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요    약 : 해기사는 복합적이고 다양한 역할을 수행하는 전문직으로서 해운조직 내에서 중추적 역할을 담당하고 있다. 육상근무와 달리 

해상에서는 고립된 공간에서의 생활, 정해진 항해기간동안 지속적인 교대근무와 고강도의 업무 긴장감 및 스트레스, 사회적 고립감 등의 

특성으로 인하여 이직의 가능성이 높아진다. 이에 본 연구에서는 해기사의 조직시민행동이 조직몰입을 매개로 이직의도에 미치는 영향을 

대기업, 중소기업, 공기업 3그룹으로 나누어 각 그룹 간 차이를 구조방정식으로 확인하고자 하였다. 3그룹 간 분석 결과, 해기사의 조직몰

입과 조직시민행동의 하위요인들, 그리고 이직의도의 크기를 확인하였을 때, 충성심과 이직의도가 그룹 간에 통계적으로 유의한 차이를 

보이고 있었다. 조직시민행동은 이직의도에 직접적으로 영향을 미치지는 않았지만, 간접효과를 확인하였을 때 충성심을 매개로 이직의도

에 영향을 미치고 있었고, 관계지향 시민행동은 충성심을 매개로 하여 이직의도에 부(-)적 영향을 미치고 있었다. 공기업을 제외하고, 대

기업과 중소기업에서는 각각 비표준화경로계수가 -0.229±0.117과 -0.319±0.068로 통계적으로 유의하게 영향을 미치고 있었다. 이러한 결과

는 대기업과 중소기업 해운회사의 직원들의 이직의도를 낮추기 위해서는 조직시민행동뿐만 아니라 조직몰입을 높이는 방안을 고려해야 

한다는 점을 의미한다. 

핵심용어 : 해기사, 조직시민행동, 조직몰입, 이직의도, 분산분석, 구조방정식 

Abstract : The marine officer plays a pivotal role in the shipping organization as a professional who performs a complex and diverse function. On the 

sea, unlike land duty, the possibility of turnover increases due to characteristics such as living in isolated spaces, continuous shift work during a set 

sailing period, high intensity work tension, stress, and social isolation. In this study, the impact of the organization's civic actions on the intention of 

turnover as a mediator of organizational immersion was divided into three groups of large companies, small and medium-sized enterprises, and public 

enterprises to check the differences between each category in a structural manner. Analysis showed that there were statistically significant differences 

between the groups in loyalty and turnover intention when the sub-factors of organizational commitment and organizational citizen behavior of the marine 

officer, and the size of turnover intention were included. Organization citizen behavior did not directly affect turnover intention, but when indirect effects 

were included, there was an effect through loyalty, and relationship-oriented organizational citizen behavior negatively affected turnover intention through 

loyalty. Excluding public enterprises, the non-standardization path coefficients were -0.229±0.117 and -0.319±0.068, respectively, showing a statistically 

significant effect in large companies and SMEs. These results indicate that in order to lower the employee turnover intention in large corporations and 

small and medium-sized shipping companies, it is necessary to consider not only organizational citizen behavior but also measures to increase 

organizational commitment.
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1. 서 론

최근 해운물동량 증가에 따라 해상 교통 환경이 복잡해지

고 선박의 대형화, 첨단화에 따른 해운환경의 고도화와 확

장은 이를 담당하는 해기사 및 선박승무원 등 해운인적자원

의 역할 제고에 대한 요구를 수반하고 있으며, 그에 따라 해

운조직의 효율적 운영과 목표의 성공적 달성을 위하여 여러 

가지 인적 자원관리 활동을 통합적으로 이해할 필요가 생기

게 되었다(Kim et al., 2013). 선원의 근로환경은 해상이라는 

고립된 공간에서 이루어진다. 이로 인해 생활공간과 근무공

간의 공유와 개인의 프라이버시가 침해될 가능성이 높을 뿐 

아니라 육상보다 상대적으로 장시간의 고강도의 노동을 하

게 되며, 사회에서 일정기간 격리되는 선상근무는 이 사회

성과 이 가정성이라는 상태에 놓이게 된다. 제한된 공간의 

선박에서 근무하기에 단조롭고 반복되는 일상 업무와 휴식 

또한 24시간 대기와 같은 휴식으로 인해 높은 스트레스와 

열악한 근무환경으로 인하여 이직의 가능성이 높아진다. 또

한 육상에 비해 소수의 한정된 조직구성원들로 인하여 상급

자의 영향을 많이 받게 된다, 즉, 선장, 기관장, 항해사들의 

역량에 따라 근무 스트레스나 상황은 매우 차이가 많아지게 

된다. 이에 해운조직의 중추적 역할을 담당하는 해기사의 

직무수행에 따라 선박운항의 효율성과 선사의 경영성과가 

달라질 수 있어 해기사의 역할 제고에 대한 요구가 수반된

다(Kim and Jeong, 2017). 또한, 성공하지 못한 조직과 성공한 

조직 간의 중요한 차이는 직무 환경 속에서 이들의 긍정적

인 역할을 통한 각 조직 구성원의 마음에서 우러나오는 자

율성을 통해 스스로 일하는 방법에 달려있다.

이에 어려운 해운 환경 속에서 직무환경과 조직성과를 높

이기 위한 연구들은 다양한 분야와 방법으로 연구되어 왔으

며, 특히, 선박에서는 조직학적 측면의 선종에 따른 화물관

리, 다국적 선원과의 의사소통, 문화적 충돌 등의 문제와 경

영환경측면의 해운경기 침체, 법적 규제 및 안전, 국제협약 

강화 등의 어려움을 겪고 있는 상황이다(Kim et al., 2016). 하

지만 현재 해기사의 인력은 부족한 실정이고, 그로인한 이

들의 근로조건도 열악한 환경이다. 이에 해운산업 경쟁력 

향상을 위해 해기사들의 직무환경과 조직행동에 관한 면밀

한 검토를 통해 선박 안전운항을 담당하는 해기사의 긍정적

인 역할을 도울 수 있는 기반이 마련되어야 한다. 특히, 다

른 직종과 달리 선박에서는 공식적인 권한과 책임에 따르는 

직무수행 이상으로 조직의 기능화에 기여할 수 있는 조직 

구성원들의 자발적인 노력과 협력의 의지가 중요성을 지니

게 된다. 이에, 조직유효성을 설명할 수 있는 변수들에 있어

서, 조직구성원의 개개인의 속성에 따라 이러한 관계성이 

창출되는 프로세스에 대한 엄밀한 분석을 필요로 하고 있다

(Leyland et al., 2002). 

