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초  록

본 연구는 공공도서 의 MZ세  사서들을 심으로 일과 삶의 균형이 조직몰입  이직의도에 미치는 

향과 조직몰입이 이직의도에 미치는 향을 분석하고자 하 다. 이를 하여 수도권 공공도서 에 근무하는 

1980년~2005년생 사서 183명을 상으로 설문조사를 실시하여 일과 삶의 균형의 하  요인인 일-가족 균형, 

일-여가 균형, 일-성장 균형과 조직몰입, 이직의도를 조사하 다. 다 회귀분석 결과, 일-가족 균형, 일-성장 

균형은 조직몰입에 유의한 정 (+) 향을, 이직의도에 유의한 부 (-) 향을 미치는 것으로 나타났다. 

한, 조직몰입은 이직의도에 유의한 부 (-) 향을 미치는 것으로 나타났다. 이에 따라 본 연구는 일-가족 

균형, 일-성장 균형을 강화하는 정책과 함께 공공도서 의 야간  주말 근무에 하여 정책 인 보상이 필요하다

고 제안하 다. 한, 조직몰입을 강화하기 하여 수평 인 의사소통과 자율권 강화 등을 제안하 다.

ABSTRACT

This study aims to analyze the effects of work-life balance on organizational commitment 

and turnover intention, and the effects of organizational commitment on turnover intention, 

focusing on Generation MZ librarians in public libraries. A survey of 183 librarians born between 

1980 and 2005, who work at public libraries in the Seoul Metropolitan Area, examined the 

subfactors of work-life balance such as work-family balance, work-leisure balance, work-growth 

balance, organizational commitment, and turnover intention. Multiple regression analysis 

revealed that work-family and work-growth balances had a significant positive effect on 

organizational commitment and a significant negative effect on turnover intention. Moreover, 

organizational commitment had a significant negative effect on turnover intention. Accordingly, 

this study suggests the need to implement a reward policy for night and weekend work and 

to strengthen work-family balance and work-growth balance at public libraries. Moreover, it 

suggests horizontal communication and strengthening autonomy to promote organizational 

commitment. 
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public library, librarian, generation MZ, work-life balance, organizational commitment, 

turnover intention

*명지 학교 문헌정보학과 겸임교수(hsong01@mju.ac.kr)

￭

￭

논문 수일자:2024년 5월 15일  ￭최 심사일자:2024년 6월 4일  ￭게재확정일자:2024년 6월 8일

정보 리학회지, 41(2), 185-214, 2024. http://dx.doi.org/10.3743/KOSIM.2024.41.2.185

※ Copyright © 2024 Korean Society for Information Management
This is an Open Access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution-NonCommercial-NoDerivatives 4.0
(https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/) which permits use, distribution and reproduction in any medium, provided that 
the article is properly cited, the use is non-commercial and no modifications or adaptations are made.



186  정보 리학회지 제41권 제2호 2024

1. 서 론

MZ세 들이 사회에 진출하면서 다양한 사

회  상이 나타나고 있다. 그  하나로 이들

의 조기 퇴사, 즉 이직이 꼽힌다(김정인, 2023; 

AbouAssi, Johnson, & Holt, 2021). MZ세

들의 이직 상은 사기업은 물론, 비교  안정

인 일자리로 알려져 있는 공무원 분야에서도 

나타난다. 공무원의 경우, 재직 기간 5년 미만 

퇴직자는 2019년에 6,500명을 기록한 이래 

 늘어 2023년에 1만3,566명에 이르는 것으로 

나타났다(국회입법조사처, 2024). 이직의 경우, 

조직의 생산성 손실과 함께 새로운 직원의 채

용  교육 비용 발생 등 조직에 부정  향을 

끼치기 때문에(Mobley, 1982), 조직  연구자

들은 구성원의 이직률을 낮추는 데 심을 기

울여왔다. 이와 같은 MZ세 들의 이직 상은 

공공도서  분야에도 용될 수 있다. 따라서 

공공도서 은 MZ세  사서들이 조직에 장기

근속할 수 있도록 이직의도를 낮추는 조직 특

성을 갖출 필요가 있다.

본 연구는 MZ세  공공도서  사서들의 이

직의도를 낮추는 조직 특성으로 일과 삶의 균

형(Work-Life Balance) 개념에 주목하고자 

한다. 일과 삶의 균형은 ‘워라밸’이라는 말로도 

쓰이는데, 일과 일 이외 가정생활, 여가 등의 

역을 조화롭게 균형을 유지하며 삶을 살아가는 

것을 의미한다(김정운 외, 2005). 1980년에서 

2000년 사이에 출생한 공무원들을 상으로 한 

설문조사에서 ‘추구하는 직장 생활의 키워드’로 

‘일과 가정의 양립’을 꼽는 공무원은 67.7%로 

여러 응답  가장 높게 나타났다(행정안 부, 

2020). 공공도서 의 경우, 조직특성상 사서들

에게 요일별 업무가 주어지는 경우가 많으며, 

주말에 개 을 하기 때문에 사서들이 주말 근무

를 해야 하는 상황이 정기 으로 발생한다(정

여진, 2023). 따라서 공공도서  조직은 실

으로 존재하는 주말 근무 등의 부담을 덜어주

기 해서라도 일과 삶의 균형을 강화하는 정

책을 펼치는 데 심을 기울임으로써 MZ세  

사서들의 이직의도를 낮출 필요가 있다.

이와 같은 논의를 기반으로 본 연구는 일과 

삶의 균형이 공공도서  MZ세  사서에게 

시되는지 밝히고 일과 삶의 균형이 이직의도를 

낮추는 데 기여할 수 있는 요인인지 실증 으

로 확인하고자 한다. 이에 더하여 본 연구는 일

과 삶의 균형이 조직몰입에 미치는 향과 조

직몰입이 이직의도에 미치는 향을 분석함으

로써 MZ세  공공도서  사서들의 이직의도

에 하여 보다 복합 으로 분석하고자 한다. 

여러 분야에서 MZ세 의 이직의도에 한 

연구를 수행하며 일과 삶의 균형을 이직의도의 

선행요인으로 분석한 연구가 있지만(안세진, 

엄기수, 서철승, 2023; 이겨 , 김 정, 정해

일, 2023; 이선우, 2023; Jaharuddin & Zainol, 

2019; Lestari & Margaretha, 2021), 공공도

서  분야를 포함한 도서  분야에서 MZ세  

사서의 이직의도에 주목한 연구는 많지 않으며, 

일과 삶의 균형을 이직의도의 선행요인으로 분

석한 연구로 한정하면 더욱 그러하다는 에서 

본 연구의 의의를 찾을 수 있다. 한, 이와 같

은 근은 공공도서  장에서 주요 인  자

원인 MZ세  사서들의 이직의도를 리하는 

데에도 도움을  수 있을 것으로 기 된다. 본 

연구는 이와 같은 논의를 바탕으로 아래와 같

은 연구질문을 제시한다. 
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∙연구질문 1. MZ세  공공도서  사서들의 

일과 삶의 균형은 조직몰입  이직의도에 

어떻게 향을 미치는가?

∙연구질문 2. MZ세  공공도서  사서들

의 조직몰입은 이직의도에 어떻게 향을 

미치는가?

 

2. 이론적 배경

2.1 MZ세대 

MZ세 는 니얼(millenial) 세 와 포스

트 니얼(post-millenial)세 인 Z세 를 통

칭하여 이르는 용어로(이겨 , 김 정, 정해일, 

2023), 학자들에 따라 세부 연령은 다르나, 통

계청(2024)에 따르면 M세 는 1980년생부터 

1994년생까지, Z세 는 1995년생부터 2005년

생까지 20 부터 40  반에 이르는 세 를 

의미한다. 2020년 기  M세 는 국내 체 인

구의 20.6%, Z세 는 11.9%에 달하는 인구 구

성 비율을 보이고 있으며(통계청, 2024), 이와 

같은 MZ세 의 인구 구성 비율은 갈수록 확

될 것으로 망된다. 미국의 경우, 니얼 세

는 Y세 라고도 하며(Climek, Henry, & Jeong, 

2022), 체로 1981년생부터 1996년생까지를, 

Z세 는 1997년생부터 2012년생까지를 의미

한다(Dimock, 2019).

한국의 MZ세 는 어느 세 보다 풍요롭게 

성장했지만 기성세 로부터 로벌 경제 기

를 체험하고 성장을 경험하면서 미래를 하

여 재를 희생하기 보다는 오늘의 나에 집 하

게 된 세 이다(최온유, 2022). 이에 따라 MZ

세 는 일과 삶의 균형을 시하며 일한 만큼 

조직으로부터 정확한 보상을 받는 것을 요하

게 생각한다. 한 설문조사에서 MZ세 는 ‘취업

하고 싶은 기업’으로 가장 많은 36.6%가 ‘일과 

삶의 균형이 보장되는 기업’을 꼽았으며 뒤를 이

어 29.6%가 ‘월 과 성과 보상 체계가 잘 갖춰진 

기업’을 꼽은 것으로 나타났다(연합뉴스, 2023). 

