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요약

제조업의 기술고도화에 따라 생산직 근무자들에게 요구되는 직무역량은 과거의 숙련도 중심에서 전문기

술과 지식으로까지 확대되고 있어 인력과 역량 관리에 대한 패러다임이 변해야 경쟁력 유지와 안정적인 

조직 운용이 가능한 상황이다. 다양한 분야에서 직무역량이 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 연구 결

과가 존재하지만 제조업 생산직 근무자들의 직무역량에 대한 연구자들의 시각은 숙련도에 국한되어 왔으며 

이에 따라 생산직 근무자들의 확장된 직무역량에 대한 연구가 필요한 상황이다. 이에 본 연구에서는 제조 

환경의 변화가 빠른 S기업의 가전제품 조립 공장의 생산직 근무자들을 대상으로 직무지식과 숙련도가 이직

의도에 미치는 영향과 직무만족의 매개효과를 실증 분석하였다. 분석 결과 생산직 근무자들의 직무지식, 

숙련도는 직무만족에 긍정적인 영향을 주고 직무만족은 이직의도에 영향을 주는 것으로 확인되었다. 이는 

최근 변화된 제조업 생산 조직의 역할을 배경으로 그 구성원들의 직무지식과 이직의도와의 관계를 측정함

으로써 제조 근무자들의 직무역량 관리에 대한 기초 자료를 제공하는데 의의가 있다.

 
■ 중심어 :∣제조업∣직무지식∣직무숙련도∣직무만족∣이직의도∣
Abstract

Proficiency-centered manufacturing environment of the past is now expanding into that 

focused on expertise and knowledge. So the paradigm shift about human resources and 

management of them is required to maintain competitiveness and run the organization in a stable 

way. Many studies have shown that in various fields job competence has a positive influence on 

job satisfaction, but researchers’ point of view is limited only to proficiency. With a focus on this 

situation, this study has analyzed empirically the effect of job knowledge and proficiency on a 

turnover intention and its mediating effect of job satisfaction in S company whose manufacturing 

environment is changing fast. The analysis has shown that the job knowledge and proficiency 

have a positive effect on job satisfaction and that job satisfaction influences a turnover intention. 

It has an important meaning in that by estimating the relationship between employees’ job 

knowledge and their turnover intention, this study is providing a basic data needed to manage 

job competence of manufacturing labor force.  

■ keyword :∣Manufacturing∣Job Knowledge∣Job Proficiency∣Job Satisfaction∣Turnover Intention∣
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I. 연구 개요

국내 전체 산업 종사자 중 가장 높은 비율을 차지하

는 분야는 제조업으로서[1] 제조업의 경쟁력은 국가 경

쟁력을 결정하는 중요한 요인 중 하나이다[2]. 하지만 

최근 들어 국내 제조업 경쟁력은 꾸준히 하락세에 있고 

노동생산성 또한 외국의 경쟁 국가들에 비해 현저하게 

떨어지는 상황이다[3]. 또한 최근 비정규직 문제가 사회 

이슈화가 되면서 정부에서는 정규직 전환을 유도하는 

방향으로 정책을 추진하고 있어 노동 시장의 유연성 또

한 급격하게 감소하고 있다[4]. 생산 현장에서는 오래 

전부터 외주 인력을 고용하여 비용을 절감하고 일정하

지 않은 노동 인력 수요에 유연하게 대처해왔지만 최근 

정부의 노동 정책 변화로 인하여 외주 인력을 최소화하

고 점차 정규직 위주의 고용을 통한 생산으로 변환하고 

있다[5]. 이러한 추세에 따라 제조업 생산직 근무자들에

게 요구되는 직무역량도 점차 변화하고 있다[6]. 외주 

인력 투입의 어려움으로 인해 전체 작업 인력이 감소하

고 이로 인해 개인이 수행해야 할 역할의 총량이 증가

하게 되었으며 공정이 점차 시스템화가 되고 자동화 설

비가 증가함에 따라 개인의 역할은 단순 조립 등의 단

순 노동에서 생산 중 설비 운용, 시스템 관리 등 숙련도 

이상의 기술과 지식을 요하는 업무로 확장되어가고 있

다. 이전까지 제조업 생산직 근무자들에게 요구되던 가

장 중요한 직무역량은 숙련도였지만 점차 생산 시스템, 

설비, 물류 등에 대한 전반적인 이해가 중요해지고 있

으며 최근 생산직 근무자들의 업무 영역은 단순 생산에 

그치지 않고 다양한 영역으로 확대되고 있다[7]. 많은 

기업 현장에서 발생하는 개발 조직과 생산 조직 간의 

다양한 의견 충돌은 생산 조직의 역할이 개발 조직 못

지않게 중요하다는 것을 간접적으로 보여준다. 제품의 

기능과 디자인이 다양해지고 있지만 대량 생산에 필요

한 조립성을 확보하지 못하거나 품질에 문제가 발생할 

소지가 많은 경우 제조 현장에서 개발 쪽에 피드백을 

주는 일은 흔한 일이다. 로봇 등 다양한 무인 생산 장비

들이 증가하고 있는 현실에서 다양한 설비에 대한 주요 

피드백 또한 생산 조직에서 이루어지고 있다. 이렇듯 

제조현장에서 발생하는 의견들은 단순한 VOC를 넘어

서 추후 의사결정에 필요한 중요한 정보가 된다. 이전

까지 엔지니어의 영역으로 여겨졌던 업무들이 일부 생

산직 근무자들에게 이전되고 있는 상황이다. 

