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요약

본 연구에서는 2014년도 대졸자직업이동경로조사 자료를 활용하여 대졸 신입사원의 구직경로가 첫 일자

리 직업적응에 어떠한 영향을 미치는 지를 검증하고자 하였다. 주요 분석 결과는 다음과 같다. 첫째, 구직

경로에서 인적 네트워크를 활용했을 때 비인적 네트워크에서보다 교육수준 적합성과 전공 일치도가 높게 

나타났으며, 또한 직장만족도와 업무만족도도 높게 나타났다. 둘째, Sobel-Test를 통해 매개효과를 분석한 

결과, 기술수준 적합성을 제외한 교육수준 적합성과 전공 일치도가 구직경로와 직업적응 사이에서 매개효

과를 갖는 것으로 나타났다. 따라서 인적 네트워크가 구인과 구직 사이에 직무적합성에 대한 정보전달 통

로로 작용함으로써 첫 일자리 직업적응도를 높이는데 기여하고 있음이 확인되었다. 이러한 분석결과는 구

직 활동에서 인적 네트워크의 전략적인 활용이 중요하며, 대학 또는 고용서비스기관의 진로관련 프로그램

에서도 인적 네트워크 활용의 중요성과 방법 등을 체계적으로 교육하고 경험할 수 있도록 하여야 함을 시

사하고 있다.
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Abstract

This paper analyzed the effect of job search channels on the occupational adaptation of college 

graduates, with the Graduates Occupational Mobility Survey(GOMS) data. The analysis results 

are as follows: First, when using human networks for getting jobs, not only the educational level 

and major adequacy, but also the workplace satisfaction and the job satisfaction were higher 

than when using non-human networks. Second, as in the mediating effect of the relationship 

between job search channels and occupational adaptation by Sobel-test, it was found that there 

was a partial mediating effect of educational level and major adequacy, excluding skill level 

adequacy. The results of this study shows that human networks, by serving as an effective 

information transmitter on person-job fit between job search and recruitment, contribute 

significantly to improve occupational adaptation of college graduates. These results imply that 

strategic utilization of human networks in job search activities is important, and that it is 

necessary that career-related programs in the universities or the employment service institutions 

systematically include the importance and methods of using human networks.
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I. 서 론

청년들의 취업난이 심화되는 가운데 직업적응의 어

려움으로 인한 조기퇴사가 사회문제로 대두되고 있다. 

2016년 신입사원의 1년 내 퇴사율은 27.7%로 ‘조직 및 

직무적응 실패’(49.1%)가 가장 큰 원인으로 나타났다

[1]. 개인-직무적합성이 낮으면 직무와 조직에 대해 부

정적인 태도를 갖게 하여 직무동기와 직무만족이 떨어

지는 반면, 높은 직무적합성은 직무와 조직에 대해 긍

정적인 태도를 형성하게 하고, 직무동기와 직무만족을 

높이는 요인으로 밝혀지고 있다[2-5]. 최근 기업이 직

무중심채용을 실시하고 신입보다 경력직을 선호하는 

상황에서 직무 부적합으로 인한 조기퇴사는 불안정한 

고용형태와 실업가능성을 높일 수 있다[6]. 또한 4차 산

업혁명으로 일자리 변화와 채용방식이 변화하면서 개

인-직무 부적합성에 따른 문제는 더욱 심각해질 것으

로 예상된다. 요구숙련의 변화에 따른 직무의 변화, 지

능 정보기술 발달로 인한 주문형(on-demand) 거래, 기

그경제(gig economy)의 확산으로 임시직, 파견, 파트타

임, 재택근무 등 다양한 취업형태가 증가하고, 전통적 

고용관계가 느슨해지거나 해체되고 있다. 이처럼 급변

하는 환경에서 필요에 따라 즉각적으로 인재를 매칭하

는 것이 더욱 중요하여짐에 따라 개인으로서도 고용가

능성을 높이기 위해서는 생애 첫 일자리에서부터 개인

-직무 적합성을 바탕으로 전문성을 개발하는 것이 중

요하다. 

한편, 소셜네트워크서비스(SNS)를 기반으로 취미나 

직업 등 특정 목적으로 약한 연결 관계가 확산됨에 따

라 다양한 정보 공유와 사회적 지지가 온라인 특성상 

언제든 동원가능한 상태가 되고 있다[7]. 이에 구직과 

구인에서 인적 네트워크 의존도와 영향력은 점점 더 커

질 것으로 보인다. 통계청(2016. 5)에 따르면 구직경험

자의 주된 구직경로로 친구, 친지 소개 및 부탁(42%)이 

가장 많은 것으로 나타났고[8], 청년 취업자들이 구직정

보를 얻은 경로 1위가 친구, 선후배 등 인적네트워크

(21.0%)로 나타난 반면, 미취업자들은 민간 취업사이트, 

카페(26.8%) 등에 의존하는 것으로 조사되었다[9].

본 연구는 개인-직무 적합성과 첫 일자리 직업적응

에 대한 해결책으로 인적 네트워크를 활용한 구직경로

에 주목했다. 인적 네트워크는 사전에 구직자와 직업의 

적합성을 염두에 두고 정보가 전달되므로[10], 실제적

이고 정확한 정보가 유통되고[11][12], 보다 적절하게 

구직자와 직업을 연결시킬 가능성을 높이게 될 것이다. 

그간 국내외에서 인적 네트워크를 활용한 구직경로

가 노동시장에 미치는 영향에 대한 연구가 상당수 이루

어져 왔지만[13-16], 대상, 시점, 연구방법 등에 따라 서

로 다른 결과들을 내놓고 있다. 더구나 인적 네트워크

를 포함한 구직경로와 첫 일자리 직업적응의 관계에 있

어서 개인-직무 적합성의 효과를 분석한 연구는 찾아

보기 어렵다. 특히 조기퇴사의 낙인효과가 노동시장 이

행에 장애로 작용하며, 생애에 미치는 비용이 큰 청년

층에 대해[17], 이들의 주된 구직경로인 인적 네트워크

가 과연 개인-직무 적합성에 효과적인 정보 유통 통로

로 작용을 하여 직업적응 성과로 이어지는지 검증하는 

것은 의미가 크다고 본다. 이에 본 연구에서는 2014년

도 대졸자직업이동경로조사 자료를 활용하여 입사 1년 

이내의 대졸 신입사원의 구직경로를 인적 네트워크와 

비인적 네트워크로 구분하고, 첫 일자리 직업적응에 어

떤 차이가 나타나는지 분석하는 것을 목적으로 한다. 

이 과정에서 개인-직무 적합성이 어떠한 매개효과를 

가지는지 밝히고, 대졸 신입사원의 직업적응력을 높이

기 위한 시사점을 제시하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 구직경로의 영향요인과 구직성과

전통적 경제학적 관점에서는 구직과정을 개인의 합

리적 판단에 의해 주도되는 과정이라고 본다. 노동시장

에서 개별 구직자들은 모두 특정한 수준의 기대임금, 

즉 스스로 노동을 공급하게 하는 최소한의 임금수준인 

의중임금(reservation wage)을 가지고 있으며, 구직자

의 의중임금이 충족될 가능성에 따라 취업 여부가 결정

된다고 본다. 그러나 현실적으로 인간의 사회적 행위의 

상당부분은 계산 불가능하며[18], 구인기업과 구직자 

간의 정보 제약을 가지는 불완전한 노동시장 특성상 수
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요-공급의 균형 조절을 통해 해결되기보다는 중개자 

또는 중개기관을 매개로 한 구직자들의 다양한 직업탐

색 활동을 통해 취업이 이루어지는 경우가 많다[19]. 이

러한 관점에서 Granovetter(1974)는 직업탐색에 대한 

기존의 경제학적 연구시각에 근본적인 비판을 제기하

며 사회적 네트워크 이론을 제시하였다. 그는 미국의 

전문직, 기술직, 관리직으로 이직한 남성들 대부분이 공

식적인 경로보다 사회적 관계에서의 개인적 접촉

(personal contacts)을 활용하였으며, 개인적 접촉으로 

중재된 이직이 더 좋은 취업성과를 냈다는 것을 발견하

였다. 이에 인간의 경제적 행위가 사회구조에 배태되어 

있기 때문에 개별 인간의 속성 뿐 아니라 사람들이 맺

고 있는 관계들을 살펴보는 것이 중요하며, 개인의 인

적네트워크가 노동시장 정보의 양과 질을 결정하는데 

중요한 역할을 한다고 주장하였다. 사회적 네트워크는 

형성 시간, 감정의 강도, 친밀도, 호혜적 행위 등에 따라 

강한 연결(strong tie)과 약한 연결(weak tie)로 구분되

며, 약한 연결이 취업과정에서 상대적으로 넓은 범위의 

새로운 정보를 제공하므로 구직 성과가 더 크게 나타난

다는 것이다[20][21]. 이후  Lin(2001)은 경제행위자가 

관계하는 사회적 연결망에서 동원 및 활용 가능한 자원

을 ‘사회적 자원’이라 정의하고, 사회적 자원의 보유 정

도에 따라 구직자들의 취업기회와 탐색 성과가 불균등

한 형태로 존재하거나 구현된다고 하였다[19].  

