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1)

Ⅰ. 서 론

비대면 시대(contactless era)라고 한다. 기술 진보와 디지털 기기의 대중화에 힘입어 사람들

은 이제 ‘마주보기(face to face)’ 없이도 ‘소통’하는 데 큰 어려움을 겪지 않는다. 오히려 편하다

고 느끼기도 한다. 문자(text) 중심의 소통이지만 이모티콘이나 특수문자가 의성어와 의태어 역

할까지 해주니 감정 표현에도 별 어려움이 없다. 그러니 “임금님 귀는 당나귀 귀”라고 외치기 

위해 도림사 대나무숲까지 찾아갈 것도 없다. 언제, 어디에서든, 휴대폰 앱을 열면 된다. 

우리가 ‘직장인들의 대나무숲’이라 불리는 블라인드(Blind)에 주목한 이유다. 

블라인드는 회원들을 상대로 ‘직장인 행복도’를 측정하기 위해 블라인드 지수(Blind Index of 

Employee’s Happiness : BIE)를 조사하고 있다. 연구진은 블라인드 담당자와 함께 2019년 조사 

항목을 수정ㆍ보완한 뒤 2020년 조사를 실시하였다. 이 글에서 그 결과를 소개하고 의미를 살

펴보고자 한다. 본론에 앞서 ‘블라인드’라는 기업의 특성과 운영 방식을 간략히 서술하겠다.

“나의 목소리로 시작되는 직장생활의 변화”를 모토로 하는 블라인드는 직장인들이 회사에서 

하지 못했던 이야기나 회사에서 겪은 불합리함을 토로하고, 이직 고민이나 사회생활에서의 다

양한 경험을 나누는 온라인 플랫폼이다. 모두가 ‘익명’으로 소통할 수 있다. 대한항공 땅콩회항

(2015. 12.)과 두산인프라코어 신입사원 명퇴(2015. 12.), 아시아나항공 미투(#MeToo)(2018. 2), 

대한항공 오너 갑질(2018. 4.) 등의 사건이 발화된 곳이기도 하다. 블라인드는 2013년 개설되어 

2020년 9월 말 현재 회원 수가 300만 명이 넘는다.1) 이는 2018년 말 기준 전국 노동조합 조합
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1) 블라인드는 미국에서도 운영하고 있는데, 2020년 9월 말 현재 주요 IT와 금융업계 기업 종사자 110만 명이 회원

으로 가입되어 있다. 한국과 미국 회원 수를 모두 더하면 약 415만 명이다(블라인드 홈페이지(teamblind.kr, 

2020. 11. 2. 접속).

직장인 만족도와 직무ㆍ관계ㆍ문화 
상관관계 : 블라인드(Blind) 설문조사

이정희ㆍ노성철*



54

2020년 11월호

원 수(233만 명)2)와 300인 이상 기업의 종사자 수(284만 명)3)보다 많다. 

소속 노동자 1명 이상이 블라인드에 가입한 회사는 9월 말 현재 7만여 개이고, 이 중 회사 

채널4)이 별도로 존재하는 곳은 6,100여 개이다. 자체 분류법에 따른 업종 라운지는 항공ㆍ금융

ㆍ언론 등 46개이다. 1개의 기업이 2개 이상의 업종 라운지에 포함될 수 있다. 예를 들어 S전자

는 반도체 라운지와 IT 라운지에, K공사는 철도 라운지와 공기업 라운지에 각각 포함되어 있다. 

엔지니어ㆍ영업ㆍ회계ㆍ연구개발 등 직군 라운지도 29개 개설되어 있다.

가입자가 블라인드에 가입하기 위해서는 자신이 일하는 회사에서 부여받은 이메일을 통해 인증

해야 한다. 따라서 블라인드를 통해 이번 설문조사에 참여한 이들은 대부분 정규직 노동자들이라 

볼 수 있다. 선행연구들은 정규직-비정규직의 이분법을 통해 불안정성을 보는 전통적인 관점을 

넘어서 각 고용형태에 내재된 불안정성의 성격을 이해할 필요가 있다고 주장하고 있다(Alberti, et 

al., 2018). 특히 코로나19 사태로 인해 정규직의 고용안정성에도 일상적 위협이 가해지는 상황

에서 그러한 접근의 필요성은 더욱 커지고 있다. 이러한 맥락에서 블라인드를 이용한 ‘직장인 

행복도’ 조사는 고용안정성을 바탕으로 비정규직 노동자들에 비해 높은 조직몰입과 직무만족을 

가진 것으로 알려진 대기업 정규직 노동자들이 직무와 조직에 대해 갖는 솔직한 생각과 그것에 

영향을 미치는 요인들을 분석할 수 있는 기회를 제공하였다. 아울러 우리는 코로나19가 가져온 

직장문화의 변화를 어떻게 인식하고 경험하는지를 확인하기 위해 부가조사를 실시하였다.

글의 구성은 다음과 같다. 제Ⅱ장에서는 본 조사인 ‘직장인 행복도’ 조사의 개요를 소개하고, 

결과를 기술통계량 중심으로 살펴본 뒤 17개 변수별 상관관계를 분석한다. 제Ⅲ장에서는 본 조

사 개시(viral) 이후 진행된 ‘코로나 이후 직장문화의 변화’에 관한 부가조사 개요를 소개하고, 

기술통계량 중심으로 살펴본 뒤 변수별 상관관계를 분석한다. 제Ⅳ장에서는 연구 결과를 요약

하고 시사점을 정리한다. 

Ⅱ. 직장인 행복도 조사 개요 및 결과 분석

1. 개 요

본 조사인 ‘직장인 행복도 조사’는 블라인드앱 게시판에 설문조사 페이지를 게시하고 자유롭

2) 고용노동부(2019), 『2018년 전국 노동조합 조직현황』.

3) 고용노동부, 「사업체노동실태현황」, 국가통계포털(kosis.kr, 2020. 11. 2. 접속).  

4) 100명 이상 재직 중인 회사에서 30명 이상이 블라인드에 가입하면 회사 채널이 자동으로 열린다. 
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게 참여하도록 하는 방식을 통해 진행되었다. 조사는 2020년 7월 31일부터 10월 30일까지 진행

되었는데, 이 글의 분석에 사용된 자료는 10월 7일까지의 응답 결과이다. 유효 표본으로 33,873

명(소속 기업 6,133개)의 응답을 확보하였다. 모든 응답은 5점 척도(“매우 동의하지 않는다” 1

점, “보통이다” 3점, “매우 동의한다” 5점)로 계산하여 평균값을 측정하였다. 이를 백분율로 환

산하여 100점 기준으로 해당 점수를 표기하였다.

<표 1>에 설문조사 참가자들의 인구학적 특성과 그들이 속한 기업의 규모를 정리했다. 설문

조사 참여에 어떤 보상도 주어지지 않은 점을 고려할 때, 설문조사 개시 2달여 만에 3만 명이 

넘는 사람들이 응답하였다는 것은 블라인드와 같은 온라인 소통창구(digital voice channel)를 

즐겨 이용하는 노동자들의 특성을 잘 보여준다고 할 수 있다. 먼저, 남녀 비율로 나눴을 때 남성

의 비율이 60.1%로 다수를 차지했다. 2018년 기준 600대 상장기업 전체 직원(118만 7천 명) 

중 남성은 90만 4천 명으로 76.2%를 차지한다는 점(KERI, 2018)을 고려하면 설문조사에 응답한 

여성 노동자의 비율이 좀 더 높았다. 업무경력으로 봤을 때, 9년 미만인 응답자가 70% 이상을 

차지하였다. 20~30대 노동자들의 디지털 미디어와 기술에 대한 익숙함은 그들이 회사 내에서 

목소리 내는 방법을 선택하는 데도 영향을 미치는 것을 확인할 수 있었다. 기업 규모로 봤을 

때, 500명 이상의 조직에서 일하는 응답자가 약 60%를 차지했다. 블라인드는 글을 쓰는 사람의 

<표 1> 본 조사 개요

사례 수 %

전 체 33,873 100.0

성별
여성 13,520 39.9

남성 20,353 60.1

총 업무경력

1년 미만 4,766 14.1

1년 이상~5년 미만 13,598 40.1

5년 이상~9년 미만 6,904 20.4

9년 이상~14년 미만 4,879 14.4

14년 이상 3,726 11.0

기업규모별

50명 미만 4,639 13.7

50~100명 901 2.7

100~300명 4,352 12.8

300~500명 2,680 7.9

500~1,000명 3,884 11.5

1,000~5,000명 8,677 25.6

5,000~10,000명 2,636 7.8

10,000명 이상 4,809 14.2

무응답 1,295 3.8
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익명성을 보장하기 위해서 재직자 100명 이상 회사에서 블라인드 가입자가 30명 이상이 될 때

에만 회사 채널이 오픈된다. 회사 채널은 사내 정보 공유나 여론 형성의 장으로 기능하기 시작

하고, 더 많은 조직 구성원들을 블라인드로 끌어들이는 눈덩이 효과(snowball effect)를 낳는다.

