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국 문 초 록

인적자원은 지식생산의 주체이자 기업 경쟁력의 원천으로서 그 중요성이

강조되고 있다. 기업은 우수인력 확보를 통해 경쟁력을 강화하고자 하며, 우

수인력이 역량을 발휘하고 지속적으로 조직에 몰입할 수 있도록 동기부여

하는 것이 HR 부문의 중요한 과제라 할 수 있다.

본 연구는 직무만족이 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향을 규명하고,

밀레니얼 세대와 기성 세대의 차이를 중심으로 검증하고자 하였다.

이러한 연구목적을 달성하기 위해 대기업 A사의 사무직 근로자를 대상으

로 검증하였으며 연구의 가설에 따라 주요 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 직무만족은 조직몰입 및 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타났다. 둘째, 직무만족의 하위 요인인 업무만족과 소통만족이 조직몰입

및 이직의도에 유의한 영향을 미치는 요인으로 나타났다. 셋째, 밀레니얼 세

대는 조직몰입 측면에서 보상만족이, 이직의도 측면에서 성과급 만족이 기

성 세대와 비교했을 때 차이가 나타났다. 넷째, 밀레니얼 세대의 조직몰입

및 이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 요인은 업무만족이었다.

이러한 연구결과는 구성원의 조직몰입을 강화하고 이직의도를 낮추기 위

해 HR 부문에서는 ‘직무’를 중심으로 인적자원 관리 방향을 설계하는 것이

효율적일 수 있다는 시사점을 제공해준다. 또한 밀레니얼 세대뿐만 아니라

Z 세대가 사회로 진출하고 있는 오늘날 업무를 통해 구성원의 만족도를 높

이는 것이 조직관리 측면에서 점차 중요한 과제가 될 것으로 예상된다.

주제어 : 직무만족, 조직몰입, 이직의도, 업무만족, 소통만족, 밀레니얼 세대
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제1장 서 론

제1절 연구배경 및 연구목적

최근 우리나라의 경제는 2017년을 고점으로 성장세가 둔화되어 경기 하강

국면에 위치한 것으로 판단된다. 전반적인 고용 역시 경기효과와 맞물려 부

진하고, 급격한 출산율 저하는 경제의 활력을 떨어뜨리는 요인으로 작용하

고 있다. 특히, 생산가능인구가 감소함에 따라 고용둔화 상황은 우리 사회에

장기간 지속적으로 영향을 미칠 것으로 보인다(한국경제연구원, 2019; LG경

제연구원, 2018).

악화되고 있는 경영환경과 글로벌 경쟁의 심화 속에서 우리 기업들은 생

존을 위해 다양한 자구책을 마련하고 있다. 기업 HR 부문에서는 조직 구성

원을 기업 경쟁력의 원천이자 내부 지식생산의 주체로서 인식하고 있으며,

인적자원(Human Resource) 관리에 대한 중요성을 강조하고 있다(이찬 등

2008). 이러한 인적자원 관리의 핵심은 우수한 인재를 확보하고, 이들이 조

직에서 효율적인 업무를 수행할 수 있도록 역량강화를 지원해주고, 지속적

으로 조직에 몰입 및 유지 할 수 있도록 동기부여 하는 것이다.

경총에서 발표한 2017년 신입사원 채용실태에 따르면 300인 이상 기업의

신입사원 취업 경쟁률은 38.5 대 1로서 2015년과 비교하여 7.8% 상승한 결

과를 확인할 수 있다. 이는 최근 고용시장이 악화되고 취업 경쟁이 더욱 심

화되었음을 의미한다. 이렇게 높은 경쟁을 뚫고 기업에 입사하였음에도 불

구하고 신규 인력의 조직적응 수준은 입사 1년 이내 퇴사하는 비율이 약

20%이며, 1년 이내 이직할 의도를 가지고 있다고 응답한 비율은 약 60%

수준에 달하였다(탁진국, 2007). 이러한 조사 결과는 높은 취업 문턱과 청년

실업이 사회적인 문제로 대두되고 오늘날의 고용시장에서 선뜻 이해하기 힘
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든 것이 사실이다.

조직연구 측면에서 이와 같은 상황을 예측하는데 도움이 되는 변인으로는

직무만족, 조직몰입, 이직의도 등이 있으며, 과거부터 많은 학자들을 중심으

로 연구가 활발하게 진행되어왔다(Mowday et al., 1982; Tett & Meyer,

1993; Bluedorn, 1982; Locke, 1976; Spector, 1985; Mowday et al., 1979;

Mobley, 1997; Allen & Meyer, 1990). 직무만족은 개인의 태도 및 행동을

예측하는데 도움이 되며, 조직몰입은 조직에 대한 개인의 반응을 확인하는

선행변수로, 이직의도는 이직에 영향을 주며, 이직을 예측하는 선행 요인으

로 주목되어 왔다.

직무만족, 조직몰입, 이직의도에 대한 선행연구의 주요 결과로는 직무만족

과 조직몰입 두 변인 간의 인과관계에 대해서는 학자마다 연구관점의 차이

가 존재하지만 상관관계가 무척 높으며, 상호 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 밝혀졌다(Mowday et al., 1982; Curry et al., 1986). 또한 직무만족 및

조직몰입은 이직의도와 밀접한 연관성을 가지고 있으며, 실제 이직 및 이직

의도를 감소시키는 선행 변수로서 부(-)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다(Griffeth et al., 2000).

본 연구는 대기업 A사의 사무직 근로자를 대상으로 직무만족이 조직몰입

및 이직의도에 미치는 영향을 파악하고자 하였다. 특히, 세대(Generation)

개념 적용하여 기성 세대와 밀레니얼 세대를 구분하여 조직몰입 및 이직의

도에 영향을 미치는 직무만족 요인의 차이를 비교하였다.

기존 연구와 다른 점으로는 밀레니얼 세대를 연구의 중심 집단으로 선정

하였다는 것이다. 그 이유는 첫째, 이들이 기성 세대인 X세대를 잇는 세대

로서 밀레니얼 세대 초기에 태어난 사람들은 현재 30대 후반으로 대한민국

사회의 중간계층에서 활발하게 지지기반을 확장해가고 있으며, 세대 후기에

태어난 사람들 역시 사회에 진출하여 본인의 영역을 구축하고 있기 때문이

다. 둘째, 향후 10년 뒤 밀레니얼 세대가 우리 사회에서 차지하는 영향력은
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더욱 확대될 것이며, 조직에서 중추적인 역할을 담당하리라 예측되기 때문

이다.

조직 관점에서 밀레니얼 세대는 향후 기업의 경쟁력 제고에 상당한 영향

을 미치는 핵심 인적자원으로의 성장이 예측되기에, 기성 세대와 차별화되

는 밀레니얼 세대만의 특성을 파악하는 것이 인적자원 관리에 대한 방향설

정 및 개별화 전략을 수립하는데 도움이되리라 생각한다.

정리하면 본 연구의 목적은 대기업 사무실 근로자의 직무만족이 조직몰입

및 이직의도에 미치는 영향을 파악하고, 밀레니얼 세대와 기성 세대의 비교

를 통해 HR 측면의 시사점을 확인할 것이다. 이러한 연구는 기업의 인적자

원 관리 측면에서 신규 인력 및 기존 인력에 대한 차별화된 특징을 이해하

고 세대별 맞춤형 인력운영 방안을 수립하는데 도움이 될 것이다. 궁극적으

로 구성원의 특성에 맞는 개별화된 인적자원 관리는 개인의 만족은 물론 기

업의 경쟁력 강화에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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제2장 이론적 배경

제1절 직무만족(Job Satisfaction)

직무만족은 자신의 직업 혹은 직무(수행하고 있는 일)에 대한 구성원의

감정적인 평가로서 긍정 혹은 부정적으로 느끼는 정도를 의미한다(Kim et

al., 2005; Odom et al., 1990). 직무만족은 조직에 속해 있는 개인의 행동 및

태도를 예측하며, 조직에 미치는 영향을 고려할 수 있는 중요한 연구영역이

다(민순 등, 2011; 최우석 등, 2007).

직무만족의 개념과 관련하여 Locke(1976)는 개인이 조직에 순응하는 정도

로서 개인의 직무경험에 대한 주관적인 인식의 결과이자 감정적인 상태라고

하였고, Spector(1997)는 자신의 직업 또는 직무를 좋아하는 정도이자 감정

의 집합이라 하였다. Kim et al.(2005)은 직무에 대한 개인의 감정적인 평가

라고 하였으며, 정대율·노미진·장형유(2014)는 직무를 수행하면서 얻은 결과

에 대한 긍정적이며 기분 좋은 느낌이라고 정의하였다. 앞서 진행된 선행연

구들은 살펴보면 직무만족에 대한 개념은 학자마다 조금씩 상이하지만 전반

적으로 직무와 관련된 개인의 심리상태라고 정의내릴 수 있다(이영면, 2011).

직무만족에 영향을 미치는 요인에 대한 연구의 흐름은 초기 단일변수를

중심으로 진행되었으나, 최근에는 다양한 요인들이 복합적으로 영향을 미친

다고 보고 있으며, 그 관계를 파악하는 연구가 중점적으로 진행되고 있다

(Judge et al., 2001). 직무만족에 영향을 미치는 요인은 내재적 요인과 외재

적 요인으로 구분할 수 있다(Locke, 1976; Walker et al., 1977). 내재적 요

인은 직무 수행 과정에서 발생하는 개인의 심리적·정서적 측면의 만족감으

로 개인의 성장과 성취에 영향을 주는 업무 그 자체를 의미하며, 외재적 요

인은 직무 수행의 결과로 부여되는 보상적인 측면을 강조한 것으로 급여,
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회사의 정책과 지원, 복리후생, 성과금 등의 요인이 있다. Spector(1985)는

이를 좀 더 세분화하여 임금(Pay), 승진(Promotion), 상사에 대한 만족

(Supervision), 복리후생(Benefit), 성과급(Contingent rewards), 동료

(Co-Worker), 업무절차(Operating procedures), 의사소통(Communication), 직

무 특성(Nature of Work)의 9가지 요인으로 구분하여 연구조사를 진행하였다.

개인의 태도, 행동, 직무와 관련된 연구들은 직무만족, 직무몰입, 조직몰입

과 같은 변인으로 구분되어 다양한 선행연구들이 진행되었다. 직무만족과

관련된 기존의 선행연구들은 개인 변수, 그룹-리더관계 변수, 조직 변수 등

다양한 요인들로 나뉘어 활발하게 검증되었다(이재규·조영대, 1994; 차재빈

등, 2013; 곽상종 등 2010; 정대율 등, 2014; 박영배, 1996; 정환호 등, 2011;

임준철·윤정구, 1998; 박수영, 2011).

개인-직무 적합과 개인-조직 적합이 직무만족에 미치는 영향에 대해 이재

규·조영대(1994)는 개인-직무 적합이 직무만족에 유의한 영향을 미친다고

보았지만, 차재빈 등(2013)은 개인-직무 적합은 직무만족에 영향을 미치지

않으며, 개인-조직 적합이 직무만족에 정(+)의 영향을 준다는 상반된 연구

결과를 보였다. 이러한 차이는 조사 대상이 상이하며, 연구시점에 있어 10여

년의 시대적 간극이 있고, 시대 상황의 변화가 이러한 연구결과의 차이를

나타낸 것으로 보인다. 개인-직무적합 관련해서는 오늘날의 기준으로 다시

금 추가적인 연구가 진행된다면 기존 결과와 비교할 수 있는 유의미한 결과

를 얻을 수 있으리라고 본다. 또한 개인의 직무 탈진감 및 정서적 고갈이

높을수록 직무만족 뿐만 아니라 이직의도에 부정적인 영향을 미친다는 결과

가 있다(곽상종 등, 2010; 정대율 등, 2014).

