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I. 서 론

기업의 경쟁력은 끊임없는기술혁신을 통해 이루어진다. 기술혁신은 기업의

생산성향상과경쟁력의핵심요소이다(Porter, 1998). 특히자본력과시장역량

이 미흡한 중소기업의 입장에서 기술혁신에 대한 중요성은 매우 크다. 이러한

까닭에 많은 중소기업에서 기술혁신을 위한 다양한 전략을 시도하고 있다. 그

러나대부분중소기업의기술혁신전략은경영자와소수의인력을주축으로실

험실에서 전개하는 공학적인 접근이 진행되고 있다. 자원기반 관점에서 보면, 

제한된 인적자원에 기초하고 있는 전통적인 공학 접근에는 한계는 명백하다. 

이러한 맥락에서 미국 기업들은 1990년대를 접어들면서 전략적인 인적자원관

리를통해서혁신을시도해오고있다. 우리나라의경우이미대기업에서전략

적 인적자원관리 체제를 구축하고 실행해 오고 있다. 뿐만 아니라 중소기업에

서도경쟁우위확보차원에서인적자원관리에대해전략적으로접근할필요성

이제기되고있다(Urich & Lake, 1990; 배종석, 1999). 실무적으로도많은중소

기업들이조직역량의강화를위해전략적인적자원관리시스템도입에노력을

기울이고있는상황이다. 이는전략적인적자원관리가전략과구조뿐만아니라

사람관리 방식을 근본적으로 전환하고자 하는 혁신이기 때문이다(DeVanna et 

al., 1984). 

혁신에는 구성원의 저항이 따르기 마련이다(Boonstra & Vink, 1996). 즉 노

동자들이혁신의일환으로추진하는고성과지향의인적자원관리전략을그대

로동의할 것이라고보기는힘들다(Eaton & Voos, 1992). 따라서고성과지향

의인적자원관리중심의전략을통해서기술혁신을성공적으로달성하기위해

서는 이를 받아들이는 노동자의 수용 태도가 중요하다. 기업이 선택하는 전략

적 인적자원관리가 노동자들의 자발적인 동의와 신뢰, 몰입이 함께 이루어질

때성공적으로기술혁신으로연계될수있다. 어떻게보면혁신의도입이혁신

의성공을보장하는것이아니라노사간의신뢰를기반으로하는도덕적기초

가더욱중요할수있다(강수돌, 2005). 따라서전략적인적자원관리에대한노
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동자의태도차이가성과에영향을미칠수있다(Wright & Boswell, 2002). 전

략적 인적자원관리와 성과에 대한 기존 연구에서 노동자의 수용 태도와 같은

과정변수를고려한연구를찾아보기힘들다. 이들연구들은대부분인적자원관

리시스템과성과간의단편적인관계를규명하는데초점을두어왔다(Delery 

& Doty, 1996; Huselid, 1995; Richard & Johnson, 2001; 김동배․주낙선, 

2001; 배종석․사정혜, 2003; 유규창․김동원, 2003; 이용탁, 2005). 따라서이

들 연구는 전략적 인적자원관리와 성과 간의 인과구조를 규명하는 데 한계를

보여왔다(Legge, 2001). 이러한 맥락에서 전략적 인적자원관리 시스템에 대한

노동자의태도와같은과정측면을고려한인과구조를규명하는연구가필요하

다(배종석․박오원, 2005). 또한전략적인적자원관리의성과변수를 주로매출

액을 비롯한 경제적 성과에 집중된 반면에, 기술혁신에 대한 관심이 상대적으

로 미흡하였다. 

한편전략적인적자원관리에관한대부분의연구들은기존의대기업중심으

로전개되어왔다(Welbourne & Andrews, 1996). 중소기업을 대상으로전략적

인적자원관리에대한연구는상대적으로취약하였다(Aldrich, 1999). 따라서전

략적인적자원관리에대한학계의관심이이들중소기업의상황에서체계적인

접근이 필요한 상황이다.

따라서본연구는우리나라중소기업을대상으로고성과지향의전략적인적

자원관리와 기술혁신과의 관계를 규명해 보고자 한다. 또한 고성과 지향의 전

략적인적자원관리에대한노동자의신뢰와조직몰입에중점을두어노동자태

도가이들의관계에어떠한영향을미치는지를구조분석을통해규명해보고자

한다.
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Ⅱ. 연구 가설 및 연구 모형

1. 고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 기술혁신

가. 고성과 지향의 전략적 인적자원관리

1990년대 중반부터 최근에 이르기까지 시스템 관점에서 인적자원관리에 대

한 접근이 급속히 확산되어 왔다. 이들은 기업의 인적자원관리를 조직전략과

통합을 핵심 내용으로 강조하고 있다. 이러한 맥락에서 전략적 인적자원관리

(Strategic Human Resource Management : SHRM)는 인적자원관리와 전략의

통합을통해 성과향상이달성될 수있다는점에서 대두된 개념이다(Kazmi & 

Ahmad, 2001). 전략적 인적자원관리는 조직의 목표 달성을 위한 전략적 방향

성과모집․선발․훈련․평가․보상․고용․의사결정등과같은인적자원관리

하위시스템의 연계를 통하여 경쟁우위를 달성하는 것이다(Fornbrum et al., 

1984). 그러나일부학자들은인적자원관리와전략적인적자원관리와동일하게

간주하기도 한다(일례로 Mathis & Jackson, 1995; Beer et al., 1984). 이들은

인적자원관리는기업에서추구하는전략에초점을두고, 전략의특정요소들을

반영하여 이루어지는 것으로 보고 있다. 따라서 인적자원관리 그 자체가 전략

적이라는 것이다. 이는 모집․선발․보상과 같은 인적자원관리의 과정이 독립

적이않으며, 기업의전략에부응하여이루어지는것을의미한다. 결국이들의

주장은기업의전략에맞추어인적자원관리전략이수립되고있음을강조하고

있다(이용탁, 2005). 

한편기업이어떠한유형의전략적인적자원관리를선택하느냐에따라서그

유효성은달라질수있다. 기업이추구하는전략에따라서다양한형태의인적

자원관리시스템을취할수있다. 이와관련해서기업의전략적선택과관련된

인적자원관리 유형에 대한 다양한 연구가 진행되어 오고 있다(Arthur, 1994; 

Doorewaard & Meihuizen, 2000; 김희천․배종석, 2002). Arthur(1994)는 비용

축소와몰입극대두가지유형으로구분하여의사결정분권화, 경영참가, 훈련



고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 기술혁신:노동자 태도의 매개효과(허찬영․이현도)  199

과 보상 등의 구성요소를 중심으로 설명하였다. 특히 그는 몰입극대형 인적자

원관리시스템이종업원의동기를유발시키고, 임파워먼트에의해목표달성이

용이하다고 지적하였다. Doorewaard & Meihuizen(2000)은 컨설턴트, 회계사, 

변호사등전문가집단중심의조직에서효율성중심(efficiency oriented)의인

적자원관리시스템과전문가중심(expert oriented)의인적자원관리시스템으로

유형화하여표준화와차별화전략에매칭시켰다. 또한김희천․배종석(2002)은

인적자원관리 시스템에 옵션(option) 개념을 적용시켜 옵션창출형(option creating)

과 옵션실행형(option executing) 인적자원관리 시스템을 두 가지 유형으로 구

분하여혁신성과의관계를제시하기도하였다. 그러나현재까지기업의성과와

연계하여가장많이언급되고강조되고있는전략적인적자원관리의유형은고

성과작업체계(high-performance work system) 또는 고몰입지향적(high-commitment 

oriented) 인적자원관리 시스템이라고 할 수 있다. 이는 기존의 테일러식의 통

제중심적방식에서탈피하여현장종업원의몰입과참여를통한조직성과의향

상에초점을둔인적자원관리시스템이다. 이러한방식의인적자원관리를고몰

입(high commitment)(Walton, 1985), 고관여(high involvement)(Lawler, 1992), 

고성과(high performance)(Pfeffer, 1994) 인적자원관리 시스템 등 다양한 이름

으로명명되어왔다(송보화, 2005). 고성과작업시스템은종업원으로부터추가

적인 자발적 기여를 획득하기 위해 설계한 여러 혁신적인 인사관리 관행들의

결합을의미한다(Appelbaum et al., 2000). Milgrom & Roberts(1993)는이러한

고성과의 인적자원관리 관행에서 종업원의 참여와 몰입을 이끌어내기 위해서

고용보장을 강조하기도 하였다.

