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Ⅰ. 서 론

최근 일터혁신이란 개념은 치열한 시장경쟁과 급속한 기술발전이라는 경영

환경의 변화 속에서 기업의 지속적 경쟁우위와 노동자 직장생활의 질 향상을 

함께 확보할 수 있는 핵심적인 요인으로 주목받고 있다(김동원, 2008; Arthur, 

1992; Huselid, 1995; Huselid et al., 1997; Oeij et al., 2017). 1980년대부터 시

작된 경영환경의 변화 속에서 기존의 테일러주의적 경영방식은 수많은 문제점

을 드러내었으며 기업은 이를 극복하기 위하여 다양한 일터혁신의 대안을 모색

하였다. 그러나 일터혁신의 과정 및 효과에 대한 정보, 신뢰, 자원 등의 부족으

로 기업은 일터혁신에 종종 과소투자를 하게 되곤 한다. 특히 대기업과는 달리 

중소기업은 내부의 경영자원이 희소하여 일터혁신에 대한 시장실패 현상을 가

장 많이 직면하게 되며 이러한 의미에서 중소기업이 일터혁신을 시도할 경우 

정부지원이라는 여유자원(organizational slack)의 확보가 매우 필요한 실정이다

(Bourgeois, 1981). 

1990년대 이후, 이러한 시장실패 현상을 보완하기 위하여 세계 각국의 정부

에서는 세제지원, 보조금 지급, 비금전적 지원 등 다양한 일터혁신 지원정책들

을 시행하고 있다(이호창 2018a; 장홍근 외, 2012; Pot et al., 2017). 이러한 현

실을 반영하여 학계에서도 기업의 일터혁신과 성과 그리고 이에 대한 정부의 

지원방안에 관해 다수의 연구가 시도되었다. 그러나 정부지원에 대한 선행연구

들은 주로 정부지원이 기업의 일터혁신 도입 정도 및 혁신성과에 미치는 영향

에만 집중하여 일터혁신이 추진되는 과정에서 정부지원이 과연 어떠한 효과를 

보이는가에 대해서는 이론적 공백으로 남아있는 실정이다(한혁, 2018; OECD, 

2006). 이러한 맥락에서 본 연구는 중소기업에서 일터혁신에 대한 노동자의 인

지가 인적자원성과에 미치는 영향에 대해 살펴보고 나아가 일터혁신과 인적자

원성과 간의 관계에 대한 정부지원의 조절효과를 분석하고자 한다. 이를 위해 

본 연구에서는 정부의 지원정책 중에서 간접적 지원유형에 속하는 노사파트너

십 프로그램 지원사업을 선택하여 2021년 사업평가에서 취합된 62개 중소기업
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에 소속된 487명 노동자의 설문응답 자료를 통계분석에 활용하였다. 다음의 제

Ⅱ장에서는 일터혁신과 인적자원성과 간의 관계, 그리고 일터혁신과 정부지원 

간의 관계에 관한 선행연구들을 고찰하여 연구가설을 도출하였고 제Ⅲ장에서

는 주요변수의 측정방식 및 표본선정 방법을 제시하고 중소기업에서의 일터혁

신 실태를 비롯하여 일터혁신과 인적자원성과 간의 관계, 그리고 이에 대한 정

부지원의 조절효과를 검증하였다. 제Ⅳ장에서는 연구요약을 비롯하여 본 연구

의 의의 및 한계에 대해 논하였다.

Ⅱ. 선행연구 고찰과 가설도출

1. 일터혁신과 성과 간의 관계

그간 일터혁신에 대한 논의는 고성과작업시스템, 린생산방식, 사회기술체계

론, 직원 주도적 혁신, 직무요구 -통제 모형 등 다양한 이론적 관점 속에서 발

전되어 왔다(Oeij and Dhondt, 2017). 각각의 이론적 관점 간에는 노동자의 권

한과 책임, 팀 조직 및 작업방식 등 구체적 일터혁신의 양태에 있어 상당한 이

견들이 존재한다. 하지만 일터혁신 연구자 내에서는 작업자에게 명령된 과업에 

대한 기계적․수동적 역할 수행만을 요구하던 기존의 테일러주의와는 달리 업

무 및 혁신 활동에서 노동자의 참여적․능동적 역할을 기대하고 있다는 점에 

대해서는 광범위한 동의가 형성되어 있다고 할 수 있다. 

우선 일터혁신에 관한 선행연구 중에서 노동자의 참여적․능동적 역할을 강

조하는 대표적인 연구모형으로는 미국의 AMO 모형과 유럽의 제5요소 모형

(Fifth element model)을 들 수 있다. 미국의 고성과작업체계론자들에 의해 발

전된 AMO 모형에서는 고성과작업체계(또는 전략적 인적자원관리)가 노동자의 

능력(Ability), 동기부여(Motivation), 참여기회(Opportunity to participate)를 촉

진하여 재량적 노력행동을 증진함으로써 결과적으로 조직성과를 향상한다는 

점을 강조하였다(Appelbaum et al., 2000; MacDuffie, 1995; Marin-Garcia and 
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Thomas, 2016).1) 

한편 EUWIN(European Workplace Innovation Network)을 중심으로 한 유럽

의 일터혁신론자들은 일터혁신의 구성요소를 ① 작업조직(직무자율성, 권한부

여, 자율관리팀 등), ② 구조와 시스템(유연한 조직구조, 사람 중심의 인사관행, 

간소화된 시스템 등), ③ 학습과 성찰(지속적 개선, 학습과 개발, 지식과 경험의 

공유 등), ④ 일터파트너십(대화, 참여, 정보공개와 의사소통, 변화 참여 등), ⑤ 

앞의 네 가지 기본요소 간의 통합을 통한 시너지 효과(제5요소)라는 5가지로 

구분하였고 제5요소 모형을 통해 일터혁신이 조직성과, 양질의 노동, 기업의 지

속 가능한 발전 등에 미치는 영향을 강조하였다(Totterdill, 2015; Totterdill et 

al., 2016). 

앞의 두 모형을 비교해 보면, 미국의 AMO 모형과 유럽의 제5요소 모형 모두 

일터혁신의 구성요소로서 노동자에게 참여기회를 제공하는 작업조직 범주와 

노동자의 능력개발 및 동기부여를 가능하게 하는 인적자원관리 범주를 강조한 

점은 공통적이다. 반면에 유럽의 제5요소 모형에서는 일터혁신의 구성요소로서 

일터파트너십을 포함하고 있는 것과는 달리 미국의 AMO 모형에서는 일터파

트너십을 제외했다는 차이점이 있다. 일터혁신의 구성요소에 대한 두 모형 간

의 차이는 유럽과 다른 미국의 노사관계 지형이라는 현실적 측면과 미국의 

AMO 모형이 경영자 중심의 인적자원관리적 관점에서 구성되었다는 이념적 

측면과 관련된 것으로 보인다(Godard, 2004). 하지만 노사가 서로를 불신하고 

갈등하고 있는 상황에서 과연 일터혁신과 성과향상을 위한 노동자 참여를 기대

할 수 있겠는가? 따라서 참여와 협력의 파트너십이 구축되지 않고서는 일터혁

신의 효과적 추진을 기대하기 어렵다는 자명한 사실에서 일터혁신의 구성요소

에는 참여적 작업조직 및 몰입형 인적자원관리와 함께 협력적 노사관계를 포함

하여 분석할 필요가 있다고 본다(김동원, 2008; Ashton and Sung, 2002).  

