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Abstract 

Purpose - The purpose of this study is to reveal the effect of a High Performance Work 
System(HWPS) on research performance. In addition, this study examines the mediation effect of 
Innovation Commitment(IC) and the moderated mediation effect of Perceived Organizational 
Support(POS), and seeks to reveal the antecedents and boundary variables that affect research 
performance.
Design/methodology/approach - The level of analysis is at the individual level. A survey was 
collected from researchers at government-funded research institutes in the Daejeon and Sejong areas. 
265 questionnaires were used in the final statistical analysis. Confirmatory factor analysis was 
performed using the AMOS 21. Correlation analysis, regression analysis, and bootstrapping by 
Process Macro were performed using the SPSS 19.
Findings - As a result of the study, HWPS has a positive effect on IC, and IC has a positive effect 
on research performance. Through this results, it was found that IC mediates the relationship 
between the HPWS and research performance. In addition, POS positively moderated the mediating 
effect of HPWS on research performance through IC.
Research implications or Originality - First, IC can be increased through a HPWS. Second, the effect 
of the HWPS on individual research performance through IC provides implications that the HWPS 
can be effectively applied not only to general companies but also to research organizations. Third, 
the boundary effect of POS was revealed. Fourth, research performance was measured through 
objective quantitative indicators rather than subjective.

Keywords: Government-funded Research Institutes, High Performance Work System, Innovation 
Commitment, Perceived Organizational Support, Research Performance
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Ⅰ. 서론

한국과학기술기획평가원은 자원, 활동, 네트워크, 환경, 성과의 5개 지표를 활용하여 OECD 35개 국가

의 2020년 과학기술혁신역량 지수를 산정하였다. 2022년 한국의 과학기술혁신역량지수는 OECD 35개 

국가 중에서 전체 5위로 높은 순위를 차지하였다(김선경 외, 2022). 그러나 연구개발 투자 총액의 증가, 

연구 인프라의 축적 및 하이테크산업 등 산업계의 성과에도 불구하고, 2022년 지식창출 수준은 11위로 

중상위권, 연구원 1인당 SCI 논문 수 및 피인용도 순위는 25위로 하위권이다(김선경 외, 2022). 특히, 

우리나라 총연구개발비는 2021년 기준 약 102조 원에 달하지만(국가과학기술자문회의 심의회의 운영위원

회, 2022.12.21.), 연구성과는 높지 않아 이를 개선하기 위한 우수인력 확보 및 효율적 인력 활용 시스템 

구축이 필요하다.

이러한 필요성으로 인해 연구성과를 높이는 요인에 관한 연구들이 많이 진행되었다. 연구인건비(고성

주·이춘수, 2018), 출연연구소 소속기관 종류(백승현, 2014), 성과관리 활용역량 및 활동(정도범·정동

덕, 2013), 연구비 지원액(최호영·최치호·김정수, 2011), 연구인력(민철구·박성욱, 2013), 연구 기간, 

조직 수준에서의 네트워크(김민기·김동현·조근태, 2015; 이혜경·김소민·김정흠, 2021), 기관 평균연

령(김승태·정수현·이기종, 2017) 등 다양한 연구가 많이 이루어졌다(백승현, 2014). 

그러나 인적자원관리를 연구성과의 선행요인으로 밝힌 연구는 그리 많지 않다(Alshaikhmubarak, Da 

Camara and Baruch, 2020). 지금까지의 고성과 인적자원관리 제도에 관한 연구는 대부분 민간 기업의 

재무적 성과(배종석·사정혜, 2003)와 생산성(문성옥 ·이지만·이주일, 2017), 근로자의 웰빙(Alfes, 

Veld and Fürstenberg, 2021) 등을 대상으로 수행해 왔다. 그러나 연구기관의 경우 상대적으로 높은 

수준의 지식에 기반하여 가치를 창출하며, 개인 또는 조직의 성과가 논문, 보고서 및 특허 등의 지식 

생산으로 평가된다는 점(백승현, 2014) 등이 재무적인 성과를 중요시하는 기업과는 직무 특성 및 환경적 

요인 등이 매우 다르다. 따라서 본 연구에서는 이러한 차이를 극복하기 위해 한국의 연구기관을 대상으로 

고성과 인적자원관리 제도가 연구기관 종사자의 연구성과에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 

앞서 언급한 바와 같이 연구기관의 성과는 일반 기업과 다른 성격을 갖고 있어서 중간 메커니즘 역시 

다를 것으로 예상할 수 있다. 연구기관의 성과는 창의성과 혁신적 사고를 바탕으로 한 논문, 보고서, 

특허 등으로 나타나기 때문에(고성주·이춘수, 2018), 중간 과정 역시 이러한 결과물과 밀접한 연관이 

있어야 한다. 본 연구는 고성과작업시스템과 연구성과 사이의 관계를 혁신몰입이 매개할 것으로 예상하였

다. 혁신몰입이란, 근로자가 기업의 혁신적인 경쟁 우위를 위해 지속적으로 시간과 노력을 투자하는 것을 

말한다(Tsai and Yen, 2020). 혁신몰입이 높은 근로자는 직무수행에 대해 문제를 인식하고 새로운 아이디

어를 생각하여 실행하며 혁신적인 결과물을 만들어 조직변화를 촉진하고 새로운 방법으로 문제를 해결하려

고 한다(Scott and Bruce, 1994). Meyer and Herscovitch(2001)는 몰입(commitment)을 개인이 하나 

이상의 대상(target)과 관련된 일련의 행동을 하도록 강제하는 힘이라고 정의하면서 3가지 차원으로 구성

되어 있다고 주장했다. 이와 같은 연장선에서 혁신몰입도 개인이 혁신과 관련된 행동을 보이도록 하는 

힘으로 이해할 수 있다. 따라서 혁신몰입도 개인의 성격 특성부터 조직의 환경 요인까지 다양한 요인으로부

터 영향을 받는다(지성구·설홍수, 2004; 김종우·이지우, 2012). 그간 다수의 연구가 고성과작업시스템

과 기업성과 사이의 관계에서 몰입의 역할을 밝히기 위해 노력해 왔지만(Fragoso, Chambel and 

Castanheira, 2021; Macky and Boxall, 2007, Farndale, Hope-Hailey and Kelliher, 2011; 

Messersmith et al., 2011; Nielsen et al., 2011; Zhang et al., 2022), 고성과작업시스템과 혁신몰입 

사이의 관계를 실증한 연구들은 많지 않다. 따라서 본 연구에서는 고성과작업시스템과 연구성과 사이에서 

혁신몰입의 역할을 살펴보고자 한다. 

