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Up to now, a shortage of SW staff has been a threat to providing satisfactory SW services in Korea. Therefore, 

it is necessary for us to understand factors that satisfy SW personnel and then retain them not to leave their current 

job positions. Hereafter, we examine whether SW manpower's job satisfaction fully mediates or partially mediates 

the relationship between the drivers of turnover intention such as satisfaction on IT education, job fitness, fairness 

of rewards and organizational moods and turnover intention. Using survey data from 745 SW staffs, we found that 

all antecedents except for satisfaction on IT education have significant impacts on job satisfaction as well as verified 

that the job satisfaction partially or fully mediates the relationships between job fitness, fairness of reward and 

organizational moods and turnover intention. Based on our findings, our results allowed us to provide a deeper 

understanding of the forces on turnover intention by examining the role of mediating effect on job satisfaction.

Keyword：Turnover intention, Job satisfaction, fairness of rewards, organizational moods, 

mediating effects

韓國IT서비스學會誌
第9卷 第1號
2010年 3月



74 권문주․박상철

1. 서  론

오늘날 대부분의 기술혁신은 하드웨어가 아닌 

소프트웨어를 통해 일어나고 있으며, 소프트웨어를 

통한 혁신이 매출 신장의 원동력으로 작용하고 있

다. 고용창출측면에서 보더라도 소프트웨어산업은 

지식 집약적인 고임금 직종의 창출 가능성이 높은 

핵심 전략 산업이다. 그러나 국내 소프트웨어 시장

규모는 63억 달러로 세계 대비 1% 수준에 불과하

여 국내 소프트웨어산업의 경제적 위상은 그리 높

지 않다. 외국으로 수출되는 소프트웨어 제품규모

도 7억불 정도이며, 국내 소프트웨어시장 역시 외

국 기업이 상당부분을 차지하고 있는 실정이다[7]. 

국내 소프트웨어산업이 그 간의 양적 성장에도 

불구하고 아직까지 글로벌 경쟁력을 확보하지 못

하고 있었던 주요 원인 중의 하나는 소프트웨어 

기반기술 미비, 소프트웨어 저작권 보호 조치 미

비 등을 들고 있다. 이런 문제점을 악화시키는 또 

다른 요인은 고도화된 SW 전문 인력의 부족현상

을 들 수 있다. 상대적으로 부가가치가 높음에도 

불구하고, SW 산업의 전문인력의 보유하고 있는 

기술수명은 상대적으로 짧은 편이다. SW 개발자

의 59%가 자신의 기술수명을 15년 미만으로 인식

하고 있으며, 평균 12년으로 인식하고 있다[8]. 

또한 SW 인력은 대부분 새로운 기술에 대해 재

교육하기 보다는 영업직 등 SW와 관련이 적은 업

무로 전환되어 결국 SW 분야의 많은 전문인력들

이 다른 분야로 경력경로를 수정하는 이유 중 하

나는 미래에 대한 전망, 보수, 직무에 대한 인지된 

가치 등 다양한 측면에서의 직무만족이 충족되지 

못하기 때문일 것이다. 더구나 소프트웨어산업은 

다른 산업분야와는 달리 기술변화가 너무 빨라 지

속적인 재교육 등을 통해 전문지식과 기술을 업데

이트하지 않으면 자연스럽게 다른 분야나 기업으

로 이직할 수밖에 없다. 이직은 이어서 기업에서

의 채용 및 교육훈련비용의 가중을 유발시키고, 

그 동안 기업 내 업무의 균형을 일시적으로 무너

뜨려 생산성의 저하를 야기하기도 한다[9]. 이에 

기업에 따라서는 이직한 직원 연봉의 몇 배에 해

당되는 비용을 낭비하기도 하는 것이 현실이다.

기존 연구에 의하면, 이직이 발생하는 주요인들

로는 SW 작업환경이나 미흡한 직무설계로 인해 

발생되는 직무에 대한 불만족이 대표적이라 할 수 

있다[2, 3, 5, 9]. 그동안 조직을 떠나려는 IT 요원

의 이직의도에 관한 연구들은 주로 어떠한 이유로 

이직하려는 지를 조사하는데 있으며, 대표적으로 

직무만족도와 관련하여 영향변수를 찾거나 역할의 

충돌(role conflicts), 모호성(ambiguity), 그리고 인

지된 조직 몰입(perceived organizational commit-

ment)등이 주요 이직의도의 영향요인들로 고려되

어 왔다[20]. 그러나 여전히 적절한 IT 요원을 위

한 보유전략을 개발하기 위해서는 많은 조직들이 

어려워하고 있다고 증명되고 있는 것이 실정이다.

이에 본 연구는 이런 SW 전문인력 축적의 어려움

을 다소나마 극복하기 위한 노력의 일환으로, 국내 

SW 인력을 대상으로, 본 연구는 국내 SW 전문인력

의 이직의도(turnover intention)에 영향을 미치는 요

인들을 살펴보고, 이들 요인들이 직무만족도를 매개

로 하여 이직의도에 영향을 주는지를 규명해보고자 

한다. 구체적으로 본 연구는 (1) 직무만족도 결정요

인, (2) 직무만족도와 이직의도간의 관계, 그리고 (3) 

직무만족도 결정요인이 직무만족도를 매개로 하여 

이직의도에 영향을 미치는 정도를 파악하고자 한다. 

본 연구는 다음과 같이 구성되어 있다. 제 2장에서

는 국내 IS 전문요원을 포함하여 이직의도 관련 연구

를 살펴보고, 제 3장에서는 직무만족도를 매개로한 연

구모형 및 가설을 제시하였다. 다음으로 제 4장에서는 

실증분석을 이어서 제 5장에서는 실증분석결과와 이

에 따른 학문적, 실무적 시사점을 제안하고자 한다.

2. 선행연구 

2.1 IT 직원의 이직의도 관련 연구고찰

이직(turnover)이란 조직구성원과 그가 속해 있

는 기업과의 고용관계가 단절되는 현상이라 할 수 
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<표 1> 이직의도 관련 선행연구

연구자 영향변수 결과변수

강성수 등[1] 공정성, 직무만족, 조직몰입

이직의도

이덕로와 김찬중[2] 직무변수(직무자체, 임금, 승진, 상사, 동료), 통제변수(성별, 연령, 근속년수)

이선로와 김기영[3] 직무만족, 조직몰입, 추가노력, 임파워먼트, 변혁적 리더십, 거래적 리더십

최무진[5]
직무만족, 커리어만족, 조직몰입도, 인구통계변수[연령, 경력], 커리어변수(승
진가능성, 커리어기회)

Ahjua et al.[9]
업무에 대한 피로(work exhaustion), 조직몰입(organizational commitment), 
직무자율성(job autonomy), 보상의 공정성(fairness of rewards), 업무와 가족
간 갈등(work family conflicts), 지각된 업무과중(perceived work overload)

Coombs[20]
지속적의도, 태도, 주관적 규범, 지각된 행동통제, 조직인증(identification 
with organization), 행동신념

지속적인 
근무의도

있다[4]. 일반적으로 유능한 인력과의 단절로 인해 

조직에 부정적인 결과를 가져오는 것으로 인식되고 

있다[49]. 이직과 이직의도(turnover intention)는 결

과적으로 다를 수 있으나, Fishbein and Ajzen[26]

의 합리적 행동이론(theory of reasoned action)을 

토대로 직원이 형성하고 있는 이직에 관한 의도가 

실제 행동으로 이어질 가능성이 높아, 이직의도는 

매우 중요한 결과변수로 보고 있다.

