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본 연구는 국내 영업사원 375명을 대상으로 직무만족, 조직몰입, 성취욕구가 영업사원의 영업성과에 미

치는 영향을 실증 분석 하였다. 또한 각 요인 간 직접효과를 포함해 조직몰입과 성취욕구의 매개효과를 분

석하였다. 분석결과 영업사원의 직무만족은 조직몰입과 영업성과에 유의미한 정(＋)의 영향을 갖는 것으로

나타났으며, 조직몰입은 성취욕구에 유의미한 영향을 갖는 것으로 분석되었다. 하지만 조직몰입은 영업성

과에 유의미한 영향을 미치지 않았다. 성취욕구는 영업성과에 유의미한 정(＋)의 영향을 보였으며, 조직몰

입 및 영업성과를 매개하는 것으로 분석되었다. 조직몰입은 직무만족과 영업성과에 대해 매개효과를 보이

지 않았으며, 직무만족과 성취욕구에 대해 매개효과를 갖는 것으로 분석되었다. 본 연구에서 제시한 시사

점은 첫째, 본 연구에서는 기존의 연구결과에서 검증된 내용을 포함해 직무만족, 조직몰입, 성취욕구 및 영

업성과에 대한 통합적이고, 세부적인 분석을 수행했다는 것이다. 둘째, 이를 통해 영업사원의 직무만족 및

성취욕구가 영업성과에 중요한 요인임을 밝혔으며, 단순한 조직 몰입 보다는 영업현장에서 영업사원의 직

무에 대한 만족 및 성취욕구가 함께 병행되어야 함을 실증연구 결과를 통해 제시하였다. 셋째, 기존의 연

구에서 성취욕구는 조직몰입의 선행변수로 작용하여 높은 성취욕구는 조직의 몰입을 높인다는 연구결과가

존재한다. 본 연구는 이와 같은 연구결과에 더해 조직몰입 또한 성취욕구의 선행변수로 작용하여 높은 조

직몰입은 성취욕구를 높인다는 것을 실증하였다. 종합해보면, 성취욕구와 조직몰입은 상호 영향력을 갖는

요인으로 영업사원의 성과에 유의미한 영향을 갖는다.
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Ⅰ. 서  론
영업의 성과를 설명하는 연구는 영업 분야 연

구에서 지속적으로 중요하게 다루어지고 있다.

영업 사원 개인에 관한 연구(박찬욱 등, 2015;

Leigh et al., 2014; Rentz et al., 2002), 조직과

연관된 연구(박찬욱 등, 2014; 편해수, 2015;

Katsikea et al., 2011), 영업 방식과 전략(박민혜

등, 2014; Altıntas et al., 2017; Malshe, Johnson

and Viio, 2017)에 관한 연구 등 다양한 영역과 대

상을 포함하고 있다. 영업은 개인의 역량뿐만 아

니라 영업 사원을 둘러싸고 있는 복잡한 요인들

을 모두 고려해야하는 상황적 특성을 지니고 있

다. 다시 말해 영업은 자신이 보유하고 있는 영

업적 역량, 고객과의 관계, 자신이 속한 조직의

전략, 시장 환경, 경쟁자의 전략을 포괄적으로

이해해야 한다(정희준 등, 2016). 이러한 이유로

영업은 다른 직무에 비해 구분되는 특성을 지니

고 있다. 자율성과 거절에 대한 경험(Churchill,

Ford and Walker, 1985; Vinchur et al., 1998)이

다. 자율성은 회사 내부에서 근무하는 시간보다

는 고객 응대 및 판매를 위한 외부 활동시간이 보

장되어야 하기 때문에 영업 직무에 중요한 특성

이며, 무엇보다 고객의 구매 거절은 영업 직무가

지니는 주요한 경험요인이다(Vinchur et al., 1998).

특히 현장의 영업사원들은 고객의 니즈를 지속적

으로 식별하고 발굴해야 한다(Blickle et al., 2012).

이러한 영업의 역할과 특성에 대한 이해는 기업의

성공과 밀접하게 연관되어 있으며(Panagopoulos

and Ogilvie, 2015), 특별한 주목을 받기에 충분

한 직무이다(Vinchur et al., 1998).

영업적 특성에서의 자율성은 영업 사원 개개

인의 조직 내에서의 위치와 연관된 사항이다. 즉,

자율성은 관리자의 직접적인 통제에서 벗어나

때로는 개인적인 시간과 공간을 중심으로 영업

행위를 할 수 있다는 것이다. 이는 영업 사원 스

스로가 주어진 목표를 달성하기 위한 스스로의

추진력과 힘을 보유해야 한다는 의미이다. 결과

적으로 이러한 추진력과 힘은 조직의 몰입과 직

무에 대한 만족(Jaramillo et al., 2005; Katsikea

et al., 2011; Macintosh & Krush, 2014;

Rutherford et al., 2009; Rutherford, Park and

Han, 2011), 성취에 대한 욕구(Amyx and

Alford, 2005)와 연관되어 있다(Vinchur, et al.,

1998). 또한 영업 사원이 고객과의 관계에서 겪

는 거절에 대한 이슈는 감정과 관련되어 있다.

이러한 감정(Rutherford, Park and Han, 2011;

Wihler et al., 2017)과 관련된 요인 또한 조직의

몰입이나 만족에 영향을 미치는 주요 요인이며,

영업 사원 개인적 차원에서의 동기부여나 성취

욕구(Lewin and Sager, 2007; Lussiera and

Hartmann, 2016)와도 밀접한 연관성을 갖는다.