리더의 리더십 스타일은 직무만족에 유의한 영향을 미치며 개인에 대한

배려와 업무에 대한 방향 제시가 높을수록 직무만족의 정도가 크다는 연구

결과가 있다(박영배, 1996). 또한 리더의 변혁적 리더십(개인적 배려, 지적

자극, 카리스마)은 그룹-리더 관계에서 차별적인 영향력을 보였으며, 개인적
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배려와 지적 자극은 상호 관계 뿐만 아니라 직무만족에 유의한 정(+)의 영

향을 미쳤다. 반면, 카리스마는 직무만족에 특별한 영향을 미치지 못했다(정

환호 등, 2011).

조직의 업무 절차와 성과 분배에 대한 공정성이 직무만족 및 조직몰입에

유의한 영향을 주며, 조직의 고용불안은 개인의 태도 및 행동뿐만 아니라

직무몰입, 조직성과에도 부정적인 영향을 미친다(임준철·윤정구, 1998; 박수

영, 2011). 또한 인수합병과 같은 조직의 급격한 환경변화 속에서 구조조정

이나 보직변경과 같은 외재적 요인보다는 조직문화 및 정체성 변화와 같은

내재적·심리적 요인이 직무만족에 더 큰 영향을 미친다는 사실이 밝혀졌다

(박수영, 2011).

최근에는 ‘워라벨’이라는 신조어가 사회적으로 주목을 받고 있으며. 중요

성이 강조되고 있다. 일과 삶의 조화(Work &Life Balance)는 직무만족과

생활만족 간에 유의한 정(+)의 효과가 있으며, 더 나아가서 일-삶의 통합

즉, 직무에 대한 만족이 개인 생활의 성공 기반이 되며, 개인 생활의 성공이

직무만족 및 성과창출로 이어지는 선순환을 가져야가야 한다고 강조되기도

한다(정예지 등, 2016).

제2절 조직몰입(Organizational Commitment)

조직몰입은 개인-조직의 연결이라는 기본적인 개념에서 시작하여 1960년

대 이후로 다양한 분야에서 폭넓게 연구되어 왔다(우현우·심원술, 2005). 조

직몰입은 개인이 조직에 대해 가지는 태도, 즉 조직에 대한 개인의 심리적

애착과 헌신하려는 정도로서 조직에 대한 개인의 태도와 행동 등을 예측할

수 있는 중요한 요인으로 조직연구 측면에서 많은 연구가 진행되어 왔다(O'

Reilly & Chatman, 1986; 박영배, 1996; 김기흥 등, 2012).
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조직몰입의 개념과 관련하여 Porter & Smith(1970)는 조직의 목표와 가치

에 강한 믿음을 가지고, 조직을 자기 자신과 동일시하며, 조직에 헌신하겠다

는 의지와 조직 구성원으로서 남겠다는 자세를 보인다고 하였다. Mowday

et al.(1979)은 조직에 대한 헌신적인 행동과 애착과 같은 정서적 반응으로

조직을 나와 같이 동일시하게 여기고 몰입하는 정도라고 하였다. O' Reilly

& Chatman(1986)은 조직에 대한 개인의 심리적인 애착이자 개인-조직의

심리적인 연결고리라고 하였다. 선행연구를 통해 살펴본 조직몰입의 전반적

인 개념은 개인이 조직에 대해 가지고 있는 심리적인 정서로서 조직의 목표

와 가치를 수용하고 조직에 헌신하고자 하는 상태라고 정의 할 수 있다.

조직몰입에 대해 Meyer & Allen(1991)은 정서적(Affective), 규범적

(Normative), 지속적(Continuance) 몰입으로 구분하여 설명하였다. 정서적

몰입은 개인이 조직에 대해 느끼는 심리적 감정으로 충성심, 소속감, 행복감

과 같은 심리적 애착 정도를 의미한다(Jaros et al, 1993). 정서적 몰입은 개

인이 조직 생활을 통해 자신의 욕구를 충족하고, 긍정적인 경험을 많이 할

수록 더욱 강하게 느낀다고 보았다(Mathieu & Zajac, 1990). 규범적 몰입은

개인이 조직의 목표와 비전 달성을 위해 헌신하고 책임과 의무를 다하고자

하는 신념으로 지속적 몰입과 대비되는 개념이다(Allen & Meyer, 1990). 개

인은 조직에 의무를 다해야한다는 도덕적인 의무감으로 해석되기도 한다

(Wiener, 1982). 지속적 몰입은 개인이 조직과의 관계에 있어 다양한 이해관

계 요소들을 고려하면서 상호작용한다는 개념으로 조직에서 얻을 수 있는

유형적인 보상이 조직 몰입에 유의하게 영향을 준다고 볼 수 있다(Huselid

& Day, 1991). 즉, 구성원은 조직과 거래를 통해 조직에 잔류할지 떠날지를

결정한다는 것이다. 조직몰입의 세 유형인 정서적, 규범적, 지속적 몰입은

개인의 심리상태를 다양하게 측정할 수 있는 요인으로 해석되어, 많은 학자

들이 지금도 꾸준하게 연구를 진행하고 있다(Hackett et al., 1994; Dunham

et al., 1994; Cohen, 2007; 이목화·문형구, 2014; 홍권표·윤동열, 2013).
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조직몰입은 직무만족과 비교하여 이직에 더 큰 영향을 미치며, 조직 성과

측면에도 유의한 영향을 미치는 요인으로 검증되는 등 활발한 연구가 진행

되고 있다(Tett & Meyer, 1993; 오인수 등, 2007; 이학만·오영호, 2018). 조

직몰입에 대한 기존의 연구들은 개인 변수, 그룹-리더관계 변수, 인적자원

관리 변수 등 다양한 요인으로 구분되어 진행되었다(장은미, 1997; 우현우·

심원술, 2005; Gerstner & Day, 1997; McNeese-Smith, 1995; 홍권표·윤동

열, 2013; 송건섭·나병선, 2014; 한웨 등, 2015).

장은미(1997)는 경력관련 변수(개인의 나이, 근속, 직위)가 조직몰입에 미

치는 영향에 대한 연구에서 경력관련 변수 모두가 조직몰입에 유의한 영향

을 미치며, 특히 개인의 나이가 지속적 몰입에 가장 큰 차이를 보인다고 하

였다. 우현우·심원술(2005)은 개인이 직무 불안정성을 느낄 때 조직몰입에

부(-)의 영향을 미치나 지속적 몰입에는 영향이 없는 것으로 나타났다. 또

한 직무 불안정성-조직몰입의 관계에 있어서 공정성과 보상에 대한 만족이

조절효과로서 조직몰입을 부(-)에서 정(+)으로 전환시키는 효과가 있음을

확인할 수 있었다.

Gerstner & Day(1997)는 리더와 구성원의 관계가 조직몰입을 비롯하여

직무만족, 이직의도 등 전반적으로 중요한 관계에 있다고 하였으며,

McNeese-Smith(1995)는 특정 리더십 행동이 조직몰입 및 생산성 향상에

유의한 관계가 있다고 하였다. 또한 국내에서는 이규만·이효창(2001)이 리더

-구성원 교환관계에 있어 업무수행 재량권이 조직몰입에 유의한 영향을 주

며, 홍권표·윤동열(2013)은 리더-구성원의 관계형성 및 권한위임을 강조하는

서번트 리더십이 정서적 몰입 및 규범적 몰입에 유의한 영향을 준다고 하였

다. 또한 김수 등(2018)은 리더의 능력, 성실성, 선의가 리더를 신뢰하는 요

소이며, 리더 신뢰는 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 준다고 하였다.

인적자원 관리요소(교육훈련, 보상제도, 커뮤니케이션, 직무평가)와 직무만

족, 조직몰입, 혁신행동 간의 관계에 대한 송건섭·나병선(2014)의 연구는 교
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육훈련과 커뮤니케이션 요인이 조직몰입에 통계적으로 유의하였으며, 조직

몰입은 혁신행동의 선행요인으로 영향을 주었다. 또한 전략적 인적자원 관

리(참여적 직무설계, 교육훈련, 직급격차 해소, 고용보장, 성과기반 보상)가

직무성과 및 조직몰입에 미치는 영향에 관한 한웨 등(2015)의 연구는 참여

적 직무설계와 직급격차 해소가 조직몰입에 정(+)의 영향을, 성과기반 보상

이 부(-)의 영향을 미쳤다. 또한 인사평가의 공정성이나 보상에 대한 만족

이 조직몰입에 있어 정(+)의 조절효과를 보였다(안종석·백권호, 2002).

제3절 이직의도(Turnover intention)

우리는 1997년 IMF를 경험하면서 사회경제 분야에서 많은 변화를 경험하

였다. 특히, 평생직장이란 개념이 사라졌으며, 개인의 경력개발에 대한 요구

들이 등장하기 시작했다. IMF를 경험한지 20년이 지난 오늘날의 노동시장

에서는 개인과 조직의 니즈가 불일치할 경우 자연스러운 인력 이동이 일어

나고 있으며, 조직 측면에서는 우수한 인력을 확보하고 유지하는 것이 HR

측면의 중요한 과제가 되고 있다.

이직(Turnover)이란 개인 스스로가 조직 구성원이기를 포기하는 것으로

정의되며, 이직의도는 조직에 대한 개인의 헌신 의지가 낮고, 조직을 떠날

가능성이 높은 정도를 의미한다(Mobley, 1977; Allen & Meyer, 1990). 이직

의도의 개념에 대해 좀 더 살펴보면 Mobley(1982)는 가까운 미래에 현재의

조직을 떠날 가능성에 대한 개인의 주관적인 평가라고 하였으며,

Lawler(1983)는 현재 직장에서의 직무 불만족으로 인해 새로운 직장으로 옮

기고자 하는 의도라고 하였다. 이처럼 앞서 진행된 연구들을 살펴보면 이

직의도란 일반적으로 개인이 조직의 구성원으로서 자격을 포기하고, 조직

을 그만두려고 생각하거나, 실제 그만두는 것으로 정의내릴 수 있다(이학
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만·오영호, 2018).

이직의도는 이직의 선행변수로서 이직에 영향을 미치는 주요 변인과의 상

관관계를 예측하는데 가장 큰 도움을 주며, 조직에 대한 개인의 인식과 태

도를 파악하고 실제적인 이직을 예측하는 지표로서 유의미하게 활용할 수

있다(Tett & Meyer, 1993; Bluedorn, 1982).

이직의도와 관련된 연구의 변천을 살펴보면 해외의 경우 초기 직무만족,

직무몰입, 조직몰입에 대한 개념이 확장되면서 이직의도와 이직에 이르는

세부 과정들을 규명하였다(Mowday et al., 1982; Morrow, 1983; Meyer &

Allen, 1991). 이후에는 개인 측면 변인(스트레스, 탈진, 성격, 동기부여 등)

및 대인관계 측면 변인(개인-조직 적합성, 멘토링, 네트워크), 조직몰입과 직

무만족의 특정 요인을 세분화하여 기존 연구와의 관계를 규명하는 것으로

발전하였다(Holtom et al., 2008). 국내의 연구 역시 개인-직무-조직 특성의

여러 요인 중 이직의도에 영향을 주는 요인을 독립변수로 매개하여 그 관계

를 규명하였으며, 2000년 이후에는 경력에 대한 개념 및 인식이 변화하면서

경력몰입을 기존의 조직몰입과 함께 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 고

려하기 시작했다(나인강, 2005; 강인주·정철영, 2015).

