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국문초록

본 연구는 청년들이 취업난이 심각한 상황에서도 왜 어렵게 입

사한 회사를 나오려고 하는지에 대한 의문으로 시작되었다. 기성

세대와 비교해보아도 요즘의 청년세대는 훨씬 평균 근속기간이 짧

다. 그럼에도 현재 대부분의 청년 고용·노동 정책은 청년의 이직보

다는 입직에 초점을 맞춘 취업 중심 정책이다. 따라서 노동시장에

서 가장 중요한 청년세대의 직업 선택을 위한 환경조성, 제도적

장치마련, 복지제도의 개선 등에 활용될 수 있도록 하기 위해서는

청년세대의 이직에 영향을 미치는 요인이 무엇인지에 관한 연구가

필요하다.

그동안 이직의도에 대한 연구가 많이 진행되어왔지만 주로 이직

을 함으로써 얻는 편익에 대해서만 집중하고 있었다. 그러나 실제

로 이직을 하는 데에는 재정적, 심리적으로 여러 가지 부담과 위

험이 뒤따른다. 즉, 직장에 대한 불만만으로는 이직으로 이어지기

힘들다. 현실적으로 이직을 준비하기 전에 개인은 당장 회사를 그

만둬도 먹고살만한 여건이 갖춰져 있는지, 이직을 성공할 확률이

어느 정도인지를 추가적으로 고려하여 이직행동에 이르게 된다.

그동안 선행연구에서 연구되었던 요인들을 확인해보고, 선행연구

에서 미진하였던 이직의 성공가능성과 비용에 관한 요인들을 추가

로 살펴보고자 하였다.

이에 본 연구는「2020 대졸자직업이동경로조사」를 활용하여 이

직의도의 영향요인이 무엇인지 분석하였다. 본 자료는 신입사원의

조기퇴사가 늘고있다는 점을 감안할 때 본 자료를 이용하여 대학

을 졸업한지 얼마 되지 않은 경력 초기의 청년들의 이직의도에 대

한 영향요인을 살펴보기에 적합하다고 판단하였다.

분석결과, 이직의 편익(위생요인, 동기요인)과 이직의 성공 가능

성(이직경험, 이직제의경험, 하향취업)은 이직의도에 통계적으로

유의미한 영향을 미치고 있었다. 선행연구에서 지적한대로 이직의
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편익이 높아질수록 이직의도가 높아지고, 이직의 성공 가능성이

높을수록 이직의도가 높아지는 양상을 띠었다. 이직의 비용은 모

델 4에서는 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 않았지만, 모델 5

에서 상호작용항을 투입하니 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이직의 비용 중에는 학자금 부담과 공적이전소득이 이직의

도에 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있었다. 상호작용항 검증

결과 학자금 부담, 사적이전소득, 공적이전소득은 이직 경험과 이

직의도의 관계를 조절하는 것으로 나타났다. 이를 토대로 이론적·

정책적 함의를 제시하였다.

주요어 : 청년, 이직의도, 이직의 편익, 이직의 비용, 이직의 성공가능

성, 로지스틱 회귀분석

학 번 : 2021-21115
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제 1 장 서론

제 1 절 연구주제의 중요성

흔히 취업 관문을 통과하는 것이 ‘바늘구멍 뚫기’와 같다고 말한다. 특

히 청년 세대는 취업난으로 가장 많이 고통받는 세대이다. 2010년 이후

최근 11년간(2010∼2020년) 연평균 청년(만 15~29세)실업률은 8.7%로, 전

체실업률 3.6%의 2.4배, 비청년실업률 2.6%의 3.4배에 달한다(한국경제연

구원, 2021). 2021년 1월에는 코로나 19의 여파로 인해 청년실업률이

9.5%로 사상 최고치를 기록했다(통계청, 2022). 이 수치는 공식적인 실업

자만 포함한 수치이며, 시간 관련 추가취업가능자와 잠재경제활동인구까

지 포함하면 실질적인 실업률(확장실업률)은 27.2%에 달한다(통계청,

2022).

이렇듯 취업난이 극심한 와중에도 정작 이미 취업에 성공한 청년들은

회사를 떠나기를 희망하고 있다. 그중에서도 초기 경력자의 조기 퇴사가

증가하고 있다. 구인·구직 플랫폼 ‘사람인’이 기업 500개 대상으로 ‘1년

이내 조기 퇴사자 현황’을 조사한 결과, 전체 신규 입사 직원 중에서 조

기퇴사를 하는 비율은 평균 28%로 10명 중 3명은 1년을 못 버티고 나가

는 것으로 집계되었다(사람인, 2021). 청년 실업률이 심각함에도 불구하

고 현재의 청년세대는 입직 이후에도 안정적으로 직장에 근속하지 않고

언제든지 회사를 떠날 준비를 하고 있다는 것을 보여준다.

그렇다면 실제로도 청년세대가 기성세대보다 이직을 더 많이 하려고

할까? 이영면&김정은(2022)이 고용노동부의 평균 근속기간 통계

(1993~2020년)와 한국노동패널(KLIPS)의 13차(2010년)~23차(2020년)자료

를 이용하여 MZ세대(만 20~40세)와 기성세대(만 41~59세)의 평균 근속

기간과 이직의사를 비교한 결과, MZ세대의 평균 근속기간은 평균 5.30

년, 기성세대는 9.15년으로 MZ세대의 평균 근속기간이 기성세대에 비해

짧았고, 이직의사 역시 노동패널의 대부분의 연도에 대해 MZ세대
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(4.32~4.72점)와 기성세대(4.14~4.40점)과 유의미한 차이가 있었다(이영면

&김정은, 2021).

이렇듯 현재 노동시장에서는 ‘취업난’과 ‘잦은 이직’이라는 현상이 동시

에 나타나고 있다. 그럼에도 불구하고 현재 대부분의 청년 고용·노동 정

책은 취업 지원에 중점을 두어 입직률을 높이는 데에만 초점을 두고 있

다. 따라서 노동시장에서 가장 중요한 청년세대의 직업 선택을 위한 환

경조성, 제도적 장치마련, 복지제도의 개선 등에 활용될 수 있도록 하기

위해서는 청년세대의 이직에 영향을 미치는 요인이 무엇인지에 관한 연

구가 필요하다.



- 8 -

제 2 절 최신 연구의 흐름

이직에 관한 연구의 상당수는 이직의도에 영향을 미치는 요인이 무엇

인가를 밝혀내는 데에 초점을 맞추고 있다. 이직의도에 대한 영향요인에

영향을 미치는 요인으로는 주로 직무만족, 직무스트레스, 조직몰입, 임금

등을 꼽고 있다(문영만&홍장표, 2017; 이주재, 2011 등). 최근에는 구직

난과 취업난이 동시에 발생하고 있어 수요와 공급의 불일치라는 측면에

서 직무 불일치에 대한 연구(노미현, 2019; 김종성 외, 2012; 차성현&주

휘정, 2010 등)도 많이 이뤄지고 있다. 또한 워라벨(work-life balance)이

중요해지면서 일-가정 양립제도가 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구

도 이뤄지고 있다(안은정&신은종, 2010).

한편 행정학 분야에서는 공공조직에서의 이직에 대해서도 많이 다루고

있다(노종호&최진욱, 2018; 양승범, 2009 등). 그러나 공공조직은 민간조

직과 달리 더 많은 관료제적 형식주의(레드 테이프)를 가지고 제도화된

조직구조를 가지고 있으며, 내적동기를 중시하며 더 강한 공공봉사동기

를 가지는 등의 차이가 있기 때문에(전영한, 2009) 일반적인 청년들의 이

직행태와는 차이를 보인다.
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제 3 절 최신 연구의 공백

이직의도의 영향요인에 관한 여러 연구에도 불구하고, 이직의도를 측

정한 기존의 연구들은 근로자가 이직함으로써 얻는 편익, 즉 새로운 직

장으로 옮김으로써 해소될 수 있는 불만 요소에 대해서만 집중하고 있

다. 이 논리에 따르면 이직해서 얻는 편익이 크면 이직하고, 그렇지 않으

면 잔류하게 되는 것이다. 그러나 실제로 이직하는 데에는 재정적, 심리

적으로 여러 가지 부담과 위험이 뒤따른다. 즉, 직장에 대한 불만만으로

는 이직으로 이어지기 힘들다. 현실적으로 이직을 준비하기 전에 개인은

당장 회사를 그만둬도 먹고살 만한 여건이 갖춰져 있는지, 이직에 성공

할 확률이 어느 정도인지를 추가로 고려하여 이직행동에 이르게 된다.

따라서 본 연구에서는 그동안 선행연구(최영광&전동일, 2017; 이만기,

2013; 차성현&주휘정, 2010 등)에서 연구되었던 요인들을 확인해보고, 선

행연구에서 미진하였던 이직의 성공 가능성과 비용에 관한 요인들을 추

가로 살펴보고자 한다.
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제 4 절 이 연구의 기여

본 연구는 청년층이 취업난에도 불구하고 어렵게 들어간 회사에서 왜

이직을 결정하게 되는지에 대한 문제의식에서 출발하여 청년층의 이직의

도를 분석하고, 이를 토대로 청년 이직에 대응하는 전략을 찾아내기 위

한 것이다. 연구의 목적 달성을 위해 본 연구에서는 첫째, 이직의도의 영

향요인에 관한 선행연구를 통해 이직의도에 영향을 미치는 요인이 무엇

인지 살펴볼 것이다. 둘째, 가설검정에 앞서 각 변수 간 상관관계를 분석

하여 각 변수의 유의미한 차이를 알아보고자 한다. 셋째, 청년들이 이 요

인들의 영향으로 인해 실질적으로 이직의도가 생기는지 검정할 것이다.

이를 토대로 청년들의 이직의도에 유의한 영향을 미치는 요인들의 관리

방안에 대한 이론적·정책적 함의를 제시하고자 한다.

본 연구에서는 대졸 청년층의 이직의도 영향요인을 분석하기 위하여

다음과 같이 연구 문제를 설정하였다.

[연구문제 1]

이직에 의해 발생하는 편익과 비용, 이직의 성공 가능성에 따라 청년들

의 이직의도는 차이가 있는가?

[연구문제 2]

이직에 의해 발생하는 편익과 비용, 이직의 성공 가능성이 이직의도에

미치는 상대적 영향력은 어떠한가?
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제 2 장 이론적 검토

제 1 절 이직 및 이직의도의 개념

1. 이직의 개념

이직에 대한 개념은 광의와 협의로 구분할 수 있다. 협의의 이직

(Mobley, 1982)은 개인이 조직 내에서 구성원의 자격을 종결하는 것을

의미하고, 광의의 이직(Price, 1977)은 배치전환, 직무순환, 승진 등을 포

함하여 조직구성원의 신분에서 벗어나는 행동을 의미한다(이수아&강순

희, 2018 재인용). 본 연구에서는 조직 내에서의 이동이 아닌 조직 외로

의 이동을 보고자 하기 때문에 협의의 이직 개념을 사용하고자 한다.

이직은 결정 주체에 따라 자발적 이직과 비자발적 이직으로 구분할 수

있다. 자발적 이직은 임금, 근무환경 등 때문에 본인 스스로 의사결정을

통해 직장을 이동하는 것을 말하며, 비자발적 이직은 해고, 명예퇴직과

같이 근로자의 의사와 무관하게 직장을 이동하는 것을 말한다(정도범,

2019). 본 연구는 취업이 어려운 상황임에도 불구하고 청년들이 어렵게

들어온 직장을 이동하려고 하는지를 알아보고자 하므로 자발적 이직에

한해서만 살펴보고자 한다.

2. 이직의도의 개념

이직의도는 이직의 전 단계로서 구성원의 자발적인 이직을 예측할 수

있는 개념이다(Michaels&Spector, 1982; Mobley, 1977). 이직의도는 행위

의 인지적 선행변수 즉, 행위의도로 이직의 가장 강력한 예측변수로 인

정되어 왔다(김미란, 2007; Iverson, 1992; 유성자&최연희, 2009 재인

용). 또한 이직행위를 측정하기 위해서는 근로자 개개인의 행태를 추적

하여 조사하여야 하므로 측정하는 데에 어려움이 있으므로 이직행위 그
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자체보다는 이직의도를 측정하고 있다. 본 연구에서도 이직의도를 통해

청년들의 이직을 알아보고자 한다.

