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요약
최근 기업들은 우수한 인재를 확보하기 위한 인재우대 정책과 혁신 지향적 조직문화를 구축하기 위한 사내

기업가 정신에 대한 관심이 고조되고 있다. 이에 본연구는 인재우대 정책이 팀장의 인지된 조직 내부프로세스 
역량과 직무만족도 간에 어떠한 인과관계가 있으며 그 과정에서 사내기업가 정신이 조절효과를 보이는지 실증
분석하는데 연구의 목적이 있다. 연구의 대상은 인적자본패널(HCCP) 7차년도를 활용하였으며, ICT기업이 포
함된 비금융서비스 업종을 대상으로 하였다. 연구표본은 국내 79개 기업의 팀장직급 367명을 표본으로 활용
하였으며, 개인수준과 조직수준의 변수를 동시에 분석할 수 있는 위계적 선형모형(HLM)의 다수준 분석을 활
용하여 연구의 정확도를 높였다. 연구분석 결과, 인재우대 정책은 팀장의 인지된 조직 내부프로세스 역량과 
직무만족도에 정(+)적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 또한, 인재우대 정책이 두 결과변수에 영향을 미치는 
과정에서 사내기업가 정신의 조절효과를 검증한 결과, 사내기업가 정신은 인재우대 정책이 직무만족도에 영향
력을 강화시키는 조절효과가 있는 것으로 나타났으며, 조직 내부프로세스 역량에 대한 조절효과는 통계적으로 
유의하지 않는 것으로 검증되었다. 이러한 연구결과는 인재우대 정책과 같은 조직수준의 변수가 개인수준의 
변수에 영향을 미치는 과정에서 사내기업가 정신과 같은 조직 문화적 요소가 중요한 영향변수임을 확인하였
다. 학술적으로는 인적자원 관리 차원에서 인재우대 정책과 같은 회사 전략의 효과성을 높이기 위해서는 업종
과 조직의 특성에 맞는 적합한 문화적 환경 조성이 중요하다는 것과, 새로운 혁신이 필요한 기업은 사내기업가 
정신을 활용할 필요성이 있다는 시사점을 제시하였다. 
■ 중심어 :∣인재우대정책∣사내기업가정신∣인지된 내부 프로세스역량∣직무만족∣다수준분석∣
Abstract

Companies have recently become increasingly interested in corporate entrepreneurship to establish 
a core employment policy in order to secure and maintain core employees and to foster an 
innovation-oriented organizational culture. Therefore, The purpose of this study is to empirically analyze 
the causal relationship between core employment policies and the team leader's the perceived internal 
process organizational competency and job satisfaction, and to investigate whether corporate 
entrepreneurship has a moderation effect. Non-financial service industries including ICT companies 
were subject of the study and human capital corporate panel(HCCP) was utilized. The samples were 
367 team leaders from 79 domestic companies. This study also applied Multi-Level Analysis(HLM), 
which simultaneously analyzes variables at both the individual level and the organizational level in order 
to improve the accuracy of the study. According to the result of the study analysis, core employment 
policies have a positive(+) impact on the perceived internal process organizational competency and job 
satisfaction. In addition, the moderation effect of corporate entrepreneurship was verified during the 
process when core employment policies influence the two outcome variables. corporate 
entrepreneurship was found to have a moderation effect that strengthens the influence on job 
satisfaction, but the moderation effect on the perceived internal process organizational competency was 
not statistically significant. These results confirm that organizational cultural factors such as corporate 
entrepreneurship are important influence variables in the process of influencing individual-level variables 
such as core employment policies. Academically, It suggests that in order to enhance the effectiveness 
of company strategies in respect of human resource management such as core employment policies, 
it is important to foster a cultural environment that suits the industry and characteristics of the 
organization. In addition, it suggested that companies in need of new innovation need to utilize 
corporate entrepreneurship.
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I. 서 론

우수한 인적자원은 조직의 새로운 가치창출과 조직
의 생산성을 높여 미래의 경쟁력을 확보하는 핵심적인 
요소이다[1]. 최근 경영환경이 급변하고 글로벌 경쟁이 
가속화되면서 우수인재에 대한 중요성이 더욱 강조되
고 있다. 이러한 현상이 ICT 기반의 4차 산업혁명 기술
이 적용되는 첨단 산업분야 뿐만 아니라 전 산업분야로 
확대되고 있는 이유는 비즈니스 사이클이 단축되면서 
미래의 지속적인 성장을 장담할 수 없기 때문이다.

기업들은 기술변화의 속도가 빨라지고 불확실성이 
가중되면서 기술 자체보다는 우수한 인적자원의 확보
에 더욱 관심이 높아지고 있으며[2], 인적자원관리 분야
에 대한 연구도 계속 늘어나고 있다. 이러한  연구는 인
적자원이 기업 경쟁력의 핵심요소라고 보았던 자원기
반 관점(resource-based view)의 이론적 토대가 마련
되면서 이를 근거로 한 실증연구들이 많이 이루어졌다
[3][4]. 또한, 기업 간의 경쟁이 갈수록 치열해 지면서 
인적자원관리 측면에서는 우수인재에 대한 관심과 중
요성이 더욱 부각되고 있다. 

국내 다수 연구자들은 Barney(1991)의 핵심인재에 
대한 정의를 바탕으로 우수인재를 정의하고 있다[5][6]. 
우수인재는 보통인재와 달리 새로운 지식과 기술을 바
탕으로 차별화된 전문역량을 발휘하여 신제품 개발 및 
기존 제품과 서비스 혁신 그리고, 업무 프로세스 개선
을 통하여 조직의 혁신을 주도한다고 보았다[7]. 

국내 주요그룹의 총수들은 포스트 코로나 시대를 맞
아 신사업의 성패는 핵심인재 확보 여부에 달려 있다고 
보고 기업들 간에 우수인재 확보를 위한 인재전쟁이 더
욱 심화 될 것이라고 전망하고 있다[8]. 기업은 우수인
재를 외부에서 영입하는 방법과 내부에서 핵심인재를 
양성하는 방법을 병행하고 있다. 

