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기존 연구들에서 고성과 작업시스템의 효과는 주로 조직수준에서 성과변수를 중심으로 조명되었으나, 이는 직원들에게 실

제 경험된 인사시스템과 다를 수 있으며, 또한 그것이 그들의 가정영역에 어떠한 영향을 미치는지는 간과되어왔다. 이에 

본 연구는 구성원에게 지각된 고성과 작업시스템이 일-가정 충실화에 미치는 영향력 과정에서 기본심리욕구 충족의 매개 

및 성과압력의 조절효과를 탐색함으로써 기존 논의를 확장한다. 육군 간부 418명의 자료에 대한 경로분석 결과, 지각된 고

성과 작업시스템은 기본심리욕구 충족과 유의한 정적 관계가 있었으며, 기본심리욕구 충족은 지각된 고성과 작업시스템과 

일-가정 충실화의 관계를 매개했다. 또한, 성과압력은 지각된 고성과 작업시스템과 기본심리욕구 충족의 관계를 부적으로 

조절했으며, 기본심리욕구 충족을 경유하여 일-가정 충실화에 미치는 유의한 부적 간접효과가 확인되었다. 이를 통해, 본 

연구는 일과 가정의 호혜적 관계를 창출하기 위한 인사시스템이 무엇이며, 나아가 그것의 긍정적 효과를 극대화하기 위한 

관리적 시사점을 제공한다.

주제어: 지각된 고성과 작업시스템, 기본심리욕구, 성과압력, 일-가정 충실화 

Previous studies have predominantly explored the effects of high-performance work systems (HPWS) on 

organizational-level performance. However, these studies often fail to reflect how HR systems are 

actually experienced by employees or their impact on employees’ family domains. This study extends 

existing research by examining the mediating role of basic psychological needs fulfillment and the 

moderating effect of performance pressure in the relationship between perceived HPWS and work-family 

enrichment. Path analysis, based on data from 418 Army officers, revealed a significant positive relationship 

between perceived HPWS and basic psychological needs fulfillment, with the latter mediating the 

relationship between HPWS and work-family enrichment. Moreover, performance pressure negatively 

moderated the relationship between perceived HPWS and basic psychological needs fulfillment, yielding a 

significant negative indirect effect on work-family enrichment through basic psychological needs fulfillment. 
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Ⅰ. 서 론

고성과 작업시스템(high-performance work 

systems)은 구성원의 인적자본 가치와 몰입을 증진

하여 궁극적으로 조직성과를 제고하기 위해 설계되는 

내적으로 일관된 인사제도의 묶음을 말하며(Datta 

et al., 2005), 다수의 기존 연구들은 실제로 그것

이 성과에 미치는 긍정적 영향을 보고해왔다(eg., 

Subramony, 2009). 그런데 최근에는 이러한 인

사시스템의 영향을 개인수준에서 포착하려는 시도가 

두드러지고 있는데(Kehoe and Wright, 2013), 

이는 이를 조직수준에서 조명해왔던 기존 접근의 문

제점을 인식한 것에 기인한다(박종욱&손승연, 2017). 

구체적으로 이러한 연구들은 인사제도의 실행 여부

나 강도를 인사담당자 혹은 관리자에게 측정해왔으나

(Gong et al., 2010), 이는 그들에 의해 ‘의도된’ 

인사제도를 대표할 가능성이 크며, 따라서 직원들에

게 경험된 ‘실현된’ 인사제도와 다를 수 있다는 문제

가 제기된다(Nishii and Wright, 2008). 또한, 이

러한 접근은 인사제도들이 HR 메시지를 전달하는 과

정에서 개인 간 차이를 만들어 낼 수 있다는 가능성

을 고려하지 못한다(박종욱 외, 2016). 즉, 개인은 

자신의 과거 경험과 가치, 성향 등을 토대로 경영진

의 의도를 해석하고, 상이한 의미를 부여하기 때문에 

인사제도의 효과가 모든 이에게 동일하게 나타날 것

이라는 기존 접근의 가정은 수용되기 어렵다는 것이

다(Nishii et al., 2008). 이러한 논의들은 인사시

스템의 효과가 구성원의 관점에서 접근될 필요성을 

제시하며(Woodrow and Guest, 2014), 이에 본 

연구는 고성과 작업시스템에 관한 구성원의 지각을 

통해 이를 포착하고자 한다. 그러나 오늘날 인사시스

템에 관한 개인수준의 연구들은 제한적이며, 수행된 

몇몇 연구들은 그것이 개인의 바람직한 행태나 성과를 

견인할 수 있다는 기존의 주장을 재확인하는데 집중

되는 경향을 보인다(eg., Katou et al., 2021). 그

런데 고성과 작업시스템은 직원들의 가정영역에는 

어떠한 영향을 미칠까?

최근 우리 사회에서는 직장에서의 성공보다도 누군

가의 배우자, 부모, 혹은 자녀로서 가정에서 더 나은 

구성원이 되는 것을 우선시하는 사회적 경향성이 뚜

렷하게 감지되고 있다(김의종&허창구, 2020). 그

들에게 일-가정 양립의 문제는 경쟁적인 인력시장에

서 직장선택의 주된 기준이며, 취업 후에는 조직에 

남아 계속 근무할 것인지를 결정하는데 중요한 고려

요소가 되기도 한다(Allen and French 2023). 이

러한 현상은 오늘날 관리자들이 직원들의 높은 생산

성을 유지하면서도, 일-가정의 경쟁적인 요구로부터 

그들을 지원해야 하는 이중적 과제를 안고 있음을 시

사한다(Baral and Bhargava, 2010). 따라서 직

장과 가정의 호혜적 관계를 창출하기 위한 인사시스

템이 무엇이며, 이를 어떻게 설계해야 하는가는 조직

의 지속적인 경쟁력 확보 측면에서 중요한 의미를 가

진다. 그럼에도 불구하고, 이는 문헌에서 많은 주목

These findings offer insights for developing HR systems that foster beneficial relationships between work 

and family, and provide managerial implications for maximizing these positive effects.

Keyword: perceived high performance work systems, basic psychological needs, performance pressure, 

work-family enrichment
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을 받지 못했으며, 이에 오늘날 이 질문에 대한 직접

적인 대답을 얻기는 어렵다.

우리는 본 연구를 통해 기존 논의를 확장하고자 하

며, 구체적으로 일-가정 균형을 구성하는 중요한 차원

의 하나로서 일-가정 충실화(work-family enrichment)

에 초점을 둔다(Aryee et al., 2005). 이는 그것이 

단순히 가정과 관련된 개인의 욕구 실현이라는 의미

를 넘어, 그들의 직장에 다시 활력을 불어넣는 긍정적 

환류 효과를 가지기 때문이다(Greenhaus and Powell, 

2006). 이와 관련하여, 일-가정 충실화 문헌들은 확

장된 직무 범위와 재량, 네트워킹 기회와 같은 지원

적 업무환경에서 비롯되는 긍정적 경험과 자원이 개

인의 가정을 이롭게 만드는데 활용될 수 있다고 제안

한다(eg., Friedman and Greenhaus, 2000). 

또한, 최근 HR 문헌들은 구성원의 심리적 욕구가 인

사제도의 효과성을 설명하는 중요한 메커니즘으로 

기능할 수 있다는 증거들을 제시한다(eg., Li and 

Kung, 2024).

