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    직 내  , , 별  다 해짐에 라 갈등  첨 하게 가하고 다.  해결 하  해  커 니

 한 , 원 한 커 니  직 내  행동  가시킬 뿐만 니라  행동  감 시 다. 

본 연 는 직 내 커 니  만  직에 한  몰   직 도  계, 그리고  몰  

매개 과 등   행 업 , 업, 질, 연  등   직  수행하는 보건 료업 사  267  상  실 했

다. 주  시사  직 내 통  통해  원들  직에 한 태도가 결 다는 것  보여 다는  가 

, 근과 같  다  가하고 는 시 에 직 내 통  통해  직에 한 몰 과 직 도  낮  수 다는 

 냈다는  실  여  다. 향후  가연 에 는 ,   별 등  다  에 라  그 

과  살펴볼 수  것 다.

주 어 : 직 내 커 니  만 ,  몰 , 직 도, 심리  계 , 합  행동

Abstract  Drawing on literatures from communication strategy and human resource management, this 

study examines how perceived communication satisfaction can affect turnover intention and also figure 

out mediating effect through affective commitment. We analyzed a data set from one of the largest 

government organizations in health and medical treatment including 267 employees’s sample. Apart 

from previous studies, this study emphasizes perceived communication satisfaction is a critical factor 

rather than communication policies. Also, affective communication partially mediates the relationship 

between perceived communication satisfaction and turnover intention. Our theory and findings provide 

new insight into human resource management field in growing Korean organizations.
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1.  

1.1 연 경

지  (Digital Transformation)과 직내 다

 가는 직 원들  하여  빠 게 변 에 

해  하는 심리  담감  겨주는 동시에 직 내 

갈등  하고 는 상 다. 한, SNS 용  통한 

직내 사 통 식도 큰 변   하 다[1]. 빠  변

에 하고 갈등  해결하  해  커 니 과 

 과 에 한 연 가 근 많  진행 고 다.

1.2 연 목

근 많  직  술 ·사  변 에 라   

수  실  경험하고 다. 경  실  많

 직들  하여  다 한 신  용하도  하

고 는 [2], 러한 신  직  다 한 변  수

한다. 그러므  직에  실행하는 변 는 직 원들

 하여  신  한 직  고용  지  보 하

지 는다는 식  갖도  하는 등  심리  계  

 식하게 한다[3]. 

직 원들  심리  계  직과 원간  상

  에  주  식  체결 다[4]. 심리  

 식  한 개  식하는 업 경  미 그리고 

그  함  미한다[5]. , 원  업 

경과 하여 공통  가지고 는 식과 태도  

미한다. 직에  실행하는 다 한 동에 한 식  

개  수  심리  (psychological climate)라고 

할 수 다. 

원들  다 한 HRM 동  어떻게 주  

식(perceived)하는지가 직 과에 향  다. 

개  심리  는 직  실행하는 공식 고 비공식

 책, 사   차 등에 한 개  식  미

하  다[6].

변 가 빠  시 에 직  민하게 하  해  

다 한 사 리 동  수행하  그 향  우하는 

것  원   동  어떻게 식하는가에 달

다. 그러므  개 들  직  도하고  하는  

하게 달하고, 지  커 니 하는 동  

하다고 할 수 겠다. 그러한 에  본  

직내 커 니  과  어떻게 직 과  

  몰 과 직 도에 향  미 는지에 해  

살펴보 다.

2. 본  

2.1  경

2.1.1 커 니  

커 니  체 사  공통 는 경험  매개

수단  하여, 어  보  내용  상  하여 공통

 미지  가지고  지각, 사고, 감  등에 변  

가 는 과 다[7]. 러한 커 니  과  직 

내에  다루  직내 커 니  연  수 다. 

직내 커 니  집단, 직, 사  능수행에 

어  한 과 , 라  사 체계  직  해

하는  가  필수 다.[8]. 그러므  직 내 커 니

에 해   식하는 것  하다.

직내 커 니  만  업  가지고 는 핵심

역량  주목  등 한 개  직 내  다 한 

커 니 에 한 원들  식하는  

 미한다[7]. 직 원  커 니 에 만 할 

경우 직지원에 한 지각 수 과 직몰   

[9],  역할  행동  수행하여 직  도움  

고   욱 울 다는 것  다[10]. 

