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요약

본 연구에서는 한국노동패널 데이터를 이용하여 글로벌 금융위기 이후 임금근로자의 일 만족도, 생활만족
도와 이직의도의 영향관계와 고용형태의 조절효과를 분석하였다. 분석결과, 직무만족도가 높으면 이직의도
는 감소하였으나 직무환경만족도와 생활만족도는 높을수록 이직의도도 높아지는 것으로 나타났다. 이는 직
무환경에 만족할수록 자신이 가진 경험, 경력 등을 활용하여 더 나은 기회를 찾고자 하는 경향이 더 높기 
때문이거나 또는 자유로운 일자리를 선호하는 직업가치 변화가 반영되었기 때문으로 볼 수 있다. 생활만족
도가 높으면 이직의도가 증가하는 것은 직무 이외 생활에 만족할수록 근무환경 등에 대한 기대치가 높아 
이직의도가 높아지는 것으로 해석할 수 있다. 통제변수로서 연령이 높을수록, 학력이 높을수록, 정규직이면 
이직의도는 감소하는 것으로 나타나고 있다. 또한, 직무만족도, 직무환경만족도, 생활만족도와 정규직 여부
와의 상호 작용항은 모두 유의하여 고용형태가 조절효과를 가짐을 보여주고 있다. 정규직 여부는 직무만족
도와 이직의도 관계에서 양의 조절효과를, 직무환경만족도 및 생활만족도와 이직의도의 관계에서는 음의 
조절효과를 보이고 있다. 직무만족도와 정규직 자체는 이직의도를 낮추나 두 변수가 통제된 이후 정규직이
라면 오히려 새로운 직장 구직가능성도 높아져 이직의도에는 양의 조절효과를 보이는 것으로 해석할 수 
있다. 직무환경만족도와 생활만족도가 이직의도에 미치는 양의 영향에 정규직이 음의 조절효과를 보인다는 
것은 그나마 정규직이라는 신분이 직무환경만족도와 생활만족도가 이직의도를 높이는 효과를 줄여준다는 
것을 의미한다고 할 수 있다. 하지만 직무만족도, 직무환경만족도, 생활만족도와 이직의도의 관계, 또한 정
규직 여부의 조절효과에서 나타나는 이러한 결과는 측정변수의 한계 등에서 비롯된 것일 수도 있기에 추후 
지속적인 심층적 연구가 필요하다.  
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Abstract

This study analyzed the effects of wage workers' job satisfaction, life satisfaction on turnover 
intention, and moderating effect of employment type after the global financial crisis using Korean 
Labor and Income Panel Study data. As a result, we found that the higher the job satisfaction is, 
the lower the turnover intention. However, the higher the job satisfaction and life satisfaction are, 
the higher the turnover intention. This is because the more satisfied with the job environment, the 
higher the tendency to seek better job opportunities, or the change in occupational value that favored 
free work. The higher the age, the higher the educational level, and the regular jobs are, the turnover 
intention decreased. In addition, the interaction terms of job satisfaction, job environmental 
satisfaction, life satisfaction, and regular employment all showed a moderating effect of employment 
type. However, since the results of the relationship between job satisfaction, job environmental 
satisfaction, life satisfaction and turnover intention, and the moderating effect may be due to 
limitations of measurement variables, further study is needed.
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I. 서 론 

취업포털 인크루트가 2017년 7월 '평생직장 vs. 평생

직업' 설문조사 결과 성인남녀의 30%는 '평생직장'이

란  사라진 개념으로 보고 있으며, ‘여전히 존재한다’고 

보는 입장은 16%에 불과한 것으로 나타났다. 나머지는 

'공무원이나 공기업 등 특정 직장에 한해서만 존재할 

수 있다'고 답했다. 또한 현재 직무가 본인의 평생직업

이 될 수 있을 것인지 묻는 질문에 71%가 "평생직업은 

아니다"라고 대답하였다[1]. 이처럼 직장인들의 평생직

장과 평생직업에 대한 생각이 사회 및 경제 환경, 노동

시장의 변화에 따라 급변하고 있다.

그간 산업화 과정에서 많은 수의 직장인들은 개인의 

삶을 직장 구성원의 삶으로 동일시하는 경향이 높았다. 

즉, 산업화시대의 베이비붐세대는 개인이나 가정의 생

활보다는 일중심의 사고방식으로써 생계를 꾸리고 산

업의 성장을 일구어왔다. 그러나 1997년 말 외환위기는 

기업 및 노동자의 현실에 많은 변화를 가져왔다. 대량

실업과 불안정 고용이 일반화되면서 평생직장의 환상

이 깨지기 시작하였다. 더구나 2008년 글로벌 금융위기 

이후에 국내외 경제 환경이 불안정해지고, 고령화 사회

가 본격화되면서 평생직장이 아닌 평생직업을 모색하

는 움직임이 많아졌다. 

