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논문 1

      

대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향: 
HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식 매개효과를 

중심으로

1)김보영* ․ 오희정** ․ 송영수***

요 약

본 연구의 목적은 대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 역할에 대한 
근로자의 인식 매개효과를 검증하는 것이다. 이를 위해 한국직업능력연구원의 인적자본기업패널(HCCP)의 
2nd WAVE 3차(2021년) 데이터를 활용하여 대기업 근로자 862명의 데이터를 분석에 활용하였다. 그 결과, 
첫째, 조직신뢰와 이직의도, HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식과 이직의도는 부적 상관관계를 
가지고 조직신뢰와 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식은 정적 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 
둘째, 대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식 
매개효과가 통계적으로 유의했다. 이러한 결과는 근로자의 이직의도가 근로자 개인의 문제를 넘어 조직 
내부에서도 중요하게 인지하고 인식의 전환점을 확인할 수 있음에 실천적인 시사점을 제시하였다.

주제어 : 조직신뢰, 이직의도, HR부서의 전략적 역할, 매개효과

Ⅰ 서 론

최근 기업 경영환경은 미래를 예측하는 것이 불가능하고 불명확한 VUCA(Volatility, 
Uncertainty, Complexity, Ambiguity)시대에 놓여 있음을 확인하였다(박상욱, 송영수, 
2020). 또한, COVID-19로 인해 전 세계적으로 정치, 경제, 기업 및 일터환경의 변화를 가
져왔고 이로 인해 대기업 및 공공기관에 재택근무가 보편화되는 상황을 맞이하기도 하였다
(이상훈, 정보영, 2021). 이러한 변화는 인간이 통제할 수 없는 상황적인 요인에 따라 기업의 
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운영체제 및 방식이 효율적으로 변화하고 새로운 조직관리 시스템이 등장 및 구축되고 있음
을 알 수 있다. 이 같은 변화 속에서 최근 재택근무를 통칭하는 원격근무와 사무실에 직접 
출근하는 전통적인 근무방식의 혼합 형태인 하이브리드 근무방식이 확대되고 관심이 증가하
고 있다(박시진, 2022). 미국의 다국적 기업인 CISCO(2022)가 2022년 초 우리나라를 포함
한 27개국의 28,025명 근로자를 대상으로 진행한 연구를 살펴보면, 연령별 차이는 있지만 
하이브리드 근무방식의 선호가 71.2%로 높게 나타났다. 그리고 기업교육의 방법 또한 블렌
디드 러닝으로 전환되어 전략적 HRD의 중요성 또한 강조되고 있다(송영수b, 2009). 

이러한 현상은 상황에 따른 유연한 변화의 필요성에 대해 기업뿐만 아니라 근로자들의 요
구도 매우 크며, HR부서의 역할이 더욱 중요해졌음을 알 수 있다. 특히, HR부서가 효과적으
로 본연의 역할을 수행하기 위해서는 분명하며 고유한 역할에 대한 기대가 주어졌을 때 그 
역할을 효과적으로 수행할 수 있고 기업의 경쟁력에도 긍정적인 영향을 준다(오헌석 외, 
2011). 더 나아가 백평구와 이재영(2021)은 뉴노멀 시대의 HRD는 HRM과의 기능 및 역할
이 통합될 것이고 현장 중심적, 전략적 HR의 중요성을 강조했다. 즉, 우리는 예측 불허한 경
영환경에서 HR부서는 조직의 전략적 동반자이며 조직의 변화를 이끄는 선두 주자로서 조직
구성원들에게 업무의 몰입 및 만족감 등 직무의 긍정적인 경험을 제공해주므로 조직 내 가장 
중요한 부서이다(전영준, 남태우, 2020).

한편, HR부서의 혁신성 및 인사제도의 내재화가 높을수록 이직의도가 낮아지는 것(김진
희, 2012)과 같이 조직구성원들의 이직의도가 개인의 가치관뿐만 아니라 조직의 역할 및 가
치관을 통해 영향을 받을 수 있으므로 그 기조에 조직의 신뢰성이 중요하다.

