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국문초록

대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 
가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 

경력정체 및 경력개발지원의 조절된 매개효과

교육학 박사 학위논문

서울대학교 대학원, 2022년

하 재 영

이 연구의 목적은 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경

력관리행동 간의 직·간접적 관계를 구명하고, 경력정체 및 경력개발지원의 조절된 매개효과를 구

명하는데 있었다. 이러한 연구목적을 달성하기 위해서 첫째, 대기업 사무직 중년 근로자의 인구

통계학적 특성 및 경력 특성에 따른 경력관리행동의 차이를 구명하였으며, 둘째, 대기업 사무직 

중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간의 직접 효과를 구명

하였다. 셋째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기 및 경력관리행동의 관계, 가족지지 

및 경력관리행동의 관계에서 각각 회복탄력성의 매개효과를 분석하였고, 넷째, 대기업 사무직 중

년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계와 가족지지, 회복탄력성 및 

경력관리행동의 관계에서 각각 경력정체에 의한 조절된 매개효과를 분석하였다. 마지막으로, 대기

업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계, 가족지지, 회복

탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 각각 경력개발지원에 의한 조절된 매개효과를 구명하였다.

연구가설의 검증을 위해 이 연구에서는 국내 대기업 사무직 중년 근로자를 연구대상으로 설정

하였으며, 목표 모집단을 공정거래위원회에서 지정한 최근 3년 내 출자제한기업집단에 재직하는 

만 45-55세 사무직 근로자로 설정하였다. 조사도구는 경력관리행동, 내재적 업무동기, 가족지지, 

회복탄력성, 경력정체, 경력개발지원, 인구통계학적 특성 및 경력 특성으로 구성된 설문지를 활용

하였다. 이 중 경력관리행동, 가족지지, 회복탄력성, 경력개발지원은 연구대상에 맞게 수정 및 타

당화 작업을 거친 후 활용하였다. 자료수집은 유의표집 방식으로 이루어졌으며, 2022년 4월 18

일에서 4월 27일까지 온라인 설문업체 리멤버서베이를 통해 진행되었다. 33개 기업의 320명 응

답자료를 확보한 후, 최종적으로 27개 기업의 292명의 자료를 분석에 활용하였다. 자료분석은 

Process Macro 4.0을 활용하였다.

연구의 주요 결과는 다음과 같다. 첫째, 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동은 인구통



계학적 특성 및 경력 특성에 따라서 통계적 차이를 보였다. 최종학력이 높은 집단, 직급이 높은 

집단, 퇴직 후 일 희망 집단, 희망 경력목표가 조직 내부 상향 이동인 집단, 전직지원프로그램 제

공 집단에서 경력관리행동 수준이 높게 나타났다. 둘째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업

무동기와 가족지지는 회복탄력성에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고 내재적 업무동기 및 

회복탄력성은 경력관리행동에 정적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 가족지지의 영

향은 유의하지 않은 것으로 나타났다. 셋째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기와 경

력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과, 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성

의 매개효과는 모두 유의한 것으로 나타났다. 넷째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동

기와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과, 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회

복탄력성의 매개효과는 구조적 경력정체에 의해 조절되지 않는 것으로 나타났다. 또한, 가족지지 

및 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과는 내용적 경력정체에 의해서도 조절되지 않

는 것으로 나타났다. 반면 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과는 

내용적 경력정체에 의해서는 조절되는 것으로 나타났다. 다섯째, 대기업 사무직 중년 근로자의 

내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지원의 조절된 매개효과는 유

의하지 않는 것으로 나타났으며, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지원

의 조절된 매개효과도 유의하지 않는 것으로 나타났다.

이 연구를 통해 얻은 결론은 다음과 같다. 첫째, 전반적으로 대기업 사무직 중년 근로자의 경

력관리행동 수준은 평균이 3.64로 비교적 높은 편이었고, 인구통계학적 특성 및 경력 특성에 따

라서 유의한 차이를 보였다. 주로 대학원졸 집단과 또는 직급이 높은 집단에서, 희망 경력목표가 

조직 내부 상향 이동인 집단에서 경력관리행동 수준이 높았다. 희망 경력목표가 조직 내부 상향 

이동인 집단은 명확한 경력경로가 이미 설정되어 있어 경력관리행동 수준이 높았던 반면, 조직 

내부 안정 유지 집단 혹은 조직 외부로의 이동 집단의 경우 경력경로를 상실하였거나 새롭게 찾

아야 하기에 경력관리행동 수준이 낮게 나타난 것으로 보인다. 또한, 전직지원프로그램 제공 집

단에서 비제공 집단에 비하여 경력관리행동 수준이 높았는데, 전직지원프로그램이 조직구성원들

에게 실무적인 도움과 심리적인 안정감을 제공함으로써 경력관리행동의 촉진을 도모할 수 있음을 

보여주는 것이다. 둘째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기와 회복탄력성은 모두 경

력관리행동에 직접 영향을 미치는 변인임을 확인하였다. 내재적 업무동기는 업무성과, 몰입 및 

다른 업무에도 참여하고자 하는 후속적인 의지 등과 관련된 목표지향적 신념이므로 경력관리행동

을 강화한다. 또한, 심리적 자원으로서 역경을 극복하는 힘인 회복탄력성은 불확실한 경력환경에 

놓여진 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동에 정적인 영향을 미치는 것으로 확인된다. 반

면, 가족지지는 경력관리행동에 직접적인 영향을 미치지 않았는데, 이는 가족지지가 심리적인 자

원을 형성하는 요인이지만 목표지향적 태도나 동기를 내포하는 개념이 아니기 때문에 직접적인 

영향이 나타나지 않은 것으로 볼 수 있다. 셋째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기

와 경력관리행동의 관계 및 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과를 확인



되었다. 특히 가족지지의 경우 경력관리행동에 대한 직접적 효과는 검증되지 않았으나 회복탄력

성을 통한 간접효과는 검증되었는데, 이는 가족지지의 기능이 심리적 안정감을 제공하는데 있으

므로 간접적인 방식으로 경력관리행동에 영향을 미친 결과로 해석된다. 넷째, 대기업 사무직 중

년 근로자의 구조적 경력정체는 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계와 가족지

지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계를 조절하지 않았다. 이는 응답자 다수의 희망 경력목표

가 조직 내부 안정 유지 혹은 조직 외부로의 이동이라는 점에서 이러한 결과가 나타난 것으로 보

인다. 이들은 현 조직 내에서 수직적 상승을 포기하였거나 가치를 두지 않는 집단이기에 구조적 

경력정체의 효과가 나타나지 않았던 것으로 보인다. 또한, 구조적 경력정체는 조직 특성에 따라 

매우 상이하게 나타난 점도 효과가 나타나지 않은 이유로 보인다. 반면, 내재적 업무동기, 회복탄

력성 및 경력관리행동의 관계에서 내용적 경력정체는 유의하였다. 이는 내용적 경력정체가 스트

레스로 작용하여 위기상황에서 더 적극적인 경력관리행동을 촉진할 수 있었다는 점, 업무에 대한 

부담을 줄여줌으로써 자신을 돌아볼 수 있는 시간과 기회를 제공함으로써 내재적 업무동기의 간

접효과를 강화했을 수 있다는 점에서 해석할 수 있다. 또한, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행

동의 관계에서 내용적 경력정체의 조절된 매개효과는 유의하지 않았다. 이는 내용적 경력정체가 

자신을 돌아볼 기회를 주었다 할지라도 가족지지는 자기인식이 아닌 외부에서 제공되는 심리적 

자원이므로 내용적 경력정체의 조절된 매개효과가 나타나지 않았던 것으로 보인다. 마지막으로, 

대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개

발지원이 조절된 매개효과와 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지원의 

조절된 매개효과는 유의하지 않았다. 현재는 중년 근로자를 대상으로 제공되는 경력개발지원 수

준 자체가 낮을 뿐 더러, 제공되더라도 희망 경력목표에 따라 세분화된 경력개발지원이 부족한 

상황이기에 이런 결과가 나타났다고 볼 수 있다. 

후속연구를 위한 제언을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리

행동을 예측하는 심리적 요인에 대한 후속연구가 필요하다. 둘째, 대기업 사무직 중년 근로자 집

단은 희망 경력목표에 따라 이질적 집단이 혼재된 것으로 확인되므로 이들을 구분한 후속연구가 

필요하다. 셋째, 내용적 경력정체가 중년 근로자에게 미치는 정적인 조절된 매개효과의 유의성을 

추가 검증하고, 조절된 매개효과의 유의성 조건에 대해 확인할 필요가 있다. 실천적 제언을 제시

하면 다음과 같다. 첫째, 근로자의 내재적 업무동기를 고취할 수 있는 환경을 조성할 필요가 있

다. 둘째, 대기업 사무직 중년 근로자들이 가족들과 적극적으로 소통하며 정보적, 정서적 및 존중

감 지지를 주고받을 수 있는 환경을 조성할 필요가 있다. 셋째, 조직에서는 대기업 사무직 중년 

근로자의 경력개발 요구를 충족시켜 줄 수 있는 경력개발지원을 제공할 필요가 있다.

주요어 : 대기업 사무직 중년 근로자, 경력관리행동, 내재적 업무동기, 가족지지, 회

복탄력성, 경력정체, 경력개발지원

학번: 2019-35757
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I.  서론

1. 연구의 필요성

우리나라는 고령사회에 진입한 2000년 이후 불과 25년만인 2025년에 이르면, 초

고령사회에 도달할 것으로 예상된다(정홍인, 2018). 따라서 급속한 고령화에 따라 발

생하는 사회문제를 적극적으로 해결해나가는 것이 시급한 상황이다(배문조, 2009). 

특히 노동시장 측면에서는 생산가능인구가 급속도로 감소하고 있으므로(박준우, 

2020) 중년 근로자들의 고용연장과 재취업 문제에 주목하고 있다. 중년 근로자의 고

용연장은 사회적 측면 뿐 아니라 개인적 측면에서도 강조되고 있는데, 중년 근로자들

은 노후대책 부족에 따른 재정적 필요, 자아실현의 욕구 및 사회관계의 필요성 등으

로 인해(탁진국 외, 2015) 이전보다 더 오래 일하기를 희망하고 있다. 국내 근로자 

중에서 생애주된일자리에서의 퇴직 이후에도 일하기를 원하는 비율은 약 67.3%에 

달하며(잡코리아, 2019), 국내 노동시장에서의 완전은퇴 연령은 약 만 70세로(통계

청, 2018) 공식 정년인 만 60세 및 국민연금 수급개시 연령인 만 62세와는 약 10

년의 차이가 난다. 이 격차는 OECD 국가 중 한국이 가장 길다. 이렇듯 중년 근로자

가 노동시장에 남아 경력을 유지하는 기간은 상당히 길어졌는데, 이에 따라 중년 근

로자의 주도적인 경력관리가 요청되고 있다.

중년 근로자 중에서도 대기업 사무직 중년 근로자는 집약된 인적자본을 소유한 주

체로써 주목할 필요가 있다. 대기업 사무직 중년 근로자들은 전문지식과 창의력을 갖

춘 지식 근로자로서 개인과 조직의 부가가치를 높이며 끊임없이 자기 계발 및 관리

를 해 온 사람(양인숙, 2003)이다. 이들은 양질의 경력개발 기회를 통해 상당한 인적

자본을 축적한 집단이다. 다양한 경험, 기술, 전문성 및 암묵적 지식을 가진 숙련된 

노동인구는 대체하기 힘든 노하우를 가지고 있어 이들의 노하우를 지속적으로 활용

하고 싶은 사회적 필요가 있다는 점(Collins, 2003; Hannay & Northan, 2000)에

서 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리에 주목할 필요가 있다.

대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리를 위해 무엇보다 경력관리행동이 요청된다. 

경력관리행동은 조직 내부적 차원으로는 조직 및 직무의 변화에 적응하도록 하며, 조
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직 외적으로는 직업 환경의 변화에 대응하여 장기적으로 경력기회를 높인다(오승민, 

한태영, 2017). 구체적으로, 경력관리행동은 주관적 경력성공(신수림, 2014), 고용가

능성, 경력몰입(홍준영, 2019; 문여주, 2021) 및 경력만족(신광철 외, 2012)에 정적인 

영향을 준다고 알려져있다. 이러한 점을 고려할 때, 대기업 사무직 중년 근로자의 경

력관리행동에 대한 심도깊은 이해가 필요가 있음에도 불구하고, 현재까지의 선행연구

는 상당히 부족한 측면이 있다. 첫째, 대기업 사무직 근로자의 경력관리행동에 대한 

선행연구들은 주로 대기업 사무직 초기경력자를 대상으로 수행되었다(박병구, 2019; 

김은빈, 2020). 선행연구에서는 주로 대기업 사무직 근로자의 초기경력자의 조직적응

(이혜원, 2020), 경력몰입, 경력만족(박병구, 2019) 등에 주목하였는데, 대기업 사무직 

초기경력자와는 경력을 둘러싼 상황이나 환경이 상이한 대기업 사무직 중년 근로자의 

경력관리행동에 대해서는 상대적으로 관심이 제한적이었다. 둘째, 대기업 사무직 중년 

근로자의 경력관리행동을 촉진하는 심리적 과정에 대한 연구는 부족하다. 중년 근로자

의 경력관리행동에 대한 선행연구로 확장하여 살펴볼지라도, 선행연구들은 주로 연령

차별인식, 업무장애, 고용형태 및 고용안정성 등의 조직특성(한태영, 정의영, 2017; 

이현주, 한태영, 2014)과 일능력 등의 개인의 객관적 능력에 초점을 맞추고 있어, 경

력관리행동을 촉진하는 개인의 심리적 과정에 대한 관심은 부족했다. 그러나 중년 근

로자를 둘러싼 역경상황에서 중년 근로자가 부정적 감정과 경험을 떨쳐내고 당면한 

경력과업을 수행해나가도록 이끄는 것은 적극적인 경력관리행동을 위한 전제조건이다. 

이들이 경력과업을 수행하는 과정에서 경력에 대한 성찰 및 타협 등 인식 및 정서의 

변화가 수반되므로(나혜숙, 2014; 정선정, 정진철, 2014), 경력관리행동을 촉진하는 

개인의 심리적 과정에 주목할 필요가 있다.

대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동을 촉진하는 개인 차원의 변인으로서 내재

적 업무동기를 들 수 있다. 내재적 업무동기는 업무를 수행하는 과정에서 도전감이나 

즐거움을 스스로 얻음으로써 업무 자체에서 동력을 얻게 하는 것을 의미하며, 내재적 

업무동기는 경력관리행동에 정적 영향을 미칠 수 있다. 그동안 중년 근로자의 경력에 

대한 선행연구에서는(Myers, 1991; 권승, 황규선, 2004) 내재적 업무동기보다는 외재적 

업무동기에 관심을 보였으나, 내재적 업무동기는 생산적이고 창조적인 성과를 달성하는 

데 강점이 있으므로(Amabile et al., 1994) 내재적 업무동기도 중요하게 다루어질 필요

가 있다. 따라서 이 연구에서는 내재적 업무동기에 주목하였다. 경력관리행동을 예측하
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는 사회적 맥락 차원 변인으로는 가족지지를 들 수 있는데, 가족지지는 대기업 사무직 

중년 근로자가 가족구성원들과 상호작용하면서 얻는 정보적지지, 정서적지지 및 존중감

지지를 의미한다. 가족지지는 중년 근로자가 직면한 경력과업을 해결해 나가는데 도움

을 주는 심리적 자원으로서, 경력관리행동에 정적인 영향을 미칠 것으로 기대된다.

또한, 이 연구에서는 사회자본이론의 관점에서 경력관리행동의 개인 및 사회적 맥

락 변인이 심리적 자원인 회복탄력성을 매개로 경력관리행동에 어떠한 영향을 미치

는지에 살펴보고자 하였다. 회복탄력성은 개인이 역경이나 스트레스에 직면하였을 때 

이에 적응하고 오히려 성장을 가능하게 하는 개인의 사회 심리적 특성으로(Connor, 

2006), 불확실한 경력환경에 직면한 중년 근로자가 당면한 위기를 극복해내기 위해 

필요한 요인이다. 내재적 업무동기 및 가족지지는 심리적 자원인 회복탄력성의 수준

을 높임으로써 경력관리행동에 영향을 미칠 것으로 기대된다. 이 연구에서는 개인 및 

맥락 차원의 요인과 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과를 구명함으로

써 경력관리행동을 촉진하는 심리적 과정을 확인하고자 한다.

더불어, 이 연구에서는 경력정체 및 경력개발지원이 조절된 매개효과를 가질 것으

로 가정하였다. 경력정체는 현재 또는 미래의 경력목표 시점에서 수직적 상승이 어렵

다고 지각하는 상태 혹은 현재의 직무에서 더 이상 업무에 대한 책임감과 도전성이 

증가되지 않는 다고 지각하는 상태로, 대기업 사무직 중년 근로자가 직면한 경력 상

황을 반영한다. 경력정체는 근로자의 직무 태도 및 경력관리행동에 영향을 미치는 스

트레스로(McCleese et al., 2007; Kao et al., 2022) 내재적 업무동기 및 가족지지

가 회복탄력성에 미치는 영향을 강화 또는 저해할 것이라고 기대된다. 반면, 경력개

발지원은 조직이 조직 구성원 각자의 경력 성과를 향상 과정을 돕기 위해 조직 구성

원들에게 제공하는 프로그램 혹은 프로세스로, 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 

영향을 강화할 것으로 기대된다. 대기업 사무직 중년 근로자들이 역경을 극복하는 힘

을 길러 상황에 효과적으로 대처한다고 할지라도, 조직에서 업무와 관련된 전문지식

과 기술을 개발할 수 있는 성장기회를 제공하고, 상사로부터 경력목표 및 경력계획에 

대한 관심과 조언을 받는 경력개발지원 수준에 따라 경력관리행동을 수행하는 정도

는 달라질 수 있다. 따라서 경력정체와 경력개발지원은 각각 내재적 업무동기, 회복

탄력성 및 경력관리행동, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동에서 조절된 매개효

과를 가질 것으로 기대된다.
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지금까지의 논의를 종합하여, 이 연구에서는 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 

업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간의 직·간접적 관계를 확인하고, 

경력정체 및 경력개발지원의 조절된 매개효과를 구명하고자 한다. 이 연구는 앞으로 

증가할 것으로 예상되는 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동에 관심을 가짐

으로써, 개인 차원의 실천과 조직적 차원의 지원 방향을 수립하는 데 시사점을 제공

할 수 있을 것으로 기대된다. 더 나아가 그동안 선행연구의 부족으로 인해 명확히 

드러나지 않았던 대기업 사무직 중년 근로자의 심리적 과정에 주목함으로써 중년의 

경력과 관련된 학술적 논의의 폭을 확장할 것으로 기대된다.

2. 연구의 목적

이 연구의 목적은 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복

탄력성과 경력관리행동 간의 직·간접적 영향관계를 구명하고, 경력정체 및 경력개발지

원의 조절된 매개효과를 구명하는 것이다. 이러한 연구의 목적을 달성하기 위해 다음

과 같이 연구 목표를 설정하였다.

첫째, 대기업 사무직 중년 근로자의 인구통계학적 특성 및 경력 특성에 따른 경력관

리행동 수준의 차이를 구명한다.

둘째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경

력관리행동 간의 직접 효과를 구명한다.

셋째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기 및 가족지지가 회복탄력성을 

매개하여 경력관리행동에 미치는 간접효과를 구명한다.

넷째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력정체의 조절

된 매개효과를 구명한다.

다섯째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행

동의 관계, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지원

에 의해 조절된 매개효과를 구명한다.
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3. 연구 가설

연구의 목적에 따라 다음과 같은 연구 가설을 설정하였다.

가설 1. 대기업 사무직 중년 근로자의 인구통계학적 특성 및 경력 특성에 따라 경

력관리행동 수준의 차이가 있을 것이다.

가설 1-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 인구통계학적 특성에 따라 경력관리행동 

수준의 차이가 있을 것이다.

가설 1-1-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 성별에 따라 경력관리행동 수준의 차이가 

있을 것이다.

가설 1-1-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 연령에 따라 경력관리행동 수준의 차이가 

있을 것이다.

가설 1-1-3. 대기업 사무직 중년 근로자의 최종학력에 따라 경력관리행동 수준의 차

이가 있을 것이다.

가설 1-1-4. 대기업 사무직 중년 근로자의 혼인상태에 따라 경력관리행동 수준의 차

이가 있을 것이다.

가설 1-1-5. 대기업 사무직 중년 근로자의 부양가족수에 따라 경력관리행동 수준의 

차이가 있을 것이다.

가설 1-1-6. 대기업 사무직 중년 근로자의 미래자금 준비도에 따라 경력관리행동 수

준의 차이가 있을 것이다.

가설 1-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 경력 특성에 따라 경력관리행동 수준의 

차이가 있을 것이다.

가설 1-2-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 산업군에 따라 경력관리행동 수준의 차이

가 있을 것이다.

가설 1-2-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 직급에 따라 경력관리행동 수준의 차이가 

있을 것이다.

가설 1-2-3. 대기업 사무직 중년 근로자의 심리적 정년에 따라 경력관리행동 수준의 

차이가 있을 것이다.

가설 1-2-4. 대기업 사무직 중년 근로자의 희망 경력목표에 따라 경력관리행동 수준

의 차이가 있을 것이다.

