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Abstract: The focus of this study was to examine the impact of four key factors (organizational 

fairness, employment environment, job commitment, and job burnout) on the turnover intentions 

among tennis instructors. Additionally, it sought to identify generational differences, particularly 

between the MZ and older generations. The research utilized data from a survey of 201 tennis 

instructors working in commercial facilities. Both in-person and online survey methodologies were 

adopted to ensure representation across generations. The data were analyzed using multiple regression 

in STATA 15. Factors influencing turnover intentions, ranked by significance, included distributive 

fairness, employment type, facility environment, procedural fairness, job commitment, and job 

attachment. Notably, there were substantial differences between the MZ and older generations in 

perceived organizational fairness and job commitment. Particularly, while distributive fairness was a 

key factor for the MZ generation, procedural fairness was more influential among the older generation. 

The results from this research provide valuable contributions to the existing literature on sports 

organization and facility management. This study also provides essential insights into understanding 

generational differences in turnover intentions among sports instructors, serving as a helpful resource 

for future organizational management strategies in commercial sports facilities. 
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요약: 본 연구의 목적은 테니스 지도자의 이직의도에 대한 네 가지 주요 요인(조직 공정성, 

고용환경, 직무몰입, 직무소진)이 미치는 영향을 분석하고, 이러한 관계가 MZ세대와 기성세대 

간에 어떤 차이를 보이는가에 대하여 분석하였다. 이를 위해 상업 테니스 시설에 근무 중인 

총 201명의 테니스 지도자를 설문 조사하여 자료를 수집하였다. 수집된 자료의 분석은 STATA 

15를 활용한 다중회귀분석(Multiple Regression)을 통해 분석되었다. 분석 결과 테니스 지도자의 

이직의도에 영향을 미치는 요인은 분배공정성, 고용형태, 시설환경, 절차적 공정성, 직무몰입, 

직무애착 순으로 통계적으로 유의미하였다. 또한 인지된 조직 공정성과 직무 몰입에서 

MZ세대와 기성세대 간에 유의미한 차이가 발생 하는 것으로 분석되었다. 이러한 본 연구의 

결과는 기존 스포츠 조직 및 시설 관리 연구영역에 기여하며, 스포츠 지도자들의 이직의도에 
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대한 세대 간의 차이를 이해하는 데 중요한 정보를 제공한다는 점에서 의의가 있었다. 

 

핵심어: 조직공정성, 이직의도, 스포츠시설경영, 스포츠조직론, 테니스 

 

1. 서론 

최근 국내외를 막론하고 스포츠 소비 경향은 관람형 스포츠에서 참여스포츠로 

이동하고 있는 경향을 보이고 있다. 2021 국민생활체육조사 보고서에는 규칙적인 

생활체육 참여 빈도가 17.3%로 2020년 보다 0.2% 성장했음이 제시되어 있었으며, 이과 

같은 결과는‘건강 및 체력에 대한 의식 증대’와 ‘사회적 거리두기로 인한 개인 시간 

증대’ 그리고 ‘개인의 행복한 삶 추구’ 등에 따른 것으로 제시하고 있다[1]. 특히 

테니스의 경우 COIVD-19으로 인한 체육 시설 사용 통제와 사회적 거리두기가 호재로 

작용하여 유의미한 수준의 참여자 유입이 일어났다[2]. 신한 카드 빅데이터 연구소의 

소비데이터[3]에 따르면 2021년 한 해 동안 테니스와 관련된 카드 이용 건수가 2020년 

대비 157% 성장하였고, 테니스 코트 예약 건수는 183% 증가한 것으로 보고되었다. 이중 

특히 기술 숙련을 위해 개인지도가 필요하다는 점에서 테니스 관련 교육 지출이 꾸준히 

증가하고 있는 것으로 나타나고 있다.  

하지만, 이러한 테니스의 산업 호황에도 불구하고 지도자들의 타 업장으로의 이직으로 

인해 시설운영이 난황을 격고 있다. 특히 최근 업체 수가 늘어난 실내테니스 업장에서는 

수요자와 시설은 충분한데 교육을 제공할 지도자가 부족하여 운영의 어려움을 격고 있는 

사례가 빈번하게 보고되어 오고 있다[4]. 업계 종사자들은 이와 같은 문제가 발생하는  

주된 원인을 피고용인인 지도자들의 지위가 높아짐에 따라 인지된 처우의 공정함의 

수준이 높아졌다는 점, 급여의 형평성의 개념이 과거와 달라졌다는 점, 감정 및 체력 

소진의 심화 그리고 불편한 조직 문화에 민감하게 대응하고 있는 세대의 출현 등을 

제시하고 있다[5]. 시설을 경영하는 경영자 입장에서는 늘어나는 테니스 레슨 소비 

수요에 적절히 대처하기 위해서는 단위 지도자 당 제공되는 서비스의 양이 많아지거나, 

지도자들의 수가 많아져 제공되는 교육의 양이 많아져야 한다. 동시에 교육 서비스의 

질을 유지하기 위해 교육 철학과 노하우가 충분히 축적된 일정 수준이상의 자격을 갖춘 

지도자가 필요하다. 따라서 상업 테니스 시설에서는 질 높은 지도자들의 이직을 

방지하기 위해 과거보다 높은 수준의 고용계약을 맺어야 하는 상황에 직면하게 되었다. 

한편 2020년 고용노동부의 생활체육 활성화 관련 보고서에 따르면 특히 레저 스포츠 

계에서는 지도자 이직에 따른 수급 부족이 조직운영에 가장 큰 문제로 지적되고 있다[6]. 

특히 생활체육 지도자들은 고용의 불안과 자기 개발의 한계 등과 같은 근원적인 문제가 

해결되지 않은 채로 고용되어져 있는 경우가 많아 이직이 용이하기 때문에 여건이 

상대적으로 우수한 근무지를 찾아 이직하는 경우가 발생한다[7]. 특히 이러한 현상은 

기성세대 보다는 MZ세대의 지도자들에서 빈번히 발생할 수 있다. MZ세대는 기성 세대에 

대비하여 공정이나 행복의 기준이 상이하기 때문이다. 최근 관련 연구들의 경향은 

MZ세대와 기성세대의 직업의식이 차이를 보여, 이직의도에 영향을 미치는 요인이 서로 

상이한 경향을 보이는 것을 제시하고 있다[8-10]. 체육계에서 또한 이와 같은 문제를 

심도 있게 파악할 필요가 있다. 2020년부터 2000년 이후 출생한 은퇴선수들이 일선 

지도자로 활동하고 있는 상황에서 이러한 문제의식은 앞으로 더욱 중요해질 것으로 
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예상할 수 있다.  

따라서 본 연구는 최근 높은 수요가 발생한 생활 테니스 교육 서비스업을 중심으로 

지도자들의 이직 의도에 영향을 미치는 요인을 분석하고, 이직 영향요인의 세대 간 

차이를 파악하고자 한다. 구체적으로 첫째, 생활체육지도자의 이직의도에 영향을 미치는 

요인은 어떻게 되는지 파악하고, 둘째, 이직의도 영향요인은 MZ세대와 기성세대간에 

어떤 차이를 보이는지 비교해보고자 한다. 이를 위해 이직 의도에 영향을 미치는 요인을 

조직 공정성, 고용 환경, 직무몰입, 직무소진으로 구분하여 이론적 모형을 제시하였으며, 

이들 각각요인이 이직의도에 미치는 영향이 세대 간에 어떤 차이를 보이는지 

조사하였다. 이와 같은 정보는 상업 테니스 시설을 운영하는 운영자에게 조직 운영을 

위해 필요한 정보를 제공한다는 점에서 실무적 의미가 있다. 또한 기존의 연구들이 

제사한 이직에 영향을 미치는 요인들을 종합적으로 검토한다는 점에서 학술적 의미가 

있다. 나아가 현대 사회에서 이슈로 대두되어지고 있는 조직 내 MZ세대와 기성세대의 

갈등을 해결하는데 필요한 차이에 대한 이해에 대한 정보를 제공한다는 점에서 사회적 

의미가 있다.  