조직신뢰가 이직의도에 영향을 미친다는 다수의 연구는 특정 직종에 한정되어 있다(신동
식, 2010; 이미옥 외, 2021). 이에 기업의 형태를 통합하여 연구 결과를 제시한다면, 일반화
의 오류 가능성이 더욱 크기에 기업교육의 체계적인 프로세스가 갖추어져 있는 대기업 근로
자에 한정하여 연구를 진행하고자 한다. 따라서 본 연구에서는 대기업 근로자의 조직신뢰가 
이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식 매개효과를 보고
자 한다. 이는 근로자의 이직의도에 영향을 미칠 수 있는 요인으로 조직에 대한 개인의 가치
관 또는 신념이 반영된 조직신뢰와 HR부서의 전략적 역할의 중요성 및 근로자의 인식 지원
에 중요한 시사점을 도출할 수 있을 것이라 사료된다. 이에 따른 연구 문제 및 연구 모형은 
다음과 같다.

연구 문제 1. 대기업 근로자의 조직신뢰, 이직의도, HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자
의 인식과 상관은 어떠한가?

연구 문제 2. 대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 
역할에 대한 근로자의 인식 매개효과는 어떠한가?
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[그림 1] 연구 모형 

Ⅱ 이론적 배경 

1. 조직신뢰

신뢰라는 용어는 일상생활 또는 연구에서 흔히 ‘굳은 믿음과 의지’로 통용된다. 복합적으로 
활용되는 신뢰의 개념은 연구자에 따라 약간의 차이를 두고 정의 내려지고 있다(곽원준 외, 
2015). 그 중, 본 논문은 조직의 신뢰와 관련해 많이 활용되고 있는 Mayer 등(1995)의 정의
를 활용하고자 한다.

신뢰는 신뢰의 주체(trustor)와 객체(trustee)로 구성된다. 신뢰주체가 신뢰객체에 대해 감
시 및 통제를 할 수 있으나 물리적인 힘을 활용하지 않고 신뢰주체가 신뢰객체에게 중요하고 
특정한 행동을 할 것이라는 기대를 가지는 것이다(Mayer et al., 1995). 여기에서 신뢰객체 
즉, 신뢰를 주고자 하는 사람의 행동은 자발적인 반응으로 자신을 취약한 입장으로 대변하게 
만들고 위험을 기꺼이 감수하려는 의지이다(Mayer et al., 1995). 이는 우리가 믿고 의지하
는 사람들이 우리를 계속해서 긍정적으로 기대하게 만드는 믿음이라고 할 수 있다(정범구, 
2002). 

신뢰와 관련한 연구는 1980년 말부터 대인 간 관계, 조직 간, 개인과 조직 간, 개인과 사
회제도 간 등의 폭넓은 범위에서 연구되어 오고 있다(이정훈 외, 2012). 본 논문에서는 조직
의 신뢰를 ‘개인과 조직 간의 신뢰’와 근로자 간에 발생하는 ‘조직 내 신뢰’에 집중하여 살펴
볼 예정이다. 

조직신뢰는 신뢰의 정의를 기반으로 한다. 그러므로 조직신뢰 정의 역시 학자마다 조금씩 
상이하다. Tan과 Tan(2000)은 조직구성원이 조직이 나에게 유익하게 하거나 적어도 해롭게 
하지 않을 것이라 인식의 확신으로 정의하며, 조직 내 팀원은 상급자와의 상호작용을 통해 
조직의 신뢰를 판단한다고 보았다. 이 같은 정의는 ‘조직과 개인’ 그리고 조직 내 ‘개인과 개
인’의 영향 관계가 존재한다고 볼 수 있다. 다시 말해, 조직 내에 존재하는 계층적 관계와 협
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업을 위한 관계가 업무능력과 믿음 등 신뢰로움에 연결되어 진다(현재호 외, 2018). 조직구
성원 간 발생하는 지식공유와 상호학습은 신뢰를 기반으로 하며, 상호 간에 발생하는 커뮤니
케이션은 조직구성원들의 불신과 두려움을 감소시켜 고용 관계를 개선하는데 영향을 준다(정
범구, 2002).

