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본 연구의 목적은 조직 구성원의 HR부서 중요성 인식과 조직 효과성 인식을 높이기 위

해 경영진 차원에서의 인적자원개발지원의 필요성을 제시하고, 조직 내 HR 제도적 실천에 

있어서 공정한 제도적 운영의 중요성을 강조하는 것이다. 인적자원개발은 구성원들의 역

량을 향상시키고 성장시킴으로써 조직의 성과를 창출하기 위한 노력이다. 경영진의 인적

자원개발에 대한 중요성 인식과 비전 수립은 조직의 교육과 인사관리 역할을 수행하는 

HR 부서의 중요성 인식과 더 나아가 조직의 효과성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 또

한 제도적 운영에 있어 구성원의 공정성 인식은 상기의 구조적 관계에 중요한 역할을 지

닌다. 본 연구 목적을 달성하기 위한 연구 분석 결과는 다음과 같다. 첫째, 경영진의 인적

자원개발지원은 조직 효과성과 정적 관계를 지님을 검증하였다. 둘째, 경영진의 인적자원

개발지원과 조직 효과성 관계에서 구성원의 HR부서 중요성 인식이 유의한 매개효과가 있

음을 검증하였다. 셋째, 분배 공정성 및 정보 공정성은 경영진의 지원과 조직 효과성 관계

를 강화하는 조절 효과가 있는 것으로 나타났다. 넷째, 분배 공정성 및 정보 공정성은 경

영진의 지원과 구성원의 HR부서 중요성 인식 관계를 강화하는 조절 효과가 있음을 규명

하였다. 마지막으로 분배 공정성 및 정보 공정성 모두 경영진의 인적자원개발지원이 HR부

서 중요성 인식을 통한 조직 효과성에 대한 간접 효과에 유의한 조절된 매개효과가 있음

을 검증하였다. 이상의 결과를 바탕으로 본 연구는 학문적 및 실무적 시사점을 도출하였

으며, 본 연구의 한계점과 후속 연구에 대한 방향성을 제시하였다.
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Ⅰ. 서론

인적자원개발은 구성원들의 역량을 향상시키고 성장시킴으로써 조직의 성과를 창출하기 위

한 노력이다(백평구, 이희수, 2009; 장원섭, 2021). 노동시장 유연화와 조직간 경쟁력 지속에 따

라 조직 내 인적자원을 개발하고 지원하는 활동은 필수적이다(Lee et al., 2018). 조직의 지속

적 성과 창출을 위해서는 조직 내 인적자원의 효율적 관리가 이루어져야 하며(최용범, 최은수, 

2010; 황성준, 김진모, 2009), 이는 조직의 지속적 성장과 직결된다(Bowen & Ostroff, 2004; 

Kim & Ryu, 2011). 조직의 경영진은 추구하는 조직 경영이념을 바탕으로 조직 성장을 위한 중

요사항에 대한 의사결정을 내리며, 조직 발전 전략 및 정책을 수립한다(Štemberger et al., 
2011; Yoon & Suh, 2019). 그리고 경영진의 비전과 조직 관리 방향성은 조직 내부의 정책, 제

도, 시스템을 변화시킨다(Hambrick & Mason, 1984; Lee et al., 2018).

HR부서는 구성원의 지속적 성장을 위해 노력하며, 조직의 발전을 위해 노력한다(Stirpe et 

al., 2015). HR부서는 조직 구성원의 점진적 능력 향상과 조직의 성과 창출에 중요한 역할을 

한다. 효과적이며 전략적인 인적자원관리 및 개발은 조직의 지속적 경쟁 우위에 있어서 중요

하다(송영수, 2009; 전영준, 남태우, 2020). 따라서 구성원의 성장과 역량 향상을 위해 교육 프

로그램 운영과 인사 관리 등의 HR부서의 역할과 부서 자체에 대한 효과성 인식이 중요하다

(Kim & Ryu, 2011; Lee et al., 2018). 경영진의 조직 내 HR부서의 역할에 대한 중요성 인식에 

따른 조직 내 인적자원개발을 위한 명확한 비전 수립과 노력에 대한 구성원의 인식은 조직 내 

HR 부서에서의 실제 운영 및 제도적 실천을 통해 간접적으로 인식될 수 있다. 즉, HR부서는 

경영진의 인적자원개발에 대한 철학이나 가치관을 대변하는 대리인의 역할을 한다고 볼 수 있

다. 따라서 경영진의 인적자원개발에 대한 중요성 인식 수준에 따라 조직 내 구성원들이 HR부

서에 대한 효과성 인식 수준은 상이할 수 있다(Wognum & Fond Lam, 2000). 그리고 이와 같

은 인식 수준은 구성원의 직무 만족과 조직에 대한 몰입에 영향을 미칠 수 있음에 주목할 필

요가 있다. 더 나아가 조직 차원에서 이루어지는 인사 제도의 실천 및 교육 운영 등의 과정이 

얼마나 공정하게 이루어지는지 구성원의 인식 수준은 이를 실천하는 HR부서 역할에 대한 신

뢰 형성에 중요하다. 조직 내 구축된 인사관리 제도 및 시스템에 대해 구성원들이 긍정적으로 

인지하지 못한다면 구성원의 인지적 및 행동적 변화에 제한적이다. 따라서 HR제도가 마련되어 

있는 것을 넘어 실천의 과정에 있어서 공정하게 이루어지는 과정 또한 중요하다(구정모, 2020). 

조직 내 제도와 관련하여 공정하게 잘 이루어지는지에 있어서 결과적 보상이나 절차적으로 공

정한지에 대한 논의는 다양한 연구들을 통해 논의되었다(Kundu et al., 2019; Paré & 

Tremblay, 2007; Tremblay et al., 2010). 그러나 더 나아가서 조직 내 제도적 운영에 있어 교육
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의 기회적 측면과 제도적 운영에 있어서 정보나 안내가 충분히 이뤄지는지 또한 구성원들의 

인식에 중요한 역할을 한다는 점에서 고려되어야 한다.

본 연구의 목적은 조직 구성원의 HR부서 중요성 인식과 조직 효과성 인식을 높이기 위해 

경영진 차원에서의 인적자원개발지원의 필요성을 제시하고, 조직 내 HR 제도적 실천에 있어서 

공정한 제도적 운영을 강조하는 것이다. 이를 달성하기 위해 첫째, 경영진의 인적자원개발지원

과 조직 효과성 관계를 검증하고자 한다. 둘째, 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성 관

계에서 HR부서 중요성 인식의 매개효과를 검증하고자 한다. 셋째, 경영진의 인적자원개발지원

과 HR부서 중요성 인식 관계에 대한 조직 공정성(분배 공정성, 정보 공정성)의 조절효과를 검

증하고자 한다. 넷째, 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성 관계에 있어 조직 공정성의 

조절효과를 검증하고자 한다. 마지막으로, 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성 사이 HR

부서 중요성 인식의 매개관계에 대한 조직 공정성의 조절된 매개효과를 검증하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성의 관계

조직의 주요 의사결정은 경영진의 의사가 반영되며, 이에 따른 조직 변화는 구성원의 인식 

및 태도 변화에 영향을 미친다(Hambrick & Mason, 1984; Lee et al., 2018). 구성원들은 경영진

과 같은 조직의 리더의 생각이나 행동을 해석하고 이를 통해 자신의 행동을 변화시키는 준거

로 삼는다(신수영, 2016). 따라서, 외부 변혁적 조직 환경 변화에 따라 조직 내 인적자원개발이 

중요함을 인지하고 이를 실천에 옮기기 위해서는 조직 내 경영진의 확고한 비전 수립과 실천

적 태도가 중요하다(Stanton et al., 2010; Stirpe et al., 2015). Lee 등(2018)의 연구에서는 경영

진 차원에서 조직 내 성공적 인적자원개발을 위한 몰입 및 헌신을 경영진의 지원으로 정의하

였다. 본 연구는 경영진의 조직 내 인적자원개발에 대한 중요성을 인식하고 명확한 비전 수립

을 통한 긍정적 조직 변화를 위한 능력을 경영진의 인적자원개발지원으로 정의하였다.

