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선박조직문화가 선원의 직무만족과 이직의도에 미치는 영향 
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The Effect of Characteristics of Ship Organizational Culture on Job 

Satisfaction and Turnover Intention of Sailors
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Abstract

Organizational culture represents values and beliefs that members share and is a factor 
that influences the behavior of organizational members. Understanding organizational cul-
ture is a source of competitive advantage to increase the rate of success and efficient management 
of the organization. The purpose of this study is to determine the relationship between job sat-
isfaction and the turnover intention of sailors.

To achieve its purpose, the study was developed by examining the properties to be 
used for the demonstration and the purpose of the study, and verifying the hypothesis 
through empirical analysis. Empirical analysis showed that developmental, rational, and 
group cultures among organizational culture have a significant impact on job satisfaction. 
When the organizational culture has a group culture and an extrinsic factor to job sat-
isfaction, it has a negative effect on turnover intention. 

This implies that the shipping company needs to foster organizational culture to feel 
like growing for Sailors themselves and to improve relationship and cooperation with oth-
er sailors rather than trying to control strongly. The shipping company will need to edu-
cate members and manage its organizational culture consistently for improving the organ-
izational culture.
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서 론. Ⅰ

오늘날 해운기업의 환경은 국제적인 경제 침체와 

정치적 요인 등으로 매우 복잡하고 그 변화가 심화

되고 있다 그렇기 때문에 이 변화를 해운기업의 . 

조직이 얼마나 수용할 수 있는지에 따라 기업 경쟁

력이 결정될 것이다.  

해운기업의 조직은 육상부문과 해상부문으로 나

누어져 있는데 해상부문의 조직을 선박조직이라고 

할 수 있다 선박의 자동화와 고가화로 인적과실에 . 

의한 해난사고 발생 시 피해보상이 증대함에 따라 , 

해상인력은 선박과 더불어 해운기업의 흥망을 좌우

할 수 있는 핵심요소라고 할 수 있다 그러나 선원. 

의 수는 지속적으로 감소하는 추세이고 해기사들의 

직책별 승무경력별 구성을 보면 선장과 기관장이 · , 

가장 많은 비중을 점하고 있는 역피라미드 구조형

으로 나타나 장기적 선원공급에 적신호를 보이고 

있다 박용안 전문적인 지식과 경험이 필요한 ( ,2016). 

해운산업분야에서 현재 당면하고 있는  해운인력의 

감소는 해양산업 전반에 걸친 인적자원부족 문제로 

연결될 수 있기 때문에 선원부족에 대한 문제 해결을,  

위해 다양한 연구와 정책수립이 필요한 시점이다. 

년대부터 경영학 행정학 등에서 조직문화가 1980 , 

조직구성원의 직무만족과 이직의도에 중요한 요인

으로 등장하게 되었는데 는 조직문, Smircich (1983)

화는 구성원에게 일체감을 제공하며 체계의 안정성, 

을 높여 구성원의 만족도와 생산성 향상에 영향을 

미친다고 하였다 즉 조직문화는 조직의 효율적 관. , 

리와 조직의 성과 향상에 있어서 중요한 부분이다. 

구성원의 직무만족도는 어느 조직이든 인적자원

관리에 있어서 중요한 부분이고 구성원들이 자신의 , 

직무에 만족도가 높으면 업무를 적극적으로 수행하

고 결근과 이직이 줄어들어 기업의 손실을 줄일 , 

수 있다 정희영 성미혜( , 2014)․

한의진 는 항공사 객실승무원의 조직문화(2015) , 

조직몰입 직무만족 간의 인과관계를 파악하기 위한 , 

실증연구에서 항공사의 조직문화가 직무만족과 조

직몰입에 영향을 미친다고 하였다 최영로 김영덕. ·

은 직무만족이 종업원의 이직의도에 영향을 (2017)

미친다고 하였고 최영로 는 내부마케팅의 구, (2009)

성요소들과 직무만족 조직몰입이 종업원의 이직의, 

도에 영향을 미친다고 하였다. 

조직문화가 구성원들이 직무만족 조직몰입 등의 , 

조직성과와 이직의도에 영향을 주는 중요한 변수임

에도 불구하고 선박조직문화에 관한 연구는 매우 , 

미흡한 상황이다. 

따라서 본 연구에서는 육상과 일정기간 격리되는 

해상노동의 업무 특성을 가진 선박조직문화가 선원

의 직무만족과 이직의도에 미치는 영향관계를 검증

하는데 연구의 목적을 두고 있다. 

본 연구의 목적을 달성하기 위해 선행연구 및 

문헌고찰 후 연구의 실증에 사용될 속성을 도출하

였고 실증분석을 통해 가설을 검증하는 방법으로 , 

연구를 전개하였다. 

이론적 배경. Ⅱ

1. 조직문화

사회에는 문화가 있고 개인에게는 개성이 있듯

이 모두가 속해 있는 조직에도 각기 독특한 문화, 

적 특성을 지닌 조직문화가 있다 그리고 사회를 . 

이해하려면 그 사회의 문화를 알아야하고 개인을 , 

이해하려면 그 개인의 성격을 알아야 하는 것과 같

이 조직을 이해하려면 그 조직의 문화를 알아야한

다 이학종 문화란 사회의 구성원들이 공통( , 1999). 

적으로 가지고 있는 가치관과 신념 이념과 관습 , 

그리고 지식과 기술을 포함하는 거시적이고 종합적, 
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인 개념으로 구성원의 행동 형성에 영향을 미치는 

중요한 요소이다(Parsons, 1973). 

은 문화가 조직 구성원들의 행Thomas et al.(1990)

위를 이해하고 변화시키는 중요한 도구라고 하였

다 결국 문화란 어떤 사회의 구성원들이 집단적으. 

로 공유하는 가치관과 신념 습성 등의 복합적인 , 

총체로 구성원들에게 영향을 미치는 하나의 거시적

인 기제인 셈이다. 

이러한 거시적인 사회 문화적 개념을 미시적인 ·

조직 수준에 적용시킨 것이 조직문화의 개념이다. 

는 조직문화란 사회 구성원들이 보편적Sathe(1983)

으로 공유하고 있는 일련의 중요한 이해로서 공유

된 사상 언어 행동 및 감정으로 해석된다고 하였, , 

다 은 조직문화를 조직체 또는 조직 . Schein(1985)

내 여러 집단이 내 외적인 환경과의 적응 및 통합 ·

과정에서 적용되는 기본 가정으로서 조직구성원들

의 가치관 사고방식 그리고 행동을 지배하는 근본, 

요소로 정의하였다 조직구성원들은 대개 조직의 . 

내외적으로 발생하는 문제를 해결하는 과정에서 상

당수의 중요한 경험을 공유하고 이러한 공동의 경, 

험들은 시간이 지남에 따라 그들을 둘러싼 세계와 

그 속에서 공동의 견해를 갖도록 유도한다 이학종( , 

1999). 

즉 조직문화란 조직이 끊임없이 변화하는 환경, 

에 대처하기 위하여 이러한 변화에 조직이 적응해 

나가는 과정에서 특유하게 형성된 기본적인 가치체

계로 구성원들의 행동과 사고를 지배하고 조직구, , 

조와 상호작용하는 것으로 그 조직을 고유하게 특

징짓는 것이라고 할 수 있다. 

