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Abstract

This study aims to suggest research implications that may contribute to preventing turnover of personnel 
in small and medium sized software companies. A research model is developed based on the Bergiel, et 
al. (2009) and Woo and Hwang (2010). This model describes how human resource management (HRM) 
practices (compensation, recognition, job autonomy, technical capability development, work-life conflict) 
affect turnover intention, through the mediating effects of job satisfaction and job embeddedness.

177 questionnaires are collected and analyzed. Validity and reliability of measures, and appropriateness 
of the structural model are verified. Results of the hypotheses testing are somewhat different from the 
expected ones: Only compensation and technical capability development are significant, but the remaining 
variables are not significant in affecting job satisfaction and job embeddedness. As for turnover intention, 
job embeddedness and job satisfaction are proved to be significant predictors. From the analyses of data, 
subsequent interview with several respondents and additional data analyses, more research implications 
are derived.  

The study has a limitation of not including more diverse variables that might affect job embeddedness 
and job satisfaction of so called road warriors.
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1. 서  론

1.1 연구의 배경  목

소 트웨어 산업이란 소 트웨어의 개발․제

작․생산․유통 등과 이에 련된 서비스  정

보시스템의 구축․운  등과 련된 산업을 말

하는데(소 트웨어산업진흥법 제2조 2항), 흔히 

패키지 소 트웨어, 임베디드 소 트웨어, IT 

서비스 등의 세 분야로 구분된다(미래창조과학

부․정보통신산업진흥원, 2013년). 소 트웨어 산

업은 타 산업과의 연계성이 높고 효과가 크

며, 고용효과가 높고, 국민경제에 직․간 으

로 유발하는 부가가치가 큰 산업으로서, 국가 

략 산업으로서의 요성을 가지고 있다. 

그런데 이러한 소 트웨어 산업에서 인력의 이

직률은 상당히 높은 수 으로서, 인력의 이직은 

소 트웨어 기업들이 지속 으로 안고 있는 문제 

의 하나이다. 우리나라의 경우, 약 38%의 IT 인

력이 이직을 계획하고 있고[CIO Korea, 2013], 

1～2년마다 회사를 옮기는 IT 인력이 38.4%, 1년 

이하 주기로 이직하는 경우도 11.9%로 나타났다

[인크루트, 2013]. 

인력의 이직은 기업에 큰 비용을 래하기 때

문에 심각한 경 상의 문제 의 하나이다. 이직

에 수반되는 비용의 부분은 숨은 비용(hidden 

cost)으로서, 여기에는 직원들의 사기 하, 조직 

기억의 손실, 작업 일정의 단 등이 포함된다. 

정확한 비용을 산출하는 것은 어렵지만, 한 사람

의 이직으로 인해 발생하는 기업의 비용은 평균

으로 해당 인력의 연 의 1.5배 정도로 측되

고[Phillip, 1990], 이직은 소 트웨어의 개발 비

용  일정을 40～60%까지 높일 수 있다고 한다

[Abdel-Hamid, 1989]. 보다 요한 것은 이직 

인력들이 자신들의 지식을 경쟁업체에 이 할 

수 있기 때문에 핵심 인력의 이직으로 말미암아 

기업이 경쟁우 를 손실할 수도 있다는 것이다. 

따라서 기술력 있는 소 트웨어 인력을 확보하

고 이들이 이직하지 않도록 유지하는 것은 소

트웨어 인력을 필요로 하는 기업들에게는 요

한 문제이다. 

이러한 소 트웨어 산업에서 소기업은 매우 

높은 비 을 차지하고 있다. 2011년 기 으로 볼 

때, 매출액 300억 원 이상의 소 트웨어 기업은 

3.3%에 불과하고, 매출액 50억 원 이하의 소

트웨어 기업이 체의 82.6%로  다수를 차

지하고 있다[미래창조과학부, 정보통신산업진흥

원, 2013]. 이처럼 소 트웨어 산업에서 큰 비

을 차지하고 있는 소 소 트웨어 기업들은 인

력의 부족 상을 더욱 심각하게 경험하고 있다. 

기업 규모별로 이직 주기를 살펴보면, 기업 

IT 인력의 경우에는 2～3년마다 이직하는 경우

가 37.3%로 가장 많았으나, 소 IT 기업의 경우, 

인력들이 1～2년마다 이직하는 경우가 45.8%에 

달해, 소 IT 기업 인력의 이직 주기가 더 짧은 

것으로 나타났다[인크루트, 2013]. 

원하는 스킬을 갖춘 문 인력을 채용하여 이

들을 조직에 머물도록 유지할 수 있는 능력은 조

직의 인사 리 랙티스에 의해 결정된다. 실무

인 매체에서 많은 신 인 인사 리 랙티

스의 들을 제시하고 있지만, 여기에 한 학술

인 연구는 매우 제한 인 실정이다[Agarwal 

and Ferratt, 2002]. 따라서 국가 략 산업의 하

나인 소 트웨어 산업에서 소 IT 기업들이 소

트웨어 인력을 유지하는데 도움이 될 수 있는 

인사 리 랙티스를 연구하는 것이 실히 필

요한 시 이다.

1.2 연구의 내용  범

본 연구에서는 소 IT 기업 소 트웨어 인

력의 이직을 방지할 수 있는 인사 리 랙티스
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에 해 연구하여, 소 IT 기업이 인력의 이직

을 낮추고, 궁극 으로 이러한 기업들이 고유의 

사업을 활발히 개하고, 사업 기회의 손실을 

최소화하는데 기여할 수 있는 연구 시사 을 제

시하고자 한다. 

본 연구의 상인 이직은 자발  이직(volun-

tary turnover)으로서, 자신들의 의지로 조직을 떠

나기로 결정한 사람을 말하고, 여기에는 해고되거나 

타의에 의해 이직하는 사람들은 포함되지 않는다. 

한 본 연구에서는 실제 인 이직이 아니라 

이직 의도(turnover intention)를 연구의 상으

로 한다. 물론 실제 인 이직을 분석하는 것이 

궁극 으로 효과 일 수도 있겠지만, 다음과 같

은 이유에서 실제 이직이 아니라 이직 의도를 

연구의 상으로 한다.  

첫째, 실제 이직은 반 인 경제 상황의 

향을 받는다. 이직을 원하는 사람들은 다른 직

장이 있는 경우에만 이직할 것이고, 다른 직장

의 가용성은 경제 상황에 따라 달라진다. 따라

서 실제 이직을 분석한 연구는 해당 연구가 수

행된 시기에 따라 서로 다른 결과를 나타낼 수

도 있다는 것이다[Lee and Mowday, 1987]. 둘

째, 이직 의도는 실제 이직을 측할 수 있는 

가장 강력한 요인으로서, 이직 의도와 실제 이

직 간의 메타 상 계는 0.5정도로 높아서 이

직 의도만으로 실제 이직을 설명하고 측할 수 

있는 확률이 높기 때문이다[Mobley et al., 1979; 

Steel, 2002]. 셋째, 경 자의 에서 보면, 실

제 인 이직 행동보다는 이직 의도가 더 요한 

변수이다. 이직하려는 의도의 조를 보다 잘 

이해하게 되면, 경 자는 이러한 의도를 변화시

킬 수 있는 방안을 도입할 수 있다. 그러나 일단 

직원이 직장을 떠나게 되면, 다른 직원을 채용

하여 훈련시킬 비용을 비하는 것밖에 경 자

가 할 수 있는 일은 거의 없다는 것이다. 이에 

따라 한 연구에서는 이직에 한 연구는 실제 

이직 행동이 아니라 이직 의도에 직간 으로 

향을 미치는 요인에 더 많은 주의를 기울여야 

한다고 주장하고 있다[Dalessio et al., 1986]. 

한 본 연구에서는 소 트웨어 산업 에서 

IT 서비스 부문을 상으로 하여, 종업원 수 100

명 이하의 소 IT 기업에 종사하고 있는 정보시

스템 개발 문가와 정보시스템 운 자를 상 

소 트웨어 인력으로 한다. 이것은 IT 인력의 이

직에 한 많은 사  연구에서 상 인력을 명확

히 하여, 연구 결과의 시사 을 도출하라는 요구들

이 많았고[Lambert, 2001; Joseph, 2007; 우항 , 

황경태, 2010], 이에 따라 본 연구에서는 소 트웨

어 인력을 IT 서비스 부문의 소 트웨어 개발  

운  인력으로 한정하여 분석함으로써, 이  연

구의 제안을 수용하고, 연구 결과의 실무 인 시

사 을 높이고자 한다. 

본 연구에서는 이러한 연구 목 과 범 를 바

탕으로, 인력의 이직에 향을 미치는 선행 요인

(직무 만족 등)들을 식별하고, 한 이러한 요인

에 향을 미칠 수 있는 인사 리 랙티스를 

식별하여, 인사 리 랙티스, 인력의 이직에 미

치는 선행 요인, 이직 의도 간의 계를 분석한

다. 이를 통해서 소 IT 기업의 소 트웨어 인

력의 이직을 방지하고, 이러한 인력들을 조직에 

잔류하게 만드는데 효과 인 인사 리 방안을 

제시하고자 한다. 

1.3 연구 차  논문의 구성

본 논문은 다음과 같이 구성된다. 제 1장은 

서론으로서, 연구의 배경  목 , 연구의 주요 

내용  범  등으로 구성된다. 제 2장에서는 

인력의 이직에 련된 선행연구 분석의 결과를 

정리한다. 여기에는 이직 련 연구의 반 인 

동향, 직무 만족과 같은 통 인 이론, 직무 배

태성과 같은 최근의 이론, 이직 방지를 한 인
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사 리 랙티스 등이 포함된다. 제 3장은 연구

의 설계 부분으로서, 여기에는 연구 모형, 연구 

가설, 연구 변수의 조작  정의, 데이터 수집을 

한 표본 설계 등이 포함된다. 제 4장에서는 

데이터의 분석 결과를 제시한다. 여기에는 데이

터 수집 방법, 응답자들의 인구통계학 인 특

성, 측정 모형  구조 모형의 분석 결과, 가설 

검정 결과 등이 포함된다. 마지막으로 제 5장은 

본 연구의 결론 부분으로서, 연구의 주요 결과 

 시사 을 제시하고, 본 연구의 한계  향후 

연구방향을 서술한다.

2. 문헌 연구

2.1 이직 연구의 반 인 동향

인력의 이직이라는 주제는 이미 50여년 동안 

1,500여건 이상의 연구가 수행되었음에도 불구

하고, 여 히 지속 으로 연구되고 있는 분야이

다[Hom and Griffeth, 1995; Holtom et al., 2008]. 

이직이라는 연구 주제는 거시 인 조직의 략

과 미시 인 직원들의 행동을 연결해 주는 요

한 가교의 역할을 수행한다. 

이 분야에 한 연구 결과를 종합해 보면 다

음과 같이 정리해 볼 수 있다[Mitchell and Lee, 

2001; Joseph et al., 2007; Holtom et al., 2008]. 

