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본 연구는 기능적 유연화를 도모하는 대표적인 제도인 직무순환의 기능을 기업성과 측면

에서 평가하고 이를 활성화하는 방안에 관한 연구가 미진하였던 점에서 나아가, 직무순환 제

도의 기능을 재조명하고 활성화 방안논의하기 위하는 것을 목적으로 한다. 이에 직무순환 제

도의 시행이 기업의 신제품이나 기술 개발과 같은 기술혁신 성과에 어떠한 영향을 미치는

가?, 직무순환 제도는 어떠한 메커니즘을 통해 기술혁신에 영향을 미치는가?, 그리고 직무순

환 제도가 기술혁신을 가능하게 하는 순기능을 하기 위해서는 어떠한 맥락적 요소가 필요한

가? 와 같은 연구 질문에 대하여 살펴본다. 구체적으로 학습 전이 시스템 모형(learning

transfer system model)을 바탕으로 직무순환 제도의 기능과 활성화 방안을 논의한다. 연구

결과, 직무순환 제도의 시행은 기술혁신에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직무
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Ⅰ. 문제제기

기업의 노동유연성이란 경영환경의 불확실성에서 파생하는 노동력 수요의 변화

에 능동적으로 대처할 수 있는 기업의 능력과 특성이다 (이상민, 2007). 다수의 한

국 기업들은 노동시장 유연성을 확보하는 방법으로 비정규직 활용이나 고용인원 감

축과 같은 외부적 유연화를 통한 유연성 확보에 중점을 두고 있다 (이시균ㆍ김정

우, 2006; 김주일, 2003). 그러나 2017년 새로운 정부가 들어서면서 공공부문에서부

터 비정규직의 정규직 전환이 이루어지는 등 비판이 거세진 외부적 유연화 방법을

폐지하려는 움직임이 일어나고 있다. 이에 한국은 노동시장 유연성을 확보하기 위

한 다른 방안을 간구해야 하는 국면에 처해 있다. 

Atkinson (1984) 그리고 Keller and Seifert(2006)은 전통적이고 대표적인 방식의

수량적 유연화 즉, 외부적 유연화 방식 외에도 기능적 유연화와 같은 기업 내부적

으로 노동유연성을 높이는 방식을 제시하여 왔다. 기능적 유연화는 노동력의 양적

인 차원에 초점을 맞추어 노동공급의 양을 조정하는 외부적 유연화와 달리 노동력

의 질적인 측면에 초점을 두는 것으로, 근로자의 다기능화 또는 직무확대 등 노동

력의 숙련향상을 통하여 유연화를 제고하는 방식이라고 볼 수 있다 (Atkinson, 

1984; Keller & Seifert, 2006; 김동배‧이영면‧김정원, 2004). 이와 같이내부적 유연화

의 핵심원리는 외부 환경의 다양한 변화에 대응하기 위하여 내부노동시장을 구성하

고 있는 근로자들로부터 노동유연성의 원천을 획득하는 것이다.  

직무순환은 직무확대를 통하여 근로자의 다기능화가 가능하게 하는 대표적인 기

능적 유연화의 방식이다(노세리·이상민, 2011). 직무순환은 근로자가 다양한 직무

를 경험하게 함으로써 개인의 지식 및 기능을 향상시키는 동시에 조직 특수적인

역량을 확보하게 하여 조직의 생산성 향상에 기여할 수 있는 제도이다 (Olorunsula, 

2000; 옥지호, 2014). 일본의 경우 일찍이 제조업에서 직무순환제도가 필수적인 교

육훈련 시스템이라고 강조되었고, 이를 통한 전 사원의 생산 시스템의 이해는 기업

경쟁력의 매우 중요한 요소가 된다고 이야기 되어 왔다 (Raduan, 2002). 최근 한국

기업들도 조직혁신을 위한 방법으로 직무순환제도를 강조하며 활용에 적극 노력하

고 있다 (김영태, 2008; 데일리팜, 2014; 이투데이, 2014; 파이낸셜뉴스, 2014).

하지만 직무순환 제도에 대한 선행연구의 다양한 접근에도 불구하고, 기존 연구

는 다음과 같은 네 가지 한계점을 가진다. 첫째, 직무순환 제도의 효과를 근로자의

태도와 행동 측면에서 평가하고 있다. 선행연구는 근로자가 직무순환 제도에 근로

자가 참여함으로써 다양한 직무를 경험하게 되어 이를 통해 경력만족이나 직무만족
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이 높아질 수 있음을 주목하고 있다 (박은하, 2009; Zin, Shamsudin, & 

Subramaniam, 2013). 이러한 연구는 직무순환 제도를 이용하는 근로자가 인식하는

효용을 평가하였다는 점에서 직무순환의 긍정적 기능을 강조하고 있지만 기업 측면

에서 직무순환 제도의 가치를 이해하는 데는 한계가 있다. 둘째, 직무순환제도와

조직혁신, 노동생산성, 그리고 이직률 등과 같은 조직수준의 성과 간의 관계의 방

향성이 모호하다. Wyatt와 그의 동료들은 (2000)은 직무순환은 결근률이나 이직률

을 낮추고 조직혁신을 높인다고 주장하였다. 그러나 이에 반해 Kanter (2006)은 직

무순환은 조직 내 인적 자본이 축적되는 것에는 부정적인 영향을 미친다고 제시하

였다. 이와 같이 선행연구는 직무순환과 여러 조직수준 성과 간의 실증관계에 관한

근거를 제시하려 시도하고 있지만 직무순환 제도의 효과는 여전히 모호하다고 볼

수 있다. 셋째, 직무순환 제도가 어떠한 경로를 통해 조직성과를 달성하는지 메커

니즘을 밝히지 못하고 있다. 선행연구는 직무순환 제도를 통해 근로자가 자신의 직

무나 조직에 대해 긍정적인 태도를 가질 수 있다는 점에서 조직혁신이나 노동생산

성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 것을 다양한 경로를 이론적으로 설명하고

있지만 이를 실증하여 실제 그 효과를 밝힌 연구는 없다. 넷째, 직무순환 제도에

적합한 맥락적(context) 요인에 관한 논의가 부족하다. 다수의 선행연구는 직무순환

이 조직에서 잘 활용되지 못하는 이유를 개인특성에 근거하여 논의하고 있다(최광

림, 2012). 그러나 제도의 시행에는 근로자의 이유도 있을 수 있지만 조직 특성이

보다 강하게 작용할 수 있다. 전략적 인적자원관리 관점에서 보면, 특정 제도의 효

과성을 높이기 위해서는 맥락적 요소를 고려해야 한다 (Delery & Doty, 1996). 제도

가 조직 문화나 분위기 또는 다른 인사제도 등과의 적합성이 높아야 활용도가 높

고 기업 성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있기 때문이다. 그러나 기존 연구는 직무

순환 제도가 효과를 나타내기 위해서는 어떠한 인사제도와 함께 구성되어야 하며

또는 어떠한 조직 문화나 분위기에 적합할지에 관한 논의는 미흡한 실정이다 (Zin, 

Shamsudin, & Subramaniam, 2013)

본 연구는 기능적 유연화를 도모하는 대표적인 제도인 직무순환의 기능을 재조

명하고 활성화 방안을 논의하기 위하여 다음과 같은 세 가지 연구 질문에 대한 답

을 구하고자 한다. 첫 번째, 직무순환 제도의 시행이 기업의 신제품이나 기술 개발

과 같은 기술혁신 성과에 어떠한 영향을 미치는가? 두 번째, 직무순환 제도는 어떠

한 메커니즘을 통해 기술혁신에 영향을 미치는가? 세 번째, 직무순환 제도가 기술

혁신을 가능하게 하는 순기능을 하기 위해서는 어떠한 맥락적 요소가 필요한가? 이

다. 구체적으로 학습 전이 시스템 모형을 바탕으로 직무순환 제도의 기능과 활성화
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방안을 논의하고자 한다. 학습 전이 시스템 모형은 학습을 유발하는 교육훈련 제도

가 어떻게 성과로 이러지는지 그리고 필요한 맥락적 요인을 종합적으로 제시한 모

형이다. 연구는 직무순환 제도가 가진 여러 효과 중 학습의 기능에 주목하여 직무

순환 제도를 통하여 확보된 근로자의 역량이 기술혁신에 기여하는가를 살펴보고, 

이러한 관계에서 학습에 대한 조직의 지원이 어떠한 역할을 하는지 논의하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설설정

1. 학습 전이 시스템 모형

Holton and Bate (1998)는 학습이 어떻게 발생하고, 다시 학습이 어떻게 성과로

전이되는지에 관한 학습 전이 시스템 모형을 제시하였다. 모형은 피학습자의 특성, 

교육훈련 프로그램의 특성, 그리고 조직 환경 요인으로 구성된다. 피학습자의 특성

은 학습에 참여하는 근로자가 가진 자기효능감, 기대, 동기, 능력 등으로 이는 피학

습자가 교육훈련 프로그램에 참여하는데 영향을 준다. 교육훈련 프로그램 특성은

프로그램 내용, 설계, 시행 환경, 그리고 훈련자 등으로 학습을 일어나게 한다. 마

지막으로, 조직 환경 특성은 피학습자가 교육훈련 프로그램에 참여하는데 그리고

학습이 일어나 성과로 이어지는데 영향을 준다. 본 연구에서는 조직수준에서 직무

순환 제도의 시행과 기술혁신 간의 관계를 살펴보기 위하여 교육훈련 프로그램, 성

과, 그리고 조직 환경 특성 간의 관계에 집중하고자 한다.