Boyatzis[8]는 직무역량을 장기적이고 다양한 상황에서 

우수한 성과를 창출하는 개인적 특성이라 정의하였다. 

Dubois[9]는 직무역량을 고정된 개념으로 보지 않았고 

직무상황에 따라 단일 혹은 복합적인 요소들로 구성된

다고 하였다. 이것은 직무 상황에 따라 직무역량의 요

소들이 확장될 수 있음을 의미한다, 그러므로 제조업 

환경의 변화에 따라 생산직 근무자들의 직무역량을 단

순히 숙련도로만 한정시킬 수 없으며 숙련도와 함께 직

무기술을 포함한 직무지식으로 확장시켜야 한다. 숙련

도가 뛰어난 근무자라 하더라도 공정 설비나 장비, 물

류 또는 제품 등에 대한 지식이 없으면 생산 중 발생하

는 불규칙적인 상황들에 대해 적절하게 대응을 할 수 

없다. 이와 같이 직무지식은 직무숙련도와는 구별되어

야 하며 직무숙련도가 근무 경력에 비례하는데 비해 직

무지식은 적절한 직무교육이 병행되어야 향상될 수 있

다[10][11]. 이러한 직무역량의 확장과 정규직 위주의 

인력 운용 등은 이직이 발생하였을 때 채용, 교육 등의 

비용을 더욱 증가시키고 생산성을 저하시킨다[12][13]. 

그러므로 제조업의 생산 현장에서도 인력 관리에 대한 

패러다임이 변해야 기업의 경쟁력 유지가 가능한 상황

이다. 인력 변동이 잦은 외주 인력 위주의 운용에서는 

투입에 따른 산출물이 중요한 관리항목이었지만 인력 

변동이 상대적으로 적은 정규직을 안정적으로 운용하

고 경쟁력을 갖추기 위해서는 효율적인 조직을 구성하

고 구성원들의 이직률을 최대한 줄이며 직무역량을 유

지 및 향상시켜야 한다[14]. 

직무역량은 직무성과 뿐만 아니라 직무만족에도 긍

정적인 영향을 미친다[15]. 최경진[16]은 직무특성과 직

무만족의 관계에 있어서 직무지식이 직무만족에 긍정

적인 영향을 미친다는 것을 실증하였다. 다양한 조직들

에서의 직무역량과 직무만족, 이직의도와의 관계에 대

한 많은 연구결과들이 존재하지만[17-20], 제조업의 생

산직 종사자들에 대한 직무역량과 이직의도의 관계에 

대한 연구는 미흡한 편이다. 그 이유는 블루칼라에 대

한 오랜 기간의 고정된 인식과 생산직 근무자들의 업무
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가 시간에 맞춰 정해진 생산만 진행하는 단순 업무라는 

인식 때문일 것이다. 4차 산업혁명이 대두되면서 곧 모

든 생산 현장에 사람이 필요 없어질 것이라는 전망들 

또한 그런 인식에 기초한다. 그러므로 제조업 생산 조

직 구성원들의 직무지식에 대한 중요성이 증가함에 따

라 직무지식이 이직의도에 미치는 영향에 대한 연구가 

필요하다. 이에 본 연구에서는 제조업 생산직 종사자의 

직무지식이 이직의도에 미치는 영향 관계를 연구하고

자 한다. 이는 최근 점차 증대하고 있는 제조업 생산 조

직의 역할을 배경으로 그 구성원들의 직무지식과 이직

의도와의 관계를 측정 및 분석함으로써 조직 내 근무자

들의 직무지식 관리에 대한 기초 자료를 제공하는데 의

의가 있다. 

본 연구의 대상은 S 기업의 가전제품 조립 공장을 선

정하였다. 선정하게 된 이유는 대상이 되는 공장의 생

산공정들은 전통적으로 작업자의 숙련도가 필요한 공

정들이며 최근 3년간 자동화율이 30%이상 증가하였고 

다양한 공정 및 물류 자동 관리 시스템들이 도입되면서 

생산 중 생산직 근무자들의 다양한 자동화 시스템들과 

연관된 업무가 증가하여 직무숙련도와 함께 연관된 직

무지식이 중요하게 되었기 때문이다. 또한 대상 기업은 

가장 선도적으로 4차 산업혁명과 관련된 기술들을 생

산 공정에 적용하고 있으므로 본 연구는 후발 기업들의 

생산직 근무자들의 인력관리에도 중요한 자료가 될 것

이다. 

본 논문은 다음과 같이 구성되었다. 제 Ⅱ장에서는 

직무지식과 숙련도, 직무만족, 그리고 이직의도에 대한 

이론적 배경 및 선행연구를 살펴보고 제 Ⅲ장에서는 연

구가설과 모형, 측정항목 및 도구, 그리고 자료수집 방

법을 제시한다. 제 Ⅳ장에서는 기초통계량, 측정도구의 

타당도와 신뢰도, 구조모형 및 경로분석 결과를 제시하

고 해석하였으며 제 Ⅴ장에서는 분석결과를 요약하고 

본 연구의 학술적, 실무적 가치를 제시하였으며 연구의 

한계점과 향후 연구방향을 제시하였다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 선행연구

본 연구는 제조업 종사자의 직무지식과 숙련도가 이

직의도에 미치는 영향과 직무만족의 매개효과가 중요

한 연구의 내용이다. 이를 위해서는 직무지식과 직무숙

련도, 직무만족, 그리고 이직의도에 관한 이론적 배경과 

선행연구를 살펴볼 필요가 있다.

