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The purpose of the current research is to examine how new employees’ perceived career preparation 

behavior effect on their perception of job satisfaction. In addition, focused on mediated effect of work value 

and moderated effect of enterprise educational training to increase job satisfaction. A total of 843 employees 

who have less than 1-year experience in Korean were included as research sample. Structural equation 

modeling(SEM) and multi group structural equation modeling(MGSEM) was employed to examine structural 

relations among the proposed variables. Results show that 1) new employees’ career preparation behavior level 

positively and directly effect on their job satisfaction; 2) work value(intrinsic, extrinsic, structural) was also 

effected by employees’ career preparation behavior level; 3) job satisfaction of new employees was positively 

effected by intrinsic work value and was negatively effected by extrinsic work value and was not effected by 

structural work value; 4) intrinsic work value was only playing as a mediating role between career preparation 

behavior and job satisfaction; and finally 5) the enterprise educational training was playing a moderating role 

between career preparation behavior and job satisfaction, extrinsic work value and job satisfaction, structural 

work value and job satisfaction. According to the results, significant implications were provided for new 

employees and human resource development discipline in terms of career path, organizational educational 

program development.
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Ⅰ. 서  론

1. 연구의 필요성 및 목적

전 세계적인 경제 불황 속에서 우리나라 고용환경은 점점 어려워지고 있으며, 특히 청년층

의 실업률은 그 문제가 더욱 심각하다. 이러한 상황 속에서, 최근 신입사원들은 어렵게 입사한 

직장에 충실한 삶을 살기 보다는 자신이 하는 일에서 느끼는 즐거움, 보람, 자기발전 등의 다

양한 직업가치관을 추구하는 삶에 더 높은 가치를 두고 있다(Wey Smola & Sutton, 2002). 국내 

306개 기업 신입사원 채용실태 분석결과, 심각한 취업난 속에서 어렵게 입사한 기업의 1년 이

내 조기퇴직률은 27.7%(100명중 28명)로 나타났다. 그러나 이는 비단 임금 및 복지후생 등이 

부족한 중소기업만의 문제는 아니다. 누구나 입사를 희망하는 대기업의 경우에도 1년 이내 

100명 중 10명이 조기 퇴직한다(조기퇴직률 9.4%). 취업을 위해 다양한 스펙을 준비하는데 1인

당 평균 11.7개월(취업자의 9%는 3년 이상)이 소요되고, 입사 후 통상임금, 교육비, 4대보험 등 

신입사원육성 비용이 평균 2억 원 정도가 소요되는 현실에서, 신입사원의 조기퇴직은 개인차

원의 문제를 넘어 노동시장에 축적된 노하우와 경험이 단절되는 등 결국 국가 경쟁력을 약화

시키는 중대한 문제가 초래될 수 있다(노경란, 김미경, 변정현, 오성욱, 이효남, 전연진, 정명진, 

조규필; 2008; 임정연, 이영민, 2013; 한국경영자총협회, 2016).

신입사원이 직무만족을 하지 못하고 중도 탈락하는 이유로, 권채영(2005)의 연구에서는 직무

적합성, 복리후생, 임금, 관계 등이 문제점으로 나타났고, 한국경영자총협회(2016)의 실태분석에

서는 조직 및 적응실패(49.1%), 급여 및 복리후생 불만(20%), 근무지역 및 근무환경 불만(15.9%) 

등이 2012년부터 동일한 문제로 지적되었다. 요약하면, 결국 직무 및 직무환경에 대한 불만족

(불일치)을 중도탈락의 주요원인으로 꼽을 수 있다. 따라서 이제는 단순히 취업 성공 그 자체

에 중요성을 두는 것 보다는 입사 후 자신의 일에 대한 보람, 즐거움, 행복을 영위하기 위한 

신입사원의 직무만족에 연구의 관심을 가질 때이다(노경란, 박용호, 허선주, 2011).

개인은 입사 후 직무만족을 높이기 위해, 입사 전 구직행동을 할 때부터 다양한 사회적, 심

리학적 요인들의 영향을 받게 된다(김병숙, 2006). 이를 체계적으로 정리하는 개념 가운데 하나

가 직업가치이다. 개인이 갖는 직업가치는 구직준비에 상당히 중요한 영향을 미칠 뿐 아니라 

향후 입사 후 직무만족으로 이어지게 하는 중요한 변수이다(남순현, 2005). 인간의 행동과 감정

에 가장 중요한 영향을 주는 요소 중의 하나가 가치이며, 직업가치란 개인이 직업을 선택할 

때 자신이 중요하다고 생각하는 요인으로 직업선택의 기준이 되고 직업생활과 직무만족에 직

접적인 영향을 준다(Super, 1970). 과거 생계수단, 자녀양육 등으로 비교적 단순하게 직업을 바

라보던 것에 비해 최근 신입사원들은 다양한 직업가치관을 가지고 직장생활을 영위하고 있다

(Allport, 1961). 이와 같은 맥락으로 지난 수십 년 간 경영학, 사회학, 산업심리학 등 다양한 분
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야에서 직업가치에 관한 연구를 활발히 수행해 오던 이유 역시 구성원의 직업가치관의 혼란과 

약화가 곧 노동생산성의 저하, 불량률 및 이직률 증가 등 기업경영의 주요 문제로 자리 잡고 

있기 때문이다(Wang, Chen, Hyde, & Hsieh, 2010; Weining & Kunjin, 2011).

한편, 개인이 갖는 직업가치는 생각이나 태도 차원이 아닌 보다 실제적이고 구체적인 행동

측면에서, 자신의 진로 및 직업을 위해 노력하는 다양한 진로준비행동의 영향을 받는다(강원

덕, 안귀여루, 2010; 김봉환, 김계현, 1997). 진로준비행동이란 특정 직업의 선택, 입직(job entry) 

및 직업적응을 촉진하기 위해 필요한 자기평가 또는 외부정보를 탐색하는 활동을 뜻한다. 자

신에 대한 이해와 탐색, 능력개발과 같은 진로 발달과업은 Krumboltz의 사회학습이론을 근간으

로 개인의 자아관과 직업가치관을 형성하게 된다. 진로준비행동은 더 구체적이고 빠를수록 개

인이 원하는 직업을 선택할 기회가 많아진다(Schwab, Rynes, & Aldag, 1987). 실례로, 청년패널로 

본 고졸 및 대졸 취업자의 취업특성 비교 결과, 학력이 높을수록(고졸 < 전문대졸 < 대졸) 업

무내용, 고용안정, 장래성 등 전반적인 만족도가 높게 나타났다(황광훈, 신종각, 2014). 이러한 

결과는 진로준비행동이 입사 후 직무만족을 예측하는 중요한 변수이기도 하지만, 진로준비행

동을 성실히 수행함으로써 형성된 자아 및 가치관이 직무만족을 지속적으로 높이는 동기요인

으로 작용한다는 측면을 보여준다.

개인이 진로를 결정하고 자신이 원하는 분야의 취업을 목표로 성실히 준비하였음에도 불구

하고(평균: 11.7개월, 취업자의 9%는 3년 이상), 대학에서 직업 세계로 이행되며 겪는 조직사회

화과정(하나의 역할에서 다른 역할로 옮겨 가는 과정에서 개인의 경험이 조직 내의 다른 사람

에 의해 구조화되어 지는 과정)을 통해 다양한 갈등과 부정적 행동, 심지어 이직 등과 같은 결

과가 나타난다(강대석, 2007; 통계청, 2012; Van Maanen & Schein, 1979). Dawis & Lofquist(1984)의 

직업적응이론에 따르면, 개인과 환경은 서로 요구하는 조건이 상호보완적으로 충족될 때, 개인

은 높은 직무적응 및 직무만족을 갖게 된다. 즉, 개인은 환경에게 ‘개인의 욕구를 충족할 수 

있는 환경과 직업가치’를 요구하고, 환경은 개인에게 ‘직업에서 필요한 능력과 그와 관련된 개

인의 능력’을 상호 보완적으로 요구함으로써 개인과 환경의 일치에 대한 중요성을 강조하고 

있다. 이는 이종건, 홍승근(2014)의 연구결과, 기업 내 교육훈련이 교육훈련 수준의 높고 낮음

에 따라 직무몰입 및 직무만족은 조절될 수 있다는 결과와 그 맥이 같다고 할 수 있다. 따라

서 본 연구에서는 신입사원의 입사 후 직무만족에 영향을 미치는 현상을 보다 개연적으로 설

명하기 위해서 직업가치의 매개효과와 기업교육훈련의 조절효과를 추가 검증하고자 한다.

