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주얼리유통기업 종사자의 동기가 직무열의, 직무만족,

조직몰입에 미치는 영향

Effect of Motivation on the Job Engagement, Job Satisfaction and 
Organizational Commitment in Jewelry Distribution Company

이상기*, 이동해**

Sang ki Lee*, Dong Hae Lee** 

요 약 본 연구는 주얼리유통기업 종사자들의 동기와 직무열의의 구성요인을 파악하고, 동기와 직무열의, 직무만족과 조직몰입

의 인과관계를 분석함으로써 주얼리유통기업의 경쟁력 제고방안을 제시하기 위한 것이다. 본 연구의 목적을 달성하기 위하여

문헌연구를 통해 연구모형과 가설을 설정하였고, 가설을 검정하기 위하여 실증연구를 병행하였다. 2023년 10부터 11월까지 주

얼리유통기업 종사자들을 대상으로 설문조사를 실시하여 수집된 242명의 응답자료를 SPSSWIN ver. 18.0 프로그램을 이용하여

요인분석과 회귀분석을 실시하였다. 분석결과 주얼리유통기업 종사자의 동기는 내재적 동기(즐김, 도전, 성취감)와 외재적 동기

(인정, 보상, 승진)로 구성되어 있음을 확인하였고, 직무열의는 활력, 헌신, 몰두로 구성되어 있음을 확인하였다. 동기와 직무열

의, 직무만족과 조직몰입의 인과관계를 분석한 결과, 성취감과 즐김, 인정은 몰두에, 성취감과 도전은 헌신에, 성취감과 도

전, 즐김, 인정은 활력에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 내재적 동기와 외재적 동기는 직무열의에 유의한

정(+)의 영향을 미치고 있음을 확인하였으며, 종사자의 직무열의(몰두, 헌신, 활력)는 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치고,

직무열의의 구성요인 중 헌신이 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다.

주요어 : 주얼리유통기업, 내재적 동기, 외재적 동기, 직무열의, 직무만족, 조직몰입

Abstract The purpose of this study is to enhance the competitiveness of jewelry distribution company by 
analyzing the effect of workers' motivations on workers' job engagement and workers' job engagement on job 
satisfaction and organizational commitment.A survey was conducted from October 2023 to November 2023 for 
workers of jewelry distribution company in Korea. Factor analysis and Regression analysis were performed on 
the collected 242 questionnaires using the SPSSWIN ver. 18.0 program.
As a result of the analysis of this study, first, the intrinsic (enjoyment, challenge, achievement) and extrinsic 
motives (recognition, rewards, promotion) of jewelry distribution company worker had a positive effect on job 
engagement (absorption, dedication, vitality). Second, the job engagement of worker had a positive effect on job 
satisfaction. Third, the job engagement of worker had a positive effect on organizational commitment. 
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Organizational Commitment
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Ⅰ. 서 론

국내 주얼리시장의 규모는 약 5조 5천억원(2023년

기준)에 달한다. COVID-19 이후 사회활동이 재개되며

일시적으로 비예물시장의 매출이 증가하였으나, 예물시

장의 규모는 2014년 1조 5,705억원에서 2023년 7,510억

원 규모로 지속적으로 감소하고 있다.

주얼리상품은 고관여 상품으로 사용자에게 있어서

경제적 가치와 자아를 미적으로 표현하려는 사회문화

적 가치를 가지는 상품이다. 또한 주얼리상품은 시세의

변동이 심하고 고객과 판매자간의 정보비대칭이 큰 특

성을 가지고 있다. 또한 신뢰에 기반한 거래가 중요하

며, 대면접객서비스의 필요성 또한 매우 높다[1,35].

따라서 주얼리상품의 거래는 고객과의 접점에 있는

판매원과 고객의 직접적인 접촉과 상호간의 관계에 영

향을 받으며, 고객의 주얼리유통기업과 판매원에 대한

신뢰를 기반으로 성사된다고 할 수 있다.

고객과의 접점에서 서비스를 제공하고 있는 판매원

은 서비스 그 자체이며, 고객의 입장에서는 주얼리유통

기업 그 자체라 할 수 있다. 판매원의 주얼리상품에 대

한 감정, 감별, 최신 트랜드에 대한 정보, 사용자와 상

품의 적합성 등에 관한 전문적인 지식과 고객지향적인

응대능력, 그리고 고객과 호의적인 관계를 유지하고 있

는 판매원은 고객만족과 주얼리유통기업의 성과에 큰

영향을 미치게 되는 중요한 자산요소가 된다.

이러한 능력들은 종사자의 심리상태에 따라 발현정

도가 달라질 수 있다. 따라서 주얼리유통기업은 종사자

들의 동기를 유발하고 종사자의 긍정적 심리상태에 대

한 관리를 지속적으로 수행할 필요가 있다.

동기와 직무열의는 개인행동에 영향을 주는 요인으

로 다수의 선행연구를 통해 동기와 직무열의가 직무만

족과 조직몰입에 영향을 미치고 있다는 것이 증명되고

있다. 이는 주얼리유통기업 종사자들의 동기와 직무열

의를 체계적으로 관리하게 된다면 종사자들의 직무만

족도와 조직몰입도를 높이게 된다면 주얼리유통기업의

성과를 높일 수 있다는 것을 의미한다.

다양한 분야에서 구성원들의 동기와 직무열의, 직무

만족, 조직몰입 등과 관련된 연구들이 수행되고 있으나

주얼리산업을 대상으로 한 연구는 미미한 실정이다.