제 2 절 이직의도의 영향요인

이직의도에 영향을 미치는 요인은 크게 개인요인, 직무요인, 조직요인

으로 나뉜다. 관련 선행연구들에서는 개인, 직무, 조직 차원에서 다양한

요인들이 복합적으로 작용하여 영향을 미친다고 보고 있다.

1. 개인요인

개인요인에는 성별, 연령, 혼인 여부, 자녀 유무, 학력 등이 있다. 성별

은 여성이 남성보다 이직의도가 높은 것으로 드러났다(김재신, 2017; 박

진아, 2016). 여성의 경우 임신과 출산을 하는 경우가 많고, 육아의 부담

도 남편보다 더 크기 때문에 이직의 가능성이 높아질 수 있기 때문이다.

그러나, 성별 간 이직의도에 유의미한 차이가 없다는 연구도 있었다(성

지미&안주엽, 2016). 이는 생리휴가제도, 보육비 지원제도 등의 일-가정

양립 정책(이영면&김정은, 2021; 안은정&신은종, 2010)의 확산으로 인하

여 성별의 차이가 이직의도에 미치는 영향이 크지 않았을 수 있다. 결국

성별과 이직의도의 관계는 성별뿐만 아니라 혼인 여부와 자녀 유무와도

관계가 있다. 혼인 여부는 미혼자가 기혼자보다 이직의도가 높았고(박진

아, 2016; 박유정 외 2013;). 자녀가 없는 사람이 이직의도가 더 높은 것

으로 드러났다(이영면&김정은, 2021; 성지미&안주엽, 2016). 이는 직업

안정성 때문으로 추론할 수 있다. 연령은 이직의도와 부(-)적 관계가 있

는 것으로 나타났다(성지미&안주엽, 2016; 황은기, 2007). 단순의 연령만

의 영향이라기보다는 나이가 많을수록 근속연수와 직급이 올라가기 때문

이다. 학력은 이직의도와 정(+)의 관계가 있는 것으로 드러났다(윤은자

외, 2016). 김은석&정철영(2010)은 학력이 높을수록 기대 수준이 높아져

현재의 직무환경을 보다 부정적으로 지각하게 되며, 대체적 직무 기회

역시 학력이 높을수록 많아지기 때문이라고 설명하고 있다.
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2. 직무요인

직무요인에는 직무만족, 소진, 직무적합도 등이 있다. 직무만족은 구성

원이 자신의 직무나 직무를 통해 얻어지는 만족감이나 즐겁고 긍정적인

정서 상태를 의미한다(Locke, 1976). 특히 정서적 반응과 감성에 대해 초

점을 두고 있다(Aydogdu,& Asikgil,,2011). 직무만족에는 임금, 직무내용,

근무환경, 근로 시간, 개인의 발전 가능성, 통근 거리, 일의 자율성과 권

한 등이 있다. 직무만족은 이직의도와 부(-)적 관계에 있는데(Mowday

et al., 1982), 직무 불만족은 다른 직업에 대한 탐색으로 이어진다고 보

았다(Randhawa, 2007).

소진은 직업에 대한 만성적인 대인관계 스트레스 요인에 대한 심리적

증후군으로 정서적 탈진, 비인격화, 개인적 성취감 결여로 나타난다

(Maslach et al., 2006). 특히 보육교사(유현숙&권정해, 2017; 윤혜미&노

필순, 2013), 간호사(김미란&서문경애, 2013; 윤금숙&김숙영, 2010), 사회

복지전담공무원(성희자&권현수, 2013; 이형렬, 신용석, 2012) 등 다양한

업무와 불만사항들을 처리해야 하며 감정노동의 강도가 높은 직종에 종

사하는 경우 소진이 이직의도에 중요한 영향을 미친다. 관련 연구(유현

숙&권정해, 2017; 성희자&권현수, 2013 등)에서는 직무 스트레스로 인하

여 소진된 근로자는 이직의도가 생길 가능성이 크다고 보고 있다.

직무적합도는 개인의 지식과 기능, 능력 등이 직무가 요구하는 것과

적합한지의 정도를 의미한다(Edwards 1991; 노언경 외, 2011 재인용).

개인의 수준이 직무에 비해 높거나 낮은 경우는 직무적합도가 떨어지는

것이고, 직무와 비슷한 수준이면 직무에 적합하다고 할 수 있으며, 직무

가 적합하다는 것은 직무의 수준과 직무수행에 필요한 인적자본(교육,

지술, 기능) 사이의 연계가 적합하다는 것을 의미한다(Vroom, 1964; 김

도균, 2012 재인용). 직무적합도에는 직무-교육수준, 직무-기술수준, 직무

-전공 적합도가 있다. 특히 과잉 학력과 과잉 기술 수준에 관한 연구들

이 많은데, 과잉 학력과 과잉 기술 수준은 동일 학력/기술 수준의 근로

자에 비해 임금을 덜 받고, 직무 불만족이 높아지며 생산성이 낮아지고

이직의사를 갖게 된다고 본다(김종성 외, 2012; 차성현&주휘정, 2010).
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3. 조직요인

조직 요인에는 복리후생제도, 인사체계(승진), 인간관계, 자율성과 권한

등이 있다. 비슷한 일자리임에도 어떠한 직무환경을 조성해주는 조직인

지에 따라 이직의도가 다르게 나타날 수 있다(김재신, 2017). 복리후생제

도는 근로자들의 기업에 대한 충성심을 강화하기 위한 일종의 보상인데,

임금으로 해결할 수 없는 근로자들의 직무환경을 개선해주고 노동력 재

생산의 보조적인 수단으로 활용된다(이현호, 2008). 복리후생제도는 이직

의도와 부(-)적 관계에 있다(이현숙 외, 2012; Ali, 2008; Dale-Olsen,

2006; 김미숙, 2004). 복리후생을 보장받은 근로자들은 조직이 자신의 노

력이나 기여를 인정한 것으로 생각하게 되어 직무에 만족하고 조직을 떠

나려는 의도가 감소하기 때문이다(최수찬&이희종, 2014). 공정한 인사체

계(승진)는 이직의도와 부(-)적 관계가 있다(이주경&박한준, 2021; 김성

찬, 2019; 정효수 외, 2011). 인사체계의 불공정성은 근로자의 사기와 직

무만족도를 저하시키기 때문이다(김성찬, 2019). 좋은 인간관계는 이직의

도와 부(-)적 관계에 있다. 동료의 경우 불충분한 지원 또는 경쟁에 의

한 갈등이 심할 때, 부하의 경우 지시를 따르지 않을 때, 관리자의 경우

관리자와의 선호가 상반될 때 대인관계 스트레스를 유발하였다(Caplan,

1991; 백종철 외, 2018). 이러한 스트레스는 조직에 대한 불만을 초래하

여 이직의도를 생기게 할 수 있다. 일에 대한 자율성과 권한은 이직의도

와 부(-)적 관계에 있다. 최병권(2013)은 비록 업무 과부하 상황에 있더

라도 구성원이 직무수행에 대한 자율성을 갖고 있고, 직무수행을 통한

경력 성장 기회가 많다고 인식하게 되면 직무소진을 경험하지 않으며 이

직의도가 생길 수 있다고 설명했다.
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제 3 절 청년세대 직업선택의 특징

1. 청년의 범위

청년은 연령별 분류로 소년과 장년 사이에 위치한다. 어느 연령대를

청년의 기준으로 삼는지는 법률·조례·정책마다 다르다. 법률의 경우 청

년기본법(만 19세 이상 34세 이하), 청년고용촉진 특별법(만 15세 이상

29세 이하), 중소기업 인력지원 특별법(만 15세 이상 34세 이하)으로 각

각 규정이 다양하다. 청년기본조례 역시 지역마다 연령 기준이 상이하다.

젊은 인구가 많은 경기도의 경우 만 15세 이상 34세 이하로 규정하는 반

면, 고령화된 도시인 경북 예천·봉화군은 청년 나이를 만 19세 이상 49

세 이하로 정하고 있다. 한편 청년 정책의 경우에도 LH 행복주택 청년

혜택이나 역세권 청년주택의 기준은 만 19세 이상 39세 이하인 반면, 청

년 우대형 청약통장이나 청년희망적금의 기준은 만 19세 이상 34세 이하

이다.

이렇듯 서로 다른 분류기준에도 불구하고, 청년기본법의 나이 기준(만

19~세 이상 34세 이하)분류는 중앙정부의 청년정책을 수립하는 데에 기

준이 되고 있으므로 가장 보편적인 나이 분류기준이라고 볼 수 있다. 본

연구에서도 청년기본법의 분류기준을 따라 만 19세 이상 34세 이하의 사

람들을 청년이라고 분류하였다.

2. 청년세대 직업선택의 특징

첫째, ‘평생직장’의 개념이 사라졌다. 청년세대는 더 이상 한 조직 내에

서 ‘임원승진’을 목표로 하지 않고, 조직이 아닌 자신의 경력을 위해 이

직도 한다. 이른바 ‘잡호핑(job hopping)족’은 현재의 직장에 정착하지 않

고 다음 단계로 나아가는 스펙으로만 여겨 짧게 회사에 다닐 목적으로

입사하는 사람들을 의미한다. 주변에서 이직을 통해 훨씬 더 많은 연봉

을 받거나 스톡옵션을 받은 성공 사례를 접하다 보니, 한 회사에 오래
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근무하는 것에 불안감을 느끼게 되었기 때문이다(강다은, 2022). 특히 취

업 관련 애플리케이션이 생겨나면서 채용공고를 접하기도 쉬워졌고, 이

력서를 올리기만 하면 애플리케이션을 통해 알림을 언제든지 받을 수 있

으므로 이직하기 쉬운 환경이 만들어졌다. 또한 대기업의 채용방식이 공

개채용 비율이 지속적으로 줄고, 수시 채용 비율은 늘어남에 따라(인크

루트, 2021) 중소기업에서 경력을 쌓고 대기업으로 이직하려는 경우도

많아졌다.

둘째, 근무 여건에 대한 민감도가 증가하였다. 기성세대보다 현재의 청

년들은 워라밸(work-life balance), 직무 수준, 직장 내 괴롭힘, 수평적

조직문화 등 근무 여건에 민감해졌다. 지난 7월 고용원 없는 자영업자

수는 1년 전보다 4만 9000명(1.1%) 늘어난 433만 9000명으로 집계됐다.

이는 같은 달 기준으로 2008년(456만 7000명) 이후 가장 많은 수치다(이

선영, 2022). 박은규 외(2021)가 2010~2019년의 한국고용정보원 직업가치

관 검사를 분석한 결과 지난 10년간 MZ세대(1980년~2004년생)가 가장 1

순위로 생각하는 직업가치는 ‘몸과 마음의 여유’였다. 이는 잡코리아와

알바몬에서 세대별 직장인 1,400명을 대상으로 ‘직장의 가치 및 세대차이

현황’에 대해 조사를 진행한 결과 베이비붐세대는 성공적인 인생에 대해

‘돈을 많이 벌어 물질적으로 풍요로운 삶’이라고 생각한 반면(44.2%), 밀

레니얼세대는 ‘안정적인 삶(39.9%)’과 ‘수입이 적어도 좋아하는 일을 즐

기면서 사는 삶’(31.4%)이라고 생각한 것과 비슷한 결과이다. 과거에는

금전적으로 풍요로운 것만 우선시했다면, 현재는 자유로운 근무환경과

워라밸을 추구하는 사람들이 늘어났음을 알 수 있다. 대표적인 현상으로

청년들이 플랫폼 노동과 같이 시간을 자유롭게 쓸 수 있고 경제적으로

종속되지 않은 일을 선호하게 되었다. 이는 근로시간에 얽매인 일자리보

다 근무방식이 유연한 직종을 선호하게 되었기 때문이다.

셋째, 자기 발전을 위한 이직을 추구한다. KBS 시사교양 프로그램 시

사기획창 381회 ‘MZ, 회사를 떠나다’ 에서는 청년들이 회사를 떠나는 이

유가 급여 수준이 낮아서도, 근무환경이 열악해서도 아니라고 지적하며

청년들이 꼭 좌절을 경험해야만 퇴사를 하는 것이 아니라고 전하고 있

다. 앞으로 10~20년 후에는 없어질 것 같은 직업이라든지, 회사에서 시키

는 대로만 해야 하고 자신의 아이디어를 내지 못하는 보수적인 업무환경

에 처해있으면 퇴사를 선택하게 되는 것이다. 인터뷰에 응한 청년들은
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임금이 낮더라도 그에 상응하는 대우나 시간을 보장받고, 회사에서 주도

적으로 업무를 하고 싶어했다(KBS 시사기획창 381회 ‘MZ, 회사를 떠나

다’, 2022.07.26. 방영). 이들이 퇴사한 이유는 회사에 다닐 때는 유한하던

가능성이 퇴사를 통해 무한해질 수 있게 되기 때문이었다.

