
월2011 8

사 논

고 과 사 리제도 지각

조직몰 조직시민행동에

미치는 향

조 원

경 과

이

[UCI]I804:24011-200000242054



고 과 사 리제도 지각

조직몰 조직시민행동에

미치는 향

The Effect of Perceived High Performance HR system in

China on the Organizational Commitment and Organizational

Citizenship Behavior

월 일2011 8 25

조 원

경 과

이



고 과 사 리제도 지각

조직몰 조직시민행동에

미치는 향

지도 진 철

이 논 경 사 논 출함

월2011 4

조 원

경 과

이



이 사 논 인 함

원장 조 장 용 인( )

원 조 조 인( )

원 조 진 철 인( )

월2011 5

조 원



목 차

ABSTRACT

장1 ····································································1

1 연구 요 ····························································1

연구2 ································································3

연구 내용 임워크3 ······································4

장 이 경2 ······················································7

국 업 인 자원 리 도1 ························7

고 과 인 자원 리 개2 ··································7

1. 에 고 과 원 리 연 ···························8

2. 에 고 과 원 리 연 ························14

고 과 인 자원 리 도 실행과 경 과3 ···16

고 과 인 자원 리 직 태도 계4 ·····26

조직몰입1. ··············································································26

조직시민행동2. ······································································27

3. 직신뢰··············································································28

장 실증분3 ··························································30

1 연 가 ·····································30



고 과 인 자원 리1. 직몰 ····································31

고 과 인 자원 리2. 조직시민행동····························31

3. 직신뢰 과··························································32

2 연 ···································································33

1. 본 특 ··························································33

(1) 본 료수집···················································33

(2) 본 특 ···········································································33

2. 변수 직 지 ······························35

(1)변수 ·······························································35

3. 연 ················································································37

3 실 ···································································37

1.변수 신뢰 타당 검 ··········································37

2.상 계 ········································································41

3.가 검 ············································································42

장 연구결 시사4 ······································51

연 결과 약1 ·····················································51

연 결과 시사 계2 ·································52

참고 헌······································································54

지 ··········································································66



목 차

통계 특< 1> ··································································· 35

변수< 2> ······································································· 39

상 계< 3> ············································································· 41

고 과 업시스 귀 결과< 4> ····································· 42

직시민 동에 고 과 업시스 귀 결과< 5> · 43

고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 직몰< 6>

계에 직신뢰 과 ···················································· 47

고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 직시민< 7>

동간 계에 직신뢰 과 ······································ 48

가 검 약< 8> ······································································· 50



그 림 목 차

그림 고 과작업시스 구 요소< 1> ············································17

그림< 2> 연 ···········································································30



Abstract

The Effect of Perceived High Performance HR system in

China on the Organizational Commitment and Organizational

Citizenship Behavior

Hui Li

Advisor: Prof. Jung, Jin-Chul

Department of Business Administration

Graduate School of Chosun University

Improving organizational performance is always the fundamental security for

organizations. With the further globalization, technical barriers disappeared;

original competitiveness owned by the enterprise is becoming shorter and shorter.

Increasing pressure forces the enterprises to rely more on staff to achieve the

growth of enterprise performance. High performance work system solves the

problem which does not be solved by quality management, lean production,

business process change. High performance system has been pay attention since

1980s abroad. And western scholars have done much empirical research about it.

In the process of restructuring the system, more and more enterprises in China

follow the leader of human resources management ideas and methodology from

foreign enterprises, which have a direct or indirect relationship with the high

performance systems. Previous studies mainly in the context of Western countries,

while in the context of Chinese culture, the present study is not more on the

relationship between high performance work system and the business performance.



Therefore, study in the context of Chinese culture on high-performance systems

and corporate performance will undoubtedly help Chinese enterprises learn human

resources management theory and practice, avoiding mechanically copying, and

thus put forward human resources management policies and measures which are

suitable for the Chinese enterprises.
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장1

연구1 요

늘 매우 복 고 없 변 는 경 에 업

경쟁업체 고 다 계 공 식 었. ‘ ’

업들 근 술 경쟁 보 가 차 업들에게

재 상 고 다 지만 업들 경우 보 도 지.

에는 계가 업차원에 체계 고 략

울 지 않 지 과 에는 계가 게 다.

후 개 진 고 실천 식 사 주1978

시 경 체 심 식 본주 식 수 략

근 시도 다 그 결과 지 안 루어.

근 그 가 주 고 어 안고 는 결

야 는 상 에 직 다 가 심 등 평 후.

지 지 사 주 시 경 어떻게 변 시 야 는 과 연

다 그 동안 시 경 본주.

본주 지 못 경쟁 강 는 본주 업

들과 경쟁 는 식 내재 고 식 사 주 체

에 체 시킬 수 어야 다.

동시 경 독특 리 식 다 동 경.

게 업원들 보다 건 직 동 는 경우

가 직 다 연 에 진 다 업. Ke(2006)

업원들 직 계 평균 도가 다고 는 보 도3

업원들 직 과 직 단 수 다 같 직.

직몰 직시민 동 등에도 미 것 다 용진.

등 에 진 업 업원들 과 운(2009)

는 고몰 고 과 리 안 다만 직

는 략 차별 그 과 다고 다 같.
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실 거 보 도 업원들 과 리에 차별

근 알 수 다.

업 지 과 경쟁 보 는 략 원 리가

건 다 그 동안 진 업 연 보 업.

경쟁 가 건 사 리 리 고 수 다

상만( , 1998; Lasser & Ching, 1997; Weldon & Vanhonacker, 1999; Wong,

경 상 안 었 업도 근에 술1999). , ,

경 충격에 직 고 직 신과 변 에, , ,

공 업도 계경 술 벽 실 심 동 등,

에 보 고 단 우 가 차 사 지고 다 없.

생 고 는 압 객 식 고 고객에게 상 스

공 여 업들 신 진 고 는 러 신

공여 는 사 직원들과 매우 연 가지고 다 아울러 업. ,

근본 리 동 업과 직원간 계 다루는 식 새 게

꾸어 가야만 다.

에 원 리는 근 고 과 원 리가 많 심 고

다 고 과 원 리는 지 동생산 본에 여. 80

어진다고 식 미 업 생산 안 본 업

고용안 워크 참여 등 탕 원 리 색 고, , ,

창 원 리는 업 생산 고 고 과 가

수 는 리 시스 식 어 다. Huselid, Delanney &

등 업 지 경쟁우 창 는 것 원 리Wright(1996)

체계 개별 실천 동 쉽게 복 수 원 리,

시스 특 다양 고 복 여 어 고 경 특 가진

다고 강 다.

업들 상 실 결과 고 과 원 리 업과 업

원에게 미 는 과는 체 만(Appelbaum et al., 2000; Becker &

업원들과Huselid, 1998; Cappelli & Neumark, 2001; Ichniowski et al., 1997),

계 결 보 고 다 계 시.
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고 지만 연 에 는 계 시 도 다(Kalmi &

결 고 과 원 리 안 든Kauhanen, 2008; Ramsay et al., 2000).

산업체 특 업 에게 통용 수 는 도 고 보 보다

는 상에 변 보 수 다는 식 수 다.

특 경 경 에 후 업들 진 업들 도 동

고 마킹 는 경우가 많 에 미 는 사 도가,

에도 사 게 용 수 지는 시 고 다 고 과.

원 리가 사 경 에 미 는 악 게 평가

는 어느 특 역 특 가에 통용 지 않고 (different culture)

에도 용 수 는 고 과 원 리 립 다 같.

에 직 여 그 동안 미 업 (Blasi & Kruse, 2006; Gittleman et al.,

업 스웨1998; Osterman, 1994), (Bryson et al., 2007), (Edling &

스트 리아 등 다양 가들 상Sandberg, 2003), (Harley, 2002)

고 과 원 리 과 검 었다.

다양 가들 상 고 과 원 리 과 검 었지만

들 가 역시 업들 원들 가 과 태도 등

사 보 고 고 그 특 도에 원들 식 크

게 변 갖지 않 수 다 지만 업원들 상.

는 경우는 그 과 과 달 질 수 다 특 신생 가 단.

간에 변 수용 는 업 업원들에게 심 사 도가

어 과 가 것 지에 는 연 든다 본.

연 근본 목 아시아 가 가지고 게 는

업들에게 식 고 과 원 리 식 원들 직 태도

동에 어 미 것 지에 연 결 는 다.

연2

직 과 개 상 직에 어 근본 재 고 다.

가 꾸 강 고 술 벽 사 지 업들 에 보
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고 경쟁 약 고 다 는 경쟁.

압 업들 직원 업 과에 욱 지 수 에 없는 상

다 고 과 창 고 원들 업 동 차원 고 과.

원 리 체계에 심 지 시 어 재 지80 ,

양 많 들에 그 과 에 실 연 들 진 고 다.

실 결과 고 과 원 리 통 여 꾸 업 운,

과 운 과 상시킬 수 는 것 고 다.

업들 도 루는 과 에 도 과

원 리 개 과 는 경 타 고 는 연 는 주,

양 가 경 고 는 에 여 경 에 고

과 원 리 직 계 에 연 는 별 많지 않다.

아울러 경 고 과 원 리 직 과간 계 연,

업들 후 리 리시스 어느

에 어야 는지에 략 시 수 다 는 아가.

고 과 사 리 도 창 는 본질 시 수

것 본다.

연 내용 워크3

고 과 원 리는 원 동 어 다.

들 다양 직원 커 니 커니 지 직원 개, ,

워크 고용 안 감 택 집 여 티 수당, , , ,

직원 참여 탁 워크 업 재 계 업 차 훈, , , ,

여차 내 승진 등 다 고 과에, , ( , 2002).吴泽福

원 리 실천 상 보 특 과 보다 과 업

과 상시킬 수 다 들 고 과 원 리 실천에 여.

통 가 루어지지 않았지만 엄격 집

차 과 여 체계 개 동 직원 참, , ,

여 등 고 과 원 리시스 고 다( ,吴捷
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2002).

양 들 고 과 원 리 도에 연 는 20 90

꾸 진 고 는 여 들 에

연 는 근에 야 차 개시 고 다 헌 료 참.

보 들 고 과 원 리 도 실 연 에 집,

고 다양 검 고 는 여 연 는 주 고 과

업체계 실 는 목 고 다.

본 본 근 여 간 리 가들 고 과 원20

리 도 연 결과 리뷰 강 지역 업 리(Jiangxi)

술 들 상 는 사 통 여 고 과 원 리 에

여 진 러 과 업 과간 연 연

업 고 과 원 리 도에 여 실 결과

시 는 연 목 고 다 같 연 목 달 여.

본 연 에 다루고 는 내용과 연 체계 다 과 같다.

포 연 목 시 시1

복 고 지 변 고 는 경 에 직 직원 과

리 고 용 경쟁 지 는 욱 울여가고

는 연 결과 개 살펴보고 다.

경 고 과 원 리 도 업 과간 계 시

업 에 고 과 원 리 도 개 고 다.

경 주 원 리에 직 과 고 과2

원 리 도 직 실 에 도 등 가지 에 어2

리 가 고 과 원 리 도 야에 연

과에 여 포 평가 다 고 과 원 리 도 개. ,

에 여 술 다 재 양 계는 고 과 원.

리 도에 여 상당 많 차별 가 재 고 지만 고 과

원 리 도 에 는 공통 식 갖 고 다 직. ,

원 능 직원 티 직원 략 참여 등 개 어, 3

다 고 과 원 리 도 업 계 원 리. , ,
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리 십 보 술 등과 어 다.

실 사 상 개 원 리 에3 , 18

통 여 주 과 업 과 고 는 직원만 도 동,

생산 스 질 등 개 지 귀 다, 3 .

연 결 시사 마지막 에 어 는 원 리실 과4 .