조직문화의 중요성이 강조되는 것은 조직문화가 

조직성과와 밀접한 관련성이 있기 때문이다. Smircich 

는 조직문화의 중요한 기능으로 구성원에게 (1983)

일체감을 제공하고 체계의 안정성을 높여주고 자, , 

신보다 더 큰 헌신과 조직행위를 유도하고 형성시

키는 감지도구로 작용한다고 하였다. Schein(1985)

또한 조직문화는 조직이 외부에 적응하기 위한 구

성원간의 합의 도출과정에 역할을 하며 집단의 존, 

속과 적응을 지속하기 위한 능력을 보장하기 위한 

내부 과정의 통합기능을 수행하고 불안을 감소시키, 

는 역할을 한다고 하였다 는 조직. Mintzberg (1983)

문화가 조직 구성원들에게 일체감을 갖게 하고 조, 

직 내에서 자신의 존재가치와 언행의 기준을 다 같

이 공유하고 있는 신념과 가치판단을 통해 스스로 

알게 함으로써 조직의 목표달성을 촉진한다고 하였

다 백기복 은 조직문화는 조직의 성패를 결정. (1994)

하는 전략의 수립과 진행과정에 영향을 미치고 경

쟁력의 원천이 되는 무형의 경쟁자원이라고 하였다. 

그래서 좋은 조직문화를 갖는 것은 신제품 개발이

나 신시장 개척 이상의 중요한 의미를 갖게 되며, 

이를 통해 일시적으로 유지되는 상대적 우위가 아닌 

지속적인 경쟁력 우위를 확보할 수 있다고 하였다. 

조직문화유형2. 

조직문화를 유형화하는 이유는 문화를 구분해서 

이들에 대한 가치를 판단하려는 의도보다 조직의 

공통적 특성과 문제를 중심으로 조직문화를 고찰하

려는 편의성 때문이다 비록 유형분류가 현실을 너무.  

단순화하여 조직의 다양한 측면을 모두 반영할 수는 

없지만 조직문화의 유형 분류를 통하여 조직이론의 

기초와 가설 검증이 가능해진다 강흥구( , 2001).

은 조직의 문화적 특성이 조직의 Harrison(1972)

이념적 지향에 따라 달리 형성된다고 보고 조직문, 

화를 권력지향형 역할지향형 과업지향형 인간지, , , 

향형으로 분류하였다 는 거래비용의 . Quchi (1981)

관점에서 거래비용을 처리하는 방법을 기준으로 시

장문화 관료제문화 동료문화 등 세 가지 유형을 , , 

제시하였다. 
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는 사회집단의 구성원들 사이의 교환   Jones(1983)

혹은 거래를 통제하기 위하여 발전된 제도적 장치

에서 조직문화가 생긴다고 주장하면서 그 특성에 

따라 조직문화의 유형을 생산문화 관료적 문화 전, , 

문적 문화로 구분하였다. 

는 가치관의 초점 기능적 가Reimann&Weiner(1988) (

치관과 우월적 가치관 과 가치관의 원천 카리스마적 ) (

리더와 조직의 전통 이라는 두 가지 차원에 기초하여)  

조직문화를 개의 유형인 전략적 문화 기업가적 4 , 

문화 배타적 문화 국수주의적 문화로 분류하였다, , . 

은 경쟁가치모형을 이용하여 Quinn&McGrath(1985)

조직문화유형을 안정성 통제 질서를 나타내는 관, , 

점과 신축성과 재량을 나타내는 관점 그리고 조직

의 적응행동을 나타내는 내적인 관심과 외적인 관

심의 차원에 따라 나누어 집단문화 발전문화 합리, , 

문화 위계문화로 구분하였다, . 

본 연구는 환경변화에 반응을 보이는 조직문화가 

좋은 성과를 낼 수 있다는 적응문화관점에서 

의 경쟁가치모형에 입각하여 선박Quinn&McGrath

조직문화를 분류하고자 한다 이는 경쟁가치모형이 . 

조직문화적 특성과 프로필을 이해하는 유용한 모형

이 되고 있을 뿐만 아니라 조직문화를 독립변수화 

함으로써 다양한 조직관리 특성과의 인과관계분석

에 적용할 수 있기 때문이다 즉 다소 추상적이고 . , 

포괄적인 조직문화의 개념을 구체적이고 검증 가능

한 독립변수로 전환하여 계량적 분석방법을 적용할 

수 있다는 것이다 이창길( , 2006).

그림 경쟁가치모형의 조직문화1. 

자료: 의 재구성Cameron & Quinn(2006: pp.35)

경쟁가치모형에 의한 조직문화유형은 그림 과 1

같이 가지로 분류된다 집단문화는 유연성과 재량4 . , 

내적인 관심과 통합을 강조하는 가치를 지닌 문화

이고 발전문화는 유연성과 재량 외적인 관심과 분, , 

화를 강조하는 문화이고 위계문화는 내적인 관심과 , 

통합 안정성과 통제를 강조한다 그리고 합리문화, . 

는 외적인 관심과 분화 안정성과 통제를 중시하는 , 

가치를 지닌 문화이다. 

선박조직특성3. 

해운기업은 선박이란 생산도구를 이용하여 서비

스를 생산하는 서비스 산업이기 때문에 일반 생산

조직과는 다른 점이 있으며 조직이 담당해야하는 , 

부분이 지상에서 해상에 이르기까지 전 운송에 관

련된다 해운기업은 조직이 육상부문과 해상부문으. 

로 나누어져 있는데 해상부문의 조직을 선박조직이

라 할 수 있다 선박조직은 기업의 자본 내지 자산. 

규모 정기선 운항 또는 부정기선 운항 등의 운항, 

형태 또는 경영정책에 따라 상당한 차이가 있다. 

해운기업의 선박조직은 각기 개별적인 경제단위로 

독자적인 항해와 영업활동을 수행하고 있으며 육상, 

의 관리조직은 이를 지원 관리하고 있다 선박조직. ․

의 업무는 선장을 비롯한 선원에 의해서 이루어지

는 서비스 생산 활동으로써 항해와 선박관리 및 , 

항만관리 등에 관한 것이다. 

선박조직의 특성은 다른 조직보다 대인 접촉의 

범위가 좁고 승선기간으로 인해 육상과 접촉하는 , 

기회가 적으며 선내 승무원 중에서도 한정된 자 , 

이외에는 다른 구성원들과의 개인 접촉이 많지 않

으므로 인간관계는 수동적이며 그에 따른 소외감을 

높을 수밖에 없다는 것이다 이종석 또한 폐( , 2012). 

쇄적이고 열악한 환경에서 오는 스트레스가 높고 

근무시간 외에도 바다 위에 있음으로써 활동에 많



선박조직문화가 선원의 직무만족과 이직의도에 미치는 영향 125

은 제약이 있으며 특수한 근로환경에서 오는 해상, 

의 신체적 기계적 위험은 전박적인 사기저하의 문, 

제를 발생하게 한다 이러한 사기저하는 업무의 역. 

할에 효율성을 저하시키고 조직의 성과에도 부정적 

영향을 미친다. 

해운기업의 선박조직은 명확히 정의된 업무분장 

체계를 이루고 있고 선박운항과 관련한 업무는 해, 

기품질과 해상노동의 안전성을 확보하기 위하여 

나 의 협약들에 의해 업무 프로세스ISM code IMO

가 엄격한 표준을 준수하도록 되어 있다 손장윤 외( , 

이렇게 명확히 정의된 업무분장체계에 따라 2014). 

업무를 수행하다 보면 각 구성원이 담당업무를 당

연히 제대로 수행하고 있다는 것으로 인식하여 업

무관련 의사소통이 부족해지기 쉬운 구조적 특징이 

나타날 수 있고 선박조직 구성원간의 의사소통 문, 

제는 신뢰와 협력을 저하시키며 갈등을 유발하게 

되고 구성원의 동기 사기 조직 및 직무에 대한 , , , 

태도 등에 부정적 영향을 미치게 된다 이종석( , 2012). 