이러한 연구들에 기반하여, 본 연구는 구성원에게 

지각된 고성과 작업시스템이 유능함, 자율성, 관계성

으로 구성되는 기본심리욕구(basic psychological 

needs) 충족에 긍정적인 영향을 미치며, 이처럼 직

장환경에서 비롯된 동기적 충족 경험이 차례로 그들

의 가정을 보다 윤택하게 할 것임을 제안한다. 그러나 

우리는 이러한 인사시스템의 긍정적 효과가 항상 일

정하게 나타나는 것은 아니며, 조직의 맥락적 요인 

즉, 성과압력(performance pressure)에 따라 달라

질 수 있다고 주장한다. 몇몇 학자들은 고성과 작업

시스템 환경에서 직원들에게 나타날 수 있는 긴장 

반응의 가능성을 제기하며, 그것의 유력한 원인 중 

하나로 성과압력을 지목했다(Jensen and Van de 

Voorde, 2016). 즉, 고성과 작업시스템은 본질적으

로 구성원의 유능함과 통제감이라는 내적 욕구를 실

현시키기 위한 것임에도, 그들이 과중한 업무와 높은 

성과에 대한 기대에 직면하게 될 경우, 그것에 내재된 

동기는 착취 및 통제로 귀인될 수 있으며, 이에 그들의 

웰빙이 희생될 수 있다는 것이다(Van de Voorde 

and Beijer, 2015). 이러한 연구들은 성과압력이 고

성과 작업시스템의 영향력을 조절하는 중요한 경계

조건이 될 것임을 짐작하게 해준다. 이에 본 연구는 

자기결정이론(Deci and Ryan, 2012)과 HR 귀인

모형(Nishii et al., 2008)을 기반으로, 직원들의 

자율성을 제도적으로 보장하면서도 성과를 향한 외압

이 공존하는 모순적 환경에서 초래될 수 있는 부정적 

상호작용 효과를 예측한다. 즉, 고성과 작업시스템 

자체는 그들에게 심리적 영양분을 제공하는 호의적 

환경일 수 있지만, 재량적이면서도 의무적인 직무환

경에서 그들이 자율성에 관한 욕구를 충족하는 것은 

제한적이며, 따라서 이러한 부정적 간섭효과가 그들

의 가정영역까지 전이될 수 있다는 것이다.

본 연구는 다음과 같은 기여점을 가진다. 첫째, 본 

연구는 고성과 작업시스템의 결과에 관한 기존 논의

를 확장한다. 지금까지 고성과 작업시스템에 관한 논

의는 구성원의 바람직한 행태 및 성과변수와 가지는 

긍정적 연관성을 중심으로 이루어져 왔는데, 이는 인

사시스템의 의미를 직장 맥락에 한정시키는 결과를 

초래했다(Jiang et al., 2012). 그러나 본 연구는 

이러한 전통적인 접근에서 벗어나 인사시스템에서 비

롯된 구성원의 동기적 충족이 그들의 가정영역과 어

떠한 관련성을 가지는지를 조명함으로써, 일-가정의 

호혜적 관계를 창출하기 위한 인사시스템이 무엇인

지에 대해 직접적으로 대답한다.

둘째, 본 연구는 고성과 작업시스템이 어떠한 과정

을 통해 직원들의 가정을 이롭게 할 수 있는지를 밝혀

낸다. 고성과 작업시스템은 조직의 목표와 직원들의 

욕구를 조화시키기 위해 설계되며(Guest, 2002), 
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따라서 이를 향한 동기적 접근은 인사시스템의 효과

에 관한 메커니즘에 근본적인 이해를 제공할 수 있

다(Kubiak, 2022). 그럼에도 불구하고, 고성과 작

업시스템의 작동과정에 관한 기존 연구들에서 구성

원의 심리적 측면은 간과되어왔는데(Li and Kung, 

2024), 본 연구는 이러한 블랙박스의 일부를 밝혀

냄으로써 그것이 직원들에게 잠재적으로 미칠 수 있

는 영향이 무엇이며, 나아가 그것이 왜 그들의 가정을 

이롭게 할 수 있는지에 관한 문헌의 이해를 더한다.

셋째, 본 연구는 고성과 작업시스템의 효과를 저해

하는 맥락적 요인으로서 성과압력의 효과를 규명한다. 

오늘날 문헌에서는 고성과 작업시스템이 직원들에게 

미치는 영향에 관해 비일관적인 관점이 제시되고 있

는데, 이는 인사시스템에 관한 구성원의 해석을 달리 

만드는 간섭요인에 대한 고려가 부족했기 때문일 수 

있다(Jensen and Van De Voorde, 2016). 이에 

본 연구는 고성과 작업시스템과 성과압력의 모순적인 

상호작용 효과를 검증함으로써 상반된 관점들의 적절

성을 재검토하며, 아울러, 이러한 인사시스템의 동

기적 충족 효과를 극대화하기 위한 관리적 시사점을 

제공한다. 본 연구의 모형은 아래 <그림 1>과 같다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 지각된 고성과 작업시스템과 기본심리욕구 충족

고성과 작업시스템은 최고의 인적자원관리 제도들 

간 최적의 조합을 탐색하는 과정에서 도출된 최종적

인 산물로서, ‘성과 지향성’을 핵심가치로 반영한다

(Feng et al., 2024). 이를 위해, 이러한 인사시스

템은 Y이론의 관점에서 직원들의 내면적인 욕구에 

주목함으로써 그들의 잠재력을 극대화할 수 있는 직

무환경 구축에 초점을 둔다(Goštautaitė et al., 

2022). 이를 구성하는 개별제도들은 조직마다 일부 

차이는 있으나, 대체로 개인과 조직의 상호 호혜적이

고, 장기적인 관계를 지향하는 세 가지 번들로 수렴

하며(Collins and Smith, 2006), 구체적으로 능

력향상(엄격한 선발, 광범위한 교육훈련), 동기향상

(엄정한 성과평가, 성과기반 보상) 및 기회향상(권

한위임, 참여촉진 채널, 팀워크) 제도들을 포함한다

(Appelbaum et al., 2000). 최근 HR 문헌에서는 

이러한 인사시스템을 구성원에게 측정하려는 시도가 

증가하고 있는데(Sanders et al., 2021), 이는 인

사시스템의 내용은 일반적으로 경영진의 의도를 토

<그림 1> 연구모형



지각된 고성과 작업시스템이 일-가정 충실화에 미치는 영향: 기본심리욕구 충족의 매개역할과 성과압력의 조절효과

경영학연구 제54권 제2호 2025년 4월 285

대로 조직수준에서 결정되지만, 이것이 실제로 효과

를 나타내기 위해서는 실행단계를 거쳐 개별 구성원의 

지각과 반응으로 연결되어야 하기 때문이다(Boxall, 

2012). 따라서 구성원의 태도와 행동은 도입된 인사

시스템 그 자체보다도 그들이 경험하고 지각하는 인

사제도에 의해 결정될 가능성이 높다(Feng et al., 

2024). 이처럼 인사시스템에 대한 구성원의 지각은 

HR 효과성과 더불어 개인-직장환경의 관계를 그들

의 인지적 측면에서 포착하게 해준다(Den Hartog 

et al., 2013). 따라서 본 연구는 직원들에게 실제 

경험된 ‘지각된 고성과 작업시스템’에 초점을 둔다.

자기결정이론에 따르면, 사회적 환경에서 개인이 

웰빙을 달성하고, 효과적으로 기능하기 위해서는 생

물학적 영양분에 더해 심리적 영양분으로서 기본심리

욕구가 충족되어야 한다(Deci and Ryan, 2012). 

이러한 욕구는 획득되기보다는 타고나는 것이며, 자

율성(자발성과 자기통제감의 경험), 유능함(자신을 

둘러싼 환경에 대한 장악과 영향력을 가지는 것), 관

계성(다른 사람들과 연결되고 의미있는 상호작용을 

하는 것)에 관한 욕구를 포함한다(Ryan and Deci, 

2000). 이와 관련하여, 기존 문헌들은 직장영역에서 

구성원의 욕구를 지원하는 관리적 맥락(관점수용, 선

택기회 제공, 도전적 과업부여 등)이 직원들의 기본

심리욕구 충족을 이끈다고 제안하며(Deci et al., 

2017), 이를 기반으로 본 연구는 지각된 고성과 작

업시스템과 기본심리욕구 충족 간의 긍정적 관계를 

예측한다.

먼저, 능력향상제도 중 보직/진급에서의 엄격한 선

발은 직원들의 유능함에 대한 조직의 공식적인 인정

을 의미한다(박종욱&손승연, 2017). 또한, 광범위

한 교육훈련과 같은 투자는 조직이 그들을 가치 있게 

여긴다는 신호로 받아들여질 수 있으며, 이는 직무

수행에 관한 그들의 역량과 자신감을 증진시키는 원

천이 된다(김광욱 외, 2020). 다시 말해, 이러한 능력

향상 과정은 직원들의 인적자본 가치를 증가시키고, 

그들의 내적 통제감을 향상시킴에 따라 그들의 유능함

에 관한 욕구를 충족시킨다(Chambel et al., 2015).

