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 요약

본 연구는 대학졸업예정자들의 구직의도에 영향을 미치는 선행요인들을 밝히고, 요인들간의 구조적인 관

계를 분석하는데 그 목적이 있다. 이를 위해 지방 국립대 4학년 재학생 231명을 대상으로 구조방정식 모델

을 검증하였다. 통계분석은 SPSS 20.0 프로그램과 AMOS 18.0 프로그램을 사용하였다. 구조방정식을 이용

한 주요 분석결과는 다음과 같다. 첫째, 구직효능감은 구직네트워크와 구직제약성의 구직의도에의 효과에 

매개역할을 하고 있었으며, 구직명료성은 구직의도에의 직접 효과는 없었지만 , 구직효능감을 통한 정(+)의 

간접효과를 보여 주었다. 둘째, 구직태도와 구직효능감은 구직의도에 정(+)의 효과를 나타냈다. 셋째, 구직

제약성은 구직태도에 부(-)의 영향을 주고 있으며, 구직네트워크와 구직제약성은 구직효능감에 유의한 정

(+)적 효과를 나타내었다. 넷째, 구직네트워크와 구직효능감의 향상은 구직명료성을 상승시키는 효과를 보

여주었다. 다섯째, 본 연구결과를 통하여 대학졸업예정자들의 구직효능감 향상과 긍정적인 구직태도의 함양 

및 구직관련 사회관계망의 확보가 요구됨을 확인할 수 있다. 

 
■ 중심어 :∣구직의도∣대학졸업예정자∣구조방정식∣구직효능감∣

 

Abstract

The objectives of the study are: 1) to explore the affecting factors on job search intention 

among expectant graduates from university and 2) to analyze their causal relationships. For the 

objectives, the Structural Equation Modeling was run using: AMOS 18.0 program. The analysis 

included total of 231 senior students from three national universities located in non-central  

regions. The main results are follows as: first, job search network showed a significant and 

positive indirect effect on job search intention implying the mediating roles of job search attitudes 

and job search efficacy. Second, job search attitudes and job search efficacy had positive and 

significant effects on job search intention. Third, job search constraints had a negative effect on 

job search attitudes, and job search network and job search constraints were positively 

associated with job search efficacy. Fourth, higher job search network and higher job search 

efficacy increased the levels of job search clarity, respectively. These results implied that the 

improvement of job search efficacy, positive attitudes toward job search and the security of social 

network for job are meed for expectant graduates from university. 

■ keyword :∣Job Search Intention |Expectant Graduates from University∣Structural Equation Model∣Job Search 
Efficacy∣ 
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I. 서 론 

최근 우리 정부는 ‘일하고 싶으면 누구나 일할 수 있

는 국민행복시대’라는 기치 아래 고용․노동․복지․

교육 등 관계부처를 아우르는 고용률 70%를 위한 로드

맵을 수립, 시행하고 있다. 우리나라의 고용률은 2003년 

이후 정체되어 있는데, 특히 청년층의 고용률은 지속적

으로 하락하고 있으며, 비경제활동인구 중 청년층이 차

지하는 비중이 지속적으로 증가하고 있는 추세이다. 이

러한 청년층의 비경제활동인구로의 편입은 사회 전체

의 활력을 저하시킬 뿐만 아니라 복지비용의 증가, 노

동시장의 노령화 및 생산성 저하, 국민 소득 감소 등 심

각한 문제를 야기하고 있다. 

청년층의 고학력화로 인해 노동시장 진입연령은 지

속적으로 상승하는 반면 정부주도하에서 청년과 일자

리간 미스매치 문제의 근본적 해결을 위한 대학교육, 

직업교육 및 중소기업환경개선 등 정책변화 노력은 미

흡한 것으로 평가되고 있다. 정부는 노동시장의 핵심인

력인 청년층이 조기에 노동시장에 진입할 수 있도록 공

공부문 일자리 확대, 해외 일자리 영역 확장, 창업활성

화 등 취업기회 확대와 대학의 일-학습 연계 기능강화, 

청년-중소기업간 미스매치의 근원적 해소 정책을 마련

하여 청년층의 취업을 지원하고 있다. 

구체적으로, 청년실업대책으로 직업소개소 등 민간 

고용서비스 지원을 확대하고, 청년층의 중소기업 취업

시 인센티브 강화, 실업계 고등학교와 전문대 장려 등

을 통한 눈높이 맞추기 등의 정책이 있다. 또한, 기업이 

15-29세 청년을 고용할 경우, 세액공제 혜택을 추가하

는 세제개편을 감행하였으며, 기술창업, 지식창업, IT응

용의 3대 유망 분야를 설정, 분야별 창업자 양성사업 규

모를 2배 이상 확대하였다[1]. 예산을 살펴보면, 2013년 

고용노동부 소관 청년층 고용지원사업은 총7,668억원 

규모로 전년 보다 8.9% 증가하였다. 청년취업진로사업 

예산 79억, 청년취업아카데미 393억, 청년직장체험프로

그램 91억, 청년취업인턴제 2,498억, 취업성공패키지Ⅱ 

57억, 그 외에도 청년실업자 직업훈련, 청년 사회적 기

업가 육성 등에 막대한 예산을 지원하였다. 그럼에도 

불구하고 정책 수혜자가 적고 비정규직을 양산한다는 

비판과 함께 정책 도입시 필요한 수요조사 미흡, 성과

목표치의 적정성과 타당성 저조, 사업계획 자체가 부실

하게 수립되었다는 평가를 받고 있다.  

그러나 무엇보다도 청년층의 취업, 일자리에 대한 인

식과 태도를 정확히 파악하려는 노력이 선행되어야만 

청년 개개인과 기업, 정부 등 각 주체들이 모두 만족할 

수 있는 효과를 기대할 수 있을 것이다. 앞서 기술한 바

와 같이 대학을 졸업한 고학력 실업자의 비경제활동인

구로의 전환을 막기 위해서는 이들의 구직태도에 미치

는 다양한 상황, 심리적인 요인들에 대한 보다 정확한 

진단과 분석이 필요하다 할 것이다. 다시 말해 청년들

이 가지고 있는 다양한 소셜 네트워크와 직장을 구하는

데 장애가 되는 여러 가지 상황적 요소가 그들의 구직

태도, 구직효능감, 구직명료성에 어떠한 영향을 미치는

지, 또한 그런 심리적 요소들이 구직의도에 어떤 영향

을 미치는지 보다 명확한 연구가 필요한 시점이다. 