먼 , 이 분야에 한 연구의 기반이 되는 여러 

가지 핵심 인 모델들은 부분 1985년 이 에 

개발되었다. March and Simon[1958]의 조직 균

형 이론(general theory of organizational equili-

brium), Porter and Steer[1973]의 기  충족 모

델(met expectations model), Mobley[Mobley, 

1977; Mobley et al., 1979]의 연계 모델(linkage 

model) 등을 들 수 있다. 

March and Simon[1958]은 Organization이라

는 책에서 조직 균형 이론을 제시하 다. 조직 

균형 이론은 이직 연구의 기반이 되는 연구로

서, 사람들은 자신이 조직에 기여한 정도(  : 

노력의 정도)가 조직으로부터 받는 보상(  : 

)보다 많다고 생각할 때 이직하게 된다고 

주장하고 있다. 이러한 보상과 기여 간의 균형

에 향을 미치는 요인은 크게 두 가지인데, 하

나는 일반 으로 직무 만족도에 의해 결정되는 

이직 욕구이고,  다른 하나는 거시 인 요인

과 개인 인 요인에 의해 결정되는 이직 용이성

이다. 이러한 두 가지 주요한 요인들은 이후 수

년 간의 연구를 통해서 직무 만족과 취업 안

의 수로 자리 잡게 되고, 부분의 이직 연구의 

기반이 되는 개념이 되고 있다. 

다음으로 기  충족 모델은 조직 균형 이론

을 기반으로 Porter and Steers[1973]가 제안한 

모델로서, 기 의 충족도가 이직의 결정에 가장 

큰 향을 미치는 요인이라는 것이다. 기  충

족도란 사람들이 기 하는 것과 실제로 경험하

는 것 간의 차이를 말한다. 사람들이 조직에서 

기 하는 것에는 보상, 승진, 동료  상 과의 

계 등이 포함될 수 있다. 이를 바탕으로 기  

충족 이론에서는 일련의 기 를 충족시키지 못

함으로써 발생하는 불만족이 이직을 야기한다

고 설명하고 있다. 

연계 모델에서는 직무 만족과 이직 사이에 존

재하는 일련의 연계 요인들을 제시하고 있다. 즉, 

직무에 한 불만족은 일련의 이직 인지(with-

drawal cognition)를 발시키고, 그 결과 구직 

탐색 행 (job search behavior)로 나타나게 된다. 

이직 인지의 로는 이직하려는 생각, 구직 탐색

의 효용 평가, 구직 탐색 의도 등을 들 수 있다. 

체할만한 직장이 발견되고, 재의 직장보다 

더 매력 인 것으로 단되면, 사람들은 이직 의

도를 가지게 되고, 결과 으로 조직을 떠나게 된

다는 것이다. 

이러한 모델들은 이직에 한 연구의 발 에 
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크게 기여하 고, 오늘날의 연구의 기반이 되고 

있다. 

다음으로 1985년～1995년의 기간 동안에 수행

된 연구의 가장 큰 특징은 상황 변수나 기타 부

정 인 개인  특성(  : 소진, 스트 스 등)에 

한 심이 높아진 이다. 한 이 시기에는 

이직 로세스에 한 새로운 이론이 제시되었

는데, 표 인 가 Lee and Mitchell[1994]의 이

직 표출 모델(unfolding model of turnover)이다. 

Lee and Mitchell[1994]의 이직 표출 모델은 

이직에 한 결정이 항상 직무 불만족의 결과로 

이루어지는 것이 아니고, 큰 고민 없이 일어날 

수도 있다고 제시하고 있다. 이 모델에서는 이직 

결정에 한 보다 자연스러운 근방법을 제안

하고 있다. 이 모델은 사람들이 이직할 때 취하

는 네 가지의 서로 다른 심리 인 경로를 제시

하고 있다. 이직 과정은 흔히 충격(shock)에 의

해 발되고, 이러한 충격은 사람들의 신념  

이미지 체계로 통합된다. 충격이 기존의 행동 계

획의 실행을 발하게 되면, 사람들은 조직에 

한 애착이나 구직 안 등을 고려하지 않고 조

직을 떠난다. 이와 반 로 충격이 기 존재하는 

스크립트를 발시키지 않으면, 사람들은 직무 

만족도와 구직 안 등의 평가와 같은 추가 인 

생각을 하게 된다. 따라서 이 모델의 가장 큰 기

여도는 통 인 이직 모델에서 제안하고 있는 

이성 인 의사결정 과정뿐만 아니라 충동 인 

이직의 경로를 포함하고 있다는 것이다.

1995년 이후 지 까지 이직에 한 연구는 

상당히 높은 수 의 이론 인 확장이 이루어지

고, 이직을 설명하기 한 보다 많은 이론 인 

요인들이 제시되었지만, 이론 인 합의의 도출

이 이루어진 상태는 아니고, 제시된 요인들로 

이직의 이유를 설명할 수 있는 비 은 여 히 

비교  낮은 실정이다. 그 결과, 이 분야의 내용

은 풍성해졌지만, 이 에 비해 이직 로세스에 

한 의 통일성은 더욱 낮아진 상태이다. 

한 이직 분야에 한 연구의 최근 추세 

의 하나는 인력들이 조직을 떠나게 만드는 요인

에 한 분석뿐만 아니라, 조직에 머물게 만드

는 요인에 을 맞추는 것이다. Michell and 

Lee[2001]의 직무 배태성(job embeddedness) 이

론을 들 수 있는데, 이것은 인력들이 조직을 떠

나지 않고 머물게 하는데 향을 미치는 여러 

가지 요인들에 을 맞추고 있다. 사람들은 

재의 직장으로부터 떠나지 못하게 하는 거미

과 같은 계의 망에 묶여있기 때문에 조직에 

잔류하게 된다고 이 이론에서는 주장하고 있다. 

이러한 직무 배태성은 통 인 직무 만족 등과 

같은 요인들이 설명하지 못하는 부분을 추가

으로 설명하는 것으로 입증되고 있다[Mitchell 

et al., 2001].

에서 본 바와 같이, 이직에 한 연구는 비

교  단순한 에서 출발하여, 보다 복잡하

고, 동 이고, 다변량 인 으로 발 해 오

고 있다.

2.2 이직 연구의 주요 이론

2.2.1 직무 배태성 

직무 배태성의 개념은 Michell and Lee[2001]

이 제안한 것으로, 조직이나 보다 큰 공동체로부

터 인지한 배태성 때문에 자신들의 직무에 불만

족한 요인이 있더라도 회사에 계속 잔류한다는 

이론이다. 이것은 인력들이 조직을 떠나지 않고 

머물게 하는데 향을 미치는 업무  업무 외

인 여러 가지 요인들에 을 맞추고 있다. 

직무 배태성의 핵심 요인으로는 세 가지가 있

는데, 첫째, 연계(link)-사람들이 직장과 자신의 

공동체에 속하는 다른 사람이나 집단에 해 애

착을 가지고 있는 정도, (2) 합성(fit)-사람들이 

자신의 직무와 공동체에 부합하는 정도, (3) 희생
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(sacrifice)-이직함으로써 자신들이 희생해야 하

는 것의 정도 등이 포함된다[Mitchell and Lee, 

2001]. 

최근 들어, 이러한 직무 배태성과 이직 의도 

(  실질 인 이직)와의 계를 분석하는 연구

들이 진행되고 있고, 이러한 연구를 통해서 직

무 배태성과 이직 의도는 부(negative)의 상

계를 가지고 있다는 것이 입증되고 있다 

[Holtom et al., 2008]. 이처럼 인력의 이직에 

한 과거의 통 인 연구들은 인력이 조직을 떠

나는 이유와 요인에 을 맞춘 반면, 최근의 

연구는 직무 배태성 등의 개념을 활용하여, 조

직을 떠나는 이유뿐만 조직에 잔류하는 요인에 

한 연구가 활발하게 이루어지고 있다. 

2.2.2 직무 만족  

직무 만족이란 흔히 직무를 수행하는 사람의 

감정, 신념, 태도 성취감과 같은 심리 인 상태

를 말한다[조동환 등, 2011]. 직무 만족은 일반

으로 직무에 한 정 인 감정 상태(affective 

reaction)라고 정의된다[Locke, 1976; Lee, 2000]. 

즉, 사람들이 직무를 수행하면서 야기되는 즐거

운 감정 상태를 말한다.

지난 수십년 동안 이직 과정을 설명하기 

한 다양한 모델들이 개발되었는데, 이  많은 

모델에서 직무 만족을 이직( 는 이직 의도)의 

핵심 인 선행 변수로 설정해 오고 있다. 직무 

만족은 종속 변수, 경우에 따라서는 독립 변수, 

는 이직 의도와 그 선행 변수들 간의 핵심

인 매개 변수로서 매우 많이 연구된 주제이다. 

1996년까지 직무 만족이 어떤 형태로나 포함된 

연구의 수는 12,000개 이상으로 집계되고 있다

[Spector, 1996; Lambert et al., 2001]. 

한 직무 만족은 다른 요인(  : 조직에 

한 헌신 등)에 비해 인력의 이직 의도에 훨씬 

큰 향을 미친다[Igbaria and Greenhaus, 1992; 

Griffeth et al., 2000]. 155개의 이직 련 연구

를 메타 분석한 연구 결과에 의하면, 직무 만족

은 이직 의도를 측할 수 있는 가장 강력한 요

인이라는 것이다[Tett and Meyer, 1993]. 직무 

만족은 이직에 련하여 가장 빈번하게 연구된 

변수이고, 직무 만족과 이직 간의 계는 많은 

연구에서 실증 으로 유의한 계가 있다는 것

이 입증되었다[Mobley et al., 1979; Carayon et 

al., 2006]. 즉, 직무에 한 만족도가 높으면 높을

수록, 조직을 떠날 가능성이 낮아진다는 것이다. 

실무 으로도, 직무 만족도는 조직의 경 자

나 리자들이 직원들의 이직에 한 행동을 

측하는데 가장 많은 정보를 제공하는 데이터로 

볼 수 있다[Roznowski and Hulin, 1992]. 따라

서 직무 만족은 경 자나 리자들이 직무 만족

에 향을 미치는 인사 리 랙티스를 식별하

고, 효과 인 인사 리 랙티스를 통한 직원들

의 이직 방지를 한 방안을 수립하는데, 의미 

있고도 필요한 정보를 제공할 수 있는 요한 

변수이다.

그런데, 직무 만족과 이직 간의 계는 거의 

모든 연구에서 일 성 있게 입증되고 있지만, 이

직 의도를 설명할 수 있는 정도는 그다지 높은 

편은 아니다[Lee, 2000; Lambert et al., 2001]. 따

라서 이직 의도의 주요한 설명 변수로는 직무 만

족뿐만 아니라 다른 변수들도 련이 있다는 것

이다. 를 들면, 에서 정리한 직무 배태성과 

같은 보다 인 변수들이 이직 의도를 보다 

완 하게 설명하는데 사용될 필요가 있다.

