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요 약
 

본 연구에서는 신만수 외(2007) 연구를 바탕으로 한국기업종업원들의 조직몰입 수준과 직무만족을 

기업규모별, 산업별, 부서별로 비교・분석하였다. 또한 제조업을 10개의 세부산업으로 나누어 각 산업

별 차이에 대해 비교하였다. 그리고 조직몰입과 직무만족도에 영향을 미치는 개인특성변수, 직무 및 조

직특성 변수, 그리고 교육훈련 변수들에 대해 살펴보았다. 신만수 외(2007) 연구와는 달리 개인특성변

수에 혼인상태, 현직급경력 등을 추가하였고, 조직특성변수에는 인재우대, 기업문화를 추가하여 분석하

였다. 따라서 선행변수와 조직몰입 및 만족도의 관계가 대기업과 중소기업 간에, 제조업과 금융업 간

에, 영업, 관리, 생산 부서 간에, 그리고 10개의 제조업 간에 일관성있게 나타나는지 또는 차이를 나타

내는 지를 비교하였다. 분석결과 신만수 외(2007)연구와 마찬가지로 전체적으로 성별, 나이, 직급, 학

력, 노조가입여부 등 개인특성변수보다는 직무변수, 조직변수가 설명력이 높았다. 감정몰입, 근속몰입, 

직무만족도 모두 2007년도 연구와 같이 신뢰관계, 의사소통이 중요한 변수였으며, 본 연구에서 추가한 

인재우대, 기업문화 역시도 중요한 변수로 나타났다. 

1. 서  론

  조직몰입(organizational commitment)과 직무만족(job satisfaction)은 일반적으로 조직성과

(organizational performance)나 조직유효성(organizational effectiveness)의 중요한 결정요인으

로 인식되기 때문에(Riketta, 2002; Laschinger, 2001) 조직몰입과 직무만족에 대한 연구는 

인사관리 분야에서 활발하게 이루어져 왔다.

  최근 노동시장과 기업 환경의 변화 및 2008년 글로벌 금융위기에 따른 전 세계 실물경

   * 한국직업능력개발원 인적자본기업패널 학술논문, 2010년 9월14일.

  ** 고려대학교 경영대학 교수

 *** 고려대학교 국제경영학과 박사과정

**** 고려대학교 국제경영학과 박사과정
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제 침체는 종업원들의 고용 불안의 지속으로 이어졌고, 이는 한국도 예외가 아니다. 다시 

말해서 최근 전 세계적인 실물 경제 침체 위기로 인해 종업원들의 고용 불안이 지속되었

고, 이는 회사에 존속하고자 하는 종업원들의 성향이 강해질 가능성이 있다.

  따라서 본 연구는 신만수 외(2007) 연구에서 한국 기업에 근무하고 있는 다수의 관리자 

및 종업원들을 대상으로 이들의 조직몰입과 직무만족에 영향을 미치는 변수들을 실증적

으로 연구한 모델을 바탕으로 하였다. 몇 가지의 선행 변수를 조정 및 추가하여 2009년도

의 종업원 조직몰입과 만족도를 중심으로 분석하였으며, 2007년도와 2009년도의 데이터를 

통해 종업원들의 가치 변화를 비교 및 분석하고자 한다.

  조직몰입은 조직의 가치와 목표를 수용하고 이러한 조직의 목표 달성을 위해 일하려는 

종업원의 의지로 볼 수 있다 (Muthuveloo & Rose, 2005). 직무만족도는 조직구성원이 조직

에 대해서, 업무에 대해서 또는 다른 근무자들과의 관계에 대해 어느 정도 만족감을 가지

고 있는 지를 나타낸다. 이러한 조직몰입과 직무만족도는 앞서 말한 것과 같이 이직률이나 

조직성과 등과 밀접한 관련이 있다. 한국 종업원들을 대상으로 한 기존 연구에 따르면 조

직몰입이 높을수록 이직의도가 낮아진다는 결과를 볼 수 있었다 (Ko et al., 1997; Lee et al., 

2001; Cheng & Sockdale, 2003). 그리고 종업원들의 조직몰입이나 만족도가 높을수록 조직

성과는 높아진다고 하였다 (Kim, 2004; Paik et al., 2007). 또한 Lee & Gao(2005)는 종업원들

의 조직몰입은 업무에 대한 노력을 향상시킨다고 주장하였다. 다시 말해서 조직몰입은 조

직의 생산성을 향상시키는 요인이 될 수 있다. 하지만 기존의 대부분 연구에서는 조직몰입

과 직무만족도 분석이 특정 기업이나 산업, 또는 직업에 제한되어 분석이 이루어졌다. 

  신만수 외(2007)의 연구에서는 한국직업능력개발원의 대규모 인적자본기업패널 자료를 

이용하여 한국기업종업원의 조직몰입과 만족도가 기업규모별로, 산업별로, 그리고 직무부

서별로 어떻게 다른지 또는 유사한지 광범위하게 비교 분석하였다. 그의 주요 연구 결과

를 살펴보면, 개인특성변수보다 직무변수, 조직변수, 그리고 교육훈련 변수들이 조직 몰입

에 더 큰 영향을 미쳤다. 그리고 감정몰입이 근속몰입보다 더 높았으며, 대기업과 중소기

업의 조직몰입과 만족도는 차이를 보였다. 이를 바탕으로 본 연구에서는 신만수 외(2007)

에서 유의하지 않았던 정규직 변수 대신 혼인상태 변수를 추가하여, 혼인상태가 변수들이 

조직몰입 및 만족도에 미치는 영향을 살펴보았다. 그리고 인재우대, 혁신적 기업문화와 

같은 조직 특성 변수를 추가하여 연구를 진행하였다. 마지막으로 2007년과 2009년 데이터

를 가지고 2년에 걸친 종업원들의 가치 변화를 비교 및 분석하였다. 이는 한국 기업에 적

합한 인사 관리방안 연구에 기여하고, 학문적으로도 의미 있는 선행 연구가 될 것이다. 
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2. 문헌 연구

  종업원들의 조직에 대한 애착심과 충성심이 높을수록, 기업에 대한 만족도가 높아지고, 

이직 의도가 낮아지며(Aryee et al., 1991; Leong et al., 1994; Khartri et al., 2001), 이것은 

결과적으로 조직 성과에 영향을 미칠 수 있기 때문에 조직몰입과 만족도는 관리자들이 

종업원들을 관리하는데 있어서 매우 중요한 개념이다. 조직몰입과 직무만족도의 중요성이 

이렇듯 뚜렷한 만큼 이에 대한 연구는 활발히 이루어져왔다. 

  먼저 조직몰입에 대해 살펴보면, 조직몰입을 측정하는 도구로는 Porter et al.(1974)의 조

직몰입문항(Organizational Commitment Questionnaire)과 Allen & Meyer(1991)의 측정 도구가 

널리 사용되고 있다. 먼저 Porter et al.(1974)은 조직몰입을 조직의 목표와 가치에 대한 개

인적 신념과 수용, 조직의 목표 달성을 위해 함께 노력하려는 의지, 마지막으로 조직에 

남아 있고자 하는 강한 충성심으로 정의하였다. 다음으로 Allen & Meyer(1991)는 조직몰

입을 ①감정적 몰입(affective commitment), ②근속적 몰입(contiunance commitment), ③규범

적 몰입(normative commitment)으로 구분하여 측정하였다. 감정적 몰입은 종업원들이조직

과 애착적인 관계를 유지하려는 측면을 의미한다. 근속적 몰입은 조직을 떠날 때 수반되

는 현실적인 기회비용을 의미한다. 즉 종업원들이 이직을 하는데 드는 비용이 너무 많고, 

다른 곳으로의 이직을 할 수 있는 대안이 적을 경우, 그 조직에 계속 남아있어야 한다고 

생각하는 것을 의미한다. 마지막으로 규범적 몰입은 종업원들의 사명감, 충성심, 그리고 

의무감에 따라서 조직에 머무르려고 하는 성향을 의미한다. 

  다음으로 직무 만족도의 정의와 개념에 대해서 살펴보면, 이에 대한 정의와 개념은 매

우 다양한 것을 알 수 있다. Steers & Porter(1975)는 구성원 스스로가 맡고 있는 직무에 

대하여 만족하는 정도라고 정의하였고, Locke(1976)의 정의에 따르면 직무만족도는 개인이 

자신의 직무를 평가하거나, 직무를 통해서 얻어지는 경험을 평가함으로써 얻어지는 기쁨

이나 긍정적인 감정상태라고 정의하였다. Griffin & Bateman(1986)은 업무, 보상, 감독, 혜

택, 승진기회, 업무환경, 동료, 그리고 조직의 실천에 대한 만족이라고 정의하였다. 또한 

Luthans(1992)는 조직 구성원이 중요하다고 생각하는 것들을 직무수행을 통해 얻는지에 대

한 조직원들의 인지결과라고 정의 하였다. 이러한 직무만족은 조직의 효율성을 평가하는 

중요한 기준이 될 수 있다(Steers & Porter, 1975). 

  이렇듯 조직몰입과 직무만족은 조직의 효율성을 평가하는 중요한 지표이며, 결과적으로 

조직성과에 중대한 영향을 미친다고 볼 수 있다. 따라서 이것들에 영향을 미치는 변수들
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에 대한 연구는 다양하게 이루어져왔다. 먼저 조직몰입과 직무만족의 선행변수에 관한 연

구로는 개인특성변수인 성별, 나이, 직급, 근무기간, 학력 등은 여러 연구자들에 의해 연

구되어 왔다 (Cheng & Sockdale, 2003; Walumbwa & Lawler, 2003; Siu, 2003). 즉 나이의 

경우 많을수록 조직에 오랜 기간 소속되어 있기 때문에 조직에 대한 몰입도는 더욱 커진

다. 따라서 나이와 조직몰입의 경우 대체적으로 양의 관계를 보였다 (Angle & Perry, 1981; 

Lok & Crawford, 2004). 직무만족도 역시 나이와 양의 관계를 보였다 (Wanous, 1973; Lok 

& Crawford, 2004).

  그리고 조직 특성 변수에 관한 연구를 살펴보면 먼저 왕경수와 김현영(2009) 연구에서 

교육훈련인식이 조직몰입과 직무만족에 긍정적 영향을 미치는 것을 확인할 수 있었다. 그

리고 이칠기와 이광희(2007) 연구에서는 조직 규모의 차이가 조직 몰입에 영향을 주는 것

을 확인할 수 있었으며, 박진영(2009)의 호텔 종업원들을 대상으로 한 연구에서는 조직신

뢰 및 동료신뢰가 직무만족에 긍정적 영향을 주는 것을 알 수 있었다. 