지금까지 대학생을 대상으로 수행된 구직관련 연구

는 구직역량 분석 및 관련요인과의 관계, 고용가능성 

및 직업기초능력 진단도구 개발, 진로선택 관련 요인들

에 대한 연구, 구직활동 및 구직성과에 영향을 미치는 

변인들에 대한 연구, 취업 시 요구되는 구직역량에 대

한 대학생의 인식 수준 분석 등 다양한 연구가 이루어

져 왔다[2-9]. 이처럼 구직 활동 및 취업과 관련하여 많

은 연구들이 진행되어 왔지만, 실질적으로 구직의도 영

향요인 간의 구조적 관계를 밝히고자 한 연구는 거의 

수행되지 않고 있다. 

따라서 본 연구에서는 합리적 행동이론[10]과 계획된 

행위이론[11]을 이론적 기반으로 하고, 심리학 그리고 

경제학의 직업탐색 문헌에서의 기존 연구를 종합하여 

대학졸업예정자들의 구직의도에 영향을 미치는 요인들 

간의 구조적 관계를 파악하고자 한다. 구직태도, 구직동

기(구직명료성), 구직역량(구직효능감, 구직네트워크), 

구직제약성 요인과 구직의도와의 관계 규명은 대학생

의 구직 연구에 중요한 시사점을 제공할 수 있을 것으

로 생각한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설 
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사회심리학 분야에서 신념, 태도, 행동의도, 행동 간

의 관계를 설명하려는 대표적인 모형인 합리적 행동이

론(Theory of Reasoned Action: TRA)과 계획된 행위

이론(Theory of Planned Behavior: TPB)은 인간의 행

동을 이해하고 예측하는데 유용하게 사용되었다. 이 모

형에서 행동과 행동의도는 일치한다고 가정한다. 본 연

구에서도 구직의도는 구직행동을 예측하기 위하여 측

정된 요인으로 구직행동은 직업을 구하기 위한 실제적

인 행위의 빈도와 강도를 뜻하는 개념이지만, 구직의도

란 아직 실행되지 않은 구직행동을 원하는 심리적 상태

를 말한다. TPB는 구직의도가 당장의 구직행동은 아니

지만, 잠재적인 구직행위로 이어질 가능성이 높으며, 향

후 구직행동의 빈도 및 강도와 밀접한 관련성이 있다고 

본다[12]. 따라서 구직의도가 실제 구직 또는 구직행동

을 예측하는데 유용한 지표가 될 수 있다. 여기서는 구

직의도에 관련된 요인들을 살펴보고, 연구가설을 제시

하였다. 

1. 구직태도 
합리적 행동이론에 의하면 특정한 행동의도는 행동

과 관련된 태도 및 규범에 의해 일차적인 영향을 받는

다[10]. 행동과 관련된 태도는 사람, 사건, 사물, 의견 등 

어떤 대상에 대해 일관성 있게 호의적 또는 비호의적으

로 반응하고자 하는 학습된 경향을 의미한다. 따라서 

만약 태도가 긍정적일 경우 특정한 방식으로 행동하고

자 하는 개인의 의도는 강해질 것이다. Van Ryn and 

Vinokur(1992)는 계획된 행위이론을 구직상황에 적용

하여 구직행위와 재취업 영향요인을 분석한 결과, 구직

태도가 구직의도를 예측하는 강력한 요인임을 발견하

였다[13]. Van Hooft and Jong(2009)은 계획된 행위이

론을 이용하여 실직자들의 구직행위를 예측하였는데, 

연구결과에 의하면 구직태도가 구직의도에 매우 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다[14]. 이상과 같은 선

행연구에 기초하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1: 구직태도는 구직의도에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다. 

2. 구직효능감 
자기효능감(self-efficacy)은 개인이 특정 업무를 수

행하는데 있어서 자신의 업무 수행 능력에 대한 믿음 

또는 자신감으로 개인의 행동이나 성과에 영향을 주는 

인지적 동기 요인이다[15]. 취업을 준비하는 대학졸업

예정자들이 가질 수 있는 효능감으로서 구직효능감

(job-search self-efficacy)을 고려할 수 있다. 구직 상

황에서 구직효능감은 다양한 구직활동을 성공적으로 

수행하리라는 자신의 구직활동 능력에 대한 개인의 믿

음 또는 자신감을 의미한다[12]. Bandura에 의하면 자

기효능감은 성취 상황에서 개인이 어떤 과제를 선택하

고 어느 만큼의 노력을 기울이며, 어려움에 직면했을 

때 얼마나 지속적으로 노력할 것인가를 결정하는 중요

한 요인이다[15]. 자기효능감 이론은 자기효능감이 높

은 사람이 낮은 사람보다 효율적이고 적극적으로 사고

하고 행동하기 때문에 보다 큰 성취를 이룰 수 있다고 

가정한다. 이러한 신념 요인은 태도에 영향을 미친다. 

Van Ryn and Vinokur는 구직효능감이 구직태도와 정

(+)의 유의한 상관관계가 있음을 발견하였다[13].

구직효능감과 구직명료성 간의 관계에 관해서는 많

은 연구가 이루어지지 않았지만 높은 구직효능감을 가

진 사람들은 그렇지 않은 사람들에 비하여 구직에 관한 

명료한 생각을 가질 가능성이 높다[15]. 선행연구에서 

구직효능감이 구직명료성에 정(+)의 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다[16][17].

Kanfer and Hulin(1985)에 의하면 구직자의 높은 구

직효능감이 구직행위와 재취업의 증가와 관련되어 있

으며, 실직 후 4주 안에 취업한 개인의 경우 실직상태의 

구직자보다 더 높은 구직효능감을 갖는 것으로 나타났

다[18]. Rife and Kilty(1990)는 구직을 단념한 실업자들

은 적극적으로 구직을 하는 근로자보다 유의하게 낮은 

구직효능감을 가진 것을 발견하였다[19]. Wanberg 등

(1999)은 개인들이 효과적인 구직을 수행하고 유지하기 

위해서는 세 가지 심리학적 역량(구직효능감, 동기통제, 

감정통제)이 필요하다고 제안하고 이들의 역할을 조사

하였는데, 실증분석 결과 구직효능감이 구직강도에 매

우 유의한 영향을 미침을 검증하였다[20]. 반면 

Wanberg 등(1996)은 구직행위와 재취업의 종단적 모
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형을 검증하기 위한 연구에서 구직효능감이 구직의도

에 유의한 영향을 미치지 못함을 발견하였다[12]. Van 

Hooft and Jong(2009)의 연구 또한 자기효능감이 구직

의도에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다[13]. 이러

한 불일치한 연구결과들도 있지만 일반적으로 구직문

헌에서의 광범위한 연구를 살펴보면, 높은 수준의 구직

효능감을 보고한 개인들은 낮은 수준의 구직효능감을 

보인 개인들에 비해 더욱 열심히 직업을 찾고 효과적인 

탐색기법을 사용하는 것으로 나타났다[13][19][21][22]. 

