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청년 직장인의 경력관리행동이

고용가능성을 통해 이직의도에 미치는 영향:

일-삶 균형과 커뮤니케이션 풍토의 조절 효과를 중심으로*

홍   준   영†

고려대학교 심리학과

본 연구는 청년 직장인들의 경력관리행동이 고용가능성 상승을 통해 오히려 이직의도를 높

일 수도 있다는 가정을 검증하고자 했다. 이에 더하여 고용가능성과 이직의도 간의 관계에

서 일-삶 균형과 조직 내 커뮤니케이션 풍토에 대한 지각이 중재변인으로서 조절된 매개효

과 및 조절효과를 나타내는지 확인하고자 했다. 가설을 검증하기 위해 만 34세 이하의 일반

직 직장인 300명을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하여 자료를 수집했다. 분석 결과, 첫

째, 경력관리행동과 이직의도 간의 관계에서 고용가능성의 정적인 매개효과가 검증되었다. 

둘째, 고용가능성의 매개효과에 대한 일-삶 균형의 조절효과는 유의하지 않은 것으로 산출되

었으나, 고용가능성과 이직의도의 정적인 관계는 일-삶 균형의 수준이 높을수록 강화되는 것

으로 밝혀졌다. 셋째, 커뮤니케이션 풍토는 고용가능성의 매개효과는 물론, 고용가능성과 이

직의도의 관계도 조절하지 못하는 것으로 나타났다. 상기의 연구 결과를 바탕으로 가설 검

증에 실패함으로써 얻을 수 있는 새로운 해석과 함께 본 연구가 갖는 시사점과 한계점 그리

고 향후 연구를 위한 제언을 제시했다.

주요어 : 경력관리행동, 이직의도, 고용가능성, 일-삶 균형, 커뮤니케이션 풍토
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최악의 취업난이라는 수식어가 자극적이라

기보다는 익숙해져버린 시대다. 이토록 어려

운 상황 가운데 청년들은 어떻게 해서든 취업

에 성공하기 위해 지금 이 순간에도 다양한 

스펙과 경험을 쌓아올리고 있다. 그럼에도 불

구하고 최근 노동연구원에서 실시한 조사 결

과에 따르면, 힘겹게 첫 직장을 갖게 된 청년

들 중 많은 수가 이직을 경험하는 것으로 나

타났다(김종욱, 2017). 15-29세의 첫 직장(임금 

근로자) 경험자를 대상으로 실시된 조사에서 

응답자 409만 2,000명 중 62.2%인 254만 6,000

명이 이직 경험을 보고했으며, 그 중에서도 

입사 1년 이내에 이직한 사람은 148만 명으로 

전체 응답자의 36.2%에 달했다. 왜 이러한 현

상이 발생하는 것일까? 이직을 경험한 청년이 

62.2%에 달하는 오늘날, 이직으로 인해 손실

되는 비용을 줄이기 위해서는 청년들의 이직

을 배부른 소리라고 비난할 것이 아니라 왜 

그들이 이직하고자 하는지에 대해 진정으로 

이해할 필요가 있다. 따라서 본 연구는 청년

들이 취업시장에서의 어려움을 감수하고서라

도 직장을 떠나는 원인에 대해 학술적으로 접

근하고, 조직 차원에서 인재의 유출을 막기 

위한 대책을 수립하는 데 참고할 수 있는 사

항들을 제안하고자 한다.

학계에서는 조직 구성원들의 이직에 대해 

명확히 이해하는 것이 조직 차원에서의 예방 

대책 수립에 있어 필수 조건이라는 판단 하에 

조직 구성원의 이직 및 이직의도와 관련하여 

오랜 기간 많은 연구를 진행했다. 이직을 예

측하는 여러 변인들 중에서도 가장 대표적인 

변인이라면 직무만족을 들 수 있다(Mobley, 

1977). 조직 구성원이 직무와 관련된 현재 자

신의 상태에 만족하지 않는다면 이직하는 경

향성을 보인다는 것이다. 이러한 연구 결과는 

이직을 둘러싼 오늘날의 사회 현상에 대한 몇 

가지 통찰을 제시해준다.

첫 번째로, 직무만족이 이직의도에 중대한 

영향을 미친다는 사실로부터 아무리 취업시장

이 최악의 상황이라도 사람들은 이직을 결정

할 때 현재 본인이 경험하고 있는 삶의 질을 

우선적으로 고려할 것이라는 사실을 추론할 

수 있다. 이는 “워라밸”로 위시되는 오늘날의 

개인주의적 가치관과 관련이 있다. 워라밸은 

일-삶 균형(work-life balance)의 축약어로 학계와 

직무 현장은 물론, 대중 사이에서도 많이 회

자되고 있는 신조어이다. 워라밸은 오늘날 많

은 직장인들 사이에서 높은 가치를 지닌 요소

가 되었으며, 특히 다른 세대에 비해 청년층

에서 그 가중치가 월등히 높다는 특징을 지니

고 있다. 이와 같이 청년 직장인들이 자신들

의 직장 생활을 평가할 때 일과 삶 사이의 균

형을 매우 중요한 요소로 받아들이게 되면서 

상황에 따라서는 일-삶 균형이 이직 결정에도 

큰 영향을 미치게 되었다.

두 번째로, Mobley(1977)가 다룬 이직이 피

치 못할 상황에 기인하는 비자발적 이직이 아

니라 개인이 선택할 수 있는 자발적 이직인 

점으로부터 조직 구성원 본인의 현재 직장 생

활에 대한 주관적인 평가가 이직 결정에 핵심

적인 역할을 수행할 것이라 추론할 수 있다. 

여기서 주관적인 평가란 조직 구성원이 자신

의 직장생활에 대해 가지고 있는 계획과 실제, 

그리고 평가를 의미한다. 그러므로 이직을 줄

이기 위해서는 직장생활과 관련된 조직 구성

원 개인의 계획과 행동에 대한 접근이 필요

하다. 선행연구에 따르면, 조직 구성원들은 

현재의 조직에서 자신이 경력 상의 성장을 

이룰 수 있다고 여길수록 조직에 몰입하고 이

직의도를 낮추는 경향이 있다(Nouri & Parker, 
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2013). 그러므로 조직 구성원들이 조직 외부보

다 내부에서 더 큰 이익을 얻을 수 있다고 인

지하도록 만드는 것이 유능한 인재의 유출을 

줄이는 첫걸음이라 할 수 있다.

조직 구성원의 삶에 대한 개인주의적 가치

관과 자신의 경력을 둘러싼 계획적인 수행 및 

평가가 이직과 관련이 있을 것이라는 논리를 

바탕으로, 본 연구는 조직 구성원의 이직의도

에 영향을 미치는 여러 가지 요소들을 고찰함

으로써 조직의 유능한 인재들이 이직을 염원

하는 기제를 보다 명확하게 이해하는 데 도움

을 제공하고자 한다. 구체적으로는 경력관리

행동이 고용가능성을 통해 이직의도에 미치는 

영향을 검증하고 그 가운데 나타나는 일-삶 

균형과 커뮤니케이션 풍토의 조절효과를 알아

볼 것이다. 본 연구의 결과는 유능한 조직 구

성원의 높은 성과와 높은 이직가능성을 놓고, 

그들에게 지속적으로 투자해도 되는지 갈등하

던 조직의 관리자들이 그토록 갈망해온, 조직 

구성원의 성장과 이직 예방이라는 두 마리 토

끼를 다 잡을 수 있는 방안에 대한 실마리를 

제공할 것으로 기대된다.

경력관리행동

경력관리행동은 개인이 스스로의 경력목표

를 달성하기 위해 취하는 행동 전반으로 정의

되며, 조직에 의한 경력관리와 구분되어 개인

이 자발적으로 수행하는 주도적인 행동에 초

점을 맞추고 있다(문재승, 최석봉, 2012). 경계

가 불분명한 그 정의에서 추측할 수 있듯이, 

경력관리행동은 상당히 넓은 폭의 개념을 동

시에 다루고 있다. 예를 들어, Gould(1979)는 

경력에 대한 탐색을 기반으로 목표와 계획을 

세우고 이를 실행하는 과정까지를 경력관리행

동으로 봤으며, De Vos와 Soens(2008)은 스스로

의 경력개발과정에 대한 평가와 피드백도 경

력관리행동의 일환이라 주장했다. 국내에서도, 

경력목표를 세우고 이를 실천하는 행동(이동

하, 탁진국, 2008), 경력목표 달성을 위한 외부 

환경 탐색과 지속적인 경력개입(심미영, 2012), 

경력환경을 탐색하고 목표와 계획을 세우며 

이를 실천하고 평가하는 과정(조영아, 2015) 

등 경력관리행동에 대한 많은 정의가 혼재해 

있다. 그러나 경력관리행동이 단일 시점에서 

나타나는 현상이 아니라 경력성공이라는 하나

의 방향을 공유한 과정적 활동이라는 점에서

는 대부분의 연구자들이 한 목소리를 내고 있

다. 본 연구에서는 경력관리행동을 가장 넓은 

범위까지 확장하여 접근한 조영아(2015)의 정

의를 참고하여, 개인이 주도적으로 자신의 경

력성공을 위해 경력환경을 탐색하고 목표와 

계획을 세우며 이에 대한 실천과 평가를 진행

하는 과정으로 경력관리행동을 정의했다.

