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 요약

기업이 제공하는 각 종 복리후생 서비스들이 근로자들의 조직몰입에 영향을 끼치는 과정에서 중요한 역

할을 하는 생활만족의 매개효과를 살펴 본 연구이다. 노동패널 11차년도 자료를 이용하여 분석한 결과 휴

가, 가족지원, 미래대비 서비스가 모두 생활만족에 유의미한 영향을 끼치는 것으로 나타났다. 그러나 실제 

제공 수준이 낮은 의료관련 지원은 생활만족에도, 조직몰입에도 유의미한 영향을 끼치지 못했다. 반면 미

래대비 서비스의 경우 조직몰입에 직접적인 영향은 유의미하지 않고, 생활만족을 통한 효과만이 유의미한 

것으로 나타나, 생활만족이 완전매개 역할을 하고 있는 것이 확인되었다. 결국, 기업이 제공하는 다양한 

복리후생 서비스들은 근로자들의 일상 생활에 영향을 끼치는 서비스들로 복리후생 서비스가 조직몰입에 

영향을 끼치는 과정에서 생활만족을 고려하는 것이 필요함을 보여 주었다. 앞으로의 복리후생연구에서 생

활만족과의 관계에 더 많은 관심을 기울일 필요가 있음을 제언하였다. 
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Abstract

The purpose of this paper is to investigate how the employee benefits be related to the 

employees' organizational commitments through life satisfaction. There are four types of 

employee benefits: holidays, family-friendly benefits, financial supports for future, and insurance 

supports for medical care. The results show that 3 types of benefits(holidays, family-friendly 

benefits, financial supports for future) are significantly associated with life satisfaction. Holidays 

and family-friendly benefits are positively related to employees' organizational commitments, 

too. The findings further reveal that life satisfaction is full mediating factor between financial 

supports for future and organizational commitment. In case of holidays, family-friendly benefits, 

life satisfaction is partially mediated to organizational commitment. Findings are discussed in 

terms of the importance of life satisfaction through employee benefits. 
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I. 문제제기

기업은 근로자들의 업무에 대한 동기를 강화시키고 

조직에 대한 몰입을 높이는 등 조직의 성과를 향상시키

기 위해 복리후생을 제공한다. 이러한 복리후생은 근로

자들에게 도움을 줄 수 있는 다양한 제도와 서비스로 

구성되어 있으며 각 기업의 형편에 따라 적절히 운영하

게 되는데, 우리나라에서 제공되는 기업의 복리후생은 

휴가를 비롯한 보육지원, 휴양지원, 의료지원에 이르기

까지 매우 폭넓고 그 유형도 다양하다. 조직은 이러한 

복리후생을 제공하고 근로자들은 이러한 자원을 받은 

대가로 조직에 대한 긍정적인 태도를 형성하게 되어 조

직의 성과 향상에 기여한다는 것이 일반적인 복리후생

의 효과를 보는 시각이다[1]. 

그런데 이러한 복리후생의 내용을 자세히 살펴 보면 

복리후생의 내용이 근로자의 비직무적인 영역의 생활

과 밀접한 관련이 있음을 알 수 있다. 다양한 휴가 제공, 

학비보조, 경조사비 지원, 보육비 지원, 연금이나 상해 

보험료 지원 등과 같이 직무와 직접적 관련 없이 광범

위한 영역에 걸쳐 제공되는 복리후생은 근로자들의 생

활만족에 영향을 끼칠 수 있는 서비스들이다. 이러한 

복리후생 서비스를 제공받아 근로자들의 생활만족이 

향상되면 이는 조직에도 긍정적인 영향을 끼치게 될 것

이다. 그럼에도 불구하고 그 간의 연구는 복리후생과 

직무 영역 간의 관계에만 초점을 두어[2][3] 이렇게 다

양한 기업의 복리후생이 그 성격 별로 생활만족에 어떠

한 영향을 끼치는가에 관해서는 연구가 부족했다. 따라

서 본 연구에서는 복리후생의 성격별로 생활만족에 어

떠한 영향을 끼치는지를 검증하여 조직의 성과 측면만

을 조명했던 복리후생 연구의 새로운 측면을 살펴보고

자 한다. 

또한 조직의 유효성을 나타내는 대표적인 변수인 조

직몰입과 생활만족 간의 관계에 관한 관심도 부족하여 

이와 관련된 연구들이 최근에야 주목받고 있는 실정이

다[4]. 근로자들의 생활만족은 일상 생활에서 근로자들

이 주관적으로 인식하고 있는 감정상태로써[5], 생활만

족이 높으면 근로자들이 현재 일하고 있는 조직에 대한 

몰입 역시 높아지게 된다[6]. 생활만족이 조직몰입을 향

상시키는데 긍정적인 역할을 하게 되므로, 생활만족을 

향상시키는데 기여하게 되는 기업의 복리후생이 조직

몰입에 영향을 끼칠 때 생활만족이 중요한 영향을 끼치

게 될 것이다. 그러므로 근로자의 일상 생활 영역의 만

족을 고려하여 조직몰입과의 관계를 살펴봄으로써 기

업의 복리후생이 조직몰입에 끼치는 영향을 보다 정확

히 파악할 수 있을 것이다.

