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이직의도 간 관계에서 경력몰입의 매개효과
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본 연구는 중소기업 근로자를 대상으로 내부 및 외부고용가능성과 이직의도 간 관계를 규명하고, 

이 관계에서 경력몰입이 갖는 매개효과에 대해 검증하는 것을 목적으로 한다. 이를 위해 근로자 수 

300인 미만의 중소기업 근로자를 대상으로 패널 조사를 실시하였다. 이 연구의 결과는 다음과 같다. 

첫째, 중소기업 근로자의 내부고용가능성은 이직의도에 부(-)적 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 중

소기업 근로자의 외부고용가능성은 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 확인되었다. 둘

째, 중소기업 근로자의 내부고용가능성과 이직의도 간 관계에서 경력몰입은 매개효과를 갖는 것으로 

나타났으며, 중소기업 근로자의 외부고용가능성과 이직의도 간 관계에서도 경력몰입은 매개효과를 

갖는 것으로 확인되었다. 
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Ⅰ. 서론

경영환경의 급격한 변화는 경력의 개념을 변화시켰다(이승엽 외, 2019). 평생직장 대신 평생

직업의 개념이 강조되면서 근로자들의 이직이 빈번하게 이루어지고 있다(김상미, 조은영, 

2018). 조직의 관점에서 이직은 새로운 직원을 채용하고 교육하는 과정에서 많은 비용이 들어

가기 때문에 조직에 큰 혼란을 야기할 수 있다(노종호, 최진욱, 2018; Holtom et al., 2008). 이

직은 새로운 일자리를 찾고, 새로운 상황에 적응하는 데 상당한 에너지가 소비되기 때문에 직

장을 떠나는 개인에게도 큰 영향을 미친다. 더욱이, 이전 직장에서 알게 된 일과 대인관계를 포

기하는 것은 개인에게 큰 스트레스를 줄 수 있다(Boswell et al., 2005).

중소기업은 일자리 창출의 기반이 되는 동시에 경제 성장의 원동력이라고 할 수 있다(박윤

희, 2012). 하지만, 통계청(2020)에 따르면, 2018년 등록취업자 23,837명 중 3,944명(16.5%)이 

이직을 한 것으로 나타났는데, 중소기업 근로자의 이직률(19.2%)이 대기업 근로자의 이직률

(12.9%)보다 높다. 이러한 결과는 중소기업의 상대적으로 낮은 급여 및 복지, 그리고 열악한 

근무환경에 기인한다고 볼 수 있다(중소기업중앙회, 2018). 중소기업 근로자의 이직률을 낮추

기 위해서는 임금 등 객관적인 근로조건의 개선이 요구되지만(문영만, 홍장표, 2017), 중소기

업의 여건상 현실적인 한계가 존재한다.

한편, 고용가능성은 선행연구들에서 이직의도의 선행변수로써 연구되었다(예를 들면, 강인

주, 정철영, 2015; 서형도 외, 2009; 이민재, 김영현, 2020; De Cuyper et al., 2011). 고용가능성

은 내부고용가능성과 외부고용가능성으로 분류할 수 있는데, 내부고용가능성은 노동시장 내에

서 고용을 유지하는 능력을 의미하고, 외부고용가능성은 노동시장 외부에서 자신의 능력을 인

정받은 후에 다른 조직으로 이동하여 고용을 유지하는 능력을 뜻한다(Hillage & Pollard, 

1998). 따라서, 내부고용가능성이 높은 조직 구성원은 이직의도가 낮을 것이고, 외부고용가능

성이 높은 조직 구성원은 이직의도가 높을 것이라고 예상할 수 있다.

이러한 예측은 내부고용가능성과 이직의도의 간의 관계가 부(-)적이라는 연구결과(문재승, 

2014; 이석원, 김학수, 2020; 임슬기, 2016; Baranchenko et al., 2020)와 외부고용가능성과 이

직의도 간의 관계가 정(+)적이라는 연구결과(서형도 외, 2009; 이석원, 김학수, 2020; 임슬기, 

2016; Baranchenko et al., 2020; Lu et al., 2016; Nelissen et al., 2017)들을 통해 입증되었다. 

하지만, 일부 선행연구들에서는 상반된 결과를 제시하기도 하였다. Nelissen 외(2017)의 연구
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에서는 내부고용가능성과 이직의도의 관계가 유의하지 않은 것으로 나타났다. 문재승(2014)과 

이준혁, 전정호(2016)의 연구에서는 외부고용가능성과 이직의도의 관계가 유의하지 않다고 하

였다. 이러한 상반된 결과는 두 변수 간의 관계를 매개하는 다른 변수가 존재하고 있음을 의미

한다(Bennett, 2000).

선행연구들에서는 고용가능성이 경력몰입에 정(+)적인 영향을 준다는 결과를 밝혔다(강인

주, 정철영, 2015; 박수성, 최우성, 2007; 서경민, 2010; 이민재, 김영현, 2020; 조승균, 2012; 

Carson & Bedeian, 1994). 경력몰입은 전통적인 고용관계가 점차 무너지고 있는 상황에서 개

인이 역량개발을 할 수 있도록 촉진해주는 동기요인이자 직업을 지속하게 하는 중요한 원천이

다(박종혁, 2005). 윤선영(2011)은 경력몰입이 조직 구성원이 나타내는 직무태도 중의 하나라

고 말하면서 조직 구성원의 경력 개발과 조직의 성과를 달성하는 데 큰 의미가 있다고 하였다. 

경력몰입은 개인이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부여 정도로 자신이 일하고 있는 직업 

또는 전문분야에 대한 일반적 태도를 의미한다(Blau, 1985). 고용가능성의 개념에 외부 이동의 

의미가 내포되어 있지만, 자신의 새로운 기술과 역량을 개발하기 위해 책임감 있고, 자기주도

적인 활동의 개념도 포함하기 때문에 고용가능성을 높게 인식할수록 자신의 경력에 더 몰입하

는 것이라고 해석할 수 있다(박수성, 최우성, 2007; 서경민, 2010). 뿐만 아니라, 경력몰입은 이

직의도에 부(-)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(문영주, 2011; 최해리, 2021; Aryee & Tan, 

1992; Carson & Bedeian, 1994). 이러한 선행연구의 결과들을 바탕으로 내부 및 외부고용가능

성과 이직의도의 관계에서 경력몰입이 매개역할을 할 것으로 예측할 수 있다.