본 연구는 주얼리유통기업 종사자들의 동기와 직무

열의의 구성요인을 파악하고, 동기와 직무열의, 직무만

족과 조직몰입의 관계를 분석함으로써 주얼리유통기업

의 경쟁력 제고 방안을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 동기

심리학에서는 동기를 인간의 행동을 개발하고 그 개

발된 행동을 유지함과 동시에 그것을 일정한 방향으로

진행시켜 가는 과정의 총체로 보고 있다. 동기는 인간

행동의 에너지로 활력을 주고 인간행동의 방향을 결정

하는 심리적 요인이다[2].

동기는 인간의 행동에 영향을 미치는 중요한 요인으

로 조직내 구성원의 태도와 행동에 선행하는 중요한 변

수로 연구되어 왔으며, 그 원천에 따라 외재적 동기와

내재적 동기로 구분하고 있다.

동기는 어떤 행동을 함에 있어 본질적인 즐거움 또

는 성취감과 같은 내적 만족을 추구하는 내재적 동기와

승진 또는 보상과 같은 외적 만족을 추구하는 외재적

동기로 구분하고 어떤 동기로 행동했는가에 따라 개인

의 경험과 성과가 다를 수 있다[3].

내재적 동기는 특정 행동을 함으로써 얻게 되는 기

쁨과 본질적인 만족을 의미하며[4,5], 그 구성요소와 관

련하여 선행연구들은 도전, 호기심, 즐거움, 재미, 보람,

성취감 등을 제시하고 있다[6,7,8,9].

외재적 동기는 특정행동을 통해 보상을 받거나 처

벌을 피할 수 있다고 인식할 때 발생하는 동기로

Amabile[10]은 일 그 자체보다 목적을 달성하기 위한

수단으로서의 동기를 의미한다고 하였고, Ryan &

Deci[3]는 일 그 자체로 유발되는 내재적 동기와 달리

수단적인 이유로 유발되는 것이라 하였다.

이와 같이 외재적 동기로 과업에 참여하는 조직구성

원들은 내재적 동기가 유발된 조직구성원들과 달리 과

업자체가 아닌 과업수행을 수행한 결과로 인해 얻게 되

는 보상을 받거나 처벌을 받지 않는 것 등 외적 요인에

의해 과업을 수행하게 된다. 이러한 외재적 동기의 구

성요인으로 선행연구들은 보수, 성과급, 복지, 인정, 승

진, 근무안정성 등을 제시하고 있다[9,11,12].

2. 직무열의

조직구성원들이 직무수행과정에 신체적, 인지적, 감

정적 에너지를 투입하는 것이 열의이며, 열의가 있는
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조직구성원들은 본인과 직무의 동일시 정도가 높고, 본

인의 역할에도 충실하다[13].

Maslach, et. al.[14]는 열의를 직무에 대한 높은 수준

의 활성화와 즐거움으로 정의하고 구성요인으로 에너

지, 관여, 효능감 등을 제시하였으며, 신강현 등[15]은

직무를 수행하면서 발생하는 긍정적이고 열정적인 마

음의 상태로 정의하였다.

또한 Schaufeli, et. al.은 직무열의를 활력과 몰두를

특징으로 하는 업무와 관련되는 긍정적이고 성취감을 느

끼는 마음상태로 정의하고., 활력은 과업수행에 대한 높

은 수준의 에너지, 정신적 회복력, 의지, 인내력 등을 의

미하고, 헌신은 직무에 대한 의미, 열정, 자부심, 도전 등

을 의미하며, 몰두는 직무에 집중하고 몰입된 상태, 자신

과 일을 분리하기 어려운 상태를 의미한다고 하였다[16].

Christian, et. al.[17]은 직무열의는 종사자들의 소속

감과 동료에 대한 이타적인 행동에 긍정적인 영향을 미

치게 된다고 하였으며, 김승민과 김영중[18]은 직무열의

는 고객지향성에 영향을 미치며, 고객지향성이 높은 직

원은 고객을 위한 자발적 노력과 이타적 행동을 하게

되어 조직에 긍정적인 영향을 미치게 된다고 하였다.

3. 직무만족

직무만족은 종사자의 직무에 대한 긍정적 또는 부정

적 감정상태를 말하는데 많은 선행연구들에서는 직무

만족이 생산성, 조직몰입, 이직률 등 조직의 성과와 의

미있는 관계를 가진다는 측면에서 중요시되고 있다.

직무만족은 직무에 대한 감정이며[19], 정서적 직무

만족과 인지적 직무만족으로 구분할 수 있고, 직무평가

를 통해 개인의 욕구가 충족되고 기대한 보상수준에 대

해 만족하면 얻게 되는 즐거운 감정상태라 할 수 있다

[20,21].

직무만족은 직무에 대한 정보, 다양성, 완결성, 급여

등에 대한 만족으로 구성되며[22], 직무만족이 높으면

직무에 대한 긍정적 태도를 가지게 되며 낮으면 직무에

부정적 태도를 가지게 된다고 하였다[23].

4. 조직몰입

조직몰입은 조직의 목표와 가치에 대한 개인의 신뢰

와 자부심, 소속감 등으로 조직을 위해 헌신과 희생을

하겠다는 의도, 또는 조직에 잔류하고자 하는 욕구이며,

조직과 구성원간의 심리적 유대라 할 수 있다[24,25,26].

김상범 등[27]은 조직몰입은 구성원의 조직에 대한

애착심과 충성심을 내포하고 있으며 조직구성원이 조

직의 목표와 가치를 자신의 신념과 동일시하고 조직에

대한 헌신과 조직에 잔류하고자 하는 경향이라 하였다.