회식 등 업무 외 인 친목 도모 활동과 련해서

는 1980년에서 2000년 사이 출생한 공무원들의 

경우, ‘개인 여가 시간을 침해하는 활동’이라고 응

답한 비율이 50.9%, ‘업무가 끝나지 못한 느낌을 

받음’이 50.7%로 나타났다(행정안 부, 2020). 

한, 자율 인 휴가 사용 등 조직이 일과 삶의 

균형을 강화하는 것은 MZ세  공무원의 이직의

도를 낮추는 것으로 드러났다(김정인, 2023; 이

겨 , 김 정, 정해일, 2023). 

이와 함께 M세 들은 체계 으로 자기 이익

에 집 할 가능성이 더 높은 세 라는 에서 

조직은 여 인상, 정기 인 승진 기회 제공, 개

인 성과에 연계된 여  보 스에 주력하여

야 한다고 제시되었다(AbouAssi, Johnson, & 

Holt, 2021). 개별화된 성공 지표, 정기 인 성

과 피드백, 개인 성취에 한 보상이 부족하다

면 M세 는 이를 충족하기 하여 이직을 할 

수 있다. 이와 같은 맥락에서 M세 는 상

으로 쉽게 직업에 불만족하고 이직을 하며 더 

나은 여를 시한다고 분석되었다. 

이 외에도 MZ세 들은 신 이고 자기 도

이며(Lu et al., 2023), 수직 인 하향식 

의사소통 보다는 수평 인 의사소통을 선호한

다(김태균, 이염남, 홍아름, 2023). 한, 자원

사에 주력하고(AbouAssi, Johnson, & Holt, 

2021), 공정성을 시하여 공정성이 높다고 인
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식할수록 이직의도가 낮아지는 것으로 나타났

다(이수연, 김 국, 2022). 특히, Z세 의 경우, 

디지털 원주민(Digital Native)으로 태어나면

서부터 웹과 모바일 기기 등 디지털 환경에서 

성장한 세 로, 다양한 디지털 기기들을 활용하

며 소셜미디어를 통한 소통을 자유롭게 할 수 

있다(Dimock, 2019).

문헌정보학 분야에서는 MZ세 의 특성에 

주목하여 MZ세  사서에 하여 분석하는 연

구들이 수행되었다(Emanuel, 2013; Hayes et 

al., 2018; Munde & Coonin, 2015; Smith & 

Galbraith, 2012). 우선, 도서  조직 차원에서 

M세  사서들의 특성을 이해하고 채용 과정에

서부터 구성원이 된 이후 응하도록 지원하는 

방안까지 일과 삶의 균형, 교육, 리더십 등의 측

면에서 논의되었다(Gordon, 2010). 한, 기성

세  사서들과 MZ세  사서들이 함께 업무를 

수행할 수 있도록 지원하는 방안으로 일과 삶

의 균형에 한 고려, 나이로 인한 차별 지, 

세  간 갈등 해결, 다양한 연령 를 고려한 

문성 개발 욕구 충족, 지식 달 활성화 등이 

제시되었다(Munde, 2010). 다만, 국내 연구  

MZ세  사서를 심으로 분석하는 연구는 찾

기 어려웠다.

2.2 일과 삶의 균형

일과 삶의 균형이란 일과 일 이외 다양한 삶

의 역을 균형감 있게 살아가는 것을 의미한

다. 개인은 일과 삶의 균형을 통하여 삶의 만족

도를 높일 수 있으며 기업은 이를 기반으로 생

산성을 높일 수 있다(김정운 외, 2005). 미국과 

국 등은 1970년 부터 여성의 사회참여  

복지 차원에서 일과 삶의 균형에 심을 쏟아

왔으며 최근 우리나라에서도 일과 삶의 균형이 

심을 받고 있다(김정운, 박정열, 2008). 일과 

삶의 균형 개념과 련하여 학자들은 균형의 구

체  의미, 일 이외 다양한 삶의 역에 한 구

성 요소, 측정도구 등과 련하여 꾸 히 논의

를 발 시켜왔다(김정운 외, 2005; 김정운, 박

정열, 2008; Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003; 

Guest, 2002; Marks & MacDermid, 1996; 

Tausig & Fenwick, 2001).

우선, 균형의 구체  의미와 련하여, 일과 

일 이외 역할에 하여 시간  균형과 심리  

참여  만족도의 균형이 필요하다는 논의가 제

시되었다(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). 

이는 일과 일 이외 역할에 하여 거의 동일한 

수 의 시간을 할애하는 것은 물론, 동일한 수

의 심과 헌신을 가지고 역할에 심리 으로 

참여하며, 동일한 수 의 만족을 얻는 것으로 

분석되었다. 이는 일과 일 이외 역할에 하여 

양 인 균형이 필요하다는 논의로 이해되었다

(김정운 외, 2005; 김정운, 박정열, 2008). 

다른 한편, 일과 삶의 균형과 련하여 개인이 

심리 으로 인지하는 일과 삶의 균형에 을 

맞춘 논의가 제시되었다(Guest, 2002; Tausig 

& Fenwick, 2001). 즉, 어떤 이유로든 개인은 

일을 하는 데 일 이외 역에 비하여 더 많은 

시간을 투입하는 것을 선호할 수 있으며, 반

로 해야 할 업무가 있는 것을 인지하더라도 가

정의 요구에 응하는 것을 선호할 수 있다는 

이다(Guest, 2002). 이와 련한 논의에서는 

‘일과 삶의 균형을 성공 으로 유지하고 있다

고 생각하는지’, ‘일과 삶의 균형을 유지하는 데 

있어 갈등이 있는지’ 등을 일과 삶의 균형 측면
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에서 주요한 고려 사항으로 제시하 다(Tausig 

& Fenwick, 2001). 이는 일과 삶의 균형을 개

인이 인지하는 질 인 으로 이해하는 것으

로, 상당수의 학자들은 이에 동의하고 있다(김

정운 외, 2005; 김정운, 박정열, 2008; Guest, 

2002; Tausing & Fenwick, 2001). 다만, 질

인 균형을 시하는 경우라 하더라도 일과 삶

의 균형이 가능하기 해서는 직장의 일과 삶

의 균형에 한 지원이 필요한 것으로 제시되

었다(Guest, 2002). 

다음으로 일과 삶의 균형과 련하여 다양

한 삶의 역은 체로 가정생활로 논의되었다

(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003; Guest, 

2002). 일과 삶의 균형은 여성 노동력의 사회 

참여로 여성의 출산과 육아 문제에서부터 시작

하여 가족의 문제로 확 되는 과정을 거쳤다

(김정운 외, 2005). 이에 따라 용어 역시 일과 

가족의 균형(Work-Family Balance)으로 사

용되었다(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). 

다만, 개인에게는 가정생활 외 다양한 삶의 

역이 존재하며 최근에는 이와 같은 역들도 

다양한 삶의 역에 포함하여 논의되고 있다. 

가정생활 외 주요하게 다루어지는 역은 자기 

자신(self)과 련한 역과 놀이  여가에 

한 역이다. 이 에서 자기 자신과 련한 

역의 경우, 개인 그 자체로 인정받으며 성장하

고 싶어하는 욕구와 련한 역을 의미한다

(김정운 외, 2005). 이와 같은 일과 삶의 균형

은 개인의 삶에 높은 만족감을 주는 것으로 분

석된다. 일과 삶의 균형은 일터에서, 가정에서, 

나아가 개인의 삶 체에서 개인  만족과 웰

빙을 제공하며 직장  가정에서의 성과는 물

론, 직장 동료와 가족 구성원, 지인 등에게도 

향을 미칠 수 있다(Guest, 2002). 

일과 삶의 균형을 측정하기 하여 학자들

은 다양한 척도를 사용하여 왔으며 2000년  

들어 삶의 역을 가정생활, 여가, 성장 등 3가

지 역으로 구분하여 측정하는 척도가 개발되

었다. 일과 가정생활의 균형은 ‘일-가족 균형’, 

일과 여가생활  건강 리의 균형은 ‘일-여가 

균형’, 일과 교육  자기개발의 균형은 ‘일-성

장 균형’으로 명명되었으며 각 요인들은 시간

과 에 지 분배의 질 인 균형, 각 역에 한 

반  만족도와 통제감 등을 질문하는 항목으

로 구성되었다(김정운, 박정열, 2008). ‘일-가

족 균형’, ‘일-여가 균형’, ‘일-성장 균형’ 척도

는 이후 여러 일과 삶의 균형 연구에서 활용되

었다(강효숙, 2019; 서은경, 2018; 안세진, 엄

기수, 서철승, 2023; 윤나라, 김일옥, 2021; 이

선우, 2023). 

