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초 록

본 연구는 조직 내 여성비율의 증가에 따른 조직 환경의 변화가 조직구성원의 인적자원 성과에 

어떠한 영향을 미치는지 살펴보고자 한다. 구체적으로 고성과 작업시스템이 직무만족에 미치는 영

향을 분석하고 고성과 작업시스템과 직무만족 간의 관계에 있어서 여성비율이 미치는 조절효과를 

실증하였다. 고성과 작업시스템의 구성 요소는 AMO 이론에 따라 역량향상 제도, 동기부여강화 제

도, 기회확대 제도로 구분하고 이를 번들화(bundles)하였다. 실증연구는 한국직업능력연구원의 인

적자원기업패널자료 중 6차(2015년)와 7차(2017년) 자료를 분석에 활용하여 위계적 회귀 분석을 

실시하였다. 그 결과, 고성과 작업시스템은 직무만족에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났고, 역

량향상번들과 동기부여강화번들은 직무만족에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 여성비율의 

조절효과에서는 역량향상번들만이 직무만족 간의 관계를 조절하는 것으로 나타났다.
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I. 서 론

여성의 경제활동 증가로 인해 우리나라는 여성인력활용에 대한 관심이 대두

되고 있다. 통계청의 경제활동인구조사(2023)의 경제활동참가율에 따르면 남

성은 2012년 73.5%에서 2022년 73.5%로 변동이 없는 반면 여성은 2012년 

50.1%에서 2022년 54.6%로 4.5%p가 증가하였다. 이는 여성의 경제활동참

여가 지속적으로 증가하고 있음을 보여 주고 있다. 또한 2022년 기준으로 여

성 고용률이 52.9%로 2012년 48.6%에 비해 조직에서 여성의 비중이 낮지 

않음을 볼 수 있다(통계청, 2023.1.27).

여성의 경제활동 증가는 여성의 성공에 대한 갈망과 결혼에 대한 가치관의 

변화에 따른 것으로 볼 수 있다. 고학력의 여성들은 조직에서 자신의 성공과 

인정을 받기 위해 더욱 일에 매진하였고 결혼에 대한 가치관 변화는 낮은 출산

율로 이어져 노동력이 감소됨으로써 여성인력을 적극적으로 활용하는 것이 중

요한 정책과제로 대두되었다. 정부는 2005년에 적극적 고용개선 조치

(Affirmative Action)를 시행하고 2007년 ‘남녀고용평등과 일･가정 양립 지

원에 관한 법률’을 개정함으로써 여성의 경제활동을 활성화하고자 노력하였다.

여성의 경제활동참가율 및 고용률의 증가로 인하여 여성인력 활용에 대한 

관심은 증가하고 있지만 실제로 기업에서는 여성인력을 활용하는 데 많은 어

려움이 존재하고 있다. 여성의 고유한 특성인 임신과 출산의 한계 때문에 기업

에서는 여성을 채용하기를 꺼리는 실정이다. 이는 여성의 계속적인 고용 활동

을 제한하고 있어 여성종업원들의 경력개발이 힘든 상황이다. 여성들이 높은 

관리직에 진출하는 사례들이 있지만 극히 제한된 수이며 기업 내에서 존재하

는 여성에 대한 고정관념, 편견 등으로 인하여 아직까지 많은 제한을 가지고 

있는 것이 사실이다. 따라서 조직 내 여성비율이 높아짐에 따라 조직에서 다양

해지는 성별을 기업이 효과적인 인적자원관리제도 방안을 마련하지 못한다면 

이는 조직의 성과에 영향을 미칠 수 있다.

인적자원은 조직에서 가장 통제하기 어려운 부분이지만 가장 핵심적인 요소

로 강조되고 있다(Pfeffer, 1998). 자원기반 관점(Resource-Based View)에 

따르면 인적자원은 조직의 경쟁우위를 달성하는 데 가장 핵심적 자원이라고 

설명하고 있다(Becker & Gerhart, 1996; Delaney & Huselid, 1996). 

Barney(1991)의 연구에서도 인적자원은 지속적인 경쟁우위의 원천이 될 수 

있다고 주장하였다. 국내연구에서는 여성인력들의 조직성과에 기여하는 제도

로 여성친화적인적자원제도, 가족친화제도 등으로 연구를 많이 하고 있다(곽
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선화, 2007; 김미정･최서진, 2022; 손선화･엄영호, 2022; 수몬이･노현탁, 

2014). 그러나 여성 중심의 인적자원관리제도뿐만 아니라 우수한 인적자원관

리제도로 알려져 있는 성과주의를 표방하는 고성과 작업시스템의 효과성에 대

해 분석할 필요가 있다. 조직 입장에서는 조직구성원들에게 성과를 내는 결과

를 원하기 때문에 여성비율이 높아지는 현시점에서 여성종업원들이 고성과의 

결과를 내기 위해 어떠한 제도를 시행할 필요가 있는지에 대한 연구가 필요하

다. 성과중시를 표방하는 고성과 작업시스템(High-Performance Work 

Systems)이 여성종업원들에게 어떠한 영향을 미치는지에 대한 연구는 부족하

다. 여성인력 활용을 위해서 여성과 조직성과 간의 관계를 검증하는 연구가 

중요함에도 불구하고 상대적으로 국내연구가 부족하다. 기존연구를 통해 여성

의 직무태도에 대한 이해를 도모하고 효율적으로 여성인적자원을 활용하는 방

안을 찾아내는 것은 어려운 실정이다. 또한 선행연구에서는 대부분의 인적자

원관리 이론이 조직구성원들을 포괄적인 하나의 개념, 즉 무차별적이고 동질

적인 인적자원으로 파악하는 것에 대해 비판하고 있다(Benschop, 2001). 

Benschop(2001)의 연구에서는 조직구성원들 간의 다름을 인식하고 인적자

원관리활동이 다른 범주의 조직구성원들에게 미치는 다른 영향에 대해 탐구하

는 것이 필요하다고 주장하였다. 조직 내 여성의 수가 증가하고 있는 상황에서 

효율적인 여성인력 활용은 조직의 경쟁우위 및 목적을 달성하는 측면에서 핵

심적 이슈가 될 수 있다. 따라서 본 연구에서는 인적자원이 기업의 경쟁력과 

직결되는 가운데 조직 내에서 여성종업원의 수가 증가할 때 인적자원관리제도

와 인적자원 성과간의 관계에 어떠한 영향을 미치는지를 알아보고자 한다. 

