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Ⅳ. 결론 및 제언

본 연구는 인적자원관리 분야에서 핵심적인 개념으로 활발히 연구되고 있는 ‘고성과 작업 시스템

(High performance work system: HPWS)’이 어떻게 논의되어 왔는지 검토하여 기존 연구가 간

과했던 부분을 알아보고 추가적인 탐구가 필요한 영역을 제시함으로써 향후 연구가 나아갈 방향을 

제안하고자 한다. 이를 위해 우선적으로 고성과 작업 시스템과 관련된 국내․외 실증 연구들을 두 가

지 기준 - 연구에서 취하고 있는 관점(perspective)과 분석 수준(level of analysis) - 을 축으로 

유형화하여 살펴보았다. 고성과 작업 시스템을 설명하는 연구들이 기반하고 있는 관점은 크게 경제

적 관점(economic perspective)과 행동주의적 관점(behavioral perspective)로 나뉜다. 그리고 

최근 들어 관계적 관점(relational perspectives)이 논의되고 있으며 여기에 상대적으로 적은 수의 

논문들이 제도주의적 관점(institutional perspective)을 취하고 있다. 본 연구는 이러한 네 가지 

관점과 기업 수준(firm-level), 유닛/팀 수준(unit-level), 개인 수준(individual-level)의 세 가

지 분석 수준을 토대로 12가지 연구 영역을 포함하는 유형화 틀을 구축하고 이 틀에 총 21개 학술지

(국외 15개, 국내 6개)에 게재된 223편의 논문(국외 논문 188편, 국내 논문 35편)을 적용하여 분

류․분석하였다. 그리고 이러한 유형화 및 분석을 통해 고성과 작업 시스템의 개념과 역할, 효과에 

대해 깊이 있게 고찰하여 연구 현황을 토대로 시사점을 도출하고 연구 방향에 대한 제언을 제시한다.
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Ⅰ. 서 론

‘고성과 작업 시스템(HPWS: High-performance work system)’은 “종업원들의 스킬

과 지식을 개발하고 동기부여와 자율성을 높여 궁극적으로 이들이 경쟁우위의 원천이 될 

수 있도록 하는 인적자원 관리 관행(a system of management practices giving their 

employees skills, information, motivation, and latitude and resulting in a 

workforce that is a source of competitive advantage)”을 의미한다(Guthrie, 2001, 

p.181). 전통적인 인사관리 시스템이 테일러리즘을 기반으로 인적자원에 대한 통제를 강

조하는 관료적인 인사관리(control-based human resource management) 체계라면 

고성과 작업 시스템은 이와 구분되는 차별적인 체계로 등장하였으며 학자들은 이를 몰입형 

또는 헌신형 인사관리(commitment-based human resource management)로 설명하

기도 한다(Arthur, 1994). 인적자원에 대한 지속적인 투자와 참여를 촉진하여 높은 몰입

을 이끌어내고, 이를 통해 고유한 인적자본을 형성하여 성과를 높이는 것을 목적으로 하는 

시스템인 고성과 작업 시스템(Guthrie, 2001)은 이러한 성격으로 인해 ‘고참여 인적자원

관행(high-involvement human resource practices)’, ‘고몰입 인적자원관행(high- 

commitment human resource practices)으로 명명되기도 한다(Batt, 2002; Whitener, 

2001). 또한 Ichniowski & Shaw (1999)는 고성과 작업 시스템이 내부노동시장을 중

심으로 하는 일본식 인적자원관리와 성과주의가 결합된 성격을 가진 시스템이라는 측면에

서 이를 일본식 시스템(Japanese system of HRM practices)으로 개념화하기도 하였다. 

이처럼 고성과 작업 시스템과 관련하여 상당시간 많은 연구들이 이루어 졌음에도 불구하고 

그 개념에 대한 정의가 현재까지도 명확하지 않으며 구성요소에 있어서도 학자들 간 이견이 

존재하는 것이 사실이다(Sun, Aryee, & Law, 2007). 다만 일반적으로 고성과 작업 시스

템은 엄격한 선발(extensive selection), 교육 훈련에의 투자(training and development), 

유연한 근무 환경(flexible work design), 분권화된 의사결정과 종업원 참여(decentralized 

decision making and participation), 활발한 의사소통(communication), 개발지향

적인 평가(performance appraisal) 성과 기반 보상제도(performance based compensation) 

등을 포함하는 것으로 알려져 있다(강성춘 & 윤현중, 2009; Evans & Davis, 2005; 

Posthuma, Campion, Masimova, & Campion, 2013). 

고성과 작업 시스템에 관한 초기의 연구들은 1990년대 전략적 인적자원관리(SHRM: 



임  자  은․강  성  춘  3

Strategic human resource management) 분야에서 주로 이루어졌으며 향후 연구들은 

점차 그 영역을 확장하여 최근까지 조직행동, 인사관리, 경영전략 등 경영학의 여러 분야

에서 활발하게 이루어지고 있다. 그 흐름을 구체적으로 살펴보면 먼저 1990년대 중반 

Huselid(1995)의 연구가 고성과 작업 시스템에 관한 연구들의 주춧돌이 되었는데, 이 연구

에서 Huselid는 고성과 작업 시스템이 종업원들의 이직을 줄이고 생산성을 높여 궁극적으

로 기업의 재무성과에 기여함을 밝혔다. 그리고 이를 기점으로 고성과 작업 시스템에 관련한 

이론 및 실증 연구들이 폭발적으로 증가하였고 그를 통해 고성과 작업 시스템은 1990년대 

후반부터 2000년대까지 전략적 인적자원관리에서 이루어지는 기업성과에 영향을 미치는 

메커니즘에 관한 논의에서 핵심적인 개념으로 자리 잡았다. 이 시기에 이루어진 연구들은 

주로 고성과 작업 시스템이 기업성과에 영향을 미치는 메커니즘을 밝히고자 하였으며 이를 

위해 고성과 작업 시스템과 성과간의 관계에 기여하는 매개요인들과 그 효과성에 영향을 

미치는 맥락적 요인들을 규명하고자 하였다(e.g., Bae & Lawler, 2000; Batt, 2002). 

그리고 그 후 2000년대 중후반부터 현재까지는 이러한 거시적 메커니즘에 대한 지속적인 

규명과 더불어 미시적인 관점에서 고성과 작업 시스템이 개인수준에서 종업원들의 태도 및 

행동에 미치는 영향과 이 시스템에 대한 종업원들의 인지 등에 관한 연구가 활발히 이루어

지고 있다(e.g., Zacharatos, Barling, & Iverson, 2005; Wu & Chaturvedi, 2009).

국내에서는 2000년대에 초반 고성과 작업 시스템에 대한 연구가 이루어지기 시작하였는

데, 1990년대 후반 외환위기를 계기로 성과에 초점을 둔 인적자원관리에 대한 관심이 높

아지고 이로 인해 전략적 인적자원관리의 패러다임이 등장한 것이 그 배경이 되었다(강성춘, 

박지성, & 박호환, 2011). 2000년대 그 성장기를 거치며 현재까지도 고성과 작업 시스

템은 경영학과 인사조직 분야에서 활발하게 연구되고 있다. 2000년대 초반에는 고성과 작

업 시스템이 조직성과에 미치는 직접효과에 대한 연구들이 전략적 인사관리 분야에서 주로 

이루어 졌으며(e.g., 김동배, 2001; 권동인 & 박호환, 2003) 2000년대 후반에는 고성

과 작업 시스템과 성과 간의 관계를 잇는 매개요인, 특히 개인수준의 매개요인에 대한 연

구가 활발했다(e.g., 김기태 & 조봉순, 2008; 최장호, 2010b). 

이러한 현황을 배경으로 하여 본 논문은 고성과 작업 시스템에 관련된 연구들이 현재 어

떤 방향으로 어디까지 와 있는지 점검하고 이에 대한 평가를 통해 앞으로 나아갈 방향을 

제시하는 것을 목적으로 한다. 이를 위해 본 논문은 먼저 국외․국내 실증 연구들을 검토

하고 이를 두 가지 기준 - 연구에 사용된 관점과 분석 수준 - 을 축으로 하여 이에 따라 연
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구들을 유형화하고 정리한다. 그 후 이것을 토대로 국외․국내 연구들의 현황을 파악 및 

평가한 뒤 이를 바탕으로 시사점을 도출하고 문제점을 검토할 것이다. 그리고 마지막으로 

이러한 평가와 검토를 바탕으로 고성과 작업 시스템에 대한 연구가 나아갈 방향을 모색하

고 이를 위한 제언을 제시한다.    