1980년 이래로 IT 요원의 이직의 원인에 대해 연

구되어 왔다[3, 9, 41]. Jiang and Klein[34]의 연구

에 의하면 이직의 원인을 직원의 요구와 조직이 이

들 직원의 요구를 만족시켜주는 정도의 불일치에서 

발생된다고 언급한 바 있다. 이외에도 직무만족(job 

satisfaction), 직무활용성(job utility)이 이직의도 

영향을 준다고 언급한 연구도 있다[50]. Thatcher 

et al.[50]는 조직의 몰입(organizational commit-

ment)이 직무만족과 다른 이직 요인들을 매개로 

하여 이직의도에 영향을 미친다고 밝혀낸 바 있다. 

또한 Speier and Venktesh [48]는 인간-기술 적합

(person-technology fit)이 이루어지지 않을수록 결

근과 이직의도에 긍정적인 영향을 미친다고 언급

한 바 있다. 

IT 영역에서 직무만족이나 직무특성과 같은 요

소는 조직 몰입에 긍정적 영향을 미치며[33], 이는 

결과적으로 이직 의도에 영향을 미치게 된다[53]. 

물론 직무만족이 조직에의 몰입과 이직의도에 직

접적 영향을 미칠 수도 있으며[37], 조직에 대한 몰

입이나 충성도를 통해 이직의도에 간접적 영향을 

미친다고 생각해 볼 수 있다[53]. 이직의도를 결과

변수로 하여 진행된 선행연구를 살펴보면 <표 1>

과 같다.

Jiang and Klein[34]은 직원들의 욕구와 실제 조직

이 그 욕구를 충족시켜 주는 정도의 차이에 관련된 요

인으로부터 이직의도를 분석하고자 했으며, Thatcher 

et al.[50]은 조직에 대한 몰입(commitment) 또는 충

성도를 매개요인으로 하여 직무만족과 이직의사와의 

관계를 분석해 보고자 하였다. 연구결과, 조직 몰입

도가 높은 직원은 회사가 어려운 상황에서 난관을 

극복하기 위해 최대의 노력을 기울이는 반면 몰입

도가 낮은 직원은 이러한 상황에서 좀 더 나은 조건

의 회사로 이직하는 경우가 많은 것으로 나타났다.

Thatcher et al.[50]는 직무만족과 직무로부터의 

효용성을 중심으로 이직에 관한 관련 이슈를 다루

어 보고자 하였으며, 그 외 조직에 대한 몰입, 커

리어와 직무로부터의 만족 그리고 역할관련 스트

레스요인 등을 중심으로 이직의사를 살펴본 연구

도 발표된 바 있다[31, 33]. 

IT 인력 이직의도의 선행요인을 중점적으로 다

룬 Moore[41]의 연구에서는 이직의사를 결정짓는 

주요 요인으로, 과다업무로부터 비롯된 에너지 고

갈(work exhaustion)을 선정하고, 이 요인을 직무

의 독립성, 직무량, 보수의 공정성, 직무역할(role 

ambiguity) 및 직무관련 갈등요인과 이직의도를 

연계하는 매개요인으로 도입한 바 있다. Thatcher 
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[그림 1] 연구모형

et al. [50]의 연구에서도 다양한 선행요인이 직무

만족을 통해 조직 몰입과 이직의도로 이어진다는 

구조모형을 제시한 바 있다. 그 외 조직 구성원 간의 

역할과 관계에 기반을 둔 사회적 교환이론(social ex-

change theory)을 기반으로 하는 연구에서는, 조직

구성원은 사회적 교환활동의 대가로 공정한 편익

을 공급받는다고 확신하는 경우에만 사회적 교환

관계를 구축하며, 이 사회적 교환관계는 조직에 대

한 몰입도(commitment)를 높인다고 주장한 바 있

다[22, 23]. 상식적인 논리이지만, 조직외부, 즉 시

장의 고용기회의 풍부함 정도도 이직의사에 상당

한 영향을 미칠 수 있다[30].

선행연구를 토대로 본 연구에서는 그동안 관련연

구에서 핵심적으로 다루고 있는 연구들, 특히 Moore 

[41]의 IS 이직의도 연구모형과 더불어 Jiang and 

Klein[34]이 언급한 직무만족도를 결합하여 국내 

SW 전문인력의 이직의 결정요인을 파악하고자 한다. 

2.2 직무만족도 관련 선행연구

직무만족도란 개인이 직무나 직무의 경험에 대

한 평가의 결과로, 이를 통해 얻게 되는 즐겁고 긍

정적인 감정의 상태로 정의되며, 이외에도 직무자

체와 보상, 시행좌절, 만족, 불만을 얻을 수 있는 

직무환경에 대한 평가까지 감정과 인지의 양 측면

을 근거로 개념화한 것으로 정의되기도 한다[1]

일반적으로 직무만족도는 조직의 다양한 성과요

인들과 관련이 되어 있으며, 개인 조직에서 느낄 

수 있는 직무만족도의 요인들로는 대개 직무 그 

자체, 승진, 임금, 감독자, 동료 등의 다섯가지 요

인으로 고려될 수 있다[45]. 이는 SW 분야 인력의 

직무만족도 역시 매우 다양한 요인에 의해 영향을 

받는데, 직무 그 자체의 특성, IT 조직 내의 근무

환경, 보수와 관련 요인 등이 주요 영향요인임을 

의미한다고 볼 수 있다.

일반적으로 기존연구에서는 직무만족이 높을수록 

이직이나 결근이 줄어들고, 조직시민행동을 더 하려

는 경향이 있다고 언급하고 있다[42, 52]. 직무만족

도 관련연구를 살펴보면, 직무만족도와 자발적 이직 

간에는 부정적인 관계가 있음을 제시한 연구도 있다

[1, 3]. 이외에도 McKnight et al.[37]의 연구에서도 

업무특성, 작업장 특성, 업무의 피로와 함께 직무만

족도와 이직의도 간의 관계를 밝혀낸 바 있다.