그 후 Holton and Baldwin (2003)은 학습 전이 시스템 모형을 발전시켰다. 이들은

특히 학습과 성과간의 관계에 대한 논의에 집중하여 교육훈련 프로그램 시행이 어

떠한 과정을 통하여 조직성과로 발현되고 어떠한 맥락적 요인이 작용하는지 제시하

였다. 학습은 바로 조직 성과로 이어지는 것이 아니라, 성과를 낼 수 있는 역량의

형성을 통해 성과에 영향을 미친다. 그리고 역량이 성과로 이어지기 위해서는 근로

자의 역량을 가치 있게 여기고 활용을 지원하는 조직 환경이 필요하다. 

교육훈련 프로그램을 통해 근로자는 새로운 지식과 기술을 획득하게 된다. 이는

학습의 시작으로 이를 바탕으로 근로자의 능력이 향상되고 동기부여가 된다. 능력

은 단순히 지식이나 기술을 습득하는 것 뿐 아니라 이를 활용할 수 있는 기량을

의미한다. 즉, ‘일반적인 지식이나 기술(Know that)’과 이를 활용하여 일에 적용

할 수 있는 조직 특수적 지식이나 기술인 ‘노하우(know how)’를 모두 포함하는
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것이다. 동기부여는 내가 학습을 통하여 습득한 지식이나 기술을 통해 기대하는 결

과를 만들어 낼 수 있다는 믿음과 그리고 도출한 결과가 가치 있는 것이라고 기대

하는 것을 의미한다. 학습을 통해 근로자는 가시적인 지식과 기술을 얻어 능력이

향상되기도 하지만 동시에 성과를 도출할 수 있다는 자신감도 얻게 되는 것이다. 

이를 종합해 보면, 근로자는 교육훈련 프로그램을 통해 능력 수준이 향상되고 일에

대한 동기부여가 일어나 역량(capability)을 형성하게 되는 것이다.  

조직의 환경적 요인은 학습을 통해 형성된 역량이 성과로 발현될 수 있도록 돕

는 것이다. 인적자원관리 제도로는 평가나 보상 등이 있으며, 이러한 제도적 요소

외에도 조직이 근로자가 교육훈련 프로그램 참여를 통하여 역량을 확보하는 것을

가치 있게 여기고 이를 활용하여 새로운 아이디어를 내고 이를 적용하여 제품이나

서비스를 만들어 내는 것을 장려하는 조직 분위기 또는 문화가 중요한 환경적 요

인이 될 수 있다. 

본 연구는 Holton and Bate (1998)가 제시한 학습 전이 시스템 모형을 기본으로

Holton and Baldwin (2003)의 학습과 성과 간의 관계 논의를 더하여 직무순환 제도

의 실시와 기술혁신 간의 관계에서 근로자의 직무능력과 동기부여로 구성되는 역량

의 역할을 살펴보고, 이러한 관계에 작용하는 환경적 요인으로 조직의 학습지원이

어떠한 영향을 미치는지 논의하고자 한다. 본 연구에서 활용하는 이론적 프레임 워

크는 <그림 1>과 같다.   

<그림 1> 학습 전이 시스템 모형

출처: Holton & Bate (1998)와 Holton & Baldwin (2003) 자료 바탕으로 저자 재구성
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2. 직무순환 제도의 시행과 기술혁신

직무순환은 한 조직 내에서 근로자가 한 직무에서 다른 직무로 이동하는 시스템

적 움직임을 의미한다 (Olorunsula, 2000). 이는 넓은 의미로 수직적 상승인 승진을

제외한 모든 이동을 포함한다. 전통적으로 직무순환은 과학적 관리기법에서 오는

작업의 단조로움을 피하기 위해 순환의 긍정적 효과를 강조하면서 제기된 것으로, 

직무에서 오는 지루함과 피로를 해소시키는 수단으로 강조되었다 (Campion, 

Cheraskin, Michael, 1994). 그 후 직무순환은 경력개발 전략 중 하나로 주목받았다

(Michaels, Handfield-Jones & Axelrod, 2001). 근로자들은직무순환제도를활용하여

다양한 직무를 경험하고 이를 통해 역량을 축적함으로써 자신의 고용경쟁력을 높이

고 경력경로를 탐색하고 설계할 수 있다 (김영태·한준상·최항석·김소영·김민

영, 2008; 권나경·김혜린, 2014). 

최근 직무순환은 근로자 개인의 경력계획이나 직무만족에 영향을 미치는 제도에

서 기업의 기능적 유연성을 확보하는 제도로 그 의미가 확장되어 근로자 개인의

역량강화 뿐 아니라 조직 특수적인 역량을 확보하는 기제로 강조되고 있다 (김동배‧

이영면‧김정원, 2004; 이시균‧김정우, 2006). 한국 작업장 혁신의 대표적인 모형이라

고 할 수 있는 유한킴벌리의 경우 어느 기업보다 노동과 학습을 통합하는 학습방

법을 활용하고 있다. 이 중 대표적인 방식 중 하나가 직무순환으로 단일 기계 내의

직무순환에서 부터 타부서 또는 타직종으로 직무순환까지 광범위한 순환을 실시하

고 있다. 이는 근로자가 다양한 직무를 경험하여 개인적 역량을 향상시킨다는 의미

를 가지기도 하지만, 무엇보다 이론적 지식이 아닌 경험적 지식의 폭을 확대하여

해당 기업의 목표와 가치에 부합하는 성과창출을 지향하는 제도로서 의미가 강하다

고 볼 수 있다 (정승국, 2009).

그러나 직무순환의 기능을 재평가하고자 하는 논의에도 불구하고 직무순환 연구

는 직무순환 제도의 시행이 근로자의 직무만족이나 경력몰입 또는 조직몰입과 같은

근로자 개인의 태도와 행동에 어떠한 영향을 미치는지에 국한되어 논의가 이루어지

고 있다 (김경호·강미자, 2012; 권나경·김혜린, 2014). 이는 직무순환의 태생이 직

무의 단조로움에서 오는 근로자의 피로감과 권태를 감소하기 위한 직무 재설계에서

비롯되었기 때문이라고 볼 수 있다. 그러나 직무순환 제도를 노동시장 유연성을 목

적으로 기능적 유연성을 획득을 가능하게 하는 제도로 보다 강조하고 이를 활용

하기 위해서는 직무순환 제도의 시행이 조직성과에 어떠한 영향을 미치는지에 관한

논의가 이루어질 필요가 있다.   
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이에 본 연구는 직무순환의 이러한 기능에 주목하여 직무순환 제도의 시행이 새

로운 기술이나 신제품 개발과 같은 기술혁신과의 어떠한 관계를 갖는지 살펴보고자

한다. 직무순환 제도를 통해 조직이 기술혁신 할 수 있는 이유는 조직은 직무순환

을 통하여 인적자본과 사회적 자본을 축적할 수 있기 때문이다. 직무순환은 두 가

지 특징을 가진다고 볼 수 있다. 첫째로 직무순환은 근로자가 한 가지로 세분화되

고 고착된 직무를 수행하는 것이 아니라 다양한 직무를 경험하게 함으로써 이는

학습의 기회로 작용하여 개인적인 능력 개발을 자극한다. 두 번째로 직무순환은 다

양한 부서와 직무에 걸쳐 일을 경험하게 함으로써 그 속에서 사회적 관계망의 확

장을 가능하게 한다 (Kaymaz, 2010; 김경호᠊강미자, 2012). 

이를 자세히 살펴보면, 직무순환 제도는 근로자가 한 가지 직무를 지속적이고 경

직적으로 수행하는 것이 아니라 다양한 직무를 경험하게 하여 여러 직무에 관한

지식이나 기술을 습득할 수 있게 한다. 신기술이 개발되거나 새로운 제품이나 서비

스가 만들어지기 위해서는 다양한 기술과 지식의 접목이 필요하다. 직무순환 제도

를 통하여 근로자들이 얻은 지식과 기술은 조직의 인적자본이 되며, 이는 대표적인

조직내부역량으로 기술혁신을 가능하게 하는 원동력이 된다 (Yam et al, 2004). 예

를 들어 유세준(2010)이 다양한 조직내부역량과 기술혁신 성과 간의 관계를 논의한

연구에서 보면, 기술혁신에는 조직 관리에 해당하는 경영자적 역량보다 새로운 지

식이나 기술을 탐색하고 이를 기술혁신에 활용할 수 있는 구성원의 역량의 영향이

더욱 결정적이라고 밝히고 있다.  

