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뿐만 아니라, 행복하고 만족스러운 삶을 위한 핵심적 기제로 인식되고 있다. 이

에 따라 취업준비생들에게 취업전쟁이라 일컬어지는 무한경쟁의 시대에 취업

을 위한 부단한 노력이 요구되고 있다. 그러나 한편으로 어렵게 취업문을 통과

하였더라도 입사 후 1년 이내에 퇴사하는 이른바 조기퇴사 비율이 증가하고 있

는 것 또한 현실이다. 한국경영자총연합회의 2016년 신입사원 채용실태조사 결

과에 따르면, 대졸 신입사원의 1년 내 퇴사율은 27.7%로 2014년 25.2%에 비해 

상승하였으며, 주된 이유는 조직 및 직무적응 실패(49.1%), 급여 및 복리후생 

불만(20.0%), 근무지역 및 근무환경에 대한 불만(15.9%) 등이었다(한국경영자

총연합회, 2016).

이와 같은 현실이 의미하는 것은 첫째, 취업에 성공하는 것이 어려운 일이지

만, 무엇보다 자신의 조직과 직무에 애정과 일체감을 갖고 직무를 수행해 나가

는 것이 어려운 일임을 보여주고 있다. 전통적으로 직무만족과 조직몰입은 

직무동기를 향상시키고 이직률을 낮추고 조직의 성과향상에 기여한다는 측

면에서 매우 중요한 개념으로 인식되어 왔다. 조직차원에서 직무만족이 낮으

면 효과적인 업무수행이 곤란해지고 이직률이 증가하며, 개인차원에서 직무탈

진(burnout)과 스트레스 등의 문제를 유발한다는 것이다(Spector, 1997; 김병섭, 

1994; 권인석, 1993; 제갈돈․김태형, 2007). 둘째, 최근의 고용상황에서 한국의 

근로자들은 삶의 만족을 경험하고 있는가에 관한 것이다. 다양한 직무특성이 

삶의 만족으로 연결되고 있는가? 만약 직무특성에 대한 만족이 삶의 만족으로 

연결된다면 이에 대한 논의를 활성화시키기 위한 노력이 필요하다. 그러나 노

동의  궁극적 목적이 행복하고 만족스러운 삶을 추구하는 것이라 할 때 최근 

한국의 상황은 그리 여유롭지 못하다. OECD(2018)가 발표한 한국의 삶의 질 

순위를 보면 OECD의 전체 비교국(38개국) 가운데 30위로 하위권을 차지하고 

있다. 구체적으로 일과 생활의 균형 부문의 순위는 35위이며, 세부지표인 ‘장시

간 근로자 비율’과 ‘개인 여가시간’ 지표는 각각 35위와 26위로 최하위권에 위

치하고 있다. 즉, 장시간 근로와 개인의 여가시간은 부족한 상황에 처해 있으며, 

전체적인 삶의 질 저하에 직면하고 있는 것이다.

기존의 많은 연구들은 직무만족과 조직몰입이 삶의 만족에 어떠한 영향을 미

치고 있는지 규명해 왔고, 이들 관계에서 주로 인구통계학적 변수를 중심으로 
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조절효과를 검증해 왔다. 경제위기의 대응과정에서 비정규직 사용의 제도화 등 

노동시장의 유연화와 분절화 상황에서 개인의 고용특성이 직무만족과 조직몰

입에 영향을 미치고 있다(김정원, 2005). 그러나 직무만족과 삶의 만족 관계는 

다양한 가설로 설명되고 있으나 연구자별로 일관된 견해를 보이지 않고 있다. 

또한 선행연구들은 직무만족의 개념을 포괄적으로 규정하여 분석함으로써 보

다 구체적으로 삶의 만족에 영향을 미치는 요인을 규명하는 데 한계가 있었다. 

이에 따라 직무특성(직무만족, 조직몰입)과 삶의 만족 관계에서 고용관계 특성

에 주목하여 이들의 관계를 분석한 연구는 매우 부족한 실정이다.

따라서 본 연구는 직무만족의 개념을 좀 더 세분화하여 만족요인에 초점을 

두고, 고용관계 특성의 역할에 주목하고자 한다. 본 연구의 목적은 직무만족 및 

조직몰입과 삶의 만족에 대한 인과관계를 분석하고, 나아가 이들 관계에서 고

용관계 특성의 조절효과를 분석하는 것이다. 고용관계 특성의 하위 요인을 중

심으로 삶의 만족 향상을 위한 고용관계 특성의 역할에 대한 실증분석을 실시

하고, 분석결과를 토대로 연구의 함의와 정책적 시사점을 제시하고자 한다.

본 연구는 최근 활발하게 논의되고 있는 근로시간 단축, 최저임금 인상, 일-

가정 양립 등 주요 고용 관련 이슈의 지향점이 삶의 만족 제고에 있음을 감안할 

때 이에 대한 실증분석을 실시하고 정책적 시사점을 제시하는 데 의의가 있다. 

또한 학문적으로도 삶의 만족 영향요인에 관한 연구의 다양성 측면에서 고용관

계 특성의 조절효과 검증은 의의를 가질 수 있을 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 임금근로자의 삶의 만족

삶의 만족(life satisfaction)1)에 대한 학문적, 정책적 관심이 증가하게 된 배경

1) 많은 문헌들에서 ‘life satisfaction’은 ‘삶의 만족’ 또는 ‘생활만족’으로 다양하게 번역하여 
사용하고 있다. ‘life satisfaction’의 번역어에 대한 적절한 합의가 이루어지지 않은 상황
에서 이는 개념적 혼란을 야기할 수 있을 것이다. 반면에 이와 유사한 개념으로 볼 수 있
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은 1960년대 후반 이후 급속한 경제성장이 삶의 만족을 향상시킨다는 가정에 

의문이 제기되면서부터이다(박종민․김서용, 2002). 성장위주의 정책에서 소외

된 사람들의 문제가 1970년대의 급박한 당면과제로 부각되자 양적 측면에서의 

개발이 아닌 인간의 삶에 대한 질적 가치를 증진시키기 위한 사회개발에 대한 

관심이 고조되었기 때문이다(제갈돈․김태형, 2007).

삶의 만족은 삶의 질, 생활만족도, 행복감, 심리적 안녕(well-being) 등 다양

한 용어로 개념화되어 표현되고 있다. 그러나 삶의 만족, 행복, 심리적 안녕

(well- being) 등의 용어들은 개인이 경험한 삶의 긍정적-부정적 감정, 삶의 행

복 또는 만족에 대한 개인의 평가를 나타내는 것으로서 여러 개념들이 혼용되

어 사용되고 있다(Frey and Stutzer, 2002). 삶의 만족에 대한 정의를 살펴보면, 

Neugarten et al.(1961)은 삶의 만족을 “매일의 생활을 구성하는 활동으로부터 

기쁨을 느끼고, 긍정적 자아상을 지니며 자신을 가치 있다고 여기고 낙천적인 

태도와 감정을 유지하는 것”으로 정의하였고, Medley(1976)는 개인의 정신건

강을 결정짓는 중요한 요소로서 타인과의 상호작용을 통해 기대를 형성하고 다

른 사람과의 비교를 통해 자신을 평가하는 근거가 되고 이러한 기대수준이 합

리적으로 충족되는가에 대한 평가라고 설명하고 있다(백승규․이영면, 2010). 

Shin and Johnson (1978)은 개인이 선택한 기준에 따라 주관적으로 평가되는 

자신의 생활전반에 대한 만족도로 정의하고 있다(윤대균․장병주, 2010).

삶의 만족에 대한 정의는 개념적 다양성에도 불구하고 이에 대한 강조점에 

따라 세 가지 흐름을 살펴볼 수 있다(오혜경․백은령, 2003; 제갈돈․김태형, 

2007). 첫째, 삶의 만족에서 임금이나 경제적 상태, 건강, 문화생활 등 객관적 

측면을 강조하는 입장이다. 주관적 삶의 만족은 사람들의 가치체계에 따라 다

를 수 있기 때문에 객관적 상태를 측정하는 것이 보다 일관성이 높다는 것이다. 