결국 선행연구에서 직무만족도를 고려한 이유는 

우수한 조직구성원을 보유하려는 SW 기업이 높은 

성과를 올리기 위해서는 조직에 대한 충성도가 높

고 직무에 만족하는 직원을 보유하는 것이 필수적

인데, 이들 구성원의 직무만족은 곧바로 고객 만족

으로 이어지기 때문이다. 이에 본 연구에서도 이런 

선행연구결과를 토대로 하여 SW 인력의 직무만족

도를 주요 이직의도 영향변수가 직무만족도를 매

개로 하여 영향을 미치는 것으로 고려하고자 한다.

3. 연구모형 및 가설

3.1 연구모형

본 연구에서는 국내 SW 전문인력의 이직의도의 

결정요인을 파악하기 위해 관련연구를 토대로 직

무적합성, 조직분위기, IT교육에 대한 만족도, 보상

의 공정성을 최종선행변수로 고려하였다. 이들 변

수들은 직무만족도라는 매개변수를 통해 이직의도

에 영향을 미칠 것으로 고려하여 연구모형을 [그림 

1]과 같이 제안하였다. 더불어 통제변수로서, SW 

인력의 업무량과 근무 개월이 직무만족도와 이직

의도에 각각 영향을 미치는 지를 확인하고자 한다.
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3.2 연구가설

3.2.1 IT 교육에 대한 만족도와 직무만족도 간 

관계가설

일반적으로 SW 산업은 다른 산업분야와는 달리 

기술변화가 너무 빨라 지속적인 재교육 등을 통해 

전문지식과 기술을 업데이트하지 않으면 자연스럽

게 다른 분야나 기업으로 이직할 수밖에 없다[8]. 

선행연구에서도 SW 작업환경이나 직무설계의 미

흡은 직무만족을 감소시키고, 이는 궁극적으로 이

직을 하게 되는 원인이 된다고 주장한 바 있다[2, 3, 

5, 9, 20]. 결국 SW 분야의 많은 전문인력들이 다른 

분야로 경력경로를 수정하는 이유 중 하나는 직무

에 대한 인지된 가치 등 다양한 측면에서의 직무만

족이 충족되지 못하기 때문일 것이다. 이들에게 있

어 직무에 대한 인지된 가치는 지속적으로 변화하

는 SW 업무 특성 상 관련 IT 교육이 일관되게 이

루어져야만 한다. 따라서 기업 내 또는 정부지원 

IT 교육을 통해 만족한다면, SW 전문인력들의 직

무만족도는 높아질 것으로 판단할 수 있다. 이에 

다음의 가설을 제안할 수 있다.

가설 1：IT 교육에 대한 만족도는 직무만족도에 

긍정적인 영향을 미칠 것이다.

3.2.2 직무적합성과 직무만족도 간 관계가설

직무적합성(job fitness)은 직무의 특성과 이를 수

행하는 사람의 개인적 특성이 부합되는 정도로 정

의된다[1]. 결국 직무적합성의 결과는 직무에 대한 

긍정적인 태도 또는 행위로 나타나게 된다. 이러한 

직무적합성은 직무만족도와 밀접하게 관련이 있다

고 할 수 있다[1]. 한편, 직무만족을 저해하는 선행 

변수 증 가장 중요한 것은 과업 그 자체이다. 과업

에는 다양한 측면이 있긴 하지만 직무 불만족을 유

발하는 변수로는 과업의 복잡성, 신체적 긴장도, 요

구되는 고강도 노력, 자신이 과업에 부여하는 가치 

등을 들 수 있다. 신체적 긴장도와 감당하기 어려운 

높은 노력을 요구하는 업무에 대해서도 직무 불만

족하는 경우가 많지만, 자신의 직무에 대해 가치를 

부여하지 못하는 경우 직무불만족의 가능성이 높다. 

이는 결국 직무적합성과 직무만족도간의 긍정적인 영

향관계가 있음을 의미한다. 또한 Speier and Venktesh 

[48]는 인간-기술 적합이 이루어지지 않을수록 결근

과 이직의도에 긍정적인 영향을 미친다고 언급한 

바 있다. 이는 반대로 직무적합성이 높을수록 직무

만족도에 긍정적인 영향을 미치게 된다는 것을 의

미한다. 이에 다음의 가설을 제안할 수 있다.

가설 2：직무적합성은 직무만족도에 긍정적인 영

향을 미칠 것이다.

3.2.3 조직분위기와 직무만족도 간 관계가설

직원들이 조직에 대한 분위기가 우호적이어서 

몰입을 인식할 때, 통상적으로 자신들이 속해있는 

조직에 머물려는 경향이 있다[21, 25]. 일반적으로 

IT 인력은 전문가로서의 독자적인 업무수행과 더

불어 책임 이에 따른 권한에 있어 자율성을 최대

한 보장받기를 원하는 경향이 있다[4]. 이는 결국 

조직분위기와도 관련이 있다고 볼 수 있다. 또한 

McKnight et al.[37]의 연구에서도 업무환경이 중

요한 직무만족도에 중요한 요소임으로 언급한 바 

있으며, 작업장의 네 가지 특성(직무보안성, 보상

의 공정성, 팀 정보공유, 신뢰)을 IT 요원의 중요한 

요소로 고려한 바 있다. 이에 조직분위기가 좋을수

록 직무만족도에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기

대할 수 있다. 이에 다음의 가설을 제안할 수 있다.

가설 3：조직분위기는 직무만족도에 긍정적인 영

향을 미칠 것이다.

3.2.4 보상의 공정성과 직무만족도 간 관계가설

직무만족에 영향을 미치는 또 하나의 중요요인

은 급여인데, 급여는 조직 내에서 그리고 사회적

으로도 신분의 정도를 나타내는 척도가 되기도 하

며 스스로에 대한 자기 가치를 평가하는 지표가 

된다. 따라서 급여수준은 일반적으로 직원을 현 
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직장에 유지하게 하는 원천이 되기도 하며, 역으

로 직장에 대한 불만을 불러일으키는 요인이 되기

도 한다. 다른 기업의 비슷한 수준의 전문가들에 

비해 급여나 보수가 낮다고 생각되면 당연히 이직

을 생각하게 된다. 이런 생각은 직무만족에도 영

향을 미치게 되는데, 공정한 보수를 받고 있다고 

생각되면 당연히 직무만족도는 높아진다[41]. 급여

는 당사자 평가를 가장 잘 나타낼 수 있는 객관적 

지표이다. Thatcher et al.[50]도 직무의 다양성, 정

체성, 피드백, 독립성, 중요성 및 보수의 공평성이 

직무만족에 영향을 미치고 이는 다시 조직에의 몰

입으로 연결된다는 연구를 발표한 바 있으며, Ang 

and Slaughter[10]도 직무설계와 관련된 요인은 IT 

전문가의 태도, 행동, 직무성과에 큰 영향을 미침

을 밝힌 바 있다. 최근 연구로는 McKnight et al. 