가설 1-2-5. 대기업 사무직 중년 근로자의 퇴직 후 일희망여부에 따라 경력관리행동 

수준의 차이가 있을 것이다.



- 6 -

가설 1-2-6. 대기업 사무직 중년 근로자의 전직지원프로그램 제공여부에 따라 경력관

리행동 수준의 차이가 있을 것이다.

가설 2. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 

경력관리행동은 서로 간의 유의한 영향관계가 있을 것이다.

가설 2-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기 및 가족지지는 회복탄

력성에 직접적으로 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기는 회복탄력성에 직접적으

로 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 가족지지는 회복탄력성에 직접적으로 정적

인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지 및 회복탄력

성은 경력관리행동에 직접적으로 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기는 경력관리행동에 직접적

으로 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 가족지지는 경력관리행동에 직접적으로 정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2-3. 대기업 사무직 중년 근로자의 회복탄력성은 경력관리행동에 직접적으로 

정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 3. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계, 가

족지지와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성은 유의한 매개효과를 가질 

것이다.

가설 3-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계

에서 회복탄력성은 유의한 정적 매개효과를 가질 것이다.

가설 3-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회

복탄력성은 유의한 정적 매개효과를 가질 것이다.

가설 4. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행

동의 관계, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력정체는 

유의한 조절된 매개효과를 가질 것이다.

가설 4-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관
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리행동의 관계, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구

조적 경력정체는 유의한 부적 조절된 매개효과를 가질 것이다.

가설 4-1-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 

관계에서 구조적 경력정체는 유의한 부적 조절된 매개효과를 가질 것이다.

가설 4-1-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에

서 구조적 경력정체는 유의한 부적 조절된 매개효과를 가질 것이다.

가설 4-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관

리행동의 관계, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 내

용적 경력정체는 유의한 정적 조절된 매개효과를 가질 것이다.

가설 4-2-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 

관계에서 내용적 경력정체는 유의한 정적 조절된 매개효과를 가질 것이다..

가설 4-2-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에

서 내용적 경력정체는 유의한 정적 조절된 매개효과를 가질 것이다.

가설 5. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행

동의 관계, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지

원은 유의한 조절된 매개효과를 가질 것이다.

가설 5-1. 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계에서 경력개발지원은 유의한 정적 조절된 매개효과를 가질 것이다.

가설 5-2. 대기업 사무직 중년 근로자의 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 

관계에서 경력개발지원은 유의한 정적 조절된 매개효과를 가질 것이다.

4. 용어의 정의

가. 중년 근로자

이 연구에서 중년 근로자는 만 45-55세 근로자를 의미한다. 사전적 개념, 정책적 용

례 및 학술적 용례를 고찰했을 때, 중년 근로자를 지칭하는 개념명과 연령범위는 다양

하게 정의되고 있었다. 이 연구에서는 사전적 정의에 근거하여 장년과 노년 사이의 개념

인 ‘중년’과 ‘근로자’를 합친 ‘중년 근로자’가 가장 적절한 개념명이라고 판단하였고, 생

애주된일자리에서의 평균 퇴직연령(만 49.1세)을 고려하여 만 45-55세를 중년 근로자로 
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정의하였다. 이는 중년 근로자들이 생애주된일자리에서 많이 퇴직하는 시점에서 조직 내

부 혹은 외부로의 경력이동을 전제하는 경력관리행동이 강조되기 때문이다. 따라서 평균 

퇴직연령인 만 49.1세를 기준으로 전후 약 5년 간인 만 45-55세를 중년 근로자의 연령

범주로 설정하였다.

나. 경력관리행동

경력관리행동은 개인이 자신과 주변 환경을 탐색하여, 경력목표 설정 및 경력목표 

달성을 위한 계획을 수립하고, 경력전략들을 실행하며 이를 지속적으로 평가하는 활

동과정(process)으로 정의된다. 이 연구에서 경력관리행동은 경력탐색, 경력계획, 경

력전략실행, 경력평가로 구성되며, 조영아(2015)의 도구를 연구대상에 맞게 수정·보

안한 21문항에 응답한 점수를 의미한다.

다. 내재적 업무동기

내재적 업무동기는 업무를 수행하는 과정에서 도전감이나 즐거움을 스스로 얻음으로

써 업무 자체에서 동력을 얻게 하는 것을 의미한다. 이 연구에서 내재적 업무동기는 도

전과 즐거움으로 구성되며, Amabile et al.(1994)가 개발한 Work Preference 

Index(WPI)를 한국어로 번안한 하정희(2010)의 15문항에 응답한 점수를 의미한다.

라. 가족지지

가족지지는 개인이 환경에 적응하도록 돕는 환경적 자원으로 대인 간의 상호작용

을 통해 가족으로부터 개인에게 주어지는 정서적이며 실제적인 도움 및 긍정적 자원

을 의미한다(박현미, 2011). 이 연구에서 가족지지는 정보적지지, 정서적지지 및 존

중감지지의 3가지 구성요인으로 구성되며, 김시연, 서영석(2010)의 ‘배우자지지’ 조

사도구를 연구 목적에 따라 수정·보완 한 18문항에 응답한 점수를 의미한다.
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마. 회복탄력성

회복탄력성은 개인이 역경이나 스트레스에 직면하였을 때 이에 적응하고 오히려 

성장을 가능하게 하는 개인의 사회 심리적 특성을 의미(Connor, 2006)한다. 이 연

구에서 회복탄력성은 단일요인으로 구성되었으며, CD-RISC-10(Campbell-Sills & 

Stein, 2007)을 한국어로 번안한 10문항에 응답한 점수를 의미한다.

바. 경력정체

1) 구조적 경력정체

구조적 경력정체는 현재 또는 미래에 조직 내에서 수직적 상승이 어렵다고 지각하

는 상태를 의미한다. 이 연구에서 구조적 경력정체는 단일요인으로, Milliman(1992)

의 조사도구를 한국어로 수정·번안한 박근수, 유태용(2005)의 조사도구에서 구조적 

경력정체에 해당되는 5문항에 응답한 점수를 의미한다.

2) 내용적 경력정체

내용적 경력정체는 현재의 직무에서 더 이상 업무에 대한 책임감과 도전성이 증가

되지 않는 다고 지각하는 상태를 의미한다. 이 연구에서 내용적 경력정체는 단일요인

으로, Milliman(1992)의 조사도구를 한국어로 수정·번안한 박근수, 유태용(2005)의 

조사도구에서 내용적 경력정체에 해당되는 5문항에 응답한 점수를 의미한다.

사. 경력개발지원

경력개발지원은 조직 구성원이 일과 관련된 경험을 통해 자신의 경력 성과를 향상

시켜 나가는데 도움을 주기 위해 조직이 구성원들에게 제공하는 프로그램이나 프로

세스를 의미한다. 이 연구에서 경력개발지원은 상사지원 및 성장기회로 구성되며, 이

규태(2013) 도구를 연구대상에 맞게 수정·보완한 9문항에 응답한 점수를 의미한다.
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5. 연구의 제한

이 연구는 대기업 사무직 중년 근로자의 모집단을 추정하여 연구설계의 타당성을 

높이는 것이 바람직하다. 하지만, 대기업 사무직 중년 근로자 수에 대한 정확한 통계 

자료가 없어서, 최근 3년 간(2019-2021년) 상호출자제한기업집단에 재직하는 만 

45-55세 근로자를 대상으로 유의표집을 실시하였다. 따라서 이 연구의 결과를 대기

업 사무직 중년 근로자 대상으로 일반화하는 것은 주의를 기울일 필요가 있다.
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II. 이론적 배경

1. 대기업 사무직 중년 근로자

가. 중년 근로자의 생애발달 및 경력개발 이론

1) 생애발달 이론

생애발달 이론에서 중년기는 40-50대를 지칭한다. 중년기는 경제적 수준을 유지하

며, 자녀가 신뢰할 수 있는 부모의 역할을 수행하며, 사회적 책임을 다하는 발달과업

이 성취되는 시기로 간주된다(Havighurst, Glasser, 1972). 첫째, Erikson(1976)의 

심리사회적 발달이론은 고전적인 발달이론으로, 생애 발달단계와 각 단계의 발달과업을 

제시한다. 특히 Erikson의 심리사회적 발달이론은 청소년기 이후의 생애 발달단계를 구

체화했다는 점에서 의의가 있다. Erikson(1976)은 생애를 총 8단계로 구분하고 그 중 

7단계를 중년기에 해당되는 ‘생산성 대 자기 침체(Generativity vs Stagnation) 단계’

로 제시하였다. 중년기에 접어든 성인은 다음 세대를 생산하고 가치를 전수하는 단계

로 이해하게 되는데, 이 과정에서 다음 세대를 생산하고 양육, 지도하기 위해서 자신

의 욕구를 희생할 필요성이 제기된다. 이들은 자신의 만족이 아닌 다음 세대를 위한 

호의(care)를 통해 생산성을 발달시킬 필요가 있으며, 이 부분이 제대로 이뤄지지 않

는 경우 과도한 자기 몰두, 공허, 지루함 등의 자기 침체(stagnation)가 나타날 수 있

다. 대부분의 성인들은 일시적인 자기 침체를 겪지만, 이러한 위기를 얼마나 잘 극복

하는지는 중년기의 위기 극복에 있어서 핵심적인 문제가 된다.

둘째, Levinson(1978)도 연령에 따른 생애발달이론을 주장하였다. Levinson(1978)의 

생애발달이론은 성인기에 특화된 발달이론으로서 의의가 있다는 평가를 받는다. 

Levinson(1978)은 인생구조(life structure)의 변화에 따라 발달단계를 구분하였는데, 성

인 이전 시기(0-17세), 성인 초기(17-40세), 성인 중기(40-60세) 및 성인 후기(60세 이

후)의 4단계로 구분하였으며, 각 단계 내에 5년씩 구분한 세부 단계들을 설정하였다([그

림 Ⅱ-1] 참조). 성인 중기, 즉 중년기는 40-60세에 해당하며, 중기 전환기(40-45세), 중
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기 입문기(45-50세), 50세 전환기(50-55세) 및 중기 완성기(55-60세)로 구성된다.

[그림 Ⅱ-1] Levinson(1978)의 생애단계 구분

구체적으로 살펴보면 중기 전환기(40-45세)는 지난 날에 대한 의문을 품고, 자기 

삶의 가치에 대한 재평가를 시도하는 시기이다. 이때 중년의 위기를 경험하게 된다. 

중기 입문기(45-50세)는 중년기를 시작하는 인생 구조를 형성하는 시기로서, 이 시기

에 개인들은 융통성 및 자율성을 활용하여 자신의 경력을 설계한다. 50세 전환기

(50-55세)는 중기 입문기에 설계한 인생 구조를 재평가하며, 다음 시기의 인생 구조

를 형성하기 위한 기초를 마련하는 시기인데, 중기 전환기에 위기가 없었다면 위기가 

올 수도 있는 시기다. 중기 완성기(55-60세)는 중년기를 마무리하는 단계로, 중년기에 

설정한 야망과 목표를 이루기 위해 성인 중기의 남은 시간을 할애하는 시간이다. 이

렇듯 중년기는 끊임없이 자신의 삶과 가치에 대해 재평가하며, 앞으로의 시간을 어떻

게 보내야 할 것인지를 결정하는 시기라고 할 수 있다.

또한, Levinson(1978)은 중년기를 청년기와 노년기 간의 과도기이자, 생애 중반의 

전환점으로서 변화와 위기의 시기로 간주하였다. 이 시기에 중년들은 갈등, 방황, 침

체, 절망, 무기력 등의 심리적 차원의 위기를 맞이할 수도 있고(고기숙, 2003; 이혁

구, 1999; Levinson, 1978), 직업, 가족부양, 관계의 갈등, 사회적 고립 등 사회적 

차원의 위기를 맞이할 수도 있다(고기숙, 2003; 이혁구, 1999; Gurin et al., 1960). 

Levinson(1978)은 중년기에 위기의 시기가 찾아오는 것은 정상적인 것이라고 주장하
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면서, 중년기의 중요한 발달 과업으로서 자신의 한 일들에 대한 재평가, 새로운 인생 구조 

형성, 삶에 깊이 내재된 양 극단적 경향성(젊은과 늙음, 애착과 분리, 파괴성과 창조성, 남

성성과 여성성)의 조화로운 통합 등을 제시하였다.

2) 경력개발 이론

경력개발이론은 개인차원의 경력개발 이론과 조직차원의 경력개발 이론으로 구분된

다. 개인 차원의 경력개발을 설명하는 이론은 Super(1955), Hall(1987), 

Feldman(1988) 및 Wang & Shi(2013)이 대표적이며, 조직 차원의 경력개발을 설명

하는 이론은 경력정체 유형론(Feldman & Weitz, 1986) 및 경력개발시스템이론

(Patton & McMahon, 2006)이 대표적이다.

개인 차원의 경력개발을 설명하는 이론을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 

Super(1955)의 진로발달이론에서는 생애에 걸쳐 개인의 직업선택이 연속적으로 이루

어지는 것이라고 간주하였다(유지연, 신효정, 2019). 특히 Super(1955)는 진로발달을 

자아개념의 발달로 개념화하여, 성인기의 진로발달을 통해 자아개념을 발달시킨다고 

보았다. Super(1955)에 따르면 진로발달은 5가지의 대순환 단계, 즉 성장기(0~14세), 

탐색기(15-24세), 확립기(25-44세), 유지기(46세-65세), 쇠퇴기(65세 이후)로 구분할 

수 있다. 이 중 중년 근로자의 연령대에 해당되는 유지기(46-65세)는 자신이 가지고 

있는 직업에서 자신의 위치를 유지하고 직업 입지와 상황을 향상하기 위해 노력하는 

시기이지만, 또한 자신의 직업적 역할을 유지·향상시킬 것인지 혹은 새로운 직업을 선

택할 지를 결정하는 시기이기도 하다. 만약 이 시기에 새로운 직업을 선택하는 경우, 

진로 발달 단계 상의 탐색기, 확립기 및 유지기를 재수행하게 된다는 점에서 Super의 

이론은 진로발달의 순환성을 가정하고 있다.

Super(1955)는 진로발달의 순환성을 가정하고 있었기에 성인의 진로발달의 불안정

성이 정상적인 것이며 얼마든지 발생할 수 있는 것이라고 주장하였다. 특히, 경제불

황, 과학기술의 발달 등과 같은 사회적 요인과 조직 내에서 발생하는 다양한 이슈들

도 성인의 진로발달의 재순환을 촉진시킬 수 있다고 보았다. 개인은 진로발달의 재순

환과정을 통해 자신에게 가장 맞는 진로를 지속적으로 찾아나가게 된다.
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둘째, Hall(1976)의 경력단계모형은 경력개발 단계를 탐색단계, 발전단계, 유지단계 

및 쇠퇴단계의 4단계로 구분하였다. 생애단계에 따른 사회·심리적 발달에 관심을 둔 

기존 경력개발 이론과는 달리 Hall(1976)의 경력단계모형은 경력단계에 따라 업무성

과의 발달을 제시했다는 점이 특징적이다(김흥국, 2000). 경력단계모형에 따르면 중년

기는 경력단계 중 유지단계(40대 중반 이후)로 볼 수 있으며, 조직 내에서 지위가 상

승함과 동시에 책임감도 증가하고, 다른 이들을 지도하는 역할을 하면서 업무에 몰입

하게 된다. 다른 한편으로는, 개인들은 중년의 위기에 직면하면서 상실, 갈등 및 침체

를 겪게 되는데 이를 어떻게 극복하느냐에 따라 계속 성장할지 혹은 침체 및 정체하

게 될지가 결정된다(이유우, 2020).

이후 Hall(1987)은 기술혁신의 주기가 짧아짐에 따라 새로운 경력단계모형을 제시

하였다([그림 Ⅱ-2] 참조). Hall(1987)의 새로운 경력단계에서의 핵심은 경력단계가 

직업에 종사한 경력연령에 따라 구성된다는 점이다. 이전에는 경력단계를 모두 생물학

적 연령에 근거하여 제시했던 것과는 달리, Hall(1987)은 특정 직업에서의 근속연수

를 기준으로 경력단계를 구분했다는 점에서 의의가 있다. Hall(1987)의 경력단계는 

탐색, 시도, 확립 및 숙달의 4단계로 구성되나, 선형적인 경력단계가 아닌 비선형적이

며 순환적인 경력단계를 가정한다. 즉, 탐색, 시도, 확립을 거쳐 숙달 단계에 도달하

였더라도 새로운 직업으로 이동하는 경우 탐색 단계부터 새롭게 경험할 수 있고, 이

에 따라 경력을 유지·발전시키기 위한 지속적인 학습과 개발이 강조된다. Hall(1987)

의 경력단계이론에서는 ‘경력중기’의 시점도 연대기 연령이 아닌 경력연령을 기준으로 

계산되는데, 특정 직업분야에서 경력연령이 5년인 경우 경력중기로 간주할 수 있다.

[그림 Ⅱ-2] Hall(1987)의 새로운 경력단계 모형
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셋째, 후기 경력개발단계(post career development stage) 이론(Shultz & 

Wang, 2007)에 따르면 퇴직은 후기 경력개발단계로 간주된다. 퇴직은 전통적으로 노

동시장에서의 이탈(exit)을 의미하였으나, 후기 경력개발단계에 따르면 경력의 성장과 

변화를 일으킬 수 있는 ‘후기 경력개발단계’로 개념화된다(Wang et al., 2013). 이 

이론은 프로틴 경력 관점을 따르고 있어 근로자가 자기 스스로 경력을 관리하고, 근

로자 개인의 가치와 목표에 따라 경력을 이어나간다고 주장한다(Kim & Hall, 2013). 

후기 경력개발단계 이론은 퇴직을 하나의 ‘새로운 출발’로 간주하고, 중년 근로자가 

노동시장에 오랫동안 머물러 경력을 유지 및 개발한다는 것을 전제한다는 점에서 중

장기적인 경력관리의 필요성을 시사한다. 중년 근로자들은 퇴직 이후의 경력을 포함하

여 전생애적인 경력관리를 수행할 필요가 있다.

Wang & Shi(2014)는 후기 경력개발단계에서 경력개발에 영향을 줄 수 있는 요인

을 3가지 수준으로 제시하였다. 첫째, 개인적 차원에서 신체적 노화, 인지적 노화, 경

험과 전문성과 같이 개인의 능력에 영향을 미치는 요인이다. 둘째, 직무 차원에서 조

직에서 기술요구를 따라잡는 것, 직무 스트레스 대처 등이다. 셋째, 조직 차원에서는 

연령차별인식 등이 있다. 특히 조직차원의 영향요인의 경우, 생애주된일자리 내에서 

경력관리 뿐 아니라 생애주된일자리에서의 퇴직 이후의 경력관리에도 영향을 미칠 수 

있다는 점에서 주목할 필요가 있다. 

조직적 차원의 경력개발 이론은 경력시스템유형론(Sonnefeld, 1985)이 있다. 경력

시스템유형론(Sonnefeld, 1985)에서는 조직구성원이 직무를 따라 움직이는 집합체라

고 간주하며, 직무 및 조직구성원이 하나의 경력시스템(career system)을 형성한다고 

주장한다. 경력시스템유형론에서는 내부 노동시장 개방성 및 직무배치·승진을 축으로 

하는 2X2 매트릭스를 구성하여 경력시스템을 총 4가지로 유형화했다(김흥국, 2000). 

내부 노동시장 개방성이란 조직 구성원 충원에 있어 외부에서 인재를 영입하는 것과 

내부에서 승진시키는 것 중 어디에 강조점을 두느냐 하는 것이며, 직무 배치·승진은 

동료간의 경쟁에 중점을 둘 것인가, 아니면 동료 간 협력에 중점을 둘 것인가를 의미

한다. 첫째, 아카데미형(academy)은 조직 구성원 충원 시 내부 승진에 강조점을 두지

만, 배치·승진 과정은 상대적으로 동료 간의 경쟁을 중시하여, 고용 안정을 통한 인재 

개발에 목표를 두고 경력시스템을 운영하게 된다. 둘째, 클럽형은 조직 구성원 충원시 
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내부 승진에 강조점을 두지만, 동료 간 경쟁은 비교적 약한 유형을 의미한다. 클럽형

에서는 선후배 간의 위계적 구조가 중시되고, 연공서열을 기준으로 승진이 결정되며 

구성원의 유지(retention)가 시스템을 결정하는 기본적인 방향이라고 할 수 있다. 셋

째, 팀형(team)은 조직 구성원 충원시 외부 영입이 우선시되며, 동료 간의 경쟁도 치

열하다. 팀형의 기본적인 관점은 뛰어난 능력의 인재를 외부에서 영입해야 한다는 것

이며, 따라서 모집(recruitment)이 경력시스템의 기초가 된다. 넷째, 요새형은 조직이 

경쟁자에게 포위된 상태이므로 조직이 생존할 수 있는지를 가장 중점적으로 본다. 따

라서 인력 감축에 우선순위를 두게 되며, 근로자에 대한 교육훈련은 비교적 낮은 수

준이다(김흥국, 2000; Sonnefeld, 1985).

