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국문초록

본 연구는 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황을 파악하고, 교사

들이 교직 이탈의도를 갖게 된 원인을 탐색하여 교육인적자원행정

에 관한 정책적 시사점을 제시하는 데 목적이 있다. 이를 위해 다

음과 같이 연구문제를 설정하였다. 첫째, 교직 이탈의도를 가진 교

사의 현황과 특성은 어떠한지 살펴보았다. 둘째, 교사의 교직 이탈

의도 결정요인은 무엇인지 분석하였다. 셋째, 교사의 교직 이탈의

도는 어떻게 형성되는지 탐색하였다. 

본 연구는 교사의 교직 이탈의도에 대한 깊이 있는 이해를 도출

하고자 통합연구방법 모형 중 삼각화 설계를 적용하여 연구문제를 

해결하였다. 구체적으로 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황과 특성

을 파악하기 위해 OECD에서 제공한 TALIS(Teaching and Learning 

International Survey) 2018 한국 초등교원 데이터를 활용해 변인을 

설정하고, 기술통계를 확인하였다. 다음으로 교사의 교직 이탈의도에 

유의한 영향을 주는 변인을 확인하고자 교사의 연령대별(20~50대)로 

로지스틱 회귀분석을 시행하였다. 동시에 교사들이 어떤 이유와 상

황에서 교직 이탈을 고려하는지 구체적인 맥락을 탐색하기 위해 교

직 이탈의도를 가진 연령대별 교사 2인을 심층면담하였다.

이상의 연구방법에 의한 본 연구의 주요 결과는 다음과 같다. 첫

째, 교직 이탈의도를 가진 국내 초등교사의 비율은 13%였다. 이는 

실제 이탈로 이어지지 않더라도 교직 이탈 가능성을 갖고 잔류하

는 교사가 적지 않음을 의미한다. 교사의 교직 이탈의도 비율을 연

령대별로 살펴보면, 20대 6%, 30대 2%, 40대 3%, 50대 55%로, 연령

대 간 상당한 차이가 존재하였다. 또한, 교직 이탈의도 여부에 따른 

교사의 개인적 특성을 연령대별로 확인한 결과, 40대와 50대 교사
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는 교직 이탈의도가 있는 집단의 평균 교직경력이 교직 이탈의도가 

없는 집단보다 긴 것으로 나타났고, 20대와 30대 교사는 교직 이탈

의도 여부에 따른 교사 집단 간 개인적 특성에 뚜렷한 차이가 나

타나지 않았다. 이는 고경력 교사들의 교직 이탈 가능성을 보여주

며, 젊은 교사들의 교직 이탈의도가 개인적 특성이 아닌 조직적 

문제에서 유발되었을 수 있음을 시사한다.

둘째, 로지스틱 회귀분석 결과 교직만족도는 모든 연령대 교사

의 교직 이탈의도에 유의한 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

그 외에 20대 교사의 교직 이탈의도에는 직무스트레스가, 30대 교

사의 교직 이탈의도에는 동료교사와의 관계가 유의한 영향을 미쳤

다. 40대 교사의 교직 이탈의도에는 사회적유용성동기, 교직경력

이, 50대 교사의 교직 이탈의도에는 최종학력, 교직경력, 학생-교

사 비율이 유의한 영향을 미쳤다.

셋째, 심층면담 결과 교권실추는 모든 연령대의 교사로부터 교직 

이탈을 고려하는 원인으로 지목되었다. 그 외에 20대 교사는 비합

리적 보상, 전문가로서 자아실현 곤란, 업무과다, 학생지도의 어려

움으로, 30대 교사는 비합리적 보상, 전문가로서 자아실현 곤란, 동

료교사와의 관계, 업무과다로 인해 교직 이탈을 고려하고 있었다. 

40대 교사는 교원성과상여금제로 인한 교사 간 갈등, 관리자와의 

관계, 고경력자로서 효능감 부재로, 50대 교사는 건강문제와 체력

저하, 명예퇴직 수당과 연금수령 시기, 관리자와의 관계, 고령의 교

사 기피, 고경력자로서 효능감 부재로 교직 이탈을 생각하고 있었

다. 심층면담을 통해 교직 이탈의도가 있음에도 잔류하는 이유를 

알아본 결과, 교사들은 단순히 경제적 동기만으로 교직에 남아있는 

것이 아니라 교사직에 대한 애정으로도 교직에 잔류하고 있었다. 

이상의 연구결과를 바탕으로 본 연구는 다음과 같은 정책적 제

언 및 후속연구를 제시하였다. 첫째, 교직 이탈의도가 학생과 학교
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조직에 미칠 부정적인 영향을 고려했을 때 교사들이 나타내는 교

직 이탈 가능성에 학술적, 정책적 관심을 가져야 함을 제언하였다.

둘째, 교사들이 교직에 만족하며 사기를 갖고 근무할 수 있도록 교

육에 집중할 수 있는 환경을 조성하고, 교직에서의 성장 가능성과 성

취를 보장하며, 완만한 보수체계와 정태적인 복지제도를 개선하는 방향

으로의 정책적 노력이 필요함을 제언하였다.

마지막으로 본 연구는 후속연구로서 타 학교급 및 사립학교 교

사를 대상으로 한 연구, 높은 교직 이탈의도를 가진 교사가 교직

에 잔류할 경우 학생에 미치는 영향을 실증적으로 분석한 연구, 

시대와 사회의 변화를 반영한 연구가 지속적으로 수행될 필요가 

있음을 제언하였다.

주요어 : 교직 이탈의도, 교직 이탈, 통합연구방법, TALIS, 교

직만족, 교권실추

학 번 : 2020-20160
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제 1 장 서론

제 1 절 연구의 필요성과 목적 

가. 연구의 필요성

양질의 교사를 확보하고 유지하는 것은 모든 국가가 당면한 교육의 

우선 과제이다. 이에 국제사회에서는 교사정책의 핵심으로 우수교사의 

충원(attracting), 개발(developing)과 유지(retaining)를 꼽는다(OECD, 

2005). 이때, 교사정책의 우선순위는 각 국가나 사회가 직면한 상황에 따

라 달리 설정된다(김이경, 김현정, 2014). 영미와 같이 우수한 자원의 교

직 입직과 근속이 교사연구와 정책의 주요 관심사가 되는 국가에서는 교

사 충원과 유지에 방점을 두는 반면, 우수한 자원이 교직에 입문하여 근

속하는 한국의 경우, 교사의 전문성 개발에 정책적 관심이 집중되어(박

희진, 이문수, 2019) 상대적으로 교사 충원과 유지에 대한 관심은 미흡한 

편이었다. 그러나 장래 교사를 희망하는 한국 청소년의 수가 터키에 이

어 OECD 회원국 중 가장 많이 나타난 것(OECD, 2015)과는 상반되게 교

직선택을 후회한다는 한국 교사의 수는 OECD 회원국 중 1위로 나타나

(OECD, 2014: 407) 종래와 같이 우수교사의 유지를 낙관하기만은 어려울 

것으로 예상된다.

교육공무원으로서 신분과 정년을 보장받는 한국의 교사는 장기근무가 

보편적이었으므로(김지혜, 변수용, 전재은, 2020; 양민석, 김제희, 이현국, 

2016) 최근까지 교사의 교직 이탈은 문제시되거나 관심의 대상이 아니었

다. 하지만 교원의 퇴직1)에 관한 최근 교육통계 자료를 살펴보면 중도퇴

1) 정규직 교원만 해당된다. 퇴직교원은 해당년도 4월 1일 기준 재직 교원 중 해당
년도 4월 2일부터 다음년도 4월 1일까지 기간 내에 퇴직한 교원을 의미한다(교육
부, 한국교육개발원, 2021).
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직자 수와 자발적으로 교직을 떠나는 교원의 수가 정년퇴직자의 수와 비

자발적으로 교직을 떠나는 교원의 수를 능가하고 있음을 알 수 있다. 

2020학년도 전체 퇴직 교원 10,531명 중 정년퇴직자는 3,198명으로 약 

30.4%, 명예퇴직자는 6,164명으로 약 58.5%, 기타퇴직자 및 의원면직자는 

1,169명으로 약 11.1%를 차지하여 명예퇴직자 등 중도퇴직자 수가 정년퇴

직자 수를 훨씬 넘어서는 것으로 나타났다(교육부, 한국교육개발원, 

2021). 또한 최근 5년간 조사된 교원의 퇴직 사유를 보았을 때 명예퇴직, 

결혼, 이직과 같이 자발적으로 교직을 떠나는 교원의 수는 정년, 질병, 사

망, 징계와 같이 비자발적인 이유로 퇴직하는 교원의 수보다 월등히 많은 

것으로 나타났다2). 특히, 과거의 교원 퇴직률 및 퇴직 사유를 비교했을 

때 가장 두드러진 변화폭을 보이는 것은 명예퇴직으로, 전체 명예퇴직 신

청 교원은 2005학년도 879명에서 2020학년도 6,164명으로 증가하였다(교

육부, 한국교육개발원, 2021). 명예퇴직률3)은 공무원 연금 납부액은 인상

하고, 연금수령액은 줄인다는 내용을 담은 공무원연금법시행령이 통과되

기 직전인 2014년 정점(초등학교 교원 1.7%, 중학교 교원 2.5%, 고등학교 

교원 2.2%)을 찍은 후 감소하긴 하였지만, 여전히 명예퇴직은 교원의 주

요한 퇴직 사유이다. 교직 이탈 현상은 비단 경력 20년 이상의 명예퇴직 

대상자에게만 한정된 것이 아닌데, 저경력의 젊은 교사들 사이에서도 교

직 이탈의 움직임이 두드러지고 있어(매일경제, 2020.01.23.) 경력과 무관

하게 교단을 떠나는 교사들을 교직사회 전반에서 찾아볼 수 있다. 

이탈의향이 강하거나 역량이 부족한 교사의 이탈은 학생과 학교조직에 

이로운 결과를 가져다주겠지만(Borman & Dowling, 2008; Holme, Jabbar, 

Germain & Dinning, 2018) 일반적으로 교사의 교직이탈은 학생과 학교조

직에 부정적인 영향을 미친다고 밝혀져 증가 추세에 있는 교직 이탈 현

상에 관심을 가질 필요가 있다. 교사의 교직 이탈은 학업의 연속성 보장

과 일관성 있는 교육과정 구현을 불가하게 만들고(Guin, 2004; Holme et 

2) 자발적으로 교직을 떠나는 교원의 수는 비자발적으로 교직을 떠나는 교원 수의
2016학년도 1.8배, 2017학년도 1.9배, 2018학년도 2.4배, 2019학년도 2.6배, 2020학
년도 2.2배로 나타났다(교육부, 한국교육개발원, 2021).

3) 명예퇴직률 = (퇴직 교원 중 명예퇴직 교원수/전년도 교원수)×100
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al., 2018; Ronfeldt, Loeb & Wyckoff, 2013), 동료 교사 간 결속력, 학교

를 향한 지역사회의 신뢰 형성과 유지에 걸림돌이 되는데(Guin, 2004; 

Hanselman, Grigg, Bruch & Gamoran, 2011; Ronfeldt, Loeb & Wyckoff, 

2013), 이는 궁극적으로 학생들의 성취도에 악영향을 미친다(Bryk, 

Gomez, Grunow & Lemahieu, 2015; Holme & Rangel, 2012; Smilie & 

Evans, 2006). 또한, 이탈한 교사의 자리를 충원하기 위해 발생하는 추가 

비용은 교육환경이나 근로조건, 전문성 개발에 가용한 자원을 고갈시켜

(Carroll, Reichardt, Guarino & Mejia, 2000; Darling-Hammond & Sykes, 2003) 

교단의 불안정화를 야기할 수 있다(Holme et al., 2018).

물론 교사의 중도퇴직이 증가하고 있음에도 국내 교사의 교직 이탈률은 

교사 유출이 심각한 사회문제로 대두되는 서구사회와 비교하여 높지 않

다. 하지만 교육공무원으로서 신분을 보장받는 한국 교직의 특성상 보다 

주목해야 할 것은 교직 이탈의 전조인 교직 이탈의도이다. 학교와 같은 

공공조직의 구성원은 직업안정성을 추구하여 공직에 입직하는 경향이 강

해4) 이탈의도가 있더라도 실제 이탈을 행하기란 쉽지 않기 때문이다(고대

유, 강제상, 김광구, 2015; 최광용, 2009). 따라서 교사의 실제 이탈률과 교

직 이탈의도 수준의 간극이 상당할 가능성이 농후하며, 교사의 30-40%가 

교직 이탈을 심각하게 고려하고 있다고 보고한 시·도 교육청의 조사가 

이러한 가능성을 뒷받침하고 있다(뉴스원, 2015.10.22.; 뉴스원, 2018.08.09.; 

연합뉴스, 2016.05.11.). 50대 이상 중학교 교사의 교직 이탈 가능성이 60%

에 달한다는 점(김지혜, 변수용, 전재은, 2020), 20·30대 및 교직경력 20년 

미만 교사의 상당수도 명예퇴직에 대해 고민했다고 밝힌 점(김성기, 황준

성, 2012), 교사가 된 것을 후회한다는 2년 차 교사의 비율이 41%로 나타

난 점(동아일보, 2015.02.10.)은 교사의 교직 이탈 가능성이 경력을 막론하

고 교직사회 전반에 걸쳐있는 문제임을 시사한다(최정임, 유순화, 이성실, 

2015). 국내 교사의 교직 이탈의도 수준은 교사 유출이 심각한 사회문제로 

간주되는 영미와 비교해서도 큰 차이가 나지 않는데, OECD(2020: 101)에

4) TALIS 2018 데이터에 따르면 ‘안정된 직업’을 선호해 교직에 입문한 한국 중학
교 교사의 비율(88.2%)은 OECD 평균(70.6%)과 TALIS 평균(74.3%)보다 높게 나
타났다(OECD, 2019a).
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서 발표한 조사에 따르면 미국 중학교 교사의 26%, 영국 중학교 교사의 

29%, 한국 중학교 교사의 24%가 이탈 가능성이 있는 것으로 나타났다. 

교직 이탈의도는 부정적인 직무행태를 표상하는 대표적인 변수(고대

유, 강제상, 김광구, 2015; Hanisch & Hulin, 1990; Griffeth, Hom & 

Gaertner, 2000)로, 직무와 조직에 대한 몰입을 감소시키고(Cotton & 

Tuttle, 1986; Hom & Griffeth, 1995; Muchinsky, 2012), 다른 교육구성원

의 사기마저 낮출 수 있다(Moynihan & Pandey, 2008). 이에 따라 교직 

이탈의도를 가진 교사가 교직에 충실하지 않은 채 수십 년간 교육현장에 

잔류할 경우 공교육이 정상적으로 기능하는 데 치명적인 영향을 끼칠 여

지가 있다(하제현, 최원석, 2015). 이탈의향이 강하거나 역량이 부족한 교

사의 이탈과 같이 이탈은 때에 따라 순기능적 측면도 있는(Borman & 

Dowling, 2008; Holme et al., 2018) 반면, 교직 이탈의도는 그 존재 자체

로서 문제가 되는 것이다. 학생의 성취와 학교조직 발전에 초래될 수 있

는 부정적인 결과를 고려한다면 이탈보다 교직 이탈의도의 존재를 더욱 

심각하게 바라볼 필요가 있다. 

특히, 국내 교사의 퇴직 사유 중 가장 많은 비율을 차지하는 것이 명

예퇴직이라는 점에서 고경력 교사들의 이탈 가능성이 높을 것으로 사료

된다. 선행연구에 따르면 고경력 교사는 교직 생애를 통해 교수역량, 평

가역량, 생활지도역량, 학급경영역량, 전문성개발역량, 태도역량 등과 같

은 다양한 역량을 향상하고(이경진, 최진영, 장신호, 2009; 임정준, 이영

민, 임정연, 2011), 직무성과를 높여가는데(임정준, 이영민, 임정연, 2011), 

오랜 교직 세월 동안 정립한 이들의 역할과 전문성은 단기간 쉽게 대체

되거나 보충될 수 없다. 무엇보다 향후 5년간 부머세대 교사의 막대한 

정년퇴직이 예정된 상황5)에서(교육부, 한국교육개발원, 2021) 정년퇴직자 

외에 숙련된 현직 교사들마저 이탈한다면 교사집단의 전문성 단절과 소

실이 매우 우려되는 바이다. 따라서 증가하는 고경력 교사들의 교직 이

5) 향후 5년간 예정된 정년퇴직 교원 수는 2021학년도 5,750명(초 1,686명, 중 1,566
명, 고 2,498명), 2022학년도 8,120명(초 2,339명, 중 2,380명, 고 3,401명), 2023학
년도 9,187명(초 2,620명, 중 2,683명, 고 3,884명), 2024학년도 10,674명(초 3,029
명, 중 3,312명, 고 4,333명), 2025학년도 9,345명(초 2,931명, 중 3,057명, 고 3,357
명)에 달한다.
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탈이나 이탈의도을 해소하기 위한 관심이 필요하다. 뿐만 아니라 젊은 

교사들의 교직 이탈 가능성에도 주목할 필요가 있는데, 우수한 성적으로 

교육대학이나 사범대학에 입학하여 수학하고(김지혜, 변수용, 전재은, 

2020), 임용시험을 통과해 교직에 입문한 이들은 엄선된 인력이라고 인

정받기 때문이다(Jensen, 2009). 교사로서 자격을 갖추지 못한 이들의 이

탈은 바람직한 이탈이지만(Borman & Dowling, 2008) 재원으로 인정받는 

이들의 이탈은 새로운 인력의 충원 및 훈련을 위한 큰 경비를 유발할 뿐

만 아니라(안관영, 2003), 학생의 학업 결손을 초래할 수 있다는 점(Guin, 

2004; Holme, Jabbar, Germain & Dinning, 2018; Ronfeldt, Loeb & 

Wyckoff, 2013)에서 이탈의 역기능이 우려되는 바이다. 또한, 이들이 비

록 우수한 자원으로 입직하였지만 높은 이탈의향을 갖고 교직에 잔류한

다면 장기적으로 학생들의 교육에 악영향을 미칠 수 있으므로(하제현, 

최원석, 2015) 젊은 교사들의 이탈 가능성에도 주목할 필요가 있다.

교직 이탈이나 이탈의도로 인한 문제를 방지하기 위해서는 그 원인을 

찾아내 교사가 교직에 애착을 갖고 근무하도록 고취할 만한 내용이 무엇

인가를 파악하는 것이 중요하다(한수연, 이희찬, 2015). 이에 본 연구는 

그간 학술적 관심이 미흡했던 교직 이탈의도 현황을 진단하고, 교직 이

탈의도를 야기하는 원인을 찾아내 교육인적자원행정에 관한 정책적 시사

점을 제시하고자 한다. 본 연구는 연구의 대상(참여자)을 초등교사로 한

정하였는데, 초등학교와 중등학교의 목적, 교육대상, 구성원 문화 등이 

다르다는 점을 고려하였기 때문이다6). 학교급 간 구분되는 조직특성과 

근무환경 속에서 교사가 경험하는 교직 이탈의도 역시 달리 나타날 수 

있다. 초등교사의 중도이탈률7)은 중등교사에 비해 높지 않지만 목적제로 

양성되는 초등교사의 경우 이탈의 용이성이 작아 교직 이탈의도가 있음

6) 초등학교는 초등보통교육을 목적으로, 상대적으로 발달단계가 낮은 학생을 대상
으로 하여 학급담임제로 운영되며, 동학년 교사 중심의 구조를 가진 반면, 중등학
교는 중등보통·전문교육을 목적으로, 발달단계가 높은 학생을 대상으로 하여 교
과담임제로 운영되므로 교과중심적인 특성이 있다(주현준, 2011).

7) 2020학년도 기준 초등학교 교원의 퇴직률은 1.7%(정년퇴직률 0.4%, 명예퇴직률
1.0%, 기타퇴직률 0.3%), 중학교 교원의 퇴직률은 3.6%(정년퇴직률 1.1%, 명예퇴
직률 2.3%, 기타퇴직률 0.3%), 고등학교 교원의 퇴직률은 3.7%(정년퇴직률 1.3%,
명예퇴직률 2.0%, 기타퇴직률 0.4%)이다(교육부, 한국교육개발원, 2021).



- 6 -

에도 잔류하는 교사가 적지 않을 수 있다. 또한, 학급담임제로 운영되는 

초등학교의 특성과 아동의 발달단계 상 초등학생의 성장에 미치는 교사

의 영향력이 지대하다는 점(지은림, 김성숙, 2004; 홍성훈, 김희수, 2005)

에서 학생의 성취에 악영향을 미칠 수 있는 초등교사의 교직 이탈의도 

관리는 중요하다고 할 수 있다. 

교사 유출이 오랜 기간 문제가 되어 온 서구사회의 경우, 교직 이탈이

나 이탈의도에 영향을 미치는 원인을 파악하기 위한 학술적 노력이 긴 

시간 이루어져 왔다. 하지만 교직 이탈의도가 문화적 변수에 큰 영향을 

받는다는 점에서(이종현, 김민재, 성하늘, 유효종, 2019) 국외의 자료로 

국내의 상황을 이해하는 데는 한계가 있다. 이에 국내의 맥락을 반영해 

교사의 교직 이탈의도에 대한 이해를 추구하는 것이 요구되지만 그간의 

상황을 비추어 보았을 때, 교사의 교직 이탈 또는 이탈의도에 관한 국내

연구는 그 수가 제한적이다. 다만, 최근 교사의 명예퇴직률이 증가하고, 

각종 자료를 통해 교사들의 교직 이탈 가능성이 보고됨에 따라 국내에서

도 관련 연구의 필요성에 대한 학술적 공감대가 형성되면서 교사의 자발

적 퇴직이나 그 가능성에 영향을 미치는 요인들을 밝히고자 한 연구들

(김성기, 황준성, 2012; 김지혜, 변수용, 전재은, 2020; 심미옥, 2001; 옥장

흠, 2009; 이미혜, 2016; 정설미, 김영롱, 이승민, 정동욱, 2021; 최정임, 

유순화, 이성실, 2015; 하제현, 최원석, 2015)이 일부 수행되어 교직발전

을 위한 시사점을 제공하였다. 

그러나 해당 연구들은 다음과 같은 한계를 갖는다. 먼저 연구대상(참여

자) 측면에서 이미 퇴직한 교사를 대상으로 한 기존의 연구는 교직 이탈

의도를 가진 채 잔류하는 다수의 교사들을 이해하는 데 제한이 있다(최정

임, 유순화, 이성실, 2015; 이미혜, 2016; 정설미 외, 2021). 현직 교사를 

대상으로 교직 이탈의도나 이탈 가능성의 원인을 파악한 연구의 경우, 대

부분 대표성 있는 표본을 활용하지 않아 연구결과를 일반화하기에 한계

가 있다(김성기, 황준성, 2012; 심미옥, 2001; 옥장흠, 2009; 최정임, 유순

화, 이성실, 2015). 

다음으로, 연구내용 측면에서 교직 이탈의도를 예측하는 요인으로 직무
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와 관련된 변인만을 다룬 선행연구는 다양한 요인들이 복합적으로 작용하

여 발생하는 교직 이탈의도를 설명하기에는 다소 한계를 가진다(옥장흠, 

2009; 하제현, 최원석, 2015). 

마지막으로 연구방법 측면에서 기존의 연구는 대부분 양적연구방법을 

활용해 교직 이탈이나 이탈의도에 대한 심층적 이해를 추구하기에는 부

족한 점이 있다(김성기, 황준성, 2012; 김지혜, 변수용, 전재은, 2020; 심

미옥, 2001; 옥장흠, 2009; 정설미 외, 2021; 하제현, 최원석, 2015). 교직 

이탈의도는 매우 복합적인 맥락을 반영하여 형성되겠지만 양적연구만으

로는 이러한 맥락을 파악하기란 쉽지 않기 때문이다. 

나. 연구의 목적

본 연구는 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황을 파악하고, 교사들이 

교직 이탈의도를 갖게 된 원인을 탐색하여 교육인적자원행정을 위한 정

책적 시사점을 제시하는 데 목적이 있다. 이를 위해 교원의 대표성을 갖

춘 표본을 대상으로 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황과 특성을 실증적

으로 제시하였고, 양적자료와 질적자료를 통합하여 교사들이 어떤 이유

와 상황에서 교직을 벗어나고 싶어 하는지를 깊이 있게 탐색하였다. 설

득력있는 양적자료를 활용함으로써 교사의 교직 이탈의도 현상을 명확히 

파악하고, 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 요인에 대해 일반화 

가능한 증거를 제시할 수 있다. 동시에 현상을 생생히 드러내는 질적자

료를 활용함으로써 교직 이탈의도가 발생하는 복합적인 상황과 맥락에 

대한 구체적인 정보를 얻을 수 있다. 이처럼 본 연구는 통합연구방법을 

활용하여 교직 이탈의도에 대한 풍부한 이해를 도출함으로써 교육인적자

원행정과 관련한 정책적 시사점을 도출하고자 하였다. 
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제 2 절 연구문제

본 연구의 연구문제는 다음과 같다.

첫 번째, 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황과 특성은 어떠한가

본 연구는 교원 및 교직환경 국제비교조사(Teaching and Learning 

International Survey, 이하 TALIS) 2018 한국 초등교원(교장, 교사) 데이

터를 활용하여 관련 이론과 선행연구를 바탕으로 교사의 교직 이탈의도

에 영향을 미치는 변인을 설정하고, 기술통계를 확인함으로써 교직 이탈

의도가 있는 초등교사의 현황과 교직 이탈의도 여부에 따른 교사들의 특

성을 연령대별로 살펴보았다. 

두 번째, 교사의 교직 이탈의도 결정요인은 무엇인가

본 연구는 TALIS 2018 한국 초등교원(교장, 교사) 데이터를 대상으로 

로지스틱 회귀분석을 시행해 연령대별 교사의 교직 이탈의도에 유의한 

영향을 주는 변인을 확인하였다. 변인은 첫 번째 연구문제와 동일하게 

관련 이론과 선행연구에 의해 개인적 요인, 조직구조적 요인, 직업환경 

요인, 직무내용 요인으로 구분되었으며, 각 요인의 하위 변인 중 교직 

이탈의도와 통계적으로 유의한 연관성을 가지는 변인을 확인하였다. 

세 번째, 교사의 교직 이탈의도는 어떻게 형성되는가 

본 연구는 교직 이탈의도를 가진 연령대별 교사 2인, 총 8인을 대상으

로 심층면담을 진행하여 교직 이탈의도가 형성되는 맥락을 구체적으로 

파악하고자 하였다. 면담은 교직 이탈의도가 형성되는 이유, 교직 이탈

의도가 있음에도 잔류하는 이유를 주 내용으로 이루어졌다. 
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제 3 절 용어의 정의 

교직 이탈

교육공무원법 제47조 제1항8) 에 따른 정년퇴직 이전에 교사가 자발적

으로 신분을 포기하고 교직을 떠나는 것을 뜻한다. 즉, 교직으로부터 분리

를 의미하며 전근이나 전보, 휴직, 타 시·도 임용시험 응시를 위한 현직

교사의 의원면직과는 구분되는 개념이다.

 

교직 이탈의도 

정년퇴직 이전에 교사가 자발적으로 신분을 포기하고 교직을 떠나고

자 하는 잠재적 생각 또는 계획을 뜻한다. OECD(2020: 100)에서 제시한 

기준에 의거, “선생님께서는 앞으로 얼마나 더 교직에 종사하시기를 바

라십니까”라는 질문에 5년 이하로 응답한 교사를 교직 이탈의도가 있는 

교사라고 판단한다. 

8) 교육공무원의 정년은 62세로 한다. 다만, 「고등교육법」 제14조에 따른 교원인
교육공무원의 정년은 65세로 한다(교육공무원법 §47①).
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제 2 장 이론적 배경

제 1 절 이직과 이직의도 

1. 이직

가. 이직의 개념

광의의 차원에서 이직은 “사회체제 내에서 경계를 넘나드는 개인의 

이동(Price, 1977)” 또는 “산업･지역･직종･동일 직장 내에서 노동력의 

계층 간 이동(Bluedorn, 1978)”으로 정의할 수 있다. 따라서 넓은 의미

의 이직은 입직(accession), 일탈(withdrawal), 직무전환(transfer), 승진

(promotion), 이탈(separation) 등을 모두 포함하는 노동이동이며, 그 범위 

역시 조직 간 이동뿐 아니라 국가 간의 이동까지 포괄한다. 협의의 차원

에서 이직은 재직(job tenure)과 상반되는 개념을 뜻한다. 이를테면 "조

직으로부터 금전적 보상을 받는 개인이 구성원으로서 자격을 종결하는 

것(Mobley, 1982)”, “현재의 업무를 그만두고 다른 조직이나 업무로 이

동하여 현재의 고용이 종료되는 것(Bluedorn, 1982)”, "조직으로부터의 

영구적인 이탈(George & Jones, 1996; Macy &  Mirivis, 1983)”, “조직

의 경계를 넘나드는 구성원의 이동(Price, 2001)” 등으로 정의할 수 있

다. 조직의 인사관리 관점에서는 협의의 개념을 적용하는 것이 일반적이

므로 이직은 대개 "소속된 조직으로부터 구성원의 자격과 고용이 종결되

어 조직을 떠나는 것”을 의미한다. 

이직은 결정 주체에 따라 자발적 이직(voluntary turnover)과 비자발적 

이직(involuntary turnover) 두 가지 유형으로 나눌 수 있다(Price, 1977; 

Mobley, 1982). 자발적 이직은 조직에 불만이 있거나 더 나은 기회를 찾
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아 다른 조직으로 이동하는 경우, 명예퇴직, 결혼, 출산 등을 이유로 구

성원 본인의 의사에 따라 조직을 떠나는 경우에 해당한다. 비자발적 이

직은 정년퇴직, 해고, 사망과 같이 본인 의사와 무관하게 조직으로부터 

고용관계가 단절되는 경우에 해당한다. 일반적인 상황에서 자발적 이직

이 비자발적 이직보다 빈번하게 발생하고(An, 2019; Carver-Thomas & 

Darling-Hammond, 2017), 상대적으로 조직에 의해 통제가 용이한 것은 

자발적 이직의 원인(Dalton, Todor & Krackhardt, 1982)이기 때문에 이직

을 다룬 연구는 대개 자발적 이직을 대상으로 수행된다. 

이외에 이직은 조직에 의한 통제 가능 여부에 따라 회피가능 이직

(avoidable / controllable turnover)과 회피불가능 이직(unavoidable / 

uncontrollable turnover) 두 유형으로 구분되기도 한다(Dalton, Todor & 

Krackhardt, 1982). 회피가능 이직이란 임금, 복리후생, 근무환경, 근로시

간 등과 같이 조직이 통제할 수 있는 요인과 관련해 야기된 이직을 뜻한

다. 반면, 회피불가능 이직이란 정년퇴직, 사망, 질병, 가정문제 등과 같

이 조직이 통제할 수 없는 요인에 의한 이직을 뜻한다. 대부분의 자발적 

이직이 회피가능 이직에 해당하기 때문에 회피가능 이직 역시 이직 관련 

연구 및 이직 관리의 주요대상이 된다(신유근, 1986). 

자발적 이직의 결과는 <표 2-1>과 같이 경우에 따라 긍정적이거나 부

정적일 수 있다. 이직에 따른 긍정적인 영향을 살펴보면, 조직의 입장에

서는 무능한 구성원의 퇴직을 통한 인적자원의 질적 향상과 생산성 제

고, 신규인력을 통한 신기술과 지식의 습득, 조직 활성화 계기로써 조직 

분위기 쇄신과 활력 부여 등이 가능하다. 이직자 입장에서는 경력, 임금, 

직위, 근무조건 등이 향상되거나 원하는 직무에서 능력을 보다 발휘할 

수 있는 기회를 가질 수 있다. 잔류자 입장에서는 이직자가 발생함에 따

라 내부승진이나 이동의 기회가 증가하고, 새로운 동료로부터 긍정적인 

자극이나 신기술을 습득할 수도 있다. 

이직에 따른 부정적인 영향을 살펴보면, 조직의 입장에서는 숙련된 인

력의 상실과 생산성 약화, 신규채용과 훈련에 따른 추가 비용 발생, 업무

수행의 공백으로 인한 조직 불안정이 야기될 수도 있다. 이직자 입장에서
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는 경력단절과 사회적 관계 손실, 이동이나 직무 전환에 따른 스트레스를 

경험할 수 있으며, 잔류자 입장에서는 조직 내 기존 사회적 관계가 훼손

됨으로써 결속력 저하, 일시적 업무량 증가 등을 겪을 수 있다. 

   

구분 긍정적 영향 부정적 영향

조직
Ÿ 무능한 인력의 배제와 생산성 제고
Ÿ 새로운 지식과 기술 전파
Ÿ 조직활성화 계기

Ÿ 유능한 인력 상실과 생산성 약화
Ÿ 비용 발생

(신규채용 비용, 교육훈련 비용 등)
Ÿ 조직 불안정

이직자
Ÿ 경력계발
Ÿ 소득증가
Ÿ 능력발휘 기회

Ÿ 경력단절
Ÿ 사회적 관계 손실
Ÿ 이동 및 직무 전환에 따른 스트레스

잔류자
Ÿ 이동 및 승진기회 증가
Ÿ 새로운 동료로부터 자극, 신기술 습득

Ÿ 조직 내 기존 사회적 관계 훼손
Ÿ 신규인력이 확보되는 동안 업무량 증가

출처: Mobley(1982)

<표 2-1> 자발적 이직의 영향 

 

이직의 영향을 조직의 측면에서 조명하자면 순기능적 이직(functional 

turnover)과 역기능적 이직(dysfunctional turnover)으로도 구분 가능하다

(Dalton, Todor & Krackhardt, 1982). 순기능적 이직은 조직 내부에서 부

정적인 평가를 받으며 다른 인력으로 대체되었으면 하는 구성원이 이직

하여 조직에 이익이 되는 경우를, 역기능적 이직은 조직 내부에서 긍정

적인 평가를 받으며 꼭 필요한 구성원이 이직하여 조직에 해가 되는 경

우를 칭한다. 전술한 이직의 유형 및 기능은 [그림 2-1]과 같이 분류 가

능하다. 이 가운데 조직이 주목하는 이직 관리는 자발적 이직 중 조직에 

해가 되는 회피가능 이직을 통제함으로써 인적자원을 유지하는 데 역점

을 둔다(김영재, 김성국, 김강식, 2008). 
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회피불가능 
순기능적 이직

순기능적 이직

자발적 이직
회피가능 

순기능적 이직

회피불가능 
역기능적 이직

이직

역기능적 이직

회피가능 
역기능적 이직

비자발적 이직

 : 협의의 차원에서 이직
: 조직의 주요 관리대상

출처: Dalton, Todor & Krackhardt(1982), p.122 재구성

[그림 2-1] 이직의 분류 

나. 본 연구에서 이직의 개념적 명료화

본 연구는 이직의 개념을 명확히 하기 위해서 직장이동과 직업이동 

간 개념적 구분을 짚고 넘어가고자 한다. 직장이동과 직업이동에 대한 

개념적 구분은 "소속된 조직으로부터 구성원의 자격과 고용이 종결되어 

조직을 떠나는 것”으로 정리할 수 있는 이직의 정의에서 ‘조직’의 범

위를 어떻게 설정할 것인가와 관련되어 있다. 다수의 연구에서는 직장을 

떠나는 행위를 이직으로 보는데, 이는 조직을 직장으로 한정하여 해석한 

것이다. 그러나 이직의 개념에는 현재의 직업군이 속한 노동시장 내에서 

직장을 변경하는 직장이동(organizational mobility)뿐만 아니라 직업군 밖

의 노동시장으로 이동해 직업군을 변경하는 직업이동(occupational 
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mobility)도 포함될 수 있다(강철희, 이종화, 2019). 직장이동은 현재의 경

력 분야 내에서 다른 일자리(직장)로 이동하려는 의도를 뜻하는 직무 변

화 인지(job withdrawal cognition)와 관련이 있고, 직업이동은 현재의 경

력 분야를 떠나 다른 경력 분야의 직종으로 이동하려는 의도를 뜻하는 

경력 변화 인지(career withdrawal cognition)와 관련이 있다. 일찍이 

Blau(1985)는 직무 변화 인지와 경력 변화 인지가 구분되는 개념임을 실

증적으로 밝혔으며, 선행연구에 따르면 직장이동과 직업이동에 영향을 

미치는 선행요인에는 다소 차이가 존재한다(강철희, 이종화, 2019; Cheng 

& Kalleberg, 1996; Dale, 1987; McDuff & Mueller, 2000). 선행연구의 결

과에 따라 이직(이직의도)의 범주 속에서 직장을 옮기는 것(직장을 옮기

고자 하는 의도)과 직업 자체를 떠나는 것(직업 자체를 떠나고자 하는 

의도)을 구분하여 이해할 필요가 있다. 특히, 본 연구의 주요 관심 대상

인 초등교사의 경우 대부분 순환전보제의 적용을 받고 있다는 점에서 직

장(학교) 이동을 주기적으로 경험할 수밖에 없다. 따라서 본 연구는 직업

이동과 직장이동의 개념상 구분이 존재한다는 선행연구의 결과와 순환전

보가 필연적인 교직의 특성을 반영하여 교사의 이직(이탈)을 직업이동(자

발적으로 교사로서의 신분을 포기하고 교직을 그만두는 것)의 개념에서 

조명하고자 한다. 이러한 가정에 기초하자면 현직교사가 근무지를 옮기

고자 타 시‧도 교육청의 임용시험에 재응시해 의원면직한 경우는 본 연

구에서 칭하는 이직에 해당하지 않는다. 

  

2. 이직의도

가. 이직의도의 개념

의도란 무엇을 하고자 하는 마음속의 생각이나 계획을 뜻하며 이에 

따라 이직의도는 이직을 위한 생각이나 계획이라고 할 수 있다. 연구자

에 따라 이직의도(turnover intention)는 다양하게 규정되는데, <표 2-2>
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와 같이 “구성원이 자신이 속한 조직이나 직업을 떠나려는 의도, 생각, 

결심, 자발성(Price &  Mueller, 1981)”, “자신이 속해있는 직장이나 조

직을 자의적으로 떠나려고 하는 것(Mobley, 1982)”, “조직을 자발적으

로 이탈하려는 의도(Bluedorn, 1982)”, “구성원이 현재 소속된 조직의 

구성원이기를 포기하고 조직을 떠나려고 하는 정도(Allen & Meyer, 

1991)”, “조직을 떠나기 위한 구성원의 숙고 및 심리적인 행동의지

(Tett & Meyer, 1993)”, “구성원이 조직을 떠나고자 하는 성향을 보이

는 행동의도(Hellman, 1997)”, “근로자가 가까운 미래의 한 시점에 조

직을 영구적으로 떠날 주관적 가능성을 스스로 추정하는 것(Vandenberg 

& Nelson, 1999)” 등으로 정의된다. 전술한 이직의도의 개념은 “구성

원이 자발적인 의지로 조직을 떠나거나 직종을 바꾸려는 생각이나 계

획”으로 종합할 수 있다. 앞선 절에서 언급했듯, 본 연구에서 이직을 

직업이동에 기초하여 이해하고 있는 만큼, 이직의도의 정의에서 조직은 

직장이 아니라 직업(occupation, profession)을 뜻한다.

