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요  약  본 연구는 중소기업에서 조직구성원들이 지각하고 있는 전략적 인적자원관리가 조직성과와 혁신행동에 미치는 영향

관계와 전략적 인적자원관리와 조직성과의 관계에서 혁신행동의 매개효과를 검증하기 위해 통계프로그램 SPSS 21.0프로그램을 

활용하여 검증하였다. 첫째, 가설1인 전략적 인적자원관리(채용과 보상, 직무설계, 교육훈련과 경력관리, 의사결정 참여)는 조직

성과에 정(+)의 영향관계에 대한 검증결과 긍정적 영향관계를 나타내어 가설 1은 채택이 되었다. 둘째, 전략적 인적자원관리(채

용과 보상, 직무설계, 교육훈련과 경력관리, 의사결정 참여)는 혁신행동에 정(+)의 영향관계에 대한 가설 2를 검증한 결과 통계

적으로 유의하게 나타내어 가설 2는 채택이 되었다. 셋째, 가설 3인 조직구성원들이 지각하고 있는 혁신행동은 조직성과에 유

의한 정(+)의 영향관계를 나타낸 것으로 분석되었다. 따라서 가설 3은 채택이 되었다. 넷째, 가설 4인 전략적 인적자원관리와 

조직성과 간의 영향관계에서 혁신행동의 매개효과를 검증한 결과 혁신행동은 부분매개를 하는 것으로 분석되었다. 즉, 조직구

성원의 전략적 인적자원관리는 조직성과에 직접적인 영향을 미치지만, 자신의 직무수행에 있어 혁신행동을 거치면서 조직성과

에 더욱 더 높은 긍정적인 영향관계를 나타낼 수 있다는 의미이다. 

주제어 : 전략적 인적자원관리, 혁신행동, 조직성과, 매개효과, 영향관계 

Abstract  The purpose of this study is to investigate the impact of strategic human resource management perceived 
by members of SMEs on organizational performance and innovation behavior. In addition, the mediator effect of 
innovation behavior of organizational members on the relationship between strategic human resource management and 
organizational performance was verified using the statistical program SPSS 21.0 program.  First, the hypothesis 1, 
strategic human resource management (adoption and compensation, job design, training and career management, 
participation in decision-making) was adopted by showing positive impact on the positive impact on organizational 
performance. Second, hypothesis 2, strategic human resource management (recruitment and compensation, job design, 
training and career management, participation in decision-making) was adopted after demonstrating statistically 
significant influence on innovation behavior. Third, the innovation behavior perceived by Hypothesis 3 organizational 
members showed a positive influence on organizational performance. Hypothesis 3 was therefore adopted. Fourth, as 
a result of verifying the mediating effect of innovation behavior in the relationship between hypothesis 4, strategic 
human resource management and organizational performance, innovation behavior was analyzed to be partially 
mediated. In other words, strategic human resource management of organizational members has a direct impact on 
organizational performance, but it can show a higher positive impact on organizational performance through innovation 
actions in its performance.

Key Words : Strategic Human Resource Management, Innovation Behavior, Organizational Performance, 
Mediating Effects, Impact
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1. 서론

최근 4차 산업혁명을 기반은 급격한 경영환경 변화

와 조직구조의 변화는 기술적, 전략적, 기술적, 경제적 

요구에 의해 빠르게 진행되고 있다. 전 세계적으로 4차 

산업혁명 시대의 급격한 변화는 경영환경의 불확실성

은 더욱더 가중하고 있다. 중소 및 중견기업의 경우 대

기업과 대비하여 급변하는 기술 및 경영환경 변화에 생

존을 위한 절대 절명의 위기에 있다. 이를 위해 새로운 

관점의 인적자원관리 고도화와 혁신을 통한 조직성과 

향상은 그 어느 때보다 중요하다. 특히 중소기업은 대

기업에 대비하여 글로벌 경영환경 변화에 신속하며 능

동적으로 대응할 수 있도록 조직운영과 업무수행의 효

율성 향상은 절대적 요인이다. 따라서 보다 향상된 조

직성과 창출을 위해 조직구성원의 잠재된 역량이 온전

한 발휘 할 수 있는 제도적 보완과 환경조성은 조직의 

생존과 성장을 위한 필수적 요인으로 요구되고 있다. 

조직구성원은 경영환경과 조직구조의 변화에 유연하게 

대응하며, ICT 기반의 기술 환경 변화에 맞춰 다른 구

성원과 실시간으로 팀 활동을 통해 조직성과를 달성하

게 된다(Steve Kozolowski & Bradford, 2003)[1]. 조직

은 지속성장경영체계를 전략화하기 위한 수단으로 지

속적인 혁신과 조직성과에 대한 관심 증가로 조직 사회 

내 발생하고 있는 다양한 변화와 혁신 및 조직구조는 

조직구성원들에 대한 전략적 인적자원관리를 통해 효

율성을 증대하고 있다. 이러한 전략적 인적자원관리는 

조직문화 특성, 조직구성원의 전문성과 기술력, 다양한 

선행 경험을 바탕으로 보다 빠르고, 유연하며, 신속한 

실행성과 적응성을 필요로 한다. 전략적 인적자원관리

는 조직 내 최적의 인력 선발과 채용 관리, 역량향상 중

심의 교육훈련체계 수립과 실행, 평가와 보상, 노사관

계관리, 맞춤형 복리후생운영 등으로 나타날 수 있다. 