마지막으로, 통합적 관점의 대표적 이론으로는 경력개발시스템이론(Patton & 

McMahon, 2006)을 들 수 있다. 경력개발시스템 이론에서 강조하는 것은 개인 특성, 

경력경로 및 경력을 형성하는 상황이 각각의 시스템을 형성한다는 것이다(McHahon, 

2002). 즉, 경력개발에 영향을 미칠 수 있는 개인의 개성, 흥미, 신념, 가치 등은 개인 

시스템을 구성하고 여러 가지 상황 요인은 사회 시스템 및 환경적 시스템을 구성하는

데(McMahon, 2002), 각 시스템은 침투성이 있어 다른 시스템에 영향을 줄 수 있다

(McMahon, 2006; 심미영, 2012). 경력개발시스템 이론에서는 한 시스템 내 요소 간

의 상호작용 및 시스템 간 상호작용의 결과로서 경력이 비선형적인 방식으로 전개되어 

나갈 수 있다(McMahon, 2002; Patton & McMahon, 2006). 경력의 비선형성은 중

년의 경력개발 이론에서 공통적으로 강조되는 개념인데, 중년 근로자 집단 내 상이한 

경력단계에 위치한 이질적 집단이 존재할 수 있다는 전제를 내포한다. 경력개발시스템 

이론은 시스템의 구성 뿐 아니라 시스템의 상호작용을 통한 경력의 변화를 모두 설명

함으로써 내용이론과 과정이론의 통합을 이룬 것이라고 평가된다(이유우, 2020).

3) 종합

이 연구에서는 중년 근로자의 생애발달 및 경력개발 이론을 고찰하였다(<표 Ⅱ-1> 

참조). 우선 생애발달 이론을 종합하여 시사점을 도출하면 다음과 같다. 첫째, 중년기

에는 자신의 생애를 재조명 및 반추함으로써 삶의 의미를 조정하는 발달과업을 수행
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한다. 특징적인 것은 생애 전체를 재평가할 뿐 아니라, 중년기 입문시 세웠던 중년기 

계획에 대해서도 재평가한다는 점이다. 이를 통해 남은 생애를 어떻게 가치있게 보낼 

수 있을지를 결정함으로써 남은 생애를 완성해간다. 둘째, 중년기에는 신체적, 심리적 

및 사회적 변화를 경험하게 되며 이에 수반된 중년기 위기를 극복하는 것이 중요한 

발달 과업이 된다. 따라서 중년기 위기를 성공적으로 극복할 수 있도록 개인적 및 사

회적 차원의 지원이 필요하다고 할 수 있다.

경력개발 이론을 종합하여 시사점을 도출하면 다음과 같다. 첫째, 비선형적 및 순환

적 경력개발 단계 상에서 중년 근로자는 지속적으로 경력 선택 및 결정을 하게 되는 

과업을 직면한다. 특히 후기 경력개발단계 이론에서는 퇴직 또한 하나의 경력단계로서 

새로운 성장과 변화의 발판으로 여겨진다. 따라서 중년기에 퇴직 이후의 경력을 포함

한 전생애적인 경력관리를 수행할 필요가 있다. 둘째, 중년 근로자가 중년기에 기존 

직업을 유지할 것인지, 향상할 것인지 혹은 새로운 직업을 선택할 것인지를 결정하는 

것을 통해 중년 근로자 집단은 서로 다른 경력단계에 처한 이질적 집단으로 분화될 

수 있다. 중년 근로자가 기존 직업을 유지할 것인지, 새로운 직업을 개발할 것인지에 

따라 서로 다른 경력단계 및 경력개발 과업을 마주하게 된다. 새로운 직업을 선택할 

경우 경력개발의 초기 단계로 여겨질 수 있는 탐색기부터 재시작하는 순환적 과정을 

겪게 된다. 따라서 이 과정을 통해 중년 근로자 집단은 서로 다른 경력목표를 지닌 

이질적 집단으로 분화될 수 있다. 셋째, 중년 근로자의 경력개발은 조직 차원의 요인

에 의해서도 영향을 받을 수 있다. 물론, 중년 근로자의 경력관리행동을 촉진하는 인

지·심리적 과정에 주목하여 향후 충분한 연구가 이루어질 필요가 있다. 그러나 이와 

더불어 경력정체 및 경력개발지원 등 조직적 요인에 대해서도 주목할 필요가 있다. 

조직 차원의 영향요인은 생애주된일자리에서의 경력관리 뿐 아니라 생애주된일자리에

서의 퇴직 이후의 경력관리에도 영향을 미칠 수 있으므로 중요하다. 따라서, 조직 차

원의 영향요인이 경력관리행동에 미치는 영향, 경력관리행동을 촉진하는 인지·심리적 

과정에서 조직 차원의 영향요인의 상호작용 효과 등을 심도있게 고찰할 필요가 있다.
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구분 주요특징 시사점

생
애
발
달 
이
론

Erikson의 
심리사회적 
발달이론

Ÿ 중년기를 ‘생산성 vs 침체성’ 단
계로 제시

Ÿ 중년기 발달과업을 다음세대를 
위한 호의를 기반으로 생산성을 
유지하는 것으로 제시(그렇지 
않는 경우 자기침체)

Ÿ 자기침체 등 중년기 위기를 극
복하는 것이 중년기 발달과업의 
핵심임.

Levinson의 
생애발달이론

Ÿ 중년기는 중년기 전환기, 성인 
중기 입문기, 50세 전환기, 성
인 중기 완성기로 구분됨

Ÿ 중년기는 변화와 위기의 시기로 
인생구조 통합을 통해 이를 극
복하는 것이 중요함

Ÿ 삶에 대한 재조명과 재평가를 
통해 가치를 점검하는 것이 중
년기 발달 과업의 핵심임

Ÿ 중년기 위기 극복을 위해 인생
의 의미 재구성이 필요함

경
력
개
발 
이
론

Super 
진로발달이론

Ÿ 성인 진로발달은 한번 선택한 
직업을 바꾸거나 개선할 수 있
는 순환성을 가정하고 있음

Ÿ 중년 근로자는 진로발달 단계상 
유지기(45-65세)에 해당되며, 
기존의 직업을 유지, 향상시킬
지 새로운 직업을 선택할지 결
정하게 됨

Ÿ 기존의 직업을 유지, 향상시킬
지 혹은 새로운 직업을 선택할
지 결정하는 것이 중년 근로자
의 중요한 경력개발 과업임.

Ÿ 기존 직업을 유지할 것인지, 혹
은 새로운 직업을 선택할 것인
지에 따라 중년 근로자 집단 내 
서로 다른 경력단계에 위치한 
이질적 집단 형성 가능

Hall 
경력단계모형

Ÿ 비선형적이고 순환적인 경력단
계로 구성되어, 직업분야를 이
동하는 경우 경력단계를 탐색단
계부터 경험할 수 있음.

Ÿ 중년기에 새로운 직업을 선택하
는지 여부에 따라 중년 근로자 
집단 내 서로 다른 경력단계에 
위치한 이질적 집단 형성 가능

Wang 후기 
경력개발이론

Ÿ 퇴직은 성장과 개발
Ÿ 후기 경력개발에는 개인의 가치

와 목표가 중요함

Ÿ 중년기에 퇴직 이후의 경력을 
포함한 전생애적인 경력관리를 
수행할 필요가 있음

경력시스템 
유형론

Ÿ 직무와 조직구성원들이 하나의 
경력시스템을 구성

Ÿ 조직 구성원 충원 및 승진·배치 
2개의 기준을 통해 경력시스템
유형이 총 4가지로 구분됨

Ÿ 중년기의 경력개발은 조직 특성 
에 의해 영향을 받을 수 있음.

경력개발시스
템이론

Ÿ 개인 특성 및 경력 환경이 각각 
시스템을 형성

Ÿ 시스템 내 요소 간의 상호작용, 
시스템 간 상호작용을 통해 경
력이 비선형적인 방식으로 전개
될 수 있음

Ÿ 중년기의 경력이 비선형적으로 
개발될 수 있음에 따라 중년 근
로자 집단 내 서로 다른 경력단
계에 위치한 이질적 집단 형성 
가능

<표 Ⅱ-1> 중년 근로자의 생애발달 및 경력개발 관련 이론 종합
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나. 대기업 사무직 중년 근로자의 경력경로

이 절에서는 대기업 사무직 중년 근로자의 대표적인 경력경로를 살펴보았다. 성인 경

력개발의 범위는 복잡하고 다양하여, 동일한 집단에 속해있다고 할지라도 모두 동일한 

경력단계에 있다고 보기 어렵다(Savickas et al, 1988). 오히려 상황과 맥락에 따라 경

력목표 및 방향이 상이한 집단으로 분화될 수 있다(Hall, 1987). 대기업 사무직 중년 

근로자 집단 역시 상이한 경력단계 및 목표를 추구하는 이질적인 하위 집단들로 구성되

어 있으며, 이는 성인 경력개발의 특징을 반영하는 것이다. 대기업 사무직 중년 근로자

의 경력경로는 ‘조직 내부 상향 이동형’, ‘조직 내부 안정 유지형’ 및 ‘조직 외부로의 이

동형’의 총 3가지 유형으로 구분할 수 있다.

1) 조직 내부 상향 이동형

조직 내부 상향 이동형은 대기업 사무직 근로자의 전통적인 경력경로 유형을 의미한

다. 전통적으로 대기업 근로자들은 “샐러리맨의 꽃”인 임원으로의 승진을 최종적인 경력

목표로 설정해왔다(CBS산업부 특별취재팀, 2010). 전통적인 경력경로 유형인 ‘조직 내

부 상향 이동형’은 임원 승진을 수십 년의 조직 생활의 결과로 얻게 되는 최고의 영광

으로 여기며(임유, 2020), 치열한 조직 내 경쟁을 감수하며 조직 내 상향 이동을 추구

한다. 대기업 근로자 중에 임원으로 승진하는 비율은 0.76%(유니코써치, 2021)으로 매

우 제한적이며, 임원으로의 승진 이후에도 임원 중 1-3년 차에 퇴직하는 비율이 39.7%

일 정도로(한국CXO연구소, 2018) 조직 내부 경쟁이 치열한 상황이지만, ‘조직 내부 상

향 이동형’은 대기업 근로자가 추구할 수 있는 가장 명확한 경력경로로 여겨진다.

최근 일부 대기업들을 중심으로 단행되고 있는 직급체계의 간소화와 직급별 승진연

한 폐지는 임원으로 승진하는 시기를 앞당기고 있다. 실제로 대기업의 40대 임원 비

율은 점차 증가하고 50대 임원 비율은 점차 감소하는 추세다(잡코리아, 2021). 일례

로, 삼성전자는 2022년 신규 인사에서 40대 부사장 8명, 30대 상무 4명 등 젊은 리

더를 대거 승진시켰으며 LG그룹도 전체 신규임원 중 40대가 82명으로 62%를 차지

하는 것으로 나타났다. SK그룹도 40대 사장을 배출했으며, 현대차그룹도 신규 임원의 
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1/3이 40대인 것으로 나타났다. 이러한 현상은 ‘조직 내부 상향 이동형’이 격화된 조

직 내 경쟁을 경험하게 되었음을 의미한다. 즉, 이전에는 유사한 직급 및 연령대 내에

서 승진 경쟁을 했다면 현재는 훨씬 다양한 사람들과 승진 경쟁을 하게 되었다는 의

미이기 때문이다. 종합하면, 조직 내부 상향 이동형은 점차 격화되는 조직 내부 승진 

경쟁을 감수하면서 임원 승진이라는 경력 목표를 추구하는 유형이다.

2) 조직 내부 안정 유지형

조직 내부 안정 유지형은 임원 승진이라는 조직 내 상향 이동을 추구하지 않고, 정

년에 이를 때까지 조직에서 일정한 직위를 유지하는 것을 추구하는 유형을 의미한다. 

조직 내부 상향 이동형이 전통적인 경력경로를 추구하는 유형이라면, 조직 내부 안정 

유지형은 ‘명예보다는 실리를 목표로 하는’ 유형이라고 할 수 있다(임유, 2020).

조직 내부 안정 유지형은 전통적인 경력목표였던 ‘임원승진’의 부정적 측면이 부각

되기 시작하면서 등장하였다. 임원의 재직기간은 평균 1-3년으로 매우 짧다는 사실은 

임원 계약의 불안정성을 의미하고(한국CXO연구소, 2018), 경제불황으로 인해 퇴직 

임원에 대한 대우도 불확실해졌다(서동일, 2021). 임원은 조직에서 받는 혜택에 비하

여 조직이 요구하는 책임도 상당하고, 노동강도가 높으며 성과압박도 강하다는 인식이 

형성(서동일, 2021)되면서 임원 승진을 목표로 하지 않고 일정한 직위를 정년까지 유

지하고자 하는 집단이 형성되었다.

최근 전세계적인 경제불황과 기술 변화로 일자리 자체가 감소하면서, 대기업 사무

직 중년 근로자가 조직 외부에서 양질의 일자리를 구하기가 어려워졌다는 현실도 ‘조

직 내부 안정 유지형’의 증가에 영향을 미쳤다. 즉, 대기업 사무직 중년 근로자는 조

직 외부에서 기존 경력을 활용할 수 있는 일자리 혹은 충분한 경제적 보상을 받는 일

자리를 찾기가 어렵다. 이렇듯 조직 외부에서 양질의 일자리를 구하기 어려운 현실은 

현재 근무하고 있는 대기업에서 최대한 오래 근무하고자 하는 ‘조직 내부 안정 유지

형’의 등장에 영향을 미쳤다. 

이러한 실리적인 명분에 기반한 조직 내부 안정 유지형 등장에는 심리적 정년에 대한 

가치관 변화가 핵심적인 역할을 했다. 심리적 정년이란 조직의 실제 정년과는 독립적으
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로 근로자들이 심리적으로 느끼는 정년을 의미(탁진국, 2014)한다. 전통적으로 대기업 

근로자들은 동료 혹은 후배가 자신보다 먼저 승진하게 되는 경우 그 이후에는 더 이상 

일할 수 없다고 판단하였고, 불가피하게 퇴직하는 경향이 있었다. 이것이 ‘동료 혹은 후

배의 승진에 따른 심리적인 정년’이라고 할 수 있는데, 실리를 추구하고자 하는 인식의 

변화는 동료 및 후배 승진에 따른 심리적인 정년에 영향을 받지 않아도 된다는 가치관

의 변화를 야기하여, ‘조직 내부 안정 유지형’의 등장을 가능하게 했다. 조직 내부 안정 

유지형은 동료 혹은 후배 승진에 따른 심리적 정년에 구애받지 않고, 조직 내에서 “가

늘고 길게 생존”(임유, 2020)하는 전략을 선택한다. 대기업 근로자 중 조직 내부 안정 

유지형은 상당한 비중을 차지하고 있는데, 이는 잡코리아(2017)의 설문조사에서 ‘회사

에서 이루고 싶은 목표’를 묻는 질문에 ‘직급에 상관없이 정년까지 보장받는 안정적인 

직장생활’이란 응답이 24.4%로 1위를 차지한 것을 통해 뒷받침된다.

대기업에서 최근 단행된 직급체계의 간소화는 상세하게 구분되어 있던 직급을 통합

했다. ‘조직 내부 안정 유지형’이 오랫동안 일정 직급에 머무르는 경우, 기존에는 직

급이 세분화되어 있으므로 쉽게 눈에 띄었던 반면, 최근에는 쉽게 눈에 띄지 않게 되

었다. 즉, ‘조직 내부 상향 이동’을 추구하는 집단과 ‘조직 내부 안정’을 추구하는 집

단이 가시적으로 쉽게 구분되지 않게 되었다. 이렇듯 직급체계의 간소화가 ‘조직 내부 

안정’을 추구하는 근로자들이 이전에 비하여 비교적 타인의 시선에서 자유롭게 존재할 

수 있도록 하는 제도적 장치가 되고 있다는 점은 주목할 필요가 있다.

3) 조직 외부로의 이동형

조직 외부로의 이동형은 조직 내에서의 경력 이동을 목표로 하지 않고, 현 일자리

를 그만둘 것을 전제로 조직 외부에서 새로운 일자리를 찾으려는 것을 의미한다. 조

직 외부로의 이동형이 추구하는 조직 외부의 일자리는 경력과 관련된 일자리 혹은 경

력과 관련되지 않은 일자리 모두가 포함될 수 있다. 현 조직 내에서 경력정체를 높게 

느끼거나, 주위 동료 혹은 선후배 퇴직으로 인해 위기감을 느껴 새로운 길을 모색하

게 되는 경우 ‘조직 외부로의 이동형’ 경력경로를 따를 수 있다.

이들이 조직 외부로의 이동을 추구함에 있어 가장 어려운 점은 조직 외부로의 경력
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이동을 위한 체계적인 방법이나 지원이 부족하다는 것이다. 대기업 사무직 중년 근로

자가 조직 외부의 일자리로 이동하고자 할 때, 이들이 추구하는 일자리에 대한 정보

는 비공식적인 네트워크를 통해 정보가 공유되고, 외부로 공개되지 않아 접근이 제한

된 경우가 많다. 따라서 이들은 경력이동을 위한 준비 방식에 혼란을 경험하나, 입직

을 준비하는 청년 혹은 이직을 준비하는 초기경력자에 비하여 조직 및 사회적 차원의 

지원은 부족하여 개개인의 인맥과 역량에 의존하고 있다.

‘조직 외부로의 이동형’이 조직 외부로의 이동을 추구함에 있어 경험하는 두 번째 

어려움은, 일자리에 대해 자신이 기대하는 바와 현실적으로 기대할 수 있는 바를 조

정하기가 어렵다는 점이다. 대기업 근로자와 같이 사회적 위신이 높은 일자리에 종사

한 경우, 퇴직 이후 그동안의 경력을 활용할 수 있는 양질의 일자리는 제한적이고(장

서영, 이요행, 2014) 대다수는 생산직 혹은 단순 노무직으로 직업을 바꾸게 된다(이인

숙, 2017). 따라서, ‘조직 외부로의 이동형’의 대다수는 경력 포부 및 기대치를 조정

하는 과정을 경험하게 되며, 그 과정에서 정체성 및 직업 가치관 등의 혼란을 경험한

다. 이를 잘 극복하는 것이 ‘조직 외부로의 이동형’이 직면한 중요한 경력과업 중 하

나라고 할 수 있다.
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2. 경력관리행동

가. 경력관리행동의 개념

경력관리행동은 ‘경력’, ‘관리’, ‘행동’의 용어가 결합된 개념이므로(조영아, 2015), 

경력관리행동을 정의하기 위해서 각각의 용어를 살펴보고자 한다. 첫째, ‘경력’의 개념

은 학자에 따라 다양한 관점에서 정의되었다(<표 Ⅱ-2> 참조). 경력의 범위를 직장생

활에서의 직무로 한정하는 학자도 있으나(Werther & Davis, 1989), 대부분의 학자

들은 일 뿐만 아니라 가정, 사회 등 생애에 걸쳐 일과 관련하여 경험하는 모든 활동

을 포괄하는 광의적 개념으로 보고 있다(Hall, 1976; Herr, 2001; Niles & 

Harries- Bowlsbey, 2013; Van der Heijen & De Vos, 2015). 이를 통해 경력

이란 전생애에 걸쳐 얻게 되는 일과 관련된 모든 활동으로 정의할 수 있다.

관점 학자 개념
조직 및 

직무 
관점

Werther & 
Davis(1989)

Ÿ 개인이 직장생활을 하는 동안 경험하는 직무에 한정하는 
협의의 의미

Eby et al.(2003) Ÿ 조직과 직무 등에 다양하게 걸친 경험의 연속성

생애 
관점

Hall(1976)
Ÿ 생애에 걸쳐 일과 관련하여 경험하고 지각된 태도와 행위, 

직업과 관련된 모든 과정

Herr(2001)
Ÿ 일과 가정, 사회, 여가 등과 같이 다양한 영역에서의 역할

들과 직업 선택 전-후의 모든 경험
Niles & Harris- 
Bowlsbey(2005)

Ÿ 일에 국한하기보다는 삶의 방식으로 모든 사람들이 수행해
야 할 삶의 다양한 역할들의 총체

Van der Heijen 
& De Vos(2015)

Ÿ 사회적 맥락에서 영향 받는 사회 공간(social space)을 통
한 개인들의 움직임

Ÿ 지속가능한 경력(sustainable career) 개념 소개

<표 Ⅱ-2> 학자별 경력 개념 정의

둘째, ‘관리’는 사전적으로 어떤 일의 사무를 맡아 처리하거나 사람을 통제하고 지

휘하며 감독한다는 의미(국립국어원, Retrived 2022.02.28.)로, 보다 일반적으로는 

일정한 목적을 효과적으로 실현하기 위하여 인적, 물적 여러요소들을 적절히 결합하

여 그 운영을 지도, 조정하는 기능 또는 그 작용(Doosan Corportion, Retrived 

2022.02.28.)을 의미한다. 기본적으로 관리는 계획·조직·통제라는 세 가지 부분의 기

능을 내포하는데 계획은 예정된 행동의 코스를 수립하는 것을 의미하며, 조직은 계획
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을 실행에 옮기고 실행을 통하여 목적의 실현을 추구하는 구성을 의미한다. 마지막으

로 통제는 계획과 실제 실행 결과를 비교하여 차이가 있을 때는 그 원인을 규명하고 

필요에 따라 시정조치를 취하며, 다음 계획에 반영시키는 것을 말한다(Doosan 

Corportion, Retrived 2022. 02.28). 