    

연구자 개념

Price & Mueller (1981)
구성원이 자신이 속해있는 조직 혹은 직업을 떠나려는 
의도, 생각, 결심, 자발성

Mobley (1982)
자신이 속해있는 직장이나 조직을 자의적으로 떠나려고 
하는 것

Bluedorn (1982) 조직을 자발적으로 이탈하려는 의도

Allen & Meyer (1991)
구성원이 현재 소속된 조직의 구성원이기를 포기하고 
조직을 떠나려고 하는 정도

Tett & Meyer (1993)
조직을 떠나기 위한 구성원의 의식적이고 신중한 행동
의지

Hellman (1997) 구성원이 조직을 떠나고자 하는 성향을 보이는 행동의도

Vandenberg & Nelson 
(1999)

구성원이 가까운 미래의 한 시점에 조직을 영구적으로 
떠날 주관적 가능성을 스스로 추정하는 것

<표 2-2> 이직의도의 개념 
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나. 이직의도 변수의 유용성

이직이 구체적인 행동인 데 비해, 이직의도는 이직을 위한 생각이나 

계획에 불과하므로 이직의도가 있다고 해서 반드시 이직을 행하는 것은 

아니며, 이직의도가 없었더라도 이후 상황의 변화에 따라 이직을 행할 

수 있다. 하지만 다수의 연구에서 이직의도는 실제 이직행동을 직접적으

로 예측할 수 있는 효과적인 선행요인으로 제시되고 있다(Brown & 

Peterson, 1993; Coverdale & Terborg, 1980; Hellman, 1997; Hom & 

Griffeth, 1995; Price & Mueller, 1981; Tett & Meyer, 1993). 

이직으로 인한 문제를 방지하기 위해 그 원인을 진단하고자 할 때, 이

미 조직을 떠난 이직자를 대상으로 이직의 원인을 파악하는 데는 한계가 

있으며, 이들을 통해 실무적인 해결방안을 얻기에는 늦은 감이 있다

(Harris, Kacmar & Witt, 2005; 황창호, 문명재, 2012). 현재 근무하는 근로

자를 대상으로 할 때 내부자의 관점에서 이직을 방지할 수 있는 방안을 

적기에 제시할 수 있으므로(Seo, Ko & Price, 1995) 조직 차원에서는 이직

이라는 사후조치보다 이직의도의 경향을 파악하는 것이 인사관리의 사전 

효과성을 확보하는 데 더욱 유리하다(최영광, 전동일, 2017).

설령 이직으로 이어지지 않더라도 이직의도를 가진 구성원의 존재는 

그 자체로서 조직에 해가 된다. 부정적인 영향뿐 아니라 긍정적인 영향

도 양면적으로 가지는 이직과 달리, 이직의도는 지각, 결근 등과 함께 

구성원의 바람직하지 못한 직무행태와 일탈을 판단하는 대표적인 변수

(Hanisch & Hulin, 1990; Griffeth, Hom & Gaertner, 2000)이다. 이직의도

는 직무만족 저하, 조직몰입 감소, 조직애착 상실, 직무스트레스 증가와 

연관이 있고(고대유, 강제상, 김광구, 2015; Cotton & Tuttle, 1986; Hom 

& Griffeth, 1995; Muchinsky, 2012), 조직에 대한 항의 또는 불만으로 표

출되므로(Hirschman, 1970) 이직의도를 가진 구성원이 조직에 남아있을 

경우 조직의 효과성을 악화시킬 수 있다(김정인, 2020; Jung, 2010). 따라

서 조직은 조직의 성과에 양면적인 영향을 미치는 이직보다 부정적 영향
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을 미치는 이직의도에 집중하여 구성원들의 이직의도를 진단하고 관리할 

수 있어야 한다(박희서, 오세윤, 노시평, 2001). 즉, 이직의 강력한 선행요

인으로서 이직을 사전 예방할 수 있는 구체적인 인사관리 방안을 강구할 수 

있다는 점, 이직의도를 가진 구성원이 조직에 부정적 영향을 미친다는 점에

서 이직보다 이직의도를 살펴보는 것이 보다 유의미하다고 판단된다. 

이직의도는 특히 고용 안정성이 강한 공공조직에 적용하기 적합한 변수

라고 할 수 있다(고대유, 강제상, 김광구, 2015). 공공조직의 이직률은 민간

조직에 비해 낮은 편이나 공공조직의 구성원은 이직의 용이성이 작거나 

새로운 직장 선택과 같은 대안이 부재하여 이직의향이 있음에도 이직하지 

않은 채 잔류를 선택할 가능성이 있으며, 이는 직무태만이나 무사안일과 

같은 반응으로 이어질 수 있다(최광용, 2009). 본 연구의 대상인 초등교사 

역시 신분을 보장받는 교육공무원으로서, 실제 이직률은 낮지만 이직의도

를 가진 채 잔류하는 교사가 적지 않을 수 있다. 이직의도가 높은 교사가 

교직에 장기간 잔류할 경우 학교조직의 성과에 부정적인 영향을 미칠 수 

있으므로 교사의 이직의도는 주목할 가치가 있을 것이다.  
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제 2 절 이직의도와 관련된 이론  

이직의도의 형성이나 이직 결정을 설명하기 위해 경제학, 사회학, 심

리학의 관점에서 다양한 시도들이 이루어져 왔다. 본 연구에서는 이직의

도를 설명하는 이론으로 인적자본이론, 사회교환이론, 직무배태성 이론

을 살펴보고자 한다. 

1. 인적자본이론

 

인간을 자본과 같은 하나의 투자대상으로 바라보는 인적자본이론에 

따르면 개인은 자신이 투자한 비용 이상의 수익을 얻을 수 있는 결정을 

한다. 따라서 이직의 결정 역시 비용 대비 이직과 잔류의 편익을 고려하

여 이루어진다(최광용, 2009; Kirby & Grissmer, 1991). 인적자본이론에 

기반한 이직의도 영향요인으로는 최종학력, 임금, 성별, 연령과 경력, 근

무지를 들 수 있다. 

인적자본이론에서 최종학력은 대표적인 이직의도 결정요인인데, 교육, 

훈련, 개발 등은 개인의 생산성을 향상하여 임금에 정적인 영향을 미치

므로(Becker, 1993) 개인은 자신이 투자한 비용 이상의 수익을 기대하며 

교육, 훈련, 자기계발과 같은 행위를 한다(Ehrenberg & Smith, 1994). 교

육수준을 향상하기 위한 투자에는 큰 비용이 소요되기 때문에(Davidsson 

& Honig, 2003; Ehrenberg & Smith, 1994) 구성원은 자신의 최종학력에 

비추어 현 직장의 보수를 판단하고, 투자 대비 보수에 만족하지 못할 경

우 더 나은 조건을 찾아 이직하고자 하는 경향이 나타난다. 따라서 고학

력의 구성원일수록 높은 임금을 받고자 하며, 생산성이 높아 다른 조직

으로의 영입 가능성이 높기 때문에 이직의도가 높게 나타날 수 있다. 유

사한 맥락에서 임금과 이직의도 간의 관계를 살펴보면 다른 조건이 동일
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할 경우, 임금이 낮은 구성원일수록 이직의도가 형성될 가능성이 높다

(Cotton & Tuttle, 1986). 이직했을 때 새로운 조직에서 더 많은 임금을 

받을 수 있다면 투자 대비 상대적 수익을 고려하여 이직하고자는 경향이 

나타나기 때문이다(Ehrenberg & Smith, 1994). 또한, 전통적인 인적자본

이론의 관점에 의하면 임신, 육아, 양육 등과 같은 가사노동에 특화된 

여성은 남성에 비해 인적자본투자의 기대수익률이 낮고, 노동시장에 짧

게 머무르는 경향이 있어(Becker, 1991; Mason, 1961) 인적자본을 적게 

투자하거나 경력단절로 인한 인적자본 손실이 적은 일자리를 선택하는

데, 이는 남성과 비교해 높은 여성의 이직률로 이어진다(지민웅, 박진, 

2017). 그러나 현대의 관점을 따르자면 이러한 주장은 전통적인 가족 구

조를 고수하고, 여성의 노동 참여 양상의 변화를 반영하지 못한 주장일 

여지가 있다(Moynihan & Landuyt, 2008). 인적자본이론의 관점에서 이직

의도와 연령 및 경력 간의 관계를 설명하면 연령이 낮고, 경력이 짧은 

구성원의 경우 직업상의 경력에 투자한 자본과 축적한 인적자본 역시 크

지 않아 이직 결정이 쉽다고 볼 수 있다(Kirby & Grissmer, 1991). 즉, 젊

고 경력이 짧은 구성원일수록 이직의향이 높은 반면, 경력을 쌓고, 직업

인으로서 특정 자본을 많이 축적한 구성원일수록 이직의향이 저하될 수 

있다(Borman & Dowling, 2008). 마지막으로 이직으로 인한 근무지 이동

이 필요한 경우, 지역이동에 수반되는 비용을 넘어설 만큼 수익이 보장

되지 않는다면 이직의향이 낮아질 수 있다. 대도시에 일자리가 많다는 

점을 고려했을 때, 이직을 위한 새로운 일자리 역시 대도시에 있을 확률

이 높아 대도시 근무자들은 지방 근무자들보다 이직으로 인한 지역이동

에 소요되는 비용이 적을 가능성이 있으므로 상대적으로 높은 이직의도

를 나타낼 수 있다(최광용, 2009). 그러나 이직의도에는 인적자본이론으

로 설명 가능한 객관적 요인 외에 개인의 주관적 태도와 인간관계, 조직

특성과 같은 역동적인 측면도 상당한 영향을 미친다는 점(이기효, 1994; 

최광용, 2009; 임원균, 2017)에서 인적자본이론만으로 이직의도를 설명하

는 데는 제한이 있다. 
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2. 사회교환이론

사회교환이론은 특정 상황에 대한 개인의 반응이 발생하는 이유를 설명

하는 데 적합한 이론으로(Homans, 1974; Eisenberger, Huntington, 

Hutchison & Sowa, 1986), 직무 및 조직에 대한 개인의 태도와 연계하여 

이직의도에 대한 설명을 제공할 수 있다(최광용, 2009). 사회교환이론은 사

회적 행동을 사회적 실체 간 교환 행동으로 보는데(Blau, 1964), 구성원이 

조직 또는 조직 내 개인과의 상호 교환관계를 어떻게 인식하느냐가 구성

원의 심리적 태도와 행동을 결정한다고 전제한다(강현아, 모선영, 2010). 

즉, 구성원의 태도와 행동은 조직에서 인식할 수 있는 보상에 대한 가치 

평가로 설명된다는 의미이다(Eisenberger et al, 1986). 보상은 외재적인 것

과 내재적인 것으로 구분할 수 있다. 외재적 보상은 조직이나 다른 사람

으로부터 제공되는 외부적이고 인위적인 형태의 것으로, 임금, 승진기회, 

발전전망, 복리후생, 직무환경, 업무시간, 리더십 등과 같은 것이 해당하

며, 내재적 보상은 직무와 관련해 개인이 인식하는 심리적 측면의 것으로 

전문가로서 성취감, 직무만족 등이 포함된다(고강호, 2007; Rhoades & 

Eisenberger, 2002; Graen & Cashman, 1975; Steers & Porter, 1983). 구성

원들은 이러한 보상과 자신의 노력이 상응할 만한 것인지를 판단하여 교

환관계를 지속할지 결정하므로(김화연, 오현규, 2018) 보상이 자신의 노력

에 상응하지 못한다고 판단할 때 조직을 떠나려는 이직의도가 형성될 수 

있다(Eisenberger et al, 1986). 따라서 사회교환이론에 의하면 상술한 임

금, 승진기회, 복리후생, 직무환경 만족, 업무시간, 리더십, 전문가로서 성

취감, 직무만족이 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 제시될 수 있다. 예

컨대, 임금에 불만을 가진 구성원, 승진기회를 제한적인 것으로 인식하는 

구성원, 조직 내에서 발전전망을 비관적으로 인식하는 구성원, 복리후생에 

불만을 가진 구성원, 직무환경에 불만을 가진 구성원, 업무시간이 긴 구성

원, 리더의 지원이 부족하다고 인식하는 구성원일수록(Blau & Kahn, 1981; 

Cotton & Tuttle, 1986; DePanfilis & Zlotnik, 2008; Lazear, 1999; Leonard, 
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1987; Shaw, Delery, Jenkins & Gupta, 1998), 조직이 제공하는 보상과 지

원에 불만족할 가능성이 높고, 조직과의 사회적 교환관계를 부정적으로 

인식하여 이직의향이 높게 나타날 수 있다. 또한, 직무에 대한 가치를 부

정적으로 인식하는 구성원, 가령 전문가로서 성취감이나 직무만족이 낮은 

구성원일수록 이직의도가 높다고 볼 수 있다(Cotton & Tuttle, 1986; 

Griffeth, Hom & Gaertner, 2000; Tett & Meyer, 1993).  

3. 직무배태성 

이직의도를 다룬 기존의 이론은 이직을 고려하게 만드는 요인에만 초점

을 맞춰 무엇 때문에 이직 결정을 주저하는지 즉, 이직의도는 있으나 조

직을 떠나지 못하고 잔류하는 이유가 무엇인지는 크게 고려하지 않았다

(은화리, 구자복, 정태연, 2019). 이러한 기존 이론의 한계로부터 등장한 직

무배태성은 이직을 예측할 뿐 아니라 직장에 잔류하는 이유가 무엇인가도 

설명할 수 있는 포괄적인 개념이라 할 수 있다(Mitchell & Lee, 2001). 직

무배태성은 개인을 직장에 머무르게 하는 통합된 영향력으로, 이직의도를 

낮추고 잔류의도를 높이는 원인을 파악하는 데 활용할 수 있다. 

직무배태성은 직무 내 배태성(on-the-job embeddedness)과 직무 외 배태

성(off-the-job mbeddedness)으로 구분된다. 직무 내 배태성이란 수행하는 

직무, 소속된 기업, 조직과 관련해 개인을 조직에 머무르게 하는 영향력이

다. 직무 외 배태성은 속한 공동체나 지역사회와 관련해 개인을 조직에 머

무르게 하는 영향력이다. 본 연구에서는 지역사회 차원의 직무배태성과 이

직의도 간에 상관성이 낮거나(Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez, 

2001) 양자 간 관계에 대해 일관된 결론을 내릴 수 없다는 점(Crossley, 

Bennett, Jex & Burnfield, 2007; Lee, Mitchell, Sablynski, Burton & Holtom, 

2004;  Ramesh & Gelfand, 2010), 많은 선행연구가 직무 내 배태성에 주목

하였다는 점(박경규, 이기은, 2004; 이종현, 신강현, 백승근, 허창구, 2014; 

장용선, 정진철, 2013)을 고려하여 직무 내 배태성에 초점을 두고자 한다.
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직무 내 배태성은 3가지 하위 요소인 적합성(fit), 연계(link), 희생

(sacrifice)으로 구성된다(Mitchell et al, 2001). 첫 번째, 적합성은 개인이 

소속된 직무, 조직과 얼마나 잘 맞는지 지각하는 정도를 뜻한다. 예컨대, 

직업선택동기, 자신의 능력이 직무에 활용되는 정도, 업무자율성과 같이 

현재의 책임이나 권한에 만족하는 정도 등이 포함될 수 있다. 두 번째, 연

계는 조직 내 동료와 공식, 비공식적으로 연결된 정도를 뜻한다. 동료들과

의 상호작용 정도, 현 직장에서 얼마나 근무했는지 등이 포함될 수 있다. 

세 번째, 희생은 구성원이 현재 조직을 떠날 경우 발생하는 물질적, 심리

적 기회비용을 의미한다. 쉽게 말해 구성원이 조직을 떠남으로써 잃게 되

는 것으로 임금, 조직에서 제공하는 각종 복리후생 등은 조직을 떠나기 

어렵게 만드는 요인이 된다(Shaw et al., 1998). 이러한 직무 내 배태성은 

이직의도와 부적 상관관계를 가진다고 밝혀져(장용선, 정진철, 2013; 조영

복, 곽선화, 류정란, 2008; Holtom, Mitchell, Lee & Eberly, 2008; Mitchell 

et al., 2001) 구성원의 이직을 방지하기 위해서는 직무배태성의 세 가지 

측면인 연계성, 적합성, 희생의 수준을 향상해야 한다(김정은, 2019).

4. 종합

앞서 제시한 이론을 토대로 이직의도에 영향을 미치는 변수들을 개인

적, 조직구조적, 직업환경, 직무내용 요인으로 구분해 정리한 바는 <표 

2-3>과 같다9). 개인적 요인은 구성원의 속성을 나타내는 개별 수준 변수

로, 인구통계학적 배경, 개인적 특성에 대한 것이다(Cotton & Tuttle, 

9) 본 연구는 이직의도에 영향을 미칠 가능성이 있다고 사료되는 외부 환경 요인
(예: 경제적 위기, 고용 인식, 실업률)은 주목하지 않았다. 그 이유는 본 연구의
목적이 교육인적자원행정과 관련한 시사점을 얻는 데 있는 만큼 조직이 통제할
수 있는 요인에 집중하고자 했고, 환경적 요인이 이직의도에 직접적인 영향을 미
치기보다는 개인이나 조직 요인과 관련해 조절효과와 같은 간접적 영향을 미친
다는 선행연구 결과(Chang, Wang & Huang, 2013; Rafferty & Griffin, 2006)를
고려했기 때문이다.
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1986; Daouk-Öyry, Anouze, Otaki, Dumit & Osman, 2014). 조직구조적 

요인은 개인에게 영향을 미치는 조직의 인사관행, 규칙이나 규정, 정책

과 같은 것을 포함한다(Selden & Moynihan, 2000). 직업환경 요인은 조직 

내부의 관계, 문화와 같은 심리적 직업환경과 지리적 위치, 업무시간과 

같은 물리적인 직업환경을 포함하며(Ko & Hur, 2014; Kim, 2005), 직무내

용 요인은 구성원의 감정적, 인지적, 행동적 반응을 초래하는 직무에 대

한 관점을 포함한다(Daouk-Öyry et al, 2014).

 

이론 요인 변수

인적자본이론

개인적 요인 최종학력, 성별, 연령, 경력 

조직구조적 요인 임금 

직업환경 요인 근무지

사회교환이론

조직구조적 요인 임금, 승진기회, 발전전망, 복리후생 

직업환경 요인 직무환경만족, 업무시간, 리더십

직무내용 요인 전문가로서 성취감, 직무만족

직무배태성

개인적 요인 직업선택동기, 경력

조직구조적 요인 임금, 복리후생

직업환경 요인 업무자율성, 동료와의 관계, 상사와의 관계

직무내용 요인 직무효능감  

<표 2-3> 이직의도 관련 이론과 변수



- 24 -

제 3 절 교사의 교직 이탈의도

1. 교사의 교직 이탈의도 개념

교직에 이직과 이직의도의 개념을 적용한다면 교사의 ‘교직 이탈

(teacher attrition)’과 ‘교직 이탈의도(teacher’s risk of attrition)’로 

표현할 수 있다. 통상적으로 직업이동과 직장이동 양자를 포함하는 이직

(turnover)의 의미와 구분하고자 해외에서는 turnover 대신 attrition을 활

용함으로써 교사의 전보, 전근과 구분되는 교직으로부터 분리를 가리키

고 있다(Borman & Dowling, 2008; Bradley, Green & Leeves, 2007). 국내

의 문헌과 선행연구는 attrition을 ‘교직 이탈’로 번역하고 있는 바(김

지혜, 변수용, 전재은, 2020; 정설미 외, 2021; Lortie, 2002/2017), 본 연구 

역시 교직에서의 이직(離職)을 ‘교직 이탈’로, 교직에서의 이직의도를 

‘교직 이탈의도’로 명명하고 정의하였다. 

앞서 언급하였듯 본 연구에서는 이직의 개념을 협의의 차원에서 자발

적인 직업이동에 한정하였다. 이에 기초하여 ‘교직 이탈’은 “「교육공

무원법」 47조 1항10) 에 따른 정년퇴직 이전에 교사가 자발적으로 신분

을 포기하고 교직을 떠나는 것”을 뜻한다. 즉, ‘교직 이탈’은 전근이

나 전보, 휴직, 타 시·도 임용시험 응시를 위한 현직교사의 의원면직과

는 구분되는 개념이다. 

‘교직 이탈의도’는 “정년퇴직 이전에 교사가 자발적으로 신분을 

포기하고 교직을 떠나고자 하는 잠재적 생각 또는 계획”을 뜻한다. 본 

연구에서는 OECD(2020: 100)에서 제시한 기준에 의거, “선생님께서는 

앞으로 얼마나 더 교직에 종사하시기를 바라십니까”라는 질문에 5년 이

하로 응답한 교사를 교직 이탈의도가 있는 교사라고 판단한다.

 

10) 교육공무원의 정년은 62세로 한다. 다만, 「고등교육법」 제14조에 따른 교원인
교육공무원의 정년은 65세로 한다(교육공무원법 §47①).
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2. 선행연구 검토

가. 국외의 선행연구

교직 이탈이 심각한 사회적 문제로 대두되는 미국의 경우 단위학교의 

자율적 필요에 의해 교사를 채용하고 있기 때문에 교사의 직업안정성이 

낮고, 타 직종과 비교해 보수 역시 좋지 못하다(양민석, 김제희, 이현국, 

2016). 이에 교직에 대한 사회적 선호가 낮은 편으로, 우수한 교사자원 

확보가 힘든 실정이다. 교사를 채용하는 단위학교의 여건에 따라 교사의 

질적 차이 또한 나타나는데, 교사들이 빈곤층 학생 비율이 높은 학교에서

의 근무를 기피하는 경향이 있기 때문이다(조동섭, 2012). 우수한 교사는 

빈곤층 학생 비율이 높은 학교를 떠나고, 상대적으로 능력이 부족한 교사

는 학교에 남아있는 상황에서 우수한 교사가 빠져나간 자리에 저경력의 

교사가 충원되며 학교 간 교사의 질적 차이가 심해지고, 이는 학교 간 학

업성취 격차 심화로 이어진다(정설미 외, 2021). 이와 같이 교사 유출로 

인한 문제가 심각한 미국 등 서구사회에서는 교사의 교직 이탈이나 이탈

의도에 영향을 미치는 요인들에 대한 연구가 상당수 이루어져 왔다.

먼저 교사의 개인적 특성이나 배경 차원에서는 성별, 연령, 인종, 경력, 

교사 자격증 유무, 교직선택동기, 출신대학, 최종학력뿐 아니라 결혼여부, 

자녀유무, 가구소득도 교직 이탈의도에 영향을 미치는 것으로 보고되었다. 

남교사에 비해 여교사가(Stinebrickner, 1998), 중간 연령대에 비해 저연령

과 고연령의 교사가(Guarino, Santibanez & Daley, 2006; Hanushek, Kain 

& Rivkin, 2004), 소수인종에 비해 백인교사(Kirby, Berends & Naftel, 

1999)가 교직 이탈의도가 높은 것으로 나타났다. 또한 저경력 교사, 교사

자격증 소지자, 외재적인 동기로 교직을 선택한 교사의 교직 이탈률이 높

은 것으로 드러났다(Guarino, Santibanez & Daley, 2006; Hancock & 

Scherff, 2010; Huberman, 1993). 명문대학 출신이나 최종학력이 높은 교사

의 교직 이탈률 역시 높은 것으로 밝혀졌고(Kirby, Berends & Naftel, 
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1999), 기혼자이고, 자녀가 없으며, 가구소득이 높은 교사도 교직 이탈률이 

높았다(Stinebrickner, 1998). 조직구조적 차원에서 교직 이탈의도에 영향을 

미치는 강력한 요인으로는 교사의 낮은 임금을 들 수 있다(Djonko-Moore, 

2016; Feng, 2005; Imazeki, 2005; Shen, 1997; Mason, 1961). 직업환경 차원

에서는 학교 소재지, 설립유형, 학교 시설, 취약계층 비율, 학생 평균 학업

성취도, 학급규모, 교사-학생 비율, 근무시간, 동료교사 및 관리자와의 관

계, 교사의 자율성 등 다양한 요인들이 교사의 교직 이탈의도에 영향을 

미치는 것으로 드러났다. 구체적으로 도심에 위치한 학교(Djonko-Moore, 

2016; Heyns, 1988), 사립학교(Stinebrickner, 1998), 열악한 시설 및 여건의 

학교(Ingersoll, 2001), 취약계층이 많은 학교(Dworkin, 1987; Imazeki, 2005; 

Shen, 1997; Stinebrickner, 1998), 학업성취도가 낮은 학교(Hanushek, Kain 

& Rivkin, 2004), 학급규모가 크고 학생-교사 비율이 높은 학교

(Djonko-Moore, 2016), 근무시간이 긴 학교(Mont & Ress, 1996), 동료교사

나 관리자와의 관계가 좋지 않은 학교, 교사가 인식하는 자율성이 낮은 

학교(Hancock & Scherff, 2010 Shen, 1997; Weiss, 1999)일수록 교직 이탈

의도가 높게 나타났다. 직무내용과 관련해서는 높은 직무스트레스, 낮은 

직무만족도나 낮은 교사효능감, 학생의 학업지도와 생활지도에서의 어려

움 등이 교직 이탈의도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다

(Djonko-Moore, 2016; Feng, 2005; Hancock & Scherff, 2010; Perrachione, 

Rosser & Petersen, 2008; Struyven & Vanthournout, 2014). 

요인 내용

개인적 요인
성별, 연령, 인종, 경력, 교사 자격증 유무, 교직선택동기, 출신대학, 
최종학력, 결혼여부, 자녀유무, 가구소득

조직구조적 요인 임금

직업환경 요인
학교 소재지, 설립유형, 학교 여건, 취약계층 비율, 학생평균 학업성취
도, 학급규모, 교사-학생 비율, 근무시간, 동료교사, 관리자와의 관계

직무내용 요인
직무스트레스, 직무만족도, 교사효능감, 학업지도에서의 어려움, 생활
지도에서의 어려움

<표 2-4> 교사의 교직 이탈 및 교직 이탈의도 원인 (국외 선행연구) 
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<표 2-4>에서 정리된 바와 같이 해외에서 진행된 많은 연구들은 어떤 

교사들이, 어떤 상황과 이유에서 교직을 떠나게 되는지를 가늠할 수 있

게 해준다. 그러나 교직 이탈의도는 문화적 변수에 큰 영향을 받기 때문

에(이종현 외, 2019) 국내의 맥락을 반영해 교사의 교직 이탈의도를 알아

보는 것이 중요하다. 

나. 국내의 선행연구

양질의 교사 확보가 힘들고, 교사 간 질적 차이가 존재하는 서구사회

와 달리, 한국의 경우 국가 차원에서 교원수급계획을 마련해 국가재정을 

재원으로 교사를 선발하므로 교사는 교육공무원으로서의 신분을 보장받

는다(양민석, 김제희, 이현국, 2016). 따라서 국내에서 교직은 직업으로서 

사회적 선호도가 높아 학창시절 우수한 성적의 학생들이 교육대학이나 

사범대학에 입학하고(김지혜, 변수용, 전재은, 2020), 이들이 임용시험을 

통과해 교직에 입직한다. 이와 같이 우수한 교사자원 확보가 수월하며, 

교사들의 장기근무가 보편적이었던 만큼 국내에서 교직 이탈에 대한 학

술적 관심은 미흡하였고, 선행연구도 제한적이다. 선행연구는 실제 퇴직

자나 퇴직률 통계를 통해 교직 이탈 결정에 영향을 미친 원인을 파악한 

연구, 현직 교원을 대상으로 교직 이탈의도 또는 이탈 가능성에 영향을 

미치는 요인을 탐색한 연구, 교직 이탈의도를 하나의 종속변수로 다루

되, 연구의 초점이 관련된 독립변인에 있는 연구로 나눠볼 수 있다. 

먼저 교직 이탈 결정에 영향을 미친 원인을 파악한 연구는 주로 명예퇴

직신청자나 명예퇴직자를 대상으로 수행되었다. 최정임, 유순화, 이성실

(2015)은 명예퇴직한 초등여교사를 대상으로 Q방법론적 분석을 수행하여 

명예퇴직 이유를 학교업무에 심신이 지친 ‘소진형’, 건강상의 문제로 

교직을 떠나는 ‘안전추구형’, 다양한 생활을 경험하며 제 2의 인생을 

설계하고자 하는 ‘제 2인생의 인생설계형’, 연금개혁과 학생지도 및 학

부모와의 관계에 어려움을 겪는 ‘현실문제 탈피형’, 개인의 행복 추구
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를 교직 유지보다 우선하는 ‘개인행복추구형’ 5가지로 구분하였다. 명

예퇴직을 신청했거나 명예퇴직한 초등교사를 대상으로 연구를 수행한 이

미혜(2016)는 명예퇴직 의사결정에 영향을 미치는 요인을 개인적 요인, 학

교요인, 사회적 요인으로 나눠 살펴보았다. 개인적 요인으로는 제2의 인생 

준비, 여유로운 생활, 건강문제, 부모님 병간호가, 학교요인은 생활지도 문

제, 관리자와의 갈등, 업무 처리의 어려움, 침체되어 있는 분위기가, 사회

적 요인은 연금문제, 교권추락, 교원평가, 고령 교사 회피 문제가 언급되

었다. 이 중 생활지도 문제는 명예퇴직을 결정하는 가장 주요한 요인으로 

드러났다. 이 연구는 명예퇴직에 영향을 미치는 요인뿐 아니라 명예퇴직 

의사결정을 제약하는 요인도 밝혔는데, 주변인의 만류, 명예퇴직 후의 삶

에 대한 불안감이나 교직에의 미련, 반 아이들에 대한 미안함 등이 언급

되었다. 두 연구에서 공통적으로 제시되는 학생지도에서의 어려움, 연금개

혁, 제 2의 인생설계, 건강문제 등은 교육경력 20년 이상의 교사들의 이른 

퇴직 결정에 적지 않은 영향을 미쳤을 것으로 사료된다. 이들 연구는 증

가하는 명예퇴직 현상에 대한 설명을 제공하지만, 명예퇴직 대상자인 고

경력 교사의 이탈 원인만을 설명할 수 있다. 예외적으로 정설미 외(2021)

의 연구는 교육통계연보의 자료 중 명예퇴직뿐 아니라 이직(移職)퇴직, 기

타퇴직 현황을 활용하여 초등교원의 교직이탈에 영향을 미치는 지역생활 

여건과 학교근무 여건을 탐색하였다. 그 결과, 명예퇴직률은 의료기관 병

상 수, 사설학원 수, 교사 1인당 학생 수와 정적인 관계를 갖는 반면, 문

화시설 수나 교원복지비와는 부적 관계가 있는 것으로 나타났다. 이직퇴

직률은 교·사대 출신 교원 비율과 정적인 관계가 있었으나, 문화시설 수

와 학교 시설여건개선비와는 부적 관계가 있었고, 기타퇴직률은 교·사대 

출신 교원 비율, 기간제교사 비율과는 정적 관계에, 재정자립도, 교원역량

강화지원비, 교원복지비와는 부적 관계에 있는 것으로 드러났다. 

다음으로, 현직 교원을 대상으로 교직 이탈의도 또는 이탈 가능성에 

영향을 미치는 요인을 탐색한 연구는 다음과 같이 이루어졌다. 현직 초‧
중등교원이 밝힌 명예퇴직 신청의 주된 이유는 학생지도의 어려움, 잡무

로 인한 스트레스 증가, 학부모 민원에 따른 스트레스를 포괄하는 교직업
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무곤란도(50.9%), 건강상 문제(6.5%), 연금개혁과 관련한 금전적 고려

(6.2%), 학부모와의 관계 문제(6.2%), 교원 간 인간관계 문제(5.4%) 순으로 

나타났다(김성기, 황준성, 2012). 이러한 원인은 심미옥(2001)의 연구에서

도 찾아볼 수 있다. 현직 초등교사의 응답을 주성분분석한 결과, 이직을 

고려할 때 원인이 되는 요인으로 학부모들의 노령교사 기피, 새로운 기술 

습득과 교육과정 변화에 대한 부담, 생활지도 곤란과 관련된‘변화에 따

른 요인’, 관료적 행정, 교사 간 관계 및 불편한 학교 분위기, 업무 과

다, 승진의 어려움을 포괄하는 ‘직무 관련 요인’, 낮은 사회경제적 지

위, 교권추락, 경제적 이유와 관련된 ‘사회경제적 요인’, 교사로서의 확

신 부족, 건강문제, 취미생활 향유, 적성 불일치가 해당되는 ‘개인적 요

인’, 전근관련 문제, 양육이나 가족 수발과 관련된 ‘가정적 요인’이 

도출되었다. 앞선 두 연구를 통해 현직 교사들이 이탈을 고려하는 데에는 

학생이나 학부모와의 관계 문제, 잡무나 업무와 관련된 문제의 영향이 적

지 않다는 것을 알 수 있다. 통계적 분석을 통해 교직 이탈의도나 이탈 

가능성에 영향을 미치는 보다 다양한 요인을 탐색하고자 한 연구(김지혜, 

변수용, 전재은, 2020)도 있다. 김지혜, 변수용, 전재은(2020)은 TALIS 

2018 자료를 사용하여 중학교 교사의 교직 이탈 가능성 예측요인을 연령

대별로 분석하였다. 연구결과, 모든 연령대에서 교직만족도가 낮을수록 

교직 이탈 가능성이 높은 것으로 나타났다. 연령대별로 살펴보면, 40대 

교사의 경우 교직경력과 직무관련 스트레스가, 50대 이상 교사의 경우 

석·박사 학위 취득 유무와 교직경력이 교직 이탈 가능성과 통계적으로 

유의한 연관성이 있었다. 구체적으로 40대 교사는 교직경력이 길수록, 직

무스트레스가 높을수록 교직 이탈 가능성이 높았고, 50대 교사는 교직경

력이 길수록 교직 이탈 가능성이 높게 나타난 반면, 석사학위 이상을 소

지할 경우 교직 이탈 가능성이 낮게 나타났다. 이 연구는 대표성 있는 대

규모 자료의 장점을 살려 연구했다는 점에서 본 연구와 유사하지만 교사

들이 어떤 이유로 교직 이탈을 계획하는지 구체적인 맥락을 알 수는 없

으므로 결과 해석에 제한이 있으며, 질적연구를 통한 보완이 필요하다. 

마지막으로 교직 이탈의도를 하나의 종속변수로 다루되, 연구의 초점
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이 관련된 독립변인에 있는 연구의 경우 주로 직무와 관련된 변인에 초

점을 두고 수행되는 경향이 있다. 교사의 직무스트레스가 조직몰입과 직

무만족을 경유하여 이직의도에 미치는 영향력 과정을 분석한 결과(옥장

흠, 2009), 직무만족이 낮을수록 이직의도가 높아지는 것으로 드러났다. 

직무스트레스와 조직몰입은 간접적으로 이직의도에 영향을 미쳤는데, 각

각 정적영향, 부적영향을 미쳤다. 초등교사를 대상으로 한 하제현, 최원

석의 연구(2015)에서도 직무만족은 이직의도에 부정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 반면, 이 연구에서 직무스트레스는 이직의도에 유의미

한 영향을 미치지 않는 것으로 보고되었다. 전술한 국내 선행연구는 <표 

2-5>와 같이 정리할 수 있다. 

연구자 이탈(의도) 영향요인 분석대상 분석방법

최정임 외
(2015)

직무소진, 건강문제, 제2의 인생 설계, 
연금개혁, 학생지도 어려움, 학부모와의 
관계 문제, 개인의 행복 추구

명예퇴직한 
초등 여교사

Q방법론적 분석

이미혜
(2016) 

제2의 인생 설계, 여유로운 생활 향유, 건
강문제, 부모님 병간호, 생활지도 문제, 관
리자와의 갈등, 업무 처리의 어려움, 침체
된 학교 분위기, 연금개혁, 교권추락, 교원
평가, 고령 교사 기피, 주변인의 만류(-), 
명예퇴직 후의 삶에 대한 불안감과 교직에
의 미련(-), 반 아이들에 대한 미안함(-)

명예퇴직(신청)한 
초등교사

심층면담

정설미 외
(2021)

의료기관 병상 수, 사설학원 수, 교사 1인당 
학생 수, 교·사대 출신 교원 비율, 기간제교
사 비율, 문화시설 수(-), 재정자립도(-), 교
원복지비(-), 교원역량강화지원비(-), 학교 시
설여건개선비(-)

초등교원의 
명예퇴직, 
이직퇴직, 
기타퇴직 현황

패널토빗모형

김성기 외
(2012)

학생지도 어려움, 잡무로 인한 스트레스, 
교직업무곤란도, 건강문제, 연금개혁, 
학부모와의 관계 문제, 교원 간 관계 문제

현직 초중등교사 기술통계

<표 2-5> 국내 선행연구 목록
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교사의 이탈이나 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인을 다룬 국내연

구결과를 종합하자면 <표 2-6>과 같이 정리할 수 있다. 