둘째, 동기향상제도 중 엄정한 성과평가는 조직이 

그들의 노력을 가치 있게 평가한다는 신호를 주며

(Meyer and Allen, 1997), 직무수행과 관련된 도

전들을 자율적으로 해결하도록 함으로써 자율성과 

유능함에 관한 욕구충족을 유도한다(Ronen and 

Mikulincer, 2014). 한편, 조건적인 보상에서 직원

들은 자신의 직무수행 수준과 유능함을 평가할 수 있

는 직접적인 계기를 얻을 수 있음에도, 외재적 수단

에서 비롯되는 압력에서 통제감을 경험할 수도 있다

(Deci and Ryan, 1980). 그러나 단순한 수행 혹은 

완성기반과 달리, 성과기반의 보상은 그들의 직무수

행 탁월성을 보상과 직접적으로 연결시킨다(Byron 

and Khazanchi, 2012). 따라서 직원들에게 부과

될 수 있는 통제감은 유능함에 관한 욕구충족으로 인

해 상쇄된다(Deci et al., 2017). 

셋째, 기회향상제도 중 권한위임은 유연한 환경에

서 직무수행의 방법을 직원들 스스로 결정할 수 있게 

함으로써 그들의 자율성에 관한 욕구를 직접적으로 

충족한다(박종욱&손승연, 2017). 아울러, 이는 그

들의 문제해결 능력에 관한 조직의 신뢰를 의미하는

데, 이러한 임파워먼트는 단순히 직원들의 자율감뿐

만 아니라 스스로 능력 있다고 인식하게 함으로써 유

능함에 관한 욕구도 충족시킨다(Goštautaitė et al., 

2022). 또한, 다양한 참여촉진 채널에서 직원들은 

조직의 의사결정 과정에 참여하여 영향력을 행사하게 

되는데, 이는 그들의 유능함과 더불어 조직과 긴밀하

게 연결되어 있다는 관계적 인식을 심어줄 수 있다

(Stone et al., 2009). 아울러, 그들은 팀워크를 통

해 자율적 자기관리와 협조의 과정을 거치게 되며, 
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팀원들과의 빈번하고 지원적인 상호작용에서 관계성

에 관한 욕구를 충족할 수 있다(Van den Broeck 

et al., 2008). 요컨대, 지각된 고성과 작업시스템은 

능력, 동기, 기회향상이라는 3가지 프로세스를 통해 

직원들의 기본심리욕구를 균형적으로 충족시키는 역

할을 할 것이다.

이와 관련하여, Karunarathne and Gamage 

(2020)은 경험된 고성과 작업시스템이 직원들의 동

기를 경유하여 직무만족을 이끈다는 연구결과를 제시

했으며, Goštautaitė et al.(2022)은 지각된 인사

시스템이 직원들의 자율성, 유능함, 관계성 욕구충족

과 모두 유의한 정적(+) 관계가 있음을 입증하였다. 

이러한 연구들은 본 연구의 주장을 뒷받침하며, 이

에 따라 아래와 같이 가설을 설정하였다.

가설1: 지각된 고성과 작업시스템은 기본심리욕구 

충족과 정적(+) 관계를 가질 것이다.

2.2 지각된 고성과 작업시스템과 일-가정 충실화: 

기본심리욕구 충족의 매개역할

 

초기 일-가정 문헌들은 역할 희소성 관점(Goode, 

1960)에서 직장과 가정의 부정적 영향 관계(일-가정 

갈등)에 초점을 맞추었으며, 이에 두 영역 간의 긍

정적 연관성은 대체로 간과되었다(Mcnall et al., 

2010). 그러나 후속 연구자들은 복합적인 역할수행

에서 얻어지는 긍정적 이점에 주목하고 보다 균형적인 

접근을 요청하였는데, 이에 오늘날 일-가정 문헌의 

초점은 직장과 가정의 갈등적 관계에서 상호보완적인 

시너지로 전환되고 있다(Wayne et al., 2007). 이

러한 긍정적 시너지는 연구자들에 따라 충실화, 확충, 

촉진 등 다양한 이름으로 명명되고 정의되어왔으나

(Wayne et al., 2007), 그 중 일-가정 충실화는 

개인수준의 분석에서 일과 가정 사이의 긍정적 접점

(interface)을 가장 폭넓게 설명하는 개념으로 받아

들여진다(조은솔․박형인, 2024). 이는 하나의 역할

수행에서(직장 또는 가정) 얻은 경험 또는 자산이 다

른 역할(가정 또는 직장)로 전이되어 긍정적 결과를 

가져오는 것을 의미하며, 본질적으로 양방향적 속성

을 가진다(Greenhaus and Powell, 2006). 즉, 

직장으로부터 이끌어진 이점은 가정에도 적용될 수 있

지만, 이러한 긍정적 전이효과는 그 반대 방향에서도 

나타날 수 있다는 것이다(McNall et al., 2010). 

본 연구는 구성원의 기본심리욕구 충족이라는 연결 

메커니즘을 기반으로 지각된 고성과 작업시스템이 

그들의 가정영역에 미치는 긍정적 영향력에 주목한

다. 따라서 본 연구에서 일-가정 충실화는 양방향 중

에서도 직장생활을 통한 긍정적인 경험들이 가정의 

구성원으로서 역할에 도움을 주는 정도로 정의한다

(Greenhaus and Powell, 2006). 선행연구들에 

따르면, 일-가정 충실화는 개인의 웰빙(Gareis et 

al., 2009)과 일-가정 균형 만족(Sarwar et al., 

2021)을 이끌며, 직장에서는 이직의도(McNall et 

al., 2009)를 줄이고, 시민행동(Baral and Bhargava, 

2009)과 직무성과(Lim et al., 2012)를 향상시킨

다는 긍정적 효과를 보고한다. 따라서 조직의 입장에

서는 직원들의 일-가정 충실화를 높이기 위한 인사시

스템을 구축할 필요가 있다. 이와 관련하여, Greenhaus 

and Powell(2006)은 하나의 역할수행이 다른 역할

에서의 성과를 증진시키는 충실화 메커니즘을 크게 

두 가지 경로로 설명한다. 첫째는 도구적 경로로서, 

하나의 역할수행에서 획득된 자원(기술/관점, 물질적

/심리적 자원, 사회적 자본)이 다른 역할수행에 재

투자되어 활용됨으로써 긍정적 결과를 발생시키는 경

로이다. 둘째는 정서적 경로인데, 이는 하나의 역할

수행에서 획득된 가치 있는 자원이 개인에게 긍정적
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인 정서를 유발하며(Rothbard, 2001), 그것이 차례

로 다른 역할에서 더 나은 결과를 이끄는데 기여한

다고 보는 관점이다. 

그러나 직장과 가정영역 간의 긍정적 전이 기제는 

개인의 동기적 경로를 통해서도 나타날 수 있다(Lin 

et al., 2021). 자기결정이론에 따르면, 심리적 욕구

가 충족된 개인은 살아있음과 활력을 느끼게 되며, 

이에 자신을 둘러싼 사회적 환경에서 의욕적인 행위

를 강화할 수 있게 된다(Deci and Ryan, 2012). 

또한, 이 이론은 이러한 동기적 충족이 대인 간 영역

에서 개인의 자발적 동기를 고취시키는 연료로 활용

됨에 따라 다른 사람을 돕고 이롭게 하고자 하는 친

사회적 경향이 나타나게 된다고 제안한다(Ryan and 

Deci, 2000). 그런데 이처럼 긍정적인 타인 지향성

은 직장에서 비롯된 2차적 관계(상사, 동료, 부하)

뿐만 아니라 가족 구성원과 같이 친밀하고 가까운 1

차적 관계에서도 나타날 수 있다(Deci and Ryan, 

2012). 이는 개인이 본질적으로 이러한 동기적 획

득을 하나의 삶의 영역에서 다른 삶의 영역으로 적

용하고자 하는 자연적 속성을 가지고 있기 때문이다

(Wayne, 2009). 