2. 이직의도

이직과 의도에 대한 국립국어원 표준국어대사전(2023)에서의 사전적 정의를 살펴보면 다
음과 같다. 이직은 ‘직장 및 직업을 바꾸는 것’ 또는 ‘직장 및 직업을 그만두는 것’이며, 의도
는 ‘생각하는 것을 행하는 계획’으로 직장 및 직업에 대한 변경과 현재의 상태를 멈추는 것이
라 할 수 있다. 현재의 상태를 변경 또는 멈추는 것은 자율적인 의지로 발생하는 것으로 
Vandenverg와 Nelson(1999)은 이직의도를 조직구성원 스스로 특정한 시점에 조직을 떠날 
수 있는 가능성을 예측하는 것으로 정의하였다. 즉, 이직의도는 조직구성원이 특정적인 상황
에서 현재 소속되어 있는 조직을 자발적으로 떠나고자 하는 의도 또는 생각이다(강인주, 정
철영, 2015).

이직의도와 관련한 선행연구를 살펴보면 다음과 같다. Cotton과 Tuttle(1986)은 메타분
석을 통해 이직의도를 외부적인 요인(external factors), 구조적이거나 혹은 업무와 관련된 
요인(structural or work related factors), 조직구성원의 개인적인 특성(personal 
characteristics of the employees)으로 분류하였다. 외부적 요인은 실업률, 고용 의지 등
이 포함되며, 구조적 및 업무 관련 요인은 직무만족, 보수 만족, 직무명확성, 조직구성원들 
간의 관계에 대한 만족, 조직충성도 등이 포함되어 있다. 마지막으로 개인적인 특성에는 나
이, 성별, 교육, 행동에 대한 의도 등이 자리잡고 있다. 국내에서는 오인수 등(2007)은 국내
에 발간된 문헌 자료를 토대로 메타분석을 실시하였고 이직의도를 직무만족, 조직몰입, 성과 
간의 관계성을 확인 및 분류하였으며, 이직의도는 업무에 대한 부정적인 인식보다 조직에 대
한 부정적인 인식에 더 영향을 받는다고 바라보았다. 

최근 국내 대기업과 이직의도와 관련한 연구를 살펴보면 다음과 같다. 유승완과 이찬
(2022)은 MZ세대를 대상으로 조직공정성, 보상만족, 경력개발지원이 이직의도의 영향 관계
가 대부분 없는 것을 확인하였고, 황춘호와 김성훈(2019)은 밀레니얼 세대의 특성을 중심으
로 대기업 사무직 근로자의 조직몰입 및 이직의도에 영향을 미치는 요인 간의 관계를 살펴보
며 동료만족이 이직의도에 긍정적 영향을 미치는 것을 확인하였다. 이처럼 이직의도는 외부
적인 환경, 세대, 관계성, 개인적 특성에 따라 그 결과가 다양하게 나타나고 해석될 수 있다.
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3. HR부서의 전략적 역할 

HR(Human Rrsource)은 조직 내 인적 부분을 다루는 기능을 하며(백평구, 2023), HR부
서의 역할과 활동은 시대 및 외부 환경에 맞춰 발전되어 왔다. 노동 집약적인 시대의 HR부
서는 채용, 보상이라는 기본적인 역할을 시작으로 전문적인 영역의 확대를 통해 체계화를 갖
출 수 있게 되었다(전영준, 남태우, 2020). 더불어 기업 간 경쟁의 가속화와 시대 흐름의 변
화로 인해 인적자원의 중요성이 높아짐에 따라 조직 내 HR부서가 조직 내 타협 및 협동 등
의 전략적인 역량에 대한 역할 부여가 생겨났다.

Ulrich(1997)는 HR의 역할을 전략과 관리, 프로세스와 인간중심 중 어느 부분에 중점을 
두는지에 따라 네 가지 유형으로 구분하였다. 이 네 가지 유형은 인사부서가 사업의 전략을 
연계하여 조직의 성과를 달성하는 전략적 파트너(Strategic Partner) 역할과 채용, 평가, 보
상 등과 같이 인사 업무의 전통적인 부분을 담당하는 관리전문가(Administrative Expert)
의 역할, 조직구성원들과 커뮤니케이션을 통해 문제를 해결해주고 조직몰입과 직무만족에 영
향을 주는 조직구성원 대변자(Employee Champion) 역할, 전략적이고 인간중심적이며 전
략적인 지원을 촉진하고자 하는 변화 촉진자(Change Agent) 역할로 구분할 수 있다(전영
준, 남태우, 2020). 