조직의 지속적인 발전과 성장을 위해서는 무엇보다도 조

직을 위한 중요한 관건은 조직 구성원의 자발적인 행동을 

유도해 내는 것이라 할 수 있으며, 조직효율성과 조직성과

를 설명하는 개념은 매우 많지만, 이 중 조직 내의 구성원들

이 자발적으로 수행하는 직무 외의 행동을 의미하는 조직시

민행동은 조직의 거시적 경쟁력과 지속가능성을 예측하고 

있기 때문에 조직시민행동은 중요한 변수로 부각되고 있다

(Yoon and Lee, 2005). 

최근의 해운경영환경과 해기사의 중요성을 고려할 때, 해

운조직 내 해기사들을 대상으로 이들의 조직시민행동과 조

직몰입을 연계하여 이들 두 변인간의 관계에서 나타나는 직

무태도 변인이 어떠한 인과구조를 갖는지에 관한 연구가 필

요하다고 판단된다. 

이에, 본 연구에서는 문헌연구를 통하여 연구변인에 관한 

이론적 배경을 고찰하고, 실증연구에서는 선행연구에서 연

구된 변수와 척도를 토대로 연구모형을 구축하여, 이를 토

대로 가설을 설정한 후, 본 연구에서 설정한 변수들의 특성

이 반영될 수 있는 해기사들을 대상으로 실시한 설문조사자

료를 실증 분석함으로서 가설 채택여부를 결정한다. 즉, 선

행연구들에 근거하여 해기사의 조직시민행동이 조직몰입을 

매개로하여 이직의도에 미치는 영향을 구조방정식으로 확

인하고자 하였다, 그리고 대기업, 중소기업, 공기업의 3개 그

룹으로 나누어 각 그룹간의 차이를 확인하고자 하였다. 

결국 본 연구는 해기사의 조직시민행동과 조직몰입 및 이

직의도로 통합적 연구모형을 구성하고, 이러한 변인들 간의 

총체적 관계와 경로, 직․간접적 영향력을 검증한다는데 학

문적 의의가 있으며, 특히 최근의 조직학 측면의 논의들이 

구성원의 역할 외 적극적인 행동에 기반을 둔 방향으로 전

개되고 있는 점에 근거하여, 해기사의 조직시민행동을 중심

으로, 관련변인의 구조적 관계를 탐색하여, 일선 조직관리 

현장에서 활용가능한 시사점을 도출한다는데 실무적 의의

가 있다.

따라서 이러한 목적 달성을 위해 본 연구의 구성은 다음

과 같다.

첫째, 서론에서는 연구를 위한 연구배경 및 연구목적을 

기술한다.

둘째, 이론적 배경에서는 문헌연구와 이론적 고찰을 통해 

연구의 토대를 마련하고자, 주요 연구개념 및 이론을 정리

하고, 해기사의 조직시민행동, 조직몰입, 이직의도에 관한 

선행연구를 고찰한다.

셋째, 분석방법은 연구목적에 맞게 연구 가설을 설정하고, 

연구대상과 조사절차에 관한 사항, 측정도구의 구성, 자료처

리방법을 제시한다.

넷째, 분석 결과에 관한 부분으로서, 회수된 자료를 근거

로 하여 실증적인 통계와 가설 검증 결과를 구조방정식 경
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로분석을 중심으로 정리한다.

다섯째, 결론을 제시하고, 연구 시사점 및 한계를 서술한다.

2. 이론적 배경

2.1 조직몰입(Organizational commitment)

Becker(1960)는 몰입이라는 개념을 처음 소개하였고, 몰입

은 개인이나 조직의 행동특성을 기술하기 위하여 유용한 도

구였기에 이후 사회학뿐만 아니라 산업심리학이나 행동과

학 등에서 널리 연구가 진행되었다. 조직몰입은 연구대상과 

연구목적에 따라서 다양하게 정의를 할 수 있다(Lee, 2005). 

이것은 몰입이라는 개념이 다차원적으로 구성되어 있기 때

문에 가능한 것이다. 몰입에 대한 일반적인 개념은 조직에

서 개인의 심리상태를 의미한다. 몰입은 외재적으로는 보상

과 조직과 구성원의 가치일치 등에 의해 발생하곤 한다. 몰

입은 단순히 조직에 대한 충성과는 차별화된다. 몰입은 보

다 적극적인 개념으로서 조직의 발전과 존속에 대한 구성원

의 적극적인 관계라 할 수 있다(Lee, 2005). 몰입의 이러한 특

성은 조직발전과 조직의 성과를 개선하려는 목적으로 높은 

관심과 함께 많은 연구들이 보고되고 있다. 연구들에 의하

면 조직몰입이 높은 구성원은 결근률이나 이직률이 낮고, 

반면 근속연수가 길고 직무성과가 높게 나타나는 특성은 조

직의 인력관리와 경제적인 측면에서 의미가 있다(Pyo, 1999).

조직의 효율성 제고와 발전을 위해 조직몰입의 중요성이 

인식되어 많은 연구가 진행되었음에도 이들 연구들이 다양

한 척도를 통해 연구됨으로써 비교분석과 종합화의 어려움

이 제기되었다. 이러한 문제가 인식되면서 보다 체계화된 명확

한 측정도구의 필요성이 높아지게 되어 Allen and Meyer(1990)

은 조직몰입을 다차원적 관점에서 접근하여 보다 세분화한 

하위요인들을 추출하였다. 

Allen and Meyer(1990)에 의하면 몰입은 정서적 몰입, 지속

적 몰입, 규범적 몰입이라는 3개의 하위요인이 있다. 이를 삼

원모델로 정의하였고 이를 통해 기존에 있던 다양한 조직몰

입에 대한 개념들을 체계화하였다. 이들 연구자들에 의하면 

정서적, 지속적, 규범적 몰입은 다음과 같은 특성을 갖는다. 

첫째, 정서적 몰입은 조직에 대해 조직 구성원이 느끼는 

감정적인, 심리적인 애착감이다. 구성원은 조직에 대해 행복

감, 소속감, 유쾌함, 호의, 충성심이라는 다양한 심리적 정서

를 느끼게 된다. 개인적으로 느끼는 이러한 정서들은 심리

적 애착을 낳게 되어 조직에 대해 구성원은 자립적으로 충

성심을 행사하려고 한다(Kanter, 1991). 애착심은 조직 구성원

이 조직과 자신을 동일시하는 감정이다. 이것은 자긍심과 

조직과 연계되려는 욕망이다(O'Reilly et al., 2010).