한, 직내 커 니  매우 하  개  직

원  한  커 니  갖 지 못하  원만

한 사 생  등  어 다고 할 수 다[11].

직에  생하는 간 커 니  개 간 

 집단간  트워크  만들고 변 시키고 없 도 하

는 [12], 커 니  트워크는 개  간 향

  보에 시킴  개  지각에 향

 미 다고 할 수 다. [13] 러한 커 니  개

 행동  하  갖게 는 주  규 과 에 

향  미 고 결  태도  결 할 수도 다. 

2.2 연 가   연  

2.2.1 직내 커 니  만 과 직 도 

심리  계  직과 개  상 간에 갖게 는 

Reference Definition

Downs & 
Hazen 

(1977)

Summing up of an individual’s satisfaction with 
information flow and relationship

Crino & 

White 
(1981)

Individual’s satisfaction with various aspects of 

communication in the organization

Table 1. Communication satisfaction definitions
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 어떻게 식하는가  미하 , 심리  계  개

과 그들  한 직에  합  건  통해 태

 갖 게 다[14]. 심리  계 도  계 과 마찬가

지  , 수용, 보답 라는  가지 건  갖 고 다

[15].   가지 건  직과 개  상 용하고 

 간   채워가는 과  에  는 믿  등

 건  충  다고 볼 수 다. 

직 내 커 니 과 심리  계  (+)  계

 맺고 다[16]. 직과 개  심리  계  체결  

후에 과  행  직내 커 니  원 하게 

  가능하  다. [17]는 심리  계  

행하는  사 통  에 해 살펴본 결과 커

니   내   직에  커

니  실행  고 는 것  냈다. 특 , 채

용 시  사 에 심리  계  루어지는 단계

 에[18,19],  간에 해  할 에 해  사

통  하고 과  달  그 후  

는 감 할 수  것 다. 

, 심리  계  지 지지  에는 심리  

계  원들  식할 수 는  심리  계  

체가 주  하는 개 므  개 들  주

 단에 라   결  내린다[4]. 심리  계  

직 원들  감 , 행동과 태도   꿀 수 

 에 직 도  직 스트 스   수 다[20].

직 도는 직에 한 개   직  

고  하는 심리상태  그 직  는 것  람

직하다고 단하  직 행동  타 게 다[21]. 

[22]  심리  계   지  원  직

도가 짐  다. 심리  계   공  지

각과도 한  다. 원들  했  것들  

직에 해 공 하게 지 는다는 것  직공

에  향  주  다[23]. 직 내  공

 하  해 만들어진 차  도가  지 지

지 는다  원들  공  지각에 직에 한 심

리  계   향   수 다[19].

가 1. 직내 커 니  만  직 도에 (-)

 향  미  것 다.

2.2.2 직내 커 니  만 과  몰  

심리  계  직과 원 간  주  

 는 , [24]에  심리  계 행  직과 

원   감과 믿  시킴  

 과 하게 당사 간  계  결 시키고 심

리  결합  통해 몰  가시킨다. 는 심리  계

행  직에 한 신뢰  가시킴  원들  

직에 몰 할 수  미한다. 심리학  에  

신뢰는 개  식에 해  다고 고 개  

태도  행동  하고 하는 에  용하다고 

주 고 다[25]. 직 원간  계  공고  하는 

것  주 강 한 략 도 가 는 , 업원들 간  커

니  몰  체감  시킨다[26]. 

[27]는 커 니 과 직몰  사 에 (+)  상

계가  했다. 특  직내 커 니  에

 상사  계 내에  그 과  주  많  다

지는 [28]에  상사  커 니  만  

직몰 에 (+)  상 계가  냈 , 원

들  직 커 니 에  식할수  직

 과  게 평가하는 것 도 드러났다[29].

직몰  직  과  달 하는 행  도에 

향  미 는 한 변수  하 다[30]. [31]에  

내 직행동(OB) 연  에  “직 만 ”, “ 직시

민행동”,  “ 직몰 ” 등   가지 주 가 차지하는 비

  는다고 한다. 특 , 직몰  그 에

도 가   비  연 었다. 