마지막으로 그 간의 연구에서 복리후생 서비스가 기

업이 제공하는 직접적인 서비스로 측정되지 않고 복리

후생 서비스에 대하여 근로자들이 인식하는 중요성의 

정도나 효과성의 정도로 파악되어 조직 유효성과의 관

계를 살펴보고 있다[7]. 이는 기업이 자원을 투입하는 

복리후생 서비스에 대한 직접적인 측정이 아니기 때문

에 복리후생 제공에 비용을 투입한 기업의 입장에서 그 

효과를 인식하는데 한계가 있다. 따라서 근로자들의 복

리후생에 대한 인식이 아니라 기업이 제공하는 복리후

생 서비스 자체를 이용하여 조직 유효성과의 관계를 살

펴 봄으로써 복리후생 서비스의 구체적 효과에 대한 근

거를 마련하고자 한다. 

II. 이론적 배경

1.복리후생서비스
기업의 복리후생은 근로자들에게 제공하는 다양한 

제도와 서비스들을 일컫는다. 근로자들의 생활에 전방

위적으로 영향을 끼치게 되는 복리후생제도는 그 범위

와 내용이 매우 넓고 각 기업의 상황에 따라 실제로 제

공되는 서비스의 수준 역시 차이가 많다. 

노동부에서 주관하는 기업체 노동비용조사에 따르면

[8] 복리후생 서비스에 포함되는 것은 주거에 관한 비

용, 건강이나 보건의료에 관한 비용, 식사에 관한 비용, 

보육지원금, 보험료지원금, 학비보조, 근로자의 휴양, 

문화, 오락, 체육, 여가에 관한 비용, 우리사주제도지원

금, 사내근로복지기금, 기타 경조비용 등 그 범위가 매

우 포괄적이다. 이 외에도 기업이 제공하는 복리후생 

서비스들은 실질적인 재화나 서비스들을 제공하는 형

태 뿐만 아니라 각 종 휴가의 형태도 포함된다. 특히 여
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성들의 일-가정 양립을 지원하기 위한 출산휴가, 육아

휴직 등의 가정친화적 휴가 형태는 최근 기업복지 서비

스의 중요한 부분을 구성하고 있다[9]. 점차적으로 휴가 

및 여가의 중요성이 확대되고 있는 흐름에 비추어 볼 

때, 휴가와 관련된 복리후생 서비스를 함께 포괄하여 

살펴 보는 것이 필요하다. 

복리후생 서비스에서는 근로자의 가족들을 위해 제

공하는 서비스들도 상당 부분을 차지하고 있다. 근로자

들의 돌봄 역할을 지원하기 위하여 보육비를 지원하거

나 가정 내의 다양한 행사나 일에 도움을 주기 위한 경

조사 지원 등이 대표적이다[10]. 이와 함께 향후 근로자

들이 더 많은 관심을 두게 될 재정적 복리후생은 관심

을 가지고 확대시켜 나가고 있는 서비스 영역이다[3]. 

고용의 불안정성이 확대되고 실업률이 증가되는 상황

에서 지금의 생활 뿐만 아니라 미래에 대비할 수 있도

록 하는 복리후생 서비스는 근로자들의 복리 향상 및 

생활만족에서 중요한 역할을 하게 될 것이다.  

그 외에도 의료적 지원을 위한 서비스는 중요한 복리

후생 서비스가 되고 있는데[3] 이는 기업이 처한 상황

에 따라 그 제공 수준이 매우 다르다. 근로자들의 건강 

검진을 실시하거나 의료 서비스 이용을 지원하기 위한 

보험료 지원 등 기업의 형편에 따라 다양한 형태로 제

공하게 된다. 

기업이 제공하는 복리후생 서비스는 휴가를 비롯하

여  가족지원 서비스, 미래대비 서비스, 의료지원 서비

스 등 매우 광범위하게 제공되며 그 수준도 기업별로 

매우 다른 특성을 갖고 있다. 

2. 복리후생 서비스와 조직몰입
복리후생 서비스는 조직의 효과성 향상을 목적으로 

기업이 근로자에게 제공하는 것으로써 조직과 근로자

가 상호 자원을 제공하며, 교환이 이루어진다는 사회교

환이론을 근간으로 다양한 연구가 이루어져 왔다[1][2]. 

조직이 제공하는 보상의 일환인 복리후생제도의 혜택

을 받은 근로자는 상호성 규범(norm of reciprocity)에 

따라 그에 상응하는 노력과 시간을 조직에 제공할 뿐만 

아니라 긍정적인 태도와 행동을 형성하게 된다. 