또한 직무순환 제도는 근로자가 여러 조직 상황에 놓이게 함으로써 이질적인 조

직의 맥락을 이해하게 하고 더욱 중요한 것은 다양한 구성원과 관계를 맺을 수 있

게 한다. 이렇게 형성된 네트워크는 원활한 의사소통을 가능하게 하고 신뢰를 형성

하게 한다. 이는 조직에 사회적 자본이 축적되는 것이라고 볼 수 있다. 혁신은 위

험부담을 수반하는 것으로 새로움을 추구하는 행동을 하였을 때 이것이 동료들에게

또는 조직에서 받아들여질 것이라는 믿음이 있어야 시도할 수 있다. 이러한 점에서

신뢰와 같은 사회적 자본은 새로운 결과를 만들어 내는데 매우 중요하다고 볼 수

있다. McCauley and Kuhnert (1992)가 수행한 신뢰와 혁신행동 간의 연구에서 보

면, 조직 내 구성원들 간의 형성된 신뢰수준은 구성원들이 창의적 아이디어를 자발

적으로 내고 새로운 작업과정을 생각해 내는 등의 혁신행동을 결정하는데 매우 중

요하게 작용한다. 그러나 앞서 언급한 것과 같이 혁신을 가능하게 하는 조직내부역

량이 없다면 아무리 신뢰와 협력이 있다 하여도 혁신은 일어날 수 없다. 또한 반대

로 인적자본이 축적되어 역량이 있지만 이를 활용하여 새로운 것을 만들어 내는데
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다른 구성원이나 조직이 옹호적인 태도를 보이지 않으면 혁신을 위한 역량 활용은

일어나기 어렵다. 이러한 점에서 기술혁신과 같은 혁신성과는 인적자본과 사회적

자본의 결합을 통해 가능하다고 볼 수 있으며, 직무순환 제도와 같이 인적자본과

사회적 자본의 생성을 돕는 제도가 기술혁신에 긍정적인 기여를 할 수 있을 것이

라고 예측할 수 있다. 

직무순환 제도와 기술혁신 간의 관계를 직접적인 인과관계를 논의한 연구는 없

다. 그러나 몇몇 연구를 통해 직무순환 제도와 기술혁신 간의 긍정적인 관계를 유

추할 수 있다. Ortega (2001)은 인과관계는 아니지만 상관관계 분석을 통하여 직무

순환과 혁신 간에는 긍정적인 관계가 있다고 주장하였다. 그리고 직무순환과 기술

혁신 간의 직접적인 관계를 논의한 것은 아니지만, Yinhua (2004)는 직무순환 제도

가 조직이 인적자본을 확보하는 중요한 플랫폼이라고 주장하면서 직무순환 제도를

통해 인적자본을 축적하고 활용할 수 있다고 제시하였다. 즉, 직무순환 제도를 통

해 기술혁신에 필요 요소인 조직의 내부역량 확보가 가능하다고 본 것이다. 또한

Allwood and Lee (2004)는 직무순환 제도의 시행은 이에 참여하는 근로자들의 문제

해결 능력을 향상시킨다고 주장하였다. 문제해결력은 새롭게 변화를 필요한 부분을

찾아내고 또한 변화를 추구한다는 점에서 혁신에 필요한 요소이다. 이러한 점에서

보면, 문제해결 능력을 향상시키는 직무순환 제도는 혁신과 긍정적인 관련이 있을

가능성이 있다고 볼 수 있다. 

가설 1. 직무순환 제도의 시행은 기술혁신에 긍정적인 영향을 줄 것이다.

３. 직무순환 제도 시행과 기술혁신 관계에서 역량의 매개효과

학습 전이 시스템 모형을 바탕으로 본 연구에서 주목하는 직무순환 제도와 기술

혁신 간의 관계를 매개하는 요인은 조직이 직무순환 제도를 시행을 통해 구성원들

의 역량(competency)을 형성할 수 있다는 것이다. 역량의 정의를 보면, Klemp 

(1980)는 역량이란 효과적이고 우수한 성과를 내는 개인의 잠재적 특성이라고 정의

하였다. 이와 유사하게 Parry(1996)도 역량은 개인이 수행하는 업무의 주요한 부분

들에 영향을 주고, 업무성과와 관련성이 높고, 교육훈련과 개발을 통해 개선될 수

있는 지식과 기술 그리고 태도의 집합체라고 제시하였다. 그리고 한국적 맥락에서

제시한 역량의 정의를 살펴보면, 조직의 목표 달성과 연계하여 뛰어난 직무수행을

보이는 고성과자의 차별화된 행동특성과 태도 또는 직무를 성공적으로 수행하기 위
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해 필요한 능력과 자질이다 (중앙인사위원회, 2007). 이와 같이 역량은 개인 측면에

서 변하지 않는 기질에 초점을 둔 것이 아니라, 교육훈련 등과 같은 인적자원개발

개입을 통해 변화될 수 있는 근로자의 행동과 태도와 같은 특성으로 강조되고 있다.

앞서 논의한 것과 같이 역량은 크게 지식이나 기술 수준을 의미하는 능력과 동

기부여로 구성된다. 조연미 (2007)은 역량을 다양하게 구성한 선행연구를 바탕으로

역량을 지식, 기술, 자아개념(self-concept), 기질(trait), 그리고 동기로 구성하였다. 

이는 크게 관찰하고 평가하기 쉬운 영역과 이와 달리 관찰하고 평가하기 어려운

영역으로 구분될 수 있다. 지식이나 기술 등의 요소는 비교적 쉽게 확인할 수 있지

만, 이외에 자아개념, 기질, 그리고 동기 등은 쉽게 관찰되거나 파악할 수 없다. 그

는 쉽게 파악할 수 있는 지식이나 기술 등의 요소만 역량으로 고려하는 것을 비판

하면서, 역량이 성과로 이어지기 위해서는 지식과 기술과 같은 가시적인 요소도 중

요하지만 보다 근본적인 원인이라고 볼 수 있는 동기, 기질, 자아개념 등과 같은

요소를 함께 고려해야 한다고 주장하였다. 즉, 성과를 결정하는 역량이란 능력과

태도를 모두 포함해야 하는 것이다.   

본 연구는 조연미 (2007) 가 제시한 역량의 유형을 바탕으로, 직무순환 제도의 시

행이 조직성과를 결정하는 능력과 태도로 구성된 역량을 통해 기술혁신에 영향을

주는 관계를 논의하고자 한다. 그리고 역량을 크게 지식과 기술 등과 같은 가시적

인 직무능력과 쉽게 파악되지 않으나 성과를 결정하는데 필요한 태도인 동기로 구

분하고자 한다. 역량의 유형에서 태도에 해당하는 것은 동기, 기질, 그리고 자아개

념이 존재하지만 본 연구에서는 역량의 태도 관련 요소로 동기만 고려하고자 한다. 

심리학 논의에서 보면 기질은 개인이 가진 고유한 특성으로 외부의 자극이나 개입

에 크게 변화하지 않는 특성을 가진다. 이러한 점에서 기질은 직무순환 제도와 같

은 인적자원개발 개입에 의하여 형성되거나 변화하는 대상에서 제외하고자 한다. 

또한 자아개념은 개인이 가진 가치관 또는 자아상을 의미한다. 이러한 자아개념은

단기간에 그리고 한 가지의 개입에 의해 형성되거나 변화하는 것이라기보다는 장기

간에 걸쳐 복합적인 요소에 영향을 받는다. 이러한 점에서 자아개념은 직무순환제

도와 같은 단일 제도에 의해 형성되는 역량으로 보기 무리가 있다고 본다.  

먼저, 직무순환 제도와 근로자의 직무능력의 관계를 보자. 근로자 학습이론

(employee learning theory)에서 따르면, 직무순환 제도를 통하여 근로자는 다양한

업무를 경험하게 되고 그 결과 더 많은 인적자본이 축적될 수 있다. 직무순환 제도

는 근로자가 조직에서 한 가지 직무에 해당하는 지식이나 기술만 습득하게 하는

것이 아니라 다양한 직무를 경험하게 함으로써 다른 기능의 지식과 기술을 얻을



경영경제연구 제40권 제1호 (2018. 2)

144

수 있게 하여 조직 전반에 걸친 이해를 갖게 한다 (de Weerd-NederHof, Pacitti, 

Gones, & Pearson, 2002). 이는 직무순환 제도의 가장 주된 목적을 근로자 능력 개

발에 둔 것으로, 직무순환은 근로자가 다양한 직무를 경험하게 하여 직무에 대하여

그리고 조직에 관한 새로운 지식이나 기술을 습득하게 하고 이는 실제 근로자의

직무능력을 향상시킨다는 것이다 (김영태 그 외, 2008). Eriksson and Ortega (2006)

의 연구에 따르면, 직무순환 제도는 근로자가 다양한 지식과 기술을 탐색하는 학습

을 하는데 긍정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다.