요컨대, 본 연구는 신입사원의 인적자원을 효율적으로 관리하기 위하여, 직업적응이론을 중

심으로 신입사원의 진로준비행동이 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고, 직업가치(내

재적, 외재적, 구조적)의 매개효과를 검증하였다. 나아가 진로준비행동, 직업가치, 직무만족 간

의 영향관계 속에서 기업교육훈련은 어떠한 조절효과가 존재하는지 검증하였다. 이 연구는 신

입사원을 중심으로 진로준비행동이 입사 이후의 직업생활과 연계하지 못하고 있다는 연구한계
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를 극복하고 기존 선행연구의 직업가치 개념을 세분화 및 확장하여 연구한 측면의 의의가 있

다. 이를 통해 힘든 과정을 거쳐 직장생활을 시작하는 신입사원의 성장과 발전, 나아가 어렵게 

채용한 기업의 인재손실을 최소할 수 있는데 필요한 기초적인 정보를 제공하여 도움이 되고자 

한다.

2. 연구의 문제

이 연구 목적을 달성하기 위하여 아래와 같은 연구 문제를 설정하였다.

첫째, 신입사원의 진로준비행동은 직무만족에 직접적인 영향을 미치는가?

둘째, 신입사원의 진로준비행동은 직업가치(내재적, 외재적, 구조적)에 직접적인 영향을 미치

는가?

셋째, 신입사원의 직업가치(내재적, 외재적, 구조적)는 직무만족에 직접적인 영향을 미치는

가?

넷째, 신입사원의 진로준비행동이 직무만족에 영향을 미치는데 있어, 직업가치의 매개효과

는 어떠한가?

다섯째, 신입사원의 진로준비행동, 직업가치, 직무만족 간의 영향관계 속에서 기업교육훈련

의 조절효과는 어떠한가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직업 적응이론(Theory of work adjustment)

직업적응이론(Theory of Work Adjustment)은 진로 및 직업 심리학의 다섯 가지 주요 이론중 

하나로써 직업적응연구를 위한 개념적 틀을 제공한다는 점에서 인정받고 있다. 또한, 진로선택

이론이나 진로발달이론과 달리 직업적응과정에 초점을 두었다는 특징이 존재한다(황매향, 

2011). 직업적응이론은 Dawis & Lofquist에 의하여 처음 소개된 이후, 지속적으로 수정 및 보완

되고, 다양한 경험적 실증 연구를 통해 지지되었다. Dawis & Lofquist(1984)는 개인과 환경은 서

로 보완적으로 상호작용하는데 환경은 개인에 대해 ‘직업에서 요구하는 능력과 그와 관련된 

개인 능력’을 필요조건으로서 요구하고, 개인은 환경에 대해 ‘개인의 욕구를 충족할 수 있는 

환경과 직업가치’를 요구함으로써, 두 가지 측면에서 개인과 환경의 일치를 설명하고 있다. 이

는 개인의 가치가 충족될 수 있는 직업환경에서 근무할 때 높은 직업만족도를 가진다는 것을 

의미한다. 즉, 직업적응이론의 중요한 특성으로, 조직의 만족과 개인의 만족이라는 두 개념은 



소병한 등 / 신입사원의 진로준비행동이 직무만족에 미치는 영향: 직업가치의 매개효과와 기업교육훈련의 조절효과 검증

- 159 -

직무만족에 있어 똑같이 중요한 개념이며, 서로 다른 필요조건을 충족시킬 때 조직의 만족과 

개인의 만족을 조직과 개인이 함께 가질 수 있다는 것을 뜻한다(Dawis, 1996).

본 연구에서는 직무적응이론을 토대로 신입사원들이 ‘기업교육훈련’이라는 조직의 환경과 

상호작용하였을 때, 개인이 환경에 필요조건으로 제시한 직업가치와 얼마나 일치하느냐에 따

라 직무만족의 수준이 달라질 수 있는지 검증하고자 했다.(Wilson, Dejoy, Vandenberg, Richardson, 

& McGrath(2004)는 직무만족, 조직몰입, 자기효능감, 스트레스를 직무적응을 대표하는 네 가지 

차원으로 보았다. Fort, Jacquet, & Leroy(2011)의 연구에서는 개인의 직무적응력이 높을수록 직무

에 대한 만족이 증가하고, 행복감을 느낀다는 연구결과를 제시하였으며, 직무에 대한 만족도는 

직업 적응을 측정하는 주요한 변인이라고 하였다(김봉환 외, 2013).

2. 변인별 선행연구

1) 진로준비행동

진로준비행동이란 진로와 관련된 자기이해와 직업세계 탐색 및 확립 준비를 위한 개인의 

행동이다(최윤경, 김성희, 2012). 국내에서 진로준비행동에 대한 초기 연구를 진행한 김봉환과 

김계현(1997)은 진로를 결정하는 것은 개인의 삶에 있어 중요한 일이기 때문에 합리적인 진로

선택에 따라 최적의 결과를 얻을 수 있도록 하는 것이 중요하며, 이를 위해서는 의식이나 태

도의 성숙뿐 아니라 행동적인 노력이 필요하다고 주장하였다. 따라서 진로준비행동을 ‘합리적

이고 올바른 진로결정을 위해서 수행해야 하는 행동(behavior)이나 진로결정이 이루어진 이후에 

결정사항을 실행하기 위한 행동(behavior)’으로 정의하였다(김봉환, 김계현, 1997). 진로준비행동 

이전 연구에서는 진로탐색행동, 취업준비행동 등의 개념으로 연구되었는데(추스란, 조한익, 

2016). Blustein(1990)의 연구에서는 진로탐색행동을 자신과 외부환경 또는 직업세계에 대한 탐

색 활동 및 정보수집 활동으로 보았고, 이제경과 김동일(2004)의 연구에서는 취업준비행동을 

취업 문제를 해결하기 위한 구체적인 노력으로서 자신이 원하는 회사나 분야에 취업하기 위한 

행동으로 정의했다. 진로준비행동과 취업준비행동은 구분되는 개념이라 할 수 있는데, 취업준

비행동은 취업문제를 해결하기 위한 현실적인 측면을 가지고 있고, 진로준비행동은 진로결정

과 준비과정에 대한 전반적인 차원을 말하므로(이제경, 김동일, 2004), 진로준비행동은 진로탐

색행동, 취업준비행동 등의 개념을 포괄하는 것으로 볼 수 있다(추스란, 조한익, 2016). 

진로준비행동의 하위요인은 다양하게 나타나고 있는데 추스란과 조한익(2016)은 정보수집활

동, 도구준비, 목표달성을 위한 노력으로 구분했고, 남기연과 김경아(2011)는 주변인을 통한 진

로탐색의 단계, 전문 도구를 활용한 진로탐색의 단계, 전문기관 및 전문인을 활용한 진로상담 

단계, 목표를 달성하기 위한 노력행동 등 4가지 요인이 진로준비행동을 구성한다고 보았다. 본 

연구에서는 선행연구를 준용하여, 진로준비행동의 하위요인을 크게 ‘자기이해 및 탐색행동’과 
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‘자기능력행동’ 2가지 측면으로 구분하였다. 자기이해 및 탐색행동은 진로와 관련된 자기 자신

의 심리적 특성 및 환경적 특성에 대한 이해와, 이를 통한 정보수집 및 직업세계의 탐색으로 

정의하고, 직업능력행동은 진로와 관련된 구체적인 자신의 능력을 향상시키 위한 행동으로 정

의하여 분석하고자 한다(최윤경, 김성희, 2012).

2) 직업가치

직업가치는 직무에 대해 가지는 가치보다는 개인적 인식이며 개인이 직업과 진로에 대해 

바라보는 사고 및 가치로서, 전통적으로 조직구성원의 행동을 예측하기 위한 중요 변수로 사

용되어 왔다(Elizur & Koslowsky, 2001). 다시 말해, 직업은 내재적인 의미를 갖고 있지 않지만 

개인적 인식과 의미를 부여함으로써 직업 활동을 통해 얻을 수 있는 다양한 가치 중 의미를 

부여한다는 것이다(Kalleberg, 1977). 직업가치는 특정 직업에 해당하는 것이 아닌 개인의 관점

이나 견해로서 시대에 따라 환경적 요소에 의해 변화할 수 있으며, 현실적 요건을 반영한 사

회매체와의 상호작용을 통하여 발달할 수 있기 때문에(Kinnane & Pable, 1962), 직업가치관은 학

령 초기에 형성되기 시작하여 직업세계로 이행하는 마지막 교육과정인 대학시기에 어느 정도 

완성이 된다고 할 수 있다(정주영, 2013).