이와 같은 맥락에서 구직효능감이 높은 사람은 구직

에 대해 긍정적인 태도를 가지고, 목표가 명확하고, 직

업탐색 활동의 빈도가 높고 취업가능성이 높아진다고 

할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 추론할 수 있다.

가설 2: 구직효능감은 구직태도에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

가설 3: 구직효능감은 구직명료성에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설 4: 구직효능감은 구직의도에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

3. 구직명료성 
구직명료성은 구직자 자신이 원하는 직무, 직업 등에 

대해 명확한 생각을 가지고 있는 정도를 의미한다. 

Wanberg 등(2002)에 의하면 구직명료성이 높은 구직

자는 자신이 원하는 직무나 직업의 유형 등에 관한 명

확한 아이디어를 가지고 있다[23]. 즉 그들은 취업을 위

해 무엇을 준비해야 하는지, 언제 취업을 할 수 있는지

를 알고 있다. 직무명료성과 구직의도와의 관련성은 목

표가 행동에 영향을 미친다는 Locke의 메커니즘으로 

설명할 수 있다. 이 메커니즘에 의하면 구직자가 구직

에 필요한 활동에 적극적으로 주의를 기울이고 노력할 

수 있도록 방향을 제시해 주는 구직명료성은 구직행동

으로 이어지는 구직의도에 영향을 미칠 수 있다[24]. 

Cote 등[17]과 김균[16]은 구직명료성이 구직강도에 정

(+)의 유의한 영향을 미침을 발견하였다. 이는 명확한 

목표를 가진 구직자들은 그렇지 못한 구직자들에 비해 

더욱 적극적인 구직의도를 가지고 구직 활동을 하게 됨

을 의미한다. 이상과 같은 논의를 바탕으로 다음과 같

은 가설을 설정할 수 있다.

가설 5: 구직명료성은 구직의도에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

4. 구직네트워크 
Bourdieu(1996)는 개인이 소유할 수 있는 자본의 형

태를 크게 경제적 자본, 문화적 자본, 그리고 사회자본

의 세 가지로 구분하고, 사회자본을 제도화된 사회적 

관계로 구성되어지는 지속적인 연결망 하에서 얻게 되

는 자원 및 기회로 정의하였다[25]. Coleman(1990)은 

사회자본이 사회집단이나 공동체를 형성하고자 하는 

모든 구성원들에게 거래비용을 감소시켜 주고, 정보의 

원활한 소통을 가능케 해주는 기능을 수행하는 유용한 

자원으로 규정하고 있다[26]. 

최근 개인의 구직역량 요인 중 그 중요성이 강조되고 

있는 것이 사회자본(social capital)이다. 실직과 같은 스

트레스 상황에서 사회자본은 개인을 위한 대응자원을 

의미한다[27]. Lowstuter and Robertson(1995)은 직업

탐색 상황에서의 관계망을 구직자가 구직에 필요한 정

보, 단서, 또는 충고를 얻을 목적으로 참조할 수 있는 친

구, 지인, 그리고 기타의 사람들과 접촉하는 개인의 활

동으로 정의하였다[28]. 본 연구에서 사회자본은 구직

을 하는데 도움을 줄 수 있는 충고, 상담, 정보 등을 제

공해 줄 수 있는 관계망(networking)을 가지고 있는 정

도로 대학졸업예정자의 구직네트워크로 볼 수 있다.  

  Wanberg 등(2000)은 관계망이 다양한 분야의 사회

적, 전문적 위치에 있는 사람들에게 접근할 수 있는 기

회를 제공하고 취업과 관련한 다양한 정보를 제공할 수 

있으므로 구직에 효과적이라고 주장하였고[29], 

Mallinckrodt and Fretz(1989)는 사회적 지원과 구직행

위 사이에 유의한 정(+)의 관계가 있음을 발견하였으며

[30], Vinokur and Caplan의 연구에서도 구직을 위한 

구체적인 지원이 구직행위와 관련되어 있는 것으로 나

타났다[31]. 직업선택 관련 연구에서도 관계망과 같은 

비공식적인 방법들이 대학졸업생들의 구직에 중요한 

역할을 하는 것으로 나타났다[32][33]. 국내의 연구에서
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는 중․장년층 실직자의 구직강도 결정요인에 대한 탐

색적 연구에서 사회적 자산이 구직강도에 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났으며[34], 2005년부터 2010년

까지의 청년층(15～29세) 취업자의 취업경로를 조사한 

자료에서도 가족․친지 소개, 직장근무자 소개 등의 연

고취업이 취업의 40% 이상(고졸이하 52.9%; 대졸이상 

35.6%)으로 나타났다[35]. 이러한 연구결과들을 토대로 

구직네트워크가 다양한 구직활동을 성공적으로 수행할 

수 있다는 구직효능감을 향상시킬 것이고, 구직에 대한 

긍정적인 태도를 유발할 수 있으며, 구직에 대한 지원

이 취업에 대한 준비사항, 로드맵 등 구직자의 직업과 

관련된 명확한 생각에 영향을 미침을 추론할 수 있다. 

따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 6: 구직네트워크는 구직태도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설 7: 구직네트워크는 구직효능감에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

가설 8: 구직네트워크는 구직명료성에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다. 

5. 구직제약성 
구직제약성은 개인의 구직 노력을 제한하고 억제하

는 상황 요인이다. 예를 들어, Allan[36]은 고령층의 직

업탐색 경험에 관한 연구에서, 질병 때문에 구직자의 

직업탐색이 지연되는 것을 발견하였다. Brooks and 

Buckner의 연구에서도 자녀양육과 부양책임, 주거지의 

교통제약, 종교문제 등 많은 상황적 요인들이 개인의 

구직 노력에 장애가 되는 것으로 나타났다[37]. 그러나 

Wanberg 등(1999)의 연구에서는 구직 제약요인이 구

직강도에 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다

[20]. 한영석 등(2006)의 연구에서는 재취업제한요건이 

구직강도에 부(-)의 영향을 미칠 것으로 가설을 설정하

고 이를 분석하였지만 정(+)의 유의한 결과가 나타났다

[34]. 이러한 연구결과들은 구직제약성이 구직의도에 

직접적인 영향을 미치기 보다는 구직태도, 구직역량(구

직효능감), 구직동기(구직명료성)와 같은 변수들을 매

개하여 영향을 미침을 가정해 볼 수 있다. 