오래전부터 기업들이 우수한 인적자원의 개발과 확
보에 심혈을 기울이는 이유는 다른 기업이 모방하기 어
려운 기업 특유의 역량을 개발하고 기업 전략을 효과적
으로 수행할 수 있게 하는 수단이자 조직의 성과를 높
여 구성원 전체의 직무만족도를 높일 수 있기 때문이다
[9]. 최근 기업들 사이에서는 우수한 핵심인재를 유지하
고 종업원의 직무만족도를 높이기 위하여 연봉인상 등 

다양한 복지제도를 확대하는 복지전쟁도 가열되고 있
다[10]. 

인재우대 정책이 성공적으로 정착되기 위해서는 우
수인재가 전문성과 창의성을 발휘할 수 있도록 문화적 
환경을 조성하는 것이 중요하다. 최근 주요기업에서는 
조직내 혁신적이고 창의적인 조직문화를 접목시키기 
위하여 사내기업가 정신을 제도적으로 도입하는 기업
이 점차 늘어나고 있다[11][12]. 이러한 사내기업가 정
신은 향후 기업의 성장을 이끌어 낼 중요한 전략으로 
보고 있어 이에 대한 연구는 계속 증가하고 있다
[12][13]. 

한편, 기업과 경영진이 추구하고 있는 인재우대 정책
의 효과성에 대한 실증연구는 여전히 부족한 편이며
[14], 긍정적 입장과 부정적 입장이 공존하고 있어 추가
적인 연구가 필요하다[15][16]. 또한 인재우대 정책과 
조직성과 간의 관계에 대한 선행연구는 많으나 혁신을 
지향하는 사내기업가 정신과 같은 조직 문화적 요소와
의 연관성에 대한 관심과 연구는 여전히 부족한 편이다
[17]. 

더불어 인재우대 정책은 조직 역량과 직무만족도와 
같은 구성원 태도와 밀접한 연관성을 가지고 있다[18]. 
전략적 인적자원관리 차원에서 우수한 인적자원을 조
직역량에 어떻게 연결시켜 조직성과를 창출할 것인가
에 대한 이론적 접근법 중 하나가 역량기반 관점
(competency-based view)이다[19][20].

내부 프로세스 역량은 변환(transformational) 역량
으로 역량기반 관점에서의 조직역량을 구성하는 3가지 
요소 중에 하나이며[21], 인재우대 정책을 통해 강화된
다는 선행연구 사례가 있다[7]. 또한, 인재우대 정책의 
일환으로 전개되는 핵심인재관리가 근로자 직무만족도
에 긍정적인 영향을 미친다는 연구가 있지만 이에 대한 
연구는 미흡한 수준이다[14][18]. 

인적자원관리 분야의 연구방법에는 다양한 요인들 
간의 상호작용 효과를 규명하는 연구가 많다. 국내 선
행연구사례로는 회사의 전략과 문화 그리고 프로세스 
이 3가지 요소의 상호작용에 따른 상승효과를 분석한 
연구사례가 있다[22].    

본 연구에 활용될 변수의 특성을 고려해 볼 때, 인재
우대 정책과 사내기업가 정신은 조직수준의 선행변수
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이며, 개별 구성원이 인지하는 조직역량과 직무만족도 
등은 개인 수준의 결과변수이기에 연구과정에서 레벨
이슈(Level Issue)문제가 제기될 수 있다[23][24]. 독립
변수와 종속변수의 측정집단이 다르거나 조직수준과 
개인수준의 변수를 동시에 분석할 때에 동일방법 편의 
오류를 해소하기 위해서는 다층모형에 적합한 다수준 
분석이 적합하다고 선행연구에서는 제시하고 있다[25]. 

이에 본 연구에서는 최근 회사와 경영진 차원에서 관
심이 고조되고 있는 인재우대 정책의 효과성을 검증하
고자 개인수준 차원의 결과변수로 조직 내부프로세스 
역량과 직무만족도를 설정하여 분석하였다. 또한 그 과
정에서 조직수준의 조절변수인 사내기업가 정신이 어
떠한 조절효과를 보이는 지 검증하기 위하여 위계적 선
형모형(Hierarchical Linear Model)의 다수준 분석
(multi-level analysis)을 실시하여 인재우대 정책의 
효과성과 사내기업가 정신의 영향 정도를 분석하였다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

1. 인적자원관리 차원의 인재우대 정책
시간이 갈수록 ICT기반으로 하는 4차 산업혁명 기술

의 변화속도가 가속화 되면서 종업원 개인 간의 역량 
격차도 더욱 확대되고 있어 기업들은 기술 자체보다는 
인적자원의 역량강화에 더욱 관심이 고조되고 있다. 

전략적 인적자원 관리 분야의 선행연구를 살펴보면, 
인사제도와 시스템은 근로자의 경쟁력과 동기부여 등 
개인 수준의 성과가 조직수준의 성과에 긍정적인 영향
을 준다고 보았다[17]. 사회교환이론의 관점에서 보면, 
다양한 인사제도가 조직차원에서 근로자의 가치를 인
정하고 동기부여를 끌어 올리는 방향으로 추진되는 것
을 인식하게 되면 조직에 긍정적 태도를 보인다는 것이
다[26]. 또한 사회적 기인이론 관점에서는 근로자는 인
사제도 같은 조직의 자극에 대하여 각각의 다른 의미를 
부여하며 개인의 태도와 행동을 결정한다고 보고 있다
[27]. 

기업의 인적자원 수준은 기업 간의 차별화된 경쟁력
을 결정짓는 핵심이 되는 요소이다[28]. 혁신적인 성장
을 이룩한 기업들은 인재를 중시하는 인재우대 정책을 

활용하고 있다는 공통점을 가지고 있다[29]. 인재우대 
정책은 기업의 전략적 인적자원관리 측면에서 매우 중
요한 정책이자 전략이다[17]. 

