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논문 2

      

신입사원의 이직의도 영향요인 분석: 
직무요구자원모델을 중심으로

1) 한애리*

요 약

최근 신입사원에 대한 수요는 줄어들었지만 신입사원 이직은 여전히 사회적 문제로 남아있다. 신입사원 
이직에 대해 기업측면에서는 많은 비용과 시간을 들여 채용한 신입사원을 제대로 활용하지 못하여 손실이 
생기고, 개인측면에서도 안정적인 경력형성을 저해하고 생애소득을 감소시키는 부정적인 영향이 크다. 본 
연구의 목적은 직무요구자원모델에 근거하여 신입사원의 직무이해도, 신뢰관계, 직무스트레스, 충성도, 
이직의도의 관계경로를 분석하여 신입사원의 이직을 낮추고 효율적인 인적자원 관리방안을 마련하는데 
시사점을 제시하고자 한다. 이를 위해 한국직업능력연구원의 인적자본기업패널조사Ⅱ(HCCPⅡ; Human 
Capital Corporate Panel) 2021년 2차 근로자조사에 응답한 854명을 대상으로 연구를 진행하였다. 주요 
연구결과는 신입직원의 직무이해도와 신뢰관계가 직무스트레스에 통계적으로 유의한 영향을 미쳤다. 또한 
신입사원의 신뢰관계는 충성도에 유의한 영향을 미쳤으나, 직무이해도는 충성도에 영향을 미치지 않았다. 
그리고 신입직원의 직무스트레스와 충성도가 이직의도에 유의한 영향을 미쳤다. 마지막으로 신입사원의 직무 
이해도와 이직의도와의 관계에서는 직무스트레스가 완전매개효과를 보였으며, 신뢰관계와 이직의도와의 
관계에서는 직무 스트레스와 충성도가 완전매개효과를 보였다. 이상의 연구결과를 바탕으로 기업차원에서 
신입사원의 특성을 반영한 인적자원 관리방안을 제안하였다.  

주요어 : 신입사원, 이직의도, 직무스트레스, 충성도, 직무이해도, 신뢰관계

Ⅰ 서 론

오늘날 신입사원의 조기퇴사는 사회적 이슈이다. 기업은 우수한 인적자원을 확보하고 그 
인력을 유지하는 전략을 통해 경쟁력을 강화하고자 노력한다(하동현, 김정선, 2010). 그러나 
이러한 기업의 노력에도 불구하고 신입사원의 조기퇴사율은 여전히 기업 내 문제로 남아있
다. 한국경영자총협회의 ‘2016년 신입사원 채용실태 조사’ 에 따르면 대졸 신입사원의 1년 
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내 퇴사율은 27.7% 이었으나 2019년 취업 포털 사람인의 ‘퇴사자 현황과 변화’에서는 신입
사원의 1년 내 퇴사율이 48.6%으로 급격하게 늘어났다. 주요 퇴사사유는 ‘조직 및 직무적응 
실패’, ‘근로여건 불만족(인간관계 등)이 었으며(한국경영자총협회, 2016), 20세에서 34세 기
준, 평균 근로기간이 25개월에 불과했다(통계청, 2022). 이와 같은 신입사원의 퇴사현상은 
신입사원들이 직장 적응에 어려움을 겪고 있으며, 이들이 근속할 수 없게 하는 요인들이 존
재하는 것을 의미할 수 있다. 

신입사원은 자기이해 부족과 직업에 대한 부정확한 정보 습득으로 직업탐색과정에서 이직
을 경험하게 될 확률이 높다(남재량, 2006). 또한 취업시장이 좋지 않기 때문에 적당한 곳에 
우선 취업하여 근무하다가 자신들이 원하는 기업의 채용 시기에 맞춰 이직하는 경우도 보고 
되고 있다(한국경영자총협회, 2016). 이와 같이 신입사원의 이직은 직업탐색과정이자 합리적
인 경제행위로 이해하고 노동시장의 효율성을 높인다는 긍정적 측면도 있지만 개인과 사회
에 미치는 부정적 영향이 더 크다.

대표적으로 신입사원의 조기퇴사는 기업이 상당한 시간과 비용을 들여 채용한 신입인력을 
제대로 활용하지 못한다는 점을 감안할 때 상당한 손실을 초래한다(엄동욱, 2008). 더 나아
가 반복적이고 장기화된 이직은 생애소득을 감소시키며, 안정적인 직장정착과 경력형성을 저
해하여 궁극적으로 기업 및 국가의 경쟁력에 부정적인 영향을 미칠 것이라는 추론도 가능하
다(황광훈, 2018; 김수정, 2010; 삼성경제연구소, 2010). 따라서 한 개인의 이직은 단지 개
인 차원의 문제를 벗어나 조직과 국가적 차원에서 관심을 가지고 다루어야 할 문제이기에 신
입직원의 이직에 영향을 주는 요인들을 이해하고 선제적 조치는 매우 중요하고 볼 수 있다. 

그러나 이미 발생한 이직을 측정하는 것은 현실적으로 많은 어려움이 따르기 때문에(문영주, 
2010) 대부분의 선행연구에서는 계획된 행동이론(Ajzen, 1991)에 따라 이직행동을 예측할 수 
있는 이직의도(turnover intention)를 이직의 대리변수로 활용하고 있다(강인주, 2015).  

이직의도는 이직이 실제로 이루어지기 전 단계로 현재 소속된 조직의 구성원이기를 포기
하고 이탈하려는 심리적 상태를 말하며, 이직을 예측할 수 있는 가장 중요한 변수이다(Mor 
Barak, Nissly & Levin, 2001). 따라서 기업은 구성원들의 이직의도에 영향을 미치는 요인
들을 파악하고, 이직의도를 감소시키기 위해 해당 요인들을 통제 혹은 강화하기 위한 조직 
차원의 대안들을 강구할 필요가 있다. 

또한 이직의도와 관련 변인들은 주로 선형적으로 분석하는 수준에 머무르고 있어(문영주, 
2010) 조직의 맥락에서 이직의도가 높아지거나 낮아지는지의 매커니즘을 설명하는데 제한
적이다. 따라서 이 연구에서는 직무요구자원모델(Job Demand Resources model)에 근거
하여 조직이 가진 환경적 특성이 신입사원 개인의 직무에 대한 심리적 요인에 영향을 주어 
이직의도에 영향을 미치게 되는 일련의 과정을 실증적으로 구명하고자 한다.  

신입사원의 경우 업무처리절차나 조직문화에 익숙하지 않은 부분 또는 알지 못하는 부분
을 마주칠 때 불안감 및 충격을 받게 되는데(박은선, 오계택, 이명주, 2017), 이러한 특징은 
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근무경력이 오래된 직원들과는 차이가 있다. 따라서 신입사원에게는 업무와 조직에 대한 이
해도도 강도 높은 직무요구로 여겨질 수 있으며 직무스트레스를 유발할 수 있다. 