업 과 과 여 는 내 집 과 평가 직원참여 등 략 실,

천 과는 지 못 상태 업 고 과 원 리,

도 실 에 여 사 연 과 에 재 는

에 여 망 시 고 다.
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장2 이 경

국 업 인 자원 리 도1

근 고 과 업시스 에 여(High performance work systems, HPWS )

다양 개 시 고 다 는 고 과 업. Nadler, Gerstein & Shaw (1992)

시스 직 충 시킬 수 는 여러 가지 원 시“ ,

과 고객 수 만 시킬 수 고 고 과 수 는 직체계” ,

는 업 략 목 원 리Huselid, Jackson & Schuler (1997) “

에 체계 책과 동 고 다 에 여” . , Edwards &

에 직 신 직원 량 게 직원 업Wright (2001)

태도 개진 게 꾸 만 감 강 시킬 수 게 다 러.

태도는 지 에 게 는 직 과 개

진 수 게 다 진양 고. ( ), ( ) ( )(2004)李华 李传昭 陈杨

과 업시스 업 과 상시키는 목 달 업

계 원 리 실천 직 개 등 루 업원들, ,

극 시키는 다고 고 다.

같 고 과 업시스 는 가 심 고 과

원 리 다 에 고 과 원 리는 고용 계 변 지.

는 목 고 다 업 업원 능 개 여건과 복지 공.

업원들 역량 고 업원들 에 여 직에 몰,

고 업에 헌신 다 지만 러 보 지 않는.

계약 계 는 연 업에 는 어지 쉬운 순 가지고 다‘ ’ ( ,吴泽福

그 에 고 과 원 리가 목 달2002).

는 내 가 야 다( , 2002).吴捷

고 과 인 자원 리 개2
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에 고 과 원 리 연1.

원 리는 원 용에 어 용과 만 강

업 들 과 같 동 취 는 통 통 지 시스

과 업원 몰 과 참여 도 는 고 여 고몰 고. , ,

과 시스 수 다 앞 통 사 리는 경 통.

직 원 순 에 근거 여 직 들

어 다 고 과 원 리는 업원 스킬 보 동 그, , , , ,

리고 경쟁우 원천 는 동 만들어내는 시스 용 강 는

등 직 원 참여 들에 동 여 도(Guthrie, 2001)

직 과 는 들 어 다고 수 다.

같 고 과 원 리에 연 들 검 다 과 같

다.

는 지 미 뉴 지역 스Cucher-Gershenfeld(1991) 1984 ~1987

사 공 개 업 료 용 여 업과 직원 계 차원에25

원 리 다양 업 운 결과 에 여 연 진

시 다 연 는 업과 직원간 갈등 체. ,

연 심 는 원 리 내용 주 업 직 갈등과

식 업운 과에 미 는 에 여 고 다 여 에.

시 는 갈등과 직원과 주 리 간 직원과 직원간 계 등

포 고 다 연 갈등과 내용상 갈등 생 는 도. ,

갈등 결 도 공식 식 직원 만 결 도 업과 결에, ,

는 시간 직원 업 극 수 직원에게 공 는 업 과 드 주, ,

직원 업 계 참여수 등 포 다 연 결과에 업 간. ,

갈등과 식 가지 수 다 통 그 특3 : (1) ,

징 는 갈등 도가 상당 고 갈등 결 도가 느리 공식, ,

식 직원 만사 결 는 도가 낮고 만 지, ,

가능 여러 가지 업 과 결 어 우 업, ,

직원에게 달 는 보가 근 업 극 어진다, .
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신 그 특징 는 업과 결 고 직원 업(2) , ,

극 직원과 보 공 가 많고 직원 업 극 다, , .

주 에 러 직원 참여 업Cucher-Gershenfeld ,

식 수도 다 상 가지 간 과도 본 연. (3) 2 .

는 리 용 량 납 시간과 생산 안 등 가지 에 업, , 4

운 과 평가 고 다 평가결과에 업 운 과에. ,

에 어 신 과 과도 통 보다 낮 것,

단 고 다.

는 지 미 개 규 철강업체에 사Arthur(1994) 1988 ~1989 30

에 략 원 리 차원에 차별 원 리 업

과에 에 여 연 사업 진 다 업. Arthur

원 리 책 특 에 근거 여 통 식 러 업 가2

지 다 통 원 리체계 몰. ,

원 리체계 통 체계는 직원 업 리 도 규 수 가능.

산 직원에 티 식 생산 용 감 는 생

산 상시키는 목 고 다 몰 체계는 직원과 업간 감.

연계 강 시킴 직원 체 업 목,

시키는 목 고 다 연 사업 업체 생산시간 량. ,

직원 퇴직 등 업운 과 평가 고 다 평가결과에.

몰 원 리체계는 업 운 과에 통,

원 리체계에 여 훨씬 낮 것 단 었다.

등과 슷 연 마 드MacDuffie, Cutcher-Gershenfeld & Arthur(1995)

갖고 역시 략 원 리 차원에 럽 미주 가1989 ~1990 62

개 동차 립공 원 리 업 과에

에 여 연 진 다 연 는 략 원. MacDuffie

리 역사에 어 업 가 그 는 다 과 같 가지2

다 우 연 는 게 포 는 략: ,

원 리 연 차원에 어 개별 원 리 책 아니 는

고 간에 연 가지고 는 원 리
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책 통 다 아울러 간에 연 갖 원 리. ,

책 통 과 직 운 략 목 간에 는 계가 재 는

러 상 에 만 원 리는 략 차원에 업 과에 여 극

수 다 상 가지 미 략 원.

리에 어 심 고 다 째 는. , MacDuffie

게 원 리 차원에 업 과 진 는 어

개 수 건 시 고 다 우 직원 리 보 야3 . ,

지식과 능 갖 어야 다 째 직원 업진 과 에 어. ,

극 런 지식과 능 갖 어야 다 째 업 운 략목. ,

는 직원 상 여 는 건 만 수 다.

주 에 상 가지 건 동시에 충 어야만 통MacDuffie , 3

원 리 신 과 다 게 업 과 상시킬 수

다 연 실 결과에 간에 내. ,

원 리 책 통 시키 업 운 략과 가지고

는 신 원 리 업 과 통 과 리 사상

에 단순 량생산체계보다 훨씬 낮 것 지고 다 특.

러 신 원 리 과 통 간 주 차 는 신,

원 리 웍 는 업 식과 과에

여 지 약 에 원 리체계 다 아울러 러. ,

에 어 사고 식 것 다Catcher-Gershenfeld & Arthur .

는 략 원 리 사Huselid(1995)

료 원 리 책 내 과

업 직원 퇴직 생산 과 재 과에 게 었다, .

연 고 과 업체계 원 리 는 통 여 개2

시키 고 다 우 직원 능 에 미 는 다. , ,

직원 동 에 미 는 직원 능 에 미 는,

에 어 보공 업 내 승진 직원태도 사 직원참여 수, , , , ,

가 공 직원 직원 만 등 포 다 직원 동 에, , .

미 는 에는 과평가 과에 여 지 승진 책과 고용 등, ,
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포 다 연 결과에 고 과 업시스 업 과에 극.

미 고 는 단 원 리 내 과,

업 과에 극 역 에 강 찾아내지는 못 다.

개 동차 립공 간 사결과MacDuffie(1995) 62 1989-1990

에 근거 여 다 과 같 개 과 가 검 다 통2 : (1)

리 식과 다 신 원 동 업 과에 단

동 식 타 것 아니 각 동 내

원 들 는 체계 식 타 것 다 러. (2)

원 들 연 생산체계 직 직 에 생산 책과 어울리는 상“ ”

에 립 공 생산 과 질 개 것 연,

통 변수에는 동 수 공 규 복, , ,

수 등 포 다 사 러 가 었 웍.

업체계 몰 가능 게 는 원 동 들 과에, (

여 변경 과 재고가 연 생산 업)

통 규 생산에 는 업에 여 훨씬 낮 것 지

고 다.

상 연 결과에 여러 가지 연 에 업 과에 극,

가지고 는 원 리 는 내용 약간 차

지만 볼 웍 업 직원 보 공 업 주도 보, , , ,

과 여 직원 등 몰 원 리 업 과, ,

에 통 에 여 훨씬 것 고

다.

리포니아주 수는 충 계약 결 그Lawler(1998) “ ”

삼고 다 직 직원에게 새 운 계약 공 여 개 과.

지 티 충 개 과 상 등 식 공 야, , , ,

다 러 지 고용 는 새 운 계약 과 직 략에.

강 고 다 직원 신 과 능 에 여 취득.

다 여는 다양 식 보 수 는 단 드시 동 가. ,

야 러 가 는 직에 여 갖 어야 다 러.
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여 는 도 가지고 는 업 습 가 포 고 실질,

보상 어야 다 수 연 에 타 직에. Lawler ,

여 지 고용과 과 여 직 보다

신에 수 다 공 지 티 고 과 개. , , ,

직 과수 달 수 다 동시에 직원 여도 상. ,

수 게 다 아울러 직원 극 과 약 강 게 양 순. ,

수 게 다.

런 경 원 는 고 리 리 심 직원Davis(1998)

보 컨 는 주 에 심 고 다 그는 연.

러 실천 직원 참여 실천 강 직원 만 도 몰 가 보

수 다 주 에 실 거 직원 집 과 낮. Gollan ,

직 과 다는 수 다 단 공 수. ,

리 실 는 어 수 건들도 상당 많다 러 건 에.

는 지도능 과 낮 직원 참여 공 수 는 진 같 리

포 략 결 과 에 직원에게 과 지원 공 고

직원 공포 우 감 시킬 수 는 커 니 략 등

포 다.

는 업 원 상 충 용 지 못 고 다고 주Bailey(1993)

고 는 그 는 직원 업 진 과 에 신 재

시키지 못 고 는 것 다 만 업 원 리.

직원 동 능 에 충 경우 직원 업에,

여수 에 수 업 과수 진 수

게 다 고 과 업체계는 업 재 과에 수 에.

어 러 고 과 원 리 직원 퇴직 과 생산 에

는 것 다.

는 개 뉴질 드 업에 사 통 여 원 리Guthrie(2000) 164

실천과 직원 안 과 생산 간에 계가 다는 것 견 게

었다 업 참여수 체계 에 직원 안 도 생산 연.

가지고 직원 참여도가 낮 업에 어 직원 안 생산 과,
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역 계 가지고 다 상 연 에 연 는 원 리.

에 심사는 주 가지 에 집 어 다 직원참여 직원능 직원3 : , ,

극 것 고 과 업체계. Appelbaum

개 상 연 에 가지 원 리 는3 , 3

직 과 연 가지고 다.

는 미 철강업 개 공 시간 근 사Berg(1999) 13 1,355

샘 직원 업 만 도에 검 다 체HPWS .

변량 는 고용안 업과 가 균 고용 계 직원결 참여 보HPWS , , , ,

공 변동 여 등 원 리 동 등 포 통 변수에는 근

시간 시간당 여 수 직원 여 평등에 식 별 업, , , , ,

수 등 포 다 결과에 업만 도에. , HPWS

과 다 연 가지고 다 업 특 과 직. ,

직책 고용 계 과가 균 직 에 역 지식 용, .

여 책 에 도움 수 는 가지 근 는 수 갖 업 만3

도 보 수 다고 식 고 다.

는 주 산업 계 사 고 과 업시스 과Harley(2002) 1995

근 산 간 계 연 다 연 에 는 티 매커니. HPWS

커 니 경 웍 업 직원안 등 포 고 다 직원, , , , .

결과 변량에는 직원 업 극 안 감 수 리계 에 태도, , , ,

퇴직경 업 스트 스 업 만 도 등 포 다 본 연 컨트 변, .

량 주 업 특 과 직원 직업 특징 등 감안 고 다.

는 러 변량에 연 통 여 동 직원 태도에Harlev HPWS

연 야 에 가지HPWS 2

는 목 고 다 는 들 주 에: ,

는 직원 업 도 강 시키 업태도 상시키고 직 과HPWS

강 시키게 었다 주 에 생 는 결과. , HPWS ,

업 강도가 상 러 과 에 직원 강 수

도 러 생 는 실 수 상당 것 , B.