직 몰 에 한 여러   [32]  시한 

 몰 (Affective commitment), 지  몰

(Continuance commitment), 그리고 규  몰

(Normative commitment) 에  지  20여 간 

 근 (leading approach)  많  용 었다[33]. 

본 연 에 는 몰     몰 만  용하고

 한다. 냐하  [32]에  지 한  같   몰

과 규  몰  상  간에  상 계  지니고 

므  는 개  보  든  다. 한, 

내 직 들  상  직몰  3   검

한 연 에 도 규  몰 과  몰  간  상

 각각 0.73과 0.84   매우  규  몰

 변별 타당도에 결여 가 다고 할 수 다[34].

직내 커 니  원 할수  직과 원간

 심리  계  하게 행  수 다고 

할 수 고 에 라 직에 해  착  지는 

 몰 도 다고 할 수 다.

가 2. 직내 커 니  만   몰 에 

(+)  향  미  것 다.
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2.2.3  몰 과 직 도

직 도는 직몰   가  크게 용하는 

변수 다[35]. 직몰  탈퇴행동  다  직업  

찾 는 도  재 직업  그만 는 도  상당  

  계  가지 , 라   가능한 가  강

한 행동  결과가  낮  직 라고 한다[36]. 

직에 한 착  감  게 느 다  원  

행 는 택 고 재량  행 는  수 

 사  는 도가 질 것 다[30].

[37]  타 에 도 직몰  직  는 

직 도  실질  직과  어 다고 한다. 

한, [38]는 도(intention)는 직몰 과 실  직과

 계에 매개역할  하는 것  직몰  직 도

에 (-)  역할  하는 실 결과  시했다. 내 연

에 도 직몰 과 직 도 사  타 에  

들  상  보고  연 가 다[39]. 한, [40] 

연 에 는 내 직  1,767  상  연  진

행했  특   몰 과 직 도  강 한 

계  실  규 했다. 체   몰  낮

 경우에 직 도가  것  연 결과 었다

[41]. 그러므  직에 한 착   원  직

도가 낮  것  할 수 다.

가 3.  몰  직 도에 (-)  향  미

 것 다.

2.2.4  몰  매개 과

합리  행동 (Theory of reasoned action)  태

도  행동  계에 해  시  에 연  비

하  진행 었는 , 행동에 한 태도  주  규  

생변 들  보고 행동 도  행동  매개변  사

용하여 행동  근  단거리에  언한다[42]. 합리  

행동 에  도  행동  하는  근 한 

 행동에 한 태도가 니라 행동  수행하 고 하

는 도 다. 행동 도는 태도  주  규 에 해  

결 다고 가 하  에 태도  주  규  행동

도에 향  미 는 경  미 는 간 경  행동에 

미 는 향  미 다고 보 다[43]. 

커 니  주  규 에 향  상당  주는

[44], 직내 개  다 한 원들  견  

 해 하고 비 해  신  견  꾸는 , 는 다

 집단 원  승   집단 규  내에  실행

는 것 다 [45]. 직 내  원간 커 니  개

 집단  트워크  창 하고 변 시키고 결시

키는 매개체라고 할 수 다[12]. , 커 니  

직 내에  행  용에 한 에 향  고 

개  태도에도 향   수 다는 것 다. 

본 연 에  매개변수  용하고 는  몰  

직에 한  태도변수  하 다. 직몰  

계  직에 는 원  태도 고,  몰  

직 원  직에 해  심리  심과 착

심  느  직과  체감  느 는 도 다[32]. 

 몰  직 내  원  특  행동  어내

 한 행동 도  결 하는  주 한   하  

태도  하 라고 볼 수 다. 

그러므  직내 커 니  한 경우  

몰  지고 직에 한 태도   몰  계

 행동 에 근거하여 직 도에 향  다고 

볼 수 다. ,  몰  직내 커 니 과 

직 도  계  매개할 수 다는 것 다.

가 4.  몰  직내 커 니 과 직

도  계  매개할 것 다.

라  연  다 과 같다.

