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요  약  본 연구의 목적은 국내 대형항공사에 근무하고 있는 객실승무원을 대상으로 일-삶 균형(WLB)이 조직몰입, 주관

적 경력성공, 이직의도에 미치는 영향을 알아보고 변수들 간의 구조적 관계를 규명하는 데 있다. 연구방법은 유효표본 

199명을 대상으로 SPSS 20.0과 AMOS 20.0통계프로그램을 활용하여 타당성 등을 파악하기 위하여 확인적 요인분석

을 하였고 제시된 연구가설을 검증하기 위하여 경로분석을 실시하였다. 분석결과, 첫째, WLB가 조직몰입에 부정적인 

영향을 미칠 것이라는 가설은 채택되었고, 둘째, WLB가 객실승무원들의 주관적 경력성공에 긍정적인 영향을 미친다는 

가설도 채택되었다. 셋째, 승무원들의 조직몰입이 주관적 경력성공에 긍정적인 영향을 줄 것이라는 가설도 채택되었으

며, 넷째, 조직몰입은 이직의도에 부정적인 영향을 미친다는 가설도 채택되었다. 하지만, 다섯째, 주관적 경력성공이 이

직의도에 부정적인 영향을 줄 것이라는 가설은 기각되었다. 마지막으로 WLB가 이직의도에 긍정적인 영향을 줄 것이라

는 가설은 채택되었다. 이러한 분석결과를 바탕으로 하여 본 연구가 갖는 이론적, 실무적 시사점을 제시하였다. 

주제어 : 일-삶 균형(WLB), 조직몰입, 주관적 경력성공, 이직의도, 항공사 객실승무원

Abstract  The purpose of the study is to identify the structural equation modeling among work-life 

balance(WLB), organizational commitment, subjective career success, and turnover intentions. The study 

data came from 199 respondents, as flight attendants working for large domestic airlines. The research 

tested structural equation modeling by utilizing the SPSS20.0 and AMOS20.0 statistical program. As the 

results, the study found that WLB would have a negative impact on organizational immersion, and 

secondly, the hypothesis that WLB has a positive impact on the subjective career success of the flight 

attendants. Third, the hypothesis that the organization immersion of the flight attendants would have 

a positive impact on subjective career success, and fourth, the hypothesis that organizational 

immersion has a negative impact on the turnover. However, fifth, the hypothesis that subjective career 

success would have a negative impact on turnover was dismissed. Finally, the hypothesis that WLB 

would have a positive impact on turnover was adopted. Based on the results of this analysis, the 

research presents highly significant theoretical and practical implications.
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1. 서론

우리나라는 고도의 성장위주의 시대에서 점차 개인의 

삶이 존중되고 삶의 질에 대한 관심 역시 확대되고 있다. 

이에 관광이나 항공 서비스 역시 확대되고 있으며, 특히 

항공의 경우 다양한 노선의 확장과 저가 항공사가 등장

하면서 항공서비스에 대한 사회적 요구와 노동시장에서 

항공사 객실승무원에 대한 요구가 증대되고 있다. 특히 

항공사 객실승무원은 다른 조직과 달리 직무 환경의 독

특성을 가지고 있으며[1], 이러한 직무 환경에 대한 개선

이 부족할 경우 승무원들의 정서적 애착이 부족해지며 

이는 관광 서비스직의 조직 구성원의 직무환경에 대한 

불만은 이직까지도 연결될 수 있다고 언급하고 있다[2]. 

항공사 간의 경쟁이 점점 커지는 시대에 조직에서는 우

수한 인력을 보유하기 위해서라도 지속적으로 객실승무

원들이 삶에 대해 관심을 갖고 일터 환경과 그들의 조직

에 대한 몰입을 높이도록 해주어야 한다.