국내 연구에서도 많은 학자들이 비슷한 정의를 하였는데, 강재태, 강은영(1987)은 직업을 생

계수단으로서 정의하면서, 그에 대한 개인의 생각이나 태도를 직업가치라고 주장하였다. 또한 

임언, 정윤경, 상경아(2001)는 직업가치를 직업을 통해 개인이 실현하고자 하는 목표 및 욕구라

고 정의하였다. 직업가치는 다양한 하위 요인들로 구성되어 있으며, 학자들은 연구목적에 따라 

다양한 유형으로 분류하고 있다. 많은 선행연구에서 직업가치를 주로 내재적 가치, 외재적 가

치로 구분하고 있다. 적성, 자기실현, 성취, 흥미, 인간관계, 창의성과 같이 직무자체에 의미를 

두고 직업 내적인 가치를 중요시하는 것을 내재적 가치라고 하며, 경제적 보수, 복리후생과 같

이 일 외에 부가적으로 따르는 외적인 가치를 중요하게 고려하는 것을 외재적 가치라고 한다

(Miller, 1974; Kalleberg, 1977).

본 연구에서는 직업가치를 개인이 첫 직장을 갖기 전 다양한 교육과 경험에서 근거한 복합

적인 사회적 요소들에 의해 형성된 개인의 주관적 가치관으로 인해 지향하게 되는 직업관으로 

정의하며, 직업가치의 하위요인을 내재-외재라는 두 가지 요인에서 더 나아가 Ginzberg(1952)의 

구조적 요인을 적용하였다. 본 연구에서는 직업가치를 좀 더 세분화함으로써, 기존 직업가치 

연구와 차별성을 두고, 보다 세밀한 분석을 하고자 했다. 구조적 요인은 일자리에 대한 사회적 

평판이나 직업 자체의 미래 전망 등과 같은 사회 환경적 요인들을 설명하고 있다.

3) 직무만족

직무만족은 직무나 직무경험의 평가로부터 발생하는 긍정적인 감정과 반응으로서 같은 직
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무를 수행할지라도 느낄 수 있는 감정의 상태는 직무가치의 유형에 따라 달라질 수 있다

(Beatty & Schneier, 1981). 즉, 직무만족은 직업을 둘러싼 다양한 요소들이 복합적으로 작용하여 

형성되는 개인의 주관적 감정적 만족 상태로 직무자체 혹은 직무 상황들에 대한 주관적 판단

이다(오동근, 2004). 직무만족에 영향을 끼치는 요인에는 다양한 것들이 있는데, 본 연구에서는 

개인적 측면, 관계 및 조직적 측면으로 구분하여 직무만족을 검증하고자 했다. 우선 개인적 측

면에서 보면 개인적 생활의 좋은 특성, 정신적 신체적 건강, 심리적 지위나 안녕, 경제적 지위

나 요인과 같은 것들이 삶의 만족을 정의한다고 보는데(Szalai, 1980; Spiker, 1990) 삶의 만족에

는 직장에서 보내는 업무 또한 인과적인 영향을 미칠 수 있기 때문에(이지우, 장영혜, 강인호, 

2016) 직장 내 개인발전성, 일의 자율성과 권한, 일과 적성·흥미의 일치, 개인적 측면(개인성취, 

성격, 건강 등)이 개인측면의 만족에 영향을 주는 요소로 볼 수 있다.

다음으로 관계적 측면에서 보면 인간은 다양한 인간관계 속에서 성장하고 발전하기 때문에 

삶의 질을 결정하는 핵심요소로서 인간관계를 볼 수 있다(송명자, 이현림, 2008). 인간관계는 

크게 직장 내부와 외부의 인간관계로 분류할 수 있는데, 직무와 관련해서는 직장 내 인간관계

가 더 크게 영향을 미친다. 직장에서 대인관계로 인한 스트레스는 직무갈등과 이직의 결과로

도 이어질 수 있기 때문에, 직장 내 인간관계는 직무만족에 영향을 미치는 중요한 요인 중 하

나로 볼 수 있다(Steers, 1984). 또한, 조직적 측면에서는 개인-조직 적합성에 대해 알아볼 수 있

다. 개인-조직 적합성은 개인-환경 적합성에서 환경을 어떤 영역으로 보는가에 따라 크게 개인

-직무 적합성, 개인-조직 적합성으로 구분된다(김태성, 2014). 개인-조직적합성은 개인가치와 조

직가치 간의 일치라고 보는데 개인은 자신과 비슷한 조직에 끌리고(Attraction) 조직은 비슷한 

사람을 선발하며(Selection), 비슷하지 않은 사람을 내보낸다(Attrition)는 ASA 틀로 표현되기도 하

였다(Schneider, 1987). 오화선과 박성민(2014)의 연구에서는 개인-조직 적합성의 이러한 특성이 

직무만족에 정(+)의 영향을 미친다고 보았다. 본 연구에서는 개인적 측면, 관계 및 조직적 측

면으로 구분하여 직무만족을 살펴보고자 한다.

4) 기업교육훈련

기업교육훈련은 근로자가 현재 또는 미래의 직무를 수행하는데 어려움이 없도록 근로자의 

지식, 기술, 태도 향상을 목적으로 진행된다(임정연, 이영민, 2015). 기업교육훈련은 효과적인 

학습 성과를 얻기 위해 직원들에게 가장 적합한 교육방법을 선택해야 하기 때문에(Goldstein & 

Ford, 2002) 여러 기준에 의해 다양하게 분류되고 있으나, 가장 일반적인 형태는 근무장소 및 

사업체의 생산시설 이외의 교육훈련기관이나 시설 등에서 받는 직업 훈련(Off-JT)과 근무장소 

및 사업체의 생산시설 등 현장에서 받는 훈련(OJT)으로 볼 수 있다. 기업 교육훈련에서 근로자

의 직무연관성도 중요한데 근로자의 업무와 학습내용에 대한 직접적인 연관성이 적으면 근로

자의 학습 참여가 높아도 결과적으로는 유효하지 않은 기업교육이 될 수 있다(Wexley & 
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Baldwin 1986). 즉, 기업교육훈련을 통해 얻게 된 지식을 실제 업무에 어느 정도 적용하느냐에 

따라 단편적인 지식이 아닌 진정한 지식을 학습하는 것으로 볼 수 있으며 이를 통해 업무의 

효율성을 높이고 직무만족을 이끌어낼 수 있다(박윤희. 장주희, 2014).

기업교육훈련에 따른 성과로는 기업교육훈련을 통해 기업의 매출액, 영업이익 등의 재무적

인 성과가 향상되는가에 초점을 맞추는 정량적인 성과와 근로자의 직무만족, 직무능력 향상, 

태도변화, 동기부여 인식 등 주관적인 요소가 주를 이루는 정성적인 성과로 볼 수 있다(임정

연, 이영민, 2015). 기업교육훈련에 참여하는 요인으로는 학력, 연령, 성별, 만족도와 같은 개인 

근로자 차원과 사업장의 규모, 업종과 같은 기업특성 변인으로 구분할 수 있다. 본 연구에서는 

분석자료 특성에 따라, 기업에서 업무능력 향상을 위해 시행하는 교육훈련 참여 유무에 따른 

진로준비행동, 직업가치, 직무만족 간의 조절효과를 살펴보았다.

3. 변인 간 선행연구

진로준비행동이 직무만족에 영향을 미치는 선행연구를 살펴보면, 진로목표와 준비행동은 성

공적인 취업에 영향을 미치며 취업 후의 만족에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다

(Lent et al., 2016). 고졸 취업자의 진로준비행동과 직장만족도간의 영향 관계에 대한 연구에서

는 개인 및 가정의 배경적 특성을 통제하고 얻은 결과로서 진로와 관련하여 다양한 준비행동

을 진행한 학생일수록 취업 이후 직장에 만족할 가능성이 높은 것으로 나타났다(김은석, 2013). 

또한 GOMS 데이터를 이용하여 진로준비행동이 첫 직장 만족에 기여하는 것을 연구한 결과로 

진로준비행동이 첫 직장 만족에 긍정적으로 기여한다는 연구결과를 얻을 수 있었다. 이는 적

극적인 구직활동을 통해 좋은 일자리를 획득할 가능성이 높다는 것을 나타낸다(이정숙, 2016).