가설 2-1. 직무순환 제도의 시행은 근로자의 직무능력을 향상시킬 것이다. 

다음으로 직무순환 제도와 근로자의 동기부여의 관계를 살펴보자. 근로자 동기부

여 이론(Employee motivational theory)에 따르면, 직무순환 제도가 근로자가 한 직

무에 머무는 것이 아닌 다른 직무를 경험하게 함으로써 반복되는 업무로 인하여

발생하는 지루함이나 스트레스를 해소하고 새로운 일에 대한 흥미를 유발하여 일에

대한 의욕을 가지게 한다. 직무순환은 근로자가 다양한 직무를 경험하고 이를 통해

개인적으로 역량을 향상시키고 자신에게 적합한 경력경로를 설계 수 있다는 점에서

의미를 가지기도 하지만 무엇보다 근로자가 직무순환을 통해 조직의 전반적인 프로

세스를 경험하여 해당 조직을 더욱 잘 이해하게 되고 조직에 더욱 애착을 가질 수

있게 동기부여 된다는 점도 주목해야 한다 (Kaymaz, 2010; 옥지호, 2014). 다시 말

해 직무순환 제도를 통하여 근로자는 조직성과를 향상시키는데 기여하고 싶은 근로

의욕을 고취시키게 되는 것이다.   

Hackman and Oldham (1976)은 근로자의 성장 의욕을 높이기 위하여 직무설계는

기술다양성, 직무정체성, 직무중요성, 자율성, 그리고 피드백과 같은 다섯 가지 요

소를 갖추어야 한다고 제시하였다. 직무순환은 기술다양성과 직무정체성을 높이는

직무설계 방식이라고 볼 수 있으며 이러한 점에서 근로자에게 내적 동기부여를 제

공하는 역할을 한다 (Huang, 1999). Kaymaz (2010)은 제조업을 대상으로 과업을재

설계하는 직무설계의 대표적인 제도로써 직무순환 제도를 조명하고 제도의 시행과

동기부여 간의 관계를 살펴보았다. 그 결과, 직무순환 제도는 근로자가 인식하는

직무의 단조로움을 감소시키고, 새로운 지식이나 기술을 습득함으로써 일에 대한

자신감을 가지게 하고, 그리고 조직 내에서 다양한 사회적 관계를 형성하게 함으로

써 근로의욕이 높아진다고 제시하였다.
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가설 2-2. 직무순화 제도의 시행은 근로자 근로의욕을 향상시킬 것이다. 

그리고 학습 전이 시스템 모형에 따라 논의를 종합하여, 직무순환 제도 시행과

기술혁신 간의 근로자 직무능력과 근로자 동기부여의 매개효과 가설을 제시한다. 

가설 3-1. 근로자 직무능력은 직무순환 제도 시행과 기술혁신 간의 관계를 매개

할 것이다.

가설 3-2. 근로자 근로의욕은 직무순환 제도 시행과 기술혁신 간의 관계를 매개

할 것이다.   

４．조직 학습지원의 조절효과

선행연구를 보면 직무순환 제도는 일관된 효과성을 보여주지 못하고 있다. 기술

혁신에 국한된 것은 아니지만 직무순환과 다양한 조직성과 간의 관계를 논의한 연

구들을 보면, 직무순환은 다양한 조직성과와 긍정적인 관계를 가진다. Wyatt와 그

의 동료들 (2001)은 제조업 샘플을 통하여 직무순환이 결근률과 이직률을 낮추고

이와 동시에 조직의 혁신과는 긍정적인 관계를 가지고 있음을 제시하였다. 그리고

Chang and Chen (2002)은 직무순환의 단일 효과를 발견한 것은 아니지만 직무순환

을 팀제, 품질분임조, 전사적 품질관리 등과 함께 묶음으로 구성하였을 때 근로자

의 이직이 감소함을 주장하였다. 또한 유건재(2011)는 직무순환이 근로자 사기 및

자기효능감을 증가시키고 육체적 그리고 정신적 스트레스를 감소시킨다고 제시하였

다. 한수정(2012)은 간호사 샘플에서 직무순환과 직무스트레스 그리고 직무만족의

관계에 대하여 살펴보았고 그 결과 직무순환이 직무만족과 긍정적 관계를 가진다고

제시하였다. 그리고 옥지호(2014)는 자발적 이직과 조직성과가 가지는 관계에서 직

무순환제도의 보완적 효과에 대하여 논의하면서 직무순환제도가 노동생산성과 긍정

적인 관계를 가지고 있다고 제시하였다. 

그러나 이와 달리 직무순환은 조직성과와 부정적인 관계를 가질 수 있다. 

Gannon, Poole, and Prangley(1972)는 근로자가 직무순환 참여에 원하지 않는 경우

직무순환은 결근율을 높이고 직장 내 사고율을 높이는 결과를 가져올 수 있다고

주장하였다. 그리고 Kanter(2006)는 직무순환과 같은 잦은 직무 이동은 한 영역에

특화된 전문화된 인재를 육성하기 어렵다는 점에서 조직 내 인적자본이 축적되는



경영경제연구 제40권 제1호 (2018. 2)

146

것에 부정적인 영향을 준다고 보았다. 또한 잦은 직무순환으로 인해 근로자들은 아

이디어를 창출하고 이를 다른 구성원들과 나룰 기회를 잃게 되어 직무순환은 조직

성과에 부정적 영향을 미칠 수 있다고 제시하였다. 

그렇다면 왜 직무순환의 효과는 일관되지 못한 것일까? 전략적 인적자원관리 이

론에서 보면 특정한 인사관리 제도가 조직에서 효과성을 나타내기 위해서는 해당

조직의 맥락을 고려해야 한다고 주장한다. 특정 제도가 기능할 수 있도록 문화가

형성되어야 하며, 또한 다양한 제도의 설계를 통해 제도가 순기능을 할 수 있도록

인사제도의 체계를 구성해야 한다고 보는 것이다 (Delery & Doty, 1996). 즉, 전략

적 인적자원관리 이론에서 보면 직무순환 제도의 효과가 일관되게 나타나지 않는

이유는 제도가 긍정적인 효과를 보일 수 있는 조직 문화나 분위기 또는 제도의 고

려 없이 설계되었기 때문인 것이다. 이러한 점에서 직무순환 제도의 시행이 기술혁

신에 긍정적으로 기여하기 위해서는 직무순환 제도와 적합성을 이룰 수 있는 조직

환경적 요인이 필요하다. 

학습 전이 시스템 모형에 따르면 직무순환 제도가 기술혁신에 긍정적인 효과를

보이기 위해서는 직무순환 제도를 통하여 확보한 근로자의 직무능력과 근로의욕의

활용이 지지될 수 있는 환경이 필요하다. 학습 전이 시스템 모형에 따르면 학습이

성과로 발현되는 과정에서 조직이 구성원들의 학습에 가치를 부여하고, 다양한 교

육훈련 프로그램을 통해 역량을 확보하는 것을 장려하며, 그리고 학습한 내용을 직

무에 활용하는 것을 긍정적으로 평가하는 조직의 학습지원이 반드시 필요하다. 조

직의 학습지원은 실제 다양한 학습의 기회를 제공한다는 점에서 근로자를 교육훈련

에 참여하게도 하지만, 무엇보다 학습을 통하여 형성한 역량을 발휘하여 직무를 수

행하는 것을 가치 있는 일이라고 인식하게 한다는 점에서 의미가 있다 (Tracey, 

Tannenbaum, & Kavangh, 1995; Kontoghiorghes, 2004). 

조직의 학습지원은 내용에 따라 학습의 발생을 지원하는지 또는 학습의 전이를

지원하는지에 관해 구분하기도 하며, 조직이 제공하는지 상사가 제공하는지 또는

동료가 지원하는지 등 대상에 따라 나누어지기도 한다 (Holton & Baldwin, 2003; 김

성완·김재훈, 2003). 상황적 요인을 대상이나 내용에 따라 구분되는 요소로 보는

것으로 이를 통해 각각의 주체가 학습의 발생과 전이에 어떠한 영향을 주는지 그

차별적 효과를 파악할 수 있다. 그러나 이와 달리 Tracey, Tannenbaum, and 

Kavangh (1995)는 조직의 지속적 학습문화를 제시하면서 이러한 학습문화에는 새로

운 기술이나 지식의 습득과 활용을 상사와 독려가 독려하는 사회적 지원, 조직이

혁신과 진보를 강조하고 이에 대한 지속적인 노력을 보이는 지속적 혁신, 그리고
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근로자 개인의 성취를 강조하면서 역량 확보를 통해 조직에서 최고가 될 수 있도

록 하는 경쟁력 지원 등을 포함하고 있다. 조직의 학습문화는 앞서 학자들이 구분

하여 놓은 학습지원의 대상과 내용을 모두 포함하는 것으로, 이들은 학습의 발생과

전이는 매우 복잡한 과정으로 다양한 측면의 지원이 동시에 그리고 지속적으로 이

루어져야 한다는 점을 강조하면서 조직의 학습에 대한 지원을 문화적 개념으로 접

근하고 있다. 본 연구에서는 직무순환 제도의 시행과 기술혁신 관계에서 작용하는

조직의 전반적인 지원 문화나 풍토 등을 종합적으로 고려하기 위해 Tracey, 

Tannenbaum, and Kavangh (1995)가 제시한 조직의 학습문화 개념을 조직의 학습

지원으로 보고자 한다.