구직활동 동안에 건강, 질병, 학력, 가족갈등 등과 같

은 구직제약성은 구직태도에 부정적인 영향을 미칠 수 

있다. 구직에 대한 제약이 강하면 강할수록 개인이 구

직에 투자하는 시간과 비용, 또는 신체적 조건 등에서 

많은 제약을 받을 수 있으므로, 선호하는 직업에 대한 

생각이나 구직활동이 미흡하여 구직에 대한 명확한 생

각을 갖기가 어려울 것이다. 즉 개인의 구직 노력을 제

한하고 억제하는 상황 요인이 많은 구직자는 자신이 원

하는 직무나 직업의 유형 등에 관한 명확한 아이디어를 

갖기가 어렵다고 예측할 수 있다. 따라서 구직에 대한 

제한요건은 다양한 구직활동을 성공적으로 수행할 수 

있다는 구직효능감을 제한시킬 것이고, 구직에 대한 부

정적인 태도를 유발할 수 있을 것이다. 이러한 맥락에

서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 9: 구직제약성은 구직태도에 부(-)의 영향을 미

칠 것이다.

가설 10: 구직제약성은 구직효능감에 부(-)의 영향을

미칠 것이다. 

가설 11: 구직제약성은 구직명료성에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다. 

이와 같은 가설을 연구모형으로 제시하면 [그림 1]과 

같다.      

그림 1. 연구모형 
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연구변수 조작적 정의 및 설문항목 
관련
연구 

구직네트워크 

구직을 하는데 있어 유용한 도움을 받을 수 있는 관계망을 가지고 있는 정도
1. 나는 원하는 직업을 가질 수 있도록 도와줄 수 있는 사람을 알고 있다.
2. 나는 직업을 구할 수 있도록 도와줄 수 있는 사람이 주위에 있다.
3. 나는 직장을 구하는데 도움을 줄 수 있는 사람을 알고 있다.
4. 나는 직장을 구하는데 도움을 줄 수 있는 사람이 전혀 없다.

[12][20][23][38]

구직제약성 

개인의 구직활동에 제약을 줄 수 있는 환경적 요소들
1. 나는 신체적인 문제로 구직활동에 어려움이 있다.
2. 나는 학교, 종교 때문에 구직활동에 어려움이 있다.
3. 나는 구직활동 비용이 부족해서 어려움이 있다.
4. 나는 가족의 불화 때문에 구직활동에 어려움이 있다.
5. 나는 취업에 대하여 이야기할 친구나 가족이 없어서 구직활동에 어려움이 있다.

[20][23][34]

구직태도

구직에 대해 일관성있게 호의적 또는 비호의적으로 반응하고자 하는 학습된 경향
1. 내가 직장을 구하는 것은 현명한 일이다.
2. 내가 직장을 구하는 것은 좋은 일이다.
3. 내가 직장을 구하는 것은 흥미로운 일이다.
4. 내가 직장을 구하는 것은 멋진 일이다.

[14][40]

 구직효능감  

다양한 구직활동을 성공적으로 수행하리라는 자기 능력에 대한 개인의 믿음 또는 자신감
1. 나는 취업 정보를 찾는 방법을 잘 알고 있다.
2. 나는 내가 지원하는 직업의 종류를 잘 알고 있다.
3. 나는 취업지원서 작성하는 방법을 잘 알고 있다.
4. 나는 취업에 도움이 되는 기술이나 자격을 갖추고 있다.
5. 나는 구인자에게 내가 적합한 사람임을 설득시킬 자신이 있다.
6. 나는 이력서를 제출하고 인터뷰하는 방법을 잘 안다.
7. 나는 직장을 찾는 데 있어서 다른 사람들만큼 할 수 있다.

[12][16][20][41] 

구직명료성 

원하는 직무, 직업 등에 대해 명확한 생각을 가지고 있는 정도
1. 나는 내가 구하고자 하는 직업에 대하여 정확히 알고 있다.
2. 나는 내가 진정으로 원하는 직업이 무엇인지 알고 있다.
3. 나는 내가 원하는 직업을 얻기 위하여 구체적인 계획을 세워놓았다.
4. 나는 내가 원하는 직업을 얻기 위해서 어디서 정보를 얻어야 하는지 알고 있다.

[16][17][23]

구직의도
구체적인 구직행위에 대한 기대 및 신념
1. 나는 앞으로 3개월 내에 직장을 구하기 위해 많은 노력을 기울일 것이다.
2. 나는 앞으로 3개월 내에 직장을 구할 수 있다고 기대한다. 

[14][40]

표 1. 연구변수의 조작적 정의와 측정항목

Ⅲ. 연구설계  

1. 연구변수의 조작적 정의 
본 연구모형의 변수들에 대한 조작적 정의는 선행연

구를 중심으로 대학졸업예정자의 구직상황을 고려하여 

정의하였다. 본 연구모형을 검증하기 위하여 변수들에 

대한 설문 문항을 개발하였는데 각 문항은 대부분 기존 

연구에서 사용되었던 항목들을 기반으로 하여 대학생

에 적합하도록 변형하였다. 구직의도는 계획된 행위이

론에 따라 구직행동을 예측하기 위한 요인으로 의도에 

대한 표준화된 질문유형은 없지만, 일반적으로 기간을 

제한하여 응답자의 판단을 명확하게 하고자 하였다. 선

행연구에서는 구직의도에 대한 기간을 2개월 내로 명

시하였는데[14], 본 설문조사에는 3개월 내로 기간을 설

정하였다. 1차로 작성된 설문지에 대해 대학교 4학년 

50명을 대상으로 예비조사(pilot test)를 실시하였다. 이

와 함께 고용 및 취업전문가를 대상으로 면접 조사를 

실시하여 설문지 구성 및 측정 방법에 관한 다양한 의

견을 수집하였다. 이러한 사전조사 과정을 거쳐 부적절

한 문항이나 모호한 항목 등을 제거하거나 수정하여 최

종 실증조사를 위한 설문이 구성되었다. 본 연구에서 

사용된 모든 설문항목의 응답은 전혀 그렇지 않다(1) 

부터 매우 그렇다(5)에 이르는 리커트형 5점 척도 하에

서 이루어졌다. [표 1]은 연구변수들의 조작적 정의와 

설문 항목을 나타낸 것이다. 

2. 설문조사 및 분석방법   
설문조사는 2012년 10월 중 지방 소재 3개 국립대학
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의 4학년 재학생 237명이 참여하여 이 중 231명의 응답

이 최종 분석에 사용되었다. 전체 응답자들 중에서 남

자는 122명(52.8%), 여자는 109명(47.2%)이었다. 응답

자의 연령은 평균 23.6세로 20세에서 29세까지 분포되

어 있으며, 표본의 94% 이상이 21세에서 26세에 속해 

있었다. 인문 사회계열이 134명(58.0%), 이공계열이 97

명(42%)으로 나타났다. 