국내외 연구를 종합해 볼 때, 본 연구와 같은 변인으로 연구된 총 1편의 연구(예를 들어, 강

인주, 정철영, 2015)가 확인되었다. 본 연구와 강인주와 정철영(2015)의 연구를 비교하였을 때, 

두 가지 측면에서 차이가 있다. 첫째, 강인주와 정철영(2015)의 연구에서는 고용가능성을 내부 

및 외부 이동성 모두를 포함하지 않고, 외부 이동성에만 초점을 두고 연구하였다는 점에서 본 

연구와 차이가 있다. 둘째, 강인주와 정철영(2015)의 연구는 대기업 사무직을 대상으로 연구하

였다는 점에서 본 연구와 차이가 있는데, 기업의 규모 및 형태에 따라서 이직의도에 차이가 있

기 때문에(문영만, 홍장표, 2017; 이나경, 황순택, 2010) 기업의 규모가 다른 중소기업 근로자

들을 대상으로 연구할 필요가 있다.

이를 바탕으로 본 연구는 중소기업 근로자를 대상으로 내부 및 외부고용가능성과 이직의도 

간 관계를 규명하고, 이 관계에서 경력몰입이 갖는 매개효과에 대해 검증하는 것을 목적으로 
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한다. 본 연구의 결과는 HRD 관점에서의 향후 연구를 위한 시사점과 실천적 측면에서 시사점

을 제공할 수 있을 것이다. 향후 연구를 위한 측면에서는 중소기업 근로자의 내부 및 외부고용

가능성이 이직의도에 미치는 효과와 경력몰입을 통한 간접효과를 확인한다는 데 의미가 있다. 

또한, 본 연구에서 밝혀진 결과를 바탕으로 실천적 시사점들을 제공할 수 있을 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 고용가능성의 개념과 구성요소

고용가능성을 내부고용가능성과 외부고용가능성을 구분하여 정의한 Groot와 De Brink(2000)

는 내부 및 외부고용가능성이 근로자의 인적 자본의 가치라고 하였으며, 내부고용가능성을 조

직 내부 노동시장에서 안정적으로 고용을 유지하며 새로운 역할과 업무를 수행할 수 있는 능력

으로, 외부고용가능성은 조직 외부 노동시장에서 다른 조직으로 손쉽게 이동할 수 있는 능력이

라고 정의하였다. Forrier와 Sels(2003)는 내부 및 외부 노동시장에 대한 개인의 직무기회라고 

정의하였다. 이렇듯, 고용가능성은 선행연구들에 의해 두 가지 관점에서 정의되어 왔다.

본 연구에서는 고용가능성을 Groot와 De Brink(2000)의 연구를 바탕으로 내부고용가능성

과 외부고용가능성으로 구분하여 정의하고자 한다. 왜냐하면, 외부이동 관점에서만 인식되었

던 고용가능성이 Groot와 De Brink(2000)의 연구 이후 다수의 선행연구들에 의해 조직 내·외

부에서 통용될 수 있는 개념으로 확장되었기 때문이다(Juhdi et al., 2010). 또한, Groot와 De 

Brink(2000)는 내부 및 외부고용가능성이 인적자본의 가치로써 노동시장에서 더 유연하게 인

식될 필요가 있음을 강조하였다는 점에서 의미가 있다. 따라서, 본 연구는 Groot와 De 

Brink(2000)의 정의를 바탕으로 내부고용가능성은 조직 내부 노동시장에서 안정적으로 고용을 

유지하며 새로운 역할과 업무를 수행할 수 있는 능력으로, 외부고용가능성은 조직 외부 노동시

장에서 다른 조직으로 쉽게 이동할 수 있는 능력으로 정의하고자 한다.

2. 이직의도의 개념

그동안, 이직의도는 많은 선행연구들을 통해 정의되어 왔다. Mobley(1982)는 조직으로부터 
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금전적 보상을 받고 있는 조직 구성원이 조직 내에서 조직원으로서의 신분과 자격을 자발적으

로 종결하고, 조직을 떠나려는 의도라고 정의하였다. Allen과 Meyer(1990)는 이직의도를 조직 

구성원이 본인의 조직을 이탈하고 싶어 하는 의도를 의미하는 것으로, Tett과 Meyer(1993)는 

조직을 떠나려는 의도적이고 계획적인 사고 정도를 이직의도라고 정의하였다. Vandenberg와 

Nelson(1999)은 가까운 미래에 조직을 영구적으로 떠날 확률을 조직 구성원 스스로가 추정하

는 정도라고 하였다.

이처럼, 이직의도의 정의는 연구자들마다 조금씩 상이하다는 것을 알 수 있다. 대부분의 조

직행동 연구자들은 이직의도를 현 조직을 떠나려 하는 조직 구성원의 인지적, 감정적 과정을 

이해하는 것에 초점을 맞추고 있는데, Mobley(1982)의 정의가 이에 가장 부합한다고 할 수 있

다(김장현, 2007; 이미라, 2002). 뿐만 아니라, Mobley(1982)의 정의는 조직 구성원이 조직 내

부에서 외부로 이동하는 것을 뜻하는 협의의 개념으로서, 조직 인사관리 관점에서는 협의의 개

념을 적용하는 것이 일반적이다(강인주, 정철영, 2015). 따라서, 본 연구에서는 Mobley(1982)

의 정의를 바탕으로 조직으로부터 금전적 보상을 받고 있는 조직 구성원이 조직 내에서 신분과 

자격을 자발적으로 종결하고, 조직을 떠나려는 생각 또는 의도라고 정의하고자 한다.