그러나 K 국내 항공사의 경우 여성 객실승무원이 

6,500명으로 91%, A항공사의 경우 3,400명(93%)이 여

성으로 그중 기혼의 비율이 높아짐에도 불구하고 스케줄

에 대한 권한이 적고 해외 체류 및 장시간 근무로 인한 

일과 삶의 조화가 어려운 것으로 보고되고 있다[2]. 이러

한 간극은 자신의 업무에 대한 스트레스로 연결되며 구

성원의 패턴에 따라 둘 간의 갈등이 생길 때 일을 선택하

고 가정의 갈등을 초래하거나 가정을 선택하고 직장에 

애착이 적어지는 경우가 발생한다고 보고하였다[3,4]. 이

에 대한 조직적 차원의 대책은 미비하며 항공사 객실승

무원이 낮은 직장 생활의 질로 인해 이직 및 퇴직을 고민

하게 되는 경우가 증가되고 있다. 

항공사 객실승무원의 이직을 막기 위해서는 삶의 질과 

조직몰입, 경력에 대한 긍정적인 성취가 중요함에도 불구

하고 관련 선행연구는 미비한 실정이다. 항공사의 환경적 

요인들이 객실 승무원의 삶의 질에 끼치는 영향[2,5]이 

있다. 같은 서비스 영역의 호텔 종사자를 대상으로 일과 

삶의 조화가 주관적 경력성공을 매개로 이직의도에 영향

을 보고 하기도 하고[6], 주관적 정서적 조직몰입이 주관

적 경력성공에 영향을 준다거나 조직몰입이 이직의도를 

낮춘다는 연구[7]가 있다. 선행연구에서 다각적 변인을 

통해 탐색하려고 하였으나, 항공 서비스 영역에서는 일과 

삶의 조화와 조직몰입, 주관적 경력성공과 이직의도에 대

해 종합적으로 보는 연구는 미비한 실정이다.

그러므로 본 연구는 항공사 객실승무원의 일과 삶의 

조화가 조직몰입, 주관적 경력성공, 이직의도 간의 구조

적 관계를 실증적으로 규명하는데 그 목적이 있다. 이 연

구의 결과는 항공사 객실승무원의 조직에서의 환경을 보

다 일터와 개인의 삶을 존중하는 균형 있는 문화를 창출

하고 구성원이 좀 더 조직에 몰입하고 자신의 경력에 대

한 긍정적인 인식을 높이데 효과적인 기초자료가 될 것

이라고 기대한다. 

2. 이론적 배경

2.1 일과 삶의 균형(Work-Life Balance)

일과 삶의 조화는 일터에서의 개인의 역할과 삶에서의 

개인의 역할의 비중이 조화를 이룬 상태로 단순한 시간

적 개념이나 수의 개념이 아닌 개인이 느끼는 각 영역의 

균형에 대한 만족감의 정도이다[8]. 물론 일터와 가정의 

영역에서 모두 양립할 수 있도록 시간 및 자원을 배분하는

것이라고 지적한 학자[3]도 있지만 기본적인 일과 삶의 

조화에서 이야기 하는 것은 Super가 언급한 인간에서 4

가지 삶의 영역 즉 일터, 가정, 학교, 지역사회가 있을 때 

성인이 주로 생활하는 일터와 가정의 역할이 갈등하지 

않고 균등하게 배분되는 것을 의미한다[9]. 일의 경험이

나 만족감이 개인의 행복, 스트레스완화 등 질적 향상을 

가져오며, 일터를 제외한 영역에서의 활동들이 일터에서의

개인의 만족감으로도 이어질 수 있다[10]. Suepr(1980)[11]

는 경력개발에서 중요한 요소로 일과 삶의 조화에 대해

서 이야기하며 경력발달이란 것이 일터에서만 이루어지

는 것이 아닌 개인의 삶의 다양한 영역과 역할로부터 온

다고 지적하였다. 김효선(2018)[12]은 일과 삶의 조화라

는 것은 개인의 경력을 이해하기 위해서는 고용의 구조, 

가정, 학교, 지역사회 등 다양한 영역을 이해하는 것이 필

요하다고 지적하였다. 이런 맥락에서 일과 삶이 조화를 

초기에는 일과 가정의 범주로 보다가 점차 일 이외의 영

역을 포괄하는 (개인)생활 또는 삶이라고 규정하기도 한

다. 본 연구에서는 일과 삶의 조화로 용어를 통일하도록 

한다. 

