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밀레니얼 세대의 직무몰입 영향요인 연구

A Study on the Factors that Affect Millennials' Job Involvement
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요 약

기존의 세대차 연구에서 밀레니얼 세대는 직무몰입 수준이 전반적으로 낮은 것으로 묘사되는 경향

이 있다. 그러나 세대는 그 분류 기준에 대한 합의가 완전히 이루어지지 않은 인위적인 개념으로, 특

정 세대에 고정적인 특성을 부여하는 것은 과잉일반화의 오류를 저지를 가능성을 높인다. 따라서, 동

일한 세대에 속하는 종업원 간에도 상당한 개인차가 존재할 수 있으므로 본 연구에서는 밀레니얼 세

대로 분류되는 종업원들의 직무몰입 수준에 실제로 개인차가 나타나는지 조사하였다, 그 결과, 다른 

변수와 유사한 수준으로 개인차가 존재하는 것이 확인되었고, 이에 따라 개인 수준의 변수로 그 차이

를 설명할 수 있는지 검증해 보았다. 분석 결과, 상사와의 상대적 관계의 질과 개인-직무 적합성은 밀

레니얼 세대의 직무몰입 수준에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 핵심자기평가는 유의한 영

향을 미치지 않는 것이 발견되었다. 최종적으로 본 연구결과가 가지고 있는 이론적·실무적 시사점과 

후속 연구를 위한 제언을 제시하였다.

핵심어: 밀레니얼, 직무몰입, 핵심자기평가, LMXSC, 개인-직무 적합성

Abstract

In existing generational research, millennials are generally described to have a low level of job 

involvement. However, there is still little agreement on how to classify generations, which can be regarded 

as an artificial concept. Therefore, describing a specific generation with a fixed characteristic increases the 

possibility of committing overgeneralization errors. Because significant individual differences can exist 

between employees classified as belonging to the same generation, this study investigated whether individual 

differences actually appear in millennials' job involvement. It was found that individual differences do exist 

to an extent similar to other variables, so whether individual-level factors can explain the variation was 

examined. Differences in millennials' job involvement could be significantly explained by LMXSC and 

person-job fit but not core self-evaluation. Finally, theoretical and practical implications of the findings and 

suggestions for subsequent studies are proposed.
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1. 서론

최근에 밀레니얼 세대(Millennials)가 조직 구성원의 다수를 이룸에 따라 이들에 대한 관리가 연

구자와 실무자의 관심을 받고 있다. 연구자마다 정의가 약간씩 다르나, 밀레니얼 세대는 일반적으

로 80년대 초에서 90년대 중반, 또는 2000년대 초반 사이에 태어난 세대를 가리키고, Y세대라고 

불리기도 한다 [1]. 조직 구성원으로서 밀레니얼 세대가 이렇게 주목을 받게 된 것은 기성세대의 

관리자와 사고방식이나 가치관이 크게 차이가 난다고 받아들여지기 때문이다. 실제로 밀레니얼 세

대에 대한 선행연구를 검토한 해외의 연구에서는 밀레니얼 세대가 “자존감이 강하고, 승진이나 보

상에 대해 비현실적인 기대를 가지고 있으며, 힘들고 단조로운 업무를 수행하는 데 요구되는 인내

심을 구비하지 못한 것”으로 인식되는 경향이 있다고 하였고, 국내의 연구를 종합한 한 논문에서

는 “자기 주관이 강하고, 일의 의미를 중요시하며, 자기중심적 삶을 추구하고, 권위나 강압적 규율

에 반발하는 특성을 지니는 것”으로 인식되고 있는 것이 나타났다 [2][3]. 특히 국내 조직의 관리자

들은 이들이 직장을 삶의 중심 영역이 아니라 많은 영역 중의 하나로 인식하고, 일과 삶의 균형

(work-life balance)을 강하게 추구하여 연장근로를 기피하고, 조직과의 관계를 단기적 계약관계로 

인식하므로 조직에 대한 충성을 더 이상 기대하기가 어렵다고 생각하는 경향이 있다 [4]. 그리고 

밀레니얼 세대는 권위를 통해 강압적으로 특정 가치관을 강요하는 것에 대해서 강하게 반발하는 

특성이 있기 때문에 세대간 충돌을 피하기 위해서는 이들의 가치관과 사고방식을 이해하고 수용하

는 태도를 가져야 한다고 인식하는 것으로 보인다.