한편 일터혁신과 성과 간의 관계에 관련하여 국내외적으로 다양한 실증연구

들이 시도되었다. 우선 일터혁신과 성과 간의 관계에서 성과에 영향을 미치는 

관련 변수를 어떻게 구성할 것인가를 중심으로 선행연구들을 살펴보면 보편주

1) 이 모형은 고성과작업체계와 조직성과 간의 연계성을 설명하는 유용한 이론 틀로서 기능
하여 이후의 실증연구들이 일터혁신의 구성요소와 일터혁신 관행의 묶음(bundle) 그리고 
성과 간의 관계를 분석하는 데 많은 영향을 주었다. 
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의적 관점과 구성주의적 관점 그리고 상황주의적 관점으로 구분된다(Delery 

and Doty, 1996). 우선 보편주의적 관점의 연구에서는 주로 개별적인 작업 관

행과 기업성과 간의 단선적인 영향관계에만 주목하였다(Pfeffer, 1997). 그러나 

보편주의적 관점에서는 연구자마다 기업성과에 영향을 미치는 작업 관행들을 

서로 다르게 제시하였고 일터혁신에 대한 개념도 명확하지 않았던 이론적, 방

법론적 문제점들이 발생하였다. 이러한 문제점을 극복하기 위해 구성주의적 관

점에서는 개별적 작업관행보다는 작업관행 간의 상호보완성(complementarity)

에 주목하여 일터혁신의 구성요소를 체계적으로 정리하고 일터혁신 과정에서

의 다양한 매개변수를 규명함으로써 일터혁신론의 개념과 구성요소를 풍부히 

하였다(Appelbaum, 2000; Godard, 2004, MacDuffie, 1995).2) 그러나 보편주의

적 관점과 구성주의적 관점의 연구들 또한 개별적인 작업관행 또는 작업관행의 

묶음(bundle)이라는 점에서만 차이가 있을 뿐, 사실상 기업성과에 대한 보편주

의적 관점에 기초하고 있어서 일터혁신과 기업성과 간의 관계에 있어 이를 강

화하거나 저해하는 다양한 맥락적 요인을 파악할 수 없었다. 반면에 상황주의

적 관점의 연구들에서는 개별적인 일터혁신의 관행 또는 묶음과 성과 간의 영

향관계에서 이를 강화하는 맥락적 요인들(경영전략, 정부지원, 산업특성, 시장경

쟁 등)을 탐색함으로써 일터혁신의 이론적 발전에 이바지하였다(Arthur, 1992; 

Youndt et al., 1996). 

한편 일터혁신과 성과 간의 관계에서 성과라는 종속변수를 어떻게 구성할 것

인가에 대해 살펴보면 다음과 같다. 대부분의 선행연구에서는 종속변수를 크게 

재무성과, 운영성과, 인적자원성과로 구분하였고 좀 더 세부적으로 재무성과의 

경우 수익률, 매출액, 시장점유율 등을, 운영성과의 경우 생산성, 품질, 고객만

족 등을, 그리고 인적자원성과로서는 조직몰입, 혁신행동, 직무만족, 이직률 등

을 구체적인 성과지표로 선택하여 분석하였다(Marin-Garcia and Thomas, 2016). 

일터혁신과 성과 간의 근접성(proximity) 기준으로 하여 이들 성과지표의 정확

2) 구성주의적 관점의 선행연구들은 노사 간의 호혜적 고용관계에 기반하여 경영진이 주도하
는 일터혁신의 관행들이 노동자의 인지적 측면인 직무능력과 태도적 측면인 동기부여 그

리고 행동적 측면인 참여 노력에 정(+)적 영향을 미치고 나아가 이러한 일터혁신 관행 묶
음(bundle)의 시너지 효과가 기업의 고성과를 산출하게 되는, 일터혁신의 전체 과정
(process)에 대해 분석하였다. 
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도를 평가한다면 인적자원성과>운영성과>재무성과의 순이 되는데, 그 이유

는 성과지표의 후순위로 갈수록 일터혁신의 직접적 요인 외에 다른 요인들이 

성과에 복합적으로 영향을 미치기 때문이다. 이러한 이유로 인해 일터혁신 연

구에서는 주로 근접성이 가장 높은 인적자원성과를 종속변수로 많이 활용하였

다(Boxall and Macky, 2009; Marin-Garcia and Thomas, 2016). 또한, 선행연구

에서는 인적자원성과라는 변수가 일터혁신과 재무/운영성과 간의 관계를 매개

하는 주요변수인 것으로 파악하였다(Boxall and Macky, 2009; Marin-Garcia 

and Thomas, 2016; Miller and Monge, 1986). 이와 관련하여 일터혁신의 과정

을 분석한 선행연구들을 보면 노동자의 인지적 과정에 주목한 연구와 정서적 

과정에 주목한 연구로 구분되는데, 전자의 관점에서는 일터혁신의 과정에서 노

동자의 정보처리적 변화를 강조했던 반면, 후자의 관점에서는 일터혁신으로 인

한 노동자의 태도적 변화에 주목했다. 우선 Miller and Monge(1986)의 연구를 

보면 그들은 참여와 만족/생산성 간의 관계에 관한 선행연구를 인지적 관점의 

연구와 정서적 관점의 연구로 구분하였다. 인지적 관점에 기반한 연구는 노동

자의 참여가 핵심역량을 강화하기 위한 지식창조와 활용을 증가시킨다는 점을, 

그리고 정서적 관점에 기반한 연구에서는 노동자의 참여가 노동자의 자기표현, 

자존감, 독립성과 같은 상위욕구 충족을 통해 직무만족과 조직몰입 그리고 동

기부여를 증가시킨다는 점을 강조하였다. 또한, Boxall and Macky(2009)의 연

구를 보면 일터혁신은 노동자의 정서적 영역(직무만족, 조직몰입)과 인지적 영

역(직업능력, 과업지식, 혁신역량)에 직접적 영향을 미쳐 성과 지향적인 행동을 

유도하게 되며 결국 일터혁신의 관행들은 이러한 인적자원성과들을 매개하여 

재무/운영성과에 간접적 영향을 미친다고 보았다. Marin-Garcia and Thomas 

(2016)의 연구에서도 AMO 모형에서의 일터혁신 관행이 노동자의 능력(A), 동

기부여(M), 참여기회(O)에 영향을 미치고 이러한 AMO 요인들이 노동자의 긍

정적인 재량적 노력행동(positive discretionary effort)을 촉발하여 결국 조직성

과에 영향을 미친다고 보았다. 즉 그들의 연구에서 AMO 요인들과 노동자의 

재량적 노력행동은 일터혁신과 조직성과 간의 관계에서 주요한 매개변수로 자

리 잡고 있었다. Vandenberg et al.(1999)의 연구에서도 조직에 대한 구성원의 

애착과 일체감을 의미하는 조직몰입과 새로운 아이디어, 제품, 프로세스, 절차 



중소기업에서 일터혁신에 대한 노동자의 인지가 인적자원성과에 미치는 영향:정부지원의 조절효과를 중심으로(심용보 ․ 이호창)  󰌙 133

등을 개인의 업무, 팀, 조직에 도입․적용하는 혁신행동은 조직성과에 긍정적 

결과를 낳는 핵심적인 요인으로 분석되고 있다. 다수의 국내연구에서도 조직몰

입이 높은 조직구성원이 조직목표와 발전에 애착을 갖고 업무와 조직활동에서 

더 나은 결과를 가져오기 위해 적극적인 혁신활동을 하는 것으로 나타났다(김

대욱․이희재, 2016; 김기홍 외, 2018). 나아가 그간 수행된 다수의 실증연구에

서는 일터혁신이 기업의 조직성과는 물론이고 나아가 노동자의 직장생활 질 향

상에도 긍정적 영향을 미치고 있다는 점을 보여주었다(오계택 외, 2019; 이호창 

외, 2010; 조성재․이준엽, 2010; Boxall and Macky, 2009; Marin-Garcia and 

Thomas, 2016). 

본 연구에서는 앞서 살펴본 선행연구들에 근거하여 일터혁신을 기존의 테일

러주의적 작업방식과 고용관행과는 달리 노동자의 능력과 동기부여 그리고 참

여기회와 재량적 노력행동을 촉진하는 혁신적 작업관행들의 체계(system of 

work practices)라고 정의하겠다. 본 연구에서는 일터혁신의 구성요소로서 ① 

생산 및 혁신활동에 대한 노동자의 적극적 역할과 참여를 특징으로 하는 참여

적 작업조직, ② 노동자의 숙련개발과 동기부여를 증진하는 몰입형 인사관리, 

③ 노사 간의 신뢰, 참여와 협력에 근거한 협력적 노사관계로 구분하고 나아가 

④ 앞의 구성요소 간의 시너지 효과를 나타내는 독립변수로써 일터혁신 관행의 

묶음(bundles)을 포함하였다. 본 연구에서는 다음과 같은 연구가설을 통해 일터

혁신의 구성요소 및 묶음이 인적자원성과인 조직몰입과 혁신행동에 미치는 영

향관계를 분석하고자 한다.