사회적 교환이론이 근로자와 조직 간의 관계를 설명

하는데 매우 유용한 이론임에도 불구하고 사회적 교환

이론에는 불명확한 부분들이 있기 때문에 한계가 지적

되고 있다[11]. Cropanzano와 Mitchell[11]은 사회교환

이론을 검토하면서 교환되는 자원에 관해서 명확히 규

정되어 있지 않음을 지적하고 Foa와 Foa의 자원이론

(resource theory)을 제시하고 있다. 사회적 교환 관계

에서 교환되는 자원은 6가지 유형으로 나눌 수 있으며  

교환되는 6가지 유형은 사랑(love), 지위(status), 정보

(information), 돈(money), 상품(goods), 서비스

(service)로 나뉜다. 이 자원들은 구체성과 특수성이라

는 기준으로 유형화될 수 있다[12]. 상사-부하 간 관계, 

동료와의 관계, 조직지원인식과 같은 구체성이 낮고 특

수성이 높은 자원들에 관해서는 상당히 많은 연구들이 

이루어져 왔지만[13-15], 이러한 자원들과 비교할 때 

구체성이 높고 특수성이 낮은 자원들의 교환에 관해서

는 오히려 연구가 제한적으로 이루어진 면이 있다. 특

히 복리후생제도 및 서비스는 교환되는 자원의 특성으

로 볼 때 구체성이 높고 특수성은 낮은 편에 속한다. 특

히 그 동안의 복리후생제도 및 서비스의 연구에서는 복

리후생제도의 제공에 따른 근로자들의 중요성 인식이

나 가치를 대상으로 한 경우가 많은데 이는 교환자원의 

속성 상 인식과 감정에 가까워 구체성이 낮고, 특수성

이 높은 자원의 교환이라 할 수 있다. 즉 복리후생 서비

스를 기업이 제공하는 서비스 그 자체로 측정하는가와 

근로자들의 인식을 측정하는가는 매우 다른 자원의 유

형이 되는 것이다. 이와 관련된 상당수의 연구들이 교

환되는 자원에 관해서 근로자들이 주관적으로 인지하

고 있는 가치를 측정하여 조직행동 간의 관계를 살펴본 

결과 긍정적 행동에 정적인 영향을 끼치고 있음을 보고

하였다[16][17].

이 와는 달리 Muse 등[3]은 복리후생 서비스의 이용

정도를 리커트식 5점 척도를 이용하여 측정하고, 복리

후생서비스의 중요성에 대한 인식을 측정하여 정서적 

조직몰입(affective commitment)에 끼치는 영향을 살

펴 보면서 복리후생 서비스의 이용정도가 조직몰입에 

정적인 영향을 끼치고 있음을 제시하고 있다. 

우리나라에서는 복리후생 서비스들을 포괄하며 특성

별로 명확히 구분하여 영향을 살펴 본 연구들이 거의 
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없다. 다만, 호텔산업 종사자들을 대상으로 한 연구에서 

복리후생제도의 중요성 인식이 직무만족, 조직몰입에 

끼치는 영향을 살펴 보는 연구들이 이루어졌다[7][18]. 

이현정과 정하윤[7]은 호텔산업을 대상으로 문화지원, 

급부지원, 시설지원, 복지지원으로 유형화하여 각각 직

무만족, 조직몰입, 이직의도에 끼치는 영향을 살펴보았

다. 이 연구에서도 산업 특성 상 다른 조직과 유사하게 

제공되는 의료지원, 식당운영, 샤워장 등은 직무만족이

나 조직몰입에 영향을 끼치지 못한다고 하였다. 그러나 

이러한 연구는 서비스의 범위를 한정하여 살펴 봄으로

써 최근 중요성이 커지고 있는 휴가를 비롯한 복리후생

의 성격에 따른 영향을 살펴보는데 한계가 있고 복리후

생 서비스의 측정을 복리후생 서비스의 중요성에 대한 

근로자들의 인식으로 응답하게 한 것이라는 점에서 엄

밀히 말해 복리후생제도에 대한 근로자들의 인식의 영

향을 살펴 본 것이라 할 수 있다. 따라서 실제로 제공되

는 복리후생 서비스의 영향을 보다 객관적으로 살펴보

기 위해서는 현재 제공되고 있는 복리후생 서비스의 유

형과의 관계를 살펴보는 것이 보다 적절하다. 그러므로 

본 연구에서는 복리후생을 구체성이 높고 특수성이 낮

은 자원의 교환으로 파악하여 휴가를 포함한 복리후생

제도의 성격에 따른 조직몰입과의 관계를 살펴보고자 

한다.  

근로자와 조직 간의 관계에 대한 사회교환이론이 다

소 한계를 안고 있긴 하나 조직이 복리후생 서비스들을 

근로자에게 제공하고 근로자는 조직에 대하여 긍정적

인 태도를 갖게 되어 그에 상응하는 보상을 하고자 한

다는 사회교환이론과 조직몰입 간의 관계를 살펴 본 선

행연구들이 전반적으로 정적 관계를 보고하고 있음을 

종합하여 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1. 복리후생 서비스들은 조직몰입에 정(+)적인 

영향을 끼칠 것이다.

1-1. 휴가 서비스는 조직몰입에 정(+)적인 영향을 끼

칠 것이다. 

1-2. 가족지원 서비스는 조직몰입에 정(+)적인 영향

을 끼칠 것이다. 

1-3. 미래대비 서비스는 조직몰입에 정(+)적인 영향

을 끼칠 것이다. 

1-4. 의료관련지원 서비스는 조직몰입에 정(+)적인 

영향을 끼칠 것이다. 

3. 생활만족의 매개효과
생활만족에 관해서는 대표적으로 2가지 접근 방법이 

있다. 한 가지는, 생활만족이란 개인의 생활을 구성하고 

있는 다양한 영역에 대한 만족도들이 합쳐져서 생활만

족을 형성하는 것이라고 본다. 반면에 또다른 접근은 

생활만족이라는 전제적 요소가 각 영역에 영향을 끼치

게 된다는 것이다[19]. 이는 앞선 접근 방법에서 각 영

역들의 합이 생활만족을 설명하는 비율이 50% 수준에 

불과하다고 하면서 각 영역 만족도에 생활만족이 영향

을 끼치고 있음을 주장한다[20][21]. 이러한 접근 방법

은 생활만족을 보다 안정적인 경향성으로 파악하며 생

활에 만족하고 있는 사람들은 직무 수행에서 긍정적인 

사건들을 더 많이 기억하게 된다고 본다. 다양한 논의

들이 있으나 생활만족을 생활 영역의 단순한 합 이상의 

개념으로 보고, 안정적인 경향성을 갖고 있는 것으로 

파악하는 것이 최근 많은 주목을 받고 있다. 