나. 고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 기술혁신

전략적인적자원관리는조직의목표달성을가능하게하는계획화된인적자

원의관리및활동의패턴이다(Wright & McMahan, 1992). 이러한정의는전략

적인적자원관리가기술혁신이라는조직목표를가능하게하는제도라는것을

시사하고있다. 달리말해기업이효과적인전략적인적자원관리를전개함으로

써 긍정적인 기술혁신 효과를 달성할 수 있음을 의미한다. 특히 앞서 논의된

고성과지향의인적자원관리시스템의유효성에대한주장이기존연구에서가
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장 많이 언급되고 있다. 고성과 지향의 인적자원관리 시스템은 구성원들로 하

여금 정신적․지적 잠재력을 최대한 발현시키는 내용과 운영방식을 중심으로

설계되었다(Barney, 1991). 따라서 이러한 인적자원관리 시스템하에서 노동자

들의 추가적인 노력이 유발되고, 잠재력이 최대화됨에 따라 기업은 일반적인

경제적 성과 이외에 신제품의 개발, 품질제고 등의 기술혁신이라는 성과물을

획득할 수 있게 된다. 치열한 경쟁환경하에서 다양한 제품을 신속하게 이루어

져야하는생산과정에서종업원의잠재능력을최대화함으로써기술혁신을달

성할수있다. 이를위해서는신중한선발, 문제해결팀, 다기능과숙련을위한

훈련 및 고용보장, 성과기반 평가와 보상 등을 중심으로 하는 고성과 지향의

인적자원관리시스템은필수적인요소들이다(Youndt et al., 1996). 고성과지향

의인적자원관리하에서는교육과훈련을통해종업원의문제해결능력을제고

시키고, 적극적인 참여 과정에서 공정혁신과 제품혁신 등의 기술혁신에 대한

동기를 불러일으키게 된다. 이와 같은 기술혁신에 필요한 숙련형성, 능력제고, 

그리고동기부여, 참여기제뿐만아니라(송보화, 2005), 혁신성과에따른평가와

보상이 연계되어 기술혁신은 더욱 추진력을 갖추게 된다.

이상과 같은 고성과 지향의 인적자원관리가 기술혁신에 긍정적이라는 논리

를 뒷받침해 주는 많은 연구들이 진행되었다. 기존 연구에서는 고성과 지향의

인적자원관리 전략이 기술혁신을 비롯한 다양한 조직성과에 직접적인 영향을

미치고 있음을 보여주고 있다(Delery & Doty, 1996; Guest, 1997; Youndt et. 

al., 1996; Way, 2002; Wright et al, 1999; 김동배․주낙선, 2001; 김진희․심원

술, 2004; 배종석․사정혜, 2003; 이용탁, 2005). 일례로 Way(2002)는 미국의

중소기업을대상으로고몰입인적자원관리가노동생산성을향상시키고있음을

실증연구결과를통해보여주고있다. 노동생산성의향상은숙련형성에서달성

될수있으나공정혁신에따른효과로도볼수있다. 한편국내연구의몇가지

사례에서는고성과지향의인적자원관리가기술혁신에미치는영향을직접보

여주고 있다. 배종석․사정혜(2003)는 BSC 관점에서 접근하여 고성과 지향의

인적자원관리전략이학습및성장측면의기술혁신성과에긍정적인영향을미

치고있음을제시하였다. 김진희․심원술(2004)은고몰입인적자원관리시스템

이종업원의행동변화를불러일으켜품질성과에정(+)의영향을미치고있음을
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제시하였다. 또한배종석․박오원(2005)은혁신성과를탐색적혁신성과와활용

적 혁신성과로 구분하여 사례연구를 통해 성과주의형 인적자원관리 시스템이

활용적 혁신성과에 영향을 미치고 있음을 제시하였다. 이상의 논의와 기존 연

구 결과를 토대로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 1. 고성과지향의인적자원관리는기술혁신에정(+)의영향을미칠것이다.

2. 노동자 태도의 매개효과

가. 고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 노동자 태도

기존테일러식의통제방식과다른고성과지향의전략적인적자원관리정책

에대해서 노동자의태도는어떻게반응할것인가? 중소기업의 노동자측면에

서 이러한 고성과 지향의 인적자원관리는 혁신적인 인사제도로 인식된다

(Appelbaum et al., 2000; Kossek, 1987; Wolfe, 1995; 노용진등, 2003). 일반적

으로혁신적인사제도는종업원들의신뢰를기반으로높은조직몰입과숙련도

를유도하고, 직무확대와의사결정참여등의관행을특징으로하는고성과인

적자원관리와맥락을같이한다(Delaney & Huselid, 1996). 한편대부분의조직

에서 혁신이 진행되는 과정에는 구성원의 저항과 방어가 나타나기 마련이다

(Boonstra & Vink, 1996). 혁신을 수행하는 과정에 나타나는 조직구성원이나

사회시스템의저항력을무시할수없다. 이와관련해서 Rogers(1983)는혁신의

성공여부를 혁신특성과함께혁신을 수용하는사람에대한 중요성을 강조하

였다. 따라서 전략적 인사관리를 어떻게 수용하느냐 하는 노동자의 태도는 전

략적 인사관리의 성공을 결정하는 핵심 변수라 할 수 있다. 

아무리제도적으로좋은시스템을구축하더라도, 이에대한구성원의신뢰와

조직몰입을 얻어내지 못한다면 기대하는 성과 달성은 어려울 수밖에 없다. 노

동자의전략적인적자원관리에대응하는태도는노동자가택하는개인행동수

준의전략적선택으로볼수있다. 새롭게시행되는전략적인적자원관리에대

하여노동자입장에서이를신뢰하고적극적으로수용할것이라고판단하기는

무리가 있다(Eaton & Voos, 1992). 이러한 맥락에서 혁신적 인사제도에 대한
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노동자의수용에있어서부정적시각에대한논쟁이현실적인노사관계측면에

서제기되고있다. 이들논쟁의핵심은사용자주도의일방적노사관계에대한

노동자의 근심에초점을 두고있다(이동명, 2004). 이러한 근심으로 인해노동

자가사용자의전략적인적자원관리에대하여최소한의범위내에서수용하는

태도를보일가능성이언급되고있다(Osterman, 1994). 이와같은부정적인태

도는개별노동자수준보다는집단적노사관계측면에서노조의위축과조합원

연대의 약화 등을 우려한 노동조합의 태도로 바라보아야 할 것이다(이정현, 

2005; Hodson et al., 1993). 한편개별노동자수준에서도고성과인적자원관리

에서 달성되는 기술혁신 성과로 인해 일자리를 감소와 해고의 가능성에 대한

종업원의 인식으로 인해 부정적인 측면이 제기되기도 한다(Osterman, 2000). 

그러나이상의부정적인시각에도불구하고개별종업원차원에서는고성과인

적자원관리 체제에 대한 선호가 높은 것으로 지적되고 있다(이정현, 2005).