2.2 조직몰입

Allen과 Meyer(1990)[13]은 변화하는 사회에서 조직

의 효율성과 효과성을 향상시키기 위한 조직행동의 중요

한 변인으로 조직몰입을 이야기 하였다. Allen 외 학자는

[13] 조직에 대한 구성원들의 관심과 애착이 어느 정도인

가를 기술해줄 수 있는 요인이며[14], 그들이 소속된 조

직 안에서 노력을 쏟으려는 의지로 그들의 행동을 예측
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할 수 있다[15]. 이러한 조직몰입은 다차원적으로 보고 

있으며, 이에 의거하여 조직몰입에 대해서 유형을 분류하여 

연구가 이루어지고 있다. Jaros 외 학자들은(1993)[16] 

조직 구성원이 갖는 감정적 애착으로 정서적 조직몰입, 

조직에 대한 책임 및 의무감에 대한 규범적 몰입, 조직 

이탈 비용에 대한 지속적 몰입으로 구분하였다. 학자들마

다 용어를 다르게 하기도 하는데 지속적 몰입을 지속적 

몰입을 타산적 몰입으로, 조직의 목표와 가치를 내면화하

는 도덕적 몰입, 그리고 조직에 대한 소속감, 친밀감, 애

착심을 느끼는 감정적 몰입으로 분류하였다[16]. 우리나

라의 경우 이런 다차원적 연구도 활발하지만 조직몰입의 

분류 중 단일차원에서 접근한 연구들이 많은데[17-19], 

한주희·황원일·박석구(1997)[20]는 조직의 구성원의 특

성과 몰입의 속성을 고려하여 연구해야 한다고 보고하고 

있다. 특히 여성 근로자를 주된 대상으로 하는 연구에서

는 정서적 몰입이 적합하다는 논의가 있어[17] 본 연구에

서 역시 조직몰입을 정서적 몰입으로 정의하여 논의하고

자 한다.

2.3 주관적 경력성공

경력성공은 일에 대한 경험의 결과로 산출되는 업무 

및 개인의 심리적 만족감이라고 할 수 있다[21]. 이것은 

업무라는 객관적인 경력성공과 개인의 심리적 측면에서

의 주관적 경력성공으로 구분되는데, 최근에는 객관적 경

력성공이 주관적 경력성공과 일치도가 다르고 경력성공

이 결국 개인의 인지적인 측면에서 접근하는 것이라면 

주관적 경력성공이 더 적합하다고 지적하고 있다[22,23]. 

이런 주관적 경력성공의 등장에는 여러 가지 배경을 가

지고 있다. 첫째, 프론티어 경력개발의 개념이 도입되면

서 조직의 경력관리에 대한 책임이 개인에게 이전되어 

개인의 책임의식이 더 강해졌다 할 수 있다[24]. 개인의 

능동적 변화 속에서 조직 간의 이동이 자유롭고 이직이

라는 것이 하나의 적극적인 표현으로 나타날 수 있다. 이

러한 경력개발에 대한 개념의 변화는 측정에 대해서도 

직무에 대한 만족정도나 경력전망에 대한 인식, 대인관계

에 대한 만족, 고용경쟁력 등 조직 내 개인의 인식을 다

양하게 탐색할 수 있다[25,26].

주관적 경력성공은 항공사 객실승무원과 같이 고객을 

대면하는 것이 매우 큰 영향을 주며, 최근 저가항공사의 

증대로 이직을 막기 위해서는 인적자원에 대한 관리가 

중요해지는 이 시점에서는 주관적 경력성공에 대해서 지

속적으로 관심을 갖을 필요가 있다[27].