 

연구문제 1. 생활체육 테니스 지도자의 이직의도에 영향을 미치는 요인은 어떻게 

되는가? 

연구문제 2. 생활 테니스 지도자의 이직 영향요인들은 MZ세대와 기성세대(X세대, 

베이비부머 세대)에서 어떤 차이를 보일 것인가? 

2. 이론적 배경 및 가설 

2.1 생활 체육 테니스 지도자 이직의도 영향요인과 테니스 시설  

이직의도(Turnover Intention)는 조직에 고용된 조직원이 고용관계를 단절하고 타 

조직으로 이동하고자하는 의지의 정도를 의미한다[11][12]. 이직은 직무의 공백과 

업무일정의 조정 등의 행정적 시간을 낭비하게 한다는 점에서 조직 운영에 치명적인 

문제를 야기한다[13]. 특히 수요가 급증하고 있는 상업 테니스 시설에서는 지도자의 

이직의도를 낮추는 것이 조직운영에서 매우 중요하다. 이직에 미치는 영향요인을 분석한 

관련 연구들의 경향과 실효성을 파악하기 위해 진행된 연구들을 살펴보면 주로 조직 

공정성, 직무 소진, 직무만족, 조직 몰입, 리더십등과 같은 차원에서 이직 영향요인 

분석이 이뤄져 오고 있다[14-16]. 특히 스포츠와 체육 관련 시설 종사자의 이직의도에 

영향을 미치는 요인을 분석한 선행연구를 종합 해 보면 조직공정성[17-19], 조직 상황 및 

직무환경[20][21], 조직 역할 갈등[22], 몰입[23], 만족과 소진[24] 등이 이직의도에 영향을 

미치는 것으로 보고되어져 오고 있다. 본 연구에서는 이와 같은 선행연구들을 기준으로 

테니스 생활체육 지도자의 이직에 영향을 미치는 요인으로 인지된 조직공정성, 고용 

환경, 직무 몰입, 직무소진 요인의 총 4가지를 설정하였다.  

 

2.1.1 스포츠 조직의 공정성과 이직의도의 관계 

조직 공정성(Organizational Justice)은 조직에 속한 조직원 스스로 타 조직원과 비교했을 

때 공정하고 합리적인 대우를 받는 다는 것을 인지하는 정도를 의미한다[25]. 비교이론 

에 의하면 피고용자는 타 고용인과 자신의 능력이나 직위를 평가 한 후, 자신이 그 



An Analysis of Influences on the Turnover Intentions of Tennis Instructors: A Comparative Study of MZ and Older Generation 

 

516  Copyright ⓒ 2023 KCTRS 

평가에 비교적 적합한 보상을 받고 있다고 생각할 때 공정한 조직에 소속되어있다고 

판단 한다[26]. 조직 공정성은 개념적으로 분배(Distribute)의 공정성과 절차적(Procedural) 

공정성으로 구성된다[25][27]. 분배적 공정성은 집단 내 보상이나 권리, 직책 등과 같은 

보상이 개인의 투자나 능력에 따라 합리적으로 배분 되었는가와 관련된 개념이며, 

절차적 공정성은 배분을 결정하는 과정에서의 기준이 얼마나 공정한지 그리고 

분쟁조정절차가 적절한지와 관련된 개념이다[28].이러한 두 가지 차원으로 구성된 

조직공정성 개념은 분야를 막론하고 인적 자원관리에서 조직의 성과나 효율적인 운영에 

영향을 미치는 중요한 독립변수로 설정되어 분석되어져 오고 있다[25].  

조직공정성과 관련된 선행연구들은 공통적으로 조직 내에서의 불공정성을 인지한 

개인은 자존감 하락 뿐 만 아니라 조직에 대한 헌신과 신뢰에 대한 의지가 약해지며 

이에 따라 조직 이탈하고자하는 의지가 커진다고 보고하고 있다[25][29-31]. 상업 스포츠 

조직의 관점에서 조직공정성과 이직의도의 관계를 분석한 선행연구들 또한 분배와 

절차적 관점에서의 조직 공정성이 이직 의도와 행동에 매우 중요한 영향을 미치는 

것으로 보고하고 있다[19][32][33]. 예를 들어 정승삼[34]은 생활 체육지도자가 인지하는 

조직 공정성이 조직에 대한 신뢰에 영향을 미쳐 조직에 대한 부정적인 태도가 높아지는 

것을 보고 하였다. 선행연구들은 공통적으로 상업 스포츠 조직의 지도자나 종업원들이 

교육이나 서비스를 직접적으로 제공하는 과정에서 감정 노동이 소요되기 때문에 보상에 

대한 공정성에 민감하게 대응하기 때문이라 논의하고 있다. 이와 같은 일련의 선행 

연구들을 근거로 인지된 배분적공정성과 절차적 공정성이 높을수록 이직 의도가 낮아질 

것이라 예상할 수 있다. 

 

2.1.2 스포츠 조직 업무환경과 이직의도의 관계 

일반적으로 업무 혹은 고용환경이라는 것은 업무를 수행하는 조직의 체계 유지 방식, 

행정 시스템, 시설, 구성원간의 소통 분위기 등을 포괄하는 개념이다[35]. 업무환경은 

직·간접적으로 조직원에게 영향을 미치는데 주로 조직의 구조, 시설의 규모, 조직 

분위기 등의 요인이 개인의 직무만족이나 직무몰입, 자존감 그리고 이직의도에 영향을 

미치는 것으로 알려져 있다[36]. 특히 스포츠 시설의 경우 신체 움직임과 관련되기 

때문에 시설환경이 중요하고, 교육서비스를 제공한다는 점에서 구성원간의 상호 소통과 

협력 또한 매우 중요하다[37].  

첫째, 고용 형태는 조직원이 조직에 고용될 때 어떤 방식으로 고용 되었는가를 

의미한다[35]. 고용 형태는 정규직과 비정규직으로 구분되는데, 정규직은 종업원의 전일제 

근로, 계약의 계속성이 전제되는 형태인 반면 비정규직은 불규칙한 근로시간과 불안정한 

법적, 경제적 지위와 계약의 계속성 부재를 특성으로 한다. 관련 선행 연구들은 비정규직 

고용형태는 고용에 대한 불안을 야기하며 조직 만족과 직결 되는 요소라 지적하고 

있다[35][37]. 스포츠 시설의 종업원들을 분석한 다수의 연구들 또한 고용 형태가 

비정규직인 경우 조직 몰입과 만족도가 떨어져 이직의도가 높은 상태에 있으며, 이들을 

통해 교육 서비스를 받은 소비자들은 낮은 만족도를 보이는 것으로 보고하고 

있다[36][37].  