Ⅱ. 고성과 작업 시스템에 관한 연구 현황

고성과 작업 시스템에 대한 연구의 흐름과 특징, 문제점과 향후 과제를 살펴보기 위해 본 

연구는 이 개념에 대한 초석이 된 연구인 Huselid(1995)의 연구 이후 현재까지 약 20여 

년간 (1995~2016년) 이루어져온 고성과 작업 시스템에 관한 연구들의 현황을 분석하고

자 하였다. 이를 위해 먼저 1995년 이후에 이루어진 고성과 작업 시스템에 대한 국외 실

증 연구들을 우선적으로 살펴보았으며 이에 기반 하여 국내에서 이루어진 실증 연구들을 

분석하고 그 현황을 파악하고자 하였다. 고성과 작업 시스템에 관한 국내 연구들의 경우 

본격적으로 그 연구가 시작 된 2000년대 초반부터 현재까지 이루어진 연구들을 검토하였다. 

1. 연구 논문 선정

본 연구의 분석 대상으로 국외 및 국내의 저널들 중 경영학 및 인사조직 분야에서 활발하

게 연구가 이루어지고 있는 대표적인 저널들에 게재된 논문들을 선정하였다. 우선 국외논문 

분석 시에는 경영학의 전반적인 분야들을 포괄하는 저널들(Academy of Management 

Journal, Journal of Management, Organization Science, Management Science)

과 인적자원관리 저널들(Personnel Psychology, Human Resource Management, 

Human Resource Management Journal, International Journal of Human Resource 

Management), 그리고 노사관계 및 고용관계에 관한 저널들(Industrial and Labor 

Relations Review, Industrial Relations, Journal of Industrial Relations, Human 

Relations, Work and Occupations)에 개제된 고성과 작업 시스템 관련 논문들을 그 

대상으로 하였으며 이에 더불어 인사․조직 분야에서 영향력이 강하며 동시에 고성과 작업 

시스템에 관한 연구가 다수 이루어지고 있는 조직분야의 저널들(Journal of Applied 
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Psychology, Journal of Organizational Behavior)에 실린 논문들도 포함하였다. 논문 

선정을 위해 앞서 언급한 저널들에 실린 논문들 중 키워드에 ‘high performance work 

systems’, ‘high performance work practices’, ‘high performance human resource 

management practices’, ‘high performance work organization’, ‘high involvement 

work systems’, ‘high involvement work practices’, ‘high involvement human 

resource management practices’, ‘high commitment work systems’, ‘high 

commitment work practices’, ‘high commitment human resource management 

practices’, ‘commitment-based human resource practices’ 등을 포함하는 논문을 

우선적으로 선정하였으며 ‘high-investment human resource systems’, ‘motivation 

enhancing human resource practices’, ‘Japanese system of HRM practices’, 

‘internal organizational processes’를 키워드로 하는 소수의 논문들도 포함하였다. 그

리고 고성과 작업 시스템에 대한 리뷰논문 및 메타분석 논문들(Combs, Liu, Hall, & 

Ketchen, 2006; Jiang, Lepak, Hu, & Baer, 2012; Posthuma, Campion, 

Masimova, & Campion, 2013)을 참고하여 최종 분석 대상 논문들을 선정하였다. 국내 

학술지 선정 시에는 국외 논문 분석을 위해 선정한 학술지들의 성격과 유사하게 학술지들

을 선정하고자 하였다. 이를 위해 학술진흥재단 등재지 중 경영학 전반 학술지(경영학 연

구), 조직 및 인사관리와 관련된 학술지(조직과 인사관리연구, 인사조직연구, 인적자원관

리연구), 그리고 노사관계와 관련된 학술지(산업관계연구, 노동정책연구)를 포함하였다. 

그리고 포함된 학술지에 개제된 논문들 중 ‘고성과 작업 시스템’, ‘고성과 작업 관행’, ‘고성

과 인적자원관리’, ‘고참여 작업 시스템’, ‘고참여 작업 관행’, ‘고참여 인적자원관리’, ‘고몰

입 작업 시스템’, ‘고몰입 작업 관행’, ‘고몰입 인적자원관리’를 키워드로 하는 연구논문들을 

분석대상으로 하였다. 국외 및 국내 학술지 및 연구논문의 선정 기준은 전략적 인적자원관

리의 국외․국내 연구에 대해 검토하고 앞으로 나아갈 방향을 제시한 강성춘, 박지성, 박

호환 (2011)의 연구를 참고하였다.  

한편 본 연구의 목적이 고성과 작업 시스템에 대한 전반적인 검토와 구체적인 함의 도출

이며 이는 전략적 인적자원관리나 인적자원관리 전반에 대한 검토와는 차별화 되어야 하는 

것이기에 그 성격이 고성과 작업 시스템과 유사하다고 하더라도 해당 키워드를 포함하지 

않는 비슷한 개념에 관한 연구들(e.g. Youndt, Snell, Dean, & Lepak, 1996), 또는 

고성과 작업 시스템에 포함될 수 있는 일부 개별 관행들에 관련된 연구들(e.g. Subramony, 
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Krause, Norton, & Burns, 2008)은 제외하였으며 고성과 작업 시스템에 한정하지 않

고 전반적인 인사관리 시스템을 논의한 연구들(e.g. Delery & Doty, 1996) 또한 분석 

대상에 포함하지 않았다. 이러한 기준을 통해 선정한 분석 대상 논문들은 국외 15개 저널

에 게재된 188편의 논문에서 수행된 190개의 연구, 국내 6개 저널에 개제된 35개 국내 

논문․연구들이다.

<표 Ⅱ-1> 분석 대상 연구들의 게재 학술지 및 학술지별 논문 수  

국외 학술지 국내학술지

학술지명
논문수

(연구수)
학술지명

논문 및

연구수

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

Academy of Management Journal

Journal of Management

Organization Science

Management Science

Journal of Applied Psychology

Journal of Organizational Behavior

Personnel Psychology

Human Resource Management

Human Resource Management Journal 

International Journal of Human Resource Management

Industrial and Labor Relations Review

Industrial Relations 

Journal of Industrial Relations

Human Relations

Work and Occupations

 12 (12)

 16 (16)

  1  (1)

  2  (2)

 12 (13)

  3  (3)

  5  (5)

 24 (25)

 10 (10)

 61 (61)

 22 (22)

 11 (11)

  3  (3)

  5  (5)

  1  (1)

1

2

3

4

5

6

경영학연구

조직과 인사관리연구

인사조직연구

인적자원관리연구

산업관계연구

노동정책연구

1

9

8

8

6

3   

15 계 188 (190) 6 계 35

2. 분석 기준 및 기준에 따른 실증 연구의 유형화

현재까지 이루어진 고성과 작업 시스템에 관련된 연구들을 살펴봄으로써 그 흐름을 정리

하고 연구들의 주안점과 문제점을 파악하기 위해, 그리고 그러한 것을 기반으로 향후 연구

가 나아갈 방향을 제시하기 위해, 본 연구는 보다 체계적인 기준을 토대로 기존의 연구들

을 유형화하여 분석 및 논의를 해 보고자 하였다. 유형화를 위한 기준을 정립하기 위해 본 

연구는 전략적 인사관리에 관한 연구를 유형화 하였던 강성춘 외(2011)의 연구를 참조하
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였다. 강성춘 외(2011)는 전략적 인적자원관리와 관련된 국외․국내 연구논문들에 대한 

포괄적인 리뷰를 제시하고 이를 토대로 현황과 시사점, 앞으로 나아갈 방향을 제시한 바 

있다. 이 연구에서는 전략적 인적자원관리 실증 연구들에서 사용된 대표적인 접근법을 하

나의 축으로 하고 분석수준을 또 다른 축으로 하여 이 두 가지 기준을 토대로 관련 연구들

을 유형화하여 정리하였다. 분석수준은 기업수준, 유닛수준, 개인수준의 세 가지 차원으로 

검토하였으며 연구에서 사용한 접근법으로 네 가지 각기 다른 대표적인 접근법들 - 최적조

합 접근법, 상황적합적 접근법, 매개효과 및 실행의 관점, 인적자원 기능의 관점 - 을 제시

하고 이를 토대로 실증 연구들을 유형화 하였다.

본 연구 또한 강성춘 외(2011)를 참조하여 고성과 작업 시스템에 관한 실증 연구들을 

유형화하고 정리하고자 하였다. 본 연구는 연구들의 유형화를 위한 첫 번째 기준으로 분석 

대상의 연구들이 큰 맥락에서 취하고 있는 네 가지 이론적 관점 - 1) 경제적 관점

(economic perspective), 2) 행동주의적 관점(behavioral perspective), 3) 관계적 

관점(relational perspective), 4) 제도주의적 관점(institutional perspective) - 을 

제시한다. 그리고 각각의 관점들에 의해 유형화한 연구들을 그 분석수준을 다른 축으로 하

여 나누어 검토한다. 이러한 기준을 기반으로 본 연구는 기존의 실증 연구들에서 고성과 

작업 시스템이 어떻게 개념화 되었는지, 어떠한 역할로 사용되었는지, 그리고 각 관점에서 

사용하고 있는 이론에는 어떤 것들이 있는지 논의한다. 