  본 연구에서는 신만수 외(2007)연구와는 다르게 추가적으로 개인특성변수로는 혼인상태

를 추가하였으며 기존의 근무기간변수를 총근무경력과 현직급경력으로 나누어 문석하였

다. 또한 조직특성변수로는 인재우대와 혁신적 기업문화의 변수를 추가하여 연구를 진행

하였다. 또한 기존 연구와 다르게 정규직 변수를 제외하고 진행하였다. 혼인상태의 경우 

미혼자보다 기혼자의 경우 책임감의 증대로 인해 조직 몰입이 더 높아진다는 연구결과를 

볼 수 있었다(Hrebiniak & Alutto, 1972). Lok & Crawford(2004)의 연구에서 보면 혁신적 및 

지원적 기업문화의 경우 모두 조직몰입과 직무만족도를 향상시키는 것을 확인할 수 있었

다. 또한 Randall et al.(1990)의 연구에서도 좀 더 혁신적이고 지원적인 기업문화가 조직몰

입과 직무만족도에 긍정적 영향을 주는 것으로 확인되었다.

  위의 기존 연구에서 보듯이 조직몰입과 직무만족도에 영향을 미치는 선행 변수에 대한 

연구는 개인특성변수 뿐만 아니라 조직특성변수까지 다양하고 광범위하게 연구되고 있다. 

하지만 여전히 그 분석이 특정 그룹이나 기업 또는 한 산업단위에 머무르고 있어서 연구

결과의 보편타당성에 대한 논란은 계속되어 왔다 이러한 연구결과의 타당성을 확인하기 

위해서는 다양한 산업간, 직군간, 조직 특성 별 비교 연구가 필요하다. 이러한 관점에서 

본 연구는 신만수 외(2007) 연구를 바탕으로 기업규모, 산업, 종업원 근무부서 등에 대해 

두 세 그룹으로 나누어 조직몰입과 만족도에 영향을 미치는 요인에 대해 비교 분석을 하

였다. 그리고 2007년과 2009년의 자료를 가지고, 2년여 간의 종업원들의 가치 변화를 비

교 및 분석하였다. 
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3. 연구 모형 및 설문도구

  먼저 본 연구는 아래 [그림 1]에서 제시된 연구 모형을 사용하였다. 조직결과 변수를 크

게 조직몰입과 직무만족도로 나누어 사용하였고 조직몰입 개념은 Allen & Meyer(1991)의 

정의대로 감정몰입과 근속몰입 개념으로 분리하여 분석하였다. 감정몰입 개념에 대한 측정 

항목은 ‘나는 이 회사의 문제를 내 문제처럼 느낀다’와 ‘이 회사에 충성할 만한 가치가 있

다’ 두 문항이 사용되었다. 두 번째 문항은 기존연구들에서는 규범적 몰입으로 사용하였지

만 본 연구에서는 감정몰입으로 사용하였다. 근속몰입도 ‘타 직장대안’을 나타내는 ‘나는 

조금이라도 좋은 조건을 제시하는 회사가 있으면 옮길 것을 고려해 보겠다’와 ‘이직비용’을 

나타내는 ‘만약 내가 이 회사를 떠나기로 결정한다면 내 인생은 너무 많은 것을 잃게 될 

것이다’두 문항으로 측정하였다. 직무만족도는 현재 일에 대한 만족, 현재 받는 임금에 대

한 만족 그리고 현 직장의 인간관계에 대한 만족 등 세 항목을 통하여 측정하였다. 개인특

성 변수로는 성별, 나이, 직급, 현직급경력, 학력, 혼인상태 그리고 노동조합 가입 여부를 

포함하였다. 직무특성변수로는 종업원이 맡고 있는 일의 성격이 일상적이고 반복적인 일인

지 아니면 하나하나가 새로운 일인지를 묻는 것으로 이는 직무의 도전성이나 진취성과 연

관이 있다고 볼 수 있다. 조직특성 변수로는 조직의 의사소통, 인재우대, 신뢰관계, 그리고 

혁신적 기업문화의 정도를 묻는 항목을 사용하였다. 먼저 의사소통 변수는 ‘우리 회사의 

경영진이나 정보시스템을 통하여 직원들에게 회사 사정(경영전략, 재무성과 등)을 소상하

게 알려주고 있다,’ ‘우리 회사에서는 상급자에게 의견을 자유롭게 낼 수 있다,’ ‘우리 회사

는 부서간의 커뮤니케이션이 잘 되는 편이다’ 등 세 항목을 사용하였다. 그리고 인재우대 변

수는 3문항으로 이루어져 있는데, ‘우리 회사는 우수한 인재를 우대하고 있다,’ ‘우리 회사

의 경영진은 인적자원개발에 대한 명확한 비전을 가지고 있다,’ ‘우리 회사의 경영진은 시

간이 있을 때마다 인재의 중요성을 강조한다.’ 등으로 구성되었다. 신뢰관계 변수는 ‘우리 

회사에서는 내가 아는 사람들 외에는 신뢰하기 어렵다,’ ‘우리 회사는 평가 및 보상이 공정

하게 이루어진다,’ ‘우리 회사의 경영진은 모든 면에서 믿고 따라갈 만하다’의 세 항목으로 

사용 측정하였다. 마지막으로 혁신적 기업문화 변수는 ‘우리 회사는 변화를 두려워하며 새

로운 시도를 가급적 억제한다,’ ‘우리 회사는 혁신에 대한 적절한 보상이 이루어진다,’ ‘우

리 회사는 고객만족이 내부 효율성이나 규정보다 우선시 된다,’ ‘우리 회사에서는 성실한 

사람보다 창의적인 사람이 대우를 받는다.’로 이렇게 4문항으로 측정되었다. 조직특성변수 

중 의사소통, 신뢰관계, 인재우대, 기업문화는 5점 척도로 측정하였다.
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  종업원 교육훈련 변수로 교육훈련 참여 정도를 측정하였다. 교육훈련 참여 정도는 11개

의 인적자원개발 제도에 대해 회사가 어느 정도 다양한 교육훈련을 제공하고 있는지에 

대한 변수이다. 

[그림 1] 연구모형

  본 연구에서 사용한 표본은 한국직업능력개발원의 2009년 인적자본기업패널 프로젝트

에 참여한 한국기업의 종업원들이다. 설문에 응답한 전체 종업원의 수는 10,019명이었으

나 본 연구에서는 비금융업 서비스 종업원 1,840명을 제외하고 제조업, 금융업 종사자 

8,179명을 분석하였다. 표본의 구성 및 특징을 <표 1>, <표 2>에 요약하였다. 기업규모 구

분을 위해서 300명 미만의 기업은 중소기업, 300명 이상의 기업은 대기업으로 분류하였다. 

본 연구에 사용된 총 표본은 8,179명으로 중소기업 2,940명, 대기업은 5,239명으로 구성되

어 있으며 대기업이 전체 표본의 64.1%를 차지하고 있다. 산업별 분포는 전체 응답자 중

에서 제조업이 7,207명, 금융업 종업원은 972명으로 구성되어 있다. 부서별 분포를 보면 

응답을 한 전체 3,019명 중 영업 1,036명, 관리 1,594명, 생산 389명으로 구성되어 있다.
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<표 1> 기업규모, 산업, 부서 별 표본 특성

구분

기업규모 별

(n=8,179) 

산업 별

(n=8,179)

부서 별

(n=3,019)

중소기업

(n=2,940) 

대기업

(n=5,239) 

제조업

(n=7,207) 

금융업

(n=972) 

영업

(n=1,036) 

관리

(n=1,594) 

생산

(n=389) 

성별 

남자 81.7 83.3 84.1 72.8 82.6 79.5 99.2

여자 18.3 16.5 15.8 27.2 17.1 20.1 0.8

누락(n) 0.0(1) 0.2(9) 0.1(10) 0.0(0) 0.3(3) 0.4(6) 0.0(0)

나이
평균(S.D.) 37.6(8.17) 38.7(7.92) 38.5(8.11) 37.0(7.31) 36.2(7.02) 36.7(7.48) 43.7(5.83)

누락(n) 1.5(45) 2.9(153) 2.4(172) 2.7(26) 2.5(26) 2.8(44) 0.8(3)

직급 

사원 36.6 34.2 37.1 20.0 23.2 25.8 0.3

대리/반장 30.8 30.7 30.8 29.9 32.4 27.7 9.0

과장/차장 13.3 23.7 21.9 35.4 31.1 30.6 50.7

부장/임원 9.4 11.4 10.1 14.8 13.3 15.8 40.1

누락 0.0(0) 0.2(9) 0.1(9) 0.0(0) 0.0(0) 0.0(0) 0.0(0)

경력

현직장(S.D.) 4.3(4.27) 5.3(5.36) 5.2(5.22) 3.4(2.67) 3.1(2.09) 3.2(2.50) 3.8(2.59)

누락 1.6(48) 3.2(166) 2.8(202) 1.2(12) 2.2(23) 2.9(47) 3.6(14)

총직장(S.D.) 8.9(6.98) 11.7(8.07) 10.9(7.83) 9.2(7.48) 8.6(6.53) 9.1(6.92) 15.5(7.18)

누락 0.0(1) 1.0(50) 0.7(51) 0.0(0) 0.3(3) 0.4(6) 0.5(2)

교육

수준 

고졸이하 37.9 33.1 38.5 8.6 7.9 9.0 17.3

전문대졸 18.9 13.0 15.8 9.5 15.3 16.4 16.5

대졸 39.0 45.1 39.2 70.5 70.5 68.3 59.6

석/박사졸 3.6 8.2 6.1 10.9 5.2 5.3 6.2

누락 0.6(18) 0.5(28) 0.6(40) 0.6(6) 1.1(11) 1.0(16) 0.5(2)

혼인

상태

미혼, 이혼, 사별 32.2 27.2 28.9 29.7 36.6 33.8 4.9

기혼, 재혼 67.3 72.3 70.6 69.7 62.5 65.4 95.1

누락 0.5(14) 0.5(28) 0.5(36) 0.6(6) 0.9(9) 0.8(13) 0.0(0)

노조
노조가입(%) 13.3 31.1 23.0 36.8 5.6 2.4 1.8

누락 0.0(0) 0.0(2) 0.0(2) 0.0(0) 0.0(0) 0.0(0) 0.0(0)

  인구특성변수 중 성별 분포를 살펴보면 남자가 전체 표본의 82.7%를 차지하고 기혼 및 

재혼이 70.5%였다. 직급별 분포를 보면 사원, 주임/계장, 대리, 생산직 반장 등 하위직 종

업원이 전체의  65.8%를 차지하였다. 전체 응답자의 교육수준분포를 보면 고졸이하가 

35.0%, 대졸자가 42.9%로 구성되어 있다. 

