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이 연구는 직무요구-자원 모형(JD-R)을 적용하여 기업의 산업 특성을 고려한 다

집단 경로분석을 통해 제조업과 비제조업 종사자의 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직

무소진, 직무몰입 및 이직의도의 경로를 구명하는 데 목적이 있다. 이를 위해 한국

직업능력개발원의 인적자본 기업패널조사(HCCP) 자료 중 대졸 근로자(2017년 당

시) 코호트를 제조업과 비제조업 근로자로 구분하고 다집단 경로분석을 실시하였다. 

연구를 통해 도출된 결론은 다음과 같다. 첫째, 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무소

진, 직무몰입 및 이직의도 모형은 적합도 검정 결과 모든 지수가 양호하게 도출되

었으며 이는 각 변인간의 경로를 예측하기에 적합하다고 판단되었다. 둘째, 경로분

석 결과 연구 대상 전체에 대한 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무소진, 직무몰입 및 

이직의도 경로는 모두 유의하였다. 셋째, 다집단 경로분석 비교결과 제조업 대비 

비제조업 근로자들은 조직신뢰가 직무소진에 미치는 부적인 영향력이 더 큰 것으

로 나타났으며 직무몰입이 이직의도에 미치는 부적인 영향력도 더 큰 것으로 나타

났다. 연구결과에 따른 제언은 다음과 같다. 다양한 기업의 산업별 특성 간 차이를 

인식하고 각 산업에 맞춤화된 이직의도 관련 연구가 필요하며, 세대 및 연령과 같

은 개인적 특성을 반영한 이직의도 연구들이 필요하다. 
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I. 서론

한국은 오랜 시간동안 청년층을 중심으로 한 실업률의 증가가 지속적으로 관찰되어 왔

다(김종욱, 2017). 이처럼 노동시장의 상황이 지속적으로 악화되고 있음에도 불구하고 

한국의 이직률은 2018년 현재 31.8%로 OECD 국가 가운데 가장 높은 수준으로 나타

났다(OECD, 2018). 한편, 산업통상자원부(2020)가 발표한 ‘산업기술인력 수급 실태

조사’ 에 따르면 2018년 말 기준 전체 퇴사인력은 전년 대비 2.6%p 증가하여 전체 현원 

대비 9.4%가 퇴사하였으며, 산업별로는 전체 퇴사인력 중 제조업은 74.3%, 서비스업

은 25.7%에 달하는 것으로 나타났다. 이러한 이직률 증가는 인력 공백으로 인한 업무 

차질, 핵심정보나 지식, 기술의 유출, 인력확보 및 육성 등 기업으로 하여금 직·간접적인 

비용 증대를 야기한다(김상미, 조은영, 2018). 때문에 조직은 높은 이직률을 낮추기 위

해 많은 노력들을 수반할 필요가 있으며, 그 일환으로 조직구성원의 이직 결정에 있어 영

향을 주는 요인들에 대한 파악과 선제적 조치가 매우 중요할 것이다. 그러나 이미 발생한 

이직행동을 측정하는 것은 현실적으로 많은 어려움이 따르는 일이다(문영주, 2010). 이

러한 이유로 대부분의 선행연구에서는 계획된 행동이론(Ajzen, 1991; Ajzen & 

Fishbein, 1980)에 따라 이직행동을 예측할 수 있는 가장 중요한 변수인 이직의도

(turnover intention)를 이직을 대신한 변수로 활용하고 있다(강인주, 2015). 

이직의도는 실제로 이직이 이루어지기 전 단계로 현재 소속된 조직의 구성원이기를 포

기하고 이탈하려는 심리적 상태를 말하며, 이직을 예측할 수 있는 가장 중요한 변수이다

(Farrell & Rusbult, 1981; Mor Barak et al., 2001). 또한 실제 이직하지 않은 경

우에도 조직 내 소통 및 전체 조직성과에 부정적인 영향을 미치는 변수이기도 하다

(Oluwafemi, 2010). 조직은 조직 구성원의 이직의도를 파악함으로써 실제 이직까지 

이어지지 않도록 예방할 수 있다. 이러한 측면에서 조직은 구성원들의 이직의도에 영향

을 미치는 요인들을 파악하고, 이직의도를 감소시키기 위해 해당 요인들을 통제 혹은 강

화하기 위한 조직 차원의 대안들을 강구할 필요가 있다. 이직의도에 대한 기존의 선행연

구들은 주로 간호사, 사회복지사, 항공사승무원, 기업체근로자 등 특종 업종이나 직종으

로 대상을 국한하여 연구의 범위가 매우 제한적이라는 특징이 있었다(이우경, 2011). 
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또한 선행연구에서는 이직의도와 관련 변인들 간의 관계를 주로 개별적으로 분석하는 수

준에 머무르고 있어(문영주, 2010) 조직의 맥락에서 어떤 메커니즘을 통해 개인의 이직

의도가 높아지거나, 낮아질 수 있는지에 대해 완전한 설명을 제공하기에 한계가 존재하

였다. 이 연구에서는 이러한 메커니즘을 설명할 수 있는 이론적 기초로서 직무요구-자원

(JD-R) 모형에 주목하였다. 이를 통해 조직이 가진 다양한 환경적 특성이 개인의 직무

에 대한 심리적 요인에 영향을 주어 결과적으로 이직의도에 영향을 미치게 되는 일련의 

과정을 경험적으로 구명할 수 있다고 보았기 때문이다. 특히 그동안 제한적으로 다루어

져왔던 연구의 대상을 확장하고 업종 간의 비교를 통해 업종별 특징에 따라 이직의도에 

대한 메커니즘이 다르게 작용될 수 있는지 살펴보고자 하였다. 이는 업종별 특징에 따라 

개인이 경험하는 조직환경과 직무내용 등에 큰 차이가 있고, 결국 이러한 차이가 개인의 

이직의도를 설명하는 메커니즘에도 반영될 수 있기 때문이다. 이 연구에서는 우리나라 

산업에서 차지하는 비중이 큰 제조업과 그 외의 산업군인 비제조업군으로 업종을 구분하

고자 하였다.

