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Ⅰ. 서 론

최근 연구자들은 구성원 개인의 고성과 작업시스템

(high performance work systems) 지각이 다양

한 성과 변수들에 미치는 영향에 대해 관심을 갖기

시작했다(Boon, Hartog, Boselie, and Paauwe,

2011; Kehoe and Wright, 2013; Macky and

Boxall, 2007). 이런 배경에는 고성과 작업시스템

을 주로 기업수준에서 조명해왔던 것에 대한 문제점

을 인식한데 기인한다. 기업수준 데이터(data)를

활용하는 연구들은 일반적으로 인사제도의 실행 여

부나 강도를 해당 기업의 인사담당자 혹은 관리자에

게 측정하도록 한다(예: Collins and Smith, 2006;

Delery and Doty, 1996; Gong, Chang, and

Cheung, 2010; Huselid, 1995). 이와 같은 자료

수집 방식이 암묵적으로 가정하는 바는 첫째 인사시

스템이 이들이 보고하는 것에 부합하여 조직 전반에

걸쳐 실행된다는 것 그리고 둘째 인사시스템 실행

과정에서 보내지는 메시지(message)를 구성원들이
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개인의 특성이 고성과 작업시스템과 개인성과와의 관계에 의미 있는 역할을 할 가능성에 대한 논의는 있었지만, 아직까지

이를 실증적으로 검증해보려는 시도는 부족했다. 따라서, 본 연구에서는 구성원의 목표지향성이 고성과 작업시스템에 대

한 지각과 직무성과 및 조직시민행동 간의 관계를 어떻게 조절할 것인가를 밝히는데 목적을 두었다. 국내 대기업에 종사

하는 182명을 대상으로 위계적 회귀분석을 실시한 결과, 고성과 작업시스템과 개인성과 간에 유의미한 정적 관계가 있는

것으로 나타났다. 흥미롭게도 고성과 작업시스템과 개인의 목표지향성의 상호작용은 직무성과에 유의미한 부적 관계로 귀

결되었다. 즉, 고성과 작업시스템이 성과에 미치는 영향은 개인의 목표지향성이 높을 때보다는 낮을 때 강화된다는 것이

다. 본 연구에서는 이를 리더십 대체이론을 주요 기반으로 설명하고자 하였다. 본 연구는 개인의 특성에 따라 고성과 작

업시스템에 대한 지각이 개인성과에 미치는 영향이 상이할 수 있다는 것을 검증한 데에 그 의의가 있다. 특히, 구성원의

목표지향성으로 인해 고성과 작업시스템이 직무성과에 미치는 긍정적인 영향을 상쇄하는 것을 보여줌으로써 고성과 작업

시스템의 효과성은 목표지향성이 낮은 구성원들에게서 더욱 크다는 것으로 보여주었다. 이런 결과가 주는 이론적, 실무적

시사점과 본 연구의 한계점 그리고 향후 연구방향을 논의하였다.

주제어: 고성과 작업시스템, 성과목표지향성, 학습목표지향성, 직무성과, 조직시민행동
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일정하게 해석하고 받아들인다는 것이다(Nishii and

Wright, 2007). 최근 연구에 따르면, 고성과 작업

시스템에 대해 관리자와 개인이 가지는 지각에 차이

가 있는 것으로 분석되었으며, 관리자로부터 얻은

측정값은 개인의 것보다 상대적으로 높은 것으로 나

타났다(Liao, Toya, and Hong, 2009). 이는 기

업의 관리자나 인사담당자는 의도된 인사제도를 대

표하는 반면 구성원들은 실현된 인사제도를 보고

하기 때문인 것으로 판단된다(Nishii and Wright,

2007). 또한, 인사제도에 대한 개인의 지각이 관리

자의 것보다 성과 변수들에 대한 예측력이 더 높은

것으로 밝혀졌다(Hartog, Boon, Verburg, and

Croon, 2013). 왜냐하면 개별 구성원의 반응은

채택된 인사제도 자체로부터 귀결된다기 보다는 실

제로 경험하는 인사 관행에 의해 형성될 가능성이

높기 때문이다(Drazin, Glynn, and Kazanjian,

1999; Schneider, 1990; Schneider, 2000).

비록 비명시적 가정에 대한 우려는 개인수준 연구

의 증가로 이어지기 시작했지만, 이와 같은 문제 인

식은 개인수준 고성과 작업시스템을 연구에 도입하

는 근거로만 활용되었을 뿐 조직 내 가변성(within

-organization variability)에 대한 원인을 구체

적으로 파악하려는 노력은 부족했다(Nishii and

Wright, 2007). 특히, 두 번째 가정과 관련하여 고

성과 작업시스템이 조직 구성원들에게 전달하는 신

호(signal)가 개인의 해석 과정에서 어떻게 차이가

생겨나고 궁극적으로 개인성과에 어떤 상이한 영향

을 미치는지에 대해서는 연구된 바가 없다. 사회인

지이론 관점에서(Fiske and Taylor, 1991), 개인

의 특성(trait)을 고려하지 않은 채 고성과 작업시

스템이 개인성과에 미치는 영향을 설명하려는 것은

중요한 요인을 간과하는 것으로 볼 수 있다. 왜냐하

면 고성과 작업시스템에 대한 지각과 개인성과 간

의 관계는 개인의 기질적 특성과는 분리되어 발현되

기 어렵기 때문이다. 그 이론에 따르면, 동일한 사회

적 신호를 경험하더라도 구성원들은 가치, 과거 경

험, 스키마(schema)와 같은 나름의 해석 메커니즘

(mechanism)에 기반하여 서로 다른 의미를 부여하

는 경향이 있다. 그리고 이런 의미 인식 과정은 구성

원간반응의차이로귀결될수있다(James, James,

and Ashe, 1990).

위의 논의를 기초로 논의하고자 하는 다음 질문은

“어떤 특성이 고성과 작업시스템에 대한 지각과 개

인성과 간의 관계를 체계적으로 변화시킬 것인가?”

이다. 본 논문에서는 목표지향성을 개인의 안정적인

기질적 특성으로 고려하였다(Dweck, 1989). 목표

지향성은 크게 성과목표 및 학습목표지향성으로 구

분되는데, 성과목표지향성은 개인이 과업 성과를 증

진시킴으로써 자신의 능력에 대한 호의적인 판단을

얻어내려는 성향으로 정의되며, 학습목표지향성은

개인은 새로운 것을 이해하거나 주어진 과업을 수행

하는데 있어 자신의 능력을 향상시키려고 노력하는

성향을 일컫는다(Button, Mathieu, and Zajac,

1996). 한편, 고성과 작업시스템은 구성원들에게

과업목표 달성에 대한 유인(incentive)을 제공할

뿐만 아니라 인적 자본 향상을 위한 광범위한 교육/

훈련을 제공하고 의사결정과정에 적극적으로 참여하

도록 설계된다(Delery and Shaw, 2001; Huselid,

1995). 인사시스템-성과 간의 관계를 목표지향성

이 어떻게 조절할 수 있을까에 대해 본 연구에서는

Kerr and Jermier (1978)가 제안한 리더십 대체

이론에 근거하여 설명하고자 한다. 그 이론에 따르

면, 리더의 어떤 역할이 부하 개인이나 팀의 성과로

귀결되는데 있어 리더 행동이 불필요한 상황이 존재

한다는 것이다. 그들은 이런 현상을 리더 행동이 상

황요인에 의해 대체된다(substitute) 또는 중화된
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다(neutralize) 라고 표현하는데, 예를 들어, 응집력

(cohesiveness)이 높은 팀에서 팀워크(team work)

향상을 위해 리더가 추가적으로 발휘하는 노력의

효과는 응집력이 낮은 팀에서보다 적다는 것이다

(Hartog and Koopman, 2002). 또한, 내재적 만

족감(intrinsic reward)이 높은 과업을 수행하는

부하들에게 동기부여를 위한 리더 행동은 실질적인

영향을 미치지 못하며, 부하의 높은 능력과 전문성

또한 부하의 성과에 긍정적인 영향을 미치는 리더 행

동을 불필요하게 만든다(Kerr and Jemier, 1978).

이와 같은 논거에 기반하여, 본 연구에서는 고성과

작업시스템이 성과에 미치는 긍정적인 영향을 개인

의 목표지향성이 상황요인으로서 대체할 수 있는 가

능성에 주목하고자 한다. 예컨대, 학습과 성장에 대

한 목표지향성이 높은 구성원의 경우 그렇지 않은

경우보다 직무성과를 향상시키는데 있어 교육/훈

련 프로그램(program)과 같은 제도적 간섭(policy

intervention)이 상대적으로 덜 요구된다는 것이

다. 고성과 작업시스템의 효과를 상쇄하는 개인 특

성을 밝히는 것은 의미 있는 함의를 내포한다. 이론

적 관점에서는 본 연구를 통해 “고성과 작업시스템

에 대한 지각이 개인 성과에 미치는 영향은 개인 특

성에 상관없이 동일한가?”에 대한 답을 제공할 수

있을 것이다. 실무적으로 이는 “고성과 작업시스템

을 모든 구성원들에게 동일한 강도로 적용해야 하는

가?”에 대한 문제이기도 하다. 기존 개인수준 연구

들을 살펴보면 상황 요인이 어떻게 고성과 작업시스

템의 효과를 체계적으로 변화시키는지에 대한 시도

가 적었다(강성춘․박지성․박호환, 2011; Jensen,

Patel, and Messersmith, 2013; Nishii and

Wright, 2007). 따라서, 본 연구에서는 개인 특성

을 상황요인으로 고려하여 인사시스템-성과 간의 관

계에 대한 기존의 논의를 확장하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 개인수준 고성과 작업시스템의 등장 배경

고성과 작업시스템은 구성원의 능력, 태도, 동기

를 향상시킴으로써 조직성과에 긍정적인 영향을 미

치도록 설계된 상호보완적인 개별 인사제도(예: 채

용, 평가 보상, 교육/훈련)의 번들(bundle)로 정의

될 수 있다(Huselid, 1995). 따라서, 고성과 작

업시스템은 업무수행에 필요한 스킬(skill)을 향상

시키고 바람직한 태도와 행동을 구성원들로부터 이

끌어낼 수 있도록 유인을 제공하는 중요한 역할을

수행한다(Lado and Wilson, 1994). 고성과 작업

시스템은 숙련된 개인이 발휘하는 역할 행동(role

behavior)의 총합이 기업의 성과 제고로 귀결된다고

예측하며(Schuler, 1989; Schuler and Jackson,

1987), 이 과정에서 구성원 개인은 조직이 경쟁우

위를 확보하는데 중추적인 기여를 하는 전략적 자원

으로 여겨진다(Amit and Schoemaker, 1993;

Barney and Wright, 1998).