둘째, 지속적 몰입은 조직 구성원이 조직의 업무수행을 

위해 투입한 노력과 시간, 조직 내 인간관계, 조직에서 습득

한 기술 등에 근거하여, 조직이직 시 발생하는 비용과 손익

관계를 비교함으로써 거래를 지속하려는 것을 의미한다. 즉, 

조직에 남는 것이 이직하는 것보다 얻는 이득이 손실보다 크

다는 판단 하에 조직에 대해 몰입도가 높아지게 된다(Huselid 

and Day, 1991). 어떤 의미에서 지속적 몰입은 비자발적 몰입

이라 할 수 있다. 왜냐하면 이익과 손실이라는 경제적 계산

에서 나타나는 몰입이기 때문이다. 지속적 몰입은 자신의 이

익과 신분유지를 위해 요구되는 최소한의 노력만을 하기에 

조직성과에 부정적 영향을 미칠 수도 있다(Kook, 2009). 

셋째, 규범적 몰입은 도덕적 몰입이다. 즉, 조직의 구성원

은 조직에 대한 믿음에 대해 의무적으로 수행해야 한다는 

내적 가치관을 가지고 있다(Wiener and Gechman, 1977). 이러

한 내적 가치관에 의해 구성원은 조직에 대해 몰입을 한다. 

연구들에 의하면 규범적 몰입은 앞서 두개의 몰입에 비해 

개념화측정에서 일관성이 결여되어 있다(Jaros, 1991). 

Kim(2005)은 이러한 원인에 대해 규범적 몰입이 가족특성

이나 사회화과정과 같은 조직 외적 요소들에 의한 영향이 

크기 때문으로 추정하였다. 

현실적으로 조직의 구성원은 정서적 몰입, 거래적 몰입, 

규범적 몰입의 한 가지만 가지기 보다는 복합적으로 가지게 

되는 것이 현실이다. 따라서 몰입에 대한 연구는 이들 3가지 

요소를 함께 연구하는 것이 바람직하다. 조직의 구성원은 

조직에 대한 애착과 함께 조직에 있음으로써 배워온 정보들

이나 지식에 대한 가치를 인식하고 있으며, 조직의 구성원

으로서 당연히 해야 하는 충성심을 도덕적으로 인식할 수 

있다. 즉, 조직의 구성원은 개인마다 제각기 다른 수준으로 

세 가지 몰입을 가지고 있다는 것이 현실적인 판단이 된다.

2.2 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior)

조직시민행동이란 조직에서 명시적으로 규정되지 않았고, 

수행을 강요할 수도 없지만, 조직의 구성원이 자발적으로 

자유의사에 의해 결정되는 구성원의 친사회적인 행동을 의

미한다(Homans, 1974). 

Organ(1988)은 조직시민행동을 다음과 같이 정의하였다. 

“공식적인 보상시스템에 의해 명시적으로 인정되는 것이 아

니며, 모아졌을 때 조직이 효과적으로 기능하도록 촉진하는 

개인적인 행동” 여기에서 명시적으로 인정되지 않는다는 것

의 의미는 장기적으로는 조직의 긍정적인 운영결과로 인해 

궁극적으로는 조직 구성원에게 도움이 되지만, 수행 시 바

로 즉각적인 보상이 주어지는 것은 아니라는 것을 의미한

다. 즉, 조직의 구성원들 개개인이 수행하는 행동들이 비록 

작을지라도 모아지면 총합이나 시간적으로 장기적인 이후

에 조직에 대한 유효성에 기여하게 되는 것이지만 이후 조
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직시민행동의 역할 내 행동과 역할 외 행동이 명확히 구분

하기 어렵다는 문제가 제기되었다.

이에 Organ(1988)은 비 보상성이라는 개념이 모호함을 인

식하고 이후 개인이 공식적으로 요구받은 것이 아니지만 자

발적으로 행동을 한다는 점을 강조하게 되었다. 이는 행동

경제학의 사회 친화적 행동과 유사한 개념으로 인식하게 하

였으며, 사회 친화적 행동이란 이타성, 공정성, 호혜성을 지

향하지만 비합리적 행동을 의미한다. 여기에서 비합리적이

란 고전경제학의 합리성에 대응하는 개념으로 이는 인간이 

비합리적 존재임을 말하는 것이 아니라, 단지 인간이 늘 합

리성에 의존하여 행동하는 것은 아님을 의미한다.

조직시민행동은 초기에 민간에서 시작되어 조직성과로 

직접적으로 이어지는지 아닌지 여부에 따라 개별 성원지향 

조직시민행동과 조직전체지향 조직시민행동의 2가지로 나

눌 수 있다(Heo, 2017). 

Organ(1988)의 조직시민행동에 대한 개념제안 이후 이를 

구성하는 하위요인들에 대한 연구가 진행되었다. Organ(1988)

은 시민의식, 예의성, 양심성, 이타성, 스포츠맨십을 제안하

였다. Podsakoff et al.(1997)은 메타분석을 진행한 후 구성요소

로 30여개를 추출하였다. 이중에는 타인을 돕는 행동, 조직

순응, 조직충성, 개인 이니셔티브, 스포츠맨십, 자기개발, 시

민가치 등이 포함된다(Ha et al., 2017). 현재까지 조직시민행

동에 대한 다양한 논의가 계속되고 있다.

우리나라에서도 조직시민행동에 대한 연구가 진행되었다. 

Kim and Park(2008)는 정부의 경쟁력에서 조직시민행동이 도

움이 된다고 하였다. 즉, 효율성만을 강조하기보다는 조직시

민행동 역시 공식적인 행동에 중요하다고 하였고, Ha et al. 

(2017)은 조직시민행동에서 조직 관리자가 중요한 역할을 한

다고 하였다. 이와 같이 조직시민행동은 직접적이고 공식적

인 보상체계는 없을지라도 조직의 생산성과 효율성을 증진하

는데 중요한 역할을 한다고 할 수 있다(Hong and Shin, 2018).

2.3 이직의도(Turnover Intention)

이직 의도는 이직을 하고자 하는 의도이다. 여기에서 의

도란 현재 행동으로 이어지지는 않지만 어떠한 조건이나 기

회가 될 경우 특정행동을 하려는 생각을 의미한다. 즉, 행동

에 미치는 동기적인 요인이 내포된 개념이다(Moon, 2011). 

