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구직방법이 직장유지기간에 미치는 영향구직방법이 직장유지기간에 미치는 영향구직방법이 직장유지기간에 미치는 영향구직방법이 직장유지기간에 미치는 영향

사회적 네트워크의 활용과 남녀의 차이를 중심으로사회적 네트워크의 활용과 남녀의 차이를 중심으로사회적 네트워크의 활용과 남녀의 차이를 중심으로사회적 네트워크의 활용과 남녀의 차이를 중심으로::::

이 기 영* 이 근 복**

본 연구는 고용시장 불안정과 관련된 직업유지기간에 영향을 미치는 중범위 수준의 요인을 밝히

는 것을 목적으로 실시되었다 직업유지기간에 영향을 미치는 핵심 요인으로 본 연구가 주목한.

것은 개인이 가지고 있는 네트워크이다 특히 구직과정에서의 네트워크가 어떻게 직업유지기간에.

영향을 미치며 이러한 영향의 성별 차이는 무엇인지가 본 연구의 주된 질문이다 구체적으로 본.

연구가 검증한 가설은 네트워크를 활용한 구직자가 그렇지 않은 구직자보다 직장에 더 오래 머

무를 것이라 예상했으며 네트워크의 활용에 의한 이러한 효과는 남성보다 여성에서 더 크게 나,

타날 것이라 예상하였다 이러한 연구 질문을 바탕으로 본 연구는 한국 노동연구원에서 년부. 1998

터 조사되고 있는 노동패널 데이터를 이용해 사건사 분석을 실시했다 분석 결과 구직과정에서.

사회적 네트워크를 이용한 경우에 직업유지기간이 유의미하게 길어진다는 사실을 밝혔다 또한.

여성의 경우 직업유지기간에 사회적 네트워크가 미치는 영향이 남성보다 더 크게 나타났다.

들어가는 글I.

외환위기와 신자유주의라는 거시적 흐름 속에서 한국의 노동시장은 급격한 불안정성 상승을 경

험했다 특히 비정규직이라는 새로운 노동계층의 등장과 중고령 근로자들의 퇴직률 상승 등은 유.

연화된 노동시장과 그로인한 고용 불안정성의 상승을 대변하는 대표적인 사례들이다 실제로 외환.

위기 이후 한국의 노동시장의 불안정성은 여성 등의 특정계급을 중심으로 급격하게 진행되었다는

연구 결과도 보고되고 있다 금재호 조준모.( , , 2001)

노동시장의 불안정성은 일반인들의 일상생활에 적지 않은 변화를 주었을 뿐만 아니라 한국사회

에 변화에도 커다란 영향을 미치고 있는 것이 사실이다 이에 기존의 많은 연구들은 한국 사회의.

노동시장 불안정성이 어떻게 진행되어 왔으며 그 원인이 무엇이지 밝히기 위해 다양한 분석을 실

시해 왔다 남재량 반정호 노동시장 불안정성에 대한 학술적 접근에서 중요시되는 측.( , 2005; 2006)

정 도구 중에 하나가 직장유지기간이다 이 직장유지기간을 바탕으로 한 접근은 그 변화추이를 탐.

* 연세대학교 사회학과 대학원 석사과정

** 연세대학교 사회학과 대학원 석사과정
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색함으로서 노동시장의 불안정성 변화를 추적할 수 있으며 동시에 변화율에 영향을 미치는 요인을

탐색함으로서 노동시장 불안정성의 원인을 밝혀낼 수 있는 토대를 마련해 준다.

본 연구는 역시 직장유지기간에 초점을 두고 이에 영향을 미치는 요인을 탐색하고자한다 단. ,

거시적이고 구조적 차원의 요인들을 통해 직장유지기간의 변화를 설명하는 것이 아니라 행위자를

중심으로 한 중범위 수준에서 직장유지기간에 영향을 미치는 요인을 분석할 것이다 특히 본 연구.

는 개인이 가지고 있는 관계에 초점을 두고 있다 개인이 가지고 있는 사회적 네트워크가 직업을.

구하거나 직장생활을 영위하는데 적지 않은 영향을 미친다는 것은 의 연구를 굳Granovetter(1974)

이 거론하지 않아도 이미 잘 알려진 사실이다 또한 이러한 네트워크가 직업을 구하는 등의 자원.

으로 활용되는데 있어서 성별의 차이가 존재하는 것도 사실이다 따라서 본 연구는.(Moore 1990)

구직과 직업 생활에 미치는 영향과 그것의 성별 차이에 기반하여 과연 이러한 네트워크의 속성이

직장유지 기간에 어떻게 영향을 미치는지 탐구하는 것을 목적으로 한다.

이론적 배경.Ⅱ

구직의 네트워크1.