먼저 경제적 관점에 대해 살펴보면 이 관점은 인사관리 시스템에 의한 경제적 자원 및 자본

의 형성을 통해 경제적․재무적 성과를 창출하는 메커니즘을 기본적인 논의로 하고 있으며 

초기의 고성과 작업 시스템에 관한 연구는 대부분이 이 관점을 취하고 있다(e.g., Huselid, 

1995; Bae & Lawler, 2000). 자원기반관점(RBV: Resource based view)은 경제적 

관점에서 가장 많이 사용되는 이론이며 이에 따르면 가치 있고(valuable) 희소하며(rare) 

모방이나(hard to imitate) 대체가 힘든(not substitutable) 고유한 자원이 기업이 경

쟁우위를 획득하는 원천이다(Barney, 1991). 그러므로 이러한 관점에 따르면 고성과 작

업 시스템은 희소하고 높은 가치를 지닌, 때문에 모방과 대체가 힘든 인적 자원을 만들어 

내는 시스템이며 그로 인해 기업성과에 기여하여 기업이 경쟁우위를 획득하도록 한다. 인

적자본이론(human capital theory)은 이러한 자원기반관점과 부합하는 이론으로 개인

이 가진 지식이나 스킬, 역량(KSA: knowledge, skills, abilities)이 조직의 자본이 되

고 이것이 기업의 성과와 경쟁우위를 결정한다는 이론이며(Becker, 1964) 역시 경제적 
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관점에서 널리 사용되고 있다. 인적자본이론의 관점에서 볼 때 고성과 작업 시스템은 여러 

관행들을 통해‘인적자본’을 축적하는데 기여하며 이를 통해 기업의 성과를 증진한다. 경제

적 관점을 취하는 또 다른 이론으로는 내부노동시장(ILM: Internal labor market)이

론, 효율임금이론(efficiency-wage theory)이 있다. Batt & Colvin (2011)은 고참여 

작업조직(high involvement work organization)이 내부노동시장을 형성하고 효율임금

을 통해 종업원들을 유인하여 이직과 해고를 모두 줄인다고 주장한다. 

행동주의적 관점은 조직 구성원들의 태도와 그에 따라 유발되는 행동이 조직의 성과를 

결정한다는 관점(Cyert & March, 1963)이다. 행동주의적 관점에 따르면 조직의 인사

관리 시스템은 조직 구성원들의 역량과 동기수준을 높이고 긍정적인 태도를 갖게 하며 이

를 통해 바람직한 역할 행동을 유발하고, 이러한 행동이 궁극적으로 조직의 성과를 높인다

(박종욱, 김성수, & 이용진, 2015; Messersmith, Patel, Lepak, & Gould-Williams, 

2011). 여러 연구들이 고성과 작업 시스템이 조직 구성원들의 바람직한 행동을 촉진하는 

기재로 교환이론(social exchange theory; Blau, 1964)을 제시한다. 교환이론에 따르

면 조직의 구성원들은 고성과 작업 시스템을 조직이 자신들에게 제공하는 투자로 인지하며 

상호호혜적 규범(norm of reciprocity)에 따라 심리적 계약(psychological contract)을 

이행하기 위해 조직에 더욱 몰입하고 헌신하며 성과를 창출한다(Takeuchi, Lepak, Wang, 

& Takeuchi, 2007; Kehoe & Wright, 2013; Pak & Kim, 2016).

관계적 관점은 비교적 최근 등장한 논의로 개인들 간의 관계 속에서 이루어지는 협업, 

팀워크, 지식공유 등에 초점을 두는 관점이다(Levin & Cross, 2004). 관계적 관점은 

기본적으로 사회 연결망 이론, 사회적 자본 이론을 근간으로 하고 있으며 개인들 간의 관

계와 그 관계의 특성이 집단수준의 결과적 요인들을 생산해내는 메커니즘에 주목한다

(Granovetter, 1973; Burt, 1997). 이 관점은 관계적․사회적 자본의 형성을 통한 성

과창출을 강조하며(Tsai & Ghoshal, 1998) 이에 따르면 고성과 작업 시스템은 기업 내

부에서 이러한 집단적 자본을 형성하여 기업성과를 높인다(Collins & Smith, 2006; 

Gittell, Seidner, & Wimbush, 2010). Evans & Davis (2005)는 고성과 작업 시스

템의 구성 요소인 엄격한 선발, 팀 제도, 분권화된 의사결정과 유연한 업무 환경, 의사소통 

등의 개별 인사 관행들이 사회적 연결망을 형성하고 공유된 정서와 체계를 생산하는 등의 

역할을 하여 집단 수준의 사회적 구조를 만들어 낸다고 말한다. 한편 이러한 집단적 자본의 

핵심적인 역할 중 하나는 지식과 정보를 포함하는 자원의 교환이다(Granovetter, 1973; 
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Hansen, 1999). 변화하는 환경에서 이에 대항하는 창의적 프로세스와 혁신이 점점 더 

중시되고 있는 기업환경에서(박종욱 외, 2015) 지식은 조직의 핵심적인 자원이며 특히 눈에 

보이지 않는 암묵지(tacit knowledge)는 조직이 경쟁우위를 얻는 원천이 된다(Nonaka, 

1994). 그리고 이러한 암묵지는 사회적 관계와 연결망에 배태되어(embedded) 사회적 

자본을 형성한다(Inkpen & Tsang, 2005). 이러한 논지를 제시하는 관계적 관점은 지식

기반 관점이 대두되고 있는 최근 그 중요성이 더욱 높아지고 있다. 

마지막으로 제도주의적 관점에서의 논의는 인사관리 제도의 도입과 실행, 그리고 인사관

리 제도의 맥락적 역할과 이것이 영향을 미치는 다른 제도의 도입과 실행 등에 관한 논의

를 모두 포함한다(Wang & Verma, 2012). 제도주의 이론에 따르면 조직은 효율성이나 

효과성보다는 정당성을 확보하기 위해 특정 제도를 도입하고 실행하기도 하며 이러한 경향

으로 인해 조직들 간의 동형화(isomorphism) 현상이 나타나기도 한다(Campbell, 2007). 

즉, 조직들은 자신들이 속한 사회적 구조 안에서 스스로의 정당성을 얻기 위해 널리 행해

지고 있거나 확산되고 있는 제도를 채택하는 모방적 동형화(mimetic isomorphism) 현

상을 보이기도 한다는 것이다(DiMaggio & Powell, 1983; Han, 1994). 고성과 작업 

시스템 또한 이러한 맥락에서 구조적 압력 또는 사회적 맥락이 그 채택과 사용을 결정하게 

되기도 하고, 반대로 고성과 작업 시스템이라는 제도 자체가 다른 제도의 채택과 사용을 

결정하는 맥락으로 작용하기도 한다(Wang & Verma, 2012; Arthur, Herdman, & 

Yang, 2016). 고성과 작업 시스템에 관한 연구들은 주로 고성과 작업 시스템이 성과에 

미치는 영향과 그 메커니즘, 그리고 상황적합성에 대한 연구가 대다수이며 이에 비해 고성

과 작업 시스템의 초기 도입을 설명하는 결정요인들에 대한 연구는 상대적으로 많지 않다. 

이는 제도주의적인 시각에서 고성과 작업시스템의 도입과 유지, 그리고 그 강도의 변화에 

영향을 주는 요인들을 규명하는 연구들이 더 활발히 이루어질 필요가 있음을 시사한다. 

이상의 관점들을 기준으로 본 연구는 고성과 작업 시스템에 관한 국외 및 국내 연구들을 

유형화 하였다. 본 연구에서 유형화를 위해 사용한 틀에 포함되는 대표적인 국외 논문들은 

<표 Ⅱ-2>에, 국내 논문들은 <표 Ⅱ-3>에 제시되어 있다. 
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<표 Ⅱ-2> 고성과 작업 시스템 유형별 대표적 국외 연구    

기업 수준 유닛/팀 수준 개인 수준

경제적 

관점

․Huselid (1995)

․Guthrie (2001)

․Datta, Guthrie, & 

Wright (2005)

․Arthur (1994)

․Aryee, Walumba, 

Seidu, & Otaye (2016)

․von Bonsdorff, Zhou, 

Wang, Vanhala, von 

Bonsdorff, & Rantanen 

(2016)

행동주의적 

관점

․Takeuchi, Lepak, 

Wang, & Takeuchi 

(2007)

․Chuang & Liao (2010)

․Patel, Messersmith, & 

Lepak (2013)

․Messersmith, Patel, 

Lepak, & 

Gould-Williams (2011)

․Kehoe & Wright (2013)

․Pak & Kim (2016)

․Sun, Aryee, & Law 

(2007)

․Liao, Lepak, Hong, & 

Toya (2009)

․Jansen, Patel, & 

Messersmith (2013)

관계적

관점
․Collins & Smith (2006)

․Gittell, Seidner, & 

Wimbush (2010)
-

제도주의적

관점

․Liu, van Jaarsveld, 

Batt, & Frost (2014)

․Arthur, Herdman, & 

Yang (2016)

․Laroche & Salesina 

(2016)

<표 Ⅱ-3> 고성과 작업 시스템 유형별 대표적 국내 연구

기업 수준 유닛/팀 수준 개인 수준

경제적 

관점

․김경묵 & 김상준 (2006)

․강성춘 & 윤현중 (2009)

․최장호 (2010a)

- -

행동주의적 

관점

․김기태 & 조봉순 (2008)

․양재완 (2016)

․박종욱, 김성수, & 이용진 

(2015)

․장은미 (2006)

․최장호 (2010b)

․김주희 & 강영희 (2014)

관계적

관점
- - -

제도주의적

관점

․김동배, 김주섭, 박의경 

(2003)

․이정현 (2005)

․이정현 & 김동배 (2007)

- -

3. 연구 유형별 세부적 특성

앞서 유형화한 고성과 작업 시스템 연구에 대해 각 유형별로 세부적인 성격과 특성, 내용

에 관해 살펴보고자 한다. 경제적 관점, 행동주의적 관점, 관계적 관점, 제도주의적 관점의 
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네 가지 관점별로 각각 분석수준에 따라 국외연구와 국내연구를 설명 할 것이다. 

