원 간 사회문화적 정
체성의 차이로 정의한다[18]. 이상호(2002)는 다문화적 
속성을 토대로, 다양성을 구성된 조직의 노동력 집단이 
가질 수 있는 다양한 특성 또는 이질적 특성으로 정의
한다[3]. 노종호(2009)는 다양성에 대해서 조직 구성원
들이 문화적으로 이질적인 인종이나 민족에 의해 구성
된 형태라 이해하고 있다[19]. 구성원이 보유한 문화는 
동일 또는 유사한 문화를 가진 집단과 일련의 상징체
계, 가치 등을 공유하게 되므로 타 집단과 구별되는 특
정 행동양식과 소속감을 형성하는데 주요한 기제가 될 
수 있다[13]. 따라서, 구성원의 주관적 인식에 기초하여 
다양성을 정의할 경우 개인의 주관성과 서로 다른 행동
양식을 어떻게 다룰 것인지가 주요한 관리의 대상이 된
다. 

한편, 최근에는 주관적이고 심층적인 차원까지 다양
성을 확대하여 이해하고 있다. Cox(1995)는 특정 차원

에서 개인의 차이와 유사성에 기초한 집합적 혼합 상태
라 보고 있으며[24], 허영식·김진희(2014)는 국적, 인종
과 같은 표면적 수준을 넘어 다양한 교육, 경험, 사고방
식, 작업방식, 경영스타일, 소통 스타일 등의 속성들에 
이르는 광의적 개념으로 이해하고 있다[20]. 이와 같이 
개인이 가진 다차원적 특성에 기초하여 다양성을 이해
한다면, 특정성에 기반한 집단의 구분이 아닌 모든 대
상이 가지는 개별적 정체성에 초점을 둔 개념으로 조작
화 될 가능성이 높다. 

연구자들이 강조하는 초점 또는 수준에 따라 개념적 
차이가 있으나 공통적으로 전제하고 있는 것은 다양성
이라는 개념이 단일 차원에서 고려되는 것이 아닌 다양
한 차원들과 유형들로 구체화 될 수 있다는 점이다
[2][3][19][21][22]. 기실, 다양성을 논의하는 근본적인 
이유는 구성원 간의 차이에 비롯된 구별 짓기 위함이 
아니라, 존중과 배려를 통하여 개인이 가질 수 있는 다
양한 속성을 이해하는데 있다. 여기에서의 속성은 가시
적인 측면 뿐 만 아니라, 주관적·내면적·심층적인 속성
들을 모두 고려하는 개념으로 접근하여야 한다. 따라서 
본 연구에서는 다양성에 대한 광의적 차원에서 접근하
는 동시에 개인의 특성적 범주를 구체화하는 관점을 함
께 견지하여, 다양성을 ‘개인으로 규정할 수 있는 외적·
내적 특성’으로 정의하고자 한다. 

2. 다양성 관리의 의미

다양성 관리(diversity management)는 조직 내 다
양성을 보다 적극적이고 전략적으로 대응하는 관리적 
차원의 노력이라 할 수 있으며, 관리적 범주 또는 조직
의 대응 수준에 따라 연구자들은 다양하게 개념화하고 
있다. 

이상호(2006)는 다문화적 배경과 경험을 가진 다양
한 인적자원을 공평하고 효율적으로 관리하기 위한 조
직의 계획적 노력으로 정의한다[23]. Ivancevich & 
Gilbert(2000)는 다양성 관리를 이질적인 구성원들을 
채용, 유지, 보상 및 동기부여하기 위한 체계적이고 계
획적인 조직의 노력이라 이해하고 있다[24]. Pitts 
(2006)는 채용, 문화적 인지 증대를 위한 프로그램, 실
용적 관리 정책과 관련될 수 있는 개념으로 정의하고 
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있다[25]. 유민봉·박성민(2014)은 다양성 관리를 내적·
외적 차이를 가진 다양한 노동력을 공평하고 효율적으
로 활용하기 위한 체계적인 인적자원관리 과정이라 정
의한다[1]. 

