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HR부서 역량이 조직의 인적자원역량에 미치는 영향: 
직무만족과 조직몰입의 매개효과
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요  약  본 연구의 목적은 근로자가 인식하는 HR부서 역량이 조직의 인적자원역량에 미치는 영향을 확인하고, HR부서
역량과 인적자원역량의 관계에서 근로자의 직무만족과 조직몰입의 매개효과를 살펴보는 것이다. 이를 위해 한국직업능
력연구원에서 수집한 인적자본기업패널조사(HCCP: Human Capital Corporate Panel) Ⅱ 제1차(2020)년도 근로자
데이터 중 해당설문에 모두 응답한 6,388건을 분석에 활용하였다. SPSS 21.0과 Amos 22를 사용하여 분석한 결과는 
다음과 같다. 첫째, HR부서 역량은 근로자의 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미쳤다. 둘째, HR부서 역량은 인적
자원역량에도 정(+)의 영향을 미쳤다. 셋째, 근로자의 직무만족은 조직몰입에도 정(+)의 영향을 미쳤다. 넷째, 근로자의
직무만족과 조직몰입은 인적자원역량에 정(+)의 영향을 미쳤다. 다섯째, HR부서 역량과 인적자원역량 관계에서 직무만
족과 조직몰입은 각각 단독으로 매개할 뿐만 아니라 순차적으로 매개하여 다중매개효과가 유의하였다. 본 연구결과를
바탕으로 이론적 및 실무적 시사점을 제시하고, 후속연구를 제언하였다.

Abstract  The purpose of this study was to examine the influence of HR department competencies as 
perceived by employees, on the human resource competencies of the organization. The study also 
sought to examine the mediating effects of employees' job satisfaction and organizational commitment 
on the relationship between the HR department and human resource competencies. The Human Capital
Corporate Panel (HCCP) II (2020) research data from a total number of 6,388 cases responding to all the
relevant surveys were used for analysis. The analysis results using SPSS 21.0 and Amos 22 were as 
follows: First, HR department competencies had a positive influence on employees' job satisfaction and
organizational commitment. Second, HR department competencies had a positive influence on human 
resource competencies. Third, employees' job satisfaction had a positive influence on organizational 
commitment. Fourth, employees' job satisfaction and organizational commitment had a positive 
influence on human resource competencies. Fifth, job satisfaction and organizational commitment 
showed mediating effects in the relationship between HR department competencies and the 
organization's human resource competencies. Additionally, job satisfaction and organizational 
commitment showed sequential multiple mediating effects. Based on the results of this study, theoretical
and practical implications were presented, and follow-up studies were suggested.  
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1. 서론

코로나19 장기화, 비대면 경제 확대, 4차 산업혁명 가
속화로 노동시장이 변화하고 있다. 급속한 디지털 전환
과 인공지능과 자동화 등 신기술 발전이 더해지면서 인
적자원의 혁신이 어느 때보다 중요해진 시점이다[1]. 업
무 형태의 유연화와 일자리 변동 등과 같은 노동환경의 
변화 속에서 기업의 경쟁력은 시대에 부합하는 인력 양
성 및 핵심 인적자원의 질로 결정되게 되었다. 인적자원
의 수준과 인적자원을 어떻게 관리하고 개발할 것인지는 
조직성과와 밀접하게 관련이 되어 있으며, 조직의 HR역
량은 기업 간 조직의 경쟁적 우위 형성에 중대한 영향을 
미친다[2].

팬데믹을 겪으면서 더욱 빨라진 디지털 전환 속에 HR 
혁신의 모습으로 조직구성원에 대한 지속적인 피드백, 
구성원 경험을 꼽을 수 있다고 하였다[3]. 이는 지속적으
로 피드백을 주고받아 고객에게 계속 새로운 가치를 제
공할 수 있도록 끊임없이 제품과 서비스를 혁신하고, 이
러한 혁신의 주체인 구성원을 내부 고객으로 대우하는 
것이다. 궁극적으로 구성원을 관리의 대상이 아니라 지
원의 대상으로 여기며, 혁신에 필요한 새로운 기술을 익
힐 수 있도록 구성원을 육성하는 것을 HR의 주요 역할로 
보는 것이다.

HR부서는 HR업무를 담당하는 조직을 의미하며, HR
업무는 인사관리(HRM: Human Resource Management)
와 교육/개발(HRD: Human Resources Development) 등
의 인적자원관리 업무로 볼 수 있다. 선행연구에서는 공
통적으로 HR부서의 역할과 전문성의 중요성을 강조하고 
있다. HR부서는 구성원의 점진적인 능력 향상과 조직의 
성과 창출에 중요한 역할을 한다[4,5]. 인적자원개발 담
당자의 전문성은 기업경쟁력에 영향을 미치는 주요변인
이 된다[6]. HR부서는 기업의 변화와 혁신을 주도하기 
위해 인사시스템을 개선하는 데 적극적으로 대응하고, 
선도적인 역할을 하며, 구성원들의 직무능력 향상을 위
해 교육훈련 기회를 충분히 제공하고, 실무에 적용할 수 
있도록 교육훈련 전이에도 힘써야 한다. 더불어 조직은 
HR부서가 경력전략 수립 및 구현에 적극적으로 참여할 
수 있는 권한과 책임 부여가 필요하다고 하였다[7]. 기업
의 HR부서는 명확한 역할 부여와 고유한 역할에 부합되
는 행동을 요구받을 때 기대되는 역할을 효과적으로 수
행할 수 있으며, HR부서 및 담당자의 지속적인 향상과 
HR부서의 역할과 기능을 극대화시킬 수 있는 조직문화
가 필요하다고 하였다[6].

HR부서 역량과 관련된 선행연구를 살펴보면 HR부서
의 전문적인 역량 보유에 따라 조직구성원들이 갖는 교
육훈련 만족도는 높아지고, 더불어 HR부서의 의사소통 
활동이 활발할수록 HR부서 전문성에 대한 인식과 교육
훈련 기회 제공에 대한 만족도에 미치는 영향도 더욱 강
해진다고 하였다[8]. 교육훈련 매개효과를 중심으로 HR
부서 전문성과 기업문화가 기업경쟁력에 미치는 영향을 
분석하기도 하였다[6]. 또한 최재원·이석기·김성동(2021)[7]
의 연구에서도 HR부서의 전략적 역할이 교육훈련 만족
도를 통하여 조직유효성 중에서도 직무만족에 긍정적인 
영향을 미친다고 하였다. HR부서의 의사소통 활동과 관
련된 연구도 진행되었는데, 직원들이 인식한 HR부서의 
전략적 인적자원관리 역할이 구성원들의 조직몰입에 정
(+)의 영향을 미치고, HR부서의 커뮤니케이션 활동 수준
이 높을수록 HR부서 역할에 대한 구성원 인식이 조직몰
입에 더 강한 영향을 미친다고 하였다[9].

이와 같이 HR부서 역량과 관련하여 교육훈련 만족도, 
조직효과성(조직유효성), 조직몰입 등의 결과 측면에서의 
연구는 활발히 진행되었으나[2,5-8], HR부서 역량이 조
직 전체 구성원들의 인적자원역량에 어떠한 영향을 미치
는지, 그리고 어떠한 과정을 통해 HR부서 역량이 조직의 
인적자원역량에 영향을 미치는지에 대한 관심은 부족하
였다. HR부서 효과성에 대한 구성원의 긍정적인 인식은 
구성원 스스로 직무만족과 조직에 대한 몰입에 영향을 
미치기 때문에[5], 조직구성원들의 HR부서에 대한 중요
성 인식은 직무와 조직에 대한 태도를 통해 조직 전체의 
인적자원역량에 영향을 미칠 수 있을 것으로 보았다.