즉, 이직 의도는 이직이라는 행동이 발생하지는 않지만 앞

으로 어떠한 상황이나 조건이 되면 이직이라는 구체적인 행

위로 이어지게 되는 심리상태라 할 수 있다. Vandenberg and 

Nelson(1999)의 연구에 의하면 이직 의도는 조직의 구성원들

이 자발적으로 이직하려는 의지에 초점을 둔 것으로 직장을 

옮기거나 직종을 변경하거나 미래 시점에 조직을 이직할 주

관적 가능성을 스스로 측정하는 것이다. 이직 의도는 조직 

구성원이 종사자가 되기를 포기하고 조직을 떠나라는 의도

이다. Tett and Meyer(1993)에 의하면 조직의 구성원이 조직을 

떠날 때에는 신중하고 사려 깊은 생각을 하게 되는데 이를 

이직의도라 하였다. 

이직이 구체적인 행동이라면 이직 의도는 이직 이전에 행

동이나 태도, 사고를 의미하게 된다. 즉 이직과 이직 의도는 

직업을 옮긴다는 점에서는 공통성을 가지지만, 행동여부와 

생각이라는 측면에서는 구별되는 개념이 된다(Bluedorn, 1982; 

Brown and Peterson, 1993). 이직의도가 이직으로 반드시 이어

지는 것은 아니지만, 많은 연구에 의하면 이직의도가 높은 

경우 이직으로 이어지는 가능성이 높아지게 된다(Steel and 

Ovalle, 1984). 이직은 조직에 부정적 영향을 미치는 경우가 

많으므로, 이직 의도는 이직에 대한 예측변수로서 조직의 

관리차원에서 중요하게 다루어지게 된다(Dalton and Todor, 

1993). 이직은 발생하기 전까지 측정하기 어려운 측면이 있

기 때문에 이직의도를 이직에 대한 결과변인으로서 대체하

여 측정하곤 한다(Hom et al., 1992; Griffeth et al., 2000).

이직은 자발성을 기준으로 자발적 이직과 비자발적 이직

의 2가지로 나뉠 수 있다(Michaels and Spector, 1982). 자발적 

이직은 조직의 구성원이 스스로 이직을 하려는 것으로서 사

직으로 표현되며 이는 구성원이 조직에 대해 불만이 있거나 

또는 보다 나은 기회를 찾기 위해, 결혼이나 출산 또는 이

사, 이민, 질병 등으로 조직을 떠나는 경우가 이에 포함된다. 

이에 비해 비자발적 이직은 조직의 구성원의 의사에 상관

없이 조직차원에서 고용관계가 단절되는 것이며, 이것은 조

직의 구성원의 실적이 낮거나, 무능력, 결근, 규칙위반 등으

로 인한 것으로서 이는 해고, 계약만료, 일시해고, 정년퇴직 

이 포함되는데 보통 면직이라 총칭된다(Shin, 2006; Dalton et 

al., 1982). 

이직은 조직의 통제여부를 기준으로 회피 가능한 이직과 

회피 불가능한 이직의 2가지로 나뉠 수도 있다. 회피 가능한 

이직은 조직이 통제 가능한 요소인 임금이나 근무환경, 복

리후생, 근무시간, 작업조건, 등을 개선함으로써 조직의 구

성원들의 이직의도 수준을 낮추는 것인 반면, 회피 불가능

한 이직은 가정문제, 질병, 정년퇴직, 사망 등 조직이 통제하

기 어려운 영역으로 인한 이직이다(Dalton et al., 1982). 

Price(1977)은 통제 가능한 이직 요인들을 찾아서 관리를 

하여 불필요한 이직을 방지함으로써 조직의 경쟁력을 높이

는 것이 중요하다고 하였다.

이직은 조직의 관점에서 순기능적 이직과 역기능적 이직

의 2가지로 나뉠 수 있다. 순기능적 이직은 저평가된 구성원

이 이직을 함으로써 조직전체로서는 인적 자원의 질이 향상

되는 결과를 낳는 경우이다. 반면 역기능적 이직은 양질의 

구성원이 조직을 이직함으로써 조직의 경쟁력이 약화되는 
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것이다. 이러한 경우 많은 기술과 노하우가 빠져나감으로써 

생산성이 감소하게 되고, 남은 조직원들의 사기가 저하되는 

결과를 낳을 수 있다. 유능한 인력의 유출로 인해서 남은 조

직원들이 그 업무를 맡아야 하면 그 부담은 더욱 증가하게 

된다. 역기능적 이직은 새로운 인력을 충원하고 교육하기까

지 비용을 증가시키게 되며, 기존의 조직구성원과 신입구성

원 사이에 인간관계를 새롭게 적응하는 등, 비용과 부정적 

영향이 증가하게 된다(Na and Hwang, 2009). 

현대사회에서 인적 자원은 조직경쟁력에서 매우 중요한 

비중을 차지하고 있다. 따라서 순기능적 이직은 권장하되 

역기능적 이직은 최소화하는 것이 필요하다. 

2.4 중소기업과 대기업, 공기업

본 연구에서 대기업은 해상직원 300인 이상 근무하는 회

사를 의미하며, 중소기업은 300인 미만 근무하는 회사이다. 

그리고 공기업은 어업지도선 및 해경 등 해기면허를 소지한 

공공기관 직원으로 정의한다. 

해운회사는 규모를 기준으로 대형해운사와 중소해운사의 

2가지로 크게 나뉠 수 있다. 대표적인 대형 해운사는 H사 등

이 있으며 주로 미주와 유럽으로 정기선이 많다. 이에 비해 

중소 해운사는 2017년 기준 160여개 선사가 영업을 유지하

고 있으며, 동남아시아와 일본 등 상대적으로 짧은 거리를 

부정기선의 주축인 벌크선 선단을 운행한다는 특징을 갖는

다(Lee, 2019). 

또한, 정기선과 부정기선의 차이는 중소해운사가 금융기

관에서 높은 금리를 청구 받게 되는 경우와 조선 건조에서

도 상대적으로 높은 부담을 지는 경우도 종종 있다. 이로 인

해서 중소해운사의 선원 재고용 율은 대형 해운사에 비해 

상대적으로 낮을 것으로 추정되고 있다. 하지만 세계적으로 

물동량이 증가하면서 해운은 물류수출입에서 더욱 중요한 

역할을 하고 있다. 그리고 동남아시아와의 교역이 증가하면

서 중소 해운사는 안정적인 해운 물동량 확보를 위해 역할

이 커지고 있다. 대형해운사와 중소 해운사 모두 국가의 기

간산업으로서 중요한 위치를 차지하고 있는 현 상황에서 안

정적인 해기사를 유지하는 것은 중요하다. 따라서 해기사의 

이직의도에 미치는 영향에 대한 연구는 중요하다고 하겠다. 

3. 연구 방법

본 연구에서는 해기사의 조직시민행동이 이직의도에 미

치는 영향을 파악하고, 이 과정에서 해기사들이 갖는 조직

몰입의 매개효과를 분석하고자 한다. 