경력관리행동은 상당히 다양한 행동들을 다

루고 있기 때문에 조영아(2015)의 연구에서는 

그 행동들을 크게 경력탐색행동, 경력계획행

동, 경력전략실행행동, 경력평가행동으로 구분

함으로써 경력관리행동을 규정했다. 여기서 

경력탐색행동은 경력과 관련하여 자기 자신에 

대해 제대로 파악하고 주변 환경으로부터의 

기회를 탐색하는 것을 뜻하고, 경력계획행동

은 자신의 현재 상황에 대한 탐색 결과를 토

대로 경력목표를 설정하고 그 목표를 달성하

기 위한 구체적인 계획을 수립하는 것을 의미

한다. 그리고 그렇게 세운 경력목표와 계획을 

실질적인 행동을 통해 실현하는 것이 경력전

략실행행동이며, 마지막으로 경력평가행동은 

경력관리 과정을 다시 한 번 돌이켜보며 점검

하고 수정하는 것으로 정의된다. 경력관리행
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동은 경력성공이라는 분명한 최종 목적을 가

진 과정적 행동이지만, 언제나 한 방향만으로 

진행되는 것은 아니다. 경력관리행동은 그 마

지막 단계인 경력평가 과정에서 어떤 평가가 

내려지는지에 따라 이전 단계인 경력탐색이나 

경력계획, 경력전략실행을 다시 수행하는 반

복적 과정이기 때문이다.

경력관리행동이 이직의도에 미치는 영향

이직의도에 대한 초기 연구에서는 개인의 

이직의도에 중요한 영향을 미치는 요인으로 

직무나 조직의 특성을 강조해왔지만, 조직에 

의한 경력관리에서 개인의 주도적인 경력관리

로 경력에 대한 초점이 이동한 오늘날에는 이

직의도의 핵심적인 예측 변인으로 개인의 경

력과 관련된 특성을 고려할 필요가 있다(강인

주, 정철영, 2015). 선행연구에 따르면, 경력계

획을 세운 사람들은 그렇지 않은 사람들에 비

해 더 높은 수준의 경력만족이나 경력몰입을 

나타내며, 낮은 이직의도를 보고하는 경향이 

있다(박규경, 2000). 이에 대해 해당 연구의 저

자는 개인이 경력계획을 수립하면 그 계획대

로 경력경로를 밟게 되어 본인의 현재 위치가 

스스로의 계획 중에 있다 여기고 이직의도를 

높이지 않는 것이라 주장했다. 그러나 박규경

(2000)의 주장처럼 경력관리의 초기 단계인 경

력계획만 가지고 이직의도 수준을 예측하는 

것은 그 논리적인 연결고리가 상당히 취약하

다. 게다가 한국의 진로교육과 취업시장 실태

를 고려했을 때 개인의 경력계획이나 경력관

리행동에 경력성공이 반드시 뒤따를 것이라고 

단정할 수도 없다. 그뿐만 아니라 경력계획의 

목적이라 할 수 있는 경력성공에 대한 연구들

에서 경력성공의 조작적 정의로 활용된 고용

가능성은 이직의도에 정적인 영향을 미치는 

것으로 검증되었다(서형도, 조윤형, 조영호, 

2009; Cuyper & Witte, 2011). 본 연구에서는 경

력계획과 경력성공 중 이직의도에 보다 직관

적으로 연결될 수 있는 변인은 경력성공이라 

판단했다. 그러나 경력연구에서 경력성공만을 

예측변인으로 다루는 것은 실무적 의의가 떨

어지며, 경력계획 및 경력관리행동의 목적은 

경력성공에 있기 때문에 개인이 경력관리행동

을 통해 경력성공을 성취하고 그에 따라 이직

의도가 영향을 받는 경로를 설계했다. 따라서 

본 연구는 경력관리행동이 고용가능성의 매개

효과를 통해 이직의도에 미치는 영향에 대해 

살펴보고자 한다.

고용가능성의 매개효과

고용가능성이란 개인이 자신의 역량을 현재 

소속된 조직이 아닌 다른 조직에 가서도 활용

할 수 있는 가능성을 의미하며, 그로 인해 다

른 조직에 의해 고용되는 것이 어렵지 않을 

것이라는 믿음, 즉 자신의 역량에 대한 평가

라고도 표현할 수 있다(장은주, 2003). 이론적

으로 고용가능성의 개념은 조직 내부와 외부

에 모두 적용이 가능하고(Rothwell & Arnold, 

2007), 이에 대해 Groot와 Massen(2000)은 조직 

내부에서의 직무 이동 및 순환에 대한 내부유

연성(internal flexibility)과 조직 바깥으로의 이직

과 관련된 외부이동성(external mobility)으로 나

누어 설명했다. 그러나 고용가능성을 내부유

연성과 외부이동성으로 나누는 선행연구들에 

대해 이동윤(2010)은 문제를 제기했다. 이동윤

(2010)은 내부유연성을 고용유지 가능성으로, 

외부이동성을 고용확보 가능성으로 해석하는 

것이 가능하다 제안하며, 여기서 고용유지 가
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능성은 다시 고용안정성(employment)의 개념으

로 설명할 수 있기 때문에 고용가능성을 논할 

때에는 고용확보 가능성, 즉 외부이동성만 다

루는 것이 타당하다고 주장했다. 개인의 경력

과 관련된 오늘날의 논의들이 개인의 경력을 

더 이상 한 조직에 국한시켜 생각하지 않고 

다양한 직무 기회를 추구하는 것으로 여기는 

무경계 경력 이론(DeFillippi & Arthur, 1996)과 

개인 경력의 중점을 수행능력과 관련된 고용

안정성보다는 적응능력과 관련된 고용가능성

에 두고 있는 프로티안 경력 이론(Hall, 2004)

에 기반하고 있다는 사실을 고려했을 때, 이

동윤(2010)의 주장은 적절한 문제 제기임을 알 

수 있다. 이에 따라 본 연구에서도 조직 외부

로의 고용 확보 가능성만으로 개념을 제한하

여 고용가능성을 정의했다.

본 연구에서는 독립변인과 매개변인, 그리

고 매개변인과 종속변인의 관계에서 통계적 

유의성을 확보하면 매개효과를 논할 수 있

다는 MacKinnon, Lockwood, Hoffman, West와 

Sheets(2002)의 제안에 따라, 경력관리행동과 고

용가능성, 그리고 고용가능성과 이직의도 간

의 관계를 살펴보고자 한다.

먼저 경력관리행동과 고용가능성의 관계를 

살펴보면, 개인이 경력 상의 목표를 달성하기 

위해 취하는 노력으로 정의되는 경력관리행동

은 경력만족, 경력전망, 경력몰입, 고용가능성

과 같은 여러 가지 경력 성공 변인들과 유의

미한 정적 상관을 가지는 것으로 보고되었다

(서균석 박동진, 김태형, 김부희, 2003; 정민정, 

2017). 특히, 정민정(2017)은 개인-환경 적합성

과 고용가능성 간의 관계에서 경력관리행동의 

매개효과를 검증했으며, 상관분석에 따르면 

경력관리행동과 고용가능성은 .409의 상관을 

보였다. 다만, 정민정(2017)의 연구에서는 경력

관리행동을 측정하기 위해 신수림과 정진철

(2014)이 개발한 4개 문항이 사용되었는데, 본 

연구에서는 해당 척도가 경력관리행동이 내포

하고 있는 넓은 범위를 온전히 담아내기에 문

항수가 너무 적다 판단하고 경력관리행동을 

보다 넓은 범위에서 깊이 있게 접근한 조영아

(2015)의 척도를 통해 얻어낸 측정값을 바탕으

로 경력관리행동과 고용가능성과의 관계를 다

시 한 번 검증하고자 한다.