또한, 진로준비행동이 직업가치에 영향을 미치는 선행연구를 살펴보면, 진로준비행동은 진

로선택을 위한 실천적 노력으로 이루어진 의도적 행동으로, 진로발달 과업을 완수함으로써 이

뤄지는 진로성숙과 관련이 있고, 진로성숙이 높을수록 직업가치에 영향을 미치게 된다(김봉환, 

김계현, 1997; 김재철, 황매향, 김아영, 2011). 또한, 계획된 행동이론(Theory of Planned Behavior)

에 따르면, 개인이 어떤 행동을 하게 되는 것은 그 행동으로 인해 개인이 생각하는 가치 있는 

결과가 나타나기 때문이다(Lim & Dubinsky, 2005). 즉, 진로준비행동은 진로발달 측면에서 개인

의 자아관과 세계관을 형성하고 긍정적 영향을 미치게 된다. 이는 개인의 진로성숙을 촉진하

고 나아가 직업가치에 영향을 미칠 수 있다,

직업가치에 따른 직무만족에 대한 선행연구의 경우, 개인은 직업가치에 따라 개인의 관점과 

일치하는 방향으로 일에 대한 태도와 행동을 보일 것이므로(Korman &  Korman, 1971), 높은 직

업가치를 가진 사람들은 자신의 직무에 긍정적인 태도를 갖고 만족하게 된다. 즉, 직업가치와 

직무만족 사이의 높은 상관관계로 인해, 두 변수 간의 밀접한 관계가 있음을 보여주고 있다. 
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국외 직업가치와 직무만족도와의 관계를 연구한 선행연구들을 살펴보면, 이란의 간호사 대상

의 연구에서는 직무가치가 높을수록 직무불만족 요소를 줄여주어 이직률도 낮아짐을 볼 수 있

다(Ravari et al., 2013). 반면, 국내연구에서는 대학생의 직업가치 유형이 직무적합도와 첫 직장

만족도에 미치는 영향에 대해 살펴본 결과, 내재적 직업가치는 직장만족도에 유의한 영향을 

미쳤지만, 외재적 직업가치는 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(오성욱, 이승구, 2009). 또

한, 국내 조직의 대상과 기업의 유형에 따라 내재적 가치 혹은 외재적 가치가 직무만족에 영

향을 미치는 중요도의 차이가 있음을 여러 선행연구를 통해 밝혀졌다.

끝으로, 근로자의 입장에서 살펴본 기업교육은 학습능력 유발, 성과목표 달성, 자기계발에 

대한 동기부여 효과가 있으며 이를 통해 근로자의 경력과 능력개발에 도움을 줄 수 있다

(Josiam et al.,1994). 신입사원의 경우 특히, 대학에서 직업 세계로 이행되며 겪는 학업과 직무 

간 불일치, 새로운 환경에의 적응 등 다양한 갈등을 마주하게 된다. 따라서, 이러한 갈등을 최

소화하고 신입사원의 적응을 돕기 위한 다양한 형태의 인적자원개발 프로그램이 필요하다(곽

노학, 체롕후, 장석인, 2016; 노무종, 2011). Dawis & Lofquist(1984)의 직업적응이론에 따르면, 개

인은 환경에게 ‘개인의 욕구를 충족할 수 있는 환경과 직업가치’를, 환경은 개인에게 ‘직업에

서 요구되는 능력’을 상호 보완적으로 충족될 때 높은 직무적응 및 직무만족을 갖게 된다. 즉, 

환경측면의 기업교육 및 훈련이 개인측면의 진로준비행동 및 직업가치를 원활히 보완적으로 

조절할 때, 개인의 직무적응 나아가 직무만족은 높아질 수 있다. 

이러한 선행연구 결과를 바탕으로, 신입사원의 진로준비행동에 따른 입사 후 직무만족의 영

향관계를 살펴보고, 직업가치의 매개효과와 기업교육훈련의 조절효과를 다양한 개연성 속에서 

검증하였다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 및 연구대상

본 연구의 목적은 직업적응이론을 중심으로 신입사원의 진로준비행동이 직무만족에 직접적

인 영향을 미치는지 살펴보고, 신입사원의 직업가치(내재적, 외재적, 구조적)의 매개효과의 영

향관계를 분석하고자 하였다. 이 때, 신입사원의 진로준비행동, 직업가치, 직무만족 간의 영향

관계 속에서 기업교육훈련의 조절효과를 검증하였다. 특히, 입사 전 형성된 진로준비행동과 직

업가치 경로는 기업교육훈련과 무관한 관계에 있기 때문에, 이 경로를 제외하여 [그림1]과 같

이 연구모형을 설정하였다. 본 연구에서 가정한 변인 간의 관계를 통합 분석하고, 내생, 외생 

및 매개 그리고 조절 변수의 경로계수를 보다 정확히 관측하고자 구조방정식 모형을 통해 분
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석하였으며, 수집된 자료는 SPSS 20.0 및 AMOS 22.0 통계 프로그램을 사용하여 분석하였다. 

이 연구의 자료 수집은 한국고용정보원의 2015년 대졸자 직업이동 경로조사(GOMS: 

Graduates Occupational Mobility Survey)를 활용하였다. GOMS는 매해 전년도 고등교육과정을 이수

한 졸업자를 대상으로 횡단면조사를 실시한다. 조사 내용은 대졸자의 교육과정, 구직준비활동, 

직업가치, 직업만족, 직업훈련 등 노동시장 진입과 정착 과정에 관한 실증적 자료를 제공하기 

때문에 본 연구의 목적에 적합한 자료라고 할 수 있다. 2015년 자료의 설문인원은 18,056명이

었고, 이 중 연구대상(신입사원)에 포함되지 않거나, 결측치 및 불성실한 응답을 제외하고 본 

연구목적에 맞는 843명의 유효 표본을 최종 분석데이터로 활용하였다. 연구대상은 사기업, 중

소기업, 정규직, 여성, 20대, 일반대학 출신의 응답비율이 다소 높았다.

2. 측정도구 및 신뢰도

이 연구에서 설정한 신입사원의 진로준비행동, 직업가치, 직무만족 및 기업교육훈련 변수에 

대한 세부 내용은 다음의 <표 1>과 같다.

진로준비행동, 직업가치(내재, 외재, 구조), 직무만족의 측정도구는 모두 Likert 5점 척도(연속)

로 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서‘매우 그렇다(5점)’로 구성되어 있다. 진로준비행동의 하위요인

은 최윤경, 김성희(2012)의 측정도구를 참고하여 자기이해 및 탐색행동(7문항)과 자기능력 향상

행동(7문항)으로 구분하여 분석하였다. 본 연구에서의 내적일치도(Cronbach' α)는 전체 .992, 자

기이해 및 탐색 .797, 자기능력 .765로 나타났다. 특히 자기이해 및 탐색과 자기능력 하위요인

의 경우, corrected item-total correlation 계수가 낮아(-.051, .237) 측정변수의 신뢰도를 저해하고, 

잠재변수를 제대로 측정한다고 판단할 수 없는 2개 항목(체험단, 마케터 등 대외활동, 이력서 

작성 훈련 등)은 제거하여 분석하였다(De Vaus, 2002). 

[그림 1] 연구의 모형
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직업가치의 하위요인은 기존 내재적 가치와 외재적 가치의 2분류에서 나아가 Ginzberg(1952)

의 구조적(사회적) 가치를 포함하여, 내재적(5문항), 외재적(7문항), 구조적(3문항) 가치로 구분하

여 분석하였다. 본 연구에서의 내적일치도(Cronbach' α)는 전체 .818, 내재적 가치 .627, 외재적 

가치 .708, 구조적(사회적) 가치 .719로 나타났다. 직무만족의 하위요인은 당초 개인, 관계, 조직

차원으로 구분하려 했으나, 관계를 측정하는 문항 수(2개)의 제한으로 크게 개인차원과 관계 

및 조직차원으로 구분하였다. 본 연구에서의 내적일치도(Cronbach' α)는 전체 .898, 개인만족 

.742, 관계 및 조직만족 .866으로 나타났다.

3. 분석방법

이 연구는 신입사원의 진로준비행동에 따른 직무만족 영향관계를 분석하고, 이때 신입사원

에 대한 직업가치(내재, 외재, 구조)의 매개효과와 나아가 기업 내 교육 및 훈련 참여유무의 조

절효과를 검증하기 위하여 SPSS 20.0 및 구조방정식(Amos 22.0)을 사용하여 분석하였다. 모든 

분석은 유의수준 p=.01과 p=.05에서 검증하였고, 모형추정은 최대우도법(Maximun Likelihood)을 

구분 항목수 변수 값 정의 항목(척도) 신뢰도

진로

준비

행동

자기이해

및 탐색
7

인․적성검사 등 직업심리검사, 직장체험프로그램, 진로 

관련 상담프로그램, 취업박람회, 기업 채용설명회, 봉사

활동, 외모관리

F13, K2

(likert 5점 

척도)

.797

자기능력 7
진로․취업 교과목, 면접기술 프로그램, 취업캠프, 기업

체 직무적성검사 공부, 영어 등
.765

직업

가치

내재적 5
자신의 적성․흥미, 전공분야의 관련성, 업무내용의 난

이도, 업무량, 개인 발전가능성
K17

(likert 5점 

척도)

.627

외재적 7
근로소득, 근로시간, 직장(고용)안정성, 근무환경, 복리후

생, 회사규모, 출퇴근거리
.708

구조적 3
직업 자체의 미래 전망, 일자리에 대한 사회적 평판, 하

는 일에 대한 사회적 평판
.719

직무

만족

개인 4
개인발전성, 일의 자율성과 권한, 일과 적성․흥미의 일

치, 개인적 측면(개인성취, 성격, 건강 등) 만족
A32, K18

(likert 5점 

척도)

.742

관계 및 

조직
10

인간관계, 고용의 안정성, 인사체계(승진제도), 직무관련 

교육 및 훈련, 관계적 측면 만족, 집단에 대한 만족 등
.866

기업교육훈련 1
회사가 시행하는 업무능력 향상 교육 또는 훈련(0=미참

여, 1=참여)

L7

(명목척도)
-

<표 1> 연구 측정변수 및 도구(척도) 유형 코드표
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사용하였다. 분석과정은 기술통계 및 상관분석, 측정모형검증, SEM을 통한 인과관계 규명 및 

Sobel 검증을 통해 매개효과를 분석하였다. 끝으로 다중집단분석을 통해 조절효과를 검증하였

다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 기술통계량 및 상관분석

연구모형을 분석하기 전에 진로준비행동, 직업가치(내재, 외재, 구조) 및 직무만족간의 관계

를 알아보기 위하여 각 변수들 간 상관분석을 실시하였다. 분석결과, 진로준비행동은 내재적 

가치(r=.226, p<0.01), 외재적 가치(r=.161, p<0.01), 구조적 가치(r=.246, p<0.01), 직무만족

(r=.259, p<0.01)과 유의미한 상관이 있는 것으로 나타났다. 그 외 다른 잠재변수간의 상관관계

는 <표 2>와 같다.