위 내용을 바탕으로 본 연구에서는 고성과 작업시스템 차원에서 여성종업원

들을 어떻게 효과적으로 관리･활용해 나갈 것인지에 대한 방안을 제시하고자 

기존의 고성과 작업시스템의 주요 구성요소를 파악하고 고성과 작업시스템이 

직무성과에 미치는 영향을 실증적으로 검증하며 이 결과를 바탕으로 효과적인 

여성인적자원관리 제도를 도입･개선하는 방안을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

1. 고성과 작업시스템

고성과 작업시스템(High-Performance Work Systems)에 대한 정의는 
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연구자들마다 다양하지만 핵심은 조직구성원의 능력개발, 동기부여, 참여기회 

확대를 통해 기업에 경쟁우위를 제공하는 작업시스템이다(Huselid, 1995). 

즉, 고성과 작업시스템이란 다른 기술적･자본적 투자와는 달리, 조직구성원들

에게 역량을 개발하게 하고 동기를 부여해 주며 그들 스스로 결정하게 하여 

기업성과를 높이는 제도를 말한다(Arthur, 1994). 고성과 작업시스템은 조직

구성원이 자발성을 갖추도록 인적자원관리 제도를 개선하는 것으로 구성원들

이 사업장 내에서 적극적으로 참여하고 그들의 지식이나 능력 등을 자발적으

로 발휘하도록 하는 인적자원관리 제도를 제공하는 것이다(나인강, 2014). 인

적자원관리의 중요성은 시대가 경과함에 따라 더욱 더 중시되고 있는 추세이

고 지금까지 많은 연구에서 고성과 작업시스템과 조직성과 간의 긍정적인 관

계를 실증적으로 분석하여 제시하고 있다(김민영･이효주･박성민, 2016; 박세

호･나인강, 2017; 임채훈･최기성･김주일, 2022; Boselie, Dietz, & Boon, 

2005).

고성과 작업시스템의 구성요소는 연구자들마다 다양한 방법으로 분류하고 

있다. 기존연구에서는 고성과 작업시스템의 구성요소들을 개별적으로 살펴보

거나 여러 차원 또는 번들(bundles)로 구성요소를 분류하여 연구되고 있다. 

선행연구에서 고성과 작업시스템은 개별 제도들이 상호적합성을 확보하고 인

적자원관리제도의 진정한 효과를 분석하기 위해서 인적자원관리의 개별 제도

들을 시스템 혹은 묶음(bundles)을 분석해야 한다고 강조하고 있다(Delery, 

1998; Huselid, 1995). Huselid(1995)는 AMO 이론과 고성과 작업시스템을 

주제로 사용하여 제도의 일관성 있는 번들(bundles)이 상호적합성을 보일 때 

조직성과를 증진시킨다는 것을 보여주었다. 형태론적 관점(Configurational 

Perspectives)에서도 개별제도는 상호 연관성을 가지고 있다는 시스템 차원

의 분석이 필요하다고 강조하고 있다(신은종, 2009; MacDuffie, 1995). 

인적자원관리 제도를 번들화하여 접근하는 방법으로 가장 대표적인 예는 

AMO(Ability-Motivation-Opportunity Theory) 이론이다. AMO 이론은 

역량(Ability), 동기부여(Motivation), 기회(Opportunity)의 약자로써 조직

구성원의 성과는 그들의 역량, 동기부여, 기회를 통하여 증진될 수 있다는 점

을 강조하고 있다(Boxall & Purcell, 2003). 고성과 작업시스템은 구성 요소

들의 유사성에 따라 역량향상, 동기부여강화, 기회확대 등 3가지 제도로 구분

할 수 있다. 역량향상 제도는 조직이 필요한 유능한 인재를 외부에서 영입하거

나 내부에서 육성하여 조직구성원의 지식, 기술, 그리고 능력(KSAs; 

Knowledges, Skills and Abilities)을 향상시키려는 목적으로 채용, 선발, 교

육･훈련 등을 포함한다(Boxall & Purcell, 2003; Wright & Kehoe, 2008). 
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동기부여강화 제도는 조직구성원들에게 동기를 부여할 수 있는 제도를 투자하

여 동기를 향상시켜 자발적인 노력을 유도함으로서 업무 몰입을 촉진시키는 

것으로 성과평가, 경력개발, 보상, 인센티브, 복리후생 등을 포함한다(Boxall 

& Purcell, 2003; Wright & Kehoe, 2008). 기회확대 제도는 조직구성원들

이 의사결정 참여 기회를 확대하여 자율권을 가지고 있다고 생각하게 함으로

써 조직구성원들의 역량을 발휘할 수 있도록 하는 것으로 참여제도, 직무설계, 

정보공유, 권한위임 등을 포함한다(Jiang et al, 2012; Wright & Kehoe, 

2008). 선행연구에서는 AMO 이론을 바탕으로 설계된 제도는 조직성과를 증

대시킨다고 주장하고 있다(Appelbaum, et al, 2000; Huselid, 1995; 

Jiang, et al, 2012; Ogbonnaya & Messersmith, 2019). AMO 이론을 바

탕으로 고성과 작업시스템을 구분하고자 하는 것은 AMO 이론이 제도와 조직

구성원, 조직차원 간의 관계를 간결하면서도 좋은 설명력을 가졌기 때문이다

(Boxall & Purcell, 2003). 따라서 본 연구에서는 AMO 이론을 기반으로 하

여 고성과 작업시스템 구성 요소를 역량향상 제도, 동기부여강화 제도, 기회확

대 제도로 구분하고 번들화하여 측정하고자 한다.

2. 직무만족

최근 연구에서는 고성과 작업시스템의 영향을 직접적으로 받는 조직구성원

의 태도 및 행동 등에 대한 관심이 대두되고 있다. Becker, Huselid & 

Ulrich(2001)의 연구에 따르면 인적자원관리제도는 조직구성원의 행동에 영

향을 미치고 전략을 실행할 수 있는 행동을 하게 하여 조직의 운영 성과가 향

상되며 기업 전체의 성과를 높인다는 인과관계를 제시하였다. 따라서 고성과 

작업시스템과 조직성과 간의 인과관계를 명확히 하는 데 있어 조직구성원들의 

행동과 관련된 결과변수를 살펴보는 것이 중요하다(Kehoe & Wright, 

2013). 고성과 작업시스템과 같은 인적자원관리제도는 구성원들의 인식, 태도 

및 행동 등에 직접적인 영향을 미치기 때문에 최근 연구에서는 인적자원관리

시스템의 영향을 직접적으로 받는 조직구성원들의 인식이나 태도에 주목하고 

있다(임채훈･최기성･김주일, 2022; Den Hartog, et al, 2013; Kehoe & 

Wright, 2013). 특히 조직구성원은 조직의 중요한 이해관계자라는 점에서 조

직구성원들과 관련된 성과를 살펴보는 것이 중요하다(Colakoglu, Lepak & 

Hong, 2006; Wright & Gardner, 2003).