설문지를 통해서 동일한 응답자로부터 독립변수와 

종속변수를 모두 측정하였기 때문에 동일방법편의

(common method bias)가 존재할 수 있다. 이에 대한 

동일방법편의의 검증을 위해 Harmon's one-factor test 

를 실시하였다[42]. 모든 측정변수들을 투입하여 탐색

적 요인분석을 실시하여 하나의 요인으로 모든 측정변

수들이 수렴하거나 하나의 요인이 매우 많은 양의 분산

을 설명하는 경우에는 동일방법편의 문제가 있을 수 있

다. 본 연구에 사용된 측정변수들에 대한 탐색적 요인

분석을 실시한 결과 제일 많은 양의 분산을 설명하는 

요인이 15.8%이며, 모든 요인이 설명하는 샘플의 분산

은 75.2%로서 동일방법편의 문제는 없다고 할 수 있다.  

본 연구에서 제시된 11개의 가설을 검증하기 위해 구

조모형을 설정하고, 이에 대한 분석을 위해 확인적 요

인분석 및 구조방정식모형(SEM: Structural Equational 

Modeling)을 사용하여 모형을 검증하였다. 구성개념의 

신뢰도와 타당도 검증을 위해 Cronbach‘s α값, 탐색적 

요인분석, 확인적 요인분석을 실행하였다. 본 연구의 측

정모형에 대한 검증은 AMOS 18.0 프로그램을 사용하

여 실시하였다. 모형적합도는 적합도지수, χ2값, 

RMSEA, GFI, CFI, IFI를 통해 평가하였다. 잠재변인 

간의 직접효과는 유의수준 .05에서 통계적 유의성을 검

증하였으며, 간접효과는 AMOS의 Bootstraping 절차를 

이용하여 분석한 다음, 유의수준 .05에서 통계적 유의성

을 검증하였다. 

 

Ⅵ. 연구결과 

1. 타당도와 신뢰도 검증 
구조모형의 검증에 앞서 연구에서 사용된 구성개념

의 신뢰성과 타당성을 검증하였다. 각 개념의 집중타당

성을 검증하기 위해 확인적 요인분석을 사용하였다. 1

차적으로 탐색적 요인분석을 통해 구성개념의 단일차

원성을 검증하여 요인을 저해하는 구직효능감 2문항(1. 

나는 취업 정보를 찾는 방법을 잘 알고 있다; 7. 나는 직

장을 찾는데 있어서 다른 사람들만큼 할 수 있다)과 구

직네트워크 1문항(4. 나는 직장을 구하는데 도움을 줄 

수 있는 사람이 전혀 없다)을 제외하였다. 

집중타당성 검증을 위한 확인적 요인분석의 결과는

[표 2]에 제시되어 있다. 확인적 요인분석 단계에서는 

수집된 자료의 신뢰성과 타당성을 파악하는데, 여기서

는 다변량 정규성을 가정하는 최대우도법(Maximum 

Likelihood: ML)을 사용하였다. 구성개념과 변수구성의 

내적 일치도를 평가할 수 있는 Cronbach's α값은 

0.734에서 0.986에 이르러 내적 일치도에 큰 문제가 없

는 것으로 나타났다. 

본 연구의 측정모형에 대한 확인적 요인분석을 통하

여 잠재변수에 있어서 측정변수들의 표준화 계수인 요

인부하량(factor loading)을 확인한 결과 모든 잠재변수

에 있어서 측정변수들의 표준화 계수인 요인부하량이 

모두 0.5 이상의 부하량을 가지는 것으로 나타났다. 개

념신뢰도(composite reliability)도 모든 구성개념에서 

0.7 이상으로 나타나 임계치 조건을 충족하였다고 할 

수 있다.  A.V.E.(분산추출지수) 값 역시 모두 0.50 이상

으로 조건 임계치 이상을 충족하였다. 개념신뢰도와 분

산추출지수 값은 PLS 2.0 프로그램을 통해 자동적으로 

산출되었다[43]. 이에 따라 잠재변수들간의 인과적 관

계를 설정한 구조모형의 모수치를 추정하여 가설을 검

정하였으며, 최적상태 여부를 확인하기 위해 적합도를 

평가하였다. 

확인적 요인분석 결과, χ2 = 527.402 (df=215, p=.000), 

GFI=0.840, TLI=0.885, IFI=0.904로 나타났다. 추정된 

계수 값들이 0.9의 기준치보다 떨어지는 경우도 있지만, 

수용할 만한 수준인 것으로 판단할 수 있다[39].  

구성개념간의 상호상관 정도를 검토하고 판별타당성

을 확인하기 위해 상관계수와 분산추출지수를 [표 3]에 

정리하였다. 모든 개념간에 유의한 관계를 맺고 있는 

것은 아니나, 구직의도와 모두 긍정적인 상관관계를 가
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경로 표준화계수 S.E. C.R.
개념
신뢰도

A.V.E.

구직제약성

Æ constraint1 .735    ­    ­

.917 .688
Æ constraint2 .756  .089 11.247
Æ constraint3 .782  .093 11.654
Æ constraint4 .893  .099 13,271
Æ constraint5 .778  .102 11.599

구직명료성
Æ clarity1 .812    ­    ­

.928 .763Æ clarity2 .861  .080 14.987
Æ clarity3 .860  .073 14.960
Æ clarity4 .782  .076 13.172

구직효능감 

Æ efficacy2 .665    ­    ­

.887 .610
Æ efficacy3 .690  .130  8.990
Æ efficacy4 .772  .133  9.831
Æ efficacy5 .712  .131  9.225
Æ efficacy6 .753  .128  9.650

구직태도
Æ attitude1 .855    ­    ­

.915 .729Æ attitude2 .853  .059 15.482
Æ attitude3 .716  .072 12.133
Æ attitude4 .814  .063 14.337

구직네트워크
Æ network11 .832    ­    ­

.935 .827Æ network2 .901  .064 16.361
Æ network3 .857  .061 15.465

구직의도 Æ intention1 .749    ­    ­ .883 .790
Æ intention2 .775  .208  5.499

표 2. 측정변수의 집중타당도 분석   

요인
구직
제약성

구직
명료성

구직
효능감

구직
태도

구직
네트워크

구직
의도

문항
평균

표준
편차

구직제약성 .688 1.881 .832
구직명료성 -.066 .763 3.277 .872
구직효능감 -.102 .573** .610 3.158 .705
구직태도  -.462** .146* .095 .729 4.234 .702

구직네트워크 -.018 .597** .562** .062 .827 3.121 .927
구직의도 .068 .279** .280** .247** .199** .790 3.383 .959

** p < .01 * p < .05, A.V.E.값이 이탤릭체로 제시됨 

표 3. 구성개념간 상관계수 및 분산추출지수   

지고 있는 것으로 보인다. 구직제약성을 제외하고, 모든 

개념이 구직의도와 유의한 상관관계를 나타냈다. 구체

적으로 구직의도는 구직효능감(r=0.280, p<.01), 구직명

료성(r=0.279, p<.01), 구직태도(r=0.247, p<.01), 구직네

트워크(r=0.199, p<.01)와 유의한 상관관계를 드러냈다. 