이직의도를 설명하는 다양한 변인들이 있으나, 그중에서도 조직문화(organizational 

culture)는 비공식적이지만 강력한 사회적 통제 기제로서 기능하며 인사제도 및 조직체

계가 어떠한 방향으로 설계될 것인지에 대한 방향성을 제공한다(Burton et al., 2002; 

Burton & Obel, 2004). 특히 조직이 가진 문화가 개인의 기대와 부합하지 않을 경우 

조직구성원은 이직의도를 나타내는 경향이 있다(Kee, 2010). 특히 경쟁가치모형(CVM)

에서 제시한 조직문화 유형 중 하나인 위계적 조직문화는 통제적인 성격을 가지고 있는

데, 이러한 측면에서 이 연구는 직무요구-자원 모형에서 ‘직무요구’에 해당되는 변인으로 

위계적 조직문화를 설정하였다. 특히 위계적 조직문화는 기존 직무요구-자원 모형과 같

이 개인의 직무소진에 직·간접적 영향을 미침은 물론, 개인의 직무에 대한 동기부여를 감

소시키므로(변재우, 2019; 정연웅, 2011), 직무몰입에 대한 영향력도 함께 검토될 필

요가 있다. 또한, 이 연구에서는 조직 내에서 형성된 신뢰가 조직구성원의 태도, 행동 및 

성과를 긍정적으로 만드는 데 주요한 역할을 한다는 점(Mayer & Gavin, 2005)에서 

‘직무자원’에 대한 변인으로 조직신뢰(Organizational trust)를 설정하였다. 

따라서 이 연구는 관련 개념들을 변수화할 수 있는 한국직업능력개발원의 인적자본기

업체패널(HCCP: Human Capital Corporate Panel) 데이터를 사용하여 제조업과 

비제조업 종사자의 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무소진, 직무몰입 및 이직의도와의 관

계를 구명하는 데 목적이 있다. 연구목적 달성을 위해 변인들에 대한 기술통계량 분석, 
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전체 모형과 산업 집단별 모형에서 설정된 변인 간의 영향관계를 분석하고자 하였다. 이

러한 연구결과는 업종에 관계없이 일률적인 조치를 취하기보다는 제조업과 비제조업에서 

각 업종별 차이를 살려 구성원의 이직의도를 낮출 수 있는 조직 차원의 인적자원관리를 

실행함에 있어 기초적인 자료로 활용될 수 있을 것이라 기대된다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무요구-자원(JD-R) 모형 및 변인 간의 관계

이 연구에서는 이직의도와 관련 변인 간의 관계를 설명하기 위해 연구의 이론적 토대

로서 직무요구-자원(JD-R: Job Demands-Resources) 모형을 채택하였다. 직무요구-

자원 모형에서는 조직 내 다양한 환경요인을 크게 직무요구(job demands)와 직무자원

(job resources)이라는 두 가지 측면으로 구분함으로써 이와 같은 요인들이 개인의 스

트레스와 동기에 어떠한 영향을 미치고, 서로 어떠한 완충 역할을 하는가를 함께 살펴볼 

수 있다는 점에서 의의가 있다. 이 모형을 개발한 Demerouti et al.(2001)에 의하면 

직무요구는  ‘지속적인 물리적·정신적 노력이 요구되는 직무의 물리적, 사회적, 조직적 

측면이며, 탈진(exhaustion)과 같은 생리적이고 심리적인 비용과 관련된 것’으로 정의

된다. 직무요구가 반드시 부정적인 것은 아니지만, 이러한 요구를 충족시키기 위해 많은 

노력들이 요구되어서 우울감, 불안감, 소진과 같은 부정적 반응들을 이끌어낼 때 비로소 

직무 스트레스를 유발하는 요인으로 전환될 수 있다(Schaufeli & Bakker, 2004). 이

처럼 스트레스와 같은 부정적 반응의 발달에 대한 이론들은 요구와 탈진 간의 관계에 대

해 설명하는 반면, 자원과 비몰입(disengagement) 간의 관계는 Antonovski(1987)

과 같은 건강 증진 및 유지에 대한 이론을 통해 설명될 수 있다. 여기서의 기본적인 질문

은 개인이 과도한 수준의 업무량을 겪고 나서도 무엇이 사람들은 건강하게 만드는가에 

있으며(Richter & Hacker, 1998), 그 답이 바로 직무자원에 해당한다. 직무자원은 

‘업무 목표를 달성하는 데 기능하거나 생리적·심리적 비용과 연계된 직무요구를 감소시키

고, 개인적인 성장 및 발달을 고무시키는 직무의 물리적, 심리적, 사회적, 조직적 측면’을 

의미한다(Demerouti et al., 2001). 여기서 직무자원은 조직적 자원 및 사회적 자원과 
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같은 외재적 자원(external resources)으로만 한정된다. 요컨대, 이 모형은 직무요구와 

자원이 탈진과 비몰입 등으로 표현되는 ‘소진(burn-out)’의 발달에 각각의 프로세스를 

통해 영향을 미칠 것이라고 제안하였다([그림 1] 참조).

 

[그림 1] The job demands-resources model of burnout(Demerouti et al., 2001)

이후 Schaufeli & Bakker(2004)는 기존의 직무요구-자원 모형에 소진(burnout)

과 독립적으로 측정될 수 있는 몰입(engagement)을 포함함으로써 이를 확장시켰고, 결

국 소진과 몰입의 결과로서 건강상의 문제(health problems)와 낮은 이직의도 등 조직

몰입(organizational commitment)과 같은 지표들이 제시될 수 있다고 주장하였다. 

그들의 모형은 크게 직무요구-소진-건강문제로 이어지는 활성화 과정(energetic process)

과 직무자원-몰입-이직의도로 이어지는 동기부여 과정(motivational process)으로 이

루어지며, 여기에 두 과정 사이에서 교차적으로 연결된 상호작용까지 포함한다([그림 2] 

참조).
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[그림 2] The job demands-resources model of burnout(Schaufeli & Bakker, 2004) 

이 연구에서는 위와 같은 직무요구-자원 모형을 토대로 이직의도와 관련 변인 간의 관

계를 상정하였다. 다만 초기 모형을 기반으로 하는 후속 연구들은 변수들 간의 영향에 있

어 독립적인 관계뿐만 아니라 변수들 간의 관계를 다양하게 살펴보면서 기존 연구에서의 

논의를 확장해왔다. 때문에 이 연구에서도 기존 모형에서 직무요구와 직무자원을 제외하

고는 직무소진, 직무몰입, 이직의도 등 기존 모형의 변인을 그대로 사용하였으나, 변인 

간의 관계에 있어서는 직무요구가 직무몰입에 미칠 수 있는 영향을 추가로 검토하였다. 

