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요 약

본 연구는 직무순환과 조직성과와 가지는 갈등적 관계 논의를 확장하고 직무순환이 조직성과와 긍

정적인 관계를 가지기 위한 조건을 논의하기 위하여 능력(ability)-동기부여(motivation)-기회(opportunity) 
모형(AMO model of HRM)을 바탕으로 직무순환의 효과를 살펴보고자 한다. 연구는 이러한 이론적 모

형을 적용하여 동기부여 요소인 직무순환의 효과성을 높이기 위해서 직무순환을 통하여 습득한 기능을 

활용하고 조직에 기여할 수 있는 기회를 제공하는 사내공모제와 직무순환과 같은 제도의 효과가 나타

날 수 있는 조직 역량인 개발 지향적 풍토의 역할을 제시한다. 가설 검증을 위하여 ⌜인적자본 기업패

널 2011⌟, ⌜인적자본 기업패널 2013⌟을 활용하였으며 총 420개 표본을 분석에 포함하였다. 분석결

과, 직무순환은 자발적 이직률과 유의미한 관계를 가지지 않는 것으로 나타났다. 그러나 상호작용을 확

인한 결과, 직무순환과 인적자원개발 풍토가 자발적 이직률에 대하여 상호작용 효과를 가지는 것으로 

나타났다.

키워드 : 직무순환, 이직률, 전략적인적자원관리, 인적자원개발 풍토, 사내공모제 

1 문제제기 및 연구목적

조직은 인사관리 제도를 조직에게 주어진 여건에 맞게 설계해야 하며, 해당 인사관리 제

도를 잘 활용하기 위해서는 어떠한 조건이 미리 마련되어야 하는지 고민해야 한다. 이는 전

략적 인적자원관리(strategic human resource management, SHRM) 관점으로 특정한 인사관리 

제도는 어느 조직에서나 통용될 수 없으며, 해당 조직의 맥락적(context) 요소와 다른 인사제

도를 고려하여 설계될 때 활용도가 높고 기업 성과에도 긍정적인 영향을 미친다(Delery & 
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Doty, 1996). 다수의 연구들은 이러한 관점에서 고몰입인적자원관리시스템(high-commitment 

HRM system) 또는 고성과작업관리시스템(high -performance work system) 등과 같은 인사관

리 시스템의 구성이 조직성과에 어떠한 영향을 미치는지에 주목하여 왔다. 그러나 최근 연

구들은 이러한 연구의 흐름에서 벗어나 다시 개별 인사제도가 조직성과에 어떠한 영향을 미

치는지에 주목해야 할 필요성을 제기하고 있다(Jiang, Lepak, Hu, Baer, 2012).

직무순환은 근로자로 하여금 조직에 높은 몰입과 기여를 보이게 하는 고성과 인사시스템 

중 하나로 주목받고 있는 인사제도이다. 직무순환은 근로자에게 다양한 직무를 경험하게 하

여 역량과 스킬을 갖추게 하는 동시에 사회적 관계도 향상시켜 조직에 대한 몰입수준을 높

이는 동기부여 인사제도이다. 직무순환은 구성원들이 자신에게 주어진 업무뿐 아니라 조직

의 전반적인 프로세스에 대한 경험을 체득하게 함으로써 해당 조직에 더욱 몰입하고 애착을 

가지게 한다(옥지호, 2014). 그러나 이러한 직무순환의 효과에도 불구하고 선행연구에서 보

면 직무순환과 조직혁신, 노동생산성, 그리고 이직률 등과 같은 조직성과 간의 관계는 다양

한 방향성을 갖는다. 그렇다면, 직무순환과 조직성과가 갈등적 관계를 갖는 것은 무엇 때문

일까? 그리고 직무순환이 조직성과에 긍정적인 기여를 하기 위해서는 어떠한 조건이 필요할

까? 기존 연구들은 직무순환이 어떠한 직무에 적합할지를 논의하였다. 그리고 직무순환을 

특정한 직무에 맞추어 어떻게 계획할 것인지 또는 직무순환 주기 등을 어떻게 결정할 것인

지 등의 직무순환 제도의 기술적인 측면에 주목하여 왔다(Brian, Markm & Norman, 2000; 

Bryan & Wipawee, 2004; Aryanezhad, Kheirkhah, Deljoo, & Mirzapour, 2009). 그리고 이러한 

논의에 비하여 직무순환이 어떠한 인사제도와 함께 구성되어야 하며 또는 어떠한 조직 맥락

에 적합할지에 대한 논의는 부족하였다(Zin, Shamsudim, & SUBRAMANIAM, 2013). 조직은 

직무순환을 계획하기에 앞서 직무순환이 잘 시행되기 위한 몇 가지 조건을 갖추어야 한다. 