[37] 등이 직무와 관련된 요인으로 피드백, 독립성, 

기능다양성, 직무의 중요성 등으로 도입하고, 업무

환경요인으로 직장의 안정성, 보수의 공평성, 팀의 

정보공유, 경영층 리더십에 대한 신뢰 등을 선정

하여 이들 요인들이 IT 종사자의 직무만족과 이직

의사에 미치는 영향정도를 분석한 바 있다. 이에 

다음의 가설을 제안할 수 있다.

가설 4：보상의 공정성은 직무만족도에 긍정적인 

영향을 미칠 것이다.

3.2.5 직무만족도와 이직의도 간의 관계가설

Smith et al.[46]에 의하면 직무만족도는 직무자

체, 임금, 승진, 작업조건 및 동료 등에 대한 감정적 

상태를 의미하는 것으로 직무환경에 따라 변할 수 

있는 속성을 지니고 있다고 주장한 바 있다. 선행 

연구에서는 직무만족도가 낮을수록 이직의도에 긍

정적인 영향을 미친다는 결과를 제시한 바 있다[3, 

5]. 이외에도 선행연구에서는 직무만족도가 조직구

성원들의 다양한 성과와 관계가 있으며, 일반적으

로 직무만족도가 높아질수록 이직이나 결근이 줄

어들어 조직시민행동을 더 많이 보이게 된다고 주

장하고 있다[42, 52]. 이에 본 연구에서도 SW 전문

인력의 직무만족도는 이들의 이직의도에 부정적인 

영향을 미칠 것으로 기대할 수 있어, 다음의 가설

을 제안하였다.

가설 5：직무만족도는 이직의도에 부정적인 영향

을 미칠 것이다.

3.2.6 직무만족도의 매개역할 관련 가설

그동안 선행연구에서는 직무만족도와 이직의도

간의 관계를 규명한 연구는 존재하고 있으나[2, 3], 

직무만족도를 매개로 하여 선행변수들과 결과변수

인 이직의도간의 관계를 살펴본 연구는 거의 이루

어지지 못하였다. 앞서 가설 1～가설 5까지의 제

안을 토대로 본다면, 선행연구에서 언급되어 온 

일부변수들은 이직의도에 직접적인 영향은 물론 

직무만족을 통해서 이직의도가 감소할 수 있는 변

수로 고려해볼 수 있다. 이에 다음과 같은 직무만

족도를 매개로 한 가설들을 제안할 수 있다.

가설 6：직무만족도는 IT 교육에 대한 만족도가 

이직의도에 미치는 영향에 매개적인 역

할을 할 것이다.

가설 7：직무만족도는 직무적합성이 이직의도에 미

치는 영향에 매개적인 역할을 할 것이다.

가설 8：직무만족도는 조직분위기가 이직의도에 미

치는 영향에 매개적인 역할을 할 것이다.

가설 9：직무만족도는 보상의 공정성이 이직의도

에 미치는 영향에 매개적인 역할을 할 것

이다.

3.2.7 업무량, 근무 개월과 직무만족도 및 이직

의도 간의 업무량과 근무개월 수의 통제

변수역할

일반적으로 조직구성원이 이직하는 경우, 기업

에 남아 있는 기존 구성원에게 미치는 부정적 영

향은 이직하는 조직구성원의 능력이나 기존 수행

업무의 폭에 따라 달라지겠지만, 우선 집단 응집

력의 약화, 협동관계의 훼손, 이직자에 대한 후임
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<표 2> 연구변수의 설문항목

요인 설문 항목 출처 및 참고문헌

이직의도 ∘나는 향후에 여건이 된다면 직장을 옮길 의향이 있다. [27, 43]

직무적합성
∘현재 수행하고 있는 SW 직무가 나의 적성과 잘 맞는다고 생각한다.
∘현재 하고 있는 업무에 대해서 자부심을 느낀다.
∘현 직무를 수행하면서 자기 성장이나 계발의 기회가 많다고 생각한다.

[47, 51]

보상의 공정성

∘현재 하는 일에 대해 적절한 대가나 보상을 받고 있다고 생각한다.
∘내가 받는 연봉 수준은 동일업종 타사 대비 적정하다.
∘우리 회사에서 시행하고 있는 복리 후생 제도는 유사 규모의 타기업 
대비 적정하다.

 [25, 44, 51]

조직분위기
∘내부 조직은 구성원과의 의사소통이 원활한 시스템으로 갖추어져 있다.
∘현재 근무하고 있는 환경이 쾌적하고 편리하다.

[44, 51]

IT 교육에 대한
만족도

∘회사에서 지원하는 교육 훈련 프로그램[사내 교육, 사외 교육 지원 포
함에] 대해 전반적으로 만족한다. 

∘실제 참여한 교육 훈련 시간[시간] 
[25]

직무만족도
∘회사의 복리후생, 근무환경, 연봉수준, 야근경험 등을 고려하였을 때 
전반적으로 만족한다. 

∘나는 내 일에 대해 전반적으로 만족한다.
[35, 38]

업무량
∘실제 하루 근무시간은 평균 어느 정도입니까? [1일 근무 시간]
∘야근일수

자체개발

근무개월
∘지금까지 SW 분야의 총 근무 연수는 몇 년입니까? [직장을 옮기신 경
험이 있는 경우도 이전 직장의 근무 연수를 모두 포함한 SW 분야 총 
근무개월]

자체개발

이 즉시 대체되지 않을 경우의 담당업무량의 증가 

등의 부작용이 나타난다[50]. 물론 긍정적인 효과

도 가져다 줄 수 있는데, 예를 들어 이직자가 발생

하면 상위직급의 직무가 공석이 되는 경우가 많아 

조직 내의 잔류자들에게 보다 나은 직무로의 이동 

가능성을 높여주며, 새로 영입되는 신규인력이 조

직분위기를 새롭게 변화시켜줄 수도 있다. 

따라서 조직은 높은 성과를 내는 핵심인재의 자

발적 이직을 최소화하고자 노력하는데, 이직으로 

인해 새롭게 채용하는 직원을 전임자와 동일한 능

력 발휘를 할 수 있게 하기까지는 많은 시간과 비

용이 소요되기 때문이다. 결국 SW 전문인력의 업

무량이 많을수록 직무만족도는 감소할 것이며, 이

직의도는 증가할 것으로 예상할 수 있다. 