좋은 일자리의 부족, 학력이나 기술 등이 일치하지 

않아 노동 수요와 공급이 서로 연결되지 못하거나 일치

하지 않는 미스매치의 심화, 비정규직으로 대표되는 불

안정 고용의 확대뿐만 아니라 정규직 등 비교적 안정된 

고용의 경우에도 장기고용의 난망으로 재취업, 창업, 조

기 퇴직 등 진로전환을 모색하게 하고 있다. 즉, 정규직

인 노동자들조차도 현재 직장에서 고용에 대한 불안감

을 느끼게 만들고 있는 것이다. 2016년 잡코리아가 정

규직 직장인 1,065명을 대상으로 한 설문조사에 의하면, 

80.2%가 ‘현재의 고용상태에 불안감을 느낀다’고 응답

하고 있다[2]. 내외부적 경영환경이 급격하게 변화하면

서 희망퇴직·구조조정 등이 빈번하게 이뤄지기 때문이

라는 분석이다. 이러한 현실에서 취업하는 것도 어렵지

만, 일자리를 가진 노동자들도 자신의 직장에서 일체감

을 가지고 일을 하는 것이 쉽지 않다. 

조직차원에서 직장에의 일체감을 높이고, 이직률은 

낮추어 조직의 성과향상을 기여하기 위하여 많은 연구

들이 진행되어 왔는데, 그 중 이직의도는 이직을 규명

할 수 있는 중요한 요인으로 간주되어 왔다. 이직의도

에 관한 선행연구에 의하면 대표적인 예측변인은 ‘직무

만족’이며 이 밖에도 직무환경 요인인 급여수준, 재직기

간, 업무적합성, 갈등 등이 지적되어왔다[3]. 이 외에 생

활만족은 직장인의 일에 대한 가치관의 변화를 가져왔

고, 이로 인하여 회사만을 알던 노동자들이 일과 가정

의 균형적인 삶에 대한 관심을 가지게 만들었다[4]. 그

러나 OECD(2016)가 발표한 ‘2016년 더 나은 삶 지

수’(Better Life IndexㆍBLI)에서 한국은 OECD 34개 

회원국을 포함한 조사대상 38개국 중 하위권인 28위를 

기록했다. 특히 ‘환경’과 ‘삶의 균형’ 부문에서는 꼴찌를 

기록하고 있다[5]. 이처럼 삶의 만족도가 매우 낮은 상

황에서 일과 가정의 균형은 어려우며 이는 조직의 성과

와 이직의도에도 영향을 미치게 될 것이다.

이러한 측면에서 본 연구는 글로벌 금융위기 이후 일

과 생활에 대한 만족이 이직의도에 미치는 영향을 살펴

보고, 특히 정규직과 비정규직 등 고용형태의 조절효과

를 분석하고자 한다. 이를 위하여 2014년 한국노동패널

(KLIPS) 원시자료를 이용할 것이다. 

먼저 2장에서는 관련 이론과 선행연구를 고찰하고, 3

장에서 연구모형과 가설을 설정한 후 이를 기초로 4장

에서 분석결과를 제시하고자 한다. 5장에서는 결론으로

서 주요 내용을 요약하고 시사점을 제시할 것이다. 직

무관련 변인인 직무만족도와 직무환경만족도 등 일 만

족도와 생활만족도가 이직의도에 미치는 영향을 파악

하는 것은 효율적인 노동자의 직장 유지와 이직관리를 

위한 전략의 수립과 기업의 지속적인 성장을 위해서도 

필요하다고 본다.

Ⅱ. 이론 및 선행연구와 연구가설

1. 이직과 이직의도

이직은 경영학을 비롯하여, 심리학, 경제학, 사회학 등 

여러 분야에서 연구주제가 되어왔다. 이직에 대한 개념
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은 광의의 이직과 협의의 이직으로 구분할 수 있다. 

Price[6]는 광의의 이직을 조직구성원의 신분에서 벗

어나는 행동, 즉 배치전환, 직무순환, 승진 등을 포함하

고 있다고 하였다. Mobley[7]는 협의의 이직을 개인이 

조직 내에서 구성원으로서의 자격을 종결하는 것이라고 

정의하였다. 즉 협의의 이직은 조직 외부로의 이동만을 

말한다. 이를 기초로 본 연구에서는 이직에 대한 개념을 

협의의 이직이자 자발적 이직으로 한정하였다.

이직이 구체적 행동이라고 하면, 이직의도는 태도 또

는 행동의도를 뜻하며, 이직의도는 이직의 전단계로서 

구성원의 자발적인 이직을 예측할 수 있는 변인이다. 

그러나 실제 발생한 이직행위를 측정하기 위해서 이직

한 구성원들을 추적 조사해야 하는 어려움이 있다. 따

라서 이직행위를 측정하기 위하여 이직의도라는 태도

변수를 종속변수로 설정하는 경우가 많다[8].

Mobley[9]는 직무만족과 이직간의 매개적 연결을 모

색하는 이직의사 결정과정모형을 개발하여 직무만족도

가 이직하려는 생각, 탐색의도, 이직의도에 이르는 과정

을 통해 이직에 영향을 미친다고 설정함으로써 직무만

족이 곧 이직행위를 이끌어내는 것이 아니며, 이직의도

가 실제 이직행위의 직접적인 선행변수임을 증명하고 

있다.

2. 이직의도에 영향을 미치는 선행요인

이직의도에 영향을 미치는 선행요인에 관하여서는 

노동경제학, 산업심리학, 경영학, 사회학등 다양한 학문

분야에서 발전하여왔다. 

먼저, 노동경제학적 접근에서는 비용-편익 분석 결과 

현재 직장에서 얻을 수 있는 경제적 이익이 다른 곳보

다 크면 계속 그 직장에 머물고, 그렇지 않으면 그 직장

을 떠난다고 한다[10]. 이러한 입장을 바탕으로 하여 여

러 경제학자들은 소득 등의 경제적 보상, 내부 및 외부

노동시장의 조건 등과 이직간의 관계를 탐구하였다

[11][12]. 