특히, 조직몰입은 조직성과에 직접적, 간접적으로 영
향을 미칠 뿐만 아니라 조직의 생존까지 좌우하는 변수
로써 많이 활용되었는데[4], 조직차원에서 인적자원의 행
동의도를 예측할 수 있는 중요한 지표로 보았다[2]. HR
환경 요인들은 재직자의 직무만족과 조직몰입에 유의한 
영향을 미치며, 인적자원개발과 관련된 모든 활동에 참
여할수록 직무만족과 조직몰입의 정도가 높음을 확인하
였다[4]. 또한 기업을 비롯하여 공공조직 전반에서도 효
과적인 인적자원관리는 개인의 내면적인 차원에서 조직
몰입을 높였을 때 조직성과 향상이 가능하다고 보았기 
때문에[2], 조직몰입의 역할을 주목하여 살펴볼 필요가 
있다.

따라서 본 연구에서는 HR부서가 있는 조직에 재직 중
인 근로자를 대상으로 이들이 인식하는 HR부서 역량과 
직무만족, 조직몰입, 그리고 인적자원역량에 어떠한 영
향을 미치는지 살펴보고자 한다. 즉, 이 연구의 목적은 
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각 변인들 간의 영향 관계와 더불어 HR부서 역량이 구성
원 개개인의 직무만족과 조직몰입을 매개로 조직 전체의 
인적자원역량에 미치는 영향의 구조적 관계를 동시에 분
석하는 것이다. 특히, HR부서 역량과 객관적/주관적 조
직성과 간의 관계에서 직무만족이나 조직몰입의 매개효
과를 각각 살펴본 선행연구는 있었으나, 두 변인을 함께 
고려하여 이들 변인 간의 관계를 종합적으로 살펴본 연
구는 아직 수행되지 않았다. 그러므로 HR부서 역량이 인
적자원역량에 영향을 미치는 과정에서 직무만족과 조직
몰입의 다중매개효과도 함께 분석하고자 하였다. 이때 
인적자원역량은 조직의 경쟁력 요소 중 하나로 업무절차
의 효율화-간소화와 같은 내부 프로세스 역량, 브랜드 이
미지 향상 및 관리 등과 같은 대고객역량 등과 같은 여러 
가지 측면이 있겠으나, 조직구성원들의 전반적인 역량과 
더불어 경영진의 리더십 및 생산성, 인적자원확보가 기
업의 전략 과제이므로 인적자원역량에 초점을 두었다.

2. 이론적 배경

2.1 HR부서 역량과 직무만족 및 조직몰입의 관계
HR부서는 조직의 전략적 동반자이자 변화의 주체로

서 조직구성원들의 직무에 대한 몰입 및 만족감 향상 등
을 통해 조직의 효율적인 인적자원 관리를 담당하는 조
직의 가장 중요한 단위체이다[2]. 환경이 빠르게 변화하
는 시대의 흐름에 따라 오늘날 인사부서는 경영개발 및 
인적자원 계획의 수립과 개선 등 조직의 전반적인 성과 
향상을 위한 전략적 역할을 수행하고 있다[2,7,10]. 오헌
석·이현응·배진현(2011)[6]은 인적자원개발 담당자가 전
문성이 있는 것은 해당 영역에서 수행하는 직무에서 우
수한 성과를 내고 있음을 의미하지만, 역량이 있는 것은 
우수한 성과를 낼 수 있는 능력이 있다는 것을 뜻한다고 
하면서, 전문성과 역량의 두 개념의 차이에 대해 언급하
였다. HR부서의 전문성은 구성원들이 원하는 니즈를 신
속히 파악하고, 이를 체계적으로 실행할 수 있는 핵심 요
인으로 기능할 수 있다고 하였다[8]. 또한 HR부서 전문
성을 HR부서의 역할을 담당하는 과정에서 요구되는 역
량과 관련된 이익 창출을 주도하고 우수한 성과를 달성
하는 것으로 설명하였다[11]. HR부서 전문성은 인적자
원개발 담당자들이 영역 내에서 실제 수행하는 행동의 
결과로써 부서의 전반적인 수준을 평가할 수 있는 척도
로, 궁극적으로 기업 내 인적자원의 질적 수준을 향상시
켜 기업경쟁력에 영향을 미친다고 하였다[6]. 즉 HR부서 

전문성에 대한 인식 정도가 높을수록 HR부서의 역할을 
성공적으로 수행할 수 있는 것이다.

직무만족(Job Satisfaction)은 개인 스스로 맡은 직무
에 대해 느끼는 생리적, 심리적, 환경적 상황의 결합으로 
정의되었는데[12], 현재까지도 지속적인 연구가 이루어
지고 있다. 직무만족은 조직에 소속된 사람이 자신의 직
무 전반과 관련된 내용에 대해 긍정적 혹은 부정적으로 
느끼는 정도로 평가된다[13]. 더불어 직무만족은 직무 자
체에 대한 만족뿐만 아니라 직무를 둘러싼 전반적인 환
경적 요인도 포함하기 때문에, 내재적 만족(intrinsic 
satisfaction)과 외재적 만족(extrinsic satisfaction)을 
포함하는 복합적인 개념으로 정의할 수 있다. Herzberg, 
Mausner & Snyderman(1959)[14]과 Vroom(1964)[15]
은 성취감, 책임감, 성장, 직무의 난이도, 조직으로부터
의 인정 등의 내재적 직무만족과 조직의 정책, 관리, 감
독, 임금, 직급, 승진 기회, 근무조건, 대인관계, 직무의 
안정성 등의 외재적 직무만족으로 분류하여 설명했다. 
이러한 직무만족에 관한 정의를 종합해서 살펴볼 때, 직
무만족은 조직구성원이 맡은 직무와 관련하여 여러 측면
에서 느끼는 개인의 심리적 및 주관적 만족의 정도로, 조
직의 성과와도 직결되는 중요한 개념으로 볼 수 있다[2].

조직몰입(Organizational Commitment)은 심리학 
및 사회학 등의 분야에서 조직과 구성원 간의 관계 분석을 
위해 사용되기 시작하였으며, 현재까지 다양한 분야에서 
연구되어왔다[16]. 특히, Meyer & Allen(1991)[17]이 
정서적 몰입, 지속적 몰입, 그리고 규범적 몰입의 세 가
지 영역으로 구분하여 정의한 조직몰입의 개념이 가장 
널리 사용되고 있다. 정서적 몰입이란 조직구성원 스스
로가 조직에 대한 애착과 헌신을 가지는 심리상태로서 
조직에 대한 충성심이나 소속감 등과 관련된 개념이다. 
지속적 몰입은 조직구성원이 현재 소속된 조직에 머무르
며 얻을 수 있는 경제적, 사회적 이익의 정도가 이직할 
경우에 발생 가능한 불이익의 정도보다 크기 때문에 현
재의 조직에 머물고자 하는 몰입이다. 이는 조직에 대한 
자발적 애착이라고 할 수 있는 정서적 몰입과는 달리, 자
신과 조직 간의 관계에 있어 합리적 계산을 기반으로 한 
이해관계에 기반한 비자발적 몰입으로 분류된다[18]. 마
지막으로 규범적 몰입은 조직구성원이 조직에 들어오기 
전후의 동료들 간의 관계 및 경험, 그리고 조직이 부여한 
책임으로부터 갖게 되는 사명감과 도덕적 의무감을 포함
하는 내재적인 가치관이라고 볼 수 있다. 결국 조직몰입
은 조직에 속해있는 구성원이 조직의 비전이나 목표, 가
치 등을 자신의 것과 얼마나 동일시 하는지에 대한 척도
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라고 할 수 있다[19].
앞서 살펴본 개념들을 바탕으로 HR부서 역량과 직무

