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Abstract

The shipping industry has experienced significantly fluctuated while decline in long-term and 
boom in short-term period due to the continuous recession of the shipping industry since the 
2010s and during the recent COVID-19 pandemic. This study aims to suggest implications for secur-
ing manpower and personnel policy by analyzing the effects of job environmental factors of a liner 
shipping company on job satisfaction and turnover intention and differences between land and ma-
rine workers. For the analysis, the job environmental factors of a liner shipping company were div-
ided into work character, relational factors, personnel characters, and remuneration factors, and then 
structural equation model and t-test were conducted to test the relationship between job satisfaction 
and turnover intention. As a result of the study, it was found that job environmental factors, such 
as work, relationship, personnel, and remuneration, had a positive (+) effect on job satisfaction, 
and job satisfaction had a negative (-) effect on turnover intention. In a comparative analysis be-
tween groups such as land and sea workers, it was found that the maritime workers group had 
higher job satisfaction and lower turnover intention than the land workers.
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Ⅰ. 서 론

지난 십 수년간 이어져왔던 해운업계의 불황으로 

인해 지속적인 구조조정과 외형의 축소를 겪어왔다. 

이로 인해 수년의 경력을 가진 많은 해운전문인력들

은 자의든 타의든 타업종으로 이직하게 되었다. 기업

에서 수익을 창출하는 가장 중요한 자산 중 하나가 

인적자원일 뿐만 아니라 전문인력의 양성에는 많은 

시간과 투자가 선행되어야 한다(신성섭·하민호, 

2021). 선사의 종사자들도 예외는 아니다.

침체기를 견뎌오던 국내 선사들은 2020년 

COVID-19 팬데믹 발생으로 변화된 소비패턴과 중국

의 빠른 회복세로 인한 물동량 증가, 선복 부족 등에 

기인하여 해상운임의 고공행진으로 다시 한번 호황

을 맞이하게 되었다. 이러한 상황 속에서 해운업계에 

몸담고 있는 종사자(육상직, 해상직)들은 직무만족도

에 변화가 일어나고 있다. 특히 컨테이너 정기선사 

종사자의 경우에 비록 임금의 상승을 가져왔지만 글

로벌 물류대란으로 폭증한 물동량과 임시선박 투입 

등으로 업무의 과부하를 가져왔다. 2021년 상반기 

일부 선사 종사자들은 장기간에 걸쳐 파업 결의와 

노사 갈등 문제가 발생하게 되었다. 선사는 종사자의 

직무만족도 고취, 합당한 처우 개선 및 보상의 필요

성에 대한 사회적 관심과 공감대를 확산시키는 주요 

계기가 되었다.

일반적으로 다양한 직무환경 요인을 바탕으로 높

은 직무만족도는 집단 성과 및 기업성과에 긍정적인 

영향을 미치는 반면 불만족은 이직과 직무에 대한 

몰입을 저해함으로써 조직의 경제적 손실을 가져오

게 된다(김성필·이준엽, 2007; 최영로, 2009; 박광

표·김동철, 2019; Saari & Judge, 2004; Robbins & 

Judge, 2007). 이러한 결과는 선사를 대상으로 동일

하게 접목시킬 수 있다. 선사 종사자의 높은 직무만

족도는 안전운항과 이윤 극대화 측면에서 기업성과

에 긍정적인 영향을 미치게 된다.

직무환경 요인이 직무만족도와 이직의도에 미치는 

영향에 관한 연구는 그 동안 다양한 직종 및 산업 분

야에서 이루어져 왔다(Cotton & Tuttle, 1986; 

Freund, 2005; Rasch & Harrell, 1990; 신성섭·하민

호, 2021; 오우진, 2021). 하지만 최근 글로벌 물류대

란을 겪으며 국내외적으로 중요성을 인식하고 있는 

해운업에서 이루어진 연구는 제한적이다. 특히 선사

의 주요 업무 직종인 육상직과 해상직을 비교하여 

직무환경 요인과 직무만족도 및 이직의도의 관계에 

대한 연구는 매우 부족한 실정이다.

본 연구에서는 정기선 해운선사 종사자들이 갖는 

직무환경 요인들이 직무만족도와 이직의도에 미치는 

영향을 분석하여 선사의 경쟁력 있는 고급 해운업 

인력 확보와 인사정책에 시사점을 제시하는 데 목적

이 있다.

Ⅱ. 선사 종사자 현황과 이론적 고찰

1. 선사 종사자의 업무와 고용현황

선사는 사전적 의미로 선박을 소유하고 있으면서 

해운사업을 영위하는 회사를 말하며 선박을 주요 운

송수단으로 실무적으로 운송업을 수행하게 된다. 선

사의 운영에는 해상 운행을 하는 해상직, 그리고 이

러한 선박을 활용하여 영업활동 및 지원 업무를 담

당하는 육상직으로 대별할 수 있다.

해상직원은 일반적으로 선사에 소속되어 있는 선

원을 말한다. 선원법상 선원은 선장, 해원(海員) 및 

예비원(승무 중이 아닌 자)으로 구분하고 선장은 선

박의 운항 관리에 대하여 책임을 지는 선원을 말하

며, 해원은 배 안에서 근무하는 선장이 아닌 선원을 

말한다(정민형, 2021).