문헌정보학 분야에서 일과 삶의 균형에 한 

연구는 다양한 종류의 도서  사서들을 상으

로 꾸 히 분석되었다(Durodolu & Mojapelo, 

2023; Galbraith, Fry, & Garrison, 2016; 

Ibegbulam & Ejikeme, 2021; Townsend & 

Bugg, 2018). 미국의 도시 학도서  사서들

의 일과 삶의 균형 인식을 분석한 연구에서 여

성이며 부모인 사서들과 유색 인종이면서 부모

인 사서인 경우 상 으로 일과 삶의 균형에 

어려움을 겪는 것으로 드러났다(Townsend & 

Bugg, 2020). 국내 연구의 경우, 공공도서  사

서의 주말 근무제 개선방안에 한 연구에서 

사서들은 일과 삶의 균형이 부족하다고 인식하

는 것으로 나타났다. 공공도서  사서들은 쉬

어야 하는 주말에 근무를 하고 있지만 보상을 

제 로 받지 못하여 불합리하다고 인식하고 있
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었다. 이에 따라 필요한 인력을 충원하여 주말 

근무를 이고 주말 근무에 한 한 보상

체계를 갖추어야 할 것으로 제시되었다(정여

진, 2023). 

2.3 조직몰입

조직몰입은 이직의도와 한 개념  하나

이다. 조직몰입 연구는 1960년  이직이 증가

하는 상황에서 다른 조직으로 이동하지 않고 

남아있는 조직 구성원들의 선택을 분석하기 

하여 시작되었다(Becker, 1960). 조직에 잔류

하는 조직 구성원들의 선택에 하여 분석한 

결과, 조직 구성원들은 연  제도나 평  등 기

존 조직이 주는 가치들이 축 될 때 이직을 선

택하지 않는 것으로 나타났다. 이때 기존 조직

이 주는 혜택은 ‘side-bets’이라는 개념으로 설

명되었다. 

다음으로 조직몰입을 설명하기 하여 조직에 

한 ‘심리  애착’의 개념이 제시되었다(Cohen, 

2007). 조직 구성원들의 조직에 한 헌신은 조

직과 개인의 정체성이 연결될 때 만들어지며, 

개인은 특정 조직과 목표를 동일시하고 조직의 

목표를 달성하기 하여 구성원으로서 자격을 

유지하고자 한다. 이에 따라 조직몰입은 ‘특정 

조직에 한 개인의 동일시  참여의 상  강

도’로 정의되었으며 ‘조직의 목표와 가치에 한 

강한 믿음과 수용’ 등으로 설명되었다(Mowday, 

Steers, & Porter, 1979). 

이와 같은 단일 차원의 조직몰입 개념들을 바

탕으로 정서  몰입, 유지  몰입, 규범  몰입

의 다차원  조직몰입 개념이 발 되었다(Allen 

& Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). 우선, 

정서  몰입은 조직에 한 정서  는 감정

 지향으로 해석되었으며, 이는 심리  애착의 

개념을 기반으로 제시되었다. 한, 유지  몰입

은 조직을 떠나는 것과 련된 비용인 ‘side-bets’

에 한 개인의 인식을 기반으로 제시되었다. 

마지막으로 규범  몰입은 조직에 한 개인의 

책임 차원으로 제시되었다. 이에 따라 정서  몰

입, 유지  몰입, 규범  몰입 등 3개 요인으로 

구성된 조직몰입 측정도구가 개발되었다(Allen 

& Meyer, 1990). 

문헌정보학 분야에서는 조직몰입을 심으

로 한 연구가 지속 으로 수행되었다(배을규, 김

미선, 김 , 2011; Hovekamp, 1993; Parrish, 

2001). 우선, 미국 학교도서  사서에 한 조

직몰입 연구에서 미국 학교도서  사서의 상당

수는 높은 조직몰입도를 갖고 있는 것으로 나

타났다. 이는 직업에 한 사서들의 애착, 학교 

 리자로부터 받는 체계  인정, 직무에 

한 도   다양성 등에서 비롯한 것으로 분석

되었다(Rubin & Buttlar, 1992). 국내 연구의 

경우, 문화, 권한의 계, 규칙체계 등 료제

 특성과 통합  참여 등 탈 료제  특성이 

조직몰입에 미치는 향이 분석되었다(송 경, 

2023).

2.4 이직의도

이직은 조직을 떠나는 행 로, 조직과의 물

리 인 분리를 의미한다(Mobley, 1982). 이직

은 비자발  이직과 자발  이직으로 구분되며 

비자발  이직은 해고 등 조직의 통제 아래 있

는 것을 의미한다(Holtom et al., 2008). 이에 

따라 많은 연구자들은 자발  이직을 심으로 
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이직에 심을 가져왔다(Holtom et al., 2008; 

Mobley, 1982). 

특히, 자발  이직의 경우, 조직에 부정 인 

결과를 가져온다는 에서 연구의 상이 되고 

있다. 이직의 부정 인 결과로는 고성과자의 

이탈로 인한 손실  조직 생산성 손실, 새로운 

직원의 채용  교육비용 발생, 조직 내 소통 

체계의 손상 등을 들 수 있다(Mobley, 1982). 

이직의도는 조직을 떠나려는 의식 이고 의

도 인 의지로, 해당 조직을 퇴사하려는 생각

과 다른 조직으로의 취업을 모색하려는 의도를 

포함하는 일련의 인식 과정  마지막 단계로 

이해된다(Mobley, Horner, & Hollingsworth, 

1978; Tett & Meyer, 1993). 이직의도는 이직

을 다른 변인들에 비하여 더 잘 측하는 선행변

인으로 분석되었으며(Steel & Ovalle, 1984), 

이직의도를 가진 조직 구성원의 경우, 실제 이

직을 선택하지는 않더라도 직무 만족도 혹은 

몰입도가 낮아 성과가 낮을 수 있다(유상엽, 한

승주, 2017). 

한편, 이직은 조직 구성원이 조직을 떠난 행

가 이루어진 상태이기 때문에 자료수집과 이

직의 원인  결과를 악하는 데 실  어려

움이 있다(강효숙, 2019). 이와 같이 실제 이직

을 연구 상으로 삼기가 쉽지 않은 실  이

유로 상당수 연구들은 이직의도를 측정함으로

써 이직을 연구하고 있다(김태균, 이염남, 홍아

름, 2023; 성 , 이지 , 2023; Li et al., 2023; 

Lu et al., 2023). 

문헌정보학 분야의 경우, 이직의도와 련된 

연구가 수행되고 있으나(Akpom & Ibegbulam, 

2023; Rathbun-Grubb, 2009; Soyemi & 

Oloyede, 2022), 다른 분야에 비하여 리 연구되

지는 않고 있다(Fyn et al., 2019; Rubin, 1989). 

련 연구를 보면, 우선, 미국 공공도서  사서

를 상으로 한 연구에서 사서들의 이직률은 

다른 직종에 비하여 낮은 것으로 나타났다. 

한, 여성이 남성에 비하여 가족 등의 사유로 이

직을 할 가능성이 높은 것으로 드러났다(Rubin, 

1989). 미국 학도서  사서를 상으로 한 

연구에서 이직을 한 사서는 업무 환경을 가장 

불만족스러워하는 것으로 나타났다. 뒤를 이어 

보상  혜택, 승진 기회 등으로 인하여 이직을 

하는 것으로 나타났다(Heady et al., 2020). 국

내 연구의 경우, 공공도서  종사자를 상으

로 직무소진과 직무만족  이직의도 간 계

를 분석한 결과, 직무소진은 직무만족에 유의

한 부(-)의 향을, 이직의도에는 정(+)의 

향을 미치는 것으로 나타났다(최항석, 최진호, 

2021).

2.5 일과 삶의 균형이 조직몰입 및 이직의

도에 미치는 영향에 관한 선행연구

본 연구는 공공도서  MZ세  사서들의 일

과 삶의 균형이 조직몰입  이직의도에 미치

는 향과 함께 조직몰입이 이직의도에 미치는 

향을 분석하고자 한다. 이에 따라 본 연구는 

련 선행연구를 살펴본다. 다만, 문헌정보학 

분야에서는 련 연구가 많이 수행되지 않았기 

때문에 여러 학문 분야로 확장하여 선행연구를 

살펴본다. 

우선, 일과 삶의 균형이 조직몰입에 미치는 

향을 보면, 에티오피아 은행을 상으로 조

직 구성원의 조직몰입을 강화하는 다양한 요인

을 찾는 연구가 진행되었다. 그 결과 조직몰입
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을 향상시키는 데 있어 일과 삶의 균형은 정

인 측변수인 것으로 나타났다(Mengistu 

& Worku, 2020). 튀르키  회계사를 상으

로 한 연구에서는 회계사의 바쁜 일정이 조직

몰입을 이끌어내지 못할 수 있다는 에서 

연구가 수행되었으며 회계사들에게 보다 합리

인 일정을 제시하는 것이 조직몰입을 보장

할 수 있다는 연구 결과가 제시되었다(Berk & 

Gundogmus, 2018). 