한편, Arnold and Feldman[12]는 이들의 연구에서 

직원의 나이와 경력이 높을수록 직무만족 및 조직몰

입이 높아진다고 주장한 바 있으며, 최무진[5]의 연

구에서도 인구통계변수로서 연령과 경력이 직무만

족도와 이직의도에 영향을 미친다는 결과를 제시한 

바 있다. 이에 본 연구에서는 SW 전문인력의 업무

량과 근무개월 수를 통제변수로 고려하여 이직의도

와 직무만족도에 영향을 미치는지를 고려하였다.

3.3 연구변수의 조작적 정의

본 연구에서 제안한 연구변수들은 선행연구의 

측정문항을 바탕으로 본 연구의 상황에 맞게 일부

를 수정하여 구성하였다. 최종적으로 측정에 사용

된 연구변수에 대한 설문항목은 <표 2>와 같다.

4. 실증분석

4.1 연구방법 및 표본의 특성

본 연구에서는 설정된 가설 검증을 위해 우선, PLS 

(Partial Least Square) 분석방법[18]을 이용하였으

며, 직무만족도의 매개효과 검증은 Baron and Kenny 
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<표 3> 응답자 담당직무

IT 서비스 패키지 SW Embedded SW 디지털콘텐츠

전체 62.0% 전체 26.3% 전 체 4.8% 전 체 6.8%

컨설팅 6.1%
마케팅/영업 7.0%
개발 35.4%
운영/관리 13.5%

컨설팅 1.3%
마케팅/영업 1.3%
개발 21.5%
운영/관리 2.2%

기획 0.6%
마케팅/영업 0.1%
개발 4.2%
운영/관리 0.0%

기획 0.9%
마케팅/영업 0.2%
개발 5.3%
운영/관리 0.4%

<표 4> 이직 경험

(단위 : %)

전체 68.6

SW분야 근무연수

 3년 이하 45.7

 4～6년 65.6

 7～9년 83.2

 10～15년 79.9

 16년 이상 85.0

[13]의 방법을 토대로 SPSS를 활용하여 회귀분석

을 추가로 실시하였다. 

우선, PLS는 이론적인 측정모형과 구조모형에 대해 

최적의 실증적 평가를 동시에 할 수 있게 하는 통계적 

기법으로 각 구성개념에 대한 척도의 적재치를 먼저 

추정한 후 구성개념 간 인과관계를 추정하는 과정을 

거친다[27]. PLS에서 구조모형의 검증은 경로계수의 

크기와 부호, 통계적 유의성, 선행 변수를 통해 설명되

는 최종 종속변수의 결정계수값을 통해 이루어진다. 

본 연구에서 연구가설을 검증하기 위하여 PLS를 활용

한 이유는 모형전체의 적합성을 측정하기보다는 원인

-결과 분석을 하는 것이 주목적이었기 때문이다[17]. 

본 연구에서 설정한 연구모형의 검증을 위한 설문

조사는 2008년 10월부터 12월까지 SW 기업의 전문인

력들을 대상으로 전화 접촉 후 e-mail 또는 fax를 통

해 실시되었다. 조사대상은 SW 관련 기업의 경우 IT

서비스, 패키지SW, 임베디드 소프트웨어산업에 종사

하는 SW 인력을 대상으로 하였으며, 임베디드 분야

의 전문가는 SW기업이 아닌 회사에 종사하는 인력도 

포함시켰다. 설문조사 결과, 총 796명이 설문에 응했

으며, 불성실하게 답한 51명을 제외한 745명의 응답결

과를 분석에 활용하였다. 

응답자가 종사하는 SW 분야를 살펴보면, ‘IT서비

스’ 업종에 종사하는 근무자가 62.0%로 절반이 넘는 

수치로 가장 많으며, 다음으로는 ‘패키지SW’가 26.3%

로 높게 나타났으며, ‘디지털콘텐츠’와 ‘임베디드 SW’

의 인력의 비중은 상대적으로 낮은 것으로 나타났다. 

직무별로는 ‘IT서비스’에서는 ‘개발’을 담당하는 직

무가 35.4%로 가장 많고, 다음으로는 ‘운영/관리’가 

13.5%이며, ‘패키지SW’에서는 ‘개발’을 담당하는 직

무가 21.5%로 가장 많은 것으로 나타났다.

SW 산업분야의 경력을 살펴보면 ‘3년 이하’의 경

력자가 25.5%로 가장 많으며, 다음으로는 ‘4～6년’의 

경력자가 25.0%로 높게 나타났으며, ‘16년 이상’의 

경력자는 6.6%로 상대적으로 낮은 것으로 나타났다. 

4.2 측정모형

측정모형은 일반적으로 수렴타당성과 판별타당

성을 이용하여 평가될 수 있다. 수렴타당성은 구성

개념에 대한 복합신뢰도(composite reliability), 그

리고 평균분산추출(AVE; average variance ex-

tracted) 등에 의하여 평가된다. 한편, 판별타당성을 

평가하는 방법은 평균분산추출값의 제곱근이 구성

개념 간 상관계수값을 상회하는가의 여부와 평균

분산추출값 자체가 0.5이상 되는지를 검토함으로써 

평가될 수 있다[17, 27]. 측정모형의 분석결과 <표 

5>에서 보는 바와 같이 개별항목의 적재치가 표본

전체에서 0.5이상으로 나타났으며 모두 유의한 t값

을 가지는 것으로 나타났다. 또한, 복합신뢰도가 모

두 0.7이상이고, 평균분산추출값도 기준치인 0.5이

상[27]을 상회하고 있어 측정모형에 대한 구성개념 

간 수렴타당도가 있음이 판명되었다. 또한 평균분
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<표 5> 측정모형

구성 개념 측정변수 적재치 t-값
복합
신뢰도

AVE

직무
적합성

현재 수행하고 있는 SW 직무가 나의 적성과 잘 맞는다고 생각한다. 0.7339 25.7866

 0.827  0.614현재 하고 있는 업무에 대해서 자부심을 느낀다. 0.8188 47.4180

현 직무를 수행하면서 자기 성장이나 계발의 기회가 많다고 생각한다. 0.7961 47.0439

IT 교육에 
대한 만족도

회사에서 지원하는 교육 훈련 프로그램[사내 교육, 사외 교육 지원 
포함]에 대해 전반적으로 만족한다. 

0.9654 42.1779
0.694 0.564

실제 참여한 교육 훈련 시간[시간] 0.8416 39.9774

보상의 
공정성

현재 하는 일에 대해 적절한 대가나 보상을 받고 있다고 생각한다. 0.7957 39.9600

 0.831  0.622
내가 받는 연봉 수준은 동일업종 타사 대비 적정하다. 0.8010 41.9774

우리 회사에서 시행하고 있는 복리 후생 제도는 유사 규모의 타기업 
대비 적정하다. 