류성민과 박지성(2015)은 관리전문가와 조직구성원 대변자는 운영 및 관리의 전통적인 역
할을 하지만 전략적 파트너와 변화 촉진자는 오늘날 그 역할의 중요성이 확대된다고 보았다. 
이와 더불어 HR부서의 전략적 역할을 통해 HR과 경영을 연계시켜 미래를 예측하는데 중점
을 두어 적합한 기회를 통해 조직을 변화시킬 수 있다(Ulrich et al., 2012). 

4. 변수들 간의 관계

신뢰는 개인과 조직을 대하는 태도를 결정하는 중요 요인으로 사회 교환관계 이론을 바탕
으로 하고 있다(이정훈 외, 2012). 조직신뢰에 따라 이직의도에 영향을 주는 국내 선행연구
를 살펴보면, 이정훈 등(2012)은 대기업 소속 민간경비원과 중소기업 소속 민간경비원을 구
분하여 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향을 확인하였으나 두 집단 모두 유의하지 않은 것
을 확인하였다. 그러나 최병호와 박혜미(2019)는 호텔종사원을 대상으로 조직신뢰가 높아짐
으로써 이직의도가 낮아짐을 검증하였다. 선행연구를 살펴보면 특정 직종 및 중소기업을 대
상으로 수행한 연구가 대다수로 그 결과 또한 다채롭게 나타나는 것을 알 수 있다. 

HR부서의 전략적 역할과 관련한 선행연구는 주로 조직의 성과에 정적인 영향을 주는 연
구(류성민, 2013; 조영복 외, 2006; 차영덕, 장영철, 2010; David et al., 2002; Mitchell 
et al., 2013)를 통해 결과적인 부분에 집중하는 연구가 활발히 진행되어 왔다(Veronica et 
al., 2005). 그러나 본 논문에서 살펴보고자 하는 HR부서의 전략적 역할과 조직신뢰 및 이직
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의도 간의 연구는 현재 진행형이라 할 수 있다.
특히 인적자본기업패널(Human Capital Corporate Panel: HCCP) 자료를 활용해 HR

부서의 전략적인 역할과 조직신뢰 및 이직의도 간의 관계를 살펴본 연구가 다수 있다. 먼저 
류동우(2019)는 HR부서가 조직의 전략 및 목표 달성을 위한 인사제도를 수립함으로써 근로
자들의 신뢰를 이끌어낸다고 하였다. 그리고 오상석 등(2021)은 HR부서의 기능이 전략적인 
지향성을 높게 보이는 경우 신입직원의 이직의도가 낮아진다고 밝혔다. 이에 조직신뢰와 이
직의도 사이에 HR부서의 전략적 역할이 어떠한 변수로 작용하는지 살펴보는 것은 의미가 
있음을 유추해볼 수 있다.

Ⅲ 연구 방법

1. 분석 대상

본 연구에서는 한국직업능력연구원에서 제공하는 인적자본기업패널(HCCP)의 2nd WAVE 
3차(2021년) 데이터를 활용하여 자료를 분석하였다. 인적자본기업패널(HCCP) 데이터는 기
업과 근로자로 구분하여 데이터를 제시하고 있으며 본 연구에서는 근로자용 데이터를 활용
하였다. 본 연구에서는 2nd WAVE 3차(2021년)년도에서 조사된 40개의 대기업과 해당 기업
에서 일하는 근로자 862명을 분석 대상으로 하였다. 연구 대상자들의 일반적 배경은 다음 
<표 1>과 같다.