1) 경제적 관점

먼저 경제적 관점을 취한 연구들을 검토해 보고자 한다. 대다수의 전략적 인적자원관리 

연구들은 경제적 관점을 취하고 있으며 고성과 작업 시스템에 관한 연구들 또한 가장 많은 

수의 연구들이 이러한 관점을 취하고 있다. 대표적인 연구로는 기업수준의 연구인 Huelid 

(1995)의 연구가 있다. 경제적 관점을 취하는 연구들의 대부분은 기업수준에서 이루어 졌

다. 또한 연구들의 다수가 자원기반관점(Barney, 1991) 또는 인적 자본 이론(Becker, 

1964)을 따르고 있으며 일부의 연구가(e.g., Batt & Colvon, 2011) 내부노동시장 이론

(Doeringer & Piore,1971; Osterman, 1987), 효율임금이론(Cappelli & Chauvin, 

1991; Klaas, Brown, & Heneman, 1998)등의 경제학 이론을 기반으로 한다. 

(1) 경제적 관점에 따른 기업 수준의 연구

가장 많은 수의 고성과 작업 시스템 연구들이 경제적 관점에서 기업수준의 분석을 수행

했다. 이러한 유형의 연구들은 기본적으로 고성과 작업 시스템이 기업수준의 경제적 자본

을 형성하는데 기여하고, 이를 통해 기업의 재무성과를 높인다는 주장을 하며 고성과 작업 

시스템이 기업의 성과를 높이는 메커니즘을 만드는 매개요인을 찾고자 하였다. 앞서 제시

한 대표적인 연구인 Huselid (1995)의 경우 고성과 작업 시스템이 기업수준의 이직을 줄

이고 생산성을 높여 이를 매개로 궁극적으로 재무성과를 높이는 것을 밝혔다. 이와 유사하

게 다른 연구들도 고성과 작업 시스템이 이직과 노동 생산성을 매개로 기업의 성과를 높이

는 것을 밝힌바 있으며(Batt, 2002; Batt & Colvin, 2011) Shin & Konrad (2014) 

는 고성과 작업 시스템과 기업성과 간의 관계가 내포할 수 있는 역인과성 문제를 제기하며 

초기의 고성과 작업 시스템의 시행이 다음 시점의 노동생산성을 높이고 그로 인해 그 다음 

시점에서 기업은 다시 고성과 작업 시스템을 시행하게 된다는 것을 캐나다의 2,228개 기

업을 대상으로 분석하여 규명하였다. 다른 연구들은 고성과 작업 시스템이 기업수준의 인

적자원전략을 촉진하거나 인적자원 유연성(human resource flexibility)을 증진하여 이

를 통해 기업성과에 영향을 미친다는 것을 밝혔다(Bae & Lawler, 2000; Beltran- 

Martin, Roca-Puing, Escrig-Tena, & Bou-Llusar, 2008). 또한 노사관계 분야에서 

노동조합과 고성과 작업 시스템이 일반 직원들의 기본 급여에 영향을 미쳐 기업 내부의 임
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금격차를 줄인다는 연구가 이루어 졌으며(Colvin, Batt, & Katz, 2001) 최근에는 고성

과 작업 시스템이 집단 수준에서 서비스에 관한 지식을 높이고 서비스의 질을 높여 궁극적

으로 재무성과를 높인다는 연구도 이루어진 바 있다(Jiang, Chuang, & Chiao, 2015).

한편 여러 다른 연구들은 고성과 작업 시스템과 기업성과간의 관계는 그 상황적합성에 

따라 달라지며, 이에 그 맥락적 요인을 파악하는 것이 중요하다고 주장한다. 이러한 입

장을 취하는 많은 연구들이 조직의 상황적 요인으로 그 전략을 제시한다. 예를 들어, 

Chadwick, Way. Kerr, & Thacker (2013)은 96개의 캐나다 기업을 대상으로 고성과 

작업시스템이 노동생산성에 미치는 영향은 기업의 차별화 전략과 자본 집약도에 따라 달라

짐을 보여준다. 기업의 투자 전략에 따라 고성과 작업 시스템과 혁신간의 관계가 달라진다

는 연구도 존재한다(Tambe, Hitt, & Brynjolfsson, 2012). 연구들에서 제시되고 있

는 또 다른 주된 상황적 요인으로는 산업의 특성이 있다. 기업이 어떠한 산업에 속해 있으

며 그 산업의 특성이 어떠한지에 따라 고성과 작업 시스템의 효과가 달라진다는 것이다. 

Datta, Guthrie, & Wright (2005)의 연구에 따르면 산업의 자본 집약도, 산업의 성장 

여부, 산업의 상품 차별화 정도, 산업의 역동성이 고성과 작업 시스템과 노동생산성간의 

관계에 영향을 미친다. Combs, Liu, Hall, & Ketchen (2006)은 메타분석을 통해 고

성과 작업 시스템이 성과에 미치는 영향이 제조업에서 더욱 강하게 나타나는 것을 입증하

였다. 한편 일부 연구들은 기업의 인사정책 및 인적 자원의 상황에 따라 인사관리 시스템

의 효과가 달라질 수 있음을 밝혔다. 예를 들어, Guthrie(2001) 의 뉴질랜드 기업을 대

상으로 한 연구 결과에 따르면 고용유지율에 따라 고성과 작업 시스템과 생산성간의 관계

가 달라지며 Zatzick & Iverson (2006)은 인력감축의 상황에서 고성과 작업 시스템이 

생산성에 미치는 영향을 캐나다 기업들을 대상으로 연구 하였다. 또한 고성과 작업 시스템 

자체를 상황적 요인으로 보는 연구도 존재하는데 이 연구는 파트타임 근로자들의 비율이 

재무성과에 미치는 부정적인 영향을 고성과 작업 시스템이 완화함을 보여준다(Chadwick 

& Flinchbaugh, 2013).

국내의 경우에도 고성과 작업 시스템에 관한 연구의 다수가 경제적 관점을 취하며 기업

수준에서 이루어졌다. 김동배(2001)의 연구는 참여적 작업시스템이 종업원의 인당 매출

액과 이직율에 미치는 영향을 밝힌 바 있으며 김경묵 & 김상준 (2006)은 고성과 인적자

원관리 시스템 도입의 강도와 성과간의 관계를 연구하였다. 다른 연구들은 경영진에 대한 

종업원들의 지각(최장호, 2010a), 지식경영 전략(권동인 & 박호환, 2003) 등의 맥락적 
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요인에 따라 달라지는 고성과 작업 시스템과 성과간의 관계를 분석하며 경제적 관점을 취

함과 동시에 고성과 작업 시스템의 상황적합성에 주목하였다. 특히 강성춘 & 윤현중 (2009)

의 경우 고성과 작업 시스템의 상황적 요인으로 시장환경의 동태성, 경영전략, 경영자 철

학, 기술 및 조직구조, 그리고 인적자원 다양성을 포함하는 다섯 개 요인을 종단자료를 이

용해 포괄적으로 분석하였는데 그 결과에 따르면 다섯 개 요인 중 두 가지 요인 - 시장환경

의 동태성, 인적자원 다양성 - 이 특히 중요한 맥락적 요인으로 작용하는 것을 알 수 있다. 

상황적합성에 관련한 기존의 연구들이 주로 외부 환경이나 전략, 산업이나 조직의 특성 등

의 맥락적 요인들 중 특정한 요인에만 초점을 두고 이루어졌다는 것에 비추어 볼 때(e.g, 

Batt, 2002), 강성춘 & 윤현중 (2009)의 연구는 다양한 특성들을 상대적으로 비교해 

보았다는 점에서 의미가 크다.  