요인 내용

개인적 요인
연령, 경력, 최종학력, 적성불일치, 가정사, 건강문제, 개인의 가
치관

조직구조적 요인 사회경제적 지위, 연금개혁, 승진의 어려움

직업환경 요인

교육환경 및 교육과정 변화 부담, 교권추락, 고경력(고령) 교사 기피, 
학교문화, 학부모/동료교사/관리자와의 관계, 조직몰입, 교사 1인당 
학생 수, 교·사대 출신 교원 비율, 기간제교사 비율, 의료기관 병상 
수, 사설학원 수, 문화시설 수, 재정자립도, 교원복지비, 교원역량강
화지원비, 학교 시설여건개선비

직무내용 요인 직무스트레스, 직무만족, 학생지도의 어려움, 과도한 업무

<표 2-6> 국내연구 교사의 교직 이탈 및 교직 이탈의도 원인 (국내 선행연구)

연구자 이탈(의도) 영향요인 분석대상 분석방법

심미옥
(2001)

고령 교사 기피, 새로운 기술 습득과 교육
과정 변화에 대한 부담, 생활지도 문제, 관
료적 행정, 교사 간 관계, 불편한 학교 분
위기, 업무 과다, 승진의 어려움, 낮은 사회
경제적 지위, 교권추락, 경제적 이유, 교사
로서의 확신 부족, 건강문제, 취미생활 향
유, 적성 불일치, 전근관련 문제, 양육이나 
가족 수발

현직 초등교사 주성분분석

김지혜 외
(2020)

교직경력, 직무스트레스, 교직만족도(-), 
석사학위 이상 소지(-)

현직 중학교 교사
(TALIS 2018 자료)

선형확률모델
*연령대별 분석

옥장흠
(2009) 직무스트레스, 직무만족(-), 조직몰입(-) 현직 초중등교사 구조방정식모형

하제현 외
(2015) 직무만족(-) 현직 초등교사 구조방정식모형

주: (-)는 교직 이탈(의도)에 부적인 영향을 미치는 변인
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교사 개인적인 요인에서는 연령, 경력, 최종학력 (김지혜, 변수용, 전재

은, 2020), 적성불일치(심미옥, 2001), 가정사(이미혜, 2016; 심미옥, 2001), 

건강문제(김성기, 황준성, 2012; 이미혜, 2016; 심미옥, 2001; 최정임, 유순

화, 이성실, 2015), 개인의 가치관(심미옥, 2001; 이미혜, 2016; 최정임, 유

순화, 이성실, 2015) 등도 교직 이탈의도에 영향을 미쳤다. 교사의 교직 

이탈이나 이탈의도에 영향을 미치는 교직의 구조적 요인은 교사의 낮은 

사회적지위나 경제적지위(심미옥, 2001), 연금개혁(김성기, 황준성, 2012; 

심미옥, 2001; 이미혜, 2016; 최정임, 유순화, 이성실, 2015), 승진의 어려

움(심미옥, 2001)이 있다. 직업환경 요인으로는 교육과정 변화나 교원평

가 도입과 같은 교육환경의 변화로 인한 부담(심미옥, 2001; 이미혜, 

2016), 교권추락(이미혜, 2016; 심미옥, 2001), 고경력(고령) 교사 기피 경

향(이미혜, 2016; 심미옥, 2001), 불편하거나 침체된 학교의 문화(이미혜, 

2016; 심미옥, 2001), 학부모, 동료교사, 관리자와의 관계(최정임, 유순화, 

이성실, 2015; 이미혜, 2016; 김성기, 황준성, 2012; 심미옥, 2001), 조직몰

입(옥장흠, 2009), 교사 1인당 학생 수, 교·사대 출신 교원 비율, 기간제

교사 비율, 의료기관 병상 수, 사설학원 수, 문화시설 수, 재정자립도, 교

원복지비, 교원역량강화지원비, 학교 시설여건개선비(정설미 외, 2021)가 

교직 이탈(의도)에 영향을 미치는 원인으로 제시되었다. 직무내용 요인으

로는 직무스트레스(김지혜, 변수용, 전재은, 2020; 옥장흠, 2009), 직무만

족(김지혜, 변수용, 전재은, 2020; 옥장흠, 2009; 하제현, 최원석, 2015), 

생활지도 등 학생지도의 어려움(김성기, 황준성, 2012; 심미옥, 2001; 이

미혜, 2016; 최정임, 유순화, 이성실, 2015), 과도한 업무(이미혜, 2016; 심

미옥, 2001)가 교직 이탈(의도)에 영향을 미치는 것으로 보고되었다. 

상술한 연구들은 국내 교사들의 교직 이탈(의도)에 영향을 미치는 원

인을 밝힌 선도적인 연구로서 교사정책에 유용한 정보를 제공하지만 몇 

가지 한계가 있다. 먼저 연구대상(참여자) 측면에서 퇴직 교사나 실제 퇴

직 현황을 대상으로 한 기존의 연구(최정임, 유순화, 이성실, 2015; 이미혜, 

2016; 정설미 외, 2021)는 소수의 교직 이탈 현상을 설명하는 데는 탁월하

지만 교직 이탈의도를 가진 채 교직에 남아있는 교사들을 이해하는 데는 
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제한이 있다. 현직 교사를 대상으로 교직 이탈의도나 이탈 가능성의 원인

을 파악한 연구의 경우, 김지혜, 변수용, 전재은(2020)의 연구를 제외하고는 

대표성이 있는 표본을 활용하지 않아 연구결과를 일반화하기 한계가 있다

(김성기, 황준성, 2012; 심미옥, 2001; 옥장흠, 2009; 최정임, 유순화, 이성

실, 2015). 이에 본 연구는 교직 이탈의도를 가진 교사가 포함된 대규모 자

료를 활용함으로써 국내 교사들의 교직 이탈의도 현황을 파악하고 이에 

대한 관심을 환기하고자 하였다.

다음으로 연구내용 측면에서 교직 이탈의도를 예측하는 요인으로 주

로 직무와 관련된 제한된 변인을 다룬 선행연구(옥장흠, 2009; 하제현, 

최원석, 2015)는 다양한 요인들이 복합적으로 작용하여 발생하는 교직 

이탈의도를 설명하기에는 다소 한계를 가진다. 이에 본 연구는 개인적 

요인, 조직구조적 요인, 직업환경 요인, 직무내용 요인을 종합적으로 고

려해 분석에 활용하고자 하였다. 

마지막으로 연구방법 측면에서 기존의 연구(김성기, 황준성, 2012; 김

지혜, 변수용, 전재은, 2020; 심미옥, 2001; 옥장흠, 2009; 정설미 외, 

2021; 하제현, 최원석, 2015)는 대부분 양적연구방법을 활용해 교직 이탈

이나 이탈의도에 대한 심층적인 이해를 추구하는 데 부족한 점이 있다. 

교직을 바라보는 교사의 인식은 시대의 정치, 경제, 사회 및 교육 등의 

변동과 교직을 바라보는 자의 주관성이 복합적으로 작용하여 성립(임종

철, 1999)되기 때문에 교직 이탈의도에 영향을 미치는 요인과 관련 경험 

역시 매우 복합적인 맥락을 반영할 것이다. 그러나 양적연구만으로는 이

러한 맥락을 파악하기 쉽지 않다. 이에 본 연구는 대표성 있는 표본을 

갖춘 양적자료와 교사들의 구체적 경험을 드러낼 수 있는 질적자료를 함

께 활용하는 통합연구방법을 통해 연구를 진행하고자 하였다. 
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제 3 장 연구방법

 제 1 절  통합연구방법

통합연구방법(integrated research method)11)은 양적자료와 질적자료를 

모두 수집·분석하고 둘을 통합한 해석을 이끌어냄으로써 두 자료의 장

점을 살려 연구문제를 이해하는 방법이다(Creswell, 2015). 통합연구방법

은 종래의 양적연구와 질적연구 외에 제 3의 연구방법 패러다임으로 부

상하고 있다(이현철, 김영천, 김경식, 2013). 양적연구방법은 충분한 규모

의 자료를 통해 연구결과를 일반화할 수 있다는 장점이 있지만 연구참여

가 속한 상황적 맥락과 현상에 대한 심도 있는 이해를 도모하는 데 한계

가 있다(Johnson & Onwuegbuzie, 2004). 질적연구방법은 연구대상자가 속

한 맥락과 상황에 대한 풍부한 이해와 심층적 분석에는 유리하지만 생성

된 지식에 대한 일반화가 어렵고, 연구자의 편견에 의해 영향을 받을 수 

있다는 단점이 있다(Johnson & Onwuegbuzie, 2004). 이에 반해 통합연구

방법은 양적연구방법과 질적연구방법 중 하나를 고수하기보다는 양자의 

강점을 활용하는 실용주의적 입장을 취함으로써(Creswell & Clark, 2007; 

Tashakkori & Teddlie, 2003) 단편적인 방법만으로는 해결하기 어려운 연

구 현상과 대상에 대한 세밀한 증거를 제공하고, 심층적인 해석을 도출하

는 데 기여한다(Greene, Caracelli & Graham, 1989; Greene, 2007/2011). 

통합연구방법의 모형은 양적연구방법과 질적연구방법 간 실행 순서와 

비중, 양적자료와 질적자료의 통합 방식, 통합의 목적에 따라 삼각화 설

11) 통합연구방법(integrated research method)은 학자에 따라 혼합방법연구(mixed
method research), 종합(synthesis), 양적·질적연구(quantitative and qualitative
methods) 등 다양한 용어로 지칭되기도 한다(박선형, 2010; Creswell & Clark,
2007; Creswell, 2014). 본 연구에서는 양적·질적 접근 모두를 활용하는 방법의
핵심 개념이자 궁극적 지향점이 ‘통합(integration)’이라는 점(Tashakkori &
Creswell, 2007; Moran-Ellis et al, 2006)을 고려하여 통합연구방법이라는 명칭
을 본문에 사용하였다.
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계(triangulation design), 포함 설계(embedded design), 설명 설계

(explanatory design), 탐색 설계(exploratory design) 모형으로 분류할 수 있

다(Creswell & Clark, 2007). 삼각화 설계는 양적자료와 질적자료의 비중을 

같이 두고, 두 자료를 동시에 수집하고 분석하는 방식이다. 포함 설계는 1

차 질문에 대한 양적 또는 질적자료를 수집하되 또 다른 유형의 자료가 

전반적인 설계에 내재된 방식이다. 설명 설계와 탐색 설계는 양 방법을 

순차적으로 활용하는 방식이다. 설명 설계는 양적자료 이후 질적자료를 

활용하는 설계로 양적연구를 주된 방법으로 하는 반면, 탐색 설계는 질적

자료 이후 양적자료를 활용하는 설계로 질적연구를 주된 방법으로 한다.

교직에 나타나는 교직 이탈의도 현황을 파악하고 이에 대한 관심을 

환기하기 위해서는 설득력 있는 양적자료가 필요하며, 복합적으로 발생

하는 교직 이탈의도의 원인이 작용하는 상황과 맥락을 파악하기 위해서

는 질적자료가 요구된다. 이에 통합연구방법을 활용한다면 교사의 교직 

이탈의도에 대한 심층적인 이해가 가능할 것으로 판단되므로 본 연구는 

앞서 제시한 통합연구방법 모형 중 삼각화 설계를 통해 연구문제에 대한 

깊이 있는 이해를 도모하고자 한다.  

제 2 절 연구설계

1. 연구의 절차

본 연구는 연구문제를 해결하기 위해 [그림 3-1]에 제시된 바와 같이 

삼각화 설계의 과정을 따른다. 양적자료와 질적자료의 수집·분석을 동

시에 별도로 진행하고, 각 자료를 통해 얻은 결과를 동등한 비중을 두고 

비교·대조한 후 통합하여 최종 해석하는 과정이다(Creswell & Clark, 

2007). 이 절차를 통해 양적자료와 질적자료 각각이 가지는 한계를 상호 

보완하여 풍부한 해석을 얻을 수 있다(Creswell, 2009). 
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양적자료수집
QUAN data
collection

➙
양적자료분석
QUAN data
analysis

➙
양적자료 결과
QUAN data

results
➘

비교, 대조
Compare
& Contrast

➙
해석

Interpretation

QUAN+QUAL

질적자료수집
QUAL data
collection

➙
질적자료분석 

QUAL data

analysis

➙
질적자료 결과
QUAL data

results

➚

출처: Creswell, Clark (2007: 63)

[그림 3-1] 삼각화 설계 모형 

본 연구의 양적연구는 TALIS 2018 한국 초등교원 데이터를 활용해 이

루어졌다. 구체적으로 교직 이탈의도를 가진 초등교사의 현황과 특성을 

파악하고자 기술통계를 확인하였고, 초등교사의 교직 이탈의도에 유의한 

영향을 주는 변인을 확인하고자 로지스틱 회귀분석을 시행하였다. 본 연

구의 질적연구는 교사들이 교직 이탈을 고려하는 이유와 상황을 구체적

으로 이해하고자 교직 이탈의도를 가진 교사를 심층면담하는 방식으로 

이루어졌다. 양적연구와 질적연구 모두 교사의 연령대(20대, 30대, 40대, 

50대)를 나눠 분석을 진행하였는데, 이는 연령에 따라 고용관계에 대한 

선호와 동기부여 요소가 차별된다는 사실(Finegold, Mohrman & 

Spreizer, 2002; Sparrow, 1996)을 반영한 것이다. 

대규모의 양적자료를 통해 분석한 결과는 교직 이탈의도를 가진 교사

의 현황을 파악할 수 있다는 점에서 이탈 예방을 위한 적극적인 조치의 

필요성을 확인하는 데 도움이 된다. 또한, 교직 이탈의도를 가진 교사의 

특성과 교직 이탈의도 결정요인을 확인함으로써 교직 이탈의도에 영향을 

미치는 원인에 대한 거시적인 경향을 파악하고, 교직 이탈의도 관리에 

시사점을 얻을 수 있을 것이다. 질적자료를 통해 분석한 결과는 교직 이

탈의도가 형성되는 구체적인 맥락과 상황에 대한 설명을 제공함으로써 

교사들이 교직에 애착을 가진 채 근속할 수 있는 방안을 도출할 수 있을 
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것이다. 본 연구는 각 연구방법이 갖는 장점을 살려 응집력 있는 결론을 

도출하기 위해 독립적으로 수행되고 분석된 양적연구의 결과와 질적연구

의 결과를 동등한 비중으로 관련 맺고 비교하였다. 이후 각 결과를 상호

보완적으로 통합하여 연구 질문에 대한 답을 제시하고 종합적인 해석을 

도출하였다. 상술한 연구의 전반적인 설계와 절차는 [그림 3-2]와 같다.

연구문제 연구내용 분석자료 분석방법

양
적 
연
구

1. 교직 이탈의도를 가진 
교사의 현황과 특성 
확인

Ÿ 교직 이탈의도가 있는 교사 
현황 확인 

Ÿ 교직 이탈의도 여부에 따른 
교사들의 특성 확인 

TALIS 2018 
한국 초등교원 
데이터

기술통계

2. 교사의 교직 이탈의도 
결정요인 분석

Ÿ 교사의 교직 이탈의도 결정요인 
분석

TALIS 2018 
한국 초등교원
데이터

로지스틱 
회귀분석

+
연구문제 연구내용 연구참여자 자료수집

질
적 
연
구

3. 교사의 교직 이탈의도 
형성 경험 이해

Ÿ 교직 이탈의도가 형성되는 이유
Ÿ 교직 이탈의도가 있음에도 잔류

하는 이유

목적표집을 통해
모집한 연령대별 
교직 이탈의도가 
있는 교사 
(총 8인)

심층면담


분석결과 통합 및 해석

주: 교사의 연령대는 20대, 30대, 40대, 50대로 구분하여 연구를 진행함

[그림 3-2] 연구설계에 따른 연구 절차 
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2. 양적연구

가. 분석자료 및 대상

본 연구의 양적연구 단계는 교직 이탈의도를 가진 초등교사의 현황과 

특성을 확인하고, 초등교사의 교직 이탈의도 결정요인을 분석하는 데 관

심이 있다. 양적연구에서 분석할 자료는 OECD의 교원 및 교직환경 국제

비교조사(Teaching and Learning International Survey, TALIS) 2018의 한

국 초등교원(교장, 교사) 데이터이다. TALIS는 학생을 중심으로 수집된 종

래의 교육데이터들과 달리 교사와 교장의 인식을 조사한 국제데이터라는 

점에서 교원 관련 연구에 체계적이고 다각적인 정보를 제공할 수 있다(이

동엽 외, 2018: 3-4). OECD에서는 2008년부터 5년을 주기로 TALIS를 시

행하고 있는데, 한국의 경우 1주기 조사(TALIS 2008)와 2주기 조사(TALIS 

2013)는 중학교 교원만을 대상으로 진행하였으나 3주기 조사(TALIS 2018)

부터 초등학교 교원까지 대상을 확대하였으므로 초등교원을 대상으로 한 

연구도 가능해졌다. TALIS의 표집은 집락 표집방법으로 이루어지는데, 소

속교육청, 설립유형, 지역의 인구를 고려해 학교를 층화무선표집한 후, 해

당 학교 내 교사를 무선표집하는 방식이다(허주 외, 2016). 

TALIS 2018을 본 연구의 양적 분석자료로 활용함으로써 얻을 수 있는 

의의는 다음과 같다. 첫째, OECD에서 제공하는 TALIS 2018 데이터셋 기

준, 전국 182개 초등학교, 총 3,207명의 초등교사가 참여한 대규모 데이

터로, 분석 집단의 대표성을 띠고 있다고 간주할 수 있어 초등학교 교사

를 대상으로 한 본 연구에 적합한 자료이다. 둘째, TALIS 2018은 교원 

정책의 주요 이슈인 우수교사의 유지(retaining)를 초점 중 하나로 두고

(OECD, 2019b: 35) 진행되었으므로 본 연구에 가용한 여러 변수를 제공

할 수 있다. 따라서 본 연구는 TALIS 2018 한국 초등교원의 응답이 초등

교사의 교직 이탈의도 현황과 특성을 확인하고, 교직 이탈의도에 영향을 

미치는 원인에 대한 정보를 제공하기에 적절한 자료라고 판단하였다. 
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본 연구는 분석대상으로 정규직 교사의 응답만을 활용하였는데 기간제 

교사는 대체로 정년을 보장받는 정규직 교사와 달리 계약에 따른 근로기

간이 제한적이라는 점, 정규직 교사와 비교하여 교직 이탈의도의 예측요

인이 다른 양상을 나타낸다는 점(김지혜, 변수용, 전재은, 2020)을 고려한 

것이다. 또한, 정년퇴직까지 남은 기간이 5년 미만인 60대 교사의 응답은 

제외하였는데, 본 연구에서 교직 이직의도를 향후 5년 이내 교직을 떠나

려는 의향으로 판단한다는 점에서 정년퇴직을 5년 이하로 앞둔 교사의 

응답은 비자발적 이탈이 전제되어 있을 수 있기 때문이다. 주요 변수에 

가운데 결측치가 있는 응답 역시 제외하였다. 전술한 기준에 따라 결과적

으로 157개교, 교사 2,595명의 응답이 분석대상으로 활용되었다.

나. 분석변수

1) 종속변수

이직의도와 관련된 이론 및 선행연구에 근거하여 변수를 선정한 바는 

<표 3-1>과 같다. 종속변수는 교직 이탈의도(tt3g50)로, OECD(2020: 100)에

서 제시한 기준에 의거, “선생님께서는 앞으로 얼마나 더 교직에 종사하

시기를 바라십니까”라는 질문에 5년 이하로 응답한 경우 교직 이탈의도

가 있다고 판단하고, 해당 응답은 1로, 그 외의 응답은 0으로 변환하였다. 

2) 독립변수

 

교직 이탈의도에 영향을 미칠 것으로 예측되는 독립변수는 개인적 요

인, 조직구조적 원인, 직업환경 요인, 직무내용 요인으로 구분하였다.
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변수 변수 설명
종속변수

이직의도
5년 이하 응답(교직 이탈의도가 있음): 1,
그 외 응답(교직 이탈의도가 없음): 0

독립변수
개인적 요인
연령대 20대, 30대, 40대, 50대의 범주형 변수 
성별 여성: 1, 남성: 0
최종학력 석사이상: 1, 학사: 0
교직경력 교사로서 근무한 총 연수

교직선택동기 개인적유용성동기 4점 척도, 4문항 평균
사회적유용성동기 4점 척도, 3문항 평균

조직구조적 요인
임금만족도 4점 척도, 1문항  
복리후생만족도 4점 척도, 1문항  

직업환경 요인
직업환경만족도 4점 척도, 4문항
주당 전체 근무시간 주당 전체 근무시간 (시간 단위)
동료교사와의 관계 4점 척도, 1문항  
관리자의 지도성* 4점 척도, 3문항 평균
학생-교사 비율* 학교의 전체 학생수 / 전체 교사수

학교 소재지*

읍면지역(100,000명 이하), 
중소도시(100,001명 ~ 1,000,000명), 
대도시(1,000,001명 이상) 범주형 변수 

취약계층 비율* 1=10% 초과, 0=10% 이하
직무내용 요인
교직만족도  4점 척도, 6문항 평균
직무스트레스 4점 척도, 4문항 평균
교사효능감 4점 척도, 12문항 평균

주: 교사의 연령대를 나눠 상기 변수를 분석함
*: 교장 설문의 응답 활용

<표 3-1> 연구의 주요 변수

가) 개인적 요인

개인적 요인에는 연령대, 성별, 최종학력, 교직경력, 교직선택동기가 포

함된다. 먼저 본 연구는 연령대(tchagegr)별 분석을 위해 교사의 연령을 
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20대(30세 미만), 30대(40세 미만), 40대(50세 미만), 50대(60세 미만)의 범

주형 변수로 구분하였다. 성별(tt3g01)의 경우 여성을 1, 남성을 0으로 변

환하였으며, 최종학력(tt3g03)의 경우 석사학위 이상 소지자를 1, 학사학

위 소지자를 0으로 변환해 처리하였다. 교직경력(tt3g11b)은 교사로 근무

한 총 연수를 사용하였다. 교직선택동기는 개인적유용성동기(tt3g07a-d)와 

사회적유용성동기(tt3g07e-g)로 구분하여 변수를 설정하였다. “선생님께

서는 교사가 되는데 아래의 내용을 얼마나 고려하셨습니까?”라는 질문

에서 개인적유용성동기에 해당하는 문항은 “안정적인 경력개발”, “안

정된 수입의 보장”, “안정된 직업”, “개인생활을 할 수 있는 근무여

건(예: 근무시간, 공휴일, 시간제 근무 등)” 4가지이며(Cronbach’s  

alpha=.86), 사회적유용성동기에 해당하는 문항은 “교수-학습을 통한 학

생들의 발전에 기여”, “교수-학습을 통한 사회적 소외계층의 삶 개선에 

기여”, “교수-학습 활동을 통한 사회 기여” 3가지이다(Cronbach’s  

alpha=.88). 각 문항은 4점 척도(1=전혀 고려하지 않음, 2=약간 고려함, 3=

다소 고려함, 4=많이 고려함)로 측정되었으며, 개인적유용성과 사회적유용

성동기 각각에 해당되는 문항의 평균값을 변인으로 산출하였다. 

나) 조직구조적 요인

조직구조적 요인에는 임금만족도, 복리후생만족도가 포함된다. 임금만

족도(tt3g54a)는 “업무에 대해 받고 있는 급여에 만족한다”는 문항을, 

복리후생만족도(tt3g54b)는 “급여와는 별개로, 교직 근무조건(예: 복지, 

업무 스케줄)에 대해 만족한다”는 문항을 활용하였다. 각 문항에 동의

하는 정도가 4점 척도(1=매우 동의 안 함, 2=동의 안 함, 3=동의함, 4=매

우 동의함)로 측정되었으며, 각각에 대한 응답을 변수로 사용하였다.  
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다) 직업환경 요인

직업환경 요인에는 직업환경만족도, 주당 전체 근무시간, 동료교사와 

관계, 관리자 지도성, 학생-교사 비율, 학교 소재지, 취약계층 비율이 해

당된다.12) 현재 근무하고 있는 학교의 근무 환경에 대한 만족도를 의미

(이동엽 외, 2019: 79)하는 직업환경만족도(tt3g53c,e,g,i)는 4점 척도(1=매우 

동의하지 않음, 2=동의하지 않음, 3=동의함, 4=매우 동의 함)로 측정된 4

개 문항, “가능하다면 나는 다른 학교로 전근을 가고 싶다(역코딩)”, 

“나는 이 학교에서 일하는 것이 즐겁다”, “나는 우리 학교가 근무하기

에 좋은 곳이라고 추천하고 싶다”, “이 학교에서의 나의 업무 결과에 

만족한다”의 평균값을 산출하여 처리하였다(Cronbach’s  alpha=.81). 주

당 전체 근무시간(tt3g16)은 “이 학교에서 선생님이 가장 최근 빠짐없이 

근무한 일주일 동안, 직무관련 업무에 60분 기준으로 총 몇 시간을 사용

하셨습니까?” 라는 문항에 대한 응답을 활용하였고, 동료교사와의 관계

(tt3g39e)는 4점 척도(1=매우 동의하지 않음, 2=동의하지 않음, 3=동의함, 

4=매우 동의 함)로 측정된 1개 문항, “교사들은 서로 믿고 의지할 수 있

다”의 응답 결과를 활용하였다. 관리자의 지도성(tc3g22d-f)은 “지난 12

개월 동안 교장 선생님께서는 이 학교에서 아래의 활동들을 얼마나 자주 

하셨는지 응답해 주시기 바랍니다”라는 질문에 대한 교장의 응답 결과

를 활용하였다. 구체적으로 4점 척도(1=‘전혀 또는 거의 안 함’, 2=‘가

끔 함’, 3=‘자주’, 4=‘매우 자주’)로 측정된 3개 문항, “새로운 교

수법 개발을 위한 교사들 간의 협력을 지원하는 활동을 하였다”, “교사

들이 자신들의 교수법 향상에 대해 책임감을 느끼도록 조치를 취하였

다”, “교사들이 학생들의 학습 결과에 대해 책임감을 느끼도록 조치를 

취하였다”에 대한 평균이 활용되었다(Cronbach’s  alpha=.85). 학생-교

사 비율(stratio)은 학교의 전체 재학생 수를 전체 교사 수로 나눈 값이다. 

12) 한국 초등교사들은 대부분 국공립학교 재직한다. TALIS 2018 한국 초등교원 자
료에서도 응답자의 98.78%가 정규직 국공립학교 교사, 0.41%가 정규직 사립학
교 교사로 나타난 바, 양자 간 압도적인 수적 차가 나므로 학교설립유형에 대한
변수는 분석모형에 포함하지 않았다.
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학교 소재지(tc3g10)는 인구 100,000명 이하를 읍면지역으로, 100,001

명~1,000,000명 미만을 중소도시로, 1,000,001명 이상을 대도시로 변환한 

범주형 변수를 사용하였다. 취약계층 비율(tc3g17c)은 거주, 생계, 보건 등

의 기초적인 지원이 필요한 가정의 학생 비율로, 10% 이상을 1로, 10% 

미만을 0으로 변환하여 처리하였다.

라) 직무내용 요인

직무내용 요인에는 교사라는 직업 자체에 대한 만족도를 의미(이동엽 

외, 2019: 79)하는 교직만족도, 직무로 인한 스트레스, 교사로서 부여받은 

업무를 수행하기 위해 필요한 여러 능력에 대한 스스로의 판단 또는 신

념을 의미(이동엽 외, 2019: 116)하는 교사효능감이 포함된다. 교직만족도

(tt3g53a,b,d,f,h,j)는 4점 척도(1=매우 동의하지 않음, 2=동의하지 않음, 3=

동의함, 4=매우 동의함)로 측정된 6개 문항, “교직은 단점보다 장점이 

훨씬 많다”, “다시 선택할 수 있다 해도 나는 교사라는 직업을 택할 

것이다”, “교사가 되기로 결심했던 것이 후회된다(역코딩)”, “다른 

직업을 선택하는 것이 더 좋았을지도 모른다(역코딩)”, “가르치는 일이 

이 사회에서 가치 있는 일로 평가되고 있다고 생각한다”, “대체로 나

의 직업에 만족한다”의 평균값을 구해 처리하였다(Cronbach’s  

alpha=.86). 직무스트레스(tt3g51a-d)는 “이 학교에서 교사로 근무하면서 

아래 상황들이 어느 정도 발생합니까?”라는 질문에 대해 4점 척도(1=전

혀 발생하지 않음, 2=어느 정도 발생함, 3=상당한 정도로 발생함, 4=아주 

많이 발생함)로 측정된 4개 문항, “업무에 대한 스트레스를 받는다”, 

“개인 생활을 위한 시간이 있다(역코딩)”, “나의 업무는 정신 건강에 

부정적인 영향을 끼친다”, “나의 업무는 육체 건강에 부정적인 영향을 

끼친다”의 평균값을 활용하여 산출하였다(Cronbach’s  alpha=.75). 교

사효능감(tt3g34a-l)은 “선생님은 학생들을 가르치는 데 있어 다음의 행

동들을 어느 정도 하실 수 있습니까?”라는 질문에 대한 12가지 문항의 

응답 평균값을 변수로 처리하였다(Cronbach’s  alpha=.94). 12가지 문항
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은 “교실에서 방해되는 행동을 통제하기”, “학생들의 행동에 대한 기

대를 명확히하기”, “학생들이 학급규칙을 따르도록 만들기”, “방해

가 되거나 시끄러운 학생을 진정시키기” ,“학생들을 위해 좋은 문제 

만들기”, “다양한 평가 전략을 사용한다”, “학생들이 잘 이해하지 

못할 때 다른 방식으로 설명해준다”, “수업 시간에 다양한 교수 전략

을 사용한다”, “학생들에게 학업을 잘 해내고 있다는 믿음 주기”, 

“학생들이 배움을 가치있게 여기도록 돕기”, “학업에 관심없는 학생

들에게 동기 부여하기”, “학생들이 비판적으로 사고할 수 있도록 돕

기”이며, 각 문항은 4점 척도(1=할 수 있음, 2=조금 할 수 있음, 3=꽤 

잘할 수 있음, 4=매우 잘할 수 있음)로 측정되었다.

 다. 분석방법

본 연구는 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황 및 특성, 교사의 교직 

이탈의도 결정요인을 알아보기 위해 첫 번째 연구문제와 두 번째 연구문

제를 설정하고, 양적인 방법을 통해 확인하였다. 

첫 번째 연구문제와 두 번째 연구문제의 구체적인 분석방법은 다음과 

같다. 첫 번째 연구문제, 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황 및 특성은 

기술통계를 통해 확인한다. 기술통계를 통해 교직 이탈의도가 있는 국내 

초등교사의 비율은 어느 정도인지, 교직 이탈의도 여부에 따라 연령대별 

초등교사의 특성은 어떠한지 살펴본다.

두 번째 연구문제, 교사의 교직 이탈의도 결정요인 분석은 종속변수인 

교직 이탈의도 여부가 이분변수임에 따라 로지스틱 회귀분석을 통해 확인

한다. 독립변수와 종속변수와의 관계를 선형적이라 가정하는 선형회귀분

석은 본 연구와 같이 종속변수가 이분형 변수인 경우(교직 이탈의도가 있

음=1, 교직 이탈의도가 없음=0)를 다루는 데는 한계가 있다(이용준, 박근

애, 김성준, 2006). 오차의 분포가 이분형이 되고, 오차항의 조건부 분산이 

동일하지 않아 선형회귀분석에서 요구되는 정규분포와 등분산성 가정을 
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위배하기 때문이다(최윤미, 길혜지, 2012). 또한 이분형 종속변수에 선형회

귀분석을 적용할 경우 예측값이 1보다 크거나 0보다 작은 값이 도출되기

도 하고, 독립변수의 효과크기가 과소추정될 수도 있다(Pedhazur, 1997). 

반면, 종속변수와 독립변수 간의 관계를 비선형이라 가정하는 로지스틱 

회귀분석을 적용한다면 이분형 종속변수와 독립변수 간의 관련성을 통계

적으로 추정할 수 있다. 로지스틱 회귀분석의 기본함수는 식 (1)과 같다.

식 (1)     exp

exp

exp
exp

 

   ⋯: 교직 이탈의도가 있을 확률

: 독립변수

: 상수

: 교직 이탈의도에 영향을 미치는 정도를 추정한 회귀계수

비선형인 (1)의 식은 로지스틱 변형(Logistic transformation)을 통해 식 (2)의 선

형식으로 나타낼 수 있으며, ln

은 교직 이탈의도 여부에 대한 로짓이다.

식 (2) ln  ln
exp
exp

 ln



 
                
 

로지스틱 회귀분석에서 각각의 독립변수가 종속변수에 미치는 영향력

은 승산비(odds-ratio)를 통해 설명되는데, 승산(odds)이란 사건이 발생하

지 않을 확률(1-)에 대한 사건이 발생할 확률()의 비율을 의미하고, 승

산비는 0집단의 승산에 대한 1집단의 승산의 비율을 의미한다. 본 연구에

서 승산은 교직 이탈의도가 없을 확률(1-)에 대한 교직 이탈의도가 있
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을 확률()의 비율을 의미하고, 승산비는 교직 이탈의도가 없는 교사집단

의 승산에 대한 교직 이탈의도가 있는 교사집단의 승산이다.

한편, 분석자료인 TALIS 2018이 학교 수준과 교사 수준으로 구분된 다층 

구조로 표집되었다는 점을 참고한다면 다층모형을 적용하는 것이 적합하다. 

그러나 연령대를 구분하여 분석할 경우 학교별 교사 수가 적어지게 되므

로13) 교사가 소속 학교를 대표한다고 보기에는 무리가 있어 본 연구에서는 

일정 수 이상의 집단크기를 요구하는 다층모형(Bliese, 1998)을 적용하지는 

않았다. 대신 다층구조의 자료를 활용함으로써 발생할 수 있는 표준편차 추

정 시 편의 문제를 낮추고자 클러스터 강건 표준오차(cluster-robust standard 

error)를 적용하였다(김지혜, 변수용, 전재은, 2020). 로지스틱 회귀분석에 앞

서 독립변수 간에 상관을 살펴본 결과, 임금만족도와 복리후생만족도, 교직

만족도와 직무스트레스 간의 상관계수가 각각 .41과 -.40으로 가장 높게 나

타났으나 독립변수 사이 다중공선성 문제의 소지가 될 만큼의 상관성은 없

는 것으로 확인되었다(Midi, Sarkar & Rana, 2010).  

TALIS 2018은 주어진 데이터가 모집단의 대표성을 확보하도록 가중치를 

제공하는데(OECD, 2019c: 58) 본 연구는 분석대상이 교사라는 점을 반영하

여 교사 최종 가중치(final teacher weights)를 적용해 분석결과를 도출하였

다. 상술한 분석은 STATA 17.0 프로그램을 사용하여 수행되었다.  

3. 질적연구

가. 심층면담

 

본 연구의 질적연구 단계는 교사들의 교직 이탈의도가 형성되는 경험

을 탐색하는 데 관심이 있다. 교사들의 교직 이탈의도가 형성되는 경험

13) 20대 교사의 경우 136개교, 374명이 분석되어 학교당 평균 교사 수가 2.75명, 50
대 교사의 경우 135개교, 486명이 분석되어 학교당 평균 교사 수가 3.6명으로
소속 학교에 대한 대표성이 미흡하다고 볼 수 있다.
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에 대한 깊이 있는 해석을 이끌어내기 위해서는 심층면담이 적합하다고 

판단하여 일대일 심층면담으로 질적연구를 진행하였다. 

심층면담은 면담참여자의 삶과 경험, 상황을 그들의 언어와 관점으로 

이해하고자(김영천, 2016: 294) 연구주제를 중심으로 면담자와 면담참여

자가 깊이 있는 대화를 나누면서 자료를 수집하는 방식이다(전영국, 

2017). 대화는 개인의 고유한 경험을 뚜렷이 드러낼 수 있는 강력한 도

구이므로 질적연구에서 심층면담은 가장 중요한 방법으로 평가된다(김영

천, 정상원, 조재성, 2019: 168). 

심층면담의 장점은 다음과 같다. 첫째, 사회현상 및 인간의 행위를 총

체적이고 맥락적으로 이해하는 데 기여한다(김영천, 2016: 294). 사회현상

과 인간의 행위는 가시적으로 드러나는 것 이면에 심층적인 의미를 포함

하고 있어 표면적으로 드러나는 현상이나 행위만을 기록하는 것은 그에 

대한 단편적인 이해를 제공하는 것에 불과하다. 심층면담은 대화를 통해 

연구자가 직접 관찰할 수 없는 사회현상의 맥락과 행위자들의 사고, 실천, 

가치관을 파악하는 것을 가능케 하여 현상의 원인을 심층적으로 이해하고 

그 속의 삶의 세계를 이해하는 데 유용하다. 둘째, 인간의 경험뿐 아니라 

감정을 이해하는 데 유용하다(Lamont & Swidler, 2014). 심층면담은 타인

의 경험과 그 경험으로부터 생성되는 의미를 파악하는 데 효과적이므로

(Van Manen, 1990: 김영천, 2016: 294에서 재인용) 심층면담을 통해 관찰

하려는 상황에 대한 폭넓은 견해를 얻을 수 있다.

나. 연구참여자

질적연구는 특정 상황과 맥락에서 나타난 현상을 충실히 이해하는 것

에 목적이 있다. 따라서 특정 상황에서의 연구목적을 달성하거나 연구문

제를 밝히는 데 필요한 자료를 제공할 수 있는 최적화된 연구참여자를 

선정하는 것이 중요하다(박도순 외, 2020: 75). 최적화된 연구참여자를 선

정하기 위해 고려되는 두 가지 원리는 ‘적절성’과 ‘충분성’이다
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(Strauss & Corbin, 1990). 적절성은 연구문제와 관련해 가장 적합한 정보

를 제공할 수 있는 대상을 선정하는 것이며, 충분성은 연구현상과 관련해 

충분하고 풍부한 설명을 획득할 때까지 자료를 수집하는 것을 의미한다.

본 연구는 적절성을 확보하고자 다음과 같은 기준에 의해 목적표집

(purposeful sampling)을 시행하였다. 면담참여자 선정 기준은 1) 현재 초

등학교에서 근무 중인 2) 정규직 초등교사 중 3) 교직 이탈의도가 있는 

이들로, 교직 이탈의도 유무는 본 연구가 제시한 조작적 정의에 따라“선

생님께서는 앞으로 얼마나 더 교직에 종사하시기를 바라십니까”라는 질

문에 대한 응답을 기준(5년 이하=교직 이탈의도 있음, 5년 초과=교직 이

탈의도 없음)으로 판단하였다. 따라서 연구가 진행되는 2021학년도 2학기

에 정년이 5년 이상 남은 4) 주민등록번호 상 출생년월이 1964년 9월 이

후인 교사를 면담참여자로 선정하였는데, 정년퇴직이 5년 미만인 이전 출

생자의 응답은 비자발적 이탈이 전제되어 있을 수 있기 때문이다. 면담참

여자 제외 기준은 1) 비정규직 교사, 2) 교사와는 다른 업무를 수행하는 

관리자, 연구사, 연구관, 장학사, 장학관, 3) 2021학년도 2학기 초등학교에 

재직 중이지 않은 교사, 4) 교직 이탈의도가 없는 교사, 5) 주민등록번호 

상 출생년월이 1964년 9월 이전인 교사로, 상술한 기준 중 하나라도 해당

하는 경우 면담참여자 선정 시 제외하였다. 

현직 정규직 초등교사 중 교직 이탈의도 여부와 출생 시기를 고려하

여 연구참여자를 모집하고 선정하기 위해 2021년 9월 23일부터 3주 간 

초등교사 인터넷 커뮤니티에 모집문건 및 구글폼(Google form)을 게재하

였다. 구글폼을 통한 설문은 적합한 면담참여자를 선별할 수 있는 질문, 

응답자 배경에 대한 질문, 면담참여자로 선정 시 연락을 취할 수 있는 

연락처를 묻는 질문으로 구성되었는데, 교직 이탈의도를 판단하는 기준

(향후 5년 이내 교직을 떠나려는 의향)은 공개하지 않았다. 이를 미리 공

개할 경우 교사의 응답에 영향을 미칠 수 있음을 고려한 것이다. 3주 간

이 모집기간 중 설문 응답자는 141명이었고, 이 중 교직 이탈의도가 있

는 것으로 나타난 교사는 42명(응답자의 약 30%)이었다. 연락처를 남김

으로써 면담참여 의사를 밝힌 교사 중 교직 이탈의도가 있는 연령대별
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(20대, 30대, 40대, 50대) 교사에게 연락(전화나 문자)을 취하여 다시 한

번 연구 참여 의사가 있는지 확인하고 면담참여자로 선정하였다. 연구참

여자로서 선정기준에 부합하는 교사가 다수였기 때문에 응답 일자가 빠

르면서 연령대별(20대, 30대, 40대, 50대)로 가장 평균적인 응답에 가까운 

경향을 보이는 응답자에게 우선적으로 연락을 취하였다. 