0.7686 33.4461

조직 분위기
내부 조직은 구성원과의 의사소통이 원활한 시스템으로 갖추어져 있다. 0.8579 51.3627

0.874 0.776 
현재 근무하고 있는 환경이 쾌적하고 편리하다. 0.9034 97.9135

직무
만족도

회사의 복리후생, 근무환경, 연봉수준, 야근경험 등을 고려하였을 때 
전반적으로 만족한다. 

0.8632 89.0823
0.839  0.722 

나는 내 일에 대해 전반적으로 만족한다. 0.8362 59.2650

이직의도 나는 향후에 여건이 된다면 직장을 옮길 의향이 있다. 1.000  1.000 1.000 1.000

<표 6> 상관관계 및 판별타당성

직무
적합성

IT 교육에 
대한 만족도

보상의
공정성

직무
만족도

 이직의도
조직
분위기

직무 적합성 1.000

IT 교육에 대한 만족도  0.206  1.000

보상의 공정성  0.350  0.350  1

 직무만족도  0.582  0.328  0.684  0

 이직의도 -0.297  -0.140 -0.319 -0.382  1 0

 조직분위기   0.541  0.218   0.420 0.559  -0.328 1

[그림 2] 구조모델 검증결과

산추출값의 제곱근이 모든 구성개념 간 상관계수

값을 상회하는가의 여부를 검토한 결과 <표 6>에

서와 같이 요구조건을 충족하는 것으로 나타나 판

별타당성도 문제가 없는 것으로 판명되었다.

4.3 구조모형

구조모형의 검증은 경로계수의 크기와 방향성, 통계

적 유의성, 선행 변수를 통해 설명되는 최종 종속변수

의 결정계수 값을 통해 이루어진다[17]. 본 연구에서는 

모든 선행변수에 의해 설명되는 최종 종속변수인 이직

의도의 R
2
값이 16.3%로 나타났으며, 직무만족도의 R

2

값은 64.5%로 나타났다. 이는 Fornell and Larcker[27]

가 제시한 적정 검정력 10%를 상회하고 있어 모형에 

대한 설명력도 문제가 없는 것으로 나타났다. t-값은 
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<표 7> Baron and Kenny[13]을 토대로 한 매개분석 검증결과

매개분석 단계

[1단계] 독립변수 → 매개변수

선행변수 결과변수 계수(coefficient) 설명 R
2

 IT교육에 대한 만족도

직무
만족도

0.107
***
(t = 4.484)

모든 독립변수들이 매개변수와 유의한 관
계가 증명되어야 함

0.167
 직무적합성 0.264

***
(t = 9.783)

 조직분위기 0.158
***
(t = 5.702)

 보상의 공정성 0.505
***
(t = 19.707)

[2단계] 독립변수 → 종속변수

선행변수 결과변수 계수(coefficients) 설명 R
2

 IT교육에 대한 만족도

이직의도

-0.066(t = -1.819)
모든 독립변수들이 종속변수에도 유의한 관
계가 증명되어야 함

0.147
 직무적합성 -0.119

***
(t = -2.895)

 조직분위기 -0.157
***
(t = -3.724)

 보상의 공정성 -0.196
***
(t = -4.994)

[3단계] 독립변수, 매개변수 → 종속변수

선행변수 결과변수 계수(coefficients) 설명 R
2

 IT교육에 대한 만족도

이직의도

 0.048(t = -1.428)

IT 교육만족도를 제외한 나머지 변수들은 모
두 이직의도에 영향을 미침

0.178

 직무적합성 -0.077
*
(t = 1.760)

 조직분위기 -0.132
***
(t = 3.086)

 보상의 공정성 -0.124
**
(t = 2.564)

 직무만족도 -0.184
***
(t = -3.312)

Sobel 검증1)

Z = 4.584
**
  IT 교육만족도 → 직무만족도 → 이직의도

Z = 6.362
**

 직무적합성 → 직무만족도 → 이직의도

Z = 4.889
**

 조직분위기 → 직무만족도 → 이직의도

Z = 7.689
**

 보상의 공정성 → 직무만족도 → 이직의도

주) 
***

p < 0.01, 
**
p < 0.05, 

*
p < 0.1.

PLS에서 제공하는 부트스트랩 재표본 (bootstrap re-

sampling) 절차를 수행하여 계산하였다[18]. t-값을 산

출한 결과 [그림 2]와 같이 제시된 가설 1～가설 5는 

모두 유의수준 0.01에서 채택되었다. 또한 통제변수인 

업무량과 근무 개월 수가 직무만족도와 이직의도에 영

향을 미치는 가에 대해 조사해 본 결과, 근무개월 수가 

많을수록 이직의도에는 영향을 미치지만 직무만족도

에는 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 1)

4.4 매개효과분석

직무만족도의 매개효과를 검증하기 위하여 Baron 

1) z - value = a × b/SQRT [b
2
× Sa

2
+ a

2
× Sb

2
] Where 

a = 독립변수와 매개변수간의 비표준화 회귀계수

[unstandardized regression coefficient], Sa = a 

and Kenny[13]이 제안한 3단계 매개회귀분석(three- 

step mediated regression)을 시행하였다. Baron 

and Kenny[13]이 제안한 분석단계에 의하면, 첫째, 

매개변수가 독립변수에 회귀되고, 둘째, 종속변수

를 독립변수에 대해 회귀분석을 하고, 세 번째, 종

속변수를 독립변수와 매개변수에 대해 동시에 회

귀분석을 한다.2)

매개효과가 있기 위해서는 모든 단계에서 순차적으

로 유의성이 있어야 한다. 특히 세 번째 단계에서 매

개변수는 유의하나 독립변수가 유의하지 않으면 ‘완

전매개효과(perfect mediating effect)’가 있다고 하고, 

에 대한 표준오차[standard error], b = 매개변수와 

종속변수간의 비표준화 회귀계수], Sb = b 에 대한 

표준오차[standard error]
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매개변수는 유의하나 세 번째 단계의 독립변수 효과

가 둘째 단계의 독립변수 효과보다 작으면 ‘부분매개

효과(partial mediating effect)’가 있다고 평가한다.

또한 3단계 회귀분석에서 보다 2단계 회귀분석에서 

그 효과가 더 클 경우, 매개변수의 역할이 입증된다고 

한바 있다. 이들은 또 직접적으로 영향을 주지 않고 

단지 매개변수만을 통해서 영향을 주는 경우, 완전매

개효과를 갖는 것으로 판단하고 있다. 이를 위해서는 

3단계의 회귀분석에서 매개변수가 통제되었을 때 독

립변수가 종속변수에 대해 지니는 효과가 유의적이지 

않아야 한다. 추가적으로 본 연구에서는 Sobel 검증을 

통해 Z값을 산출하여 매개적 역할에 대해 제시하였다.