근로자들은 조직에 대해 인식하는 상황에 따라서 긍정적 행동이 강화되거나 약화될 수 있다. 따라서 

근로자의 인식이 행동을 거쳐 실제 성과로 나타나기까지의 과정을 해석함에 있어서 경계 조건을 밝히는 

것은 매우 중요하다(Conway and Coyle-Shapiro, 2012). 고성과작업시스템과 결과변수 사이의 관계에

서 경계조건(boundary condition)의 역할을 살펴볼 필요가 있다. 특히, 본 연구의 관심인 연구성과는 
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개인의 역량뿐만 아니라 조직의 지원도 필요하기 때문이다. Conway and Coyle-Shapiro(2012)는 심리

적 계약관계와 근로자의 성과 사이에서의 조직후원인식의 조절효과를 주장하였다. 조직후원인식은 근로자

가 인식하는 조직이 근로자의 공헌을 가치 있게 생각하며, 근로자의 웰빙에 관심을 보이는 정도이다

(Eisenberger et al., 1986). 사회적 교환이론(Blau, 1964)의 관점에서 보면, 근로자가 인식하는 조직후원

인식은 근로자의 몰입을 강화해 연구성과로 이어질 것이다. 이에 본 연구에서는 조직후원인식의 조절효과

를 살펴봄으로써 고성과작업시스템과 혁신몰입, 연구성과로 이어지는 관계의 경계 조건을 밝히고자 한다.

본 연구에서는 정부출연 연구기관에 근무하는 근로자들을 대상으로 개인이 인식하는 고성과작업시스템

이 연구성과에 미치는 영향을 살펴보려고 한다. 동일한 제도일지라도 근로자 사이에는 인식의 차이가 

발생하게 된다. 고성과작업시스템은 근로자의 인식과 태도에 직접적으로 연관되어 있기 때문에, 이러한 

차이가 연구성과에 미치는 영향을 살펴보는 것이 중요하다(Jiang and Messersmith, 2018). 조직의 성과

가 재무적으로 나타나지 않는 연구기관의 경우 연구자의 연구성과가 조직의 성과와 밀접한 관계를 갖는다

고 할 수 있다(민철구·박성욱, 2013). 따라서 연구자의 조직에 대한 인식이 어떠한 영향을 미치는지 

살펴볼 필요가 있으며, 이러한 목적을 갖고 본 연구는 고성과작업시스템이 혁신몰입을 거쳐 연구성과에 

미치는 효과를 확인해 보고자 한다. 또한, 전체 메커니즘 속에서 조직후원인식의 조절효과를 통해 경계 

조건도 알아보고자 한다.  

Ⅱ. 이론적 배경과 가설 설정

1. 고성과작업시스템과 혁신몰입

기업의 경쟁만큼이나 대학이나 연구기관의 경쟁도 점점 치열해지고 있다. 연구기관도 혁신적인 연구성

과를 바탕으로 조직이 생존하고 국가 및 기업으로부터 더 많은 지원을 받으며 기술사업화를 통해 발전하려

고 노력하고 있다. 연구기관에서는 연구자의 연구성과가 조직의 성과로 이어지는 만큼 연구자의 태도와 

행동은 중요한 요소라고 할 수 있다(Lewicka, 2013). AMO모형에서는 개인의 역량과 동기의 중요성을 

강조하고 있다. 해당 모형에 의하면 고성과작업시스템(High Performance Work Systems)은 근로자의 

역량(abilities)을 키우고 동기(motivation)를 부여하며 기회(opportunities)를 확대하여 성과를 높이고 

조직 내 시너지를 창출하는 역할을 한다(Appelbaum et al., 2000; Jiang and Liu, 2015). 

고성과작업시스템은 다양한 개별 기법으로 구성되어 있다(Delery and Doty, 1996). 어떠한 개별 

기법이 포함되어야 하는지에 대한 일치된 합의는 없지만(Jiang and Messersmith, 2018), 대체적으로 

다음과 같은 기법들이 주로 포함된다. 신중한 선발관리, 광범위한 교육훈련, 공정한 인사평가, 성과기반 

보상, 고용안정, 정보공유 등이다. 몇몇 연구를 살펴보면, Hong et al.(2017)과 Wang and 

Schultz(2010)는 선발, 교육훈련, 성과관리, 보상, 개선참여, 정보공유로 고성과작업시스템을 측정하였다. 

Beltrán-Martín et al.(2017)은 선발, 교육훈련, 성과평가, 성과기반 보상, 의사결정참여 등을 포함하였으

며, (He, Gu and Liu, 2018)은 채용, 교육훈련, 내부 이동성, 고용안정 등 8개 기법을 활용하였고, Edgar, 

Zhang and Blaker(2020)은 AMO프레임을 기반으로 교육훈련, 경력개발, 고용안정, 의사결정 참여 등의 

기법을 포함하였다. Tang et al.(2017)은 정보공유, 보상제도, 교육훈련, 성과평가, 공정한 승진 등의 

기법을 포함하였다. 이러한 선행연구는 고성과작업시스템이 근로자의 태도에 미치는 효과에 관심을 가졌

다(Guest, 2017; Jensen, Patel and Messersmith, 2013;  Jiang et al., 2017; Kehoe and Collins, 

2017; 권기욱·김광현·김종인, 2012; 권석균·오승희, 2019; 나인강, 2014; 문성옥·이종엽, 2015; 

문성옥·이지만·이주일, 2017), 이는 개인의 태도가 개인의 성과에 영향을 주고, 결국은 조직의 성과로 

이어지기 때문이다. 이러한 메커니즘은 사회적 교환이론으로 설명할 수 있다(Blau, 1964). 사회적 교환이

론은 Gouldner(1960)의 호혜성(reciprocity)에 기반하고 있는데, 개인이 조직으로부터 혜택을 받으면 
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호의적인 태도나 행동으로 반응할 것이라고 설명한다. 예를 들어, 근로자가 조직으로부터 교육훈련 투자를 

받고 있다고 생각하거나, 자신의 건강을 염려하고 증진시키려는 노력을 한다고 인식하게 되면 조직의 

목표에 도움이 되는 태도나 행동을 형성할 것이다. 그러므로 고성과작업시스템을 통해 근로자에게 긍정적

인 태도를 형성하는 것은 중요하며, 연구자들이 창의적이고 혁신적인 연구를 진행할 수 있도록 지원해 

주는 시스템이 필요하다. 선행연구를 살펴보면, Ehrnrooth et al.(2021)는 고성과작업시스템 인식이 근로

자의 자기효능감, 직무열의 등에 영향을 준다고 밝혔다. Ananthram et al.(2018)은 고성과작업시스템이 

열정에 영향을 주며, Kehoe and Collins(2017)는 고몰입인적자원관리가 조직몰입에 긍정적인 영향을 

준다고 하였다. 다양한 직업군에서도 고성과작업장은 조직몰입에 효과가 있었다. Zhang et al.(2022)은 

간호사들의 조직몰입에 관하여 연구하였고, Fragoso, Chambel and Castanheira (2021)은 군인들의 

조직몰입에도 효과가 있음을 밝혔다. 