국내 연구를 보면, 경찰공무원의 스트 스 

 불규칙한 근무 형태 등은 지 껏 당연하게 

여겨져 왔다면서 여성 경찰공무원을 상으로 

일과 삶의 균형이 조직몰입에 미치는 향을 

분석한 연구가 진행되었다. 연구 결과, 일과 삶

의 균형이 만족스러울수록 조직몰입에 정

인 향을 미치는 것으로 나타났다(김희진, 이

창배, 2023). 직장인을 상으로 한 연구에서

는 일-가족 균형, 일-성장 균형은 조직몰입에 

정 (+) 향을 미치는 것으로 나타났으며, 일

-여가 균형은 조직몰입에 유의한 향을 미치

지 않는 것으로 나타났다(최은실, 서창 , 윤주

옥, 2019). 

지 까지 살펴본 일과 삶의 균형이 조직몰입

에 미치는 향에 한 연구들은 다양한 조직

에서 일과 삶의 균형을 보장하는 것이 조직몰

입으로 이어질 수 있다는 분석 결과를 보여주

고 있다. 특히, 해당 연구들은 직업의 특수성에

도 불구하고 일과 삶의 균형이 조직몰입에 

한 효과를 높일 수 있다는 에서 조직이라면 

조직 구성원의 일과 삶의 균형을 시하여야 

한다는 논의를 펼치고 있다는 에서 의의를 

찾을 수 있다. 다만, 각 연구들은 문헌정보학 분

야에서 수행된 연구들이 아니며 MZ세 를 

상으로 한 것은 아니라는 에서 본 연구의 논

의와 차이가 있다. 

다음으로 일과 삶의 균형이 이직의도에 미치

는 향을 보면, 미국 고등 교육기  조직을 

상으로 한 연구에서 미국 고등 교육기 들은 

높은 수 의 교수 이직률을 경험하고 있으며 

특히 여성 교수진을 유지하는 데 어려움을 겪

고 있다는 논의가 제시되었다. 이에 따라 연구

에서는 여성 교수진을 상으로 분석을 하 으

며 일과 삶의 균형이 이직의도에 부정  향

을 미치는 것으로 나타났다(Mathews, 2018). 

한, 이직의도를 완화하기 한 방안  하나

로 최근 일과 삶의 균형이 주목을 받고 있다는 

에서 인도 고등 교육기  조직이 학자들의 

이직의도를 낮추는 데에 일과 삶의 균형 행

이 미치는 향이 조사되었다. 연구에서는 일

과 삶의 균형 행이 학자들의 이직의도에 부

정  향을 미치는 것으로 확인되었다(Kakar 

et al., 2021). 

국내 연구를 보면, 일과 삶의 균형이 시되

는 가운데 3교 를 기본으로 하는 간호사를 

상으로 일과 삶의 균형에 한 연구가 이루어

지고 있으나 간호조무사를 상으로 련 연구

는 수행되지 않았다는 에서 간호조무사를 

상으로 일과 삶의 균형이 이직의도에 미치는 

향을 분석한 연구가 수행되었다. 연구 결과, 

일과 삶의 균형은 이직의도에 유의한 부 (-) 

향을 미치는 것으로 나타났다(윤나라, 김일옥, 

2021). 한, 시  변화에 따라 일과 생활의 

균형이 화두로 떠오르는 가운데 환 산업 종사

자들을 상으로 한 연구에서 일-여가 균형과 

일-성장 균형은 정서  몰입에 정 (+) 향을, 

정서  몰입은 이직의도에 부 (-) 향을 미치
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는 것으로 나타났다(김미정, 유형숙, 2017). 다

만, 일과 삶의 균형에 심이 높은 MZ세  근

로자를 상으로 한 연구에서 일과 삶의 균형은 

이직의도에 유의한 향을 미치지 않는 것으로 

나타났다(안세진, 엄기수, 서철승, 2023). 

지 까지 살펴본 일과 삶의 균형이 이직의도

에 미치는 향에 한 연구들은 체로 다양

한 조직에서 일과 삶의 균형을 보장하는 것이 

이직의도의 완화로 이어질 수 있다는 분석 결

과를 보여주고 있다. 해당 연구들은 최근 시

 변화에 따라 일과 삶의 균형이 이직의도를 

완화하는 데 향을 미칠 수 있음을 고려하

다는 에서 의의를 찾을 수 있다. 다만, 각 연

구들은 문헌정보학 분야에서 수행된 것이 아니

며 체로 체 세 를 상으로 수행되었다는 

에서 본 연구와 차이가 있다. 

이어 조직몰입이 이직의도에 미치는 향을 

살펴보면, 해외 리뷰 연구에서 조직몰입은 탈

퇴행동을 측하는 데 가장 많이 사용된 것으

로 나타났다. 조직몰입은 출석률과 정 (+) 상

계가 있는 것으로 나타났으며, 지각  이

직의도, 이직과 부 (-) 상 계가 있는 것으

로 나타났다(Mathieu & Zajac, 1990). 한, 

국내 리뷰 연구에서 조직몰입은 단일차원과 다

차원 모두에서 이직의도에 하여 일 된 부정

인 향을 미치는 것으로 제시되었다(이목

화, 문형구, 2014). 

한편, 문헌정보학 분야에서 일과 삶의 균형

이 조직몰입  이직의도에 미치는 향과 

련한 연구를 살펴보면, 우선, 이직률이 높은 경

우 조직에 부정  향을 다는 을 바탕

으로 이직의 주요 요인을 찾는 연구가 수행되었

다. 미국 사서들을 상으로 수행한 이 연구에

서 사서들은 유연한 근무 시간을 조직에 잔류하

는 이유  하나로 꼽았다(Fyn et al., 2019). 

나이지리아 학도서 을 상으로 한 연구의 

경우, 도서 이 일과 삶의 균형 정책을 펼치는 

것은 이직의도를 낮추는 데 정 이라고 제시

되었다(Oloyede & Soyemi, 2020). 남아 리

카공화국 도서 을 상으로 한 연구에서 상당 

기간 도서 에 재직한 사서들 다수는 이직의

도가 있는 것으로 나타났으며 이들은 이직의도

를 측하는 요인  하나로 제시된 일과 삶의 

균형과 련하여 불만족스러워하는 것으로 나

타났다(Masenya, Ngoepe, & Jiyane, 2020). 

나이지리아 학도서 을 상으로 한  다른 

연구에서 일과 삶의 균형, 업무 동기, 자존감은 

조직몰입에 정 (+) 향을 미치는 것으로 나

타났다(Popoola & Fagbola, 2020). 다만, 국

내 연구의 경우, 일과 삶의 균형이 조직몰입  

이직의도에 미치는 향과 련한 연구는 찾기 

쉽지 않았다. 

이를 종합하면, 체로 일과 삶의 균형이 조

직몰입  이직의도에 미치는 향을 다룬 연

구들은 시  변화와 함께 직업의 특수성에도 

불구하고 일과 삶의 균형이 시되어야 한다는 

논의를 펼친다는 에서 의의가 있다. 한, 분

석 결과, 체로 일과 삶의 균형은 조직몰입에

는 정 (+) 향을, 이직의도에는 부 (-) 

향을 미치는 것으로, 조직몰입은 이직의도에 

부 (-) 향을 미치는 것으로 나타났다. 다만, 

문헌정보학 분야에서 련 연구를 찾기는 어려

웠다. 이에 본 연구는 공공도서  MZ세  사

서를 심으로 일과 삶의 균형이 조직몰입  

이직의도에, 조직몰입이 이직의도에 미치는 

향을 실증 으로 분석하고자 한다. 
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3. 연구설계

3.1 연구모형 및 연구가설 

본 연구는 공공도서  MZ세  사서들의 일

과 삶의 균형이 조직몰입  이직의도에 미치

는 향과 함께 조직몰입의 이직의도에 미치는 

향을 실증 으로 살펴보고자 한다. 이를 

하여 일과 삶의 균형의 경우, 김정운, 박정열

(2008)의 조사도구를 기반으로 일-가족 균형, 

일-여가 균형, 일-성장 균형 등 3개 요인으로 

구성하며, 이직의도와 조직몰입은 단일차원으

로 구성한다. 이  조직몰입은 정서  몰입 단

일차원으로 구성한다. 정서  몰입은 조직몰입 

요인  조직 구성원이 원하기 때문에 조직에 남

는 요인으로(Allen & Meyer, 1990; Meyer & 

Allen, 1991), 이직의도와 조직몰입의 계를 

분석한 강인주(2015) 등은 정서  몰입을 통하

여 조직몰입을 측정한 바 있다. 이를 기반으로 

본 연구는 다음과 같은 연구가설을 도출하 다. 

∙가설 1. 공공도서  MZ세  사서들의 일과 

삶의 균형은 조직몰입에 향을 미칠 것이다. 

 - 가설 1-1. 공공도서  MZ세  사서들의 일-

가족 균형은 조직몰입에 향을 미칠 것이다. 

 - 가설 1-2. 공공도서  MZ세  사서들의 일-

여가 균형은 조직몰입에 향을 미칠 것이다. 

 - 가설 1-3. 공공도서  MZ세  사서들의 일-

성장 균형은 조직몰입에 향을 미칠 것이다.

∙가설 2. 공공도서  MZ세  사서들의 일과 

삶의 균형은 이직의도에 향을 미칠 것이다. 