이들 정의는 모두 다양성을 보다 적극적으로 활용하
고자 하는 관점에서 공통적이다. 그러나 다양성은 개인
의 특성에 기초한 것으로, 개인의 차이에 대한 초점 뿐 
만 아니라 유사성에 대한 부분도 함께 고려되어야 하며 
이들 측면 모두가 조직차원에서 관리될 수 있어야 한다
[22][26]. 따라서 본 연구에서는 다양성 관리를 ‘개인의 
외적·내적 특성에 대한 조직의 체계적·전략적 관리’로 
개념화하고자 한다. 

3. 선행연구 검토

다양성에 관리에 대한 선행연구들은 대체로 긍정적
인 영향력을 확인하고 있다. 성상현·김대룡(2011)은 한
국노동연구원의 사업체 패널자료를 활용하여 다양성 
친화적 인적자원관리가 조직의 인력구성에 미치는 영
향에 대한 연구를 수행하였다[11]. 분석결과, 여성 훈련
비율, 이익분배 및 집단성과급 제도, 다수의 모집제도 
활용에 따라 다양한 인력구성을 확보하는데 긍정적인 
영향을 미치는 것으로 나타났으나, 다양성을 억제할 가
능성이 있는 인적자원제도의 경우 기업의 재무성과에 
유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 한편, 
공공기관을 대상으로 하는 연구로 Pitts(2009)는 미국
연방정부를 대상으로 수행한 연구에서 다양성 관리가 
조직성과 및 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 것
을 확인하였고[28], Choi & Rainey(2014)의 연구에
서도 미국 정부기관에서의 다양성 관리가 성과와 직무
만족에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 실증적으로 검
증하였다[16]. 오화선 외(2015)는 다양성 관리를 제도
적·문화·전략적 수준으로 구분하고 이들 각 유형의 특
성에 따라 관계갈등과 창의성에 긍정적인 영향을 미치
는 것을 확인하였다[29]. 

조직이 직면하게 되는 다양성에 대한 적극적인 관리
가 필요한 것은 다양성이 구성원들의 인식, 태도, 행태 
등에 영향을 미칠 수 있기 때문이다[17]. Bambach & 
Kuhn-Fleuchaus(2011)에 따르면, 다양성 관리의 전

제로서 구성원 간의 차이를 긍정적으로 인식해야 함을 
지적하면서 ‘차이에 대한 인식과 인정’, ‘모든 특별한 것
에 대한 존중’, ‘차이가 가지는 잠재력 이용’, ‘다양성의 
진흥’ 등을 포함하는 관리가 이루어져야 함을 제안한다
[10]. 조직이 직면하고 있는 다양성은 그 수준이나 양상
이 다를 수 있고 이들 각각에 대한 다른 관리전략이 요
구되기 때문이다. 또한 다양성이 확보된다 하더라도 적
절한 관리가 이루어지지 못할 경우, 구성원들에게 부정
적인 영향을 미칠 가능성이 있다. 이는 다양성으로 인
한 긍정적 효과는 증대시키고 부정적 효과는 억제하는 
조직차원의 적극적인 다양성 관리가 필요하다는 것을 
의미한다[30]. 

4. 연구기관에서의 다양성 관리

연구기관은 기관설립의 목적과 분야에 따라 다양한 
전문성을 띄고 있다. 그 중에서도 정부출연 연구기관은 
'정부출연연구기관 등의 설립ㆍ운영 및 육성에 관한 법
률'에 근거하여 설립된 연구기관으로 각 분야에 대한 
정책연구를 수행한다. 

공공분야를 중심으로 다양성 관리에 대한 선행연구
들은 대개 지방자치단체 또는 관련 공공기관 등을 중심
으로 연구를 수행되어 왔다[31][32]. 그러나 연구기관
을 대상으로 하여 다양성 관리가 수행된 연구는 그리 
많지 않다. 미국 국립해양대기청(National Oceanic 
and Atmospheric Administration: NOAA), 국립표
준기술원(national institute of standards and 
technology: NIST) 등과 같이 해외 연구기관을 대상
으로 한 탐색적 연구가 수행된 바는 있으나, 연구기관
에서의 다양성 관리에 대한 실증적 분석은 그리 많지 
않다[3]. 