둘째, 개인의 삶에 대한 인식과 심리적 측면 등 주관적 측면을 강조하는 입장이 

있다. 삶의 만족은 개인의 주관적인 심리적 상태에 초점을 두고 있기 때문에 

관찰 가능한 객관적인 지표로 측정하는 데 한계가 있으므로 주어진 환경 속에

서 어떠한 경험을 하고 있는지 보여주어야 한다는 것이다(박종민․김서용, 

는 ‘quality of life’에 대한 번역어는 ‘삶의 질’이라는 비교적 일관된 표현을 사용하고 있
다. 따라서 본 연구에서는 선행연구를 인용하는 경우를 제외하고는 ‘삶의 만족’이란 표현
을 사용하고자 한다.
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2002). 이러한 입장에 따르면 개인의 삶의 만족에 대한 판단은 타인이 평가하는 

삶의 질과 높은 상관관계에 있으며, 삶의 환경 변화에 따라 삶의 만족도가 예측 

가능한 방향으로 변화한다는 점에서 타당성과 신뢰성을 갖는다(Frey and Stutzer, 

2002; Kahnenman and Krueger, 2006; 장승진, 2011). 셋째, 객관적 측면과 주관

적 측면을 동시에 고려하여야 한다는 입장이 있다. 삶의 만족은 외형적 생활상

태뿐만 아니라 내면적 심리상태까지 포함하는 개념(이달곤, 1990)으로서, 개인

의 객관적 상태뿐만 아니라 경험 및 인지적 감정적 요소들을 모두 고려해야 완

전히 이해할 수 있다고 주장한다.

삶의 만족에 대한 개념의 일반화가 어려운 이유는 삶의 만족이 개인이 인식

하는 주관적 개념이기 때문에 삶의 만족을 어떻게 정의하는가, 그리고 측정을 

위한 어떤 변수를 사용하는가에 따라 다양한 접근방법이 시도되고 있기 때문이

다(박희봉․이희창, 2005). 임연옥 외(2011)는 삶의 만족에 영향을 미치는 요인

을 인구사회학적 변인을 중심으로 개인요인과 가족요인, 그리고 가치관 요인으

로 실존적 영성, 부양의식, 가족주의 등으로 구분하여 제시하고 있다. 특히 개

인적 요인 중에서 경제적 수준은 전반적인 삶의 만족을 높이는 데 직접적인 정

(+)의 영향을 미치는 중요한 요인으로 설명하고 있다(김춘택․박종우, 1999; 이

장영, 2002; 조계화․김영경, 2008; 이인정, 2007). 장승진(2011)은 삶의 만족에 

대한 영향요인을 개인적 특성, 사회적 관계, 정치경제적 환경의 세 가지 범주로 

구분하고 있다. 이 중에서 개인적 특성은 소득수준이 중요한 요인으로 다루어

지고 있으며, 소득증가에 따라 삶의 만족 또한 높아진다고 하였다. 그러나 소득

이 높을수록 소득의 추가적인 증가가 삶의 만족에 미치는 영향력의 크기는 감

소하는데 이는 객관적 소득수준뿐만 아니라 스스로의 경제상태를 어떻게 평가

하는지에 대한 주관적 인식이 삶의 만족을 설명하는 데 중요하게 작용하기 때

문이다(Johnson and Krueger, 2006). 따라서 노동자 개인의 삶의 만족에 영향을 

미치는 요인들은 다양하며, 이 중에서 소득과 같은 경제적 수준은 삶의 만족에 

직접적이고 긍정적인 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 이때 객관적인 소득수

준뿐만 아니라 자신의 소득에 대한 주관적 인식이 높을수록 삶의 만족도 역시 

높아진다는 것이다. 즉, 개인의 가치관 또는 주관적 인식에 따른 개인의 평가에 

의해 영향을 받는 것으로 이해할 수 있다.
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2. 가설 설정

가. 직무만족과 삶의 만족

직무만족이란 개인이 수행하는 직무에 대해 갖게 되는 긍정적인 감정적․정

서적인 상태를 나타낸다. 대표적인 개념정의로 Locke(1976)는 조직구성원이 자

신의 직무에 대한 평가에서 결정되는 긍정적 정서 상태로 정의하였다. 직무만

족에 대한 개념은 개념적 다양성에도 불구하고 직무환경을 강조하는 입장과 직

무동기를 강조하는 입장으로 정리될 수 있다. 직무환경을 강조하는 입장에서는 

직무 자체를 포함하는 직무환경을 중심으로 직무만족을 정의하고 있다(김종재, 

1991; 최인섭, 2000). 이에 반해 직무동기를 강조하는 입장에서는 직무만족을 

직무환경이나 직무환경 등에 대한 개인의 주관적 심리상태에 초점을 두어 개인

적 특성에 따른 차이를 강조한다(McComic and Tiffin, 1974). 직무만족은 개인

의 가치체계에 따라 욕구충족의 정도가 달라질 수 있다는 것이다.

직무만족의 중요성은 개인적 측면과 조직적 측면에서 논의될 수 있다(신유

근, 2000; 임현순, 2010). 개인적 측면에서 직무만족은 만족스러운 직무수행을 

통해 성취감을 느끼고 심리적 조정과 생산적인 삶을 구성하는 요소이다. 직업 

활동은 개인의 경제적 생활유지를 위한 도구일 뿐만 아니라 직무수행을 통한 

인간의 정서적 반응을 통한 삶의 질과 관련되어 있기 때문이다(추헌, 1993; 임

현순, 2010). 조직적 측면에서는 직무만족은 직무성과에 직접적인 영향을 미침

으로써 이직률 및 결근율을 감소시켜 조직효과성을 향상시킨다는 점에서 의의

가 있다.

직무만족과 삶의 만족의 관계는 세 가지 가설로 설명되고 있다(Wilensky, 

1960; Kabanoff, 1980; 방하남, 2000; 백승규․이영면, 2010; 박세영, 2011). 첫

째, 파급(spillover) 가설이다. 파급 가설은 한 영역에서 만족도가 높아지면 다른 

영역으로 파급되어 다른 영역의 만족도 또한 높아지는 경향이 있다는 것이다. 

즉, 직무영역의 만족도가 높아지면 생활영역의 만족도에도 영향을 주어 생활만

족도 또한 높아지는 정(+)의 상관관계를 보인다. 둘째, 보상(compensation) 가

설로서 직무영역에서 만족도가 높은 경우 생활영역에서의 만족도가 낮아도 이를 

받아들인다는 것으로, 이때 부(-)의 상관관계를 갖는다. 셋째, 분리(segmentation)  
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가설은 직무영역과 생활영역은 분리되어 있으며, 서로 영향을 미치지 않는 것

으로 본다. 그러나 다수의 연구에서 직무영역과 생활영역에서의 만족도는 상호

작용 효과가 있기 때문에 분리이론은 현실적합성이 떨어지는 것으로 평가되고 

있다(방하남, 2000).

직무만족은 삶의 만족과 긍정적인 관계에 있다는 것이 일반적인 견해이다(박

세영, 2011). 그러나 직무만족과 삶의 만족 중 어느 것이 선행변수인지, 즉 직무

만족이 삶의 만족에 영향을 미치는 것인지, 아니면 삶의 만족이 직무만족에 영

향을 미치는 것인지에 대해 일관된 결과를 보이지 않고 있다. 그럼에도 다수의 

연구들은 직무만족이 삶의 만족에 유의한 영향을 미치는 파급가설을 지지하고 

있다(Rain et al., 1991; Tait et al., 1989; 방하남, 2000; 제갈돈․김태형, 2007; 

박경환, 2012). 즉, 직무만족이 높을수록 삶의 만족 또한 높아지기 때문에 노동

자의 삶의 만족을 높이기 위해서는 직무만족을 높이는 것이 중요하다는 것이

다. 이는 일생의 많은 부분을 직장에서 보내기 때문에 직무활동에 대한 만족이 

곧 개인의 삶의 만족으로 연결된다는 것이다. 본 연구는 파급가설의 관점에서 

직무만족과 삶의 만족 간의 관계를 실증분석 하고자 한다. 이와 같이 직무만족

과 삶의 만족에 대한 이론적 논의와 선행연구 검토를 통해 본 연구는 다음과 

같이 가설 1을 도출하였다.

가설 1 : 직무만족은 삶의 만족에 긍정적(+) 영향을 미칠 것이다.