우수인재에 대한 정의는 기업문화, 사업분야, 또는 기
업의 인재상에 따라 다르며, 특정한 한가지로 정의 할 
수는 없다. 일반적으로 보통의 인재에 비하여 기업의 
전략적 가치에 기여도가 높고 회사의 미래가치를 높이
는 중장기적 사업에 큰 기여를 하는 종업원을 우수인재
라고 정의할 수 있다[14][30]. 2001년도 미국의 글로벌 
컨설팅 기업이 고성과 기업과 평균 성과 기업의 차이점
을 분석한 결과, 경영진의 인재중시 및 인재 지향적 태
도에서 차이가 있었으며, 인적자원 개발에 대한 명확한 
비전을 가지고 있었다는 연구 결과가 있다[29]. 

인재우대 정책의 긍극적인 목적은 인적자원 역량과 
조직역량을 끌어 올려 조직 전반의 경쟁력을 강화시키
는 것이다. 더불어 종업원의 역량개발을 통해 직무만족
도를 끌어 올려 회사의 지속 가능한 성장을 도모하는 
것이다. 인재우대 정책과 밀접한 연관이 있는 인적자원 
역량은 조직수준의 조직역량과 성과뿐만 아니라 개별 
구성원의 직무만족도와 같은 비재무적 성과에도 영향
을 주는 요인이다[28]. 선행연구에서는 인적자원 역량
과 함께 조직 경쟁력의 원천이 되는 요소가 조직 내부
프로세스 역량이며, 인재우대 정책이 긍정적 영향을 주
는 연관성이 높은 요인으로 보고 있다[7]. 

인재우대 정책에 대한 선행연구들은 상반된 연구결
과를 제시하고 있다. 인재우대 정책이 직무만족도를 증
가시켜 준다고 보는 긍정적 입장과[1][31]. 고인건비로 
인한 수익의 효율성을 저하시키고 조직 내 차별화에 따
른 부작용 등으로 발생할 수 있다는 부정적 입장의 연
구도 있다[2][30]. 이에 본 연구에서는 인재우대 정책이 
조직 내부프로세스 역량과 직무만족도와 같은 조직유
효성 변수까지 연결되는 과정에 대해 새로운 연구방법
을 활용하여 연구하고자 하였다.

2. 조직 내부프로세스 역량과 직무만족도 
조직 내부프로세스 역량과 직무만족도는 기업의 경

쟁력과 중요한 인과관계가 있으며, 인재우대 정책에 영
향을 받는 주요 변인이다[7]. 연구자들은 조직역량에 대
하여 그 범위가 광범위하여 개념적 조작화가 매우 어렵
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고 명확한 이론이 없는 것으로 보는 견해가 있다[32]. 
선행연구자들의 연구내용을 종합해 보면, 일반적으로 
조직역량이란 기업이 발전할 수 있고 선택할 수 있고 
가치증진 전략을 실행할 수 있도록 하는 기업 특유의 
자원과 역량을 의미한다. 

인적자원관리 차원의 연구에서는 인적자원관리와 기
업성과의 연계성에 대한 접근법 중 하나가 역량기반 관
점(competency-based view)이다[19][20]. 역량기반 
관점에서의 조직 역량은 투입기반(input-based)역량
으로서의 인적 자본 역량, 변환(transformational) 역
량으로서의 내부프로세스 역량, 산출물 기반
(output-based) 역량인 대고객 역량으로 나누어지며
[21], 내부프로세스 역량은 조직 역량을 구축하는 3가
지 핵심적인 요소 중 하나이다[33]. 

조직 내부프로세스 역량에 대하여 선행연구자들은 
조직의 목적을 달성하기 위하여 가용 된 모든 유무형 
자산의 활용능력으로 정의하고 있다[7]. 실무적 측면에
서의 정의는 신제품 개발과 기획능력, 효율적 업무처리 
능력, 고품질 생산관리 능력 등을 통해 조직역량을 극
대화 시키는 핵심역량이라고 보고 있다[33]. 조직 내부
프로세스 역량은 인적자원 역량과 함께 조직성과에 긍
정적 영향을 미치는 중요한 요인으로 보고 있다[7]. 이
러한 조직 내부프로세스 역량은 인재우대 정책을 통해 
강화된다는 연구결과가 있으며[34], 기업의 경쟁력과 
조직성과를 창출하는 요인으로 기업의 성과와 연관성
이 높은 중요한 요소임에도 불구하고 변수 간의 상호 
연관성에 대한 연구는 부족한 실정이다[33].

직무만족도는 조직 내부 구성원의 주관적이며 정서
적인 상태를 측정하는 인적자원관리 측면에서 매우 핵
심적인 지표이다[35]. 직무만족도는 선행연구자마다 다
양하게 정의하고 있지만, 직무특성과 직무경험을 바탕
으로 평가된 유쾌하거나 긍정적인 감정상태를 의미한
다[35][36]. 해외 선행연구자들의 경우 직무만족도는 
개인의 태도와 가치, 신념, 욕구 등으로 구성원 개인이 
직무를 평가한 인식수준이자 직무 경험, 보수, 승진, 안
정, 복지, 감독, 운영방식에 영향을 받는 것으로 보았다
[9]. 

국내 선행 연구자들은 직무만족을 정서적 태도 측면
에 초점을 두어 직무에 대한 개인의 일반적인 태도로 

보고 직무특성과 직무경험에 대한 긍정적 심리 상태로 
보았다[9]. 국내 연구자들은 직무만족에 영향을 주는 요
인으로 직무내용 요인과 인사정책 요인 그리고 직무환
경 요인 등 3가지 요인으로 보았으며[37], 조직문화적 
요소를 직무만족의 선행요인으로 꼽았다[36][38]. 

또한 인재우대 경향이 높은 경우 직무만족도가 증가
한다는 연구사례도 있다[39]. 일부 국내 연구자들은 경
영자와 관리자가 종업원들의 욕구내용과 특성을 이해
하고 직무만족 요인을 제고시켜 개인의 성장을 유도하
는 것이 조직의 성과만큼이나 중요한 과제로 인식되어
야 한다는 견해를 제시한 연구결과도 있다[36].