조직 구성원의 관점에서 경영진의 인적자원개발의 중요성 인식 및 지원은 자신이 속한 조직

에서 개인의 노력에 따라 성장 및 발전이 가능함을 인식하게 되어, 보다 자신의 직무에 만족

할 것이며 조직에 헌신할 것이다. 조직 효과성은 조직에서 목표로 한 과정을 얼마나 효과적으

로 수행했는지 정도를 나타내는 개념을 의미한다(Kumari & Thapliyal, 2017). 조직 효과성 개념

은 조직의 이윤과 생산성에만 국한된 개념이 아닌 조직 내 구성원들을 얼마나 잘 관리하였는

지를 측정하는 지표로서도 활용될 수 있다(임창현, 이희수, 2013). 즉, 조직 효과성에 대한 개
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념은 연구자들에 따른 조작적 정의에 따라 달리 개념화되며(민진, 2003), 조직 효과성을 측정하

는데 있어서 공정성, 조직문화, 직무 만족(김은정, 이종건, 2010; 송영선, 이희수, 2009; Kumari 

& Thapliyal, 2017), 직무 몰입(김은정, 이종건, 2010; 송영선, 이희수, 2009) 등이 고려되었다. 

노윤정 등(2021)의 연구에서는 구성원이 업무를 수행하는 과정 속에서 인식되는 개인의 성장

감, 자신의 직무에 대한 만족감 그리고 조직에 대한 정서적 몰입 상태를 조직 효과성으로 정

의하였다. 본 연구는 이와 같은 선행연구의 정의에 따라 조직효과성을 바라보았다.

경영진의 인적자원개발지원과 구성원의 조직 효과성 인식은 Hambrick과 Mason(1984)이 제

시한 상위 경영층 이론(Upper Echelon theory)을 근거하여 접근할 수 있다. 본 이론에 따르면 

최고 경영층이 추구하는 가치관과 태도는 조직 변화의 방향성과 조직 개발을 위한 전략 수립

에 영향을 미친다. 따라서 조직 내 경영진의 인적자원개발에 대한 중요성을 인식하고 인재 개

발에 힘쓴다면 조직 구성원은 경영진의 지원 인식에 따라 다른 조직으로 이직하기보다 자신의 

역량을 성장시킬 수 있는 현재 속한 조직에 몰입하고 헌신할 것이다. Lee 등(2018)은 최고 경

영층의 인적자원개발에 대한 명확한 비전 제시는 조직 구성원의 직무 만족을 높이며 보다 조

직에 몰입함을 규명하였으며, 결과적으로 조직성과를 높일 것으로 보았다. 또한, 신수영(2016)

은 경영진의 비전 제시 등의 행동이 역할 모델 효과(Role model effect)에 따라 조직의 긍정적 

분위기를 형성하며, 지식 창출과 같은 긍정적 조직 행동에 영향을 미침을 규명하였다. 

Viswesvaran 등(1998)은 윤리적 행동에 대한 경영진의 지원이 조직 구성원의 직무 만족과 영향 

관계가 있음을 검증하였다. 이상과 같이 경영진의 인적자원개발지원은 구성원의 조직 효과성 

인식에 영향을 줄 것이다. 이상에 따라 본 연구는 다음과 같은 가설1을 설정하였다.

가설 1. 경영진의 인적자원개발지원은 조직 효과성과 정적 관계를 가질 것이다.

2. HR부서 중요성 인식의 매개효과

조직 내 HR부서는 인적자원관리(HRM, Human Resource Management)와 인적자원개발(HRD, 

Human Resource Development)의 기능을 한다. HR부서는 개인 및 조직성과 개선을 위한 교육 

및 훈련, 경력 개발을 도모하며, 조직의 인적 자원을 효과적으로 활용하고, 관리하는 전반적 

역할을 수행한다. 그리고 HR부서는 조직의 전반적 성과 향상과 전략적 핵심 자원인 구성원을 

성장하는 중요한 역할을 담당한다(전영준, 남태우, 2020). HR부서의 효과성을 직접적으로 측정

한 선행연구는 제한적이나 HR부서에서 운영하는 인적자원개발에 대한 효과성을 측정할 때에

는 조직에서 목표로 한 인적자원개발의 주요 목표로 하는 학습, 행동 변화 등이 구성원들에게 

얼마나 잘 이루어졌는지를 통해 측정한다(Wognum & Fond Lam, 2000). HR부서는 구성원들의 
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조직 몰입과 직무에 대한 만족감 향상 등을 위한 조직의 전략적 동반자로서(전영준, 남태우, 

2020), 구성원들이 조직 내 HR부서의 역할과 중요성을 인식하며, 신뢰하는 것이 중요하다. 특

히 조직 구성원들의 관점에서 내가 속한 조직이 나의 역량을 향상시켜주기 위해 제도적으로 

잘 구축되어 운영되는지가 민감하게 여겨짐에 따라 주체인 HR부서의 역할과 효과성에 대한 

인식은 중요하다. 따라서 본 연구에서는 조직 내 HR부서의 역할 및 중요성에 대한 구성원의 

인식 정도를 HR부서 중요성 인식으로 정의하고자 한다.

경영진은 조직의 중대한 의사결정을 내리는 조직 변화의 주축으로서 역할을 한다. 따라서 

경영진 차원에서의 인적자원개발에 대한 지원은 조직 내 구성원들이 인식하는 HR부서의 효과

성에 긍정적으로 영향을 줄 것이다. Stanton 등(2010)에 따르면 경영진의 지원은 구성원의 조

직 내 HR제도에 대하여 긍정적으로 인식하는데 기여할 것으로 보았다. 또한 Stirpe 등(2015)는 

최고 경영진의 인적자원개발에 대한 중요성을 인식하고 조직 내 HR부서가 운영하는 제도를 

구성원들이 잘 인식할 수 있도록 지원함에 따라 구성원의 HR제도에 대한 수용도가 높아짐을 

규명하였다. 즉, 경영진 차원에서의 인적자원개발에 대한 중요성 인식과 지원은 HR부서가 실

제적으로 운영하는 교육이나 인사 제도에 대하여 구성원들이 신뢰하고 긍정적으로 인식하는데 

기여할 것이다.

더불어 조직 내 HR부서에 대한 중요성과 역할에 대한 구성원의 긍정적 인식은 구성원의 스

스로의 직무에 대한 만족감과 조직에 대한 헌신을 높일 수 있다는 점에서 조직 효과성과도 관

계를 지닌다. 조직 내 HR제도는 구성원의 업무 수행에 밀접한 영향 관계를 형성하고 있으며

(황성준, 김진모, 2009; Uzair et al., 2017), 이는 결국 HR부서 역할의 중요성 및 효과성을 인식

하는 것과 관련성을 지닌다. Uzair 등(2017)에 따르면 교육과 개발 등 인사제도는 조직 구성원

이 자신의 직무에 대한 만족감을 갖는데 기여한다. 그리고 Lee 등(2018)의 연구 결과에 따라 

조직의 인적자원개발 노력은 구성원의 직무 만족을 높이며, 조직 몰입을 높이는 것으로 검증

되었다. 결과적으로, 경영진의 조직 전략 방향성에 있어 인재 개발의 중요성과 이를 위한 명확

한 비전 수립은 이를 제도적으로 운영하는 HR부서가 조직 내에서 보다 중요하게 이뤄질 것이

며, 전략적 파트너로서 역할을 할 것이다(Stanton et al., 2010). 그리고 HR부서에 대한 구성원

들의 높은 효과성 인식은 구성원의 높은 조직 효과성 인식으로 직결될 것이다. 이상의 논의에 

따라 본 연구는 다음과 같이 가설 2를 설정하였다.