다양한 조직성과를 측정하는 변수 중 직무만족은 조직행동과 인적자원관리 
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연구에서 중요한 조직성과 변수로 연구되고 있다. 조직성과와 관련성이 높다

고 알려져 있는 대표적인 구성원의 태도 변수이다(Den Hartog et al., 

2013). 직무만족은 조직구성원들의 행동을 측정하는 지표 중에 하나로 조직성

과를 측정하는 중요한 변수이다(김민영･이효주･박성민, 2016). 따라서 본 연

구에서는 측정변수로는 직무만족으로 측정하고자 한다. 본 연구에서의 직무만

족이란 직무 자체만을 의미하는 것이 아닌 조직 내부의 신분보장, 보수, 승진

기회, 인간관계, 그리고 작업 환경과 같은 근로조건 등을 포괄하는 직무의 전

반적인 정서적 반응으로 정의하고자 한다(Wexley & Yukl, 1984).

3. 고성과 작업시스템과 직무만족의 관계

고성과 작업시스템과 직무만족 간의 관계를 기대이론으로 설명할 수 있다

(Shin & Konrad, 2017). 기대이론(Expectancy Theory)에 따르면 인간은 

더 나은 목표와 성취를 기대하면서 행동하고 그 결과로 인해 긍정적인 성과를 

달성하게 되면 만족감을 느낀다는 것이다(Vroom, Porter & Lawler, 2005). 

이에 따라 고성과 작업시스템의 구성 제도인 역량향상 제도, 동기부여향상 제

도, 기회향상 제도들이 기대이론에서 말하는 더 높은 성과를 달성할 수 있게 

하는 것으로 직무만족이 높아진다고 볼 수 있다.

다수의 선행연구를 살펴보면 고성과 작업시스템과 직무만족 간의 관계가 긍

정적인 영향을 주고 있음을 보여주고 있다. Macky & Boxall(2007)의 연구에

서는 뉴질랜드 종업원들을 대상으로 고성과 작업시스템의 활용과 조직구성원

의 직무만족 간의 긍정적 관계를 보여주었다. Jake et al(2011)의 연구에서도 

고성과 작업시스템의 활용이 조직구성원의 직무만족에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타나고 이러한 태도변수들이 조직시민행동에 영향을 미쳐 결국 

부서 성과(departmental performance)에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

국내연구인 김민영･이효주･박성민(2016)의 연구에서는 AMO에 기반한 고성

과 작업시스템과 조직효과성의 관계를 연구하였고 조직구성원들이 실질적으

로 느끼는 고성과 작업시스템의 만족도가 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 임채훈･최기성･김주일(2022)의 연구에서는 고성과 작업시

스템이 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 성요한･
조준･윤동열(2021)의 연구에서는 공공기관의 재직자를 대상으로 고상과 작업

시스템과 조직성과간의 관계를 연구하였다. 그 결과, 고성과 작업시스템이 직

무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났고 직무만족이 고성과 작업시
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스템과 직무성과 간의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 양문철(2020)의 연

구에서는 고성과 작업시스템과 조직성과의 종적관계를 연구하였고 고성과 작

업시스템이 직무만족에 일관되게 정(+)적인 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다.

AMO 이론에 따라 구성된 고성과 작업시스템을 번들로 살펴보면 개인의 역

량을 높일 수 있게 하는 역량향상번들, 성과에 대하여 객관적으로 평가하고 

보상하는 동기부여강화번들과 의사결정에 참여할 수 있는 기회를 부여하는 기

회확대번들이 있는데 이러한 번들별 제도들은 기대이론에서 볼 수 있듯이 더 

높은 성과를 추구할 단초를 제공하기에 결국에는 직무만족이 높아진다고 볼 

수 있다(Vroom, Porter & Lawler, 2005). 이명주･최장호･조봉순(2015)의 

연구에서는 AMO 이론에 따라 고성과 작업시스템을 능력증진형, 동기부여증

진형, 참여증진형 제도로 구분하여 직무만족의 관계를 연구한 결과 동기부여

증진형 제도와 참여증진형 제도가 직무만족에 유의한 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 따라서 고성과 작업시스템은 직무만족에 영향을 미칠 것이

라는 가설을 설정하였다. 구체적인 가설은 다음과 같다.

가설 1: 고성과 작업시스템은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 2: 고성과 작업시스템의 번들(역량향상, 동기부여강화, 기회확대)은 직

무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

4. 성별다양성의 조절효과

성별 다양성(Gender Diversity)은 조직의 노동력으로서 남성과 여성이 각

각의 사회적 집단에 가지는 특성의 다양함 또는 이질적인 특성 모두를 의미한

다(Marinova, Plantenga & Remery, 2016). 성별 다양성 관리는 생물학적

인 성별(sex)과 사회적인 성별(gender)을 바탕으로 서로 다른 사회적 배경과 

경험을 가진 남성과 여성에게 다양한 노동력을 공정성과 효율성에 기초하여 

활용하는 조직의 노력이나 과정이라고 정의한다(Marinova, Plantenga & 

Remery, 2016). 즉, 남성과 여성 개개인의 성별에 따른 차이를 조직에서 공

식적으로 인정하고 공정하고 형평적인 업무환경에서 그에 맞게 처우하는 것을 

의미한다.

성별 다양성은 국내 기업에서 제고해야 하는 다양성 중 하나이다. 남성 중

심의 조직에서 여성비율의 증가는 조직 내 다양성을 발생하게 한다. 임희정
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(2008)의 연구에 따르면 기업이 여성인력을 고용하는 데 있어 이론적인 관점

으로 세 가지를 주장하고 있다. 여성인력을 일종의 자원(resource)으로 보고 

여성이라는 특수성이 다른 기업과 비교하여 경쟁우위의 요소로 작용한다는 관

점과 조직 내 여성인력의 증가가 사회적으로 긍정적 또는 부정적 요인으로 작

용하여 기업 가치에 영향을 미칠 수 있다는 관점이다. 마지막으로 남성 중심의 

조직에서 여성인력 고용확대는 기존과는 다른 긍정적 또는 부정적 특성과 시

각이 제공된다는 관점이다. 즉, 기존 남성 중심의 조직에서 여성 인력은 다양

한 방식으로 새로운 변화 요인으로 작용하게 된다.

조직에서 다양성은 양날의 검(Double-Edged Sword)이 될 수 있기 때문에 

조직이 어떻게 관리하는지에 따라 장점이나 단점이 될 수도 있다(Cox, 

2001). 다양성의 장점을 확대하기 위해서는 조직 내 다양성을 관리할 필요가 

있다. 기업에서 지속적인 경쟁우위 확보를 위해 다양성관리는 중요한 인적자

원관리 과제이다. 상황이론(Contingency Theory)에 따르면 조직의 생존과 

성장을 위해 조직은 내･외부 환경과 지속적인 상호작용을 통하여 조직에 유리

한 결과를 창출하는 것을 의미한다. 즉, 종업원의 직무태도나 행동은 종업원을 

둘러싸고 있는 조직 환경에 따라 다를 수 있다는 것이다(이수영･최낙범, 

2016). 또한 Dasgupta, Scircle & Hunsinger(2015)의 연구에 따르면 여성

비율이 다른 집단에서의 여성 행동을 관찰하였는데 여성비율이 25%, 50%, 

75%인 각각의 집단에서 여성의 행동에 차이가 있는 것으로 나타났다. 여성비

율이 높은 집단의 여성들의 활동이 적극적이고 활기찼으며 자신감이 있는 것

으로 나타났다. 따라서 조직 내 여성비율이 그들의 직무태도나 행동에 영향을 

미칠 수 있다는 것이다.