만족, 그리고 HR부서 역량과 조직몰입 관계에 관한 선행
연구들을 살펴보면, Appelbaum et al.(2000)[20]과 
Sinclair et al.(2005)[21]은 선발, 훈련, 성과급, 성과평
가 등을 포함하는 고성과 인적자원관리 시스템이 조직구
성원들의 직무만족 및 조직몰입에 정(+)의 영향을 미친
다고 밝혔으며, Robinson(1996)[22]은 보상, 훈련, 공
정한 승진 등이 조직구성원들의 심리적 안정감을 충족시
켜 조직에 대한 몰입과 신뢰에 긍정적인 영향을 미쳤다
는 결과를 제시했다. 또한 구성원의 HR부서 중요성 인식
은 경영진의 인적자원개발 지원과 조직효과성의 관계에
서 유의한 매개효과가 있어 조직 내 HR부서에 대한 중요
성 및 역할 인식은 주성원의 직무에 대한 만족감, 조직에 
대한 헌신 등으로 이어질 수 있다고도 하였다[5,23]. HR
부서의 전략적인 역할과 기능이 강조될수록 기업성과에 
긍정적인 영향을 미치고[24,25], Smircich(1983)[26]는 
이러한 HR부서의 역할에 기반하여 조성된 기업문화가 
조직구성원에 대한 일체감을 제공하고, 조직에 대한 몰
입의 촉진과 체계의 안정성을 향상시키며, 조직구성원의 
행위를 형성시키는 역할을 한다고 주장했다. 이러한 선
행연구 결과를 바탕으로, 조직의 인적자원 시스템 전반
을 담당하는 HR부서 역량이 직무만족과 조직몰입에 정
(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정하였다.

가설 1. HR부서 역량은 직무만족에 정의 영향을 미칠 
것이다.

가설 2. HR부서 역량은 조직몰입에 정의 영향을 미칠 
것이다.

2.2 HR부서 역량과 인적자원역량의 관계
조직의 인적자원역량은 조직구성원 개인이 보유하거

나 다른 구성원들과의 연계를 통하여 확보할 수 있는 지
식과 기술, 행동의 총합으로 정의된다[27]. 이러한 인적
자원 역량은 인적자원관리 시스템에 의하여 개발 및 보
유되고[28], 조직의 역량은 인적자원, 내부 시스템 및 프
로세스 등 여러 역량으로 구분되는데, 특히 구성원 개인
의 직무역량, 리더십, 신뢰, 혁신능력 등이 인적자원역량
으로 분류된다[29]. 인적자원역량은 조직역량과 직결되
므로 인적자원 역량 강화를 통한 기업 가치 제고는 전략
적 인적자원관리의 핵심이라고 할 수 있다. 인적자원은 
기업의 경영활동에 요구되는 모든 유형의 자원 및 자산, 
그리고 요소들을 구성하고 활용하는 주체이기 때문이다. 

인적자원 역량이 기업성과를 좌우하는 핵심 요소로 그 
중요성이 부각되었고, 이로 인해 인적자원에 직접적인 
영향력을 미치는 인사관리도 역시 조직의 단기적인 성과
를 넘어 구성원의 태도와 행동, 능력의 효과까지 추구하
는 방향으로 발전하게 되었다[11].

HR부서 조직의 전략적 참여가 구성원들이 조직의 비
전과 미션, 목표를 공유하고, 기업의 목표를 달성하는 데 
필요한 역량과 능력을 갖추도록 영향을 미치는 것으로 
밝혀졌다[24]. 이는 HR부서가 조직의 핵심적인 의사결
정에 크게 관여함으로써 많은 영향력을 행사할수록 인사 
부문의 효과성을 극대화할 수 있는 전략이 더욱 많이 제
시될 것이고, 그것이 전사적 차원에서 타 전략들과 동시
에 실행될 경우 더 효과적으로 수행될 수 있기 때문이다. 
더불어 조직 차원에서 HR부서의 전략적 참여가 높을수
록 기업의 가치나 목표에 부합하는 과업과 제도들을 도
출하고 구현할 가능성이 높아지기 때문에[11], 이 역시 
인적자원역량 향상에 긍정적 영향을 미칠 것으로 예상할 
수 있다. 

가설 3. HR부서 역량은 인적자원역량에 정의 영향을 
미칠 것이다. 

2.3 직무만족과 조직몰입의 관계
직무만족과 조직몰입은 근로자들이 자신이 수행하는 

직무나 근무하고 있는 조직에 대해 가지고 있는 감성적, 
정서적 상태의 정도, 즉 근무지향성(employee work 
orientations)을 지칭한다[30]. 조직구성원의 직무와 관
련된 경험을 질적으로 대표할 수 있는 지표로써 조직성
과에 영향을 미친다는 점에서 인적자원개발 관련 연구에
서 중요한 지표로 여겨진다[31]. 직무만족은 구체적인 직
무와 관련된 지향이며, 조직몰입은 그 직무가 이루어지
는 조직의 성격이나 특성에 관한 구성원의 신뢰 혹은 긍
정적인 마음가짐으로 서로 구분되는 독립적인 영역과 중
복되는 영역이 동시에 존재한다[32,33].

직무만족과 조직몰입 간이 관계에 대해서는 두 개념이 
서로 높은 상관관계를 보인다는 사실에 관해서는 과거의 
연구들이 일관되게 지지하고 있지만, 선행요인과 후행요
인의 관계에 대해서는 상반되는 입장을 표명하는 경우가 
많다[30]. 이 중 다수의 선행연구에서는 직무만족이 조직
몰입의 선행변인이라는 연구결과를 입증하였다[34-37]. 
DeCotiis & Summers(1987)[38]의 연구에서 직무만족
은 다양한 조직몰입의 영향요인 중 하나로 조직몰입에 
긍정적인 영향을 미친다는 결과가 제시되었다. 이는 구
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성원의 조직에 대한 몰입이 구성원의 직무만족을 기반으
로 형성된다는 사실을 시사한다[39]. 기존 국내 연구의 
경우, 주로 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 선행
변인들에 대해서 초점을 둔 연구들이 이루어졌고 직무만
족과 조직몰입 두 변수 간의 관계에 직접적으로 초점을 
맞춘 연구는 거의 없다. 백승규·이영면(2010)[30]의 연구
에서는 직무만족은 조직몰입에 유의한 수준의 긍정적인 
영향을 미치고 있다는 결과가 도출되었고, 직무만족이 
높을수록 조직몰입이 높게 나타날 것이라는 가설이 지지
되었다. 이러한 선행연구 결과들을 종합하여 볼 때, 직무
만족이 조직몰입의 선행요인으로써 조직몰입에 긍정적인 
영향을 미친다는 가설을 설정하였다.

가설 4. 직무만족은 조직몰입에 정의 영향을 미칠 것
이다.