가설 2. HR부서 중요성 인식은 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성 관계를 매개할 

것이다.
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3. 조직 공정성의 조절효과

조직 구성원은 자신이 업무 수행에 대한 노력의 보상, 그리고 자신에게 부여된 기회 등이 

정당하게 부여되었는지 중요하게 여긴다(Colquitt, 2001; Yanik & Gürsoy, 2015). Colquitt(2001)
이 제시한 조직 공정성이란 조직으로부터 받는 대우가 공정하게 이루어졌는지에 대한 구성원

의 인식 정도를 의미한다. 조직 공정성은 분배 공정성, 절차공정성, 상호작용 공정성으로 구분

되며, 이 중 상호작용 공정성은 대인 공정성과 정보 공정성으로 구분된다(Colquitt, 2012). 본 

연구는 조직 공정성 중 첫째, 조직 구성원의 노력에 따른 보상이 공정하게 이루어졌는지 같은 

일반적인 결과의 관점에서의 공정성과 인적자원개발 관련 조직 내 제도적 운영에 있어서 교육

의 기회가 균등하게 제공되었는지에 주목하여 분배 공정성을 고려하였다. 둘째, 조직이나 인적

자원개발 제도적 운영 주체인 HR부서에서 인사 및 교육 등에 대한 정보 제공이나 설명 등이 

충분하게 이루어졌는지에 대한 구성원의 인식에 주목하여 본 연구에서는 정보 공정성을 고려

하였다.

분배 공정성은 구성원이 받는 결과 및 보상이 자신이 노력한 것과 비교하였을 때 공정하게 

이루어졌는지에 대한 개념을 의미한다(구정모, 2020; Colquitt, 2001). 구성원이 인식한 분배 공

정성은 자신의 업무 수행에 있어서 보상 제도가 공정하며 타당한지에 대한 개념이다. 

Colquitt(2001)이 제시한 분배 공정성은 결과의 관점에서 구성원의 노력에 따른 보상이 공정하

게 잘 이루어졌는지를 고려하였다. 본 연구는 조직 내 HR부서로부터 제공받는 교육의 기회가 

균등하게 주어졌는지에 대한 구성원의 인식의 중요성을 고려하여 결과뿐 아니라 기회에 대한 

관점을 포함하였다.

정보 공정성은 조직 내 구성원들이 조직 운영이나 제도 등에 대한 정보나 자료에 대해 충분

히 설명되어 제공되고 있는지에 대한 개념이다(Colquitt, 2012; Schumacher et al., 2020). 정보 

공정성은 구성원들이 관심을 가지고 있는 절차들에 대한 지식을 제공하는 것과 관련이 있다. 

특히, 조직에서의 의사결정 사항과 제도적 운영에 대한 충분한 설명이 이루어졌는지에 대한 

구성원의 인식은 조직 내 제도적 운영에 대한 인식 및 태도에 영향을 미친다는 점에서 고려되

어야 한다. 경영진의 인적자원개발지원에 따른 구성원의 조직 효과성 인식에 있어 구성원의 

조직 공정성 인식은 중요한 맥락적 요인으로 고려된다. 경영층의 추구하는 방향성에 따라서 

구성원이 직무에 만족하고, 조직에 헌신과 몰입하기까지 직접적으로 지원을 인식하지 못한다

면 인식 및 태도의 변화는 한계가 있다. 따라서 구성원 스스로가 노력한 만큼에 대한 보상 제

도가 공정하게 이루어지며, 제도 운영에 있어서 납득이 되도록 타당하게 운영된다고 인식하는 

과정이 중요하다(구정모, 2020). 

Wright와 Nishii(2007)가 제시한 SHRM 모델에 따르면 조직 구성원들이 조직의 HR제도에 대
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하여 어떻게 받아들이는지에 따라 구성원의 직무 태도나 행동에 영향을 주며, 결과적으로 조

직성과에 영향을 줄 것으로 보았다. 본 개념적 모델은 인적자원관리에 보다 초점이 맞춰져 있

으나 인적자원관리뿐 아니라 조직 내 인적자원개발을 위한 교육 프로그램 운영에 있어서도 적

용될 수 있을 것으로 사료된다. 조직 구성원은 조직으로부터 인식된 신뢰와 공정성 인식으로 

조직에 대해 정서적으로 몰입하며(Yanik & Gürsoy, 2015), 상사의 지원 인식에 따라 자신의 직

무에 몰입한다(Lee & Eissenstat, 2018). 그리고 조직 내 분배 공정성 인식은 구성원들의 직무 

및 임금에 대한 만족도를 높이며(McFarlin & Sweeney, 1992), 조직에 대한 몰입도를 높인다. 

더 나아가 조직의 제도 운영에 있어 관련 사항이 구성원들에게 잘 전달되고 공정하게 이루어

지는 것이 중요하며(Stanton et al., 2010), 이는 조직에 대한 신뢰와 직결된다(Yanik & Gürsoy, 
2015). 특히, 경영진의 인적자원개발에 대한 경영 철학은 HR 관련 제도적 운영에 큰 영향력을 

미치며(Lee et al., 2018), 제도적 운영에 있어서 보다 공정하게 이루어짐을 구성원이 인식한다

면, 조직 효과성에 대한 인식이 보다 높아질 것이다. 이상에 따라 본 연구는 다음과 같은 가설

3a, 3b를 설정하였다.

가설 3a. 분배 공정성은 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성 관계를 정(+)적으로 조절

할 것이다.

가설 3b. 정보 공정성은 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성 관계를 정(+)적으로 조절

할 것이다. 

또한, 경영진의 인적자원개발지원에 따른 HR부서에 대한 구성원들의 효과성 인식은 구성원

들의 조직 공정성 인식 정도에 따라 상이할 수 있다. HR부서는 조직 내 효과적 인적 자원 관

리 및 개발을 위해 노력한다. 앞서 살펴본 바와 같이 HR부서는 구성원의 조직 효과성 인식을 

높이는데 기여하는 조직의 전략적 동반자이다(전영준, 남태우, 2020). 이에 따라 경영진의 인적

자원개발의 중요성과 지원적 태도에 따라 구성원들의 HR부서에 대한 효과성 인식은 높아질 

것이다. 이와 같은 맥락적 상황에서 구성원의 조직 공정성 인식은 경영진의 경영 방침과 실제 

제도적 운영과의 연결성을 강화시키는 역할을 할 것이다. 조직에서 운영하는 교육 프로그램에 

대한 교육 기회가 충분히 보장되며, 인사 제도 등 조직 운영에 대한 정보 제공이 잘 이루어진

다면 경영진의 지원에 따른 HR부서에 대한 효과성 인식이 높아질 것이다. 구성원에게 제공되

는 정보나 기회는 조직에 대한 신뢰 구축에 영향을 미친다(Yanik & Gürsoy, 2015). 조직 구성

원에게 제도나 교육 프로그램 운영에 대한 절차적인 안내와 같은 정보는 자원보존이론 접근에 

따라 자원으로서 인식되기도 한다(Schumacher et al., 2020). 따라서 제도나 교육 프로그램 운

영에 대한 절차적인 안내와 구성원에게 다소 불합리하다고 인식될 수 있는 사항임에도 이에 

대한 정보 제공은 구성원들의 높은 정보 공정성 인식으로 HR제도에 대해 신뢰할 수 있도록 
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하며(Stanton et al., 2010; Stirpe et al., 2015), HR부서에 대한 신뢰와 함께 역할에 대한 중요성

을 인식하도록 기여할 것이다. 이상에 따라 경영진의 인적지원개발 지원에 따른 HR부서 중요

성 인식 관계에서 구성원의 조직 공정성 인식이 중요하다는 점에서 다음과 같은 가설4a 4b를 

설정하였다.

가설 4a. 분배 공정성은 경영진의 인적자원개발지원과 HR부서 중요성 인식 관계를 정(+)적

으로 조절할 것이다.

가설 4b. 정보 공정성은 경영진의 인적자원개발지원과 HR부서 중요성 인식 관계를 정(+)적

으로 조절할 것이다.