또한 조직몰입을 양지혜와 차민영[28]은 소속된 항공

사에 대한 애착으로 계속 조직에 남고자하는 태도라 정

의하였고, 이수연과 김영국[29]은 조직에 대한 심리적

애착으로 조직과 자신을 동일시하고 조직을 위해 자발

적으로 노력하고 존속하고자 하는 정도라 정의하였다.

이상의 선행연구들을 요약해 보면 조직몰입은 조직

에 대한 종사자들의 호의적인 지각 또는 태도, 애착심,

신뢰, 조직에 대한 헌신과 조직에 잔류하고자 하는 의

도를 가지는 것을 의미한다고 볼 수 있다.

Ⅲ. 연구설계

1. 가설설정

1) 동기와 직무열의의 관계

본 연구는 주얼리유통기업 종사자들을 대상으로 한

탐색적 성격을 가지는 연구로서 종사자들의 동기를 내

재적 동기와 외재적 동기로 구분하여 동기와 직무열의

와의 관계를 파악하고자 하였다. 또한 직무열의는

Schaufeli, et. al.[16], 이선아[30]등의 연구를 바탕으로

몰두, 헌신, 활력으로 하위요인을 구성하고, 세부가설을

설정하였다.

내재적 동기는 개인적 성과에 긍정적인 영향을 미치

며, 직무스트레스에 부정적인 영향을 미친다.[20,34]

Kuvaas et. al.[31]는 외재적 동기와 내재적 동기는

직무성과와직원의행복, 만족에영향을주는요인이라하

였으며, 지수호와 송현진[32]은 내재적 동기는 업무성과

에 긍정적인 영향을 미치고, 외재적 동기는 MZ세대에

있어서만 업무성과를 높였다는 연구결과를 제시하였다.

박보연과 조윤직[11]은 내재적 동기충족이 직무열의

에 긍정적인 영향을 미치고, 외재적 동기는 직무열의에

부정적인 영향을 미친다고 하였다.

Miao et. al.[33]은 내재적 동기와 외재적 동기가 직

무열의에 미치는 영향을 분석하기 위해 동일 집단을 대

상으로 1년을 간격으로 2회 설문조사를 진행한 연구에

서 최초 조사에서는 외재적 동기가 직무열의에 긍정적

인 영향을 미치지 않았으나, 1년 후 조사에서는 내재적

동기와 외재적 동기가 직무열의에 긍정적인 영향을 미
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치고 있었으며, 시간이 지남에 따라 내재적 동기의 영

향정도는 감소하였으나, 외재적 동기의 영향력이 강화

되었다는 것을 확인하였다.

이상의 선행연구를 종합하면 내재적 동기와 외재적

동기는 직무열의에 영향을 미치는 중요한 요인으로 볼

수 있다. 따라서 본 연구에서는 주얼리유통기업 종사자

들의 동기가 직무열의에 긍정적인 영향을 미칠 것으로

기대하고 다음과 같이 가설 1을 설정하였다.

가설 1. 주얼리유통기업 종사자의 동기는 직무열의에

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-1. 주얼리유통기업 종사자의 동기는 몰두에 유

의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다

1-2. 주얼리유통기업 종사자의 동기는 헌신에 유

의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다

1-3. 주얼리유통기업 종사자의 동기는 활력에 유

의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다

2) 직무열의와 직무만족의 관계

직무열의와 직무만족은 종사자가 직무에 대해 가

지는 긍정적인 태도이다. Saks[36]는 직무열의는 조직

지원인식과 직무만족, 조직몰입, 이직의도, 조직시민행

동간의 관계에서 매개역할을 한다고 주장하였으며,

Koyuncu et. al.[37]은 직무열의가 구성원들의 직무만족

에 영향을 미친다고 하였다.

또한 구성원의 직무열의가 높으면 직무에 대한 긍정

적 경험을 통해 긍정적 감정이 유발되고 부정적 감정은

낮아지며, 업무를 수행하는 종사자가 열정적이고 긍정

적인 마음으로 직무에 임하면 직무만족도가 향상됨에

따라 직무열의는 직무만족의 유의한 선행변수라 하였

다[38,39,40].

이상의 선행연구를 종합하여 본 연구에서는 주얼리

유통기업 종사자들의 직무열의가 직무만족에 긍정적인

영향을 미칠 것으로 기대하고 다음과 같이 가설 2를 설

정하였다.

가설 2. 주얼리유통기업 종사자의 직무열의는 직무만

족에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3) 직무열의와 조직몰입의 관계

직무열의는 직무수행에 긍정적인 영향을 미치며, 조

직몰입을 유도한다[41], 또한 직무열의는 조직몰입에 직

접적인 영향을 미친다[42,43,44].

양근애[45]는 직무열의가 승무원의 서비스행동에 직

접적인 영향을 미치며, 조직몰입과 팀만족, 서비스행동

의 관계에서 매개역할을 한다고 하였다. 그리고 김유경

[46]은 직무열의의 구성요소인 활력과 헌신이 정서적

조직몰입에 유의한 영향을 미친다고 하였다.

이상의 선행연구들에 근거하여 본 연구에서는 주얼

리유통기업 종사자들의 직무열의가 조직몰입에 긍정적

인 영향을 미칠 것으로 기대하고 다음과 같이 가설 3을

설정하였다.

가설 3. 주얼리유통기업 종사자의 직무열의는 조직몰

입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2. 변수의 조작적 정의와 측정

1) 주얼리유통기업 종사자의 동기

본 연구에서 설정한 가설을 검정하기 위한 독립변수

로 사용된 동기는 선행연구를 토대로 내재적 동기와 외

재적 동기로 설정하였다.