가설 1 : 일터혁신은 인적자원성과에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

1-1 : 협력적 노사관계는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-2 : 참여적 작업조직은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-3 : 고몰입 인사관리는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-4 : 일터혁신 관행의 묶음은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-5 : 협력적 노사관계는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-6 : 참여적 작업조직은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-7 : 고몰입 인사관리는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

1-8 : 일터혁신 관행의 묶음은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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2. 일터혁신과 정부지원 간의 관계

앞서 살펴본 선행연구들의 실증결과만 보면 일터혁신은 노사 모두에게 도움

이 되고 따라서 노사가 일터혁신을 자율적으로 추진해 나가면 될 것으로 기대

된다. 하지만 왜 현실에서는 중소기업을 비롯한 대부분 기업이 일터혁신의 도

입을 주저하고 단지 소수의 기업만이 일터혁신에 성공하게 되는 것일까? 

이러한 질문에 대답하기 위해서는 일터혁신의 활성화에 영향을 미치는 선

행요인 중의 하나인 여유자원(organizational slack)의 기능에 대해 살펴보아야 

한다. 자원기반관점에서는 기업조직을 경영자원의 집합으로 보며 조직성과

(혁신성과 또는 재무성과)는 기업이 보유한 여유자원에 의해 결정된다고 한다

(Barney, 1991). 여유자원은 치열한 경쟁환경에 직면했을 경우 완충장치(buffer)

로 기능하여 기업이 유연한 대응을 취할 수 있게 하고 환경변화에 적극적으로 

적응할 수 있게 하는 주요한 촉매역할을 한다(Tan and Peng, 2003). 그러므로 

기업은 일터혁신의 실행에 앞서 활용가능한 여유자원을 보유하고 있어야 하며 

여유자원이 많을수록 일터혁신을 제대로 정착시키는 데 유리하다. 그러나 중소

기업의 경우에는 대기업과는 달리 자원, 역량, 정보 등의 여유자원이 부족하여 

일터혁신의 자발적인 추진이 어려우며 이와 관련하여 일터혁신을 위한 외부의 

적절한 지원이 절실한 상황이다(노세리 외, 2018). EUWIN의 연구자들도 기업

의 노사가 일터혁신을 주저하게 만드는 요인들로 지식과 정보의 부족, 자원과 

역량의 부족, 통제의 문제, 신뢰의 부족, 시간의 문제, 위험의 회피, 전통과 관성 

등을 들고 있다(EUWIN Members and Honorary Advisors, 2022). 이러한 맥락

에서 일터혁신에 대한 정부지원은 여유자원이 풍부한 대기업보다는 이것이 부

족한 중소기업을 중심으로 실시되어야만 정책적 정당성을 확보할 수 있는 것

이다. 

흔히 사업장 노사의 일터혁신을 지원하는 외부 촉진자(outside facilitator)로

는 노사단체나 협회, 민간 전문가나 조직 등을 들 수 있지만, 그 지원 규모나 

체계, 종합성 등을 고려하면 정부가 가장 대표적 외부 촉진자라고 할 수 있다

(David et al., 2000). 일터혁신이 노사의 사적 이익뿐만 아니라 사회경제의 지

속가능한 발전이라는 공적 이익에도 도움을 줄 수 있다는 점에서 세계 여러 나
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라의 정부들은 일터혁신에 대한 지원정책과 사업을 활발히 전개하고 있다(이호

창 2018a; 이장원 외, 2019; Alasoini et al., 2017) Alasoini(2011)의 연구에 의

하면, 정부가 추진하는 일터혁신 지원정책은 그 성격에 따라, 경성규제, 연성규

제, 규제완화로 구분해 볼 수 있다. 경성규제는 법 제도와 강제적 규범을, 연성 

규제는 강제적이지 않고 설득적인 정책개입을 의미하며 규제완화는 관련 제도

나 규제를 축소해 일터혁신을 촉진하는 방식이다. 이러한 지원정책 유형 중에

서 정부가 과연 어떤 정책을 채택할 것인가는 나라별로 일터혁신이 정착되지 

못한 사유, 노사관계의 전통, 정부의 특징 등에 따라 달라진다. 다만 일터혁신

이 외부의 강제적 방식이 아닌, 노사의 자발적 의지와 참여를 통해 가능하다는 

점에서 각국 정부의 일터혁신에 대한 지원방식은 규제적 방식(경성규제)보다는 

촉진적 방식(연성규제)으로 채택되고 있는 것이 현 추세이다. 

한국 정부도 2000년대 초반부터 지금까지 일터혁신에 대해 연성규제적인 촉

진적 지원정책을 시행해 왔다. 그간 한국 정부의 일터혁신에 대한 지원정책을 

평가해보면, 대체로 정부지원은 기업의 일터혁신 도입을 촉진하고 재무․운

영․인적자원성과 측면에서 긍정적인 영향을 미치고 있는 것으로 보이나 적지 

않은 한계와 문제점도 발견되고 있다(오계택 외, 2018; 장홍근 외, 2012; 조성

재 외, 2017). 이호창(2018b)의 연구에 의하면 정부의 일터혁신 지원정책은 ① 

전략적 계획 및 정책의제의 부족, ② 노사 참여의 미흡, ③ 위탁사업 방식으로 

인한 축적의 시간 부재, ④ 작업조직 혁신 지원의 미흡, ⑤ 정부정책 변화에 따

른 일터혁신 이슈의 혼란, ⑥ 다양한 일터혁신 모델과 유형 개발 미흡, ⑦ 물량 

중심의 사업접근, ⑧ 일터혁신과 기술혁신의 결합 부족, ⑨ 협력 네트워크 및 

전파․확산 기제의 부족 등의 문제점을 드러내고 있다고 분석하였다. 

한편 앞의 선행연구들은 기술통계분석과 참여관찰이라는 연구방법에 기반하

여 기업의 일터혁신에 대한 정부지원의 현황 및 문제점을 상세히 분석하고 있

지만, 과연 일터혁신에 대한 정부지원이 어느 정도 양적인 효과가 있는가에 대

해서는 연구방법론상의 한계점을 보이고 있다. 현재 일터혁신에 대한 정부지원

의 효과를 실증분석한 연구는 소수의 연구를 제외하고는 공백으로 남아 있는 

실정이다(장홍근 외, 2012). 이러한 맥락에서 다음에서는 일터혁신의 효과적인 

정착을 위하여 정부지원이 어떠해야 하는가를 파악하기 위해서 1990년대부터 
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학계에서 진행된 부가성(additionality) 논쟁을 살펴보겠다. 

정부지원의 부가성이란 기업 스스로 혁신을 하는 가상의 경우와 비교하여 정

부지원이 이루어지는 경우, 과연 그 기업의 혁신을 위한 투자금액, 혁신관리와 

역량, 혁신성과 등에서 다양한 정책효과가 부가되는가를 파악하기 위한 개념이

다(한혁, 2018).3) 1980년대부터 각국의 정부들은 국가경쟁력을 강화하고자 다

양한 지원정책(조세 감면, 보조금 지급, 혁신역량 지원 등등)을 통하여 기업의 

혁신에 대한 투자를 촉진하였다. 그러나 정부지원에 따른 기업의 혁신성과가 

미흡하였다는 비판에 직면하여 정부는 증거에 기반한 정책결정(evidence-based 

policy making)을 필요로 하게 되었다. 이러한 정책적 맥락에서 학계에서는 논

쟁 초기 기술혁신에 대한 정부지원의 효과에 대하여 주로 투입부가성(input 

additionality)과 산출부가성(output additionality)을 중심으로 논의를 전개하였

다4). 투입부가성에 대한 실증연구에서는 대체로 정부지원이 기업의 기술혁신

에 대한 투자를 증대시켰다는 연구결과가 다수였지만 동시에 기업의 투자를 구

축시킨다는 분석결과도 있다(김호․김병근, 2014). 한편 산출부가성에 대한 실

증연구에서는 정부지원이 기술혁신과 관련된 직접적인 성과(특허, 혁신프로세

스, 신제품 개발)를 유의미하게 증가시킨다는 연구결과가 나왔지만, 고용 및 재

무 성과와 같은 다소 간접적인 기업성과에는 영향을 미치지 않는 것으로 나타

났다(한혁, 2018).  

