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본 연구의 목적은 경력을 추구하는 데 있어 직업변경이직자, 동일직업이직자, 비 이직자를 

대상으로 집단의 차이를 나타내는 변인을 탐색 하는데 있다. 차이를 나타내는 변인으로 심

리적변인, 직무관련변인, 경력관련변인으로 구분하여 어떤 특성 변인이 집단 간의 차이를 나

타내는지를 탐색하였다. 연구를 위하여 경력초기 단계의 남녀 직업인들을 대상으로 경력추

구의 차이에 따라 직업 변경 이직자, 동일 직업 이직자, 비 이직자의 세 집단으로 구분하여 

설문을 실시하고 불성실 응답을 제외한 1,002명을 대상으로 자료를 수집하였다. 자료를 분석

한 결과 첫째, 직업변경이직자 집단과 비 이직자 집단에서 차이가 있는 심리적 변인으로는 

경험개방성, 외향성, 성장욕구, 위험감수성향이 도출되었다. 경력관련 변인으로는 프로티언경

력지향성과 직업정체성이 두 집단에서 차이가 있음을 나타냈다. 둘째, 직업변경이직자 집단

과 동일직업이직자 집단은 심리적 변인으로는 외향성과 위험감수성향이 차이가 있는 것으로 

나타났다. 경력관련변인으로는 프로티언 경력지향성이 두 집단에서 차이가 있는 변인으로 

도출되었다. 따라서, 직업변경을 할때 외향성과 위험감수성, 경력에 대해서 주도성을 가지고 

자신이 추구하는 가치인 프로티언경력지향성에 대한 고려가 필요할 것이다. 위와 같은 결과

를 토대로 본 연구의 의의와 제한점과 제언에 대해 논의하였다.
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* 이 논문은 2019년도 광운대학교 박사학위 논문으로 연구함.

†교신저자 : 탁진국, 광운대학교, E-mail: tak@kw.ac.kr



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 564 -

개인의 삶에 있어서 일은 중요한 의미가 있

다. 사람들은 일을 통해서 자신의 행복과 성

취를 위해 노력하고 자신의 가치를 실현하고

자 한다. 하지만 전통적인 일과 경력의 세계

는 많은 변화와 도전에 직면하고 있다. 평생

직장의 개념이 사라지고 불안정한 고용, 빠른 

은퇴, 은퇴 이후의 불확실한 삶, life-style의 변

화 등이 그것이다. 또한, 기업도 생존하기 위

해 다양하게 변화하고 있다. 국제적 관점에서

의 접근(Moran, Harris & Moran, 2007)이 필요하

고 조직구조의 변화와 빠르게 발전하는 기술

에 따른 경제․사회적 변화(Kanchier & Unruh, 

1989b), 작업의 본질적 변화, 문화의 다양성 

등이 그것이다. 우리는 이처럼 다양한 변화에 

노출되어 있고 변화는 개인의 경력에 영향을 

미친다.

경력은 학자와 분야에 따라 다양한 의미

와 정의, 관점들이 존재하지만 Arthur, Hall과 

Lawrence(1989)는 경력을 개인의 지속적인 작업

경험과 관련 있는 것으로 간주하였다. 또한, 

경력은 “개인이 일생에 걸쳐 지속되는 일과 

관련된 경험”으로 정의할 수 있다(Greenhaus, 

Callanan, & Godshalk, 2000).

최근 취업포털 잡코리아가 직장인 1천322명

을 대상으로 설문조사를 시행한 결과 직장인

들은 첫 취업 이후 10년간 평균 4차례 회사를 

옮긴다는 결과가 나왔다. ‘직장 생활을 시작한 

이후 이직한 경험이 있냐’는 질문에 응답자의 

84.6%가 ‘있다’고 답했고, 특히 경력 1년 차 

직장인 가운데서도 이직 경험이 있다는 응답 

비율이 무려 64.7%에 달했다. 또한, 이직 횟수

는 평균 1.2회로, 2010년 조사 때(0.9회)보다 

더 많았다(Maeil business news korea, 2019, 5,27). 

Korea Reaserch Institute for Vocational Education 

& Trainning(2002)의 직장인 전체 1,124명을 대

상으로 한 직업의식조사 연구에서는 첫 직

업과 현재의 직업이 같은 사람은 총 420명

(37.4%)이지만, 다른 직업으로 이동한 사람은 

총 704명(62.6%)으로 나타났다.

이와 같이 개인이 경력을 추구하는 데 있어 

직업을 변경하거나 이직을 하는 경우가 많으

며 또한, 이직횟수가 많아지고 있는데 이직에

는 동일하거나 유사한 직무로 옮긴 경우도 있

고 또 완전히 다른 직무나 직업으로 옮긴 경

우도 있을 수 있다. 하지만 과거 연구에서는 

조직을 옮기게 되면 무조건 이직으로 보고 이

를 구분하지 않았다. 최근 들어 동일하거나 

유사한 직무로 옮기는 이직과 완전히 직무나 

직업이 다른 곳으로 옮기는 사람들도 늘어나

고 있는데 이를 경력변경(career change)이라고 

하며 이에 관한 연구들이 진행되고 있다.

이와 같이 이직(turnover)이나 경력변경(career 

change)을 하는 사람들이 많아지면서 관련된 

연구들이 많아지고 있다. 하지만 지금까지 이

직(turnover)에 대한 연구는 국외에서는 실제 

이직자를 대상으로 한 많은 연구(Maertz & 

Kmitta, 2012; Goodwin, Groth, & Frenkel, 2011; 

Spell, Eby, & Vandenberg, 2014; Smith, Holtom,  

& Mitchell, 2011; Senter & Martin, 2007)들이 진

행되었지만 국내에서는 실제적인 이직이 아

니라 이직의도(Tak, Lee, Park, Kim, & Jung,  

2008; Lee, 2014; Lee, 2002; Lee, 2007; Yang, 

2003; Kim, 2013)를 측정한 연구들이 많이 진

행되었다.

경력변경(career change)에 관한 연구들도 실

제적인 경력변경 그 자체를 측정하는 것이 

아니라 경력변경의도(McGinley, 2018; Khapova, 

Arthur, Wilderom, & Svensson, 2007; Rhodes & 

Doering, 1993; Hess, Jepsen & Dries, 2012; Blau, 

2000; Choi & Kil, 2012; Cho, 2017; Choi, 2014; 
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Song, Jung, & Lee, 2018; Kim, 2017)를 측정해 

왔다. 의도가 행동을 예측할 수는 있지만, 의

도가 실제 행동으로 실행되는 데는 상당한 차

이가 있고 의도가 행동으로 직접 연계되려면 

이와 관련된 다양한 변인들을 고려해야 한다

(Ajzen, 1991). 또한, 의도가 반드시 행동으로 

연결되는 것은 아니기 때문에 의도와 행동을 

동일하게 보는 것은 어렵다. 그럼에도 불구하

고 국내․외적으로 경력변경을 실질적으로 

다룬 연구(Kanchier & Unruh, 1989b; Carless & 

Arnup, 2011; Green & Green, 2007; Kim & Lee, 

2016)는 많지 않다.

특히 이직 연구는 국외에서 실제적으로 이

직자를 대상으로 한 양적연구가 많지만 경력

변경은 국내․외 모두 실제적인 경력변경자를 

대상으로 한 양적 연구가 많지 않다. 경력변

경은 이직에 비해 어렵고 위험부담을 안고 있

는 과정으로 실제 경력변경을 경험한 다수의 

사람들을 대상으로 한 국내의 실증적 연구는 

거의 없는 실정이다. 최근에는 경력변경의 경

험이 있는 소수의 사람들을 대상으로 한 질

적 연구가 많이 진행되고 있다(Ahn, Dik & 

Hornback, 2017; Masdonati, Fournier & Lahrizi, 

2017; McGinley, O’Neill, Damaske & Mattila, 

2014; Pummell, Harwood & Lavallee, 2008; 

Terjesen & Sullivan, 2011). 표집의 어려움으로 

인해 양적 연구보다는 소수의 경력변경자를 

대상으로 한 질적 연구 중심으로 진행되어 온 

것이다. 하지만, 소규모의 표본을 대상으로 한 

질적 연구는 일반화하기에는 어렵다.

또한, 경력변경의 많은 연구가 경력중기 또

는 경력후기 단계의 대상자들에 초점을 두어 

진행되었다(Brown, Bimrose, Barnes, & Hughes, 

.2012; Robertson & Brott, 2013; Liu, Englar 

Carlson, & Minichiello, 2012; Lawrence, 1980). 

Greenhaus, Callanan와 Godshalk(2010)는 경력중

기 단계의 보편적 현상으로 경력변경(career 

change) 즉, 직업변경을 들었다. 하지만, 이것은 

Super(1957)가 제안한 5가지 경력개발 단계, 성

장기(4～13세), 탐색기(14～24세), 확립기(25～

44세), 유지기(45～65세), 쇠퇴기(65세 이후)를 

기반으로 하여 은퇴 이후의 경력을 염두에 두

고 진행된 것이다. 하지만 이 발달단계를 현

재 성인들에게 적용하기에는 한계가 있다. 대

다수가 은퇴 이후에 경력변경이 일어났던 조

직이나 직업 환경에서는 경력중기 단계에 속

하는 중년층의 경력변경이 대다수를 차지하고 

있었지만 한 직장에서 정년까지 일하는 것이 

힘들어졌고 다양한 상황으로 인해 이직이나 

경력변경들이 빈번해져 연령에 상관없이 단계

를 반복할 수 있기 때문이다. 즉, 이직과 경력

변경에 있어 중년층과 관련된 변화뿐만 아니

라 확립기의 성인들도 잦은 이직과 경력변경

을 경험할 수 있다는 것이다.

하지만 초기 경력 단계에서 경력 변경에 관

한 연구는 거의 없었고 Hunter(2016)는 연구에

서 대부분의 경력 변경이 초기 경력, 즉 처음 

8～10년 사이에 일어나는 경향이 있다는 연구 

결과들이 있음을 보고 하였다. Cohen(1991)은 

조직몰입과 성과 사이의 관계에 대한 메타 분

석 연구를 진행하였는데, 조직몰입과 이직률

(실제 및 의도)의 관계는 초기 경력 단계에서 

중급 및 후기 경력 단계 보다 강력하다는 결

과를 보고하였다. 따라서, 개인이 초기 경력 

단계에서 이직하거나 현재 직업을 떠날 가능

성이 높다는 인식에도 불구하고 이 경력 단계

에서 경력 변경과 관련된 연구는 거의 없다. 

또한, 초기 경력 단계에서 경력을 바꾸는 사

람들과 관련된 변인에 대해서도 연구된 바가 

거의 없다.
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따라서 본 연구에서는 신입사원들뿐만 아니

라 Levinson의 성인 생애단계 모형을 기반으로 

하는 경력개발 단계, 즉 경력초기(25～40세), 

경력중기(40～55세), 경력말기(55세～퇴직)의 

경력개발 단계 중에서 경력초기(25～40세) 단

계에 있는 성인들을 대상으로 직업변경과 이

직, 비 이직의 차별요인이 무엇인지 비교하여 

연구하였다.

자신의 경력을 추구하고 경력을 관리하는 

데 있어서 자신의 직장을 이직하고 직업을 변

경하는 직업변경 이직자, 이직하고 직업은 변

경하지 않는 동일 직업 이직자, 이직이나 직

업변경이 없이 한 직장에서의 경력을 추구하

는 비 이직자의 세 집단으로 나누어 볼 수 있

다. 하지만 이전의 연구들은 이렇듯 구체적으

로 집단을 구분하지 않고 이직 여부에 대해서

만 구분을 하여 이직 여부를 중심으로 전체적

인 큰 틀에서 진행되었다. 하지만 최근에는 

경력을 추구하는 데 있어 이직하고 직업을 변

경하는 사람들도 많아지고 있기 때문에 집단

을 구분하여 연구를 진행할 필요가 있다. 