2. 직장 내 행복도(종속변수)

노동자들의 전반적인 직장 내 행복도는 직무만족도, 조직몰입도(소속감), 이직 의도, 스트레

스 등 4가지 측면에서 측정하였다. 결과를 한마디로 요약하면, 한국의 노동자들은 직무만족도

와 조직몰입도가 보통(3점) 수준에 미치지 못할 정도로 낮다. 그 결과 절반 이상의 노동자들은 

최근 1년 사이에 현 직장에서 이직을 시도한 적이 있고, 10명 중 7명꼴로 최근 1년 사이에 번아

웃(burn-out)5)을 경험했다. 다음에서는 문항별 응답 특성을 살펴보겠다. 

첫째, “지금 다니는 회사에서 현재 하는 일에 만족한다”(직무만족도)라는 응답은 5점 만점 기

준으로 평균 2.67점이었다. 보통(3점)보다 낮고, 100점 기준으로 보면 41.7점이다. 성별로는 여

성(2.59점)의 직무만족도가 남성(2.72점)보다 낮았다. 업무경력이 길수록 만족도가 상대적으로 

높았다. 1~5년과 5~9년은 각각 2.54점, 2.52점이었는데, 9~14년은 2.70점, 14년 이상은 3.11점

이었다. 기업규모별 만족도 차이는 크지 않았으나 업종별로는 차이가 뚜렷했다. 공기업(3.09

점), 항공(3.04점), 회계ㆍ컨설팅(3.04점) 등에서는 상대적으로 높았고, 영화ㆍ콘텐츠(2.31점), 여

행사(2.43점), 외식ㆍ체인(2.45점), 호텔ㆍ레저(2.46점), 교육ㆍ출판(2.47점) 등에서 낮았다. 

둘째, “지금 다니는 회사에 대해 소속감을 느낀다”(조직몰입도)라는 응답은 5점 만점 기준으

로 평균 2.87점을 기록했다. 역시 보통(3점)보다 낮고, 100점 기준으로 보면 46.8점이다. 업무경

력별로는 1년 미만(3.04점)과 14년 이상(3.31점)에서만 보통(3점)보다 높았다. 업종별로는 공공

기관(3.03점), 금융(3.02점), 통신(3.13점), 회계ㆍ컨설팅(3.12점), 에너지ㆍ화학(3.10점) 등에서 

보통(3점)을 상회하였고, 그 외 업종은 2점대를 기록하였다. 

<표 2> 직장 내 행복도

요인명 문 항 평균(5점) 평균(100점)

직무만족도 1. 나는 회사에서 현재 하고 있는 일에 만족한다. 2.67 41.7

조직몰입도 2. 나는 우리 회사에 소속감을 느낀다. 2.87 46.8

이직의도 3. 최근 1년 사이에 (현 직장에서) 이직을 시도한 적이 있다. 3.01 50.4

스트레스 4. 최근 1년 사이에 (현 직장에서) 번아웃을 경험했다. 3.83 70.7

5) 번아웃은 만성적인 업무 스트레스로 발생하는 무기력증, 일에 대한 냉소, 업무 효율성 저하 등의 증상을 말한다.
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셋째, “최근 1년 사이에 현재 다니는 직장에서 이직을 시도한 적이 있다”(이직의도)는 응답은 

5점 만점 기준으로 평균 3.01점인 것으로 조사되었다. 보통(3점)을 갓 상회하는 점수여서 이직

시도 비율이 절반 이상임을 보여준다. 여성(3.07점)의 이직의도가 남성(2.98점)보다 높았다. 업

무경력별로 보면, 아주 짧거나 긴 경우에는 이직시도 비율이 낮고, 1년 이상~9년 미만자에서 

그 비율이 높았다. 1년 미만(2.87점), 9~14년(2.89점), 14년 이상(2.44점)은 2점대를 기록했는데, 

1~5년(3.22점), 5~9년(3.12점)은 보통(3점)을 상회하였다. 기업규모가 작을수록 이직시도 비율이 

높았다. 50~100명(3.29점), 100~300명(3.17점) 등으로 3점을 상회한 반면, 1,000~5,000명(2.95

점), 5,000~10,000명(2.96점), 10,000명 이상(2.78명) 등으로 2점대를 기록하였다. 업종별로는 

대체로 3점에 가깝거나 3점을 상회한 것을 조사되었는데, 영화ㆍ콘텐츠(3.38점), 조선(3.22점), 

호텔ㆍ레저(3.19점), IT서비스(3.16점), 식음료(3.15점) 등에서 이직시도 평균이 높게 나타났다. 

넷째, “최근 1년 사이에 현재 다니는 직장에서 번아웃을 경험한 적이 있다”(스트레스)라는 응

답은 5점 만점 기준으로 3.83점을 기록할 정도로 높았다. 100점 평균으로 보면 70.7점이다. 번

아웃 경험은 여성(4.05점)이 남성(3.68점)보다 더 많았다. 업무경력으로는 1년 미만이거나 9년 

이상자들은 3점대를 기록한 반면, 1~5년(4.00점), 5~9년(4.06점)은 4점대를 기록하였다. 업종별

로는 영화ㆍ콘텐츠 분야에서 4.28점으로 가장 높았고, 다음으로 외식ㆍ체인(4.24점), 교육ㆍ출

판(4.12점),병원(4.08점) 등의 순이었다. 공기업에서 번아웃 경험 비율이 가장 낮았는데, 그럼에

도 보통(3점)을 상회하는 3.21점이었다. 

3. 직무(독립변수 1)

회사에서 자신이 수행 중인 업무에 대한 만족도를 자율성, 의미감, 중요도 등 3가지 측면에서 

측정하였다. 3가지 측면 모두에서 보통(3점)을 약간 상회한 점수를 기록한 가운데, 업무중요도

에 대한 동의 비율이 상대적으로 높았다. 앞서 살펴보았던 직무만족도와 조직몰입도는 보통(3

점)에 미치지 못한 반면, 자신의 업무가 중요하다고 생각하는 응답이 보통(3점)을 상회한다는 

점이 특징적이다. 아래에서는 문항별 응답 특성을 살펴보겠다. 

<표 3> 업무의 자율성ㆍ의미감ㆍ중요도

요인명 문 항
평균

(5점)

평균

(100점)

업무자율성 5. 나는 우리 회사에서 나의 업무량과 스케줄을 어느 정도 조절할 수 있다. 3.02 50.4

업무의미감 6. 우리 회사에서 내가 하고 있는 일은 나에게도 의미 있고 중요한 일이다. 3.00 50.0

업무중요도 7. 내가 하고 있는 우리 팀이나 우리 회사에서 어느 정도 영향을 미칠 수 있다. 3.57 64.2
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첫째, “자신의 업무량과 스케줄을 어느 정도 조절할 수 있다”(업무자율성)라는 응답은 5점 기

준으로 평균 3.02점이었다. 남성(3.06점)이 여성(2.94점)보다 업무자율성이 좀 더 높다고 응답한 

것으로 조사되었다. 업무경력이 길수록 자율성 점수가 높았다. 1~5년과 5~9년이 각각 2.94점, 

2.98점이었는데, 9~14년은 3.05점, 14년 이상은 3.31점이었다. 업종별로는 통신(3.37점), 전기ㆍ

전선(3.33점), 공기업(3.30점), 에너지ㆍ화학(3.19점), 게임(3.17점) 등에서 높았고, 병원(2.53점), 

항공(2.76점), 물류(2.78점), 회계ㆍ컨설팅(2.79점) 등에서 낮았다. 

둘째, “회사에서 현재 하고 있는 일이 자신에게도 의미 있고 중요한 일이다”(업무의미감)라고 

생각하는 응답은 5점 기준으로 ‘보통’에 해당하는 3.00점이었다. 남성(3.05점)이 여성(2.92점)보

다 높았다. 업무경력이 길수록 의미감 점수가 높았다. 1~5년과 5~9년이 각각 2.88점, 2.90점이

었는데, 9~14년은 3.09점, 14년 이상은 3.43점이었다. 기업규모가 300인 이상인 곳에서는 모두 

3점 이하를 기록한 반면, 상대적으로 작은 곳에서 긍정 응답이 많았다(50~100명 3.09점, 100~ 

300명 3.02점). 업종별로는 항공(3.39점), 회계ㆍ컨설팅(3.30점), 병원(3.29점), 게임(3.21점) 등에

서 업무의미감이 높게 나타났다. 

셋째, “현재 하고 있는 일이 자신이 속한 팀이나 회사에 어느 정도 영향을 미칠 수 있다”(업무

중요도)고 여긴다는 응답은 5점 기준으로 보통(3점)을 상회하는 3.57점인 것으로 조사되었다. 

100점 만점으로 보면 64.2점으로 앞서 살펴본 업무자율성(50.4점), 업무의미감(50.0점)보다 높

았다. 업무중요도 점수는 남성(3.60점)이 여성(3.52점)보다 높았다. 업무경력이 길수록 업무중요

도 점수가 높았다. 1년 미만과 1~5년은 각각 3.52점이었는데, 9~14년은 3.62점, 14년 이상은 

3.78점이었다. 업종별로는 모두 3점(보통) 이상을 기록한 가운데, 전기ㆍ전선(3.75점), 병원(3.73

점), 광고ㆍ마케팅(3.72점) 등에서 특히 높았다.

