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[ 요    약 ]

급격한 사회환경 변화로 대다수의 중소기업은 만성적 내부 인력난 문제를 안고 있다. 중소기업은 유능한 MZ세대 인재를 조
직에 머물도록 하기 위해 그들의 관점을 파악하고, 이를 통해 인력난 완화에 기여할 대안을 제시하는 것이 중요한 당면과제로 
대두되고 있다. 이에 본 연구는 내 중소기업에 재직하고 있는 MZ세대 근로자를 대상으로 심리적 계약위반, 직무소진, 이직의도 
간 구조적 관계를 규명하고자 하였다. 2021년 4월 19일부터 5월 14일까지 온·오프라인을 통해 수집되어 연구에 최종 활용한 표
본은 밀레니얼 세대 144부, Z세대 140부이다. 구조방정식을 활용하여 분석한 결과 심리적 계약위반은 이직의도와 직무소진에 
정(+)적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 직무소진 또한 이직의도에 정(+)적 영향을 미치는 것으로 확인되었으

며, 심리적 계약위반과 이직의도와의 관계에서 직무소진의 매개효과는 통계적으로 유의미한 것으로 확인되었다. 이러한 연구

결과를 바탕으로 학문적, 실무적 시사점을 제시하고 향후 연구에 대해 제언하였다.

[ Abstract ]

The purpose of this study is to investigate the structural relationship among psychological contract violation, job burnout, and 
turnover intention of MZ generation workers in small and medium enterprises. The sample collected through online and offline 
was 144 units of millennial generation and 140 units of Z generation. The results of analysis using structural equations showed that 
psychological contract violation had a positive (+) effects on turnover intention and job burnout, and job burnout also had a positive 
(+) effect on turnover intention. In the relationship between psychological contract violation and turnover intention, job burnout had 
a partial mediating effect.
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대의 영향력이 향상될 것을 예측되는 면에서 실무적 의미가 

있을 것으로 기대한다.
본 연구는 다음과 같은 관점에서 필요하다. 첫째, 특정 세

대를 초점으로 심리적 계약위반과 이직의도에 대해 고찰한 

연구는 전무하다. 따라서 세대의 특징을 반영한 관리적 함의

를 탐구하는 것이 필요하다. 둘째, 심리적 계약위반과 직무

소진 간의 영향을 들여다본 연구는 거의 이루어지지 않았으

며 나아가 이직의도를 포함해 연구된 논문은 발표된 바가 전

무하다. 셋째, 밀레니얼 세대를 기업의 주요 노동력으로 보고 

다수 연구된 바가 있지만, Z세대까지 포함하여 진행된 연구

는 현재까지 드물다. 이에 HRD 및 HRM 분야에서 연구대상

을 확장하여 연구될 필요가 있다.
본 연구는 조직 내 베이비부머 세대의 자리를 채우며 지속

적으로 증가하고 있는 중소기업 내 MZ세대 종사자들의 심

리를 HRD, HRM 관점에서 탐구하였다. 즉 세 연구변인들 간

의 구조적 관계에 대한 가설을 수립하고 실증함으로써, 이를 

통하여 MZ세대에 초점을 맞추어 중소기업의 인적자원개발

을 위한 실천전략 수립에 유의미한 시사점을 제공하고자 한

다. 이를 통하여 본 연구는 근로자들의 이직의도를 감소시킬 

수 있는 대안을 제시하고 중소기업의 인력난 완화에 기여하

길 기대한다.

II. 이론적 배경

A. MZ세대

각 나라마다 디지털이 보급된 시기에 따라 밀레니얼 세

대와 Z세대를 구분하는 기준에는 약간의 차이가 존재한다. 
Super(1990)가 제안한 생애주기에 따르면 MZ세대는 탐색기

와 확립기에 해당한다. 1980년부터 1990년대 중반까지 태어

난 밀레니얼 세대와, 1990년 중반에서 2000년대 중반에 태어

난 Z세대를 아울러 MZ세대라고 일컬으며 이들은 2019년도 

기준, 전체 인구의 34.7%를 차지한다[3]. 
MZ세대의 특징은 집단보다 개인의 행복을 중요시 하며

[14], 현재의 행복을 추구한다. 그들은 정보를 수집하고 판별

할 때 자신이 생각하기에 믿을만한 정보를 전달하고, 공감할 

수 있는 사람의 말을 따른다[15]. 성장과정에 비추어볼 때 두 

세대는 차이점을 보인다. 밀레니얼 세대는 성장 과정 중 정

보화를 경험한 세대이며[16], Z세대는 2000년대 초반 IT붐과 

함께 유년시절부터 디지털 환경에 노출되어 신기술에 민감

하며 적응이 빠르다는 특징을 갖는다[17]. 