노동시장에서 개인은 직업을 구하기 위해 공식적 비공식적 방법을 포함한 다양한 경로를 활용,

한다 공식적 방법으로는 먼저 기업의 구인광고를 통해 정보를 획득하는 방식을 들 수 있는데 기. ,

존에는 신문과 방송이 주요 매체 역할을 하였다면 최근에는 인터넷과 같은 전산망이 점차 중요한

부분을 차지하고 있다 또 다른 공식적 구직 방법은 정부에서 제공하는 공공직업 안내소나 사설직.

업안내소를 통하는 방법을 들 수 있다 비공식적 방법으로는 아는 사람을 통해 직장을 소개받는. ‘ ’

경우를 들 수 있다 교사나 교수 혹은 친척과 가족 친구 그리고 전 직장동료나 취업하고자 하는. , , ,

직장에 근무하는 사람 등을 통해 구직을 하게 되는 방식들이 이에 해당한다 물론 공식적 비공식. ,

적 방법이라는 분류는 명확하게 나누어지는 것은 아니며 중첩될 수도 있다 아는 사람들을 통해.

직장에 대한 정보를 얻거나 추천서를 받아 공식적 경로를 통해 취업하는 경우가 그러할 것이다.

이렇게 다양한 구직방법 중에서 이른바 아는 사람을 통해 직업을 구하게 되는 경우가 바로 사‘ ’

회적 네트워크를 활용한 구직경로이다 네트워크적 관점에서 노동시장에서의 구직활동을 다룬 많.

은 연구들은 구직자의 사회적 네트워크가 갖는 중요성을 강조한다 이러한 일련의 연구에서 대표.

적인 것이 의 연구이다 에서 그는 어떠한 네트워크적 속성이Granovetter(1974) . Getting A Job『 』

구직활동에 도움이 되는 가를 다루고 있다 그에 따르면 폐쇄적이고 좁은 강한 연결망. (Strong Tie)

보다는 개방적이고 넓게 퍼져 있는 약한 연결망 이 구직에 있어서 유리하다고 한다 왜(Weak Tie) .

냐하면 강한 연결망을 통해 제공되는 정보는 중첩적이며 제한적이지만 약한 연결망을 통해 제공되

는 정보는 연결망만큼 넓고 다양하기 때문에 구직에 있어 유용하게 활용될 수 있기 때문이

다 이 외에도 다양한 연구들이 구직에 있어서 도움이 되는 네트워크의 속성이.(Granovetter, 1974)
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무엇인가를다루고있다.(Granovetter, 1974; Lin et al., 1981; Marsden& Hurlburt, 1988; Stroff et

네트워크와 구직활동을 다루는 또 다른 연구들은 전 직장동료의 추천서가 구직에 주는al., 1999)

도움에 초점을 맞추면서 사회적 자본 의 중요성을 강조하기도 한다(Social Capital) .(Montgomery,

1991; Fermandez et al., 2000)

이렇게 사회적 네트워크의 관점에서 노동시장에서의 구직자를 다룬 연구들은 구직자가 활용할

수 있는 사회적 네트워크가 구직기간을 단축시키거나 취업의 가능성을 높여주고 있음을 보여준다.

이와 같은 일련의 연구들이 가지고 있는 큰 의미는 네트워크와 노동시장을 연계하여 살펴볼 수 있

게 하였다는 점이다 하지만 이러한 장점에도 불구하고 이 연구들이 가지고 있는 한계점은 특히. ,

직장유지기간 과 관련하여 구직이후의 효과을 간과했다는 것이다(Employment Duration) , .

의 경우 네트워크를 활용한 구직방법과 기대임금과의 관계를 살핌으로써 한걸음 나아Montgomery ,

가고 있지만 여전히 어떤 네트워크가 효과적인가의 문제 즉 네트워크의 속성(Montgomery, 1992) ,

자체에 초점을 맞추고 있다.

최근 몇 몇 연구들은 기존의 관점을 넘어서서 네트워크를 통한 구직방법이 미치는 다양한 효과

를 살펴보고 있다 는 구직자가 활용할 수 있는 네트워크는 그가 직업을 구할 수 있. Dickens(1999)

는지의 여부에도 영향을 미치지만 나아가 어떻게 그 일을 해야 할 것인가 그 직업을 유지할 것인,

가를 학습하는데 유효하다는 것을 지적한다 즉 구직과정에서의 네트워크가 직업과의 적합성을 검.

토하고 직무를 미리 준비할 수 있게 하며 결과적으로 직장을 유지하는데 긍정적인 영향을 미친다, ,

는 것이다 그는 이를 사회적 네트워크의 세 가지 기능 라. “ ”(the Three Social Network Functions)

부른다 몇 몇의 연구들이 이러한 관점에서 네트워크적 현상이 노동시장에 미치는 긍정적 영향을.

검토하고있다 이.(Tilly& Tilly, 1994; Harrison& Weiss, 1998; Kirschenman& Neckerman, 1991)

러한 연구들이 말해주는 것은 네트워크를 통한 구직이 구직자와 직장 사이의 적합성을 높이는 효

과가 있으며 결과적으로 구직자가 새로이 구한 직장에 더 오래 머무르게 된다는 점이다.

구인의 네트워크2.