이에 따라 이하에서는 직무요구에 대응되는 위계적 조직문화와 직무자원에 대응되는 조

직신뢰를 중심으로 살펴보고자 한다. 

먼저, 직무요구에 대한 변인으로서 위계적 조직문화(hierarchical organizational 

culture)는 Quinn & Rohrbaugh(1983)과 Cameron & Quinn(2011)의 경쟁가치

모형(CVM: Competing Values Model)에서 제시한 네 가지 조직문화 유형 중 하나

로, 조직 내부의 지속적 통합을 통한 안정적인 조직 효율성을 강조하며, 위계질서, 공식

적인 절차와 규칙을 강조하는 조직이다(김년희, 조성숙, 2018; 박지성, 옥지호, 2019). 

이러한 문화는 조직구성원들에 대한 규범적 통제를 강화하므로 조직 내부의 효율성을 향

상시키는 강점이 있으나, 공식적 명령과 형식적 절차가 많고 조직구성원의 동기부여를 

약화시켜 직무에 대한 매력이 감소될 수 있다(변재우, 2019; 정연웅, 2011). 관련 선행

연구에서는 위계적 조직문화가 직접적 또는 간접적인 정적 영향을 미치며(김년희, 조성

숙, 2018; 박길태, 김세영, 2014; 변재우, 2020; 심선경, 2018), 이와 유사하게 비합

리적인 조직문화가 소진에 직·간접적으로 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(박진
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아, 오세진, 2011). 한편, 직무요구-자원 모형을 활용한 선행연구에서 직무요구가 직무

몰입에 부적인 영향을 미치는 것으로 밝혀진 바 있다(주은경 외, 2017; 이철기, 윤동열, 

2015). 이에 따라 이 연구는 위계적 조직문화가 직무소진에는 정적인 영향을, 직무몰입

에는 부적인 영향을 미칠 것이라고 가설을 설정하였다.

다음으로 직무자원에 대한 변인으로는 조직신뢰(organizational trust)를 설정하였

다. 직무자원은 매우 다양하게 제시되어 왔고 최근에도 새로운 변수들이 지속적으로 개

발되고 있다. 그중에서도 구성원의 신뢰가 직무소진을 감소시키는 새로운 자원으로 등장

하였다(Karl & Peluchette, 2005; 임창희, 2009). 조직신뢰는 ‘경영진에 대한 신념과 

궁극적으로 조직이 자신에게 이익을 가져다줄 것이라는 믿음’으로 정의된다(Laschinger 

et al., 2001). 관련하여 상사에 대한 신뢰가 직무몰입에 정적인 영향을 미친다고 밝힌 

선행연구(서영표, 이종건, 2019; 정범구, 1997)가 있었다. 한편, 상사나 동료에 대한 

신뢰도가 높을수록 개인은 심리적 안정감을 느끼고 스트레스나 심리적 고갈을 덜 겪게 

되며(Erdem & Ozen, 2003), 국내 선행연구에서 실제로 직장에서의 신뢰가 직무소진

에 부정적인 영향을 미친다고 밝혔다(문진순, 정윤주, 2020; 임창희, 2011). 따라서 이 

연구는 조직신뢰가 직무소진에 부적인 영향을, 직무몰입에 정적인 영향을 미친 것이라고 

가설을 설정하였다.

2. 이직의도 

이직은 현재의 직무를 그만두고 다른 직무 또는 다른 조직으로 이동하는 것이라 정의

되며(Bluedorn, 1982), 조직에서 금전적 보상을 받고 있는 구성원이 스스로 조직 내 

구성원으로서의 자격을 종결짓고 조직을 떠나는 것이라 정의된다(Mobley, 1977). 이직

은 개인의 의지에 따라 자발적 이직과 비자발적 이직으로 구분되는데 기업이 비교우위를 

차지하는 데에 인적자본 축적이 필수적이라는 점에서(Strober, 1990), 자발적 이직은 

인재 유출 문제와 동시에 비용-편익 관점에서도 기업에 높은 비용을 초래한다는 문제로 

이어진다. 이직의도는 이직의 대용변수로서 실제 이직행위를 예측하는 변수이기도 하지

만 조직에 속한 개인이 이직에 대한 생각을 갖는 것 자체가 조직 내부에 문제가 있음을 

의미하거나 조직 내 성과 저하를 간접적으로 암시하게 한다는 점에서 중요하게 인식된다

(Steel, 2002). 즉, 이직의도는 조직을 떠나고자 하는 가능성에 대한 개인의 인식

(Bigliardi et al., 2005)이며, 가까운 미래의 어떤 시점에 스스로 조직을 영구히 떠나
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고자 하는 주관적 가능성이다(Vandenberg & Nelson, 1999). 

이직의도와 관련된 연구들은 1980년대 이전부터 활발하게 진행되어오며 이직의도의 

영향요인 및 흐름을 밝히는 결과를 제시하였다. 초기에는 조직에서 개인이 인식하는 직

무불만족(Mobley, 1977; Porter & Steer, 1973)이 이직과 관련 있으며 조직몰입으

로 인해 이직의도에 변화가 있음을 주장하였다(Bluedorn, 1982; Price & Mueller, 

1986). 이후, Forrier와 Sels(2003)는 외부적인 혹은 사회적인 사건으로 인해 이직을 

결정하기도 한다는 점을 주장하였으며, 개인이 속해있는 조직 내의 상호관계에서 생겨나

는 네트워크, 스트레스, 웰빙 등과 같은 개인 맥락적 변인들이 이직의도를 높인다는 점을 

밝혀내었다(O’Reilly et al., 1991). 또한, 이직의도 관련 연구들은 조직 또는 개인과 

관련된 맥락적 변인에 대한 관심을 두고 더 다양한 요인을 탐구하였으며, 조직몰입을 낮

추고 이직의도를 높일 수 있는 내재된 스트레스 원인에 대해 밝히거나(Holtom et al., 

2008), 조직 수준에서의 태도나 만족 등 상황 맥락적 변인들을 강조하였다(Harter et 

al., 2002). 이와 같은 연구들을 종합해본다면, 개인이 속해있는 조직차원에서 상황 맥

락적 요인으로 조직 신뢰, 기업 및 조직 분위기 등이 개인의 이직의도에 영향을 미치고 

있음을 의미하며, 개인 맥락적 차원에서 개인이 인식하는 직무 소진, 직무 몰입과 같은 

심리적 차원의 상황들이 이직의도로 이어지고 있음을 시사하였다. 