넷째, 고학력화에 따른 생산직 기피 현상이 발생한다. 2021년의 대학

진학률은 71.5%이다(e-나라지표, 2022). 고학력화로 인하여 청년들은 대

기업, 공기업, 금융권 등 사무직에만 쏠리고 있고 제조업 기피 현상이 심

화되고 있다. 교육 수준은 그동안 꾸준히 발전해왔지만, 기술에 대해서는

그동안 외면해왔기 때문에 육체적 노동에 종사하는 근로자들은 고령화되

거나, 외국인 노동자들로 충당되고 있다. 이에 따라 제조업 기업들은 구

직난에, 청년들은 취업난에 시달리게 된다. 한편, 현재 한국의 체류 외국

인 수는 200만 명(2021년은 코로나19를 이유로 약 195만 명으로 감소)이

넘는데, 미등록 외국인 근로자까지 합하면 훨씬 더 많은 수의 외국인 근

로자가 있을 것으로 추정할 수 있다. 현재 중소기업 제조업은 대부분 고

령화되었거나 외국인 근로자들이 충원하고 있다.
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제 4 절 이직의도에 영향을 미치는 요인

1. 이직의도 영향요인의 분류

선행연구에서는 이직의도의 영향요인을 개인, 직무, 조직의 차원으로

나누어 확인하고 있으며 동기-위생이론, 인적자본이론, 직무경쟁이론, 직

업탐색이론 등으로 이를 설명하고 있다. 본 연구에서는 선행연구에서 지

적한 영향요인들을 이직의 편익과 성공 가능성으로 분류하고, 이직의 비

용 측면을 추가하여 살펴보고자 한다. 따라서 편익과 성공 가능성 차원

에서는 기존의 연구와 이론을 확인하고, 비용 차원을 추가하여 이직의

비용이 각각 편익과 성공 가능성과 결합하여 이직의도를 제약하는 요인

으로 작용하는지 알아보고자 한다. 아래 [표 1]과 같이 개인이 이직이라

는 의사결정에 이르기까지는 이직을 함으로써 얻는 편익과 비용의 크기,

이직의 성공 가능성을 종합적으로 고려하게 된다.

이직의 편익이란 이직을 통해 얻게 되는 만족감을 의미한다. 현재의

직장에 만족하지 못하거나(무만족) 혹은 불만족하는 경우에는 이직의 편

익이 커진다. 이직의 성공가능성이란 이직을 시도했을 때 성공할 가능성

을 의미한다. 이직을 하기 위해서는 이직할 업계의 동향을 파악해야 하

고, 입사를 위한 자기소개서 작성이나 면접 준비가 필요하며 이직할 직

종에 대한 업무역량도 갖추어야 한다. 이와 더불어 언제 퇴사할지 계획

도 세워야 한다. 이직의 성공가능성은 이러한 준비를 할 수 있을지에 대

한 중요한 판단기준 된다. 이직의 비용이란 현재의 직장을 그만뒀을 때

생기는 위험부담을 의미한다. 따라서 이직의 비용은 이직의 방해요인이

된다.
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편익 성공 가능성

[동기-위생 이론]

Ÿ 동기요인이 만족되지 않아 지

속적으로 근무할 의지가 떨어

짐

Ÿ 위생요인이 충족되지 않아 불

만이 생겨 이직하고 싶은 욕구

가 증가함

<객관적 조건>

[직업탐색이론]

Ÿ 직업탐색을 오래할수록 정보

비대칭이 줄어들어 더 좋은 일

자리를 구할 가능성이 있음.

이직은 직업탐색의 일환으로,

이직 경험횟수가 많으면 실패

가능성을 줄여줌.

Ÿ 다른 직장으로의 이직제의를

받는 경우 이직의 성공 가능성

이 높아짐

<주관적 조건>

Ÿ 인적자본이론: 학력이 높고, 직

무수행에 필요한 기술능력이

뛰어날수록 이직에 성공할 확

률이 높아짐

비용

Ÿ 경제적 부담이 없는 경우 이직으로 인해 발생하는 비용이 큰 비용

이 아닐 수 있음

Ÿ 경제적 지원이 있는 경우 이직으로 인해 발생하는 비용이 큰 비용

이 아닐 수 있음

[표 1] 이직의도 영향요인의 분류
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1) 이직의 편익(동기-위생이론)

Herzberg(1959)는 직업 만족도와 관련된 14가지 요인들을 조사하면서

직무만족과 불만이 같은 연속선상에서 측정될 수 없다고 보았다. 일반적

으로 응답자들은 자신의 직업에 대해 기분이 좋았던 상황을 묘사할 때

내재적 요인을 선택했으며 자신의 직업에 대해 나쁘다고 느끼는 상황을

설명하는 사람들은 외재적 요인을 선택했다(Nickerson, 2021). 즉, 직무

만족의 반대는 무만족, 직무 불만의 반대는 무불만으로 나눠야 한다고

보았다(이재경 & 최정길, 2012 재인용).

동기요인은 직무만족을 향상하는 내재적 요인으로 성취감, 인정, 업무

자체, 책임감, 직위, 승진 가능성, 개인적 성장 가능성을 포함하고 있고,

위생요인은 직무 불만족을 예방하는 외재적 요인으로 보수, 근무조건, 업

무환경, 동료와의 관계, 관리자와의 관계, 감독의 질, 기업정책을 포함하

고 있다(Nickerson, 2021). 위생요인은 부족하면 불만족을 유발하지만 충

족된다고 해서 만족을 끌어내지는 못하며, 반대로 동기요인은 충족되면

만족을 끌어내지만 부족하다고 해서 불만족을 야기하는 것은 아니다. 따

라서 위생요인 미충족으로 인해 직무 불만족을 높여 이직 욕구가 높아졌

는지, 동기요인의 미충족으로 인해 직무만족을 낮춰 지속해서 근무할 동

기부여가 안 되었는지 확인해야 한다.

2)이직의 성공 가능성

이직 준비는 대학생의 취업 준비와는 성격이 다르다. 학생 때는 수십

개의 기업에 자기소개서를 넣고 면접을 준비한다면, 이직은 직장을 다니

면서 준비하기 때문에 현실적으로 수십 개의 자기소개서를 쓸 수 없는

노릇이다. 이직의 가능성이 있는 몇 개의 기업만 골라서 넣게 되고, 서류

전형에 합격하더라도 면접을 보기 위해서 회사에 휴가를 내는 것은 어려

운 일이다(김화초, 2019). 따라서 이직 준비를 하는 데에 있어서 이직의

성공 가능성이 중요한 역할을 하게 된다.
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(1)객관적 조건

가. 이직경험이 있는 경우(직업탐색이론)

직업탐색이론은 구직자가 노동시장에 대한 완전한 정보가 있지 않아서

가장 좋은 일자리를 구하기가 힘들므로 실업을 경험하면서 직업탐색을

하게 된다고 본다(Mortensen, 1986; 최기성, 2016). 특히 청년층 근로자

는 노동시장에 진입한 지 얼마 안 됐기 때문에 원하는 직장과는 괴리가

있는 곳에 안착했을 확률이 높다(김용성, 2009). 따라서 청년층은 원하는

일자리를 얻기 위해 직업탐색의 과정을 많이 거치게 되고, 직업탐색을

위해 이직하게 된다. 이직의 경험이 많은 사람일수록 구직자가 가진 정

보의 비대칭은 줄어들고 취업에 드는 시간과 재원이 적게 들어간다는 점

에서 이직의 경험은 이직의 성공 가능성을 높인다.

나. 이직 제의를 받는 경우

현재 일자리에서 일하는 동안 스카우트 되거나 헤드헌터를 통해 다른

곳으로부터 이직 제의를 받게 된다는 것은 그 조직에 필요한 능력과 경

험을 갖추었다는 것을 의미한다. 또한 이직 제의를 받을 때는 개인이 원

하는 수준의 급여를 협상할 수 있으므로 이직 제의를 받는 경우 이직의

성공 가능성이 커진다.

(2)주관적 조건

가. 하향취업을 한 경우(인적자본이론, 직무경쟁이론)

① 인적자본이론

인적자본은 노동자의 경험과 기술에 대한 무형의 경제적 가치를 의미

하는 개념으로, 교육, 훈련, 지능, 기술, 건강 등이 여기에 포함된다

(Becker, 2009; Ross, 2021). 인적자본이론은 인적자본에 대한 투자를 통

해 근로자의 생산성을 향상시켜 임금이 증가한다고 본다(Nafukho et al.

2004). 즉, 인적자본이론은 고학력자들의 공급이 늘어나면 경쟁에서 도태

한 고학력자들은 하향취업을 하지만, 향후 직업 경험과 경력을 쌓아나가

면서 하향취업을 벗어나게 된다는 논리로 하향취업 현상을 설명할 수 있

다(김종성 외, 2012). 따라서 고학력·고숙련자는 인적자본의 축적을 통해

자신의 임금을 높일 수 있기 때문에 이직에 성공할 가능성이 높아진다.

그러나 인적자본이론은 임금이 오로지 개인의 한계생산성에 의해서만
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결정된다고 본다(김준영&황광훈, 2018)는 한계가 있다. 실제로는 기업은

정보의 비대칭으로 인해 개인의 생산성을 완전히 파악할 수 없기 때문에

개인의 한계생산성에 기반하여 임금을 결정할 수가 없다.

② 직무경쟁이론

반면, 직무경쟁이론은 임금이 개인의 한계생산성이 아니라 직업의 특

성에 의해 사전적으로 결정된다고 본다(Thurow, L. C, 1975). 기업은 가

장 적은 훈련비용이 들 구직자를 선호하고, 그런 사람을 뽑기 위해서 교

육 수준을 지표로 삼는다(Spence, 1978). 그러나 기업의 생산방식과 기술

이 단기간 내에 크게 변화되거나, 직무의 난이도와 복잡성이 높아지지

않기 때문에 고학력 근로자는 일단 본인들의 학력이나 기술 수준에 비해

하향 취업하게 된다(김종성 외, 2012). 즉, 직무경쟁이론은 고학력자가 많

아짐에도 불구하고 임금은 이미 사회적 제도에 의해 결정되기 때문에 구

조적인 이유로 하향취업 현상이 일어난다고 본다. 따라서 교육이 지위재

라는 특성을 갖기 때문에 고학력·고숙련자는 저학력·저숙련자에 비해 이

직에 성공할 가능성이 커진다.

3)이직의 비용

이직은 위험감수적(risk-taking)인 일이다. 알 수 없는 직업 속성, 변화

하는 관계와 환경, 미래 전망에 대한 불확실성, 가치 있는 업무 관계의

상실과 같은 위험과 불확실성을 수반하는 중요한 결정이기 때문이다

(Chow et al, 2012). 일부 고용주들은 이직하는 사람에 대해 다소 함께

일하기 어렵다거나 충성심이 부족하다고 생각하여 꺼릴 수 있고, 근로자

의 입장에서도 퇴직금에서 손실이 나기 때문에 이직하기 위해서는 그만

큼의 비용이 발생한다.

경제적 부담이 없는 경우(학자금 대출 상환부담이 없는 경우나, 주거

비 부담이 없는 경우)와 경제적 지원이 있는 경우(부모 혹은 친척의 경

제적 도움이 있거나, 국가나 지방자치단체로부터 얻은 공적이전소득이

있는 경우)에는 경제적 부담이 줄어든다. 이처럼 경제적으로 안정된 경

우에는 개인이 더욱 위험감수적 행동을 할 수 있도록 위험을 완충해주는
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역할을 한다. 반대로 경제적으로 안정적이지 않은 경우 직장을 관두게

되면 생활비를 충당하기 어렵다. 현재의 직장이 마음에 들지 않더라도

위험회피적 성향이 강하게 나타나 섣불리 이직을 하지 못하고 현 직장에

머무르게 될 것이다.