또한 선박조직의 구성원들은 선사에 고용되어 같

은 회사에서 장기간 근속하는 경우도 있지만 선박, 

관리회사를 통해 다양한 선주기업들과 고용계약을 

하고 그 구성원이 개월 정도 승선하기 때문, 6~12

에 집단구성원 전체가 일정 간격을 두고 수시로 , 

교체되므로 인적구성상의 지속성이 없는 특성을 가

지고 있다.

직무만족4. 

직무만족은 자신의 일이나 직업 및 직업세계에서 

매우 중요한 의미를 가지고 있는데 조직성과를 예, 

측하는데 있어서 중요한 지표가 될 뿐만 아니라, 

개인의 욕구와 조직의 목표를 통합하는데 중요한 

역할을 한다 김상진 한진수 은 직무만족이 높. (2006)․

은 구성원은 직무활동에 긍정적으로 접근하고 조직, 

에 대해 호의적이며 외부에 자신이 속한 조직을 , 

홍보하며 조직 내에서 원만한 인간관계를 형성한다, 

고 하였다. 

직무만족에 대한 연구는 산업 심리학자를 중심으

로 오랜 시간 연구가 진행되어 왔으며 연구자마다 , 

다양한 정의를 내리고 있다 은 직무. Hoppk (1935)

만족의 정의를 노동자가 자신의 직무로부터 진심‘

으로 만족을 느끼게 되는 심리적 생리적 그리고 , 

환경적 상황의 결합 이라고 정의 내리고 있다’ . 

는 직무를 통해 얻거나 McCormick&Tiffin(1974) ‘

또는 경험하려는 욕구 만족 차원의 함수 라고 정’

의하였는데 직무만족을 태도의 일종으로 보아 조직, 

구성원들에 의해서 유지되는 태도의 하위구조로 인

식하면서 자아 충족의 감정과 직무에 대한 성취감

이 만족의 정도를 좌우한다고 하였다. Lawler(1992)

는 보상측면을 강조하였는데 직무만족의 개념을 , 

실제로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는 정도 ‘

수준을 초과한 정도 라고 하였다 서동수 는 ’ . (2001)

직무자체를 비롯한 직무환경에 대한 평가에서 얻‘

어지는 감정적 정서적 만족 상태 라고 정의하였다’ . ․

즉 직무만족은 조직구성원들이 자신의 직무에 대해, 

서 느끼는 만족에 대한 긍정적인 감정의 표현이라

고 할 수 있고 이러한 감정은 주관적인 것으로 사, 

람마다 그 느낌의 종류와 정도는 다양하기 때문에 

직무만족의 구성요소 또한 매우 다양하다.

직무만족은 크게 내재적 만족과 외재적 만족으로 

구분되는데 내재적 만족은 개인이 감정 신념 태도 , , 

등과 같은 심리적 상태로부터 비롯되는 것이며 외, 

재적 만족은 내재적 만족과 보상 작업환경 승진 , , 

등 직무수행의 결과에 따라 얻어지는 보상가치에 

대한 만족을 의미한다(Poter&Steers, 1979).

는 직무만족의 영향요인으로 동기요인과 Herzberg

위생요인을 제시하였다 동기요인은 조직구성원들의 . 

직무만족요인으로 작용하는 직무상의 성취 직무성, 
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취에 대한 인정 직무내용 자체 책임감 승진 등이, , , 

며 위생요인은 조직구성원들에게 직무 불만족요인

으로 작용하는 조직체의 조직과 관리 감독 작업조, , 

건 보수 대인관계 등이다 허즈버그는 주로 업무, , . 

의 내용 자체와 관련 있는 동기요인이 직원들의 높

은 생산성과 큰 만족에 기여하며 충분한 임금 직, , 

업 안정성 친근한 상사 등의 부재는 불만족을 야, 

기하지만 이러한 요인이 있다고 해서 직원들이 더, 

욱 동기부여가 되는 것이 아니고 단지 일하는 환경

에 대한 만족감을 줄 뿐이라고 하였다 김일형( , 

2009). 

한편 선원의 직무만족과 관련한 선행연구를 살, 

펴보면 연령 결혼여부 자녀존재여부 근속연수 부, , , , 

서 선내지위 등의 인구통계학적 요인은 선원의 직, 

무만족에 유의한 영향을 미치고 선원의 직무만족 , 

정도는 이직의도에 유의한 영향을 미친다고 하였다

김윤영( , 2013). 

뱃사이드이론 에 의하면 연령이 (Betsside Theory)

많거나 근무년수가 긴 사람이 직무만족과 조직에 

대한 몰입이 크다고 하였는데 이는 근무년수가 길, 

어질수록 조직을 위한 투자 요소가 많아지므로 현

재의 조직으로부터 받는 혜택 역시 상대적으로 많

아지고 개인이 이직하게 되면 과거의 조직으로부터 

받던 유 무형의 혜택을 새로운 조직으로부터 제공받․

지 못하게 되기 때문에 이 혜택을 유지하기 위해 

계속적으로 애착을 느끼는 것이라고 설명하였다. 

본 연구에선 허즈버그의 동기요인과 위생요인을 

기본으로 하여 직무만족 구성요인을 내재적 요인과 

외재적 요인으로 나누고 내재적 요인은 직무상의 , 

성취와 인정 직무내용 자체 책임감 승진 등으로, , , , 

외재적 요인은 조직구성원들 조직체의 조직과 관리, 

감독 작업조건 보수 대인관계 등으로 나누어하여 , , , 

연구하였다.  

이직의도5. 

이직이란 근로자와 사용자 사이에 체결된 근로 

관계의 종료 즉 근로자와 회사 간의 관계가 끊어, 

지는 것을 의미한다 평생직장으로서의 인식이 강. 

했던 과거에는 한번 직장에 들어가면 큰 변동이 없

는 한 한 회사에서 정년을 맞는다는 것을 당연한 , 

것으로 받아들이는 경향이 있었으나 최근 우리나라, 

의 고용환경변화는 자발적이든 비자발적이든 종업

원들의 이직이 과거와 달리 매우 활발하게 이루어

지고 있다 박성수 외( , 2007). 

이직에 관한 정의는 연구자마다 다양하지만 주로 

광의의 정의와 협의의 정의로 구분된다 전자는 . 

사회 시스템의 구성원이 여러 경계를 넘나드는 ‘

개인의 이동 정도 라고 할 수 있으며 조직 내의 ’ , 

모든 이동인 입직 일탈 전(accession), (withdrawal), 

환 등이 포함되어 있는데 이는 이직의 동(transfer) , 

적인 측면을 강조하며 조직을 떠나는 행위뿐만 아

니라 조직에 진입하는 행위도 여기에 해당된다 그. 

리고 후자는 조직으로부터 금전적 보상을 받고 ‘

있는 개인이 조직 내에서 조직의 구성원 자격을 스

스로 종결하는 것 을 말한다’ (Mobley, 1982).

이직의 유형은 자발적 이직과 비자발적 이직으로 

분류할 수 있는데 자발적 이직은 구성원 스스로의 , 

의사에 의한 이직으로 첫째는 개인적인 요인으로, , 

구성원 개인이 가정 개인감정 다른 직업의 기회 , , 

등 개인 자신의 적성이 맞지 않아 회사를 그만 두

는 협의의 사직을 말한다 둘째는 조직적 요인으로 . 