자기 자신과의 상관관계에는 A.V.E. 값이 제시되었다. 

각 요인 사이의 상관관계 계수의 제곱값(r
2)이 A.V.E. 

값보다 작게 나타났으므로 판별타당성이 확보되었다고 

판단할 수 있다. 

2. 구조모형의 검증  
본 연구에서는 [그림 1]의 연구모형과 제시된 11개의 

가설을 토대로 구조방정식모형을 설계하였다. 구직효능

감, 구직명료성, 구직태도를 구직의도에 대한 직접적인 

변인으로 투입하고, 구직효능감은 직접적인 변인일 뿐

만 아니라, 구직명료성과 구직의도에 대한 간접변인으

로 작용할 것으로 보았다. 구직태도 역시 구직네트워크

와 구직제약성의 매개 변인의 역할을 할 것으로 기대하

였다. 구조모형에서 설명력이 낮은 두 개의 경로(구직

네트워크 → 구직의도, 구직제약성 → 구직의도)는 모

형 구성에서 제거하였다.

인과적인 연구모형을 검증하기 위해 AMOS 18.0 프

로그램을 사용하여 구조방정식모형을 실행하였다. 먼

저, 최적 모형을 제시하기 위한 단계적 χ2검증을 실시
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하였다. 연구모형에 투입된 모든 변수의 경로를 연결한 

수정모형1(구직네트워크 → 구직의도, 구직제약성 → 

구직의도)과 연구모형의 단계적 χ2검증을 통해 지지된 

모형을 구직명료성과 구직태도의 경로를 추가한 수정

모형2(구직명료성 → 구직태도)와 단계적 χ2검증을 통

해 비교하였다. 연구모형과 수정모형1을 비교한 결과 

[표 4]와 같이 자유도 2에서 χ2 변화량(1.531)이 유의하

지 않은 것으로 나타나 경로계수가 적게 설정된 연구모

형이 더 우수한 모형으로 지지되었다. 첫 번째 단계에

서 우수한 모형으로 판명된 연구모형과 수정모형2를 

비교한 결과  χ2 변화량(0.768)이 자유도 1에서 유의하

지 않은 것으로 나타나 연구모형이 지지되었다. 

모형 χ2 △χ2 d.f. p
연구모형 528.093 218 .000
수정모형1 529.624 216 .000
수정모형2 528.861 217 .000
연구모형

−수정모형1 1.531 2 p>.05
연구모형

−수정모형2 0.768 1 p>.05

표 4. 구조모형들의 단계적 χ2검증 결과    

구조모형의 적합도를 추정한 결과, χ2=528.093 

(d.f.=218, p=.000)로 일반적으로 p값이 0.05보다 커야 

한다고 하나, 다른 기준인 χ2/d.f=2.422<3이므로 허용가

능하다고 판단된다. 다른 적합도 지수들을 보면, 

RMSEA=0.062, GFI=0.839, CFI=0.903, IFI=0.904로 나

타나 모든 적합도 지수가 기준에 양호하게 부합한 것은 

아니었지만, 수용가능한 수준인 것으로 보인다[39]. 연

구모형의 경로에 대한 통계적 유의성을 검증한 결과는 

[표 5]에 제시되었다. 

구조모형의 경로분석 결과, 총 11개의 가설 중 4개의 

가설은 기각되었으며, 7개의 가설은 채택되었다. 다만 

가설10에서 구직제약성은 구직효능감에 부(-)의 직접

효과를 예상했지만, 본 구조방정식 분석결과에서는  구

직제약정도가 클수록 구직효능감이 유의하게 상승하는 

효과를 보였다. 구직네트워크와 구직태도의 경로, 구직

제약성과 구직명료성의 경로, 구직명료성과 구직의도

의 경로 세 가지는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 

나타났다. 구직명료성을 포함하고 있는 두 경로가 유의

하지 않은 결과를 보여주었는데, 구직명료성은 구직의

도에 직접효과는 없지만 구직효능감과 구직의도의 관

계에 있어 매개효과를 보일 수 있을 것으로 사료된다. 

가설 직접효과 
표준화
회귀
계수 

추정
오차

C.R.

1 구직태도 Æ 
구직의도(+) .249 .087 3.098***

2 구직효능감 Æ 
구직태도(+) .212 .094 2.254*

3 구직효능감 Æ 
구직명료성(+) .422 .094 4.866***

4 구직효능감 Æ 
구직의도(+) .229 .121 2.038*

5 구직명료성 Æ 
구직의도 (+) .160 .109 1.469

6 구직네트워크 Æ 
구직태도(+) -.094 .073 -1.045

7 구직네트워크 Æ 
구직효능감(+) .630 .061 8.349***

8 구직네트워크 Æ 
구직명료성(+) .377 .071 4.626***

9 구직제약성 Æ 
구직태도(-) -.570 .078 -7.417***

10 구직제약성 Æ 
구직효능감(-) .140 .064 2.214*

11 구직제약성 Æ 
구직명료성(-) -.111 .062 -1.946

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

표 5. 구조모형의 분석 결과    

구직제약성과 구직효능감은 구직태도에 의미 있는 

영향을 보여 주고 있었다. 구직제약성이 구직에 대한 

긍정적인 태도를 감소시킬 것이라는 가설9는 -0.570의 

비교적 높은 부(-)의 효과를 나타냈다. 구직효능감은 

구직태도에 유의한 정(+)의 효과(0.212)를 보여 주었다. 

구직효능감의 상승은 구직에 대한 태도에 긍정적인 영

향을 주는 것으로 보인다. 구직네트워크(0.630)와 구직

제약성(0.140)은 구직효능감에 정(+)의 효과를 주는 것

으로 나타났다. 특히, 구직네트워크는 예상대로 구직효

능감에 높은 정(+)의 효과를 보여주었지만, 구직제약성

은 기대했던 방향과 다르게 구직효능감에는 정(+)적인 

효과를 보였다. 구직제약정도가 심할수록 구직효능감

이 상승한 것은 구직제한조건이 많은 대학생들이 구직

효능감을 통해 제약성을 보완시키고자 하는 노력에서 
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비롯될 수 있다고 추측해 볼 수 있다. 