이처럼 이직의도는 조직의 상황 맥락적 요인 및 개인 맥락적 차원의 영향요인에 따라 

발현되었다. 다만, 최근에는 개인이 속해있는 기업 및 산업의 특성에 따라서도 이직의도

가 달라질 수 있음을 확인하는 연구들이 등장하고 있다. 공무원, 연구직, 전문직과 같은 

직무 특성에 따라 혹은 서비스업, 제조업 등 각 산업 특성에 따라 이직의도 또한 달라질 

수 있음을 인식하고 연구대상을 한정하여 이직의도에 실증적 연구를 수행한 것이다. 먼

저, 서비스업 종사자들은 감정노동을 하며 감정부조화를 경험하게 되는데 이는 스트레스 

및 소진과 같은 심리적 문제로 이어지고 실제 이직률이 높아진다는 점에서 관련 연구들

이 이루어져 왔다(강주아, 이영주, 2012; 오서경, 윤혜현, 2014; 이다원, 이선희, 

2011; 정은성, 박재민, 2015). 해당 산업군에서는 인적 서비스가 조직의 주요 상품품질

에 직접적으로 영향을 미친다는 점에서 종사자들을 위한 자긍심 높은 업무환경 개선, 자

신감을 높여주는 조직 분위기 조성 등의 인적자원관리 전략이 필요함을 강조하였다(오서

경, 윤혜현, 2014). 

그 다음으로 제조․건설업 종사자에 대한 연구에서는 사업장 및 현장 특성상 사고 위

험성이 높은 산업의 환경에 초점을 맞추어 연구를 수행하였다(김미희, 이영민, 2020; 
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오효근, 서진환, 2014; 이경아 외, 2013). 이경아 외(2013)는 위험한 업무 환경에 노

출되어 있는 근로자들의 경우 조직의 안전 지향적 문화 및 분위기에 따라 직무 만족도가 

상이하며 이에 따라 이직의도에도 차이가 있음을 밝혀내었으며, 오효근, 서진환(2014)

은 해당 분야의 숙련된 기능인이 되더라도 열악한 근무조건과 환경으로 인해 다른 산업

으로 이직하는 인력이 많다는 것을 확인하였다. 또한, 제조업에 만연한 집단문화가 팀워

크, 조직 내 일체감으로 인식되기 보다는 서열적 문화, 위계적 문화로 인식되며 종사자들

의 직무만족 저하에 기여하고, 제조업의 업무 특성 상 표준성, 획일성이 강조되며 개인의 

다양성이 존중되지 못하거나 의견이 수용되지 못하는 특성이 이직의도로 이어진다는 결

과도 있었다(김미희, 이영민, 2020). 이와 같은 연구들은 각 산업군별로 다른 특성을 반

영하는 결과였으며 이직의도 저하를 위한 현실적인 개선점이나 대응 방안을 각 산업군별

로 도출할 수 있다는 점에서 그 중요성이 강조되었다. 다만, 기존의 연구 결과들을 활용

하여 각 산업군별로 나타나는 이직의도에 차이가 있는지를 비교하는 데 어려움이 있었다. 

특정 산업내 이직의도가 명확하게 존재하는 것을 알 수 있었지만 대부분 하나의 산업만

을 대상으로 연구하였기에 산업간 이직의도 정도를 비교하고 각 산업 특성을 반영한 개

선 전략 간 차이를 분석하는데 어려움이 있었다. 따라서 이 연구에서는 동일한 연구모형 

내에서 다집단 분석을 통해 산업 특성에 따라 나타나는 이직의도 및 영향요인 간 차이를 

구명하고자 하였으며 그 결과를 바탕으로 각 산업별 특성을 반영하여 차별화된 인적자원

관리 및 교육 전략을 도출하고자 하였다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구 모형

선행연구를 바탕으로 이 연구는 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무몰입, 직무소진 및 이

직의도의 경로모형을 설정하였으며([그림 3] 참조), 통제변수로 성별, 연령, 학력, 전공

계열을 포함하였다. 이 연구는 JD-R의 이론을 바탕으로 직무자원인 조직신뢰, 직무요구

인 위계적 조직문화가 직무몰입과 직무소진을 통해 이직의도까지의 경로를 확인하였다.
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[그림 3] 연구모형 

 

2. 분석자료 및 연구대상

이 연구에서는 인적자본 기업패널조사(Human Capital Corporate Panel, 이하 

HCCP) 자료 중 7차 년도(2017년) 자료를 분석하였다. 이는 한국직업능력연구원 주관

으로 2005년부터 조사된 자료로, 기업 내에서 인적자원을 축적해가는 과정과 내용에 대

해 동일한 기업을 대상으로 격년마다 조사를 수행하고 있다. 해당 자료는 기업과 근로자

에게 각기 다른 내용을 조사하여 기업 전체 특성과 근로자 개인의 특성을 동시에 확인할 

수 있다는 점이 큰 장점이다. 이 연구에서는 개인 차원의 이직의도를 확인하기 위해 7차 

년도(2017년) 근로자 대상 조사 결과만를 활용하여 연구모형을 분석하였으며, 최종 분

석에 포함된 연구 대상은 남성 근로자로 총 7,655명이었다. 

3. 주요변수

이 연구에서 사용된 변수들을 살펴보면, 먼저 종속변수는 이직의도이며, 독립변수는 

조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무몰입, 직무소진이다. 종속변수인 이직의도는 모두 2개 

문항으로 구성되어 있으며, 근로자들은 5점 Likert 척도로 응답하였다. 5점 Likert 척

도는 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘전적으로 그렇다(5점)’으로 측정되었다. 문항을 구체

적으로 본다면 ‘나는 조금이라도 좋은 조건을 제시하는 회사가 있으면 옮길 것을 고려해

보겠다’와 같이 이직에 대한 개인의 생각을 묻고 있으며, ‘만약 내가 이 회사를 떠나기로 

결정했다면 내 인생의 너무 많은 것을 잃게 될 것이다’라는 문항의 경우 역문항으로 역으

로 재 채점하여 사용하였다.
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독립변수 중 직무자원에 해당하는 조직신뢰는 모두 6개 문항으로 구성되어 있으며, 5