(2) 경제적 관점에 따른 유닛/팀 수준의 연구

유닛수준이나 팀 수준에서 이루어진 연구들은 기업수준이나 개인수준에서 수행한 연구들

에 비해 상대적으로 그 수가 매우 적다. 고성과 작업 시스템의 근간이 되는 인사관리인 몰

입형 인적자원 시스템(commitment-based HR system)을 군집분석을 통해 통제형 인

적자원 시스템(control-based HR system)과 구분하고 이 두 시스템이 이직과 성과에 

미치는 영향을 제시한 Arthur(1994)의 연구가 고철재생공장을 대상으로 유닛수준에서 

이루어졌다. Aryee, Walumba, Seidu, & Otaye (2016)는 유닛수준과 개인수준의 다

수준(multi-level)분석을 수행하였는데 이들은 가나(Ghana)의 금융업종에서 두 개에 은

행에 속한 45개의 유닛, 329명의 개인을 대상으로 고성과 작업 시스템이 유닛수준의 인적

자본의 형성을 통해 개인수준의 서비스 품질을 높이는 것을 실증하여 경제적 관점을 뒷받

침 하였다. 

 

(3) 경제적 관점에 따른 개인 수준의 연구

경제적 관점에서 이루어진 연구들은 그 특성상 자본형성 및 재무성과에 초점을 두고 있

기 때문에 대부분이 기업수준에서 이루어졌다. 때문이 이 관점에서 개인수준의 연구는 극

히 드물게 이루어 졌다. 그 중 한 연구는 앞서 제시한 Aryee, Walumba, Seidu, & 

Otaye (2016)가 가나의 은행을 대상으로 수행한 유닛과 개인의 다수준 연구이다. 다른 

연구는 von Bonsdorff, Zhou, Wang, Vanhala, von Bonsdorff, & Rantanen 
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(2016)의 연구로 이들은 핀란드의 70개 기업 889명의 종업원을 대상으로 기업수준의 고

성과 작업 시스템과 종업원 평균 연령이 개인수준의 역량 및 성과와 어떠한 관계를 가지는

지 분석하였으며 이를 통해 고성과 작업 시스템이 개인수준의 성과를 높이는 것을 확인하

여 경제적 관점을 지지하였다. 

2) 행동주의적 관점

고성과 작업 시스템이 조직 구성원들의 태도와 행동에 영향을 미치고 이를 통해 개인, 집

단, 또는 조직 전체 수준에서의 재무적 또는 비재무적 성과를 좌우한다는 관점인 행동주의

적 관점을 취하는 연구들은 주로 조직행동 분야에서 활발하게 이루어지고 있다. 이러한 관

점을 취하는 연구들 중 다수는 사회적 교환 이론(Blau, 1964)과 그 핵심 개념인 심리적 

계약(psychologycal contract), 상호호혜성(reciprocity)에 기반하고 있다(e.g, Sun, 

Aryee, & Law, 2007; Kehoe & Wright, 2013; Pak & Kim, 2016). 또한 일부 

연구들은 임파워먼트 이론, AMO 이론 (ability-motivation-opportunity theory)을 

통한 논의를 하였으며(e.g., Seibert, Wang, & Courtright, 2011) 소수의 연구들

이 자기결정성 이론(self-determination theory), 조절 초점 이론(regulatory focus 

theory; Higgins, 1997) 등을 사용하였다(Kooij, Jansen, Dikkers, & Lange, 2010; 

Martinaityte, Sacramento, & Aryee, 2016).

(1) 행동주의적 관점에 따른 기업 수준의 연구

행동주의적 관점을 취하는 기업수준의 연구들은 기본적으로 고성과 작업 시스템이 기업

성과를 증진시킬 수 있는 조직수준의 행동이나 태도를 양산한다고 주장한다. Takeuchi, 

Lepak, Wang, & Takeuchi (2007)가 일본의 76개 기업을 대상으로 분석한 결과 고성

과 작업 시스템은 조직전체의 사회적 교환을 높여 이것이 성과로 이어지는데 기여하는 것

으로 나타났다. Chuang & Liao (2010)는 태국의 133개 기업을 대상으로 종단연구를 

실시하여 고성과 작업 시스템이 조직 전체 수준에서 도움행동을 높이는 동시에 고객에 대

해 고려하는 태도를 유발하여 서비스 성과를 증진시키고, 이것이 궁극적으로 기업이 시장

에서 더 높은 성과를 창출하게 한다는 것을 규명하였다. 북미에서 수행된 연구들 또한 고

성과 작업 시스템이 종업원들의 행동 변화를 통해 양손잡이 조직이 되는 것을 도우며, 직

업안전과 보건을 증진한다는 것을 보여준다(Patel, Messersmith, & Lepak, 2013; 
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Zacharatos, Barling, & Iverson; 2005). 

국내의 연구들도 사회적 교환이론(김기태 & 조봉순, 2008), 조직공정성 이론(양재완, 

2016)등을 사용하여 행동주의적 시각에서 고성과 작업 시스템이 개인의 행동에 미치는 영

향을 규명하고자 하였다. 김기태 & 조봉순 (2008)은 국내 299개의 기업 9,783명을 대

상으로 고성과 작업 시스템이 상호호혜성 규범에 의해 긍정적인 직무태도를 촉진하여 종업

원들의 이직을 줄인다는 것을 실증하였다. 양재완(2016)은 고성과 작업시스템이 높을수

록 종업원들이 절차적 공정성을 높게 인지하고 이것이 조직시민행동을 높이는 것을 미국 

143개 기업의 자료를 통해 보여줌으로써 행동주의적 관점을 지지하였다.  

(2) 행동주의적 관점에 따른 유닛/팀 수준의 연구

행동주의적 관점에 따라 유닛수준에서 수행한 대표적인 연구로는 Kehoe & Wright 

(2013)의 연구와 Messersmith, Patel, Lepak, & Gould-Williams (2011)의 연구

가 있다. 두 연구는 모두 미국에서 수행되었는데 먼저 Kehoe & Wright (2013)은 한 

대형 식료품 업체에 속한 56개의 유닛을 대상으로 유닛 수준에서의 고성과 작업 시스템

이 유닛 수준의 정서적 조직몰입을 높이며 이를 통해 유닛 수준의 조직시민행동(OCB: 

orgaznizational citizenship behavior)을 높이고 결근율을 낮추는 것을 밝혔다. 

Messersmith 외(2011) 또한 119개 지방정부 유닛을 대상으로 유닛 수준의 고성과 작업 

시스템이 유닛수준의 직무만족과 조직몰입을 높여 궁극적으로 유닛수준의 성과와 조직시

민행동 모두를 높이는 것을 보여주었다. 

팀 수준의 연구로는 한국의 기업을 대상으로 수행한 팀과 개인의 다수준 연구(Pak & 

Kim, 2016)가 존재하는데 국내 한 기업의 53개의 팀, 183명의 종업원들을 분석한 이 

연구의 결과에 따르면 팀 수준에서의 고성과 작업 시스템에 대한 지각과 고성과 작업 시

스템의 시행 강도가 심리적 계약 이행을 높이고 이것에 의해 종업원 개인의 성과와 팀 전

체의 성과가 모두 높아지는 것을 알 수 있다. 실증 연구는 아니지만 Seibert, Wang, & 

Courtright (2011)가 수행한 메타분석 연구 또한 팀 수준의 행동주의적 관점 연구에 포

함되는데 이들에 따르면 팀 수준에서 고성과 작업 시스템은 심리적 임파워먼트를 증진시켜 

직무만족과 조직몰입, 이직 의도, 직무성과, 조직시민행동, 그리고 팀 성과를 높인다.

앞서 언급한 것과 같이 유닛이나 팀 수준의 연구는 국내에서 특히 매우 드물게 이루어졌

다(강성춘 외, 2011). 박종욱, 김성수, & 이용진(2015)의 연구가 국내의 자료를 이용하
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여 혁신유인형 인사관리제도가 팀 창의적 과정을 매개로 팀 혁신성과를 높이는 것을 보여

주었다. 이들이 개념화한 혁신유인형 인사관리제도는 고성과 작업 시스템에 혁신과 변화를 

위한 방향성을 접목시킨 인사관리제도로 이 연구는 혁신유인형 인사관리제도와 고성과 작

업 시스템의 효과를 비교하여 분석함으로써 혁신유인형 인사관리제도가 더욱 효과적임을 

밝혔다. 

(3) 행동주의적 관점에 따른 개인 수준의 연구

행동주의적 관점을 취하는 개인 수준의 연구들은 대체로 고성과 작업시스템이 개인수준

의 행동과 태도에 영향을 미치고 이것이 개인수준의 성과요인들을 결정한다는 것을 보여준다. 