전략적 인적자원관리는 전략과 인적자원관리를 통합한 

의미로 인적자원을 조직의 전략과 연계하여 인적자원

의 효율성과 효과성 증진을 통해 중장기 경영전략 구현

에 기여할 수 있는 중요한 요인으로 보고 있다. 즉, 조

직구성원들이 자신의 직무수행에 있는 자율과 몰입을 

통해 이들의 잠재적 역량을 발휘할 수 있도록 인적자원

의 가치를 전략적으로 확대, 적용되어져야 한다(김효

준, 2010)[2]. 조직은 전략적 인적자원관리를 변화와 혁

신의 지속화, 조직성과 향상에 대한 주요요인 뿐만 아

니라 구체적인 경영목표 설정과 달성에 핵심요인으로 

작용하여 다른 다양한 자원과 상호관계 형성을 할 수 

있어야 한다(박숙희⋅김도근, 2014)[3]. 즉, 조직은 다양

한 계층과 세대가 공존하고 있는 복잡한 조직구조와 조

직구성원을 통해 경영과 기술변화에 대한 조직 대응 수

준에 적합한 최적의 전략적 인적자원관리의 실행에 관

한 중요성과 관심이 증가하였다. 특히, 전략적 인적자

원관리를 통한 고성과 인적자원관리는 조직구성원의 

동기부여와 역량향상, 의사결정에 참여기회 확대, 자율

권 강화 등을 통해 조직성과에 공헌을 하고 있다(Bae 

& Lawler, 2000)[4]. 조직 내 전략적 인적자원관리의 성

공인 설계와 운용이 곧 조직의 지속가능경영에 대한 핵

심역량을 효율적으로 발휘할 수 있는 요인으로 작용하

여 조직성과에 긍정적 영향을 미친다고 하였다(남길석, 

2015)[5]. 그러나 조직구성원들에게 직접적인 영향을 

미치고 있는 전략적 인적자원관리에 따른 조직구성원

의 인식과 행동반응과 함께 조직성과에 영향을 미치는 

연구는 현실적으로 매우 미흡한 실정이다(Wright & 

Nishii, 2007)[6]. 그러나 중소기업의 조직에서 전략적 

인적자원관리는 시대의 변화와 혁신에 따른 인적자원 

유연성의 적용을 보다 용이하게 할 수 있을 뿐만 아니

라 역량 있는 조직구성원을  지속적으로 확보 및 유지, 

강화 할 수 있다는 장점과 함께 조직성과에도 긍정적 

영향관계를 나타낼 것이다. 조직에서 전략적 인적자원

관리는 궁극적으로 조직성과에 정(+)의 영향관계를 나

타냄과 함께 조직의 목표달성에 대한 구체적인 설정과 

성취에 핵심요인으로 작용할 수 있다(박숙희⋅김도근, 

2014)[3]. 전략적 인적자원관리와 조직성과 간의 영향

에 관한 연구는 인적자원관리 시스템이 조직구성원의 

역량 향상과 동기부여 강화로 조직성과인 생산성에 직

간접족인 영향을 나타낸다고 주장하였다(Minbaeva, 

2008)[7]. 즉, 조직의 전략적 인적자원관리에 대한 인적

자원관리 정책과 관습에 관한 조직구성원의 지각정도

에 따라 직무수해 태도와 행동변화를 통해 최종적으로 

조직성과 향상을 가져올 수 있다(Wright & Nishii, 

2007)[6]. 전략적 인적자원관리는 조직구성원들의 혁신

행동과 조직성과 향상에 긍정적 요인으로 작용하였다

(남길석, 강민완, 2015)[8]. 중소기업에서의 조직구성원

들의 혁신행동은 조직의 성장과 발전을 위한 변화로 지
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속가능경영을 더욱 더 고도화시키는 원동력으로 작용

할 수 있다. 그러나 시대의 변화에 따른 경영목표와 그

에 대한 조직구성원의 의식변화와 관리방안의 변화가 

없으면 지속적인 조직성과를 도모할 수 없을 것이다. 

따라서 본 연구는 전략적 인적자원관리가 조직의 성장

과 발전의 직접적인 이해관계자인 조직구성원의 직무

수행 행동과 태도변화를 따른 혁신과 조직성과에 미치

는 영향 요인을 확인하는 실증연구는 의미 있을 것으로 

사료 되었다. 한편 조직성과의 핵심성공 동인 동기부여

를 통한 지속적인 변화와 혁신의 중요성을 고려할 때 

전략적 인적자원관리는 조직구성원의 직무수행 행동과 

태도에 따른 혁신과 조직성과 향상 과정에서 그들의 내

재적, 외재적 동기부여를 통한 혁신의 매개효과를 검증

에 의의가 있다 할 수 있다(강호 외, 2010)[9]. 이에 본 

연구는 전략적 인적자원관리가 조직성과에 미치는 영

향과 함께 이들 간의 관계에서 조직구성원의 내재적, 

외재적 동기부여를 통해 나타내어진 혁신의 매개효과

를 규명함으로써 중소기업의 전략적 인적자원관리에 

관한 이론적 추가와 인사관리 방안을 개선하는데 요구

되어지는 정책적⋅실무적 자료를 제공하는데 본 연구

의 필요성과 의의가 있다. 

2. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 전략적 인적자원관리와 조직성과

인적자원관리는 조직이 경영목표달성을 위해 필요

한 효율적인 인력관리 시스템으로  채용, 보상, 훈련을 

바탕으로 인력관리, 노동자관리, 사람관리라는 용어와 

혼용하여 사용한다(Boxell & Macky, 2009)[10]. 한편 

전략적 인적자원관리이란 인적자원관리가 경영전략과 

연계되면서 나타낸 개념으로 효율적 조직의 전략적 경

영목표 달성을 위해 필요한 최적의 인적자원관리의 확

보, 유지, 강화를 위해 보상과 개발 및 육성에 대한 계

획된 인적자원관리 활동이다(Wright & McMahn, 

1992)[11]. 전략적 인적자원관리는 조직의 경영목표 달

성에 필요한 절대적 요인에 초점을 맞춘 것으로서 전사

적 측면에서 인적자원관리부문과 기타 부분이 모두 참

여하여 효율적인 인적자원과 연계된 모든 경영상 문제

를 전략적으로 해결하는 행위이다(Schuler & Walker, 

1990)[12]. 전략적 인적자원관리는 조직의 전략적 관심

과 조직구성원의 연계와 조직구성원과 조직 간의 관계

에서 질적인 상호투자관계의 지속적 창출을 통해 조직

구성원이 보다 높은 수준의 자율적 행동을 하도록 동기

부여 행위이다(Collins & Smith, 2006)[13]. 전략적 인

적자원관리는 조직경쟁력의 원천이라는 측면에서 우수

한 인적자원 확보, 유지와 특정인사제도 운영이 조직구

성원에게 새로운 기회를 부여하여 역량 향상과 조직몰

입을 통한 경쟁력 있는 조직성과의 원천이 될 수 있으

며, 인적자원관리 시스템을 계획화, 효율화, 조직화를 

위한 다양한 인적자원관리활동의 조합활 동이다(박재

성, 2012)[14]. 전략적 인적자원관리에 대한 연구는 인

적자원관리를 조직의 경영전략과 연계하여 조직의 전

략적 경영목표를 효율적, 효과적으로 달성하는 과정에

서 변화되었다(차영덕, 2010)[15]. 전략적 인적자원관리

에 대한 초기 연구는 선발, 보상, 교육 등과 같은 개별

적 인적자원관리제도의 구성요소에 초점을 맞추었으며

(전상철, 2013)[16], 이기섭⋅김경숙(2015)[17]은 채용관

리, 평가 및 보상관리, 신분 및 지위관리, 직무 및 경력

관리, 교육 및 훈련관리 등을 전략적 인적자원관리의 

구성요인으로 제시하였다. 박숙희, 김도근(2014)[18]은 

Pfeffer(1998)[19], Bea와 Lawler(2000)[20]의 연구를 바

탕으로 선별적 채용, 성과연계 보상, 참여적 직무설계, 

고용보장의 정도 지위, 교육훈련, 격차해소, 정보공유, 

의사소통을 전략적 인적자원관리에 대한 구성요소를 

제시하였다. 전략적 인적자원관리는 조직특성에 부합

된 하위구성요인을 통해 조직의 중장기 전략목표를 반

영하여 경영전략경영과 잘 연계하여 전략적 경영목표

인 조직성과를 달성할 수 있다(차영덕, 2010)[15]. 