이처럼 이직의도에 대한 선행연구들은 개인 변수, 조직 변수 등 다양한

요인들로 구분하여 활발히 진행되고 있다(서재현, 2006; Kahill, 1988; 곽상

종 등, 2010; 이철기·이동진, 2012; Hom et al., 1979; Allen et al., 2003).

개인 성향이 이직의도에 미치는 영향에 대한 서재현(2006)의 연구에 따르

면 자기 스스로에 대한 믿음인 자기 효능감이 높을수록 팀 후원인식에 긍정

적인 영향을 미치며, 팀 후원인식은 이직의도에도 유의한 영향을 준다고 하

였다. Kahill(1988)은 직무탈진감이 높을수록 일-관계-조직에 대한 부정적인

태도가 증가한다고 하였으며, 일을 수행하면서 발생하는 직무탈진감은 직무

만족보다도 이직의도에 더 밀접한 영향을 주는 요인임을 확인할 수 있었다

(곽상종 등, 2010).
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조직 측면에서 이철기·이동진(2012)은 조직 공정성 인식이 이직의도에 부

(-)의 영향을 주며, 개인 노력의 결과로 얻어지는 보상에 대한 분배 공정성

이 증대할수록 이직의도가 크게 줄어든다고 강조하였다. 앞선 선행연구에서

도 성과에 대한 공정한 평가와 승진, 보상이 개인의 이직의도에 유의한 영

향을 미치는 요인임을 강조하였다(Hom et al., 1979; Allen et al., 2003). 이

러한 연구결과의 배경에는 조직으로부터 받은 보상의 만족에 따라 개인이

조직을 위해 헌신하고 행동하는 수준이 달라진다는 교환이론에 그 근거를

두고 있다(Blau, 1964).

제4절 밀레니얼 세대(Millenials)

세대(Generation)의 개념은 특정 정해진 기간에 태어나 성장하면서 주요

사회·역사적 사건들을 동시에 경험하고, 특정 세계관을 공유하는 집단을 의

미한다(Mannheim, 1952). 또한 한 세대를 식별할 수 있는 그룹 단위로서,

성장발달 단계에서 중요한 사건들을 함께 공유한 사람 혹은 집단으로 정의

되기도 한다(Kupperschmidt, 2000; 김희재, 2004). 즉, 세대란 동질적인 가치

관을 공유하면서 다른 집단과 유의미하게 구분할 수 있는 기준이다.

세대별 연구는 조직 내 구성원이 내부적으로 계층화되어 있고, 동질적이

지 않기 때문에 사회구조 변화를 예측하는데 유용하다(Mannheim, 1952). 또

한 조직 측면에서 세대별 다양성을 이해하고, 이들의 잠재적인 요구와 다양

한 특성을 파악하여 조직을 효과적으로 관리하는데 도움이 된다(Ian et al.,

2015; 오세영 등, 2014). 만약 조직 내에서 세대 간 가치나 신념에 대한 이

해가 부족하게 되면 잘못된 의사소통으로 인해 상호 오해와 갈등이 발생하

고, 궁극적으로 생산성 저하에 이르는 등 부정적인 영향을 미칠 수 있기 때

문에 세대별 특성을 이해하는 것은 조직 연구를 진행하는 측면에 있어 중요
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한 과제라고 할 수 있다(Wong et al., 2008).

세대별 연구에 있어 세대를 구분하는 기준은 국가별로 조금씩 상이하다.

이는 국가 또는 지역별로 사회·역사적 특수성에 대한 차이가 존재하며, 이

러한 차이를 연구에 반영해야 하기 때문이다. Cennamo & Gardner(2008)는

이러한 특수성을 적절히 반영하면서 세대별 시작과 끝의 경계를 규정하는

것이 중요하다고 강조하였다.

우리나라에서는 박재홍(2009)이 세대를 구분하는 세 가지 방법을 제시하

였다. 첫째, 역사적 사건 및 시대 특성을 반영하여 구분하는 방법이다. 이는

학계에서 가장 보편적인 방식으로 통용되고 있으며, 세대가 경험한 역사적

사건이나 상황을 가장 잘 반영하는 특징이 있다. 둘째, 나이나 생애주기 단

계에 따라 구분하는 방법으로, 보통 10년을 기준으로 삼고 있다. 흔히, 10대

부터 60대 이상까지 구분하는 방식으로 김병섭·하태권(1997)은 10년 주기로

세대를 구분하는 것은 정부 주도의 산업화 정책으로 인해 급격한 사회 변동

을 경험한 우리 사회 특성을 적절히 반영한다고 주장하였다. 셋째, 문화적·

행태적 특성을 반영하여 세대를 구분하는 방법이다. 이 방법은 사회소비 트

렌드 및 상업적 성격을 가장 많이 반영한 방법으로, 대표적인 예로는 정보

화의 급속한 진전과 함께 등장한 디지털 세대(N세대)를 들 수 있다.

세대별 구분 및 특성에 관한 국내외 선행연구에 따르면 권종욱·김학조

(2010)는 역사적인 경험을 기준으로 베이비붐 세대(1955-1964년생)와 X세대

(1965-1976년생)를 구분하였다. 베이비붐 세대는 6.25 전쟁 전후 태어나 유

신, 냉전, 민주화를 경험하였으며, 절대 빈곤에서 벗어나 산업화 주역으로

시대를 이끌었다. 반면 X세대는 산업화의 수혜를 받은 세대로서 정보화 시

대의 급속한 사회 변동을 경험하였으며, IMF 경제위기를 직격탄으로 경험

한 세대이다. 오세영 등(2014)은 X세대 이후 규정되지 않은 세대에 대해 문

화적·행태적 기준을 바탕으로 N세대를 추가하였다. N세대(1977-1997)로 규

정된 이들은 디지털 세대라는 별칭으로도 불리며, 네트워크 시스템의 발달
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과 함께 성장한 세대로서 온라인 환경에 익숙하다는 특성이 있다(김기환

등, 2009). 최유정 등(2011)은 나이 및 생애주기 관점에서 20대, 30대, 40대,

50대로 세대를 구분하였다.

국내뿐만 아니라 미국의 세대별 구분에 관한 연구에 따르면 Wong et

al.(2008)은 세대를 구분하는데 있어서 정확한 출생연도를 규정짓기는 어렵

지만 보편적으로 전통주의자(1925-1944), 베이비 붐 세대(1945-1964), X세대

(1965-1981), 밀레니얼 세대(1982-2000)로 세대를 구분하는 데에는 큰 이견

이 없다고 하였다. 또한 세대 명칭에 대해서는 전통주의자의 경우 침묵의

세대(Silent Generation), 베테랑(Veterans)이라고도 불리기도 하며, 밀레니

얼 세대는 Y세대(Generation Y), ME세대(GenerationMe), 넥스터(Nexter),

디지털 세대(Digital Natives)로 표현되기도 한다(Ian et al., 2015).

<표1> 본 연구의 세대 구분

세대 출생연도 시간 특징 직장에서의 가치/태도

베이비

부머
1955~1964

6.25전쟁 이후 세대

경제성장, 유신 VS 민주화

경제적 성공

사회적 지위 상승 추구

X세대 1965~1981
수출주도형 경제성장

정보화, 세계화
자기중심적, 개성 중시

밀레니얼

세대
1982~1997 인터넷/디지털 문화 확산

개인 성취 중시

자율성, 자존감, 낙관적

※ 출처 : Wong et al.(2008), 오대혁 등(2011), Cogin(2012), 오세영 등

(2014)의 자료를 기반으로 수정
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본 연구에서는 기성 세대를 비교할 집단으로 밀레니엄 세대를 선정하였

다. 밀레니얼 세대의 어원은 1991년에 미국에서 출간된 ‘Generation: The

History of America's Future’에서 처음 사용되었으며, 한 세대를 대표하는

고유 명칭이 되었다. 밀레니얼 세대는 X세대를 잇는 세대로서, 학자마다 시

작 시점에 대한 관점이 상이하지만 본 연구에서는 Wong et al.(2008)이 주

장한 1982년을 기준 삼았다. 그 이유는 세대 연구가 활성화된 미국에서도

보편적으로 인정되는 시기이며, 1980년생의 경우 한국나이로 40살이기에 현

재의 시대 상황을 적절하게 반영하기가 어렵다고 보았다.

본 연구의 세대 구분은 최근 선행연구에서 가장 많이 활용되는 기준인 베

이비붐 세대, X세대, 밀레니얼 세대로 구분하였으며, Wong et al.(2008), 오

대혁 등(2011), Cogin(2012), 오세영 등(2014)의 선행연구 자료를 참고하여

위에 있는 <표1>로 구체화하였다.
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제3장 연구방법

제1절 가설설정

1. 직무만족과 조직몰입

직무만족은 개인이 현재의 직장 또는 수행하는 과업에 대한 감정과 믿음

의 결합으로, 직장 또는 일에 대한 경험을 바탕으로 개인의 주관적인 평가

에 의해 나타나는 긍정적이거나 즐거운 상태의 감정을 의미한다(Akehurst

et al., 2009; Locke, 1976). 직무만족이란 직무를 수행하는 과정에서 개인의

욕구가 어느 정도 충족되었는지에 대한 개인의 지각된 반응이라고 할 수 있

다(김광근 등 2006).

직무만족과 조직몰입에 대한 연구는 조직 내 개인의 태도 및 행동을 예측

하는 선행변수로서 관심의 대상이 되어왔다(Mowday et al., 1982; Curry et

al., 1986). 직무만족과 조직몰입의 두 변수는 상관관계가 높고, 직접적인 관

계를 지난 것으로 평가되지만, 해당 인과관계에 대해서는 학자들마다 다양

한 연구결과를 제시하고 있다(Mowday et al., 1982). 서재현(1998)은 직무만

족과 조직몰입의 관계에 대해 앞서 진행된 선행연구 결과들을 토대로 세 방

향으로 정리하였다.

ⅰ) 직무만족과 조직몰입의 관계에 대해 조직몰입이 선행 변수라는 의견

이다(Bateman & Strasser, 1984; Vandenberg & Lance, 1992). 이는 높은

수준의 조직몰입이 직무만족에 긍정적인 영향을 준다는 연구결과에 근거하

고 있으며, 조직몰입이 장기적이고 일관되게 유지됨으로서 직무만족을 높인
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다고 보는 관점이다(Baterman & Strasser, 1984; Vandenberg & Lance,

1992). 이는 구성원이 조직에 남아있으려는 행위적인 조직몰입에 기초하는

것으로, 구성원이 조직을 자발적으로 선택하는 행위가 조직에서 업무를 수

행하면서 개인의 태도 및 자세의 몰입을 가져오고, 이를 지속적으로 유지하

기 위해 노력한다는 것이다(Becker, 1960; Ritzer & Trice, 1969).

ⅱ) 직무만족과 조직몰입의 관계에 대해 직무만족이 선행 변수라는 의견

이다(Bluedorn, 1982;, Rusbult & Farrell, 1983; William & Hazer, 1986). 이

주장은 학자들 사이에서 가장 널리 수용되는 주장으로, 직무만족은 직업 및

직무 그 자체의 경험을 통하여 개인이 느끼는 태도인데 반해 조직몰입은 직

무뿐만 아니라 조직에 대한 경험을 바탕으로 조직의 목표와 가치에 동의하

며 조직을 위해 헌신하고자 하는 태도로서 점진적으로 확대되는 특징이 있

다(Mowday et al., 1982). 또한 직무만족은 환경에 영향을 받으며 불안정하

고 쉽게 변하는데 반하여 조직몰입은 상대적으로 안정적이고 지속적으로 발

전하는 결과 변수로 봐야한다고 주장하기도 한다(Lum et al., 1998).