구직네트워크(0.377)와 구직효능감(0.422)은 구직명

료성에 긍정적인 직접 효과를 나타냈다(p<.001). 구직

네트워크가 구직효능감과 구직강도에 정(+)적인 영향

을 주는 것을 보여준 선행연구[34]와 같은 맥락의 결과

로서 볼 수 있다. 구직제약성은 구직명료성에는 의미 

있는 효과가 없었다.  

구직태도와 구직효능감은 구직의도에 모두 유의한 

효과를 보여 주었다. 이는 선행연구[14]의 결과와 일관

된 것으로 구직활동에 대한 긍정적인 태도가 구직의도

를 향상시킨다고 볼 수 있다. 구직의도에의 직접효과는 

구직태도가 0.249(p<.001)로 나타났다. 구직효능감의 

구직의도에 주는 긍정적인 직접효과(0.229)는 선행연구

로부터 예측 가능했듯이[17], 통계적으로 유의한 것으

로 나타났다. 이와 같은 직접효과의 분석을 통해 선행

변수 모두가 구직의도에 영향을 주는 것은 아니지만, 

모든 변수가 구직효능감에 긍정적인 효과를 보여줌을 

확인할 수 있었다. 구직효능감을 통한 간접효과의 가능

성을 지닌 변수들을 예상할 수 있었다.   

다음으로 간접효과와 총효과는 AMOS의 

Bootstraping 절차를 이용하여 유의수준 .05에서 통계

적 유의성을 검증하였다. 본 연구모형에서의 직접, 간

접, 총효과를 분석한 결과는 [표 6]에 제시되었다. 구직

네트워크와 구직제약성이 구직의도에 미치는 효과는 

직접경로는 설계하지 않았지만, 매개변수를 통한 구직

네트워크의 간접효과가 0.257(p<.05)로 나타나 구직네

트워크는 구직의도에 긍정적인 효과를 보여주었다. 구

직제약성은 구직의도에의 -0.111의 간접효과를 보였지

만 통계적으로 유의하지 않았다. 

구직제약성이 구직태도에 미치는 효과의 경우, 0.03

의 정(+)적인 간접효과를 통해 부(-)의 효과를 일부 감

소시켰다. 구직제약성의 구직명료성에의 효과 역시 구

직효능감을 통한 정(+)의 간접효과(0.059, p<.05)를 통

해 부(-)의 직접효과를 상쇄시키는 효과를 가져 왔다. 

구직네트워크는 0.377의 직접 효과에 0.266의 간접효과

까지 더해져 구직명료성에 총 0.630의 높은 정(+)적 효

과를 보였다. 구직태도와 구직효능감을 통한 간접효과

를 통해 구직의도에 보다 긍정적인 영향을 줄 수 있음

을 시사하고 있다.  

경로 
직접
효과 

간접
효과 

총효과 

구직네트워크 Æ 구직태도 -.094 .134 .040
구직제약성 Æ 구직태도 -.570*** .030* -.540**
구직효능감 Æ 구직태도 .212* 0 .212*
구직네트워크 Æ 구직효능감 .630*** 0 .630***
구직제약성 Æ 구직효능감 .140* 0 .140*
구직네트워크 Æ 구직명료성 .377*** .266*** .643***
구직제약성 Æ 구직명료성 -.111 .059* -.052
구직효능감 Æ 구직명료성 .422*** 0 .422**
구직태도 Æ 구직의도  .249*** 0 .249***
구직효능감 Æ 구직의도 .229* .120 .349**
구직명료성 Æ 구직의도 .160 0 .160
구직네트워크 Æ 구직의도 0 .257* .257*
구직제약성 Æ 구직의도 0 -.111 -.111
*** p < .001 ** p < .01 * p < .05

표 6. 잠재 요인들의 효과 분석 결과    

구직효능감이 구직의도에 미치는 총효과는 구직태도

와 구직명료성을 통한 0.120의 간접효과가 더해져 0.349

의 정(+)적인 효과를 보여 주었다. 구직네트워크는 구

직태도, 구직효능감, 구직명료성을 통한 0.257(p<.05)의 

정(+)적인 간접효과를 나타내어 간접효과의 중요한 역

할을 보여주는 결과라고 할 수 있겠다. 간접효과분석의 

결과를 통해 구직제약성은 구직효능감을 매개로 하여 

구직태도, 구직명료성에 부(-)적 효과를 상쇄시킬 수 

있음을 확인할 수 있었다. 

Ⅵ. 결론 및 시사점

본 연구는 대학졸업예정자들을 대상으로 하여 생애 

첫 취업을 위한 구직의도에 영향을 미치는 선행변수를 

밝히고, 변수들간의 구조적인 관계를 분석하는데 그 목

적이 있다. 구조방정식을 이용한 분석결과를 요약하면 

다음과 같다. 

첫째, 구직태도와 구직효능감이 구직의도에 유의한 

정(+)의 효과를 보여 주어 가설1과 가설4가 채택되었다. 

구직명료성이 구직의도에 긍정적인 효과를 줄 것이라는 

가설5는 기각되었다. 그러나 간접효과의 결과에서 볼 

수 있듯이 구직효능감이 구직명료성의 구직의도에의 총
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효과를 상승시키는 매개변수의 역할을 하고 있었다.   

  둘째, 구직명료성에 영향을 주는 요인과 관련된 세 

개의 가설 중 구직효능감과 구직네트워크가 통계적으

로 유의하여 가설3과 가설8이 채택되었다. 대학생들에

게 구직효능감과 구직명료성의 향상에 있어서의 사회

자본의 중요한 역할을 확인할 수 있었다. 

셋째, 구직네트워크와 구직태도의 관계를 확인하는 

가설6은 기각되었다. 반면, 구직제약성의 구직태도에의 

부(-)적 효과(가설9)와 구직효능감의 구직태도에의 정

(+)적 효과(가설2)는 지지되었다. 이는 바람직한 구직

태도의 함양을 위해 구직효능감을 향상시키는 일이 중

요함을 의미하는 결과이다. 