2.4 이직의도

이직(turnover)은 조직과의 협의를 통해 영구적인 탈

퇴를 결정하는 것이며, 이직의도는 조직을 이직하고자 하

는 개인적인 성향을 뜻한다[28]. 즉, 구성원이 조직을 떠

나거나 대안적 고용을 구하고자하는 의도로 이직을 예측

할 수 있는 중요한 변수이다[29]. 이러한 이직의도를 설

명하는 이론에는 사회정보처리이론(Social Information 

Process Theory: SIP)으로 설명하는 학자도 있다[34]. 

사람은 사회적 동물이기에 사회환경이나 일터에서의 맥

락에서 다양한 정보에 영향을 받아 결정하고 그 결과 행

동으로 발현한다. 즉, 의직의도는 일터의 특성이나 상사

와 부하와의 관계 등 다양한 요소로부터 오는 정보를 통

해 인지적으로 지각하고 통합한 정보가 누적되면서 의직

의도를 유발하게 되는 것이다[30,31,32]. 이직의도를 설

명하는 두 번째 이론으로는 사회교환이론이 있다. 사회교

환이론은 상사는 모든 구성원들과 동일 정도로 시간과 

자원을 배분하기 어렵다. 따라서 그 둘 중 선별적으로 관

계를 맺는다[33]. 이렇게 선별적인 관계 속에서 부하직원

의 경우 조직에 대한 생각이나 조직의 상황에 대한 인식

에 영향을 주게 되고 이는 구성원의 이직의도에 영향을 

미치게 된다[30].

2.4 변인들 간의 관계

조직에서 일과 삶의 조화는 직장의 환경에 영향을 받

는데 직장에서 발생하는 여러 사건들은 가정의 역할 수

행에 영향을 주며 이를 통해 직무와 개인의 경력 및 이직

의도에도 영향을 미치게 된다. 또한 가정의 부정적인 영

향이 조직에도 전이될 수 있다고도 보고 있다[34]. 일과 

구성원 삶을 긍정적으로 인식하는 조직의 구성원일수록 

조직몰입이 높고 이직의도가 낮은 것으로 규명되었다

[35]. 선행연구에서는 전반적으로 조직몰입이 높게 지각

될수록 이직의도는 낮아진다는 것이 일반적이다. 전원배

와 문상정(2008)[7]은 호텔종사자 350명을 대상으로 조

직몰입이 높을수록 이직의도가 낮아지는 것을 구조방정

식을 통해 보고하였다. 일과 삶의 조화는 조직몰입을 매

개로 하여 이직의도에도 영향을 주는데 김효선과 차운아

(2009)[5]의 연구는 여성관리자패널조사(Korean Women 

Manager Panel: KWMP)에서 2차 패널 데이터를 사용

하여 조사한 결과 상사의 배려와 근로자의 삶을 배려한 

조직의 문화는 조직몰입을 유의미하게 증가시키고 이직

의도는 줄어들게 하는 결과를 도출하였다. Lyness와 

Judiesch(2008)[36]는 33개국 9,627명을 대상으로 일
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과 삶의 조화를 높게 인지할수록 경력성공의 가능성이 

높다고 보고하였다. 국내연구로는 심철현과 이규태(2013)[6]

은 호텔 종자사 360명을 대상으로 조사한 결과 구성원이 

인식하는 일과 삶의 조화가 주관적 경력 성공에 유의한 

영향을 미치는 것으로 보고하였다. 곽선화(2007)의 연구

는 여성의 주관적 경력성공에 대한 인식이 긍정적일수록 

이직의도는 유의미한 영향이 있으며, 특히 일과 삶의 조

화를 이룬 조직에서는 높은 주관적 경력성공의 인식이 

도출된다고 보고하였다[37]. 박슬기와 그의 동료들(2013)은 

서울 소재 호텔직원 240명을 대상으로 조사한 결과 정서

적 조직몰입이 주관적 경력성공에 영향을 주는 것으로 

보고하였다[38]. 

위의 선행연구를 종합했을 때, 일과 삶의 조화는 이직

의도와 조직몰입 주관적 경력성공에 직접적으로 유의미

한 영향을 주며, 조직몰입과 주관적 경력성공을 매개로 

해서 이직의도에 간접적으로 영향을 주기도 한다. 또한, 

조직몰입 역시 주관적 경력성공을 매개로 이직의도에 영

향을 미치는 것을 알 수 있다.

