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직무배태성에 따른

이직과 잔류의 영향 요인에 대한 질적 연구

은   화   리          구   자   복          정   태   연
†

중앙대학교 심리학과

본 연구는 직무배태성 개념에 기초하여 대졸 초기경력자의 이직 및 잔류요인과 이직효과를 

그들의 입장에서 심층적으로 살펴보고자 했다. 이를 위해 대졸 초기경력자 20명과 심층면담

을 실시했으며 그 내용을 현상학적 분석방법으로 분석하였다. 그 결과, 이직을 고려하는 요

인에는 직무배태성의 구성요소 중 적합성 및 연계가 포함되어 있었다. 즉, 자신의 능력과 재

능이 직무에 잘 활용되는지, 현재 업무가 자신의 진로 방향에 부합하는지 그리고 조직의 비

전과 문화가 자신과 맞는지 등의 적합성과 조직 내 동료 및 상사와의 공식적 또는 비공식적 

상호작용 등의 연계가 이직에 영향을 미쳤다. 반면, 잔류를 고려하는 요인에는 업무에 대한 

만족 및 장기적 경력관리 고려, 조직에 대한 만족 등의 적합성과, 입사 동기나 부서 내 동료

들과의 관계에 대한 만족 등의 연계, 그리고 불확실한 미래에 대한 불안, 취업상태에 대한 

만족 등의 희생이 포함되어 있었다. 이직효과의 경우, 이직 이후 업무에 대한 만족과 일을 

통한 성취감, 조직에 대한 만족감 및 동료와의 관계와 팀 분위기에 대한 만족이 이직으로 

인한 부정적인 변화를 상쇄하는 효과가 있었다. 이러한 결과를 통해 근속기간이 짧고 직무

경력이 제대로 형성되지 않은 대졸 초기경력자들의 직업생활 수준을 향상시키고 이직을 방

지하기 위해서는 첫 직장에서 직무를 통해 얻는 만족감과 원만한 대인관계, 그리고 이직에 

따른 비용을 고려할 필요가 있음을 확인할 수 있었다.

주요어 : 직무배태성, 대졸 초기경력자, 이직요인, 잔류요인, 이직효과, 질적 연구
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  이직은 인적자원관리에서 가장 중요한 문제

로 다루어져 왔다(Cho & Song, 2017). 높은 기

술과 생산성을 지닌 구성원을 보유하는 일은 

조직에게는 생존의 문제이다(Tanova & Holtom, 

2008). 이직에 대한 주제가 학계나 현장에서 

오래 동안 중시되어 온 이유는 첫째, 높은 이

직률은 신입 사원의 채용 및 교육에 드는 비

용을 수반하고 조직 내 공유된 ‘암묵적 지식’

을 해체시킬 수 있다는 것이다(Bertelli, 2007; 

Moynihan & Landuyt, 2008). 둘째, 조직의 높은 

이직률은 재무 부담, 사기 저하, 구성원 간 관

계 악화, 품질 저하를 가져오는 등 비효율적

인 관리의 징후가 될 수 있다(Abii, Ogula, & 

Rose, 2013; Cohen, Blake & Goodman, 2016; 

Hom & Griffeth, 1995; Meier & Hicklin, 2008). 

셋째, 높은 이직률은 조직 내 장기간의 인적 

자원 관리 계획의 수립을 어렵게 만든다

(Condrey, 2005). 넷째, 많은 국가에서 저출산에 

대한 우려가 증가하고 있는 상황에서 이직문

제는 현재 노동력의 퇴직 추세와 연관해서 경

영상 그 중요성이 더욱 커지고 있다(Cho & 

Lewis, 2012).

  지난 100여 년간 이직에 관한 연구들이 

2000편 이상 발표되어 왔지만(Lee et al, 2017), 

현재에도 수많은 연구들이 이루어지고 있다

(Hausknecht, 2017; Hom, Lee, Shaw, & 

Hausknecht, 2017). 이직에 관한 기존 연구들은 

주로 종업원이 조직을 떠나는 이유와 과정에 

관한 것이 주를 이루어 왔고, 다른 한편으로

는 산업체 유형별 혹은 직급별로 사원들이 조

직을 떠나는 이유에 관한 연구들이 있어 왔다. 

예컨대 국가내의 산업체 유형별 이직률을 조

사하거나(Gim et al., 2015), 특정조직의 사원 

즉 사회 노동자들을 대상으로 하거나(Cho & 

Song, 2017), 회사간부사원들의 이직에 관한 연

구(Stewart & Dlebold, 2017) 등을 들 수 있다. 

그동안 다양한 조직과 사원들을 대상으로 한 

이직 연구들이 있어 왔지만 대졸 초기경력자

들의 자발적인 이직에 관한 연구들은 많지 않

았다.

  개인은 더 나은 직장을 위해 혹은 자신의 

가치실현을 위해 직장을 떠나는 경우가 있다. 

특히 취업이 어려운 시기에 비자발적인 이직

(해고)에 비해 자발적인 이직에 해당하는 신입

사원들의 이직이 증가하고 있어 관심을 받고 

있다. 한국고용정보원이 발표한 2016 통계로 

본 노동동향 에 따르면 2015년 한 해 동안 이

직을 경험한 사람이 63만 4천 명으로 전체 근

로자 중 4.6%가 한 해 동안 이직을 경험했으

며, 특히 한국경영자총협회가 전국 306개 기

업을 대상으로 실시한 2016년 신입사원 채용

실태 조사 에 따르면 대졸 신입사원의 1년 내 

퇴사율이 27.7%에 달했다(한국경영자총협회, 

2016). 이는 대학 졸업 후 바로 노동시장으로 

진입한 청년층의 경우, 진입 초기에 노동시장

과 직업에 대한 정보를 충분히 확보하지 못해 

적절한 일자리를 탐색하는 과정에서 많은 시

행착오를 겪음으로써 이직을 경험할 확률이 

높다는 것(남재량, 2006; 이기리, 2003; 이영민, 

임정연, 2010)을 보여준다.

  이직은 개인적으로 자기 선택에 의한 경력

개발이라는 긍정적인 측면도 있지만, 입사 후 

단기간 내에 발생하는 이직은 개인의 경력개

발을 지연시키거나 단절시킬 수 있고(김종욱, 

2017), 직무 경력이 적은 청년근로자의 잦은 

이직은 전문성 향상에 부정적인 영향을 미

쳐 고용 불안정을 심화시킬 수 있다(금재호, 

2007). 뿐만 아니라 신규 대졸자의 잦은 이직

은 다른 청년 구직자의 취업기회를 박탈함으

로써 실업률에도 영향을 미칠 수 있다(주휘정, 
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2012; Ajzen, 2002). 특히 고등교육 과정을 마치

고 직장으로 유입되는 대졸자들은 소속 기업

은 물론 향후 국가 발전을 위한 인적 자원으

로 성장할 잠재력을 지니고 있기 때문에(김소

영, 장원섭, 김민영, 2007), 그들의 취업 후 초

기 정착 과정에서 나타나는 자발적 이직 현상

에 관심을 가질 필요가 있다. 이는 개인의 노

동 활동을 지원하고 기업의 성과 창출과 국가 

발전의 핵심 인적 자원을 개발하는데 중요하

기 때문이다.

  이직에 관한 기존 연구들에서는 이직의 

원인이나 선행조건들을 탐색하는데 초점을 

두어왔다(Michal & Corine, 2013; Price, 2001; 

Zimmerman & Darnold, 2009). 이는 이직을 예

방함으로써 이직으로 인해 발생하는 경제적, 

사회적 피해를 최소화하기 위한 것이었다

(Neumark, 2002; Swider & Zimmerman, 2014). 

Price(2001)는 자발적 이직에 대한 기존 연구들

을 고찰하여 이직을 결정하는 요인으로 환경

적 요인, 개인적 요인 및 구조적 요인을 제시

하였다. 환경적 요인으로 이직기회의 여부, 가

정에 대한 책임 및 직무만족을 제시했으며, 

개인적 요인으로는 직무에 필요한 교육훈련, 

직무몰입, 긍정적 및 부정적 정서를 제시했다. 

또한 구조적 요인으로 자율성, 분배 공정성, 

직무 스트레스, 급여, 승진기회, 관례화 및 사

회적 지지 등을 제시하였는데, 그는 이러한 

각각의 요인들이 이직에 정적 또는 부적 영향

을 미친다고 설명하였다. 다른 연구에서는 직

무만족, 조직몰입, 임금 수준, 조직 적합도, 직

무 스트레스, 임파워먼트, 직업 정체성 등 다

양한 요인들이 한 개인의 이직의도에 영향을 

미쳤음을 제시했으며(Dole & Schroeder, 2001), 

Flint 등(2013)은 절차적 공정성 및 대인간 공

정성이 조직몰입을 매개로 하여 이직의도에 

미치는 영향을 보여주었다. 또한, Barbara 등

(2012)은 관료적 조직 문화는 지식 근로자의 

직업 만족, 업무 생산성, 직원 이직률에 부

정적인 영향을 미칠 수 있다고 설명하였다.

Avanzi 등(2014)은 사회정체성이론 및 사회교환

이론을 토대로 조직 동일시는 조직지원에 대

한 인식을 증가시키고, 이는 조직 공정성, 직

원 만족도, 동기 부여 및 수행과 같은 업무 

결과에 긍정적으로 관련되며, 스트레스와 같

은 정서적 고갈을 감소시켜 결과적으로 이직

의도를 감소시켰다고 제시했다. 

  이러한 연구들은 주로 이직의도에 영향을 

미치는 변수들을 파악하는 데 초점을 두었다. 

즉, 직무만족이나 조직몰입, 직무 관여 등의 

‘직무․조직 관련 태도 변인’과 지각된 직무 

대안, 직무 탐색 행동 등 ‘이직의 용이성’에 

초점을 맞추어 연구를 수행해 왔고 이들 사이

의 관련성을 밝힌 연구들이 국내․외 상당

수에 이른다(이종현, 신강현, 백승근, 허창구, 

2014). 하지만 조사 결과, 직무만족이나 조직

몰입 등의 직무태도가 이직에 미치는 설명력

은 그렇게 높지 않았다(Griffeth et al., 2000; 

Hom & Griffeth, 1995; Maertz & Campion, 1998). 

이직에 중요한 영향을 미치는 요인은 직무태

도가 아니라 개인이 조직에 남고 싶어 하는지 

혹은 떠나고 싶어 하는지의 마음상태와 그러

한 결정에 대한 통제지각이라고 주장하는 연

구도 있었다(Hom et al., 2012).