이에 본 연구에서는 영업의 성과의 선행요인

에 해당하는 영업 사원의 직무 만족, 조직 몰입

및 성취 욕구에 대한 실증 분석을 수행하고자

한다. 직무 만족, 조직 몰입, 성취 욕구와 같은

요인들은 인사 조직 연구에서 활발하게 다루어

져 오고 있으며, 영업 직무뿐만 아니라 많은 직

무 영역에서 매우 중요하게 인식되어 오고 있다.

본 연구에서는 기존 연구에서 다룬 직무 만족이

조직 몰입의 선행요인임을 확인하는 것을 포함

하여, 각각의 요인들이 성취욕구 및 영업성과에

관계를 갖는지에 대해 실증 연구를 수행 하고자

한다. 이를 통해 성취욕구가 기존 연구에서 다루

어진 직무 성과의 선행요인(김귀현, 1997)이라는

내용을 확인하고, 추가적으로 직무 만족과 조직

몰입이 성취 욕구에 대한 선행 요인으로 작용하

지를 분석하고자 한다. 본 연구의 목적은 직무

만족 및 조직 몰입이 영업 사원의 성취 욕구를

통해 영업성과에 긍정적인 영향을 미치는 경로

를 탐색하는 것과, 직무 만족과 조직 몰입이 영

업성과에 미치는 영향을 실증하는 것이다.
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Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

1. 직무만족과 조직몰입
직무만족은 “모든 직무 자체의 성격들과 업무

환경에서 산업에 속한 영업사원이 갖는 보람, 성

취감 그리고 만족감을 포함한 좌절과 불만족”으

로 정의할 수 있다(Churchill et al., 1974). 영업

분야 연구에서 직무만족은 매우 광범위하게 다

루어져 오고 있다(Maxwell et al., 2005; Park

and Deitz, 2006; Rutherford et al., 2009).

Rutherford et al.(2009)의 연구에서 직무만족에

대한 정의를 인용하였다. 직무만족은 이직의도

(Mulki et al., 2006; 최수형, 2016)와 조직몰입

(Brashear et al., 2003)의 선행요인으로 다루어졌

다. 직무만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 미치

는 중요한 요인으로 여겨진다(Ladik et al., 2002;

Netemeyer et al., 1990; Rutherford et al., 2009).

영업 관련 연구에서 직무 만족은 선행변수

(Katsikea et al., 2011)뿐만 아니라 후행변수

(Macintosh and Krush, 2014)로도 매우 중요하

게 다루어지고 있다. Rutherford et al.(2009)의

연구에서 감정소진은 영업사원의 관리적 측면,

전반적 업무, 회사의 정책 및 지원, 승진 및 발

전과 같은 직무만족에 유의미한 부(-)의 영향을

갖는 것을 검증하였다. Rutherford, Park and

Han(2011)의 연구에서도 감정소진은 영업사원의

직무만족 수준을 감소하는 것으로 나타났으며,

영업사원이 인지하는 조직의 지원이 증가할수록

영업사원의 직무만족도는 증가하는 것으로 분석

되었다. 그만큼 영업이라는 직무 자체에 대한 만

족이 없이는 지속적인 영업성과를 달성하기 어

려운 직종이며, 많은 스트레스를 동반하는 직무

(Boles et al., 1997; Singh et al., 1994)이다. 영

업은 고객과 사실상 가장 먼저 접촉해야 하는

입장에서 고객과의 관계(Lussiera and Hartmann,

2016; Palmatier, Scheer and Steenkamp, 2007;

Saxe and Weitz, 1982)에서 오는 직무만족

(Humphrey, Nahrgang and Morgeson, 2007;

Macintosh and Krush, 2014; Morgeson and

Humphrey, 2006)은 매우 중요하다. 또한 직무만

족을 위해 영업은 자신이 속해 있는 커뮤니티의

전문가들과도 지속적으로 관계를 형성해야 한다

(Macintosh and Krush, 2014). 영업에서의 직무

만족은 영업이 대면하는 대상뿐만 아니라 직무

의 특성에 의해서도 형성된다. 직무의 자율성과,

직무의 다양성 및 직무에 대한 피드백과 같은

직무의 특성들은 영업에게 있어 직무만족을 설

명하는 선행요인(Katsikea et al., 2011)이다.

Rutherford, Park and Han(2011)의 연구에서

활용한 Meyer, Allen and Smith (1993)의 조직

몰입에 대한 정의에 의하면 조직몰입은 “현재 소

속되어 있는 조직에 대한 몰입은 종업원의 감정

적 지지, 소속에 대한 인지, 조직에 대한 참여이

다.” 해당 연구에서 영업사원의 감정 소진은 조

직몰입에 부정적, 간접적으로 영향을 미치는 것

으로 분석되었으며, 영업사원이 인지하는 조직

지원이 증가할수록 영업사원의 조직몰입 수준은

증가하는 것으로 나타났다.

영업 분야의 직무만족에 대한 연구에서 조직

몰입은 많은 경우 함께 다루어지고 있다(전광호

와 김상용, 2004; 차재빈 등, 2013; 이용탁, 2014;

최수형과 강희경, 2015; Katsikea et al., 2011).

직무만족은 조직몰입의 선행변수라는 연구가 존

재하지만 직무만족이 반드시 조직몰입의 선행변

수이거나 조직몰입의 결과는 아니라는 주장

(Brown and Peterson, 1993)도 있다. Macintosh

and Krush(2014)의 연구에서 직무만족과 조직몰

입은 정(＋)의 관계를 보이며, 여성보다 남성에

게서 더 강할 것이라는 가설을 검증하였다.