그런데, 앞서 살펴본 투입부가성과 산출부가성의 선행연구들에서 나타났던 

가장 큰 이론적 문제점은 기업의 혁신과정을 블랙박스(black box)로 가정하여 

투입과 산출에 대한 정부지원의 효과만을 보았다는 점이다(David et al., 2000). 

3) 물론 부가성 논쟁에서는 기술혁신과 이에 영향을 미치는 정부지원을 주된 연구대상으로 
한다는 점에서 이 논쟁의 결과를 일터혁신론에 바로 적용할 수는 없다. 하지만 최근 기술
혁신론에서 기술혁신의 범위가 초기 제품혁신과 공정혁신에서 점차 일터의 관리혁신과 마

케팅 혁신으로 확장되고 있으며 일터혁신론에서도 사회기술체계론에 기반하여 일터혁신의 

사회체계뿐만 아니라 기술체계와의 연계성에 대한 탐색도 확대되고 있다는 점을 상기하면 

부가성 논쟁에서의 함의는 충분히 일터혁신론에도 적용될 수 있다고 판단한다(서지원, 
2020; 조성재 외, 2017; OECD, 2005). 

4) 투입부가성이란 정부지원이 기업의 기술혁신에 대한 투자를 보완하는가 아니면 구축하는
가를 판단하기 위한 개념이다. 반면에 산출부가성(output additionality)은 공공지원이 없
을 가상의 상황과 비교하여 정부지원으로 인하여 얼마나 많은 기업성과가 부가적으로 발

생하였는지를 판단하기 위한 개념이다. 
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따라서 이러한 이론적 문제를 해결하기 위해 1990년대 중반 이후의 부가성 논

쟁에서는 행동부가성(behaviour additionality)이라는 새로운 개념이 등장하면서 

기업혁신에 대한 정부지원의 블랙박스(black box)를 탐색하기 시작하였다(Buisseret 

et al., 1995; OECD, 2006).5) 

정부지원의 행동부가성에 대한 실증연구들을 보면, 우선 OECD(2006)는 12

개 회원국에서의 정부지원 사례연구를 종합하여 행동부가성의 유형을 크게 프

로젝트 수행 기간에 발생하는 행동부가성과 프로젝트 수행 이후에 발생하는 

행동부가성이라는 2가지 범주로 구분하였다. 나아가 전자의 경우, 프로젝트

(project), 가속(acceleration), 범위와 규모(scope/scale), 도전(challenge)이라는 4

가지 행동부가성 유형을, 그리고 후자의 경우, 기업 간의 협력(collaboration), 

후속(follow-up), 혁신관리(management)라는 3가지 행동부가성 유형을 포함하

였다. 이후의 연구들은 OECD(2006)에 의해 정교화된 이론틀에 기반하여 다양

한 실증적 분석을 수행하였다. 가령 Falk(2007)는 정부지원이 기술혁신 프로젝

트의 규모, 범위, 가속, 도전이라는 행동부가성에 유의미한 정(+)적 영향을 미

쳤음을 분석하였고 Clarysse et al.(2009)의 연구에서는 조직학습이론에 기반하

여 정부지원으로 인한 행동부가성의 촉진요인을 탐색하였는데, 분석결과, 조직

간 학습이 행동부가성에 정(+)적 영향을 미쳤으며 대기업보다 중소기업에서 행

동부가성의 효과가 더 컸음을 실증하였다. Albors et al.(2011)의 연구에서는 정

부지원과 혁신성과 간의 관계에서 기업의 혁신행동(R&D 활동, 조직구조, 이해

관계자 협력)의 매개효과를 분석하였는데, 분석결과 이해관계자 협력이 정부지

원과 혁신성과 간의 관계에서 정(+)의 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 국

내연구의 경우, 정부지원과 기업의 기술혁신 그리고 혁신성과 간의 관계에 관

하여 다양한 실증연구들이 수행되었다(곽민수․김병근, 2018; 김기만, 2018; 이

병헌 외, 2014; 서지원, 2020; 신진교․최영애, 2008). 이들의 연구결과를 요약

하면 대부분의 연구에서 정부지원은 기업의 기술혁신 투자를 증가시키고 혁

신성과를 높이는 것으로 나타났다. 특히 신진교․최영애(2008) 그리고 서지원

(2020)의 연구에서는 정부지원의 행동부가성에 주목하였는데 이들의 연구에서

는 기업의 혁신투자와 혁신성과와의 관계에서 정부의 기술혁신자금 지원이 유

5) 행동부가성이란 정부지원으로 인한 기업의 바람직한 행동변화를 의미한다. 
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의미한 정(+)의 조절효과를 보이는 것으로 나타났다. 또한 이병헌 외(2014)의 

연구에서는 중소기업에 대한 대기업의 지원정도가 높을수록 정부지원의 산출

부가성 효과는 오히려 낮아진다는 흥미로운 결과도 보여주었다. 결론적으로 부

가성 논쟁에서 나타난 대부분의 실증연구에서는 투입부가성과 행동부가성 그

리고 산출부가성 간의 상호관계에 주목하여 정부지원으로 인한 기업의 혁신투

자 증대는 조직구성원의 혁신행동을 변화시키며 결국 혁신의 결과물에 영향을 

미침을 강조하였다. 

앞서 살펴보았듯이, 최근 정부는 기업 노사의 일터혁신을 직접 규제하는 것

이 아니라 간접적으로 지원하는 방향으로 전환되고 있다. 그 이유는 일터혁신 

과정이 “단지 주어진 목표를 향해 가는 단선적인 변화과정이 아니라 많은 시

행착오와 성공, 많은 원천으로부터의 학습과 다양한 일터학습 모델의 창조를 

통해 발전하는 창조적 과정”이라는 특징을 지니고 있기 때문이다(Totterdill, 

2015). 따라서 본 연구에서는 정부지원이라는 변수가 독립변수 또는 매개변수

가 아니라 조절변수가 되어야 한다고 판단한다. 정부지원을 독립변수로 설정하

는 것은 정부 주도로 기업의 일터혁신에 개입하는 것을 의미하는 반면에 이를 

조절변수로 설정한다는 것은 노사의 자기주도적 일터혁신을 정부가 간접적으

로 지원한다는 것을 의미한다. 따라서 본 연구는 다음과 같은 연구가설을 통해 

노사의 자기주도적 일터혁신 과정에서 정부지원이 어떠한 조절효과를 보이는

지를 분석하겠다.    

가설 2 : 정부지원은 인적자원성과에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

2-1 : 정부지원은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2-2 : 정부지원은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3 : 정부지원은 일터혁신과 인적자원성과 간의 관계를 조절할 것이다.

3-1 : 정부지원은 협력적 노사관계와 조직몰입 간의 관계를 조절할 것이다.

3-2 : 정부지원은 참여적 작업조직과 조직몰입 간의 관계를 조절할 것이다.

3-3 : 정부지원은 몰입형 인사관리와 조직몰입 간의 관계를 조절할 것이다.

3-4 : 정부지원은 일터혁신 관행의 묶음과 조직몰입 간의 관계를 조절할 것이다.

3-5 : 정부지원은 협력적 노사관계와 혁신행동 간의 관계를 조절할 것이다.

3-6 : 정부지원은 참여적 작업조직과 혁신행동 간의 관계를 조절할 것이다.
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3-7 : 정부지원은 몰입형 인사관리와 혁신행동 간의 관계를 조절할 것이다.

3-8 : 정부지원은 일터혁신 관행의 묶음과 혁신행동 간의 관계를 조절할 것이다.

[그림 1] 연구모형

조직몰입협력적 노사관계
참여적 작업조직
몰입형 인사관리

정부지원

혁신행동

일터혁신 인적자원성과

Ⅲ. 실증분석

1. 표본 구성과 변수 측정

선행연구에 의하면 일터혁신에 대한 정부지원의 유형은 정부가 일터혁신에 

필요한 지식을 작업장 노사에게 제공하는 직접적인 지원유형과 노사가 자기 주

도적으로 지식을 학습하도록 지원하는 간접적인 지원유형으로 구분할 수 있다.  