점 Likert 척도로 응답하였다. 구체적인 문항으로는 ‘우리 회사는 직원들에게 회사 사정

을 소상하게 알려준다.’, ‘우리 회사에서는 상급자에게 의견을 자유롭게 낼 수 있다.’, ‘우

리 회사에서는 동료들 간에 서로 신뢰한다.’ 등이 있다. 직무요구에 해당하는 위계적 조

직문화는 모두 3개 문항으로 구성되어 있으며 5점 Likert 척도로 응답하였다. 구체적인 

문항으로는 ‘우리 회사는 공식적인 절차, 규칙 및 방침을 중시한다.’, ‘우리 회사의 의사전

달이나 정보 흐름은 하향식이다.’, ‘우리 회사는 서열의식을 강조하는 조직분위기가 형성

되어 있다.’이다. 직무몰입은 총 2개 문항으로 5점 Likert 척도로 응답하였다. 문항으로

는 ‘나는 이 회사의 문제를 내 문제처럼 느낀다.’, ‘이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있

다.’이다. 마지막으로 직무소진은 총 3개 문항으로 5점 Likert 척도로 응답하였다. 구체

적인 문항으로는 ‘나는 현재 발전 및 승진의 기회가 불공평하다고 생각한다.’, ‘나는 현재 

업무로 인해 무력감이나 피곤함을 느낄 때가 많아졌다.’, ‘나는 현재 직무에 대한 긴장감

이 많아졌다.’이다. 

인구 통계학적 변수로는 학력과 전공계열, 연령, 산업이 고려되었으며 학력은 고졸

(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원졸(4)로 구성하였다. 연령은 조사시점인 2017년도

를 기준으로 현재의 연령을 계산하였으며, 전공계열은 인문계열(1), 사회계열(2), 공학

계열(3), 자연계열(4), 의약계열(5), 교육(사범)계열(6), 예술/체육계열(7), 기타(8)

로 구분하였다. 산업은 제조업과 비제조업으로 구분하였고 비제조업에는 금융업과 그 외 

기타 서비스 산업이 포함되었다. 

변수 변수처리 

종속변수 이직의도 W729_01, W729_03, 5점척도(W729_03 역문항)

독립변수

조직신뢰 W726_01~06, 5점척도

위계적 조직문화 W727_07~9, 5점척도

직무몰입 W729_02, W729_04

직무소진 W729_05~7, 5점척도

인구

통계학적

변수

학력 고졸=1, 전문대졸=2, 대졸=3, 대학원졸=4

전공계열
인문=1, 사회=2, 공학=3, 자연=4, 

의약=5, 교육=6, 예술/체육=7, 기타=8

연령 2017년도 기준으로 출생년도를 활용하여 계산함

산업 제조업(0), 비제조업(1)

<표 1> 변수의 구성 및 설명 
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Ⅳ. 연구결과

1. 주요변수의 기술통계

가. 응답자의 일반적 특성 

응답자의 일반적 특징과 주요변수들의 기술통계량은 아래 <표 2>에 제시하였다. 분석

에 활용된 남성 근로자는 총 7,665명이었으며 연령은 23세부터 65세의 분포로 평균 

44.01(sd=8.223)세로 나타났다. 학력은 고졸 26.7%, 전문대졸 15.9%, 대졸 

51.3%, 대학원졸 6.1%로 나타나 대학교 졸업자의 비중이 가장 큰 것을 확인하였다. 전

공계열은 인문 14.6%, 사회 14.4%, 공학 36.7%, 자연 5.6%, 의약 0.3%, 교육(사

범) 0.4%, 예술/체육 1.3%로 나타났으며 공학계열의 비중이 가장 높았다. 산업별로는 

제조업에 종사하는 사람이 6,348명, 비제조업에 종사하는 사람이 1,317명으로 나타나 

산업 간 차이가 큰 것을 확인하였고, 이는 앞서 분석한 전공계열별 분포를 고려해볼 때 

공학계열 전공자의 비율이 높은것과 관련이 있음을 알 수 있었다. 

주요변수의 기술통계량을 살펴보면 이직의도는 평균 2.8587점(SD=0.8012)으로 나

타나 전반적으로 이직에 대해 적극적으로 고려하지 않는 수준임을 알 수 있었다. 조직신

뢰는 3.3747점(SD=0.6918), 위계적 조직문화는 3.5091점(SD=0.5943)이었으며 

조직내에서 개인이 인식하는 직무차원의 자원과 요구 수준은 비슷한 수준인 것으로 나타

났다. 직무몰입은 3.5060(SD=0.6999)으로 다소 높게 나타난 것을 통해 많은 근로자

들이 어느정도 직무에 몰입된 상태임을 확인하였고, 직무소진은 2.5994(SD=0.6190)

으로 비교적 직무에서 스트레스를 받거나 지치는 수준은 평균 이하인 것으로 나타났다. 

관찰변인의 정규성을 확인하기 위해 단변량 정규성을 왜도와 첨도를 통해 판단하였는데, 

일반적으로 왜도의 절댓값이 3.0, 첨도의 경우 절댓값이 8.0보다 크면 정규성을 가정하

기 어렵다고 판단한다(김대업, 2008). 연구에서 측정한 관찰변인들의 왜도 절대값은 

0.045~0.372, 첨도 절대값은 0.056~1.024의 분포를 보여 단변량 정규성을 갖는다

고 판단하였다. 
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(n=7,665)

특징 구분 명수 비율(%)

학력

고졸 2,049 26.7

전문대졸 1,221 15.9

대졸 3,931 51.3

대학원졸 464 6.1

전공계열

인문 1,120 14.6

사회 1,107 14.4

공학 2,810 36.7

자연 428 5.6

의약 24 0.3

교육(사범) 27 0.4

예술/체육 99 1.3

산업
제조업 6,348 82.8

비제조업 1,317 17.2

변인 최소값 최대값 평균 표준편차 왜도 첨도

종속변인 이직의도 1 5 2.8589 0.8012 0.045 0.056

독립변인

조직신뢰 1 5 3.3747 0.6918 -0.372 0.584

위계적 

조직문화
1 5 3.5091 0.5943 -0.297 1.024

직무몰입 1 5 3.5060 0.6999 -0.321 0.615

직무소진 1 5 2.9554 0.6190 -0.195 0.672

인구

통계학적 변인
연령 23 65 44.01 8.233 0.171 -0.65

<표 2> 연구변인의 기술통계량

나. 연구변인 간 상관관계

연구모형을 통해 측정될 주요 변수 간의 상관관계 및 변수들 간의 다중공선성을 확인

하기 위해 상관분석을 실시하였다(<표 3> 참조). 분석결과 각 변수들 간의 상관계수가 

모두 유의하지만, 상관계수의 절대값이 .70이상인 것이 없어 다중공선성의 우려는 없는 

것으로 판단되었다(서인균, 고민석, 2011; 이수인, 임애덕, 2007).
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변인 1 2 3 4 5