4. 관계(독립변수 2)

회사에서 맺고 있는 관계에 대한 만족도를 상사관계 및 동료관계, 직장 내에서 유대감 등 

3가지 측면에서 측정하였다. 3가지 측면 모두에서 보통(3점)이거나 이를 약간 상회하는 수준의 

<표 4> 상사관계ㆍ동료관계ㆍ직장 내 유대감

요인명 문 항
평균

(5점)

평균

(100점)

상사관계 8. 나는 우리 회사에서 나의 상사에게 업무상 필요한 지원을 받고 있다. 3.00 49.9

동료관계 9. 나는 우리 회사에서 동료에게 업무상 필요한 지원을 받고 있다. 3.27 56.6

직장 내 유대감 10. 나는 회사에서 힘들 때 내가 힘들다는 것을 알아주고 이해해주는 사람이 있다. 3.25 56.3
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만족도가 확인되었는데, 동료관계나 직장 내 유대감보다 상사관계 점수가 상대적으로 낮았다. 

다음에서는 각 문항별 응답 특성을 살펴보겠다. 

첫째, “회사의 상사에게서 업무상 필요한 지원을 받고 있다”(상사관계)라는 응답은 5점 기준

으로 평균 3점(보통)이었다. 남성(3.05)이 여성(2.92점)보다 상사 지원에 대한 만족도가 약간 높

았다. 업무경력별로는 신입이거나 연차가 아주 오래된 경우 상사관계 만족도가 높았다. 1년 미

만(3.29점)과 14년 이상(3.12점)에서 보통(3점)을 상회하였다. 반면 1~5년(2.97점), 5~9년(2.85

점), 9~14년(2.92점)에서는 보통(3점)을 하회하였다. 업종별로는 영화ㆍ콘텐츠(2.65점), 교육ㆍ

출판(2.75점), 방송ㆍ엔터(2.76점), 패션(2.76점) 등에서 낮았고, 철도(3.45점), 공기업(3.32점), 통

신(3.28점), 회계ㆍ컨설팅(3.24점), 은행(3.21점) 등에서 높았다. 

둘째, “회사의 동료에게서 업무상 필요한 지원을 받고 있다”(동료관계)라는 응답은 5점 기준

으로 평균 3.27점이었다. 상사관계 만족도(3점)보다 높다. 남성(3.32점)이 여성(3.19점)보다 동료 

지원에 대한 만족도가 높았다. 업무경력별로는 중간 경력자(5~9년, 9~14년)가 신입(1년 미만) 

또는 장기 경력자(14년 이상)와 견줄 때 동료지원 만족도가 낮았다. 업종별로는 거의 모두 보통

(3점) 이상을 기록한 가운데 공기업(3.57점), 회계ㆍ컨설팅(3.53점), 통신(3.51점), 게임(3.48점), 

에너지ㆍ화학(3.47점), IT(3.42점) 등에서 특히 만족도가 높았다. 

셋째, “회사에서 내가 힘들다는 것을 알아주고 이해해주는 사람이 있다”(직장 내 유대감)라는 

응답은 5점 기준으로 평균 3.25점을 기록하였다. 상사관계, 동료관계 문항과 달리 이 직장 내 

유대감 항목에서는 여성(3.29)의 만족도가 남성(3.23)보다 약간 높았다. 업무경력별, 기업규모별 

만족도에는 큰 차이가 없었다. 업종별로는 공기업(3.47점), 회계ㆍ컨설팅(3.45점), 에너지ㆍ화학

(3.39점), 병원(3.34점) 등에서 높았다.

5. 문화(독립변수 3)

직장문화에 관해서는 일ㆍ생활 균형(워라밸), 표현의 자유, 복지제도, 조직신뢰, 심리적 안정

감 등 5가지 측면에서 조사하였다. 모든 항목에서 만족도는 보통(3점)보다 낮았다. 다음에서는 

문항별 응답 특성을 살펴보겠다. 복지제도에 대한 만족도가 가장 낮았다.

첫째, “회사를 다니면서 내 일과 삶의 균형을 이룰 수 있다”(워라밸)라는 응답은 5점 기준으로 

보통(3점)보다 낮은 2.95점인 것으로 조사되었다. 여성(2.92점)의 워라밸 만족도가 남성(2.97점)

보다 약간 낮았다. 기업규모별로는 모든 구간에서 2점대를 기록한 반면, 10,000명 이상 기업 종

사자들의 만족도가 보통(3점)을 약간 상회하는 3.10점으로 조사되었다. 업종별로는 차이가 컸다. 

공기업(3.58점), 통신(3.34점), 에너지ㆍ화학(3.25점), 은행(3.18점) 등은 보통(3점)을 상회한 반면, 

보안(2.40점), 회계ㆍ컨설팅(2.46점), 영화ㆍ콘텐츠(2.50점), 외식ㆍ체인(2.54점), 병원(2.79점) 
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<표 5> 워라밸ㆍ표현의 자유ㆍ복지제도ㆍ조직신뢰ㆍ심리적 안정감

요인명 문 항
평균

(5점)

평균

(100점)

워라밸 11. 나는 우리 회사를 다니면서 내 일과 삶의 균형을 이룰 수 있다. 2.95 48.7

의견표현 자유 12. 우리 회사에서 나는 어떤 이슈에 대한 나의 생각을 솔직하게 말할 수 있다. 2.82 45.6

복지제도 13. 나는 우리 회사의 복지제도에 만족한다. 2.62 40.4

조직신뢰 14. 회사에서 부정행위가 생길 경우, 우리 회사는 합당한 조치를 취할 것이다. 2.65 41.1

심리적 안정감 15. 내가 한 일의 성과가 좋지 않더라도 나는 우리 회사에서 다른 기회를 얻을 수 있다. 2.66 41.4

등은 2점대를 기록했다. 

둘째, “어떤 이슈에 대한 나의 생각을 솔직하게 말할 수 있다”(표현의 자유)라는 응답은 5점 

기준으로 2.82점으로 보통(3점)에 미치지 못했다. 여성 응답(2.71점)이 남성(2.90점)보다 더 낮았

고, 업무경력과 기업규모별로는 큰 차이를 보이지 않았다. 업종별로 보면, 회계ㆍ컨설팅(3.11

점), 통신(3.07점), 공기업(3.05점), IT서비스(3.04점) 등에서 보통(3점)을 상회하였다.

셋째, “회사의 복지제도에 대해 만족한다”(복지제도)라는 응답은 평균 2.62점이었다. 여성 응

답(2.57점)이 남성(2.64점)보다 낮았다. 기업규모가 클수록 복지제도에 대한 만족도가 높았으나, 

가장 높은 구간에서도 보통(3점)을 상회하지는 않았다. 50~100명 2.30점, 100~300명 2.50점, 

5,000~10,000명 2.64점, 10,000명 이상 2.85점 등으로 조사되었다. 업종별 만족도는 은행(3.37

점)에서 가장 높았고, 다음으로 통신(3.31점), 카드(3.22점), 게임(3.18점), IT(3.02점) 등의 순이

었다. 만족도가 낮은 업종은 여행사(2.10점), 교육ㆍ출판(2.19점), 패션(2.25점) 등이었다.

넷째, “회사에서 부정행위가 생길 경우, 회사가 합당한 조치를 취할 것이다”(조직신뢰)라는 

응답은 5점 기준으로 2.65점인 것으로 조사되었다. 여성(2.53점)이 남성(2.72점)보다 윤리 측면

에서의 만족도가 낮았고, 업무경력과 기업규모별 응답 차이가 크지 않았다. 업종별로는 영화ㆍ

콘텐츠(2.31점), 교육ㆍ출판(2.32점), 건자재(2.35점), 패션(2.45점) 등에서 만족도가 낮았고, 유

일하게 통신(3.01점)에서 보통(3점)을 상회하였다.

다섯째, “내가 한 일의 성과가 좋지 않더라도 회사에서 다른 기회를 얻을 수 있다”(심리적 

안정감)라는 응답은 5점 기준으로 보통(3점)에 미치지 못하는 2.66점을 기록하였다. 여성(2.57

점)이 남성(2.71)보다 낮았다. 업종별로는 공기업(3.11점)과 통신(3.07)에서 보통(3점)을 상회하

였고, 그 외는 모두 2점대를 기록하였다. 보안(2.13점), 건자재(2.33점), 외식ㆍ체인(2.36점), 패

션(2.36점), 영화ㆍ콘텐츠(2.37점) 등에서 특히 만족도가 낮았다.
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6. 변수별 상관관계 및 회귀분석

여기에서는 응답자들이 인지하는 업무 및 조직의 특성과 직무만족, 조직몰입도 같은 본 조사

의 주요 종속변수 사이의 관계를 살펴보았으며, 변수 간 상관관계를 <표 6>에 정리했다.