<표 1> 연구 대상자의 일반적 배경

구분 빈도(N) 백분율(%)

기업

산업분류
제조업 531 61.6
금융업 174 20.2

비금융업 157 18.2
기업규모 대기업 862 100

근로자 수
1,000~1,999 588 68.2
2,000 이상 274 31.8

근로자

성별
남 560 65.0
여 302 35.0

나이

20대 53 6.1
30대 384 44.5
40대 283 32.8
50대 125 14.6
60대 17 2.0
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2. 분석 변인

대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 역할에 대한 
근로자의 인식 매개효과를 살펴보기 위해서 다음의 변수를 활용하였다.

먼저 조직신뢰는 ‘조직 내에 협동 및 신뢰관계가 구축되어 있다.’, ‘우리 회사에서는 동료들 
간에 서로 신뢰한다.’, ‘우리 회사에서는 평가 및 보상이 공정하게 이루어진다.’, ‘우리 회사의 
경영진은 모든 면에서 믿고 따라갈 만하다.’의 총 4개 문항으로 구성되어 있으며 ‘전혀 그렇
지 않음(1)’ ~ ‘전적으로 그러함(5)’의 Likert 5점 척도로 응답하였고 점수가 높을수록 조직신
뢰가 높은 것을 의미한다. 조직신뢰의 Cronbach’s α계수는 .84로 나타났다.

이직의도는 ‘나는 조금이라도 좋은 조건을 제시하는 회사가 있으면 옮길 것을 고려해 보겠
다.’, ‘나는 현재 발전 및 승진의 기회가 불공평하다고 생각한다.’, ‘나는 현재 업무로 인해 무
력감이나 피곤함을 느낄 때가 많아졌다.’, ‘나는 현재 직무에 대한 긴장감이 많아졌다.’의 4문
항과 ‘나는 이 회사의 문제를 내 문제처럼 느낀다.’, ‘만약 내가 이 회사를 떠나기로 결정한다
면 내 인생의 너무 많은 것을 잃게 될 것이다.’, ‘이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다.’의 
역문항 3문항으로 총 7문항이 구성되어 있다. 모든 문항은 ‘전혀 그렇지 않음(1)’ ~ ‘전적으
로 그러함(5)’의 Likert 5점 척도로 측정되었으며 역문항 코딩 과정을 거쳐 점수가 높을수록 
이직의도가 높은 것을 의미한다. 이직의도의 Cronbach’s α계수는 .74로 나타났다.

마지막 변인인 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식은 ‘경영전략계획 수립과정에
서 중요한 공헌을 한다.’, ‘최고경영자의 의사결정에 중대한 영향을 미친다.’, ‘인사제도의 지
속적 개선과 실행을 위해 주도적인 역할을 한다.’, ‘회사의 변화와 혁신을 주도한다.’로 총 4
문항이 구성되어 있다. 다른 변인과 공통적으로 모든 문항은 ‘전혀 그렇지 않음(1)’ ~ ‘전적으
로 그러함(5)’의 Likert 5점 척도로 측정되었고 점수가 높을수록 HR부서의 전략적 역할에 

구분 빈도(N) 백분율(%)

학력

중졸 이하 1 0.1
인문계고졸 27 3.1
직업계고졸 73 8.5
전문대졸 94 10.9

4년제 대졸 595 69.0
석사졸 65 7.5
박사졸 7 0.9

정규직 여부
예 843 97.8

아니오 19 2.2

혼인 여부
미혼 379 44.0
기혼 478 55.5

이혼 또는 사별 5 0.5
전체 862 100.0
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대한 근로자의 인식이 긍정적인 것을 의미한다. HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인
식 Cronbach’s α계수는 .89로 나타났다. 본 연구에서 활용한 연구 도구의 세부 내용 및 신
뢰도는 다음 <표 2>와 같다.

<표 2> 연구 도구의 내용 및 신뢰도
변인 문항 내용 문항 수 Cronbach’s α

조직
신뢰

1  조직 내에 협동 및 신뢰관계가 구축되어 있다.

4 .84
2  우리 회사에서는 동료들 간에 서로 신뢰한다.
3  우리 회사에서는 평가 및 보상이 공정하게 이루어진다.
4  우리 회사의 경영진은 모든 면에서 믿고 따라갈 만하다.

이직
의도

1  나는 조금이라도 좋은 조건을 제시하는 회사가 있으면 옮길 
것을 고려해 보겠다. 