이직의도 1

조직신뢰 -.419** 1

위계적 조직문화 -.164** .319** 1

직무몰입 -.562** .544** .300** 1

직무소진 .265** -.218** .058** -.133** 1

주1)p<.05 p<.001

<표 3> 연구변인의 상관계수 행렬

2. 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무몰입, 직무소진 및 이직의도의 영향관계

가. 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무몰입, 직무소진 및 이직의도의 경로분석

조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무몰입, 직무소진 및 이직의도의 경로모형에 대한 분석

을 실시한 결과, 모형 적합도가 =140.187(df=6), p=.000, RMSEA=.077, 

CFI=.982, TLI=.941 등으로 나타나 연구모형이 적합한 것으로 나타났다(<표 4> 참

조). 모형의 주요한 경로에 대한 경로계수는 다음 <표 5>와 [그림 4]에 제시하였다.

먼저 이직의도의 종속변인으로 가기 전 변인들 간의 관계를 보면, 조직신뢰가 직무소

진으로 가는 경로(=-.263, p<.001)가 부적으로 유의하며, 조직신뢰가 직무몰입으로 

가는 경로(=.499, p<.001)는 정적으로 유의하게 나타났다. 그리고 위계적 조직문화

가 직무소진으로 가는 경로(=.142, p<.001)는 유의하며, 위계적 조직문화가 직무몰

입으로 가는 경로(=.141, p<.001) 또한 유의하게 나타났다. 마지막으로 종속변인인 

이직의도까지 가는 경로를 보면, 직무소진이 이직의도로 가는 경로(=.251, p<.001)

가 유의하며, 직무몰입이 이직의도로 가는 경로(=-.614, p<.001)도 유의하게 나타났

다. J-DR의 모형을 바탕으로 근로자 전체를 대상으로 본 결과 조직신뢰, 위계적 조직문

화, 직무몰입, 직무소진가 이직의도까지 가는 경로 전체가 모두 유의하게 나타났다.
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구분 적합도 지표 적합도 지수 판단 기준 판단 근거 해석

절대적합지수

CMIN/df
46.729

(p=.000)
p > .05

Hu & 

Bentler(1999)
부적합

RMR .013 ≤ .05
Browne & 

Cudeck(1993)
적합

GFI .993 ≥ .90
Hu & 

Bentler(1999)
적합

증분적합지수

IFI .982 ≥ .90 Bentler(1989) 적합

TLI .941 ≥ .90 Hair et al.(2010) 적합

CFI .982 ≥ .90 Hair et al.(2010) 적합

RMSEA .077

≤ .05:좋음

≤ .08:괜찮음

≤ .10:보통

Hu & 

Bentler(1999)
적합

<표 4> 경로모형의 적합도 

경로 B  S.E. C.R.

조직신뢰 → 직무소진 -.236 -.263 .010 -22.599

조직신뢰 → 직무몰입 .505 .499 .010 14.136

위계적 조직문화 → 직무소진 .148 .142 .012 12.203

위계적 조직문화 → 직무몰입 .166 .141 .012 14.136

직무소진 → 이직의도 .251 .195 .012 20.996

직무몰입 → 이직의도 -.614 -.538 .011 -58.028

주1) p<.001

<표 5> 연구모형의 경로계수
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[그림 4] 연구모형의 경로계수 

나. 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무몰입, 직무소진 및 이직의도의 산업집단별 차이

그 다음으로, 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무몰입, 직무소진과 이직의도의 경로 모형

을 제조업, 비제조업 집단으로 구분하여 다집단 분석을 실시하였다. 조직신뢰, 위계적 조

직문화, 직무몰입, 직무소진 및 이직의도의 경로가 산업 집단간에 다르다고 가정하는 무

제약 모형과 추가적인 제약을 통해 산업 집단간에 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무몰입, 

직무소진 및 이직의도의 경로가 같다고 가정하는 제약모형을 비교한 결과는 다음의 <표 

6>과 같다. 구체적으로 보면, 무제약 모형(=146.949, df=6, p=.000, IFI=.982, 

CFI=.982, RMSEA=.019)이 제약모형(=168.148, df=12, p=.000, IFI=.980, 

CFI=.980, RMSEA=.022)에 비해 모형적합도가 상대적으로 나은 것으로 나타났다. 

그리고 차이를 통한 모형비교 검증을 실시한 결과, 값의 차이 검증에서 =21.199, 

p=.001로 나타나 무제약모형과 제약모형이 서로 다른 모형임을 확인하였다. 따라서 최

종적으로 자료에 가장 잘 부합하는 모형으로서 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무몰입, 직

무소진과 이직의도의 경로 모형이 산업집단별로 다르다는 무제약 모형을 선택하였다. 

모형
모형적합도 검증 모형비교 검증

 df p-value IFI CFI RMSEA ▵

무제약 모형 146.949 6 .000 .982 .982 .019
21.199(6)

제약 모형 168.148 12 .000 .980 .980 .022

<표 6> 무제약 모형과 제약모형의 모형적합도 비교 
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다음으로 무제약 모형의 제조업, 비제조업 집단의 경로계수를 다음 <표 7>과 [그림 5]

에 제시하였다. 먼저 조직신뢰가 직무소진에 미치는 영향관계에 대한 분석결과를 살펴보

면, 제조업과 비제조업 모두에서 조직신뢰가 직무소진에 가는 경로가 유의하게 나타났으

며 조직신뢰는 직무소진에 부적 영향을 주는 것으로 확인되었다(제조업: =-.258, 

p<.001, 비제조업: =-.328, p<.001). 그다음으로, 조직신뢰가 직무몰입에 가는 경로

도 두 집단 모두에서 유의한 것으로 나타났으며 조직신뢰는 직무몰입에 정적인 영향을 

주는 것으로 나타났다(제조업: =.489, p<.001, 비제조업: =.535, p<.001). 또한, 

위계적 조직문화는 모든 집단에서 직무소진(제조업: =.141, p<.001, 비제조업: 

=.148, p<.001)과 직무몰입(제조업: =.150, p<.001, 비제조업: =.100, 

p<.001)에 모두 정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 이는 산업 내에 위계적 조직 문화

가 존재한다고 해서 무조건 직무 소진으로 이어지는 것은 아니며 위계적인 조직 문화는 

개인에게 주어지는 직무 차원의 통제나 요구일 수 있지만 일정 부분에서는 직무몰입으로 

이어지게 하는 동기가 되기도 한다는 점을 시사하였다. 그리고 두 집단 모두에서 직무소

진은 이직의도에 정적인 영향을 주었으며(제조업: =.202, p<.001, 비제조업: 

=.158, p<.001), 반대로 직무몰입은 두 집단 모두에서 이직의도에 부적인 영향이 큰 

것으로 나타났다(제조업: =-.527, p<.001, 비제조업: =-.592, p<.001). 