세 개의 종속변수와 거의 모든 독립변수 사이에 통계적으로 유의미한 관계가 나타났다. 이는 

본 설문조사에 포함한 요인들이 모두 일 경험 및 조직 경험에 상당한 영향을 미치는 변수들임

을 확인해준다. 지면상의 한계로 위의 <표 6>에 모두 표시할 수는 없었지만 대부분의 독립변수 

사이에도 통계적으로 유의한 상관관계를 확인할 수 있었다. 따라서 이어 설명할 각 종속변수에 

대한 선형회귀분석에서 나타날 수 있는 다중공선성(multiple collinearity) 문제를 확인하기 위

해 각각의 독립변수의 분석팽창인자(VIF)를 계산했다. 통상 VIF값이 10을 넘으면 문제가 되는

데, 그 값이 2를 넘는 독립변수는 없었다. 따라서 <표 7>에 정리한 선형회귀분석 결과에 따라 

종속변수와 독립변수들의 관계를 해석했다. 

<표 7>은 본 조사의 세 가지 종속변수(직무만족, 조직몰입, 번아웃)에 인구통계학적 특성, 직

무 특성, 조직 특성, 그리고 사회적 관계 특성을 나타내는 변수들이 미치는 영향을 살펴보기 

위해 구성된 회귀 모델이다. 같은 조직에 속한 응답자들의 답변에는 자기상관(autocorrelation)

이 존재할 수 있어서 견고한(robust) 표준오차를 사용해 통계적 유의성을 계산했다. 

먼저 모델 I은 직무만족을 57.8% 설명하고 있고, 다수의 독립변수들이 통계적으로 유의한 영

향력을 행사함을 보여주고 있다. 단, 성별과 소속된 조직의 규모에 따른 직무만족감의 차이는 

나타나지 않았다. 직무 관련 요인 중에서는 업무의미감이 특히 높은 정(+)의 영향력을 보이는 

것을 확인할 수 있다(t=65.3, p=0.000). 즉, 회사에서 수행하는 업무와 개인의 성장을 연결지어 

의미를 찾는 것이 가능할 때 직무만족도도 높아진다고 생각할 수 있다. 이 결과는 업무중요도가 

직무만족도에 절대적 크기는 작지만 부정적 영향력을 미치는 것과 대조된다(t=-4.27, p=0.000). 

<표 6> 주요 변수 간 상관관계(피어슨 상관계수, 유의수준 : .01)

I. 직무만족 II. 조직몰입 III. 번아웃

업무자율성 .468*** 표현의 자유 .434*** 일ㆍ생활 균형 -.441***

업무의미감 .653*** 복지수준/
일ㆍ생활 균형

.514***/.453*** 업무자율성 -.359***

업무중요도 .392*** 윤리 .514*** 업무중요도 -.176***

상사관계 .551*** 상사관계 .544*** 상사관계 -.383***

동료관계 .460*** 동료관계 .477*** 동료관계 -.315***

직장 내 유대감 .397*** 직장 내 유대감 .434*** 직장 내 유대감 -.234***

주 : * p＜0.05, ** p＜0.01, *** p＜0.001.
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<표 7> 주요 종속변수에 영향을 미치는 업무ㆍ관계ㆍ조직 요인 회귀분석 검정 결과

독립변수
I. 직무만족 II. 조직몰입 III. 번아웃

𝛃 SE t 값 𝛃 SE t 값 𝛃 SE t 값

상수 -.496 .021 -23.9 *** -.318 .021 -15.1 *** 5.60 .033 171 ***

여성 .011 .009 1.08 .079 .101 7.91 *** .285 .012 23.1 ***

근속 .029 .004 7.37 *** .046 .004 11.7 *** -.000 .000 -2.49 *

조직규모 .000 .000 -.45 .000 .000 4.35 *** .000 .000 4.35 ***

업무자율성 .031 .006 5.54 *** -.016 .006 -2.85 ** -.046 .007 -6.80 ***

업무의미감 .391 .006 65.3 *** .252 .006 40.4 *** -.167 .006 -25.5 ***

업무중요도 -.022 .005 -4.27 *** .028 .005 5.07 *** .110 .006 16.8 ***

상사관계 .140 .006 22.7 *** .131 .006 20.4 *** -.123 .007 -17.8 ***

동료관계 .038 .006 5.97 *** .068 .006 10.4 *** -.036 .007 -5.08 ***

직장 내 유대감 .005 .006 1.20 .071 .006 12.5 *** .044 .006 7.15 ***

일ㆍ생활 균형 .173 .005 31.3 *** .066 .006 11.8 *** -.235 .006 -36.9 ***

표현의 자유 .015 .005 2.97 ** .016 .005 3.04 *** -.014 .006 -2.44

사내복지 .121 .005 23.8 *** .168 .005 31.8 *** -.062 .006 -10.0 ***

조직신뢰 .060 .005 11.4 *** .111 .005 20.3 *** -.087 .006 -14.4 ***

심리적 안정감 .113 .006 18.1 *** .147 .006 22.6 *** -.082 .007 -11.2 ***

통계량
R2=.578
F=4735
p=0.000

R2=.535
F=3931
p=0.000

R2=.304
F=962.5
p=0.000

주 : * p＜0.05, ** p＜0.01, *** p＜0.001.

이것은 자신의 업무가 조직의 성공에 기여한다는 인식만으로는 해당 업무에 대한 만족도를 느

끼기에는 더이상 충분하지 않고, 앞서 말한 대로 개인에게 중요한 의미를 찾는 것이 필요하다

는 것을 재확인해준다. 사회적 관계와 관련된 변수 중에서는 상사로부터 지원을 받고 있다는 

인식이 높은 긍정적 영향을 미치는 것을 알 수 있다(t=22.7, p=0.000). 이 결과는 비슷한 경력단

계의 동료들과의 협업 경험보다, 상사로부터 직무관련 지식을 전수받을 수 있는 환경에서 일하

는 것이 직무만족도에 더 중요하다고 해석할 수 있다. 끝으로 조직 특성을 나타내는 변수 중에

서는 일ㆍ생활 균형이 다른 변수들에 비해 높은 영향력을 갖는 것으로 나타났다(t=31.3, 

p=0.000). 설문에 참여한 대기업 정규직 인력들이 업무 자체가 개인에게 주는 의미에 못지않게, 

그것을 수행하면서 일과 생활의 균형을 유지할 수 있는지를 중시하는 것을 확인할 수 있다.

모델 II는 조직몰입에 영향을 미치는 요인들을 보여준다. 전반적으로 직무만족과 비슷한 양상

을 보이지만, 예상대로 조직 특성과 관련된 요인들의 영향력이 더 높아진 것을 확인할 수 있다. 

경제적 보상 수준을 대표하는 사내복지 수준이 조직몰입에 두 번째로 높은 영향을 미치는 요인
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(t=31.8, p=0.000)으로 떠오른 것은 개인과 조직 사이의 관계를 거래적 관계로 보는 경향이 높다

는 것을 알려준다. 직무 특성관련 변수 중에서는, 모델 I과 마찬가지로 업무의미감이 가장 큰 

긍정적 영향을 미치는 것으로(t=40.4, p=0.000) 나타났다. 업무의미감이 업무중요도에 비해서 

10배 가까이 높은 영향력을 갖는다는 것은 조직이 부여한 업무가 조직에 기여할 수 있는 매개

에 그치는 것이 아닌 자신의 성장과 같은 의미를 줄 수 있을 때, 조직에 대한 충성도 역시 함께 

높아진다는 것을 뜻한다. 한편 사회적 관계 차원에서도 모델 I의 결과와 유사하게 상사의 역할

이 중요한 것으로 나타났다. 이는 조직변화나 구조조정 같은 불확실성이 높은 시기에 조직과 

일반구성원 사이의 관계를 매개하는 중간관리자들이 역할의 중요성을 조명한 선행연구들의 결

과와 일치한다(Huy, 2002; Sharma & Good, 2013; Yang et al., 2010). 아울러 업무성과가 좋지 

않더라도 다시 기회를 받을 수 있다는 믿음을 구성들에게 주는 조직일수록 구성원들의 조직몰

입이 높은 것으로 나타났다(t=22.6, p=0,000).

끝으로, 모델 III은 번아웃 경험과 다른 독립변수 사이의 관계를 보여준다. 예상대로 일ㆍ생활 

균형을 달성할 수 있는 조직일수록 구성원이 번아웃을 경험할 확률도 낮아지는 것으로 나타났

다(t=36.9, p=0.000). 흥미로운 점은 번아웃과 업무의미감 그리고 업무효능감 사이의 관계였다. 

업무의미감은 번아웃에 부정적 영향을 갖는 것으로 나타났다(t=-25.5, p=0.000). 즉, 자신에게 

의미 있다고 생각하는 업무를 수행할 경우, 다소 장시간 근무를 하더라도 번아웃이라고 인지하

지 않을 가능성이 크다고 생각할 수 있다. 반면 업무중요도가 높은 이들 사이에서는 그러한 효

과는 나타나지 않았다.