산업심리학 분야에서는 이직의도가 이직에 이르는 심

리적 과정에 초점을 맞춘다. 대표적인 Vroom[13]의 기

대이론에 의하면, 조직구성원들은  조직에 대한 기대를 

가지고 있다고 가정하고, 종사하는 동안 조직에 대한 기

대가 충족되지 않으면 조직구성원들은 이직의도를 갖게 

되고 결국에는 조직을 떠난다고 본다는 것이다.

반면, 경영학이나 사회학분야에서는 경제적 요인이

나 사회심리학적 요인들보다는 조직, 직무와 관련된  

직무의 성격이나 권한의 분배 등과 같은 조직의 구조적

인 측면과 관련된 변수들에 주로 초점을 맞춘다[13-15]. 

Cotton& Tuttle[16]은 1979년에서 1984년까지 수행된 

이직 관련 선행연구들을 대상으로 선행변수들과 이직 

간의 관계를 외부환경요인, 직무관련요인, 개인적 특성

요인으로 나누어 메타분석(meta-analysis)을 실시하였

다. 개인적 특성 요인 중에서 인지능력, 훈련, 가족부양

책임, 자녀수, 연령, 근속연수는 이직에 부의 영향을 미

치고, 교육수준 이직에 정의 영향을 미친다. 그리고 혼

인지위는 이직과 관련이 없으며, 일반적인 예상과 달리, 

여성이 남성보다 이직을 덜 하는 것으로 나타났다.

본 연구에서는 이와 같이 선행연구와 이론에 근거하

여 개인적 특성요인이 이직의도와 같은 근로자들의 행

태나 심리상태에 영향을 미칠 것으로 보아 이들을 통제

변인으로 설정하였다. 

3. 일 만족도와 이직의도

본 연구에서는 일 만족도를 직무만족도와 직무환경

만족도 두 가지 하위요소로 나누어 분석한다.

3.1 직무만족도와 이직의도

직무관련 태도로 직무만족도를 대표적으로 들 수 있

는데, 직무만족도의 정의는 학자마다 조금씩 다르다. 대

표적인 학자인 Locke[17]에 의하면 직무만족이란 ‘개인

이 직무나 직무경험에 대한 평가의 결과로 얻게 되는 

즐겁고 긍정적인 감정상태’로 정의하였고, 이직의도의 

영향요인 중 많은 선행연구가 직무만족을 중요하게 다

루고 있다. 

직무만족에 대한 연구는 근로자들의 높은 직무만족

도가 낮은 이직의도 및 낮은 이직과 연계된다는 가정 

하에 많은 연구대상이 되어 왔는데 이렇게 직무만족에 

대한 연구에 다양한 접근이 시도되고 있는 이유는 그만

큼 근로자들의 작업성과에 많은 영향을 미치기 때문이

다[18].
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다수의 선행연구들은 직무만족은 이직의도에 부(-)

적 영향을 미친다는 결론을 제시하고 있다. 하지만 능

력 있는 근로자의 경우 사회적으로 경제 상황이 좋지 

않을 경우 직무만족도가 높다고 하더라도 자신의 능력

을 발휘할 수 있는 더 좋은 직장으로 이직하려고 할 수 

있고, 반면 직무만족도가 낮다고 하더라도 실제로 이직

하는 행동을 하지 않을 수 있다고도 한다[18].  Luthans 

[19]은 직무만족도가 반드시 생산성과 연관되는 것은 

아니며, 성과가 높은 직원에 대해서 적절히 보상을 할 

때에만 직무만족도가 높아진다고 하고 있다. 이영면 · 

나인강[18]은 노동패널데이터를 이용하여 분석한 결과 

높은 직무만족도는 이직의도를 낮추는 요인으로 작용

하였으나 실제 이직에는 직무만족도가 의미 있는 변수

로 작용하지 않았으며, 실제 이직에는 이직의사, 전업근

로, 임금수준, 근속연수, 노조결성 등이 주요결정요인이

었다고 하였다. 

이와 같이 직무만족도와 이직의도에 대한 이론적 논

의와 선행연구들의 검토를 통해 본 연구는 다음과 같이 

가설 1을 설정하였다. 

연구가설 1. 일 만족도인 직무만족도는 이직의도에 

영향을 미칠 것이다.

3.2 직무환경만족도와 이직의도

직무환경이란 일반적으로 개개인이 수행하고 있는 

직무 그 자체를 포함하여 보수, 승진, 일의 흥미, 고용 

불안정성 등에 의한 개인이 지향하는 가치와 직무의 공

공성, 이타성, 자율성 등으로 구성되는 공공성을 지향하

는 가치 그리고 직무의 여건을 포괄하는 개념이다[20]. 

박우성·노용진[21]은 노동패널데이터를 이용하여 비

정규직 근로자의 직무만족 결정요인에서 비정규직 근

로자의 직무만족에 영향을 미치는 요인들을 자발적 선

택이라는 변수를 중심으로 분석하였는데, 비정규직의 

임금수준, 기능 및 교육수준과 직무내용의 불일치, 구체

적 고용형태 등의 4가지 변수들이 모두 비정규직의 직

무만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으나 

자발적 선택의 조절효과를 지지하지는 않고 있다. 김정

은 · 이영면[22]은 노동패널 13차와 18차를 병합한 자료

를 사용하여 이직관리를 직무배태성의 개념으로 접근

하였는데, 직무배태성이란 개인을 직장에 머무르게 하

는 통합된 영향력으로 보고 하위항목을 적합성, 연계성, 

희생으로 구성하여 직무배태성이 높을수록 이직의도가 

낮아짐을 확인하였고 이 중 적합성과 희생이 이직의도

와 부(-)적 관계를 나타낸다고 하였다.