따라서, 본 연구의 주요 필요성과 목적은 

성인초기 경력자를 대상으로 경력을 추구하는 

데 있어 이직 하고 직업을 변경한 직업변경 

이직자, 이직 하고 직업은 변경하지 않은 동

일직업 이직자, 이직이나 직업변경을 하지 않

은 비 이직자의 세 집단을 대상으로 경력 추

구 차이에 따른 특성을 비교 하는데 있다. 세 

집단을 비교하기 위해서 심리적변인, 직무관

련변인, 경력관련변인으로 구분하여 차이가 

있는 특성이 무엇인지를 파악하고자 한다. 이

직하고 직업을 변경하는 직업변경 이직과 이

직하고 직업은 변경하지 않은 동일직업 이직 

모두 직장을 옮기는 것이기 때문에 이에 영향

을 주는 변인은 동일한 변인이 있을 수 있고 

또 차별적인 변인이 있을 수 있다. 하지만 지

금까지의 연구는 이를 알아보기 위하여 동일 

연구에서 실시된 적이 없다. 또한, 본 연구에

서는 한 번도 이직이나 직업변경을 하지 않은 

비 이직자를 포함하여 세 집단 간 비교 연구

를 진행하고자 한다. 따라서, 세 집단의 심리

적변인, 직무관련변인, 경력관련변인의 차이점

을 파악하여 이직과 직업변경을 고려하고 있

는 사람들을 대상으로 성공적인 경력변경과 

커리어 코칭을 위한 실제적인 자료를 탐색하

고 제공 하는데 목적이 있다.

경력변경과 이직의 개념

경력변경과 관련된 용어 중에서 경력변경

(career change)과 이직(turnover)이 있다.

Lawrence(1980)는 경력변경(career change)을 전

형적으로 거치는 단계가 아닌 전혀 다른 분야

에서 새로운 직업(occupation)을 가지는 상태를 

의미 하는 것으로 정의하였다. 이직(turnover)은 

이전 연구들에서 매우 다양하게 정의되는데 

광의의 개념과 협의의 개념으로 이직을 정의

할 수 있다. 광의적 개념의 이직은 조직 외부

로의 이동과 조직 내부로의 이동 모두를 포괄

하는 개념이고, 협의의 이직은 인력의 조직 

외부로의 이동만을 뜻하는 것으로 본다(Lee, 

2002). Mobley(1982)는 이직을 협의의 개념으로 

보아 조직으로부터 금전적 보상을 받는 개인

이 조직에서 구성원으로의 역할을 종료하는 

것이라고 정의하였다. 즉 경력변경은 직업을 

바꾸는 것을 의미하고 이직은 현재 근무하던 

직장을 떠나 다른 직장으로 옮기는 것을 의미

한다.

이와 같이 직업변경과 이직은 다른 개념을 

의미하는데 본 연구에서는 직무나 직종을 유
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사하지 않은 분야의 새로운 직업(occupation)으

로 변경한 것(Lawrence, 1980)을 경력변경이 

아닌 직업변경으로 정의하였다. 이것은 세 집

단의 특성 차이에 대한 본 연구에서 집단의 

명확한 구분이 필요하기 때문이다. 즉, 직장

을 이동하여 직업을 변경한 것, 직업변경을 

일반적인 경력 진행의 일부가 아닌 새로운 

직업 또는 직업으로의 이동을 의미(Rhodes & 

Doering, 1983)하며 이와 같은 경험을 한 대상

자를 직업 변경 이직자로 정의하였다.

또한, 본 연구에서는 이직(turnover)을 유사한 

직무분야로의 경력이동(career movement)을 포

함하여 직장을 이동하고 직업은 변경하지 않

는 것으로 정의하고, 이와 같은 경험을 한 대

상자를 동일직업이직자로 정의하였다.

직업변경이직자나 동일직업이직자와는 달리 

직장이나 직업 둘 다 변경하지 않은 사람들을 

비 이직자로 정의하여 세 집단 간의 비교를 

통해 경력추구 차이에 따른 집단 간 특성의 

차이를 보이는 차별 요인이 무엇인지 비교하

여 연구하고자 한다.

즉, 직업 변경 이직자, 직업변경은 하지 않

고 직장만 이동한 동일 직업 이직자, 직장이

동이나 직업변경이 없는 비 이직자를 대상으

로 세 집단 간의 심리, 직무 및 경력 관련 특

성을 비교하여 어떤 변인에서 차이가 있는지

를 연구하고자 한다.

심리적 변인

경험개방성

진로나 경력개발 연구에서 심리적 특성 중 

성격에 대한 접근이 많이 이루어지고 있는데 

이것은 성격을 비교적 안정적이고 장기적인 

특성이라고 보는 데서 기인하고 성격은 일관

된 패턴으로 개인적인 특성들을 말한다. 이런 

이유로 가장 많이 연구되고 있는 성격과 관련

된 변인으로 성격 5요인을 들 수 있는데 성격 

5요인이 진로행동이나 직업선택 등에 미치는 

영향에 관한 연구들이 진행되고 있다(Vinson, 

Connelly, & Ones, 2007; Tokar, Fischer, & Subich, 

1998; Lee, Choi, & Shin, 2011; Jung, & Kim, 

2017).

성격 5요인은 Goldberg(1981)가 성격에 관한 

여러 연구들을 검토하면서 연구들이 일관 되

게 성격의 다섯 가지 요인에 관련되어 있다는 

것을 알게 되었고 이 다섯 가지 요인을 ‘Big 

five’라고 부르기 시작하였다. ‘Big five’ 성격 

이론은 외향성, 호감성(친화성), 성실성, 신경

증(정서적 불안정성), 경험에 대한 개방성을 

성격 요인으로 설정하였다. 그 중에 경험의 

개방성은 상상력, 호기심, 창의력, 지식 등 다

양한 새로운 경험에 개방된 성격 차원을 말하

는 것이다(Costa & McCrae, 1992). 경험에 대한 

개방성과 직업에 관한 연구 중에서 Maertz와 

Griffeth(2004)는 경험에 대한 개방성이 높은 사

람들은 직업에 대한 변화에 가치를 두는 경우

가 많으며 따라서 조직을 떠나는 것이 더 쉽

다고 하였다. 그러므로 개방성이 높은 개인은 

조직을 떠나 그들이 직업에 대해 어떻게 느끼

는지 다른 기회를 탐색 할 가능성이 더 높다

(Zimmerman, 2008). 이와 같이 경험개방성은 

경력변경에 있어 영향을 미친다는 결과들이 

있어왔다(Kanchier & Unruh, 1989a).

직업변경 이직은 기존에 하던 일에는 변화

가 없는 동일직업 이직이나 비 이직에 비해 

새로운 것을 탐색하고 고민하여 시도해 나가

는 과정이다. 또한, 새로운 도전에 대한 결과

를 예측하기 어려운 부분을 포함할 수 있고 

직업변경자 들은 새로운 것에 관심이 있고 다
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양한 경험을 선호하는 성향이 강할 수 있다. 

따라서 직업 변경 이직은 동일직업 이직이나 

비 이직 보다 변화 지향적이고 호기심이 많

으며 현 상태를 선호하지 않는 사람이 시도

할 가능성이 더 크다(Carless & Arnup, 2011). 

위의 내용을 토대로 다음과 같은 가설을 도

출하였다.

가설 1. 직업 변경 이직자는 동일 직업 이

직자나 비 이직자 보다 경험 개방성이 더 높

을 것이다.

외향성

외향성도 성격 5요인 중 ‘Big five’ 이론의 

한 구성요소로 외향적인 사람들은 자신감 있

고, 낙관적이며, 활력이 넘치고 일과 관련 하

여 넓은 네트워크를 가지고 있고 높은 에너지 

수준을 가지고 있다(Higgins, 2001)고 보았다.

외향성과 경력에 관한 연구 중 Neapolitan 

(1980)은 연구에서 경력 변경자 중 많은 사람

들이 친구나 지인이 제공 한 정보를 통해 새

로운 직업에 대한 관심과 노력을 했다고 보고

했다(Carless & Arnup, 2011). 반면에 내향성의 

사람들은 외부 자극이 증가하면 줄이려는 경

향이 있는데 외향성인 사람은 환경 자극의 증

가를 추구하는 경향이 있다. 그래서 외향적인 

사람들은 자신감 있고 긍정적이며 직업 변경

을 시작하고 성공할 가능성이 높다(Carless & 

Arnup, 2011). 이와 같이 외향성과 직업 변경

간의 관계가 있음을 지지하는 연구들이 있다

(Lewis & Thomas, 1987; Doering & Rhodes, 1989; 

Neapolitan, 1980).

외향적인 사람들은 타인과의 활동을 즐기고 

일과 관련해서 다양한 네트워크를 가질 가능

성이 높아 다른 직종에도 관심을 갖거나 접근 

할 수 있는 기회를 만들려고 노력할 수 있고 

새로운 분야로의 경력변경은 교육이나 훈련 

등 다양한 진로준비행동 등을 수반 하는 데 

있어 높은 에너지 수준을 필요로 할 수 있다. 

또한, 직업변경은 기존과는 다른 새로운 환경

에 노출될 수 있는 가능성이 많다고 볼 수 있

다. 물론 이직도 조직을 변화하게 되면 새로

운 환경에 노출되지만 직업변경은 조직의 변

화 뿐만 아니라 기존에 하던 일의 변경으로 

인해 더 다양한 새로운 환경에 노출될 수 있

기 때문에 외향적인 성격은 직업변경에 영향

을 줄 수 있다고 가정할 수 있다. 따라서 외

향성이 동일직업이직자나 비 이직자 보다 직

업변경 이직자가 더 높을 것이라고 가정되므

로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 2. 직업 변경 이직자는 동일 직업 이

직자나 비 이직자 보다 외향성이 더 높을 것

이다.

성장욕구

성장욕구는 조직원이 직무를 수행하는데 있

어서 능력을 최대한 발휘 하고자 하는 의지를 

말한다(Steers와 Spencer, 1977). 또한, 성장욕구

는 조직의 목표달성과 조직원의 경력개발에 

중요한 영향을 미치고 업무에 긍정적인 동기

를 부여한다(Hackman & Oldham, 1975).

성장욕구가 높은 사람은 자신의 성취욕구, 

자아실현의 욕구를 만족시키기 위해 어려운 

과업을 선호하고, 좋은 결과를 위해서 노력을 

기울인다. 그리고 자신의 역량과 전문성을 활

용할 수 있는 기회를 탐색하게 된다(London, 

1983). 또한 성장욕구가 높은 사람은 성장기회

에 적극적으로 반응하며 도전적인 직무에서 

동기부여 정도가 커진다고 보고하였다(Shalley, 
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Gilson, & Blum, 2009). 성장욕구는 직무 수행

을 통해서 충족되고 성장 하고자 하는 욕구로 

볼 수 있다. 따라서 성장욕구는 도전적이고 

새로운 일을 배우고 싶어 하고 다양한 일을 

좋아하는 정도(Lee, 2008)로 정의되기도 한다.

따라서 현 조직에서 자신의 직무수행을 통

해 성장욕구가 충족되지 않을 경우 성장욕구

가 높은 사람들은 자신의 성장욕구를 달성하

기 위해서 이직이나 직업을 변경하는 것을 고

려하게 될 것이다. Rhodes와 Doering(1983)의 경

력변경에 대한 통합적 모델에서도 개인이 인

식하는 경력성장기회와 자신의 성장욕구가 일

치되지 않을 때 불만족이 생길 수 있고 이것

은 이직이나 직업변경으로 이어질 수 있음을 

보고 하였다. 또한, 경력 변화과정에서 자신의 

경력에 대한 성장 기회가 직업변경을 하는

데 있어 중요한 역할을 할 것이라고 하였다. 