전자에는 컨설팅, 교육 등의 지원형태가 있으며 후자에는 재정지원, 코칭, 네트

워크 구축 등의 지원형태가 있다(이호창, 2018b). 최근 각국의 일터혁신 지원정

책이 외부의 강제적이며 주입적인 방식이 아닌, 노사의 자발적 의지와 참여를 

강조한다는 점에서 본 연구는 정부지원의 간접적인 유형인 노사파트너십 프로

그램 지원사업에 주목하고자 한다. 노사파트너십 프로그램 지원사업은 노사가 

자기 주도적으로 자신의 일터를 혁신하도록 이에 필요한 재정을 지원하는 대표

적인 간접적 정부지원 방식이며 노사파트너십에 기반하여 기업의 경쟁력 제고

와 함께 노동자들의 노동조건을 개선하고 나아가 양질의 일자리를 창출하기 위

한 정책적 목적으로 시행되고 있다(노사발전재단, 2021).6) 
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본 연구는 2021년 노사파트너십 프로그램 지원사업 평가연구에서 산출된 설

문조사 자료 중에서 중소기업 노동자에 의한 개인 수준의 통계자료를 활용하였

다. 위의 평가연구에서 설문조사는 노사파트너십 프로그램 지원사업에 참여했

던 기업 전체를 대상으로 하여 2021년 10월 11일부터 11월 19일까지 노사대표

에 의한 조직 수준의 조사와 노동자에 의한 개인 수준의 조사로 구분하여 실시

되었다. 노동자에 의한 개인 수준의 설문조사는 우선 개별기업에 대해 10명 내

외의 노동자들을 할당하였고 각 기업 내에서는 직종/직위/근속연수 등을 기준

으로 하여 설문에 응답할 노동자들을 층화추출하여 비대면에 의한 온라인 설문

조사를 통해 실시되었다. 2021년 평가연구부터 설문조사는 기존의 대면에 의한 

설문배포/수거 방식에서 온라인을 활용한 비대면 설문방식으로 변화되었다. 이

로 인해 설문조사 응답치의 신뢰성이 높아졌다는 장점이 있었지만 동시에 수거

율이 낮아지는 단점 또한 존재하였다. 온라인 조사로 인한 낮은 수거율이라는 

단점은 인사팀의 규모가 큰 대기업보다는 소수의 인사담당자가 다양한 업무를 

동시에 수행하는 중소기업에 더욱 크게 나타났다.    

설문조사 결과, 이에 응답한 기업은 총 89개로, 업종별로는 제조업이 45.7%, 

서비스업이 54.3%이었고 기업형태별로는 참여기업의 92.9%가 비상장사였으며 

지배구조별로는 소유주경영이 51.4%, 전문가경영이 48.6%이었고 지원단위별

로는 개별 중소기업이 72.9%, 개별 대기업이 4.7%, 개별 공공기관이 20%, 기

업 간의 컨소시엄이 2.4%, 지역/업종 수준 노사단체가 5.9%이었다. 개인 수준

의 설문조사에 응답한 노동자는 정부지원이 이루어진 89개의 전체 참여기업에 

소속된 770명이었는데(대기업의 수거율 : 86%), 본 연구에서는 이러한 설문자

료 중에서 62개 중소기업에 집중하여 이에 소속된 487명 노동자의 설문자료를 

통계분석에 활용하였다(중소기업의 수거율 : 75%). 본 연구에서 활용한 중소기

업 노동자의 근속연수별, 직위별, 나이별, 성별, 노조가입 여부별 구성은 다음 

<표 1>과 같다. 

6) 2003년부터 실시된 노사파트너십 프로그램 지원사업은 초기에는 1998년 경제위기로 인한 
노사분쟁을 사전에 예방하기 위하여 노사파트너십 향상 프로그램을 중심으로 시행되었다. 
그러나 2010년대에 들어 한국사회의 노사관계가 점차 안정되면서 본 사업에 지원하는 신
청사업장의 주된 목적은 노사분쟁의 예방이라는 노사관계 이슈보다는 노사파트너십에 기

반한 일터혁신과 고용개선의 이슈로 확대되고 있다.
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<표 1> 분석표본의 인구 통계적 구성

                (단위 :명, %)

인원 비율

근속연수

1년 미만 67 13.8

1~3년 112 23.0

3~5년 91 18.7

5~10년 110 22.6

10~20년 82 16.8

20년 이상 25 5.1

학력
고졸 이하 101 20.7

대졸 이상 286 79.3

직급

사원 308 63.2

관리자 99 20.3

임원 54 11.2

기타(비정규직) 26 5.3

나이

20~29세 81 16.6

30~39세 184 37.8

40~49세 163 33.5

50~59세 56 11.5

60세 이상 3 0.6

성별
남 344 70.6

여 143 29.4

노조가입

여부

조합원 112 23.0

비조합원 103 21.1

노조 없음 272 55.9

전체 487 100

본 연구의 주요변수들은 다음과 같이 측정되었다. 첫째, 독립변수인 일터혁

신의 구성요소는 호혜적 고용관계 내에서 노사 간의 신뢰를 높이는 협력적 노

사관계와 작업현장에서 노동자의 참여․자율에 관한 참여적 작업조직 그리고 

노동자의 몰입과 동기부여를 촉진하는 고몰입 인사관리 3가지로 구분하였다. 

협력적 노사관계는 노동자에게 인지된 자사의 노사파트너십 수준(6개 항목, 5

점 척도)을, 참여적 작업조직은 노동자에게 인지된 자사 작업조직에서의 노동

자 참여 수준(6개 항목, 5점 척도)을, 몰입형 인사관리는 노동자에게 인지된 자

사의 몰입형 인사관리 수준(7개 항목, 5점 척도)을 각각 산술평균하여 측정하였

다. 또한, 일터혁신 구성요소 간의 시너지 효과를 나타내는 독립변수인 일터혁
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신 관행의 묶음(bundles)은 협력적 노사관계, 참여적 작업조직 그리고 몰입형 

인사관리의 산술평균으로 측정하였다. 둘째, 종속변수인 조직몰입은 노동자 자

신의 조직몰입에 대한 인지 수준(3개 항목, 5점 척도)을 산술평균하였고 혁신행

동은 업무성과 향상을 위한 노력, 비용절감을 위한 노력, 새로운 업무방법 탐색

을 위한 노력 등 노동자의 재량적인 혁신행동 수준(3개 항목, 5점 척도)을 산술

평균하여 측정하였다. 셋째, 조절변수인 정부지원은 자사가 고용노동부의 노사

파트너십 프로그램 지원사업을 어느 정도 성공적으로 추진하였는가에 대한 노

동자의 평가(1개 항목, 5점 척도)로 측정하였다. 넷째, 통제변수는 종속변수인 

조직몰입과 혁신행동에 유의미한 영향을 미칠 수 있는 인구 통계적 변수로 검

증된 근속연수, 학력, 직급, 남성더미를 선택하여 측정하였다.