한편, 이선호[23]의 연구에서는 호텔산업 근로자의 

직무만족요인과 이직성향간의 관계를  실증적으로 분

석하였다. 직무만족요인 중 동료관계만이 이직성향에 

유의한 영향을 미쳐, 동료관계에 대한 만족이 높을수록 

이직을 덜 고려하는 긍정적인 태도가 나타나는 것으로 

나타났다. 이은미[24]는 동료 집단 간의 인간관계가 원

만하고 집단 응집력이 높은 곳에서의 이직률은 낮다고 

하였다. 

동료와 상사와의 인간관계에 대한 외국 학자들의 연

구를 보면 조직 내의 인간관계 이직에 미치는 영향은 

다양한 결과를 나타낸다. 동료와의 관계가 이직결정과 

무관하다는 연구가 있고[25][26], 부(-)적 상관관계가 

있다는 연구도 있다[27]. 또한 상사와 부하의 상하간의 

관계도 이직결정에 중요한 요인으로 작용하는데 상사

와 부하의 상하간의 상호작용이 잘 이루어질수록 이직

가능성이 낮은 것으로 나타난다[28]. 

이와 같이 직무환경만족도와 이직의도에 대한 이론

적 논의와 선행연구들을 기초로 다음과 같이 가설 2를 

설정하였다. 

연구가설 2. 일 만족도인 직무환경만족도는 이직의도

에 영향을 미칠 것이다.

4. 생활만족도와 이직의도

Barnett & Rice[29]는 일에 대해서는 조직에서의 일

로 한정하여 사회적 가치를 가지고 있는 어떤 것들을 

생산하는 인간의 활동이라고 하고, 생활에 대해서는 자

신의 사회적 역할이나 자아개념과 연관된 특정한 장소, 

물건, 활동, 사람을 포괄하는 영역이라고 한다. 즉, 생활

은 일 이외의 영역을 모두 포함하는 것으로 가족, 친구, 

종교, 자유시간, 이웃 등을 포함한다[30].

송현진[31]은 이직은 경우에 따라 순기능과 역기능을 
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지닐 수 있는데, 일반적으로 조직에서는 이직으로 인하

여 역기능을 초래하는 경우가 많으므로, 높은 이직률은 

조직과 개인 모두에게 부정적인 결과를 가져온다고 하

였다. 서재현[32]은 기업의 핵심인재들의 이직이유를 살

펴본 결과, 이직의 가장 큰 요인이 비금전적 요인으로 

인한 경우가 더 많다고 하였다. 이렇게 보면, 비금전적

인 요인인 생활의 만족은 직무만족, 이직의도 등에 영향

을 미치고 결국 기업의 성과에도 영향을 미칠 것이다.

생활만족도는 삶의 질과 관련된 것으로서 생활수준, 

소득, 스트레스 등이 영향을 미친다. 배화숙[33]은 비정

규직을 유형화하고 각 유형별로 근로자의 다양한 조건

이나 실태를 세분화할 수 있는 특성을 살펴보았다. 정

규직과 비교에서 가족수입이 차이가 크게 나타났고, 비

정규직 유형별 비교에서 가족관계, 사회적 친분관계, 전

반적인 생활만족도에서 직접고용과 간접고용이 차이를 

보였다. 특히 요인 3개 모두 간접 고용이 직접 고용보다 

만족도가 더 낮게 나타났고, 상용직과 임시직과 일용직

의 차이는 주거 환경을 제외한 전체 항목에서 유의미한 

차이를 보여 임시직과 일용직 노동자가 만족도가 낮게 

나타났으며, 특히 가족의 수입, 전반적 생활만족도 등에

서 차이가 더욱 크게 나타났다.

문영만[34]는 한국노동패널자료를 이용하여 2008

년～2012년에 걸쳐 정규직과 비정규직의 생활만족도를 

실증 분석하였다. 그 결과, 모든 연도에서 정규직이 비

정규직에 비해 생활만족도가 유의미하게 높은 것으로 

분석되었으며, 그 격차는 경기침체기(2008년～2009년)

에 가장 크게 나타났다. 박정열 · 손영미[35]는 수도권

에 근무하는 직장인 330명을 대상으로 근로자와 기업

문화 수준을 통한 일-생활의 균형을 측정한 결과, 일-

생활의 균형수준이 높은 집단일수록 회사만족도, 직무

몰입이 높게 나타났고, 일-생활균형이 낮은 집단일수록 

이직의도와 스트레스가 높게 나타났다.

이에 따라 본 연구에서는 이직의도에 영향을 미치는 

삶의 질 요인으로 일-생활(work-life) 개념에 기초한 

생활만족도가 적정한 변수로 보아 이를 설명변수로 채

택하였다. 이와 같이 하여 다음과 같이 연구가설 3을 설

정하였다. 

연구가설 3. 생활만족도는 이직의도에 영향을 미칠 

것이다.