조직, 상사, 동료와의 신뢰관계는 신입직원이 활용할 수 있는 직무자원에 해당되며, 업무
에 대한 긍정적인 태도와 실질적인 도움을 받을 수 있어 이직의도를 감소시킨다(Babin & 
Boles, 1996). 또한 상사와 동료와의 신뢰관계는 업무수행 시 필요한 자원을 제공하여 업무
능력을 증진시킬 뿐 아니라(Babin & Boles, 1996), 직무만족, 조직몰입, 직무스트레스 및 
이직의도와 유의미한 관계가 있는 것으로 나타났다(Schaubroeck, Cotton, & Jennings, 
1989). 신입사원은 업무이해와 조직문화적응 등에 어려움을 경험하게 되고, 이를 해결하는 
과정에서 조직 내의 신뢰관계(조직, 상사, 동료 간)를 활용할 수 있다. 즉 조직 내의 신뢰관계
는 직무와 조직에 대한 충성도를 갖게 하고 직무스트레스를 경감시켜주는 긍정적 영향을 미
치며, 특히 이직의도에 영향을 미친다고 볼 수 있다. 

본 연구에서는 이상의 선행연구결과와 이직의도를 설명하는 이론적 모델인 직무요구자원
모델에 근거하여 신입사원의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하고자 한다. 구체적인 
연구문제는 아래와 같다. 

1. 신입사원의 직무이해도 및 신뢰관계는 직무스트레스에 영향을 미치는가?
2. 신입사원의 직무이해도 및 신뢰관계는 충성도에 영향을 미치는가?
3. 신입사원의 직무스트레스와 충성도는 이직의도에 영향을 미치는가? 
  
 

Ⅱ 이론적 배경

1. 신입사원의 이직

신입사원은 입사 후 새로운 기업환경에 근무하게 되면서 익숙지 않은 상황에 많은 어려움
을 겪는다. 비록 취업난과 힘든 취업 준비 과정을 이겨내고 직장생활을 시작했지만 직장과 업
무에 적응하는 과정에서 적성에 맞지 않는 조직과 업무, 상사와 동료와의 갈등, 개인의 가치관
과의 충돌, 연봉과 복지 등 다양한 사유로 직장에 대한 불만족을 경험한다(잡코리아, 2022). 
이는 대부분의 청년구직자들이 자신의 흥미와 적성을 고려하기 보다는 취업성공, 서열, 사회
적 인식 등을 우선하여 직장을 선택하기 때문인 것으로 보고되고 있다(정도범, 2019).

따라서 입사 후 신입사원은 자기이해 부족과 직업에 대한 부정확한 정보로 직업탐색을 이
어가 이직을 결심하기에(남재량, 2006), 이직의 빈도와 주기가 경력자보다 잦은 편이다(김은
석, 2014). 첫 직장에서 1년 이내 이직자의 퇴직 사유를 살펴보면 계약 종료, 폐업 및 해고 
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등의 비자발적 이유보다 근무여건 불만족에 대한 사유가 많은 비중을 차지하고 있으며(김종
욱, 2018), 대개 직장전망, 직업가치관, 직업지위 등과 같은 개인적 열망이나 포부 등 개인 
발전가능성을 고려하여 이직을 결심하는 것으로 볼 수 있다(Zhao & Zhou, 2008). 실제로 
신입사원이 이직을 준비할 때에 임금 및 고용환경, 복리후생이나 개인의 발전가능성, 적성, 
흥미일치도를 고려하는 것으로 나타났으며(김기헌 외, 2020; 이영민, 임정연, 2010), 기술 
수준이 높을수록 이직을 준비할 확률이 낮아지는 것으로 보고되었다(정도범, 2019). 또한 입
사 이전에 회사와 업무에 대해 가졌던 기대가 실제로 경험한 직장생활과 큰 차이를 보이면 
실망감을 느껴서 이직을 준비하기도 한다(탁진국 외, 2008). 

조직의 업무방식 측면에서 세대별로 선호하는 업무분위기, 업무방식 등이 독특한 형태로 
형성된다(Kupperschmidt, 2000). 신입사원은 1980년대에서 2000년대 초반에 출생한 밀레
니얼 세대로서 기존 세대와 다른 업무특성을 보인다. 그들은 자신의 부모 세대가 조직에 대해 
충성하고 가정이 조직에 헌신하는 모습을 보고 자랐기 때문에 일(직장)이 인생의 전부가 아니
며 여유, 자유로움 등 개인의 삶의 질을 중요하게 여긴다(Smola & Sutton, 2002). 또한 안
정적인 경제환경에서 기술 발달에 따른 다양한 경험을 하였기에(예지은, 진현, 2009) 휴대폰
과 인터넷, 스마트폰, 소셜 네트워크서비스 등을 능숙하게 활용하는 디지털 네이티브(digital 
native)로 볼 수 있다(박상욱, 송영수, 2020; 이형규, 장현진, 2019). 나아가 개인생활에 대한 
보호를 중시하기 때문에 불필요한 야근이나 회식을 개인사생활 침해로 이해한다(신현택, 
2020). 그리고 직장에서 새로운 일이나 자신에게 더욱 가치있고 도전적인 업무에 대해서는 
높은 직무몰입도와 헌신을 보이나(이혜정, 유규창, 2013) 신입직원으로서 맡게 되는 단순업무
를 잘 안하려고 하는 태도를 보여 조직 내 갈등이 일어나기도 한다(진주화, 2016).

이러한 밀레니얼 세대는 2020년 이후 전체 노동력의 35%이상을 차지할 것(Gapper, 
2018)으로 예측됨에 따라 기업에서는 밀레니얼 세대인 신입사원들에게 업무동기를 부여하
고 근속을 유지시켜주는 요인을 이해하는 것이 필수적이다(Guha, 2010). 이에 본 연구에서
는 밀레니얼 세대인 신입사원이 제공된 직무자원들에 따라 조직에 대한 심리적 변화와 이직
의도에 이르는게 하는 과정을 이해하고 신입사원의 근속을 지원하는 방안 마련에 시사점을 
살펴보고자 한다. 

신입사원인 청년층 연령에 대해 국내외에서 다소 다른 기준이 제시되고 있다. 국외 청년층 
노동시장 통계를 제공하는 ILO(2022)와 OECD(2022)에서는 청년층의 연령을 만 15세 이
상 24세 미만으로 설정하고 있는 반면 국내에서는 통계청 기준 청년층의 연령을 만 18세에
서 34세로 설정하고 있다. 국내 청년층의 연령이 더 높고 비교적 넓게 설정된 원인은 높은 
고등교육 이수율에 따른 노동시장 내 수요와 공급의 불일치와 군복무 같은 국가차원의 특수
적인 환경에 기인한다(최정석, 최석규, 2018). 한편 2009년 한국노동연구원 사업체패널조사 
연구결과에 따르면, 사회초년생이 자신의 직무와 조직에 적응하는데 소요되는 시간이 대략 
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1~3년 정도 소요되는 것으로 확인되었다(주홍석, 2014). 따라서 이와 같이 선행연구를 고찰
한 결과, 본 연구에서 신입사원은 입사 후 2년 이내 34세 이하의 근로자로서 정의하고, 신입
사원이 입사 후 조직이 가진 환경적 특성 가운데 직무와 조직에 적응하는 과정에서 느끼는 
심리적 요인들이 이직의도에 영향을 미치게 되는 과정을 살펴보고자 한다.  