이처럼 제조업 및 비제조업 집단에서 연구모형의 모든 경로가 유의하게 나타난 결과를 

바탕으로 집단 간의 차이가 존재하는지를 확인하였다. 이는 두 집단간 경로의 차이가 통

계적으로 유의한가를 바탕으로 판단할 수 있으며 그 결과 제조업 집단과 비제조업 집단

의 연구모형 경로 중 조직신뢰에서 직무소진으로 가는 경로, 직무몰입에서 이직의도로 

가는 경로가 유의한 것으로 나타났다. 먼저, 두 집단 모두에서 조직신뢰가 직무소진에 부

적인 영향력이 있는 것으로 나타났는데 제조업 집단(=-.246)보다 비제조업 집단((

=-.328)에서 부적인 영향이 더 큰 것으로 확인되었으며 통계적으로 그 차이가 유의하였

다(C.R=-2.127). 이는 조직이 자신에게 이익을 전해주고 긍정적인 영향력을 줄 것이

라는 믿음이 있다면 직무소진이 나타나지 않을 가능성이 비제조업 집단에서 더 큰 것이

라 보여진다. 그 다음으로, 두 집단 모두에서 직무몰입이 이직의도에 부적인 영향력이 있

는 것으로 나타났는데 제조업 집단(=-.527)보다 비제조업 집단(=-.592)에서 부적

인 영향력이 더 컸으며 통계적으로 그 차이가 유의한 것으로 나타났다(C.R=-3.347). 

이와 같은 결과는 조직 및 직무와 스스로를 동일시하고 열중하는 태도를 갖는다면 이직

의도로 이어지지 않을 가능성이 비제조업 집단에서 더욱 큰 것으로 보여졌다. 이처럼 다
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집단 경로분석을 통해 제조업과 비제조업이라는 산업 집단에 따라 일부 다른 특성을 갖

는다는 점을 확인할 수 있었으며 이와 같은 결과가 통계적으로 유의한 차이를 보인다는 

것을 통해 산업 집단별 근로자의 이직의도에 차이가 있음을 알 수 있었다.

경로

제조업(n=6,348) 비제조업(n=1,317)

Critical

Ratio
비표준화 계수

표준화계수
비표준화 계수

표준화계수
B s.e. B s.e.

조직신뢰 → 직무소진 -.224 .012 -.246 -.280 .024 -.328 -2.127**

조직신뢰 → 직무몰입 .503 .011 .489 .508 .023 .535 0.254

위계적 조직문화 → 직무소진 .147 .013 .141 .155 .029 .148 0.21

위계적 조직문화 → 직무몰입 .177 .013 .150 .177 .028 .100 -1.954

직무소진 → 이직의도 .260 .013 .202 .205 .028 .158 -1.803

직무몰입 → 이직의도 -.599 .012 -.527 -.692 .025 -.592 -3.347***

주1)***p<.001

주2)**p< .05(C.R>1.96), ***p< .001(C.R>2.56)

<표 7> 제조업 및 비제조업 집단별 경로계수

[그림 5] 제조업 및 비제조업 집단별 경로분석 결과

주) 집단간 차이가 통계적으로 유의한 경로는 적색으로 표기함   
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V. 결론 및 제언

1. 결론

이 연구는 직무요구-자원 모형(JD-R)을 적용하여 기업의 산업 특성을 고려한 다집단 경

로분석을 통해 제조업과 비제조업 종사자의 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무소진, 직무몰입 

및 이직의도의 경로를 구명하는 데 목적이 있었다. 연구를 통해 도출된 결론은 다음과 같다. 

첫째, 조직신뢰, 위계적 조직문화, 직무소진, 직무몰입 및 이직의도 모형은 적합도 검

정 결과 모든 지수가 양호하게 도출되었으며 이는 각 변인간의 경로를 예측하기에 적합

하다고 판단되었다. 이는 무제약 모형과 제조업·비제조업으로 구분한 제약 모형 모두 적

합도 검정 결과 적절한 것으로 나타났다. 또한, 이 연구의 이론적 모형인 직무 요구-자원

(JD-R)모형과 비교해보았을 때에도 직무 요구에 해당하는 위계적 기업문화와 직무 자

원에 해당하는 조직신뢰, 그리고 직무 소진 및 직무 몰입이 이직의도로 향하는 경로가 모

든 유의한 것으로 나타나 해당 모형이 다양한 산업 특성을 가진 기업들에 공통적으로 적

용될 수 있음을 다시 한 번 확인하였다. 

둘째, 다집단 경로분석 결과 제조업 종사자와 비제조업 종사자들의 조직신뢰, 위계적 

조직문화, 직무소진, 직무몰입 및 이직의도 경로는 모두 유의하였다. 조직신뢰는 개인이 

인식하는 심리적 자원으로서 직무에서 소진되지 않도록 영향을 주며 동시에 직무몰입 수

준을 향상시키는 것으로 확인되었으며 위계적 조직문화는 개인이 인식하는 심리적 요구

로서 직무소진으로 이어지거나 동시에 직무몰입으로 나타날 것이라 확인되었다. 특히, 

기존의 연구와는 다르게 위계적 조직문화가 직무몰입에 긍정적 영향력이 있는 것으로 확

인되었는데 이는 적당한 수준의 직무요구가 직무에 대한 적응력과 집중력을 강화한다는 

점에서 직무역량 향상 효과가 일부 있음을 시사하였다(Caplan, 1983; Gardner, 

1986). 또한, 제조업 종사자와 비제조업 종사자 모두 직무소진이 이직의도로 연결될 수 

있음을 확인하였으며 반대로 직무몰입은 이직의도를 저해하는 것으로 나타나 그 중요성

을 다시 한 번 강조하는 결과였다. 