고성과 작업시스템에 대한 개인의 지각을 도입하

려는 시도들은 해외 문헌을 중심으로 전개되기 시작

한 반면, 이와 관련된 국내 연구들은 찾아보기 어려

운 실정이다. 예컨대, 강성춘 등(2011)은 국내 학

술지에 개제된 47개 유관 연구를 리뷰(review)하

였는데, 이 중 8개 논문을 개인 수준으로 분류하였

다. 하지만, 이들 연구는 인사시스템에 대한 개인의

지각이 다양한 성과 변수 간의 관계를 분석한 것이

라기 보다는 조직 혹은 유닛(unit) 수준의 인사시스

템이 개인의 태도와 행동에 어떠한 영향을 미치는지

알아본 것을 개인 수준으로 분류하여 정리한 것이

다. 예를 들어, 김진희․심원술(2004)은 인사시스
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템의 유형과 경영 전략 간의 적합성에 따라 구성원

들이 지각하는 제도 내재화 수준과 냉소적 분위기가

결정된다고 주장하였고, 김기태․조봉순(2008)는 인

사시스템과 조직 성과 간의 관계를 구성원의 긍정적

인 직무태도가 매개함을 보여주었다. 아울러, 보다

최근에 발표된 논문들에서도 이와 유사한 연구 형태

가 주류를 이루는데, 전인․오선희․안성익(2013)

은 제3차 인적자원기업패널(HCCP: human capital

corporate panel)데이터를 활용하여 고성과 작업

시스템은 구성원의 직무만족, 조직몰입, 그리고 신

뢰에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였고 궁극

적으로 기업의 운영성과를 향상시킴을 제시하였다.

또한, 고성과 작업시스템의 활용이 조직 성과에 미

치는 유의미한 영향은 구성원 인적 자본의 행동유연

성 및 관계유연성에 의해 매개된다는 연구 결과도

주목할 만 하다(전인․오선희, 2014). 따라서, 국

내 문헌에서 고성과 작업시스템의 개인 수준 개념화

와 이에 따른 개인의 태도와 행동 간의 관계를 밝힌

시도는 해외 문헌에 비해 매우 부족하다고 판단된다.

고성과 작업시스템이 개인 수준에서 조명되기 시

작한 배경에는 고성과 작업시스템이 성과에 미치는

영향 그리고 이에 이르는 메커니즘(mechanism)에

대한 합의가 아직 이루어지지 못한데 있다(Godard,

2004; Wall & Wood, 2005). 예컨대, 92개 연구

를 대상으로 실시된 메타분석(meta-analysis)에

따르면 고성과 작업시스템은 경영성과(예: 운영, 재

무)와 정적 상관관계를 나타냈으며, 제조부분에서

더욱 관계가 강화되었다(Combs, Liu, Hall, and

Ketchen, 2006). 또한, Subramony(2009)는 개

별 인사제도보다는 번들로 고려하여 성과지표에 미

치는 영향을 분석했을 때 더 높은 관계성이 나타나

는 것을 보고하였다. 하지만, 시계열(time series)

자료를 활용하여 고성과 작업시스템이 성과에 미치

는 영향을 연구한 Wright, Gardner, Moynihan,

& Allen (2005)은 과거 성과를 통제한 후에는 고

성과 작업시스템과 경영성과 간의 관계가 약화되는

것을 보여주었다. 고성과 작업시스템이 성과로 이어

지는 과정 이른바 블랙박스(black box)를 규명하는

연구들도 논쟁을 계속 이어가고 있다. 예를 들어, 고

성과 작업시스템과 성과 간의 관계를 구성원들의 헌

신과 몰입 그리고 직무만족과 같은 긍정적인 태도와

행동이 매개한다는 주장이 있는 반면(Lepak, Liao,

Chung, and Harden, 2006; Takeuchi, Chen,

& Lepak, 2009), 업무강도 및 압박의 증가 그리

고 스트레스(stress)를 높임으로써 경영성과 향상

을 도모한다는 주장 또한 설득력을 얻어가고 있다

(Danford, Richardson, Pulignano, and Stewart,

2008; Ramsay, Scholarios, and Harley, 2000).

이와 관련된 최근 연구를 살펴보면(Jensen et al.,

2013), 고성과 작업시스템의 활용 강도가 높아질수

록 구성원들의 불안(anxiety)과 역할 과부하(role

overload)가 증가했지만 이는 구성원들이 자신의

업무를 얼마나 자율적으로 수행할 수 있는가에 따라

관계성이 약화됨을 보여주었다. 이와 같이 고성과

작업시스템과 성과 간의 관계에 대한 명확한 결론을

이끌어내지 못한데 대해 Legge (2005)는 실제 인

사관행에 대한 구성원 개인의 지각이 성과를 예측하

는데 있어 중요한 역할을 할 수 있음에도 이제까지

연구들이 이를 간과해오고 있음을 지적하였다. 이에

따라 최근 크게 1) 인사시스템에 대한 개인의 해석

메커니즘(Bowen and Ostroff, 2004; Nishii,

Lepak, and Schneider, 2008); 2) 인사시스템

에 대한 관리자 및 종업원 지각의 관계(Hartog et

al., 2013; Liao et al., 2009); 그리고 3) 인사

시스템에 대한 개인 지각과 성과 간의 관계(Kehoe

and Wright, 2013)를 중심으로 연구가 이루어지
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고있으며, 주요논문들을아래 <표 1>에제시하였다.

상황주의(situationalism)에 따르면(Schneider,

1990), 개인은 자신이 속한 환경에 대한 의미를 이끌

어 내는데 있어서 그에 적합한 상황적 신호(context-

relevant cue)를 탐색하는데, 이 때 중요한 역할을

수행하는 것이 개인이 실제로 보고 경험하는 대상이

다. 그리고, 개인의 실제 경험을 바탕으로 자신을 둘

러싼 환경에 대한 지각을 형성하게 된다(Ross and

Nisbett, 1991). 최근 연구에 따르면(Liao et al.,

2009), 고성과 작업시스템에 대한 지각의 차이가

관리자와 구성원 개인 사이에서 발견되었는데, 관리

자의 측정값이 개인이 보고하는 것보다 높았다. 이

는 전자의 경우 조직에서 도입한 인사제도를 보고하

는 반면, 후자의 경우 실제로 경험하는 실현된 인사

연구자 독립변수 매개변수 결과변수

Barling et al. (2003)
고품질 작업

(high-quality work)
직무만족 산업재해

Boon et al. (2011) 고성과 작업시스템
개인-직무 적합성

개인-조직 적합성

조직몰입

OCB의도

직무만족

이직의도

Boxall et al. (2011) 고성과 작업시스템

심리적 임파워먼트

준수 행동

고객지향적 행동

정서적 몰입

개인성과

Butts et al. (2009)

참여형 작업 프로세스

(high involvement

work processes)

심리적 임파워먼트

직무만족

조직몰입

직무성과

직무스트레스

Ehrnrooth &

Bjorkman(2012)
HRM 프로세스 심리적 임파워먼트

창의력

업무량

핵심 직무성과

Gould-Williams(2003)
통합된 인사제도

(combined HR practices)

신뢰

직무만족

몰입

지각된 조직성과

Kuvaas(2008)

개발형 인사제도

(developmental HR

practices)

지각된 조직지원

정서적 몰입

절차공정성

상호작용공성성

직무성과

이직의도

Macky & Boxall(2007) 고성과 작업시스템
직무만족

경영진에 대한 신뢰
조직몰입

Zacharatos et al.(2005) 고성과 작업시스템
경영진에 대한 신뢰

심리적 안정성 분위기

개인 산업재해

개인 안전지향성

주) Jiang, Takeuchi, and Lepak(2013)의 연구를 재인용함

<표 1> 개인수준 인사시스템 연구 현황
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제도를 보고하기 때문인 것을 보인다(Nishii and

Wright, 2007). 또 다른 연구는 인사시스템에 대

한 개인의 지각이 관리자의 것보다 더욱 성과 예측력

이 높은 것으로 보고했다(Hartog, et al., 2013).

이는 개인의 태도와 행동은 채택된 인사제도 자체의

영향이라기 보다는 인사관리와 관련된 경험에 의해

형성되기 때문이다(Drazin, et al., 1999).

한편, 사회인지이론(Fiske and Taylor, 1991)

은 동일한 사회적 자극에 대해서 개인은 서로 상이

하게 인지할 수 있다고 제안한다. 즉, 동일한 고성과

작업시스템을 경험하더라도 구성원들은 가치, 과거

경험, 스키마와 같은 자신이 가진 나름의 정보 처리

필터(filter)를 통해 상이한 해석을 하고 의미를 부

여한다는 것이다. 예를 들어, 성과주의 보상이 이루

어지는 어떤 기업으로 이직을 해온 두 명의 직원 있

다고 가정한다. 이때, 한 명은 철저한 성과 평가 및

보상이 이루어지던 조직에서 이직을 해온 반면, 또

다른 한 명은 연공주의 풍토가 강한 조직에서 이직

을 해왔다고 할 때, 전자 보다는 후자 직원이 현 직

장의 성과주의 보상의 강도를 더욱 강하게 인지할

수 있다는 것이다. 이런 관점에서 고성과 작업시스

템을 구성원 개인에게 측정하는 것이 성과를 적절히

예측하는데 중요할 수 있으며, 본 연구에서는 개인

수준 고성과 작업시스템을 구성원의 역량과 동기를

향상시키고 참여 기회를 확대하도록 설계된 상호보

완적 개별 인사제도에 대해서 구성원이 실제로 어떻

게 경험하는가에 대한 지각이라고 정의한다.