ⅲ) 직무만족과 조직몰입이 상호영향을 주고받는다는 의견이다(Farkas &

Tetrick, 1989; Mathieu et al., 1990). 두 요인은 시대나 환경의 변화에 영향

을 받으며, 조직의 내·외부 상황에 따라 차이가 생긴다는 것으로, Farkas &

Tetrick(1989)은 이직의도에 대한 직무만족과 조직몰입의 인과적인 관계에

대해 두 변수가 순환 혹은 상호적인 관계가 있다고 주장하였으며, 서재현

(1998)은 두 요인의 발전 절차에 대한 심도 깊은 연구를 통해 순환관계를

규명해야 한다고 강조하였다.

본 연구에서는 직무만족과 조직몰입의 관계에 대해 두 번째 관점을 적용

하여 진행하였다. 직무만족이 조직몰입의 선행변수로 적용한 이유는 현재까

지의 조직연구에서 가장 널리 수용된 관점이며, 직무만족이 직무에 대한 정

서적 반응을 나타내는 현재-과거 지향적 개념인데 반해 조직몰입은 현재의

만족뿐만 아니라 장기적으로 미래에 대한 기대, 목표 달성 등 현재-미래 지
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향적인 개념을 담고 있기에 지속적인 영향을 받는다고 보았다(Lum et al.,

1998).

직무만족이 조직몰입의 선행변수라는 관점을 바탕으로 연구조사를 진행하

였으며, 이를 규명하기 위해 아래와 같은 가설을 설정하였다.

가설 1 : 직무만족이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2. 직무만족과 이직의도

조직에서 이직을 바라보는 관점은 상이하다. 이직을 긍정적으로 보는 측

면은 능력이 부족한 직원의 퇴직과 함께 신규 직원의 채용을 통해 조직을

활성화시킬 수 있고, 기존 직원에게는 경력개발의 기회를 제공해줄 수 있다

는 것이다. 하지만 신규 채용 및 육성을 위한 유·무형의 비용이 소모되고,

신규 직원이 본연의 역할을 수행할 수 있을 때까지 기존 직원의 업무 부담

감이 증가하며, 조직 및 팀 분위기가 저하 될 수 있다는 측면에서 부정적이

기도 하다(임창희, 2004).

개인의 이직을 예측하는 직접적인 지표로는 이직의도를 들 수 있다(Lee,

2004). 이직의도는 조직의 목표달성 및 성과창출에 부정적인 영향 미치고,

보이지 않은 비용을 발생시키며, 조직 구성원이 이직을 선택하는데 궁극적

으로 유의한 영향을 미친다. 이처럼 개인의 이직의도를 파악하는 것은 조직

연구 측면에서 매우 중요한 과제로 인식하였으며, 현재까지도 여러 학자들

사이에서 활발하게 연구가 진행되고 있다(박경규·이지은, 2004; 서재현,

2006; 김종관·윤준섭, 2011).

선행연구에 따르면 개인의 몰입수준을 향상시키고 지속적으로 유지하는
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조직은 생산성 향상은 물론 조직에 대한 개인의 헌신 및 유지를 이어가고,

이직의도를 줄일 수 있다고 본다(Tett & Meyer, 1993; Lum et al., 1998;

나인강, 2005; Kim et al., 2005). 즉, 개인의 이직의도는 직무만족 및 조직몰

입에 상당히 밀접한 연관성을 가지고 있으며, 직무만족은 개인의 성과창출

에 기여하고 이직을 감소시키는 선순환 요인으로서 이직에는 부(-)의 영향

을 미치는 것으로 밝혀졌다(Griffeth et al., 2000; Baloch et al., 2014).

Mobley(1977)는 직무 불만족은 이직 가능성을 높인다고 주장하였으며, Hom

et al.(1979)은 임금, 성과금, 승진, 상사 등의 직무만족 요인이 이직의도에

유의한 상관관계를 보인다고 하였다. 또한 높은 직무만족 수준은 이직률과

결근율에 부(-)의 영향을 미치고 생산성에는 긍정적인 효과는 준다는 연구

결과도 있다(천명섭 등, 1990; McNeese-Smith, 1995).

직무만족과 이직의도에 관한 선행연구는 크게 두 가지 방향으로 진행되어

왔다. 하나는 이직에 유의한 영향을 미치는 요인을 확인하기 위한 연구이며,

다른 하나는 개인이 이직을 결정하기까지 그러한 선택에 대한 심리과정을

중점적으로 분석한 연구이다(나인강, 2005).

Cotton & Tuttle(1986)은 직원 이직에 대한 메타 분석을 통해 이직의도를

높이는 변인으로는 고용에 대한 인식, 높은 학력, 단순 반복 업무, 지적수준,

대안 직무의 매력도 등을 보았으며, 이직의도를 낮추는 변인으로는 직무만

족, 이직률, 임금, 높은 업무성과, 근속기간, 일 자체, 동료 및 상사 만족 등

을 확인할 수 있었다. 조학래(1998)는 정부 및 민간 연구기간에 근무하는 연

구직을 대상으로 이직의도에 영향을 미치는 요인을 분석한 결과 임금에 대

한 만족, 도전적인 업무 수행, 성과-보상 만족, 경영참여 정도, 직무 안전성,

승진 등이 유의한 영향을 미친다고 보았다. 정대율 등(2014)이 IT부서 종사

자를 대상으로 한 연구에서 직무만족이 높을수록 이직의도가 감소하며, 상

사 및 동료의 지원에 따른 조절효과로 이직의도를 더 크게 감소시킨다고 하

였다. 서재현(2006)은 제조업체 종업원을 대상으로 한 연구에서 팀의 지지를
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받지 못하는 종업원은 팀을 바꾸려는 노력과 함께 조직을 이탈하고자 하는

의사를 가진다고 하였다. 김경진·전순영(2016)은 아웃소싱 근로자를 대상으

로 한 연구에서 근무환경이 비슷할 경우 임금에 대한 불만족 및 직무자체

흥미도가 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 보았다.

본 연구에서는 이직의도에 영향을 주는 다양한 선행 변인 확인 및 직무만

족-이직의도의 관계가 부(-)의 영향을 준다는 선행연구를 바탕으로 아래와

같은 가설을 설정하였다.

가설 2 : 직무만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

3. 세대 연구 및 밀레니얼 세대 특징

조사를 진행한 대기업 A사는 다양한 연령의 인력들로 구성되어 있는 조

직으로, 구성원들은 우리나라의 급진적인 사회변동을 경험하면서 세대별로

각기 다른 시대적 가치를 공유하고 있다. 다양한 구성원이 존재하는 대기업

을 대상으로 세대 간 연구를 진행하는 것은 조직 입장에서 세대별로 중요시

여기는 가치 및 생활 태도의 차이를 이해할 수 있고, 구성원 간의 활발한

커뮤니케이션을 장려할 수 있다는 측면에서 장점이 있다(오세영 등 2014).

기업 HR 측면에서도 세대별로 채용-동기부여-교육훈련-인력유지에 이르기

까지 다양한 맞춤형 인사정책 및 동기부여 방안을 수립하여 세대 간 상호

시너지를 발휘하고 유기적인 업무환경을 촉진할 수 있다는 측면에서 의의가

있다(Jurkiewicz & Brown, 1998; Gursoy et al., 2013).

세대와 관련된 선행연구를 살펴보면 김병섭·하태권(1997)이 경찰 공무원

을 대상으로 세대 간 가치관 및 태도의 차이를 분석한 결과 젊은 세대는 기
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성 세대에 비해 개인생활을 선호하고, 일에 대한 보람과 성취 욕구가 상대

적으로 높으며, 일에 대한 객관적인 평가와 그에 합당한 보상을 선호하는

것으로 나타났다. 또한 상관 또는 리더에게 무조건적으로 따르거나 순응하

지는 않는 경향을 확인할 수 있었다. 고등학교 졸업반 학생을 대상으로 세

대별 일의 가치 인식 차이를 분석한 Twenge et al.(2010)의 연구결과에 따

르면 밀레니얼 세대는 일에 대한 가치보다 여가의 가치를 중요시 여기며,

남을 돕고 배려하는 사회적 가치를 선호하지 않는 것으로 나타났다. 오세영

등(2014)이 중앙정부 공무원을 대상으로 세대 간 조직몰입 요인을 비교 연

구한 결과 밀레니얼 세대는 상사에 대한 리더십, 일과 삶의 균형, 성과보상

에 대한 만족이 높을수록 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

으며, 외재적 보상과 직업 안정성에 대한 만족이 높을수록 이직의도에 부

(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. Gursoy et al.(2013)은 미국 숙박업

근로자를 대상으로 한 세대별 직업가치 조사에서 밀레니얼 세대는 리더십과

개인의 존중을 중요한 가치로 여긴다는 연구결과도 있다.

이처럼 다양한 선행연구를 통해 제시된 밀레니얼 세대의 특징을 종합해보

면 첫째, 개인적인 측면에서 가치판단이 뚜렷하고 일에 대한 성취 욕구가

크며, 주변의 인정을 중요하게 여긴다. 또한 새로운 도전이나 문화를 거부감

없이 수용하며 즐기는 모습을 보였다. 둘째, 관계적인 측면에서 간접적인 인

관관계를 선호하며, 조직 내 팀워크를 강조하고 집단행동을 즐기지만 리더

(상사)의 영향력이 크게 작용하지 않는 특징을 보였다. 셋째, 기술적인 측면

에서 디지털 환경변화에 익숙하고 이를 기반으로 상호 소통하며 공유하는

커뮤니케이션 형태를 선호함을 알 수 있었다(김나정, 2014; 황상민·양상민,

2003; 오세영 등, 2014; Yu & Miller, 2005; Solnet & Anna, 2008; Wong et

al., 2008; 김기환·윤상오·조주은, 2009). 본 연구에서는 기존 선행연구들을

토대로 밀레니얼 세대의 특징을 개인-관계-기술 측면으로 구분하여 아래의

<표2>와 같이 정리해보았다.
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<표2> 밀레니얼 세대의 특징

구 분 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥

개인적 

측면

새로운 도전을 즐김 ■

자기중심적 삶 추구 ■

새로운 문화/유행에 개방적 ■

자율성 ■

개인 성취 중시 ■ ■

합리적인 대우와 역할수행 ■

자존감 ■

인정과 존중 ■

관계적 

측면

가상공간에서의 개인관계 형성 ■

조직 내 팀워크 강조 ■

집단 행동을 즐김 ■

기술적 

측면

IT 기술 숙련 ■

기술개발 중시 ■

디지털 기기 익숙 ■

※ 출처 : 밀레니얼 새대와 관련된 선행연구를 재정리

① 김나정(2014), ② 황상민·양상민(2003), ③ 오세영 등(2014), ④ Yu & Miller(2005)

⑤ Solnet & Anna(2008) ⑥ Wong et al.(2008)

직무만족이 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향을 확인하며, 선행연구에

서 확인된 밀레니얼 세대의 차별화된 특징이 조직몰입 및 이직의도에 있어

기성 세대와는 다른 유의한 차이를 보일 것으로 추정하였다. 이러한 경향을

확인하기 위해 아래와 같은 가설을 설정하였다.

가설 3 : 밀레니얼 세대의 조직몰입 및 이직의도에 영향을 미치는 직무

만족 요인은 다를 것이다.
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제2절 연구모형

본 연구의 목적은 직무만족이 조직몰입 및 이직의도에 어떠한 영향을 미

치는지 규명하는데 있다. 이에 따라 직무만족을 구성하는 하위 8가지 요인

을 독립변인으로 두었으며, 조직몰입과 이직의도를 종속변수로 설정하여 각

각에 미치는 영향을 확인하고자 하였다. 또한 밀레니얼 세대와 기성 세대

간에는 조직몰입 및 이직의도에 영향을 미치는 직무만족 요인이 다를 것으

로 가정하고 연구집단은 전체 집단과 밀레니얼 세대(82년생 이하)으로 구분

하여 각각 조사하였다. 연구모형은 <그림1>과 같이 설정하였다.