이상의 연구들은 구직활동에 있어서 네트워크의 효과를 노동의 공급자의 측면에서 살펴본 것이

다 그렇다면 노동의 수요자 즉 고용주의 측면에서 네트워크를 통한 구인이 불러올 수 있는 효과. ,

에 대한 검토가 필요하다 는 고용주들은 자신의 회사에서 필요로 하는. Rosenbaum& Binder(1997)

특정한 기술을 가진 노동자를 찾는데 많은 노력을 쏟는데 왜냐하면 어떠한 노동자를 고용하는가,

는 생산성의 극대화와 직결된 중요한 사안이기 때문이다 특히 고용주들은 자신의 직장에서 필요.

로 하는 특정한 기술을 보유하고 있는 노동자들을 찾으려고 한다 하지만 이러한 일은 쉽게 이루.

어지지 않는다 고용주들은 생산성을 최대한 높여줄 수 있는 최상의 최적의 노동자들을 고용하려. ,

한다고 경제학자들은 가정하지만 현존하는 고용구조는 이를 용이하게 하지 않기 때(Becker, 1964)

문이다 하지만 이를 극복할 수 있는 대안으로 제시되는 것이 바로 네트워크를 활용한.(Berg, 1971)

구인이다.
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의 연구에 따르면 직업소개소와 같은 노동시장에서의 공식적 경로보다 현Simon& Warner(1992) ,

직원의 추천을 통한 채용이 고용주가 직원을 채용함에 있어서의 불확실성을 낮추어주는 효과가 있

다 이렇게 고용된 직원의 경우 상대적으로 더 높은 임금을 받으며 직장에 더 오래 머무르게 된다.

는 것이다 의 연구는 피고용자의 네트워크를 좀 더 나은 고용결과를 얻기. Fremandez et al.(2000)

위해 투자할 수 있는 자원으로 생각하는 고용주들을 다루고 있다 그는 고용주들이 생산성의 극대.

화를 위해 적절한 인재를 찾는 채널로서 현 직원들의 네트워크를 적극 활용하려 많은 자원을 투자

할 수 있음을 밝혀냈다 이러한 연구들은 고용주의 입장에서도 네트워크를 활용한 구인이 자신들.

이 원하고 직장에도 적합한 인물을 찾는 유용한 수단으로 작용할 수 있음을 보여준다 두 연구를, .

통해 추론할 수 있는 것은 네트워크를 통한 구인이 그 외의 방법을 통한 구인보다 직장에 더 적합

한 노동자를 찾는 수단이 되며 이들은 더 오래 머무르기 때문에 다른 노동자를 다시 찾아야 하는,

비용도 줄여주는 효과가 있을 수 있다는 사실이다.

광고를 통한 공채 직업소개소를 통해 구인을 하는 것은 고용주들의 입장에서 볼 때 불확실성,

이 높은 즉 성공적이지 못한 채용을 할 가능성이 높은 행위이다 이는 서로에 대해 불완전한 정보, .

를 가지고 있기 때문에 그러하다 회사에 입장에서 새로 고용한 노동자가 업무와 적합한 기술을.

갖추지 못하고 있음을 알게 되면 계약을 연장하지 않거나 해고하게 될 것이지만 네트워크를 통해,

서 구인을 하면 업무에 적합한 기술을 가지고 있는 사람인지 사전에 확인할 수 있고 직장에의 적,

합성이 높으며 직장에 오래 머무를 수 있는 노동자들을 채용할 수 있게 된다.

성별에 따른 네트워크의 차이3.

네트워크를 통한 구직이 노동의 공급자와 수요자에서 동일하게 긍정적인 효과를 나타낼 수 있음

을 살펴보았다 그런데 여기서 검토해보아야 할 사항은 남녀의 차이이다 왜냐하면 남자와 여자는. .

노동시장 내에서도 서로 다른 구조적 위치를 점하고 있으며 또한 가용한 네트워크의 특성에서도,

차이를 보이기 때문이다.

네트워크에 관한 기존의 많은 연구들은 네트워크에 있어서 남성과 여성의 차이가 존재함을 밝히

고 있다 이러한 연구들은 비록 남성과 여성의 네트워크 크기는 비슷할지라도 연결(Marsden 1987).

을 맺고 있는 사람들의 구성이 다름을 지적하고 있다 이들 연구에 따르면.(Fisher and Oliker 1983)

남성은 여성에 비해 가족 보다는 직장 동료 등의 가족이 아닌 사람과의 연결이 일반적으로 더 많

다 따라서 남성은 직업을 구하거나 유력인사와의 관계를 통해 중요한 위치를 점하는 등의 도구적.

자원으로서 네트워크를 이용하는데 있어서 여성보다 유리한 위치에 있다고 볼 수 있다.(Gwen

Moore 1990)

따라서 구직과정에서 사회적 네트워크를 사용하는 것 자체가 여성보다는 남성에게 더 유리한 것

이며 사회적 네트워크가 직장유지 기간에 미치는 효과 역시 남성과 여성에게서 다르게 나타날 것

이다 남성이 사회적 네트워크를 직업을 구하고 직장을 유지하는데 유리하게 사용한다는 것은 그.