5. 고용형태와 이직의도 

이직의도는 근로자가 처해 있는 환경에 따라 달리 나

타날 수 있는데, 비정규직이 정규직에 비해 직무만족이

나 조직몰입 등과 같은 직무행위가 낮게 나타나기 때문

에[36] 이직의도가 강하게 나타날 수 있다. 노영희ㆍ안

인자ㆍ오세훈[37]은 비정규직 사서의 근무환경과 고용

실태를 연구하였는데, 비정규직 사서는 정규직과 동일

한 근무시간(73.6%)에 근무하면서 정규직과 동일한 독

립 업무(69.1%)나 정규직의 보조업무(22.5%)를 수행하

고 있으며, 이들이 수행하는 업무량은 보통(53.4%) 또

는 많다(39.3%)고 느끼고 있는 것으로 나타났다. 결국 

비정규직 사서는 정규직과 동일한 근무시간에 동일한 

업무를 수행하면서 그 업무량은 적당(보통)하거나 많다

고 인식하고 있었다. 이와 같이 고용형태에 따라 업무

에 대한 인식은 다르게 나타나며 이는 이직의도에도 다

른 영향을 미칠 것이다. 

한권희ㆍ이영환ㆍ복홍석[38]은 고용형태와 내부노동

시장의 상호작용, 업무수행 자율성의 상호작용, 노동특

정성의 상호작용을 분석한 결과 모두 정규직으로 전환

된 근로자가 가장 높은 회귀계수 값을 가지는 것으로 

나타나 정규직 전환근로자가 다른 형태에 속한 근로자

에 비해 조직효과성에 영향을 미치는 요인에 민감함을 

밝히고 있다. 이는 고용의 안정성이 이직의도를 낮추고 

조직성과를 높이는 데 기여한다는 것을 의미한다. 

양종현[39]은 의료기관 정규직과 비정규직의 직무만

족을 비교하고 있는데, 직무만족은 정규직 3.24, 비정규

직 3.12로 정규직이 높았으며 통계적으로 유의한 차이

가 있었다. 또한 직무만족에 영향을 미치는 요인으로서 

정규직은 커뮤니케이션, 근무환경, 복리후생이, 비정규

직의 경우 권한위임, 보상제도, 커뮤니케이션, 근무환

경, 복리후생이 각각 유의한 영향을 미쳤다. 김동호 · 

성상현[40]은 비정규직이라 하더라도 교육 훈련을 통해 

직무 전문성을 높이면 개인 및 조직성과가 긍정적이 것

이라고 하여 체계적인 인적자원관리가 필요함을 제시

하였고, 자발적으로 비정규직을 선택하였다면 직무태
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도가 상대적으로 긍정적으로 나타날 가능성이 있다는 

점에 주목하고 있다. 이에 따라 비정규직 근로자도 직

무 전문성을 높이면 조직효과성이 향상될 수 있음을 보

여주고 있다.

이와 같이 고용형태와 이직의도에 대한 이론적 논의

와 선행연구들의 검토를 통해 본 연구는 다음과 같이 

가설 4를 도출하였다. 

연구가설 4. 일 만족도, 생활만족도와 이직의도의 관

계에서 고용형태는 조절효과를 가질 것

이다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형

상기에서와 같이 이론 및 선행연구를 검토한 후 이를 

바탕으로 연구가설을 설정하였으며, 이를 실증분석하

기 위한 연구모형을 [그림 1]과 같이 설정하였다. 

독립변수로는 일 만족도로 직무만족도와 직무환경만

족도, 그리고 생활만족도를, 종속변수로는 이직의도, 조

절변수로 고용형태로 설정하였다. 또한 성별, 가구주 여

부, 학력, 연령을 통제하여 분석하였다.

그림 1. 연구모형

2. 분석 자료와 변수의 설정

본 연구에서는 한국노동연구원의 한국노동패널조사

(Korean Labor and Income Panel Study) 자료 중 최근

인 2014년 대상 원시 자료를 활용하였다. 한국노동패널

조사는 가구 특성, 경제활동, 노동시장이동, 소득활동, 

소비, 교육직업훈련 등을 1998년부터 조사하고 있어 동

태적 변화를 분석하는데 적합하다. 

따라서 연구목적에 맞추어 노동패널의 관련 문항을 

사용하였는데, 직무만족도는 현재하고 있는 일에 대한 

즐거움, 보람, 열정, 만족으로 구성하였고, 리커트 5점 

척도(Likert 5-scale)인 ‘1=전혀 그렇지 않다’, ‘2=그렇지 

않은 편이다’, ‘3=보통이다’, ‘4=그런 편이다’, ‘5=아주 그

렇다’로 하였다. 직무환경만족도는 개인의 발전 가능성, 

근무환경, 하고 있는 일의 내용, 의사소통과 인간관계, 

인사고과의 공정성, 취업의 안정성, 복지후생제도, 근로

시간, 임금 또는 보수로 구성된다. 이것은 리커트 5점 

척도로 ‘1=매우 만족’, ‘2=만족’, ‘3=보통’, ‘4=불만족’, ‘5=

매우 불만족’으로 되어 있기 때문에, 점수가 높을수록 

직무환경만족도가 높은 것으로 해석할 수 있도록 역코

딩(reverse coding)을 실시하였다. 생활만족도는 가족

의 수입, 여가활동, 주거환경, 가족 관계, 친인척 관계, 

사회적 친분으로 구성한다. 리커트 5점 척도로 ‘1=매우 

만족’, ‘2=만족’, ‘3=보통’, ‘4=불만족’, ‘5=매우 불만족’이

다. 따라서 분석은 역코딩을 실시하여, 점수가 높을수록 

생활만족도가 높아지도록 하였다. 