  <표 2>에서는 표본 특성을 제조업 내 10개 산업별로 나누어 보여주고 있다. 총 표본은 

5,776명이며 이는 2009년도 자료에는 산업중분류가 되어있지 않아서 2007년도 자료를 참
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고하여 산업중분류가 가능한 표본만을 사용했기 때문이다. 10개 산업은 대부분 중화학 산

업이며 경공업으로는 섬유/봉제/모피, 음식료품, 고무/플라스틱 산업이 포함되었다. 제조업 

전체 5,776명의 응답자 중 금속/비금속(1,151명), 자동차/운송장비(942명), 전자(850명) 등은 

상대적으로 크고 컴퓨터/사무용기(104명), 고무/플라스틱(225명) 등은 작았다. 제조업 종업

원들의 노조가입비율은 23.0% 수준이다.  

<표 2> 제조업 내 산업별 표본 특성

코드
제조업 내 

산업
n

성비 나이 총직장경력 현직장경력 교육수준 노조

비율

기혼

비율남 여 평균 S.D. 평균 S.D. 평균 S.D. 평균 S.D.

1 음식료품
671 77.0 22.2 39.4 8.2 11.8 7.8 5.5 5.2 4.7 1.8 30.1 72.6

누락 0.7(5) 1.9(13) 0.3(2) 1.0(7) 1.3(9) 0.0(0) 1.3(9)

2
섬유/

봉제/모피

269 74.7 25.3 40.0 8.5 10.1 6.9 4.7 4.0 4.5 1.6 19.7 72.1

누락 0.0(0) 1.1(3) 0.0(0) 0.4(1) 0.0(0) 0.0(0) 0.0(0)

3 석유/화학
694 78.7 21.3 38.6 8.1 12.3 7.6 5.3 4.8 4.8 1.6 30.0 73.3

누락 0.0(0) 0.4(3) 0.0(0) 0.7(5) 0.3(2) 0.0(0) 0.3(2)

4
고무/

플라스틱

224 88.0 12.0 36.6 8.2 8.6 7.2 3.8 4.2 4.9 1.6 18.2 61.3

누락 0.0(0) 1.8(4) 0.0(0) 5.8(13) 0.4(1) 0.0(0) 0.9(2)

5
금속/

비금속

1,147 92.9 7.1 40.2 8.5 12.8 8.6 6.1 6.0 4.6 1.7 33.3 74.1

누락 0.0(0) 5.1(59) 4.1(47) 6.2(71) 0.6(7) 0.2(2) 0.7(8)

6 기계장비
440 90.9 9.1 38.5 7.8 10.8 8.3 5.5 6.3 4.8 1.6 17.7 74.3

누락 0.0(0) 0.2(1) 0.0(0) 3.4(15) 0.0(0) 0.0(0) 0.0(0)

7
컴퓨터/

사무용기

104 79.8 20.2 35.2 6.1 8.7 5.7 3.4 2.9 4.9 1.5 0.0 67.3

누락 0.0(0) 0.0(0) 0.0(0) 1.0(1) 0.0(0) 0.0(0) 0.0(0)

8 전기
440 83.2 15.7 37.4 7.9 9.7 7.2 4.7 5.0 4.7 1.7 17.0 65.5

누락 1.1(5) 6.8(30) 0.0(0) 2.3(10) 1.8(8) 0.0(0) 1.4(6)

9 전자
849 77.1 22.9 35.8 7.4 8.6 6.3 4.4 4.2 4.8 1.5 7.6 62.0

누락 0.0(0) 1.1(9) 0.0(0) 1.9(16) 0.1(1) 0.0(0) 0.1(1)

10
자동차/

운송장비

938 88.2 11.8 39.2 7.8 11.7 8.0 6.1 6.1 4.6 1.6 34.9 73.9

누락 0.0(0) 2.0(19) 0.1(1) 2.3(22) 0.2(2) 0.0(0) 0.1(1)

제조업 계

(기타포함)

5,776 84.1 15.8 38.5 8.1 10.9 7.8 5.2 5.2 4.7 1.6 23.0 70.7

누락 0.1(10) 2.4(172) 0.7(51) 2.8(202) 0.6(40) 0.0(2)
0.5

(29)
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4. 연구결과

가. 변수의 신뢰도 분석 

  본 연구에 사용된 척도들의 내적 일관성을 측정하기 위하여 신뢰도 분석을 실시하였다. 

의사소통, 신뢰관계, 인재우대, 기업문화, 교육참여 변수들을 측정하기 위해 각각 3문항, 3

문항, 3문항, 4문항, 11문항이 사용되었다. 또한 감정몰입, 근속몰입, 직무 만족도는 각각 

2문항, 2문항, 3문항으로 측정되었다. <표 3>은 각 척도들의 신뢰성을 규모별, 산업별, 부

서별로 보여준다. 

  중소기업과 대기업 두 그룹으로 나누어 신뢰도 분석을 실시하였다. 변수들의 크론바 알

파 값은 대부분 0.60이상으로 연구에 적합하였다. Nunnally(1978)에 따르면 0.70이상의 신

뢰성은 실증적 분석연구에 적합하며 0.50에서 0.60사이의 신뢰성도 수용할만하다. 하지만 

중소기업의 신뢰관계 크론바 알파 값은 0.59, 중소기업과 대기업의 근속몰입은 0.45와 

0.58로 낮았으나 탐험적인 본 연구의 성격을 감안하여 최소한의 신뢰도를 확보한 것으로 

보고 통계분석에 사용하였다. 제조업, 금융업 두 그룹 분류와 제조업 내 영업, 관리, 생산 

세 그룹 분류에서도 변수들의 크론바 알파 값은 대부분 0.60이상으로 나타났다. 하지만 

근속몰입 변수는 제조업 0.53, 영업 0.54, 관리 0.58, 생산 0.56으로 낮았지만 탐험적 성격

을 감안하여 통계분석에 사용하였다.

<표 3> 규모, 산업, 부서 별 신뢰도분석

구분

규모 별 (n=8,179) 산업 별 (n=8,179) 부서 별 (n=3,019)

중소기업

(n=2,940) 

대기업

(n=5,239) 

제조업

(n=7,207) 

금융업

(n=972) 

영업

(n=1,036) 

관리

(n=1,594) 

생산

(n=389) 

선행

변수

의사소통 .78 .80 .79 .80 .76 .79 .76

신뢰관계 .59 .64 .62 .64 .60 .63 .67

인재우대 .89 .89 .89 .88 .89 .88 .87

기업문화 .66 .66 .66 .66 .70 .69 .67

교육참여 .70 .71 .72 .72 .75 .75 .70

결과

변수

감정몰입 .71 .76 .74 .74 .75 .75 .74

근속몰입 .45 .58 .53 .64 .54 .58 .56

직무만족도 .67 .73 .70 .75 .69 .71 .71
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  <표 4>는 제조업 내 산업별 차이를 분석하기 위해 음식료품, 섬유/봉제/모피, 석유화학, 

고무/플라스틱, 금속/비금속, 기계장비, 컴퓨터 사무용기, 전기, 전자, 그리고 자동차 운송

장비 등 10개 산업 그룹으로 나누어 신뢰도를 분석한 결과를 보여준다. 분석결과 대부분 

척도의 크론바 알파 값은 0.60 이상의 안정적인 신뢰도 수준을 나타냈다. 하지만 근속몰

입의 경우 0.61(컴퓨터/사무용기)을 제외한 나머지 9개 산업에서는 모두 0.60이하로 문제가 

있음을 나타냈다. 또한 일부 산업에서 신뢰관계, 기업문화, 교육참여, 근속몰입, 직무만족

도 변수들이 낮은 크론바 알파 값을 나타냈다. 특히 근속몰입 변수는 컴퓨터/사무용기 산

업을 제외하고는 모두 0.60이하의 크론바 알파 값을 나타냈지만 탐험적 연구인 성격을 감

안하여 추후 통계분석에 사용하였다.   

<표 4> 제조업 내 산업 별 신뢰도분석

제조업 내 산업 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

선행

변수

의사소통 .75 .79 .79 .72 .80 .80 .70 .76 .78 .81

신뢰관계 .64 .68 .65 .59 .66 .62 .60 .66 .56 .58

인재우대 .87 .93 .89 .90 .89 .89 .88 .88 .87 .90

기업문화 .68 .75 .69 .62 .71 .62 .59 .72 .62 .62

교육참여 .68 .79 .79 .55 .69 .65 .61 .77 .74 .72

결과

변수

감정몰입 .73 .73 .73 .62 .73 .79 .65 .73 .75 .73

근속몰입 .55 .40 .57 .33 .50 .40 .61 .58 .53 .56

직무만족도 .70 .45 .71 .68 .67 .68 .66 .79 .67 .72

1-음식료품, 2-섬유/봉제/모피, 3-석유/화학, 4-고무/플라스틱, 5-금속/비금속, 6-기계장비, 7-컴퓨터/사무용기, 

8-전기, 9-전자, 10-자동차/운송장비

나. 그룹별 조직몰입 및 만족도 비교

  <표 5>는 기업의 규모, 산업, 부서에 따른 종업원들의 감정몰입, 근속몰입, 그리고 만족

도의 비교를 나타낸다. 규모별로 조직몰입과 만족도를 비교한 결과 대기업, 중소기업 종

업원 모두 감정몰입이 가장 높았으며 만족도와는 큰 차이가 없었지만 근속몰입과는 상당

한 차이를 나타냈다. 또한 대기업의 종업원이 중소기업 종업원에 비해 감정몰입, 근속몰

입, 만족도 모두 통계적으로 유의하게 높은 수준을 보였다. 이것은 중소기업에 비해 대기

업의 더 나은 업무환경, 높은 임금, 그리고 종업원들의 회사에 대한 자부심에 기인한 것

으로 볼 수 있다. 
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  제조업과 금융업 종업원들의 조직몰입, 만족도의 차이가 있는지 비교・분석한 결과 금

융업 종업원이 제조업 종업원보다 더 높은 감정몰입, 근속몰입, 그리고 만족도를 보였고 

이 차이는 모두 통계적으로 유의하였다. 규모별로 나누었을 때와 마찬가지로 제조업, 금

융업 모두 감정몰입이 가장 높았으며 만족도와는 큰 차이가 없었지만 근속몰입과는 상당

한 차이를 나타냈다. 이는 상대적으로 금융업의 높음 임금과 대우 그리고 높은 입사경쟁

률로 인해 입사 후 더 높은 조직몰입을 나타내는 것으로 볼 수 있다. 또한 금융업의 종업

원표본 중 대기업 845명, 중소기업 22명으로 대기업이 대부분을 차지하기 때문에 조직몰

입이 높게 나타난 것으로도 볼 수 있다. 