1. 직무지식과 직무숙련도 

제조업 생산직 직원들의 역할을 단순히 정해진 시간

에 정해진 생산을 수행하는 것으로 한정시킨다면 생산

직 근무자들에게 가장 중요한 역량은 동일한 작업을 빠

르고 정확하게 완수하는데 필요한 직무숙련도이며 이

것은 생산성이라는 결과로 측정될 수 있다. 제품에 적

용된 기술과 디자인이 다양화되고 생산 기술이 고도화

됨에 따라 숙련도의 형태도 단순 기능에서 벗어나 점차 

전문화되고 있으며 이에 따라 직무숙련도의 차이가 임

금에 미치는 영향도 증가하였다[21][22]. 생산 기술의 

발달로 인해 제조업 생산직 근무자들에게 요구되는 직

무능력이 다양화됨에 따라 이제 직무숙련도만으로 직

원의 경쟁력을 평가하기는 어렵게 되었으며 생산직 직

원에게도 직무역량의 개념으로 접근한 평가가 이루어

져야 한다. McClelland[23]는 지능 측정의 결과가 직무

에서의 성공을 예측할 수 없다는 것을 실증하면서 직무

역량을 효과적이고 우수한 직무성과를 이끄는 개인적

인 특성이나 습관들이라 정의하였다. Boyatzis[8]는 직

무역량을 충분히 긴 시간동안 여러 상황에서 일반적으

로 적용될 수 있는 효과적이고 우수한 성과를 창출하는

데 원인이 되는 개인적인 특성이라 정의하였다[24]. 이

러한 특성은 상황에 따라 구체적으로 일에 대한 동기와 

성격적인 특성, 기술, 자기 이미지나 사회적 역할, 지식 

등이 될 수 있다. Dubois[9]는 직무역량을 상황에 따라 

단일 혹은 복합적으로 사용되어 성공적인 성과를 만들

어내는 지식, 기술, 사고방식, 생각패턴 같은 특성들이

라고 정의하였다. 즉 직무역량은 모든 기업과 현장에서 

동일하게 정의되지는 않으며 직무의 특성과 상황에 따

라 단일 특성들의 조합으로 정의되어야 한다. 제조업 

생산직 근무자들의 직무역량은 전통적으로 직무숙련도

라는 단일 개념으로 주로 관리되어 왔지만 점차 직무기

술과 직무지식이 포함된 복합적인 개념으로 전환되고 
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있다. 이는 제조업 생산직의 생산성에 대한 시각에도 

변화를 가져오게 하며 근무자의 직무기술과 직무지식

은 생산성에도 영향을 미칠 것이다[25]. 개인의 직무역

량은 고정적이지 않고 조직의 교육과 학습 시스템에 의

해서 발전할 수 있으며[26][27], 이를 위해 생산직 근무

자들의 교육과 학습도 직무숙련도 위주에서 직무지식

으로 전환되어야 할 것이다. 

2. 직무만족 

직무만족은 다양한 분야에서 광범위하게 연구되고 

있는 주제 중 하나이며 학문적, 실용적으로 중요한 가

치를 가진다. 직무에 대한 개인의 감정은 긍정적인 면

과 부정적인 면이 상존한다. Locke[28]는 직무나 직무

경험으로부터 기인하는 긍정적인 감정상태를 직무만족

이라 정의하였다. 직무 수행과 관련하여 다양한 경험을 

하면서 직무에 대한 긍정적인 면이 부정적인 면보다 개

인의 감정에 더욱 크게 영향을 미칠 때 직무에 대해 만

족하는 상태라고 말할 수 있다[29]. 즉 부정적인 감정이 

다소 존재하더라도 긍정적인 감정이 그 정도를 넘어선

다면 직무만족 상태라고 할 수 있다. 이러한 직무에 대

한 감정은 개인적인 심리뿐만 아니라 생리적, 환경적 

상황에도 영향을 받는다. Hoppock[30]은 직무만족을 

개인이 만족한다고 말할 수 있게 하는 심리적, 생리적, 

환경적 상황이라고 정의하였다. 이와 같이 직무만족은 

개인의 감정을 측정하는 문제이며 주관적인 감정에 영

향을 많이 받게 되므로 일상적으로 쉽게 측정이 되지 

않는다. 즉 개인의 행동이나 언어를 통해서 간접적으로 

추측할 수밖에 없으며 이러한 이유로 구성원들의 직무

만족을 명확하게 인식하기는 쉽지 않다[31]. 직무만족

도 결국 개인의 욕구 충족에 대한 문제이기 때문에 조

직의 직무만족도를 높이기 위해서는 구성원들의 다양

한 직무와 관련된 욕구를 충족시킬 수 있는 직무 환경

이 구성되어야 한다[32]. 개인의 욕구가 내적인 욕구와 

외적인 요구로 구분되듯이 직무만족도 역시 내적인 만

족과 외적인 만족으로 구분할 수 있다[33]. 내적인 만족

은 직무 그 자체에 대한 개인의 긍정적인 평가를 의미

하고 외적인 만족은 직무와 직접적인 관계는 없지만 직

무와 관련된 외부 환경에 대한 만족을 의미한다. 예를 

들어 직무 자체에 대해서는 만족을 하여도 구성원들끼

리의 인간관계나 급여 등에 의해 직무만족이 영향을 받

을 수 있다. 부정적인 직무만족은 종업원이 이직의도를 

가지게 하는 요인으로 작용하게 된다[34]. 직무 자체에 

대한 내적인 직무만족 뿐만 아니라 임금 등 외적인 만

족 역시 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 작용한다

[35]. 