고성과 지향의 인적자원관리 시스템에 대한 개별 종업원 지각 측면에 대한

기존 연구들에서는 긍정적인 태도와 유의한 관련성이 있음을 실증해 주고 있

다. 즉고성과지향의인적자원관리시스템이지니고있는종업원의참여와능

력개발등의제도적특성들이부정적인태도를유발하기보다는오히려신뢰를

향상시키고몰입을가져오고있음을보여준다(Appelbaum et al., 2000; Freeman 

& Kleiner, 2000). 이와관련해서Whitener(2001)는조직내사회적교환관계를

바탕으로설명하고있다. 즉고성과지향의인적자원관리시스템하에서전개하

고있는숙련향상과자율성, 그리고성과에따른보상등은노력에대한능력향

상과이에부응하는공정한보상이따른다는믿음을형성시키고몰입을유도한

다는것이다. 또한, 고성과지향의인적자원관리전략에서강조되고 있는고용

안정성은개별노동자들측면에서는신뢰를향상시키고조직에대한헌신을가

져오는효과가크다(Freeman & Rogers, 1999). 이와 관련된기존 연구를사례

를살펴보면, Allen et al.(2003)은종업원지원에중점을둔인적자원관리가구

성원의 몰입을 제고시켜 주고 있음을 실증연구를 통해 보여주었다. 미국의 중

소기업을 대상으로 이루어진 Rogg et al.(2001)의 연구 결과는 고성과 지향의

인적자원관리 전략이 종업원의 조직몰입, 관리적 자신감, 고객지향성, 협력 등

을 제고시키고 있음을 보여준다. 한편 국내의 많은 연구에서도 고성과 지향의
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전략적인적자원관리시스템이신뢰, 조직몰입, 이직, 매출액, 순이익등의성과

에영향을미치고있음을보여주고있다(김재구외, 2003; 김동배외, 2003; 배

종석․사정혜, 2003; 김진희․심원술, 2004). 이들논의를종합하면, 고성과지

향의전략적인적자원관리가노동자태도에긍정적인효과를미치고있음을시

사하고있다(Osterman 1994; Gittel, 2003). 따라서 본연구에서는 고성과지향

의전략적 인적자원관리가노동자태도에미치는 영향에대한 다음과같은 가

설을 설정하였다.

가설 2. 고성과지향의전략적인적자원관리는노동자태도에정(+)의 영향을미
칠 것이다.

  가설 2.1 고성과 지향의 전략적 인적자원관리는 노동자의 신뢰에 정(+)의 영
향을 미칠 것이다.

  가설 2.2 고성과지향의전략적인적자원관리는노동자의조직몰입에정(+)의
영향을 미칠 것이다.

나. 노동자의 태도의 매개효과

다음으로이어지는이슈는고성과지향의전략적인적자원관리에대한노동

자의깊은신뢰와조직몰입이라는과정을통해기술혁신활동이자연스럽게연

계되는가에관한것이다. 앞서고성과지향의인적자원관리와기술혁신의관계

에서설명한 논의는이들사이에노동자 태도가중요한과정변수로작용할 수

있음을 시사하고 있다. 고성과 지향의 인적자원관리는 종업원의 고용안정, 능

력개발, 동기부여, 참여를 제고함으로써 신뢰와 몰입을 불러일으킨다. 이를 통

해구축된 신뢰와몰입은단순한매출 및이익의향상뿐만 아니라 기술혁신과

같은 성과를 함께 가져오게 된다. 특히 고성과 지향의 인적자원관리하에서는

다양한 직무경험과 교육을 강조하고, 자율성을 확대시킴으로써 기술혁신에 필

요한 지식역량의 제고와 창의력을 마련해 주기 때문이다. 이러한 과정을 통해

형성된 역량이 신뢰와 몰입을 통해 실무에 발휘될 때 공정혁신과 제품혁신이

이루어지게 된다.
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한편기존연구를검토하면, 고성과지향의전략적인적자원관리는노동자의

몰입과동기를유발시켜혁신성과를향상시켜오고있음을보여준다(Becker & 

Gehartr, 1996; Bae & Lawler, 2000; 김진희․심원술, 2004). 일례로 Guest 

(1997)는인적자원관리와 성과의관계에대한 기존연구를 종합적으로검토하

여, 전략적인적자원관리의전략과활동이인적자원관리성과, 행동성과, 영업성

과, 재무성과와연계되는종합적인프레임워크를제시하였다. 이프레임워크에

따르면전략적인적자원관리가기술혁신이라는행동성과를달성하기위해서는

몰입이라는 과정을 통해 전개되고 있음을 보여준다.

이상의논의를종합하면동일한상황에놓여있는중소기업에서인적자원관

리시스템의혁신이일어나더라도이를수용하는과정에서나타나는노동자의

태도가 어떻게 매개되느냐에 따라 그 효과는 상당히 달라질 수 있음을 알 수

있다. 전략적인적자원관리가의미있는성과를도출하기위해서는노동자들의

신뢰 및몰입 등의긍정적인 태도와의연계가 필요하다(배종석, 1999). 이러한

관점에서 고성과 지향의 전략적 인적자원관리가 노동자들의 자발적인 동의와

신뢰, 그리고헌신이함께이루어질때성공적으로기술혁신으로연계될수있

음을예상할수있다. 결국단순히고성과지향의전략적인적자원관리시스템

의도입이기술혁신을보장하는것이아니라, 노사간의신뢰와몰입등의도덕

적기초가얼마나구축되는가하는것이중요하다(강수돌, 2005). 따라서본연

구에서는고성과지향의전략적인적자원관리와기술혁신의관계에있어서노

동자 태도의 매개적 역할에 대한 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 노동자의 긍정적인 태도는 기술혁신에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  가설 3.1 노동자의 신뢰는 기술혁신에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  가설 3.2  노동자의 몰입은 기술혁신에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 고성과지향의전략적인적자원관리와기술혁신사이에신뢰및몰입등의
노동자 태도가 정(+)의 매개역할을 할 것이다.

  가설 4.1 고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 기술혁신 사이에 신뢰가 정
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(+)적인 매개효과를 지닐 것이다.

  가설 4.2 고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 기술혁신 사이에 몰입이 정
(+)적인 매개효과를 지닐 것이다.

3. 실증연구 모형

전략적인적자원관리가성과에미치는영향에대한선행연구들이많이채용

한바 있는상관관계에기반을둔 횡단적인연구에서내생적 오류의 가능성이

존재한다(Legge, 2001; Rogers and Wright, 1998). 즉선후관계가분명하지않

은상관관계에의한횡단적분석에서전략적인적자원관리가고성과를유발하

는것으로나타날수있다. 따라서이러한문제를극복하기위해서원인변수와

결과변수를명확히구분할수있는분석방법이필요하다(김경묵, 2004). 따라서

본연구에서는이러한문제를극복하기위한수단으로변수의선후관계를규명

하는 구조모형을 수립하고 이를 분석하고자 한다.

본연구에서가설검증과실증연구를위한모형은앞에서전개한고성과지향

의전략적인적자원관리와성과, 그리고신뢰및몰입을중심으로하는노동자

의 태도변수간의 관계에 관한 구조모형을 기존 논의와 도출된 가설을 토대로

[그림 1] 실증연구 모형
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다음과같은구조모형을설계하였다. 즉고성과지향의전략적인적자원관리와

기술혁신간의관계에있어서노동자태도를매개로하는구조모형을설계하였

다. 이를 통해 고성과 지향의 전략적 인적자원관리, 노동자 태도, 그리고 기술

혁신 사이의 인과관계를 검토해 보고자 한다.

고성과 지향의 전략적 인적자원관리는 의사결정, 선발, 경력개발, 교육훈련, 

평가, 보상, 참가, 고용안정성등 8개하위요인으로구성하였다. 노동자태도는

고성과지향의인적자원관리에대한노동자의신뢰와몰입으로구분하였다. 기

술혁신은 공정혁신과 제품혁신으로 구분하였다.

Ⅲ. 자료 및 변수의 측정

1. 자 료

본연구는전국의제조업에해당하는중소기업 500개기업의인서부서부서

장과노동조합전임자및일반종업원을대상으로두종류의설문지를작성하였

다. 자료의 수집은 2005년 10월～2006년 2월에 걸쳐 우편과 직접방문을 통해

수행하였다. 배포된 설문지 중 248개의 자료가 기업으로부터 회수되었다. 