본 연구는 이러한 직무순환과 조직성과와 가지는 갈등적 관계 논의를 확장하고 직무순환이 

조직성과와 긍정적인 관계를 가지기 위한 조건을 논의하기 위하여 능력(ability)-동기부여

(motivation)-기회(opportunity) 모형(AMO model of HRM)을 바탕으로 직무순환의 효과를 살

펴보고자 한다. 연구는 이러한 이론적 모형을 적용하여 동기부여 요소인 직무순환의 효과성

을 높이기 위해서 직무순환을 통하여 습득한 기능을 활용하고 조직에 기여할 수 있는 기회

를 제공하는 사내공모제와 직무순환과 같은 제도의 효과가 나타날 수 있는 조직 역량인 개

발 지향적 풍토의 역할을 제시한다.

또한 본 연구는 인사관리의 행동적 관점(behavioral perspective of HRM)에 근거하여 직무

순환이 이직과 같은 인사관리 성과에 어떠한 영향을 미치는지 주목하고자 한다. 인사관리 
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성과는 제품이나 서비스의 품질이나 생산성 등의 운영성과(operational outcomes)와 ROA, 

ROE, 매출액 증가의 재무적 성과(financial outcomes) 향상과 같은 조직 목표를 달성하는데 

가장 기초가 된다. 조직은 스스로 성과를 창출하는 것이 아니라 조직이 설계한 여러 인사관

리 제도를 통하여 근로자로 하여금 생산적인 행동을 하게하고 이러한 행동을 통해 조직성과

가 창출되기 때문이다(Becker & Huselid, 1998). 이러한 점에서 직무순환과 같은 인사관리 

제도가 조직성과를 높이는 방향으로 설계되는 시사점을 제시하게 위해서는 본 제도가 근로

자의 행동이나 태도에 어떠한 영향을 미치는가를 주목하는 것이 필요하다. 

2 이론적 배경 및 가설설정

가. 직무순환과 이직

직무순환은 한 조직 내에서 근로자가 한 직무에서 다른 직무로 이동하는 시스템적 움직

임을 의미한다(Olorunsula, 2000). 이는 넓은 의미로 수직적 상승인 승진을 제외한 모든 이동

을 포함한다. 직무순환은 근로자가 다양한 직무를 경험하고 이를 통해 개인적인 역량을 향

상시킬 수 있다는 점에서 의미를 가지기도 하지만 무엇보다 근로자가 직무순환을 통하여 조

직의 전반적인 프로세스를 경험하고 해당 조직을 더욱 잘 이해하고 애착을 가질 수 있게 동

기부여 한다(옥지호, 2014). 전통적으로 직무순환은 순환의 긍정적 효과를 강조하면서 제기

된 것으로, 직무에서 오는 지루함과 피로를 해소시키는 수단으로 강조되었다(Campion, 

Cheraskin, Michael, 1994). 그리고 더 나아가 직무순환은 기능적 유연성에 집중하여 지식이

나 기술을 향상시키는 기제로 이해되었다. 그러나 최근 직무순환은 근로자를 반복적인 업무

에서 벗어나게 하고, 지식이나 기술 수준을 높여주며, 관리자가 될 수 있는 역량을 확보하

고, 자신에게 맞는 직무와 역할이 무엇인지 알게 하며, 또한 사회적 관계를 확장시켜준다는 

종합적 측면에서 근로자가 직무에 몰입하고 조직에 애착을 가지게 하는 동기부여의 중요한 

역할을 가진 제도로 주목받고 있다(Kaymaz, 2010). 

본 연구에서는 이직이라는 근로자 행동에 주목하여 직무순환의 효과를 살펴보고자 한다. 