나. 조직몰입과 삶의 만족

조직몰입은 “자신이 속한 조직과 자신을 동일시하고 조직에 몰두하며, 조직

목표와 가치의 추구를 수용하고 조직을 위해 자발적으로 노력하려는 의지 그리

고 조직구성원으로 남아 있으려는 욕구”로 정의된다(Mowday, Porter and 

Steers, 1982; Meyer and Allen, 1991). 조직몰입은 직무만족과 함께 사회과학

에서 핵심변수로 사용되고 있다(이상호, 2006). 조직몰입은 직무만족과 관련되

지만 지향하는 객체가 다른 상이한 구성개념이다(Porter, Steers, Mowday & 

Boulian, 1974; 오인수 외, 2007). 즉, 직무만족은 자신의 직무와 관련된 대상에 

대한 정서적 반응인 반면, 조직몰입은 자신이 속한 조직에 대한 정서적 반응이
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라는 점에서 조직몰입이 지향하는 객체의 범위가 크기 때문에 이 둘의 개념은 

구분된다. 조직몰입의 개념은 단일 차원의 개념에서 다차원적 개념으로 많은 

연구들이 이루어지고 있다(문광수 외, 2014). Meyer and Allen(1991)은 정서적, 

규범적, 연속적 몰입의 세 가지 차원으로 개념화하고 있다. 정서적 몰입은 조직

에 대한 정서적 애착과 일체감을 나타내며, 규범적 몰입은 가정교육 또는 사회

화 과정, 입사 후 조직의 가치 등에 의해 순응하는 것이며, 연속적 몰입은 이직 

시 발생하는 기회비용에 대한 두려움으로 발생하는 몰입을 의미한다(문광수 

외, 2014).

조직몰입이 조직연구의 핵심 주제로서 주목받는 이유는 조직몰입 수준이 높

으면 보수, 수당 등의 외적 보상뿐만 아니라 직무만족, 대인관계 등 내적 보상

을 받을 수 있으며, 나아가 업무성과 향상과 생산성 향상에 기여할 수 있기 때

문이다(이상희, 2005; 서철현 외, 2012).

조직몰입과 삶의 만족의 관계는 직무만족과 삶의 만족 관계에서 논의된 파급

가설의 관점에서 설명될 수 있다(이지우 외, 2016). 조직몰입이란 심리적으로 

직무에 대한 동일시와 그에 대한 몰두를 의미하므로 조직의 목표와 가치에 대

한 신념을 바탕으로 직무에 몰두한다면 삶이 즐거워지고 만족감을 느끼게 된다

는 것이다. 한국경영자총연합회(2016)의 조사결과에서 조기퇴사의 가장 큰 이

유인 ‘조직 및 직무적응 실패’는 다른 의미에서 자신이 속한 조직과 직무에 애

착과 흥미를 느끼지 못하고 소외됨을 의미한다. 한편 여성 근로자의 경우 일과 

가정의 양립이 곤란할 경우 일-가정 갈등과 조직몰입 간에는 부(-)적 관계가 있

다는 것이 일반적이다(Netemeyer et al., 1996; 장재윤, 2004; 박경환, 2012). 즉, 

일과 가정 간의 균형이 이루어질수록 조직몰입 정도가 증가한다는 것으로, 조

직몰입이 삶의 만족에 긍정적 영향을 미치는 관계라는 것을 의미한다. 이와 유

사하게 Adams, King and King(1996)의 연구에서 조직몰입은 직무만족을 이끌

어내고 직무만족은 삶의 만족을 증가시키는 것을 확인하였고, Moser and 

Schuler(2004)는 조직몰입과 삶의 만족 관계는 직무만족과 삶의 만족 간의 관

계를 더욱 강화시킨다고 하였다(이지우 외, 2016). 따라서 조직몰입과 삶의 만

족 간의 관계는 조직에 자신을 일치시키고 조직에 헌신하고 몰두하다 보면 그

에 따른 내․외적 보상을 통해 만족도가 올라가고 결국 자신의 삶에 대한 만족
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으로 연결되는 것으로 이해할 수 있다. 이와 같이 조직몰입과 삶의 만족에 대한 

이론적 논의와 선행연구 검토를 통해 본 연구는 다음과 같이 가설 2를 도출하

였다.

가설 2 : 조직몰입은 삶의 만족에 긍정적(+) 영향을 미칠 것이다.

다. 고용관계 특성의 조절효과

고용관계 특성은 조직이 근로자에게 제시하는 핵심적인 고용관계 내용을 특

성별로 구분한 것으로 고용보장성, 보상공정성, 참여기회, 동료관계 등을 의미

한다(김우진, 2010; 홍인기, 2014). 사회경제적 여건의 변화, 인식의 전환 등에 

따라 조직의 구성원들에 대한 요구와 구성원들이 조직에 요구하는 조건들은 다

양해지고 있다. 그중에서 고용관계 특성을 구성하는 하위 요인들을 살펴보면 

다음과 같다(김정원, 2005; 홍인기, 2014; 장현호, 2014). 고용보장성은 근로자

가 잘못을 하지 않는 한 해고되지 않고 계속해서 근무할 수 있을 것이라고 지각

하는 정도를 의미한다. 지속적으로 근로할 의사가 있는 한 고용을 유지할 것이

라고 인식하는 정도를 나타내는 것이다. 보상공정성은 자신의 산출과 투입이 

타인의 그것과 비교하여 공정하다고 지각하는 정도를 의미한다. 참여기회는 근

로자가 조직구성원으로서 의사결정에 참여하고 의사소통하는 기회의 정도에 

대한 지각을 의미한다. 동료관계는 함께 일하는 동료들과의 협조적, 우호적 관

계에 대한 지각의 정도를 의미한다.

한국사회에서 취업난이 심화되고 고용률이 지속적으로 하락함에 따라 평생

직장에 대한 개념이 점차 사라지고 있다. 외환위기 이후 진행된 노동시장 유연

화 추세는 정규근로와 비정규근로라는 노동시장 이중구조를 심화시키고 있다

(안주엽, 2006). 노동시장의 이원화된 구조 속에서 임금수준과 고용안정성, 근

무환경 등의 근로조건이 큰 격차를 보이고 있으며, 비정규직 중심의 2차 노동

시장에서 정규직 중심의 1차 노동시장으로의 이동 또한 단절되어 노동시장의 

이중구조를 심화시킨다는 특징을 보이고 있다(장근호, 2018).

이와 같은 노동시장의 이중구조에서 정규직과 비정규직의 고용관계 특성에 

따라 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향이 다를 것으로 예상된다. 우리나라의 
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비정규직은 비자발적인 경우가 많아 자신의 업무에 대한 몰입과 책임감이 떨어

지는 경향을 보이고 있다(안주엽․홍서연, 2002; 김우진․서원석, 2010). 또한 

한번 비정규직에 종사하면 계속해서 비정규직에 머무는 비정규직 함정에 가까

운 모습을 보이기 때문이다(장근호, 2018). Nelson-Horchler(1987)에 따르면 비

정규직 근로자의 낮은 임금수준, 고용불안, 훈련기회의 박탈, 복리후생에 대한 

배제 등의 요인들은 조직에 대한 충성심과 조직몰입 및 직무만족을 떨어뜨리고 

조직의 생산성과 성과의 질적 수준을 저해한다고 하였다(Polivka & Nardone, 

1989). 즉, 우리나라의 노동시장에서는 고용형태별 고용유지 가능성, 임금, 복

지후생 등의 고용관계 특성이 큰 격차를 보이고 있으며, 이러한 고용관계 특성

의 수준은 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 이해할 수 있다.

노동시장의 이중구조 속에서 지속적인 고용에 대한 불안감이 증가하고 있으

며, 이는 실업과 유사한 심리적 충격을 주는 것으로 보고되고 있다(Roskies and 

Louis-Guerin, 1990; 김왕배, 이경용, 2005; 최선희 외, 2007). 고용안정성에 대

한 불안감은 구조조정의 희생자뿐만 아니라 생존자 모두에게 부정적 영향을 미

치는 것으로 나타나고 있다(김왕배․이경용, 2005). 정리해고의 생존자 역시 고

용안정과 승진에 대한 기대, 직무만족과 조직몰입이 현저히 감소하는 ‘생존자

증후군(survivor’s syndrome)’이라는 병리현상도 간과할 수 없는 문제로 인식되

어야 한다는 것이다. 즉, 고용안정에 대한 불안감은 고용주와 조직에 대한 회의

와 미래생활에 대한 불안감을 유발하며, 조직에 대한 헌신과 직무수행의 질을 

저해할 뿐만 아니라 노동자들의 삶의 질을 떨어뜨린다는 것이다(Kozlowski, 

Chao and Hedlund, 1993; Roskies and Louis-Guerin, 1990).