충분성은 면담참여자들로부터 더이상 새로운 내용이 드러나지 않을 때

까지 면담을 진행함으로써 확보하였다. 질적연구에서 표집의 수를 선정하

는 이상적인 기준은 더이상 새로운 내용이 수집되지 않을 때 자료수집을 

멈추는 것이기 때문이다(유기웅, 정종원, 김영석, 김한별, 2018: 250). 이에 

본 연구는 본격적인 면담을 진행하기 앞서 연령대별 각 교사 1인을 대상

으로 교직 이탈의도 형성 경험을 묻는 예비면담을 시행하였고, 본 면담에

서 이론적 포화에 달했다고 판단된 시점에 새로운 자료수집을 멈추었다. 

그 결과 연령대별 2명, 총 8명의 교사가 면담참여자로 선정되었다. 면담

참여자와의 면담은 일대일로 약 2시간가량 진행함으로써 충분한 면담이 

이루어지도록 하였다. 구체적인 면담참여자의 정보는 <표 3-2>와 같다. 

연령대 참여자 성별 교직경력*
향후 교직에 

종사하고 싶은 기간
근무지역

20대
20대 교사 A 남 6년 2년 경북
20대 교사 B 여 2년 5년 경기

30대
30대 교사 A 여 8년 2년 경기
30대 교사 B 여 7년 2년 서울

40대
40대 교사 A 여 23년 1년 미만 경기
40대 교사 B 남 16년 1년 미만 충청

50대
50대 교사 A 여 30년 5년 경기
50대 교사 B 여 33년 1-2년 서울

*: 2021년 9월 기준

<표 3-2> 면담참여자 정보
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다. 자료수집

본 연구의 자료수집은 모집을 통해 선정된 면담참여자를 대상으로 

2021년 10월 동안 수행되었다. 면담 시간과 장소는 면담참여자의 희망을 

고려하여 선정하였고, 면담 방식 역시 면담참여자의 편의에 따라 전화통

화, 비대면 화상회의, 대면 등으로 선정되었다. 면담 수행 며칠 전 면담

참여자에게 연구에 대한 이해를 돕는 설명서와 <표 3-3>과 같이 교직 이

탈의도 형성 경험에 관한 내용을 담은 반구조화된 사전 면담 질문지를 

보내 면담의 흐름을 대략적으로 안내하였다. 면담은 사전질문지의 내용

을 골자로 면담참여자들이 편안한 분위기에서 자유롭고 솔직하게 개인의 

경험을 이야기할 수 있도록 진행되었다. 면담참여자들의 발화에서 질문

이 생기거나 추가적인 내용이 필요할 경우 참여자들에게 정확한 묘사를 

요청하거나 질문을 하여 진솔하고 깊이 있는 정보를 얻고자 하였다. 연

구참여자의 동의하에 면담 내용을 녹음 또는 녹화(화상회의 시)하였으며, 

동시에 현장 노트를 작성하여 발화의 핵심, 면담참여자의 반언어적·비

언어적 표현, 발화의 분위기나 특징 등을 기록하였다. 면담 내용의 누락

을 방지하기 위해 녹음(녹화)된 자료는 인터뷰 직후 전사하고, 현장 노트

를 바탕으로 전사기록지를 보완하여 면담 내용의 정확성과 생생함을 살

리고자 노력하였다.

문항 질문

1
자발적으로 정년 전 교직을 그만두고 싶다는 생각(즉, 교직 이탈의도)이 
발생하신 이유는 무엇입니까?

2
교직 이탈의도에 영향을 미치는 경험들을 하면서 교사로서 선생님의 삶에 
대해 어떠한 생각과 기분이 들었습니까?

3
선생님께서는 이탈 고민 후, 어떠한 결정(이탈, 잔류)을 내린 상태입니까? 
그 이유는 무엇입니까?

<표 3-3> 반구조화된 심층면담 질문
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라. 자료분석

면담 자료분석은 전사기록지를 중심으로, 현장 노트를 보완적으로 사용하

여 이루어졌다. 면담 자료는 반복적 비교분석법(constant comparative 

method)에 따라 분석되었다. 반복적 비교분석법은 수집된 질적자료를 반복적

으로 비교하며 자료 내에서 공통적으로 드러나는 범주와 속성들을 탐색, 도

출하는 방법이다. 다양한 질적자료에 적용되기 적합하고, 활용이 용이하다는 

장점이 있어 질적연구의 분석방법으로 널리 활용된다(유기웅 외, 2018: 324). 

분석 절차는 개방 코딩, 범주화, 범주 확인의 3단계로 구성된다. 먼저, 

개방코딩 단계는 수집된 자료를 반복적으로 읽으면서 연구문제(교직 이

탈의도 형성 경험)와 관련해 의미가 있다고 판단되는 발화에 표시하여 

분류하는 것으로 이루어졌다. 분류 시 내용의 핵심을 잘 표현할 수 있는 

단어나 어구를 부여해 라벨링하였고, 분류된 발화에서 떠오르는 아이디

어가 있으면 함께 기록해두었다. 범주화 단계는 개방 코딩에서 분류된 

자료를 지속적으로 비교하고, 함축된 의미를 포착하여 공통점, 차이점, 

위계 관계를 파악하는 것으로 이루어졌다. 자료 간 관계에 따라 범주를 

구분하고, 각 범주의 의미를 잘 드러내는 범주 이름을 설정하였다. 범주 

확인 단계는 적절한 내용이 발췌되었는지, 범주가 잘 구성되었는지를 원

자료를 확인하며 점검하는 것으로 이루어졌다. 반복적인 범주 확인과 수

정, 보완을 통해 분석된 내용이 연구의 목적과 문제를 뚜렷하게 드러낼 

수 있도록 하였다. 

마. 신뢰성 및 타당성 확보

면담 자료에 대한 신뢰성과 해석에 대한 타당성을 확보하는 것은 심

층면담으로 얻어진 자료를 분석하고 해석하는 데 있어 중요한 이슈이다

(전영국, 2017). 질적연구와 양적연구는 다른 세계관과 인식론을 바탕에 
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두고 전개되므로 질적연구에서 추구하는 신뢰성과 타당성은 양적연구에

서 적용되는 신뢰도, 타당도와는 다른 관점에서 논의될 필요가 있다

(Merriam, 2009, 유기웅 외, 2018: 390에서 재인용). 질적연구에서 신뢰성

은 수집된 동일한 자료를 두고 일관성 있는 결과를 찾을 수 있는가를 의

미하고, 타당성은 연구자가 기술한 연구결과가 얼마나 정확한지를 파악

하려는 정도를 의미한다(Creswell, 2010; Merriam, 2009: 유기웅 외, 2018: 

393, 400에서 재인용).

질적연구의 타당성과 신뢰성을 향상할 수 있는 몇 가지 전략 중 본 연

구에서는 동료 연구자의 비평(peer examination), 연구참여자에 의한 확인

(member check)을 활용하였다. 동료 연구자의 비평은 1인 연구자가 행할 

수 있는 방법적, 해석적, 절차적 오류를 줄이고자 연구주제, 배경, 관련 

지식에 식견이 깊은 동료 연구자를 초청하여 연구 분석자료와 연구결과

에 대한 검토를 요청하는 과정이다(김영천, 2016: 599). 본 연구는 교육학 

교수 1인에게 분석된 면담 자료와 결과에 대한 검토를 받음으로써 연구

결과의 타당성과 신뢰성을 제고하였다. 연구참여자에 의한 확인은 연구참

여자와 면담 사본, 연구결과의 초안을 공유함으로써 연구자가 연구참여자

의 생각을 정확히 묘사했는지 확인하는 과정이다(Glesne, 2016/2017: 88). 

본 연구는 면담참여자에게 면담 기록과 연구결과를 공유하여 응답의 진

실성이 있는지, 연구자가 왜곡된 해석이나 누락 또는 임의로 추가된 사항

을 발생시키지 않았는지, 연구결과가 참여자의 의사를 제대로 나타내고 

있는지를 확인함으로써 연구의 타당성과 신뢰성을 추구하였다. 

바. 연구윤리 확보 

본 연구는 연구의 윤리적 수행을 위해 연구내용과 방법에 대한 서울

대학교 생명윤리위원회(Institutional Review Board, IRB)의 승인(승인번호: 

IRB No. 2109/001-013)을 받은 후 연구를 진행하였다. 면담 진행에 앞서 

면담참여자들에게 연구의 목적을 설명하고 서면 동의를 받았으며, 면담

참여자는 언제든지 자발적으로 연구 참여를 철회할 수 있고, 연구자는 
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면담참여자의 익명성과 비밀을 보장할 것을 설명하였다. 또한, 수집된 

자료는 연구목적으로만 사용될 것을 약속하였다. 

면담참여자의 동의를 얻어 녹화·녹음된 자료는 전사기록지 작성 후 

즉시 파기하였으며, 수집된 연구자료(전사기록지, 분석된 데이터 파일 

등)는 개인 신상정보를 유추할 수 있는 내용을 삭제하고, 각 참여자들에

게 식별번호를 부여하여 처리한 후 암호를 걸어 연구자의 개인 컴퓨터에 

보관하였다. 면담 진행에 앞서 받은 동의서는 연구자의 연구실 내 잠금

장치가 있는 서랍에 보관되어 보관 기간(연구 종료 후 3년)이 종료되면 

파기될 것이다. 
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제 4 장 연구결과

제 1 절 교직 이탈의도를 가진 교사 현황과 특성 확인

1. 교직 이탈의도를 가진 교사 현황

교직 이탈의도를 가진 국내 초등교사의 현황 및 TALIS 2018에 참여한 

국내 초등교사의 특성을 확인하기 위해 분석에 활용된 변수들의 기술통계

를 연령대별로 분석한 결과는 <표 4-1>과 같다. 교직 이탈의도, 성별이나 

최종 학위, 취약계층 비율과 같은 이분형 변인의 평균은 전체 사례 수 중 

1로 코딩된 사례 수의 비율을 뜻한다. 

연령대 전체20대 30대 40대 50대
변수 M M M M M Min Max
종속변수

교직 이탈의도 0.06 0.02 0.03 0.55 0.13 0 1
(0.24) (0.15) (0.18) (0.50) (0.33)

독립변수
개인적 요인
성별(여성) 0.77 0.68 0.79 0.88 0.77 0 1

(0.42) (0.47) (0.41) (0.32) (0.42)
최종학력(석사이상) 0.06 0.27 0.46 0.39 0.32 0 1

(0.23) (0.44) (0.50) (0.49) (0.47)
교직경력 3.33 9.26 17.82 28.54 14.67 0 41

(1.67) (3.81) (4.39) (6.11) (9.30)
사회적유용성동기 3.03 3.16 3.16 3.28 3.16 1 4

(0.77) (0.74) (0.72) (0.66) (0.73)
개인적유용성동기 3.35 3.41 3.36 3.31 3.37 1 4

(0.62) (0.65) (0.66) (0.69) (0.66)

<표 4-1> 연령대별 교사 특성
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먼저 본 연구의 종속변수인 교직 이탈의도를 살펴보면 TALIS 2018에 참

여한 국내 초등교사의 13%가 교직 이탈의도를 갖고 있는 것으로 나타났다. 

연령대 전체20대 30대 40대 50대
변수 M M M M M Min Max

조직구조적 요인
임금만족도 2.17 2.24 2.56 2.72 2.42 1 4

(0.76) (0.81) (0.77) (0.74) (0.80)
복리후생만족도 2.89 2.72 2.59 2.65 2.70 1 4

(0.72) (0.83) (0.78) (0.78) (0.80)
직업환경 요인
직업환경만족도 2.79 2.94 2.91 3.04 2.93 1 4

(0.66) (0.67) (0.64) (0.62) (0.65)
주당 전체 근무시간 34.07 34.03 32.56 30.58 32.93 1 91

(17.89) (17.17) (15.87) (16.24) (16.75)
동료교사와의 관계 3.25 3.33 3.37 3.42 3.35 1 4

(0.65) (0.62) (0.60) (0.63) (0.62)
관리자의 지도성 2.86 2.85 2.84 2.87 2.85 1.33 4

(0.70) (0.71) (0.67) (0.66) (0.68)
학생-교사 비율 17.33 17.60 17.76 18.44 17.77 3 25.94

(5.24) (4.76) (4.77) (4.33) (4.78)
학교 소재지

(읍면지역) 0.23 0.24 0.19 0.12 0.20 0 1
(0.42) (0.42) (0.39) (0.33) (0.40)

(중소도시) 0.35 0.36 0.31 0.33 0.34 0 1
(0.48) (0.48) (0.46) (0.47) (0.47)

(대도시) 0.42 0.41 0.50 0.54 0.46 0 1
(0.49) (0.49) (0.50) (0.50) (0.50)

취약계층비율
(10%초과)

0.31 0.32 0.30 0.28 0.30 0 1
(0.46) (0.47) (0.46) (0.45) (0.46)

직무내용 요인
교직만족도 2.91 2.98 2.97 3.04 2.98 1 4

(0.63) (0.64) (0.60) (0.60) (0.62)
직무스트레스 2.48 2.44 2.45 2.26 2.42 1 4

(0.70) (0.67) (0.63) (0.58) (0.65)
교사효능감 3.09 3.27 3.29 3.35 3.26 1 4

(0.54) (0.54) (0.52) (0.53) (0.54)

N
374 871 864 486 2,595

(14.4%) (33.6%) (33.3%) (18.7%) (100.0%)
주: ( )안은 표준편차
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 [그림 4-1] 연령대별 교사의 교직 이탈의도 비율

교직 이탈의도 비율을 교사의 연령대별로 확인해보면 [그림 4-1]과 같

이 상당한 차이를 발견할 수 있다. 교직 이탈의도를 가진 교사의 비율이 

20대 6%, 30대 2%, 40대 3%로 나타난 것에 비해, 50대는 55%로 나타났

다. 연령대별로 교직 이탈의도 비율에 큰 차이가 존재한다는 점과 50대 

교사의 절반 이상이 교직 이탈의도를 가지고 있다는 점은 중학교 교사를 

대상으로 한 연구(김지혜, 변수용, 전재은, 2020)에서도 나타나는데, 50대 

교사 대부분이 20년 이상 근속한 명예퇴직 대상자로서 명예퇴직 수당을 

수령할 수 있으므로 다른 연령대 교사와 비교하여 교직 이탈의도 비율이 

더 높게 나타날 수 있다. 50대에 이어 20대 교사들의 교직 이탈의도 비

율이 상대적으로 높게 나타났는데, 인적자본이론에 근거해서 비용-편익

을 따졌을 때 20대 교사는 30대와 40대 교사에 비해 상대적으로 교직에

서 투자한 자본과 축적한 인적자본이 크지 않기 때문에 교직 이탈의도가 

높게 나타날 수 있다.

<표 4-1>에서 독립변수 중 개인적 요인을 살펴보면 성별의 경우, 전체 

분석대상 중 여교사의 비율이 77%로 상당수를 차지하고 있으며, 모든 
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연령대에서 여교사의 비율이 남교사보다 높았다. 최종학력의 경우 석사

학위 이상을 소지한 교사의 비율은 32%로 드러났는데, 20대(6%)와 30대

(27%) 교사에 비해 40대(46%)와 50대(39%) 교사의 비율이 높았다. 평균 

교직경력은 약 15년으로 나타났고, 연령대가 높을수록 평균 교직경력도 

긴 것을 확인할 수 있다. 교직선택동기를 살펴보면 사회적유용성동기 평

균이 3.16, 개인적유용성동기이 평균 3.37로, 두 동기 모두 교사들의 교

직선택에 다소 영향을 미쳤음을 알 수 있다. 사회적유용성동기의 경우 

50대(M=3.28) 교사에게서 가장 높게 나타났으며, 다음으로 30대와 40대

(각각 M=3.16), 마지막으로 20대(M=3.03) 순이었다. 이는 50대 교사들이 

다른 연령대 교사들과 비교해 교직 선택 시 학생과 사회의 발전을 위한 

가치를 더 많이 고려했음을 의미한다. 개인적유용성동기의 경우 30대

(M=3.41)에서 가장 높게, 50대(M=3.31)에서 가장 낮게 나타났다. 이를 통

해 30대 교사들이 다른 연령대 교사들에 비해 교직 선택 시 개인의 발

전, 수입, 안정, 복지와 관련한 가치를 더 많이 고려했음을 알 수 있다. 

조직구조적 요인 가운데 임금만족도는 평균 2.42점으로, 4점 척도 기

준 만족보다 불만족에 가까운 것으로 나타났으나 연령대가 높아질수록 

임금만족도는 높아졌다. 복리후생만족도는 평균 2.70점으로 4점 척도 기

준 만족에 다소 가깝다고 볼 수 있으며, 임금만족도와 달리 상대적으로 

20대(M=2.89)와 30대(M=2.72) 교사에게서 높게 나타났고, 다음으로 50대

(M=2.65), 40대(M=2.59) 교사 순으로 나타났다. 

직업환경 요인 중 직업환경만족도의 경우 평균 2.93점으로 나타나 평균적

으로 교사들이 재직 중인 학교 환경에 만족하고 있는 것을 알 수 있다. 연

령대별로 살펴보면 50대에서 3.04로 가장 높게 나타난 반면, 20대에서 2.79

로 가장 낮게 나타났다. 주당 전체 근무시간의 경우 일주일 평균 약 33시간

으로 나타났으며, 연령대가 낮아질수록 주당 전체 근무시간이 증가하는 경

향이 있다. 동료교사와의 관계의 경우 평균 3.35점으로, 전반적으로 교사들

이 동료교사와의 관계를 긍정적으로 인식하는 것을 알 수 있다. 연령대별로

는 50대 교사(M=3.42)에게서 가장 높게, 20대(M=3.25) 교사에게서 가장 낮게 

나타났으며, 연령대가 높아질수록 동료교사와의 관계를 긍정적으로 인식하
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는 것으로 나타났다. 관리자의 지도성은 평균 2.85점으로 나타나 대체로 교

장들은 교사들의 새로운 교수법 개발을 지원하고, 교사들에게 교수법 향

상이나 학생의 학습 결과에 대한 책임을 강조하고 있음을 알 수 있다. 

학생-교사 비율 평균은 약 18명으로 나타났으며 연령대별로도 큰 차이는 존

재하지 않았다. 학교 소재지는 대도시(46%), 중소도시(34%), 읍면지역(20%) 

순이며, 연령대별로 살펴본 결과 읍면지역에 근무하는 교사의 비율은 20대

(M=23%)와 30대(M=24%) 교사에게서 높게 나타났고, 대도시에 근무하는 교사

의 비율은 40대(M=50%)와 50대(M=54%) 교사에게서 높게 나타났다. 취약계층

비율을 살펴본 결과, 취약계층 학생 비율이 10%를 넘는 학교는 30%였다. 연

령대별로는 취약계층 학생 비율이 10%를 초과하는 학교에서 근무하는 교사

의 비율이 30대(32%)에서 가장 높게, 50대(28%)에서 가장 낮게 나타났다. 

직무내용 요인 중 교직만족도를 살펴보면 평균 2.98로, 교사들이 전반적으

로 교직에 만족하고 있음을 알 수 있다. 연령대별로는 50대(M=3.04) 교사의 교

직만족도가 가장 높았으며, 20대(M=2.91) 교사의 교직만족도가 가장 낮았다. 

직무스트레스는 평균 2.42로, 4점 척도 기준 평균을 약간 밑도는 것으로 드러

났고, 교직만족도와 상반되게 20대(M=2.48) 교사의 직무스트레스가 가장 높았

으며, 50대(M=2.26) 교사의 직무스트레스가 가장 낮았다. 교사효능감은 평균 

3.26으로 나타나 교사들은 전반적으로 학급을 경영하고, 수업에 학생을 참여

시키거나 교수활동을 하는 데 높은 효능감을 가지고 있음을 확인할 수 있다. 

연령대별로 살펴보면 연령이 증가할수록 교사의 효능감도 높게 나타났다. 

2. 교직 이탈의도 여부에 따른 교사 특성

가. 교직 이탈의도 여부에 따른 교사 특성

교직 이탈의도가 있는 교사와 그렇지 않은 교사의 특성을 비교하기 

위해 두 집단 간 평균을 확인한 결과는 <표 4-2>와 같다. 
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개인적 요인 중 성별을 살펴보았을 때, 교직 이탈의도가 없는 집단은 

여교사 비율이 75%, 교직 이탈의도가 있는 집단은 여교사 비율이 87%로 

나타났다. 최종학력의 경우 두 집단의 석사학위 이상 소지자 비율이 각각 

32%를 차지해 뚜렷한 차이가 확인되지 않았다. 평균 교직경력의 경우 교

직 이탈의도가 없는 집단은 12.9년, 교직 이탈의도가 있는 집단은 26.63년

으로 드러나 두드러진 차이가 나타났다. 교직선택동기의 경우 두 집단 간 

큰 차이는 존재하지 않았지만 사회적유용성동기 평균은 교직 이탈의도가 

없는 집단(M=3.16)보다 교직 이탈의도가 있는 집단(M=3.19)이 더 높은 반

면, 개인적유용성동기 평균은 교직 이탈의도가 없는 집단(M=3.38)이 교직 

교직 이탈의도 여부 교직 이탈의도 없음 교직 이탈의도 있음
M SD M SD

개인적 요인
성별(여성) 0.75 0.43 0.87 0.33
최종학력(석사이상) 0.32 0.47 0.32 0.47
교직경력 12.90 7.81 26.63 9.77
사회적유용성동기 3.16 0.73 3.19 0.71
개인적유용성동기 3.38 0.65 3.25 0.69

조직구조적 요인
임금만족도 2.40 0.80 2.58 0.81
복리후생만족도 2.71 0.79 2.59 0.80

직업환경 요인
직업환경만족도 2.94 0.64 2.87 0.75
주당 전체 근무시간 33.28 16.65 30.55 17.21
동료교사와의 관계 3.35 0.60 3.30 0.75
관리자의 지도성 2.85 0.68 2.84 0.69
학생-교사 비율 17.67 4.87 18.43 4.04
학교 소재지

(읍면지역) 0.21 0.41 0.13 0.33
(중소도시) 0.34 0.47 0.31 0.46
(대도시) 0.45 0.50 0.56 0.50

취약계층비율 (10%초과) 0.31 0.46 0.29 0.45
직무내용 요인
교직만족도 3.01 0.60 2.79 0.68
직무스트레스 2.41 0.65 2.43 0.67
교사효능감 3.26 0.54 3.31 0.55
N 2,260 335

<표 4-2> 교직 이탈의도 여부에 따른 교사 특성 비교
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이탈의도가 있는 집단(M=3.25)보다 더 높게 나타났다. 

다음으로 조직구조적 요인을 보면 임금만족도 평균의 경우 교직 이탈

의도가 없는 집단(M=2.4)에 비해 교직 이탈의도가 있는 집단(M=2.58)이 

더 높은 것으로 나타난 반면, 복리후생만족도 평균의 경우 교직 이탈의

도가 없는 집단(M=2.71)이 교직 이탈의도가 있는 집단(M=2.59)보다 더 높

은 것으로 나타났다.

직업환경 요인을 살펴보았을 때, 직업환경만족도 평균의 경우 교직 이

탈의도가 없는 집단(M=2.94)보다 교직 이탈의도가 있는 집단(M=2.87)에서 

더 낮게 나타났다. 주당 전체 근무시간 평균은 교직 이탈의도가 없는 집단

이 약 33시간, 교직 이탈의도가 있는 집단이 약 31시간으로, 교직 이탈의도

가 없는 집단의 근무시간 평균이 더 길었다. 동료교사와 관계 평균의 경우 

근소한 차이로 교직 이탈의도가 없는 집단(M=3.35)이 교직 이탈의도가 있는 

집단(M=3.3)보다 더 높게 나타났다. 관리자의 지도성 평균은 교직 이탈의도

가 없는 집단 2.85, 교직 이탈의도가 있는 집단 2.84로 나타나 두 집단 간 

차이가 미미하였다. 학생-교사 비율 평균은 교직 이탈의도가 없는 집단

(M=17.67)과 비교해 교직 이탈의도가 있는 집단(M=18.43)에서 약간 더 높게 

나타났으나 큰 차이는 없었다. 학교 소재지의 경우 읍면지역과 중소도시에 

근무하는 교사의 비율은 교직 이탈의도가 없는 집단에서 더 높게 나타난 반

면, 대도시에 근무하는 교사의 비율은 교직 이탈의도가 있는 집단에서 더 

높게 나타났다. 취약계층비율의 경우, 취약계층 학생 비율이 10%를 초과하

는 학교에서 근무하는 교사의 비율은 교직 이탈의도가 없는 집단(M=69%)과 

비교해 교직 이탈의도가 있는 집단(M=71%)에서 약간 더 높게 드러났다.

직무내용 요인 가운데 교직만족도 평균을 살펴보면 교직 이탈의도가 없

는 집단 3.01, 교직 이탈의도가 있는 집단 2.79로 교직 이탈의도가 없는 집단

의 교직만족도 평균이 더 높았다. 이와 달리 직무스트레스 평균의 경우 교직 

이탈의도가 없는 집단(M=2.41)과 비교해 교직 이탈의도가 있는 집단(M=2.43)

이 근소하지만 더 높게 나타났다. 교사효능감은 교직 이탈의도가 없는 집단

(M=3.26)보다 교직 이탈의도가 있는 집단(M=3.31)이 약간 더 높게 나타났다. 

교사의 연령대별 교직 이탈의도 비율에 큰 차이가 있다는 점을 고려
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한다면 교직 이탈의도 여부에 따른 교사 집단의 특성을 전반적으로 확인

하는 것은 물론, 연령대별 교직 이탈의도 여부에 따른 교사 집단의 분석

도 필요하다. 연령대별 교직 이탈의도가 있는 교사와 그렇지 않은 교사 

특성 비교는 다음에서 이어진다. 

나. 연령대별 교직 이탈의도 여부에 따른 교사 특성14)

1) 개인적 요인

[그림 4-2]의 연령대별 교직 이탈의도 여부에 따른 개인적 요인 비교 

결과를 살펴보았을 때, 20대와 30대의 경우 교직 이탈의도 여부에 따른 

집단 간 성별에 차이가 미미하였다. 40대의 경우 교직 이탈의도가 없는 

집단에 비해 교직 이탈의도가 있는 집단의 여교사 비율이 더 낮게 나타

난 반면, 50대의 경우에는 교직 이탈의도가 없는 집단에 비해 교직 이탈

의도가 있는 집단의 여교사 비율이 더 높게 나타났지만 그 차이가 크지

는 않았다. 최종학력을 살펴보았을 때, 20대와 30대는 이탈의도가 있는 

집단보다 이탈의도가 없는 집단에서 석사학위 이상 소지자 비율이 높은 

것으로 나타났으나 그 비율 차이가 크지 않았다. 40대와 50대에서는 석사

학위 소지자 비율의 차이가 다소 확인되는데, 40대는 교직 이탈의도가 있

는 집단이, 50대는 교직 이탈의도가 없는 집단이 석사학위 이상 소지자 

비율이 더 높은 것으로 나타났다.

이탈의도 여부에 따른 집단 간 평균 교직경력을 비교해 보았을 때, 20

대는 그 차이가 미미하였고, 30대에서는 교직 이탈의도가 없는 집단의 평

균 교직경력이 약간 더 긴 것으로 나타났다. 40대와 50대는 교직 이탈의

도가 있는 집단의 평균 교직경력이 더 긴 것으로 나타났다. 두 집단 간 

평균 교직경력의 차이는 연령이 증가할수록 두드러져 50대에서는 그 차

이가 확연히 나타났다. 교직선택동기를 살펴보았을 때, 사회적유용성동기

14) 분석결과를 정리한 표는 <부록 1>에 수록하였다.
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와 개인적유용성동기 모두 연령대별 이탈의도 여부에 따른 집단 간 평균 

차이가 크지 않은 것으로 나타났다. 차이는 미미하였으나 사회적유용성기

는 40대를 제외하고 교직 이탈의도가 있는 집단에 비해 교직 이탈의도가 

없는 집단이 더 높은 것으로 나타났고, 개인적유용성동기는 모든 연령대

에서 교직 이탈의도가 없는 집단이 교직 이탈의도가 있는 집단과 비교해 

더 높은 것으로 나타났다.  

(a) 성별

(b) 최종학력
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(c) 교직경력

(d) 사회적유용성동기 (e) 개인적유용성동기

[그림 4-2] 연령대별 교사의 교직 이탈의도 여부에 따른 개인적 요인 비교
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2) 조직구조적 요인

[그림 4-3]의 조직구조적 요인 비교 결과를 보면, 임금만족도 평균의 

경우 50대를 제외하고 모든 연령대에서 교직 이탈의도가 없는 집단이 교

직 이탈의도 있는 집단에 비해 높은 것으로 나타났으나 30대를 제외하고

는 그 차이가 크지 않았다. 30대의 경우 교직 이탈의도가 있는 집단의 임

금만족도 평균이 1.55로 매우 낮게 나타나 교직 이탈의도가 없는 집단과 

평균 차이가 두드러졌다. 복리후생만족도 평균 역시 임금만족도 평균과 

유사한 경향을 보이는데, 50대를 제외하고 모든 연령대에서 교직 이탈의

도가 없는 집단이 교직 이탈의도가 있는 집단에 비해 복리후생만족도가 

높았고, 집단 간 평균의 차이는 30대 교사에게서 두드러지게 나타났다.

 

(a) 임금만족도 (b) 복리후생만족도

[그림 4-3] 연령대별 교사의 교직 이탈의도 여부에 따른 조직구조적 요인 비교
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3) 직업환경 요인

[그림 4-4]의 직업환경 요인 비교 결과를 살펴보았을 때, 재직 중인 학교 

환경에 대한 만족도를 묻는 직업환경만족도 평균의 경우 모든 연령대에서 

교직 이탈의도가 없는 집단이 교직 이탈의도가 있는 집단보다 약간 높은 

것으로 나타났다. 주당 전체 근무시간 평균의 경우 20대와 30대에서는 교직 

이탈의도가 없는 집단에 비해 교직 이탈의도가 있는 집단의 평균 근무시간

이 더 긴 것으로 나타난 반면, 40대와 50대에서는 교직 이탈의도가 있는 집

단의 평균 근무시간이 더 짧은 것으로 나타났지만 집단 간 차이가 두드러

지지는 않았다. 동료교사와의 관계는 모든 연령대에서 교직 이탈의도가 없

는 집단에 비해 교직 이탈의도가 있는 집단이 낮은 것으로 나타나 모든 연

령대에서 교직 이탈의도가 있는 교사들은 그렇지 않은 교사들과 비교해 상

대적으로 동료교사와의 관계를 덜 긍정적으로 인식하고 있음을 알 수 있다. 

다만, 교직 이탈의도 여부에 따른 두 집단 간 차이는 30대 교사에게서 가장 

크게 나타난 이후, 40대와 50대로 갈수록 차이가 줄어드는 경향이 있다. 관

리자의 지도성 평균을 살펴보면 모든 연령대에서 집단 간 확연한 차이는 

없었으며, 20대의 경우 교직 이탈의도가 없는 집단과 비교해 교직 이탈의도

가 있는 집단에서 높게 나타났으나 나머지 연령대에서는 교직 이탈의도가 

있는 집단에서 더 낮게 나타났다. 학생 교사 비율 평균은 30대를 제외하고

는 교직 이탈의도가 없는 집단에 비해 교직 이탈의도가 있는 집단이 높은 

것으로 나타났으나 모든 연령대에서 집단 간 차이는 미미하였다. 학교 소재

지를 살펴보았을 때, 읍면 지역에 근무하는 교사 비율은 20대, 30대, 40대 

교사의 경우 교직 이탈의도가 없는 집단에서 상대적으로 높게 나타난 반면, 

50대 교사의 경우 교직 이탈의도가 있는 집단에서 상대적으로 높게 나타났

고, 집단 간 차이는 20대와 40대에서 가장 크게 나타났다. 중소도시에 근무

하는 교사 비율은 연령대별 교직 이탈의도에 따른 두 집단 간 큰 차이가 

없는 것으로 나타났는데, 중소도시에 근무하는 교사 비율이 20대, 30대, 50

대의 경우 교직 이탈의도가 없는 집단에서 더 높았으며, 40대의 경우에는 

교직 이탈의도가 있는 집단에서 더 높았다. 대도시에서 근무하는 교사 비율

은 모든 연령대에서 교직 이탈의도가 없는 집단에 비해 교직 이탈의도가 
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있는 집단이 높은 것으로 나타났는데, 집단 간 차이는 20대와 40대에서 크

게 나타났다. 취약계층 비율이 10%를 넘는 학교에 근무하는 교사 비율은 

20대와 30대의 경우 교직 이탈의도가 없는 집단에 비해 교직 이탈의도가 

있는 집단에서 높게 나타난 반면, 40대와 50대의 경우 교직 이탈의도가 없

는 집단에서 교직 이탈의도가 있는 집단보다 높은 것으로 나타났다. 특히, 

30대의 경우에는 취약계층 비율이 10%를 초과하는 학교에 근무하는 교직 

이탈의도가 없는 집단 31%, 교직 이탈의도가 있는 집단 63%를 나타나 큰 

차이를 보였다. 

(a) 직업환경만족도 (b) 전체 근무시간

(c) 동료교사와의 관계 (d) 관리자의 지도성



- 67 -

(e) 학생-교사 비율

(f) 학교 소재지



- 68 -

4) 직무내용 요인

[그림 4-5]의 직무내용 요인 비교 결과 가운데 교직만족도 평균을 보

면, 모든 연령대에서 교직 이탈의도가 없는 집단보다 교직 이탈의도가 

있는 집단이 낮았고, 특히 20대와 30대에서 두 집단 간 평균 차이가 매

우 크게 나타났다. 반대로 직무스트레스 평균의 경우 모든 연령대에서 

교직 이탈의도가 없는 집단보다 교직 이탈의도가 있는 집단이 높았다. 

두 집단 간 차이는 20대에서 가장 크게 나타났으며, 연령대가 증가할수

록 집단 간 차이는 감소하였다. 교사효능감 평균의 경우 20대와 30대는 

교직 이탈의도가 없는 집단에 비해 교직 이탈의도가 있는 집단이 더 높

은 것으로 나타났으며, 40대와 50대는 교직 이탈의도가 없는 집단이 교

직 이탈의도가 있는 집단보다 더 높은 것으로 나타났지만 그 차이는 매

우 미미하였다. 

(g) 취약계층 비율

[그림 4-4] 연령대별 교사의 교직 이탈의도 여부에 따른 직업환경 요인 비교
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(a) 교직만족도 (b) 직무스트레스

(c) 교사효능감

[그림 4-5] 연령대별 교사의 교직 이탈의도 여부에 따른 직무내용 요인 비교
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단위학교에서 교사를 채용하는 서구사회의 경우, 교사의 직업안정성이 

낮아 우수한 교사자원의 확보가 쉽지 않다(양민석, 김제희, 이현국, 

2016). 동시에 각 학교의 여건과 계약조건에 대한 교사의 선호가 교직 

이탈 결정에 반영되므로 학교가 처한 상황에 따라 교사의 질적 차이가 

크게 나타나기도 한다(정설미 외, 2021). 반면, 교육공무원으로서 단일호

봉제를 적용받는 한국 교사의 경우 교육대학이나 사범대학에서 유사한 

교육을 받은 후, 같은 국가고시를 통해 임용되고, 국가 수준의 교원연수

로써 경력개발을 행하기 때문에 인적자원 구성의 동질성이 높은 것으로 

알려져 있다(신범철, 2020). 따라서 서구사회의 맥락과 다른 한국의 맥락

에서 교직 이탈의도 여부가 교사의 개인적 특성과 어떤 연관이 있는지 

살펴볼 필요가 있다.

교사의 개인적 요인 가운데 뚜렷한 차이가 있는 특성을 살펴보았을 때 

40대와 50대 교사는 공통적으로 교직 이탈의도가 있는 집단의 평균 교직경

력이 교직 이탈의도가 없는 집단의 평균 교직경력보다 긴 것으로 나타났다. 

선행연구에 따르면 초등교사의 교직경력이 늘수록 학생지도 및 수업과 관

련된 여러 가지 역량도 함께 증가하는데(이경진, 최진영, 장신호, 2009; 임

정준, 이영민, 임정연, 2011), 고경력 교사들이 오랜 기간 쌓아온 전문성은 

단기간에 쉽게 보충될 수 없는 것으로, 이들이 교직에서 이탈하거나 사기를 

잃고 잔류하는 것을 방지하기 위해서는 40·50대 교사들이 어떠한 이유로 

교직을 벗어나고 싶어 하는지 확인하는 것이 필요하다. 

20·30대 교사의 경우 교직 이탈의도 여부에 따른 개인적 요인의 차이가 

뚜렷하게 나타나지 않았다. 교사에 대한 직업적 선호가 높은 한국의 경우

(양민석, 김제희, 이현국, 2016) 학창시절 우수한 성적의 학생들이 교직을 

선택하고(김지혜, 변수용, 전재은, 2020) 교육대학에서 수학한 후 임용시험

을 통과해 학교에 부임하기 때문에 이들 간 교사로서의 개인적 특성에는15) 

큰 차이가 없을 것으로 사료된다. 교사의 개인적 특성에 뚜렷한 차이가 없

음에도 교직 이탈의도가 발생한다는 점은 젊은 교사들이 의욕을 잃고 교직

을 떠나려는 이유가 개인적 특성이 아닌 교직의 환경적, 구조적, 직무내용

15) 다만, 본 연구에서는 교사의 세부 역량이나 지도 학생의 학업성취와 같이 교사
의 전문성을 직접적으로 판단할 수 있는 특성은 보지 못했다는 제한점이 있다.
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적 특성에서 유발되었을 수 있음을 시사하며, 조직에 문제가 있을 경우 현

재 교직 이탈을 고려하지 않는 교사라 할지라도 향후 이탈을 고려할 위험

이 있다. 우수한 자원으로 입직하였지만 교직 이탈의도가 있는 채로 잔류하

는 교사가 증가한다면 장기적으로 교사 개인과 학생, 학교조직에 악영향을 

미칠 수 있어 이들이 어떠한 이유에서 교직을 떠나고 싶어 하는지 살펴볼 

필요가 있다. 따라서 본 연구는 로지스틱 회귀분석과 심층면담을 통해 

연령대별로 교사들이 어떤 이유에서 교직을 떠나고 싶어 하는지를 알아

보고자 했다.