그러나 출생년도를 기준으로 세대를 구분하여 차이점을 비교하는 접근에 대해서 모든 연구자들

이 동의하는 것은 아니다 [1]. 사실 이와 같이 세대를 구분하여 비교하는 접근은 20세기 초에 사회

학 연구에서 비롯되었다고 할 수 있다 [5]. 이 때의 연구들은 각 세대가 성장 과정에서의 경험을 

공유함으로써 공통된 의식을 형성하게 되므로 독특하면서도 다른 세대와 구분되는 특징을 가진다

고 가정하였다. 그리고 이러한 세대별 접근은 지난 20년간 인적자원관리 및 조직행동 분야에도 자

연스럽게 유입되었다. 그러나 다음과 같은 점에서 세대차에 근거한 접근방법은 문제점을 지니고 

있다.

첫째, 세대는 인위적인 개념이므로 어떤 기준으로 분류해야 하는지에 대한 명확한 합의가 이루

어지지 않았는다는 것이다. 사실 밀레니얼 세대의 출생년도에 대해서도 80년대에서 90년대 중반 

사이로 정의하는 연구자가 있는가 하면, 80년대와 2000년대 초반 사이로 규정하는 연구자도 있다. 

게다가, 90년대 중반 후에 태어난 세대를 Z세대라고 명명하고 밀레니얼 세대와 Z세대를 통합하여 

MZ세대라는 범주를 사용하기도 한다.
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둘째, 특정 세대에게 고정된 특성을 부여함으로써 개인차를 무시하고 과잉일반화의 가능성을 높

인다. 밀레니얼 세대는 그 정의상 20대부터 40대까지 모두 포괄하게 되는데 사실 20대와 30대, 40

대 간에도 신념의 차이를 보일 수 있으며, 20대 내에서도 개인에 따라 인식은 크게 차이가 날 수 

있다. 그러나 범주화를 하는 과정에서 이러한 차이는 무시되고, 고정적인 특성을 부여함으로써 특

정 집단에 속한 개인에 대한 고정관념을 형성하게 된다.

셋째, 각 세대에게 부여하는 특성이 공유하는 성장 환경의 영향에 의해 나타나는 것인지, 아니

면 공통 연령집단에 소속됨으로써 나타나는 것인지 판단을 하기가 어렵다 [1]. 이를 판단하기 위해

서는 종단연구를 실시하여 연령이 변화함에 따라 특정 세대의 인식에 변화가 나타나는지 조사하는 

연구가 요구되나, 세대차에 대한 연구는 대부분 횡단연구(cross-sectional study)로 특정 시점에서 자

료를 수집하여 분석한 결과를 기초로 하고 있다. 따라서 세대차 연구에서 발견된 특성이나 행동은 

실제로 어떤 세대에 속해서가 아니라 특정 연령에 도달함으로써 나타난 것일 수 있다.

이른바 밀레니얼 세대가 구성원의 다수를 이루게 됨에 따라 조직에 대한 최근의 연구에서도 과

거에 종속변수로 삼았던 조직몰입이나 직무몰입보다는 직원열의와 같은 변수를 더 많이 활용하는 

것을 발견할 수 있다. 이렇게 된 데는 업무를 열정적으로 수행하는 정도가 성과와 더 직접적으로 

연결된다는 일부 연구 결과도 영향을 미쳤으나, 밀레니얼 세대에게는 조직의 구성원 신분을 유지

하려고 하는 태도나 직무를 자신과 동일시하면서 삶의 중심에 두려는 태도를 더 이상 기대하기가 

어렵게 되었다는 인식도 한 몫을 하고 있다.