구직 과정에서 취업에 대한 정보들을 얻는 방법은 전

통적으로 공식적 경로, 비공식적 경로, 직접 구직으로 

구분된다. 공식적 경로는 고용정보센터, 사설직업소개

소, 취업정보센터, 신문, 광고 등을 통해 정보를 얻는 방

식이며, 비공식적 경로는 친척, 친구, 교사, 선후배 등 

인적 네트워크를 통해 직업정보를 얻는 방법이다. 직접 

구직은 구직자가 취업을 희망하는 기업이나, 기업이 직

접 구인자에게 접촉하는 방법이다[22]. 

이러한 구직경로는 개인의 성별, 학력, 가구소득 등에 

의해 영향을 받고 있는 것으로 나타났다. 성별과 관련

하여 남성은 여성에 비해 사회적 자본을 많이 활용하였

고, 여성은 남성에 비해 공식경로를 많이 활용하여 첫 

직장에 취업한 것으로 드러났다[13][23]. 이에 대해 여

성이 직업탐색에 도움이 되는 사회적 관계망을 만들어

가는 것이 남성에 비해 약한 경향이 있음이 밝혀졌다

[24-26]. 반면 김성훈(2005)은 남성취업자가 사회적 연

결망을 덜 활용하고 공식경로를 통해 취업한다고 보고

하였다[27]. 학력과 관련하여 고학력자일수록 공식적인 

구직방법을 이용한다고 나타났으며[28], 수도권 소재 

대학졸업자들이 지방 소재 대학졸업자보다 공식적 경

로를 더 많이 활용하여 첫 취업을 한 것으로 밝혀졌다

[23]. 가구소득과 관련하여 구직자의 유력인사 친척관

계가 유의한 영향을 미치며, 부친의 학력이 높을 경우 

인적 네트워크의 활용비중이 상대적으로 높은 것으로 

드러났다[28]. 직업적 특성과 관련하여 전문직과 관리

직이 다른 직종보다 공식경로 활용이 더 높은 것으로 

나타났으며[18][28], 대기업 취업자가 중소기업 취업자

보다 공식경로로 통해 더 많이 취업한 것으로 나타났다

[29]. 선행연구 결과를 종합해보면 구직자들의 직업탐

색이 사회구조적이며 인구학적인 조건에 따라 상당한 

차이가 발생한다는 것을 알 수 있다.

구직경로에 따른 노동시장 성과에 대한 연구 역시 다

수 이루어져왔으나 서로 다른 결과를 보이고 있다. 개

인의 인적 네트워크를 통했을 때 구직성공 확률 증가

[30], 임금상승 효과[13], 직업지위 상승[18], 더 좋은 일

자리 진입[14] 등 더 높은 노동시장 성과를 보고한 연구

결과들이 있는 반면, 인적 네트워크를 활용했을 때 직

무만족도가 떨어지고[31], 임금수준이 낮아지고

[23][32], 정규직으로 갈 확률이 낮아진다[23]는 부

정적인 영향을 확인한 연구결과도 있다. 대졸청년층의 

일자리 미스매치에 따른 직업부적응이 사회문제로 대

두되고 있는 가운데, 이들의 주된 구직경로가 인적 네

트워크이며, 소셜네트워크서비스(SNS)를 통한 인적 

네트워크의 의존도와 영향력이 증대되고 있는 추세를 

고려할 때 인적 네트워크를 활용한 구직경로가 과연 신

입사원의 직업적응에 효과적인지 확인하는 것이 필요

하다. 이에 본 연구에서는 구직경로에 대해 전통적 구

분방식에서 인적 네트워트와 비인적 네트워크로 구분

하였다. 인적 네트워크는 선생님, 가족, 친지, 친구, 직

장 현직자 소개 등 개인의 사회적 관계망을 통해 취업

이 이루어진 경우를 의미하며, 비인적 네트워크는 공개

채용, 구직사이트 연락, 취업박람회, 회사 측 특별채용, 
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개인사업 등 인적 네트워크의 활용 없이 이루어진 취업

을 의미한다. 이 같은 구분은 구직과정에서 개인의 인

적네트워크가 노동시장 정보의 양과 질을 결정하는데 

중요한 역할을 한다는 점에 근거한다. 그런데 인적 네

트워크를 통한 구직활동의 노동시장의 성과는 개인과 

직무의 적합성을 매개로 하여 달리 나타날 것이기에 이

를 고려하여 분석하여야 할 것이다. 

2. 직업적응, 개인-직무 적합성과 구직경로

Dawis와 Lofquist(1984)에 따르면 직업적응이란 개

인이 작업환경과 조화를 성취하거나 유지하려고 하는 

지속적이고 역동적인 과정이라고 정의된다. 직업적응

은 ‘만족’과 ‘충족’으로 구성된다[33]. 만족이란 개인의 

욕구가 환경의 강화 요인에 의해 만족되는 것을 의미하

며, 충족이란 환경의 요구조건이 개인의 능력·기술에 

의해 충족되는 것을 뜻한다. 직무의 요구사항과 이를 

만족시킬 수 있는 개인 능력 간에 적합성이 클수록 직

업만족도가 높아진다는 것이다[33][34]. 직업적응을 측

정하는데 있어서 가장 전통적으로 사용되는 변인은 직

무만족, 조직몰입, 근속의도 또는 이직의도이다[35]. 직

업적응이론에서 개인-직무 적합성은 전공, 교육수준, 

기술수준 등 3가지로 구분하여 직무와 적합한 정도를 

측정하는데, 개인의 교육 및 기술수준이 직무 요구보다 

높은 자격과잉의 경우, 직무에 만족하기가 어려우며, 자

격미달인 경우, 직무 수행에 대한 두려움과 성과 미달

로 인한 임금 삭감 등의 불안감을 갖게 된다[33][36]. 개

인-직무적합성 연구에서 가장 많이 연구된 결과변수는 

직무만족이며[2], 국내외 대부분의 선행연구에서 개인-

직무적합성은 직무만족도를 높이고, 이직의도를 낮추

는 것으로 보고되고 있다[3][31-34]. 또한 기술수준 적

합성이 교육수준 적합성보다 직무만족에 영향력을 미

치는 것으로 나타났다[35]. 

한편 구직경로는 직업적응을 설명하는 중요한 요인

으로 어떤 구직경로가 직업적응에 더 효과적인가에 대

해 서로 다른 연구결과를 보이고 있다. 먼저 인적 네트

워크를 활용한 경우 직업적응에 긍정적인 효과가 있다

는 연구결과가 있다. 비공식 경로가 공식적 경로보다 

이직 의도나 퇴사가능성이 떨어지고, 근속연수가 증가

하는 경향이 보고되었으며[36][37], 경력자가 인적네트

워크를 통해 이직시 개인-조직 적합성과 개인-직무 적

합성을 통해 임금상승[13], 경력성공[38]에 정적인 영향

을 주는 것으로 나타났다. 이에 대해 Zottoli와 

Wanous(2000)는 비공식적 네트워킹이 구직 및 이직활

동에 있어 더 현실적인 정보를 제공해 줌으로써 구직자

는 자신의 관심과 성격, 기술 및 역량에 더 적합한 조직

이나 직무에 지원할 수 있게 되어 조직적합성과 직무적

합성이 높아진다고 설명하였다[16]. 반면 비공식경로를 

통해 입직할 경우 직업만족도가 떨어진다는 연구결과

도 있다. 김성훈(2005)은 공개채용 등 공식경로를 통해 

취업했을 때 비공식 경로보다 취업자의 기술, 학력, 전

공 및 일의 내용과 수준의 일치 정도를 높임으로써 임

금 효과가 높다는 것을 제시하고 있다[27]. 오성욱

(2013)은 비공식경로를 통해 입직한 대졸청년층이 공식

경로를 통한 경우보다 직업만족도가 낮으며, 대체로 내

재적 가치관보다는 외재적 가치관에 의해 경로선택이 

이루어지는 경향이 높다고 밝혔다[39]. 본고에서는 이

러한 선행연구들과 같은 맥락에서 노동시장에 처음 진

입하는 대졸청년층의 인적 네트워크를 활용한 구직경

로가 직업적응에 유용한 정보를 전달하는 통로로서 효

과적인가, 특히 개인과 직무 적합성이 그 과정에서 매

개효과를 가지는지를 추가적으로 검증하고 있다.