7 .74

2 *나는 이 회사의 문제를 내 문제처럼 느낀다.

3 *만약 내가 이 회사를 떠나기로 결정한다면 내 인생의 너무 많은 
것을 잃게 될 것이다.

4 *이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다.
5  나는 현재 발전 및 승진의 기회가 불공평하다고 생각한다.

6  나는 현재 업무로 인해 무력감이나 피곤함을 느낄 때가 많아
졌다.

7  나는 현재 직무에 대한 긴장감이 많아졌다.
HR

부서의 
전략적
역할
인식

1  경영전략계획 수립과정에서 중요한 공헌을 한다.

4 .89
2  최고경영자의 의사결정에 중대한 영향을 미친다.
3  인사제도의 지속적 개선과 실행을 위해 주도적인 역할을 한다.

4  회사의 변화와 혁신을 주도한다.

*역문항
 

3. 연구 절차 및 분석 방법

본 연구에서는 대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략
적 역할에 대한 근로자의 인식의 매개효과를 살펴보는데 목적이 있다. 이를 위해 SPSS 
Statistics 21과 Hayes(2018)의 PROCESS Macro를 활용하여 자료를 분석하였고 연구 절
차와 분석 방법을 세부적으로 기술하면 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서 활용되는 데이터가 정규분포를 가정하는지 살펴보기 위하여 평균, 표준
편차, 왜도, 첨도 등 기술통계 분석을 실시하였다. 둘째, 각각의 변인 간의 상관관계를 알아
보기 위하여 Pearson의 적률상관관계분석을 진행하였다. 셋째, 대기업 근로자의 조직신뢰가 
이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식 매개효과를 검증
하기 위하여 Hayes(2018)의 PROCESS Macro Model4를 적용하여 분석하였다. 이 과정에
서 부트스트래핑(Bootstrapping)을 통해 간접효과의 유의성을 검증하였다.
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Ⅳ 연구 결과

1. 기술통계 및 상관관계

연구 변인에 대한 근로자의 인식 정도와 자료의 정상성을 확인하기 위하여 기술통계 분석
을 실시한 결과, 대기업 근로자들의 조직신뢰는 평균 3.42(SD=.79), 이직의도는 평균 
2.89(SD=.63), HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식은 평균 3.65(SD=.84)로 나타
났다. 모든 변인의 왜도는 절대값 2, 첨도는 절대값 4 이하로 나타나 정규성을 가정하는 것
으로 확인하였다. 연구 변인들의 상관관계를 살펴보기 위하여 Pearson의 적률상관관계분석
을 실시한 결과, 모든 변인에서 p<.01 수준에서 유의한 상관이 있는 것으로 나타났다. 그리
고 조직신뢰와 이직의도, HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식과 이직의도는 부(-)
적 상관관계가 통계적으로 유의했으며 조직신뢰와 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 
인식은 정(+)적 상관관계가 유의한 것으로 나타났다. 연구 변인의 기술통계 및 상관관계 분
석 결과를 제시하면 다음 <표 3>과 같다.

<표 3> 기술통계 및 상관관계 분석 결과

구분 조직신뢰 이직의도 HR부서의 전략적 
역할인식

조직신뢰 1
이직의도 -.61** 1

HR부서의 전략적 역할인식 .56** -.40** 1
M(SD) 3.42(.79) 2.89(.63) 3.65(.84)
왜도 -.18 -.12 -.57
첨도 .07 .51 .26

**p<.01

2. 대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 
역할에 대한 근로자의 인식 매개효과

대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 역할에 대한 
근로자의 인식 매개효과를 살펴보기 위하여 Hayes(2018)의 PROCESS Macro Model 4를 
적용하였다. 그 결과, 대기업 근로자의 조직신뢰가 HR부서의 전략적 역할인식(b=.60, 
p<.001)에 통계적으로 유의한 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 대기업 근로
자들의 조직신뢰가 이직의도(b=-.45, p<.001)에, HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 
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인식이 이직의도(b=-.06, p<.01)에 통계적으로 유의한 부(-)적 영향을 미치는 것을 확인하였
다. HR부서의 전략적 역할인식의 매개효과 유의성 검증을 위하여 부트스트래핑 5,000번을 
반복 시행한 결과, BootLLCI와 BootULCI 즉, 95%의 신뢰구간에 0을 포함하고 있지 않기
에 매개효과가 유의한 것으로 나타났다. 위 내용을 정리한 결과는 다음 <표 4>, [그림 2]와 
같다. 