2.2.3 인사 리 랙티스 

인사 리 랙티스란 조직의 략을 실행하고, 

개인들의 목표를 달성할 수 있도록 조직에서 선택

하는 인사 리 활동들을 의미한다[우항 , 황경태, 
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<그림 1> 연구 모형

2010]. 효과 인 인사 리 랙티스를 도입하여 

실행할 경우, 생산성이나 재무 인 측면에서 조

직의 성과에 큰 향을 미칠 수 있고, 한 인력

의 이직에도 많은 향을 미칠 수 있다[Huselid, 

1995; Ferratt et al., 2005]. 

IT 인력의 이직에 향을 미치는 요인들이 다

른 분야의 인력의 이직과 반 으로 큰 차이는 

없지만, IT 부문의 상황(context)을 반 할 필요

가 있다. 들 들면, IT 인력은 스킬과 지식을 지

속 으로 갱신해야 하는 필요성 등과 같은 IT 부

문 고유의 직무  조직  요인들을 경험하고 있

다[Carayon et al., 2006; Joseph et al., 2007]. 

IT 인력의 이직과 인사 리 랙티스 간의 

계를 분석한 선행 연구 에서 표 인 로

서 Bergiel et al.[2009]에서는 인사 리 랙티

스로 보상, 리자의 지원, 성장 기회, 훈련 등

을 분석하 고, 국내 소 IT 기업의 소 트웨어 

인력을 상으로 수행한 연구[우항 , 황경태, 

2010]에서 분석한 인사 리 랙티스에는 보상, 

인정, 임 워먼트, 정보공유, 기술역량 개발, 일

-생활 균형 등 다양한 랙티스 등이 포함된다.

원하는 스킬을 갖춘 인력을 채용하여 이들을 

조직에 머물도록 유지할 수 있는 능력은 조직의 

인사 리 랙티스의 결과이다. 따라서 이직의 

선행 요인인 직무만족이나 직무배태성에 향

을 미치는 인사 리 랙티스는 경 자나 리

자들이 직원들의 이직을 방지하기 한 인사

리 방안을 설계하는데 도움을  수 있는 요

한 변수이다.

3. 연구 설계

3.1 연구 모형  연구 가설

본 연구에서는 통 인 직무만족 이론과 비

교  최근에 제시된 직무 배태성 이론을 바탕으

로 인력의 이직과 이를 리하기 한 인사 리 

랙티스 간의 계에 해 연구한다. 통 으

로 직무 만족은 불만족으로 인해 조직을 떠나게 

되는 요인에 을 맞추고 있는 반면, 직무 배

태성은 조직에 머물게 만드는 요인들에 을 

맞추고 있다[Holtom et al., 2008]. 따라서 본 연

구에서는 직장을 떠나는 이유뿐만 아니라, 직장

에 머무는 이유를 동시에 분석하고자 한다.

본 연구의 모형은 인사 리 랙티스, 직무 

배태성, 이직 의도 간의 계를 연구한 Bergiel, 

et al.[2009]과 우항 , 황경태[2010]의 연구 모

형을 기반으로 하여, 추가 인 매개 변수를 도

입하고, 기존의 매개 변수(직무 배태성)의 범

를 확 하고, 기존의 독립 변수  일부를 변경

하여 수립되었다(<그림 1> 참조). 
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구 분 변수 정의

독립 변수 

보상
자신이 맡고 있는 책임과 달성한 성과와 비교해 볼 때, 조직으로부터 공정한 보상

을 받고 있는 정도

인정
자신의 업무 수행이나 성과에 해 경 자나 리자가 인정해 주고, 비 인 

보상을 제공하는 정도

직무 자율성
수행할 업무, 업무의 수행 방법, 작업 일정 등을 자율 으로 수립하고 조정할 수 

있는 정도

기술 역량 개발
문 기술 역량 개발을 한 훈련, 직무 순환, 스킬 용 기회를 제공하고, 이를 

리자가 장려하고 있는 정도

일-생활 간의 균형 일과 일상생활 간의 균형 유지를 한 조직 인 지원  시간 활용이 유연한 정도

매개 변수
직무 만족 자신의 직무에 만족하고 있는 정도

직무 배태성 자신의 직무에 배태되어 있는 정도

종속 변수 이직 의도 가까운 미래에 조직을 자발 으로 떠날 의도를 가진 정도

<표 1> 변수의 정의

먼 , 매개 변수로 직무 배태성뿐만 아니라, 

직무 만족이라는 통 인 변수를 추가하 다. 

선행 문헌 분석에서 살펴본 바와 같이, 직무 만

족이나 직무 배태성만으로는 이직 의도를 설명

하는데 한계를 가지고 있다. 이직에 련된 여

러 연구[Joseph, 2007; 우항 , 황경태, 2010]에

서는 이직 연구의 향후 방향으로 직무 만족이라

는 통 인 변수와 직무 배태성과 같은 보다 

인 변수를 동시에 사용하여, 이직 의도에 

한 설명력을 높일 것을 권고하고 있고, 이에 

따라 본 연구에서는 두 가지 변수(직무 만족과 

직무 배태성)를 매개 변수로 설정하 다. 

둘째, 본 연구의 기반이 되는 기존의 두 연구

에서는 직무 배태성의 개념을 조직 내 차원의 

직무 배태성만으로 국한하 다. 그러나 직무 배

태성의 기본 개념은 조직 내뿐만 아니라 조직 

외의 직무 배태성을 모두 고려한 개념이므로, 

본 연구에서는 직무 배태성의 범 를 조직 내와 

조직 외를 모두 포함하는 직무 배태성으로 확

하 다. 

마지막으로 독립 변수의 경우, 두 연구에 모

두 포함되지 않았거나, 실증 검정 결과 기각된 

변수(정보 공유)를 제외하고, 한 변수(임 워먼

트)의 의미를 보다 정교화하고 변수의 이름이 

그 의미를 보다 명확하게 달하도록 수정하

다(직무 자율성).

다음의 <표 1>에는 본 연구의 모형에 포함

되어 있는 변수들의 의미가 정리되어 있다.

설정된 연구 모형에 따라 본 연구에서는 다

음과 같은 연구 가설을 설정하 다.

가설 1a : 보상에 한 효과 인 인사 리 랙티

스는 직무 만족에 정의 향을 미친다.

가설 1b : 보상에 한 효과 인 인사 리 랙티

스는 직무 배태성에 정의 향을 미친다.

가설 2a : 인정에 한 효과 인 인사 리 랙티

스는 직무 만족에 정의 향을 미친다.

가설 2b : 인정에 한 효과 인 인사 리 랙티

스는 직무 배태성에 정의 향을 미친다.

가설 3a : 직무 자율성에 한 효과 인 인사 리 

랙티스는 직무 만족에 정의 향을 

미친다.

가설 3b : 직무 자율성에 한 효과 인 인사 리 

랙티스는 직무 배태성에 정의 향을 

미친다.

가설 4a : 기술역량 개발에 한 효과 인 인사

리 랙티스는 직무 만족에 정의 향을 

미친다.
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가설 4b : 기술역량 개발에 한 효과 인 인사

리 랙티스는 직무 배태성에 정의 

향을 미친다.

가설 5a : 일-생활 균형에 한 효과 인 인사

리 랙티스는 직무 만족에 정의 

향을 미친다.

가설 5b : 일-생활 균형에 한 효과 인 인사

리 랙티스는 직무 배태성에 정의 

향을 미친다.

가설 6a : 직무 만족은 이직 의도에 부(-)의 

향을 미친다.

가설 6b : 직무 배태성은 이직 의도에 부(-)의 

향을 미친다.

3.2 연구 변수의 측정항목  설문 구성

변수의 측정항목은 선행 연구에서 그 타당성

과 신뢰성이 검증된 문항들을 심으로 구성하

으나, 다음과 같은 수정․보완을 하 다(<표 

2> 참조). 

첫째, 인사 리 랙티스에 한 변수  한 

변수(인정)의 일부 복 인 문항(2개 문항)은 

제외시켰다. 제외된 문항은 ‘우리 회사는 직원들

이 제안한 내용에 해서 진지하게 고민한다’와 

‘우리 회사에서는 직원들이 제안한 내용들이 잘 

반 된다’이다.  다른 변수인 직무 자율성은 의

미가 일부 수정되어, 원래의 문항은 ‘우리 회사의 

직원들은 자신의 업무 목표를 스스로 결정할 수 

있다’ 는데, 조작  정의에 맞도록 ‘우리 회사의 

직원들은 어떤 업무를 할 것인지를 자유롭게 결

정할 수 있다’로 수정하 다.

둘째, 직무 만족은 이직에 한 연구뿐만 아

니라 인사 리 분야에서 오랫동안 측정된 변수

이다. 직무 만족을 측정하는 방법에는 직무만족도 

자체를 측정하는 방법( 반  직무만족도), 먼  

직무와 련된 요인에 한 만족도를 측정하고 

이를 종합하여 반  직무만족도로 사용하는 

방법(요인종합 직무만족도), 그리고 직무와 

련된 요인별로 만족도를 측정하고 그 로 사용

하는 방법(요인별 직무만족도) 등이 있다[이 면, 

2007]. 본 연구의 목 은 여러 가지 인사 리 

랙티스가 인력의 반 인 직무 만족에 미치는 

형향을 악하는 것이므로, 요인별 직무만족도

가 아닌 반  직무만족도를 측정한다. 

셋째, 직무 배태성의 경우, 우항 , 황경태[2010]

의 연구에서는 혼합 지표(composite measure)를 

사용하 으나, 본 연구에서는 포  지표(global 

measure)를 사용하 다. 혼합 지표는 연계, 합

성, 희생의 세 가지 측면 각각에 해 묻고, 이들

에 동일한 가 치를 부여하여 합한 값을 측정치

로 한다. 이에 비해서 포  지표는 일반 인 질

문을 통해 직무에 한 애착의 반 인 느낌을 

평가한다. 혼합 지표는 직무 배태성 이론을 제시한 

Michell이 개발한 척도인데[Michell et al., 2001], 

실무  통계 분석 인 면에서 몇 가지 문제 을 

가지고 있기 때문에, Crossley et al.[2007]은 혼

합 지표의 단 을 보완할 수 있는 포  지표의 

사용을 제안하고 있다. 

혼합 지표는 실무 인 면에서 몇 가지 단

을 가지고 있다. 일부 설문 항목(  : 결혼 여

부, 집 소유 여부)은 개인 인 성격을 가지고 

있기 때문에, 응답자들이 라이버시를 침해당

한다고 느끼거나, 사실이 아니라 바람직한 응

답을 하게 만들거나, 고의 으로 질문에 답하

지 않게 만들 수 있다. 한 설문 항목의 수가 

40여 개에 이르기 때문에 응답자들이 지루함으

로 인해 정확한 응답을 하지 않거나, 충 응답

하게 만들 수도 있다. 이에 비해 포  지표는 

일반 이고, 개인 인 역을 침범하지 않는 소

수의 질문(7개)을 통해 혼합 지표가 가진 약

을 극복할 수 있다. 