이에 따라 ‘경력’과 ‘관리’를 합한 용어로서 ‘경력관리’를 정의하면, 경력관리는 일

생에 걸쳐 일과 관련하여 얻게 되는 총체적 활동 및 경험들을 계획하고, 조직하며, 

통제하는 기능 또는 그 작용을 의미한다고 할 수 있다(조영아, 2015). 학술적 관점에

서 경력관리는 경력패러다임의 변화와 더불어 그 개념이 변화되고 확장되어 왔다. 전

통적인 관점에서 경력이란 평생 직업과 평생 직장과 동일한 용어로 활용되었으므로, 

개인은 하나의 조직 안에서 일생동안 일을 지속하는 경향을 보였다. 이러한 전통적인 

경력 패러다임 하에서는 조직이 주체가 되어 개인의 경력관리를 이끌었으며, 개인은 

‘경력계획’에 국한된 일부분의 경력관리만을 담당하였다(Desimore & Harris, 1998; 

Gutteridge & Otte, 1983). 

[그림 Ⅱ-3] 조직의 경력개발 모형(Gutterldge & Otte, 1983)

그러나 이후 경력 패러다임의 변화로, 개인의 경력이 하나의 조직에만 국한되지 

않고 여러 조직을 뛰어넘어 이동할 수 있다는 관점이 제시되었다(Hall, 1987; 

Arthur & Rousseus, 1996). Arthur & Rousseus(1996)은 무경계 경력

(Boundaryless career)의 개념을 제시하면서 개인의 경력이 조직 외부로 이동성을 
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고려하는 형태로 나타날 수 있음을 제안하였다. Hall(1987)은 개인이 하나의 조직에

만 국한되지 않고 다른 조직으로 이동할 수 있기에 개인의 경력목표와 조직의 경력

목표가 서로 다를 수 있음을 제시하였고, 그럼에도 불구하고 조직이 개인의 경력목표

를 지원하고, 개인도 자신의 경력목표를 위하여 경력관리를 적극적으로 수행하는 것

이 개인과 조직 모두에게 유익함을 제시하였다. 이렇듯 경력 패러다임의 변화로 인해 

‘경력관리’를 바라보는 관점이 변화되었고, 경력관리에 있어 비교적 수동적 역할을 

수행하였던 개인이 경력관리의 핵심 주체로서 인식되고 그 역할이 강조되기 시작했

다(이기은, 2008). 개인의 주체성이 강조된 새로운 경력패러다임 하에서는 ‘경력계획 

이후 실행 및 관리’에 대한 부분까지 확대되었다(조영아, 2015). 이에 경력탐색, 경

력계획, 경력전략실행, 경력평가를 아우르는 개념으로써의 개인의 ‘경력관리’가 정립

되었다(Sturges et al., 2002). 

셋째, ‘행동(Behavior)’은 행위와 동의어로서, 사전적으로는 분명한 목적이나 동기

를 가지고 생각과 선택, 결심을 거쳐 의식적으로 행하는 인간의 의지적인 언행(국립

국어원, 2022. 02. 28.)을 지닌 의지적 행위라 할 수 있다. 따라서 경력관리행동은 

개인이 주체가 되어 전생애적 관점의 장기적 경력목표 달성을 위해 개인이 주도적으

로 경력을 관리하는 행위(Orpen, 1994)로 이해할 수 있다.

그런데 경력관리행동은 학자에 따라 조금씩 다른 용어로 사용되고 있다. 개인 경

력관리, 경력자기관리, 경력계획실천행동, 주도적 경력행동 등 다양한 용어로 사용

(King, 2004; Kuijpers et al., 2006) 되고 있으나, 기반 이론, 경력에 대한 관점, 

정의를 살펴볼 때 동일한 개념을 지칭하고 있음을 확인할 수 있다(<표 Ⅱ-3> 참조). 

상기의 개념들은 서로 명칭은 다르지만, 기본적으로 자신의 경력과 관련하여 자신과 

주변 환경을 탐색하고, 경력목표 설정 및 경력목표 달성을 위한 계획을 수립하며, 이

를 위한 전략 개발 및 실천행동을 수행하고, 경력목표 및 계획, 수행과정을 지속적으

로 점검하고 조정하는 평가행동을 수행하는 것을 의미하는 개념이며(조영아, 2015), 

전생애적인 관점의 경력관리 및 조직의 경계를 넘나드는 경력관리를 상정하고 있다

는 공통점이 있다. 이에 이 연구에서는 이를 가장 간결하게 표현할 수 있는 ‘경력관

리행동’이 가장 적절한 개념명칭이라고 판단하여 ‘경력관리행동’을 개념명으로 활용

하고자 한다.
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개념명 연구자 이론 및 관점 정의

경
력
관
리

경력관리 Noe(1996) Hall(1987)
경력탐색, 경력목표개발, 경력전략실행을 
통해 주도적으로 경력개발에 참여하는 것

경력자기
관리

Kossek et 
al.(1998)

무경계경력
경력문제해결과 의사결정을 위해 정보를 
수집하고 계획을 하는 정도

경력자기
관리행동

Sturges et al. 
(2002)

무경계경력
조직 내, 외 이동을 모두 고려하여 자신의 
경력개발에 있어 주도적으로 참여하는 정도

경력관리
행동

조영아(2015)
조직 내, 
외부로의 

경력이동 전제

개인이 자신과 주변 환경을 탐색하여, 경
력목표 설정 및 경력목표 달성을 위한 계
획을 수립하고, 경력전략들을 실행하며, 
이를 지속적으로 평가하는 활동과정

개인적 
경력계획 및 

전술
Orpen(1994) Hall(1987)

자신의 경력으로부터 원하는 바를 파악, 목
표설정 후 자신의 강약점을 평가하여 경력
목표를 실현하기 위한 과정을 결정하는 것

경력계획실천
행동

신영숙(2010)
조직 내, 
외부로의 

경력이동 전제

스스로의 경력에 대한 목표를 설정하는 활
동과 더불어 이를 달성하기 위해 계획적으
로 조직하는 일련의 노력 활동

주도적 
경력행동

Claes & 
Riz-Quintanilla

(1998)
무경계경력

고용불안정 시대에 경력을 관리하기 위한 
주도적 행동

Strauss et 
al.(2012)

무경계경력

<표 Ⅱ-3> 경력관리행동 개념 종합

종합하면, 이 연구에서는 경력관리행동을 개인이 행동의 주체로서 적극적으로 경력

을 형성하고 관리하며 개발하는 행위로 간주하고 ‘개인 스스로 자신과 자신을 둘러싼 

경력환경 탐색, 경력목표 설정과 목표달성을 위한 계획 수립, 실천행동 및 평가행동

에 이르는 과정적(process) 행동’으로 정의하였다(조영아, 2015).
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나. 경력관리행동의 관련 모형 및 이론

1) 사회인지경력이론의 경력자기관리모형

대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동은 사회인지경력이론의 경력자기관리모

형의 관점으로 바라볼 수 있다. 사회인지경력이론의 경력자기관리모형은 경제적 불확

실성, 경제적 및 기술적 진보, 직업 안정성의 저하 등으로 인해 일생동안 경력 탐색

과 결정이 반복되며 개인은 지속적으로 발생하는 경력 탐색 및 결정의 상황에 놓여

질 것을 가정한다. 따라서, 개인의 경력발달은 발달 과정에서 단선적인(linear) 형태

로 이루어지는 것이 아니라 순환적이고 반복적으로 이루어진다고 보았다. 사회인지경

력이론의 경력자기관리모형은 이렇듯 순환적이고 반복적인 경력관리가 필요한 상황

에서 적응적 경력행동과 경력성과를 촉진할 수 있는 인지적, 맥락적 및 기타 변인들

을 모형화 한 것이다.

[그림 Ⅱ-4] 사회인지경력이론의 경력자기관리모형

(자료 : Lent & Brown., 2013)

사회인지경력이론의 경력자기관리모형은 자기효능감 등 인지적 요인을 중요한 변

인으로 상정하고 있으며, 성격 및 맥락적 요인은 인지적 요인에 영향을 미치는 것으

로 간주된다. 사회인지경력이론의 경력자기관리모형이 시사하는 바는 개인은 연령과 
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상관없이 지속적으로 경력 과업을 마주하게 된다는 것이며, 인지적 요인, 성격 요인 

및 맥락적 요인은 상호작용을 통해 경력관리행동과 같은 적응적 경력행동을 이끌어

낸다는 점이다. 이 이론을 근거로 두가지 의미 도출이 가능하다. 대기업 사무직 중년 

근로자는 전통적으로는 경력의 완성기에 있다고 알려져있으나, 사회인지경력이론의 

경력자기관리모형에 따르면 이들을 경력을 지속적으로 이어나갈 과업에 직면한 개인

으로 상정할 수 있다는 점과 경력관리행동 영향요인으로 인지적 요인, 성격 요인과 

맥락적 측면 등을 종합적으로 고려할 필요가 있다는 점이다.

따라서, 경력관리행동을 예측하는 영향요인으로 인지적 요인, 맥락적 요인 및 기타 

개인적 요인 등을을 종합적으로 고려할 필요가 있다. 회복탄력성은 사회인지경력이론

의 경력자기관리모형에서 제시하고 있는 대표적인 인지적 요인(자기효능감, 결과기

대, 탐색의도)는 아니지만, 역경을 극복할 수 있는 심리적 자원으로서 인지적 요인과 

유사한 점이 있다. 이에 이 연구에서는 사회인지경력이론의 경력자기관리모형에서 강

조되는 인지적 요인에 상응하는 요인으로 회복탄력성을 설정하였으며, 개인적 특성으

로는 내재적 업무동기를 설정하였으며, 맥락적 특성으로는 가족지지 및 경력개발지원

을 설정하였다. 

2) 자원보존이론

자원보존이론을 기반으로 경력관리행동의 선행요인(내재적 업무동기, 가족지지, 회

복탄력성, 경력개발지원 및 경력정체)을 설명할 수 있다(Berntson & Marklund, 

2007; De Cuyper et al., 2012). Hobfoll(2001)에 따르면 개인이 자신의 목적을 

달성하기 위하여 유, 무형의 다양한 자원을 보유하고자 하며 기존의 자원은 계속 유

지하고 새로운 자원을 추가로 획득하기 위해 노력한다고 보았다. Lazarus & 

Folkman(1984)은 자원보존이론을 스트레스 관점에서 자신이 확보한 자원을 위협받

게 되는 상황이나 혹은 투자한 자원을 회수하기 어려운 상황이 되면 스트레스가 발

생할 수 있다고 보았다. 다만, 자신이 확보한 자원의 질과 양에 따라 환경의 변화를 

위협으로 느낄 것인지, 혹은 도전으로 느낄 것인지 결정된다고 보았다. 예컨대, 조직 

내에서 퇴직 등의 환경 변화를 앞둔 상황에서의 중년 근로자의 경력관리행동은 스트



- 29 -

레스 평가이론으로 설명할 수 있다. 이렇듯 스트레스를 받는 상황에서 개인은 자신의 

자원을 더 많이 확보하고자 노력하게 되며, 현재까지 확보한 자원들이 환경변화가 위

협인지 혹은 도전인지 평가하는데 영향을 미친다고 보았다.

자원보존이론은 자원 상실에 대한 위협을 받는 경우 자원 손실을 상쇄하기 위하여 

다른 자원들을 획득한다고 간주하며(Hobfoll, 2001), 자신이 가진 자원들을 투자함

으로써 자원을 더욱 풍부하게 만들 수도 있다고 가정한다. 투자가 당장의 이익을 가

져다주지 않는다고 할지라도 장기적인 관점에서 이득이 있다면 개인은 자신의 자원

을 투자하기로 선택할 수 있다. 이러한 관점에서 중년 근로자들의 경력관리행동은 현

재 보유하고 있는 자원의 영향을 받을 수 있다는 것을 추론할 수 있다.

따라서 환경 변화에 대해 긍정적으로 인식하게 할 수 있는 자원을 보유하는 것이 

적응적 행동 발현에 중요한 것으로 여겨진다. 특히, 회복탄력성은 역경을 극복할 수 

있는 힘으로 부정적 상황에 대한 긍정적 해석과 적응을 돕는 심리사회적 구성체이므

로 다른 자원들과 행동을 매개하는 매개변인으로 고려될 필요가 있다. 따라서 이 연

구에서는 자원보존이론을 기반으로, 경력관리행동을 예측하는 매개변인으로 회복탄력

성을 설정하였으며, 내재적 업무동기, 가족지지, 경력개발지원이 상호작용하며 개인

의 적응적 행동을 촉진하는 유, 무형적 자원이 된다고 간주하였다. 마지막으로 경력

정체는 상황적인 스트레스 요인으로서, 근로자가 보유한 자원의 수준에 라 경력정

체에 대해 긍정 또는 부정적인 반응을 할 것이라고 보았다.

다. 경력관리행동의 구성요인

경력관리행동의 구성요인은 연구목적과 대상에 따라 연구자별로 상이한 모습을 보

이고 있으나 크게 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행, 경력평가로 구분할 수 있다(조영

아, 2015). 이러한 4가지 영역의 구분은 경력의사결정 이론(Harren, 1979) 및 경력

관리행동 선행연구(Greenhaus et al., 1990; 신영숙, 2010)을 토대로 제안할 수 있

다. 우선, 경력 의사결정이론에서는 경력의사결정이 인식, 계획(탐색포함), 몰입, 실행

이 연속적으로 이루어진다(Harren, 1979)고 보았는데, 경력관리가 지속적인 경력의사

결정이 이루어지는 과정이라고 본다면 경력관리행동은 경력의사결정이 구체화되어 나
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타나는 활동이라고 볼 수 있다. 따라서, 이를 통해 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행 

등의 구성요인을 도출할 수 있다. 또한, Greenhaus et al.(2000)과 신영숙(2010)은 

경력계획 실행에서 더 나아가 경력목표와 활동들을 평가하고 점검하는 활동 과정의 

필요성을 제안하고 있는데, 이를 토대로 경력평가를 구성요인으로 간주할 수 있다.

첫째, 경력탐색은 자신에 대한 탐색과 환경에 대한 탐색으로 구분되며 경력관리의 

기초가 된다(Noe, 1996). 자신에 대한 탐색은 자신의 흥미, 가치, 강점, 약점 등에 

대한 자기탐색을 의미하며, 환경 탐색이란 자신이 가질 수 있는 경력 기회와 대안과 

제약에 대한 탐색을 의미한다. 경력탐색은 경력계획의 구성요인으로 제시되거나

(Orpen, 1994; Claes & Riz-Quintanilla, 1998) 경력전략실행의 세부요소로 제시

되기도 하지만(Sturges et al., 2002) 경력계획을 세우는데 필수적인 요소라는 점에

서 독립적인 요소로 간주하였다(Noe, 1996; 신영숙, 2010). 

둘째, 경력계획은 경력관리의 목표를 설정하고, 설정된 목표를 구체적으로 실현하

기 위한 전략을 수립하는 것을 의미한다(Gould, 1979). 즉, 경력계획은 개인이 주도

적으로 경력목표를 설정하고 설정된 목표를 달성하기 위해 필요한 제반 사항을 구체

화하는 과정이라 할 수 있다(문재승, 최석봉, 2012). 경력계획 단계를 통해서 자신이 

원하는 목표를 명확히 인지할 수 있으며, 경력전략을 수립함으로써 구체적인 행동계

획을 세울 수 있다. 선행연구에 따르면 경력계획은 목표 설정과 전략 수립으로 구분

된다(조영아, 2015; Orpen, 1994; 신영숙, 2010). 

셋째, 경력전략실행이란 경력계획을 통해 수립한 경력목표와 전략을 실행하는 것을 

의미하는데, 경력전략실행은 목표 달성을 위해 필수적인 단계라고 할 수 있다(문재

승, 최석봉, 2012). 선행연구에 따르면 경력전략실행의 세부요소들은 네트워킹, 경력

상담, 지식기술 개발, 상사조력, 가시화, 실용적 행동 등으로 다양하게 제시되고 있

다. 네트워킹은 자신의 경력관리에 도움을 줄 수 있는 사람들과 접촉을 시도하고 그

들과의 친분을 쌓는 행동을 의미하며(Sturges et al., 2002), 경력상담은 경력관리에 

관련된 정보 및 조언을 다른 사람에게 구하는 것(Claes & Ruiz-Quintanilla, 

1998)을 의미한다. 네트워킹과 경력상담은 상당히 유사한 개념으로 여겨지며 네트워

킹의 목적을 네트워킹 형성을 통해 경력 관련 정보, 조언 및 지원을 받는 것으로 보

는 경우 경력상담이 네트워킹의 구성요인으로 제시되기도 한다(신수림, 2014; 조영
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아, 2015). 지식기술개발은 자신의 경력과 관련한 지식, 기술 등을 향상시키는 것으

로, 교육훈련에 참여하는 것 등을 의미한다(조영아, 2015). 상사조력은 상사가 조직 

내에서 성과를 내게 도움으로써 자신의 경력관리를 꾀하는 것을 의미하며(Orpen, 

1994), 가시화는 자신의 업적 및 성과를 자신의 상사에게 확실히 알리는 것을 의미

한다(Sturges et al., 2002). 실용적 행동이란 현재 조직에서의 퇴직과 다른 조직으

로의 이직을 전제한 개념으로서, 구직 정보를 탐색하거나, 이력서 작성을 위한 행동 

등을 의미한다(Sturges et al., 2002). 

경력전략실행과 관련하여 다양한 전략들이 구성요인으로 언급되고 있으나, 연구자별 

그 의미 사용에 중복되는 부분들이 존재하고 있다. 따라서 이 연구에서는 경력전략실

행의 세부요소를 네트워킹, 지식기술개발, 가시화로 구분하고자 한다. 네트워킹의 주요 

목적은 친분을 쌓는 행위이지만 이를 통해 경력과 관련된 정보와 조언을 구할 수 있

다. 그러므로 네트워킹과 경력상담과 별도로 구분하는 것이 적합하지 않다고 판단하였

으며(조영아, 2015), 네트워킹을 자신의 경력관리에 도움을 줄 수 있는 조직 내, 외부 

사람들과 친분을 쌓아 경력관리 정보, 조언 및 지원을 받는 행위로 정의하였다(조영아, 

2015). 이러한 측면에서 네트워킹은 상사와 친밀해지기, 경력상담, 발전적 피드백 추

구 등의 요소를 모두 포괄하는 개념이라고 볼 수 있다. 지식기술개발은 자신의 경력과 

관련한 지식, 기술 등을 향상시키는 것으로 업무 및 교육훈련을 통해서 지식과 기술을 

개발하는 것을 의미한다. 마지막으로 가시화는 네트워킹과는 구분되는 개념으로 자신

의 경력욕구 및 성과를 드러내는 행동으로 볼 수 있으며, 이 과정에서 상사 조력이 포

함될 수 있다고 보았다. 이 외, 실용적 행동은 외부로의 경력이동을 추구하는 개인이 

수행하는 것으로, 현 조직에 만족하여 아직 머무르고 싶어하는 개인에게는 필요하지 

않은 요소이므로 이 연구에서는 경력전략실행의 구성요인으로 고려하지 않았다.

마지막으로 경력평가는 경력관리를 위한 피드백을 얻기 위해 경력관리의 과정을 

평가하여 활동을 수정하고 보완하는 것을 의미한다(조영아, 2015). Greenhaus et 

al.(1990)은 경력계획 실행에서 경력목표와 활동들을 평가 및 점검하는 것이 중요하

다고 간주하였다. 신영숙(2010) 역시 경력계획을 수립함에 있어, 계획을 평가하고 평

가결과를 반영하여 수정하는 것이 중요하다고 보았으며, 경력평가를 행동계획 수립을 

검토, 평가, 수정을 통한 지속적인 과정으로 제시하였다. 조영아(2015)도 경력평가가
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별도의 독립적인 단계임을 강조하였다. 이러한 선행연구의 관점을 따라 이 연구에서

는 경력평가를 별도의 구성요인으로 제시하였다.

개념명 연구자

경력 
탐색

경력 
계획

경력전략실행
경력 
평가

자기
탐색

환경
탐색

목표
설정

전략
수립

네트
워킹

경력
상담

지식
기술
개발

성과 
가시
화

상사 
조력

실용
적 

행동

경력 
점검

경력 
조정

경
력
관
리

경력
관리

Noe
(1996)

● ● ● ● ● ●

경력
자기
관리

Kossek 
et al. 
(1998)

● ● ●

경력
자기
관리
행동

Sturges 
et al. 
(2002)

● ● ● ●

경력
관리
행동

조영아
(2015)

● ● ● ● ● ○ ● ● ● ●

개인적 
경력계획 
및 전술

Orpen
(1994)

○ ● ● ● ● ● ● ●

경력계획실
천행동

신영숙
(2010)

● ● ● ● ● ●

주도적 
경력행동

Claes  & 
Riz-Qui
ntanilla
(1998)

● ● ● ● ●

Strauss et 
al.(2012)

● ● ● ● ●

주1) ●: 포함됨 ○: 다른 구성요인 안에 포함됨
주2) Noe(1996) 및 Orpen(1994)의 경우, 기회만들기를 ‘지식기술 개발’로 표현하였음
주3) Kossek et al.(1998) 및 Sturges et al. (2002)의 경우, 경력계획은 조직 외부로의 경력이
동을 위한 계획에 국한됨

<표 Ⅱ-4> 경력관리행동 구성요인 종합
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라. 경력관리행동의 조사도구

이 연구에서는 경력관리행동 측정을 <표 Ⅱ-5>와 같이 살펴보았다. 이 연구에서는 

경력관리행동을 개인 스스로 자신과 자신을 둘러싼 경력환경 탐색, 경력목표 설정과 

목표달성을 위한 계획 수립 및 실천행동 그리고 평가행동에 이르기까지 일련의 과정

적(process) 행동으로 정의하였기에 단독으로 경력탐색이나 경력계획을 측정하는 도

구(Gould, 1979; Stumpf et al., 1983)는 제외하였다. 또한, 전통적인 경력패러다

임 하에서 동일한 조직 내에서의 경력이동만을 전제한 경력관리행동 조사도구(Gould 

& Penley, 1984)도 제외하였으며, 새로운 경력패러다임 하에서 조직 내, 외부로의 

경력이동을 모두 전제한 Noe(1996), Kossek et al.(1998), Sturges et al. (2002), 

조영아(2015), Orpen(1994), 신영숙(2010), Claes & Riz-Quintanilla(1998), 

Strauss et al.(2012)을 중심으로 살펴보았다.