3. 경력몰입의 개념

경력몰입의 정의도 경력의 개념이 변화함에 따라 변화해왔다. 초기 연구에서 Hall(1976)은 

경력몰입을 개념화할 때, 전문직과 동일한 의미로 간주하여 개인이 전문직업과 일체감을 느끼

고 애착을 갖는 것이라고 정의하였다. 이러한 정의를 바탕으로 한 경력몰입 연구들은 전문직에 

한정하여 연구되었다는 한계가 있었다(Carson & Bedeian, 1994). Greenhaus 외(1987)는 경력

의 정의를 개인이 일생에 걸쳐 경험하는 직무들이라고 하였는데, 정의의 넓은 범위로 인해 경

력몰입의 조작적 정의와 측정이 어렵다는 비판을 받았다(Carson & Bedeian, 1994).

한편, Blau(1985)는 경력몰입을 개인이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부여 정도로서 

자신이 일하고 있는 직업 또는 전문분야에 대한 일반적 태도로 정의하였다. Blau(1985)가 정의

한 개념에 대해 Morrow(1993)는 경력몰입의 활용성과 개념적인 명확성에서 우수하다고 평가

하였다.

이상의 논의들을 종합해보면, 선행연구들에서는 경력의 정의를 전문직에 한정 짓고(Hall, 
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1976), 일생에 걸쳐 경험하는 직무로 광범위하게 정의함으로써(Greenhaus et al., 1987), 경력

몰입의 조작적 정의와 측정을 하는 데 한계가 있다고 비판을 받았다(Morrow, 1993). 반면, 

Blau(1985)가 정의한 경력몰입의 개념은 활용성과 명확성이 우수하다고 평가받았으며

(Morrow, 1993), 다수의 선행연구들이 경력몰입의 연구대상을 전문분야만이 아닌 다양한 직종

으로 확대하여 연구할 수 있도록 했다는 점에서 의미가 있다(Aryee & Tan, 1992; Goulet & 

Singh, 2002; Lee et al., 2000). 따라서, 본 연구에서는 Blau(1985)의 정의를 바탕으로 경력몰입

을 자신이 전문성을 가지고 일하고 있는 직업 분야에 애착을 가지고 지속적으로 일하고자 하는 

동기부여 정도라고 정의하고자 한다.

4. 주요변수의 관계

가. 내부 및 외부고용가능성과 이직의도의 관계

고용가능성은 현 조직에서 맡고 있는 직무에서 다른 직무로 이동한다는 의미로 자신이 속한 

조직에서 계속적으로 근무하고자 한다는 내용이 포함되어 있다(Hillage & Pollard, 1998). 내부

고용가능성을 높게 인식하는 조직 구성원은 현재 소속되어 있는 조직 내부에서의 지속적인 성

장에 관심을 둔다(De Cuyper & De Witte, 2011; Pearce & Randel, 2004; Sullivan, 1999). 따라

서, 높은 내부고용가능성을 가진 조직 구성원은 자신의 역량을 인정받아 조직으로부터 안정적

인 고용관계를 보장받을 수 있을 것이라고 인식하기 때문에 이직의도가 낮을 수 있다(De 

Cuyper & De Witte, 2011).

내부고용가능성과 이직의도의 관계를 실증적으로 다룬 문재승(2014), 이석원과 김학수

(2020), 그리고 임슬기(2016)의 연구에서는 내부고용가능성이 이직의도를 낮춘다는 결과를 밝

혔다. 문재승(2014)은 조직 구성원이 조직내부에서 더 많은 전문성과 실력을 쌓고, 주변으로부

터 인정을 받을 때 직무성과가 높아지기 때문에 외부에서 경력을 쌓기보다는 내부에서 경력을 

발전시키려는 의도가 강해지는 것이라고 설명하였다. 이상의 내용들을 바탕으로 내부고용가능

성이 이직의도를 낮춘다고 예측할 수 있다.

내부고용가능성과 달리, 외부고용가능성은 본인이 속한 조직을 떠나 다른 조직으로 옮긴다

는 의미가 포함되어 있다(Acikgoz et al., 2016). 외부 고용가능성을 높게 인식하는 조직 구성원

은 외부노동시장에서 매력적인 인재이기 때문에 다른 조직에게 더 나은 조건의 이직 제의를 받
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을 수 있다(Sullivan, 1999). 그 결과, 현재 속해있는 조직에 대한 몰입도가 낮아질 수 있으며

(Elman & O’Rand, 2002; Pearce & Randel, 2004), 더 나은 고용 조건의 조직으로 이동할 수 있

으므로 이직의도가 높을 수 있다(De Cuyper & De Witte, 2011). 외부고용가능성과 이직의도

의 관계를 실증적으로 다룬 선행연구들에서는 외부고용가능성이 이직의도를 높인다는 결과를 

밝혔다(서형도 외, 2009; 이석원, 김학수, 2020; 임슬기, 2016; Lu et al., 2016; Nelissen et al., 

2017). 서형도 외(2009)는 외부고용가능성이 높은 조직 구성원들은 새로운 고용관계를 획득하

는 데 어려움이 없고, 대안도 충분하다고 판단하기 때문에 언제든지 현재의 조직을 떠나려는 

의도를 보인다고 설명하였다. 이상의 내용들을 바탕으로 외부고용가능성이 이직의도를 높인다

고 예측할 수 있다.

나. 내부 및 외부고용가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입의 매개효과

내부 및 외부고용가능성과 이직의도의 관계를 실증적으로 밝힌 선행연구들을 통해 내부 및 

외부고용가능성과 이직의도가 밀접한 관계를 맺고 있다는 것을 알 수 있다(서형도 외, 2009; 이

석원, 김학수, 2020; Lu et al., 2016; Nelissen et al., 2017). 하지만, 내부 및 외부고용가능성과 

이직의도의 관계가 항상 유의하지는 않은 것으로 밝혀졌다. Nelissen 외(2017)의 연구에서는 

내부고용가능성과 이직의도의 관계가 유의하지 않다는 결과가 나타났으며, 문재승(2014), 이

준혁과 전정호(2016)의 연구에서는 외부고용가능성과 이직의도의 관계가 유의하지 않다는 결

과가 나타났다. 이러한 상반된 결과는 두 변수 간의 관계를 매개하는 다른 변수가 존재함을 의

미한다(Bennett, 2000).