 제 2 절 교사의 교직 이탈의도 결정요인 분석

<표 4-3>은 로지스틱 회귀분석을 통해 연령대별 교사의 교직 이탈의

도 결정요인을 분석한 결과이다. 연령대별 분석에 앞서 전체표본을 대상

으로 한 분석결과를 살펴보면 연령대와 최종학력, 교직경력, 교직만족도

가 교직 이탈의도 여부에 유의한 영향을 미쳤다. 구체적으로 20대 교사

는 30대와 40대 교사보다 교직 이탈의도가 있을 확률이 높은 것으로 나

타났다. 또한, 최종학력이 학사인 교사는 최종학력이 석사 이상인 교사

보다 교직 이탈의도가 있을 확률이 높은 것으로 나타났고, 교직경력이 

길어질수록 교직 이탈의도가 있을 확률이 높았다. 교직만족도 역시 교직 

이탈의도에 유의한 영향을 미쳤는데, 교직만족도가 낮을수록 교직 이탈

의도가 있을 확률이 높게 나타났다.
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연령대
전체 20대 30대 40대 50대

변수 Coef. Coef. Coef. Coef. Coef.
개인적 요인

연령대 (ref: 20대)
30대 -2.172*** 

(0.442)
40대 -3.093*** 

(0.537)
50대 -0.815 

(0.648)
성별 (ref: 남성) -0.096 -0.162 0.383 -0.543 0.115 

(0.313) (0.728) (0.591) (0.559) (0.459) 
최종학력 (ref: 학사) -0.673*** -1.534 0.403 0.304 -0.966***

(0.217) (1.292) (0.647) (0.405) (0.259)
교직경력 0.178*** 0.008 -0.150  0.143**  0.230*** 

(0.023) (0.182) (0.093) (0.060) (0.033) 
사회적유용성동기 0.186 0.087 0.282  0.681** 0.078 

(0.183) (0.339) (0.410) (0.339) (0.287) 
개인적유용성동기 -0.261 -0.973* -0.187 -0.591* -0.006 

(0.170) (0.589) (0.512) (0.332) (0.247) 

조직구조적 요인
임금만족도 0.174 1.413* -0.467 0.416 -0.005 

(0.177) (0.751) (0.711) (0.334) (0.245) 
복리후생만족도 0.044 -0.153 -0.147 -0.445 0.270 

(0.143) (0.415) (0.391) (0.357) (0.248) 
직업환경 요인

직업환경 만족도 0.247 0.499 -1.022* 0.756 0.400 
(0.251) (0.522) (0.617) (0.527) (0.354) 

주당 전체 근무시간 -0.007 -0.013 0.006 -0.010 -0.008 
(0.007) (0.020) (0.021) (0.018) (0.007) 

동료교사와의 관계 -0.385* -0.369 -1.061** -0.731* -0.203 
(0.220) (0.370) (0.469) (0.375) (0.297) 

관리자의 지도성 -0.153 0.372 -0.293 -0.078 -0.189 
(0.127) (0.448) (0.566) (0.274) (0.164) 

학생-교사 비율 0.027 -0.083 0.021 0.000 0.064** 
(0.022) (0.068) (0.098) (0.046) (0.031) 

학교 소재지 (ref: 읍면)
중소도시 0.088 0.131 0.523 0.931 -0.508 

(0.362) (1.417) (0.940) (0.764) (0.485) 
대도시 -0.044 0.469 0.398 0.850 -0.485 

(0.307) (1.331) (0.924) (0.686) (0.456) 

<표 4-3> 연령대별 교사의 교직 이탈의도 결정요인 분석결과
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연령대별 분석결과16), 다음과 같은 사실을 확인할 수 있다. 먼저 모든 연

령대에서 교직만족도가 교직 이탈의도 여부에 유의한 부적 영향을 미쳤다. 

즉, 교사의 교직만족도가 높을수록 교직 이탈의도가 있을 확률은 낮아진다

고 이해할 수 있다. 승산비에 비추어 볼 때17) 교직만족도가 한 단위 증가할 

때 교직 이탈의도를 가질 승산은 20대에서 약 0.039배, 30대에서 약 0.156배, 

40대에서 약 0.187배, 50대에서 약 0.368배로 나타났다.

다음으로 20대 교사의 경우 직무스트레스가 교직 이탈의도 여부에 유

의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타나 직무스트레스가 높은 20대 교사

일수록 교직 이탈의도가 있을 확률이 높아지는 것을 확인할 수 있다. 승

산비를 살펴보면 직무스트레스가 1단위 증가할 경우 교직 이탈의도 이탈

의도가 있을 승산은 약 3.216배 증가하는 것으로 나타났다. 

30대 교사는 동료교사와의 관계가 교직 이탈의도 여부에 유의한 부적

인 영향을 미쳤다. 즉, 동료교사와의 관계를 긍정적으로 인식하는 30대 

16) 유의수준 .1에서 통계적으로 유의한 변수의 경우 해석에 주의가 필요하므로 본
연구에서는 해당 변수에 대한 해석은 기술하지 않았다.

17) 승산비로 살펴본 분석결과는 <부록 2>와 같다.

연령대
전체 20대 30대 40대 50대

변수 Coef. Coef. Coef. Coef. Coef.
취약계층비율 (ref: 10%이하) 0.220 -0.469 1.161 -0.709 0.244 

(0.246) (0.549) (0.835) (0.472) (0.316) 
직무내용 요인

교직만족도 -1.419*** -3.250** -1.858*** -1.674*** -0.999***
(0.212) (1.272) (0.595) (0.429) (0.344) 

직무스트레스 0.311 1.168** -0.621 0.087 0.362 
(0.220) (0.534) (0.549) (0.471) (0.279) 

교사효능감 0.298 0.294 1.165* 0.052 -0.192 
(0.218) (0.605) (0.688) (0.480) (0.312) 

상수 -0.714 2.081 5.600  -1.623 -4.758***
(1.449) (5.074) (3.797) (3.953) (1.714) 

N 2,595 374 864 871 486

*p<.1,  **p<.05,  ***p<.01

   주: ( )안은 클러스터 강건 표준오차
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교사일수록 교직 이탈의도가 있을 확률이 낮아지는 것이다. 승산비로 변

환하면 동료교사와의 관계가 1단위 증가할 때 교직 이탈의도가 있을 승

산은 약 0.346배로 나타났다. 

40대 교사의 경우 교직경력과 사회적유용성동기가 교직 이탈의도 여

부에 유의한 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 승산비를 살펴보면 

교직경력이 1년 증가할수록 교직 이탈의도가 있을 승산은 1.154배 증가

하였으며, 사회적유용성동기가 1단위 증가할수록 교직 이탈의도가 있을 

승산은 1.976배 증가한다. 

마지막으로 50대 교사의 교직 이탈의도 여부에 유의한 결정요인은 교직

경력, 학생-교사 비율, 최종학력으로 드러났다. 교직경력이 길어질수록, 학

생-교사 비율이 증가할수록 교직 이탈의도가 있을 확률이 높았고, 석사학

위 이상을 소지한 교사는 학사학위를 소지한 교사보다 교직 이탈의도가 

있을 확률이 낮았다. 구체적으로 교직경력이 1년 증가할수록 교직 이탈의

도가 있을 승산은 1.259배 증가하고, 학생-교사 비율이 1명 증가할수록 

50대 교사의 교직 이탈의도가 있을 승산은 1.066배 증가한다. 또한, 석사학

위 이상을 소지한 교사는 학사학위를 소지한 교사에 비해 교직 이탈의도

가 있을 승산이 0.381배로 나타났다. 

제 3 절 교사의 교직 이탈의도 형성 경험 이해 

1. 교직 이탈의도가 형성되는 이유

연령대별 교사 2인을 대상으로 진행한 심층면담에서 교사들이 답한 교

직 이탈의도 형성 이유는 <표 4-4>와 같이 정리할 수 있다. 20대 교사와 

30대 교사 간, 40대 교사와 50대 교사 간 교직 이탈의도 형성 이유가 유

사한 것으로 나타났다. 교권실추의 경우 모든 연령대의 교사들의 경험하

고 있는 교직 이탈의도 형성 원인으로서 이로 인해 교직 이탈을 고려하
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는 교사들이 많을 것으로 예상된다. 

교직 이탈의도 형성에 가장 크게 작용한 원인은 20대 교사의 경우 비

합리적 보상, 자아실현 곤란으로 나타났으며, 30대 교사의 경우 비합리

적 보상, 자아실현 곤란, 교권실추로 나타났다. 또한, 40대 교사의 경우

에는 교권실추, 고경력자로서 효능감 부재가, 50대 교사의 경우에는 건

강문제과 체력저하, 고령의 교사 기피, 고경력자로서 효능감 부재가 주

된 교직 이탈의도 형성 원인으로 나타났다.  

요인 20대 30대 40대 50대
개인적 
요인

Ÿ 건강문제와 
체력저하* 

조직구조적 
요인

Ÿ 비합리적 보상*
Ÿ 자아실현 곤란*

Ÿ 비합리적 보상*
Ÿ 자아실현 곤란*

Ÿ 교원성과상여금제로 
인한 갈등

Ÿ 명예퇴직 수당과 
연금수령 시기

직업환경 
요인

Ÿ 교권실추 Ÿ 교권실추*
Ÿ 동료교사와의 관계

Ÿ 교권실추*
Ÿ 관리자와의 관계

Ÿ 교권실추
Ÿ 관리자와의 관계
Ÿ 고령의 교사 기피* 

직무내용 
요인

Ÿ 업무과다
Ÿ 학생지도의 어려움

Ÿ 업무과다 Ÿ 고경력자로서 
효능감 부재*

Ÿ 고경력자로서 
효능감 부재*  

*: 연령대별 교사의 교직 이탈의도 형성에 가장 크게 작용하는 원인

<표 4-4> 연령대별 교사의 교직 이탈의도가 형성된 이유 

가. 20대 교사

1) 조직구조적 요인

가) 비합리적 보상체계

비합리적인 보상체계는 20대 교사들의 교직 이탈의도 형성에 가장 주

요하게 작용하는 원인 중 하나로 언급되었다. 보상은 봉급과 수당을 포함

한 보수와 같이 금전적인 내용뿐 아니라 승진, 인정, 자아실현과 같이 직

무수행을 통한 심리적, 사회적 욕구충족까지 포괄하는 개념이다(서정화, 

이주호, 전제상, 2000). 20대 교사들은 업무에 상응하지 못하는 보상체계를 

비합리적인 것으로 인식하고 있었다. 구체적으로 낮은 봉급, 무의미한 승
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진제도, 인정 부재에 불만을 느끼고 있었고, 이는 교직 이탈의도에 영향을 

미치는 것으로 드러났다. 특히, 20대 교사들은 연공서열 중심의 교직문화와 

보수제도로 인해 업무는 많지만 봉급은 낮은 현실에 매우 불합리를 느끼고 

있었다. 이는 20대 교사들이 스스로를 사회적으로 낮은 위치에 있다고 여기

게 하였으며, 교직 냉소주의에 빠지게 만들었다.

노동강도 비교해 봤을 때도, 다른 직장을 비교해 봐도 그렇게 만족스러

운 수준은 아니더라고요. (…) 10년 전쯤 처음으로 신규 발령받은 선생

님 월급이랑 지금 제 월급이랑 비교해 봐도 큰 차이가 없어요. 연봉 인

상률도 낮은 편이고 물가 상승률 못 따라가는 것도 있고. (20대 교사 A)

 
교사를 돈 못 버는 연예인이라고 표현하잖아요. (...) 업무에 비해서 돈이, 

기본급 자체가 너무 적다는 생각은 해요. (...) 정말 사람 몸을 갈아서 하

는 것에 비해서는 적다는 생각을 하고요. (20대 교사 B)

제가 작년에만 해도 기안문을 300개 썼거든요. 학교에 선생님이 4명이 

있는데 거의 일을 저 혼자 하다시피 했어요. 생각해보면 제가 경력도 제

일 낮고, 1정(1급 정교사)도 안 땄을 때여서 월급도 제일 적은데 일은 

제일 많이 하니까 비합리적인 일이 되더라고요. (20대 교사 A)

월급이라는 건 사회적 중요성에 따른 대우이기 때문에 너는 그만큼 

일을 하는 거니까 그만큼 월급 받는 거고, 그 월급 받았으니까 딱 그

만큼만 해라라고 느껴지거든요. (20대 교사 A)

 

뿐만 아니라, 20대 교사들은 업무에 대한 보상체계로서 승진제도 자체

를 무의미한 것으로 여기고 있었다. 

승진해서 뭐 하는데? 이게 가장 큰 이유이기도 한데 승진한다고 월급이 

그렇게 차이 나지도 않고, 수업 안 하는 거밖에 없는데 과연 그게 나한

테 어떤 의미가 있을까. (20대 교사 A)

또한, 독립적이고 개인적으로 수행되는 교직 업무의 특성상 업무수행

에 대한 동료교사의 인정마저도 받기 힘들어 허탈함을 느낀다고 밝혔다.
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감정적 보상이 적죠. (...) 근데 그 보상이라는 것도 정말 한 조각의 감정. 

업무 같은 경우에도 저는 느꼈던 게 다른 선생님들이 어떤 일을 하시는

지 잘 몰라요. 안 와닿아요. 그렇기 때문에 내가 업무를 아무리 열심히 

해도 아무도 알아주지 않더라고요. (20대 교사 B)

나) 전문가로서 자아실현 곤란

전문가로서 자아실현 곤란 역시 20대 교사들의 교직 이탈의도 형성에 

핵심적으로 작용하는 원인 중 하나로 나타났다. 20대 교사들은 교직에서

의 발전전망을 매우 비관적으로 인식하고 있었으며, 교육전문가로서 자아

실현이 어렵기 때문에 교직을 벗어나고 싶다고 말하였다. 이들이 전문가

로서 자아실현이 어렵다고 느끼는 이유는 두 가지로 요약할 수 있다. 

첫째, 전문성 개발이 불가한 학년과 업무 분배 때문이다. 1년마다 변

경되는 학년과 업무는 특정 학년이나 업무에 대한 전문성 성장과 지속을 

어렵게 하고, 교과담임제가 아닌 학급담임제로 운영되는 초등학교의 특

성상 특정 과목에 대한 전문성을 쌓기도 어려운 실정이다. 

 

1년이 끝나면 제 일은 그냥 다 휴지조각으로 되어 있는 거예요. 어차피 1

년 단위로 움직이기 때문에. 그냥 1년 동안. 제가 작년에 일을 많이 하고 

느꼈던 게 나를 써버렸구나. 나를 소진했다 딱 그 느낌밖에 안 들더라고

요. 업무를 한다고 내가 성장할 수 있는 것도 아니고. (20대 교사 A)

초등교육의 전문성이 떨어진다고 말씀드렸던 이유 중 하나가 학년을 꾸

준히 하는 것도 아니고, 과목의 전문성이 있는 것 아니고. 전문성을 기

를 수 없는 환경을 갖춰놓고. (20대 교사 A)

둘째, 전문성을 개발하기 위한 원동력이 부재하기 때문이다. 전문성 

개발을 독려하기 위한 보상제도나 인증제도의 부족은 전문가로서 성장하

고자 하는 교사의 동기를 상실하게 만들 수 있다. 일부 시·도교육청의 

경우 대학원 진학을 위한 휴직을 제한하고 있어 교직에서 자신만의 전문

성을 구축하고 싶은 20대 교사의 자발적인 동기를 충족하는 것마저 위축시

키고 있는 것으로 드러났다. 이에 따라 면담에 참여한 20대 교사들은 전
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문가로서 자아실현에 매진하는 대신 교직의 권태로움에 젖어 들 미래 자

신의 모습에 대해 염려하고 있었다.

되게 좁은 시야만으로 살다 보니 불만족이 많은 것 같아요. (...) 사실 연

수 휴직처럼 나를 개발하고 싶을 기회조차 막혀 있다는 것도 개인적으

로 만족하지 못하는 이유. (20대 교사 A)

교사로서 발전하는 계기가 없고, 교사로서 발전해야 할 의무도 사실 없

는 편이기도 하고, 발전했다고 하더라도 보상도 없고. 전체적으로 도태된 

고인 물이죠. (...) 한 10년 후에 교직에 남아있어서 제 모습이 어떻게 될

까 생각하면 저는 좀 회의적입니다. (20대 교사 A)

 

상술한 바와 같이 20대 교사들은 전문가로서 자아실현을 곤란하게 하

는 원인들을 경험하면서 회의감과 불만족을 느껴왔고, 비관적인 발전전

망을 그리며 교직을 벗어나고 싶어 하는 것으로 나타났다. 

 

2) 직업환경 요인

가) 교권실추

면담에 참여한 20대 교사는 학생지도 시 민원이 발생했을 때 교사를 

보호할 제도가 미흡한 가운데, 교권이 실추되는 현실로 인해 교사로서 

의욕을 상실하고 있었다. 젊은 교사로서 열정을 갖고 지도했음에도 민원

이 제기될 경우 이를 소명하기 쉽지 않다는 점, 불합리한 민원이 제기되

더라도 오롯이 교사 혼자 감당해야 한다는 점이 미흡한 교권보호제도의 

사례로 언급되었다. 불완전한 교권보호제도로 인해 불명예스럽게 교직을 

떠나는 교사들의 사례는 교육활동을 위축시키고, 교직을 벗어나고 싶다

는 생각을 부추기는 것으로 나타났다.

  

학부모 민원 불합리한 것들이 들어올 때도 있잖아요. 그런 것들을 관리

자 측에서 도와줘야 하는데 그런 건 잘 못 본 것 같아요. (...) 젊은 선생
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님들이 열정을 잃는 이유가 똑같다고 생각을 해요. 노력했을 때 민원이 

들어온다든가 그러면서 의욕이 팍팍 깎이는 거죠. (...) 정당한 교육에 대

해 보호를 해주지 않는 게 문제인 것 같아요. (20대 교사 B)

언제 고소당할지 모른다는 불안함이 몰려오는 시기가 있었어요. (...) 제가 

원할 때 관두는 것과는 다르게 굉장히 불명예스럽게 커리어(career)가 끊기

게 되는 거잖아요. (...) 비슷한 사례들을 또 많이 듣게 돼요. 정당한 지도

를 했는데 고소를 당했다든지, 심각한 민원을 받는다든지. 결과와 상관

없이 고소나 민원을 받는 과정 자체가 고통스러울 텐데 그런 거에 대한 

보호도 별로 없고, 그동안은(고소나 민원이 마무리되는 동안은) 동료 교

사들한테도 아동학대 교사로 낙인이 찍힐 거고 저는 그러면 정말 억울

할 것 같아요. 할 수 있는 선에서 최선을 다해 진심을 다 하려고 노력을 

했는데 그렇게 고소를 당한다라고 하면 정말 그때는 다 때려치고 싶을 것 

같아요. (20대 교사 B)

3) 직무내용 요인

가) 업무과다

면담에 참여한 20대 교사들은 상대적으로 과도한 업무가 이탈을 생각

하게 하는 원인 중 하나라고 이야기하였다. 연공서열을 중시하는 교직문

화의 특성상 젊은 교사는 상대적으로 과중한 업무를 맡기 쉬우며, 기피 

학년 담임이나 다른 교사들이 꺼리는 업무부터 자질구레한 일 떠맡기기

까지 경험하기도 한다(조영재, 2015). 면담에 참여한 교사들도 그러한 경

험에 불만족을 느끼고 있었으며, 과도한 업무는 때때로 교육활동에 집중

할 시간마저 침해하여 교사로 하여금 회의감을 느끼게 하였다. 

20대의 스트레스가 좀 많을 것 같은 게 학교에 있어 보면 제일 힘든 애

들은 젊은 사람들한테 가기 마련이고 고학년 스트레스가 더 많은데 고

학년은 젊은 사람들한테 가니까. (20대 교사 A)

보통 젊은 사람들에게 오는 업무들이 있잖아요. 저는 나이스(교육행정정보

시스템, National Education Information System: NEIS)를 맡았는데(...) 저희가 
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신설교다 보니까 나이스 업무랑 정정 대장 업무를 같이 했었는데 여기저

기에서 다 전학을 오면 생기부(생활기록부)에 다 오류를 몇 개씩 달고 와

요. 정정 관련해서 저 혼자 다 했는데 진짜 분량이 엄청 많이 나왔어요. 1

년에 200번 했던 것 같아요. 그래서 업무량이 과중하다고 느꼈어요. (...) 나

이스 업무를 할 때 항상 컴퓨터를 붙잡고 있어야 해서 아이들 되게 신경 

쓸 수 있는 시간이 조금도 없었어요. 재미있는 활동을 준비하려고 하면 집

에 가서 더 준비해야 하는. 수업 시간에, 쉬는 시간에 계속 컴퓨터를 보고 

있어야 하고 아이들을 좀 많이 보지 못했던 때가 많았고요. 그럼 진짜 내

가 뭐하고 있는건가. (20대 교사 B) 

나) 학생지도의 어려움

초임교사는 부임하자마자 경력교사와 마찬가지로 학급을 경영하고, 학

생을 지도해야 한다. 따라서 교육경력이 짧아 학생 관리를 위한 요령이 

부족한 20대 교사도 통제가 힘든 학생을 학급에서 마주할 수 있으며, 이

로 인한 어려움에 직면할 수 있다. 하지만 학급의 일은 서로 간섭하지 않

는 것이 미덕으로 여겨지는 교직의 특성상 저경력의 교사라 할지라도 선

배 교사들에게 도움을 받기가 쉽지 않으며, 스스로 문제 해결을 위한 도

움을 구해야 하는 경향이 있다(성병창, 2007). 이러한 가운데 20대 교사는 

학생지도에 묘수가 없어 정상적 학급경영과 수업 진행에 대한 부담, 지도 

한계로 인한 무기력, 회복되지 않은 소진을 경험하며 교직을 떠나고 싶다

는 생각을 하는 것으로 나타났다. 

학생 때문에 너무 힘들었어요. 애 하나가 다른 친구들 계속 괴롭히는데 제

가 거기서 할 수 있는 건 아무것도 없더라고요, 수업을 그만두고 매 시간, 

모든 시간을 얘랑 상담을 하고 있어야 되는데요. 걔 때문에 화장실에도 못 

간 적이 굉장히 많았어요. 왜냐하면 제가 잠깐 눈 돌린 틈을 타서 얘는 그 

기회를 엿보고 이제 친구들 괴롭히고 나쁜 짓하고. (...) 근데 내가 할 수 있

는 게 아무것도 없구나. 그래서 주변에서 하는 얘기가 “그냥 1년 버티

는 거”, “어쩔 수 없다 그런 애들 만나면”, “그래서 다들 반 잘 뽑으

려 하는 거다.” 근데 아직도 그 여파가 계속 있거든요. (20대 교사 A)
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나. 30대 교사

1) 조직구조적 요인

가) 비합리적 보상 체계

20대 교사와 마찬가지로 30대 교사 역시 비합리적인 보상체계가 교직 

이탈의도를 형성하는 주요 원인이라고 밝혔다. 20대 교사와 유사하게 30

대 교사들은 낮은 봉급, 연공서열 중심의 호봉제와 성과급제, 무의미한 

승진제도, 인정 부재에 불만을 느끼고 있었다. 30대 교사는 대개 1급 정

교사 자격증을 획득하고, 부장업무를 시작하며 학교업무를 담당하는 주

축이 된다. 그러나 이들은 늘어난 경력과 업무량, 책임감에 비해 주어지

는 보상이 합당하지 않다고 인식하였다. 

사람이 일을 잘하거나 일을 더 시키면 대가를 더 주든지 해야 하는데, 

일은 일대로 늘어나는데 대가는 대가대로 그냥 여전하잖아요. (...) 학교 

사회라는 것이 연공서열도 중요하고 성별도 중요한데 (...) 저희를 MZ 세

대라고 하잖아요. 능력주의 교육을 받은 세대들이 학교에서 그것이 아니

라는 것을 절감하고 (...) 괴리를 느끼는 그런 순간들이 있었던 것 같아요. 

(30대 교사 A)

제가 한국 대표로 애들 데리고 팀 짜서 세계 대회를 두 번을 나갔다 왔

어요. (...) 진짜 4월 1일부터 4월 마지막 날까지 월화수목금토일 풀(full)

로 출근을 하는데, (...) 간당간당하게 성과급 A를 줘요. 그럼 사람이 그 

일을 안 하고 싶죠. 그러니까 그렇게 일을 하고 애들한테 애정을 쏟고 

하는 것에 대한 보상이 없는 거예요. 애들이 날 좋아하는 게 보상이 되

는 건 맞지만 사실 애들과 나와의 관계에서만 알게 되는 거고. 교사는 

어쨌든 학교에 속해 있는 사람이기 때문에 학교 구성원의 인정을 받고 

싶은 거잖아요. 그 구성원의 인정을 받는 방법이 여러 가지가 있겠지만 

성과급도 있는데 업무하는 교사들에게 이렇다 할 수 있는 제도가 아니

고. 업무를 많이 하는 교사들을 (...) 어르는 그런 제도가 하나도 없어요. 

그러니까 열심히 하시는 분들이 나가떨어지시는 거죠. 이렇게 열심히 해

봐야 의미가 없는 거죠. (30대 교사 A)
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아래의 발화와 같이 30대 교사들이 교직 이탈의도를 갖게 된 이유가 

전적으로 보수 때문만이라고는 볼 수 없다. 많은 교사들이 낮은 보수를 

감수하면서도 교육과 업무에 헌신하고 있기 때문이다. 그럼에도 불구하고 

부족한 인정이나 보상은 소임을 다하고 있는 교사들의 의욕을 꺾어 교직 

이탈의도에까지 영향을 미칠 수 있다는 점을 염두에 둘 필요가 있다. 

30대 교사, 그리고 학교에서 일을 많이 하고, 업무에 욕심이 있는 교사

들은 돈을 많이 줘서 업무를 하는 게 아니에요. (...) 학교는 호봉제기 때

문에 이 사람이 일을 더 많이 한다고 돈을 더 많이 주는 시스템이 아니

고 저 사람은 (...) 경력이 높다고 연봉을 많이 받고, 나는 10시까지 근무

하고 맨날 애들 생각해도 경력이 적기 때문에 돈을 적게 받는 게 학교

예요. 그걸 모르는 사람들이 아니기 때문에 돈을 많이 받기 위해서 일하

는 사람들이 아니거든요. 그럼 결국 무엇을 얻기 위해서 그 선생님들이 

그렇게 일을 하시냐면 진짜 말 그대로 큰 목표가 있으실 수도 있겠죠. 

교육으로 뭔가를 내가 하겠다, 영향을 미치겠다는 큰 목표가 있다. 근데 

사람이 그런 큰 목표만으로 살아가는 건 아니잖아요. 인생에서 짧게 짧

게 혹은 작게 작게 목표를 따졌을 때 어떤 인정이 있어야 된다는 거죠. 

금전적인 보상이 아니더라도 인정 혹은 명예욕에 대한 보상이 있어야 

되는데 학교가 그거를 못 해주는 것 같아요. (30대 교사 A)

20대 교사와 마찬가지로 30대 교사들도 보상체계로서 승진제도에 매

력을 느끼지 못하는 것으로 나타났고, 동료 간의 감정적인 인정마저 크

지 않다고 밝혔다.

 

승진 과정에서 발생하는 모든 것들이 저에게 스트레스로 와닿는 거죠. (...) 

승진한다고 해서 그렇게 딱히 혜택을 많이 받거나 뭔가 있다고도 느껴지

지 않았었고 (...) 올라갈 만큼의 가치가 없는 것 같아요. (30대 교사 B)

동학년이 아닌 일은 잘 모르잖아요. 그러니까 이제 그가 내가 뭘 하고, 이 사

람이 뭘 잘해. 하지만 그게 동학년에서 회자되고 끝인 거예요. (30대 교사 A)

이렇듯, 30대 교사들이 보상체계에 대해 느끼는 비합리성은 교사들로 

하여금 허탈함, 상실감, 그리고 교직 냉소주의를 겪게 함으로써 교직 이
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탈의도를 형성하는 데 영향을 미친 것으로 나타났다.  

나) 전문가로서 자아실현 곤란

전문가로서 자아실현이 불가하다는 점 역시 30대 교사에게 교직 이탈

의도를 형성하는 주요한 원인인 것으로 나타났다. 20대 교사와 마찬가지

로 30대 교사는 교직 내에서 전문성을 발전시켜나가는 데 회의적인 시각

을 갖고 있었고, 이러한 전망이 교직을 벗어나고 싶게끔 하는 이유 중 

하나라고 밝혔다.

30대 교사들은 1년마다 변경되는 학년과 업무, 교과전담을 맡을 경우 

학교의 편의대로 배치되는 담당 과목은 특정 영역에 대한 전문성 성장과 

지속을 어렵게 한다고 이야기하였다.

첫 번째로 그런 업무에 대한 성장. 그게 사실 진짜 의미가 없는 거예요. 

업무가 매번 바뀌잖아요. 로테이션이 되니까 예를 들면 제가 나이스

(NEIS)를 했어요. 나이스(NEIS)를 해서 잘했어 그 해에. 근데 다음에 저는 

또 다른 자치회의 업무를 맡았어요. 그리고나서 업무의 연속성이 전혀 

없는데 제가 다시 나이스를 맡으면 또 다 바뀌어 있어요. 다시 또 처음

부터 연수를 듣고. 항상 전문가가 될 수 없는 거죠. 그리고 학교를 옮기

다 보니 그게 연속적으로 이루어질 수도 없잖아요. 그러니까 늘 항상 매

해 맡는 업무를 모르는 상태로 시작하는 거야. 예를 들면 그 담당자가 

난데 내가 사실은 지금 제일 몰라. 아무것도 몰라. 저도 누구한테 물어봐

야 아는 상황인 거예요. 항상 저는 너무 힘든 거예요. 그러니까 이게 업

무에 익숙해질 수 없고 매해 바뀌는 거. (30대 교사 A)

체육 맡았다가 영어 맡았다가 담임. 또 1학년에서 6학년 어디 갈지 모르

고. 이런 것도 앞으로 경력을 개발하는 데 있어서 약간 장애물로 생각될 

때가 굉장히 많았어요. (30대 교사 B)

학생지도로 어려움을 겪었던 20대와 비교해 30대 교사들은 경력이 늘며 

학급경영과 학생 관리가 수월해졌다고 밝혔다. 그러나 비가시적인 교육적 

성과, 1년 주기의 복불복 상황에 좌우되는 교육활동으로 인해 학급경영 및 
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학생 관리에 대한 기술적 향상이 전문성 향상과 같은 의미인지 확신하지 

못하고 있었다. 이에 교사의 전문성 실체에 대한 회의감을 경험하게 되고, 

전문가로서 성장에 대한 의구심을 갖게 되었다고 말하였다. 

두 번째로는 학급경영의 성장이라는 게 맞는 것 같아요. 학급경영적으로 

제가 당연히 초임교사에 비하면 성장을 했죠. 그러면 학급경영을 엄청 

잘하게 됐고, 스킬(skill)도 늘고 그런 마음도 정신적 상태도 늘었어. 그럼 

제가 어떤 애들이 와도 그걸 커버(cover)할 수 있느냐 그건 또 아닌 거

예요. 그러니까 이게 애들한테 너무 좌우되는 거야 한 해가. 내가 그 해

에 애들이 괜찮고 잘 걸리면 그냥 그 해가 평탄하게 지나가고. (...) 그러

니까 내가 이걸 30년을 더 한다고 치면 앞으로 30년 이렇게 약간 복불

복 상황이어야 하나 하는 문제가 컸거든요. (30대 교사 A)

세 번째로는 교육 철학적으로 제가 성장을 하는 게 사실 가시적인 게 

아니잖아요. 사실은 그게 제일 어려운 거죠. (30대 교사 A)

20대 교사가 지적하였듯, 전문성을 개발하기 위한 원동력 부재는 30대 

교사의 자아실현을 어렵게 하는 요인으로도 언급되었다. 교육활동에 의

욕이 있고, 매진하고 싶은 분야도 있지만 성취에 대한 보상과 인정 부재

는 전문성을 발전시키고자 하는 교사의 원동력을 상실하게 하는 것으로 

나타났다. 20대 교사가 언급한 바와 동일하게 면담에 참여한 30대 교사 

역시 전문가로서 자아실현에 매진하는 대신 교직의 권태로움에 젖어 들 

것을 걱정하며 교직에서의 발전전망을 비관적으로 그리고 있었다.  

저는 되게 대학원도 다니고 싶고, 제가 좋아하는 분야에 대한 전문가가 

되고 싶고, 성취하고자 하는 욕구가 되게 높은 편이에요. 젊은 선생님들 

보면 대부분 그러시더라고요. 근데 학교에서는 그걸 전혀 만족시켜주지 

못해요. 예를 들면 저는 발명, 영재교육, 연극 이 세 가지에 대해서 되게 

제가 좋아하고 잘하고 싶어 하는 부분이에요. 근데 그걸 내가 이렇게 높

인다고 해서(...) 인정욕, 명예욕 이런 게 하나도 충족이 안 되니까 개인적 

성장을 하려고 하는 상황에 대한 원동력이 점점 없어지는 상태. 고인 물

이 된 상태. 그렇게 되는 것 같아서 싫은 거죠. 그래서 여기는 빨리 그만

두는 것이 나의 어떤 성격과 이런 것들을 충족할 수 있는 방향이 되겠구

나. 그래서 얼른 그만둬야지라는 생각을 하게 됐어요. (30대 교사 A)
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이같이 30대 교사는 전문가로서 자아실현이 불가한 교직의 문제 상황

을 경험하면서 교사의 전문성 실체에 대한 회의감을 느끼고 교직 이탈을 

고려하는 것으로 나타났다. 

2) 직업환경 요인

가) 교권실추

교권실추는 30대 교사의 교직 이탈의도를 형성하는 데 가장 결정적인 

원인 중 하나로 지적되었다. 면담에 따르면 교직 이탈의도에 영향을 미치

는 교권실추는 단순히 교사와 학생, 학부모 간의 갈등에서 연유한 것이 아

니었다. 교사들이 교직을 벗어나고 싶게 만드는 교권실추의 근본적인 원인

은 문제행동을 보이는 학생에 대한 훈육을 보장하고, 부적절한 학부모 

민원에 대응할 수 있는 교권보호제도의 미비, 민원에 취약한 교직문화, 

상부 기관의 교사 불신 등과 같이 다양하게 언급되었다. 교권실추를 부

추기는 복합적인 원인들은 교권이 추락하는 현상의 개선에 대한 낙관적

인 기대를 전혀 불가하게 만들고 있었다. 

‘학생 때문에 그만두고 싶다’ 그건 아닌 것 같아요. (...) 근데 정당한 교육

에 대한 민원이 제기되었을 때 교권을 보호하는 제도가 미흡한 것, 교육부가 

교사를 일단 못 믿고 있는 게 가장 큰 문제인 것 같아요. (30대 교사 A) 

학부모 문제 때문에, 학교폭력 문제 때문에 스트레스를 받았다기보다는 

학교나 교육청의 대처 방식이 가장 큰 문제점. 그걸 실무 담당자들에게 

물어봐도 사실 어쩔 수 없는 부분이 제도가 딱히 마련된 게 없으니 도

와줄 수 있는 방도가 없는 것. (30대 교사 B) 

아래의 발화는 교사의 정당한 교육을 어렵게 하는 교권침해 사례에 

대해 사전적으로 예방하거나 사후적으로 조치할 수 없는 제도가 미비함

에 따라 교직 이탈의도를 갖게 된 30대 교사들의 모습을 반영한다.  
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여러 가지 진짜 말도 안 되는 민원에 대해 도와줄 수 있는 사람과 제도

와 절차가 하나도 없고. 작년부터 시작해서 정말 학교에 지속적으로 민

원을 제기하셔서 선생님들을 스트레스를 받게 하는, 거의 퇴직하시게 하

시는 학부모가 계신데 그거에 대해서 (...) 교사의 교권을 보호할 수 있는 

제도가 하나도 없어요. 그런 문화 자체가 아예 아예 성립이 안 돼 있고. 

(30대 교사 A)

학생이 필통을 집어던지거나 의자를 막 던지거나 이런 수준이었는데도 교

사는 아무것도 못 하는 상황이니까 교육청 장학사에게 뭔가 좀 교사를 보

호할 수 있는 방법이 없냐고 물어본 건데 거기서 공식적인 담당자 답변이 

“그런 걸 보호할 수 있는 방법은 없다”였어요. 그런 식으로 해서 제가 

이제 다른 직업을 많이 생각하게 되는 계기가. (30대 교사 B) 

교권을 보호하기 위해 마련된 현행의 제도들이 불완전하고, 제대로 정

비되지 않았다는 점은 교권실추로 인해 소진된 교사를 더 힘들게 하고, 

교직에 대한 실망을 배가시키는 것으로 나타났다.

(학교폭력 사안 처리 과정에서 학부모 간 싸움을 조율하고 수업과 업무

를 병행하며) 공무상 요양 신청을 했어요. 학교업무 때문에 제가 질병을 

얻는 게 맞다 이렇게 신청을 하는 건데 이걸 신청하는 과정조차도 제가 

연수를 한다든지 할 때 한 번도 제대로 들은 적이 없거든요. 그러면은 

교육청에서 뭔가 이렇게 매뉴얼(manual)이 있어야 되는데 너무 최소한으

로 간략하게 적어 놓은 상황이다 보니까 제가 막 검색을 한다고 (...) 다 

찾아봤는데도 거의 정보가 안 나오고. (30대 교사 B)

과실 여부와 상관없이 교사가 문제를 제기한 학부모에게 사과할 수밖

에 없는, 민원에 취약한 교직문화 역시 교권실추를 심화시키고, 교사의 

자존감 하락에 영향을 미치고 있었다.

저는 어떨 때 제일 이탈하고 싶냐면 교직문화 자체가 너무 숙이는 문화예

요. 그러니까 사실 교사가 잘못이 없음에도 불구하고 학부모가 민원을 제기

하면 죄송하다라고 사과해야 되는. 교사의 깎여 나가는 자존감에 대해서는 

고려가 안 되는 거죠. 그러니까 저는 제일 괴로웠던 게. 내가 잘못한 게 없

는데 내가 왜 사과를 해야 되지. 하지만 사과해야 모든 문제가 끝나니까. 

사과를 하고 끝마치는 경우가 되게 많았거든요. (30대 교사 A)
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교사를 보호할 수 있는 제도나 문화가 미흡하다는 점은 교사로 하여

금 두려움과 무력감을 겪게 하였다. 이러한 감정은 교사의 교육활동을 

위축시키는 데 장기적인 영향력을 미치고 있었다.

이게 진짜 무슨 복불복 게임도 아니고. 제가 이런 식으로 당장 내년에라도 

그런 이 일을 또 겪을 수 있다는 뜻이거든요. 이걸 한 번 겪게 되면 정말 

자기 자신이 굉장히 깎여 나가는 느낌을 많이. 내가 할 수 있는 게 이거밖

에 없나. 내가 왜 이렇게 이 일을 당하고 있어야 되지. 어쨌거나 교사로서 

의무를 하고 있는 건데 정작 그것조차도 제대로 안 되는 상황이 더 많고. 