  기존의 이직에 관한 연구들 중 이직의도를 

종속변수로 하여 진행된 연구들이 많았는데, 

이직의도는 실제 이직을 예측하기에 적합한 

것이 아니라고 주장하는 학자들이 있다(Cho 

& Lewis, 2012; Jung, 2010). Cohen, Blake, 및 

Goodman(2016)은 이직의도와 이직행위를 구분

하고 이와 관련한 다양한 요인들로 재택근무, 
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성과 문화, 급여 만족도, 승진 기회, 업무량 

및 유연한 근무 일정 등을 제시하였다. 즉 재

택근무 프로그램은 직원들의 동기와 생산성을 

높이면서 이직률을 감소시키는 것으로 나타났

고, 급여, 수당, 승진기회, 특정 직무 또는 업

무는 업무 동기와 직무 만족도를 높여 직원들

의 이직률을 낮추고 생산성을 높였다. 근무 

일정의 유연성은 직원들의 통제감을 높여 이

직률을 낮추었고, 업무량 또한 이와 동일함을 

보여주었다. 

  이직의 선행요인을 살펴보려는 이전 연구와

는 달리 Lee와 Mitchell(1994)의 연구에서는 4가

지 유형의 자발적 이직에 관한 전개 모형을 

제시하였다. 이들 모형은 직무와 관련한 충격

과 이러한 충격을 해석하는 의사결정 구조에 

따라 서로 다른 경로를 제시하여, 구성원들이 

직무 요인뿐만 아니라 직무 외적인 많은 사건

에 의해서도 직무 대안이나 직무 탐색 없이 

갑작스럽게 이직을 결정할 수 있다는 것을 보

여준다. 이후 Morgeson, Mitchell 및 Liu(2015)는 

사건의 의미를 참신성, 파괴성 및 중요성으로 

명확히 구분하여, 모든 일이 사건으로 간주되

는 것이 아니라 동일한 사건이라 하더라도 개

인마다 다르게 인식될 수 있다고 주장하였다.

  기존의 연구들은 주로 직무만족이나 조직몰

입 과 같은 개인적 요인들과 이직을 고려하게 

만드는 환경적 요인에 초점을 맞추어 이루어

져왔기 때문에, 이직을 고려하면서 무엇 때문

에 결정을 주저하는지, 이직의도는 있지만 현 

조직에 잔류하는 이유는 무엇인지와 같은 잔

류를 촉진하는 요인에 대해서는 크게 고려하

지 않았다. 또한 이직이라는 개인의 결정과 

관련된 개인적, 사회적 맥락을 고려하지 않았

다. 조직이 대인관계 형성과 정서적 유대라는 

측면에서 구성원들이 서로 연계되어 있기 때

문에 사회적 맥락이 개인의 이직이나 잔류라

는 의사결정의 근간이 될 수 있다는 점을 간

과해서는 안된다(Kwon, 2017). Felps등(2009)의 

연구에 의하면 동료들이 다른 직장을 능동적

으로 찾고 있는 경우 자신도 이직하려는 종업

원들이 더 많았다. 이는 이직이 조직 내에서 

전염병처럼 확산될 수도 있다는 것을 의미하

며(Bartunek et al., 2008), 이직의 원인에 대해 

탐색하는 경우 조직 내의 이직문화에 대해서

도 살펴보아야 한다는 것을 시사한다(Bartunek 

et al., 2008). 

  이러한 맥락을 반영한 것으로 Mitchell과 Lee 

(2001)의 연구를 들 수 있다. 이들은 직원들의 

잔류에 영향을 미치는 조직 내외의 요인을 포

괄하여 사회적 관계에 초점을 둔 직무배태성

(job embeddedness) 개념을 도입하였다. 직무배

태성은 사람들이 자신의 삶이 표현되고 연결

되는 지각된 삶의 공간을 가지고 있다는 생각

에서 출발한 개념으로, 개인이 조직이나 직무

에 깊이 뿌리내리고 있음을 일컫는 개념이며 

그 개인을 조직에 머무르게 하는 통합된 영향

력을 말한다.

  직무배태성은 조직 구성원의 이직에 영향

을 미치는 요인으로 적합성(fit), 연계(link), 희

생(sacrifice)이라는 세 가지 요인을 제시한다

(Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 2001). 

첫째, 적합성은 구성원들이 자신과 조직이 얼

마나 잘 맞는지 지각하는 정도로, 자신의 가

치관, 경력 목표, 미래에 대한 계획이 조직의 

문화나 현재 직무상의 요구, 자신의 능력 및 

지식에 부합하는 정도를 의미한다. 즉, 개인의 

능력과 재능이 직무에 활용되는 정도, 기업의 

조직 문화와 부합하는 정도, 현재의 책임과 

권한에 만족하는 정도를 의미한다. 둘째, 연계

는 구성원들이 조직 내 동료, 일반 직원들 및 
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그룹 내의 사람들과 사회적, 심리적, 경제적 

측면에서 공식 혹은 비공식적으로 연결되어 

있는 정도이다. 즉, 동료들과 평소에 얼마나 

상호작용이 활발한지, 얼마나 다양한 팀이나 

집단에 속해 있는지, 또는 현 직장에서 얼마

나 근무했는지 등을 의미한다. 셋째, 희생은 

구성원들이 현재 직장을 떠날 경우 발생하는 

물질적, 심리적 편의에 대한 비용이나 가치를 

의미한다. 즉, 현 직장에서 승진할 기회가 얼

마나 많은지, 현재 자신의 수행에 대해 얼마

나 충분한 보상을 받고 있는지 그리고 재직 

중 얻는 혜택이 얼마나 큰지 등이 이직에 따

른 비용으로 인식된다. 따라서 직무배태성은 

기존 연구에서 검증해 온 태도 변인을 포괄할 

수 있는 개념으로, 해당 변인들이 측정하지 

못한 영역을 다양하게 반영하는 개념이라 할 

수 있다.

  이러한 직무배태성의 개념을 고려한다면 이

직에 관한 연구들은 단순히 이직에 영향을 미

치는 요인들만 살펴볼 것이 아니라 잔류에 영

향을 미치는 요인이나 이직에 따른 효과 등 

다양한 측면들을 고려해야 한다는 것을 시사

한다. 이직의 선행요인이나 내용 및 과정에 

대한 탐색만으로는 이직의 인과성에 대해 많

은 것을 얻지 못할 수 있다는 것이다. 대졸 

초기경력자들은 각자가 처한 환경이 다르고, 

경험이 다를 수 있으며, 그 의미에 대한 해석

도 다를 것이다. 또한 노동시장에 갓 진입한 

신입사원들의 높은 이직률이 청년층 노동시장

의 유동성과 불안정성을 높이는 만큼, 청년층

의 직업생활과 노동시장을 보다 폭넓게 이해

하기 위해서는 이들의 이직 효과를 파악할 필

요가 있다. 

  국내에서 대졸 초기경력자들의 개인적 측면

의 이직효과를 실증적으로 분석한 연구에 따

르면, 이직을 경험한 사람들은 임금, 조직적합

성, 지위, 그리고 복지수준이 향상된 것으로 

나타났으며(이영민, 임정연, 2010), 대학졸업 20

개월 후 취업하여 2년 이내 이직한 경험은 직

장에 대한 전반적 만족도를 비롯해 임금, 고

용안정성, 직무내용, 개인의 발전가능성, 사회

적 평판 등에 대한 만족도를 모두 증가시켜 

효용을 개선하였고, 월평균 실질임금 또한 상

승시켰다(권수현, 2016). 반면 대졸 초기경력

자들의 이직이 가져오는 부정적 효과를 지적

한 연구도 있다. 청년층의 빈번한 이직은 지

위하강을 초래할 수 있고, 경력 형성에 효과

적이지 않다는 연구결과를 제시하였다(이병희, 

2002).

  본 연구에서는 대졸 초기경력자들의 자발적 

이직 현상과 관련해서 이직을 고려하게 하는 

요인과 잔류를 고려하게 하는 요인, 이직효과 

등을 통합적으로 살펴보고자 한다. 대졸 초기

경력자들의 직장 이동은 효율을 추구하는 경

제 행위인 동시에 개인의 미래를 좌우하는 것

이므로 많은 시간과 비용의 투입을 필요로 하

는 중요한 일이다(엄동옥, 2008). 따라서, 이들

의 이직을 좀 더 심도 있게 이해하기 위해서

는 조직 관련 요인이나 사회경제적 환경뿐만 

아니라 개인이 처한 상황 등의 영향을 고려하

는 것이 필요하다. 

  이직에 관한 기존의 연구들을 살펴보면서 

대졸 초기경력자들의 이직에 관한 연구를 기

존의 연구들과 유사하게 설문형태로 하는 것

은 한계가 있다고 판단하였다. 직무배태성 이

론을 활용한 연구들(예: 장용선, 2011; Kwon, 

2017; Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 

2001) 또한 직무배태성과 이직의도나 직무탐

색에 대한 양적 연구를 중심으로 이루어져왔

다. 그러나 초기경력자들의 이직과 관련된 경
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험이 다양하고 독특하기 때문에 변인과 가설

을 설정하고 이를 하위 요소로 변환한 척도를 

통해 측정결과를 수치로 설명하거나 검증하는 

절차를 취하기에는 한계가 있었다. 따라서 본 

연구에서는 양적 연구와 달리 특정한 결과보

다 어떤 행동이나 사건이 일어나게 된 과정과 

사람들이 그것에 부여하는 의미를 파악하고자 

질적 연구를 수행하였다. 질적 연구는 사람들

이 살아가면서 구축하는 사회적 현실에 관한 

해석과 의미 및 상황적 전환과정을 자연 상태

로 밀도 있게 연구하거나 개인적 의식과 경험

을 연구대상의 관점에서 탐구하는 연구법이다

(Denzin & Lincoln, 2005). 본 연구는 직무배태

성이라는 이론적 틀을 활용하여 질적 연구를 

통해 초기경력자들이 입사 초기 조직에 적응

하며 겪게 되는 경험 중 주로 일과 직장 생활

에서 무엇을 고민하는지, 자신의 일과 직장 

생활의 경험을 어떻게 해석하고, 어떻게 의미

부여 하는지 살펴봄으로써 무엇이 이직과 잔

류를 고려하게 하는지 이해하고자 한다. 또한, 

이직을 고려하게 하는 요인들이 실제 이직을 

경험하는 과정에서 어떻게 재해석되고 의미부

여 되는지 그리고 그 과정에 영향을 주는 요

인들이 무엇인지를 파악함으로써 초기경력자

들의 이직 및 잔류요인과 이직효과에 대해 포

괄적으로 이해하고자 한다. 이와 같은 연구목

적을 토대로 도출해 낸 연구문제는 다음과 같

다. 첫째, 대졸 초기경력자가 이직을 고려하게 

하는 점은 무엇인가? 둘째, 대졸 초기경력자가 

잔류를 고려하게 하는 점은 무엇인가? 셋째, 

대졸 초기경력자가 지각한 이직효과는 무엇인

가? 