2.4 직무만족 및 조직몰입과 인적자원역량의 관계
Sabuhari et al.(2020)[40]의 연구에서 직무만족이 

조직구성원의 역량에 긍정적인 영향을 미친다는 사실이 
입증되었다. 자신의 직무에 만족하는 구성원은 성과를 
향상시키기 위해 노력하기 때문에 직무만족이 조직구성
원의 역량에 중요한 영향을 미친다는 것이다[41,42]. 조
직구성원, 즉 인적자원역량을 가치있게 여기는 리더가 
구성원들이 그들의 직무에 만족할 수 있도록 격려하는 
이유도 동일한 맥락이라고 볼 수 있다[43,44].

장용선(2018)[45]은 조직몰입과 인적자원역량의 관계
를 조직문화의 개념과 함께 설명했으며, 이효영
(2017)[46]은 조직몰입은 혁신적 조직문화와 인적자원역
량 사이에서 매개역할을 하여 인적자원역량을 높이기 위
해서는 조직몰입을 높이기 위한 조직 내 환경과 지원이 
요구된다고 하였다. 조직문화의 가치는 조직의 성과달성
을 위한 가장 높은 수준의 기준이며[47], 조직문화와 조
직성과 간의 관계는 조직연구에서 중점적으로 다루는 연
구주제로서 조직문화는 조직의 성과에 영향을 미치는 중
요한 조직맥락이라고 하였다[48]. 직무만족과 조직몰입
은 근로자들의 조직에 대한 공헌을 평가하는 중요한 태
도 변수로 조직유효성의 중요한 요인이다. 직무만족과 
조직몰입은 조직구성원이 자신이 종사하는 조직으로부터 
가지게 되는 태도변수로써 상호 간 유의한 직간접적 영
향 관계가 존재한다고 하였다[2]. 근로자의 직무태도가 
근로자 1인당 매출액, 총자산 이익률과 같은 객관적 조
직성과와 경영진 리더십 등의 주관적 조직성과에 긍정적
인 영향을 미치는 것으로 확인되기도 하였다[23]. 조직문

화가 외부환경 대응과 내부구성원들의 통합을 위해 효과
적으로 기능할 때 조직문화는 구성원들의 역량 수준을 
높이고 이는 조직성과로 이어질 수 있다. 조직이 추구하
는 방향이나 목표, 가치 등이 구성원들에게 충분히 공유
되고 동의가 이루어지면, 구성원들은 이를 달성하기 위
해 지속적인 노력을 할 것이다. 이러한 과정에서 구성원
들의 역량은 증진되고, 이는 결국 조직의 성과와 직결되
는 결과를 가져온다. 이러한 선행연구를 바탕으로 다음
과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5. 직무만족은 인적자원역량에 정의 영향을 미칠 
것이다.

가설 6. 조직몰입은 인적자원역량에 정의 영향을 미칠 
것이다.

2.5 HR부서 역량과 인적자원역량의 관계에서 직무
   만족 및 조직몰입의 매개효과

HR부서 역량과 인적자원역량의 관계에서 직무만족과 
조직몰입 각각의 매개효과에 관한 선행연구를 살펴보면 
HRD 전문성이 높은 기업일수록 직무만족도가 높고, 기
업의 인적자원 성과도 높은 것으로 나타났다. 특히 HRD 
전문성이 직무만족을 매개로 인적자원성과에 영향을 미
치는 경로는 통계적으로 유의함이 확인되었다[49]. 인적
자원관리와 조직성과 간의 관계에 관한 선행연구를 살펴
보면 개별 인적자원제도, 인적자원 관리체제, HR부서 역
할과 활동 등 기업의 인적자원 관리는 근로자의 직무태
도(직무만족, 조직헌신)를 매개로 객관적 혹은 주관적으
로 측정된 조직성과에 간접적으로도 영향을 미친다고 하
였다[23]. 기업체 팀장이 인식한 변화와 새로운 시도를 
장려하는 혁신적 조직문화는 교육훈련 효과성과 더불어 
조직몰입을 매개로 인적자원역량에 영향을 미치며, 혁신
적 조직문화가 높을수록 교육훈련 효과성이 높아지고, 
조직몰입을 매개로 인적자원역량도 높아진다고 입증하였
다[46].

직무만족은 조직몰입과 함께 조직역량의 영향을 받아 
조직성과에 영향을 미치는 간접적인 매개변인의 기능을 
하기도 하고, 독립변인으로서 조직성과에 직접적인 영향
을 미치기도 한다[50]. HR부서 역량과 직무만족, 조직몰
입의 관계에서 HR부서의 역할과 활동에 대한 역량이 높
을수록 제조업, 금융업, 서비스업에 종사하는 조직구성
원들의 직무만족도와 조직에 대한 몰입에 정(+)의 효과
가 있으며, 특히 직무만족의 경우 정(+)의 매개효과를 가
지고 있는 것으로 확인되었다[2]. 테크노파크 조직의 인
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Fig. 1. Research Model

적자원관리 요소가 직무만족 및 조직몰입을 매개로 조직
구성원의 혁신행동 발생에 유의미한 효과가 있는 것으로 
확인되었다[51]. 이러한 내용을 종합하여 직무만족과 조
직몰입은 HR부서 역량과 인적자원역량과의 관계에 영향
을 미친다는 연구가설을 도출할 수 있다. 그러나 조직의 
인적자원 역량 강화를 위해 역할과 활동이 중요한 HR부
서 역량과 그 결과인 인적자원역량의 구조적 관계에서 
직무만족이 조직몰입에도 영향을 미치며 동시에 매개변
수로서 갖는 효과를 확인한 연구는 수행되지 않았다. 그
러므로 본 연구에서는 HR부서 역량과 인적자원역량의 
구조적 관계를 검증하고, 직무만족과 조직몰입의 매개효
과를 분석하고자 하였다. 따라서 다음과 같은 연구가설
을 설정하였다. 

가설 7. 직무만족은 HR부서 역량과 인적자원역량의 
관계에서 매개역할을 할 것이다.

가설 8. 조직몰입은 HR부서 역량과 인적자원역량 관
계에서 매개역할을 할 것이다.

가설 9. HR부서 역량과 인적자원역량 관계에서 직무
만족과 조직몰입은 매개역할을 할 것이다. 

3. 연구방법

3.1 연구모형
이 연구의 목적은 근로자가 인식하는 HR부서 역량이 

조직의 인적자원역량에 어떠한 영향을 미치는지 확인하
고, HR부서 역량과 인적자원역량의 관계에서 근로자의 
직무만족과 조직몰입의 매개효과를 살펴보는 것이다. 선
행연구를 토대로 도출한 변인 간의 관계를 나타낸 연구
모형은 <Fig. 1>과 같다.

3.2 데이터 및 연구대상
본 연구는 한국직업능력연구원에서 수집한 「인적자본

기업패널조사(HCCP: Human Capital Corporate 
Panel)」II 제1차(2020)년도 데이터를 활용하였다. 
HCCP는 기업의 인적자원 관리 및 개발 현황과 근로자
의 인적자원개발 활동에 관한 사항을 중점적으로 조사한 
자료로 2004∼2018년간 HCCP I에 이어, 2019년부터 
HCCP II가 시작되어 2020년 1차 본조사를 비롯하여 현
재 매년 패널 조사가 수행되고 있다. HCCP 조사의 가장 
큰 특징은 조사 기본단위가 ‘기업’이라는 점과 해당 기업 
조사 시 ‘근로자’를 함께 조사하는 것이다[52]. 