국내에서도 고성과작업시스템과 개인의 태도에 관한 연구는 많이 진행되었다. 권기욱·김광현·김종인

(2012)은 47개 기업 403명의 근로자를 대상으로 다층분석을 통해 고성과작업시스템이 조직몰입에 긍정적

인 영향을 미치고 있음을 밝혔고, 권석균·오승희(2019)는 고성과작업시스템을 임파워먼트형과 고성과유

도형으로 재분류하여 각각의 번들이 조직몰입의 3가지 하위 구성요소에 미치는 효과를 살펴보았다. 나인강

(2014)은 고성과작업시스템과 조직성과 관계에서 인적자원성과의 매개효과를 검증하였는데, 인적자원성

과에 동기부여를 포함하여 연구하였다. 문성옥·이종엽(2015)은 고몰입인적자원관리가 생산성 향상에 

미치는 효과를 조직몰입이 매개하고 있음을 밝혔다. 

본 연구에 포함된 고성과작업시스템 기법들은 근로자의 지식과 기술, 동기 등을 높일 수 있는 기법이다. 

예를 들어, 고용안정성은 기업의 성과와 무관하게 조직에 필요한 인적 자원으로써 조직 구성원과의 고용 

관계를 가능한 유지하고자 노력하는 조직의 정책으로, 기업이 고용안정성을 보장해 준다면 근로자는 다른 

일자리를 찾기 위해 노력하거나 불안해하지 않아도 된다(Staufenbiel and König, 2010). 따라서 근로자

는 호혜적 행동으로 조직에 더욱 몰입하고 조직이 원하는 목표를 달성하기 위해 지속적으로 노력할 것이다. 

연구기관의 목표인 새롭고 창의적인 연구를 하고자 하는 내재적 동기가 발생할 것이다. 엄격하고 공정한 

선발 과정을 통해 역량 있는 인재를 선발하는 것은 팀 또는 조직의 창의성을 높여준다(Amabile, 1988; 

Woodman, Sawyer and Griffin, 1993). 이러한 팀에 속한 개인은 다른 구성원들과의 상호작용을 통해서 

지적 자극을 받아 창의성이 높아지게 된다(McLeod and Lobel, 1992; Pelled, Eisenhart and Xin, 

1999). 교육훈련은 창의적인 사고의 증가 및 업무 영역의 전문성을 강화시키는 기회를 제공하여 근로자의 

지식과 기술을 강화할 수 있다(Jiang et al., 2012; Lau and Ngo, 2004). 또한, 다양한 관점과 지식을 

활용하도록 개인의 인지를 발달시킨다(Perkins, 1986; Shalley and Gilson, 2004). 퇴직관리는 근로자가 

현재의 조직을 떠나 재취업 또는 창업을 할 수 있도록 도와주는 제도를 의미하며, 은퇴를 앞둔 인력에게는 

직접적인 지원 제도이자 젊은 세대에게는 향후 받을 조직의 후원으로 인식된다(김창호·최용신, 2010; 

문성옥·이종엽, 2015). 현재의 주된 일자리에서의 퇴직은 개인의 삶에 많은 변화를 가져오며, 근로자들은 

새로운 환경에 적응해야 하는 부담을 갖게 된다. 그러나 기업에서 퇴직 후에 새로운 삶에 적응할 수 

있도록 도와준다면 근로자들은 현재의 업무에 더욱 몰입할 수 있을 것이다. 복리후생은 근로자에게 직접적

으로 주어지는 임금 외의 모든 것을 의미하며(Rosenbloom, 1996), 자녀 학자금 지원, 경조사 지원, 

선택적 복지 제도, 건강 검진, 동호회 지원, 휴양소 운영 등이 포함된다. 이는 임금과 근로조건을 보완하는 

보조적 수단으로 근로자들이 안정적으로 근무할 수 있는 여건을 조성하고, 우수인력 확보, 동기유발 및 

생산성 향상 등에 영향을 미친다(Artz, 2010). 또한, 복리후생은 기업의 근로자에 대한 관심으로 인식되어 

종업원의 생산성 향상 및 조직몰입에 긍정적 효과를 미친다(문성옥·이종엽, 2015). 이에 기업의 복리후생 

수준 및 정책은 내적 동기를 높여주어 직원의 혁신역량을 강화하고 태도에 영향을 미칠 것임을 예측하고 

다음의 가설을 설정하였다. 

H1 고성과작업시스템은 혁신몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 
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2. 혁신몰입과 연구성과 사이의 관계

Meyer and Herscovitch(2001)는 몰입(commitment)의 일반모형을 제시하면서 몰입의 대상은 다르

지만 개인이 대상에 대해 갖는 마음 상태는 유사함을 주장하였다. 그리고 더 나아가 몰입의 대상이 객체

(entity)일 수도 있지만 행동(behavior)일 수도 있음을 주장하였다. 예를 들어, 조직몰입은 조직에 대해서 

개인이 갖는 애착 상태를 말하기도 하지만 조직에 남아 있고자 하는 행동 같은 일련의 행동으로도 이해할 

수 있다고 하였다. Herscovitch and Meyer(2002)는 앞선 연구를 확장하여 조직변화몰입(commitment 

to organizational change)이라는 개념에 적용하였으며, 조직의 변화지지(support) 행동을 예측하기 

위해서는 조직몰입보다 조직변화몰입이 더 효과적이라고 주장하였다. 

혁신몰입도 위와 같은 논리적 흐름으로 이해할 수 있다. 혁신몰입은 연구성과나 기술개발을 위해 적극적

인 노력을 아끼지 않고 혁신활동에 활발히 참여하는 행동이다. 따라서 연구성과를 예측하는 데에는 조직몰

입보다 더 효과적인 몰입 개념이 될 것이다.

혁신적인 행동은 급격한 경영환경 변화에 따라 발생하는 다양한 문제를 해결하며, 조직과 개인의 지속가

능 성장과 환경변화에 능동적으로 대처하기 위한 방안으로 더욱 중요하게 여겨지고 있다(Bhatti et al., 

2020; Tsai and Yen, 2020). 혁신적인 근로자는 새로운 아이디어를 제공하고 프로세스를 개선하려는 

의도를 갖고 있으며, 이를 통해 조직의 성과에 중요한 영향을 미친다(Aryee et al., 2012). Scott and 

Bruce(1994)는 혁신행동이 다단계의 과정을 거쳐 일어남을 강조하면서, 문제인식, 아이디어와 해결법의 

고민, 해결법 실행의 단계를 거친다고 주장했다. 근로자가 혁신적으로 행동하기 위해서는 지식과 기술, 

역량에 대한 충분한 투자가 이루어져야 함을 강조했다. 또한 창의적이고 혁신적으로 생각할 기회, 불확실성

을 견딜 수 있는 의지와 위험감수가 있어야 하며 조직 차원의 지원과 자율성이 있어야 한다(Scott and 

Bruce, 1994). 앞서 언급한 것처럼 혁신행동을 일으키는 직접적인 태도는 혁신몰입이라고 할 수 있다

(Tsai, Yen, Huang and Huang, 2007). 그러나 이러한 중요성에도 불구하고 혁신몰입에 대한 연구는 

상대적으로 부족했다(Tsai and Yen, 2020). 