I. 서 론

국내 노동시장 유연화로 인한 자발적 이직과 COVID-19
의 여파로 국내 중소기업은 기업 경쟁력 강화와 노동력의 관

리 및 유치에 어려움을 겪고 있다. 이처럼 불안정한 근로환

경 속에서 조직에게 심리적 만족을 얻지 못한 근로자는 현

재 소속된 직장을 그만두고 이직하려는 경향이 발생한다[1]. 
기업적 측면에서 조직원의 이탈은 신규 직원 채용, 직무 훈

련비용 등에 따른 시간적, 재무적 손실을 가져오기도 한다. 
2020년도 기준, 우리나라 중소기업의 미충원 인력은 9만명

으로, 대기업 대비 기형적인 인력수급 불균형을 나타냈다. 특
히 청년층의 이직의사는 다른 연령층보다 높았으며, 근로 경

험이 있는 청년 중 46%는 이직을 경험한 것으로 확인되었다

[2]. 조사 대상인 청년층은 주로 밀레니얼 세대와 Z세대에 해

당하며, 이들을 MZ세대라 일컫는다. MZ세대는 기업의 성장 

동력으로 회사를 이끄는 주축으로 떠오르고 있다. MZ세대

의 중소기업 취업 의사를 묻는 조사에서, 대졸 구직자 63%가 

중소기업에 취업 의사가 있으며[3], 중소기업 선택 이유로는 

개인의 성장가능성, 직무경험의 폭과 깊이[4], 역량발휘 기회

[5], 일의 즐거움[6] 등이 있다. 반면 높은 자발적 이직 사유

는 임금복지 수준의 불만족으로 확인되었다[7,8]. 이를 종합

하면 중소기업 기피와 이직 문제가 경제적 보상 측면에 국한

되지 않으며, 심리적 계약 불이행을 인지한 근로자는 이직의

도를 갖는다고 유추할 수 있다. 따라서 중소기업은 조직원이 

조직에 갖는 심리적 계약의 집중할 필요가 있다.
심리적 계약이란 조직과 조직구성원이 주관적이고 암

묵적으로 지켜야 할 상호적 의무이다[9]. 다만 상호적 의무

가 지켜지지 않았다고 인식했을 때, 이를 심리적 계약위반

(psychological contract violation)이라고 한다. 조직과 개인 간

에 형성된 기대가 불이행되면, 조직구성원은 좌절하게 되고

[10], 부정적인 정서가 커지는 부작용을 갖는다. 더불어 인당 

업무 범위가 상대적으로 넓은 중소기업에서 역할 수준이 높

은 종업원은 직무소진(job burnout)을 경험할 가능성이 높다

[11]. 이러한 관점에서 기업의 중추적 역할을 담당하고 있는 

MZ세대의 직무소진이 발생하게 되면, 만족도 및 생산성 감

소로 이어져 기업 경쟁력과 직결될 수 있음을 암시한다[12]. 
본 연구가 MZ세대에 초점을 둔 이유는 밀레니얼 세대가 

현재 대한민국 사회의 중간 계층으로 기반을 확장해 나가고 

있으며[13], 정보에 대한 자산가치가 높은 현대에서 정보습

득력이 높은 Z세대가 인적자원으로서 중요한 역할을 담당할 

것으로 예측되기 때문이다. 2018년 기준 MZ세대는 한국 경

제활동 인구의 44.6%를 차지한다[3]. 이에 본 연구는 MZ세
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종사자까지 확대하여 MBI-GS(Maslach Burnout Inventory-
General Survey) 척도가 개발되었다[29]. MBI-GS척도는 다양

한 직종들에서도 동일한 결과가 확인되었다[30,31]. 

E. 변인 간 관계 및 가설 설정

다수의 선행연구에서 심리적 계약위반과 이직의도의 정

(+)적 관계가 확인된다. Robinson과 Rousseau(1994)의 연구

에 따르면 조직구성원의 60% 정도가 입사 2년 내에 심리적 

계약위반을 경험하는 것을 확인하였다[32]. 조직구성원이 심

리적 계약위반을 지각한 이후에는 더욱 거래적인 관계로 변

한다[33]. 임언(2012)의 연구에서도 청년층 재직자의 36.6%
가 교육과 직무의 불일치 수준이 높은 것으로 나타났는데

[34], 이는 교육기술 수준, 전공 등을 고려하지 않은 채 직무

에 배치할 시 이직의도를 갖는 비율이 높다는 실증연구와 비

슷한 양상을 가진다[35]. 
중소기업 R&D 인력을 대상으로 한 다중회귀분석 결과 심

리적 계약위반과 직무소진은 정(+)적 인과관계를 갖는 것으

로 나타났다[36]. 근로자는 심리적 계약 의무가 이행되지 않

았을 경우 호혜성(reciprocity)에 대한 의무감 상실로 소진을 

경험하며[37], 일 몰입 감소와 정서적 소진에도 영향을 미친

다[38]. COVID-19 발생 이후 확대된 스마트기술 업무와 비

대면 근무 상황에서 직무소진과 심리적 계약위반이 증가될 

것으로 예측된다[39]. 
직무소진과 이직의도의 관계에 대한 선행연구를 살펴보

면, 직무소진을 경험한 구성원들은 이직의도와 같은 조직성

과에 부정적인 영향을 초래하며, 자발적 역할수행을 감소시

키는 상관관계가 있는 것으로 나타났다[40]. 또한 직무소진

의 하위요인인 정서적 고갈과 개인의 성취감 저하는 이직의

도에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치며[41], 정서적 

고갈은 이직의도에 가장 중요한 선행요인임을 확인하였다

[42]. 