이에 본 연구에서는 회사의 정책과 제도, 문화 등 조
직의 다양한 관점에 대한 이해도가 높고 상대적으로 객
관적인 판단을 할 수 있는 계층이 중간관리자라고 보았
다[40]. 팀장직급은 회사에서 일정한 기간 동안 팀 리더
로 일하면서 회사 정책과 조직 전반에 대한 이해도가 
높은 직급으로 판단되어 팀장직급이 인지하는 조직 내
부프로세스 역량과 직무만족도에 대하여 종합적으로 
분석하고자 하였다.

가설 1 : 인재우대정책은 팀장의 인지된 조직 내부 프
로세스 역량에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 2 : 인재우대정책은 팀장의 직무만족도에 정(+)적
인 영향을 미칠 것이다.

 
3. 사내기업가 정신

기업가 정신의 연구는 최근 가장 급속히 확산된 연구 
분야이며 다양한 개념으로 확산된 연구주제이다[13]. 
기업가 정신에서 파생된 사내기업가 정신 분야의 연구
는 40년이 되었으나 체계적 이론 정립과 보편적인 개
념적 정의는 여전히 미흡하고 이에 대한 견해가  학자
마다 다르다[41]. 초창기 학자들은 사내기업가 정신 활
동을 옹호하고 실천하는 사람을 “ Intrapreneur”로 정
의하였으며[11], 일부 학자들이 기업가 지향성
(Entrepreneurial Orientation)으로 정의 내렸다[41]. 
1990년대 들어오면서 연구자들은 사내기업가 정신의 
연구를 기업의 혁신을 통하여 기술을 개발할 수 있는 
능력 향상에 초점을 맞추었다[42]. Zahra는 사내기업
가 정신이 제품 및 프로세스 혁신과 시장개발을 통해 
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새로운 비즈니스 창출을 목표로 하는 공식적 또는 비공
식적 활동을 총칭하는 것으로 보았다[43]. 

최근 글로벌 경쟁이 심화 되면서 다수의 대기업들이 
조직내 혁신과 경쟁력 제고를 위한 수단으로 보고 있으
며, 국내기업들 사이에서 도입이 확산되고 있다[11][12] 
[44]. 기업들은 사내기업가 정신을 활용하여 인적자원
의 혁신을 바탕으로 혁신적인 조직문화를 구축하여 새
로운 사업기회를 창출하는 것을 목적으로 하고 있다. 

사내기업가 정신 측정의 하위요인은 연구자마다 다
르지만, 공통적으로 활용하는 요소로 진취성과 혁신성, 
자율성 등이며[45], 사내기업가 정신은 조직구조와  조
직문화에 초점을 맞추고 있다[44][46]. 본 연구에서 활
용한 사내기업가 정신 요소는 경쟁가치모형에서 제시
한 혁신 지향적 조직문화와 맥락이 매우 유사하다[46]. 
국내 선행연구자들은 조직의 변화와 혁신을 전제로 하
는 혁신 지향적 조직문화를 도전적, 모험적, 적극적, 창
의적이며 혁신과 자율 등을 중요한 가치로 여기는 문화
로 정의하였다[47]. 이러한 혁신 지향적 조직문화 요소
인 진취적, 혁신적, 창의적인 요소를 사내기업가 정신의 
측정도구로 활용한 선행연구도 있다[45][48]. 

직무만족과 같은 개인수준의 결과변수에 가장 많은 
영향을 끼치는 선행변수가 기업수준의 문화적 요소이
다[38]. 근로자 개인수준에서 인식하는 조직 문화적 요
소와 기업수준의 문화적 요소가 근로자에게 영향을 미
치는 맥략효과(상호 연관성)에 대한 검증 필요성을 제
기한 선행연구 사례도 있다[40]. 

이에 본 연구에서 사내기업가 정신을 조절변수로 설
정하여 인재우대 정책이 팀장급에 인지된 조직 내부 프
로세스역량과 직무만족도 관계에 상호작용 효과를 검
증하고자 하였다.

가설 3 : 사내기업가 정신은 인재우대 정책과 팀장의 
인지된 조직 내부프로세스 역량과의 관계를 
조절할 것이다. 

가설 4 : 사내기업가 정신은 인재우대정책과 팀장의 직
무만족도와의 관계를 조절할 것이다. 

조직수준 (2수준)

사내기업가정신

개인수준 (1수준)
조직 내부프로세스 역량

직무만족도

인재우대정책

그림 1. 연구모형

Ⅲ. 연구방법

1. 표본의 선정
본 연구는 실증분석을 위하여 인적자본 패널

(Human Capital Corporate Panel : HCCP) 7차년
도 자료를  활용하였다. 표본대상은 최근 기술 간의 융
합을 통하여 4차산업 혁명을 주도하고 새로운 혁신문
화를 강조하고 있는 ICT 업종분야가 포함된 비금융서
비스업종을 표본대상으로 국한하였다[40][49].

연구에 적합한 표본만 선정하기 위하여 적합하지 않
은 응답표본을 제외 시켰으며 조직수준과 개인수준의 
데이터 활용이 모두 가능한 표본만 추출하였다. 그 결
과, 조직수준의 기업수준의 표본은 79개 기업, 개인수
준의 팀장급 표본은 367개 표본이 추출되었다.

2. 표본의 인구통계학적 특성
본 연구에 활용된 표본의 특성을 살펴보면, 개인수준

의 성별은 남성 87.7%, 여성 12.3%이고 미혼자  9.0%, 
기혼자 91.0%이다. 직군별로는 관리직군 60.2%, 핵심 
전문직군이 39.8%이다. 