임금만족은 “종업원이 조직의 목표달성을 위해 요구되는 행위를 제공하고 

받는 대가에 대한 만족”(Milkovich and Newman, 2004), “종업원들이 받고 있

는 임금과 관련되어 갖는 주관적인 심리적 태도”(Heneman, 1985)로 정의된다

(문광수 외, 2014). 즉 근로자가 제공한 노동에 대한 반대급부로서 받게 되는 

금전적 보상뿐만 아니라 서비스 제공을 통한 간접적 보상에 대한 만족까지 포

함하는 개념이다. 임금만족에 관한 선행연구들은 임금만족이 이직률, 결근율, 

직무만족, 파업성향, 노조가입의사 등에 영향을 미치는 것을 밝혀내었다(박인

규, 2010). Summer & Hendrix(1991)는 임금공정성과 성과, 이직의도 간의 관
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계에 대한 연구에서 보상에 대한 공정성 지각이 직무만족 또는 임금만족의 매

개를 통해 이직의도에 간접적인 영향을 미친다고 하였다. 즉, 보상공정성이 높

을수록 직무만족과 임금만족을 상승시켜 이직의도를 낮추어 준다는 것이다. 

한편 복리후생은 기업이 노동자와 그 가족을 대상으로 비용을 부담하여 실시

하는 복지제도를 의미한다. 복리후생제도를 효과적으로 사용하게 되면 조직구

성원의 근로의욕을 고취하고 동기를 유발하여 생산성을 향상시킬 수 있다(박해

웅, 2002; 김상아․조영일, 2013). 복리후생제도의 적절한 활용은 조직에 대한 

충성도를 고취하고 신뢰감과 애착심을 증대시켜 조직몰입을 유도할 수 있다(김

정한 외, 2002). 그러나 복리후생에 대한 불만족이 증가할 경우 조직구성원의 

조직몰입과 직무만족으로 연결되지 못함으로써 이직률의 증가로 이어질 수 있

다(김상아․조영일, 2013). 따라서 임금만족뿐만 아니라 복리후생 역시 직무만

족과 조직몰입과의 관계에서 유의한 영향을 미치는 것으로 파악되고 있다.

고용관계 특성에 관한 선행연구들을 정리하면, 고용보장성과 임금공정성을 

구성하는 세부요소로 볼 수 있는 정규직 여부, 고용유지 가능성, 임금 및 보수 

만족도, 복지후생 만족도의 변수들은 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 것

을 확인할 수 있다. 한편 고용안정성이 높은 경우에는 그렇지 않은 경우보다 

대체로 직업 만족도가 높지만, 낮은 보수와 낮은 지위를 가졌을 때 고용안정성

이 높은 경우에는 만족도가 낮다고 한다(이시균․이주현, 2008). 이는 단지 고

용안정성이 높다고 해서 직업 만족도가 높아지는 것이 아니라 임금이나 복지, 

성과에 대한 정당한 평가와 인정 등이 함께 고려되어야 한다는 것을 의미한다. 

또한 이러한 요인들은 정규직과 비정규직의 구분 없이 직업 만족도에 영향을 

미치기 때문에(ILO, 2003), 어떤 요인이 삶의 만족에 좀 더 큰 영향을 미치는지 

살펴볼 필요가 있다. 본 연구에서는 고용관계 특성의 조절효과 분석을 위해 고

용관계 특성을 ‘정규직 여부’, ‘고용유지 가능성’, ‘임금 및 보수 만족도’, ‘복지

후생 만족도’, ‘근로시간 만족도’로 변수를 구성하고 다음과 같이 가설 3-1, 3-2, 

3-3, 3-4, 3-5와 가설 4-1, 4-2, 4-3, 4-4, 4-5를 도출하였다.

가설 3-1 : 직무만족이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(정규직 여부)에 

따라 달라질 것이다.

가설 3-2: 직무만족이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(고용유지 가능성)
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에 따라 달라질 것이다.

가설 3-3: 직무만족이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(임금 및 보수 만

족도)에 따라 달라질 것이다.

가설 3-4: 직무만족이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(복지후생 만족도)

에 따라 달라질 것이다.

가설 3-5: 직무만족이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(근로시간 만족도)

에 따라 달라질 것이다.

가설 4-1: 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(정규직 여부)에 

따라 달라질 것이다.

가설 4-2: 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(고용유지 가능성)

에 따라 달라질 것이다.

가설 4-3: 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(임금 및 보수 만

족도)에 따라 달라질 것이다.

가설 4-4: 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(복지후생 만족도)

에 따라 달라질 것이다.

가설 4-5: 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향은 고용관계 특성(근로시간 만족도)

에 따라 달라질 것이다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형

본 연구에서 직무만족과 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향에 대한 분석과 

이들 사이에서 정규직 여부, 고용유지 가능성, 임금 및 보수 만족도, 복지후생 

만족도, 근로시간 만족도 등의 고용관계 특성이 갖는 조절효과를 분석하기 위

한 연구모형은 다음 [그림 1]과 같다. 특히 본 연구는 고용특성의 조절효과분석
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을 통해 최근의 고용상황에서 고용의 안정성과 경제적 보상 등 고용특성의 역

할을 검증하고, 직무만족 및 조직몰입과 삶의 만족 관계에 유의한 영향을 미치

는 구체적인 고용특성 요인이 무엇인지 살펴보고자 한다.

[그림 1] 연구모형

2. 조사설계

가. 변수의 조작적 정의 및 측정

본 연구에서 사용된 자료는 한국노동연구원에서 실시한 한국노동패널조사

(KLIPS) 19차년도 자료를 활용하여 구성하였다. 노동패널조사 자료를 활용할 

경우 대규모 모집단을 대상으로 타당한 표본의 추출과 상대적으로 큰 표본의 

크기, 조사방법 등에 이점이 있으며, 자료의 신뢰성 확보가 가능하다는 장점이 

있다(백승규․이영면, 2010). 그러나 노동패널조사가 본 연구 수행을 목적으로 

조사된 것은 아니기 때문에 변수의 측정과 개념 구성의 측면에서 일정한 제약

이 존재한다는 것을 고려할 필요가 있다. 이를 전제로 본 연구에서 논의되는 

변수들의 조작적 정의와 측정에 대한 구체적인 내용은 <표 1>과 같다. 첫째, 

독립변수인 직무만족은 근로자 개인이 직무를 수행하는 과정이나 결과를 통해 

인식하는 만족수준을 의미한다. 19차년도 한국노동패널조사에서 직무만족은 

요인별 직무만족과 전반적 직무만족으로 측정하고 있다.2) 요인별 직무만족의 

2) 직무만족의 측정과 관련하여 요인별 직무만족도를 측정하는 방식과 전반적 직무만족도를 
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측정은 미네소타대학교의 직업심리연구소(Vocational Psychology Research)에서 

개발한 미네소타만족지수(Minnesota Satisfaction Questionnaire : MSQ)와 Smith, 

Kendall & Hulin(1969) 등이 개발한 직무기술지표(Job Description Index, JDI) 

등에 근거하여 이 중 가장 많이 사용하고 있는 항목들을 한국의 실정에 맞게 

수정하여 축약형으로 사용하고 있다(한국노동연구원, 2016). 본 연구에서 직무

만족은 요인별 직무만족도 문항 중 5문항에 대한 요인분석과 신뢰도 분석을 실

시하여 분석에 활용하였다. 직무만족의 척도는 ① 매우 만족부터 ⑤ 매우 불만

족까지 5점 척도로 구성되어 있다.

둘째, 독립변수인 조직몰입은 근로자 개인이 소속된 조직에 대해 느끼는 주관

적인 소속감과 만족수준을 의미한다. 19차년도 한국노동패널조사에서 조직몰입

의 측정은 Porter et al.(1974)의 OCQ(Organizational Commitment Questionaire)

에 기초하여 선별한 문항을 사용하고 있다(한국노동연구원, 2016). 본 연구에서 

조직몰입은 노동패널조사에서 사용한 5문항에 대해 요인 분석과 신뢰도 분석

을 실시하였고, 그 결과 통계적으로 유의하여 분석에 활용하였다. 척도는 ① 매

우 불만족부터 ⑤ 매우 만족까지 5점 척도로 구성되었다.

셋째, 종속변수인 삶의 만족은 근로자 개인이 영위하는 삶에 대한 만족을 의

미한다. 본 연구에서 삶의 만족은 19차년도 한국노동패널조사의 생활만족 측정

문항 중 5문항에 대한 통계적 유의성을 확인한 후 분석에 활용하였다. 삶의 만

족 척도는 ① 매우 만족스럽다부터 ⑤ 매우 불만족스럽다까지 5점 척도로 구성

되어 있다. 삶의 만족에 대한 분석은 강성진(2010)의 연구와 백승규․이영면

(2010)의 연구에서도 노동패널조사에서 사용된 6문항을 분석에 사용한 바 

있다.