앞서 내용을 종합해 보았을 때 심리적 계약위반과 이직의

도의 관계에서 직무소진의 매개효과를 유추할 수 있다. 여러 

선행연구에서 소진은 직장 내 다양한 스트레스 요인들과 이

직의도의 매개요인으로 나타난다[43-45]. 심리적 계약위반

은 예측력 및 통제력 감소[46] 등을 유발하며 스트레스 요인

으로 작용할 수 있으며, 심리적 계약의 범주(업무, 임금, 복리

후생, 교육훈련, 조직의 대우 등)는 선행연구에서 제시된 스

트레스 요인과 밀접한 관련이 있다[9]. 직무소진은 구성원이 

조직을 이탈할 의도를 갖게 할 수 있다는 점에서 이직의도는 

직무소진의 중요한 결과변수로 여겨지고 있다. 이에 본 연구

에서는 중소기업 MZ세대를 대상으로 심리적 계약위반, 이

B. 심리적 계약위반

심리적 계약의 개념이 조직 심리학 분야에서 처음 등장

하기 시작한 것은 Argyris(1960)가 종업원과 감독자의 관계

를 조직의 일방적 차원에서 심리적 근로계약(psychological 
work contract)이라는 개념을 도입하면서부터이다[18]. 이후 

Rousseau(1990)는 심리적 계약을 조직과 구성원 간의 상호 

교환에 대한 문서화되지 않은 기대로, 상호 간의 의무에 대

한 개인적인 믿음이나 지각을 의미하는 것으로 정의하였다

[9]. 

이처럼 심리적 계약을 고수하는 과정에서 조직에 대한 배

신감을 경험하는 것을 심리적 계약위반이라 한다[20]. 심리

적 계약위반은 인지적 반응 수준이 높아질수록 정서적 반응 

또한 강해지며[21], 조직에 대한 불신과 분노를 느끼고 조직

과의 갈등을 유발한다[19]. 이를 통해 조직에 대한 신뢰와 직

무만족, 조직만족, 잔류의도가 낮아지는 원인이 된다[21]. 

C. 이직의도

이직이란 현재 담당하던 업무를 그만두고 다른 조직으로 

이동함으로써 해당 기관에서의 고용이 종료되는 것을 의미

한다. 이직의도는 행동변수인 이직을 예측하는 지표로, 조직

의 구성원이 의식적으로 현재의 조직을 이탈하는 방안을 고

려하는 정도를 의미한다[21]. 또한 선행연구를 통해 이직의

도가 이직행동을 가장 잘 예측하는 변인인 것으로 확인되었

다[22]. 국내에서는 IMF직후 2000년대 들어서며 이직의도

와 관련된 연구가 증가하였다[23]. 과거에는 개인, 조직, 조직

몰입 등 태도요인의 매개효과 검증 연구가 중심이었으며, 
2000년 이후에는 개인중심적 경력패러다임 변화를 고려한 

연구가 수행되었다[24]. 

D. 직무소진

심리학자인 Freudenberger(1974)는 의료진이 냉소주의적 

태도를 보이는 현상을 통해 소진(burnout)의 개념을 확립하

였다[25]. 직무에서 비롯된 스트레스가 유발될 시 구성원들

이 겪는 감정적 고갈, 비인격화, 자아성취감 감소 등의 현상

을 직무소진이라고 한다[26]. 일반적 스트레스와 다르게 직

무소진을 경험하면 다시 소진 전의 상태로의 회복이 어렵다

[27]. 이는 일반적 스트레스보다 심각한 수준의 소진 상태로

서 스트레스와 다르다고 할 수 있다[28]. 직무소진의 구성요

인 중 가장 대표적인 것은 정서적 고갈, 냉소, 개인 효능감 

감소의 세 가지이다[26]. 이에 직무소진의 측정 범위를 일반 
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하였다. 따라서 성인에 해당하는 1980~2002년도 출생자를 

본 연구에서 MZ세대로 정의하고 조사를 실시하였다.
표집 방법으로는 밀레니얼 세대와 Z세대의 비율을 균

등하게 표집하고자 확률적 표집방법 중 층화표집(stratified 
sampling)을 실시하였다. 설문 수집은 온·오프라인 설문을 병

행하였다. 설문 기간은 2021년 4월 19일부터 5월 14일까지 

진행하였으며, 직급 문항에서 ‘임원 이상’에 체크한 표본을 

삭제하였다. 불성실한 응답을 제거한 총 284개의 표본을 분

석에 활용하였다. 
표본의 인구통계학적 특성은 표 1과 같다. 구체적으로 살

펴보면, 성별은 남성이 18.7%, 여성 81.3%로 여성 비율이 상

대적으로 높았다. 연령은 Z세대 49.3%, 밀레니얼 세대 50.7%
로 비교적 균등하게 표집되었다. 학력은 일반대학교 졸업 

63.0%로 가장 높았으며 고등학교 졸업 12.7%, 전문대학교 

졸업이 18.0%, 대학원 재학 이상이 6.3%였다. 입사 유형은 

신입 58.1%, 경력 입사는 41.9%였으며, 직급의 경우 사원이 

58.5%로 가장 높았으며 대리 25.7%, 과장 9.2%, 주임 6.3%, 

차장/부장 0.4% 순으로 나타났다. 마지막으로 근속기간을 살

펴보면 1년 이상~3년 미만의 비율이 40.8%, 1년 미만 28.2%, 
3년 이상~5년 미만 17.3%, 5년 이상~7년 미만 8.1%, 7년 이

상~10년 미만 3.5%, 10년 이상이 2.1%로 5년 이상 근속자 비

율이 상대적으로 낮았다. 