둘째, 시설 환경은 인간이 만든 물리적 환경으로 정의할 수 있으며 시설이나 장비 

그리고 장소의 쾌적함 등을 의미한다[35]. 특히 체육시설 환경의 우수함은 체육 지도자의 

이직의도와 매우 밀접한 상관관계를 가진다. 상업 스포츠 시설은 장소의 쾌적함과 

기구의 우수성을 통해 질 높은 시설환경을 구성한다. 지도자들은 구비되어있는 시설 
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환경을 활용하여 교육을 제공하는데, 신체활동에 대한 기술을 지도하는 지도자들의 경우 

시설의 질에 따라 교육의 질이 차이를 보인다고 인지한다[38]. 관련 선행연구들은 생활 

체육지도자들의 경우 우수한 시설에서 근무할 경우 직무 만족이 높으며, 이에 따라 

조직을 이동하고자 하는 의도가 낮아진다고 보고하고 있다[35][38].  

마지막으로 조직원간의 소통 관계는 조직에 속한 개인이 자신과 같거나 다른 지위를 

가진 조직원과의 원활한 관계나 의사소통의 원활함을 의미한다. 조직원간의 관계가 

원활하여 효과적인 의사소통이 이뤄지게 되면 업무효율성이 높아지고, 높아진 업무 

효율로 인해 직무만족도가 높아진다. 이러한 인과관계에 의해서 형성된 조직 몰입은 

결국 조직 이탈을 방지하는데 중요한 역할을 한다[15][35][39]. 

 

2.1.3 스포츠 조직 직무몰입과 이직의도의 관계 

직무몰입(Job Involvement)이란 조직원이 자신의 삶의 중요한 가치를 직무를 통해 

실현할 수 있다고 믿으며 강하게 직무에 몰입하는 것을 의미한다[40]. 일반적으로 조직의 

구성원들은 자신이 맡은 직무에 최선의 노력을 투입하고, 직무에 대해 호혜적인 태도를 

가지게 될 경우 강한 몰입을 경험하게 된다. Schaufeli, Bakker 그리고 Salanova[40]는 강한 

직무몰입은 자신의 업무에 대한 애착과 조직에 대한 헌신과 같은 감정에 의해서 

생성된다고 하였다. 또한 강한 직무 몰입을 경험하는 조직원들은 조직에서 직무 만족, 

자아실현 등을 경험하게 되고 이에 따라 조직을 이탈하고자 하는 이직의도가 

낮아진다[40][41].  

체육 지도자의 직무몰입과 이직의도의 관계를 분석한 선행연구들은 전문 지도자가 

되기 위해 수행한 직무수행과정에서 형성된 직무 전문성이 직무몰입에 영향을 미치며, 

직무몰입 정도에 따라 이직 의도가 차이를 보이는 것을 제시하고 있다[40-42]. 

선행연구들은 공통적으로 체육 지도자들은 직무 몰입을 통해 자존감과 조직 몰입을 

경험하며 이를 통해 해당 조직에서 계속 직무를 이어가고자하는 의도를 높인다고 

보고하고 있다. 특히 테니스 지도자는 높은 전문성을 요구하는 동시에 타 업종으로의 

이동이 어려우며, 전문성을 답보하기 위해 많은 시간과 노력이 투입되어야 한다는 점을 

고려할 때, 테니스 지도자가 느끼는 직무몰입은 이직의도에 큰 영향을 미칠 것으로 

예상할 수 있다.  

 

2.1.4 생활체육 지도자의 직무소진과 이직의도의 관계 

직무소진(Job Burn out)은 조직에서 주어진 업무를 수행함에 따라서 감정적, 체력적으로 

고갈되어 업무를 수행할 의지나 동기가 떨어지는 현상을 의미한다[39]. Schaufeli, Leiter와 

Maslach[40]는 직무소진 상태를 의학적으로 질병상태라고 규정하였으며, 질병의 원인을 

정서적 차원, 성취감 차원 그리고 체력적 차원에 있음을 지적하였다. 정서적 차원은 

스트레스로 인한 심리적 압박감을 느끼는 상태의 소진을 의미하고, 성취감 차원은 직무 

완수에 대한 의지가 줄어든 상태를 의미한다[39]. 그리고 체력적 차원은 업무 생산에 

있어 신체적으로 비효율적인 상태에 있는 상태를 의미한다[41]. 

조직원의 직무소진과 이직의도의 관계는 주로 서비스 관련 업종의 조직을 대상으로 

진행되어져 왔다[40]. 직무 소진은 주로 대인 접촉과정에서 발생하는 사건에 의해 

발생하기 때문이다. 특히 직무 소진은 사람을 대상으로 교육 서비스를 제공하는 체육 

지도자에게 매우 빈번히 일어나는 현상으로서 이직에 영향을 미치는 중요한 요인으로 

다뤄져 오고 있기도 하다[40-42]. 이처럼 다수의 선행연구들을 종합하여 유추해 보면, 
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테니스 지도자들은 신체를 활용한 교육 서비스를 제공하기 때문에 신체적 소진과 정서적 

소진의 두 가지 차원에서 모두 높은 직무소진을 경험할 가능성이 높으며, 이에 따라 

직무 몰입이나 만족, 조직 몰입 등이 낮아져 결국 높은 이직의도를 보일 것으로 예상 

된다. 특히 개인 종목이고, 특수 대상을 지도하는 경우 직무 소진에 따른 이직의도가 

더욱 높은 것을 선행연구들을 통해 확인할 수 있는데, 테니스가 이에 해당한다.  

 

2.2 생활체육 테니스 지도자 이직의도 영향요인의 세대차이  

본 연구는 생활 체육 지도자의 이직의도에 영향을 미치는 영향요인들을 체계적으로 

분석함은 물론, 이직의도 영향요인의 세대 간 차이를 파악하고자 한다. 이를 위해 

세대구분의 기준을 제시하고, 세대 별 지도자들의 일반적인 특성과 이직의도에 영향을 

미치는 요인들의 차이를 이론적으로 탐색하였다.  

 

2.2.1 MZ 세대 조직 업무 행동의 특징 

동일 연령의 인구들은 동일한 사회 경제적 사건 그리고 문화를 공유하며 성장하기 

때문에 나이와 세대는 개인의 태도나 행동양식 그리고 사회문화적 인식을 예측하는 

중요한 요인이다[43]. 특히 구분되는 각각의 세대는 서로 유사한 가치를 공유하고 있는데, 

이는 주로 청소년에서부터 성년 초기까지의 경험에 귀인 한다[43]. 이중 본 연구의 주요 

연구 대상인 MZ세대는 1980년대 초중반부터 2000년 사이에 출생한 

밀레니얼(Millenial)세대와 2000년대 초중반에 출생한 Z세대를 통합한 세대이다[44].  

다수의 선행연구를 종합 해 보면 MZ세가 기성세대와 구분되는 직무특성은 총 네 가지 

정도로 요약 할 수 있다. 첫째, 조직 내에서 공정하고 자립정인 대우를 받기를 원하며 

개인의 자유라는 직무 가치를 매우 중요시 여긴다. 즉 MZ세대는 조직원간의 정보 

불균형에 불만을 가지며, 적극적으로 자신의 의견을 표출하는데 거리낌이 없으며, 노력에 

대한 합당한 보상을 매우 중요시 여긴다[45]. 둘째, MZ세대는 자기애가 기성세대 보다 

강하여 조직 내에서 경험하는 자기 가치관 훼손에 대하여 매우 민감한 특성을 

보인다[45]. 셋째, MZ세대들은 기성세대들보다 동료 관계를 매우 중요시 하여 동료 간 

상호 연계, 정보교환, 상호접촉 뿐 만 아니라 감정적 교류를 선호한다[45]. 특히 이들 

MZ세대는 주로 정보화 기기와 사회연결망 서비스를 적극적으로 활용하여 대인관계 

유지에 사용한다는 점에서 기성세대와 차이를 보인다. 넷째, MZ세대는 자신이 조직의 

부속품이 아니라 조직이 자아의 완성에 필요한 수단이라는 개념이 강하며, 자신의 

아이디어가 조직의 행동에 반영되길 바란다[46]. 또한 이들은 자신의 가치가 정당히 

인정받지 못할 때 가장 큰 좌절과 분노를 경험하며 이에 따라 조직을 이탈하는 특성을 

보인다[46]. 