이러한 관점에서 본 연구는 고성과 작업시스템 환

경에서 충족된 직원들의 기본심리욕구가 일-가정 충

실화를 촉진하는 의미있는 연결고리가 될 것으로 본

다. 고성과 작업시스템은 조직의 목표(성과증진)와 

구성원의 목표(욕구충족)라는 이중적인 목표를 효과

적으로 결합하고, 조화시키는 원리에 의해 구조화된

다(Guest, 2002). 이러한 인사시스템은 구성원의 

역량을 증진하고, 동기를 부여하며, 기회를 확장시키

는 세 가지 프로세스를 통해 그들의 직무수행을 지

원하며(Combs et al., 2006), 이처럼 직원 지향적 

환경에서 그들은 심리적 영양분을 고르게 충족할 수 

있게 된다(Deci & Ryan, 2012). 자기결정이론은 

개인이 이처럼 높은 심리적 충족감을 경험할 때, 높

은 활력감을 토대로 이러한 긍정적 에너지를 다른 사

람을 이롭게 하는데 활용할 것임을 예측한다(Ryan 

and Deci, 2024). 이러한 관점에서 긍정적인 직장 

경험을 토대로 기본심리욕구가 충족된 직원들은 가

족 구성원의 가치와 선호에 더 많은 주의와 관심을 기

울이게 될 가능성이 크다(Grant and Berry, 2011). 

이에 직원들은 가정의 요구가 무엇이고, 이를 어떻게 

충족할 것인지에 관해 보다 나은 이해를 얻을 수 있

으며(Lin et al., 2021), 가족 구성원들의 요구에 

적합한 도움행동을 제공함으로써 그들의 가정을 보

다 윤택하게 할 것이다(Deci and Ryan, 2012).

과거 연구들은 이러한 이론적인 주장이 타당할 수 

있음에 관한 증거들을 제시한다. 예를 들어, Pavey 

et al.(2011)은 실험연구를 통해 대학생들의 기본

심리욕구 충족이 자원봉사, 친사회적 의도, 자선단체 

기부 등 타인 지향적 관심과 행동에 관여를 증가시킨

다는 결과를 제시했다. 또한, Sarwar et al.(2021)

은 공공조직의 맥락에서 직무 자율성, 전문성 개발

기회와 같은 직무자원이 직원들의 긍정심리자본을 

경유하여 일-가정 충실화를 이끄는 유의한 정적 간

접효과를 확인했으며, Lin et al.(2021)은 긍정적 

가정사건 경험이 기본심리욕구 충족과 친사회적 동

기를 순차적으로 매개하여 직장에서 직원들의 효과

적인 업무행동을 촉진한다는 가정-일 충실화 과정을 

입증하기도 했다. 따라서 아래와 같이 가설을 설정

하였다.

가설2: 기본심리욕구 충족은 지각된 고성과 작업

시스템과 일-가정 충실화의 관계를 매개할 

것이다.
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2.3 성과압력의 조절효과

많은 학자들은 고성과 작업시스템이 직원들에게 긍

정적인 영향을 미친다고 주장해왔다(eg., Appelbaum 

et al., 2000). 이들에 따르면, 고성과 작업시스템은 

직무수행에 필요한 구성원의 지식과 기술을 보충해

주고, 안정적인 직무와 더 나은 소득을 보장하며, 확

장된 재량과 다양한 소통채널을 통해 조직이 그들의 

직무수행을 돕는다는 지원적 HR 메시지를 전달한

다(Fan et al., 2014). 즉, 이처럼 조직의 직접적

인 돌봄과 관리에서 직원들은 조직과 장기적인 심리

적 연결감을 가지게 되며, 이에 보다 높은 주관적 웰

빙과 직무소진의 감소를 경험하게 된다는 것이다

(Bartram et al., 2012). 그러나 이와 대조적으로, 

일부 학자들은 이처럼 계획화된 인사시스템 환경에서 

직원들에게 나타날 수 있는 긴장 반응을 우려한다

(Jensen and Van De Voorde, 2016). 즉, 고성

과 작업시스템은 직원들을 조직의 중요한 자산으로 

보고, 그들의 잠재력을 극대화시키기 위한 목적으로 

설계되는 지원적 환경임에도, 그들에게 과중한 업무

와 높은 성과에 대한 기대가 가해질 경우, 긴장과 불

안을 경험하는 등 심리적으로 고통받을 수 있다는 것

이다(Ramsay et al., 2000). 이처럼 비일관적인 관

점들은 고성과 작업시스템의 효과가 인사시스템 그 

자체보다도 이를 경험하는 구성원의 인식과 의도 귀

인에 의해 좌우될 수 있으며(Nishii et al., 2008), 

특히, 그들의 해석과정에서 성과에 대한 압력이 깊이 

관여할 수 있음을 제시한다.

성과압력은 개인에게 높은 성과를 달성해야 한다는 

내적 압박감을 유발하는 외부적인 힘으로 개념화되

며(Gardner, 2012), 기존 연구들은 이러한 압력이 

조직에 양날의 검으로 작용할 수 있음을 제시한다

(Kundi et al., 2022). 즉, 성과압력은 직원들을 

일에 몰입하도록 압박함으로써 그들의 기능적 직무

행동을 촉진할 수 있는 긍정적 측면이 있는 반면

(Eisenberger and Aseleage, 2009), 이와 동시에 

긴장과 스트레스를 유발함으로써 그들의 웰빙에는 

부정적 영향을 미칠 수도 있다는 것이다(Jensen et 

al., 2013). 이러한 압력은 조직 내 다양한 원천으로

부터 발생할 수 있는데(Brown et al., 2022), 특

히, 직원들이 성과와 보상이 밀접하게 연관되어 있음

을 잘 알고 있는 경우 보다 뚜렷하게 나타날 수 있다

(Mitchell et al., 2018). 이는 성과에 대한 기대를 

충족하거나, 초과 달성하는 것은 승진, 인센티브 등 

조직의 혜택을 받게 할 가능성을 높이지만, 그렇지 

못할 경우, 그들은 인사상 불이익과 심지어 조직에서 

방출될 위험에 노출되기 때문이다(Mitchell et al., 

2019). 따라서 그들은 이러한 압력에서 더 빠르고, 정

확하며, 더 많은 성과를 내야 한다는 강박감(Mitchell 

et al., 2019)과 더불어 상당한 긴장과 스트레스를 

경험할 수 있다(Khan et al., 2024).

자기결정이론에 따르면, 세 가지 심리적 욕구 중에

서도 자율성에 관한 욕구를 충족하는 것은 개인에게 

가장 중요한 의미를 가진다(Deci et al., 2017). 이

는 개인이 자율성을 보장받음으로써 그러한 욕구가 

충족될 때, 비로소 다른 욕구(유능함, 관계성)들의 

충족을 위한 제반 활동에 적극적으로 나설 수 있기 때

문이다(Ryan, 1982). 개인의 자율성은 행동의 원인

이 자신에게 있음을 지각함으로써 경험될 수 있다

(이명희&김아영, 2008). 그러나 이처럼 높은 성과

를 내라는 강렬한 압박은 직원들에게 스트레스와 더

불어 통제받고 있다는 인식을 심어줄 수 있는데(Kundi 

et al., 2022), 이는 고성과 작업시스템이 그들에게 

전달하는 자율성 지지적인 메시지와 상충되는 측면이 

있다. 따라서 직원들은 이처럼 재량적이면서도 의무

적인 모순적 환경에서 그들에게 부여된 자율성의 의미
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에 대해 혼란을 겪게 될 가능성이 크다(Danford et 

al., 2008). 

HR 귀인모형은 이처럼 모순적인 환경에서 직원들

에게 부과된 성과압력이 직무환경을 바라보는 그들

의 해석과정에 상당한 영향을 미침으로써 고성과 작

업시스템의 효과를 조절하는 경계조건이 될 것임을 

제시한다(Nishii et al., 2008). Nishii와 동료들은 

사회인지이론(Fiske and Taylor, 1991)과 인과적 

귀인에 관한 연구들(eg., Heider, 1958)을 토대로 

HR 귀인모형을 제시하였다(Nishii et al., 2008). 