Noe(1996)는 경력관리행동을 경력탐색, 경력목표개발, 경력전략실행으로 구분하여 

개발하였는데, 경력탐색과 경력목표개발 영역은 Stumpf et al.(1983)이 개발한 CES

를 사용하여 각각 11문항, 2문항으로 개발하였고, 경력전략실행은 Gould & 

Penley(1984)가 개발한 CSI를 일부 수정, 보완하여 네트워크 행동 2문항, 기회만들

기 3문항, 가시화 3문항 경력상담 3문항 총 11문항으로 개발하였다.

Kossek et al.(1998)의 경력개발행동척도는 경력근로자 대상으로 개발되었으며, 

전체 연령의 근로자를 대상으로 설문이 실시되었다. 발전적 피드백, 직업이동성 준비 

2요인 15문항으로 구성되었다. 1-5점 리커트 척도로 구성되었고, .76-.84 신뢰도가 

확인되었다. Sturges et al.(2002)이 개발한 ICMS(Individual Career 

Management Scale)가 있다. 이 도구는 성인을 대상으로 개발되었으며, 설문은 10

년차 경력 근로자를 대상으로 진행되었다. Sturges et al.(2002)이 개발한 ICM은 총 

4요인, 16문항으로 네트워킹 행동 7문항, 이동성 행동 2문항, 가시성 행동 2문항, 

실용적 행동 5문항으로 구성된다. 신뢰도는 .56-.80으로 나타났다.

조영아(2015)는 경력관리행동 관련 선행연구 및 기존 조사도구를 검토하여, 대기

업 사무직 근로자를 위한 경력관리행동 척도를 개발하였다. 설문도 대기업 사무직 근

로자 대상으로 실시하였다. 총 4요인(하위구인 9개), 21문항으로 구성되어 있으며, 
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1-5점 리커트 척도로 구성되었다. 신뢰도는 .93으로 나타났다. Orpen(1994)이 개발

한 ICM(Individual career management)가 있다. ICM은 경력계획 및 경력전술 2

요인 총 11문항으로 구성되었다. 경력계획관련 문항들은 경력목표설정여부, 경력목표

설정에서 자신의 흥미 고려여부, 경력목표달성을 위한 계획 및 방법 고려여부, 경력

목표 관련 자기진단에 대한 동의, 경력목표달성의 중요도 수준이다. 경력전술과 관련

해서는 경력에 대한 관심, 성과 가시화, 회사 안 네트워킹, 회사 밖 네트워킹, 기회 

추구, 상사지원이다. ICM은 성인을 대상으로 개발되었으며, 설문은 관리자 및 중간

관리자 대상으로 실시되었다. 1-5점 리커트 척도이며, 신뢰도는 .68-.80이다.

신영숙(2010)이 개발한 경력계획 실천을 위한 행동문항은 성인 대상으로 개발되었

고, 설문은 중앙부처 공무원 대상으로 실시되었다. 경력계획 실천을 위한 행동문항은 

경력계획 실행과정(process)을 고려하여 자가진단, 목표설정, 탐색활동, 대안검토, 행

동계획수립, 개발활동 등의 6가지 영역으로 구분하고, 각 영역 안에서 필요한 행동적 

주요 개념들을 도출하여 총 21개의 행동문항으로 구성하였다. 1-5점 리커트 척도로

구성되어 있으며, 전체 신뢰도는 .964로 높게 나타나고 있다. 자기진단에서부터 목표

설정, 계획수립 및 개발활동까지 포함하는 통합적인 도구를 개발하였다는 점에서 그 

의의가 있다. 그러나 조사도구의 명칭에서 살펴볼 수 있듯이 주로 경력목표설정 및 

계획수립과 같은 경력계획에 보다 초점을 두고 행동을 측정하는 도구라는 한계가 있

다. Claes & Riz-Quintanilla(1998)은 경력계획, 네트워킹, 경력상담, 주도적 기술

개발 총 4가지 하위차원으로 구성되는데 이 중 경력계획과 네트워킹은 경력계획, 경

력상담은 Bachman et al.(1978) 문장의 시제를 과거형에서 현재형으로 바꾸어 사

용하였으며, 주도적 기술개발, 네트워크 구축은 CSI 척도를 활용하여 구성하였다. 

Strauss et al.(2012)는 Claes & Riz-Quintanilla(1998)의 도구에 네트워킹 1문항, 

경력계획 1문항을 추가하고 문항의 시제를 과거형에서 현재형으로 수정하였다. 

이 연구에서는 조영아(2015)의 조사도구가 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행 및 

경력평가의 4가지 영역의 경력관리행동을 균형있게 다루고 있다는 점, 국내 대기업 

사무직 근로자를 대상으로 조사도구가 개발되었다는 점 등에 기반하여 조영아(2015)

을 활용하여 경력관리행동을 측정하였다.
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연구자 조사도구명 대상 응답범위 신뢰도 구성요인 비고

Noe
(1996)

경력관리 근로자
1-5점 
리커트 
척도

.67-
.78

경력탐색
경력계획

경력전략(네트워킹, 
지식기술 개발, 

경력상담, 성과 가시화)

경력탐색 및 경력계획은 
CES(Stumpf et al., 
1984) 척도 활용

경력전략은 CSI 척도 
활용

Kossek 
et al.
(1998)

경력관리 
행동척도

경력 
근로자 
(전체 
연령)

1-5점 
리커트 
척도

.76-
.84

발전적 피드백 추구
직업 이동 준비

-

Sturges 
et al. 
(2002)

ICMS

성인 
(경력 

10년차 
근로자)

1-5점 
리커트 
척도

.56-
.80

이동성 행동 (이동 
계획수립)

가시성 행동
네트워킹 행동
실용적 행동

-

조영아
(2015)

경력관리 
행동

대기업 
사무직 
근로자

1-5점 
리커트 
척도

.93

경력탐색
경력계획

경력전략실행
경력평가

기존 도구를 종합하여 
도구개발, 경력평가 

영역을 추가

Orpen
(1994)

ICM

성인
(관리자, 
중간

관리자)

1-5점 
리커트 
척도

.68-
.70

경력계획
경력전술(성과 가시화, 
회사 안/밖 네트워킹, 
기회추구, 상사 관련 

전략)

-

신영숙
(2010)

경력계획 
실천행동 

척도

성인 
(중앙
부처 

공무원)

-1-5점 
리커트 
척도

.69-
.91

자가진단
목표설정
탐색활동
대안검토

행동계획수립
개발활동

경력계획 중심 
척도개발

Claes  
& 

Riz-Qui
ntanilla
(1998)

주도적 
경력행동

근로자
1-5점 
리커트 
척도

.65-
.76

경력계획
네트워킹
경력상담

주도적 지식기술 개발

경력계획, 경력상담은 
Bachman et al.(1978) 

문장의 시제를 과거형에서 
현재형으로 바꾸어 사용

주도적 기술개발, 
네트워크 구축은 CSI 

척도 활용

Strauss 
et al.
(2012)

주도적 
경력행동

근로자
1-5점 
리커트 
척도

.92

경력계획
네트워킹
경력상담

주도적 지식기술 개발

Claes  & 
Riz-Quintanilla(1998) 
도구에 네트워킹1문항, 
경력계획 1문항씩 추가

<표 Ⅱ-5> 경력관리행동의 조사도구
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3. 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성, 경력정체 및 경력개발지원

가. 내재적 업무동기

1) 내재적 업무동기의 개념

동기는 개인의 행동과 생각, 그리고 그러한 행동을 하도록 만드는 것이 무엇인지에 

대한 설명을 제공한다. Campbell & Pritchard(1976)은 동기를 ‘행동을 개시하게 하

고, 방향을 설정해 주며, 강도와 끈기를 결정하는 힘’으로 설명하였다. 내재적 동기는 

과업을 수행함으로써 얻는 즐거움이나 만족을 위한 것으로(Deci, 1971), 과업을 수행

하는 행동 그 자체가 보상이 되고, 즐거움이 되고, 성취감을 주는 것이라고 할 수 있

다(Deci & Ryan, 1985). 즉, 행위 자체에 내재되어 있는 흥미와 즐거움, 호기심, 자

발적 관심 등으로 어떤 일에 몰입하는 경우 내재적으로 동기부여 되어 있다고 할 수 

있을 것이다. 내재적 동기는 흥미진진하거나, 만족스럽거나, 도전적이기 때문에 어떤 

행위를 하고자 하는 동기를 의미하는데(Amabile et al., 1994), 외부의 어떠한 물질

적 보상이 따르지 않아도 자발적인 흥미를 갖고 과제에 임하게 하는 내면의 욕구

(Ryan & Deci, 2000)라는 점에서 외재적 동기와 구별된다(<표 Ⅱ-6> 참조).

내재적 동기(intrinsic motivation) 외재적 동기(extrinsic motivation)
개인의 내부로부터 일어나는 동기
개인적 보상(personally rewarding)에 기반하여 자
신의 활동에 몰입하는데 동기부여 되는 심리적 상태
흥미와 즐거움 때문에 활동에의 몰입

개인의 외부로부터 일어나는 동기
보상의 획득 혹은 처벌의 회피 때문에 활동에 몰입하
게 되는 심리적 상태
수행에 따른 결과 때문에 활동에의 몰입

행복감, 자부심, 열정, 자아 성장
안정, 지위(prestige), 인센티브, 보상, 등급, 처벌의 
위험

<표 Ⅱ-6> 내재적 동기와 외재적 동기

내재적 동기를 갖고 있는 개인은 자신이 맡은 일 자체가 보상적이기 때문에 일을 

수행시키기 위한 유인, 벌, 외부의 물질적 보상 등을 필요로 하지 않는다(오순애, 

2000). 오히려 내재적 동기는 개인에게 능동적 태도를 형성시킴으로써 자신이 맡은 

일에 더 애착을 갖게 하고 행동을 지속적으로 임할 수 있게 하는 주요한 원천이라고 
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할 수 있으며(Deci & Ryan, 1985), 더 나아가 일에 완전히 몰입하는 결과를 가져올 

수 있다(Csikzentmihalyi, 1990). 몰입의 경험은 긍정적 정서를 경험하게 하여(De 

Charms, 1968), 개인의 행동, 성격, 및 정신건강 등에 영향을 미칠 수 있으므로(이

은표, 2021) 내재적 동기는 매우 중요하다고 할 수 있다. 

조직 구성원의 동기 역시 내재적 업무동기와 외재적 업무동기로 구분된다(이은표, 

2021). 내재적 업무동기는 업무를 수행하는 과정에서 즐거움이나 만족을 스스로 얻음

으로써 업무 자체에서 동력을 얻게 하는 것을 의미하는 반면, 외재적 업무동기는 급

여나 포상, 승진, 휴가 및 인센티브, 직무환경과 같은 업무 외적 요인에 의해 동기가 

유발되는 것을 의미한다. 외재적 업무동기와 구분해 볼 때, 내재적 업무동기는 외부의 

물질적 보상이 아닌 자신의 직무 및 과업 수행 활동 자체에 내재되어 있다고 할 수 

있는 흥미 혹은 즐거움, 만족 등과 같은 내적인 욕구의 충족을 추구하는 동기라고 할 

수 있다. Amabile et al.(1994)는 개인의 동기는 상황에 따라 변화하는 것이 아니라 

지속되고 안정적인 경향으로 보았으며, 따라서 상태보다는 특성의 개념으로 간주했다. 

대다수의 내재적 업무동기 관련 선행연구는 창의성에 미치는 영향과 관련하여 수행되

었다(Amabile et al., 1994).

선행연구에 따르면 내적으로 동기부여된 구성원은 더 많은 인내심을 가지며, 인지

적으로 더 유연한 경향이 있다(McGraw & Fiala, 1982). 또한, 내적으로 동기 부여

된 구성원은 문제해결에 더 적극적이고 지속적인 관심을 가지며, 기존의 관습과 다른 

새로운 대안을 도출할 가능성이 높다(Grant, 2007). 내재적 업무동기는 업무에 대한 

창의성, 성과, 몰입, 긍정적 감정의 고양, 그리고 다른 업무에도 참여하고자 하는 후

속적인 의지 등과도 연관성을 가지고 있는 것으로 나타나 외재적 업무동기에 비해서 

긍정적 효과가 높은 것으로 알려져 왔다(Deci & Ryan, 1992). 이렇듯 그동안 내재

적 업무동기와 관련하여 수행된 선행연구들의 특징을 살펴보면, 주로 조직목표를 효

과적으로 달성하기 위한 조직구성원의 내재적 업무동기에 초점을 맞추어 연구를 진

행하였다(이은표, 2021; Amabile et al., 1994). 물론 이렇듯 내재적 업무동기를 특

정 조직, 특정 직무 상황에서 발현되는 동기로 정의할 수도 있지만, 보다 광의적인 

측면에서 개인이 갖고 있는 ‘일’ 자체에 대한 동기로 정의할 수 있다. 이러한 정의에 

따르면, 내재적 업무동기는 근로자가 ‘일’ 자체에 가지고 있는 가치나 의미와도 관련
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된 것으로 간주할 수 있고, 조직 내에서 충분한 인정을 받고 경력을 쌓아가는 과정 

뿐 아니라 조직을 떠나야하는 시점에서도 적용되는 동기라고 파악할 수 있다.

이와 관련하여, 내재적 업무동기는 일의 의미(탁진국 외, 2017; Deci & Ryan, 

1985)의 하위 개념으로서 이해될 수 있다. 탁진국 외(2017)에 따르면 일의 의미는 

개인이 일에 대하여 갖는 신념, 가치, 동기, 중요성과 목적의 총체로, 개인이 일에 

대하여 가지는 인지, 정서, 행동의 종합적 태도라고 정의된다. 이러한 정의에 따르면, 

내재적 업무동기는 일의 의미의 하위개념으로서 간주된다. 탁진국 외(2017)는 Deci 

& Ryan(1985)의 자기결정이론을 근거로 일의 의미 중 사회관계와 자아실현이 내재

적 동기와 밀접한 관련이 있음을 시사하였다. 일의 의미는 특정 조직이나 직무에 관

계없이 발현 및 유지되는 개념으로서 간주된다는 점을 고려한다면 내재적 업무동기

도 특정 조직이나 직무와 독립적으로 발현되는 개념으로 이해될 수 있다. Amabile 

et al.(1994)가 내재적 업무동기는 상황에 따라 변화하는 ‘상태’가 아닌, 안정적이고 

지속되는 ‘특질’(trait)이라고 제시한 것은 이러한 관점을 뒷받침한다.

종합하면, 이 연구에서는 내재적 업무동기를 특정 조직이나 직무 상황과 독립적으

로 발현될 수 있는 동기로 간주하고, 내재적 업무동기의 다차원적인 긍정적 결과에 

주목하였다. 또한, 내재적 업무동기 정의를 제시한 선행연구 고찰을 통해 내재적 업

무동기를 업무를 수행하는 과정에서 도전감이나 즐거움을 스스로 얻음으로써 업무 자

체에서 동력을 얻게 하는 것으로 정의하였다.

2) 내재적 업무동기의 구성요인

내재적 업무동기 구성요인과 관련하여 선행연구를 종합한 결과, 내재적 업무동기의 

인지적 측면에 초점을 맞추어서 접근하는 방식(Deci, 1971; Luthans, 1989), 정서

적 측면에 접근하는 방식(Tierney et al., 1999; Grant, 2008), 그리고 인지적 과정

과 더불어 정서적 측면을 종합하여 접근하는 방식(Ryan, 1982; Amabil et al., 

1994)으로 구분된다(<표 Ⅱ-7> 참조).
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선행연구
인지적 측면 정서적 측면

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨ ⑩
Deci1975) ● ●

Luthans(1989) ● ●

Tierney et al.(1999) ●

Grant(2008) ●
Ryan(1982) ● ● ● ● ● ● ●

Amabile et al.(1994) ● ●
주) ①유능감, ②노력, 중요성, ③가치, 유용성, ④선택가능성/자기결정감, ⑤관계성, ⑥도전, ⑦
성취감, ⑧단일구인, ⑨흥미, 즐거움, ⑩압력과 긴장
자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-7> 내재적 업무동기 구성요인 종합

우선, 내재적 업무동기의 인지적 요소에 초점을 맞추어 구성요인을 제시한 연구들

이 있다(Deci, 1975; Luthans, 1989). 비록 Deci(1975) 및 Luthans(1989) 모두 내

재적 업무동기가 아닌 내재적 동기 구성요인을 제시하였지만, 이를 통해 내재적 업무

동기 구성요인을 구성할 수 있다는 측면에서 고려할 필요가 있다. 

Deci(1975)는 내재적 동기의 구성요인으로 내가 능력이 있다는 느낌인 유능감

(competence)과 나 스스로 결정한다라는 느낌인 자기결정감(self-determination) 2

가지를 제시하였다. 유능감의 경우, 특정한 활동을 함으로써 나의 잠재력이 충분히 발

휘되고 있으며 내가 성장하고 있다는 느낌을 줄수록 그 활동에 대한 내재적 동기가 

높아진다. 자기결정감의 경우 특별한 활동에 관심을 가지고 스스로 선택해서 하는 활

동이나 아니면 다른 사람이 시켜서 하는 활동이냐에 따라 그 활동의 내적 동기 수준

이 달라진다. 즉, 자기 선택과 외적 통제 중에서 자기선택에 의한 활동은 내재적 동기

가 높지만, 누군가의 외적 통제에 의해서 하는 활동은 외적 동기가 높을 수 없다. 

Luthans(1989)는 내재적 동기의 구성요인으로 유능감과 성취감을 제시하였다. 유능감

이란 내가 하는 활동에서 나의 잠재력이 발휘되고 있으며, 역량이 있다는 인식을 의

미한다. 성취감은 내가 관심을 기울이는 활동을 성공적으로 수행하고 있다는 인식을 

의미한다. 인지적 측면에 초점을 맞추어 구성요인을 제시한 관점에서는 주로 자기 자

신이 선택했다는 인식(자기결정감)과 자신이 유능하다는 인식(유능감)을 내재적 업무동

기의 구성요인으로 제시하였으나, 만족과 흥미 등과 같이 정서적 요인을 간과했다는 

점에서 한계가 있다.
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또한, 내재적 업무동기의 구성요인을 정서적 요인을 중심으로 제시한 연구들도 존

재한다(Tierney et al., 1999; Grant, 2008) Tierney et al.(1999)는 내재적 업무동

기을 단일요인으로 제시하였는데, 새로운 아이디어를 떠올리는 것과 관련된 활동에서 

느끼는 즐거움을 중심으로 내재적 업무동기 개념을 제시하였다는 것을 고려할 때, 

Tierney et al.(1999)이 제시한 단일구인은 정서적 측면을 강조하고 있음을 확인할 

수 있다. Grant(2008)도 내재적 업무동기의 구성요인을 단일구인으로 제시하고 있는

데, ‘즐거움’과 관련된 문항을 제시하였다는 것을 고려할 때 Grant(2008) 역시 정서

적 측면을 강조했다는 것을 확인할 수 있다. 정서적 측면에 초점을 맞추어 구성요인

을 제시한 관점에서는 업무와 관련된 흥미와 즐거움에 관심을 가지고 있었으나, 구성

요인을 단일요인으로 제시함으로써 내재적 업무동기의 다차원적인 특징을 반영하지 

못했다는 한계가 있었다. 또한, 내재적 업무동기와 관련한 인지적 요인, 즉 자기 선택

성이나 유능감 등의 요소는 포함하지 못했다.

한편, 내재적 업무동기 구성요인을 정서적 요인과 인지적 요인을 모두 포함하여 

제시한 연구들도 등장하였다(Ryan, 1982; Amabile et al., 1994). Ryan(1982)는 

내재적 업무동기 구성요인을 제시한 것은 아니고, 일반적인 내재적 동기 구성요인을 

제안했는데, ‘흥미, 즐거움’, ‘유능감’, ‘노력, 중요성’, ‘가치, 유용성’ ,‘압력, 긴장’, 

‘선택가능성’, ‘관계성’의 총 7가지 하위구인을 제시하였다. 세부적으로 살펴보면 흥

미, 즐거움이란 과업 수행 시 느끼는 흥미와 즐거움의 정도를 의미하고, 유능감이란 

과업 수행 시 스스로가 유능하다고 느끼는 정도를 의미한다. 노력, 중요성이란 과업 

수행시 스스로가 필요하다고 느끼는 노력과 중요성의 정도를 의미하며, 가치, 유용성

이란 과업수행시 스스로가 가치있고 유능하다고 느끼는 정도를 의미한다. 압력, 긴장

이란 과업 수행시 느끼는 압박과 긴장의 정도를 의미하며, 선택가능성이란 업무 수행 

시 해당 과업를 자신의 의지로 선택한다고 느끼는 정도를 의미하고, 관계성이란 과업 

수행시 다른 사람과 관계를 맺고 싶어하는 정도를 의미한다. Ryan(1982)의 구성요

인은 내재적 동기를 구성하는 다차원적인 구성요인을 통합적으로 제시하였다는 의의

가 있으나, 내재적 동기를 촉진하는 요인과 내재적 동기의 구성요인이 혼재되어있다

는 한계가 존재한다.