 

2.2.2 생활 체육 테니스 지도자의 세대별 이직의도 영향요인 차이 

본 연구는 MZ세대와 기성세대가 공유하는 직무 가치에 대한 차이에 집중하여, 

생활체육 테니스 지도자의 세대별 이직의도 영향요인의 차이를 탐색하고자 한다. 이에 

앞서 논의된 이직 영향요인 5가지가 세대별로 어떤 차이가 있는지 탐색하고자 한다. 

조직 내에서 발생하는 세대 간 발생하는 인식의 차이는 다양성이라는 관점에서 때로는 

조직을 긍정적인 방향으로 이끌 기도 하지만, 대부분 조직의 갈등을 만들어내는 주 

원인으로 지적된다[45]. 따라서 세대 간 이직의도에 영향을 미지는 요인의 차이를 



An Analysis of Influences on the Turnover Intentions of Tennis Instructors: A Comparative Study of MZ and Older Generation 

 

Copyright ⓒ 2023 KCTRS  519 

발견하는 것은 조직 운영의 관점에서 중요하다.  

조직 문화는 구성원 각자의 업무 만족, 조직 몰입 등이 조화를 이뤄야 하는데 다양한 

세대가 공존하는 업장에서는 적절한 통제가 어렵다. 특히 상업 스포츠 시설에는 다양한 

세대와 배경 그리고 경력을 가진 지도자들이 함께 일하고 있어 통제가 어려운데, 테니스 

교육을 제공하는 스포츠 시설 역시 이와 같은 환경에 놓여있다. 현장에서는 경력에 따라 

직급이 구분되는 경우가 일반적이지만, 대다수의 경우 직급과 관계없이 동일하게 

소비자들에게 체육과 관련된 서비스를 제공하는 업무를 수행하고 있다[47]. 이와 같은 

구조는 합리적인 조직문화 형성에 부정적인 역할을 한다. 또한 현재 생활 테니스 

지도자들은 직급이 구분되어 있지 않으며, 나이와 경력과 무관하게 동일한 처우로 

계약하는 경우가 대다수이며 이는 합리적인 조직문화 형성에 부정적인 역할을 한다[48]. 

서로 다른 직무 가치를 추구하는 기성세대와 MZ세대의 지도자들이 같은 공간에서 같은 

업무를 수행해야 하는데, 일반적으로 센터 운영자는 하나의 보상체계 속에서 운영하고 

있는 경우가 많다. 이 경우, 상이한 가치를 추구하는 서로 다른 세대의 지도자들은 

차별을 느낄 수 있으며, 나아가 세대 간 갈등, 운영진과의 갈등 등의 다양한 문제가 

발생할 수 있다[47][48]. 

다수의 선행연구들은 테니스 지도자들이 업무에 대하여 만족하고 전문적일 때 강한 

리더십이 발휘되며 이에 따라 참여자들이 만족을 느끼고 지속적으로 운동에 참여하는 

사실을 제시하고 있다[49]. 즉, 다양한 세대가 공존하는 테니스 시설의 조직 문화는 

조직운영의 관점과 소비자 만족의 두 가지 측면에서 매우 중요히 다뤄져야 할 문제이다. 

특히 상업 테니스 시설의 운영이 원활히 이뤄지기 위해서는 이용자 추구 편익이 

충족되어야 하는데, 이용자 추구편익의 기초는 업장의 조직 분위기, 지도자와 서비스의 

품질을 통해 형성된다는 점에서 긍정적인 조직 문화 형성은 중요하다[49]. 따라서 상업 

테니스 시설에서 핵심 서비스를 제공하는 테니스 지도자들이 소속감을 느끼고 만족감을 

느끼는 몰입직장을 만들기 위해서는 이직 영향요인에 관한 세대별 차이를 탐색해야 

한다. 운영자에게는 효과적인 운영을 위한 정보를 제공하고, 직무 종사자에게는 서로 

다른 세대에 대한 이해의 폭을 넓힐 수 있다는 점에서 이와 같은 형태의 탐색은 반드시 

필요하다.  

3. 연구방법 

3.1 연구대상 

본 연구는 테니스 교육 서비스업에 종사하는 생활스포츠 지도자의 이직의도에 영향을 

미치는 영향요인을 분석하고 이직영향요인이 MZ세대와 기성세대에서 어떤 차이를 

보이는지 조사하고자 하였다. 이를 위해 2022년 7월 25일에서 2022년 8월 4일까지 실내 

테니스 업장과 실외 테니스 업장에서 근무 중인 지도자 201명을 설문조사 하였다. 

구체적으로 집락 표집법(Clustering Sampling)을 활용하여 전국의 실내·외 테니스 코트 및 

테니스 레슨을 제공하는 스포츠 시설에 종사중인 테니스 지도자 201명을 설문조사를 

시행 하였다. 대한 실내 테니스협회, 온라인 커뮤니티 테니스 피플에 기재된 전국의 

테니스장과 추가로 구글맵에 등록된 대한민국 소재의 실내테니스장 65개, 실외 테니스장 

22에 전화 및 직접 방문을 실시하였다. 직접방문이 어려운 경우 온리인 설문지를 활용해 

자료를 수집하였다. 결과적으로 현장응답 112개와 온라인 응답 89개가 최종적으로 

수집되었다. 연구 대상에 대한 상세한 정보는 [표 1]에 제시하였다.  
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[표 1] 연구대상의 일반적 특성 

[Table 1] General Characteristics of the Study Subjects 

항목 빈도 백분율(%) 

성별 
0: 남성 155 77.11 

1: 여성 46 22.89 

세대 

1: 베이비붐(1955-1963) 21 10.45 

2: X 세대(1970-1980) 81 40.30 

3: M 세대(1981-1996) 79 39.30 

4: Z 세대(1997-) 20 9.95 

학력 

1: 고졸 88 43.78 

2: 대졸 111 55.22 

3: 대학원졸 2 1.00 

경력 

1: 1년 미만 0 0.00 

2: 1년 이상~3년 미만 19 9.45 

3: 3년 이상~ 5년 미만 28 13.93 

4: 5년 이상~7년 미만 62 30.85 

5: 7년 이상 92 45.77 

선수출신 여부 
0:선수 159 79.10 

1: 비선수 42 20.90 

고용 형태 
0: 비정규직 156 77.61 

1: 정규직 45 22.39 

 

3.2 측정도구 

설문 응답자들은 자기 평가 기술법(Self-Administration method)으로 응답하였다. 생활 

체육영역에서 종사하는 테니스 지도자의 이직의도와 이직 영향요인들을 측정하기 위해 

선행연구에서 제시된 측정도구를 각각 본 연구에 맞게 번안하여 사용하였다. 고용 

형태를 제외한 모든 독립 변수들은 모두 리커트(Likert's) 7점 척도로 측정(1: 매우 그렇지 

않음, 7: 매우 그러함)되었다.  