종속변수인 이직의도는 현재하고 있는 일을 계속하

고 싶은지, 이 직장을 계속 다니고 싶은지로 구성하였

다. ‘별 다른 일이 없는 한 이 직장을 계속 다니 싶다’와 

‘현재 하고 있는 일을 계속하고 싶다’는 ‘1=전혀 그렇지 

않다’, ‘2=그렇지 않은 편이다’, ‘3=보통이다’, ‘4=그런 편

이다’, ‘5=아주 그렇다’로 구성된다. 따라서 해석의 편의

를 위해 역코딩을 실시하여, 점수가 높을수록 이직의도

가 커지는 것으로 변환하였다.

조절변수인 고용형태는 ‘1=정규직’, ‘0=비정규직’으로 

구성하였다. 통제변수로서 성별은 ‘남성=1’, ‘여성=0’으

로, ‘가구주=1’, ‘비가구주=0’으로 가구주 여부를 구성하

였다. 학력은 8점 척도(무학, 초등학교, 중학교, 고등학

교, 전문대학, 4년제 대학, 대학원 석사, 대학원 박사)로, 

연령은 만으로 응답한 값(세)을 그대로 활용하였다. 
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3. 분석절차

자료의 분석은 SPSS Statistics v21.0을 이용하였고 

분석절차는 다음과 같다. 첫째, 연구대상자의 특성을 기

술통계를 통해 확인한다. 둘째, 각 요인들은 주성분분석

으로 확인하고, 내적 일치도를 파악하기 위하여 크론바

흐 알파(Cronbach’s α)를 확인하였다. 셋째, 독립변수와 

종속변수의 관계에서 고용형태에 따른 조절효과

(mediator effect)가 나타나는지를 검토하기 위하여 위

계적 회귀분석(hierarchical regression analysis)을 실

시하였다. 

Ⅳ. 분석결과

1. 연구대상의 특성

  

표 1. 연구대상의 특성

구분
비정규직

빈도(명) 비율(%)

성별
남성 1,044 48.5

여성 1,110 51.5

학력

무학 27 1.3

초등학교 292 13.6

중학교 303 14.1

고등학교 915 42.5

전문대학 242 11.2

4년제 대학 309 14.3

대학원 석사 53 2.5

대학원 박사 13 .6

연령

10대 16 .7

20대 220 10.2

30대 311 14.4

40대 488 22.7

50대 550 25.5

60대 393 18.2

70대 159 7.4

80대 이상 17 .8

가구주
여부

비가구주 1,003 46.6

가구주 1,151 53.4

계
N=5,607 
(100.0%)

N=2,154(38.4%)

구분
정규직

빈도(명) 비율(%)

성별
남성 1,194 34.6

여성 2,259 65.4

학력

무학 4 .1

초등학교 49 1.4

중학교 125 3.6

고등학교 921 26.7

전문대학 802 23.2

4년제 대학 1,295 37.5

대학원 석사 205 5.9

대학원 박사 51 1.5

연령

10대 8 .2

20대 422 12.2

30대 1,234 35.7

40대 1,063 30.8

50대 582 16.9

60대 131 3.8

70대 12 .3

80대 이상 1 .0

가구주
여부

비가구주 1,313 38.0

가구주 2,140 62.0

계
N=5,607
(100.0%)

N=3,453(61.6%)

2014년 표본은 총 5,607명이고, 비정규직은 38.4%, 비

정규직은 61.6%를 차지하였다[표 1]. 비정규직은 남성

이 48.5%, 여성이 51.5%이고, 학력은 고등학교가 

42.5%, 4년제 대학이 14.3%, 중학교가 14.1%, 연령은 50

대가 25.5%, 40대가 22.7% 등이고, 가구주가 53.4%를 

차지하고 있다. 반면, 정규직은 남성이 34.6%, 여성이 

65.4%이고, 학력은 4년제 대학이 37.5%, 고등학교가 

26.7%, 전문대학이 23.2%, 연령은 30대가 35.7%, 40대

가 30.8% 등이고, 가구주가 62.0%를 차지하고 있다. 정

규직과 비정규직 모두 여성 비율이 높지만, 정규직이 

비정규직에 비하여 고학력, 연령이 젊고 가주주의 비율

이 높다는 것을 알 수 있다. 

2. 신뢰도분석과 요인분석 결과

본 연구에서 사용한 조사도구의 내적 일치도를 검토

하기 위하여 크론바흐 알파Cronbach’s α)를 분석하였
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고, 회귀분석에 투입하기 위하여 주성분 분석을 실시하

였다[표 2]. 

크론바흐 알파 계수는 직무만족도는 .916, 직무환경

만족도는 .918, 생활만족도는 .888, 이직의도는 .827로 

각각 나타났다. 주성분 분석결과, 직무만족도는 요인부

하량이 .875～.918이었고, 고유치는 3.200이었다. 직무

환경만족도는 요인부하량이 .689～.829이었고 고유치는 

5.385이었다. 생활만족도는 요인 부하량이 .689～.840이

었고 고유치는 3.761였다. 이직의도는 요인 부하량이 

.930이었고 고유치는 1.729이었다. 이로써 측정도구의 

신뢰도와 타당도가 모두 적합한 것으로 나타났다. 