그러나 본 연구에서는 이러한 인식도 세대차 연구에 의해 잘못 형성된, 특정 집단에 대한 일종

의 고정관념이며, 비록 밀레니얼 세대에 속하는 조직 구성원이더라도 개인에 따라서 조직몰입이나 

직무몰입의 수준은 모두 다를 수 있고, 개인의 태도나 특성의 차이가 실제로 영향을 미칠 수 있다

는 것을 입증하고자 한다. 즉, 밀레니얼 세대에 속한 개인이더라도 조직에 정서적 애착을 가지면서 

구성원으로서의 신분을 유지하고자 하는 태도나 일을 자신의 삶에서 중심에 두고 매우 중요시하는 

태도를 가질 수 있다는 가정을 바탕으로 하고 있다. 따라서 밀레니얼 세대의 직무몰입에 영향을 

미치는 요인에 대한 연구를 통해 밀레니얼 세대가 어떤 공통적 특성을 가지고 있음을 주장하려는 

것이 아니라 밀레니얼 세대라는 인위적인 범주에 의해 묶인 집단 내에서도 개인차에 따라 조직과 

직무에 대한 태도는 달라질 수 있다는 것을 입증하고자 한다. 이를 위해서 밀레니얼 세대의 개념

을 최대한 좁게 80년대에서 90년대 중반 사이에 출생한 세대로 정의하고 이에 해당하는 조직 구성

원으로부터 직무몰입에 영향을 미칠 수 있는 개인 수준의 변수인 핵심자기평가(core self-evaluation), 

상사와의 상대적 관계의 질(LMXSC), 개인-직무 적합성(person-job fit) 등에 대한 자료를 수집하여 

실제로 직무몰입 수준의 차이에 영향을 미치는지 조사하였다.
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2. 이론적 배경 및 가설 설정

2.1 직무몰입의 개념

직무몰입(job involvement)은 개인이 자신을 직무와 심리적으로 동일시하는 상태로, 자아개념

(self-control)을 형성하는 데 있어서 직무가 중심을 차지하고 있는 정도로 해석할 수 있다 [6][7]. 밀

레니얼 세대는 일과 삶의 균형을 추구하고, 개인의 여가를 중요시하며, 조직과의 관계를 단기적 계

약관계로 인식하고, 직장을 많은 삶의 영역 중 하나로 간주하기 때문에 삶에 있어서 직무가 차지

하는 비중은 상대적으로 낮을 것이라는 것이 일반적인 인식이다 [4]. 그러나 앞에서 언급했듯이, 

비록 밀레니얼 세대에 속하는 구성원이라 하더라도 직무몰입의 수준은 다양할 수 있으며, 이에는 

여러 개인 수준의 변수들이 영향을 미칠 것으로 예상된다. 선행연구에서 직무몰입은 회사의 크기

나 결혼 여부, 정서적 안정성, 조직지원의식, 심리적 주인의식, 조직의 규모와 같은 변수들의 영향

을 받고, 직무소진, 직무만족, 일-가정 갈등, 조직몰입, 직무성과, 이직의도 등에 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다 [8].

2.2 핵심자기평가와 직무몰입 간의 관계

핵심자기평가(core self-evaluation)는 개인이 자신의 가치와 능력에 대해서 가지고 있는 기본 신념

으로, 자신의 가치에 대한 평가인 자존감(self-esteem)과 자신의 능력에 대한 평가인 자기효능감

(self-efficacy), 환경에 대한 통제능력의 평가인 통제소재(locus of control), 감정조절 능력에 대한 평

가인 정서적 안정성(emotional stability)의 하위요인으로 구성된다 [9]. 이와 같이 기존의 심리적 개

념들 중에 직무에 대한 태도와 성과를 예측할 만한 변수들을 하나의 개념으로 통합한 것이 바로 

핵심자기평가이다. 선행연구에서 핵심자기평가는 Big 5 성격특성의 영향을 통제한 후에도 직무만

족과 삶에 대한 만족, 직무성과를 예측할 수 있는 것으로 나타났다 [9].

핵심자기평가의 수준이 높은 개인은 특히 자신의 직무 수행 능력에 대해서도 믿음을 기본적으

로 가지고 있기 때문에 자아개념을 형성하는 데 있어서 직무를 중심적인 위치에 두게 되는 반면

에, 핵심자기평가 수준이 낮은 개인은 자신의 유능함에 대한 확신이 없으므로 직무를 수행하는 직

장이 아닌 다른 삶의 영역을 통해 자신의 정체성을 규명하게 될 것으로 예상해 볼 수 있다. 간호

사를 대상으로 한 선행연구에서도 직장에서의 사회적 지원은 핵심자기평가 수준을 높이게 되고, 

향상된 핵심자기평가는 직무몰입 수준을 높이는 것으로 나타났다 [10]. 따라서 핵심자기평가와 직

무몰입 간의 관계에 대한 가설을 다음과 같이 설정하였다.
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H1: 핵심자기평가는 직무몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3. LMXSC와 직무몰입 간의 관계