<그림1> 연구모형

※ 연구집단 : 1. 전체, 2. 밀레니얼 세대(82년생 이하)



- 23 -

제3절 변수의 조작적 정의와 측정

본 연구에서는 직무만족을 독립변수로 하고 조직몰입과 이직의도를 종속

변수로 설정하였다. 또한, 전체 집단과 밀레니얼 세대로 구분하여 조직몰입

및 이직의도에 영향을 주는 직무만족 요인의 차이를 비교하였다.

1. 직무만족

직무만족이란 직장 및 직무(일 자체)를 경험하면서 개인이 느끼는 감정적

인 평가이자 전반적인 심리상태라고 정의할 수 있다. 직무만족에 대한 측정

을 위해 Spector(1985)의 연구에서 활용된 JSS(Job Satisfaction Survey)의

8가지 요인(임금, 승진, 상사, 복리후생, 성과급, 동료, 업무, 의사소통)으로

구분하였으며, 각각의 요인별로 4개 문항을 활용하였다.

임금만족 문항은 보상에 대한 공정함, 보상을 통해 본 조직으로부터 인정

등을 측정하였다. 대표 문항으로는 ‘내가 일한 만큼 공정하게 보상을 받는

것 같다’, ‘임금 인상이 적절하게 잘 이뤄지고 있는 것 같다.’ 등이 있다. 승

진만족 문항은 충분한 승진기회 여부, 승진 제도에 대한 만족 등을 측정하

였다. 대표 문항은 ‘지금 직장에서는 승진기회가 충분히 있다.’, ‘나는 우리

회사에서의 승진 기회에 만족한다.’ 등이 있다. 상사만족 문항은 상사에 대

한 능력 신뢰, 상사의 공정함 등을 측정하였다. 대표 문항은 ‘나의 상사는

자기 분야에서 능력이 뛰어나다.’, ‘나의 상사는 공정하다.’ 등이 있다. 복리

후생 만족은 복리후생 제도의 만족, 복리후생 제도의 유용성 등을 측정하였

다. 대표문항은 ‘나는 현 직장에서 제공되는 복리후생에 만족한다.’ ‘복리후

생 제도는 모든 직원들에게 도움이 된다.’ 등이 있다. 성과급 만족 문항은

성과에 대한 충분한 보상, 조직에서의 인정 등을 측정하였다. 대표 문항은

‘우수한 성과 혹은 추가적 노력에 대해서 충분히 보상받고 있다고 생각한
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다.’, ‘내가 들인 노력만큼 인정받고 보상받고 있다고 생각한다.’ 등이 있다.

동료만족 문항은 직장 동료의 만족, 직장 동료의 능력 신뢰 등을 측정하였

다. 대표 문항은 ‘같이 일하는 동료들이 마음에 든다.’, ‘우리 동료들은 자기

가 맡은 일을 하기에 충분한 역량을 갖추고 있다.’ 등이 있다. 업무만족 문

항은 현재 업무에 대한 만족, 현재 업무 수행의 자부심 등을 측정하였다. 대

표문항은 ‘내가 현재 직장에서 하고 있는 일이 마음에 든다.’, ‘나는 업무수

행을 하면서 자긍심이 느껴진다.’ 등이 있다. 마지막으로 소통만족 문항은

직장 내 의사소통의 만족 수준, 개인/조직별 커뮤니케이션 수준 등을 측정

하였다. 대표문항은 ‘현재 직장 내에서는 의사소통이 잘 이워지고 있다.’, ‘개

인 혹은 부서별 업무분배가 어떻게 이루어지는지에 대해서 잘 설명해준다.’

등이 있다. 각각의 요인별 문항은 Likert 5점 척도(①=전혀 그렇지 않다, ⑤

=매우 그렇다)를 사용하여 측정하였다.

2. 조직몰입

조직몰입이란 개인이 조직에 대해 가지고 있는 심리적인 정서로서 조직의

목표와 가치를 수용하고 조직에 헌신하겠다는 정도라고 할 수 있다. 조직몰

입은 구성원의 태도와 행동, 이직의도 등을 확인할 수 있는 중요한 선행변

수 중 하나이다(Meyer & Allen, 1984).

Meyer & Allen(1997)이 지속적 몰입, 규범적 몰입, 정서적 몰입으로 구분

하여 개발하고 홍권표·윤동열(2013)이 번역한 조직몰입의 측정도구를 중 일

부 문항을 발췌, 수정하여 사용하였다. ‘지금 회사에서 나의 남은 직장생활

을 보낼 수 있다면 행복할 것이다.’, ‘나는 우리 회사 사람들이 가족의 일원

이라고 느끼지 않는다.’ ‘나는 나의 회사에 대해 강한 소속감을 가지지 않는
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다.’ 등으로 구성된 8개 문항을 측정하였다. 변수는 Likert 5점 척도(①=전혀

그렇지 않다, ⑤=매우 그렇다)를 사용하여 측정하였다.

3. 이직의도

이직의도는 개인이 조직 구성원으로서의 자격을 포기하고, 조직을 그만두

려고 생각하거나 실제 그만두는 행위로 정의할 수 있다. 이직의도를 측정하

기 위해 Michael & Spector(1982)가 개발한 3개의 문항을 수정하여 설문항

목으로 활용하였다. 대표적인 문항으로는 ‘나는 더 좋은 직장을 찾으면 지금

회사를 떠날 것이다.’, ‘나는 지금 회사를 떠나는 것을 심각하게 고민 중이

다.’ 등이 있다. 변수는 Likert 5점 척도(①=전혀 그렇지 않다, ⑤=매우 그렇

다)를 사용하여 측정하였다.

<표3> 설문지 구성

구 분 문항수 출 처

직무만족

임금만족 4

Spector(1985)

승진만족 4

상사만족 4

복리후생 만족 4

성과급 만족 4

동료 만족 4

일(업무) 만족 4

의사소통 만족 4

조직몰입 8
Meyer & Allen(1997)

홍권표·윤동열(2013)

이직의도 3 Michael & Spector(1982)
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4. 통제변수

본 연구에서는 대기업 사무실 근로자의 조직몰입 및 이직의도에 영향을

미칠 것으로 판단되는 통제요인을 선정하여 통제변수로 설정하였다. 나이와

성별, 혼인여부, 소속, 직급을 통제변수로 설정하였다.

연령은 본인의 출생연도를 체크하는 방식으로 설정하였으며, 성별과 혼인

여부, 소속, 직급은 명목척도이므로 더미변수를 이용하여 분석하였다. 성별

은 남자를 1, 여자를 0으로 하였고, 혼인 여부는 기혼을 1, 미혼을 0으로 하

여 분석하였다. 본관 및 지원, 생산개발, 품질, 구매본부에서 근무하는 것은

1로 설정하였고, 공장에서 근무하는 것을 0으로 설정하였다. 직급의 경우 사

원∼대리 직급까지는 조합원으로 0으로, 과장∼부장 직급까지는 비조합원으

로 1로 하여 회귀식을 분석하는데 활용하였다.
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제4장 실증분석

제1절 응답자의 일반적 특성

본 연구는 온라인 설문도구인 서베이몽키를 활용하여 개인별 응답을 받고

통계 프로그램을 활용하여 가설검증을 하였다. 설문조사 기간은 2019년 4월

2일부터 5월 3일까지이며, 이 기간 동안 대기업 A사에 근무하고 있는 사무

직 근로자를 대상으로 온라인 설문지를 발송하여 설문을 실시하였다. 설문

에 참여한 인원은 192명이며, 이중 불성실한 응답이 있는 1명을 제외한 191

명을 대상으로 통계프로그램 SPSS Statistics Subscription 프로그램을 이용

하여 통계분석을 실시하였다. 대기업 A사에 근무하고 있는 사무직 근로자의

현원은 4,592명(2019년 3월 기준)으로 192명은 전체 인원의 약 4% 비중을 차

지하고 있다.

설문에 참여한 성별은 남성이 88.5%, 여성이 11.5%로 나타났으며, 나이는

30대가 39.1%로 가장 많았으며, 20대가 35.4%, 50대가 17.2.%, 40대가 8.3%

순으로 나타났다. 이를 세대로 구분해보면 베이비붐 세대가 14.6%, X 세대

가 16.7% 밀레니얼 세대가 68.7% 였다. 미혼자는 41.7%, 기혼자가 58.3%로

기혼자가 더 많은 것으로 나타났으며, 근무지는 공장부문에 근무하는 인원

은 54.7%로 가장 많았으며, 본관 및 지원부문은 26.0%, 생산개발본부/구매

본부/품질본부는 19.3% 순으로 나타났다. 근속연수를 보면 5년 이상∼10년

이하 근무자가 33.8%로 가장 많았고, 다음으로 2년 이상∼4년 이하가

26.6%, 21년 이상이 20.8%, 11년 이상∼20년 이하가 12.0%, 1년 이하 신입

사원이 6.8% 순으로 나타났다. 마지막으로 사원이 38%로 가장 많았으며,

대리가 30.7%, 과장이 16.1%, 차장이 12.5%, 부장이 2.6% 순으로 나타났다.

응답자의 일반적 특성에 관한 상세한 내용은 <표4>에 제시한 바와 같다.
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구 분 빈 도 백분율(%)

성 별
남성 170 88.5

여성 22 11.5

나 이

20대 68 35.4

30대 75 39.1

40대 16 8.3

50대 33 17.2

세 대

베이비 붐(59∼64년) 28 14.6

X세대(65∼81년) 32 16.7

밀레니얼(82∼96년) 132 68.7

결혼여부
미혼 80 41.7

기혼 112 58.3

자녀유무
있음 80 71.4

없음 32 28.6

소 속

생산공장 105 54.7

생기/구매/품질본부 37 19.3

본관 및 지원 38 19.8

기타 12 6.2

근속연수

1년 미만 13 6.8

2년 이상∼4년 이하 51 26.6

5년 이상∼10년 이하 65 33.8

11년 이상∼20년 이하 23 12.0

21년 이상 40 20.8

직 급

사원 73 38.0

대리 59 30.7

과장 31 16.1

차장 24 12.5

부장 5 2.6

<표4> 응답자의 인구통계학적 분석
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제2절 자료처리 및 분석

본 연구에서 사용된 자료의 처리 및 분석은 SPSS Statistics Subscription

프로그램을 이용하였으며, 다음과 같은 분석기법을 사용하였다. 첫째, 설문

문항의 신뢰도와 타당도를 검증하기 위하여 각 척도의 하위 영역별

Cronbach's alpah 계수를 산출하고, 요인분석을 실시하였다. 모든 측정변수

는 구성요인을 추출하기 위해서 주성분 분석(principle component analysis)

을 사용하였으며, 요인 적재치의 단순화를 위하여 Kaiser 정규화가 있는

varimax 방법을 사용하였다. 둘째, 직무만족, 조직몰입 및 이직의도와의 관

계를 알아보기 위하여 각 변인별로 상관관계를 분석하였다. 셋째, 직무만족

이 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향을 확인하기 위해 회귀분석을 실시

하였으며, 집단은 밀레니얼 세대와 기성 세대로 구분하여 확인하였다.

1. 타당성과 신뢰성의 검증

조사된 설문결과의 타당도를 검증하기 위하여 요인분석을 실시하였다. 모

든 측정 변수는 구성요인을 추출하기 위해 주성분 분석(principle

component analysis)을 사용하였으며, 요인 적재치의 단순화를 위하여 직각

회전의 varimax 방법을 사용하였다.