본 연구에서 Baron and Kenny의 연구방법을 통

해 직무만족도의 매개역할을 통한 SW 전문인력의 

이직의도를 살펴본 결과, IT 교육에 대한 만족도는 

영향이 없는 것으로 나타났다. 반면에 직무적합성

은 완전매개효과가 있는 것으로 나타났다. 또한 조

직분위기, 보상의 공정성과 이직의도 관계에서 직

무만족도의 매개역할은 2단계와 3단계 회귀분석 결

과에 의거 부분 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 

본 연구의 결과를 토대로 확인할 수 있는 것은 결국 

국내 SW 전문인력의 이직의도를 낮추기 위해서는 

이들의 직무에 대한 만족도를 높이는 것이 중요함

을 의미한다. 이를 위해서는 조직분위기, 보상에 대

한 공정성이 이루어져야 할 것이다. 또한 보유한 기

술능력에 맞는 직무를 적절히 배분하고 할당함으로

써 직무만족도를 높일 필요가 있다. 추가적으로 

Sobel 검증을 통해 독립변수에서 매개변수를 통해 

종속변수에 영향을 미치는 효과를 검증한 결과, 모

두 2.0이상을 상회하는 것으로 나타나, 직무만족도

의 매개적 역할이 유의함을 확인할 수 있다. 

4.5 가설 해석 및 토론 

PLS 분석방법과 Baron and Kenny[13]의 방법

론을 토대로 직무만족도의 매개효과를 분석하여 

도출된 본 연구의 가설검증 결과를 기존 연구의 

결과와 비교하여 해석하면 다음과 같다.

첫째, IT 교육에 대한 만족도는 직무만족도에 긍정

적인 영향을 미칠 것이라는 가설 1(b = 0.278, t =

10.103)은 유의수준 0.01에서 채택되었다. IT 교육에 

대한 만족도는 지속적인 자기개발을 위한 중요한 요소

이다. 주로 IT 산업의 인력은 전문 직업의 관점에서 자

신들의 능력과 경력을 축적할 수 있고, 더불어 자신의 

가치를 높일 수 있는 기회요소라 할 수 있다. 이는 IT 

교육이 자신들에게 적절한 숙련과 능력을 제공하기 때

문에 직무만족도에도 영향을 미친 것으로 판단된다.

둘째, 직무적합성은 직무만족도에 긍정적인 영향

을 미칠 것이라는 가설 2(b = 0.133, t = 2.249)는 유

의수준 0.01에서 채택되었다. Speier and Venktesh 

[48]는 인간-기술 적합이 이루어지지 않을수록 결

근과 이직의도에 긍정적인 영향을 미친다고 언급

한 바 있다. 본 연구에서도 유사한 결과를 도출하

였다. 결국 SW 인력의 직무가 자신의 보유 기술수

준과 적합하다고 인식하게 되면 직무만족도에 긍

정적인 영향을 미치게 된다는 것을 의미한다.

셋째, 조직분위기는 직무만족도에 긍정적인 영향

을 미칠 것이라는 가설 3(b = 0.156, t = 5.479)는 유의

수준 0.01에서 채택되었다. 통상적으로 IT 인력은 독

자적인 업무수행과 더불어 책임 이에 따른 권한에 있

어 자율성을 최대한 보장받기를 원하는 경향이 있다

[4]. 즉, 자신들의 업무수행을 위한 조직의 분위기가 

우호적이어야 한다는 것이다. 이는 기존에 IT 인력의 

직무만족도에 업무환경 및 조직분위기가 중요한 요

소로 제시한 McKnight et al.[37]의 연구와도 유사하

다. 따라서 SW 인력이 해당 기업에 계속 머물게 하

기 위해서는 직원들이 조직에 대해 우호적인 조직분

위기를 인식할 수 있도록 하는 것이 필요하다. 

넷째, 보상의 공정성은 직무만족도에 긍정적인 

영향을 미칠 것이라는 가설 4(b = 0.489, t = 18.576)

는 유의수준 0.01에서 채택되었다. 본 연구에서 밝

혀낸 보상의 공정성은 직무만족에 영향을 미치는 

또 하나의 중요요인임을 확인할 수 있다. 급여는 

조직 내에서 그리고 사회적으로도 신분의 정도를 나

타내는 척도가 되기도 하기에 스스로에 대한 자기 

가치를 평가하는 지표가 된다. 따라서 급여수준은 
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<표 8> 가설 검증 결과 요약

가설 번호 가설 내용 채택 여부

1 IT 교육에 대한 만족도는 직무만족도에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 채택

2 직무적합성은 직무만족도에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 채택

3 조직분위기는 직무만족도에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 채택

4 보상의 공정성은 직무만족도에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 채택

5 직무만족도는 이직의도에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 채택

6 직무만족도는 IT 교육에 대한 만족도가 이직의도에 미치는 영향에 매개적인 역할을 할 것이다. 기각(×)

7 직무만족도는 직무적합성이 이직의도에 미치는 영향에 매개적인 역할을 할 것이다. 채택(○)

8 직무만족도는 조직분위기가 이직의도에 미치는 영향에 매개적인 역할을 할 것이다. 채택(△)

9 직무만족도는 보상의 공정성이 이직의도에 미치는 영향에 매개적인 역할을 할 것이다. 채택(△)

주) ○ : 완전매개, △ : 부분매개, × : 매개효과 없음.

일반적으로 직원을 현 직장에 유지하게 하는 원천이 

되기도 하며, 역으로 직장에 대한 불만을 불러일으

키는 요인이 되기도 한다. 따라서 보상에 대한 공정

성을 SW 직원들이 인식하기 위해서는 객관적인 보

상에 대한 지표를 제시하는 것이 바람직할 것이다. 

다섯째, 직무만족도는 이직의도에 부정적인 영

향을 미칠 것이라는 가설 5(b = -0.361 t = 10.772)

는 유의수준 0.01에서 채택되었다. 본 연구에서 나

타난 직무만족도와 이직의도간의 부(-)의 관계는 

기존선행연구 결과와 동일하다[2, 3, 5]. 

여섯째, 직무만족도의 매개효과를 검증한 결과, 

직무만족도는 IT 교육에 대한 만족도를 제외한 나

머지 직무적합성, 조직분위기, 보상의 공정성이 각

각 이직의도에 미치는 영향에 매개적인 역할을 하

는 것으로 나타났다. 이를 통해 SW 전문인력의 

이직의도를 낮추기 위해서는 이들에게 맞는 직무, 

업무 활동을 적극적으로 수행할 수 있는 조직분위

기, 그리고 보상에 대한 공정한 피드백을 통해 직

무만족도를 높여야 함을 확인할 수 있었다.