4. 조직 공정성의 조절된 매개효과

경영진 차원에서의 인적자원개발에 대한 노력에 따라 HR부서에 대한 중요성 인식은 구성원

의 직무 만족 및 조직 몰입에 영향을 줄 것이며, 실행 부서의 공정하고 타당한 교육 프로그램 

운영 및 인사제도 시행에 따른 구성원의 공정성 인식은 상기의 관계를 조절할 것이다. HR 

Strength 이론에 따르면 HR제도에 대한 구성원들의 기대와 실제적으로 제도가 실행되는 과정 

사이가 일치되어 동일한 집단적 인식이 형성될 때 높은 성과를 기대할 수 있다(Bowen & 

Ostroff, 2004) 특히, 조직의 상황적 특성으로 조직의 HR제도가 가시적이며, 구성원의 이목을 

끄는 특성을 가지고 있을 때(Distinctiveness), HR제도 운영이 일관적으로 운영되며 신뢰감을 

줄 때(Consistency), 그리고 조직 구성원 간 HR제도를 동일하게 인식하여 합의가 이루어질 때

(Consensus) 구성원들은 HR제도를 효과적으로 인식한다(Bowen & Ostroff, 2004; Ryu & Kim, 

2013). 이에 비추어 보았을 때 조직 내 HR 관련 제도적 운영이 공정하게 이루어진다고 인식하

는 구성원은 경영진 차원에서의 인적자원개발지원에 따른 HR부서 역할의 중요성을 높게 인식

할 것이며(Stanton et al., 2010; Stirpe et al., 2015), 이는 결국 조직 효과성에 긍정적으로 영향

을 미칠 것이다. 이상에 따라 본 구조적 관계에서 구성원의 분배 공정성 및 정보 공정성에 대

한 인식은 맥락적 요인으로서 HR부서 중요성의 인식을 매개로한 경영진의 인적자원개발 지원

과 조직 효과성 관계를 조절할 것이며 다음과 같은 가설 5a, 5b를 설정하였다.

가설 5a. 분배 공정성은 HR부서 중요성 인식을 통한 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효

과성 관계에 대한 간접효과를 정(+)적으로 조절할 것이다. 

가설 5b. 정보 공정성은 HR부서 중요성 인식을 통한 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효

과성 관계에 대한 간접효과를 정(+)적으로 조절할 것이다. 
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구 모형

본 연구의 목적은 조직 구성원이 인식하는 경영진의 인적자원개발인식과 조직 효과성의 관

계에서 구성원의 HR부서 중요성 인식의 매개효과를 검증하고, 분배 공정성과 정보 공정성의 

조절된 매개효과를 검증하는 것이다. 본 연구에서 설정한 가설을 기반으로 도출한 연구모형은 

다음 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 연구모형

2. 연구대상 및 데이터 수집

본 연구는 한국직업능력개발원(KRIVET, Korea Research Institute for Vocatioal Education 

and Training)의 인적자본기업패널(HCCP, Human Capital Corporate Pannel)의 자료를 활용하였

다. 인적자본기업패은 국내 조직의 인적 자원 수준의 실태 파악과 성과 등을 조사하는 패널로

서 본 연구의 목적에 적합한 데이터로 볼 수 있다. 본 연구는 HCCP 7차(2017년) 자료를 데이

터 분석에 활용하였으며 HR부서의 독립적 역할 수행이 가능한 기업을 대상으로 하기 위해 종

사자가 300명 이상인 기업에 근무하는 정규직 구성원으로 제한하였다(Lee et al., 2018). 그리

고 변수에 대한 동일한 인식 수준을 측정하기 위해 팀원 및 생산직 근로자를 조사 대상으로 
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한정하였다. 마지막으로 불성실한 응답을 제외하여 최종적으로 3,968명의 데이터를 분석에 활

용하였다. 분석 대상자들의 인구통계학적 특성은 다음 <표 1>과 같다. 

<표 1> 연구 대상자의 인구통계학적 특성

분석 대상자의 성별은 남성은 2,971명(74,9%), 여성은 997명(25.1%)으로 남성이 더 많이 차지

하였다. 연령대는 29세 이하는 725명(18.3%), 30-39세는 1,894명(47.7%), 40-49세는 979명

(24.7%), 50세 이상은 370명(9.3%)로 고루 분포하였다. 산업군의 경우 제조업이 3,171명(79.9%), 

금융업은 262명(6.6%), 비금융업의 경우 535명(13.5%)으로 제조업이 가장 많았다. 분석 대상자

의 교육 수준은 고등학교 졸업 이하는 1,242명(31.3%), 전문대학 졸업은 575명(14.5%), 4년제 대

학 졸업은 1,929명(48.6%), 대학원 이상 졸업은 222명(5.6%)명이었다. 마지막으로 근속 기간은 

0-5년이 1,566명(39.5%), 6-10년이 1,003명(25.2%), 11-15년은 613명(15.5%), 16년 이상이 786명

(19.8%)으로 대부분 근속 연수가 높게 나타났다.

구분 빈도 비율(%)

성별
남성 2,971 74.9

여성 997 25.1

연령

 ~ 29세 725 18.3

30~39세 1,894 47.7

40~49세 979 24.7

50세 이상 370 9.3

산업군

제조업 3171 79.9

금융업 262 6.6

비금융업 535 13.5

교육 수준

~ 고등학교 졸업 1,242 31.3

전문대학 졸업 575 14.5

4년제 대학 졸업 1929 48.6

대학원 이상 졸업 222 5.6

근속기간

0~5년 1,566 39.5

6~10년 1,003 25.2

11~15년 613 15.5

16년 이상 786 19.8
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3. 측정도구

본 연구에서 설정한 5개의 변수를 측정하기 위하여 HCCP 7차 설문 문항 중 17개의 문항을 

활용하였다. 전체 문항은 리커트 5점 척도(1=“전혀 그렇지 않음”, 3=“그저 그러함”, 5=“전

적으로 그러함”)로 구성되어 있다. 문항 구성은 본 연구의 이론적 근거를 바탕으로 설정하였

으며, 김재엽(2018), 김재엽 등(2018), 전영준과 남태우(2020) 그리고 Lee 등(2018)을 참고하였다.

첫째, 경영진의 인적자원개발지원을 측정하기 위해 본 연구에서는 3개 문항을 사용하였다. 

그리고 예시 문항으로는“우리 회사의 경영진은 인적자원개발에 대한 명확한 비전을 가지고 

있다.”와“우리 회사의 경영진은 시간이 있을 때마다 인재의 중요성을 강조한다.” 등이 있

다. 둘째, HR부서 중요성 인식을 측정하기 위하여 본 연구에서는 6개 문항을 사용하였다. 예시 

문항으로는“HR부서는 인사제도의 지속적 개선과 실행을 위해 주도적인 역할을 한다.”와 

“HR부서는 회사 직원들로부터 신뢰를 받고 있다.”등이 있다. 셋째, 분배 공정성을 측정하기 

위하여 본 연구에서는 2개 문항을 사용하였다. 예시 문항으로는“우리 회사는 평가 및 보상이 

공정하게 이루어진다.”와“우리 회사에서는 교육훈련의 기회가 직원들에게 골고루 돌아가고 

있다.”이다. 넷째, 정보 공정성을 측정하기 위하여 본 연구에서는 2개 문항을 사용하였다. 그

리고 예시 문항으로는“우리 회사는 직원들에게 회사 사정을 소상하게 알려준다.”와 “HR부

서는 인사제도의 내용을 수시로 직원들에게 설명해준다.”이다. 다섯째, 조직 효과성을 측정하

기 위해 4개의 문항을 사용하였으며 예시 문항으로는“귀하는 현재 하고 있는 일에 대해 전반

적으로 얼마나 만족하고 있습니까?”등이 있다. 마지막으로, 본 연구는 구성원의 태도나 인식

과 통계적으로 영향 관계가 있다는 점에서 나이, 성별 그리고 근속 기간을 통제변수로 설정하

였다(Lee et al., 2018). 가설 검증에 앞서 잠재적 영향 요인을 제거하기 위해 연속형 변수로 

코딩하여 통제하였으며, 성별의 경우 남성을 0으로, 여성을 1로 코딩하였다.

4. 측정도구의 타당도 및 신뢰도 및 분석방법

본 연구는 활용된 측정 문항들의 타당도 및 신뢰도를 분석하였으며, 결과는 다음 <표 2>와 

같다. 먼저 문항의 타당도를 분석하기 위해 SPSS 프로그램을 통해 요인분석을 실시하였다. 분

석 방법에 있어서 요인추출 방법은 주축 요인 추출(Principal axis factoring) 방식을 활용하였으

며, 요인 회전은 요인 간 상관을 가정하는 직접 오블리민(Direct oblimin) 방법을 활용하였다. 

직접 오블리민 요인 회전 방법은 변수 간 상관관계를 가정한다는 점에서 보다 통계적으로 유

의한 분석이 가능하다. 