Katsikea et al.(2011)은 영국의 160개 해외 영업
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직군을 대상으로 한 실증연구에서 직무만족을

조직몰입의 선행요인으로 분석하였다. 분석결과

직무만족은 조직몰입에 유의미한 영향을 보였으

며, 직무만족이 조직몰입의 선행 요인이라는 연

구는 많은 기존 연구(조동규 등, 2004; Babakus

et al., 1999; Grant et al., 2001)에서 검증되어져

오고 있다. 또한 Brown and Peterson’s(1993)은

메타분석을 통해 직무만족이 직무몰입의 주요

원인 변수임을 밝혔다. Rutherford et al.(2009)의

연구에서도 영업사원의 감정소진은 조직몰입을

저해하며, 전반적 업무에 대한 만족은 조직몰입

에 유의미한 영향이 있는 것으로 나타났다.

Rutherford, Park and Han(2011)의 연구에서도

영업사원의 직무만족이 증가할수록 영업사원의

조직몰입 수준은 증가함을 실증하였다.

영업사원에게 있어 조직몰입은 성과와 밀접한

관계를 갖는다(Bashaw and Grant, 1994;

Benkhoff, 1997). Jaramillo, Mulki and Marshall

(2005)은 조직몰입이 영업사원의 직무성과에 미

치는 영향을 실증 연구하였다. 해당 연구에서 수

행한 문헌 탐색 결과 조직 몰입과 직무성과는

소매분야 및 보험 분야에서는 부(-)의 관계를 갖

거나 혹은 유의미하지 않았다(Leong et al.,

1994). 또한, 관계가 약하거나(Mathieu and Zajac,

1990), 혼합된 결과(Meyer et al., 2002)를 보였

다. 연구 결과 조직몰입은 전반적 직무성과와 정

(＋)의 관계를 보였으며, 직무유형의 매개분석결

과 영업과 비영업 모두 조직몰입과 직무성과에

정(＋)의 관계를 보였다. 또한 영업사원이 비영

업사원에 비해 강한 관계를 갖는다는 것을 실증

하였다. 국가의 문화적 차이에 대한 매개효과 검

증결과에서 집단주의적 문화는 개인주의적 문화

에 비해 강한 관계를 갖는 것으로 나타났다.

Rutherford, Park and Han(2011)의 연구에서 영

업사원의 조직몰입 수준은 영업사원의 직무성과

와 유의미한 정(＋)의 관계를 갖는 것으로 분석

되었다. 조직몰입 수준은 영업직군 뿐만 아니라

일반적인 종업원에게도 중요한 요인이다. 조직의

지원을 통해 긍정적인 조직분위가 형성되면, 종

업원들은 조직이 추구하는 가치와 목표에 대해

인식하고 성과향상에 노력한다(김진희, 2009). 조

직몰입과 직무만족, 성과에 대한 매개 효과 검증

은 다양하게 연구되어져 오고 있다. 김문준과 장

석인(2015)는 변혁적, 거래적 리더십과 조직몰입

에 있어 직무만족이 완전 매개효과를 갖는 것을

실증하였으며, 박해영(2013)은 항공사 조직건강

과 조직몰입사이에서 직무만족의 매개효과를 분

석하였다. 박근수(2010)은 직무만족의 매개효과

가 멘토링 인지 및 전이와 조직몰입 사이에 존

재하는 지를 실증분석 하였다.

이상의 연구결과를 종합하여 본 연구에서는 직

무만족, 조직몰입, 영업성과에 대한 직접효과 및

매개효과에 대한 다음과 같은 가설을 제시하고

자 한다.

가설 1: 영업사원의 직무만족은 조직몰입에 유

의미한 정(＋)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 영업사원의 직무만족은 영업성과에 유

의미한 정(＋)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3: 영업사원의 조직몰입은 영업성과에 유

의미한 정(＋)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4: 영업사원의 조직몰입은 영업사원의 직

무만족과 영업성과를 매개할 것이다.

2. 성취욕구
김귀현(1997)의 성취욕구에 관한 이론적 고찰

연구에 의하면 성취동기는 머레이(Murray)에 의

해 연구가 시작되었으며, 20개의 기본적 욕구 중

하나로 성취욕구를 다루었다. 이후 맥클리랜드

(McClelland)과 애티킨슨(Atkinson)에 의해 성취

욕구에 대한 연구가 체계화되었다. 성취욕구가
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높은 사람은 과업을 실행함에 있어 책임감이 커

지는 과정에서 좌절할 수 있으며, 해당 상황이나

행동을 회피하는 경향으로 인해 낮은 성과를 보

인다. 반면, 높은 성취동기를 갖춘 사람은 직무

에 있어 능동적이며, 직무를 잘 수행한다. 이를

통해 자신의 경력을 발전시키며, 상당한 만족을

느낀다(김귀현, 1997).