Ⅲ. 연구설계

1. 가설 및 연구모형

본 연구는 사회적 네트워크 이론에서 개인의 인적 네

트워크가 노동시장 정보의 양과 질을 결정하는데 중요

한 역할을 하며, 인적 네트워크를 활용한 구직 경로가 

개인과 직무정보를 효율적으로 교환하는 통로로 작용

하여 구직자와 직업을 효율적으로 연결한다는 연구결

과를 바탕으로 다음과 같이 연구가설을 설정하였다.

연구가설 1: 인적 네트워크를 통하여 취업한 경우 비

인적 네트워크 경로보다 개인-직무 적합

성이 높다.

연구가설 2: 인적 네트워크를 통하여 취업한 경우 비
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인적 네트워크 경로보다 직업적응력이 

높다. 

연구가설 3: 직무적합성에 따라 구직경로가 직업적응

에 미치는 영향에 차이가 있을 것이다. 

즉, 직무적합성은 구직경로와 직업적응

간의 관계에서 매개효과를 가질 것이다. 

이러한 가설 및 변수들 간의 관계를 연구모형으로 도

식화하면 [그림 1]과 같다.

<1 단계>

<2 단계>

<3 단계>

그림 1. 연구모형

2. 연구 대상 및 변인

본 연구는 2014년도 대졸자직업이동경로조사

(GOMS) 자료를 가지고 29세 이하의 대졸자 중 첫 일

자리 경험이 있다고 응답한 4,677명을 대상으로 분석하

였다. 사업체 유형은 민간기업, 외국기업, 정부관련기관

(정부기관, 정부투자 및 출연기관), 교육연구기관(교육

기관, 연구기관, 법인), 기타 기업 등 5가지 유형으로 분

류하였다. 종사상 지위는 상용근로자, 임시근로자, 일용

근로자, 그 외 자영업자를 포함한 기타 집단 등 4가지 

유형으로 분류하였다. 구직경로는 인적 네트워크(선생

님, 가족, 친지, 친구, 직장 현직자)와 비인적 네트워크

(공채, 구직 사이트, 취업 박람회, 개인사업) 등 2가지로 

분류하였다. 신입사원의 직업적응은 선행연구에 기초

하여 직무만족도와 직장만족도로 나누어 측정하였다. 

또한 개인-직무 적합성은 개인-직무 교육수준 적합성, 

개인-직무 기술수준 적합성, 개인-직무 전공 일치도 등 

3가지로 구분하여 측정하였다. 개인의 교육수준과 기술

수준이 직무에서 요구하는 것보다 높거나 낮은 경우, 

직무와 부적합하다고 보았다[32].

3. 측정 방법

본 연구는 SPSS 22.0을 활용하여 개인특성(성별, 전

공계열, 학교유형, 사업체유형, 종사상지위, 정규직여부 

등)과 구직경로 유형, 직무적합성, 직업적응의 관계를 

알아보고자 상관분석을 실시하였다. 다음으로 변인 특

성에 따라 독립표본 t검증과 일원배치분산분석을 실시

하여 집단 간 차이를 분석하였으며, 마지막으로 위계적 

회귀분석을 통해 매개효과를 분석하였다. 

4. 분석방법

본 연구는 인적 네트워크를 통한 구직경로가 대졸자

의 첫 일자리에서의 직업적응에 미치는 영향을 분석하

고, 이 과정에서 개인-직무 적합성(교육수준 적합성, 기

술수준 적합성, 전공 일치도)이 매개효과를 갖는지를 

알아보기 위한 것이다. 이를 위해 Baron & Kenny 방법

을 사용하여 다음과 같이 3단계 회귀분석을 실시하였

다[표 1]. 

표 1. Baron & Kenny 매개효과분석 단계

단계 분석 매개변수의 조건

1

독립변수(X)가 종속변수(Y)를 
예측하는 단순회귀분석 
구직경로(X)→직업적응(Y)
Y= f1+c·X+ε1

c의 유의성

2

독립변수(X)가 매개변수(M)를 
예측하는 단순회귀분석
구직경로(X)→직무적합성(M)
M= f2+a·X+ε2

a의 유의성

3

독립변수(X)와 매개변수(M)가 
종속변수(Y)를 예측하는 다중회
귀분석
구직경로(X)·직무적합성(M)
→직업적응(Y)
Y=f3+c’·X+b·M+ε3

b의 유의성 
c’<c 
(b, c’가 유의할 경우, 
부분매개모형,
b만 유의할 경우 완전
매개모형,
c’만 유의할 경우,
매개모형이 아님) 
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구분 (명/개) 백분율(%)

개인
특성

성별
남 2,119 44.2

여 2,680 55.8

학교
유형

2~3년제 1,655 34.5

4년제 3,056 63.7

교육대 88 1.8

전공
계열

인문 569 11.9

사회과학 962 20.0

교육 355 7.4

공학 1,094 22.8

자연 662 13.8

의학 334 7.0

예체능 823 17.1

사업체
유형

민간기업 3,320 69.2

외국기업 120 2.5

정부관련기관 306 6.4

교육연구기관 945 19.7

기타 108 2.3

종사상 
지위

상용근로자 2,633 54.9

임시근로자 1,919 40.0

일용근로자 181 3.8

기타 66 1.4

정규직
여부

정규직 2,208 46.0

비정규직 2,521 52.5

독립
변수

구직
경로

인적네트워크 1,875 39.1

비인적 네트워크 2,924 60.9

개인
-

직무
적합
성

교육
수준
적합성

매우 낮았다 328 6.8

낮았다 1,379 28.7

알맞았다 2534 52.8

높았다 492 10.3

매우 높았다 66 1.4

기술
수준
적합성

매우 낮았다 304 6.3

낮았다 1,356 28.3

알맞았다 2,551 53.2

높았다 528 11.0

매우 높았다 60 1.3

전공 
일치도

전혀 맞지 않았다 926 19.3

잘 맞지 않았다 744 15.5

보통이었다 1,360 28.3

잘 맞았다 1,235 25.7

매우 잘 맞았다 534 11.1

직업
적응

직장
만족도

매우 불만족 311 6.5

불만족 1,084 22.6

보통 1,932 40.3

만족 1,235 25.7

매우 만족 237 4.9

업무
만족도

매우 불만족 238 5.0

불만족 880 18.3

보통 2,055 42.8

만족 1,349 28.1

매우 만족 277 5.8

표 2. 변인 및 척도 구성 Ⅳ. 연구 결과

1. 인구통계학적 특성

각 변인에 대한 기술통계 결과는 [표 3]과 같다.

2. 상관분석

먼저 직업적응에 있어서, 성별과 전공계열은 직업적

응과 유의미한 상관이 나타나지 않았다. 학교유형과 사

업체유형, 종사상지위, 정규직여부, 구직경로는 직장만

족도와 업무만족도와 유의미한 상관을 보였다. 직무적

합성에서는 교육수준 적합성이 전공계열, 사업체유형, 

종사상지위, 정규직 여부, 구직경로와 유의미한 상관이 

있는 것으로 나타났다. 기술수준 적합성에서는 전공계

열과 사업체유형, 종사상지위, 정규직여부와 유의미한 

상관을 보였다. 전공의 적합성에서는 성별, 전공계열, 

학교유형, 사업체유형, 종사상지위, 정규직 여부, 구직

경로 모두 유의미한 상관이 있는 것으로 나타났다[표 4]. 

3. 변인 간 차이 검증

성별, 정규직 여부, 구직경로에 대한 직무적합성과 직

업적응의 독립표본 t 검증을 실시한 결과, 성별에서는 

전공 일치성에 있어서만 유의미한 차이를 보였으며

(t=-3.644, p<.001), 여성이 남성보다 전공 일치성이 높

았다. 정규직이 비정규직보다 직무 적합성이 유의미하

게 높게 나타났으나, 직업적응에서는 비정규직이 직장

만족도, 업무만족도가 더 높게 나타났다. 인적 네트워크

를 통해 입사한 경우, 교육수준과 전공일치도가 더 높

은 것으로 나타났다. 또한 인적 네트워크로 입사한 경

우, 직장만족도(t=3.937, p<.001)와 업무만족도(t=3.133, 

p<.01)가 더 높은 것으로 나타나 직업적응에 더 효과적

임을 알 수 있다[표 5]. 