이직의도를 측정하기 위해 Bothma와Roodt[12]가 개발한 Turnover Intention Scale을 

참조하여 3문항을 구성하였다. 이 척도는 최근 개발된 이직 의도 측정 척도 중 651회 

이상 학술 연구에서 인용되어 충분한 외적 타당성이 있음이 판단된다. 조직 공정성의 

경우 Colquitt[25]와 정승삼[34]에서 제시한 절차적 공정성 3문항, 배분적 공정성 3문항을 

활용하여 측정하였다. 해당 척도는 본 연구에서 개념적으로 활용된 조직원이 인지하는 

타 조직원과의 처우나 대우의 형평성의 개념을 측정하는데 적합한 척도이다. 고용 

환경평가의 경우 고용형태와 시설 및 환경 평가 그리고 직장 내 관계의 질을 

측정하였다. 고용형태의 경우 정규직 여부를 물어보는 1개의 문항으로 측정하였고, 시설 

및 환경 평가의 경우 김현우 [46]이 제시한 시설 및 환경 평가 문항을 체육 시설에 맞게 

재구성하여 3개의 문항으로 측정하였다. 관계의 질의 경우 Pitts 외[47]에서 제시된 

조직에서 인지된 관계의 질 평가 척도를 사용하였다. 직무몰입은 Schaufeli[36]를 참조하여 

직무에 대한 애착 3문항, 헌신 3문항으로 각각 구성하여 측정하였다. 직무소진은 박상윤, 

이재승[38]를 참조하여 감정소진 3문항, 체력 소진 3문항으로 각각 구성하여 측정하였다. 

구체적인 문항은 [표 2]에 제시된 바와 같다.  
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[표 2] 변수별 측정 문항  

[Table 2] Measurement Items by Variable 

변수 측정 출처 

종속 

변수 
이직의도 

1. 비슷한 근무조건이라도 동일 업종의 다른 업장으로 이직하길 

희망 한다 Bothma, 

Roodt(2013) 2. 다른 동일 업종 다른 업장에 취업 기회를 조사하고 있다 

3. 나는 동일업종의 다른 업장의 취업제안을 승낙할 용의가 있다 

조직 

공정성 

절차 

1. 우리 업장은 조직 구성원별 보상 근거를 얻기 위한 절차가 

있다 

Colquitt(2001) 

정승삼(2009) 

2. 우리 업장은 보상결정에 사용된 절차가 공정하다 

3. 우리 업장의 승진 절차는 투명하고 공정하다 

배분 

1. 업무에 들인 나의 노력에 대해 정당한 보상을 받았다 

2. 내가 기여한 바에 맞는 타당한 보상을 받았다 

3. 다른 사람에 대비하여 나는 불합리한 보상을 받지 않았다 

고용  

환경 

고용형태 1:정규직, 2: 그 외(인턴, 계약직, 아르바이트 등) - 

시설  

및 환경 

1. 내가 근무하는 업장의 시설은 타업장의 시설보다 신식이며 

우수하다  김현우 

외(2016) 2. 내가 근무하는 업장의 휴게시설은 만족스럽다 

3. 내가 근무하는 업장은 항상 청결하게 유지되어져 있다 

관계 

1. 나는 나와 함께 조직에 소속되어 있는 사람들과 긍정적인 

관계를 유지하고 있다 
Pitts et al(2011) 

2. 나는 업무 중 어려움에 처하면, 도움을 청할 조직원이 있다 

3. 나는 대체로 조직원들과의 관계에 만족 한다 

직무 몰입 

애착 

1. 나는 일할 때 행복을 느낀다 

Schaufeli et al 

(2006) 

2. 나는 내가 하는 업무가 자아실현에 매우 중요한 부분을 

차지한다 

3. 나는 계속해서 이업종에서 경력을 쌓을 것이다 

헌신 

1. 보상이 동일하다고 해도 나는 다른 업종으로 변경하지 않을 

것이다 

2. 나는 내가 충분한 재산이 있다고 해도 이 업종에서 계속 일할 

것이다 

3. 나는 내가 하는 일에 자부심을 느낀다 

직무 소진 

감정 

1. 업무로 인해 마음이 지쳐있는 느낌이다 

Maslach et 

al(1986) 

강미 외2016) 

2. 업무로 인한 스트레스가 많다 

3. 조직 내에서 스트레스 관리를 할 수 있는 기회가 없다 

체력 

1. 업무로 인해 몸이 지쳐있는 느낌이다 

2. 업무로 인해 몸이 피로한 상태이다 

3. 업무 중 체력을 회복 할 수 있는 수단이 없다 

 

3.3 분석방법 

앞서 제시된 연구 가설과 연구문제를 검증하기 위해 STATA 15를 활용하여 기술 

통계분석, 측정모형의 타당성 검증 그리고 다중회귀분석을 실시하였다. 기술 통계 

분석에서는 측정변수들의 평균과 표준편차, 왜도, 첨도 그리고 독립변수간의 상관관계와 

문항 신뢰도 분석을 통해 분석에 사용되는 자료들의 적절성을 확인하였다. 이어서 

관측변인들이 잠재변인들을 잘 설명해주는지 파악하기 위해 확인적 요인분석을 
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실시하였다. 본 연구에서는 하나의 독립변수를 측정하기 위해 하위 문항 측정값의 

평균값을 활용하였기 때문이다.  

구체적으로 집중타당도(Convergent Validity)의 경우 개념 신뢰도(CR: Composite 

Reliability)를 통해 확인하였고, 판별타당도(Discriminant Validity)의 경우 평균 

분산추출값(AVE: Average Variance Extracted)를 통해 확인하였다. 측정 변인들이 분석에 

적합한지를 확인 한 후 3) 최종적으로 강건표준오차(Robust Standard Error)를 활용한 

다중회귀분석을 활용 하여 다수의 독립변수들이 이직의도에 미치는 영향을 

검증하였고(모형1), 추가로 MZ세대(모형 2)와 기성세대(X세대, 베이비붐 세대)를 구분한 

모형(모형 3)을 검증하였다. 각각의 모형에서서 도출된 독립변수들의 계수값의 유의성을 

검증하여 이직의도에 영향을 미치는 요인에 대한 정보를 파악하였다. 구체적으로 변수 

간 영향력의 크기를 비교하기 위해 표준화 계수(β)를 계산하여 해석하였다.  