<표 5> 기업규모, 산업, 부서 별 감정몰입, 근속몰입 및 만족도

구분
중소기업 대기업 

F Sig. 
평균 S.D 평균 S.D 

규모별

감정몰입 3.50 .66 3.64 .70 85.40 .000 

근속몰입 3.05 .76 3.37 .82 292.40 .000 

만족도 3.42 .64 3.63 .66 187.72 .000 

구분
제조업 금융업 

F Sig. 
평균 S.D 평균 S.D 

산업별

감정몰입 3.55 .68 3.87 .65 182.51 .000 

근속몰입 3.21 .80 3.55 .81 152.61 .000 

만족도 3.51 .66 3.84 .63 218.12 .000 

구분
영업 관리 생산 T-test분석 F(Sig.)

평균 S.D. 평균 S.D. 평균 S.D. 영업&관리 관리&생산 영업&생산

부서별

감정몰입 3.59 .65 3.60 .64 3.87 .61 .563(.705) 7.636(.000) 9.751(.000)

근속몰입 3.14 .76 3.19 .77 3.47 .76 .326(.068) .347(.000) .032(.000)

만족도 3.53 .62 3.55 .65 3.72 .55 .000(.601) 11.718(.000) 13.646(.000)

  영업, 관리, 생산부서 종업원 간 조직몰입과 만족도 비교 분석 결과에서도 세 그룹 간 

유의한 통계적 차이가 있는 것으로 나타났다. T-test 분석결과 생산부서 종업원의 감정몰

입, 근속몰입, 만족도 평균값이 영업이나 관리부서 종업원들의 평균값보다 높게 나타났다. 

또한 영업과 관리의 차이는 통계적으로 유의하지 않은 반면 영업과 생산, 관리와 생산은 

통계적으로 매우 유의한 차이를 보였다. 이는 특히 제조업 내 생산부서의 종업원들은 자

신의 업무에 대한 자부심이나 회사에 대한 애착이 강하며, 업무 수행 시 요구되는 기술이 

회사에 따라 차이가 날 수 있기 때문에 이직이 쉽지 않아 계속 근무하려는 경향이 강하

다. 이러한 성향들이 상대적으로 높은 감정몰입이나 근속몰입에 반영되었다고 볼 수 있다. 
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반면 영업이나 관리부서 종업원들의 경우 더 나은 업무환경에서 근무하지만 상대적으로 

생산부서보다 애착심은 덜하다. 또한 업무의 특성상 다른 회사로 이직하여도 적응이 빠르기 

때문에 이직기회가 현실적으로 많아 감정몰입이나 근속몰입이 상대적으로 약할 수 있다. 

  <표 6>은 제조업 내 10개 산업과 금융/보험/연금 산업을 포함하여 총 11개 산업 종업원 

별로 조직몰입과 만족도를 비교한 결과를 보여준다. 분석결과 감정몰입, 근속몰입, 만족도

는 F값과 유의수준이 각각 32.36(.000), 39.78(.000), 37.85(.000)로 모두 산업간 유의한 평균

차이가 있는 것으로 나타났다. 감정몰입분석 결과 11개 산업 종업원 중 금융업이 3.90으

로 가장 높게 나타났고, 제조업 중에서는 음식료품(3.69)이 가장 높고 고무/플라스틱(3.39)

과 섬유/봉제/모피(3.39)가 가장 낮은 것으로 나타났다. 근속몰입분석 결과에서도 마찬가지

로 금융업이 3.61로 가장 높게 나타났고, 제조업 중에서는 음식료품(3.40)이 가장 높고 섬

유/봉제/모피(2.92)가 가장 낮은 것으로 나타났다. 직무만족도분석 결과에서도 역시 금융업

이 3.88로 가장 높았으며, 제조업 중에서는 음식료품(3.66)과 석유/화학(3.66)이 가장 높고 

섬유/봉제/모피(3.30)가 가장 낮은 것으로 나타났다. 

  전반적으로 금융업에 종사하는 종업원들의 감정몰입, 근속몰입, 직무만족도가 가장 높

은 평균치를 나타냈다. 제조업 중에서는 공통적으로 음식료품과 석유/화학이 가장 높게 

나타났는데 이는 석유/화학 산업의 임금수준이 상대적으로 높으며, 음식료품 산업 역시도 

<표 6> 세부산업별 감정몰입, 근속몰입, 및 만족도

감정몰입 근속몰입 직무만족도

산업 평균 산업 평균 산업 평균

고무/플라스틱 3.39 섬유/봉제/모피 2.92 섬유/봉제/모피 3.30

섬유/봉제/모피 3.39 고무/플라스틱 2.99 고무/플라스틱 3.35

전자 3.44 전자 3.00 기계장비 3.44

기계장비 3.45 컴퓨터/사무용기 3.06 자동차/운송장비 3.45

자동차/운송장비 3.51 기계장비 3.17 전기 3.47

컴퓨터/사무용기 3.57 자동차/운송장비 3.19 전자 3.48

전기 3.60 전기 3.23 금속/비금속 3.56

금속/비금속 3.61 금속/비금속 3.34 컴퓨터/사무용기 3.57

석유/화학 3.66 석유/화학 3.36 석유/화학 3.66

음식료품 3.69 음식료품 3.40 음식료품 3.66

금융/보험/연금 3.90 금융/보험/연금 3.61 금융/보험/연금 3.88

F (Sig) 32.36(.000) F (Sig) 39.78(.000) F (Sig) 37.85(.000)
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최근 성장추세에 있기 때문에 종업원들의 업무에 대한 애착이나 계속 근무하려는 성향과

도 관련이 있을 것으로 예측된다. 반면, 섬유/봉제/모피와 고무/플라스틱이 가장 낮게 나타

났다. 이는 이러한 산업들은 상대적으로 노동집약적이거나 업무가 단순하고 반복적이어서 

낮은 근속몰입 수준을 나타내는 경향이 있으며, 상대적으로 낮은 임금수준이나 열악한 업

무환경 역시도 회사에 대한 애착심을 떨어뜨릴 수 있다.

  금융업을 제외한 10개 제조업 간의 감정몰입 격차가 0.30이고, 만족도 격차는 0.36인 반

면 근속몰입은 0.48의 높은 격차를 나타내고 있다. 이는 신만수 외(2007)연구에서의 감정

몰입 0.24, 근속몰입 0.45, 직무만족도 0.28의 격차와 비교해 보았을 때 감정몰입, 근속몰

입, 직무만족도의 격차는 각각 0.06, 0.03, 0.08로 모두 증가하였다. 본 연구의 세부산업별 

비교 결과는 한국기업종업원들의 감정몰입과 직무만족도는 제조업 간 차이가 상대적으로 

적은 반면 근속몰입 측면에는 제조업 간 많은 차이를 보이고 있다. 그리고 동일 산업의 

<표 7> 세부산업 별, 기업규모 별 감정몰입, 근속몰입, 만족도

산업 분류 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 금융

감

정

몰

입

중
소 
기
업

평균 3.60 3.38 3.59 3.38 3.52 3.39 3.60 3.42 3.49 3.35 3.57

S.D. .60 .63 .63 .57 .65 .77 .53 .64 .66 .67 .50

N 83 148 269 115 282 192 52 237 429 205 22

대
기 
업

평균 3.70 3.39 3.71 3.40 3.64 3.50 3.54 3.81 3.39 3.55 3.90

S.D. .65 .63 .69 .58 .69 .70 .56 .63 .65 .73 .65

N 588 121 425 109 865 248 52 203 420 733 845

F 1.79 .02 5.25¹ .02 6.36¹ 2.49 .29 41.44³ 5.50¹ 13.21³ 5.75¹

근

속

몰

입

중
소 
기
업

평균 3.18 2.74 3.18 3.07 3.21 3.01 2.95 2.97 2.99 2.94 3.25

S.D. .76 .72 .81 .64 .73 .76 .72 .73 .75 .75 .59

N 83 148 269 115 282 192 52 237 429 205 22

대
기 
업

평균 3.43 3.14 3.47 2.90 3.39 3.30 3.17 3.54 3.01 3.26 3.62

S.D. .81 .70 .82 .77 .79 .74 .73 .77 .77 .84 .81

N 588 121 425 109 865 248 52 203 420 733 845

F 7.27² 20.80³ 20.55³ 3.08 11.26² 16.43³ 2.40 64.84³ .07 22.96³ 4.48¹

만

족

도

중
소 
기
업

평균 3.50 3.23 3.50 3.37 3.49 3.34 3.50 3.27 3.48 3.31 3.79

S.D. .70 .52 .60 .56 .63 .64 .47 .66 .62 .72 .39

N 83 148 269 115 282 192 52 237 429 205 22

대
기 
업

평균 3.68 3.39 3.76 3.32 3.58 3.51 3.64 3.69 3.47 3.49 3.88

S.D. .68 .56 .64 .71 .61 .62 .59 .69 .58 .68 .63

N 588 121 425 109 865 248 52 203 420 733 845

F 5.38¹ 5.30¹ 28.43³ 0.34 4.52¹ 7.63² 1.79 42.67³ .12 11.41² .44

1-음식료품, 2-섬유/봉제/모피, 3-석유/화학, 4-고무/플라스틱, 5-금속/비금속, 6-기계장비, 7-컴퓨터/사무용기, 

8-전기, 9-전자, 10-자동차/운송장비.

¹: p < 0.05,  ²: p < 0.01, ³: p < 0.001  
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감정몰입과 근속몰입과의 차이를 비교했을 때 컴퓨터/사무용기(0.51)와 섬유/봉제/모피

(0.47)가 가장 높은 반면 금속/비금속(0.27)과 기계장비(0.28)가 가장 낮게 나타났다. 이는 

금속/비금속이나 기계장비와 같이 전문적인 기술을 요구하는 산업과는 달리 컴퓨터/사무

용기나 섬유/봉제/모피와 같이 단순한 작업이나 기술을 요구하는 산업에서의 종업원들이 

상대적으로 이직의 기회가 많아 근속몰입을 떨어뜨릴 수 있다고 볼 수 있다. 본 연구의 

결과를 신만수 외(2007)연구와 비교해 보았을 때 컴퓨터/사무용기 산업은 10개 산업 중 감

정몰입, 근속몰입, 직무만족도 모두 각각 상위 9번째, 9번째, 8번째였다. 하지만 본 비교결

과에서는 상위 5번째, 7번째, 3번째로 순위가 다른 산업에 비해 상당히 오른 것을 확인할 

수 있다.