연 결과는 상 가지 어느 가지에 여 지원 지 않Harley 2
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고 단 든 에 어 직원들에게 차 가 다, HPWS

주지 못 것 견 게 었다.

는 미 통계 고용주 단계 사Way(2002) 2

미 업 직원 원 수 미만 상 샘 상 고( 100 , 20 ) ,

과 업시스 업 과에 에 여 연 수 다 연.

에 직원 집 식 웍 과 여 여수 업HPWS , , , ,

체 리 웍 공식 직원 참여 변량에 직원 퇴직 동, , ,

생산 등 포 다 통 변수에는 본 집도 원 업. , ,

규 산업 등 포 다 는 업 과 간 변량. Way HPWS

계 는 낮 동 퇴직과 연 것 견HPWS

동 생산 과 연 없다는 것 견 다.

병원 고 과 업시스 과에 연 에Preuss(2003)

과 료간 원 업진 과 에 않 처리 식

는 약 량 도 내 업 단 과결과 용 것 직,

과 결과 상 변량 는 것 아니다 연 결과에 고 과. ,

업시스 료 원 업과 보 질 개 간 과 에

생 는 는 도움 수 다.

는 미 통계 고용주 감사에 지Preuss(2003) 1977 ~1996 20

간 고 과 업시스 과에 검사 연 사업 진

다 시간 열 상 다양 연.

극복 게 었 도 결 도 욱 낮 득 갖

게 었다 연 결 고 과 업시스 업 단 동 용에.

산 평가 동 생산 에 미 지 않는다는 결과 도

게 었다 어 등 주 에 고 과 업. , Harvie Ramsay ,

시스 근 산 업 과 연 게 검 지 못 고

다.

에 고 과 원 리 연2.
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들 고 과 업시스 에 연 는 시 어21

근에는 차원에 고 과 업시스 에 연 고

다 택복 등 업 고 과 업체계 창립에. ( (2002) <吳澤福）

연 에 고 과 업시스 는 직원 고몰 참여 원 고> “ ”

보공 지식개 업 과에 티 도 참여 등 가지 본, , , 4

질 특 가지고 다고 다 업 업 스.

계 고몰 참여 에 원 리 실천 원 게 결 시“ ”

직원 업 만 도 고용보 등 충 시키고 상승 과( , ) ,

낼 수 도 는 리 공간 마 야 다 마지막 업 직. ,

재 결과 개 야 업 고 과 업시스 수 실 용보다

도 야 다.

지 등 고 과 업시스 원 리(2004) <張一馳（ ）

통 과 내용 귀 에 사 료 탐색> , ,

고 과 업시스 상 통 고 간 연 에

여 검 다 연 결과에 고 과 업시스 상. ,

원 리 직원참여 차 공 원 리, ,

등 가지 에 집 것 게 었다4 .

사 주 는 고 과 업시스 과, (2004) <劉善仕 周巧笑（ ） （ ）

계에 연 는 에 원 리 과 내재 리 차원에>

고 과 업시스 경 시 다 고 과 업시스 원.

는 략 원 리 새 운 ,

들 고 과 업시스 개 에 원 리 실,

천 동 상 계 시 고 고 과 업시스 내“ ”

내 과 시 고 다.

등 고 과 업시스 직 원 리실천(2005) < >李華（ ）

는 에 고 과 업시스 직원 업에 심

업 과 상 목 고 업 계 원 리실천, ,

직 건 타 술과 리지원에 실 체계 는

고 복 체계 고 다 고 과 업시스 과 원 리.
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실천간 매 수 고 과 업시스 직경쟁 과 상과 직

연 가지고 다고 다.

웡새주 강강 고 과 업시스 과 업, (2006) <翁賽珠 騰剛剛（ ） （ ）

계연 에 고 과 업시스 과 업 간 수>

야 후 연 시 고 다 그리고 고 원 실.

천경 실천연 검 고 과 업체계 업 수,

다.

건 는 략 원 리 실천, (2006) <羅鍵 卿濤（ ） （ ）

직 과 에 실 연 에 사천 개 업 원 리 실> 82

사 략 원 리 다, .

원 리 실천 에만 뛰어 직 과, “

생시킬 수 다 는 것 다 그 에 동 지역과 시간 에 각각 다 특.” . ,

업 고 과 원 리 실천 다 수 다는 것 다.

가 가 주식 리 업과 민 업에 고 과,

원 리 실천 차 가지고 다 본 연 는 략.

원 리실천과 직 과 본 연 시 ,

원 리 실천 업 과에 과 식 시키게 었다.

고 과 인 자원 리 도 실행과 경 과3

Bailey & Merritt(1992)는 고 과작업시스 직원능 직원 인 티,

직원 략구 참여 회 등 가지 부분 구 었다 그 후3 . , MacDuffie

(1995)도 역시 인 자원 리 실천체계 부 조직 과를 개 시킬 경우 드,

시 가지 요소를 보해야 다고 지 다3 . 직원 드시 뛰어난 지(1)

식과 법 갖추어야 다 인 자원 리 실천 동 드시 직원 부. (2)

자신 지식과 법 충분히 시킬 있도 해야 다. (3) 드

시 직원 부 자체 조직 조 여 목 를 달 도 해야 다.

는Appelbaum(2000) 이것 명 고 과작업시스 “AOM” 모델

시 는데 조직 과를 조직 핵심 요소 구조 생 인 능 인식
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고 있 며 이 조직구조는 직원능 동(employee ability), (motivation) 참

여 회 등 가지 요소 구 것 모든 조직(opportunity to participate) 3 ,

자신 과를 향상시키자고 경우 드시 가지 요소를 개 시 야 다, 3

는 것이다 사 주 소. , (2004)劉善仕 周巧笑（ ） （ ） 는 포 조직

부 생 고 과 인 자원 리 실천체계를 구 며 일 래

같 인 특 가지고 있다고 다 즉 직원 능 강 시키.

여 조직 엄격 게 신입직원 과 작업개 진행 고 직원,

에 인 티 를 강 시키 해 여 분 식 시키며 직원,

직업 보장 고 많 참여 회를 창출 해 조직 조직, ,

구조 작업 차 작업 계 등 개 시 야 다 작업 고객, . ,

품질 리 탄 인 조체계를 통 여 지속 는 웍,

스를 보 고 커뮤니 이 과 보공 커니즘 등 여 직원

부 극 조직 목 를 구 여러가지 동에 참여 도

도 다.

고 과작업시스 작업구조 인 자원조 리 차를 통 여, ,

조직 과 직원복지를 보 며 업들 고 과작업시스 구상 면

내용에 고 조 것 단, , 고 과작업시스 일부 공통 인

특 이 보여지고 있는데 를 들면 작업 계 인 자원 리 조 지도자 역, ,

보 등 장 조직 과를 개 시킬 있다, .

<그림1> 고 과작업시스 구 요소

업 차 계1.
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작업 계는 리자 부 작업내용 는 법 작업구축 과,

있는데 작업 계는 근본 인 효 작업 실행과

에 시키는데 목 고 있다.

Delgen(1999) 에 르면 조직 계는 즉 회사 구조 이러 구조, , ,

는 자원 품 는 스 시 자신 경쟁우 를 강 시키는 것이

라고 볼 있다 조직이 요 가지 부분 즉 고객 자 공자 존. 3 , ,

잠재 인 직원 략결 면에 다른 조직보다 나 경우 경쟁우 가,

명해지게 다(Jewell, 1992).

고 과작업시스 일 작업 계부 시작 는데 인 품질

리 스 재구 조직 작업 름 다시 계 도 추진 있

다 많 가들 작업 연속 인 작업 닛 분 시킬 것 권장.

고 있 뿐만 니라 리자들 추가 신규 고객가 핵심 차에 심

고 웍 구축 여 이러 차를 도 요구해야 다. 고

과작업시스 에 가장 히 찾 볼 있는 조직 식이다 효 인 조.

직 계는 핵심작업 능 다양 임 벽 임 요 자체 주도, , ,

드 등에 심 고 있 며 고 과 인 자원 리를 목 삼고 있

다.

원 책과2.

작업 계 자체는 고 과작업시스 구 없는데 인 품질 리

는 스 재구 도 역시 고 과작업시스 구 없게 다 조.

직 부 뛰어난 과를 구 고자 경우 드시 인 자원 리에,

지해야 는데 인 자원 리 과 조직 부 인 자원에 ,

인 티 평가 여 등 조직 용 역동 매커니즘에 삽, , ,

입 것 상 조 상 보 동 이러 동 변경,

여 진행 는 보 과 략작 과 들이 포함 다. 고 과작업시스

본 고 과 커니즘 가지 명 있는데 나는 지원 체2
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계 인 자원 리체계를 지원함 써 직원 개별 효 강 게 다.

그 외에 웍식 조직 식 는 동참여에 있어 조직 습 회를 공,

고 있다 연구결과에 르면 작업 차 계 에 법 향상 직원 참. ,

여 인 자원 리 조 를 조직 과 직원 만족도가 어느 도,

향상 것이다.

인 자원 리 실천 상 보 상당히 요 를 가지고 있다.

일부 특 작업조 를 들면 법 여 책 직원참여 등 꾸, ,

작업체계 일 인 원 이 닌 이상 보 향 상당히,

다 생산 에 시스 인 향 개별 행보다 훨 크다 생산.

에 향 개별 요소 실행에 른 향에 여 훨 많다 일부.

자들 단에 르면 일부, 인 자원 조 타 상 보 인 조 실

행 극 인 과를 달 있다고 단 고 있다 이에 여 만일. ,

각자 별도 실행 경우 동일 효과를 구 어 우며 욱이 과가,

떨어질 도 있다.

경쟁우 차원 볼 인 자원이 가 를 가지고 있는 인 자원 인,

자원 리조 를 결합시킬 경우, 모 어 운 상 경쟁우 를 구

있게 다 그 외에. , 인 자원 리 시스 근 법 욱

모 어 우며 개별 행보다 훨 가 를 가지게 다.

직원 모집에 있어 업 직원과 장 인 계약 해야 며 이러 계,

약 엄격 직원모집과 통 여 보 있 며 조직 인원 개

과 통 여 구 있다. 많 조직 직원 용개 취

는데 고용에 해 직원 욱 부 고 구 는 것이

요구 다 엘리트 직원 조직 보다 효 구 있 며 직원.

도 역시 욱 효 있다.

욱 요 것 업 장 인 략 인 자원 이해 고,

인식해야 며 단 인 용 감 식 취 지 도 해야 다 많.

고 과작업시스 조직 리 인 는데 택 직원 모집

고 는 실행 며 일부 행 능 검사 도구를 이용 게 다 만일.

조직 부 인재 부 인재를 경우 후 부 꾸D/B ,
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히 습 경우 조직 과 에 시간과 자 자 용 를,

가지게 다. 능 조직 략과 합 고 조직 에 있는 직,

원만 조직 사 시간 단축시킬 있 며 른 시간 내에 타 작업

동료 작업 추진 과 합 시킬 있다 그 외에 조직 부 특 작업. ,

에 있어 외부 노동 시장 부 인재를 경우 조직, ,

용 실 에 른 용 직원 작업에 용 감시킬,

있게 다 단 외부 직원모집 부 직원모집이 잘못 험 부담. ,

있 며 는 직원 재 모집에 입 는 용이 많 것

특히 조직 부 인원 감소시키자고 경우, , , 고 과작업시스

일 효 인 과를 보 있는 요 사항이 다.

직원모집 조 마찬가지 직원 부 고 과작업 경, ,

에 욱 많 책임 부담 있는 능 보 는데 목 고 있

다 이에 여 많 국 업 직원 에 있어 상당히 많. ,

고 있다 업 리계 에 여 잘못 인식 가지고 있는데 직. ,

원 업에 여도가 별 높지 다고 인식 고 있고,

업 부담 인식 고 있다 일부 업 직원 실행 후 직원.