주요 독립변수들의 영향을 중심으로 살펴본 선형회귀분석 결과에 마지막으로 덧붙이고 싶은 

내용은 성별에 따른 차이다. 직무만족에서는 남녀 차이가 통계적으로 유의하게 나타나지는 않

았다. 하지만 조직몰입에 있어서는 여성이 남성보다 통계적으로 유의한 수준에서 더 높은 수치

를 보였고(t=7.91, p=0.000), 특히 번아웃 경험에 있어서 그 차이가 훨씬 컸다(t=23.1, p=0.000). 

대기업 정규직으로 일하는 인력 중 70% 이상이 남성이라는 현실에서(KERI, 2018) 높은 경쟁을 

뚫고 입사에 성공한 여성들은 더 높은 조직몰입도를 가진다고 해석할 수 있다. 하지만 역설적

으로 그러한 이유로 인해서 여성이 번아웃에 시달릴 확률도 높아진다고 볼 수 있다. 예컨대, 

일ㆍ생활 균형이 더 높은 회사로 이직을 하려고 해도 여성에게 불리한 정규직 노동시장 상황에

서 실현 가능성이 높지 않기 때문에 번아웃 속에서도 업무를 이어가는 경우를 생각할 수 있다. 

앞의 표에는 싣지 않았지만 지난 1년간 이직을 생각해 본 적이 있냐는 질문에 여성일수록 부정

적으로 답하는 비율이 높았다(t=-3.55, p=0.000). 여성일수록 의미를 찾을 수 있는 직무를 부여

받지 못할 가능성이 높은 것도 이유일 수 있다. 실제로 상관관계 분석은 여성들의 업무의미감

이 남성보다 낮다는 것을 보여주었다.         
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Ⅲ. 코로나19 이후 직장문화의 변화

본 조사와 함께 우리는 ‘코로나19 이후 직장문화의 변화’를 주제로 부가조사를 실시하였다. 

질문은 코로나19 위기에 대한 회사의 대처(4문항), 코로나19하에서의 고용안정성 경험(3문항), 

코로나19와 일하는 방식의 변화(재택근무 경험)(3문항) 등 3가지 항목으로 구성되었다. 다음에

서는 문항별 기술통계량을 소개한 후, 그 변수들이 제Ⅱ장에서 분석한 주요 종속변수에 미친 

영향을 위계적 회귀분석을 통해 살펴본다. 

1. 개 요

부가조사는 본 조사와 마찬가지로 블라인드앱 게시판에 설문조사 페이지를 게시하고 자유롭

게 참여하도록 하였다. 부가조사는 2020년 9월 20일부터 10월 30일까지 진행되었고, 이 글 분

<표 8> 부가조사 개요

사례 수 %

전 체 3,893 100.0

성별
여성 1,459 37.5

남성 2,434 62.5

총 업무경력

1년 미만 399 10.2

1년 이상~5년 미만 1,574 40.4

5년 이상~9년 미만 821 21.1

9년 이상~14년 미만 635 16.3

14년 이상 464 11.9

기업규모별

50명 미만 486 12.5

50~100명 107 2.7

100~300명 584 15.0

300~500명 335 8.6

500~1,000명 523 13.4

1,000~5,000명 1,007 25.9

5,000~10,000명 326 8.4

10,000명 이상 470 12.1

무응답 55 1.4
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석에 사용된 자료는 10월 7일까지의 응답 결과이다. 총 5,111명이 적어도 1개 문항 이상에 응답

하였는데, 이 조사에서 제시한 11개 문항 모두에 답변하지 않은 응답자를 제외하고 총 3,893명

(소속 기업 2,061개)의 유효 표본을 확보한 뒤 자료를 분석하였다. 부가조사 분석에서 활용한 

응답은 본 조사에도 응답한 경우로 한정하였기 때문에 직장인 행복도 측정에 활용된 변수들과

의 상관관계도 함께 살펴볼 수 있었다. 응답자는 남성(62.5%)이 여성(37.5%)보다 많았고, 소속 

기업규모로는 1,000~5,000명 이상 25.9%, 100~300명 15.0%, 500~1,000명 13.4%, 10,000명 이

상 12.1% 등의 순이었다. 

2. 코로나19 위기에 대한 회사의 대처

코로나19 이후 회사가 어떻게 대처했는지에 관해 4가지 항목으로 조사했다. 첫째, “회사가 

필요한 조치를 빠르게 실시했다”라는 응답은 평균 2.65점으로 보통(3점)을 밑돌았다. 백분율로 

환산하면 41.4점에 그쳤다. 성별이나 기업규모별 차이는 크지 않았으나 업종별로는 차이가 났

다. 병원(3.30점), 공기업(3.14점), 통신(3.17점), 게임(3.14점), IT(3.07점) 등에서 보통(3점)을 웃

돌았고, 교육ㆍ출판(1.89점), 식음료(2.19점), 항공(2.33점), 여행사(2.34점), 호텔ㆍ레저(2.48점) 

등에서는 보통(3점)보다 낮았다.

둘째, “코로나19 이후 회사가 직원들과 투명하게 상황을 공유했다”라는 응답은 보통(3점)에 

미치지 못하는 평균 2.81점을 기록했다. 기업규모가 클수록 투명한 정보 공유가 더 이루어지지 

않은 것으로 조사되었다. 50명 미만은 3.06점으로 보통(3점)을 갓 넘은 반면, 100~300명 2.96점, 

300~500명 2.81점, 500~1,000명 2.78점 1,000~5,000명 2.77점, 5,000~10,000명 2.70점, 10,000

명 이상 2.58점을 기록하였다.

셋째, 코로나19로 인한 근무시간 변화에 대해서 대다수 응답자들은 근무시간이 감소했다고 

답했다. 전체적으로 보면, “변화 없다”는 18.6%에 그쳤고, 64.0%는 “매우 감소했다”, 17.4%는 

“감소했다”라고 답했다. “증가했다”, “매우 증가했다”라는 응답은 없었다. 성별이나 업무경력, 

<표 9> 코로나19 위기에 대한 회사의 대처

평균(5점) 평균(100점)

1. 코로나19 이후 우리 회사는 필요한 조치를 빠르게 실시했다. 2.65 41.4

2. 코로나19 이후 우리 회사는 직원들과 투명하게 상황을 공유했다. 2.81 45.3

매우 감소 감소 변화 없음 증가 매우 증가

3. 코로나19로 인해 근무시간에 어떤 변화가 있었습니까? 64.0 17.4 18.6 0 0

4. 코로나19로 인해 급여에 어떤 변화가 있었습니까? 77.8  1.1 21.1 0 0
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기업규모별로 큰 차이는 없었다.

넷째, 코로나19로 인해 급여에 어떤 변화가 있었는지 질문한 결과, “변화 없다”는 21.1%에 

그쳤고, 77.8%는 “매우 감소했다”, 1.1%는 “감소했다”라고 답했다. “증가했다”, “매우 증가했다”

라는 응답은 없었다. 기업규모가 클수록 “변화 없다”는 응답률이 높았는데, 50~100명 8.4%, 

100~300명 16.3%, 300~500명 21.8%, 500~1,000명 21.0% 1,000~5,000명 23.7%, 5,000~10,000

명 29.4% 등의 순이었다.

3. 코로나19하에서 고용안정성

고용안정성과 관련하여 3가지를 질문하였다. 첫째, 코로나19 위기 상황에서 고용불안을 느낀 

적이 있는지 여부에 대해 응답자들은 30.5%가 “그렇다”라고 답하였다. “아니다”라는 응답이 

50.6%로 절반 이상을 차지했고, “잘 모르겠다”라는 응답도 18.9%를 기록했다. 업무경력이 길수

록 고용불안을 느낀 적이 있다는 응답이 조금씩 많았다. 고용불안을 느낀 적이 있다라는 응답

은 1년 미만자가 25.8%, 1~5년이 26.2%였던 반면, 업무경력이 상대적으로 긴 9~14년은 35.4%, 

14년 이상은 35.3%를 기록했다. 기업규모별로는 50~100명이 18.7%로 가장 낮았고, 100~300명 

30.8%, 300~500명 33.4%, 500~1,000명 31.5%, 1,000~5,000명 29.6%, 5,000~10,000명 35.6% 등 

규모가 클수록 고용불안을 느낀 적이 있다라는 응답이 많았다. 업종별로는 차이가 뚜렷했다. 

고용불안을 느낀 적 있다라는 응답률을 보면, 공공기관 라운지와 금융 라운지는 각각 10.6%, 

14.6%로 10%대였던 반면, 호텔ㆍ레저 78.3%, 여행사 81.6%, 항공 94.5% 등으로 코로나19가 부

정적 영향을 미친 업종에서 고용불안을 느낀다라는 응답이 확연히 많았다. 