  <표 7>은 제조업에 금융업을 포한한 11개 산업과 기업규모를 기준으로 세부 그룹으로 

나누어 조직몰입과 만족도를 비교한 결과를 보여준다. 감정몰입의 경우 컴퓨터/사무용기

와 전자산업을 제외한 9개 산업에서 대기업의 평균이 중소기업에 비해 높게 나타났고, 두 

그룹 간 유의한 차이는 석유/화학, 금속/비금속, 전기, 전자, 자동차/운송장비, 금융 6개 산

업에서 나타났다. 근속몰입의 경우 고무/플라스틱을 제외한 10개 산업에서 대기업의 평균

이 종소기업에 비해 높게 나타났고, 고무/플라스틱, 컴퓨터/사무용기, 전자 3개 산업을 제

외한 8개 산업에서 유의한 차이를 나타냈다. 만족도에서는 고무/플라스틱, 전자를 제외한 

9개 산업에서 대기업의 평균이 중소기업에 비해 높게 나타났고, 고무/플라스틱, 컴퓨터/사

무용기, 전자, 금융 4개 산업을 제외한 7개 산업에서 유의한 차이를 나타냈다. 따라서 두 

그룹 간 명확한 차이는 근속몰입, 감정몰입, 그리고 만족도 순으로 나타났다. 또 감정몰입, 

근속몰입, 만족도 모두에서 대기업과 중소기업 간의 차이가 유의한 산업은 석유/화학, 금

속/비금속, 전기, 자동차/운송장비 4개 산업이었다.

  제조업 10개 산업 중 감정몰입이 가장 높은 산업과 가장 낮은 산업의 격차를 중소기업

과 대기업 두 그룹으로 나누어 살펴보면 각각 0.25와 0.42로 나타났다. 근속몰입의 경우는 

중소기업 0.47, 대기업 0.64로 나타났고, 만족도의 경우 중소기업 0.27, 대기업 0.44로 나타

났다. 즉 업종 간의 격차는 중소기업보다 대기업에서 더 크게 나타났으며 감정몰입, 근속

몰입, 만족도 격차가 각각 0.17, 0.17, 0.17로 모두 같은 차이를 나타냈다. 신만수 외(2007)

연구에서는 업종 간의 격차는 대기업보다는 중소기업에서 더 크게 나타났다. 그러나 본 

연구에서는 업종 간 중소기업 간의 격차는 상대적으로 줄어들고, 대기업 간의 격차는 커

진 것을 알 수 있다.

  동일 산업 내 중소기업과 대기업 간의 감정몰입의 격차를 보면 전기산업에서 가장 큰 
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격차(0.39)를 보이고, 섬유/봉제/모피산업에서 가장 작은 격차(0.01)를 나타냈다. 근속몰입의 

격차 역시도 전기산업에서 가장 큰 격차(0.57)를 보이고, 전자산업에서 가장 작은 격차

(0.02)를 나타냈다. 마지막으로 만족도 역시 전기산업에서 가장 큰 격차(0.42)를 보이고 전

자산업에서 가장 작은 격차(0.01)를 나타냈다. 대체적으로 감정몰입, 근속몰입, 직무만족도

에 있어서 전기산업이 중소기업과 대기업 간의 격차가 가장 큰 것으로 나타났고, 전자산

업과 섬유/봉제/모피산업의 격차가 가장 작은 것으로 나타났다. 이는 최근 한국에서의 반

도체나 LCD 전자분야의 호황으로 인해 중소기업과 대기업의 종업원 모두 자신의 회사나 

업무에 대한 애착심, 계속 근무하려는 성향, 그리고 만족도가 높기 때문에 기업규모에 따

른 차이가 크게 나지 않는 것으로 판단될 수 있다. 

다. 조직몰입 및 만족도의 선행변수 분석

1) 감정몰입 선행변수 

  <표 8>은 규모, 산업, 부서별 감정몰입 회귀분석 결과이다. 회귀분석결과 중소기업, 대

기업 두 그룹 모두 감정몰입과 선행변수들과의 큰 차이가 없는 것으로 나타났다. 첫 단계

(M1)로 성별, 나이, 직급, 총근무경력 현업무경력, 교육수준, 혼인상태, 노동조합 가입여부 

변수와 감정몰입과의 관계를 살펴보았다. 두 번째 단계(M2)로 직무변수 1개, 조직변수 4

개, 그리고 교육훈련변수 1개를 추가하여 회귀분석을 실시하였다. 분석 결과 추가로 포함

된 변수들로 인해 R2 값이 중소기업의 경우 0.08에서 0.41로, 대기업의 경우 0.11에서 0.43

으로 크게 증가하였다. 

  중소기업, 대기업 모두 유의하게 나타난 독립변수로는 나이(0.09, 0.11), 총근무경력(0.08, 

0.07), 현직급경력(-0.07, -0.06), 교육수준(0.07, 0.08), 노조가입여부 (-0.04, -0.05), 직무성격

(0.07, 0.11), 신뢰관계(0.25, 0.21), 인재우대(0.18, 0.14), 기업문화(0.11, 0.13)로 총 14개 독립

변수 중 9개 변수였다. 즉 감정몰입의 선행변수들은 중소기업, 대기업이 매우 유사한 것

으로 나타났다. 특히 중소기업, 대기업 종업원 모두에서 경영진이나 종업원들과의 신뢰관

계, 기업 내 인재우대, 혁신적 기업문화와 같은 조직변수들이 감정몰입에 매우 큰 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 또한 중소기업의 경우 기혼인 종업원일수록, 대기업의 경우는 

경영진이나 상사, 그리고 부서간 의사소통이 원활할수록 감정몰입이 높아지는 것으로 나

타났다. 성별, 직급, 교육훈련 참여여부는 중소기업, 대기업 모두 유의하지 않았다. 
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<표 8> 감정몰입 회귀분석 (규모, 산업, 부서 별)

변수

규모별 산업별 부서별

중소기업 대기업 제조업 금융업 영업부서 관리부서 생산부서

M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2

성별 -.07³ -.02 -.03 -.02 -.06³ -.02 -.12² -.08¹ -.05 -.02 -.10² -.02 -.07 -.03

나이 .11³ .09³ .15³ .11³ .13³ .11³ .07 -.04 -.08 .01 .07 .15² .14 .13¹

직급 .02 .00 .04¹ .01 .03¹ .00 .06 .12¹ .20² .03 .19³ .04 .08 .03

총근무

경력
.13³ .08³ .14³ .07³ .16³ .08³ .20³ .11² .09 .09¹ .02 -.02 .11 .05

현직급

경력
-.09³ -.07² -.12³ -.06³ -.10³ -.06³ -.04 .03 .01 .01 -.03 -.03 .05 .02

교육수준 .13³ .07³ .16³ .08³ .14³ .07³ .01 .01 .11² .07² .03 .01 .09 .05

혼인상태 .04 .06² .02 .02 .03¹ .04² -.04 -.02 .04 .04 .01 .04 .10¹ .07

노조가입 -.03 -.04¹ -.02 -.05³ -.01 -.04² -.02 -.01 -.03 -.02 -.02 -.03 -.03 .01

직무성격 .07³ .11³ .09³ .09² .10³ .08³ .11²

의사소통 .12 .18³ .17³ .10¹ .19³ .13³ .08

신뢰관계 .25³ .21³ .21³ .27³ .29³ .24³ .16²

인재우대 .18³ .14³ .14³ .22³ .14³ .16³ .22³

기업문화 .11³ .13³ .15³ .03 .04 .11³ .19³

교육참여 -.01 -.01 -.01 -.00 .01 -.01 -.09¹

R² .08³ .41³ .11³ .43³ .10³ .42³ .11³ .40³ .08³ .43³ .11³ .42³ .13³ .49³

F 28.52 135.59 72.14 257.83 91.59 347.47 13.44 43.81 10.02 52.46 23.56 75.89 6.69 23.84

¹: p < 0.05, ²: p < 0.01, ³: p < 0.001  

  제조업과 금융업 두 그룹으로 나누어 감정몰입의 선행변수를 분석하기 위해 회귀분석

을 실시하였다. 추가로 포함된 변수들로 인해 R2 값이 제조업의 경우 0.10에서 0.42로, 금

융업의 경우 0.11에서 0.40로 크게 향상되었다. 제조업, 금융업 모두 유의하게 나타난 독

립변수로는 총근무기간(0.08, 0.11), 직무성격(0.09, 0.09), 의사소통(0.17, 0.10), 신뢰관계

(0.21, 0.27), 인재우대(0.14, 0.22)로 총 14개 독립변수 중 5개 변수였다. 여기서도 신뢰관

계, 기업 내 인재우대와 같은 조직변수들은 감정몰입에 큰 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 또한 제조업의 경우 나이가 많을수록, 현직급경력이 적을수록, 교육수준이 높을수록, 

기혼일수록, 노조가입자일수록, 그리고 혁신적 기업문화일수록 감정몰입이 높아졌고, 금융

업의 경우 남자일수록, 직급이 높을수록 감정몰입이 높아졌다. 교육훈련 참여여부는 제조

업, 금융업 모두 유의하지 않았다.  

  제조업 내 영업, 관리, 생산부서별 세 그룹으로 나누어 감정몰입의 선행변수를 회귀분
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석을 통해 살펴보았다. 세 그룹 모두 직무, 조직, 교육훈련 변수를 추가하여 R2  값이 영

업은 0.08에서 0.43으로, 관리는 0.11에서 0.42로, 생산은 0.13에서 0.49로 크게 향상되었다. 

세 그룹 공통으로 유의한게 나타난 변수로는 직무성격(0.10, 0.08, 0.11), 의사소통(0.19, 

0.13, 0.08), 신뢰관계(0.29, 0.24, 0.16), 인재우대(0.14, 0.16, 0.22)로 나타났다. 특히 의사소

통, 신뢰관계, 그리고 인재우대는 중요한 설명변수임을 알 수 있었다. 또한 영업부서의 경

우 총근무경력, 교육수준, 관리부서의 경우 나이, 기업문화, 생산부서의 경우 나이, 기업문

화 변수가 유의하게 감정몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 영업부서를 제외

한 관리, 생산부서의 경우 혁신적 기업문화가 중요한 변수였으며, 생산부서의 경우 교육

훈련참여 역시도 의미 있는 변수로 나타났다. 