<표 2> 주요변수의 측정방법

측정방법

독립

변수

협력적 

노사관계

노동자에게 인지된 자사의 노사파트너십 수준

- 노사 간 우호적 분위기, 노사 간 협력수준, 노사 간 상호존중, 
경영진의 노동자 배려, 사장의 노사협력 의지, 노동자대표의 노
사협력 의지(6개 항목, 5점 척도 : 1=전혀 아님, 5=매우 그러함)

참여적 

작업조직

노동자에게 인지된 자사의 참여적 작업조직 수준

- 제안제도의 참여정도, 품질분임조 참여정도, 노동자의 업무수
행 자율성 수준, 회사의 제안내용 실천정도, 선택된 제안에 대
한 인센티브 제공정도, 노사공동 생산성향상 프로그램 참여정
도(6개 항목, 5점 척도 : 1=전혀 아님, 5=매우 그러함)

몰입형 

인사관리

노동자에게 인지된 자사의 몰입형 인사관리 수준

- 인사평가의 객관성과 공정성, 인사평가와 인사 관리제도 간의 
연계성, 성과에 기반한 합리적 임금체계, 계층별/직군별 다양한 
교육프로그램, 교육기회의 공정성, 교육을 통한 직무능력 향상
정도, 다양한 복지후생제도(7개 항목, 5점 척도 : 1=전혀 아님, 
5=매우 그러함)

일터혁신 

관행 묶음

노사공동 일터혁신의 구성요소인 협력적 노사관계, 참여적 작업
조직 그리고 몰입형 인사관리의 산술평균

조절

변수
정부지원 

자사가 2021년 정부의 노사파트너십 프로그램 지원사업을 어느 
정도 성공적으로 추진하였는가에 대한 노동자의 평가(1개 항목, 
5점 척도 : 1=전혀 아님, 5=매우 그러함)
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<표 2>의 계속

측정방법

종속

변수

조직몰입
노동자의 조직몰입 수준(3개 항목, 5점 척도 : 1=매우 낮음, 5=매
우 높음) 

혁신행동

노동자의 업무혁신에 대한 재량적인 행동 수준

- 업무의 성과향상을 위한 노력정도, 비용절감을 위한 노력정도, 
새로운 업무방법 탐색을 위한 노력정도(3개 항목, 5점 척도 :
1=매우 낮음, 5=매우 높음))

통제

변수

근속연수
노동자의 근속기간(1개 항목, 6점 척도 : 1=1년 미만, 2=1~3년, 
3=3~5년, 4=5~10년, 5=10~20년, 6=20년 이상 

학력
노동자의 학력수준(1개 항목, 2점 척도 : 1=고등학교 졸업 이하, 
2=대학졸업 이상) 

직급
노동자의 직급수준(1개 항목, 4점 척도 : 1=일용직, 임시직 2=평
사원, 3=관리자, 4=임원)

남성더미 노동자의 성별(기준변수 :여성)

2. 가설검증

우선 기술통계분석의 결과를 보면, 노사파트너십 프로그램 지원사업에 참여

한 중소기업의 협력적 노사관계의 평균은 3.91점, 참여적 작업조직의 평균은 

3.79점, 몰입형 인사관리의 평균은 3.73점, 일터혁신 관행의 묶음 평균은 3.81

점으로 나타났다. 조절변수인 정부지원의 평균은 4.05점 그리고 종속변수인 조

직몰입과 혁신행동의 평균은 각각 3.80점과 3.97점으로 나타났다. 이러한 통계

결과는 코로나19가 확산되었던 지난 2년간 한국 정부와 기업들이 다양한 정책

적 지원과 일터혁신의 노력을 시도했음을 보여준다. 

주요변수 간의 상관관계를 살펴보면, 독립변수인 협력적 노사관계, 참여적 

작업조직, 몰입형 인사관리 간의 상관계수들은 모두 0.8(p<0.01) 이상으로 나와 

일터혁신 구성요소 간의 상호연관성(complementarity)은 매우 높은 것으로 나

타났다. 조절변수인 정부지원과 일터혁신의 구성요소 및 일터혁신 관행의 묶음

과의 상관계수는 모두 0.5(p<0.01) 이상으로, 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 

나타났다. 정부지원은 조직몰입과의 상관계수가 0.51(p<0.01)이며 혁신행동과

의 상관계수는 0.49(p<0.01)로 나타나, 정부지원과 인적자원성과 간에도 정(+)
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의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 변수들의 기술통계 결과와 상관관계는 

다음 <표 3>으로 정리하였다. 

<표 3> 주요변수들의 기술통계 및 상관관계 분석

 평균 
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.협력적 
노사관계

3.91 0.80 

2.참여적 
작업조직

3.79 0.78 0.84** 

3.몰입형 
인사관리

3.73 0.82 0.83** 0.89** 

4.일터혁신
관행 묶음

3.81 0.76 0.93** 0.96** 0.96**

5.정부지원 4.05 0.86 0.56** 0.54** 0.53** 0.57**
6.조직몰입 3.80 0.82 0.65** 0.64** 0.65** 0.68** 0.45** 
7.혁신행동 3.97 0.73 0.60** 0.61** 0.60** 0.64** 0.47** 0.79** 
8.근속연수 3.21 1.45 -0.02 0.01 -0.03 -0.01 -0.02 0.16** 0.09* 
9.학력 1.79 0.41  0.01 -0.02 -0.05 -0.02 0.02 -0.02 0.02 -0.19**
10.직급 2.36 0.51  0.05 0.02 0.02 0.03 0.06 0.11* 0.11* 0.09 0.05 
11.남성더미 0.71 0.46 -0.05 -0.06 -0.01 -0.03 -008 0.08 0.09* 0.17** -0.17** 0.14**

  주 : ** : p<0.01, * : p<0.05.

본 연구에서는 일터혁신과 인적자원성과 간의 관계에 있어 정부지원의 조절

효과를 검증하기 위해 Baron and Kenny(1986)의 분석방법에 의해 위계적 회귀

분석을 실시하였다. 회귀분석에 앞서 독립변수인 협력적 노사관계, 참여적 작

업조직, 몰입형 인사관리의 분산팽창계수(VIF)가 각각 3.772, 5.470, 5.264로 

나타나 독립변수 간의 다중공선성에는 문제가 없음을 확인하였다. 

우선 일터혁신의 3가지 구성요소가 조직몰입에 미치는 영향관계에서 정부지

원의 조절효과를 검증해보면 다음과 같다. 첫째 분석단계는 독립변수인 일터혁

신의 구성요소가 각각 종속변수의 조직몰입에 미치는 영향관계를 검증하는 것

이다. 모형 1을 보면 협력적 노사관계, 몰입형 인사관리는 조직몰입에 대해 각

각 정(+)의 영향을 미치지만, 참여적 작업조직은 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다(가설 1-1 지지, 가설 1-2 기각, 가설 1-3 지지). 조직몰입에 대한 일터혁

신의 영향력을 살펴보면 협력적 노사관계(=0.306)가 몰입형 인사관리(

=0.270)보다 더 큰 영향을 미쳤다. 둘째 분석단계는 조절변수인 정부지원이 종
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속변수의 조직몰입에 미치는 영향관계를 검증하는 것이다. 모형 2에 의하면 정

부지원은 조직몰입에 대해서 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다

(가설 2-1지지). 셋째 분석단계는 일터혁신의 구성요소와 조직몰입 간의 관계에

서 정부지원의 조절효과를 검증하는 것이다. 이를 위해 모형 2에 추가로 상호

작용변수(a*d, b*d, c*d)를 투입하였다. 분석결과, 모형 3, 4, 5를 보면 우선 a*d

와 b*d, 그리고 c*d라는 상호작용변수가 조직몰입에 정(+)의 영향을 미쳤으며 

더불어 상호작용변수가 추가된 모형 3, 4, 5에서는 모형 2보다 설명력(R2)에 있

어 유의미한 증가가 나타났다(모형 3의 R2 변화량 : 0.019***, 모형 4의 R2 변화

량 : 0.013***, 모형 5의 R2 변화량 : 0.016***). 따라서 정부지원은 협력적 노사

관계, 참여적 작업조직, 몰입형 인사관리와 인적자원성과인 조직몰입 간의 관

계에 있어 유의미한 정(+)의 조절효과를 보이는 것으로 판단된다(가설 3-1 지

지, 가설 3-2 지지, 가설 3-3 지지).

<표 4> 일터혁신 구성요소와 조직몰입 간의 관계에서 정부지원의 조절효과

조직몰입

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 모형 5

통제

변수

근속연수 0.161*** 0.159*** 0.164*** 0.163*** 0.160***
학력 0.037 0.036 0.054 0.050 0.052
직급 -0.015 -0.014 -0.005 -0.006 -0.001
남성더미 0.083* 0.085* 0.086* 0.088** 0.078*

독립

변수

협력적 노사

관계(a)
0.306*** 0.273*** -0.248 0.301*** 0.294***

참여적 작업

조직(b)
0.149 0.124 0.109 -0.376* 0.117

몰입형 인사

관리(c)
0.270** 0.266** 0.279*** 0.265** -0.206

조절

변수
정부지원(d) 0.101* -0.421** -0.376** -0.342**

상호

작용

a x d 0.933***
b x d 0.847***
c x d 0.799***

R2  0.500 0.507 0.526 0.520 0.523
Adj.R2 0.492 0.498 0.517 0.511 0.513
F-value 65.702*** 58.951*** 56.461*** 55.186*** 55.689***

R2 변화량 0.472*** 0.007* 0.019*** 0.013*** 0.016**
N 468

  주 : *** : p<0.001, ** : p<0.01, * : p<0.05.