넷째, 조절변수로서 고용관계 특성은 19차년도 한국노동패널조사 자료에서 

정규직 여부, 고용유지 가능성, 임금 및 보수 만족도, 복지후생 만족도, 근로시

간 만족도의 5문항으로 구성하였다.3) 정규직 여부는 정규직과 비정규직을 구

측정하는 방식 중 어느 것이 직무만족을 정확하게 측정할 수 있는지에 대해서는 다소간의 

논란이 존재하는 것이 사실이다(이상호, 2006). 본 연구에서는 요인별 직무만족도가 직무
만족을 구성하는 다양한 요인을 종합적으로 파악할 수 있으며, 결과의 활용 측면에서 좀 
더 유용하다는 점(이영면, 2004)을 고려하여, 요인별 직무만족도를 활용하였다.

3) 임금 및 보수만족도, 복지후생 만족도, 근로시간 만족도 문항은 본래 요인별 직무만족을 
측정하기 위한 문항이나, 본 연구에서는 조절변수인 고용관계 특성의 하위 요인으로 분석
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분한 명목척도가 사용되었고, 고용유지 가능성은 ‘현재 직장을 계속 다닐 수 있

다’라는 질문에 대해 ‘예’와 ‘아니오’로 응답하는 명목척도로 구성되어 있다. 이

에 따라 정규직 여부와 고용유지 가능성은 더미변수로 변환하여 분석에 활용하

였다. 임금 및 보수 만족도와 복리후생 만족도, 근로시간 만족도의 경우 5점 척

도를 활용하였다.

<표 1> 변수구성 및 측정

문항 측정문항

직무만족(R)* 5
하고 있는 일의 내용, 근로환경, 개인의 발전가능성, 의사소통 
및 인간관계, 인사고과의 공정성

조직몰입 5

- 지금 근무하고 있는 직장(일자리)은 다닐 만한 좋은 직장이다
- 나는 이 직장(일자리)에 들어온 것을 기쁘게 생각한다
- 직장(일자리)을 찾고 있는 친구가 있으면 나는 이 직장을 추천하고 
싶다

- 나는 내가 다니고 있는 직장(일자리)을 다른 사람들에게 자랑할 수 
있다

- 별다른 일이 없는 한 이 직장(일자리)을 계속 다니고 싶다

삶의 만족(R)* 5 여가생활, 주거 환경, 가족관계, 친인척 관계, 사회적 친분관계

고용관계 특성 5
정규직/비정규직 여부, 고용유지 가능성, 임금 및 보수 만족도, 
복지후생 만족도, 근로시간 만족도

인구통계학적 

특성
3 성별, 연령, 학력

  주 : *(R) :역코딩 문항임.

나. 자료수집 및 분석방법

본 연구에 적용된 통계자료의 수집은 한국노동연구원에서 실시한 2016년 한

국노동패널조사(Korean Labor and Income Panel Study : KLIPS) 19차년도 자

료를 통해 이루어졌다. 노동패널 자료 중 본 연구는 취업자 개인 조사자료 중에

서 임금근로자 5,783명을 대상으로 분석을 실시하였다. 분석대상인 5,783명의 

에 활용하였다. 이는 패널조사라는 2차 자료의 활용과정에서 변수의 측정과 개념의 구성
에 일정한 제약이 존재한다는 점을 고려할 때 큰 문제가 없는 것으로 판단하였다. 또한 
본 연구에서는 선행연구들이 포괄적으로 직무만족을 설명하려는 경향에서 탈피하여 이

를 직무만족에서 분리하여 조절변수로 논의될 필요가 있다는 인식하에 조절변수로 구성

하였다. 
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인구통계학적 특성을 보면, 성별은 남자 3,375명(58.4%), 여자 2,408명(41.6%)

이다. 연령은 20대 이하 664명(11.5%), 30대 1,525명(26.4%), 40대 1,620명

(28.0%), 50대 1,185명(20.5%), 60대 이상 789명(13.6%)이며, 학력은 중졸 이하 

797명(13.8%), 고졸 1,862명(32.2%), 대졸 2,787명(48.2%), 대학원졸 이상 337명

(5.8%)으로 나타났다.

연구가설을 검증하기 위해 SPSS 24.0v을 활용해 다음과 같은 통계분석기법

을 사용하였다. 첫째, 응답자의 특성을 파악하기 위하여 빈도분석을 실시하였

다. 둘째, 가설검증 이전 단계로 측정도구의 타당도와 신뢰도 분석을 위해 요인

분석과 신뢰도 분석을 실시하였고, 각 변수 간의 상관관계를 파악하기 위해 상

관관계 분석을 실시하였다. 셋째, 연구가설의 검증을 위해 다중회귀분석을 실

시하였으며, 고용특성에 대한 조절효과 분석은 위계적 회귀분석을 활용하여 검

증하였다. 다중회귀분석은 독립변수가 2개 이상일 경우 종속변수에 미치는 영

향을 분석하기 위한 분석방법이다. 다중회귀분석은 종속변수에 동시에 영향을 

미치는 많은 요인들을 명확하게 통제할 수 있고, 인과성을 추정하기 위한 많은 

설명변수들을 제공하기 때문에 종속변수를 예측하기 위한 더 나은 모델 구축에 

사용된다(Wooldridge, 2012).

Ⅳ. 분석결과

1. 사전분석

가. 요인분석 및 신뢰도 분석

실증분석에 적용된 설문문항들의 타당도와 신뢰도 분석을 위해 베리멕스 회

전방법을 적용한 요인분석과 신뢰도 분석을 실시하였다. 요인분석 및 신뢰도 

분석 결과는 <표 2>와 같다.

요인분석 결과 직무만족, 조직몰입, 삶의 만족 요인 모두에서 문항들의 요인

적재량이 0.5 이상으로 나타나 포함되었으며, 추출된 요인 수의 적절여부를 판

단하는 고유값(Eigen Value)도 최소값이 3.151로 1.0보다 커 타당한 것으로 분
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직무

만족

조직

몰입

삶의 

만족

직무만족 1 :하고 있는 일의 내용(R) 0.715 0.276 0.201

직무만족 2 :근로환경(R) 0.734 0.283 0.207

직무만족 3 :개인의 발전가능성(R) 0.782 0.267 0.179

직무만족 4 :의사소통 및 인간관계(R) 0.766 0.236 0.210

직무만족 5 :인사고과의 공정성(R) 0.649 0.264 0.160

조직몰입 1 :지금 근무하고 있는 직장(일자리)은 다닐
만한 좋은 직장이다

0.317 0.788 0.173

조직몰입 2 :나는 이 직장(일자리)에 들어온 것을 기쁘
게 생각한다

0.310 0.799 0.169

조직몰입 3 :직장(일자리)을 찾고 있는 친구가 있으면 
나는 이 직장을 추천하고 싶다

0.293 0.810 0.149

조직몰입 4 :나는 내가 다니고 있는 직장(일자리)을 다
른 사람들에게 자랑할 수 있다

0.302 0.811 0.165

조직몰입 5 :별다른 일이 없는 한 이 직장(일자리)을 계
속 다니고 싶다

0.164 0.708 0.176

삶의 만족 1 :여가 생활(R) 0.276 0.186 0.568

삶의 만족 2 :주거 환경(R) 0.163 0.136 0.722

삶의 만족 3 :가족 관계(R) 0.105 0.133 0.822

삶의 만족 4 :친인척 관계(R) 0.145 0.128 0.825

삶의 만족 5 :사회적 친분 관계(R) 0.207 0.162 0.791

고유값(Eigen Value) 3.248 3.541 3.151

분산비율(% of variation) 21.656 23.608 21.006

누적분산비율(Cumulative %) 21.656 45.264 66.270

신뢰도(Cronbach’s alpha) 0.861 0.912 0.839

<표 2> 요인분석 및 신뢰도 분석

석되었다. 신뢰도 분석결과 신뢰도(Cronbach’s alpha) 수준이 직무만족 0.861, 조

직몰입 0.912, 삶의 만족 0.839로 모든 요인이 0.6 이상으로 나타났다. 요인분

석과 신뢰도 분석을 통해 타당도와 신뢰도를 확인한 문항들은 각 요인별로 평

균을 산출하여 이후 상관관계 분석과 가설검증을 위한 회귀분석에 적용하였다.