구성원이 조직의 임금 제도 근무 환경 리더에 대, , 

한 불만 등으로 적응을 하지 못하는 것이다 이러. 

한 조직적 요인으로 구성원이 이직을 하게 될 경

우 긍정적인 해결책을 찾아야 한다 만약 조직 요, . 

인과 관련한 문제가 원만하게 해결되지 못한다면 

기업은 인재 유지의 어려움은 물론 기업의 성과에
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도 문제가 발생할 수 있을 것이다(Ferguson, 1986).

적정수준의 이직은 조직을 활성화시킴으로써 인

적자원관리에 통풍역할을 하고 조직의 규모가 커질, 

수록 나타나기 쉬운 승진정체와 같은 문제들도 해

결할 수 있을 뿐 아니라 근속년수가 장기화됨에 , 

따라 상대적으로 높아지는 인건비 부담을 감소시킬 

수 있는 기회도 제공하지만 부정적 효과도 지니고 

있다 이직에 따른 훈련과 신규 직원의 채용에 관. 

한 비용 생산성의 손실 직원의 사기와 조직의 이, , 

미지 저하 등 종업원의 이직은 기업의 경쟁력 유지

에 상당한 손실이 될 수 있다. 

조직 구성원들의 이직의도는 주어진 업무에 대한 

성취감을 떨어뜨려 결과적으로 조직의 발전에 부정

적인 영향을 미친다 따라서 구성원의 이직 관리는 . 

인적자원관리 측면에서 매우 중요하다. 

연구방법. Ⅲ

연구모형 및 가설1. 

본 연구의 목적은 선박조직문화가 선원의 직무만

족과 이직의도에 미치는 영향관계를 살펴보는 것이

다 이와 같은 본 연구의 목적을 달성하기 위하여. , 

이론적 고찰을 토대로 다음과 같은 연구 모형을 설

정하였다. 

그림 연구모형2. 

조직문화에 대한 이해는 궁극적으로 조직성과를 

향상시키는데 있어서 조직문화 요소를 어떻게 활용

할 것인지에 대한 관심으로 이어지기 때문에 조직

문화와 직무만족의 관련성을 파악하고자 하는 연구

들이 수행되어 왔다. 

는 조직문화에 따라 조직 내 인Schneider(1990)

적자원의 관리인 채용 배치 보상 감독 승진 등이 , , , , 

변하며 직무만족에 영향을 미친다고 하였다 김호.  

정 은 집단문화가 직무만족에 정 의 영향을 (2004) (+)

미친다고 평가하였고 이성규 은 경찰의 조직, (2006)

문화와 직무만족에 대한 연구에서 조직문화유형이 

전반적인 직무만족에 정 의 영향을 미치고(+) , 

가 제시한 동기요인과 위생요인의 직무만Herzberg

족에도 조직문화유형이 영향을 미치는 것으로 나타

났다고 하였다. 

이를 고려하여 조직문화유형이 직무만족에 미치

는 영향에 대한 가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설 조직문화는 선원의 직무만족에 영향을 1. 

미칠 것이다. 

합리문화는 선원의 직무만족 내재적요인에 1.1. 

정 의 영향을 미칠 것이다(+) .

발전문화는 선원의 직무만족 내재적요인에 1.2. 

정 의 영향을 미칠 것이다(+) . 

위계문화는 선원의 직무만족 내재적요인에 1.3. 

정 의 영향을 미칠 것이다(+) .

집단문화는 선원의 직무만족 내재적요인에 1.4. 

정 의 영향을 미칠 것이다(+) . 

합리화는 선원의 직무만족 외재적요인에 정1.5. 

의 영향을 미칠 것이다(+) .

발전문화는 선원의 직무만족 외재적요인에 1.6. 

정 의 영향을 미칠 것이다(+) . 

위계문화는 선원의 직무만족 외재적요인에 1.7. 

정 의 영향을 미칠 것이다(+) .
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집단문화는 선원의 직무만족 외재적요인에 1.8. 

정 의 영향을 미칠 것이다(+) . 

Dick et al. 은 조직 동일시는 조직 사이에 (2004)

운명공동체 의식을 강화함으로써 이직 의도로 감소

시킨다고 하였다 서인덕 도재욱 은 조직중. (2007)․

심 문화의 인식 정도가 높을수록 조직몰입이 높고 

이직의도가 낮으며 이들 관련성간에 조직 동일시의 , 

매개효과가 존재한다고 하였다 임혁 윤성호 최윤정. ․ ․

은 정신보건사회복지사의 이직의도는 집단문(2002)

화와 개발문화가 높을 때 감소하며 위계문화가 높, 

을 때에는 높아진다고 하였다 본 연구에서는 집단. 

문화 발전문화 합리문화는 이직의도와 부 의 상, , (-)

관관계에 있을 것으로 가정하고 위계문화와 이직의, 

도는 정 의 상관관계에 있을 것으로 가정하여 이(+)

를 검정하고자 하였다. 

가설 조직문화는 선원의 이직의도에 영향을 2. 

미칠 것이다.

합리문화는 선원의 이직의도에 부 의 영향2.1. (-)

을 미칠 것이다. 

발전문화는 선원의 이직의도에 부 의 영향2.2. (-)

을 미칠 것이다.

위계문화는 선원의 이직의도에 정 의 영2.3. (+)

향을 미칠 것이다. 

집단문화는 선원의 이직의도에 부 의 영향2.4. (-)

을 미칠 것이다. 

직무만족은 조직 구성원들의 모든 이직과 관련

된 이론에서 중요한 역할을 하고 있고 핵심적인 , 

예측 변수로 사용되고 있다 박재관 이준엽. (2009)․

는 항공사 지상직 근무자와 객실 승무원 대상으로

한 연구에서 직무만족이 이직의도에 영향을 미치는 

것으로 나타났다고 하였고 임소희 는 직무만, (2002)

족과 이직 성향에 대한 연구를 통해 이직 성향과 

직무만족은 부 의 상관관계가 있으며 급여 복리(-) , , 

후생 근무환경 순으로 높은 상관관계를 나타낸다고 , 

하였고 그 외 많은 선행연구에서 직무만족이 이직

의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다 이를 고려. 

하여 직무만족이 이직의도에 미치는 영향에 대해 

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 직무만족은 이직의도에 영향을 미칠 것3. 

이다.

직무만족 내재적요인은 이직의도에 부 의 3.1. (-)

영향을 미칠 것이다.

직무만족 외재적요인은 이직의도에 부 의 3.2. (-)

영향을 미칠 것이다. 

조사도구2. 

선박조직문화는 경쟁가치모형에 입각하여 집단문

화 발전문화 합리문화 위계문화로 나누었으며 집, , , , 

단문화는 신축성과 재량 내적인 관심과 통합을 강, 

조하는 가치를 지닌 문화이고 발전문화는 신축성과 , 

재량 외적인 관심과 분화를 강조하는 문화이며 위, , 

계문화는 내적인 관심과 통합 안정성과 통제를 강, 

조한다 그리고 합리문화는 외적인 관심과 분화 안. , 

정성과 통제를 중시하는 가치를 지닌 문화이다.

본 연구에서는 이러한 네 가지 조직문화의 유형

을 파악하기 위해 을 바탕으Quinn&McGrath(1985)

로 도윤경 정우진 남승현 권상수 가 (2002), · · (2011)

사용한 설문문항을 수정하여 각 조직문화유형 요인

별로 개의 문항으로 구성하였다4 . 