다음으로 고용가능성과 이직의도의 관계를 

살펴보면, 조직 구성원이 현재 자기가 속해있

는 조직 밖에서도 자신이 유능한 인재로 받아

들여질 것이라 지각한다면 이직에 대한 관심

과 의도를 높일 가능성이 있다. 게다가 본 연

구에서 고용가능성의 개념을 외부이동성, 즉 

외부 조직으로의 이동 가능성으로 제한했다는 

점까지 고려하면 고용가능성이 이직의도와 정

적인 관계를 나타낼 것이라는 예상이 충분히 

가능하다. 실제로 서형도 등(2009)의 연구에서 

고용가능성이 높은 조직 구성원들은 조직에 

몰입하기보다는 직무 혹은 본인의 경력에 몰

입했으며, 해당 연구의 저자들은 이러한 경향

이 높은 이직의도까지 이어질 수도 있다고 주

장했다.

상기의 논거들을 종합하면 경력관리행동이 

고용가능성을 통해 이직의도에 정적인 영향을 

미칠 것이라는 가설을 세울 수 있다.

가설 1. 고용가능성은 경력관리행동과 이직

의도의 정적인 관계를 매개할 것이다.

조절변인 탐색

비록 고용가능성과 이직의도의 정적인 관계

가 이론적으로, 그리고 실증적으로 지지받고 
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있긴 하지만, 그럼에도 불구하고 높은 수준

의 고용가능성이 곧 높은 수준의 이직의도를 

의미한다고 단정 짓기에는 어려움이 있다. 

Acikgoz, Sumer와 Sumer(2016)는 그들의 연구 제

목인 “Do employees leave just because they 

can?”에서도 추측할 수 있듯이 고용가능성만

으로는 이직의도를 설명할 수 없다고 주장했

다. 그 밖에도 여러 선행연구들(Cuyper, Mauno, 

Kinnunen, & Mäkikangas, 2011; Lu, Sun, & Du, 

2016)에서 정서적 몰입, 고용안정성, 근속기간, 

직무통제감, 사회적 지원, 경력성장기회 등 다

양한 변인들이 고용가능성과 이직의도 간의 

관계에서 통계적으로 유의한 조절효과를 나타

낸다는 사실을 밝혀냈으며, 추후 연구를 통해 

지속적인 탐색을 진행할 것을 제언했다. 본 

연구에서는 조절변인을 도출하기 위해 조직 

구성원 개인의 관점과 조직 풍토의 관점에서 

접근했으며, 구체적으로 일-삶 균형과 커뮤니

케이션 풍토의 조절효과에 대해 살펴보았다.

일-삶 균형의 조절효과

일-삶 균형은 개인의 삶에 있어 일의 영역

과 일 이외의 영역 간의 균형을 의미하며(김

정운, 박정열, 손영미, 장훈, 2005), 두 영역에 

시간이나 에너지를 적절하게 분배함으로써 

충족될 수 있다(Sirgy & Wu, 2009; Tausig & 

Fenwick, 2001). 일-삶 균형을 제대로 논의하기 

위해서는 일과 삶으로 이름 붙여진 각 영역에 

대한 명확한 규명이 필요하다. 먼저 일이란 

인간 삶의 기초이자 중심이라 할 수 있으며, 

생업(job), 경력(career), 소명(calling) 등으로 표

현이 가능하다(Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & 

Schwartz, 1997). 이처럼 직관적으로 이해하기 

쉬운 일의 영역과 달리, 삶의 영역은 일 이외

의 영역을 모두 다루기 때문에 상대적으로 보

다 넓은 영역을 다루게 된다. 국내에서는 김

정운과 박정열(2008)이 가정, 여가, 자기성장의 

세 가지 영역을 삶의 대표적인 영역이라 주장

했으며, 여기에 응답자 개인이 하루를 돌아봤

을 때 느끼는 일-삶 균형에 대한 전반적인 평

가 항목도 포함시킨 네 가지 하위요인으로 일

-삶 균형 척도를 구성했다. 그러나 일-삶 균형

의 하위요인을 다룰 때 한 가지 짚고 넘어가

야할 부분은 오늘날의 가구 구성이 과거와는 

확연히 달라졌다는 것이다. 통계청의 조사에 

따르면 2000년에 222만 4,433명이었던 1인 가

구는 2016년에는 539만 7,615명까지 급증했

고, 그 성장률은 약 59%에 육박한다(통계청, 

2017). 동일한 자료에 따르면 같은 기간 동안

의 전체 인구 성장률이 약 8%임을 고려했을 

때, 1인 가구 성장률은 독보적인 수준이다. 이

처럼 1인 가구가 꾸준히 그리고 빠르게 증가

하고 있는 오늘날, 일 이외의 영역으로 가정

의 영역을 다루는 것은 부적절할 수 있다. 아

울러, 일-삶의 전반적인 평가 요인도 전반적인 

평가라는 정의 자체가 모호할 뿐만 아니라, 

“퇴근 후에는 지쳐서 아무것도 하고 싶은 마

음이 없다.”와 같은 예시 문항에서 확인할 수 

있듯이 문항 내용이 일과 삶 사이의 균형에 

대한 평가라기보다는 단순한 업무과부하 정도

를 묻고 있다는 점에서 일-삶 균형의 하위요

인으로 삼기에는 타당하지 못하다. 상기의 근

거를 기반으로 본 연구는 일-가정 균형과 일-

삶의 전반적인 평가 요인을 일-삶 균형의 하

위요인에서 제외시키고, 일-성장 균형과 일-여

가 균형만으로 일-삶 균형을 정의했다.

본 연구에서는 경력관리행동이 고용가능성

을 통해 이직의도에 영향을 미치는 경로에서 

일-삶 균형이 나타내는 조절효과를 살펴보고
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자 한다. 오늘날 청년 직장인들 사이에서 

최대 관심사로 떠오르고 있는 일-삶 균형에 

대한 연구들(김주엽, 박상언, 지혜정, 2011; 

Cegarra-Leiva, Sánchez-Vidal, & Cegarra-Navarro, 

2012; Harrington & Ladge, 2009; Nelson, Quick, 

Hitt, & Moesel, 1990; Parkes & Langford, 2008; 

Scandura & Lankau, 1997)에서 개인이 지각하는 

현재 본인의 일-삶 균형은 직무만족과 조직몰

입은 물론, 성과를 향상시키고 이직의도를 낮

추는 데에 긍정적인 역할을 해주는 것으로 나

타났다. 이는 이직자가 급증하고 있는 현대 

사회의 조직에서 일-삶 균형이 반드시 살펴봐

야할 요소임을 나타낸다고 볼 수 있다. 특히, 

오늘날 국내의 청년들이 일-삶 균형을 매우 

중요한 가치로 여긴다는 사실과 청년들의 조

기 이직 확률이 굉장히 높다는 사실(김종욱, 

2017)을 함께 고려하면, 일-삶 균형이 이직의

도를 낮춘다는 결론에서 한걸음 더 나아가, 

여러 가지 이유로 이직을 희망할 가능성이 높

은 사람들의 이직의도를 낮추는 데 있어 일-

삶 균형이 조절효과를 나타낼 가능성도 떠올

릴 수 있다. 이에 따라 본 연구에서는 가설 1

에서 언급된 경력관리행동이 고용가능성을 통

해 이직의도에 미치는 영향이 일-삶 균형에 

의해 변화할 수 있을 것이라 예상하고 다음의 

가설을 도출했다.

가설 2-1. 일-삶 균형이 높을수록 경력관리

행동과 이직의도의 관계에 대한 고용가능성의 

정적인 매개효과는 완화될 것이다.

가설 2-1에 대한 검증 결과를 통해 고용가

능성에 의한 간접효과가 일-삶 균형에 의해 

조절되는지를 논할 수 있게 된다. 그러나 본 

연구는 고용가능성과 이직의도의 관계에 나타

나는 일-삶 균형의 단순 조절효과도 함께 살

펴봄으로써 선행연구자들(Acikgoz et al., 2016; 

Cuyper et al., 2011; Lu et al., 2016)이 제언했던 

고용가능성과 이직의도의 관계에서 기능하는 

유효한 조절변인도 탐색하고자 한다. 이를 위

하여 자신의 고용가능성이 높다고 인지하고 

있는 개인은 이직의도를 상승시킬 수 있지만, 

만약에 높은 수준의 일-삶 균형을 경험하고 

있다면 굳이 이직에 대한 생각을 하지 않고 

현재 상태에 만족할 수 있으리라는 가정 아래 

가설 2-2를 도출했다.