따라서 본 연구에서는 전략적 인적자원구성요인은 

Pfeffer(1998), Bea and Lawler(2000)에 의해 개발하고 

차영덕(2010), 남길석(2015)의 연구에서 적용한 채용관

리, 보상관리, 직무설계관리, 교육훈련, 고용보장, 경력

관리, 의사결정 참여를 활용하였다. 

전략적 인적지원관리는 조직구성원들의 참여적 의

사결정과 고용보장, 교육훈련, 성과와 보상연계와 같은 

다양한 정책과 활동은 조직구성원의 역량 향상과 조직

몰입을 이끌어내어 조직성과에 영향을 미친다(Hueslid 

et al., 1997)[21]. 그러나 전략적 인적자원관리의 선행연

구인 인적자원관리는 조직성과에 부(-)의 영향관계를 
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나타낸 연구도 또한 있다(김형진⋅심덕섭, 2014)[22].

한편, 전략적인적자원의 구성요인인 선발, 성과평가

와 보상, 교육훈련 등이 조직성과에 긍정적인 영향관계

를 나타내었으며(Delery & Doty, 1996)[23], 보상과 원

만한 노사관계, 교육훈련과 연력개발은 조직구성원의 

주관적인 조직성과에 긍정적인 영향관계를 나타내었다

(원종하, 2007)[24]. 채주석⋅김찬중(2019)[25]는 국내 

중소⋅중견기업을 대상으로 한 전략적 인적자원관리가 

경영성과에 미치는 영향에 관한 연구에서 전략적 인적

자원관리가 높을수록 경영성과를 향상됨을 실증 분석

하였으며, 조직성과인 조직몰입, 조직시민행동 간에 유

의한 영향관계를 나타내었다(김연희, 2016; 김형진⋅심

덕섭, 2014; 이정언⋅김강식, 2011; 남정민⋅전병준, 

2012; Chen & Huang, 2009; Korff et al., 2017). 또한 

송은일, 이종호(2018)[26]는 전략적 인적자원관리가 직

무스트레스와 직업몰입에 미치는 영향에 관한 연구에

서 전략적 인적자원관리는 직업몰입에 유의한 상관관

계를 타나내었으며, 이상석(2019)[27]은 주얼산업의 조

직구성원을 대상으로 한 연구에서 전략적 인적자원관

리는 조직성과인 직무만족에 정(+)의 영향관계를 나타

내었다. 이러한 선행연구를 바탕으로 전략적 인적자원

관리는 채용과 보상, 직무설계, 교육훈련과 경력관리, 

의사결정 참여가 향상되면 보다 높은 수준의 조직성과

를 달성할 것으로 추론하여 가설 1을 설정하였다. 

가설 1. 전략적 인적자원관리는 조직성과에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

2.2 전략적 인적자원관리와 혁신행동

전략적 인적자원관리는 조직의 경영목표성취를 위

해 내재된 인적자원에 대해 계획된 인적자원관리 활동

으로(Wright & McMahan, 1992)[11], 조직의 차별적 

경쟁력 확보 및 유지와 조직성과에 긍정적인 영향을 나

타낸다(배종석･박오원, 2005)[28]. 즉, 전략적 인적자원

관리는 조직경쟁력 강화와 조직성과 향상에 기여하며, 

이와 관련된 대부분의 연구는 경영 및 조직성과, 조직

유효성, 혁신에 긍정적인 영향관계를 나타내고 있다(김

종석, 2017; 님길석, 2016; 채주석ㆍ김찬중, 2019; 김종

관ㆍ배상림, 2006; 배종석ㆍ사정혜, 2003; Way, 2002; 

Wright, Dunford, & Snell, 2001). Chen and 

Huang(2007)[29]는 전략적 인적자원관리는 조직의 혁

신과 조직구성원의 혁신행동에 긍정적 영향관계를 실

증분석하면서, 전략적 인적자원관리에 대한 수용능력

이 높으면 높을수록 조직구성원의 혁신행동이 향상되

어 궁극적으로 조직성과에 영향을 미친다고 하였다. 

Way(2002)[30]은 전략적 인적자원관리의 구성요인인 

교육훈련은 조직의 생산성과 혁신행동에 정(+)의 유의

한 영향관계를 실증분석하면서 조직구성원들에 대한 

체계적인 교육훈련프로그램 제공의 중요성을 강조하였

다. Harel and Tzafrir(1999)[31]는 전략적 인적자원관

리의 구성요인인 성과와 연계된 보상관리는 조직구성

원들의 혁신행동에 대한 동기유발 요인 작용하여 최종

적으로는 조직성과에 영향을 나타낸다고 주장하였다. 

즉, 조직구성원인 인식하고 있는 최적의 보상관리인 임

금수준은 혁신에 대한 자발적 행동을 결정짓는 핵심요

인으로 작용하여 조직의 차별적 경쟁력을 더욱 더 강화

할 수 있다(Gomez-Mejia & Wellbourne, 1991)[32]. 

Richard and Johnson(2010)[33]은 조직구성원을 위한 

경력관리는 변화된 직무수행에 필요한 지식과 기술을 

습득할 수 있도록 지원함으로써 직무역량 향상과 혁신

행동뿐만 아니라 조직성과 달성을 유인하도가 하였다. 