이직과 관련하여 본 연구에서 주목하는 직무순환의 기능은 근로자가 해당 조직에서 성장하

고 싶은 동기부여를 한다는 특성이다. Hackman & Oldham (1976)은 근로자의 성장 의욕을 

높이기 위하여 직무설계는 기술다양성, 직무정체성, 직무중요성, 자율성, 그리고 피드백과 같
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은 다섯 가지 요소를 갖추어야 한다고 제시하였다. 직무순환은 기술다양성과 직무정체성을 

높이는 직무설계 방식이라고 볼 수 있으며 이러한 점에서 근로자에게 내적 동기부여를 제공

하는 역할을 한다(Huang, 1999). 또한 최근 직무순환은 근로자의 경력성공에 영향을 미치는 

중요한 요인으로 주목받고 있다(권나경･김혜린･이인재, 2013; Park, 2009; Kim, 2008). 근로

자는 직무순환을 통하여 여러 직무를 경험하고 자신에게 맞는 경력이 무엇인지 생각하게 됨

으로써 조직 내에서 자신이 지향할 경력개발경로를 구축한다. 그리고 이러한 경력개발계획

은 기업에 대한 충성도와 애착을 높인다. 사회적 교환 이론(social exchange theory)에 따르

면, 근로자는 직무순환을 통하여 조직에 대한 상호호혜적(reciprocal obligation) 의무를 형성

하게 된다. 근로자는 직무순환을 통하여 자신의 능력과 경쟁력을 향상시킬 수 있는 지식이

나 기능 그리고 사회적 관계를 확보하고 조직 내에서 자신의 경력을 설계할 수 있는 기회를 

제공받는다는 점에서 조직이 자신을 신경써주고 있다고 인식하게 되어 조직에 몰입하고 애

착을 가지게 된다. 즉, 근로자는 직무순환을 자신의 발전을 위한 조직의 투자라고 인식하게 

되어 조직에 대하여 만족하게 되는 것이다(Huang, 1999; 노세리 ･이상민, 2011). 선행연구에

서 보면 박은하(2009)는 근로자들은 직무순환을 통하여 다양한 직무경험을 축적하고 이는 

직무만족 그리고 경력만족과 긍정적인 관계를 가진다고 제시하였다. 이러한 논의를 통하여 

조직에 대한 만족과 몰입 수준을 높이는 직무순환은 구성원으로 하여금 조직에서 이탈하지 

않고 해당 조직에 몰입하게 한다고 볼 수 있다.

가설 1. 직무순환은 이직률과 부(-)적 관계를 가질 것이다.

나. 사내공모제와 직무순환의 상호작용

이러한 직무순환의 긍정적인 효과에 대한 논의에도 불구하고 선행연구들은 직무순환의 

일관된 효과성을 보여주지 못하고 있다. 선행연구에서 직무순환은 긍정적 효과가 강조되어 

다양한 조직성과와 긍정적인 관계를 가지는 제도로 논의된다. Wyatt와 그의 동료들(2001)은 

제조업 샘플을 통하여 직무순환이 결근률과 이직률과 부정적인 관계를 가지고 있으며 또한 

조직의 혁신과는 긍정적인 관계를 가지고 있음을 제시하였다. 그리고 Chang & Chen (2002)

은 직무순환의 단일 효과를 발견한 것은 아니지만 직무순환을 팀제, 품질분임조, 전사적 품

질관리 등과 함께 묶음으로 구성하였을 때 근로자의 이직이 감소함을 주장하였다. 또한 유

건재(2011)는 직무순환이 근로자 사기 및 자기 효능감를 증가시키고 육체적 그리고 정신적 
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스트레스를 감소시킨다고 제시하였다. 한수정(2012)은 간호사 샘플에서 직무순환과 직무스

트레스 그리고 직무만족의 관계에 대하여 살펴보았고 그 결과 직무순환이 직무만족과 긍정

적 관계를 가진다고 제시하였다. 그리고 옥지호(2014)는 자발적 이직과 조직성과가 가지는 

관계에서 직무순환제도의 보완적 효과에 대하여 논의하면서 직무순환제도가 노동생산성과 

긍정적인 관계를 가지고 있다고 제시하였다. 그러나 이에 반하여 직무순환을 조직성과에 부

정적인 영향을 미치는 제도로 보기도 한다. Gannon, Poole, & Prangley(1972)는 직무순환을 

근로자가 원하지 않을 경우 결근율을 높이고 직장 내 사고율이 높아지는 결과를 가져올 수 

있다고 보았다. 그리고 Kanter(2006)은 직무순환과 같은 잦은 직무 이동은 한 영역에 특화된 

전문화된 인재를 육성하기 어렵다는 점에서 조직의 인적자원이 쌓이는데 부정적이며 또한 

잦은 직무순환을 통해 근로자들은 아이디어를 창출하고 이를 다른 구성원들과 나룰 기회를 

잃게 되어 이는 성과에 부정적 영향을 미칠 수 있다고 제시하였다.