조직몰입과 생활만족 간의 관계에 관해서는 연구의 

결과가 다양하게 제시되고 있다. Erdogan 등[4]은 근로

자의 생활만족이 매우 중요한 변수임에도 제한적인 연

구가 이루어져 왔다고 밝히고 있다. 조직몰입과 생활만

족 간의 관계에 관한 틀을 제시하면서 생활만족은 조직

몰입에 영향을 끼치는 선행요인으로 규정하고 조직몰

입을 생활만족의 결과로 보고 있다. 그리고 생활만족의 

선행요인 중 하나로 욕구가 충족되어야 하는데 이 중 

경제적 욕구 충족이 한 요인임을 제시하고 있다. 이를 

본 연구에 적용하면 일부 복리후생 서비스가 경제적 욕

구를 지원하는 역할을 하고 있으므로 생활만족에 영향

을 끼치는 요인으로 볼 수 있다. 

이 외에도 Vanaki와 Vagharseyyedin[6]는 이란의 간

호사들을 대상으로 한 연구에서 생활만족은 조직몰입

에 영향을 끼치는 유의미한 변수로 나타났음을 보고하

고 있다. 지금까지의 논의를 종합하면 생활만족은 삶에 

대한 전반적인 태도나 삶에 관한 주관적 인식이므로 이

러한 상태가 어떠한가에 따라 조직몰입에 영향을 끼치
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게 될 것으로 볼 수 있다. 즉, 삶이나 생활에 대한 태도

가 긍정적이라면 조직에 보다 잘 몰입할 수 있지만 삶

이나 생활에 대해 부정적이어서 생활만족도가 낮다면 

조직에 대한 몰입도 역시 낮아질 것이다. 

기업이 제공하는 복리후생은 주로 직장 영역 내에서 

그 영향과 효과성에 관한 연구들이 이루어져 왔다

[1][22]. 반면 기업이 제공하는 복리후생과 근로자들의 

직무 외적인 영역 간의 관계에 관해서는 관심이 비교적 

적었다. 특히 근로자의 삶이나 전반적인 생활만족을 중

요 변수로 하여 기업의 복리후생과 직접적인 관계를 경

험적으로 살펴 본 연구는 매우 드물다. 

그러나 앞서 살펴 본 바와 같이 복리후생 서비스는 

직무적 영역 보다 비직무적 영역과 관련된 내용으로 구

성되어 있다. 따라서 복리후생 서비스들은 생활만족에

도 중요한 영향을 끼치게 될 것이다. 이와 관련하여 

Sirgy 등[5]은 기업이 근로자들에게 제공하는 서비스와 

근로자들의 건강, 웰빙(well-being), 생활만족 간의 관

계에 관한 틀을 제시하고 있다. 이들은 직무 및 생활의 

질과 관련된 프로그램들과 삶의 질 간의 연결성에 관해 

포괄적으로 살펴 보면서 웰빙에서의 직무-생활 정체성 

모델(A work-life identity model of well-being)을 제

안하였다. 이들에 따르면 근로자들의 삶의 질은 주관적

이고 인지적인 평가이므로 전반적인 생활만족이나 행

복감, 웰빙을 의미한다. 그리고 삶에 대한 주관적이고 

인지적인 평가를 높이기 위해서는 근로자가 영위하고 

있는 다양한 생활영역(직무, 가족, 여가, 지역사회, 종교 

등)에서 수행하는 역할에 대한 정체성을 높여야 하는

데, 그러기 위해서는 각 역할에서 요구되는 것들을 잘 

충족시켜야 하며 과도한 요구를 줄여서 이로 인한 스트

레스를 줄일 것을 강조한다. 이 때 직장에서 제공하는 

프로그램들은 개인의 역할 정체성에 맞게 적당한 자원

을 제공하여 삶의 질을 높일 수 있게 된다.

이들은 휴가가 근로자들의 직무 역할에서 오는 스트

레스를 줄이고 비직무적인 영역의 역할을 보다 잘 수행

할 수 있게 도와줌으로써 생활만족을 높여 줄 수 있다 

고 본다. 가족들을 지원하고 돕는 복리후생 서비스들의 

경우 가족을 부양하고 돌봄 자원을 제공하는 역할 수행

을 도움으로써 이 역시 생활만족을 높이게 된다. 미래

의 생활을 대비하는 다양한 서비스나 의료 서비스 이용 

지원을 돕는 보험료 지원과 같은 서비스들은 근로자들

의 경제적인 자원 제공자 역할을 도움으로써 생활만족

에 영향을 끼치게 된다고 본다. 

가설 2. 복리후생 서비스들은 생활만족에 정(+)적인 

영향을 끼칠 것이다.

2-1. 휴가 서비스는 생활만족에 정(+)적인 영향을 끼

칠 것이다. 

2-2. 가족지원 서비스는 생활만족에 정(+)적인 영향

을 끼칠 것이다. 

2-3. 미래대비 서비스는 생활만족에 정(+)적인 영향

을 끼칠 것이다. 

2-4. 의료관련지원 서비스는 생활만족에 정(+)적인 

영향을 끼칠 것이다. 

기업의 복리후생 제도 및 서비스들이 근로자들이 비

직무영역에서 수행하는 역할 요구도를 충족시킬 수 있

게 함으로써 비직무적 영역에 대한 만족도를 높이고 결

국 전반적 생활만족도 역시 높인다는 것이다. 따라서 

근로자들의 직무 외적 생활영역에서 근로자들이 수행

하는 역할에 대한 정체성을 높여서 생활만족이 향상되

면 이는 조직몰입까지 향상시키게 될 것이다. 이 때 사

회교환이론에 따라 복리후생 서비스들이 조직몰입에도 

영향을 끼치게 된다면 생활만족은 부분매개 역할을 하

는 것으로 볼 수 있다. 복리후생과 조직몰입 간의 관계

에서 생활만족의 매개 역할에 대해 다음과 같은 가설 3

을 설정하였다.