셋째, 다집단 경로분석 결과, 제조업 종사자와 비제조업 종사자들의 조직신뢰, 위계적 
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조직문화, 직무소진, 직무몰입 및 이직의도 경로는 통계적으로 유의미한 차이가 있음을 

확인하였다. 특히 조직 맥락적 차원에서의 심리적 자원인 조직신뢰는 직무소진에 부적인 

영향을 미치는데, 이는 제조업보다 비제조업인 경우 부적인 영향이 더욱 큰 것을 확인하

였다. 또한, 직무몰입이 이직의도에 부적인 영향을 미치는데, 제조업보다 비제조업인 경

우 더욱 부적인 영향이 큰 것으로 나타났다. 이 연구에서 비제조업은 금융업과 기타 서비

스업 종사자라는 점에서 대부분 서비스업에서 감정노동을 하며 감정 부조화를 경험하는 

직무에 종사하고 있음을 유추할 수 있다. 이는 정서적인 노동 및 심리적 소모가 큰 직무

라는 점에서(강주아, 이영주, 2012) 조직차원에서 제공하는 지지나 심리적 자원 제공이 

제조업보다 더욱 중요함을 의미하였다. 또한, 같은 맥락에서 감정부조화와 같은 심리적 

문제들로 인해 직무 몰입이 상충된다면 이직의도로 이어질 가능성이 제조업 집단보다 더 

높은 것이라 나타났다. 즉, 비제조업 종사자들의 경우 심리적 자원을 과도하게 사용하는 

직무 현장에 노출되어 있으며 이는 이들 업무의 대부분에 해당한다는 점에서 감정적 부

조화를 완화시키고 직무상황에서의 감정과 개인적 감정을 분리할 수 있도록 다양한 인적

자원관리 및 교육이 이루어져야 함을 시사하였다.

2. 제언

이 연구를 통해 도출된 제언과 한계는 다음과 같다.

첫째, 다양한 기업의 산업별 특성 간 차이를 인식하고 각 산업에 맞춤화된 이직의도 관

련 연구가 필요하다. 기존의 연구들에서는 한 가지 특성을 가진 기업들만을 대상으로 연

구하여 각 기업 특성별로 이직의도와 관련된 적절한 제언을 도출하였을 뿐 각 특성 별 기

업 간 비교를 통해 유의미한 차이를 구명하지는 못하였다. 이 연구에서는 인적자본 기업 

패널조사 데이터(HCCP)를 활용하여 산업 구분을 크게 제조업과 금융 및 기타 서비스업

으로 대표되는 비제조업으로 나누어 연구하였는데, 이 또한 데이터 구성의 한계로 산업 

구분을 두가지 범위로만 나누었다는 한계가 있었다. 향후 연구에서는 다양한 산업 특성

별로 이직의도를 비교분석하는 것이 필요하며, 이에 따라 기업 특수적 맥락을 반영한 인

적자원 관리 혹은 교육 및 훈련 전략을 도출해야 한다. 

둘째, 동일 업종 내에서 다른 직종을 가진 사람들 간의 비교가 필요하다. 예를 들면, 

인적자본 기업패널조사에서는 제조업 내의 직군을 연구개발, 영업 및 서비스, 엔지니어, 

관리 분야로 구분하고 있다. 이렇듯 동일한 업종이라고 하더라도 전체 조직과는 달리 부
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서나 팀 수준에서 나타나는 조직적 맥락과 직무의 특성이 상이하여 직군에 따라 개인의 

심리적 상태가 다르게 나타날 수 있다. 따라서 같은 업종이라 하더라도 직군별 특성을 반

영하여 개인의 이직의도와 관련된 일련의 메커니즘을 구명하는 연구가 필요하며, 이를 통

해 조직차원에서 개인의 이직의도를 낮출 수 있는 차별적인 전략을 세울 수 있을 것이다.

셋째, 추후 이직의도 관련 연구 시 연령과 같은 세대적 특성을 고려한 연구가 필요하

다. 이 연구에서는 제조업과 비제조업이라는 산업의 특성만을 고려하여 분석하였지만, 

실제 최근 이직과 관련된 논의는 청년층을 중심으로 논의되고 있으며 그 기저에는 세대

차이 및 세대 간 갈등과 관련된 사안이 중요한 논의점으로 포함되어 있다. 세대 및 연령

에 따른 사고, 태도와 같은 차이들은 조직 내에서 새로운 갈등으로 드러나고 있다는 점에

서 이직의도와 관련된 사고 또한 세대에 따라 근본적으로 다를 수 있다. 이를 위해 추후 

연구 수행 시 자료 조사 단계부터 세대에 초점을 두어 이직의도의 수준과 그 영향요인에 

대해 비교 분석하는 것이 필요한 시점이라 판단된다. 
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Abstract

The Relationship among Organizational Trust, 
Hierarchical Organizational Culture, Job Burnout, Job Engagement 
and Turnover Intention: Multi-group Analysis by Manufacturing 

and Non-manufacturing 

Suhyun Bae
Yelin Suh

Hyunjoo Yu

This study is aimed at analyzing the relationship among organizational trust, 
hierarchical culture, job burnout, job engagement and turnover intention and its path 
by manufacturing and non-manufacturing. For this study, we set up the graduate worker 
cohort (at 2017) and classified them into manufacturing and non-manufacturing 
groups by using Human Capital Corporate Panel (HCCP). 

The main findings of this study were as follows. First, the model of organizational 
trust, hierarchical culture, job burnout, job engagement and turnover intention was 
tested for goodness of fit and appropriateness to analyze path. Second, the path of 
organizational trust, hierarchical culture, job burnout, job engagement and turnover 
intention were significant. Third, comparing the manufacturing and non-manufacturing 
groups revealed that non-manufacturing’s path from organizational trust to job burnout 
was significantly different from that of manufacturing and had greater negative 
effect than that of manufacturing’s. And non-manufacturing’s path from job 
engagement to turnover intention was also significant and had a great negative 
effect. The implication was as follows. The future study needs to acknowledge the 
differences between industries and a turnover intention study that reflects generational 
and individual characteristics is needed. 

Key words: Organizational Trust, Hierarchical Culture, Job Burnout, Job Engagement, 
Turnover Intention, Multi-Group Analysis