혁신몰입이란, 근로자가 기업의 혁신적인 경쟁 우위를 위해 지속적으로 시간과 노력을 투자하는 것을 

말한다(Tsai and Yen, 2020). 새로운 것에 도전하고 발견하는 것을 좋아하는 태도를 가진 근로자들 

역시 업무성과가 높게 나타난다(Walumbwa, Cropanzano and Hartnell, 2009). 이러한 근로자들은 

학습 동기가 높고 새로운 것을 배우길 좋아하기 때문이다. 많은 연구가 혁신적인 근로자와 성과 사이의 

관계를 밝히고 있다(Gong, Huang and Farh, 2009; Guan et al., 2019). 위와 같은 논리로부터 혁신몰입

과 연구성과도 정(+)의 관계가 있을 것으로 예측하고 다음의 가설을 설정하였다. 

H2 혁신몰입은 연구성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

3. 혁신몰입의 매개효과

고성과작업시스템이 ‘블랙박스’를 통해 개인성과에 긍정적인 영향을 준다는 연구가 많이 진행되었다

(Ananthram et al., 2018; Edgar, Zhang and Blaker, 2020; He, Gu and Liu, 2018; 양재완, 2017). 

예를 들어, Edgar et al.(2020)는 AMO강화형 고성과작업시스템이 근로자의 개인성과에 긍정적인 영향을 

준다고 하였으며, Jiang, Wang and Zhao(2012)는 중국의 106개 기업을 대상으로 인적자원관리와 창의

성 간의 관계를 실증 연구하여 고성과작업시스템이 근로자의 창의성과 긍정적 관계를 갖고 있으며 창의성

이 고성과작업시스템과 혁신 사이의 관계를 매개함을 밝혔다. Ananthram et al.(2018)은 열의와 직무만

족을 매개로 근로자의 출근율과 웰빙에 영향을 준다고 하였다. He, Gu and Liu(2018)의 연구에서 부문 

단위에서의 고성과작업시스템이 개인의 창의적 성과에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. Bhatti 

et al.(2020)은 인적자원관리제도가 지식공유를 통해 혁신성과에 긍정적인 영향을 주고, Farrukh etl 
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al.(2022)은 고성과작업시스템이 근로자의 심리적자본을 거쳐 혁신행동에 긍정적인 영향을 주고 있음을 

밝혔다. 

국내 연구를 살펴보면, 송경렬·김종관(2011)은 인적자원관리제도가 근로자의 지적자본을 통해 혁신역

량을 강화함을 보여주었다. 김동배·이인재(2009)의 연구에서는 고성과 인적자원관리제도가 정량적, 정

성적 혁신지표에 긍정적인 영향을 미쳤고, 김동배(2012)는 몰입형 인사관행이 연구개발팀의 팀내 지식공

유를 통해 팀 창의성에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 문성옥·이지만·이주일(2017)은 고몰입 

인적자원관리가 조직내 대인신뢰를 매개로 근로자의 생산성 향상행위에 긍정적인 영향을 미친다고 했으며, 

양재완(2017)은 가설화하지는 않았지만 통계 결과를 통해서 몰입형 인적자원관리가 조직시민행동과 지식

공유에 긍정적인 영향을 주고 있음을 보였다.

일부 선행 연구는 고성과작업시스템과 개인성과 사이에 이들을 연결해 주는 변수로 조직몰입을 포함하

여 연구하였다(Fragoso, Chambel and Castanheira., 2021; Kehoe and Collins, 2017; Zhang et 

al., 2022). 조직몰입은 개인의 성과를 예측할 수 있는 대표적인 변수로 상당히 오랜 기간 연구되었지만, 

연구기관에서의 성과는 기존의 연구들과 차이점이 있다(고성주·이춘수, 2018). 선행연구에서의 성과는 

주로 이윤을 목표로 하는 기업을 대상으로 진행되었다. 그러나 국책 연구기관은 이윤보다는 논문이나 

보고서 등을 통해서 성과를 측정한다(고성주·이춘수, 2018; 백승현, 2014; 최호영·최치호, 김정수, 

2011). 이러한 차이점으로 인해 고성과작업시스템이 연구성과에 미치는 과정에 대한 고민이 필요하다. 

혁신몰입은 혁신에 대한 몰입으로써 주로 창의성이나 혁신성과에 대해 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

알려져 있고(지성구·설홍수, 2004), 창의성은 연구성과와 밀접한 관계가 있다(Jiang, Whang and 

Zhao, 2012). 따라서 고성과작업시스템과 연구성과 사이의 관계를 밝히기 위해서는 혁신몰입의 역할을 

살펴보는 것이 중요하다. 위와 같은 논리를 바탕으로 가설 1과 가설 2를 통합하여 다음과 같은 가설을 

설정하였다.

H3 혁신몰입은 고성과작업시스템과 연구성과 사이를 매개할 것이다. 

4. 조직후원인식의 조절효과

조직후원인식은 근로자가 인식하는 조직이 근로자의 공헌을 가치 있게 생각하며 근로자의 웰빙에 관심

을 보이는 정도이다(Eisenberger et al., 1986). 조직후원인식은 상대적으로 안정적인 성격을 갖고 있기 

때문에(Eisenberger et al., 2002), 근로자들이 직장생활에서 경험하는 상사의 지원, 공정성, 근로조건 

등을 통해서 누적적으로 쌓이게 된다(Kurtessis et al., 2017; Rhoades and Eisenberger, 2002). 

다수의 선행연구에서 조직후원인식이 조직과 근로자 사이의 관계에서 조절효과를 갖고 있음을 밝혔다

(Cheng and O-Yang, 2018; Diliello, Houghton and Dawley, 2011; Erdogan and Enders, 2007; 

Ott, Haun and Binnewies, 2019). Ott, Haun and Binnewies(2019)은 부정적인 업무성찰이 자기효능

감을 거쳐 직무열의에 미치는 관계에서 조직후원인식이 긍정적인 효과와 완충효과를 갖는다고 주장하였으

며, Cheng and O-Yang(2018)은 잡크래프팅과 번아웃, 직무만족의 관계가 조직후원인식의 높고 낮음에 

따라 다르다고 하였다. Diliello, Houghton and Dawley(2011)은 자기효능감과 창의성의 관계에서 조직

후원인식이 긍정적인 조절효과가 있음을 주장했고, Erdogan and Enders(2007)은 LMX(Leader 

Member Exchange)와 직무성과, 직무만족 사이의 관계를 조직후원인식이 긍정적으로 조절한다고 주장했

다.