  이와 같은 연구문제는 현재 한국사회의 맥

락에서 대졸 초기경력자들이 입사 초기 일과 

직장 생활에서 ‘실제 경험하는 것’과 ‘이 경험

에 대한 해석과 의미부여’에 대해 탐색하고 

확인함으로써 취업을 준비하는 학생들에게 직

업 및 직장선택시 중요하게 고려해야 할 점을, 

이직을 고려하고 있는 초기경력자에게 이직효

과에 대한 정보를, 조직에게는 유능한 인적자

원의 자발적 이직을 막거나 신입 및 경력사원

들의 관리를 위해 향상시켜야 할 요인들에 대

한 정보를 제공할 것이다.

방  법

연구 참여자

  대학 졸업 후 직장에 입사한 초기경력자 20

명이 연구에 참여하였다. 일반적으로 초기경

력자란 경력 초기 단계의 사람들 중 주로 ‘시

도기’에 있는 자로서 일터에서의 총 경력이 

대략 10년 이하인 사람을 뜻하며, 그들은 대

개 22세에서 37세에 해당된다(Feldman, 1981: 

장원섭 등, 2007에서 재인용). 따라서 본 연구

에서는 첫째, 1년 이상～5년 이하의 경력기간

에 해당되는 사람, 둘째, 인터뷰 당시 정규직

으로 재직 중인 사람, 셋째, 이직경험이 있을 

경우, 자발적으로 이직을 선택한 사람, 넷째, 

이직경험이 없는 경우 기초설문에서 ‘이직 또

는 퇴사를 고민했다’고 응답하고, 심층면접에

서 이직을 위해 지인들과 상담을 한 사람들을 

눈덩이 표집방법을 통해 모았다. 눈덩이 표집

방식은 연구자가 의도적으로 주제와 관련 있

는 참여자 집단의 특성을 정하고, 초기에 연

구에 참여한 사람의 소개를 받아 새로운 참여

자를 확보하는 식으로 참여자 집단을 형성하

는 방식이다. 이 표집은 주로 심층적이고 질

적인 자료의 수집이나 민감한 주제를 다룰 때 
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번호 성별 연령 경력기간 직급 현재 직무 회사 규모 이직횟수

01 남 28세 16개월 사원 리서치 1000명 이상 1회

02 여 29세 55개월 과장 리서치 100∼299명 1회

03 남 29세 24개월 사원 영업관리 1000명 이상 1회

04 남 31세 53개월 대리 광고기획 100∼299명 2회

05 여 26세 19개월 사원 교육 1000명 이상 1회

06 남 28세 20개월 주임 영업 1000명 이상 1회

07 남 29세 44개월 사원 설계 500∼999명 1회

08 남 31세 32개월 주임 영업 500∼999명 1회

09 여 25세 36개월 대리 비서 300∼499명 1회

10 여 26세 42개월 사원 구매 300∼499명 2회

11 여 26세 36개월 사원 영업관리 500∼999명 1회

12 남 29세 18개월 사원 기업여신 1000명 이상 -

13 남 28세 15개월 사원 마케팅 1000명 이상 -

14 남 27세 16개월 사원 재무 1000명 이상 -

15 여 25세 14개월 사원 기획 300∼499명 -

16 남 27세 12개월 사원 현장관리 1000명 이상 -

17 여 26세 16개월 사원 기획 30∼49명 -

18 여 28세 59개월 사원 영업 1000명 이상 -

19 남 29세 37개월 대리 마케팅/영업 50∼99명 -

20 남 31세 49개월 대리 엔지니어 1000명 이상 -

표 1. 연구 참여자의 일반적 특성

사용되며, 분명한 표집 틀이 없고, 최선의 표

집선택의 방법이 개인적인 접촉을 통해서 얻

어지는 곳에서 이용된다(고영복, 2000). 또한, 

질적 연구는 표본의 대표성 혹은 일반화 가

능성보다는, 얼마나 깊이 있고 풍부한 자료

를 제공할 수 있는지가 더 중요하다(박태정, 

2013). 이러한 점을 고려하여 본 연구는 연구 

주제와 관련된 현상을 충분히 경험하면서 이

를 충실하게 말할 수 있는 ‘가장 적합한 사람’

을 선정하여야 한다는 점(Mayan, 2009)을 충실

히 지키고자 했다.

  연구 참여자의 일반적 특성을 표 1에 제시

하였다. 이 표에서 보듯이 참여자들은 남성 

12명, 여성 8명이며, 연령의 범위는 만 25세

부터 만 31세까지이며 평균은 만 27.9세이다. 

이직경험이 있는 사람은 11명, 이직경험이 없

는 사람은 9명이다. 경력기간은 12개월에서부

터 59개월까지이며, 평균 경력기간은 30.6개

월이다.
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주제 질문

이직고려

· 업무를 수행하면서 일을 그만둬야겠

다, 또는 이직을 해야겠다는 생각을 

한 적이 있습니까? 그 이유는 무엇

입니까?

· 직장 생활에서 (불)만족스러운 점을 

경험하면서 자신의 삶(또는 직업적 

측면)에 대해 어떠한 생각과 기분이 

들었습니까?

잔류고려

· 이직 고민 후, 어떠한 결정(이직, 잔

류)을 내리셨습니까? 그 이유는 무엇

입니까?

· 직업생활을 버틸 수 있었던 이유는 

무엇입니까? 

이직효과

· 이직 전과 이직 후의 가장 큰 차이

는 무엇입니까?

· 자신의 이직에 대해서 어떻게 평가

하십니까?

표 2. 면접 시에 한 주요 질문

자료수집 과정

  20명의 연구 참여자들과 심층면접을 하기 

위한 장소는 연구 참여자가 편하게 생각하는 

집 또는 회사 근처 카페에서 진행되었다. 면

접 시간은 40～60분 정도 소요되었다. 면접을 

진행하는 동안 연구자는 녹음기, 컴퓨터, 면접

지 등을 활용하였다. 면접에 앞서 연구 참여

자에게 연구목적과 비밀보장에 대해 설명하였

고, 연구자와 참여자 모두 연구 참여 동의서

에 서명하였다. 면담 내용은 연구 참여자의 

동의하에 모두 녹음하였으며, 특이 사항 등은 

모두 메모하였다. 또한 수집된 녹음 자료는 

면담 시 분위기 등을 놓치지 않기 위하여 가

급적 이틀 이내에 전사(transcription)를 진행하

였다. 면접질문은 이직에 관한 선행연구들을 

기초로 만들었다. 최대한 자연스러운 구술 진

행을 위해 연구 참여자들과 일상생활에 대한 

이야기로 질문을 시작하였고, 이들의 전반적

인 직장 생활을 바탕으로 이직경험을 들어보

고자 하였다. 면접 시의 질문은 연구의 목적

에 맞게 상황에 따라 가감되었으며 주요 질문 

내용은 표 2에 제시되어 있다. 이 표에서 보

듯이, 세 개의 주제 각각에 대하여 두 개의 

질문을 실시하였다.

자료 분석

  자료 분석은 현상학적 연구방법을 사용하였

다. 현상학적 연구는 하나의 개념이나 현상에 

대한 여러 개인들의 체험적 의미를 기술하는 

방식의 연구이며, 기본적인 목적은 특정 현상

에 대한 개인의 경험들을 보편적인 본질에 관

한 기술로 요약하는 것이다(Creswell, 2010; van 

Manen, 1990). 현상학적 연구방법은 많은 학자

들이 여러 접근을 제시했는데, 본 연구에서는 

심리학자인 Moustakas(1994)의 접근을 이용하였

다. 그 이유는 이 접근이 자료 분석 절차에 

대한 체계적인 단계와 텍스트에 근거한 기술, 

구조적 기술을 조합하기 위한 지침을 갖고 있

기 때문이다.

  Moustakas(1994)의 질적 연구방법에 따라 인

터뷰 내용을 분석하여 구성요소를 도출한 과

정은 다음과 같다. 첫째, 녹취된 모든 면담 내

용을 연구 참여자가 표현한 언어 그대로 필사

했다. 텍스트 양은 연구 참여자 당 A4 용지로 

약 5～7매 정도 되었다. 둘째, 자료에 대한 전

반적인 느낌이나 인식을 얻기 위하여 필사한 

텍스트 읽기와 녹음 내용 듣기를 번갈아 하면

서 면접 당시의 상황에서 연구 참여자와 연구

자 간의 상호작용 속에서 연구 참여자의 답변
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을 이해하고자 하였다. 셋째, 연구자의 학문적 

관점과 각 연구문제에 따라 해당 경험과 관련

된 의미 있는 진술내용을 개념으로 구분하였

다. 넷째, 이러한 개념들을 모아 주요한 의미

단위로 요약하고 정리하였다. 다섯째, 형성된 

의미단위들을 범주화하여 하위 구성요소로 

도출하고, 마지막으로 공통적인 하위구성요소

들을 범주화하여 최종적인 구성요소를 도출

하였다.

연구평가

  본 연구는 질적 연구 방법론의 엄격성을 확

보하고자 했다. 엄격성이란 질적 연구를 통해 

얻은 결과와 그 결과에 대한 해석을 신뢰할 

수 있는 정도를 의미한다(Lincoln & Guba, 

1985). 이를 위해 Lincoln과 Guba(1985)가 제시

한 사실적 가치, 적용가능성, 일관성, 중립성

을 평가기준으로 적용하여 연구결과의 신뢰성

과 타당성을 확보하고자 하였다. 첫째, 사실적 

가치는 연구 참여자의 경험을 얼마나 정확하

게 기술했는지에 따라 타당도가 높아진다고 

할 수 있다. 즉, 연구 참여자들이 연구자의 연

구 결과가 진실임을 확인해주는 것을 말한다. 