이 모형에 따르면, 직원들은 경험된 인사제도에서 경

영진의 의도를 해석하게 되며(Guest et al., 2021), 

그것에 내재된 동기를 어떻게 귀인하는지에 따라 상

반된 태도를 견지하게 된다(Hewett, 2021). 즉, 

직원들을 조직의 자산으로 보고, 그들의 역량과 웰

빙을 증진하기 위한 것으로 귀인할 경우 긍정적 태

도를 갖게 되지만, 비용 절감 혹은 그들을 착취하기 

위한 것으로 인식하게 될 경우에는 부정적인 태도를 

가지게 된다는 것이다(Meier-Barthold et al., 

2024). 이를 적용해볼 때, 과거의 성과가 충분치 않

으며, 중단없는 노력을 요구하는 성과압력에서 그들

은 인사시스템에 내재된 동기를 부정적으로 해석하

게 될 가능성이 크며, 이에 특히, 인사제도들이 발하

는 자율성 지지적 메세지는 그들에게 전달되는 과정

에서 많은 방해를 받게 될 것이다(Sanders et al., 

2021).

성과압력이 높을 경우, 직원들은 높은 성과를 달

성함으로써 조직에서 자신의 가치를 증명해야 한다는 

강렬한 강박감에 휩싸이게 된다(Mitchell et al., 

2019). 그러나 이러한 압력은 구성원의 성과증진을 

위해 설계된 고성과 작업시스템과 맞물려 인사시스템

의 성과 메커니즘에 관한 제도적 구속력을 강화시키며

(Feng et al., 2024), 이는 그들에게 전반적으로 

높은 수준의 통제감과 더불어 인사시스템에 내재된 

동기에 관해 부정적 귀인을 초래할 수 있다(Meier- 

Barthold et al., 2024). 이러한 상황에서 그들의 

직무재량을 확장하는 권한위임은 조직의 관리적 목표

에 순응하게 만들기 위한 수단으로 여겨질 수 있으

며, 성과에 대한 엄정한 평가와 결과기반의 보상은 그

들의 행동과 노력을 정밀하게 감시하고 통제하기 위

한 도구로 해석될 가능성이 높다(Ramsay et al., 

2000). 이처럼 모순적인 직무환경에서 그들이 자율

성에 관한 욕구를 충족하는 것은 제한적이며, 따라서 

그들은 보다 낮은 수준의 기본심리욕구 충족을 경험

하게 될 것이다.

반면, 성과압력이 낮을 경우, 직원들은 성과를 요

구하는 제도적 압력에서 상대적으로 자유로울 수 있

으며(Feng et al., 2024), 이에 직무수행 전반에

서 성과에 관한 강박으로부터 벗어나 인사시스템이 

제공하는 확장된 권한을 주체적으로 행사할 수 있다

(Deci et al., 2017). 이러한 임파워먼트는 그들을 

향한 조직의 신뢰를 의미하며(Goštautaitė et al., 

2022), 이에 그들에게 인사시스템에 내재된 동기는 

긍정적인 관점에서 해석될 가능성이 높다. 이러한 상

황에서 엄정한 성과평가와 성과기반의 보상은 그들

을 구속하고 통제하기 위한 수단이라기보다는, 그들

의 유능함에 관한 정보를 제공하고, 자율적 직무동기

를 제고하기 위한 조직의 노력으로 여겨지게 될 것

이다(Deci et al., 2017). 이러한 자기결정적 직무

환경에서 직원들은 자율성에 관한 욕구를 충족하기 쉬

우며, 이는 다른 욕구(유능함, 관계성)들의 충족 가

능성도 증가시킨다(Deci and Ryan, 1980). 따라

서 그들은 더 높은 기본심리욕구의 충족을 경험하게 

될 것이다.

이와 관련하여, Moller et al.(2006)은 실험연구

를 통해 통제된 환경에서 개인이 선택권을 가지게 될 



선동익․손승연

290 경영학연구 제54권 제2호 2025년 4월

경우, 심리적 에너지는 감소하게 되지만, 어떠한 압력

도 없는 선택 환경에서는 오히려 개인의 에너지와 활

력이 증가한다는 연구결과를 제시했다. 또한, Zhang 

et al.(2017)은 성과압력이 높을수록, 직무 자율성

과 3가지 차원의 직무 관여(활력, 헌신, 몰입)의 정

적(+) 관계가 약해진다는 결과를 보고했는데, 이러

한 연구들은 본 연구의 주장을 간접적으로 뒷받침한

다. 이에 따라 아래와 같이 가설을 설정하였다.

가설3: 성과압력은 지각된 고성과 작업시스템과 기

본심리욕구 충족의 관계를 조절할 것이다. 

즉, 성과압력이 높을수록 정(+)적 관계가 

더 약하게 나타날 것이다.

위의 가설들을 종합하면, 지각된 고성과 작업시스

템은 직원들의 기본심리욕구를 충족시키며, 이는 차

례로 그들의 일-가정 충실화를 높이는데, 이 과정에

서 성과압력이 조절역할을 할 수 있다는 것이다. 다

시 말해, 지각된 고성과 작업시스템이 기본심리욕구 

충족을 경유하여 일-가정 충실화에 미치는 정적 간접

효과는 성과압력이 높을수록 약하게 나타날 것이다. 

이에 따라 아래와 같이 조절된 매개효과에 대한 가

설을 설정하였다.

가설4: 성과압력은 지각된 고성과 작업시스템과 

일-가정 충실화 간의 기본심리욕구 충족을 

통한 간접관계를 조절할 것이다. 즉, 성과

압력이 높을수록 간접관계는 더 약하게 나

타날 것이다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 자료수집 및 연구표본 특성

본 연구는 조직 간 인사시스템의 특성(개별제도의 

구성 및 실행강도)의 차이를 미연에 통제하고, 구성

원 간 인식의 편차를 확인하기 위해 동일한 인사제도

가 적용되는 단일조직(육군)을 대상으로 자료를 수

집하였다(박종욱&손승연, 2017). 구체적으로 육군 

기동사단 및 기갑여단에 근무하고 있는 군 간부(장

교, 부사관)를 대상으로 2023년 7월 27일부터 9월 

18일까지 약 두 달간 현장설문과 온라인 설문을 수

행하였다. 자료수집을 위해 본 연구진은 각 부대에 

설문을 위한 협조공문을 발송했으며, 각 부대의 운영

을 고려하여, 구체적인 설문 일자를 조율했다. 설문조

사는 희망자에 한해 실시되었으며, 설문에 앞서 측

정결과는 익명성이 보장되고, 학술적 용도로만 사용

된다는 점을 강조했다. 또한, 본 연구는 동일방법편

의의 가능성을 최소화하기 위해(Podsakoff et al., 

2003), 각 설문 간 약 2주의 시차를 두고 총 3차에 

걸쳐 자료를 수집했다. 이에 1차 설문 간 지각된 고성

과 작업시스템과 성과압력을, 2차 설문 간 기본심리

욕구 충족을, 3차 설문에서는 일-가정 충실화를 측

정했다. 설문 종료 후, 세 시점의 설문에 모두 참여한 

응답자는 총 418명이었으며(회수율: 83.6%), 이를 

최종분석에 활용할 수 있었다. 

연구표본의 특성을 분석한 결과, 응답자의 평균연

령은 29.8세였으며, 그중 34.7%는 기혼, 65.3%는 

미혼으로 나타났다. 계급별 비율은 하사 12.2%, 중

사 18.9%, 상사 19.1%, 원사 1.2%, 준위 .2%, 

소위 13.6%, 중위 18.7%, 대위 16%였으며, 이들

의 평균 재직기간은 7.7년이었다.
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3.2 변수의 측정

본 연구는 통제변수를 제외한 모든 변수를 리커트 

5점 척도를 활용하여 측정했으며(1=전혀 그렇지 않

다, 5=매우 그렇다), 세부 내용은 다음과 같다. 먼저, 

지각된 고성과 작업시스템은 Takeuchi et al.(2007)

의 측정도구를 군조직의 맥락에 적합하게 번안하여 

사용한 박종욱&손승연(2017)의 20개 문항을 활용

했다. 구체적으로 “보직 및 진급선발 시 나는 많은 

후보군 중에서 철저하게 검증되어 선발되었다” 등이

다. 성과압력은 Eisenberger et al.(2009)의 5개 

문항을 활용했으며, 구체적으로 “직무를 수행하는 동

안 나는 높은 수준의 성과를 내야 한다는 느낌을 받

는다” 등이다. 기본심리욕구 충족은 Eriksson and 

Boman(2018)의 12개 문항을 활용했다. 구체적으

로 “대부분의 날들, 나는 일하는 것으로부터 성취감

을 느낀다” 등이다. 일-가정 충실화는 Carlson et 

al.(2006)의 척도 중 직장에서 가정으로 향하는 충

실화를 측정하는 9개 문항을 활용했으며, 구체적으

로 “나의 직장생활은 다양한 관점들을 이해하는데 도

움을 주며, 이는 내가 더 나은 가족 구성원이 되는데 

도움이 된다” 등이다.