<표 9> 감정몰입 회귀분석 (제조업 내 10개 산업별)

제조업 내 산업 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

성별 .04 -.07 .02 .03 .02 .03 -.07 -.10¹ -.02 -.02

나이 .17² .02 .17¹ .37² .14² .14¹ .08 -.01 .14² -.01

직급 .03 .00 .02 -.07 -.06 -.05 .09 .00 -.07 .08¹

총근무경력 .07 -.00 -.01 -.08 .15² .11 -.25 .23² .18³ .07

현직급경력 -.13² -.04 -.07 -.18¹ -.13³ -.13¹ .15 -.04 -.08 .01

교육수준 .07 -.10 .11² .14¹ .09² .12² .30² .09 .07¹ .06

혼인상태 .02 .18² .03 .07 -.01 .10¹ .12 .06 .00 .02

노조가입 -.14³ .04 -.05 .13 -.04 -.04 .00 .07 -.00 -.06

직무성격 .10² -.04 .07¹ -.04 .08² .03 .07 .12² .11² .12³

의사소통 .12¹ .21² .23³ .18¹ .15³ .21³ -.35² .13¹ .21³ .14²

신뢰관계 .21³ .24² .18³ .14¹ .23³ .28³ .56³ .15² .25³ .15³

인재우대 .08 -.02 .19³ .36³ .15³ -.02 .21 .19² .08¹ .13²

기업문화 .21³ .32³ .06 .04 .11² .22³ .11 .19² .08¹ .23³

교육참여 -.02 .22³ -.03 .09 -.02 -.12² -.06 -.01 .00 -.04

R² .37³ .43³ .44³ .45³ .41³ .52³ .45³ .51³ .40³ .42³

F 26.20 13.05 36.61 10.92 51.73 30.44 5.47 28.19 37.77 44.13

1-음식료품, 2-섬유/봉제/모피, 3-석유/화학, 4-고무/플라스틱, 5-금속/비금속, 6-기계장비, 7-컴퓨터/사무용기, 

8-전기, 9-전자, 10-자동차/운송장비. 

¹: p < 0.05, ²: p < 0.01, ³: p < 0.001

  <표 9>는 제조업 내 10개 산업별 감정몰입 회귀분석 결과이다. 제조업 내 산업별로 나

누어 감정몰입과 선행변수와의 관계를 살펴보았다. 분석결과 R2 값이 가장 낮은 0.37(음

식료품)에서 가장 높은 0.52(기계장비)까지의 범위였으며 10개 산업 모두 유의하게 나타났

다. 14개 변수 중 대부분의 변수 특히 직무, 조직변수들이 다양한 산업에 걸쳐 유의하고 

일관성 있게 나타났다. 14개 변수 중 10개 산업 전반에 걸쳐 감정몰입과 유의하면서 높은 
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베타계수를 보이고 있는 변수는 의사소통과 신뢰관계였다. 10개 산업에 있어 의사소통은 

-0.35(컴퓨터/사무용기)에서 0.23(석유/화학)의 범위에 있었으며, 신뢰관계는 0.15(전기)에서 

0.56(컴퓨터/사무용기)의 범위에 있었다. 또한, 인재우대와 기업문화 역시도 각각 6개, 7개

로 0.36, 0.32의 높은 베타계수를 나타내기도 했다. 이 외에도 나이, 총근무경력, 현직급경

력, 교육수준 등의 변수들도 다양한 산업에 걸쳐 유의하게 나타났다. 이러한 개인, 직무, 

조직, 그리고 교육특성 각각의 변수들이 한국종업원의 감정몰입을 설명하는 중요한 변수

들임을 확인할 수 있었다.

2) 근속몰입 선행변수 

  <표 10>은 규모, 산업, 부서별 근속몰입 회귀분석 결과이다. 감정몰입의 경우와 동일한 

순서로 먼저 중소기업, 대기업 분류에 따라 근속몰입과 선행변수들과의 회귀분석을 M1과 

M2에 걸쳐 단계적으로 실시하였다. 분석결과 R2 값은 중소기업의 경우 0.08에서 0.28로, 

대기업의 경우 0.11에서 0.33으로 크게 증가하였다. 

<표 10> 근속몰입 회귀분석 (규모, 산업, 부서 별)

변수

규모별 산업별 부서별

중소기업 대기업 제조업 금융업 영업부서 관리부서 생산부서

M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2

성별 -.08³ -.04¹ -.02 -.02 -.06³ -.03² -.09¹ -.06 -.06 -.03 -.10² -.03 -.02 .00

나이 .14³ .13³ .16³ .12³ .13³ .11³ .15¹ .06 -.02 .05 .06 .12¹ .13 .12

직급 .01 -.00 .03 .01 .02 .00 .00 .07 .09 -.04 .15² .04 .06 .03

총근무

경력
.15³ .11³ .16³ .10³ .20³ .14 .20³ .11² .14² .13² .11² .07¹ .15¹ .11

현직급

경력
-.05 -02 -.06² -.01 -.04¹ -.01 .00 .07¹ .06 .06 -.02 -.02 .02 .00

교육수준 .08³ .02 .08³ .02 .08³ .03¹ -.05 -.03 .09² .05 .05 .03 .03 .01

혼인상태 -.01 .00 .03 .02 .02 .02 -.03 -.02 .02 .01 -.01 .02 .07 .05

노조가입 -.06² -.07³ -.10³ -.12³ -.09³ -.12³ -.08¹ -.08² -.05 -.04 -.04 -.04 -.03 .01

직무성격 .08 .05³ .07³ .05 .09² .05¹ .06

의사소통 .07² .10³ .09³ .02 .07 .10² .06

신뢰관계 .25³ .23³ .23³ .24³ .26³ .28³ .11

인재우대 .12³ .14³ .13³ .22³ .19³ .16³ .17¹

기업문화 .03 .07³ .05³ .10¹ .04 -.04 .14¹

교육참여 -.01 .01 -.01 .02 -.01 -01 -.01

R² .08³ .28³ .11³ .33³ .12³ .32³ .12³ .37³ .07³ .33³ .12³ .33³ .10³ .28³

F 31.17 75.83 77.17 170.97 114.18 222.57 15.77 37.18 8.41 33.63 24.69 50.84 5.10 9.74

¹: p < 0.05, ²: p < 0.01, ³: p < 0.001
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  중소기업, 대기업 모두 유의하게 나타난 변수로는 나이(0.13, 0.12), 총근무경력(0.11, 

0.10), 노조가입(-0.07, -0.12), 의사소통(0.07, 0.10), 신뢰관계(0.25, 0.23), 인재우대(0.12, 0.14) 

총 14개 변수 중 6개 변수만이 공통으로 나타나 감정몰입의 9개 변수에 비해 적게 나타

났다. 그러나 감정몰입의 경우와 마찬가지로 대기업, 중소기업 두 그룹 모두 경영진이나 

관리자들과의 의사소통, 신뢰관계, 인재우대와 같은 조직변수들이 근속몰입에도 매우 중

요한 설명변수로 나타났다. 또한 중소기업 종업원들은 남성일수록, 대기업 종업원들은 직

무성격, 기업문화와 같은 조직변수들이 근속몰입에 유의하게 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 직급, 현직급경력, 학력, 혼인상태, 교육참여 변수는 중소기업과 대기업 모두 통계적

으로 유의하지 않았다.

  제조업과 금융업 두 그룹으로 나누어 근속몰입과 선행변수들과의 관계를 살펴보았다. 

추가로 포함된 변수들로 인해 R2 값이 제조업의 경우 0.12에서 0.32로, 금융업의 경우 

0.12에서 0.37로 크게 향상되었다. 제조업, 금융업 모두 유의하게 나타난 독립변수로는 노

조가입(-0.12, -0.08), 신뢰관계(0.23, 0.24), 인재우대(0.13, 0.22), 기업문화(0.05, 0.10)로 나타

났다. 특히 신뢰관계와 인재우대와 같은 변수들은 매우 높은 설명력을 갖는 것으로 나타

나 경영진, 종업원 간, 평가 및 보상에 대한 신뢰와 인재에 대한 전략적인 관리가 종업원

들의 근속몰입을 향상시키는 중요한 방법임을 알 수 있다. 또한 제조업의 경우 남성일수

록, 나이가 많을수록, 학력이 높을수록, 직무가 일상적이지 않을수록, 의사소통이 원활할

수록, 금융업의 경우 총근무경력과 현직급경력이 많을수록 근속몰입에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 직급, 혼인상태, 교육참여 변수는 제조업과 금융업 모두 통계적

으로 유의하지 않았다.

  제조업 내 영업, 관리, 생산부서별 세 그룹으로 나누어 근속몰입의 선행변수를 회귀분

석을 통해 살펴보았다. 세 그룹 모두 직무, 조직, 교육훈련 변수와 같은 변수들을 포함하

여 R2 값이 0.07에서 0.33으로, 0.12에서 0.33으로, 0.10에서 0.28로 각각 크게 향상되었다. 

세 그룹 공통으로 유의하게 나타난 변수는 인재우대(0.19, 0.16, 0.17)변수 하나였다. 이는 

모든 부서에서 인재에 대한 전략적 관리의 중요성을 나타낸다고 볼 수 있다. 또한 영업과 

관리부서에서는 총근무경력, 직무성격, 신뢰관계가 공통적으로 유의한 변수였으며, 생산부

서의 경우 기업문화가 유의한 설명변수로 나타났다. 
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<표 11> 근속몰입 회귀분석 (제조업 내 10개 산업별)

제조업 내 산업 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

성별 .00 -.12 .01 -.05 .02 -.09¹ .07 -.06 -.02 -.04

나이 .13¹ -.05 .15¹ .36² .18² .06 -.02 .21² .12¹ .02

직급 -.02 -.08 .04 -.03 -.02 .03 -.00 -.07 .02 .10¹

총근무경력 .17² .19¹ .08 -.08 .11¹ .18¹ .28 .07 .14² .10

현직급경력 -.02 -.19¹ -.03 -.09 -.05 .03 -.13 -.04 .04 .06

교육수준 .04 -.07 -.01 -.06 .06 .08 .24¹ -.01 .02 .02

혼인상태 .00 .09 .04 -.01 .01 .04 -.03 .05 -.02 .01

노조가입 -.18³ .03 -.16³ -.04 -.13³ -.06 .00 .03 -.03 -.15³

직무성격 .08¹ -.03 .08¹ .02 .04 -.11¹ .03 .06 .07¹ .08¹

의사소통 .08 .09 .09 .25² .09¹ .11 -.19 .03 .20³ .07

신뢰관계 .28³ .22¹ .26³ .08 .23³ .25³ .33¹ .16¹ .21³ .20³

인재우대 -.00 .19¹ .11¹ .25¹ .20³ .01 .26¹ .21² .07 .16³

기업문화 .13² .03 .06 -.17 .00 .12¹ .00 .12 .04 .10¹

교육참여 .05 .20² -.04 .04 -.03 -.06 -.01 -.10¹ -.01 -.03

R² .31³ .23³ .37³ .23³ .33³ .31³ .35³ .39³ .30³ .32³

F 20.18 5.26 27.21 3.97 35.53 12.91 3.56 16.83 23.87 29.22

1-음식료품, 2-섬유/봉제/모피, 3-석유/화학, 4-고무/플라스틱, 5-금속/비금속, 6-기계장비, 7-컴퓨터/사무용기, 

8-전기, 9-전자, 10-자동차/운송장비.