선행연구들에서는 고용가능성이 경력몰입에 정적인 영향을 준다는 것을 밝혔다(강인주, 정

철영, 2015; 박수성, 최우성, 2007; 서경민, 2010; 이민재, 김영현, 2020; 조승균, 2012; Carson 

& Bedeian, 1994). 고용가능성의 개념은 외부 이동의 의미가 내포되어 있지만, 새로운 기술과 

역량을 개발하기 위한 책임감 있고, 자기주도적인 활동의 개념도 포함하기 때문에 고용가능성

을 높게 인식할수록 본인의 경력에 더 몰입하는 것이라고 해석할 수 있다(박수성, 최우성, 

2007; 서경민, 2010). 이민재와 김영현(2020)은 조직 내부에서의 고용가능성이 높아질수록 자

신의 경력성공과 경력목표 달성의 기회가 많아진다고 생각하기 때문에 이러한 결과가 도출된 

것이라고 설명하면서, 이러한 고용가능성은 조직 구성원들의 경력태도에 투영되어 조직에서 

지속적으로 일하려는 의무감을 형성한다고 하였다.
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또한, 경력몰입은 여러 선행연구들을 통해 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 선행요인으로 

연구되어 왔다(문영주, 2011; 최해리, 2021; Aryee & Tan, 1992; Carson & Bedeian, 1994). 

Aryee와 Tan(1992)은 기업의 관리자와 전문가들을 대상으로 경력몰입과 이직의도의 사이의 

유의한 부적 관계가 있다는 것을 밝혔다. 사회복지사를 대상으로 연구한 문영주(2011)는 이직

의도를 억제하는 요인으로서 경력몰입의 효과를 밝혔으며, 이혜원(2011), 윤혜미와 노필순

(2013)은 보육교사들을 대상으로 연구하여 경력몰입이 증가할수록 이직의도가 감소한다는 결

과를 밝혔다.

한편, 국내외 연구를 종합해 볼 때, 본 연구와 같은 변인으로 연구된 총 1편의 연구(예를 들

어, 강인주, 정철영, 2015)가 확인되었다. 본 연구와 강인주와 정철영(2015)의 연구를 비교하였

을 때, 두 가지 측면에서 차이가 있다. 첫째, 강인주와 정철영(2015)의 연구에서는 고용가능성

을 내부 및 외부 이동성 모두를 포함하지 않고, 외부 이동성에만 초점을 두고 연구하였다는 점

에서 본 연구와 차이가 있다. 둘째, 강인주와 정철영(2015)의 연구는 대기업 사무직을 대상으

로 연구하였다는 점에서 본 연구와 차이가 있는데, 기업의 규모 및 형태에 따라서 이직의도에 

차이가 있기 때문에(문영만, 홍장표, 2017; 이나경, 황순택, 2010) 기업의 규모가 다른 중소기

업 근로자들을 대상으로 연구할 필요가 있다.

이상의 선행연구 결과들을 통해 내부 및 외부고용가능성이 이직의도에 직접적인 영향을 미

칠 뿐 아니라, 경력몰입을 통해 간접적으로 영향을 미칠 것이라고 예측할 수 있다. 따라서, 본 

연구에서는 중소기업 근로자의 내부 및 외부고용가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입이 매

개 역할을 할 것이라고 예상할 수 있다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 및 연구 대상

본 연구의 목적은 중소기업 근로자의 내부 및 외부고용가능성과 이직의 관계에서 경력몰입

의 매개효과를 분석하는 것이며, 연구모형은 [그림 1]과 같다.
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[그림 1] 연구모형

이를 달성하기 위해 본 연구에서는 설문업체와 용역 계약을 체결하여 진행하였다. 설문은 

2021년 11월 14일부터 2021년 11월 21일까지 온라인으로 진행되었으며, 근로자 수 300인 미

만의 중소기업 근로자를 대상으로 패널 조사를 실시하였다. 총 321명이 설문에 응답하였으며, 

응답자에게는 온라인 커피 쿠폰을 지급하였다. 응답자들 가운데 불성실한 응답지 14부를 제외

하고, 307부를 최종분석에 사용하였다. 조사 대상자의 인구통계학적 특성은 다음의 <표 1>과 

같다.

<표 1> 조사 대상자의 인구통계학적 특성

구분 성별 빈도(명) 비율(%)

성별

남 135 44.0

여 172 56.0

전체 307 100.0

연령

20대 69 22.5

30대 122 39.7

40대 73 23.8

50대 이상 43 14.0

전체 307 100.0

학력

고졸이하 36 11.7

전문대졸 45 14.7

대졸 212 69.1

대학원졸(석사) 11 3.6

대학원졸(박사) 3 1.0

전체 307 100.0
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구분 성별 빈도(명) 비율(%)