본 연구에서 주얼리유통기업 종사자의 내재적 동기

는 Ryan & Deci[3], Gagne & Deci[4], Lin[5], 표동섭

[9]등의 연구를 참고하여 “주얼리유통기업 종사자가 외

적인 보상과 무관하게 직무수행에 대한 즐거움과 흥미

에 의하여 발생하는 동기”라 정의하고, Lepper &

Hodell[6], Amabile et. al[7], 고수일과 한주희[8], 표동

섭[9]등의 연구를 참고하여 즐김, 도전, 성취감으로 하

위요인을 구성하였다.

즐김은 “주얼리유통기업 종사자가 직무수행에 있어

서 긍정적 기분이 반영되는 정서적 경험”을 말하며, 3

개 문항을 리커트 7점척도를 사용하여 측정하였다.

도전은 “주얼리유통기업 종사자가 자기발전을 위해

어려운 문제를 해결하려고 도전하는 것”으로 정의하고,

3개 문항을 리커트 7점척도로 측정하였다.

성취감은 “주얼리유통기업 종사자가 목표에 관한 도

전과 달성을 통해 느끼는 기쁨과 만족감”으로 정의하

고, 4개 문항을 리커트 7점척도로 측정하였다.

외재적 동기는 Amabile[10], Ryan & Deci[3], Kuvaas

et. al.[31], Miao et. al.[33], 표동섭[9], 지수호와 송현진

[32], 박보연과 조윤직[11], 박경희[12] 등의 연구를 참

고하여 “주얼리유통기업 종사자가 직무수행의 결과로
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통해 얻게 되는 것을 목표로 직무를 수행하려고 할 때

발생하는 동기”로 정의하고, Amabile et. al.[7], 표동섭

[9], 박보연과 조윤직[11] 등의 연구를 참고하여 인정,

보상, 승진으로 하위요인을 구성하였다.

인정은 “주얼리유통기업 종사자가 직무수행를 수행

한 결과 받게 되는 상사, 동료, 부하직원의 인정”이라

정의하고, 4개 문항을 리커트 7점척도로 측정하였다.

보상은 “주얼리유통기업 종사자가 직무수행결과 얻

게 되는 금전적 보상”이라 정의하고, 4개 문항을 리커

트 7점척도를 사용하여 측정하였다.

승진은 “주얼리유통기업 종사자가 상위직급으로 변

화하는 것”으로 정의하고, 3개 문항을 리커트 7점 척도

로 측정하였다.

2) 주얼리유통기업 종사자의 직무열의

본 연구에서 주얼리유통기업 종사자의 직무열의는

Kahn[13], Maslach, et. al.[14], Schaufeli, et. al.[16],

Christian, et. al.[17], 신강현 등[15], 김승민과 김영중

등[18]의 연구를 참고하여, “주얼리유통기업 종사자가

직무수행에 있어 발생하는 긍정적이고, 열정적이며, 헌

신하는 마음상태”로 정의하고, Schaufeli, et. al.[16], 이

선아[30] 등의 연구를 참고하여 활력, 헌신, 몰두로 하

위요인을 구성하였다.

활력은 “주얼리유통기업 종사자가 직무를 수행하면

서 높은 수준의 인내심과 에너지를 지속적으로 유지하

고, 빠르게 정신력을 회복할 수 있는 탄력성”으로 정의

하고, 4개 문항을 리커트 7점척도로 측정하였다.

몰두는 “주얼리유통기업 종사자가 직무에 집중하여

자신을 직무에서 분리하기 어려운 정도”로 정의하고, 4

개 문항을 리커트 7점척도로 측정하였다.

3) 주얼리유통기업 종사자의 직무만족

본 연구에서 주얼리유통기업 종사자의 직무만족은

Spector[19], Robbins & Judge[23], 표동섭[9], 백송연과

이형룡[20], 정봉명과 박종철[21], 박선우 등[22] 등의

연구를 참고하여 “주얼리유통기업 종사자가 직무수행

에 대한 경험을 평가함으로써 느끼게 되는 긍정적인 정

서의 만족상태”라 정의하고, 6개 문항을 리커트 7점척

도로 측정하였다.

4) 주얼리유통기업 종사자의 조직몰입

본 연구에서 주얼리유통기업 종사자의 조직몰입은

등의 연구를 참고하여 “주얼리유통기업 종사자가 소속

된 기업에 대해 애착심을 가지고 조직을 위해 헌신하고

희생하며, 계속 근무하고 싶어하는 의도”라 정의하고,

문항 6개를 리커트 7점 척도로 측정하였다.

Ⅳ. 실증분석

1. 자료의 분석

1) 표본의 일반적 특성

본 연구에서 목적을 달성하기 위한 자료수집은 전국

의 주얼리유통기업 종사자들을 대상으로 2023년 10월

부터 11월까지 우편과 직접방문, 인터넷을 통해 이루어

졌으며, 총 242부의 설문지가 회수되어 SPSS ver 18.0

을 이용하여 실증분석에 사용하였다.

전체 응답자 242명 중 남자는 27명(11.2%), 여자는

215명(88.8%)이었으며, 연령별로는 20대 145명(59.9%),

30대 51명(21.1%), 40대 27명(11.2%), 50대 이상 19명

(7.9%)으로 나타났다. 응답자의 학력은 고졸이하 6명

(2.5%), 전문대졸 81명(33.5%), 대졸이상 155명(64%)으

로 나타났으며, 기혼자가 39명(16.1%), 미혼 189명(78.1

%), 독신 14명(5.8%)로 나타났다. 응답자들은 백화점

55명(22.7%), 로드샵 187명(77.3%)이 근무하고 있는 것

으로 나타났으며, 직위는 대표 26명(10.7%), 매니저 43

명(17.8%), 시니어 80명(33.1%), 주니어 93명(38.4%)로

나타났다. 근무경력은 1년 미만 45명(18.6%), 1년-3년

미만 94명(38.8%), 3년-7년 미만 47명(19.4%), 7년-10년

미만 31명(12.8%), 10년 이상 25명(10.3%)으로 나타났

다.