본 연구에서도 사회적 교환이론(Blau, 1964)에 따라 조직후원인식의 조절효과를 살펴보고자 한다. 

높은 조직후원인식을 갖고 있는 근로자들은 그에 대한 반응으로 조직과 직무에 대해서 긍정적인 태도를 

가질 것이다(Cheng and O-Yang, 2018). 그들은 심리적인 지원 속에서 높은 자기효능감을 갖게 되며

(Kurtessis et al., 2017), 실패에 대한 두려움 없이 다양한 창의적이고 혁신적인 시도를 해볼 수 있고 
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자율성을 부여받으며 아이디어를 장려하는 분위기 등을 통해서 새로운 시도가 가능하다(Zacher and 

Winter, 2011). 이러한 직무에 대한 적극적이고 긍정적인 태도는 높은 고성과작업시스템이 혁신몰입에 

미치는 효과를 강화할 것이다. 

조직후원인식은 심리적인 지원뿐만 아니라 장비, 기술, 아이디어 등 물리적인 지원까지 포함한다

(Eisenberger et al., 1986). 따라서 높은 조직후원인식을 가진 근로자는 더 많은 자원을 지원받거나 

접근할 수 있을 것이다. 이러한 근로자는 고성과작업시스템이 제공하는 자원이나 기술 등을 더 많이 활용할 

수 있기 때문에 혁신몰입에 미치는 효과가 강화될 것이다. 선행연구도 연구비, 연구인력, 네트워크 등 

많은 자원이 투입될수록 연구성과가 높게 나타나고 있음을 보고하고 있다(Hochwarter et al., 2006; 

고성주·이춘수, 2018; 최호영·최치수·김정수, 2011). 반면, 조직후원인식을 낮게 느끼는 근로자는 

자원과 정보의 부족으로 고성과작업시스템이 혁신몰입에 미치는 효과가 낮게 나타날 것이다. 따라서 조직

후원인식이 고성과작업시스템이 혁신몰입에 미치는 효과를 강화할 것으로 예측하여 다음의 가설 4를 설정

하였다. 

H4 조직후원인식은 고성과작업시스템이 혁신몰입에 미치는 효과를 긍정적으로 조절할 것이다.

또한 고성과작업시스템과 혁신몰입, 연구성과, 조직후원인식의 종합적인 관계를 살펴보기 위해 조절된 

매개효과 가설을 제시하려고 한다. 높은 조직후원인식을 가진 근로자는 고성과작업시스템을 자신에 대한 

투자로 여길 뿐 아니라 더 많은 정보와 자원을 통해 높은 수준의 혁신몰입을 달성할 것이며 이렇게 높아진 

혁신몰입은 결국 연구성과로 이어질 것이다. 즉, 고성과작업시스템에서 혁신몰입을 거쳐 연구성과로 이어

지는 간접효과는 조직후원인식의 높고 낮음에 따라 효과의 크기가 달라질 것으로 예상할 수 있다. 따라서 

가설 3과 가설 4의 논리를 통합하여 조절된 매개효과 가설 5를 설정하였다(정선호·서동기, 2016).

H5 조직후원인식은 고성과작업시스템이 혁신몰입을 통해 연구성과에 미치는 간접효과를 긍정적으로 

조절할 것이다. 

Fig. 1. Research Model  
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Ⅲ. 연구 방법

1. 자료 수집

본 연구의 분석수준은 개인 수준이며, 대전 및 세종 지역에 위치한 이공계 및 사회과학계열 정부 출연 

연구기관의 연구원을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 연구모형에 포함된 독립변수인 고용안정성, 신중

한 선발, 교육훈련, 퇴직관리, 복리후생, 혁신몰입에 대한 인식과 최근 3년간의 연구실적을 설문조사를 

통해 조사하였다. 포함된 주요 정부 출연 연구기관은 한국원자력연구원, 한국표준과학연구원, 한국원자력

안전기술원, 한국원자력통제기술원, 정보통신연구진흥원, 과학기술정책연구원, 한국직업능력연구원 등이

다. 총 312개의 설문지를 배포하였으며, 그 중 불성실하게 답변한 설문지를 제외하고 총 265명의 설문지를 

최종 통계 분석에 사용하였다. 설문 회수율은 84.9%이다.

2. 변수의 정의 및 측정

본 연구에서는 고성과작업시스템을 개인으로부터 측정하였다. 그 이유는 관리자들이 측정한 제도는 

제도를 설계한 의도가 반영되어 있지만, 개인의 태도를 이해하기 위해서는 개인이 어떻게 인식하는가가 

더 중요하기 때문이다(Nishii and Wright, 2008). 따라서 독립변수인 고성과작업시스템은 고용안정성, 

신중한 선발, 교육훈련, 퇴직관리, 복리후생의 5가지 제도를 포함하여 각각 4문항씩 총 20개의 설문 문항으

로 다음과 같이 측정하였다. 고용안정성에 대한 측정 문항은 Delery and Doty(1996)의 연구를 바탕으로 

“우리 회사는 정년까지 고용이 보장되어 있다.” 등의 4개 문항으로, 선발과 교육훈련은 Snell and 

Dean(1992)의 연구에서 사용된 문항을 참고하여 선발은 “우리회사는 직원을 선발하기 위해 많은 시간을 

투입한다.” 등 4개 문항으로 측정하고 교육훈련은 “우리 회사는 직원에게 일반적이며 포괄적인 교육프로그

램을 운영한다.” 등으로 구성하였다. 한편, 퇴직관리 및 복리후생은 문성옥·이종엽(2015)의 측정 문항을 

참고하여 정부 출연 연구기관의 실정에 맞게 수정 및 보완하여 측정하였다. 퇴직관리에 대한 측정 문항은 

“우리 회사는 직원의 퇴직 후 재인생 설계를 지원한다.” 등 4개 문항으로 구성하였으며, 복리후생에 대한 

측정 문항은 “우리 회사의 복리후생 수준은 동종 업계와 비교할 때 만족스럽다.” 등의 4개 문항으로 측정하

였다. 

조직후원인식은 근로자가 인식하는 조직이 근로자의 공헌을 가치 있게 생각하며 근로자의 웰빙에 관심

을 보이는 정도이다(Eisenberger et al., 1986). 본 연구에서는 Eisenberger et al.(1986)의 8문항 중 

본 연구에 적합한 7개 문항을 사용하였다. 예를 들면, ‘우리 회사는 일터에서의 나의 만족감에 관심을 

가지고 있다.’과 같은 문항이 포함되어 있다. 