연구기관은 여성이나 장애인과 같이 소수자에 대한 
고려뿐만 아니라, 다양성을 업무특성에 대한 영역까지 
확대하여 이해함으로써 전문성, 기술력을 가진 인적자
원을 확보하고 이들에 대한 관리가 필요하다[23]. 일괄
적인 직무변경이 이루어지는 행정 또는 집행부서와는 
달리 연구직의 경우, 개별 대상이 보유한 전문성이나 
직무특성을 고려한다는 점에서 연구기관의 다양성 관
리는 실제적인 의미가 있다. 
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Ⅲ. 연구모형 및 연구방법

1. 분석의 틀

앞서 논의한 선행연구를 바탕으로 도출한 다양성 관
리, 인식된 성과, 조직몰입에 대한 관계성을 바탕으로 
다음 [그림 1]과 같은 연구모형을 설정함으로써, 다양성 
관리가 인식된 성과에 미치는 영향(가설 1)과, 조직몰입
에 미치는 영향(가설 2)을 분석하고자 하였다. 통제변수
로서 연구대상의 성별, 연령, 근속년수, 학력을 고려하
였으며, 다양성 관리가 인식된 성과와 조직몰입에 미치
는 영향을 분석하고자 하였다. 

그림 1. 분석의 틀

2. 표본과 자료수집

본 연구는 정부출연 연구기관 중 7개 기관을 연구표
본으로 선정하였다. 각 연구기관에 소속된 담당자 또는 
관리자에게 설문에 대한 내용과 목적을 밝힌 후 이에 
응한 기관을 대상으로 설문을 수집하였다. 설문지는 
2018년 5월 2일부터 2018년 7월 2일까지 직접방문 
또는 부장·팀장급의 담당자를 통해 총 200부가 배부되
었다. 회수된 설문지는 195부였으나 그 가운데 미응답 
또는 불성실한 설문을 제외하고 총 191부가 최종 분석
에 사용되었다. 

3. 변수의 측정

독립변수인 다양성 관리는 ‘개인의 내적·외적 특성에 
대한 조직의 체계적·전략적 관리’로 조작화하였고 이를 

측정하기 위하여 Choi & Rainy(2010), 노종호(2009, 
2017)의 설문을 활용하여 설문을 구성하였다[7][19]. 
조직의 전반적 수준에서 다양성을 위한 확보 노력, 조
직의 관리적 노력, 다양성 상황 하에서의 업무 수행 노
력이 반영되는 설문으로 고려하였다. 구체적인 설문문
항은 ‘조직의 관리자는 다양한 노동력을 고려한다’, ‘조
직의 제도는 조직 내 다양성을 장려한다’, ‘우리 조직의 
리더는 다양한 배경을 가진 구성원들과 함께 업무를 잘 
수행한다’ 등으로 5점 척도(1=매우 그렇지 않다, 5=매
우 그렇다)로 측정되었다. 

본 연구에서의 종속변수는 인식된 성과와 조직몰입
이다. 연구기관의 성과는 각 기관의 특성에 따라 다르
게 설정될 뿐만 아니라, 연구에 대한 실적을 단일한 객
관적 수치로 환산하기 어렵기 때문에 ‘주관적으로 인지
하는 성과수준’으로 파악하고자 하였다. 또한 ‘개인과 
조직을 동일시하는 정도’에 대한 측면으로 조직몰입을 
조작화하였으며, Allen & Meyer(1996)가 고안한 설문
을 토대로 설문을 구성하였다[13]. 구체적인 설문문항
은 ‘나는 다른 조직으로 이직한다고 해도 어렵지 않게 
적응할 수 있다’, ‘나는 우리 조직에서 일하며 남은 인생
을 보낼 수 있는 것에 행복하다’, ‘나는 우리 조직의 문
제를 나의 문제처럼 여긴다’  등 5점 척도(1=매우 그렇
지 않다, 5=매우 그렇다)로 구성된 8문항으로 구성되었
다. 한편, 인식된 성과의 경우 다양성의 성과를 측정하
기 위하여 노종호(2009, 2017)와 Choi & 
Rainly(2010)에서 사용한 설문으로 구성하였다
[19][7]. 설문문항은 ‘구성원들은 조직목표 달성을 위한 
관련 업무지식과 기술을 보유하고 있다’, ‘조직이 달성
하는 성과 수준이 향상되고 있다’ 등 5점 척도(1=매우 
그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 구성된 3문항이다