1.1. 직무만족

Spector(1985)의 연구에서 활용된 JSS(Job Satisfaction Survey)의 8가지

하위요인(임금, 승진, 상사, 복리후생, 성과급, 동료, 업무, 의사소통)을 직무
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문항 1 2 3 4 5 6 7 8
Cron

bach α

업무만족2

업무만족3

업무만족4

업무만족1

.862

.850

.814

.807

.153

.124

.190

.150

.172

.112

.201

.159

.127

.172

.180

.123

.033

.056

.041

.198

.197

.063

.166

.133

.139

.111

.140

.133

.105

.221

.191

.240

.942

복리후생2

복리후생4

복리후생1

복리후생3

.041

.229

.177

.125

.874

.831

.822

.822

.058

.068

.057

.208

.099

.141

.079

.142

.073

.183

.126

-.023

.007

.021

.108

.082

.175

.062

.263

.105

.090

.056

.056

.132

.909

상사만족4

상사만족2

상사만족3

상사만족1

.215

.131

.155

.066

.046

.116

.121

.098

.815

.799

.778

.714

.155

.100

.093

.109

.000

.247

.070

.232

.120

.173

.077

.222

.229

.102

.095

.068

.070

.107

.141

-.055

.864

성과급3

성과급1

성과급4

성과급2

.168

.179

.168

.140

.154

.104

.191

.119

.080

.059

.177

.278

.805

.786

.714

.694

.271

.199

.298

.166

.100

.096

.116

-.038

.110

.174

.169

.196

.214

.029

.219

.226

.892

승진만족4

승진만족1

승진만족3

승진만족2

.049

-.003

.157

.091

.157

.110

.050

.052

.133

.175

.056

.203

.364

.127

.268

.093

.756

.729

.701

.640

.035

.151

-.012

.133

.125

.263

.125

.090

.068

.015

-.011

.335

.801

만족을 구성하는 요인으로 삼고 이를 측정하기 위해 사용된 설문 문항들에

고유치(eigen value) 기준을 적용하여 1보다 큰 요인에 대하여 요인화 하였

으며, 요인 적재치(Factor Loading)는 0.4 이상인 변수들만 추출하였다. 결과

는 <표5>과 같이 도출되었다.

<표5> 직무만족에 대한 요인분석 결과
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동료만족1

동료만족4

동료만족2

동료만족3

.193

.123

.069

.049

.107

.071

.084

-.110

.221

.052

.214

.024

.138

-.103

.071

.134

.015

.107

.052

.060

.813

.738

.713

.701

.068

.147

-.027

.011

-.032

.008

-.027

.341

.779

보상만족1

보상만족4

보상만족2

보상만족3

.138

.151

.124

.204

.154

.245

.313

.082

.179

.116

.097

.227

.187

.088

.168

.282

.169

.207

.104

.262

.135

.030

-.022

.134

.746

.732

.695

.635

-.096

.299

.290

.114

.842

소통만족3

소통만족2

소통만족4

소통만족1

.169

.365

.280

.326

.078

.121

.216

.120

.080

-.026

.209

.137

.136

.167

.269

.189

-.003

.120

.170

.255

.051

-.025

.091

.322

.072

.226

.147

.105

.795

.654

.503

.492

.784

고유치

(eigen value)
11.254 2.592 2.372 2.132 1.583 1.290 1.136 1.045

설명된

분산의 %
35.168 8.101 7.412 6.664 4.947 4.033 3.552 3.266

누적된

분산의 %
35.168 42.270 50.682 57.346 62.292 66.325 69.877 73.142

직무만족의 요인분석 결과 요인별 각각 4개의 문항에 대하여 적정한 것으

로 추출되었다. 특히, 소통만족을 제외한 7개 요인의 문항 적재량이 .6을 상

회하였으며(최저 요인 적재량=.635), 소통만족의 경우에도 1개 문항(.492)을

제외한 3개 문항에서 문항 적재량이 .5을 상회하였다. 요인분석 결과 8개 요

인이 각각의 문항과 유의미하게 묶이고 있음을 확인할 수 있었으며, 최종

회전 제곱합 적재값은 73.142%로 설명력이 높다고 볼 수 있다.

최종 모형의 요인분석 결과, KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)측도의 값이 .898

으로, Bartlett의 구형성 검정을 위한 근사 카이제곱값이 4055.118로, 유의
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확률이 .000으로 요인분석이 적합한 것으로 판단할 수 있었다. 또한 신뢰도

분석 결과 Cronbach’s α 값이 업무만족 .942에서 동료만족 .779 사이에 존재

하므로 각 요인별 측정항목은 신뢰성이 있고 내적 일관성이 크다.

1.2. 조직몰입

Porter et al.(1974)의 연구에서 제시된 조직몰입의 개념은 3가지로 구분할

수 있다. (1) 조직의 목표에 대한 믿음과 신념(정서적 몰입), (2) 조직을 대

표해서 헌신할 의지(규범적 몰입), (3) 조직에 계속적으로 남고자하는 의지

(지속적 몰입)이다. 본 연구에서는 위의 개념을 포괄하는 조직몰입과 관련된

설문을 8개의 문항으로 구성하여 측정하였다.

<표6> 조직몰입에 대한 요인분석 결과

문항
1

(조직몰입)

2

(조직몰입)
Cronbach α

조직몰입6

조직몰입8

조직몰입3

조직몰입7

조직몰입5

조직몰입1

조직몰입2

.874

.799

.784

.782

.724

.675

.431

.809

조직몰입4 .914

고유치(eigen value) 3.852 1.076

설명된 분산의 % 48.148 13.456

누적된 분산의 % 48.148 61.304
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요인분석 결과 조직몰입의 문항은 <표6>과 같이 2개의 성분으로 묶이는

결과가 도출되었다. 조직몰입 8개 문항 중 7개 문항이 .874∼.431 수준의 문

항 적재량을 보이면서 한 그룹으로 묶였으나 1개 문항(조직몰입4)만은 별도

로 묶이는 결과를 확인할 수 있다. 본 연구에서는 1개 문항을 제거한 후 평

균 값을 산정하여 최종 분석을 진행하였다.

조직몰입의 KMO측도의 값은 .856으로, Bartlett의 구형성 검정을 위한 근

사 카이제곱값이 584.782로, 유의 확률이 .000으로 요인분석이 적합한 것으

로 판단할 수 있었다. 또한 전체 신뢰도 분석 결과 Cronbach’s α값이 .809로

산출되어 요인으로 측정하는데 문제가 없으며 신뢰성을 확보하였다고 볼 수

있다.

1.3. 이직의도

이직의도는 <표7>과 같이 3개의 문항이 한 개의 성분으로 묶이는 결과를

확인할 수 있었다.

<표7> 이직의도에 대한 요인분석 결과

문항
1

(이직의도)
Cronbach α

이직의도2

이직의도3

이직의도1

.932

.904

.860

.880

고유치(eigen value) 2.425

설명된 분산의 % 80.832

누적된 분산의 % 80.832
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문항 적재량은 .932∼.860을 보였으며, KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)측도의

값이 .710으로, Bartlett의 구형성 검정을 위한 근사 카이제곱값이 327.494로,

유의 확률이 .000으로 요인분석이 적합한 것으로 판단할 수 있었다. 또한

Cronbach’s α값이 .880으로 신뢰성을 확보하였다.

2. 상관관계 분석

가설 검증에 앞서 변수 간의 연관성에 대한 윤곽을 파악하고자 연구에 포

함된 주요 변수들의 평균, 표준편차, 변수 간 상관관계 분석을 실시하였으

며, 결과는 <표8>과 같다. 종속변수인 조직몰입은 독립변인인 8개 요인과

상관관계가 0.01 수준에서 유의함을 확인할 수 있었으며, 업무만족(.682)과

소통만족(.633)이 양(+)의 상관관계가 다소 높은 것으로 나타났다. 또 다른

종속변수인 이직의도는 독립변인인 8개 요인 중 동료만족을 제외한 7개 요

인에서 상관관계가 0.01 수준에서 유의함을 확인할 수 있었으며, 업무만족

(-.674) 요인과 다소 높은 음(-)의 상관관계가 있는 것으로 검증되었다. 또

한 통제 변수 중에서 조직몰입에는 연령, 결혼유무, 직위가 0.01 수준에서,

소속이 0.05 수준에서 유의함을 확인하였다. 또한 이직의도와는 연령, 성별,

결혼유무, 직위가 0.01 수준에서, 소속이 0.05 수준에서 유의함을 확인하였

다. 상관관계 분석 결과 직무만족의 요인들은 조직만족에는 양(+), 이직의도

에는 음(-)과 양상을 보인다고 판단할 수 있다.
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<표8> 주요 변수의 평균, 표준편차 및 상관관계

구분 평균
표준

편차
보상 승진 상사

복리

후생

성과

급
동료 업무 소통

조직

몰입

이직

의도
연령 성별 결혼 조직 직위

보상 3.01 .74 1

승진 2.48 .71 .525** 1

상사 3.19 .80 .445** .425** 1

복리후생 3.63 .83 .493** .321** .314** 1

성과급 2.62 .76 .548** .603** .421** .401** 1

동료 3.79 .58 .248** .259** .397** .194** .243** 1

업무 3.10 1.06 .462** .326** .427** .410** .467** .342** 1

소통 3.10 .78 .530** .435** .368** .394** .556** .304** .626** 1

조직몰입 3.14 .76 .424** .309** .345** .315** .438** .221** .682** .633** 1

이직의도 2.79 1.07 -.399** -.278** -.297** -.299** -.332** -0.123 -.674** -.572** -.693** 1

연령 1983 10.24 -.174* 0.009 0.012 -.270** -0.099 0.030 -.405** -.339** -.348** .496** 1

성별 .30 .46 0.089 0.053 0.110 0.088 0.114 0.018 .185* 0.097 0.137 -.241** -.330** 1

결혼 .59 .49 0.090 0.011 -0.061 0.077 -0.006 0.029 .277** .191** .325** -.374** -.591** 0.086 1

조직 .45 .50 0.042 -0.006 0.042 0.039 -0.074 0.057 .206** 0.058 .175* -.161* -0.118 -0.012 0.119 1

직위 .31 .47 .193** 0.031 -0.011 .212** .162* -0.059 .256** .258** .272** -.392** -.781** .321** .500** 0.022 1

주) *p< .05, **p< .01
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제3절 가설 검증

본 연구의 가설1, 2는 직무만족이 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향을

규명하기 위해 진행되었다. 본 연구의 목적을 달성하기 위해 먼저, 성별, 혼

인, 소속(근무 유형), 직위, 연령을 통제변수로 설정하여 각각의 가설에 따른

인과관계를 확인하였으며, 이후 독립변수인 직무만족의 8개 요인 중 종속변

수인 조직몰입 및 이직의도에 유의한 영향을 미치는 요인을 선형 회귀분석

을 통하여 검증하였다.