가설 3. 생활만족은 복리후생 서비스가 조직몰입에 

끼치는 영향을 매개할 것이다. 

3-1. 생활만족은 휴가 서비스가 조직몰입에 끼치는 

영향을 매개할 것이다. 

3-2. 생활만족은 가족지원 서비스가 조직몰입에 끼치

는 영향을 매개할 것이다. 

3-3. 생활만족은 미래대비 서비스가 조직몰입에 끼치

는 영향을 매개할 것이다. 

3-4. 생활만족은 의료관련지원 서비스가 조직몰입에 

끼치는 영향을 매개할 것이다. 
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III. 연구방법

1. 분석대상 자료
본 연구는 한국노동연구원에서 구축한 노동패널[23] 

자료 중 최근 연도인 11차년도 자료를 이용하였다. 노

동패널 11차 자료는 노동패널이 구축된 이래 매해 지속

적으로 조사되어 왔으며, 11차년도 응답률은 74%로 나

타나고 있다. 패널조사 자료를 이용하는데 있어서 특정 

주제를 위해 조사된 자료가 아니므로 활용에 제약이 따

르지만 대규모 모집단을 대상으로 하여 타당한 표본 추

출이 가능하므로 높은 신뢰도와 타당도를 가질 수 있다

는 장점이 있다[24].

본 패널자료는 다양한 기업들의 광범위한 복리후생 

서비스들을 포괄할 수 있으며 여러 특성을 지닌 근로자

들을 대상으로 조사가 이루어져 보다 신뢰성 있는 분석

을 가능하게 한다. 현재까지 11차까지 공개되어 있어 

본 연구에서는 11차 조사자료를 활용하였다. 노동패널

의 경우 4차 년도 이후 조사 성공률이 안정적인 모습을 

보이고 있는 것으로 보고되고 있다. 본 연구는 복리후

생 서비스의 혜택을 받을 수 있는 근로자들이 연구대상

이 되므로 임금근로자들을 대상으로 하였으며 전일제 

근로자 및 시간제 근로자들을 모두 포함하고 있다. 본 

연구에 활용된 11차년도 임금근로자는 4,340명이었다. 

노동패널은 가구조사로 실시되어 기업체의 개수는 나

타나지 않으나 종사하는 사업장의 규모에 응답한 유효

응답자 중 300인 미만의 기업체에 종사하는 근로자 수

는 2,869명으로 75%를 차지하였다. 

2. 주요 변수의 정의 및 측정
2.1 복리후생서비스
본 연구에서 복리후생서비스는 서비스의 성격에 따

라 4가지 유형으로 나누었다. 먼저, 휴가 복리후생이다. 

두 번째로는 가족들을 위한 서비스들로 학비보조, 보육

비지원, 휴양지원, 경조사지원으로 구성되었다. 세 번째 

유형은 퇴직 후 미래의 소득을 보장하는 부가급여로써 

누진퇴직금, 개인연금 보험료 지원으로 구성되었으며 

마지막으로는 의료관련 지원으로 생명보험이나 상해보

험의 보험료 지원 항목으로 구성되었다. 복리후생 서비

스의 경우 제공되고 있다고 응답한 경우 1, 그렇지 않은 

경우는 0으로 재코딩하였고, 모름의 경우는 무응답 처

리하였다. 각 유형별로 해당되는 복리후생 서비스의 내

용은 다음에 제시된 표와 같다.

항목 내용 빈도(명) 비율(%)
a

휴가

유급휴가 2,120 48.5
병가 2,050 47.2

생리휴가 925 21.3
출산휴가 1,328 30.6
육아휴직 1,115 25.7

가족
지원

학비보조 1088 25.1
경조사지원 1347 31.0
휴양비용지원 1017 23.4
보육비지원 581 13.4

미래
대비

누진퇴직금 1003 23.1
개인연금보험료지원 286 6.6

의료
관련

생명보험료지원 75 1.7
상해보험료지원 239 5.5

a. 조사대상자 중의 비율임

표 1. 유형별 복리후생 서비스 내용 

복리후생 서비스 중에서 가장 높은 비율을 나타내고 

있는 것은 유급휴가로, 제공되고 있다고 응답한 근로자

들은 48.5%로 나타났다. 다음은 병가, 출산휴가의 순으

로 각각 47.2%, 30.6%를 차지하였다. 가족지원 서비스 

중에서는 경조사 지원이 가장 많아 31.0%로 나타났으

며 학비보조 25.1%, 휴양비용지원 23.4%, 보육비 지원 

13.4%의 순이었다. 미래의 소득을 보장하는 미래대비 

서비스의 경우 누진퇴직금은 23.1%가 제공되고 있다고 

한 반면 개인연금보험료지원은 6.6%로 낮았다. 의료관

련 지원의 한 형태로 생명보험료지원의 경우 1.7%, 상

해보험료지원은 5.5%로 나타났다. 

이를 통해 우리나라 근로자들에게 제공되는 서비스

들은 휴가 및 가족지원 서비스들이 상대적으로 제공이 

높은 편이며, 미래대비나 의료관련 보험료지원은 제공 

수준이 낮은 것을 알 수 있다. 