결국 본 연구는 앞에서 검토한 이론적 배경 및 선행연구

들에 근거하여 해기사의 조직시민행동이 조직몰입을 매개

로 이직의도에 미치는 영향을 대기업, 중소기업, 공기업의 3

개 그룹으로 나누어 각 그룹간의 차이를 구조방정식으로 확

인하고자 하였다. 

분석방법으로는 통계에서 내적신뢰도, 평균, 상관분석은 

SPSS Ver. 23.0을 이용하였고, 다중그룹 경로분석은 Mplus 8.1

을 이용하여 분석하였다. 

3.1 조사대상 

본 연구의 조사는 설문지 최종안을 작성하기 위한 준비기

간, 예비조사와 사전조사 기간 및 본 조사 기간 등을 포함 

전체 2018년 1월 12일부터 3월 27일까지의 기간이 소요되었

다. 설문지 대상자는 서울과 부산에 본사 또는 지사를 둔 해

운기업에서 승선경험이 1년 이상인 해기사와 해기면허소지 

공공기관 직원을 대상으로 설문을 하였다. 설문지는 총 550

명에게 배포하고 520부를 회수하여 회수율 94 % 결측치 68부

를 제외하고 최종 452명을 분석하였다. 

3.2 변수의 조작적 정의와 측정

  본 연구에서 설정한 가설을 검정하기 위해 독립변수를 조

직시민행동 하위요인으로, 매개변수를 조직몰입 하위요인으

로, 종속변수를 이직의도로 구성하여 대기업, 중소기업, 공

기업 3그룹의 차이를 구조방정식으로 확인하고자 Likert식 5

점 척도로 측정하였다.

3.3 연구가설

  본 연구의 가설은 다음과 같다.

1. 조직시민행동은 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

1-1. 도전지향은 충성심에 영향을 미칠 것이다.

1-2. 관계지향은 충성심에 영향을 미칠 것이다.

1-3. 도전지향은 동일시에 영향을 미칠 것이다.

1-4. 관계지향은 동일시에 영향을 미칠 것이다.

1-5. 도전지향은 근속에 영향을 미칠 것이다.

1-6. 관계지향은 근속에 영향을 미칠 것이다.

2. 조직몰입은 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

2-1. 충성심은 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

2-2. 동일시는 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

2-3. 근속은 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

3. 조직시민행동은 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

3-1. 도전지향은 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

3-2. 관계지향은 이직의도에 영향을 미칠 것이다.
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4. 연구 결과

4.1 인구사회학적 통계

본 연구의 대상자는 남성 443명, 여성 9명으로 총 452명이

었다(Table 1). 연령대는 20대가 161명(35.6 %)로 가장 많은 수

를 차지하였다. 이어서 50대가 97명(21.5 %), 60대 이상이 71

명(15.7 %), 30대가 66명(14.6 %)으로 뒤를 이었다. 근무기간은 

5년 미만자가 211명으로 절반 정도인 46.7 %를 차지하였다. 

그리고 21년 이상이 107명(23.7 %)이였으며, 5~10년이 61명으

로 13.5 %를 차지하였다. 직급은 2항기사가 120명으로 26.5 %

였고, 1항기사가 88명(19.5 %), 3항기사가 66명(14.6 %)이였다. 

기업유형은 중소기업이 가장 많은 비율로 65.3 %(195명)이었

다. 그리고 대기업이 131명(29.0 %)이였으며, 공기업은 26명

(5.8 %)이였다. 고용 형태는 정규직이 절반이상인 56.6 %(256

명)이었고 비정규직은 43.3 %(196명)이였다.

Variable Group　 Frequency % variable Group　 Frequency %

Gender
Male 443 98.0

Education

High school 
graduate　

162 35.8
Female 9 2.0 College 

graduate
71 15.7

Age

20's　 161 35.6
University 
graduation 213 47.130s 66 14.6

40s 57 12.6 Graduate 
graduation

5 1.1

50s 97 21.5 Missing　 1 .2

Enterprise 
type

major 
company

131 29.060 or more 71 15.7

Small and 
medium
company

295 65.3

Employment 
period

Less than 5 
years

211 46.7

5-10 years 61 13.5 Public 
corporation

26 5.8
11-15 years 37 8.2

Employment 
type

regular 
workers　

256 56.6
16-20 years 36 8.0

Non-regular 
workers

196 43.4More than 21 
years

107 23.7

Position

employees　 22 4.9

Type of 
work

shore based 
job 30 6.6assistant 

manager 
6 1.3

seafarering 421 93.1
section chief 10 2.2

Missing 1 .2deputy 
department 

head
4 .9

Marital 
Status

Single 223 49.3
department 

head 6 1.3 married 228 50.4

Missing 1 .2Less than 
boatswain 

17 3.8

Religion

Christian 86 19.03rd officer 
& engineer 

66 14.6
Catholic 41 9.1

2nd officer 
& engineer 120 26.5 Buddhism 77 17.0

1st officer & 
engineer

88 19.5 other 11 2.4

Atheism 237 52.4Captain & 
chief 

engineer or
Pilot

113 25.0
Total 　 452 100.0

Table 1. Demographic statistics

4.2 측정도구의 내적신뢰도

본 연구는 먼저 측정도구의 내적신뢰도를 확인하기 위하

여 크론바하 알파를 구하였다(Table 2). 분석결과 조직몰입에

서는 하위요인인 충성심, 동일시의 크론바하 알파는 각각 

0.724와 0.783로 일반적인 기준인 0.7 이상이었다. 근속은 0.645

로 0.7에 미치지 못하였으나 본 연구에서 포함하여 분석을 

하였다. 

Factor Sub-factor
Number of 
questions

Number Kronbaha-Alpha

Organizational 
immersion

Loyalty 4 1,2,3*,11* 0.724

Identification 4 4,6,8,10 0.783

Longevity 3 5,7,9 0.645

Organized civic 
behavior

Relationship-
oriented 6 1-6 0.831

Challenge-
oriented

5 7-11 0.836

Turnover intention 2 1,2 0.631

Table 2. Organizational commitment, citizen behavior, turnover 

intention, internal reliability

4.3 측정도구의 평균과 표준표차

본 연구의 측정도구의 평균을 대기업, 중소기업, 공기업 

해운회사들 간의 차이를 분산분석으로 비교하였다(Table 3). 