작업실행에 향 끼 것이라고 생각 며 인원이 실 것에 우 고 있

다 업 어 운 를 해결 는 단 인식 고 통. ,

여 직원 과 생산 향상시키자고 는데 차별 실용 이 부,

족 며 에 참여 는 직원 이해능 시 고 식과 법이

나 단 다 과 에 인 티 가 부족 고 체계 면. ,

연속 임 인 특 부족 며 결과 평가인식이 부족 여 다, , ,

단계 효과에 향 미 게 다.

조직 신 역시 업 부 시 걸 르도 요구 고 있 며

지식 업그 이드가 르게 진행 면 존 지식 포 도 게 다.

울러 업 직원 평생 략 마인드를 구축해야 며 평생,

지식 갖춘 직원 시킬 있고 업 신 진시킬 가,

있다 과 개 자 볼 리인원과 자들 업 자 심이. ,

다 작업과 업 부 가장 요 게 인.
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식 고 있는 식 단 업 고 리자들 상, ,

공 는 회는 상 많 데 특히 외부 이 욱이 많다. 고

과작업시스 일 직원 부 작업 인 티 를 고 조직에 요

법 갖출 것 요구 고 있다 울러 업도 역시 일 직원에. ,

에 해야 다.

회사 직원 능 자원 회사 경쟁 구 는데 있어 가장 본 인

부분 , 고 과작업시스 과 개 획에 르는데 회사 략 구,

에 요 략 고 행동 작 여 이러 능 취득 굴,

시키자고 다 과 개 가장 큰 차이 재 능 이냐.

니면 미래 능 이냐에 있는 것이다.

외부 노동 시장이 날마다 벽해지고 인원 동 이 강 면 특히

업 핵심 직원에 있어 시장 고용 이 강 는데 업 드시 여러가,

지 조건 보 여 업 인 자본 실 상 지해야 고 직원 직,

업생 획 효 인 법 나이다. 평생직업계획에 있어 주 직,

원 개인과 것인데 개인 구축 계 업 일,

보조 조 를 통 여 지도 있 며 직원이 업 요구 규범

있도 보 있다 외자 업 공 인 실천 볼 게. ,

직원 평생직업계획 업 직원 직업 향 있 며 직원

요 능 자신 목 를 이해 고 실과 미래간 회 도 모,

조 여 개인 리를 강 시킨다 직원 취미 장 에 라 회사.

요에 근거 계획 구 여 잠재 충분히 개 여 직원

상태에 작업 능 시키고 업과 직원 지속 인

에 른 양 분 조건 창조 있다 평생직업계획.

업과 직원 간 커뮤니 이 공동 진 양 도구가 다, , .

고 과작업시스 조직과 직원 공동 약속모델 직원에게 신 인 내

부 노동 시장 공 고 있 며 직원 취업보장 취득 있 뿐만

니라 내부 승진도 시킬 있다 취업 과 작업 다르는데 취. ,

업 고 과작업시스 많 조 를 들면 택 인,

직원모집 범 과 개 보 공 등이 있다 취업 직원, , .
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부 경 락 는 고 리자 략실 직원들이 통 없는 이

근 계약 해지 연 과 경 등 가 게 다 단 업 우 직원. ,

승진 업 직원에 상 가 님 명 히 시해야 며

간 약속 작업체계 지속 인 고 과를 취득 있는, ,

직원 가 욕 구 과 조직목 구 인 티 택 인

과 이다. 취업 책 직원취업에 심 고 있 며 개인 보 는,

개인행 는 작업능 이 떨어짐 써 조직 처벌 지 게 다.

연구결과에 르면 과 도 과 도 여체계는 국 합,

자 업과 국가소 업 간 가장 큰 차이 합자 업에 가장 요,

게 인식 는 요소는 과 그 다 는 직 번째는 직 집행능 인, ,

데 그 다 에 히고 있다 단 국가소 업 부, , 4 . ,

가장 요 게 인식 고 있는 요소는 직 그 다 개 는 각각, 3

과 직 집행 능 이다 이에 있는 같이 합자 업 인, , . ,

자원 지출에 있어 가장 요 게 인식 는 요소 는 작업 과 이는 가

장 결 인 역 고 있는데 여 국가소 업 직 요인에

고 있다 이 부 국가소 업 벽. , 고 과작업시스 구축 고자

경우 직도 많 시간이 소요 것 상 다, .

고 과작업시스 직원 여러가지 법 소질 사회거래 등 여러 면에, ,

른 능 이 요구 는데 주 여체계 계에 다 즉 직원이 갖추고. ,

있는 작업능 과 작업 능 지식과 여 연결시 직원 꾸 히,

시키고 자신 능 개 게 고 지식 장시 업

여 용 있도 조건 창조 고자 다 울러 소. ,

식 직원에 보상 어느 도 어 게 다 이러 요소를 감.

여 많 업체들 다른 차별 여계획 시도 고 있다, . 고 과작업

시스 여를 과에 인 티 취 다.

리과 과 지도3.

조직 부 운 는 효 향상 가지 각각 다른 이 있는데 직원2 ,
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에 많 권 부여 는데 여 직원에 리를 강 게 다, .

이 가지 법 리과 차별 식이 요구 는데 만일 직원에게 가2 ,

장 큰 권 공 경우에는 자체 인 리가 효 인 법이다 직원.

에 리를 강 시킬 있는 법에는 장 도입 신 도입, ,

근 자 인원 를 감소시킬 있 며 직원에 장 에 욱 지 게 는

데 자신 요 에 심이 떨어지게 고 요소에,

리를 통 여 조직 운 효 향상시킬 있게 다.

고 과작업시스 에 ，지도 는 몇 가지 단계 구분 는데 집행

에 있어 명 게 고 과 작업 경 지원 고 경속 신,

지원 며 게 스를 조 함 써 신 지원 고자 다 조직, .

에 있어 , 고 과작업시스 조직 단계는 자체 인 리

주 경리 주 자 역 이 다르다 매니 주 자 릭 는, .

주 지도 과 편 공 며 통합시키는데 목

고 있다. 고 과작업시스 매니 들 직원에 지시 는 엄

모니 링 직원작업 보 는데 목 는 것이 니라 직원과 략,

결 권 공 는데 욱 게 다 매니 라는 개 리 부.

체 게 다.

그 외에, 고 과작업시스 매니 는 욱 많 인원 리

사 를 담당 게 는데 인 자원부 도 역시 자신 역 조 해야 며

작업 핵심 이 시 인 자원과 조직 략과 불어 조직 각각 다른 차원

이익 계자간 계 구축 지 장 단 조직효 에 심, ,

어야 다 새 운 캐릭 는. 인 자원부 부 고용 계 신에 른

직원에 향에 있어 차별 특 이 있다는 이해 도 해야

며 조직 에 작업 특 변경 신 조직에 향과 조직 인원

커뮤니 이 책임지도 해야 다 이러 커뮤니 이 일 직원.

뿐만 니라 단체 과를 감 여 조직 장 구축에 있어 향후 작업

직원 과 소질 개 진행해야 다 직원 도 여.

게 고용 신 처리 도 도 고 특히 조직 신과 연, , 작업체계 도

입시 직원 부 조직이 효 운 지 고 있다는 것 느낄
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있도 해야 다 조직 경 에 건 를 공 고 이 부 조직목.

개 과 직원 목 일 공동 약속 고용 계에 리 도 다.

보 술 지원4.

보 커뮤니 이 고 과작업시스 에 있어 인 부분, ,

조직 신에 있어 추진 인 역 가지고 있 뿐만 니라 업조,

직 편평 핵심 여러가지 부 업 과에 상당히 요 커,

뮤니 이 과 보 있다 직원 향상 업범. ,

지도 에 도 에 있어 조직 용 여 보다 범,

직원모집과 지원 있다 울러 업 충분히 보. ,

용 여 핵심능 과 지식 경쟁 강 여 이 부 경쟁우 를

보 도 해야 다.

요 것 보 지식 편리 단 공 며 조직 에,

진 보 지식 공 가능여부는 조직 구조 략결 차

연 가지고 있는데 조직 리 철 과 역시 계를 가지고

있다 가장 풍부 커뮤니 이 얼굴 맞 고 는 식. ,

실시간 커뮤니 이 이 미 경우, , 고 과작업시스 결 공

없 며 특히 요 보가 상업계획과 목 업체 운 과, ,

회 경쟁자 과 경우에는 욱이 그러 다, , .

체계5.

상 조 는 고 과작업시스 일부분만 보여주고 있는데 체계 특

일종 요소 변 부 모든 타 요소에 향 끼 게

는 것 드시, 고 과조 일 인 효과에 심 어야 다.

고 과작업시스 모든 조직 인 자원 조 , 작업 계 리과,

상 보 등이 포함 는데 이러 조 인 효과는 작업조 인

자원 조 결합 통 여 보 있다 이 고 과 체계를.



- 25 -

보증 있는 효 인 핵심이다 를 들면 과 개 간에 연 이. ,

이루어지지 경우 고 직원모집 체계는 쓸모없게 다 만일 여, .

도 과 획 작 조직목 역 행 가 생 경

우 여 과 획 목 이 차 다 만일 직원 노 과 조직 목, .

구 과 역 일 경우 개인 노 조직에 있어 별 미가 없게,

며 심지어 부 인 향이 생 도 있다 노 이 높 조직. ,

손실도 욱 크게 다 울러 직원 행 지 조직목 행 일. ,

조직 운 이 공 이루어질 있는 인 조건 다.

실 많 업에 있어 만일 조직 생산 요소에 요구가, ,

상당히 높 경우 는 직원 자 타 자원이 상 충분 지, ,

경우 분권 략과 자체 리 간에 균 이지 못 가 생 다, .

근에 많 업 이미 인 품질 리를 실행 고 있는데 이,

러 상황에 상부 부 부 지 이어지는 자체 리 법과 상부 부

부 지 연결 는 인 품질 리는 충돌 는데 인 품질 리

는 원 리계 부 결 권 자체 리 생산모델에 는

요구 고 있지 다. 인 품질 리는 존 벨 체계 에

쉽게 용 있는데 인 자원과 인 계 조 에 있어 근본 인 신이

요 지 게 다 권리분 법 리스크는 과 실 변 조직.

불충분 조 이에 여 집권법 리스크는 철 지 직원 참,

여 자체 인 주장 과면 지속 인 개 질 없다, .

엘리트 생산모델 고 과작업시스 고 리계 부 추진 는 품

질체계를 강조 고 법에 욱 며 인 자원 책 실행 는

지시 도 시도 는데 를 들면 품질 는 조직 직원 참여 등,

이 포함 다 이 여. , 고 과작업시스 엘리트 생산모델 상

리에 고 있는데 직원 리참여 면에 있어 역시

가지고 있 며 일 일부 직원 부 를 해결 는 원회를 구

고 원회 부 고 주 자 는 타 매니 부 리 다.

목 리 도 역시 효 인 조 법 이 목 체계는 체계,

조직목 를 부 개체목 시키도 며 개체 작업행 는 꾸 히
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조직목 를 심 개 도 보증 다 업 직원 소질차이 특.

에 근거 여 차별 목 리 식 개인행 조직목 일,

조 있다 개체 조직이 낮고 체계를. ,

용 여 운 경우 강 인 목 리 식 실행함 써 리계 조,

직목 를 작 후 상부 부 지 각 계 별 분해시키고 지속

엄격 감독 리 검사를 통 여 개인행 부 조직목 실

여 노 도 보 다 강 목 리 효 리자 객. ,

에 르는데 어떠 조직목 를 고 어떻게 분해 는지를 충분히 지,

고 있다. 개인 소질 작업 극 이 높 경우 자체 인 목 리를 통, ,

여 개인과 조직행 를 조 는데 있어 보다 나 효과를 보 있

다 명 특 는 개인 참여 식 상 부 지 작.