선사에서 육상직의 경우, 조직 구도와 직무분류가 

컨테이너 선사, 벌크 선사, 탱커 선사별로 다소 상이

하다. 화물과 관련된 영업, 고객지원, (컨테이너)기기

관리, 기획, 서비스 지원, 선박 운항 지원 등의 업무

를 담당하는 조직과 회사의 전반적인 재무, 인사, 홍
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보, 전략, 회계 등을 담당하는 관리지원 조직으로 구

분할 수 있다.

<표 1>은 주요 선사인 HMM, 팬오션, 흥아해운, 대

한해운의 육상과 해상 직원의 수를 나타내주고 있다.

<표 2>는 국내 주요 컨테이너 선사별 최근 5년간

(2016~2020년) 신규 입사자, 퇴사자의 수를 나타내

고 있는데 전체적으로 퇴사자 수가 입사자 수 보다 

많은 것으로 나타나고 있다. 이는 2010년 금융위기 

이후에 지속된 해운업, 특히 정기선 시장의 침체의 

영향을 상당히 받은 것으로 추측된다. 이로 인해 기

존 해운선사에서 수년 동안 쌓아온 경력을 가진 전

문인력이 축소되었음을 나타내주고 있다.

기업명 사업 부문 성별

직원 수

합계기간의 정함이 없는 
근로자 기간제 근로자

HMM㈜

육상
남 695 3 698

여 324 2 326

해상
남 520 96 616

여 19 1 20

합계 827 307 1660

팬오션㈜

육상
남 253 3 256

여 85 5 90

해상
남 477 298 775

여 12 1 13

합계 827 307 1134

흥아 해운㈜

육상
남 20 - 20

여 7 - 7

해상
남 136 11 147

여 - - -

합계 163 11 174

대한 해운㈜

육상
남 71 - 71

여 13 1 14

해상
남 71 10 81

여 - - -

합계 155 11 166

자료 : 금융감독원 전자공시시스템(DART) 분기보고서를 참조하여 작성함.

표 1. 우리나라 주요 선사의 직원 수(2021. 3Q 기준, 외국인 선원 제외)

회사명
2016 2017 2018 2019 2020 합계

입사 퇴사 입사 퇴사 입사 퇴사 입사 퇴사 입사 퇴사 입사 퇴사 증감

HMM
(구: 현대상선)

72 150 153 69 107 66 162 96 104 67 598 448 +150

팬오션 9 28 4 26 30 28 7 20 22 14 72 116 -44

고려해운 12 17 12 18 14 16 6 12 14 17 58 80 -22

흥아해운 86 103 149 137 97 128 55 205 25 57 412 630 -218

천경해운 125 124 123 132 110 119 89 90 72 80 519 545 -26

남성해운 55 53 35 70 16 41 27 34 26 28 159 226 -67

자료 : 크레딧잡 기업정보를 참조하여 작성함.

표 2. 주요 선사의 연도별 입사자/퇴사자 현황
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2. 직무환경 요인에 관한 선행연구

직무환경 요인은 물리적인 배치, 구성원들 간의 

상호작용 방식 및 조직구성원의 고객이나 외부인에 

대한 행동 등에 의한 전체적인 느낌(Luthans, 1998) 

또는 보수, 근무조건, 시설환경, 업무수행, 근무자의 

책임 등을 효율적으로 수행하게 하는 환경을 의미

한다(박은정, 2003; 김종찬, 2012). 직무만족에 영향

을 미치는 환경요인에 대한 연구는 다양한 직군에

서 연구되어 왔는데 그 이유는 직무만족에 따라 기

업성과 또는 이직에 직접적으로 영향을 미치기 때

문이다(Bateman & Organ, 1983).

Hackman & Oldham(1975)는 5가지의 직무 특성 

즉 기술의 다양성, 업무의 정체성, 자율성 그리고 환

류성(feedback)은 개인의 성과에 긍정적인 역할을 

한다고 주장하였다. 다양한 기술을 보유하고 있는 종

사자는 복수의 개인적 역량을 활용하게 한다. 높은 

업무의 정체성을 가진 종사자는 전체적으로 업무의 

완성도가 높다. 자율성을 강한 직무는 책임감과 독립

성을 높이게 되며, 높은 환류성을 가진 직무는 작업

수행에 필요한 정보를 제공하게 된다.

Herzberg(1965)가 제시한 동기-위생이론에 따르면 

동기요인은 성취감, 직무자체, 인정감, 책임감 등의 

내재적 직무환경으로 볼 수 있으며, 위생이론은 보

수, 대인관계, 회사정책, 고용안정성 등의 외재적 직

무환경에 해당된다(Moorman, 1993). Herzberg가 제

안한 내재적, 외재적으로 구분된 환경요소는 이후 직

무환경요소를 정의에서 대세를 이루고 있다(Knoop, 

1994; Dagenais, 1998).

직무에 내재된 보상(rewards)은 직무의 경험으로

부터 도출되며 개인의 성장에 기여한다. 여기에는 자

신감, 개별 능력의 활용, 개인의 책임 등이다. 이에 

비해 외재적인 보상에는 유형의 가치로 보수, 보조

금, 상사, 동료, 하급자와의 관계 등이 포함된다

(Ben-Yoav & Hartman, 1988).

Stinglhamber & Vandenberghe(2004)는 직무환경 

요인을 내재적 직무환경과 외재적 직무환경으로 대

별하였다. 내재적 직무환경은 개인의 능력과 책임, 

가치 등 직무에 내재되어 있는 것을 말하며, 외재적 

직무환경은 직무 외적인 요인으로서 보수, 업무, 관

계 등이 포함된다(Eisenberger et al., 1997).