직무순환 제도를 통하여 근로자가 다양한 지식과 기술을 습득하고 또한 일에 대

한 의욕을 가져 이를 현장에 적용하고자 하더라고 실제 현장의 환경이나 상황이

근로자의 의지에 부합하지 않는다면 아무리 직무순환 제도를 통하여 근로자가 능력

과 동기를 가졌다 하더라도 이는 성과로 전이되기 어렵다. 이찬·정보영·이재은

(2013)은 이러한 교육훈련 프로그램을 통한 역량의 확보가 성과로 전이되기 위해서

는 사회적 지지가 필요하다고 주장하였다. 특히, 근로자가 학습을 통하여 획득한

역량을 구체적으로 활용할 수 있는 기회가 있어야 한다고 제시하면서 심리적 그리

고 정서적으로 역량의 활용을 지원하는 사회적 지지는 학습의 전이와 매우 밀접한

관련이 있다고 주장하였다. 조직의 학습지원은 직무순환 제도의 시행을 통하여 형

성된 근로자의 직무능력과 근로의욕이 기술혁신에 긍정적인 기여를 할 수 있도록

돕는 사회적 지지로, 이는 기회이자 안전망의 역할을 한다고 볼 수 있다. Burke 

and Hutchins (2008)가 교육훈련 전이에 영향을 주는 요인을 연구하기 위해서 수행

한 사례연구에서 보면, 다수의 사례에서 상사가 근로자가 교육훈련을 통하여 습득

한 지식이나 기술을 업무에 적용할 수 있도록 기회를 제공하고 이를 지원하는 태

도를 보이는 것이 학습이 성과로 전이되는 과정에서 결정적인 요인으로 작용하고

있음을 확인할 수 있다. 그리고 이와 유사하게 배을규·장민영·김대영 (2009)의 연

구에서도 기업이 근로자가 학습으로부터 얻은 지식이나 기술을 직무에 활용하도록

지원하는 것은 교육훈련을 통하여 발생한 학습이 성과로 이어지는데 긍정적인 영향

을 미치는 것을 확인할 수 있다.   

  

가설 4-1. 조직의 학습지원은 근로자 직무 능력과 기술혁신 간의 관계를 조절할

것이다. 즉, 조직의 학습지원이 높을 때 근로자 직무능력과 기술혁신 간의 관계는

정(+)의 방향으로 조절될 것이다.
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가설 4-2. 조직의 학습지원은 근로자 근로의욕과 기술혁신 간의 관계를 조절할

것이다. 즉, 조직의 학습지원이 높을 때 근로자 근로의욕과 기술혁신 간의 관계는

정(+)의 방향으로 조절될 것이다.

Ⅲ. 연구방법

１. 자료의 특성

본 연구는 제시한 가설을 검증하기 위하여 한국직업능력개발원이 제공하는 인적

자본기업패널(Human Capital Corporate Panel, HCCP)을 활용하였다. 인적자본기업

패널은 우리나라 기업이 지닌 인력의 양적‧질적 수준을 파악하고, 기업 에서 인적자

원을 축적해가는 과정과 내용을 파악하기 위하여 한국직업능력개발원 주관으로

2005년 조사가 시작되었으며, 이 후 동일한 대상 기업을 2년 단위로 추적 조사하여

종단적 분석이 가능한 중장기 패널을 구축하고 있다. 자료는 ‘기업’ 단위 조사를

기본으로 하며, 해당 기업의 ‘근로자’를 함께 조사하는 다수준 연구가 가능한 패

널자료이다. 근로자 조사는 한 기업 당 최소 10명의 근로자를 조사하고 있다.  

본 연구는 동일방법편의와 변수 간의 역인과성 문제를 해결하기 위하여 독립변

수와 통제변수는 ⌜인적자본 기업패널 2013⌟를 사용하고, 매개변수와 조절변수 그

리고 종속변수는 ⌜인적자본 기업패널 2015⌟를 사용하였다. 연구에 사용된 최종

샘플수는 총 408개이다. 

2. 변수의 정의와 측정

(1) 독립변수

본 연구의 독립변수는 직무순환이다. 직무순환은 인적자원개발의 일환으로 조직

내에서 근로자가 한 직무에서 다른 직무로 이동하여 다른 직무를 수행하여 다양한

기능의 보유를 돕는 제도라고 정의할 수 있다 (Olorunsula, 2000). 직무순환은 ⌜인

적자본 기업패널 2013⌟에서 기업 인사담당자의 응답으로부터 측정된 항목을 사용

하였다. 2012년 직무순환 제도를 실시하였는지 여부를 묻는 문항을 사용하고 실시

는 1 그리고 미실시는 0으로 가변수 처리하였다. 
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(2) 매개변수

본 연구의 매개변수는 근로자의 직무능력과 근로자 근로의욕 이다. 근로자의 직

무능력은 인적자원개발 제도를 통하여 습득한 지식 및 기술 수준으로 정의할 수

있다. 근로자의 직무능력은 ⌜인적자본 기업패널 2015⌟에서 기업 인사담당자의 응

답으로부터 측정된 항목을 사용하였다. 2012년 1년 동안 시행한 인적자원개발 활동

으로부터 근로자의 직무능력이 어떠한 영향을 받았는지 묻는 항목을 사용하였고, 1 

“거의 향상되지 않았다” 에서 4 “많이 향상되었다” 까지 4점 척도로 측정하였다.

근로자 근로의욕은 인적자원개발 제도를 통하여 형성된 조직이나 직무에 대한

태도라고 정의할 수 있다. 근로자의 동기부여는 ⌜인적자본 기업패널 2015⌟에서

기업 인사담당자의 응답으로부터 측정된 항목을 사용하였다. 2012년 1년 동안 시행

한 인적자원개발 활동으로부터 근로자의 동기부여가 어떠한 영향을 받았는지 묻는

항목을 사용하였고, 1 “거의 향상되지 않았다” 에서 4 “많이 향상되었다” 까지

4점 척도로 측정하였다. 

(3) 조절변수

본 연구의 조절변수는 조직의 학습지원이다. 조직의 학습지원은 Tracy, 

Tannenbaum, and Kavanagh (1995)가 제시한 학습문화 개념에 근거하여 회사가 조

직구성원들의 학습에 의미를 부여하고 학습이나 교육과 관련한 다양한 지원을 제공

하고 이를 활용하는 것을 장려하는 것으로 정의한다. 조직의 학습지원은 ⌜인적자

본 기업패널 2015⌟에서 근로자들의 응답으로부터 측정된 항목을 사용하였다. 사용

한 문항은 “우리 회사는 우수한 인재를 우대하고 있다.”. “우리 회사의 경영진

은 인적자원개발에 대한 명확한 비전을 가지고 있다.”, “우리 회사 경영진은 시

간이 있을 때 마다 인재의 중요성을 강조한다.”, “우리 회사 경영진은 인적자원

개발을 위한 다양한 교육훈련 방법을 모색하고 제공한다.”, “우리 회사는 변화와

새로운 시도를 장려한다.”, “우리 회사는 혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진

다.” 이며, 1 “전혀 그렇지 않다” 에서 5 “전적으로 그렇다” 까지 5점 척도로

측정하였다. 조직의 학습지원 변수는 조직 수준 변수로 사용하기 위하여 기업 ID를

기준으로 해당 기업의 근로자들의 응답을 병합(aggregation)하였다. 병합하는데 있

어 개인 수준 자료를 조직 수준으로 병합하는 것이 타당한 것인지 확인한 결과

ICC 1 = 0.07, ICC2= 0.60, rwg = 0.96으로 확인되었다.
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(4)　종속변수

본 연구의 종속변수는 기술혁신이다. 혁신은 급진적 혁신과 점진적 혁신으로 구

분될 수 있다 (Toner, 2011). 급진적 혁신은 기술 변화 즉, 새로운 기술의 도입이나

개선 그리고 새로운 제품 및 서비스의 개발을 의미하며 점진적 혁신은 기존 제품

이나 서비스 생산 과정을 개선하면서 변화를 추구하는 것을 의미한다. 점진적 혁신

은 많은 시간을 필요로 하며 또한 개선이나 변화의 축적이 이루어져야 가능하다. 