3. 연구방법

3.1 연구모형

본 연구는 국내 대형항공사에 근무하는 객실승무원을 

대상으로 WLB가 조직몰입, 주관적 경력성공, 이직의도

에 미치는 영향을 알아보기 위한 것을 목적으로 하고 있

다. 독립변수는 일과 삶의 균형(WLB)로 하였으며, WLB

의 하위변수 요인으로 일-가정 균형, 일-성장 균형, 일-

여가 균형을 추출하였고, 정서적 몰입, 주관적 경력성공, 

이직의도를 종속변수로 설정하였다. 또한 주관적 경력성

공의 하위요인은 경력만족 및 고용가능성으로 구성되어

져 있다. 이를 바탕으로 한 독립변수와 종속변수로 Fig. 

1 과 같은 연구모형을 설정하고 연구가설을 도출하였다. 

첫째, 일과 삶의 균형은 조직몰입에 긍정적인 영향을 줄 

것이다. 둘째, 일과 삶의 균형은 주관적 경력성공에 긍정

적 영향을 줄 것이다. 셋째, 조직몰입은 주관적 경력성공

에 긍정적 영향을 줄 것이다. 넷째, 조직몰입은 이직의도

에 부정적 영향을 줄 것이다. 다섯째, 주관적 경력성공은 

이직의도에 부정적 영향을 줄 것이다. 여섯째, 일과 삶의 

균형은 이직의도에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

Fig. 1. Research Model

3.2 측정도구

독립변수인 일과 삶 균형(WLB)의 측정문항은 김정운, 

박정열(2008)이 개발한 25개의 문항에서 하위요인으로 

일-가정 균형 6문항, 일-여가 균형 5문항, 일-성장 균형 

8문항을 추출하여 본 논문에서 사용하였다[39]. 총 25개

의 문항 중에 각 하위차원마다 요인적채치가 낮은 문항

을 제거하여 추출하였다. 

매개변수로 사용된 조직몰입은 Allen and Mayer(1991)

의 정서적 몰입 변수 중 4문항을 사용하였다[13]. 또한 

매개변수로 사용된 주관적 경력성공은 하위요인으로 경

력만족과 고용가능성으로 구성되어져 있는데, 경력만족

은 Greenhaus et al.(1990)가 개발한 5문항[40]과 

Johnson(2001)이 개발한 고용가능성 5문항을 사용하였

다[41]. 주관적 경력성공의 경력만족과 고용가능성의 각

각의 하위요인은 각각의 5문항을 합산하여 평균을 산출

한 값을 사용하였다. 종속변수로 이직의도는 Michael 

and Spector(1982)의 3문항을 사용하였다[42]. 측정문

항은 리커트 5점 척도를 사용하였으며, 전혀 그렇지 않다 

1점에서 매우 그렇다 5점까지로 표기하였다. 설문지의 

최종문항의 구성은 Table 1과 같다.

Variables n
Cronbach’

a
Reference

W

L
B

Work-

Family
6 .825

Kim, Chung- Woon 

& Park, 
Cheong-Yeul (2008)

Work-
Leisure

5 .865

Work-
Growth

8 .935

Subjective 
career success

Career
Satisfaction

5 .862
Greenhaus et 

al.(1990)

Employment 

Availability
5 .896

Johnson

(2001)

Organizational commitment 4 .848
Allen & Mayer 

(1991)

Turnover Intention 3 .842
Michael & Spector 

(1982)

Table 1. Measurement Items
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3.3 연구대상 및 표본의 특성

본 연구에서 국내 대형항공사에 근무하는 객실승무원

을 대상으로 편의표본추출의 방법으로 자료를 수집하였

다. 국내 굴지의 대형항공사인 K사와 A사는 미주, 유럽, 

중국, 동남아 등 전 세계 국가에 취항하고 있으며 객실승

무원들 중 여성의 비율이 높은 수준이다. 설문조사는 객

실승무원 근무의 특성상 팀을 이끄는 팀장에게 설문의 

내용을 설명하고 팀원들에게 배포하여 설문을 수집하는 

방식으로 2019년 7월 1일부터 8월 17일까지 240부를 

배포하여 총 225부를 회수하였다. 이중에서 불성실한 응

답을 한 설문을 제외하고 총 199명의 설문만 유효 표본

으로 사용하였다. 