Masdonati, Fournierr와 Lahrizi(2017)의 연구에서

는 경력변경을 위하여 새로운 교육을 받으려

고 교육기관에 등록한 사람들을 대상으로 질

적 연구를 진행 하였는데 자발적인 경력변경

자(주도적인 경력변경자)들은 새로운 일을 수

행하고 싶은 욕구 때문에 직업변경을 고려하

였고 주도적 경력변경자들은 개인적 성장을 

추구하고 더 나은 근무 조건을 달성하려는 소

망, 자신에게 적합한 직업을 갖고 싶은 이유

를 포함하고 있음을 보고하였다. 이와 같이 

성장욕구가 높은 사람들은 주어진 일이 도전

적이고 새로운 것이 아닐 경우에는 성장욕구

가 충족되지 않는다고 생각할 수 있다. 따라

서 성장욕구가 높을수록 같은 직무를 반복하

면서 도전감, 새로운 학습기회, 성장기회가 충

족되지 않을 경우에는 큰 변화 없이 조직만 

이동하는 이직보다는 직업변경을 통해 성장욕

구를 충족시키고자 하는 노력을 할 수 있다. 

따라서 성장욕구가 높을수록 동일직업 이직이

나 비 이직 보다는 직업을 변경하는 이직을 

고려해 볼 수 있다고 가정할 수 있다. 이런 

이유로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 3. 직업 변경 이직자는 동일 직업 이

직자나 비 이직자 보다 성장욕구가 더 높을 

것이다.

위험감수성향

위험감수성향이란 결과가 불확실해 보이지

만 불확실해 보이는 상황에서도 새로운 것을 

시도하는 구성원의 성향을 의미한다(Andrew & 

Smith, 1996). 위험감수성향에 대한 기존의 연

구는 주로 창업 분야에서 많이 진행되었다. 

Begley와 Boyd(1987)는 연구에서 창업자가 위험

감수 성향이 높을수록, 기업의 재무적인 성과

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 보고 했다. 

Kwon, Oh와 Kim(2019)의 연구에 서는 다 수준 

관점을 활용하여 위험감수성향에 대해 탐색하

였는데, 위험감수 성향을 자신감을 갖고 새로

운 것을 계속 시도 할 수 있는 성격적 특성으

로 보았다. 또한, 위험감수성향이 높은 경우에

는 새로운 것을 시도하는데 주저하지 않는다. 

위험감수성향이 있는 사람은 현재 상태에서 

벗어나려는 동기가 높은 편이고, 새로운 시도

로 인해 초래될 수 있는 위험 또한 감수할 수 

있는 경향성이 높은 편이라고 할 수 있다

(Kwon, Oh, & Kim, 2019). 인생에서 위험을 

감수하는 경험들은 다양할 수 있고 그 중에

서 중요한 경험은 경력과 관련된 것이다. 또

한, 위험 성향은 직업 변경과 관련성이 있다

(Nicholson, Soane, Fenton‐O'Creevy, & Willman, 

2005). 직업변경은 이전의 수행했던 직무와 다

르게 직업과 조직을 변경하는 것이기 때문에 
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하던 일에서는 변경이 없고 조직만 변경하는 

동일이직에 비해서 시간적, 물질적 등의 많은 

부분에서 새로운 것을 계속 시도해야 하는 과

정을 동일이직보다는 더 많이 포함할 수 있으

므로 위험 감수성향이 높은 사람은 동일직업

이직자나 비 이직자보다는 직업변경 이직을 

시도할 가능성이 더 높을 것이라고 가정 할 

수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 도출하

였다. 

가설 4. 직업 변경 이직자는 동일 직업 이

직자나 비 이직자 보다 위험감수성향이 더 높

을 것이다.

직무관련변인

보상불만

보상은 이직을 결정하는 데 있어 중요한 요

인이 될 수 있다. 즉, 구성원들이 조직에 제공

하는 것에 비례해서 보상을 받고 있다고 인식

되면 이직의도가 감소하는 반면에 조직에 기

여 하는 것보다 보상이 작다고 인식이 되면 

반대로 이직의도가 커지게 된다. 이직과 보상

에 관한 연구들은 Cotton과 Tuttle(1986)의 연구

에서 직무관련변인으로 임금, Griffeth, Hom과

Gaertner의 연구(2000)에서는 보상을 임금, 임금

만족, 분배공정성으로, Tak, Lee, Park, Kim과 

Jung(2008)의 연구에서도 임금불만에 대한 결

과를 보고하였다. 또한, 직업변경이나 직업

변경의도와 관련된 연구에서는 외재적 보상

(Song, Jung, & Lee, 2018), 보상제도(Cho, 2017), 

보상인식(Kim, 2017), 보상의 공정성(Choi, 2014), 

보수(Hunter, 2016), 보상 미충족(Kim & Lee, 

2016) 등에 관해서 연구되었다. 이와 같이 보

상에 관한 많은 연구들이 진행되었고 보상은 

직업을 유지하거나 변경하고 조직을 유지하거

나 변경하는데 중요한 요인이라고 볼 수 있다. 

따라서 보상불만은 직업에 있어서의 불만족으

로 나타날 수 있고 이것은 직업의 적응과 관

련될 수 있다. 직업의 적응과 관련해서 직업

은 개인이 조화를 이루려는 가장 중요한 환경

이 되는데 Dawis와 Lofquist의 직업적응이론

에서는 부조화가 적응의 범위를 넘어서면 조

직에서의 탈퇴가 발생한다고 본다. Carless와 

Arnup(2011)의 직업변경자를 대상으로 한 종단

연구에서 급여, 낮은 임금은 직업 변화 가능

성을 높인다는 가설이 지지 되었고 Hunter 

(2016)의 연구에서도 직업변경을 이끄는 변인

으로 보수를 보고 하였다. 이와 같이 보상에 

불만이 있을 때 불만을 해소하기 위해 현 상

태의 유지 보다는 이직이나 직업변경과 같은 

변화를 생각하게 되는데 보상에 대한 불만이 

크고 강할수록 동일 또는 유사 직업으로 변경

하는 것은 큰 변화가 없어 보상 불만을 해소

할 수 없을 것이라는 생각을 할 수 있다. 그

래서 이직을 고려하기 보다는 아예 다른 분야

로 직업변경을 고려 할 가능성이 더 커질 수 

있다. 즉, 기존에 종사했던 직무분야에서 조직

만 변경하는 동일이직보다 새로운 다른 분야

로의 직업변경 이직을 고려할 가능성이 더 클 

것으로 기대할 수 있으며 다음과 같은 가설을 

도출하였다.

가설 5. 직업 변경 이직자는 동일 직업 이

직자나 비 이직자 보다 보상불만이 더 높을 

것이다.

개인-직무 부합

Edward(1991)는 직무부합을 개인의 능력과 

직무가 요구 하는 것 또는 개인이 바라는 것
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과 직무 속성 간의 일치하는 정도를 의미한다

고 하였다(Tak, 2007). 즉 개인과 직무간의 적

합성이 낮다는 것은 개인이 가지고 있는 능

력이나 흥미 등이 직무가 요구하는 요건과 

불일치하거나 균형적이지 못한 것을 말한다. 

개인-직무 부합은 직무수행, 직무만족 및 조

직몰입(Lauver & Kristof-Brown, 2001; O'Reilly,  

Chatman, & Caldwell, 1991)과 같은 경력 태도와 

긍정적 상관이 있음이 밝혀졌다(Yoon, 2005). 

또한, 개인-직무부합은 국내외 연구를 통해서 

이직과 이직의도에 밀접하게 관련이 있는 것

으로 보고되었다(Carless, 2005; Choi & Yoo, 

2005). Caldwell과 O'Reilly(1990)의 연구에서 전

반적인 개인 직무 적합성이 직무 수행 및 만

족도를 포함한 여러 결과와 밀접한 관련이 있

음을 나타냈다. 즉, 개인과 직무가 부합되었을 

때는 개인이 직무에서 흥미, 욕구, 자신의 지

식이나 목표 등을 달성할 수 있는 것을 말하

고 조직에서 긍정적인 성과를 나타낼 수 있다. 

따라서 개인과 직무가 부합되었을 때는 조직

이나 직업에 오래 머무르는 반면 개인과 직무

가 부적합 할 때는 이탈을 경험할 수 있다는 

것이다. 이와 같이 개인과 직무간의 불일치가 

발생할 때 불일치를 해소하기 위해 이직이나 

경력변경과 같은 변화를 생각하게 되는데 개

인과 직무간의 불일치가 클수록 동일 또는 유

사직업으로 변경하는 것은 큰 변화가 없어 개

인과 직무간의 불일치를 해소할 수 없을 것으

로 팡단할 수 있다. 따라서 단순히 이직을 고

려하기 보다는 다른 분야로 직업변경을 고려 

할 가능성이 더 커질 수 있다. 따라서 다음과 

같은 가설을 도출하였다.

가설 6. 직업 변경 이직자는 동일 직업 이

직자나 비 이직자 보다 개인-직무부합 점수가 

더 낮을 것이다.

경력관련변인

프로티언 경력지향성

프로티언 경력은 경력 목표를 심리적인 성

공에 두고, 경력의 형태가 조직이 주도하는 

것이 아닌 개인에 의해서 주도되는 것을 말한

다(Hall, 1996). 즉, 프로티언 경력은 자신의 일

과 인생에서 자신이 중요하다고 판단하는 것

을 추구하며 경력을 구성하게 된다. 따라서, 

프로티언 경력은 상당히 주관적이며 심리적인 

성공을 의미하기도 하고 프로티언 경력에서는 

개인이 스스로 자신의 경력을 구성하고 변화

하며 관리해 나가는 주체가 된다.

최근에 프로티언 경력과 관련된 다양한 연

구들이 많이 진행되고 있는데 McGinley(2018)

의 연구에서는 경력 만족도, 경력지향(프로티

언 경력지향성), 경력 다양성이 경력변경의도

를 예측하는 지를 탐색하였고 프로티언 경력

지향성이 경력변경의도를 예측하는 결과를 보

고하였다.

이와 같이 프로티언 경력지향성은 자신의 

가치에 맞는 경력을 선택하고 행동하며 새로

운 목표를 위해 더 노력하게 되고 스스로 자

신의 경력을 주도하려고 하기 때문에 기존의 

직무를 유지하고 조직만 바꾸는 이직보다는 

새로운 직무를 선택하고 직업을 변경하는 과

정이 스스로 자신에게 더 가치 지향적이며 자

기주도적인 부분을 포함할 수 있는 가능성이 

있다. 또한, 이직이나 직업변경을 했을 때 프

로티언 경력지향성의 심리적 성공이라는 관점

을 고려해 보면 자신이 무엇인가를 성취했다

는 느낌을 갖게 될 수 있는데 더 큰 변화가 

달성 되었을 때 그 느낌은 더 커질 수 있을 
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것이다. 따라서 프로티언 경력지향성이 높으

면 동일직업이직이나 비 이직 보다 직업을 변

경하고 이직을 하는 것을 고려할 가능성이 더 

커질 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 도

출하였다.

가설 7. 직업 변경 이직자는 동일 직업 이

직자나 비 이직자 보다 프로티언경력지향성이 

더 높을 것이다.

직업정체성

직업정체성은 여러 연구들에서 직업이나 경

력의 개념에서 다양하게 정확한 개념의 정의 

없이 다른 개념들과 혼용되어 사용되어 왔다. 

직업정체성은 ‘한 개인이 자신의 직업에 대하

여 심리적 일체감을 가지고 있는 정도와 자아

상에서 자신의 직업이 차지하는 중요도를 나

타낸다(Yoo, Yoo, Chung, Bae, & Jo, 2014). 즉, 

직업정체성이 높다는 것은 직업에 대하여 나

와 직업을 하나로 느끼는 감정이입이나 일체

감이 강하다는 것으로 볼 수 있는데 직업에 

대한 강한 소속감이나 직업의 문제를 내 문제

와 동일시하는 것과 같은 내용 등을 포함한다.