본 연구에서 혁신은 급진적 혁신에 해당하는 기술혁신에 한정하여 정의한다. 그 이

유는 본 연구에서 분석에 사용하는 자료는 2013년과 2015년에 측정된 것으로 점진

적 혁신과 같은 축적을 필요로 하는 성과를 명확하게 측정하고 그 효과를 검증해

내는 데에는 자료의 한계가 있다고 판단하였기 때문이다. 기술혁신은 새로운 기술

도입과 새로운 상품의 도입으로 정의할 수 있으며, 측정에 사용한 문항은 “지난 2

년간(2013-2014년) 신제품(상품/서비스)의 개발 및 도입은 얼마나 있었습니까?”, 

“지난 2년간(2013-2014년) 귀사의 기술 변화는 얼마나 있었습니까?” 이다. 1 “거

의 없었다” 에서 5 “많이 있었다” 까지 5점 척도로 측정하였다.

   

（５）통제변수

독립변수, 매개변수, 조절변수와 종속변수 간의 관계를 보다 명확히 예측하기 위

해 종속변수인 기술혁신에 영향을 줄 수 있는 요인들을 통제변수로 고려하였다. 통

제변수로는 산업, 조직규모, 조직연령, 연구개발조직 유무, 기업 제품의 수요변화를

설정하였다. 산업은 제조업 1, 그 외 산업은 0으로 가변수화 하였다. 조직규모는 정

규직 근로자 수에 로그를 취하여 측정하였으며, 조직연령은 설립연도를 사용하였으

다. 연구개발조직의 유무는 상시성을 바탕으로 연구개발조직이 연구소로 존재하거

나 전담부서로 존재하는 경우 1로 비상시성적인 TFT로 필요할 때 연구개발조직이

생성되거나 또는 존재하지 않는 경우 0으로 가변수화 하였다. 마지막으로 주요 제

품의 수요변화는 1 “크게 감소하였다” 에서 5 “크게 증가하였다” 까지 5점 척

도로 측정하였다.  

3. 분석방법

가설을 검증하기 위한 분석 순서는 다음과 같다. 가설을 검증하기에 앞서 연구

에서 사용되는 변수들을 대상으로 상관관계 분석을 실사하여 변수들 간의 관계 및
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방향성을 살펴본다. 다음으로 가설 검증은 두 부분으로 나누어진다. 먼저, 직무순환

제도의 실시, 근로자의 직무능력과 근로자의 근로의욕 그리고 기술혁신 간의 관계

에 대한 매개효과는 Baron and Kenny (1986)가 제시한 분석 순서에 따라 위계적

회귀분석을 통해 검증한다. 두 번째로, 직무수환 제도의 실시, 근로자의 직무능력과

근로자의 근로의욕 그리고 기술혁신 간의 관계에 조직의 학습지원이 어떠한 영향을

미치는지 살펴보기 위하여 조절된 매개효과 모형을 설정하였다. 이는 Preacher, 

Rucker, and Hayes (2007)가 제시한 조절된 매개효과 검증 방법에 따라 분석을 실

시한다. 조절된 매개효과의 회귀식은 <식 1>과 같으며, 검증을 위해 Hayes 교수가

만든 Process Macro를 활용하여 SPSS를 통하여 분석하였다. 

Yˆ = iY + c′X + b1M + b2W + b3MW　<식 1>

Ⅳ. 연구결과

1. 기술통계 및 상관관계 분석

가설을 검증하기에 앞서 본 연구에서 사용되는 변수들의 기초 통계량과 변수들

간의 관계를 살펴보기 위하여 기술통계 및 상관관계 분석을 실시하였고 결과는

<표 1>과 같다. 본 연구의 독립변수인 직무순환 실시는 기술혁신과 정(+)의 상관관

계가있는것을알수있으며(r=.124, p<.05), 근로자의직무능력(r=.307, p<.01)과근

로자 근로의욕(r=.362, p<.01)와정(+)적 상관관계를가지는것으로나타났다. 이러한

상관관계를 통해 가설설정을 통해 기대하는 변수들 간의 관계가 도출될 것이라고

예상할 수 있다. 

<표 1> 변수들의 기술통계 및 상관관계 분석 결과

M S.D 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 기술혁신 2.32 0.77 -

2. 직무순환 실시 0.49 0.50 .124* -

3. 근로자직무능력 2.40 0.75 .307** .225** -

4. 근로자근로의욕 2.36 0.81 .362** .235** .743** -

5. 조직의학습지원 3.36 0.45 .297** .158** .325** .346** -
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2. 가설검증 결과

먼저, 직무순환 제도의 실시와 조직혁신 간의 관계를 확인하고 근로자 직무능력

과 근로자 근로의욕의 매개효과를 검증하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 

매개효과 검증은 Baron and Kenny(1986)가 제시한 검증순서에 따라 실시하였다. 결

과는 <표 2>와 같다. 먼저, 독립변수와 종속변수 간의 관계를 검증하였다. 직무순환

제도 실시는 기술혁신에 정(+)의 방향으로 영향을 미치는 것으로 나타났다(B=.146, 

p<.05). 이를 바탕으로 직무순환 제도 실시는 기술혁신에 긍정적인 영향을 줄 것이

라는 가설 1은 지지되었다. 다음으로 독립변수인 직무순환 제도 실시가 매개변수인

근로자 직무능력과 근로자 근로의욕에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보았다. 근로자

직무능력과 근로자 근로의욕은 역량을 구성하는 요소라고 볼 수 있으며, 또한 서로

밀접한 관련을 가지고 있다는 점에서 (Kaymaz, 2010), 매개효과 분석에서 동시에

고려하여 각각의 변수의 명확한 효과를 살펴보고자 한다. 분석 결과, 직무순환 제

도 실시는 근로자 직무능력에 정(+)의 방향으로 영향을 주는 것으로 나타났으며

(B=.258, p<.001), 근로자근로의욕에도정(+)의방향으로영향을주는것으로나타났

다 (B=.319, p<.001). 이를 통해 직무순환 제도 실시는 근로자 직무능력에 긍정적인

영향을 줄 것이라는 가설 2-1과 직무순환 제도 실시는 근로자 근로의욕에 긍정적

인 영향을 줄 것이라는 가설 2-2가 지지되었다. 

마지막으로, 매개변수인 근로자 직무능력과 근로자 근로의욕이 직무순환 제도의

실시와 기술혁신 간의 관계를 매개하는지 살펴본 결과, 근로자 직무능력과 근로자

근로의욕을 함께 고려하였을 때 직무순환 제도 실시의 효과가 사라지는 것으로 나

타났다 (B=.146, p<.05 → B=.041, p=n.s). 그러나 근로자직무능력은 기술혁신에 유

의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이를 바탕으로 근로자의 직무능력은

직무순환 제도 실시와 기술혁신 간의 관계를 매개할 것이라는 가설 3-1은 기각되

었다. 그러나 이와 달리 근로자 근로의욕은 직무순환 제도의 실시를 고려하여도 기

6. 산업 0.74 0.43 .048 -.056 -.087 -.052 -.063 -

7. 기업연령 1980 16.7 .004 -.102* -.083 -.079 -.045 -.247** -

8. 기업규모 808 1988 .173** .181 .283** .236** 275** -.048 -.057 -

9. 연구조직 유무 0.86 0.34 .256** .084 .070 .053 .132** .296** -.183** .061 -

10. 제품수요변화 3.03 1.06 .224** .032 .143** .160** .115* .098* .003 .037 .125**

  ***p<.001, **p<.01, *p<.05
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술혁신에 유의미한 수준에서 정(+)의 방향으로 영향을 미치는 것으로 나타났다

(B=.263, p<.001). 간접효과를 보다 명확하게 확인하기 위하여 부트스레핑 테스트를

실시하였다. [직무순환 제도 실시 → 근로자 근로의욕 → 기술혁신] 경로의 간접효

과를 검증하기 위하여 10,000번의 부스트래핑 분석 결과, 90% 신뢰구간이 [.0753, 

.1990] 인 것으로 나타났다. 이는 0을 포함하고 있지 않은 것으로써 통계적으로 유

의미하다고 판단할 수 있다. 이러한 결과를 종합하여 근로자 근로의욕은 직무순환

실시와 기술혁신 간의 관계를 매개할 것이라는 가설 3-2는 지지되었다. 