본 연구에서는 인터뷰에 참여한 20명의 연구 

참여자들에게 연구의 결과를 확인하는 절차를 

밟는 것으로 해당 기준을 만족시켰다. 둘째, 

적용가능성은 연구 상황 이외의 맥락에서 다

른 전용성에 의해 평가되는 기준이다. 본 연

구에서는 연구 참여자들의 진술에서 더 이상 

새로운 의미를 지닌 진술이 나오지 않을 때까

지 자료를 수집하였다. 또한 그 의미와 본질

이 명확하게 도출될 때까지 다단계의 분석과

정을 거쳤는데, 녹음된 내용과 필사본을 사회

심리학 전공 교수 1명, 심리학 박사 2명 및 

연구 참여자와 여건과 환경이 비슷한 대졸 초

기경력자 2명에게 연구결과를 보여주고 이를 

연구결과에 반영하였다. 셋째, 일관성은 자료

의 수집과 분석을 통하여 결과에 일관성이 있

는지를 평가하는 기준이다. 연구책임교수에게 

연구진행 과정을 보고하고 지도를 받는 과정

을 거쳤으며, 질적 연구 경험이 다수 있는 또 

다른 교수 2인에게 연구절차 및 분석 방법 등

에 대한 감수를 받고 규명된 주제와 본질적 

주제에 대한 수정작업을 거쳤다. 또한 연구 

참여자의 진술내용을 바탕으로 방송 다큐멘터

리, 도서 등의 실존적 자료와 연구 참여자들

의 인터뷰 내용 및 현장노트를 비교 검토하여 

제시함으로써 본 연구주제에 대한 연구의 일

관성을 높이고자 하였다. 넷째, 중립성은 연구 

과정이나 결과에 나타나는 편향성을 배제하기 

위해 연구자의 편견이나 가정들로부터 영향을 

받을 수 있는 유도 질문이나 연구자의 판단을 

피하고 동료연구자들과 끊임없이 편견적 시각

에 판단중지를 함으로써 중립성을 확보하고자 

노력하였다.

결  과

  연구결과는 이직을 고려하게 하는 점, 잔류

를 고려하게 하는 점, 이직효과라는 세 가지 

주제를 Mitchell와 Lee(2001)의 직무배태성의 적

합성, 연계, 희생의 세 가지 요인에 따라 나누

었다. 각 주제에 따라 구성요소, 하위구성요소 

및 의미단위를 범주화하였다.

이직을 고려하게 하는 점

  이직을 고려하게 하는 점으로 ‘업무 불만
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주제 구성요소 하위구성요소 의미단위

이직을 

고려하게 

하는 점

적합성

업무 불만족

나의 기술, 능력이 발휘되지 않음

적성과 흥미에 맞지 않는 일

활동적이지 않은 단순반복적인 일

비효율적이고 불필요한 업무가 많음

업무의 범위가 제한적임

향후 진로 방향 부재
배움이 없어 발전이 없음

직무의 비전이 없음

새로운 일에 대한 욕구
가장 하고 싶은 일에 대한 아쉬움

다른 직무를 수행하고 싶음

과도한 업무량과 야근
개인시간 부족

정신적 및 육체적 힘듦

조직의 구조적 한계에 대한 

회의감

채용 시 정보(직무, 연봉 등)와 다름

인사제도의 불합리성

구성원으로서의 역할이 제한됨

업무수행 시 교육 없이 방치됨

조직 문화에 대한 불만
처벌위주의 분위기

군대식 문화와 잦은 회식

비전 없는 회사 회사의 성장가능성을 의심함

연봉에 대한 불만 하는 일 대비 연봉이 적음

연계
직속상사에 대한 불만

직속상사의 하대

능력 없는 상사

동료 관계의 어려움 같이 일하는 사람과의 갈등

표 3. 이직을 고려하게 하는 점에 대한 구성요소, 하위구성요소, 의미단위

족’, ‘향후 진로 방향 부재’, ‘새로운 일에 대

한 욕구’, ‘과도한 업무량과 야근’, ‘조직의 구

조적 한계에 대한 회의감’, ‘조직 문화에 대한 

불만’, ‘비전 없는 회사’, ‘연봉에 대한 불만’이 

도출되었다. 이는 모두 적합성과 관련된 요인

이었다. 연계와 관련된 하위구성요소에는 ‘직

속상사에 대한 불만’과 ‘동료 관계의 어려움’

이 포함되었다. 이직을 고려하게 하는 요인으

로 희생과 관련된 요인은 나타나지 않았다(표 

3 참조).

  적합성

  참여자들은 첫 직장에서 자신이 하는 일에 

대해 만족하지 못하고, 향후 자신의 진로에 
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대한 비전을 갖지 못하고 있었으며, 이로 인

해 심리적 괴로움을 느끼고, 새로운 일에 대

한 욕구를 가지고 있었다. 또한, 조직에 대한 

불만을 경험하고 있었는데 이는 회사의 근무

환경, 근로조건, 인사제도, 조직문화, 연봉 및 

조직의 비전과 관련이 있었다. 특히, 이직경험

이 있든 없든 간에 업무에 대한 불만족은 이

직을 고려하게 하는 공통적인 원인이었다. 

업무불만족.  참여자들은 학교에서 배운 공

부나 취업을 위해 준비한 공부와 달리, 첫 직

장에서 하는 일이 자신의 능력, 기술, 전공지

식 등을 사용하지 않아도 되는 일이라고 진

술하였다. 또한 맡은 업무에서 활동적이지 않

고 반복적으로 이루어지는 정적인 업무를 가

장 불만족스러워했고, 비효율적인 업무 수행 

방식으로 인해 자신의 능력을 발휘하지 못함

에 따라 일의 흥미와 재미를 느끼지 못하고 

있었다.

“정말 그 회사에서 하는 업무들이 전문

지식을 배우지 않고도 할 수 있는 일이었

어요. 그래서 아 이런 일은 아무나 할 수 

있는 거구나, 고졸 출신도 할 수 있는 거

구나, 특별히 내가 가진 지식을 쓸 일이 

없구나. 거기에 큰 괴리감이 왔어요. 적성

에 안 맞았어요. (중략) 그 일을 하려면 꼼

꼼하고 침착하고 인내심이 많고 사람이 

무뎌야 되요. 그런 일은 40～50대에는 맞

을 거 같은데… 한참 초년생인 나랑은 안 

맞고 여기에 안주하고 싶지 않았어요.” 

(사례 1)

“머리를 써야 하는 일이 아니라 틀에 

박혀있는 일이에요. 여러 잡일들이 많아서 

실제로 내가 딱 해야 되는 일만 하면 야근

도 안할 텐데 여러 가지 부수 업무를 하다

보니깐 쓸데없이 야근도 해야 되고 그런 

부분에 있어서 불만스럽죠.” (사례 2)

  향후 진로 방향 부재.  참여자들은 첫 직장 

생활에서 업무를 배우며 성장하고 싶어 했다. 

그러나 이러한 욕구가 좌절되었을 때 앞으로

의 진로에 대해 고민을 하기 시작했고 이는 

이직의도와 연결되었다. 또한 맡은 일 자체의 

비전을 의심하면서 자신의 향후 진로에 대해 

걱정하였다.

“저번 회사에는 일도 재미없고 뭔가 배

운다는 느낌이 없었어요. 배움이 없다보니

깐 미래에 대해 불안했고, 미래에 대한 기

대가 없었죠.” (사례 3)

“하는 일을 통해서 배우는 것이 없다고 

느끼고, 여기에서는 성장하기 어렵겠다는 

생각이 들었을 때 이직을 결심하게 되었어

요. (사례 4).

  새로운 일에 대한 욕구. 상대적으로 직무

에 대한 불만족이 낮은 참여자들의 경우에는 

가장 하고 싶은 일에 대한 미련과 아쉬움이 

이직을 고려하게 하는 요인이었다. 또한 유사

한 직무를 다른 업종에서 수행함으로써 좀 

더 자기 발전을 꾀하고 싶다는 욕구를 나타

내었다.

“나는 △△회사에 대해서 엄청나게 준

비했는데 나는 ○○(첫 회사)에 있지? 라는 

생각이 들었고, 아쉬움이 더 커졌고, 아 준

비해서 가야겠다는 생각이 들었어요. 싫다



한국심리학회지: 문화및사회문제

- 232 -

기보다는 아쉬운 거였죠. 내가 (첫 회사를) 

2순위로 정한 건데 나의 마음속에는 1순위

가 남아있고 아른거리니깐 아쉬운 거죠.” 

(사례 7)

“1년 6개월 동안 크고 작은 프로젝트를 

경험해봤고, 다른 회사에서 다른 제품으로 

해보면 더 재밌지 않을까 라는 생각이 들

었어요.” (사례 8)

  과도한 업무량과 야근. 참여자들은 과도한 

업무량과 빈번한 야근으로 괴로워했으며, 직

장 생활을 영위하는데 있어서 일과 생활의 균

형을 강조했다. 먼저 과도한 업무량과 빈번한 

야근에 따라 사적인 대인관계에 소홀해지고, 

자기개발을 할 시간이 없으며, 향후 결혼과 

육아와 같은 가정생활에 대한 걱정을 하고 있

었다. 또한 참여자들은 일에 대한 부담감으로 

근무 외 시간에도 심리적 압박을 느끼고 있으

며, 지속되는 이른 출근과 늦은 퇴근으로 힘

들다고 진술했다. 

“야근. 엄청난 야근. 그게 제일 힘들어

요. 야근을 많이 하다보니깐, 인생에 중요

하게 생각하는 가치관인 인간관계에 대해

서 소홀해질 수밖에 없어요. 시간이 나더

라도 지쳐있어서 사람들을 많이 못 만나고 

(중략) 또 하나는 업무 외에 자기개발시간

이 극히 부족해요. 인간다운 삶을 살 기회

를 박탈당하는 면이 있는 거 같아요.” (사

례 17)

“그냥 계속 야근, 계속 야근을 하는데 

야근을 해야 할 이유를 잘 몰랐었죠. 주말

에 하루는 꼭 나왔어요. 일이 없어도 나오

라고 했고. (중략) 나는 결혼도 해야 되고, 

가정에서 좋은 남편, 아빠가 되고 싶은데 

여기 있어서는 그렇게 안 될 거 같다는 생

각이 들었어요. 그렇게 회사에 오랫동안 

있다 보면 가정의 기본적인 역할을 못할 

것 같다는 생각이 들었고요.” (사례 18)

“일이 막 쌓여있을 때. 도저히 정말 이

건…. 출근에 대한 부담감이라 보다는 쌓

여있는 일에 대한 부담감. 너무 쌓여있어

서 해결될 기미가 보이지 않을 때 때려치

우고 싶은 생각이 들어요.” (사례 19)

  조직의 구조적 한계에 대한 회의감. 참여

자들에게는 첫 직장 생활동안 조직의 시스템

을 불합리하다고 여기게 되는 계기가 있었다. 

채용 시 정보(직무안내, 연봉 등)와 실제와의 

차이, 인사제도(근로형태, 노사관계, 업무배치 

등)의 불합리성, 구성원에게 주어지는 제한적

인 역할, 업무 수행 시 교육의 기회 없음 등

을 경험하며 조직의 구조적 한계에 회의를 

느꼈다. 사례마다 세부적인 경험은 다르지만, 

배신감, 실망, 고립감과 같은 부정적인 심리

적 상태를 경험하며 조직에 대한 신뢰를 잃

어갔다.