2. 이직의도와 직무요구자원모델(Job Demand Resources model)

이직의도는 이직행위 전 단계로 현재 소속된 조직의 구성원이기를 포기하고 이탈하려는 
심리적 상태이다(Mor Barak, Nissly & Levin, 2001). 유사하게 Mobley(1982)도 이직의도
를 가까운 미래에 현재 조직을 떠날 가능성에 대한 주관적인 평가로 이직의 인지적 선행변수
이며, 중요한 전조징후로 정의하였다. 이직의도를 이직행위와 동일시 할 수는 없으나 높은 
이직의도는 실제 이직으로 이어질 확률이 높고(Nissly, Mor Barak & Levin, 2005), 실제 
이직하지 않은 경우에도 조직 내 소통 및 개인과 전체 조직성과에 부정적인 영향을 미치는 
변수이기도 하다(Oluwafemi, 2010; Guzzo, Nooman & Elron, 1994). 또한 이직의도가 
실제 이직으로 이어질 경우, 이직으로 발생하는 업무의 공백을 채우기 위해 다른 근로자의 
직무조정, 추가인력의 배치 등 조직 차원의 노력이 필요하게 되므로 조직은 이직을 억제하기 
위한 조직구성원의 이직의도에 대한 지속적인 관리가 필요하다(김태경, 박영진, 2019; 심윤
정, 오흥철, 2016). 즉 조직은 구성원의 이직의도를 파악함으로써 실제 이직까지 이어지지 
않도록 예방할 수 있다. 이러한 측면에서 조직은 구성원들의 이직의도에 영향을 미치는 요인
들을 파악하고, 이직의도를 감소시키기 위해 해당요인들을 약화 혹은 활성화하기 위한 조직 
차원의 대안들을 강구할 필요가 있다.

본 연구에서는 이직의도와 관련 변인간의 관계를 설명하는 직무요구자원모델을 이론적 토
대로 삼고 이직의도가 감소하고 증가하는 경로를 살펴보았다. 직무요구자원모형에서는 조직
내 다양한 환경요인을 크게 직무요구(job demands)와 직무자원(job resources)이라는 두 
가지 측면으로 구분함으로써 이와 같은 요인들이 개인의 스트레스와 동기에 어떠한 영향을 
미치고, 서로 어떠한 완충 역할을 하는가를 함께 살펴볼 수 있다. 직무요구는 지속적인 물리
적, 정신적 노력이 요구되는 직무의 물리적, 사회적, 조직적 측면이며, 탈진(exhaustion)과 같
은 생리적이고 심리적인 비용과 관련된 것으로 정의된다(Demerouti, Bakker, Nachreiner, 
& Schaufeli, 2001). 직무요구를 충족시키기 위해 많은 노력들이 수반되며 그 과정에서 부정
적 반응들을 통해 직무 스트레스를 유발하는 요인으로 전환될 수 있다(Schaufeli & Bakker, 
2004). 반면에 직무자원은 업무목표를 달성하는데 활용되거나 생리적 심리적 비용과 연계된 
직무요구를 감소시키고, 개인적인 성장 및 발달을 고무시키는 직무의 물리적, 심리적, 사회적, 
조직적 측면을 의미한다(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). 
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본 연구에서 이론적 근거를 삼은 모형은 2004년 Schaufeli과 Bakker가 발표한 직무요구
자원모형이다. 이 모형에서는 기존의 직무요구자원 모형에 직무열의(engagement)를 포함하
였고, 직무요구와 건강문제, 직무자원과 이직의도의 관계를 직무소진과 직무열의가 각각 매개
한다고 가정하였다. 즉 직무소진과 같은 부정적인 심리상태를 설명하는 것뿐만 아니라 직무 열
의라는 긍정적인 측면까지 설명하는 것을 추구하고자 하였다. 여기서 직무열의란 긍정적이고 
성취감을 주는 직무와 관련된 마음상태다. 직무열의는 활력(일하는 동안의 높은 수준의 에너지
와 정신적인 회복탄력성)과 헌신(업무에 대한 열정, 도전), 그리고 몰두(업무에 집중하고 몰입)
이라는 특징으로 나타난다. 소진과 직무열의의 결과로서 건강상의 문제(health problems)와 
낮은 이직의도 등과 같은 지표들이 제시될 수 있다고 주장하였다. 그들의 모형은 크게 직무요
구-소진-건강문제로 이어지는 활성화 과정(energetic process)과 직무자원-직무열의-이직의
도로 이어지는 동기부여 과정(motivational process)으로 나누어 질 수 있다. 

[그림 1] the job demands-resources model of burnout (Schaufeli & Bakker, 2004, p.297)

본 연구에서는 직무요구자원모형을 토대로 이직의도와 관련 변인 간의 관계를 상정하였
다. 이 모형을 기반한 후속연구들은 변수들 간의 독립적인 관계뿐만 아니라 다양한 변수들의 
영향을 살펴보면서 기존 연구에서의 논의를 확장시켜왔다. 따라서 본 연구에서도 신입사원이
라는 연구대상에 초점을 두고 모형 내 변수간의 관계에 대해 중점적으로 논의해보고자 한다. 
이 연구에서는 연구대상이 신입사원이기 때문에 직무요구를 신입사원 본인이 이해한 직무이
해도로 바꾸어 활용하였다. 

신입사원의 경우, 처음 조직에 적응하며 업무와 관계에서 오는 스트레스가 기존 직원보다 
클 수 있다(윤숙희, 김병수, 2006). 따라서 신입사원에게는 업무에 대한 이해도 또한 강도 높
은 직무요구로 여겨질 수 있으며 그에 따라 건강상의 문제, 직무소진이나 스트레스를 유발할 
수 있다고 이해하였다.  

한편, 직무요구-자원 모형을 활용한 선행연구에서 직무요구가 직무열의에 부적인 영향을 
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미치는 것으로 밝혀진 바 있다(주은경, 최민혜, 김인신, 2017; 이철기, 윤동열, 2015). 이에 
따라 본 연구는 직무이해도가 직무스트레스에는 정적인 영향을, 직무열의의 대리변수인 충성
도에는 부적인 영향을 미칠 것이라고 가설을 설정하였다.

또한 직무자원의 변인으로 신뢰관계를 사용하였다. 상사, 조직 그리고 동료와의 신뢰관계
는 직무자원에 해당되며, 업무에 대한 긍정적인 태도와 실질적인 도움을 받을 수 있어 이직
의도를 감소시키는 기능을 한다(Babin & Boles, 1996). 특히 상사와 동료의 지원은 업무수
행 시 필요한 자원을 제공하여 업무능력을 증진시킬뿐 아니라(Babin & Boles, 1996), 직무
만족, 조직몰입, 직무스트레스 및 이직의도와 유의미한 관계가(Schaubroeck, Cotton, & 
Jennings, 1989) 있는 것으로 확인되었다. 상사나 동료에 대한 신뢰도가 높을수록 개인은 
심리적 안정감을 느끼고 스트레스나 심리적 고갈을 덜 겪게 되며(Erdem & Ozen, 2003), 
실제로 직장에서의 신뢰가 직무소진에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(문진순, 정
윤주, 2020; 임창희, 2011). 따라서 이 연구에서는 신뢰관계가 직무스트레스에 부적인 영향
을, 충성도에 정적인 영향을 미칠 것이라고 예상하였다.