통계 분석 인 측면에서 보면, 혼합 지표는 반
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측정 문항 비고

보상

① 우리 회사는 직원들에게 정한 임 을 지 하고 있다.

② 동일 업종의 다른 회사와 비교해 볼 때, 우리 회사는 직원들에게 정한 

임 을 지 하고 있다.

③ 우리 회사의 직원들은 자신에게 주어진 책임수 에 비추어 정한 수 의 

보상을 받고 있다.

④ 우리 회사에서 지난 2년간 직원들에게 지 한 보 스와 여인상분은 

직원들에 한 성과평가를 기 로 지 하고 있다.

우항 , 황경태

[2010]

인정

① 어떤 직원이 업무를 훌륭히 수행한 경우, 리자나 동료들이 그 사람을 

인정해 다. 

② 우리 회사에서는 직원들의 노력에 해 다양한 방법(  : 식사, 회식, 선물, 

문화  스포츠 티켓 제공 등)으로 인정해 다. 

③ 우리 회사의 리자들은 직원들을 자주 축하해 으로써 직원들의 노력을 

인정한다.

우항 , 황경태

[2010]의 문항  2개 

문항 삭제

직무 

자율성

① 우리 회사의 직원들은 어떤 업무를 할 것인지를 자유롭게 결정할 수 있다. 

② 우리 회사의 직원들은 로젝트 수행  리에 있어서 많은 자율성을 갖고 

있다. 

③ 우리 회사의 직원들은 자신의 업무 수행방법을 자유롭게 선택할 수 있다.

우항 , 황경태

[2010]의 문항  1개 

문항 문구 수정

기술역량개발

① 우리 회사의 직원들은 승진기회를 높일 수 있도록 자신의 기술을 개발할 

수 있다. 

② 우리 회사의 직원들은 자신의 기술을 개발할 수 있도록 직무순환 기회를 

얻을 수 있다. 

③ 우리 회사에서는 기술과 지식을 향상시킬 수 있는 문  개발활동(  : 코칭, 

훈련)들이 직원들에게 제공되고 있다.

④ 우리 회사 경 진은 문기술과정, 문가 인증 과정과 같은 기술숙련과정을 

장려한다.

⑤ 우리 회사에서는 새로 습득한 기술을 업무에 용해 볼 수 있다. 

⑥ 우리 회사 리자들은 직원들이 새로 습득한 능력이나 기술들을 일상 업무에 

용해 볼 것을 권장한다.

우항 , 황경태

[2010]

일-생활

균형

① 우리 회사의 리자들은 직원들의 개인 인 문제에 해 호의 으로 심을 

가져 다. 

② 우리 회사에서는 직원들이 가족을 돌보거나 개인 인 문제를 처리하기 한 

시간을 내기 어렵다.

③ 우리 회사에서는 가족보다 업무를 우선시 해야만 계속 근무할 수 있다.

우항 , 황경태

[2010]

직무 만족

① 체로, 나는 내 업무에 만족한다.

② 반 으로 나는 내 업무를 좋아하지 않는다.

③ 반 으로 나는 우리 회사에서 일하는 것이 좋다.

Cammann et al.

[1979]

직무 

배태성

① 나는 이 회사에 애착을 가지고 있다고 생각한다.

② 내가 이 회사를 떠나기는 어려울 것 같다.

③ 나는 이 회사에 깊숙이 여되어 있어서, 그만 두기 어렵다.

④ 나는 이 회사에 의지하고 있다고 느낀다.

⑤ 나는 내가 지  일하고 있는 회사를 그만둘 수 없다.

⑥ 이 회사를 그만 두는 것은 나에게는 쉬운 일이다.

⑦ 나는 이 회사와 긴 하게 연결되어 있다.

Crossley et al.

[2007]

이직 의도

① 내년 이맘때에도 지  근무하고 있는 회사에서 일하고 있을 것 같다.

② 앞으로 1년 이내에 다른 회사로 이직하기 한 조치를 취할 것 같다. 

③ 아마 나는 내년에는 다른 직장을 찾아볼 것 같다.

우항 , 황경태

[2010]

<표 2> 변수의 측정문항
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(reflective) 척도의 항목과 조형(formative) 척도의 

항목이 혼합되어 구성되기 때문에 통계 분석에 

있어서 복잡성이 수반되게 된다. 한 동일한 

모델에 각 측면과 이들이 합쳐진 혼합을 포함시

킴으로써, 다 공선성(multicollinearity)의 문제를 

야기시킬 수 있다. 이에 비해 포  척도는 반  

변수로만 구성되고, 이것은 동일한 응답 형태를 

사용하는 항목으로 평가될 수 있어서 혼합 지표

가 가지고 있는 여러 가지 통계 분석 상의 문제

을 극복할 수 있다. 

참고로 반  척도와 조형 척도의 차이는 다음

과 같다. 반  척도는 동등하고 유사한 항목들로 

구성되고, 응답은 동일한 잠재변수에 의해 야기

된다. 이와 반 로 조형 척도는 서로 결합되어 

잠재변수를 구성하거나 야기하는 항목들로 구성

된다. 를 들면, 결혼했거나 집을 소유하고 있

는 것이 사람들이 자신의 직무에 배태되도록 야

기시킬 수 있지만, 직무에 배태되었다고 해서 결

혼을 하거나, 집을 소유하게 만들지는 않을 것이

다. 그 뿐만 아니라 결혼과 집의 소유가 개념

으로 동등하거나 유사하지 않다. 

한 실증분석 결과, 포  척도가 Mitchell et al. 

[2001]이 개발한 혼합 척도보다 이직 의도와 실제 

이직을 더 잘 설명하는 하는 것으로 나타났다

[Crossley et al., 2007]. 이러한 이유에서 본 연구에

서는 직무 배태성을 측정하기 한 지표로 Crossley 

et al.[2007]이 제안한 포  척도를 사용한다.

측정 항목들은 리커트(Likert) 5  척도(1 = 

 그 지 않다, 2 = 그 지 않다, 3 = 보통이다, 

4 = 그 다, 5 = 매우 그 다)를 사용하여 측정

되었다.

4. 분석 결과

본 연구에서는 제 3장에서 설명한 연구 모형

에 구조방정식 모형(Structure Equation Model : 

SEM)을 용하여, 측정 모형(Measurement Model)

과 구조 모형(Structure Model)을 통해 잠재변

수들 간의 인과 계를 분석하 다. 

일반 으로 구조방정식 모형의 분석에는 LI-

SREL이 많이 사용되는데, LISREL은 반  지

표의 사용을 제로 한다[배병렬, 2004]. 본 연

구에서는 독립 변수 에 조형 지표인 ‘일-생활 

균형’이 포함되어 있기 때문에, PLS를 분석 도

구로 사용하 다. PLS는 부트스트랩(bootstrap) 

방법을 사용하기 때문에 자료의 다변량 정규 분

포를 가정할 필요가 없고, 표본의 수가 거나, 

조형 지표가 있는 경우에 사용이 합하다[Chin, 

1998; Rai et al., 2006]. 

다음에서는 먼 , 데이터 수집 방법  설문 

응답자들의 인구통계학 인 특성을 정리하고, 그 

다음으로 측정 모형을 분석하여 설문 항목의 타

당성과 신뢰성을 확인한 결과를 제시하고, 마지

막으로 구조 모형의 분석을 통해서 잠재요인들 

간의 인과 계에 한 가설 검정 결과를 제시하

도록 한다. 

4.1 데이터 수집  표본의 인구통계학  특성

설문지의 내용과 용어 등의 명확성을 확인하

여 수정 보완한 이후에 데이터의 수집이 본격

으로 이루어졌다. 작성된 설문지 안은 경 정

보학 공 교수 2명, 박사과정 학생 3명을 

상으로 1차 확인을 거치고, 그 후에 설문 응답

자 5명을 상으로 용어의 명확성, 설문 항목 

배열의 논리성 등을 확인한 후 확정하 다.

데이터 수집은 2013년 11월 1달 동안에 걸쳐

서 온라인 설문, 그리고 설문지의 직  배포  

수집을 통해 이루어졌다. 설문지는 연구자가 속

해 있는 소 IT 기업 표들의 모임을 통해 배

포되었다. 이 모임에 속해 있는 기업은 소 IT 

서비스 기업으로서, 부분 자신들의 인력을 고
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구 분 인원수(%) 구 분 인원수(%)

성별
남성 125(70.6%)

직
원 136(76.8%)

여성 52(29.4%) 리자 41(23.2%)

연령

20 31(17.5%)

재직 기간

1년 미만 18(10.2%)

30 92(52.0%) 1～3년 미만 74(41.8%)

40 49(27.7%) 3～5년 미만 31(17.5%)

50 5(2.8%) 5～10년 미만 34(19.2%)

학력

고졸 이하 5(2.8%) 10년 이상 20(11.3%)

학 졸업 157(88.7%)

학원 졸업 15(8.5%)

<표 4> 설문 응답자의 인구통계학  특성

객사에 견하여 고객의 시스템을 개발하거나, 

운 하는 사업을 하고 있다. 총 11개의 업체로

부터 217부의 설문지가 회수되었는데, 설문 항

목에 응답을 락하 거나, 여러 개의 항목을 

동일한 값으로 응답하 거나(  : 모두 5로 응

답), 역코딩(reverse coding)된 항목에 해 

련 항목에 한 응답과는 일 성이 없는 답을 

한 경우 등 불성실한 설문지 40부를 제외하고, 

최종 으로 총 177부의 설문지를 분석에 포함시

켰다. 

먼 , 설문 응답자들이 속한 기업의 규모를 

보면(<표 3> 참조), 모든 응답자들이 본 연구의 

범 로 설정하 던 종업원 수 100명 이하의 

소 IT 기업에 종사하고 있고, 이 에서 50명～

100명 미만의 기업에 고용되어 있는 인력들이 

가장 많은 것을 알 수 있다.

 

규모(종업원 수) 응답자수(비율)

10명～30명 미만 12(6.8%)

30명～50명 미만 23(13.0%)

50명～100명 미만 142(80.2%)

합계 177명(100%)

<표 3> 설문 응답자가 속한 기업의 규모

다음으로, 설문 응답자들의 인구통계학  특

성은 다음의 <표 4>에 정리되어 있다.

응답자들의 특성을 종합해 보면, 표본에 포함

되어 있는 인력들은 100명 이하의 IT 서비스 

기업, 그 에서도 특히 고객사에 견되어 개

발이나 운  업무를 수행하는 20 ～40 의 인

력들로서, 여성보다는 남성이, 리자 보다는 

원들이 주를 이루고 있고, 재직 기간 3년 미

만의  인력과 그 이상의 인력이 비슷한 비

율을 차지하고 있는 것으로 나타났다. 

4.2 측정 모형의 분석

측정 모형을 분석하는 목 은 측정 항목의 

신뢰성과 타당성을 검증하는 것이다. 검증 방법

에는 탐색  요인분석과 확인  요인분석 방법

이 있는데, 탐색  요인분석은 설문에 한 응

답 결과를 기 으로 분석하는 반면, 확인  요

인분석의 결과는 이론을 기반으로 찰 변수가 

잠재 변수를 얼마나 잘 설명하는지를 나타낸다. 