나. 상관관계 분석

상관관계 분석결과 요인들 간에 통계적으로 유의한 양(+)의 상관관계가 존재

하였다. 요인들 간의 다중공선성을 검토한 결과 공차한계(tolerance)는 최소
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0.352, 최대 0.935 사이에 분포하였고, VIF(Variation Inflation Factor :분산 팽

창 요인)는 최소 1.069, 최대 2.843으로 다중공선성 문제는 없는 것으로 분석되

었다. 구체적인 요인 간 상관관계는 다음의 <표 3>과 같다.

1 2 3 4 5 6 7 8

1 1

2 .647** 1

3 .497** .437** 1

4 .300** .278** .237** 1

5 .217** .211** .169** .599** 1

6 .503** .467** .327** .168** .102** 1

7 .602** .509** .367** .274** .163** .463** 1

8 .645** .455** .405** .157** .136** .347** .409** 1

 주 : 1=직무만족, 2=조직몰입, 3=삶의 만족, 4=정규직 여부(더미), 5=고용유지 가능성

(더미), 6=임금 및 보수 만족도, 7=복지후생 만족도, 8=근로시간 만족도.

** p < 0.01.

<표 3> 상관관계 분석

2. 가설검증

가. 직무만족과 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향

직무만족과 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향을 분석하기 위한 가설 1과 

가설 2에 대한 검증은 다중회귀분석을 통해 이루어졌으며, 구체적인 검증결과

는 <표 4>와 같다. 첫째, ‘직무만족은 삶의 만족에 긍정적(+) 영향을 미칠 것이

다’라는 가설 1에 대한 검증결과 기울기(β)가 0.348로 양(+)으로 나타났으며, 

p<0.001 수준에서 통계적으로 유의하여 채택되었다.

둘째, ‘조직몰입은 삶의 만족에 긍정적(+) 영향을 미칠 것이다’라는 가설 2에 

대한 검증결과 기울기(β)가 0.186으로 양(+)으로 나타났으며, p<0.001 수준에

서 통계적으로 유의하여 채택되었다. 따라서 직무만족과 조직몰입이 삶의 만족

에 통계적으로 유의한 영향을 미친다는 기본가정이 성립됨을 확인하였다.
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구분
B

표준

오차
β t

유의

확률
통계값

독립변수 종속변수

(상수)

삶의

만족

1.663 0.046 36.216 0.000 R2=0.283
수정된 R2=0.283

F=455.711
df=5

p=0.000

통제

변수

성별 0.040 0.010 0.044 3.847 0.000
연령 0.018 0.005 0.049 3.715 0.000
학력 0.068 0.008 0.123 8.808 0.000

직무만족 0.312 0.013 0.348 23.352 0.000
조직몰입 0.139 0.011 0.186 12.627 0.000

  주 :성별변수는 더미변수임. 이하 동일함.
*** p < 0.001.

<표 4> 직무만족과 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향

나. 고용관계 특성의 조절효과 분석

1) 직무만족과 삶의 만족 관계에서 고용특성의 조절효과 분석

고용관계 특성의 조절효과에 대한 분석인 가설 3-1부터 가설 4-4까지의 검증

은 상호작용항(독립변수×조절변수)을 투입하는 위계적 회귀분석을 통해서 이

루어졌다. 위계적 회귀분석을 통한 조절효과 분석과정을 보면, 모형 1에서는 통

제변수와 독립변수를 투입하고, 모형 2에서는 조절변수를 추가 투입하고, 모형 

3에서는 상호작용항(독립변수×조절변수)을 추가 투입하게 된다. 조절효과의 유

의성은 모형 3의 R²값의 증가 정도가 유의한지를 F변화량의 유의확률을 보고 

판단한다. 직무만족과 삶의 만족의 관계에서 고용관계 특성의 조절효과 분석결

과는 다음의 <표 5>와 같으며, 통계적으로 유의한 결과를 중심으로 살펴보면 

다음과 같다.

첫째, 직무만족이 삶의 만족에 미치는 영향에서 임금 및 보수 만족도의 조절

효과를 분석한 가설 3-3의 검증결과, 상호작용항이 포함되지 않은 모형 2의 R2

값이 0.271에서 조절변수 상호작용항이 포함된 모형 3에서는 0.273으로 증가하

였으며, F변화량(F변화량=10.203/p=0.001)은 통계적으로 유의하였다. 또한 상

호작용항이 포함된 모형 3에서 독립변수인 직무만족(β=0.278, t=6.311)은 유의

하였고(p<0.001) 조절변수인 임금 및 보수만족도(β=-0.112, t=-1.631)는 유의하

지 않았으나, 직무만족과의 상호작용항(β=0.307, t=3.194)은 통계적으로 유의

하였다(p<0.01). 즉, ‘직무만족→삶의 만족’ 경로에서 임금 및 보수 만족도의 

조절효과가 통계적으로 유의하여 가설 3-3은 채택되었다.
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구분 모형 1 모형 2 모형 3

가설 독립 β t값 β t값 β t값

가설

3-1

직무만족 0.464*** 39.011 0.449*** 36.996 0.435*** 22.207

정규직여부 0.071*** 5.567 0.000 -0.005

직무만족

ⅹ정규직여부
0.078 0.935

R2 0.263 0.267(△R2=)0.004) 0.267(△R2=0.000)

수정된  R2 0.263 0.267 0.267

F변화량 - 30.992(p=0.000)*** 0.874(p=0.350)

가설

3-2

직무만족 0.464*** 39.056 0.458*** 38.225 0.442*** 17.294

고용유지가능성 0.042** 3.459 -0.011 -0.150

직무만족

ⅹ고용유지가능성
0.059 0.721

R2 0.263 0.265(△R2=0.002) 0.265(△R2=0.000)

수정된  R2 0.263 0.264 0.264

F변화량 - 11.967(p=0.001)** 0.520(p=0.471)

가설

3-3

직무만족 0.464*** 39.069 0.413*** 30.509 0.278*** 6.311

임금 및 보수만족도 0.103*** 7.897 -0.112 -1.631

직무만족

ⅹ임금 및 보수만족도
0.307** 3.194

R2 0.263 0.271(△R2=0.008) 0.273(△R2=0.001)

수정된  R2 0.263 0.271 0.272

F변화량 - 62.360(p=0.000)*** 10.203(p=0.001)**

가설

3-4

직무만족 0.464*** 39.040 0.408*** 28.285 0.267*** 6.201

복지후생만족도 0.096*** 6.750 -0.148* -2.068

직무만족

ⅹ복지후생만족도
0.349** 3.476

R2 0.263 0.269(△R2=0.006) 0.271(△R2=0.002)

수정된  R2 0.263 0.268 0.270

F변화량 - 45.566(p=0.000)*** 12.085(p=0.001)**

가설

3-5

직무만족 0.464*** 39.054 0.369*** 24.493 0.138*** 2.674

근로시간만족도 0.150*** 10.168 -0.152* -2.291

직무만족

ⅹ근로시간만족도
0.487*** 4.677

R2 0.263 0.276(△R2=0.013) 0.279(△R2=0.003)

수정된 R2 0.263 0.276 0.278

F변화량 - 103.379(p=0.000)*** 21.878(p=0.000)***

 주 : * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001.

<표 5> 직무만족과 삶의 만족 관계에서 고용관계 특성의 조절효과 분석
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둘째, 복지후생 만족도의 조절효과를 분석한 가설 3-4의 검증결과, 상호작용

항이 포함되지 않은 모형 2의 R2값이 0.269에서 상호작용항이 포함된 모형 3

에서는 0.271로 증가하였으며, F변화량(F변화량=12.085/p=0.001)은 통계적으

로 유의하였다. 모형 3에서 독립변수인 직무만족(β=0.267, t=6.201)은 유의하였

고(p<0.001) 조절변수인 복지후생 만족도(β=-0.148, t=-2.068)는 유의하지 않았

으나, 직무만족과의 상호작용항(β=0.349, t=3.476)은 통계적으로 유의하였다

(p<0.05). 즉, ‘직무만족→삶의 만족’ 경로에서 복리후생 만족도의 조절효과가 

통계적으로 유의하여 가설 3-4는 채택되었다. 셋째, 근로시간 만족도의 조절효

과를 분석한 가설 3-5의 검증결과, 상호작용항이 포함되지 않은 모형 2의 R2값

이 0.276에서 상호작용항이 포함된 모형 3에서는 0.279로 증가하였으며, F변화

량(F변화량=21.878/p=0.000)은 통계적으로 유의하였다. 모형 3에서 독립변수인 

직무만족(β=0.138, t=2.674)은 유의하였고(p<0.001) 조절변수인 근로시간 만족

도(β=-0.152, t=-2.291) 역시 유의한 것으로 나타났으며(p<0.05), 직무만족과의 

상호작용항(β=0.487, t=4.677)은 통계적으로 유의하였다(p<0.001). 즉 ‘직무만

족 → 삶의 만족’ 경로에서 근로시간 만족도의 조절효과가 통계적으로 유의하

여 가설 3-5는 채택되었다.