표본대상으로 활용된 조직수준의 기업특성을 살펴보
면, 기업규모는 300명 미만 53.2%, 300명 이상 999명 
이하 31.6%, 1000명 이상 1999명 이하 7.6%, 2000명 
이상 7.6%이다. 기업연령은 10년 미만 1.3%, 10년이
상 20년이하 35.4%, 21년 이상 30년이하 39.2%, 31
년 이상 40년이하 10.1%, 41년이상 13.9%로 분석되었
다.
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표 1. 인구통계학적 분석결과(개인수준)
구 분 N 퍼센트

성별

 남자 322 87.7

 여자 45 12.3

합계 367 100.0

혼인상태

 미혼 33 9.0

 기혼(재혼 포함) 334 91.0

합계 367 100.0

학력

고졸 19 5.2%

2~4년제 대학 293 79.8%

석박사 55 15.0%

직군

 관리직 221 60.2

 핵심전문직 146 39.8

합계 367 100.0

표 2. 인구통계학적 분석결과(조직수준)
 구  분 N %

기업규모

 300명 미만 42 53.2

 300~999명 25 31.6

 1000~1999명 6 7.6

 2000명 이상 6 7.6

합계 79 100.0

구  분 N %

기업연령

10년 미만 1 1.3%

10~20년 28 35.4%

 20~30년 31 39.2%

 30~40년 8 10.1%

40년 이상 11 13.9%

합계 79 100.0%

3. 변수의 측정

3.1 선행변수와 결과변수
본 연구에서 사용된 선행변수는 인재우대 정책이고 

결과변수는 조직 내부프로세스 역량과 직무만족도이다. 
인재우대 정책에 관한 설문은 회사와 경영진이 우수한 
인재를 확보하고 유지하기 위하여 추진하는 회사 차원
의 정책과 방침에 대한 종업원의 인식수준을 측정하기 
위한 설문이다. 

HCCP패널의 설문지는 팀장직급을 대상으로 3개 문
항을 활용하여 회사(조직)수준의 인재우대 정책을 측정
하였다. 각각의 문항은 (1)우리 회사는 우수한 인재를 

우대하고 있다. (2)우리 회사의 경영진은 인적자원개발
에 대한 명확한 비전을 가지고 있다. (3)우리 회사의 경
영진은 시간이 있을 때마다 인재의 중요성을 강조한다. 
이상과 같이 3개 문항으로 구성되어 있으며 5점 척도
로 측정하였다. 

일반적으로 개인수준 변수와 조직수준의 변수가 혼
재된 다층모형 분석을 위하여 다수준 분석을 활용한다. 
인적자원 관리 차원에서의 구성원 개인 태도와 행동에 
관한 기존 연구들은 개인수준의 변수들을 합하여 조직
수준의 변수로 변환시키는 회귀분석이나 구조방정식 
모형은 추정의 정확성 문제가 발생한다[25]. 그래서 기
업내 개별근로자 특성을 엄격하게 통제하기 위하여 개
인수준 변수는 그룹평균 중심화(group-mean 
centering)를, 회사(기업) 수준에서는 전체평균 중심화
(grand-mean centering)를 적용하여 분석한다[50]. 
본 연구에서도 인재우대정책의 개인수준 설문문항 3개
를 평균화하여 조직수준으로 합산(aggregation)한 데
이터를 회사(조직)수준 데이터로 승화시켜 활용하였다.

인재우대정책의 결과변수로 개인수준의 두가지 변수
를 설정하여 인과관계를 측정하였다. 조직 내부 프로세
스 역량은 동종업계와 비교한 회사의 조직역량 수준으
로 각각의 문항은 (1) 신제품(상품/서비스) 개발능력 
(2) 업무절차의 효율화․간소화 (3) 제품(상품/서비스)의 
원가절감을 통한 경쟁우위의 확보 (4) 제품(상품/서비
스)의 품질, 이상과 같이 4개 문항으로 구성되어 있으
며 5점 척도로 측정하였다.

직무만족도의 경우 현재 하고 있는 일과 관련하여 개
인차원의 만족도를 측정하기 위한 설문으로 각각의 문
항은 (1) 나는 현재 하고 있는 일의 내용에 만족한다. 
(2) 나는 현재 받고 있는 임금에 만족한다. (3) 나는 현
재 직장의 인간관계에 만족한다. (4) 현재 하고 있는 일
에 대해 전반적 얼마나 만족하고 있는가. 이상과 같이 
4개 문항으로 구성되어 있으며 5점 척도로 측정하였다.

 
3.2 조절변수
선행변수와 결과변수 사이에서 조절효과를 검증하고

자 사내기업가 정신을 조절변수로 활용하였다. 
사내기업가 정신은 진취적이고 혁신적인 개인차원의 

기업가적 정신 요소를 조직 내부구성원들에게 전파하
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고 이를 통해 조직차원의 혁신적 문화를 구축하여 새로
운 성장과 혁신을 촉진시키고자 활용하는 조직문화 측
면의 전략이다[45]. 선행연구자들은 사내기업가 정신에 
대한 하위측정요소가 혁신 지향적 조직문화 요소와 잘 
부합되어 측정도구로 활용하기에 충분한 것으로 보았
다[48][49]. 사내기업가 정신의 대표적인 하위요소인 
진취성, 혁신성, 창의성 등을 측정하기 위한 각각의 문
항은 (1)우리 조직은 변화와 새로운 시도를 장려한다. 
(2)우리 조직은 혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진다. 
(3) 우리 조직은 성실한 사람보다 창의적인 사람을 우
대한다. 이상과 같이 3개 문항으로 구성되어 있으며 5
점 척도로 측정하였다. 다수준 분석을 위하여 개인수준
의 3개 문항을 조직수준으로 합산(aggregation)한 데
이터를 회사(조직수준)데이터로 승화시켜 활용하였다. 

3.3 통제변수 
변수들간의 인과관계에 잠재적 영향력을 통제하기 

위하여 통제변수를 설정하였다. 본 연구에서는 조직수
준과 개인수준 관계에 대하여 연구한 인적자원 관리 분
야의 선행연구를 참조하여 통제변수를 설정하였다[51]. 
먼저 개인수준에서는 성별, 학력, 직군을 더미변환하여 
통제변수로 설정하였다. 일반적으로 통제변수 간의 상
관관계가 높은 변수는 통제변수에서 제외한다[52]. 연
령과 근속은 팀장 직급과 상관관계가 높아 제외하였다.