B. 측정도구

본 연구에서 측정도구는 인구통계 문항과 각 변인의 측정

문항으로 구성되었다. 
심리적 계약위반은 총 9문항이며, 5점 척도로 구성되었으

며, ‘나는 회사에 기여한 만큼 받기로 한 것들 중 많은 부분을 

아직 받지 못했다.’ 등의 문항으로 구성되었다. 본 척도는 장

은미(2019)의 연구에서 Robinson과 Morrison(2000)의 척도를 

한국어로 번안하여 사용하였으며[21,47], 해당 연구에서의 

Cronbach α 값은 .93이다. 

이직의도는 Tett와 Meyer(1993)가 개발한 이직의도 척도

를 Kim(2014)이 번안하여 연구에 활용한 설문 문항을 사용

하였다[21,48]. 구체적으로 ‘나는 이 회사를 그만두는 것을 자

주 생각한다.’ 등이며, 5점 척도로 구성되어 있다. Kim(2014)
의 연구에서 Cronbach α 값은 .71이다.

직무소진은 Schaufeli 등(1996)이 개발한 직무소진 척도

(MBI-GS)를 신강현(2003)이 번안 및 타당성 검사를 한 척도

를 사용하였다[28,30]. 하위요인(정서적 고갈, 냉소, 직업 효

능감)의 Cronbach α는 각각 .89, .86, .89로 높은 내적일관성

을 나타냈다. 구체적으로 ‘내가 맡은 일을 하는데 있어서 정

직의도, 직무소진의 세 연구변인 간에 구조적 관계를 검증하

고자 하였다. 앞선 선행연구를 종합하여, 다음과 같은 가설을 

설정하였다.

가설 1. 심리적 계약위반은 이직의도에 정(+)적인 영향을 

나타낼 것이다.
가설 2. 심리적 계약위반은 직무소진에 정(+)적인 영향을 

나타낼 것이다.
가설 3. 직무소진은 이직의도에 정(+)적인 영향을 나타낼 

것이다.
가설 4. 직무소진은 심리적 계약위반과 이직의도 간의 관

계를 매개할 것이다.

III. 연구방법

A. 연구대상 및 자료수집

본 연구는 국내 중소기업에 재직하는 근로자들 중 MZ세

대 성인을 대상으로 한다. 다만 Z세대의 경우 미성년자를 포

함하므로 2021년 기준, 1995~2002년생까지를 Z세대로 정의

표 1. 연구 대상(N=284)

Table 1. Research object (N=284)

구분 세부항목 N %

성별
남성 53 18.7

여성 231 81.3

연령
20-27세(Z세대) 140 49.3

28-42세(밀레니얼 세대) 144 50.7

학력

고등학교 졸업 36 12.7

전문대학교 졸업 51 18.0

대학교 졸업 179 63.0

대학원 재학 이상 18 6.3

입사유형
신입 165 58.1

경력 119 41.9

직급

사원 166 58.5

주임 18 6.3

대리 73 25.7

과장 26 9.2

차/부장 1 0.4

현 직장 

근속기간

1년 미만 80 28.2

1년 이상~3년 미만 116 40.8

3년 이상~5년 미만 49 17.3

5년 이상~10년 미만 33 11.6

10년 이상 6 2.1
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계약위반과 이직의도의 관계에서 매개효과에 대한 통계적 

유의성을 검증하였다.

IV. 연구결과

A. 데이터 사전분석

데이터의 사전분석을 위해 동일방법편의, 측정도구의 

신뢰도와 상관관계, 정규성을 분석하였다. 본 연구에 수집

된 데이터에서 동일방법편의(Common Method Bias: CMB)
에 대한 문제점이 발생하지 않았는지 판단하고자 임의

의 잠재변수를 생성해 적합도 지수를 분석하였다. 그 결

과 χ2(324)=2541.235, p<.001, RMSEA=.156, SRMR=.131, 
CFI=.581, TLI=.613으로 평가기준을 충족하지 못했으므로, 

연구 데이터의 동일방법편의에 이슈가 없는 것으로 판단하

였다.
다변량 정규성(multivariate normality)은 일변량 정규성

(univariate normality)을 통해 가정될 수 있다[50]. 일변량 정

규성 분석 결과 심리적 계약위반, 이직의도, 직무소진의 왜도 

절대값은 0.003~0.810, 첨도 절대값은 0.109~1.267으로 일변

량 정규성 기준에 적합한 수준으로 확인하였다. 이에 다변량 

서적으로 지쳐있음을 느낀다.’ 등이며 7점 척도로 구성되어 

있다.