2.2 고성과 작업시스템의 개인 지각과 성과

고성과 작업시스템이 어떻게 개인성과에 긍정적인

영향을 미치는가에 대한 근거를 ability-motivation

-opportunity(AMO) 프레임워크(framework)에

기반하여 설명하고자 한다(Delery and Shaw,

2001). AMO 관점에 따르면, 인적자원관리는 개인

의 일하는 능력(ability)을 향상시키고, 직무에서

요구되는 역할 행동에 대한 유인(motivation)을 제

공하며, 조직의 성과 제고에 직접적으로 기여할 수

있도록 참여의 기회(opportunity)를 확대함으로써

개인성과를 증진시킨다. 고성과 작업시스템은 선별

적 채용 및 배치 그리고 광범위한 교육훈련을 제공

함으로써 구성원의 인적 자본(human capital)을

증가시켜 업무 수행 능력을 배양하도록 설계된다

(Takeuchi, Lepak, Wang, and Takeuchi, 2007).

또한, 객관적인 평가에 따른 성과기반의 보상 및 승

진을 실시하여 구성원의 사기(morale)를 진작시키

고, 중요한 의사결정에의 참여 및 역할과 책임 범위

내에서 발휘할 수 있는 권한(empowerment)을 확

대하여 궁극적으로 자신의 직무에 대한 몰입과 조

직에 대한 헌신을 증가시킨다(Boxall, Ang, and

Bartram, 2011; Ehrnrooth and Bjorkman,

2012). 고성과 작업시스템은 구성원들에게 어떤 역

할 행동이 요구되며 또한 달성된 성과에 대해 어떤

보상을 부여 받게 될 것인가에 대한 일종의 커뮤니

케이션(communication)이라고 볼 수 있다(Guzzo

and Noonan, 1994). 사회교환이론 관점에 따르

면(Blau, 1964), 고성과 작업시스템 실행 강도에

대한 개인의 지각은 상호호혜적(reciprocal) 특성

을 가진다. 다시 말해, 조직에 대한 개인의 기여

(contribution)가 합당한 보상으로서 인정되고 교

육/훈련 및 참여 기회와 같이 개인이 업무를 수행하

는데 필요한 적절한 수단(means)을 제공 받는다고

느끼면 개인은 그렇지 않은 경우보다 더욱 긍정적인

태도와 행동을 보일 것이다.

본 연구에서는 직무성과와 조직시민행동을 개인성

과를 대표하는 주요 변수로 고려하였다. 왜냐하면
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직무성과는 구성원 개인이 역할과 책임 범위 내에서

얼마나 효과적으로 과업을 수행하고 있는가를 적절

히 반영하며, 조직시민행동은 명시되어 직접적으로

요구되거나 즉각적인 보상이 이루어지지 않는 재량적

(discretionary) 행동이지만 조직의 효과적인 기능

을위해반드시필요로되기때문이다(Organ, 1987).

Chuang and Liao (2010)의 연구에 따르면, 고성

과 작업시스템은 서비스 성과 및 도움행동과 유의한

정적 관계를 나타낸다고 보고하고 있으며 이 관계는

구성원과 고객에 대해 관심을 갖는 분위기에 의해

매개됨을 보여주었다. 또한, 고성과 작업시스템에 대

한 지각은 개인-조직 및 개인-직무에 대한 적합성을

향상시키고 이는 다시 조직에 대한 헌신과 조직시민

행동을 보일 의도와 관련이 있는 것으로 나타났다

(Boon et al., 2011). 아울러, Snape and Redman

(2010)은 고성과 작업시스템은 개인의 업무 수행에

긍정적인 영향을 미치는 것으로 보고했다. 따라서,

지금까지의 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설

정하였다.

가설 1-1: 개인수준 고성과 작업시스템은 직무성

과와 정적(+)관계를 가질 것이다.

가설 1-2: 개인수준 고성과 작업시스템은 조직시

민행동과 정적(+)관계를 가질 것이다.

2.3 목표지향성의 조절효과

최근 개인의 특성이 인사시스템과 성과변수 간의

관계에 의미 있는 영향을 미칠 가능성에 대한 주장

이 있었지만(Nishii and Wright, 2007), 아직까

지는 개념적으로만 논의되었을 뿐 실증적으로 이를

검증해보고자 한 시도는 찾아보기 어렵다. 따라서,

본 연구에서는 개인 특성으로서 목표지향성이 고성

과 작업시스템에 대한 지각과 개인성과 간의 관계를

어떻게 체계적으로 변화 시키는지 알아보고자 한다.

아울러, 목표지향성을 크게 성과목표지향성과 학습

목표지향성이라는 하위 차원들로 구성된 개념으로 보

았다(Button et al., 1996). 몇몇 연구자들은 이

들 하위 차원 각각이 서로 다른 행동 패턴(pattern)

을 나타낼 것으로 제안하지만(Nicholls, Cheung,

Lauer, and Patashnick, 1989; Thorkildsen,

1988), Button et al., (1996)은 이 두 차원이 서

<그림 1> 연구모형
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로 명확하게 구분되지도 않으며, 또한 서로 상반되

지도 않는다고 주장한다. 즉, 성과목표지향성이 높

은 구성원은 인정과 보상을 얻어내기 위해 자신의

직무에 대해서 본인이 가진 역량을 최대한 발휘하려

는 성향을 가지고 있으며, 학습목표지향성은 구성원

이 새로운 경험에 대해 열린 마음을 갖게 하고 성과

를 향상시키기 위해 본인의 능력을 지속적으로 개발

하도록 한다. Button과 동료들(1996)이 예를 들었

듯이, 운동선수들은 경쟁에서 승리하기 위한 성과목

표지향성이 높을 뿐만 아니라 이를 위해 새로운 경

기기술들을 개발하고 습득해야 하는 학습목표지향성

을 동시에 가질 수 있다고 설명한다.

먼저, 성과목표지향성이 고성과 작업시스템과 직

무성과 간에 설정된 정적 관계를 어떻게 조절할 수

있을지에 대해 행동 특성 관점에서 논의하고자 한

다. 먼저, 다양한 교육/훈련, 정기적인 직무 순환,

그리고 광범위한 평가 기준에 따른 보상체계를 포함

하는 고성과 작업시스템이 조직 내에서 강도 높게

실행되고 있는 상황을 가정할 때(Sun, Aryee, and

Law, 2007), 인사시스템 자체는 개인의 업무 성과

향상을 예측하지만 구성원의 성과목표지향성을 동시

에 고려할 경우, 직무 성과를 오히려 상쇄시킬 가능

성이 있고 보았다. 전술하였듯이, 성과목표지향적인

개인은 주어진 과업에 충실히 임함으로써 자신의 능

력을 인정받고자 한다. 문제는 이런 성향으로 인해

자신이 익숙한 역할과 상대적으로 더 잘 할 수 있는

과업에 업무 초점을 맞춘다는 것이다(Button et

al., 1996). 이런 이유로, 성과목표지향성이 높은

구성원은 목표 달성에 대한 우려로 인해 도전적인

과제를 피하려는 성향이 있으며, 업무를 수행하는

과정에서 어려움을 경험하면 성과는 종종 저하된다

(Dierner and Dweck, 1980; Nicholls, 1984).

한편, 학습목표지향성이 높은 구성원은 일반적으로

변화나 도전적인 과제를 더 잘 수용하는 성향을 보

이며 과업 수행 중 경험할 수 있는 실패는 성장의 기

회인 것으로 여긴다(Elliott and Dweck, 1988).

또한, 학습목표지향적인 구성원은 개인의 목표를 비

교적 빠르게 증가시키는 경향이 있다(Button et al.,

1996). 즉, 학습목표지향적인 구성원은 목표설정 과

정에서 획득가능성(attainability)보다는 개인의 성

장에 더 큰 의미를 둘 수 있기 때문에(Elliott and

Dweck, 1988), 업무에 대한 최종 결과 자체는 상

대적으로 기대에 미치지 못할 가능성이 있다.

고성과 작업시스템은 개인이 조직시민행동을 보

이는데 긍정적인 영향을 미칠 것을 예측하지만, 구

성원의 목표지향성이 높은 경우 이들 관계에 부정적

인 영향을 미칠 수 있다. Kanfer and Ackerman

(1989)의 자원배분이론에 따르면, 개인은 과업 수

행에 있어서 인지적인 한계를 가지고 있으며, 따라

서 개인의 목표 혹은 가치에 부합하는 역할 행동에

더 많은 자원을 할당하는 경향이 있다. 즉, 어떤 개

인이 높은 목표지향성을 가지고 있는 경우 효과적인

직무 수행과 기술/역량 향상에 더 높은 가치를 부여

할 가능성 높은데, 조직시민행동은 이런 개인의 목

표달성에 요구되는 한정된 자원을 따로 분리하여 할

당하는 것과 같다(Bergeron, 2007; Viswesvaran

and Ones, 2000). 이런 관점에서 고성과 작업시

스템이 개인의 목표 달성 및 이에 따른 보상 그리고

인적 자본 향상을 강조하는 가운데 높은 목표지향성

은 조직시민행동을 보여야 하는 동기수준은 낮아질

수 있다(Nielsen, Bachrach, Sundstrom, and

Halfhill, 2012). 따라서, 고성과 작업시스템이 개

인성과에 미치는 영향은 구성원의 목표지향성이 높

을 때보다는 낮을 때 더 강화될 수 있다.