일원배치분산분석(ANOVA)을 실시하고, 사후검증

으로 Scheffe와 Tamhane 사후검증을 실시하였다. 학

교유형에 따른 차이를 분석한 결과, 구직경로에서 2,3년

제보다 4년제 대졸자가 비인적 네트워크를 통한 취업

이 유의미하게 높았고, 교육대에서는 별 차이가 나타나

지 않았다. 개인-직무 적합성에서 교육수준 적합성이 

교육대>2,3년제>4년제 순으로 나타났고, 기술수준 비



대졸자의 구직경로가 첫 일자리 직업적응에 미치는 영향 : 개인-직무 적합성의 매개효과를 중심으로 685

표 3. 기술통계(N=4,677) 결과

직무적합성 직업적응

교육수준 기술수준 전공일치성 직장만족도 업무만족도

　 N M S.D M S.D M S.D M S.D M S.D

성별
남 2,119 2.72 .804 2.72 .808 2.86 1.268 2.99 .963 3.12 .936

여 2,680 2.70 .788 2.73 .772 3.00 1.278 3.01 .975 3.11 .941

학교
유형별

2～3년제 1,655 2.74 .799 2.76 .774 2.92 1.276 2.94 .939 3.04 .928

4년제 3,056 2.68 .796 2.70 .800 2.92 1.270 3.01 .980 3.14 .941

교육대 88 2.91 .618 2.89 .596 3.74 1.199 3.64 .949 3.63 .862

전공
계열별

인문 569 2.65 .784 2.68 .805 2.67 1.233 2.99 .962 3.07 .912

사회과학 962 2.63 .811 2.69 .791 2.81 1.233 2.96 .969 3.05 .937

교육 355 2.76 .691 2.77 .651 3.52 1.258 3.33 .998 3.46 .902

공학 1,094 2.73 .820 2.73 .831 2.82 1.257 2.94 .931 3.07 .910

자연 662 2.67 .822 2.69 .789 2.94 1.300 3.08 .941 3.17 .947

의학 334 2.83 .730 2.83 .730 3.31 1.281 3.03 .974 3.11 .949

예체능 823 2.76 .784 2.76 .785 3.03 1.249 2.92 1.002 3.08 .968

사업체
유형

민간기업 3.320 2.68 .815 2.70 .815 2.83 1.275 2.89 .949 3.02 .927

외국기업 120 2.73 .914 2.78 .862 2.81 1.305 3.09 1.061 3.09 1.037

정부관련기관 306 2.79 .744 2.82 .724 3.23 1.167 3.44 .912 3.53 .888

교육연구기관 945 2.77 .713 2.77 .694 3.23 1.249 3.21 .956 3.30 .908

기타 108 2.78 .801 2.70 .764 3.02 1.253 3.15 1.101 3.28 .994

종사상
지위

상용근로자 2,633 2.78 .776 2.79 .764 3.01 1.237 2.92 .957 3.05 .930

임시근로자 1,919 2.63 .804 2.66 .799 2.87 1.303 3.10 .969 3.20 .934

일용근로자 181 2.42 .888 2.41 .919 2.66 1.379 3.09 1.026 3.22 1.014

기타 66 2.76 .609 2.83 .670 2.88 1.463 3.09 1.019 3.17 1.017

정규직
여부

정규직 2,208 2.79 .777 2.81 .760 3.04 1.219 2.87 .952 3.00 .923

비정규직 2,521 2.63 .806 2.65 .807 2.85 1.311 3.11 .970 3.21 .939

구직
경로

인적 네트워크 1,875 2.74 .761 2.75 .754 3.05 1.275 3.07 .943 3.17 .943

비인적 네트워크 2,924 2.69 .816 2.71 .809 2.87 1.270 2.96 .984 3.08 .934

표 4. 변인 간 상관 분석

　 성별
전공
계열

학교
유형

사업체
유형

종사상
지위

정규직
여부

구직
경로

교육
수준

기술
수준

전공
일치도

직장
만족도

성별 1 .005 .010 .059** .075** .070** .020 -.013 .007 .053** .012

전공 계열 .005 1 -.142** -.095** -.053** -.066** -.036* .054** .036* .079** -.016

학교 유형 .010 -.142** 1 .221** .127** .124** .053** -.023 -.020 .031* .064**

사업체 유형 .059** -.095** .221** 1 .164** .217** -.042** .056** .036* .126** .154**

종사상 지위 .075** -.053** .127** .164** 1 .530** .014 -.098** -.087** -.064** .082**

정규직 여부 .070** -.066** .124** .217** .530** 1 -.022 -.103** -.099** -.074** .126**

구직 경로 .020 -.036* .053** -.042** .014 -.022 1 -.031* -.028 -.068** -.057**

교육 수준 -.013 .054** -.023 .056** -.098** -.103** -.031* 1 .823** .444** .278**

기술 수준 .007 .036* -.020 .036* -.087** -.099** -.028 .823** 1 .442** .262**

전공 적합도 .053** .079** .031* .126** -.064** -.074** -.068** .444** .442** 1 .302**

직장 만족도 .012 -.016 .064** .154** .082** .126** -.057** .278** .262** .302** 1

업무 만족도 -.002 .001 .071** .145** .071** .110** -.045** .316** .292** .367** .727**

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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표 5. 성별, 정규직여부, 구직경로에 대한 직무적합성과 직업

적응의 독립표본 t검증결과

변수
t 값 

성별 정규직여부  구직경로

교육수준 일치성 .879 7.145*** 2.133*

기술수준 일치성 -.513 6.823*** 1.922

전공 일치성 -3.644*** 5.086*** 4.708***

직장만족도 -.819 -8.749*** 3.937***

업무만족도 .108 -7.612*** 3.133**

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

학교유형에 
대한 분석　

제곱합 df
평균 
제곱

F
Sche
ffe

직
무
적
합
성

교육
수준

집단간 7.990 2 3.995 6.336**
c>a>
b

집단내 3,024.148 4,796 .631 　

총계 3,032.138 4,798 　 　

기술
수준

집단간 5.424 2 2.712 4.374*

집단내 2,973.697 4,796 .620 　

총계 2,979.121 4,798 　 　

전공 
일치
도

집단간 57.329 2 28.665 17.753***
c>a
c>b

집단내 7,743.782 4,796 1.615 　

총계 7,801.111 4,798 　 　

직
업
적
응

직장
만족
도

집단간 41.384 2 20.692 22.203***
c>a
c>b

집단내 4,469.614 4,796 .932 　

총계 4,510.998 4,798 　 　

업무
만족
도

집단간 32.882 2 16.441 18.802***
c>b>
a

집단내 4,193.770 4,796 .874 　

총계 4,226.652 4,798 　 　

표 6. 학교유형에 대한 ANOVA 분석 

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, 2~3년제=a, 4년제=b, 교육대=c

교에서는 유의미한 차이가 나타나지 않았으며, 전공 일

치도에서는 교육대가 2,3년제와 4년제에 비해 매우 높

게 나타났다. 직업적응에서는 직장만족도와 업무만족

도 모두 교육대>4년제>2,3년제 순으로 나타났다[표 6]. 

전공에 따른 차이를 분석한 결과, 네트워크 유형, 직무

적합성, 직업적응 모두 유의미한 차이가 나타났다. 

사후검증을 통해 평균차이를 분석한 결과, 구직경로

에서는 인문계열이 예체능 계열보다 비인적 네트워크

를 통해 취업하는 것으로 나타났다. 교육수준 적합성의 

경우 Scheffe 사후검증에서 사회과학계열에 비해 의학

계열이 자신의 교육수준보다 일의 수준이 더 높다고 생

각하는 것으로 나타났다. Tamhane 사후검증에서는 의

학계열이 자연>인문>사회과학계열보다 직무의 교육수

준이 자신의 교육수준보다 더 높다고 생각하는 것으로 

나타났고, 예체능 계열도 사회과학계열보다 더 높게 인

식하는 것으로 나타났다. 