󰌙  노동정책연구․2022년 제22권 제3호146

<표 5> 일터혁신 구성요소와 혁신행동 간의 관계에서 정부지원의 조절효과

혁신행동

모형 6 모형 7 모형 8 모형 9 모형 10

통제

변수

근속연수 0.107** 0.104** 0.109** 0.107** 0.105**
학력 0.065 0.064 0.079* 0.076* 0.078*
직급 -0.015 -0.014 -0.006 -0.007 -0.003
남성더미 0.112** 0.116** 0.116** 0.119** 0.109**

독립

변수

협력적 노사

관계(a)
0.257*** 0.204** -0.254 0.230** 0.223**

참여적 작업

조직(b)
0.269** 0.230** 0.217* -0.223 0.223**

몰입형 인사

관리(c)
0.146 0.140 0.152 0.139 -0.277

조절

변수
정부지원(d) 0.163*** -0.296* -0.270 -0.229

상호

작용

a x d 0.821***
b x d 0.768**
c x d 0.707**

R2 0.426 0.444 0.459 0.455 0.457
Adj.R2 0.418 0.435 0.448 0.445 0.446
F-value 48.869*** 45.855*** 43.185*** 42.536*** 42.747***

R2 
변화량 0.408*** 0.018*** 0.015*** 0.011** 0.012**
N 468

  주 : *** : p<0.001, ** : p<0.01, * : p<0.05.

다음에서는 일터혁신의 구성요소와 혁신행동 간의 관계에서 정부지원의 조

절효과를 살펴보겠다. 첫째 단계인 모형 6을 보면 독립변수인 협력적 노사관계, 

참여적 작업조직은 종속변수인 혁신행동에 대하여 유의미한 정(+)의 영향을 미

치지만, 몰입형 인사관리는 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(가설 1-5 지

지, 가설 1-6 지지, 가설 1-7 기각). 혁신행동에 대한 일터혁신 구성요소 간의 

영향력을 비교하면 참여적 작업조직(=0.269)이 가장 큰 영향을 미쳤으며 그다

음으로 협력적 노사관계(=0.257)의 순으로 나타났다. 둘째 분석단계인 모형 7

을 보면, 조절변수인 정부지원은 종속변수인 혁신행동에 대해서 유의미한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(가설 2-2 지지). 셋째 분석단계는 일터혁

신의 구성요소와 혁신행동 간의 관계에서 정부지원의 조절효과를 검증하는 것

이다. 모형 8, 9, 10을 보면 a*d와 b*d, 그리고 c*d라는 상호작용변수가 혁신행
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동에 정(+)의 영향을 미쳤으며 더불어 상호작용변수가 추가된 모형 8, 9, 10에

서는 모형 7보다 설명력(R2)에 있어 유의미한 증가가 나타났다(모형 8의 R2 변화

량 : 0.015***, 모형 9의 R2 변화량 : 0.011***, 모형 10의 R2 변화량 : 0.012***). 

따라서 정부지원은 협력적 노사관계, 참여적 작업조직, 몰입형 인사관리와 인

적자원성과인 혁신행동 간의 관계에 있어 유의미한 정(+)의 조절효과를 보이는 

것으로 판단된다(가설 3-5 지지, 가설 3-6 지지, 가설 3-7 지지).

한편 일터혁신 관행의 묶음과 인적자원성과(조직몰입과 혁신행동) 간의 관계

에서 정부지원의 조절효과를 살펴보면 다음과 같다. 첫째 단계인 모형 11과 14

를 보면 독립변수인 일터혁신 관행의 묶음은 종속변수인 조직몰입과 혁신행동

에 대하여 각각 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(가설 1-4  지

지, 가설 1-8 지지). 둘째 분석단계인 모형 12와 15를 보면 조절변수인 정부지

원은 종속변수인 조직몰입과 혁신행동에 대해서 유의미한 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다(가설 2-1 지지, 가설 2-2 지지). 셋째 분석단계는 일터혁신 

관행의 묶음과 조직몰입 및 혁신행동 간의 관계에서 정부지원의 조절효과를 검

증하는 것이다. 모형 13, 16을 보면 상호작용변수인 a*b가 조직몰입과 혁

<표 6> 일터혁신 관행의 묶음과 인적 자원성과 간의 관계에서 정부지원의 조절효과

조직몰입 혁신행동

모형 11 모형 12 모형 13 모형 14 모형 15 모형 16

통제

변수

근속연수 0.157*** 0.155*** 0.159*** 0.109** 0.106** 0.110**
학력 0.038 0.036 0.054 0.068 0.065 0.082*
직급 -0.013 -0.012 -0.003 -0.015 -0.014 -0.005
남성더미 0.081* 0.084* 0.087** 0.104*** 0.109*** 0.112**

독립

변수

일터혁신 관행 

묶음(a)
0.687*** 0.630** 0.131 0.638*** 0.545*** 0.079

조절

변수
정부지원(b) 0.099* -0.418** 0.164*** -0.318*

상호

작용
a x b 0.911*** 0.850***

R2 0.499 0.509 0.529 0.425 0.443 0.458

Adj.R2 0.494 0.499 0.515 0.419 0.436 0.450
F-value 92.132*** 78.644*** 71.912*** 68.427*** 61.198*** 55.504***

R2 변화량 0.471*** 0.007* 0.017*** 0.407*** 0.018*** 0.015***
N 468

  주 : *** : p<0.001, ** : p<0.01, * : p<0.05.



󰌙  노동정책연구․2022년 제22권 제3호148

신행동에 유의미한 정(+)의 영향을 미쳤으며 더불어 상호작용변수가 추가된 모

형 13과 16에서는 모형 12와 15보다 설명력(R2)에 있어 유의미한 증가가 나타

났다(모형 13의 R2 변화량 : 0.017***, 모형 16의 R2 변화량 : 0.015***). 따라서 

조절변수인 정부지원은 독립변수인 일터혁신 관행의 묶음과 종속변수인 조직

몰입 및 혁신행동 간의 관계에 유의미한 정(+)의 조절효과를 보이는 것으로 판

단된다(가설 3-4 지지, 가설 3-8 지지).

앞의 위계적 회귀분석에서 나타난 정부지원의 조절효과를 도식화하여 비

교․분석하면 다음과 같다. 우선 조절변수인 정부지원(평균 중심화)의 중윗값

을 기준으로 상위집단(평균에서 1 표준편차를 더한 값 기준)과 하위집단(평균

에서 1 표준편차의 차감 값 기준)으로 나누고 집단별로 협력적 노사관계, 참여

적 작업조직, 몰입형 인사관리 그리고 일터혁신 관행의 묶음이 인적자원성과인 

조직몰입과 혁신행동에 미치는 영향관계를 회귀분석하였다. 

분석결과를 도식화하면 다음 [그림 2]와 같다. 조절변수인 정부지원이 높은 

집단에서는 낮은 집단에 비해 일터혁신의 구성요소인 협력적 노사관계, 참여적 

작업조직, 몰입형 인사관리가 조직몰입과 혁신행동에 더 강한 정(+)적 영향을 

미치고 있었다. 또한 일터혁신 관행의 묶음과 조직몰입 및 혁신행동 간의 관계

에서도 정부지원이 높은 집단이 낮은 집단에 비해 더욱 큰 정(+)적 영향을 미치

고 있음을 확인하였다.

[그림 2] 정부지원의 조절효과에 대한 그래프 분석
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Ⅳ. 결 론

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 고용노동부의 노사파트너십 프로그

램 지원사업에 참여한 중소기업에서 일터혁신은 5점 만점에 3점을 약간 상회하

는 수준으로 실천되고 있었다. 일터혁신의 구성요소별로 보면 협력적 노사관계

가 가장 활성화되었고 참여적 작업조직>몰입형 인사관리의 순으로 나타났다. 