2) 조직몰입과 삶의 만족 관계에서 고용관계 특성의 조절효과 분석

조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향에서 조절변수인 정규직 여부, 고용유지 

가능성, 임금 및 보수 만족도, 복지후생 만족도, 근로시간 만족도 등의 고용관

계 특성의 조절효과를 분석한 결과는 다음 <표 6>과 같다.

첫째, 조직몰입이 삶의 만족에 미치는 영향에서 정규직 여부(더미)의 조절효

과를 분석한 가설 4-1의 검증결과, 상호작용항이 포함되지 않은 모형 2의 R2값

이 0.220에서 상호작용항이 포함된 모형 3에서는 0.221로 증가하였으며, F변화

량(F변화량=8.039/p=0.005)은 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 또한 모형 

3에서 독립변수인 조직몰입(β=0.340, t=17.795)은 유의하였으나(p<0.001) 조절

변수인 정규직 여부(β=-0.108, t=-1.628)는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 그

러나 조직몰입과의 상호작용항(β=0.204, t=2.835)은 통계적으로 유의하였다

(p<0.01). 즉, ‘조직몰입→삶의 만족’ 경로에서 정규직 여부의 조절효과가 통
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계적으로 유의하였으며, 가설 4-1은 채택되었다.

구분 모형 1 모형 2 모형 3
가설 독립 β t값 β t값 β t값

가설

4-1

조직몰입 0.398*** 32.861 0.381*** 30.678 0.340*** 17.795
정규직여부 0.076*** 5.717 -0.108 -1.628
조직몰입

ⅹ정규직여부
0.204** 2.835

R2 0.215 0.220(△R2=0.004) 0.221(△R2=0.001)
수정된  R2 0.215 0.219 0.220

F변화량 - 32.690(p=0.000)*** 8.039(p=0.005)**

가설

4-2

조직몰입 0.399*** 32.946 0.392*** 32.004 0.375*** 15.173
고용유지가능성 0.039** 3.116 -0.011 -0.172
조직몰입

ⅹ고용유지가능성
0.057 0.821

R2 0.216 0.217(△R2=0.001) 0.217(△R2=0.000)
수정된  R2 0.215 0.217 0.216

F변화량 - 9.708(p=0.002)** 0.674(p=0.412)

가설

4-3

조직몰입 0.402*** 33.269 0.333*** 24.946 0.263*** 5.860
임금 및 보수만족도 0.151*** 11.605 0.058 0.977

조직몰입

ⅹ임금및보수만족도
0.141 1.612

R2 0.218 0.236(△R2=0.018) 0.237(△R2=0.000)
수정된  R2 0.218 0.236 0.236

F변화량 - 134.686(p=0.000)*** 2.598(p=0.107)

가설

4-4

조직몰입 0.399*** 32.953 0.315*** 23.168 0.191*** 4.240
복지후생만족도 0.176*** 13.010 -0.009 -0.133
조직몰입

ⅹ복지후생만족도
0.272** 2.888

R2 0.216 0.239(△R2=0.022) 0.240(△R2=0.001)
수정된  R2 0.216 0.238 0.239

F변화량 - 169.272(p=0.000)*** 8.340(p=0.004)**

가설

4-5

조직몰입 0.398*** 32.912 0.291*** 22.513 0.221*** 4.140
근로시간만족도 0.254*** 19.767 0.174** 2.854
조직몰입

ⅹ근로시간만족도
0.129 1.344

R2 0.216 0.266(△R2=0.050) 0.266(△R2=0.000)
수정된  R2 0.215 0.265 0.265

F변화량 - 390.750(p=0.000)*** 1.807(p=0.179)
  주 : ** p < 0.01, *** p < 0.001.

<표 6> 조직몰입과 삶의 만족 관계에서 고용관계 특성의 조절효과 분석
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둘째, 복지후생 만족도의 조절효과를 분석한 가설 4-4의 검증결과 상호작용

항이 포함되지 않은 모형 2의 R2
값이 0.239에서 조절변수 상호작용항이 포함된 

모형 3에서는 0.240으로 증가하였으며, F변화량(F변화량=8.340/p=0.004)의 경

우에도 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 모형 3에서 독립변수인 조직몰입

(β=0.191, t=4.240)은 유의하였으나(p<0.001) 조절변수인 복지후생 만족도(β=-0.009, 

t=-0.133)는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 그러나 조직몰입과의 상호작용항

(β=0.272, t=2.888)은 통계적으로 유의하게 나타났다(p<0.01). 즉, ‘조직몰입 →

삶의 만족’ 경로에서 복리후생 만족도의 조절효과가 통계적으로 유의하여 가

설 4-4는 채택되었다.

3) 가설 검증결과 종합 및 시사점

본 연구는 직무만족 및 조직몰입과 삶의 만족 간의 관계에서 고용관계 특성

의 역할에 초점을 두고 분석을 실시하였다. 가설 검증결과를 종합 정리하고 이

에 대한 시사점을 정리하면 다음과 같다.

첫째, 직무만족과 조직몰입이 삶의 만족에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 가

설 1과 가설 2는 모두 채택되었다. 직무만족이 삶의 만족에 긍정적(+) 영향을 

미칠 것이라는 가설 1의 검증결과는 직무만족과 삶의 만족 간의 관계에서 직무

영역에서의 만족도 증가가 생활영역의 만족도 증가로 이어지는 정(+)의 상관관

계를 보인다는 파급 가설을 지지하는 것으로 해석할 수 있다. 또한 직무만족과 

삶의 만족 간의 선후 관계에 관한 연구결과가 일관되게 제시되지 않은 상황에

서 직무만족이 삶의 만족에 영향을 미치는 선행변수라는 선행연구들(Rain et 

al., 1991; Tait et al., 1989; 방하남, 2000; 제갈돈․김태형, 2007; 박경환, 2012)

의 결과를 지지하는 것으로 나타났다.

한편, 조직몰입이 삶의 만족에 긍정적(+) 영향을 미칠 것이라는 가설 2의 검

증결과, 조직몰입이 증가하면 조직에서 경험한 긍정적 정서가 일상생활에도 파

급되어 생활만족 또한 높아진다는 점을 확인할 수 있었다. 조직몰입과 삶의 만

족 관계에 대한 주요 선행연구들(Crouter, 1984; Adams, King, and King, 1996; 

Moser and Schuler, 2004; 이지우 외, 2016)과 유사한 결과를 보여주고 있다. 

이는 근로자의 직무역량과 적성 등을 감안하여 현업에 배치하는 등 근로자가 
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자신의 직무와 조직에 애착을 갖고 몰입할 수 있는 직무설계 방안에 대한 고민

이 필요함을 시사한다. 직무만족과 조직몰입을 높임으로써 개인적, 조직적 차

원의 성과향상에 기여할 수 있을 뿐만 아니라 이직률을 감소시키며, 나아가 삶

의 만족으로 연결될 수 있기 때문이다. 또한 빈번한 이직과 고용에 따른 인력개

발의 비용효과성을 향상시킴으로써 사회적 비용을 감소시키는 데 기여할 수 있

을 것이다.

둘째, 직무만족과 삶의 만족 관계에서 고용특성의 조절효과에 대한 분석결과, 

가설 3-3, 3-4, 3-5가 채택되었다. 즉, 임금 및 보수 만족도, 복지후생 만족도, 

근로시간 만족도가 직무만족과 삶의 만족 간의 관계를 조절하는 것으로 나타났

다. 이는 Summer & Hendrix(1991), 박해웅(2002), 김정한 외(2002), 김상아․

조영일(2013)의 연구와 부분적으로 일치하는 것으로 나타났다.