현 직장
근속연수

5년 미만 69 22.5

5년 이상 ~ 10년 미만 122 39.7

10년 이상 ~ 15년 미만 73 23.8

15년 이상 43 14.0

전체 307 100.0

업종

제조업 77 25.1

금융·보험업 9 2.9

전기·수도·건설업 11 3.6

교육 서비스업 42 13.7

유통업 12 3.9

IT 28 9.1

부동산업 4 1.3

도매·소매업 35 11.4

운수업 2 0.7

정보통신 서비스업 9 2.9

사회복지 서비스업 9 2.9

기타 69 22.5

전체 307 100.0

직원 수

1인 이상 ~ 100인 미만 212 69.1

100인 이상 ~ 200인 미만 65 21.2

200인 ~ 300인 미만 30 9.8

전체 307 100.0

직급

사원급 111 36.2

대리급 84 27.4

과장급 67 21.8

차·부장급 37 12.1

임원급 8 2.6

전체 307 100

직무

관리/사무직 186 60.6

생산/기술직 37 12.1

서비스/영업직 46 15.0

연구/개발직 17 5.5

기타 21 6.8

전체 307 100.0
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2. 조사도구

가. 내부 및 외부고용가능성

내부 및 외부고용가능성은 Groot와 De Brink(2000)의 고용가능성에 대한 개념적 연구를 바

탕으로 Juhdi 외(2010)가 사용하고 이지영(2018)이 수정 및 보완하여 활용한 도구를 사용하였

다. 내부고용가능성은 “나는 현재 업무 외에 추가적인 과업이 부여되어도 수행할 능력이 있

다.”, “나는 회사 내 다른 직무(직종)로 옮겨도 그 일을 훌륭히 수행할 능력이 있다.”등 4개 문항

이며, 외부고용가능성은 “나는 현재와 유사한 직무라면 다른 회사에서 일할 수 있다.”, “내가 가

진 기술과 지식을 감안할 때, 많은 구직기회가 있을 것이다.”등 4개 문항으로 총 8개 문항으로 

구성되어 있다. 이지영(2018)의 연구에서 Cronbach’s α계수의 값은 내부고용가능성 .876, 외

부고용가능성 .905의 신뢰도를 보여주었다. 

나. 이직의도

이직의도 측정에 사용된 도구는 Mobley(1982)가 개발한 도구를 바탕으로 강인주와 정철영

(2015)이 국내 기업 상황에 맞게 수정 및 보완하여 사용한 도구를 사용하였다. 측정도구는 단

일 요인으로 “나는 다른 회사에서 일해보고 싶다.”, “다시 선택할 수 있다면 현재의 회사를 선택

하지 않을 것이다.” 등 6개의 문항으로 구성되어 있다. 강인주와 정철영(2015)의 연구에서 

Cronbach’s α계수의 값은 .876의 신뢰도를 보여주었다.

다. 경력몰입

경력몰입 측정에 사용된 도구는 Blau(1988)가 개발한 도구를 바탕으로 서경민(2010)이 번역

하여 활용한 측정도구를 사용하였다. 측정도구는 단일 요인으로 “나는 정말로 현재의 나의 일

을 하는 것을 좋아한다.”, “내가 다시 선택할 수만 있다면 현재의 일을 선택하지 않을 것이다.”

등 6개 문항으로 구성되어 있다. 서경민(2010)의 연구에서 Cronbach’s α계수의 값은 .83으로 

나타났다.
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3. 분석방법

본 연구에서 수집된 자료를 분석하기 위해 Windows용 SPSS 25.0 프로그램과 PROCESS 

macro 4.0을 활용하였으며 분석 절차는 아래와 같다. 

첫째, 본 연구에서 사용된 측정도구의 타당도를 검증하기 위해 요인분석을 실시하였고, 신

뢰도 검증을 위해서 Cronbach’s α계수를 분석하였다. 둘째, 본 연구에서 측정한 주요 변인들

의 일반적인 특성을 분석하기 위해 기술통계 분석을 실시하였다. 셋째, 본 연구를 위해 사용된 

변인인 관리자 내부 및 외부고용가능성, 이직의도, 경력몰입 간의 영향 관계를 확인하기 위하

여 상관관계분석을 실시하였다. 넷째, 독립변인으로 설정한 내부 및 외부고용가능성이 종속변

인 이직의도에 미치는 영향을 분석하기 위해 단순회귀분석을 실시하였다. 다섯째, 내부 및 외

부고용가능성과 이직의도의 관계에서 매개변인으로 설정한 경력몰입의 영향을 분석하기 위해 

Hayes(2013)가 제안한 Process macro의 4번 모델을 적용하여 부트스트레핑(N=5000)방식으로 

분석하였다.

Ⅳ. 분석 결과

1. 조사도구의 타당도 및 신뢰도 분석 결과

본 연구에서 사용된 조사도구의 타당도를 검증하기 위해 탐색적 요인분석(Exploratory 

Factor Analysis)을 실시하였으며, 단일요인인 이직의도와 경력몰입은 요인분석에서 제외하였

다. 관측변수들의 집합 간 공변량을 설명해주는 잠재요인(latent factors)을 식별 가능하게 해주

는 주축요인추출법을 사용하여 타당도를 검증하였다. 더불어, 요인 간의 상관을 가정하는 사각

회전 방식인 직접 오블리민(Direct Oblimin Rotation) 방법으로 요인을 회전하여 분석하였다.

요인추출에 대해 일반적으로 사회과학분야에서는 요인부하량 .3은 최소기준, .4는 중요한 

문항, .5는 매우 중요한 문항이라는 의미를 갖는다(Hair et al., 2010). 이에 본 연구에서는 이러

한 요인추출 기준을 바탕으로 하위문항의 요인부하량이 .4 이상인 것으로 선별하였다. 본 연구

에서는 이러한 요인추출 기준을 바탕으로 하위문항의 요인부하량이 .4 이상인 것으로 선별하
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였다. 

가. 내부 및 외부고용가능성에 대한 요인분석 결과

독립변인인 내부 및 외부고용가능성에 대한 요인분석 결과, KMO 측도는 .802이고 Bartlett 

구형성 검정이 통계적으로 유의한 것(p<.001)으로 나타나 요인분석이 적합한 것으로 확인되

었다. 요인추출 시 이론적 배경에 근거하여 추출할 요인수로 2개를 설정한 결과, 요인부하량

이 .4 이상, 고유치(eigen value)가 1.0 이상이며, 전체 분산의 48.428%를 설명하는 2개의 요

인군(群)이 나타났다. 요인부하량을 충족하지 못한 1개의 외부고용가능성 문항(Ⅱ-1)이 제거

되어, 타당성을 만족하는 7개 문항이 실제 분석에 활용되었다. 이상의 결과를 정리하면 다음 

<표 2>와 같다.