업목 를 고 개인 목 는 강 분 것이 니라 자신 부

충분히 자신 잠재 과 능 평가를 여 시 것이다 실행.

과 에 있어 각 개체는 극 자신이 출 목 를 실 게 는,

데 이 부 조직에 자신 가 취감 입증 게 다 목 리.

단 인 운 리에 는데 장 목 리에 있어 원

지 다 그 외에 상 부 지 리자 실 담당자들이 부 만족. ,

감 느낄 있는 목 체계를 작 분해 는 것 어 게 도 있다, .

고 과 인 자원 리 직 태도 계4

직몰1.

직몰 연 탕 직 원Mowday, Porter & Steers(1982)

지각 는 심리 태도변수 다 직몰 직과 원간.

심리 계약 계 원 직에 충(Rousseau, 1995)

애사심 과 에 미 는 것

평가 고 다 직업심리 안 퇴직 말미암는 심리 안.
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스트 스 감 도 고 택 신동균Spielberger(1972) , (1988)

연 에 사용 목 사용 여 근심과 도 다.

첫째 몰 당사 가 당 개체에 어,

몰 상태 지 는 경우 말 째 지 몰 매몰(want to), ,

용 원리에 지 지 지 몰 계 지 는(sunk cost)

러 계 식 게 생 는 용 식 안

재에 계산 단 재몰 상태 지 는 경우(calculative)

미 다 째 규 몰 몰 당 상태 지 야만 다(need to). ,

는 심리 담 감 에 몰 는 경우 미 다 다차(ought to) .

원 직몰 근 직몰 연 에 여 공 는 크지만 과

갖고 다 차원 직몰 연 에 직몰. 3

집 타당도 변별타당도가 낮 것 타났다(Ko et al.,1997; Price, 1997).

몰 과 규 몰 과 매우 계 보 지(+) ,

몰 개 규 몰 과 질 경 보고 결과 변수, ,

에 차별 것 단 다 (Dunham, Grube &

본Castasneda, 1994; Hackett, Bycio & Hausdorf, 1994; Ko et al.,1997).

연 에 는 러 아들여 상 직몰

몰 만 연 변수 채택 다.

직시민 동2.

직시민 동 공식Organ(1988) (organization citizenship behavior) "

보상시스 에 직 는 게 것 아닌 재량

고 체 볼 직 과 능 진 는 개 동 다 고,

다 러 직시민 동 원들 직 상 진 역.

월 역 동 직 과 에(extra-role behavior)

주 다 직시민 동 타 시민 신 양심 그리. , , ,

고 스포 맨십 는 다 가지 다.

직시민 동과 많 연 들 본 에 체계 개
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처 시 에 고Organ(1988)

다 직시민 동 공식 보상과 것 아니지만. Organ(1988) “

누 결과 직 과 는 여 는 원들

재량 동 고 다 그런 러 는 들” .

시 개 에 탕 고 체 고Barnard(1938) “

는 지 가 시 신 고(willingness to cooperate)" Katz(1964) “

동 개 에 당 다(innovative and spontaneous behaviors)

(Padsakoff et al., 2000).

그런 러 직시민 동 개 보다 가

살펴볼 가 다 냐 직 야에 직시민 동 개.

주목 시 역사가 짧아 개 에 가 수

다 첫째 재량 고 동 여 가 개. ‘ (discretionary)’

사에 결 다는 것 다 그리고 째 직 보상. ‘

지 않는 다 는 것 특 동 수 과 직 보상 지’

않는다는 미 다 마지막 째 계 직에 과. ‘ (aggregate) ’

는 것 각 개 직시민 동 갖는 사 지 간

에 걸쳐 여러 사 에 누 직에 매우 과 는 미

수 다 경 결 직시( · 2006; Padsakoff et al, 2000).

민 동 심 가지 특 재량 보상 직에 과“ ”

약 수 다.

그런 본 연 에 직시민 동 연 탕 공식Johnson(2001)

보상시스 에 직 는 게 것 아닌 재량

고 체 볼 직 과 능 진 는 개 동 다,

고 수 는 직시민 동 타 시민 신 양심 그, , , ,

리고 스포 맨십 는 다 가지 리커트 척도5

다.

직신뢰3.
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근 들어 사 본 신뢰 아지 에 연 가

가 고 다 그 에 도 직 내에 신뢰는 에 직.

과 직 원 안 심 지 고 다(Cook Wall,＆

특 본 연 상 직 내에 신뢰1980; Mishra Spreitzer,1998).＆

는 내 직 과 상시키 동시에 는 민

신뢰 는 가 므 매우 다 그러 러( 1999).

다양 야에 신뢰연 가 진 고 에도

고 개 에 가 루어지지 않아 들 연 에 다

생 고 다 통 시원 경민 식( 1999; 1999; · 2002; Mayer et

al.. 1995; Hosmer, 1995; Schoorman et al., 2007).

그러 들 보 신뢰에 연 들 크게 가지

근 고 견 수 다 우 첫 째는 신뢰 신뢰.

상에 는 믿 보는 것 신뢰 상 신뢰 만

특 지니고 것 는 것 다 그리고 째는 신뢰 앞.

말 믿 에 여 험 감수 고 는 지 지도 포

다고 본다 러 에 는 신뢰 가 신뢰 상 신뢰(Doney et al., 1998).

만 특 에 는 것 러 탕 험

감수 고 는 동 지 갖는 것 다 경민 식,( ·

연2002; 2007; Mayer et al., 1995; Doney et al., 1998; Schoorman et al.,

2007).

그런 본 연 에 직신뢰는 연 탕 직Tan & Tan(2000)

과 원간 객 고용 계에 신뢰 원들에게 직

거 어도 지 않 동 수 것 는 원들 직에

체 평가 신 다 변수는 지 과.

수 는 직신뢰 목 수 여 직 약 공Cufaude(1999) ,

목 직 과 보상 탕 리커트 척도 용 여, 5

다.
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장 실증분3

1 연 가

연 통 참여 업 직과 과 사 도 에 탕

고 과 업시스 강 경쟁 우 가짐 과에

다는 사실 알 수 었다 고 과 업시스 업원 지 고 업원.

능 개 에 가 고 업원들 업에 공

는 신 도에 참여 수 다 고 과 업시스 도 직.

과 상과 업원 직몰 직 만 가시키고 업원 직시민

동 가시키는 직 과 원들 내 아실 충

시키고 사간 신뢰 고양시키 러 직신뢰 변수 용 여

업원들 직몰 과 직시민 동에 직 간 미 다는 연,

(Harley, 2002 ; Guthrie, 2000 ; Cutcher-Gershenfeld, 1991 ; Arthur, 1994 ;

살펴MacDuffie, 1995 ; Cutcher-Gershenfeld & Arthur, 1994 ; Huselid, 1995)

보았다 본 연 에 는 고 과 업시스 원들 직몰 과 직시민.

동에 미 는 에 살펴보는 연 목 다 고 과 업.

시스 독립변수 고 직몰 과 직시민 동 변수 그리고,

직신뢰 변수 여 들 간 과 계 고 다.

같 연 목 탕 다 과 같 연 다.

<그림 연2>
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앞에 시 고 과 사 리 도에 고 과 업시스

직몰 직신뢰 그리고 직시민 동 사 과 계에 연,

탕 연 도 연 가 다 과 같다.

고 과 원 리 직몰1.

MacDuffie(1995)는 략 인 자원 리 차원에 고 과 사 리 도 고

과 업시스 인 자원 리모델 조직 과에 향에

여 연구를 진행 다.

연구결과 고 과 사 리 도 고 과 업시스 략 인 자원 리

에 있어 를 가지고 있 며 그 이 는 명 게 포 는 략

인 인 자원 리 연구 분 차원에 있어 개별 인 인 자원 리 책이

니라는 미 고 있 며 간에 연 가지고 있는

인 자원 리 책 통합이다 울러 간에 연 갖춘 인. ,

자원 리 책 조 통합과 조직 운 략 목 간에 매칭 는

계가 존재 는데 이러 상황에 만 인 자원 리는 략 인 차원에 조직

과에 여 극 인 향 끼 있다는 것이다 상 가지.

이미 략 인 자원 리에 있어 이 인 핵심 고 있다.

Huselid(1995)는 략인 자원 리 부 고 과 작업체계 인 자

원 리에 해 연구 며 연구결과 고 과작업시스 구 원 조직몰

입에 극 인 향 끼 고 있다고 주장 다 이 같 행연구결과.

고 과 사 리 도 고 과 업시스 조직 과에 극 인 향

가지고 있다는 사실 있다 라 이 같 행연구결과를 탕

다 과 같 가 다.

가설 고성과작업시스템은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. .Ⅰ

고 과 원 리 직시민 동2.
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조직 직원에게 새 운 계약 공 여 개인 과Lawler(1998)

지 인 티 충 개인 과 향상 등 식 공해야 며, , , ,

이러 고 과 사 리 도 고 과 업시스 도 가지고 있는

작업 습 회가 포함 며 존 고 실질 인 보상 연계 어 조직 과,

에 여 게 다 연구에 르면 이러. Lawler , 고 과 사 리 도

고 과 업시스 직원 극 과 약속 강 게 며 양

구 있게 함 써 구 원들 조직시민행동에 여 다고 주장

다. Gollan & Davis(1998)는 연구를 고 과 사 리 도

고 과 업시스 실천 직원 참여 실천 강 직원 만족도 약속

증가를 보 있다고 주장 다.

Berg(1999)미국 철강업계 개 공장 명 시간 근 자 조사13 1355

샘 직원 작업 만족도에 향 검 다 자HPWS .

체변량 는 고용 작업 가 균 고용 계 직원 결 참여HPWS , , , ,

보 공 변동 여 등 인 자원 리 동 등이 포함 며 컨트 변량에

는 근 시간 시간당 여 직원 여 평등에 인식 나이, , , ,

별 작업 등이 포함 다 연구결과에 르면 작, . , HPWS

업만족도에 향과 다 요인 연 가지고 있 며 근 자

작업과 가 책임 균 직장 속에 법과 지식 용 여 고용 계 양.

회사 균 작업 가 책임에 도움이 있는 높 갖춘

작업 만족도 조직시민행동 보 있다고 인식 고 있다.

이 같 연구결과를 탕 다 과 같 가 다.

가설 고성과작업시스템은 조직시민행동에 유의한 영향을 미칠 것이다. .Ⅱ

직신뢰 과3.

고 과 사 리 도 고 과 업시스 직 과 직몰 과 직시

민 동에 미 다는 것에는 연 결과가 시 고 지만 그 과

에 직 원 지각 는 직신뢰 차 규 다 과
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같 연 가 다.

가설 조직신뢰는 고성과작업시스템과 조직몰입의 관계에 조절효과를.Ⅲ

나타낼 것이다.

가설 조직신뢰는 고성과작업시스템과 조직시민행동의 관계에 조절효과.Ⅲ

를 나타낼 것이다.

2 연

본 특1.

(1) 본 료수집

본 연 는 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직몰 과 직시

민 동에 미 는 규 는 그 목 고 다.

러 목 달 여 연 고찰 여 직몰 과 직시민

동에 고 과 업시스 과 직신뢰 직몰, ,

직시민 동 수 는 목 사 실시 다.

사 간 월 월 지 루어2010 6 1 2010 7 30

사 상 내 업 업원 심 실시 다 사.

지 포 지 수 고 그 개300 271 , 218

지 보 여 에 사용 다.

(2) 본 특

본 연 에 사용 본 특 살펴보 과 같다< 1> .

본에 연 별 특 살펴보 가 사 상 가20 75.6%
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많 차지 가 가 타났다 별, 30 22.9%, 40 1.3% .

살펴보 에 는 고 여 는218 133 61.0% , 85 39.0%

타 사 상 가 많 차지 것 타났다.

사 상 체 사 상 가 많83 38.0

차지 원 타났다 본 직29.3%, 4.2% .