Sanjeev(2017)은 판매와 마케팅 종사자를 대상으

로 직무만족과 이직의도에 영향을 미치는 변수로 연

령, 경험, 성별, 지위, 임금, 조직의 유형, 매출, 교육

수준, 담당부서, 의존 상태, 추가적 가족의 수입, 전

문성을 활용하여 검정한 결과 대부분의 변수들에서 

유의성이 존재하는 것을 입증하였다.

직무환경 요인은 조직구성원들에게 내·외부적으

로 많은 영향을 미치는 중요한 요인이다. Rounds et 

al.(1987)는 조직구성원이 직무환경에 자신을 적응하

고 조화될 수 있는 노력을 통해 조직구성원의 직무

만족도 증가와 성과 향상이 이루어질 수 있다는 직

업적응이론(Work Adjustment Theory)을 기반한 개

인과 직무환경의 조화와 적합성을 강조하였다.

한종희(2008)는 직무환경 요인을 직무자체 보다 

직무가 수행되는 물리적 조건과 관련된 것으로서 물

리적 근무환경(임금수준, 직원복지, 승진기회, 근무

환경)을 제시하였고 이는 Herzberg의 위생요인에 일

부 포함될 수 있다고 제언하였다.

김종찬(2012)은 직무환경 요인과 직무만족도에 대

한 실증 연구에서 고용, 승진, 업무, 보수의 직무환경 

요인을 제시하였다. 고용의 경우, 고용 보장, 퇴직, 

업무확대를 승진은 균등한 승진기회, 근무평가의 적

정성, 업무는 업무량의 적정성, 업무수준의 적정성, 

보수는 보수 격차와 수준을 하위 구성 항목으로 측

정하였다.

백영숙·서영숙(2012)은 직무 요인, 직무환경 요인

과 임파워먼트와의 관계에 대한 실증 연구에서 직무

환경 요인인 관계적 요인에서의 동료와의 관계 변수

는 임파워먼트에 상당한 영향을 미치는 것으로 나타

났다.

신성섭·하민호(2021)는 해운물류기업 종사자를 

대상으로 직무만족이 이직의도에 미치는 영향을 검
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증하였으며, 삶의 만족의 매개효과를 분석하였다. 연

구결과 직무만족과 이직의도의 관계는 삶의 만족 중 

심리적 안정이 경제적 안정보다 더 유의미한 결과가 

도출되었다. 또한 이직의도에서는 경제적 요인보다

는 개인의 심리적 안정성이 보다 큰 영향을 미치는 

것으로 나타났다.

직무환경은 직업과 조직에 따라 범위가 다양하게 

나타나고 있으며 직무환경 요인에 대한 연구는 다차

원적으로 진행되고 있다(Likert, 1967; Campbell et 

al., 1974; Anderson et al., 1977). 본 연구에서는 선

사 종사자의 직무환경에 대한 세부 항목으로서 업

무·관계·보수·인사 요인을 통해 직무환경 요인이 

직무만족도와 이직의도에 미치는 영향을 파악하고자 

한다.

3. 직무만족도와 이직의도에 관한 선행연구

직무만족과 이직의도 간의 관계에 대한 연구는 여

러 직종을 대상으로 활발하게 이루어져 왔으며

(Cotton & Tuttle, 1986; Rasch & Harrell, 1990; 

Chiu & Francesco, 2003; Kickul et al., 2002),

직무만족도는 주어진 직무환경에서 개인과 집단의 

목표를 성취하기 위해 개인이 자신의 직업에 대하여 

표현하는 관심과 열의로 정의할 수 있으며 이는 직

업의 내외재적 측면을 포함한다(Saunders, 1982; 

Olson et al., 2014). 직무만족은 어떤 종사자에게는 

물질적 요인에 부합될 때 다른 이들에게는 사회적 

심리적 측면이 중요한 요인으로 작용한다(신성섭· 

하민호, 2021). 또한 직무만족은 물리적 근로조건 등

의 인지적 요인뿐만 아니라 개인의 성격이나 성향이 

중요한 영향을 미치게 된다(이홍직 외, 2019).

직무만족의 요인으로는 Slavitt et al.(1978)에 의해 

개발된 측정요인이 많이 활용되는데 6개의 범주에 

21개의 요인으로 구성되어 있다. Locke(1976)는 직

무만족 영향요인을 직무자체, 임금(보수), 승진(공정

성, 기회), 성과의 인정(보상), 부가급부(연금, 의료혜

택 등), 작업조건(휴식시간, 작업환경 등), 감독(조직

내의 영향력), 동료 관계, 회사방침(임금, 부가급부정

책 등)의 9가지 요인을 체계적으로 정리하였다

(Alderfer, 1972).

Porter & Steers(1973)는 직무만족을 내재적

(intrinsic), 외재적(extrinsic) 다차원의 개념으로 구분

하여 제시하였다. 내재적 만족은 책임, 다양성, 직무

의 난이도, 중요성 등 직무 자체의 내재적 가치가 주

는 만족감으로 설명하였으며, 외재적 만족은 승진과 

보상, 작업환경 등에 따른 직무수행 결과에 비춰 직

무 외적으로 부여된 가치에 대한 만족감으로 정의하

였다.