본 연구에서 사용한 변인들의 타당성을 검토하기 위한 요인 분석 결과, 경영진의 인적자원
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개발지원은 0.866-0.885, HR부서 중요성 인식은 0.717-0.857, 분배 공정성은 0.691, 정보 공정성

은 0.859, 그리고 조직 효과성은 0.540-0.857의 요인 적재치를 갖는 것으로 나타났다. 이와 같

은 결과는 연구에 활용한 변인들의 요인 적재치가 모두 0.5 이상으로 본 연구에서 선정한 변

인들을 측정에 활용된 문항들이 타당함을 의미한다. 다음으로, 본 연구는 측정 도구의 신뢰도

를 확인하기 위해 Cronbach’alpha 값을 측정하였다. 분석 결과, 경영진의 인적자원개발지원, 

HR부서 중요성 인식, 조직 효과성 변수는 적정 기준치인 0.7이상이었으나 분배 공정성의 경우 

.645로 신뢰도 계수가 상대적으로 낮았다. 그러나 Perry 등(2004)에 따라 Cronbach’alpha 값이 

0.5에서 0.7일 경우 일정 수준 신뢰할 수 있다는 점을 고려하여 본 연구에서 사용된 문항들의 

신뢰도가 용인될 수 있는 수준임을 검증하였다.

<표 2> 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

분석 방법에 있어서 본 연구는 SPSS 21.0 통계 프로그램을 활용하여 연구에 활용한 변수들

의 기술통계 및 상관분석을 실시하였다. 또한 본 연구는 연구 모형의 적합성을 확인하기 위해 

AMOS 21.0 통계 프로그램을 통해 확인적 요인분석을 실시하였다. 그리고 본 연구에서 설계한 

연구 모형에 대한 가설 검증을 위하여 SPSS Process macro 통계 프로그램을 활용하여 매개효

변수 문항 요인 적재치 Cronbach’alpha

경영진의
인적자원개발지원

경영진의 인적자원개발지원1 .869

.906경영진의 인적자원개발지원2 .866

경영진의 인적자원개발지원3 .885

HR부서
중요성 인식

HR부서 중요성 인식1 .839

.917

HR부서 중요성 인식2 .777

HR부서 중요성 인식3 .848

HR부서 중요성 인식4 .857

HR부서 중요성 인식5 .717

HR부서 중요성 인식6 .791

분배 공정성
분배 공정성1 .691

.645
분배 공정성2 .691

정보 공정성
정보 공정성1 .859

.849
정보 공정성2 .859

조직 효과성

조직 효과성1 .540

.749
조직 효과성2 .857

조직 효과성3 .619

조직 효과성4 .626
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과 분석 및 조절된 매개효과 분석을 실시하였다. Process macro의 경우 조건부 과정 분석 방

법을 통해 조절모형, 매개모형 및 조절된 모형과 같이 다양한 모형 분석이 가능하다(Hayes, 

2013). 또한, 본 분석 방법은 limited information 추정 방법을 사용하여 복잡한 연구 모형의 경

우에도 많은 수의 샘플 수를 필요로 하지 않는다는 장점이 있다(김준희 등, 2020). 그리고 조절 

변수 값에 따라 독립변수와 종속변수 관계에 통계적으로 유의하게 영향을 주는 영역을 추정할 

수 있는 Jonson-Neyman 분석이 가능하다는 장점이 있다(Hayes, 2013). 따라서 Process Macro

를 활용하여 가설 검증을 실시하였으며, 간접효과와 유의성을 검증을 위해 부트스트래핑

(Bootstrapping) 분석 방법을 사용하였으며, 신뢰구간에 0을 포함하는지 검증하였다(Hayes, 

2013; Preacher et al., 2007).

이상에 따라, 본 연구는 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성 관계에서 HR부서 중요

성 인식의 매개효과를 검증하였다. 그리고 구성원이 인식한 분배 공정성과 정보 공정성이 경

영진의 인적자원개발지원에 따른 조직 효과성 및 HR부서 중요성 인식 관계에 대한 조절 효과 

분석과 경영진의 인적자원개발지원의 조직 효과성에 대한 간접 효과에 대해 조절된 매개효과 

분석을 실시하였다. 
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Ⅳ. 연구결과

1. 기술 통계 및 상관관계 분석 결과

본 연구에서 활용된 주요 변수인 경영진의 인적자원개발지원, HR부서 중요성 인식, 분배 공

정성, 정보 공정성 등에 대한 기술통계 및 상관관계 분석 결과는 다음 <표 3>과 같다. 기술통

계 분석 결과 모든 변수의 왜도 2이하, 첨도 7이하로 정규 분포가 성립됨을 확인하였다(West 

et al., 1995). 

<표 3> 기술통계 및 상관관계 분석 결과

상관관계 분석은 Pearson의 적률상관계수를 확인하였으며, 변수 간 상관관계가 모두 .80을 

넘지 않았다. 또한 다중공선성(Multicollinearity) 검증 결과 분산팽창계수(VIF, Variation 

Inflation, Factor) 값이 1.987-2.400으로 다중공선성의 가능성이 낮음을 검증하였다(Alin, 2010).

변수 1 2 3 4 5 6 7 8

1. 성별 1

2. 나이 -.175** 1

3. 근속기간 -.089** .754** 1

4. 최고경영진의 
인적자원개발지원

-.018 -.040* -.020 1

5. HR부서 
중요성 인식

-.005 -.136** -.138** .528** 1

6. 분배 공정성 -.004 -.129** -.107** .697** .521** 1

7. 정보 공정성 -.035* -.086** -.071** .609** .688** .614** 1

8. 조직 효과성 -.124** .126** .125** .512** .375** .472** .436** 1

평균 .251 37.150 9.390 3.317 3.445 3.281 3.248 3.369

표준편차 .433 8.312 7.667 .854 .772 .609 .801 .905

왜도 1.147 .579 1.065 -.462 -.617 -.092 -.306 -.524

첨도 -.684 -.142 .611 .286 .710 .376 -.032 .176

*p<..05, **p<.01,***p<.001
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2. 연구 모형의 적합도 지수 분석

본 연구는 설계한 연구 모델의 적합도 지수를 검증하기 위하여 AMOS 21.0 통계 프로그램을 

통해 확인적 요인 분석을 실시하였다. 연구 모델에 대한 적합도사 지수는 다음 <표 4>을 통해 

제시하였다. χ2/df 검증 결과 27.703으로 Kline(2015)의 기준에 따라 3을 초과하여 귀무가설을 

기각하는 것으로 나타났다. 그러나 χ2를 통한 모델 적합도 검정은 표본의 크기나 자유도(df)에 

민감하다는 점에서 다른 적합도 지수와 함께 분석이 이루어져야 한다. 이에 본 연구는 적합도 

지수 GFI, TLI, CFI가 값이 0.9 이상인지와 RMSEA는 .10이하일수록, SRMR은 .08이하 기준으로 

적합도 지수를 분석하였으며(Hair et al., 2010), 분석 결과는 다음 <표 4>와 같다. 본 연구는 

선정한 모델 적합도 지수 중 연구 모델의 설명력을 나타내는 지수인 GFI의 경우 0.914, 연구자

의 통계 모형이 기본 모형보다 얼마나 더 잘 설명하는지를 나타내는 지수인 CFI의 경우 0.929, 

그리고 TLI 지수가 0.911임을 확인하였다. 또한, 본 연구에서 설계한 모델의 오류 정도를 나타

내는 RMSEA와 SRMR 지수를 검증한 결과 각각 0.082와 0.058로 기준을 충족함에 따라 본 연

구에서 설계한 연구 모형이 적합함을 검증하였다.

<표 4> 연구 모델에 대한 적합도 지수 분석

그리고 본 연구는 Harman(1976)의 단일 요인 검증(Single factor test) 분석을 실시하여 동일

방법편의(Common Method Bias)를 검증하였다. 단일 요인 검증 분석을 위하여 SPSS 프로그램

을 통해 요인분석을 실시하였으며, 요인 추출 방법은 주축 요인 추출 방법으로 고정된 요인 

수로 추출할 요인을 1로 설정하였다. 요인 회전의 경우 회전 방식을 지정하지 않고 분석을 실

시하였으며, 분석 결과 전체 분산에 대한 설명력이 42.518%임을 확인하였다. 분석 결과에 따라 

단일 요인 검증의 기준인 50%를 넘지 않는다는 점에서 동일방법편의의 오류가 낮음을 확인하

였다(Malhotra et al., 2006; Podsakoff et al., 2003).