<표 2> 내부 및 외부고용가능성에 대한 요인분석 결과

문항구분 요인

내용 번호 1 2

내부고용가능성

Ⅰ-2 0.798 0.101

Ⅰ-3 0.641 -0.069

Ⅰ-1 0.590 0.001

Ⅰ-4 0.507 -0.102

외부고용가능성

Ⅱ-2 -0.016 -0.825

Ⅱ-3 -0.042 -0.821

Ⅱ-4 0.104 -0.563

고유값 2.226 2.247

총설명력(48.428%) 38.027 10.401

Keiser-Meyer-Olkin 측도 .802

Bartlett 구형성 검정

근사 608.488

자유도 21

p .000

※ 추출 방법: 주축 요인추출. 회전 방법: Kaiser 정규화가 있는 오블리민
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라. 조사도구의 신뢰도 분석 결과

본 연구에서 사용된 조사도구의 문항 내적 일관성을 측정하기 위해 문항점수의 분산을 고려

한 Cronbach’s α계수를 활용하였다. 일반적으로 Cronbach’s α계수 값이 .6 이상이면 측정도

구의 신뢰도에 문제가 없는 것으로 판단한다(Van de Ven & Ferry, 1980). 신뢰도 분석결과 모

든 변인이 신뢰도 .6 이상을 상회하였으며 .796 ~ .872의 범위를 보여주었으며, 그 결과는 아래

의 <표 3>과 같다.

<표 3> 조사도구의 신뢰도 분석결과

구 분 문항수 Cronbach’s α

독립변인 고용가능성

내부고용가능성 4 .735

외부고용가능성 3 .783

전체 7 .796

종속변인 이직의도 6 .872

매개변인 경력몰입 6 .830

Ⅴ. 연구결과

1. 주요변인의 기술통계 분석

본 연구의 주요변인 중 독립변인인 내부 및 외부고용가능성, 종속변인인 이직의도, 매개변

인인 경력몰입에 대한 기술통계분석을 실시하였다. 그 결과는 아래의 <표 4>와 같다.

<표 4> 주요변인에 대한 기술통계분석 결과(N=307)

구분 평균 표준편차 왜도 첨도

고용가능성
내부 고용가능성 3.454 .616 -.446 -.088

외부 고용가능성 3.535 .690 -.290 .687

이직의도 3.363 .827 -.274 -.094

경력몰입 2.933 .743 -.111 -.169
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2. 연구변인 간 상관관계 분석

본 연구에서는 변인 간 상관관계를 분석하기 위하여 Karl Pearson의 적률상관계수를 적용하

였다. 외부고용가능성과 이직의도의 관계(r=-.026)를 제외한 모든 연구변인들의 상관관계는 통

계적으로 유의한 것으로 나타났으며, 다중공선성의 문제가 없는 것을 확인하였다. 이상의 내용

을 바탕으로 각 변인들의 상관관계를 분석한 결과는 다음 <표 5>와 같다.

<표 5> 주요 변인 간의 상관관계 분석 결과(N= 307)

구분 1 2 3 4 5

1 내부 고용가능성

2 외부 고용가능성 .455** 1

3 이직의도 -.157** -.026 1

4 경력몰입 .340** .415** -.368** 1

**p<.01

3. 내부 및 외부고용가능성과 이직의도의 관계 분석 결과 

본 연구는 내부 및 외부고용가능성과 이직의도의 관계를 밝히고자 하였다. 이에 독립변인

을 내부고용가능성과 외부고용가능성으로 설정하였으며, 이직의도를 종속변인으로 설정하

여 단순회귀분석을 실시하였다. 먼저, 내부고용가능성을 독립변인으로 설정하고, 이직의도

를 종속변인으로 설정하여 결과를 분석하였다. F값이 7.729(p<.01)로 유의미한 회귀모형인 

것으로 확인되었고, 수정된  =.022로 내부고용가능성이 이직의도에 대해 2.2% 설명하는 

것으로 분석되었다. 구체적으로 독립변인 내부고용가능성은 B=-.211(p<.01)로 종속변인 이

직의도에 유의한 부(-)적 영향을 미치는 것으로 분석되었으며, 중소기업 근로자의 내부고용

가능성이 높을수록 이직의도가 감소함을 확인할 수 있다. 이에 대한 세부 분석결과는 <표 6>

과 같다.
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<표 6> 내부고용가능성과 이직의도 간의 관계

독립변인 종속변인

비표준화
계수

표준화
계수

t
수정된 

  F

B
표준
오차

β

(상수) 이직
의도

4.093 .267 15.354***

.022
7.729

**

내부 고용가능성 -.211 .076 -.157 -2.780**

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

다음으로 외부고용가능성과 이직의도 간의 관계를 살펴보기 위하여 회귀분석을 실시하였

다. 우선, 외부고용가능성을 독립변인으로 설정하고, 이직의도를 종속변인으로 설정하여 결과

를 분석하였다. F값이 .205로 회귀모형이 유의미하지 않은 것으로 확인되었고, 수정된  

=-.003으로 내부고용가능성이 이직의도에 대해 0.3% 설명하는 것으로 분석되었다. 구체적으

로 독립변인 외부고용가능성은 B=-.031로 종속변인 이직의도에 유의한 영향을 미치지 않는 것

으로 분석되었으며, 중소기업 근로자의 외부고용가능성은 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 

않는 것을 확인할 수 있다. 이에 대한 세부 분석결과는 <표 7>과 같다.