김상진·한진수(2006)는 직무만족의 결정요인으로 

공정한 승진기회, 만족한 근무환경, 후생복지정책, 

동료나 상사와의 관계, 회사의 경영방침, 업무수행 

능력의 인정, 직무에 대한 자부심, 적정 임금수준을 

포함하고 있다.

직무만족은 이직에 있어 가장 큰 직접적인 동기 

중의 하나로 꼽히고 있다(Porter & Steers, 1973; 

Freund, 2005; Barak et al., 2001). 이직은 조직의 

일원으로의 활동을 그만두고 조직 밖의 다른 요인으

로 이전하는 것을 말한다. 따라서 이직의도라고 함은 

현 직장을 그만두겠다는 생각, 다른 직장을 찾아보겠

다는 생각을 의미하며 기회가 오면 자신의 계획을 

목표달성을 위해 행동으로 옮기게 된다는 의미이다

(권승면 외, 2014; 오우진, 2021). 이직의도는 또한 

특정기간내 개인이 직업을 변경하고자하는 확률로 

정의하기도 한다(Henneberger & Souza-Poza, 

2002). 이직의도를 가지게 되는 다양한 동기가 존재

하지만 가장 중요한 요인으로 직무만족을 들 수 있

다. 직무만족과 이직의도와의 관계에 대한 다수의 연

구가 이루어져 왔다(Knapp et al., 2017).

김윤영(2013)은 외항선원들의 직무만족도와 이직

의도에 관한 연구에서 직무만족도가 높을수록 외항

선원의 이직의도가 낮게 나타나는 결론을 도출하였

다. 특히, 외항선원의 경우에는 직무자체, 복리후생, 

동료 관계, 직무 정체성과 같은 정신적 직무만족이 

임금, 보수와 같은 전통적·물질적 직무만족 보다 더 
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중요시 되고 있다는 연구 결과를 제시하였다.

홍세아(2019)는 프레이트 포워더의 임파워먼트가 

직무만족과 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구에

서 대기업 프레이트 포워드 종사자의 경우, 자율성을 

부여해주면 이직의도를 낮출 수 있는 것으로 나타났

다. 중소기업 종사자에게는 역량의 전문성이 직무만

족을 높이고 이직의도를 낮출 수 있다는 것을 시사

하였다.

김영훈(2012)은 공항종사자의 직무만족과 이직의

도에 관한 연구에서 직무만족은 이직의도에 부(-)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무만족이 높은 공

항종사자 집단은 이직의도가 낮은 것으로 나타났으

며 특히, 경제보상 요인이 높은 경우 이직의도는 현

저하게 낮아지는 것으로 분석되었다.

Ⅲ. 연구모형 및 가설설정

1. 변수의 조작적 정의

질적연구는 구조화된 설문지에 기초한다. 연구가

설을 검증하기 위해 실제 현상에 대한 조사와 분석

이 선행되어야 하며, 변수의 정의와 측정방법을 명확

히 해야 한다. 본 연구에서는 선행연구를 토대로 직

무환경 요인을 업무요인, 관계요인, 인사요인, 보수

요인 4개의 잠재변수를 설정하였다. 업무요인은 직

무를 수행하며 반복적으로 행하는 사무 활동으로부

터 종사자가 느끼는 전문성, 업무 적합도, 업무량의 

정도 등을 포함한다. 관계요인은 직무를 수행하면서 

관계를 맺어가는 여러 동료들과의 유대관계 및 상호 

신뢰의 정도로 구성할 수 있다. 인사요인은 종사자와 

구성원의 업무 수행 결과 및 평가와 관련된 다양한 

제도적 요인을 포함한다. 보수요인은 직무활동에 대

하여 그 보상으로 종사자에게 주어지는 모든 형태의 

대가와 관련된 요인으로 구성한다.

직무만족도는 현재 자신의 직무에 자부심을 가지

고 장래성, 고용안전성, 보수에 만족하는 정도로 정

의되어 측정된다. 이직의도는 종사자가 여러 가지 

문제로 인해 현재 소속된 조직에서 다른 사업장 혹

은 직업으로 자신의 소속을 바꾸려는 의도로 측정하

였다. 변수의 조작적 정의와 측정변수는 <표 3>과 

같다.

요인 조작적 정의 항목 수 참고문헌

직무

환경

업무
직무를 수행하며 반복적으로 행하는 사무활동으로부터 종

사자가 느끼는 전문성, 업무 적합도, 업무량의 정도
4

Hackman & Oldham(1975), 
Stinglhamber & 

Vandenberghe(2004)

관계
직무를 수행하면서 관계를 맺어가는 여러 동료들과의 유

대관계 및 상호 신뢰의 정도
4

Eisenberger et al.(1997), 
백영숙·서영숙(2012)

인사
종사자 및 구성원의 업무 수행 결과 및 평가와 관련된 다

양한 제도적 요인
3 Herzberg(1965), 한종희(2008)

보수
직무활동에 대하여 그 보상으로 종사자에게 주어지는 모

든 형태의 대가와 관련된 요인
3

Moorman(1993), Ben-Yoav & 
Hartman(1988) 

직무만족도
현재 자신의 직무에 자부심을 가지고 장래성과 고용안전

성 및 보수에 만족하는 정도
4

Porter & Steers(1973),
 Locke(1976)

이직의도
종사자가 여러 가지 문제로 인해 현재 소속된 조직에서 

다른 사업장 혹은 직업으로 자신의 소속을 바꾸려는 의도
4

권승면 외(2014), 정민형(2021),
Mobley(1977), Steers & 

Mowday(1981)

표 3. 연구의 변수와 조작적 정의
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2. 연구모형 설계

본 연구에서는 정기선 해운선사 종사자들이 갖는 

직무환경 요인들이 직무만족도에 미치는 영향과 그

리고 이직의도와의 관계를 검정하는 데 목적이 있다. 