3. 가설 검증

본 연구에서 설정한 가설을 검증하기 위하여 SPSS PROCESS Macro 21.0 통계 프로그램을 

활용하였으며, 본 연구 모델을 분석하기 위해 Model 8로 분석을 실시하였다. 모델 분석은 조절 

적합도 지수  χ2 df χ2/df GFI TLI CFI RMSEA SRMR

연구모델 3019.683 109 27.703 .914 .911 .929 .082 .058
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변수로 활용된 분배 공정성과 정보 공정성을 분리하여 실시하였다. 매개 분석의 경우 부트스

트래핑(Bootstrapping) 방법을 활용하였으며, 표본을 5,000개로 설정하여 분석하였으며, 평균 중

심화(Mean centering)를 실시하였다. 사전에 설정하였던 통제변수인 구성원의 나이와 근속연수

를 공변수(Covariate)로 설정하여 분석한 결과는 다음 <표 5>와 <표 6>과 같다. 그리고 경영진

의 인적자원개발지원과 HR부서 중요성 인식 및 조직 효과성 관계에서 분배 공정성과 정보 공

정성의 조절 효과는 다음 [그림 2]와 [그림 3]과 같다.

<표 5> 조절된 매개모형 분석_분배 공정성 조절 변수

변수

DV= HR부서 
중요성 인식

DV=조직 효과성

b SE b SE IE SE 95% CI

상수 3.6003*** .0591 2.6933*** .0646

경영진의 
인적자원개발지원

.3069*** .0165 .2156*** .0135

분배 공정성/
조절된 매개효과

.2724*** .0177 .1776*** .0143 .0036 .0014 [.0010,.0066]

HR부서 중요성 인식/
매개효과

.1000*** .0125 .0307 .0044 [.0225,.0393]

경영진의 
인적자원개발지원 
* 분배공정성

.0365** .0115 .0442*** .0090

성별 -.0153 .0235 -.1252*** .0184

나이 -.0024 .0019 .0075*** .0015

근속기간 -.0085*** .0020 .0069*** .0016

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

분배 공정성을 조절 변수로 설정한 모델의 분석 결과를 살펴보면, 경영진의 인적자원개발지

원과 조직 효과성은 <표 5>를 통해 살펴본 바와 같이 정적 관계를 지님을 검증하였다

(b=.3069***). 본 결과에 따라 가설1은 지지되었다. 다음으로 HR부서 중요성 인식은 경영진의 

인적자원개발지원과 조직 효과성 관계에 유의한 매개효과(indirect effect=.0307)는 부트스트래

핑 결과 95% 신뢰구간이 [.0225,.0393]로 0을 포함하지 않아 유의한 것으로 검증되었다. 본 결

과에 따라 가설2는 지지되었다. 그리고 분배 공정성의 조절 효과 분석 결과, 분배 공정성은 경

영진의 인적자원개발지원과 구성원이 인식하는 조직 효과성 관계를 유의하게 조절함에 따라

(b=.0442***), 가설 3a가 지지되었다. 그리고 경영진의 인적자원개발지원과 HR부서 중요성 인



경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성의 관계   127

식 관계를 유의하게 조절하였으며(b=.0365***), 이에 따라 가설4a는 지지되었다. 마지막으로 분

배 공정성이 인적자원개발지원과 조직 효과성 관계에서 HR부서 중요성 인식의 매개효과에 대

한 조절된 매개효과 분석 결과, 신뢰 구간에 0을 포함하지 않아 통계적으로 유의한 조절된 매

개효과(indirect effect=.0036, [.0010,.0066])가 있음을 확인하였다. 본 결과에 따라 가설 5a는 지

지되었다.

<표 6> 분배 공정성의 조건부 조절 효과

분배 공정성 effect Se LLCI ULCI

-.8001 .2777*** .0180 .2423 .3130

.0000 .3069*** .0165 .2745 .3392

.8001 .3360*** .0197 .2974 .3747

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

[그림 2] 분배 공정성의 조절 효과

[그림 2]를 통해 분배 공정성이 경영진의 인적자원개발지원과 HR부서 중요성 인식 및 조직 

효과성 관계에서의 조절효과를 살펴본 결과, 두 관계 모두 구성원의 분배 공정성 인식이 높을

수록 두 관계가 정(+)적으로 강화됨을 확인하였다. <표 6>을 통해 분배 공정성의 M±1SD 기준

으로 조절효과가 유의함을 검증하였다. 이는 구성원의 분배 공정성 인식이 높아질수록 경영진

의 인적자원개발지원 인식과 HR부서 중요성 인식 및 조직 효과성 관계가 모든 영역에서 강화

됨을 의미하며, 이와 같은 결과는 경영진의 인적자원개발에 대한 지원이 잘 이루어진다고 인

식하더라도 구성원 스스로가 조직으로부터 받는 기회나 보상이 공정하다고 인식할 때 경영진
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의 지원 인식에 따른 HR부서의 중요성과 효과성이나 조직 효과성 인식이 강화됨을 시사한다.

<표 7> 조절된 매개모형 분석_정보 공정성 조절 변수

변수

DV=HR부서 
중요성 인식

DV=조직 효과성

b SE b SE IE SE 95% CI

상수 3.5682*** .0510 2.8267*** .0699

경영진의 
인적자원개발지원

.1641*** .0129 .2693*** .0120

정보 공정성/
조절된 매개효과

.5562*** .0137 .1215*** .0150 .0021 .0009 [.0005,.0041]

HR부서 중요성 인식/
매개효과

.0738*** .0146 .0121 .0027 [.0073,.0179]

경영진의 
인적자원개발지원 
* 정보공정성

.0286* .0102 .0298** .0187

성별 .0146 .0204 -.1226*** .0187

나이 -.0017 .0016 .0067*** .0015

근속기간 -.0081 .0017 .0063*** .0016

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

다음으로 정보 공정성을 조절 변수로 설정한 모델의 분석 결과를 살펴보면, 경영진의 인적

자원개발지원과 조직 효과성은 <표 7>을 통해 살펴본 바와 같이 앞서 분배 공정성이 조절 변

수로 설정된 모델과 동일하게 유의한 정적 관계임을 검증하였다(b=.1641***). 본 결과에 따라

서 가설1은 지지되었다. 또한 구성원의 HR부서 중요성 인식은 경영진의 인적자원개발지원과 

조직 효과성 관계에 유의한 매개효과(indirect effect=.0121)는 부트스트래핑 결과 95% 신뢰구간

이 [.0073,.0179]로 0을 포함하지 않아 유의한 것으로 검증되었다. 본 결과에 따라 정보 공정성

이 조절 변수로 분석된 모형에서도 가설2가 지지됨을 검증하였다. 또한 정보 공정성의 조절 

효과 분석 결과, 정보 공정성은 경영진의 인적자원개발지원과 구성원이 인식하는 조직 효과성 

관계를 유의하게 조절함에 따라(b=.0296**), 가설 3b가 지지되었다. 그리고 경영진의 인적자원

개발지원과 HR부서 중요성 인식 관계를 유의하게 조절하였으며(b=.0286*), 이에 따라 가설4b는 

지지되었다. 마지막으로 정보 공정성이 인적자원개발지원과 조직 효과성 관계에서 HR부서 중요성 

인식의 매개효과에 대한 조절된 매개효과 분석 결과, 신뢰 구간에 0을 포함하지 않아 통계적으로 

유의한 조절된 매개효과(indirect effect=.0021, [.0005,.0041])가 있음을 확인하였다. 본 결과에 따라 

가설 5b는 지지되었다.
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<표 8> 정보 공정성의 조건부 조절 효과