본 연구는 사  연구를 기반으로 연구 모형을 

설계하 고, 요인들과 측정변수들 간의 련성

에 을 두고 있기 때문에 확인  요인분석을 

실시하여, 집 타당성, 내 일 성  별타당

성을 검증하 다. 
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잠재변수 측정문항( 측변수) Loading t값

보상

인 자원보상 1
인 자원보상 2
인 자원보상 3
인 자원보상 4

0.908
0.912
0.916
0.826

32.899
***

46.076***

52.847
***

24.212
***

인정
리자의 인정 1
리자의 인정 2
리자의 인정 3

0.822
0.884
0.912

17.573
***

25.520***

52.954
***

직무 자율성
임 워먼트 1
임 워먼트 2
임 워먼트 3

0.912
0.919
0.924

38.383
***

38.139
***

49.412***

기술역량 개발

인 자원 교육  훈련 1
인 자원 교육  훈련 2
인 자원 교육  훈련 3
인 자원 교육  훈련 4
인 자원 교육  훈련 5
인 자원 교육  훈련 6

0.818
0.769
0.821
0.811
0.843
0.803

19.939***

13.101
***

21.133
***

13.719***

27.069
***

16.972
***

일-생활균형
(조형지표)

일-생활균형 1
일-생활균형 2
일-생활균형 3

0.441
0.870
0.853

  2.387
**

14.483***

12.911
***

직무 배태성

직무임베디드니스 1
직무임베디드니스 2
직무임베디드니스 3
직무임베디드니스 4
직무임베디드니스 5
직무임베디드니스 6
직무임베디드니스 7

0.793
0.845
0.789
0.848
0.865
0.782
0.748

18.759
***

20.359
***

17.087***

21.508
***

18.324
***

16.145***

14.773
***

직무만족
직무만족 1
직무만족 2
직무만족 3

0.896
0.816
0.851

27.812
***

12.808
***

25.481***

이직 의도
이직 의도 1
이직 의도 2
이직 의도 3

0.861
0.825
0.901

33.106***

109.778
***

32.888
***

<표 5> 측정모형의 표 요인 재량과 t값

*
p < 0.10, 

**
p < 0.05, 

***
p < 0.01.

첫째, 집 타당성(Convergent Validity)은 잠

재변수가 측변수에 의해 설명되는 정도를 나타

낸다. 반  지표의 경우에는 t값과 표 요인 재

량(Standardized Factor Loadings) 값을 이용하

여 요인분석을 실시하 고, 조형 지표의 경우에는 

다 회귀분석을 통해서 요인분석을 실시하 다.

분석 결과는 다음의 <표 5>에 정리되어 있다. 

반  지표의 경우, t값의 기 치는 양측검정 유의

수  10% 기 에서 1.645 이상이고, 표 요인

재량의 기 치는 0.7 이상이다[Carmines and 

Zeller, 1979]. 본 연구모형에서 반  지표인 보상, 

인정, 직무 자율성, 기술역량 개발, 직무 배태성, 

직무 만족, 이직 의도 등은 모두 t값과 표 요인

재량이 기 치를 만족하여 요인들이 잘 설명된 것

으로 나타났다. 조형 지표인 일-생활균형의 경우, 

1번 항목의 t값은 2.387로 95% 수 에서 유의하지

만 요인 재량 값이 0.441로 기 값 이하로 나타

나 1번 항목을 측정항목에서 제외하 다. 따라서 

일-생활균형의 잠재변수는 일-생활균형 2번과 3

번 항목에 의해 향을 받는 지표로 나타났다. 
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변수 Cronbachʼs α CR AVE

보상 0.912 0.938 0.793

인정 0.842 0.905 0.761

직무 자율성 0.913 0.945 0.852

기술역량 개발 0.903 0.925 0.674

일-생활균형 0.742 0.884 0.793

직무 배태성 0.912 0.930 0.657

직무만족 0.816 0.890 0.730

이직 의도 0.933 0.957 0.882

<표 6> 내 일 성 분석

잠재변수 보상 인정
직무

자율성

기술역량

개발

일-생활

균형

직무

배태성
직무만족 이직 의도

보상 0.89

인정 0.63 0.87

직무자율성 0.58 0.53 0.92

기술역량개발 0.64 0.72 0.61 0.82

일-생활균형 0.25 0.21 0.17 0.11 0.89

직무 배태성 0.58 0.48 0.43 0.58 0.09 0.81

직무만족 0.56 0.46 0.50 0.55 0.22 0.67 0.85

이직 의도 -0.46 -0.30 -0.34 -0.43 -0.08 -0.76 -0.63 0.94

<표 7> 상 계수와 AVE 제곱근

주) 각선의 음  부분은 AVE의 제곱근.

둘째, 내 일 성(Internal Consistency)은 Cron-

bach’s Alpha를 이용하여 잠재변수에 한 신뢰

도 값을 산출하고, 개념신뢰도(Construct Reli-

ability : CR), 평균분산추출값(Average Variance 

Extracted : AVE)을 통하여 검증하 다. 

Cronbach’s Alpha는 0～1사이의 값으로서, 1

에 근 할수록 변수들 간의 신뢰도가 높다는 것

을 의미한다. 일반 으로 Cronbach’s Alpha의 

값이 0.6 이상이면 충분하고, 기  연구에서는 

0.8 이상, 응용 연구에서는 0.9 이상을 기 치로 

설정한다[Nunnally, 1994]. 잠재변수의 신뢰성을 

분석한 결과를 보면(<표 6> 참조), 모든 요인들

의 Cronbach’s Alpha 계수 값이 0.7 이상으로 

나타나, 측변수에 한 내 일 성을 확보하

고 있는 것으로 나타났다.

개념신뢰도(CR)는 측정모델을 평가하는데 사

용되는 주요한 측정치로서, 일반 으로 0.7 이

상이면 잠재변수의 측정이 내  일 성을 확보

하 다고 단한다[Fornell and Larcker, 1981; 

Nunnally, 1978]. 분석 결과, <표 6>에서 볼 수 

있는 바와 같이, 개념신뢰도(CR) 값이 0.8 이상

으로 측변수에 한 내 일 성을 확보한 것

으로 나타났다.

평균분산추출값(AVE)은 신뢰도의  다른 측

정치로서, 잠재변수에 해 측변수가 설명할 

수 있는 분산의 크기를 나타내는 값이다. 이 값

이 0.5 이상이면 신뢰도가 있는 것으로 단하

는데[Fornell and Larcker, 1981], 분석 결과 평

균분산추출(AVE)값이 0.5 이상으로 측변수에 

한 내 일 성을 확보한 것으로 나타났다 

(<표 6> 참조). 

마지막으로 별타당성(Discriminant Validity)

은 구성개념들 간의 상 계를 보여주는 것으

로서, 잠재변수에 한 상 행렬(Correlation Ma-

trix)을 통해 분석할 수 있다. 일반 으로 피어

슨 상 계수(Pearsonʼs correlation coefficient)
가 척도로 사용되는데, 상 계수 값이 0.8 이상

이면 잠재변수들 간에 다 공선성이 존재하는 

것을 간주된다. 분석 결과, 상 계수의 값이 모

두 0.8 이하로 나타나, 다 공선성의 문제는 없

는 것으로 가정할 수 있다(<표 7> 참조). 한 
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평균분산추출의 제곱근( )의 값이 어도 

0.7 이상이고, 각 각선에 있는 제곱근의 값이 

잠재변수 간의 상 계수 값보다 높기 때문에 구

성개념들 간의 별타당성(Discriminant Validity)

을 확보한 것으로 나타났다.

4.3 구조모형의 분석

구조모형에 한 분석에는 구조모형의 합성 

여부와 가설 검정을 한 경로 분석이 이루어졌다.

4.3.1 구조 모형의 합성

PLS를 이용하여 구조 모형 합도를 측정할 

때는 Stone-Geisser test,  , 합도(Goodness 

of Fit)가 척도로 사용된다. 구조 모형의 합성

에 한 분석 내용은 다음과 같다(<표 8> 참조).

변수 Communality   Redundancy

보상

인정

직무 자율성

기술역량 개발

일-생활균형

0.793

0.761

0.852

0.674

0.793

직무 배태성

직무만족

0.657

0.731

0.417

0.397

0.183

0.158

이직 의도 0.882 0.605 0.190

평균 0.757 0.473

Goodness of Fit 0.598

<표 8> 구조 모형의 합성 분석 결과

첫째, Stone-Geisser 테스트의 통계량인 값

을 기 으로 하여 합도를 평가하는데, 는 

PLS에서 교차 검증된 복성(Cross-validated 

Redundancy) 지수를 사용한다. 이 값이 양수일 

경우, 구조 모형이 합성이 있다고 할 수 있다

[Geisser, 1975; Stone, 1974]. 분석 결과, 직무 배태

성의 복성 값은 0.183, 직무 만족은 0.158, 이직 

의도는 0.190 등으로 모두 양의 갑을 나타내고 있

어 본 연구의 구조 모형은 합성이 있는 것으로 

나타났다.

둘째, 내생 잠재변수(Endogenous Latent Vari-

ables)의  값으로 구조 모형의 설명력을 단한

다. Cohen(1988)에 따르면,  값의 효과는 0.26 

이상은 상, 0.13～0.26 미만은 , 0.02～0.13 미만

은 하로 분류된다. <표 8>에서 볼 수 있는 바와 

같이, 직무 배태성의 결정계수  는 0.417, 직무 

만족의  는 0.397로 높은 값을 나타내고 있으며, 

이직 의도의 결정계수  값은 0.605로 매우 높은 

값을 보이고 있다. 따라서  값에 의한 본 연구의 

구조 모형은 합한 것으로 나타났다.

마지막으로, 반 인 모형의 합도인 Good-

ness of Fit 값으로 평가하 다. Goodness of Fit 

값은  의 평균값과 Communality의 평균값을 

곱하여 제곱근한 값으로( ), 

이 합도의 크기는 최소 0.1 이상이어야 하며, 

0.36 이상은 상, 0.25～0.36 미만은 , 0.1～0.25 

미만은 하로 분류된다[Tenenhaus et al., 2005]. 본 

연구의 Goodness of Fit 값은 0.598로서, 구조 모

형의 합도가 매우 높은 것으로 나타났다.

이러한 분석 결과에 비추어볼 때, 구조 모형의 

합성은 반 으로 타당한 것으로 분석되었다.