2) 측정변수의 신뢰성 및 타당성 검정

본 연구에서 사용된 측정문항들은 선행연구에 기반

하여 조사목적에 적합하게 수정하여 사용하였으므로

표면타당도(face validity)는 높다고 할 수 있으며, 구성

개념 타당도를 검증하기 위하여 주성분분석과 직교회

전(varimax rotation) 방법을 이용한 요인분석을 실시하

였다. 그리고 KMO의 표본적합도 점검을 통해 자료가

요인분석에 적합한지를 판단하였다.

본 연구의 독립변수, 매개변수, 종속변수로 사용된

측정항목의 Cronbach’α계수를 이용한 신뢰도 검정결과

와 타당성 검정을 위한 요인분석결과는 다음 <표 1>,

<표 2>, <표 3>과 같다.
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측정항목

요 인
공

통

성

성취

감
인정 도전 보상 즐김 승진

내재적
성취3

.864 .108 .219 .007 .014 .072 .812

내재적
성취2

.861 .116 .186 .112 .170 .093 .839

내재적
성취1

.823 .004 .171 .079 .280 -.001 .792

내재적
성취4

.512 .119 .226 .202 .502 -.011 .620

외재적
인정4

.037 .854 .200 .115 -.049 .125 .801

외재적
인정2

.111 .852 .054 .204 -.116 .155 .821

외재적
인정1

.117 .701 .012 .296 .301 .169 .713

외재적
인정3

.078 .659 .075 .190 .288 .035 .566

내재적
도전3

.169 .102 .810 .065 .008 .033 .701

내재적
도전2

.178 .098 .798 .073 .114 .159 .722

내재적
도전1

.202 .095 .720 .117 .298 -.048 .673

외재적
보상2

.124 .165 .096 .805 .117 .091 .722

외재적
보상4

.087 .099 .126 .765 -.286 .048 .703

외재적
보상3

.068 .236 .033 .733 .210 -.023 .643

외재적
보상1

-.033 .270 .085 .588 .329 .022 .536

내재적
즐김3

.392 .128 .068 .060 .680 .076 .646

내재적
즐김1

.123 .061 .432 .057 .599 .037 .569

내재적
즐김2

.124 .051 .486 .158 .501 .126 .546

외재적
승진3

.007 .077 .090 -.026 .113 .878 .799

외재적
승진2

-.048 .221 .234 .103 .140 .738 .681

외재적
승진1

.372 .140 -.197 .081 -.208 .652 .672

ɑ계수 .865 .833 .789 .773 .696 .693

고유값 6.310 2.637 1.785 1.602 1.172 1.069

분산(%) 30.047 12.559 8.498 7.630 5.583 5.092

누적(%) 69.410

KMO측도=0.812 χ2=2252.633 df=210 p=0.000

표 1. 동기에 대한 신뢰성 및 타당성 검정결과
Table 1. Results of reliability and factor analysis for motivation

측정

항목

요 인
공통성

몰두 헌신 활력
몰두3 .861 .189 .251 .840
몰두2 .845 .169 .231 .797
몰두4 .825 .217 .312 .825
몰두1 .717 .390 .154 .690
헌신4 .183 .870 .151 .813
헌신3 .240 .857 .099 .801
헌신2 .359 .677 .310 .684
헌신1 .191 .654 .393 .618
활력3 .179 .105 .816 .710
활력4 .415 .124 .664 .629
활력5 .269 .387 .647 .642
활력1 .099 .542 .623 .691
활력2 .455 .284 .577 .621
ɑ계수 .906 .868 .835
고유값 6.873 1.438 1.049
분산(%) 52.872 11.064 8.068
누적(%) 72.004

KMO측도=0.879 χ2=2138.041 df=78 p=0.000

표 2. 동기에 대한 신뢰성 및 타당성 검정결과
Table 2. Results of reliability and factor analysis for job engagement

측정항목
요 인

공통성
조직몰입 직무만족

조직몰입5 .901 .184 .846

조직몰입3 .842 .386 .858

조직몰입4 .824 .384 .826

조직몰입6 .816 .245 .726

조직몰입1 .789 .372 .760

조직몰입2 .737 .431 .729

직무만족2 .285 .839 .786

직무만족5 .207 .827 .727

직무만족6 .281 .818 .748

직무만족1 .345 .796 .753

직무만족3 .353 .772 .721

직무만족4 .434 .755 .758

ɑ계수 .943 .928

고유값 7.752 1.486

분산(%) 64.602 12.380

누적(%) 76.982

KMO측도=0.916 χ2=2736.223 df=66 p=0.000

표 3. 동기에 대한 신뢰성 및 타당성 검정결과
Table 3. Results of reliability and factor analysis for job
satisfaction, organizational commitment

분석결과 KMO의 표본적합도가 0.8이상으로 나타났

으며, Bartlett의 단위행렬 검정통계량 또한 유의적으로

나타났다. 그리고 고유값 1을 기준으로 연구설계와 같

이 6개, 3개, 2개의 요인이 추출되어 측정변수의 타당성
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은 확보되었다고 할 수 있다. 신뢰도 검정결과 요인들

모두 0.6이상으로 나타나 신뢰도는 확보되었다고 할 수

있다.