분석결과 조직몰입의 하위요인의 충성심에서 유의확률

p = 0.007로 통계적으로 유의한 차이를 보였다. 3개 그룹간의 

차이를 확인하기 위하여 사후분석을 하였을 때, 공기업이 평

균 3.91±0.48로 중소기업의 3.49±0.62에 비해 통계적으로 유의

하게 높은 수치를 보였다. 이직의도에서는 공기업이 2.46±0.89

로 중소기업의 평균 2.97±0.83에 비해 통계적으로 유의하게 

낮은 수치를 보였다. 이외의 변수들에서는 통계적으로 유의

한 차이를 보이지 않았다. 

Group Average
Standard 
Deviation F

Significance 
probability

Loyalty

major company 3.54 0.73 4.968 007
Small and Medium 

Business 3.49 0.62 a<c, b<c

Public corporation 3.91 0.48

Identification

major company 3.14 0.73 2.605 .075
Small and Medium 

Business
3.12 0.68

Public corporation 3.44 0.53

Longevity

major company 3.24 0.77 2.165 .116
Small and Medium 

Business
3.22 0.70

Public corporation 2.92 0.63

Relationship-
oriented

major company 3.80 0.48 .103 .902
Small and Medium 

Business
3.78 0.51

Public corporation 3.81 0.38

Challenge-
oriented

major company 3.48 0.58 1.202 0.302
Small and Medium 

Business
3.58 0.58

Public corporation 3.53 0.64

Turnover 
intention

major company 2.84 0.99 4.447 0.012
Small and Medium 

Business
2.97 0.83 a, b>c

Public corporation 2.46 0.89

Table 3. Average comparison of organizational commitment, civic 

behavior, and turnover intention of large companies, small 

and medium-sized enterprises, and public enterprises
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4.4 조직몰입, 조직시민행동, 이직의도 사이의 상관관계

조직몰입과 조직시민행동의 하위요인들과 이직의도 사이

의 관계를 확인하기 위하여 상관분석을 하였다(Table 4). 분

석결과 조직몰입에서는 충성심과 동일시 사이에 상관계수 

0.603, 유의확률 p < 0.001로 통계적으로 유의한 정(+)의 관계

를 보이고 있었다. 그리고 근속은 충성심과 상관계수 -0.509 

(p < 0.001), 동일시와 -0.334(p < 0.001)로 통계적으로 유의한 

부(-)의 관계를 보이고 있었다. 조직시민행동의 하위요인인 

관계지향과 도전지향 사이에는 상관계수 0.528(p < 0.001)로 

통계적으로 유의한 정(+)의 관계를 보였다. 그리고 관계지향

은 충성심, 동일시와 통계적으로 유의한 정(+)의 관계를 보

였으며, 도전지향도 충성심, 동일시와 유의한 정(+)의 관계를 

보였다. 이직 의도는 충성심, 동일시와 각각 상관계수 -0.494 

(p < 0.001), -0.269(p < 0.001)로 통계적으로 유의한 부(-)의 관

계를 보였으며, 반면 근속과는 0.415(p < 0.001)로 정(+)의 관

계를 보였다.

Loyalty Identifi-
cation

Longev-
ity

Relationship-
oriented

Challenge-
oriented

Turnover 
intention

Loyalty
r 1

p

Identification
r 0.603** 1

p .000

Longevity
r -0.509** -.334** 1

p .000 000

Relationship-
oriented

r 0.380** .313** -.029 1

p .000 000 .534

Challenge-
oriented

r .265** .305** -.012 .528** 1

p .000 000 .799 .000

Turnover 
intention

r -.494** -.269** 415** -.155** -.066 1

p .000 .000 .000 .001 .160

Table 4. Correlation Analysis of Organizational Commitment, Civic 

Behavior, and Turnover Intention

4.5 조직시민행동이 조직몰입을 매개로 이직의도에 미치는 

영향의 경로분석

조직시민행동이 조직몰입을 매개로 이직의도에 미치는 

영향을 확인하기 위하여 대기업, 중소기업, 공기업의 3개 그

룹으로 나누어서 구조방정식으로 분석하였다(Fig. 1). 분석결

과 모형의 적합도를 확인하였을 때, RMSEA는 0.000, CFI는 

1.000으로 우수하게 나타났다. 이어서 개별 경로를 확인하였

을 때(Table 5), 분석결과 관계지향→충성심의 경로에서는 대

기업과 중소기업 공기업의 3개 그룹 모두 통계적으로 유의

한 정(+)의 영향을 미치고 있었다. 비표준화경로계수를 확인

하였을 때, 공기업의 경우 0.781±0.235(p<0001)였다. 이것은 

공기업 근무자의 경우, 관계지향이 1만큼 증가할 때, 충성심

은 0.781만큼 증가한다는 의미이다. 

Fig 1. The Impact of Citizen Behavior on Turnover Intention 

through Organizational Commitment.

※c1inter: Civic action 1 Relationship-oriented, c2cour: Civic action 2 

Challenge-oriented, s1loyal: Organizational commitment 1 Loyalty, s2iden: 