“퇴직하게 된 결정적인 계기가 있었는

데 그 회사에 정규직으로 입사했는데, 4개

월째 갑자기 회사 시스템이 바뀌어서 ○○

(직무)만 정규직으로 하고 나머지는 아웃

소싱이라고 일방적으로 말을 했어요. 이런 

식으로 일처리를 하는 구나, 여기 다니면 

되게 곤란해질 것 같다는 생각이 들었고, 

회사 측에서 일방적으로 통보한 것에 배신

감이 많이 들었어요.” (사례 9)
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“저는 총괄해서 뽑는 게 아니었고, A부

서로 지원해서 선발됐는데, 나중에 B부서

로 됐죠. 그 때 나는 이게 하고 싶어서 지

원했는데 회사가 이런 식으로 개인의 그런 

거를 무시하고 뽑아서 실망을 했었죠. 업

무배치가 지금도 미스테리해요.” (사례 10)

  조직 문화에 대한 불만.  참여자들은 조직 

문화에 적응하는데 어려움을 느꼈다. 참여자

들의 조직적응을 어렵게 하는 두드러진 문화

적 특징은 칭찬이 아닌 처벌 위주의 분위기 

또는 군대식, 남성 위주의 문화였다.

“회사자체가 긍정적인 점을 찾아내서 

더 발전시키고 칭찬하는 분위기가 아니라, 

문제점을 찾아내고 단점을 찾아내서 그 부

분에 대해서 면박을 주고 수정하게 하고 

그런 분위기였어요. 회사가 안 좋은 쪽을 

계속 바라보는 관점으로….” (사례 11)

“이직의 결정적인 계기는 그 사람들의 

분위기랑 나랑 안 맞았어요. 그 팀에서 유

일한 여자 사원이었는데 남자 분위기에 군

대 문화에다가 위계질서 강한 분위기에서 

내가 되게 씩씩한 척, 대장인 척, 그런 성

향이 아닌데, 그렇게 노력했어야 했고…

(중략) 회식을 많이 하고 술을 되게 많이 

먹었고, 회식하는 자리가 많이 부담되었어

요.” (사례 12)

  비전 없는 회사. 참여자들은 회사가 속해

있는 업종이나, 회사가 추진하고 있는 사업이 

성장가능성이 없다고 판단하였다.

“○○(업종)이 그 직전까지는 굉장히 호

황이었다가 제가 들어갔을 때 ○○의 위기

가 조금 오고 있을 때여서 회사의 미래가 

안보였다고나 할까요. 일도 많이 없었고, 

죽어가고 있는 부분이어서 이직을 결심하

게 됐죠.” (사례 13)

“그 회사는 □□(부서) 쪽에 무게를 많

이 두는 사업을 진행했었는데 그게 적자라

는 것을 저는 그 안에 있으니깐 알고 있었

고… 적자가 나도 회사는 나중에는 잘 될 

것이라고 비전이 있다고 봤는데, 나는 그 

비전에 동의하지 않았어요.” (사례 14)

  연봉에 대한 불만. 연봉에 대해 불만을 가

지고 있는 참여자들은 연봉수준 자체가 아니

라, 일하는 시간 대비 연봉을 고려하고 있었

다. 즉 연봉 자체는 적지 않은 수준이지만, 업

무시간, 업무강도나 중요도에 비해서 자신이 

받고 있는 연봉이 적다고 여겼다.

“하는 일에 비해서 적다고 생각했어요. 

일의 중요성이나 강도가 되게 강했는데, 

그에 비해 신입사원 연봉이 적었어요.” (사

례 15)

“항상 시급을 생각해봐야하는데… 돈을 

아무리 많이 줘도 하루에 20시간을 일한다

면 10시간 일한 사람의 두 배를 받는 건 

당연한데 내가 들인 노력 대비 받는 돈이 

여기가 그렇게 괜찮지 않다는 생각을 했어

요. 그런 점이 불합리하다는 기분이 들었

죠.” (사례 16)

  연계

  참여자들은 직장 내 대인관계로 인한 어려
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움을 경험하고 있었으며, 이는 과업적 측면과 

관계적 측면을 모두 포함하고 있다. 참여자들

은 같이 일하는 직원과의 마찰이 있거나 팀 

내 동성 동료가 없는 상황을 어려워했다. 특

히 직속상사와의 의사소통에서 어려움, 업무 

스타일 차이에서 비롯한 스트레스는 이직의도

에 핵심적인 영향을 미쳤다.

직속상사에 대한 불만. 직장 내 여러 대인

관계 중 이직에 가장 큰 영향을 미치는 관계

는 사수라고 일컬어지는 직속상사와의 관계

였다.

“사수와의 관계는 외부적으로는 좋게 

보였을 것 같으나 나는 괴로웠어요. 여러 

가지 부분에 대해서 날 케어해주고 가르쳐

줬어야 했는데 이 분은 그렇지 못했어요. 

나를 너무 괴롭혔던 거 같아요. 또 내 사

수가 생각하고 있는 업무 스타일과 그 사

람이 바라는 스타일에 내가 부합하지 않았

던 거 같아요. 그렇기 때문에 내가 하는 

일에 대해서 그 사람이 만족할 수가 없었

기 때문에 서로의 커뮤니케이션에서도 좋

게 나올 수 없었던 거 같아요.” (사례 20)

  동료 관계의 어려움.  참여자들은 같이 일

하는 직원과의 마찰이 있거나 팀 내 동성 동

료가 없는 상황을 어려워했다.

“(마찰, 갈등이) 있었죠. 프로젝트 매니

저가 리더로서 전체적인 흐름을 못 읽어서 

여러 가지로 트러블이 있었고… 그거 때문

에 힘들었어요.” (사례 21)

“일단 대인관계가 많이 힘들어요. 개인

적 욕심은 인정받고 싶고 사람들과 잘 어

울리고 싶고 재밌게 잘 지내고 싶은데 그

런 게 잘 안될 때 그래요. (대인관계가) 별

로 안 좋아요. 제 주변에는 대부분 여성분

들이 많아요. 그러다보니 다들 개인주의적

이고 저 혼자 남자여서 성별 때문에 섞이

기 쉽지 않은 부분도 있어요.” (사례 22)

잔류를 고려하게 하는 점

  참여자들은 모두 첫 직장 생활 동안 퇴사 

또는 이직을 고려한 적이 있다고 답했다. 이

직을 고려하게 된 시점과 이유, 이직의도의 

정도에 차이가 있을 뿐, 첫 직장을 평생직장

으로 여기는 참여자는 없었다. 그러나 이처럼 

참여자들이 이직의도라는 태도를 가지고 있어

도, 이러한 태도가 이직이라는 행위로 곧 바

로 연결되지 않게 하는 요인을 잔류를 고려하

게 하는 점으로 분류하였다. 잔류를 고려하게 

하는 점의 구성요소를 적합성, 연계, 희생으로 

구분하였다. 적합성에는 ‘업무에 대한 만족’ 

및 ‘장기적 경력관리 고려’, ‘조직에 대한 만

족’을 포함하고 있으며, 연계는 입사 동기나 

부서 내 동료들과의 관계에 대한 만족이 포함

되었다. 희생에는 ‘불확실한 미래에 대한 불

안’, ‘취업상태에 대한 만족’을 포함하였다(표 

4 참조).

  적합성

  참여자들은 자신의 적성과 업무가 부합하고, 

나의 능력을 발휘하고 인정받고 있으며, 장기

적인 관점에서 경력관리를 할 수 있고, 현재 

회사의 인지도와 이미지가 좋고 연봉이나 복

리후생이 만족스러운 경우 현 조직에 남아 있

으려는 의도를 갖고 있었다. 이는 조직에 대
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한 충성심 또는 자부심이 있는 경우도 있지

만 조직이 구성원에게 제공하는 연봉 및 복

리후생에 대한 만족과, 조직에 대한 긍정적인 

사회적 평가에 대해 만족하는 경우도 포함하

였다.

  업무에 대한 만족.  참여자들 중 첫 직장에

서의 직무에 만족하는 경우는 드물었지만, 업

무를 배우고 직무를 수행하면서 자신이 이룬 

성과에 대한 보상을 받은 경험이 직장 생활을 

지속하는데 영향을 미쳤다.

“처음 배운 거니깐 많이 배웠다는 것, 

○○분야를 알게 되고, 그 기본적인 바탕

을 깔았다는 게 충족되었고, 딱 어렸을 때 

열심히 일을 한 기간이었고, 그만큼 더 많

이 배웠던 거 같아요.” (사례 27)

“(원래 하고 싶었던 일은 아니지만) 그

런데 적성에는 맞는 거 같아서 다행인거 

같아요. 탐구하고 분석하는 걸 좋아하는데, 

내가 하고 있는 일이 조사하고 분석하고 

자료를 만드는 일을 하고 있기 때문에, 또 

내가 모르고 있던 내 성격이 발휘된 거 같

아서 그런 것들은 적성에 좀 맞는 거 같아

요.” (사례 28)

“초기 때 보상을 받았어요. 상이라든가 

칭찬을 받았어요. 그러다보니깐 그건 계속 

듣고 싶고. 제일 좋은 것은 칭찬이에요. 동

료들이라든가 다른 분들의 인정. 그러다보

니깐….” (사례 29)

  장기적 경력관리 고려. 참여자들은 장기적

인 미래를 생각하며 이직을 미루고 있었다. 

이직을 할 때에 비교적 조기에 퇴사한 경력

은 다른 조직에 신뢰를 잃을 수 있다고 여겼

으며, 이는 첫 직장 생활을 지속하는데 영향

을 미쳤다.

“이직하고 싶은 마음은 들었는데, 한 3

년까지는 기다리는 게 내 커리어에 도움이 

되겠다고 생각했어요. 제가 생각했던 목표

가 있었기 때문에 아깝다는 생각이 들었어

요. (중략) 이왕에 이직을 할 거면 충분히 

커리어를 쌓고, 고생한 걸 보상받을 수 있

는 일을 하려면 커리어를 올리는 게 좋겠

다고 생각했어요. 정말 직업적 목표 때문

에.” (사례 30)

“저 나름대로는 어느 정도까지 기간을 

정해놓고 그 때까지는 일단 해볼 계획이에

요. 일단 처음이니까. 왜냐면 단순히 감정

적으로 휘둘리는 게 아니라 조금 더 해보

고 그 이후에 생각해봤을 때 그래도 아니

라고 생각하면 다른 길을 찾아볼 생각이에

요. 2년 정도.” (사례 31)

  조직에 대한 만족.  참여자들은 조직의 연

봉 및 복리후생과 같은 보상 요인에 대한 만

족을 경험하거나, 회사의 대외적 인지도와 이

미지가 회사에 소속된 자신에 대한 평가에 영

향을 미친다고 여기는 경우 회사에 잔류를 고

려하였다.