고성과 작업시스템을 시스템 혹은 묶음(bundles)으로 여성종업원의 태도에 

관하여 논의하고 있는 선행연구는 부족하다. 인적자원관리시스템의 각각의 제

도가 여성 관리자의 태도나 행동에 미치는 연구나 여성 관리자 비중에 미치는 

연구가 대다수였다. 신수영･박지성･옥지호(2020)의 연구에서는 조직 내 멘토

링, 교육훈련은 여성 관리자들의 조직몰입을 높이는 것으로 나타났고 송민수･
김동주(2019)의 연구에서는 조직이 헌신형 인사관리를 시행할수록 여성 관리

자의 비율이 증가하는 것으로 나타났다. 한수진･강소라(2018)의 연구에서는 

여성 관리자들에게 경력개발활동(멘토링과 교육훈련 참여 등)과 경력만족 간

의 관계가 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 임희정(2008)의 연구에서

는 전통적인 연공서열 중심의 인적자원관리제도를 도입하고 있는 기업보다는 

성과 중심의 인적자원관리제도를 중시하는 기업일수록 여성 관리직의 비중이 

높다는 것을 제시하였다. 민현주･신은종(2019)의 연구에서는 고성과 작업시
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스템 도입이 여성 관리직 비중에 어떠한 영향을 미치는지에 대해 연구하였고 

그 결과 고성과 작업시스템은 여성 관리직 비중에 부정적인 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 개별관행들의 분석에서는 채용전략의 엄격화, 평가의 과학성

은 여성의 관리직 비중을 높이는 것으로 분석되었지만 종업원 참여 활성화, 

보상과 성과의 연동성은 여성의 관리직 비중에 부정적인 영향을 미치는 것으

로 분석되었다.

위의 내용에서 미루어 볼 때, 선행연구가 여성 관리자 중심의 연구이기는 

하지만 조직 내 인적자원관리제도들이 여성 관리자 비율 증가와 여성 관리자

의 태도나 행동에 긍정적 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 즉, 조직 내 여성 

비율의 높을 경우 고성과 작업시스템과 직무만족의 관계에 영향을 미칠 것으

로 볼 수 있을 것이다. 따라서 성별 다양성이 고성과 작업시스템과 직무만족의 

관계에 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정하였고 또한 AMO 모형의 적용에 

따라 내적 일관성을 가진 관행들의 각 번들의 효과를 살펴보고자 가설들을 아

래와 같이 설정하였다.

가설 3: 성별 다양성은 고성과 작업시스템과 직무만족 간의 관계에 조절효

과가 있을 것이다. 즉 조직 내 여성비율이 높을 경우 고성과 작업시

스템은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4: 성별 다양성은 고성과 작업시스템의 번들(역량향상, 동기부여강화, 

기회확대)과 직무만족 간의 관계에 조절효과가 있을 것이다. 즉 조

직 내 여성비율이 높을 경우 고성과 작업시스템의 번들(역량향상, 

동기부여강화, 기회확대)은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

[그림 1] 연구모형
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Ⅲ. 연구 방법

1. 자료수집 절차 및 연구표본

본 연구에서는 고성과 작업시스템과 직무만족의 관계를 분석하기 위하여 한

국직업능력연구원의 인적자원기업패널(HCCP: Human Capital Corporate 

Panel)을 사용하였다. 인적자원기업패널(HCCP)은 1차 WAVE와 2차 WAVE

로 구분하여 진행되고 있다. 1차 WAVE는 2005년(1차)에 시작하여 격년(2년)

마다 조사되었고 2017년(7차)를 끝으로 조사를 종료하였다. 2차 WAVE는 

2019년도에 조사･설계를 일부 수정하여 2020년(1차)부터 매년 추적 조사를 

시작하여 현재 2021년(2차)까지 공개되어 있다. 본 연구의 연구대상변수인 고

성과 작업시스템 중 기회확대제도 번들의 실시여부에 관한 문항이 2차 WAVE

에서는 조사가 되지 않아 1차 WAVE 자료를 활용하였다.

인적자원기업패널(HCCP)은 기업과 근로자를 연계하여 분석이 가능하고 종

단분석이 가능하도록 구성되어 있다. 제도의 도입이나 적용이 일정한 시간차

(time lag)가 필요할 것이라는 점을 고려하여(김기태･조봉순, 2008; 김민영･
이효주･박성민, 2016) 고성과 작업시스템은 6차(2015년)를 기준으로 측정하

였고, 직무만족은 7차(2017년)를 기준으로 측정하였다. 6차(2015년)에 응답

한 기업체 수는 467개이고 7차(2017년)에 응답한 근로자의 수는 10,005명이

다. 이 중 7차(2017년)에 응답한 기업체와 6차(2015년)에 응답한 근로자가 

모두 응답한 조직을 선정하였다. 6차(2015년)에서는 제도 실시 여부에 대해 

응답하지 않거나 모른다고 답변한 기업체를 제외하여 336개 기업 자료가 최

종 분석에 사용되었다. 7차(2017년)에서는 조직별 응답자 수가 3인 이하이고 

비정규직 응답한 설문지, 그리고 결측치는 분석에서 제외하였다. 연구에 포함

된 최종 개별 응답자 수는 9,292명이고 기업별 응답자 수는 평균 28명이었다.

본 연구의 표본특성을 살펴보면 산업별로는 제조업 268개(79.8%), 출판･영
상･방송통신 및 정보서비스업 20개(6.0%), 금융 및 보험업 17개(5.1%), 전

문･과학 및 기술서비스업 17개(5.1%), 교육서비스업 5개(1.5%), 예술･스포츠 

및 여가서비스업 9개(2.7%)로 제조업의 구성 비율이 높은 것으로 나타났다. 

응답자들의 인구통계학적 특성을 살펴보면 직급별 분포는 사원급 3,700명

(39.8%), 대리급 1,483명(16.0%), 과장급 1,290명(13.9%), 차장급 1,098명

(11.8%), 부장급 925명(10.0%), 임원급 97명(1.0%), 생산직(반장급) 699명

(7.5%)으로 사원급의 응답 비율이 높게 나왔다. 성별은 남성 7,398명(79.6%), 
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여성 1,894명(20.4%)이었다.