먼저 다수의 개인수준 연구에서 인용되고 있는 Sun, Aryee, & Law (2007)의 연구의 

경우 중국 호텔업에 종사하는 종업원들을 대상으로 고성과 작업 시스템이 개인들의 조직시

민 행동을 높여 이직을 줄이고 생산성을 증진함을 밝힘으로써 행동주의적 관점을 지지하였

다. 경영진에 대한 신뢰가 미치는 영향에 대한 연구들도 존재하는데 Whitener (2001)는 

신뢰가 개인들의 몰입에 미치는 긍정적인 영향을 고성과 작업 시스템이 강화하고 있음을 

보여주었고 Zacharatos, Barling, & Iverson (2005)는 고성과 작업 시스템이 신뢰를 

높이고 이를 통해 개인들의 안전성을 높임을 캐나다의 석유 및 통신업체에 근무하는 직원

들을 대상으로 실증하였다. 개인수준의 행동주의적 관점을 취하는 여러 연구들은 또한 고

성과 작업 시스템이 개인의 이직을 줄이는 행동주의적 메커니즘을 밝히고자 하였다. 그 대

표적인 예로 Jansen, Patel, & Messersmith (2013)은 고성과 작업 시스템이 개인들

의 불안과 역할 과부하를 줄여 이직 의도를 줄이는데 기여하는 것을 실증하였고 Sikora, 

Ferris, & Van Iddenkinge (2015)는 고성과 작업 시스템에 대한 지각이 이직을 줄이고 

참여적 의사결정을 높이는 것을 보여주었다. Kooij, Jansen, Dikkers, & Lange (2010)

의 메타분석 연구는 고성과 작업 시스템이 종업원 개인의 정서적 몰입과 직무 만족을 높이

는데 있어 개인의 나이가 상황적 요인으로 작용하는 것을 밝혔다. 

한편 Chang, Jia, Takeuchi, & Cai (2014)는 기업, 팀, 개인의 세 가지 수준 모두를 

포함한 다수준 연구에서 고성과 작업 시스템이 개인 종업원들의 창의성을 높이며 이러한 

관계는 팀 응집과 팁의 업무 복잡성에 따라 달라짐을 보여주어 행동주의적 관점을 지지하

였다. Martinaityte, Sacramento, & Aryee (2016)와 Aryee, Seidu, Otaye, & 

Walumba (2013)는 모두 지사(branch) 수준과 개인수준을 포함하는 다수준 연구를 수
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행하였는데 전자는 리투아니아, 후자는 가나에서 수행되었다. 먼저 리투아니아의 51개 자

사와 329명의 종업원을 대상으로 한 종단 연구는 고성과 작업 시스템이 창의적 성과를 창

출하는데 기여함을 실증하였으며 가나에서 수행된 연구의 경우 37개의 자사, 258명의 개

인들을 분석하여 자사 수준의 고성과 작업 시스템이 심리적 임파워먼트를 통해 서비스 성

과를 높이는 것을 보여주었다.  

국내에서는 장은미 (2006)가 고성과 작업 시스템의 다섯 가지 개별 구성요소들 - 보상, 

승진, 평가, 고용안정, 교육훈련 - 이 각각 개인수준의 조직몰입과 가지는 관계를 밝혀 행

동주의적 관점을 지지하였는데 이 연구는 특히 한국과 일본, 중국의 동아시아 3개 국가의 

문화적 차이(집단주의, 불확실성 회피 성향, 남성성)의 조절효과를 함께 분석하여 국가적 

맥락의 상황요인을 보여주었다는 점이 특징이다. 최장호(2010b) 는 참여 증진형 인사제

도가 이 제도의 효과성에 대한 지각을 매개로 하여 개인의 직무만족을 높이는 것을 확인하

였다. 권기욱, 김광현, & 김종인 (2012)는 조직 공정성 이론에 입각하여 고성과 작업 시

스템이 구성원들의 공정성에 대한 지각을 통해 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 관계를 

국내 47개 기업의 403명의 개인들을 대상으로 확인하였다. 최근에는 조민정, 김성수, & 

조진환 (2015)이 국내 76개 기업에 속한 474명의 종업원들을 대상으로 고성과 작업 시

스템의 실행과 이에 대한 개인들이 지각 간의 차이가 발생하는 메커니즘을 밝히고자 하였

다. 이들은 객관적인 시스템의 실행과 주관적인 지각 간의 차이에 주목하며 행동적 관점을 

취하였다.    

3) 관계적 관점

관계적 관점은 기본적으로 상호간의 연결 및 네트워크, 그리고 그 사이에서의 교환에 초

점을 두고 있으며 고성과 작업 시스템이 이러한 관계를 생성하고 교환관계를 양성한다는 

연구들이 관계적 관점을 지지하는 연구에 해당한다. 그러므로 관계적 관점에서의 연구는 

그 특성상 조직전체나 유닛, 팀 등의 집단수준에서 이루어진다. 또한 인적자원관리에 관

한 연구들은 대부분 경제적 관점이나 행동주의적 관점을 따르고 있으며 관계적 관점은 최

근 대두된 관점이기에 이 관점에 해당하는 연구는 소수만 존재한다. 그 대표적인 예가 

Gittell, Seidner, & Wimbush (2010)의 연구로 유닛 수준에서 이루어진 연구이다. 이 

연구는 미국의 9개 병원에 속한 336개의 정형외과 유닛을 대상으로 고성과 작업 시스템이 

유닛 전체의 관계를 조율하는 역할을 하여 이것이 유닛의 양적, 질적 성과를 모두 높이는 
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것을 보여줌으로써 관계적 관점을 지지하였다. 기업수준의 연구로는 Collins & Smith 

(2006)의 연구가 존재하는데 이들은 미국의 하이테크 산업에 속한 136개의 기업을 분석

하여 고성과 작업 시스템이 공유된 언어와 코드를 형성하여 지식의 교환과 결합을 도모하

고, 이것이 높은 성과로 이어짐을 밝혔다.  

 

4) 제도주의적 관점

제도주의적 관점은 고성과 작업 시스템이 조직에 미치는 제도적인 영향 또는 이 시스템 

자체의 제도적 도입에 관한 논의를 포함한다. 이러한 관점을 취하는 연구들은 고성과 작업 

시스템에 대한 종업원들의 지각을 강조하는 연구들과 더불어 최근에서야 그 연구가 활발해 

졌으며 아직 소수의 연구들만 존재하는 실정이다. 대표적인 연구로는 최근에 수행된 Liu, 

van Jaarsveld, Batt, & Frost (2014)의 기업수준 종단 연구가 존재한다. 이 연구는 

대리인 이론(agency theory)를 기반으로 미국과 캐나다의 221개 기업을 분석하여 주

주의 구성과 재무적 레버리지의 구조가 인적자본에 대한 투자 제도를 결정함을 보여준다. 

Wang & Verma (2012) 또한 기업수준의 종단 연구를 수행하였는데 이들은 제도이론을 

기반으로 기업의 추구하는 전략이 고성과 작업 시스템의 도입을 결정하고 이것이 다시 일-

가정 양립(WLB: work life balance) 제도의 채택을 결정한다는 것을 보여주며 제도적 

관점을 지지하였다. Arthur, Herdman, & Yang (2016)은 최고경영진이론(upper 

echelons theory; Hambrick & Mason, 1984)을 사용하여 유닛 수준의 연구를 하였

는데 이 연구에 따르면 고성과 작업 시스템의 강도와 이에 대한 지각은 최고 경영진들의 

제도적 가치와 믿음에 의해 결정된다. 개인수준의 연구로는 종업원들의 노동조합 가입 여

부, 종업원 대표 여부가 고성과 작업 시스템의 제도적 도입과 강도에 미치는 영향을 분석

하며 제도주의적 관점에서 이루어진 연구가 존재한다(Laroche & Salesina, 2016).

국내에서는 이정현 & 김동배 (2007)의 연구가 614개 기업을 대상으로 고성과 작업 시

스템의 도입과 실행을 결정하는 제도적 요인을 규명하였다. 이들에 따르면 고성과 작업 시

스템은 정부정책의 영향을 받으며 산업과 경영자 협회, 노동조합의 형태 등의 구조적 요인

에 의해 영향을 받는 것으로 나타났다. 또한 이 연구는 기업수준에서 규모와 산업, 경영체

제, 품질전략 등이 고성과 작업 시스템을 결정하는 요인임을 확인하며 제도적 관점을 지지

하였다. 이정현 (2005)은 고성과 작업 시스템과 노동조합의 활성화와 영향력간의 관계를 

제도적 관점에서 조망하여 422개의 기업을 대상으로 연구하기도 하였다. 최근에는 김윤호, 
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윤희상, & 김종진 (2016)이 406개의 국내 기업을 대상으로 잠재성장모형을 통한 종단연

구를 수행하여 성과의 변화가 고성과 작업시스템 도입수준의 시간에 따른 변화 양상을 좌

우하는 요인임을 밝혀 고성과 작업 시스템과 성과간의 역인과성의 가능성을 확인함과 동시

에 제도적 맥락 요인으로 경영진의 가치를 제시하며 제도적 관점을 취하였다.     