① ② ③ ④ ⑤

① 진로준비행동 1 　 　 　 　

직업

가치

② 내재적 .226** 1 　 　 　

③ 외재적 .161** .465** 1 　 　

④ 구조적 .246** .467** .496** 1 　

⑤ 직무만족 .259** .230** .112** .181** 1

M 3.462 3.972 4.037 3.820 3.681

SD 0.602 0.521 0.476 0.701 0.629

p<0.01:**

<표 2> 잠재변수의 상관계수, 평균 및 표준편차

또한, 본 연구에서의 각 측정 변수들 간의 상관관계, 평균, 표준편차, 왜도, 첨도를 분석하였

다. 왜도와 첨도는 수용기준인 1과 7을 넘지 않은 것으로 나타나, 구조방정식 모형을 적용하는

데 정상분포하고 있음을 확인하였다. 측정변수와 잠재변수간의 집중타당도는 개념 신뢰도

(Construct Reliability)와 평균분산추출(Average Variance Explained)을 통해 확인한 결과 아래 <표 

3>과 같이 나타났다. 또한 측정변수들이 상호 구분되어 서로 다른 잠재 변수를 배타적으로 잘 
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설명하고 있는지 확인하는 판별타당도 역시 본 연구에서는 모든 기준이 충족되어 판별타당성

이 확보되었다(Fornell & Larcker, 1981).

2. 측정모형의 검증

구조방정식 모형에서 모형 적합도를 평가하는 적합지수는 크게  , 절대적합지수(GFI, RMR, 

RMSR), 증분적합지수(CFI, TLI), 및 간명적합지수(AGFI)로 구분할 수 있다. 본 연구의 측정모형

은 =605.626(df=133),  /df=4.554(p=.000)로 적합도가 나타났으며, 적합지수의 경우 보통 .90

이상이면 좋은 적합도로 판정한다는 점에 비추어 볼 때, 본 연구모형의 적합도는 GFI=0.926, 

CFI=0.912, TLI=0.884, AGFI=0.894로 나타나 적합도가 확보되었다. 또한 일반적으로 RMR은 

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ CR AVE

진로

준비행동

① 이해/탐색 1 　 　 　 　 　 　
0.855 0.748

② 능력 .580** 1 　 　 　 　 　

직업

가치

③ 내재적 .206** .179** 1 　 　 　 　

0.913 0.459④ 외재적 .128** .139** .465** 1 　 　 　

⑤ 구조적 .243** .180** .467** .496** 1 　 　

직무

만족

⑥ 개인 .208** .197** .234** .072* .192** 1 　
0.912 0.839

⑦ 관계/조직 .199** .239** .205** .121** .159** .711** 1

M 3.369 3.561 3.972 4.037 3.820 3.727 3.669

SD 0.716 0.662 0.521 0.476 0.701 0.736 0.646

왜도 -.630 -.427 -.165 -.105 -.446 -.486 -.342

첨도 .929 .370 .180 .162 .345 .282 .044

p<0.01:**, p<0.05:*

<표 3> 측정변수의 상관계수, 평균, 표준편차, 왜도, 첨도 및 타당도

구분  p값
절대적합지수 증분적합지수 간명적합지수

GFI RMR RMSEA CFI TLI AGFI

측정모형 605.626 0.00 0.926 0.046 0.065 0.912 0.884 0.894

p<0.01:**

<표 4> 연구모형의 적합지수
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0.05이하일수록, RMSEA는 0.08이하일수록 최적의 모델이라 할 수 있는데, 본 연구모형에서는 

RMR=0.046, RMSEA=0.065로 모형이 적합한 것으로 나타났다.

3. 직접효과, 간접효과 및 총 효과 검증

본 연구모형에 따른 경로분석 결과는 [그림 2]와 같고, 연구문제별 주요 결과를 제시하면 다

음과 같다.

p<0.01:**, p<0.05:*

[그림 2] 측정모형에 대한 Path-diagram

 

1) 신입사원의 진로준비행동이 직무만족에 미치는 영향

연구모형 분석결과, ‘진로준비행동→직무만족(r=0.287, p<0.01)’경로는 통계적으로 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 신입사원의 진로준비행동(자기탐색, 자기능력)이 높을수록 

입사 후 직무만족이 높았다. 특히 진로준비행동의 경우, 자기능력 보다는 자기 이해 및 탐색이 

진로준비행동 개념을 더 지지하는 것으로 나타났고, 직무만족의 경우, 관계 및 조직만족 보다

는 개인만족이 직무만족을 더 지지하는 것으로 나타났다.

2) 신입사원의 진로준비행동이 직업가치(내재, 외재, 구조)에 미치는 영향

‘진로준비행동→내재적 직업가치(r=0.412, p<0.01)’경로와 ‘진로준비행동→외재적 직업가치

(r=0.333, p<0.01)’경로, ‘진로준비행동→구조적 직업가치(r=0.368, p<0.01)’경로는 통계적으로 

유의하였다. 즉, 신입사원의 진로준비행동(자기탐색, 자기능력)이 높을수록 입사 전 느끼는 직

업가치는 ‘내재적 > 구조적 > 외재적’순으로 높아졌다.
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3) 신입사원의 직업가치(내재, 외재, 구조)가 직무만족에 미치는 영향

신입사원의 ‘내재적 직업가치→직무만족(r=0.181, p<0.01)’경로는 통계적으로 정적(+) 유의한 

반면 ‘외재적 직업가치→직무만족(r=-0.089, p<0.05)’경로는 부적(-)으로 유의했다. 또한, ‘구조적 

직업가치→직무만족(r=0.055, p<0.01)’경로는 통계적으로 유의하지 않았다. 즉, 신입사원의 내재

적 직업가치가 높아질수록 입사 후 직무만족은 높아진 반면 외재적 직업가치가 높아질수록 입

사 후 신입사원의 직무만족은 낮아졌다.

외생변수 내생변수
표준화계수

직접효과 간접효과 총 효과

진로준비행동 → 직무만족 .287** .065** .352**

진로준비행동 → 내재적 직업가치 .412**  .412**

진로준비행동 → 외재적 직업가치 .333**  .333**

진로준비행동 → 구조적 직업가치 .368**  .368**

내재적 직업가치 → 직무만족 .181**  .181**

외재적 직업가치 → 직무만족 -.089*  -.089*

p<0.01:**, p<0.05:*

<표 5> 분석모형의 직접효과, 간접효과, 총 효과 검증

4) 신입사원의 직업가치(내재, 외재, 구조)가 직무만족에 미치는 매개효과

신입사원의 진로준비행동이 직업가치를 통해 직무만족으로 가는 매개효과를 검증한 결과, 

‘진로준비행동→내재적 직업가치→직무만족(r=.100, z=2.913, p<0.01)’경로만 통계적으로 유의한 

영향을 나타냈고, 그 외의 경로는 유의하지 않았다. 즉, 진로준비행동은 신입사원의 직무만족

에 직접적인 영향을 줄뿐만 아니라, 내재적 직업가치의 매개효과를 통한 간접영향을 미친다. 

또한, 진로준비행동에 따른 내재적 직무만족의 직접 경로가 통계적으로 유의했기 때문에 내재

적 직업가치는 ‘부분매개(partial mediation)'한다고 볼 수 있다(Baron & Kenny, 1986; Hair et al., 

2006).