Ⅳ. 분석결과

1. 인구통계학적 분석

본 연구는 정부출연 연구기관을 대상으로 수행되었
다. 조사대상자들의 특성으로 성별, 업무분야, 연령, 근
속년수, 학력이 고려되었다. 성별의 경우 남성이 106명
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(55.5%), 여성이 85명(44.5%)으로 남성비율이 더 높게
나타났다. 연령의 경우, 30∼39세 85명(44.7%), 40∼
49세 40명(21.1%), 20∼29세 36명(18.9%) 등의 순으
로 나타났다. 근속년수는 5년 이하인 경우가 
90(47,87%)으로 가장 많았으며, 16년~20년이 19명
(10.11%), 11~15년 13명(19.98%) 등의 순으로 나타
났다. 학력은 대졸(4년제 및 6년제 포함)이 88명
(46.1%)으로 가장 높게 나타났고 석사학위 77명
(40.3%), 박사학위 20명(10.5%) 등의 순으로 나타났다. 

2. 타당도 및 신뢰도

설문문항에 대한 타당성을 분석하기 위하여 탐색적 
요인분석을 실시하였다. 요인추출은 주성분분석을 사용
하였으며 요인회전은 베리맥스 방식으로 이루어졌다. 
요인분석 결과 각각의 변수들이 하나의 공통인자로 묶
여질 수 있음을 확인하였고, 공통인자로 묶여진 변수들
의 요인 적재치가 0.5이상으로 나타나 타당하게 구성된 
것으로 볼 수 있었다. 

또한 각각의 변수에 대한 신뢰도 계수(Cronbach’s 
Alpha) 값을 확인하였다. 신뢰도 계수는 통상적으로 
0.6 이상의 값일 때 측정문항이 신뢰할 만한 수준임을 
제안하고 있다. 다양성 관리는 .868, 조직몰입은 .717, 
인식된 성과는 .771로 나타나 모두 신뢰할 만한 수준인 
것으로 나타났다. 
           

측정문항 요인
적재치 아이젠 값 Cronbach’s

Alpha

다양성 관리 1 .830
1.646 .868

다양성 관리 2 .702

조직몰입 4 .908
2.710 .717

조직몰입 1 .854

인식된 성과 1 .933
1.401 .771 

인식된 성과 2 .687

표 2. 요인분석 및 신뢰도 분석 

3. 상관관계 분석

각 변수의 변수 간 상관관계를 분석하기 위하여 
Pearson 상관분석을 사용한 결과, 각 변수 간 모두 유
의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 다양성 관리는 
조직몰입(r=.709, p<0.01)과 인식된 성과(r=.702, 
p<0.01)에 정(+)의 상관관계를 보이고 있으며, 인식된 
성과와 조직몰입 간에도 유의한 정(+)의 상관관계를 보
이는 것으로 나타났다(r=.695, p<0.01).

표 3. 상관관계 분석결과           
구분 다양성 관리 조직몰입 인식된 성과 

다양성 관리 1

조직몰입 .709** 1

인식된 성과 .702** .695** 1

4. 가설검증

먼저, 다양성 관리가 인식된 성과에 영향을 미치는지 
알아보기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다. 다양성 

구분 빈도 비율(%)

성별
남성 106 55.5
여성 85 44.5

업무분야
연구직 57 29.8
행정직 134 70.2

연령

20-29세 36 18.9
30-39세 85 44.7
40-49세 40 21.1
50-60세 26 13.7
60세이상 3 1.6

근속년수

5년 이하 90 47.9
6년~10년 37 19.7
11년~15년 13 6.9
16년~20년 19 10.1

21년~25년 15 8.0

표 1. 조사대상자의 일반적 특성

26년~30년 12 6.0
31년이상 2 1.0

학력

고졸이하 2 1.0
전문대졸 4 2.1

대졸 88 46.1
석사학위 77 40.3
박사학위 20 10.5

합계 191 100
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관리를 살펴본 결과, 통계적으로 유의한 정(+)의 영향
을 미치는 것으로 나타났다. 통제변수로 고려된 근속년
수는 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났
으나 성별, 연령, 학력의 경우에는 유의한 영향을 미치
지 않는 것으로 나타났다. 