2. 각 영향요인의 결합

위 분류를 통해 이직의도를 발생시키는 영향요인에는 이직으로 인한

편익이 큰 경우, 이직으로 인해 발생하는 비용부담이 적은 경우, 이직의

성공 가능성이 큰 경우로 나눌 수 있다. 이직의 비용은 그 자체로 이직

의도에 영향을 미치는 것이 아니라, 이직의 편익과 성공 가능성과 결합

하였을 때 이직의도에 영향을 미칠 것으로 보인다.

세 가지 차원의 영향요인들을 결합하면 이직의 편익이 큰 경우와 작은

경우, 이직의 성공 가능성이 큰 경우와 작은 경우, 이직의 비용이 큰 경

우와 작은 경우로 나누어 총 8가지의 시나리오를 도출할 수 있다. 예를

들어 이직으로 인한 편익이 크고, 이직의 성공 가능성이 크며, 이직으로

인해 발생하는 비용이 적은 경우에는 위생요인인 소득, 근무환경, 인간관

계, 복리후생제도 등이 충족되지 않아 지속적으로 근무하고자 하는 의지

가 감소하고, 동기요인인 개인의 발전 가능성, 인사체계, 일에 대한 자율

성과 권한 등이 충족되지 않아 만족하지 못한 상태에 있는 사람은 직장

에 대한 불만이 클 것이다. 여기에 이직의 경험이 이미 있거나 이직 제

의를 받은 적이 있으며, 자신이 하향취업 했다고 생각할 때에는 이직을

시도해도 성공할 것이라는 믿음이 생긴다. 이러한 상황에서 당장 갚아야

하는 학자금이나 주거비가 없고, 당장 직장을 그만둬도 근로소득 외의

소득이 있어서 생계에 지장이 없는 상황이라면 이직의도가 생길 것이다.

따라서 이 경우의 근로자라면 이직 준비를 할 가능성이 크다. 반면, 이직

으로 인한 편익이 크지만, 이직의 성공 가능성이 작거나 비용이 큰 경우

에는 위생요인으로 인한 불만과 동기요인으로 인한 무만족으로 다른 직

장으로 옮기고 싶은 욕구가 있더라도, 이직 준비를 하지 않을 가능성이

크다. 이직을 해본 적 없거나, 이직제의를 받아본 적이 없고, 자신이 상

향취업을 했다고 생각하는 경우에는 직장을 다니면서 열심히 이직준비를
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한다고 해도 이직이 실패하리라 생각할 것이다. 또한 당장 직장을 그만

뒀을 때 경제적 지원을 받을 사람도 없고, 학자금 대출이나 월세를 매달

내야 하는 상황이라면 현 직장에서 모아둔 돈만으로는 생활을 이어나가

기가 힘들므로 이직의도가 감소할 것이다. 이 경우의 근로자라면 이직준

비를 하지 않을 가능성이 크다.
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제 3 장 연구방법

제 1 절 가설수립 및 연구모형

1. 가설수립

현 직장에 대한 무불만과 만족의 정도는 이직으로 인해 얻는 만족의

정도를 좌우한다. 선행연구(이재경&최정길, 2012; Randhawa, 2007;

Mowday et al, 1982) 검토를 통해 동기-위생 이론으로 직장에 대한 무

불만과 만족을 설명할 수 있음을 확인하였고 이러한 요인들은 실제로 청

년층의 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것을 확인하였다. 위생요인

에는 소득, 근무환경, 인간관계, 복리후생제도 등 외재적 요인이 있으며

동기요인에는 개인의 발전 가능성, 인사체계, 일에 대한 자율성과 권한

등 내재적 요인이 있다. 위생요인과 동기요인이 현 직장에서 충족되지

않은 경우를 이직의 편익이 크다고 가정하고, 이를 토대로 이직의 편익

이 클수록 이직의도를 갖게 될 가능성이 높아질 것이라고 추론할 수 있

으며, 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

[Hypothesis 1: 이직의 편익은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.]

이직의 성공가능성은 이직을 시도할 확률을 높여준다. 선행연구(강경

범&이용재, 2015; .김도균 외, 2012; 노언경 외, 2011)에서는 직업탐색이

론, 인적자본이론, 직무경쟁이론을 통해 설명하고 있었고, 실제로 이 요

인들이 청년층의 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것을 확인하였다.

선행연구에서는 이것을 단순히 이직의도의 영향요인으로써 확인하였지

만, 본 연구에서는 ‘가능성’이라는 차원으로 확인하기로 한다. 이직의 성

공가능성에는 이직 경험이 있거나 이직 제의를 받은 적이 있는지를 객관

적으로 확인할 수 있는 객관적 성공가능성과, 자신의 교육 및 기술 수준

이 직무에 비해 높은 수준에 있다고 생각하는 주관적인 성공가능성이 있
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다. 객관적·주관적 성공 가능성이 큰 경우 이직에 성공할 가능성이 크다

고 가정하고, 이를 토대로 이직의 성공 가능성이 클수록 이직의도를 갖

게 될 가능성이 높아질 것이라고 추론할 수 있으며, 따라서 다음과 같은

가설을 설정하였다.

[Hypothesis 2: 이직의 성공 가능성은 이직의도에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.]

학자금 상환부담, 주거비 부담 등의 경제적 부담 정도와 근로소득 이

외에 가족이나 정부로부터 받는 경제적 지원이 있는 경우를 이직의 비용

이라는 차원으로 분류하였다. 선행연구에서는 이 요인들을 주요 영향요

인으로 많이 다루진 않았으나 이직의 비용은 이직의도 형성에 중요한 제

약요인이라고 판단하여 본 연구에서는 주요한 영향요인으로 다루기로 한

다. 이직의 편익이나 성공 가능성이 커도 이직의 비용이 높은 경우에는

이직의도가 발생하지 않으리라고 추론할 수 있다. 따라서 다음과 같은

가설을 설정하였다.

[Hypothesis 3-1: 이직의 비용은 이직의 편익과 이직의도 간의 관계

를 조절할 것이다.]

[Hypothesis 3-2: 이직의 비용은 이직의 성공 가능성과 이직의도 간

의 관계를 조절할 것이다.]
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2. 연구모형

[그림 1] 연구모형

제 2 절 자료 및 연구방법

본 연구를 수행하기 위해 고용조사 분석시스템 홈페이지

(https://survey.keis.or.kr)에서 가장 최신의 가용자료인 「2020 대졸자직

업이동경로조사(GOMS: Graduates Occupational Mobility Survey)」를

이용하여 분석하고자 한다. 대졸자직업이동경로조사는 매년 전년도 2~3

년제 대학 이상 고등교육과정을 이수한 졸업자를 모집단으로 하여 졸업

연도 다음 해 9월부터 약 3개월간 조사되었다. 특히 신입사원들의 조기

퇴사가 늘고 있다는 점을 감안할 때(사람인, 2021), 본 자료는 대학을 졸

업한 지 얼마 안 된 경력 초기의 청년들의 이직의도를 살펴보기에 적합

하다. 또한 해당 자료는 표본 추출 시 확률비례계통추출방법이 사용되어

학교 소재지, 학교 유형, 성별 등에 대해 다양하게 고려할 수 있다.

본 연구의 대상은 유효 응답자 수 18,271명 중 전일제 근로자(아르바

이트인 경우를 배제하기 위함)인 청년(만 19세 이상 34세 이하)이다. 그

중 자영업자와 무급가족종사자인 경우, 초기 경력자(입사 5년 차까지)가

아닌 특수한 경우, 소득과 기업체 종사자 수 규모를 파악할 수 없는 경

우를 응답에서 제외하여 총 8,698명을 분석 대상으로 설정하였다.
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제 3 절 측정

1. 종속변수

이직의도는 근로자가 조직구성원임을 포기하고 현재 직장을 떠나려고

생각하는 정도를 의미한다(Iverson, 1992). 본 연구에서는 종속변수인 이

직의도를 단일 문항인 이직 준비를 하고 있는지 여부로 측정하였다. 이

직 준비를 하고 있는지는 ‘귀하는 현재 직장을 옮길(이직) 준비를 하고

있습니까?’라는 질문에 ‘아니요’로 응답하면 ‘이직의도 없음(=0)’으로, ‘예’

라고 응답할 때에는 ‘이직의도 있음(=1)’으로 더미화 하여 분석하였다.

2. 독립변수

독립변수로는 선행연구를 통해 타당성이 입증된 여러 가지 영향요인들

을 이직의 편익, 비용, 성공 가능성으로 분류하여 각각 청년들의 이직의

도에 어떤 영향을 미치는지 연구하고자 한다.

첫 번째 독립변수인 이직의 편익은 직장을 옮김으로써 얻는 편익이 커

지는 경우로, 위생요인과 동기요인이 있다. 위생요인은 현 직장(일자리)

의 만족도에 관한 문항 중 임금 또는 소득, 고용 안정성, 근무환경, 일하

는 시간, 인간관계, 복리후생제도, 하고 있는 일에 대한 사회적 평판, 일

자리에 대한 사회적 평판의 만족도에 관한 8개 문항을 재분류(불만족=0,

보통=1, 무불만=2)하여 측정하였다. 위생요인이 불만족에 가까울수록 이

직의 편익이 크다고 간주한다. 동기요인은 현 직장(일자리)의 만족도에

관한 문항 중 직무내용, 개인의 발전가능성, 인사체계(승진제도), 하고 있

는 일의 자율성과 권한, 하고 있는 일과 자신의 적성·흥미 일치, 직무관

련 교육 또는 훈련의 만족도 관한 6개 문항을 재분류 후 역코딩(무만족

=0, 보통=1, 만족=2)하여 측정하였다. 동기요인이 무만족에 가까울수록

이직의 편익이 크다고 간주한다.

두 번째 독립변수인 이직의 성공 가능성은 이직을 시도했을 때 성공할

가능성을 의미하며 객관적 조건과 주관적 조건을 나누어 측정하였다. 객
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관적 조건은 이직 경험 여부와 이직 제의 여부로 나뉜다. 이직 경험 여

부는 ‘현재 주된 일자리는 졸업 후 첫 직장(일자리)입니까?’에 ‘예’로 응

답하면 ‘없음(=0)’으로, ‘아니요’로 응답하면 ‘있음(=1)’로 측정하였다. 이

직 제의 여부는 ‘현재 일자리에서 일하는 동안 다른 일자리 제의를 받은 적이

있습니까?’라는 질문에 ‘아니요’로 응답하면 ‘없음(=0)’으로, ‘예’로 응답하

면 ‘있음(=1)’으로 측정하였다. 주관적 조건은 ‘현재 일자리에서 하고 계

시는 일의 수준이 자신의 교육/기술 수준과 비교하여 어떻습니까?’라는

질문에 재분류(하향취업 하지 않음=0, 하향취업 함=1)하여 측정하였다.

3. 조절변수

조절변수인 이직의 비용은 이직을 함으로써 감수하게 되는 비용을 의

미하며 해당 부담비용을 완충할 수 있는 경우에는 이직의 비용이 줄어든

다고 가정하였다. 학자금 부담은 ‘귀하는 현재 원금 또는 이자를 상환하

고 있습니까?’와 ‘대출의 원금이나 이자를 주로 누가 상환하였거나 상환

하고 있습니까?’라는 질문에 상환 주체가 본인이 아니거나, 본인이어도

이미 원금과 이자를 상환한 경우에는 ‘부담 없음(=0’으로, 상환 주체가

본인이면서 원금이나 이자를 상환 중인 경우에는 ‘부담 있음(=1)’으로 분

류하였다. 주거비 부담은 ‘귀하는 현재 주로 어떤 형태로 거주하고 있습

니까’와 ‘앞 문항에서 응답한 집의 점유형태는 다음 중 무엇입니까?’라는

문항에 독립해서 살지 않거나 자가 혹은 무상현태로 거주중이라면 ‘부담

없음(=0)’으로, 독립해서 살면서 자가 혹은 무상 형태로 거주하는 것이

아니라 전세나 월세를 내는 경우에는 ‘부담 있음(=1)’으로 분류하였다.