D. 분석방법

본 연구방법은 구조방정식 모형분석(structural equation 
modeling)을 통해 세 변인 간의 관계를 확인하고자 한다. 수

집된 데이터는 SPSS 24.0과 AMOS 18.0 프로그램을 사용하

여 분석하였다. 본 연구에서 설정한 연구가설을 검증을 위

한 분석 절차는 다음과 같다. 첫째, 사전 데이터 분석을 실

시하였다. 이는 동일방법편의, 정규성 검정, 신뢰도 및 상

관관계를 분석하였으며, 다중공선성에 문제가 없는지 여부

를 확인하고 문항합산을 실시하였다. 둘째, 측정모형을 분

석을 위해 측정모형의 적합성을 확보한 뒤 구조모형을 분석

하는 2단계 접근법을 선택하였다[49]. 측정모형의 적합도는 

RMSEA≤.10, SRMR≤.08, TLI≥.90, CFI≥.90을 기준으로 

적합성 충족 여부를 확인하였으며[52], 다음 집중타당도를 

측정하였다. 셋째, 구조모형의 적합도 확인 및 경로계수를 확

인하였고, 잠재적 부적해(improper solutions)를 확인하기 위

해 음오차 분산, 비정상적 상관관계, 비유의적인 경로의 존

재 여부를 확인하였다. 넷째, 부트스트래핑(bootstrapping)의 

BC(Bias-Corrected percentile)를 활용해 직무소진이 심리적 

표 2. 변인별 측정도구

Table 2. Measurement tool by variable

변인 측정도구 출처 문항 수 Likert 척도 선행연구 신뢰도

심리적 계약위반
Robinson&Morrison(2000)

장은미(2019)
9 5 .93

이직의도
Taylor & Betz(1993)

Kim(2014)
3 5 .71

직무소진
Schaufeli et al. (1996)

신강현(2003)
15 7 .88

인구통계 6

합계 33

표 3. 잠재변인 간 상관관계 분석 결과

Table 3. Correlation analysis result between latent variables

변인 평균 표준편차 α
상관관계

심리적 계약위반 이직의도 직무소진

심리적 계약위반 2.941 1.081 .952 1

이직의도 3.345 1.221 .893 .676** 1

직무소진 4.069 1.033 .895 .576** .667** 1

**p<.01, α=Cronbach's α
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진 변인의 적합도는 χ2(87)=231.981, p<.001, RMSEA=.077, 
SRMR=.063, TLI=.924, CFI=.937로 나타나 CMIN(χ2)을 제외

한 이외의 지수는 모두 적합도 기준을 만족하므로 문항합산 

기준을 충족하였다. 이에 각 하위변인의 문항을 단일 문항으

로 구성하였다. 두 변인의 항목합산 후 단별량 정규성을 재

검정한 결과, 심리적 계약위반과 이직의도, 직무소진의 왜도 

절대값은 .035~.573, 첨도 절대값은 .221~1.167로 정규성에 

문제가 없는 것으로 판단하였다.

B. 측정모형 분석

측정모형의 적합도 분석 결과 표 4와 같이 χ2(17)=59.200, 
p<.001, RMSEA=.094, SRMR=.033, TLI=.953, CFI=.971으로 

적합도 기준을 충족하였다.
집중타당도 분석 결과 관측변인의 표준화 경로계수(요인

적재량)는 .448~.934의 값으로 나타나 유의한 것으로 확인하

였다. 평균분산추출지수는 심리적 계약위반 .840, 이직의도 

.736, 직무소진 .505로 .5이상의 수용 기준을 충족하였다. 개

념신뢰도 또한 .742~.913으로 .7 이상의 기준을 충족하여 측

정모형 전반의 집중타당도가 있는 것으로 판단하였다. 측정

모형의 집중타당도 분석 결과는 표 5와 같다. 

정규성을 가정하고 모형 적합도와 모수치 추정을 위해 최대

우도법(ML)을 적용하였다. 
측정 항목의 신뢰도 분석 결과, 심리적 계약위반 .952, 이

직의도 .893, 직무소진 .895로 나타났다. 모두 Chronbach’s α 

계수가 .8 이상을 상회하여 높은 내적일관성을 갖는 것을 확

인하였다[51]. 다음 Person 상관분석을 통해 분석한 결과 잠

재변인간의 상관계수는 .576~.676의 값으로 모든 상관계수

의 크기가 r=.85 미만으로 나타나 다중공선성에 문제가 존재

하지 않는 것으로 판단하였다[49].
측정모형 평가 전, 선행연구를 기반으로 다수의 관측변인

을 포함하고 있는 심리적 계약위반과 직무소진의 항목합산

(item parceling)을 실시하였다. 잠재변인의 전반적 적합도와 

신뢰도, 타당도가 확보되는 전제 하에 하위 잠재변인을 각 

관측변인의 평균으로 계산하여 단일 지표로 구성하였다[49, 
52]. 