Amabile et al.(1994)에서도 ‘특성’으로써 내재적 업무동기를 제안하며 내재적 업



- 41 -

무동기를 인지적 요소와 정서적 요소가 모두 포함된다고 간주하였다. 이들은 1차적

으로는 자기결정, 능력, 과제몰두, 호기심, 관심의 5가지 요인에 의하여 구성된다고 

제시하였다. 자기결정이란 선택과 자율성의 선호를 의미하고, 능력이란 숙달경향과 

도전의 선호를 의미하고, 과제몰두란 과제집중과 몰두를 의미한다. 호기심이란 복잡

성을 선호하는 것을 말하고, 관심이란 즐김과 재미를 말한다. Amabile et al.(1994)

은 자기결정, 능력, 호기심을 도전(인지적 요소)으로, 과제몰두와 관심을 즐거움(정서

적 요소)로 개념화하여 최종적으로 총 2가지의 구성요인을 제안하였다.

종합하면 선행연구에서는 내재적 업무동기의 구성요인을 인지적 측면을 강조한 관

점, 정서적 측면을 강조하는 관점, 그리고 인지적 측면과 정서적 측면을 포괄적으로 

고려하는 관점에서 각각 다르게 제시해왔다. 내재적 업무동기를 고려할 때, 인지적 

측면과 정서적 측면을 모두 포괄하는 것이 적합하므로, 이 연구에서는 Amabile et 

al.(1994)의 관점을 따라 내재적 업무동기를 도전과 즐거움으로 구분하였다.

3) 내재적 업무동기의 조사도구

내재적 업무동기에 대한 측정은 일반적인 내재적 동기를 측정하는 도구와 내재적 

업무동기를 측정하는 도구들로 구분된다. 일반적 내재적 동기의 대표적 도구는 

Ryan(1982)의 도구가 있으며, 근로자의 내재적 업무동기를 측정하는 도구는  

Amabile et al.(1994), Tierney et al.(1999), Grant(2008)의 도구 등이 있다.

먼저, Ryan(1982)의 실험실 상황에서 목표 활동과 관련된 참가자의 주관적 경험

을 평가하기 위한 다차원 척도로서 Intrinsic motivation inventory(IMI)를 개발하

였다. IMI는 내재적 동기부여 및 자기조절과 관련된 개인의 주관을 다면적으로 평가

하는 도구로 ‘흥미, 즐거움’, ‘유능감’, ‘노력, 중요성’, ‘가치, 유용성’ ,‘압력, 긴장’, 

‘선택가능성’, ‘관계성’의 7가지 영역 45문항으로 구성되었다. 모든 문항이 측정에 사

용된 경우는 극히 드물며 실험의 특성과 환경에 맞게 실험자가 임의로 선택하여 사

용할 수 있는 특징을 가지고 있다. 응답 양식은 7점 리커트 척도로 측정되었으며, 

‘압력, 긴장’을 제외한 모든 영역에서 점수가 높을수록 해당 영역의 내재적 업무동기

가 높은 것으로 해석할 수 있다. 이 도구는 다수의 선행연구에서 활용되고 있으며 
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다양한 조건 및 상황에서 일관성 있고 안정적으로 사용할 수 있는 도구로 볼 수 있

으나(Markland & Hardy, 1997), 내재적 동기를 촉진하는 요인과 내재적 동기를 

구성요인이 혼재되어 하위구인을 형성하고 있다는 한계가 있다. 국내 연구에서는 

Kim & Kim(2017) 연구에서 한국어로 번안하였고, 신뢰도는 .87로 나타났다. 대표

적인 문항으로 “나는 나의 업무를 할 때, 내가 정말 이 일을 즐기고 있다는 생각이 

든다”, “나는 나의 업무에 대해 흥미를 느낀다”, “나는 이 일을 해야만 하기 때문에 

할 뿐이라고 생각한다” 등이 있다.

Amabile et al.(1994)는 일선호도 검사(Work Preference Index)로 특성으로서

의 동기를 측정하는 도구를 개발하였다. WPI는 성인근로자를 대상으로 개발된 조사

도구이며 내재적 동기와 외재적 동기 모두를 측정할 수 있도록 총 30개 문항(내재적 

동기 15문항, 외재적 동기 15문항)으로 구성되었는데, 이중 내재적 동기만을 추출하

여 하나의 조사도구로서 활용할 수 있다. WPI의 내재적 동기는 내재적 동기의 인지

적 및 정서적 측면을 모두 측정할 수 있도록 개발되어, 도전(인지)과 즐거움(정서) 2

가지 구성요인이 포함되었다. Amabile et al.(1994)에서 해당 척도의 신뢰도는 .82

로 나타났으며, 도전 7문항과 즐거움 8문항으로 구성된다. 대표적인 문항으로는 “일

의 의미가 어떠하든지 내가 새로운 경험을 했다고 느낀다면 만족한다”, “나는 비교적 

단순하고 간단한 일들을 좋아한다”가 있다.

Tierney et al.(1999)은 화학분야 대기업(a large chemical corporation)의 

R&D 인력의 내재적 업무동기를 측정하는 Amabile(1985)의 연구를 기반으로 하여 

5개 문항을 개발하였다. 새로운 아이디어를 떠올리는 것과 관련된 활동에서 느끼는 

즐거움에 초점을 맞추어 개발되었으며, ‘나는 업무에 있어 새로운 방법을 도입하는 

것을 즐거워한다’, ‘나는 현재의 과정이나 제품을 개선하는 것을 즐거워한다’와 같은 

문항으로 구성되었다. 6점 리커트 척도로 구성되었으며 국내에서는 최익성, 장영철

(2014), 육현표(2011) 등이 개발된 문항의 일부 혹은 전체를 내재적 업무동기를 측

정하는데 사용하였다. Tierney et al.(1999)에서 해당 척도의 신뢰도는 .74로 나타

났다. 해당 도구는 업무 과정 중 발현되는 창의성에 연계되는 내재적 업무동기를 측

정하기에 적합하나, 측정문항이 새로운 아이디어를 떠올리는 것과 관련된 내재적 업

무 동기 중심으로 구성되어 있어 다양한 대상에게 적용하기에 적합하지 않다.
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Grant(2008)은 Ryan & Connell(1989)이 개발한 자기조절(self-regulation) 척

도를 적용하여, 유급 소방관들을 대상으로 내재적 업무동기를 측정하는 도구를 개발

하였다. 내재적 업무동기 측정에는 ‘왜 일을 하려는 동기가 있습니까?’라는 질문에 

대하여 ‘내 일을 통해 다른 사람에게 이익을 주는 것이 신경을 쓰기 때문’, ‘내 일을 

통해 다른 사람을 돕고 싶기 때문’, ‘다른 사람들에게 긍정적인 영향을 주고 싶기 떄

문’, ‘내 일을 통해 다른 사람에게 좋은 일을 하는 것이 나에게 중요하기 때문’이라

는 4가지 항목이 주어지며 리커트 7점 척도로 응답하도록 구성되었다. Grant(2008)

에서 해당 척도의 신뢰도는 .71로 나타났다. 해당 도구는 내재적 업무동기를 측정하

는 도구로 의의가 있으나, 단일요인으로 구성되어 있어 내재적 업무동기의 다양한 측

면을 적절하게 측정하지 못한다는 한계가 존재한다.

종합하면, 이 연구에서는 내재적 업무동기 조사도구를 검토하였다. 내재적 동기를 

측정하는 대표적인 도구는 Ryan(1982)가 있으나, 내재적 동기 구성요인과 내재적 

동기를 촉진하는 영향요인이 혼재되어 있다는 한계가 있었다. 그 외 척도들은 문항 

수가 적거나, 특정 대상의 내재적 업무동기를 측정하고 있어 일반화하기에 어려움이 

있다. 이에, 이 연구에서는 Amabile et al.(1994)의 조사도구를 활용하였다.

구분 연구자 대상 문항수/척도 문항구성

내재적 
동기

Ryan(1982) 일반인 45문항(7-Likert)

Ÿ 흥미, 즐거움(7문항)
Ÿ 유능감(6문항)
Ÿ 노력, 중요성(5문항)
Ÿ 가치, 유용성(7문항)
Ÿ 압력, 긴장(5문항)
Ÿ 선택가능성(7문항)
Ÿ 관계성(8문항)

내재적 
업무동기

Amabile et al.(1994) 성인 근로자 15문항(5-Likert)
Ÿ 도전(7문항)
Ÿ 즐거움(8문항)

Tierney et al.(1999) R&D 인력 5문항(6-Likert) Ÿ 내재적 업무동기 (5문항)
Grant(2008) 유급 소방관 4문항(7-Likert) Ÿ 내재적 업무동기 (2문항)

자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-8> 내재적 업무동기 조사도구 종합
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나. 가족지지

1) 가족지지의 개념

가족지지의 개념은 사회적지지로부터 파생되었기 때문에, 사회적지지의 개념을 먼

저 살펴볼 필요가 있다. 사회적지지는 광의적으로는 한 개인이 그가 가진 대인관계로

부터 얻을 수 있는 긍정적인 자원들을 의미하지만(Cohen & Hoberman, 1983), 협

의적 관점에서는 특별히 대인 간의 교류적 측면에서 얻을 수 있는 지원을 의미한다

(정지은, 2013). 협의의 관점에 기초한 정의를 구체적으로 살펴보면, Kahn & 

Antonucci(1980)은 정서적 관심, 유효한 원조, 환경에 대한 정보 및 평가를 포함하

는 대인적 관계를 사회적 지지로 정의했고 House(1981)는 애정, 긍정, 도움의 요소 

중 하나 또는 그 이상의 요소를 포함한 대인 간의 교류로 사회적 지지를 정의하였다. 

이처럼 협의적 관점에서 사회적지지에 대한 정의는 대인과의 교류 측면에서 사회적

지지가 수행하고 있는 다차원적인 기능을 반영하고 있다(정지은, 2015). 선행연구에

서 대표적으로 제시하고 있는 사회적지지의 기능은 심리적 안정감 제공, 구체적 도구

나 재원 제공, 문제해결과 관련된 정보 제공, 평가 관련된 정보 제공(House, 1981)

이 있다. 또한, 사회적지지는 객관적 사회적지지를 의미한다기보다는 주관적으로 개

인이 인식한 사회적지지를 의미하는데, 사회적지지의 성과 측면에서 객관적 사회적지

지보다 주관적 개인이 인식한 사회적지지가 더 중요하게 여겨졌다(송종용, 1988; 

Cohen & Willis, 1985; Heller & Swindle, 1983; Henderson, 1984). 객관적으

로 사회적지지를 받았다고 할지라도 개인이 인식하지 못한다면 그 기능이 제대로 발

휘되지 못하므로 가치가 없기 때문이다(정지은, 1985). 따라서 이 연구에서도 개인이 

인식한 주관적 사회적지지가 중요하다는 관점을 따르고자 한다. 

그러나 사회적지지라는 폭넓은 정의는 실제 환경과 개인의 상호작용을 의미있게 관

측하지 못하는 문제점이 있다. 개인이 사회적으로 어떠한 지지를 제공받는지, 어떤 주

체에 의해서 제공받는 지가 명확히 설정되지 않으면 사회적 지지가 개인의 적응에 어

떠한 영향을 미치는지 관해서도 심도있게 논할 수 없기 때문이다(Thoits, 1982). 이에 

따라 사회적지지의 개념을 좁혀 가족지지라는 개념을 사용할 필요성이 제기된다. 이에 
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따라 박현미(2011)는 가족지지를 개인이 환경에 적응하도록 돕는 환경적 자원으로 대

인 간의 상호작용을 통해 가족으로부터 개인에게 주어지는 정서적이며 실제적인 도움 

및 긍정적 자원을 의미한다고 정의하였다. 결국 가족지지란 사회적 지지의 한 부분으

로서 가족으로부터 얻는 지원의 사용가능성을 개인이 인지한 정도라고 할 수 있다.

사회적지지 개념의 하위 개념으로서 가족지지가 존재한다면, 가족지지의 하위개념

으로는 배우자지지(김시연, 서영석, 2010)가 존재한다. 대다수의 선행연구에서 가족

지지는 학생, 노인, 기혼 여성 근로자 등 다양한 대상에 적용되었던 반면(이미란, 

2011; 박현미, 2011; King et al., 1995), 배우자지지는 대체로 기혼여성 근로자들

이 가정에서 받는 지지를 개념화하기 위하여 사용되어 왔다. 그러나 ‘대기업 사무직 

중년 근로자’가 가장 가까운 관계로부터 얻는 지지원을 나타내기 위해서는 ‘배우자지

지’ 보다 ‘가족지지’ 개념을 활용하는 것이 적절하다. 1인 가구의 증가, 만혼 및 비혼

의 증가 등으로 인해 가족의 형태가 다양해지고 있기에 ‘배우자지지’라는 협소한 개

념을 사용하는 것이 한계가 있기 때문이다. 따라서, 대기업 사무직 중년 근로자의 가

족지지를 고찰하는 것이 중요하다고 판단하였다.

중년에게 가족지지가 중요하다는 논의는 지속되어 왔다(이경이, 2022; 남순동, 

2009). 특히, 중년이 경력과 관련된 문제상황에 봉착하였을 때, 가족지지는 매우 중

요하다고 논의되었다. 중년이 주된 일자리에서의 퇴직 혹은 실직 상황에 처하였거나, 

이에 따른 재취업이나 창업을 목표로 할 때, 이러한 경력행동을 지지하는 가족의 지

지가 무엇보다 중요한 것으로 확인되었다(오연례, 채경선, 2016; 최명화, 2015). 이

처럼 가족지지는 경력 관련 행동에 긍정적 영향을 미치는 것으로 알려졌으나, 주된 

일자리를 퇴직하기 이전의 중년 근로자의 가족지지에 대한 연구는 제한적이었다. 따

라서, 중년 근로자를 대상으로하여 경력관리행동과 가족지지와의 관계를 살펴보는 연

구가 진행될 필요가 있다.

종합하면, 이 연구에서는 가족지지를 대기업 사무직 중년 근로자에게 가장 필요한 

지지로서 규정하고 ‘개인이 환경에 적응하도록 돕는 환경적 자원으로 대인 간의 상호

작용을 통해 가족으로부터 개인에게 주어지는 정서적이며 실제적인 도움 및 긍정적 

자원’으로 정의하였다.
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2) 가족지지의 구성요인

가족지지 구성요인과 관련하여 선행연구를 고찰한 결과, 가족지지 구성요인은 사회

적지지 구성요인과 동일한 방식으로 제시되어 왔다. 따라서 가족지지의 기반이 되는 

사회적지지 개념 및 구성요인이 무엇이냐에 따라 가족지지의 구성요인은 다양하게 

제시되었으며, 동일한 구성요인일지라도 강조점에 따라 얼마나 세분화했느냐에 따라

서도 구성요인이 다르게 제시되었다. 선행연구에서 적용한 가족지지의 구성요인을 종

합하면 다음과 같다(<표 Ⅱ-9> 참조).

구분 선행연구
구성요인

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

가족 
지지

Nota et al.(2007) ●
Way & Rossmann(1996) ● ● ●

King et al.(1995) ● ●
박현미(2011) ● ● ● ●
이미란(2011) ● ●

배우자 
지지

김시연, 서영석(2010) ● ● ●

주) ①단일구인, ②재정/물질적지지, ③정서적 지지, ④도구적지지, ⑤정보적 지지, ⑥평가적지지, 
⑦존중감지지
자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-9> 가족지지 및 유사 개념 구성요인 종합

우선, 가족지지 구성요인과 관련하여 선행연구에서 가장 많이 활용하고 있는 기준

은 박현미(2011)가 제안한 가족지지 구성요인으로 파악된다. 박현미(2011)는 박지원

(1985)가 제안한 사회적지지를 기반으로 가족지지 구성요인을 제안하여, 가족지지 

구성요인을 총 4가지 정서적지지, 정보적지지, 물질적지지 및 평가적지지로 구분하였

다. 여기서 정서적지지란 가족에서 제공받을 수 있는 존경, 애정, 신뢰를 포함한다. 

정보적지지란 개인이 실제 생활에서 맞닥뜨리는 문제에 어떻게 대처할 것인가에 대

한 정보를 제공받는 것을 말한다. 물질적지지란 돈이나 물건 등 개인에게 제공되는 

것을 의미하며 평가적지지란 자신의 행위에 대해서 어떠한 평가가 내려지는지에 대

한 정보를 제공받는 지지를 말한다. 박현미(2011)의 4가지 구성요인은 가장 널리 알

려진 사회적지지의 구성요인에 기반하였다는 점에서 주목할 만하나, 주로 학생을 대
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상으로 학생의 가족지지를 개념화했다는 점에서 학생 외 다른 대상에게 적용하기에

는 한계를 보인다.

한편, Way & Rossmann(1996)은 가족지지의 구성요인을 재정적(financial)지지, 

정서적(emotional)지지, 도구적(instrumental) 지지로 구분하였다. 이는 개인이 가

족으로부터 받을 수 있는 지원을 금전적인 면(재정적지지), 관심이나 배려를 받음으

로서 생기는 안정감 등의 정서적인 면(정서적지지), 실제 문제해결을 위해 사용할 수 

있는 자원적인 면(도구적지지)으로 구분한 것으로 파악할 수 있다. 여기에서 재정적

지지는 박현미(2011)의 물질적 지지와 유사한 것으로, 도구적지지는 박현미(2011)의 

정보/평가적 지지의 상위개념으로 파악할 수 있다.

King et al.(1995)는 근로자를 위한 가족지지의 구성요인을 제시하였는데, 정서적 

지지와 도구적지지 총 2가지로 제시하였다. 정서적 지지는 가족 구성원들이 근로자

에게 격려, 이해, 주의 집중 혹은 문제해결을 위한 긍정적 지원을 위한 태도와 행동

을 의미한다. 즉, 일을 하는 가족의 직업에 대한 가족구성원의 관심, 이야기를 들어

주고, 대화를 하고 그들의 일에 관해 조언을 하는 것을 포함한 행동과 태도를 의미

한다. 도구적 지지는 매일의 집안일을 용이하게 하기 위한 행동과 태도를 의미하는

데, 가사 일을 분담하고, 일을 하는 가족의 가사 일 부담을 경감시켜줌으로써 자신의 

업무 일정 및 직업의 요구를 충족시킬 수 있도록 돕는 태도나 행동을 의미한다. 

King et al.(1995)의 가족지지 구성요인은 근로자를 위한 구성요인을 제시했다는 점

에서 주목할 만하나, 도구적 지지를 가사 부담 등과 관련하여 정의하는 것은 특히 

기혼 여성 근로자에게 적합한 구성요인으로서 기혼 남성 근로자에게는 적합하지 못

하다는 한계를 보인다.

이미란(2011)은 노인의 가족지지를 구성하는 구성요인을 제시하였는데, 

Cobb(1976)의 사회적지지를 발전시킨 강현숙(1984)가 제안한 ‘사회적지지’ 구성요

인을 기초로 제안하였다. 강현숙(1984)는 정서적, 정보적, 물질적, 평가적 지지의 4

가지 구성요인을 제안하였으나, 이미란(2011)은 정서적 지지와 도구적지지만 추출하

였다. Nota et al.(2007)은 가족지지를 하나의 단일요인으로 간주하였는데, 단일요인

으로 제시하여 가족지지의 다차원적인 특성을 반영하지 못했다는 한계가 있었다.

그러나 가족지지의 구성요인을 제시한 선행연구들을 고찰하였을 때, 이들이 개념화
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하는 가족지지의 대상이 ‘대기업 사무직 중년 근로자’인 경우는 없었다. 이들의 가족

지지는 주로 학생(박현미, 2011), 노인(이미란, 2011) 혹은 기혼 여성 근로자(King 

et al., 1995)으로서 개념과 구성요인이 ‘대기업 사무직 중년 근로자’에 적합하다고 

보기가 어려웠으므로 추가로 ‘배우자지지’의 구성요인을 함께 고찰하였다. ‘배우자지

지’의 경우 기혼자를 대상으로 개념화되었으므로 이 연구의 대상과 훨씬 더 밀접하다

고 판단하였다.