“실제로 작년 말에는 이직을 하려고 면

접을 봤는데, 지금 회사의 복리후생 등 여

러 가지 조건이 좋아서 지금은 이직을 보

류했어요.” (사례 32)
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주제 구성요소 하위구성요소 의미단위

잔류를 

고려하게 

하는 점

적합성

(fit)

업무에 대한 만족
기본적인 업무능력과 직장인의 자세를 배움

적성에 맞고, 인정받고, 나의 능력을 발휘함

경력관리를 고려함
장기적인 관점에서 경력 관리를 위해

잔류가 필요함

조직에 대한 만족
연봉, 복리후생이 만족스러움

회사의 인지도와 이미지가 좋음

연계

(links)
동료관계에 대한 만족 입사 동기, 부서 내 동료들과의 관계가 좋음

희생

(sacrifice)

불확실한 미래에 대한 불안

취업 준비의 어려움

실업에 대한 두려움

자신의 결정에 대해 확신할 수 없음

구체적인 계획 및 진로 미결정

취업 상태에 대한 만족

취업을 함. 사회생활을 하고 있음

스스로 돈을 벌어 생계를 유지함

현실에 안주함

표 4. 잔류를 고려하게 하는 점에 대한 구성요소, 하위구성요소, 의미단위

“○○(회사)에 다닌다고 얘기하면 좋은 

회사라고 말하는 사람들의 비중이 높아요. 

(중략) 다른 사람들이 내가 이 회사를 다

닌다고 했을 때 어떻게 보는지가 아직까지

도 중요하다고 생각해요. 배우자를 고르는 

문제나 사회적으로 어떤 사람으로 보이는

지에 내가 다니는 직장이 영향을 미친다고 

생각해요.” (사례 33)

  연계

  참여자들이 경험하고 있는 직장 내 대인관

계의 만족 정도는 다양하였다. 그러나 같이 

일하는 사람들의 중요성을 공통적으로 나타내

었고, 이들과의 관계가 만족스러울 경우, 직장 

생활을 지속하는데 긍정적 영향을 미쳤다. 

  동료관계에 대한 만족. 참여자들의 입사 

동기 또는 부서 내 동료들과의 만족스러운 관

계는 심리적 안정감과 소속감을 갖는데 긍정

적 영향을 미쳤다. 

“직장 생활하면서 (좋은 것은) 동기들, 

사람 그거죠. 매일매일 언제 떠나지라는 

생각을 하는데, 그런 생각을 하면서 떠나

면 뭐가 제일 아쉽지 라는 생각을 하면…

선배들과의 관계보다는 동기들과의 관계가 

지금보다는 서운해지지 않을까라는 생각이 

드니깐. 동기들과의 관계가 워낙에 좋아

서.” (사례 34)

“(힘들어도 버틸 수 있는 건) 같이 일하

는 사람들인 거 같아요. 스트레스 받으면 
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위로도 해주고. 그래서 좀 지탱이 되는 거 

같아요. 과장님이나 선배 나이가 비슷비슷

하고. 회사 내에서 봐도 저희 부서가 분위

기가 좋고, 사석에서도 만나고, 좋습니다. 

직속상사와의 관계도 좋아요.” (사례 35)

  희생

  불확실한 미래에 대한 불안. 참여자들은 

이직의도가 있지만 향후 구체적인 계획과 진

로를 정하지 않은 상태에 놓여있다고 진술했

고, 이는 구직활동과 실업에 대한 막연한 두

려움과 불안을 야기하고 있었다. 또한 퇴사 

또는 이직 후의 삶이 반드시 긍정적일 것이라

고 보장할 수 없기 때문에 불안하다고 하였다.

“이직하려는 것에 대해서는 당연히 망

설여짐이 있죠. 첫 회사이기도 하고 과연 

다른 회사에서도 받아줄까 좀 두려움도 있

었고, 그냥 새로운 곳에 가서 다시 적응할 

수 있을까, 당연히 취업이 어려우니깐 다

른 곳에 취업이 될 수 있을까라는 두려움

이 있었어요.” (사례 23)

“그냥 사실 겁이 났죠. 일자리를 못 구

할 것에 대한 걱정도 있고, 만약에 다음 

직장에서도 내가 적응 못하면 어떡하나 큰 

고민이고, 나중에 5년 지나서 후회하면 어

떻게 하지라는 생각도 들었고.” (사례 24)

  취업 상태에 대한 만족.  참여자들은 현재 

직업생활을 영위하고 있다는 사실에 대해 만

족하였다. 참여자들은 어려운 취업을 성공했

다는 것, 스스로 돈을 벌고 있다는 것에 의미

를 부여했다. 한편, 이런 만족은 현재의 상황

에 안주하려는 경향이 있음을 나타내었다. 이

는 용기 및 의지 부족, 안일함과 같은 태도를 

포함한다.

“돈을 번다는 것. 경제력을 갖췄다는 것. 

그럼으로 인해서 부모님이 우리 아들이 대

견하구나…라고 여기시고. 제가 돈을 벌어

서 가계에 보탰을 때 제 스스로에 대해 만

족하고. (중략) 아무래도 돈을 안 버는 학

생보다는 돈을 버는 입장이 나은 거 같아

요.” (사례 25)

“그냥 쫌 안주해버리게 되는 거 같아요. 

월급도 따박따박 나오고… 먼저 들어온 분

들도 잘 안 나가는 거 보면서 그렇게 안주

하는 거 같아요. 새롭게 뭔가 해보려는 용

기가 없는 것일 수도 있고.” (사례 26)

이직효과

  이직효과에 관한 구성요소는 적합성 측면으

로 ‘적성과 흥미에 맞음’, ‘일을 통한 성취감’, 

‘자기 발전의 기회’, ‘조직에 대한 만족감’과 

‘이직으로 인한 부정적 면들을 수용함’을 포함

하였으며, 연계 측면에는 상사, 동료와의 관계 

및 팀 분위기에 대한 만족감을 포함하였다(표 

5 참조).

  적합성

  참여자들은 과거 직무를 수행하면서 경험하

였던 불만이나 다른 직무 수행에 대한 희망 

등이 이직경험을 통해서 해소되었고, 이를 통

해 ‘적성과 흥미’, ‘일을 통한 성취감’, ‘자기 

발전의 기회’ 및 ‘성숙한 태도’ 등 만족감이 

향상되었다고 진술하였다.
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주제 구성요소 하위구성요소 의미단위

이직효과

적합성

(fit)

적성 및 흥미와 일치

주도적으로 업무를 수행함

성과를 얻거나 피드백을 받음

좋아하는 일을 해서 즐거움

일을 통한 성취감
성취감과 보람을 느낌

배우고 발전해나감

자기 발전의 기회

커리어에 도움이 됨

일과 생활의 중요한 가치를 깨달음

자신의 내면을 돌아봄

조직에 대한 만족
일과 삶의 균형이 좋아짐

급여, 복리후생 및 조직문화에 대해 만족함

이직으로 인한

부정적인 측면들을 수용
연봉, 회사 규모, 직급 등 외적 조건을 포기함

연계

(sacrifice)

과거 직장 대비

인간관계에 대한 만족
상사, 동료 관계가 좋고 팀의 분위기도좋음

표 5. 이직효과에 대한 구성요소, 하위구성요소, 의미단위

  적성 및 흥미와 일치. 이직을 경험한 참여

자들은 과거 직무와 다른 직무를 수행하고 있

는 경우든 비슷한 직무를 수행하는 경우든 현

재 하고 있는 일이 자신의 적성과 흥미에 더 

적합하다고 여겼다. 이는 직무 수행 시 주도

적으로 참여할 수 있는 일, 성과와 피드백을 

즉각적으로 확인할 수 있는 일과 같은 직무

의 특성과 관련되어 있었다. 이로 인해 일을 

통한 즐거움과 재미 등 정서적 만족을 경험

하였다.

“예를 들어 ○○(업무)를 맡게 되면 리

서치부터 시작해서 어떻게 사람들에게 효

과적으로 알려야 할까들을 고민해요. 할 

수 있는 일의 모든 부분을 다 고려해요. 

범위가 엄청 나거든요. 그런 거를 주도하

에 할 수 있는 게 너무 즐거워요. 대기업

은 일이 기본적으로 같고, 계속 상승곡선

을 만들어야 하는데 이게 절대 쉽지 않거

든요. (그런데) 작은 회사들은 다이나믹하

고 계속 바뀌어요. 그런 것들은 큰 즐거움

인거 같아요.” (사례 36)

“새로운 해외바이어를 찾는 게 1순위이

고, 2순위는 기존 바이어들에 대한 매출액

을 작년보다 높게 가져가는 것, 이 두 가

지가 가장 중요하고 그런 일을 하는 게 재

밌어요. (중략) 저번보다는 (적성에) 훨씬 

맞는 거 같아요. 이전에는 정적인 일을 했

다면 지금은 동적인 일이에요. 성과, 실적

이 바로 보이고, 바로 피드백도 오고. ○○

(이전 직무)는 잘 해야 본전이에요. 그런데 
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영업은 잘하면 칭찬을 받아요. 이 차이인

거죠.” (사례 37)

일을 통한 성취감.  이직을 경험한 참여자

들은 이직 후 업무를 많이 배우고 이를 현장

에서 적용하면서 성취감을 느끼고 있었다. 이

러한 성취감은 개인적인 발전에 대한 만족뿐

만 아니라 자신의 업무 수행이 다른 사람에게 

긍정적 영향을 미칠 수 있다는 점을 포함하고 

있다.

“(자기 성취) 만족도는 굉장히 크고요. 

제가 그 분들이 시험에 합격하는 것 뿐만 

아니라 이 직업에 정착할 때까지의 과정을 

맡고 있어서 성취감이 크고 느끼는 보람도 

크고. 과외를 일대일로 하는 한이 있더라

도 많은 노력을 쏟게 되고 정도 들고.” (사

례 38)

  자기발전의 기회.  참여자들은 지금 하고 

있는 업무를 기반으로 상사가 하는 일이나 미

래에 하고 싶은 일을 할 수 있을 거라고 기대

하였다. 또한 이직경험은 다양한 분야의 경험

을 통해 자신의 경력개발에 도움이 된다고 생

각하였으며 이는 현재의 내재적 만족감을 채

우는데 긍정적 역할을 하였다. 또한 이직과정

에서 자신을 스스로 돌아보며 적성과 흥미를 

찾고, 삶과 직업생활을 영위하는데 있어서 중

요한 가치를 생각하는 계기가 되었다고 진술

하였으며, 이러한 경험이 자신의 전반적인 삶

에 대한 만족을 이끌었고, 자기발전의 기회가 

되었다고 인식하고 있었다.