설문조사에서성과지향적․전략적인적자원관리와, 기술혁신과관련된항목

은인사부서부서장을통해회수하였다. 신뢰와몰입과관련된항목은해당기

업의노조전임자(노조가없는기업의경우노사협의회등의노동자조직임원)

와일반종업원을대상으로기업당 5～10명씩할당하여이들응답을합산평균

화하였다. 최종회수된 248개자료에서 불성실한응답을 한 설문지 11개기업

의자료를제외한 239개기업으로부터수집된자료를최종분석에사용하였다. 

이들자료 중인사부서 239개자료와노조전임자및 일반종업원 1,568개자료

를해당기업별로합산평균하여활용하였다. 이들중노조전임자또는노사협

의회임원은 549명으로 35.01%를차지하였다. 조사항목에일반종업원에대해

서는 직종을 구분하는 항목이 포함되지 않아 직종별 분포는 파악되지 않았다. 

다만, 일반종업원에 대하여 생산직을 포함하여 다양한 직종에 대해 기업별로
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무작위로 배포하여 직종별로 다양한 응답이 포함된 것으로 판단된다.

분석에활용된기업의특성을살펴보면, 업체의조직연령은평균 21.8년(표

준편차 12.6년)으로 나타났다. 종업원 규모는 업체당 평균 139.1명(표준편차

92.72명)로나타났다. 자본금규모는평균 1,176백만(표준편차 3,856.84백만)으

로 나타났다. 매출액은 평균 15,542백만(표준편차 87,123백만)으로 나타났다. 

노사관계 특성 측면에서 살펴보면, 전체 239개 업체 중 노조가 있는 경우 105

개업체(43.9%)로무노조기업(134개업체, 56.1%)의비중이많은비중을차지

하였다. 자료 중 노조가 있는 기업의 평균 노조원수는 86.4명(표준편차 64.28

명)으로, 이들 기업의 노조조직률은 46.6%(표준편차 25.01%)로 나타났다.

2. 변수의 측정

기술혁신은새로운제품을개발하거나기존제품을개선하는것으로정의한

다. 즉신제품개발및기존제품은개선을위한기술개발을의미한다(배종석․

박오원, 2005). 본 연구에서는 기술혁신은 박주홍(2001)이 제시한 제품혁신과

공정혁신으로구분하여측정하였다. 기술혁신의측정은기존및신제품에있어

서 기존 제품 변경, 신제품개발, 기존 공정개선, 신공정개발과 관련된 제품 및

공정기술적 개발목표의 달성 정도, 일정 계획의 달성 정도, 신제품 도입 정도, 

신제품 시장점유율, 품질향상 수준, 원가절감 수준 등 5개 항목씩 측정하였다.

고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 관련하여 기존 연구에서는 다양하게

측정하였다. Pfeffer(1998)는보편적인최상의인사제도로고용보장, 선별적채

용, 자율팀 및 의사결정의 분권화, 성과기반 보상, 광범위한 훈련, 정보공유를

기본으로하는인적자원관리제도를제시하였다. Schuler(1989)가노사관계측

면에서전략적인적자원관리관행으로제시한계획, 충원, 평가, 보상, 교육및

개발, 노사관계등 6개메뉴를제시하였다. Delery & Doty(1996)는내부경력기

회, 교육시스템, 평가, 이익배분제, 고용안정성, 종업원참가시스템등 6개분야

를, Bae & Lawler(2000)의고몰입인적자원관리전략연구에서사용된광범위

한 교육훈련, 분권화된 의사결정 등 임파워먼트, 높은 수준의 선별적 선발, 성

과중심의보상, 포괄적인직무설계등의항목으로측정하였다. 본연구에서는

이들기존연구에서전략적인적자원관리로적용된항목을토대로분권화된의
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사결정, 능력 중심의 선발관리, 내부경력개발기회, 다양한 교육훈련, 성과지향

평가, 성과중심보상, 종업원 참가시스템, 고용안정성 등 8개 분야의 관련 측정

항목을 5점 척도로 측정하였다. 

분권화된 의사결정은 Roth(1992)의 연구에서 사용된 의사결정상의 개방성, 

합의성, 위임정도등 3개항목을중심으로 5점척도로 측정하였다. 능력중심

의 선발관리는 Youndt et al.(1996)의 연구에서 사용된 종업원 선발시 기술적

및 문제해결능력을 중시하는 정도와 관련된 3항목을 5점 척도로 측정하였다. 

내부경력개발기회는 Granrose & Portwood(1987)과 김진희․심원술(2004)의

연구에서 사용된 경력개발계획 마련, 경력개발 정보 제공, 경력상담활동 정도

등 3개항목을 5점척도로측정하였다. 다양한 교육훈련기회제공은 Delery & 

Doty(1996)의연구에서사용된종업원들의지식및기능의향상과태도의변화

를위한교육과훈련기회를제공해주는정도와관련된 4문항을 5점척도로측

정하였다. 성과지향의 평가는 Allen et al.(2003)과 배종석․박오원(2005)의 연

구에서제시된객관적이고투명한평가, 성과및능력중심에의한평가등 3개

항목을사용하였다. 성과기반의보상은 Youndt et al.(1996)과 Lepack & Snell 

(2002)의 연구에서 사용한 이익배분제, 개인성과급, 집단성과급, 성과급차등정

도등 3항목을 5점척도로측정하였다. 종업원참가시스템은의사결정허용정

도, 의사결정과정참여정도, 개선사항제안기회정도, 노사간의커뮤니케이션

정도등 4개항목으로측정하였다. 고용안정성은배종석․사공혜(2003)의연구

에서 사용된 신분상의 고용안정성 제공 정도, 인력감축 자제와 장기 고용유지

등 4개 항목으로 측정하였다.

고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 기술혁신을 매개하는 신뢰와 몰입은

다음과 같이 측정하였다. 먼저 신뢰는 개인․집단․조직 등 여러 분석 수준에

서측정이이루어지고있다(박원우․류승민, 2005). 본연구에서는조직에대한

신뢰수준에서전략적인적자원관리에대한신뢰에대하여측정하였다. 신뢰의

측정은 Lewicki et al.(1998)의 연구에서 사용한 척도를 활용하여 기업이 추진

하고있는전략적인적자원관리에대한상호작용폭과빈도, 신뢰수준, 믿음및

기대등으로 5개항목으로측정하였다. 조직몰입은 Allen & Meyer(1991)의연

구에서사용된조직에대한일체감정도, 조직목적및가치수용, 조직헌신정
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도와 관련된 6개 항목을 5점 척도로 사용하였다.

통제변수로는기술혁신에영향을줄수있는종업원규모, 노조유무, 조직연

령등을측정하였다. 이들통제변수를대상으로공정혁신과제품혁신에대하여

t-test와상관관계분석을통해통계적으로유의한차이와관련성을분석하였다. 

분석 결과 노조 유무에 따라서는 통계적으로 유의한 차이가 나타나지 않았다. 

즉 제품혁신의 경우 노조기업은 평균 3.24(표준편차 .72), 무노조기업은 평균

3.22(표준편차 .66)로 이때 t값은 .317(sig=.752)로 나타났다. 한편 공정혁신의

경우노조기업평균 2.93(표준편차 .75), 무노조기업평균 2.92(표준편차 .66)으

로 t값이 .129(sig.=.898)로나타났다. 한편조직연령과종업원수는기술혁신변

수와 상관관계 분석을 실시한 결과 유의한 상관관계를 나타내지 못하였다. 제

품혁신의 경우는 조직연령과 r=.105(sig.=105), 종업원수와 r=.024(sig.=.712)로

나타났다. 공정혁신의 경우는 조직연령과 r=.125(sig.=054), 종업원수와 r=.042 

(sig.=.519)로 나타났다. 결국 이들 통제변수들이 기술혁신에 통계적으로 유의

한 차이나 관련성을 나타내고 있지 않아 분석모형에서 제외하였다. 이와 같은

통제변수들은일반적으로매출액이나수익성등경제적성과에유의한영향을

미치나, 중소기업의기술혁신에있어서는유의한영향을미치지못하고있음을

보여주고 있다. 