연구대상자의 인구통계학적 특성을 살펴보면 다음과 

같다. 표본에 대한 빈도분석 결과를 보면, 남성이 16명(8.0%)

이고 여성은 183명(92.0%)으로 여성의 비중이 높은 것

으로 나타났다. 연령대에서는 20대에서 30세 미만은 97

명(48.7%), 30대가 75명(37.7%), 40대 이상이 27명(13.6%)

이었다. 또한 일반승무원이 129명(64.8%)으로 가장 많았

고, 부사무장이 54(27.2%), 사무장이 16명(8.0%)로 나타

났다. 결혼 유무에서는 미혼이 135명(67.8%)이고 기혼

이 64명(32.2%)으로 나타났다. 

4. 연구결과

4.1 확인적 요인분석 및 판별타당성 검증

연구자들이 제시한 연구모형 내의 가설들을 검증하기 

위하여 사용된 측정도구들의 타당성을 검증하였다. 확인

적 요인분석을 통하여 각 변수들이 집중타당성과 판별타

당성을 가지고 있는 지를 분석하였다. 측정모형의 적합도 

지수 값의 분석결과를 살펴보면, χ²=117.430(df=44, 

p=.000), CMIN/DF=2.668, RMR=.057, GFI=.919, 

TLI=.939, CFI=.938, RMSEA=.092로 나타났다. 분석결

과에서 나타난 적합도 지수 값들은 수용 가능한 수준을 

충족시켰다고 볼 수 있기에 연구자가 제안한 모형은 적

합하다고 판단되었다. 

변수들의 집중타당성(convergent validity)을 검증하

기 위해서 사용되는 분석 값은 복합신뢰도(Composite 

Reliability)와 평균분산추출(Average Variance Extracted)

이다. 복합신뢰도(CR)값이 0.7 이상이고 평균분산추출

(AVE)값이 0.5이상이면 변수의 집중타당성이 확보되었

다고 할 수 있다. 집중타당성 지표 중 복합신뢰도(CR) 값

을 보면, WLB는 0.863, 조직몰입은 0.837, 주관적 경력

성공은 0.719, 이직의도는 0.847이다. 또한 본 연구에서 

사용된 구성개념들의 평균분산추출(AVE) 값을 보면, 

WLB는 0.682, 조직몰입은 0.566, 주관적 경력성공은 

0.563, 이직의도는 0.650값으로 나타냈다. 모든 변수들

의 복합신뢰도(CR)값과 평균분산추출지수(AVE) 값이 컷

오프 수준을 넘어섰기에 집중타당성이 있는 것으로 판단

되었다. 본 연구에서 사용된 측정항목들에 의해서 변수들

이 잘 설명되고 있다는 것을 알 수 있다.  

그리고 연구자들은 연구모형 내에 있는 각 변수들 간

의 판별타당성을 검토하였다. 판별타당성을 확인하는 방

법으로 많이 쓰이는 것 중의 하나는 각 변수들 간의 상관

계수와 표준오차를 이용하여 구하는 것이다. 각 변수들 

간의 ‘Phi±2×S.E.’ 값이 1을 포함하지 않으면 판별타당

성이 있다고 할 수 있다(우종필, 2012). 본 연구에서 제

시된 모든 변수들 간의 Phi±2×S.E. 값이 1을 포함하고 

있지 않아서 판별타당성은 확보되었다고 할 수 있다.