영업사원의 성과는 조직의 지원과 영업사원이

속해있는 산업의 경제적 상황에 많은 영향을 받

는다. 영업사원들에 대한 조직의 부정적 인식은

판매성과에 대한 보상과 혜택을 낮추며, 어려운

경제상황은 영업사원의 감소로 이어진다. 이러한

부정적 상황에 대한 경험은 영업사원들로 하여

금 조직 몰입을 저해하는 요인으로 작용한다

(Amyx and Alford, 2005). 낮은 조직몰입은 이

직률을 높이며, 이에 따라 남아 있는 고성과 영

업사원들에게 조차 높은 업무강도와 판매에 대

한 스트레스를 유발하는 요인이 된다(Chang,

2004). 영업은 다른 직무에 비해 더 많은 역량과

더 높은 수준의 동기부여가 필요한 직업이다. 다

시 말해 영업사원은 성취를 위한 내적 동인이

있어야 한다. 이러한 영업사원의 성취욕구는 목

표의 수행과 연관성이 있으며(Barrick, Mount,

and Strauss 1993), 조직몰입을 증가시키고

(Sager, 1991), 영업성과를 향상시키는 결과를 갖

게 한다. 또한 성취욕구는 목표달성에 있어 유의

미한 관계를 갖으며, 높은 성취욕구는 조직몰입

을 고취시키고, 직무확대에 대해 긍정적인 측면

을 갖는다(남정민 등, 2012). Sager(1991)는 Type

A 영업사원(Type B 보다 열정적이고, 활동적이

며, 변화에 유연한 유형)과 Type B 영업사원

(Type A에 비해 상대적으로 조용하고, 신중하

며, 인내심이 강한 유형)을 대상으로 직무 스트

레스에 대한 연구를 수행하였으며, Type A 영업

사원이 Type B 영업사원에 비해 조직몰입에 유

의미한 관계를 갖는 것으로 나타났다. 이러한 연

구 결과를 기반으로 Amyx and Alford(2005)는

성취욕구가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다

는 가설을 제시하고 실증하였다. Amyx and

Alford(2005)의 연구는 312명의 다양한 산업의

영업사원을 대상으로 영업사원의 성취욕구와 영

업관리자의 긍정적 리더(leader) 보상행동이 조

직의 핵심 성과에 갖는 영향에 관해 연구하였다.

해당 연구에서 조직의 핵심성과는 영업사원의

목표에 대한 수용, 영업성과, 조직몰입에 관한

것이다. 분석결과 영업사원의 성취욕구는 높은

성과를 이끌었으나, 조직몰입에는 유의미한 영향

을 보이지 않았다.

하지만 긍정적 리더 보상행동은 영업사원의

조직 몰입을 강화하는 것으로 나타났다. 영업사

원의 성취욕구와 영업의 성과에 대한 다양한 선

행연구(Bagozzi, 1980; Behrman and Perreault.

1982; Soyer, Rovenpor and Kopelman, 1999;

Vinchur et al., 1998)에서 두 요인 간에는 유의

미한 정(＋)의 관계가 있음을 지지하고 있다.

Behrman and Perreault(1982)은 거의 모든 산업

내에서 영업팀의 성과가 매우 중요함에도 불구

하고, 영업사원의 성과를 측정하는 것에 대한 어

려움이 있음을 강조하고, 자기보고식 설문을 통

해 200명의 영업사원과 42명의 영업관리자들을

대상으로 5개의 주요 산업에서의 영업성과 측정

항목을 개발하였다. 연구결과 성취욕구는 영업성

과와 유의미한 관계를 갖는 것을 확인하였다.

Soyer, Rovenpor and Kopelman(1999)은 나르

시시즘(narcissism)과 성취욕구와 3가지 영업적

역할 측면인 영업에 대한 매력, 만족도, 성과의

관계를 실증하였다. 분석결과 성취욕구는 영업

성과에 유의미한 정(＋)의 관계를 갖는 것으로

나타났다. 특히 Vinchur et al.(1998)의 메타분석

에서는 성취욕구는 판매성공을 위한 매우 강한

선행요인으로 제시되었다.

이상의 연구결과를 토대로 본 연구에서는 영
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가설을 도출하였다. 특히 가설 7의 경우 기존 선

행연구를 토대로 성취욕구가 조직몰입과 영업성

과를 매개하는 지를 추가적으로 살펴보고자 제

시하였다.

가설 5: 영업사원의 조직몰입은 영업사원의 성

취욕구에 유의미한 정(＋)의 영향을

미칠 것이다.

가설 6: 영업사원의 성취욕구는 영업성과에 유

의미한 정(＋)의 영향을 미칠 것이다.

가설 7: 영업사원의 성취욕구는 영업사원의 조

직몰입과 영업성과를 매개할 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구에서 제시한 가설을 검증하기 위해

<그림 1>과 같은 연구모형을 수립하였다. H1은

직무만족이 조직몰입에 미치는 영향에 관한 것이

며, H2는 조직몰입이 영업성과에 미치는 영향에

관한 것이다. H4는 조직몰입이 성취욕구에 미치

는 영향을, H5는 성취욕구가 영업성과에 미치는

직접효과를 분석하기 위한 것이다. H3는 조직몰

입이 직무만족과 영업성과를 매개하는지에 대한

것이며, H6은 성취욕구가 조직몰입 및 영업성과

에 미치는 매개효과를 검증하기 위한 것이다.

조직 몰입

성취 욕구 영업성과

직무 만족

H1

H3, H4

H5

H6, H7

H2

<그림 1> 연구모형

2. 변수의 측정
본 연구에서 가설 검증을 위해 사용한 변수는

총 16개이며, 모두 5점 리커드 척도를 통해 측정

하였다. 조직몰입은 Allen and Meyer(1984)년의

연구를 사용하여 5개의 문항으로 설계하였으며,

직무만족은 Bacharach and Mitchell(1982)에서 4

개의 문항을 활용하였다. 성취욕구 항목은 총 3

개의 항목을 Steers and Braunstein(1976)에서

사용하였으며, 영업성과는 Sujan, Weitz and

Kumar(1994)와 Panagopoulos and Ogilvie(2015)

의 선행연구에서 4개의 항목을 사용하였다. 조직

몰입의 5개 문항은 구성원에 대한 프라이드, 충

성심, 목표에 대한 수용, 입사 행복으로 구성되

어져 있으며, 직무만족은 현재 하는 일에 대한

만족, 직업적 기회의 활용, 직업에 대한 가치, 경

력대비 직업 만족의 설문항목으로 구성하였다.