LMX(leader-member exchange) 이론은 리더와 구성원 간의 관계의 질은 모두 동등한 것이 아니라, 

구성원 개인의 능력이나 성격 등에 따라서 다르며, 교환하는 상호작용의 양상이 다양하다는 것을 

주장한다 [11]. LMX 이론은 리더가 구성원의 행동에 미치는 영향을 이해하는 데 큰 기여를 하였

으나, 리더와 구성원 간의 관계가 이루어지는 사회적 맥락과 상황의 영향을 충분히 고려하지 못했

다는 점에서 한계를 지닌다. 그래서 이러한 한계를 극복하기 위해 등장하게 된 개념이 바로 

LMXSC(LMX social comparison), 즉 상사와의 상대적 관계의 질이다. 다시 말하여, LMXSC 이론에

서는 구성원들이 상사와의 관계의 질을 평가할 때 다른 동료들과 비교한 상대적 수준을 바탕으로 

판단을 내린다고 가정을 한다 [12]. 실제로 구성원은 자신과 상사와의 관계의 질이 높고 낮음을 판

단하는 데 있어서 참조점이 필요하므로 동일한 팀이나 부서에 속한 동료와 상사의 관계를 고려하

여 그 수준을 파악하게 된다. LMXSC의 수준이 높은 조직 구성원은 다른 구성원에 비해 자신이 

상사로부터 더 많은 지원과 혜택을 제공받는다고 인식하므로 사회교환이론(Social Exchange Theory)

의 호혜성(reciprocity)의 원칙에 따라서 자신도 그만큼 더 직무에 의미를 부여하고 성과에 기여하기 

위해 노력을 할 것이다. 비록 LMXSC와 직무몰입 간의 관계에 대해 직접 조사한 선행연구를 아직 

찾기는 어려우나 LMX가 직무몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 연구는 찾아볼 수 있다 [13]. 따라

서 LMXSC와 직무몰입 간의 관계에 대한 가설을 다음과 같이 설정하였다.

H2: LMXSC는 직무몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.4 개인-직무 적합성과 직무몰입 간의 관계

본 연구에서 개인-직무 적합성(person-job fit)은 직무가 개인의 요구를 충족하는 정도와 개인이 

직무의 요구를 충족하는 정도로 정의된다 [14]. 직무요구-자원 모형(Job Demands-Resources Model)

에 의하면, 현재의 직무가 개인의 요구를 충족하는 특성을 보유하고 있을 때 그 특성은 직무자원

에 해당하고, 직무를 수행하는 데 요구되는 심리적, 신체적 에너지의 소모를 경감하며 직무스트레

스를 경험하는 것을 예방할 수 있다. 그리고 개인이 직무에 요구되는 지식과 스킬, 능력을 구비하

고 있는 경우, 직무의 수행을 통해 유능감과 성취감을 경험하여, 직무에 더 몰입할 수 있고 성과를 

지속적으로 향상시킬 수 있다. 선행연구에서도 개인-직무 적합성은 직무몰입 및 경력몰입, 직무만

족 등에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다 [14][15]. 따라서 개인-직무 적합성과 직무몰입 

간의 관계에 대한 가설을 다음과 같이 설정하였다.
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H3: 개인-직무 적합성은 직무몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3. 연구방법

3.1 표본선정 및 자료수집

본 연구에서는 밀레니얼 세대에 해당하는 1980-1995년 사이에 출생한, 만 26-41세인 조직 구성원

을 표본으로 선정하여, 국내 대기업의 세 계열사에서 근무하는 종업원 350명에게 설문도구를 배포

하여 2주 동안 작성하도록 하였다. 설문 대상 중 응답한 사람은 274명이였고, 이 중 불성실한 응답

을 보인 4명을 제외하고 270명으로부터 수집한 자료를 최종 분석에 활용하였다. 응답자의 성별을 

살펴보면, 남성이 136명, 여성이 134명이었고, 26-29세가 49명, 30-39세가 199명, 40-41세가 22명이

었다. 학력은 대졸이 203명으로 다수를 차지하였고, 직위는 주임-대리급이 160명, 사원이 65명으로 

다수를 차지하였다. 업종은 컨설팅/교육이 86명, 금융/보험업이 69명, 제조업이 68명으로 다수를 차

지하였다.