러나 반드시 남성에게 사회적 네트워크의 효과가 더 크게 나타난다는 것을 의미하지는 않는다 오.
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히려 남성의 경우 직업과 관련된 사회적 네트워크의 범위가 더 다양하기 때문에 여러 경로의 구직

과 직업 이동의 기회를 네트워크로부터 얻어 낼 수 있다 반대로 여성의 경우에는 네트워크로부터.

얻어 낼 수 있는 도구적 자원이 남성에 비해 한정적이기 때문에 네트워크가 제공하는 직업과 관련

된 기회와 경로는 한정적일 수밖에 없다 따라서 남성의 경우 네트워크의 기회 구조가 풍부한 반.

면 그것이 직업 유지에 미치는 영향은 낮을 것이며 여성의 경우는 네트워크가 제공하는 기회 구조

가 남성에 비해 빈약하고 따라서 여성이 직업을 유지하는데 네트워크가 미치는 영향은 남성의 경

우에서 보다 더 클 것이다.

네트워크를 활용한 구직과 이의 남녀차이에 대한 이상의 논의들은 크게 두 가지로 요약될 수 있

다 구직과정에 있어서 네트워크의 활용은 구직자가 새로운 직장에 더 잘 적응할 수 있는 준비를.

가능케 함으로써 직업에의 적합성을 높이고 이에 따라 새 직장에 좀 더 오래 머무르게 되며 고용, ,

주의 입장에서도 생산성 극대화를 위한 노동력의 적절한 배치를 가능하게 되고 새로운 채용을 위

한 비용을 절감할 수 있게 된다 이에 다음과 같은 가설을 세운다. .

가설 네트워크를 통해 구직을 한 개인은 그렇지 않은 이들보다 새로운 직장에서 보다 높가설 네트워크를 통해 구직을 한 개인은 그렇지 않은 이들보다 새로운 직장에서 보다 높가설 네트워크를 통해 구직을 한 개인은 그렇지 않은 이들보다 새로운 직장에서 보다 높가설 네트워크를 통해 구직을 한 개인은 그렇지 않은 이들보다 새로운 직장에서 보다 높1.1.1.1.

은 직업 적합성을 갖게 되고 따라서 직장에 더 오래 머무른다은 직업 적합성을 갖게 되고 따라서 직장에 더 오래 머무른다은 직업 적합성을 갖게 되고 따라서 직장에 더 오래 머무른다은 직업 적합성을 갖게 되고 따라서 직장에 더 오래 머무른다....

그리고 남녀는 가용한 네트워크의 크기에 있어서 그리고 그 속성에 있어서 차이가 있다 따라서, .

구직과정에서의 네트워크 활용은 직장을 구하는 것 자체뿐만 아니라 직장을 유지하는 것에서도 차

이를 불러올 수 있다 이에 다음과 같은 가설을 세운다. .

가설 네트워크를 통한 구직이 직장유지기간에 미치는 효과는 남성보다는 여성에게 더 크게가설 네트워크를 통한 구직이 직장유지기간에 미치는 효과는 남성보다는 여성에게 더 크게가설 네트워크를 통한 구직이 직장유지기간에 미치는 효과는 남성보다는 여성에게 더 크게가설 네트워크를 통한 구직이 직장유지기간에 미치는 효과는 남성보다는 여성에게 더 크게2.2.2.2.

나타날 것이다나타날 것이다나타날 것이다나타날 것이다....

연구방법.Ⅲ

분석자료1.

본 연구는 한국 노동연구원에서 실시한 한국노동패널조사‘ (Korean Labor and Income Panel

의 제 차년도 에서부터 제 차년도 년까지 년간의조사내용을 결합한자료를 사용Study) 1 (1998) 8 (2005 ) 8

하였다 한국노동패널조사는 제주도를 제외한 전국의 도시지역만을 대상으로 층화계통표본추출방.

법을 사용하여 추출한 가구와 그 가구에 속해있는 세 이상의 모든 가구원을 대상으로 하고5000 15

있다 그리고 조사대상자의 경제활동 및 노동시장 이동 소득 및 소비활동 교육 및 직업훈련 사회. , ,

생활 등에 관하여 년에 회에 걸쳐 매년 추적 조사하는 종단적 조사이다 한국노동연구원 홈페이1 1 .(

지 이 노동패널 자료는 조사대상자의 노동시장 내에서의 취업 구직활동과 같은 행위 그리고 종) , ,
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사상의 지위와 같은 상태변화를 시계열적으로 담고 있기 때문에 본 연구가 초점을 맞추고 있는 바

를 연구하는데 적합하다.

분석대상 및 자료의 구성2.