구 분
기업체

(개사)

구성비

(%)
구 분

응답자

(명)

구성비

(%)

산업

제조업 268 79.8

연령

20대 1043 11.2

출판/방송통신/정
보서비스

20 6.0
30대 3549 38.2

40대 3095 33.3

금융/보험업 17 5.1 50대 이상 1605 17.3

전문/기술 17 5.1

학력

고등학교 졸 2855 30.7

예술/스포츠/
여가서비스

9 2.7
전문학사 1524 16.4

학사 4410 47.5

교육서비스업 5 1.5 석사 이상 503 5.4

조직
규모

299인 이하 178 53.0

직급

사원급 3700 39.8

대리급 1483 16.0

과장급 1290 13.9
300~999인 111 33.0

차장급 1098 11.8

부장급 925 10.0

1000~1999인 25 7.4
임원급 97 1.0

반장급
(생산)

699 7.5

2000인 이상 22 6.5 성별
남성 7398 79.6

여성 1894 20.4

계 336 100 계 9292 100

<표 1> 표본의 특성

2. 변수의 측정

1) 고성과 작업시스템

주요 독립변수인 고성과 작업시스템은 AMO 이론을 바탕으로 선행연구에 

따라 역량향상 제도, 동기부여강화 제도, 기회확대 제도로 구분하여 번들로 구

성하였다(박세호･나인강, 2017; 서인석･김우영, 2009; Boxall & Purcell, 

2003). 고성과 작업시스템을 측정하는 방법에는 실시여부 이외의 여러 방법들

이 있지만 제도를 객관적으로 판단하기 위해 고성과 작업시스템을 실시유무로 

측정하였다(옥지호, 2015). 역량향상제도번들은 교육훈련의 실시 여부를 측정

하였다. 엄격한 채용도 역량향상 제도에 포함되지만 해당 차수(6차)에는 조사

되지 않아 제외하였다. 교육훈련의 구성항목은 집체식 사외교육훈련, 집체식 
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사내교육훈련, 인터넷학습, 해외연수, 멘토링코칭, OJT, 직무순환 등 총 7개 

프로그램의 실시 여부를 측정하였다. 동기부여강화제도번들은 다양한 평가, 

성과형 임금제도 및 복리후생의 실시여부를 측정하였다. 평가 및 성과급 구성

항목은 다면평가, 목표에 의한 관리(MBO), 역량평가, 이윤배분제도, 전사성과

급, 개인성과급, 선택적 복리후생 등으로 총 7개 제도의 실시 여부를 측정하였

다. 기회확대제도번들은 참여 정책 측면에서 팀제, 참여제도, 직무설계 등의 

실시 여부를 측정하였다. 구성항목은 제안제도, 지식 마일리지 프로그램, 전사

적품질관리, QC(품질분임조), 6-시그마 등 총 5개로 프로그램의 실시 여부를 

측정하였다. 마지막으로 역량, 동기부여, 기회 3개의 번들을 합산한 전체 고성

과 작업시스템을 측정하였다. 따라서 고성과 작업시스템과 관련된 제도들의 

실시유무를 바탕으로 측정하였고 각 제도들을 더미변수(실시=1, 미실시=0)로 

코딩하였다. 번들 계산은 합산하여 측정하는 더하는(additive) 방식을 사용하

였다(장은미, 2003).

2) 직무만족

본 연구에서는 고성과 작업시스템의 영향을 받는 결과로 직무만족을 측정하

고자 한다. 3문항(‘나는 현재 하고 있는 일의 내용에 만족 한다’, ‘나는 현재 

받고 있는 임금에 만족 한다’, ‘나는 현재 직장의 인간관계에 만족 한다’)은 5

점 척도(1:전혀 그렇지 않음, 5:전적으로 그러함)로 조사되었고 1문항(‘귀하는 

현재하고 있는 일에 대해 전반적으로 얼마나 만족합니까?’)은 5점 척도(1:매우 

불만족, 5:매우 만족)로 조사되었다. 총 4문항을 합산하여 평균으로 계산하였

고 4문항의 신뢰계수(Cronbach’s alpha)는 0.81로 나타났다.

직무만족은 개인수준에 응답한 변수로서 집단 변수화하기 위해서는 집산의 

타당도를 검토할 필요가 있다. 집산타당도의 수용기준은 ICC(1)은 0.05∼

0.20 사이의 값으로 나타나 값이 클수록 좋거나(Bliese, 2000) F 테스트가 유

의한 경우이면 되고 rwg는 0.70 이상, ICC(2)는 0.70 이상이 권장된다(Klein 

& Kozlowski, 2000). 본 연구에서는 rwg, ICC(1), ICC(2)를 측정하였고 그 

결과 rwg는 .90, ICC(1)은 .13(F=5.01, P<.001), ICC(2)는 .80으로 나타났

다. 직무만족의 집산타당도 결과는 수용 기준을 상회하여 해당 값을 직무만족

의 응답값으로 사용하였다.
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3) 성별다양성(여성비율)

성별 다양성은 조직 내 여성 정규직의 비율로 정의하여 분석하고자 한다. 

조절변수인 기업의 여성비율은 6차(2015년) 본사용 패널데이터에서 전체 정

규직 인원에서 여성 정규직이 차지하는 비중으로 측정하였다. 여성비율은 0에

서 100 사이의 값을 갖는다.

4) 통제변수

통제변수는 조직규모, 조직연령, 산업, 노동조합 존재 여부, 외국인 지분 여

부 등을 사용하여 측정하였다. 노동조합 존재와 조직연령은 고성과 작업시스

템의 도입 및 유지, 개선에 주요한 요인으로 작용하고 조직규모 또한 대기업일

수록 정밀한 고성과 작업시스템을 사용할 확률이 높다(Gill, 2009; Guthrie, 

2001). 고성과 작업시스템의 중요한 변수인 산업은 산업별로 고성과 작업시스

템의 효과가 다르게 나타날 가능성이 있다(박세호･나인강, 2017; Subramony, 

2009). 외국기업이나 외국인의 투자는 여성비율을 설명할 수 있는 변수가 될 

수 있어 외국인 지분 여부를 통제변수로 사용하였다(노세리･이상민, 2011; 박

세호･나인강, 2017; Guthrie, 2001). 따라서 조직규모는 종사자규모 항목

(1=299인 이하, 2=300∼999인, 3=1000∼1999인, 4=2000인 이상)을 그대

로 사용하였고 조직연령은 조사년도에서 설립년도를 차감하여 연속변수로 사

용하였다. 산업은 세분화하지 않고 제조업, 금융업, 비금융업을 더미변수화(제

조업=1, 비제조업=0)하여 사용하였다. 노동조합 존재 여부는 근로자를 대표하

는 조직이 있는지 여부 항목을 더미변수화(있는 경우=1, 없는 경우=0) 하였고 

외국인 지분 여부는 외국인 지분 여부 항목을 더미변수화(있는 경우=1, 없는 

경우=0) 하였다. 통제변수 값은 6차(2015년)를 사용하여 측정하였다.