나아가 이 연구에서는 직무소진 대신에 직무스트레스 변인을 사용하였다. 본 연구의 연구
대상이 신입사원이기 때문에 직무요구에 대한 다양한 변인 중 직무이해도를 활용한 것과 같
은 맥락으로 신입사원이 직무요구로부터 받는 문제를 탈진(exhaustion) 또는 소진(burn 
out) 상태로까지 해석하기는 적절하지 않다고 판단하였다. 따라서 신입사원은 직무로 인해 
받는 스트레스 정도로도 이직의도를 설명할 수 있을 것으로 이해하였다. 

3. 이직의도와 관련 변인간의 관계

1980년 이전부터 근로자의 이직의도에 연구들은 활발하게 진행되어 오고 있다. 이탈행위
에 대한 생산성 저하문제, 남은 구성원들의 추가 업무 조정과 심리적 동요를 낮추는 조직차
원의 노력이 수반되므로 구성원의 이직의도를 낮추는 예방적 차원의 대안 중심의 논의가 활
발하게 이루어지고 있다. 

초기에는 조직 구성원이 인식한 조직이나 직무에 대한 불만족이 이직과 관련이 있고, 그에 
따른 조직몰입으로 인해 이직의도가 달라지는 것을 확인하였다(Bluedorn, 1982; Porter & 
Steer, 1973). 이후 이직의도는 조직 내부의 요인 외에도 외부적인 요인에 의해 결정될 수 
있다는 점이 검증되었다. 특히 개인이 속해있는 조직 내 소통에서 생겨나는 관계, 스트레스, 
웰빙 등과 같은 개인 맥락적 변인들이 이직의도를 높인다는 점이 밝혀졌다(O’Reilly, 
Chatman, & Caldwell, 1991). 구체적으로 조직몰입을 낮추고 이직의도를 높일 수 있는 내
재된 스트레스 원인에 대해 확인하고(Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008), 직무만족
과 조직충성도를 높일 수 있는 조직신뢰도의 영향을 밝힌(정선교, 정기주, 박남구, 2020) 연
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구들이 보고되고 있다.
즉 이직의도 연구들은 조직 또는 개인과 관련된 맥락적 변인에 대한 관심을 두고 다양한 

요인들을 탐구해 오고 있다. 이에 따라 개인이 속해 있는 조직차원에서의 상황맥락적 요인들
인 조직 신뢰, 기업의 분위기 등이 개인의 이직의도에 영향을 미치고 있으며, 개인 맥락적 차
원에서 개인이 인식하는 직무요구, 조직충성도와 같은 심리적 차원의 상황들이 이직의도로 
이어지고 있다고 이해하였다. 종합해보면, 이직의도는 조직의 상황맥락적 요인 및 개인 맥락
적 차원의 영향요인에 따라 발현되고 있다. 

먼저 조직차원에서의 상황맥락적 요인인 조직 내의 신뢰관계와 이직의도 간의 관계를 살
펴보면, 조직 내의 신뢰는 상사신뢰, 동료신뢰, 그리고 조직신뢰를 포함하고 있으며, 조직구
성원 간에 활발하고 긍정적인 상호작용을 가능하게 하는 중요한 매개체이다(한승훈, 구선영, 
2017). 또한 집단 응집력과 협력에 영향을 미칠 분만 아니라 조직시민행동, 직무만족, 조직
몰입, 이직의도 등과 같은 변수들에 중요한 영향을 미친다(강찬희, 2019). 배성현, 김미선
(2009)은 한국의 기업 근로자를 대상으로 조직공정성, 상사신뢰, 직무긴장, 이직의도와의 관
계를 연구하면서 조직공정성이 이직의도를 낮춘다는 결과를 보고하였다. 조직공정성은 조직
내에서의 보상, 절차, 의사결정에 대한 지각정도를 나타내는 것으로 긍정적일수록 조직에 대
한 신뢰를 의미하며, 이직의도를 낮추는 효과를 확인하였다. 비슷한 연구로 Lee(2004)는 IT 
전문가의 이직의도를 사회적지원(동료, 상사 및 가족과 친구들)과 직무만족, 소속감 간의 관
계를 통해 살펴보기 위해 342명에 대해 조사를 실시한 결과 상사와 동료와의 긍정적인 신뢰
관계가 이직의도를 낮추는 것으로 나타났다. 마찬가지로 많은 선행연구(손재근, 이정은, 
2016; 정혜정, 이경화, 2014; 김영희, 최정현, 김경은, 2009)에서도 상사, 동료 및 조직에 대
한 신뢰가 낮을수록 소진의 수준이 높으며, 이는 조직에 대한 헌신을 감소시키며, 이직의도
를 높인다고 밝혔다.

한편, 신뢰관계와 이직의도의 관계에서 개인 상황맥락적 요인인 충성도가 영향을 미칠 것
으로 예상된다. 이철기, 이동진(2012)는 조직신뢰, 조직몰입 및 이직의도 간의 관계를 살펴
보기 위해 충청지역 전자정보기기 업종의 중소기업 직원을 대상으로 조사한 결과, 신뢰관계
가 조직몰입과 정적관계, 이직의도와는 부적관계를 가지는 것으로 확인하였다. 한승훈과 구
선영(2017)의 여행종사자의 신뢰, 조직몰입 및 조직충성도에 관한 연구에서도 조직신뢰는 
조직몰입에 유의한 영향을 미치고, 상사신뢰와 동료신뢰는 유의한 영향을 미치지 않으며, 조
직몰입은 조직충성도 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 조직신뢰가 높을수록 조
직에 대한 몰입이 강화되고, 조직몰입은 조직에 대한 충성도를 이끌어 내는데 높은 영향을 
미치는 것이라고 해석하였다.

본 연구에서 이론적 근거로 삼은 직무요구자원모델에 따르면 신뢰 및 직무요구와 이직의
도와의 관계에 직무스트레스도 영향을 미칠 수 있는 요인으로 이해된다. 직무스트레스는 직
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무 수행과정에서 발생하는 과중된 업무, 부적절한 보상, 비합리적인 조직문화, 인간관계의 갈
등 등 조직과 직업적 특징에서 발생되는 요인이다(장세진 외, 2005). 직무 스트레스는 조직 
내부뿐만 아니라 외부로 인해 영향을 받기도 하지만, 이 연구에서는 신입사원 입장에서, 조
직사회화 과정을 겪으며 보다 영향을 받게 되는 조직 내부 스트레스 요인에 주목하고자 한
다. 특히 조직 내 스트레스 중 직무요구에서 받을 수 있는 스트레스와 직무환경인 요소인 관
계에서 받을 수 있는 스트레스로 이해하였다. 