HCCP II 제1차(2020)년도 조사결과, 총 510개의 기
업과 9,053명의 근로자가 조사에 참여하였다. 본 연구에
서는 HCCP(근로자용)에서 HCCP(본사용)의 교육훈련 
전담조직 및 현황에서 HR업무를 담당하는 전담조직인 
HR부서가 있다고 답한 352개의 기업패널아이디에 속하
는 근로자 중 모든 해당설문에 모두 응답한 6,388명을 
분석대상으로 설정하였으며, 인구통계학적 특징은 
<Table 1>과 같다.

3.3 측정도구
본 연구에서 사용된 변인은 HCCP II 제1차(2020년

도) 근로자용 데이터를 활용하여 연구변인을 구성하였다. 
선행연구를 토대로 독립변인으로 HR부서 역량 변인을 
활용하였다. HR부서 역량에 대한 설문은 HR부서의 역
할과 활동에 대한 내용으로 총 8개 문항으로 구성되었으
며, 5점 Likert척도(1=전혀 그렇지 않음, 5=전적으로 그
러함)로 측정되었다. 종속변인으로는 HR부서 역량과 인
적자원역량의 관계를 파악하기 위해 인적자원역량을 활
용하였다. 인적자원역량은 근로자가 속한 조직의 경쟁력 
요소별 수준의 하나로 총 5개 문항으로 구성되어 있으며, 
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5점 Likert척도(1=동종업계 평균보다 많이 낮음, 5=동종
업계 평균보다 많이 높음)로 측정되었다. 매개변인으로
는 직무만족과 조직몰입 변인을 활용하였다. 직무만족은 
근로자가 현재 하고 있는 일과 관련하여 일의 내용, 임
금, 인간관계에 대한 만족을 지표로 활용하였다. 직무만
족은 총 3개 문항으로 측정되었으며, 각 문항은 5점 
Likert척도(1=전혀 그렇지 않음, 5=전적으로 그러함)로 
측정되었다. 

Category Respondents Percentage(%)

Gender
Male 4,639 72.6

Female 1,749 27.4

Age

20 - 29 838 13.1
30 - 39 2,816 44.1

40 - 49 1,863 29.2
50 - 59 769 12.0

Over 60 102 1.6

Employment 
types

Regular 6,304 98.7

Non-regular 84 1.3

Position

Staff 1,585 24.8

Senior staff 813 12.7
Assistant 
manager 1,455 22.8

Manager 1,156 18.1
Team manager 770 12.1

General 
manager 457 7.2

Executive level 57 0.9

Staff engineer 95 1.5

Academic 
back-
ground

Middle school 24 0.4

High school 243 3.8
Vocational high 

school 702 11.0

College 1,092 17.1
University 3,931 61.5

Master degree 360 5.6
Ph.D. degree 36 0.6

Total 6,388 100.0

Table 1. Demographic Characteristic of the sample

조직몰입은 근로자가 속한 조직에 대해 어떻게 느끼는
지에 대한 내용으로 총 3개 문항을 활용하였으며, 각 문
항은 5점 Likert척도(1=전혀 그렇지 않음, 5=전적으로 
그러함)로 측정되었다. 연구변인에 따른 문항은 <Table 
2>와 같다.

3.4 자료분석
본 연구는 근로자의 HR부서 역량, 직무만족, 조직몰

입, 그리고 인적자원역량 사이에 구조적 관계를 파악하
는 것으로 이러한 목적을 달성하기 위해 SPSS 21.0과 
Amos 22를 사용한 구조방정식 모형(SEM: Structural 
Equation Modeling)을 분석하였다.

구조방정식 모형분석은 다수의 회귀모형을 동시에 검
증할 수 있으면서 잠재적 요인들의 인과적 관계와 간접
효과를 검증할 수 있는 장점을 가진 통계방법으로[54], 
본 연구에서도 활용하게 되었다. 본 연구에서 측정모형
과 구조모형을 순차적으로 적용하는 2단계 접근법에 따
라 모형을 검증하였으며, 구체적인 순서는 다음과 같다. 
첫째, 데이터 점검을 위해 연구변인의 정규성, 상관관계, 
다중공선성, 동일방법편의 검증 등을 확인하였다. 둘째, 
측정도구의 타당도와 신뢰도를 확인하기 위하여 탐색적 
요인분석을 실시하고, Cronbach's α값을 확인하였다. 
셋째, 측정모형을 확인하기 위해 확인적 요인분석을 실
시하였고, 적합성을 판단하기 위해 Amos 프로그램에서 
제공하는 모형적합도 지수(RMSEA ≤ .10, SRMR ≤ 
.10, CFI ≥ .90, TLI ≥ .90)를 충족하는지 확인하였다
[53]. 또한 집중타당도와 판별타당도를 확인하기 위해 표
준화계수, 평균분산추출, 개념신뢰도 값을 살펴보았다. 
넷째, 구조모형의 분석 및 평가를 위해 모형적합도 지수
와 직접효과를 확인하였다. 마지막으로 HR부서 역량이 
조직의 인적자원역량에 미치는 영향에 대한 직무만족, 
조직몰입의 다중매개효과를 검증하기 위해 팬텀변수
(phantom variable)를 사용하였다. Amos에서 다중매
개효과 검증 시 부트스트래핑(bootstrapping)을 하더라
도 개별 매개변수의 세부적인 매개효과 및 유의성을 검
증할 수 없는 한계를 해결하기 위해 연구모형에서 팬텀
변수를 설정하여 개별 매개변수의 매개효과를 단일계수
로 표현하고 이를 부트스트래핑으로 분석하였다[54].

4. 연구결과

4.1 잠재변인별 기술통계량, 상관관계 및 정규성 
    분석

잠재변인에 대한 기술통계량을 분석한 결과는 <Table 
3>과 같다.
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Category Variable Questionnaires

Independent
Variable

Human Resource
Department Competencies

1. The HR department makes an important contribution to the business strategy 
planning process. (WC1Q06_01)

2. The HR department is influential among top management team. (WC1Q06_02)
3. The HR department plays a leading role in the continuous improvement and 

implementation of the personnel system. (WC1Q06_03)
4. The HR department recognizes the changes in external labor market and deal 

with them well. (WC1Q06_04)
5. The HR department trains and advises business department heads on HR-related 

issues. (WC1Q06_05)
6. The HR department delivers enough information about the HR 

policies/practices/process of organization and team. (WC1Q06_06)
7. The HR department has a good reputation in the company. (WC1Q06_07)
8. The HR department has enough legal knowledge to implement HR practices in 

our practices. (WC1Q06_08)

Dependent
Variable

Human Resource
Competencies

1. Overall competencies of human resources (WC1Q08_01)
2. Recruiting and promoting people according to the requirements and job 

descriptions (WC1Q08_02)
3. Forming a community based on trust (WC1Q08_03)
4. Executive leadership (WC1Q08_04)
5. Employee productivity (WC1Q08_05)

Mediator
Variable

Job Satisfaction
1. I like doing the things I do at work. (WC1Q26_01)
2. I am satisfied with my salary. (WC1Q26_02)
3. I like the people I work with. (WC1Q26_03)

Organizational Commitment

1. I really feel as if this organization’s problems are my own. (WC1Q27_02)
2. Too much in my life would be disrupted if I decided I wanted to leave my 

organization now. (WC1Q27_03)
3. This organization has a great deal of personal meaning for me. (WC1Q27_04)

Table 2. Research Variables and Measurement Questions

Latent
Variable Average Standard

Error Skewness Kurtosis

HR Department 
Competencies 3.50 .80 -.41 .34

Job
Satisfaction 3.52 .71 -.31 .55

Organizational
Commitment 3.22 .78 -.23 .32

Human
Resource

Competencies
3.27 .73 -.01 .35

Table 3. Descriptive Statistics of Latent Variable

응답자들의 HR부서 역량 평균은 3.50점, 직무만족은 
3.52점, 조직몰입은 3.22점, 인적자원역량은 3.27점으
로 나타났다. 정규성 확인을 위하여 변량의 왜도와 첨도 
값을 분석한 결과 왜도는 절대값 2 미만, 첨도는 절대값 
7 미만의 기준을 충족하여 단변량 및 다변량의 정규성을 
가정하였다고 판단할 수 있다[55].