주얼리유통기업 종사자의 동기에 대한 요인분석결과

동기는 내재적 동기(즐김, 도전, 성취감)와 외재적 동기

(인정, 보상, 승진) 등 6개의 하부요인으로 구성되어 있

음을 확인할 수 있었으며, 직무열의는 몰두, 헌신, 활력

등 세 가지 하부요인으로 구성되어 있음을 확인할 수

있었다. 그리고 직무만족과 조직몰입의 요인분석결과 2

개의 요인으로 구분되어 타당성을 확인할 수 있었다.

2. 연구가설의 검정

1) 가설 1의 검정

“주얼리유통기업 종사자의 동기는 직무열의에 유의

한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설 1을 검정하

기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다.

(1) 가설 1-1의 검정

“주얼리유통기업 종사자의 동기는 몰두에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설 1-1을 검정하기

위하여 다중회귀분석을 실시하였으며, 그 결과는 다음

<표 4>와 같다.

비표준화
계수

표준화
계수

t 유의
확률

공선성
통계량

B
표준
오차 β

공차
한계 VIF

상수 1.769 .430 4.112 .000

즐김 .147 .083 .135 1.769 .078* .585 1.710

도전 .001 .065 .001 .017 .986 .630 1.586

성취감 .357 .071 .361 5.026 .000*** .659 1.517

인정 .131 .069 .137 1.907 .058* .659 1.517

보상 .014 .065 .015 .214 .831 .725 1.378

승진 .002 .056 .003 .044 .965 .857 1.167

R2 = 0.265, F값 = 12.979, p=0.000, Durbin-watson : 1.677

a 종속변수: 몰두, * p<0.1 ** p<0.05 *** p<0.01

표 4. 가설 1-1의 회귀분석결과
Table 4. Regression analysis results for H 1-1

분석결과 회귀모형은 공차한계와 분산확대지수(VIF)

가 기준치에 부합되며, Durbin-Watson값이 2에 가깝게

나타나 자기상관이 없다고 판단할 수 있다. 회귀모형의

결정계수가 0.265로 나타나 독립변수들의 종속변수에

대한 설명력은 26.5%임을 알 수 있고, 모형에 대한 F값

은 12.979, 유의확률 0.000으로 통계적으로 유의하였다.

즉, 주얼리유통기업 종사자의 동기는 몰두에 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1-1은 채택

되었다.

회귀계수의 분석결과 내재적 성취감(p<0.01)과 내재

적 즐김(p<0.1) 그리고 외재적 인정(p<0.1)은 몰두에 유

의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

(2) 가설 1-2의 검정

“주얼리유통기업 종사자의 동기는 헌신에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설 1-2를 검정하기

위하여 다중회귀분석을 실시하였으며, 그 결과는 다음

<표 5>와 같다.

비표준화 계수 표준화
계수 t

유의

확률
공선성 통계량

B 표준오차 β 공차한계 VIF
(상수) 1.150 .365 3.151 .002
즐김 -.021 .070 -.019 -.303 .762 .585 1.710
도전 .100 .055 .110 1.796 .074* .630 1.586
성취감 .630 .060 .628 10.450 .000*** .659 1.517
인정 .089 .058 .092 1.528 .128 .659 1.517
보상 -.060 .055 -.062 -1.075 .284 .725 1.378
승진 .022 .047 .024 .460 .646 .857 1.167
R2=0.486, F값 = 34.058, p=0.000, Durbin-watson : 2.008
a 종속변수: 헌신, * p<0.1 ** p<0.05 *** p<0.01

표 5. 가설 1-2의 회귀분석결과
Table 5. Regression analysis results for H 1-2

분석결과 회귀모형은 공차한계와 분산확대지수(VIF)

가 기준치에 부합되며, Durbin-Watson값이 2에 가깝게

나타나 자기상관이 없다고 판단할 수 있다. 회귀모형의

결정계수가 0.486으로 나타나 독립변수들의 종속변수에

대한 설명력은 48.6%임을 알 수 있고, 모형에 대한 F값은

34.058, 유의확률 0.000으로 통계적으로 유의하였다. 즉,

주얼리유통기업 종사자의 동기는 헌신에 유의한 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1-2는 채택되었다.

회귀계수의 분석결과 내재적 성취감(p<0.01)과 내재

적 도전(p<0.1)은 헌신에 유의한 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

(3) 가설 1-3의 검정

“주얼리유통기업 종사자의 동기는 활력에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설 1-3을 검정하기

위하여 다중회귀분석을 실시하였으며, 그 결과는 다음

<표 6>과 같다.
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비표준화 계수 표준화
계수

t 유의확
률

공선성 통계량

B 표준
오차

β
공차
한계

VIF

(상수) .970 .360 2.698 .008

즐김 .121 .069 .116 1.740 .083* .585 1.710

도전 .117 .055 .137 2.141 .033** .630 1.586

성취감 .429 .059 .452 7.218 .000*** .659 1.517

인정 .109 .057 .119 1.903 .058* .659 1.517

보상 -.011 .055 -.012 -.193 .847 .725 1.378

승진 .037 .046 .043 .789 .431 .857 1.167

R2 = 0.442, F값 = 28.493, p = 0.000, Durbin-watson : 1.615

a 종속변수: 활력, * p<0.1 ** p<0.05 *** p<0.01

표 6. 가설 1-3의 회귀분석결과
Table 6. Regression analysis results for H 1-6

분석결과 회귀모형은 공차한계와 분산확대지수(VIF)

가 기준치에 부합되며, Durbin-Watson값이 2에 가깝게

나타나 자기상관이 없다고 판단할 수 있다. 회귀모형의

결정계수가 0.442로 나타나 독립변수들의 종속변수에

대한 설명력은 44.2%임을 알 수 있고, 모형에 대한 F값

은 28.493, 유의확률 0.000으로 통계적으로 유의하였다.