Karasek(1979)의 직무요구통제 모형에 의하면, 직무요구는 높은 수준의 직무요구는 구성
원의 심리적, 물리적 자원을 소비하여 직무스트레스로 이어져서 건강문제와 직무소진, 이직
의도의 증대와 낮은 성과 등 부정적인 조직상의 결과를 초래한다. 구체적으로 Aiken 등
(2002)은 높은 직무스트레스를 갖고 있는 조직 구성원의 43%는 재직의도가 낮아져 1년 안
에 조직을 떠나게 됨을 밝혔다. 그리고 직무스트레스와 재직의도는 부적 관계가 있음을 증명
하였다(Shader, Broome, Broome, West, & Nash, 2001; Barrett & Yates, 2002). 유사
하게 국내 박정수, 진종순(2016)의 연구에서도 교정공무원의 직무요구, 관계갈등, 조직체계
에 대한 불만이 높을수록 직무스트레스를 높게 느끼고 있는 것으로 나타났다. 

이상의 신입직원의 이직 관련 특성과 고찰한 선행연구를 토대로 볼 때 신입직원의 직무이
해도, 신뢰관계, 직무스트레스, 충성도가 이직의도에 영향을 미칠 것이라고 예상해 볼 수 있
다. 따라서 본 연구는 직무요구자원모델에 근거하여 신입사원의 직무이해도, 신뢰관계, 직무
스트레스, 충성도, 이직의도의 관계경로를 조사하여 신입사원의 이직을 낮추고 효율적인 인
적자원 관리방안을 마련하는데 시사점을 제시하고자 한다. 

Ⅲ 연구 방법

1. 분석 대상

본 연구는 신입사원들의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하기 위해 한국직업능력연
구원의 인적자본기업패널조사Ⅱ(HCCPⅡ; Human Capital Corporate Panel) 자료 중 가
장 최근 자료인 2021년 2차 근로자조사를 중심으로 분석하였다. 인적자본기업패널조사Ⅱ은 
우리나라 기업이 지닌 인력의 수준을 파악하고 기업 내에서 인적자원을 축적해나가는 과정
과 내용을 파악하기 위해 2005년부터 지금까지 조사되고 있다. 이 패널자료는 기업과 근로
자의 조사가 따로 이루어져 기업과 근로자 연계분석이 가능하며, NICE평가정보 재무자료, 
특허청 특허자료가 부가적으로 제시되어 기업성과와 연계한 분석도 가능하다.    

본 연구에서는 2021년 2차 근로자조사에 참여한 9,517명 중에서 직무이해도, 신뢰관계, 
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직무스트레스, 충성도 및 이직의도에 응답하였고, 현재 소속기관의 근무기간이 2년 이내이며 
연령이 20~34세인 본 연구에서 정한 신입사원의 기준에 부합하는 응답자 854명만을 대상
으로 분석을 실시하였다.  

인구통계학적 특성을 살펴보면, 남성이 521명(61.0%)으로 여성(333명, 39.0%)보다 많았
으며, 근로상태는 정규직이 804명(94.1%)으로 대다수를 차지했다. 나이는 평균 28.8세, 근
속기간은 평균 15.5개월이었으며, 학력은 4년제 대학 졸업자가 560명(65.6%)로 가장 많았
고 다음으로 전문대 졸업자 139명(16.3%), 직업계고 졸업자 84명(9.8%), 인문계고 졸업자 
39명(4.6%) 순으로 나타났다. 산업은 제조업 661명(77.4%), 비금융서비스 164명(19.2%), 
금융업 29명(3.4%)순이었으며, 기업규모는 299인 이상 564명(66.0%), 300~990인 230명
(26.9%), 1,000인 이상 60명(7.0%) 순이었다. 

2. 측정 도구

본 연구에서 설정한 가설을 검증하기 위해서 직무이해도, 신뢰관계, 직무스트레스, 충성도 
및 이직의도의 변인을 사용하였다. 

신입사원의 이직의도를 측정하기 위해 1문항(5점 척도, 1: 전혀 그렇지 않음, 5:전적으로 
그러함)을 사용하였다. 설문문항은 “나는 조금이라도 좋은 조건을 제시하는 회사가 있으면 
옮길 것을 고려해 보겠다.”이다. 

신입사원의 직무이해도 측정을 위해서 응답자가 인식한 숙련수준 1문항을 사용하였다. 설
문문항은 “현재 귀한의 숙련수준에 대하여 응답해주십시오(7점 척도1), 1: 단순노무직, 2: 견
습공, 3: 단능공, 4:단능숙련공, 5: 다능공, 6: 다능숙련공, 7: 기술적다능공)”이다. 

신입사원의 신뢰관계 측정은 총 6문항(5점 척도, 1: 전혀 그렇지 않음, 5: 전적으로 그러
함)으로 커뮤니케이션과 신뢰로 구성하였다. 커뮤니케이션은 개인간 부서간의 의사소통이 자
유롭고 활발하게 이루어지는 것을 의미하며 이를 포함하는 3문항의 평균값을 사용하고, 신뢰
는 기업의 결정, 평가 및 보상에 대한 긍정적인 인식과 동료에 대한 신뢰를 의미하며 이를 
포함하는 3개 문항의 평균값을 사용하였다. 대표적인 설문문항은 “우리회사는 부서간의 커뮤
니케이션이 잘 되는 편이다.”, “우리 회사는 평가 및 보상의 공정하게 이루어진다.”이며, 요인
분석 결과 단요인으로 나타났으며, 본 연구에서 수집된 커뮤니케이션의 Cronbach’s alpha 
0.84 이며, 신뢰는  Cronbach’s alpha 0.85 이었다. 

신입사원의 직무스트레스 측정을 위해 총 3문항(5점 척도, 1: 전혀 그렇지 않음, 5: 전적
으로 그러함)을 활용하려고 하였으나 1문항(나는 현재 직무에 대한 긴장감이 많아졌다.)을 포

1) 단능공은 한가지 기능만을 가진 자, 다능숙련공은 단능공보다 기능수준이 높은 자, 다능공은 
여러기능을 가진 자, 다능숙련공은 다능공보다 각 기능수준이 높은 자, 기술적다능공은 여러
기능에 숙달되어 있을 뿐만 아니라 기능과 관련된 이론지식과 종합적 판단능력을 갖춘 자임. 
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함한 경우 신뢰도가 낮아져 최종 2문항을 데이터분석에 사용하였다. 대표적인 설문문항은 
“나는 현재 업무로 인해 무력감이나 피곤함을 느낄 때가 많아졌다.”이며, 요인분석결과 단요
인이며, Cronbach’s alpha 0.60 이었다. 신뢰도가 다소 낮은 편이나 자기보고식 설문인 경
우는 0.6정도도 적합한 것으로 본다(Nunnally & Bernstein, 1994). 