한편 조직몰입과 삶의 만족 관계에서 고용관계 특성의 조절효과를 분석한 결

과 가설 4-1과 4-4가 채택되어, 정규직 여부와 복지후생 만족도의 조절효과가 

있는 것으로 나타났다. 고용관계 특성 요인 중 고용유지 가능성과 임금 및 보수

만족도, 근로시간 만족도는 기각된 반면 정규직 여부와 복지후생 만족도의 조

절효과가 유의하다는 검증결과는 정규직과 비정규직 모두 직무몰입에 대한 핵

심 선행변수로서 고용보장성이 요구된다는 결과(김정원, 2005)와는 다르게 나

타났다. 그러나 정규직의 경우 비교적 고용유지 가능성이 높고, 비정규직에 비

해 상대적으로 높은 수준의 복지후생 혜택을 받을 수 있다는 점에서 조직몰입

이 삶의 만족으로 이어지는 데 유의미한 역할을 하는 것으로 해석될 수 있다. 

우리나라 노동시장에서 전체적인 고용유지 가능성 수준이 낮으며, 사업체 규

모나 업종 등 노동력 집단 간 격차가 큰 것으로 나타나고 있다(이시균․이주현, 

2008). OECD(2018)에 따르면, 한국의 이러한 생산성 격차는 임금소득 격차와 

양(+)의 상관관계에 있으며, 이는 다시 긴 노동시간으로 이어져 삶의 질을 떨어

뜨리는 결과를 초래하고 있다. 이는 고용유지 가능성과 임금안정성이 민간기업

보다 높은 공공기관을 선호하고 근로자들의 지원이 쏠리는 것과 무관하지 않다

(한종석, 2014). 즉, 노동시장에서의 고용유지 가능성이 낮다는 것은 근속기간

이 짧고 이직가능성이 높아질 수 있음을 의미한다. 이와 같이 고용유지 가능성

이 낮은 불확실한 상황에서는 고용유지 자체보다는 임금이나 복지후생 등의 요
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인이 삶의 만족을 높이는 데 좀 더 중요한 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

따라서 일자리의 양적 확대뿐만 아니라 자신의 능력을 발휘할 수 있는 작업환

경 조성과 노동의 가치에 대한 정당한 보상을 받을 수 있도록 하는 제도적 노력

이 필요함을 시사한다.

최근 정부는 일자리 확대를 통한 경제성장을 추진하기 위해 공공부문 일자리 

창출, 최저임금 인상, 근로시간 단축, 고용안정자금 지원 등을 확대하고 있다. 

이와 같은 정부의 정책기조는 소득불평등을 해소하고 일 -가정 양립을 확산시

킴으로써 삶의 만족 향상을 지향하는 것으로 볼 수 있다. 그러나 정부가 강력한 

추진의지를 갖고 속도감 있게 추진하고 있으나, 민간부문이 아닌 공공부문 중

심의 일자리 확대, 근로시간 단축과 급격한 최저임금 인상에 따른 재계의 반발 

등에 직면하고 있다. 실제 정책의 효과가 나타나기까지는 다소간의 시간이 소

요될 전망이다. 따라서 고용확대를 통해 근로자의 삶의 만족을 제고하려는 정

부의 역할에는 일정한 제약이 뒤따를 것으로 예상되고 있다. 그러므로 기업과 

근로자의 입장에서도 장시간의 근로관행을 개선하여 근로시간을 단축하고 삶

의 만족을 제고할 수 있는 ‘생산적 근로문화’(OECD, 2018)의 정착과 같은 사

회 전반의 노력이 필요하다.

Ⅴ. 결 론

본 연구는 근로자의 삶의 만족에 미치는 영향요인을 규명하기 위해 한국노동

패널조사 19차년도 자료의 임금근로자를 대상으로 직무만족과 조직몰입이 삶

의 만족에 미치는 영향과 이들 관계에서 정규직 여부, 고용유지 가능성, 임금 

및 보수 만족도, 복지후생 만족도, 근로시간 만족도 등 고용관계 특성의 조절효

과를 실증분석하였다. 본 연구의 내용 및 시사점을 정리하면 첫째, 임금근로자

의 직무만족과 조직몰입이 삶의 만족에 유의한 영향을 미친다는 점에서 파급 

가설을 지지하고 있다. 조직구성원들이 조직에 애착을 갖고 직무능력을 발휘할 

수 있는 직무재설계에 관한 논의가 필요하다.

둘째, 고용특성에 대한 조절효과 분석에서 고용유지에 대한 불확실성이 높은 
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상황에서는 고용유지 자체보다는 임금과 복지후생, 근로시간 등이 삶의 만족을 

높이는 데 좀 더 중요한 역할을 하는 것으로 확인되었다. 오늘날 한국사회에서 

하루하루가 생존인 대다수 사람들에게 그저 먹고 사는 현실적인 문제가 당면과

제일 뿐이라는 진단(세계일보, 2016. 9. 17)은 본 연구의 함의를 단편적으로 보

여주는 것이라 생각된다. 이는 현재의 경제상황하에서 근로의 안정성보다는 임

금 및 보수, 복지후생과 같은 경제적인 측면의 요인이 좀 더 중요한 역할을 한

다고 볼 수 있다.

셋째, 정책적 시사점으로 구조조정과 경기침체가 지속될 경우 향후 고용정책

은 새로운 방향을 모색할 필요가 있음을 제시하였다. 최근 정부는 소득주도 성

장을 추진하기 위해 공공부문 고용확대, 최저임금 인상, 사회복지비 지출을 확

대하고 있다. 이러한 정부의 노력이 소득불평등을 해소하고 나아가 삶의 질을 

향상시키는 결과를 가져오기 위해서는 고용확대와 정당한 보상이라는 톱니가 

서로를 지탱하면서 작동할 때 소기의 목적을 달성할 수 있을 것이다. 즉, 새로

운 일자리 창출도 중요하지만 그러한 일자리가 적정한 임금을 제공하고 적정 

근로시간의 준수를 통해 일-가정 양립과 삶의 만족을 이끌어낼 수 있는지 종합

적으로 고려해야 함을 의미하는 것이다.

본 연구의 고용특성 조절효과에 대한 검증결과는 직무만족 및 조직몰입과 삶

의 만족 간의 관계에서 고용관계 특성의 조절효과 분석을 시도하였다는 점에서 

의의를 찾을 수 있다. 향후 고용관계 특성의 역할에 대한 의미 있는 결과들이 

축적될 수 있는 추가적인 연구가 필요하다. 이와 같은 본 연구의 의의에도 불구

하고 연구의 한계는 다음과 같다. 우선 본 연구는 2016년 한국노동패널조사의 

단년도 자료를 바탕으로 분석을 실시하였다. 2차 자료를 활용하는 과정에서 변

수의 구성과 타당성 확보에 일정한 한계가 존재한다. 또한 단년도 자료에 대한 

횡단면 분석을 실시함으로써 직무만족과 조직몰입, 삶의 만족 관계에 대한 조

절변수의 효과가 시대적 가치와 사회적 변화상을 반영하고 있는 것인지 아니면 

일시적인 현상인지 단정하기 어렵다는 한계가 있다. 따라서 시계열적 분석과 

횡단면적 분석결과를 서로 비교하는 방식으로 연구를 확대할 필요가 있다.
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abstract

The Impact of Job Satisfaction and Organizational 

Commitment on Life Satisfaction : Focusing on Moderating 

Effect of Employment Characteristics

Park Kwang Pyo․Kim Dong Chul

This study examined the effect of job satisfaction and organizational commitment 

on life satisfaction of paid workers. To do so, we analyzed the moderating effect 

of employment characteristics on this relationship. For the analysis, we reviewed 

the 19th Korean Labor and Income Panel Study (KLIPS). The results show that 

job satisfaction and organizational commitment of workers have a significant effect 

on their life satisfaction. Specifically, the moderating effect analysis of employment 

characteristics indicates that 1) wage satisfaction, welfare satisfaction, and working 

hours satisfaction have a significant moderating effect on the relationship between 

job satisfaction and life satisfaction, 2) the status as a standard or non-standard 

workers and welfare satisfaction have a significant moderating effect on the 

relationship between organizational commitment and life satisfaction. The present 

study suggests that the future employment policies should be more comprehensive 

in order to increase the life satisfaction of workers, not just to increase the number 

of jobs. In other words, the policies should improve the employment environment 

which allows workers to fully exercise their job competency and receive just 

compensation for the value of labor.

Keywords : job satisfaction, organizational commitment, life satisfaction, job 

stability, wage satisfaction