3. 이직의도

제조업 생산 조직내에서 이직은 생산량이나 경영 환

경 변화로부터 발생하는 작업 인원 조정에 따른 이동과

는 다른 개념으로서 구성원의 자발적 결정에 의해 조직

을 이탈하는 것을 의미한다. Price[36]는 이직을 개인이 

조직으로부터 자발적으로 떠나는 것으로 정의하였고 

인과모델의 종속변수로서의 이직의 개념에는 강제 휴

직, 해고, 은퇴, 사망 등의 비자발적으로 이루어지는 개

인의 조직 이탈은 분석에서 제외하였다. 자발적인 이탈

을 이직이라고 정의하면 직무불만족이 이직에 이르는 

과정은 개인적인 심리적 프로세스에 의해 설명될 수 있

다. Mobley[37]는 직무만족과 이직의 중간 연결

(Intermediate linkages) 모델에서 개인이 직무 불만족

으로부터 이직의도를 갖고 이직을 결정하게 되는 과정

을 단계별로 설명하였다. 조직 구성원의 직무불만족은 

이직에 대한 생각을 갖게 하고 구직, 기대효용, 이직 비

용 등에 대한 개인적 평가와 결정을 통해 개인은 대안

에 대한 탐색에 이르게 된다. 탐색된 대안에 대한 평가, 

비교를 거쳐 대안이 낫다고 판단되면 이직의도를 가지

게 되어 최종적으로 이직을 결정하게 된다. 하지만 모

델의 각 단계에서의 판단과 결정은 개인의 특성에 따른 

심리적 과정에 의해서 이루어지므로 비객관적이며 직

무만족과 이직의도 사이의 각 단계들이 항상 고정된 것

은 아니다[38]. Mobley[39]는 이직에 대한 결정과정에

서 예측되는 대안의 직무만족과 기대효용에 대한 비교

가 영향을 미친다고 하였다. Bluedom[40]은 직무불만

족이 조직몰입에 영향을 미쳐 타 직장을 탐색하고 이직

의도와 이직에 이르게 된다고 하였다. 이직은 조직에게 

대체 인력에 대한 탐색과 선택, 채용과 교육 등 비용을 

발생시킨다[41]. 또한 이직자 혹은 새로운 인력과 내부 
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구성원들과의 관계 등에 의해서 무형의 비용도 발생시

키며[42], 이직으로 인한 생산성의 저하, 관리 시간 등

의 증가로 인하여 조직의 이익에 대해 부정적인 영향을 

미치게 된다[43]. 제조업 생산직 숙련자의 이직 또한 생

산성의 저하로 이어지며 직무지식이 점차 중요해지면

서 이직으로 인한 비용도 더욱 증가하게 되었다. 

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구 가설과 연구 모형

본 논문에서는 제조업의 생산직 근무자들을 대상으

로 한 설문지 조사를 통하여 제조업 생산직 근무자들의 

직무지식과 숙련도가 종속변수인 이직의도에 미치는 

영향과 직무만족의 매개효과를 분석해보고자 한다. 

1.1 직무지식 및 숙련도와 직무만족 

다양한 직업종사자들의 직무역량과 직무만족의 관계

에 대해 연구한 많은 논문들에서 두 변수 사이의 유의

한 관계를 확인할 수 있다. 이전마 등[44]은 간호사들의 

간호정보역량과 직무만족에 대한 연구에서 간호정보역

량과 직무만족의 유의한 관계를 실증하였다. 안현영

[45]은 문화관광해설사의 의사소통 역량이 직무만족에 

유의한 영향을 미친다는 사실을 실증하였고 오세숙 등

[46]은 어르신전담 생활체육지도자의 직무역량에 대한 

여러 요인들과 직무만족이 유의한 관계를 가짐을 밝혔

다. 김봉기[47]는 의료관광 전문 인력에 대한 연구에서 

직무역량이 직무만족과 조직몰입에 유의한 영향을 미

친다는 사실을 실증하였고 이창근과 이희옥[48]은 은행 

PB를 대상으로 한 연구에서 프라이빗 뱅커의 전문역량

과 행동역량이 직무만족에 긍정적인 영향을 미침을 실

증하였다. 서명선[49]은 항공사 객실승무원의 직무역량

이 직무만족과 유의한 관계임을 밝혔다. 위와 같은 연

구 결과들을 바탕으로 제조업 생산직 근무자들의 직무

지식과 숙련도도 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다

고 유추할 수 있으며 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

가설 1. 직무지식은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.  