Khapova, Arthur, Wilderom과 Svensson은(2007) 

직업변경의도를 측정하는데 있어 유럽 국가의 

IT 전문가 225명을 대상으로 데이터를 수집 

하고 직업 변경 의도를 측정 하였는데 예측 

변인으로 선택한 4가지 변인 중 오직 직업적 

정체성만이 유의한 것으로 나타났다. 이와 같

이 직업 정체성은 자신과 자신의 직업에 대한 

인지력으로 이해될 수 있고 자신직업에 대한 

일치감과 중요하게 생각하는 정도를 포함하고 

있다. 즉, 교사라는 직업에서 정체성이 높은 

사람은 대중매체에서 교사라는 직업을 비난하

면 나를 비난하는 것 같아 기분이 나쁘거나 

반대로 교사를 칭찬하면 나 자신이 칭찬 받는 

것처럼 기분이 좋은 것으로 느낄 수 있고, 직

업에 대해 강한 소속감이나 직업의 문제를 내 

문제처럼 느끼고 자신과 직업을 분리해 생각

하는 일은 있을 수 없다고 느끼는 일체감이 

높은 것을 말한다. 하지만 자신의 직업에 대

한 직업정체성이 낮을 때는 직업을 유지할 때 

불일치감을 크게 느낄 수 있고 그 결과로 직

업을 유지하지 않고 이탈을 경험할 수 있다. 

직업정체성은 경력변경 이전의 직업 관련된 

경험에 관한 것으로 직업변경 이전의 직업에

서 자신과 자신의 직업에 대한 일치감과의 불

일치가 발생할 때 불일치를 해소하기 위해 이

직이나 직업변경과 같은 변화를 생각하게 되

는데 자신과 직업에 대한 불일치가 클수록 동

일 또는 유사직업으로 변경하는 것은 큰 변화

가 없어 자신과 직업에 대한 불일치를 해소할 

수 없을 것이라는 생각을 할 수 있다. 그래서 

이직을 고려하기 보다는 아예 다른 분야로 직

업변경을 고려 할 가능성이 더 커질 수 있다. 

이런 내용을 반영 하듯 직업변경의 과정과 결

과로 정체성의 변화를 보고하는 연구들이 있

다(Lee & Song, 2016; Choi, 2014, Park, 2010). 

즉, 자신과 자신의 직업이 일치하지 않는다고 

생각했을 때, 자신과 직업에 대해 심리적으로 

느끼는 일체감이나 자아상의 불일치감이 클수

록 현재의 직무에서 계속 근무하며 조직만 변

경 하는 동일직업이직을 고려하기 보다는 자

신의 직업정체성에 적합한 직업을 찾아 직업

을 변경해야겠다는 생각이 더 클 것이라고 생

각되어 동일직업이직이나 비 이직 보다 직업

변경이직을 고려할 가능성이 더 커질 수 있다. 

따라서 다음과 같은 가설을 도출하였다. 

가설 8. 직업 변경 이직자는 동일 직업 이
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직자나 비 이직자 보다 직업 정체성이 더 낮

을 것이다.

방  법

연구대상 및 절차

본 연구에서는 직업변경과 이직을 경험한 

직장인, 직업 변경 이직자와 동일 직업 이직

자 그리고 한번도 직업변경이나 이직을 경험

하지 않은 비 이직자를 대상으로 설문을 실시

하였다. 이직은 직무나 직업의 변경 없이 조

직 이동의 경우를 이직으로 정의하였고 이는 

동질적인 변경을 의미한다. 직업변경은 직무

나 직업의 변경이 이루어진 경우를 직업변경

으로 정의하였고 이는 이질적인 변경을 의미

한다.

이직이나 직업변경은 횟수 5회 이하로 제한

을 두었고 직업변경은 이전에 근무한 직장에

서 12개월 이상 근무 한 이후에 다른 직업으

로 변경하여 이전과 다른 직무에서 12개월 이

상 일하고 있는 직업변경자를 기준으로 조사

하였다. 직무와 직업의 변경이나 유지는 2018

년에 개정된 한국고용직업분류(KECO) 중분류 

35개 직업 구분을 기준으로 하였다.

본 연구의 설문에 대한 응답은 2020년 2월5

일부터 2월20일까지 15일에 걸쳐 약 130만명

의 패널을 보유하고 있는 패널전문조사 기관

에 의뢰하여 실시하였다. 연구의 대상자는 현

재 재직 중인 경력초기(25～40세) 단계의 남녀 

직업인들로 최근 5년 이내 경력추구 차이에 

따른 직업 변경 이직자, 동일 직업 이직자, 비 

이직자 세 집단 1,094명을 대상으로 자료를 

수집하였다. 이 가운데 불성실하게 응답했다

고 판단되는(응답시간이 6분 미만인) 92명을 

제외한 1,002명을 분석대상으로 하였다. 최근 

5년 이내로 제한을 둔 이유는 본 연구는 이전

의 경험을 기억하여 응답하는 후향적 연구의 

성격을 띄고 있어 5년 이상 지난 경험은 기억

하기 어려울 수 있는 단점을 고려하여 설정하

였다. 또한 경력변경자를 대상으로 12개월 근

무 이후 다른 직업으로 변경하여 12개월 이상 

근무한 대상자만을 표본으로 한 이유는 끈기

가 부족해서 계속 변경을 하게 되는 부정적

인 편향을 배제하기 위하여 이와 같이 설정

하였다.

최종 분석대상의 인구통계학적 분석결과는 

성별은 남자 47.9%(480명), 여자 52.1%(522명)

으로 거의 동등한 비율로 나타났다. 연령은 

25~40세의 연령대를 25~30세, 31~35세, 36~ 

40세의 세 집단으로 나누어 분석하였다. 25~ 

30세는 31%(306명), 31~35세는 35%(353명), 

36~40세는 34%(343명)로 거의 동등한 비율로 

나타났다.

거주지역은 총 17개의 시․도로 서울 33.1% 

(332명), 경기 28.8% (289명) 순으로 많은 빈도

를 나타내고 기타 부산, 인천 등의 순으로 나

타났다. 또한, 학력수준은 고등학교 졸업 이하 

6%(62명), 2~3년제 대학 졸업 19%(161명), 4년

제 대학 졸업 65%(648명), 대학원 석박사 졸업

10%(10명)으로 나타났다. 분석 대상자의 결혼 

여부는 미혼이 58%(581명), 41%(411명), 기타 

1%(10명)로 응답했다. 세 집단 간 인구통계학

적 특징에 대한 차이는 나타나지 않았고 분석

결과는 표 1과 같다.

직장 관련 특성으로 직급, 고용형태, 회사규

모(대기업, 중소기업), 연봉수준, 현 회사 근속

년수, 전체 근속기간에 대해 설문을 실시하였

다. 직급과 관련하여 사원급 35%(355명), 대리
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급 36%(363명), 과장급 21%(210명), 차장급 

6%(56명), 부장 임원급이상은 2%(18명)로 나타

났다. 이와같이 사원과 대리급이 많은 부분을 

차지하고 있다. 고용형태는 정규직이 89%(895

명), 비정규직이 11%(107명)으로 나타나 정규

직이 대다수를 차지하고 있음을 알 수 있다. 

회사규모는 중소기업 근로자가 81%(814명), 대

기업 근로자가 19%(188명)로 나타났다.

연봉 수준은 2000만원 미만 4%(39명), 

2000~2500만원 미만 12%(121명), 2500~3000

만원 미만 20%(198명), 3000~3500만원 미만 

18%(176명), 3500 ~4000만원 미만 16%(165명), 

4000~4500만원 미만 9%(88명), 4500~5000만원 

미만 8%(77명), 5000~5500만원 미만 4%(39명), 

5500~6000만원 미만 3%(35명), 6000~6500만원 

미만 2%(18명), 6500~7000만원 미만 1%(8명), 

Classification
number of 

times 

Frequency 

(person)

Percentage

(%)

Occupation

change numer

1 time 149 47.0

2 times 85 26.8

3 times 55 17.4

4 times 15 4.7

5 times 13 4.1

Turnover 

number

1 time 140 38.6

2 times 97 26.7

3 times 71 19.6

4 times 36 9.9

5 times 19 5.2

Table 2. Occupation change numer and

Turnover number

Demographic 

factors
Classification

Occupation change
Same occupation 

turnover
No turnover

Frequency 

(person)

Percentage

(%)

Frequency 

(person)

Percentage

(%)

Frequency 

(person)

Percentage

(%)

Gender
male 145 45.7 177 48.8 158 49.1

female 172 54.3 186 51.2 164 50.9

Age

25~30 105 33.1 113 31.1 88 27.3

31~35 116 36.6 130 35.8 107 33.2

36~40 96 30.3 120 33.1 127 39.4

Education

high school graduation 25 7.9 21 5.8 16 5

College graduate 60 18.9 76 20.9 55 17

University graduation 204 64.4 228 62.8 216 67

Graduate school 28 8.8 38 10.5 35 11

Marital status

single 199 62.8 207 57.0 175 54.3 

married 116 36.6 152 41.9 143 44.4 

etc. 2 0.6 4 1.1 4 1.2 

Table1. Demographic characteristics between three groups
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7000만원 이상 4%(38명)으로 나타났다. 또한, 

현 회사근속년수는 평균 3.9년, 총 근속연수는 

7.8년으로 나타났다.

연구 대상자의 경력추구에 따른 범주는 직

업변경 이직자 32%(317명), 동일직업이직자 

36%(363명), 비 이직자 32%(322명)로 나타났다. 

또한, 직업변경이직자의 직업변경 횟수와 동

일 직업이직자의 이직 횟수는 표 2와 같다.

측정도구

경험개방성

경험 개방성은 성격 5요인(경험에 대한 개

방성, 외향성, 호감성, 성실성, 정서적 안정성) 

중의 하나로 Costa와 McCrae(1992)는 경험의 개

방성이 상상력, 호기심, 창의력, 지식 등 다양

한 새로운 경험에 개방된 성격 차원을 말하는 

것이라고 하였다. 본 연구에서 경험개방성은 

성격의 5요인을 측정하기 위한 Goldberg(1999)

의 International Personality Item Pool(IPIP)을 Yoo, 

Lee와 Ashton(2004)이 번안하고 Na(2012)이 연

구에 활용한 문항을 사용하였다. 경험개방성

은 총 10개의 문항으로 구성되어 있고 ‘전혀 

그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)의 

Likert척도로 구성되어 있다. 점수가 높을수록 

해당 변인의 성향이 높음을 의미한다. 문항의 

예로는 ‘상상력이 풍부하다’, ‘여러 아이디어

로 가득 차 있다’ 등이다. 본 연구에서 이 척

도의 Cronbach alpha는 .82 이었다.

외향성

본 연구에서 외향성은 성격의 5요인을 측

정 하기 위한 Goldberg(1999)의 International 

Personality Item Pool(IPIP)을 Yoo, Lee와 Ashton 

(2004)이 번안하고 Na(2012)이 연구에 활용한 

문항을 사용하였다. 외향성은 총 10개의 문항

으로 구성되어 있고 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에

서 ‘매우 그렇다’(5점)의 Likert척도로 구성되어 

있다. 점수가 높을수록 해당 변인의 성향이 

높음을 의미한다. 문항의 예로는 ‘여러 사람들 

사이에서도 위축되지 않는다’, ‘다른 사람의 

시선이 나에게 집중되는 것을 꺼려하지 않는

다’ 등이다. 본 연구에서 이 척도의 Cronbach 

alpha는 .90 이었다. 

성장욕구

성장욕구는 직무나 직업을 통해서 자신의 

성장에 대한 욕구가 얼마나 되는 가를 의미한

다. 본 연구에서는 Phillip과 Bedeian(1994)의 

연구에서 활용된 척도를 기초로 한 6문항을 

Song, Jung와 Lee(2018)가 사용한 문항으로 측

정하였다. 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 

‘매우 그렇다’(5점)의 Likert척도로 구성되어 있

다. 점수가 높을수록 해당 변인의 성향이 높

음을 의미한다. 문항의 예로는 ‘업무수행을 통

한 개인적 성장과 발전의 욕구’, ‘새로운 것을 

습득할 수 있는 업무수행 욕구’ 등이다. 본 연

구에서 이 척도의 Cronbach alpha는 .89 이었다.