“그냥 여기서는 내가 나중에 할 수 있

는 일이 보여요. 거기서는 (이전 직장) 내

가 할 수 있는 게 한계가 있다는 거 밖에 

안보였거든요. 대리, 과장, 부장이 되겠

지…. (그런데) 여기서는 내 상사가 하는 

일을 보면 되게 부러워요. 내가 저 일을 

할 수 있다 생각하면은 너무 좋아요. 지금 

맡은 일 자체는 재미있는 일은 아니지만, 

다음의 일이 재밌을 거라고 생각해요. 1년

만 하면은 저 일을 할 수 있겠다고 생각하

니깐 재밌는 거죠.” (사례 39)

“여기서 가장 만족스러운 부분은 지금 

잘 배워서 나중에 내가 적극적으로 잘 할 

수 있도록 닦아 놓을 수 있는 시간이라는 

점이 좋아요. (중략) 제가 나중에 고객을 

대해야 하는데 그러려면 제가 아는 게 많

이 있어야 하는데, 그런 것들에 대해서 긴

장감 있게 알아갈 수 있으니깐 배우는 것

들이 꽤 재미가 있어요. 많이 배워야겠다

는 생각도 들고.” (사례 40) 

“(이직하지 않았다면) 아마 더 시야가 

좁지 않았을까. 이직하면서 좋은 것은 다

른 회사를 알게 되었다는 것이에요. 또 ○

○(업종) 내에서 여러 분야를 해본 점에 

있어서 도움이 되는 거 같아요.” (사례 41)

  조직에 대해 만족.  외재적 만족감이 향상

된 경우를 살펴보면, 이직 후 연봉, 복리후생 

및 조직문화에 대해 더 만족스러워했다. 또한 

과도한 업무량과 야근에 대한 불만이 있던 참

여자들은 이직 후 개인시간을 확보할 수 있음

에 만족스러워했다.

“첫 이직 했을 때 만족도는 상상 이상

으로 좋았죠. ○○(회사)가니깐 연봉과 복
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지 수준이 장난이 아닌 거예요. (중략) △

△(이전 회사)는 너무 수직적이어서 반론

의 여지가 전혀 없었는데 ○○는 조율을 

해볼 수 있는 부분이 있었어요. 팀원 하나

하나가 공감하고 편하게 의논할 수 있는 

분위기가 있다는 게 훌륭했죠.” (사례 42)

“(이직을) 잘한 거 같아요. 회사가 더 네

임 밸류가 있고, 성장할 거 같고. 쓸데없는 

야근이 없고.” (사례 43)

“좀 더 여유 있게 다닐 수 있고, 나의 

취미활동도 할 수 있고. 너무 회사 일에만 

몰두 하지 않을 수 있어 만족스러워요.” 

(사례 44)

  이직경험으로 인한 부정적인 측면들을 수용.  

이직경험이 있는 참여자들이 이직 후 직업의 

모든 측면에 다 만족한 것은 아니었다. 이직 

후 과거에 비해 연봉수준, 복리후생, 직급 등

이 하향된 사례들이 있다. 이들은 이직을 시

도할 당시, 직업생활 중 자신에게 가장 중요

하다고 생각되는 조건이 충족되었을 때에 그 

외의 조건은 포기하는 경험을 하였으며 이러

한 사실을 긍정적으로 받아들이고자 노력했다.

“과거보다 연봉을 낮춰서 갔어요. 자기

가 가치를 두는 게 매번 바뀌겠지만 그 때

는 연봉이 1번이 아니었고, 당연히 고민은 

했지만 그걸로 좌지우지 되지는 않았어요. 

(이전 회사보다 작은 회사로 옮겨서) 회사

규모에 대해서도 당연히 망설이는 부분도 

있었지만, 내가 지금 처해 있는 상황을 보

면 다른 사람들과는 다른 상황이고 내가 

감수해야 하는 부분이라고 생각해서 괜찮

았어요.” (사례 45)

“배울 것도 많고 그건 좋은데 연봉이 

예전회사에 비해서 줄어들었다는 것. 그것 

말고는 특별히 불만족스러운 점은 없어

요.” (사례 46)

  연계

  이직을 경험한 참여자들은 직속 상사나 동

료 직원과의 관계에서 과거 직장보다 만족감

이 향상되었다고 진술하였다.

“제가 이 회사에 대한 자부심, 하는 일

에 있어서 성취감도 있고, 동기들과의 관

계는 당연히 좋고 상사와도 관계도 좋아지

는 거 같아요.” (사례 47)

“대인관계는 물론 저번보다 더 좋아. 저

번보다 더 잘 지내는 거 같아. 직원들이랑. 

사람들도 다르고. 회사마다 분위기가 있단 

말야. 우리 팀 분위기가 저번회사 팀 분위

기보다 더 재밌고 좋아.” (사례 48)

“전반적으로 우리 팀이 좀 특이한 케이

스인데 연령대가 젊어서 되게 격이 없는 

사이여서 그런 것도 만족스럽고, 담당 

OOO은 더 편하고, 우리팀이 협업이 잘 되

고 일 미루지 않고, 다 사이가 좋은 편." 

(사례 49)

논  의

  본 연구에서는 직무배태성 개념을 중심으로 

대졸 초기경력자들이 입사 초기에 조직에 적

응하며 겪게 되는 경험과 이에 대한 해석과 



은화리․구자복․정태연 / 직무배태성에 따른 이직과 잔류의 영향 요인에 대한 질적 연구

- 241 -

의미 부여를 통해 이직 및 잔류를 고려하게 

하는 점을 알아보았다. 또한, 이직을 고려하게 

하는 요인들이 실제 이직을 경험하는 과정에

서 어떻게 재해석되고 의미부여 되는지 파악

함으로써 이직효과에 대한 인식을 알아보고자 

하였다. 이를 위하여 20명의 참여자 진술을 

기반으로 이직요인, 잔류요인 및 이직효과에 

대한 구성요소를 도출하였다. 

  첫째, 이직을 고려하게 하는 점은 ‘업무 불

만족’, ‘새로운 일에 대한 욕구’, ‘향후 진로 

방향 부재’ 및 ‘조직의 구조적 한계에 대한 회

의’, ‘조직의 비전과 문화에 대한 불만’ 및 ‘연

봉이나 과도한 업무량과 야근’ 등의 적합성 

요인, 그리고 대인관계 측면에서 상사 및 동

료들과의 ‘대인관계의 어려움’ 등의 연계 요

인이 나타났다. 직무내용요인이 대졸 초기경

력자의 대표적인 이직요인으로 도출된 점은 

선행연구(예, 이영민, 임정연, 2010; 정성석, 

이기훈, 2008; Currivan, 1999; Gaertner, 1999; 

Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 2001)의 

결과와 일치하지만, 본 연구는 실질적으로 어

떠한 경험이 직무내용과 관련된 불만을 일으

키는지를 파악하였다는 점에서 선행연구와 차

별점을 갖는다. 이는 ‘업무 불만족’이라는 구

성요소가 포함하고 있는 하위구성요소와 의미

단위들을 통해서 직무내용과 관련된 내재적 

만족의 결핍 내용을 유추할 수 있다.

  대졸 초기경력자들의 경우 자신의 능력을 

발휘하고 새로운 일을 배우면서 성취하고자 

하는 욕구가 강하며, 첫 직장 생활에 많은 기

대를 한다. 특히 활동적이고 다양한 일을 수

행하며 다른 사람들과 함께 수행하는 일들을 

기대하는데, 실제 입사 후 틀에 박혀있는 일, 

정형화되어있는 일, 단순 반복적인 일, 앉아서

만 하는 일 등은 이들에게 자신의 적성과 흥

미에 맞지 않고, 직무의 향후 비전에 대해 의

심하게 하는 계기가 되었다. 이러한 결과는 

대졸 초기경력자들에게 있어서 ‘흥미롭고 도

전적인 일’을 수행하는 것이 중요함을 밝힌 

연구와 일치하는 결과다(Sturges & Guest, 2010). 

이와 같은 ‘하는 일’로 인한 불만족스러운 경

험이 지속되면 심리적으로 괴로움을 느끼고, 

전반적인 직업 생활에 대한 만족수준을 떨어

뜨렸다. 즉 적성 및 흥미, 직무의 특성, 직업

의 전망 등이 자신의 기대와 일치하지 않을 

때 만족감이 떨어지고, 이는 조직과 일에 대

한 실망감 및 괴리감을 불러일으켜 이직을 고

려하도록 촉진시켰다.

  둘째, 잔류를 고려하게 하는 점의 구성요소

로는 ‘업무에 대한 만족’, ‘장기적인 경력관리

를 위해 잔류를 택함’과 연봉, 복리후생 및 회

사 인지도와 이미지 등 ‘조직에 대한 만족’을 

포함하는 적합성 요인이 나타났다. 입사 동기

나 부서 내 동료들과의 관계 만족도를 나타내

는 연계 측면이 포함되었으며, ‘불확실한 미래

에 대한 불안’, ‘취업 상태에 대한 만족’ 등 

희생 요인도 나타났다. 이 중  ‘불확실한 미래

에 대한 불안’과 ‘취업 상태에 대한 만족’과 

같은 희생과 관련된 구성요소는 이직의 결정

요인을 파악한 기존 연구(예, 김은석, 정철영, 

2010; 이영민, 임정연, 2010; 탁진국, 2007; 

Currivan, 1999; Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, 

& Erez, 2001)들의 결과로 유추하기 어렵다는 

점에서 주목할 필요가 있다. 이는 개인의 조

직적응 수준이나 직업생활에 대한 만족 수준

을 나타내는 요인이 아니기 때문이다. 대졸 

초기경력자들의 경우, 일반적으로 이직의도나 

이직행위를 예측하는 대표적인 변수로 알려진 

직무만족 또는 조직몰입과 같은 요인이 충족

되지 않아도, 구직활동이나 실업에 대한 두려
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움 또는 취업 상태에 대한 만족이 이직을 억

제하는데 영향을 미치는 것이다. 그들은 취업

을 함으로써 사회구성원으로서의 역할을 하고 

스스로 돈을 벌어 생계를 유지한다는 사실에 

만족했는데, 구직자의 신분에서 발생하는 불

확실성을 해소함으로써 심리적 안정감을 얻기 

때문이다. 따라서 현 직장을 그만두는 것은 

불확실한 미래에 대한 두려움과 불안을 가져

오는 사건이 된다. 