둘째, 코로나19로 무급휴가나 무급휴직, 연차사용 강요 등의 조치를 경험한 적이 있는지 물

어보았다. 전체 응답자 평균을 보면 “직접 경험했다”라는 응답(19.8%)은 10명 중 2명꼴이었고, 

“동료가 경험했다”라는 응답은 7.4%였다. “경험한 적 없다”는 72.8%였고, “경험했다(직접ㆍ동

료)”는 응답은 업무경력이 길수록, 기업규모가 클수록 많았다. 업종별 응답은 크게 엇갈렸다. 

조치를 경험했다라는 응답(괄호 안은 직접, 동료 순)은 공공기관 12.1%(7.9%, 4.2%), 금융 13.8% 

(7.3%, 6.5%)이었던 반면, 여행사는 81.6%(73.7%, 7.9%), 항공은 86.3%(78.1%, 8.2%), 호텔ㆍ레저

는 81.7% (68.3%, 13.3%)인 것으로 조사되었다. 

셋째, 코로나19로 권고사직, 희망퇴직, 계약해지 등의 조치를 경험한 적이 있는지 질문하였

다. 전체적으로는 “직접 경험했다”(3.3%)와 “동료가 경험했다”(11.1%)와 같이 경험한 적이 있다

는 응답은 14.4%를 차지했다. 나머지 85.6%는 “경험한 적 없다”고 답했다. 업무경력별로 보면, 

“경험한 적 있다”라는 응답(괄호 안은 직접, 동료 순)이 5~9년 17.4%(3.9%, 13.5%)와 9~14년 

17.6%(3.5%, 14.2%)에서 높게 나타났다. 기업규모별로는 5,000~10,000명 17.2%(3.7%, 13.5%)에
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<표 10> 코로나19하에서의 고용안정성

그렇다 아니다 잘 모르겠다

5. 코로나19로 인해 회사에서 고용불안을 느낀 적이 있습니까? 30.5 50.6 18.9

경험 없음 직접 경험 동료 경험

6. 코로나19로 인해 회사에서 다음의 조치를 경험하신 적이 있습니까? 

(무급휴가, 무급휴직, 연차사용 강요)
72.8 19.8  7.4

7. 코로나19로 인해 회사에서 다음의 조치를 경험하신 적이 있습니까? 

(권고사직, 희망퇴직, 계약해지)
85.6  3.3 11.1

서 높았다. 업종별로는 편차가 컸다. 예상했던 것처럼 공공기관 2.2%(1.1%, 1.1%), 금융 5.7% 

(1.6%, 4.1%), 반도체 7.0%(2.3%, 4.7%) 등에서는 10%에 미치지 못한 반면, 항공 49.3%(9.6%, 

39.7%), 호텔ㆍ레저 56.7%(3.3%, 53.3%) 등에서는 50% 전후를 기록하였다. 

전체적으로 봤을 때 고용안정성 관련 결과에서 흥미로운 점은 질문 6과 질문 7에서 직ㆍ간접

적으로 고용 불안정을 경험했다고 답한 이들의 비율이 각각 27.2%, 14.4%로 낮은 편임에도 질

문 5에서 고용불안을 느끼지 않는다고 답한 비율은 50% 정도에 그쳤다는 점이다. 우리 사회에

서 가장 안정적인 임금노동자 집단이라고 볼 수 있는 대기업 종사자들조차도 코로나19로 인해 

고용안정성에 위협을 느끼고 있다는 것을 보여준다. 고용불안 인식이 현재 소속된 조직과의 관

계에 어떤 영향을 미치는지에 대해서는 회귀분석을 통해서 더 자세히 살펴본다.     

4. 코로나19와 일하는 방식의 변화

코로나19에 따른 일하는 방식의 변화와 관련하여 우선 재택근무 실시 여부를 질문하였다. 

응답자의 67.4%가 현재 재직 중인 회사에서 재택근무를 실시한 적이 있다(전면 11.0%, 일부 

56.4%)라고 응답했다. 업무경력별로는 대부분 60% 후반대를 기록한 가운데 14년 이상자가 

75.0%로 높았다. 기업규모별는 50명 미만(57.8%)에서 재택근무 실시 비율이 낮았고, 그 외는 

60~70%대를 기록하였다. 실시했다는 응답(괄호 안은 전면, 일부 순)을 업종별로 보면, 회계ㆍ컨

설팅 97.8%(32.6%, 65.2%), 카드 94.4%(0%, 94.4%), 통신 91.5%(27.7%, 63.8%), 게임 90.3%(37.2%, 

53.1%), 광고ㆍ마케팅 86.8%(33.8%, 52.9%) IT 84.3%(29.6%, 54.7%)에서 높게 나타났다. 반면 업

무 특성상 재택이 어려운 병원은 재택근무 경험이 있다는 응답이 10%(0%, 10%)에 그쳤다.

다음으로 재택근무에 따르는 쟁점을 업무성과 평가, 업무수행 과정에서의 소통, 노동시간 등 

3가지로 나눠서 살펴보았다. 첫째, “재택근무 시에 회사나 소속 팀이 내가 하는 일이나 노력을 

충분히 알고 있다”라는 응답은 2.44점으로 보통(3점)에 미치지 못했다. 백분율로는 35.9점에 그
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<표 11> 재택근무 실시 여부 및 쟁점

전면 재택근무 일부 재택근무 실시하지 않음

8. 재직 중인 회사에서 재택근무를 실시한 적 있습니까? 11.0 56.4 32.6

평균(5점) 평균(100점)

9. 재택근무 시 회사/팀은 내가 하는 일이나 노력을 충분히 알고 있다. 2.44 35.9

10. 재택근무 시 나는 업무에 필요한 논의를 하는데 불편함이 없다. 2.80 44.9

11. 재택근무 시 같은 양의 업무를 하는데 시간이 증가했다. 2.82 45.4

쳤고, 업무경력별, 기업규모별 큰 차이는 드러나지 않았다. 업종별로 보면, 가장 점수가 높은 

회계ㆍ컨설팅(2.93점)과 IT(2.84점) 등이 보통(3점)에 육박하는 수준이었고, 그 외는 2점대 초반

을 기록했다. 가장 점수가 낮은 항공은 1.93점(백분율 23.3점)이었다.

둘째, “재택근무 시 업무에 필요한 논의를 하는데 불편함이 없다”라는 응답은 평균 2.80점으

로 역시 보통(3점)에 미치지 못했다. 백분율로는 44.9점이었고, 업무경력별, 기업규모별 큰 차이

는 없었다. 다만 업종별로는 차이가 확인되었다. 영화ㆍ콘텐츠(3.29점), IT(3.18점), 광고ㆍ마케

팅(3.18점), 회계ㆍ컨설팅(3.17점), 게임(3.08점) 등에서는 보통(3점)을 웃돈 반면, 금융(2.49점), 

철강(2.34점), 항공(2.33점) 등에서는 2점대 초반을 기록했다. 

셋째, “재택근무 시 같은 양의 업무를 하는데 시간이 증가했다”라는 응답은 2.82점으로 보통

(3점)보다 낮았다. 이는 증가했다고 생각하는 사람이 그렇지 않다고 생각하는 사람보다 조금 

적다는 의미이다. 업종별로는 차이가 있었는데, 게임(3.15점), 증권(3.31점), 언론ㆍ매거진(3.28

점) 등에서 증가했다는 응답이 좀 더 많았다. 

5. 코로나19 경험이 조직몰입에 미치는 영향

이상의 기술통계량 분석에 이어 코로나19 이후 직장문화 변화를 측정하기 위한 각 변수들이 

앞서 제Ⅱ장에서 분석한 주요 종속변수에 미친 영향을 위계적 회귀분석을 통해 살펴본다. 

<표 12>는 조직몰입에 대한 위계적 회귀분석 결과를 보여준다. 기본모델인 [모델 1]은 코로나

19 관련 경험 부가조사에 참가한 3,893명의 응답 분석결과가 앞서 설명한 본 조사(33,873명 참

가) 결과와 크게 다르지 않음을 보여준다. 업무의미감, 사내복지, 심리적 안정감 등이 여전히 

중요한 변수로 나타났다.