2.2 생활만족
노동패널에서는 가족의 수입, 여가생활, 주거환경, 가

족관계, 친인척관계, 사회적 친분관계에 해당하는 영역

의 만족도를 질문하고 있다. 이외에 전반적으로 생활에 

얼마나 만족하고 계십니까라는 전반적 생활만족에 관
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그림 1. 연구모형 

한 문항을 따로 두고 있다. 기존의 연구에서 지적하고 

있듯이 생활만족의 개념은 보다 광범위한 내용을 포함

하고 있기 때문에 단순한 영역별 만족의 합 이상으로 

보아야 할 것이다[4][25]. 즉, 생활만족은 여러 영역들에 

대한 단순한 합 이상을 의미하는 것임이 지적되고 있어 

영역별 만족 외에 전반적 생활만족에 관한 문항을 포함

하여 생활만족으로 보는 것이 타당하다. 따라서 본 연

구에서는 영역별 만족도를 사용한 6개 항목의 영역별 

만족도와 전반적 생활만족도를 모두 활용하여 생활만

족으로 규정하였다. 영역별 만족도는 매우 만족을 1점

으로 응답하게 되어 있다. 본 연구에서는 각 영역만족

이 높으면 점수를 높게 나타내기 위하여 역코딩하였고 

신뢰도는 .869였고, 탐색적 요인분석결과 단일차원으로 

나타났다. 본 연구에서는 대인관계, 친인척관계, 사회적

관계 문항을 평균하여 하나의 측정변수로 하고, 수입, 

여가생활, 주거환경 영역에 대한 만족을 평균하여 측정

변수로 사용하였다. 전반적 생활만족도는 그대로 활용

하였다. 

2.3 조직몰입
노동패널은 조직몰입을 5문항으로 측정하고 있는데 

Porter 등의 OCQ(Organizational Commitment 

Questionnaires)에 기초하여 우수한 문항들을 선별한 

것이라고 밝히고 있다[26]. 5점 리커트 척도이며 점수가 

높을수록 조직몰입이 높다. 신뢰도는 .916이고, 탐색적 

요인분석 결과 단일차원으로 나타났다. 

문항 평균
지금 근무하고 있는 직장(일자리)은 다닐만한 좋은 직장이다 3.22
나는 이 직장에 들어 온 것을 기쁘게 생각한다 3.23
직장을 찾고 있는 친구가 있으면 나는 이 직장을 추천하고 싶다 3.07
나는 내가 다니고 있는 직장을 다른 사람들에게 자랑할 수 있다 3.13
별다른 일이 없는 한 이 직장을 계속 다니고 싶다 3.52

표 2. 조직몰입의 문항 

3. 분석방법
연구대상자들의 일반적 특성을 파악하기 위한 빈도 

및 기술분석과 상관관계분석, 신뢰도 분석을 실시하였

다. 또한 주요 변수들을 요인화하기 위하여 탐색적 요

인분석을 실시하였고, 변수 간 관계를 검증하기 위하여 

구조방정식 모형 분석을 실시하였다. 이를 위하여 통계

패키지 SPSS 18.0과 AMOS 18.0을 이용하였다. 

IV. 연구결과 

1. 연구대상자의 인구사회적 특성
본 연구 대상의 인구사회적 특성을 살펴보면 남자가 

61.1%, 여자는 38.9%였다. 

구분 빈도(명) 비율(%)

성 남자 2652 61.1
여자 1688 38.9

학력
중학교 이하 754 17.4
고등학교 1453 33.5

2년제 대학 764 17.6
4년제 대학이상 1367 31.5

혼인
상태

미혼 1107 25.5
기혼유배우 2899 66.8

기타 334 7.7
종사상
지위

상용직 3390 78.1
임시직 498 11.5
일용직 452 10.4

연령 (중위수) 39세 (표준편차) 11.7세
소득 (중위수) 2000만원 (표준편차) 1623만원

표 3. 인구사회적 특성 

학력은 고등학교 33.5%, 4년제 대학 이상이 31.5%로 

두 항목이 절반 이상을 차지하였다. 기혼이며 배우자가 

있는 경우가 가장 많아 66.8%를 차지하였으며 종사상 

지위로는 상용직이 78.1%를 차지하였고, 임시직과 일

용직은 11.5%, 10.4%로 나타났다. 나이를 보면 중위수

는 39세로 나타났고 표준편차는 11.7세였으며. 주된 일



기업복지 서비스 유형이 조직몰입에 끼치는 영향: 생활만족의 매개효과 181

자리를 통해 얻은 근로소득은 세금을 공제하기 전 기준

으로 2000만원이 중간값으로 나타났다. 

2. 주요 변수 간 상관관계 및 기술 통계
주요변수들 간의 상관관계를 살펴 본 결과는 다음과 

같다. 주요 변수들 간의 상관관계는 모두 p<.01 수준에

서 유의한 것으로 나타났다.  

휴가와 가족지원 서비스 간 상관은 .714로 높은 상관

을 보였으며 미래대비, 의료관련 등 다른 서비스들과도 

각각 .489, .278 수준의 상관을 나타냈다. 의료관련지원 

서비스와 생활만족 및 조직몰입 간의 상관이 가장 낮은 

것으로 나타나 각각 .137, .174로 나타났다. 

근로자들은 평균 1.75개의 휴가 서비스를 제공받고 

있었으며, 표준편차는 1.86이었다. 가족지원의 경우 

0.94개, 미래대비의 경우 0.3개였으며 의료관련지원은 

가장 낮아 0.08개 수준에 불과했다. 