그거를 학교 차원이나 교육청 차원에서 좀 같이 뭔가를 해주면 좋을 텐데 

그쪽에서는 해주는 게 아무것도 없고. (30대 교사 B) 

당시에 내 방식이나 하는 것들이 다 잘못됐나. 그럼 어떻게 해야 되는 거지. 

그런 생각들을 굉장히 많이 하면서 제가 스스로 교육하는 거에 있어서도 굉

장히 의문을 많이 가졌다 보니까 (...) 얘네 부모님한테 컴플레인이 들어오면 

어떡하지, 뭔가 문제 생기면 어떡하지 이 생각이 많이 들어가지고 애들을 

지도하는 것도 망설여지고. 그러다 보니 트라우마처럼 계속 남아요. (...) 정

말 공중에서 외줄타기하는 것처럼 삐끗하면 바로 이제 밑에 낭떠러지에 떨

어지는 기분을 계속 반년 넘게 감당하고 있어요. (...) (30대 교사 B) 

살펴본 바와 같이 교사는 학생, 학부모, 학교, 상부 기관 등 다양한 대

상을 통해 복합적인 이유로 교권실추를 경험하고 있었다. 이러한 교권실

추는 교사의 자존감과 교육활동에 심각한 타격을 입혀 교직 이탈의도를 

형성하는 결정적인 원인으로 작용하고 있다.

나) 동료교사와의 관계

결정적이진 않지만 동료교사와의 관계도 30대 교사의 교직 이탈의도

에 약간의 영향을 미칠 수 있는 것으로 드러났다. 통상적으로 1급 정교

사 자격증을 획득하고 어느 정도 경력이 쌓인 30대 교사는 부장으로서 

보직을 맡거나, 학교업무를 수행하는 주축으로 자리 잡아간다. 이들은 

학년이나 부서의 일을 관장하며 업무적으로 동료교사와 관계를 맺게 되
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는데, 면담에 참여한 30대 교사는 연공서열을 중시하는 교직의 특성상 

경력과 연령이 높은 부서원, 업무에 협조적이지 못한 부서원을 상대할 

때 피로를 느낀다고 밝혔다.

 

40대, 50대가 되면 학교에서 발언권이 커져요. 틀린 말이어도 거기에다 

“왜 그러세요” 라고 말을 못해요. 20대 때는 처음 발령받고 한창 업무

를 배울 때잖아요. 근데 30대가 돼서 저도 8년 차니까 업무를 할 줄 알

고, 다룰 줄 아는데 위에서 꼰대 같은? 그런 얘기를 하면 “왜 이러는거

야” 생각도 들고. (...) 그리고 보통 30대는 부장이거나 혹은 부장이 아

니어도 학교에서 한창 일을 하고 있는 상황인데 위에서는 뭐라 하고, 밑

에서는 못하겠어요 이러면 어쩌라는거지... 그렇죠. (30대 교사 A)

동시에 후배 교사를 대할 때도 곤란함을 경험할 때가 있는 것으로 나

타났는데, 30대 교사들은 동학년 또는 같은 부서에 소속된 후배 교사들

과 입장 차이가 있더라도 기성세대와 같은 권위적인 선배가 되지 않기 

위해 의도적으로 신경을 쓰고 있었다.

 젊은 선생님들 간에도 질적 차이가 심하다고 느껴질 때가 있거든요. 그

래도 동학년 선생님들이랑 일을 하면서 (제가) 꼰대 같으니까 그렇게 얘

기를 못하는 거죠. 그러니까 의욕 없는 저경력을 선생님들, 저것도 젊은 

세대의 특징인가 보다 하고 더 말을 못하는 거죠. (30대 교사 A)

코로나 이후 발령받은 세대 선생님들은 (...) 코로나 이전을 겪은 선생님

들이 갖고 있는 학급경영에 대한 프로토타입(prototype)과 완전히 다른 

거예요. 저는 이전 것이 맞고 지금이 어떻게 보면 임시 상황이라고 생각

을 하는데 선생님들은 그게 아니라 지금 이게 본인들의 현실인 거예요. 

그러니까 아무래도 접근 방법이 다르고, 거기서 오는 약간의 괴리 같은 

것들이 사실 조금은 있거든요. 근데 그런 상황을 제가 지적을 할 수 없

고, 당연히 지적해서도 안 되고. (30대 교사 A)

상술한 바와 같이, 전문성보다 연공서열이 중시되는 교직의 특성상(정

종원, 2017) 주요업무를 관장하거나 부장교사로 역할하더라도 권한이 한

정적인 30대 교사는 선배 교사와 갈등을 겪기도 하고, 권위적인 기성세

대처럼 되지 말자는 다짐 속에 후배 교사의 눈치를 보기도 한다. 이렇
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듯, 선배 교사와 후배 교사 양자에게서 관계적 어려움을 경험한 30대 교

사에게는 동료교사와의 부정적인 관계 역시 교직 이탈의도를 형성하는 

데 어느 정도 영향을 줄 수 있는 것으로 나타났다.

3) 직무내용 요인

가) 업무과다

30대 교사가 교직 이탈의도를 형성하게 된 원인으로 막대한 업무도 

제시되었다. 앞서 언급했듯 30대 교사는 부장으로서 보직을 맡거나 주요

업무를 담당하기 시작하는데 이에 따라 그들이 수행해야 할 행정업무량

과 책임감이 늘어나며, 교직에 만연한 행정업무 양극화 경향(신범철, 

2020)으로 인해 일감 몰아주기를 경험하기도 한다. 동시에 이들은 교사 

본연의 직무라고 할 수 있는 교수학습지도, 생활지도까지 소홀히 할 수 

없는 실정이다. 면담에 참여한 30대 교사는 과도한 업무로 인해 불합리

와 정신적 과부하를 느끼고 있었다.

올해 제가 처음으로 학년 부장과 기능 부장을 같이 맡게 됐어요. 제가 학교폭

력 담당이기도 해요. (...) 업무가 엄청 많고, 학년의 문제를 다 컨트롤(control)을 

해야 되는 상황이 오다 보니까 정신적인 어려움들이 오게 됐고 (30대 교사 A)

학교는 일 안 하는 사람한테 진짜 일 안 시키잖아요. 일을 못 하는, 안 하는 

부서원이 있어서 교감님이 이제 저를 불러요. 저도 그 일을 모르는데 좀 도와

주래요. 근데 그 선생님이 자기는 못 한대요. 본인 업무인데 결국 제가 하는 

거예요. (30대 교사 A)

과도한 업무는 30대 교사의 교직 이탈의도를 형성하는 데 결정적 원

인으로 지목된 자아실현 곤란을 가중하기도 하였다. 

저는 개인적으로 연구회를 하고 있고, 대학원에서 논문을 쓰고 있는 입

장이거든요. 자아실현 그리고 배움에 대한 성취 욕구를 놓을 수가 없는 
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거죠. 업무도 하고, 이것도 하려니까 사실 힘든 상황이 되는 거죠. 사실

은 과도하게 지금 저를 소모해가면서 하고 있는 부분이다 보니까 속도

가 더 떨어지는 거예요. (30대 교사 A)

 

또한, 시대의 변화에 따라 돌봄이나 교육복지와 같이 새로운 업무가 

교육청과 학교의 소관으로 추가되며 관련 조직과 인력, 사업을 담당하고 

관리해야 할 교사의 행정업무가 확대되고 있는 현상 역시 교사가 느끼는 

업무 부담을 배가하였다. 심화될 것으로 예상되는 학교 기능의 비대화는 

교사에게 업무 가중에 대한 비관적인 전망을 갖게 하여 교직 이탈의도를 

형성하는 데 영향을 미친 것으로 나타났다.  

돌봄 업무가 학교에 들어오면서 돌봄 전담을 관리하는 업무가 교사에게 

추가된 거예요. 학교 내 인력이 늘수록, 그 인력의 요구가 증가할수록 

그걸 관리해야 되는 선생님들께서도 일이 많아지는 거예요. (...) 교육청

에서 행정업무를 교사들한테 막 시키는 경향이 있는데. 행정업무 전담팀

이 따로 있고 교사는 수업에 집중하는 상황을 만들어주거나 그렇게 되

면 사실 제일 좋겠죠. (30대 교사 B)

다. 40대 교사

1) 조직구조적 요인

가) 교원성과상여금제로 인한 교사 간 갈등

교원성과상여금을 지급하기 위한 다면평가 지표(정량평가)는 때로 교

사들 간 대립을 야기한다. 다면평가지표 세부항목을 논의할 때 담당 학

년이나 업무에 의해 획일적으로 가산점이 부여되는 경향, 자신의 의견을 

강하게 주장하는 소수 교사에 의해 지표가 조정되는 형상(조은정, 이수

정, 2020)이 있어 다면평가위원회는 배척과 갈등의 장이 되기도 한다. 이

렇듯 교원성과상여금제 지급 방식을 결정하는 과정에서 느낀 동료교사에 

대한 실망, 학년 이기주의, 교직사회에 대한 낙담은 면담에 참여한 40대 
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교사의 교직 이탈의도 형성에 영향을 미친 것으로 나타났다.

(코로나 상황 추이에 따라) 올해 원격과 등교 지침이 바뀌었잖아요. 그

래서 1, 2학년은 다 등교를 하게 되었잖아요. 그러다 보니 작년에 만들

어놓은 그 틀(다면평가 지표)을 다시 깨고 이미 학년을 정해 놓은 상황

에서 새로 회의를 했는데, 5학년인데 꼴찌를 하는 일이 생긴 거예요. 그

게 제가 꼴찌를 하는 게 억울해서가 아니라 성과급 회의(다면평가위원

회)만 하면 느껴지는 비민주적인, 교사들에 대한 파멸감 있잖아요. 이번

에 그걸 하면서 저희 학년에서 가신 선생님이 굉장히 집중포화를 받고, 

5학년이 뭐 하는 일이냐 하면서 (...) 정말 물어뜯고 싸우는 그 회의 분위

기나 이런 녹음을 해오셨더라고요. 그 선생님께 듣는데 이 사람들과 내

가 같은 동료라는 게 너무 부끄러워지잖아요. (40대 교사 A)

2) 직업환경 요인

가) 교권실추

면담에 참여한 40대 교사들은 공통적으로 교권실추로 인한 교육활동

의 어려움이 교직 이탈을 생각하게 된 결정적인 계기 중 하나라고 이야

기하였다. 학생지도 시 민원이 발생했을 때 교사를 보호할 제도가 부재

한 가운데, 매해 새로운 학생과 학부모를 만나야 하는 교사는 언제든지 

자신의 능력, 의지와 무관하게 불명예 퇴직을 할 수도 있다는 두려움을 

안고 있었다. 이러한 두려움은 교사가 방어적이고 소극적인 교육활동을 

하도록 만들었고, 학생지도와 학급관리 무력함을 느낀 교사는 이탈을 고

려하고 있었다.

 

제 주변에 저와 같은 비슷한 연령대의 선생님들이 정말 훌륭하신 분들인

데 그 해 VIP(문제행동의 관리가 곤란한 학생이나 상대가 힘든 학부모)를 

만나서 고소를 당하거나 초라하게 사표를 내시는 장면을 제가 몇 번 봤

어요. 그거 보면서도 나 진짜 운 좋을 때 그만둬야지. 내가 지금까지 해

온 자부심 다 팽개치고 트러블(trouble)로 그만두면 저는 못 견딜 것 같거

든요. (...) 그렇게 초라하게 그만두고 싶지 않은 거예요. 이 사람의 능력
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이라든지, 개인적인 잘잘못이 아니라 운에 따라서, 그 해 어떤 학생을 만

나고 어떤 학부모를 만나느냐에 따라서 교직 인생이 아주 그냥 뒤흔들릴 

수 있는. 점점 이 강도가 심해지고. 아무도 학교에서 보호해 주지는 않고 

그런 것들이 말하다 보니까 끝도 없죠 뭐. (40대 교사 A)

반에 한 학생이 ADHD라서 약을 먹고 있더라고요. 그런데 사실 이걸 뭐라

고 할 수 없어요. 저희 옛날에 학교 다닐 때도 이런 학생이 없었던 건 

아닐 거란 말이에요. 그때는 크게 그게 문제가 되지 않았던 것이 이제 

교사의 관리가 됐던 부분이잖아요. 하지만 추세상 교사가 통제할 수 있

는 부분이, 할 수 있는 게 한정적이라 느껴지는. 그 학생이 반 분위기 

90%를 좌우했는데도요. 그렇게 상황이 그렇게 되다 보니까 지금 내가 여

기 있을 필요가 없는데 그 생각이 이제 계속 드는 거예요. (40대 교사 B)

나) 관리자와의 관계

경직된 인사체계를 가진 교직은 소수만이 관리자로 승진하는데, 평가 기

준으로 수업이나 학급경영 능력보다 행정업무 능력이 중시된다. 이에 승진

을 준비하는 교사들이 교육활동을 소홀히 하고 행정업무에 우선순위를 두

는 경향(손형국, 한희진, 한수경, 양정호, 2018)이 문제로 지적되기도 한다. 

이러한 승진 경로에 무가치함을 느껴 자발적으로 승진 경로를 선택하지 않

은 교사도 동년배의 교사가 관리자로 승진을 하는 시점에 이르러서는 관리

자와 불편한 관계를 경험하며 교직 이탈을 생각하는 것으로 나타났다.

나보다 어린 사람이 승진해서 올라오는 거 진짜 힘들어, 그거 엄청 커

요. 저는 지금 겨우 딱 한 학번 높은 선배가 빠르면 교감되고 이런 수준

이에요. 저희 교감 선생님이 그런데 저는 그분도 껄끄럽더라고요. 그러

니까 그분이 나한테 지시를 해서 되게 싫은 게 아니라 내가 더 나을 수 

있는데 내가 승진을 포기해서 이런 말을 들어야 하나 그런 것 굉장히 

커요. 그때 대부분 첫 번째 그만둬야 하나라는 생각을 하신다고들 하더

라고요. 그러니까 되게 낙관적인 분들조차. (...) 젊었을 때 장학사 가서 

학급이나 수업에서 멀어지신지는 오래되었는데 뭐라 하실 때 뭔가 착잡

하다. 내가 사실 승진하고 싶다라는 마음은 하나도 없었지만 그만두라는 

뜻인가. 약간 이런 생각이 그냥 막연하게 들어요. (40대 교사 A)
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2) 직무내용 요인

가) 고경력자로서 효능감 부재

20여 년간 교직에 몸담아 왔지만 고경력자로서 전문성이나 효능감 향

상을 느끼기 힘든 현실도 40대 교사가 이탈을 고려하는 결정적인 원인으

로 지적되었다. 아래의 발화를 통해 교사로서 자존감과 자신감은 진정한 

교육활동을 하며 학생들과 관계를 맺을 때 상승하였지만 수업이나 교육

보다 관리에 집중할 수밖에 없는 현실로 인해 경륜이 늘었음에도 효능감

을 느끼기 어려운 교사의 상황을 짐작해 볼 수 있다.

교직에서 스스로에 대한 만족이나, 내가 정말 지금 잘하고 있는가, 또는 

내가 정말 이걸 좋아서 하고 있는가. 생각하자면 정말 일관적으로 낮지 

않았을까. 참 웃긴 게 내가 어떤 위치에서 어떤 일을 하든 간에 정말 만

족도가 높아지지가 않더라고요. 오히려 제가 좀 높았던 시기가 있었다면 

4~5년 전에 업무를 조금 맡고 (...) 아이들한테 집중했던 시기가 있었는데 

그때 나 선생님으로서 되게 좀 괜찮은 것 같아, 나 정말 선생님 하기 좀 

잘했나, 약간 소질이 있나. 이런 생각을 했던 시기가 있었던 경우는 있

었어요. (...) 근데 아이들과 뭔가 하는 것보다는 서류 작성 능력이라든지 

학교에서의 나의 필요성은 그런 거 같아서... 내가 교육적 이상을 실현하

는 게 힘들잖아요. (40대 교사 A)

업무에 대한 연속성 유지가 어렵다는 점도 경력에 비례한 전문성이나 

효능감을 제고하는 데 걸림돌로 작용하였다. 뿐만 아니라 면담에 참여한 

40대 교사는 전문가로서 능력개발을 위한 동력이 부재하여 권태로움에 

잦아드는 환경으로 인해 오히려 퇴보를 경험하는 것 같다고 밝혔다. 

우리가 물론 아이들 가르치는 거는 누구나 하고 있지만 그 이외의 업무

들이 다 있잖아요 선생님들이. 어떤 선생님이 이 업무를 잘하면 그 업무

를 계속하게 된다거나 아니면 그거를 인정을 해 준다거나 이게 아니라 

학교가 바뀌고 해가 바뀌면 또 바뀌는데 그 모든 지향점이 같은 월급 받

으면서 편하게 살자. (...) 그래서 전문성이 향상되기는커녕 해가 갈수록 

(...) 직업에 대한 전문적인 이런 게 점점 사라지는, 자기 일에 대한 자부
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심은 없고. 정말 내가 평생 해왔는데 이런 일인가 이런 생각이 들면서 

(40대 교사 A)

사실 어느 정도 연령이 가면서 사람들이 좀 무르익고 뭔가 스킬(skill)이 

늘어나야 되는데 학교는 조금 하려다가 또 점점 퇴보해가는... 어차피 월

급은 똑같이 나오니까. (...) 일반 회사는 그래도 이렇게 인센티브

(incentive) 같은 게 있잖아요. 여기는 그런 게 없잖아요. 그러니까 사실 

솔직히 안 하는 사람이 이익일 수 있죠. 그런다고 해서 생긴 성과급 제

도는 정말 반목만 불러올 뿐이지 실질적인 아무런 효능도 없고. 사실은 

학부모 스트레스 이런 것도 크지만 그것보다 조직적인, 체제적인 부분이 

바뀌기 힘들 것 같은 게 스트레스예요. 이게 너무 오래되고 관행이 이렇

게 있다 보니까. 고인 물이잖아요. 초등교사는. (40대 교사 A)

업무에 대한 연속성 유지 불가, 전문가로서 능력개발을 위한 동력 부

재는 20·30대 교사의 교직 이탈의도 형성 원인 중 하나인 자아실현 곤

란과도 관계되어 언급된 바 있다. 학년과 업무에 대한 연속성 유지 불

가, 능력개발을 위한 동력 부재가 20·30대 교사에게 교직에서의 자아실

현에 대한 암울한 미래를 그리게 했다면, 40대 교사에게 이러한 상황은 

고경력자로서 효능감을 느끼지 못하는 현실적 문제로 경험되고 있었다. 

 

라. 50대 교사

1) 개인적 요인

가) 건강문제와 체력저하

50대 교사에게는 건강문제와 체력저하가 결정적인 교직 이탈의도 형

성 원인 중 하나로 꼽혔다. 면담에 참여한 50대 교사는 나이가 들어감에 

따른 심리적, 신체적 변화와 2, 30여 년간 쉼 없이 반복된 교직 생활로 

인한 체력적 소진이 겹쳐오며 건강문제와 체력저하를 절감하고 있었다. 

학생을 교육할 때 많은 에너지가 필요한 만큼 뒷받침되지 않는 건강은 

교육활동을 상당히 힘들게 하는 요인이 되기도 한다.
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거의 30년 반복된 걸로 인한, 그리고 제 체력적이 갑자기 뚝 떨어졌어요. 

갱년기가 심리적인 것도 좌우를 하거든요. (...) 몸이 힘드니, 체력이 딸리

니 그냥 아이들이 일상에서 소리 지르고, 뛰고, 다투는 것들, 끝없이 

“선생님” “선생님” 하는 그 소리조차도 너무 요즘 들어서 힘들어서. 

또 그게 반복되니까 쉬고 싶다는 생각이 정말 간절하죠. (50대 교사 A)

 

수업 하나의 차시를 수업을 준비할 때 교사가 편한 방향으로 활동을 준비

할 수도 있고. 아이들이 좋아하는 방향으로 준비할 수가 있잖아요. 아이들

이 좋아하는 방향으로는 분명히 많은 준비가 필요해요. 저는 개인적으로 

그렇더라고요. 그냥 적당히 이렇게 넘어가면 편하게, 조용히 할 수 있어요. 

체력 안배를 할 수 있긴 해요. (...) 하지만 초등학생은 집중 시간이 짧잖아

요. 제 생각은 그래요. 적어도 “학교 오기 싫어” 또는 “공부가 너무 재

미없어” 이런 얘기는 듣지 않아야겠다. “선생님 나 너무 좋아요” 그 소

리 안 들어도 좋지만 “선생님 나 싫어하지 않아”, “선생님 싫어서, 무

서워서 학교 오기 싫어요” 적어도 그런 소리는 안 들으려고. 그래서 즐겁

게 하루를 보내게 하려다 보면 준비에 큰 에너지를 쏟아야 되죠. (...) 이렇

게 막 내 몸을 불태워가면서 정말 ‘태움’이란 단어가 저절로 떠오르는

데 요즘은 정말 힘들어요. (50대 교사 A)

2) 조직구조적 요인

가) 명예퇴직 수당과 연금수령 시기 고려

명예퇴직 수당과 연금수령 시기에 대한 고려는 50대 교사의 교직 이탈의

도가 형성되는 때를 결정하는 데 영향을 미치는 것으로 나타났다. 현행 교

사의 명예퇴직 수당은 정년으로부터 잔여기간과 호봉을 기준으로 계산되며, 

2021년 퇴직 기준 연금지급개시 연령은 ‘60세’ 또는 ‘정년퇴직한 달의 

다음 달부터’로 설정되어있다. 이에 따라 연금지급개시까지 오랜 기간이 

남지 않은 50대 중후반의 교사는 최적화된 연금과 명예퇴직 수당을 수령하

기 유리한 시기를 고려해 이탈을 생각하고 있는 것으로 나타났다.
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제가 이제서야 관심을 가졌지만. 정년퇴직 2년 전이 가장 퇴직금이 높더

라. 뭐 이런 말을 해요. 그러니까 계산을 충분히 할 수 있죠. 난 정년은 

힘들어. 지금 그만두고 싶은 마음이 있어. 근데 언제쯤에 하지라고 한다

면 (...) 정년퇴직 2년 전에 가장 좋네 하면 버티려고 할 거 같아요. 좌우

해요. 50대 중후반에는 좌우합니다. (50대 교사 A)

그게(명예퇴직 수당) 없으면 생각 안 하죠. 명퇴 수당이나 즉시 연금을 

받을 수 있다는 거 엄청난 조건이 되긴 하죠. (50대 교사 B)

이와 같이 이탈을 생각하는 데 있어 명예퇴직 수당과 연금수령 시기에 

대한 고려가 가장 결정적인 원인은 아닐지라도 교직 이탈 시기를 결정하는 

데는 영향을 줄 수 있는 것으로 나타났다. 특히, 향후 몇 년간 연금지급개

시 연령이 지속적으로 상향될 것18)으로 예고됨에 따라 명예퇴직 수당과 연

금수령 시기에 대한 고려는 고경력 교사의 교직 이탈 시기를 결정하는 데 

더욱 큰 영향을 미칠 것으로 예상된다. 

3) 직업환경 요인

가) 교권실추

40대 교사의 면담에서 드러났듯, 50대 교사들 또한 학생지도 시 민원

이 발생했을 때 교사를 보호할 제도가 부재한 가운데, 매해 새로운 학생

과 학부모를 만나야 하는 불확실 속에서 언제든지 자신의 능력이나 의지

와 무관하게 불명예스러운 퇴직을 할 수 있다는 두려움을 안고 있었다. 

특히, 50대의 고경력 교사에게 미비한 교권 보호제도 속에서 발생하는 

학생, 학부모와의 갈등은 이들의 이탈을 촉발하는 강력한 계기가 될 수 

있음을 아래의 발화를 통해 확인할 수 있다.  

18) 2022~2023년 퇴직하는 교원은 61세부터, 2024~2026년 퇴직 교원은 62세부터,
2027~2029년 퇴직 교원은 63세부터, 2030~2032년 퇴직 교원은 64세부터, 2033년
이후 퇴직 교원은 65세부터 연금을 받도록 연금수령 연령이 일제히 상향된다
(공무원연금공단 웹사이트, 2021.12.04.).
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이 정도 나이되면 학부모, 학생이랑 문제 생기면 그냥 그만두지. (...) 3, 

40대 때는 어차피 그만 못 두니까 어떻게 해서 잘 극복하고 좋게 해야 

된다고 생각을 해요. (...) 왜냐하면 그만두지 않고 그냥 계속할 거라고 

생각을 했으니까. 그런데 지금은 그런 갈등이 생기면 더 이상 못할 것 

같아요. 그래서 그 교직 이탈을 결정하는 것에 대한 두려움이 없는 게 

점점 두려워져요. (50대 교사 B)

안 그래도 지쳐 있는데 힘든 아이를 만나고, 학부모마저 쉽지 않은 학부모

를 만났을 때 주변 선생님 한 분이 명퇴를 해버리시더라고요. 마지막 지푸

라기가 되는 거죠. (...) 만약에 제가 한 50대 후반이 되었는데 정말 힘든 

학부모를 만났다, 정말 너무 힘든 아이가 있다 그러면 저도 아마 심각하게 

(명예퇴직을) 생각할 것 같습니다. (50대 교사 A)

나) 관리자와의 관계

관리자와의 관계에서 느껴지는 불편함은 50대 교사의 교직 이탈의도

를 형성하는 데 영향을 미치고 있었다. 앞서 제시한 40대 교사의 사례와 

같이 면담에 참여한 50대 교사는 자발적으로 승진 경로를 택하지 않은 

평교사로, 동년배지만 상급자인 관리자와 불편한 관계를 경험하고 있었

고, 때때로 관리자의 무심한 언사로부터 위축되기도 하며 교직 이탈을 

고려하게 되었다고 밝혔다.

교장 선생님은 괜찮은데 교감은 저보다 나이가 거의 비슷하거나 아니면 

어려요. 그 사람들이 자기보다 나이 많은 사람에 대한 생각이, 우리가 봤

을 때 그렇게 긍정적이지 않다, 부정적인 것 같은 느낌을... 그런 언사를 

가끔 들으면 괜히 말 한마디에 그분이 확 상한다는 거. 제 아집이겠지만  

(...) 교장, 교감의 말 한마디에 상처를 좀 잘 입는 거 같아요. 젊은 사람만

큼 일은 학교 일은 못해주면서 좀 약간 그런 느낌이 있어서 그래서 아 그

래 그만둬야지 이렇게 생각을 했어요. (50대 교사 B)
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다) 고령의 교사 기피

50대 교사가 이탈을 고려하는 결정적 계기 중 하나는 고령의 교사를 

기피하는 현상으로 지목되었다. 면담에 참여한 50대 교사는 때때로 나이

를 이유로 학생, 학부모, 동료교사에게도 환영받지 못한다고 인식하고 

있었다. 특히, 젊은 교사를 선호하는 저학년 학생과 학부모의 담임을 맡

거나 나이가 들었다는 이유로 교사 사이 소외를 경험할 때 고령의 평교

사를 향한 시선이 호의적이지 않음을 느낀다고 이야기하였다. 오랜 세월 

축적한 교사의 경험이나 연륜은 매우 가치가 있는 것임에도 50대 교사 

스스로는 고령의 교사를 기피하는 현상으로 인해 나이로 인한 위축, 자

신감과 자존심 상실을 겪고 있었다. 

엄마들은 나이가 많아서 늙은 사람이 싫다. 그리고 동학년에서도 늙었으니

까 저 선생님 빼고 하자. 내 능력을 그 사람들이 나이로만 본다고 제가 생

각하는 거예요. 그 사람들은 그렇게 평가하지 않겠지만 내가 느끼기에는 나

는 지금 나이로만 평가받는다. 내가 잘하든 못하든 일단 나이로 평가받고, 

나이로 잣대를 대고. (50대 교사 B)

3월이 된다 그러면 벌써 가슴이. ‘늙은 선생님이 담임이다’라고 엄마

들이 반톡 같은 데서 얘기를 하는 그런 걸 항상 상상해요. (...) 그때 또 

다시 제가 머리를 딱! 하면서 내가 왜 그런 소리를 듣고. 그러니까 미리 

시작도 하기 전에 욕먹고 이렇게 점수를 깎이면서 왜 다니는 거냐. 그만

둬야지. (50대 교사 B) 

 

이렇듯 고령의 교사에 대한 거부감은 50대 교사의 사기를 꺾고 있었

다. 그럼에도 면담에 참여한 교사들은 학급경영과 수업에 대해 소극적인 

태도를 취하는 대신 최선을 다해 적극적인 모습을 보임으로써 고령의 교

사를 향한 부정적인 선입견을 해소하고자 노력하고 있었다.

애들이 아무렇지 않게 급식을 먹을 때 얘기해요. “우리 엄마가 ‘우리 

애 선생은 늙은 선생님이야.’ 이런 말을 해요.” (...) 그거 나쁜 뜻으로 

하는 게 아닌데 듣는 나는 속상하니까. 그러니까 그게 3월 한 달은 가
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요. 그래서 그런지도 모르지만 시간표에 체육 시간 있으면 그런 건 절대 

빼먹지 않고 가려고 해요. (...) 막 나름대로 노력을 하죠. (50대 교사 B)

처음에 아이들이 흰머리 있다고 그랬었고. 그리고 2학년은 안전한 생활을 

전담 선생님이 오셔서 하세요. 30대 후반 선생님이신데 첫 전담 시간에 

제가 들어왔더니 “안전한 시간 선생님이 우리 담임이면 좋겠어.” (...) 

그것 때문에라도 막 용을 쓰는 거예요. 늙었다는 그 소리는 괜찮으나 늙

은 만큼 놓아버려서 학급 운영이 엉망이고 준비 제대로 안 해서 담임 교

체 요청이 가끔 그런 사례도 있잖아요. 그렇게 안 되려고. (50대 교사 A) 

4) 직무내용 요인

가) 고경력자로서 효능감 부재

40대 교사와 마찬가지로 고경력자로서 효능감이 부재한 상황은 50대 

교사의 교직 이탈의도가 형성되는 데 주요한 원인 중 하나로 나타났다. 

면담에 참여한 50대 교사는 경력교사로서 할 수 있는 별도의 역할이 주

어진 것도 아니고, 때로 학년이나 학교의 의사결정에서 소외되며 학교에

서 자신의 가치가 무용한 것처럼 인식될 때가 있다고 하였다. 경력자로

서 효능감을 느끼기는커녕 자신감을 상실하게 만드는 경험은 50대 교사

가 교직 이탈을 고려하는 데 지대한 영향을 미치고 있었다.

선생님들이 나이 든 사람에 대한 배려한다고. 뭐 할 때 예를 들어 제가 

만약 1반이면 1반 빼고 2반 3반 4반부터 돈다든지 뭐 할 때마다 나이 

먹었다고 배려한다는 게. 선생님들은 나랑 친하고 잘 아는 사람들이라 

생각해서 해주는 건데. 그럴 때마다 우리가 말귀를 못 알아듣고 능력이 

좀 없다고 생각해서 그런 거 아닌가 하는 느낌이 있었어요. 그런 느낌이 

있으니까 이렇게 계속 다녀야 되나. 왜 다녀야 되나 그런 생각이 있어

요. (50대 교사 B)

오랜 교직 생활 속에 누적된 50대 교사의 연륜과 전문성은 매우 가치 

있는 것임에도(오영재, 2014) 이를 활용하는 별도의 역할이나 제도가 없어 

학교에서 이들은 마치 ‘뒷방노인네’ 같은 느낌을 받고 있었다. 면담에 



- 100 -

참여한 한 교사는 자발적으로 승진 경로를 선택하지 않았지만 ‘뒷방노인

네’같은 기분을 경험하며 승진하였다면 정년까지 수월하지 않았을까 하

는 생각을 갖고 있었다. 고경력 교사의 명예퇴직을 당연히 받아들이는 경

향은 학교 내 고경력 교사의 좁은 입지를 나타내는 방증으로 볼 수 있다.

약간 그런 것 같아요 뒷방노인네로 취급되는 그런 거 때문에 그렇지 않

을까. (...) 우리가 나이는 그렇지만 마음은 젊어. 그러니까 뭔가를 하고는 

싶어. 근데 이제 그게 진짜로 뜻대로 안 되니까 이런 스트레스가 더 심

해져서 그만둬야지. (50대 교사 B)

만약에 교감이 명퇴한다면 사람들이 “왜 명퇴해?” 그렇죠. 근데 교사

가 정년까지 한다면 “힘들지 않아?”, 명퇴한다면 당연히 명퇴한다고 

생각을 해요. (...) 내가 승진했다면 정년까지 할 수 있을 텐데, 이런 고

민은 한 절반으로 줄어들었을 것 같다는 생각을 해요. 지금은 아이들한

테, 학부모한테 할머니를 대우받는 거 말고는 없잖아요. (50대 교사 B)

  

이와 같이 고경력자로서 효능감을 느낄 수 없는 현실로 인해 50대 교

사는 좌절을 경험하고 있었다. 그럼에도 면담에 참여한 교사들은 경력교

사로서 책임을 다하고자 노력하고 있는 것으로 나타났다. 

한 10년 전인가, 20년 전에 영어 교과를 서로 안 하려고 할 때 나이가 많은 

선생님이 “내가 나이도 많고, 월급도 많이 받는데 해야지” 하셨어요. 또, 

그 선생님이 동학년에는 그렇게 뭘 많이 사주고 뭐 할 때마다 “내가 해야

지. 월급 많이 받는 내가 해야지”. (...) 그 심정이 지금은 이해가 되고 (...) 

그래서 저도 학년 업무를 할 때 좀 나서서. 그조차 안 하면 내가 너무 하는 

일이 없을 것 같다는 생각도 들어서. (50대 교사 B)
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2. 교직 이탈의도가 있음에도 잔류하는 이유

심층면담 결과, 교직 이탈의도가 있음에도 이탈을 망설이거나 교직에 

잔류하고 있는 이유는 <표 4-5>와 같이 나타났다. 모든 연령대의 교사가 

공통적으로 제시한 잔류 이유는 경제적인 이유와 교사로서 영향력 발휘

에서 오는 보람, 교직에 대한 미련이었다. 그 외에 20대와 30대 교사는 

새로운 진로 모색 시간 필요를, 50대 교사는 퇴직 이후 명확한 계획 부

재를 교직 이탈의도가 있음에도 교직에 남아있는 이유로 꼽았다. 

요인 20대 30대 40대 50대
개인적 
요인

Ÿ 경제적 손실
Ÿ 새로운 진로 모색 시간 필요

Ÿ 경제적 손실 Ÿ 경제적 손실
Ÿ 퇴직 이후 명확한 계획 부재

직무내용 
요인

Ÿ 교사로서 영향력 발휘에서 오는 보람, 교직에 대한 미련

<표 4-5> 연령대별 교사의 교직 잔류 이유

 

교직에 잔류하고 있는 이유에 대한 세부 내용은 연령대별로 크게 다

르지 않은 것으로 나타나 본 장에서는 연령대별로 공통적으로 나타난 잔

류 이유의 경우 연령대를 구분하지 않고 함께 설명하였다.

가. 개인적 요인

1) 경제적 손실

연령대와 무관하게 면담에 참여한 교사들은 공통적으로 교직 이탈의

도가 있음에도 잔류하는 가장 중요한 이유로 경제적 손실을 언급하였다.

20·30대 교사에게 비합리적인 보수는 교직 이탈의도를 형성하는 원
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인으로 지목되기도 하였지만, 만족스럽진 않더라도 고정적인 월급이 주

는 당장의 안정감은 한편으로 교사가 교직에 잔류하는 이유를 제공하고 

있었다.

뭔가 임금 만족은 못하지만 돈은 벌 수 있겠구나 하는 생각이 들어서 

남겠다 결정하게 됐습니다. (20대 교사 A)

지금 잔류한 이유라면은 경제적인 지원을 받을 수 없는 상황이다 보니까. 

(30대 교사 B)

40·50대 교사는 대부분 명예퇴직 수당을 수령할 수 있지만 이들에게

도 경제적 손실은 이탈을 망설이게 하는 중요한 문제로 지적되었다. 명

예퇴직 수당과 연금을 합치더라도 재직 중에 받을 수 있는 보수(본봉, 

담임수당, 상여금 등)에는 못 미치기 때문이다.

교직 이탈의도가 있음에도 경제적인 부분에 대한 두려움, 지금도 있어요. 왜

냐하면 제가 좀 더 하면 더 할수록 1년에 벌 수 있는 돈이 사실 크거든요. 

그거를 포기하는 것이 과연 정말 현명한 것인가. 물론 생계형이 아니다라고 

해도 (명예퇴직을 하는 것이) 좀 바보짓인가라는 생각을 해요. (40대 교사 A)

돈도 아예 무시를 못하지. 이탈하면 경제적으로 윤택하게 이렇게 지낼 수 있는 

게 줄어드니까. (50대 교사 A)

일단은 경제적인, 돈 걱정 없는. 50대 넘어가니까 퇴직 이후가 걱정이 

되면서 경제적인 게 정말 큰 부분이더라고요. 적어도 생계로 이제 불안

하면 안 되니까. (50대 교사 B)

2) 20·30대 교사: 새로운 진로 모색 시간 필요

20·30대 교사는 새로운 진로를 모색하고 결정하기 위한 시간이 필요

하기 때문에 교직 이탈의도가 있음에도 교직에 잔류하고 있다고 밝혔다.

인적자본이론에 의하면 저경력의 젊은 구성원일수록 직무를 위해 투자하

고 축적한 자본이 크지 않아 이탈을 쉽게 고려할 수 있지만 교육대학 입학
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과 동시에 예비교사로서 인적자본을 축적하기 시작한 20·30대 교사는 자

신이 교직에 투자하고 축적한 자본을 작게 인식하고 있지 않았다. 따라서 

교육대학에서 4년간 수학한 이후 바로 교직 생활을 이어와 수년을 교사

로 살아온 이들에게 진로를 변경하는 데는 구체적인 계획과 충분한 시간

이 필요할 것으로 짐작되며, 이들은 확실한 진로가 정해질 때까지 섣불

리 이탈을 이행하지 못하는 것으로 나타났다.