정보 공정성 effect Se LLCI ULCI

-.8017 .2453*** .0134 .2191 .2716

.0000 .2693*** .0120 .2456 .2929

.8017 .2632*** .0149 .2639 .3225

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

[그림 3] 정보공정성의 조절 효과

[그림 3]을 통해 정보 공정성이 경영진의 인적자원개발지원과 HR부서 중요성 인식 및 조직 

효과성 관계에서의 조절효과를 살펴본 결과, 두 관계 모두 구성원의 분배 공정성인식이 높을

수록 두 관계가 정(+)적으로 강화됨을 검증하였다. 특히, 경영진의 인적자원개발지원과 HR부서 

중요성 인식 관계에서 정보 공정성의 조절효과는 구성원이 정보 공정성을 인식하는 정도에 따

라서 절편에 차이는 있었으나 기울기의 변화가 크지 않았다. 또한 <표 8>을 통해 확인할 수 

있듯이, 신뢰구간에 0을 포함하지 않아 정보 공정성의 M＋1SD 범위의 조건부 조절효과가 유

의함을 검증하였다. 이는 조직 차원에서 이루어지는 제도나 구조적 변화에 대한 정보를 충분

히 제공함을 구성원들이 인식함에 따라 경영진의 지원 인식에 따른 HR부서에 대한 중요성 인

식과 조직 효과성에 대한 인식이 높아짐을 나타낸다.
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Ⅴ. 결론

1. 연구결과 및 요약

본 연구는 국내 기업 종사자 3,968명을 대상으로 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성 

관계에서 HR부서 중요성 인식의 매개 효과를 검증과 분배 공정성과 정보 공정성의 조절된 매

개 효과를 검증하였다. 본 연구의 실증 분석 결과는 다음과 같다.

첫째, 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성은 정적 관계를 가지는 것으로 나타났다. 경

영진은 조직이 추구하는 이념과 가치를 창출하는데 중요한 의사결정권자로서 조직 내 제도적 

및 문화적 변화와 더불어 성과 창출에 중요한 역할을 한다(Yoon, Suh, 2019). 따라서 경영진의 

인적자원개발의 중요성을 인식하고 조직을 변화시키기 위한 노력은 구성원이 자신의 직무에 

만족하고 조직에 몰입하는데 중요하며, 이는 신수영(2016)과 노윤정 등(2021) 등의 연구 결과를 

통해 뒷받침된다.

둘째, 구성원의 HR부서 중요성 인식은 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효과성 관계에서 

유의한 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 본 연구 결과는 Hambrick과 Mason(1984)이 제시한 

상위 경영층 이론에 대한 실증적 근거이자  Lee 등(2018), Stirpe 등(2015), 그리고 전영준과 남

태우(2020) 등과 유사한 결과를 지닌다. 이와 같은 결과는 경영진의 인적자원개발지원에 따라 

조직 내 HR부서에 대한 중요성 및 역할 인식은 구성원의 직무에 대한 만족감, 조직에 대한 헌

신 등으로 이어질 수 있음을 시사한다. 

셋째, 구성원이 인식한 분배 공정성과 정보 공정성은 경영진의 인적자원개발지원과 조직 효

과성 관계에서 모두 정적 조절 효과가 있는 것으로 나타났다. 경영진의 인적자원개발지원에 

따른 구성원의 조직 효과성에 대한 인식은 적절한 교육기회 보장과 인사제도 운영에 대한 정

보 제공이 충분함에 따라 보다 강화된다. 이는 앞선 상위 경영층 이론(Hambrick & Masom, 

1984)과 Wright과 Nishii(2007)가 제시한 SHRM 모델의 논의를 뒷받침한다. 또한 본 결과는 

Yanik과 Gürsoy(2015)의 연구와 같은 맥락을 가짐에 따라 조직 구성원의 분배 공정성 및 정보 

공정성 인식이 조직과 경영진에 대한 신뢰감 형성이 개인의 조직효과성 인식에 중요함을 시사

한다.

넷째, 구성원이 인식한 분배 공정성과 정보 공정성은 경영진의 인적자원개발지원과 HR부서 

중요성 인식 관계에서 정적 조절 효과가 있는 것으로 나타났다. 경영진 차원에서 명확한 비전

을 가지고 인적자원개발을 강조함에 따라 구성원들 또한 조직 내 HR부서에 대해 중요하게 인

식한다(Lee et al., 2018). 본 관계에서 자신이 받는 교육 훈련의 기회가 공정하며, 자신의 노력

에 따른 보상이 잘 이루어지며 조직 차원에서 인사제도와 관련된 내용을 주기적으로 전달 받
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음에 따라 공정성하다고 느낄 때, 조직의 인사제도에 대해 보다 효과적으로 인식하고 HR부서 

역할에 대한 중요성을 인식한다. 이는 상기의 관계와 같이 Wright과 Nishii(2007)의 이론적 모

델에 대한 실증 근거로 볼 수 있으며, 연구 결과에 따라 조직에서 실행하는 보상제도가 공정

하게 이루어지며 제도에 대해 구성원들이 받아들일 수 있도록 타당하게 운영되는 것은 중요함

을 시사한다(구정모, 2020). 

다섯째, 분배 공정성과 정보 공정성은 경영진의 인적자원개발지원 인식이 HR부서 중요성 

인식을 매개하여 조직 효과성에 대한 간접 효과에 대한 유의한 조절된 매개효과가 있는 것으

로 나타났다. 분배 및 정보 공정성의 관점에서 공정성 인식은 HR제도의 과정적 운영에 대해 

경영진의 지원적 태도에 따른 HR제도의 과정적 운영에 대해 효과적으로 인식하고, 중요하게 

여길 것이며, 이는 결과적으로 구성원의 직무와 조직에 대한 인식에 긍정적으로 영향을 미친

다. 따라서 조직 내 HR 프로그램 및 제도적 운영에 있어 이해관계자인 경영진, HR부서 그리

고 조직 구성원이 일관된 조직 개발 방향에 따라 지원하고, 운영하고, 인식하는 것이 중요하

다. 그리고 이상의 구조적 관계가 긍정적으로 유지되고 향상되기 위해서는 HR제도의 과정적 

운영이 분배 및 정보 공정성의 관점에서 공정하게 이루어질 필요가 있음을 시사한다.

2. 연구의 시사점

본 연구는 연구 결과에 따른 다음과 같은 시사점을 도출하였다. 첫째, 본 연구는 상위 경영

층의 인적자원개발지원에 따른 HR부서 중요성 인식 및 조직 효과성 관계를 Hambrick과 

Mason(1984)이 제시한 상위 경영층 이론을 근거로 실증적으로 검증하였다. 최고 경영진 차원에

서 구성원이 HR부서의 역할과 중요성을 인식할 수 있도록 HRD의 중요성과 명확한 비전을 제

시하여야 한다. 조직은 다수준적 구조로 이루어짐에 따라 상부 경영진의 운영 방침은 하위 부

서 및 팀의 운영에 영향을 미친다(Ali et al., 2020; Stanton et al., 2010). 특히, 조직의 최고 경

영진의 지원 행동은 구성원들이 조직 내 새로운 제도를 수용하고 의미형성(Sense-making)의 

단서로서 작용한다(Stirpe et al., 2015). 따라서 조직의 인사제도 및 교육 등 중요 제도들을 운

영하는 HR부서의 중요성을 전사적 차원에서 구성원들이 인지할 수 있도록 경영진 차원에서의 

지원과 관심이 중요하다.(Stanton et al., 2010; Stirpe et al., 2015). 그리고 이와 같은 경영진의 

지원은 HR 실무자들의 운영 효과성 개선으로 직결될 수 있음을 시사한다.

둘째, HR부서는 경영진의 인적자원개발에 대한 가치와 철학을 바탕으로 구성원의 역량을 

개선하고 성장을 도모하고, 경영진의 전략적 파트너로서 조직 내 중요한 역할을 수행한다. 조

직의 성장 발전을 위해서는 구성원의 지적 자본을 축적으로 지속적 가치 창출이 이루어져야 

한다(최용범, 최은수, 2010). 즉, 변혁적인 외부 환경에서 HR부서는 경영진과 구성원 모두에게 
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부서의 역할과 존재에 대한 중요성을 인식시키기 위해 조직의 전략 기획 등의 조직 변화의 최

전선에서부터 영향력을 발휘할 필요가 있음을 시사한다.