<표 4> 매개효과 분석 결과
경로 b SE t

조직신뢰 
HR부서의 전략적 

역할인식 .60*** .03 20.02

조직신뢰  이직의도 -.45*** .03 -17.17
HR부서의 전략적 역

할인식  이직의도 -.06** .02 -2.60

경로 Effect BootSE
BC 95% CI

BootLLCI BootULCI
조직신뢰HR부서의 전략적 역할인식이직의도 -.04 .02 -.07 -.01

**p<.01, ***p<.001
5,000 bootstrap samples, LLCI/ULCI:Boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값/상한값

[그림 2] 대기업 근로자들의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 
역할에 대한 근로자들의 인식 매개모형 

Ⅴ 논의 및 시사점

본 연구에서는 대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략
적 역할에 대한 근로자의 인식 매개효과를 살펴보는 것을 목적으로 하였다. 이를 위해 
Hayes(2018)의 PROCESS Macro Model 4를 적용하여 분석하였고 대기업 근로자의 조직
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신뢰가 이직의도에 미치는 영향에서 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식 매개효과
가 유의함을 검증하였다. 이를 중심으로 논의 및 시사점을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 조직에 대한 신뢰 혹은 근로자의 이직의도와 관련된 연구는 근로자 개인 영역에 관
한 연구(김숙자, 전진호, 2018; 이정훈 외, 2012)와 팀 내부 구성원 간에 발생하는 연구(최
병호, 박혜미, 2019)에 집중되어왔다. 그러나 조직신뢰와 이직의도 간의 관계는 조직과 근로
자 사이의 직접적인 연결성을 가지고 있다. 그만큼 조직은 근로자의 조직신뢰와 이직의도를 
조직 공동의 문제로 해결해야 하는 인식의 내재화가 필요하다. 또한 조직 내 HR부서의 전략
적 역할의 중요성을 확인했다는 점은 근로자가 인사제도의 내재화가 높아질수록 이직의도가 
낮아진다는 선행연구 결과(김진희, 2012)를 지지한다. 그리고 HR부서의 전문적이고 전략적
인 역할을 통해 인재의 이탈률을 낮출 수 있는 방안을 내부에서 모색하여야 한다는 필요성이 
있음을 보여주고 있다.

둘째, 예측할 수 없는 기술 및 외부 환경 변화로 인해 기업은 HR부서의 행정적 기능이라
는 기존의 역할을 넘어서 기업의 경영 성과, 목표 달성 전략 등과 같이 전문적이고 전략적인 
역할로 확대되었다. 이러한 HR부서의 전략적 역할의 중요성으로 인해 전략적 목표 달성 공
헌 및 성과를 확인하고자 하는 연구가 다수 있다(정재삼 외, 2006; 조일현, 2022). 이와 같
은 연구를 통해 HR부서가 경영환경에서의 전략적인 참여가 중요하다는 점을 이론적 및 실
무적인 측면에서 의미가 있음을 시사한다. 그러나 외부적 환경에 더욱 빨리 대응하고 목표를 
성취하기 위해서는 HR부서의 전문성을 바탕으로 과정 중심의 결과를 지향해야 한다. 그러므
로 본 연구는 조직신뢰 및 이직의도와 같이 근로자 개개인이 마주하는 다양한 변수들을 고려
하여 조직에 대한 인식의 긍정적 재구축 작업이 필요할 것이라 사료된다. 뿐만 아니라 이익
을 추구하고자 하는 기업 내에서도 교육 패러다임의 변화를 이끌게 하기 위해서는 경영진과 
교육 업무 담당자들의 인식 변화가 우선시 되어야 한다(송영수a, 2009; 황태홍, 2010). 이러
한 과정이 결국 HR부서의 전략적 역할의 혁신과 변화를 이끌어낼 수 있을 것이다.