직무만족은 미네소타 직무만족 설문지(MSQ)를 

연구목적에 맞게 재구성하여 직무만족 내재적요인 

문항 외재적요인 문항으로 구성하였고 조직문12 , 8 , 

화와 직무만족도 척도는 단계 평정척도로 Likert 5

구성하였다. 
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이직의도는 나는 종종 직장을 그만두고 싶은 ‘

생각이 든다 내년쯤에는 적극적으로 새 직장.’, ‘

을 찾을 생각이다 이렇게 문항으로 구성하였다.’ 2 .

실증조사의 설계3. 

본 연구의 설문은 한국해양수산연수원에서 교육 

중인 선원과 목포 입출항 선박 선원을 대상으로 

년 월 일부터 년 월 일까지 약 개2015 5 18 2015 6 17 1

월에 걸쳐 설문지 부를 배포 회수하여 불성실한 250

응답 부를 제외한 부를 최종분석에 사용하였24 226

다.

본 연구의 자료 분석은 두 단계로 수행되었다. 

먼저 자료에 대한 일반적이고 전체적인 경향을 알

아보기 위해서 일반사항에 대한 빈도분석을 시행하

였고 측정항목의 신뢰성과 타당성을 검증하기 위해 , 

신뢰도 분석과 요인분석을 이용하였으며 척도의 신

뢰도 검증을 위해서 크론바하 알파 계수

를 사용하였다 두 번째 가설검증을 (Cronbach's ) . α

위해 선박조직문화와 직무만족 이직의도의 변수 간 , 

영향 관계를 파악하기 위한 다중 회귀 분석을 수행

하였다. 

본 연구 자료의 통계분석을 위해서는 SPSS 18.0 

프로그램을 사용하였다.

연구결과. Ⅳ

응답자의 일반적 특성1. 

설문에 응답한 명의 응답자에 대한 일반적 226

현황은 연령 승선기간 근무부서 직급 학력 고용, , , , , 

형태로 구분하여 조사하였다 응답자의 일반적 특. 

성에 대한 자세한 사항은 다음의 표 과 같다1 . 

구분 빈도 백분율 구분 빈도 백분율

연령

세미만25 35 15.5

승선

기간

년 미만1 12 5.3

세25 30∼ 42 18.6 년 이상 년 미만1 3∼ 46 20.4

세31 39∼ 33 14.6 년 이상 년 미만3 5∼ 31 13.7

세40 49∼ 31 13.7 년 이상 년 미만5 10∼ 35 15.5

세 이상50 85 37.6 년 이상10 102 45.1

근무

부서

갑판부 125 55.3

학력

고졸 82 36.3

기관부 92 40.7 전문대졸 39 17.3

사주부 9 4.0 대학졸업 92 40.7

직급

부원 19 8.4 대학원이상 13 5.8

항기사3 48 21.2 고용

형태

정규직 107 47.3

항기사2 46 20.4 비정규직 119 52.7

항기사1 50 22.1 결혼

여부

미혼 107 47.3

선기장 63 27.9 기혼 119 52.7

표 표본의 일반적 특성1. 
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요인분석 및 신뢰도 분석2. 

본 연구의 실증에 사용된 선박조직의 조직문화유

형 직무만족 이직의도 각각의 측정 항목에 대한 , , 

향후 분석 적용을 위한 축약을 위하여 요인분석을 

수행하였다. 

요인분석은 많은 변수를 사용하여 측정된 자료를 

바탕으로 요약된 정보를 얻어 내려는 노력의 일환

으로 사용되는 방법으로 다수 변수들 간의 상관관

계를 분석하여 변수들의 바탕을 이루는 공통 차원

들을 통해 이 변수들을 설명하는 통계 기법으로, 

다수의 변수들에 대한 정보 손실을 최소화하면서 

소수의 요인들로 축약하는 것이 그 목적이다. 

본 연구는 탐색적 요인분석의 요인 추출 모델로

서 요인 수를 최소화하고 정보의 손실을 최소화하

기 위해 주성분 요인 분석(Principal Components 

을 이용하였고 회전방식은 하나의 요인에 Analysis) , 

높게 적재하는 변수의 수를 줄여 요인의 해석에 중

점을 둔 직각 회전 방식을 사용하였다 요Varimax . 

인 추출 방식으로 고유값 은 이상 분(Eigenvalue) 1 , 

산의 이상을 설명해 주는 요인까지 요인 추출60% 

의 기준으로 하였으며 간 변수와 요인간의 상관관, 

계의 정도를 나타내주는 요인 적재량은 이상의 0.4 

경우를 유의한 것으로 판단하였다. 

한편 연구의 실증을 위하여 설문서에 사용된 변, 

수들에 대한 내적 일관성을 확인하기 위하여 신뢰

도 분석을 수행하였다 신뢰도 분석은 한 대상을 . 

유사한 측정 도구로 여러 번 측정하거나 한 가지 

측정도구로 반복 측정했을 때 일관성 있는 결과를 

산출하는 정도와 관련된 방법으로 일관성 있는 결, 

과가 산출될수록 척도의 신뢰성이 높아지게 된다. 

척도의 신뢰성을 평가하는 방법으로 가장 많이 사

용되는 방법이 내적 일관성에 의한 방법이며 항목, 

들 간의 상관관계로서 평가되며 항목들 간의 상관

계수가 높을수록 내적 일관성이 높게 나타난다 내. 

적 일관성에 의한 척도의 신뢰성 평가 방법은 

계수를 이용하는 것이다 신뢰도 분Cronbach's . α 

석의 해석을 위해 본 연구에 사용된 각각의 변수에 

대한 계수를 평가함으로서 신뢰도 Cronbach's α 

분석을 수행하였으며 계수가 이, Cronbach's 0.6 α 

상을 넘어서면 신뢰성이 있는 것으로 통계적으로 

검증된다.

조직문화유형에 대한 측정 항목 개에 대한 탐16

색적 요인분석의 수행 결과 선행연구와 마찬가지로 , 

총 개의 요인이 추출되었으며 추출된 요인은 선4 , 

행연구와 동일하게 합리문화 발전문화 위계문화, , , 

집단문화로 명명하였다 이중 문항 번 문항 번. 5 , 10

은 이론 구조에 맞지 않게 적재되어 제거하였다. 

합리문화는 개의 문항 중 최종적으로 개 문항을 4 4

모두 채택하였으며 발전문화와 집단문화는 개의 , 4

문항 중 개의 문항을 제거하고 총 문항 위계문1 3 , 

화는 개의 문항 중 개 문항 모두 채택하였다 척4 4 . 

도 순화과정을 통하여 일부 항목을 제거한 후 요인

분석에서 설명된 총 분산 설명력은 를 나70.301%

타내었다. 

표본 적합도를 판단하는 는 로 나타났KMO .845 

으며 요인분석을 위한 측정 항목 간의 상관행렬에 , 

대한 단위행렬 여부를 검증하는 의 구형성 Bartlett

검정결과 근사 카이제곱은 로 자유도 1535.259 91, 

유의확률 로 나타나 수집된 데이터와 측정 항.000

목은 요인분석을 수행하기에 적합한 것으로 나타났

다. 

또한 계수는 합리문화 발, Cronbach's 0.849, α 

전문화 위계문화 집단문화 로 0.787, 0.813, 0.787

기준치인 보다 높게 나타나고 있어서 내적 일0.6 

관성이 있는 것으로 평가되어 측정 항목에 대한 신

뢰도를 확보하고 있는 것으로 분석되었다.
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표 조직문화에 대한 요인분석 및 신뢰도 분석결과2. 