4. 결과 

4.1 변수의 기술통계, 요인별 상관관계 및 신뢰도 분석 

[표 3]에는 본 연구에서 측정된 주요변수들의 기술 통계치를 제시하였다. 측정된 

변수들은 모두 연속변수이며 각각 평균, 표준편차, 최소값, 최대값, 왜도와 첨도를 

 

[표 3] 변수의 기술통계 

[Table 3] Descriptive Statistics of Variables 

변인 평균 표준편차 최소값 최대값 왜도 첨도 

이직의도 3.94 2.14 1 7 .25 2.28 

절차 공정성 4.10 1.40 1 7 .97 2.52 

배분 공정성 4.50 .99 1 7 .54 1.32 

시설 및 환경 4.48 .93 1 7 .32 2.69 

관계 4.42 .92 1 7 .05 2.54 

직무애착 4.09 .91 1 7 .19 1.03 

직무헌신 4.07 .89 1 7 .22 1.90 

감정소진 3.99 1.01 1 7 .10 3.11 

체력소진 4.43 .82 1 7 .09 2.44 

 

확인하였다. 구성 개념들의 평균값을 확인 해 보면 이직 의도는 3.94(sd=1.14), 절차 

공정성은 4.10(sd=1.40), 배분 공정성은 4.50(sd=4.48), 시설 및 환경에 대한 평가는 

4.48(sd=.93), 관계에 대한 평가는 4.42(sd=.92), 직무애착은 4.09(sd=.91), 직무헌신은 

4.07(sd=.89), 감정소진은 3.99(sd=1.01) 그리고 체력소진은 4.43(sd=.82)로 나타났다. 그리고 

주요 변수들의 정규성을 검증하기 위해 왜도와 첨도값을 확인하였는데 왜도의 

경우 .09에서 .97의 값을 보였고 첨도의 경우 1.03에서 3.11의 값을 보여 정규성을 

충족하고 있는 것을 확인할 수 있었다[48]. 그리고 주요변수들에 대한 상관관계 분석을 

실시 하였다. 다중회귀분석에 사용될 구성 개념간의 상관계수가 .7을 넘게 될 경우 
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다중공선성이 발생하여 통계적 오류가 발생할 수 있는데, 본 연구의 주요 변수 간의 

상관 계수값이 모두 .7보다 낮은 수준에 있어 다중공선성으로 인한 통계적 오류의 

문제는 없는 것을 확인되었다. 

 

4.2 측정도구의 신뢰도 및 타당도 검증 

[표 4] 측정문항 신뢰도 분석 및 확인적 요인분석 결과 

[Table 4] Results of Reliability Analysis and Confirmatory Factor Analysis for Measurement Items 

변수 
α C.R  AVE 

Total MZ 기성 Total MZ 기성 Total MZ 기성 

이직의도 .886 .883 .891 .865 .864 .833 .792 .752 .703 

절차적 공정성 .889 .881 .908 .847 .738 .760 .743 .667 .691 

배분적 공정성 .893 .903 .891 .833 .723 .761 .745 .692 .681 

시설 및 환경 .902 .901 .910 .891 .863 .802 .694 .676 .676 

관계 .899 .880 .918 .887 .772 .862 .722 .699 .664 

직무애착 .917 .912 .905 .874 .752 .884 .727 .683 .725 

직무헌신 .901 .905 .891 .835 .834 .803 .742 .672 .688 

감정소진 .885 .891 .888 .880 .837 .861 .746 .723 .743 

체력소진 .893 .880 .903 .824 .798 .745 .707 .744 .718 

주1. Total의 모형 적합도: 

주2. MZ세대의 모형 적합도: χ2 = 146.092(df = 53, p<.01), χ2/df = 2.756, TLI = .952, CFI = .969, RMSEA = .051, SRMR 

= .059 

주3. 기성세대의 모형 적합도:  

 

 본 연구에서 사용된 측정도구들의 신뢰성과 타당성을 검증하기 위해 [표 4]와 같이 

Cronbach’ α 검사와 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을 실시하였다. 특히 

측정도구의 신뢰성과 타당성은 대상에 따라 달라질 수 있기에 본 연구에서는 전체 집단 

뿐 만 아니라 MZ세대와 기성세대를 나눠 집단 별로 측정된 도구들의 신뢰도와 타당도가 

만족할만한 수준에 있는지 확인하였다.  

우선 신뢰도 분석을 실시한 결과 전체 집단의 경우 각 하위영역의 신뢰도 α 값이 .886-

.917사이, MZ세대의 경우 .880-.912, 기성세대는 .888-.918 사이의 값을 보이고 있었다. 

신뢰수준이 .6이상인 경우 양호한 수준이라 할 수 있기 때문에 본 연구에서 사용된 

문항들의 내적 신뢰도는 모두 신뢰할만한 수준에 있음이 확인되었다. 또한 측정도구의 

수렴타당도 검증을 위한 개념 신뢰도(CR) 값은 전체세대의 경우 .824-.891사이, MZ세대의 

경우 .723-.864, 기성세대는 .745-.884 사이의 값을 보이고 있었다. 통상적으로 허용하는 

수치가 .5인 점을 참조하여 본 연구의 측정 도구는 적절한 수준에 있음을 확인되었다[49]. 

측정도구의 판별타당도를 검증하기 위해 확인한 평균분산추출값(AVE)은 전체세대의 

경우 .694-.792, MZ세대의 경우 .667-752, 기성세대의 경우 .676-743의 값을 보이고 있었다. 

통상적으로 허용하는 수치가 .5-.95사이인 점을 참조하여 본 연구의 측정도구가 

판별타당도를 확보할 것으로 확인되었다[49].  
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[표 5] 다중회귀분석 결과 

[Table 5] Results of Multiple Regression Analysis 

변수 

모형1: 전체 세대 

(n=201) 

모형2: MZ세대 

(n= 99) 

모형3: 기성세대 

(n=102) 

β S.E β S.E β S.E 

조직 

공정성 

절차 -.26* .07 -.06* .07 -.19** .10 

배분 -.40*** .08 -.43*** .08 -.21*** .08 

고용  

환경 

고용형태 
정규 (base) (base) (base) 

비정규 -.39** .04 .11 .04 .43** .08 

시설·환경 -.31** .18 -.41** .08 -.11* .03 

관계 -.09 .08 -.01 .17 -.04 .08 

직무몰입 
애착 -.12* .21 -.14* .38 -.11* .12 

헌신 -.19* .08 -.02 .08 -.12* .04 

직무소모 
감정 소모 .12* .09 .22* .09 .09* .10 

체력 소모 .41*** .33 .21** .12 .33** .38 

통제 

성별 
남 (base) (base) (base) 

여 -.01 .19 -.01 .12 -.03* .21 

학력 .00 .01 .00 .02 .01 .02 

선출여부 
선수 (base) (base) (base) 

비선수 .00 .15 .32* .13 -.02* .42 

경력 -.01* .06 .00 .01 .10* .51 

상수 1.37*** 1.45 3.93** 1.39 3.75*** 1.39 

모형 적합도 
F=(13,181)=34.380(p<.001) 

R2=.462 

F(13, 

85)=37.99(p<.001) 

R2=.501 

F(13, 88)=29.31(p<.001) 

R2=.499 

주1. *: p<0.5, **:p<.01, ***: p<.001 

  

4.3 테니스 지도자 이직 의도 영향요인 분석: 연구문제 1 

생활 스포츠 시설에서 종사중인 지도자의 이직의도에 영향을 미치는 영향요인을 

다중회귀분석을 통해 분석하였다. 분석결과는 [표 5]의 모형 1에 제시되었다.분석결과를 

살펴보면 우선 인지된 조직 공정성의 경우 절차적 공정성(β=-.26, p<.05)에 대한인식과 

배분적 공정성(β=-.40, p<.001)에 대한 인식이 낮을수록 유의미하게 이직의도가 높아지는 

것을 확인할 수 있다. 고용 환경 평가의 의 경우 비정규직이 정규직 보다 이직의도가 

높았으며(β=-.39, p<.01), 시설환경에 대한 평가가 부정적일수록 이직의도가 높아졌다(β=-

.31, p<.01). 그러나 관계의 질은 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 않았다(β=-.09, p>.05). 