Organizational commitment 2 Identification, leave: Turnover intention

Route Group
Unnormalized 

path factor
Significance 
probability

Standardized path 
coefficient

Significance 
probability

Relationship-
oriented
→Loyalty

major company 0.284±0.137 0.039 0.186±0.089 0.036
Small and 

Medium Business 0.502±0.080 0.000 0.408±0.061 0.000

Public 
corporation 0.781±0.235 0.001 0.614±0.157 0.000

Challenge-
oriented
→Loyalty

major company 0.309±0.113 0.006 0.246±0.088 0.005
Small and 

Medium Business 0.027±0.070 0.704 0.025±0.065 0.704

Public 
corporation -0.163±0.140 0.245 -0.215±0.183 0.240

Relationship-
oriented→

Identification

major company 0.218±0.141 0.122 0.143±0.092 0.119
Small and 

Medium Business 0.295±0.089 0.001 0.219±0.065 0.001

Public 
corporation 0.679±0.270 0.012 0.488±0.175 0.005

Challenge-
oriented→

Identification

major company 0.263±0.116 0.023 0.210±0.091 0.021
Small and 

Medium Business 0.249±0.078 0.001 0.210±0.065 0.001

Public 
corporation -0.012±0.161 0.939 -0.015±0.194 0.939

Relationship-
oriented→
Turnover 
intention

major company 0.128±0.166 0.439 0.062±0.081 0.439
Small and 

Medium Business -0.072±0.112 0.522 -0.044±0.068 0.522

Public 
corporation -0.031±0.534 0.953 -0.013±0.228 0.953

Challenge-
oriented→
Turnover 
intention

major company 0.027±0.139 0.846 0.016±0.082 0.846
Small and 

Medium Business 0.117±0.094 0.217 0.081±0.065 0.216

Public 
corporation 0.214±0.270 0.429 0.153±0.192 0.427

Loyalty→
Turnover 
intention

major company -0.806±0.130 0.000 -0.596±0.086 0.000
Small and 

Medium Business -0.636±0.089 0.000 -0.477±0.062 0.000

Public 
corporation -0.570±0.411 0.166 -0.309±0.218 0.156

Identification
→Turnover 

intention

major company 0.003±0.137 0.978 0.003±0.094 0.978
Small and 

Medium Business 0.086±0.080 0.280 0.071±0.065 0.280

Public 
corporation -0.477±0.358 0.183 -0.283±0.208 0.174

Table 5. The Impact of Citizen Behavior on Turnover Intention 

through Organizational Commitment

도전지향→충성심의 경로에서는 단지 대기업만 비표준화

경로계수가 0.309±0.113(p = 0.005)로 통계적으로 유의한 정(+)
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의 영향을 미치고 있었다. 이것은 대기업의 경우 도전지향이 

1만큼 증가하면 충성심은 0.309만큼 증가한다는 의미이다. 이

외에 중소기업과 공기업은 통계적으로 유의하지 않았다. 

관계지향→동일시의 경로에서는 대기업은 통계적으로 유

의하지 않았고, 반면 중소기업(0.295±0.089, p = 0.001)과 공기

업(0.679±0.270, p = 0.005)은 통계적으로 유의한 정의 영향을 

미치고 있었다. 도전지향→동일시 경로에서는 대기업과 중

소기업은 통계적으로 유의한 정의 영향을 미치고 있었으며, 

공기업은 통계적으로 유의하지 않았다. 충성심→이직의도에

서는 대기업(-0.806±0.130, p < 0.001)과 중소기업(-0.636±0.089, 

p < 0.001)은 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미치고 있었

으며 반면 공기업은 통계적으로 유의하지 않았다. 이것은 

충성심이 1만큼 증가하면 이직 의도는 대기업의 경우 0.806

만큼 감소하며, 중소기업은 0.636만큼 감소한다는 의미이다.

조직몰입이 조직시민행동을 매개로 이직의도에 미치는 매

개효과를 확인하기 위하여 간접효과를 확인하였다(Table 6). 

분석결과 관계지향→ 충성심→ 이직의도의 경로에서 대

기업과 중소기업은 비표준화경로계수 -0.229±0.117(p = 0.048)

과 -0.319±0.068(p < 0.001)로 통계적으로 유의하게 매개효과를 

보이고 있었다. 즉, 대기업과 중소기업의 경우 관계지향은 

충성심을 매개로 이직의도를 감소시킨다. 하지만 공기업은 

관계지향→충성심→이직의도 경로에서 충성심의 매개효과

가 통계적으로 유의하지 않았다. 관계지향→동일시→이직의

도의 경로와 도전지향→동일시→이직의도에서는 대기업, 중

소기업, 공기업 모두 간접효과(매개효과)가 통계적으로 유의

하지 않았다. 도전지향→충성심→이직의도 경로에서는 대기

업이 비표준화경로계수가 -0.249±0.100(p = 0.010)으로 통계적

으로 유의하게 간접효과(매개효과)를 보이고 있었다. 하지만 

중소기업과 공기업은 통계적으로 유의하지 않았다. 

Route Group
Unnormalized 

path factor
Significance 
probability

Standardized path 
coefficient

Significance 
probability

Relationship-
oriented → 
Loyalty →
Turnover 
intention

major company -0.229±0.117 0.050 -0.111±0.056 0.048

Small and 
Medium Business -0.319±0.068 0.000 -0.194±0.040 0.000

Public corporation -0.445±0.348 0.201 -0.190±0.145 0.189

Relationship-
oriented → 

Identification
→ Turnover 

intention

major company 0.001±0.028 0.978 0.000±0.013 0.978

Small and 
Medium Business 0.025±0.025 0.305 0.015±0.015 0.304

Public corporation -0.324±0.275 0.239 -0.138±0.114 0.227

Challenge-
oriented →
Loyalty →
Turnover 
intention

major company -0.249±0.100 0.012 -0.147±0.057 0.010

Small and 
Medium Business -0.017±0.045 0.705 -0.012±0.031 0.705

Public corporation 0.093±0.104 0.373 0.066±0.073 0.365

Challenge-
oriented → 

Identification
→ Turnover 

intention

major company 0.001±0.033 0.978 0.001±0.020 0.978

Small and 
Medium Business 0.021±0.021 0.307 0.015±0.015 0.306

Public corporation 0.006±0.077 0.939 0.004±0.055 0.939

Table 6. Indirect effect

독립변수의 종속변수에 대한 설명력 또는 예측력인 R-제곱

(Table 7)은 이직의도의 경우 공기업이 0.278로 가장 높은 수

치를 보였으며 이어서 대기업이 0.228, 중소기업이 0.169였다. 

Variable Group R Squared

Turnover intention

major company 0.228

Small and Medium Business 0.169

Public corporation 0.278

Loyalty

major company 0.097

Small and Medium Business 0.061

Public corporation 0.143

Identification

major company 0.090

Small and Medium Business 0.145

Public corporation 0.232

Table 7. R Squared

5. 논의 및 결론 

5.1 논의 및 결과 요약

세계적으로 교역량이 지속적으로 증가하면서 해운은 세

계 물동량에서 더욱 중요한 비중을 차지하게 되었다. 

지속적인 국가 간 교역량의 증가로 안정적인 물동량이 필

요하고 이를 위해서는 안정적인 해기사의 확보가 필요한 시

점에서 그 요인에 대한 비교분석이 필요하다고 사료된다. 

특히 한국은 북한과 분단 상태에서 육로를 통한 수출이 불

가능하다는 점에서 해운의 물동량은 더욱 중요성을 갖게 된

다. 많은 연구들은 조직몰입이 이직의도에 부(-)적 영향을 미

친다고 보고하였다. Lee(2013)의 호텔 비정규직 종사원을 대

상으로 한 연구에 의하면 종사원의 조직몰입은 이직의도에 

부(-)적 영향을 미치고 있었다. 

Park(2011)는 사회복지조직에서 조직몰입이 이직의도에 부

(-)적 영향을 미치고 있었다. Yoon(2007)는 스포츠 조직 종사

자들을 대상으로 조직몰입이 이직의도에 부(-)적 영향을 미

치고 있었다. 연구들에 의하면 조직몰입뿐만 아니라 조직시

민행동 역시 이직의도에 부(-)적 영향을 미치고 있었다. 그러

나 Cho(2019)은 중소건설업 종사자들을 대상으로 조직시민

행동이 가설과 달리 이직의도에 정(+)의 영향을 미친다고 보

고하였다. 