χ2 df, p RMR

Model 114.944 45 .000 .062

GFI NFI TLI CFI RMSEA 

.914 .907 .913 .940 .089

Table 2. Goodness of Fit 

연구모형에 대한 적합도는 χ²=114.944(df=45, p=.000),

CMIN/DF=2.554, RMR=.062, GFI=.914, TLI=.913, 

CFI=.940, RMSEA=.089로 나타났으며, 연구모형에 적

합한 기준치를 충족한다고 판단하여 적합한 모형이라 판

단하였다. 

본 연구에서는 WLB가 조직몰입, 주관적 경력성공, 이

직의도에 미치는 영향을 파악하기 위해 가설검증을 실시하

였고 결과는 다음과 같다. 첫째, WLB가 조직몰입에 부정

적인 영향을 미칠 것이라는 가설은 β=-.177, C.R=-2.428 

채택되었다. 둘째, WLB가 객실승무원들의 주관적 경력성

공에 긍정적인 영향을 미친다는 가설은 β=.207, 

C.R=2.728로 통계적 유의성을 확보하여 채택되었다. 셋

째, 승무원들의 조직몰입이 주관적 경력성공에는 긍정적인 

영향을 줄 것이라는 가설은 β=.353, C.R=3.740로 채택되

었으며, 넷째 조직몰입은 이직의도에 부정적인 영향을 미

친다는 가설은 β=-.496, C.R=-4.056, p<.001의 통계량을 

보이고 있어서 채택되었으며, 다섯째, 주관적 경력성공이 

이직의도에 부정적인 영향을 줄 것이라는 가설은 기각되었

다. 마지막으로 WLB가 이직의도에 긍정적인 영향을 줄 것

이라는 가설은 β=.399, C.R=4.232로 채택되었다.  
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Fig. 2. Results of Path Analysis

5. 결론 및 제언

최근 국내 산업현장에서 일과 삶의 균형에 대하여 경

영자와 종업원들의 관심이 높아지고 있다. 일과 삶의 균

형에 관한 많은 연구들이 이루어졌고 정부 정책에도 반

영되는 결과들이 속속 나오고 있다. 항공서비스 산업에서

도 객실승무원들의 일과 삶의 균형에 관심과 연구가 나

타나고 있다.

본 연구에서는 항공사 객실승무원들의 일과 삶의 균형

이 조직몰입, 주관적 경력성공, 이직의도에 어떠한 영향

을 미치는지를 파악하고 시사점을 제공하고자 하였다. 이

를 위해 연구모형을 제시하고 가설을 검증하였다. 분석한 

결과, 첫째 항공사 객실승무원의 일과 삶의 조화는 조직

몰입에 부정적이였다. 일반적으로 일과 삶의 조화에 대한 

인식이 높으면 조직몰입 역시 높은 것이 일반적이나

([34,35], 항공사 객실승무원의 경우 일과 삶에 조화를 

맞추면서 정서적으로 조직에 몰입하기에 어려운 조직 및 

근무의 특성임을 유추할 수 있다. 이는 항공사 객실승무

원의 업무가 일반적인 기업 근로자에 비하여 불규칙하고 

직무 환경의 독특성을 가지고 있으므로[1], 조직에서는 

이에 대한 다양한 정책을 통해 항공사 객실승무원의 업

무환경을 지원해줄 필요가 있다. 둘째, 일과 삶의 조화가 

항공사 객실승무원들의 주관적 경력성공에 긍정적인 영

향을 주고 있었고, 조직몰입을 매개로 하여 일과 삶의 조

화가 직·간접적으로 영향을 미치고 있었다. 일과 삶의 조

화가 잘 이루어진 항공사 객실승무원은 선행연구에서 지

적한 것처럼 삶을 긍정적으로 인식하고 심리적 만족이 

Construct Items
Standardized 

Factor Loading(β)