가설 2-2. 일-삶 균형은 고용가능성이 이직

의도에 미치는 정적인 영향에서 부(-)의 조절

효과가 있을 것이다.

커뮤니케이션 풍토의 조절효과

커뮤니케이션은 조직 효과성과 직결되는 조

직 운영의 핵심 요소이며(엄동욱, 예지은, 권

수한, 위종범, 2011; Quirke, 2000), 커뮤니케

이션 풍토는 Pincus(1986)가 제안한 개념으로, 

Greenbaum, Calmpitt와 Willihnganz(1988)가 조직 

커뮤니케이션을 설명할 때에 그 하위요인으로 

소개되었다. 커뮤니케이션 풍토에서 다루는 

개념은 학자별로 조금씩 상이하지만, 대다수

의 연구에서 의사결정 참여와 관련된 개방성

과 진실성을 다룬다는 점만큼은 공통적이다

(Van Riel & Fombrun, 2007). 본 연구는 유선욱

과 신호창(2011)의 연구에 의거하여, 커뮤니케

이션 풍토를 조직에서 이루어지고 있는 커뮤

니케이션 환경에 대한 조직 구성원들의 인식

과 평가를 담고 있는 개념이라고 정의했다.

유선욱과 신호창(2011)은 커뮤니케이션이 자

체적으로 보유하고 있는 성격을 고려하여, 세 
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그림 1. 연구 모형 1

가지 하위요인, 즉 상하간 개방적 커뮤니케이

션과 기능간 협력적 커뮤니케이션, 그리고 정

보의 적절성으로 커뮤니케이션 풍토를 설명했

다. 각각의 요인에 대해 알아보면, 먼저 상하

간 개방적 커뮤니케이션은 문자 그대로 커뮤

니케이션의 개방성에 주목하고 있는 개념으로, 

서로 수직적인 관계에 있는 조직 구성원들의 

의견이 자유롭게 왕래하는 커뮤니케이션 풍토

를 의미한다. 다음으로, 기능간 협력적 커뮤니

케이션은 하위 조직 간에 이루어지는 커뮤니

케이션에서의 상호협력적인 정보교류 풍토로 

정의되며, 앞선 상하간 개방적 커뮤니케이션

이 수직적인 관계에서의 자유로운 분위기를 

의미한다면, 기능간 협력적 커뮤니케이션은 

수평적인 관계에서 나타나는 지식공유의 수준

과 관련된 인식이라 할 수 있다. 마지막으로 

정보의 적절성은 커뮤니케이션의 내용을 담고 

있는 개념이지만, 전달되는 내용의 적절성만 

다루는 것은 아니며, 오고가는 정보의 충분

성과 유용성, 정확성, 그리고 제공 시기의 적

절성에 대한 개념도 포함하고 있다(DeRidder, 

2004; Smidts, Pruyn, & Van Riel, 2001; 

Zwijze-Koning & De Jong, 2007). 

본 연구에서는 개인 차원에서 일-삶 균형의 

조절효과를 살펴보는 데 이어 조직 풍토 차원

에서 커뮤니케이션 풍토도 조절효과를 나타내

는지 검증하고자 한다. 고용가능성과 이직의

도 간의 관계에서 검증된 조절변인 중에는 경

력성장기회가 있다(Lu et al., 2016). Lu 외(2016)

의 연구 결과를 정리하면, 조직 구성원들은 

자신의 고용가능성을 높게 지각하더라도 현재 

속해있는 조직에서의 경력성장기회도 높다고 

판단하면 이직의도를 높이지 않는 경향이 있

다. 개방적이고 협력적인 소통 환경은 개인이 

자신의 역량을 적극적으로 발휘하고 발전시키

는데 도움이 될 수 있기 때문에 조직 구성원

에 의해 경력성장기회로 인식될 가능성이 농

후하다. 실제로 리더와 부하가 상호 신뢰하는 

가운데 개방적이고 협력적인 소통을 주고받는

다면 부하들의 탈진을 줄이고 이직의도도 낮

출 수 있다는 연구 결과가 있다(Kim & Lee, 

2007). 그러므로 커뮤니케이션 풍토에 대한 긍

정적인 인식은 스스로의 고용가능성을 높게 

지각하는 유능한 인재들이 이직의도를 낮추는 

데 도움이 되리라는 예상이 가능하다. 이에 

따라 본 연구에서는 커뮤니케이션 풍토의 조

건적 간접효과에 대한 다음의 가설을 도출했

다.

가설 3-1. 커뮤니케이션 풍토가 긍정적일수

록 경력관리행동과 이직의도의 관계에 대한 

고용가능성의 정적인 매개효과는 완화될 것

이다.

이어서 커뮤니케이션 풍토의 조절효과를 보

다 직관적으로 이해하기 위해 단순 조절효과

의 가설도 설정했다.
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그림 2. 연구 모형 2

가설 3-2. 커뮤니케이션 풍토는 고용가능성

이 이직의도에 미치는 정적인 영향에서 부(-)

의 조절효과가 있을 것이다.

그림 1과 그림 2를 통해 본 연구에서 가설

로 설정한 연구 변인들 간의 관계 모형을 확

인할 수 있다.

방  법

자료 수집 및 표본의 특성

본 연구를 수행하기 위한 자료는 만 34세 

이하의 일반직 직장인 300명으로부터 수집되

었으며, 본 연구의 분석에서 활용된 표본은 

모두 “장훈장학회”로부터 후원을 받아 “인바

이트(www.invight.co.kr)”의 패널을 통해 수집되

었다. 수집된 자료로부터 살펴본 응답자의 인

구통계학적 특성은 다음과 같다. 먼저 성별 

분포는 남성이 53.0%, 여성이 47.0%로 나타났

고, 연령별 분포는 만 20~24세 2.3%, 만 

25~29세 24.7%, 만 30~34세 73.0%였다. 현재 

재직 중인 기업의 규모는 중소기업이 75.7%, 

대기업이 24.3%로 중소기업 종사자가 대기업 

종사자보다 많았다. 결혼여부는 기혼 36.3%, 

미혼 63.7%였고, 학력은 고졸이하 6.0%, 전문

대졸 15.0%, 대학교졸 73.7%, 대학원졸 5.3%로 

나타났다. 직종별 분포에서는 관리/사무직이 

85.7%로 다른 직종에 비해 압도적으로 많았으

며, 그 외의 다른 직종들은 생산/기술직 1.7%, 

서비스/영업직은 5.3%, 연구/개발직은 6.7%, 기

타는 0.7%로 파악되었다. 직급은 사원급 

41.0%, 대리급 47.7% 과장급 이상 11.3%였고, 

마지막으로 근속연수는 6개월 미만 4.3%, 6개

월 이상~1년 미만 8.3%, 1년 이상~2년 미만 

14.3%, 2년 이상~3년 미만 14.0%, 3년 이상~4

년 미만 12.0%, 4년 이상~10년 미만 42.7%, 

10년 이상 4.3%로 집계되었다.

측정도구

경력관리행동

본 연구는 경력관리행동을 측정하기 위해 

조영아(2015)가 개발한 21개 문항을 사용했다. 

경력관리행동은 경력탐색행동, 경력계획행동, 

경력전략실행행동, 경력평가행동으로 구분되

며, 요인별 예시 문항으로는 “나는 내가 쌓아

온 경력이 나의 미래의 경력과 어떻게 연결될 

수 있을지 탐색한다.”, “나는 명확한 경력목표

를 설정한다.”, “나는 나의 지식과 기술을 향

상시키기 위해 도전적인 업무를 시도한다.”, 

“나는 경력개발 실행 과정을 점검하고 평가한

다.” 등이 있다. 본 연구에서 경력관리행동의 

신뢰도(Cronbach α)는 .929로 산출되었고, 요인

별로는 각각 .861, .864, .786, .887로 모두 양호
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한 수준을 보였다. 전체 문항은 “전혀 그렇지 

않다”에서 “매우 그렇다”까지 5점 리커트 방

식으로 구성되어 있다.

이직의도

본 연구에서는 Mobley(1982)와 Becker(1992)가 

개발하고 이동윤(2010)이 번안한 척도를 사용

하여 이직의도를 측정했다. 5점 리커트 방식

이 적용된 6개 문항으로 구성되어 있으며, 그 

중에서 4번 문항은 “나는 이 회사에 계속 남

아있기를 희망한다.”로, 다른 문항들과 달리 

역으로 채점하여 1점은 5점으로, 2점은 4점으

로, 3점은 그대로 3점으로, 4점은 2점으로, 5점

은 1점으로 조정했으며, 그 밖의 예시 문항으

로는 “나는 다른 회사에서 일해보고 싶다.”, 

“나는 종종 이 회사를 그만두고 싶다는 생

각이 든다.” 등이 있다. 이직의도의 신뢰도

(Cronbach α)는 .816으로 관찰되었다.