즉 업무, 관계, 인사, 보수의 직무환경 요인은 직무만

족을 증대시킬 수 있다. 그리고 직무에 대한 만족이 

증가하면 이직의도가 줄어들게 될 것이다. 이를 입증

하기 위해 <그림 1>과 같은 연구모형을 설정한다.

그림 1. 연구모형

3. 가설설정

본 연구는 정기선 해운선사 종사자들의 직무환경

적 요인이 직무만족도 그리고 직무만족도가 이직의

도에 미치는 영향을 입증하기 위해 다음과 같은 가

설을 설정하였다. 기존 연구에 따르면 종사자는 주어

진 업무, 종사자가 속한 집단과의 인적관계, 기업이 

추진하는 인사정책 그리고 보수 등이 만족도에 영향

을 미치는 것으로 나타났다(Slavitt et al., 1978; 

Locke, 1976; Alderfer, 1972; Herzberg et al., 1959; 

Gruneberg & Startup, 1978; 김상진·한진수, 2006; 

신성섭·하민호, 2021). 따라서 다음과 같은 가설을 

설정하였다.

H1-1: 업무요인은 직무만족도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

H1-2: 관계요인은 직무만족도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

H1-3: 인사요인은 직무만족도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

H1-4: 보수요인은 직무만족도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

많은 연구에서 직무만족과 종사자의 이직간에 부

정적 관계를 가지는 것을 입증하였다(Mobley, 1977; 

Steers & Mowday, 1981; Martin, 1979; Rasch & 

Harrell, 1990; Dole & Schroeder, 2001). 이를 근거

로 본 연구에서도 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H2: 직무만족도는 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 

것이다.

Ⅳ. 실증분석

1. 자료수집 및 표본의 특성

본 연구에서는 국내 글로벌 컨테이너 선사인 A사

에서 근무하는 육상직과 해상직 임의근무자를 대상

으로 2021년 5월 1일부터 당월 31일에 걸쳐 200부의 

설문을 배포하여 177부를 회수하였고, 그중 오류가 

있는 설문을 제외하고 174부(87%)를 분석에 활용하

였다. 설문 문항은 업무요인 4문항, 관계요인 4문항, 

인사요인 3문항, 보수요인 3문항, 직무만족 요인 4문

항, 이직의도 요인 4문항으로 총 22문항을 구성하였

으며 리커트(Likert) 5점 척도를 적용하였다.

설문결과 응답자의 인구통계학적 특성을 살펴보면 

소속 구분에서 육상직 101명(58%), 해상직 73명

(42%)으로, 육상직과 해상직의 표본 분포가 유사하

게 나타났다. 성별의 경우, 남직원이 137명(78.7%), 

여직원이 37명(21.3%)으로 남직원의 표본이 많은 것

으로 나타났다. 연령은 31~40의 비율이 가장 높은 

비율을 차지하였고, 근무기간은 6~10년의 응답자가 
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가장 많은 것으로 집계되었다. 직급별 육상직의 경

우, 대리 27명(15.5%)와 사원 26명(14.9%), 과장 23

명(13.2%), 차장 13명(7.5%), 부장 12명(6.9%)의 순

이며, 해상직의 경우에는 1항사/1기사 29명(16.7%), 

3항사/3기사 24명(13.8%), 2항사/2기사 14명(8.1%), 

선장/기관장 6명(3.4%)의 순으로 나타났다. 조사대

상자의 인구통계학적 특성은 <표 4>와 같다.

구분 빈도 비율(%) 구분 빈도 비율(%)

소속

육상 101 58

근무

기간

5년 이하 52 29.9

해상 73 42 6~10년 55 31.6

합계 174 100 11~15년 33 19

성별

남 137 78.7 16~20년 22 12.6

여 37 21.3 21년 이상 12 6.9

합계 174 100 합계 174 100

연령

30 이하 54 31

전공

해운

유관 130 74.7
31~40 83 47.7

무관 44 25.341~50 25 14.4

51 이상 12 6.9
합계 174 100

합계 174 100

구분 빈도 비율(%)

직급

사원 26 14.9

대리 27 15.5

과장 23 13.2

차장 13 7.5

부장 12 6.9

3항사/3기사 24 13.8

2항사/2기사 14 8.1

1항사/1기사 29 16.7

선장/기관장 6 3.4

합계 174 100

표 4. 조사대상자의 인구통계학적 특성

2. 신뢰성 및 타당성 분석

1) 신뢰성 분석

본 연구에서 수집된 설문자료는 SPSS 통계 프로그

램을 사용하여 분석을 실시하였다. 측정된 항목들의 

일관적인 측정여부를 확인하기 위해 신뢰성을 검증

하였으며, Cronbach’s Alpha 계수 값을 이용하였다. 