혁신몰입은 근로자가 기업의 혁신적인 경쟁 우위를 위해 지속적으로 시간과 노력을 투자하는 것을 

말한다(Tsai and Yen, 2020). 본 연구에서는 혁신몰입을 측정하기 위해 Tsai et al.(2007)의 연구에서 

사용된 설문을 본 연구의 상황에 맞게 수정 및 보완하여 사용하였다. 혁신몰입을 ‘혁신적인 아이디어를 

바탕으로 연구하려는 노력과 회사의 혁신을 주도하려는 노력의 정도’로 정의하고 “나는 혁신적인 연구성과 

및 기술을 개발하기 위하여 노력한다.” 등의 네 가지 설문 항목으로 측정하였다.

많은 연구가 연구성과를 객관적으로 측정하기 위해서 노력해 왔다(Brown and Svenson, 1988). 민철

구·박성욱(2013)은 기술료, 논문 편수, 특허로 연구성과를 측정하였다. 고성주·이춘수(2018)는 기술료, 

SCI논문 편수, 특허 건수로, 김승태·정수현·이기종(2017)은 논문과 특허 건수로 측정하였다. 본 연구에

서도 선행연구의 흐름에 맞추어 연구성과를 근로자가 발간하거나 출허한 논문, 보고서, 특허 건수로 정의하

고 지난 3년간의 실적을 합계하여 사용하였다. 예를 들어, 지난 3년간 논문 1건, 보고서 1건, 특허 1건이었

다면 3으로 측정하였다. 또한 종속변수에 영향을 줄 수 있을 것으로 판단되는 변수로 성별, 나이, 학력(대졸 

이하, 석사, 박사), 직급을 통제변수로 포함하였다.
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Ⅳ. 연구 결과

1. 자료의 분석 방법

본 연구의 데이터는 SPSS 19 프로그램을 활용하여 분석하였다. 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검증하

기 위해 확인적 요인 분석, 신뢰도(Cronbach's α 계수 분석) 분석을 수행하였다. 가설 검증을 위해 상관관

계 분석, 회귀분석, Process Macro를 활용한 부트스트래핑 분석을 실시하였다. 

표본의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 남성은 199명(75.10%), 여성은 66명(24.90%)이며, 나이는 

20대 30명(11.32%), 30대 169명(63.77%), 40대 60명(22.64%), 50대 6명(2.27%)이었다. 교육 수준은 

대졸 63명(23.77%), 석사 151명(56.98%), 박사 51명(19.25%)이었으며, 직급은 연구원급 97명

(36.60%), 선임연구원급 123명(46.42%), 책임연구원급 45명(16.98%)이었다. 연구직무는 202명

(76.23%), 연구지원직무는 63명(23.77%)로 나타났다. 

연구에 사용된 측정모형이 연구에 적합한지 살펴보기 위해 2차 확인적 요인분석을 실시하였다. <Table 

1>은 확인적 요인분석 결과이다. RMSEA의 경우 0.06이하이면 모형 적합도가 매우 높은 편이며 연구에 

적합한 모형이라고 할 수 있고(Hu and Bentler, 1999), TLI와  CFI의 경우 그 값이 0.9 이상이면 연구 

모형으로서 적합하다고 할 수 있다(Bentler, 1990; Tucker and Lewis, 1973). 분석 결과, 본 연구모형의 

모형적합도는 CFI=0.941, TLI=0.935, RMSEA=0.056 등 전반적으로 기준치를 상회하는 것으로 나타났

다. 다만, 고성과작업시스템의 평균분산추출값이 0.466으로 권장값인 0.5에 약간 미치지 못하는 것으로 

나타났으나, 혁신몰입과 조직후원인식은 0.772, 0.653으로 각각 나타났다. 또한 모든 설문 항목에서 요인

적재량이 0.5이상으로 나타났으며 개념신뢰도 또한 0.8을 상회하는 등 대부분 지표에서 기준을 충족하였

기 때문에 연구 결과의 해석에 부담을 주지 않을 것으로 판단했다. 또한 개념신뢰도(construct reliability)

와 Cronbach’s α도 모든 변수에서 0.8 이상으로 나타나 변수의 신뢰도를 확보하였다. 

Table 1. Result of Confirmatory Factor Analysis

Variables
Standardized  Coefficient Average

Variance
Extracted

Construct
Reliability Cronbach’s α

2nd Order 1st Order

High
Perform-a
nce
Work
System

Job
Security 0.598

empsecu1 0.502 

.466 .812 .910

empsecu2 0.481 
empsecu3 0.927 
empsecu4 0.685 

Hiring 0.779

sel1 0.632 
sel3 0.837 
sel4 0.914 
sel5 0.858 

Training 0.703

getr1 0.843 
getr2 0.809 
getr3 0.695 
getr4 0.613 

Retirement
Mgmt 0.639

retirement1 0.641 
retirement2 0.767 
retirement3 0.930 

retirement4 0.899 
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측정도구의 판별타당성(discriminant validity) 검증을 위해 측정모형의 잠재변인의 수를 줄여나가면서 

본 연구에서 제시한 모형과 모형적합도를 비교하였다. 이 방식은 판별타당성 검증을 위해서 많이 사용되고 

있는 방식 중의 하나이다(Rönkkö and Cho, 2022). <Table 2>에서 보는 바와 같이, 연구에서 제안하는 

모형 즉, 고성과작업시스템을 고용안정성, 선발, 교육훈련, 퇴직관리, 복리후생의 5가지 기법의 상위 잠재

변인으로 구성하고, 혁신몰입과 조직후원인식을 각각 잠재변인으로 구성한 2차 확인적 요인분석(3요인)이 

모형적합도가 가장 높게 나타났다. 즉, 2요인이나 1요인으로 구성한 모형보다 각각의 개념이 분리된 3요인

이 가장 높은 적합도를 보임으로써 판별타당성을 확보했다고 할 수 있다.

Table 2. Fit Statistics from Measurement Model Comparison

Models x2(d.f) x2/d.f p-value GFI CFI IFI TLI RMSEA

Research Model1) 773.05(421) 1.84 .000 .843 .941 .942 .935 .056

Proposed Model A2) 1407.80(423) 3.33 .000 .756 .835 .837 .819 .094

Proposed Model B3) 831.58(423) 1.97 .000 .833 .932 .932 .925 .060

Proposed Model C4) 1188.53(423) 2.81 .000 .741 .872 .873 .859 .083

Proposed Model D5) 1468.58(424) 3.46 .000 .749 .826 .827 .809 .097

1) 3-factor Model : HPWS, IC, POS
2) 2-factor Model : HPWS, IC+POS
3) 2-factor Model : HPWS+POS, IC
4) 2-factor Model : HPWS+IC, POS
5) 1-factor Model : HPWS+IC+POS
HPWS: High Performance Work System, IC: Innovation Commitment, POS: Perceived Organizational Support

변수 간 관계를 파악하기 위해 <Table 3>와 같이 상관관계 분석을 실시하였다. 주요 변수들 사이의 

상관관계를 살펴보면, 고성과작업시스템과 조직후원인식 0.69(p＜0.01), 혁신몰입 0.29(p＜0.01)로 나

타났으며, 조직후원인식과 혁신몰입이 0.42(p＜0.01)로 나타났다. 