즉, 주얼리유통기업 종사자의 동기는 활력에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1-3은 채택되

었다.

회귀계수의 분석결과 내재적 성취감(p<0.01)과 내재적

도전(p<0.05), 내재적 즐김(p<0.1) 그리고 외재적 인정

(p<0.1)은 활력에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다.

2) 가설 2의 검정

“주얼리유통기업 종사자의 직무열의는 직무만족에

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설 2를 검

정하기 위하여 다중회귀분석을 실시하였으며, 그 결과

는 다음 <표 7>과 같다.

다중회귀분석결과 회귀모형은 공차한계와 분산확대

지수(VIF)가 기준치에 부합되며, Durbin-Watson값이 2

에 가깝게 나타나 자기상관이 없다고 판단할 수 있다.

회귀모형의 결정계수가 0.658로 나타나 독립변수들의

종속변수에 대한 설명력은 65.8%임을 알 수 있고, 모형

에 대한 F값은 152.112, 유의확률 0.000으로 통계적으로

유의하였다. 즉, 주얼리유통기업 종사자의 직무열의는

직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

나 가설 2는 채택되었다.

비표준화
계수

표준화
계수

t 유의
확률

공선성 통계량

B 표준
오차 β 공차

한계 VIF

(상수) .098 .237 .415 .679

몰두 .152 .052 .151 2.905 .004*** .537 1.864

헌신 .494 .053 .487 9.342 .000*** .532 1.881

활력 .303 .060 .282 5.020 .000*** .458 2.182

R2 = 0.658, F값 = 152.112, p = 0.000,
Durbin-watson : 1.936
a 종속변수: 직무만족,
* p<0.1 ** p<0.05 *** p<0.01

표 7. 가설 2의 회귀분석결과
Table 7. Regression analysis results for H 2

회귀계수의 분석결과 몰두(p<0.01)와 헌신(p<0.01),

활력(p<0.01)은 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다.

3) 가설 3의 검정

“주얼리유통기업 종사자의 직무열의는 조직몰입에

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설 3을 검

정하기 위하여 다중회귀분석을 실시하였으며, 그 결과

는 다음 <표 8>과 같다.

비표준화 계수 표준화
계수

t 유의
확률

공선성 통계량

B 표준
오차 β

공차
한계 VIF

(상수) 1.141 .361 3.162 .002
몰두 -.069 .080 -.060 -.860 .391 .537 1.863

헌신 .683 .081 .591 8.473
.000
*** .531 1.884

활력 .120 .092 .098 1.301 .194 .460 2.174
R2 = 0.390, F값 = 50.286, p = 0.000, Durbin-watson : 1.883
a 종속변수: 조직몰입, * p<0.1 ** p<0.05 *** p<0.01

표 8. 가설 3의 회귀분석결과
Table 8. Regression analysis results for H 3

다중회귀분석결과 회귀모형은 공차한계와 분산확대

지수(VIF)가 기준치에 부합되며, Durbin-Watson값이 2

에 가깝게 나타나 자기상관이 없다고 판단할 수 있다.

회귀모형의 결정계수가 0.390으로 나타나 독립변수들의

종속변수에 대한 설명력은 39.0%임을 알 수 있고, 모형

에 대한 F값은 50.286, 유의확률 0.000으로 통계적으로

유의하였다. 즉, 주얼리유통기업 종사자의 직무열의는

조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

나 가설 3은 채택되었다.
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회귀계수의분석결과헌신(p<0.01)은 조직몰입에유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이상의 가설검

정결과를 요약하면 다음 <표 9>와 같다.

가설
번호

가 설
채택
여부

1
주얼리유통기업 종사자의 동기는 직무열
의에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다

채택

1-1
주얼리유통기업 종사자의 동기는 몰두에
유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다

채택

1-2
주얼리유통기업 종사자의 동기는 헌신에
유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다

채택

1-3
주얼리유통기업 종사자의 동기는 활력에
유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다

채택

2
주얼리유통기업 종사자의 직무열의는 직
무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것
이다

채택

3
주얼리유통기업 종사자의 직무열의는 조
직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것
이다

채택

표 9. 가설검정결과
Table 9. Results of Hypothesis test

V. 결 론

본 연구는 주얼리유통기업 종사자의 동기와 직무열

의의 하위요인을 확인하고, 동기와 직무열의 그리고 직

무만족, 조직몰입간의 인과관계를 파악하여 고객과의

접점에서 주얼리유통서비스를 제공하고 있는 종사자들

의 동기에 대한 중요성을 인식하고, 종사자들의 내재적

동기와 외재적 동기가 종사자들의 직무열의에 어떠한

영향을 미치며, 직무열의는 직무만족과 조직몰입에 어

떠한 영향을 미치는 지를 파악함으로써 주얼리유통기

업의 경쟁력을 제고할 수 있는 방안을 제시하기 위하여

수행되었다.

이러한 연구목적을 달성하기 위하여 문헌연구를 통

해 연구모형과 가설을 설정하고 요인분석을 통해 동기

와 직무열의의 하위요인을 확인하고, 회귀분석을 이용

하여 연구가설을 검정하였다.