Cronbach's Alpha 계수 값은 둘 이상의 개념에 대한 

신뢰성 측정에 사용되며 계수 값의 범위는 일반적으

로 0과 1사이의 값으로 나타난다. 신뢰성 평가의 경

우, 절대적인 기준은 없으나 통상 계수 값이 0.8 이

상의 값이면 신뢰성이 높은 것으로 해석할 수 있고 

0.6 이상의 값이 제시될 경우에는 내적일관성을 포

함하는 것으로 판단이 가능하다. <표 5>에서 측정 
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항목의 계수 값이 모두 0.7 이상의 값으로 신뢰성은 검증되었다고 볼 수 있다.

구분 문항 요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 요인6 알파계수

관계요인

관계1 0.941 0.113 0.013 0.064 0.060 -0.025

0.978
관계2 0.959 0.117 0.056 0.052 0.054 -0.064

관계3 0.948 0.133 0.056 0.035 0.054 -0.005

관계4 0.975 0.138 0.032 0.063 0.048 -0.045

직무만족도

직무만족1 0.152 0.793 0.158 0.059 0.084 -0.116

0.908
직무만족2 0.047 0.804 0.106 0.186 0.119 -0.086

직무만족3 0.181 0.847 0.140 0.223 0.102 -0.082

직무만족4 0.153 0.917 0.095 0.153 0.137 -0.120

업무요인

업무1 0.094 0.142 0.787 0.030 -0.098 -0.066

0.865
업무2 0.008 0.066 0.857 -0.006 0.059 0.027

업무3 0.043 0.146 0.759 0.092 0.164 0.133

업무4 -0.001 0.086 0.937 -0.005 -0.054 0.030

보수요인

보수1 0.010 0.132 0.130 0.898 0.026 -0.053

0.889보수2 0.088 0.177 0.049 0.896 0.095 -0.067

보수3 0.091 0.218 -0.083 0.842 0.017 -0.092

인사요인

인사1 0.007 0.113 0.004 0.089 0.889 -0.022

0.881인사2 0.039 0.133 -0.018 0.014 0.913 -0.026

인사3 0.141 0.115 0.068 0.027 0.853 0.081

이직의도

이직의도1 -0.006 -0.144 0.095 0.032 -0.045 0.748

0.745
이직의도2 -0.050 -0.179 -0.029 -0.049 0.106 0.703

이직의도3 -0.052 0.001 -0.042 -0.141 -0.020 0.656

이직의도4 0.001 -0.013 0.093 -0.027 -0.005 0.883

Eigen Value 5.637 2.990 2.819 2.376 1.903 1.462

% of Variance 25.623 13.593 12.813 10.801 8.648 6.645

KMO(=0.764), Bartlett의 구형성 검정 (P=0.000)

표 5. 신뢰도 및 타당성 분석결과

2) 탐색적 요인분석

본 연구에서는 타당성 검증을 위해 탐색적 요인분

석을 실시하였으며 요인분석 방법은 주성분 분석 방

법(principle component analysis)을 활용하였다. 고

유값의 기준은 1보다 큰 값으로 설정하였고 회전방

식은 베리멕스(Verimax) 방식으로 진행하였다. 또한, 

KMO와 Bartlett을 이용하여 요인분석의 적합성을 확

인하였다. 본 연구에서 나타나는 KMO측도는 0.764

의 값이 도출되어 양호한 것으로 판단할 수 있으며, 

Bartlett 검정의 유의확률은 0.000의 값으로 나타났

다. 이는 탐색적 요인분석을 실시하기에 적절한 결과

를 얻었다고 볼 수 있다. <표 5>에서 제시하고 있는 

측정 문항에 대한 요인적재값을 보면 0.656~0.975의 

값을 보여 적절한 수준의 집중타당도를 가지는 것으



152 한국항만경제학회지, 제38집 제1호

로 나타난다.

3) 확인적 요인분석

본 연구는 타당성을 검정하고 전체적인 모형의 적

합도를 평가하기 위해 확인적 요인분석을 추가로 실

시하였다. 판별타당성을 확보하기 위해 Fornell & 

Lacker(1981)은 0.5 이상의 AVE 값을 제시하였다. 

<표 6>에서 나타난 각 잠재변수의 AVE 값은 대체로 

기준치를 근접하고 있는 것으로 나타나 판별타당성

이 존재한다고 볼 수 있다.

요인 설문 항목 AVE C.R

직무환경

업무

업무1 업무 전문성 정도 

0.642 0.874
업무2 업무 적합성 정도 

업무3 업무량의 비교 (동일 직종 내에서의 비교)

업무4 업무량의 비교 (타 직종과의 비교) 

관계

관계1 동료들과의 상호 신뢰 및 협업의 정도

0.918 0.978
관계2 동료들과의 유대관계(친밀도) 정도

관계3 업무관련 동료들과의 협업의 정도

관계4 동료들과의 상호 존경의 정도 

인사

인사1 승진 관련 시기의 적절성

0.717 0.883인사2 근무성과 및 승진의 공정성

인사3 근무 성과 및 승진의 평가 일관성 

보수

보수1 동일 직종 내에서 보수 및 임금의 적합성

0.733 0.891보수2 타 업계와의 임금 비교 및 적합성

보수3 경력 대비 보수의 적합성

직무만족

직무만족1 직무 자부심 정도

0.739 0.918
직무만족2 직무의 고용 안정성 만족도

직무만족3 보수의 만족도

직무만족4 직무 장래성 만족도

이직의도

이직의도1 타 업계로의 이직의도

0.469 0.768
이직의도2 동종업계로의 이직 의도 

이직의도3 다른 직업의 탐색 의도

이직의도4 현재 회사의 평생 직장 인지 여부

표 6. 확인적 요인분석 결과

4) 상관관계 분석

신뢰성과 타당성이 검증된 변수들 간의 관련성의 

정도를 파악하기 위해 상관관계 분석을 실시하였

다. 가장 높은 양(+)의 상관관계를 나타내는 변수는 

보수요인과 직무만족(0.382) 요인으로 나타났으며, 

음(-)의 상관관계 변수는 직무만족 요인과 이직의도

(-0.226) 요인으로 나타났다. 또한 평균 분산 추출 

(AVE;average variance extracted)은 0.5 이상으로 

판별타당성이 확보되었다(<표 7> 참조).