5) 신입사원의 진로준비행동, 직업가치(내재, 외재, 구조), 직무만족 관계의 기업교육훈련의 

조절효과

이 연구의 목적은 진로준비행동이 직무만족에 미치는 영향을 살펴보고, 신입사원의 직업가

치(내재, 외재, 구조)의 매개효과를 분석하고자 하였다. 나아가 진로준비행동, 직업가치, 직무만

족의 영향관계 속에서 기업교육훈련이 어떠한 조절효과를 나타내는지 분석하기 위해 다중집단
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분석(Multiple Group Analysis)을 실시하였다. 다중집단 경로분석에 앞서, 기업교육훈련이 있는 집

단과 없는 집단을 구별하여 측정동일성 검증(Measurement Equivalence Test)을 실시하였다. 이는 

두 집단 간 동일한 요인부하량, 공분산, 오차분산을 제약하는 방법으로 집단 간 차이가 통계적

으로 유의미한지 검증할 수 있다. 측정동일성 검증순서는 1단계 형태동일성, 2단계 요인부하량 

동일성, 3단계 공분산 동일성, 4단계 요인부하량, 공분산 동일성, 5단계 요인부하량, 공분산, 오

차분산 동일성 순으로 진행하였다(Mullen, 1995; Myers et al., 2000). 비제약 모델과 제약모델 간 

동일성 검증은 변화량을 통해 확인할 수 있으며, 분석결과는 <표 7>과 같다. 

먼저, 비제약 모델<model1>과 요인부하량 제약 모델<model2>의 변화량은 13.20(△df=14)

으로서 분포표의  (p=0.05, df=14)의 값 23.69보다 작기 때문에 통계적으로 유의하지 않게 

경로 간접효과* Sobel's Z

진로준비행동 → 내재적 직업가치 → 직무만족 .100 2.914**

진로준비행동 → 외재적 직업가치 → 직무만족 -.040 -1.869

진로준비행동 → 구조적 직업가치 → 직무만족 .027 1.305

p<0.01:**

<표 6> 분석모형의 매개효과 검증

모형  DF GFI RMR △(△DF) △ Dif Sig.

【 model 1】

형태동일성(비제약)
1547.905 288 0.838 0.076

【 model 2】

요인부하량 제약
1561.108 302 0.837 0.076

△(14)=13.20

(model2-model1)
No Sig

【 model 3】

공분산 제약
1548.294 289 0.837 0.060

△(1)=0.39

(model3-model1)
No Sig

【 model 4】

요인부하량, 공분산 제약
1560.264 303 0.836 0.061

△(15)=12.36

(model4-model1)
No Sig

【 model 5】

요인부하량, 공분산, 

오차분산 제약

1610.123 322 0.831 0.061
△(34)=62.22

(model5-model1)
Sig*

p<0.05:*

* 분포표 p=0.05 유의기준 : df=14면 >23.69, df=1 >3.84, df=15 >25.00, df=34 >48.60

<표 7> 기업교육훈련 유/무 집단 측정동일성 검증 결과
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나타났다. 즉, 기업교육훈련이 있는 집단과 없는 집단이 잠재변인을 동일하게 인식하고 있는 

것으로 나타나 측정동일성이 확보되었다. 비제약 모델<model1 과 공분산 제약 모델<model3>

의 변화량은 0.39(△df=1)로 분포표의  (p=0.05, df=1)의 값 3.84보다 작기 때문에 통계적

으로 유의하지 않게 나타났다. <model4>의 경우 역시, 비제약 모델<model1> 간의 변화량이 

12.36(△df=15)으로 분포표의  (p=0.05, df=15)의 값 25.00보다 작기 때문에 통계적으로 유의

하지 않게 나타나 측정동일성이 확보되었다. 

반면, <model5>의 경우는 비제약 모델<model1> 간의 변화량이 62.22(△df=35)로 분포

표의  (p=0.05, df=35)의 값 48.60보다 크기 때문에 통계적으로 유의하였다. 그러나 이 부분은 

추후 구조모형방정식(SEM)으로 전환했을 때, 잠재변인 간 가설에 해당되는 영향관계로 변화되

기 때문에 차이가 나더라도 집단 간 측정동일성에 위배되지 않는다.(우종필, 2012; Myers et al., 

2000).

기업교육훈련이 있는 집단과 없는 집단의 측정동일성 검증이 확보되었기 때문에 다중집단 

구조방정식 분석을 실시하였다. 다중집단 구조방정식 분석은 앞서 살펴본 측정동일성이 확보

된 요인부하량 제약 모델<model2>에서 기업교육훈련 유무 집단 간 경로계수의 Critical Ratios 

of difference를 확인하여 C.R값이 |1.96| 이상이 되었을 때에만 통계적으로 유의미한 경로차이를 

해석할 수 있다(우종필, 2012; Myers et al., 2000). 분석결과, 기업교육훈련이 있는 집단과 없는 

집단 간, ‘진로준비행동→직무만족’(r=-0.070, p>0.05), ‘진로준비행동→내재적 직무가치’, ‘진로

준비행동→외재적 직무가치’, ‘진로준비행동→구조적 직무가치’, ‘외재적 직업가치→직무만족’, 

‘구조적 직업가치→직무만족’ 경로에서 유의한 차이가 나타났다. 반면, ‘내재적 직업가치→직무

만족’경로에서만 유의한 차이가 없었다. 즉, 기업교육경험 유무에 따라 신입사원의 진로준비행

동, 외재적 및 구조적 직업가치가 직무만족에 미치는 영향이 달라질 수 있다.

기업교육훈련이 있는 집단과 없는 집단 간 경로계수 비교결과 첫째, ‘진로준비행동→직무만

족’경로의 경우, 기업교육훈련이 있는 집단은 r=0.302, p<0.01이고, 기업교육훈련이 없는 집단

기업교육훈련有
기업교육훈련無 ① ② ③ ④

① 진로준비행동 → 직무만족 -2.027* 1.490 3.606 3.310

② 내재적 직업가치 → 직무만족 -1.725 1.699 3.515 2.537

③ 외재적 직업가치 → 직무만족 -2.573 0.732 2.074* -0.269

④ 구조적 직업가치 → 직무만족 -2.341 1.103 2.984 2.304*

p<0.05:*

<표 8> 기업교육훈련 유/무 집단 경로계수 차이 검증 결과(요인부하량 제약 모델)
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은 r=0.909, p<0.05로 모두 통계적으로 유의하였다. 둘째, ‘내재적 직업가치→직무만족’경로의 

경우, 기업교육훈련이 있는 집단은 r=0.207, p<0.05로 통계적으로 유의한 반면, 기업교육훈련

이 없는 집단은 r=-0.215, p>0.05로 유의하지 않게 나타났지만, 위 경로는 집단 간 경로계수의 

차이 검증결과 C.R값이 |1.96| 미만으로 집단 간 유의미한 경로차이를 해석할 수 없다(우종필, 

2012; Myers et al., 2000). 여섯째, ‘외재적 직업가치→직무만족’경로의 경우, 기업교육훈련이 있

는 집단은 r=-0.071, p>0.05로 유의하지 않게 나타난 반면, 기업교육훈련이 없는 집단은 

r=-0.325, p<0.01로 통계적으로 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 끝으로, ‘구조적 직업가

치→직무만족’경로의 경우, 기업교육훈련이 있는 집단은 r=0.137, p<0.05로 통계적으로 유의한 

반면, 기업교육훈련이 없는 집단은 r=-0.144, p>0.05로 유의하지 않게 나타났다.

표준화 경로계수 Critical Ratios of 

Difference기업교육훈련 無 기업교육훈련 有

진로준비행동 → 직무만족 .909* .302** yes

내재적 직업가치 → 직무만족 -.215 .207* no

외재적 직업가치 → 직무만족 -.325** -.071 yes

구조적 직업가치 → 직무만족 -.144 .137* yes

p<0.01:**, p<0.05:* 

<표 9> 기업교육훈련 유/무 집단 경로계수 비교 결과(요인부하량 제약 모델)

기업교육훈련 무(無) 집단 기업교육훈련 유(有) 집단

[그림 3] 다중집단 구조방정식 모형에 대한 Path-diagram
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Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 궁극적으로 신입사원의 인적자원을 효율적으로 관리함으로써 조직성과를 극대화

할 수 있는 방안을 모색하기 위하여, 직업적응이론을 중심으로 신입사원의 진로준비행동이 직

무만족에 미치는 영향관계를 살펴보고, 이때 직업가치의 매개효과를 분석하였다. 나아가, 이러

한 영향관계 속에서 입사 후 기업교육훈련에 따른 진로준비행동. 직업가치, 직무만족 간의 영

향관계의 차이를 분석하고자 하였다. 분석결과 연구문제별 주요 연구결과를 요약하면 다음과 

같다.