왜 직무순환의 효과는 일관되지 못한 것일까? 전략적 인적자원관리는 특정한 인사관리 

제도가 조직에서 효과성을 나타내기 위해서는 해당 조직의 맥락적 요인을 고려해야 한다고 

제시한다. 또한 특정 인사제도가 효과를 낼 수 있도록 개별 인사제도의 특성을 고려하여 인

사제도의 체계를 구성해야 한다고 주장하였다(Delery & Doty, 1996). 그렇다면, 직무순환이 

조직성과에 긍정적으로 기여하기 위해서는 무엇이 필요한가? 근로자의 성과가 창출되기 위

해서는 능력, 동기부여, 기회가 필요하다. 이는 전략적 관점에서 인사시스템을 설계할 때 중

요하게 제기되는 것으로 근로자의 성과를 향상시키기 위해서는 크게 능력향상을 위한 인사

관리, 동기부여를 위한 인사관리, 그리고 기회를 제공하는 인사관리 요소가 필요하다. 세 가

지 요소는 서로 보완적인 관계를 가지며 이들이 조화될 때 근로자의 성과가 극대화 될 수 

있다. 이를 능력(ability)-동기부여(motivation)-기회(opportunity) 모형(AMO model of HRM)이

라 한다(Blumberg & Pringle, 1982; Jiang, & Hu, & Baer, 2012). 직무순환은 근로자가 다양

한 직무를 경험함으로써 일의 즐거움을 느끼게 하고 동시에 조직에 몰입하고 애착을 가지게 

하는 기제로 근로자의 성과 창출에 동기부여 기능을 한다. 이러한 점에서 근로자를 동기부

여 하는 직무순환이 성과로 발현되기 위해서는 능력과 기회 요소가 필요하다. 직무순환과 

관련한 선행연구는 직무순환 제도는 여러 장점을 가지고 있지만 현실적으로 활용되는데 어

려움을 가지고 있다고 본다. 이들을 이를 해결하기 위하여 다음과 같은 조건이 필요하다고 

제시한다. 먼저, 직무순환 제도가 개인의 경력개발에 도움을 주고 또한 조직에 기여하기 위

해서는 개인에게 선택할 수 있는 기회를 주어야 한다. 또한 직무순환 제도가 제대로 활용되

기 위해서는 개인이 직무순환을 통하여 다른 직무를 수행하고자 할 때 이를 수용할 수 있는 
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부서의 분위기 더 나아가 조직 분위기가 필요하다(차종석, 2005). 이를 능력-동기부여-기회 

모형에 적용하면, 직무순환이 조직에서 제대로 시행되기 위해서는 개인의 경력을 전환하거

나 또는 심화 개발시킬 수 있는 사내공모제와 같은 기회와 변화를 두려워하지 않는 개발 지

향적인 조직 분위기가 갖추어져야 한다. 이러한 조직분위기는 직무순환과 같은 변화 수반적

인 제도가 기능할 수 있게 하는 조직의 역량 즉, 능력인 것이다. 

먼저, 직무순환이 조직에서 기능하기 위해서는 직무순환을 통하여 습득한 기능을 활용하

고 조직에 기여할 수 있는 기회가 필요하다. 직무순환을 통하여 습득한 기능을 조직에서 활

용할 수 있게 지원하는 제도가 사내공모제이다. 사내공모제는 필요한 인력을 내부지원자 공

모를 통하여 충원하는 방식으로 개인의 경력경로의 전환이나 심화 개발 할 수 있는 기회를 

제공한다(황규일, 2007). 사내공모제는 경력이동을 할 수 있는 공식적인 수단으로 능력이 있

다면 누구든지 공석에 지원하게 할 수 있다는 점에서 근로자가 차별 없이 조직에서 성장할 

수 있는 기회를 가질 수 있게 한다. 그리고 특히 사내공모제는 남성과 같은 조직 내 사회적 

관계 형성으로 생성된 비공식적 네트워크를 활용하여 경력개발을 쉽게 할 수 있는 구성원보

다 여성과 같은 소수 근로자에게 더욱 효과가 크다. 이러한 점에서 구성원들은 사내공모제

를 통하여 조직이 공정한 기회를 제공하고 있다고 인식한다. 그 결과 구성원들은 조직에 보

다 애착을 가지고 몰입하게 된다(임희정, 2011). 직무순환을 통하여 지식과 기능을 습득하고 

경력경로 전환에 대한 열망을 가진 근로자들은 사내공모제와 같은 지원 제도를 통하여 자신

의 역량을 발휘할 수 있는 기회를 더 많이 가질 수 있다고 인식할 수 있다. 그 결과 근로자

들은 다른 조직으로 옮기지 않아도 해당 기업에서 자신의 역량을 발휘할 수 있음을 알고 조

직에 더욱 몰입하게 되는 것이다. 