가설 2. 직무지식은 직무숙련도에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

가설 3. 직무숙련도는 직무만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

1.2 직무만족과 이직의도

직무만족과 이직의도의 관계에 대한 연구는 지속적

으로 이루어져왔으며 다양한 모형과 실증을 통해 두 변

수의 관계가 분석되었다. 이환범, 이수창[50]은 경찰공

무원들을 대상으로 한 연구에서 직무스트레스의 매개

효과로서 직무만족이 이직의도에 부(-)의 영향을 미친

다는 것을 실증하였고, 성행남, 조동환[51]은 중소건설

업 IT종사자에 대한 연구에서 직무배태성의 매개효과

로서 직무만족이 이직의도에 부(-)의 영향을 미친다는 

것을 실증하였다. 배하영, 박세영[52]은 다양한 직무군

들의 직장인들을 대상으로 한 연구에서 직무역량과 연

관된 전공-직무 일치의 매개효과로서 직무만족이 이직

의도에 부(-)의 영향을 미친다는 것을 실증하였으며, 

박득[53]은 콜센터 상담사를 대상으로 한 연구에서 보

상, 관계, 승진, 환경 등의 직무만족요인들의 매개효과

로서 직무만족이 이직의도에 부(-)의 영향을 미친다는 

것을 실증하였다. 유주연[54]의 연구에서는 직무특성의 

매개효과로서의 직무만족이 이직의도에 부(-)의 영향

을 미친다는 것을 실증하였고, 임창호[55]는 직무스트

레스 요인 중 쇄신지향과 대인관계의 매개효과로서 직

무만족이 이직의도에 부(-)의 영향을 미친다는 것을 실

증하였다. 위와 같이 다양한 연구대상들을 바탕으로 한 

연구에서 여러 요인들의 매개효과로서의 직무만족이 

이직의도에 부(-)의 영향을 미친다는 사실이 실증되었

으며 이러한 연구 결과들을 기초로 하여 제조업 생산직 

종사자들에 대해 다음과 같이 가설을 세워보았다.

가설4. 직무만족이 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 

것이다. 
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그림 1. 연구모형

2. 측정항목 및 도구

설문지의 문항들은 리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 

않다, 5=매우 그렇다)를 기반으로 설계 및 작성되었다. 

직무만족에 대한 설문문항은 Locke[28]의 직무만족 구

성요인을 바탕으로 구성된 정용주[56]의 설문문항과 

KTO(Korean Teachers Opinionnaire)와 JDI(Job 

Descriptive Index)를 바탕으로 이수진[57]에 의해 구성

된 설문문항들을 제조업 생산직 근무자들에게 적합하

도록 수정, 인용하여 작성되었다. 직무만족의 요인은 직

무, 급여, 안정감, 상사, 동료작업자 등으로 구성하였다

[28][57]. 직무역량에 대한 설문문항은 김보현[58]의 설

문항목들과 김갑식 등[59]과 이기태 등[15]의 개인역량

의 측정항목 등을 참고하여 작성되었고 숙련도 항목이 

추가되었다. 이직의도는 Cook 등[60]과 박상수[61]의 

설문 문항을 참고로 하여 작성되었다.

3. 자료수집

자료수집은 2018년 7월 13일부터 7월 27일까지 S 기

업의 가전제품 공장 생산직 근무자들을 대상으로 실시

하였으며 무선표집방법(random sampling)으로 총 120

명을 선정하였다. 설문지는 인쇄본으로 개인들에게 배

포되었으며 배포된 설문지 중 총 113부가 회수되었고 

이 중 설문 응답결과가 불성실하거나 누락된 응답항목

들이 있어 분석에 사용되기 힘든 11부를 제외하고 102

부의 설문 결과가 분석에 사용되었다. 설문자료는 

SPSS 22.0, AMOS 22.0을 이용하여 분석되었다. 

Ⅳ. 실증 분석

1. 표본 특성

표본의 특성을 정리하면 [표 1]과 같다. 표본 대상의 

특징을 살펴보면, 성별로는 남성(93.1%)이 여성보다 현

저하게 많았다. 이는 중량물과 장비를 많이 다루는 가

전 제품 공장의 조립 작업 특성에 따른 결과라고 할 수 

있다. 제품 특성에 따라 남녀의 성별비가 현저하게 차

이를 보이므로 이에 따른 표본의 특성과 분석결과는 달

라질 수 있으며[62], 추후 제품 특성 및 성별에 따른 차

이를 정밀하게 측정, 분석하여야 할 것이다. 

구분 내용 빈도 비율(%)

성별
남자 95 93.1

여자 7 6.9

학력

고졸  이하 51 50

전문대 졸업 25 34.5

대학교 졸업 26 25.5

연령

만 20~29세 41 40.2

만 30~39세 32 31.4

만 40~49세 27 26.5

만 50세 이상 2 2

근속연수

2년 미만 10 9.8

2년 이상 ~ 5년 
미만

25 24.5

5년 이상 ~10년 
미만

26 25.5

10년 이상 41 40.2

표 1. 기초통계분석

연령대별로는 20대가 제일 많고 연령대가 높아질수

록 점차 줄어들었다. 학력별로는 고졸(50%)이 가장 많

은 비율을 차지하였고, 대졸은 재직 중 학업을 병행해

서 취득한 경우에 대해 구별을 두지 않았다. 근속연수

는 2년 미만이 9.8%이고, 2년 이상 5년 미만이 24.5%, 

5년 이상이 10년 미만이 25.5%, 10년 이상이 40.2%로 

나타났다. 5년 이상의 근무자가 65.7% 라는 사실로부터 

주로 숙련된 정규직 근무자들 위주로 생산이 진행된다

는 것을 유추할 수 있다.

2. 측정도구의 타당도 및 신뢰도 분석

연구에서는 측정 개념의 신뢰성을 측정하기 위해 

Cronbach’s α 계수를 이용하였다. 그리고 타당성 분석

을  위하여 탐색적 요인분석을 하였다. 측정문항 중 해

당 요인에 분류되지 않거나 신뢰성을 낮추는 문항을 발
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요인 측정항목
표준
적재치