[모델 2]는 [모델 1]에 코로나19에 대한 대응상황 공유 수준을 추가로 회귀시킨 모델이다. 이 

모델은 종속변수인 조직몰입을 54.1% 설명하고 있고 통계적으로 유의미한 수준에서 모델 1보

다 7%가량 높은 설명력을 갖는다. 분석결과는 조직이 대응 내용을 조직구성원들과 성실하게 
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<표 12> 코로나19에 대한 조직의 대응이 조직몰입에 미치는 영향 회귀분석 검정 결과

독립변수
조직몰입 모델 1 조직몰입 모델 2 조직몰입 모델 3

𝛃 SE t 값 𝛃 SE t 값 𝛃 SE t 값

상수 -.261 .059 -4.43 *** -.277 .059 -4.71 ** -.304 .059 -5.18 ***

여성 .111 .026 4.30 *** .106 .026 4.13 *** .098 .026 3.83 ***

근속 .042 .011 3.88 *** .037 .011 3.48 *** .035 .011 3.27 ***

조직규모 .000 .000 0.61 .000 .000 0.94 .000 .000 1.33

업무자율성 -.021 .014 -1.54 -.020 .013 -1.53 -.018 .013 -1.38

업무의미감 .255 .014 18.66 *** .253 .014 18.54 *** .244 .014 17.92 ***

업무중요도 .013 .014 0.95 .013 .013 0.95 .014 .013 1.02

상사관계 .093 .014 6.68 *** .090 .014 6.47 *** .084 .014 6.11 ***

동료관계 .083 .014 5.73 *** .081 .014 5.64 *** .084 .014 5.84 ***

직장 내 유대감 .067 .013 5.20 *** .065 .013 5.08 *** .066 .013 5.18 ***

일ㆍ생활 균형 .053 .013 4.90 *** .051 .013 3.94 *** .047 .013 3.62 ***

표현의 자유 .030 .012 2.50 *** .031 .012 2.55 ** .027 .012 2.24 **

사내복지 .180 .012 15.2 *** .173 .012 14.4 *** .160 .012 13.2 ***

윤리 .121 .012 9.83 *** .113 .012 9.08 *** .098 .012 7.82 ***

심리적 안정감 .159 .014 10.9 *** .157 .014 10.8 *** .155 .014 10.8 ***

대응상황 공유 .043 .008 5.33 *** .017 .009 1.92

신속한 대응 .082 .011 7.55 ***

통계량

R2=.535
수정된 R2=.534

F=412.01
p=0.000

R2=.538
수정된 R2=.536
R2 변화량=.003

F=28.38
p=0.000

R2=.543
수정된 R2=.542
R2 변화량=.005

F=56.99
p=0.000

주 : * p＜0.05, ** p＜0.01, *** p＜0.001.

공유한다는 인식이 조직몰입에 긍정적 영향을 행사함을 보여준다(t=9.05, p=0.000). 끝으로 [모

델 3]은 [모델 2]에 조직의 신속한 대응을 추가로 회귀시킨 것으로, [모델 2]보다 종속변수인 조

직몰입을 5% 더 설명하고 있다. 중요한 것은 이 변수를 추가하면서 모델 2에서 추가한 대응 상

황 공유가 갖는 효과가 사라졌다는 점이다. 이는 코로나19의 확산과 같은 불확실성이 높은 상

황에서 다른 회사에 비해 대응이 늦어지면 구성원들이 거기에 실망한 결과 조직몰입이 떨어질 

수 있다는 사실을 시사한다. 우리는 근무시간의 변화 또는 급여의 조정과 같은 코로나19에 대

한 회사들의 구체적인 대응이 조직몰입에 미치는 영향을 위와 마찬가지로 위계적 회귀분석을 

통해 분석했다. 흥미로운 점은 근무시간 또는 급여 변화를 변수로 추가했을 때는 모델의 설명

력이 유의미하게 높아지지 않을 뿐만 아니라 두 변수도 통계적으로 유의하지 않았다는 것이다. 
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<표 13> 코로나19로 인한 재택근무 경험이 조직몰입에 미치는 영향 회귀분석 검정 결과

독립변수
조직몰입 모델 1 조직몰입 모델 2

𝛃 SE t 값 𝛃 SE t 값

상수 -.391 .091 -4.29 *** -.447 .091 -4.88 ***

여성 .085 .039 2.19 ** .083 .039 2.14 ***

근속 .047 .015 3.03 ** .049 .015 3.22 ***

조직규모 .000 .000 0.59 .000 .000 0.82

업무자율성 -.027 .021 -1.32 -.030 .020 -1.44

업무의미감 .250 .030 12.22 *** .240 .020 11.73 ***

업무효능감 .016 .020 0.79 .014 .020 0.73

상사관계 .093 .021 4.52 *** .083 .020 4.06 ***

동료관계 .109 .022 5.06 *** .106 .022 4.95 ***

직장 내 유대감 .069 .019 3.59 *** .069 .019 3.61 ***

일ㆍ생활 균형 .072 .019 3.63 *** .071 .020 3.61 ***

표현의 자유 .017 .018 0.97 .014 .018 0.79

사내복지 .188 .018 10.61 *** .179 .018 10.1 ***

조직신뢰 .132 .019 7.12 *** .117 .019 6.19 ***

심리적 안정감 .155 .021 7.34 *** .150 .021 7.10 ***

재택근무 시 노력에 대한 인정 .085 .018 4.51 ***

통계량

R2=.543
수정된 R2=.539

F=186.54
p=0.000

R2=.547
수정된 R2=.544
R2 변화량=.004

F=176.99
p=0.000

주 : * p＜0.05, ** p＜0.01, *** p＜0.001.

이는 코로나19로 인해 근무시간이 증가하거나 급여가 다소 감소해도 조직구성원들이 이를 불

가피한 것으로 받아들여 조직몰입에 크게 부정적인 영향을 미치지는 않았다는 것을 의미한다. 

둘째로 <표 13>은 재택근무를 전면적으로 또는 부분적으로나마 시행하고 있는 회사에 속한 

응답자(2,217명)들을 대상으로 재택근무 경험이 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과이다. 

기본모델인 [모델 1]에서 눈에 띄는 것은 <표 7>과 비교했을 때 동료관계가 조직몰입에 갖는 

영향력이 커졌다는 것이다. 즉, 전체 샘플을 분석했을 때는 동료관계보다 상사관계가 더 중요한 

요인으로 나타났지만, 재택근무를 경험한 이들로 범위를 한정했을 때 동료관계의 영향력이 더 

높아진 것이다. 이 결과는 재택근무로 인해 일터에서 사회적 관계를 맺는 것이 불가능해지면서 

구성원들의 관계적 욕구가 더 높아진 결과라고 설명할 수 있다. [모델 2]는 재택근무 경험과 관

련된 여러 변수 중 재택근무 시 노력에 대한 인정을 받고 있는지 여부를 추가한 모델이다. 노력
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에 대한 인정이 기존 변수들의 설명력에 더해서 통계적으로 유의한 수준에서 조직몰입에 정(+)

의 영향을 가지는 것을 확인할 수 있다(t=4.51, p=0.000). 최근 코로나19로 인한 재택근무체제가 

길어지면서 공정한 보상문제가 다시 관심을 받고 있는데, 본 조사의 결과 역시 재택근무자들이 

자신들의 노력이 적절하게 인정받고 있다는 인식을 심어줄 수 있는 시스템을 도입하는 것이 

중요하다는 것을 확인해 주었다. 추가로 주목할 점은 재택근무로 인해 노동시간이 증가했는지 

여부는 조직몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았다는 점이다. 즉, 노동시간이 다소 

증가하더라도 그에 대한 적절한 인정이 있다면 재택근무가 오히려 조직몰입을 높일 수 있다는 

계기가 될 수 있음을 말해준다.

마지막으로 <표 14>는 응답자들의 고용안정에 관한 인식이 조직몰입에 미치는 영향을 위계

<표 14> 코로나19로 관련 고용안정성 경험이 조직몰입에 미치는 영향 회귀분석 검정 결과

독립변수
조직몰입 모델 1 조직몰입 모델 2

𝛃 SE t 값 𝛃 SE t 값

상수 -.298 .066 -4.55 *** -.263 .070 -3.76 ***

여성 .098 .029 3.45 *** .097 .029 3.39 ***

근속 .048 .012 4.06 *** .052 .012 4.39 ***

조직규모 .000 .000 0.05 .000 .000 0.82

업무자율성 -.022 .015 -1.48 -.022 .015 -1.46

업무의미감 .251 .015 16.71 *** .252 .015 16.80 ***

업무효능감 .018 .015 1.21 .017 .015 1.14

상사관계 .092 .015 6.06 *** .090 .015 5.95 ***

동료관계 .087 .016 5.48 *** .086 .016 5.42 ***

직장 내 유대감 .060 .014 4.24 *** .058 .014 4.14 ***

일ㆍ생활 균형 .064 .014 4.46 *** .063 .014 4.39 ***

표현의 자유 .032 .013 2.45 ** .030 .013 2.34 **

사내복지 .172 .013 13.602 *** .169 .013 12.8 ***

조직신뢰 .130 .014 9.53 *** .129 .014 9.48 ***

심리적 안정감 .157 .016 9.76 *** .150 .016 9.26 ***

고용 불안정 -.080 .039 -2.03 *

고용 안정 .056 .037 1.56

통계량

R2=.543
수정된 R2=.541

F=342.54
p=0.000

R2=.545
수정된 R2=.543
R2 변화량=.002

F=302.05
p=0.000

주 : * p＜0.05, ** p＜0.01, *** p＜0.001.
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적 회귀분석을 통해 살펴본 결과이다. 추가조사의 고용안정성에 대한 질문 5에 “잘 모르겠다”라

고 답한 이들을 기준으로 고용 불안정을 느낀 집단과 그렇지 않은 집단을 나타내는 더미변수를 

만들었다. 그리고 [모델 2]에 두 개의 더미변수를 추가해 어떤 변수가 조직몰입에 통계적으로 

유의한 영향을 미치는지 살펴봤다. 다수의 선행연구는 고용불안이 조직몰입에 부정적인 영향을 

미친다는 것을 제시했다(De Cuyper et al., 2009). 하지만 최근의 연구들은 조직 수준에서 고용

안정성이 갖는 효과는 노동시장에서의 고용가능성(employability)과 함께 고려할 필요가 있음

을 강조한다(Rodrigues et al., 2020; Philippaers, 2019). 예를 들어 Kalyal et al.(2010)은 고용 

불안정성(job insecurity)을 느끼는 노동자들은 조직변화 시도에 부정적인 태도를 보일 확률이 

높지만, 고용가능성이 높으면 그 정도가 줄어드는 조절효과가 있음을 보였다. 본 조사는 고용가

능성을 별도로 묻지는 않았지만, 코로나19 사태의 끝이 보이지 않는 현 상황으로 인해 대부분 

노동자는 노동시장에서의 자신의 고용가능성을 낮게 볼 가능성이 크다. 그럴 경우 고용 불안정

성은 오히려 조직몰입을 높일 수도 있다(Rodrigues et al., 2020). 이렇게 엇갈리는 선행연구의 

결과들로 인해서 부가조사에서 나타는 고용안정성과 조직몰입 사이의 관계에 특히 주목했다. 