또 다른 관점에서, 목표지향성이 고성과 작업시스

템과 개인 성과 간의 관계를 부적(negative) 조절
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할 가능성에 대해 리더십 대체이론을 들어 설명하고

자 한다. 이에 앞서 고성과 작업시스템과 최고경영

자의 리더십 간의 관계를 확립할 필요가 있다. 최고

경영자의 리더십은 추종자(follower)와의 직접적인

(direct) 상호작용에 의해 발현되기도 하지만, 제도

구축을 통해 간접적으로(indirect) 나타날 수도 있

다(Yammarino, 1994). 이는 조직의 규모가 커지

면 커질수록 두드러진다. 왜냐하면 최고경영자가 모

든 조직 구성원들과 개인적으로 접촉하면서 직접적

인 영향력을 행사하는 것이 어렵기 때문이다(Lord

and Maher, 1991). 이런 경우, 최고경영자는 조

직 관리시스템(예: 고성과 작업시스템)을 구축하거

나 재정비하여 조직 구성원들의 태도와 행동에 간접

적인 리더십을 발휘하게 된다(Hunt, 1991). 예를

들어, 조직 내 혁신에 대한 요구가 증대되면 인사제

도를 구성원의 창의력을 유인할 수 있는 방식으로

재설계하여 태도 및 행동 변화를 꾀하는 것이다(박

종욱․김성수․이용진, 2015). 근본적으로 고성과

작업시스템과 같은 인사관리 제도는 최고경영자의

경영 철학과 관리 방침에 근간하고 있으며, 이의 조

직 내 실행 강도는 최고경영자의 후원(support)과

지속적인 관심 그리고 리더십에 기반한다(김성수,

2011). 따라서, 인사시스템에 대한 개인의 지각은

최고경영자의 리더십 스타일(style)과 구성원 개인

에게 미치는 영향력의 크기를 대변한다고 보고 논의

를 이어가고자 한다.

리더십 대체 이론에 따르면(Howell, Dorfman,

and Kerr, 1986; Kerr and Jermier, 1978), 리

더의 어떤 행동이 특정한 상황적인 요인에 의해 불

필요하게 된다고 보는 것이다. 예를 들어, 리더의 팀

빌딩(team building) 행동이 팀 성과에 미치는 영

향은 팀의 응집성이 높은 경우 무효화된다는 것이다

(Hartog and Koopman, 2002). 최근, 리더십 대

체이론이 인적자원관리 분야에 적용된 사례를 볼 수

있다. 구체적으로, Chuang, Jackson, and Jiang

(2013)는 162개 R&D팀을 대상으로 실시한 연구

에서 인사시스템이 팀 지식의 획득 및 공유에 미치는

영향을 임파워링 리더십(empowering leadership)

이 대체한다고 보고했다. 즉, 리더가 임파워먼트

(empowerment)와 관련된 행동 특성을 많이 보이

면 보일수록, 지식의 획득과 공유를 촉진하기 위해

도입된 인사제도의 실질적 효과는 감소한다는 것이

다. 위와 같은 논거를 바탕으로 상황요인으로서 구

성원 개인의 목표지향성이 높은 경우 성과 창출에

대한 유인을 제공하기 위해 도입된 고성과 작업시스

템에 대한 니즈(needs)는 낮은 목표지향성을 가진

구성원보다 상대적으로 줄어들 것이라고 예측된다.

즉, 리더십 대체이론 관점에서 고성과 작업시스템과

같은 제도적 자극에 의한 행동 변화는 목표지향성이

낮은 구성원의 경우 그 효과가 더욱 두드러진다는

것을 연구자들은 주장하고자 한다. 왜냐하면, 목표

지향적인 구성원은 고성과 작업시스템이 제공하는

성과에 대한 외재적 보상, 교육/훈련, 그리고 참여

적 정책에 크게 의존하지 않고도 할당된 과제의 성

취, 이를 가능케 하는 학습 활동, 그리고 개선 방안

에 대한 의견 개진에 대해 더욱 적극적인 자세를 유

지할 가능성이 크기 때문이다.

고성과 작업시스템에 대한 지각과 목표지향성 간의

관계는 자기결정성이론(self-determination theory)

에 의해서도 설명될 수 있다. 자기결정성이론(Deci

and Ryan, 1985)은 인간이 선천적으로 성장을 지

향하는 속성을 가지고 있다는 믿음을 전제로 하고

있다. 즉, 개인의 행동을 본인이 통제(regulate)하

기를 선호하며, 자발적으로 학습하여 관련 분야에

정통(mastery)하려는 성향을 보인다는 것이다. 이

와 같은 심리적 니즈(needs)를 충족시키는 상황에
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서 과업 자체에 대한 흥미와 관심의 증대 즉, 내재적

동기가 향상된다는 것인데, 외재적인 자극이 강화되

면 개인의 자율성(autonomy)을 낮춰 궁극적으로

내재적 동기를 저해할 수 있다(Deci, 1971). 이는,

개인의 행동에 대한 동기를 내부에서 찾지 않고 외

부에서 주어지는 두드러진 자극에 원인을 돌리기 때

문이다(Lepper, Greene, and Nisbett, 1973).

동기부여 관점에서 고성과 작업시스템과 같은 제도

적 자극은 외재적 요인으로 그리고 구성원 개인의

성취와 학습과 관련된 성향은 내재적 요인으로 구

분될 수 있다. 자기결정성이론의 논지에 의하면, 고

성과 작업시스템의 실행 강도가 낮게 인지되는 상

황에서 개인의 목표지향성에 의한 직무 성과 향상

을 설명할 수 있는 부분이 더욱 크다는 것이다. 왜

냐하면 이런 경우 개인은 내재적 동기에 의해 과업

을 수행하고 도움행동을 발휘할 가능성이 크기 때

문이다. 반대로, 외재적 자극으로써 고성과 작업시

스템 강도 높게 실행되면 구성원의 내재적 동기를

구축(crowd-out)하여 긍정적인 태도와 행동의 유인

을 오히려 방해 수 있다(Frey and Jegen, 2001).

따라서, 이상의 논의를 바탕으로 아래와 같은 가설

을 설정하였다.

가설 2-1: 고성과 작업시스템과 직무성과와의 관

계는 구성원의 목표지향성이 높을 때

보다 낮을 때 더 강화될 것 이다.

가설 2-2: 고성과 작업시스템과 조직시민행동과

의 관계는 구성원의 목표지향성이 높

을 때 보다 낮을 때 더 강화될 것 이다.

Ⅲ. 연구 방법

3.1 자료수집

본 연구를 위한 자료의 수집은 국내 대형 화장품

회사에 근무하는 구성원들을 대상으로 이루어졌다.

설문을 실시하기에 앞서 제1저자가 인사담당자를 세

차례 방문하여, 연구의 목적을 설명함과 함께 준비

한 설문 항목들에 대해 논의했다. 이 기간 동안 인터

뷰를 통해 제1저자는 해당 기업의 인사제도 및 프로

그램이 고성과 작업시스템에 부합하지를 확인하였

고, 인사담당자도 고성과 작업시스템의 설계 원칙

및 개별 제도들을 검토하였다. 이 과정에서 해당 기

업의 인사시스템을 고려해 고성과 작업시스템 설문

항목의 조정이 이루어졌다.

보안 상의 이유로 자료의 수집은 해당 기업 인트

라넷(intranet)을 통해 온라인 설문을 통해 실시되

었으며, 총 1,722명의 팀장 및 팀원에게 설문 메일

을 발송하였다. 커버레터(cover letter)에서는 연구

의 목적을 설명하였고, 익명성(anonymity) 보장에

대한 내용을 언급하였다. 또한, 설문지를 구성함에

있어서 동일방법편의(common method bias)의 발

생을 최소화하기 위해 응답자를 분리하였다(박원우․

김미숙․정상명․허규만, 2007). 일주일 뒤 응답률

을 높이기 위해 미응답자를 대상으로 다시 한번 설

문 메일을 발송하였다.

온라인 설문을 통해 총 261(15.2%)건의 자료가

수집되었으며, 불성실 응답 및 결측치 그리고 팀장-

팀원 응답 간 쌍을 이루지 못하는 79건을 제외하였

다. 따라서, 최종적으로 분석에 사용할 자료는 개인

수준 182(10.6%)건이 되었다. 다소 저조한 응답률

을 고려해 응답자와 해당 기업 전체 구성원과의 구
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성비를 비교해 보았다. 예를 들어, 최종 자료에서는

여성의 비중이 39%인 반면에 기업 전체 구성원에

서 여성이 차지하는 비율은 33%였다. 또한, 최종

자료에서 관리/행정은 58.8%, 영업은 21.4%, 그

리고 연구개발은 19.8%인 것으로 나타났으며, 이

에 대한 기업 전체 구성비는 각각 63%, 23%, 그리

고 14%였다. 따라서, 무응답자로 인한 편의는 크지

않을 것으로 판단된다.

3.2 변수의 측정

연구에 사용된 변수는 크게 독립변수, 조절변수,

종속변수, 그리고 통제변수로 구분된다. 모든 변수

는 5점 리커트 척도(Likert scale)를 사용하였으며

(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다), 독립변수

및 조절변수는 팀원에게, 종속변수는 팀장이 팀원

각각에 대해 측정하도록 하였다.