¹: p < 0.05 ²: p < 0.01 ³: p < 0.001

  <표 11>은 제조업 내 10개 산업별 근속몰입 회귀분석 결과이다. 제조업 내 10개 산업별

로 나누어 근속몰입과 선행변수와의 관계를 살펴보았다. 분석결과 R2 값이 가장 낮은 

0.23(섬유/봉제/모피, 고무/플라스틱)에서 가장 높은 0.39(전기)까지의 범위였으며 10개 산업 

모두 유의하게 나타났다. 14개 변수 중 특히 직무변수들이 다양한 산업에 걸쳐 유의하고 

일관성 있게 나타났다. 14개 변수 중 10개 산업에 전반적으로 근속몰입과 유의하면서 높

은 베타계수를 보이고 있는 변수는 신뢰관계였다. 10개 산업에 있어 신뢰관계는 0.08(고무

/플라스틱)에서 0.33(컴퓨터/사무용기)의 범위에 있었다. 규모별, 산업별, 부서별에서의 회

귀분석결과와 일관성 있게 신뢰관계 변수에 대한 유의하게 높은 베타계수는 종업원들의 

근속몰입에 있어 경영진과 종업원들 간의 신뢰관계가 얼마나 중요한지를 보여주었다. 또

한, 직무성격과 인재우대 역시도 각각 5개, 7개로 -0.11, 0.26의 높은 베타계수를 나타내기

도 했다. 이 외에도 나이, 총근무경력, 노조가입여부 의사소통, 기업문화 등 의 변수들도 

다양한 산업에 걸쳐 유의하게 나타났다. 
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3) 직무만족도 선행변수 

  <표 12>는 규모, 산업, 부서별 직무만족도 회귀분석 결과이다. 조직몰입의 경우와 동일

한 순서로 먼저 중소기업, 대기업 분류에 따라 조직몰입과 선행변수들과의 회귀분석을 

M1과 M2에 걸쳐 단계적으로 실시하였다. 분석결과 R2 값은 중소기업의 경우 0.03에서 

0.38로, 대기업의 경우 0.05에서 0.37로 크게 증가하였다. 

  대기업, 중소기업 모두 공통적으로 유의하게 나타난 독립변수로는 총근무경력(0.05, 

0.07), 학력(0.04, 0.05), 직무성격(0.05, 0.07), 의사소통(0.18, 0.16), 신뢰관계(0.30, 0.23), 인

재우대(0.18, 0.17)로 총 14개 변수 중 6개 변수가 공통으로 나타났다. 감정몰입, 근속몰입

의 경우와 마찬가지로 중소기업, 대기업 모두 경영진이나 종업원들 간의 신뢰관계와 전략

적인 인재관리 등과 같은 조직변수들이 직무만족도에 매우 중요한 영향을 미치는 변수로 

나타났다. 또한 대기업의 경우 종업원들의 현직급경력이 적을수록, 미혼일수록, 노조가입

원일수록 기업문화가 혁신적일수록 직무만족도를 향상시키는 것으로 나타났다. 성별, 나

이, 직급, 교육참여 변수들은 모두 통계적으로 유의하지 않았다.

  제조업과 금융업 두 그룹으로 나누어 직무만족도와 선행변수 관계를 살펴보았다. 추가

로 포함된 변수들로 인해 R2 값이 제조업의 경우 0.04에서 0.37로, 금융업의 경우 0.12에

서 0.43으로 크게 향상되었다. 제조업, 금융업 모두 유의하게 나타난 독립변수로는 총근무

경력(0.07, 0.18), 노조가입여부(-0.06, -0.08), 직무성격(0.06, 0.06), 의사소통(0.17, 0.12), 신뢰

관계 (0.25, 0.22), 인재우대(0.17, 0.21), 기업문화(0.08, 0.11)로 총 14개 독립변수 중 7개 변

수였다. 특히 의사소통, 신뢰관계, 그리고 인재우대와 같은 조직변수들은 매우 높은 설명

력을 갖는 변수로 나타났다. 이는 조직 내 원활한 의사소통과 신뢰관계, 인재에 대한 대

우가 종업원들의 직무만족도 제고에 매우 중요한 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 또한 

제조업의 경우 현직급경력이 적을수록, 학력이 높을수록, 금융업의 경우 남자일수록 직무

만족도에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 나이, 직급, 혼인상태, 교육참여 변수

들은 제조업, 금융업 모두 통계적으로 유의하지 않았다.
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<표 12> 만족도 회귀분석 (규모, 산업, 부서 별)

변수

규모별 산업별 부서별

중소기업 대기업 제조업 금융업 영업부서 관리부서 생산부서

M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2

성별 -.06² -.00 .01 .01 -.02 .02 -.12² -.09² -.04 -.01 -.10² -.02 .01 .05

나이 .04 .01 .04 .00 .03 .00 .06 -.05 -.03 .06 -.05 .02 .07 .05

직급 -.01 -.01 .05¹ .03 .03 .00 -.01 .07 .05 -.11¹ .10 -.04 .09 .03

총근무

경력
.11³ .05¹ .15³ .07³ .16³ .07³ .28³ .18³ .01 .01 .06 .02 .13¹ .07

현직급

경력
-.06¹ -.02 -.10³ -.04¹ -.07³ -.03¹ -.05 .02 .01 .00 .00 .00 .05 .01

교육수준 .10³ .04¹ .13³ .05² .10³ .04² .02 .03 .02 -.02  .01 -.01 .10¹ .06

혼인상태 -.02 .00 -.02 -.03¹ -.02 -.02 -.06 -.04 .05 .05 -.02 .01 -.00 -.03

노조가입 .02 .01 -.07³ -.10³ -.04¹ -.06³ -.08¹ -.08² -.03 -.01 -.01 -.02 -.18² -.13²

직무성격 .05² .07³ .06³ .06¹ .05 .03 .09¹

의사소통 .18³ .16³ .17³ .12² .18³ .17³ .23³

신뢰관계 .30³ .23³ .25³ .22³ .33³ .29³ .13¹

인재우대 .18³ .17³ .17³ .21³ .18³ .17³ .20²

기업문화 .03 .11³ .08³ .11² .05 .04 .14¹

교육참여 .01 -.01 -.02 .00 .02 -.04 -.08

R² .03³ .38³ .05³ .37³ .04³ .37³ .12³ .43³ .01 .43³ .02³ .36³ .11³ .48³

F 9.30 119.74 30.48 209.10 30.91 278.27 14.89 49.59 1.29 51.79 4.63 58.96 5.21 23.43

¹: p < 0.05, ²: p < 0.01, ³: p < 0.001

  제조업 내 영업, 관리, 생산부서별 세 그룹으로 나누어 만족도의 선행변수를 분석하였

다. 세 그룹 모두 직무, 조직, 교육훈련 변수를 추가하여 R2 값이 크게 향상되었다. 영업

부서는 0.01에서 0.43으로, 관리부서는 0.02에서 0.36으로, 그리고 생산부서는 0.11에서 

0.48로 증가되었다. 세 그룹 모두 유의하게 나타난 변수로는 의사소통(0.18, 0.17, 0.23), 신

뢰관계(0.33, 0.29, 0.13), 인재우대(0.18, 0.17, 0.20)로 나타났다. 이러한 세 조직변수들은 통

계적으로 유의한 높은 베타계수를 나타내며, 모든 부서 종업원들의 직무만족도를 향상시

키는 중요한 설명변수임을 알 수 있었다. 이 외에도 영업부서의 경우 직급, 관리부서의 

경우 성별, 생산부서의 경우 노조가입, 직무성격, 기업문화 변수들이 직무만족도에 영향을 

미치는 것으로 나타났다.

  <표 13>은 제조업 내 10개 산업별 직무만족도 회귀분석 결과이다. 제조업 내 산업별로 

나누어 직무만족도와 선행변수와의 관계를 살펴보았다. 분석결과 R2 값은 모두 유의하였
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고 가장 낮은 0.26(음식료품)에서 가장 높은 고무/플라스틱(0.52)까지의 범위였으며 10개 

산업 모두 유의하게 나타났다. 14개 변수 중 대부분의 변수 특히 조직변수들이 다양한 산

업에 걸쳐 유의하고 일관성 있게 나타났다. 14개 변수 중 10개 산업 전반에 걸쳐 직무만

족도와 유의하면서 높은 베타계수를 보이고 있는 변수는 의사소통, 신뢰관계, 인재우대였

다. 의사소통은 0.01(컴퓨터/사무용기)에서 0.29(고무/플라스틱)의 범위에 있었으며, 신뢰관

계는 0.09(고무/플라스틱)에서 0.43(섬유/봉제/모피)의 범위, 인재우대는 0.01(음식료품)에서 

0.33(고무/플라스틱)의 범위에 있었다. 또한 직무성격과 기업문화도 각각 2개, 4개로 0.16, 

0.16의 베타계수를 나타내기도 했다. 이 외에도 학력, 노조가입 등의 변수들도 다양한 산

업에 걸쳐 유의하게 나타났다. 직무만족도 분석결과는 감정몰입, 근속몰입과는 달리 개인

특성변수에서 유의한 변수들이 많지 않았다. 

<표 13> 만족도 회귀분석 (제조업 내 10개 산업별)

산업 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

성별 -.01 -.00 .05 .10 .01 -.03 -.01 -.08¹ .05 .02

나이 .04 .02 .04 .15 .02 .09 .09 .07 .07 -.10¹

직급 .01 -.01 .00 .02 .02 -.02 -.15 -.03 -.04 .10¹

총근무경력 -.04 -.02 .09 -.12 .07 .05 .05 .05 .04 .02

현직급경력 .03 -.07 -.09¹ .02 -.07 -.05 -.10 -.02 -.06 .05

교육수준 .01 -.09 .01 .20² .10² .11¹ .15 .08 -.05 .06

혼인상태 .02 .04 -.08 -.13 -.01 -.06 -.06 -.05 -.03 .01

노조가입 -.01 .17² -.12² -.01 -.12³ -.17² .00 -.09 -.09² -.06

직무성격 .06 .08 .06 -.02 .01 -.02 -.14 .03 .10² .16³

의사소통 .22³ .09 .10¹ .29³ .14³ .24³ .01 .17² .18³ .13²

신뢰관계 .22³ .43³ .32³ .09 .23³ .16² .35¹ .35³ .33³ .21³

인재우대 .01 .12 .22³ .33³ .24³ .20² .30¹ .13¹ .04 .13²

기업문화 .11¹ .06 .04 .05 .10² .09 -.05 .13¹ .05 .16³

교육참여 -.01 -.01 .03 -.10 .00 -.07 .09 .07 -.06 -.05

R² .26³ .45³ .40³ .53³ .41³ .41³ .31² .49³ .31³ .39³

F 15.64 14.29 30.80 14.97 50.76 19.89 2.99 25.92 25.87 39.55

1-음식료품, 2-섬유/봉제/모피, 3-석유/화학, 4-고무/플라스틱, 5-금속/비금속, 6-기계장비, 7-컴퓨터/사무용기, 

8-전기, 9-전자, 10-자동차/운송장비.