신입사원의 충성도 측정은 총 2문항(5점 척도, 1: 전혀 그렇지 않음, 5: 전적으로 그러함)
으로 구성하였다. 대표적인 설문문항은 “이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다”이며, 요인
분석결과 단요인이며, Cronbach’s alpha 0.69 이었다. 충성도도 직무스트레스와 유사하게 
다소 낮은 신뢰도를 보였으나 자기보고식 설문이기에 분석하기에 적절한 것으로 판단하였다. 

<표 1> 측정도구의 신뢰도

변수 측정
문항수

신뢰도
Cronbach’ alpha 변인명 

직무이해도 1 - W21Q18B

신뢰관계
커뮤니케이션 3 0.84 W21Q24A,W21Q24B,W21Q24C

신뢰 3 0.85 W21Q24D,W21Q24E,W21Q24F

직무스트레스 2 0.60 W21Q27E, W21Q27F

충성도 2 0.69 W21Q27B, W21Q27D

이직의도 1 - W21Q27A

 

3. 분석 방법

본 연구에서는 인적자본기업패널조사Ⅱ 2차년도 자료를 대상으로 설정된 가설을 검증하기 
위해 통계패키지 SPSS와 AMOS 24를 사용하였다. 구체적을 분석방법은 아래와 같다. 

먼저 신뢰관계, 직무스트레스, 충성도를 측정하기 위해 사용된 측정도구의 신뢰도와 타당
도를 검증하였다. 신뢰도 검증을 위해 문항내적일관성 계수인 Cronbach’s alpha를 확인하
고, 요인분석을 통해 측정도구의 타당성을 검증하였다. 

그 다음은 변수들의 다변량정규분포정상성을 확인하기 위해 기술통계분석을 실시하여 평
균, 표준편차, 왜도 및 첨도를 확인하였다. 측정변수의 왜도가 3보다 작고 첨도가 10보다 작
으면 구조방적시 모형에서 다변량정규성이 충족된 것으로 볼 수 있다(Kline, 2005). 그리고 
변수간의 상관을 확인하기 위해 상관분석을 실시하였다. 

마지막으로 측정모형의 부합도를 확인하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였으며, 구조모
형의 부합도를 검증하기 위해 최대우도측정(Maximum likelihood Estimation)을 적용하
였으며, 부합도는 CMIN, CFI, TLI 및 RMSEA을 통해 평가하고 변인간의 영향력의 수준은 
유의수준 .05에서 통계적 유의성을 검증하였다. 
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Ⅳ 연구 결과

1. 기술통계 및 상관관계 분석

구조방적식모형에서 각 측정변인들이 정상분포를 이루지 않을 경우 다변량정규분포의 가
정을 충족시킬 수 없고, 그 결과 왜곡된 추정치를 얻게 되고 정확한 통계적 검증이 이루어지
지 않는다. 이에 수집된 자료에 대한 다변량정규분포성을 확인하기 위해 기술통계분석을 실
시하였다. 

변수들의 평균은 최소 2.72에서 최고 3.44였으며, 왜도는 절대값 최소 .06에서 최고 .33, 
첨도는 절대값 최소 .01에서 최고 .81의 값을 보였다. 측정변인의 표준왜도가 3보다 작고 표
준첨도가 10보다 작으면 구조방정식 모형 하에서 정상분포 조건이 충족되므로(Kline, 2005) 
본 연구에서는 구조방정식 모형 검증에서 다변인정규분포의 기분 가정이 만족되었다고 할 
수 있다. 

다음으로는 신입사원의 직무이해도, 신뢰관계, 직무스트레스, 충성도 및 이직의도 간의 상
관관계를 분석하였다. 구체적인 각 변수들의 평균과 표준편차 및 상관분석 결과는 다음의 
<표 2>와 같다. 

<표 2> 변인별 기술통계 결과(n=854)
구분 1 2 3 4 5 6 7 8

1.직무이해도 1
2.커뮤니케이션 -.07* 1
3.신뢰 -.10* .80* 1
4.직무스트레스1 .10* -.29* -.38* 1
5.직무스트레스2 .17* -.23* -.27* .43* 1
6.충성도1 .08* .35* .33* -.11* -.05 1
7.충성도2 -.07* .53* .59* -.27* -.23* .52* 1
8.이직의도 .12* -.30* -.35* .36* .27* -.13* -.38* 1

평균 3.04 3.35 3.44 2.72 3.00 3.21 3.18 3.25
표준편차 1.30 0.78 0.76 0.83 0.88 0.76 0.78 0.89

왜도 0.19 -0.23 -0.04 -0.06 -0.16 -0.28 -0.33 -0.25
첨도 -0.81 0.01 0.06 -0.06 -0.03 0.05 0.37 -0.05

* p < .05  

2. 측정모형 검증

연구모형인 구조회귀모형의 모형추정가능성과 적합도를 검증하기 전에 2단계 모형추정가
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능성 확인절차에 따라 최대우도추정법에 의한 측정모형의 적합도를 추정하였다. 적합도 추정
결과는 아래 <표 3>과 같다. 

<표 3> 측정모형의 적합도 검증 결과
구분 CMIN P DF TLI CFI RMSEA

측정모형 26.703 .00 6 .972 .989 .064
(.040~.089)

<표 3>에서 제시된 바와 같이 TLI와 CFI 지수가 .90이며, RMSEA 값이 .08 이하로 수용
가능한 모형임을 보여주고 있다. 측정변인들의 경로별 표준요인부하량은 .55에서 .95에 걸쳐 
있으며 유의수준  .05에서 모두 유의한 것으로 나타나 측정변인들은 해당 잠재변인을 적절
하게 측정하고 있는 것으로 나타났다. 또한 변인간의 상호상관 정보를 검토한 결과, -.38에
서 .65의 상관을 가지는 것으로 나타났다. 측정변수와 잠재변수 간 상관이 .50이상일 때 수
렴적 타당도를 확인할 수 있으며, 각 잠재변수 간의 상관이 .85이하 일 때 변별적 타당도를 
확인할 수 있다(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2009). 즉 연구모형하의 각 잠재변인들
을 측정하기 위해 설정된 측정변인들은 충분한 수렴적 타당성을 지니고 있고, 잠재변인간에
도 충분한 변별성을 지니는 것으로 나타났으며, 측정모형에 대한 어떤 수정도 필요하지 않는 
것으로 나타났다. 연구모형의 모든 잠재변인들이 측정모형을 통해 통계적으로 정확하고 타당
하게 측정될 수 있는 것으로 판명되었다. 

[그림 2] 측정모형의 모수치 추정결과
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3. 구조모형 검증

구조모형검증 전, 공분산구조분석시 평균분산추출값이 개념간 상관계수의 제곱값을 상회
하는지를 확인(Fornell & Larcker, 1981) 한 결과, 이에 부합하였다. 측정모형의 적합도가 
검증됨에 따라 측정된 잠재변인 간의 인과적 관계를 설정한 구조회귀모형의 적합도 및 모수
치를 추정하였다. 구조모형이 수집된 자료에 부합하는지를 살펴본 구체적 결과는 다음 <표 
4>와 같다. 