고용가능성

고용가능성의 측정에는 일반직 신입사원을 

대상으로 이동윤(2010)이 타당화한 5개 문항을 

사용했다. 앞선 두 개의 척도와 마찬가지로 

응답 방식은 5점 리커트 방식이며, 예시 문항

으로는 “현재의 나의 능력 및 노하우를 감안

해 볼 때, 타 회사로의 이직이 용이할 것이

다.”, “지금 현재 내가 갖고 있는 경험과 능력

으로 볼 때, 다른 회사도 나를 유능한 자원으

로 간주할 것이다.” 등이 있다. 고용가능성의 

신뢰도(Cronbach α)는 .875로 보고되었다.

일-삶 균형

본 연구에서는 김정운과 박정열(2008)이 개

발한 5점 리커트 척도를 활용하여 일-삶 균형

을 측정했다. 이 척도는 본래 4개의 하위요인

(일-가정 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형, 일

-삶의 전반적인 평가)으로 구성되어 있으나, 

본 연구에서는 이 중 일-여가 균형과 일-성장 

균형에 대한 응답 자료만 분석 과정에 사용했

다. 문항 수는 각 요인별로 8개, 9개이며, “나

는 여가나 운동에 할애하는 시간이 적다.”, 

“나는 자기개발에 거의 신경을 쓰지 못한다.” 

등의 예시 문항을 포함한 모든 문항이 역문항

으로 구성되어 있다. 본 연구에서 일-삶 균형

의 전체 신뢰도(Cronbach α)는 .920, 요인별로는 

각각 .867, .902로 산출되었다.

커뮤니케이션 풍토

커뮤니케이션 풍토를 측정하기 위해 본 연

구에서는 유선욱과 신호창(2011)이 개발한 척

도를 그대로 사용했다. 이 척도는 상하간 개

방적 커뮤니케이션, 기능간 협력적 커뮤니케

이션, 정보의 적절성의 세 가지 하위요인별로 

3개 문항씩 구성되어 있으며, 문항의 보기는 

다른 척도들과 마찬가지로 5점 리커트 척도로 

구성되어 있다. 예시 문항으로는 “우리 회사에

서는 부하직원들의 의견이나 제안이 상사에게 

잘 전달되고 의사 결정시 반영된다.”, “우리 

회사에서 스텝부서와 현장라인 간 커뮤니케이

션은 원활히 이루어진다.”, “나는 새로운 정책

이나 제도가 시행되기 전에 이에 대한 충분한 

정보를 받는다.” 등이 있고, 신뢰도(Cronbach α)

는 전체 .927, 상하간 개방적 커뮤니케이션 

.879, 기능간 협력적 커뮤니케이션 .915, 정보

의 적절성 .806으로 나타났다.

분석 절차

본 연구에서는 본격적인 가설 검증을 실시

하기에 앞서 Pearson의 상관계수를 활용해 변
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그림 3. Model 14의 개념적 도식

주. Model 14에서는 조절변인을 V로 표기

인들 간의 상관관계를 확인했다.

이어서 첫 번째 연구 가설인 고용가능성의 

매개효과를 검증하기 위해 구조방정식 모

형(Structural Equation Model)과 부트스트래핑

(bootstraping) 방법으로 경력관리행동과 이직의

도 간의 관계에서 고용가능성에 의해 나타나

는 간접효과의 통계적 유의성을 확인했다.

다음으로, 조절된 매개효과를 분석하기 위

해서는 Hayes(2013)의 PROCESS 도식을 활용했

다. 본 연구에서 검증하고자 하는 조절된 매

개효과의 모형은 Hayes(2013)가 제시한 여러 

가지 모형 중 Model 14에 해당하고, 모형의 도

식은 그림 3과 같다. 조절된 매개효과는 조절

된 매개지수(ω)의 통계적 유의성을 통해 검증

하며, 이는 조절된 매개지수(ω)의 신뢰구간이 

0을 포함하는지 여부로 판단할 수 있다. 예를 

들어, 신뢰구간이 0을 포함하지 않는다면 해

당하는 조절된 매개효과, 즉 조건적 간접효과

는 통계적으로 유의하다고 할 수 있다.

마지막으로 본 연구에서는 조절된 매개효과

뿐만 아니라 보다 깊은 수준의 논의를 위해 

고용가능성과 이직의도의 관계에서 일-삶 균

형과 커뮤니케이션 풍토가 나타내는 단순 조

절효과 분석도 추가적으로 실시했다. 분석은 

Baron과 Kenny(1986)의 제안을 적용하여, 단계

별로 투입변수를 늘려가는 위계적 회귀분석을 

통해 진행했다. 구체적으로 1단계에서 통제변

인, 2단계에서 독립변인과 조절변인, 3단계에

서 독립변인과 조절변인의 상호작용항을 추가

적으로 투입했다. Baron과 Kenny(1986)에 의하

면, 3단계 모형에서 독립변인과 조절변인의 

상호작용항이 종속변인에 대해 지닌 예측력이 

통계적으로 유의하고, 상호작용항이 투입되기 

전의 모형과 투입된 후의 모형이 지닌 설명력 

 도 통계적으로 유의한 차이를 나타낸다면 

설정된 모형에서 조절효과가 존재한다고 볼 

수 있다.

이상의 조절된 매개효과와 조절효과에 대한 

분석 과정에서 본 연구는 해석의 용이성을 확

보하기 위해 독립변인과 조절변인의 측정값을 

그대로 사용하지 않고 각각 평균중심화한 값

을 사용했으며, 아울러 본 연구의 모든 통계

적 분석은 R 3.4.4를 통해 이루어졌다.

결  과

기술 통계 및 상관분석

먼저 독립변인인 경력관리행동과 매개변인

인 고용가능성 간의 관계는 .536(p<.001), 매개

변인인 고용가능성과 종속변인인 이직의도 간
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경로
경로계수

(직접효과)
z-value 간접효과

경력관리행동 → 이직의도 -.242* 2.858 .267**

주. *p< .05, **p< .01

표 2. 매개 모형 분석 결과

1 2 3 4 5

1 경력관리행동 1

2 이직의도 .012 1

3 고용가능성 .536*** .242*** 1

4 일–삶 균형 .074 -.291*** .001 1

5 커뮤니케이션 풍토 .246*** -.350*** .126 .172** 1

평균 3.275 3.386 3.203 2.875 2.856

표준편차 .554 .711 .698 .695 .783

주. *p< .05, **p< .01, ***p< .001

표 1. 변인들 간의 상관관계

의 관계는 .242(p<.001)로 유의하게 나타났다. 

또한, 조절변인 중에서 일-삶 균형은 이직의도

와 –.291(p<.001)의 부적 상관을 보였고, 커뮤

니케이션 풍토는 경력관리행동과는 정적인 상

관(.246, p<.001)을, 이직의도와는 부적인 상

관(-.350, p<.001)을 나타냈다. 또한, 일-삶 균

형과 커뮤니케이션 풍토, 두 조절변인 간에는 

.172(p<.01)의 상관이 보고되었다. 이상의 분석 

결과는 표 1에서 확인할 수 있다.

매개효과 분석

많은 선행연구에서 매개효과를 검증하기 위

해 Baron과 Kenny(1986)가 제안한 방법을 받아

들여 변인 간 관계의 통계적 유의성을 단계적

으로 검증해왔지만, 이러한 방법은 제1종 오

류가 증가하는 문제가 발생하기 때문에 오늘

날의 양적 연구에서는 단번에 분석할 수 있는 

부트스트래핑을 통한 검증이 권장된다(노경섭, 

2014; Hayes, 2013). 부트스트래핑은 수집된 자

료 내에서 복원추출을 통해 수많은 표본을 구

성하고 다시 분석하는 과정을 반복하는 방법

이며, 본 연구에서는 반복 횟수를 1,000회로 

설정하여 분석을 실시했다. 분석 결과는 표 2

에 제시되어 있다. 표 2에 따르면, 경력관리행

동이 고용가능성을 통해 이직의도에 미치는 

간접효과는 통계적으로 유의미했으며, 따라서 

고용가능성이 경력관리행동과 이직의도 간의 

관계를 매개할 것이라는 가설 1은 지지되었다. 