또한, 본 연구는 연구모형에 포함된 변수들간의 관

계를 보다 명확하게 알아보기 위해 선행연구를 토대

로 구성원의 인구통계학적 변수 중 계급을 통제하였

다(eg., Farnsworth and O'neal, 2024). 이는 

일-가정 문헌에서 직무 범위, 재량 및 복잡성과 같

은 직무자원이 가정영역에 유의미한 영향을 미치는 

직장요인으로 손꼽히며(Heskiau and McCarthy, 

2021), 이와 관련하여 일반적으로 계급은 조직 내 

개인이 가지는 직무상의 권한과 자원에 대한 접근성, 

역할기대 등을 반영하기 때문이다.

3.3 분석방법

본 연구는 연구모형의 타당도를 검증하기 위해 확

인적 요인분석을 수행했으며, 측정값에 대한 신뢰도 

검증을 위해 Cronbach's α값을 점검하였다. 또한, 

가설검증을 위해서는 Mplus 8을 활용하여 경로분

석을 실시하였다. 이때, 상호작용 효과 검증에서 다

중공선성 문제를 최소화하기 위해 변수들을 평균 중

심화했으며, 조절변수의 수준이 높을 때(+1 표준편

차)와 낮을 때(-1 표준편차), 관심변수 간의 관계가 

어떻게 달라지는지를 살펴보았다. 

Ⅳ. 연구결과

4.1 요인분석 및 신뢰도 검증

확인적 요인분석 결과, 본 연구에서 제안한 4요인 

구조모형은 적합한 것으로 나타났다. 측정된 변수들

이 서로 구별되는지를 살펴보기 위해 총 3가지의 대

안모형들의 적합도를 분석했으며, 이를 본 연구의 모

형인 4요인 구조모형과 비교하였다. 분석결과, <표 1>

과 같이 본 연구에서 제안된 4요인 구조모형은 다른 

대안모형들보다 자료에 더 적합한 것으로 나타났다. 

각 변수의 Cronbach’s α값을 확인한 결과, 지각된 

고성과 작업시스템은 .95, 성과압력 .87, 기본심리

욕구 충족은 .91, 일-가정 충실화는 .98로 모두 높

은 신뢰도를 보였다.

4.2 기술통계량 및 상관관계

<표 2>는 변수들의 기술통계량과 상관관계를 제시
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하고 있다. 분석결과, 지각된 고성과 작업시스템은 

기본심리욕구 충족 및 일-가정 충실화와 그리고 기

본심리욕구 충족은 일-가정 충실화와 각각 유의한 

양의 상관관계를 보였으며, 이는 본 연구에서 예측한 

가설의 방향이 어느 정도 타당할 수 있음을 의미한다. 

아울러, 지각된 고성과 작업시스템은 성과압력과도 

유의한 양의 상관관계가 나타났는데, 이는 이러한 인

사시스템 하에서 직원들이 성과에 대한 압박감을 경

험하게 될 개연성을 시사한다.

4.3 가설검증

경로분석 결과는 <그림 2>와 같다. 가설 1은 지각

된 고성과 작업시스템과 기본심리욕구 충족의 정적

(+) 관계를 예측하고 있다. 이러한 예측과 일관되게, 

지각된 고성과 작업시스템은 기본심리욕구 충족과 유

의한 정적(+) 관계(b=.46, p < .001)가 있는 것으

로 나타났다. 따라서 가설 1은 지지되었다. 가설 2는 

지각된 고성과 작업시스템과 일-가정 충실화의 관계

에서 기본심리욕구 충족의 매개역할에 관한 것인데, 

이러한 예측과 일관되게 지각된 고성과 작업시스템

이 기본심리욕구 충족을 경유하여 일-가정 충실화에 

미치는 정적(+) 간접효과는 유의하였다(간접효과= 

.24, p < .001, 95% CI[.16, .35]). 따라서 가설 2

는 지지되었다. 

가설3은 성과압력이 높을수록 지각된 고성과 작업

시스템과 기본심리욕구의 충족의 긍정적인 관계가 약

해질 것임을 제안하고 있다. 이러한 예측과 일관되게, 

지각된 고성과 작업시스템과 성과압력의 상호작용이 

기본심리욕구 충족에 미치는 영향은 유의하였다(b= 

구 분 M SD 1 2 3 4

1. 계급 4.54 2.56

2. 지각된 고성과 작업시스템 3.74  .77 .04

3. 성과압력 3.74  .81 .23** .19*

4. 기본심리욕구 충족 3.99  .69 .22** .53** .19**

5. 일-가정 충실화 3.67 1.05 .03 .42** .06 .46**

N=418. *p < .05, **p < .01.

<표 2> 기술통계량 및 상관관계 분석 결과

모형 χ2 df χ2/df RMSEA CFI SRMR Δχ2(Δdf)

연구모형 2258.32*** 848 2.66 .07 .90 .05 -

대안모형1a 3509.13*** 851 4.12 .09 .84 .08 1250.81(7)***

대안모형2b 3772.56*** 854 4.42 .09 .82 .08 1514.24(4)***

대안모형3c 4650.36*** 857 5.43 .10 .77 .12 2392.04(1)***

N=418. ***p < .001. 
a 지각된 고성과 작업시스템+성과압력, 기본심리욕구 충족, 일-가정 충실화
b 지각된 고성과 작업시스템, 성과압력+기본심리욕구 충족, 일-가정 충실화
c 지각된 고성과 작업시스템, 성과압력, 기본심리욕구 충족+일-가정 충실화.

<표 1> 확인적 요인분석 결과
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.-11, p < .05). 이에 본 연구는 상호작용 효과를 구

체적으로 확인하기 위해 성과압력의 평균을 기준으로 

±1 표준편차 집단을 구분하여 지각된 고성과 작업

시스템과 기본심리욕구 충족 간의 관계를 도식화하

였다. <그림 3>에서 볼 수 있듯이, 성과압력이 높을 

때, 지각된 고성과 작업시스템과 기본심리욕구 충족

의 정적(+) 관계는 약해졌으며, 단순 기울기 검증결

과, 성과압력이 높은 집단의 경우에는 β값이 .55(p <

.001)인 반면, 낮은 집단의 경우 β값은 .36(p< .001)

으로 나타났다. 따라서 가설 3은 지지되었다. 

가설 4는 조절된 매개효과에 관한 것이다. 분석결

과, 조절된 매개지수는 -.06으로, 하위 95% 신뢰구

간이 -.12, 상위 95% 신뢰구간이 -.01로 0을 포함

하지 않았다. <표 3>은 성과압력이 높은 경우와 낮

    N=418. *p < .05, ***p < .001.비표준화 계수를 표기했으며, 괄호 안의 숫자는 표준오차를 나타냄.

<그림 2> 경로분석 결과

<그림 3> 성과압력의 조절효과
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은 경우 모두 95% 신뢰구간에서 유의미한 간접효

과가 나타남을 보여준다. 이는 성과압력이 높을수록 

지각된 고성과 작업시스템이 기본심리욕구 충족을 

경유하여 일-가정 충실화에 이르는 정적(+) 간접효

과가 약해질 것이라는 본 연구의 예측을 뒷받침한다. 

따라서 가설 4는 지지되었다.

Ⅴ. 결론 및 논의

5.1 시사점

본 연구는 일-가정의 호혜적 관계를 창출하기 위한 

인사시스템이 무엇이며, 이를 어떻게 설계할 것인가 

관한 질문에서 출발했다. 우리의 결과는 고성과 작

업시스템에 관한 구성원의 강도 높은 지각이 기본심

리욕구 충족을 이끌며, 이는 차례로 그들의 가정을 

윤택하게 한다는 것을 제시한다. 또한, 본 연구는 이

러한 인사시스템의 효과를 저해하는 맥락적 변수로

서 성과압력의 효과를 입증했으며, 이를 통해 기존 

문헌에 다음과 같은 방식으로 기여한다.