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 변수의 신뢰성 및 타당도 검증

본연구모형에포함된변수들의단일차원성에대한검증은탐색적요인분석

(exploratory factor analysis)과확인적요인분석(confirmatory factor analysis)을

통하여실시하였다. 측정도구가신뢰성과타당성을확보하고있더라도측정항

목의교락효과로인해자재변수들간의잘못된인과관계가도출될수있기때문

에단일차원성의검증은필수적이다(Gefen, 2003). 모델의수정지수(modification 

index)의값이 .5를넘는측정변수들을대상으로각측정항목들을하나씩제거
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해나가는표준화된잔차평균자승이중근(SRMR)은공분산잔차의평균을표준

화한것으로연구모형의적합도가완벽할경우 SRMR은 0이된다. 본연구의

최종분석에포함된측정항목은탐색적요인분석을통해추출된항목을최종적

으로 하부 모형을 분석하는 데 이용하였다. 측정항목들의 내적일관성(internal 

consistency reliability)은크론바하알파(Cronbach α)값을이용하여확인하였다. 

탐색적 요인분석을 통하여 측정항목들의 타당성을 검정하였다. 분석방법으

로는 주성분 분석에 의한 직각회전을 사용하였다. 분석 결과 전략적 인적자원

관리는도출된 8개요인이총분산의 72.2%의설명력을갖는것으로탐색되었

다. 노동자 태도는 신뢰 및 몰입 2개의 요인으로 도출되었으며, 이들 요인이

65.4%의설명력을보여주는것으로나타났다. 한편기술혁신은공정혁신과제

품혁신2개요인이 61.2%의설명력을지니는것으로나타났다. 이들항목을토

대로분석한신뢰도는크론바하알파값이모두 0.7 이상으로나타나기준이상

의 신뢰성을 가진 것을 알 수 있다(분석 결과 부록 참조).

다음으로탐색적요인분석과신뢰성분석결과를토대로측정항목들에대한

연구단위별로확인적요인분석을실시하였다. 확인적요인분석은특정가설을

<표 1> 구성 개념에 대한 확인적 요인분석 결과

변수명 하위요인
구성항목 적합도 지수

초기 최종 GFI AGFI RMR NFI X2

(df) P

전략적
인적자
원관리

분권화된 의사결정 3 3

.927 .888 .049 .921
250.228
(247)

.431

능력중심 선발 4 3
내부경력개발기회 3 3
다양한 교육훈련 4 4
성과지향 평가 3 3
성과중심 보상 3 3
종업원 참가 4 4
고용안정성 4 4

노동자
태도

신뢰 5 5
.958 .933 .028 .956

48.324
(34)

.053
몰입 5 5

기술
혁신

공정혁신 5 5
.945 .904 .040 .923

58.142
(26)

.000
제품혁신 5 4
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설정하고자료에서관찰되는관계를어느정도설명하고있는지의정도를나타

내는 기법으로, 분석 과정에서 연구자는 사전 지식이나 이론적 결과를 가지고

가설형식으로모형화하고일부원소값을제약한다. 각단계별로항목구성의

최적상태를 도출하기 위한 적합도를 평가하기 위해서 GFI(Goodness-of-Fit 

Index ; ≥ 0.90), AGFI(Adjusted Goodness of Fit Index ; ≥ 0.90), χ2, P값(≥

0.05), RMR(Root Mean Square Residual ; ≤0.05), NFI(Normed Fit Index) 등

을이용하였다. 확인적요인분석결과각요인들의적합도는만족할만한수준

을 확보한 것을 알 수 있다.

집중타당성은 하나의 구성 개념을 측정하기 위해 사용된 여러 측정항목

(indicator)간의상관관계가높아야한다(Garver and Mentzer, 1999). 또한측정

항목에대한추정치가 0.5 이상이고 t 값이 2.0 이상일경우집중타당성이있는

것으로 판단한다(Bagozzi and Yi, 1988). 집중타당성을 분석한 결과 하위요인

에대한측정항목들의추정치(factor loading; λ)가권고수준을상회하는것으

로 나타나서 구성 개념에 대한 집중타당성을 확보한 것으로 판단된다(부록 참

조). 한편전략적인적자원관리를비롯한구성개념에대한하위요인들간의적합

성과내적일관성을이루고있는가를확인적요인분석을통해검증하였다. 분석

결과전략적 인적자원관리의성과중심의평가를 제외한나머지 모든구성 개

<표 2> 구성 개념별 하위요인의 확인적 요인분석 및 집중타당성 분석 결과

구성
개념

하위요인
부하
량

t값
적합도 지수

GFI AGFI RMR NFI
X2

(df)
P

고성과
지향
HRM

분권화의사결정(λ11) 0.631 8.043 

.973 .931 .017 .967
36.076

(26)
.090

능력중심 선발(λ12) 0.592 5.992 
경력개발기회(λ13) 0.678 9.481 
다양한교육훈련(λ14) 0.599 8.716 
성과중심 보상(λ16) 0.647 9.169 
종업원 참가(λ17) 0.643 8.890 
고용안정성(λ18) 0.665 4.893 

노동자
태도

신뢰(λ21) 0.803 8.300 
몰입(λ22) 0.703 8.822 

기술
혁신

공정혁신(λ31) 0.661 8.895 
제품혁신(λ32) 0.799 8.837 
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<표 3> 구성 개념 및 하위요인간의 상관관계 분석 결과

 고성과지향 HRM 노동자 태도 기술혁신

고성과지향 HRM 1 
노동자 태도 0.685** 1 
기술혁신 0.622** 0.623** 1 

 의사결정 선발 경력개발 교육 평가 안정성 보상 참가 신뢰 몰입 공정혁신 제품혁신
의사결정 1 
선발  0.238** 1 
경력개발  0.470** 0.379** 1 
교육  0.294** 0.510** 0.382** 1 
평가 -0.022 0.215**  0.018 0.240** 1 
안정성  0.374** 0.393** 0.514** 0.241**  0.059 1 
보상  0.350** 0.438** 0.440** 0.419**  0.171** 0.383** 1 
참가  0.572** 0.425** 0.424** 0.391**  0.112 0.471** 0.464** 1 
신뢰  0.611** 0.278** 0.325** 0.339**  0.012 0.442** 0.385** 0.627** 1 
몰입  0.476** 0.384** 0.428** 0.389**  0.066 0.448** 0.447** 0.452** 0.592** 1 
공정혁신  0.335** 0.388** 0.344** 0.580**  0.061 0.264** 0.288** 0.359** 0.430** 0.579** 1 
제품혁신  0.434** 0.417** 0.489** 0.353** -0.040 0.453** 0.258** 0.411** 0.425** 0.516** 0.527** 1 

주 : * : p<0.05, ** : p<0.01

념은 구성 개념 타당성과 적합도 지수 모두가 적합한 것으로 나타났다. 성과

중심의 평가의 경우 estimates(λ15) =.168(t=1.091)로 부하되어 집중타당도가

낮아서 분석에서 제외하였다.