첫째, 진로준비행동이 직무만족에 미치는 영향을 분석한 결과, ‘진로준비행동→직무만족’ 경

로는 통계적으로 정적 유의하였다. 즉, 신입사원의 입사 전 진로준비행동이 높을수록 입사 후 

직무만족이 높아질 수 있음을 의미한다. 이는 진로준비행동이 개인의 삶에 있어 자신의 진로

를 결정하여 준비하는 행동으로써 개인의 성공적인 취업에 영향을 미칠 뿐만 아니라, 취업 후

에도 긍정적인 영향을 줄 수 있다는 선행연구(김봉환, 김계현, 1997; 조대연, 두민영, 2016; Lent 

et al., 2016)의 결과와 일치한다. 특히, 진로준비행동은 남기연과 김경아(2011)의 하위요인을 준

용하여 ‘자기이해 및 탐색’과 ‘자기능력’측면으로 구분하여 검증하였는데, 분석결과 ‘자기능력’ 

보다는 ‘자기탐색’이 진로준비행동 개념을 더 잘 지지하는 것으로 나타났다. 이는 개인의 자기

탐색 시간이 자기능력을 갖추기 위한 시간보다 길수록 입사 후 직무만족으로 이어질 가능성이 

보다 높을 수 있음을 시사하며, 소위 채용을 위한 ‘스펙’은 직장에서의 실무능력(적합성)과 괴

리가 있다는 현실을 반영한다.

둘째, 진로준비행동이 직업가치에 미치는 영향을 분석한 결과, ‘진로준비행동→직업가치(내

재적, 외재적, 구조적)’경로는 모두 통계적으로 정적 유의하였다. 신입사원의 입사 전 진로준비

행동이 높을수록 개인이 직업에 대해 갖고 있는 가치관, 즉 직업가치는 높아졌다. 이는 개인의 

직업가치가 명료하지 못할수록 진로선택 및 준비행동을 효과적으로 진행할 수 없다는 선행연

구(Schulenberg, Vondracek, & Kim, 1993)의 결과와도 그 맥이 일치한다. 본 연구의 직업가치는 

Kalleberg(1977) 등의 하위요인을 준용하여 ‘내재적 직업가치’, ‘외재적 직업가치’, ‘구조적 직업

가치’측면으로 구분하여 분석하였는데, 분석결과 ‘외재적 직업가치< 구조적 직업가치< 내재적 

직업가치’순으로 진로준비행동에 따른 영향관계가 높아졌다. 이는 개인이 진로준비행동을 하는 

시간이 길어질수록 직업의 경제적 보수, 복리후생과 같은 일 외의 부가적인 요인을 중시하는 

‘외재적 직업가치’보다는 적성, 자아실현, 개인의 발전가능성과 같은 직업 내적인 요인을 중시

하는 ‘내재적 직업가치’가 형성될 가능성이 높아 질 수 있음을 시사한다. 

셋째, 직업가치(내재적, 외재적, 구조적)가 직무만족에 미치는 영향을 분석한 결과, ‘내재적 

직업가치→직무만족’경로는 통계적으로 정적 유의한 반면, ‘외재적 직업가치→직무만족’ 경로

는 부적 유의하였으며, ‘구조적 직업가치→직무만족’경로는 유의하지 않았다. 즉, 신입사원의 
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내재적 직업가치가 높아질수록 조직 내 개인의 직무만족은 높아진 반면, 신입사원의 외재적 

직업가치가 높을수록 개인의 직무만족은 낮아질 수 있음을 의미한다. 또한, 직업에 대한 사회

평판, 미래전망과 같은 직업 외적인 환경요인을 중시하는 구조적 직업가치의 경우에는 직무만

족과의 유의한 영향관계가 나타나지 않았다. 이러한 결과는 직업가치가 직무만족에 유의한 영

향을 미치지만, 내재 혹은 외재적 가치에 따라 그 영향관계는 달라질 수 있다는 선행연구(오동

근, 2004)와 일치한다. 환언하면, 내재 혹은 외재적 직업가치가 높을수록 일과 자신에 대한 가

치가 높아지고, 이러한 긍정적인 정서를 유지하기 위해 개인은 더욱 자신의 직업에 몰입하고 

동기 부여함으로써 직무만족을 경험하게 된다. 그러나 개인의 내재 혹은 외재적 직업가치에 

따른 조직의 보상이 제대로 이뤄지지 않을 경우, 내재적 직업가치가 높은 개인은 현재 업무에 

가치를 느끼지 못할지라도, 일 자체에 대한 기본적인 가치를 부여함으로써 일에 대한 만족을 

느낄 수 있지만, 외재적 직업가치가 높은 개인은 일 자체에 대한 가치를 부여하지 않기 때문

에 현재 조직의 외재적 보상이 기대만큼 이뤄지지 않을 경우 일과 자신에 대한 가치를 느끼기 

어렵게 되고 부정적 정서를 경험하며 결국 직무만족이 낮아지게 된다. 끝으로 본 연구에서는 

구조적 직업가치에 따른 직무만족 영향관계는 유의하지 않았는데, 이는 민간기업 내 직장에 

대한 사회평판 및 미래전망 즉, 구조적 직업가치가 높을수록 직장만족이 높아진다는 선행연구

(이혜영, 강순희, 2017)와는 다른 결과이다. 선행연구에서는 이에 대한 원인으로 민간기업의 경

우, 조직문화가 생산성에 대한 인센티브 등의 동기부여가 강하고 타인으로부터의 인정 및 성

장욕구가 높음에 따라 당면한 근무환경 보다는 미래전망과 개인발전을 중시함으로써 직장만족

도가 높아질 수 있다고 보고 있다(김영진, 김화섭, 류상동, 박영계, 안병철, 이상진, 장상기, 

2014). 그러나 선행연구에서의 ‘직장’만족 개념과 ‘직무’만족 개념은 일부 공통점이 있지만 전

적으로 일치하지 않고 민간기업 및 재직사원 등의 변인특성에 따른 차이점이 존재할 수 있기

에 후속연구를 통해 추가 검증할 필요가 있다.

넷째, 진로준비행동이 직무만족에 영향을 미칠 때 신입사원의 직업가치(내재적, 외재적, 구

조적) 매개효과를 분석한 결과, ‘진로준비행동→내재적 직업가치→직무만족’ 경로만 통계적으

로 정적 유의하였으며 ‘부분매개(partial mediation)’하였다. 그 외, ‘진로준비행동→외재적 직업가

치→직무만족’, ‘진로준비행동→구조적 직업가치→직무만족’ 경로는 유의하지 않았다. 즉, 진로

준비행동은 신입사원의 직무만족에 직접적인 영향을 줄 뿐만 아니라, 내재적 직업가치를 매개

하여 직무만족에 간접적인 영향을 줄 수 있다. 이는 진로준비행동이 높을수록 입사 후 직무만

족이 높아지지만, 보다 중요한 것은 신입사원의 내재적 직업가치에 의해 직무만족은 더욱 높

아질 수 있기에(Dawis & Lofquist, 1984), 개인은 자신의 내재적 직업가치와 일치하는 조직을 선

택하고 조직은 지원자의 내재적 직업가치를 고려하여 선발(HRM) 혹은 교육(HRD)할 필요가 있

음을 시사한다. 특히, 매개효과는 내재적 직업가치에서만 유의하게 나타났는데, 이는 직업가치 

유형 중 내재적 직업가치만이 유일하게 직무만족에 일관되게 긍정적인 영향을 미치는 변수임
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을 다수의 선행연구를 통해서도 밝히고 있다(오성욱, 이승구, 2009; Knoop, 1993; Mora, Aracil, & 

Vila, 2007). 내재적 직업가치가 높은 구성원일수록 근로조건 및 환경이 부족하더라도 일이 주

는 만족감을 우선적으로 중요시 하여 직무만족에 이를 수 있기 때문이다.(Miller, 2002).

다섯째, 이 연구에서 관심을 가지고 있었던 가운데 하나는 진로준비행동, 직업가치, 직무만

족 간의 영향관계 속에서 신입사원의 입사 후 기업교육훈련 따른 조절효과의 검증이다. 분석

결과, ‘기업교육훈련 즉, 기업교육훈련을 받은 집단(有)과 받지 않은 집단(無)’간, ‘내재적 직업

가치→직무만족’를 제외한 모든 경로에서 통계적으로 유의했다. 즉, 조직 내 기업교육훈련에 

따라, ‘진로준비행동→직무만족’, ‘외재적 직업가치→직무만족’, ‘구조적 직업가치→직무만족’ 

경로의 효과는 달라질 수 있다. 이는 진로발달이론(Super, 1970) 및 직업적응이론(Dawis & 

Lofquist, 1984)에 따라, 개인의 진로준비행동은 자신의 흥미, 적성, 가치 등에 따라 결정되며, 이 

과정에서 개인의 가치에 맞는 훈련 또는 자신에게 필요한 교육을 통해 직업만족은 높아질 수 

있다는 맥락과 일치한다. 특히 ‘내재적 직업가치→직무만족’ 경로에서만 집단 간 차이가 유의

하지 않은 원인은 내재적 직업가치가 높은 사람일수록 외부의 영향을 적게 받기 때문이다(강

원덕, 안귀여루, 2010). 또한 ‘구조적 직업가치→직무만족’, ‘외재적 직업가치→직무만족’경로에

서는 기업교육훈련을 통해 부정적인 직무만족이 개선된 조절효과가 나타났다. 따라서 기업은 

입사 1년 이내 조기퇴직비중(32.5%)이 상당히 높은 현실에서(한국경영자총협회, 2016), 신입사원

의 조기퇴직을 보다 효율적으로 관리하고 전사(全社)적인 직무만족을 향상시키기 위해, 입사 

초 외재적 직업가치 및 구조적 직업가치를 지닌 집단을 대상으로 보다 많은 관심과 정책적 지

원이 필요함을 시사한다.