Fig. 1. Research Model 

3. 연  

3.1 연 상    

본 연  실  해 행 , 업, 질, 연

 등  직  수행하는 보건 료업에 사하고 는 

근  상  300  사 하 ,  에  

실한 답과 복 답, 한 항 라도 답하지  

 하고  267  에 사용하 다. 통계

 도 는 SPSS 22  사용하 , 
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 , 신뢰도 , 귀  실시하 다. 

variables Classification Frequency( ) Frequency(%)

Gender

male 179 67

female 88 33

100%

Age

Under 20-30 49 18.4

Under 30-40 135 50.6

Under 40-50 77 28.8

50 over 6 2.2

100%

Work
experienc

e

Under 1 year 28 10.5

1-3 33 12.4

3-5 39 14.6

5-10 69 25.8

10years over 98 36.7

100%

Position

Staff∼Assistant 
Section Manager

103 38.6

Administrative 
Manager∼

Section Chief
110 41.2

Chief∼Manager 54 20.2

100%

Marriage

status

Married 145 54.3

Single 122 45.7

100%

Table 2. Descriptive statistics of variables

3.2 변수   

본 연 에 사용  변수는  행연 에  타당 과 

신뢰   도  용하 고, 각  리커트

(Likert) 식  5  척도(1=  니다, 5=매우 그

다)  었다. 

1) 직내 커 니  

직내 커 니  직  원들에게 직  

향 과 과업에 해  하게 공 해주는 동과 원

간  원 한 통  도 등  미하 , [7] 연 에  쓰  

커 니  만    6 항  췌하여 용했다. 

2)  몰

직몰  본  한 직에 한 몰 , 체감, 

착심 등  타내주는 것  [46]  연 에  사용  

직에 한 체감 도, 직목   가 수용, 직헌신 

도    심  4개  항  사용하여 

하 다. 

3) 직 도 

[36]에 , 직 도란 직  원  

격  포 하고, 신  해 는 직 는 직업  

는 도, 생각, 결심 등  말한다. 본 연 에 는 직

도에 한 항목  재 한 [47]  연   사용

하여  5 항  용하 다.

4. 결과 

4.1 도  타당도  신뢰도 검

본 연 에  사용   항목들  행 연  통해 

어느 도 그 개  타당    항목들 다. 그

럼에도 하고, 샘플  특 에 한  상  

 하  해 가  검 에  탐색  

 실시하 다.  하는 는 주

 사용했고,    리 스 직각  

 하 다. 한  내  평가하  해 

Cronbach's α  용하 다. 

든 항목들   재 가 통상  들

여지는  재값(Factor loading) 계  0.4[48]  

어 고  Table 3, KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)

값 역시 .896  타났다.  가 하는 본 

 산  64.4% 것  타났다. 한 직 내 

커 니  신뢰도 결과 값  .866 고,  몰

 .811, 직 도는 .875  직연 에  Cronbach’s 

α계수가 0.6 상  값  가   비  신뢰  

는 것  간주 어진다[49].  

Variables factor1 factor2 factor3

Communication-n1 .809 -.071 .203

Communication-n2 .786 -.285 .135

Communication-n3 .736 -.125 .178

Communication-n4 .726 -.009 .238

Communication-n5 .709 -.328 .060

Communication-n6 .690 -.314 -.207

Turnover intention-n1 -.260 .780 -.186

Turnover intention-n2 -.100 .767 -.252

Turnover intention-n3 -.173 .761 -.370

Table 3. Exploratory factor analysis 



지 복합연  17  10154

4.2 상 계  

연 에 포함   변수들 간   검 하

 해 상 계  실시한 결과 Table 4, 들 변

수들 간 상  가 에  하고 는 본  

향 과 하고 는 것  었다. 

Mean S.D.
Communi

cation

Affective 

commitment

Turnover 

intention

Communi

cation
3.22 .72 1

Affective 

commitm
ent

3.30 .65 .369** 1

Turnover 
intention

2.67 .71 -.483** -.623** 1

Table 4. Correlation analysis of variables

4.3 가  검 결과 

직내 커 니  만  직 도에 미 는 향

 검 하는 가  1  귀   루어 , 

결과는 Table 5  Model 2에   가능하다. 통

변수가  상태에  직내 커 니  만  

직 도에 미 는 향  통계  했다(β=-.523, 

p<.001). 라  본 가  1  채택 었다. 가  2는 직

내 커 니  만   몰 에 미 는 향 고, 

Model 1에   가능하다. 가  1  차  마찬가

지  통 변수  한 상태에  직내 커 니  

만   몰 에 미 는 향  통계  한

(β=.384, p<.001)결과  타내었 므  가  2는 채택

었다. 가  3   몰  직 도에 미 는 향

, Model 3에   가능하다. 통 변수  커 니

,  몰    상태에   몰

 직 도에 미 는 향  통계  하 다(β

=-.555, p<.001). 