Ⅲ. 고성과 작업 시스템 연구에 대한 평가 및 향후 연구를 위한 

시사점 도출

다음으로 고성과 작업 시스템 연구들을 유형화 하여 검토하며 정리한 결과를 바탕으로 

이에 대한 진단 및 평가를 제시하고 향후 나아갈 방향을 모색하기 위한 시사점을 도출하고

자 한다. 이를 위해 먼저 고성과 작업 시스템의 개념과 정의, 접근법에 대해 논의할 것이

다. 고성과 작업 시스템은 특히나 그 정의와 구성 요소가 여전히 합의되지 않았다는 점이 

근본적이고 지속적인 문제로 제기되기 때문이다. 연구들에서 사용한 이론들에 대해 살펴볼 

것이며 마지막으로 고성과 작업 시스템에서 사용한 연구 방법들이 가지는 특징과 문제점을 

제시하고자 한다. 이를 통해 앞서 유형화한 연구들이 가지는 성격과 특징, 함의를 포괄적

으로 정리할 것이다.  

1. 고성과 작업 시스템 개념 및 정의에 관한 논의

연구들을 살펴본 결과 가장 먼저 드러나는 특징이자 문제점은 고성과 작업 시스템의 용

어와 정의가 명확하지 못하다는 것이다. 본 논문에서 유형화한 200여 편의 논문들에서 

고성과 작업 시스템의 개념을 지칭할 때 사용한 용어의 개수만 해도 20개가 넘는다. 많은 

연구들이 고성과 작업 시스템이라는 명칭을 사용하고 있기는 하나 그 가운데서도 이를 

하나의 시스템(a high-performance work system)으로 명명하는 연구(e.g., Rabl, 

Jayasinghe, Gerhart, & Kuhlmann, 2014)와 여러 시스템(high-performance 

work systems)으로 명명하는 연구(e.g., Datta, Guthrie, & Wright, 2005; Jiang, 

Lepak, Hu, & Baer, 2012)가 나뉜다. 고성과 작업 관행(high-performance work 

practices)로 명명하기도 한다. 이는 고참여(high-involvement), 고몰입(high commitment)
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과 관련된 용어들에서도 마찬가지이다. 고성과 작업 시스템이 근본적으로 여러 관행들의 

묶음(bundle)을 의미한다는 점에서 용어의 통일이 필요하다고 판단된다. 이를 위해서는 

관행(practice)과 시스템(system), 그리고 나아가 제도와 정책에 관한 개념적 정의와 합

의가 이루어져야 한다.

고성과 작업 시스템의 또 다른 개념적 시사점은 오랜 기간 동안 이루어진 많은 연구들에

도 불구하고 그 정의가 명확하지 않다는 것이다. 이는 고성과 작업 시스템이 애초에 성과

에 긍정적인 시스템을 찾아내는 귀납적인 방법으로 개념화되었기 때문일 수 있다. 때문에 

고성과 작업 시스템은 그 정의 자체로 성과를 높일 수밖에 없는 시스템이라는 모순을 가지

기도 한다. 즉, 현재의 개념에 따르면 성과에 긍정적인 영향을 주지 않는 시스템은 고성과 

작업 시스템이라고 명명할 수 없다는 것이다. 예를 들어, 많은 연구에서 사용하고 있는 고

성과 작업 시스템에 대한 정의 중 하나인 Datta et al. (2005)의 정의를 보면 이들은 고

성과 작업 시스템을 “종업원의 스킬과 몰입, 생산성을 증진시키는 관행들로 설계된 하나의 

시스템”(“a system of human resource practices designed to enhance employees’ 

skills, commitment, and productivity”; Datta, Guthrie, & Wright, 2005, p. 

135)이라고 말한다. 이는 고성과 작업 시스템은 그 정의 자체에 생산성 증대라는 결과를 

포함하고 있음을 뜻한다. 한편 때때로 고성과 작업 시스템은 그 구성요소 자체로 정의되기

도 한다. 예를 들어, 자주 인용되는 또 다른 정의 중 하나인 Evans & Davis (2005)의 

정의를 살펴보면 이들은 고성과 작업 시스템을 “엄격한 선발, 팀 제도, 분권화된 의사 결

정, 광범위한 교육훈련, 유연한 업무, 커뮤니케이션, 그리고 성과에 기준한 보상 제도를 포

함하며 내적․외적으로 일관된 시스템”(“an integrated system of HR practices that 

are internally consistent and externally consistent that include selective 

staffing, self-managed teams, decentralized decision making, extensive training, 

flexible job assignments, open communication, and performance-contingent 

compensation.”, Evans & Davis, p. 759)이라고 정의한다. 즉, 고성과 작업 시스템

은 그 정의에 이미 그 결과나 구성요소가 내포되어 있는 경우가 많으며 그러한 정의나 구

성요소마저도 연구자들 간의 합의가 이루어지지 않고 있다. 이러한 문제를 풀어나가기 

위해서는 고성과 작업 시스템에 대한 연역적 정의가 먼저 이루어져야 한다. 그리고 정의

가 확립된 개념을 기준으로 그 개념에 대한 결과나 선행요인 등에 대한 연구가 이루어져

야 한다. 
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2. 고성과 작업 시스템 연구 관점과 주제, 내용, 접근법에 관한 논의

먼저 고성과 작업 시스템의 연구 주제에 대해 살펴보면 대부분의 연구들이 고성과 작업 

시스템이 기업, 유닛, 팀, 또는 개인의 성과에 미치는 영향을 다양한 관점에서 논의하고 있

다. 반면 고성과 작업 시스템이 유발할 수 있는 비용이나 부작용에 관한 논의는 거의 이루

어지지 않고 있다. 고성과 작업 시스템은 기본적으로 종업원들에 대한 높은 투자를 전제로 

하며 투자는 비용을 유발하기 마련이다. Chadwick, Way, Kerr, & Thacker (2013)은 

고성과 작업 시스템을 고투자 인적자원관리 시스템(high-investment human resource 

systems)으로 개념화하기도 하였다. 고성과 작업 시스템의 긍정적인 효과에 대한 연구가 

활발히 이루어져 온 만큼 그것의 부작용이나 비용, 그리고 투자비용이 상쇄되는 맥락이나 

비용에 영향을 미치는 메커니즘 등에 대한 연구가 필요한 시점이다. 또한 근본적으로 고성

과 작업 시스템의 비용과 자원기반이론이 제안하는 것과 같이 과연 정말로 고성과 작업 시

스템이 기업의 경쟁우위 확보의 원천이 되는지에 대한 논의도 이루어져야 한다.   

고성과 작업 시스템을 경제적 관점, 행동주의적 관점, 관계적 관점, 그리고 제도주의적 

관점의 네 가지 관점으로 나누어 살펴본 결과 드러나는 특징은 우선 앞의 두 관점에 비해 

상대적으로 관계적 관점과 제도주의적 관점에 따른 연구가 부족하다는 것이다. 지식기반 

관점이 대두되며 지식공유와 협업이 인적자원관리의 중요한 목적으로 부상한 현재의 시점

에서 관계적 관점에 대한 추가적인 연구가 필요하다. 나아가 유닛 및 기업수준의 연구뿐만 

아니라 유닛 간, 기업 간, 또는 부처나 팀 간의 관계를 형성하고 더욱 포괄적인 관점에서의 

사회적 자본을 형성할 수 있는 메커니즘에 대한 연구도 수행될 필요가 있다. 제도주의적 

관점에서의 고성과 작업 시스템 또한 중요하게 더 연구되어야 할 주제인데 그 이유는 고성

과 작업 시스템이 성과를 높인다는 논의가 활발히 이루어지고 있음에도 불구하고 실제로 

그 도입정도가 그리 높지 않기 때문이다. 이러한 현상은 국내에서 더욱 심각하다. 이에 앞

으로의 연구들은 제도적 관점에서 고성과 작업 시스템의 도입을 촉진 또는 방해하는 요인

과 그 맥락에 대해 규명할 필요가 있다. 

본 논문은 또한 강성춘 외 (2011)가 전략적 인적자원관리에 대한 연구를 유형화 할 때 

사용하였던 네 가지 접근법 - 최적조합 접근법, 상황적합적 접근법, 매개효과 및 실행의 관

점, 인적자원 기능의 관점 - 을 사용하여 연구를 분류해 보기도 하였는데 그 결과 알 수 있

었던 사실은 국내의 고성과 작업시스템에 관한 연구가 국외 연구들에 비해 그 매개효과 및 
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실행, 특히 기업수준에서의 매개요인에 관한 연구가 부족하다는 것이다. 이는 고성과 작업 

시스템은 물론이며 인적자원관리 제도가 성과에 영향을 미치는 메커니즘에 관한 연구들이 

지속적으로 밝히고자 하는 블랙박스(black box)에 대한 논의가 국내에서는 충분히 이루어

지지 못하고 있음을 뜻한다.        

3. 고성과 작업 시스템 연구 이론에 관한 논의

앞서 제시했듯 고성과 작업 시스템에 관한 연구들 중 다수가 자원 기반 관점과 인적 자본 

이론을 사용하고 있으며 미시적 수준에서는 사회적 교환 이론, AMO이론, 임파워먼트 이

론 등을 사용하고 있는 것을 알 수 있다. 그러나 연구들을 살펴본 결과 더 두드러지는 특징

은 논의 자체에서 이론적 배경을 제시하지 않고 있는 연구가 많다는 것이다. 이러한 경향

은 국내의 연구에서 더욱 심각하게 나타난다. 이는 특히 국내에서 고성과 작업 시스템에 

관한 연구가 아직 그 이론적 기반을 확립하지 못하고 있음을 나타내며 국내에서 확고한 이

론에 입각한 보다 정교한 연구가 필요함을 시사한다.