또한 각 구성 개념과 하위요인들 간의 판별타당성의 충족 정도를 확인하기

위하여 구성 개념과 각 하위요인들 간의 상관관계를 분석하였다. 상관관계 분

석결과각요인간의관계가가설에서설정한바와같은방향으로나타나있고, 

상관관계 행렬을 통해 95%의 신뢰 구간으로 계산하여 그 값이 1.0(완벽한 상

관)을 포함하지 않아 판별타당성을 확보하였다

2. 연구 모형 및 가설의 검증

일반적으로회귀분석을통해매개효과를검증하는경우에는 Baron & Kenny 

(1986)가제시한단계적회귀모형을실시한다. 여기에서매개효과의조건은독

립변수가매개변수와종속변수에유의한영향을미쳐야하고, 매개변수가종속
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변수에유의한영향을미치고, 이때독립변수의영향력이매개변수를고려하지

않은 경우보다 작아야 한다. 이러한 전통적인 방식과는 달리 구조모형 분석에

서는 직접효과와 간접효과를 통해 매개효과를 파악할 수 있기 때문에 복잡한

회귀모형을 수립하지 않아도 되는 장점이 있다. 따라서 본 연구에서는 연구가

설 검정은 LISREL v.8.5를 이용하여 구조분석을 실시하였다. 

먼저 구성 개념으로 이루어진 전반적 관계에 대한 구조모형을 분석한 결과

X2(df.=28)=48.816, GFI=0.963, AGFI=0.913, NFI=0.995, RMR=0.020로 나타

났다. 일반적으로 모형의 적합도 지수에서 절대 적합지수인 GFI가 0.9 이상일

때, 그리고 RMR이 0.05 이하일때, 증분적합지수인 AGFI와 NFI가 0.9 이상일

때보다좋은모형으로평가된다. 본연구의모형에대한적합도가이들기준을

상회하고있기때문에연구개념들의인과관계를설명하기에무리가없다고판

단된다. 

본 연구의 가설 검증을 위한 경로가중치 회귀 값과 연구 결과는 [그림 2]에

나타나 있다. 가설에 대한 구체적인 검증 결과를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 

고성과지향의전략적인사관리시스템이기술혁신에정(+)의영향을미친다는

[그림 2] 구성 개념 전반에 대한 구조모형의 분석 결과

X2(df) P GFI AGFI RMR NFI
87.116(24) .000 .963 .913 .020 .955

주 : * ‘전략적 인사관리→노동자 태도→기술혁신’의 간접효과 : η=.491(t=3.092)

전략적
인사관리

노동자
태도

기술혁신
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가설1은 경로계수(ξ31)가 .348(t=2.015, s.e=.187)으로 통계적으로 유의한 정(+)

영향을미치는것으로나타났다. 둘째, 고성과지향의전략적 인사관리시스템

과노동자태도의관계에관한가설 2는경로계수(ξ21)가 0.831(t=8.535, s.e=.104)

로정(+)의영향을미치는것을보여주고있다. 셋째, 노동자태도와혁신에관

한가설 3은경로계수((η21)가 .602(t=3.192, s.e=.189)로정(+)의영향을미치고

있는것으로나타났다. 마지막으로고성과지향의전략적인적자원관리와기술

혁신에있어서 노동자태도에관한 가설 4는간접효과를통해 분석한결과경

로계수(η)가 .491(t=3.092, s.e)로 나타났다. 이러한 분석 결과는 가설 1, 가설

2, 가설 3, 가설 4를모두지지해주고있다. 특히고성과지향의전략적인적자

원관리가기술혁신에미치는영향에있어서직접적인영향보다는신뢰와몰입

등 노동자 태도를 매개로 하는 효과가 더욱 큼을 보여주고 있다. 

이러한전반적관계를통해서는가설 2, 가설 3, 가설 4의하위가설인신뢰와

몰입간관계의직접적인영향과매개효과를구체적으로밝혀주지못한다. 이를

검증하기 위해서 노동자 태도 변수를 신뢰와 몰입을 2개의 요인으로 분리하여

구조분석을실시하였다. 분석결과는 <표 4>와같다. 이분석결과를토대로하

위 가설을 검증하면, 고성과 지향의 전략적 인적자원관리가 신뢰에 미치는 영

<표 4> 고성과 지향의 HRM과 기술혁신에 대한 신뢰 및 몰입의 매개 구조모형

경 로

전체효과 직접효과 간접효과

경로
계수

t
경로
계수

t
경로
계수

t

신뢰
매개
모형

HRM → 기술혁신 .622** 11.736 .516** 7.859 - -

HRM → 신뢰 .607** 11.271 .607** 11.271 - -

신뢰 → 기술혁신 .175** 2.672 .175* 2.672 - -

HRM → 신뢰 → 기술혁신 - - - - .106* 2.600

몰입
매개
모형

HRM → 기술혁신 .622** 11.736 .381** 6.163 - -

HRM → 몰입 .615** 11.521 .615** 11.521 - -

몰입 → 기술혁신 .393** 6.356 .393** 6.356 - -

HRM → 몰입 → 기술혁신 - - - - .242** 5.565

주 : * : p<0.05, ** : p<0.01
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향(가설 2.1)은 경로계수가 .607(t=.11.271)로, 고성과 지향의 전략적 인적자원

관리가몰입에미치는영향(가설 2.2)은경로계수가 .615(t=11.521)로나타났다. 

따라서 고성과 지향의 전략적 인적자원관리는 신뢰와 몰입 모두에 정(+)의 영

향을미치고있음을알수있다. 또한신뢰가기술혁신에미치는영향(가설 3.1)

과몰입이기술혁신에미치는영향(가설 3.2)이각각 .175(t=2.672), .393(t=6.356)

으로 나타났다. 마지막으로 고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 기술혁신의

관계에 신뢰의 매개효과에 대한 경로계수가 .106(t=.2600), 몰입의 매개효과는

.242(t=5.565)로 나타나 유의한 정(+)의 영향이 있음을 보여주고 있다. 따라서

가설 2.1, 가설 2.2, 가설 3.1, 가설 3.2, 가설 4.1, 가설 4.2 모두 지지되었다.

추가적으로본연구에서는고성과지향의전략적인적자원관리, 노동자태도, 

기술혁신의하위요인을대상으로하는 [그림 3]과같은구조분석을실시하였다. 

이를 통하여 고성과 지향의 전략적 인적자원관리의 개별 하위요인이 신뢰 및

몰입 등의 노동자 태도, 공정혁신 및 제품혁신 등의 기술혁신의 하위요인간의

구조관계에서 어떠한 관련성을 지니는가를 규명하고자 하였다. 하위요인간의

구조분석에서는전반적구성개념의분석모델에서제외된성과지향평가요인

도 함께 고려하여 구조분석을 실시하였다. 분석 결과 구조모형의 적합성은 매

우 양호하게 나타났다.

각구성개념의하위요인에대한구조모형분석결과를토대로해석하면, 다

음과 같다. 고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 기술혁신에 관한 가설 1과

관련된하위요인의관계에서공정혁신은다양한교육훈련과성과중심의보상

에직접적인정(+)의영향을받으며, 제품혁신은능력중심의선발, 내부경력개

발기회, 성과 중심의 보상, 고용안정성에 직접적인 정(+)의 영향을 받는 것을

보여주고있다. 특히고성과지향의전략적인적자원관리요인중다양한교육

훈련이 공정혁신에, 내부경력개발기회는 제품혁신에 미치는 영향이 상대적으

로 가장 높은 것으로 나타났다. 고성과 지향의 전략적 인적자원관리와 노동자

태도에관한가설2의하위가설가설 2.1(신뢰)과가설 2.2(조직몰입)에대한분

석결과전략적인적자원관리의분권화된의사결정, 내부경력개발기회, 다양한

교육훈련, 종업원참가, 고용안정성이 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

몰입에는 분권화된 의사결정, 다양한교육훈련, 성과 중심의 보상, 고용안정

성이정(+)의영향을미치는것으로나타났다. 이러한결과는전반적으로가설
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[그림 3] 하위요인에 대한 연구모형의 분석 결과

χ2(df) P GFI AGFI RMR NFI
5.364(4) 0.252 0.995 0.93 0.014 0.994

주 : * : p<0.05, ** : p<0.01

2.1과가설 2.2를지지해주고있다. 노동자태도의신뢰및몰입과기술혁신의

관계에관한가설 3에대한하위가설 3.1과 3.2의경우신뢰및몰입모두공정

혁신에 미치는 영향이 큰 것으로 나타났다. 또한 신뢰보다는 몰입이 공정혁신

및제품혁신에미치는영향이큼을보여주고있다. 따라서신뢰및몰입이기술

혁신에 미치는 영향에 대한 가설 3.1과 가설 3.2는 지지되었다. 