(Guest, 1997)[34]는 조직구성원을 위한 경력개발 프로

그램은 조직몰입 향상과 함께 자발적인 혁신행동을 이

끌 수 있다고 하였으며, 박인서(2006)[35]는 전략적 인

적자원관리는 혁신행동에 영향관계를 나타내었다. 김

종관 외(2013)[36]은 조직 내 인적자원관리가 공정하

게 실행되면 될수록 조직구성원의 혁신행동을 더욱 

더 향상되며, 고몰입 인적자원관리는 혁신성과에 정

(+)의 영향을 나타내다(이진규 외, 2013)[37]. 정기원 외

(2017)[38]은 기업의 혁신행동과 최고경영진 전략적 인

적자원관리에 관한 연구에서 최고경영진의 고몰입ㆍ능

력주의ㆍ혁신중시 인적자원관리와 인적자원개발투자

요인은 기업의 혁신행동에 긍정적인 영향관계를 실증분

석 하였다. 한편, 이현도(2008)[39]는 전략적 인적자원관

리의 구성요인은 조직구성원의 혁신행동과 조직성과에 

긍정적 영향을 나타낸다고 하였다. 또한, 윤정현ㆍ이승

환(2014)[40]은 대학조직의 전략적 인적자원관리의 실

행이 구성원들의 혁신행동에 정의 영향관계를 실증분

석 하였으며, 김종석(2017)[41]의 연구에서도 전략적 인

적자원관리는 조직구성원의 혁신행동을 향상하다고 실

증분석 하였다. 이상의 선행연구 결과를 종합하면 전략
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적 인적자원관리의 구성요인(채용과 보상관리, 교육훈

련과 경력관리, 직무관리, 의사결정 참여)은 조직구성

원의 혁신행동을 유발 및 향상할 수 있다고 추론할 수 

있다. 이에 본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 다음과 

같은 연구가설 2를 설정하였다.

가설 2. 전략적 인적자원관리는 조직구성원의 혁신

행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2.3 혁신행동과 조직성과

현대조직은 급변하는 환경변화 속에서 생존과 성장

을 추구하는 동태적 체계로서 혁신을 바탕으로 새로운 

가치를 창출하여야 한다(홍현경, 2012)[42]. 혁신이란 

새로운 가치를 위해 아이디어를 도출함에서 출발하며, 

실행의 주체는 조직구성원 개개인이므로 개인차원의 

혁신의 중요성이 강조되어지고 있다(홍완기, 2015)[43]. 

즉, 현대조직은 아이디어 창출과 격려 및 실현이라는 3

단계의 혁신을 통해 조직구성원과 조직변화를 통해 조

직성과 향상을 추구하고 있다(Janssen, 2005)[44]. 혁신

행동이란 조직구성원 자신이 직무나 조직의 성과 향상

을 위해 변화와 문제해결에 관한 필요성을 인식하면서 

변화를 주도하며 문제를 해결하는 과정이다(전상철, 

2013)[45]. 혁신행동은 조직의 지속가능경영체계를 통

해 경쟁사와 차별적 우위를 선점하는 핵심적 수단이며, 

직무역할 수행 향상에 요구되어지는 새로운 아이디어

로 문제 해결하는 자발적 행동이다(김문준⋅김노사. 

2019)[46]. 특히, 급변하고 있는 현대조직은 조직특성을 

부합된 파괴적인 혁신행동을 통해 조직과 개인의 지속

적인 성장과 발전을 가능하게 하여 조직성과를 향상 할 

수 있다(이민호, 2012)[47]. Scott and Bruce(1994)[48]은 

조직성과는 조직구성원의 혁신행동을 통해 향상되며, 혁

신행동이란 직무수행을 대한 새로운 아이디어의 창출과 

실행의 일체행동이다(신다정⋅조대연, 2017)[49]. 한편 

조직성과란 일정기간동안 다양한 경영활동을 통해 나

타낸 경영활동 결과로(김문준, 2015)[50], 조직의 목표

달성을 위하여 다양한 이해관계자와 유기적인 상호작

용을 통해 성취된 실제이다(김효준, 2010)[2]. Hult et 

al.(2004)[51]는 혁신성이 조직성과인 사업성과에 정(+)

의 영향관계에 대해 미국 내 181개 조직을 대상으로 실

증분석 하였으며, 배호영 외(2015)[52]은 조직구성원의 

혁신행동은 조직의 지속가능경영체계의 고도화로 성장

과 발전의 원동력으로 혁신성은 조직성과 향상에 긍정

적 영향관계를 나타낸다고 주장하였다. 김종우⋅이지

우(2012)[53]은 조직구성원 개개인의 혁신행동은 조직

성과 향상에 정(+)의 영향관계를 나타내었으며, 이금

심⋅황복주(2017)[54]는 조직구성원의 혁신행동은 혁

신성과에 통계적으로 유의하게 나타내었으나, 경영성

과인 조직성과에 정(+)의 영향관계를 나타내지 않았다. 

서상원 외(2017)[55]는 조직구성원의 혁신행동은 조직

성과에 긍정적인 영향관계를 실증분석 하였다. 이에 본 

연구에서는 선행연구를 기반으로 다음과 같이 가설을 

설정하였다.

가설 3. 조직구성원의 혁신행동은 조직성과에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다. 

2.4 혁신행동의 매개효과

현대조직은 급변하는 환경변화에 생존과 지속성장

을 위해서는 역동적인 전략적 시스템 구축과 보유 및 

조직구성원들의 지속적인 혁신적 행동이 핵심요인으로 

작용 한다(김문준, 김노사, 2019)[46]. 조직구성원의 혁

신행동은 자신의 직무수행 역량 강화, 조직성과 향상을 

도모하려는 목적으로 보다 새롭고 창의적 아이디어의 

제안 및 도입하여 적용하는 유익한 모든 활동이다

(Janssen, 2005)[44]. 전략적 인적자원관리와 혁신행동 

및 조직성과 간의 관계를 통합적인 관점에서 바라본 연

구는 매우 미흡한 것이 현실이지만 혁신행동의 조장을 

통하여 전략적 인적자원관리를 강화 할수록 조직의 대

내⋅외 경쟁력을 강화할 수 있다고 한다(Way, 2002) 

[30]. 즉, 효과적인 전략적 인적자원관리를 통해 조직구

성원들로 하여금 혁신행동을 긍정적으로 유발하게 하

여 궁극적으로는 조직경쟁력을 향상시킬 수 있다

(Calantone, Cavusgil & Zhao, 2002)[56]. 전략적 인적

자원관리를 통해 조직구성원들이 자발적 혁신행동을 

자극하여 조직경쟁력으로 이어질 수 있다(이재훈･박지

호, 2012)[57]. 윤정현 외(2014)[40]은 대학조직의 전략

적 인적자원관리의 실행이 구성원들의 혁신행동과 경

쟁력에 미치는 영향에 관한 연구에서 혁신행동은 전략

적 인적자원관리와 조직경쟁력 향상에 매개역할을 하

는 것으로 나타내었다. 김생수(2018)[58]은 고성과 인적

자원관리시스템이 건설기업 핵심경쟁력과 직무성과에 

미치는 영향에 관한 연구에서 혁신행동을 통해 나타내
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고 있는 일터혁신은 이들 간에 매개역할을 나타내었다. 