본 연구는 현재의 직업을 얻기 위해 사용하였던 구직 방법이 직장유지기간에 어떠한 영향을 미

치는지 알아보고자 하므로 우선 조사가 시작된 시점인 년 이후에 직장을 가지게 된 사례만을1998

추출하였다 예를 들어 라는 사람이 제 차년도 조사시점이전에 첫 취업을 하여 차년도 조사시점. A 1 8

까지 총 번의 직장을 가졌다고 할 때 그 사람의 첫 번째 직장은 조사시점인 년 이전에 얻은3 , 1998

것이므로 해당 사례는 제외된다 이렇게 한 이유는 본 연구에서 사용하는 분석방법에서 발생할 수.

있는 좌측단절 의 문제점을 제거하기 위해서이다 이 사례들 가운데 특정한 구직 방(left censoring) .

법을 통해 직장을 얻게 되는 이들이 본 연구의 분석대상이 되는 에 포함되는 것이다 제risk set . 1

차년도 이후에 새롭게 실직상태에 진입하였다가 구직을 하게 되면 구직시기가 관찰 사례의 시작

시점으로 적용되어 분석의 대상에 포함된다.

한국노동패널자료는 년 회에 걸쳐 조사되는 자료이지만 조사대상이 취업과 실직이라는 상태변1 1

화를 겪은 구체적인 시기 즉 년 월 일에 대한 정보를 포함하고 있다 하지만 일 의 경우 결, , , . (day)

측값이 많으며 현실적인 함의를 고려하여 직장유지기간 은 달 를 단위(employment duration) (month)

로 하였다 따라서 본 연구에서 정의되는 직장유지기간은 취업을 시작하여 해당 직장을 그만두기.

까지 직장에 머물렀던 기간이며 그 단위는 개월이다 그런데 조사대상자는 총 관찰기간 동안 여러.

번의 구직과 실직을 경험할 수 있다 예를 들어 시점 에 실직상태였던 개인이 시점 에 직장을. t-1 t

얻고 이 직장을 시점 에 잃게 되면 이 사례의 직장유지기간은 이며 또 다시 시점 에t+1 (t+1)-t , t+2

직장을 얻고 시점 에 직장을 잃게 되면 이 사례의 직장유지기간은 이며 총 개의 관t+3 (t+2)-(t+3) 4

찰 사례를 갖게 되고 결과적으로 에 두 차례 들어오게 된다 이렇게 한 명의 조사대상자가risk set .

여러 번의 구직과 실직을 반복하게 되므로 반복사건에 해당한다 본 연구에서는 반복되는 사건이‘ ' .

서로 독립적이라고 가정하는 의 모델 과 동일한 가정을Andersen and Gill (Anderson and Gill, 1982)

하고 있다 이는 주어진 대상이 사건을 경험할 위험 이 동일한 대상에게 발생하였던 이전 사. ‘ ’ (risk) ‘

건의 영향을받지않는다는 의미이다 의지적처럼이’ (Oakes, 1992). Box-Staffesmeier& Zorn(2002)

러한 가정은 본질적으로 콕스 모델과 구별되지 않으며 따라서 본 연구에서는 콕스 모델을 분석모

델로 채택하여 사용하였다.

콕스모델은 여타의 사건사 분석 모델과 달리 사건발생의 시간의존성 을 가정(time dependency)

하지 않는다 대신 이 모델은 주어진 데이터로부터 가장 적합성이 높은 시간의존성 함수를 계산한.

후 이에 비례하는 다른 변수들의 영향력을 추정하는 방식으로 수행된다, .

콕스 모델은 하나 이상의 독립변수들의 영향을 추정하는 과정에서 재해율 을 기본(hazard-rate)

재해율 과 비례하는 것으로 가정한다 기본 재해율 아래 정의 된 재해율(baseline hazard function) .

공식에서 식 식 을 의미한다 재해율과 기본 재해율을 통해 콕스 모델은 식 과 같이 정의( 1, 2) h0(t) . (3)
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될 수 있으며 이 식 양변에 로그를 취해 로그 재해율을 종속변수로 하는 모델식 을 만들 수 있- ( 4)

다.

 시점 이후에사건이발생할확율
와 ∆사이에서사건이발생할확율

식 (1)

  lim
→


≤    ≥ 
식 (2)

       식(3)

          식(4)

변수3.

본 연구에서 사용한 종속 변수는 직장유지기간이다 위에서 설명했던 바와 같이 년 이후에. 1998

구한 직업을 유지한 기간을 개월 수로 환산하여 종속변수를 구성했다 아래 표의 기술 통계를 보.

면 알 수 있듯 년 이후 직업을 구한 남성들 중에는 개월만 직업을 유지한 경우가 있는 반면1998 1

개월 약 년 개월간 같은 직장에 근무한 사람도 있었다 남성들의 평균 직장유지기간은87 , 7 3 . 22.38

개월로 직장에 취업한 후 평균적으로 약 년 개월 정도 근무하는 것으로 나타났다 여성의 경우1 10 .

는 남성보다 평균 직장 유지 기간 보다 개월 정도 짧은 년 개월이었다2 1 8 .