3.2.1 개인수준 고성과 작업시스템

고성과 작업시스템에 대한 개인 지각을 개념화 위

해, 본 연구에서는 Sun, et al.(2007)의 인사제도

분류기준과 Delery and Shaw (2001)의 이론을

활용하였다. 즉, 인사시스템의 하위 기능(예: 채용,

훈련, 보상, 참여)은 구성원들의 인적 자본 및 동기

를 향상시키고 조직에 기여할 수 있는 기회를 제공

하는 방향으로 설계되어야 한다는 것이다. 이를 기

본 방향으로 기존의 다양한 연구에서 고성과 작업시

스템 설문 항목을 발췌하여 연구 대상 기업의 인사

시스템과의 유사성을 최대한 확보하였다. 구체적으

로 Sun et al.(2007)의 연구에서 14개 설문 항목

을 채택하였고, Takeuchi, et al.(2007)의 연구에

서 5개 항목, Collins and Smith (2006)에서 3개

항목, 그리고 Bae and Lawler(2000)에서 2개 항

목을 채택하였다. 그 다음, 항목별 설문 내용을 개인

수준에 적합하게 수정하였고, 이 과정에서 인사담당

자와 인터뷰를 통해 기업의 실제 인사제도와의 관련

성을 높였다. 그 결과, 다섯 가지 하위 인사 기능으

로 이루어진 24개 설문 항목이 개발되었다. 본 연구

에서 채택된 고성과 작업시스템의 하위 기능은 1)

선별적 채용 및 배치; 2) 광범위한 교육훈련; 3) 능

력기반의 승진 및 이동; 4) 객관적 평가 및 성과기

반의 보상; 그리고 5) 참여 기회의 제공이다.

타당성 검증을 위해 최초로 구성된 24개 설문 항

목을 바탕으로 먼저 탐색적 요인분석(exploratory

factor analysis)를 실시했다. 카이저(Kaiser) 정

규화가 있는 베리맥스(Varimax) 방법으로 요인 회

전한 주성분 분석을 실시하였다. 최초 요인분석 후

설문 항목을 비교하여 예측했던 요인에 적재되지 못

한 5개 항목을 탈락시켰으며 4개 요인에 적재된 나

머지 19개 설문 항목을 대상으로 확인적 요인분석

(confirmatory factor analysis)을 실시 했다. 확

인적 요인분석 과정에서 모형 적합도 제고를 위해

요인 적재값이 .50 미만의 2개 설문항목을 추가로

탈락시켰으며, 그 결과 χ²=187.05, df=94, CFI

=.94, GFI=.90, TLI=.92, 그리고 RMSEA=

.07으로 요구수준 만족하는 적합성을 보이는 것으

로 나타났다. 최종 17개 설문 항목으로 구성된 개

인수준 고성과 작업시스템에 대한 크론바하 알파

(Cronbach's α)는 .91인 것으로 나타났다.

본 논문에서는 Sun et al.(2007)에 따라 개인수

준 고성과 작업시스템을 단일 차원으로 개념화하고

자 하였다. 기존의 전략적 인적자원관리 연구들을

살펴보면, 다양한 인사제도들을 통합적인 관점에서

접근하는 것이 비교적 선호되어 왔는데(Bae and

Lawler, 2000; Huselid, 1995), 이는 인사시스
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템-성과 간의 관계를 설명하는데 있어서 개별 인사

관행의 효과성을 따로 분리하여 규명하는 것이 쉽지

않을 뿐만 아니라 개별 제도보다는 전략적 자원

(strategic asset)으로서 시스템 혹은 번들(bundle)

이 보다 적절한 분석 수준으로 받아들여지기 때문이

다(Becker and Huselid, 1998). 추가적으로, 본

연구에서는 일차 요인분석(first-order CFA)에서

구축한 4개의 하위요인을 통합하여 이차 요인분석

(second-order CFA)을 실행하고 개인수준 고성과

작업시스템을 단일 차원에서 개념화하는 것이 적합

한지 알아보았다. 그 결과, χ²=191.57, χ²/df=

1.84, CFI=.95, GFI=.89, TLI=.93, 그리고

RMSEA=.07으로 나타나 요구수준을 만족하였다.

특히, NFI는 .90으로 분석되어 영모델에서 연구모델

의 향상도가 90%로 양호한 것으로 확인되었다. 아

울러 다중상관자승(squared multiple correlations)

값을 통해 구축된 4개의 하위요인이 상위개념인 개

인수준 고성과 작업시스템을 각각 얼마나 설명할 수

있는지는 알아볼 수 있는데, 1요인부터 4요인까지

각각 41%, 36%, 33%, 그리고 51%로 나타났다.

전체 설문 문항 및 탐색적 요인분석에 대한 상세 결

과를 부록에 제시하였다.

3.2.2 목표지향성

목표지향성을측정하기위해본연구에서는 Button,

et. al. (1996)의 전체 설문 항목 중 개별 항목의

요인 적재 값이 높은 기준으로 선별하여 설문을 실

시하였으며, 변수의 하위 차원인 성과목표지향성 및

학습목표지향성에 각각 3개의 설문 항목이 할당되도

록 했다. 구체적으로 성과목표지향성 설문 항목은

“어떤 일을 잘하는지에 대한 다른 사람들의 의견은

내게 중요하다” 등을 포함하며, 학습목표지향성은

“어려운 과제를 완수하는 것에 실패했을 때, 다음 번

에는 그 일을 더 잘할 수 있도록 계획한다” 등 이다.

Button, et. al.(1996)에 따라 본 연구에서는 각

각의 하위 차원을 개별 변수로 취급하지 않았다. 전

술하였듯이, 개인에게 성과목표지향성과 학습목표지

향성은 서로 대치되는 개념이 아니며 통상 이들 두

가지 성향을 동시에 높게 가지거나 낮게 가질 가능

성이 높은 상호보완적인 개념으로 보는 것이 바람직

하다. 목표지향성의 크론바하 알파는 .81으로 요구

되는 수준을 만족하였다. 또한, 본 연구에서는 성과

목표지향성과 학습목표지향성을 구성된 목표지향성

을 단일 차원으로 측정하는 것이 적절한가를 확인하

기 위해 이차 요인분석(second-order CFA)을 실

행하였다. 그 결과, χ²=29.08, χ²/df=2.91, CFI

=.94, GFI=.95, TLI=.90, 그리고 RMSEA=

.08으로 나타나 요구수준을 만족하였다. 아울러,

NFI는 .92로 분석되어 영모델에서 연구모델의 향상

도가 92%로 양호한 것으로 판단된다. 추가적으로,

다중상관자승(squared multiple correlations)값

을 통해 2개의 하위요인이 상위개념인 목표지향성을

각각 얼마나 설명할 수 있는지는 분석하였다. 그 결

과, 성과목표지향성의 설명력은 36% 그리고 학습

목표지향성은 51%였다.

3.2.3 직무성과

구성원의 직무성과를 측정하기 위해 본 연구에서

는 Griffin, Neal, and Parker (2007)가 개발한

변수를 활용하였다. 이들은 직무역할성과를 개인과

업행동(individual task behaviors), 팀 멤버 행

동(team member behaviors) 및 조직 멤버 행동

(organization member behaviors)으로 구분하

고 각각의 카테고리는 9개의 설문 항목으로 구성되
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어 있다. 이 중, 구성원의 직무성과와 관련이 가장

깊다고 판단된 개인과업행동 3개 항목을 채택하여

본 연구에 활용하였다. 또한, 팀장이 해당 팀원에 대

해서 평가를 실시해야 하므로 선택한 설문 항목의

내용을 이에 맞게 수정하였다. 구체적으로 직무성과

는 “[해당 팀원은] 직무의 핵심적인 부분들을 잘 수

행한다” 등을 포함하며, 크론바하 알파는 .88인 것

으로 나타났다.

3.2.4 조직시민행동

과업중심행동을 보완하기 위해 본 연구에서는 조

직시민행동을 개인수준 결과 변수로 또한 고려하였

다. Organ(1987)에 따라, 조직시민행동을 도움

(helping) 및 성실성(conscientiousness)의 조합

으로 보았고 Podsakoff, MacKenzie, Moorman,

and Fetter(1990)가 개발한 설문 항목을 활용하

였다. 직무성과와 마찬가지 팀장이 해당 팀원에 대

해 측정하도록 하였다. 구체적으로 조직시민행동은

“[해당 팀원은] 다른 팀원들을 도와 줄 준비가 항상

되어있다” 그리고 “[해당 팀원은] 아무도 보지 않더

라도 규칙과 규정을 준수한다” 등을 포함하며, 크론

바하 알파는 .94이다.

3.2.5 통제변수

본 연구는 개인수준으로 설계되었다. 따라서, 인

구통계적 특성을 통제변수로 고려하였다. 연구에 포

함된 인구통계적 통제변수는 성별, 나이, 근속연수,

학력이며, 특히 응답자의 직군을 관리/행정, 영업

및 연구개발로 분류하고 통제하였다.

3.3 분석방법

본연구에서다루어지는측정도구의타당도는 AMOS

18.0을 이용한 확인적 요인분석을 통해 검증하였으

며, 신뢰도 및 가설검증을 위한 통계분석은 PASW

Statistics 18을 활용하였다. 가설검증을 위해 각

변수 별 다 항목 측정값들의 평균값을 구하여 변수

간 상관관계분석과 위계적 회귀분석을 실행하였다.

Ⅳ. 연구 결과

4.1 변수의 기술통계량 및 상관관계

본 연구에서 포함하는 기술통계량 및 변수들 간의

상관관계를 <표 2>에 제시하였다. 변수들 간의 상관

분석 결과를 살펴보면 본 연구의 가정을 전반적으로

지지하는 결과를 보였다. 먼저, 고성과 작업시스템

에 대한 팀원 지각은 팀장이 측정한 직무성과와 조

직시민행동과 유의한 정적 상관관계를 나타내고 있

다. 목표지향성 또한 결과변수들과 유의한 정적 상

관관계를 지니고 있으며, 직무성과와 조직시민행동

도 서로 정적인 관련성을 보였다.