살펴보 사원 다수 차지 고 간 리 상80.2% , 11.0%,

리직과 실 타났다 근 경 미만2.1%, 3.6% . 2

가 많 타냈 에 에36.6% , 2 -5 32.1%, 5 -10 18.3%,

에는 상 근 경우는 사결과 타났다10 -15 6.8%, 15 5.9% .
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통계 특< 1>

% %

연

20

30

40

165

50

3

75.6

22.9

1.3

별
여

133

85

61.0

39.0

고

원

61

64

83

10

27.9

29.3

38.0

4.2

결
미

96

122

44.0

55.9

직

사원

간 리

상 리

실

175

24

6

6

7

80.2

11.0

2.1

2.1

3.6

근

경

미만2

2 -5

5 -10

10 -15

상15

80

70

40

15

13

36.6

32.1

18.3

6.8

5.9

Total 218 100% Total 218 100%

변수 직 지2.

(1) 변수
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실 연 는 상에 계량 러

통 상 에 내재 어 는 특 변수 상태 변수들 간 계

수 다 본 연 에 사용 는 주 용어들 다양 미.

포 고 뿐만 아니 연 목 에 도 들마다 다 게

고 에 여 에 도 본 연 목 에 맞도 개 들

보다 체 찰 가능 다.

독립변수 고 과 업시스a. :

고 과 사 도는 업원 가 재 압 에 통

는 것 아니 규 수 도 몰 과 헌신 도 는 경

식 미 다 는 미 연 에 용 것. (2005)․

우리 사 고충처리 도는 과 운 고 다 포 개“ ” 10

목 사용 다.

변수 직신뢰b. :

직에 신뢰는 직 업원들 여에 여 는 가 그리고 그,

들 복지에 심 도 여 업원들 는 지

각 원우 승민안 연 에 사용· · (2007)

우리 직 어도 직원들 지는 않는다고 생각 포 개“ ” 3

목 사용 다.

변수 직몰c. :

직몰 연 탕 직 원Mowday, Porter, & Steers(1982)

지각 는 심리 태도변수 다 직몰 직과 원간.

심리 계약 계 원 직에 충(Rousseau, 1995)
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애사심 과 에 미 는 것

평가 고 다 본 연 에 직몰 가운. Meyer & Allen(1990) 3

몰 도 것 연 에Ko, Price, & Muller(1999)

사용 사에 강 감 느 고 포 여 개 목 사용“ ” 3

다.

변수 직시민 동d. :

직시민 동 연 탕 공식 보상시스 에Johnson(2001)

직 는 게 것 아닌 재량 고 체,

볼 직 과 능 진 는 개 동 다 고 수

는 직시민 동 타 시민 신 양심 그리고 스포 맨십, , , ,

는 다 가지 리커트 척도 다5 .

연3.

본 연 료 술통계 탐색 신뢰도 상, ,

계 에는 사용 고SPSS 14.0 KO for Windows ,

가 검 상 과 귀 과 고 과 사 리 도 고 과

업시스 에 직몰 과 직시민 동 계에 어 직신뢰 과

검 단계 다 귀 사용 다 변.

수 규 는 것 는 가지 다.

첫째는 에 째는 본 수 여 각각ANOVA ,

단순상 계 는 그리고 째는 다 귀,

는 본 연 에 는 째 단계 다 귀 용 다.

3 실

변수 신뢰 타당 검1.
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본 연 에 사용 변수에 결과가 료에 우연

견 것 아님 보여주 가 검 에 앞 신뢰 수

고 다 신뢰 안 내 가능 가능. , , , ,

등 용어 도 사용 고 는 것 결과가 어느 도 게，

었는가 결과에 차가 없는가 도 미 는 것 다 다시, .

말 신뢰 도 가 내 가지는가 악

는 용 는 말 신뢰 는 에 는 재 검사l

복수 양식 내 고 는 등 다 그리고.， ，

목들 내 여 목들 공통 심 귀 는

도 타내는 크 알 알 값(Cronbach’s alpha) ，

가지고 내 다 내 동 개.

여 여러 개 목 용 는 경우 신뢰도 거 는 목 찾아내어l

연 변수에 시킴 연 변수 신뢰도 상시키는 다.

크 알 계수가 상 신뢰 다고0.6

다(Nunnally 1967).，

본 연 에 사용 고 는 개 들 타당도 검

용 여 개 타당 검 다 변수(factor analysis) .

들 간 상 계 용 여 사 변수들 리 어주는 통계

다 본 연 에 는 주. (principal components

식 용 다 수 결 고 가 상analysis) . (Eigen value) 1

만 다.

타당 그 도 가 고 는 개 얼

마 게 는가 미 게 다 타당 평가는 그 에.

개 타당 타당 내용 타당 개 눌 수 다, , .

내용 타당 특 도 에 개 ,

타당 특 변수간 통계 계 규 는 것 다.

개 타당 변수들 특 과 것 체

에 개 볼 수 다 개 타당 검 는 통계.
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사용 고 는 본 연 에 는 변수(Factor Analysis) ,

들 간 별 타당 과 개 타당 검 변수 신뢰 과

실시 다 각 변수에 결과는 에 타. < 5-1>

같 개 개 었다 별 재14 4 . (Factor

살펴 상 변수들만 는 그 결과 직신뢰 직시Loading) 0.6 , ,

민 동 고 과 업시스 직몰 도 었다 직신뢰, , .

산 타났 직시민 동 산 고22.10% 19.61%,

과 업시스 산 직몰 산17.88%, 11.24%

타났다 그리고 체 누 산 타났다. 70.85% .

도 차원들 내 신뢰 검 결과 든Cronbach's Alpha

차원들 값 과 각 에 신뢰0.6

게 타났는 직신뢰 결과Cronbach's Alpha α 직시=0.721,

민 동 α 고 과 업시스=0.889, α 직몰=0.882, α 타=0.683

났다.

변수< 2>

개 조직신뢰
조직시민

행동

고 과

업

시스

조직몰

직원들 지 않는다고

생각한다
.773 .461 .190 .163

조직 신뢰하고

다
.703 .473 .122 .164

회사 믿고

다
.702 .348 .179 .135

회사가 하게 했 라도 회사에

해 끼치지 않는다
.723 .367 .182 .155

회사 정책에 라도

쾨하게 아들 지 않 것 다
.701 .368 .132 .171

조직 나 해고할지 다는

안감 갖고 다
.708 ..312 .124 .187

업 가 과다한 동료직원

도 다
.211 .814 .270 -.008
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회사 규칙 나 규정

지킨다
.205 .763 .373 .055

정적 현

하지 않는다
.315 .755 .197 .009

어려움 겪는 직원

도 다
.304 .754 .245 .003

근 시간 에 담 나 사적

전화 등 로 시간 보내는

경우가 많다

.356 .723 .215 .007

업 에도 회사 미지

한 에 적극 참여한다
.387 .763 .230 .032

회사내 간행 전달사항

숙지한다
.305 .716 .209 .012

회사내 에 적극

참여한다
.389 .838 .392 .069

다 직원들 리 침해하지

않는다
.386 .799 .375 .076

업 에 한 적절하게

제공
.254 .208 .813 .066

사평가는 객 적

지 활
.240 .335 .761 .015

직 술 향상 회

제공
.294 .283 .731 .115

상황변화에 력 새로운

직 에 효과적 로 치
.307 .262 .730 .105

고 주로 보다 내 에

충원
.264 .238 .760 .134

능력 는 사람 적 에

치한다
.254 .309 .782 .143

직원들 해고 피하 해

최
.298 .362 .768 .139

사평가는 객 적 지 주로

활
.256 .392 .724 .158

고충처리 제도는

효과적 로 운
.249 .348 .773 .192

회사에 강한

애착심
-.077 .126 .005 .834

다 사람에게 호 적 로 얘 -.020 -.068 .051 .801
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상 계2.

본 연 에 는 에 사용 재변 들 간 악 상

실시 다 든 재변 들 간 상 상 보.

다 상 계 결과는 과 같다. < 3> .

상 계< 3>

**p<.01

평균 표준

편차 조직신뢰
고 과 업

시스

조직시민행

동
조직몰

조직신뢰 3.24 .612 1

고 과 업

시스
3.34 .481 .599(**) 1

조직시민행

동
2.95 .402 .646(**) .643(**) 1

조직몰 3.24 .524 .656(**) .603(**) .557(**) 1

강한 감 느끼고
.174 .009 .112 .778

랜시간 회사에 남게

행복하다
.112 .008 .162 .786

조직 제 나 제로

생각한다
.231 .164 .196 .837

가족적 친 감

느낀다
.182 .165 .179 .854



- 42 -

가 검3.

가 검 고 과 사 리 도 고 과 업시(1) I :

스 직몰 에 미 것 다.

가 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직몰 에I

미 것 다 는 검 본 연 에 는 독립변수 고 과.

업시스 그리고 변수 직몰 여 귀 실시 다.

다 고 과 업시스 직몰 에 어 미 는지< 4>

알아보 귀 결과 그 결과 다 과 같다.

고 과 업시스 귀 결과< 4>

***p<.001

에 알 수 듯 고 과 사 리 도 고 과 업시스< 4>

직몰 에 미 는 것 타났다(t=4.326*** p=0.000) .，

같 검 결과는 고 과 업시스 업 과에 극

원 리 내 과 업 과에 극 역

에 연 결과 (Harley, 2002 ; Guthrie, 2000 ; Cutcher-Gershenfeld,

1991 ; Arthur, 1994 ; MacDuffie, 1995 ; Cutcher-Gershenfeld & Arthur, 1994;

다고 수 다 지 등 고 과Huselid, 1995) . ( ) (2004)張一馳

업시스 원 리 연 에 고 과 업시스 상 통

종 변수 독립변수 β t
Adjusted

R2
F

조직몰
고 과 업

시스
.351 4.326*** .373 11.882***
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고 간 연 에 여 검 연 결과에 고 과 업시스, ,

상 원 리 직원참여 차 평등, ,

원 리 등 가지 에 집 것 연 결과4

다 수 다 건 는 략 원 리 실. ( ), ( )(2006)羅鍵 卿濤

천 직 과 직몰 에 실 연 에 원 리 실천

매 뛰어 직 과 직몰 생시킬 수 다는“

연 결과 도 다 고 과 사 리 도 고 과 업시스.

직몰 에 미 고 는 것 타났다 는 고 과 사.

리 도 고 과 업시스 직몰 에 매우 는 것

알 수 다.

가 검 고 과 사 리 도 고 과 업(2) :Ⅱ

시스 직시민 동에 미 것 다.

가 고 과 사 리 도Ⅱ 고 과 업시스 직시민 동에

미 것 다 는 검 본 연 에 는 독립변수 고.

과 업시스 그리고 변수 직시민 동 여 귀

실시 다.

다 고 과 업시스 직시민 동에 어 미< 5>

는지 알아보 귀 결과 그 결과 다 과 같다.

직시민 동에 고 과 업시스 귀 결과< 5>

***p<.001

종 변수 독립변수 β t
Adjusted

R2
F

조직시민행

동

고 과

업시스
.350 5.352*** .475 12.518***
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에 알 수 듯 고 과 사 리 도 고 과 업시스< 5>

직시민 동에 미 는 것 타났다(t=5.352*** p=0.000) .，

같 검 결과는 고 과 업시스 동 생산 에 미

직시민 동에 미쳐 업 과 다 는 연 결과

다고 수 다 사 주(Way, 2002 ; Preuss, 2003) . ( ), (劉善仕 周

는 고 과 업시스 과 계에 연 에 원 리)(2004)巧笑

과 내재 직 차원에 고 과 업시스 경

시 고 과 업시스 직 과 직시민 동과 다고, ,

등 고 과 업시스 직( ) (2005)李華

원 리실천 는 연 에 고 과 업시스 과 직 원 리 실천 간

특 직시민 동 직 경쟁 과 상과 직 연 가지

고 다 고 주 다는 연 결과 본 연 결과 도 알

수 다 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직시스 에.