 - 가설 2-1. 공공도서  MZ세  사서들의 일-

가족 균형은 이직의도에 향을 미칠 것이다. 

 - 가설 2-2. 공공도서  MZ세  사서들의 일-

여가 균형은 이직의도에 향을 미칠 것이다. 

 - 가설 2-3. 공공도서  MZ세  사서들의 일-

성장 균형은 이직의도에 향을 미칠 것이다. 

∙가설 3. 공공도서  MZ세  사서들의 조직몰

입은 이직의도에 향을 미칠 것이다. 

다음으로 본 연구는 연구모형을 도출하 다. 

연구모형은 <그림 1>과 같다. 

3.2 조사도구

본 연구는 일과 삶의 균형과 조직몰입  이

<그림 1> 연구모형
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직의도에 한 조사도구를 이론  배경과 선행

연구를 바탕으로 개발하 다. 우선, 일과 삶의 

균형에 한 조사도구는 김정운, 박정열(2008)

의 조사도구를 기반으로 일-가족 균형, 일-여

가 균형, 일-성장 균형 등 3개 요인으로 구성하

으며 국내 공공도서  분야 특성에 맞게 수

정, 보완하 다. 일-가족 균형과 일-여가 균형

은 각각 8개 항목으로, 일-성장 균형은 9개 항

목으로 구성하 다. 이에 따라 일과 삶의 균형 

조사도구는 총 25개 항목으로 완성되었다. 조

사도구의 각 항목들은 일과 삶의 불균형을 질

의하는 항목으로 개발되어 있어 각 항목별로 

역산하여 활용하 다.

조직몰입 조사도구는 정서  몰입 단일차원

으로 구성한다. Allen & Meyer(1990)의 조직

몰입 조사도구  정서  몰입을 기반으로 국

내 공공도서  분야 특성에 맞게 수정, 보완하

으며, 총 8개 항목으로 구성하 다. 이직의도 

조사도구의 경우, 단일차원으로 구성하 으며, 

이직의도를 연구한 문 주(2010)를 기반으로 

강인주(2015)와 양 (2019)이 사용한 조사

도구를 공공도서  분야 특성에 맞게 수정, 보

완하 다. 이직의도 조사도구는 총 6개 항목으

로 구성하 다. 이 외에 조사도구는 인구통계

학  특성 8개 항목을 포함하여 최종 으로 47

개 항목으로 완성하 으며, 리커트(Likert) 5

 척도로 측정하 다. 일과 삶의 균형과 조직

몰입, 이직의도 조사도구는 <표 1>과 같다. 

3.3 자료수집 및 분석방법 

본 연구는 수도권 지역 공공도서  사서  

1980년생부터 2005년생까지의 사서 187명을 

상으로 오 라인과 온라인을 통하여 일과 삶

의 균형과 이직의도, 조직몰입 각각을 2024년 

4월 18일부터 26일까지 설문조사 방식으로 측

정하 다. 연구의 실  제약으로 인하여 수

도권 지역 공공도서  사서로 연구 상을 한

정하 다. 한, M세 와 Z세 를 상으로 

한 연구이므로 통계청(2024)의 MZ세  기

측정 변수 세부 측정 내용 문항 수 근거

일과 삶의 균형

일-가족 균형
가족에게 신경을 많이 쓰지 못함(역), 업무를 집으로 

가지고 가는 경우가 있음(역) 등
8

김정운, 박정열

(2008)
일-여가 균형

여가활동이나 운동에 할애하는 시간이 음(역), 화

나 공연을 본 지 오래 음(역) 등
8

일-성장 균형
목표와 비 을 생각할 시간이 거의 없음(역), 다른 

사람들에 비해 경력 리에 무 심함(역) 등
9

조직몰입
도서 에 감정  애착을 느낌, 도서 에 강한 소속감

을 느낌 등
8

Allen & Meyer

(1990)

이직의도
다른 직장에서 일해보고 싶음, 다시 선택할 수 있다면 

재 직장을 선택하지 않음 등
6

문 주

(2010)

인구통계/개인  도서  특성
성별, 나이 등/사서자격증, 직 , 경력, 도서  운 방

식 등 
8 -

계 47 -

<표 1> 일과 삶의 균형  조직몰입, 이직의도 조사도구 
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에 따라 1980년생부터 2005년생까지로 연구 

상을 한정하 다. 187건의 데이터  불성실한 

응답을 제외하고 최종 으로 183건을 분석에 

활용하 다. 

분석 차와 련하여 조사 상자의 일반  

특성을 분석한 이후, 일과 삶의 균형과 조직몰

입, 이직의도의 상 계를 분석하 다. 다음으

로 일과 삶의 균형이 조직몰입  이직의도에 

미치는 향과 조직몰입이 이직의도에 미치는 

향을 분석하기 하여 다 회귀분석을 실시

하 다. 일과 삶의 균형이 조직몰입  이직의

도에 미치는 향의 경우, 일과 삶의 균형의 하

 요인인 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성

장 균형을 독립변인으로 설정하 으며 조직몰

입과 이직의도를 종속변인으로 설정하 다. 이

어 조직몰입이 이직의도에 미치는 향의 경우, 

조직몰입을 독립변인으로, 이직의도를 종속변

인으로 설정하 다. 

한편, 조사 상자의 일반  특성은 통제변인

으로 활용하 다. 통제변인은 독립변인 이외에 

종속변인에 미치는 향을 통제하기 하여 활

용하는 변인을 의미한다. 본 연구는 조사 상

자의 일반  특성이 독립변인인 일과 삶의 균

형 이외에 종속변인에 향을  수 있다는 

을 고려하여 그 향을 통제하기 하여 종속

변인에 차이를 보이는 조사 상자의 일반  특

성을 통제변인으로 활용하고자 하 다. 

이를 하여 다 회귀분석 실시에 앞서 종속

변인인 조직몰입, 이직의도에 하여 조사 상

자의 일반  특성에 따른 독립표본 t-검정과 

일원배치분산분석(ANOVA)을 실시하 다. 이

를 통하여 종속변인인 조직몰입, 이직의도에 차

이를 보이는 조사 상자의 일반  특성을 확인

하여 통제변인으로 활용하 다. 조직몰입, 이직

의도 각각에 차이를 보이는 조사 상자의 일반

 특성이 상이함에 따라 종속변인으로 조직몰

입이 투입되는 분석과 이직의도가 투입되는 분

석에 투입되는 통제변인은 상이하 다. 본 연

구는 분석에 SPSS 29.0을 활용하 다. 

4. 분석 결과

4.1 조사대상자의 일반적 특성

 조사 상자들의 일반  특성을 살펴본다. 

성별을 보면, 여성 135명(73.8%), 남성 48명

(26.2%)로 나타났다. 연령은 M세 인 1980~ 

1994년생이 127명(69.4%)으로 Z세 인 1995~ 

2005년생 56명(30.6%)에 비하여 많은 것으로 

드러났다. 최종학력은 졸이 152명(83.1%)로 

가장 많았으며 학원졸(석사) 18명(9.8%), 

문 졸 13명(7.1%) 순으로 나타났다. 보유 사

서 자격증은 2  정사서가 166명(90.7%)으로 

사서 17명(9.3%)에 비하여 많은 것으로 조

사되었다.

직 의 경우, 실무자 이 164명(89.6%)로 

간 리자  19명(10.4%)에 비하여 많은 것으로 

나타났다. 사서 경력은 5년 미만이 85명(46.4%)

으로 가장 많았으며 이어 5~10년 미만이 57명

(31.1%), 10~15년 미만이 30명(16.4%), 15

년 이상 11명(6.0%) 순으로 드러났다. 정규직 

여부의 경우, 정규직이 144명(78.7%)로 비정

규직 39명(21.3%)에 비하여 많은 것으로 나타

났다. 

조사 상자가 근무하는 도서  운 방식의 경
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우, 지방자치단체 탁 도서 이 113명(61.7%)

으로 가장 많은 것으로 나타났다. 뒤를 이어 교

육청 도서 은 39명(21.3%), 지방자치단체 직

 도서 은 31명(16.9%) 순으로 조사되었다. 

이는 <표 2>를 통하여 확인할 수 있다. 

4.2 조사도구의 신뢰도 분석

본 연구는 일과 삶의 균형 조사도구와 조직

몰입 조사도구, 이직의도 조사도구의 신뢰도를 

크론바흐 알 (Cronbach's α) 계수를 활용하

여 분석하 다. 분석결과, 일과 삶의 균형 조사

도구와 조직몰입 조사도구, 이직의도 조사도구

의 크론바흐 알  계수는 모두 0.7 이상으로 나

타났다. 이에 따라 본 연구는 모든 조사도구를 

신뢰할 수 있다고 단하 다. 이는 <표 3>을 

통하여 확인할 수 있다. 