첫째, 본 연구는 고성과 작업시스템이 직원들에게 

미치는 영향을 그들의 심리적 측면에서 조명했다. 기

존 연구들은 관리자 중심 및 기능주의적 관점에서 이

러한 인사시스템이 개인 및 조직성과와 가지는 긍정

적 연관성을 규명하는데 집중해왔다(Boselie et al., 

2009). 그러나 이러한 접근에서 인사시스템에 관한 

구성원의 경험은 간과되었으며, 이에 오늘날 그것이 

그들에게 잠재적으로 미칠 수 있는 영향에 관한 지

식은 부족한 실정이다(Li and Kung, 2024). 이와 

관련하여, 자기결정이론가들은 직원들의 동기적 충족 

경험을 이끌 수 있는 직장요인들을 종합적으로 규명

할 필요성에 대해 제시한다(Deci et al., 2017). 

본 연구는 구성원의 관점에서 고성과 작업시스템이 

그들의 기본심리욕구 충족에 어떠한 역할을 할 수 있

는지를 규명함으로써 이러한 요청에 직접적으로 응

답하며(Lepak and Snell, 2002), 이를 통해 문헌

에서 제시된 고성과 작업시스템의 효과에 관해 보다 

균형적인 시각을 제공한다. 

둘째, 본 연구는 자기결정이론의 관점에서 고성과 

작업시스템이 직원들의 가정을 어떻게 이롭게 만들 

수 있는지를 밝혀냈다. 지금까지 조직맥락에서 자기

결정이론을 적용한 연구들은 구성원의 기본심리욕구

가 충족될 때 발생하는 긍정적 효과를 직장 도메인에 

국한하여 논의해왔다(Deci et al., 2017). 또한, 

다수의 일-가정 인터페이스 연구들은 서로 다른 영역

에서 발생하는 역학관계의 메커니즘을 자원과 정서에 

기반하여 설명해 왔으나, 충실화를 작동시키는 대안

적 경로에 대한 관심은 부족하였다(Ten Brummelhuis 

et al., 2014). 그러나 우리는 이러한 분절적인 접

근을 벗어나 자기결정 문헌과 일-가정 문헌을 연결

구  분 간접효과 표준오차
신뢰구간

하위 95% 상위 95%

성과압력
-1 표준편차   .29*** .06 .19 .42

+1 표준편차   .19*** .05 .12 .30

N=418. ***p < .001. 부트스트랩 표본크기=5,000, 편향조정 방법을 통해 얻은 결과임.

<표 3> 조절된 매개효과 분석 결과
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함으로써, 직장환경이 제공하는 동기적 충족에서 비

롯된 긍정적인 타인 지향성이 구성원의 가정영역에서

도 나타날 수 있음에 관한 새로운 증거를 제시한다. 

이는 직원들의 기본심리욕구가 가정-일 충실화의 작

동을 설명하는 주요한 메커니즘임을 제시한 Lin et 

al.(2021)의 주장을 그 반대 방향에서 재검증했다는 

의의를 가진다. 이를 통해, 본 연구는 충실화 과정에 

관한 기존 설명에 더해 개인의 동기적 경로가 대안적 

메커니즘으로서 타당할 수 있음을 공고히 하며, 아

울러 고성과 작업시스템의 결과에 관한 기존 논의를 

가정영역으로 확장함으로써 일-가정 및 고성과 작업

시스템 문헌에 기여한다.

셋째, 본 연구는 고성과 작업시스템을 둘러싼 상반

된 관점의 적절성을 구성원의 관점에서 재검토할 수 

있는 이론적 토대를 제시한다. 고성과 작업시스템 

문헌에는 인사시스템을 바라보는 비일관적인 관점이 

혼재하고 있는데, 이에 Jensen and Van De Voorde 

(2016)은 인사시스템에 대한 구성원의 해석을 강조

하며, 그들의 관점에 영향을 줄 수 있는 맥락적 요인

을 규명할 필요가 있음을 강조하였다. 이에 우리는 

자기결정이론과 HR 귀인모형에 기반하여, 고성과 

작업시스템이 직원들에게 발하는 자율성 지지적 메시

지가 성과압력에 의해 왜곡될 것으로 보고, 이러한 

모순적 직무환경에서 초래될 수 있는 부정적 상호작

용 효과를 예측했다. 본 연구의 결과는 성과압력이 

높을수록, 지각된 고성과 작업시스템이 직원들의 기

본심리욕구 충족에 미치는 영향이 약해진다는 점을 

제시한다. 그러나 높은 수준의 성과압력이 나타나는 

경우라 할지라도, 두 변수의 긍정적 관계는 여전히 

유의하였는데, 이러한 결과는 고성과 작업시스템에 

관한 긍정적 관점의 연구들에 상대적으로 더 힘을 

실어준다.

본 연구를 통해 우리는 다음과 같은 실무적 시사점

을 제시하고자 한다. 첫째, 본 연구는 성과증진을 위

해 고안된 고성과 작업시스템이 일과 가정의 상호보

완성을 이끌어낼 수 있는 인사시스템의 하나로서 기

능할 수 있음을 제시한다. 오늘날 조직관리자들은 직

원들의 성과를 넘어 그들의 삶의 영역까지 고민할 것

을 요구받고 있는데(김광욱 외, 2020), 본 연구의 

결과는 일-가정의 긍정적 시너지를 창출하기 위한 인

사시스템의 설계에서 직원들의 심리적 욕구가 중요하

게 고려되어야 할 필요가 있음을 말해준다. 따라서 

관리자들은 인사시스템을 구성하는 개별 인사제도들

이 구성원의 유능함, 자율성, 관계성에 관한 욕구와 

어떻게 관련되는지를 체계적으로 점검하고, 이를 균

형 있게 충족할 수 있는 직무환경을 구축하기 위해 

노력해야 할 것이다.

둘째, 본 연구는 구성원에게 부과된 성과압력이 고

성과 작업시스템의 긍정적 영향을 방해하는 장애요

인으로서 기능할 수 있음을 제시한다. 조직의 성패는 

인적자원 성과와 밀접히 관련되며, 이에 직원들의 역

량을 증진하고, 자율적인 직무수행을 보장하며, 그 

결과를 그들의 처우와 밀접히 관련시키는 고성과 작

업시스템은 조직목표 달성을 위한 효과적인 도구로 

기능할 수 있다(Macky and Boxall, 2007). 그러

나 본 연구는 이러한 인사시스템 환경에서 직원들에

게 강렬한 성과압력이 가해질 경우, 그들은 직무환경

에 관해 부정적인 관점을 견지할 수 있으며, 이에 인

사제도들의 자율성 지지적인 메시지는 왜곡될 수 있

음에 따라 그것의 동기적 충족 효과가 저해된다는 점

을 보여준다. 이러한 결과는 조직이 성과증진을 위해 

고성과 작업시스템을 도입하더라도, 역설적으로 성

과압력을 줄이기 위한 관리적 노력을 병행할 필요가 

있음을 시사한다. 예를 들면, 상사들을 대상으로 구

성원들에게 성과에 대한 과도한 기대를 전달하지 않

도록 교육하는 것은 그러한 방안 중 하나일 수 있는
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데(Gardner, 2012), 이는 구성원의 관점에서 그들

이 일반적으로 성과압력을 부과하는 주된 주체로 여

겨지기 때문이다(Brown et al., 2022). 아울러, 조

직 내 직원들 간의 과도한 경쟁을 줄이기 위한 문화

적 접근도 요구되며(Destler, 2016), 이에 머물지 

않고 조직은 성과압력을 줄이기 위한 여러 가지 방

법을 고민해야 할 것이다. 