3. 실증분석

1) 기초통계 분석

본 연구에서는 사용된 변수들의 기초통계량과 변수들 간의 관련성을 파악하

기 위해 상관관계를 분석하였고 <표 2>에서 변수들의 평균, 표준편차 및 상관

관계를 제시하고 있다.

먼저 주요 변수들의 평균을 살펴보면 고성과 작업시스템의 실행 수는 평균 

9.27개로 전체 19개 제도 중 약 48.70%정도 시행되고 있는 것으로 나타났다. 
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번들별로 역량향상번들은 평균 4.23개로 전체 7개 관행 중 60.43%정도 시행

하고 있고 동기부여강화번들은 평균 3.09개로 전체 7개 관행 중 44.14%정도 

시행하고 있으며 기회확대번들은 평균 1.95개로 전체 5개 관행 중 39%정도 

시행하는 것으로 나타났다. 3개의 번들 중 역량향상번들이 가장 높은 수치를 

보였다. 기업 연령은 평균 33.87년이고 대부분 제조업으로 구성되어 있으며 

거의 대부분의 기업이 종업원을 대표하는 조직이 있는 것으로 나타났다.

직무만족과 변수들 간의 상관관계 분석결과를 살펴보면 통제변수인 조직규

모(r=.323, p<.01)는 직무만족에 유의한 상관관계를 나타났고 제조업더미

(r=-.189, p<.01)는 직무만족에 부(-)의 유의한 상관관계를 나타났다. 기회확

대번들을 제외한 역량향상번들(r=.330, p<.01)과 동기부여강화번들(r=.342, 

p<.01) 모두 직무만족에 정(+)의 상관관계를 나타냈고 고성과 작업시스템

(r=.324, p<.01)도 직무만족에 정(+)의 유의한 상관관계를 나타났다. 여성비

율과 변수들의 관계에서는 통제변수인 제조업더미(r=-.227, p<.01), 조직연령

(r=-.120, p<.05)이 유의한 부(-)의 상관관계를 나타냈고 동기부여강화번들을 

제외한 역량향상번들(r=-.123, p<.05)과 기회확대번들(r=-.174, p<.01) 모두 

여성비율에 부(-)의 상관관계를 나타났으며 고성과 작업시스템(r=-.134, 

p<.05)이 여성비율에 유의한 부(-)의 상관관계를 나타났다.
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2) 가설 검증

조직의 성별 다양성에 따른 고성과 작업시스템과 직무만족의 관계를 검증하

기 위해 위계적 회귀분석(Hierarchical Regression Analysis)으로 분석하였

다. 1단계에서는 통제변수만을 입력하였고 2단계에서는 독립변수인 고성과 

작업시스템 및 각 번들(역량향상, 동기부여강화, 기회확대)을, 3단계에서는 여

성비율을 입력하였으며 마지막 4단계에서는 고성과 작업시스템과 여성비율의 

상호작용을 분석하였다. 독립변수와 조절변수 간의 상호작용 효과 검증 시 발

생할 수 있는 다중공선성 문제를 최소화하기 위해 고성과 작업시스템 및 각 

번들(역량향상, 동기부여강화, 기회확대)과 여성비율을 평균 중심화(mean 

centering)하여 검증하였다(Baron & Kenny, 1986).

<표 3>은 고성과 작업시스템과 직무만족 간의 관계를 나타낸 분석결과이다. 

결과를 살펴보면 모형 2에서 고성과 작업시스템이 직무만족에 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.219, p<.001). 즉 고성과 작업시스템을 

시행할수록 조직구성원들의 직무만족은 높아지는 것으로 확인되었다. 따라서 

고성과 작업시스템이 직무만족에 정적인 영향을 미친다는 가설 1은 채택되었

다. 그러나 상호작용 항을 투입한 모형 4에서는 여성비율이 고성과 작업시스

템과 직무만족 간의 관계에서 상호작용이 없는 것으로 나타났다. 즉 조직 내 

여성종업원이 차지하는 비중이 높은 집단인 경우 고성과 작업시스템을 시행할

수록 직무만족에 정(+)적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 가설 3은 기각

되었다.
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직무만족(17)

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4

제조업더미
-.158 

(.035)

-.158 

(.035) 

-.161 

(.036) 

-.157 

(.036) 

조직연령
-.099 

(.001)†
-.104 

(.001)

-.105 

(.001)

-.104 

(.001)

조직규모
.330 

(.017)  

.227 

(.018)  

.229 

(.018)  

.226 

(.019)  

노조더미
.038

(.127)
.021

(.125)
.022

(.126)
.024

(.126)

외국인지분더미 .018 (.031) -.005 (.031) -.005 (.031) -.007 (.031)

고성과 작업시스템(15)
.219 

(.004)  

.216 

(.004)  

.218 

(.004)  

여성비율(15)
-.015
(.001)

-.007
(.001)

고성과 작업시스템(15) × 
여성비율(15)

.027
(.000)

R² .148 .183 .183 .184

∆R² .148 .035 .000 .001

F 11.487 12.303 10.528 9.223

∆F 11.487 14.104 .084 .257

<표 3> 직무만족에 대한 위계적 회귀분석 결과

주 : N=336, †P<.10, P<.05, P<.01, P<.001. 모든 수치는 표준화된 회귀계수(β) 및 비표준화 

계수 표준오차임.

<표 4>는 고성과 작업시스템의 번들(역량향상, 동기부여강화, 기회확대)과 

직무만족 간의 관계를 나타낸 분석결과이다. <표 3>에서 제시된 결과와 달리 

3개의 번들은 각각 다른 효과를 보여준다. 모형 2에서 역량향상번들은 직무만

족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고(β=.156, p<.05) 동기부여강화

번들도 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.193, p<.01). 

그러나 기회확대번들과 직무만족의 관계는 유의미하게 나타나지 않았다. 따라

서 가설 2는 부분적으로 채택되었다. 상호작용 항을 투입한 모형 4에서는 여

성비율이 역량향상번들과 직무만족 간의 관계에서 상호작용이 있는 것으로 나

타났다(β=.169, p<.05). 즉 조직 내 여성종업원이 차지하는 비중이 높은 집단

인 경우 역량향상번들을 시행할수록 직무만족이 높아지는 것으로 확인하였다. 