Benefit 0.682

benefit1 0.886 
benefit2 0.949 
benefit3 0.923 
benefit4 0.497 

Innovation Commitment

ic1 0.917 

.771 .931 .934
ic2 0.959 
ic3 0.786 
ic4 0.841 

Perceived 
Organizational Support

pos1 0.693 

.653 .929 .931

pos2 0.793 
pos3 0.820 
pos4 0.862 
pos5 0.847 
pos6 0.832 
pos7 0.800 
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Table 3. Descriptive Statistics and Correlations

Variables Mean s.d 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.Sex .75 .43 　 　 　 　 　 　 　
2.Age 35.91 5.59 .30** 　 　 　 　 　 　
3.Education 3.95 .66 .09 .40** 　 　 　 　 　
4.Fellow .46 .50 .17** .22** .20** 　 　 　 　
5.Senior Fellow .17 .38 -.04 .45** .09 -.42**

6.Job(Research) .76 .43 .05 .07 .39** .16** -.15*

7.HPWS 3.02 .53 .10 -.10 -.08 -.00 -.17 -.15*

8.POS 2.96 .73 .11 -.10 -.05 -.09 .09 -.06 .69**

9.IC 3.42 .68 -.05 .05 .17* -.12 .11 .13* .28** .42**

10.Performance 4.42 6.85 .04 .07 .39** .11 -.02 .29** -.04** .03 .22**

* p 0.05, ** p 0.01

2. 가설검증 결과

고성과작업시스템과 혁신몰입, 연구성과 사이의 관계를 살펴보기 위해 회귀분석을 실시하였다. 통제변

수로는 성별, 나이, 학력, 직급을 포함하였다. 가설 1은 고성과작업시스템이 혁신몰입에 미치는 긍정적인 

효과를 예측한 가설이며, 가설 2는 혁신몰입이 연구성과에 미치는 긍정적 효과를 예측한 가설이다. <Table 

4>의 모형 1에서 고성과작업시스템이 혁신몰입에 미치는 효과는 b=0.44, p＜0.01로 나타났으며, 모형 

2에서 혁신몰입이 연구성과에 미치는 효과는 b=1.90, p＜0.01로 나타났다. 따라서 가설 1과 가설 2는 

지지되었다. 가설 3은 고성과작업시스템과 연구성과 사이의 관계를 혁신몰입이 매개할 것을 예측하는 

가설이다. 이 가설은 Hayes(2015)에서 제시한 Process Macro를 사용하여 검증하였다. 해당 방식은 

부트스트래핑 방식을 사용하기 때문에 표본의 정규성 가정을 만족하지 않아도 되는 장점이 있다(Hayes, 

2013). 검증 결과는 <Table 5>와 같다. 간접효과의 크기는 .792였으며, 신뢰구간의 하한값과 상한값 

사이에 0을 포함하고 있지 않아 통계적으로 유의미하다고 할 수 있다. 따라서 가설 3은 지지되었다. 

가설 4는 고성과작업시스템이 혁신몰입에 미치는 효과를 조직후원인식이 긍정적으로 조절할 것을 예측

한 가설이다. 조절효과의 검증을 위해서 독립변수와 조절변수를 곱하여 상호작용항을 만들고 이를 <Table 

4>의 모형 3에 투입하였다. 상호작용항은 기존 변수를 곱해서 만들어진 변수이기 때문에 독립변수 및 

조절변수와 다중공선성(multicollinearity) 문제가 발생할 가능성이 높다. 따라서 두 변수를 평균중심화

(mean centering)하여 모형에 투입하였고, 그 결과 VIF(Variance Inflation Factor)가 2 이하로 나타나 

다중공선성 문제는 없는 것으로 판단하였다. 검증 결과를 보면, 상호작용항의 회귀계수는 0.27, p-value는 

0.01 이하로 나타나 긍정적인 조절효과가 있는 것으로 나타나 가설 4는 지지되었다. 즉, 고성과작업시스템

이 혁신몰입에 미치는 효과는 근로자가 조직후원인식을 높게 인식할수록 그 효과가 높게 나타난다는 결과

이다. 이러한 결과를 그래프로 표현한 것이 <Fig. 2>이다. 

가설 5는 전체 모형을 통합적인 관점에서 살펴보는 조절된 매개효과 가설이다. 고성과작업시스템이 

혁신몰입을 매개로 하여 연구성과에 미치는 효과를 조직후원인식이 조절할 것이라는 가설이다. 이를 검증

하기 위해 Process Macro를 활용하였다. <Table 6>는 조직후원인식이 각각 +1표준편차, 평균, -1표준편

차 일 때의 간접효과의 크기이다. Hayes(2015)는 +1표준편차와 –1표준편차의 효과크기 차이가 통계적으

로 유의미한지 검증하는 조절된 매개효과지표(Index of Moderated Mediation)을 제시하였다. <Table 
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7>에서 보는 바와 같이, 조절된 매개효과지표는 .515였으며 신뢰구간 사이에 0을 포함하지 않아 가설 

5는 지지되었다. 

Table 4. Results of Regression

Model 1 Model 2 Model 3

DV
IV

Innovation Commitment Research Performance Innovation Commitment
coef s.e coef s.e coef s.e

Constant 1.35** 0.40 -10.07** 4.05 2.57** 0.30
Sex -0.14 0.10 0.67 0.98 -0.18* 0.09
Age 0.00 0.01 -0.16 0.10 0.00 0.01 

Education 0.14* 0.07 4.49** 0.66 0.14* 0.07
Fellow -0.15 0.10 1.14 0.98 -0.10 0.09

Senior Fellow 0.23 0.15 0.60 1.47 0.20 0.14
Job(Research) 0.28** 0.10 2.01 1.02 0.26** 0.10

HPWS(a) 0.44** 0.07 -0.79 0.79 0.07 0.10 
IC 1.90** 0.62

POS(b) 0.38** 0.07
a*b 0.27** 0.08
F 8.00** 8.68** 11.85**

R2 0.179 0.213 0.295
△R2 0.037** 0.082**

* p ＜ 0.05  ** p ＜ 0.01

Table 5. Result of Mediation Effect

Mediator Index SE(Boot) LLCI ULCI
Innovation Commitment .792 .340 .265 1.597

Table 6. Result of Indirect Effects

value of 
moderator Effect Boot SE LLCI ULCI

-1 sd -.732 -.370 .293 -.982 .200
Mean .000 .007 .228 -.403 .545
+1 sd .732 .384 .281 -.030 1.063