4.3 기술통계

본 연구는 일과 삶의 균형과 조직몰입, 이직

의도에 하여 기술통계를 제시하고자 한다. 일

과 삶의 균형 체 평균은 2.84로 나타났다. 하

 요인인 일-가족 균형은 3.01, 일-여가 균형은 

2.86, 일-성장 균형은 2.66으로 드러났다. 한, 

조직몰입 평균은 3.13, 이직의도 평균은 3.17로 

나타났다. 일과 삶의 균형과 조직몰입, 이직의

도의 왜도와 첨도는 특이사항을 보이지 않는 것

으로 나타나 정규분포의 특성을 지닌 것으로 

단하 다. 이는 <표 4>를 통해 확인할 수 있다.

구분 빈도 비율(%) 구분 빈도 비율(%)

성별
여성 135 73.8

직
간 리자  19 10.4

남성  48 26.2 실무자 164 89.6

연령
1980~1994년생 127 69.4

사서

경력

5년 미만  85 46.4

1995~2005년생  56 30.6 5~10년 미만  57 31.1

최종

학력

문 졸  13  7.1 10~15년 미만  30 16.4

졸 152 83.1 15년 이상  11  6.0

학원졸(석사)  18  9.8 정규직 

여부

정규직 144 78.7

사서

자격증

사서  17  9.3 비정규직  39 21.3

2  정사서 166 90.7 도서  

운

방식

교육청  39 21.3

지자체 직  31 16.9

지자체 탁 113 61.7

<표 2> 조사 상자 특성(N=183)

구분 Cronbach's α 문항 수 구분 Cronbach's α 문항 수 

일과 

삶의 

균형

일-가족 균형 0.864  8 조직몰입 0.787 8

일-여가 균형 0.902  8 이직의도 0.879 6

일-성장 균형 0.918  9

체 0.943 25

<표 3> 일과 삶의 균형, 조직몰입, 이직의도 조사도구의 신뢰도
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구분 평균 표 편차 왜도 첨도

일과 삶의 

균형

일-가족 균형 3.01 0.87 -0.35 -0.07

일-여가 균형 2.86 1.01  0.31 -0.72

일-성장 균형 2.66 0.87  0.50  0.16

체 2.84 0.79  0.32 -0.26

조직몰입 3.13 0.65 -0.03 -0.22

이직의도 3.17 0.92  0.01 -0.55

<표 4> 일과 삶의 균형과 조직몰입, 이직의도의 기술통계

이를 보다 자세히 살펴보면, 공공도서  MZ

세  사서들이 인식하는 일과 삶의 균형은 5  

만 에 2.84로 공공도서  MZ세  사서들은 

체로 일과 삶의 균형을 낮은 수 으로 인식

하는 것으로 해석할 수 있다. 특히, 일-성장 균

형의 경우 가장 낮은 2.66으로 공공도서  MZ

세  사서들은 자기개발과 련하여 일과 삶의 

균형을 상 으로 가장 낮은 수 으로 인식하

는 것으로 나타났다. 

이직의도 평균의 경우, 5  만 에 3.17로 

아주 높은 정도는 아닌 것으로 보이나 다른 직

종의 이직의도와 비교할 때, 낮은 수 은 아닌 

것으로 나타났다. 선행연구들을 보면, MZ세  

서비스업 종사자들을 상으로 한 연구에서 이

직의도는 2.46으로 나타났으며(이수연, 김

국, 2022), 기업 사무직 MZ세  근로자들을 

상으로 한 연구에서 이직의도는 3.39로 나타

났다(유승완, 이찬, 2022). 이를 볼 때, 개별 연

구에 따른 결과에 하여 단순 비교를 하기는 

어려우나 공공도서  MZ세  사서들의 이직

의도는 다른 직종의 MZ세 에 비하여 높지는 

않지만 낮은 정도는 아닌 것으로 볼 수 있다. 

한, 공공도서  체 세  사서들을 상으

로 한 연구에서 이직의도는 2.72로 나타난 바 

있다(최항석, 최진호, 2021). 이와 련, 공공

도서  MZ세  사서들의 이직의도는 공공도

서  체 세  사서들의 이직의도에 비하여 

높다고 해석할 수 있으며 이는 일과 삶의 균형

에 심이 높은 세  특성이 반 된 것이라 

할 수 있다. 

4.4 상관관계 분석

본 연구는 일과 삶의 균형과 조직몰입, 이직

의도 간 상 계를 살펴보기 하여 Pearson

의 상 계 분석을 수행하 다. 일과 삶의 균

형(r=.428, p<.001)과 하  요인인 일-가족 균형

(r=.349, p<.001), 일-여가 균형(r=.371, p<.001), 

일-성장 균형(r=.387, p<.001)은 조직몰입과 

유의한 정 (+) 상 계가 있는 것으로 나타

났으며 그 정도는 간 혹은 약한 정도로 나타났

다. 한, 일과 삶의 균형(r=-.544, p<.001)과 

하  요인인 일-가족 균형(r=-.441, p<.001), 

일-여가 균형(r=-.459, p<.001), 일-성장 균형

(r=-.509, p<.001)은 이직의도와 유의한 부

(-) 상 계가 있는 것으로 나타났으며 그 정

도는 간 정도로 나타났다. 조직몰입(r=-.374, 

p<.001)은 이직의도와 유의한 부 (-) 상

계가 있는 것으로 드러났으며 그 정도는 약한 

정도로 나타났다. 
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한편, 일과 삶의 균형의 하  요인인 일-가족 

균형(r=.799, p<.001), 일-여가 균형(r=.913, 

p<.001), 일-성장 균형(r=.866, p<.001)은 일

과 삶의 균형과 유의한 정 (+) 상 계가 있

는 것으로 나타났으며 그 정도는 강한 것으로 

나타났다. 이는 일과 삶의 균형과 그 하  요인

들과의 상 계를 살펴보았기 때문에 강한 상

계가 나타난 것으로 이해할 수 있다. 이는 

<표 5>를 통해 확인할 수 있다. 

4.5 조사대상자의 일반적 특성에 따른 

조직몰입, 이직의도의 차이

본 연구는 다 회귀분석 시 종속변인에 

향을 미치는 조사 상자의 일반  특성을 통제

변인으로 활용하고자 하 다. 이에 따라 종속

변인인 조직몰입, 이직의도를 상으로 조사

상자의 일반  특성으로 인한 차이를 분석하기 

하여 독립표본 t-검정과 일원배치분산분석

(ANOVA)를 실시하 다. 

우선, 조사 상자의 일반  특성에 따른 조직

몰입의 경우, 성별, 직 , 근무 도서  운 방식

이 차이를 나타내고 있었다. 성별의 경우, 남성

은 평균 3.34로 여성 3.06에 비하여 상 으로 

높았고 그 차이는 유의했다(t=2.585, p<.05). 

직 의 경우, 간 리자 이 3.53으로 실무자

 3.09에 비하여 상 으로 높았고 그 차이는 

유의했다(t=2.807, p<.01). 근무 도서  운

방식을 보면 지방자치단체 탁 도서 은 평균 

3.25로 가장 높았고 교육청 도서 은 평균 2.88

로 가장 낮았고 그 차이는 유의했다(F=4.968, 

p<.01). 이는 <표 6>을 통하여 확인할 수 있다.

구분 1 1-1 1-2 1-3 2 3

1. 일과 삶의 균형 1

1-1. 일-가족 균형  .799*** 1

1-2. 일-여가 균형  .913***  .585*** 1

1-3. 일-성장 균형  .866***  .499***  .743*** 1

2. 조직몰입  .428***  .349***  .371***  .387*** 1

3. 이직의도 -.544*** -.441*** -.459*** -.509*** -.374*** 1

***p<.001

<표 5> 일과 삶의 균형과 조직몰입, 이직의도의 상 계

구분 N 평균 표 편차 t/F(Scheffe) p

성별
남성  48 3.34 0.74

2.585* .011
여성 135 3.06 0.61

직
간 리자  19 3.53 0.84

 2.807** .006
실무자 164 3.09 0.62

도서  

운 방식

교육청(a)  39 2.88 0.56
 4.968**

(a<c)
.008지자체 직 (b)  31 3.04 0.55

지자체 탁(c) 113 3.25 0.69

*p<.05, **p<.01 

<표 6> 조사 상자의 일반  특성에 따른 조직몰입 차이(유의한 변인) 
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이를 보다 자세히 살펴보면, 남성이 여성에 

비하여 조직몰입의 정도가 높은 것은 단순히 

생물학 인 성별의 차이라기보다는 여성이 상

으로 가정 운  등의 역할을 보다 많이 맡

고 있는 가운데 조직에 몰입하기 어려운 상황

이 있는 것으로 해석할 수 있다. 따라서 이와 

련하여 여성들의 조직몰입을 높일 수 있는 

조직의 정책  심이 필요할 것으로 보인다. 