지금까지 쌓아온, 그래도 교대를 위해서 수능 치고, 그리고 교대 4년, 

교직경력까지. 이렇게 꽤 오랜 시간을 투자를 했잖아요. 그렇다 보니까 

이 비용을 다 버리고 급선회를 할 수가 없더라고요. 일단은 제가 다른 

것을 준비하는 시간까지는 있어야... (20대 교사 B)

진짜 솔직하게 얘기하면 그만뒀을 때 무슨 일을 해야 될지 모르겠고요 당

장은. (...) 제가 교대 4년에, 지금 8년을 일했는데 일반 기업이나 회사에서

는 교직경력 인정이 안 되잖아요. 결국 전문직같이 시험을 봐서 지금까지 

경력을 커버(cover)할 수 있는 일이어야 하는데 다시 공부를 시작해야 된다

는 것에 대한 약간의 머뭇거림도 사실은 있죠. (30대 교사 A)

교사를 포기하고 넘어갈 만큼 메리트(merit)가 있는 것을 계속 찾느라고 

고민을 하는 것도 있죠. 전문직은 준비하려면 아무래도 조금 시간을 길

게 잡고 해야 되고, (...) 해외 쪽에서 뭔가를 할 수 있는 것도 좀 알아보

는 단계이기도 하고, 그다음에 제가 언어 쪽으로 관심이 많아서 준비하

는 과정이 아직 있다 보니까 (...) 당장 여기를 그만두고 넘어갈 수 있는 

상황은 안 되는 거죠. (30대 교사 B)

3) 50대 교사: 퇴직 이후 명확한 계획 부재

50대 교사는 퇴직 이후 삶에 대한 구체적인 계획 없이 그만둘 경우 

경험하게 될 무료함과 공허함에 관한 우려로 이탈을 망설이고 있었다. 

이들은 수십 년간 학교에 출근하며 규칙적인 생활에 익숙해져 왔지만 퇴

직 이후 계획 없이 늘어지는 시간 속에 소극적인 삶을 살지 않을까 하는 

걱정에 이탈을 주저하는 것으로 나타났다. 
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이미 명예퇴직을 한 선배들 조언이 “1년은 좋아, 다시 심심해. 사람은 하

는 일이 있어야 해.” 연초에 고령화 사회에 관련해서 다큐멘터리를 할 때

가 있어요. 노인들이 힘든 게 경제적인 문제, 외로운 거, 일이 없는 거. 그

러니까 소일거리가 없는 거예요. 직장인으로서 존재감이죠. (50대 교사 A)

저는 하루, 이틀, 한 달은 쉴 수 있지만 50 넘은 사람들이 자식들은 다 

크고. 뭐 매일 집에 있을 수도 없고. 말이 여행을 가고 뭘 친구를 만나

고 그렇지. (...) (퇴직 후) 내가 어떤 삶을 살 것인가. 계속 그냥 들어와

서 tv만 보는 삶일 것인가 그런 거. 그런 것도 고민하고. (50대 교사 B)

 

나. 직무내용 요인  

1) 교사로서 영향력을 발휘할 때 느끼는 보람, 교직에 대한 미련  

20대~50대 교사는 공통적으로 교사만이 할 수 있는 일에 대한 보람이

나 미련으로 인해 이탈을 망설이는 것으로 나타났다. 교사는 학생에게 

지식을 전달할 뿐 아니라 인간으로서의 조건, 인간됨을 형성하는 데 영

향을 미치기도 한다. 특히, 초등학생에게 교사는 자신이 배워야 할 내용 

그 자체로(박종덕, 2007), 교사의 영향력이 상당하다고 할 수 있다. 학생

의 사회화에 영향을 미침으로써 미래 세대가 건강한 사회를 영위하는 데 

기여할 수 있는 교사만의 보람이 교사들을 교직에 머무르게 하는 것으로 

나타났다.

다른 직업보다는 되게 보람되는 점이 많다고 생각을 해요. 어른들을 대하

는 그런 직업은 힘들 때가 많잖아요. (...) 그래도 아이들은 제가 관심을 주

면 반응이 돌아오니까 좀 삐딱한 애도 무심한 척 봐 주면은 애가 약간은 

돌아오는 느낌. (...) 처음에 임용고시를 볼 때도 여자 아이들을 좀 올바른 

길로 이끌어주고 싶다라는 생각이 강했어요. 지금도 좀 그런 점에서 만족

을 느끼는 게 가장 크다고 생각해요. 내가 할 수 있는 교육을 한다는 것에 

대해서. (20대 교사 B)
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선생님들이 선생님으로서 존재할 수 있는 이유는 사실 학생들 때문이잖아

요. 교육활동을 하면서 아이들이 저에게 주는 것들이 있죠. (...) 선생님으로 

존재하면서, 아이들과 교육 활동을 하면서 잊지 못한 순간들이 있을 거라

고 생각해요. 잊지 못하는 순간들이 여러 개가 있고 그 순간들이 잡는 거

죠. (...) 당장 교사로서의 보람이라는 게 사실은 정말 눈에 안 보이는데. 

지식적인 부분이야 제가 아니어도 가능한 부분이지만 사람을 대하는 태

도, 내가 가지고 있는 관점, 사회에 대한 인식과 가치관 같은 것들은 제

가 끊임없이 아이들하고 이야기를 했을 때 아이들이 받아들여서 바뀔 

수 있는 부분이라고 생각하거든요. 그건 지금 당장은 눈에 안 보일 거라

고 생각해요. 나중에 얘네들이 커서 사회에 나갔을 때 (...) 사회를 바꾸

는 데 생각을 만들어줄 수 있는 게 교사라고 생각을 하거든요. 특히 초

등 시절의 교사. 그런 것들에 대한 경험이 학교에 있게 하는 거죠. 선생

님이라는 직업을 유지하게 하는 거죠. (30대 교사 A)

경력이 늘어남에 따라 학생들을 사랑으로 보다 능숙하게 가르칠 수 있게 된 

현재 상태에 대한 아쉬움이나 미련 또한 이탈을 망설이게 하는 원인이 될 수 

있는 것으로 나타났다.

지금까지 쌓아온 노하우? 솔직히 아직 내가 더 할 수 있는 나이고. 제가 

뭔가 수업을 하면서 초임이었으면 이렇게 못 할 텐데 어느샌가 이렇게 

됐네. 이런 데도 그만두는 건 좀 손실이다. 라는 생각을 할 때도 있어요. 

이런 게 이탈을 망설이는 요인이 될 수도 있다는 생각이. (40대 교사 A)

나이 들면 애들은 더 예뻐요. (...) 아이들과의 소통에 문제가 생기면 저

도 그만둬야 한다고 생각하고, 그만두고 싶을 것 같아요. 그런데 실제로 

우리 반 아이들이 저를 어떻게 생각하는지 모르겠지만 “나 선생님이 

싫어서, 무서워서 학교 가기 싫어”, “재미없어” 그렇지는 않기 때문

에 아이들도 좋아하고, 어느 정도 힘든 건 사실이나 그래도 아직은. (50

대 교사 A)

모든 연령대 교사에게서 잔류 이유로 언급된 경제적인 부분은 교사직

을 열심히 하든, 소홀히 하든 상관없이 주어지는 것으로, 교사로 하여금 

교직을 떠나지 못하게 할 수는 있지만 일상의 업무를 위해 기울이는 노

력에는 큰 영향을 미치지 않는다(Lotie, 2002/2017: 192). 그러나 교사가 

일로부터 느끼는 기쁨은 변화할 수 있으며, 직무에서 기쁨을 얻기 위해 
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교사가 쏟는 에너지에도 영향을 줄 수 있다. 이에 따라 모든 연령대에서 

잔류 이유로 언급된 직무내용 요인인 ‘교사로서 영향력 발휘에서 오는 

보람과 교직에 대한 미련’에 보다 집중할 필요가 있다.

교사로서 영향력 발휘에서 오는 보람과 교직에 대한 미련에 주목했을 

때, 교사들은 단순히 경제적 동기만으로 교직에 남아있는 것이 아니라 

교사직에 대한 애정으로도 교직에 잔류하고 있음을 알 수 있다. 이탈의

향이 강한 구성원은 태업의 가능성이 있지만(고대유, 강제상, 김광구, 

2015; Steel, 2002), 본 연구의 심층면담에 참여한 교사들은 교직 이탈의

도가 있음에도 여전히 교사로서 본연의 업무인 교육활동에 애정을 느끼

고 있었다.

한편, 전통적인 교직 매력도로 꼽혀왔던 외연적 이유(여가활동, 휴가

제도, 연금)(김정인, 2014)는 잔류 이유로 언급되지 않았다. 이는 전통적

인 교직의 유인체제들로 교사의 사기를 진작하는 데는 한계가 있음을 짐

작게 한다. 과거에는 교직이 보장하는 휴가제도와 완만한 승진체제가 결

혼과 가정에서의 역할을 중시하는 여교사에게 충분히 매력적일 수 있었

겠으나(Charters, 1963) 사회의 변화에 따라 결혼과 출산은 필수가 아닌 

선택이라는 인식이 확산되며 출산 및 육아휴직 등 각종 휴가제도가 주는 

이점이 감소했을 수 있다. 방학 역시 잔류의 이유로 언급되지 않았는데, 

방학 중에도 학생에 대한 책임을 져야 한다는 점, 방학을 이유로 학기 

중 연가 사용이 매우 제한적이라는 점, 대중으로부터 교사직을 향한 오

해와 비난을 유발한다는 점에서 방학을 없애고 일반직 근로자로서의 권

리를 보장받고 싶다고 토로하는 교사들이 늚에 따라(한겨레, 2018.07.24.) 

방학의 매력도도 저하된 것으로 생각된다. 교원연금 역시 지속적으로 수

령 시기가 늦춰지고, 수령액이 축소되고 있는 불안정한 상황이라 매력도

를 상실하고 있음을 예상해볼 수 있다. 
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제 4 절 종합

본 연구는 교사의 교직 이탈의도에 대한 깊이 있는 이해를 얻기 위해 

통합연구방법 모형 중 삼각화 설계를 적용하였다. 이에 본 절에서는 두 

번째 연구문제인 로지스틱 회귀분석의 결과와 세 번째 연구문제인 심층

면담의 결과를 종합함으로써 교직 이탈의도가 발생하는 원인에 대한 풍

부한 이해를 도출하고자 한다. 로지스틱 회귀분석과 심층면담을 통해 드

러난 교사의 교직 이탈의도 결정요인 및 형성 이유를 종합하면 <표 4-6>

과 같이 정리할 수 있다.

요인 구분 20대 30대 40대 50대

개인적 
요인

교직 
이탈의도
결정요인

Ÿ 교직경력
Ÿ 사회적유용성동기

Ÿ 최종학력 
Ÿ 교직경력 

교직 
이탈의도
형성이유

Ÿ 건강문제와 
체력저하

조직
구조적 
요인

교직 
이탈의도
결정요인

교직 
이탈의도
형성이유

Ÿ 비합리적 보상
Ÿ 자아실현 곤란

Ÿ 비합리적 보상
Ÿ 자아실현 곤란

Ÿ 교원성과상여금제로 
인한 갈등

Ÿ 명예퇴직 수당과 
연금수령 시기

직업환경 
요인

교직 
이탈의도
결정요인

Ÿ 동료교사와의 관계 Ÿ 학생-교사 비율

교직 
이탈의도
형성이유

Ÿ 교권실추 Ÿ 교권실추
Ÿ 동료교사와의 관계

Ÿ 교권실추
Ÿ 관리자와의 관계

Ÿ 교권실추
Ÿ 관리자와의 관계
Ÿ 고령의 교사 기피

직무내용 
요인

교직 
이탈의도
결정요인

Ÿ 교직만족도
Ÿ 직무스트레스

Ÿ 교직만족도 Ÿ 교직만족도 Ÿ 교직만족도

교직 
이탈의도
형성이유

Ÿ 업무과다
Ÿ 학생지도의 어려움

Ÿ 업무과다 Ÿ 고경력자로서 
효능감 부재

Ÿ 고경력자로서 
효능감 부재

<표 4-6> 연령대별 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인 종합
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로지스틱 회귀분석과 심층면담 결과, 교직만족도와 교권실추는 모든 연

령대의 교사가 교직 이탈을 고려하는 데 영향을 미치는 원인으로 나타났

다. 교사들의 연령과 무관하게 교직불만족이 교직 이탈의도에 영향을 미

치는 것은 심층면담을 통해 밝혀진 정황과 맥락으로 이해할 수 있다. 교

사들은 보상체계, 자아실현 곤란 및 효능감 부재, 업무과다 등과 관련해 

불만족 겪고 있었다. 이는 교직의 구조적, 직무내용적 특성과 관련되어 

있는데 구조적, 환경적, 제도적 변화에 정태적인 교직의 특성상 교직 불

만족이 쉽게 개선되기는 힘들 것으로 사료된다. 즉, 교직 불만족은 조직

의 구조적, 환경적, 제도적 변화가 수반되지 않는 이상 그 정도가 쉽게 

변하지 않는 영속적인 측면이 있어 모든 연령대 교사들의 교직 이탈의도

에 통계적으로 유의한 연관성을 갖고 있다고 이해할 수 있다. 또한, 면담

을 통해 교사들은 교육을 하며 학생들에게 영향을 미친다고 느낄 때 교

직에 만족하는 것을 알 수 있었고, 교직 이탈의도가 있음에도 교육활동

에 대한 애정으로 교직에 잔류하고 있음이 드러났다. 그러나 만연한 교

권침해, 업무과다, 진정한 교육보다 행정업무나 학생 관리가 중시되는 

현실은 교사가 본연의 업무인 교육활동에 집중하는 데 걸림돌이 되었다. 

교권침해 사례가 사회적 문제로 대두되고, 학교교육을 향한 요구가 증대

되며 새로운 업무가 지속적으로 유입되고 있는 최근의 추세를 고려했을 

때(김지혜, 변수용, 전재은, 2020; 박희진, 이호준, 2021) 교직 불만족은 

악화될 뿐, 쉽게 해소되지 않을 것으로 예상되므로 교직 이탈의도의 증

가가 우려된다.

심층면담 결과, 모든 연령대 교사들이 교권실추를 경험하며 교사로서 

자존감을 잃어가고 있었다. 교권실추는 불완전한 교권보호제도, 민원에 

취약한 교직문화, 상부 기관의 교사 불신 등과 같이 복합적인 이유로 학

생, 학부모, 학교, 상부 기관 등 다양한 대상을 통해 발생하고 있어 모든 

연령대 교사들의 교직 이탈의도 형성 이유로 지목되었다고 이해할 수 있

다. 교권실추는 교육현장의 고질적인 문제로, 국내 선행연구와 교원 인식 

조사에서도 퇴직의 주원인으로 꼽혀왔다(김성기, 황준성, 2012; 심미옥, 

2001; 이미혜, 2016; 최정임, 유순화, 이성실, 2015; 한국교육신문, 
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2020.01.31.). 면담에서도 드러났듯 교권실추로 인한 사기 저하는 교사 개

인의 문제를 넘어 학생지도와 학교교육에 냉소주의와 무관심을 유발하

고, 교직 이탈을 가속화하는 것으로 보고되어(대학저널, 2019.05.13.) 증가

하는 교권실추 사례를 방지하는 것이 요구된다.

연령대별로 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인을 살펴보면, 20대 교

사의 교직 이탈의도 형성에 영향을 미치는 원인은 조직구조적 요인 중 

비합리적 보상, 자아실현 곤란, 직업환경요인 중 교권실추, 직무내용 요

인 중 교직만족도, 직무스트레스, 업무과다, 학생지도의 어려움으로 나타

났다. 직무스트레스와 학생지도의 어려움은 다른 연령대와 차별되는 20

대 교사의 교직 이탈의도 영향 원인으로 드러났다. 심층면담을 통해 이

러한 결과의 이면을 보다 자세히 살펴보면 연공서열 중심의 교직문화 내

에서 20대 교사는 다른 교사들이 기피하는 학년이나 업무를 맡을 가능성

이 있고, 시행착오를 겪어나가는 초심자로서 학생지도의 어려움을 겪고 

있었다. 학생지도와 업무 처리의 버거움은 20대 교사의 직무스트레스를 

유발하고, 복합적으로 형성된 직무스트레스가 교직 이탈의도에도 유의한 

영향을 미친 것이라 추측된다.  

20대 교사의 교직 이탈의도 비율(6%)은 50대 교사에 이어 가장 높았는데, 

20대 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인을 종합해 보면 이들이 교

직 이탈을 고려하게 된 이유가 낮은 연령과 짧은 경력 때문은 아닌 것으로 

나타났다. 인적자본이론에 따르면 저경력의 젊은 교사는 교직에 투자하고 

축적한 자본이 크지 않아 이탈을 쉽게 고려할 수 있겠으나 20대 교사의 교

직 이탈의도에 영향을 미치는 원인으로 교직 특유의 조직적·환경적 특성, 

교사 고유의 직무 특성이 나타난 점은 20대 교사의 교직 이탈의도를 경력이

나 연령에 의한 개인적 요인으로만 설명하기에는 한계가 있음을 시사한다.

30대 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인은 조직구조적 요인

의 중 비합리적 보상, 자아실현 곤란, 직업환경요인 중 동료교사와의 관

계, 교권실추, 직무내용 요인 중 교직만족도, 업무과다로 나타났다. 동료

교사와의 관계는 다른 연령대와 차별되는 30대 교사의 교직 이탈의도 영

향 원인으로, 로지스틱 회귀분석과 심층면담 결과 모두에서 30대 교사의 
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교직 이탈의도와 연관성이 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 선배 교

사뿐 아니라 후배 교사와의 관계에서 어려움을 겪고 있는 30대 교사들의 

모습이 반영된 결과로 이해할 수 있다. 전문성보다 연공서열이 중시되는 

교직의 특성상(정종원, 2017) 주요업무를 관장하거나 부장교사로 역할하

더라도 권한이 한정적인 30대 교사는 업무를 함에 있어 비협조적이거나 

자기주장이 강한 선배 교사와 갈등을 겪기도 하고, 권위적인 기성세대처

럼 되지 말자는 다짐 속에 후배 교사의 눈치를 보기도 하는 것으로 나타

났다. 업무의 주축을 담당하지만 별도의 권한이나 지위를 갖지 못해 동료

교사와의 관계 속에서 경험하는 불편함은 30대 교사가 교직을 벗어나고 

싶다는 생각을 하는 데 어느 정도 영향을 주고 있었다.

40대 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인은 개인적 요인 중 

사회적유용성동기, 교직경력, 조직구조적 요인 중 교원성과상여금제로 

인한 갈등, 직업환경 요인 중 교권실추, 관리자와의 관계, 직무내용 요인 

중 교직만족도, 고경력자로서 효능감 부재로 나타났다. 사회적유용성동

기, 교원성과상여금제로 인한 갈등은 다른 연령대와 차별되는 40대 교사

의 교직 이탈의도 영향 원인으로 나타났다. 로지스틱 회귀분석 결과, 40

대 교사는 사회적유용성동기가 높을수록 교직 이탈의도가 있을 확률이 

증가하는 것으로 나타났는데, 이는 외재적 교직선택동기(개인적유용성동

기)로 교직에 입문한 교사일수록 교직 이탈의도가 높다는 선행연구

(Huberman, 1993)와는 다소 다른 결과이다. 본 연구의 결과는 교사들의 

심층면담 내용으로 설명 가능하다. 면담에 참여한 40대 교사는 교수학습

을 통해 학생의 성장에 기여하고 싶어 교직에 입직했지만 교육적 향상보

다 행정업무 처리를 요구하는 교직 환경으로 인해 20여 년의 교직 세월 

동안 교육자로서 이상 실현에 좌절을 경험하였다고 밝혔다. 이를 통해 

사회적유용성동기가 충족되기 힘든 교직의 환경이 교사들로 하여금 이탈

을 고심하게 한 것으로 짐작해볼 수 있다. 

교원성과상여금제로 인한 교사 간 갈등은 다음과 같은 맥락에서 언급되

었다. 면담에 참여한 40대 교사는 코로나바이러스 감염증(COVID-19)이 확

산됨에 따라 학교가 대면수업과 원격수업을 병행해왔지만 교육부지침에 의
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해 갑작스레 1, 2학년이 전면등교로 전환되며 당해 다면평가지표를 이례적

으로 개정하는 상황에서 교사 간 반목을 경험하였다고 밝혔다. 다만, 교원

성과상여금제 지급 기준으로 인한 교사 간 갈등은 오래된 문제로 지적되어 

온 바(김옥자, 양성관, 2019; 조은정, 이수정, 2020), 코로나바이러스 감염증

(COVID-19) 확산 하에 발생한 특수한 상황이라고 여길 수는 없다. 본 연구

에서도 면담 내용의 맥락을 충실히 기술하고자 교원성과상여금 지급 기준 

설정 시 ‘교사 간 갈등’에 초점을 두고 40대 교사의 교직 이탈의도 형성

원인으로만 해당 내용을 제시했으나, 30대 교사의 교직 이탈의도 형성 원인 

중 하나인 ‘비합리적 보상’에서도 교원성과상여금제도의 비합리적인 지

급 기준이 언급된 만큼, 교사들의 교직 이탈의도를 형성하는 본질은 교원성

과상여금제도 지급 기준에 의한 폐해라는 점을 알 수 있다.  

또한, 로지스틱 회귀분석 결과, 40대 교사는 교직경력이 길수록 교직 이

탈의도가 있을 확률이 증가하는 것으로 나타났는데, 이는 면담결과 교직 

이탈의도 형성 원인으로 지목된 관리자와의 관계나 고경력자로서 효능감 

부재와 연관 지어 이해할 수 있다. 동년배 관리자와의 관계에서 오는 불편

함, 경력에 비례한 가치향상이나 효능감을 느끼기 어려운 상황은 연령과 

경력이 증가할수록 심화될 가능성이 농후한 문제들이기에 경력과 교직 이

탈의도는 유의한 정적 연관성을 가진 것으로 나타났다고 이해할 수 있다. 

한편, 40대 교사가 이탈을 생각하는 데 명예퇴직 수당과 연금개혁 시

기에 대한 고려는 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이들 대부분 명

예퇴직 대상자이기는 하나, 명예퇴직 수당과 연금을 모두 합치더라도 재

직 중 받는 본봉, 담임수당, 상여금 등을 합친 금액보다는 적다는 점, 연

금개혁으로 연금수령 연령이 지속적으로 상향되고 있어 연금을 수령할 

수 있는 시점이 10년 이상 남았다는 점을 고려했을 때 이탈을 생각함에 

있어 명예퇴직 수당이나 연금개혁 시기에 대한 유불리를 따지는 것이 40

대 교사에게는 무의미한 일임을 짐작해볼 수 있다.

50대 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인은 개인적 요인 중 최

종학력, 교직경력, 건강문제와 체력저하, 조직구조적 요인 중 명예퇴직 수

당과 연금수령 시기, 직업환경 요인 중 학생-교사 비율, 교권실추, 관리자
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와의 관계, 고령의 교사 기피, 직무내용 요인 중 교직만족도, 고경력자로서 

효능감 부재로 나타났다. 최종학력, 명예퇴직 수당과 연금수령 시기에 대

한 고려, 학생-교사 비율, 고령의 교사 기피는 다른 연령대와 차별되는 50

대 교사의 교직 이탈의도 영향 원인으로 나타났다. 먼저 로지스틱 회귀분

석 결과, 최종학력으로 석사학위 이상을 소지한 50대 교사는 학사학위를 

소지한 50대 교사보다 교직 이탈의도가 있을 확률이 낮았다. 이는 고학력

일수록 더 나은 조건을 찾아 이직하려는 경향이 강하게 나타난다는 인적

자본이론의 가정과는 배치되는 결과이나 면담을 통해 확인한 정황과 맥락

으로 설명할 수 있다. 고령의 평교사를 향한 시선이 호의적이지 않아 이탈

을 고려하게 되었다는 50대 교사의 면담 내용을 미루어 짐작했을 때, 승진 

경로를 선택해 승진을 앞두고 있는 교사들의 교직 이탈의도는 낮다고 볼 

수 있다. 승진에 석·박사 학위 가산점이 있는 만큼 50대의 학위소지자들

은 승진 경로를 선택해 관리자로의 승진을 앞두고 있을 가능성이 있기 때

문에 최종학력과 교직 이탈의도 간 부적 연관성이 나타났다고 짐작된다. 

로지스틱 회귀분석 결과, 학생-교사 비율 역시 50대 교사의 교직 이탈

의도와 통계적으로 유의한 정적 연관성을 갖고 있는 것으로 나타났는데, 

이는 교사 1인당 학생 수가 명예퇴직, 이직퇴직, 기타퇴직 중 명예퇴직

에만 통계적으로 유의한 영향을 미쳤다고 밝힌 선행연구(정설미 외, 

2021)와 유사한 결과이다. 이러한 결과는 심층면담에서 50대 교사의 교

직 이탈의도 형성원인으로 언급된 건강문제와 체력저하와 연계해 해석할 

수 있다. 어린 학생들을 교육하는 데 많은 에너지가 필요한 만큼 학생 

수가 늘어나면 체력적 부하도 증가하므로 학생-교사 비율이 50대 교사의 

교직 이탈의도에 영향을 주는 변수로 나타난 것이라 이해 가능하다.

명예퇴직 수당과 연금수령 시기에 대한 고려, 고령의 교사 기피는 주로 명

예퇴직의 사유를 확인한 선행연구(김성기, 황준성, 2012; 심미옥, 2001; 이미

혜, 2016; 최정임, 유순화, 이성실, 2015)에서도 익히 찾아볼 수 있는 결과로, 

50대 교사들에게 이탈을 고려하게 만드는 보편적인 이유임을 알 수 있다. 

마지막으로 로지스틱 회귀분석 결과, 50대 교사는 교직경력이 길수록 

교직 이탈의도가 있을 확률이 증가하는 것으로 나타났는데, 이는 면담결
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과 교직 이탈의도 형성원인으로 지목된 건강문제와 체력저하, 명예퇴직 

수당과 연금수령 시기, 관리자와의 관계, 고령의 교사 기피, 고경력자로

서 효능감 부재와 연관 지어 이해할 수 있다. 50대 교사의 교직 이탈의

도 형성 원인 대부분이 연령과 경력이 증가할수록 심화될 가능성이 농후

한 문제들이기에 경력과 교직 이탈의도는 유의한 정적 연관성을 갖고 있

다고 볼 수 있다. 교직경력과 교직 이탈의도 간 정적 연관성은 40대 교

사에게서도 나타났는데, 50대에 이르러 여러 이유들이 추가되며 교직경

력이 늘수록 이탈 위험은 더욱 심화될 것이라고 추측 가능하다. 

50대 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인을 종합해 보면, 50대 

교사의 높은 교직 이탈의도 비율(55%)은 단순히 명예퇴직 수당과 연금과 

같은 경제적 이유에서만 비롯된 것이 아님을 알 수 있다. 심층면담의 내

용을 감안했을 때 건강문제와 체력저하, 고령의 교사 기피, 고경력자로서 

효능감 부재가 이들의 교직 이탈의도를 형성하는 결정적인 원인으로 지목

되었다는 점은 50대 교사들의 명예퇴직 원인을 연금개혁과 같은 특수한 상

황에 기인한 일시적 현상이라고 치부할 수 없음을 시사한다. 
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제 5 장 논의

본 연구는 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황을 파악하고, 교사들이 

교직 이탈의도를 갖게 된 원인을 탐색하여 교육인적자원행정에 관한 정

책적 시사점을 제시하는 데 목적이 있다. 이를 위해 본 연구는 양적연구

방법과 질적연구방법을 통합하여 교사의 교직 이탈의도에 대한 깊이 있

는 이해를 도출하고자 하였다. 연구문제에 따라 도출된 연구결과를 중심

으로 주요 논의사항을 제시한 바는 다음과 같다.

제 1 절 교직 이탈의도를 가진 교사 특성 확인

본 연구의 첫 번째 연구문제는 “교직 이탈의도를 가진 교사의 현황

과 특성은 어떠한가”이다. 이에 답하고자 TALIS 2018 한국 초등교원(교

장, 교사) 데이터를 활용하여 관련 이론과 선행연구에 기반해 교사의 교

직 이탈의도에 영향을 미치는 변인을 설정하고, 기술통계를 확인하였다. 

연구결과에 따라 다음과 같은 논의를 도출할 수 있다.

국내 교사의 교직 이탈률은 교사 유출이 심각한 서구사회와 비교해 

그 수치가 높지 않아 그간 관심의 대상이 아니었으나 실제 이탈률과 교

직 이탈의도 비율 간의 간극은 이탈을 행하지 않더라도 교직 이탈의도를 

갖고 잔류하는 교사가 적지 않음을 시사한다. 직업안정성이 보장되는 교

직의 특성상 교사들이 쉽게 이탈을 행하진 못하지만 교직 이탈의도는 부

정적인 직무행태와 일탈로 표출된다는 점에서(Hanisch & Hulin, 1990; 

Griffeth, Hom & Gaertner, 2000) 교직 이탈의도를 가진 교사가 교직을 

떠나지 않고 수십 년간 재직한다면 학교조직과 학생의 성취에 악영향을 

초래할 수 있다(하제현, 최원석, 2015). 교직 이탈의도를 가진 초등교사의 

비율은 선행연구(김지혜, 변수용, 전재은, 2020)에서 보고된 중학교 교사
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의 이탈 가능성인 25%에 비하면 작은 수치이나 교과담임제로 운영되는 

중학교와 비교해 학급담임제로 운영되는 초등학교의 특성상 교사 개인이 

학생의 전인적 성장에 미치는 영향력이 상당하다는 점(지은림, 김성숙, 

2004)을 고려한다면 교직 이탈의도를 가진 교사의 비율은 간과할 수 없

는 수치라고 할 수 있다. 

교사의 교직 이탈의도 비율을 연령대별로 살펴본 결과 50대 교사의 절

반 이상이 교직 이탈의도를 갖고 있었고, 이어서 20대 교사의 교직 이탈

의도 비율이 상대적으로 높게 나타났는데, 향후 5년간 부머세대 교사의 

막대한 정년퇴직이 예정되어있다는 점에서 이들의 교직 이탈의도에 특히 

주목할 필요가 있다. 50대 교사는 오랜 교직경력을 통해 학생지도와 수

업, 업무적 능력이 완숙기에 이른 베테랑(김정원, 2014; 이상대, 2010)으

로, 예정된 대규모의 정년퇴직자 외의 고경력 교사들마저 조기에 이탈한

다면 교사집단의 전문성 단절이 초래될 수 있다. 설령 50대 교사가 이탈

하지 않더라도 교직 이탈의도를 가진 채 잔류한다면 이들이 가진 연륜과 

경륜이 학교발전을 위한 유익한 자원으로 활용되기는 어려울 것이다(오

영재, 2014). 20대 교사는 부머세대의 은퇴와 함께 교직사회의 주류를 차

지할 것이라 예상되는 만큼(김견숙, 신상명, 2020), 이들의 교직 이탈의도

는 교직을 바라보는 교사들의 인식 변화를 우회적으로 보여주고 있을 가

능성이 있어 예의주시할 필요가 있다. 20대 교사들은 단순히 교직 내 새

로운 집단으로서 조명받는 것 이상의 가치가 있는데, 선행연구에 따르면 

이들의 성취지향적이고 자기주도적인 성향(윤정, 조영하, 2021)은 학교혁

신에 긍정적인 영향을 줄 수 있는 것으로 드러났다(김재원, 정바울, 

2018). 하지만 학교 변화를 이끌어 갈 20대 교사들이 교직 이탈의도를 

가짐으로써 학교를 떠나거나 학교를 향한 애착과 관심이 저하된다면 향

후 학교의 바람직한 변화를 기대하기는 어려울 것이다. 따라서 전문성을 

축적한 50대 교사와 향후 학교의 변화를 주도해나갈 20대 교사가 의욕을 

갖고 교직에 임할 수 있도록 학술적 관심과 정책적 노력이 필요하다.  

다음으로 교직 이탈의도 여부에 따른 교사의 개인적 특성을 비교해 보

았을 때, 40대와 50대 교사는 교직 이탈의도가 있는 집단의 평균 교직경
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력이 교직 이탈의도가 없는 집단보다 긴 것으로 나타났는데, 이는 고경력 

교사들이 적극적으로 교직 이탈을 고려하고 있음을 시사한다. 학생지도 

및 수업역량을 비롯한 교사의 다양한 전문성은 교직경력과 함께 축적되므

로(이경진, 최진영, 장신호, 2009; 임정준, 이영민, 임정연, 2011), 고경력 교

사가 쌓아온 전문성은 단기간에 쉽게 보충되거나 대체될 수 있는 것이 아

니다. 따라서 40·50대 교사들이 교직 이탈의도를 갖게 된 원인을 살펴봄으

로써 고경력 교사집단의 전문성 소실을 방지하는 것이 요구되는 바이다. 20

대와 30대 교사의 경우 교직 이탈의도 여부에 따른 집단 간 개인적 특성

에 뚜렷한 차이가 없었는데, 이는 젊은 교사들의 교직 이탈의도가 교사

로서의 개인적 특성보다 교직의 환경, 구조, 직무내용과 관련된 문제에

서 비롯되었을 수 있음을 시사한다. 조직에 문제가 있을 경우 현재 교직 

이탈을 생각하지 않는 교사라 할지라도 향후 이탈을 고려할 가능성이 있으

며, 교직 이탈의도를 가진 채 잔류하는 교사가 증가한다면 장기적으로 공교

육이 정상적으로 기능하는 데 악영향을 미칠 수 있다. 따라서 20·30대 교

사들이 교직 이탈의도를 갖게 된 원인 역시 파악하여 이들의 교직 이탈의

도를 관리하는 것이 요구된다. 

 제 2 절 교사의 교직 이탈의도 결정요인 및 형성 경험 이해

본 연구의 두 번째 연구문제는 “교사의 교직 이탈의도 결정요인은 

무엇인가”이다. 이에 답하고자 TALIS 2018 한국 초등교원(교장, 교사) 

데이터를 대상으로 로지스틱 회귀분석을 시행해 연령대별 교사의 교직 

이탈의도에 유의한 영향을 주는 변인을 확인하였다. 본 연구의 세 번째 

연구문제는 “교사의 교직 이탈의도는 어떻게 형성되는가”이다. 이에 

답하고자 교직 이탈의도를 가진 연령대별 교사 2인, 총 8인을 대상으로 

심층면담을 진행하였고, 구체적으로 교직 이탈의도가 형성되는 이유, 교

직 이탈의도가 있음에도 잔류하는 이유를 물어보았다.

결정요인 분석결과와 교직 이탈의도가 형성되는 구체적인 맥락을 종
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합함으로써 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인에 대한 풍부한 

해석을 얻을 수 있으므로 본 연구는 로지스틱 회귀분석으로 진행된 두 

번째 연구문제와 심층면담으로 진행된 세 번째 연구문제의 결과를 종합

하여 다음과 같은 논의를 도출하였다. 

첫째, 본 연구는 선행연구에 근거하여 교직 이탈의도에 영향을 미치는 

요인을 개인적, 조직구조적, 직업환경적, 직무내용적 요인 4가지로 구분하

여 제시하였지만 각 요인은 상호연관되며 복합적으로 교직 이탈의도 형

성에 영향을 미치고 있었다. 이를테면 50대 교사의 교직 이탈의도에 영향

을 미치는 개인적 요인 중 교직경력을 살펴보았을 때, 다른 교직 이탈의

도 원인인 명예퇴직 수당과 연금수령 시기, 관리자와의 관계, 고령의 교

사 기피, 고경력자로서 효능감 부재와 연관 지어 이해할 수 있었다. 이는 

개인적 요인으로 지목된 문제들도 교원정책과 제도, 교직환경 개선 등을 

통해 조직이 통제 가능한 차원에서 해소될 수 있음을 시사한다. 

또한, 본 연구의 결과, 50대 교사의 교직 이탈의도 결정요인으로 지목

된 학생-교사 비율 외에는 단위학교의 여건이 교사의 교직 이탈의도에 

거의 영향을 미치지 않는 것으로 나타났는데, 이러한 결과 역시 교사의 

교직 이탈의도를 관리하기 위해서는 교원정책과 제도, 교직환경 개선 차

원에서의 접근이 필요함을 뒷받침한다. 직업환경 요인 중 단위학교 특성

에 가까운 직업환경만족도, 전체 근무시간, 관리자의 지도성, 학교 소재

지, 취약계층비율은 교직 이탈의도에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다. 교직 이탈의도에 영향을 미치는 것으로 나타난 직

업환경 요인 중 동료교사와의 관계, 교권실추, 관리자와의 관계, 고령의 

교사 기피 역시 심층면담을 통해 맥락을 확인해본 결과, 단위학교 차원의 

특성이라기보다는 전반적인 교직의 특징에서 기인한 문제에 가까웠다. 이

는 단위학교의 여건이 교사 교직 이탈의도에 영향을 미친다고 밝힌 국외

연구(Djonko-Moore, 2016; Dworkin, 1987; Hanushek, Kain & Rivkin, 

2004; Heyns, 1988; Imazeki, 2005; Ingersoll, 2001; Mont & Ress, 1996; 

Shen, 1997; Stinebrickner, 1998)와는 배치되는 결과이다. 국내의 경우 단

위학교의 특성이 교직 이탈 가능성에 유의한 영향을 미치지 못한다는 것
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은 선행연구(김지혜, 변수용, 전재은, 2020; 정설미 외, 2021)에서도 드러

난 바 있다. 선행연구(김지혜, 변수용, 전재은, 2020)는 미국과 비교했을 

때 한국이 학교 간 여건의 편차나 사회경제적 배경에 의한 거주지 분화

가 상대적으로 덜 하기 때문에 이러한 결과가 나타난 것으로 추측하고 

있다. 이와 같이 단위학교의 특성이 유사한 한국의 경우 교사의 교직 이

탈의도를 관리하기 위한 근본적인 대책으로 교원정책과 제도, 교직환경 

개선과 같은 보다 거시적 차원에서의 접근이 우선될 필요가 있다.

둘째, 모든 연령대 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 교직만족도

와 교권실추를 제외하고 세부적인 맥락과 정황의 차이는 있으나 20대와 

30대 교사, 40대와 50대 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인이 

유사한 것으로 나타났다. 20대와 30대 교사의 교직 이탈의도에 영향을 

미치는 공통적인 원인은 비합리적 보상, 전문가로서 자아실현 불가, 업

무과다였다. 20·30대 교사의 교직 이탈의도가 형성되는 원인과 상황을 

종합해서 이해하면 이들은 연공서열 중심의 교직 특성상 기피업무를 맡

거나 경력에 비해 과중한 업무를 수행하고 있음에도 이에 상응하는 보상

을 받지 못해 불공정을 느끼고 있었다. 다양한 업무를 수행하고 있지만 

교직에서의 성장과 발전 역시 경험하기 어려운 상황에 놓여있는 것으로 

나타났는데, 이들에게 관리자가 되기 위한 승진은 그다지 매력적인 선택

지가 아니며, 교직에서 나름의 전문성을 갖추고자 하는 의욕이 있지만 이

를 실현하기에 제약이 많다고 인식하고 있었다. 20·30대 교사들의 이러

한 경험은 밀레니얼 세대 교사를 대상으로 한 선행연구에서도 유사하게 

드러난다. 밀레니얼 세대 교사는 공정성에 민감한 집단으로(김견숙, 신상

명, 2020), 교직의 권위주의 문화와 젊은 교사들에게 일감을 몰아주는 관

행에 불공정함을 느끼고 있으며(윤소희, 유미라, 김지선, 김도기, 2019), 

추가적인 노동에 대한 보상을 요구(정수영, 윤혜원, 이영선, 변기용, 

2021)한다는 특징이 있다. 또한, 낮은 승진 열망을 가진 대신 자신에게 

의미 있다고 여겨지는 대안적 경력 궤도(예: 교사리더, 전문상담사 등)를 

모색하고자 한다(김재원, 정바울, 2018). 이렇듯, 20대와 30대 교사들이 

경험하는 교직에서의 불공정성이나 대안적 경력개발에 대한 좌절은 조직
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냉소주의를 유발하여 조직의 유효성을 저해할 수 있으며(김견숙, 신상명, 

2020), 본 연구결과 교직 이탈의도까지 형성하는 것으로 드러났다. 