김시연, 서영석(2010)은 배우자 지지로 정보적지지, 존중감지지 및 정서적지지의 

3가지를 제시하였다. 김시연, 서영석(2010)이 고려한 배우자 지지의 구성요인은 박지

원(1985) 및 장춘미(2001), Pasch & Bradury(1998) 등의 선행연구에 근거하고 있

다. 박지원(1985)가 개발한 ‘간접적으로 지각한 사회적지지’ 구성요인과 Pasch & 

Bradury(1998)의 ‘사회적지지 상호작용 분류체계 분류에 대한 기술’에 근거하여, 장

춘미(2001)는 ‘부부의지지’의 구성요인으로 정보적지지, 정서적지지, 존중감지지 및 

부정적지지를 제시하였다. 이러한 장춘미(2001)의 부부의지지 구성요인을 기반으로, 

김시연, 서영석(2010)은 다른 요인과 상관이 현저하게 나타난 부정적 요인을 제외하

고 배우자자지의 구성요인을 3가지로 제시하였다. 이를 구체적으로 살펴보면, 정보적 

지지란 정보, 도움, 유형의 차원을 제공함으로써 문제에 잘 대처하도록 하는 행위를 

의미하고, 정서적 지지란 애정과 보살핌을 주고받는 행위를 말하며 존중감지지는 타

인의 가치, 감정 혹은 행동을 존중하고 인정하며 가치롭게 여기는 행위를 의미한다. 

다른 조사도구에서는 정서적지지 하나의 구인으로 제시한 것을 세분화하여 정서적지

지 및 존중감지지로 구분한 것으로 판단할 수 있다.

종합하면 선행연구에서는 가족지지를 관찰하기 위하여 주로 정서적지지와 도구적지

지를 구성요인으로 제시하였으나, 연구의 목적이나 관심사에 따라 세분화된 구인을 제

시하기도 하였다. 그러나 전반적으로 가족지지의 구성요인은 대기업 사무직 중년 근로

자의 가족지지를 측정하기에는 적합하다고 보기 어려웠으며, 이에 배우자지지 구성요

인을 추가로 고찰한 결과 김시연, 서영석(2010)이 정서적지지, 정보적지지, 존중감지

지 3가지 구성요인이 이 연구 대상에 적합함을 확인하였다. 이에, 가족지지의 구성요

인을 김시연, 서영석(2010)의 구분에 따라 정서적지지, 존중감지지, 정보적지지로 구

분하였다.
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3) 가족지지의 조사도구

가족지지 선행 조사도구를 살펴본 결과, 가족지지 조사도구는 대체로 사회적지지를 

측정하는 문항을 ‘가족’에 한정하여 가족지지를 측정하도록 구성한 도구가 많았다. 

Nota et al.(2007)은 Russell & Cutrona’s(1984)가 개발한 Social Provisions 

Scale(SPS)에 기반하여, 가족지지 척도를 개발하였다. SPS 척도는 사회적지지를 측

정하도록 문항이 구성되어 있었으므로, 이를 가족에 한정한 표현으로 수정함으로써 

가족지지 척도로 재구성하였다. 단일요인, 7문항으로 구성되며, 응답자들은 5점 리커

트 척도에 응답한다. Nota et al.(2007) 연구에서 나타난 내적일치도 계수는 .79였

다. 대표적인 문항으로는 “내 인생에서 중요한 결정에 대해서 이야기할 수 있는 가족

이 있다.”, “위급할 때 의지할 수 있는 가족이 있다” 등이 있다. 해당 척도는 7문항

의 적절한 문항 수로 구성되어 있고, 적절한 신뢰도를 나타내지만 단일 요인으로 구

성되어 있어 가족지지를 구성하는 다양한 측면을 반영하지 못했다는 한계가 있다.

King et al.(1995)는 근로자의 가족지지를 측정하기 위하여 Family Support for 

Worker Inventory(FSWI)를 개발하였다. 2요인 44문항으로 이루어졌으며 5점 리커

트 척도로 구성되었다. 대표적인 문항으로는 “내가 늦게까지 일해야 한다면, 나는 내 

가족 중 누군가가 집에서 가사를 부담할 것이라고 믿을 수 있다”, “내가 일에 관하여 

화가 나면 가족들이 공감해준다” 등이 있다. King et al.(1995) 연구에서 해당 척도

의 신뢰도는 .97(정서적지지)와 .93(도구적지지)로 나타났다. 해당 척도는 근로자를 

위한 가족지지를 측정하는 척도라는 점에서 의의가 있으나, 도구적지지 개념 및 측정

문항을 ‘가사 부담 경감’에 초점을 맞추어 구성함으로써 기혼 여성의 가족지지가 아

닌 기혼 남성 근로자의 가족지지를 측정하기에 적합하지 않다는 한계가 있었다.

Way & Rossmann(1996)은 청소년의 가족지지를 측정하기 위해 Perceived Family 

Support(PFS)를 개발하였다. 총 5문항으로 이루어져있으며, 응답자들은 3가지 영역의 

가족지지에 응답한다. 응답방식은 지원 없음, 약한 지원, 상당한 지원에 3점 리커트 방

식이며 점수가 높을수록 가족지지가 높음을 의미한다. Way & Rossmann(1996)의 연

구에서 PFS의 내적 일치도 계수는 .83으로 나타났다. 그러나 PFS는 문항수가 적고 구

성요인도 명확히 구분되지 않아 타당한 조사도구로서 보기에는 어려움이 있다.
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국내 연구에서는 박현미(2011)가 학생을 대상으로 개발한 ‘가족지지 척도’가 있다. 

박현미(2011)의 가족지지 척도는 박지원(1985), 윤혜정(1993), 김승미(1998)의 ‘사회

적지지 척도’를 기반으로 학생의 주 양육자가 부모가 아닐 경우를 고려하고, 부모를 

포함한 가족 영향의 개념으로 확대하기 위하여 부모를 가족으로 수정하고, 모든 문항

에 ‘나의 가족’을 추가하여 개발하였다. 총 24문항으로 이루어져 있으며 5점 리커트

로 구성되었고 내적 일치도 계수는 .89으로 나타났다. 박현미(2011) 조사도구의 대

상은 중, 고등학생이었다. 이 도구는 정서적지지, 평가적지지, 정보적지지, 물질적지

지 총 4개의 구성요인으로 구성된다. 대표적인 문항으로는 ‘나의 가족은 내가 사랑을 

받고 있다고 느끼게 해준다’(정서적지지), ‘나의 가족은 내가 한 행동이 잘 했는지, 

잘 못 했는지를 바르게 평가해 줄 것이다’(평가적지지), ‘나의 가족은 내가 중요한 선

택을 해야할 때, 잘할 수 있도록 도와줄 것이다.’(정보적지지), ‘나의 가족은 내가 꼭 

필요로 하면 돈이나 물건을 최선을 다해 마련해줄 것이다’(물질적지지) 등이 있다. 해

당 도구는 측정 문항의 개수가 충분하며, 신뢰도도 높아 검증된 조사도구로 인정받고 

있기는 하지만, 학생 대상으로 가족지지를 측정하였기에 ‘대기업 사무직 중년 근로

자’에 적합하지 않는 문항이 일부 포함되어 있다.

이미란(2011)은 노인을 대상으로 가족지지 조사도구를 개발하였다. 이 도구는 

Cobb(1976)의 사회적지지 도구를 번안한 강현숙(1984)의 도구를 수정 보완한 것이

며, 노년의 가족지지를 측정하는 도구로 널리 활용되고 있다. 2요인 8개 문항(정보적

지지, 도구적지지)로 개발되었으며, 대표적인 문항으로는 “가족은 내가 불편하지 않

도록 항상 도와준다”, “가족은 나에게 물질적으로 많은 도움을 준다” 등이 있다. 신

뢰도는 이미란(2011) 연구에서 도구적지지 .75, 정서적지지 .83으로 나타났다.

그러나 가족지지 조사도구들은 척도 개발 당시 학생, 노인, 기혼 여성 근로자 등을 

대상으로 개발되었으므로 이 연구의 대상인 ‘대기업 사무직 중년 근로자’의 가족지지

를 측정하는데는 적합하지 않다. 이에, 중년 근로자의 가족지지의 하위 개념인 ‘배우

자지지’ 척도를 추가로 확인함으로써, 이를 활용하여 이 연구 대상에 적합한 조사도

구를 구성할 수 있는지를 검토하였다. 

김시연, 서영석(2010)은 박지원(1985) 및 장춘미(2001), Pasch & Bradury(1988) 

등의 선행연구에 근거하여 배우자지지 척도를 개발하였다. 박지원(1985) 및 Pasch 
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& Bradury(1998)을 고려하여, 장춘미(2001)는 ‘부부의지지’ 척도를 개발하였으며, 

이를 기반으로 김시연, 서영석(2010)은 다른 요인과 상관이 현저하게 나타난 부정적 

요인을 제외하고 배우자자지의 척도를 개발하였다. 정서적지지, 존중감지지 및 정보

적 지지의 3요인 총 15문항으로 구성되어 있으며, 대표적인 문항으로는 “나의 배우

자는 나를 필요로 하고, 가치 있는 존재임을 느끼게 해준다.”, “나의 배우자는 나에

게 친밀감을 느끼게 해준다.” 등이 있다. 김시연, 서영석(2010) 연구에서 해당 도구

의 신뢰도는 .94로 나타났다.

종합하면, 이 연구에서는 가족지지 선행 조사도구를 검토하였으나, 연구 대상에 적

합하지 않다는 것을 확인하였고 보다 적합한 도구로 김시연, 서영석(2010)의 배우자

지지 조사도구를 확인하였다. 이에, 김시연, 서영석(2010) 조사도구를 ‘배우자’에 국

한하여 측정되지 않고 ‘가족지지’를 측정할 수 있도록 수정보완하여 활용하였다.

조사도구명 연구자 대상 문항수/척도 문항구성

가족 지지

Way & Rossmann(1996) 청소년 5문항(3 Likert) Ÿ 가족지지(5문항)

Nota et al.(2007) 고등학생 7문항(5 Likert) Ÿ 가족지지(7문항)

Kiu Leung et al.(2019)
성인 

근로자
17문항

(5 Likert)
Ÿ 도구적지지(7문항)
Ÿ 정서적지지(10문항)

박현미(2011) 학생
22문항

(5 Likert)

Ÿ 정서적지지(7문항)
Ÿ 평가적지지(6문항)
Ÿ 정보적지지(6문항)
Ÿ 물질적지지(5문항)

이미란(2011) 노인
8문항

(5 Likert)
Ÿ 정서적지지(4문항)
Ÿ 도구적지지(4문항)

배우자 
지지

김시연, 서영석(2010)
성인 

근로자
15문항

(5 Likert)

Ÿ 정서적지지(5문항)
Ÿ 존중감지지(8문항)
Ÿ 정보적지지(5문항)

자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-10> 가족지지 조사도구 종합
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다. 회복탄력성

1) 회복탄력성의 개념

회복탄력성에 대한 초기 연구의 초점은 아동의 정신병리 현상이었다. 정신병리 발

생 위험률이 높은 환경에 처한 아동들에게 나타는 긍정적 성장 현상을 연구하면서 

스트레스 원(stress source)의 부정적 영향에 대응하는 개인의 타고난 성향과 능력이 

무엇인가를 구명하는 연구가 수행되었다(Masten, 2001). Garmezy(1991)는 종단연

구를 통해서 극심한 스트레스에 대한 저항력을 보이며 잘 성장한 아동들을 보고하면

서 강인한 아동(invulnerable child)이라는 용어를 사용하였고, 스트레스에 잘 견디

는 성향(stress-resistant)이라고 표현했다. 회복탄력성과 관련하여 가장 많이 거론되

는 연구는 ‘Kauai’연구이다. 이 연구는 종단연구로써 1955년 미국 하와이 주의 카

우아이 섬의 환경을 극복하는 아동들을 관찰하면서부터 시작되었다. 미국의 소아과, 

정신과 의사, 심리학자와 사회복지사에 이르기까지 다양한 분야의 연구자들이 동참하

였으며 매우 열악한 환경에 있는 아동들을 대상으로 생물학적, 심리적 위험요인과 사

회적 부적응 간의 관계를 밝히기 위해 진행되었으며, 연구의 결과는 고위험군 1/3에 

해당하는 72명의 아동들이 열악한 조건에서도 정상적으로 성장하여 성인이 되었음이 

나타났다. 또한, 위험에 처한 개인들은 외상과 스트레스가 많이 발생함에도 불구하

고, 긍정적인 적응, 유지가 가능하였으며 좋은 회복을 보여주었다(Masten, 2001). 

이처럼 역경에도 불구하고 혹은 역경을 통해서 긍정적인 적응을 가능케 하는 인간의 

능력인 ‘회복탄력성(resilience)’개념이 등장하였다(Werner, 1993; Werner & 

Smith, 1982). 회복탄력성은 역경이나 좌절을 겪었음에도 불구하고 개인의 기능을 

다시 회복하는 능력 혹은 성공적인 적응을 뜻한다(Rutter, 1985).

회복탄력성을 의미하는 ‘resilience’는 본래 외부압력에 의해 변형된 물체가 본래

의 형태로 되돌아가는 능력 혹은 물질의 유연함을 뜻하며(홍은숙, 2006), 스트레스에 

대한 정신적 면역력(Luthar, 1991), Water & Sroufe(1983)은 내적 자원과 외적 자

원을 효과적으로 활용할 수 있는 능력이라 하였으며, 역경을 성장의 경험으로 전환하

고 전진하는 능력(Polk, 1997) 등의 의미로 사용되었다. 또한, Garmezy(1993)는 
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회복탄력성을 심리사회적 특성의 집합체로 보고, 높은 위험상태나 만성적 스트레스 

혹은 그에 따른 외상에도 불구하고 성공적 적응을 이룰 수 있는 능력으로 보았다. 

Walsh(2002)는 회복탄력성을 역경으로부터 다시 일어나 강해지고 자원을 더 풍부하

게 할 수 있는 능력으로 정의하고, 위기와 도전에 대한 반응으로 인내하고 성장해가

는 역동적 과정임을 주장했다. Reivich & Shatte(2002)는 역경을 극복하고, 긍정적

인 방향으로 이동하며, 좌절과 실패에서 원상태로 되돌아오고, 새로운 지식과 경험을 

추구하며, 삶 속에서 새로운 의미를 찾음을 언급했다. 이처럼 회복탄력성에 대한 정

의는 연구자별로 다양하며, 이를 정리하면 다음과 같다.

연구자 연도 정의

Waters & Sroufe 1983 내적 자원과 외적 자원을 효과적으로 활용할 수 있는 능력

Luthar 1991 스트레스나 역경에 대한 정신적 면역력
Garmezy 1993 고난, 역경에서 이전의 상태로 돌아올 수 있는 회복력

Polk 1997 성장의 경험으로 역경을 전환하고 자원을 더 풍부하게 할 수 있는 능력
Walsh 2002 역경으로부터 다시 일어나 강해지고 자원을 더 풍부하게 할 수 있는 능력

Revich & Shatte 2003 정신적, 신체적 건강과 관계하는 행복과 성공의 기본 요소
Connor 2006 개인이 역경에 직면했을 때 이에 적응, 성장을 가능케 하는 심리사회적 특성

<표 Ⅱ-11> 회복탄력성 개념 종합

회복탄력성이 성격적 특성인가, 역동적 변화의 과정인가에 대해 연구자들의 논란은 

여전히 계속되고 있지만 최근에는 개인 성격적 특성의 자아탄력성과 구분된 개념으

로서 심리사회적 구성체로서 회복탄력성을 정의하고 회복탄력성을 길러 문제를 사전

에 예방하고 대처하려는 방향으로 나아가려는 경향이 강조되고 있다(Brooks & 

Goldstein, 2003). 이 연구에서는 이러한 관점을 따라 회복탄력성을 “개인이 역경이

나 스트레스에 직면하였을 때 이에 적응하고 오히려 성장을 가능하게 하는 개인의 

사회 심리적 특성”으로 정의하였다.

2) 회복탄력성의 구성요인

회복탄력성 구성요인은 회복탄력성의 개념을 기초로 제시되고 있다. 회복탄력성을 

사회심리적 구성체로 보는 관점에서 제시하는 회복탄력성의 구성요인은 다차원적으

로 제시되거나(Connor & Davidson, 2003), 단일구인으로 제시되었다
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(Campbell-Sills & Stein, 2007). 

Connor & Davidson(2003)은 사회심리적 구성체인 회복탄력성의 구성요인을 5

가지로 제시하였다. 구체적으로 살펴보면, 강인성, 지속성, 낙관성, 지지력, 영성의 5

가지로 구성요인을 제안할 수 있다고 보았다. 강인성은 개인이 어려움에 직면하였을 

때 쉽게 좌절하지 않는 것을 말하고, 지속성은 부정적 감정을 인내하고, 스트레스 효

과를 완화하는 자신의 본능에 대한 신뢰를 의미한다. 지지력은 목적 달성을 통제하는 

능력과 주변으로부터 도움을 구하는 것이고, 낙관성은 변화 및 주변 사람들과의 견고

한 관계에 대한 긍정적 수용을 의미하며, 영성은 신에 대한 믿음을 의미한다. 이러한 

5가지 구성요인은 회복탄력성의 다양한 측면을 나타낸다는 점에서 의의가 있으나, 

지지력의 경우 회복탄력성의 발현을 돕는 영향요인으로 간주될 수 있다는 점, 영성의 

경우 서구사회의 맥락을 반영한 구인으로서 한국사회에서는 적절하지 않다는 점 등

에서 한계가 있다. 반면, Campbell-Sills & Stein(2007)은 회복탄력성을 단일요인

으로 제시하였다. Campbell-Sills & Stein(2007)은 Connor & Divdson(2003)이 

제안한 회복탄력성의 개념을 지지하고 동일한 연구의 맥락 안에서 연구를 수행하였

으나, 구성요인은 단일 구인으로 제시하였다. 

이해리, 조한익(2005)은 회복탄력성의 구성요인을 개인 내적 특질(지지차원, 정서

적 차원, 의지적 차원, 영성적 차원), 외적 보호 요인(가정 차원, 학교 차원, 지역사

회 차원, 또래 차원)으로 구분하여 제시하였다. 이해리, 조한익(2005)이 제시한 다차

원적인 구성요인은 회복탄력성과 관련된 다양한 요인을 제시한다는 점에서 의의가 

있으나, 일부 구인들의 경우 회복탄력성의 구성요인이 아닌 회복탄력성의 발현을 돕

는 영향요인으로 간주될 수 있다는 점에서 한계가 있다. 

회복탄력성 구성요인과 관련하여 선행연구를 종합한 결과, 회복탄력성 구성요인은 다

차원 요인구조를 갖는 것으로 제시되거나 단일요인으로 제시되었다. 단, 구성요인을 다

차원적으로 제시한 선행연구들은 일부 구인은 회복탄력성의 영향요인을 반영하는 것으

로 간주될수 있거나(Connor & Davidson, 2003; 이해리, 조한익, 2005) 한국의 맥락

에 적합하지 않은 것으로 나타나(Connor & Davidson, 2003) 이 연구에서는 

Campbell-Sills & Stein(2007)에 기반하여 회복탄력성을 단일구인으로 간주하였다. 선

행연구에서 적용한 회복탄력성의 구성요인을 종합하면 다음과 같다(<표 Ⅱ-12> 참조).
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선행연구
회복탄력성 구성요인

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨ ⑩ ⑪ ⑫

Connor & Davidson(2003) ● ● ● ● ●

Campbell-Sills & Stein(2007) ●
이해리, 조한익(2005) ● ● ● ● ● ● ● ●

주) ①단일구인, ②강인성, ③지속성, ④낙관성, ⑤지지력/지지차원, ⑥영성/영성적 차원, ⑦정
서적 차원, ⑧의지적 차원, ⑨가정차원, ⑩학교차원, ⑪지역사회 차원, ⑫또래 차원

자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-12> 회복탄력성 구성요인 종합

3) 회복탄력성의 조사도구

회복탄력성 척도는 회복탄력성의 개념에 기반하여 구성요인을 추출하고, 이를 바탕

으로 회복탄력성을 수치로 측정하는 도구이다. 그러나 국내에서 활용된 회복탄력성 

조사도구는 몇 가지 문제가 제기되고 있다. 학술적으로 탄력성을 개인의 성격적 특성

이라고 정의할 것인가, 사회심리적 구성체라고 볼 것인가 따라 개념명을 ‘자아탄력

성’ 혹은 ‘회복탄력성’으로 구분하고 있는데, 이러한 용어의 사용은 비교적 명확한 것

에 반해, 일부 회복탄력성 도구들은 자아탄력성 조사도구(Block & Kreme, 1996; 

Reivich & Shatte, 2002; Luthar et al., 2000)를 번안한 후에 ‘회복탄력성’ 개념

으로 사용하고 있어 문제가 있다. 또한, 일부 조사도구의 경우 회복탄력성에 영향을 

미치는 외적 요인을 회복탄력성의 내적 구성 요인과 구분하지 않고 혼용하여 측정하

는 오류 등을 보이고 있다(Connor & Davison, 2003). 이러한 점 을 고려하여 회

복탄력성 조사도구를 살펴보면 다음과 같다.

첫째, Connor & Davidson(2003)의 CD-RISC가 있다. CD-RISC의 구성요인은 

강인성, 지속성, 낙관성, 지지력, 영성 총 5가지로 구성된다. 총 5요인, 25문항으로 

개발되었다. 대표적 문항으로는 “나는 실패 때문에 용기를 잃지 않는다”, “나는 결과

에 상관없이 최선을 기울인다.”, “나는 내 인생을 스스로 잘 조절하고 있다.”, “인생

의 문제를 잘 처리해야 할 때, 간혹 이유 없이 직감에 따라 행동해야만 할때가 있

다.” 등이 있다. CD-RISC는 적합한 수준의 신뢰도와 타당도(Connor & Davidson, 

2003)를 갖추고 있어 탄력성 척도로서 믿을만한 신뢰도(.89)를 보여주고 있으며, 일

반 집단과 임상집단(정신과 외래환자, 범불안장애 환자, PTSD 환자) 모두를 대상으
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로 개발되었다는 점이 다른 척도들과 비교했을 때 장점으로(Ahern et al., 2006) 척

도의 높은 임상적 활용도와 다양한 표본에의 적용이 가능하다는 점에서 연구자들로

부터 많은 주목을 받아왔다(Gucciardi et al., 2011). 그러나, 하위구인 마다 최소 

3-5개의 문항이 존재해야 바람직함에도 불구하고(MacCallum et al., 1996), 하위구

인 ‘영성’은 2개의 문항만 보유하고 있고 CD-RISC 개발 당시 요인 간의 상호 상관

을 가정하지 않는 직교회전을 사용하는 등 척도 개발 결과와 과정에 대한 비판이 제

기되었다(Campbell-Sills & Stein, 2007). 