조직수준 차원에서는 기업규모와 기업연령을 더미변
환하여 통제변수로 설정하여 활용하였다. 기업연령은 
설문 당시 현재시점을 기준으로 기업의 설립년도와의 
차이를 계산하여 로그값으로 반영하였다.

4. 분석방법
본 연구에서의 기술통계와 사용된 변수들 간의 내적 

일관성을 확인하기 위한 신뢰도, 타당도, 상관관계 분석
은  SPSS 22를 활용하여 분석하였다. 

또한, 연구모형과 활용된 변수들의 특성을 고려하여 
연구가설에 대한 검증은 다수준 분석을 활용하였다. 다
수준 분석을 활용한 이유는 조직 내 개인의 태도와 행
동은 개인 수준의 특성에 영향을 받을 뿐만 아니라 조
직수준에서도 영향을 받기 때문이다[23][25]. 조직 문
화적 요소는 종업원 개인이 인식하는 조직문화와 공동

체 차원에서 형성된  조직문화에도 영향을 준다[53]. 이
에 본 연구에서 활용된 변수가 개인수준과 조직수준의 
변수가 혼재되어 있어 통계적 오류를 방지하고자 위계
적 선형모형 분석을 위한 다수준 분석을 실시하였다
[25].

Ⅳ. 연구 분석결과

1. 신뢰성과 타당성 검증 및 상관관계 분석
본 연구에서 측정항목으로 사용된 측정도구에 대한 

신뢰성과 타당성 검증을 실시한 결과, [표 3]과 [표 4]와 
같은 결과가 도출되었다. 먼저 크론바하의 알파계수를 
산출하여 검증한 결과 측정항목들 간의 내적 일관성과 
정확성이 있는 것으로 검증되었다.

일반적으로 신뢰성를 판단하는 알파계수 기준치가  
0.7이상으로 높게 나타났다. 또한 개인수준의 8개 항목
과 조직수준의 7개 항목이 [표 3]과 [표 4]와 같이 결과
가 도출되어 총 15개 항목 모두 타당성이 있는 것으로 
검증되었다. 표본의 적절성을 측정하는 KMO값은 개인
수준 .825이고 조직수준은 .850으로 나타나 표본의 적
절함이 검증되었으며, Bartlett의 검정결과도 모두 유
의확률 p<.001수준으로 나타나 요인분석 모형이 적합
한 것으로 판단되었다. 개인수준과 조직수준별 변수간
의 연관성을 분석하기 위하여 상관분석을 실시하였다. 
연구결과는 [표 5]와 같이 개인수준과 조직수준 변수들 
모두 통계적으로 유의한 수준(p<.001)에서 상관관계가 
존재하는 것으로 나타났으며 연구의 가설과 방향성이 
일치함을 확인할 수 있었다.

표 3. 개인수준 신뢰성 및 타당성 분석 

구 분
성분 Cronb

ach’s 
α1 2

[내부 프로세스 역량의 경쟁력 수준] 
(1)신제품(상품/서비스) 개발능력 .840 .133

0.848
[내부 프로세스 역량의 경쟁력 수준]
 (2)업무절차의 효율화・간소화 .805 .063

[내부 프로세스 역량의 경쟁력 수준]
 (3)원가절감을 통한 경쟁우위의 확보 .829 .129

[내부 프로세스 역량의 경쟁력 수준]
 (4)제품(상품/서비스)의 품질 .798 .201

현재 하고 있는 일에 대한 전반적인 만족도 .111 .870 0.835
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표 4. 조직수준 신뢰성 및 타당성 분석

 구  분
성 분 Cronb

ach’s 
α1 2

인재우대1_우수한 인재우대 .677 .419

0.917인재우대2_명확한 비전공유 .849 .398
인재우대3_인재의 중요성 강조 .877 .302
인재우대4_다양한교육훈련 모색 .883 .229
사내기업가정신1_진취성 .505 .691

0.833사내기업가정신2_혁신성 .517 .686
사내기업가정신3_창의성 .177 .903
아이겐값(고유값) 4.784 .741
공통분산(%) 46.891 32.036
누적분산(%) 46.891 78.926
Kaiser-Meyer-Olkin 표본적합도 .850

Bartlett의 단위행렬 검정

근사 카
이제곱 413.505

df 21
유 의 확
률 .000

2. 기초모형과 분산비율 분석
개인수준의 조직 내부프로세스 역량과 직무만족도가 

조직수준의 기업간 차이와 통계적으로 유의하고 다수
준 분석이 적합한지 검증하기 위하여 조직수준의 타당
성 분석과 기초모형 분석을 실시하였다. 두 결과변수 
모두 [표 6]과 [표 7]과 같이 p<.001수준에서 통계적으
로 유의하게 나타났다.

집단내 상관계수(Intra-Class Correlation : ICC)를 
산출하여 조직수준의 분산 분석결과, [표 6]과 같이 
ICC(2) 값은 조직 내부프로세스 역량  0.612, 직무만족
도는 0.535로 산출되었다. 두 결과변수 모두 0.050이

상으로 나타나 집단 간의 차이를 조직수준의 변수를 통
해서 설명될 수 있다고 판단하였다[25].

조직수준의 분산이 차지하는 기초모형을 분석한 결
과, [표 7]과 같이 조직 내부프로세스 역량은 7.92%, 직
무만족은 14.95%로 분산비율이 산출되었다. 조직수준
의 분산비율이 5% 이상일 때 다층분석이 적합하다고 
보고 있어 다수준 분석의 활용이 적절하다는 것이 검증
되었다[38].