미 고 는 것 타났다 는 고 과 사 리 도.

고 과 업시스 직시민 동에 매우 는 것 알 수

다.

가 검 직신뢰 과 검(3) :Ⅲ

직신뢰 과 독립변수 변수 계에 다 변수3

가 미 는지 검 것 다 변수 과 악.

는 사용 는 계 귀 귀식에 변수들 단계

는 과 에 과 고 는 변수 독립변수 곱

결 목 가 통계 게 가 는

가 과 는 다 에. Stone & Anderson(1994)

변수가 연 변수 경우에는 계 귀 집단

상 계 에 통계 강도가 보다 강 다고 다 허 본( , 2006).

연 에 는 직신뢰가 고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 직몰
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그리고 직시민 동과 계에 어 미 는 지 검 고

다 직신뢰에 직몰 과 직시민 동 결과 등 달 질 수.

다 계 다 귀 통 과 보통 다 차.

에 진 다.

단계 독립변수 변수 간 귀1 :

단계 독립변수 변수 변수 간 귀2 : ,

단계 독립변수 변수 상 용 독립변수 변수 과 변수간3 : , , ( × )

귀

수식 다 과 같다.

단계1 : Y = + 1Xi,j + ----------------γ δ ε ①

단계2 : Y = + 1Xi,j + 2Ak+ ----------------γ δ δ ε ②

단계3 : Y = + 1Xi,j + 2Ak+ 3Xi,jAk+ ----------------γ δ δ δ ε ③

변수 직몰 직시민 동Y : ( , )

독립변수 고 과 사 리 도 고 과 업시스Xi,j : ( )

변수 직신뢰Ak : ( )

상수 귀계수 차: , : , :γ δ ε

단계 과 에 마지막 단계에 상 용 독립변수 변수3 ( × )

귀식에 가 수 에 게, (R)

가 다 과가 다고 겠다 지 그리고 에는( , 2008).

다양 견 시 고 다 상 용 상.

용 과 울 용 별 수 다 는 변수 간.

상 변수 에 변 는지 여 는 심

는 경우 그 는 검 들 수 고 후 는 독립변수, Fisher Z ,
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에 변수 울 가 변수 에 변 는지 여

는 심 는 경우 고 볼 수 다 규재( , 2005).

고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 직몰 직시a. ,

민 동 간 계에 직신뢰 과

가 직신뢰에 고 과 사 리 도 고 과 업시스-1Ⅲ

직몰 에 미 는 에 차 가 것 다 는 가 검. Ⅲ

여 직신뢰가 고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 상 용 여

직몰 에 미 는가 과 검 여 본 연 에 는 <

에 같 독립변수 고 과 업시스 변수 직몰 과 귀6>

단계 실시 다 단계에 는 변수 직신뢰 독립변수1 , 2

에 가 여 후 마지막 단계에 는 미 실시(R2) 3 2

단계 지 료에 독립변수 변수 곱 상 용 새 운 변

가 여 타 단계 과 여(R2) 2 (R2)

변 는지 살펴보는 것 다 마지막 단계에 는 상 간. 3

용 가 귀 결과에 변 가 미 게 변 는

지 검 다 같 식 독립변수 고 과 업시스 그.

에 변수 직신뢰 후 검 결과는 같다< 6> .

가 검 여 독립변수 고 과 업시스 에 변수 직

신뢰 후 고 과 업시스 과 직신뢰 곱 루어진 상

용 여 변 살펴본 결과 에 알 수 듯 가< 6>

과 검 에 는 단계에 여 가-1 (R2) .576 2Ⅲ

수 에 것 타났( R2) .031, F=110.598(p=0.000)△

다 직신뢰는 고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 상 용. ,

여 직몰 에 미 미 는 것 타났다 가. Ⅲ

채택 었다.
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고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 직몰 계에< 6>

직신뢰 과

***p<.001

가 직신뢰에 고 과 사 리 도 고 과 업시스-2.Ⅲ

직시민 동에 미 는 에 차 가 것 다 는 가 검 결.

과 단계에 여 가(R2) .604 2 ( R2) .020,△

수 에 것 타났다 가 는 채F=124.243(p=0.000) . -2Ⅲ

택 었다 러 검 결과 고 과 사 리 도 고 과 업시.

스 통 직몰 과 직시민 동에 어 직신뢰 차 고

가 다 겠다.

종 변수 독립변수 단계1 단계2 단계3

조직몰

고 과 업시스 (A) .659*** .463*** .141

조직신뢰(B) .340*** .209

고 과 업시스 조직*

신뢰

(A)*(B)

1.072
***

R-square .483 .545 .576

R-square⊿ .062 .031

F-value 230.116*** 146.810*** 110.598***



- 48 -

고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 직시민 동간< 7>

계에 직신뢰 과

***p<.001

검 결과 약 다 과 같다.

첫째 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직몰 에,

미 는 것 타났다 같 검 결과는 고 과 업시스.

업 과에 극 원 리 내 과

업 과에 극 역 에 연 결과 (Harley, 2002 ;

Guthrie, 2000 ; Cutcher-Gershenfeld, 1991 ; Arthur, 1994 ; MacDuffie, 1995 ;

다고 수 다Cutcher-Gershenfeld & Arthur, 1994; Huselid, 1995) .

지 등 고 과 업시스 원 리 연 에 고 과( ) (2004)張一馳

업시스 상 통 고 간 연 에 여 검 ,

연 결과에 고 과 업시스 상 원,

리 직원참여 차 평등 원 리 등 가지 에, , 4

집 것 연 결과 다 수 다 건. ( ),羅鍵

는 략 원 리 실천 직 과 직몰 에( )(2006)卿濤

종 변수 독립변수 단계1 단계2 단계3

조직시민

행동

고 과 업시스 (A) .659*** .534*** .034

참여정도(B) .233*** .121

프로그램 조직신뢰*

(A)*(B)
.881

***

R-square .483 .511 .531

R-square⊿ .028 .020

F-value 230.116*** 128.248*** 92.003***
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실 연 에 원 리 실천 매 뛰어 직 과“

직몰 생시킬 수 다는 연 결과 도 다 고 과.

사 리 도 고 과 업시스 직몰 에 매우 는 것

알 수 다.

째 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직시민 동에,

미 는 것 타났다 같 검 결과는 고 과 업시스.

동 생산 에 미 직시민 동에 미쳐 업 과

다 는 연 결과 다고 수(Way, 2002 ; Preuss, 2003)

다 사 주 는 고 과 업시스 과 계에. ( ), ( )(2004)劉善仕 周巧笑

연 에 원 리 과 내재 직 차원에 고 과

업시스 경 시 고 과 업시스 직 과 직시민 동, ,

과 다고 등 고 과 업( ) (2005)李華

시스 직 원 리실천 는 연 에 고 과 업시스 과

직 원 리 실천 간 특 직시민 동 직 경쟁 과 상과

직 연 가지고 다 고 주 다는 연 결과 본 연

결과 도 알 수 다 고 과 사 리 도 고 과 업.

시스 직시민 동에 매우 는 것 알 수 다.

째 직신뢰는 고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 상 용,

여 직몰 에 미 미 는 것 타났다 직신뢰는.

고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 상 용 여 직시민 동에

미 미 는 것 타났다.

러 검 결과 고 과 사 리 도 고 과 업시스

통 직몰 과 직시민 동에 어 직신뢰 차 고 가

다 겠다.
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가 검 약< 8>

가 내
채택

Ⅰ
고 과 사 리제도 고 과 업시스 조직몰 에

한 향 미칠 것 다.
채택

Ⅱ
고 과 사 리제도 고 과 업시스 조직시민행동

에 한 향 미칠 것 다.
채택

-1Ⅲ
조직신뢰에 라 고 과 사 리제도 고 과 업시스

조직몰 에 미치는 향에 차 가 것 다.
채택

-2Ⅲ
조직신뢰에 라 고 과 사 리제도 고 과 업시스

조직시민행동에 미치는 향에 차 가 것 다.
채택
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장 연구결 시사4

연 결과 약1

본 연 는 연 통 참여 업 직과 과 사 도

에 탕 고 과 업시스 강 경쟁 우 가짐 과

에 다는 사실 알 수 었다 고 과 업시스 업원 지.

고 업원 능 개 에 가 고 업원들 업

에 공 는 신 도에 참여 수 다 고 과 업시스 도.

직 과 상과 업원 직몰 직 만 가시키고 업원

직시민 동 가시키는 직 과 원들 내 아실

충 시키고 사간 신뢰 고양시키 러 직신뢰 변수

용 여 업원들 직몰 과 직시민 동에 직 간 미,

다는 연 탕 연 과 가 고 실 다 그 연.

결과는 다 과 같다.

첫째 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직몰 에,

미 는 것 타났다 같 검 결과는 고 과 업시스.

업 과에 극 원 리 내 과

업 과에 극 역 에 연 결과 (Harley, 2002 ;

Guthrie, 2000 ; Cutcher-Gershenfeld, 1991 ; Arthur, 1994 ; MacDuffie, 1995 ;

다고 수 다Cutcher-Gershenfeld & Arthur, 1994 ; Huselid, 1995) .

지 등 고 과 업시스 원 리 연 에 고( ) (2004)張一馳

과 업시스 상 통 고 간 연 에 여 검

연 결과에 고 과 업시스 상 원, ,

리 직원참여 차 평등 원 리 등 가지, , 4

에 집 것 연 결과 다 수 다 건. ( ),羅鍵

는 략 원 리 실천 직 과 직몰 에( )(2006)卿濤

실 연 에 원 리 실천 매 뛰어 직“

과 직몰 생시킬 수 다는 연 결과 도 다 고.
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과 사 리 도 고 과 업시스 직몰 에 매우 는

것 알 수 다.

째 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직시민 동에,

미 는 것 타났다 같 검 결과는 고 과 업시스.

동 생산 에 미 직시민 동에 미쳐 업 과

다 는 연 결과 다고 수(Way, 2002 ; Preuss, 2003)

다 사 주 는 고 과 업시스 과 계에. ( ), ( )(2004)劉善仕 周巧笑

연 에 원 리 과 내재 직 차원에 고 과

업시스 경 시 고 과 업시스 직 과 직시민 동, ,

과 다고 등 고 과 업( ) (2005)李華

시스 직 원 리실천 는 연 에 고 과 업시스 과

직 원 리 실천 간 특 직시민 동 직 경쟁 과 상과

직 연 가지고 다 고 주 다는 연 결과 본 연

결과 도 알 수 다 고 과 사 리 도 고 과 업.

시스 직시민 동에 매우 는 것 알 수 다.

째 직신뢰는 고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 상 용,

여 직몰 에 미 미 는 것 타났다 직신뢰는.

고 과 사 리 도 고 과 업시스 과 상 용 여 직시민 동에

미 미 는 것 타났다.

러 검 결과 고 과 사 리 도 고 과 업시스

통 직몰 과 직시민 동에 어 직신뢰 차 고 가

다 겠다.

연 결과 시사 계2

본 연 결과는 다 과 같 시사 공 다.

본 연 에 는 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직몰 과

직시민 동에 간 직 계 실 탕 직신뢰

과 살펴보았다 연 살펴보 고 과 사 리 도.
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고 과 업시스 직몰 과 직시민 동에 간 직

계 심 는 연 들 차지 다 지만 본 연 에 는.

직신뢰 탕 과 살펴 보다 상 특

식 수 는 계 가 었다 특 고 과 사 리 도 고 과.

업시스 직몰 과 직시민 동간 계에 어 직신뢰에 차

가 는 것 에 실 연 에 경험 결과

얻었다 그러 차 에 고 과 업시스 직몰 과 직시.

민 동에 과도 동 지 않다는 사실 알 수 었다 직신.

뢰 탕 는 근 다는 사실 알 수 게 었다.

내 업원 상 다는 그 미가 다.

본 연 계 다 과 같다.