표 4. 다양성 관리가 인식된 성과에 미치는 영향       

독립
변수

비표준화계수 표준화
계수 t p

B SE Beta
(상수) 1.253 .264 4.740 .000

다양성 관리 .655 .049 .731 13.471 .000**

성별 .024 .032 .044 .767 .444

연령 .005 .006 .096 .871 .385

근속 -.015 .007 -.236 -2.231 .027*

학력 -.070 .041 -.095 -1.699 .091

 =0.508, p = 0.000

*p<0.05, **p<0.01 
 

다음으로, 조직몰입에 미치는 영향을 살펴본 결과, 통
계적으로 유의한 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났
다. 다만, 통제변수로 고려된 성별, 연령, 근속년수, 학
력의 경우 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났
다. 

표 5. 다양성 관리가 조직몰입에 미치는 영향   

독립
변수

비표준화계수 표준화
계수 t p

B SE Beta
(상수) 1.609 .237 6.800 .000

다양성 관리 .549 .044 .696 12.621 .000**

성별 -.026 .028 -.054 -.922 .358

연령 -.004 .006 -.090 -.796 .427

근속 .003 .006 .054 .500 .618

학력 .037 .037 .056 .989 .324

 =0.491, p = 0.000

*p<0.05, **p<0.01 

Ⅴ. 결 론

본 연구는 정부출연 연구기관을 대상으로 다양성 관
리가 인식된 성과와 조직몰입에 미치는 영향을 회귀분
석을 통해 실증적으로 확인하고자 하였다. 분석결과, 첫

째, 다양성 관리가 인식된 성과에 미치는 영향은 정(+)
의 영향을 미치는 것으로 나타났다(가설 1). 둘째, 다양
성 관리가 조직몰입에 미치는 영향 또한 정(+)의 영향
을 미치는 것으로 나타났다(가설 2). 

분석결과를 통해 다음과 같은 정책적 함의를 도출할 
수 있다. 첫째, 다양성 관리가 인식된 성과에 정(+)의 
영향을 미친다는 점은 다양성 관리가 개별 인적자원이 
담당하고 있는 업무를 성공적으로 수행할 수 있도록 하
며 실질적으로 성과를 향상시키는 기능을 수행할 수 있
음을 의미한다. 즉, 조직성과를 증대시킴에 있어서 다양
한 특성을 가진 구성원에 대한 이해 또는 존중이 중요
한 요인일 수 있음을 시사한다. 이는 기존 연구에서 언
급한 바와 같이, 개별 인적자원에 대한 특성의 고려, 존
중이 성과와 밀접한 관련이 있음을 확인하였다
[19][21][22][31][33]. 둘째, 조직몰입에 대한 다양성 
관리의 영향 역시 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타
났다. 다양성 관리가 적극적으로 이루어질수록, 조직에
서 삶의 여생을 지속하길 희망하는 정도, 조직문제에 
대한 개인차원의 감정적 조응, 조직에 대한 긍정적 의
미부여가 증대할 가능성이 있다는 것을 의미한다. 따라
서, 구성원의 조직에 대한 애착을 증대시킴에 있어서, 
개인특성에 대한 존중이 선행될 필요가 있다. 이는 다
양성 관리와 조직몰입의 관계성을 확인한 선행연구들
과 같이, 연구기관에서도 기타 공공기관과 같이 다양성 
관리의 긍정적 효과를 기대할 수 있음을 시사한다[30]. 