표준
오차

t값 p값
Composit   
Reliability

AVE
Cronbach's 
alpha

직무지식

직무지식1 1 　 　 　

0.921 0.66 0.863

직무지식2 0.728 0.161 6.972 ***

직무지식3 0.682 0.196 6.533 ***

직무지식4 0.758 0.171 7.261 ***

직무지식5 0.732 0.156 7.014 ***

직무지식6 0.711 0.173 6.812 ***

직무숙련도

직무숙련도1 1 　 　 　

0.891 0.733 0.869직무숙련도2 0.839 0.165 9.041 ***

직무숙련도3 0.901 0.14 9.628 ***

직무만족

직무만족1 1 　 　 　

0.849 0.611 0.809직무만족2 0.861 0.108 9.776 ***

직무만족3 0.588 0.129 6.195 ***

이직의도

이직의도1 1 　 　 　

0.821 0.611 0.768이직의도2 0.891 0.33 5.521 ***

이직의도3 0.787 0.283 5.675 ***

표 4. 신뢰도 및 집중타당도 분석

측정개념
최초
항목수

최종
항목수

Cronbach의 
알파

직무지식 10 6 .863

직무숙련도 5 3 .869

직무만족 6 3 .809

이직의도 5 3 .768

표 2. 신뢰도분석

　
직무
지식

직무
숙련도

직무
만족

이직
의도

직무
지식

0.660
(0.812)

　 　 　

직무
숙련도

0.750***
0.733
(0.856)

　

직무
만족

0.714*** 0.488*** 
0.611
(0.782) 

이직
의도

-0.129 -0.001 -0.292*** 
0.611
(0.782) 

표 3. 상관관계 및 판별타당도 분석

*상관계수의 괄호 굵게 표시된 값은 AVE의 제곱근 값임.

견하여 1차 제거하였고, 직무지식 10 문항 중 6 문항, 직

무숙련도 5문항 중 3문항, 직무만족 6문항 중 3문항, 이

직의도 5문항 중 3문항이 포함되었다. 신뢰도 분석을 

실시한 결과 Cronbach’s α 계수는 전체 잠재변수에 대

해 0.76이상으로 신뢰도가 높은 것으로 나타났다.

판별타당성을 확보하기 위해서 변수간의 차이를 판

단하는 AVE 값을 분석하였다. Fornell and Larcker[63]

는 평균 추출 분산(Average Variance Extract)이 0.5보

다 높으면 측정모형의 집중 타당성을 확보할 수 있다고 

하였다[64], 분석결과 평균 추출 분산이 0.611 ~ 0.733으

로 나타나 0.5이상을 충족함으로 측정도구의 집중타당

성을 확보하였다. 그리고 변수간의 차이를 판단하는 

AVE값을 분석하여 판별타당성을 확보하였다. Fornell 

& Larcker[63]의 정의한 바와 같이 AVE 제곱근 값이 

개별 잠재변수간의 상관계수보다 높으면 잠재변수간에 

판별 타당도를 확보했다고 볼 수 있는데, [표 3]을 보면, 

AVE의 제곱근 값이 모든 구성개념들의 상관계수보다 

크므로 측정도구의 판별 타당성을 갖고 있음을 확신할 

수 있었다.

한편 Fornell과 Larcker[63]는 확인적 요인분석을 통

하여 λ값에 기초하여 계산된 내적일관성값 (internal 

consistency value)으로 측정타당성을 확인할 수 있다

고 설명하였는데, 이 값은 각 지표의 개념신뢰도

(composite reliability)를 보여준다. [표 4]에서 개념신

뢰도는 최소의 값이 0.821이므로 0.8 이상을 요구하는 

일반적인 기준을 충족하고 있다.
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구분 X²(p) X²/d.f. IFI CFI GFI NFI RMR RMESA CFI

수용기준 　 5 이하 0.9 이상 0.9 이상 0.8 이상 0.85이상 0.05 이하 0.08이하 0.9 이상

지수 130.487 1.553 0.942 0.94 0.847 0.852 0.048 0.074 0.940

표 5. 모델 적합도 분석

가설설정 가설경로 경로계수 표준오차 의 값 t값 p값 채택여부 R²

H1 직무지식->직무만족 0.75 0.169 5.971 *** 채택 0.512

H2 직무지식->직무숙련도 0.797 0.279 4.407 *** 채택 0.562

H3 직무숙련도->직무만족 -0.115 0.182 -0.725 0.468 기각 0.521

H4 직무만족->이직의도 -0.277 0.085 -2.315 0.021 채택 0.077

표 6. 구조방정식 주 효과 연구가설 검증

3. 구조모형 분석 및 가설 검증

[표 5]를 통하여 구조모형을 분석 결과로 χ2대 자유

도 비율은 130.487으로 나타났으며, GFI는 0.847, 

RMSEA는 0.074로 전반적으로 값들이 우수한 것으로 

보여진다. IFI는 0.942, NFI는 0.852로 모두 0.85 이상으

로 연구 모형의 적합도가 우수한 것으로 나타났다.

위의 구조모형을 기반으로 가설 검증 결과 직무지식

은 직무숙련도(0.75), 직무만족(0.797)에 모두 유의미한 

영향을 미친다는 가설이 채택되었으며, 직무숙련도는 

직무만족(-0.115)에 유의미한 영향을 미친다는 가설은 

기각되었다. 그리고 직무만족은 이직의도(-0.277)에 부

의 영향을 미친다는 가설은 채택되었다.

위의 결과에 기초해서 살펴볼 때, 직무지식은 직무숙

련도와 직무만족에 긍정적 영향을 미친다. 그리고 직무

만족이 좋아지면 이직의도는 떨어지게 된다.  