전공에 따른 차이를 분석한 결과, 네트워크 유형, 직

무적합성, 직업적응 모두에서 유의미한 차이가 나타났

다. 사후검증을 통해 평균차이를 분석한 결과, 구직경로

에서는 인문계열이 예체능 계열보다 비인적 네트워크

를 통해 취업하는 것으로 나타났다. 교육수준 적합성의 

경우 Scheffe 사후검증에서 자신의 교육수준과 비교할 

때 사회과학계열에 비해 의학계열이 직무 수준이 더 높

다고 생각하는 것으로 나타났다. Tamhane 사후검증에

서는 의학계열이 자연>인문>사회과학계열보다 직무의 

교육수준이 자신의 교육수준보다 더 높다고 생각하는 

것으로 나타났고, 예체능 계열도 사회과학계열보다 더 

높게 인식하는 것으로 나타났다. 기술수준 적합성에서

는 전공계열 간 유의미한 차이가 나타나지 않았으나, 

Tamhane 사후검증에서는 의학계열이 사회과학보다 

직무의 기술수준이 자신의 수준보다 더 높다고 평가하

는 것으로 나타났다.

전공일치도에서 전공계열별로 유의미한 차이가 나타

났으며, 교육>의학>예체능>자연>공학>사회과학>인

문계열 순으로 교육계열이 직무와 전공일치도가 가장 

높은 것으로 나타났다[표 7]. 

사업체 유형에 대한 ANOVA 분석 결과, 직무적합성

과 직업적응 모두 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났

다. 교육연구기관이 민간기업에 비해 교육수준 적합도

가 높게 나타났고, 전공 일치도는 교육연구기관>정부

관련기업>기타>민간기업>외국기업 순으로 나타났다. 

직장만족도와 업무만족도 모두 정부관련기업>교육연

구기관>외국기업>민간기업 순으로 나타났다[표 8]. 

종사상 지위에 대한 ANOVA 분석 결과, 상용근로자, 

임시근로자, 일용근로자, 기타(자영업자와 기타)간에 

유의미한 차이가 나타났으며, 사후검증 결과, 개인-직

무 적합성이 상용근로자>임시근로자>일용근로자 순으

로 유의미한 차이를 보였고, 일용근로자와 기타 집단 

간에 유의미한 차이를 보였다. 직업적응에 있어서는 임

시근로자와 상용근로자에서만 유의미한 차이를 보였
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표 7. 전공계열에 대한 ANOVA 분석

학교유형에 
대한 분석　

제곱합 df
평균 
제곱

F
Sche
ffe

직
무
적
합
성

교육
수준

집단간 17.022 6 2.837 4.509***

f>b집단내 3,015.117 4,792 .629 　

총계 3,032.138 4,798 　 　

기술
수준

집단간 9.024 6 1.504 2.427*

f>b집단내 2,970.097 4,792 .620 　

총계 2,979.121 4,798 　 　

전공 
일치
도

집단간 240.295 6 40.049 25.383*** c> f >
g>e>
d>b>
a

집단내 7,560.816 4,792 1.578 　

총계 7,801.111 4,798 　 　

직
업
적
응

직장
만족
도

집단간 53.834 6 8.972 9.646*** c>e>
f>a>
d>b>
g

집단내 4,457.165 4,792 .930 　

총계 4,510.998 4,798 　 　

업무
만족
도

집단간 53.557 6 8.926 10.250*** c>e>
f>g>
a>d>
b

집단내 4,173.095 4,792 .871 　

총계 4,226.652 4,798 　 　

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, 
 인문=a, 사회과학=b, 교육=c, 공학=d, 자연=e, 의학=f, 예체능=g

표 8. 사업체 유형에 대한 ANOVA 분석

사업체 유형에 
대한 분석　

제곱합 df
평균 
제곱

F
Schef
fe

직
무
적
합
성

교육
수준

집단간 10.228 4 2.557 4.057**

d>a
집단내 3,021.910 4,794 .630 　

총계 3,032.138 4,798 　 　

기술
수준 

집단간 6.551 4 1.638 2.641*

집단내 2,972.571 4,794 .620 　

총계 2,979.121 4,798 　 　

전공
일치
도

집단간 144.144 4 36.036 22.562***
d>a>
b집단내 7,656.967 4,794 1.597 　

총계 7,801.111 4,798 　 　

직
업
적
응

직장
만족
도

집단간 143.445 4 35.861 39.363***
c>d>
b>a집단내 4,367.553 4,794 .911 　

총계 4,510.998 4,798 　 　

업무
만족
도

집단간 120.328 4 30.082 35.120***
c>d>
b>a집단내 4,106.324 4,794 .857 　

총계 4,226.652 4,798 　 　

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, 
민간기업=a, 외국기업=b, 정부관련기업=c, 교육연구기관=d, 기타=e 

고, 직장만족도는 임시근로자>일용근로자>기타>상용

근로자 순으로, 업무만족도에서는 일용근로자>임시근

로자>기타>상용근로자 순으로 나타났다[표 9]. 이에 

상용근로자의 직업적응력이 임시근로자보다 낮은 것을 

알 수 있다. 

표 9. 종사상 지위에 대한 ANOVA 분석

종사상 지위에 
대한 분석　

제곱합 df
평균 
제곱

F Scheffe

직
무
적
합
성

교육
수준

집단간 40.381 3 13.460
21.573
*** a>b>c

c>d집단내 2,991.758 4,795 .624 　

총계 3,032.138 4,798 　 　

기술
수준

집단간 36.642 3 12.214
19.904
*** a>b>c

c>d집단내 2,942.479 4,795 .614 　

총계 2,979.121 4,798 　 　

전공 
일치
도

집단간 38.179 3 12.726
7.861
***

a>b>c
집단내 7,762.932 4,795 1.619 　

총계 7,801.111 4,798 　 　

직
업
적
응

직장
만족
도

집단간 39.146 3 13.049
13.991
***

b>a
집단내 4,471.852 4,795 .933 　

총계 4,510.998 4,798 　 　

업무
만족
도

집단간 27.166 3 9.055
10.339
***

b>a
집단내 4,199.486 4,795 .876 　

총계 4,226.652 4,798 　 　

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, 
상용근로자=a, 임시근로자=b, 일용근로자=c, 기타=d

직업적응에 있어서도 인적 네트워크로 입사한 경우

가 직장만족도(t=3.937, p<.001)와 업무만족도(t=3.133, 

p<.01) 모두 더 높은 것으로 나타났다. 직업적응에 있어

서 임시근로자와 상용근로자에서만 유의미한 차이를 

보였고, 직장만족도는 임시근로자>일용근로자>기타>

상용근로자 순으로, 업무만족도에서는 일용근로자>임

시근로자>기타>상용근로자 순으로 나타났다. 직장만

족도, 업무만족도 모두 상용근로자가 가장 낮게 나타남

에 따라 직업적응도가 가장 떨어짐을 알 수 있다. 

 

4. <매개효과 분석 1단계> 개인특성 및 구직경로와 

직업적응 간 회귀분석

1단계로 개인특성 및 구직경로와 직업적응 간의 단순

회귀분석을 실시하여 연구모형에서 c의 유의성을 검증

하였다. 개인특성과 직업적응간의 단순회귀분석 결과

는 [표 10]과 같다. 개인특성을 살펴보면 성별과 종사상 

지위는 직업적응과 유의미한 차이가 없었고, 학교유형

에서는 교육대가 2∼3년제 대학과 4년제 대학보다 직

장만족도(t=-6.558, p<.001)와 업무만족도(t=-5.971, 

p<.001)가 높게 나타났다. 전공계열에서는 교육계열

(t=6.443, p<.001)과 의학계열(t=2.682, p<.01)이 직장만
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족도가 높게 나타났고, 업무만족도에서는 교육계열이 

높게 나타났다. 

정규직인 경우에 직장만족도(t=-8.749, p<.001)와 업

무만족도(t=-7.612, p<.001)가 모두 정규직이 아닌 경우

보다 낮게 나타났다. 사업체 유형에 있어서는 민간기업

의 경우, 직장만족도(t=-2.743, p<.01)와 업무만족도

(t=-2.877, p<.01) 모두 낮게 나타났고, 정부관련기관은 

반대로 직장만족도(t=2.743, p<.01)와 업무만족도

(t=2.429, p<.05) 모두 높게 나타났다. 구직경로에서 인

적 네트워크가 비인적 네트워크보다 직장만족도가 높

게 나타났는데(t=3.937, p<.001), 직장만족도에 

3.069(2.957+.113×1)만큼 영향을 미치고, 비인적 네트워

크는 2.957(2.957+.113×0)만큼 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 업무만족도 역시 유의미한 차이가 나타났는데

(t=3.133, p<.01), 인적 네트워크는 업무만족도에 

3.167(3.080+.087×1)만큼 영향을 미치고, 비인적 네트워

크는 3.080만큼 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이에 

가설 2는 지지되고 있음을 알 수 있으며, 인적 네트워크

를 통해 취업했을 때 직업적응에 더욱 효과적임을 시사

하고 있다.