3.2 측정도구

본 연구에서 사용한 측정도구는 기존 선행연구를 바탕으로 타당성과 신뢰성이 입증된 검사도구

의 문항들로 구성하였으며 Likert 5점 응답 척도를 사용하여 측정하였다. 핵심자기평가를 측정하기 

위해서는 Judge, Bono와 Thoresen이 개발한 Core Self-Evaluations Scale (CSE)의 12문항을 사용하였

고 [9], LMXSC를 측정하기 위해서는 Vidyarthi, Liden, Erdogan과 Ghosh가 개발한 6문항을 사용하였

다 [12]. 개인-직무 적합성을 측정하기 위해서는 Cable과 Derue가 개발한 6문항을 사용하였고 [14], 

직무몰입을 측정하기 위해서는 Reeve가 Lodahl과 Kejner가 개발한 도구를 수정해서 만든 9문항으로 

구성된 검사도구를 사용하였다 [7].

3.3 자료 분석 방법

기술통계(평균, 표준편차) 및 상관관계, 신뢰도계수는 SPSS 26.0을 사용하여 분석하였다. 신뢰도

계수는 검사도구의 내적일관성을 검증할 수 있는 Cronbach's alpha 계수를 사용하여 분석하였다. 측

정도구의 타당도 검증을 위한 확인적 요인분석과 변수들 간의 관계에 대한 가설 검증은 Amos 

26.0을 통해 구조방정식모형(structural equation modeling)을 사용하여 분석하였다.
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4. 연구결과

4.1 측정도구의 신뢰도 및 타당도 검증

우선 본 연구에서 사용한 측정도구의 Cronbach's alpha 신뢰도 계수는 핵심자기평가가 .80, 

LMXSC는 .80, 개인-직무 적합성은 .93, 직무몰입은 .75인 것으로 나타나 모두 .70 이상인 것으로 

확인되어 신뢰도가 확보된 것으로 판단했다.

측정도구의 타당도를 검증하기 위해 확인적 요인분석을 실시한 결과는 [표 1]과 같다. 모형의 적

합도 지수는 chi-square=360.76 (df=146), CFI=.92, TLI=.91, RMR=.04, RMSEA=.07로 CFI, TLI>.90; 

RMR<.05; RMSEA<.08의 기준을 충족하여 수용할 만한 수준인 것으로 나타났다. 모든 측정변수의 

표준화 요인부하량은 .59이상이었고, 모든 잠재변수의 평균분산추출(AVE)은 .50보다 크고 합성신뢰

도(CR)는 .70보다 큰 것으로 나타나 수렴타당도(convergent validity)가 확보된 것으로 판단했다. 그

리고 모든 잠재변수의 평균분산추출은 변수 간의 상관계수 중 가장 큰 값인 .58의 제곱값인 .34보

다 큰 것으로 나타나 판별타당도(divergent validity)가 확보된 것으로 판단했다.

  [표 1] 확인적 요인분석 결과

  [Table 1] Results of Confirmatory Factor Analysis

Variables Factor Loading Standard Error
Standardized

Factor Loading
AVE CR

Core Self-Evaluation

CSE1 1.00 - .91

.51 .80
CSE2 .60 .07 .60

CSE3 .67 .07 .63

CSE4 .84 .09 .65

LMXSC

LMXSC1 1.00 - .71

.54 .88

LMXSC2 1.11 .12 .59

LMXSC3 1.16 .10 .80

LMXSC4 1.12 .10 .77

LMXSC5 1.12 .10 .74

LMXSC6 1.18 .10 .78

Person-Job fit

PJF1 1.00 - .84

.70 .93

PJF2 1.10 .06 .84

PJF3 1.02 .07 .80

PJF4 1.08 .06 .88

PJF5 .98 .06 .82

PJF6 1.01 .06 .82

Job Involvement

JI1 1.00 - .64

.51 .75JI2 1.01 .13 .65

JI3 1.32 .16 .83
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4.2 기술통계 및 상관관계 분석