수집된 자료를 분석한 결과, 주얼리유통기업 종사자

의 내재적 동기는 즐김, 도전, 성취감 등의 하위요인으

로 구성되어 있으며, 외재적 동기는 인정, 보상, 승진

등의 하위요인으로 구성되어 있음을 확인하였다. 또한

주얼리유통기업 종사자의 직무열의는 활력, 헌신, 몰두

로 구성되어 있음을 확인하였다.

가설검정결과를 요약하면 다음과 같다. 가설 1의 주

얼리유통기업 종사자의 동기는 직무열의에 유의한 정

(+)의 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 주얼리유통기

업 종사자의 내재적 동기 중 성취감(p<0.01)과 즐김

(p<0.1), 외재적 동기 중 인정(p<0.1)이 직무열의의 구

성요인 중 몰두에 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있었

으며, 헌신에는 내재적 동기 중 성취감(p<0.01)과 도전

(p<0.1)이 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있었다. 또한

활력에는 내재적 동기 성취감(p<0.01)과 도전(p<0.05),

즐김(p<0.1) 그리고 외재적 동기 중 인정(p<0.1)이 활력

에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 외

재적 동기 구성요인 중 승진과 보상이 직무열의에 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났는데 이는 주얼리유통기

업이 소규모 업체가 많은 것에 기인한 것으로 판단된

다. 이러한 결과는 구성원의 동기가 태도에 긍정적인

영향을 미친다는 연구결과를 제시한 Miao et. al.[33],

지수호와 송현진[32]등의 동일한 결과이며, 주얼리유통

기업 종사자들의 동기가 직무열의의 선행변수라는 것

을 확인할 수 있었다. 이는 주얼리유통기업 종사자들의

직무열의를 높이기 위해서는 종사자의 성취감, 도전, 즐

김, 인정 등 동기에 대한 실질적인 충족수준을 높일 수

있는 주얼리유통기업의 체계적인 관리와 노력이 필요

하다는 것을 의미한다.

가설 2의 검정결과 주얼리유통기업 종사자의 직무열

의 구성요인인 몰두(p<0.01), 헌신(p<0.01), 활력

(p<0.01)은 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다. 이러한 결과는 Saks[36], Koyuncu et.

al.[37], Sonnentag, et. al.[38], 임병광과 이승호[39], 조

선애 등[40]의 연구와 동일하며, 주얼리유통기업 종사자

의 직무열의가 직무만족의 선행변수라는 것을 확인할

수 있었다. 이것은 주얼리유통기업 종사자가 긍정적이

고 열정적이며, 헌신하는 마음으로 직무를 수행하면 직

무만족도가 높아진다는 것을 의미한다.

가설 3의 검정결과 주얼리유통기업 종사자의 직무열

의 구성요인인 헌신이 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 직무열의가

조직몰입에 영향을 미친다는 Demerouti, et. al.[41],

Sonnentag[42], 서민주[43], 양근애[45], 정효선 등[44]의

연구와 동일하였다. 이것은 적극적으로 직무를 수행하

며, 직무의 가치, 직무에 대한 열정과 도전의식을 경험

한 주얼리유통기업 종사자는 조직에 애착심을 가지고
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조직을 위해 노력하고 희생하며, 조직에 계속 근무하려

는 의지가 높아진다는 것을 의미한다.

본 연구의 시사점은 다음과 같다.

먼저, 주얼리유통기업 종사자의 동기가 내재적 동기

요인(즐김, 도전, 성취감)와 외재적 동기요인(보상, 승

진, 인정)으로 구성되어 있음을 확인할 수 있었으며, 직

무열의(몰두, 헌신, 활력)의 하위구성요인을 확인할 수

있었다.

다른 서비스분야와 마찬가지로 주얼리유통기업의 경

쟁력을 유지하고, 제고하기 위해서는 전문적인 지식을

가지고 있고, 고객지향적인 유능한 인적자원을 보유하

는 것이 매우 중요하다. 또한 서비스의 비분리성, 이질

성을 고려하면 고객과의 접점에서 그들의 전문성과 고

객지향성이 일관성있게 발휘될 수 있도록 하여야 할 것

이다. 그러기 위해서는 종사자들이 직무가 즐겁고, 직무

에서 도전의식과 성취감을 느낄 수 있게 해야 하며, 직

무와 관련하여 동료와 상사의 인정을 받고 있다는 것을

경험하게 하는 등 동기가 충족될 수 있도록 체계적 관

리가 필요하다. 그리고 종사자들을 동기부여시킴으로써

직무에 열정적으로 몰두하고 헌신하게 함으로써 직무

에 만족하고 조직에 애착심과 충성심을 가질 수 있도록

하는 노력이 필요하다. 이를 위해 상사와 동료간 의사

소통을 원활하게 할 수 있는 유연한 조직분위기를 조성

하고, 새로운 문제해결을 통해 도전의식과 성취감, 상사

와 동료의 인정을 경험하게 함으로써 직무에 대한 열의

를 가질 수 있도록 할 필요가 있다.

조직구성원들의 동기와, 직무열의, 직무성과의 관계

에 대한 연구는 다양한 산업을 대상으로 진행되어 왔으

나 주얼리산업을 대상으로 한 연구는 매우 미비하였다.

본 연구는 조직구성원들의 동기와 직무열의에 대한 인

식을 주얼리유통기업 종사자들에게 적용하여 수행된

탐색적 연구로서의 의미를 가진다. 향후 연구에서는 주

얼리유통기업의 종사자들의 특성을 보다 면밀히 분석

하여 관련 이론을 체계적으로 확립할 필요가 있으며,

보다 정교한 측정도구를 개발하여 주얼리산업의 특성

이 적극적으로 반영된 연구를 수행할 필요가 있다.
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