5. <매개효과분석 2단계> 개인특성 및 구직경로와 

직무적합성 간 회귀분석

2단계로 구직경로와 직무적합성 간의 단순회귀분석

을 실시하여 연구모형에서 a의 유의성을 분석하였다

[표 11]. 개인특성에서 성별과 사업체 유형은 유의미한 

영향이 나타나지 않았다. 학교유형에서는 4년제가 교육

대나 2∼3년제보다 교육수준 적합성(t=-2.669, p<.01), 

기술수준 적합성(t=-2.144, p<.05), 전공 일치도가 낮게 

나타났고, 교육대가 2∼3년제(t=-5.866, p<.001)나 4년

제(t=-5.926, p<.001)보다 전공 일치도가 높은 것으로 

나타났다. 전공계열에서는 인문, 사회과학, 의학계열이 

교육수준 적합성, 기술수준 적합성, 전공 일치도 모두에

서 타 계열에 비해 일치도가 낮게 나타났다. 정규직인 

경우, 정규직이 아닌 경우보다 교육수준 적합성(t=7.145 

p<.001), 기술수준 적합성(t=6.826, p<.001), 전공 일치

도(t=5.086, p<.001)가 모두 높게 나타났다. 종사상 지위

에서는 상용직이 일용직보다 교육수준 적합성이 높게 

나타났고, 기술수준에서는 임시직, 일용직보다 적합성

이 높게 나타났다. 구직경로에서 인적 네트워크를 활용

한 경우, 교육수준 적합성에서 2.736(2.686+.050×1)의 

영향력을, 비인적 네트워크는 2.686(2.686+.050×0) 만큼 

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 유의한 차이가 있는 

것으로 나타났다(t=2.133, p<.05). 기술수준 적합성에서 

인적 네트워크는 2.753(2.708+.045×1)만큼, 비인적 네트

워크는 2.708만큼 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 유

의한 차이가 없는 것으로 나타났다(t=1.922, p<.055). 전

공 일치도에서는 인적 네트워크가 3.047(2.870+.177×1)

만큼 영향을, 비인적 네트워크는 2.870만큼 영향을 미치

는 것으로 나타나 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났

다(t=4.708, p<.001). 즉 c는 기술수준 적합성을 제외한 

교육수준 적합성과 전공 일치도에서 유의한 것으로 나

타났다. 계수비교에서 전공일치도의 계수(.177)가 가장 

높았고, 다음으로 교육수준(.050), 기술수준(.045) 순으

로 나타났다. 이에 따라 가설 1은 부분적으로만 지지되

고 있다.

6. <매개효과분석 3단계> 개인특성 및 구직경로와 

직무적합성 간 회귀분석

매개효과 검증을 위한 3단계 분석결과[표 12]에서 도

출된 회귀계수(Β)와 표준오차 값이 [표 13]에 제시되어 

있다. Preacher 교수의 Sobel Calculator에 값을 넣고 z 

검정통계량을 계산하여 1.96보다 크면 매개효과가 유의

적이라고 할 수 있는데 (Free Statistics Calculators 사

이트[40] 참고), 그 결과는 [표 14]와 같다. 개인-직무 

적합성 중 기술수준 적합성을 제외하고 교육수준 적합

성과 전공 일치도는 구직경로와 직업적응에서 매개효

과를 갖는다는 것을 알 수 있다. 

이는 개인특성을 배제하고 구직경로와 직업적응 관

계에서 3가지 직무적합성 변인에 대해 위계적 회귀분

석을 실시한 결과에서도 확인할 수 있다. 구직경로와 

직업적응과의 관계(c)에서 직무적합성을 단계적으로 

입력하여 구직경로와 직업적응과의 관계(c’)를 검증한 

결과, c’값이 c값보다 모두 작게 나타났으므로, 부분매

개효과가 있음을 확인할 수 있었다[표 15]. 이에 따라 

가설 3은 지지되고 있다. 
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표 10. 1단계: 개인특성 및 구직경로와 직업적응 간 단순회귀 분석(c의 유의성)

      종속변수

독립변수

직장만족도 업무만족도

비표준계수 
t 값

유의
확률

비표준계수 
t 값

유의
확률B 표준오차 B 표준오차 

성별
(상수) 3.011 .019 160.743 0.000 3.113 .018 171.668 0.000

더미_남1 -.023 .028 -.819 .413 .003 .027    .108 .914

학교
유형

(상수) 3.636 .103 35.336 .000 3.625 .100 36.365 .000

더미1_2~3년제1 -.693 .106 -6.558*** .000 -.581 .102 -5.684*** .000

더미2_4년제1 -.623 .104 -5.971*** .000 -.488 .101 -4.822*** .000

전공
계열

(상수) 2.952 .028 104.109 0.000 3.089 .027 112.602 0.000

더미1_인문1 .041 .049 .820 .412 -.015 .048 -.318 .750

더미2_사회1 .005 .042 .117 .907 -.036 .041 -.884 .377

더미3_교육1 .377 .059 6.443*** .000 .376 .057 6.637*** .000

더미4_공학1 -.013 .041 -.314 .753 -.021 .039 -.543 .587

더미6_의학1 .126 .047 2.682** .007 .080 .045 1.763 .078

정규직
여부

(상수) 3.114 .019 162.601 0.000 3.209 .019 172.956 0.000

더미_정규1 -.245 .028 -8.749*** .000 -.207 .027 -7.612*** .000

사업체
유형

(상수) 3.148 .092 34.277 .000 3.278 .089 36.806 .000

더미1_민간1 -.256 .093 -2.743** .006 -.260 .090 -2.877** .004

더미2_외국1 -.056 .127 -.446 .656 -.186 .123 -1.516 .130

더미3_정부1 .293 .107 2.743** .006 .252 .104 2.429* .015

더미4_교육1 .062 .097 .644 .520 .025 .094 .265 .791

종사상
지위

(상수) 3.091 .119 26.002 .000 3.167 .115 27.490 .000

더미1_상용1 -.172 .120 -1.431 .153 -.121 .117 -1.035 .301

더미2_임시1 .010 .121 .084 .933 .029 .117 .245 .806

더미3_일용1 .003 .139 .022 .983 .054 .135 .404 .686

구직
경로

(상수) 2.957 .018 165.130 0.000 3.080 .017 177.613 0.000

더미_인적1 .113 .029 3.937*** .000 .087 .028 3.133** .002

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

            종속변수

독립변수

교육수준 적합성 기술수준 적합성 전공 일치도

비표준계수 

t 값
유의
확률

비표준계수 

t 값
유의
확률

비표준계수 

t 값
유의
확률B 

표준
오차 

B 
표준
오차 

B 
표준
오차 

성별
(상수) 2.697 0.015 175.629 0.000 2.731 0.015 179.406 0.000 2.731 0.015 179.406 0.000

더미_남1 0.020 0.023 0.879 0.380 -0.012 0.023 -0.513 0.608 -0.012 0.023 -0.513 0.608

학교
유형

(상수) 2.909 0.085 34.367 0.000 2.886 0.084 34.386 0.000 3.739 0.135 27.601 0.000

더미1_2~3년제1 -0.166 0.087 -1.910 0.056 -0.129 0.086 -1.494 0.135 -0.815 0.139 -5.866*** 0.000

더미2_4년제1 -0.229 0.086 -2.669** 0.008 -0.183 0.085 -2.144* 0.032 -0.814 0.137 -5.926*** 0.000

전공
계열

(상수) 2.778 0.023 119.108 0.000 2.779 0.023 120.045 0.000 3.109 0.037 84.096 0.000

더미1_인문1 -0.126 0.041 -3.098 0.002 -0.100 0.040 -2.489* 0.013 -0.436 0.064 -6.768*** 0.000

더미2_사회1 -0.149 0.035 -4.304*** 0.000 -0.094 0.034 -2.728** 0.006 -0.295 0.055 -5.376*** 0.000

더미3_교육1 -0.020 0.048 -0.418 0.676 -0.004 0.048 -0.086 0.932 0.407 0.076 5.329 0.000

더미4_공학1 -0.048 0.033 -1.421 0.155 -0.044 0.033 -1.320 0.187 -0.289 0.053 -5.449*** 0.000

더미6_의학1 -0.107 0.039 -2.772** 0.006 -0.087 0.038 -2.265* 0.024 -0.169 0.061 -2.763** 0.006