이러한 분석 결과를 통해 제조업 생산직 근무자들의 

숙련도는 단순히 시간의 투입량에 따라 결정되는 것이 

아니라 직무지식에 의해서도 영향을 받는다는 것을 알 

수 있으며 조직의 특성이나 물리적인 환경뿐만 아니라 

직무지식을 포함한 개인의 직무역량도 직무만족과 이

직의도에 영향을 미친다는 것을 확인할 수 있다. 정석

인[65]의 제조업 생산직 근무자들에 대한 연구에서는 

직무만족에 대한 여러 직무특성 요인들 중 기술다양성

과 과업중요성에 대한 인식이 직무만족에 영향을 미친

다는 것을 확인하였다. 즉 생산직 근무자들의 개인적인 

기술에 대한 자기 인식과 지식을 바탕으로 한 과업의 

중요성에 대한 이해가 직무만족을 높이고 있다고 유추

할 수 있으며 본 논문에서 이것을 실증하였다고 할 수 

있다. 이러한 결과는 단순히 숙련도를 통해 정해진 시

간에 정해진 제품을 생산해내는 역할을 한다는 생산직 

근무자들에 대한 인식이 바뀌어야 함을 보여주고 있다. 

4. 직간접효과 분석

경로분석을 통하여 직접효과와 비표준경로계수를 이

용하였다. 그리고 표준오차를 계산해 bootstrap을 통하

여 유의도 검증하여 간접 효과와 총 효과의 분석을 실

시하였다. 결과적으로 직무지식(-0.216), 직무숙련도

(-0.026)는 모두 직접 효과 측면에서 이직의도에 낮은 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 더욱이 직무만족은 직

무지식과 직무숙련도와 이직의도 사이에서 완전 매개 

역할을 하고 있는 것으로 보인다. 제조업 종사원들의 

직무지식과 직무숙련도가 강화되면 해당 종사원들의 

직무만족에 긍정적 영향을 주게 되고 결과적으로 이직

의도는 줄어들게 된다는 것을 명확하게 확인할 수 있었다.

종속변수 측정변수
직접
효과

간접
효과

총효과

직무숙련도 직무지식 0.75*** 　 0.75***

직무만족
직무지식 0.797*** 　 0.797***

직무숙련도 -0.115 　 -0.115

이직의도

직무지식 　 -0.216　 -0.216

직무숙련도 　 -0.026 -0.026

직무만족 -0.277** 　 -0.277**

표 7. 경로분석 결과
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그림 2. 표본분석 결과에 의해 검증된 모형

Ⅴ. 결 론

1. 요약과 시사점

본 연구는 제조업 생산직 근무자들의 직무역량 중 직

무지식과 직무숙련도가 이직의도에 미치는 영향과 직

무만족의 매개효과에 대해 실증적으로 분석하였다. 분

석 결과 직무지식은 직무숙련도와 직무만족에 정(+)의 

영향을 미쳤으며 직무만족은 이직의도에 부(-)의 영향

을 미쳤다. 하지만 직무숙련도가 직무만족에 정(+)의 

영향을 미친다는 가설은 기각되었다. 이와 같은 결과들

을 통해 다음과 같은 학술적 의의를 얻을 수 있다. 

첫째, 기존의 연구들은 대부분 제조업 생산직 근무자

들의 직무역량을 숙련도에 한정하였지만 본 연구에서

는 제조업 생산직 근무자들의 직무역량을 점차 복잡해

지고 기술적으로 고도화되는 생산 현장에 맞춰 직무기

술을 포함한 직무지식까지 확장하여 분석하였다. 제조

업 생산직 근무자들의 임금이 올라가고 정규직이 늘어

가는 현실에서 기업이 생산직 근무자들에 대해서 요구

하는 직무역량의 영역은 점차 확장되고 있으며 이러한 

상황에서 본 연구는 제조업 생산직 근무자들의 직무역

량에 대한 요인을 직무지식으로 확장하여 분석하였다. 

둘째, 제조업 생산직 근무자들의 직무지식과 직무숙

련도가 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 실

증하였다. 생산직 근무자들의 직무만족에 대한 선행 연

구들의 시각은 근무환경[66], 직무스트레스[67], 안전

[68] 등 직무 자체보다는 직무 외적인 환경을 위주로 분

석하였다. 하지만 본 논문에서는 변화된 제조환경에서

의 생산직 근무자들의 직무지식과 직무숙련도가 이직

의도와 직무만족에 미치는 영향에 대해 조사함으로써 

생산직 근무자들의 변화된 직무역량을 직무만족과 이

직의도의 연구에 반영하였다.   

셋째, 직무지식이 직무숙련도에도 영향을 미친다는 

것을 실증하였다. 직무숙련도에 대한 인식은 단순히 근

무자들의 근무경력에 따라 자연스럽게 높아진다는 인

식이 강하지만 분석 결과 직무지식에 따라 숙련도에도 

차이가 나타남을 분석을 통해 확인할 수 있었다. 제조

업 환경의 급격한 변화로 인해 숙련된 인력의 채용이 

점점 더 어려워지는 상황에서[69] 숙련도뿐만 아니라 

직무지식에 대한 교육도 병행되어야 한다는 사실을 실

증을 통해 확인하였다[70].

넷째, 제조업 생산직 근무자들의 직무지식과 직무숙

련도가 이직의도에 영향을 미친다는 것을 실증하였다. 

생산직 근무자들이 정규직화가 되고 역할이 확장되고 

이직으로 인한 비용이 증가하고 있는 추세에서 이직의 

선행 현상인 이직의도에 직무지식, 숙련도 등 개인의 

직무역량이 영향을 미친다는 것을 실증함으로써 제조

업 생산직 근무자들의 이직의도 요인 연구에 대한 실증 

자료로서의 역할을 할 수 있을 것이다.

또한 본 연구의 결과들을 통해 다음과 같은 실무적 

의의를 얻을 수 있다.