직무몰입의 경우 직무에 대한 애착(β=-.12, p<.05)과 헌신(β=-.19, p<.05)이 높을수록 

유의미하게 이직의도가 낮아지는 것으로 분석되었다. 직무 소모의 경우 인지된 

감정소모(β=.12, p<.05)와 체력소모(β=.41, p<.01)가 높아질수록 이직의도가 유의미하게 

높아지는 것으로 분석되었다. 성별(β=-.01, p>.05)과 학력(β=.00, p>.05), 선수출신 

여부(β=.00, p>.05)에 따른 이직의도는 유의미한 차이가 없었으나, 경력(β=-.01, p<.05)이 

길어질수록 이직의도가 낮아지는 것으로 분석되었다. 결과적으로 생활체육 시설에서 

종사하는 지도자들의 이직의도에 영향을 미치는 요인은 상대적으로 체력소모, 배분적 

공정성, 고용형태, 시설환경, 절차적 공정성, 직무 헌신, 직무 애착의 순서로 영향을 

미치고 있는 것을 확인할 수 있다.  
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4.4 테니스 지도자 세대별 이직의도 영향요인 분석: 연구문제 2 

생활 스포츠 시설에서 종사중인 지도자의 이직의도에 영향을 미치는 영향요인의 

세대별 차이를 확인하기 위해 MZ세대와 기성세대를 분리한 후 다중회귀분석을 각각 

실시하였다. MZ세대 그룹은 1981년에서 1996년 사이에 출생한 M세대 79명과 1997년 

이후 출생한 Z세대 20명으로 구성되었고, 기성세대는 1955년에서 1963년 사이에 출생한 

베이비부머 세대 21명과 1970년에서 1980년 사이에 출생한 X세대 81명으로 구성되었다.  

우선 조직 공정성의 경우 MZ세대와 기성세대 모두 절차적 공정성과 배분적 공정성이 

낮다고 인식할수록 이직의도가 높아지는 것으로 확인되었다. 구체적으로 절차적 

공정성은 MZ세대(β=-.06, p<.05) 보다 기성세대(β=-.19, p<.01)에서 이직에 미치는 영향력이 

컸으며, 배분 공정성은 기성세대(β=-.21, p<.001) 보다 MZ세대(β=-.43, p<.001)에서 이직에 

미치는 영향력이 더 큰 것으로 분석되었다. 이를 통해 기성세대는 배분적 공정성 보다는 

절차적 공정성이 중요한 가치로 여기고 있으며, MZ 세대는 절차보다는 배분적 공정이 더 

중요한 가치인 것으로 인식하고 있었음을 확인할 수 있다.  

고용환경 중 고용형태의 경우 MZ세대에서는 정규직과 비정규직의 이직의도가 

유의미한 차이를 보이지 않은 반면(β=.11, p>.05), 기성세대에서는 정규직 보다 비정규직이 

이직의도가 높은 것으로 분석되었다(β=.43, p<.01). 시설환경의 경우 MZ세대(β=-.41, 

p<.01)와 기성세대(β=-.11, p<.05) 모두 환경에 대해 긍정적으로 평가할수록 이직의도가 

낮아지는 것으로 분석되었고, 구체적으로 MZ세대가 기성세대 보다 환경에 대해서 더 

중요하게 생각하고 있는 것으로 분석되었다. 관계의 경우 MZ세대(β=-.01, p>.05)와 

기성세대(β=-.04, p>.05) 모두 이직에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 분석되었다.  

직무몰입 중 업무에 대한 애착의 경우 MZ세대(β=-.14, p<.05)와 기성세대(β=-.11, p<.05) 

모두 애착이 높을수록 이직의도가 낮아지는 것으로 분석되었고, 구체적으로 MZ세대가 

기성세대 보다 애착에 따른 이직 의도의 영향력이 더 큰 것으로 확인되었다. 반면 직무 

헌신의 경우 MZ세대는 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 않았지만(β=-.02, p>.05), 

기성세대의 경우 헌신이 높을수록 이직의도가 낮아지는 것으로 분석되었다(β=-.12, p<.05).  

마지막으로 직무소모의 경우 MZ세대(β=.22, p<.05)와 기성세대(β=.09, p<.05) 모두 감정 

소모가 클수록 이직의도가 높아졌으며, 체력 소모 역시 마찬가지로 MZ세대(β=.21, 

p<.01)와 기성세대(β=.33, p<.01) 모두 소모가 클수록 이직의도가 유의미하게 높아지는 

것을 확인하였다. 구체적으로 감정 모소의 경우 MZ 세대에서 이직에 미치는 영향이 더 

컸으며, 체력소모의 경우 기성세대에서 이직에 미치는 영향이 더 컸다.  

결과적으로 MZ세대는 이직을 고려할 때 기성세대 보다 배분적 공정성을 중요하게 

생각하며, 정규직과 비정규직의 차이는 없었으며 시설환경을 중요하게 생각하고 있었다. 

또한 이들은 업무에 대한 애착은 중요했지만 조직에 대한 헌신은 중요하지 않은 것으로 

분석되었으며 기성세대 보다 체력 소모에 따른 이직 의도는 낮은 것으로 분석되었다. 

다만 기성세대 보다 감정 소모에 따른 이직 의도는 더 높은 것으로 분석되었다.  

5. 결론 및 논의 

본 연구의 주요 결과는 다음 네 가지로 요약할 수 있다. 1) 상업 스포츠 시설에서 

종사하는 테니스 지도자의 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 요인은 상대적으로 

직무소진_체력소모, 조직공정성_배분공정성, 직무환경_고용형태, 직무환경_시설환경, 조직 

공정성_절차적 공정성, 직무몰입_직무 헌신, 직무몰입_직무 애착의 순서로 영향을 미치고 
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있었다. 2) MZ세대는 기성세대에 대비하여 이직을 결정할 때 절차적 공정성보다는 배분 

공정성을 더 중요하게 생각하는 경향이 있다. 3) 조직 몰입이 이직의도에 미치는 영향은 

MZ세대와 기성세대에서 서로 상이한 패턴을 보였다. 4) 감정과 체력 소진과 같은 직무 

소진이 생활체육 지도자의 이직의도에 공통적으로 영향을 미쳤다. 구체적인 주요 

연구결과에 따른 논의는 아래와 같다. 

첫째, 상업 스포츠 시설에 종사하는 테니스 지도자의 이직의도에 유의미한 영향을 

미치는 요인은 상대적으로 체력소모, 배분적 공정성, 고용형태, 시설 환경, 절차적 

공정성, 직무헌신, 직무 애착의 순서로 영향을 미치고 있었다는 점을 통해 스포츠 시설의 

특수한 직무 특성을 파악할 수 있다. 테니스 지도자의 주요 업무가 스포츠 교육이라는 

점에서 신체적 소모의 수준이 높다는 것을 확인할 수 있으며 이것이 이직의도에 가장 

강한 영향을 미친다는 점에서 조직 운영에서 업무량의 조절이 중요하다는 것을 확인할 

수 있다. 또한 배분적 공정성이 두 번째로 강한 영향을 미치고 있다는 점을 통해 

업무량과 급여의 책정이 이직의도에 중요한 요인으로 작용할 수 있다는 것을 가늠할 수 

있다. 본 연구의 주요 대상인 테니스 지도자들은 업무량에 따라 급여가 책정되는 형태를 

취하고 있었는데, 이와 같은 정보를 종합하면 시간 혹은 건당 급여가 얼마나 적절히 

책정되었는지에 따라 이직의도가 결정된다는 것을 예측할 수 있다. 손석정, 정승재, 

김철[44]에서는 체육지도자들은 직무에서 안정감을 느끼기 위해서는 급여체계가 

안정적이어야 한다고 주장하였다. 따라서 이직의도를 줄이고 직무에서 안정감을 느끼게 

하기 위해서는 업무량과 급여 체계에 대한 합리적인 책정 방식이 필요하다.  