본 연구에서 사용한 변수의 기술통계 및 상관관계 분석 결과는 [표 2]와 같다. 평균은 개인-직무 

적합성이 가장 높은 것으로 나타났고, 핵심자기평가와 직무몰입 외에 모든 변수 간의 상관계수는 

α=.001 수준에서 유의하였다. 가장 상관이 높은 변수는 핵심자기평가와 개인-직무 적합성으로 상관

계수가 .58이었고, 가장 상관이 낮은 변수는 핵심자기평가와 직무몰입으로 .11인 것으로 나타났다.

  [표 2] 기술통계 및 상관관계 분석 결과

  [Table 2] Results of Descriptive Statistics and Correlation Analysis

Variables Mean SD 1 2 3 4

1. Core Self-Evaluation 3.38 .52 -

2. LMXSC 3.16 .64 .38*** -

3. Person-Job Fit 3.42 .72 .58*** .50*** -

4. Job Involvement 3.30 .52   .11 .42*** .40*** -

Note. ***p<.001.

밀레니얼 세대의 직무몰입에 개인차가 존재하고 점수가 골고루 분포되어 있는지 확인하기 위해 

히스토그램을 사용하여 분포의 양상을 도식화하였다. [그림 1]에서 볼 수 있듯이, 본 연구의 대상

이 된 종업원들의 직무몰입 점수는 정규분포에 유사한 분포를 이루고 있어 앞에서 가정한 대로 밀

레니얼 세대 내에서도 개인차가 존재함을 확인할 수 있었다. 게다가, 표준편차도 .52인 것으로 나

타나 핵심자기평가의 표준편차와 유사한 수준인 것으로 나타났다.

[그림 1] 직무몰입 점수 분포

[Fig. 1] Distribution of Job Involvement Score
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4.3 가설검증 결과

구조방정식모형(SEM)을 사용하여 변수 간의 관계에 대한 가설을 검증한 결과는 [표 3]과 같다. 

모형의 적합도 지수는 chi-square= 360.76 (df=146), CFI=.92, TLI=.91, RMR=.04, RMSEA=.07으로 

CFI, TLI>.90; RMR<.05; RMSEA<.08의 기준을 충족하여 수용할 만한 수준인 것으로 나타났다. [표 

3]에서 볼 수 있듯이, 핵심자기평가가 직무몰입에 미치는 영향은 유의하지 않아 가설 1은 기각되었

고, LMXSC와 개인-직무 적합성은 직무몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 

2와 가설 3은 지지되었다.

  [표 3] 가설검증 결과

  [Table 3] Results of Hypotheses Testing

Hypothesis Path Standardized Coefficient t Result

H1 Core Self-Evaluation → Job Involvement .08 1.53 Overruled

H2 LMXSC → Job Involvement .32 3.65*** Supported

H3 Person-Job Fit → Job Involvement .37 3.80*** Supported

Note. ***p < .01.

  [표 4] 대안모형과의 모형적합도 비교

  [Table 4] Model-Fit Comparison with an Alternative Model

Hypothesis Chi-square (df) CFI TLI RMR RMSEA

Original Model 360.758 (146) .922 .908 .037 .074

Alternative Model 363.632 (147) .920 .907 .037 .075

Note. ***p<.001. Dashed line is the deleted path. Numbers are standardized coefficients.

[그림 2] 최종 구조모형 분석 결과

[Fig. 2] Result of Analysis on the Final Structural Model
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핵심자기평가와 직무몰입 간의 관계는 통계적으로 유의하지 않아 이에 해당하는 경로를 구조모

형에서 제거하고 분석을 실시하여 모형적합도를 비교해 보았다. [표 4]에서 볼 수 있듯이, 경로를 

제거한 대안모형과 경로를 제거하지 않은 원래 가설모형의 chi-square 값이 2.874만큼 차이가 나타

났고, 다른 모형적합도 지수의 값도 크게 차이가 나타나지 않아 자유도가 1만큼 커지는 것에 비해 

모형의 적합도가 유의하게 나빠지지 않는 것이 확인되었다. 그리하여 최종 구조모형으로 더 간명

한 모형인 대안모형을 선택했다. 최종 모형을 분석한 결과는 [그림 2]와 같다.