남성과 여성의 직업 유지 기간의 생존 비율 즉 직업을 유지하고 있을(proportion surviving),

비율을 시간에 따라 표현하면 아래 그림처럼 자형 곡선을 그리며 감소하는 것을 알 수 있다 취L .

업 초기에 많은 사람들이 직장을 그만두다가 그 경향이 시간이 갈수록 완만해 진다는 의미이다.

남성의 경우에는 취업 후 약 개월 사이에 전체 케이스의 절반이 그 직장을 그만 두었고 절반 이16

상의 여성들이 직업을 그만 두는데 까지 걸린 시간은 약 개월 정도이다14 .

위에 제시한 직장유지기간은 여러 변수들에 의해 영향을 받을 것이다 취업한 개개인이 가진 특.

성뿐만 아니라 그 직장의 성격 특성 그리고 그 개인을 둘러싼 가구 구조나 고용형태 등이 대표적,

으로 직업 유지 기간에 영향을 미치는 요인들이라고 할 수 있다 본 연구는 이러한 요인들을 통제.

하고도 구직당시에 네트워크를 활용했는지 여부가 직장유지기간에 영향을 미치는지 그 영향력은,

성별로 어떻게 달라지는 지를 밝히고자 한다 따라서 본 연구는 개인의 속성 개인이 처한 가구 구. ,

조 고용된 형태 그리고 직장의 특성들을 통제 변수로 설정했으며 구직 방법을 주요 독립 변수로,

직장유지기간 N Mean Std. Dev. Min Max

남성 6202 22.38 17.99 1 87

여성 6452 20.15 16.93 1 81



- 901 -

설정했다 독립변수들의 구성은 아래 표와 같다. .

변수 변수 내용 비고

개인 속성

성별 남성 여성,

연령 세 세20 ~80

교육연수 년0~21

교육연수는
최종학력을 년
단위로 환산하여

사용

가구 속성

결혼 상태 미혼 유배우 별거, , ,
이혼 사별,

가구주와의 관계 가구주 여부

가구주와의 관계가
본인인 경우 와
아닌 경우로
나누어 사용

가구원수 동거가구원수

직장 속성 및

구직 형태

월급액수

노조유무

정규 비정규직/

직종
관리전문직 사무직, ,
서비스직 생산직, ,
단순노무직

이전 직업 수 이전에 경험한 직업
수

네트워크 구직 경로 주변 연결망 이용,
공식경로 이용

본 연구에 포함된 위의 독립변수의 속성은 표 에서 보듯 평균 연령은 세이며 일반적으로< > 38.04

년의 교육을 받을 것으로 나타났다 즉 조사에 응답한 사람들은 평균적으로 고졸의 학력을 가12,19 . ,

지고 있다고 볼 수 있다 이들이 응답한 동거 가구원수는 약 명이며 이들의 평균 임금은 만. 3.7 107.3

원인 것으로 나타났다 이들은 조사기간 이전을 포함하여 조사기간 동안 약 개의 이전 일자를. 2.345
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경험한 것으로 보인다.

N Mean Std. Dev.

연령 21841 38.041 12.183

교육연수 25869 12.187 3.452

가구원수 25888 3.694 1.300

임금 25413 107.270 320.131

이전일자리 수 25888 2.345 1.991

본 연구에 포함된 남성과 여성은 각각 명과 명이며 이들 중 가구주인 사람은11,426 10,415

명이다 응답자들이 다니고 있거나 다녔던 경험이 있는 회사들 중 노조가 있는 경우는 전체15,110 .

의 로 나타났으며 응답자들의 는 비정규직으로 고용되었거나 고용되었던 적이 있었다9.85% 36.05% .

또한 응답자들의 는 자신이 가지고 있는 사회적 연결망을 통해 직업을 구했거나 구했던 경56.36%

험이 있는 것으로 나타났다 인터넷이나 공공구인 서비스 혹은 개인이 직접 정보를 찾아서 직장을.

구하는 경우보다 스승이나 학원 교사 이전 직장의 동료 친구 혹은 가족들의 소개를 통해 직업을, ,

구한경우가 조금 많은 것으로 나타난 것이다 독립변수들의 속성은 아래 표 와 같다. < > .

변수 항목 N Percent

성별 남성 11,426 52.31

여성 10,415 47.69

결혼상태

미혼 9406

유배우 14549

별거 248

이혼 729

사별 952

가구주여부 비가구주 15,110 58.48

가구주 10,730 41.52

노조 있다 2,378 9.85

없다 21,771 90.15

고용형태 정규직 10,979 63.95

비정규직 6,188 36.05

직종 관리전문 4,258 22.84

사무 2,623 14.07

서비스 3,627 19.46

생산 5,223 28.02

단순노무 2,908 15.6

구직경로 연결망비활용 1,995 43.64

연결망활용 2,576 56.36
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결과Ⅳ

본 연구는 직장유지기간에 미치는 중요한 요인으로서 구직 경로를 가정했다 또한 이 네트워크.