첫째 본 연 는 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직몰 과,

직시민 동에 간 직 계 실 탕 직신뢰

과 살펴보았다 그러 보다 심 고 다양 과 견.

수 는 연 가 루어지지 못 수 다 연 상 다.

양 계 많 상 여 다양 들 통 살펴보

지 못 다는 계 가지고 다.

째 에 재 근 상 지역에 어 연,

결과 는 계 갖는다고 수 다 그에.

연 계 가진다.

본 연 여 앞 연 시 보 다 과 같다.

연 본 연 에 직몰 과 직시민 동에 에 다 들에

근 것 사료 다 특 주 과보다는 객.

과 탕 고 과 사 리 도 고 과 업시스 직 과

업 과에 미 는 에 연 가 것 다.
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님 그러운 마 마 생 보내야 다는 것 게

었습니다 님 소 마 는 량 가 를 게 었습니다. .

생 속에 님 희 실 모습 모든 일 차근차근 풀어

나가야 다는 것 게 었 며 매번 면 많 것들 새롭게

게 었 며 향 도해 주셨습니다 졸업논 쓰면 그 모. ,

든 과 님 노 이 담겨 있 며 부 답변 지 모든

과 님 지도 가르침 이루어지게 었습니다 님.

에 향이 상당히 많 데 이러 향 루 이틀 이루어진 것이

니라 꾸 히 것 이 부 고 인생 가, , ,

구 게 었습니다 졸업 고 님 감사를 드리고 싶습니. ,

다!

그리고 같이 동 습 고 생 해 동창들에게 감사를2

드립니다 가 어 운 일이 있 마다 항상 도움 손 보내주었 며.

그들과 같이 루 루를 마 속에 이 겨 고 싶습니다.

사람 장 고립 것이 니며 다른 사람 지원과 도움이 없,

이 이루어질 없습니다 에게 도움과 심 주셨 분들께 진심.

감사를 드립니다.
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간 경 에 사

안 십니 근 과 달 직 원 간?

시 는 간 경 에 강 고 습니다 여.

본 간 는 료

답 결과는 컴퓨 통계처리 니 여러 들 실 답변 탁드

립니다 신 에도 사에 답 주 감사 니다. .

연 진 경 진철 수: ( 062-230-6853)

경 원 사과 ( 13970985834)

2010.3.

우리 사 사 도 에 질 니다 가 견에 여.■ √

주십시 .

그 지 보통 매우

그 지않다 않다 다 그 다 그 다

우리 사는 고직 에 충원 보다는1.

내 에 주 승진시킨다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 사는 상 변 에 새 운 직2.

에 과 재 다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 사는 능 는 사 에3.

다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 사는 업 에 게 공4.

다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 사는 직 술 상 공 다5. .
① ② ③ ④ ⑤

우리 사는 직원들 고 여6.

다 다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 사에 사 평가는 객 지 주7.

용 다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 사 안 도는 과 운 고8.

다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 사 고충처리 도는 과 운 고9.

다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 사 상 차는 고 공 다10. .
① ② ③ ④ ⑤
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다 신뢰 직에 태도에 질 니다 견 당 에.■ √

여 주십시 .

그 지 보통 매우

그 지않다 않다 다 그 다 그 다

우리 사 직원 직 신뢰 고 다1. .
① ② ③ ④ ⑤

우리 직 어도 직원들 지는 않는다고2.

생각 다.
① ② ③ ④ ⑤

사 책 내게 어 여 미 지 도 믿고3.

것 다.
① ② ③ ④ ⑤

에게 사가 게 도 는 사에4.

지않 것 다.
① ② ③ ④ ⑤

사 책 내게 는 경우가5.

도 는 게 아들 지 않 것 다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 직 고 지고 다는 안감6.

갖고 다.
① ② ③ ④ ⑤

는 우리 사에 진 애착심 가지고 다7. .
① ② ③ ④ ⑤

는 우리 사에 강 감 느 고 다8. .
① ② ③ ④ ⑤

는 우리 사에 지 계 근 수9.

다 매우 복 게 느 것 다.
① ② ③ ④ ⑤

는 우리 사에 다 사 들에게10.

애 는 것 아 다.
① ② ③ ④ ⑤

는 진 우리 직11.

생각 다.
① ② ③ ④ ⑤

는 우리 사에 근 감12.

느 다.
① ② ③ ④ ⑤

는 동료직원 못 곌근 게 그 동13.

료 주 도 다.
① ② ③ ④ ⑤

는 업 가 과다 동료직원 꺼 도 주14.

도 다.
① ② ③ ④ ⑤

는 업 수 에 어 움 겪는 동료직원 꺼15.

도 주 도 다.
① ② ③ ④ ⑤

사 사 에 평 지16.

않는다.
① ② ③ ④ ⑤

우리 사 직원들에 별17.

지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

는 사에 보다는18.

지 는 경우가 많다.
① ② ③ ④ ⑤

는 누가 보지 않아도 사 규 지킨다19. .
① ② ③ ④ ⑤

근 시간 에 담 사 등 시20.

간 보내는 경우가 많다.
① ② ③ ④ ⑤

업 에도 사 미지 에21. ① ② ③ ④ ⑤
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다 여러 통계 사 에 것들 니다 당 에.■ √

여 주십시 .

귀 별 여1) ? ① ②

귀 재 도 포2) ( ) ?

고 원 상① ② ③ ④

귀 연3) ?

25 26 30 31 35① ② ～ ③ ～

상36 40 41 45 46 50 50④ ～ ⑤ ～ ⑥ ～ ⑦

귀 결 여 는 결 미4) ? ① ②

귀 재 직 에 근 수5) ?

개월 미만 개월6 6 2 2 5 5 10 10 15① ② ～ ③ ～ ④ ～ ⑤ ～

상15⑥

귀 직 는6) ?

평직원 사원 간 리 계 상 리 과( ) ( ) ( )① ② ③ ④

실⑤

극 참여 다.

사내 간 달사 상 숙지 다22. .
① ② ③ ④ ⑤

누가 시키지 않아도 다고 생각 는 사23.

내 참 다.
① ② ③ ④ ⑤

다 직원들에게 킬 지가 는24.

다.
① ② ③ ④ ⑤

는 사 내 다 직원들 리 지 않25.

는다.
① ② ③ ④ ⑤

시간동안 심 껏 답 주신 진심 감사드립니다 들.

료들 연 료 만 용 것 처리 에

어느 누 도 귀 견 알 수 없습니다 다시 감사드리 연 결과.

에 심 신 연 연 처 연 주십시 감사 니다. .
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“ ”关于我们公司人事制度常规的问题 请选择 合 的一项 用 表示。 ， √ 。

关于人性化经营的 查问卷

您好 近 为了提升公司绩效对于强 重视 尊重组织成员的人性化经！ ， 、

营非常重视 本 查问卷以中国模式为基础而 要参 一些资料 因此 我设， 。 ，

计了一个 查问卷 希望 位能够诚实的回答 我将对结果匿名进行电脑统， ，

计 感谢您在百忙中抽出宝贵的时间 谢谢。 ， ！

究 行者 朝 大 院：研 执 韩国 鲜 学 经营学 鄭璡澈 授教 062-230-6853（ ）

朝 大 大 院 士 程 李韩国 鲜 学 学 硕 课 辉 13970985834（ ）

2010.3.

问题 完全 不 非常

符合 符合 普通 符合 不符合

1.我们公司的高级别工作人员 和外部补充人员对比 主要是内部， ，

职员优先升职。

① ② ③ ④ ⑤

2.根据我们公司情况的变化 新职务人选方面会有按照工作效率重，

新分配。

① ② ③ ④ ⑤

3.我们公司有能力的职员会安排到 合的工作岗位上。 ① ② ③ ④ ⑤

4.在我们公司会提供与业务有关的培训。 ① ② ③ ④ ⑤

5.我们公司会给予职务技术提高的机会。 ① ② ③ ④ ⑤

6.我们公司会尽 大努力不轻易解雇职员。 ① ② ③ ④ ⑤

7.我们公司的人事评价主要是运用客观的指标。 ① ② ③ ④ ⑤

8.我们公司的建议制度有效的在运作。 ① ② ③ ④ ⑤

9.我们公司有效率的解决 种难题。 ① ② ③ ④ ⑤

10.我们公司发放工资的步骤一贯都是公正的。 ① ② ③ ④ ⑤
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“ ”以下是关于信赖与对组织的 度问题 请在相同意见的符号上用 表示。 √ 。

问题 完全 不 非常

符合 符合 普通 符合 不符合

1.我们公司大部分的职员对公司组织很信赖。 ① ② ③ ④ ⑤

2.我们公司组织中 职员至少不会有诈骗的想法， 。 ① ② ③ ④ ⑤

3.公司的政策无论对我产生什么样的影响 都会信赖的跟随它， 。 ① ② ③ ④ ⑤

4.即使公司对我有不满的地方 我也不会陷害公司， 。 ① ② ③ ④ ⑤

5.公司的制度对我有不利 我也不会觉得不愉快， 。 ① ② ③ ④ ⑤

6.我们公司组织如果解雇我 会有不安的感觉， 。 ① ② ③ ④ ⑤

7.我对公司一直有着真心的爱心。 ① ② ③ ④ ⑤

8.我在公司里 会有一种强烈的所属感， 。 ① ② ③ ④ ⑤

9.我认为能在公司一直工作到晚年 是一件非常幸福的事情， 。 ① ② ③ ④ ⑤

10.我为了公司喜欢跟其他人善意的交谈。 ① ② ③ ④ ⑤

11.我真心的认为 公司的事情就是我的事情， 。 ① ② ③ ④ ⑤

12.在我们公司工作 有像家一样的亲密感， 。 ① ② ③ ④ ⑤

13.我会自发性的帮忙完成缺勤同事的业务。 ① ② ③ ④ ⑤

14.我过多的帮助业务上的同事。 ① ② ③ ④ ⑤

15.在业务上 我愿意帮助正处于困难的同事， 。 ① ② ③ ④ ⑤

16.无论是公司还是部门上一些琐碎的事情 不会表示不满， 。 ① ② ③ ④ ⑤

17.我们公司不会对职员做出不好的表现。 ① ② ③ ④ ⑤

18.我为公司所做出的正确事情比不正确的多。 ① ② ③ ④ ⑤

19.我不管别人如何 也会严格的遵守公司的规章制度， 。 ① ② ③ ④ ⑤

20.在工作时间中 闲聊和私人电话等而花费时间的情况很多， 。 ① ② ③ ④ ⑤

21.除业务以外 为了提高公司形象的事情也会积极参加， 。 ① ② ③ ④ ⑤

22.对于公司内的刊物或者传达事项非常熟悉。 ① ② ③ ④ ⑤

23.公司内没有任何人支 但又非常重要的聚会 也会参加， ， 。 ① ② ③ ④ ⑤

24.私下对其他职员的事情随便评价的时候会避 。 ① ② ③ ④ ⑤

25.我不会侵害公司内其他职员的权利。 ① ② ③ ④ ⑤
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“ ”以下是关于 查者统计的事项 请在有关的符号上用 表示。 √ 。

1. 您的性别是？

男 女① ②

2. 您的 终学历 包括目前在学（ ）？

高中 专科 大学 研究生以上① ② ③ ④

3. 您的年龄是？

25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 50岁以下 岁 岁 岁 岁 岁 岁以① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

上

4. 您是否已婚？

已婚 未婚① ②

5. 您目前所在的公司 工作年数， ？

6 6 -2 2-5 5-10 10-15 15未满 个月 个月 年 年 年 年 年以上① ② ③ ④ ⑤ ⑥

6. 您所在的职位？

普通职员 中层管理者 上级管理者 项目经理 部门① ② ③ ④ ⑤

经理

对您长时间认真的回答表示真心的感谢 这些是论文的研究材料 因为是。 ，

以匿名的形式 因此您的见解其他人不会知道 再一次对您表示感谢 对于研， 。 ，

究结果您感兴趣的话请直接和研究者联系 谢谢。 ！
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