사적이전소득은 ‘다음 항목 중 귀하의 소득이 있었던 항목에 표시한 후,

작년 한해(2019년 1월~2월) 동안의 소득액을 적어 주십시오’라는 문항에

가족 혹은 친지로부터 받은 소득을 의미하고, 공적이전소득은 동일 문항

에 육아휴직급여, 산전후휴가급여, 실업급여, 그 외 사회보험, 공적이전소

득(청년수당, 양육수당 등 각종 사회수혜금)을 의미한다.
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4. 통제변수

통제변수는 이직의도에 영향을 미칠 것으로 예상되는 변수인 성별(남

성=0, 여성=1), 연령(0=20대 초반, 1=20대 중반, 2=20대 후반, 3=30대 초

반), 학력(0=2~3년제, 1=4년제, 교대), 소득(근로소득, log), 기업규모(0=10

명 이하의 소기업, 1=10명 이상~299명 이하의 중기업, 2=300명 이상의

대기업), 사업체 소재지역(0=수도권, 1=비수도권)을 포함하였다.



- 31 -

구분 변수 설문 문항 척도

이직의도 이직준비여부
‘귀하는 현재 직장을 옮길(이직)

준비를 하고 있습니까?’

0=이직의도

없음

1=이직의도

있음

이직의 편익

위생요인

‘현재 일자리와 관련하여 아래

항목들에 대해서 얼마나 만족하

십니까?’

Ÿ 임금 또는 소득

Ÿ 고용안정성

Ÿ 근무환경

Ÿ 일하는 시간

Ÿ 인간관계

Ÿ 복리후생제도

Ÿ 사회적 평판

0=불만족

1=보통

2=무불만

동기요인

‘현재 일자리와 관련하여 아래

항목들에 대해서 얼마나 만족하

십니까?’

Ÿ 직무내용

Ÿ 개인의 발전가능성

Ÿ 인사체계

Ÿ 자율성과 권한

Ÿ 적성·흥미의 일치

Ÿ 직무교육

0=무만족

1=보통

2=만족

이직의 비용

경제적

부담

학자금

부담

‘귀하는 현재 원금 또는 이자를

상환하고 있습니까?’

‘대출의 원금이나 이자를 주로

누가 상환하였거나 상환하고 있

습니까?’

0=부담없음

1=부담있음

주거비

부담

‘귀하는 현재 주로 어떤 형태로

거주하고 있습니까?’

‘앞 문항에서 응답한 집의 점유

형태는 다음 중 무엇 입니까?’

0=부담없음

1=부담있음

경제적

지원

사적이전

소득

‘다음 항목 중 귀하의 소득이 있

었던 항목에 표시한 후, 작년 한

해(2019년 1월-12월) 동안의 소

득액을 적어 주십시오.’

연속형(log)

[표 2] 변수의 구성과 측정
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공적이전

소득

‘다음 항목 중 귀하의 소득이 있

었던 항목에 표시한 후, 작년 한

해(2019년 1월-12월) 동안의 소

득액을 적어 주십시오.’

연속형(log)

이직의

성공 가능성

객관적

조건

이직

경험

‘현재 주된 일자리는 졸업 후 첫

직장입니까?’

0=이직경험

없음

1=이직경험

있음

이직

제의

경험

‘현재 일자리에서 일하는 동안

다른 일자리 제의를 받은 적이

있습니까?’

0=제의 안받

음

1=제의 받음

주관적

조건

교육수준

불일치

‘현재 일자리에서 하고 계시는

일의 수준이 자신의 교육수준과

비교하여 어떻습니까? ’

0=하향취업 하지

않음

1=하향취업함

기술수준

불일치

‘현재 일자리에서 하고 계시는

일의 기술(기능) 수준이 자신의

기술(기능)수준과 비교하여 어떻

습니까?’

0=하향취업 하지

않음

1=하향취업함

통제 변수

성별
0=남성

1=여성

연령

0=20대 초반

1=20대 중반

2=20대 후반

3=30대 초반

학력
0=2~3년제

1=4년제, 교대

소득 연속형(log)

기업규모

0=소기업

1=중기업

2=대기업

사업체 소재지역
0=수도권

1=비수도권
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제 4 절 분석방법

본 연구의 목적은 이직의도의 영향요인이 이직의도에 미치는 영향에

대해 분석하는 것이다. 연구목적을 달성하기 위하여 주요 변수들 간의

관계를 분석하기 위하여 Stata/SE 17.0 프로그램을 사용하였다. 분석방

법은 다음과 같다.

첫째, 가설을 검정하기에 앞서 먼저 연구의 조사대상인 만 19세 이상

34세 이하이면서 전일제 근로자인 청년 중 이직의도가 있는 사람들의 인

구학적 특성을 파악하기 위해 기술통계분석을 실시하였다. 둘째, 측정도

구가 동일한 대상을 측정하고 있는지 알아보기 위하여 신뢰도 판단도구

인 Cronbach’s α 값을 확인하고 요인들의 차원을 축소하고자 요인분석

을 활용하였다. 셋째, 각 변수 간의 상관관계를 살펴보기 위해 Pearson

상관관계 분석을 실시하였다. 넷째, 각 이직의도 영향요인들이 이직의도

에 미치는 영향력을 알아보기 위하여 로지스틱 회귀분석을 시행하였다.
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제 4 장 분석결과

제 1 절 표본의 특성

1. 표본의 인구통계적 특성

응답자의 인구통계적 특성을 다음의 [표 3]과 같이 살펴보았다. 성별은

남자가 4,492명(51.64%), 여자가 4,206명(48.36%)으로 나타났다. 학력은

2~3년제가 1,704명(19.59%), 4년제와 교대가 6,994명(80.41%)으로 전문대

졸업생보다 4년제 졸업생이 훨씬 많은 것으로 나타났다. 전공계열은 인

문 982명(11.29%), 사회 1,736명(19.96%), 교육 696명(8.00%), 공학 2,689

명(30.92%), 자연 1,052명(12.09%), 의약 796명(9.15%), 예체능 747명

(8.59%)으로 공학 계열 출신이 가장 많은 것으로 나타났다. 연령은 20대

초반 2,667명(30.66%), 20대 중반 4,728명(54.36%), 20대 후반 1,150명

(13.22%), 30대 초반 153명(1.76%)으로 20대 중반이 가장 많았고 그다음

은 20대 초반이 많았다.

구분
빈도

(n=8,698명)

비율

(100%)

성별
남성 4,492 51.64
여성 4,206 48.36

학력
2~3년제 1,704 19.59

4년제(교대 포함) 6,994 80.41

전공계열

인문 982 11.29
사회 1,736 19.96
교육 696 8.00
공학 2,689 30.92
자연 1,052 12.09
의약 796 9.15
예체능 747 8.59

연령

20대 초반 2,667 30.66
20대 중반 4,728 54.36
20대 후반 1,150 13.22
30대 초반 153 1.76

[표 3] 표본의 인구통계적 특성
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2. 표본의 재직현황에 관한 특성

응답자의 재직 현황에 관한 특성을 다음의 [표 4]와 같이 살펴보았다.

종사상 지위는 상용근로자가 7,881명(90.61%), 임시근로자가 797명

(9.16%), 일용근로자가 20명(0.23%)으로 대부분이 상용근로자였다. 사업

체 형태는 민간부문에 종사하는 사람이 6,208명(71.37%), 공공부문이

2,442명(28.08%)으로 민간부문에 종사하는 사람이 약 2.5배 많았다. 기업

체 종사자 수를 살펴본 결과 10명 이하의 소기업이 1,090명(12.53%), 10

명 이상 299명 이하의 중기업이 3,982명(45.78%), 300명 이상의 대기업이

3,626(41.69%)으로, 중소기업에 종사하는 응답자가 58.31%, 대기업에 종

사하는 응답자가 41.69%로 나타났다. 종사 직업군은 경영·사무·금융·보

험직이 2,854명(32.81%)이 가장 많았고 그다음 연구직 및 공학 기술직

2,104명(24.19%)과 교육·법률·사회복지·경찰·소방직 및 군인 1,123명

(12.91%)으로 뒤를 이어 응답자들은 대체로 사무직에 종사하는 것으로

나타났다. 사업체 소재권역은 수도권이 4,798명(55.16%), 비수도권이

3,900명(44.84%)였다.

3
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구분
빈도

(n=8,698명)

비율

(100%)

종사상

지위

상용근로자 7,881 90.61

임시근로자 797 9.16

일용근로자 20 0.23

사업체

형태

민간 6,208 71.37

공공 2,442 28.08

기타 48 0.55

기업체

종사자

수

소기업(10명 이하) 1,090 12.53

중기업(10명~299명) 3,982 45.78

대기업(300명 이상) 3,626 41.69

종사

직업

경영·사무·금융·보험직 2,854 32.81

연구직 및 공학 기술직 2,104 24.19
교육·법률·사회복지·경찰·소방직

및 군인
1,123 12.91

보건·의료직 768 8.83

예술·디자인·방송·스포츠직 611 7.02

미용·여행·숙박·음식·경비·청소직 227 2.61

영업·판매·운전·운송직 421 4.84

건설·채굴직 30 0.34

설치·정비·생산직 526 6.05

농림어업직 11 0.13

기타 23 0.26

사업체

소재권역

수도권 4,798 55.16

비수도권 3,900 44.84

[표 4] 표본의 재직현황에 관한 특성
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3. 주요 변수의 기초통계

이직의도의 영향요인을 파악하기에 앞서 주요 변수의 기초통계를 다음

[표 5]와 같이 확인하였다. 종속변수인 이직의도(0=이직의도 없음; 1=이

직의도 있음)는 이직의도가 있는 사람보다 없는 사람이 약 2.6배 많았다

(M=0.28, SD=0.45). 이직의도가 없는 사람의 비율이 훨씬 높기 때문에

전체 응답자의 평균은 이직의 편익이나 성공 가능성이 비교적 낮으며 비

용은 높게 나온 것을 확인할 수 있었다.

이직의 편익 중 위생요인(0=불만족; 1=보통; 2=무불만)에 관한 문항의

답변은 각각 소득(M=1.12, SD=0.80), 고용 안정성(M=1.52, SD=0,69), 근

무환경(M=1.50, SD=0.69), 근무 시간(M=1.45, SD=0.73), 인간관계

(M=1.48, SD=0.69), 복리후생제도(M=1.36, SD=0.74), 일에 대한 평판

(M=1.44, SD=0.68), 일자리에 대한 평판(M=1.44, SD=0.67)으로 나타났다.

위생요인에 관한 문항들의 평균이 모두 1보다 높아 불만족하는 사람에

비해 불만이 없는 사람이 더 많은 것으로 드러났다. 응답자들이 위생요

인 중 가장 불만이 많았던 것은 소득으로, 26.71%(2,323명)가 불만족 한

다고 답했다. 이직의 편익 중 동기요인(0=무만족; 1=보통; 2=만족)에 관

한 문항의 답변은 각각 직무내용(M=1.47, SD=0.69), 개인의 발전가능성

(M=1.32, SD=0.76), 인사체계(승진)(M=1.16, SD=0.75), 직무에 관한 자율

성과 권한(M=1.40, SD=0.71), 일과 적성·흥미 일치(M=1.43, SD=0.71), 직

무훈련 및 교육(M=1.33, SD=0.73)으로 나타났다. 동기요인에 관한 문항

들의 평균이 모두 1보다 높아 무만족하는 사람과 비교하면 만족하는 사

람이 더 많은 것으로 드러났다. 응답자들이 동기요인 중 가장 만족하지

못했던 것은 인사체계(승진)으로 21.43%(1,864명)가 만족하지 못한다고

답했다.

이직의 성공 가능성 중 객관적 성공 가능성(0=경험 없음; 경험 있음)

에 관한 문항의 답변은 각각 이직 경험 여부(M=0.21, SD=0.40), 일자리

제의 경험(M=0.18, SD=0.38)로 나타났다. 객관적 성공 가능성에 관한 문

항들의 평균이 0에 가까워 이직 경험이나 이직 제의 경험이 없는 응답자

가 훨씬 많은 것으로 드러났다. 이직의 성공 가능성 중 주관적 성공 가

능성(0=적정, 상향취업; 1=하향취업)에 관한 문항의 답변은 각각 교육 수
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준 불일치(M=0.19, SD=0.39), 기술 수준 불일치(M=0.17, SD=0.38)로 나

타났다. 주관적 성공 가능성에 관한 문항들의 평균이 0에 가까워 자신이

하향취업 했다고 생각하는 비율보다 적정/상향취업했다고 생각하는 비율

이 더 높았다.

이직의 비용 중 경제적 부담(0=부담 없음; 1=부담 있음)에 관한 문항

의 답변은 각각 학자금 부담(M=0.12, SD=0.32), 주거비 부담(M=0.39,

SD=0.49)로 나타났다. 경제적 부담에 관한 문항 중 학자금 부담에 비해

주거비 부담이 있는 사람의 수가 더 많았다. 이직의 비용 중 경제적 지

원(연속형, log)에 관한 문항의 답변은 각각 사적이전소득(M=1.18,

SD=2.44), 공적이전소득(M=1.94, SD=1.04)로 나타났다.