Table 7. Index of Moderated Mediation

Mediator Index SE(Boot) LLCI ULCI
Innovation Commitment .515 .240 .131 1.063
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Fig. 2. Moderating Effect of Perceived Organizational Support  

Ⅴ. 결론 

본 연구는 고성과작업시스템이 연구기관 종사자의 연구성과에 미치는 효과와 혁신몰입의 매개효과, 

조직후원인식의 조절효과를 살펴보았다. 연구 결과의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 고성과작업시스템을 

통해 혁신몰입을 높일 수 있다는 점이다. 혁신몰입은 연구자들이 더욱 혁신에 관심을 갖고 새로운 것에 

도전하는 태도를 형성하도록 해주며 연구성과로 이어진다. 그동안 연구기관 연구자들의 성과를 높이기 

위한 요인들이 많이 제시되었으나(민철구·박성욱, 2013; 고성주·이춘수, 2018), 고성과작업시스템을 

선행요인으로 살펴본 연구는 거의 없다. 연구기관의 성과는 해당 조직뿐만 아니라 국가경쟁력에도 영향을 

주기 때문에 혁신몰입을 형성하는 요인을 밝힌 것은 중요한 의미가 있다. 

둘째, 고성과작업시스템 개념이 기업에서 시작되었기 때문에(Appelbaum et al., 2000), 기업을 대상으

로 한 연구가 대부분이었으나 다양한 산업과 조직으로 연구가 확장되었다(Combs et al., 2006; Jiang 

and Messersmith, 2018). 그러나 연구기관을 대상으로 한 연구는 상대적으로 부족한 편이었다. 본 연구에

서 고성과작업시스템이 혁신몰입을 거쳐 개인의 연구성과에 미치는 효과를 확인한 것은 고성과작업시스템

이 일반기업뿐만 아니라 연구조직에도 효과적으로 적용될 수 있다는 시사점을 제공하고 있다. 

셋째, 연구성과의 선행요인으로 혁신몰입을 제시하였다는 점이다. 많은 선행연구가 조직몰입과 직무성

과 사이의 관계에 초점을 두었으나 본 연구와 같이 종속변수가 기존의 직무성과와 성격이 다른 경우에는 

조직몰입으로 그 효과를 해석하는 데 있어 한계가 있다. 따라서 연구성과에 대한 밀접한 설명이 가능한 

혁신몰입을 선행요인으로 분석한 것에 의의가 있다고 할 수 있다. 몰입의 일반모형으로부터 파생된 혁신몰

입은 혁신과 관련된 성과를 높이는 직접적인 태도이다(Tsai and Yen, 2020). 본 연구에서는 결과변수의 

특성에 맞는 적합한 선행요인을 제시하여 몰입과 연구성과 사이의 관계를 세밀하게 밝혔다는 점에서 의의

가 있다.

넷째, 조직후원인식의 경계효과를 밝혔다는 점이다. 고성과 인적자원관리 제도와 혁신몰입의 관계에 

있어 조직후원인식의 조절효과가 검증되었는데, 이는 혁신적인 태도를 함양함에 있어서 중요한 과정인 

시행착오는 위험 감수와 밀접한 연관이 있으며(Shalley and Gilson, 2004; Perry-Smith, 2006), 조직에서 
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제공하는 다양한 자원과 심리적인 지원을 바탕으로 다양한 시도를 해볼 수 있기 때문이다. 

다섯째, 연구성과를 주관적인 인식이 아닌 객관적인 정량지표를 통해 측정했다는 점이다. 독립변수와 

종속변수를 동일한 양식의 측정도구를 통해 개인의 인식을 측정하게 되면 동일방법편이(common meth-

od bias)가 발생할 가능성이 높아진다. 본 연구는 종속변수인 연구성과를 일반적인 Likert 척도가 아닌 

논문, 보고서, 특허건수 등 객관적인 정량지표를 통해 이러한 편이를 줄이기 위해서 노력하였다. 그럼에도 

불구하고 응답자가 동일하기 때문에 동일방법편이의 가능성은 존재하며 향후 연구에서는 종속변수의 측정 

원천을 달리해야 할 것이다. 

마지막으로 본 연구는 연구기관에서의 고성과작업시스템을 잘 구축하는 것이 개인의 성과에 긍정적인 

영향을 줄 뿐만 아니라, 나아가 국가 경쟁력에도 도움이 될 수 있음을 시사하고 있다. 국가 경쟁력을 

과학기술혁신역량지수 등의 지표로 측정한다고 할 때 연구자의 연구성과 즉, 논문과 특허 등이 해당 지표를 

높이는데 긍정적인 영향을 줄 것이기 때문이다. 따라서 국책연구기관 및 상위 기관에서는 연구기관의 

경쟁력과 국가경쟁력을 높이기 위해 연구비, 연구시설 등의 연구인프라와 더불어 조직 내의 채용제도나 

복지제도와 같은 인적자원을 관리하는 인프라 구축에도 세심한 관심을 기울여야 할 것이다. 

위와 같은 시사점에도 불구하고, 본 연구는 다음과 같은 한계점을 갖고 있다. 고성과인적자원관리제도의 

하위 구성요소를 개별적으로 살펴보지 못한 한계가 있다. 본 연구에서의 고성과 인적자원관리는 고용안정

성, 신중한 선발, 교육훈련, 퇴직관리, 복리후생의 5가지로 구성하였는데 개별 제도의 효과는 살펴보지 

못하였다. 이는 향후 연구를 통해서 개별적인 제도의 효과 크기와 시너지 효과 등을 살펴보고, 한정된 

조직의 자원을 효율적으로 집중할 수 있는 결과를 제시하면 더욱 좋은 연구가 될 것이다. 아울러 논문, 

보고서, 특허건수를 일괄 합산하였는데, 향후 연구에서는 이들 변수에 대한 각각의 효과를 살펴보거나 

또는 그 중요도에 따라 변수를 가중평균하여 사용하면 더 정교한 연구가 될 것으로 생각된다.

본 연구는 대전 및 세종 지역의 정부 출연 연구기관 종사자를 대상으로 연구를 수행하여 표본의 특성상 

일반화에 한계를 갖고 있으며, 이를 극복하기 위해 향후 민간 기업을 포함한 보다 광범위한 연구를 수행할 

필요가 있으며, 인과 관계를 명확히 하기 위한 장기 종단 연구 또한 필요하다. 아울러 본 연구는 조직수준의 

변수인 고성과작업시스템이 연구자 개인에게 미치는 효과에 대해서 다루었기 때문에 HLM(Hierarchical 

Linear Model)형태의 다수준분석이 적합하나 본 연구에서는 조직별 충분한 표본을 확보하지 못한 점 

등의 이유로 일반회귀분석을 통해 가설을 검증하였다. 향후 연구에서는 다수준분석을 활용한다면 더욱 

견고한 연구가 될 것으로 생각된다. 
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