위험감수성향

위험감수성향이란 결과가 불확실해 보이지

만 불확실해 보이는 상황 에서도 새로운 것을 

시도하는 구성원의 성향을 의미한다(Andrew 

& Smith, 1996). 본 연구에서는 위험감수성향

(willingness to take risks)은 Andrews와 Smith 

(1996)의 3개 문항과 Neves와 Eisenberger(2014)

의 4개 문항을 참조하여, 5개 문항으로 수정 

보완하고 Oh(2017)가 연구에 사용한 문항으로 

측정하였다. 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에

서 ‘매우 그렇다’(5점)의 Likert척도로 구성되어 
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있다. 본 연구에서는 1개의 문항을 삭제하고 5

개의 문항으로 측정하였다. 점수가 높을수록 

해당 변인의 성향이 높음을 의미한다. 문항의 

예로는 ‘나는 기존 상태에서 벗어나 새로운 

시도를 하려고 한다’ 등이 있으며, 본 연구에

서 이 척도의 Cronbach alpha는 .86 이었다.

보상불만

보상불만은 자신이 기여한 것에 비해 조직

에서 주는 보상이 적은 경우를 말한다. 보상

은 다양한 부분에서 불만이 있을 수 있는데 

보상에 대해 가지는 불만 정도를 알아보기 위

해 Weiss, Dawis, England와 Lofquist(1967)가 개

발한 MSQ척도에서 Tak, Lee, Park, Kim과 Jung 

(2008)의 연구에서 사용한 임금불만과 관련된 

3문항으로 측정하였다. 전혀 그렇지 않다’(1점)

에서 ‘매우 그렇다’(5점)의 Likert척도로 구성되

어 있다. 점수가 높을수록 보상불만이 높음을 

의미한다. 문항은 과거형으로 바꾸어 경력변

경과 이직의 경험이전을 측정하였다. 문항의 

예로는 ‘임금제도가 불공정했다’ 등이 있다. 

본 연구에서 이 척도의 Cronbach alpha는 .83 

이었다. 

개인-직무 부합

자신이 현재 종사하고 있는 직업에서 담당

하고 있는 자신의 직무가 자기 자신에게 얼마

나 적합한지 정도를 나타내는 개인과 직무부

적합의 정도를 측정하기 위해 정의한다. 설문

은 Choi(2004)이 개발한 문항 중에서 6개 문항

을 사용하였다. 문항은 과거형으로 바꾸어 경

력변경과 이직의 경험이전을 측정하였다. 문

항의 예로는 “내가 하고 있는 직무는 내가 바

랬던 직무특성을 전반적으로 갖고 있었다.” 

등이 있다. 본 연구에서 이 척도의 Cronbach 

alpha는 .90 이었다.

프로티언 경력지향성

프로티언 경력지향성은 변화하는 조직의 환

경에서 주도적이고 자신의 가치에 맞는 경력

을 선택하고 행동하며 새로운 목표를 위해 더 

노력하게 된다는 개념이다. Briscoe와 Hall(2006)

이 개발한 ‘프로티언 경력 태도 척도’는 자기-

주도적 경력관리와 가치-추구의 두 가지 하위

차원으로 프로티언 경력지향성을 구성하고 있

다. 본 연구에서는 Briscoe와 Hall(2006)의 척도

를 기반으로 Porter, Woo와 Tak(2016)이 개발한 

단축형 척도를 사용하였다. 자기-주도적 경력

관리 4문항, 가치-추구의 3문항을 사용하였다. 

Porter, Woo와  Tak(2016)의 연구에서 자기-주

도적 신뢰도 계수는 .83, 가치-추구의 신뢰도 

계수는 .77로 나타났다. 프로티언 경력지향 문

항의 예는 ‘내 경력에서 성공이나 실패에 대

한 책임은 나에게 있다’(자기-주도), ‘다른 사

람이 아니라 내가 경력성공에 대해 어떻게 느

끼는지가 가장 중요하다’(가치-추구)등 이다. 

척도는 전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇

다’(5점)의 Likert척도로 구성되어 있다. 점수가 

높을수록 프로티언 경력지향성이 높음을 의미

한다. 본 연구에서 이 척도의 Cronbach alpha는 

.79 이었다.

직업정체성

자신이 속한 직업을 통해 자신을 정의하고, 

자신의 직업에 대해 심리적 일체감을 느끼는 

것을 직업정체성(Yoo, Yoo, Chung, Bae, & Jo, 

2014)으로 정의 할 수 있다. 본 연구에서는 직

업정체성 측정을 위하여 Yoo, Yoo, Chung, Bae, 

와Jo(2014)의 연구에서 개발된 직업정체성 척

도를 사용하였다. 직업정체성 척도는 직업에 



조지연․탁진국 / 경력 추구 차이에 따른 집단 간 심리, 직무 및 경력 특성 비교: 직업변경 이직자, 동일 직업 이직자, 비 이직자를 중심으로

- 577 -

대한 일체감, 감정이입 등의 2요인 6문항을 

사용하였다. 문항은 과거형으로 바꾸어 경력

변경과 이직의 경험이전을 측정하였다. 직업

정체성 문항의 예는 ‘대중매체에서 내 직업을 

비난하면 나를 비난하는 것 같아 기분이 나빴

었다’(감정이입), ‘과거 직업에 대해 강한 소속

감을 느꼈었다’(일체감) 등 이다. 척도는 전혀 

그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)의 

Likert척도로 구성되어 있다. 점수가 높을수록 

직업정체성이 높음을 의미한다. 본 연구에서 

이 척도의 Cronbach alpha는 .84이었다.

분석방법

본 연구의 목적은 직업변경의 경험이 있는 

직업 변경 이직자와 이직의 경험이 있는 동일 

직업 이직자 그리고 비 이직자를 대상으로 세 

집단의 차이를 통하여 직업변경에 영향을 주

는 차이 요인을 분석하기 위한 것이다. 첫째, 

신뢰도 분석과 요인분석을 실시하여 신뢰도와 

타당도를 확인하였다. 둘째, 신뢰도와 타당도

가 확인되면 확인된 문항으로 상관분석을 실

시하였다. 셋째, 가설검증으로 세 집단의 차이

검증을 위하여 공다변량분석(MANCOVA)을 먼

저 실행하였다. 공다변량분석(MANCOVA)으

로 집단 간 차이가 있는지를 확인한 후 어떤 

종속변인에서 집단 간 차이가 있는지를 확인

하기 위한 가설검증을 위하여 공변량분석

(ANCOVA)을 실시하였다. 분석을 위한 통계분

석 프로그램으로는 SPSS 25.0을 사용하였다.

결  과

신뢰도 및 타당도 분석

가설을 검증하기에 앞서 데이터에 대한 신

뢰도와 타당도 검증을 위하여 신뢰도 분석을 

실시하였고 타당도 검증을 위하여 요인분석을 

실시하였다. 본 연구에서 신뢰도는 모든 변인

에서 .79 ~ .90 사이로 본 연구에서 사용한 

척도가 신뢰성을 가지고 있는 것으로 나타났

다. 또한, 타당도 분석 결과는 경험개방성 10

개 문항, 외향성 10개 문항, 성장욕구 6개 문

항, 위험감수성향 5개 문항, 보상불만 3개 문

항, 직무부합 6개 문항, 프로티언 경력지향성 

7개 문항, 직업정체성 6개 문항을 주성분 베

리멕스 회전 방법을 적용하였다. 최종적으로 

적합한 요인 구조를 위하여 경험개방성 4번 

문항과 위험감수성향 1번 문항을 삭제하고 

최종적인 요인 구조를 도출하였다. 8개 요인

구조 시 전체 문항에 대한 설명량은 58.3%이

었다.

상관관계 분석

최종 요인구조(문항)을 기반으로 상관분석을 

진행하였다. 먼저 연속변인들 전체의 상관, 직

업 변경 이직자, 동일 직업 이직자, 비 이직자 

집단의 상관을 분석하였다. 변인들의 관계는 

연구에서 탐색하고자 하는 8개의 변인 경험개

방성, 외향성, 성장욕구, 위험감수성향, 보상불

만, 직무부합, 프로티언경력지향성, 직업정체

성, 보상불만과 연속변수들을 포함하여 상관

관계를 분석하였다. 상관계수의 크기는 전체

근속연수와 연령이 r = .75로 가장 높게 나타

났다. 또한 직급과 연령이 r = .55, 전체근속

연수와 현 직장근속연수가 r = .53, 직급과 전

체 근속연수가 직급이 r = .51로 높은 상관을 
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나타냈고 변인과 관련하여 위험감수성향과 성

장욕구가 r = .52로 나타났다. 대부분의 상관

은 .50 미만으로 나타났다. 이것은 전반적으로 

본 연구에서 사용한 변인들 간에 개념적인 중

복이 적고 경력추구에 어느 정도 독립적인 영

향을 미치고 있음을 시사하는 결과로 해석할 

수 있다.

또한 각 집단별로 상관을 분석하여 직업변

경이직 집단은 전체 상관분석의 결과가 크게 

다르지 않은 결과를 나타냈는데, 전체근속연

수와 연령이 r = .65로 가장 높게 나타났다. 

또한 직급과 연령이 r = .52, 프로티언경력지

향성과 위험감수성향이 r = .52로 나타났다. 

동일직업이직 집단 역시 전체 상관분석의 결

과가 크게 다르지 않은 결과를 나타냈는데, 

전체근속연수와 연령이 r = .78로 가장 높게 

나타났다. 또한 직급과 연령이 r = .56, 직급

과 전체 근속연수가 r = .60으로 나타났다. 비

이직 집단 역시 직업변경이직집단과 동일직업

이직 집단의 결과와 크게 다르지 않았다. 전

체근속연수와 연령이 r = .62로 가장 높게 나

타났다. 또한 직급과 연령이 r = .58, 연봉수

준과 직급이 r = .50으로 나타났다. 이 내용은 

표 3, 4, 5와 같다.

세 집단 간 변인의 차이 검증

가설 검증을 위하여 경력추구 차이에 따라 

직업 변경 이직자, 동일 직업 이직자, 비 이직

자의 세 집단의 심리, 직무 및 경력특성의 차

이를 검증하기 위하여 공다변량(MANCOVA) 

분석을 실행하였다. 공다변량(MANCOVA)분석

은 여러 개의 종속 변인에서의 평균 차이를 

평가하기 위한 통계분석 방법으로 상관분석 

결과 유의한 상관을 보이는 인구통계학적 특

성인 성별, 연령, 결혼여부, 부양가족수, 최종

학력, 직급, 고용형태, 현 직장유형(대기업, 중

소기업), 연봉수준 등 9개의 변인을 공변인으

로 하여 세 집단의 집단 간 차이가 있는지를 

확인하기 위한 분석을 실시하였다. 먼저 종속 

변인에 대한 세 집단의 기술통계를 실시하였

다. 내용은 표 6과 같다.