그리고 경력관리행동이 이직의도에 직접적으

로 영향을 미치는 경로계수도 -.242로 p<.05 

수준에서 유의하기 때문에 고용가능성은 경력
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Index(ω) SE LLCI ULCI

일-삶 균형 .091 .058 -.026 .209

커뮤니케이션 풍토 .056 .038 -.021 .130

주. Index(ω): 조절된 매개지수, SE: 표준오차, LLCI: 신뢰구간의 하한경계, ULCI: 신뢰구간의 상한경계

표 3. 조절된 매개효과 분석 결과

단계 변인
이직의도

  (


) ∆ 

1
통제변인 (성별, 연령대, 기업규모,

결혼여부, 학력, 직종, 직급, 근속연수)
.031(.004) .031

2
고용가능성 .258***

.180(.152) .149*

일-삶 균형 -.283***

3

고용가능성 .272***

.190(.159) .010
†

일-삶 균형 -.299
***

고용가능성 × 일-삶 균형 .131†

주. †p<.1, *p<.05, ***p<.001

표 4. 일-삶 균형의 조절효과

관리행동과 이직의도 간의 관계를 부분적으로 

매개한다고 할 수 있다. 또한, 직접효과와 간

접효과의 부호가 반대로 나온 분석 결과는 경

력관리행동이 매개변인인 고용가능성을 통할 

경우에는 이직의도를 높이지만, 통하지 않을 

경우에는 오히려 이직의도를 낮출 수 있다는 

점을 시사한다.

조절된 매개효과 분석

표 3을 보면, 일-삶 균형과 커뮤니케이션 풍

토를 투입했을 때 조절된 매개지수(ω)의 부트

스트랩 신뢰구간이 모두 0을 포함하고 있음을 

확인할 수 있다. 즉, 고용가능성의 매개효과는 

일-삶 균형과 커뮤니케이션 풍토에 의해 조절

되지 않았으며, 이에 따라 본 연구의 가설 2-1

과 가설 3-1은 기각되었다.

조절효과 분석

먼저 표 4를 통해 고용가능성과 이직의도 

사이의 관계에서 나타나는 일-삶 균형의 조절

효과를 살펴보면, 고용가능성과 일-삶 균형의 

상호작용항이 이직의도에 대해 갖는 회귀계수

(=.131)와 상호작용항이 추가된 3단계 모형

을 2단계 모형과 비교했을 때 나타나는 증분 

설명량(∆ =.010)이 모두 p<.1 수준에서 유

의하게 산출되었다. 그러나 일-삶 균형의 회귀

계수는 음의 부호(-)를, 상호작용항의 회귀계

수는 양의 부호(+)를 나타냈기 때문에 연구 
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그림 4. 일-삶 균형의 조절효과

단계 변인
이직의도

  (


) ∆ 

1
통제변인 (성별, 연령대, 기업규모,

결혼여부, 학력, 직종, 직급, 근속연수)
.031(.004) .031

2
고용가능성 .326***

.239(.213) .208***

커뮤니케이션 풍토 -.338***

3

고용가능성 .337***

.244(.215) .005커뮤니케이션 풍토 -.349
***

고용가능성 × 커뮤니케이션 풍토 .082

주. ***p<.001

표 5. 커뮤니케이션 풍토의 조절효과

가설과는 반대 방향으로 조절효과가 나타났으

며, 이에 따라 조절효과의 통계적 유의성 확

보와는 별도로 가설 2-2는 기각되었다. 즉, 일-

삶 균형은 고용가능성과 이직의도의 정적인 

관계를 완화시켜주는 것이 아니라 오히려 강

화시킨다는 결과가 나타난 것이다. 본 연구는 

선행연구에 근거한 연구 가설과 반대 방향으

로 보고된 조절효과를 해석하기에 앞서 그래

프를 통해 이러한 조절효과를 가시적으로 표

현하는 작업이 필요하다 판단했다. 따라서 조

절변인인 일-삶 균형에 대한 측정치를 기준으

로 평균보다 1표준편차만큼 큰 집단과 1표준

편차만큼 작은 집단으로 구분하고, 독립변인

인 고용가능성을 X축으로, 종속변인인 이직의
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도를 Y축으로 하는 그래프를 산출했다. 그림 

4에서 볼 수 있듯이, 일-삶 균형이 높은 사람

들이 낮은 사람들에 비해 이직의도 수준은 전

반적으로 낮지만, 고용가능성과 이직의도의 

정적인 관계는 오히려 강화되고 있음을 확인

할 수 있다.

다음으로 고용가능성과 이직의도 사이의 관

계에서 나타나는 커뮤니케이션 풍토의 조절효

과를 살펴보았다. 표 5를 보면, 독립변인과 조

절변인의 상호작용항(=.082)과 2단계와 3단

계 모형 사이의 증분 설명량(∆ =.005)이 

모두 통계적으로 유의하지 않음을 알 수 있다. 

이에 따라 고용가능성과 이직의도 간의 관계

에서 커뮤니케이션 풍토가 조절효과를 나타낼 

것이라는 가설 3-2는 기각되었다.

논  의

연구 결과를 간추리면, 가설 1만 지지되었

으며, 나머지 가설 2-1, 2-2, 3-1, 3-2는 모두 

기각되었다. 다만, 가설 2-2의 경우에는 연구 

가설과 반대방향으로 통계적 유의성이 확보되

면서 새로운 해석의 필요성이 시사되었다.

보다 자세한 논의는 다음과 같다. 첫째, 경

력관리행동과 이직의도의 정적인 관계를 고용

가능성이 매개하는 것으로 나타났다. 이는 개

인이 자신의 경력에 대해 관심을 가지고 경력

관리를 수행할 경우, 그렇지 않은 사람들에 

비해 자신의 고용가능성을 높게 지각하게 되

며, 결과적으로 현재의 조직에 만족하지 않고 

이직에 대한 생각을 품게 만들 수 있음을 의

미한다. 즉, 조직 구성원의 경력개발로 인한 

역량 상승과 인재 유출 사이에 존재하는 조직

의 딜레마가 나타난 것이다. 경력관리행동과 

이직의도 사이의 관계에서 나타난 또 한 가지 

흥미로운 사실은 고용가능성의 간접효과를 제

외할 경우, 경력관리행동이 이직의도에 대해 

갖는 직접효과가 부(-)의 방향으로 나타났다는 

점이다. 이를 통해 경력관리행동을 수행하는 

개인이 만약 고용가능성 향상을 경험하지 못

한다면 굳이 이직을 생각하지 않고 현재 속해 

있는 조직 내에서 자신의 경력을 가꿔나갈 것

이라는 해석이 가능하다.

둘째, 경력관리행동이 고용가능성을 통해 

이직의도에 미치는 영향을 일-삶 균형은 완화

시켜 주지 못하는 것으로 나타났다. 가설 2-2

에 대한 분석 결과까지 함께 고려하면, 일-삶 

균형은 경력관리행동과 고용가능성의 부작용

을 완화시켜주기는커녕 오히려 강화시키는 

것으로 밝혀졌다. 이는 직관적으로 납득하기 

어려운 현상이다. 일반적으로 일-삶 균형과 

이직의도는 부적인 관계성을 보여 왔으며

(Beauregard & Henry, 2009), 실제로 본 연구의 

결과에서도 일-삶 균형은 이직의도와 통계적

으로 유의미한 부적 상관을 나타냈기 때문이

다. 그러나 조절효과란 단순히 두 변인들 간

의 상관관계를 다루는 것이 아니라 독립변인

과 종속변인의 관계에 영향을 미치는 효과이

기 때문에 본 연구 결과와 같은 현상이 불가

능한 것은 아니다. 또한 이러한 연구 결과는 

본 연구에서 측정된 일-삶 균형의 내용 타당

도 측면으로 접근하여 해석이 가능하다. 일-삶 

균형은 개인이 혼자서 노력한다고 얻을 수 있

는 개념이 아니지만, 그렇다고 해서 개인이 

아무 노력을 안 하더라도 성취할 수 있는 개

념은 더욱 아니다. 용어 정의에 따르면, 일-삶 

균형이란 개인이 에너지를 두 영역에 적절히 

분배함으로써 충족되는 것이기 때문이다(Sirgy 

& Wu, 2009; Tausig & Fenwick, 2001). 이러한 
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용어 정의를 염두에 두고 본 연구에서 사용된 

일-삶 균형 척도를 살펴보면, “나는 여가나 운

동에 할애하는 시간이 적다”, “나는 자기개발

을 제대로 하지 못하고 있다” 등의 문항에 대

해 응답자가 일-삶 균형 확보를 위한 자신의 

관심이나 노력을 떠올려 응답할 가능성을 완

전히 배제할 수는 없다. 그러므로 일-삶 균형

이 높은 사람을 일-삶 균형을 중요하게 생각

하는 사람으로 해석한다면, 일-삶 균형이 높은 

사람이 고용가능성도 높아질 경우 자신의 일-

삶 균형을 향상시킬 수 있는 다른 선택지도 

많아지기 때문에 이직의도를 높인다는 해석이 

가능하다.