또한 남길석(2015)[5]는 전략적 인적자원관리와 인적자

원 유연성, 혁신행동 및 조직성과의 관계에 관한 연구

에서 혁신행동은 전략적 인적자원관리와 조직성과 간 

매개효과를 나타내는 주요 변수임을 실증분석 하였다. 

이에 본 연구는 선행연구를 바탕으로 다음과 같이 가설

을 설정하였다.

가설 4. 전략적 인적자원관리와 조직성과 간에 혁신

행동은 매개할 것이다. 

3. 연구방법

3.1 연구모형

본 연구는 중소기업에서 조직구성원들이 지각하고 있

는 전략적 인적자원관리가 조직성과와 혁신행동에 어

떠한 영향을 미치는지를 확인해보고, 전략적 인적자원

관리와 조직성과의 관계에서 조직구성원의 혁신행동의 

매개효과를 검증하기 위하여 [그림 1]과 같이 연구모형

을 도식화하였다. 

3.2 조작적 정의 및 측정방법

본 연구의 변수를 추출하기 위해 첫째, 전략적 인적

자원관리는 조직구성원과 조직관심의 연계와 구성원과 

조직 간의 관계에서 상호투자관계 창출을 통해 구성원

들이 높은 수준의 재량적 행동을 하도록 동기부여 시키

는 것으로(Collins & Smith, 2006)[13] 정의하였다. 전

략적 인적자원관리의 측정도구는 차영덕(2010), 남길석

(2015)의 연구를 바탕으로 채용과 보상 4문항, 직무설

계 4문항, 교육훈련과 경력관리 4문항, 의사결정참여 4

문항 총 16문항을 본 연구에 맞게 수정ㆍ보완하여 구성 

하였다. 둘째, 조직구성원의 혁신행동은 직무역할 수행 

향상에 요구되어지는 새로운 아이디어로 문제 해결하

는 자발적 행동으로(김문준ㆍ김노사, 2019)정의 하면

서, 김종석(2017)에 활용한 6문항을 본 연구에 맞게 수

정ㆍ보완하여 구성하였다. 셋째, 조직성과란 일정기간

동안 다양한 경영활동을 통해 나타낸 경영활동 결과로

(김문준, 2015) 정의하면서, 남길석(2015)와 서상원 외

(2017)의 연구에 활용한 문항을 본 연구에 맞게 수정ㆍ

보완하여 총 4문항으로 구성하였다. 측정은 리커트 5점 

척도(1=전혀 그렇지 않다∼5=매우 그렇다)를 기준으로 

측정하였다. 

3.3 표본의 설계 및 분석방법

본 연구는 연구모형에 따라 연구가설을 설정하여 중

소기업의 전략적 인적자원관리와 혁신행동, 조직성과

의 관계를 규명하는데 연구목적을 두고 있다. 이를 위

해 2019년 10월 16일부터 10월 31일까지 경기 화성시 

지역에 소재하고 있는 중소기업의 조직구성원을 대상

으로 총 280부의 설문지를 기업의 인사담당자들에게 

편의표본추출법으로 설문지내용을 설명한 후 직접 배

포하였으며, 수거방법은 우편, e-mail 및 직접수거방법

을 통해 설문조사를 실시하였다. 한편 수집된 255부의 

설문지중 통계상 처리가 29부를 제외한 226부를 실증

조사로 활용하여 통계프로그램 SPSS 21.0프로그램을 

활용하였다. 즉, 연구목적을 달성하기 위해 빈도분석을 

통한 인구통계학적 특성분석과 각 변수들 간의 신뢰성

과 요인분석을 통한 타당성과 신뢰성을 검증하였다. 또

한 변수들 간의 상관관계를 확인하기 위해 상관관계 분

석을 실시하였으며, 연구모형에 따라 설정된 연구가설

을 검증하기 위해 단순 및 다중 회귀분석을 실시하였다.

4. 실증분석

4.1 인구통계학적 특성

본 연구의 설문 응답자에 대한 인구통계학적 특성을 

나타내었다. 즉, 남성이 169명(74.8%), 여성이 57명

(25.2%)이며, 결혼은 미혼 139명(61.5%), 기혼 87명

(38.5%)이고, 연령은 30대 104명(46.0%), 40대 81명

(35.8%), 20대 26명(11.5%), 50대 이상 15명(6.7%)순으

로 나타났다. 학력은 초 대졸 123명(54.4%), 대졸 48명

(21.2%), 고졸 45명(20.2%), 대학원 이상 10명(4.4%)로 

[Fig. 1] 연구모형



A Study on the Effect of Strategic Human Resource Management on Innovation Behavior and Organizational Performance 

Industry Promotion Research❙ 27

나타내었으며, 근무경력은 7년 미만 104명(46.0%), 10

년 미만 85명(37.6%), 3년 미만 24명(10.6%), 10년 이상 

13명(5.8%)로 나타내었다.

4.2 측정변수의 타당성과 신뢰성

본 연구는 설문문항에 대한 타당성과 신뢰성을 검증

하기 위하여 주성분추출 모델과 베리맥스(Varimax)회

전방식을 적용하여 탐색적 요인분석을 실시하였다. 또

한 요인추출과정에서 고유값 기준은 1.0보다 큰 요인에 

대해 요인화 하였으며, 요인적재량(Factor Loading)은 

0.6을 기준으로, 신뢰도 검증을 위한 신뢰성의 Cronbach’s α  

값은 0.6 이상을 기준으로 분석하였다(Hair, Anderson, 

Taltam, & Black, 1998)[59]. 한편, 전략적인적자원관

리, 혁신행동, 조직성과에 대한 요인분석결과 <표 1>과 

같다. 

전략적 인적자원관리는 4개요인(채용과 보상, 직무

설계, 교육훈련과 경력관리, 의사결정 참여)에 총 16개 

문항으로 나타내었으며, 적합도를 판단하는 KMO 

Kaiser Meyer Olkin)은 .846, Bartlett’s Chi-Square는 

2279.947, 총 분산의 누적 설명력은 69.543%로 나타났

다. 혁신행동의 1개 요인에 대한 KMO(Kaiser Meyer 

Olkin)은 .756, Bartlett’s Chi-Square는 492.121 총 분산

의 누적 설명력은 67.987%로 나타내었다. 또한 조직성

과는 1개 요인으로 KMO(Kaiser Meyer Olkin)은 .687, 

Bartlett’s Chi-Square는 461.446, 총 분산의 누적 설명

력은 65.218% 로 나타냈다. 