<표 14>의 결과는 전통적인 관점이 예측하는 대로 고용 불안정성과 조직몰입 사이의 음(-)의 

관계가 있음을 보여주었다(t=-2.03, p=0.05). 이 결과는 현재와 같이 노동시장의 불확실성이 높

은 상황에서 경영자가 불필요하게 고용안정감에 위협을 줄 수 있는 신호를 보내는 것은 구성원

들의 조직몰입을 떨어뜨리는 직접적인 원인이 될 수 있다는 함의를 준다.

 

  

Ⅳ. 결론 및 토론

이 글에서는 직장인들의 온라인 플랫폼인 블라인드를 통한 ‘직장인 행복도’의 본 조사와 ‘코

로나 이후 직장문화의 변화’에 관한 부가조사 결과를 소개하고 그 의미를 분석하였다. 결과를 

요약하면 다음과 같다. 

첫째, 한국 직장인들의 직무만족도(2.67점)와 조직몰입도(2.87점)가 보통(5점 만점 기준 3점)

에 미치지 못할 정도로 낮다. 반면 이직시도 경험 응답은 3.01점으로 보통을 상회하였고, 번아

웃 경험 응답은 3.83점으로 높았다. 수행 중인 업무와 관련하여 업무자율성(3.02점)과 업무의미

감(3.00점)에 대한 만족도는 보통(3점) 수준이었으나 업무중요도(3.57점)에 대한 인식은 상대적

으로 높았다. 회사에서 맺고 있는 관계와 관련하여 상사관계 만족도(3.00점)는 보통(3점) 수준이

었으나 동료관계(3.27점)와 직장 내 유대감(3.25점) 인식은 이보다 약간 높았다. 직장문화와 관

련하여 일ㆍ생활 균형(워라밸, 2.95점), 표현의 자유(2.82점), 복지제도(2.62점), 조직신뢰(2.65
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점), 심리적 안정감(2.66점) 등에 대한 만족도는 모두 보통(3점)에 미치지 못했다. 종합하면 직장

만족도를 구성하는 독립변수들 가운데 업무자율성과 업무중요도, 동료관계와 직장 내 유대감 

등 4개 변수만 보통(3점)을 상회하였고, 나머지 변수들에 대한 만족도는 보통을 하회하였다. 

둘째, 회귀분석 결과 직무만족에는 업무의미감(t=65.3)이 특히 높은 긍정적 영향력을 보이는 

것을 확인할 수 있었고, 일ㆍ생활 균형(t=31.3), 사내복지(t=23.8), 상사관계(t=22.7)의 영향력도 

높은 것으로 확인되었다. 조직몰입에는 역시 업무의미감(t=40.4)의 영향력이 가장 컸고, 사내복

지(t=31.8), 심리적 안정감(t=22.6), 상사관계(t=20.4)도 높은 영향을 미친 것으로 조사되었다. 번

아웃 경험에는 역시 일ㆍ생활 균형(t=36.9)이 가장 크게 영향을 미치는 요인인 것으로 확인되었

고, 업무의미감(t=25.5)도 번아웃에 큰 영향을 갖는 것으로 나타났다. 조직몰입과 직무만족에 

관한 회귀분석 결과는 기업들이 우수한 인력들을 유치하고 유지하기 위한 인사관리전략을 설

계하는데 중요한 함의를 던진다. 선행연구들에 따르면, 업무자율성, 업무의미감, 그리고 업무중

요도 변수들이 모두 직무만족과 조직몰입을 증진시키는데 중요한 역할을 한다(Tims et al., 

2016). 하지만 이번 조사 결과는 현재 우리나라의 노동시장 조건에서는 특히 업무의미감이 중

요하다는 것을 일관성 있게 보여주었다. 따라서 각 기업의 HR 담당자들은 내부노동시장에서 

개인ㆍ직무 일치(Person-Job fit)를 높이는 방향으로 직무 설계 및 배정을 하는데 더욱 신경을 

쓸 필요가 있다(Carless, 2005; Tims et al., 2016). 예를 들어, 사내공모제도를 조직구성원들이 

개인적인 의미를 찾을 수 있는 업무를 찾아가는 통로로 적극 활용할 수 있을 것이다. 

셋째, 코로나19에 대한 회사의 대처와 관련해서는 회사의 발 빠른 조치 여부와 위기상황에서

의 투명한 정보 공유에 대한 만족도는 각각 2.65점, 2.81점으로 보통(3점)을 하회하였다. 코로나

19 상황에서 응답자 81.4%는 근무시간 감소, 78.9%는 급여 감소를 경험하였다. 무급휴가ㆍ무급

휴직ㆍ연차사용 강요 등의 조치나 권고사직ㆍ희망퇴직ㆍ계약해지 등의 조치를 경험한 적 있다

는 응답은 각각 27.2%, 14.4%인 것으로 조사되었다. 반면 코로나19로 인해 고용불안을 느낀 

적이 없는 응답은 50.6%로 절반 이상을 차지했다. 직접적인 고용 불안정성을 경험하지는 않았

어도 고용안정성에 위협을 느끼고 있음을 보여주었다. 코로나19 상황에서 전면(11.0%) 또는 일

부(56.4%) 재택근무를 실시한 적이 있다는 응답은 67.4%로 3명 중 2명 이상이 재택근무를 경험

한 것으로 조사되었다. 하지만 재택근무 시 성과평가(2.44점)나 소통(2.80점) 등의 측면에서는 

부정적 경험을 한 것으로 조사되었다. 코로나19에 대한 회사의 대처가 조직몰입에 미치는 영향

을 살펴본 회귀분석 결과는 불확실성이 높은 현 상황에서 구성원들의 충성도를 유지하기 위해 

조직들이 행동해야 할 방향을 제시한다. 일단 중요한 것은 코로나19의 재확산 등 외부 상황이 

빠르게 변할 경우, 거기에 선제적으로 대응해 불확실성을 최소화하려는 노력을 하고 있음을 각

인시키는 것이다. 의외로 대처방안을 도출하는 데 있어 의사결정과정을 공유하거나 구성원들의 

동의를 구하는 것은 큰 영향이 없는 것으로 나타났는데, 이는 코로나19에 대한 대처가 전략적 



74

2020년 11월호

성격을 띠는 것이기보다는 당위적 성격을 띠는 부분이 크기 때문이라고 추측된다. 한편 재택근

무에서는 노동시간이나 원활한 소통을 위한 방안을 마련하는 것보다, 재택근무 환경에서 구성

원들의 노력을 공정하게 평가하고 인정해주는 것이 가장 중요하다는 것을 확인하였다. 이는 조

직이 새로운 평가와 보상시스템을 설계할 필요가 있음을 의미하고, 더 장기적으로 봤을 때는 

‘노동시간’을 바탕으로 하던 평가와 보상이 ‘성과’에 바탕을 둔 시스템으로 진화할 수 있는 계기

가 될 수도 있음을 의미한다. 이런 변화가 수반된다면 프리젠티즘(Presenteeism)이나 불필요한 

장시간 노동 관행도 줄어들 수 있을 것으로 기대된다.

이 글은 연구진이 온라인 소통창구(digital voice channel)를 통해 직장인들이 비대면 방식으

로 표출한 의사를 바탕으로 한 직장인 행복도에 관한 초기 연구이다. 앞으로 우리는 최종 응답 

결과를 바탕으로 추가 분석작업을 진행할 계획이다. 아울러 추후 ‘블라인드 사용 만족도’를 주

제로 하는 두 번째 부가조사를 실시하여 이들이 온라인 소통창구를 통한 비대면 의사소통을 

하는 이유와 블라인드 사용 이후 겪은 변화 등에 관해 살펴볼 예정이다. 이를 통해 우리는 비대

면 의사소통이라는 새로운 영역에서의 노동자 목소리(digital employee voice)의 특성에 대한 

논의를 더욱 심화하고자 한다. 
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