표 5. 상관분석 결과
구  분 1 2

개인수준
(N:367)

조직 내부프로세스 역량 1

직무 만족도 .308(.000) 1

조직수준
(N:79)

인재우대 정책 1

사내기업가 정신 .738(.000) 1

구 분 rwg
ICC
(1)

ICC
(2) F 유의도

인재우대
정책 0.897 0.0043 0.6121 .5324 .000

사내기업가
정신 0.849 0.0031 0.5357 .4662 .000

표 6. 조직수준의 변수측정 타당성 분석  

구 분 개인수준 
분산

조직수준 
분산

분산
비율 유의도

조직역량 .366 .029 7.92% .000

직무만족 .285 .050 14.95% .000

표 7. 개인 및 조직수준의 분산 결과 

3. 위계적 선형모형 분석
본 연구의 가설을 검증하기 위하여 HLM(위계적 선

형모형)을 이용한 다수준 분석을 한 결과, [표 8]과 [표 
9]와 같은 분석결과가 도출되었다. 가설 1(인재우대 정
책이 팀장의 인지된 조직 내부프로세스 역량에 미치는 
영향력)에 대한 분석결과, 통계적으로 유의한 수준에서 
정(+)적 영향을 주는 것으로 검증되었다(r=0.414, 
p<0.001). 따라서 가설 1은 지지 되었다. 가설 2(인재
우대 정책이 팀장의 직무만족도에 미치는 영향력)에 대
한 분석결과, 통계적으로 유의한 수준에서 정(+)적 영
향을 주는 것으로 검증되었다(r=0.425, p<0.001). 따라
서 가설 2도 지지 되었다.

[만족도] (1)현재 일에 만족 .128 .853

[만족도] (2)현재 받는 임금에 만족 .119 .758

[만족도] (3)현 직장의 인간관계 만족 .150 .769

아이겐 값(고유값) 3.577 1.894

공통분산(%) 34.274 34.109

누적분산(%) 34.274 68.383

Kaiser-Meyer-Olkin 표본적합도 0.825

Bartlett의 단위행렬 검정

근사 카이제
곱 1262.986

df 28

유의확률 .000
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인재우대정책과 두 결과변수 간의 관계에서 사내기
업가 정신의 조절효과를 검증하였다. 가설 3(인재우대 
정책과 팀장의 인지된 조직 내부프로세스 역량 관계에
서 사내기업가 정신의 조절효과)에 대한 분석결과, 통
계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다[표 8]. 따라서 
가설 3은 기각 되었다. 가설 4(인재우대 정책과 팀장의 
직무만족도 관계에서 사내기업가 정신의 조절효과)에 
대한 분석결과, [표 9]와 같이 통계적으로 유의한 수준
에서 정(+)적 영향을 주는 것으로 검증되었다(r=0.251, 
p<0.01). 따라서 가설 4는 지지 되었다.

표 8. 조직 내부프로세스 역량 위계적 선형모형 검증결과 
구 분 조직 내부프로세스 역량

1단계 2단계 3단계

(상수) 3.638***
(10.593)

2.170***
(5.155)

1.291
(1.113)

개인수준(Level 1)

성별 -0.017
(-0.159)

-0.010
(0.094)

-0.001
(-0.017)

출생년도 -0.005
(0.881)

-0.006
(-1.032)

-0.005
(-0.848)

결혼여부 -0.007
(0.278)

-0.003
(-0.027)

0.002
(0.023)

최종학력1 0.027
(0.278)

0.041
(0.438)

0.045
(0.480)

최종학력2 -0.221
(-1.243)

-0.167
(-0.961)

-0.147
(-0.848)

직군분류 -0.052
(-0.764)

-0.071
(-1.054)

-0.078
(-1.151)

조직수준(Level 2)

기업규모1 -0.080
(-0.596)

0.023
(0.198)

0.011
(0.102)

기업규모2 0.081
(0.569)

0.004
(0.366)

0.033
(0.265)

설립년도 0.002
(0.703)

0.002
(0.685)

0.003
(0.925)

인재우대(A) 0.414***
(5.101)

0.463**
(1.342)

사내기업가정신(B) 0.396
(1.063)

상호조절효과(A*B
)

-0.057
(0.583)

Deviance 646.038366 628.443364 733.875323

* 상호 조절효과(인재우대정책X사내기업가정신)
* p<.05, **p<0.01, ***p<0.001
* 최종학력1 더미 처리(2/4년제대학졸업 = 1)
* 최종학력2 더미 처리(고졸졸업 = 1)
* 기업규모 1 더미 처리(300인 미만 = 1)
* 기업규모 2 더미 처리(300~999 = 1)

표 9. 직무만족도 위계적 선형 모형 검증결과 
구 분 직무만족

1단계 2단계 3단계

(상수) 3.669***
(11.972)

2.246***
(6..179)

4.410***
(4.899)

개인수준(Level 1)

성별 0.0784
(0.793)

0.066
(0.697)

0.096
(1..021)

출생년도 0.003
(0.591)

0.001
(0.292)

0.001
(0.239)

결혼여부 -0.008
(-0.072)

-0.029
(-0.271)

-0.060
(-0.568)

최종학력1 -0.034
(-0.398)

-0.019
(-0.240)

0.004
(0.051)

최종학력2 -0.068
(-0.434)

-0.021
(-0.140)

-0.020
(-0.136)

직군분류 0.034
(0.573)

0.015
(0.252)

0.001
(0.027)

조직수준(Level 2)

기업규모1 -0.222
(-1.811)

-0.115
(-1.154)

-0.172
(-1.896)

기업규모2 -0.018
(-0.142)

-0.066
(-0.626)

-0.139
(-1.442)

설립년도 -0.004
(-1.235)

-0.004
(-1.526)

-0.003
(-1.129)

인재우대(A) 0.425***
(6.111)

-0.534**
(-1.991)

사내기업가정신(B) -0.544***
(-1.890)

상호조절효과(A*B) 0.251**
(3.119)

Deviance 663.200469 639.195 630.135127

* 상호 조절효과(인재우대정책X사내기업가정신)
* p<.05, **p<0.01, ***p<0.001
* 최종학력1 더미 처리(2/4년제대학졸업 = 1)
* 최종학력2 더미 처리(고졸졸업 = 1)
* 기업규모 1 더미 처리(300인 미만 = 1)
* 기업규모 2 더미 처리(300~999 = 1)

Ⅴ. 결론 및 정책적 제언

본 연구는 조직수준의 인대우대 정책이 개인수준의 
조직 내부프로세스 역량과 직무만족도 간의 관계에서 
미치는 영향을 검증하였으며, 조직수준의 문화적 요소
인 사내기업가 정신이 어떠한 조절효과를 보이는 지를 
위계적 선형모형을 활용하여 다수준 분석을 실시하였
다.