표 2. 신뢰도분석과 요인분석 결과

요인 항목
요인
부하량

고유치 신뢰도

직
무
만
족
도

현재 하고 있는 일에 만족하고 있다. .875

3.200 .916

현재 하고 있는 일을 열정적으로 
하고 있다.

.880

현재 하고 있는 일을 즐겁게 하고 
있다.

.918

현재 하고 있는 일을 보람을 느끼며 
하고 있다.

.904

직
무
환
경
만
족
도

임금 또는 보수 .689

5.385 .918

취업의 안정성 .737

하고 있는 일의 내용 .799

근무환경 .827

근로시간 .754

개인의 발전 가능성 .829

의사소통 및 인간관계 .801

인사고과의 공정성 .774

복지후생제도 .741

생
활
만
족
도

가족의 수입 .689

3.761 .888

여가활동 .742

주거환경 .801

가족관계 .828

친인척 관계 .840

사회적 친분 .838

이직
의도

별다른 일이 없는 한 현재 일을 
계속하고 싶다.

.930

1.729 .827
별다른 일이 없는 한 이 직장을 계속 

다니고 싶다.
.930

3. 회귀분석 결과

다음으로 일 만족도, 생활만족도와 이직의도의 관계

에서 고용형태의 조절효과를 분석하기 위하여 위계적 

회귀분석을 실시하였다[표 3].

우선 독립변수와 통제변수를 투입한 모형 1은 

R
2=.227, F=235.961(p<.001)로 나타났으며, 더빈-왓슨

(Durbin-Watson) 값은 1.860으로 나타나 오차항의 독

립성 가정이 유지되었다. 분산팽창지수(VIF)으로 다중 

공선성을 확인한 결과, 1.499-2.465로 다중공선성 문제

는 발생하지 않았다. 직무만족도가 높으면 이직의도는 

감소하였고(β=-.533, p<.001), 생활만족도가 높으면 이

직의도가 증가하는 것으로 나타났으며(β=.234, p<.001), 

직무환경만족도는 이직의도에 유의한 영향을 미치지 

않았다(β=.010, p>.05). 이에 따라 가설1은 부분적으로

만 지지되었다. 통제변수는 연령이 높을수록(β=-.107, 

p<.001), 학력이 높을수록(β=-.161, p<.001) 이직의도는 

감소하였다.

모형 2는 독립변수, 통제변수 이외에 조절변수인 고

용형태를 투입한 모형으로서 R
2=.246, F=229.924 

(p<.001)로 나타났으며, 더빈-왓슨값은 1.909로 나타나 

오차항의 독립성 가정이 유지되었다. 분산팽창지수

(VIF)는 1.309-2.516으로 다중공선성 문제는 발생하지 

않았다. 모형 2에서는 직무만족도가 높으면 이직의도는 

감소하였으나(β=-.539, p<.001), 직무환경만족도가 높

으면 이직의도는 증가하였고(β=.042, p<.05), 생활만족

도가 높으면 이직의도가 증가하는 것으로 나타났다(β

=.238, p<.001). 통제변수는 연령이 높을수록(β=-.139, 

p<.001), 학력이 높을수록(β=-.123, p<.001), 그리고 정

규직이면(β=-.160, p<.001) 이직의도는 감소하였다.

모형 3은 독립변수와 통제변수, 조절변수와 상호 작

용항을 투입한 모형으로서 R
2=.248, F=169.362(p<.001)

로 나타났으며, 더빈-왓슨 값은 1.907로 나타나 오차항

의 독립성 가정은 유지되었다. 분산팽창지수(VIF)는 

1.334-6.630으로 다중공선성 문제는 발생하지 않았다. 

모형 3은 모형 2와 비슷한 결과를 보였는데, 직무만족

도가 높으면 이직의도는 감소하였고(β=-.537, p<.001), 

직무환경만족도가 높으면 이직의도는 증가하였고(β

=.045, p<.05), 생활만족도가 높으면 이직의도가 증가하

는 것으로 나타났다(β=.237, p<.001). 통제변수는 연령

이 높을수록(β=-.138, p<.001), 학력이 높을수록(β
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=-.122, p<.001), 정규직이면(β=-.165, p<.001) 이직의

도는 감소하였다.

한편 직무만족도와 정규직 여부의 상호 작용항은 .06

으로 p<.001 수준에서 유의하여 양의 조절효과를 보였

으나, 직무환경만족도와 정규직 여부의 상호 작용항은 

-.059(p<.01 수준에서 유의), 생활만족도와 정규직 여부

의 상호 작용항은 -.014(p<.05 수준에서 유의)로서 음

의 조절효과를 보이고 있다. 이에 따라 가설2는 지지되

고 있다.

표 3. 회귀분석 결과

구분
모형1 모형2 모형3

std. β t std. β t std. β t
(상수) 11.254*** 　 12.573*** 　 12.635***

직무만족도
(a)

-.533 -31.891*** -.539 -32.614*** -0.537 -32.416***

직무환경
만족도(b)

.010 .551 .042 2.264* 0.045 2.425*

생활만족도
(c)

.234 14.597*** .238 15.063*** 0.237 14.871***

가구주 여부 -.010 -.635 .005 .321 0.003 0.208

연령 -.107 -7.435*** -.139 -9.623*** -0.138 -9.547***

성별 -.008 -.523 .006 .383 0.008 0.551

학력 -.161 -11.108*** -.123 -8.399*** -0.122 -8.332***

정규직 
여부(d)