5.2 연구 한계 및 향후 연구과제

본 연구는 몇 가지 한계점을 지닌다. 첫째, 본 연

구의 조절효과 분석결과는 성과압력이 높을수록, 지

각된 고성과 작업시스템과 기본심리욕구 충족 간의 

긍정적 관계가 약해질 것이라는 본 연구의 예측을 지

지한다. 그러나 <그림 3>에서 볼 수 있듯이, 단순 기

울기 검정 그래프는 이와 더불어 지각된 고성과 작업

시스템의 강도가 일정한 수준으로 높아지기 전까지

는 오히려 성과압력이 낮을 때보다 높을 때, 구성원

들이 보다 높은 수준의 기본심리욕구 충족을 경험할 

가능성도 제시한다. 이러한 결과는 보다 정밀한 분

석이 요구되나, 상관관계 분석에서 나타난 성과압력

과 기본심리욕구 충족 간의 긍정적 상관성에 기인했

을 가능성이 있다. 즉, 성과압력 자체는 직원들의 자

율성에 관한 욕구충족에는 부정적일 수 있지만, 조

절효과의 맥락에서는 고성과 작업시스템의 제도적 영

향력이 약할 경우, 성과압력이 그들의 기능적 과업

행동을 촉진함으로써 유능함에 관한 욕구충족을 유도

하는 인사제도들의 긍정적 영향을 강화시키는 기능

을 가질 수도 있다는 것이다(Khan et al., 2024). 

그러나 본 연구는 두 변수 간의 상호작용이 각각의 

개별 욕구에 미치는 영향을 직접적으로 검증하지는 

못했다. 따라서 향후에는 이를 구성원의 개별 심리욕

구와 관련하여, 고성과 작업시스템 환경에서 성과압

력이 가지는 함의를 보다 심층적으로 살펴볼 필요가 

있을 것이다. 

둘째, 본 연구는 선행연구와 이론을 바탕으로 연구

변수들을 모두 구성원에게 측정했는데, 이처럼 변수

의 특성상 응답 원천의 분리가 제한적일 경우, 동일

방법편의가 나타날 수 있다(박원우 외, 2007). 이러

한 오류를 줄이기 위해 본 연구는 독립변수와 종속

변수의 측정 간 약 1개월의 시차를 두고, 주요 연구

변수들을 약 2주간의 시차를 두어 3차에 걸쳐 측정

했으나, 이러한 시점 분리의 설계가 연구변수들 간

의 인과관계를 보장하는 것은 아니다(Podsakoff et 

al., 2012). 따라서 향후에는 각 시점에서 모든 변

수들을 반복측정함으로써 그 변화량을 비교하거나, 

실험 및 종단연구를 수행한다면 본 연구결과에 관해 

더 강한 증거를 제시할 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구는 고성과 작업시스템과 일-가정 충

실화의 관계를 밝혀냄으로써 일과 가정의 상호 호혜

적 관계가 성립될 수 있다는 일반적인 원리를 재확

인했다(Baral and Bhargava, 2010). 그럼에도 

불구하고, 오늘날 고성과 작업시스템이 직원들의 가

정영역에서 구체적으로 어떠한 변화를 만들어 낼 수 

있는지에 관한 지식은 부족한 실정이다. 따라서 향후 

가정생활 만족도(Zabriskie and Ward, 2013), 

결혼생활의 질 및 자녀 양육시간(Voydanoff, 2001) 

등 보다 다양하고 구체적인 가정 관련 결과변수들을 

고려한다면 본 연구의 주장을 보다 공고히 할 수 있

을 것이다.

넷째, 본 연구는 고성과 작업시스템을 향한 구성

원의 해석과정에 관여하는 요인으로 성과압력에 주

목했으나, 본 연구모형에 개입할 수 있는 상황요인

은 더 존재할 수 있다. 예를 들면, 상사의 근접감시는 

구성원에게 상사로부터 지속 평가받고 있다는 긴장

을 초래하고, 상사의 기준대로 직무를 수행해야 한다
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는 내적인 압력을 부과함으로써(Sun et al., 2024), 

직무환경에 관한 구성원의 부정적 귀인을 유도할 가

능성이 있다. 또한, 고성과 작업시스템과 성과압력이 

공존하는 모순적 환경에서 초래되는 반응은 구성원의 

내적특성에 따라 달라질 가능성도 제기된다(Zhang 

et al., 2017). 가령, 목표 지향성은 개인의 업무동기 

및 직무환경에 대한 태도와 직접적인 관련이 있으며, 

이에 어떤 목표를, 왜 지향하는가에 관한 기질적 특

성은 이러한 모순적 상호작용을 강화 혹은 약화시키

는 요인일 수 있다(Kain and Jex, 2010). 그밖에

도 가정의 중요성(Rothbard, 2001)과 같이, 개인

의 삶에서 가정이 얼마나 많은 비중을 차지하는지에 

관한 인식은 기본심리욕구 충족과 일-가정 충실화의 

관계를 조절하는 의미있는 변수일 것으로 여겨진다. 

그러나 본 연구는 자료수집 단계에서 이를 확인할 수 

있는 데이터를 확보하지 못했으며, 향후에는 이를 

포함하여 본 연구에서 살피지 못한 다양한 변수들을 

탐색함으로써 본 연구를 확장할 필요가 있다.

다섯째, 본 연구는 직장과 가정영역을 연결하는 요

인으로 고성과 작업시스템 환경에서 충족된 구성원

의 기본심리욕구의 역할에 주목하였다. 자기결정이론

은 이러한 세 가지 욕구들이 충족될 경우, 개인에게 

타인을 돕고 이롭게 하고자 하는 친사회적 경향이 나

타날 것임을 제안하며(Ryan and Deci, 2024), 이

에 두 영역 간의 연결 메커니즘으로서 각각의 욕구를 

아우르는 전반적인 심리욕구를 고려한 것은 이러한 

이론적 설명에 부합한다고 여겨진다. 그럼에도 불구

하고, 세 가지 욕구 중에서도 특정 변인의 역할은 더 

강하거나 약할 수 있으며, 따라서 향후 일-가정 충

실화에 미치는 개별 욕구들의 기여도를 비교해본다

면 일-가정 충실화 문헌에서 자기결정이론의 역할에 

관한 이론적 깊이를 더 할 수 있을 것이다. 또한, 그 

밖에도 일과 가정의 연결을 하는 가능하게 하는 요인

은 더 존재할 수 있다. 예를 들면, 조직의 다양한 가

족복지 프로그램 등에서 구성원이 가질 수 있는 가

정 친화적 조직지원인식(Jahn et al., 2003)은 그

러한 요인 중 하나일 수 있으며, 향후에는 이처럼 일

-가정 충실화를 일으키는 보다 다양한 요인들을 살

펴볼 필요가 있다.

여섯째, 본 연구는 HR 귀인모형을 토대로 고성과 

작업시스템에 관한 구성원의 부정적 귀인을 유발하

는 맥락적 요인으로 성과압력을 제시했다. 그러나 

본 연구에서는 인사시스템에 관한 구성원의 귀인을 

직접적으로 검증하지는 않았다. 향후 이처럼 모순적

인 환경에서 인사시스템에 관한 구성원의 귀인이 어

떻게 달라지는지를 직접적으로 살펴본다면 본 연구

의 결과를 보다 공고히 할 수 있을 것이다.

마지막으로 본 연구는 육군이라는 단일조직을 대

상으로 수행되었다. 이러한 방식은 동일한 인사제도

가 적용되었을 때, 그것을 인식하는 구성원 간의 변

량 차이가 그들의 행태를 어떻게 설명하는지를 알아

보는데 적합한 방식이다(박종욱&손승연, 2017). 또

한, 육군의 인사시스템은 보직/선발, 교육훈련, 평가

/보상제도를 내적으로 일관되게 결합함으로써 구성

원의 복무전념을 유도하는 설계방식을 적용하고 있

으며, 이처럼 공식적인 제도환경에서 직무수행이 이

루어진다는 점에서 육군 간부들의 업무수행 방식은 

민간부문의 임직원들과 상당 부분 유사하다. 그럼에

도 불구하고, 군조직이 가지는 특수성은 분명히 존재

하며, 이에 따라 군조직의 맥락에서 측정한 고성과 

작업시스템 지각과 성과압력의 정도는 일반 기업조

직과 비교 시 다를 수 있다. 따라서 향후 보다 다양한 

특성을 가진 조직을 대상으로 반복연구를 수행함으

로써 본 연구결과와 유사한 결과가 도출되는지 추가

적으로 확인할 필요가 있다.
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