4. 고성과 작업 시스템 연구 방법에 대한 논의

 

1) 횡단연구가 가지는 동시성과 역인과성의 문제

고성과 작업 시스템에 관한 연구들은 대다수(70% 이상)가 횡단자료를 이용하여 이루어

져 왔다. 이는 고성과 작업 시스템과 성과간의 동시성 또는 역인과성의 문제가 제기될 수 

있음을 시사하는데 특히 국내의 연구에서 이러한 경향이 두드러진다. 국내 연구의 경우 강

성춘 & 윤현중 (2009)의 연구와, 김윤호, 윤희상, & 김종진 (2016)의 연구를 포함한 

소수의 연구만이 종단적 자료를 통해 고성과 작업 시스템의 효과를 규명하였다. 앞서 언

급한 대로 고성과 작업 시스템의 부작용 및 비용에 대한 논의가 충분히 이루어지지 않은 

만큼 이러한 역인과성과 동시성은 규명해야할 중요한 과제이다. 고성과 작업 시스템이 기

본적으로 높은 투자를 전제로 하기 때문에 애초에 성과가 좋은 기업, 즉 잉여 자원(slack 

resources)이 존재하는 기업들만이 이러한 혁신적인 시스템에 투자를 할 여력이 있는 것

일지도 모른다(Nohria & Gulati, 1996). 이에 향후 많은 연구들이 종단적 자료를 이용

하며 과거의 성과와 잉여자원을 통제한 상황에서 고성과 작업 시스템의 영향을 밝힐 필요
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가 있으며, 반대로 어떠한 자원이 고성과 시스템의 도입에 중요한지에 대한 연구 또한 필

요하다. 

2) 측정방법 및 주체의 문제

소수의 연구들을 제외한 거의 모든 연구들이 고성과 작업 시스템을 설문조사의 방법으로 

측정하고 있으며 이 중 다수가 인적자원 관리자에게 설문을 하였다. 일부의 연구들은 인적

자원 제도에 대한 종업원의 지각이 중요함을 주장하며 종업원들의 고성과 작업 시스템

에 대한 주관적 지각을 개인수준에서 또는 합산하여 사용하기도 하였다(e.g., Barling, 

Iverson, & Kelloway, 2003; Kehoe & Wright, 2013). 한편 특정 연구들의 경우 인

적자원 관리자의 경우 조직의 인사관리 시스템에 대해 보다 긍정적 또는 편파적으로 평가

할 수 있음을 지적하며 일반 관리자들에게 설문을 하기도 하였다(Colvin, Batt, & Katz, 

2001; Batt, 2002; Batt & Colvin, 2011). 더불어 조직의 전반적인 현황을 파악하고 

있는 CEO에게 직접 설문을 수행한 연구도 존재 한다(Patel, Messersmith, & Lepak, 

2013).

국외 연구들이 다양한 응답자들을 대상으로 설문조사를 수행한 것과는 달리 국내 연구의 

경우 대부분이 인적자원 관리자를 대상으로 설문을 하였다. 권동인 & 박호환 (2003)의 

연구와 김주희 & 강영희 (2014)의 연구, 그리고 박종욱, 김성수, & 이용진 (2015)의 연

구를 포함한 소수의 연구들이 종업원들의 지각을 중시하며 종업원들을 대상으로 설문조사

를 하였다. 이러한 부분을 보완하기 위해 여러 응답자들에게서 고성과 작업 시스템을 측정

하여 그 타당성을 비교해 볼 필요가 있으며 설문조사 이외의 측정 방법에 대해 고찰해 볼 

필요가 있다.  

Ⅳ. 결론 및 제언

본 연구는 Huselid (1995)에서 본격적으로 시작되어 발전해 온 20여 년간의 고성과 작

업 시스템에 대한 연구들을 유형화하여 검토․평가 하였다. 특히 본 연구는 경제적 관점, 

행동주의적 관점, 관계적 관점, 제도주의적 관점의 네 가지 관점에 따라 연구들을 유형화 하

였는데 기존의 학자들이 주로 경제학적 관점과 행동주의적 관점으로 이분화 해서 논의하였
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다는 점을 비추어 불 때, 본 연구가 보다 포괄적인 관점과 기준을 제시하였다고 볼 수 있다.

이러한 네 가지 관점에서 고 성과 작업 시스템을 고찰하여 본 결과 현재까지의 연구들은 

다음과 같은 특성을 가진다. 첫째, 경제적 관점과 행동주의적 관점에 비해 관계적 관점과 

제도주의적 관점에 대한 연구가 부족한 상황이다. 관계적 관점은 비교적 최근해 등장한 개

념이고 지식사회에서 그 중요성이 더욱 커지고 있기에 앞으로 이러한 관계적 관점에 대한 

연구들이 더욱 풍부하게 이루어져야 한다. 특히, 관점의 특성상 집단적 수준에서만 연구들

이 이루어지기 시작하였는데 개인적 수준에서도 개인의 관계적 자본을 촉진할 수 있는 인

사관리 관행 등에 대한 연구가 수반된다면 관련 관점에 대한 연구의 흐름이 보다 정교해 

질 것이다. 제도주의적 관점 또한 그동안 상대적으로 주목을 덜 받아 왔는데 실제로 현실

에서는 인사관리 제도의 도입과 관련된 이슈들이 다방면에서 나타나고 있는 만큼 이러한 

관점과 관련한 도입, 실행에 관한 연구 또한 앞으로의 연구들이 수행해야 할 과제이다. 둘

째, 여러 관점들을 포괄하는 통합적 관점에서의 연구가 필요하다. Jiang, Lepak, Hu, & 

Baer (2012)의 경우 경제적 관점과 행동주의적 관점을 통합하는 메타분석을 통해 고성과 

작업 시스템의 개별 관행들이 각각 경제적 자본과 행동변화를 다르게 높이고 촉진하여 각

기 다른 메커니즘으로 재무적 성과와 종업원 태도에 영향을 미침을 보여준다. 이렇듯 실제

의 기업환경은 다양한 관점들이 함께 상호작용을 하며 적용되는 장소이기에 통합적 관점에

서의 다양한 이론적, 실증적 연구들이 더 필요하다고 판단된다. 그리고 마지막으로 어느 

관점들에서도 충분히 제시되지 못하고 있는 고성과 작업 시스템의 비용 및 부작용에 대한 

연구가 시급하다. 고성과 작업 시스템이 기본적으로 가지고 있는 특성이 종업원에 대한 높

은 투자이기 때문에 고성과 작업 시스템이 유발할 수 있는 비용과 그로 인해 상쇄할 수 있

는 경재우위에의 기여가 충분히 논의되지 않고 있다. 향후 연구들은 여러 관점에서 고성과 

작업 시스템이 세부적 특성이 어떤 부작용을 발생시킬 수 있는지 밝혀나가야 한다. 

본 연구는 이렇듯 고성과 작업 시스템 연구의 흐름과 현황, 특징과 부족한 점들 검토하였

으며 그것을 기반으로 향후 연구가 채워나가야 할 과제들을 제안하였다. 고성과 작업 시스

템이 전략적 인적자원관리 연구에서 핵심적인 개념으로 발전해 왔으며 다른 분야에서도 활

발히 연구되고 있는 만큼, 그 현황을 짚어보고 진단하는 것이 앞으로의 방향에 도움이 될 

것이라 생각한다. 본 연구를 통해 향후 연구들이 부족한 영역을 채워나가고 이미 활발한 

영역 또한 더욱 풍부하게 할 수 있기를 기대한다.  
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High Performance Work System Typology: 
Assessments and Suggestions for Future Research
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ABSTRACT

From a seminal work done by Huselid in 1995, the notion of ‘high-performance 

work system(HPWS)’ has been regarded as a key explanatory concept in human 

resource literature and research on this construct have been burgeoning over 

the last two decades. However, the effects of HPWS on firm performance, albeit 

actively discussed, remain unclear. Furthermore, there are no consensus of 

the definition and components of HPWS among scholars. Thus, this paper aims 

to review and assess research on high-performance work system and drives 

further research issues for scholars. To this end, this paper provides a typology 

of existing research based on two criteria: a theoretic view and the level of 

analysis. The views are classified as 1) economic perspective, 2) behavioral 

perspective, 3) relational perspective, and 4) institutional perspective. And three 

levels of analysis - firm level, unit level, and individual level - are applied. 

By this framework, we evaluate 223 articles(188 of them are international 

and rest of them are Korean) in 21 journals(15 international journals and 6 

Korean journals) on HPWS. Implications and limitations are discussed.  

Key words: high performance work system, HPWS, high involvement human 

resource practices, HPWS typology, human resource management
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