4.3 변인 간의 상관관계

각 요인들 간의 관련성 정도와 방향성을 확인하기 

위해 상관관계는 Pearson’s correlation analysis를 통

해 실시한 상관관계 분석결과 <표 2>과 같이 나타내었

다. 즉, 모든 요인들은 양의 관계를 나타내고 있으며, 채

용과 보상과 조직성과의 상관관계가 가장 높은 상관관

계를 나타내고 있다(r=.547**)

요인 1 2 3 4 5 6

채용과 보상 1

직무설계 .471** 1

교육훈련과 

경력관리
.423** .537** 1

의사결정 참여 .495** .465** .521** 1

혁신행동 .419** .444** .517** .507** 1

조직성과 .547** .489** .527** .454** .419** 1

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Table 2> 요인 간의 상관관계

4.4 가설검증

4.4.1 전략적 인적자원관리가 조직성과에 미치는 

영향(H1)

전략적 인적자원관리는 조직성과에 정(+)의 영향관

계에 대한 가설 1을 검증하기 위해 <표 3>와 같이 다

구분 요인
요인적

재량
고유 값

분산설

명력

Cronbach’

s α

전략적

인적 

자원 

관리

채용과 

보상

채보 1 .807

7.313 41.117 .901
채보 2 .781

채보 3 .741

채보 4 .671

직설 1 .789

1.901 11.253 .811직무설계
직설 2 .731

직설 3 .679

직설 4 .617

교경 1 .777

1.303 8.988 .732
교육훈과

경력관리

교경 2 .721

교경 3 .701

교경 4 .663

의결참 1 .719

1.674 8.185 .631
의사결정

참여

의결참 2 .654

의결참 3 .623

의결참 4 .615

KMO = .864, Bartlett’s χ²= 2279.947(p=0.000), 총분산 

설명력(%) = 69.543%

혁신행동

요인
요인적

재량
고유 값

분산설

명력

Cronbac

h’s α

혁생 1 .811

4.175 67.987 .759

혁행 2 .757

혁행 3 .731

혁행 4 .687

혁생 5 .671

혁행 6 .627

KMO = .756, Bartlett’s χ²= 492.121(p=0.000), 총분산 

설명력(%) = 67.987%

조직성과

요인
요인적

재량
고유 값

분산설

명력

Cronbac

h’s α

조성 1 .799

3.655 65.218 .697
조성 2 .751

조성 3 .693

조성 4 .621

KMO = .687, Bartlett’s χ²=461.446(p=0.000), 총분산 

설명력(%) = 65.218%

<Table 1> 전략적 인적자원관리, 혁신행동 및 조직성과에 

대한 요인분석결과
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중회귀분석을 실시하였다. 독립변수인 전략적 인적자

원관리는 채용과 보상(β=.137, p<.001), 직무설계(β

=.161, p<.001), 교육훈련과 경력관리(β=.239, p<.001), 

의사결정 참여(β=.261, p<.001)는 종속변수인 조직성과

에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향관계를 나타내었

다. 즉, 조직구성원들이 지각하고 있는 전략적 인적자

원관리의 하위요인인 채용과 보상, 직무설계, 교육훈련

과 경력관리, 의사결정 참여는 조직성과에 긍정적 영향

을 미치는 것으로 검증이 되어 가설 1은 채택이 되었다. 

또한 변수들 간의 관계를 검증하기 위한 지표인 공선성 

통계량은 전략적 인적자원관리와 조직성과의 두 개 요

인은 모두 공차 한계 값이 .01보다 크고, 분산팽창지수

(VIF: Variance Inflation Factor)값은 10보다 작으므로 

다중공선상의 문제는 없는 것으로 판단되었다.  

4.4.2 전략적 인적자원관리가 혁신행동에 미치는 

영향(H2)

전략적 인적자원관리는 혁신행동에 정(+)의 영향관

계에 대한 가설 2를 검증하기 위해 독립변수인 전략적 

인적자원관리는 채용과 보상, 직무설계, 교육훈련과 경

력관리, 의사결정 참여의 하위변수로 설정하였으며, 종

속변수는 혁신행동으로 하여 <표 4>와 같이 다중회귀

분석을 실시하였다. 독립변수인 전략적 인적자원관리

의 채용과 보상(β=.159, p<.001), 직무설계(β=.181, 

p<.001), 교육훈련과 경력관리(β=.299, p<.001), 의사결

정 참여(β=.391, p<.001)는 종속변수인 혁신행동에 통

계적으로 유의한 정(+)의 영향관계를 미치는 것으로 분

석되었다. 즉, 조지구성원들인 지각하고 있는 전략적 

인적자원관리의 채용과 보상, 직무설계, 교육훈련과 경

력관리, 의사결정 참여는 혁신행동에 긍정적인 영향관

계를 미치는 것으로 검증되어 가설 2는 채택이 되었다. 

또한 변수들 간 관계를 검증하기 위한 지표인 공선성 

통계량은 두 개 요인(전략적 인적자원관리, 혁신행동)

은 모두 공차 한계 값이 .01보다 크고, 분산팽창지수

(VIF)값은 10보다 작으므로 다중공선상의 문제는 없는 

것으로 나타냈다. 

 

요인

비표준화 계수
표준화 

계수
t p

F

B
표준

오차
Beta

Toler

ance
VIF

(상수) 1.113 .183 4.781 .000***

채용과 보상

직무설계

교육훈련과 

경력관리

의사결정 

참여

.141

.151

.273

.359

.036

.041

.042

.043

.159

.181

.299

.391

2.281

2.777

3.699

5.011

.000***

.000***

.000***

.000***

.655

.631

.652

.649

1.481

1.501

1.521

1.499

R²=.279, Adjusted R²=.253, F=88.231, P=0.000

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Table 4> 가설 2인 전략적 인적자원관리가 혁신행동에 

미치는 영향에 대한 검증결과

4.4.3 혁신행동이 조직성과에 미치는 영향(H3)

가설 3을 검증하기 위해 독립변수는 혁신행동 변수

로 설정하였으며, 종속변수는 조직성과로 하여 단순회

귀분석을 <표 5>과 같이 실시하였다. 즉, 조직구성원들

이 지각하고 있는 혁신행동은 조직성과에 유의한 정(+)

의 영향관계를 나타낸 것으로 분석되었다. 따라서 가설 

3은 채택이 되었다. 또한, 공차한계와 분산팽창지수에 

의한 다중공선상의 측정결과(VIF)가 10보다 작으므로 

다중공선상에 문제가 없는 것으로 나타났다.  