이에, 본 연구는 대기업, 중소기업, 공기업 해운회사에 근

무하는 해기사를 대상으로, 해기사의 조직시민행동이 조직

몰입을 매개로 이직의도에 미치는 영향을 확인하였다. 분석

결과는 다음과 같다.

첫째, 대기업, 중소기업, 공기업 해운회사 해기사들의 조

직몰입과 조직시민행동의 하위요인들, 그리고 이직의도의 

크기를 확인하였을 때, 충성심과 이직의도가 그룹 간에 통
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계적으로 유의한 차이를 보이고 있었다. 충성심의 경우 가

장 높은 수치는 공기업으로 3.91+0.48이었고 이어서 대기업

이 3.54+0.73과 3.49+0.62를 나타내고 있었다. 즉, 상대적으로 

공기업에 비해 근무환경이나 근무안정성이 열악한 사기업

일수록 충성심은 낮은 수치를 보이고 있었다. 이것은 공기

업에 비해 중소기업뿐만 아니라 대기업 해운회사 해기사의 

충성심이 통계적으로 유의하게 낮은 수치를 보이는 것에서 

알 수 있었다. 하지만 공기업에 비해 근무환경이나 근무조

건이 이직의도에까지 보다 큰 영향을 미치는 것은 중소기업

이었다. 이직의도의 평균비교에서 대기업은 공기업에 비해 

통계적으로 유의한 차이를 보이지 않았지만 중소기업은 공

기업에 비해 통계적으로 유의하게 높은 수치를 보이는 것에

서 이러한 추론을 가능하게 한다. 

Choi(2017)은 건설회사의 사무직 종사자들을 대상으로 고

용형태가 조직시민행동과 이직의도에 미치는 영향을 확인

하였다. 분석결과 비정규직에 비해 정규직일수록 조직시민

행동과 조직몰입의 수치가 높게 나타나고 있었다. 선행연구

들에서도 근무조건이 열악한 상황의 종사자일수록 이직 의

도는 높게 나타나고 있는 것을 알 수 있다. 

둘째, 본 연구에 의하면 조직시민행동과 조직몰입의 하위

요인들 중에서 이직의도에 직접적으로 영향을 미치는 것은 

충성심으로 나타났다. 충성심이 높을수록 이직 의도는 낮게 

나타나고 있었는데, 비표준화경로계수로 확인하였을 때, 대

기업이 -0.806+0.130인데 비해서, 중소기업은 -0.636+0.089로

대략 20 % 정도 대기업이 높은 수치를 보이고 있었다. 즉, 

대기업의 경우 충성심이 1표준편차 증가하면 이직 의도는

0.806표준편차만큼 감소하지만, 중소기업은 0.636표준편차만

큼 감소하게 된다. 

셋째, 관계지향 조직시민행동은 통계적 유의도에 근거한

다면 이직의도에 직접적으로 영향을 미치지는 않았지만, 간

접효과를 확인하였을 때 충성심을 매개로 이직의도에 영향

을 미치고 있었다. 관계지향은 충성심을 매개로 하여 이직의

도에 부(-)적 영향을 미치고 있었다. 공기업을 제외하고, 대기

업과 중소기업에서는 각각 비표준화경로계수가 -0.229±0.117

과 -0.319±0.068로 통계적으로 유의하게 영향을 미치고 있었

다. 이러한 결과는 대기업과 중소기업 해운회사의 직원들의 

이직의도를 낮추기 위해서는 조직시민행동뿐만 아니라 조직

몰입을 높이는 방안을 고려해야 한다는 점을 의미한다. 

특히, 대기업은 도전지향→충성심→이직의도의 경로에서

도 비표준화 경로계수 -0.249±0.100(p = 0.012)로 통계적으로 

유의한 부(-)적 영향을 미치고 있었다. 이것은 대기업 해운회

사의 직원들의 이직의도를 낮추는데 조직시민행동의 하위

요인인 관계지향 뿐만 아니라 도전지향의 측면도 중요함을 

의미한다. 

넷째, 표준화경로계수를 비교하였을 때 관계지향이 충성

심을 매개로 이직의도에 미치는 것은 -0.111이었지만, 도전

지향이 충성심을 매개로 이직의도에 미치는 영향은 -0.147로 

관계지향보다 도전지향이 보다 높은 수치를 보이고 있음을 

알 수 있었다. 따라서 대기업의 경우에는 관계지향과 도전

지향, 그리고 충성심을 고취시킬 필요가 있으며, 중소기업의 

경우에는 관계지향과 충성심을 높일 방안을 연구하는 것이 

필요하다고 사료된다.

5.2 시사점 및 한계

본 연구는 서울과 부산에 본사 또는 지사를 둔 해운기업

에서 승선경험이 1년 이상인 해기사와 해기면허소지 공공기

관 직원을 대상으로, 해기사의 조직시민행동이 조직몰입을 

매개로 이직의도에 미치는 영향을 구조방정식으로 확인하

였을 때, 중소기업 해운회사 종사자들의 이직의도를 낮추기 

위해서는 열악한 근무환경과 근무조건을 개선하는 것이 필

요함을 암시하고 있다. 대기업 해운회사에 비해 중소기업의 

종사자들은 회사조직에 대한 충성심이 낮다. 이것은 보상적 

차원에서뿐만 아니라 직무교육에서도 낮은 수준을 보이고 

있기 때문일 수 있다. 향후 해기사들의 충성심에 영향을 미

치는 요인들에 대한 추가연구가 필요할 것으로 사료된다. 

그리고 조직시민행동은 조직몰입에서 특히 충성심을 매개

로 이직의도에 영향을 미친다는 점을 보고하고 있다. 따라

서 향후 조직시민행동이 충성심에 미치는 영향을 보다 세분

화하여 조직시민행동의 구체적 요소들을 확인할 필요가 있

다고 사료된다. 본 연구는 450여명의 제한된 수의 해기사들

을 대상으로 하였다는 한계를 갖는다. 그리고 연구 대상자

들은 대부분이 남성이었고, 사기업 해운회사였다. 향후 보다 

많은 수의 공기업 종사자들이 포함된 추가 연구가 필요할 

것으로 사료된다. 그리고 직무별로의 차이에 대한 비교연구

가 필요할 것으로 사료된다. 본 연구는 해기사들의 경우 조

직시민행동이 조직몰입 중 충성심을 매개로 이직의도에 영

향을 미친다는 것을 처음으로 보고하였다는 의미를 갖는다.
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