요인명 요인변수 요인적재량 Cronbach's α

합리문화

실적위주의 평가

목표달성 위주의 행동

생산성과 효율성의 중시

계획수립과 목표설정의 강조

.882

.833

.700

.626

.849

발전문화

새로운 것에 대한 도전

창의성 혁신성의 강조, 

구성원들의 직관과 통찰력 중시

.854

.740

.615

.787

위계문화

문서화 책임 정보 관리를 강조, , 

안정성과 일관성을 중시

업무수행 시 정해진 규칙과 규율의 엄격한 준수

엄격한 결재과정을 통한 전체의 통솔과 통제 

.829

.764

.726

.673

.813

집단문화

조직의 사기와 응집성 중시

구성원의 친화와 참여 강조

구성원의 상호협조 및 신뢰감이 높음

.811

.736

.587

.787

표 직무만족에 대한 요인분석 및 신뢰도 분석결과3. 

요인명 요인변수 요인적재량 Cronbach's α

내재적요인

내 능력을 활용할 수 있다는 것에 대해

일을 통해 얻는 성취감에 대해

내 업무수행능력을 인정받는 정도에 대해

때때로 다양한 일을 할 수 있다는 것에 대해

업무상 혼자 독립적으로 일 할 수 있는 것에 대해

.787

.772

.752

.687

.611

.814

외재적요인

내 업무량에 비교한 급여수준

상사가 부하직원을 대하는 방식

근무환경

상사의 의사결정 능력에 대해

조직이 정책을 시행하는 방식에 대해

.772

.735

.702

.665

.572

.780

직무만족에 대한 측정 항목 개에 대한 탐색적 20

요인분석 결과 선행이론과 같이 요인분석이 이루어, 

지지 않아 개의 요인으로 묶고 적재값이 이하2 , 0.4

인 것과 잘못 적재된 변수 개 문항을 제거하고 10

최종적으로 개 문항을 분석에 이용하였다 요인10 . 1

은 내재적요인 요인 는 외재적요인 이라는 ‘ ’, 2 ‘ ’,

요인 명을 붙였다.

표본 적합도를 판단하는 는 로 나타났KMO .824

으며 의 구형성 검정 결과 근사카이제곱은 , Bartlett

로 자유도 유의확률 로 나타나 요812.897 45, .000

인분석을 수행하기에 적합한 것으로 나타났다. 

또한 계수는 내재적요인 , Cronbach's .814,α 외 

재적 요인 으로 기준치인 보다 높게 나타.780 0.6 

나고 있어서 측정 항목에 대한 신뢰도를 확보하고 
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있는 것으로 분석되었다. 

상관관계분석3. 

본 논문에서 가설 검정 전에 검정하고자하는 변

수들 간의 관련성의 정도와 방향을 파악하기 위하

여 상관관계분석을 실시하였다 표 는 모든 변수. 4

들 간의 상관관계분석 결과를 나타낸 것이다 모든 . 

변수들 간이 상관계수는 유의수준 하에서 유0.01 

의한 관계가 있는 것으로 나타났다. 

회귀분석4. 

본 연구의 가설은 선박조직의 조직문화유형 직, 

무만족 이직의도 간의 영향 관계를 파악하고자 설, 

정되었으며 가설을 검증하기 위하여 다중회귀분석, 

을 적용하였다. 

회귀분석에 사용된 모수 추정법은 잔차들의 제곱 

합을 최소로 하는 최소 제곱법을 사용하였다 한편. , 

본 연구에서는 가설 검증을 실시함에 앞서 각각의 

회귀 모형의 적합성에 대하여 잔차의 플롯을 확인

하여 진단하였다 그 결과, , 

본 연구에서 사용된 모든 회귀 분석의 모형에서 

등분산성의 가정이 충족되었으며 또한 , Durbin- 

통계량이 에 가깝게 나타나고 있어 회귀Watson 2

모형이 적합하다고 해석할 수 있다. 

그리고 다중 공선성 진단결과 모든 독립 변수에, 

서 통계량이 이하로 나타나고 모든 독립 변VIF 10

수의 허용치가 이상으로 나타났다 회귀분석에서0.1 . 

는 독립변수 간에 상관관계가 존재하는지 아닌지가 

매우 중요한 사항인데 이는 공차한계 값, (Tolerance)

을 기준으로 판단하는데 공차한계 값이  , (Tolerance)

이하일 때는 다중공선성에 문제가 있다고 해석0.1 

한다. 

본 연구에서는 공차한계 값이 이상(Tolerance) 0.1

으로 나타나 회귀분석에 다중 공선성이 발생되지 

않은 것으로 평가되었다 즉 본 연구의 가설 검증. , 

을 위한 회귀모형은 매우 적합한 것으로 평가되었

으며 이후에 제시되는 분석 결과는 설명력과 영향, 

력에 대한 통계적 검증 결과만을 제시하였다.

가설 의 검증1) 1

조직문화는 선원의 직무만족에 유의한 영향을 ‘

미칠 것이다 라는 가설 과 하위가설을 검정하. ’ 1

기 위하여 조직문화유형의 하위요인인 합리문‘

화 발전문화 위계문화 집단문화 를 ’, ‘ ’, ‘ ’, ‘ ’

독립 변수로 투입하고 직무만족의 하위 요인인 

내재적요인 과 외재적요인 을 종속변수로 하‘ ’ ‘ ’

여 다중회귀분석을 수행하였다. 

조직문화와 직무만족 내재적요인 에 대한 다중회( )

귀분석의 결과 도출된 회귀식의 설명력을 나타내는 , 

R2 는 로 나타나 독립변수인 조직문화유형에 .257

대하여 의 설명력을 보이고 있다 그러나 다25.7% . 

중회귀분석의 경우 독립 변수의 수가 증가함에 따

라 값이 커지는 경향이 있기 때문에 수정된 R2 로 

모형의 적합도를 판단하는 것이 바람직하다고 할 

수 있다 가설에 대한 회귀분석에서 수정된 . R2 는 

로 나타나 독립 변수인 조직문화유형이 종속변.243

수인 직무만족을 설명하는 것을 설명하는 것24.3% 

으로 최종 판단할 수 있다 값은 이며 유의. F 19.063

확률이 이므로 조직문화가 선원의 직무만족 0.000

내재적요인에 유의한 영향을 미치고 있음을 알 수 

있었다. 그리고 조직문화와 직무만족의 외재적 요

인에 대한 분석에서는 회귀모형은 값이 F p = .000

에서 의 수치를 보이고 있으며 회귀식에 대27.338 , 

한 R2 으로 의 설명력을 보이고 있어=.331 33.1% , 

조직문화가 선원의 직무만족 외재적요인에도 영향

을 미치고 있음을 알 수 있었다 하위가설 의 . 1.1.

검정결과 으로 나타나 합리문화는 t=2.979, p=0.003

직무만족 내재적요인에 영향을 미치는 것으로 분석

되어 하위가설 은 채택되었으며 하위가설 1.1. , 1.2.

의 검정 결과 으로 나타나 발전문t=3.596, p=0.000
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화가 직무만족 내재적요인에 영향을 미치는 것으로 

나타나 하위가설 도 채택되었다 그러나 하위가1.2. . 

설 과 는 검정 결과 통계적으로 유의한 결1.3. 1.4.

과가 나타나지 않아 기각되었다 하위가설 의 . 1.5.

검정결과 로 나타나 합리문화는 t=-0.435, p=0.664

직무만족 외재적요인에 정 의 영향을 미치지 않(+)

는 것으로 분석되어 하위가설 는 기각되었다1.5. . 