다중공선성 확인을 위해 <Table 4>와 같이 상관관계
를 분석하였다. 상관계수는 .39∼ .58이며 통계적으로 
유의한 것으로 나타났다(p<.01). 또한 상관계수의 크기
가 .85보다 낮아 다중공선성의 문제가 없는 것으로 확인
되었다[56]. 또한 동일방법편의의 가능성을 최소화하기 
위해 Harman의 단일요인 검증를 실시한 결과 첫 번째 

요인의 설명력이 44.4%로 일반적으로 적용되는 기준인 
50% 미만으로 나타나 동일방법편의의 오류는 없는 것으
로 판단하였다.

(1) (2) (3) (4)

(1) HR Department 
Competencies 1

(2) Job Satisfaction .45** 1

(3) Organizational
Commitment .39** .58** 1

(4) Human Resource
Competencies .53** .45** .42** 1

Table 4. Correlations of Latent Variable

4.2 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석
측정도구의 타당도와 신뢰도를 검증하기 위해 탐색적 

요인분석과 Cronbach's α값을 확인하였다. 탐색적 요
인분석을 실시한 결과 모든 요인부하량이 .5 이상임을 
확인하였다. 신뢰도를 확인할 수 있는 Cronbach's α 값
은 HR부서 역량 .93, 직무만족 .75, 조직몰입 .79 인적
자원역량 .89으로 나타나 결과적으로 모든 측정도구의 
신뢰도는 수용할만한 수준인 것으로 판명되었다.
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Category Unstandardized
Coefficient

Standardized
Coefficient

Standard
Error T-value CR AVE

HR
Department

Competencies

WC1Q06_01 1 .80*** - -

.94 .66

WC1Q06_02 .92 .71*** .01 63.26
WC1Q06_03 1.09 .83*** .01 78.39

WC1Q06_04 1.08 .84*** .01 78.88
WC1Q06_05 1.05 .81*** .01 75.34

WC1Q06_06 1.10 .80*** .01 74.01
WC1Q06_07 .96 .79*** .01 72.90

WC1Q06_08 .97 .80*** .01 74.69

Job
Satisfaction

WC1Q26_01 1 .79*** - -

.81 .59WC1Q26_02 .99 .67*** .02 49.67
WC1Q26_03 .85 .69*** .01 51.35

Organizational
Commitment

WC1Q27_02 1 .65*** - -
.81 .60WC1Q27_03 1.25 .69*** .02 47.13

WC1Q27_04 1.43 .89*** .02 53.21

Human
Resource

Competencies

WC1Q08_01 1 .80*** - -

.91 .68
WC1Q08_02 1.07 .81*** .01 72.09
WC1Q08_03 1.09 .82*** .01 73.02

WC1Q08_04 1.10 .78*** .01 68.29
WC1Q08_05 .98 .73*** .01 63.02

***p<.001

Table 5. Standardization Coefficient of Observation Variable by Latent Variable

4.3 측정모형의 확인적 요인분석
측정모형의 확인적 요인분석을 분석한 결과, 적합도지

수는 χ2(p)=5504.56(.000)로 수용기준에 미치지 못하지
만 χ2값의 경우 표본의 크기에 영향을 받으므로 다른 적
합도 지수값과 함께 모형적합도에 대한 종합적 판단이 
요구된다. 다른 적합도지수를 보면 RMSEA=.07, 
SRMR=.03, CFI=.93, TLI=.91로 모형이 전반적으로 적
합한 것으로 확인되었다. 측정모형의 수렴타당도를 검증
하기 위해 <Table 5>와 같이 표준화계수를 살펴보았다. 
잠재변인에 대한 관찰변인의 표준화계수가 .65∼.89로 
.5 이상으로 나타나 기준을 충족한다고 판단하였다[55]. 
이어서 개념신뢰도(CR: construct reliability)와 평균
분산추출(AVE: average variance extracted)값을 확
인하였다. CR값은 0.7이상, AVE값은 0.5 이상일 때 수
렴타당도를 확보하였다고 볼 수 있다[57,58].

판별타당도는 각 관찰변인이 해당 잠재변인을 다른 잠
재변인과 적절히 구별하여 측정하고 있음을 의미한다. 
판별타당도(discriminant validity)를 확인하기 위해 
<Table 6>과 같이 잠재변인 간 상관관계와 AVE값을 분
석하였다. 잠재변인 간 상관계수 중에서 가장 큰 것은 
.74(직무만족과 조직몰입)이며, 이의 제곱인 결정계수는 

.54(.74×.74)이다. 각 잠재변인 간에 구한 AVE값이 각 
잠재변수의 결정계수보다 크면 판별타당도를 확보했다고 
판단할 수 있는데, 모든 잠재변인의 AVE값이 결정계수
인 .54보다 크므로 판별타당도를 확보했다고 볼 수 있다
[55]. 결정계수는 .54(.74×.74)이다. 각 잠재변인 간에 
구한 AVE값이 각 잠재변수의 결정계수보다 크면 판별타
당도를 확보했다고 판단할 수 있는데, 모든 잠재변인의 
AVE값이 결정계수인 .54보다 크므로 판별타당도를 확보
했다고 볼 수 있다[55].

(1) (2) (3) (4)

(1) HR Department 
Competencies .66

(2) Job
Satisfaction .52 .59

(3) Organizational
Commitment .48 .74 .60

(4) Human Resource
Competencies .58 .53 .52 .68

Table 6. Correlations Coefficients and AVE Values 
between Latent Variables in the Measurement
Model
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Path Estimate S.E.
BC 95% CI

Lower Upper

HR Department Competencies → Job Satisfaction
→ Human Resource Competencies .08 .01 .06 .10

HR Department Competencies → Organizational Commitment
→ Human Resource Competencies .02 .01 .01 .03

HR Department Competencies → Job Satisfaction
→ Organizational Commitment → Human Resource Competencies .06 .01 .05 .08

Table 8. Multiple Mediating Effect Verification Results including Phantom Variables (Unstandardized Coefficient)

Path Path
Coefficient T-Value P-Value Adoption R2

HR Department Competencies 
→ Job Satisfaction .52 36.01 *** Adopted .27

HR Department Competencies
→ Organizational Commitment .12 8.78 *** Adopted .56

HR Department Competencies
→ Human Resource Competencies .38 27.05 *** Adopted .43

Job Satisfaction
→ Organizational Commitment .67 33.37 *** Adopted .56

Job Satisfaction
→ Human Resource Competencies .18 7.99 *** Adopted .43

Organizational Commitment
→ Human Resource Competencies .20 9.91 *** Adopted .43

***p<.001

Table 7. Results of Direct Effect Analysis of Latent Variables in Structural Model

4.4 구조모형 분석
구조모형의 적합도 분석 결과 χ2(p)=5504.56(.000), 

RMSEA=.07, SRMR=.03, CFI=.93, TLI=.91로 나타나 
전반적인 적합도는 만족스러운 것으로 판단할 수 있다. 
잠재변인 간 관계를 검증하기 위해 <Table 7>과 같이 경
로분석을 실시하였고, 모든 표준화 경로계수는 p<.001
수준에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났다.