-.160 -12.047*** -0.165 -12.35***

a×d 0.06 3.651***

b×d -0.059 -3.318**

c×d -0.014 -0.916*

R2 .227 .246 .248

F 235.961*** 229.924*** 169.362***

Durbin-
Watson

1.860 1.909 1.907

VIF 1.499-2.465 1.309-2.516 1.334-2.531

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

Ⅴ. 결 론 

글로벌 금융위기 이후에 국내외 경제 환경이 급변하

고 낮은 경제성장이 지속되면서 일자리가 줄어들고 비

정규직이 확산되고 있으며, 이에 따라 비정규직 근로자

뿐만 아니라 정규직 근로자도 고용 불안정을 느끼고 있

다. 이는 현재 일자리를 가진 근로자들도 상시적으로 

이직을 모색하게 하고 있다. 본 연구에서는 이러한 측

면에 주목하여, 현재의 사회경제환경 변화에 큰 영향을 

미친 글로벌 금융위기 이후 임금근로자를 대상으로 일 

만족도, 생활만족도와 이직의도의 영향관계에서 고용

형태의 조절효과를 2014년 한국노동패널 데이터를 이

용하여 분석하였다. 분석결과를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 모형 1에서 직무만족도가 높으면 이직의도는 

감소하였고, 직무환경만족도는 통계적으로 유의하지 

않았으며, 생활만족도가 높으면 이직의도가 증가하였

다. 통제변수에서는 연령이 높을수록, 학력이 높을수록 

이직의도는 감소하였다. 이 결과에서 주목할 것은 생활

만족도가 높으면 이직의도가 증가한다는 것인데 생활

만족도는 낙천적 태도와 감정을 삶에 부여할 때 높아지

는데 직무 이외 생활에 만족할수록 근무환경 등에 대한 

기대치가 높아 이직의도가 높아지는 것으로 해석할 수 

있다. 

둘째, 모형 2에서 직무만족도가 높으면 이직의도는 

감소하였으나 직무환경만족도가 높으면 이직의도는 증

가하였고, 생활만족도가 높으면 이직의도가 증가하는 

것으로 나타났다. 통제변수는 연령이 높을수록, 학력이 

높을수록, 정규직이면(β=-.160, p<.001) 이직의도는 감

소하였다. 직무환경만족도가 높으면 이직의도가 증가

하는 것은 임금이나 보수 수준, 근무환경, 근로시간, 개

인의 발전가능성 등에 만족하는 경우일수록 자신이 가

진 경험, 경력 등을 활용하여 더 나은 기회를 찾고자 하

는 경향이 더 높기 때문이거나 또는 최근의 개인주의적

이고 자유로운 일자리를 선호하는 직업가치 변화가 반

영되었다고 볼 수 있다. 하지만 이에 대해서는 추후 엄

밀한 분석이 필요하다.  

셋째, 모형 3에서 직무만족도, 직무환경만족도, 생활

만족도와 이직의도의 관계는 모형 2와 동일한 결과를 

보이고 있다. 통제변수도 연령이 높을수록, 학력이 높을

수록, 정규직이면 이직의도는 감소하는 것으로 나타나

고 있다. 추가적으로 직무만족도, 직무환경만족도, 생활

만족도와 정규직 여부와의 상호 작용항은 모두 유의하

여 고용형태가 조절효과를 가짐을 보여주고 있다. 상호 

작용항 검증 결과, 정규직 여부는 직무만족도와 이직의

도 관계에서 양의 조절효과를, 직무환경만족도 및 생활

만족도와 이직의도의 관계에서는 음의 조절효과를 보이

고 있다. 직무만족도와 정규직 자체는 이직의도를 낮추

나 두 변수가 통제된 이후 정규직이라면 오히려 새로운 
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직장 구직가능성도 높아져 이직의도에는 양의 조절효과

를 보이는 것으로 해석할 수 있다. 직무환경만족도와 생

활만족도가 이직의도에 미치는 정(+)의 영향에 정규직

이 음의 조절효과를 보인다는 것은 그나마 정규직이라

는 신분이 직무환경만족도와 생활만족도가 이직의도를 

높이는 효과를 줄여준다는 것을 의미한다고 할 수 있다. 

하지만 직무만족도, 직무환경만족도, 생활만족도와 이

직의도의 관계, 또한 정규직 여부의 조절효과에서 나타

나는 이러한 결과는 측정변수의 한계 등에서 비롯된 것

일 수도 있기에 추후 지속적인 심층적 연구가 필요하다.  

본 연구는 한국노동패널 원시자료를 이용하여 경제적 

충격 및 노동시장 구조변화를 가져온 글로벌 금융위기 

이후에 초점을 맞추어, 재직근로자들의 일 만족도와 생

활만족도를 구분하여, 각각의 이직의도와의 관계가 어떠

한지, 그리고 그 관계에서 정규직 여부라는 고용형태가 

어떻게 조절하는지를 살펴보았다는 데 그 의의가 있다. 

특히, 고용형태에 따라 임금근로자의 이직의도가 다르게 

나타날 것임에도 불구하고 이에 대한 연구가 미흡한 현

실에서 고용형태의 조절효과를 분석하였다는 점은 의의

가 크다고 본다. 그러나 패널자료임에도 불구하고 동태

적 변화를 분석하지 못하였고 만족도나 이직의도 등의 

측정변수의 포괄성 등에서 한계가 있어 결과를 일반화하

기에 한계가 있다. 이는 추후의 연구과제로 남긴다.
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