심리적 계약위반의 항목합산(item parceling)을 위한 적

합도 지수 확인 결과 χ2(24)=77.459, p<.001, RMSEA=.089, 
SRMR=.035, TLI=.967, CFI=.978로 나타나 CMIN(χ2) 값

이 통계적으로 부적합했지만, 이외에 RMSEA, SRMR, TLI, 
CFI값이 적합 기준을 충족하므로 심리적 계약위반의 내용

기반 접근에 따라 문항합산을 실시하였다[49]. 이어 직무소

표 4. 측정모형 적합도 평가 결과

Table 4. Measurement model fitness evaluation result

구분 χ2(df) RMSEA SRMR TLI CFI

연구모형 χ2(17)=59.200, p=.000 .094 .033 .953 .971

적합기준 p>.05 ≤.10 ≤.08 ≥.90 ≥.90

결과 부적합 적합 적합 적합 적합

표 5. 집중타당도 검정 결과

Table 5. Concentration validity test result

모수
비표준화

경로계수

표준화

경로계수
표준오차 t AVE CR

정서적 계약위반 ←
심리적 계약위반

1.000 .934 - -
.840 .913

인지적 계약위반 ← 0.856 .899 .043 19.967***

이직의도 1 ←

이직의도

1.000 .893 - -

.736 .893이직의도 2 ← 1.007 .873 .051 19.815***

이직의도 3 ← 0.921 .806 .053 17.315***

정서적 고갈 ←

직무소진

1.000 .795 - -

.505 .742냉소 ← 0.981 .826 .073 13.529***

직업효능감 감소 ← 0.438 .448 .061 7.158***

***p<.001, AVE=평균분산추출, CR=개념신뢰도
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p<.001). 즉 심리적 계약위반이 높을수록 직무소진 또한 높

아지는 것이다. 직무소진은 이직의도에 정(+)적으로 유의

한 영향을 미치는 것으로 확인하였다(β21=.583***, p<.001). 
즉 직무소진이 높을수록 이직의도 또한 높아지는 것으로 

나타났다.

다음으로 잠재적 부적해 여부를 확인하기 위해 표준화 경

로계수 값의 적절성, 모수 추정 값의 크기와 방향의 적절성, 
비정상적인 상관관계의 여부, 음오차 분산의 존재 여부를 확

인한 결과 문제가 없는 것으로 판단하였다. 

C. 구조모형 분석

구조모형과 측정모형은 적합도 지수와 자유도가 동일한 

동치모형으로 적합도 기준을 충족한 것으로 판단하고, 구
조모형 경로분석을 실시하였다. 구조모형의 모든 경로는 

p<.001의 수준에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 구

조모형의 경로계수 분석 결과는 그림 1 및 표 6과 같다.
구조모형 분석 결과, 심리적 계약위반이 이직의도에 정(+)

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(g21=.328***, p<.001). 
이는 심리적 계약위반이 높을수록 이직의도에 정(+)적 영향

을 끼치는 것으로 확인되었다. 
심리적 계약위반은 직무소진과 관계에서 통계적으로 

정(+)적 유의성이 있는 것으로 확인되었다(g11=.714***, 

그림 1. 잠재변인간 표준화 경로계수

Fig. 1. Standardization path coefficient between latent vari-
ables.

표 6. 구조모형의 경로계수 분석 결과

Table 6. Analysis of path factors in structural model

가설 경로
비표준화

경로계수
표준오차

표준화

경로계수

가설1 심리적 계약위반 → 이직의도 .345 .079 .328***

가설2 심리적 계약위반 → 직무소진 .734 .067 .714***

가설3 직무소진 → 이직의도 .597 .086 .583***

***p<.001

표 7. 직무소진의 매개효과 검정(bootstrapping)

Table 7. The mediating effect test of job burnout(bootstrapping)

경로 ab S.E.
신뢰구간(95%)

lower upper

심리적 계약위반 → 직무소진 → 이직의도 .345 .096 .126 .523

ab= 매개효과 추정치, S.E= 표준오차

표 8. 연구가설 검증 결과

Table 8. Research hypothesis verification result

연구 가설 검증 결과

가설 1 심리적 계약위반은 이직의도에 정(+)적인 영향을 나타낼 것이다. 채택

가설 2 심리적 계약위반은 직무소진에 정(+)적인 영향을 나타낼 것이다. 채택

가설 3 직무소진은 이직의도에 정(+)적인 영향을 나타낼 것이다. 채택

가설 4 직무소진은 심리적 계약위반과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다. 채택
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이 부분매개 역할을 하는 것으로 나타났다. 따라서 직무소

진은 심리적 계약위반과 이직의도 간의 관계를 매개하는 것

이 통계적으로 유의하게 확인되어 가설4는 지지되었다. 이는 

MZ세대가 경험하는 심리적 계약위반이 직무소진을 야기하

는 것에서 그치는 것이 아닌 이직의도까지 영향을 미치는 것

임을 의미한다. 