¹: p < 0.05, ²: p < 0.01, ³: p < 0.001
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5. 결  론

  본 연구는 한국종업원들을 대상으로 개인과 직무・조직특성 등이 조직몰입과 직무만족

도에 미치는 영향을 살펴보았다. 전반적으로 종업원들의 감정몰입, 근속몰입, 직무만족도

를 측정하는데 있어 신만수 외(2007) 연구와 마찬가지로 개인특성변수보다는 직무・조직

특성변수들이 미치는 영향이 더 높은 것으로 나타났다. 또한 변수추가로 인해 설명력도 

상당히 높아졌음을 알 수 확인할 수 있다. 기업규모별, 산업별, 부서별 종업원들 간 차이

는 감정몰입, 근속몰입, 만족도 모두 유의하게 나타났으며, 일관성 있게 근속몰입보다는 

감정몰입과 만족도가 높게 나타났다. 또한 중소기업보다는 대기업이, 제조업보다는 금융

업이, 영업이나 관리보다는 생산부서가 높게 나타났다. 그리고 감정몰입, 근속몰입, 만족

도를 제조업 내 10개 산업으로 세분화하여 비교한 결과 음식료품과 석유/화학 산업이 

상대적으로 높게 나타났으며, 섬유/봉제/모피와 고무/플라스틱이 낮게 나타났다. 또한 10

개 제조업 간 비교에서 상대적으로 감정몰입, 만족도보다는 근속몰입의 격차가 더 크게 

나타났다. 산업 간 차이를 중소기업과 대기업으로 나누어 비교한 결과 신만수 외(2007) 연

구와 달리 대기업 간의 차이가 중소기업보다 높게 나타났다. 10개 제조업의 중소기업과 

대기업 비교결과 감정몰입, 근속몰입, 만족도 각각 5개, 7개, 7개 산업에서 유의한 차이를 

나타냈다. 

  <표 14>는 본 연구의 주요결과 요약을 보여준다. 규모별, 산업별, 부서별, 그리고 제조

업중분류별로 유의하게 나타난 변수 수와 베타계수의 평균을 정리하였다. 감정몰입, 근속

몰입, 직무만족도 모두에서 직무・조직변수들이 유의하게 중요한 변수들로 나타났다. 특

히 의사소통, 신뢰관계, 그리고 인재우대와 같은 변수들은 상대적으로 많은 유의한 변수 

개수를 보이고, 베타계수의 평균값 역시도 높게 나타났다. 이는 조직 내 경영진, 종업원이

나 부서 간의 수직・수평적인 의사소통의 중요성을 시사한다. 또한 회사는 이러한 지속적

이고 개방적인 의사소통을 통해 상호 간 신뢰관계를 구축할 수 있도록 장려하고, 회사의 

평가 및 보상에 대한 신뢰를 종업원들에게 구축해 주어야 할 것이다. 또한 직무성격과 기

업문화 역시도 중요한 변수로 나타났다. 이러한 결과는 기업들이 종업원들에게 늘 일상적

이고 반복적인 업무보다는 직무순환제를 통한 업무환경 개선과 혁신적인 기업문화를 강

조함으로써 종업원들의 조직몰입, 직무만족도를 향상시키는데 노력해야 한다. 이 외에도 

몇몇 연구결과에서 노동조합원일수록 조직몰입과 만족도에 긍정적인 영향을 주는 것으로 

나타났다. 이는 회사측과 노동조합원과의 노사협력적인 관계는 종업원들에게 긍정적인 영
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향을 미친다고 해석할 수 있다. 마지막으로 신만수 외(2007) 연구결과와는 달리 교육훈련

참여변수는 본 연구 대부분의 결과에서 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이는 OJT프로그

램과 제안제도를 제외하고는 대부분의 교육들이 20%미만의 참석률로 매우 저조한 것이 

영향을 미쳤다고도 볼 수 있을 것이다.

<표 14> 주요결과 요약

변수

감정몰입 근속몰입 직무만족도

규모,산업,

부서

제조업

중분류

규모,산업,

부서

제조업

중분류

규모,산업,

부서

제조업

중분류

유의

변수 수
1

ß값

평균
2

유의

변수 수

ß값

평균

유의

변수 수

ß값

평균

유의

변수 수

ß값

평균

유의변

수 수

ß값

평균

유의

변수 수

ß값

평균

성별 1(-) -.08 1(-) -.10 2(-) -.04 1(-) -.09 1(-) -.09 1(-) -.08

나이 5(+) .12 6(+) .02 4(+) .12 6(+) .19 · · 1(-) -.10

직급 1(+) .12 1(+) .08 · · 1(+) .10 1(-) -.11 1(+) .10

총근무

경력
5(+) .09 3(+) .19 5(+) .10 5(+) .16 4(+) .09 · ·

현직급

경력
3(-) -.06 4(-) -.14 1(+) .07 1(-) -.19 2(-) -.04 1(-) -.09

교육수준 4(+) .07 4(+) .12 1(+) .03 1(+) .24 3(+) .04 3(+) .14

혼인상태 2(+) .05 2(+) .14 · · · · 1(-) -.03 · ·

노동조합 3(-) .04 1(-) -.14 4(-) -.01 4(-) -.16 4(-) -.10
4(-)

1(+)
-.13

직무성격 7(+) .08 6(+) .10 4(+) .07
4(+)

1(-)
.08 5(+) .07 2(+) .13

의사소통 5(+) .15
9(+)

1(-)
.19 4(+) .09 3(+) .18 7(+) .17 8(+) .18

신뢰관계 7(+) .23 10(+) .24 6(+) .25 9(+) .24 7(+) .25 9(+) .29

인재우대 7(+) .17 6(+) .17 7(+) .16 7(+) .20 7(+) .18 7(+) .22

기업문화 5(+) .03 7(+) .19 4(+) .09 3(+) .12 4(+) .11 4(+) .13

교육

다양성
1(-) -.09

1(+)

1(-)
.22 · ·

1(+)

1(-)
.20 · · · ·

R² 평균 .43 .44 .32 .31 .40 .40

1. 유의변수 수와 베타계수의 방향을 괄호 안에 표시.

2. 유의한 변수의 베타계수의 평균. 유의한 변수가 만약 소그룹에 따라 (-) 부호가 나온 경우는 (+)가 나온 

베타계수만 합하여 평균하였음.

  본 연구와 신만수 외(2007) 연구의 비교․분석은 몇 가지 차이점을 나타냈다. 첫째, 금

융업을 포함한 11개 산업에서의 감정몰입, 근속몰입, 그리고 만족도 분석결과에서 각각의 

격차는 모두 증가하여 산업간 격차가 증가하고 있음을 시사하고 있음을 볼 수 있다. 또한, 

컴퓨터/사무용기 산업은 아마도 최근 IT산업의 성장에 힘입어 상대적으로 다른 산업에 비
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해 감정몰입, 근속몰입, 그리고 만족도의 순위가 상당히 오른 것을 확인할 수 있다. 둘째, 

신만수 외(2007) 연구에서는 10개 제조업 내 업종 간의 격차는 대기업보다 중소기업에서 

더 크게 나타났지만, 본 연구에서는 흥미롭게도 중소기업보다 대기업에서 격차가 더 크게 

나타났다. 셋째, 본 연구에서 추가로 포함한 혼인상태, 현직급경력과 같은 개인특성변수의 

경우 각각 5개, 12개의 유의한 변수로 나타났다. 혼인상태는 4개의 분석결과에서 기혼이

나 재혼자일수록 감정이나 근속몰입과 정의관계를 보인 반면 직무만족도와는 음의관계를 

나타냈다. 이는 가장으로서의 책임감이 감정몰입과 근속몰입을 높인다고 해석할 수도 있

을 것이다. 현직급경력은 총근무경력과는 달리 대부분이 감정몰입, 근속몰입, 직무만족도

와 음의관계를 보였다. 현직급경력이 오래되었다는 것은 승진을 제때 하지 못한 것으로 

볼 수 있는데 이러한 압박감과 스트레스가 조직몰입이나 만족도에 부정적인 영향을 미친 

것으로 판단된다. 마지막으로, 본 연구에서 추가된 인재우대, 혁신적 기업문화와 같은 조

직변수는 상당히 유의하고 설명력있는 변수로 나타난 반면 교육훈련참여는 대부분의 연

구결과에서 유의하지 않았다.

  본 연구는 몇 가지 한계점을 갖는다. 첫째, 감정몰입과 근속몰입 각각 두 문항씩만을 

사용하여 연구에 사용하였는데, 많은 신뢰도 분석결과에서 근속몰입의 크론바 알파값이 

매우 낮았다. 향후 조직몰입을 측정하는 설명력있는 문항들이 좀 더 추가되어야 할 것이

다. 둘째, 총 표본 수는 많이 확보되었지만 금융업을 포함한 11개 산업의 표본 수는 업종 

간 큰 차이를 보였다. 좀 더 정확한 측정을 위해서는 균형있는 표본구성이 필요할 것이다. 

또한, 2009년 제조업 내 일부 표본은 산업중분류가 되어 있지 않았기 때문에 산업별 분석

에서는 자료를 부득이 제한적으로 사용하게 되었다. 이러한 한계점에도 불구하고 8,179명

의 대규모 표본을 이용한 탐험적인 본 연구는 나름대로의 다양한 의미를 찾을 수 있다. 

규모별, 산업별, 부서별, 그리고 제조업별 비교・분석을 통해 경영학적 관점에서 한국기업 

종업원들의 조직몰입과 만족도를 높이는 선행변수들을 이해하는데 도움을 줄 수 있을 것

이다.
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Abstract

  This study compares the organizational commitment and job satisfaction of Korean 

employees based on the research model of the study of Shin(2007). Manufacturing sectors are, 

subsequently, subdivided into 10 industry categories to further compare commitment and 

satisfaction of employees. Then, the study tries to identify key determining factors of 

commitment and satisfaction among demographic variables, job, organizational, and training 

related variables. Besides  variables used in the study of Shin(2007), new demographic and 

organizational variables such as marital status, and corporate culture perceived were also used 

in analysis. 

  Results show that organizational variables are the most significant and consistent explanatory 

variables both for commitment and satisfaction, which is consistent to the study of Shin(2007). 

Also new variables added to this study prove to be significant determinants of commitment 

and satisfaction. 
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