그러나 동기부여강화번들과 기회확대번들은 여성비율과 상호작용을 하지 않

는 것으로 나타났다. 따라서 가설 4도 부분적으로 채택한다고 볼 수 있다.
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직무만족(17)

모형1 모형2 모형3 모형4

제조업더미
-.158

(.035) 

-.077
(.038)

-.080
(.039)

-.060 (.040)

조직연령
-.099

(.001)†
-.111

 (.001)

-.112

(.001)

-.124

 (.001)

조직규모
.330

(.017)  

.231 

(.018)  

.234

(.018)  

.241 

(.018)  

노조더미
.038

(.127)
.016

(.124)
.018 (.125)

.024 
(.124)

외국인지분더미
.018

(.031)
-.018
(.030)

-.017 (.030) -.028 (.030)

역량향상(15)
.156

 (.011)

.153

 (.012)

.143 

 (.012)

동기부여강화(15)
.193

 (.010) 

.193

(.010) 

.191

(.010) 

기회확대(15)
-.085
(.011)

-.086
(.011)

-.079 (.011)

여성비율(15) -.018 (.001)
-.008
(.001)

역량향상번들(15) 
× 여성비율(15)

.169 

(.001)

동기부여강화번들(15) × 
여성비율(15)

-.087
 (.001)

기회확대번들(15) 
× 여성비율(15)

-.077
 (.001)

R² .148 .208 .209 .224

∆R² .148 .060 .000 .016

F 11.487   10.748   9.542   7.773  

∆F 11.487   8.254   .124 2.161†

<표 4> 직무만족에 대한 위계적 회귀분석 결과 (2)

주 : N=336, †P<.10, P<.05, P<.01, P<.001. 모든 수치는 표준화된 회귀계수(β) 및 비표준화 

계수 표준오차임.

고성과 작업시스템의 각 번들과 여성비율의 상호작용 항을 투입하여 나타난 

결과를 바탕으로 역량향상번들과 직무만족 간의 상호작용의 관계를 자세히 살

펴보기 위해 역량향상번들이 평균보다 높은 집단과 낮은 집단으로 구분하여

(Aiken & West, 1991) 역량향상번들이 직무만족에 미치는 효과를 [그림 2]

로 나타냈다. [그림 2]에 따르면 여성비율이 낮은 집단보다 여성비율이 높은 

집단인 경우 역량향상번들 시행은 직무만족을 높이는 것으로 확인되었다. 즉 
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여성비율이 높은 집단인 경우 역량향상번들을 시행할수록 직무만족이 높아지

는 것으로 나타났다.

[그림 2] 역량향상제도번들과 직무만족에서 여성비율의 조절효과

Ⅳ. 결론 및 논의

1. 연구결과 및 시사점

본 연구는 고성과 작업시스템이 직무만족에 미치는 영향을 알아보고 그 과

정에서 조직 내 성별 다양성이 이들 관계에 어떠한 조절효과를 나타나는지를 

살펴보았다. 그리고 AMO 이론을 근거로 고성과 작업시스템을 세 개의 번들

로 나누어 이들이 직무만족에 미치는 영향을 알아보고 성별 다양성의 조절효

과를 검증하였다. 가설 검증을 위해 한국직업능력연구원에서 제공하는 6차

(2015년), 7차(2017년) 데이터 중 336개 기업을 대상으로 조직수준에서 분석

한 연구결과는 다음과 같다.

첫째, 고성과 작업시스템과 직무만족 간의 관계를 위계적 회귀분석을 한 결

과 고성과 작업시스템은 직무만족에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났

지만 이들 관계에서 여성비율의 조절효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 

고성과 작업시스템이 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 것은 고성과 작업
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시스템이 조직구성원에게 중요한 요인이라는 사실을 제시한다. 또한 이러한 

결과는 고성과 작업시스템이 인적자원 성과에 긍정적이라는 기존연구(김민영･
이효주･박성민, 2016; 박지성･안성익, 2015; 임채훈･최기성･김주일, 2022; 

양문철, 2020; Kehoe & Wright, 2013; Jake et al., 2011; Macky & 

Boxall, 2007)의 주장과 일치한다.

둘째, 고성과 작업시스템을 하나의 변수가 아닌 세 개의 번들로 나누어 회

귀분석을 한 결과, 역량향상제도번들과 동기부여강화제도번들은 직무만족에 

긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 교육훈련, 평가, 보상, 복리후생 

등이 조직구성원의 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 기존 연구들에서 주

장하고 있는 것과 일치하였다(이명주･최창호･조봉순, 2015; Subramaniam 

& Youndt, 2005; Subramony, 2009). 그러나 여성비율의 조절효과에서는 

역량향상번들만이 있는 것으로 나타났다. 즉 여성비율이 높은 집단인 경우 역

량향상제도를 실행할수록 직무만족이 높아지는 것으로 나타났다. 이는 조직 

내 여성비율이 높은 집단인 경우 역량향상제도는 조직구성원들의 직무만족에 

정(+)적인 요인임을 제시하고 있다.

이러한 연구 결과는 다음의 이론적 및 실무적 시사점을 가질 수 있다. 이론

적 측면에서 고성과 작업시스템과 직무만족 간의 관계를 패널데이터를 사용하

여 종단연구를 통해 실증하였다. 선행변수와 결과변수의 측정시점을 달리하여 

시간차(time lag)가 있는 자료를 사용하여 방법론상의 오류를 최소화하고 선

행변수와 결과변수 간의 관계에 대한 인과적 해석이 가능하도록 검증하였다. 

또한 AMO 이론을 바탕으로 고성과 작업시스템을 번들화하여 살펴봄으로써 

인사제도의 유형마다 다른 영향이 나타나는 것을 확인할 수 있었다. 이러한 

결과를 토대로 인적자원관리제도의 유형별로 여성종업원들에게 유의한 제도

가 무엇인지를 보다 세부적으로 확인할 수 있었다.

기존연구에서는 인적자원관리제도의 효과성이나 인적자원관리제도와 조직

성과 간의 관계연구를 여성 관리직을 대상으로 하는 연구가 주를 이루었으나 

본 연구에서는 다양성 관점에서 조직 내 여성 비율로 연구하였다는 점에서는 

의미가 있다. 민현주･신은종(2019)연구에서는 여성들의 관리직 진출에 가장 

중요한 선제적 요인으로 조직 내 여성종업원의 비율이라고 하였다. 여성들이 

승진이나 관리직으로 진출하는 과정에서 남성과 얼마나 동등한 경험을 하고 

동등한 수를 확보하는지에 따라 영향을 받을 수 있기 때문이다. 따라서 조직 

내 여성비율을 확보함에 따라 인적자원관리시스템 즉, 고성과 작업시스템들이 

여성종업원들에게 어떤 제도가 유의한 것인지 확인할 수 있었다.