본 연 는 [50]가 한 식에 라 매개 과  검

하 다. 우 , Table 5  Model 2에  하 듯 , 

직 내 커 니  만  직 도에 미 는 과가 

하 다. 그리고 Table 5  model 1에  하

듯 , 직 내 커 니  만   몰 에 미

는 향  하 다. 마지막  Model 3  보 , 커

니 과  몰  동시에 하  , 

 몰  직 도에 미 는 향  하 다.  

 3에  커 니  귀  결과가 하  

Turnover intention-n4 -.238 .702 -.243

Turnover intention-n5 -.177 .697 -.285

Affective commitment-n1 .082 -.311 .775

Affective commitment-n2 .125 -.252 .765

Affective commitment-n3 .092 -.222 .760

Affective commitment-n4 .258 -.311 .591

% Variance 24.091 22.461 17.891

% Accumulate Variance 24.091 46.552 64.443

KMO .896(p= .000)

X2 2045.986(df=105)

Cronbach‘α .866 .875 .811

Research Model

Affective commitment Turnover intention

Model 1 Model 2 Model 3

B t-value B t-value B t-value

Constant 　2.016*** 4.354*** 5.473

Control variables:

Gender
Age 
Work experience
Position

Marriage status

-.099 -1.248 .024 .294 -.030 -.429

.022 .300 -.002 -.025 .011 .157

-.022 -.527 .021 .483 .009 .240

.176 2.083** -.142 -1.607 -.045 -.591

-.071 -.794 .102 1.080 .062 .776

Independent variable:
Communication

.384 7.219*** -.523 -9.360*** -.310 -5.950***

Affective commitment -.555 -10.017***

R2 .184 .259 .466

⊿R2 .165 .242 .452

F 9.750*** 15.159*** 32.239***

*p <.05, **p <.01, ***p <.001

Table 5. Multiple regression analysis of Hypothesis    
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에 결  본 연  매개 과가 다고 할 

수 다. 라  가  4도 지지 었다.  

가  Sobel test 검  결과 역시, 95% 신뢰수

에  -6.365***가  통계  미함  보여주

고 다. 

5. 결   

5.1 연    실  시사

직내 사 통  직원  행동  가시키고 

행동  감 시킨다. 러한  본 연 는 실  연

 통해  검 했다는  주 한  여  다

고 할 수 다.

직 원  커 니 에 해   

식하  행동  하  직 도가 낮춰질 수 다

는  본 연 는 실 했다.   직 리 에  

보다 민하게 커 니  채 과 략에 심  어

 함  강 한다. 

어, 커 니  원   행동  

몰 에도  계  보 다는 것  다는 

에  본 연  실  시사  다고 할 수 겠다.

5.2 연  한계  향후 연 과

본 연 는 한 시   통해  결과가 도 었

므  동 편 (common method bias)  

가  가능  다[51]. 어, 한 직  원  

상   결과가 도 었 므  직내 커 니

 과  다 한 직에 용하는  한계가 재

하 도 한다[52].

그러므  향후 연 에 는 단 연   다  시

  사  통해  동 편  슈  해결할 수 

 것  하 , 다 한 직  스  용하여 

용에    수  것 다.

5.3 

커 니 에 한 식  원  행동

  몰  진한다는 것과 직  고 하

는 직 도  낮  수  본 연 는 실 했다. 직

리  해 는 커 니  도  실행도 하지

만 실질 는 원들   어떻게 식하는지에 

한 커 니   도 러한 에  하다

고 할 수 겠다.

그러므  다 한 직 리 들  커 니  

 한 프 그램만  늘릴 것  니라 실질  

원들   어떻게 식하고 들 는지  극

 니 링하고 그 과  할 필 도  

것 다.
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