4.3.2 가설 검정 결과

본 연구의 가설 검정 결과는 다음의 <그림 

2>에 정리되어 있다. 그림에서 볼 수 있는 바와 

같이, 인사 리 랙티스가 직무 배태성에 미치

는 향에 한 가설 에는 보상과 기술역량 

개발만이 유의한 것으로 나타났다. 즉, 보상은 

경로계수 0.368(|t| = 3.956, p < 0.01)로, 기술역

량 개발의 경우에는 경로계수 0.340(|t| = 2.750, 

p < 0.01)으로 직무 배태성에 미치는 향이 통

계 으로 유의하게 나타났다. 반면, 인정은 경로

계수 0.003(|t| = 0.023), 직무 자율성은 0.015(|t| 

= 0.140), 일-생활 균형은 -0.043(|t| = 0.342) 등
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가설 내용 계수 t값 결과

인사 리 랙티스

→ 직무 배태성

H1 보상 0.368 3.938
***

채택

H2 인정 0.003 0.023 기각

H3 직무 자율성 0.015 0.133 기각

H4 기술역량 개발 0.346 2.690*** 채택

H5 일-생활균형 -0.043 0.423 기각

인사 리 랙티스

→ 직무만족

H6 인 자원보상 0.275 2.850
***

채택

H7 인정 -0.005 0.038 기각

H8 직무 자율성 0.161 1.453 기각

H9 기술역량 개발 0.265 2.034** 채택

H10 일-생활균형 0.094 0.915 기각

직무 배태성→이직 의도 H11 직무 배태성 → 이직 의도 -0.623 6.908
***

채택

직무만족→이직 의도 H12 직무만족 → 이직 의도 -0.208 2.163
**

채택

<표 9> 가설 검정 결과

**
p < 0.05, 

***
p < 0.01.

<그림 2> 경로 분석 결과 

으로 직무 배태성에 미치는 향이 통계 으로 

유의하지 않은 것으로 나타났다.

다음으로 인사 리 랙티스가 직무 만족에 미

치는 향을 분석한 결과, 직무 배태성과 동일한 

결과를 얻었다. 즉, 보상은 경로계수 0.275 (|t| = 

2.822, p < 0.01)로, 기술역량 개발의 경우에는 경

로계수 0.265(|t| = 2.019, p < 0.05)으로 직무 만족

에 미치는 향이 통계 으로 유의하게 나타났다. 

반면, 인정은 경로계수 -0.005(|t| = 0.039), 직무 

자율성은 0.161(|t| = 1.534), 일-생활 균형은 

0.094(|t| = 0.909) 등으로 직무 만족에 미치는 향

이 통계 으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

‘직무 배태성은 이직 의도에 부의 향을 미칠 

것이다’라는 가설은 경로계수 -0.623(|t| = 6.759, 

p < 0.01)으로 통계 으로 유의하게 나타났고, ‘직

무만족은 이직 의도에 부의 향을 미칠 것이다’

라는 가설 한 경로계수 -0.208(|t| = 2.176, p < 

0.05)로 통계 으로 유의하게 나타났다.

가설 검정 결과는 다음의 <표 9>에 정리되

어 있다. 
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4.3.3 분석 결과에 한 토의

가설 검정의 결과는 상을 다소 벗어나는 

결과이다. 직무 배태성과 직무 만족에 유의한 

향을 미칠 것으로 상되었던 변수들 에서 

보상과 기술역량 개발만이 유의한 향을 미치

지만, 인정, 직무 자율성, 일-생활 균형 등과 같

은 나머지 변수들은 유의한 향을 미치지 못하

는 것으로 나타났다. 

즉, 이러한 결과는 자신이 맡고 있는 책임과 

달성한 성과와 비교해 볼 때, 조직으로부터 공

정한 인 보상을 받고 있고, 자신들의 기

술과 지식을 향상시킬 수 있는 문 인 훈련 

기회를 잘 부여받고 있다고 생각되면, 조직에 

잔류하려는 생각이 높고, 직무에 한 만족도가 

높아서, 결국 이직하려는 의사가 낮다는 것을 

의미한다. 그 이외에 인정, 직무 자율성, 일-생

활 균형 등은 직무 배태성이나 직무 만족에 

향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

이러한 결과가 나타난 가장 큰 이유는 본 연

구의 표본의 특성에 기인한다고 생각된다. 본 

연구의 응답자의 부분은 해당 기업의 본사에

서 일하는 인력들이 아니라, 고객사에 견되어 

시스템의 개발이나 운  업무를 수행하는 인력

들이다. 따라서 이러한 인력들이 해당 기업에 

잔류하려는 의사를 가지거나 직무에 한 만족

감을 느끼는데 가장 큰 향을 미치는 요인은 

리자들의 인정, 직무의 자율성 등과 같은 비

가시 이고 간 인 요인보다는 직 인 

인 보상과 자신들의 문성을 확  발 시

킬 수 있는 훈련이라는 이다.

이론 으로는 유의한 향을 미칠 것으로 기

했던 기타 요인들이 이러한 인력들에게 유의

한 향을 미치지 못한 이유를 찾기 하여 두 

가지의 추가 인 분석 작업을 수행하 다. 첫

째, 수집한 데이터에 해 추가 인 분석을 수행

하 는데, 체 데이터를 직 ( 리자/ 원)과 

성별로 나 어 데이터를 분석하여 체 으로

는 기각되었더라도 이러한 인구통계 인 요인

에 따라 다른 은 없는지를 분석하 다. 둘째, 

설문 응답자들 에서 12명을 선정하여 채택되

지 못한 가설에 한 이들의 생각을 악하여 

가설 기각의 이유를 유추하기 한 사후 면담을 

2회 실시하 다. 

먼 , 응답자의 직 별로 리자와 원을 구

분하여 연구모형의 경로를 분석한 결과는 다음

의 <그림 3>과 <그림 4>에 정리되어 있고, 가

설의 채택여부는 <표 10>에 정리되어 있다.

분석 결과를 보면, 체 인 데이터 분석의 

결과와는 다소 상이한 결과를 나타내고 있다. 먼

, 리자의 경우를 살펴보면, 체 데이터 분

석에서 가설이 채택되었던 보상과 기술역량 개

발은 여 히 채택되었다. 그러나 체 데이터 분

석에서는 기각되었던, 직무 자율성과 일-생활 

균형이 직무 배태성과 직무 만족에 향을 미치

는 것으로 나타났다. 한 이직 의도에 직무 배

태성은 향을 미치지만, 직무 만족은 통계 으

로 유의한 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

원의 경우를 살펴보면, 보상은 체 분석과 

마찬가지로 직무 배태성과 직무 만족에 향을 

미치지만, 기술역량 개발은 직무 배태성에는 

향을 미치지만, 직무 만족에는 향을 미치지 않

는 것으로 나타났다. 한 직무 자율성이 직무 만

족에 유의한 향이 있다는 결과가 도출되었다.

다음으로 성별로 구분하여 연구모델의 경로를 

분석한 결과는 다음의 <그림 5>, <그림 6>에 

정리되어 있고, 가설의 채택여부는 <표 11>에 

정리되어 있다.

먼 , 남성의 경우에는 체 인 결과와 동일

한 결과가 도출되었다. 그러나 여성의 경우, 보

상은 체 결과와 동일하 으나, 기술역량 개발

은 직무 배태성에는 향이 있지만, 직무 만족

에는 유의한 향을 미치지 않는 것으로 나타났

고, 일-생활 균형은 직무 배태성과 직무 만족 

모두에 유의한 향을 미치는 것으로 나타났다.



<그림 3> 남성 경로분석 결과

<그림 4> 여성 경로분석 결과 
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<그림 5> 리자 경로분석 결과 

<그림 6> 원 경로분석 결과 
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내용
리자 원

계수 t값 결과 계수 t값 결과

인사 리

랙티스

→

직무 배태성

보상 0.430 6.376
***

채택 0.329 3.129
***

채택

인정 0.026 0.236 기각 -0.006 0.390 기각

직무 자율성 -0.351 4.485
***

채택 0.151 1.224 기각

기술역량 개발 0.650 5.877
***

채택 0.217 1.666
*

채택

일-생활균형 0.063 1.085 기각 0.073 0.633 기각

인사 리

랙티스

→

직무만족

보상 0.381 3.763
***

채택 0.227 2.475
***

채택

인정 -0.065 0.528 기각 0.039 0.336 기각

직무 자율성 -0.080 0.802 기각 0.263 2.475
***

채택

기술역량 개발 0.327 2.577
**

채택 0.187 1.423 기각

일-생활균형 0.260 4.126
***

채택 0.026 0.238 기각

직무 배태성 → 이직 의도 -0.812 10.129
***

채택 -0.589 6.459
***

채택

직무만족 → 이직 의도 -0.013 0.136 기각 -0.240 2.637
**

채택

<표 10> 직 에 따른 경로분석 결과

*p < 0.1, **p < 0.05, ***p < 0.01.

내용
남성 여성

계수 t값 결과 계수 t값 결과

인사 리

랙티스

→

직무 배태성

보상 0.431 5.077
***

채택 0.250 2.321
***

채택

인정 0.030 0.245 기각 0.001 0.008 기각

직무 자율성 0.016 0.151 기각 -0.192 1.418 기각

기술역량 개발 0.303 2.302
**

채택 0.412 3.494
***

채택

일-생활균형 0.101 0.981 기각 0.196 1.652
*

채택

인사 리

랙티스

→

직무만족

보상 0.261 2.505
***

채택 0.331 3.901
***

채택

인정 0.034 0.272 기각 -0.004 0.044 기각

직무 자율성 0.147 1.441 기각 0.003 0.685 기각

기술역량 개발 0.287 2.092
**

채택 0.068 1.386 기각

일-생활균형 0.035 0.342 기각 0.266 2.821
***

채택

직무 배태성 → 이직 의도 -0.693 8.930
***

채택 -0.525 5.285
***

채택

직무만족 → 이직 의도 -0.161 1.714
*

채택 -0.267 3.045
**

채택

<표 11> 성별에 따른 경로분석 결과

*p < 0.1, **p < 0.05, ***p < 0.01.

다음에서는 이러한 추가 데이터 분석  사

후 면담 결과를 바탕으로, 연구 모델의 각 변수

에 해 가설이 채택되었거나 채택되지 못한 이

유를 탐색해 보도록 한다.

(1) 보상

인 보상은 직무 배태성과 직무 만족 

모두에 향을 미치는 요인으로서, 이러한 결과

는 직 과 성별에 상 없이 모두 요한 요인으
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내용
리자 원

계수 t값 결과 계수 t값 결과

→ 직무 배태성 -0.351   4.485*** 채택 0.151 1.224 기각

→ 직무만족 -0.080 0.802 기각 0.263   2.475
***

채택

<표 12> 직 별 가설채택 여부(직무 자율성)

로 나타났다.

이러한 결과는 IT 인력들이 이직하려는 이유

가 연  때문이라는 응답이 29.1%로 가장 많았

다는 조사 결과[인크루트, 2013]와 일맥상통하

는 결과이다. 결과 으로  보상은 소 

IT 서비스 기업들이 인력을 유지하기 해서는 

무엇보다도 결정 인 요소임을 알 수 있다.

(2) 인정

인정의 경우, 직무 배태성과 직무 만족에 

향을 미치지 않는 것으로 나타났고, 이러한 결과

는 직 과 성별에 상 없이 동일하게 나타났다.