Unstandardized Coefficients
t AVE C.R

Beta S.E

WLB

Work-Growth .791 1.000 - -

.682 .863Work-Leisure .973 1.306 .101 12.887***

Work-Family .689 .806 .077 10.477***

Organizational 

commitment

OC5 .650 1.000 - -

.566 .837
OC4 .663 1.113 .086 12.901***

OC3 .888 1.471 .228 6.454***

OC2 .783 1.428 .235

Subjective Career 
Success

Employment Availability .697 1.000
.563 .719

Career Satisfaction .800 1.083 .265 4.085***

Turnover Intention

Turnover Intention3 .866 1.000 - -

.650 .847Turnover Intention2 .813 .893 .071 12.521***

Turnover Intention4 .734 .849 .077 11.101***

Table 3. Confirmatory Factor Analysis

Hypothesis Path Estimate S.E C.R Results

H1 WLB ⟶ Organizational commitment -.177 .073 ­2.428* Accepted

H2 WLB ⟶ Subjective career success .207 .076 2.728** Accepted

H3 Organizational commitment ⟶ Subjective career success .353 .094 3.740*** Accepted

H4 Organizational commitment ⟶ Turnover Intention -.496 .122 ­4.056*** Accepted

H5 Subjective career success ⟶ Turnover Intention .025 .117 .212 Rejected

H6 WLB ⟶ Turnover Intention .399 .094 4.232*** Accepted

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

Table 4. Results of Hypothesis Testing
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높은 것으로 볼 수 있다. 그러나 선행연구에서처럼 주관

적 경력성공이 이직의도에 영향을 주지는 않아 이에 대

한 후속연구가 필요해 보인다. 항공사 객실승무원만의 특

별한 특성인지, 아니면 국내 항공업계의 시장 상황과 맞

물려 이직의도에는 영향을 주지 않는 것인지 심층적인 

연구가 필요한 지점이다. 셋째, 항공사 객실승무원의 조

직몰입은 이직의도에 부정적인 영향을 미치고 있었다. 이

는 조직몰입이 높은 항공사 객실승무원은 이직의도가 적

은 것으로 일반적인 조직이론과 일치하는 부분이다[17]. 

본 연구에서 조직몰입은 이직의도와 주관적 경력성공에 

모두 긍정적인 영향을 주고 있어 항공사 객실승무원의 

조직몰입은 매우 중요한 요소라고 할 수 있다. 마지막으

로 항공사 객실승무원의 일과 삶의 균형은 이직의도에 

영향을 주고 있었다. 항공사 객실승무원이 일과 삶의 균

형에 대한 의지 및 열의가 있을수록 이직에 대한 고민 또

한 높아서 특히 본 연구에서는 일과 삶의 조화가 이직의

도에 직접적인 영향을 주기도 하지만, 조직몰입을 매개로 

하여 간접적인 영향을 주기도 하였다. 항공 객실승무원의 

삶에 대한 배려가 있는 조직 문화와 조직 환경을 만들어

준다면 항공사 객실승무원의 이직의도를 줄이고 더 효과

적인 근무성과를 도출할 수 있을 것이며, 조직의 입장에

서 유능한 인재를 오래 보유할 수 있는 자산이 될 것이

다.

본 연구는 객실승무원의 일과 삶의 조화가 조직몰입, 

주관적 경력성공, 이직의도 간의 구조적인 관계를 규명하

는 유의미한 연구이며, 이를 통해 항공사 객실승무원들의 

효과적인 일터에서의 조직행동을 도울 수 있는 시사점을 

제시하였다. 이런 의의에도 불구하고 본 연구는 다음과 

같은 연구의 제한점을 갖는다. 첫째 본 연구에서 사용된 

일과 삶의 균형 및 주관적 경력성공은 조직의 규모, 성별, 

연령, 결혼유무 등 다양한 변인에 의하여 영향을 받을 수 

있다. 후속 연구에서는 이를 고려하여 일과 삶의 균형 및 

주관적 경력성공을 조절하고 검증하는 것도 유의미할 것

이라 판단된다. 둘째, 설문조사에 의한 양적 데이터 활용

으로 참여자들이 느끼는 다양한 맥락과 원인 등 심층적

으로 분석할 필요가 있으며 질적 연구를 통해 규명할 필

요가 있다. 
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