<표9> 회귀분석을 통한 분석 결과(전체 집단)

Variables
종속변수(조직몰입) 종속변수(이직의도)

모델1 모델2 모델3 모델4

통제변수 성별 0.121(.436) 0.020(.708) -.108(.112) -0.072(.183)

혼인 0.132(.029) 0.184(.005)** -133(.096)ϯ -0.110(.087)ϯ

소속 0.105(.055) 0.072(.163) -.101(.114) -0.029(.578)

직위 0.18(.957) 0.035(.673) .001(.989) -0.058(.485)

연령 0.009(.088) 0.087(.364) .371(.001)*** 0.107(.264)

독립변수 보상만족 0.018(.795) -0.057(.414)

승진만족 -0.025(.714) -0.065(.333)

상사만족 0.053(.400) -0.067(.288)

복리후생 -0.018(.765) 0.044(.465)

성과급 0.084(.253) 0.078(.285)

동료만족 -0.060(.284) 0.129(.022)*

업무만족 0.412(.000)*** -0.447(.000)***

소통만족 0.314(.000)*** -0.228(.002)**

R2 .163 .572 .276 .576

Adj. R2 .140 .540 .256 .545

F 7.155 18.069 14.019 18.400

p 0.00 .000 .000 .000

주) ϯ p< .10 *p< .05, **p< .01, ***p< .001
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직무만족이 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향에 대한 분석결과는 위의

<표9>에 제시되어 있다. 먼저 모델1, 통제변수 효과를 살펴보면 종속변인인

조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

모델2의 경우, 업무만족과 소통만족이 종속변인인 조직몰입에 통계적으로

유의한 정(+)의 효과를 주는 것으로 나타났다. 업무만족(β=.412, p<.001), 소

통만족(β=.314, p<.001)의 결과를 보여주었다. 분석결과 Durbin-Watson 통

계량은 1.806으로 2에 근접하여 다중 회귀모형에 적합하다고 보이며, 유의확

률이 0.00로 통계적으로 유의한 결과를 보여주었다. 독립변수에 의해 종속변

수가 설명되는 수정된 R제곱은 .540으로 나타났으며 이는 조직몰입의 총 분

산 중에 54.0%의 설명력임을 확인할 수 있었다. 또한 다중공선성을 점검한

결과, 모든 변수의 VIF가 1.095∼3.800 범위 내에 있으며, VIF 값이 10 미만

이어서 다중공선성은 없는 것으로 검증되었다.

모델3, 통제변수 효과를 살펴보면 연령(β=.012, p<.001), 혼인여부(β=.172,

p<.10)가 종속변인인 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

나이의 경우 젊을수록 이직의도에 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났다.

이는 젊은 세대가 기성 세대에 비해 조직 및 사회 적응수준이 낮으며, 세대

별 특성에서 확인한 바와 같이 새로운 일이나 환경에 대한 기대감이 높고,

도전을 두려워하지 않은 모습이 나타난 것으로 보인다. 또한 미혼일수록 이

직의도에 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났다. 이는 우리나라 사회 정서

상 이직과 같은 중요한 선택을 할 때 본인뿐만 아니라 가족에 미치는 영향

까지도 고려하게 되는데 미혼의 경우 이러한 부분에 있어서 보다 자유로울

수 있다고 볼 수 있겠다.

모델4의 경우, 업무만족과 소통만족이 종속변인인 이직의도에 통계적으로

유의한 부(-)의 효과를, 동료만족은 정(+)의 효과를 주는 것으로 나타났다.

업무만족(β=-.447, p<.001), 소통만족(β=-.228, p<.01), 동료만족(β=.129
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p<.05)의 결과를 보여주었다. 분석결과 Durbin-Watson 통계량은 2.011으로

2에 근접하여 다중 회귀모형에 적합하다고 보이며, 유의확률이 0.00로 통계

적으로 유의한 결과를 보여주었다. 독립변수에 의해 종속변수가 설명되는

수정된 R제곱은 .545으로 나타났으며 이는 이직의도의 총 분산 중에 54.5%

의 설명력임을 확인할 수 있었다. 또한 다중공선성을 점검한 결과, 모든 변

수의 VIF가 1.095∼3.800 범위 내에 있어 통계적으로 유효함을 확인할 수

있었다.

<표10> 회귀분석을 통한 분석 결과(밀레니얼 세대)

Variables
종속변수(조직몰입) 종속변수(이직의도)

모델1 모델2 모델3 모델4

통제변수 성별 0.182(.525) 0.057(.541) -0.199(.164) -0.112(.323)

혼인 0.383(.030) 0.163(.053)ϯ -0.200(.124) -0.157(.124)

소속 0.171(.873) -0.068(.444) -0.010(.942) 0.055(.610)

직위 0.256(.224) -0.154(.124) 0.166(.262) 0.020(.866)

독립변수 보상만족 0.207(.070)ϯ 0.188 0.019(.888)

승진만족 -0.041(.689) 0.159 -0.140(.267)

상사만족 0.106(.273) 0.259 -0.159(.177)

복리후생 -0.160(.141) 0.680 0.144(.276)

성과급 0.163(.128) 0.244(.062)ϯ

동료만족 -0.086(.443) 0.080(.557)

업무만족 0.525(.000)*** -0.581(.000)***

소통만족 0.249(.021)* -0.223(.086)ϯ

R2 .100 .696 .079 .547

Adj. R2 .037 .621 .014 .436

F 1.592 9.338 1.217 4.930

p 0.189 .000 0.314 .000

주) ϯ p< .10 *p< .05, **p< .01, ***p< .001
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본 연구의 가설3은 밀레니얼 세대는 기성 세대와 비교하였을 때 조직몰입

및 이직의도에 영향을 미치는 직무만족 요인의 차이를 비교하기 위해 진행

하였다. 연구결과는 위의 <표10>과 같이 나타났다.

먼저 모델1과 모델3, 통제변수 효과를 살펴보면 유의확률 0.05 이상으로

나타나 종속변인인 조직몰입 및 이직의도에 통계적으로 유의하지 않다는 사

실을 확인 할 수 있었다.

모델2의 경우, 업무만족과 소통만족, 보상만족이 종속변인인 조직몰입에

통계적으로 유의한 정(+)의 효과를, 주는 것으로 나타났다. 업무만족(β=.525,

p<.001), 소통만족(β=.249, p<.005), 보상만족(β=.207, p<.10)의 결과를 보여

주었다. 분석결과 Durbin-Watson 통계량은 2.154로 2에 근접하여 다중 회

귀모형에 적합하다고 보이며, 유의확률이 0.00로 통계적으로 유의한 결과를

확인할 수 있었다. 독립변수에 의해 종속변수가 설명되는 수정된 R제곱은

.621로 나타났으며 이는 조직몰입의 총 분산 중에 62.1%의 설명력임을 확인

할 수 있었다. 또한 다중공선성을 점검한 결과, 모든 변수의 VIF가 1.088∼

2.012 범위 내에 있으며, VIF 값이 10 미만이어서 다중공선성은 없는 것으

로 검증되었다.

모델4의 경우, 업무만족과 소통만족이 종속변인인 이직의도에 통계적으로

유의한 부(-)의 효과를, 성과급은 정(+)의 효과를 주는 것으로 나타났다. 업

무만족(β=-.581, p<.001), 소통만족(β=-.223, p<.10), 성과급(β=.244 p<.10)의

결과를 보여주었다. 분석결과 Durbin-Watson 통계량은 2.103으로 2에 근접

하여 다중 회귀모형에 적합하다고 보이며, 유의확률이 0.00로 통계적으로 유

의한 결과를 보여주었다. 독립변수에 의해 종속변수가 설명되는 수정된 R제

곱은 .436으로 나타났으며 이는 이직의도의 총 분산 중에 43.6%의 설명력임

을 확인할 수 있었다. 또한 다중공선성을 점검한 결과, 모든 변수의 VIF가

1.088∼2.012 범위 내에 있어 통계적으로 유효함을 확인할 수 있었다.
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제4절 가설 검증 결과 및 비교 결과

본 연구가설의 검증결과는 아래 <표11>와 같으며, 직무만족이 조직몰입

및 이직의도에 미치는 요인과 밀레니얼 세대와 전체 집단의 비교 결과는

아래 <표12>, <표13>과 같이 정리할 수 있다.

<표11> 가설 검증 결과의 요약

구분 연구가설의 주요변수 간의 관계 채택/기각

가설1 직무만족-조직몰입 채택

가설2 직무만족-이직의도 채택

가설3

(집단 비교)

3.1
직무만족-조직몰입

(밀레니얼 세대 vs 전체 집단)
채택

3.2
직무만족-이직의도

(밀레니얼 세대 vs 전체 집단)
채택

<표12> 직무만족이 조직몰입에 영향을 미치는 요인 정리

구 분
종속변수(조직몰입)

전체 밀레니얼 세대

정(+)
업무만족(β=.412)***

소통만족(β=.314)***

업무만족(β=.525)***

소통만족(β=.249)ϯ

보상만족(β=.027)ϯ

<표13> 직무만족이 이직의도에 영향을 미치는 요인 정리

구 분
종속변수(이직의도)

전체 밀레니얼 세대

정(+) 동료만족(β=.129)* 성과급(β=.244)ϯ

부(-)
업무만족(β=-.412)***

소통만족(β=-.228)***
업무만족(β=-.581)***

소통만족(β=-.223)ϯ



- 41 -

제5장 결 론

제1절 연구결과의 요약

이 연구의 목적은 대기업 사무직 근로자의 직무만족이 조직몰입 및 이직

의도에 미치는 영향을 검증하는데 있다. 이러한 연구목적을 달성하기 위해

통제변수(성별, 혼인여부, 소속, 직위, 연령)와 종속변인 간 인과관계를 확인

하였다. 이후 전체 집단과 밀레니엄 세대를 구분하여 각각의 조직몰입과 이

직의도에 영향을 미치는 독립변인의 영향관계를 규명하였고, 이후 두 집단

에 영향을 미치는 요인의 차이에 대해 비교하였다.

조사도구는 보상만족, 승진만족, 상사만족, 복리후생 만족, 성과급 만족,

동료만족, 업무만족, 소통만족, 조직몰입, 이직의도로 구성된 질문지를 사용

하였다. 조사도구는 이 연구의 목적에 부합하는 기존의 도구를 활용하거나

재구성하였으며, 예비조사를 거쳐 내적 일치도와 구성 타당도를 검토하였다.

본 조사의 내적 일치도 계수를 검증한 결과 Cronbach α 값이 .942∼.779 범

위 내에 있어 내적 일치도가 확보됨을 확인하였다.

조사기간은 2019년 4월 22일부터 5월 3일까지 12일에 걸쳐 진행되었으

며, 조사방법은 온라인 설문조사 도구인 서베이몽키를 활용하였다. 설문응답

은 직장동료의 도움을 받아 총 192부가 회수되었으며, 이중 불성실한 응답

이 있는 1부를 제외한 191부를 조사 분석에 활용하였다. 자료분석은 IBM

SPSS Statistics Subscription 프로그램을 이용해 평균, 표준편차와 같은 기

술통계와 문항별 구성 타당도 및 내적 일치도를 확보하기 위한 요인분석,

독립변인-종속변인-통제변수의 연관성에 대한 추정 및 검정을 위한 상관관

계 분석, 직무만족과 조직몰입 및 이직의도의 영향관계를 규명하기 위해 선

형 회귀분석을 실시 후 밀레니얼 세대와 전체 집단에 유의한 영향을 미치는
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요인에 대해 비교하였다.

연구의 가설에 따라 주요 연구결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 사무직 근로자의 일반적 특성(성별, 혼인여부, 소속, 직위, 연령)에

따른 인과관계를 검증한 결과 종속변인인 조직몰입에는 영향을 미치지 않는

것으로 나타났으나 또 다른 종속변인인 이직의도에는 연령(β=.012, p<.001)

과 혼인여부(β=.172, p<.10)가 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 젊을수록 이직의도가 높지만 시간이 흐르면서 조직에 적응하고 이

직의도가 점점 줄어드는 경향을 확인할 수 있으며, 기혼보다는 미혼이 이직

과 관련되어 더욱 영향을 받는 것으로 판단된다.