<표 4> 초기구조모형 및 수정모형의 적합도 검증 결과
구분 CMIN P DF TLI CFI RMSEA

초기구조모형 65.208 .00 16 .959 .976 .060
(.045~.076)

수정모형 65.248 .00 17 .962 .977 .058
(.043~.073)

초기구조모형의 적합도 지수를 확인한 결과 적합도는 TLI =.959, CFI=.976, 
RMSEA=.060으로 나타남에 따라 양호한 모형으로 판단할 수 있다. 

이에 따라 직무이해도, 신뢰관계, 직무스트레스, 충성도 및 이직의도 간의 영향력을 검증
한 결과는 다음과 같다. 먼저 직무이해도가 직무스트레스에 미치는 영향력  β = .14(p < 
.05)이었으며, 직무이해도가 충성도에 미치는 영향력은 유의하지 않은 것으로 나타났다. 신
뢰관계가 직무스트레스에 미치는 영향력은 β = -.51(p < .05), 충성도에 미치는 영향력은 β 
= .64(p < .05)이다. 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향력은 β = .39(p < .05), 충성도
가 이직의도에 미치는 영향력은 β = -.25(p < .05)이다. 

이러한 초기구조모형의 검증결과는 초기구조모형에서 직무이해도→충성도 경로를 삭제해
도 모형의 적합도에는 통계적으로 유의한 차이가 없음을 말해준다. 이들 경로를 초기연구모
형에서 삭제시킨 보다 간명한 수정모형을 설정하였다. 

초기구조모형과 수정된 구조모형이 위계적 관계를 이루기 때문에 초기구조모형과 수정된 
구조모형간에 통계적으로 유의한 차이가 있는지 확인하기 위해 CMIN 검증을 실시한 결과 
CMIN= .039, p=.843으로서 적합도에 있어서 수정된 구조모형과 초기구조모형간에 통계적
으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다. 따라서 수정된 구조모형이 초기구조모형과 비교
하여 적합도에 있어서는 통계적으로 차이가 없으나 보다 간명한 모델이므로 수정한 모형을 
최종연구모형으로 선택한 다음 적합도 및 모수치를 추정하였다. 

수정된 구조모형 적합도 검증결과는 <표 5>와 같다. 적합도 지수를 확인한 결과, 
TLI=.962, CFI=.977, RMSEA=.058로 나타남에 따라 괜찮은 모형으로 판단할 수 있으며 전
반적인 모형의 적합도에서 초기구조모형과 큰 차이가 없는 것으로 나타났다. 수정모형의 구
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조계수에 대한 추정치 결과는 다음과 같다. 

<표 5> 연구모형의 경로계수
경로 B β S.E. t

직무스트레스 ← 직무이해도 .07 .14 .018 3.718*

직무스트레스 ← 신뢰관계 -.43 -.51 .038 -11.431*

충성도 ← 신뢰관계 .36 .64 .035 10.487*

이직의도 ← 직무스트레스 .57 .39 .073 7.852*

이직의도 ← 조직몰입 -.54 -.25 .082 -6.529*

* p < .05  

[그림 3] 연구모형 경로계수

신입사원의 직무 이해도, 신뢰관계, 직무스트레스, 충성도 및 이직의도 간의 구조적 관계
에 있어서 직무이해도와 신뢰관계가 직무스트레스 또는 충성도에 미치는 영향과 직무스트레
스와 충성도가 이직의도에 미치는 영향이 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 따라서 이들 
간의 간접효과 유의성 여부를 검증하기 위해 sobel test를 실시하였다. Sobel(1982)의 검증
방법에 따라 직무이해도 → 직무 스트레스 → 이직의도의 관계에서 Z= 7.77(p < .05)로 나
타났다. 따라서 본 연구에서는 직무 이해도와 이직의도와의 관계는 직무 스트레스를 완전 매
개로 하여 영향을 미칠 수 있음을 검증하였다. 

다음으로는 신뢰관계와 이직의도 관계에서 직무스트레스와 충성도의 간접효과의 유의성을 
살펴본 결과, 신뢰관계 → 직무 스트레스 → 이직의도의 관계에서는 Z= -4.96(p < .05)으로 
나타났다. 신뢰관계 → 충성도 → 이직의도의 관계에서 Z= -3.01(p < .05)로 나타나 간접효
과가 유의한 것으로 확인하였다. 이는 신뢰관계와 이직의도와의 관계는 직무 스트레스와 충
성도를 완전매개하여 영향을 미칠 수 있음을 검증하였다. 
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Ⅴ 논의 및 결론

본 연구에서는 밀레니얼 세대인 신입사원이 제공된 직무요구와 직무자원들에 따라 조직에 
대한 심리적 변화와 이직의도에 이르는게 하는 과정을 이해하고 신입사원의 근속을 지원하
는 방안 마련에 시사점을 제시해보고자 하였다. 이를 위해 직무요구자원모델을 근거하여 신
입사원의 직무요구인 직무이해도와 직무자원인 신뢰관계가 환경과의 상호작용 속에 나타나
는 직무스트레스, 충성도, 이직의도에 미치는 영향을 확인하였다. 본 연구에서 도출한 결과를 
바탕으로 다음과 같이 제언하고자 한다. 

첫째, 직무요구는 직무스트레스에 정적인 영향을, 신뢰관계는 직무스트레스에 부적인 영향
을, 충성도에는 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 직무요구가 높을수록 직무스트레
스가 높아지며, 신뢰관계가 높을수록 직무스트레스가 낮아지고, 충성도가 높아지는 것이다. 
이러한 결과는 기존의 연구와 맥을 같이 한다(Karasek, 1979; 박정수, 진종순, 2016; 한승
훈, 구선영, 2017; 신뢰, 정선교, 정기주, 박남구, 2020). 

본 연구 결과에 따라 직무스트레스를 줄이기 위해서는 신입사원의 조직내 직무에 대한 부
담감을 줄이고, 신뢰관계에 대한 긍정적인 인식을 갖도록 지원해야 한다. 직장에서 실제로 
업무와 관련된 지식이 70%가 무형식학습을 통해 습득되고, 교육훈련을 통한 지식 10%로만 
업무에 적용가능하다는 연구결과로 볼때(Dobbs, 2000; Holton & Baldwin, 2000), 직무
능력향상교육이라든지 신입사원 적응교육 등 지식전달형식의 교육훈련보다는 직장 내 일상
에서의 상호작용과 업무경험 속에서 직무스트레스를 완화시키는 방법이 더 적절할 것으로 
해석된다. 따라서 신입사원이 상사지원을 받을 수 있는 공식적인 제도적 지침을 마련하여 신
입사원들의 심리적 안정감을 제공해 줄 필요가 있다(Rosen, Harris & Kacmar 2011). 또
한 신입사원들이 개인적 직업열망이나 포부 등으로 인해 이직의도가 높아진다는 점을 고려
하여(Zhao & Zhou, 2008), 개인의 경력개발을 위한 조직내 경력성장경로와 지원방안에 대
한 안내를 구체적이고 공식적으로 제공함으로써 조직에 대한 신뢰를 향상시킬 수 있다. 