1 2 3 4 5 6

1. 휴가 1
2. 가족지원 .714 1
3. 미래대비 .489 .441 1
4. 의료관련 .278 .347 .348 1
5. 생활만족 .341 .335 .243 .137 1
6. 조직몰입 .429 .402 .260 .174 .461 1
평균 
(표준편차)

1.75
(1.86)

0.94
(1.26)

0.30
(0.53)

0.08
(0.31)

3.35
(0.47)

3.24
(0.63)

a. 모든 상관계수가 p<.01 수준에서 유의.

표 4. 주요 변수 간 상관관계 

본 연구대상의 경우 생활만족도는 3.35로 나타나 보

통에 가까웠으며 표준편차는 0.47이었다. 조직몰입의 

경우 3.24의 평균값을 보였으며 표준편차는 0.63이었다.

3. 가설 검증
각 복리후생 서비스의 유형별로 생활만족, 조직몰입

에 끼치는 영향을 살펴보기 위하여, 구조방정식 모형분

석을 실시하였다.  

아무런 제약을 가하지 않은 분석모델 (Model 1)의 적

합도 지수들은 적합한 모델의 기준에 미치지 못하였다. 

다음으로 복리후생 서비스들 간의 상관을 설정한 모델 

2의 경우 모델의 적합도 지수는 큰 폭으로 개선되어 모

든 적합도 지수들이 괜찮은 모델의 기준을 충족하였다. 

보다 나은 모델을 찾기 위해 생활만족을 구성하는 측정

변인들 중 전반적인 생활만족과 생활영역만족1, 생활영

역만족2의 측정변수 간의 상관을 각각 설정하여 분석

한 결과 모델의 적합도가 모델 2에 비해 개선되는 것으

로 나타나 모델 3을 최종모델로 선택하였다.  

χ2 df IFI TLI CFI RMSEA

Model 1 5215.8 22 .718 .423 .718 .233
Model 2 139.8 16 .993 .981 .993 .042
Model 3 38.0 14 .999 .996 .999 .020

표 5. 모델의 적합도 지수 

그림은 복리후생서비스, 생활만족, 조직몰입 간의 관

계를 분석한 모델 3의 결과를 제시한 것이다. 

그림 2. 주요 변수 간 관계 

유의하지 않은 것으로 나타난 경로는 점선으로 표시

하였으며 유의한 경로는 실선으로 표시하였다. 각 계수

들은 표준화한 값을 나타낸 것이다. 

복리후생 서비스 유형과 조직몰입 간의 관계를 살펴 

보면, 휴가와 가족지원 서비스는 조직몰입에 직접적인 

영향을 끼치는 것으로 나타났다. 즉, 휴가제도가 잘 갖

추어져 있을수록, 가족지원 서비스가 많을수록 조직몰

입이 높아지는 것으로 나타났다. 반면, 미래의 생활을 

대비하는 제도나 의료관련 보험료지원의 경우 조직몰

입에 직접적인 영향을 끼치지는 못하는 것으로 나타났
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다. 따라서 복리후생 서비스가 조직몰입에 정적인 영향

을 끼칠 것이라는 가설 1은 부분적으로 지지되었다.

복리후생 서비스들이 생활만족에 끼치는 영향 역시 

복리후생 서비스의 종류 별로 차이가 있는 것으로 나타

났다. 휴가제도 및 가족지원 서비스, 미래대비 서비스의 

경우 경로계수는 각각 .20, .19, .08로 나타났으며 생활

만족에 정적인 영향을 끼치는 것으로 나타난 반면, 의

료관련 보험료지원은 영향을 끼치지 못하는 것으로 나

타나 가설 2 역시 부분적으로 지지되었다. 

근로자들의 생활만족이 조직몰입에 끼치는 영향은 

경로계수 .42로 p<.001수준에서 유의한 것으로 나타나 

생활만족이 높아질수록 조직몰입이 향상되었다. 

다음으로 복리후생 서비스가 조직몰입에 영향을 끼

치는 과정에서 생활만족의 영향을 살펴 보면 조직몰입

에 직접적으로 유의미한 영향을 끼쳤던 휴가(.21), 가족

지원 서비스(.19)는 생활만족에도 정적으로 유의한 영

향을 끼쳤으며 생활만족은 조직몰입에 역시 정적인 영

향을 끼치는 것으로 나타났다. 즉, 생활만족이 휴가 및 

가족지원 서비스가 조직몰입에 끼치는 영향에서 부분

매개의 역할을 하는 것으로 나타났다. 휴가제도가 잘 

갖추어져 있고, 가족지원 서비스가 많이 제공될수록 생

활만족도 높아지고 이를 통해 조직몰입이 향상되었다. 

반면 미래를 대비한 서비스의 경우는 생활만족에는  

유의미한 영향을 끼치고(.08) 조직몰입에는 직접적인 

영향을 끼치지 못하는 것으로 나타나 생활만족이 완전

매개 역할을 하는 것으로 나타났다. 즉 근로자들의 미

래를 대비할 수 있게 도와주는 복리후생 제도는 현재 

직접적으로 조직몰입의 향상에 영향을 주지는 못하지

만 근로자들의 생활만족도를 높여 궁극적으로는 조직

몰입 향상으로 이어짐을 알 수 있다. 

마지막으로 의료관련 지원의 경우 생활만족에도, 조

직몰입에도 유의미한 영향을 끼치지 못하는 것으로 나

타났다. 이는 실제로 제공되고 있는 비율이 낮아 실질적

인 영향을 끼치는데 한계가 있었던 것으로 볼 수 있다. 