셋째, 커뮤니케이션 풍토에 대한 지각은 경

력관리행동이 고용가능성을 통해 이직의도에 

미치는 영향을 완화시켜 주지 못하는 것으로 

나타났다. 본 연구에서는 커뮤니케이션 풍토

의 조절효과가 유의하지 않게 나타난 것에 대

한 해석을 위해 경력관리행동과 커뮤니케이션 

풍토 간의 상관관계에 주목했다. 상관분석 결

과에 따르면, 경력관리행동과 커뮤니케이션 

풍토는 .246(p<.001)의 상관을 보였는데, 인과

관계에 대한 확정적인 이론이 존재하지 않기 

때문에 커뮤니케이션 풍토가 경력관리행동을 

강화하는 경로와 경력관리행동이 커뮤니케이

션 풍토를 강화하는 경로를 모두 떠올려볼 수 

있다. 즉, 개방적이고 협력적인 분위기 가운데 

적절한 정보가 오고가는 조직에서는 조직 구

성원들이 경력관리행동을 수행하기가 수월하

며, 경력관리행동을 하는 구성원들이 많아질

수록 경력관리를 위한 친사회적 관계가 많이 

형성되므로 조직 내의 커뮤니케이션 풍토에 

대해 긍정적으로 지각하게 되는 것이다. 만약

에 긍정적인 커뮤니케이션 풍토가 보다 효과

적인 경력관리에 도움을 주는 것이라면, 이를 

통해 이후의 고용가능성이나 이직의도에 영향

을 미치는 것이 가능하기 때문에 조절변인으

로서의 커뮤니케이션 풍토가 통계적 유의성을 

확보하지 못한 것일 수 있다.

본 연구의 이론적 의의는 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 조직 구성원 개인의 경력

관리행동과 이직의도의 관계가 고용가능성을 

통해 매개된다는 사실을 실증 연구를 통해 확

인했다. 특히, 본 연구에서 경력관리행동이 고

용가능성을 높여준다는 긍정적 효과와 고용가

능성을 통해 이직의도까지 높인다는 부정적 

효과가 동시에 입증되었기 때문에 경력관리행

동의 효과성에 대한 깊은 논의의 필요성을 제

기할 수 있다. 또한, 본 연구와 유사한 변인들

을 사용하여 그 관계를 살펴본 이동윤(2010)의 

연구에서 고용가능성은 경력몰입과 이직의도 

사이의 조절변인으로 투입되었으나 조절효과

가 유의하지 않아 연구 가설이 기각되었는데, 

본 연구에서는 고용가능성을 경력관리행동과 

이직의도 사이의 매개변인으로 투입하여 가설

을 채택할 수 있었다. 이는 경력관련변인이 

이직의도에 영향을 미칠 때 나타나는 고용가

능성의 중재효과가 조절보다는 매개에 더 적

합할 수 있다는 점을 시사한다. 실제로 고용

가능성은 경력관련변인들과 높은 상관관계를 

보고하는 경우가 많다는 점까지 고려하면(오

은혜, 탁진국, 2012; 장은주, 2003), 본 연구의 

모형 설정은 선행연구들의 결과를 잘 반영한 

것이라고 할 수 있다.

둘째, 본 연구는 조직 구성원의 일-삶 균형

이 만족된다면, 경력관리행동을 통해 고용가

능성이 높아지더라도 굳이 이직하지 않고 현

재의 조직 생활에 만족할 것이라는 연구 가설

을 설정했지만 연구 결과는 가설과 완전히 반

대로 나타났다. 일-삶 균형이 높은 사람일수록 
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이직의도를 덜 갖게 되는 것은 맞지만, 높은 

수준의 일-삶 균형은 고용가능성과 이직의도 

간의 정적인 관계를 강화시킨다는 결과가 도

출된 것이다. 이를 통해 일-삶 균형이 이직의

도를 줄이는 데에는 분명 도움이 되지만 조절

변인으로서는 오히려 이직의도를 강화시킬 수

도 있다는 사실을 밝혔다는 점에서 이 연구는 

선행연구와 구별되는 새로운 해석을 제공하고 

있다.

셋째, 자신의 고용가능성을 높이 평가하는 

인재라면 자신의 역량을 마음껏 뽐낼 수 있는 

보다 더 개방적이고 협력적인 커뮤니케이션 

풍토를 확보한 조직에 머무르고 싶어 한다는 

것이 일반적인 상식이었지만, 본 연구의 결과

는 이를 반박하고 있다는 점에서 커뮤니케이

션 풍토의 조절효과에 대해 추가적인 연구와 

심도 있는 논의의 필요성을 제기했다. 또한 

본 연구에서 밝혀진 경력관리행동과 커뮤니케

이션 풍토 사이의 유의미한 상관관계는 두 변

인이 경력성공을 비롯한 다양한 결과변인들에 

어떤 방식으로 효과를 발휘하는지에 대한 단

서로 활용될 수 있다. 예를 들어, 종단 연구를 

설계하여 경력관리행동과 커뮤니케이션 풍토 

사이의 인과관계를 밝혀낼 수도 있고, 추후 

매개 연구를 통해 경력관리행동이 커뮤니케이

션 풍토를 통해 효과를 나타내는 경로, 혹은 

커뮤니케이션 풍토가 개인의 경력관리행동을 

자극하여 영향을 미치는 경로를 설정해볼 수 

있다.

본 연구의 실무적 의의는 다음과 같다.

첫째, 조직 구성원 개인이 경력관리행동을 

통해 고용가능성은 물론, 이직의도까지 향상

될 수 있다는 연구 결과로부터 개인의 경력관

리행동을 무작정 권장하는 것은 오히려 부작

용을 나타낼 수도 있다는 경각심을 줄 수 있

다. 조직 구성원들이 경력성장을 통해 향상된 

역량을 기반으로 조직성과에 공헌하기를 바라

며 지원해준 경력관리가 오히려 인재의 유출

을 야기할 수도 있다는 사실은 조직의 관리자 

입장에서 경력관리와 관련된 정책을 펼치는 

데 주요한 참고가 될 것이다. 예를 들어, 조직

에서 조직 구성원의 경력관리를 지원할 때에

는 경력성장을 염두에 둔 교육이나 피드백만 

제공하는 것이 아니라, 그들의 이직의도를 낮

출 수 있도록 조직 구성원들이 원하는 근무환

경이나 다양한 복지혜택이 수반되어야 한다는 

주장이 가능하다. 조직 구성원의 고용가능성

과 이직의도의 관계를 고려하지 않는 맹목적

인 투자는 오히려 구성원들이 조직을 떠날 수 

있도록 성장시켜주는 낭비가 될 수 있기 때문

이다. 구체적으로 어떠한 근무환경을 구성하

고 복지혜택을 제공해야 하는지에 대해서는 

본 연구와 같이 고용가능성과 이직의도의 정

적인 관계를 완화시켜줄 조절변인을 탐색함으

로써 얻을 수 있다. 그러므로 비록 본 연구는 

새로운 조절변인을 찾는 데 실패했지만, 효과

적인 경력관리 정책 수립을 위해 본 연구와 

같은 시도는 계속 되어야 할 것이다.

둘째, 높은 수준의 일-삶 균형이 고용가능성

과 이직의도 간의 정적인 관계를 강화한다는 

연구 결과는 일반적인 상식에서 벗어난 만큼 

그 실무적 의의도 상당하다고 할 수 있다. 일-

삶 균형에 대한 요구가 늘어남에 따라 업무량 

및 업무 시간을 조정함으로써 조직 구성원이 

일-삶 균형을 확보하는 데 도움을 주고자 하

는 조직이 많은데, 문제는 단순하게 업무량과 

시간을 줄이는 방식으로 확보된 일-삶 균형은 

오히려 유능한 인재들이 보다 나은 조건을 찾

아 이직을 고려할 수 있게 만든다는 것이다. 