첫째, 제조업 생산직 근무자들의 직무역량을 관리함

에 있어서 단순 숙련도 위주의 관리에서 벗어나 직무지

식으로 영역을 확대해야 함을 시사하고 있다. 외주 인

력 중심의 생산 조직이 단기적이고 유동적인 반면 정규

직 위주의 생산 조직은 장기적이고 고정적이라고 할 수 

있다. 이런 조직의 특성 변화로 인해 더 이상 숙련도 위

주의 역량 관리는 한계가 있으며 확장된 개념의 직무역

량 관리를 통해 조직의 경쟁력을 유지해야 한다. 또한 

신규 채용시에도 직무지식을 고려하여 선발함으로써 

제조 환경의 빠른 변화에 선행적으로 대응해야 한다.  

둘째, 숙련도와 생산성 향상을 위하여 단순히 물리적

인 작업 연습뿐만 아니라 근무자들의 직무지식에 대한 

향상도 조직 내에서 정책적으로 추진하여야 한다. 특히 

제조 현장의 변화가 빠른 기업에서는 오히려 직무숙련

도보다는 직무지식이 더욱 중요한 역할을 할 수 있으므

로 조직의 경쟁력 유지 및 강화를 위해 구성원들의 직

무지식의 향상을 지향하는 조직 문화를 만들어야 한다.
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셋째, 직무만족도를 높이고 이직의도를 낮추기 위한 

정책에서 구성원들의 직무지식의 향상을 지향하는 활

동과 문화도 포함되어야 한다. 생산직 근무자들의 직무

스트레스를 줄이기 위해 기업 내에서는 다양한 활동들

을 시행한다. 하지만 엔지니어들에 비해 기술 및 지식

의 향상과 관련된 활동은 상대적으로 적거나 없는 편이

다. 본 연구의 결과 직무지식 또한 직무만족에 영향을 

미친다는 것을 확인할 수 있었으며 이직으로 인하여 발

생하는 비용과 생산성 저하를 줄이기 위해 근무자들의 

직무지식의 향상을 장려하는 문화가 구축되어야 한다.

넷째, 본 연구는 제조 환경의 변화가 상대적으로 빠

른 선도 기업에서 진행하였으므로 후발 기업들의 생산

직 근무자들의 관리에 대한 정책에 시사점을 줄 수 있

을 것이다. 후발 기업들은 제조 현장의 변화에 선제적

으로 대응하기 위해서 생산직 근무자들에 대한 숙련도 

위주의 관리에서 직무지식 위주의 관리로 전환하는 정

책을 추진하여야 할 것이다. 

2. 연구의 한계와 향후 연구방향

본 연구는 대기업의 제조업 생산직 근무자들을 대상

으로 직무지식과 숙련도가 이직의도에 미치는 영향을 

조사, 분석하여 생산직 근무자들의 직무지식의 역할에 

대한 시사점을 주고 있지만 다양한 조직과 표본을 대상

으로 조사하지 못했다는 한계를 가지고 있다. 본 연구

를 통해 생산직 근무자들의 직무역량에 대한 보다 확장

된 연구와 분석이 필요하다는 것을 확인하였으며, 이후 

직무지식에 대한 연구 대상을 중소기업 등 규모별로 확

대하고 성별 및 업종별 차이점에 대한 연구도 진행되어

야 할 것이다. 
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[부록: 설문항목]

직무만족

1. 나는 나의 직무를 통하여 성취감을 느낀다.

2. 나는 현재 내가 수행하고 있는 업무에 만족한다.

3. 나의 급여는 나의 업무량을 잘 반영하여 책정된 편이다.

4. 나의 상사는 나의 업무능력 향상에 도움을 준다

5. 나의 상사는 나의 능력과 업무를 잘 파악하고 있다.

6. 동료들과 업무 지식 및 경험을 원활하게 공유한다.

직무지식

1. 나는 업무수행에 필요한 지식을 가지고 있다.

2. 나는 업무수행 시 중요한 업무가 무엇인지 안다.

3. 나는 업무수행 시 내가 가진 지식을 활용한다.

4. 나는 나의 업무에서 필요한 지식이 무엇인지 안다

5. 나는 나의 업무수행에서 나름대로의 노하우가 있다.

6. 나는 업무수행에 필요한 체계적인 기술을 가지고 있다.

7. 나는 업무수행 시 내가 가진 기술을 활용한다.

8. 나는 내 자신의 특화된 기술을 가지고 있다.

9. 내가 가진 기술을 업무에 활용한다. 

10. 나는 업무관련 기술들이 지속적으로 향상시키고 있다.

직무숙련도

1. 나는 나의 업무에 익숙하고 숙련되어 있다.

2. 나는 다른 사람에 비해 숙련도가 뛰어나다.

3. 나는 나의 업무가 익숙하여 불편함이 없다.

4. 나는 현 업무의 경력이 다른 사람에 비해서 많은 편이다.

5. 나는 업무 관련 숙련도가 상당히 향상되어 있다.

이직의도

1. 나는 직무유형이 비슷하다면 다른 직장에서 일해도 상관이 없을 것 같다.

3. 내 주위환경이 조금만 바뀌면 이 직장을 떠나리라 생각한다.

3. 나는 가까운 장래에 현 직장에서 다른 직장으로 옮길 마음이 있다.

4. 나는 직장을 선택할 당시 여러 기업 중에서 이 기업을 선택한 것을 잘했다고 생각한다.

5. 나는 기회가 된다면 이직을 위한 행동을 취할 것이다