본 연구의 결과와 학술적 시사점은 다음과 같다.
첫째, 본 연구에서는 인재우대 정책이 조직 내부프로

세스 역량과 직무만족도에 긍정적 영향을 주는 것으로 
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검증되었다. 선행연구에서 언급한 인재우대 정책이 직
무만족도에 긍정적 효과를 주고 있다는 선행연구 결과
와 일치한다[1][31]. 

이에 대한 학술적 시사점으로는 최근 기업들의 관심
이 고조되고 있는 인적자원 관리 측면의 인재우대 정책
을 적극적으로 추진해야 할 필요성이 있다는 함의점을 
제공하였다. 이러한 연구결과는 전략적 인적자원 관리 
측면에서 인재우대 정책이 조직성과와 기업 경쟁력을 
강화시키는 유효한 정책이라는 시사점을 제시했다고 
볼 수 있다.

둘째, 본 연구에서는 인재우대 정책이 조직 내부프로
세스 역량과 직무만족도 간의 관계에서 조직수준의 사
내기업가정신에 대한 조절효과를 분석해 보았다. 지금
까지 이 분야에 대한 연구들은 주로 개인수준에서의 조
직역량에 대한 연구에 초점을 맞추고 있는 반면, 조직
수준 차원의 연구논의는 부족한 실정이다.[36].

본 연구에서는 조직수준 차원에서 연구한 결과, 조직 
내부프로세스 역량에 대한 사내기업가정신의 조절효과
는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 분석되었고, 인재
우대 정책이 직무만족도에 영향을 미치는 과정에서 사
내기업가 정신은 정(+)적인 효과를 더욱 강화 시키는 
것으로 분석되었다. 즉, 회사의 인재우대 정책 전개가 
팀장급이 인식하는 직무만족도를 혁신 지향적인 사내
기업가정신이 긍정적으로 강화시켜 주는 상호작용 조
절효과가 있다는 것이 검증된 것이다. 

이 결과는 조직수준에서 측정된 조직 문화적 요소가 
구성원의 직무만족에 긍정적 영향을 미친다는 선행연
구와 일치하는 연구결과이다[54]. 

또한, 혁신 지향적 조직문화를 추구하는 ICT기업의 
조직문화가 직무만족에 유의한 영향을 준다는 선행연
구와도 일치된다[49].

이에 대한 학술적 시사점으로는  근속과 직위가 높을
수록 위계질서를 중시하고 혁신 지향적 조직문화의 수
용성이 낮다고 인식하는 기존 관념과 선행연구와는 상
반되는 연구 결과를 도출했다는 점에서 시사점이 높다. 
이는 조직문화 유형은 좋고 나쁨이 아니라 업종과 조직
의 특성과 사업환경을 고려한 적합한 조직문화를 추구
해야 하며[55], 구성원들이 이를 수용하고 적극 활용할 
수 있도록 조직 내부환경을 조성하고 동기부여를 시켜

주는 것이 무엇보다 중요하다는 것을 의미하는 것이라
고 볼 수 있다. 

더불어 연구방법론 측면에서의 학술적 시사점은 기
존 연구의 한계를 벗어나기 위하여 단일수준의 분석에
서 벗어나 개인수준과 조직수준을 포괄하는 다수준 분
석으로 연구의 정확성을 높였다는 데 의의가 있다. 

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다.
첫째, 인재우대 정책에 대한 긍정적 효과성을 실증적

으로 입증하여 향후 기업들의 인사정책 수립에 대한 방
향성을 제공했다는 점이다.

둘째, 인재우대 정책과 사내기업가정신의 상호작용 
효과를 입증하여 인사정책과 조직문화 간의 메카니즘
을 규명하였다. 이를 통해 향후 우수인재 관리와 조직
운영 차원의 전략수립 과정에서 업종과 문화적 특성을 
고려해야 한다는 유의점을 제시하였다.

셋째, 최근 기업들 사이에서 많은 관심을 받아 왔던 
사내기업가정신에 대한 유효성을 검증하여 향후 혁신
전략의 활용도구가 될 수 있다는 측면에서도 새로운 시
사점을 제시하였다. 

본 연구는 앞서 제시한 의미와 시사점에도 불구하고 
다음과 같은 한계점을 가지고 있다. 첫째, 실증적 연구
를 위해 한국직업능력개발원에서 제공한 HCCP 설문
자료를 가지고 연구를 진행하였다. 표본 모집단의 안정
성이 있고 연구모형과 가설을 검증하는데 문제가 없다
고 판단하여 연구를 진행하였으나 일부 변수의 측정도
구와 개념이 완벽하게 부합되지 못한 점도 있다. 향후 
연구에서는 다양한 표본을 활용한 폭넒은 연구가 필요
하다고 본다.

둘째, 횡단적 연구수준에 머물렀다는 점이다. 사회과
학 분야의 연구를 진행 함에 있어 조직수준의 정책적 
선행변수와 종업원 개인수준의 결과변수의 인과관계를 
횡단적으로 진행하게 되면 중장기적인 효과를 정확하
게 분석하는데 한계가 있다. 향후 연구에서는 정량적 
기업성과 등이 포함된 다양한 요인을 활용한 종단면적 
연구를 수행한다면 더 많은 연구의의와 시사점을 제시
할 수 있을 것이다.
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