최예지(2018)의 인터뷰 기사에서 연세대 교육
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학과 장원섭 교수와 “잡 크래프팅 하라”의 저

자 임명기 박사는 오늘날 이슈가 되고 있는 

일-삶 균형에 대해 반쪽짜리 행복이라 칭하며, 

진정한 일-삶 균형이란 단순히 일과 삶 사이

의 적절한 에너지 분배가 아니라 일에서 의미

를 찾음으로써 일을 통해 삶을 실현하는 것이

라고 주장했다. 이와 관련되어 McMillan, Morris

와 Atchley(2011)도 일-삶 균형을 논할 때에는 

일과 삶의 두 영역이 경쟁하는 것이 아니라 

서로 조화를 이루는 방식으로 이해해야 한다

고 강조했다. 게다가 만약 일과 일 이외의 영

역을 구분하고 둘 사이의 균형을 맞추는 방식

으로 확보된 일-삶 균형이라면 다른 사람 혹

은 다른 상황과 일-삶 균형 수준의 비교가 가

능하기 때문에 결과적으로 개인은 더 나은 일

-삶 균형을 얻기 위해 이직을 결심할 수도 있

다. 반면에 일과 삶이 통합되어 일에서 즐거

움을 찾을 수 있는 형태의 일-삶 균형이라면 

상대적인 비교에 아무런 의미가 없게 된다. 

장원섭 교수와 임명기 박사는 진정한 일-삶 

균형을 확보해주기 위해서는 조직 차원에서 

조직 구성원을 믿고 그들의 자율성을 허용하

는 것이 중요하다고 주장했다. 이러한 주장은 

일과 삶 사이의 분리를 가정하고 측정된 일-

삶 균형이 오히려 고용가능성과 이직의도의 

관계를 강화한다는 본 연구의 결과와 결합되

어, 학계에는 일과 삶의 조화를 포함하는 일-

삶 균형에 대한 새로운 구성 개념 정의의 필

요성을 시사하고, 조직의 관리자들에게는 일-

삶 균형 정책에 대한 보다 확실한 방향과 방

안을 제공할 수 있다는 점에서 큰 도움이 될 

것이다.

셋째, 비록 커뮤니케이션 풍토의 조절효과

는 유의하지 않았지만, 커뮤니케이션 풍토가 

경력관리행동과 유의미한 정적 상관을 나타냈

다는 사실은 조직 차원에서 개방적이고 협력

적인 의사소통 분위기를 확보하기 위한 정책

과 조직 구성원들이 각각 경력관리행동에 정

진하기를 권장하는 정책을 수립하는 데 있어 

상호 간에 주고받는 영향에 대해 확실히 이해

해야 할 필요성을 시사한다. 여기서 더 나아

가 경력관리행동과 커뮤니케이션 풍토의 관계

에서 어느 것이 선행하는 변인인지 종단연구

를 통해 확인된다면 조직의 향후 정책 수립에 

있어 어느 분야의 정책이 먼저 수립되어야 하

는지에 대한 지침을 제공할 수 있을 것이다. 

예를 들어, 커뮤니케이션 풍토가 경력관리행

동에 선행하는 변인으로 밝혀진다면 개인의 

경력관리행동을 권장하기 위한 정책의 일환으

로 개방적이고 협력적인 커뮤니케이션 풍토를 

위한 근무환경 개선이나 별도의 교육 훈련을 

기획할 수 있다.

마지막으로 본 연구가 갖는 한계점과 향후 

연구를 위한 제언은 다음과 같다.

첫째, 본 연구의 표본 구성 중 직종을 살펴

보면, 관리/사무직이 85.7%로 전체 응답자의 

대다수를 차지한다는 사실을 알 수 있다. 이

로 인해 관리/사무직에 종사하는 사람들이 지

닌 특정 성향들이 연구 결과에 반영되었을 가

능성이 있다. 비록 직종에 의한 영향력을 최

소화하고자 분석 과정에서는 직종 변인에 대

한 통제를 가했으나, 연구 결과를 본 연구에

서 설정한 모집단인 일반직 청년 직장인까지 

확장시켜 해석하는 데에는 여전히 무리가 있

을 것으로 판단된다. 본 연구의 결과를 일반

화하기 위해서는 후속 연구를 통한 비교 연구

가 필요하며, 이 후속 연구에서는 표본 할당 

기능을 활용하여 응답 수집 과정에서부터 직

종간의 유사한 분포를 확보하는 작업이 선행

되어야할 것이다.
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둘째, 본 연구의 응답 자료는 모두 자기보

고식 설문을 통해 수집되었기 때문에 응답자

의 사회적 바람직성에 의한 응답 왜곡이나 반

응 편향의 오류가 발생했을 가능성이 있다. 

따라서 향후 연구에서는 5점 리커트 방식으로 

구성된 설문지뿐만 아니라 관찰이나 개방형 

설문, 인터뷰 등의 다양한 방법을 시도해보기

를 제언한다. 특히, 일-삶 균형에 대해서는 최

예지(2018)의 인터뷰 기사와 McMillan, Morris와 

Atchley(2011)의 연구를 통해 언급되었던 일과 

삶 사이의 조화를 측정할 수 있는 새로운 도

구가 개발되어야 할 것이다.

셋째, 본 연구는 횡단 연구로 기획되어 동

일한 방법으로 단기간에 측정되었기 때문에 

앞에서도 언급된 사회적 바람직성에 의한 응

답 왜곡, 반응 편향의 오류와 같은 동일 방법 

편의의 문제와 더불어, 변인간의 인과관계에 

대한 해석에 있어 한계를 가진다. 이러한 한

계를 극복하기 위해서는 다양한 응답자, 즉 

표본이 되는 대상자의 동료나 상사로부터의 

측정도 함께 기획하고, 종단 연구에 대한 

설계를 시도해볼 필요가 있다. 그리고 종단 

연구를 기획할 때에 다수준 분석(multi-level 

analysis)도 함께 실시하기를 제언한다. 본 연구

에서 조직 수준의 변인으로 정의된 커뮤니케

이션 풍토는 2수준으로, 나머지 개인 수준 변

인은 1수준으로 설정하고 분석을 한다면 현실

과 근접한 연구모형을 산출할 수 있기 때문이

다.

넷째, 본 연구에서는 조절변인을 탐색하기 

위해 두 개의 연구 모형을 설정하고, 두 모형

에서 각각 일-삶 균형과 커뮤니케이션 풍토의 

조절효과를 검증했다. 실제 현상에 대해 보다 

완전하게 설명하기 위해서는 연구 모형을 나

누지 않고 하나로 통합하여 살펴보는 것이 더 

좋은 방법임에도 불구하고, 통합 모형에 대한 

이론적 근거가 분리된 각각의 모형에 비해 상

대적으로 빈약했기 때문에 본 연구에서는 두 

개의 조절변인들을 별도의 모형에 투입하고 

독립적으로 분석하는 것이 연구 목적에 보다 

부합하다고 판단했다. 그뿐만 아니라, 통합 모

형을 활용한다면 통계적 측정에 있어서는 간

명성을 확보할 수 있지만 해석이 지나치게 복

잡해지면서 이론의 측면에서는 간명성을 잃게 

될 수도 있다. 방법론과 이론에서의 간명성을 

모두 얻기 위해서는 본 연구의 결과를 필두로 

통합 모형에 포함되어 있는 변인들 간의 관계

에 대한 경험적 근거가 충분히 확보되어야 한

다. 누적된 자료를 바탕으로 통합 모형을 설

정하고 통계적 검증과 해석을 시도할 때 비로

소 간명성과 완전성을 동시에 갖춘 하나의 이

론을 형성할 수 있을 것이다.
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The Effect of Career Management Behavior

on Turnover Intention:

The Mediating Effect of Employability and the Moderating Effect

of Work-Life Balance and Communication Climate

Jun-Young Hong

Korea University

This study was designed to verify that the positive relationship between career management behavior and 

turnover intention is mediated by employability. Futhermore, investigation whether work-life balance and 

communication climate moderate this relationship was also the purpose of this study. The results from 

300 office workers younger than 34 that (1) employability mediated the relationship between career 

management behavior and turnover intention, (2) the moderating effect of work-life balance about 

mediating effect of employability was not statistically significant, but when the level of work-life balance 

was high, the relationship between employability and turnover intention was reinforced, (3) the 

moderating effect of communication climate against mediating effect of employability was not statistically 

significant, and the moderating effect of communication climate between employability and turnover 

intention was also not found. Based on this non-intuitive results, researcher offered new interpretation 

which can be acquired from rejections of hypotheses, implications, limitations, and the proposal for future 

research.

Key words : Career Management Behavior, Turnover Intention, Employability, Work-Life Balance, Communication 

Climate
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