둘째, MZ세대의 경우 절차적 공정 보다는 배분적 공정성이, 기성세대에서는 배분적 

공정성 보다는 절차적 공정성이 이직의도에 더 큰 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 이 

점은 세대 간의 공정에 대한 개념과 인식이 다소 차이를 보인다는 것에 귀인 하는 

것으로 해석 할 수 있다. 김정인[45] 그리고 박민진 외[46]는 공통적으로 MZ세대의 

특성으로 기성세대보다 집단보다 개인의 행복을 중요시 하며, 소유 보다는 공유에 

가치를 두고 경력 보다는 노력에 따른 보상을 당연시 한다는 것을 제시하고 있다. 반면 

기성세대는 조직 동일시 정도가 높으며 조직의 성공과 자신의 성공을 동일시하며 삶에 

의미를 부여하는 경향이 MZ세대 보다 높다고 제시하고 있다. 테니스 시설에서 

지도자들은 코칭을 주된 업무로 하고 있지만, 시설관리와 고객관리 역할까지 맡고 있다. 

인원 수 대비 시설 단위 면적이 넓으며, 시설 관리 빈도와 강도가 높기 때문에 코칭 

외의 업무들에 대한 처우나 업무 분장 등은 인지된 조직 공정성에 큰 영향을 미친다. 

이를 본 연구의 결과와 관련하여 해석 해 보면 테니스 시설에서의 조식 운영 방침이 

지도자의 세대별로 차이를 둬야 한다는 결론을 내릴 수 있다. 예를 들어 배분적 

공정성을 중요시하는 MZ세대에게는 코칭 외 업무들에 대해 인센티브가 제공되어야 

하며, 절차적 공정성을 중요시하는 기성세대에게는 업무의 분장과 승진, 그리고 역할에 

대한 공정한 절차가 보장되어야 이직의도를 낮출 수 있을 것이다.  

셋째, 조직 몰입이 이직의도에 미치는 영향은 MZ세대와 기성세대에서 서로 상이한 

패턴을 보였다는 점을 통해 일과 조직을 구분하는 MZ세대의 인식적인 특성을 확인할 수 

있다. MZ세대는 업무에 대한 애착은 중요하게 생각하고 있었지만 조직에 대한 헌신은 

상대적으로 덜 중요하게 생각하고 있었던 반면 기성세대는 조직에 대한 헌신 또한 

업무에 대한 애착만큼 중요하게 생각하고 있는 경향을 보였다. Schaufeli, Bakker 그리고 

Salanova[40]는 이 두 가지가 충족되었을 때 직무몰입이 형성되고 이에 따라 조직 이탈 

의도가 줄어든다고 하였는데, 본 연구의 결과는 선행연구의 결과가 세대에 따라 다른 
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패턴을 보일 수 있다는 점을 보여주고 있다. 생활 테니스 지도 현장에서 지도자들은 

정규직 계약 상황에 놓여 있지 않으며, 신체를 활용한 서비스 제공이라는 점에서 직무 

수명이 길지 않다. 이러한 점에서 대다수의 지도자들은 조직과 깊이 있는 관계를 맺지 

못한다. 또한 전문 선수를 육성하는 현장과는 달리 생활체육으로서의 테니스 

지도현장에서는 시간에 따라 축적되는 전문적인 스포츠 지식 보다는 학습자와의 

직접적인 소통과 활동이 중요하다. 때문에 경력이 길지 않은 MZ세대의 테니스 지도자의 

경우 조직의 업무에 대한 책임감이나 애착은 형성 될 수 있지만, 개인의 삶을 헌신하는 

수준의 태도가 형성되어 있지 않은 것이다. 또한 이와 같은 결과는 앞서 두 번째 제시된 

바와 같이 전세대에 걸쳐 관계의 질이 이직의도에 영향을 미치지 않는다는 결과와 맥을 

함께 한다.  

넷째, 감정과 체력 소진과 같은 직무 소진이 생활체육 지도자의 이직의도에 

공통적으로 영향을 미쳤다는 점은 상업 스포츠 센터의 체육 지도업의 직무적 특성을 

보여주는 결과이다. 앞서 언급된 바와 같이 학습자들에게 지도자들은 스포츠 교육, 

종목에 대한 다양한 정보를 제공하고 회원등록과 일정관리를 함께 수행하는 업무를 

수행한다. 때문에 상업 스포츠 센터의 운영자는 일선지도자에게서 체력과 정신이라는 두 

가지 영역의 소진이 동시다발적으로 일어난다는 것을 근거로 이에 대한 섬세한 관리가 

필요하다. 특히 테니스는 체력 소모가 큰 운동이고, 시설이 실내에 구성되어 있지 않은 

경우 날씨의 영향을 크게 받는다. 신체와 정신 두 부분에서 다른 종목보다 큰 소모가 

일어나는 환경에 놓여있다. 때문에 최근 업장들은 실내 테니스 코칭 시설을 구성하고 

있으며 회원과 일정 관리의 행정 서비스 영역을 자동화 하여 일선 지도자들의 부담을 

줄여주려 노력하고 있는 추세를 보이고 있기도 하다. 그렇지만 새로운 시스템 도입은 

인터넷 환경에 익숙하지 않은 기성세대들의 적응에 무리가 될 가능성도 있다는 점에서 

간단한 일은 아니다. 따라서 본 연구의 결과를 통해 감정과 체력의 소진을 줄여줄 

자동화 시스템을 개발의 필요성 물론이며 적용에 있어서도 업장의 조직 구성원의 세대를 

반드시 고려해야 한다는 점을 가늠할 수 있다.  

이상의 논의와 같이 본 연구는 상업 스포츠 센터에서 종사하는 생활스포츠 지도자들의 

이직의도에 영향을 미치는 요인들의 영향력을 분석하였다. 실무적으로 본 연구의 결과는 

상업 스포츠 시설의 조직관리 차원에서 중요한 정보를 제공한다는 점에서 의미가 있다. 

앞서 언급된 바와 같이 최근 테니스와 같은 인기 스포츠의 생활 체육시설에는 지도자의 

부족, 조직원들의 업무 몰입 방해 및 직무 소진, MZ세대의 유입에 따른 기성세대와의 

갈등 등이 운영 문제사항으로 대두되어지고 있다. 생활 체육 호황에 따라 상업 

체육시설이 원활히 운영되기 위해서는 핵심 서비스를 제공하는 지도자 조직원의 이탈을 

막는 것은 물론이며, 이직의도에 영향을 미치는 다양한 요인들의 합리적인 관리가 

필수적이다. 이를 위해서는 일반적인 수준에서 영향을 미치는 요인을 파악함은 물론이고, 

세대에 따라 차이를 보이는 영향요인의 파악을 통한 섬세한 운영 전략이 필요하다. 본 

연구의 결과로 제시된 체력소모, 배분적 공정성, 고용형태 그리고 절차적 공정성은 

관리자 입장에서 즉각적인 대응이 가능한 영향요인이라 할 수 있다. 또한 MZ세대와 

기성세대의 이직의도에 미치는 공정성이나 업무 애착이 서로 상이하게 나타났다는 본 

연구의 결과는 관리자 입장에서 조직원들을 이해하고 관리하는 방식에 차별화가 

필요하다는 실무적인 정보를 제공한다는 점에서 의미가 있다.  
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