40대와 50대 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 공통적인 원인은 

교직경력, 관리자와의 관계, 고경력자로서 효능감 부재였다. 40·50대 교

사의 교직 이탈의도가 형성되는 원인과 상황을 종합해서 이해하면 이들은 

2, 30여 년 동안 교직에 헌신해 왔지만 경력교사로서 존재감을 발휘할 수 

있는 별도의 역할이 없어 경력이 증가하고, 연령이 늘수록 오히려 동료교

사, 학생, 학부모, 관리자에게서 환영받지 못한다고 느끼고 있었다. 이렇듯 

40·50대 교사가 겪는 문제는 연령에 따라 심화될 여지가 크기 때문에 고

경력 교사일수록 교직 이탈의 가능성이 높아질 것으로 생각할 수 있다. 

40·50대 교사들의 이러한 경험은 명예퇴직 교사나 고경력의 평교사를 

대상으로 한 선행연구에서도 유사하게 드러난다. 고경력의 교사는 그들이 

축적한 지혜와 경험을 공유할 수 있는 역할이나 기회를 갖지 못하고(김민

오, 정수현, 2015; 오영재, 2014), 학교의 중요한 의사결정에도 초대되지도 

않으며 점차 학교 중앙의 흐름으로부터 멀어져 가는 양상을 보인다(오영

재, 2014). 동시에 학부모와 학생으로부터는 고령의 교사라는 이유로 환

영받지 못하면서(심미옥, 2001; 이미혜, 2016; 이정의, 2003) 교사생활에서

의 동력을 상실해 가는 것이다. 고경력의 교사들이 겪는 이러한 문제는 퇴

직 연령이 앞당겨지는 현상으로 나타나는데, 이는 교사집단에서 쌓아온 교

육경험이 조기 소실되는(김지혜, 변기용, 전재은, 2020) 위험을 내포한다.

셋째, 종합하자면 교사들은 교육에 집중할 수 없는 환경, 교직에서의 

성장 가능성 및 성취에 대한 비관적인 인식, 보수와 복지제도에 대한 불

만으로 교직을 떠나고 싶어하였다. 이 같은 결과는 교사의 직무만족에 

일 자체, 성장 가능성, 보수가 주요하게 영향을 미친다는 선행연구(장래

찬, 2009)와 연관 지어 해석할 수 있다. 본 연구의 로지스틱 회귀분석 결

과 교직 불만족이 모든 연령대 교사의 교직 이탈의도에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났는데, 교육에 집중할 수 없는 환경, 교직에서의 성

장 가능성 및 성취에 대한 비관적인 인식, 보수와 복지제도에 대한 불만

이 교직 불만족에 영향을 미치고, 이것이 궁극적으로 교직 이탈의도 형
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성으로 이어졌다고 이해할 수 있다. 

면담을 통해 살펴본 결과, 교사들은 교육을 하며 학생에게 영향을 미

칠 때 만족을 느꼈다. 즉, 교사의 동기는 학생을 가르치는 것을 중심으

로 하여 유발되지만(Lortie, 2002/2017: 194) 증가하는 교권침해, 업무과

다, 교육보다 행정업무와 학생 관리가 중시되는 현실은 교육활동을 위축

시키고 교사로서 의욕을 잃게 하였다. 교원 인식 조사에서도 교권침해로 

인한 사기 저하는 매해 극심해지고 있으며, 이는 학생과 교육에 무관심

을 야기한다고 보고된 바 있다(대학저널, 2019.05.13.). 과도한 업무부담 

역시 교사가 교육활동에 전념할 수 없도록 만드는 원인(정제영, 강태훈, 

김갑성, 류성창, 윤홍주, 2013)으로 오랜 시간 지적되어 왔으나 업무경감

을 위한 각종 노력들의 실질적인 효과는 미미한 실정이다(최진식, 권용

수, 정성수, 김혜영, 2014). 오히려 사회의 요구에 따라 학교에 새로운 업

무들이 유입되고 있어 교사들이 업무부담으로 교육활동에 전념할 수 없

는 실정은 심각해질 것으로 우려된다. 이에 따라 교사들이 가르치는 일 

본연에 집중할 수 있도록 교원정책과 제도의 개선을 위한 노력이 지속적

으로 강구될 필요가 있다.

또한, 노력이나 능력의 변화를 유도하기 위한 동력이 부재한 교직의 

구조는 교사로 하여금 교직에서의 성장 가능성과 성취에 대해 비관적 전

망을 갖게 하였고, 교직 이탈의도로 이어졌다. 완만한 보수나 승진체제

와 같은 보상체계는 교사들이 교직에 열과 성을 다하게 하는 동력이 되

기에는 한계가 있다. 연공서열 중심의 교직 보상체계는 교사들이 투입하

는 노력과 정성에 비례하지 않을 수 있으며, 이에 따라 다른 교사들보다 

교직에 더 많은 노력을 쏟는 교사들은 상대적으로 피해의식을 가질 수 

있다(Lortie, 2002/2017: 198). 면담의 내용이 이를 뒷받침하는데, 헌신하

는 만큼의 보상이나 성취가 보장되지 않는 교직의 구조로 인해 젊은 교

사들은 비관적인 발전전망과 비합리성을 느끼고 있었다. 또한, 교사와 

관리자로만 구분되는 단순한 승진체제는 경험 많은 교사의 자연스러운 

지도력 행사를 어렵게 할 수 있다(Lortie, 2002/2017: 188). 이 같은 상황

은 고경력 교사들이 고경력자로서 효능감을 느끼지 못하고 있는 면담 내
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용으로 확인되었다. 한편, 경직된 보상체계를 개선하고자 도입된 교원성

과상여금제는 오히려 교사 간 반목을 부르거나 비합리를 느끼게 하여 교

사들의 교직 이탈의도를 형성하고 있는 것으로 나타났다. 이에 따라 교

사들이 교직에서의 성장 가능성과 성취를 기대할 수 있도록 정책적 개선

이 이루어질 필요가 있다. 

낮은 보수와 복지제도의 정태적인 측면도 문제로 드러났다. 보수수준

의 상대적 저하, 기본생활비 보장의 미흡, 불완전한 성과급제도로 인한 

교사들의 불만족은 선행연구에서도 나타난 바 있다(신현석, 이경호, 

2008). 또한, 시대와 사회의 변화에 따라 출산이나 육아 휴가, 방학과 같

이 전통적인 교직 매력도로 꼽혀왔던 복지제도가 교직 잔류의 이유로 언

급되지 않은 점은 종래의 교직 유인체제로 교사의 사기를 강화하는 데는 

한계가 있으며, 정태적인 복지제도에 변화가 필요함을 시사한다. 
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제 6 장 결론

제 1 절 요약

교육공무원으로서 신분과 정년을 보장받는 한국의 교사는 장기근무가 

보편적이었으므로 국내에서 교사의 교직 이탈은 문제시되거나 관심의 대

상이 아니었다. 그러나 세대를 불문하고 자발적으로 교직을 떠나는 교사

가 증가하는 현실은 한국의 교직도 교사가 애착을 갖고 학교에 머무를 

수 있도록 학술적 관심과 정책적 노력을 기울여야 할 시점임을 시사한

다. 특히, 교직과 같이 직업안정성이 강한 직업의 경우, 조직을 떠나고 

싶은 의향이 있더라도 실제 이탈을 행하기가 쉽지 않다는 점을 고려한다

면 보다 주목해야 할 것은 교직 이탈의 전조인 교직 이탈의도이다. 일부 

시·도교육청에서 시행된 조사에 따르면 국내 교사의 교직 이탈의도 수

준은 교사 유출이 심각한 사회문제로 간주되는 영미와 비교해서도 큰 차

이가 나지 않는다. 교직 이탈의도는 직무와 조직에 대한 몰입을 저해하

므로 높은 이탈의도을 가진 교사가 교직에 수십 년간 잔류할 경우 공교

육이 정상적으로 기능하는 데 악영향을 초래할 수 있다. 특히, 국내의 

상황을 생각했을 때 명예퇴직이 증가하고 있어 숙련된 교사들의 이탈 가

능성이 높다는 점, 우수한 인적자원으로 평가받는 젊은 교사의 유출이나 

이탈의도는 교육에 부정적인 영향을 야기할 수 있다는 점에서 교사들의 

교직 이탈 가능성을 진단하고, 교직 이탈이나 이탈의도를 방지하기 위한 

관심이 필요하다. 

교직 이탈이나 이탈의도로 인한 문제를 방지하기 위해서는 어떠한 교

사가, 어떠한 원인으로 교직을 떠나고자 하는지를 찾아내 교사를 고무할 

수 있는 방안이 무엇인지 탐색하는 것이 선행되어야 한다. 교직 이탈이

나 이탈의도의 원인을 탐색한 국내의 선행연구들은 연구대상(참여자) 측

면에서 이미 퇴직한 교사를 대상으로 하여 교직 이탈의도를 가진 채 교
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직에 남아있는 다수의 교사들을 이해하는 데 제한이 있거나, 대표성이 

있는 표본을 활용하지 않아 연구결과를 일반화하기 어렵다는 한계를 지

닌다. 연구내용 측면에서는 교직 이탈의도를 예측하는 요인으로 제한된 

변인만을 활용하여 교직 이탈의도에 대한 풍부한 설명을 이끌어 내는 데 

한계가 있다. 연구방법 측면에서는 대부분 양적연구방법을 활용해 교직 

이탈이나 이탈의도가 발생하는 맥락에 대한 심층적 이해를 추구하기에는 

부족한 점이 있다.

이에 본 연구는 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황을 파악하고, 교사들

이 교직 이탈의도를 갖게 된 원인을 탐색하여 교육인적자원행정에 관한 정

책적 시사점을 제시하는 데 목적이 있다. 이를 위해 교원의 대표성을 갖춘 

표본을 대상으로 교직 이탈의도를 가진 국내 교사들의 현황과 특성을 실증

적으로 제시하였고, 양적자료와 질적자료를 통합하여 교사들이 어떤 이유와 

상황에서 교직을 벗어나고 싶어 하는지를 깊이있게 탐색하였다. 이처럼 본 

연구는 통합연구방법을 활용하여 교사의 교직 이탈의도에 대한 깊이 있는 

이해를 도모함으로써 교육인적자원행정을 위한 시사점을 도출하고자 하였

다. 이와 관련해 본 연구에서 설정한 연구문제는 다음과 같다.

첫째, 교직 이탈의도를 가진 교사의 현황과 특성은 어떠한가?

둘째, 교사의 교직 이탈의도 결정요인은 무엇인가?

셋째, 교사의 교직 이탈의도는 어떻게 형성되는가?

각 연구문제를 해결하기 위한 방법과 절차는 다음과 같다. 첫째, 

TALIS 2018 한국 초등교원(교장, 교사) 데이터를 활용하여 관련 이론과 

선행연구에 의해 교사의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 변인을 설정하

고, 기술통계를 확인함으로써 교직 이탈의도가 있는 국내 초등교사의 현

황과 교직 이탈의도 여부에 따른 교사들의 특성을 연령대별로 살펴보았

다. 둘째, TALIS 2018 한국 초등교원(교장, 교사) 데이터를 대상으로 로

지스틱 회귀분석을 시행해 연령대별 교사의 교직 이탈의도에 유의한 영

향을 주는 변인을 확인하였다. 변인은 첫 번째 연구문제와 동일하게 관

련 이론과 선행연구에 의해 개인적 요인, 조직구조적 요인, 직업환경 요

인, 직무내용 요인으로 구분되었으며, 각각의 하위 변인 중 교직 이탈의
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도와 통계적으로 유의한 연관성을 가지는 변인을 확인하였다. 셋째, 교

직 이탈의도를 가진 연령대별 교사 2인, 총 8인을 대상으로 심층면담을 

진행하여 교직 이탈의도가 형성되는 맥락을 구체적으로 파악하고자 하였

다. 면담은 교직 이탈의도가 형성되는 이유, 교직 이탈의도가 있음에도 

잔류하는 이유를 주 내용으로 이루어졌다.

이상의 절차를 따른 본 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 교직 이탈의

도가 있는 교사의 현황을 살펴본 결과, 국내 초등교사의 13%가 교직 이

탈의도를 갖고 있는 것으로 나타났다. 국내 교사의 교직 이탈률은 교사 

유출이 심각한 서구사회와 비교하여 그 수치가 높지는 않지만 실제 이탈

률과 비교해 현격히 높은 교직 이탈의도 비율은 이탈로 이어지지 않더라

도 교직 이탈의도를 갖고 잔류하고 있는 교사가 적지 않음을 시사한다. 

교직 이탈의도 비율을 교사의 연령대별로 확인해보면 20대 6%, 30대 2%, 

40대 3%, 50대 55%로 상당한 차이가 존재하였다. 또한, 교직 이탈의도 여

부에 따른 교사의 개인적 특성을 연령대별로 살펴본 결과, 40대와 50대 

교사는 교직 이탈의도가 있는 집단의 평균 교직경력이 교직 이탈의도가 

없는 집단보다 긴 것으로 나타났고, 20대와 30대 교사는 교직 이탈의도 

여부에 따른 교사 간 개인적 특성에 뚜렷한 차이가 나타나지 않았다. 이

는 고경력 교사들의 교직 이탈 가능성을 보여주며, 젊은 교사들의 교직 

이탈의도가 개인적 특성이 아닌 조직적 문제에서 유발되었을 수 있음을 

시사한다.

둘째, 로지스틱 회귀분석을 통해 교사의 교직 이탈의도 결정요인을 분

석한 결과, 교직만족도는 모든 연령대 교사의 교직 이탈의도에 유의한 

영향을 미치는 원인으로 나타났는데, 교직만족도가 낮을수록 교직 이탈

의도가 있을 확률이 높았다. 그 외에 20대 교사는 직무스트레스가 높을

수록 교직 이탈의도가 있을 확률이 높았고, 30대 교사는 동료교사와의 

관계를 부정적으로 인식할수록 교직 이탈의도가 있을 확률이 높았다. 40

대 교사는 교직경력이 길어질수록, 사회적유용성동기가 높을수록 교직 

이탈의도가 있을 확률이 높았다. 마지막으로 50대 교사는 교직경력이 길

어질수록, 학생-교사 비율이 증가할수록 교직 이탈의도가 있을 확률이 높
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았고, 학사학위를 소지한 교사는 석사학위 이상을 소지한 교사보다 교직 

이탈의도가 있을 확률이 높았다. 

셋째, 심층면담을 통해 교사의 교직 이탈의도 형성 경험을 탐색한 결

과, 교권실추는 모든 연령대의 교사가 교직 이탈의도를 고려하는 원인으

로 지목되었다. 그 외에 20대 교사는 비합리적 보상, 전문가로서 자아실

현 곤란, 업무과다, 학생지도의 어려움으로 이탈을 고려하고 있었고, 30

대 교사는 비합리적 보상, 전문가로서 자아실현 곤란, 동료교사와의 관

계, 업무과다로 인해 교직 이탈을 생각하고 있었다. 40대 교사는 교원성

과상여금제로 인한 교사 간 갈등, 관리자와의 관계, 고경력자로서 효능

감 부재로 교직 이탈을 고려하고 있었으며, 50대 교사는 건강문제와 체

력저하, 명예퇴직 수당과 연금수령 시기, 관리자와의 관계, 고령의 교사 

기피, 고경력자로서 효능감 부재로 교직 떠나고 싶어 하였다. 심층면담

을 통해 교직 이탈의도가 있음에도 잔류하는 이유를 알아본 결과, 교사

들은 단순히 경제적 동기만으로 교직에 남아있는 것이 아니라 교사직에 

대한 애정으로도 교직에 잔류하고 있었다. 그러나 교사로서 사기를 저하

하는 여러 걸림돌로 인해 교직을 떠나고 싶어하였다. 로지스틱 회귀분석 

결과와 심층면담 결과를 종합하여 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인

을 살펴보면, 교사의 연령대별로 교직 이탈을 생각하게 된 원인에 다소 

차이가 있었지만 근본적으로 교직의 구조, 환경, 직무내용적 문제에서 

기인한 것들이었다. 

본 연구의 의의는 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 TALIS 2018 데이터를 

활용하여 국내 초등교사의 교직 이탈의도 현황에 대한 실증분석을 수행하

였다. 일부 시·도 교육청 차원에서 교직만족도 조사의 일환으로 교직을 떠

나고 싶은 교사들의 비율이 제시되긴 했었으나 국내 초등교사의 대표성을 

갖춘 표본을 대상으로 교직 이탈의도 비율이 제시된 결과는 부재하였다. 본 

연구에서 제시한 실증적 증거는 그동안 교사연구에서 조명받지 못한 교직 

이탈의도 현상을 명확히 파악하고, 교직 이탈 가능성에 대한 학술적 관

심을 환기할 수 있다는 점에서 의의를 가진다. 

둘째, 본 연구는 연구방법 측면에서 통합연구방법을 활용하여 교사의 
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교직 이탈의도에 대한 심층적인 이해를 도모하였고, 연구참여자 측면에

서는 연령대(20~50대)별 교사의 교직 이탈의도를 확인하여 세대를 아우

르는 교직 이탈의도 현상의 원인을 진단하였다. 이를 통해 교직 이탈의

도에 대한 이해의 폭과 깊이를 확장하고 심화함으로써 선행연구의 논의

를 풍부히 하는 데 유용한 정보를 제공할 수 있을 것으로 기대된다.

셋째, 본 연구는 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인을 탐색하고 이를 

바탕으로 교육인적자원행정에 관한 유익한 시사점을 제공하고자 하였다. 본 

연구에서 제시한 시사점은 교사가 사기를 갖고 만족하며 근속하는 방안을 

모색하는 데 기여할 수 있을 것으로 기대된다. 

제 2 절 제언

본 연구의 결론을 바탕으로 제시한 정책적 제언과 후속연구에 대한 제

언은 다음과 같다. 첫째, 교사들의 실질적 이탈률이 높지 않은 한국의 경

우 교사의 교직 이탈에 관한 관심과 연구가 부족한 실정이었으나(김지혜, 

변수용, 전재은, 2020) 간과할 수 없는 교사의 교직 이탈의도 비율과 교

직 이탈의도의 존재만으로 발생할 수 있는 부정적인 영향을 생각한다면 

국내에서도 교사의 교직 이탈의도에 학술적, 정책적 관심을 가질 필요가 

있다. 특히, 상대적으로 교직 이탈의도 비율이 높게 나타난 50대 교사와 

20대 교사집단에 대한 학술적 관심과 정책적 지원이 요구된다. 부머세대 

교사의 폭발적인 정년퇴직이 예정된 현재, 교직 생애에 걸쳐 가치있는 전

문성을 축적한 50대 교사와 교직사회의 주류로 부상할 20대 교사가 어떠

한 상황에서 어떤 이유로 교직을 떠나고 싶어 하는지 파악하여 정책적 

노력을 기울이는 것은 시의적으로도 중요하다고 볼 수 있다. 

둘째, 연령대별 교사들의 교직 이탈의도에 영향을 미치는 원인에는 다

소 차이가 있었지만 근본적으로 교직의 고유한 구조, 환경, 직무내용적 

문제에서 기인한 것들이었므로 교사가 가진 교직 이탈의도를 교사 개인

의 문제로 치부해서는 안되며, 교원인적자원 관리를 위해서 조직이 통제 
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가능한 교원정책과 제도, 교직환경의 개선이 요구되는 바이다. 교사들이 

의욕을 갖고 만족하며 교직에 머물도록 하기 위한 정책과 제도, 환경의 

개선은 교사가 교육에 집중할 수 있고, 교직에서 성장 가능성과 성취를 

느끼며, 보수와 복리후생에 있어 만족도를 향상할 수 있는 방향으로 이

루어져야 한다. 이러한 발전 방향을 실현하기 위해 본 연구에서 제안하

는 방안은 다음과 같다.  

먼저, 교사들이 교육에 집중할 수 있는 환경을 마련하기 위해서 교권보

호제도 개선, 행정업무경감을 제안할 수 있다. 교권실추는 모든 연령대 교

사들의 교직 이탈의도를 형성하는 원인으로 지목된 바, 교권보호제도의 

개선이 필요하다. 문제행동을 보이는 학생지도 매뉴얼 구축, 교권실추 피

해 교사를 위한 법률자문 및 심리치료 지원 등의 방안이 현재보다 적극적

으로 시행되고 홍보될 필요가 있다. 민원에 취약한 학교의 특성상, 교권피

해 사례가 발생해도 이에 대한 책임을 오롯이 담당 교사 혼자 짊어지고 

가거나 미봉책으로 종료하는 데 급급한 경향이 있으나 관리자의 적극적인 

역할 수행과 문제해결을 위한 교원 간 협력 체계를 구축하는 것도 요구된

다. 또한, 교사의 교육활동을 위축시키는 업무부담과 학교교육을 향한 요

구 증대에 따른 과도한 행정업무 유입을 개선해야 할 필요가 있다. 이와 

관련하여 학교 내 인력구조 개선과 직무체계 효율화를 위한 제도적, 재정

적 지원을 강화하여 교사 본연의 업무 정상화를 도모하는 것이 요구된다. 

다음으로, 교사들이 교직에서 성장과 성취에 대한 밝은 전망을 그릴 

수 있도록 교원인사체계의 세분화, 능력개발의 다양성과 지속성 보장을 

제안할 수 있다. 승진은 교사의 자아실현 욕구와 성취감을 충족시켜 주지

만(손형국 외, 2018) 현재의 승진체제는 매우 경직적이며 관리자를 제외

하고 모든 교사가 유사한 일을 한다. 이에 교육경력이 짧은 20대 교사는 

요령이 부족해 학생지도를 하며 난관을 겪기도 하고, 고경력 교사는 경험

을 발휘할 수 있는 별도의 역할이 없어 효능감을 느끼지 못하는 문제점

이 나타나기도 했다. 교직경력이나 전문성에 따라 교원인사체계를 세분화

하여 인력을 적재적소에 배치한다면 교사들의 효능감이 제고될 것이다. 

또한, 젊은 교사들은 관리자로의 승진을 향한 열망이 낮은 대신 교직에
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서 자신만의 전문성을 구축하고 싶은 의욕을 가지고 있었지만 이를 위축

시키는 제한들이 있는 것으로 나타났다. 이들이 교직에 활력을 갖고 근

무할 수 있도록 능력개발의 다양성과 지속성을 보장할 필요가 있다. 가

령 교직 생애주기별 단계에 근거해 일정 경력과 조건이 충족되면 승급이 

가능하도록 하는 동시에 교원의 다양한 전문성을 발휘할 수 있는 트랙제

(예: 교육, 연구, 리더십)의 도입(엄문영 외, 2021)을 생각해 볼 수 있다. 

마지막으로, 보수와 복리후생제도에 대한 교사의 만족도를 향상할 수 

있도록 교원성과상여금제도의 개선, 자율연수휴직의 유연화를 제안할 수 

있다. 교원성과상여금제의 지급 방식은 교사들의 교직 이탈의도를 형성

하는 데 영향을 미쳤다. 이에 교원성과상여금제도에 대한 개선이 필요한 

상황인데, 성과급 대신 담임 및 부장 수당을 증액하여 공정한 보수체계

를 구축하고, 교원연구비 지급단가를 증액하여 낮은 초봉의 문제를 해결

하는 방안을 생각해볼 수 있다. 또한, 40·50대 교사는 오랜 기간 반복

된 일을 하며 체력저하를 경험하고 있었고, 20·30대 교사는 동력이 부

재한 상태에서 소진을 겪고 있었다. 재직기간 10년 이상인 교사를 대상

으로 재직기간 중 1년간, 1회에 한해 운영되어 온 현행 자율연수휴직19)

의 대상과 횟수 제한을 다소 완화한다면 교사의 소진 회복 및 자기개발

을 위한 동력 제공에 도움이 될 것이며, 궁극적으로 교육적 효과를 제고

하는 데 기여할 수 있을 것이다. 다만, 이는 교육 손실을 초래하지 않는 

충분한 인력 확보 및 휴직의 목적 외 사용을 방지하는 장치 마련이 선행

된 후 논의 가능하다. 

본 연구의 한계를 보완한 후속연구 제언 사항은 다음과 같다. 첫째, 

중학교 교사와 고등학교 교사의 교직 이탈의도에 대한 탐색이 필요하다. 

본 연구는 연구참여자의 범위를 초등교사만으로 한정하였으나 초등학교

와 중학교, 고등학교 조직의 특성과 근무환경에 따라 교사들의 경험에는 

차이가 있다. 따라서 중학교와 고등학교 교사들의 교직 이탈의도를 살펴

19) 교육공무원이 다음 각 호의 어느 하나에 해당하는 사유로 휴직을 원하면 임용권
자는 휴직을 명할 수 있다.
12. 「공무원연금법」 제25조에 따른 재직기간 10년 이상인 교원이 자기개발을
위하여 학습ㆍ연구 등을 하게 된 경우 (교육공무원법 §44①-12)
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본다면 초등교사의 교직 이탈의도 형성 원인과 비교하여 교사의 교직 이

탈의도에 대한 논의를 심화시킬 수 있을 것이다.

둘째, 사립초등학교 교사의 교직 이탈의도에 대한 추가적인 고려가 필

요하다. 초등교사는 대부분 국공립학교에 재직하므로 TALIS 2018 초등교

원 자료에서도 정규직 국공립학교 교사와 사립학교 교사 수의 차이가 상

당한 것으로 나타나 본 연구의 로지스틱 회귀분석 모형에 학교설립유형

은 포함하지 않았다. 또한, 심층면담에 모집되고 참여한 교사들 역시 모

두 공립학교 소속이었다. 이들은 교육공무원으로서 신분의 안정을 보장

받고 있으나 교육공무원이 아닌 사립초등학교 교사들의 사정은 다를 수 

있다. 본 연구에서 교사의 교직 이탈의도는 단위학교 차원보다 거시적인 

교직제도, 정책, 환경에 의해 발생하는 것으로 나타났는데, 순환보직제의 

적용을 받지 않고 한 학교에서 오래 근속하는 사립학교 교사의 경우 단

위학교의 여건과 특성이 교직 이탈의도에 강한 영향을 미칠 수도 있을 

것이다. 따라서 사립학교 교사들의 교직 이탈의도는 별도로 고려될 필요

가 있다.

셋째, 교직 이탈의도를 가진 교사가 교직에 잔류할 경우 학생의 성취

에 어떤 영향을 미치는지에 대한 실증 분석이 이루어질 필요가 있다. 교

직 이탈의도 여부에 따라 교사가 학생의 성장에 미치는 영향력을 검증할 

필요가 있으나 본 연구의 초점은 교직 이탈의도를 가진 교사의 특성을 

파악하는 데 있는 바, 교사의 개인적 특성 중 경력에 근거해 교사의 교

육적 영향력을 가늠하였다. 따라서 지도학생의 학업성취나 교사의 세부 

역량과 같이 교사의 전문성을 직접적으로 판단할 수 있는 특성은 보지 

못했다. 교사가 학생의 교육에 미치는 영향력을 직접적으로 판단할 수 

있는 데이터를 확보하여 실증 분석한다면 교직 이탈의도가 초래하는 결

과와 그 심각성에 대한 논의가 가능할 것이다. 

마지막으로 교사들의 교직 이탈의도에 대한 탐색은 지속적으로 이루어

질 필요가 있다. 교사들이 가지는 교직 이탈의도는 시대의 정치, 경제, 사

회, 교육의 변동과 교직을 바라보는 자의 주관성 등과 같이 복합적인 요

인의 영향을 받아(임종철, 1999) 유동적으로 변할 수 있다. 이에 따라 교직 
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이탈의도를 파악하는 연구 역시 계속적으로 이루어져 교육인적자원행정을 

위한 단초를 지속적으로 얻을 수 있어야 한다. 이를테면, 현재 교직 이탈

의도가 높게 나타난 20대 교사와 50대 교사의 교직 이탈의도를 지속적으

로 확인하거나 본 연구에서 교직 이탈의도에 영향을 주는 것으로 밝혀진 

원인들 중 일부에 초점을 두고 추가적인 연구가 수행되는 것도 의미가 있

을 것이다.
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연령대 20대 30대 40대 50대
교직 이탈의도 여부 이탈의도 없음 이탈의도 있음 이탈의도 없음 이탈의도 있음 이탈의도 없음 이탈의도 있음 이탈의도 없음 이탈의도 있음

개인적 요인 M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD
성별(여성) 0.77 0.42 0.78 0.42 0.68 0.47 0.68 0.47 0.79 0.41 0.75 0.44 0.85 0.35 0.91 0.29 
최종학력(석사이상) 0.06 0.24 0.04 0.19 0.27 0.45 0.22 0.41 0.46 0.50 0.58 0.49 0.47 0.50 0.32 0.47 
교직경력 3.32 1.68 3.49 1.44 9.28 3.81 8.03 3.63 17.74 4.37 19.88 4.49 25.68 6.58 30.89 4.50 
사회적유용성동기 3.05 0.77 2.80 0.69 3.17 0.74 3.05 0.82 3.16 0.72 3.22 0.77 3.35 0.63 3.23 0.68 
개인적유용성동기 3.36 0.61 3.09 0.70 3.42 0.65 3.22 0.62 3.37 0.65 3.11 0.69 3.35 0.69 3.28 0.69 

조직구조적 요인
임금만족도 2.18 0.74 2.06 0.92 2.26 0.80 1.55 0.69 2.56 0.77 2.33 0.85 2.70 0.76 2.73 0.72 
복리후생만족도 2.92 0.70 2.45 0.91 2.74 0.83 2.07 0.67 2.61 0.78 2.20 0.80 2.62 0.80 2.68 0.76 

직업환경 요인
직업환경만족도 2.83 0.62 2.22 0.97 2.96 0.66 2.08 0.74 2.92 0.63 2.72 0.86 3.08 0.60 3.00 0.63
주당 근무시간 33.92 17.69 36.36 20.48 33.95 17.16 37.46 16.93 32.65 15.84 30.18 16.39 31.85 15.48 29.54 16.76 
동료교사와의 관계 3.27 0.63 2.94 0.84 3.34 0.61 2.70 0.98 3.38 0.59 3.03 0.88 3.43 0.59 3.41 0.65 
관리자의 지도성 2.85 0.69 3.07 0.83 2.86 0.70 2.73 0.85 2.84 0.67 2.81 0.58 2.92 0.65 2.83 0.67 
학생-교사 비율 17.29 5.35 17.95 2.85 17.61 4.78 17.38 4.22 17.72 4.77 18.88 4.60 18.38 4.65 18.50 4.04 
학교 소재지

(읍면지역) 0.24 0.43 0.11 0.31 0.24 0.43 0.19 0.39 0.20 0.40 0.07 0.26 0.11 0.32 0.13 0.34 
(중소도시) 0.35 0.48 0.34 0.47 0.36 0.48 0.31 0.46 0.31 0.46 0.33 0.47 0.36 0.48 0.31 0.46 
(대도시) 0.41 0.49 0.55 0.50 0.40 0.49 0.49 0.50 0.49 0.50 0.60 0.49 0.52 0.50 0.56 0.50 

취약계층비율
(10%초과) 0.30 0.46 0.40 0.49 0.31 0.46 0.63 0.48 0.31 0.46 0.17 0.38 0.29 0.45 0.27 0.44 

직무내용 요인
교직만족도 2.96 0.58 2.03 0.74 3.00 0.62 2.03 0.65 2.99 0.59 2.47 0.61 3.16 0.60 2.95 0.58 
직무스트레스 2.44 0.68 3.10 0.62 2.43 0.65 2.86 1.07 2.44 0.63 2.69 0.66 2.20 0.58 2.31 0.57 
교사효능감 3.09 0.53 3.22 0.72 3.27 0.54 3.44 0.57 3.29 0.52 3.27 0.60 3.39 0.54 3.32 0.52 
N 350 24 851 20 833 31 226 260

<부록 1> 연령대별 교직 이탈의도 여부에 따른 교사 특성 비교
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연령대
전체 20대 30대 40대 50대

변수 OR OR. OR OR OR
개인적 요인

연령대 (ref: 20대)
30대 0.114***

40대 0.045***

50대 0.443

성별 (ref: 남성) 0.908 0.850 1.467 0.581 1.122
최종학력 (ref: 학사) 0.510*** 0.216 1.496 1.355 0.381***
교직경력 1.195*** 1.008 0.861 1.154** 1.259***
사회적유용성동기 1.204 1.091 1.326 1.976** 1.081
개인적유용성동기 0.770 0.378* 0.829 0.554* 0.994

조직구조적 요인
임금만족도 3.287 4.108* 0.627 1.516 0.995
복리후생만족도 2.843 0.858 0.863 0.641 1.310

직업환경 요인
직업환경 만족도 1.280 1.647 0.360* 2.130 1.492
주당 전체 근무시간 0.993 0.987 1.006 0.990 0.992
동료교사와의 관계 0.680* 0.691 0.346** 0.481* 0.816
관리자의 지도성 0.858 1.451 0.746 0.925 0.828
학생-교사 비율 1.027 0.920 1.021 1.000 1.066**
학교 학교 소재지 (ref: 읍

면) 　 　

중소도시 1.092 1.140 1.687 2.537 0.602
대도시 0.957 1.598 1.489 2.340 0.616

취약계층비율 (ref: 10%이하) 1.246 0.626 3.193 0.492 1.276
직무내용 요인

교직만족도 0.242*** 0.039** 0.156*** 0.187*** 0.368***
직무스트레스 1.365 3.216** 0.537 1.091 1.436
교사효능감 1.347 1.342 3.206* 1.053 0.825

N 2,595 374 864 871 486

*p<.1,  **p<.05,  ***p<.01

<부록 2> 연령대별 교사의 교직 이탈의도 결정요인 분석결과(승산비) 
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<부록 3> IRB 심의결과 통보서



- 148 -

Abstract

Research on the Exploration of 

Teachers' risk of attrition: 

By applying an integrated research method

HAN Jiyea

Education Administration

Department of Education

The Graduate School

Seoul National University

The purpose of this study is to present policy implications for 

educational human resource administration by understanding the current 

status of teachers' risk of attrition and exploring the cause of teachers' 

risk of attrition. To this end, this study established research questions 

as follows. First, the current status and characteristics of teachers' risk 

of attrition were examined. Second, the determinants of teachers' risk 

of attrition were analyzed. Third, teachers' experience of forming risk 

of attrition was explored. 

This study solved the research problem by applying a triangulation 

design among an integrated research method models to derive an 

in-depth understanding of teachers' risk of attrition. Specifically, by 

using TALIS (Teaching and Learning International Survey) 2018 data for 

elementary school teachers in Korea provided by the OECD, variables 



- 149 -

affecting teachers' risk of attrition were established, and descriptive 

statistics were checked to find the status and the characteristics of 

teachers with the risk of attrition. In addition, by performing logistic 

regression analysis of TALIS 2018 Korean elementary school data, this 

research identified variables that significantly affect teachers' risk of 

attrition by age group (20-50s). And at the same time, two teachers 

with the risk of attrition by age group  (A total of 8 people) were 

interviewed in depth to explore the reasons and circumstances under 

which teachers want to leave the teaching profession.  

The main results of this study by the above research method are as 

follows. First, the proportion of Korean elementary school teachers' risk 

of attrition was 13%. This suggests that even if it does not lead to 

actual attrition, there are many teachers who remain at risk of 

attrition. Looking at the ratio of teachers' risk of attrition by age 

group, there were significant differences between age groups, with 6% 

in their 20s, 2% in their 30s, 3% in their 40s, and 55% in their 50s. In 

addition, as a result of examining the personal characteristics of 

teachers according to their risk of attrition by age group, it was found 

that the average teaching experience of teachers in their 40s and 50s 

with risk of attrition was longer than that of the group without risk of 

attrition. For teachers in their 20s and 30s, there was no significant 

difference in the individual characteristics of teachers according to 

their risk of attrition. This shows the possibility of  attrition of highly 

experienced teachers, and it means risk of attrition of young teachers 

may be caused by organizational problems rather than individual 

characteristics. 

Second, as a result of logistic regression analysis, it was found that 

job satisfaction had a significant negative effect on teachers' risk of 

attrition of all age groups. In addition, job stress had a significant 



- 150 -

effect on teachers' risk of attrition of teachers in their 20s, and the 

relationship with fellow teachers had a significant effect on teachers' 

risk of attrition in their 30s. Social utility motivation and teaching 

experience had a significant effect on teachers' risk of attrition in their 

40s, and the highest level of formal education, teaching experience, 

and student-teacher ratio had a significant effect on teachers' risk of 

attrition in their 50s. 

Third, as a result of the in-depth interview, infringement of 

teachers’ Right was pointed out as the cause for teachers of all ages 

to consider their intention to leave the teaching profession. In addition, 

teachers in their 20s were considering leaving the teaching profession 

due to irrational compensation, difficulty in self-realization as an 

expert, difficulty in student guidance, and excessive work. Teachers in 

their 30s were considering leaving the teaching profession due to 

irrational compensation, difficulty in self-realization as an expert, 

relationships with fellow teachers, and excessive work. Teachers in 

their 40s were thinking of attrition because of conflicts between 

teachers due to teacher performance bonuses, relationships with 

managers, and lack of efficacy as experienced teachers. Teachers in 

their 50s were thinking about leaving the teaching profession due to 

health problems and decreased physical strength, the timing of 

receiving honorary retirement allowances and pensions, relationships 

with managers, avoidance of older teachers, and  lack of efficacy as 

experienced teachers. As a result of in-depth interviews to find out 

why teachers remain in the teaching profession despite their risk of 

attrition, it was found that teachers remained in the teaching profession 

not only because of economic motives, but also because of their 

affection for the teaching profession. 

Based on the above research results, this study presented the 
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following policy suggestions and follow-up studies. First, it was 

suggested that academic and policy attention should be paid to the 

teachers' risk of attrition considering the negative impact of risk of 

attrition on students and school organization. 

Second, it was suggested that policy efforts should be made to 

create an environment where teachers can focus on education, ensure 

growth potential and achievement in teaching, and improve a simple 

remuneration system and a static welfare system so that teacher can 

work with morale.

Finally, this study suggested that research on teachers at other 

levels and private schools, empirical analysis of the impact on students 

when teachers with high risk of attrition, and research reflecting 

changes in the times and society need to be conducted continuously.

keywords : Teachers' risk of attrition, Teacher attrition, Integrated 

research method, TALIS, Teacher job satisfaction, 

Infringement of Teachers’ Right

Student Number : 2020-20160
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