Ⅳ. 결 론

본연구는노동자태도를매개로하는고성과지향의전략적인적자원관리와

기술혁신의관계에관한인과구조를실증연구를통해규명하였다. 실증연구결
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과구조적관계에있어서도고성과지향의전략적인적자원관리는기술혁신에

정(+)의영향을미치고있는것으로파악할수있었다. 이는고성과지향의전

략적인적자원관리의성과에대한선행연구의상관관계또는회귀분석을통해

분석된 내용과 일치하는결과이다(Delery & Doty, 1996; Guest, 1997; Youndt 

et. al., 1996; Way, 2002; Wright et al, 1999; 김동배․주낙선, 2001; 김진희․

심원술, 2004; 배종석․사정혜, 2003; 이용탁, 2005). 특히 김진희․심원술

(2004), 배종석․박오원(2005)의 연구에서 시도된 기술혁신 성과와 동일한 맥

락의 분석 결과를 보여주고 있다. 본 연구에서 시도한 구조모형 분석 결과는

고성과지향의전략적인적자원관리가성과에직접적인영향을미치는가에대

한인과적관계규명에대한필요성(Legge, 2001; Rogers and Wright, 1998; 김

경묵, 2004)에 대한 어느 정도의 해답을 제시해 주고 있다. 즉 고성과 지향의

전략적 인적자원관리가기술혁신의 측면에서직접적인 정(+)의 영향을 미치고

있음을증명해주고있다. 또한본연구결과는고성과지향의전략적인적자원

관리가신뢰와몰입에직접적인정(+)의영향을미치고있으며, 이들신뢰와몰

입이기술혁신에정(+)의영향을미치고있음을밝혀내었다. 이는그동안의전

략적 인적자원관리 연구에서 간과되어 왔던, 노동자 태도 측면에서의 이를 받

아들이는 과정을 실증연구를 통해 밝혀 주는 결과라 할 수 있다(Becker & 

Gehartr, 1996; Bae & Lawler, 2000; 강수돌, 2005). 즉 고성과 지향의 전략적

인적자원관리와 기술혁신에 있어서 이를 받아들이는 노동자 입장에서 신뢰와

몰입은의미있는매개효과를지니고있음을밝혀냄으로써이들간의시너지효

과가발생하고있음을보여주고있다(Gittel, 2003). 본연구의결과에서보여주

듯이신뢰와몰입이고성과지향의전략적인적자원관리보다기술혁신에미치

는직접적인영향이크다는것은많은의미를주고있다. 따라서고성과지향의

전략적 인적자원관리를 통해 성공적으로 기술혁신 성과를 도출하기 위해서는

노사간의 신뢰와노동자의조직몰입과같은 제도적과정을함께고려하여 전

개되어야 함을 시사하고 있다(Guest, 1997). 

한편본연구에서시도한고성과지향의전략적인적자원관리를구성하는하

위요인과 신뢰 및 몰입, 그리고 공정혁신과 제품혁신에 대한 구체적인 구조관

계에대한분석결과는실무적으로다양한시사점을주고있다. 고성과지향의
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전략적인적자원관리에서신뢰와몰입의중요성이입증된차원에서이들을제

고시키기위한방안에대한방향성을제시해주고있다. 신뢰와몰입을제고시

키기위해서는기존전략적인적자원관리에서상대적으로관심이미흡했던분

권화된 의사결정이 특히 강조되어야 함을 보여주고 있다. 또한 분권화된 의사

결정이효과적으로공정및제품혁신이연계되기위해서는구성원의몰입이매

우 중요한 의미를 지니고 있음을 시사하고 있다. 한편 고성과 지향의 전략적

인적자원관리를통해공정혁신을추구하고자할때다양한교육훈련의필요성

이 강조된다. 이와 같은 교육훈련은 다른 인적자원관리의 하위요인과는 달리

신뢰와몰입의매개적관계를고려하지않고도직접적으로공정혁신에미치는

영향이가장크게작용하고있다. 한편제품혁신은몰입에가장큰영향을받고

있지만, 내부경력개발기회도마찬가지로의미있는영향을미치고있음을보여

주고 있다. 따라서 제품혁신에 대한 고성과 지향의 전략적 인적자원의 직접적

인 효과를 얻기 위해서는 내부경력개발기회를 잘 활용하는 것이 필요하다. 

본연구는다음과같은몇가지한계를지니고있다. 첫째, 본연구는고성과

지향의 전략적 인적자원관리와 성과의 구조적 관계를 규명하면서, 이 제도를

수용하고 내면화하는 과정으로신뢰및몰입 변수를중심으로 하는노동자 태

도를 매개로 하는 구조모형을 설계하고 분석하였다. 이러한 고성과 지향의 전

략적인적자원관리 정책의제도화과정에는 고려해야 할여러 변수가많이 존

재하고 있다. 특히 노동자 태도와 함께 조직 수준에서 전략적 인적자원관리에

대한 노조 대응은 중요한 변수로 작용할 것이다. 이와 관련해서 신경영전략과

성과에관한 기존연구와같이전략적 인적자원관리에대한노조의관심과 협

력, 그리고조직몰입과함께노조몰입이어떠한효과가있는지를밝혀볼필요

가있다(Guest, 1997). 또한전략적인적자원관리의확산에있어서노조유무에

따라서도 상이한 결과가 나타날 수 있다. 이와 관련하여 이상민(2004)과 배종

석․사정혜(2003)의 연구에서 노조 유무가 기술혁신에 영향을 미치고 있음을

보여주고있다. 따라서향후의연구에서는전략적인적자원관리에대한다차원

적인과정 변수를고려해야할 필요가있다. 둘째, 본연구에서는전략적 인적

자원관리의전개에 있어서기존연구에서주요 관심분야중의 하나였던 기업

의 전략변수를 함께 고려하지 못하였다(Huselid, 1995; Delery & Doty, 1996). 
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즉고성과지향의전략적인적자원관리가어떠한전략과적합성을통해기술혁

신을 가져오며, 이들 사이에 노동자 태도의 역할은 어떻게 달라지는가를 규명

할 필요가 있다. 특히 기술혁신의 맥락에서는 Youndt et al.(1996)의 연구에서

전개된생산전략과의관계는향후연구에서규명되어야할과제라고판단된다. 

셋째, 조직유효성의 문제와 관련된 한계이다. 본 연구에서는 기술혁신에 초점

을 두어 전략적 인적자원관리와 노동자 태도의 관계를 규명하였다. 향후의 연

구에서는 Guest(1997)가 제시한 전략적 인적자원관리를 통해 나타날 수 있는

행동성과, 영업성과, 재무성과프레임워크에따라서접근해볼필요가있다. 마

지막으로최근이루어진송보화(2006)의연구와같이조직내부환경과함께전

략적인적자원관리를이끌어내는동태적환경과같은외부환경을함께고려하

여 이들 과정 모형이 어떠한 양상으로 전개될 것인지를 파악할 필요가 있다. 