상관관계 분석 결과는 <표 7>과 같다.
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표 7. 구성개념간 상관관계와 판별 타당성

구분 업무 관계 인사 보수
직무
만족

이직 
의도

업무 .801

관계 .101 .958

인사 .064 .140 .847

보수 .096 .156* .130 .856

직무 

만족
.273** .298** .267** .382** .860

이직 

의도
.060 -.086 .000 -.156* -.226** .685

주 1) *p<0.05, **p<0.01

주 2) 대각선은 각 잠재변수의 AVE 제곱근 값

5) 연구모형의 적합도

본 연구에서는 모형의 적합성 검증을 위해 절대적

합지수(x2, RMR, GFI, RMSEA)와 증분적합지수(CFI, 

IFI, NFI)를 활용하였다. <표 8>에서 제시하는 연구

모형의 적합도 지수를 살펴보면 x2=293.610, df=198, 

p=0.000이며, RMR=0.037(.05 이하), GFI=0.876(.9 이

상), RMSEA=0.053(.05~.1), CFI=0.969(.9 이상), 

IFI=0.969(.9 이상), NFI=0.911(.9 이상)의 값으로 나

타나 전체적으로 수용가능한 수준을 보이고 있다. 따

라서 본 연구모형은 가설을 검증하는 데 적합한 것

으로 판단할 수 있다.

x2 df p RMR GFI RMSEA CFI IFI NFI

293.610 198 0.000 0.037 0.876 0.053 0.969 0.969 0.911

표 8. 연구모형의 적합도 지수

3. 가설검증

본 논문에서는 연구가설을 검증하기 위해 경로분

석을 실시하였으며 분석 결과는 <표 9>와 같다. 

직무환경 요인 중 업무요인은 직무만족도에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다라는 가설H1-1은 r=0.259, 

C.R=2.297, p=0.022의 값으로 나타나 95% 유의수준 

하에서 가설이 채택되었다.

직무환경 요인 중 관계요인은 직무만족도에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다라는 가설H1-2는r=0.130, 

C.R=3.211, p=0.001의 값으로 나타나 99%유의수준 

하에서 가설이 채택되었다.

직무환경 요인 중 인사요인은 직무만족도에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다라는 가설H1-3은 r=0.190, 

C.R=3.150, p=0.002의 값으로 나타나 99% 유의수준 

하에서 가설이 채택되었다. 직무환경 요인 중 보수요

인은 직무만족도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다라는 

가설H1-4는 r=0.309, C.R=3.994, p=0.000의 값으로 

나타나 99% 유의수준 하에서 가설이 채택되었다. 

경로관계 Estimate S.E. t p 검증결과

H1-1: 업무 ⟶ 직무만족도 0.259 0.113 2.297 0.022** 채택

H1-2: 관계 ⟶ 직무만족도 0.130 0.040 3.211 0.001*** 채택

H1-3: 인사 ⟶ 직무만족도 0.190 0.060 3.150 0.002*** 채택

H1-4: 보수 ⟶ 직무만족도 0.309 0.077 3.994 0.000*** 채택

H2: 직무만족도 ⟶ 이직의도 -0.129 0.061 -2.129 0.033** 채택

*p<0.1, **p<0.05, ***p<0.01 

표 9. 경로분석 결과
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직무만족도와 이직의도에 대한 분석결과, 직무만

족도는 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다라는 

가설H2는 r=-0.129, C.R=-2.129, p=0.033의 값으로 

나타나 95% 유의수준 하에서 가설이 채택되었다.

4. 요인별 T-검정

연구를 위한 가설은 모두 채택되었기 때문에 육상

직과 해상직 종사자 집단을 대상으로 요인간 차이를 

확인하기 위해 독립표본 t-검정을 실시하였다. 분석

결과는 <표 10>과 같다.

분석결과, 보수 요인(t=-3.886, p<.01), 직무만족

(t=-2.444, p<.05), 이직의도(t=3.256, p<.01)요인은 

99% 유의수준 하에서 육상직과 해상직 집단 간에 유

의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 반면 업무요인, 

관계요인, 인사요인은 집단 간 유의한 차이가 없는 

것으로 분석되었다.

해상직 종사자는 보수와 직무만족요인에서 육상직

에 비해 상대적으로 만족도가 높았으나 이직의도에

서는 육상직 응답자가 해상직과 비교하여 더 높은 

값으로 나타났다. 