요인

비표준화 계수
표준화 

계수
t p

F

B
표준

오차
Beta

Toler

ance
VIF

혁신행동 .289 .037 .313 3.966 .000*** 1.000 1.000

R²=.237, Adjusted R²=.217, F=50.909, P=0.000

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Table 5> 가설 3인 혁신행동이 조직성과에 미치는 

영향에 대한 검증결과

요인

비표준화 계수
표준화 

계수
t p

F

B
표준

오차
Beta

Toler

ance
VIF

(상수) 1.101 .177 4.883 .000***

채용과 보상

직무설계

교육훈련과 

경력관리

의사결정 참여

.117

.147

.214

.241

.036

.041

.044

.037

.137

.161

.239

.261

4.033

2.861

3.601

3.727

.000***

.000***

.000***

.000***

.659

.649

.677

.659

1.549

1.511

1.559

1.591

R²=.247, Adjusted R²=.221, F=61.109, P=0.000

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Table 3> 가설 1인 전략적 인적자원관리가 조직성과에 

미치는 영향에 대한 검증결과
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4.4.4 전략적 인적자원관리와 조직성과 간의 관계

에서 혁신행동의 매개효과(H4)

가설 4를 검증하기 위해 Baron and Kenny (1986)[68]

의 3단계 회귀방식 검증방식을 통해 혁신행동이 전략

적 인적자원관리와 조직성과 간에 매개효과를 검증하

였다. 즉, Baron and Kenny(1986)의 3단계 회귀방식에 

대한 조건의 유의성 여부를 확인하는 방법은 <그림 2>

과 같다(송지준, 2011). 1단계는 X →M(통로 a)로 독립

변수 X(전략적 인적자원관리)가 매개변수 M(혁신행

동)을 종속변수로 하여 단순회귀분석을 실시할 경우 유

의한 영향관계가 확인되어야 한다. 이를 회귀방정식으

로 나타내면 M(매개변수)=β0+β1X(독립변수)+α이다. 

[Fig. 2] 3단계 연구모델

또한 2단계는 M → Y(통로 b)로 M(혁신행동)을 독

립변수로 Y(조직성과)를 종속변수로 하여 단순회귀분

석을 할 경우 M의 변수가 Y변수에 통계적으로 유의한 

영향을 나타내어야 한다. 즉, 회귀방정식으로 Y(조직성

과)=β0+β1M(혁신행동)+α이다. 마지막 3단계는 X, M 

→ Y(통로 b와 c)로 독립변수 X(전략적 인적자원관리)

와 매개변수 M(혁신행동)을 함께 종속변수 Y(조직성

과)에 대하여 다중회귀분석을 실시할 경우 통계적으로 

유의한 영향관계로 분석되어야 한다. 즉, 회귀방정식으

로 Y=β0+β1X(전략적 인적자원관리)+β2M(혁신행동)+

α이다. 다라서 매개효과에 대한 유의성 판단은 3단계에

서 독립변수 X(전략적 인적자원관리)가 종속변수 Y(조

직성과)에 미치는 효과가 0에 가깝다면 매개효과를 

나타낸다고 볼 수 있으며, 이를 완전매개효과(Full 

mediation effect)라고 판단한다. 그러나 독립변수 X(전

략적 인적자원관리)가 종속변수 Y(조직성과)에 미치는 

효과가 통계적으로 유의하다면 매개변수 M(혁신행동)

은 부분적 매개효과로 이를 부분매개효과(Partial 

mediation effect)라 한다(구남욱, 2014)[60].  

가설 4인 전략적 인적자원관리와 조직성과 간의 관

계에서 혁신행동의 매개효과를 <표 6>과 같이 검증하

였다. 

첫째, 전략적 인적자원관리의 요인 중 채용과 보상

이 조직성과의 관계에서 혁신행동의 매개효과를 검증

하기 위해 2단계와 3단계의 표준화된 회귀계수를 비교

하였다. 2단계에서의 조직성과에 대한 채용과 보상의 

회귀계수는 .337이며, 3단계의 채용과 보상과 조직성과 

간의 관계에서 .231로 나타내어 채용과 보상은 는 부분

매개효과가 있는 것으로 나타냈다. 

가설 4-1 채용과 보상이 조직성관 간의 영향에서 혁신행동의 매개효과

단계 요인

비표준화 

계수

표준화 

계수
t p F R²

B
표준

오차
Beta

1단계
채용과 보상 → 

혁신행동
.214 .031 .223 3.009 .000*** 59.003 .117

2단계
채용과 보상→

조직성과
.317 .039 .337 4.213 .000*** 99.231 .281

3단계

채용과 보상→

조직성과
.209 .032 .231 3.441 .000***

93.403 .304
혁신행동→

조직성과
.198 .047 .226 3.279 .000***

가설 4-2 직무설계와 조직성관 간의 영향에서 혁신행동의 매개효과

1단계
직무설계→ 

혁신행동
.328 .041 .351 4.283 .000*** 61.559 .175

2단계
직무설계→

조직성과
.457 .042 .473 5.619 .000*** 99.439 .241

3단계

직무설계→

조직성과
.309 .033 .331 4.079 .000***

111.869 .293
혁신행동→

조직성과
.281 .041 .307 3.772 .000***

가설 4-3 교육훈련과 경력관리가 조직성관 간의 영향에서 혁신행동

의 매개효과

1단계

교육훈련과 

경력관리→

혁신행동

.307 .044 .329 3.125 .000*** 78.231 .214

2단계

교육훈련과 

경력관리→

조직성과

.455 .047 .479 5.583 .000*** 104.899 .279

3단계

교육훈련과 

경력관리→
.313 .043 .322 3.813 .000***

88.744 .303
혁신행동→

조직성과
.291 .041 .303 3.191 .000***

가설 4-4 의사결정참여와 조직성관 간의 영향에서 혁신행동의 매개

효과

1단계
의사결정참여 

→혁신행동
.241 .032 .264 2.901 .000*** 54.233 .221

2단계
의사결정참여

→조직성과
.303 .044 .317 4.044 .000*** 96.771 .279

3단계

의사결정참여

→조직성과
.251 .049 .264 3.454 .000***

82.759 .293
혁신행동→

조직성과
.241 .047 .257 2.622 .000***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Table 6> 가설 4인 전략적 인적자원관리과 조직성과 간의 

영향관계에서 혁신행동의 매개효과
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둘째, 전략적 인적자원관리의 요인 중 직무설계와 

조직성과 간의 영향관계에서 혁신행동의 매개효과를 

살펴본 결과 2단계에서 조직성과에 대한 직무설계의 

회귀계수는 .473이며, 3단계의 경우 .331로 나타내어 혁

신행동은 부분매개효과가 있는 것으로 나타냈다. 