B. 시사점 및 제언

본 연구결과를 바탕으로 중소기업 관리자와 MZ세대 근로

자 및 HRD 분야에 다음과 같이 시사점을 제공하고자 한다. 
먼저 연구를 통해 제공하는 학문적 시사점은 다음과 같다. 
첫째, 심리적 계약위반과 이직의도 간의 관계에서 매개 역

할을 수행하는 변인으로 직무소진의 영향을 확인하였다. 직
무소진의 상대적 개념이라 할 수 있는 조직몰입이나 직무만

족 등이 심리적 계약위반과 이직의도 변인과 연구된 바 있으

나[61], 직무소진을 측정하는 데 한계가 있다. 연구결과 세 변

인 간의 구조적 관계 유의성을 검증하였으며, 직무소진이 매

개변인으로써 역할을 확장했다는 점에서 학문적 의의를 가

진다. 
둘째, 기업연구의 차원에서 MZ세대를 연구대상으로 설정

하였다. 근래의 연구 동향을 살펴보면 MZ세대를 대상으로 

한 연구는 주로 마케팅, 미디어 콘텐츠, 디자인 분야에서 상

대적으로 많은 비중을 차지하는 것을 확인할 수 있다. 이는 

MZ세대가 변화에 민감하고, 정보력과 개인의 행복을 중요시

하며, 현재의 가치를 높게 사는 특징이 반영된 것으로 판단

된다. 이에 향후 기업에서 두각을 드러낼 Z세대까지 기업연

구 대상의 영역을 확장했다는 점에서 학문적 의의를 지닌다. 
셋째, 심리적 계약위반과 직무소진의 정(+)적 유의성을 확

인하였다. 국내 연구에서 심리적 계약위반과 직무소진의 관

계에 대해 실증적으로 연구된 논문은 현재까지 드물다. 본 

연구는 심리적 계약위반이 단순히 심리적 계약을 저버린다

는 것에서 그치는 것이 아닌, 근로자의 정서적 고갈까지 야

기하는 이론적 근거를 마련하였다. 또한 본 연구는 심리적 

계약위반이 직무소진에 미치는 영향을 세 하위변인을 통해 

다차원적으로 측정하였다고 볼 수 있다. 
다음으로 연구를 통해 제공하고자 하는 실무적 의의와 시

사점은 다음과 같다. 
첫째, 인적자원관리(HRM)와 인적자원개발(HRD)의 인프

라 구축의 한계를 갖는 중소기업 관리자에게 심리적 계약의 

중요성을 강조하기 위한 근거를 제공하였다. 근로조건과 복

리후생이 상대적으로 열악한 중소기업은 만성적인 인력문제

를 겪는다[56]. 따라서 기업 관리자는 MZ세대 근로자와 소통

직무소진의 매개효과 검증은 부트스트래핑(bias corrected 
bootstrapping) 방법을 실시하였다. 표 7과 같이 심리적 계약

위반과 이직의도 간의 관계에서 직무소진의 매개효과는 95%
의 신뢰구간에서 .126~.523의 상한 값과 하한 값을 보이고 

있어 ‘0’을 포함하지 않았다. 즉 직무소진의 매개효과는 통계

적 유의하며, 직무소진은 심리적 계약위반과 이직의도의 관

계에서 부분매개효과를 갖는 것으로 판단하였다.
이상 연구모델에 분석 결과를 바탕으로 연구가설을 검정

한 결과는 표 8과 같다.

V. 결론 및 시사점

A. 결론 및 논의

본 연구에서는 중소기업에 근로하는 MZ세대의 심리적 계

약위반과 직무소진, 그리고 이직의도의 구조적 관계에 대한 

통계적 유의성을 검증을 통해, 국내 중소기업의 인적자원의 

유출을 감소시키고 기업 경쟁력을 강화하기 위한 이론적, 그
리고 실무적 근거를 제공하고자 하였다. 

연구결과를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 심리

적 계약위반은 이직의도에 정(+)적으로 유의한 영향을 미치

는 것으로 확인되어 가설이 지지되었다. 따라서 심리적 계약

위반이 이직의도에 정(+)적 영향을 가진다는 선행연구들을 

지지하는 것으로 확인되었다[1,53]. 이는 조직과 근로자가 상

호적으로 갖는 심리적 계약이 위반된다면, 근로자는 현재 재

직하고 있는 근무지를 이탈하여 다른 회사로 이직하려는 가

능성이 높아짐을 의미한다. 
둘째, 심리적 계약위반은 직무소진에 정(+)적인 통계적 유

의성이 확인되었으며 가설2는 채택되었다. 이는 조직과 근로

자의 심리적 계약의 위반이 구성원의 직무소진을 촉진한다

는 연구들을 지지하는 결과이다[36-39]. 즉 MZ세대 근로자

가 조직에게 갖는 심리적 계약이 와해되는 것에서 그치는 것

이 아니라, 구성원의 정서적 고갈과 냉소감을 강화하고, 직무

와 관련한 효능감 또한 감소시킬 수 있음을 의미한다.
셋째, 직무소진은 이직의도에 정(+)적 유의성이 확인되어 

가설3은 채택되었다. 이는 직무소진이 구성원의 조직이탈에 

영향을 끼친다는 여러 선행연구를 지지한다[45,54,55]. 이는 

구성원의 직무소진이 이직의도를 강화하는 것임을 의미하

며, 이직의 감소를 위해 조직구성원의 직무소진을 기업 차원

에서 면밀히 관리할 필요가 있음을 시사한다. 
넷째, 부트스트래핑을 통해 확인한 결과 95%의 신뢰구간

에서 상한값과 하한값 범위에 ‘0’을 포함하지 않아 직무소진
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직에 갖는 기대, 그리고 심리적 계약위반과 직무소진 경험, 
이직 의향에 대한 현상학적 연구나 근거이론 연구 등의 질적