셋째, 조직신뢰와 이직의도 간의 관계에서 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식
이 매개효과로 작용한다는 것은 HR부서에 대한 근로자들의 인식 중요성을 더욱 확장해서 
살펴보는데 의의가 있다. HR의 HRD(Human Resources Development)와 HRM(Human 
Resources Management)을 구분하고 해당 역할을 개체론적으로 볼 것인지 관계론적으로 
볼 것인지에 대한 부분은 지속적으로 논의되어왔다(유영만, 2014). 조직신뢰와 이직의도에 
개인의 내재적 변인과 외재적 변인이 작용하는 것처럼 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로
자들의 긍정적 인식이 단연 개발(Development)과 관리(Management) 요소들의 체계적 구
조화 혹은 그 총합만으로 이루어지는 것은 아님을 인식하고 근본적인 변화가 요구됨을 이해
해야 한다. 결국 선형적인 인과관계에 의해서가 아닌 관계론적 HRD에서 의미하는 상호의존
적이고 역동적으로 얽히는 거대한 관계망과 같은 맥락으로 이해해야 함을 시사한다(유영만, 
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2007). 이러한 관점은 기존 HRD의 협의의 개념에서 광의의 개념으로 그 목적성이 달라지고 
있다는 황태홍(2010)의 연구와 맥을 같이한다.

본 연구의 제한점 및 후속연구를 위한 제언으로는 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서는 인적
자본기업패널(HCCP)의 2nd WAVE 3차(2021년) 데이터만을 활용하여 횡단 연구를 진행하
였다. 후속연구에서는 특정 시기 혹은 사건을 기준으로 전, 후 차이 혹은 변화를 살펴볼 수 
있는 종단 연구를 수행할 수 있을 것이다. 둘째, 본 연구의 매개변인인 HR부서의 전략적 역
할에 대한 근로자의 인식 문항 구성을 살펴보면, Ulrich(1997)가 제시한 HR부서의 역할에
서도 전략적 파트너와 관리전문가로서의 역할에 치중되어 있다는 것을 알 수 있었다. 이에 
후속연구에서는 HR부서의 전략적 역할에서 나아가 HR부서의 전반적인 역할로 확대하여 조
직구성원 대변자와 변화 촉진자로서의 역할이 추가된 문항으로 연구도구를 재구성할 수 있
을 것이다. 그럼에도 불구하고 본 연구에서는 대기업 근로자의 조직신뢰가 이직의도에 미치
는 영향에서 HR부서의 전략적 역할에 대한 근로자의 인식 매개효과가 있음을 밝혔다는 것
은 근로자들의 이직의도가 단순 개인의 문제를 넘어 조직 내에서 변화 지점을 찾았다는 데에 
실천적 시사점을 이끌어냈다는 점에 의의가 있다.
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Abstract

The Effect of Organizational Trust of Workers in Large 
Enterprises on Turnover Intention

-The Strategic Role of HR Department 
Focusing on the Mediating Effects of Workers' 

Perception-

Kim Boyoung
Oh Heejung

Song Youngsoo

The purpose of this study is to verify the mediating effect of workers' 
perceptions of the strategic role of HR departments in the effect of organizational 
trust of workers in large enterprises on turnover intention. To this end, data from 
862 workers at large enterprises were used for analysis using 2nd WAVE 3rd 
(2021) data from the Human Capital Corporate Panel(HCCP) of the Korea 
Research Institute for Vocational Education & Training. As a result, First, It was 
found that there was a negative correlation between organizational trust and 
turnover intention, workers' perception of the strategic role of the HR department 
and turnover intention. In addition, it was found that there was a positive 
correlation between organizational trust and workers' perception of the strategic 
role of the HR department. Second, the mediating effect of workers' perception of 
the strategic role of the HR department was statistically significant in the effect of 
organizational trust of workers in large enterprises on the intention to change 
jobs. These results presented practical implications that workers' intention to 
change jobs can be recognized as important within the organization beyond 
individual workers' problems and confirm the turning point of perception.

Key words : Organizational trust, Turnover intention, Strategic role of HR department, 
mediating effect