하위가설 의 검정결과 으로 나1.6. t=4.683, p=0.000

타나 발전문화는 직무만족 외재적요인에 정 의 (+)

영향을 미치는 것으로 나타나 하위가설 은 채1.6.

택되었으며 하위가설 은 로 , 1.7. t=1.371, p=0.172

나타나 위계문화는 직무만족 외재적요인에 영향을 

미치지 않는 것으로 분석되어 하위가설 은 기1.7.

각되었다 하위가설 의 검정결과 . 1.8. t=3.260, 

로 나타나 집단문화는 직무만족 외재적요인t=0.001

에 정 의 영향을 미치는 것으로 분석되어 하위가(+)

설 은 채택되었다1.8. . 

박경미 은 농협의 조직문화에서 집단문화(2012) , 

개발문화 합리문화가 직무만족에 유의한 정 의 , (+)

영향을 미친다고 하였고 박성배 김영갑 김동규, · ·

는 태권도 조직의 조직문화는 직무만족에 통(2009)

계적으로 유의한 영향을 미치지 못한 것으로 나타

났다고 하였다 본 연구의 가설 검증 결과 선박조. 

직문화는 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났

는데 기존연구결과와 비교해 보면 조직의 특성에 , 

따라 조직문화와 직무만족간의 영향관계가 다르게 

나타날 수 있다는 것을 알 수 있다. 

  

가설 의 검증2) 2

조직문화는 선원의 이직의도에 유의한 영향을 ‘

미칠 것이다 라는 가설 와 하위가설을 검정하.’ 2

기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다 검정결과.  , 

R2 로 나타났으며 값은 이며 유의확=.093 , F 12.867

률이 이므로 0.000 조직문화가 선원의 이직의도에 

유의한 영향을 미치고 있음을 알 수 있었다. 하위 

가설의 경우 하위가설 의 검정결과만이 2.4. t=-2.54

로 나타나 집단문화는 이직의도에 부9, p=0.011 (-)

의 영향을 미치는 것으로 분석되어 채택되었고 나, 

머지 하위가설은 기각되었다. 

표 5. 조직문화가 직무만족에 미치는 영향

종속

변수

독립

변수

표준

오차
β 값t

유의

확률

공차

한계

내재적

요인

상수 .198 9.041 .000

합리문화 .055 .213 2.979 .003＊＊ .658

발전문화 .055 .283 3.596 .000＊＊ .524

위계문화 .057 .092 1.284 .201 .653

집단문화 .061 .035 .434 .665 .524

R=.506, R2 수정된 =.257, R2 =.243

F=19.063, p=.000, Durbin-Watson=1.940

외재적

요인

상수 .205 5.755 .000

합리문화 .056 -.029 -.435 .664 .658

발전문화 .057 .349 4.683 .000＊＊ .545

위계문화 .059 .093 1.371 .172 .653

집단문화 .063 .048 3.260 .001＊＊ .524

R=.575, R2 수정된 =.331, R2 =.319

F=27.338, p=.000, Durbin-Watson=2.138

＊p<0.05, ＊＊p<0.01

표 조직문화유형이 이직의도에 미치는 영향6. 

종속

변수
독립변수

표준

오차
β 값t

유의

확률

공차

한계

이직

의도

상수 .353 12.867 .000

합리문화 .097 -.048 -.613 .540 .658

발전문화 .099 -.091 -1.043 .298 .545

위계문화 .101 .022 .282 .779 .653

집단문화 .109 -.225 -2.549 .011＊ .524

R=.305, R2 수정된 =.093, R2 =.077

F=5.672, p=.000, Durbin-Watson=1.941

＊p<0.05, ＊＊p<0.01

임혁 윤성호 도재욱 은 정신보건사회복지· · (2007)

사의 이직의도는 집단문화와 개발문화가 높을 때 

감소하며 위계문화가 높을 때에는 높아진다고 하였, 
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다 본 연구의 검정결과는 선행연구와 같이 집단문. 

화는 이직의도에 부 의 영향을 미치는 것으로 나(-)

타났지만 위계문화와의 관계에서는 통계적으로 유, 

의한 결과가 나타나지 않았다 따라서 선박조직문. 

화의 위계적 특성은 선원의 이직의도에 직접적인 

영향을 주지 않는 것으로 판단된다. 

가설 의 검증3) 3

선원의 직무만족은 이직의도에 영향을 미칠 것이

다 라는 가설 과 하위가설의 검정결과 ’ 3 R2는 

으로 나타났으며 값은 이며 유의확률0.180 , F 24.522

이 으로 나타나 선원의 직무만족이 이직의도0.000

에 유의한 영향을 미치고 있음을 알 수 있었다 하. 

위가설 의 검정결과 로 분석3.1. t=-0.335, p=0.738

되어 직무만족 내재적요인은 이직의도에 부 의 영(-)

향을 미치지 않는 것으로 분석되어 하위가설 3.1.

은 기각되었다 하위가설 의 검정결과 . 3.2. t=-5.644, 

으로 나타나 직무만족 외재적요인은 이직의p=0.000

사에 부 의 영향을 미치는 것으로 나타나 하위가(-)

설 는 채택되었다3.2. .

표 직무만족이 이직의도에 미치는 영향7. 

종속

변수
독립변수

표준

오차
β 값t

유의

확률

공차

한계

이 직

의사

상수 .343 14.846 .000

내재적요인 .117 -.024 -.335 .738 .694

외재적요인 .108 -.411 -5.644 .000

R=.425, R2 수정된 =.180, R2 =.173

F=24.522, p=.000, Durbin-Watson=1.984

＊p<0.05, ＊＊p<0.01

표 가설검정결과의 요약8. 

가설. 1 조직문화는 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다. 부분채택

1.1 합리적문화는 직무만족 내재적요인 에 정 의 영향을 미칠 것이다( ) (+) . 채택

1.2 발전적문화는 직무만족 내재적요인 에 정 의 영향을 미칠 것이다( ) (+) . 채택

1.3 위계적문화는 직무만족 내재적요인 에 부 의 영향을 미칠 것이다( ) (-) . 기각

1.4 집단적문화는 직무만족 내재적요인 에 정 의 영향을 미칠 것이다( ) (+) . 기각

1.5 합리적문화는 직무만족 외재적요인 에 정 의 영향을 미칠 것이다( ) (+) . 기각

1.6 발전적문화는 직무만족 외재적요인 에 정 의 영향을 미칠 것이다( ) (+) . 채택

1.7 위계적문화는 직무만족 외재적요인 에 부 의 영향을 미칠 것이다( ) (-) . 기각

1.8 집단적문화는 직무만족 외재적요인 에 정 의 영향을 미칠 것이다( ) (+) . 채택

가설. 2 조직문화는 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 부분채택

2.1 합리적문화는 이직의도에 부 의 영향을 미칠 것이다(-) . 기각

2.2 발전적문환는 이직의도에 부 의 영향을 미칠 것이다(-) . 기각

2.3 위계적문화는 이직의도에 부 의 영향을 미칠 것이다(+) . 기각

2.4 집단적문화는 이직의도에 부 의 영향을 미칠 것이다(-) . 채택

가설. 3 선원의 직무만족은 이직의도에 부 의 영향을 미칠 것이다(-) . 부분채택

3.1 선원의 직무만족 내재적요소 은 이직의도에 부 의 영향을 미칠 것이다( ) (-) . 기각

3.2 선원의 직무만족 외재적요소 은 이직의도에 부 의 영향을 미칠 것이다( ) (-) . 채택
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결론. Ⅴ

조직문화는 조직구성원들의 가치관 사고방식 그, 

리고 행동을 지배하는 근본 요소라고 할 수 있다. 