Variable

Occupation change Same occupation turnover No turnover

N=317 N=363 N=322

M SD M SD M SD

Openness 3.29 .55 3.23 .52 3.15 .51

Extraversion 3.25 .69 3.08 .64 3.07 .65

Growth-need 3.88 .61 3.85 .61 3.74 .64

Risk-Taking 3.15 .77 3.06 .74 2.99 .70

reward dissatisfaction 3.28 .92 3.48 .84 3.28 .84

Job-Fit 3.08 .81 3.17 .72 3.21 .66

Protean Career 3.69 .54 3.59 .53 3.46 .47

Occupational Identity 2.97 .73 3.06 .75 3.13 .68

Table 6. Descriptive statistics between three groups
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직업 변경 이직자, 동일 직업 이직자, 비 이

직자 세 집단의 분산의 동질성 검정을 위하여 

Levene의 검정을 사용하였다. 경력유형 집단

에 대한 Levene 검정 결과는 경험개방성 p= 

.315(p>.05), 외향성 p=.225(p>.05), 성장욕구 

p=.738(p>.05), 위험감수성향 p=.290(p>.05), 보

상불만 p=.014(p<.05), 직무부합 p=.003(p<.01), 

프로티언경력지향성 p=.263(p>.05), 직업정체성 

p=.08(p>.05)이므로 보상불만과 직무부합을 제

외한 모든 변인이 p>0.05 이상이므로 등분산

성을 만족함으로 세 집단의 분산의 차이는 없

는 것으로 나타났다.

직업 변경 이직자, 동일 직업 이직자, 비 

이직자 세 집단의 차이 검증을 위한 공다변량 

분석(MANCOVA)을 실시하였다. 공다변량 분

석을 실시 한 결과 Wilks의 람다 값이 F(16, 

1966)=5.802, p<.001, ɳ²=.045로 p<.001 수준에

서 유의하게 나타났다. 이 결과는 직업 변경 

이직자, 동일 직업 이직자, 비 이직자 세 집단

이 경력관련 변인 등 모든 종속변인들을 통합

한 값에서 집단 간 차이가 있다는 것을 의미

한다.

집단 간의 차이를 나타내는 변인을 탐색하

기 위해 공다변량분석(MANCOVA)를 실시하였

고, 공다변량 분석을 통해 세 집단의 전체적

인 차이가 있음을 확인 한 후 7개 변인에서의 

차이를 확인하고 직업 변경 이직자, 동일 직

업 이직자, 비 이직자 집단 간의 변인에서의 

차이가 있는지를 확인 하는 가설검증을 위하

여 공변량분석(ANCOVA)을 진행하였다. 먼저 

공다변량분석(MANCOVA)의 결과를 살펴보면 

집단 간 경험개방성은 F=9.806, p<.001 수준

에서 유의하였고, 외향성 또한, F=11.412, p< 

.001 수준에서 유의하였고, 성장욕구도 F= 

7.814, p<.001 수준에서 유의하였다. 위험감수

성향은 F=8.367, p<.001 수준에서 유의하였고, 

보상불만은 F=5.639, p<.01 수준에서 유의하

였다. 직무부합은 F=.991, p>.05로 유의하지 

않았다. 프로티언경력지향은 F=18.645, p<.001 

수준에서 유의하였고, 직업정체성은 F=3.053, 

p<.05 수준에서 유의하게 나타났다.

따라서 직무부합을 제외한 모든 변인이 통

Dependent

Variable

type III 

sum of square
df mean square F sig. partial η2

Openness 5.100 2 2.55 9.806*** .000 .019

Extraversion 9.655 2 4.83 11.412*** .000 .023

Growth-need 5.688 2 2.84 7.814*** .000 .016

Risk-Taking 8.085 2 4.04 8.367*** .000 .017

reward dissatisfaction 8.345 2 4.17 5.639** .004 .011

Job-Fit 1.013 2 .51 .991 .372 .002

Protean Career 9.525 2 4.76 18.645*** .000 .036

Occupational Identity 3.163 2 1.58 3.053* .048 .006

*. p<.05, **. p<.01, ***. p<.001

Table 7. The results of covariance analysis by variables among groups
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계적으로 유의미한 결과를 나타냈고 이 결과

는 경력유형에 따른 세 집단, 직업 변경 이직

자, 동일 직업 이직자, 비 이직자의 집단 간 

통계적으로 유의미한 차이가 있다는 것을 말

한다. 이 내용을 요약하면 표 7과 같다.

집단 간의 차이를 나타내는 변인을 탐색하

variable group
mean 

difference (I-J)

std.

err
sig.

Openness

Occupation change – No turnover .182*** .041 .000

Occupation change - Same occupation turnover .084 .040 .108

Same occupation turnover – No turnover .099* .040 .041

Extraversion

Occupation change – No turnover .228*** .053 .000

Occupation change - Same occupation turnover .200*** .051 .000

Same occupation turnover – No turnover .028 .051 1.000

Growth-need

Occupation change – No turnover .190*** .049 .000

Occupation change - Same occupation turnover .066 .047 .482

Same occupation turnover – No turnover .124* .047 .027

Risk-

Taking

Occupation change – No turnover .223*** .056 .000

Occupation change - Same occupation turnover .157* .054 .012

Same occupation turnover – No turnover .066 .055 .683

reward 

dissatisfaction 

Occupation change – No turnover -.047 .070 1.000

Occupation change - Same occupation turnover -.213** .067 .005

Same occupation turnover – No turnover .166* .068 .042

Job-Fit

Occupation change – No turnover -.080 .058 .497

Occupation change - Same occupation turnover -.051 .056 1.000

Same occupation turnover – No turnover -.029 .056 1.000

Protean Career

Occupation change – No turnover .250*** .041 .000

Occupation change - Same occupation turnover .126** .040 .004

Same occupation turnover – No turnover .123** .040 .006

Occupational 

Identity 

Occupation change – No turnover -.144* .058 .041

Occupation change - Same occupation turnover -.076 .056 .530

Same occupation turnover – No turnover -.068 .057 .695

*. p<.05, **. p<.01, ***. p<.001

Table 8. Verification of differences between three groups
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기 위해 직업 변경 이직자, 동일 직업 이직자, 

비 이직자 집단 간의 변인에서의 차이가 있는

지를 확인 하는 가설검증을 위하여 공변량분

석(ANCOVA)을 진행하였다. 그 결과는 표 8과 

같다.

표 8과 같이 직업 변경 이직자, 동일 직업 

이직자, 비 이직자 간의 차이 검증을 위하여 

집단 간 대상자의 인원수가 동일하지 않아 

Bonferroni 방법을 적용하여 사후분석을 실시하

였다.

표 8에 의하면 직업변경이직 집단과 비이직

자 집단의 공변량 분석을 실시한 결과 경험개

방성의 차이는 .001수준에서(p<.001) 유의하였

고 이 결과는 집단 간의 차이가 있는 것으로 

나타났다. 직업변경이직자 집단과 동일직업이

직자 집단의 차이는 통계적으로는 p>.05로 나

타나 유의하지 않았다. 따라서, 가설 1은 부분

적으로 지지 되었다.

외향성의 직업변경이직 집단과 비 이직자 

집단의 평균 차이는 0.228로 유의(p<.001)한 것

으로 나타났으며 직업변경이직자 집단과 동일

직업이직자 집단의 평균 차이 역시 0.20으로 

유의(p<.001)한 것으로 나타나 직업변경이직 

집단과 비이직자 집단, 직업변경이직 집단과 

동일직업이직자 집단 모두 차이가 있는 것으

로 나타나 가설 2는 지지 되었다. 또한, 성장

욕구의 직업변경이직자 집단과 비 이직자 집

단의 차이는 유의(p<.001)한 것으로 나타났으

며 직업변경이직자 집단과 동일직업이직자 집

단의 차이는 통계적으로는 p>.05로 유의하지 

않은 것으로 나타나서 가설 3은 부분적으로 

지지 되었다. 위험감수성향의 직업변경이직자 

집단과 비 이직자 집단의 평균 차이는 0.223

으로 유의(p<.001)한 것으로 나타났으며 직업

변경이직자 집단과 동일직업이직자 집단의 평

균 차이도 0.157로 유의(p<.05)한 것으로 나타

났다. 따라서, 가설 4는 지지 되었다.

보상불만의 직업변경이직자 집단과 비 이

직자 집단의 차이는 p>.05로 유의하지 않은 

것으로 나타났고 직업변경이직자 집단과 동

일직업이직자 집단의 차이는 .001수준에서

(p<.001) 유의한 것으로 나타났으나 직업변경 

이직자집단의 평균(M)이 3.28, 동일직업이직자 

집단의 평균(M)이 3.48로 가설에서 직업변경

이직자 집단의 보상불만 점수가 동일직업이직

자 집단의 점수보다는 높을 것이라는 가설과

는 반대의 결과를 나타내어 가설 5는 기각 되

었다.

직무부합의 직업변경이직자 집단과 비 이직

자 집단의 차이는 p>.05로 유의하지 않은 것

으로 나타났고 직업변경자 집단과 동일직업이

직자 집단의 차이 역시 p>.05로 유의하지 않

은 것으로 나타났다. 따라서, 가설6은 기각 되

었다. 프로티언경력지향성의 직업변경이직자 

집단과 비 이직자 집단의 평균 차이는 0.250

으로 유의(p<.001)한 것으로 나타났으며 직업

변경이직자 집단과 동일직업이직자 집단의 평

균 차이 역시 0.126으로 유의(p<.01)한 것으로 

나타났다. 따라서, 직업변경이직자 집단과 비

이직자 집단, 직업변경이직자 집단과 동일직

업이직자 집단 모두 차이가 있는 것으로 나타

나 가설 7은 지지되었다.

직업정체성의 직업변경이직자 집단과 비 이

직자 집단의 차이는 .05수준에서(p<.05) 유의

한 것으로 나타났으며 직업변경이직자 집단과 

동일직업이직자 집단의 차이는 p>.05로 유의

하지 않은 것으로 나타났다. 따라서, 가설 8은 

부분적으로 지지 되었다.
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논  의

직업변경의 차이요인을 파악하기 위하여 현

재 재직 중인 경력초기(25～40세) 단계의 남녀 

직업인들을 대상으로 최근 5년 이내 직업변경

의 경험이 있는 직업변경이직자, 동일직업이

직자, 비 이직자 1,002명을 대상으로 연구를 

진행하였다.

직업변경의 차이요인을 파악하기 위하여 심

리적변인, 직무관련변인, 경력관련변인으로 나

누어 직업변경이직 집단과 다른 두 집단에서 

차이를 나타내는 변인이 무엇인지를 파악 하

고자 하였다. 먼저 심리적 변인으로는 경험개

방성, 외향성, 성장욕구, 위험감수성향을 선정

하여 연구를 진행 하였다. 직무관련 변인으로

는 보상불만, 개인-직무부합을, 경력 관련 변

인은 프로티언 경력지향성, 직업정체성 변인

을 선정하여 직업 변경 이직자, 동일 직업 이

직자, 비 이직자를 중심으로 비교를 통한 차

이요인을 탐색하기 위하여 연구를 진행하였다. 

직업변경의 차이요인으로 심리적 변인 중에

서 첫째, 직업변경이직자는 비이직자 보다 경

험개방성 점수가 유의하게 높게 나타났으며 

따라서 가설 1은 부분적으로 지지 되었다. 이

와 같은 연구 결과는 직업변경이직자의 경험

개방성과 비이직자의 경험개방성이 차이가 있

다는 것을 의미하며 직업변경이직자는 다양한 

새로운 경험에 개방된 성격이 비이직자 보다 

더 높다는 것을 의미한다.

Maertz와 Griffeth(2004)의 연구에서 경험에 

대한 개방성이 높은 사람들은 직업에 대한 변

화에 가치를 두는 경우가 많으며 따라서 조직

을 떠나는 것이 더 쉽다는 연구결과와도 일치

한다. 또한, 경험개방성이 직업변경에 있어 영

향을 미친다는 연구(Kanchier & Unruh, 1989a)

가 보고 되었고, Carless와 Arnup(2011)의 연구

에서도 직업변경이직자와 비이직자와의 차이

를 검증한 결과 직업변경자와 비이직자의 경

험개방성이 차이가 있음을 보고하여 본 연구 

결과와 일치한다. 하지만 직업 변경이직자과 

동일직업이직자는 직업변경이직자의 경험개방

성 점수가 동일직업이직자보다 높았고 차이가 

있었지만 유의하지는 않았다. 이 연구결과는 

경험개방성이 직업변경이직자와 동일직업이직

자의 경우 변화라는 측면을 고려했을 때 두 

집단에 차이를 나타내지 못한다는 것을 의미

한다. 하지만, 이직자나 이직의도가 있는 사람

들을 대상으로 한 경험개방성에 대한 연구는 

일관된 연구 결과를 보이지 않는데, 경험개방

성과 이직의도와는 유의미한 상관이 없는 것

으로 나타난 연구결과(Na, 2012: Hwang, 2016)

도 있다.