가설 2. 사내공모제는 직무순환과 자발적 이직률의 관계를 조절할 것이다. 즉, 사내공모제

는 직무순환과 자발적 이직률이 가지는 부(-)적 관계를 강화할 것이다. 

다. 인적자원개발 풍토와 직무순환의 상호작용

또한 직무순환이 조직에서 기능하기 위해서는 구성원들이 직무순환을 통하여 새로운 역

량을 창출하고 이를 조직에서 활용할 수 있도록 받아들이는 조직의 변화 역량이 필요하다. 

즉, 변화 할 준비가 되어 있는 그리고 변화를 지향하는 분위기가 형성되어 있어야 하는 것
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이다. 차종석(2005)은 변화를 수용하지 않는 부서의 분위기가 직무순환과 같은 제도의 활용

을 저해할 수 있다고 제시하였다. 직무순환과 같은 제도를 통하여 근로자가 발전하려는 태

도를 가지고 있다 하여도 이를 받아들일 수 있는 조직 분위기가 형성되어 있지 않고 변화를 

시행할 수 있는 동력이 없다면 이러한 태도는 행동으로 나아갈 수 없다. 인적자원개발 풍토

(HRD climate)는 구성원들 사이 해당 조직이 개발 지향적이라는 공유된 인식을 의미한다

(Sung & Choi, 2009; Rao & Abraham, 1986). 이러한 조직의 풍토는 앞서 언급한 근로자가 

직무순환을 활용하는 것을 저해하는 분위기와는 반대되는 것이라고 볼 수 있으며, 이는 개

방성, 상호대면성, 신뢰성, 자율성, 적극성, 그리고 협동성(OCTAPAC) 등의 특징을 가진다

(Benjamin, 2012; Chaudhary, Rangnekar, & Barua, 2012). 이를 자세히 보면 인적자원개발 풍

토는 인적자원의 중요성을 인식하고 구성원 간의 활발한 의사소통이 가능하며, 일을 하는데 

실험정신을 바탕으로 도전적인 태도를 강조하고, 구성원들 간의 신뢰가 형성되어 있어 협동

의 수준이 높으며, 그리고 전 구성원들 사이 근로자와 최고경영자를 포함한 모든 구성원의 

능력에 대한 믿음이 존재한다. 즉, 인적자원개발 풍토는 구성원들이 서로에 대한 이해와 신

뢰를 기반으로 협력관계를 유지하고 지식의 교환을 활발하게 일어나게 한다. 이러한 점에서 

인적자원개발 풍토는 구성원들이 직무순환을 통하여 지식이나 기술의 습득하는 것을 보다 

쉽게 할 수 있다. 그리고 구성원들은 인적자원개발 풍토를 인식하면 직무순환과 같은 변화

지향적인 제도를 안전하게 활용할 수 있다고 생각하게 된다. 즉, 직무순환과 같은 제도를 통

한 경력경로변경 등과 같은 변화가 조직에서 더 잘 받아들여질 수 있을 것이라고 생각하게 

되어 직무순환을 보다 활발하게 활용하고 이를 통해 조직에 더욱 애착을 가지고 몰입하게 

될 수 있는 것이다.

가설 3. 인적자원개발 풍토는 직무순환과 자발적 이직률의 관계를 조절할 것이다. 즉, 인적

자원개발 풍토는 직무순환과 자발적 이직률이 가지는 부(-)적 관계를 강화할 것이다. 

그리고 마지막으로 이제까지 논의를 바탕으로 능력(ability)-동기부여(motivation)-기회

(opportunity) 모형(AMO model of HRM)에 근거하여 이직에 대한 직무순환, 사내공모제, 그

리고 인적자원개발 풍토의 상호작용 관계를 제시한다. 