넷째, 구직네트워크는 구직효능감에 정(+)의 효과를 

보여 주고 있어 가설7은 채택되었으나, 구직제약성은 

구직효능감에 유의한 정(+)의 효과를 나타내어 가설10

은 기각되었다. 상대적으로 대학생들에게 취약할 것이

라고 예상할 수 있는 구직네트워크가 구직효능감에 주

는 효과가 상당히 높은 것으로 나타났다. 대학생들에게 

구직활동에 도움을 줄 수 있는 관계망을 확충해주는 일

이 필요할 것이다. 구직제약성의 경우, 구직활동에 제약

을 주는 환경적 요소들이 구직역량 향상에 항상 장애요

인이 되는 것은 아님을 보여준 결과이다. 즉, 구직제한

요인들의 등장이 이를 극복하고자 하는 노력에서 구직

역량을 키우는 노력으로 전환될 수 있다는 것이다.

본 모형에서 구직네트워크와 구직의도의 경로는 최

적모형에서 제외되었는데, 다른 측면에서 보면, 사회자

본의 양이 구직활동 의도를 향상시킬 수 있는 반면, 대

학졸업예정자들에게 풍부한 사회자본이 오히려 구직의

도를 감소시키고, 사회자본이 부족한 대학생이 더 큰 

구직의도를 가질 수 있다고 유추해 볼 수 있겠다. 나아

가서 구직네트워크는 구직의도 보다는 취업여부에 더 

큰 영향을 줄 수 있다. 선행연구에서 비공식적인 인간

관계망에 입각한 구직이 재취업에 효과적인 것으로 검

증되었으며[44], 또 다른 연구에서는 주변에서 정보를 

주는 사회적 지원이 클수록 취업성공이 더 빠름을 보여

주었다[45]. 본 연구에서는 지방대학생이라는 조건에서 

오는 특수성이 더 클 수 있다고 조심스럽게 추측해 볼 

수 있다. 개인적인 구직 역량이나 취업준비노력과는 별

개로 출신대학의 차이를 생각해 볼 필요가 있다. 교육

에 투자하는 이유는 직무역량을 향상시킴으로서 좋은 

일자리를 얻고 업무를 위해 필요한 기술과 전문성을 쌓

기 위함이라고 볼 수 있는데[46], 한국사회에서의 대학

서열화와 임금격차에서 볼 수 있듯이[47][48], 본 연구

의 대상인 남부 지역에 위치한 3개의 지방 대학은 수도

권에서와 같이 인근 산업이 발달하고 다양한 일자리가 

존재하는 지역이 아니기에 졸업예정자들에게 구직의 

기회가 부족할 수도 있을 것이다. 교육을 통해 향상시

킬 수 있는 구직역량 요인들에 비해 다양한 취업의 기

회는 쉽게 얻을 수 있는 것이 아니기 때문이다.  

선행변수 모두가 구직의도에 유의한 영향을 주는 것

은 아니었지만, 모든 변수들의 구직효능감에의 긍정적

인 효과와 구직효능감의 구직의도에의 높은 직접효과

를 통해 구직효능감 역할의 중요성을 확인할 수 있었

다. 대학졸업예정자들의 구직효능감 향상이 활발한 구

직활동을 가져올 수 있을 것이다. 즉, 대학생들의 구직

역량이 높을수록 원하는 직업과 직무에 대한 이해가 높

으며, 구직의도 역시 향상될 것이다.  

구조방정식모형의 분석을 통하여 구직의도의 선행요

인으로써 구직네트워크, 구직태도, 구직효능감의 중요

성을 확인할 수 있었다. 이러한 결과는 대학 재학생 또

는 졸업예정자들의 취업지도에 활용할 수 있을 것으로 

기대된다. 현재까지 우리나라 교육이 진로․직업이 아

닌 입시중심으로 되어 있어 학생들은 자신이 어떤 일에 

흥미가 있는지, 능력을 갖추고 있는지 정확하게 인지하

지 못하는 경우가 많다. 대학생활을 통해 학업과 스펙

을 쌓는 것도 중요하고 또래집단과 상호작용하는 것도 

중요하지만 취업․진로를 상의할 수 있는 멘토, 또는 

전문가, 취업을 지원해주는 기관과의 소셜 네트워크도 

매우 필요함을 시사하고 있다. 학생들이 ‘왜 나는 일을 

해야 하는가, 무슨 일을 하고 싶은가, 어떻게 해야 행복

할 것인가’에 대한 해답을 찾기 위한 행동에의 동기부

여를 위해서는 주위 사람들의 지지와 보다 다양하고 정

확한 정보를 제공할 전문적인 조력자가 중요하다. 앞서 

서론에서 밝힌바와 같이 정부 및 지방자치단체에서 청

년층을 대상으로 한 많은 프로그램들에 막대한 예산을 

쏟아부어 시행하고 있으나 학생들이 찾지 않으면 아무
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런 소용이 없게 되는 것이다. 이 연구를 통해  대학에서

는 학생들의 생애 첫 취업을 위한 취업 및 진로지도와 

관련한 진로대책과 교과목 설정에 있어 실무적 시사점

을 제공할 수 있을 것이다. 즉, 학생 개인적 차원에서 

구직역량을 향상시키고, 긍정적인 구직태도의 함양 및 

구직관련 사회관계망 확보가 요구된다.  

본 연구에서는 고정된 요인들보다는 교육을 통해 향

상 가능한 요인들에 초점을 맞추어 구직의도의 영향요

인을 살펴보고자 하였다. 따라서 대학에서 취업을 준비

하는 학생들을 대상으로 구직 역량 강화 교육프로그램

에 있어 실무적인 방향을 제시할 수 있을 것이다. 또한 

원하는 직업과 일에 대해 구체화시키는 구직명료성의 

효과는 기각되었지만, 구직네트워크와 구직효능감에 

의한 매개효과로서 구직의도를 향상시키는데 기여할 

것으로 본다. 

본 연구가 제공하는 결과와 시사점에도 불구하고 몇 

가지 한계점을 갖고 있는데, 첫째로 지방국립대학 졸업

예정자만을 대상으로 하였기 때문에 연구결과의 일반

화에 제한점을 가질 수가 있다. 후속 연구에서는 대상

자들을 확대하여 대학졸업예정자들의 구직의도 선행요

인의 영향력을 파악하는 일이 필요할 것이다. 둘째, 구

직의도를 설명하기 위하여 구직효능감, 구직명료성, 구

직태도, 구직네트워크, 구직제약성을 이용하였다. 실제 

구직의도 및 행동을 예측하기 위해서는 구직동기, 환경

요인 등 생애 첫 취업을 준비하는 대학졸업예정자들의 

특성을 반영한 추가적인 변수들을 포함시킬 필요가 있

다. 즉, 재취업을 준비하는 구직자들과는 다른 특성들을 

반영한 연구가 요구된다. 
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