회귀분석 결과를 보면 협력적 노사관계, 몰입형 인사관리 그리고 일터혁신 관

행의 묶음이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미쳤으나 참여적 작업조직은 영향관계

가 없는 것으로 나타났다. 혁신행동에 대해서는 협력적 노사관계, 참여적 작업

조직, 그리고 일터혁신 관행의 묶음이 정(+)의 영향을 미쳤으나 몰입형 인사관

리는 영향관계가 없는 것으로 나타났다. 조절변수인 정부지원은 독립변수인 협

력적 노사관계, 참여적 작업조직, 몰입형 인사관리, 일터혁신 관행의 묶음 그리

고 종속변수인 조직몰입과 혁신행동 간의 관계에 있어 모두 정(+)의 조절효과

를 보이는 것으로 나타났다. 

본 연구에서 가설 1-2 : ‘참여적 작업조직이 조직몰입에 미치는 영향’과 가설

1-7 : ‘몰입형 인사관리가 혁신행동에 미치는 영향’은 기각되었는데, 그 이유에 

대해 논의해보면 다음과 같다. 앞서 살펴본 일터혁신의 구성주의적 관점에 의

하면 일터혁신의 개별적인 관행들은 노동자의 능력(A), 동기부여(M), 참여행동

(O)에 각각 다른 영향을 미치며 AMO 모형에서는 일터혁신의 개별적 관행들을 

크게 고숙련 인적자원개발/몰입형 인적자원관리/참여형 작업조직이라는 3가지 

요인으로 분류하고 있다(Appelbaum, 2000, Boxall and Macky, 2009; Marin- 

Garcia and Thomas, 2016; Miller and Monge, 1986) 이러한 이유로 인해 본 

연구에서도 노동자의 조직몰입과 같은 정서적 측면에 주된 영향을 미치는 일터

혁신의 요인은 몰입형 인사관리와 협력적 노사관계로 나타났고 반면에 노동자

의 혁신역량과 같은 인지적 측면에 주된 영향을 미치는 일터혁신의 요인은 참

여적 작업조직과 협력적 노사관계인 것으로 나타났다. 하지만 본 연구에서 나

타난 의미있는 결과는 영향관계가 없었던 참여적 작업조직과 조직몰입 간의 관
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계 그리고 몰입형 인사관리와 혁신행동 간의 관계가 정부지원이라는 변수에 의

해 조절되면 오히려 유의미한 정(+)의 효과를 보여주었다는 점이다. 이러한 연

구결과를 적극적으로 해석해보면 중소기업에서 스스로 일터혁신을 시도하였으

나 그 효과가 잘 나타나지 않는 경우에는 오히려 정부지원을 통해 이러한 중소

기업의 한계점을 해결할 수 있음을 보여준다.

본 연구의 이론적 함의는 일터혁신과 인적자원성과 간의 관계에서 정부지원

의 정(+)의 조절효과를 실증했다는 점이다. 그간 진행된 일터혁신 관련 정부지

원에 관한 연구들을 보면 연구방법상 일터혁신이 성과에 영향을 미치는 과정에 

대한 구체적인 분석틀이 없고, 단지 회사 인사담당자의 인터뷰에만 의존한 경

우가 많았다. 반면에 본 연구는 일터혁신의 중요한 주체인 노동자들을 대상으

로 하여 일터혁신에 대한 이들의 인지가 인적자원성과에 미치는 영향관계와 이

에 대한 정부지원의 조절효과를 분석했다는 점에서 방법론적 의미를 지닌다고 

할 수 있다. 또한, 본 연구의 실천적 함의는 정부의 간접적인 지원정책인 노사

파트너십 프로그램 지원사업이 중소기업의 일터혁신과 인적자원성과(조직몰입/

혁신행동) 간의 관계에 있어 이를 강화하고 촉진해주는 주요한 상황요인이었음

을 확인한 것이다. 중소기업은 최고경영진의 의지가 있어도 희소한 경영자원이

라는 내재적 한계로 인해 일터혁신을 제대로 추진하기 어렵고 설령 추진하더라

도 그 효과를 제대로 보기 어렵다. 특히 최근 중소기업은 코로나19라는 전염병

의 확산과 사회적 거리두기 정책으로 인하여 조직 내외로 어려운 경영환경에 

직면해 있다. 이러한 상황에서 정부는 중소기업에 일터혁신을 일방적으로 강제

하는 것이 아닌, 간접적인 지원방식을 통해 노사가 함께 자기주도적인 일터혁

신을 강화하도록 하는 계기와 맥락을 조성해줄 필요가 있다.

한편, 추후 일터혁신에 관한 연구의 발전을 위해 본 연구의 문제점을 논의해

보면 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 설문조사라는 양적 연구방법으로부터 발생

하는 문제점을 내재하고 있다. 대부분의 일터혁신 연구에서도 설문조사에 의해 

분석자료를 수집하기 때문에 본 연구와 마찬가지로 횡단적 자료수집(cross- 

sectional data), 동일방법 편의(common method bias) 등의 방법론적 문제를 내

재하고 있다. 이러한 양적 연구방법의 문제점을 극복하기 위해 추후 연구에서

는 일터혁신이라는 독립변수와 성과라는 종속변수에 대한 자료수집 원천과 시
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점을 달리하여 패널 데이터를 활용한 종단적 연구방법(longitudinal approach)

을 시도할 필요가 있다. 나아가 추후 연구에서는 양적 연구방법과 함께 질적 

연구방법인 심층 사례연구를 통합적(triangulation)으로 활용하여 연구방법 상의 

근본적인 문제점을 극복할 필요가 있다. 둘째, 본 연구는 개인 수준에서의 일터

혁신에 대한 인지, 정부지원 그리고 인적자원성과 간의 관계에만 집중했다는, 

연구모형상의 한계점이 존재한다. 이로 인해 본 연구에서는 일터혁신과 성과 

간의 관계에 영향을 미치는 다양한 수준별 요인들을 탐색할 수 없었다. 사실상 

일터혁신은 조직수준에서 사용자에 의해 일터혁신의 관행들로 제도화되어 개

인수준의 인적자원성과 및 조직수준의 성과(생산성, 매출액, 이익률 등등)에 영

향을 미치게 된다. 이 과정에서 일터혁신은 노동자의 직무만족, 공정성, 조직신

뢰, 사회적 자본 등과 같은 태도적 변수와 직무능력, 혁신적 사고, 인적자본 등

의 인지적 변수에 영향을 주고 결국 재량적 혁신활동이라는 행동변수를 촉진하

게 되며 개별적인 재량적 혁신행동이 집단적/조직적으로 결합하여 최종적으로

는 조직수준의 노동생산성, 매출액, 영업이익 등에 긍정적 영향을 미치게 된다. 

따라서 추후 연구에서 일터혁신이 성과에 미치는 영향력 과정을 제대로 파악하

기 위하여 추가적인 변수들을 포함하여 다수준(multi-level) 분석을 할 필요성이 

있다고 판단한다. 
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Abstract

An Empirical Study on the Effect of Workers’ Perception of 

Workplace Innovation on Human Resource Performance in 

Korean SMEs : Focusing on the Moderating Effect of 

Government Support

Shim, Yong Bo․Lee, Ho Chang

The purpose of this study is to verify an effect of the workplace innovation 

on human resource performance and a moderating effect of government support 

in this causal relationship. The data were used by selecting 487 workers’ 

response collected from the Korean Ministry of Employment and Labor's 

survey for the evaluation of the labor-management grants program by 

government support. As a result, labor-management partnership, high- 

commitment HRM and workplace innovation’s  bundles had a significant 

positive (+) effect on organizational commitment. Labor-management 

partnership, high-involvement work organization, high-commitment HRM and 

workplace innovation’s  bundles all had a significant positive (+) effect on 

innovation behavior. Government support showed the significant  positive (+) 

moderating effects in the causal relationship between workplace innovation 

(labor-management partnership, high-involvement work organization, high- 

commitment HRM and workplace innovation’s  bundles) and human resource 

performance (organizational commitment/innovation behavior).

Keywords : workplace innovation, government support, organizational commitment, 

innovation behavior