둘째, 사무직 근로자의 직무만족과 조직몰입의 영향관계를 구명한 결과,

직무만족이 조직몰입에 유의하게 정적인 영향관계를 미치는 것으로 나타났

으며, 하위요인 중 업무만족과 소통만족이 유의한 영향을 미쳤다. 반면, 밀

레니얼 세대는 업무만족과 소통만족 외에도 보상만족이 조직몰입에 정적인

영향관계를 미치는 것으로 확인됐다. 차이를 분석하면 밀레니얼 세대가 보

상에 만족할수록 조직몰입이 높아진다는 의미로 기존의 밀레니얼 세대는 보

상과 같은 외재적 가치를 선호한다는 Ng et al.(2010), 오세영 등(2014)의 연

구와 일치하는 결과이다.

셋째, 사무직 근로자의 직무만족과 이직의도와의 영향관계를 구명한 결과,

직무만족의 하위요인 중 업무만족과 소통만족이 이직의도에 유의하게 부적

인 영향관계를, 동료만족이 정적인 영향관계를 미치는 것으로 나타났다. 특

히 주목할 만한 결과로 동료만족 요인이다. 연구 결과대로 해석하면 동료와

의 관계가 원활할수록 이직의도가 높아진다고 해석되기에 기존의 보편적 인

식과는 정반대 결과라고 할 수 있다. 이에 대해 본 연구에서는 이직에 영향

을 주는 강력한 예측변수로서 ‘동료효과’가 발생한 것으로 해석하였다.

Sunder et al.(2016)이 미국의 세일즈맨을 대상으로 이직의도를 연구한 결과

에 따르면 조직의 성과 편차가 적거나 이직률이 오르는 상황에서는 열심히
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일할 동기를 찾기 어려우며 이직이 발생하기 쉽다는 것이다. 중요한 것은

가까운 직장동료의 이직은 기존 직원들에게도 영향을 미치며, 이직 준비과

정에서 먼저 이직한 동료들이 외부의 취업 정보를 활발하게 제공해주면서

기존 직원의 실질적인 이직으로 이어질 수 있다는 것이다.

본 연구를 실시한 대기업 A사는 강한 노동조합의 존재로 인해 조합원 간

성과분배 차이는 없으며, 비조합원은 성과분배에 대해 차이를 두고 있지만

그 폭이 타사와 비교하였을 때 크지 않다. 또한 해당 산업의 경영환경 악화

로 인해 몇 년간 성과분배량 역시 지속적으로 줄어들고 있으며, 이직율이

높아지는 상황이다. 이러한 환경은 Snnder et al.(2015)의 연구에서 주장한

성과 편차가 적거나 이직율이 높아지는 상황과 대기업 A사가 일정부분 비

슷한 상황임을 추론할 수 있다. 결론적으로 동료 간의 관계가 끈끈한 사이

이지만 조직 환경의 영향으로 인해 친한 직장동료가 이직을 결정했을 경우

개인의 이직의도에 정적인 영향을 미칠 수 있다고 해석할 수 있다.

또한 밀레니얼 세대는 전체 집단과 비교하여 성과급 만족 요인이 이직의

도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 성과급에 만족할수록 이

직의도가 높아진다는 의미인데, 이 역시 기존 인식과는 상반된 결과라 할

수 있다. 본 연구에서는 성과급에 대한 자체의 만족보다 성과급을 받는 이

면의 상황을 주목하였다. 성과급에 만족한다는 것은 양적인 측면의 만족으

로 해석할 수 있지만, 한편으로는 개인이 조직으로부터 성과를 인정받았다

는 의미와 함께 높은 직무역량을 구비했다고 해석할 수도 있다. 즉, 성과급

에 만족하는 개인은 기본적으로 본인의 능력을 신뢰하고, 더 나아가 현 상

황보다 좋은 조건과 기회가 보장될 경우 조직을 떠나 새로운 곳으로 이직을

고려할 수 있다고 해석하였다.

넷째, 전체집단과 밀레니얼 세대의 조직몰입 및 이직의도에 영향을 미치

는 직무만족 요인을 구명한 결과 업무만족 및 소통만족의 요인이 공통적으

로 유의한 영향을 미치는 요인임을 확인 할 수 있었다. 밀레니얼 세대의 경
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우 업무만족 요인이 유의하면서도 가장 큰 영향력을 받는 요인으로 확인됐

다. 조직몰입에는 β=.525, p>.001의 영향을 보였으며, 이직의도에는 β=-.581,

p>.001의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 밀레니얼 세대가 다른 세대

에 비해 개인의 성취를 중요시하고 부여된 역할 수행 및 그에 따른 인정과

보상에 대해 높은 기대를 한다는 특징에서 기인한 것으로 본다. 이러한 연

구결과는 업무에 만족하는 강도가 높을수록 밀레니얼 세대는 다른 세대에

비해 더욱 더 조직몰입의 강도가 높아지며 이직의도를 낮추는데 긍정적인

기여를 할 것으로 예측된다. 이는 기업 HR관점에서 시사하는 바가 크다고

할 수 있다(황상민·양상민, 2003; 오세영 등, 2014; Solnet & Anna, 2008).

제2절 연구결과의 제언

본 연구의 결과를 기초로 후속 연구 및 현장에서의 활용을 위해 다음과

같은 제언을 하고자 한다.

첫째, 이 연구모형은 조직몰입 및 이직의도에 영향을 미치는 직무만족의

요인을 규명하는 과정에서 기성 세대와 밀레니얼 세대를 구분하였다는 점에

서 의의가 있다. 특히, 집단 비교를 위한 구분 기준이 임의의 기준이 아닌

세대의 개념을 적용하여 많은 사람들의 보편적인 동의를 이끌고자 하였다.

세대란 동질적인 생활태도 및 가치관을 공유하면서 성장한 집단으로 다른

집단과 구분되는 유의한 특징들을 지니고 있기에 차별화된 연구결과를 얻을

수 있었다.

둘째, 본 연구에서 주요 비교 대상으로 밀레니얼 세대를 선정하였다는

점에서 의의가 있다. 밀레니얼 세대는 X세대를 잇는 세대로서 학자들마다

시대 구분이 조금씩 상이하지만 보통 1980년대 초반에 태어난 세대를 의미

한다. 밀레니얼 세대 초기에 태어난 사람들은 현재 30대 후반으로 대한민국
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사회의 중간계층으로 지지기반을 활발하게 넓혀가고 있으며, 후기에 태어난

사람들은 사회에 진출하여 각자의 영역에서 자리를 잡는 과정에 있다. 향후

10년 내 이들의 영향력은 더욱 커질 것이며, 실제 대한민국 사회 및 조직

측면에서도 중추적인 역할을 할 것으로 기대된다. 그렇기 때문에 조직연구

측면에서 밀레니얼 세대에 대한 관심은 더욱 커질 것이며, 앞으로 이들의

특성에 부합한 조직운영 방식 및 체계적인 관리가 요구된다고 본다.

셋째, 소통만족이 조직몰입 및 이직의도에 유의한 영향을 미치는 요인임

을 확인할 수 있었다. 이는 조직 내 소통, 즉 커뮤니케이션의 중요성을 강조

하는 결과로서 커뮤니케이션이 원활할 조직은 구성원 간의 상호협력이 강화

되고 조직 성과측면에서도 직접적인 영향을 미친다는 연구결과와 일맥상통

하다(김진환, 2011). 특히, 오늘날 기업의 성과창출은 개인보다 조직의 집단

지성을 통해 발현되며, 집단지성을 강화하는 수단으로서 수평적 커뮤니케이

션의 활성화가 요구되기에 구성원 간의 원활한 커뮤니케이션은 조직 측면에

서 중요한 과제이자 시대적 요구라고 할 수 있다(추철호·류수영, 2016).

넷째, 대기업 A사의 사무직 근로자를 대상으로 조사를 진행하고 연구결과

를 분석하였지만 실제 이 결과를 A사는 물론 대기업 전체로 확대하여 해석

하기에는 한계가 있다. 대기업 A사는 국내뿐만 아니라 해외를 대상으로 판

매활동을 수행하는 글로벌 기업으로, 생산뿐만 아니라 상품기획, 연구, 판매

&마케팅, 서비스 등 다양한 업무 영역으로 구분되어 있다. 또한 근무지 및

근무환경이 다양하기에 업무 영역에 따른 구성원의 태도 및 행동에 있어 차

이가 있을 수 있다. 직무만족과 조직몰입 및 이직의도에 대한 보다 보편적

인 연구결과를 얻기 위해서는 본 연구의 표본을 대기업 A사의 생산부문 뿐

만 아니라 그 외 연구, 판매 등 전 부문으로 확대하여 연구결과를 검증하게

된다면 보다 새로운 결과를 도출할 수 있을 것이다.

다섯째, 본 연구에서 조직몰입 및 이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 직

무만족 요인은 업무만족이다. 업무만족은 전체 집단은 물론 밀레니얼 세대
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에 유의함을 보여주었다. 이는 기업 HR 측면에 시사점을 제공한다. 채용부

터 동기부여(보상 및 평가)-교육훈련-인력운영에 이르는 인적자원 관리 프

로세스에 있어 ‘직무’ 중심으로 전략을 수립하는 방안에 대해 검토할 필요가

있다. 신규 인력 채용 시 우리 조직에 부합하는 인원을 선발하는 것도 의미

가 있지만 채용하고자 하는 포지션에 요구되는 직무역량을 세분화하여 그와

부합한 사람을 전략적으로 채용하는 것이 개인의 조직적응 및 향후 역량발

휘 측면에서 중요할 것이다. 교육훈련 측면에서는 직무단위로 교육체계를

수립하여 시기 및 직위별 요구에 부합하는 교육을 제공해야 한다. 이는 직

원의 역량개발은 물론 동기부여 강화를 통해 업무몰입을 유도할 수 있을 것

이다. 인력운영 측면에서는 체계적인 경력개발계획(Career Development

Plan)을 통해 직원들이 해당 직무 전문가로 성장할 수 있도록 다양한 성장

경로를 제시해야한다. 구성원의 다양한 직무순환을 통해 업무 경험을 쌓으

면 인사이트가 확장될 것이고, 유관부문에 대한 이해도를 바탕으로 통합적

인 사고를 통한 업무 수행이 가능 할 것이다. 동기부여(보상 및 펴가) 측면

역시 직무별 세분화된 성과측정 기준 및 도구를 개발하여 동기부여를 강화

해야 할 것이다. 즉, ‘직무’ 중심의 인적자원 관리는 향후 10년 뒤 조직의 중

심으로 성장할 밀레니얼 세대뿐만 아니라 이를 잇는 Z세대가 사회에 진출

하고자 하는 오늘날에 있어 더욱 그 중요성이 강조될 것으로 생각한다.
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Abstract

  

This study investigated the effect of job satisfaction on organizational 

commitment and turnover intention. We additionally divided the millennial 

generation from the whole group and examined their differences.

To accomplish the goal of this study, we investigated the office workers of 

large corporation A. The major results found based on the research hypotheses 

are summarized as follows.

First, job satisfaction has a significant impact on organizational commitment 

and turnover intention. Second, work satisfaction and communication satisfaction, 

sub-factors of job satisfaction, have a significant impact on organizational 

commitment and turnover intention. Third, compensation satisfaction differed in 

terms of organizational commitment between the millennial generation and the 

existing group, and performance-related pay differed in terms of turnover 

intention. Fourth, work satisfaction was the most influential factor on 

organizational commitment and turnover intention of the millennial generation.

These study results imply that it may be effective for HR departments to 

design the direction of human resource (HR) management based on the “job” to 

strengthen the organizational commitment of organizational members and reduce 

their turnover intention. Furthermore, now that not only the millennial 

generation but also Generation Z are entering society, we expect that increasing 

the satisfaction of organizational members through work will become 

increasingly important in terms of organizational management.

Key words: Job satisfaction, Organizational commitment, Turnover intention, 

Work satisfaction, Communication satisfaction, Millennial generation
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