마지막으로 전략적 자원관리에 대한 신뢰 측정에 대한 한계이다. 새로운 제도

에대한구성원의신뢰에대한직접적인척도를적용하지못하고, 조직신뢰에

대한 측정항목을 제도에 대한 척도로 적용하였다. 향후의 연구에서는 이러한

제도에 대한 척도를 적용하여 분석할 필요가 있다.
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<부표 1> 전략적 인적자원관리 변수에 대한 기초통계량

변수명 평균 표준편차

고성과 지향의
HRM

의사결정 3.25 0.75 

선발 3.21 0.79 

경력개발 3.06 0.78 

교육훈련 2.44 0.87 

평가 2.78 0.87 

보상 2.73 0.90 

참가 2.99 0.77 

고용안정 3.12 0.93 

노동자태도
신뢰 3.01 0.72 

몰입 3.25 0.68 

기술혁신
제품혁신 3.23 0.69 

공정혁신 2.93 0.70 
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<부표 2> 전략적 인사관리에 대한 탐색적 요인분석 및 신뢰성 분석 결과

Item Fac_1 Fac_2 Fac_3 Fac_4 Fac_5 Fac_6 Fac_7 Fac_8
Cronbach's 

Alpha
edu_3 0.839 0.176 -0.003 0.025 0.046 0.055 0.181 0.039 

0.874
edu_2 0.816 -0.033 0.138 0.114 0.121 0.216 0.074 -0.021 
edu_1 0.761 0.045 0.107 0.195 0.132 0.060 0.143 0.274 
edu_4 0.751 0.325 0.013 0.034 0.017 0.116 0.250 0.167 
parti_3 0.097 0.841 0.210 0.060 0.065 0.178 0.014 0.094 

0.868
parti_2 0.012 0.775 0.131 0.052 0.236 0.105 0.205 0.156 
parti_4 0.203 0.715 0.284 0.001 0.186 0.168 0.086 0.155 
parti_1 0.264 0.656 0.108 0.057 0.334 0.100 0.225 -0.046 
secu_1 -0.061 0.151 0.805 0.026 0.144 0.104 0.126 0.070 

0.833
secu_3 0.184 0.099 0.791 0.030 0.093 0.054 0.123 0.168 
secu_<4 -0.011 0.159 0.728 0.051 0.183 0.095 0.236 0.188 
secu_2 0.140 0.215 0.722 -0.057 -0.057 0.158 -0.043 0.127 
eval_1 0.107 0.083 -0.059 0.859 -0.064 0.135 0.054 0.135 

0.832eval_2 0.109 0.038 0.000 0.853 0.097 -0.006 0.043 -0.012 
eval_3 0.065 -0.004 0.099 0.827 -0.122 0.016 0.098 -0.136 
deci_1 0.184 0.084 0.019 -0.061 0.765 0.037 0.167 0.259 

0.786deci_2 0.103 0.343 0.154 0.017 0.758 0.253 -0.136 0.052 
deci_3 0.012 0.370 0.243 -0.079 0.681 0.032 0.039 0.130 
compen_2 0.206 0.200 0.120 0.087 0.059 0.757 0.094 0.292 

0.745compen_1 -0.021 0.166 0.208 -0.056 0.114 0.757 0.188 -0.002 
compen_3 0.337 0.117 0.074 0.173 0.107 0.654 0.075 0.112 
rec_2 0.120 0.124 0.099 -0.002 -0.056 0.350 0.765 0.053 

0.721rec_1 0.329 0.119 0.117 0.134 0.006 0.086 0.689 0.149 
rec_3 0.229 0.155 0.236 0.129 0.184 -0.019 0.649 0.092 
cdp_2 0.017 0.237 0.215 -0.265 0.066 0.068 0.110 0.721 

0.703cdp_3 0.274 0.041 0.152 0.114 0.176 0.124 0.074 0.711 
cdp_1 0.112 0.094 0.326 0.097 0.257 0.212 0.127 0.617 
Eigen 
Value

3.183 2.965 2.925 2.396 2.126 2.049 1.938 1.910 

Var.(%) 11.8 11.0 10.8 8.9 7.9 7.6 7.2 7.1 
Cumm. 
Var.(%)

11.8 22.8 33.6 42.5 50.4 57.9 65.1 72.2 
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<부록 3> 노동자 태도의 탐색적 요인분석 및 신뢰성 분석 결과

Item Fac_1 Fac_2 Cronbach's Alpha

trust_2 0.797 0.266 

0.866 

trust_5 0.790 0.208 

trust_4 0.776 0.274 

trust_3 0.757 0.339 

trust_1 0.718 0.171 

invol_3 0.218 0.836 

0.862 

invol_2 0.169 0.823 

invol_4 0.246 0.774 

invol_5 0.284 0.695 

invol_1 0.354 0.677 

Eigen Value 3.292 3.250 

Var.(%)     32.9     32.5 

Cumm. Var.(%)     32.9     65.4 

<부록 4> 기술혁신의 탐색적 요인분석 및 신뢰성 분석 결과

Item Fac_1 Fac_2 Cronbach's Alpha

procein_2 0.819 0.062 

.827

procein_5 0.795 0.235 

procein_3 0.717 0.337 

procein_1 0.712 0.133 

procein_4 0.622 0.357 

prdinno_1 0.227 0.792 

.797
prdinno_3 0.132 0.772 

prdinno_5 0.128 0.729 

prdinno_2 0.382 0.700 

Eigen Value 2.941 2.564 

Var.(%)     32.7     28.5 

Cumm. Var.(%)     32.7     61.2 
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<부록 5> 구성 개념의 하위요인별 집중타당성 분석 결과 요약

구성 개념 하위요인 구성항목 부하량 t값

고성과
지향의
전략적
인사관리

분권화된 의사결정
deci_1 0.630 9.302 
deci_2 0.879 4.243 
deci_3 0.721 7.963 

능력중심 선발
rec_1 0.742 7.122 
rec_2 0.674 8.390 
rec_3 0.627 8.766 

내부경력개발기회
cdp_1 0.760 7.111 
cdp_2 0.622 9.268 
cdp_3 0.576 9.390 

다양한 교육훈련

edu_1 0.774 5.785 
edu_2 0.617 9.424 
edu_3 0.743 8.261 
edu_4 0.949 1.699 

성과지향 평가
eval_1 0.844 5.224 
eval_2 0.799 6.668 
eval_3 0.725 8.335 

성과중심 보상
comp_1 0.543 9.567 
comp_2 0.892 3.250 
comp_2 0.685 8.380 

종업원 참가

part_1 0.783 7.678 
part_2 0.762 7.985 
part_3 0.706 8.448 
part_4 0.804 7.250 

고용안정성

secu_1 0.779 7.876 
secu_2 0.615 9.388 
secu_3 0.767 7.892 
secu_4 0.794 7.625 

노동자태도

신뢰

trust_1 0.638 9.522 
trust_2 0.798 8.023 
trust_3 0.799 8.013 
trust_4 0.785 8.224 
trust_5 0.748 8.709 

몰입

Invol_1 0.708 9.249 
Invol_2 0.775 8.559 
Invol_3 0.825 7.384 
Invol_4 0.755 8.301 
Invol_5 0.679 9.029 

기술혁신

공정혁신

procein_1 0.613 9.354 
procein_2 0.698 8.682 
procein_3 0.762 7.859 
procein_4 0.640 9.113 
procein_5 0.790 7.331 

제품혁신

prdinno_1 0.770 7.060 
prdinno_2 0.778 6.840 
prdinno_3 0.662 8.745 
prdinno_5 0.601 9.139 
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abstract

Strategic HRM oriented in High-Performance and 
Technology Innovation : The mediation effects of Labor 

Worker's Attitude

Chan-Young Hur․Hyun-Do Lee

This study investigates the structural model of the relationship among 
strategic human resource management oriented in high-performance, 
labor worker's attitude, and technology innovation. The empirical data 
collected from 248 small and medium firms. The results as follows:  
The first, human resource management oriented in high-performance 
have positive direct effect on the technology innovation. The second, 
labor worker including trust and commitment have positive mediative 
effects on between human resource management oriented in high- 
performance and technology innovation. The results of this study 
suggest that labor worker attitudes such as trust and commitment have 
significant synergy effects with strategic human resource management 
oriented in high-performance. 

Keywords : small and medium firms, strategic HRM oriented in high- 
performance, trust, committment, technology innovation