4.2 측정도구의 신뢰성 및 타당성 분석

변수들 간의 상관관계를 고려해볼 때, 분석 결과

에 심각한 편의를 초래할 만큼 높은 상관관계가 나

타나지는 않았지만, 본 연구에서는 채택된 변수들의

구성개념 타당도를 추가적으로 검증을 위해 확인적

요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석은 요인 구

조가 실제 수집된 자료와 비교해 얼마나 적합한가에
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대한 정보를 제시해 줌으로서 구성개념의 수렴 및

판별타당성을평가하게해준다(Hair, Black, Babin,

Anderson, and Tatham, 2006). 확인적 요인분

석에서 고려한 요인 구조는 연구모형에 포함된 5개

의 변수를 개별 요인으로 가정한 5요인 모형이다.

먼저 수렴 타당도는 각각의 요인에 포함된 항목들이

일정 수준 이상의 분산을 공유하는가로 설명될 수

있는데(Hair et al., 2006), <표 3>에 각 요인에

제시된 요인부하량은 기준치(cut-off level)인 .50

을 넘는 것으로 나타났으며, 분산추출지수(average

variance extracted) 또한 .50이상의 값을 가진다는

것을 확인할 수 있다. 또한, 개념 신뢰도(construct

validity)도 기준치인 .70이상이 제시된 것으로 볼

때(Nunnally, 1978), 수렴 타당도는 확인된 것으

로 판단된다.

판별 타당도는 각 구성개념들이 적절히 구분되는

지에 관련된 것으로 이는 <표 4>에서 제시된 것과

같이 가설 모형의 적합도 및 대안적 모형과의 지수

비교를 통해 알 수 있다. 대안모형(1요인)은 모든

설문 항목을 임의의 한 개 요인에 적재시키고 모형

을 적합도를 분석하였고, 2요인 모형은 독립변수와

조절변수를 한 개 요인에 그리고 종속변수를 또 다

른 요인에 포함한 것이다. 3요인 모형은 고성과 작

업시스템, 목표지향성, 개인성과를 각각 요인으로 설

정하였고, 가설모형인 4요인은 개인성과를 다시 직

무성과와 조직시민행동으로 구분하였다. 다음 <표 3>

이 나타내듯이 본 연구에서 최초 설정한 가설모형(4

요인 모형)이 다른 대안모형의 지수와 비교해서도

상대적으로 더 적합하다는 것을 알 수 있다(χ²=

594.30, df=329, χ²/df=1.81, CFI=.92, IFI

=.92, TLI=.9, RMSEA=.07). CFI, IFI 및

TLI는 .90이상이 적합하고 χ²와 df의 비는 3이하

(Browne and Cudeck, 1993; Hall, Snell, and

Foust, 1999; Hu and Bentler, 1999; Kline,

2005) 그리고 RMSEA는 .1이하가요구된다(Steiger,

1990). 아울러, <표 5>에서는 판별 타당도의 추가적

확인을 위해 분산추출지수(AVE) 제곱근과 변수 간

상관관계를 비교하는데, 제시된 바와 같이 분산추출

변수 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7 8

1. 성별 1.39 .49

2. 나이 31.07 4.36 -.49**

3. 근속(년) 5.18 3.66 -.20** .89**

4. 직군 1.64 .87 -.01 .19* .13

5. 학력 3.08 .44 -.17* .37** .24** .35**

6. 고성과 작업시스템 3.40 .61 -.13 .13 .13 -.00 .21**

7. 목표 지향성 3.86 .55 -.11 .10 .10 .04 .10 .50**

8. 직무성과 3.64 .62 -.16* .20** .19** -.11 .08 .38** .39**

9. 조직시민 행동 3.64 .63 -.07 .15* .18* -.20** -.08 .36** .25* .65**

주 1) N=182

2) *p < .05, **p < .01

<표 2> 변수의 기술 통계량 및 상관관계
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요인 항목 표준화 회귀계수
분산추출지수

(AVE)

개념신뢰도

(CR)

고성과 작업시스템

인사제도1 .70***

.52 .91

인사제도2 .61***

인사제도3 .60***

인사제도4 .50***

인사제도5 .56***

인사제도6 .56***

인사제도7 .71***

인사제도8 .72***

인사제도9 .62***

인사제도10 .50***

인사제도11 .51***

인사제도12 .87***

인사제도13 .84***

인사제도14 .81***

인사제도15 .80***

인사제도16 .84***

인사제도17 .79***

목표지향성

목표지향성1 .56***

.54 .82

목표지향성2 .78***

목표지향성3 .51***

목표지향성4 .68***

목표지향성5 .73***

목표지향성6 .74***

직무성과

직무성과1 .84***

.71 .95직무성과2 .88***

직무성과3 .82***

조직시민행동

시민행동1 .86***

.77 .93
시민행동2 .84***

시민행동3 .91***

시민행동4 .90***

주 1) N=182

2) ***p < .001
3) AVE= average variance extracted, CR= composite reliability.

4) AMOS 18 산출물에서 표준화 회귀계수는 요인부하량을 나타냄

<표 3> 확인적 요인분석 결과
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지수의 제곱근이 각 변수간의 상관관계보다 큰 경우

확보된다(Bagozzi, 1991; Fornell and Larcker,

1981). 따라서 본 연구에서 활용되는 변수들은 각

각 구분되는 개념으로 파악하기 위한 요구 기준을

만족시켰으며 최초 설정된 연구모형(4요인)에 따라

가설 검증을 실시하였다.

4.3 가설의 검증

가설1-1은 고성과 작업시스템에 대한 개인의 지

각이 직무성과에 대해 정적인 관계를 예측한다는 것

이다. 이에 대한 결과는 다음 <표 6>의 모형2에 제

시되어 있다. 표에서 보여지듯이 인구통계적 변수를

통제하고도 이 두 변수는 정적 관계를 가지는 것으

로 나타났다(β=.35, p < .01). 같은 절차로 가설

1-2를 검증했으며 <표 6>의 모형6이 결과를 나타내

고 있다. 즉, 개인수준 고성과 작업시스템은 조직시

민행동과 정적 관계를 보고하고 있다(β=.37, p <

.01). 따라서, 독립변수와 종속변수들 간 설정된 가

설은 모두 지지되었다.

그 다음 본 연구의 조절효과를 검증하였다. 가설

2-1에 따르면, 고성과 작업시스템과 직무성과와의

관계는 구성원의 목표지향성이 높을 때 보다 낮을

때 더 강화된다. 이에 대한 검증을 위해 <표 5>를 보

면 먼저 1단계에서 통제변수를 분석에 포함시켰고

2단계에서 고성과 작업시스템, 그리고 3단계에서

목표지향성을 포함시켰다. 마지막 4단계(모형 4)에

서 고성과작업시스템과 목표지향성의 교호항(cross-

product term)을 분석에 포함시킨 결과 직무성과

와는 부적 관계인 것으로 나타나, 가설2-1은 지지되

구분 χ2 df χ2/df IFI TLI CFI RMSEA

가설모형 (4요인) 594.30 329 1.81 .92 .91 .92 .07

대안모형 (3요인) 1140.43 402 2.84 .69 .76 .78 .10

대안모형 (2요인) 1341.12 404 3.32 .64 .70 .72 .11

대안모형 (1요인) 2061.12 405 5.09 .49 .46 .50 .15

주 1) N=182

2) IFI=incremental fit index, TLI=tucker-lewis index, CFI=comparative fit index, RMSEA= root mean square

error of approximation.

3) 가설모형 (4요인) ***p < .001

<표 4> 모형 비교 결과

변수 HPWS GO TP OCB

고성과 작업시스템(HPWS) .65

목표지향성(GO) .50 .66

직무성과(TP) .38 .39 .84

조직시민행동(OCB) .36 .25 .65 .88

주) 대각선에 표시된 값은 분산추출지수(AVE)의 제곱근을 나타냄

<표 5> 판별타당성 확인을 위한 분산추출지수(AVE) 제곱근과 변수 간 상관관계 비교
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었다(β= -.14, p < .05). 이와 같은 절차로 목표지

향성이 고성과 작업시스템과 조직시민행동 간 관계

를 조절하는지 알아보았고(가설2-2), 그 결과는 <표

5>의 모형8에 제시하고 있다. 즉, 교호항과 종속변

수의 관계가 유의미하지 않은 것으로 나타나 가설은

기각되었다. 따라서, 고성과 작업시스템 및 직무성

과 간의 관계에 대해서는 목표지향성의 부적 조절효

과가 지지되었으며, 종속변수가 조직시민행동인 경

우에는 조절효과가 기각되었음을 알 수 있다.

Aiken and West(1991)에 따라 유의한 조절효

과에 대해서 그 결과를 <그림 2>에 나타내었으며,

고성과 작업시스템과 직무성과 간의 관계에 대한

목표지향성의 조절효과를 단순기울기 검증을 통해

추가적으로 확인하였다(Preacher, Curran, and

Bauer, 2006). <표 7>에서 보여지듯이, 목표지향

성이 높은 경우 단순 기울기는 .14로 t검정 결과

1.80(p < .05)로 유의하게 나타났고, 낮은 경우 단

순 기울기는 .31이며 t검정 결과는 3.53(p<.01)로

확인되었다. 즉, 목표지향성의 수준에 상관없이 단

순 기울기 자체를 유의했지만, 높은 경우보다는 낮

은 경우 단순 기울기는 증가하고 유의도도 향상되었

으므로, 본 연구가 설정한 가설을 지지한다고 볼 수

있다. 따라서, 개인의 목표지향성은 고성과 작업시

스템과 직무성과 간의 관계를 강화시키기보다는 약

화시킨다고 판단된다.