성취욕구는 영업활동에 대한 최선, 성과 개선을



영업사원의 직무만족, 조직몰입, 성취욕구가 영업성과에 미치는 영향에 관한 연구 7

위한 노력, 성공에 대한 의지 항목을 포함하고

있으며, 영업성과는 핵심고객의 활용, 큰 계약의

성사, 높은 영업이익률 달성, 시장 점유율 기여

의 설문 문항으로 설계하였다. 측정 변수에 대한

요약은 <표 1>과 같이 정리하였다.

요인 문항 수 선행연구 측정척도

조직몰입 5 Allen and Meyer(1984) 등간척도

직무만족 4 Bacharach and Mitchell(1982) 등간척도

성취욕구 3 Steers and Braunstein(1976) 등간척도

영업성과 4
Sujan, Weitz and Kumar(1994),

Panagopoulos and Ogilvie(2015)
등간척도

16

<표 1> 측정 변수 요약

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 표본의 특성

본 실증연구에서 사용한 표본은 2017년 3월 1

일부터 2017년 7월 21일까지 국내 영업사원을

대상으로 구글설문지(docs.google.com)기능을 활

용하여 수집하였다. 375부의 설문지가 수거되었

으며, 답변이 불성실한 3부를 제외한 372부가 분

석에 사용되었다. 표본의 특성은 <표 2>와 같이

정리하였다.

<표 2> 표본의 특성

구분 항목 빈도 % 구분 항목 빈도 %

직급

사원 103 27.7

업종

제조 76 20.4

대리 69 18.5 건설 9 2.4

과장 80 21.5 유통 110 29.6

차장 45 12.1 운송 5 1.3

부장 54 14.5 IT 42 11.3

임원 21 5.6 금융 59 15.9

성별
여성 118 31.7 공공 5 1.3

남성 254 68.3 교육 7 1.9

연령

20대 36 9.7 의료 12 3.2

30～39세 137 36.8 기타 47 12.6

40～49세 150 40.3

근무경력

1년 미만 38 10.2

50세 이상 49 13.2 1년～2년 95 25.5

영업형태

B2C 154 41.4 3년～4년 71 19.1

B2B 167 44.9 5년～9년 76 20.4

B2G 10 2.7 10년 이상 92 24.7

기타 41 11.0 표본 수 : 372
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2. 연구 모형 적합도 평가
연구모형의 적합도를 평가하기 위해 본 연구

에서는 SPSS/AMOS 23.0을 이용하여 확인적 요

인분석(Confirmatory Factor Analysis)을 수행하

였다.

<표 3> 연구모형 적합도

이론변수
(잠재요인)

측정변수
표준화
계수

비표준화
계수

S.E
개념
신뢰도
( > 0.7)

평균분산
추출
( > 0.5)

SMC

조직몰입

입사에 대한 행복 0.891 0.908 0.06

0.889 0.617

조직몰입 <->
직무만족 : 0.772

조직몰입 <->
성취욕구 : 0.357

조직몰입 <->
영업성과 : 0.298

직무만족 <->
성취욕구 : 0.386

직무만족 <->
영업성과 : 0.268

성취욕구 <->
영업성과 : 0/685

직무 목표의 수용 0.624 0.494 0.048

회사에 대한 이야기 선호 0.764 0.782 0.084

충성심 0.102 0.083 0.051

구성원 프라이드 0.82 1.068 0.059

직무만족

경력대비 직업만족 0.773 0.985 0.059

0.894 0.679
직업의 가치 인식 0.718 0.95 0.063

직업적 기회 활용 0.782 1.011 0.06

일에 대한 만족 0.814 1

성취욕구

성공 의지 0.828 1.023 0.059

0.763 0.524성과 개선 노력 0.786 1

영업활동 최선 0.825 1.073 0.062

영업성과

핵심고객 활용 0.855 1.084 0.06

0.847 0.581
큰 계약 성사 0.56 0.813 0.079

높은 이익률 달성 0.789 1.019 0.069

시장 점유율 기여 0.797 1

모형적합도
지수

χ2=158.037, df=109, p=0.00, χ2/df=1.580
TLI=0.980, IFI=0.983, CFI=0.983, GFI=0.949, AGFI=0.931, PGFI=0.698, RMR=0.032, RMSEA=0.040

분석결과 χ2=158.037, df=109, p=0.00, χ2/df=

1.580로 분석되었으며, TLI=0.980, IFI=0.983,

CFI=0.983, GFI=0.949, AGFI=0.931로 모두 0.9이

상으로 적합하게 나타났다. PGFI=0.698로 0.7이

하, RMR=0.032, RMSEA=0.040은 각각 0.05 이

하로 분석되었다. 개념신뢰도는 모든 요인이 0.7

이상을 보였으며, 평균분산추출(AVE) 또한 모두

0.5이상으로 분석되었다. AVE와 SMC 비교결과

조직몰입과 직무만족, 성취욕구와 영업성과의

SMC값이 AVE보다 크게 나타났으며, 나머지 요

인들은 모두 AVE가 SMC보다 높게 나타났다.

이상의 연구모형 적합도를 종합적으로 평가해

볼 때 모든 조건이 충족하지는 못하였지만, 실증

연구를 진행하는데 무리가 없는 것으로 판단할

수 있다.