정규직
여부

(상수) 2.628 0.016 166.415 0.000 2.651 0.016 169.500 0.000 2.851 0.025 112.794 0.000

더미_정규1 0.165 0.023 7.145*** 0.000 0.156 0.023 6.823*** 0.000 0.188 0.037 5.086*** 0.000

사업체
유형

(상수) 2.778 0.076 36.359 0.000 2.704 0.076 35.682 0.000 3.019 0.122 24.821 0.000

더미1_민간1 -0.102 0.078 -1.316 0.188 0.000 0.077 -0.005 0.996 -0.186 0.124 -1.505 0.132

더미2_외국1 -0.044 0.105 -0.422 0.673 0.080 0.104 0.762 0.446 -0.210 0.168 -1.254 0.210

더미3_정부1 0.013 0.089 0.147 0.883 0.113 0.088 1.285 0.199 0.207 0.141 1.463 0.143

더미4_교육1 -0.004 0.081 -0.052 0.958 0.067 0.080 0.833 0.405 0.209 0.128 1.628 0.104

종사상
지위

(상수) 2.758 0.097 28.362 0.000 2.833 0.096 29.384 0.000 2.879 0.157 18.381 0.000

더미1_상용1 0.022 0.098 0.225 0.822 -0.043 0.098 -0.444 0.657 0.133 0.159 0.841 0.400

더미2_임시1 -0.128 0.099 -1.290 0.197 -0.170 0.098 -1.733* 0.083 -0.012 0.159 -0.077 0.939

더미3_일용1 -0.338 0.114 -2.973** 0.003 -0.419 0.113 -3.719*** 0.000 -0.216 0.183 -1.180 0.238

구직
경로

(상수) 2.686 0.015 182.799 0.000 2.708 0.015 185.904 0.000 2.870 0.024 121.964 0.000

더미_인적1 0.050 0.024 2.133* 0.033 0.045 0.023 1.922 0.055 0.177 0.038 4.708*** 0.000

표 11. 2단계: 개인특성 및 구직경로와 개인-직무 적합성과의 단순회귀 분석(a의 유의성)

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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종속
변수

모형

비표준계수 
표준
계수

t 값
유의
확률

B 
표준
오차 

β

직
장
만
족
도

(상수) 2.049 .049 　  42.198 0.000

구직경로(더미) .096 .028 .048  3.480 .001

교육수준 적합성 .338 .017 .277 19.988*** .000

(상수) 2.087 .050 　  42.150 0.000

구직경로(더미) .098 .028 .050  3.557 .000

기술수준 적합성 .321 .017 .261 18.749*** .000

(상수) 2.303 .035 　  66.569 0.000

구직경로(더미) .072 .027 .036  2.643 .008

전공 일치도 .228 .010 .299 21.707*** .000

업
무 
만
족
도

(상수) 2.082 .046 　  44.821 0.000

구직경로(더미) .068 .026 .036  2.592 .010

교육수준 적합성 .371 .016 .315 22.959*** .000

(상수) 2.142 .048 　  45.061 0.000

구직경로(더미) .071 .027 .037  2.688 .007

기술수준 적합성 .347 .016 .291 21.073*** .000

(상수) 2.308 .033 　 70.594 0.000

구직경로(더미) .039 .026 .020  1.516 .130

전공 일치도 .269 .010 .365 27.134*** .000

표 12. 3단계: 구직경로와 직업적응에서 직무적합성의 매개효

과분석 검증을 위한 다중회귀 분석결과 (c’와 b의 유의성)

*p<.05, **p<.01, ***p<.001,
구직경로(더미): 더미변수 인적 네트워크=1, 비인적 네트워크=0

단계 모형　 회귀계수(Β) 표준오차

1

구직
경로(X) 
→직업
적응(Y)

직장만족도 c1 0.113 Sc1 0.029

업무만족도 c2 0.087 Sc2 0.028

2

구직
경로(X)
→직무
적합성
(M)

교육수준 적합성 a1 0.05 Sa1 0.024

기술수준 적합성 a2 0.045 Sa2 0.023

전공 일치도 a3 0.177 Sa3 0.038

3

구직
경로(X),
직무
적합성
(M) 

→직업
적응(Y)

교육수준e(M)
→직장만족도(Y)

be1 0.338 Sbe1 0.017

기술수준t(M)
→직장만족도(Y)

bt1 0.321 Sbt1 0.017

전공일치m(M)
→직장만족도(Y)

bm1 0.228 Sbm1 0.010

교육수준e(M)
→업무만족도(Y)

be2 0.371 Sbe2 0.016

기술수준t(M)
→업무만족도(Y)

bt2 0.347 Sbt2 0.016

전공일치m(M)
→업무만족도(Y)

bm2 0.269 Sbm2 0.010

표 13. 매개효과 검증단계별 회귀계수와 표준오차 분석결과

구분 A B SEA SEB Sobel 값
p

(단방향)
p

(양방향 )
구직경로-교육수준 적합성→직장만족도 0.050 0.338 0.024 0.017 2.072* .019 .038

구직경로-기술수준 적합성 →직장만족도 0.045 0.321 0.023 0.017 1.95 .026 .052

구직경로-전공 일치도→직장만족도 0.177 0.228 0.038 0.010 4.564*** .000 .000

구직경로-교육수준 적합성→업무만족도 0.050 0.371 0.024 0.016 2.075* .019 .038

구직경로-기술수준 적합성→업무만족도 0.045 0.347 0.023 0.016 1.949 .026 .051

구직경로-전공 일치도→업무만족도 0.177 0.269 0.038 0.010  2.462* .007 .014

표 14. Sobel test z 검정통계량을 통한 매개효과 검증 결과

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

표 15. 구직경로와 직업적응 간의 관계에서 3가지 직무적합성 변인에 대해 위계적 회귀분석 결과

     종속변수

모형　

직장만족도 업무만족도

비표준 계수　
t 값

비표준 계수　
t 값

B 표준오차 B 표준오차

1
(상수) 2.957 .018 165.130 3.080 .017 177.613

구직경로(더미) .113(c) .029  3.937*** .087 .028    3.133**

2
　
　

(상수) 2.049 .049  42.198 2.082 .046  44.821

구직경로(더미) .096(c’) .028 3.480*** .068 .026  2.592*

 교육수준 .338 .017 19.988*** .371 .016 22.959***

(상수) 2.087 .050  42.150 2.142 .048  45.061

구직경로(더미) .098(c’) .028 3.557*** .071 .027  2.688**

 기술수준 .321 .017 18.749*** .347 .016 21.073***

(상수) 2.303 .035  66.569 2.308 .033  70.594

구직경로(더미) .072(c’) .027  2.643** .039 .026  1.516

 전공일치 .228 .010 21.707*** .269 .010 27.134***

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, 
구직경로(더미) : 더미변수 인적 네트워크=1, 비인적 네트워크=0
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Ⅴ. 결론 및 논의

본 연구에서는 대졸자직업이동경로조사(GOMS)를 

활용하여 대졸 신입사원의 경우 구직경로에 따라 직업

적응의 성과가 달리 나타나는지, 그리고 개인-직무 적

합성이 이를 매개하는지를 밝히고자 하였다. 연구결과

를 종합하면 다음과 같다. 

첫째, 개인특성에서는 성별과 종사상 지위에 따라 직

업적응에는 유의미한 차이가 나타나지 않았다. 학교유

형에서는 교육대 졸업자가 2∼3년제나 4년제 대학보다 

교육수준과 전공 일치도 및 직장만족도와 업무만족도

가 높게 나타나, 직업에 특화된 대학교육의 직업적응 

효과를 보여주고 있다. 반면 4년제 졸업자가 2-3년제 

졸업자보다 비인적 네트워크를 통한 취업이 유의미하

게 높은 반면, 교육수준 적합성과 전공 일치도는 2-3년

제보다 낮게 나타나고 있다. 이러한 결과는 고학력자가 

저학력자보다 공식경로를 통해 취업하는 정도가 높다

는 연구결과[29]와 일치하는 것으로 4년제 대학을 졸업

한 고학력 인플레이션이 심화되는 반면, 치열한 취업 

경쟁 속에서 공개채용에서 전공과 무관하거나 직무가 

자신의 교육수준에 적합하지 않더라도 입사하여 직업

적응에도 부적인 영향으로 나타났음을 유추할 수 있다. 