면담을 통해서 입수한 응답자들의 생각을 정

리해 보면, 장이나 사장, 회사로부터 업무 수

행을 잘 했다고 인정을 받거나, 소액의 선물권 

등을 받으면, 그 당시에는 기분이 좋았으나, 이

러한 것들이 업 성과 평가에 제 로 반 되지 

않고, 연 이나 성과 인센티  등의 인 

보상에 충분히 반 되지 않는 것이 소 IT 서

비스 기업의 실정이라는 것이다. 기업의 경우

에는 상사나 회사로부터 인정을 받으면 이러한 

인정이 업 평가에 반 되고, 업 평가가 우수

하면 승진 수에 반 되고, 이에 상응하는 성

과 인센티 를 받고, 승진을 하면 연 이 높아

지는 구조를 가지고 있는데 반해, 소기업은 

인정 → 업 성과 반  → 연  인상과 같은 체

계 인 평가 시스템이 거의 없으며, 시행하고 

있는 회사라도 인 보상이 미흡함으로 인

해서 계속 회사에 잔류하고 싶은 마음이 별로 

없다는 것이다. 

결국 리자나 동료들이 인정해 주기 때문에 

회사에 계속 근무하겠다는 잔류 의사가 높아지

거나, 직무 만족도가 높아지는 것이 아니라, 인

정받는 것이 인 보상  승진으로 연결되

어야 계속 회사에 잔류하거나 직무 만족도가 높

아진다는 것이 소 IT 서비스 기업에 근무하

는 인력들의 생각이라고 단된다. 다시 한 번 

소 IT 서비스 기업들이 인력을 유지하기 

해서는 무엇보다도 인 보상이 결정 인 

요소임을 알 수 있다.

(3) 직무 자율성

직무 자율성의 경우, 체 으로는 직무 배태

성과 직무 만족에 향을 미치지 않는 것으로 

분석되었으나, 직 별로 구분하여 데이터를 분

석한 결과, 흥미로운 결과가 나타났다(<표 12> 

참조). 

표에서 볼 수 있는 바와 같이, 리자의 경우, 

직무 자율성은 직무 만족은 아니지만,  직무 배태

성에 부(-)의 향(경로계수 -0.351(|t| = 4.485))

을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 리자들의 경

우, 직무 자율성이 직무 만족( 는 불만족)에는 

향을 미치지 않지만, 직무 자율성이 높아지면 

조직에 잔류하고 싶은 생각이 낮아진다는 통

인 측과는 상반되는 결과가 나타났다. 

리자들과의 면담 결과, 이러한 상은 다음

과 같이 해석해 볼 수 있다. 소 IT 서비스 기

업의 경우, 장 리자는 고객사의 장에 

견되어 특정 업무에 한 리 책임을 맡아 

원들의 업무를 지시하고 통제한다. 이러한 환경
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내용
리자 원

계수 t값 결과 계수 t값 결과

→ 직무 배태성 0.650   5.877
***

채택 0.217 1.666
*

채택

→ 직무만족 0.327   2.57
**

채택 0.187 1.423 기각

<표 13> 직 별 가설 채택여부(기술역량 개발)

내용
남성 여성

계수 t값 결과 계수 t값 결과

→ 직무 배태성 0.303 2.302
***

채택 0.412   3.494
***

채택

→ 직무만족 0.287 2.092
***

채택 0.068 1.386 기각

<표 14> 성별 가설 채택여부(기술역량 개발)

에서 리자가 업무수행 방법을 자유롭게 선택

하거나, 어떤 업무를 할 것인지 자유롭게 선택

할 수 있는 직무 자율성을 회사가 부여한다고 

해도, 소 IT 기업의 경우에는 리 차나 수

행 방법에 한 교육훈련이 제 로 되어있지 않

기 때문에 리자에게 불안감만 래할 수도 있

다고 한다. 오히려, 리자는 회사에서 결정한 

업무수행 방법이나 규정에 따라 업무를 감독, 

실행, 지시, 보고하는 것이 효율 이며, 안정

으로 업무를 수행함으로써 로젝트를 성공

으로 종료할 확률이 높다고 생각하고 있었다.

이에 반해서, 원들의 경우에는 직무 자율성

이 직무 배태성은 아니지만, 경로계수 0.263(|t| 

= 2.475)로서 직무 만족에 정(+)의 향을 미치

는 것으로 나타났다. 즉, 원들의 경우, 직무 

자율성이 높다고 해서 조직에 잔류할 의사가 

높아지는 것은 아니지만, 직무 자율성이 낮으

면 직무에 한 불만족이 높아질 수 있다는 의

미이다.  

(4) 기술역량 개발

기술역량 개발의 경우, 체 으로 직무 배태

성과 직무 만족 모두에 향을 미치는 것으로 

나타났다. 그러나 직 과 성별을 구분하여 분석

한 결과, 여성과 원들에게는 기술역량 개발이 

직무 만족보다는 직무 배태성에 향을 미치는 

요인으로 나타났다(<표 13>, <표 14> 참조). 

이러한 결과는 리자와 남성의 경우에는 자

신들의 문성 개발을 한 훈련  제도가 해

당 조직에 잔류하려는 생각과 자신이 수행하는 

직무에 한 만족도에 향을 미친다는 상

로의 결과를 얻을 수 있었다. 그러나 원과 여

성들에게 문역량 개발을 한 훈련 등이 미흡

하다고 해서 이것이 큰 불만 요인은 아니지만, 

훈련을 잘 시켜주면 조직에 잔류할 의사가 높아

진다는 것을 의미하는 결과이다. 

이러한 결과는 여성보다는 남성이, 원들보

다는 리자 의 인력들이 IT 분야에 계속해서 

종사하려는 의사가 높고, 이에 따라 자신들의 

문성  기술을 개발하기 한 훈련에 더 많

은 가치를 부여한 결과라고 단된다. 

(5) 일-생활 균형

일-생활 균형의 경우, 체 으로는 직무 배

태성과 직무 만족에 향을 미치지 않는 것으로 

나타났다. 그러나 직 과 성별로 구분하여 분석

한 결과, 흥미로운 결과를 얻었다(<표 15>, <표 

16> 참조). 
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내용
리자 원

계수 t값 결과 계수 t값 결과

→ 직무 배태성 0.063 1.085 기각 0.073 0.633 기각

→ 직무만족 0.260   4.126*** 채택 0.026 0.238 기각

<표 15> 직 별 가설 채택 여부(일-생활 균형)

내용
남성 여성

계수 t값 결과 계수 t값 결과

→ 직무 배태성 0.101 0.981 기각 0.196 1.652
*

채택

→ 직무 만족 0.035 0.342 기각 0.266   2.821
***

채택

<표 16> 성별 가설 채택 여부(일-생활 균형)

직 성별

원 리자 남자 여자

기혼 72(51.8%) 34(89.5%) 97명(75.8%) 16명(32.7%)

미혼 65(48.2%) 4(10.5%) 31명(24.2%) 33명(67.3%)

합계 139(100%) 38(100%) 128명(100%) 49명(100%)

<표 17> 직   성별 혼인 비율

<표 15>에서 볼 수 있는 바와 같이, 리자

의 경우, 일-생활 균형은 직무 배태성은 아니지

만 직무 만족에는 유의한 향을 미치는 것으로 

나타났다. 즉, 회사가 일/생활 균형을 잘 맞추어

다고 해서 조직에 잔류할 의사가 높아지지는 

않지만, 이러한 것을 잘 해주지 못했을 때는 불

만요인으로 작용할 수 있다는 의미이다. 

원들과는 달리 리자들에게 일-생활 균형

이 직무 배태성에 요한 이유로 추측할 수 있

는 것은 리자들은 거의 기혼자(혼인 비율 : 

약 90%)들로서, 기혼자들은 가정과 직장 생활

의 양립이 필요하기 때문에 나타난 결과로 생각

된다(<표 17> 참조). 

여성의 경우에는 일-생활 균형이 직무 배태

성과 직무 만족 모두에 유의한 향을 미치는 

것으로 분석되었다(<표 16> 참조). 즉, 회사가 

여성 인력들에게 일-생활의 균형을 잘 맞추어

다면, 조직에 잔류할 의사도 높아지고, 직무

에 한 만족도도 높아진다는 것이다. 

이러한 결과는 여성의 경우 기혼 비율이 30% 

정도밖에 되지 않았으므로(<표 17> 참조), 남

성에 비해서는 혼인 여부에 상 없이 가정과 직

장 생활 간의 균형에 민감하다는 것을 시사한

다. 따라서 여성 인력들을 지속 으로 유지하고 

조직에 한 만족도를 높이기 해서는 를 들

면, 문역량 개발을 한 훈련보다는 일상생활

과 직장 생활 간의 균형을 맞추어  수 있는 

방안을 제시하는 것이 더 효과 으로 단된다.

(6) 이직 의도

체 으로 직무 배태성과 직무 만족은 이직 

의도의 유의한 측변수로 분석되었다. 그러나 

직 별 분석 결과를 보면(<표 18> 참조), 리

자들의 경우, 직무 만족보다는 직무 배태성이 

이직 의도의 유의한 측변수로 나타났다. 즉, 

리자은 직무에 한 만족도가 낮을 때보다는 
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내용
리자 원

계수 t값 결과 계수 t값 결과

직무 배태성 → 이직 의도 -0.812 10.129
***

채택 -0.589 6.459
***

채택

직무만족 → 이직 의도 -0.013 0.136 기각 -0.240 2.637*** 채택

<표 18> 직 에 따른 경로분석 결과

직무 배태성이 낮을 때 이직 의사를 가지게 된

다는 것을 의미한다.

사후 면담을 통해 이러한 결과의 의미를 다

음과 같이 유추해 볼 수 있다. 리자의 경우, 

직무 불만족 요인들은 리자의 입장에서 감내

할 수도 있겠지만, 조직에 한 배태성, 즉, 이 

회사는 내가 오랫동안 애착을 가질 수 있는 조

직이라는 생각을 가지지 못하게 되었을 때 이직

할 의도를 가지게 된다는 것이다. 

5. 결  론

5.1 연구의 시사

본 연구의 분석 결과를 바탕으로, 소 IT 서

비스 기업들이 인력의 이직을 방지하기 해 고

려할 수 있는 효과 인 인사 리 방안은 다음과 

같이 정리해 볼 수 있다.