연구를 실시하여 보다 심층적으로 구성원의 심리를 들여다

보는 것을 고려해 볼 수 있다.
마지막으로 기업의 관점에서 각 세대를 심층적으로 바라

보는 연구가 필요하다. MZ세대로 통칭되고 있는 두 세대는 

공통점과 차이점을 동시에 가지고 있다. 관련하여 본 연구에

서 수집된 데이터를 활용해 밀레니얼 세대와 Z세대가 조절

된 매개효과를 갖는지 분석해보았다. Hayes(2013)에 의해 고

안된 Process 14번 모형을 SPSS Process Macro를 활용하여 

조절된 매개효과 검증을 실행하였다[58]. 유의성 검증을 위

해 표본 5,000개의 95% 신뢰구간에서 부트스트래핑 방법을 

사용해 분석한 결과, Z세대와 밀레니얼 세대 모두 p<.05의 유

의성으로 직무소진의 매개효과를 조절하는 것으로 나타났

다. 또한 하한값, 상한값이 -.193~-.004로, 조절된 매개모형에

서 간접효과의 통계적 유의성을 확인하였다. 결과적으로 조

절된 매개효과를 확인하였기에, 향후 연구에서 각 세대를 분

리해 조직 차원의 세대별 인력관리 방안을 설계하는 것은 학

문적, 실무적 의의를 가질 것이다.
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의 장을 마련하여 근로자 입장에서 조직에게 갖는 기대와 보

상이 무엇인지 확인할 필요가 있다. 관리자는 수평적 소통을 

통해 얻은 심리적 계약 사항을 이행하여 부정적인 감정을 완

충하고, 협력과 공헌에 대한 확실한 보상체계를 갖추도록 제

도적 장치 마련의 필요성을 시사하였다.
둘째, 기업은 MZ세대 인재를 영입하고 장기 근속하도록 

하는 것에 주력하고 있다[57]. 이에 본 연구는 기업 현장에서 

근로자의 장기 근속과 이탈 방지를 위해 직무소진에도 집중

할 필요성이 있음을 제공하였다. 중소기업은 외부환경의 영

향에 민감함과 동시에 구성원 또한 환경변화에 대응하는 과

정에서 소진을 겪을 가능성이 높다. 이에 관리자는 기업 외

부환경에 따른 경영 측면 뿐만 아니라 내부 구성원의 직무소

진에도 주의를 기울일 필요가 있다. 따라서 기업 내 계층구

조에 따라 소속 직원의 직무소진을 살피고, 실행 가능한 해

소방안을 마련하는 다각적인 노력이 요구된다. 
한편 본 연구가 가지는 한계점과 후속 연구에 대한 제언은 

다음과 같다.
첫째, 표본의 인구학적 통계를 철저히 반영할 필요가 있

다. 본 연구에서 표본의 성비는 남자 18.7%, 여자 81.3%로 불

균등한 성비로 표집되었다. 구조적 관계 검증을 위해 밀레니

얼 세대와 Z세대의 표집 비율을 고려하였다는 점에서 세대

에 대한 표집의 균등함은 확보되었으나, 성별이 갖는 특성이 

연구결과에 반영되지 않았다는 한계를 가진다. 이에 모집단

의 인구통계적 비율을 더욱 고르게 분포되도록 표본을 수집

한다면 더욱 객관화된 연구가 될 것으로 보인다.
둘째, 본 연구는 중소기업의 MZ세대를 대상으로 연구를 

실시하였다. 인적자원에 대한 투자가 상대적으로 적은 중소

기업과 반대로, 대기업은 인적자원에 대한 인프라 구축이 체

계적이라 할 수 있다. 급여와 업무 시스템, 복지정책 등에서

도 차이를 보이기 때문에 대기업을 대상으로 연구를 진행했

을 시 본 연구와 동일한 결과가 도출되는지 살펴보는 연구를 

진행해보는 것 또한 의의가 있을 것이다.
셋째, 본 연구에서는 임원, 즉 관리자급의 측정을 제외하

고 조직에 종속된 MZ세대 근로자를 대상으로 자기보고식 설

문을 실시하였다. 이에 관리자급이 근로자에게 갖는 암묵적 

기대는 무엇이며, 나아가 조직관리자와 MZ세대 근로자가 서

로에게 갖는 심리적 계약 사항은 무엇인지에 대한 연구를 통

해 조직 내 갈등을 완화할 수 있는 실무적 시사점을 제공할 

수 있을 것이다.
넷째, 본 연구는 개발된 척도를 통해 양적 연구방법을 진

행하였다. 그에 따라 MZ세대가 조직에 갖는 심리적 기대는 

무엇인가에 대해서 구체적으로 측정되지 못했다는 한계가 

존재한다. 따라서 향후 연구에서는 중소기업의 MZ세대가 조
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