셋째, HR부서의 효과성 인식에 있어서 구성원이 조직에서 운영되는 교육 및 인사제도에 공

정성 인식에 따른 조절된 매개 관계를 검증함에 따라 Bowen과 Ostroff(2004)의 HR Strength 

이론과 Wright와 Nishii(2007)이 제시한 SHRM 모델을 실증적으로 검증하였다는 점에서 의의가 

있다. 조직 내 구성원의 공정성 인식은 인식 및 태도 변화에 영향을 미친다(McFarlin & 

Sweeny, 1992). 경영진의 지원 인식에 따라 HR부서에 대한 효과성 인식이 높아짐에 따라 조직 

효과성에 대한 영향 관계도 유의하나 보다 높은 수준의 효과성 인식을 위해서는 조직 상부에

서의 지원적 환경 조성만으로 불충분할 수 있다. 본 연구 결과에서 도출된 바와 같이 구성원

은 조직 내 제도적 운영이 얼마나 공정하게 이루어지는지에 따라서도 영향을 받는다. 따라서 

HR부서는 조직 내 교육 운영 및 인사제도 관리에 있어서 분배 및 정보 공정성의 관점에서 구

성원들이 공정성을 인식할 수 있도록 노력하여야 한다. 

넷째, 본 연구는 활용된 변인간 관계를 면밀히 검증하기 위하여 연구 모형 내 영향을 미칠 

수 있는 성별, 나이, 근속기간을 통제하여 검증을 실시하였다. 분석 결과 HR부서 중요성 인식

이 종속변수인 경우 분배공정성이 조절 변수로 설정된 모델에서 근속기간이 유의한 효과가 있

었으며, 조직 효과성이 종속변수인 경우 분배 및 정보 공정성이 각각 조절 변수로 설정된 두 

모델에서 성별, 나이, 근속기간이 모두 유의한 효과가 있는 것으로 검증되었다. 이는 Kim과 

Kang(2016)의 연구와 Lee 등(2018)의 연구에서 논의된 바와 같이 조직 구성원의 인구통계학적 

특성은 구성원이 인식하는 조직 내외부적 요인과 인식 및 태도 변수에 영향을 미칠 수 있음을 

시사한다. 특히, 근속기간의 경우 정보공정성 조절 변수 모델 중 HR부서 중요성 인식이 종속

변수인 경우를 제외하고 모두 유의한 것으로 나타났으며, 이는 근속 기간에 따라 HR부서의 역

할에 대한 인식과 조직 내 제도와 관리적 차원에서 공정하게 이루어졌는지에 대해 인식이 상

이할 수 있음을 시사한다. 조직 구성원의 근속 기간은 개인이 조직에 배태된 정도를 나타내기

에, 근속 기간에 따라 구성원이 조직 내외부적 현상에 대한 인식이 다양할 수 있다. 따라서 후

속연구에서는 구성원의 근속 기간에 따라 등의 인구통계학적 변수를 고려한 다집단 분석 등의 

연구가 고려된다.

다섯째, 구성원의 HR부서의 효과성 인지에 따른 조직 효과성 인식을 높이기 위해 조직 내 

인적자원개발(HRD)와 인적자원관리(HRM)의 통합적 시스템 구축과 투명한 운영이 요구된다. 구

성원들은 자신의 역량을 개발하고 성장할 수 있는 조직에 남아있고자 하며, 조직에 대한 높은 

충성도를 보인다(Uzair et al., 2017). 그렇지 않은 경우 구성원은 자신의 직무와 조직에 대한 

몰입도가 낮으며, 다른 조직으로의 이직을 고려한다. 조직 관점에서는 불확실한 미래에 대한 

대응을 위해 핵심 인재들을 양성하고 직면할 수 있는 문제 상황에 적극적으로 대응하기 위해 

노력함에도 구성원들은 자신이 받는 교육 기회나 인사제도 운영에 대해 불합리하다고 느낄 수 
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있다. 이는 구성원의 공정성 인식은 주관적이기 때문에 동료와 동일한 기회나 정보를 제공받

더라도 공정성 인식 수준이 서로 다를 수 있다는 점에 기인한다(이택호 등, 2010). 따라서 조직

의 상위 경영층의 가치관에 따른 교육과 인사제도에 대한 기준을 명확히 하여야 하며, 교육을 

통한 육성과 관리 체계 모두 HRD와 HRM과 관련성을 갖는다는 점에서 공정하고 체계적인 운

영이 요구된다.

3. 연구의 한계점 및 후속 연구 방향

본 연구 결과에 따라 연구의 한계점을 제시하고 후속 연구에 대해 제언하고자 한다. 본 연

구의 한계점으로 첫째, 본 연구는 패널 데이터를 활용하여 연구 분석을 실시하였다. 그러나 연

구 목적에 따라 종사자가 300명 이상인 기업을 대상으로 HR 부서가 독립적으로 역할 수행을 

하는 기업을 대상으로 분석 결과를 도출하였다는 점에서 의미가 있다. 또한 연구에서 활용한 

변수들에 대하여 탐색적 요인 분석과 확인적 요인 분석을 실시하여 문항에 대한 타당도를 확

보하고자 하였다.

둘째, 본 연구 설계는 종단 연구가 아닌 횡단 연구로 설계되어있다는 점에서 인과 관계 추

론에 한계가 있다. 경영진의 조직 운영 방침에 따라 조직의 정책이나 제도가 개편되고 운영되

기까지 일정 기간 시간이 소요된다. 따라서 후속 연구에서는 측정 시점을 달리한 연구 설계를 

통해 본 연구에서 고려한 변수 간 관계에 대한 인과관계가 확보될 필요가 있다.

셋째, 본 연구에서는 경영진의 지원에 대한 인식, 구성원의 HR부서 중요성 인식, 조직 공정

성 등 본 연구에서 고려한 변수들에 대한 측정을 팀원 및 근로자 수준의 수준에서만 측정한 

데이터를 활용하였다. 조직에는 다양한 수준의 직급이 존재하며, 직급에 따라 조직을 바라보는 

관점 또한 다를 것이다. 따라서 후속 연구에서는 직급에 따른 경영진의 지원 인식, 구성원의 

HR부서 중요성 인식, 조직 공정성에 대한 인식 비교를 위한 다수준적 연구 설계 및 다집단 분

석이 필요하다.

넷째, 본 연구는 분배 공정성과 정보 공정성의 조절 효과와 조절된 매개효과에 대해 각각 

분석하였으나 두 공정성의 상호작용 효과는 분석에 포함하지 않았다. Brockner와 

Wiesenfeld(1996)에서 제시한 바와 같이 구성원은 둘 이상의 공정성의 인식에 따른 개인의 공

정성 판단은 준거인지이론(Referent Cognitions Theory)에 따라 상이할 수 있다. 따라서 후속 

연구에서는 둘 이상의 공정성 효과를 분석할 때 상호작용 효과를 함께 검증할 필요가 있다.
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Abstract

Top Management Support and Organizational Effectiveness: 

The Mediation Effect of the Perception of HR Importance and 

Moderated Mediation Effect of Organizational Justice

Joo, Jaehong (Hanyang University)

Song, Ji Hoon (Hanyang University)

The purpose of the research is to present the importance of top management support for 

HRD and organizational justice for HR systems and practice for enhancing the employee 

perception of HR importance and organizational effectiveness. Human resource development 

is the effort to improve organizational performance through growing employees and 

enhancing their competencies. The top management’s perception of the importance of HRD 

and vision establishment positively influences the perception of HR importance and 

organizational effectiveness. Also, organizational justice for HR practice has an important role 

in the structural relationship. In line with the purpose of our study, the results are as 

follows. First, Top management support was positively associated with organizational 

effectiveness. Second, Perception of HR importance significantly mediated the relationship 

between top management support and organizational effectiveness. Third, distributive and 

informational justice positively moderated the relationship between top management support 

and organizational effectiveness. Fourth, distributive and informational justice positively 

moderated the relationship between top management support and perception of HR 

importance. Fifth, distributive and informational justice have a significantly moderated 

mediation effect on the indirect linkages between the top management support and 

organizational effectiveness via the perception of HR importance. Finally, we provide 

theoretical and practical implications based on the results as well as research limitations and 

directions for further research.

 [Keywords] Top management support, Perception of HR importance, Organizational 

effectiveness, Organizational justice