추가로 위생요인과 동기요인의 응답 비율을 살펴보았다. 위생요인에서

가장 불만족이 많은 항목은 ‘소득’이었고 가장 불만이 적은 항목은 ‘고용

안정성’이었다. 동기요인에서 가장 만족이 높은 항목은 ‘직무내용’이었고

가장 만족이 적은 항목은 ‘인사체계(승진)’이었다.

[그림 2] 위생요인 응답 비교 [그림 3] 동기요인 응답 비교
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차원 변수명 빈도수 평균 표준편차 최솟값 최댓값

이직의도(이직의도 있음=1) 8,698 0.28 0.45 0 1

이직의

편익

위생요인

소득 8,698 1.12 0.80 0 2

고용안정성 8,698 1.52 0.69 0 2

근무환경 8,698 1.50 0.69 0 2

근무시간 8,698 1.45 0.73 0 2

인간관계 8,698 1.48 0.69 0 2

복리후생제도 8,698 1.36 0.74 0 2

일 평판 8,698 1.43 0.68 0 2

일자리 평판 8,698 1.44 0.67 0 2

동기요인

직무 내용 8,698 1.47 0.69 0 2

개인의발전가능성 8,698 1.32 0.76 0 2

인사체계(승진) 8,698 1.16 0.75 0 2
직무에 관한

자율성과 권한
8,698 1.40 0.71 0 2

일과 적성·흥미

일치
8,698 1.43 0.71 0 2

직무 훈련, 교육 8,698 1.33 0.73 0 2

이직의

성공

가능성

객관적

성공

가능성

이직

경험(1=경험있음)
8,698 0.21 0.40 0 1

이직제의

경험(1=경험있음)
8,698 0.18 0.38 0 1

주관적

성공

가능성

교육수준

불일치(1=하향)
8,698 0.19 0.39 0 1

직무수준

불일치(1=하향)
8,698 0.17 0.38 0 1

이직의

비용

경제적

부담

학자금부담(1=부담있음) 8,698 0.12 0.32 0 1

주거비부담(1=부담있음) 8,698 0.39 0.49 0 1

경제적

지원

사적이전소득(log) 8,698 1.18 2.44 0 9.10

공적이전소득(log) 8,698 1.94 1.04 1.39 8.70

성별(0=남성 1=여성) 8,698 0.48 0.50 0 1

학력(0=2~3년제 1=4년제,교대) 8,698 0.80 0.40 0 1

소득(log) 8,698 5.46 0.28 0 7.00

기업의 규모(0=소 1=중 2=대) 8,698 1.29 0.68 0 2

사업체 소재지역 8,698 0.45 0.50 0 1

[표 5] 주요 변수의 기초통계



- 40 -

제 2 절 요인 축소 및 신뢰도 분석

1. 요인 축소

자료의 분석에 앞서 ‘위생요인’에 관한 8개 항목(소득, 고용안정성, 근

무환경, 근무시간, 인간관계, 복리후생제도, 일에 대한 평판, 일자리에 대

한 평판)이 하나의 요인으로 구성될 수 있는지, ‘동기요인’에 관한 6개

항목(직무 내용, 개인의 발전가능성, 인사체계, 직무에 대한 자율성과 권

한, 일과 적성·흥미의 일치, 직무 훈련 및 교육)이 하나의 요인으로 구성

될 수 있는지, ‘주관적 성공 가능성’에 관한 2개 항목(교육 수준 불일치,

직무 수준 불일치가 하나의 요인으로 축소할 수 있는지 알아보고자 요인

분석을 진행하였다. 요인분석에서는 요인적재량(factor loading)이 클수록

측정하는 항목들이 해당 잠재변수에 의해 잘 설명되는 것으로 판단한다.

요인분석을 한 결과, 하위 항목들 모두 위생요인, 동기요인, 하향취업이

라는 잠재변수에 의해 잘 설명되는 것으로 확인하였다. 차원을 축소하는

과정에서 요인적재량의 값을 가중치로 하여 가중평균 내어 변수를 생성

하였다. 다음과 같이 위생요인, 동기요인, 하향취업 변수를 만들었다.
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2. 신뢰도 분석

요인분석을 통해 도출한 ‘위생요인’ ‘동기요인’ ‘하향취업 요인’에 대해

깍 하위 항목들의 내적 일관성을 검증하였다. 내적 일관성은 크론바흐

알파(Cronbach’s α) 계수를 통해 확인하였다. 크론바흐 알파 계수는 0~1

의 값을 가지는데, 일반적으로 0.7 이상일 때 항목들 간의 내적 일관성이

높다고 평가된다(고길곤, 2017). 분석 결과 아래 [표 7]과 같이 각각 위생

요인 0.8590, 동기요인 0.8752, 하향취업 0.8597로 나타났다. 따라서 각 요

인들은 매우 높은 내적 일관성을 갖고 있는 것으로 분석되었다.

구분 요인 항목 요인적재량

이직의

편익

위생요인

임금 또는 소득 0.5311

고용 안정성 0.5710

근무환경 0.6777

일하는 시간 0.6301

인간관계 0.6175

복리후생제도 0.6998

하고있는일에대한사회적평판 0.7711

일자리에 대한 사회적 평판 0.7759

동기요인

직무내용 0.7409

개인의 발전가능성 0.7572

인사체계(승진제도) 0.6348

하고 있는 일의 자율성과 권한 0.7027

하고있는일과자신의적성·흥미일치 0.7720

직무관련 교육 또는 훈련 0.7624

이직의성공

가능성
하향취업

교육 수준 불일치 0.8134

전공 수준 불일치 0.8134

[표 6] 요인 분석
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구분 요인 변수 문항수 Cronbach’s α

이직의

편익

위생요인

임금 또는 소득

8 0.8590

고용 안정성

근무환경

일하는 시간

인간관계

복리후생제도

하고 있는 일에 대한 사회적

평판

일자리에 대한 사회적 평판

동기요인

직무내용

6 0.8752

개인의 발전가능성

인사체계(승진제도)

하고있는일의자율성과권한

하고 있는 일과 자신의 적성·

흥미 일치

직무관련 교육 또는 훈련

이직의

성공

가능성

하향취업
교육 수준 불일치

2 0.8597
전공 수준 불일치

[표 7] 신뢰도 분석
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제 3 절 상관관계 분석

기초통계량에 대한 이해를 바탕으로 주요 변수들 간의 상관관계를 확

인하고자 아래 [표 8]과 같이 피어슨 상관계수 분석을 진행하였다. 먼저

종속변수인 이직의도가 다른 변수들과 어떤 관계인지 확인하였다. 종속

변수인 이직의도와 이직 경험(r=.06, p<.001), 이직 제의 경험 (r=.20,

p<.001), 하향 취업 (r=.28, p<.001), 학자금 부담 (r=.04, p<.001), 공적이

전소득 (r=.04, p<.001), 성별(r=.03, p<.001), 연령(r=.03, p<.001), 학력

(r=.03, p<.001), 사업체 소재지역(r=-.09, p<.001)은 유의미한 양(+)의 상

관관계가 있는 것으로 나타나 이직 경험이 있는 경우, 이직 제의 경험이

있는 경우, 본인이 하향 취업했다고 생각하는 경우, 학자금 상환 부담이

있는 경우, 공적이전소득을 받는 경우, 성별이 여성인 경우, 연령이 많은

경우, 학력이 4년제 대학인 경우에 이직의도가 나타날 확률이 높은 것으

로 확인되었다. 반면 이직의도와 위생요인(r=-.29, p<.001), 동기요인

(r=-.31, p<.001), 주거비 부담(r=-02, p<.01), 소득(r=-.09, p<.001)은 유

의미한 음(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타나 현 직장에서 위생요인과

동기요인이 충족되지 못하여 직장에 대한 만족도가 떨어질수록, 주거비

부담이 없을수록, 근로소득이 적을수록 이직의도가 생길 가능성이 높은

것으로 확인되었다. 위생요인과 동기요인이 이직의도와 음(-)의 상관관

계에 있는 것은 이직의 편익과는 양(+)의 상관관계에 있음을 의미한다.

다음으로는 독립변수들 간의 상관계수가 0.8 이상이면 다중공선성의

위험이 있다고 볼 수 있다. 분석 결과 독립변수들 간의 상관계수가 0.8

미만으로 나타나 다중공선성을 의심할만한 변수는 없는 것으로 분석되었

다.
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주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

[표 8] 상관관계 분석
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제 4 절 회귀분석 결과

이직의도에 대해 이직의도의 영향요인의 영향력이 각각 어떠한지를 알

아보기 위해 아래 [표 9]와 같이 5단계에 걸쳐 로지스틱 회귀분석을 실

시하였다. 모델 1은 통제변수인 성별, 연령, 학력, 소득, 기업규모만 포함

하였다. 모델 2는 모델 1에 이직의 편익인 위생요인과 동기요인을 추가

로 포함하였다. 모델 3은 모델 2에 이직의 성공 가능성인 이직 경험 여

부, 이직 제의 여부, 하향취업을 추가했다. 모델 4는 모델 3에 이직의 비

용인 학자금 부담, 주거비 부담, 사적이전소득, 공적이전소득을 추가했다.

모델 5는 모델 4에 이직의 편익과 비용의 상호작용항, 이직의 성공 가능

성과 비용의 상호작용항을 추가한 최종모델이다. 5개 모델의 적합성을

확인한 결과, 모델 1(χ²=193.86, p<.001), 모델 2(χ²=1016.07, p<.001), 모

델 3(χ²=1439.55, p<.001), 모델 4((χ²=1444.69 p<.001), 모델 5(χ

²=1464.11, p<.001)로 5개 모델 모두 통계적으로 유의미하게 적합하였다.

모델 1~5를 비교해보면, 모델 1~2에서는 20대 중반이 초반에 비해 이

직의도가 높은 것으로 나타났으나 모델 3에서 이직의 성공 가능성이 개

입되면서 통계적 유의성을 잃었다. 20대 중반은 4년제 대학을 갓 졸업한

나이이고 이직경험이 없거나 적기 때문이다. 한편 대기업 재직자는 모델

3~5에서 성공 가능성이 포함된 뒤로 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다. 이는 대기업에 재직하는 사람도 더 이상 평생직장이 없음을 의미한

다. 다만 중기업의 경우 대기업에 비해 odds ratio도 더 작게 나오고 통

계적으로도 유의하지 않았다. 이는 중기업과 소기업은 중소기업으로 묶

이기 때문에 준거집단인 소기업과 차이가 크지 않기 때문으로 보인다.

모델 4와 5를 비교해보면 모델 4에서는 통제변수, 이직의 편익, 성공가

능성, 비용이 청년층의 이직의도에 미치는 영향에 대해 살펴보았다. 이직

의 비용은 이직의도에 유의미한 영향을 미치진 않고 있었다. 이러한 결

과를 통해 이직의 비용은 그 자체로 이직의도에 영향을 미치기 보다는

다른 영향요인들과의 상호작용을 통해 이직의도에 영향을 미칠 것이라고

생각해 볼 수 있었다. 따라서 모델 5에서는 이직의도에 대한 종합적인

설명을 위해 이직의 편익*이직의 비용, 이직의 성공가능성*이직의 비용

의 상호작용항(interaction term)을 추가하여 살펴보았다.
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최종 모델인 모델 5를 중심으로 이직의도에 미치는 영향력을 살펴보

면, 연령이 20대 후반인 경우(p<.01), 학력(p<.001), 소득(p<.001), 기업

규모가 대기업인 경우(p<.001), 사업체 소재지역(p<.001) 위생요인

(p<.001), 동기요인(p<.001), 이직경험(p<.001), 이직제의경험(p<.001), 하

향취업(p<.001), 학자금 부담(p<.001), 공적이전소득(p<.001), 이직 경험*

학자금 부담(p<.01), 이직 경험*사적이전소득(p<.001), 이직 경험*공적이

전소득(p<.01)이 통계적으로 유의미한 영향을 미쳤다.