5. 결  론

5.1 연구의 요약

본 연구는 국내 SW 전문인력의 이직의도를 파

악하기 위해 기존의 연구를 토대로 본 연구의 모

형을 수립하였으며, 선행연구를 기반으로 설문을 

구성하여 설문조사를 실시하였다. 연구모형의 실

증분석을 위해 SW 관련 기업의 경우 IT서비스, 

패키지SW, 임베디드 소프트웨어산업에 종사하는 

SW 인력을 대상으로 최종적으로 745개의 자료를 

확보하였고, PLS 및 Baron and Kenny[13]의 방법

론을 활용한 직무만족도의 매개변수 역할에 대해

서 살펴보았다. PLS와 SPSS를 통한 매개효과분

석 결과를 통해 본 연구에서 제안한 5개의 가설은 

모두 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

본 연구의 결과를 토대로 SW 전문인력의 결정요

인들은 직무만족도를 매개로 하여 이직의도에 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

5.2 연구의 시사점

5.2.1 학문적 시사점

첫째, 직무만족도를 매개변수로 하여 SW 인력

의 이직의도를 검증한데 있다. 기존의 연구가 직무

만족도 또는 이직의도에 중점을 두고 있다면 본 연

구에서는 이직의도의 결정요인을 직무만족도로 고

려하여, 이를 매개하였을 때의 SW 인력의 이직의

도를 보다 구체적으로 살펴보았다는 데에 학술적 

의의가 있을 것이다. 기존연구[43, 53]에서 언급되
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어 온 직무만족의 수준이 높을수록 이직이나 결근

이 줄어든다는 결과를 토대로 직무만족도를 매개

로 이직의도를 살펴봄으로써 SW 기업 내 인력의 

직무만족도가 얼마나 중요한지를 제시한 점이다. 

둘째, 직무만족도에 대한 매개효과를 Baron and 

Kenny[13]의 방법을 통해 보다 구체적으로 살펴본 

데에 그 의의가 있다. 우수한 조직구성원을 보유하

려는 SW 기업이 높은 성과를 올리기 위한 가장 

근본적인 요인으로 직무만족도가 중요한 요인이며, 

조직에 대한 충성도가 높고 직무에 만족하는 직원

을 보유하는 것이 필수적인데, 이들 구성원의 직무

만족은 곧바로 고객 만족으로 이어진다고 볼 수 있

다. 이러한 과정을 Baron and Kenny의 연구방법

을 통해 직무만족도의 매개역할을 통한 SW 전문

인력의 이직의도를 살펴봄으로써, 이직의도의 결정

요인이 직무만족도를 통해 이직의도에 완전 또는 

부분 매개하는 역할을 살펴봄으로써 변수들 간의 

관계를 보다 체계적으로 살펴보았다는 점이다. 

셋째, 본 연구에서 제시한 직무만족도의 선행요

인은 결국 직무만족도를 높이는 동시에 이직의도

를 낮출 수 있는 요인으로 고려될 수 있다. 따라서 

본 연구에서 제안한 선행변수들은 IS 인력은 물론 

SW 전문인력들이 자신들의 직무만족도를 높일 

수 있는 중요한 요소임을 제안한 점에서 그 의의

가 있다. 특히 IT 교육에 대한 만족도, 직무적합성, 

조직분위기, 보상의 공정성과 직무만족도 및 이직

의도간의 관계를 파악함으로써, SW 전문인력들의 

이직의도를 적절하게 통제할 수 있는 관리 시스템

과 경력관리 프로그램을 개발하는 데 있어 다소 

도움을 줄 수 있을 것이다.

5.2.2 실무적 시사점

다음과 같은 실무적 시사점을 제안할 수 있다. 

첫째, 조직 내 관리자들은 직무만족도를 높일 수 

있는 충분한 유연성을 제공할 필요가 있다. 특히 

경영관리자의 경우, 업무에 따른 보상에 대한 공정

성을 확보한다면 직무만족도는 높아질 것이며 이

직에 대한 위험은 줄어들 것으로 판단된다. 이에 

본 연구에서와 같이 직무만족도를 매개로 하여 이

직의도 결정요인들과 이직의도간의 관계를 규명한 

연구를 통해 향후 정부지원 및 사내 SW 전문인력 

지원 정책입안에 일조할 것으로 기대할 수 있다.

둘째, 본 연구는 SW 전문인력의 이직의도를 직

무만족도의 매개효과를 통해 확인하였으며, 본 과

제를 통해 파악된 결과를 토대로 향후 보다 체계

적인 SW 융합인력의 수요 및 공급, 수급상의 불

균형 존재 여부와 수급 불균형의 원인 파악 등을 

위한 기초 설계 및 자료 수집에 긍정적인 역할을 

할 것으로 판단된다.

셋째, SW 전문인력 보유 기업에서 SW 개발을 

단순한 부품 수준의 시각으로 보는 것이 아니라 

고부가가치화를 위해 없어서는 안 될 중요한 역할

로 인식하여 SW 융합 개발 관련된 적극적인 투자

(SW 융합 개발 직무 표준화 및 이를 기반으로 한 

적극적인 인력 양성)가 요구된다고 할 수 있겠다.

5.3 연구의 한계점과 향후 연구방향

본 연구에서는 국내 SW 전문인력의 이직의도를 

파악하기 위해 기존의 연구를 토대로 본 연구의 모

형을 수립하였으며, 직무만족도를 매개로 하여 이

직의도 결정요인과 이직의도 간의 관계를 살펴보

았다. 이를 통해 학문적․실무적 시사점을 제시하

였으나, 일부 한계점을 가지며, 이러한 한계점을 

극복하기 위해 향후 연구가 진행되어야 할 것이다.

첫째, 이직의도를 측정하는데 있어 단일차원의 

문항으로 이직의도를 측정한 점이다. 향후 연구에

서는 다차원 척도를 토대로 SW 인력의 이직의도

를 측정할 필요가 있을 것이다. 

둘째, SW 기술의 경우, 초급, 중급, 고급 수준으

로 구분된다[8]. 이에 보유 기술 수준에 따라 이직

의도가 어떻게 달라지는지를 살펴보는 것도 중요

한 연구가 될 것으로 판단된다. 이외에도 소속 기

업의 규모에 따라 대기업과 중소기업의 소속되어 

있는 SW 전문인력의 이직의도가 어떻게 차이가 

있는지를 살펴보는 것도 중요한 연구가 될 것이다.
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셋째, 본 연구에서 제안한 연구모형과 관련하여 

이직의도와 관련된 핵심변수로 직무만족도만을 고

려하였다. 그러나 보다 견고한 연구가 되기 위해서

는 고용형태 등의 여러 변수들을 적용하여 이직의

도 관련 결정요인 연구모형을 확장할 필요가 있다.
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