셋째, 전략적 인적자원관리 요인 중 교육훈련과 경

력관리와 조직성과 간의 영향관계에서 혁신행동의 매

개효과를 확인하기 위해 2⋅3단계의 표준화된 회귀계

수를 비교한 결과 2단계에서 조직성과에 대한 교육훈

련과 경력관리의 회귀계수는 .479이며, 3단계에서는 

.322로 나타내어 혁신행동은 부분매개효과가 있는 것으

로 분석되었다. 

넷째, 전략적 인적자원관리 변수 중 의가결정 참여와 

조직성과 간의 영향에서 혁신행동의 매개효과를 검증하

기 위해 2단계와 3단계에 대한 표준화된 회귀계수를 비

교한 결과 2단계인 조직성과에 대한 의사결정 참여의 

회귀계수는 .317이고, 3단계의 경우 .264로 나타내어 혁

신행동은 부분매개효과가 있는 것으로 분석되었다. 따

라서 가설 4인 전략적 인적자원관리와 조직성과 간의 

영향관계에서 혁신행동은 부부매개효과를 나타내었다. 

5. 결론

본 연구는 중소기업의 조직구성원들의 직무수행에 

대한 차별적 혁신행동을 통해 새로운 성장과 발전을 지

속적으로 추구하여야 한다. 따라서 중소기업에서 실행

되어지고 있는 전략적 인적자원관리에 대한 실행의 중

요성을 강조하여, 이를 바탕으로 조직구성원들의 혁신

행동과 조직성과에 어떠한 영향관계를 미치는지를 파

악하고자 하였다. 또한, 혁신행동이 전략적 인적자원관

리와 조직성과 간에 매개효과를 확인함으로써 조직구

성원들에 대한 체계적인 인재확보 및 유지, 강화를 위

한 차별적 전략도구로 활용될 수 있는 실천적 제안을 

위한 목적으로 수행되었다. 이러한 연구목적을 달성하

기 위하여 설정된 연구가설 1, 가설 2, 가설 3, 가설 4를 

검증한 결과는 다음과 같이 요약할 수 있다. 

첫째, 가설 1인 전략적 인적자원관리가 조직성과에 

정(+)의 영향관계를 나타내었다. 이는 조직구성원들이 

전략적 인적자원관리에 대한 인식이 높으면 높을수록 

조직성과에 긍정적 영향을 보여준다는 결과이다. 특히, 

전략적 인적자원관리의 의사결정참여와 교육훈련 및 

경력관리에 대한 요인이 조직성과에 보다 높은 영향관

계를 나타내었다. 따라서 조직성과를 향상하기 위하여 

요구되어지는 다양한 경영활동에 보다 능동적으로 의

사결정과정에 참여할 수 있도록 운영프로세스의 효율

화가 요구되어졌다. 또한 조직구성원에 대한 교육훈련

과 경력관리에 대한 체계적인 제도정립과 실행은 곧 조

직성과 향상을 향상하는 주요 요인으로 작용됨에 따라 

체계적인 교육훈련제도 정립과 실행이 요구되었다. 이

는 전략적 인적자원관리의 효율성이 증가되면 될수록 

조직구성원의 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다는 

김연희(2016), 이상석(2019), Chen and Huang(2009), 

Korff et al., (2017)의 주장을 재확인 하였다. 

둘째, 전략적 인적자원관리는 혁신행동에 정(+)의 

영향관계를 나타낼 것이라는 가설 2을 검증한 결과 조

직구성원의 의사결정 참여, 교육훈련 및 경력관리, 직

무설계, 채용과 보상 순으로 혁신행동에 정(+)의 영향

관계를 나타냈다. 이는 강민완(2015), 김종석(2017), 윤

정현⋅이승환(2014)의 연구결과와 일치하였다. 따라서 

조직구성원의 혁신행동을 향상하기 위해서는 전략적 

인적자원관리의 의사결정 참여와 교육훈련 및 경력관

리 요인을 선행적으로 강화하여야 함을 나타내었다. 즉, 

조직구성원들의 혁신행동을 향상하기 위해서는 의사결

정참여 기회 확대와 교육훈련제도 정립에 따른 교육훈

련과 경력관리 체계화, 직무만족과 몰입을 위한 직무설

계의 내실화, 공정한 채용과 보상체계의 고도화의 실행

체계의 중요성이 강조되었다.   

셋째, 가설 3인 혁신행동이 조직성과에 정(+)의 영향

관계를 검증한 결과 혁신행동이 높으면 높을수록 조직

성과에 긍정적 영향을 나타내었다. 즉, 조직구성원인 

지각하고 있는 혁신행동은 조직성과로 이어질 수 있다

는 것으로 개개인의 자율적이며 능동적인 혁신행동이 

높으면 곧 조직성과에 기여한다는 의미이다. 가설 3인 

혁신행동이 조직성과에 유의한 상관관계는 김종우⋅이

지우(2012), 남길석(2015), 서상원 외(2017), 이금식⋅황

복주(2017)의 주장을 뒷받침 하였다. 

넷째, 가설 4인 전략적 인적자원관리와 조직성과 간의 

영향관계에서 혁신행동의 매개효과를 검증한 결과 혁신

행동은 부분매개를 하는 것으로 분석되었다. 이는 조직
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구성원의 전략적 인적자원관리는 조직성과에 직접적인 

영향을 미치지만, 자신의 직무수행에 있어 혁신행동을 

거치면서 조직성과에 더욱 더 높은 긍정적인 영향관계를 

나타낼 수 있다는 의미이다. 이는 윤정현 외(2014), 남길

석(2016)의 연구결과와 같이 혁신행동은 전략적 인적자

원관리와  조직성과 간에 매개역할을 나타내었다. 

한편 본 연구 결과는 연구목적을 달성하였음에도 연

구대상이 일부 기업을 대상으로 표본을 선정하여 연구

결과는 일반화하는데 연구의 한계점을 나타내었다. 또

한, 전략적 인적자원관리의 변수를 채용과 보상, 직무

설계, 교육훈련과 경력관리, 의사결정 참여로만 한정되

어 다양한 변수를 적용하여 검증하지 못하여다는 한계

점을 나타냈다. 이에 향후 연구에서는 다양한 직종과 

전략적 인적자원관리 변수의 다양성, 혁신행동, 조직문

화, 조직공정성 등의 다양한 변수를 통해 조직성과에 

미치는 연구가 필요하겠다. 
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