의 효과가 남녀 별로 다를 것이라고 가정했으며 어떻게 다른지 구체적인 분석을 통해 알아보고자

했다 본 연구가 사용한 자료는 노동패널 차부터 차 자료이며 이 중에 년 이후 직업을 새로. 1 8 1998

얻은 임금노동자들을 대상으로 했다 이 자료를 바탕으로 을 적용해 분석한 결과 본 연. Cox Model

구에서 가정한 구직당시의 네트워크 효과가 직업 유직 기간에 유의미한 영향을 미치고 있는 것으

로 드러났으며 그 영향력은 남성과 여성 사이에 다르게 나타났음을 알아냈다 아래 표는 취업 유.

지 기간을 위험군 으로 설정한 의 결과를 보여주고 있다(Risk Set) Cox Regression .

<Cox Regression Model>

_t Coef. P>z 95% Conf.Interval

성별 -0.17* 0.08 -0.36 0.02

연령 -0.01 0.13 -0.02 0.00

교육연수 0.03* 0.06 0.00 0.06

유배우 0.00 0.97 -0.19 0.19

별거1 0.11 0.81 -0.75 0.96

이혼 0.18 0.39 -0.23 0.59

사별 0.35 0.21 -0.19 0.90

가구원수 -0.03 0.25 -0.09 0.02

가구주여부 -0.02 0.85 -0.23 0.19

임금 0.00*** 0.00 -0.01 0.00

노조 유무 0.32*** 0.01 0.08 0.57

고용형태 0.37*** 0.00 0.22 0.52

이전 직업 수 0.01 0.71 -0.04 0.06

관리전문직2 -0.02 0.83 -0.25 0.20

서비스업 0.01 0.95 -0.24 0.26

생산직 -0.27** 0.04 -0.52 -0.02

단순노무직 -0.15 0.34 -0.45 0.15

구직 경로 -0.22*** 0.00 -0.37 -0.08

2χ 111.36

degree of freedom 18

Number of
observation 2248

*** p<0.001 **p<0.05 * p<0.1

미혼을 기준 변수로 삼음1:

사무직을 기준 변수로 삼음2:
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위의 분석 결과표가 보여 주듯이 남성보다는 여성일 때 직업 유지 기간이 유의미하게 짧아지

며 교육연수가 길어질수록 직장유지기간이 유의미하게 늘어난다 또 취업한 직장의(p<0.08) (p<0.06)

임금이 높을수록 고용형태가 정규직일수록 직장유지기간이 유의미하게 늘어난다(p<0.00) (p<0.00) .

본 연구에서는 이러한 유의미한 변수들의 영향력을 통제하고도 과연 구직경로에서 네트워크를

사용하는 것이 직장유지기간에 어떠한 영향을 미치는지를 알고자 했다 분석결과 위 표에서 보듯.

이 네트워크를 사용하지 않는 경우 사용하는 경우보다 직장유지기간이 유의미하게 짧아지는 것을

알 수 있다 이를 뒤집어 이야기하면 네트워크를 통해 구직을 한 경우가 그렇지 않은 경우(p<0.00).

에 비해 직장에 더 오랫동안 다닌다는 것이다 아래 그림은 분석에 포함된 다른 변수들을 통제한.

상태에서 구직 당시 네트워크를 이용했는지 안했는지를 구분해 생존 함수를 시간에 따라 나타낸

그림이다.

그림에서 보는 바와 같이 구직 당시 네트워크를 이용하지 않은 경우에 비해 네트워크를 이용한

경우의 생존함수 곡선이 더 완만함을 알 수 있다 이는 사회적 네트워크를 이용해 직업을 구한 사.

람들이 그렇지 않은 사람들에 비해 직장유지기간이 더 길다는 것을 의미한다 즉 네트워크를 통해. ,

직업을 구한 경우에는 그 직장을 더 오래 다니는 경향이 있다는 것이다 이는 본 연구가 제시한.

첫 번째 가설을 지지하는 결과이다.

본 연구의 첫 번째 가설처럼 사람들은 사회적 네트워크를 통해 취업한 직장에 더 오래 다니는

경향이 있다 그런데 이 사회적 네트워크는 남성과 여성에서 각기 다른 역할을 하며 그 규모나 성.

격에 있어서 차이를 보인다 때문에 직장유지 기간에 영향을 미치는 사회적 네트워크를 사용한 구.

직 과정은 남녀 별로 다를 것이며 결국 그것이 미치는 효과도 다를 것이다 이러한 논의를 바탕으.

로 본 논문은 구직과정에서 사회적 네트워크를 사용하는 것이 직장유지 기간에 미치는 효과는 남
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성보다는 여성에게 더 크게 나타날 것이라는 가설을 세웠다 아래 그림은 이러한 차이를 보여주는.

생존 함수 곡선이다 사회적 연결망을 이용했는지 여부에 따른 생존 함수를 남(Survival Function) .