HR부서 역량과 인적자원역량의 관계에서 직무만족
과 조직몰입의 매개효과를 검증하기 위해 팬텀변수를 
활용하여 분석하였다. 이것은 개별 매개변수에 대하여 
가상의 변수를 생성하여 곱의 형태로 된 간접효과를 하
나의 단일계수로 표현하여 부트스트래핑을 적용하는 
방법이다[54]. 본 연구에서는 HR부서 역량 → 직무만
족 → 인적자원역량 경로는 팬텀변수 p1과 p2로 설정
하였고, HR부서 역량 → 조직몰입 → 인적자원역량 경
로는 팬텀변수 p3과 p4로 설정하였으며, HR부서 역량 
→ 직무만족 → 조직몰입 → 인적자원역량 경로는 팬텀

변수 p5과 p6 그리고 p7로 각각 설정 후 분석하였다. 
또한 95%의 신뢰구간(bias-corrected confidence 
interval)에서 10,000번의 부트스트래핑 검증을 실시
하였다. 팬텀변수를 활용할 때는 표준화 계수가 계산되
지 않아 비표준화 계수(unstandardized coefficient)
로 결과를 확인하는데, HR부서 역량 → 직무만족 → 인
적자원역량 경로의 간접효과는 .08(p<.001)로 나타났
다. HR부서 역량 → 조직몰입 → 인적자원역량 경로의 
간접효과는 .02(p<.001)의 값을 보였다. HR부서 역량 
→ 직무만족 → 조직몰입 → 인적자원역량 경로의 다중
매개효과는 .06(p<.001)로 나타났다. 또한 모두 95% 
신뢰구간의 상한값과 하한값 사이에 ‘0’을 포함하지 않
아 통계적 유의성이 충족되었으며, 매개효과 검증 결과
는 <Table 8>과 같다. 구조모형 분석 결과를 그림으로 
나타내면 [Fig. 2]와 같다.
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Fig. 2. Results of Structural Model Analysis

5. 결론 및 제언

5.1 결론
본 연구의 목적은 근로자가 인식하는 HR부서 역량이 

조직의 인적자원역량에 미치는 영향을 확인하고, HR부
서 역량과 인적자원역량의 관계에서 근로자의 직무만족
과 조직몰입의 매개효과를 살펴보는 것이다. 이 연구의 
결과에 기초한 논의는 다음과 같다. 

첫째, HR부서 역량과 인적자원역량, 직무만족, 조직
몰입간 구조적 관계는 통계적으로 유의한 것으로 나타났
다. 근로자가 인식한 HR부서 역량은 조직구성원의 직무
몰입을 높이고, 이러한 효과는 조직몰입에도 긍정적인 
영향을 미치며, 결과적으로 조직의 인적자원역량 향상으
로 이어지게 한 것으로 볼 수 있다. 이러한 연구 결과는 
구성원이 인식한 HR부서 역량이 조직구성원이 맡은 직
무 자체뿐만 아니라 이를 둘러싼 전반적인 환경적 요인
에 대한 만족도를 향상시킨다는 선행연구[20,21]와 같은 
결과를 보여주는 것이다. 그리고 HR부서의 전략적인 역
할과 기능은 조직구성원 스스로가 조직에 대한 애착과 
헌신을 가지는 조직몰입도를 높인다는 선행연구[2,5,23,26] 
결과와도 일치하는 것이다. 또한 HR부서의 전략적 참여
는 조직구성원들이 기업의 목표를 달성하는데 필요한 역
량과 능력을 갖추는 인적자원역량 제고에 긍정적인 영향
을 미친다는 선행연구[11,24]와도 동일한 결과이다.

본 연구에서는 근로자의 직무만족도가 조직몰입에도 
긍정적인 영향을 미치는 것으로 검증하였으며, 이는 직
무만족이 높을수록 조직몰입도도 높아진다는 백승규·이
영면(2010)[30]의 선행연구 결과를 뒷받침하였다. 직무
만족과 조직몰입으로 측정된 근로자의 직무태도는 인적

자원 전반의 역량 제고에도 긍정적인 영향을 미치는 것
을 확인하였다. 이는 직무만족이 조직구성원의 역량에 
긍정적인 영향을 미치는 선행연구[40-42]와 조직몰입이 
인적자원역량에 긍정적인 영향을 미치는 선행연구[46]과
도 일치하는 결과이다. 이러한 연구 결과는 조직과 HR부
서는 조직의 변화와 혁신을 주도하는 주체로서 HR부서
의 역할과 기능의 중요성을 조직구성원들이 구체적으로 
인식할 수 있도록 지속적인 노력이 필요할 것이다.

둘째, 근로자의 직무만족과 조직몰입은 HR부서 역량
과 인적자원역량 관계에서 매개역할을 하는 것으로 나타
났다. 즉 HR부서가 인사제도의 지속적 개선과 실행을 위
해 주도적인 역할을 하고, 인사관리, 교육훈련, 노사관계 
등에 전문성을 갖고 활동할수록 조직구성원의 직무태도
를 향상시킬 뿐만 아니라 결과적으로 인적자원역량 제고
로 이어지게 한 것으로 볼 수 있다. 이는 HRD의 전문성
이 직무만족을 매개로 인적자원 성과에 영향을 미친다는 
선행연구[49]와 HR부서의 역할과 활동 등 기업의 인적
자원 관리는 근로자의 직무태도를 매개로 객관적 혹은 
주관적 조직성과에 유의한 영향을 미치는 선행연구[23]
의 맥락과 동일하다고 볼 수 있다. HR부서의 역할과 기
능의 중요성을 인식하는 조직일수록 구성원의 직무만족
과 조직몰입과 같은 직무태도를 향상시키며 나아가 조직
의 인적자원역량 제고에도 영향을 주는 것은 조직 측면
에서 매우 주목해야 될 점으로 볼 수 있다. 

셋째, 근로자의 직무만족과 조직몰입은 HR부서 역량
과 인적자원역량 관계에서 HR부서 역량과 인적자원역량 
관계를 다중매개하는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 
근로자가 HR부서의 역할과 기능을 인식할수록 근로자의 
직무만족이 높으며, 직무만족이 높은 경우 조직몰입에도 
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긍정적인 영향을 미쳐 결국 근로자의 직무역량, 리더십, 
생산성 등의 인적자원역량 경쟁력 수준이 높아진다는 의
미이다. 현재까지 HR부서 역량과 인적자원역량 사이에
서 직무만족과 조직몰입의 다중매개를 확인한 선행연구
는 없었다. 다만, HR부서 역량과 유사한 변인인 조직역
량이나 인적자원관리 요소가 직무만족과 조직몰입에 영
향을 미치고, 이는 조직성과나 조직구성원의 혁신행동 
영향을 미치는 선행연구[50,51]와 같은 맥락에서 해석할 
수 있다. 이와 같이 직무만족과 조직몰입이 HR부서 역량
과 인적자원역량 사이에서 다중매개효과를 나타내는 것
은 다음과 같이 해석해 볼 수 있다. HR부서가 조직구성
원들의 직무에 대한 몰입과 만족감 향상을 위해 효율적
인 인적자원관리를 수행할 때 구성원들의 직무내용, 인
간관계, 임금 등의 내재적, 외재적 직무만족도를 높이고, 
이는 조직구성원 스스로가 조직에 대한 애착과 헌신을 
가지는 조직몰입도도 향상시킬 가능성이 크다. 그리고 
이러한 조직몰입도 향상은 인적자원역량 제고에도 긍정
적인 영향을 미쳐 결국에는 조직의 경쟁력 강화에 이바
지하게 된다고 볼 수 있다.