종속변수 집단 표본수 평균 표준편차 t p

업무
육상직 101 3.797 0.510

-1.280 0.202
해상직 73 3.894 0.468

관계
육상직 101 3.550 1.178

0.242 0.809
해상직 73 3.507 1.102

인사
육상직 101 2.776 0.776

-1.247 0.214
해상직 73 2.932 0.864

보수
육상직 101 3.017 0.659

-3.886 0.000***

해상직 73 3.411 0.663

직무만족
육상직 101 3.191 0.069

-2.444 0.016**

해상직 73 3.449 0.079

이직의도
육상직 101 1.998 0.045

3.256 0.001***

해상직 73 1.750 0.061

*p<0.1, **p<0.05, ***p<0.01 

표 10. 요인별 육상직과 해상직 간의 인식 차이 비교

Ⅳ. 결 론

본 연구는 정기선 해운선사 종사자를 대상으로 직

무환경 요인이 직무만족도와 이직의도에 미치는 영

향을 분석하는 데 목적이 있다. 경로분석에 따른 가

설 검증결과와 시사점은 다음과 같다.

첫째, 직무환경 요인 중 업무요인은 직무만족도에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 업무

의 전문성과 적합도가 높을수록 업무량이 동일직종 

및 타직종과 비교했을 때 적정수준의 경우에 선사 

종사자들의 직무만족도가 높아진다고 할 수 있다. 선

사 종사자들은 운항능력과 안전한 화물적재를 위한 

고도의 전문성과 기술력, 여러 업무 네트워크 유지를 

요하는 직무이기 때문에 그들이 전문성을 가지고 있

고 능력이 적합하다고 인지할수록 직무만족도 또한 

높아진다고 해석할 수 있다. 그러므로 선사 종사자의 

직무만족도를 높이기 위해서는 그들이 가지고 있는 

전문성에 대한 자긍심을 고취시키며 능력과 직무 적
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합성이 높아질 수 있도록 그들의 중요성에 대한 사

회적 분위기 조성과 교육기회 제공이 필요할 것이다.

둘째, 직무환경 요인 중 관계요인은 직무만족도에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 동료

들과의 상호 신뢰 및 유대관계(친밀도)가 높을수록 

협업의 정도가 높으며, 상호 존경하는 동료가 많을수

록 선사 종사자의 직무만족도는 높아지는 것으로 볼 

수 있다. 그러므로 사내적으로 다양한 네트워크 활동

을 장려하여 선사 종사자들이 서로 상호 신뢰하며 

높은 유대관계를 형성할 수 있는 사내환경을 조성하

게 되면 직무만족도는 높아질 것이다.

셋째, 직무환경 요인 중 인사요인은 직무만족도에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 승진 시기

가 적절하고 평가가 공정하며 일관 될수록 직무만족

도가 올라가는 것으로 해석할 수 있다.

넷째, 직무환경요인 중 보수요인은 직무만족도에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 동일 업종 

및 타 업종과 비교했을 때, 경력 대비 자신의 보수가 

적합하다고 인지할수록 직무만족도는 높아진다고 볼 

수 있다. 그러므로 선사 종사자의 직무만족도를 높이

기 위해서는 동종업계 대비 적절하고 타 업계 대비 

만족할 수 있는 보상과 보수가 뒷받침되어야 할 것

이다.

다섯째, 직무만족도는 이직의도에 부(-)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 이는 직무만족도가 높을수

록 이직의도가 낮아지는 것으로 해석할 수 있다. 이

를 토대로 선사 종사자의 다양한 직무환경 요인에 

따른 직무만족도를 높일 수 있다면 이직의도는 낮아

진다고 볼 수 있다.

여섯째, 선사의 해상직과 육상직 종사자간 비교 분

석에서는 해상직이 육상직에 비해 업무만족도가 높

고 이직의도가 낮은 것으로 나타났다. 이는 해상직이 

육상직에 비해 전문성이 높기 때문으로 추정해 볼 

수 있다. 해상직은 기술적 전문성이 높고 이직할 수 

있는 기업이 육상직에 비해 상대적으로 제한적인 영

향에 기인된 것으로 판단된다.
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컨테이너 선사 종사자의 직무환경 요인이 직무만족도와 

이직의도에 미치는 영향 

–H사의 육상직과 해상직의 차이를 중심으로-

이원우·류희찬·이충배

국문요약

2010년대 부터 지속적인 해운산업의 불황과 최근 코로나19 팬데믹 등의 영향 등으로 해운산업은 많
은 부침을 겪어오면서 종사자들의 직무에 대한 인식, 만족도, 이직의도 등도 커다란 변화가 일어나고 
있다. 본 연구는 정기선 해운선사 종사자들이 갖는 직무환경 요인이 직무만족도와 이직의도에 미치는 
영향과 육상과 해상직 종사자들간 차이를 분석함으로써 해운전문 인력 확보와 인사정책에 시사점을 제
시하는 데 목적이 있다. 분석을 위해 선사 종사자의 직무환경 요인을 업무요인, 관계요인, 인사요인, 보
수요인으로 구분하고 직무만족도와 이직의도 간의 관계를 검정하기 위해 구조방정식 모형과 t-검정을 
실시하였다. 연구결과 직무환경 요인인 업무, 관계, 인사, 보수요인은 직무만족도에 정(+)의 영향을 미치
는 것으로 나타났으며 직무만족도는 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 집단간 비교분
석에서 해상직 종사자 집단은 육상직에 비해 업무 만족도가 높고 이직의도는 낮은 것으로 나타났다.

주제어: 해운선사, 직무만족, 이직의도, 직무환경 요인