5. 논의 및 결론

본 연구에서는 밀레니얼 세대에 해당하는 조직 구성원의 직무몰입에 영향을 미치는 요인에 대

해 검증을 실시했다. 본 연구를 진행하면서 발견한 연구결과와 이에 대한 해석은 다음과 같다. 첫

째, 밀레니얼 세대의 직무몰입 점수는 정규분포에 유사하게 분포하는 것으로 나타나 개인차가 존

재함이 확인되었다. 그동안 국내 조직 내의 밀레니얼 세대와 다른 세대 간의 차이를 비교하는 연

구에서 밀레니얼 세대는 주로 일과 삶의 균형을 중시하고 개인 여가 시간을 가지는 것을 선호하기 

때문에 직무를 삶의 중심에 두는 정도인 직무몰입 수준은 전반적으로 낮은 수준인 것으로 묘사되

는 경향이 있었다 [4]. 그러나 본 연구결과에서 직무몰입의 평균 점수는 리커트 5점 응답척도를 사

용했을 때 3.30이고 표준편차는 .52인 것으로 나타나 다른 변수인 핵심자기평가와 유사한 수준인 

것이 발견되었다. 그리고 점수의 분포를 확인했을 때에도 낮은 점수로 몰리는 정적편포(positively 

skewed distribution)가 아니라 정규분포에 가까운 분포를 나타내 밀레니얼 세대에 속하는 구성원 간

에도 직무몰입 수준에 있어서 상당한 개인차가 존재하는 것으로 나타났다. 이는 밀레니얼 세대에 

대한 기존의 시각이 지나치게 편협하다는 것과 이 세대에 고정된 특성을 부여하는 것은 과잉일반

화의 가능성이 존재함을 보여준다. 밀레니얼 세대에 속하더라도 종업원에 따라 직무몰입 수준은 

달라질 수 있으므로 직무몰입의 개인차에 영향을 미치는 요인에 대한 탐색이 앞으로도 지속적으로 

이루어져야 함을 본 분석결과를 통해 알 수 있다.

둘째, 핵심자기평가는 직무몰입에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 핵심자기평가

와 직무몰입은 상관분석에서도 유의한 상관이 나타나지 않았다는 점에서 이 결과는 상사와의 관계

의 상대적 질이나 개인-직무 적합성과 같은 다른 변수의 영향을 통제했기 때문에 나타났다고 보기

는 어렵다. 본 연구에서는 핵심자기평가의 수준이 높은 개인은 자신의 직무 수행 능력에 대해서도 

믿음을 기본적으로 가지고 있기 때문에 자아개념을 형성하는 데 있어서 직무가 중심적인 위치를 

차지할 것이라 예상하여 핵심자기평가와 직무몰입은 정(+)의 관계를 나타날 것으로 예상하였다. 물

론 후속 연구에서 이 두 변수 간의 관계에 대한 재검증이 요구되나, 예상과 다른 결과가 나타난 

것은 자신의 유능함에 대한 인식과 직무의 중요성에 대한 인식은 별개의 것으로 간주되기 때문인 
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것으로 보인다. 따라서 관리자의 긍정적 피드백이나 동료의 사회적 지지로 인하여 직무수행에 대

한 자신감이 생겨 종업원의 핵심자기평가 수준이 향상되었다고 해서 반드시 직무를 다른 삶의 영

역보다 더 중요시할 것으로 기대할 수는 없다는 것을 본 연구결과는 시사한다.

셋째, 예상했던 대로 상사와의 관계의 상대적 질을 의미하는 LMXSC는 직무몰입에 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 대리인 이론(Agency Theory)에 의하면 조직의 종업원은 상사를 조직의 

대리인으로 인식하여 상사와의 상호작용을 통해 자신의 조직과 직무에 대한 태도를 형성하는 경향

이 있다. 그리고 상사와 조직을 동일시하려는 경향이 강한 종업원일수록 이러한 행동을 보일 가능

성이 커진다. 따라서 직무몰입 수준을 향상시키기 위해서 리더는 구성원에 대해 개인적으로 관심

을 가지고, 가능한 한 양질의 상호작용을 나누면서 개별적인 요구를 파악하고 그것을 충족하기 위

해 노력할 필요가 있다. 물론 시간과 자원의 제한이 있기 때문에 리더가 모든 구성원과 동등한 질

의 상호작용을 나누기는 불가능할 것이다. 그러나 적어도 교환관계의 질에 지나친 편차가 나타나 

공정성이 훼손되었다고 인식되지 않아야 구성원의 긍정적 태도를 형성하는 데 도움이 될 것이다 

[12].