상관관계 분석결과는 <표 4>와 같이 정리하였

다. 분석결과 조직몰입은 직무만족, 성취욕구, 영

업성과 모두와 유의미한 정(＋)의 영향을 갖는 것

으로 나타났으며, 각 요인별로 모든 요인이 유의

미한 정(＋)의 상관관계를 갖는 것으로 분석되었다.
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　요인 조직몰입 직무만족 성취욕구 영업성과

조직몰입 1 　 　 　

직무만족 .784** 1 　 　

성취욕구 .513** .525** 1 　

영업성과 .478** .527** .664** 1

*p < 0.05, ** p < 0.01p < 0.01

<표 4> 상관관계 분석

3. 경로분석 및 가설 검증
경로분석 결과 직무만족은 조직몰입에 유의미

한 정(＋)의 영향을 갖는 것으로 분석되었다. 이

는 기존연구에서 확인된 직무만족이 조직몰입의

선행변수라는 것이 영업직군에서도 동일하게 나

타남을 검증한 것이다. 직무만족이 조직몰입에

유의미한 정(＋)의 영향을 미칠 것이라는 가설 1

은 채택되었다. 직무만족은 영업성과에 유의미한

정(＋)의 영향을 갖는 것으로 분석되었으며, 가설

2는 채택되었다. 조직몰입이 영업성과에 미치는

영향에 관한 가설 3은 기각되었음을 확인할 수

있다. 조직몰입은 성취욕구에 유의미한 정(＋)의

영향을 보였으며, 성취욕구 또한 영업성과에 유

의미한 정(＋)의 영향을 갖는 것으로 분석되었다.

그러므로 가설 5와 가설 6은 모두 채택되었다.

조직몰입이 직무만족과 영업성과에 미치는 매

개효과와 성취욕구가 조직몰입과 영업성과에 미

치는 매개효과를 검증하기 위해서 부트스트랩핑

법(우종필, 2012)을 활용하였다. 이후 부분매개

모형(직접경로 포함)과 완전매개 모형(직접경로

제거)의 카이제곱 분석을 수행하여 두 경쟁 모형

의 통계적 유의미성을 파악하였다. 매개분석 결

과 조직몰입은 직무만족과 영업성과에 있어 유

의미한 매개효과를 갖지 않는 것으로 분석되었

으며, 가설 4는 기각되었다. 추가적인 분석결과

조직몰입은 직무만족과 성취욕구에 대해서 매개

효과를 갖는 것을 확인하였다. 성취욕구의 조직

몰입과 영업성과에 대한 매개효과 분석결과 유

의미한 매개효과를 보였으며, 가설 7은 채택되었

다. 경로분석결과와 매개효과 분석은 <표 5>와

같이 정리하였다.

<표 5> 경로분석 및 매개효과 분석

경로 표준화 경로계수 CR값 가설검증

경로

분석

직무만족 --> 조직몰입 0.887 15.106*** 가설1. 채택

직무만족 --> 영업성과 0.344 2.739*** 가설2. 채택

조직몰입 --> 영업성과 -0.0215 -1.573 가설3. 기각

조직몰입 --> 성취욕구 0.624 10.286*** 가설5. 채택

성취욕구 --> 영업성과 0.763 9.247*** 가설6. 채택

매개

효과

경로 표준화 간접효과 크기 P값

직무만족 -> 조직몰입 -> 영업성과 0.231 0.159 가설4. 기각
조직몰입 -> 성취욕구 -> 영업성과 0.476 0.004*** 가설7. 채택

직무만족 -> 조직몰입 -> 성취욕구 0.553 0.006*** -

χ2=150.406, df=99, p=0.01, χ2/df=1.519

TLI=0.982, IFI=0.985, CFI=0.985, GFI=0.951, AGFI=0.932, PGFI=0.693, RMR=0.028, RMSEA=0.037
*p < 0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01
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매개효과 모형의 비교를 위해 직접효과와 간접효과를 모두 포함한 부분매개모형과 직접효과를 제거

한 완전 매개 모형에 대해 카이제곱검증을 실행하였다. 분석결과 두 모형은 p=0.006으로 유의미한 차

이가 존재하는 것으로 분석되었다.

<표 6> 모형의 카이제곱 검증 및 비교

카이제곱 df GFI CFI TLI RMSEA RMR

부분매개모형 150.406 99 0.951 0.985 0.982 0.037 0.028

완전매개모형 160.515 101 0.949 0.983 0.982 0.040 0.034

모형비교 카이제곱 차이=10.109, DF 차이=2, p=0.006

<표 6>의 부분매개 모형과 완전매개 모형의

비교결과 카이제곱의 차이는 완전매개 모형에서

10.109만큼 증가하였으며, 자유도 또한 2만큼 증

가하였다. GFI, CFI, TLI의 값은 부분매개 모형

에서 더 크게 나타났으며, RMSEA, RMR의 값

또한 부분매개 모형에서 더 적합도가 높은 것으

로 분석되었다. 이와 같은 분석결과를 볼 때 부

분매개 모형이 완전매개 모형보다 적합한 것을

알 수 있다.

<그림 2>는 경로분석 결과를 도식화한 것이

다.

조직몰입

직무만족

성취욕구 영업성과

.887(15.106)***
.763(9.247)**

*

-.0215(-1.573)

.624(10.286)***

.344(2.739)***

<그림 2> 경로분석 결과 도식

Ⅴ. 결론 및 토의
영업이라는 직무는 조직의 성공에 있어 매우

중요한 위치에 있음은 실무 현장에 근무하고 있

는 영업사원들과 관리자들뿐만 아니라 영업을

연구하는 학자들에게 있어서도 충분한 공감대를

이루고 있다(Lussiera and Hartmann, 2016;

Panagopoulos and Ogilvie, 2015). 조직의 중요한

부분을 차지하는 영업사원은 고객과의 관계형성

과 더불어 조직 내부의 이슈와도 연관되어 있다.