<표 7> 외부고용가능성과 이직의도 간의 관계

독립변인
종속
변인

비표준화
계수

표준화
계수

t
수정된

 
 

F

B
표준
오차

β

(상수) 이직
의도

3.473 .247 14.042***

-.003 .205
외부고용가능성 -.031 .069 -.026 -.452

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

4. 내부 및 외부고용가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입의 매개효과 분석 

결과

먼저, 내부고용가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입의 매개효과 분석에 대한 결과는 다

음 <표 8>과 [그림 2]와 같다.
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<표 8> 주요 변인 간 회귀계수 분석 결과

변인 B SE β t  LLCI* ULCI**

총효과 모형(종속변인: 이직의도)

상수 4.093 .2666 15.354 .000 3.568 4.617

내부고용가능성 -.211 .0760 -.211 -2.780 .006

매개변인 모형(종속변인: 경력몰입)

상수 1.516 .228 6.647 .000 1.067 1.965

내부고용가능성 .410 .065 .340 6.306 .000 .282 .538

종속변인 모형(종속변인: 이직의도)

상수 4.692 .2688 17.453 .000 4.163 5.221

고용가능성 -.049 .076 -.037 -.646 .519 -.199 .101

경력몰입 -.395 .0631 -.355 -6.268 .000 -.519 -.271

* LLCI= boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값
** ULCI=boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값

내부고용가능성 이직의도
-.211**

    

내부고용가능성 이직의도

경력몰입

.340***

-.037

.-.355***

    

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

[그림 2] 내부고용가능성과 이직의도 간의 관계에서 경력몰입의 매개효과 도식

<표 10>과 [그림 2]에서 나타난 바와 같이, 내부고용가능성은 경력몰입에 유의한 영향을 미

치고(β=.340, p<.001), 경력몰입도 이직의도에 유의한 영향을 미쳐(β=-.355, p<.001), 경력

몰입은 내부고용가능성과 이직의도 간의 관계를 매개하였다. 또한, 이직의도에 대한 내부고용

가능성의 총효과는 β=-.211(p<.01)이었으나 매개변인인 경력몰입이 투입되면서 이직의도에 
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대한 내부고용가능성의 직접효과가 β=-.037로 유의하지 않게 나타나 경력몰입이 내부고용가

능성과 이직의도 간의 관계를 매개하는 것으로 나타났다(Burger et al., 2013). 다음으로 내부

고용가능성과 이직의도 간의 관계에서 경력몰입의 매개효과가 통계적으로 유의한지 검증하였

으며, 분석결과는 다음 <표 9>와 같다.

<표 9> 내부고용가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입의 매개효과

효과 Effect SE LLCI* ULCI**

총 효과 -.211 .076 -.361 -.062

직접효과 -.049 .076 -.199 .101

간접효과 -.162 .040 -.247 -.091

* LLCI= boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값
** ULCI=boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값

내부고용가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입의 매개효과를 검증하기 위해 부트스트래

핑을 실시하였으며, 검증결과 부트스트래핑의 95% 신뢰구간의 하한값(LLCI)과 상한값(ULCI)

사이에 0이 존재하지 않기 때문에 매개효과는 유의한 것으로 밝혀졌다.

다음으로 외부고용가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입의 매개효과 분석하기 위해 동일

한 방법으로 분석하였으며, 분석에 대한 결과는 다음 <표 10>과 [그림 3]과 같다.

<표 10> 주요 변인 간 회귀계수 분석 결과

변인 B SE β t  LLCI* ULCI**

총효과 모형(종속변인: 이직의도)

상수 3.473 .247 14.042 .000 2.986 3.960

외부고용가능성 -.031 .069 -.026 -.452 .651 -.166 .104

매개변인 모형(종속변인: 경력몰입)

상수 1.352 .202 6.682 .000 .954 1.750

외부고용가능성 .447 .056 .415 7.963 .000 .337 .558

종속변인 모형(종속변인: 이직의도)

상수 4.121 .244 16.893 .000 3.641 4.602

외부고용가능성 .184 .070 .153 2.640 .009 .047 .320

경력몰입 -.480 .065 -.431 -7.440 .000 -.607 -.353

* LLCI= boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값
** ULCI=boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값
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외부고용가능성 이직의도
-.026

    

외부고용가능성 이직의도

경력몰입

.415***

.153**

.-.431***

    

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

[그림 3] 외부고용가능성과 이직의도 간의 관계에서 경력몰입의 매개효과 도식

<표 10>과 [그림 3]에서 나타난 바와 같이, 외부고용가능성은 경력몰입에 유의한 영향을 미

치고(β=.415, p<.001), 경력몰입도 이직의도에 유의한 영향을 미쳐(β=-.431, p<.001), 경력

몰입은 외부고용가능성과 이직의도 간의 관계를 매개하였다. 또한, 이직의도에 대한 외부고용

가능성의 총효과는 β=-.026으로 유의하지 않은 것으로 나타났으나, 매개변인인 경력몰입이 

투입되면서 이직의도에 대한 외부고용가능성의 직접효과가 β=.153, (p<.01)로 유의하게 나타

나 경력몰입이 외부고용가능성과 이직의도 간의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 다음으로 

외부고용가능성과 이직의도 간의 관계에서 경력몰입의 매개효과가 통계적으로 유의한지를 검

증하였으며, 분석결과는 다음 <표 11>과 같다.

<표 11> 외부고용가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입의 매개효과

효과 Effect SE LCI* ULCI**

총 효과 -.031 .069 -.166 .104

직접효과 .184 .070 -.048 .320

간접효과 -.215 .049 -.318 -.128

* LLCI= boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값
** ULCI=boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값
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외부고용가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입의 매개효과를 검증하기 위해 부트스트래

핑을 실시하였으며, 검증결과 부트스트래핑의 95% 신뢰구간의 하한값(LLCI)과 상한값(ULCI)

사이에 0이 존재하지 않기 때문에 매개효과는 유의한 것으로 밝혀졌다.

Ⅵ. 논의 및 결론

본 연구의 목적은 중소기업 근로자의 내부 및 외부고용가능성이 이직의도에 미치는 영향을 

분석하고, 이러한 관계에서 경력몰입의 매개효과를 검증하는 것이다. 이상의 연구 결과를 논의

하면 다음과 같다.