조직은 변화하는 내 외적인 환경에 대처하여 그 조․

직을 유지 발전시키기 위한 적응 과정에서 그 조, 

직만의 기본적인 가치체계를 형성하게 되는데 이렇, 

게 형성된 조직문화는 구성원들의 행동과 사고를 

지배하고 조직구조와 상호작용하여 그 조직을 고유

하게 특징짓게 한다 다양하게 형성된 조직문화를 . 

단순히 몇 개의 유형으로 나누어 고찰하는 것은 조

직의 다양한 측면을 모두 반영하지 못하는 오류를 

범할 수 있지만 조직문화를 유형화하는 이유는 조, 

직의 공통적 특성과 문제를 중심으로 조직문화를 

고찰하고 조직이론의 기초와 가설 검증이 가능해지, 

게 하기 때문이다. 

본 연구에서는 다양한 조직문화유형에 대한 이론 

중에서 환경변화에 반응을 보이는 조직문화가 좋은 

성과를 낼 수 있다는 적응 문화 관점의 Quinn &　

의 경쟁가치모형을 사용하여 선박조McGrath(1985)

직문화와 직무만족 이직의도의 영향 관계에 대해 , 

분석하였다. 

경쟁가치모형에 의한 조직문화유형은 유연성과 

재량 내적인 관심과 통합을 강조하는 가치를 지닌 , 

집단문화 유연성과 재량 외적인 관심과 분화를 강, , 

조하는 발전문화 내적인 관심과 통합 안정성과 통, , 

제를 강조하는 위계문화 그리고 외적인 관심과 분, 

화 안정성과 통제를 중시하는 합리문화로 나누어진, 

다 직무만족은 구성요소에 따라 . 내재적요인과 외

재적요인으로 나누어 본 연구에 사용하였다 내재. 

적요인으로는 직무상의 성취와 인정 직무내용 자, 

체 책임감 승진 등으로 외재적요인은 조직구성원, , , 

들 조직체의 조직과 관리 감독 작업조건 보수 대, , , , 

인관계 등으로 나누고 선행연구를 통한 설문을 재

구성하여 설문분석에 사용하였다. 

본 연구에서는 이러한 선행연구를 바탕으로 조직

문화와 선원의 직무만족 및 이직의도 간의영향 관

계를 파악하여 선원의 직무만족도 향상과 선원의 

이직문제 해결을 위한 정책 방향에 도움이 되고자 

진행하였다 조직문화가 선원의 직무만족에 미치는 . 

영향에 대한 검증 결과는 합리문화와 발전문화가 

직무만족 내재적요인에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났고 발전문화와 집단문화가 직무만족 외재, 

적요인에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다 그리고 조직문화와 이직의도 간의 영향 관계 . 

분석 결과 집단문화가 선원의 이직의도에 부 의 (-)

영향을 미치는 것으로 나타났다 마지막으로 직무. 

만족과 이직의도와의 영향 관계에선 직무만족 외재

적요인이 이직의도에 부 의 영향을 미치는 것으로 (-)

나타났다. 

본 연구는 선박조직문화에 관한 연구가 미흡한 

상황에서 조직문화와 선원 직무만족 이직의도의 영, 

향관계를 실증적으로 확인했다는 점에서 연구의 의

의가 있다 본 연구의 결과를 바탕으로 다음과 같. 

은 시사점을 제시하고자 한다. 

우선 조직문화 중에서 합리문화 발전문화 집단, , , 

문화가 직무만족에 긍정적인 영향을 주는 것을 확

인했다 즉 구성원들에게 공식조직과 절차에 의해 . , 

안전하고 확실한 업무처리를 강조하기 위해 해운회

사가 선원을 강력하게 통제하려고 하기 보다는 선

원이 직무를 통해 보람을 느끼고 스스로가 성장한

다고 느낄 수 있는 문화를 조성하는 것이 필요하다

는 것을 의미한다 또한 직무만족 외재적요인 뿐만 . 

아니라 집단문화도 선원의 이직의도에 영향을 미치

는 것을 알 수 있었으므로 선원부족 문제 해결을 , 

위해 급여 근무환경 개선 등을 위한 노력과 함께 , 

다른 선원들과의 유대감과 협동을 향상시킬 수 있

는 문화를 조성해야 한다는 조직문화의 개선 또한 

필요하다는 것을 의미한다. 

새로운 조직문화 형성에는 조직의 리더가 기여하

는 부분이 상당히 크므로 선박조직의 리더라 할 , 

수 있는 선기관장의 역할이 중요하므로 해운기업은 
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인적자원관리차원에서 조직의 문화를 개발하고 변

화시켜 나갈 수 있도록 조직구성원을 대상으로 교

육을 하고 조직문화를 지속적으로 관리 개발시켜나, ․

가야 할 것이다. 

마지막으로 본 연구가 갖는 한계점은 다음과 같

다 첫째 선박조직문화를 기존의 선행연구를 바탕. , 

으로 요인분석을 통해 조직문화유형을 결정한 것은 

선박조직문화가 갖는 독특한 문화를 반영하지 못할 

수 있는 한계점이 있으므로 향후 선행연구의 조직, 

문화를 표본으로 선박단위의 주류문화유형을 개발

하는 것이 필요하다.

둘째 선박조직문화 선원의 직무만족과 이직의도, , 

의 관계를 살펴보기 위해 가설을 설정하고 이를 검

증하였으나 자료수집방법에서 설문지를 이용한 양, 

적인 측정에만 의존하였으므로 이를 보완하기 위한 

인터뷰 현장조사 등과 같은 정성적인 측정방법이 , 

보완되어야 할 것이다. 
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선박조직문화가 선원의 직무만족과 이직의도에 미치는 영향

신해미 노창균 이창영· ·

국문요약

조직문화란 조직구성원들이 공유하는 가치와 신념으로 조직구성원의 행동에 지배적인 영향을 미치는 
요소이다 조직문화에 대한 이해는 조직의 효율적 관리와 성공 가능성을 높이는 경쟁력의 원천이다 본 . . 
연구는 선행연구를 바탕으로 선박조직문화와 선원의 직무만족 및 이직의도간의 영향관계를 파악하여 선
원의 직무만족도 향상과 선원의 이직문제를 해결하기 위한 정책 방향에 도움이 되고자 진행하였다.

본 연구의 목적을 달성하기 위해 선행 연구 및 문헌고찰 후 연구의 실증에 사용될 속성을 
도출하고 다중회귀분석을 통한 실증분석을 통해 가설을 검증하는 방법으로 연구를 전개하였, 
다 가설검증결과 선박조직문화와 직무만족 간의 관계에서는 발전문화 집단문화 합리문화가 직무만족. , , 
에 유의한 영향을 미친다고 나타났고 선박조직문화가 집단문화일 때 이직의도에  부 의 영향을 미치, (-)
는 것으로 나타났다 그리고 직무만족 외재적요인은 선원의 이직의도에 부 의 영향을 미치는 것으로 . (-)
나타났다. 

이러한 관계는 선원을 강력하게 통제하는 것보다 선원이 직무를 통해 보람과 스스로 성장한다고 느
끼고 다른 선원들과 유대감과 협동을 향상시킬 수 있는 조직문화를 조성하는 것이 필요하다는 것을 의, 
미한다 해운기업은 조직구성원을 대상으로 조직문화 개선을 위한 교육을 하고 조직문화를 지속적으로 . 
관리 개발시켜 나가야 할 것이다· . 

주제어 선박조직문화 발전문화 집단문화 합리문화 직무만족 이직의도: , , , , , 