  이와 더불어서 적합성 관련 요인인 ‘조직에 

대한 만족’ 역시 잔류의도에 영향을 미치는데, 

이는 특히 대기업 종사자들에게 나타난다. 그

러나 이러한 결과는 구성원들의 이직억제요인

을 파악한 선행연구인 김한용(2010)의 결과1)와 

유사한 점을 찾기 힘들다. 이는 본 연구와 달

리 중소기업 종사자만을 대상으로 했다는 점

과, 연령, 경력기간, 학력에서의 조건을 구분

하지 않았다는 점에서 찾을 수 있다. 사람들

은 조직의 여러 측면 중 회사의 이미지, 규모, 

업계 내 위치와 같은 사회적 평가에 민감하며, 

청년층들은 회사의 ‘네임밸류’라 일컬어지는 

평가 기준을 자신에 대한 평가 및 향후 배우

자 선택과도 연결되는 것이라 인식한다. 결국 

이러한 취업되어 있는 상태와 조직에 대한 만

족과 같은 외적인 조건들은 내재적 요인의 불

만을 상쇄시켜서 이직을 방해하고 잔류를 결

정하는데 영향을 미친다. 이러한 결과는 대학 

졸업 후 첫 직장에 들어온 청년층들이 이직의

1) 김한용(2010)의 연구에서는 이직억제요인을 ‘회사

의 만류’, ‘조직원으로서의 의리’, ‘기득권 유지’ 

요인으로 구분하였고, 회귀분석결과, 조직원으로

서의 의리 요인과 기득권 요인은 이직 실행에 

부(-)적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났고 회사의 만류 요인은 부(-)적으로 유의한 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

도가 있어도 곧바로 이직행위로 이어지지 않

는 데에는 직무내용과 관련된 내적인 조건보

다 취업의 어려움과 조직 규모 및 사회적 평

판과 같은 외적인 조건에 대한 만족 또한 큰 

영향을 미치고 있음을 의미한다. 

  셋째, 연계 측면은 대졸 초기경력자들의 이

직 및 잔류를 고려하는데 영향을 미치는 요인

으로 나타났다. 그러나 직장 내 여러 대인관

계 중 이직의도에 영향을 미치는 관계와 잔류

의도에 미치는 관계는 다르게 나타났는데, 이

는 포커스 그룹 인터뷰를 통해 대졸 초기경력

자의 이직고려 사유를 알아본 장서영, 장원섭

(2008)의 연구와 비슷한 결과이다. 먼저 초기

경력자에게 영향을 미치는 주요 대인관계는 

상사와 동료관계였는데, 특히 이직의도에 영

향을 미치는 관계는 직속상사와의 관계였다. 

신입사원들은 직속상사와 가장 많은 상호작용

을 하였으며, 직속상사는 신입사원들의 직무 

수행뿐만 아니라 전반적인 직장 생활의 적응

을 돕는 중요한 역할을 맡았다. 따라서 직무 

수행 시 상사의 무능력한 지도나, 부하직원에 

대한 상사의 하대가 있을 경우, 이에 대해 많

은 불만을 갖게 되었다. 반대로 잔류의도에 

영향을 미치는 관계는 입사 동기들과의 관계

였다. 대졸 초기경력자들은 입사 동기들과 직

장 생활에서의 어려움을 공유하며 끈끈한 네

트워크를 형성하고 이는 현 직장을 지속하는

데 긍정적 영향을 미쳤다. 

  넷째, 이직효과에 관한 구성요소는 ‘적성 및 

흥미와 일치’, ‘일을 통한 성취감’ 및 ‘자기 발

전의 기회’, ‘일과 삶의 균형’ 및 ‘급여, 복리

후생 및 조직문화에 대한 만족’, ‘이직으로 인

한 부정적 측면들을 수용함’ 등 적합성 측면, 

그리고 이직 후 연계 측면의 만족도 향상 등

이 포함되었다. 이는 이직 후 직무만족도가 
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향상된 것으로 나타난 선행연구들(나인강, 

2005; 임정연, 2010; 정성석, 이기훈, 2008)의 

결과와 일치되는 점이 있으나, 본 연구의 결

과를 통해 이직경험이 직업의 어떠한 측면에

서의 만족을 이끌고, 이러한 이직경험에 대해 

개인이 어떻게 인식하고 있는지를 추가적으로 

확인할 수 있었다.

  반면, 초기경력자들은 이직 후에 부정적인 

변화를 경험하기도 했다. 그러나 여기서 주목

해야 될 점은 이직 후, 연봉이 줄어들거나 업

무량이 증가하여 만족감이 떨어져도, 직무내

용, 일에 대한 성취 및 자기 발전의 기회 등

과 관련된 심리적 측면의 만족이 이러한 부정

적인 변화들을 긍정적으로 받아들이는데 영향

을 미쳤다는 것이다. 예를 들어, 자신이 하고 

싶은 일을 하면서 발생하는 야근에 대해서는 

불만족스러워하지 않았는데, 이는 ‘과도한 업

무량과 야근’이 이직요인의 구성요소로 도출

되었던 것과는 상반된 결과다. 이러한 결과는 

일의 경력이 짧은 초기경력자들의 초기정착과

정에서, 직무에 대한 만족이 그들의 조직적응

을 높이고 이직을 낮추는데 중요함을 의미한

다. 반면, 연봉이나 조직의 사회적 평판과 같

은 외적인 조건에 대한 만족은 이직을 방해하

여 잔류를 촉진하게는 하지만, 이러한 점이 

전반적인 직무만족에 긍정적 영향을 미치는 

것으로 판단하기는 어렵다. 이는 Herzberg가 

제시한 2요인 이론(two factor theory)의 개념과

도 일치한다(Herzberg, 1968). 

  또한 이직효과의 또 다른 구성요소인 ‘자기

발전의 기회’를 주목할 필요가 있다. 이는 20

대 중후반에서 30대 초반에 해당되는 청년기

의 사람들에게 이직경험은 그들의 일상적 삶

에 의미 있는 영향을 미치는 사건임을 알 수 

있다. 초기경력자들은 비교적 이른 시기에 이

직을 시도함으로써 자신의 직업과 삶을 돌아

보는 시간을 갖고, 태도를 행동으로 옮김으로

써 새로운 경험을 하였다는 점에 의미를 부여

했다. 이를 통해 결국 이직경험을 자신을 좀 

더 성장하고 발전하게 되는 기회라 인식했다. 

이직은 하나의 경력개발 차원에서 빈번하게 

선택되는 사건이지만, 노동시장에 처음 진입

한 청년층들은 이직에 대한 고민과 결정, 그

리고 이를 극복하는 과정을 거치면서 자기 발

전을 꾀하며 성장하는 계기가 된다. 이직경험

은 성인기의 발달적인 측면에서 개인의 직업 

영역과 전반적 삶에 중요한 의미를 지니는 것

이다(임해진, 2016).

  결론적으로, 본 연구에서는 기존 연구와 달

리 직무배태성을 중심으로 질적 연구를 통해 

대졸 초기경력자들이 입사 초기 주로 일과 직

장 생활에서 무엇을 고민하고, 자신의 일과 

직장 생활의 경험을 어떻게 해석하고 의미부

여 하는지 살펴봄으로써 무엇이 이직과 잔류

를 고려하게 하는지 탐색하였다. 또한 이직을 

경험한 경우 이직을 선택하게 만들었던 요인

들이 이직 이후 어떻게 재해석되고 의미부여 

되는지를 확인하였다. 이를 통해 이직과 잔류

에 영향을 미치는 ‘실제 경험’과 ‘이에 대한 

해석과 의미부여’ 그리고 이직효과에 대한 인

식을 구체화하였다. 이를 통해, 대졸 초기경력

자들에게는 적성과 흥미, 새로운 일에 대한 

욕구, 배움과 성장을 통한 경력 관리 등 적합

성 관련 요인이 이직과 잔류를 결정하는 주요 

요인임을 확인하였다. 또한, 불확실한 미래에 

대한 불안이나 연봉, 복리후생 및 회사 인지

도와 이미지 같은 외적 요인들이 잔류를 고려

하게 하는 요인이며, 이직효과를 이직경험으

로 인한 다양한 변화와 이에 대한 재해석과 

의미부여라는 것을 확인함으로써, 이직이 이
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후의 직업생활에 어떠한 변화를 가져오는지에 

대해 제시하였다. 이는 그동안 이직효과를 알

아본 연구들이 드물 뿐만 아니라 자신의 이직

경험에 대한 평가를 질적으로 알아보는 계기

가 되었다는 점에서 의의가 있다. 또한 이직 

및 잔류요인과 이직효과를 대졸 초기경력자들

의 입장에서 파악함으로써, 궁극적으로 실제 

직무경력이 제대로 형성되지 않은 이들의 직

업생활에 중요한 요소를 파악하였다. 즉, 인적

자원의 유출입이 활발한 노동시장에서 직무내

용과 관련된 측면에 만족하도록 노력하는 것

이 대졸 초기경력자의 조직적응을 높이고 이

직을 낮추는데 긍정적 영향을 미친다.

  이와 같은 연구의 의의에도 불구하고, 본 

연구는 초기경력자들을 대상으로 일과 직장 

생활에 대한 해석과 의미부여를 통해 이직과 

잔류요인 및 이직효과를 살펴보았기 때문에 

다양한 경력과 연령대의 직장인들을 살펴보는 

데는 한계가 있다. 따라서 향후 여러 세대별 

직장인들로 연구대상자를 확대하여 경험적 연

구를 실시함으로써 세대와 경력에 따른 일과 

직장 생활에 대한 해석과 의미 및 이것의 토

대가 되는 직업 가치관을 비교 연구할 필요가 

있다. 이러한 연구는 일과 직장 생활 및 직업 

가치관에 대해서 세대 및 경력간의 차이가 

무엇인지 그리고 이러한 차이로 인해 발생하

거나 발생할 수 있는 개인간 또는 집단간 역

학은 무엇인지 탐색함으로써 개인과 조직의 

긍정적인 역동을 만드는데 기여할 수 있을 

것이다.
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Qualitative Research of Job turnover and 

Stay, Based on Job Embeddedness
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The purpose of this study is to find out the causes of turnover, the causes of stay, and the effects of 

turnover of college graduates with early careers, based on the concept of job embeddedness and their 

stances. For this study, semi-structured interviews were conducted with 20 college graduates with early 

careers and the interviews were analyzed with phenomenological analytic research. The result of the study 

shows that the cause of turnover intention includes fit and link which are components of job 

embeddedness. More specifically, turnover intention of the interviewee is affected by fit which includes 

whether their ability and talent are used properly and whether their vision and culture fit well those of 

their organization, also affected by link which includes the formal or informal mutual relationship with 

coworkers and superiors. Stay intention, on the other hand, includes fit which contains satisfaction about 

work and organization, long-term career management. Stay intention also includes sacrifice which are 

anxiety about uncertain future and satisfaction about being employed. As an aspect of the effect of 

turnover, the satisfaction and fulfillment about work which are experienced after turnover by the 

interviewees and the satisfaction about coworkers and the team in which the interviewees are included 

offset the negative effect of turnover. The result also shows that organization should consider their 

workers’ satisfaction about the first work, their amicable relationship, and turnover cost, to improve 

working and living standard of colleges graduates with early careers and to prevent them from turnover.

Key words : job embeddedness, college graduates with early career, turnover causes, stay causes, turnover effects, 

qualitative research
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