넷째, 가설대로 조직 구성원의 개인-직무 적합성이 높아질수록 직무몰입 수준이 높아지는 것으

로 나타났다. 개인-직무 적합성을 높이기 위해 리더는 평소에 구성원과의 상호작용을 통해 개인의 

특성을 가능한 한 정확하게 파악하고 이에 적합한 직무를 배분하도록 해야 할 것이다. 물론 현대

와 와서는 개인-직무 적합성을 향상하기 위해 종업원이 능동적으로 자신의 직무에 변화를 가하는 

잡 크래프팅(job crafting)의 과정도 중요시되고 있다 [16]. 그러나 구성원이 잡 크래프팅의 과정을 

수행할 수 있도록 하기 위해서도 여전히 관리자의 지원이 중요하다. 직무의 내용이나 수행하는 방

법에 스스로 변화를 가할 수 있도록 자율성이 부여되지 않으면 구성원은 잡 크래프팅의 과정을 통

해 개인-직무 적합성을 스스로 높이는 기회를 가질 수 없기 때문이다.

본 연구에서는 밀레니얼 세대의 직무몰입에 있어서의 개인차를 발견하고 이에 영향을 미치는 

요인을 조사함으로써 특정 세대에게 고정된 특성을 부여하는 것이 고정관념을 형성하여 과잉일반

화의 가능성을 높일 수 있다는 것을 하나의 예로 보여주었다. 세대의 구분에 대해 합의가 완전히 

이루어지지 않은 상태에서 동일한 특성을 특정 세대에게 부여하는 것, 그리고 종단연구가 아니라 

횡단연구에서 발견된 세대의 특성을 연령의 영향이 아닌 성장과정에서의 경험 공유로 바로 귀인하

는 접근은 연구의 엄밀성을 떨어뜨린다는 점에서 주의할 필요가 있다.

그러나 본 연구 또한 다음과 같은 점에서 한계를 가지고 한다. 첫째, 세대차에 대한 연구 결과

가 정확한지 검증하기 위해서, 또 이것이 연령에 의한 차이 때문에 나타나는 것이 아닌지 검증하

기 위해서는 종단연구를 통해 인식이나 가치관의 변화를 추적하거나 다양한 연령대로부터 자료를 

수집하여 특정 변수에 대한 비교를 실시해야 할 것이다. 그러나 본 연구에서는 이른바 밀레니얼 

세대로 범주화되는 종업원들에 한정하여 자료를 수집했다는 점에서 세대차 연구 결과를 검증하는 
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데 한계를 보이고 있다. 후속연구에서는 각 연령대별로 종단연구를 통해 자료를 수집함으로써 기

존의 연구에서 보이는 접근이 어느 정도 타당성을 지니지 검증해 볼 필요가 있다. 둘째, 비록 본 

연구에서 직무몰입의 개인차에 중대한 영향을 미칠 것으로 예상되는 변수를 선정하여 검증을 실시

하였으나, 본 연구에 포함된 변수 외에도 직무몰입에 결정적인 영향을 미칠 수 있는 변수들이 얼

마든지 존재할 수 있다. 따라서 후속연구에서는 보다 더 다양한 변수들을 포함하여 변수 간의 관

계에 대한 검증을 실시해야 할 것이다. 마지막으로 본 연구에서는 자기보고식(self-report) 검사라는 

동일한 방법을 사용하여 자료를 수집했기 때문에 본 연구에서 나타난 변수 간의 관계가 동일방법

편의(common method bias)에 의해 부풀려졌을 가능성이 있다. 따라서 후속연구에서는 보다 더 다양

한 자료 수집 방법을 사용함으로써 이러한 편의의 영향을 최소화할 필요가 있다.
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