가설 4. 이직에 대하여 직무순환, 사내공모제, 인적자원개발 풍토는 삼항 상호작용을 가질 

것이다. 즉, 직무순환, 사내공모제, 인적자원개발 풍토가 모두 높을 때 이직은 가장 낮을 것이다.
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3 연구방법

가. 자료

본 연구는 제시한 가설을 검증하기 위하여 한국직업능력개발원이 제공하는 ｢인적자본 기

업패널 2011｣, ｢인적자본 기업패널 2013｣을 활용한다. ｢인적자본 기업패널 2011｣을 통하여 

독립변수와 조절변수 그리고 통제변수를 측정하고 ｢인적자본 기업패널 2013｣을 통하여 종

속변수를 측정하여 측정상의 발생하는 동일방법편의(CMB)를 최소화 하고자 한다. 그리고 

분석은 ｢인적자본 기업패널 2011｣과 ｢인적자본 기업패널 2013｣ 계속하여 설문에 응답한 

420개 의 표본기업을 분석에 활용하였다. 

나. 변수의 측정

1) 직무순환

직무순환은 인사담당자의 응답으로부터 측정하였다. 직무순환의 실시여부를 물은 문항을 

사용하였으며 실시는 1 그리고 미실시는 0으로 가변수 처리하였다.

2) 사내공모제

사내공모제는 인사담당자의 응답으로부터 측정하였다. “귀사의 경우 사내공모제를 실시하

고 있습니까?” 라는 문항을 사용하였으며 실시하고 있는 경우는 1 그리고 실시한 적 없는 

경우를 0으로 가변수 처리하였다.

3) 인적자원개발 풍토

인적자원개발 풍토는 Benjamin(2012)의 연구에 근거하여 개방성, 상호대면성, 신뢰성, 자

율성, 적극성, 협동성 등의 특징을 가진 것으로 정의하고 근로자로부터 응답에서 다음과 같

은 항목을 통하여 측정하였다. 항목은 다음과 같으며 모두 5점 척도로 측정되었다.. “우리 

회사는 우수한 인재를 우대한다.”, “우리 회사의 경영진은 인적자원개발에 대한 명확한 비전

을 가지고 있다.”, “우리 회사의 경영진은 시간이 있을 때마다 인재의 중요성을 강조한다.”, 

“우리 회사는 직원들에게 회사 사정을 소상하게 알려준다.”, “우리 회사는 부서간의 커뮤니
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케이션이 잘 되는 편이다.”, “우리 회사에서는 동료들 간에 서로 신뢰한다.”, “우리 회사는 

평가 및 보상이 공정하게 이루어진다.”, “우리 회사는 변화와 새로운 시도를 장려한다.”, “우

리 회사는 혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진다.“, ”우리 회사에서는 성실한 사람보다 창

의적인 사람이 대우 받는다.“ 문항의 신뢰도를 측정한 결과 Cronbach 알파 값은 .924였다. 

그리고 인적자원개발 풍토 변수는 조직 수준 변수로 사용하기 위하여 병학하였다. 개인수준

의 자료를 조직수준으로 병합하여 사용하는 것이 타당한 것인지 확인한 결과 rwg=0.96, 

ICC(1)= 0.15, ICC(2)=0.71 인 것으로 나타났다. 이러한 수치들을 통해 본 변수를 사용하는

데 무리가 없다고 판단되어진다. 

4) 이직률

이직률은 2013년 정규직 전체 근로자 중 이직한 근로자가 몇 퍼센트를 차지하는지 측정

하였다. 

5) 통제변수 

연구는 변수의 효과를 보다 정확하게 추정하기 위하여 산업, 기업규모, 조직연령, 노동조

합 조직율, 수요환경변화, 기업전략 등을 통제변수로 고려하였다. 기업규모는 2013년 말 기

준 해당 기업의 전체 근로자수에 자연로그를 취하여 측정하였다. 기업의 설립연도 문항을 

기업연령 변수로 사용하였다. 산업은 표준산업분류에서 제시하는 중분류 기준에 근거하려 

16개 산업으로 구분하였다. 그리고 기업의 환경을 고려하기 위하여 “지난 2년간 주력제품에 

대한 수요변화는 어떠했습니까” 라는 질문으로 수요환경 변화를 5점 척도로 측정하였다. 조

직이 어떠한 전략을 가지고 있는지는 조직성과에 유의미한 영향을 미친다는 점에서 조직의 

전략유형을 공격형, 분석형, 방어형으로 구분하고 가변수로 측정하였다. 마지막으로 조직의 

주 5일제 시행여부를 물은 문항을 통하여 시행은 1 그리고 미시행은 0으로 가변수화 하였다.