통제변수 중에서는 20대 후반이 20대 초반에 비해 이직의도가 있음으

로 전환될 승산이 1.228배(22.8%) 높아지고, 2~3년제 대학 졸업생보다 4

년제 대학 졸업생인 경우 이직의도가 있음으로 전환될 승산이 1.261배

(26.1%) 높아지며 근로소득이 1단위 증가할 때 있음으로 전환될 승산이

0.552배(44.8%) 낮아지고 소기업에 비해 대기업이 이직의도가 있음으로

전환될 승산이 1.267배(26.7%) 높아지며 사업체 소재지가 수도권인 경우

에 비해 비수도권인 경우 이직의도가 있음으로 전환될 승산이 0.753배

(24.7%) 낮아지는 것으로 나타났다. 소기업에 비해 대기업 재직자가 이

직의도가 있을 승산이 더 높게 나온 것은 문영만&홍장표(2017) 등 통상

적인 연구와는 반대되는 결과였다. 이는 기업체 규모를 알 수 없음으로

응답한 사람의 수가 유효 응답자 수 11,858명 중 1,138명으로 기업체 규

모를 정확히 반영하지 못했을 뿐만 아니라 소기업과 중기업 종사자를 나

누어 살펴보았기 때문으로 추정할 수 있다. 한편, 사업체 소재지가 비수

도권이 수도권에 비해 이직의도 있음으로 전환될 승산이 낮게 나왔는데,

근무여건이나 도시의 시설이 좋지 못하다는 이유 때문에 비수도권의 이

직의도가 더 높을 것 같다는 추측과는 반대되는 결과였다.

이직의 편익 중에서는 위생요인이 1단위 증가할 때 이직의도가 있음으

로 전환될 승산이 0.525배(47.5%) 낮아지고, 동기요인이 1단위 증가할 때

이직의도가 있음으로 전환될 승산이 0.395배(60.5%) 낮아진다. 이때 위생

요인과 동기요인이 증가한다는 것은 이직의 편익이 감소하는 것을 의미

하므로, 이직의 편익이 감소하면 이직의도가 감소한다는 것을 의미한다.

즉, 위생요인과 동기요인의 충족은 이직의도가 있을 승산을 감소시키는

것으로 볼 수 있다.

이직의 성공 가능성 중에서는 이직 경험이 있는 경우 이직의도가 있음

으로 전환될 승산이 1.502배(50.2%) 높아지고 이직제의경험이 있는 경우
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이직의도가 있음으로 전환될 승산이 2.446배(144.6%) 높아지고 하향취업

이라고 생각하는 경우 이직의도가 있음으로 전환될 승산이 3.275배

(227.5%) 높아지는 것으로 확인되었다. 이직의 성공 가능성을 모델에 포

함한 뒤로는 연령 중 20대 중반이 통계적 유의미성을 잃었고, 기업 규모

중 대기업이 통계적 유의미성을 띠게 되었다. 연령과 기업 규모가 이직

의도에 미치는 영향에 성공 가능성이 개입하고 있음을 시사한다.

이직의 비용 중에는 학자금 부담이 없는 경우에 비해 있는 경우 이직

의도가 있음으로 전환될 승산이 1.235배(23.5%) 높아지는 것으로 나타났

고 공적이전소득이 1단위 증가하는 경우 이직의도가 있음으로 전환될 승

산이 1.087배(8.7%) 높아지는 것으로 나타났다. 이직의 비용은 조절효과

를 추가한 뒤로 통계적 유의미성을 띠게 되었다. 비용의 조절효과는 학

자금 부담, 사적이전소득, 공적이전소득이 이직의 성공가능성 중 이직 경

험 유무와 이직의도의 관계를 조절하는 것으로 나타났다.
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구분

모델 1 모델 2 모델 3 모델 4 모델 5

Odds

Ratio

Odds

Ratio

Odds

Ratio

Odds

Ratio

Odds

Ratio

통

제

변

수

성별(준거=남성)
1.182*** 1.115* 1.048 1.041 1.037
(0.066) (0.066) (0.064) (0.064) (0.063)

연령(준거=20대초반)

20대 중반
1.262*** 1.167** 1.073 1.064 1.068
(0.080) (0.078) (0.074) (0.073) (0.074)

20대 후반
1.548*** 1.441*** 1.240** 1.226** 1.228**
(0.142) (0.140) (0.124) (0.123) (0.124)

30대 초반
1.416* 1.175 0.929 0.917 0.919
(0.271 (0.239 (0.195) (0.192) (0.193)

학력(준거=2~3년제)
1.152** 1.278*** 1.258*** 1.263*** 1.261***
(0.078) (0.091) (0.092 (0.093 (0.093)

소득(log)
0.405*** 0.511*** 0.548*** 0.556*** 0.552***
(0.039) (0.051) (0.056) (0.058) (0.058)

기업규모(준거=소기업)

중기업
0.935 0.932 1.005 1.008 1.011
(0.072) (0.076) (0.085) (0.085) (0.086)

대기업
1.065 1.114 1.256** 1.260*** 1.267***
(0.085) (0.094) (0.111) (0.112) (0.112)

사업체 소재지

(준거=수도권)

0.667*** 0.688*** 0.750*** 0.753*** 0.753***
(0.033) (0.036) (0.041) (0.041) (0.041)

편

익

위생요인
0.537*** 0.531*** 0.528*** 0.525***
(0.068) (0.070) (0.069) (0.069)

동기요인
0.279*** 0.389*** 0.392*** 0.395***
(0.028) (0.042) (0.042) (0.043)

성

공

가

능

성

이직경험(준거=없음)
1.179*** 1.168** 1.502***
(0.076) (0.075) (0.194)

이직제의경험(준거=없음)
2.454*** 2.447*** 2.446***
(0.157) (0.157) (0.157)

하향취업
3.301*** 3.291*** 3.275***

(0.287) (0.286) (0.285)

비

용

학자금부담(준거=부담없음)
1.110 1.235**
(0.089) (0.113)

주거비

부담(준거=부담없음)

0.943 0.94
(0.052) (0.052)

사적이전소득
0.998 0.982
(0.011) (0.012)

공적이전소득
1.039 1.087***

(0.026) (0.032)

[표 9] 로지스틱 회귀분석
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[그림 4] 모델 5의 Odds Ratio 비교

조

절

효

과

이직경험*학자금부담
0.664**

(0.124)

이직경험*사적이전소득
1.082***
(0.029)

이직경험*공적이전소득
0.873**
(0.046)

Log Likelihood -5046.88 -4635.78 -4424.04 -4421.47 -4411.76

χ² 193.86*** 1016.07*** 1439.55*** 1444.69*** 1464.11***

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

()는 표준편차임

조절효과는 통계적으로 유의미하게 나온 경우만 기재함
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[그림 5] 이직경험과 학자금 부담의 상호작용항

[그림 6] 이직경험과 사적이전소득의 상호작용항
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모델 5의 조절효과 분석 결과를 그래프로 나타내면 위와 같다. [그림

5]에서는 학자금 부담이 있는 경우와 없는 경우로 나누어 이직 경험과

이직의도의 관계를 살펴본 것이고, [그림 6]과 [그림 7]에서는 사적이전

소득과 공적이전소득을 받지 않는 사람이 훨씬 많았기 때문에 각각

90%, 95%, 99%로 나누어 이직경험과 이직의도의 관계를 살펴본 것이다.

[그림 5]에서는 이직경험과 학자금 부담의 상호작용을 보여준다. 학자

금 상환 부담이 없는 경우 이직경험 이직의도에 정(+)의 영향을 미치지

만, 학자금 상환부담이 있는 경우에는 반대로 이직경험이 이직의도에 부

(-)의 영향을 미친다.

[그림 6]에서는 이직경험과 사적이전소득의 상호작용을 보여준다. 이직

경험이 있으면 이직의도에 정(+)의 영향을 미친다. 사전이전소득과 상호

작용하면서 이직경험이 이직의도에 미치는 영향의 기울기가 달라진다.

이직의도의 사적이전소득은 이직경험이 이직의도에 미치는 영향력을 강

화하는 것으로 드러났다.

[그림 7]에서는 이직경험과 공적이전소득의 상호작용을 보여준다. 사적

이전소득과는 반대로 공적이전소득이 많아질수록 이직경험이 이직의도에

미치는 부(-)적인 영향을 강화한다.

[그림 7] 이직경험과 공적이전소득의 상호작용항
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제 5절 가설의 검증 결과

종합하면 이직의 편익과 이직의 성공 가능성은 이직의도에 통계적으로

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 가설 1 ‘이직의 편익은

이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다’와 가설 2 ‘이직의 성공 가능성

은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다’에 대해서는 가설을 지지할

근거를 찾았다. 이는 선행연구의 연구 결과와 일치한다. 한편 가설 3-1

‘이직의 비용은 이직의 편익과 이직의도 간의 관계를 조절한다’에 대해서

는 가설을 지지할 근거를 찾지 못해서 기각하였다. 가설 3-2 ‘이직의 비

용은 이직의 성공 가능성과 이직의도 간의 관계를 조절할 것이다’에 대

해서는 이직경험과 이직의도 간의 관계에서 상호작용효과가 있었으므로

부분적으로 지지하는 것으로 드러났다. 지금까지의 분석 결과를 요약하

면 아래 [표 10]과 같다.

구분 가설 결과

가설 1
이직의 편익은 이직의도에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
가설 지지

가설 2
이직의 성공 가능성은 이직의도에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
가설 지지

가설 3-1
이직의 비용은 이직의 편익과 이직의도 간의

관계를 조절할 것이다.
가설 기각

가설 3-2
이직의 비용은 이직의 성공 가능성과

이직의도 간의 관계를 조절할 것이다.
부분적으로지지

[표 10] 가설의 검증 결과
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제 6절 이직 희망자에 대한 추가분석

이상에서는 가설검증을 통해 이직의도에 영향을 미치는 요인에 대해

확인하였다. 실제로 이직의도가 있는 사람들은 왜 이직을 하고 싶어 하

고, 어디로 이직하고 싶어 하는지 알아보기 위해 이직의도가 있는 응답

자에 대해서만 이직 희망 사유와 희망 사업체에 대해 추가로 살펴보았

다.

1. 이직 희망 사유

아래 [표 11]에 이직의도가 있는 응답자 2,427명의 이직 희망 사유 1,

2순위의 응답 결과를 제시하였다. 희망사유 1순위는 ‘보수가 적어

서’(33.91%), ‘고용이 불안정하거나 계약이 종료되어서’(15.53%), ‘전망이

없어서’(13.47%)순으로 많았고, 2순위는 ‘전망이 없어서’(18.17%), ‘현재

일에 보람을 느끼지 못해서’(15.53%)‘, ‘보수가 적어서’(13.97%), 순으로

많았다. 청년들은 보수나 고용안정성 외에도 일의 보람이나 미래 전망에

대해 중요하게 생각하고 있었다.

구분 1순위 2순위

보수가 적어서 823 (33.91%) 339(13.97%)
전망이 없어서 327 (13.47%) 441(18.17%)
근무환경이 열악해서 150 (6.18%) 253(10.42%)
업무가 적성에 맞지 않아서 176 (7.25%) 181(7.46%)
고용이 불안정하거나 계약이 종료되어서 377 (15.53%) 138(5.69%)
구조조정 대상이 되었거나 될 것에 대비

해
25 (1.03%) 67(2.76)

기술 또는 기능 수준이 맞지 않아서 45 (1.85%) 85(3.50%)
학교에서 배운 전공과 맞지 않아서 34 (1.40%) 62(2.55%)
직장 동료나 상사와의 불화를 겪어서 64 (2.64%) 92(3.79%)
현재 일에 보람을 느끼지 못해서 155 (6.39%) 377(15.53%)
출퇴근 시간이 많이 소요되어서 40 (1.65%) 116(4.78%)
건강상의 이유로 15 (0.62%) 45(1.85%)
집안 사정 때문에 20 (0.82%) 47(1.94%)
기타 176 (7.25%) 103(4.24%)
없음/무응답 - 81(3.34%)
합계 2,427 2,427

[표 11] 이직 희망 사유



- 54 -

2. 희망하는 사업체의 규모

아래의 [표 12]는 현재 재직하는 사업체의 규모와 이직을 희망하는 사

업체 규모를 비교한 것이다. 중소기업 재직자의 이직 희망 사업체를 살

펴보면 중소기업→중소기업의 비율이 중소기업→대기업의 비율보다 훨씬

많았다. 대기업 재직자의 이직 희망 사업체를 살펴보면 대기업→대기업

의 비율이 대기업→중소기업의 비율보다 더 많았다. 눈에 띄는 점은 중

소기업→대기업의 이직 희망 비율이 높지 않았고, 중소기업→중소기업,

대기업→대기업의 이직 희망이 가장 많았다는 점이다. 또한, 대기업→중

소기업의 이직을 희망하는 사람의 비율도 낮지 않았다.