<표 2> 직접효과 및 매개효과 검증 결과

기술혁신 근로자 직무능력 근로자 근로의욕

STEP 1 STEP2 STEP 1 STEP2 STEP 1 STEP2

통제
변수

제조업 -.042 -.018 -.156 -.100 + -.086 .034

기업규모 .005 ** .005 * .000 *** .005 ** .005 *** .005

기업연령 .003 .004 + -.003 -.001 -.003 .000

연구개발조직 .571 *** .551 *** .107 .079 .043 -.040

제품수요변화 .146 *** .109 ** .096 ** .019 .119 ** .044 +

독립
변수

직무순환
실시

.146 * .041 .258 *** .050 .319 *** .120 **

매개
변수

근로자
직무능력

.058 .773 ***

근로자
근로의욕

.263 *** .649 ***

F 11.30*** 14.99*** 11.66*** 81.59*** 9.98*** 78.71***

R-sq(Adj R-sq) .14(.13) .23(.22) .14(.13) .57(.57) .12(.11) .56(.56)

***p<.001, **p<.01, *p<.05, +p<.10

다음으로, 조절된 매개효과 검증을 위하여 Preacher et al, (2007)이 제시한 검증

순서를 따랐다. 이들은 조절된 매개효과 검증을 위하여 첫째, 상호작용 항이 종속

변수에 대하여 유의미한 영향력을 가져야 하며, 둘째, 독립변수, 매개변수, 그리고

종속변수의 매개관계가 조절변수의 수준(High:M+SD, Low:M_SD)에 의하여 유의미성

과 크기가 달라져야 한다고 제시하였다. 조직의 학습지원이 직무순환 제도 실시와

근로자 직무능력, 근로자 근로의욕 그리고 기술혁신 간의 매개 관계를 조절할 것이
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라는 가설 4-1과 4-2를 검증하기 위하여 직무순환 제도의 실시를 통제하고 기술혁

신에 대한 근로자 근로의욕과 조직의 학습지원의 상호작용 효과를 살펴보았다. 그

러나 앞서 매개효과 검증에서 확인한 결과 근로자 직무능력의 매개효과 유의미하지

않았다. 이에 가설 4-1은 기각되었다. <표 3>을 보면 분석 결과, 근로자 근로의욕과

조직의 학습지원 상호작용 항이 유의미한 것으로 나타났다 (B=.35, p<.01). 그리고

직무순환 제도 실시가 근로자 근로의욕을 통하여 기술혁신에 미치는 영향이 근로자

근로의욕 수준에 따라 어느 정도의 유의미성과 효과를 가지는지 검증하기 위하여

부스트래핑을 실시하였다. 근로자 근로의욕의 수준을 높음(M+SD), 중간(M), 낮음

(M-SD)로 나누었다. <표 4>를보면 10,000번의부스트래핑 분석결과, 조직의 학습

지원 중간 수준이 90% 신뢰구간이 [..024, ..126] 인 것으로 나타났으며, 높은 수준

이 90% 신뢰구간이 [..057, ..212]으로 나타났다. 이를 그림으로 나타내면 <그림 2>

와 같다. 이와 같은 결과를 종합해보면, 기술혁신에 대하여 근로자의 근로의욕과

조직의 학습지원의 간접적 효과가 높은 수준에서 유의미한 것으로 나타나, 조직의

학습지원은 근로자 근로의욕과 기술혁신 간의 관계를 조절할 것이다. 즉, 조직의

학습지원이 높을 때 근로자 근로의욕과 기술혁신 간의 관계는 정(+)의 방향으로 조

절될 것이라는 가설 4-2는 지지되었다.

<그림 2> 조직의 학습지원 조절 효과
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<표 3> 근로자 동기부여와 기술혁신 간의 관계에 대한

조직의 학습지원 조절효과 분석 결과

기술혁신

Coef SE

산업 .043 .109

기업연령 .003 .002

기업규모 .000 * .000

연구개발조직 .482 ** .119

제품 수요변화 .113 ** .035

직무순환 실시 .009 .077

근로자 직무능력 1.39 * .577

근로자 근로의욕 -0.99+ .576

조직의 학습지원 0.38 .277

근로자 직무능력

* 조직의 학습지원
-0.39 * .170

근로자 근로의욕

* 조직의 학습지원
0.35 * .168

F 11.29 ***

R-sq .26

**p<.001, **p<.01, *p<.05, +p<.10

<표 4> 기술혁신에 대하여 조직의 학습지원 수준에 의해

조절된 근로자 근로의욕 매개효과 검증 결과

조직의 학습지원
conditional

indirect effect
SE BootLLCI BootULCI

LOW .021 .04 -.043 .086

MIDDLE .070 .03 .024 .126

HIGH .123 .04 .057 .212

Note: LOW=M-SD, MIDDLE=M, HIGH=M+SD
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Ⅴ. 논의

1. 연구결과 요약 및 해석

주요한 분석 결과는 다음과 같다. 첫째, 직무순환 제도의 시행은 기술혁신에 직

접적으로 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무순환 제도는 근로자가 다

른 직무나 기능을 수행하는 기회를 제공하는 것으로, 이를 통해 조직은 새로운 지

식과 기술의 습득을 통해 인적자본을 형성할 수 있으며, 또한 근로자들이 다양한

근로자들과 관계를 맺을 수 있게 한다는 점에서 관계를 바탕으로 한 사회적 자본

을 형성할 수 있다. 이는 궁극적으로 조직이 새로운 기술을 개발하고 신제품이나

서비스를 만드는데 영향을 주는 것이다. 

둘째, 직무순환 제도의 시행과 기술혁신 간의 관계는 근로자의 근로의욕이 매개

하는 것으로 확인되었다. 이러한 결과를 통해 직무순환 제도의 주된 효과는 근로자

로 하여금 한 가지 직무수행에서 오는 단조로움을 극복하게 하여 일에 대한 열의

를 가지게 하는 점을 주목할 수 있다. 그러나 근로자의 직무능력의 매개효과는 확

인되지 않았다. 이러한 결과는 근로자 직무능력과 동기부여를 함께 고려하였을 때

직무순환 제도의 시행이 직무능력 보다 동기부여와 관계가 더욱 깊은 것이라 볼

수 있다. 선행연구에서 직접적으로 직무순환 제도와 근로자 직무능력 그리고 동기

부여와의 관계를 논의한 적은 없지만, 몇몇 연구를 통하여 이러한 결과를 해석해

볼 수 있다. 자동차 제조업을 대상으로 직무순환의 효과를 논의한 Kaymaz (2010)의

연구를 보면 직무순환 제도의 효과를 살펴본 결과, 직무순환 제도가 근로자의 지식

및 기술 수준을 향상시키는 것 보다 업무의 단조로움을 감소하는 측면이 더 큰 것

을 알 수 있다. 결과는 직무순환 제도가 근로자가 새로운 지식이나 기술을 획득하

게 한다는 면에서 긍정적이라고 볼 수 있지만, 이를 일의 열의를 갖게 한다는 측면

과 비교하면 동기부여의 효과가 더욱 크다고 보고 있다. 

그리고 본 연구의 결과는 특히, 기술혁신이라는 성과측면에서 더욱 주목해야 한

다. 직무순환 제도는 새로운 지식이나 기술의 습득을 통해 근로자의 직무능력을 향

상시킬 수는 있으나, 궁극적으로 새로운 기술을 개발하고 이를 바탕으로 새로운 제

품이나 서비스를 만드는 것은 직무순환 제도를 통해 형성된 근로자의 의욕인 것이

다. 즉, 직무순환 제도를 통해 조직의 다양한 기능과 직무에 대해 경험하여 직무에

대한 저변에 넓어지고 또한 조직맥락에 대한 이해수준이 높아져 일에 대한 그리고

조직에 대한 애착의 수준이 높아져 위험부담을 감수해야 하는 혁신 성과 창출에
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긍정적인 기여를 할 수 있게 되는 것이다. 

셋째, 직무순환 제도의 시행, 근로자 근로의욕, 그리고 기술혁신 간의 관계를 조

직의 학습지원이 조절하는 것으로 나타났다. 조직이 근로자의 역량 개발을 지향하고

이를 위해 다양한 제도나 프로그램을 마련하며 또한 학습을 통해 확보한 역량을 통

해 혁신적인 성과를 창출하는 것을 지원하는 조직의 태도는 근로자로 하여금 직무

순환 제도를 통해 얻은 일에 대한 의욕을 발휘할 수 있도록 하는 사회적 지지의 역

할을 한다고 볼 수 있다. 국내 취업정보 사이트인 인크루트에서 2012년 기업 인사

담당자 214명을 대상으로 직무순환제도에 관하여 설문조사를 실시한 결과, 직무순환

제도를 어떻게 평가 하는가 라는 질문에 68.4%가 긍정적이라고 응답하였고, 동시에

직무순환제도 때문에 이직이나 퇴사를 고려하는 근로자가 있는가 라는 물음에 절반

이 넘는 54.4%가 ‘다소 그렇다’라고 응답하였다 (경향신문, 2012). 이는 직무순환

제도 자체는 긍정적이지만 부정적인 효과를 내기도 한다는 것을 의미한다. 선행연구

는 직무순환제도가 여러 장점을 가지고 있지만 현실적으로 활용되는데 어려움을 가지

고 있다고 제시한다. 한 자리에 오래 머무르는 것을 성실하고 덕망 있는 것으로 간

주하는 국내 기업 상황에서 직무순환제도의 활용성은 낮아질 수밖에 없으며 그 효

과성 또한 잘 나타나지 않거나 부정적일 수 있다고 보기 때문이다. 이에 제도를 시

행하면서 이를 지원해줄 수 있는 조직 분위기나 문화의 형성이 필요하다고 제시하

고 있다. 이러한 점에서 보면 조직의 학습지원은 직무순환과 같은 다양한 직무와 기

능에 대한 경험을 긍정적으로 보는 조직 문화나 분위기의 일환이라고 볼 수 있으며, 

이는 실제 직무순환의 순기능을 강화하는 결과를 낳는다고 볼 수 있다. 