반면에 Timmerman(2006)은 연구에서 203명

의 콜센터 직원들을 대상으로 이직과 경험 개

방성과의 양의 상관관계를 보고 하였고, 유의

미한 상관을 나타내지 않는 다른 연구와의 차

이점은 자발적이냐 비자발적이냐, 종사하는 

직업 등의 샘플에서 기인 한다고 보고 하였다. 

즉, 각 연구에서 선택한 대상자의 차이에서 

경험개방성과 이직의 관련성이 달라질 수 있

다고 판단해 볼 수 있다. 또한, 경험에 대한 

개방성의 높은 점수가 더 자주 조직을 이동하

는 것과 관련이 있음을 나타낸다는 연구결과

(Vinson, Connelly & Ones, 2007)가 있다. 본 연

구에서는 자발적인 이직자를 대상으로 하였고, 

이직의 횟수를 5회로 제한하였는데 이직의 횟

수에 대한 응답에서 1번 38.6%(140명), 2번 

26.7%(97명), 3번 19.6%(71명), 4번 9.9%(36명), 

5번 5.2%(19명)로 나타났다. 2번 이상 변경한 

대상자도 많은 부분을 차지하고 있어 자발
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적인 이직자이면서 이직의 횟수가 많은 대

상자일수록 경험개방성이 높을 수 있음을 

고려하지 못한 점이 직업변경이직자와의 비

교에서 유의한 차이를 나타내지 못한 것으

로 판단된다.

둘째, 직업변경이직자는 비이직자나 동일직

업이직자 보다 외향성 점수가 유의하게 높게 

나타났으며 가설 2는 지지 되었다. 이 연구결

과는 외향성이 직업변경에 영향을 미치는 변

인이라는 것을 의미한다. Carless와 Arnup(2011)

의 연구에서 직업변경자와 비이직자와의 차이

를 검증한 결과 직업변경이직자와 비이직자

의 외향성이 차이가 있다는 연구 결과와 일

치한다. 또한, Lewis와 Thomas(1987), Doering과 

Rhodes(1989)의 연구에서 외향성과 직업 변경

이 관계가 있음을 나타내는 연구들과도 일치

한다.

이와 같은 결과는 외향적인 사람들은 외부

적인 활동이나 일과 관련된 다양한 네트워크

를 가질 가능성이 높고 다른 직종에도 관심을 

갖거나 접근 할 수 있는 기회나 새로운 분야

로의 경력변경 등 경력과 관련된 다양한 진로

행동 등을 수행하는 데 있어 높은 에너지 수

준을 유지할 수 있고 새로운 환경에 적응하는

데 더 유연할 수 있기 때문이라고 판단된다. 

셋째, 직업변경이직자는 비이직자 보다 성

장 욕구 점수가 유의하게 높게 나타났으며 가

설3은 부분적으로 지지 되었다. 이와 같은 연

구 결과는 직업변경이직자의 성장욕구와 비이

직자의 성장욕구가 차이가 있다는 것을 의미

하며 직업변경이직자는 경력에서의 성장욕구

가 비이직자 보다 더 높다는 것을 의미한다. 

이 연구 결과는 Rhodes와 Doering(1983)의 직업

변경자와 비이직자를 대상으로 한 연구 결과

와도 일치하는 것으로 개인이 인식하는 경력

성장기회와 자신의 성장욕구가 일치되지 않을 

때 불만족이 생길 수 있고 이것은 직업 변경

으로 이어질 수 있음을 보고 하였다.

하지만 직업 변경이직자과 동일직업이직자

는 성장욕구 점수가 통계적으로 유의하지 않

았다. 이 연구결과는 성장욕구가 직업변경이

직자와 동일직업이직자 두 집단의 차이를 나

타내지 못한다는 것을 의미한다. 이것은 예전

에 직장을 중심으로 진행되었던 경력개발이 

다양한 변화와 더불어 현재는 직무위주로 개

인주도적인 경력개발을 중요시 하는 이유 때

문이라고 판단된다. 다시 말하면 성장욕구가 

높은 사람은 뭔가 다른 새로운 활동을 통해 

지금보다 더 성장하고자 하는 욕구가 있기 때

문에 이것이 다른 직업으로의 변경이나 다른 

회사로 이동하여 유사한 직무를 수행하는 것

이나 상관없이 모두 새로운 활동으로 인식하

기 때문에 큰 차이가 없을 수도 있는 것으로 

판단된다. 여기에 취업이 어려운 현재 노동시

장의 여건을 참고할 때 성장욕구가 높을수록 

경력변경보다는 회사를 이동하여 일과 관련

한 새로운 것을 경험하고 자신의 경력을 개

발하는 것이 효율적이라고 생각한 것으로 판

단된다.

넷째, 직업변경이직자는 비이직자나 동일직

업이직자 보다 위험감수성향 점수가 유의하게 

높게 나타났으며 가설4는 지지 되었다. 이와 

같은 연구 결과는 직업변경이직자의 위험감수

성향과 비이직자나 동일직업이직자의 위험감

수성향이 차이가 있다는 것을 의미하며 직업

변경이직자는 위험감수성향이 비이직자나 동

일이직자 보다 더 높다는 것을 의미한다. 이 

연구결과는 위험감수성향이 직업 변경과 관련

성이 있다는 Nicholson, Soane, Fenton O'Creevy

와 Willman(2005)의 연구결과와 일치한다. 
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Jung, Kim과 Im(2018)의 연구에서도 개인의 위

험성향이 직업선택에 영향을 미친다는 연구결

과를 보고하고 있다. 또한, 직장인에서 창업자

로의 경력변경은 의사결정과 관련하여 위험감

수성향이 관련성이 있음을 나타냈다(Keum, 

2014). 이와 같은 연구결과들은 직업변경이직

이 비이직이나 동일직업이직과는 다르게 이전

의 수행했던 직무와 직업, 그리고 조직을 변

경하는 것이기 때문에 많은 부분에서 새로운 

것을 계속 시도해야 하는 과정을 포함할 수 

있다는 것을 나타낸다. 따라서 변화에 대한 

위험을 감수하는 성향이 높은 사람들이 비이

직자나 동일직업이직자에 비해 직업 변경을 

선택 할 가능성이 높다고 판단된다.

직무관련 변인에 대한 결과는 다음과 같다. 

첫째, 직업 변경 이직자가 동일 직업 이직자, 

비 이직자 보다 보상불만 점수가 유의하게 높

게 나타나지 않았고 가설 5는 기각 되었다. 

이와 같은 연구 결과는 직업변경이직자의 보

상불만과 비이직자의 보상 불만이 차이가 없

다는 것을 의미한다. 이 연구결과는 Carless와 

Arnup(2011)의 직업변경자와 비이직자를 대상

으로 한 종단연구에서 급여, 낮은 임금은 경

력 변화 가능성을 높인다는 가설이 지지 된 

것과는 일치하지 않은 연구결과를 나타낸다. 

이와 같은 결과를 나타낸 이유는 직업변경의 

이유를 물어보는 항목에서 가장 많이 응답한 

것은 급여수준으로 14.6%으로 가장 많은 빈도

를 나타내었지만 직업변경이직자 집단과 비이

직자 집단의 평균은 3.28로 같게 나타났다. 이

는 보상불만을 측정하는 척도 문항이 적절하

지 않았던 것으로 생각되는데 직업변경 집단

은 과거형으로 비이직자 집단에는 현재형으로 

척도를 측정하였다. ‘타 회사와 비교 시 임금

이 적은 편이었다’, ‘임금제도가 불공정했다’, 

‘업적성과에 따라 임금인상이 이루어지지 않

았다’ 등의 문항을 사용하여 응답하는데 혼돈

을 가져왔을 수도 있다고 판단된다.

또한, 직업변경이직자 집단과 동일직업이직

자 집단은 유의한 차이를 보였으나 가설과는 

반대로 동일직업이직자 집단의 보상불만 점수

가 더 높아 가설은 기각되었다. 그 이유는 직

업변경과 이직의 이유에 대한 설문에서 급여

수준에 대한 응답이 직업변경자는 14.6%로, 

동일이직자는 21.4%로 동일이직자가 훨씬 더 

높은 빈도를 나타내었다. 이것은 전체적인 회

사 규모 81%가 중소기업에 재직하고 있으며 

연봉 수준 2500~3000만원이 20%로 가장 많은 

빈도를 나타내고 있기 때문이라고 판단된다. 

소득수준이 높을수록 직장 이탈가능성이 매우 

낮은 연구결과(Hwang, 2019)도 보고 되었다. 

즉, 보상불만에서 임금과 관련하여 직업변경

과 이직 모두를 고려하지만 그 중에서도 동일 

직업 이직자들은 임금에 더욱 민감하게 반응

하는 것으로 판단된다.

둘째, 직업변경이직자는 비이직자나 동일직

업이직자와의 개인-직무부합 점수 차이가 유

의하지 않았고 가설 6은 기각 되었다. 이와 

같은 연구 결과는 직업 변경 이직자, 동일 직

업 이직자, 비 이직자의 직무부합의 차이가 

없다는 것을 의미한다. 이것은 하는 일이 나

와 맞지 않는 경우 대처전략을 찾는 과정에서 

꼭 다른 일로 변경을 하는 직업변경만을 고려

해야 하는 것은 아닐 수도 있어서 동일이직이

나 비이직 상태를 유지 하면서 다른 방법을 

찾아볼 수도 있음을 고려하지 못한 것으로 보

이고 일의 의미 등 다양한 관련 변인이 있을 

수 있기 때문에 가설을 설정하는데 있어서 다

른 것을 함께 고려하지 못해 가설이 처음부터 

잘못 설정되었을 수 있을 가능성에 대해 고려
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해 볼 수 있다.

경력관련변인에 대한 결과는 첫째, 직업 변

경 이직자는 동일 직업 이직자, 비 이직자 보

다 프로티언 경력지향성 점수가 유의하게 높

게 나타나 가설7은 지지 되었다. 이 연구 결

과는 프로티언 경력 지향성이 직업변경에 

영향을 미치는 변인 이라는 것을 의미한다. 

McGinley(2018)의 연구에서 프로티언 경력지향

성이 직업변경의도를 예측하는 것과 일치하는 

결과를 나타낸다. 이것은 자신이 스스로 가치

에 맞는 경력을 선택하고 행동하며 자기 주도

적으로 경력관리를 위하여 직업변경을 하는데 

프로티언 경력지향성이 영향을 줄 수 있다는 

결과를 의미한다.

둘째, 직업변경이직자는 비이직자 보다 직

업정체성 점수가 유의하게 낮게 나타났으며 

가설8은 부분적으로 지지 되었다. 이와 같은 

연구 결과는 직업변경이직자의 직업정체성과 

비이직자의 직업정체성이 차이가 있다는 것을 

의미하며 직업변경이직자는 직업정체성이 비

이직자 보다 더 낮다는 것을 의미한다. 이 연

구결과는 Khapova, Arthur, Wilderom과 Svensson 

(2007)는 직업변경의도 예측변인으로 직업적 

정체성만을 보고한 것과 일치 한다. 또한, 

Hennekam과 Bennett(2016)의 예술가들을 대상

으로 한 연구에서도 정체성을 보고하였다. 하

지만 직업변경이직자와 동일직업이직자의 직

업정체성은 통계적으로 유의하지 않았다. 이 

연구 결과는 직업정체성이 직업변경이직자와 

동일직업이직자의 경우 변화라는 측면을 고려

했을 때 두 집단에 차이를 나타내지 못한다는 

것을 의미한다. 이것은 나와 직업이 일체감을 

느끼지 못할 때 대처하기 위한 전략으로 직업

변경이나 동일직업이직을 고려하게 되고 상황

에 맞추어서 꼭 직업변경만을 선택하는 것이 

아니라 동일직업이직도 고려해 볼 수 있기 때

문이라고 판단된다. 가설을 설정할 때 경력변

경에 관련된 소수의 인원을 대상으로 한 질적 

연구들을 바탕으로 직업정체성의 변화에 대한 

연구 결과들을 양적연구에 적용 하는데 있어

서 일반화에 대한 한계점이 있었을 것이라고 

판단된다.