조직의 적절한 지원이나 관심은 영업사원에게

어떠한 의미를 갖는지, 그리고 영업사원들의 형

성된 성취 욕구는 영업의 성과, 조직 몰입 및 직

무 만족과 어떠한 관계 및 영향을 갖는지에 대

한 실무적 검토가 본 연구의 근간을 이룬다. 본

연구는 영업사원의 직무만족과 조직몰입을 선행
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변수로 실증연구를 수행하였다. 영업분야뿐만 아

니라 인사조직관련 연구에서 직무만족과 조직몰

입에 대한 연구는 무수히 많이 이루어져 왔으며,

그 결과 또한 매우 광범위하다 할 수 있다. 이러

한 이유에서 본 연구는 직무만족 및 조직몰입에

대한 선행변수를 추가하지 않고 두 요인을 선행

변수로 하여 분석을 진행하였다. 또한 기존 선행

연구에서 다양하게 다루어진 동기부여와 구별하

여 성취에 대한 영업사원들의 욕구를 중심으로

차별하고자 하였다. 또한 성취욕구가 조직몰입

및 영업성과에 대해 갖는 매개효과를 분석함으

로써 성취욕구가 영업성과에 대해 갖는 중요성

을 강조하고자 하였다.

분석결과를 종합해 보면 기존 선행연구에서 반

복적으로 검증되어온 것처럼 직무만족은 본 연

구에서도 조직몰입에 유의미한 정(＋)의 영향

(Jaramillo et al., 2005; Katsikea, et al., 2011;

Rutherford, et al., 2009)을 보였다. 이는 영업사

원들에게 영업이라는 직무에 대한 만족이 자신

의 직무에 몰입할 수 있게 하는 중요한 요인 중

하나라는 것을 알 수 있다. 영업현장에서 영업이

라는 직무 자체에 대한 이해가 부족한 상태에서

선택한 직업이 자신과 맡지 않아 고전을 면치

못하는 사례를 종종 찾아볼 수 있다. 중요한 것

은 최소한 영업에 대한 올바른 인식과 영업이

어떠한 역량을 통해 어떠한 역할을 수행하는 직

무 인지에 대한 현실적인 접근이 필요하다는 것

이다. 영업의 특성을 제대로 이해하지 못하고 판

매 영업직을 섣불리 시작해서 주변 지인들의 인

적 네트워크만을 토대로 영업을 하고, 네트워크

가 소진되면 실적이 급격히 하락하고 더 이상

판매 활동을 진행하지 못하는 경우가 빈번히 발

생한다. 이러한 현상은 결코 영업이라는 직무에

대한 만족을 불러올 수 없을뿐더러 영업 직무에

대한 몰입은 거의 불가능하다고 볼 수 있는 상

황이다.

직무만족과 영업성과에 대한 분석결과 직무만

족은 영업성과에 유의미한 정(＋)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 반면 조직몰입이 영업성과

에는 유의미한 영향을 갖지 않는 것으로 분석되

었다. 많은 선행연구에서 조직몰입과 성과가 유

의미한 정(＋)의 영향을 갖는다는 것을 실증

(Bashaw and Grant, 1994; Benkhoff, 1997)하였

다. 반면, 조직 몰입과 직무성과는 소매분야 및

보험 분야에서는 부(-)의 관계를 갖거나 혹은 유

의미하지 않았다(Leong et al., 1994). 또한, 관계

가 약하거나(Mathieu and Zajac, 1990), 혼합된

결과(Meyer et al., 2002)를 보였다(Jaramillo,

Mulki and Marshall, 2005). 영업성과에 대한 직

무만족과 조직몰입에 대한 본 연구에서는 조직

에 대한 몰입보다는 영업사원의 직무에 대한 만

족이 영업의 성과를 보다 잘 설명할 수 있음을

실증하였다. 다시 말해, 영업의 경우 아무리 조

직에 몰입한다 할지라도 직무 자체에 대한 관심

이 떨어지면 영업의 성과를 높이지 못하는 것으

로 이해할 수 있다. 이는 본 연구의 성취욕구가

영업의 성과에 유의미한 영향을 갖는 것과 동일

한 맥락에서 해석될 수 있다. 성취욕구와 같은

개인적 특성은 업무 영역과 조직 내에서 탁월한

동기부여를 갖게 되며(Amyx and Alford, 2005),

이러한 동기부여는 영업이라는 직무에 대한 만

족과 더불어 영업의 성과에 영향을 미친다. 본

연구의 실증분석 결과 조직몰입은 성취욕구를

높이고, 성취욕구는 영업의 성과를 높이는 것으

로 분석되었다. 더불어 각각의 직접효과 뿐만 아

니라 성취욕구는 조직몰입과 영업성과를 매개하

는 것으로 나타났다. 하지만 조직몰입은 직무만

족과 영업성과를 매개하지 않는 것으로 분석되

었다. 추가적인 매개효과 분석에서 조직몰입은

직무만족과 성취욕구를 매개하는 것으로 나타났

다. 이와 같은 직접효과 및 매개효과를 통해 알

수 있는 것은 영업직군에서 조직몰입은 직무만
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족이나 성취욕구와 더불어 발생했을 때 의미가

있음을 알 수 있다. 즉, 직무에 대한 충분한 만

족이나 성취없이 단순히 조직에 대한 몰입을 통

해서는 영업 성과를 낼 수 없다는 것이다. 실무

적 관점에서 해석해 볼 때 이와 같은 현상은 어

쩌면 영업의 특성을 그대로 반영한 것이라 할

수 있다. 조직 내부에서 업무를 수행하는 직군의

경우 조직에 대한 몰입은 매우 중요하다. 하지만,

영업은 고객과의 관계가 내부 조직에 대한 몰입

보다 더욱이 중요하다. 조직 외부에 존재하는 고

객, 경쟁자, 환경의 변화, 이해관계자와의 네트워

크는 영업에게 있어 성과를 결정하는 중요한 요

소로 작용(정희준 등, 2016)하기 때문이다.