2. 연구의 의의와 시사점

연구의 이론적 의의는 다음과 같다. 첫째, 직무순환 제도와 기술혁신 간의 관계

를 실증함으로써 직무순환 제도의 실증적 논의에 기여하였다. 이제까지 진행된 직

무순환제도 실증 연구는 몇 가지 한계를 가진다. 선행연구는 직무순환제도를 고성

과 작업시스템과 같은 시스템을 구성하는 제도 중 하나로 보고 그 효과성을 논의

하고 있다 (Jian et al, 2012). 그러나 이러한 논의는 직무순환제도의 본연의 효과를

이해하는 데에는 미흡하다고 볼 수 있다. 그리고 다수의 직무순환 연구는 직무순환

제도의 효과를 경력만족이나 직무만족과 같은 근로자의 태도와 행동 측면에서 평가

하고 있다 (박은하, 2009; 권나경 외, 2010; 김경호·강미자, 2012; 권나경·김혜린, 

2014; Zin et al, 2013). 이는 직무순환 제도에 대한 근로자의 효용 가치 측면에서
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직무순환 제도의 기능을 이해할 수 있지만 기업성과 측면에서 직무순환 제도의 가

치를 이해하는 데는 한계가 있었다. 또한 몇몇 연구는 직무순환 제도와 조직성과

간의 관계를 논의하였지만 직무순환 제도의 일관된 효과 확인에는 어려움이 있었다

(Wyatt et al, 2001; Kanter, 2006). 본 연구는 기업성과 측면에서 직무순환 제도 시

행의 효과를 논의하고 실증분석을 통하여 기술혁신 간의 긍정적인 관계를 확인함으

로써 직무순환 제도 효과 논의를 확장하였다고 볼 수 있다.

둘째, 실증분석을 통해 직무순환 제도가 조직성과를 향상시키는 경로를 제시하여

직무순환 제도 효과 논의를 확장하였다. 선행연구는 직무순환 제도를 통해 근로자

가 자신의 직무나 조직에 대해 긍정적인 태도를 가질 수 있다는 점에서 조직혁신

이나 노동생산성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 것을 이론적으로 설명하고 있

지만 이를 실증하여 그 효과를 밝히지는 못하고 있다. 본 연구는 학습 전이 시스템

모형을 바탕으로 교육훈련 프로그램의 일환인 직무순환 제도가 근로자의 역량을 통

해 기술혁신이라는 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 실증결과를 제시하

였다. 그리고 무엇보다 직무능력과 동기부여라는 주요한 직무순환 제도와 기업성과

간의 주요한 메커니즘을 동시에 고려함으로써 어떠한 경로가 더 유의미한지 밝혀

직무순환과 기업성과 간의 메커니즘을 제시하였다는 점에서 의미를 가진다. 

셋째, 본 연구는 직무순환이 긍정적 효과를 가질 수 있는 맥락적 요인을 고려하

여 직무순환 제도 설계 논의의 확장을 시도하였다. 선행연구에서 보면 직무순환 제

도는 긍정적인 효과도 가지지만 동시에 부정적인 효과를 동시에 가지는 것으로 나

타나 일관되지 않았다. 몇몇 연구는 이러한 이유를 직무순환 제도에 적합한 조직의

맥락적 요인을 고려 않았기 때문이라고 주장하였다 (Cosgel & miceli, 1998; 김보

현·이진구, 2017). 이에 직무순환에 영향을 주는 요소로 평가와 보상, 학습기회, 그

리고 상사의 코칭 등을 제시하고 있으나 실제 이러한 요인의 효과를 검증하지는

못하고 있다. 본 연구는 직무순환 제도의 시행에 필요한 조직의 환경적 요인으로

조직의 학습지원을 제시하였다. 이는 직무순환 제도의 시행이 긍정적인 효과를 내

기 위하여 조직이 갖추어야 할 조직의 태도로 인적자원관리 또는 인적자원개발의

한가지 제도 보다는 조직이 가져야 할 문화나 분위기를 제시한 것이다. 

또한 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 실무적 시사점을 제시할 수 있다. 첫째, 

기업은 기능적 유연화의 수단으로 직무순환제도의 활용을 적극 도모해야 한다. 지

금까지 직무순환제도는 단지 근로자의 경력개발 또는 개인적인 역량강화의 방법으

로 이해되었다. 또한 이제까지 직무순환제도는 부정적인 논의가 중심이었다. 전통

적인 경제학적 관점에 근거하여 이러한 인적자원개발은 기업이 비용만 초래한다고
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본 것이다. 그러나 한국은 다른 유럽 국가들과 달리 국가 중심의 인적자원개발이

아닌 기업 중심의 인적자원개발이 이루어지고 있는 대표적인 국가이다. 평생직장이

나 평생고용과 같은 개념은 많이 약화되고 있지만, 여전히 한국기업은 노동시장 유

연성도 높지 않다는 점에서 인력을 외부에서 들여오는(buy) 전략보다는 내부에서

인력을 육성하는(make) 전략의 이점이 강하게 작용한다고 볼 수 있다. 이러한 점에

서 기업은 조직 내에서 유용한 역량을 확보 및 축적할 수 있는 직무순환과 같은

제도를 활용하여 인적자원의 확보를 통한 노동 유연성 확보를 도모하고 더 나아가

기업 경쟁력을 높여야 한다. 

둘째, 조직이 개입을 시도하여 조직의 변화나 성과 향상을 도모하기 위해서는 해

당 개입이 수용될 수 있는 환경을 갖추어야 한다. 본 연구는 직무순환제도의 시행

을 통해 기술혁신이 가능하다는 것을 제시하면서 근로자의 역량이 향상됨을 강조하

고 있으며 무엇보다 이를 키우고 활용하는 조직문화가 중요함을 제시하고 있다. 즉, 

근로자가 제도를 활용하는 것이 조직에서 긍정적으로 인식되는 분위기가 형성되는

것이 중요하다고 본 것이다. 직무순환제도가 조직에서 잘 운영되고 기능하기 위해

서는 직무순환의 기능이 수용될 수 있는 분위기 즉, 인적자원을 중요하게 생각하여

근로자들이 기술이나 지식을 함양하는 것을 장려하고 또한 이를 활용하여 도전적이

고 창의적으로 일하는 태도를 강조하는 조직 분위기가 필요하다고 볼 수 있다. 이

와 같이 제도가 실시에서 더 나아가 근로자의 제도에 대한 참여가 조직에서 기능

하기 위해서는 조직은 직무 설계에 앞서 이러한 새로운 직무설계가 받아들여질 수

있는 조직 분위기를 형성해야 한다. 

3. 연구의 한계 및 향후 연구과제

본 연구의 함의에도 불구하고 연구는 다음과 같은 한계를 가진다. 먼저, 본 연구

에서는 직무순환 제도를 측정하는데 직무순환 제도의 존재 여부에 대한 항목을 사

용하였다. 이는 다용도 목적으로 수집된 이차자료의 한계일 수 있다. 직무순환 제

도의 활용정도를 측정하는 것을 시도하여 보았으나, 이는 직무순환 제도가 있다고

응답한 기업 내의 활용정도를 묻는 것으로 분석에서 사용할 수 있는 샘플수가 약

300개 정도 감소하여 시도할 수 없었다. 그러나 실제 제도의 활용 정도에 따라 그

효과가 충분히 달라질 수 있다는 점에서 향후 연구에서는 직무순환 제도의 활용

정도를 측정함으로써 직무순환 제도와 기술혁신 간의 관계를 좀 더 명확하게 파악

할 수 있을 것이라 기대한다. 
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Job Rotation and Technology Innovation

: Moderated Mediation Effect of Organizational Leaning

Support*
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Abstract

We studied the effects of Job rotation and discuss revitalization plan of job rotation. we

presented the answer for three research questions. First, How do job rotation affect new

technology and new product or service?, Second, What mechanism explain the relationship

between job rotation and innovation?, Third, What kinds of organizational factors influence

the relationship between job rotation and innovation?. We discussed revitalization plan of

job rotation based on Learning Transfer System Model. The result presented job rotation

affect technology innovation. Job rotation affect innovation through employee motivation.

In addition, organizational Learning support moderate the relationship among job rotation,

employees motivation, and technology innovation.

Key Words: Job rotation, Technology innovation, Functional flexibility, 

Motivation, Organizational learning support, Learning Transfer 

System Model.  
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