한, 간 리자 은 실무자 에 비하여 조직

몰입이 높은 것으로 나타났는데, 이는 상

으로 경력이 높으며 책임과 권한이 주어지는 

간 리자 의 경우, 보다 조직에 몰입하는 

것으로 분석된다. 이는 리자 이 비 리자

에 비하여 조직에 보다 몰입하는 경향이 있는 

것으로 나타난 박소정, 이수연, 조소연(2023)

과 동일한 맥락으로 해석할 수 있다. 이와 함께 

도서  운  주체 련, 지방자치단체 탁 도

서 이 교육청 도서 에 비하여 조직몰입이 높

게 나타났는데, 이는 교육청 도서 이 료 조

직으로 권한의 계 등의 특성이 강할 것으로 

상되는 가운데 상 으로 MZ세  사서들

이 조직에 몰입할 수 있는 조직 특성을 갖춰야 

하는 것으로 해석할 수 있다. 

조사 상자의 일반  특성에 따른 이직의도

의 경우, 최종학력, 정규직 여부, 근무 도서  

운 방식이 차이를 나타내고 있었다. 최종학력

이 학원졸(석사이상)인 경우, 평균 3.82로 가

장 높았고 졸은 3.04로 가장 낮았고 그 차이

는 유의했다(F=9.431, p<.001), 비정규직인 경

우 평균 3.50으로 정규직 3.08 에 비하여 높았

고 그 차이는 유의했다(t=-2.588, p<.01). 근무 

도서  운 방식을 보면 지방자치단체 탁 도

서 이 평균 3.31로 가장 높았고 교육청 도서  

평균 2.90으로 가장 낮았으며 그 차이는 유의했

다(F=3.910, p<.05). 이는 <표 7>을 통하여 확

인할 수 있다. 

이와 련, 이직의도에 있어 학원졸(석사

이상)이 가장 이직의도가 높은 것은 일반 으

로 학력이 높은 경우, 진로에 있어 선택지가 많

을 수 있으므로 이직의도가 높은 것으로 이해

할 수 있으며, 김태균, 이염남, 홍아름(2023)과

도 동일한 결과라 할 수 있다. 다만, 문 졸이 

졸에 비하여 이직의도가 높은 것은 담당하는 

업무나 일자리의 안정성 측면에서 이직의도가 

높게 나타난 것으로 해석된다. 한, 정규직 여

부의 경우, 일자리의 안정성 측면에서 정규직

구분 N 평균 표 편차 t/F(Scheffe) p

최종 학력

문 졸(a)  13 3.74 0.94
  9.431***

(b<c)
.000졸(b) 152 3.04 0.87

학원졸(석사이상)(c)  18 3.82 0.88

정규직 여부
정규직 144 3.08 0.90

-2.588** .010
비정규직  39 3.50 0.90

도서  

운 방식

교육청(a)  39 2.90 0.82
3.910*

(a<c)
.022지자체 직 (b)  31 2.97 1.00

지자체 탁(c) 113 3.31 0.90

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 7> 조사 상자의 일반  특성에 따른 이직의도 차이(유의한 변인)
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의 이직의도가 낮은 것으로 이해할 수 있다. 이

와 함께 지방자치단체 탁 도서 이 교육청 

도서 에 비하여 이직의도가 높은 것과 련하

여 지방자치단체 탁 도서  사서들은 수탁기

에 소속된 민간인 신분으로 교육청 도서  

사서들의 공무원 신분에 비하여 일자리의 안정

성이 상 으로 낮은 측면이 반 되었다고 이

해할 수 있다. 

 

4.6 일과 삶의 균형이 조직몰입 및 이직

의도에 미치는 영향

본 연구는 일과 삶의 균형이 조직몰입에 미치

는 향을 살펴보기 하여 다 회귀분석을 실

시하 다. 독립변인으로 일과 삶의 균형의 하  

요인인 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균

형을 투입하 고 종속변인으로 조직몰입을 투

입하 다. 본 연구는 다 회귀분석을 수행하는 

데 있어 독립변인인 일-가족 균형, 일-여가 균

형, 일-성장 균형 이외에 종속변인인 조직몰입

에 향을 미칠 수 있는 조사 상자의 일반  

특성을 통제하고자 하 다. 이에 따라 통제변인

으로 종속변인인 조직몰입에 하여 유의한 차

이가 있는 것으로 나타난 성별과 직 , 근무 도

서  운 방식을 투입하 다. 최종 설명력은 약 

24.8%(R
2
=.248)이었으며 모형은 합한 것으

로 나타났다(F=9.565, p<.001).

Durbin-Watson 통계량은 2.210으로 2에 근

사한 값을 보여 독립성 가정에 문제가 없으며 

분산팽창지수(VIF)는 10 미만으로 다 공선

성에 문제가 없는 것으로 나타났다. 

조직몰입에 향을 미치는 요인을 살펴보면, 

일-가족 균형(β=.230, p<.01), 일-성장 균형

(β=.202, p<.05)은 조직몰입에 유의한 정

(+) 향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 

일-가족 균형과 일-성장 균형이 높을수록 조직

몰입도는 향상된다. 이는 <표 8>을 통하여 확인

할 수 있다. 이에 따라 본 연구는 ‘가설 1-1’과 

‘가설 1-3’을 채택하 다. 

다음으로 본 연구는 일과 삶의 균형이 이직의

도에 미치는 향을 살펴보기 하여 다 회귀

분석을 실시하 다. 독립변인으로 일과 삶의 균

종속변인 독립변인 B SE β t p VIF

조직몰입

(상수) 2.533 .246 10.278 .000

성별(여성) -.162 .098 -.109 -1.650 .101 1.062

도서  운 방식 
(지자체 탁)

 .137 .118  .102  1.166 .245 1.852

도서  운 방식 
(교육청)

-.161 .138 -.101 -1.165 .245 1.811

직 (실무자) -.388 .142 -.181** -2.737 .007 1.059

일-가족 균형  .173 .061  .230**  2.824 .005 1.609

일-여가 균형  .032 .068  .050   .478 .633 2.627

일-성장 균형  .152 .073  .202*  2.074 .040 2.292

Durbin-Watson=2.210, R
2=.277, Adj-R2=.248, F=9.565(p<.001)

*p<.05, **p<.01 

<표 8> 일과 삶의 균형이 조직몰입에 미치는 향
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형의 하  요인인 일-가족 균형, 일-여가 균형, 

일-성장 균형을 투입하 고 종속변인으로 이직

의도를 투입하 다. 본 연구는 다 회귀분석을 

수행하는 데 있어 독립변인인 일-가족 균형, 일-

여가 균형, 일-성장 균형 이외에 종속변인인 이

직의도에 향을 미칠 수 있는 조사 상자의 일

반  특성을 통제하고자 하 다. 이에 따라 통제

변인으로 종속변인인 이직의도에 하여 유의한 

차이가 있는 것으로 나타난 최종학력과 정규직 

여부, 근무 도서  운 방식을 투입하 다. 최종 

설명력은 약 37.9%(R
2
=.379)이었으며 모형은 

합한 것으로 나타났다(F=16.897, p<.001).

Durbin-Watson 통계량은 1.926으로 2에 근

사한 값을 보여 독립성 가정에 문제가 없으며 

분산팽창지수(VIF)는 10 미만으로 다 공선

성에 문제가 없는 것으로 나타났다. 

이직의도에 향을 미치는 요인을 살펴보면, 

일-가족 균형(β=-.240, p<.001), 일-성장 균

형(β=-.345, p<.001)은 이직의도에 유의한 부

(-) 향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 

일-가족 균형과 일-성장 균형이 높을수록 이직

의도는 낮아진다. 이는 <표 9>를 통하여 확인할 

수 있다. 이에 따라 본 연구는 ‘가설 2-1’과 ‘가

설 2-3’을 채택하 다. 

이를 보면, 공공도서 은 일과 삶의 균형 차

원들 에서도 일-가족 균형과 일-성장 균형을 

강화하여 MZ세  사서들의 조직몰입도를 높이

고 이직의도를 낮춰야 할 것으로 보인다. 이는 일

과 삶의 균형이 체로 조직몰입에 정 (+) 

향을, 이직의도에 부 (-) 향을 보이는 것으로 

나타난 선행연구(김미정, 유형숙, 2017; 서은경, 

2018; 윤나라, 김일옥, 2021)와 유사한 결과라 

할 수 있으며, 일과 가정생활의 균형을 선호하

고 자기개발에 심이 많은 MZ세 들의 특성

을 보여주는 것으로 해석할 수 있다. 

한, 일과 삶의 균형 하  요인인 일-여가 

균형은 조직몰입과 이직의도에 유의한 향을 

미치지 않은 것으로 나타난 만큼 공공도서  조

직은 사서들이 여가 시간을 확보하도록 지원하

는 것을 넘어 일과 가정생활  자기개발에 균

종속변인 독립변인 B SE β t p VIF

이직의도

(상수) 4.817 .366 13.174 .000

최종학력  .226 .133  .102  1.704 .090 1.045

도서  운 방식 

(지자체 탁)
 .342 .147  .182*  2.324 .01 1.803

도서  운 방식 

(교육청)
-.005 .178 -.002  -.026 .980 1.871

정규직 여부

(정규직)
-.482 .138 -.216*** -3.485 .001 1.128

일-가족 균형 -.253 .077 -.240*** -3.281 .001 1.568

일-여가 균형 -.074 .086 -.082  -.868 .387 2.597

일-성장 균형 -.363 .093 -.345*** -3.908 .000 2.285

Durbin-Watson=1.926, R
2=.403, Adj-R2=.379, F=16.897(p<.001)

*p<.05, ***p<.001

<표 9> 일과 삶의 균형이 이직의도에 미치는 향
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형감을 이룰 수 있는 제도들을 개발하여야 할 

것으로 보인다. 