또한 지금 당장 근로자들에게 직접적으로 도움이 되는 

서비스들의 경우 조직몰입이나 생활만족에 끼치는 영향

이 크고 유의미했으나 근로자들이 혜택을 받게 되는 시

기가 미래인 경우 그 영향이 적은 것으로 나타나 우리나

라 복리후생 서비스는 급여를 보완하며 생활을 지원하

는 형태가 보다 효과적인 것으로 나타났다. 

생활만족을 매개로 한 복리후생 서비스와 조직몰입 

간 관계의 직접효과와 간접효과, 총효과는 다음과 같다. 

직접효과 간접효과 총효과
휴가 .199 .090 .289

가족지원 .105 .079 .185
미래대비 .003 .032 .035
의료지원 .023 .002 .024

표 6. 직접효과, 간접효과, 총효과 

V. 논의 및 결론

 한국노동패널 11차년도 자료를 이용하여 우리나라 

임금근로자들을 대상으로 복리후생 서비스들이 생활만

족, 조직몰입에 끼치는 영향을 살펴보았다. 연구결과, 

복리후생 서비스의 유형에 따른 영향의 차이가 있는 것

으로 나타났다. 생활만족의 경우 휴가제도, 가족지원 서

비스, 미래대비 서비스의 영향을 받는 것으로 나타났다. 

이는 휴가제도가 잘 갖추어진 경우 근로자들의 전반적

인 생활만족을 향상시키는데 있어서 중요한 역할을 하

며 단순히 금전적인 보상 이외에 적절한 휴식이 근로자

들의 생활만족에 필요함을 보여 주는 결과이다. 뿐만 

아니라 미래에 받을 수 있는 혜택 역시 생활만족에는 

유의미한 영향을 끼치고 있어서 미래의 생활에 대비할 

수 있도록 지원하는 것이 중요함을 보여주었다. 반면 

의료관련 지원은 근로자들의 생활만족 향상에 영향을 

끼치기에는 그 수준이 미약하거나 실제 현장에서 활용

율이 높지 못하였기 때문에 유의미한 영향을 끼치지 못

했을 것이다. 따라서 산업 현장에서 이러한 서비스들이 

보다 활성화될 수 있도록 하고 이러한 서비스들의 효과

를 근로자들이 인식할 수 있는 기회를 제공하는 것이 

필요하다. 

선행연구들이 가정친화적 서비스와 직무적 영역의 

성과 간의 관계에 관심을 두고 있는데 반해[8][27], 근

로자들의 전반적 생활만족과의 관계에 관해서는 연구

가 많이 부족하므로 이에 관해서는 향후 지속적인 연구
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들을 통해 그 관계를 검증할 필요가 있다. 

근로자와 조직 간의 사회적 관계에 초점을 두고 살펴 

본 복리후생 서비스와 조직몰입 간의 관계에서 미래대

비 서비스와 의료관련 지원이 유의하지 않은 것은 실제 

이용 빈도가 낮은 결과의 영향을 받았을 것이다. 즉 제

공되는 복리후생 서비스의 수준을 높이고 현재 생활에 

도움이 되는 서비스를 개발할 필요가 있는 것으로 해석

해 볼 수 있다. 

점차 근로자들의 창의성이 강조되고 이를 위해서 근

로자들의 비직무적인 생활에 기업이 관심을 갖는 추세

임을 고려할 때 복리후생 서비스는 근로자들의 삶의 만

족 뿐만 아니라 조직에도 긍정적인 영향을 끼칠 것으로 

나타난 바 이를 활성화할 필요가 있다. 

조직몰입을 향상시키기 위해 기업은 근로자들에게 

복리후생 제도 및 서비스를 제공하지만 이러한 과정에

서 생활만족도 역시 중요한 역할을 하며, 제공되는 다

양한 복리후생 서비스들 역시 비직무적인 생활을 지원

하기 위한 것들이 많기 때문에 복리후생서비스와 조직

의 효과성에 관한 연구에서 생활만족도를 중요하게 다

루어야함이 본 연구에서도 잘 나타났다. 

본 연구는 그 동안 복리후생제도가 당연히 직무만족

이나 조직몰입에 긍정적인 영향을 끼칠 것이라고 인식

되어 오던 것에 대해 서비스의 특성에 따라 각기 다른 

영향을 끼치고 있음을 경험적으로 검증했다는 점에서 

의의가 있다. 또한 여전히 사회보험의 비중이 크고 생

계지원적 서비스들이 중심인 우리나라의 기업복지 현

황에서 새롭게 근로자들의 욕구에 부합할 수 있는 복리

후생 서비스들이 개발되어야 함을 시사하고 있다. 

본 연구는 복리후생제도 및 서비스들의 수준을 제공 

여부로 단순하게 분류하여 살펴 봄으로써 복리후생 서

비스들의 효과를 보다 면밀하게 살펴 보지 못했다는 한

계를 갖고 있다. 그리고 패널 데이터에서 구축된 복리

후생 서비스로 범위가 한정되어 다른 유형의 서비스들

의 효과를 파악하지 못했으므로 이를 보완하는 후속 연

구들이 요구된다. 따라서 후속 연구에서는 복리후생 서

비스들의 질적인 부분까지 고려하여 본 연구에서 파악

하지 못한 복리후생 서비스들의 영향을 살펴 봄으로써 

보다 명확하고 구체적인 복리후생제도의 나아갈 방향

을 모색할 수 있을 것이다. 또한 본 연구는 임금근로자

들만을 대상으로 하였다는 점에서 연구결과의 일반화

에도 주의를 기울여야 할 것이다. 
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