직무성과 조직시민행동

모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7 모형8

1단계: 통제변수

성별 -.12 -.07 -.05 -.07 -.02 .04 .04 .04

나이 .00 .09 .10 .08 .09 .19 .19 .19

근속(년) .17 .08 .07 .09 .14 .03 .03 .03

직군 -.16* -.13✝ -.15* -.14* -.20** -.18* -.18* -.18*

학력 .07 .02 .01 .01 -.08 -.17* -.17* -.17*

2단계: 독립변수

고성과 작업시스템(H) .35** .21** .22** .37** .32** .32**

3단계: 조절변수

목표지향성(P) .28** .23* .10 .10

4단계: 조절효과

(H)×(P) -.14* -.01

R² .08 .19 .25 .26 .09 .21 .22 .22

R² 변화량 .08 .11 .06 .01 .09 .12 .01 .00

F값 변화량 2.88* 24.32** 12.96** 4.23* 3.30** 28.27** .01 .00

주 1) N=182

2) ✝p < .10, *p < .05, **p < .01 (two-tailed test).
3) 표에 제시된 수치는 표준화된 회귀계수임.

<표 6> 위계적 회귀분석 결과
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Ⅴ. 논의 및 결론

5.1 결과요약 및 시사점

기업수준 데이터를 활용하는 고성과 작업시스템

연구들은 통상 개별 인사제도의 실행 여부나 강도를

기업의 인사담당자 혹은 관리자에게 측정하도록 해

왔는데, 이와 같은 자료수집 방식이 비명시적으로

가정하는 바는 첫째 고성과 작업시스템이 보고된 수

준에 준하여 조직 전반에 걸쳐 실행된다는 것 그리

고 둘째 고성과 작업시스템이 내포하는 메시지를 구

성원들이 동일하게 해석하고 받아들인다는 것이다

(Nishii and Wright, 2007). 최근 고성과 작업시

스템의 실제 실행 방식이 의도된 것과 차이가 있음

을 보여주는 연구들이 나타나고 있지만(예: Liao,

et al., 2009), 개인특성을 고려하여 고성과 작업시

스템의 효과에 대한 개인차를 체계적으로 풀어내려

는 시도는 상대적으로 부족했다. 이에 따라, 개인의

목표지향성이 고성과 작업시스템에 대한 지각과 개

구분 절편 기울기 표준오차 t검증

고성과

작업시스템

높은 목표지향성 3.33 .14 .08 1.80*

낮은 목표지향성 2.46 .31 .09 3.53**

주 1) N=182

2) ✝p < .10, *p < .05, **p < .01
3) 종속변수: 직무성과.

<표 7> 조절효과에 대한 단순기울기 검증 결과

<그림 2> 목표지향성의 조절효과
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인성과 간의 관계를 어떻게 조절할 수 있을지를 본

연구의 초점으로 하였고 궁극적으로는 “고성과 작업

시스템에 대한 지각이 개인 성과에 미치는 영향은

개인 특성에 상관없이 동일한가?”에 대한 잠정적인

답을 제공하고자 하였다.

국내 대기업에 종사하는 182명으로부터 수집한 개

인수준 데이터 분석 결과, 고성과 작업시스템에 대

한 지각과 개인성과(예: 직무성과 및 조직시민행동)

간에 유의미한 정적 관계가 존재하는 것으로 나타났

다. 이는 고성과 작업시스템이 구성원 개인에게 미

치는 긍정적인 면을 조명한 최근 연구 결과들과 맥

을 같이한다(Boon, et al., 2011; Chuang and

Liao, 2010; Snape and Redman, 2010). 아울

러, 개인의 목표지향성을 위의 관계를 체계적으로

변화시키는 조절변수로 고려한 결과, 직무성과와 유

의미한 부적 관계를 보였다. 이와 같은 결과가 함의

하는 바는 고성과 작업시스템에 대한 지각의 영향은

개인특성에 따라 상이하다라는 것이며, 구체적으로

목표지향성이 낮은 구성원이 그렇지 않은 경우보다

고성과 작업시스템의 실행으로 인한 성과향상 효과

를 더 경험한다는 것이다. 이는 같은 사회적 자극

(social stimulus)에도 구성원들은 상이한 해석 메

커니즘을 적용하여 서로 다른 의미를 부여하고 결과

적으로는 개인 간 태도와 행동의 차이로 귀결될 수

있다는 사회인지이론의 논지에 부합하는 결과이다

(Fiske and Taylor, 1991; James, et al., 1990).

또한, 구성원 개인이 높은 목표지향성을 보유한 경

우 고성과 작업시스템과 같은 제도적 간섭(policy

intervention)을 상대적으로 덜 필요로 한다는 점

에서 리더십 대체이론이 주장하는 바를 지지하였다

(Howell, et al., 1986; Kerr and Jermier, 1978).

아울러, 본 연구 결과에 따르면 구성원 간 직무성과

의 차이는 고성과 작업시스템이 강도 높게 실행될

때보다 그렇지 않을 때 개인의 기질적 특성인 목표

지향성에 더욱 크게 영향을 받는 것으로 나타났다.

이는, 외재적 자극이 내재적 동기 수준을 낮출 수 있

다는 자기결정성이론(Deci and Ryan, 1985)과

맥을 같이한다.

한편, 본 연구에서는 고성과 작업시스템과 조직시

민행동의 완화작용은 유의하지 않았다. Kanfer and

Ackerman (1989)의 자원배분이론에 따르면, 개인

이 인지적으로 처리할 수 있는 과업 범위는 한정이

되어 개인이 추구하는 목표 혹은 가치에 부합하는

역할 행동에 더 많은 자원을 할당한다. 목표지향성

이 높은 경우 개인의 성과 창출 및 학습에 의한 성장

에 더 높은 가치를 부여할 가능성 높은데, 이 과정에

서 타인에 도움을 준다는 것과 같은 조직시민행동을

발휘하는 것은 개인의 목표달성에 할당할 수 있는

한정된 자원을 따로 할애하는 것과 같다(Bergeron,

2007; Viswesvaran and Ones, 2000). 이런 이

유로 목표지향성이 높은 개인이 조직시민행동을 보

여야 하는 동기 수준은 낮아질 수 있으며, 따라서 고

성과 작업시스템과 조직시민행동과의 유의미한 정적

관계를 무의미하게 변화시킬 수 있다.

본 연구가 제시한 중요한 결과는 고성과 작업시스

템은 모든 구성원들에게 동일한 영향을 미치지 않는

다는 것이다. 실무적으로 이는 “고성과 작업시스템

을 어떤 구성원들에게 상대적으로 더 강하게 적용해

야 하는가?”로 해석될 수 있다. 본 연구에서는 고성

과 작업시스템과 같은 제도적 간섭은 구성원의 목

표지향성이 낮은 경우에 더 효과적일 수 있음을 보

여주었다. 같은 맥락에서 목표지향적인 구성원에게

는 고성과 작업시스템을 활용한 관리가 상대적으로

덜 요구될 수 있다. 예를 들어, 목표지향성이 높은

구성원은 학습과 개인의 발전에 대한 니즈(needs)

가 크기 때문에 자발적이고 적극적인 교육/훈련 참
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여를 기대해 볼 수 있다. 따라서, 관리자가 교육/훈

련의 참여와 진행 상황에 대해 엄밀하게 모니터링

(monitoring)할 필요가 상대적으로 적다. 한편, 목

표지향성이 낮은 구성원의 경우 관리자가 인적자본

향상을 위해 교육/훈련의 참여나 진행 상황을 지속

적으로 관리하여 도입된 인사제도의 효과를 극대화

할 필요가 있다. 팀 리더(team leader)가 성과 향

상을 위해 팀원들을 관리하는 행위가 자신의 한정된

자원을 활용하는 것으로 비추어 볼 때(Kanfer and

Ackerman, 1989), 어떤 특성을 가진 팀원들이 상

대적으로 더 적극적인 관리가 요구된다라는 것을 아

는 것은 효율적으로 팀을 운영 하는데 중요한 단서

를 제공할 것이다. 왜냐하면, 한정된 자원을 가진 관

리자가 목표지향성이 높은 개인이나 낮은 개인이나

동일한 관리법을 채택한다면 목표지향성이 높은 구

성원에 대해서 관리자의 자원을 불필요하게 소모하

는 것과 같게 되기 때문이다. 따라서, 조직은 성과목

표지향성 및 학습목표지향성과 같은 개인의 기질적

특성을 조사하고 이에 따라 팀장은 팀원에 대한 관

리 방식을 채택하는 것이 필요하다. 예컨대, 학습목

표지향성이 높은 팀원의 경우 필수 직무 교육 외 여

타 교육/훈련 프로그램에 대해서는 참여를 자율에

맡기는 한편 학습목표지향성이 낮은 팀원에 대해서

는 필수 교육뿐만 아니라 현장 직무 교육(on-the-

job training)을 강조하고, 선택적 교육/훈련의 이

수 상황을 체계적으로 관리하여 업무 수행 능력을

배양할 필요가 있다. 아울러, 본 연구에서는 고성과

작업시스템과 조직시민행동간의 정적 관계가 개인의

목표지향성이 함께 고려될 경우 무의미하게 변화하

는 것으로 나타났다. 따라서, 목표지향적인 팀원들

간 도움행동을 장려하기 위해서는 과업을 상호의존

적으로 설계할 필요가 있다(Nielsen, et al., 2012).

또한, 팀워크(team work)와 관련된 행동을 개인

성과 평가기준에 포함시킴으로써 성과목표지향적인

구성원들에게 유인을 제공할 필요가 있다.