4.7 조직몰입이 이직의도에 미치는 영향

본 연구는 조직몰입이 이직의도에 미치는 

향을 살펴보기 하여 다 회귀분석을 실시하

다. 독립변인으로 조직몰입을 투입하 고 종

속변인으로 이직의도를 투입하 다. 본 연구는 

다 회귀분석을 수행하는 데 있어 독립변인인 

조직몰입 이외에 종속변인인 이직의도에 향

을 미칠 수 있는 조사 상자의 일반  특성을 

통제하고자 하 다. 이에 따라 통제변인으로 종

속변인인 이직의도에 하여 유의한 차이가 있

는 것으로 나타난 최종학력과 정규직 여부, 근

무 도서  운 방식을 투입하 다. 최종 설명력

은 약 23.6%(R
2
=.236)이었으며 모형은 합

한 것으로 나타났다(F=12.240, p<.001).

Durbin-Watson 통계량은 1.751으로 2에 근

사한 값을 보여 독립성 가정에 문제가 없으며 

분산팽창지수(VIF)는 10 미만으로 다 공선

성에 문제가 없는 것으로 나타났다. 

조직몰입은 (β=-.440, p<.001)은 이직의도에 

유의한 부 (-) 향을 미치는 것으로 나타났다. 

따라서 조직몰입도가 높을수록 이직의도는 낮아

진다. 이는 <표 10>을 통하여 확인할 수 있다. 이

에 따라 본 연구는 ‘가설 3’을 채택하 다. 

이와 련, 조직몰입은 이직의도에 부 (-) 

향을 미치는 것으로 나타난 만큼 공공도서  

조직은 정책 으로 일과 삶의 균형은 물론, 조

직 내 보다 수평 인 의사소통  자율권 강화 

등의 방식으로 MZ세  사서들이 보다 조직에 

몰입할 수 있는 여건을 조성할 필요가 있다. 송

경(2023)은 공공도서 을 상으로 한 연구

에서 조직 구성원의 조직몰입도를 높이기 해 

료제  특성  권한의 계를 완화하고 탈

료제 특성인 참여와 통합을 강화하여야 한다

고 제시한 바 있다. 이와 같이 수평 인 의사 

소통과 자율권 강화 등 MZ세  사서들이 보다 

극 으로 조직에 참여할 수 있는 근무 환경

을 조성함으로써 조직몰입도를 높이는 노력이 

필요하겠다. 

종속변인 독립변인 B SE β t p VIF

이직의도

(상수) 4.556 .422 1.805 .000

최종학력  .270 .147  .121 1.836 .068 1.043

도서  운 방식 

(지자체 탁)
 .455 .163  .242** 2.781 .006 1.802

도서  운 방식 

(교육청)
-.104 .197 -.046 -.525 .600 1.864

정규직 여부

(정규직)
-.337 .153 -.151* -2.199 .029 1.123

조직몰입 -.615 .093 -.440*** -6.588 .000 1.062

Durbin-Watson=1.751, R
2=.257, Adj-R2=.236, F=12.240(p<.001)

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 10> 조직몰입이 이직의도에 미치는 향
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5. 결 론

본 연구는 공공도서  MZ세  사서들을 

심으로 일과 삶의 균형이 조직몰입  이직의도

에 미치는 향과 조직몰입이 이직의도에 미치

는 향을 실증 으로 분석하 다. MZ세 에

게 일과 삶의 균형은 요한 가치이며 이들의 

이직의도는 다른 세 에 비하여 높게 나타나고 

있으나 문헌정보학 분야에서 MZ세  사서들의 

일과 삶의 균형과 조직몰입  이직의도의 계

에 하여 살펴보는 연구는 찾아보기 어려웠다

는 에서 본 연구의 의의를 찾을 수 있다. 본 

연구 결과에 따른 시사 은 다음과 같다.

첫째, 기술통계 결과, 공공도서  MZ세  사

서들의 경우, 일과 삶의 균형이 보다 향상되어

야 할 것으로 보이며 이에 한 공공도서  조

직의 정책  심이 필요하다. 특히, 이들은 일

-성장 균형을 상 으로 가장 낮게 인식하고 

있기 때문에 자기개발에 한 시간 , 재정  

지원 등 개인의 성장을 지원할 수 있는 정책들

을 강화하여야 한다. 한, 공공도서  MZ세

 사서들의 이직의도의 경우, 다른 직종과 비

교할 때 높지는 않으나 낮은 정도도 아닌 것으

로 나타났다. 특히, 이직의도는 낮을수록 조직

에 정 인 향을 미친다는 을 고려하면, 

공공도서  조직은 MZ세  사서들의 이직의

도를 낮추는 데 지속 으로 심을 기울일 필

요가 있다. 

둘째, 다 회귀분석 결과, 일과 삶의 균형 하

 요인  일-가족 균형, 일-성장 균형은 조직

몰입에 정 (+) 향을, 이직의도에 부 (-) 

향을 미치는 것으로 나타났다. 한, 조직몰

입은 이직의도에 부 (-) 향을 미치는 것으

로 드러났다. 이에 따라 공공도서 은 일과 삶

의 균형 에서도 일-가족 균형, 일-성장 균형

을 강화하는 정책을 펼침으로써 MZ세  사서

들의 조직몰입을 강화하고 이직의도를 낮출 수 

있을 것으로 보인다. 

일과 삶의 균형과 련하여 공공도서 의 특

수성을 살펴볼 수 있다. 공공도서  사서들은 

주 의 야간 근무, 주말 근무 등으로 어려움을 

겪고 있다. 이는 주  야간이나 주말에 근무를 

하지 않는 다른 도서  종류와 차이가 있는 근

무 조건이다. 이에 따라 정여진(2023)은 공공

도서  조직이 필요한 인력을 보다 충원하여 

주말 근무를 이고 이에 따른 정당한 보상을 

할 것을 제안하 다. 이와 같이 공공도서  조

직 차원에서 주 의 야간 근무와 주말 근무를 

당연시하기 보다는 정책 으로 그에 상응하는 

보상을 하여야 할 필요가 있다. 

한, 조직몰입도를 높일수록 이직의도를 낮

출 수 있는 만큼 공공도서  조직은 보다 수평

인 의사소통과 함께 사서들이 자율 으로 

단하고 의사 결정을 함으로써 조직에 몰입할 

수 있도록 극 으로 지원하여야 한다. 

셋째, 도서  운  주체 련하여 종합하면, 

지방자치단체 탁 도서 의 경우, 교육청 도

서 에 비하여 상 으로 조직몰입도가 높은 

동시에 이직의도가 높은 것으로 나타났다. 이

는 MZ세 가 이직을 자유롭게 생각하는 특성

상(AbouAssi, Johnson, & Holt, 2021), 조직

에 몰입을 하는 가운데에서도 이직을 고려하기 

때문인 것으로 풀이할 수 있다. 한, 지방자치

단체 탁 도서  사서들은 민간인 신분으로 

교육청 도서  사서들이 공무원 신분인 데에서 

오는 차이로도 해석할 수 있다. 이는 보다 안정



 공공도서  사서의 일과 삶의 균형이 조직몰입  이직의도에 미치는 향  205

인 일자리를 선호하는 상으로 본 연구에서 

비정규직이 정규직에 비하여 상 으로 이직

의도가 높은 것과 동일한 맥락이다. 이에 따라 

지방자치단체 탁 도서  MZ세  사서들에 

하여 조직몰입 외 이직의도를 낮출 수 있는 

정책  근이 추가로 고려되어야 한다. 

이와 함께 교육청 도서 은 지방자치단체 

탁 도서 에 비하여 조직몰입도가 낮은 동시에 

이직의도도 낮은 것으로 나타났다. 교육청 MZ

세  사서들의 이직의도가 낮은 것은 공무원 

신분으로 상 으로 안정 인 일자리이기 때

문인 것으로 해석할 수 있다. 이에 따라 교육청 

도서  MZ세  사서들의 조직몰입도를 높일 

수 있도록 일과 삶의 균형  보다 수평 인 의

사소통 체계 구축 등 조직 차원의 정책  심

이 필요할 것으로 보인다. 

본 연구는 수도권 공공도서 만을 상으로 

수행했기 때문에 일반화하기가 어려울 수 있다. 

이에 일반화를 해서는 수도권 외 지역과 

학도서  등 도서  종류를 확 하여 분석을 

수행할 필요가 있다. 이에 더하여 공공도서  

MZ세  사서들을 상으로 일과 삶의 균형  

이직의도에 한 질  연구를 수행하여 본 연

구를 보완할 필요가 있다. 
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