다. 연구결과

가설 검증에 앞서 분석에 사용할 변수들의 상관관계를 살펴보았다. <표 1>을 보면 직무

순환은 자발적 이직률과 유의미한 관계를 가지지 않는 것으로 나타났다(r=0.028, p=n.s.). 그

리고 사내공모제도 이와 마찬가지로 자발적 이직률과 유의미한 관계를 가지지 않는 것으로 
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확인되었다(r=0.017, p=n.s.). 그러나 이와 달리 인적자원개발 풍토는 자발적 이직률과 부(-)의 

관계를 가지는 것으로 나타났다(r=-0.111, p<0.05). 그리고 직무순환은 인적자원개발 풍토와 

정(+)의 관계를 가지는 것으로 나타났으며(r=0.158, p<0.01), 직무순환과 사내공모제 또한 정

(+)의 관계를 가지는 것으로 나타났다(r=0.205, p<0.01). 

가설을 검증하기 위하여 SPSS 18.0을 사용하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석의 순

서는 다음과 같다. 모형 1에 통제변수와 독립변수인 직무순환을 투입한다. 그리고 모델 2에

는 통제변수, 직무순환, 인적자원개발 풍토, 그리고 사내공모제를 투입한다. 모델 3에는 통제

변수, 직무순환, 인적자원개발 풍토, 사내공모제와 함께 직무순환과 인적자원개발 풍토를 곱

하여 만든 상호작용항과 직무순환과 사내공모제를 곱하여 만든 상호작용항, 그리고 직무순

환, 인적자원개발 풍, 사내공모제를 모두 곱하여 만든 삼항 상호작용항을 투입한다.

<표 1> 상관관계 및 기술 통계값

변수명 평균 표준편차 1 2 3

1. 자발적이직률 7.68 10.55

2. 직무순환 0.50 0.50 0.028

3. 인적자원개발풍토 -0.01 0.98 -0.111* 0.158**

4. 사내공모제 0.28 0.45 0.017 0.205** 0.116**

 * p<.10, ** p<.05, *** p<.001

회귀분석 결과, <표 2>에서 모형 1을 보면 직무순환은 자발적 이직률에 유의미한 영향을 

미치지 못하는 것으로 나타났다 이로 인해 직무순환은 자발적 이직률과 부(-)적 관계를 가질 

것이라는 가설 1은 기각 되었다. 이에 반해 모형 2를 보면 인적자원개발 풍토는 자발적 이

직률와 유의미한 수준에서 부(-)적 관계를 가지는 것으로 나타났다(β=-.789, t=-1.892, 

p<0.10). 그리고 모형 3에서 보는 것과 같이 자발적 이직률에 대한 직무순환과 사내공모제의 

상호작용 효과는 유의미한 수준에서 발견되지 않았다(β=-.197, t=-.537, p=n.s.). 이로 인하여 

사내공모제는 직무순환과 자발적 이직률간의 관계를 조절할 것이다 라는 가설은 기각되었

다. 그러나 모형 3에서 보는 것과 같이 직무순환과 인적자원개발 풍토의 상호작용효과가 확

인되었다(β=-.775, t=-1.975, p<0.05). 그 결과 인적자원개발 풍토가 직무순환과 자발적 이직

률 간의 관계를 조절할 것이다 와 같은 가설 2는 지지되었다. 그리고 이러한 상호작용 효과

를 그림으로 나타내면 [그림 1]과 같다. 마지막으로 자발적 이직에 대한 직무순환, 인적자원

개발 풍토, 직무순환의 삼항 상호작용 효과는 유의미하지 않았다. 
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[그림 1] 직무순환과 인적자원개발 상호작용 효과

<표 2> 자발적 이직률에 대한 회귀분석 결과

구분
자발적 이직률

모형 1 모형 2 모형 3

1단계 B(t) B(t) B(t)

산업_제조업 .305(.194) .710(.448) .634(.394)

산업_비금융업 2.419(2.044)** 2.557(2.112)** 2.814(2.321)**

조직연령 .059(2.726)*** 0.053(2.429)** .051(2.320)**

조직규모 -.799(-2.157)** -.674(-1.782)* -.554(-1.448)

노동조합 조직율 -.013(-1.009) -.013(-1.031) -.010(-.743)