성과 여성을 구분해 그린 결과 아래 그림에서 보듯이 네트워크 활용 여부에 따른 차이가 여성에게

서 더 크게 나타난다 직업 유지 기간이 개월 정도인 경우를 보면 사회적 네트워크를 활해 구직. 20

한 남성의 경우는 이상이 직장을 유지하고 있으며 네트워크를 활용하지 않은 남성들 역시80%

이상이 직업을 유지하고 있다 그러나 여성의 경우에는 사회적 네트워크를 사용하지 않고 취업75% .

한 여성은 직업 유지 기간이 개월에 이르면 약 정도만이 직업을 유지하고 있는 반면 사회20 20%

적 네트워크를 활용해 구직한 여성들은 이상이 직장을 계속 다니고 있음을 알 수 있다 사회적80% .

네트워크를 활용한 여성과 하지 않은 여성의 차이가 남성의 경우보다 훨씬 클 것이라는 가설이 지

지되었다.

결론 및 논의.Ⅴ

본 연구는 구직과정에서 네트워크의 활용이 불러올 수 있는 효과가 기존의 연구에서와 같이 단

순히 구직기간의 단축이나 구직확률의 상승에 머무르는 것이 아니라는 점에서 출발하였다 네트워.

크를 통한 직업구하기는 공급자인 구직자의 입장에서는 새로운 직장에 대한 준비를 가능케 하여

적합성을 높여주고 수요자인 고용주의 입장에서는 구인에 있어서의 불확실성을 낮추어주는 효과,

가 있기 때문에 구직자는 새로운 직장에서 머무를 가능성이 높다는 가설을 세웠다 그리고 남녀에, .

있어서 네트워크의 속성에 차이가 있다는 점을 바탕으로 네트워크를 통한 구직이 직장유지기간에

미치는 효과가 남성보다는 여성에 더 클 것이라는 가설을 세웠다 콕스모델을 사용하여 사건사분.
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석을 시행해본 결과 두 가설은 모두 지지되었다 이러한 결과는 네트워크를 활용한 구직이 갖는, .

세 가지 기능 직무에 대한 준비와 직업에의 적합성 상승 그리고 그 결과로서의 직장유지기간이,

길어진다는 의 논의가 한국사회에서도 적용될 수 있음을 의미한다Dickens(1999) .

네트워크를 통한 구직이 갖는 효과는 정보의 흐름에 의한 효과라고 해석할 수 있다고 생각한다.

구직자의 경우 직업소개소나 구인광고를 통하는 것보다 직장과 자신을 이어주는 사회적 네트워크,

를 통하면 새로운 직장에 대한 훨씬 풍부한 정보를 얻게 될 것이다 구직자는 그 직장이 자신이.

하고자하는 업무와 적성에 얼마나 일치하는지 자신의 능력으로 수행할 수 있는 일인지를 살펴볼,

시간을 갖게 된다 또한 직장을 선택하는데 중요하게 작용할 수 있는 연봉 근무지의 환경 분위기. , ,

등을 미리 알 수 있으며 경우에 따라서는 그 직장에서 수행하게 될 자신의 업무도 미리 알 수 있,

게 된다 이러한 정보를 바탕으로 소개받은 직장이 자신과 맞지 않을 때는 선택하지 않을 것이며.

그 직장에서 일을 하기로 결심을 하였다면 직장생활에 미리 대비할 수 있는 상대적으로 좋은 조건

을 얻게 된다 고용주의 입장에서도 자신의 직장에서 일하게 될 수 있는 사람에 대한 정보를 미리.

알게 됨으로써 그 사람을 고용했을 때의 결과를 사전에 예측할 수 있게 되어 부적합한 사람의 취

업을 사전에 차단할 수 있다 그리고 장기적인 관점에서는 직장에 맞지 않는 사람을 채용했을 때.

에 비해 상대적으로 높은 생산성을 꾀할 수 있으며 이에 따라 직원들에게 더 높은 연봉과 같은 좋

은 근무여건을 제공할 여지가 생긴다 이렇게 노동의 공급자와 수요자의 이해관계가 적절한 조화.

는 결과적으로 개인이 그 직장에 더 오래 머무르며 일을 할 수 있는 효과를 낼 수 있는 것이다.

물론 이 외에도 구직자와 직장이 이 둘을 매개하는 제 자에 의해 연결되어 있다는 그 자체 즉3 ,

네트워크의 존재 자체가 불러오는 효과도 있을 수 있다 그리고 어떤 네트워크가 상대적으로 더.

강한 영향력을 갖는지도 고려해볼 만한 사항이다 그리고 더욱 중요한 것은 네트워크를 통한 직.

장구하기가 구체적으로 어떠한 메커니즘을 통해서 직장유지기간을 높이게 되는가를 경험적 증명을

통해 밝혀내는 것이다 본 연구에서는 자료의 제한으로 더 깊은 연구는 시행하지 못했지만 더 풍.

부한 자료가 누적되고 추가적인 연구가 이루어진다면 가능리라 생각한다.
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