첫째, 중소기업 근로자의 내부고용가능성은 이직의도에 부(-)적인 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 이와 같은 결과는 내부고용가능성과 이직의도 간의 관계를 규명한 선행연구(문재승, 

2014; 이석원, 김학수, 2020; 임슬기, 2016; Baranchenko et al., 2020)의 결과를 지지한다. 다

음으로 외부고용가능성과 이직의도의 관계는 통계적으로 유의하지 않았다. 이와 같은 결과는 

외부고용가능성이 이직의도를 높인다는 결과를 밝힌 다수의 선행연구(서형도 외, 2009; 이석

원, 김학수, 2020; 임슬기, 2016; Baranchenko et al., 2020; Lu et al., 2016; Nelissen et al., 

2017)와 다른 결과이며, 두 변인 간의 관계가 유의하지 않다는 일부 연구(문재승, 2014; 이준혁, 

전정호, 2016)의 결과를 지지한다. 이러한 결과는 국내 노동시장의 특성상 유연성이 높지 않다

는 점 때문에 구성원이 이직을 결정하기 쉽지 않으며, 비록 조직 구성원이 외부고용가능성을 

높게 인식할지라도 조직 내부에서 경력승진을 고려할 가능성이 높다고 해석할 수 있다(문재승, 

2014).

둘째, 내부고용가능성과 이직의도 간의 관계에서 경력몰입이 매개하는 것으로 확인되었다. 

다음으로 외부고용가능성과 이직의도 간의 관계에서 경력몰입이 매개하는 것으로 나타났다. 

한편, 외부고용가능성과 이직의도 관계(총효과)가 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났는

데, 매개변인인 경력몰입이 투입되면서 외부고용가능성과 이직의도 간의 영향이 유의한 것으

로 확인되었다. 이러한 결과는 매개변인이 억제변수로서 역할을 할 수 있다는 관점에서 해석할 

수 있다(김하형, 김수영, 2020). 본 연구를 포함한 선행연구(문재승, 2014; 이준혁, 전정호, 

2016)는 다수의 선행연구의 결과와 달리 외부고용가능성과 이직의도의 관계가 유의하지 않다
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고 밝혔는데, 그 이유가 적절한 매개변수의 부재로 인하여 두 변수 간의 경로가 억제되었기 때

문이라고 해석할 수 있다는 것이다(송보라, 이기학, 2009; Widmer et al., 2012). 즉, 적절한 매

개변수(억제변수)를 모형에 포함시킨다면 유의하지 않았던 독립변인과 종속변인의 관계를 밝

혀낼 수 있으며, 그 의미를 해석할 수 있다(김하형, 김수영, 2020).

이상과 같은 결론을 바탕으로 향후 연구를 위한 시사점은 다음과 같다. 본 연구는 외부고용

가능성과 이직의도의 관계에서 경력몰입이 억제변수로써의 역할을 한다는 것을 밝혔다는 점에

서 의의가 있다. 본 연구에서는 외부고용가능성과 이직의도 관계가 통계적으로 유의하지 않은 

것으로 나타났지만, 매개변인인 경력몰입이 투입되면서 외부고용가능성과 이직의도 간의 영향

이 유의한 것으로 확인되었다. 본 연구에 기반하여 후속연구에서는 억제변수로써의 경력몰입

에 대한 연구가 수행될 필요가 있다.

HRD 측면의 실천적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 내부고용가능성이 이직의도를 낮추기 때

문에 내부고용가능성을 높이기 위한 다양한 전략을 활용하고, 문화를 조성함으로써 구성원이 

맡은 직무에서의 책임감과 자율성을 높여야 한다(신민선, 김학수, 2018). 또한, 조직 내에서 구

성원의 승진기회를 높이고, 근로시간의 유연성을 확보하여 심리적 만족감을 충분히 제공할 필

요가 있다(문재승, 2014; 임슬기, 2016). 둘째, 내부 및 외부고용가능성은 경력몰입을 높여 이

직의도를 낮추기 때문에 조직 구성원이 경력에 몰입하여 높은 전문성을 가질 수 있도록 지원적

인 환경과 방안을 마련하고, 경력몰입을 향상시킬 수 있는 교육 프로그램 개발 및 실행해야 한

다. 또한, 조직이 일방적으로 주도하기보다는 구성원들의 요구를 파악하여 이를 실행할 다양한 

영역의 기회들을 마련하는 것이 중요할 것이다(송미희, 2021).

본 연구의 한계점 및 제언은 다음과 같다. 첫째, 중소기업의 기준은 중소기업기본법 제2조에 

따라 대통령령에서 정한 기업 소유 및 경영의 실질적 독립성 등과 함께 업종의 특징, 자산규모, 

매출액 등 양적 기준의 요건을 모두 충족하는 기업을 의미한다. 하지만, 이에 따라 중소기업을 

구분할 경우 업종별로 그 기준이 달라 중소기업을 구분하는 공통적인 기준을 수립하기 어렵기 

때문에 본 연구에서는 중소기업을 300인 미만 근로자가 근무하는 사업체로 정의하였다. 따라

서, 추후 연구에서는 보다 엄격한 기준을 적용하여 중소기업을 대상으로 연구함으로써, 보다 

설득력 있고 타당한 연구를 할 필요가 있다.
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ABSTRACT

The Mediating Effect of Career Commitment in the Relationship 

between Internal/External Employability and Turnover Intention of 

Small and Medium-sized Enterprises’ Workers

Si-won, Kang (POSCO PLANTEC)

The aim of this study is to examine the relationship between internal/external 

employability and turnover intention and to investigate the mediating effect of career 

commitment in this relationship for workers in SME(Small and Medium- sized Enterprises). 

To this end, a panel survey was conducted on SME workers with less than 300 workers. The 

results of this study are as follows. First, it was found that the internal employability of SME 

workers had a negative(-) effect on turnover intention, and the external employability of 

SME workers did not have a significant effect on turnover intention. Second, it was found 

that career commitment had a mediating effect in the relationship between the internal 

employability and turnover intention of SME workers, and career commitment was also 

found to have a mediating effect in the relationship between the external employability and 

turnover intention.

[Keywords] internal/external employability, turnover intention, career commitment
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