이상의 연구결과와 토의 내용을 중심으로 본

연구에서는 몇 가지 시사점을 제시하고자 한다.

이론적 시사점으로는 첫째, 본 연구에서는 기존

의 연구결과에서 검증된 내용을 포함해 직무만

족, 조직몰입, 성취욕구 및 영업성과에 대한 통

합적이고, 세부적인 분석을 수행했다는 것이다.

둘째, 이를 통해 영업사원의 직무만족 및 성취욕

구가 영업성과에 중요한 요인임을 밝혔으며, 단

순한 조직 몰입 보다는 영업현장에서 영업사원

의 직무에 대한 만족 및 성취욕구가 함께 병행

되어야 함을 실증을 통해 분석하였다. 셋째, 기

존의 연구에서 성취욕구는 조직몰입의 선행변수

로 작용하여 높은 성취욕구는 조직의 몰입을 높

인다는 연구결과가 존재한다. 본 연구는 이와 같

은 연구결과에 더해 조직몰입 또한 성취욕구의

선행변수로 작용하여 높은 조직몰입은 성취욕구

를 높인다는 것을 실증하였다. 종합해보면, 성취

욕구와 조직몰입은 상호 영향력을 갖는 요인으

로 영업사원의 성과에 유의미한 영향을 갖는 것

을 알 수 있다.

실무적 시사점으로는 본 연구를 통해 조직몰

입은 영업성과에 대한 직접효과 보다는 성취욕

구를 통해 영업성과에 영향을 갖는 것을 검증하

였다. 이상의 연구 결과에 대한 시사점이외에도

본 연구를 통해 영업현장에서 활동하는 영업사

원에게 성취욕구는 직무만족, 조직몰입, 영업성

과의 모든 요인에 있어 유의미한 것임을 알 수

있다. 이는 영업사원의 성취욕구를 조직차원에서

높일 수 있는 다양한 방법을 연구하고 제공해야

함을 의미한다. 이는 영업현장에서 어떻게 하면

조직의 몰입이전에 영업사원들이 근본적으로 성

취에 대한 욕구를 갖게 할 것인가에 대한 체계

적인 고민을 해야 함을 의미한다. 즉, 영업사원

스스로가 영업에 대해 몰입할 수 있도록 성취에

대한 마인드를 갖게 하는 교육 훈련이 필수적이

다. 영업사원에게 있어 성취욕구는 비단 자신이

하는 일에 대한 욕구를 넘어서 고객과의 관계에

있어 긍정적인 태도를 보이게 된다. 성취욕구가

높은 영업사원은 고객에게 항상 자신감 넘치는

태도를 보일 수 있으며, 고객은 이러한 영업사원

에게 보다 우호적인 감정을 느낄 것이다.

본 연구는 연구를 수행하는 과정에서 한계점

또한 포함하고 있다. 첫째, 영업의 유형별 상이

한 결과를 반영하지 못한 것이 지적될 수 있다.

영업은 크게 B2C, B2B, B2G 등의 유형이 존재

하며, 영업사원이 속한 영업의 판매 유형 및 대

상 고객의 특성에 많은 차이를 보인다. 하지만,

본 연구에서는 이러한 영업 유형을 고려하지 못

하였다. 둘째, 연구모형에 있어 기존 선행연구와

차별화된 방법과 요인을 채택했다고는 하나 선

행연구에서 다양한 분야에서 다룬 요인을 활용

했다는 것이 지적될 수 있다. 이러한 연구의 한

계점을 보완하기 위해 추후 영업 유형에 따른

비교 연구를 수행할 수 있으며, 연구 모형의 설

계에 있어 영업의 특성을 보다 차별적으로 설명

할 수 있는 요인을 참고하여야 할 것이다. 또한,

직무만족과 영업성과 간의 관계에서 조직몰입과

성취욕구의 이중매개효과를 분석하는 것도 유의

미한 연구가 될 것이다. 이와 같은 연구의 한계
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가 존재함에도 불구하고, 본 연구를 통해 영업성

과를 높이기 위한 선행요인을 이해하고 적용할

수 있기를 기대한다.
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Abstract

The Effects of Sales Performance on Salesperson’s Job Satisfaction, Organizational

Commitment and Need for Achievement†

Gu, Ja-Won
*

This research performed the empirical test for the effects of sales performance on salesperson’s

job satisfaction, organizational commitment, and need for achievement using 375 salesperson

samples in Korea. Analyzed direct effects among the factors and mediation effects of organizational

commitment and need for achievement as well. Results showed that job satisfaction have a

significant positive (＋) impact on organizational commitment and sales performance, and

organizational commitment significant positive influence on need for achievement. However,

organizational commitment have no significant effect on sales performance. Need for achievement

have a significant direct effect on sales performance positively and have mediation effect between

organizational commitment and sales performance. For the mediating effect, organizational

commitment have significant result between job performance and need for achievement, but have

no significance between job performance and sales performance. This paper suggest that the

implications. First, this research exam integrated and detailed analyze for job satisfaction,

organizational commitment, need for achievement, and sales performance including the results of

verified in precedent study. Second, identify job satisfaction and need for achievement are important

factors on salesperson’s performance and find out through the empirical test the importance having

balance of satisfaction of salesperson’s own job and need for achievement in the sales field rather

than consider only organizational commitment. Third, in the existing research, high need for

achievement increase organizational commitment as a predictor of organizational commitment factor.

In this research, claim that organizational commitment also become as a predictor of need for

achievement and high organizational commitment make need for achievement higher. Consequently,

need for achievement and organizational commitment be interact with each other and significant

effect on sales performance of sales force.

Key Words: Sales, Sales performance, Job satisfaction, Organizational commitment, Need for

achievement, salesperson
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