5.2 한계 및 향후 연구방향

본 연구는 다음과 같은 몇 가지 한계점을 지니고

있다. 첫째, 자료수집을 위해 사내 인트라넷을 통한

온라인 설문을 실시하여 익명성을 더욱 확보한 반면

응답률이 상대적으로 낮을 수밖에 없는 단점이 있다

(15.2%). 본 연구의 응답률과 유사한 수준에서 분

석이실행된사례들을찾아볼수있으며(Becker and

Huselid, 1998; Guthrie, 2001; Zacharatos,

Barling, and Iverson, 2005), 응답자들의 구성

비가 조직 전체 구성비와 큰 차이가 없음을 보여주

기는 하였지만 본 연구에 활용된 자료가 자기선택오

류(self-selection bias)로부터 완전히 자유롭지

못함을 밝힌다. 둘째, 횡단조사로 설계된 연구는 인

과관계에 대한 검증이 어렵다는 것이다. 비록, 관련

이론과 선행연구를 토대로 변수간 가설을 설정하였

지만 횡단조사로는 인과관계에 대한 결론을 이끌어

내지는 못한다는 한계점을 가지고 있다. 따라서, 향

후 종단연구를 통해 인과관계를 보다 명확히 확인

할 필요가 있다고 여겨진다. 셋째, 본 연구의 자료

수집은 한 개 기업에서 이루어졌다. 이와 같은 방식

은 산업 및 기업 간에 나타날 수 있는 차이의 영향

을 미연에 통제하고 관심 변수들간의 영향을 파악

할 수 있다는 장점이 있지만, 연구 결과의 일반화

(generalizability)가 어려운 단점이 있다. 따라서,

상이한 비즈니스(business) 상황에 노출되어 있는

구성원들에서도 본 연구와 유사한 결과가 도출되는

지 추가적으로 확인할 필요가 있다. 아울러, 본 연구

를 위한 자료수집은 제조직군에 종사하는 구성원들

은 제외시켰다. 따라서, 제조부문에서도 개인의 목
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표지향성이 고성과 작업시스템과 성과간 관계를 어

떤 방식으로 조절하는지 알아보는 연구는 고성과 작

업시스템 실행 상황에서 개인특성의 역할에 대한 이

해를 확장시킬 수 있으리라 기대한다. 넷째, 고성과

작업시스템에 대한 지각이 개인 성과에 미치는 영향

을 구성원 개인의 목표지향성이 부적(negative)조

절하는 현상을 설명하기 위해 본 연구에서는 리더십

대체이론(Kerr and Jemier, 1978)을 주요 논리

적 배경으로서 활용하였으며, 추가적으로 자기결정

성이론 (Deci and Ryan, 1985)을 활용하여 조절

효과에 대한 논거를 보완하고자 하였다. 리더십 대

체이론의 핵심 논지가 본 연구 결과를 설명하는데

적절한 가이드라인을 제시한 것으로 연구자들은 판

단하고 있으나, 리더십 변수가 포함되지 않은 연구

에서 리더십 대체이론을 활용하는 것이 얼마나 명확

한 이론적 근거를 마련한 것인가에 대한 아쉬움이

남는다. 본 연구 결과가 고성과 작업시스템의 효과

를 대체할 수 있는 상황요인이 존재할 수 있다는 것

을 실증적으로 제시한 것을 고려해 볼 때, 향후 고성

과 작업시스템 대체이론과 같은 유관 현상을 구체적

으로 설명할 수 있는 새로운 이론화 작업이 필요하

다고 판단된다.

본 연구는 고성과 작업시스템과 개인성과 간 관계

에서 개인의 기질적 특성이 중요한 역할을 할 수 있

다는 데에 처음 논의를 제공했다는 점에서 의미가

있다. 따라서, 향후 다양한 개인수준 요인들이 어떻

게 고성과 작업시스템의 지각과 상호작용하여 궁극

적으로 구성원의 태도와 행동에 영향을 미치는지 대

해 더욱 연구자들이 관심을 가질 필요가 있다. 예를

들어, 스키마(schema)와 같은 개인의 정보처리 메

커니즘(mechanism)과 고성과 작업시스템과의 상호

작용이 어떻게 개인의 태도와 행동에 영향을 미치는

지 추가적인 연구가 요구된다. 또한, 개인의 전문화

지향성(Kerr and Jermier, 1978), 가치(Judge

and Bretz, 1992), 그리고 성격특성(Hough and

Schneider, 1996)은 고성과 작업시스템이 구성원

개인의 반응으로 연결되는데 인사제도의 메시지를

필터링(filtering)하는 개인의 해석 체계로서 역할

을 수행할 가능성이 있다. 이 외에도 다양한 리더십

특성과 팀 프로세스(process)가 고성과 작업시스템

과 성과 간의 관계를 어떻게 체계적으로 변화시키는

지에 대해 추가적인 연구가 필요하다. 특히, 본 연구

와 같이 상황요인으로서 대체재(substitute)에 연

구자들이 더 많은 관심을 갖는 것은 고성과 작업시

스템과 성과 간의 관계에 대한 이해를 확장시키는데

기여할 것이라고 기대한다.
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설문 항목 요인1 요인2 요인3 요인4

나는 우리 회사가 매우 광범위한 선발 과정을 통해 인력을

채용한다고 생각한다.
.62

나는 선발과 배치에 있어서 직원들의 장기적인 가능성이

강조된다고 생각한다.
.51

나는 다양한 교육/훈련 프로그램에 참여하고 있다. .67

나는 필수 교육/훈련 프로그램을 정기적으로 이수하고

있다.
.64

나는 내부자 승진에 대한 기회가 적다고 생각한다(R). .80

나는 승진이 연공서열에 의해 결정되는 경우가 많다고

생각한다(R).
.67

나의 직무는 정기적으로 순환된다. .56

나는 명확한 경력 개발 계획을 가지고 있다. .59

나의 성과 평가는 객관적으로 입증할 수 있는 정량화된

결과를 바탕으로 철저히 이루어진다.
.69

나의 성과 평가는 향후 역량 강화 및 경력 계발을 위한

피드백이 포함된다.
.61

나의 평가는 중장기 실적 및 팀의 업적에 중점을 두어

실행된다.
.79

나의 급여는 개인 및 팀의 업적과 긴밀히 연계되어 있다. .74

같은 직무를 수행한다 하더라도 성과에 따라 개인 급여에는

큰 차이가 있다고 생각한다.
.50

나는 적극적으로 의사결정에 참여하도록 독려 받고 있다. .81

나는 업무 간에 의사결정을 할 수 있는 권한이 부여된다. .80

나는 적극적으로 개선 방안을 제안할 수 있는 기회가 있다. .73

나는 열린 의견 교환을 할 수 있는 분위기를 경험하고

있다.
.81

고유값(Eigen-value) 7.63 2.51 1.54 1.26

설명된 분산(%) 34.87 12.24 9.08 7.42

누적 분산(%) 34.87 47.11 56.19 63.61

<부 록>

개인수준 고성과 작업시스템에 대한 탐색적 요인분석 결과
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Employee Perception of High Performance Work Systems

and Its Outcomes:
Moderating Effects of Individual Goal Orientation

Jongwook Pak*․Seongsu Kim**․Kwangseo Park***

Abstract

Researchers have recently begun to examine the effect of employee-rated high performance

work systems(hereafter, HPWS) on various individual outcomes. This vein of studies reflects

responses to recent concerns raised as regards HPWS research tradition. That is, HPWS

research utilizing firm-level data implicitly assume that HPWS is implemented across the

organization at least to the extent that human resource(hereafter HR) professionals or management

report, and individuals attach similar meanings to actual HR experiences. Although a few

studies have examined that there is indeed discrepancy between manager- and employee -rated

HPWS, and individual-level perception of HPWS accounts for greater variance in explaining

performance outcomes, little efforts have been made to explicate how distinctively individuals

react to messages sent out from HPWS implementation. Therefore, our current study attempts

to offer insight into the following question, “how does a certain individual trait systematically

manipulate the relationship between employee perception of HPWS and individual outcomes?”

Considering this perspective in the context of HPWS can yield interesting response patterns

that have not been captured in prior studies.

In this study, we regard employee goal orientation as individual dispositions through which

HR signals are processed, thereby influencing performance outcomes accordingly. When employees

are goal oriented, they make efforts to show, and thereby attain favorable judgments of, their

competence via task performance and individuals make efforts to comprehend something new or

to increase their level of competence in their role and responsibility. Here, we hypothesize that

* Doctoral Candidate, Graduate School, Seoul National University, First Author

** Professor, Graduate School of Business, Seoul National University, Corresponding Author

*** Vice-Chairman, Pay Governance Global Consulting Group, Co-Author
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the HPWS-individual outcome link will be strengthened when individuals possess low level of

goal orientation, not necessarily in the presence of high goal orientation. We explicate this

phenomenon with substitute for leadership theory. The theory suggests that substitutes exist

to make leader behavior unimportant in predicting performance outcomes. For example, it is

probable that, for a cohesive work group, leader behaviors directed at team building are not

necessarily required to promote work group performance. In this line of reasoning, our study

suggests that goal orientation may substitute for the utilization of HPWS.

Hierarchical regression analysis from a large Korean cosmetics company (n=182) confirmed

that, consistent with prior studies, employee HPWS is positively associated with both individual

in-role performance and OCB. In support of our hypotheses, our results demonstrate that when

an employee is highly goal oriented, HPWS does not provide additional variance in predicting

in-role performance. Moreover, a high individual goal orientation negates the positive effects of

HPWS on OCB. Our results reveal that HPWS works as predicted only for an individual whose

goal orientation is relatively low. This study contributes to the HPWS literature in a meaningful

way by proposing that the effects of HPWS on established individual performance outcomes

should be considered in the context (i.e., individual characteristics) in which the relationship

occurs. In the literature, the HPWS-performance relationship has often been unquestioned.

Thus, the possibility that individual trait can systematically modify the effects of HPWS on

performance indicators has rarely been considered. Our empirical investigation extends the

current HPWS literature by suggesting that considering a certain individual trait can reveal

counterintuitive HPWS-outcome patterns that have not been sufficiently captured in studies

exploring the relationship in isolation of situational factors.

Key words: Individual-level high performance work systems, performance goal orientation,

learning goal orientation, organizational citizenship behavior, in-role performance
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하였고, 연세대학교에서 경영학 박사를 취득하였다. 전 Towers Perrin과 Towers Watson Korea 사장을 역임하였으며, 주요 연구

분야는 인적자원관리와 국제경영이다.
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