한편 직무이해도가 충성도에는 영향을 미치지 않았다. 이는 밀레니얼 세대의 특성을 통해 
이해할 수 있는데, 이들은 자신의 부모세대가 조직에 충성하고 가정이 조직에 헌신하는 모습
을 보고 자란세대로 일이 인생의 전부가 아니며 개인의 삶의 질을 더 중요하게 여긴다
(Smola & Sutton, 2002). 또한 자신에게 가치있는 일이나 도전적인 업무에는 높은 직무몰
입을 보이나 신입직원으로서 맡게 되는 단순업무는 잘 안하려고 한다(이혜정, 유규창, 2013; 
진주화, 2016). 나아가 신입사원에게는 무거운 책임이나 높은 성과를 낼 수 있는 기회를 많
이 부여하지 않은 한국 내 기업문화의 특성을 고려할 때(김정원, 2003), 신입사원들은 직무
이해 수준이 높아지고 직무요구가 높아지더라도 이를 조직에 대한 충성이나 몰입으로 이어
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지기 보다는 자신의 직업역량개발에 한정하여 이해한 것으로 볼 수 있다. 
둘째, 직무스트레스는 이직의도에 정적인 영향을, 충성도는 이직의도에 부적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 이는 직무스트레스가 높을수록 이직의도가 높아지며, 조직에 충성도
가 높을수록 이직의도가 낮아지는 것을 의미한다. 신입사원의 경우에는 업무와 관계에서 오
는 스트레스와 더불어 낯선 조직환경에 적응까지 해야하기 때문에 기존 직원보다 더 높은 직
무스트레스를 경험할 수 있다(윤숙희, 김병수, 2006). 따라서 조직에서는 신입사원에 대한 
정기적인 면담이나 조사를 통해 스트레스를 조기에 발견하고 이직의도를 낮추는 전략을 시
행할 필요가 있다. 신입사원은 대게 조직 내의 공식 및 비공식적 규범이 생소하기 때문에 스
트레스 해소방안으로 이직만을 인지하고 있을 수 있다. 이런 경우, 상사와의 면담 혹은 조사
결과 피드백을 통해 신입사원에게 스트레스원에 대한 다양한 해결방안을 제시하면서 이직보
다는 조직 내에서 경력성장이 개인에게 더 유리할 수 있음을 알려줄 수 있다. 

셋째, 직무이해도 및 신뢰관계가 이직의도와의 관계에 있어서 직무스트레스 및 충성도의 
매개효과를 검증한 결과, 직무 이해도와 이직의도와의 관계에서는 직무스트레스가 완전매개
효과를 보였으며, 신뢰관계와 이직의도와의 관계에서는 직무 스트레스와 충성도가 완전매개
효과를 보였다. 이러한 결과는 직무이해도 및 신뢰관계가 이직의도와의 관계에 있어서 직무
스트레스와 충성도도 중요한 매개역할을 하여 이직의도를 낮출 수 있다는 것을 의미한다. 

따라서 신뢰관계를 높이기 위해서는 상사뿐만 아니라 구성원 전체 대상 공감을 중심으로 
하는 의사소통향상교육을 운영할 필요가 있다. 최근 상사지원 트렌드는 리더십보다는 공감에 
중점을 두고 구성원과 소통하여 업무성과를 달성하는 형태를 보인다(소병한, 김지현, 유명현, 
전이제, 송지훈, 2017). 따라서 조직구성원들의 생각을 서로 나누고 개별의 동기를 부여해줄 
수 있는 교육훈련이 제공될 필요가 있다(박종선, 김진모, 2016).

나아가 신뢰를 조직내 시스템화 시키는 제도가 도움이 될 수 있다. 밀레니얼세대인 신입사
원은 정직과 공정을 담보할 수 있는 제도에 호의적이다(임홍택, 2020). 기존 구성원뿐 아니
라 신입사원에게도 조직의 제도와 혜택이 공정하게 적용된다는 인식은 조직에 대한 신뢰감
을 향상시켜줄 수 있는 충분한 요건이 될 수 있다.  

또한 재미와 업무지식을 제공하는 지식공유공간이 마련될 필요가 있다. 지식공유공간은 
웹상에서 다수의 작성자를 통해 업무지식, 업무추진방법, 업무상 필요한 문서양식 등을 공유
하는 집단지성의 기능을 하기에 현재 대부분의 기업이 해당기능을 폭넓게 제공하고 있으나 
본 연구에서 제안하는 것은 업무에 대한 개인적인 견해를 포함하는 것을 의미한다. 지적재산
권, 특허 혹은 정확하지 않은 정보 등 일부 해결해야할 문제가 존재하겠지만 이는 밀레니얼 
세대인 신입사원에게 정보와 동시에 오락거리를 제공할 수 있는 공간이 된다. 

신입사원은 개인적인 특성뿐만아니라 부서배치, 업무배정 등으로 인해 직무이해도 습득수
준이 다르다. 지식공유공간은 조직에서 제공하는 직무자원을 다양화해줄뿐 아니라 재미있고, 
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자신에게 가치있고, 도전적인 업무에 몰입하는 밀레니얼세대 신입사원의 특성(임홍택, 2020; 
이혜정, 유규창, 2013)을 고려해 볼 때 긍정적인 효과를 기대해 볼 수 있다. 신입사원 본인의 
필요와 재미를 위해 지식공유공간을 사용한다면 제공된 자원의 활용도와 필요성을 실제보다 
더 높게 인식하게 될 것이다. 이렇듯 신입사원이 조직과 직무에 대한 발전가능성을 느끼고, 
조직의 가치를 높게 평가하게 된다면 조직충성도는 높아지고, 이직의도는 낮아지게 될 것이
다. 

본 연구는 밀레니얼 세대인 신입사원이 제공된 직무요구와 직무자원들에 따라 조직에 대
한 심리적 변화와 이직에 이르게 하는 과정을 이해하고 신입사원의 근속을 지원하는 방안 마
련에 기초자료를 제공했다는데 의의가 있다. 또한 본 연구를 통해 기존 신입사원 이직의도 
연구와 달리 밀레니얼세대의 특성을 반영하여 이직의도에 영향을 미치는 원인들을 파악하고 
차별적인 해석과 접근이 필요함을 확인하였다. 이상의 연구 결과 및 논의를 바탕으로 본 연
구의 제한점 및 후속연구를 위한 제언은 다음과 같다. 본 연구는 인적자본기업패널조사Ⅱ 데
이터를 활용함으로써 직무요구자원모델에서 제시한 이직의도에 대한 다양한 변인을 살펴보
지 못하였다는 한계를 가지고 있다. 이에 향후 조사연구를 통해 이직의도와 다양한 변수와의 
관계를 살펴보거나 종단연구를 통해 이직의도 어떻게 변화하는지에 대한 것을 살펴보는 것
도 의미있는 연구가 될 수 있을 것이다. 그리고 신입사원의 이직경험에 대한 질적 연구를 통
해 보다 풍부한 연구가 필요할 것이다. 
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