5.2 시사점 및 제언
본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같다. 기존 선행연

구에서 HR부서 역량과 인적자원역량 관계에 대한 실증
적 연구가 부족하였는데, 유의한 관계를 실증적으로 확
인했다는 점에서 학문적 시사점이 있다. 본 연구에서 근
로자가 인식한 HR부서 역량, 직무만족, 조직몰입 그리고 
인적자원역량의 관계에 관한 연구 결과가 기존에 이루어
진 선행연구들의 결과와 일치하는 것을 확인하였다. 이
는 HR부서 역량은 근로자의 근무태도와 인적자원역량에 
직·간접적으로 영향을 주기 때문에 기업에서는 조직의 
경쟁력 수준 제고를 위해서는 지속적으로 HR부서 역량
과 기능 강화에 주목해야 될 필요성이 있는 것을 의미한
다. HR부서가 최고경영자의 의사결정이나 경영전략과정 
수립과정에서의 의견을 타진할 수 있고, 인사제도의 지
속적 개선과 실행을 위해 주도적 역할을 하고, 인사관리, 
교육훈련, 노사관계 등에 대해 전문성을 갖출 수 있도록 
조직차원의 HR부서 지원방안에 대한 구체적인 주제의 
연구가 확대될 것으로 기대한다.

실무적 시사점으로는 첫째, HR부서 담당자들에게 
HR부서 역할과 기능이 조직구성원들에게 명확하게 인식
될수록 조직의 인적자원역량 제고에 유의한 영향을 미친
다는 점을 명확하게 제시한 것이다. 특히, 본 연구에서는 
조직구성원이 인식한 HR부서 역할과 활동 수준을 활용

함으로써 HR부서 역량 인식과 조직구성원의 직무태도 
간 관계를 보다 명확하게 살펴볼 수 있었다. 조직차원에
서 구성원들이 현재 하고있는 일을 통하여 성취감, 책임
감, 성장, 조직으로부터의 인정을 느끼고, 임금, 직급, 근
무조건, 대인관계 등의 환경적 상황도 만족할 수 있도록 
직무만족을 높이는 것이 필요하다. 직무만족도 제고를 
통하여 구성원으로 하여금 조직의 비전이나, 목표, 가치 
등을 그들의 것과 동일하게 생각하는 조직몰입도를 높일 
수 있을 것으로 판단된다. 조직차원에서 구성원들의 직
무만족과 조직몰입을 위한 지원 노력이 지속될 때 기업
성과를 향상시키기 위한 조직구성원의 자발적인 행동도 
기대할 수 있을 것이다. 이는 조직의 인적자원역량 뿐만 
아니라 업무절차의 효율화, 간소화와 같은 내부 프로세
스 역량이나, 브랜드 이미지 향상 및 관리 등과 관련된 
대고객역량과 같이 수준별 요소별 조직의 경쟁력도 제고
될 수 있으리라 예상할 수 있다.

둘째, HR부서의 역할과 활동이 조직성과를 향상시킬 
수 있도록 조직차원의 HR부서 담당자들의 지속적인 전
문성 제고를 위한 지원 필요성 확보이다. 코로나19로 인
한 근무환경의 변화, MZ세대를 비롯하여 다양한 배경의 
조직구성원 관리, 기업의 비재무적 요소인 환경보호
(Environment), 사회공헌(Social), 윤리경영(Governance)
을 강조한 기업 ESG경영 등 새로운 이슈에 대한 HR부
서 담당자들의 즉각적인 대응과 주도적인 역할이 지속적
으로 요구되고 있다. 조직은 HR담당자들이 시시각각 새
로운 지식을 탐색 및 학습하고, 전문역량을 확보하기 위
한 경력개발을 수행하는데 어려움이 없도록 효과적인 
HR부서 지원 및 운영에 힘써야 할 것이다. 

본 연구의 제한점과 이를 토대로 후속연구를 제언하면 
다음과 같다.

첫째, 독립변수인 HR부서 역량, 매개변수인 직무만족
과 조직몰입, 종속변수인 인적자원역량을 시기를 나누어 
독립적으로 측정하는 것으로 설계하여 종단연구를 하는 
것이 필요하다. 본 연구에서 활용한 HCCP II 제1차
(2020)년도 근로자용 데이터는 단년도 자료로 시간의 흐
름에 따른 각 변수 간 영향 관계 파악이 힘들었다. 향후 
종단분석을 통하여 HR부서 역량의 현황 파악, 근로자들
의 직무태도 변화, 그리고 결과적으로 기업성과에 미치
는 영향에 대한 체계적인 연구 수행이 필요하다.

둘째, 근로자의 성별, 연령, 최종학력과 같은 인구학적 
특성과 근무형태(정규직 여부), 직급별 등과 같은 일자리 
특성을 반영한 연구가 진행될 필요가 있다. 조직구성원
의 인구통계학적 배경이 다양화되고 있는 만큼 후속연구
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에서 조직구성원의 인구통계학적 특성을 반영한 연구가 
진행된다면, 조직의 인적자원역량 제고와 관련하여 구체
적이고 실제적인 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 

셋째, 디지털 트랜스포메이션의 영향으로 변화가 필요
한 HR부서 역량이 무엇인지에 대한 분석이 필요하며, 디
지털 트랜스포메이션 환경에서 구성원들이 조직의 핵심 
자산이 되기 위해서는 HR부서에서 어떠한 업무를 수행
해야 하는지에 대한 분석이 필요하다. 그리고 인적자원
역량 측면에서도 디지털 트랜스포메이션에 대응할 수 있
는 역량은 무엇인지 파악하는 연구가 수행될 필요가 있
다. 최근 선행연구에서는 조직의 디지털 트랜스포메이션 
과정에서 기술적 요소도 중요하지만 인적자원관리는 더
욱 중요한 것으로 나타났다[59]. 이 연구에서는 조직에서 
구성원들의 혁신적 행동을 촉진하고 디지털 트랜스포메
이션 과정을 성공적으로 추진하기 위해서는 재택근무, 
팀워크, 직원몰입과 같은 인적자원관리의 매개 역할이 
중요하다는 것을 실증적으로 보여주었다. 

마지막으로 추후 연구에서는 인적자원역량에 영향을 
미칠 수 있는 요인을 기업, 조직, 개인수준에서 다양하게 
파악하려는 노력이 필요하다. 본 연구에서는 인사관리, 
교육, 개발 등의 인적자원관리 관련 업무를 전담하는 HR
부서가 있는 조직에 종사하는 근로자를 대상으로 이들이 
인식한 HR부서 역량과, 직무만족, 조직몰입, 인적자원역
량을 주요변수로 고려하였다. 후속연구에서는 기업의 규
모와 업종 등의 기업수준을 고려하고, 개인수준의 추가
적인 다양한 요인들을 투입한 연구를 통한 HR부서 역량
과 인적자원역량과의 관계 연구를 추가적으로 진행할 필
요가 있다.
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