수요변화 -1.682(-4.472)*** -1.544(-4.070)*** -1.553(-4.079)***

전략_분석적 .326(.3.80) -.047(-.054) 3.009(.878)

전략_방어적 -.436(-.436) -1.088(-1.046) .653(.884)

주5일제 3.074(0.891) 3.039(.887) -.983(-2.391)

직무순환 .575(.774) .703(.951) .653(.884)

2단계

인적자원개발풍토 -.749(-1.892)* -.983(-2.391)**

사내공모제 -.789(-.924) -.958(-1.090)

3단계

직무순환_인적자원개발풍토 -.775(-1.975)**

직무순환_사내공모제 -.197(-.537)

직무순환_인적자원개발풍토_
사내공모제

.234(.625)

F 4.982 4.584 3.992

   .232  .252  .272

Adj   .185  .197  .204

 * p<.10, ** p<.05, *** p<.001
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4 결론 및 논의

본 연구는 직무순환과 조직성과와 가지는 갈등적 관계 논의를 확장하고 직무순환이 조직

성과와 긍정적인 관계를 가지기 위한 조건을 논의하기 위하여 능력(ability)-동기부여(motivation)- 

기회(opportunity) 모형(AMO model of HRM)을 바탕으로 직무순환의 효과를 살펴보고자 하였

다. 연구는 이러한 이론적 모형을 적용하여 동기부여 요소인 직무순환의 효과성을 높이기 위

해서 직무순환을 통하여 습득한 기능을 활용하고 조직에 기여할 수 있는 기회를 제공하는 

사내공모제와 직무순환과 같은 제도의 효과가 나타날 수 있는 조직 역량인 개발 지향적 풍

토의 역할을 제시하였다. 

분석결과, 직무순환은 자발적 이직을 유의미하게 예측하지 못하는 것으로 나타났다. 그러

나 인적자원개발 풍토는 자발적 이직률을 유의미한 수준에서 낮추는 것으로 나타났다. 그리

고 직무순환은 인적자원개발 풍토와 상호작용을 하는 것으로 나타났다. 이러한 결과를 바탕

으로 직무순환은 독립적으로 조직에서 기능을 할 수 없지만 인적자원개발 풍토와 같은 조직

의 변화능력이 확보되었을 때 근로자의 이직과 같은 근로자 이탈현상을 감소시킬 수 있다. 

즉, 조직에 대한 애착과 몰입을 가지게 하는 직무순환은 조직이 이를 수용할 수 있는 능력을 

가지고 있을 때 제대로 기능할 수 있는 것이다. 그러나 이외 직무순환과 사내공모제와의 상

호작용과 직무순환, 인적자원개발 풍토, 사내공모제의 상호작용 효과는 발견되지 않았다. 이

러한 관계가 유의미하게 나타나지 않은 이유를 유추하여 보면 직무순환과 사내공모제를 구

성원들은 유사한 제도로 인식하였을 가능성이 있다. 직무순환과 사내공모제는 모두 조직 내 

이동을 의미하는 것으로 구성원들은 두 제도 모두를 경력개발 측면에서 승진하거나 보다 나

은 직무로 옮겨가는 수단으로 인식하고 있을 가능성이 있다. 그렇기 때문에 둘의 관계가 상

호보완적으로 나타날 수 없었을 것이라고 생각해볼 수 있다. 

본 연구 결과를 통하여 직무순환과 같은 개별 제도의 운영에서는 직무순환을 사용하여도 

받아들여질 수 있는 인적자원개발 풍토와 같은 분위기 형성이 매우 중요함을 알 수 있다. 즉, 

직무순환이 조직에서 기능하기 위해서는 인적자원을 중요하게 생각하고, 실험정신을 가지고 

도전적으로 일하는 태도를 강조하며, 구성원들 간의 신뢰와 이해를 바탕으로 협동하는 조직 

분위기가 필요한 것이다. 이런 점에서 조직은 직무순환을 통하여 조직성과를 향상시키고 싶

다면 직무 설계에 앞서 이러한 새로운 직무설계가 받아들여질 수 있는 분위기를 먼저 형성

하는 것이 중요하다. 마지막으로 본 연구의 한계는 다음과 같다. 본 연구는 독립변수와 종속변

수를 분리하여 사용하고 있기는 하나 인과관계를 유추하기 위한 종단적 분석을 실시하지 못하

였다. 변수들 간의 보다 면밀한 관계를 논의하기 위해서는 차후 종단적 연구가 필요하다.
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