전공계열에서도 교육계열 졸업자들이 전공적합도와 

직장만족도, 업무만족도가 가장 높게 나타나 직업적응

력이 가장 높은 것으로 확인되었다. 반면 인문, 사회과

학 계열은 직무적합성, 즉 교육수준, 기술수준, 전공 일

치도 모두에서 부(-)적 관계로 나타났으며, 타 계열에 

비해 개인-직무 적합성과 업무만족도가 가장 낮은 것

으로 확인되었다. 이는 저성장과 IT 전문 인력의 수요 

증가로 최근 기업이 공학계열을 선호하고 인문계 채용

을 꺼리는 현상으로 인문, 사회계열이 취업눈높이를 조

정하여 학력이나 전공과 무관한 하향취업이 발생한 것

으로 판단된다. 

구직경로의 경우, 인문계열이 예체능 계열에 비해 공

개채용 등 비인적 네트워크를 통해 더 많이 취업하는 

것으로 나타났다. 이는 비공식 경로에 의해 취업한 경

우가 예체능계열(40.0%)이 가장 높게 나타난 연구결과

[41]를 뒷받침한다. 

둘째, 정규직과 상용직은 개인-직무 적합성은 높은 

반면, 직업적응도는 낮은 것으로 확인되었다. 즉, 정규

직인 경우가 그렇지 않은 경우보다 교육수준, 기술수준, 

전공 일치도가 모두 높게 나타났으며, 종사상 지위에서

도 상용직이 임시직보다 개인-직무 적합성이 높음을 

보이고 있다. 반면, 정규직과 상용직이 그렇지 않은 경

우보다 직장만족도와 업무만족도는 낮게 나타나고 있

다. 이러한 결과는 기업에서 정규직 채용 시 신입사원

에 대한 초기 직무교육의 부담을 해소하기 위해 직무역

량과 적합성을 고려하여 선발하는 경향이 있으며[42], 

고용안정성을 보장하는 대신 높은 업무요구도와 그에 

따른 역할 과다로 직장만족도와 업무만족도가 낮게 나

타난 것으로 해석되지만 구체적인 원인에 대하여는 추

가적인 분석이 필요하다.

셋째, 사업체 유형에 있어서 교육연구기관이 민간기

업보다 교육수준 적합성이 높게 나타났으며, 타 사업체 

유형보다 전공 일치도가 높게 나타났다. 직업적응에 있

어서 정부관련 기관은 직장만족도와 업무만족도 모두 

높게 나타난 반면, 민간기업의 경우 직장만족도와 업무

만족도가 모두 낮게 나타났다. 이는 공공조직 구성원들

이 민간조직 구성원들보다 개인-직무 적합성과 직무만

족도가 높게 나타난 연구결과[43]와 일치하는 것이다. 

사업체 규모는 개인-직무 적합성이나 직업적응에 있어

서 유의미한 차이가 나타나지 않았다. 

넷째, 구직경로에서 인적 네트워크가 비인적 네트워

크보다 교육수준 적합성과 전공 일치도가 높게 나타났

으며, 직장만족도와 업무만족도 모두 높게 나타나 직업

적응과 정적인 관계를 보이고 있다. 종속변수로 임금상

승이 설정되었지만, 공식경로를 통했을 때 비공식 경로

보다 교육수준 및 기술수준 적합도, 전공일치도가 높게 

나타났다는 연구결과[27]는 본 연구와는 상반되는 결과

임을 간접적으로 알 수 있다. 또한 비공식경로를 통해 

입직한 대졸청년층이 공식경로를 통해 입직한 사람보

다 직업 만족도가 낮다는 연구결과[39]와 다른 것으로, 

인적 네트워크를 통할 경우 첫 일자리 직업적응력이 더 

높다는 것을 의미한다. 

다섯째, 구직경로와 직업적응에서 직무적합성의 매

개효과를 분석해본 결과, 직무적합성 중 기술수준을 제
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외하고 교육수준 적합성과 전공 일치도는 구직경로와 

직업적응 간에 매개효과를 갖는 것으로 나타났다. 이에 

따라 인적 네트워크를 활용한 구직경로가 교육수준 및 

전공 일치도에 대한 효과적인 정보전달 통로로 작용하

여 첫 일자리 직업적응에 긍정적인 영향을 미치는 것이 

검증되었다. 이러한 결과는 2008년 글로벌 금융위기 

이후 대졸자 노동시장에서 비인적 네트워크 구직경로

를 통해 자신의 교육수준이나 전공과 무관한 질적 미스

매치가 발생하고 있음을 보여주는 것이라고 판단된다. 

취업포털사이트에서 인사담당자들을 464명을 대상으

로 조사한 결과, 전체 지원자 중 ‘묻지마’ 지원자의 비

율은 평균 41%으로 나타났으며(사람인, 2016. 

10)[44], 구직자 345명을 대상으로 설문조사한 결과, 

구직 활동 중 입사 지원할 기업의 정보를 잘 모르고 지

원하는 경우가 42.9%로 나타났다(커리어, 2015. 

11)[45]. 이러한 결과는 공개채용 등의 비인적 네트워

크를 통한 구직경로에서 구직자들이 개인-직무 적합성

을 고려하지 않고 취업을 목적으로 하향지원하고 있으

며, 기업에서는 공개 채용시 구체적인 업무내용, 요구

역량수준 등 현실적 직무소개를 구직자에게 충분히 제

공하고 있지 않음을 시사한다. 생애 첫 일자리를 구하

는데 있어서 개인-직무 적합성에 대한 정보 불균형으

로 인한 노동시장 미스매치 현상은 직업적응 실패로 이

어져 개인의 경력개발, 기업의 생산성 및 경제성장에도 

부정적인 영향을 미치게 된다. 반면 구직경로에서 인적

네트워크는 개인-직무 적합성 정보를 구직자에게 입사 

전에 제공하고, 노동력과 일자리에 대한 상호탐색이 효

율적으로 이루어지게 하여 첫 일자리에 안정적으로 정

착하는데 중요한 역할을 하고 있음을 본 연구에서 확인

한 것이다. 

이상의 분석결과를 토대로 정책적 시사점을 제시하

면 다음과 같다. 첫째, 구직자들은 첫 일자리에서 원만

한 직업적응을 위해 개인-직무 적합성을 중요하게 고

려해야 하며, 입사 전에 희망직무에 종사하는 지인, 선

후배, 스승, 현직자 등 인적 네트워크를 적극 활용하여 

자신과 직무 간에 적합성과 관련된 실제적인 정보를 탐

색하는 것이 필요하다. 기업에서는 직무에 적합한 인재

를 선발하는데 있어서 인적 네트워크를 활용한 채용 경

로가 체계적으로 자리 잡을 수 있도록 관계망 확산 및 

채용시스템 개발이 필요하다. 또한 공식경로로 신입사

원을 선발할 때 구직자들이 개인-직무 적합성을 판단

할 수 있도록 채용공고에 모집분야 직무를 충실히 제공

할 필요가 있다. 대학과 고용센터 등에서는 대학재학생

이 먼저 입사한 선배 또는 희망직무에 종사하는 현직자

와의 멘토링이나 간담회 등을 통해 인적 네트워크를 형

성하고 희망기업 및 직무에 대한 실제적인 정보와 직무 

적합성을 탐색할 수 있도록 프로그램을 개발, 운영할 

필요가 있다. 특히 4년제 인문·사회 계열의 경우에는 

채용문이 좁고, 학문의 특성상 노동시장에 대한 이해가 

부족하기 쉬우므로 노동시장에 대한 객관적 정보를 풍

부하게 제공하여 스스로 적절한 취업눈높이를 설정할 

수 있도록 지원할 필요가 있다.

본 연구는 다음과 같은 한계를 가지고 있기에 추후 

보완적인 연구가 필요하다. 첫째, 패널 데이터를 활용함

으로써 인적네트워크의 세부 형태별 분석에는 한계가 

있으므로 추후 연구에서는 인적 네트워크의 유형이나 

결속력 등 인적 네트워크의 특성을 조사한 자료를 이용

하여 직업적응에 미치는 영향을 분석할 필요가 있다. 

둘째, 직무적합성을 측정할 수 있는 지표 개발이 필요

하다. 본 연구에서는 대졸자직업이동경로조사자료의 

측정변수를 사용하면서 교육수준 및 기술수준 적합성, 

전공 일치도를 개인-직무 적합성의 구성요소로 활용하

였다. 특히 기술수준 적합성 항목의 경우 교육수준이나 

전공 일치도보다 기준이 불명확하여 적합성을 판단하

기가 어려울 수 있다. 이에 후속 연구에서는 개인-직무

적합성의 구성개념을 명확히 하여 측정과 분석의 타당

성과 신뢰성을 한층 높일 필요성이 있다. 
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