[그림 8]은 통계청에서 발표한 같은 연도의 일자리 이동률이다. 중소기

업→대기업 이동은 10.1%였던 반면 대기업→중소기업 이동은 57.5%를

기록했다. 중소기업에서 일단 경력을 쌓고 대기업으로 가려는 ‘이직 사다

리’ 현상이 보이지 않는다는 점은 청년세대의 이직에서 주목할 만한 현

상이다.

구분
희망

중소기업 대기업 정하지 않음

현

재

중소기업 632 283 4,165

대기업 127 526 3,006

[표 12] 희망하는 사업체 규모

[그림 8] 일자리 이동률

출처: 통계청, 2020년 일자리이동통계 보도자료(2022)
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제 5장 결론 및 함의

제 1절 연구결과의 요약

본 연구는 「2020 대졸자직업이동경로조사」를 통해 청년층 이직의도

의 영향요인에 대해 분석하고자 하였다. 분석결과, 이직의 편익(위생요

인, 동기요인)은 이직의도에 통계적으로 유의미한 영향을 미치고 있었으

며, 이직의도가 있음으로 전환될 확률이 1보다 작아 위생요인과 동기요

인 측면에서 직무만족도가 높으면 이직의도가 낮아짐을 확인했다. 즉, 이

직의 편익이 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인했다.

이직의 성공 가능성(이직경험, 이직제의경험, 하향취업)은 이직의도에

통계적으로 유의미한 영향을 미치고 있었으며, 이직의도가 있음으로 전

환될 확률이 1보다 컸다. 이를 통해 이직의 성공 가능성이 이직의도에

정(+)의 영향을 미치는 것을 확인했다.

이직의 비용(학자금 부담, 주거비 부담, 사적이전소득, 공적이전소득)

중 학자금부담, 주거비 부담, 공적이전소득이 상관관계분석에서는 이직의

도와 통계적으로 유의미한 관계가 있었으며 회귀분석에서는 학자금대출

과 공적이전소득이 유의미한 영향을 미치고 있었다. 공적이전소득의

odds ratio는 1보다 커 이직의도가 있음으로 전환될 확률이 1보다 컸다.

이를 통해 이직의 비용 중 공적이전소득이 이직의도에 정(+)의 영향을

미치는 것을 확인했다. 다른 비용변수들은 이직의도에 유의미한 영향을

미치지 않지만 공적이전소득은 유의미한 영향을 미친다는 것을 확인하였

다.

이직의 비용의 조절효과를 알아보기 위해 상호작용항을 만들어 확인해

본 결과, 학자금 부담, 사적이전소득, 공적이전소득은 이직 경험과 이직

의도의 관계를 조절하는 것으로 나타났다. 이직경험이 있어도 이직의 비

용이 클 때와 작을 때 이직의도가 다르게 나타날 수 있음을 보여주었다.
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제 2절 연구의 시사점

본 연구의 이론적 함의는 다음과 같다.

첫째, 이직의 편익과 관련해서 위생요인과 동기요인 모두 이직의도에

유의미한 영향을 미치고 있음을 확인하였다. 그중에서도 위생요인보다는

동기요인의 충족 정도가 이직의도에 더 많은 영향을 미치고 있었다. 기

존에 직장 어린이집 교사(김지수, 2022)나 관광호텔 조리사(이은용, 이수

범&윤혜현, 2003)를 대상으로 동기-위생이론을 검증한 연구에서는 위생

요인이 동기요인에 비해 이직의도에 대한 더 많은 영향력을 갖고 있었던

것과는 반대로 청년층에 대해서는 동기요인의 영향력이 더 크다는 것을

알 수 있었다.

둘째, 이직의 성공 가능성과 관련해서 객관적 성공 가능성과 주관적

성공 가능성 모두 이직의도에 유의미한 영향을 미치고 있었지만, 주관적

성공 가능성이 이직의도에 더 많은 영향을 미치고 있었다. [그림 2]에서

이직의도가 있음으로 전환될 승산이 3.275배(227.5%) 높아지는 것으로

나타나 이는 하향취업을 했다고 생각하는 사람이 그렇지 않은 사람에 비

해 월등히 이직의도가 높음을 드러낸다.

셋째, 이직의 비용은 그동안 이직의도와의 관계에서 많이 논의되지 않

았던 영역이었다. 청년층은 사회초년생이기 때문에 부모에게서 아직 경

제적 독립을 하지 않았거나 갓 독립한 경우가 많아 경제적 부담이나 경

제적 지원이 이직의도에 중요한 영향을 미칠 것이라 생각하여 이직의 비

용을 분석모형에 포함하였다. 또한 이직의 비용이라는 차원을 추가함으

로써 이직의 비용이 이직의 성공 가능성과 상호작용하며 이직의도에 큰

영향을 미치고 있음을 확인했다.

본 연구의 정책적 함의는 다음과 같다.

첫째, 청년층 이직의도의 영향요인을 살펴봄으로써 기존의 청년 장기

근속을 유도하는 정책(청년내일채움공제 등)설계 시에 고려하지 못한 이

직의 비용 문제에 대해 고려할 수 있도록 하였다.

둘째, 인구통계학적 특성에 따라 이직의도가 다르게 나타났음을 확인

하였다. 향후 청년들의 장기근속을 도모하기 위해서는 특히 20대 후반, 4
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년제 대학 졸업자, 근로소득이 적은 사람, 대기업 재직자, 수도권 사업체

재직자에 대하여 적극적인 대처가 필요함을 시사하였다.

셋째, 이직의 편익이 줄어들수록 즉, 현재 직장에 만족할수록 이직의도

가 생길 확률이 줄어들기 때문에 직장의 위생요인과 동기요인의 개선이

필요하다. 특히 경력 초기의 청년층은 자기 발전을 위한 이직을 추구하

는 경향이 나타나므로 동기요인에 대한 충족이 이뤄질 수 있도록 개선

노력이 요구된다.

넷째, 이직의 성공 가능성에서 하향취업이 이직의도에 큰 영향을 미치

고 있었다. 기존의 논의에서는 대졸자의 공급이 대졸 학력에 적합한 일

자리의 증가 속도보다 빠르게 증가했기 때문에 고학력 청년들의 눈높이

를 일자리 수준에 맞게 낮추는 것이 필요하다고 지적해왔다(박성준,

2005). 그러나 청년들은 날이 갈수록 고학력화 되어가고 있고, 이러한 고

학력 청년들의 실업난 해소는 눈높이를 낮추는 것만으로는 해소되기가

힘들므로 무작정 청년들의 눈높이를 낮추기보다는 청년의 눈높이에 맞는

수준이 높은 일자리를 많이 제공하는 것이 필요하다. 일자리 수준을 높

인다면 청년들이 하향취업 했다는 인식이 줄어들어 이직의도를 낮추는

데 도움이 될 것이다.

다섯째, 이직의 비용이 높으면 청년의 경력개발을 저해할 수 있기 때

문에 이직을 적합한 일자리를 탐색하는 과정으로 볼 때 이직의 비용을

줄여주는 것이 중요하다. 특히 분석결과에서 사적이전소득은 유의미한

영향을 미치지 않았던 반면 공적이전소득이 이직의도에 유의미한 영향을

미치는 것으로 나왔다는 점에서 공적이전소득의 규모가 이직의도에 중요

한 역할을 미치고 있음을 시사했다. 따라서 공적이전소득의 보장범위와

수준을 확대는 이직에 대한 부담을 줄여주어 청년의 경력개발에 도움이

될 것이다.
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제 3절 연구의 한계 및 후속연구 제언

본 연구는 다음과 같은 한계를 갖는다. 첫째, ‘이직’이 아니라 ‘이직의

도’에 영향을 미치는 요인에 관해 살펴보았다. 이직의도가 반드시 이직으

로 이어지는 것이 아니기 때문에 실제 현상과는 차이가 나타날 수 있다.

둘째, 자료상의 한계로 대졸 청년에 한정해서 분석하였고 고졸 청년들에

대해서는 살펴보지 못했다. 제조업의 경우 고졸 청년이 대졸 청년보다

더 많은데 조사대상이 대졸 청년이었기 때문에 응답자가 종사 직종이 사

무직이나 연구직에 집중되어 있었다. 따라서 직종과 학력을 다양화하여

살펴볼 필요가 있을 것이다. 셋째, 기성세대와의 비교를 할 수 있었다면

청년층의 특성을 더욱 잘 드러냈을 것이다. 그러나 본 연구에서 사용한

자료는 청년만을 대상으로 조사한 단년도 자료로서, 기성세대와의 비교

를 하는 것은 어려움이 있었다.

후속연구에서는 첫째, 시계열적 자료를 통해 ‘이직의도’가 아니라 실제

‘이직’에 대해 분석할 필요가 있다. 이를 통해 이직의도의 영향요인들이

실제 이직에는 어느 정도의 영향을 미치는지에 관한 연구를 추가적으로

진행할 수 있을 것이다. 둘째, 고졸 청년까지 포괄하여 분석함으로써 학

력을 다양화해야 할 것이다. 본 자료에는 대졸 청년들만 살펴볼 수 있어

서 직종 역시 사무직과 연구직에 집중되어있었는데 학력을 다양화하면

직종도 다양하게 살펴볼 수 있을 것으로 기대한다. 특히 학력이나 직종

은 이직의도에 중요한 역할을 하는 요인임을 본 연구를 통해 확인하였기

때문에 후속연구를 통해 다양한 학력과 직종을 가진 청년들의 이직의도

를 확인할 수 있을 것이다. 셋째, 시계열적 자료를 이용하거나, 청년, 중

년, 장년을 모두 조사대상으로 포괄하는 자료를 이용하여 기성세대와 청

년세대의 이직의도 영향요인에 대해서도 비교할 필요가 있다. 넷째, 이직

을 한 이후의 이직성과에 대해서도 분석이 필요하다. 이직한 청년들이

새로운 일자리에서 과연 만족하는가 역시 중요한 문제이기 때문이다. 심

층 인터뷰를 통해 이직한 청년들의 이직성과에 대해 파악할 수 있을 것

이다.
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This study began with the question of the fact that young people who got

jobs were trying to leave the company even they had difficulty in finding

their job. The younger generation had a shorter length of service than the

older generation. Accordingly, research on what factors make young people

unable to work for a long time and change jobs is important. Currently,

most of the labor policies focus on supporting “employment” for young

generation. Therefore, it is necessary to study what factors affect the

turnover of the young generation in order to create an environment for job

selection, institutional arrangements, and welfare system improvement.

Until now, many studies have been conducted on turnover intention, but

they have mainly focused on the benefits of turnover. However, there are

various financial and psychological burdens and risks involved in actually

changing jobs. In other words, dissatisfaction with the workplace alone is

unlikely to lead to job turnover. Realistically, before preparing for change of

job, an individual additionally considers whether the company has the
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conditions to make a living even if he or she quits the company immediately

and the probability of success in changing the job, leading to turnover

behavior. Therefore, this study analyzed the influencing factors of turnover

intention using 「2020 Graduate Occupational Mobility Survey」. The cost of

turnover was set as a moderating variable because it can moderate the

effect of the benefit or possibility of turnover on turnover intention.

As a result of the analysis, the benefits of turnover (hygiene factors,

motivation factors) and the possibility of success of turnover (turnover

experience, job offer experience, and mismatch) had a statistically significant

effect on turnover intention. As pointed out in previous studies, the higher

the benefit of turnover, the higher the turnover intention, and the higher the

likelihood of turnover success, the higher the turnover intention. The cost of

turnover did not have a significant effect on turnover intention in Model 4,

but it was found to have a significant effect when an interaction term was

inserted in Model 5. Among the costs of leaving school, the burden of

student loans and public transfer income had a statistically significant effect

on the intention to leave. As a result of the verification of the interaction

term, it was found that school loan burden, private transfer income, and

public transfer income moderated the relationship between turnover

experience and turnover intention. Based on this, theoretical and policy

implications are suggested.

keywords : Youth, turnover intention, benefit of turnover, cost

of turnover, possibility of turnover, logistic regression analysis
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