요약하면 직업변경이직자 집단과 비이직자 

집단을 비교하여 차이를 나타낸 변인은 심리

적 변인인 경험개방성, 외향성, 성장욕구, 위

험감수성향으로 나타났고, 경력관련 변인에서

의 차이요인은 프로티언경력지향성과 직업정

체성으로 도출되었다. 또한, 직업변경이직자 

집단과 동일직업이직자 집단은 심리적변인 중 

외향성과 경력관련변인으로 프로티언 경력지

향성이 경력변경의 차이요인으로 도출되었다. 

연구의 의의와 시사점

본 연구가 가지는 학문적 의의와 시사점을 

기술하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 직업 

변경 이직자, 동일 직업 이직자, 비 이직자 이

렇게 세 집단을 동시에 비교한 최초의 연구라

는 점에서 의의가 있다. 직업변경자와 비이직

자를 비교한 연구는 소수의 연구에서 찾아볼 

수 있지만, 직업변경자와 동일이직자를 비교

한 연구는 국.내외를 통틀어 찾아볼 수 없다. 

따라서 직업 변경 이직자, 동일 직업 이직자, 

비 이직자 세 집단을 동시에 비교하는 최초의 

실증적 연구라는 점에서 의의가 있다.

둘째, 경력변경의 많은 연구가 조기퇴직이

나 은퇴를 앞두고 있는 경력중기나 경력말기

의 대상을 다루고 있는데 본 연구는 25~40세

의 경력초기단계의 직장인을 대상으로 진행한 

연구라는 점에서 의의가 있다. 과거에는 한 
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직장에서 퇴직 기간까지 지속적으로 근로하며 

그 이후에 다른 직종으로의 변경이 이루어졌

지만 최근에는 은퇴시기가 빨라지고 한 직장

에 계속 근무하는 경우는 예전보다 많지 않다. 

하지만 직업변경의 연구는 아직도 은퇴 대상

자나 경력중기의 경력변경을 다루는 연구가 

많아 본 연구는 현재 고용시장과 추세를 반영

한 연구라는 점에서 의의가 있다.

셋째, 실제적인 직업변경의 경험이 있는 직

업변경자를 연구의 대상으로 했다는 점에서 

의의가 있다. 직업변경의 결정요인이나 직업

변경과 관련된 많은 연구들이 실제로 직업변

경의 경험이 있는 대상으로 연구가 진행된 것

이 아니라 직업변경의도를 통해 직업변경의 

결정요인을 간접적으로 측정하는 방식으로 연

구가 이루어졌다. 의도가 행동의 많은 부분을 

예측 할 수는 있지만 의도가 꼭 행동으로 연

결되는 것은 아니기 때문에 본 연구에서는 실

제 직업변경자를 대상으로 연구를 진행한 점

에서 의의가 있다.

넷째, 본 연구는 직업변경의 차이요인을 탐

색하는데 있어 경험개방성, 외향성, 성장욕구, 

위험감수성향 등 심리적변인을 포함하여 연구

를 진행 했다는 점에서 의의가 있다. 많은 직

업변경의 연구들이 직무관련변인이나 경력관

련변인을 위주로 연구가 진행되었는데 본 연

구에서는 심리적변인도 포함하여 연구를 진행

했다는 점에서 의의가 있다.

마지막으로 이직과 직업변경을 고려하고 있

는 사람들에게 직업변경에 차이 요인을 파악

하여 성공적인 직업변경과 커리어 코칭을 위

한 실제적인 자료를 탐색하고 제공할 수 있다

는 데 의의가 있다.

본 연구가 가지는 실무적 의의와 시사점은 

다음과 같다. 첫째, 경험개방성, 외향성, 성장

욕구, 위험감수성향의 심리적 변인들이 경력

추구에 따른 집단 간 차이를 나타냈기 때문에 

직업변경을 하기 전에 자신의 성향에 대한 고

려가 필요할 것이다. 그 중에서도 직업을 변

경한 집단이 동일직업 이직자와 비 이직자보

다 외향성에서 유의한 차이를 나타냈다. 자신

이 직업을 변경함으로써 새로운 경험에 대한 

경험개방성과 사람들과의 네트워킹 등에서 자

신의 외향성을 발휘할 수 있는지를 점검해보

고 또한, 직업변경을 통해서 자신의 성장욕구

가 반영될 수 있는지 그리고 직업을 변경하면

서 새로운 위험들을 감수할 수 있는지에 대한 

판단과 대처전략이 필요할 것이다. 또한, 조직

에서는 개인의 다양한 욕구를 충족시켜 줄 수 

있는 직무와 기회를 제공해 주는 것이 필요하

다. 업무를 진행 하는데 있어서 개인의 심리

적 변인을 고려한 다양한 경험, 성장, 도전 등

의 기회를 고려함으로써 종업원들이 이직이나 

경력변경을 하지 않더라도 다른 직무로의 이

동이나 변화, 도전적인 경험을 제공할 수 있

는 방법을 모색하는 것이 필요하다.

둘째, 직업변경과 관련하여 프로티언경력지

향성이 직업을 변경한 집단이 동일직업 이직

자와 비 이직자보다 프로티언 경력지향성에서 

유의한 차이를 나타냈다. 따라서, 직업변경을 

고려할 경우 자신의 경력에 대해서 주도성을 

가지고 자신이 추구하는 가치에 맞는 경력을 

개발하고 관리해야 할 것이다. 조직에서는 개

인의 경력과 관련하여 스스로 주도성을 가지

고 경력을 개발할 수 있는 시스템이나 경력개

발 코칭 등의 프로그램을 개발하고 도입하는 

것이 필요할 것이다. 특히, 경력초기의 재입직

자 들에게는 교육이나 현실적인 직무안내 등

이 필요할 것이다. 또한, 조직에서 구성원들이 

자신의 향후 경력에 대해 생각해보고 계획을 
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세울 수 있도록 커리어웍샵 및 다양한 커리어 

프로그램을 도입할 필요가 있고 직장 내에서

도 자신이 원하는 부서로의 전환이 가능하도

록 인사제도를 수립할 필요가 있을 것이다.

연구의 제한점 및 제언

본 연구의 몇 가지 제한점과 제언은 다음과 

같다. 첫째, 본 연구는 직업변경의 과정이나 

상태의 변화를 관찰하는 방식으로 이루어진 

것이 아니라 설문 결과를 바탕으로 한 횡단연

구를 진행한 것으로 대상자의 특성이나 상황 

변화에 대한 변화를 파악하는 데 한계가 있을 

수 있다. 따라서 향후에는 동일한 대상자를 

추적 조사 등을 통해 다년간의 데이터를 반영

하여 종단연구가 진행된다면 대상자의 특성이

나 상황 변화 등의 파악이 가능할 것이다.

둘째, 본 연구는 다양한 직무에 종사하는 

재직자를 대상으로 진행하였는데 많은 수의 

데이터를 활용하기는 하였지만 주로 근무하는 

직무가 경형, 보험, 사무직이 많은 부분을 차

지하고 있어 다양한 직무에 종사하는 근로자

에게 본 연구 결과를 적용 하는데 한계가 있

을 수 있다. 추후에는 좀 더 많은 직무에 종

사하는 대상자를 포함하여 연구가 진행되는 

것이 필요할 것이다.

셋째, 본 연구는 경력초기 성인들을 대상으

로 연구가 진행되어 다양한 연령층에게 적용

하기에는 한계가 있을 수 있다. 조직입사 이

후 경력개발을 고려하거나 경력 중기 이후 퇴

직자나 전직자 등 경력개발 단계를 고려하여 

다양한 대상들의 경력변경에 대한 탐색이 필

요할 것이다.

넷째, 본 연구는 심리적변인, 직무관련변인, 

경력관련변인으로 직업변경의 차이요인을 탐

색하였다. 하지만 직업변경은 다양한 특성, 상

황 등이 고려되어야 하므로 몇 가지 변인으로

만은 설명하기 어려운 제한점을 가지고 있다. 

따라서 다양한 변인들을 포함한 연구가 필요

할 것이다. 이직은 직업변경의 이행 과정일 

수 있고 경력관련 변인은 너무도 다양하고 복

잡하다. 따라서, 한 개인을 둘러싼 자신의 심

리적, 사회적 변인들을 폭넓게 다루어야 하는

데 이 많은 부분을 하나의 연구에 담아내기에

는 어려움이 있다는 제한점을 가지고 있다. 

특히 이전에 진행된 직업변경 연구는 직업변

경의도를 물어보는 방식으로 진행되었고 이에 

따라 심리적 변인들 보다는 대처 기술, 즉 구

직관련 기술이라든지 인구학적 특성에 국한되

어 있다. 따라서 향후에 진행되는 연구들은 

개인과 직업변경을 둘러싼 인구학적 특성이나 

구직관련 기술 뿐 아니라 개인의 심리적 특성, 

다양하고 빠르게 변화하는 시대의 환경적 영

향 변인 등 다양한 변인에 대한 탐색이 필요

할 것이다.

마지막으로 본 연구가 직업 변경 이직자, 

동일 직업 이직자, 비 이직자를 동시에 다루

기는 하였지만 직업변경과 동일이직에서는 몇

몇 변인을 제외하고는 큰 차이를 발견하지 못

하였다. 직업변경과 이직의 차이점을 발견하

는 데 있어 직업변경과 동일이직을 동시에 다

룬 최초의 연구라는 점에서 축적된 이론이나 

데이터를 기반으로 하기가 어려웠다는 점에서 

제한점을 가지고 있다. 직업변경과 이직이 변

화라는 점에서는 동일하나 어떤 사람들은 직

업변경을 결정하고 어떤 사람은 이직을 결정

하는 지에 대한 차이점과 관련된 변인에 대하

여 추후에 더 많은 연구가 필요할 것이다.
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Comparison of Psychological, Job and Career Characteristics

between Groups according to Career Pursuit Differences:

Focusing on occupation change group,

same occupation turnover group, no turnover group

JiYeon Cho                    Jinkook Tak

Department of Industrial Psychology Kwangwoon University

The purpose of this study is to search for variables that indicate the differences between the groups, 

occupation change group, same occupation turnover group, no turnover group. As a variable representing 

differences, it was classified into psychological variables, job-related variables, and career-related variables to 

investigate which characteristic variables represent differences between the occupation change group and other 

groups. For the study, a survey was conducted on male and female occupational workers in the early stage 

of their careers, divided into three groups according to the difference in career pursuit: occupation change 

group, same occupation turnover group, no turnover group, and data were collected from 1,002 people 

except for insincere responses. The results obtained through this study are as follows. First, the variables that 

differed between the occupation change group and no turnover group are as follows. For psychological 

variables, openness to experience, extroversion, growth needs, risk-taking tendency, and career-related variables 

were derived from protein career orientation and occupational identity. Second, the variables that differed 

between the occupation change group and the same occupation turnover group are as follows. The 

psychological variables were extroversion and risk-taking, and career-related variables were protein career 

orientation. Therefore, it is necessary to consider the protean career orientation, which is the value that he or 

she individuals pursues with the initiative in extroversion, risk sensitivity, and career when changing 

occupation. Based on the above results, the significance, limitations and suggestions of this study were 

discussed.

Key words : career change, occupation change, turnover, extroversion, risk-taking tendency, protein career