이러한 연구결과를 바탕으로 신입사원의 조직 내 직무만족을 높이기 위한 시사점을 살펴보

면 다음과 같다. 첫째, 신입사원 측면에서는 구직활동에서부터 자기탐색을 통해 자신의 내재적 

직업가치를 찾기 위해 노력해야 한다. 전술한 바와 같이, 진로준비행동을 하는 시간이 길어질

수록 입사 후 직무만족이 높아졌다. 또한, 진로준비행동 과정을 통해 개인은 직업의 경제적 보

수 등을 추구하는 ‘외재적 직업가치’ 보다는 개인의 적성, 자아실현을 중시하는 ‘내재적 직업

가치’가 형성되며, 이는 결국 입사 후 개인의 직무만족을 더욱 높이게 하는 원인이 되었다. 둘

째, 조직 측면에서는 신입사원의 직업가치를 효과적으로 파악하여 개인과 조직의 가치가 조화

로운지 확인하는 선발체계가 필요하며, 입사 후 근무평가 시 개인의 직업가치를 고려한 보상 

및 지원체계가 필요하다. 이는, 조직과 다른 직업가치를 가진 신입사원의 직업적응을 돕고 직

무만족을 이끌어 내기 위해서는 신입사원의 노동시장 진입 단계뿐만 아니라 진입 이후의 관리

가 더욱 중요함을 의미한다. 셋째, 조직 내 HRD 측면에서는 신입사원의 기업교육 참여의 기회

를 확대해야 한다. 특히, 조직 내 기업교육을 통해 구조적 직업가치를 지닌 신입사원의 직무만

족은 향상되고, 외재적 직업가치를 지닌 신입사원의 부정적인 직무만족은 조절되었듯이, 기업

교육 참여유무만으로도 직무만족은 개선될 수 있다. 이는 일자리에 대한 사회적 평판 및 근로
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소득, 근무환경 등의 직무 외적 요소를 중요시 하는 개인일수록 기업교육을 통해 본연의 직무

가치를 되새길 가능성이 높기 때문이다. 나아가, 대기업에 비해 중소기업의 신입사원 1년 이내 

조기퇴직률은 높다. 그 원인으로 기업규모에 따른 보상 및 직장만족이 다르기 때문이기도 하

지만, 중소기업의 경우 업무담당자의 수가 적어 교육훈련 참여에 따른 업무공백을 대체할 인

원이 없고, 교육훈련을 체계적으로 관리할 수 있는 역량과 재원의 부족으로 인해 신입사원에 

대한 기업교육의 기회를 지원하지 못하기 때문일 수도 있다(곽노학, 체롕후, 장석인, 2016; 노

무종, 2011). 따라서, 조직 내 HRD 담당자는 신입사원에게 있어 기업교육은 입사 전 형성된 직

업가치를 바꿀 수 있을 뿐만 아니라 직무만족으로 직결되는 중요한 요소임을 재인식할 필요가 

있다. 넷째, 본 연구에서는 직업가치를 선행연구와 같이 내재적 가치와 외재적 가치라는 개인

차원의 구분을 넘어, 사회적 가치를 포함하여 직업가치의 개념을 확장하여 후속연구에 대한 

활용도를 높였다. 이는 최근 인적자원개발 분야의 새로운 흐름인 기업의 사회적 책임을 강조

하는 HRD성숙도와도 그 맥이 일치할 수 있다.

끝으로, 이 연구는 한국고용정보원에서 제공하는 ‘대졸자 직업이동 경로조사(GOMS: 

Graduates Occupational Mobility Survey)' 패널데이터를 활용하여 분석하였다. 이에 따라, 다양한 

표본을 대상으로 분석이 용이한 장점이 존재하지만 기업교육경험에 대한 세밀한 조사가 제한

적이다. 입사 초 신입사원의 조기퇴직이 높은 현실에서, 기업교육훈련에 대한 경험만으로도 조

직사회화 과정에 도움을 줄 수 있음을 입증했지만, 추후 후속연구를 통해 기업교육 종류(OJT, 

Off-JT, 집체교육, 원격교육 등) 및 시기, 목표, 내용 등에 따른 직업가치, 직무만족 등의 영향관

계를 살펴볼 필요가 있다. 둘째, 분석대상은 신입사원으로서 정규직/비정규직, 남성/여성 등의 

개인특성이 존재하였다. 이 연구에서는 개인특성별 세밀한 분석을 위한 충분한 응답이 확보되

지 못했지만, 후속연구에서는 인구학적 변인(성별, 연령, 직급, 부서 등)에 따른 차이점을 검증

할 필요가 있다. 셋째, 신입사원의 직무만족에 영향을 미치는 가외변인을 통제하지 못한 한계

가 있다. 조직 고유의 특성, 인간관계 및 환경특성 등 현실적인 측면을 보다 세밀히 고려한 입

체적인 후속연구가 필요하다.
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< 요 약 >

본 연구는 신입사원의 진로준비행동이 직무만족에 미치는 영향관계를 살펴보고, 이 때 신입사원이 갖고 있는 

직업가치의 매개효과와 입사 후 기업교육훈련의 조절효과가 직무만족에 실질적인 도움을 주는지 검증하기 위해 구

조방정식 모형을 통해 분석했다. 연구대상은 2015년 대졸자 직업이동 경로조사(GOMS: Graduates Occupational Mobility 

Survey) 응답자 중 연구목적에 맞는 유효표본 843명이었다. 수집된 자료는 구조방정식(SEM)을 통해 영향관계 및 매

개효과를 분석하였고, 다중집단분석(MGSEM)을 통해 조절효과를 검증하였다. 분석모형의 적합도는 92.6% 설명력을 

나타냈다(GFI=0.926). 분석결과, 첫째 신입사원의 진로준비행동이 높을수록 입사 후 직무만족은 높아졌다. 둘째, 신

입사원의 진로준비행동이 높을수록 개인이 직업에 대해 갖고 있는 가치관, 즉 직업가치는 높아졌다. 특히, 내재적 

직업가치 > 구조적 직업가치 > 외재적 직업가치 순으로 진로준비행동에 따른 영향관계가 높아졌다. 이는 진로준

비행동을 하는 시간이 길어질수록 외재적 직업가치 보다는 내재적 직업가치가 형성될 가능성이 높아질 수 있음을 

시사한다. 셋째, 신입사원의 직업가치가 직무만족에 미치는 영향을 분석한 결과, ‘내재적 직업가치→직무만족’ 경로

는 정적 유의한 반면, ‘외재적 직업가치→직무만족’ 경로는 부적 유의했고, ‘구조적 직업가치→직무만족’ 경로는 유

의하지 않았다. 이는 직업가치가 직무만족에 유의한 영향을 미치지만, 직업가치 유형에 따라 그 영향관계는 달라질 

수 있다는 선행연구 결과와 일치한다. 넷째, 신입사원의 진로준비행동이 직무만족에 영향을 미칠 때, ‘진로준비행동

→내재적 직업가치→직무만족’의 매개경로만 정적 유의하였다. 이는 진로준비행동이 높을수록 직무만족이 높아지지

만, 보다 중요한 것은 직업가치 유형 중 내재적 직업가치에 의해서만 직무만족은 더욱 높아질 수 있음을 의미한다. 

끝으로, 진로준비행동, 직업가치, 직무만족 간의 영향관계 속에서 기업교육훈련의 조절효과를 검증한 결과, ‘내재적 

직업가치→직무만족’ 경로를 제외한 모든 경로에서 유의한 조절효과가 나타났다. ‘내재적 직업가치→직무만족’ 관계 

속에서 기업교육훈련의 조절효과가 유의하지 않은 이유는 직업가치가 높은 사람일수록 외부의 영향을 적게 받을 

수 있기 때문이다. 특히 ‘구조적 직업가치→직무만족’, ‘외재적 직업가치→직무만족’ 경로에서는 기업교육훈련을 통

해 부정적인 직무만족이 개선된 조절효과가 나타났다. 이상의 연구결과를 기반으로 함든 과정을 거쳐 직장생활을 

시작하는 신입사원의 성장과 발전, 나아가 어렵게 채용한 기업의 인재손실을 최소화할 수 있는데 필요한 기초적인 

정보를 제공하고자 한다.
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