본 연구는 다음과 같은 한계를 지닌다. 첫째, 자료조
사의 현실적 한계로 인해 연구기관 전체를 연구대상으
로 고려하지 못하였으며, 설문에 응한 연구기관이라 하
더라도 기관 내 사정에 의해 편의에 따른 설문을 배부
함으로써 연구대상의 대표성의 한계가 존재한다. 따라
서 후속 연구에서는 보다 정확하고 현실적인 다양성 관
리 파악을 위해서 과학적으로 추출된 연구대상을 구성
하는 방법에 대하여 고민할 필요가 있다. 

둘째, 다양성 관리를 측정함에 있어서 다차원적인 수
준과 현실적 운영 수준을 파악하지 못했다. 다양성 관
리를 측정하는 기존 연구들은 다양성 관리를 단일 수준
에서 측정하고 있다. 그러나 다양성 관리를 실시하는 
조직이 인적자원관리 과정상 특정 부분을 강조하거나 
중점을 두는지에 따라서 그 양상이 달라질 수 있기 때



다양성 관리가 인식된 성과와 조직몰입에 미치는 영향 : 국책연구기관을 중심으로 633

문에 관리적 수준 또는 전략적 방향에 따라 보다 구체
화 될 수 있다. 이는 다양성 관리를 다차원적으로 측정
할 수 있는 하위변수 및 지표개발이 필요하다는 것을 
시사한다. 이에 다양성 관리가 각 기관에 따라 어떠한 
방식으로 운영되고 있는지에 대한 현실적 진단이 이루
어질 필요가 있다. 

셋째, 개인의 인식에 기초한 데이터 수집의 한계이다. 
본 연구는 변수들을 측정함에 있어 개인의 인식에 기반
하여 수행되었다. 때문에 조직의 다양성 관리에 대한 
객관적 실태를 반영하지 못한 한계가 있으며, 종속변수
로 고려된 인지된 성과변수 또한 개인의 인식에 기초한 
응답이므로, 객관적 수준의 조직성과로 측정되지는 못
했다. 다양성 관리가 미치는 영향변수들을 주관적 인식
에 기초한 측정방법을 상당 활용하고 있는 선행연구들
을 일부 확인할 수 있으나[21][22][30], 개인은 자신의 
인식에 대하여 과대평가할 가능성이 있기 때문에 정확
한 다양성 관리수준이나 성과를 측정함에 있어서 한계
가 있을 수 있다. 따라서, 다양성 관리의 실재적 영향을 
보다 객관적으로 파악할 수 있도록 성과지표와 같이 객
관적으로 측정될 수 있는 공통변수들로 고려함으로써 
보다 현실적이고 실무적 차원에서 활용 가능한 함의를 
제공할 필요가 있다. 

공공조직의 인적자원의 다양성에 대한 논의는 앞으
로 더욱 활발해 질 것으로 예상된다. 사회구성원들이 
보다 다양화됨에 따라 그들과 관계된 이슈들에 대응하
게 될 것이며 공공조직 또한 이들 경향을 반영하여 구
성원이 다양화될 가능성이 있기 때문이다[34-37]. 이처
럼 다양성에 대한 논의가 확장되고 있는 가운데, 국가
정책에 대한 연구를 수행하는 기관으로서 국책연구기
관을 대상으로 그 효과를 재차 입증함으로써 다양성 관
리의 실증적 기능성을 확인하였다. 인적자원의 다양성
은 조직의 대응성, 효과성과 관계된 성과관리 기여 할 
수 있을 것이며, 조직 내부차원에서의 의사결정, 갈등관
리 등 관리적 차원에서 또한 중대하게 다루어져야 할 
주제로 다루어질 것이다. 이러한 측면에서 조직의 적극
적 관리기제로서 다양성 관리의 효과를 실증적으로 확
인하였다는 점에서 의미가 있다. 
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▪2003년 5월 : 일리노이대학교 행정

학 전공(행정학 박사)
▪2004년 9월 ~ 현재 : 충남대학교  

행정학과 교수

 <관심분야> : 인사조직, 행정윤리, 조직이론, 성과관리

이 순 호(Sun-Ho Lee)                     정회원
▪1991년 8월 : 성균관대학교 행정학

과(행정학석사)
▪2016년 8월 ~ 현재 : 충남대학교 

행정학과 박사과정 

 <관심분야> : 인사조직, 행정윤리, 감사행정