본 연구에서 나타나듯이, 고성과 작업시스템이 조직구성원들에게 긍정적인 
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영향을 미치는 제도임은 분명하다. 그러나 조직 내 여성비율이 높을 경우 고성

과 작업시스템은 직무만족에 유의하지 않는 것으로 나타났다. 국내 기업들은 

차별적인 제도를 지양하고 평등한 제도를 정착하려는 노력을 하고 있지만 국

내 기업들의 제도와 조직문화는 여전히 남성 중심적임을 알 수 있다. 또한 여

성비율이 높을 경우 동기부여강화번들과 기회확대번들은 직무만족에 부(-)의 

영향으로 유의하지 않는 것으로 나타났다. 이는 제도의 시행 자체만으로 조직 

내 여성과 남성에게 평등한 보상과 평가, 의사결정 참여 기회 확대 등이 보장

되지 않는다는 것이다. 조직 내 관리자가 성에 대한 고정관념 등을 가지고 있

다면 제도의 시행만으로는 보상이나 평가, 의사결정 참여에 대한 불평등을 감

소시키기에 어려움이 있을 것이다. 이러한 결과는 Castilla & Benard(2010)

의 연구에서도 알 수 있다. 연공서열을 반영한 임금체계에서 존재하는 성별 

임금격차가 성과에 따른 평가제도와 함께 더 커지는 것으로 나타났고 이는 합

리적이고 객관적으로 보이는 제도라도 평가자의 고정관념이 변화하지 않으면 

조직 내 불평등을 더욱 강화한다고 주장하였다. 따라서 조직 내 여성 비율이 

증가하는 현 시점에서 고성과 작업시스템이 긍정적 효과를 갖기 위해서는 기

업은 조직구성원들의 인식 변화, 공정하고 평등한 조직문화의 변화 등이 우선

되어야 할 필요가 있다.

2. 연구의 한계 및 향후 연구 방향

그러나 몇 가지 한계점이 존재한다. 첫째, 본 연구의 분석데이터는 패널 데

이터로 2차 자료 데이터로 수행하였다. 2차 자료 데이터 사용의 한계로 개념

상 구분 가능한 변수를 사용하기는 했지만 독립변수와 종속변수에 원래 의도

한 변수들을 모두 살펴보기에 한계가 있었다. 독립변수인 고성과 작업시스템

을 AMO 이론에 따라 역량향상제도번들, 동기부여강화제도번들, 기회확대제

도번들로 나누어 측정하였지만 기존 이론에 따라 번들마다 포함되어야 하는 

제도를 모두 포함하지는 못했다. 예로 역량향상제도에는 엄격한 선발 및 채용, 

광범위한 교육훈련 등이 포함되지만 인적자원기업패널 자료에는 선발 또는 채

용에 관련한 변수가 포함되어 있지 않아 사용하지 못하였다. 따라서 추후 연구

에서는 고성과 작업시스템에 다양한 변수를 사용하여 연구할 필요가 있다.

둘째, 고성과 작업시스템의 실시 여부가 아닌 직접적으로 제도를 활용함으

로써 조직구성원들의 직무만족에 어떠한 영향이 미치는지에 대한 연구가 필요

하다. 조직 내부에서 제도를 실시한다고 해도 모든 조직구성원들이 활용을 하
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지 못하는 경우 디커플링(decoupling) 문제가 발생할 수 있기 때문에(Meyer 

& Rowan, 1977) 실제로 개인수준에서 제도의 활용여부에 따른 직무성과의 

결과는 다를 것으로 예상된다. 따라서 고성과 작업시스템의 활용여부와 직무

만족 간의 관계에 성별을 조절효과로 하여 추가적인 연구가 필요할 것이다.

셋째, 조절변수인 여성비율을 더 세부적으로 구분하여 연구할 필요가 있다. 

예를 들어 여성비율이 하위직에 집중되어 있거나 중간직 또는 상위직에 집중

되어 있는지에 따라서 교육 훈련의 기회, 승진, 참여 등과 같은 제도들이 성과

에 미치는 영향이 다르게 나올 가능성이 있기 때문이다. 따라서 직급, 정규직/

비정규직 등으로 세부적으로 구분한다면 더 의미있는 결과가 나올 것이다.

넷째, 본 연구에서 독립변수로 활용한 고성과 작업시스템 중 기회확대제도

(전사적품질관리, 지식마일리지제도, 제안제도 등)의 실시여부에 대한 조사가 

2017년을 끝으로 종료되어 향후 연구에 활용할 수 없게 되었다. 이러한 이유

로 최근의 데이터로 고성과 작업시스템과 직무성과 간의 관계를 조사하는데 

어려움이 있었다. 따라서 추후 연구에서는 현재 상황이 반영될 수 있도록 최근 

데이터로 연구를 진행할 필요가 있을 것이다.

마지막으로, 고성과 작업시스템과 인적자원성과 간의 관계에서 남녀의 차이

를 조절변수로 하여 결과변수를 주관에 의해 판단되는 내면적 결과인 직무만

족뿐만 아니라 임금이나 승진과 같은 외면적 결과를 함께 다루는 추가적인 연

구가 필요하다. 조직에서 남성과 여성의 행동은 다르게 나타난다. 여성은 조직 

내에서 대인관계를 보다 중시하지만(Miller & Karakowsky, 2005) 남성은 

개인주의적이고 경쟁적인 행동을 보인다(Eagly & Steffen, 1984). 또한 성별

에 따라 개인의 가치를 두는 관점이 다르다. 남성은 임금, 승진 등과 같이 외

재적 요소에 가치를 두지만 여성은 개인이 느끼는 경력만족, 조직구성원과의 

관계 등에 가치를 두는 경향이 있기 때문이다(Powell & Mainiero, 1992). 

성별에 따른 행동은 조직이 지원하는 제도에 따라 다른 행동결과를 나타날 것

으로 예상되기 때문에 직무성과와 임금, 승진 등을 함께 고려하여 더욱 정밀한 

연구가 필요할 것이다.
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Abstract

A Longitudinal study between high-performance 

work systems and job satisfaction: Focusing on 

moderating effects of gender diversity

Hyekyung Eom*･Sanghyeon Sung**

The purpose of this study is to examine the effect of changes in 

organizational environment on the job satisfaction of organizational 

members as the proportion of women in the organization increases. 

Specifically, we analyzed the effects of high-performance work systems on 

job satisfaction and examined the effect of women’s rates which is a 

moderating factor on the relationship between high-performance work 

systems and job satisfaction. High-performance work system components 

were bundled with capacity enhancement system, motivation 

enhancement system, and opportunity expansion system according to 

AMO theory. To do this, we conducted a hierarchical regression analysis 

using the 6th(2015) and 7th(2017) data of the HCCP(Human Capital 

Corporate Panel) data of the KRIVET(Korea Research Institute for 

Vocational Education and Training) for analysis. As a result, 

high-performance work systems have a positive effect on job satisfaction, 

and capacity enhancement bundles and motivation enhancement bundles 

have a positive effect on job satisfaction. Regarding the moderating effect 

of the female ratio, it was found that only the capacity improvement 

bundle moderated the relationship between job satisfaction.

Keywords : High-Performance Work Systems, Job Satisfaction, 

Gender Diversity, Longitudinal Study
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