먼 , 인 보상은 직무 배태성과 직무 

만족 모두에 향을 미치는 요인으로서, 소 

IT 서비스 기업들이 인력을 유지하기 해 무

엇보다도 필요한 요소라는 이 악되었다. 이

처럼 인 보상의 요성이 높아진 것은 단

지 소 IT 기업만의 문제가 아니라 모든 산업

에 용되는 실이라고 생각된다. 소  IMF 

사태 이후 종신 고용 제도가 무 지고, 성과를 

기반으로 한 연 제 등이 도입되면서, 조직에 

한 충성심을 가지고 장기 인 고용을 추구할 

수 없는 상황이 되었다. 이러한 환경에서 특히

나 고객사에 견되어 업무를 수행하는 IT 서

비스 인력들의 경우에는 장기 인 고용 안정보

다는 단기 인 보상을 추구할 수밖에 없고, 

 보상이 조 이라도 많이 제공되면 이직하

는 경향을 나타내고 있다. 따라서 소 IT 기업

은 높은 수 의 보상을 제공하면 좋겠지만, 

기업에 비해 높은 수 의 보상을 제공할 수 있

는 여건을 원천 으로 갖추지 못하고 있기 때문

에, 으로 높은 수 의 보상을 제공하지는 

못하더라도, 최소한 합리 인 보상이 이루어지

도록 해야 할 것이다. 를 들면, 회사와의 이익 

공유, 공정한 평가를 기반으로 한 보상 결정, 스

톡옵션의 제공 등을 들 수 있다. 

리자의 인정이나 비 인 보상은 직무 

배태성과 직무 만족에 유의한 향을 미치지 않

는 것으로 나타났고, 이러한 결과는 직 과 성

별로도 차이가 없는 것으로 나타났다. 결국 

인 보상이나 승진으로 연결되지 않는 리

자의 인정은 조직의 잔류 의사나 만족도에 유의

한 향을 미치지 못한다는 것이다. 따라서 

소 IT 기업에서는 상품권이나 화 람권과 같

은 일시 이고 비 인 보상에 자원을 소비

하기 보다는 기술 인력들이 요시 생각하는 기

술역량 개발을 한 기회를 제공하거나, 공정한 

성과 평가를 통해 조 이라도 인 보상에 

반 되도록 하는 것이 요할 것으로 단된다. 

직무 자율성의 경우, 리자와 원 간에 차

이가 있는 것으로 나타났다. 리자들의 경우, 

직무 자율성이 높아지면 직무 배태성이 낮아진

다는 통 인 측과는 상반되는 결과가 나타

났다. 이것은 리 차나 수행 방법에 한 교

육훈련이 제 로 되어있지 않기 때문에 리자
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들이 로젝트를 성공 으로 수행할 확률이 오

히려 낮아질 수 있다는 불안감을 래하기 때

문인 것으로 추측된다. 따라서 소 IT 기업은 

내부의 자원이 부족하다면, 정부기  등에서 

제공하는 컨설  서비스, 국제인증 획득 지원 

등의 제도를 극 으로 활용하여, 조직의 

리 차나 규정 등을 정립하고, 리자들을 

상으로 이를 교육시키는 것이 필요할 것으로 

단된다. 

직무 자율성에 해서 원들은 직무 자율성

이 낮으면 직무에 한 불만족이 높아질 수 있

다는 결과를 얻었다. 원들의 직무 만족도를 높

일 수 있도록 인력들에게 업무 수행에 한 재

량권을 허용할 필요가 있다. 물론 고객사에 견

되어 고객사의 시스템의 개발하거나 운 하는 

경우 업무 수행 범 나 방법에 해 자율성을 

부여하기 어려운 상황이지만, 직무 충실화(job 

enrichment) 등을 통해서 재량권과 책임감을 부

여할 수도 있을 것이다. 즉, 수행하는 직무에 기

획  평가의 책임을 더하는 직무의 수직 인 

확  방법이 직무 충실화이다[Yang, 2009]. 다시 

말해서, 이 에는 리자에 의해 수행되었던 업

무까지 원이 수행하도록 권한을 부여하는 것

이다. 결과 으로 직무 충실화된 과업은 작업자

로 하여  더욱 커진 자유 재량권과 독립성, 그

리고 책임감을 가지고 업무를 수행하도록 만들 

수 있을 것이다. 

기술역량 개발의 경우, 체 으로 직무 배태

성과 직무 만족 모두에 향을 미치는 것으로 

나타났다. 이것은 IT 인력들이 가진 성장지향성 

 스킬과 지식을 지속 으로 갱신해야 하는 기

술지향 인 특성을 반 한 결과이다[Carayon 

et al., 2006; Joseph et al., 2007]. 따라서 기업들

은 인력의 이러한 기술 인 욕구를 충족시킬 수 

있는 다양한 방안을 제시해야 할 것이다. 그러

나 자원이 충분하지 못한 소 기업의 여건상, 

정부에서 제공하는 여러 가지 교육 지원제도를 

극 활용하고, 사내에서는 최소 비용으로 효과

를 극 화할 수 있는 멘토링 등과 같은 다양한 

방법을 강구할 필요가 있을 것이다. 한 재 

국내 기업 SI 기업들은 소 SI업체와의 상생

을 해서 여러 가지 제도를 시행하고 있는데, 

그 에서도 소 SI 업체가 품질 리 분야의 교

육이나, 시스템 구축 방법론 교육, 로젝트 

리자 교육 등 력업체 인력을 상으로 실시하

는 기업의 교육훈련 로그램을 극 으로 

활용하는 것 한 바람직한 방안 의 하나로 

생각된다. 한 직원들의 기술역량을 높이고 

문분야의 기술 습득을 해서 국제(국내)공인 

자격을 취득할 때 발생되는 일부 경비를 회사가 

지원해 주는 것도 좋은 방안이 될 수 있다. 

기술역량 개발이 직무 배태성과 만족도에 미

치는 향을 직 과 성별을 구분하여 분석한 결

과, 여성과 원들에게는 기술역량 개발이 직무 

만족보다는 직무 배태성에 향을 미치는 요인

으로 나타났다. 따라서 교육 훈련의 기회는 모

든 인력들에게 공정하게 제공하는 것이 원칙이

지만, 자원의 제약이 있는 상황에서는 여성보다

는 남성에게, 원 보다는 리자 의 인력들

에게 더 많은 기회를 부여하는 것도 고려해볼 

필요가 있다고 생각된다.

일-생활 균형의 경우, 리자들은 회사가 일/

생활 균형을 잘 맞추어 다고 해서 조직에 잔류

할 의사가 높아지지는 않지만, 이러한 것을 잘 

해주지 못했을 때는 불만요인으로 작용할 수 있

다는 결과를 얻었다. 한 여성의 경우에는 남성

에 비해 가정과 직장 생활 간의 균형에 더 민감

하다는 결과를 얻었다. 따라서 여성 인력들을 유

지하고 조직에 한 만족도를 높이기 해서는 

일상생활과 직장 생활 간의 균형을 맞출 수 있

도록 가족을 돌보거나 개인 인 문제를 처리할 

수 있는 시간을 제공하고, 리자들이 직원들의 
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개인 인 문제에 해 호의 인 심을 보이도

록 하는 것이 필요하다. 를 들면, 주 5일  매

주 1회 가정의 날을 정해서 오후 5시까지만 근

무 후 개인 인 가사일을 보게 한다든지, 회사에 

계속 근무함으로써 발생하는 개인별 년차 휴가

를 극 으로 사용하게 하는 방안을 실행하는 

것도 안이 될 수 있을 것으로 단된다.

이직 의도의 경우, 직무 배태성과 직무 만족

은 이직 의도의 유의한 측변수로 분석되었다. 

그러나 리자들의 경우에는 직무 만족보다는 

직무 배태성이 이직 의도의 유의한 측변수로 

나타났다. 따라서 리자들을 조직에 유지하기 

해서는 단기 인 보상, 기술역량 개발의 기회 

제공, 직장과 가정생활의 균형 유지를 한 배

려뿐만 아니라, 회사의 장기 인 략과 방향 

등을 공유하고, 회사의 정 인 사업 망  

성장 가능성을 보여 으로써, 이 회사는 내가 

오랫동안 애착을 가질 수 있는 조직이라는 생각

을 심어주는 것이 필요하다고 단된다. 이를 

해서 매년 년 마다 략회의를 개최하여 회

사의 향후 2～3년에 한 사업 략  추진 방

향을 임직원들에게 설명하고, 사업에 한 정보

를 회사와 임직원간에 공유하는 기회를 마련하

는 것도 요하다고 단된다.

5.2 연구의 한계  향후 연구 방향

본 연구에서 분석한 인사 리 랙티스들이 

직무 배태성과 직무 만족에 미치는 향을 설명

할 수 있는 정도는 높은 수 이었고(직무 배태

성 : R2 = 0.417, 직무 만족 : R2 = 0.397), 직무 

배태성과 직무 만족이 이직 의도를 설명하는 정

도는 이보다 더 높은 수 으로서(R2 = 0.605), 

인사 리 랙티스가 직무 배태성과 직무 만족

을 매개로 하여 이직 의도에 향을 미친다는 

것을 실증 으로 검정하 고, 이를 바탕으로 실

무에서 인력의 이직을 방지하는데 참조할 수 있

는 시사 을 도출하 다. 그러나 본 연구는 다

음과 같은 몇 가지 한계 을 가지고 있다.

첫째, 원래 본 연구의 목표 상은 소 IT 

서비스 기업으로 설정되었으나, 데이터 수집 과

정에서 고객사로 인력을 견하는 기업들로 범

가 좁아졌다. 이에 따라 사  연구를 바탕으

로 직무 배태성과 직무 만족에 향을 미칠 것

으로 기 되었던 몇몇 변수들이 기각되는 다소 

상 밖의 결과를 얻게 되었다. 물론 앞에서 설

명한 바와 같이 보상과 문역량 개발 두 가지 

변수가 직무 배태성과 직무 만족을 설명하는 정

도는 상당히 높은 수 이었지만(직무 배태성 : 

R2 = 0.417, 직무 만족 : R2 = 0.397), 연구 모형

에 견 인력에 련된 다양한 변수들을 포함시

키지 못한 한계를 가지고 있다. 따라서 고객사

에 견되어 업무를 수행하는 IT 인력에 한 

향후 연구에서는 이들의 특성에 맞게 조직 몰입

과 업무 피로 등의 변수[Ahuja et al., 2007]를 

포함시켜 분석할 필요가 있다고 단된다. 한 

향후 연구에서는 IT 인력들의 특성을 감안하여 

상 인력을 보다 엄 하게 분류하고, 이들의 

특성을 분석하는 것이 보다 의미있는 발견사항과 

시사 을 제시하는데 타당할 것으로 생각된다. 

다음으로, 가설이 기각된 이유를 찾아보기 

해 설문항목에 포함되어 있던 인구통계학  요

인 , 직 과 성별을 기 으로 추가 분석을 수

행하 고, 이를 통해 몇 가지 흥미로운 결과를 

도출하 다. 그러나 이러한 인구통계학  요인

들이 연구 설계시 의도 으로 고려된 것은 아니

었고, 한 각 요인별로 특정 성향의 표본( 리

자, 여성)의 수가 은 계로, 보다 명확한 결

론을 도출하는 데는 한계가 있다. 따라서 향후 

연구에서는 IT 인력의 행태와 의사에 조  효

과를 미칠 수 있는 요인들을 사 에 식별하여, 

이를 연구 모형에 반 하고, 한 수의 응답
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을 확보하여 분석하는 것이 보다 의미 있는 결

과를 도출하는데 도움이 될 것으로 생각된다.
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