둘째, Campbell-Sills & Stein(2007)의 CD-RISC 10-item 척도가 있다. 이 척

도는 CD-RISC가 척도 개발 과정과 결과에 한계가 있음을 제시하며, 기존 CD-RISC

의 25개 문항중에서 10개 문항을 뽑아 구성된 것이다. Campbell-Sills & 

Stein(2007)에 해당 척도에 대한 요인분석이 이루어졌으며, 그 결과 단일요인의 조

사도구로 타당화가 되었다. 이 도구 역시 일반집단과 임상집단 모두를 대상으로 개발

되어 타당화가 되었으며, 공신력있는 조사도구로 평가받고 있다. 대표적 문항으로는 

“나는 변화가 생겼을 때 적응할 수 있다.”, “스트레스 극복을 통해 내가 더 강해질 

수 있다”, “비록 장애물이 있더라도 내 목표를 성취할 수 있다고 믿는다” 등이 있다. 

Campbell-Sills & Stein(2007)에서 해당 척도의 신뢰도는 .85로 나타났다.

셋째, 한국청소년 탄력성척도(이해리, 조한익, 2005)에서는 회복탄력성을 ‘개인 내

적 특성과 외적 보호요인이 상호작용하여 위험 요인을 중재하여 긍정적으로 적응해

가도록 돕는 과정적 능력’으로 정의하고 있다. 이 척도는 회복탄력성을 역동적 과정

의 측면에서 이해하고, 이를 측정하기 위해 구성요인을 개인 내적 특질(지지차원, 정

서적 차원, 의지적 차원, 영성적 차원), 외적 보호(가정 차원, 학교 차원, 지역사회 

차원, 또래 차원)으로 구성하고, 총 46개의 문항으로 개발하였다. 해당 척도는 고은

미(2010)에서 .76의 신뢰도를 나타냈으며, 대표적 문항으로는 “내가 어려운 일이 있

을 때 들어줄 수 있는 선생님이 계신 것 같다.”, “집에서 무슨 일을 결정할 때 나의 

의견은 무시되는 편이다.”, “어떤 일에 실패했을 때도 크게 실망하지 않는다” 등이 

있다. 이 도구는 개인 내적 및 외적 특성을 다차원적으로 측정하고 있다는 장점이 

있지만, 회복탄력성 자체와 회복탄력성에 영향을 미치는 선행요인을 구분되지 않고 

측정되고 있다는 면은 한계로 지적된다.
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넷째, 회복탄력성 검사(KRQ-27)(신우열 외, 2009)를 살펴보면, 이 검사에서는 회

복탄력성을 ‘곤란에 직면했을 때 이를 극복하고 환경에 적응하여 정신적으로 성장하

는 능력’이라 정의하고 있다. 엄밀히 말한다면, 해당 조사도구는 개인의 성격적 특성

인 자아탄력성을 측정하고자 개발된 것이므로 회복탄력성 조사도구라고 보기 어렵다. 

조사도구의 구성요인은 개인 내적 자원을 중심으로 통제력(원인분석력, 감정통제력, 

충동통제력), 긍정성(감사하기, 생활만족도, 낙관성), 사회성(관계성, 커뮤니케이션 능

력, 공감 능력)의 9가지이며, 각 구성요인 당 3문항씩 총 27개 문항으로 구성된다. 

대표문항은 “내가 고맙게 여기는 것을 모두 적는다면, 아주 긴 목록이 될 것이다.”, 

“나는 내 삶에 만족한다.”, “나는 재치있는 농담을 잘한다.”, “사람들의 얼굴표정을 

보면 어떤 감정인지 알 수 있다.” 등이다. 신우열 외(2009)에서 해당 도구의 신뢰도

는 .618-.846으로 나타났다. 그러나 이 도구는 회복탄력성이 아닌 자아탄력성을 측

정하고 있을 뿐 아니라, 자아탄력성에 영향을 미치는 선행요인과 자아탄력성 자체를 

구분하지 않고 측정하고 있어 적절한 조사도구라고 보기는 어렵다.

따라서 이 연구에서는 회복탄력성 조사도구로 척도 개발 과정에서 적합한 타당화를 

거쳤으며, 척도의 개념 및 구성요인이 국내 맥락에 비추어봤을 때 적절한 도구인 

Campbell-Sills & Stein(2007)의 CD-RISC-10을 한국어로 번안하여 활용하였다.

연구자 대상 문항수/척도 구성요인
Connor & 

Davidson(2003)
일반집단, 
임상집단

25문항
(5 Likert)

Ÿ 강인성, 지속성, 낙관성, 지지력, 영성

Campbell-Sills & 
Stein(2007)

일반집단, 
임상집단

10문항
(5 Likert)

Ÿ 회복탄력성

이해리, 
조한익(2005)

청소년
46문항

(5 Likert)

Ÿ 개인 내적 특질(지지차원, 정서적 차원, 의지적 차
원, 영성적 차원)

Ÿ 외적 보호(가정 차원, 학교 차원, 지역사회 차원, 
또래 차원) 

신우열 외(2009) 성인
27문항

(5 Likert)

Ÿ 통제력(원인분석력, 감정통제력, 충동통제력) 9문항
Ÿ 긍정성(감사하기, 생활만족도, 낙관성) 9문항
Ÿ 사회성(관계성, 커뮤니케이션 능력, 공감 능력) 9문항

자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-13> 회복탄력성 조사도구 종합
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라. 경력정체

1) 경력정체의 개념

가) 경력정체의 개념

경력정체 대해 많은 연구자들은 Ference et al.(1977)의 정의에 기반해 왔다. 

Ference et al.(1977)은 경력정체가 조직 내에서 미래에 추가적인 계층 상 승진의 

가능성이 현저히 낮은 상태라고 보았다. 경력정체의 초기 연구들은 조직구성원 개인

의 근속기간을 기준으로 평균적인 승진연한이 지났는데도 동일한 상태에 장기간 머

물러 있는 것을 경력정체라고 간주하였다. 그러나 이후 Chao(1990)는 기존연구들이 

근속연수에 따른 경력정체를 간주하고 있다고 비판하며, 객관적으로 정체된 것 같아

도 개인 자신이 정체되어 있지 않다고 지각한다면 그에 따른 부정적인 결과를 초래

하지 않을 것이기 때문에 개인의 경력정체 인식여부에 따라 경력정체를 파악해야 한

다고 하였다. 즉, Chao(1990)은 개인의 객관적인 근속연수보다는 스스로의 주관적

인 평가에 중점을 두어 경력정체를 개념화하였다.

이후 연구들에서는 Chao(1990)의 관점을 따라 경력정체를 객관적 경력정체가 아

닌 주관적 경력정체로 정의해야 한다는 점이 점차 받아들여졌다. 또한, 실증적인 연

구들을 통해 객관적으로 정의하는 것보다 주관적으로 정의하는 것이 직무 및 경력 

성과를 더 잘 설명한다는 결과가 제시되었다(Tremblay et al., 1995). Greenhaus 

et al.(1990)은 객관적 경력정체가 개인의 경력정체 인식과 직접적으로 관련한 지표

는 아니라고 지적하였고, Korman(1980)은 타인보다 빠른 승진 등 객관적으로 성공

한 듯이 보이더라도, 구성원 개인이 스스로 경력이 소외되었다고 느낄 수 있고, 경력

단계 상 정체에 도달했더라도 경력이 정체되었다고 느끼지 않거나 혹은 현 상태에 

만족할 수 있다고 주장하였다. Tremblay & Roger(1995)도 경력정체에 대한 심리

적인 반응이 결정되는 것은 개인의 인식이기 때문에 주관적 측정이 객관적 측정보다 

적합할 수 있다고 주장했고, 주관적인 경력정체가 객관적인 경력정체보다 직무태도에 

비교적 더 큰 영향을 미친다는 것을 확인했다.
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구분 정의
관점

객관적 
정체

주관적 
정체

Forence et 
al.(1977)

조직 내에서 상향적 승진의 가능성이 낮은 경력시점 ●

Veiga(1981)
현재 직위에서의 재직기간이 과도하게 장기화 되어서 미래에서의 
경력이동의 가능성이 의심스러운 시점

●

Chao(1990) 자신의 미래 경력에 대하여 개인이 어떻게 지각하는지에 따라 판단 ●

Milliman(1992)
현재 또는 미래에 조직 내에서 수직적 상승이 어렵다고 지각하는 
상태 혹은 직무에 대한 도전감이나 재량권의 부재로 책임감이 늘어
나지 않는 것을 인식하는 상태

● ●

<표 Ⅱ-14> 경력정체 개념 종합

경력정체의 이론적 배경은 자원을 교환하며 상호 작용한다는 것을 제안하는 사회 

교환이론이 근간이 된다. 직원과 고용주가 두 당사자로 일하는 작업환경에서 직원들은 

돈, 복리후생과 같은 자원으로 상호 교환(왕래)할 것으로 기대하며 열심히 일하게 된

다. 고용주는 직원의 기여를 소중히 여기거나 복지를 제공함으로써 직원들이 회사에 

전념하고 최선을 다할 것이라고 기대할 수 있다. 사회적 교환을 통해서 직원과 고용

주는 신뢰하게 되며, 서로 봉사하고자 하는 의무를 갖게 된다(Blau, 1964). 그러나 

한 당사자의 행위가 예상대로 보답되지 않으면 불균형이 발생하고 양 당사자가 자원

과 행동을 재조정하여 새로운 균형상태에 도달하게 된다. 이러한 사회교환이론은 경력

정체를 인식하는 개인의 태도와 행동을 설명하기 위한 대표적인 이론이다. 개인은 승

진(Eisenberger et al., 1986)과 같은 보상이 돌아올 것이라는 기대가 있으므로 직장

에서 열심히 근무하게 되지만, 경력정체를 느끼게 되면 조직이 자신에 대한 지원을 

하지 않고 있다는 부정적 메시지를 받게 되어 상호주의의 불균형이 초래된다. 이에 

따라 단기적으로는 불만 등과 같은 부정적 정서를 유발하게 되며, 장기적으로는 이직

의도나 낮은 직무 성과와 같은 결과가 발생할 것이라고 가정된다.

나) 구조적 경력정체 및 내용적 경력정체

경력정체는 구조적 경력정체와 내용적 경력정체로 구분할 수 있다(Milliman, 

1992). 구조적 경력정체는 조직 내에서 직위의 상승과 관련된 것으로, 현재 또는 미

래에 조직 내에서 수직적 상승이 어렵다고 지각하는 상태로 정의된다. 반면, 내용적 
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경력정체는 직무에 대한 도전감이나 재량권의 부재로 책임감이 늘어나지 않는 것을 

인식하는 상태를 의미한다(Milliman, 1992).

내용적 경력정체는 구조적 경력정체 개념에서 파생된 것이지만, 학술적으로 경력정체에 

대한 논의가 거듭될수록 구조적 경력정체와 내용적 경력정체를 구분할 필요가 있다는 주

장이 제기되어 왔다. 이렇듯 선행연구에서 경력정체를 구조적 정체와 내용적 정체로 구분

하는 것은 두 가지의 중요한 이유가 있다(김도형 외, 2010). 첫째, 구조적 경력정체를 느

낀다고 할지라도 내용적 경력정체를 느끼지 않을 수 있기 때문이다. 즉, 조직 내에서 더 

이상 수직적으로 이동하지 못하고, 동일한 위치에 계속해서 머물러 있다고 할지라도 직무 

수행의 다양성과 책임이 증가하는 경우에는 직무 내용적으로 경력이 정체되어 있다고 보

기 어렵고(Feldman & Weitz, 1988), 반대로 직위가 높아진다고 하더라도 동일한 직무

를 수행하게 되는 경우에는 내용적인 경력정체에 처할 가능성이 있다는 것이다.

둘째, 내용적 경력정체와 구조적 경력정체는 근로자의 직무 태도 및 경력성과에 미치

는 영향이 상이할 수 있기 때문이다. 물론 오랫동안 구조적 경력정체와 내용적 경력정

체는 모두 근로자의 직무 태도 및 경력성과에 부정적인 영향을 미친다는 점이 중점적으

로 보고되어 왔다(Allen et al., 1998; Chao, 1990). 직무만족과 구조적 경력정체는 

부적으로 관계가 있으며(Chao, 1990; Ettington, 1998; Godshalk & Fender, 2015; 

Milliman, 1992), 내용적 경력정체와도 부적으로 관계가 있다(Drucker- Godard et 

al., 2015; Lentz & Allen, 2009). 조직몰입과 구조적 경력정체도 부적인 관계가 있으

며(Milliman, 1992; Lemire et al., 1999), 내용적 경력정체와도 부적인 관계가 있다

(Godshalk & Fender, 2015; Jung & Tak, 2008). 이직의도와 구조적 경력정체는 정

적인 관계가 있고(Miliman, 1992; Lemire et al., 1999), 내용적 경력정체와도 정적

인 관계가 있다(Drucker-Godard et al., 2015; Lentz & Allen, 2009).

상기한 내용과 같이 일반적으로는 구조적 경력정체 및 내용적 경력정체의 부정적 

영향들이 알려져 있는 반면, 최근에는 내용적 경력정체가 정적인 효과를 가질 수 있

다는 점도 부각되기 시작했다(McCleese et al., 2007). Feldman & Weitz(1988)은 

자신의 기술을 향상시키고, 일과 가정의 균형을 찾고 싶거나, 미래의 업무 책임감을 

위한 에너지를 단순히 회복하고 충전하고 싶어하는 사람에게는 경력정체가 기능적일 

수 있다고 주장하였다. Levinson(1986)도 경력이 내용적으로 정체된 기간 동안 안
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정성을 확보할 수 있고 안정성을 통하여 자신의 직무에 숙달하고 가족과 개인의 삶

을 돌보며 다가올 변화를 위한 정신적인 에너지를 모을 수 있기 때문에 내용적 경력

정체가 개인의 성장이나 개발에 유익할 수 있다고 보았다. 이러한 점에 근거하여 

McCleese et al.(2007)은 내용적 경력정체가 근로자의 직무 태도 및 경력성과에 정

적인 효과를 가질 수 있다고 주장하였다. 특히, 역할 모호성 등으로 인해 자신의 직

무책임에 대하여 불확실한 근로자는 내용적 경력정체를 스트레스를 감소시켜주는 기

회로 간주할 것이라고 주장하였으며, 내용적 경력정체와 직무 태도의 부정적 관계를 

역할 모호성이 조절함을 실증적으로 확인하였다. 내용적 경력정체가 구조적 경력정체

와 상이한 방식으로 근로자의 직무 태도 및 경력성과에 영향을 미칠 수 있다는 점은, 

구조적 경력정체는 승진 시점에 집중적으로 근로자에게 영향을 미치는 반면 내용적 

경력정체는 근로자의 일상에서 하게 되는 것으로 일상적이고 반복적인 방식으로 근

로자에게 영향을 미칠 수 있기 때문이라는 점(Hurst et al., 2016)으로도 설명할 수 

있다. 내용적 경력정체는 근로자가 접하는 직무 측면에서 근로자가 직무의 부담을 덜 

느끼게끔 일상적으로 영향을 미치는 것이므로, 근로자가 이를 자신을 돌아볼 수 있는 

기회로 편안하게 받아들일 가능성이 커질 수 있다.

종합하면, 그동안 구조적 경력정체와 내용적 경력정체는 유사한 개념으로 여겨져왔

지만, 구조적 경력정체를 느낀다고 내용적 경력정체를 느끼는 것이 아니라는 점에서 

개념적으로 상이한 측면이 있으며, 근로자의 직무 태도 및 경력성과에 미치는 영향 또

한 상이할 수 있으므로 별개의 변인으로 구분해야 할 필요성이 제기된다. 따라서 이 

연구에서는 구조적 경력정체와 내용적 경력정체를 독립적인 변인으로서 간주하였다.

2) 경력정체의 구성요인

가) 구조적 경력정체의 구성요인

구조적 경력정체 구성요인과 관련하여 선행연구를 종합한 결과, 경력정체 개념을 

본격적으로 제시했던 Ferrence et al.(1977)의 선행연구를 바탕으로 구조적 경력정

체의 구성요인이 제시되어 왔다. 이를 종합하면 다음과 같다(<표 Ⅱ-15> 참조).
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선행연구
경력정체 구성요인

①
Bardwick(1986) ●
Milliman(1992) ●
Allen et al.(1998) ●
Xie et al.(2014) ●
주) ① 구조적 경력정체 단일구인
자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-15> 구조적 경력정체 구성요인 종합

우선, Bardwick(1986)는 구조적 경력정체를 ‘구성원이 조직 내 상위단계의 직위로 

올라갈 가능성이 없는 상황’로 정의하였으며 단일구인으로 제시하였다. 이후, 

Milliman(1992) 및 Allen et al.(1998)도 Bardwick(1986) 연구에 기초하여 구조적 

경력정체를 단일구인으로 제시하였다. Xie et al.(2014)도 구조적 경력정체를 단일구인

으로 제시하였다. 종합하면, 선행연구에서 구조적 경력정체는 주로 단일구인으로 제시된

다. 따라서 이 연구에서도 구조적 경력정체의 구성요인을 단일구인으로 제시하였다.

나) 내용적 경력정체의 구성요인

내용적 경력정체 구성요인과 관련하여 선행연구를 종합한 결과, 선행연구에서는 내

용적 경력정체 단일요인으로 제시하는 것으로 확인되었다. 선행연구에서 적용한 내용

적 경력정체의 구성요인을 종합하면 다음과 같다(<표 Ⅱ-16> 참조).

선행연구
경력정체 구성요인

①
Bardwick(1986) ●
Milliman(1992) ●
Allen et al.(1998) ●
Xie et al.(2014) ●
주) ① 내용적 경력정체 단일구인
자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-16> 내용적 경력정체 구성요인 종합

Bardwick(1986)는 내용적 정체를 ‘현재의 직무에서 도전감 혹은 책임감이 증가될 
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수 있는 가능성이 낮은 경우의 상황’로 제시하였으며 단일구인으로 제시하였다. 이

후, Milliman(1992) 및 Allen et al.(1998)도 Bardwick(1986) 연구에 기초하여 내

용적 경력정체를 단일구인으로 제시하였다. Xie et al.(2014)도 내용적 경력정체를 

단일구인으로 제시하였다. 종합하면, 선행연구에서 내용적 경력정체는 주로 단일구인

(Milliman, 1992)으로 제시된다. 따라서 이 연구에서도 내용적 경력정체의 구성요인

을 단일구인으로 제시하였다.

3) 경력정체의 조사도구

가) 구조적 경력정체의 조사도구

구조적 경력정체의 기존 조사도구는 대부분 경력정체의 조직 내에서의 정체감에 

주목하여 구성요인을 제시하였던 Bardwick(1988)의 연구를 바탕으로 발전하였다. 

조사도구마다 검증을 실시한 구체적인 대상 등은 다르지만 동일한 구성요인을 가지

고 있으며, 완성된 형태의 조사도구인 Milliman et al.(1988)가 대표적으로 사용되

는 것이 확인되었다(<표 Ⅱ-17> 참조).

구조적 경력정체에 대한 초기연구에서는 1-2개의 문항만 사용되었다. Chao(1990)는 

단일 구인의 2문항 조사도구를 개발하였는데, 이 도구는 경력정체 초기 연구에서 가장 

많이 활용되었다. 대표적인 문항은 “조직에서 귀하의 승진기회가 조직에서 제한적이라

고 생각하십니까?”로, 구조적 경력정체만 반영하고 있는 것이 특징적이다. 해당 도구는 

30-60세의 미국 공립학교 졸업생의 경력개발을 조사하기 위하여 개발된 것이었으며 신

뢰도는 .71로 나타났다. Tremblay & Roger(1995)도 단일구인 2문항으로 관리자의 

경력정체를 측정하는 도구를 개발하였는데, 대표적인 문항으로는 “귀하는 너무 오랫동

안 현 직위를 유지했다고 생각하십니까?”가 있으며 Tremblay & Roger(1995)에서 신

뢰도는 .61로 나타났다. 위 두 개의 도구는 구조적 경력정체의 개념에 기초하여 문항을 

적절하게 구성하였다는 장점이 있으나, 문항의 수가 적어 구조적 경력정체의 다차원적

인 측면을 포괄적으로 측정하지 못하며 신뢰도가 다소 낮다는 한계가 있었다.

Milliman(1992)은 구조적 경력정체 측정에 있어 최근까지 가장 많이 활용되고 있
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는 척도이다. Milliman(1992)은 전문직 및 관리직 대상으로 구조적 경력정체를 측정

하고자 하였다. 해당 도구는 1요인 총 6문항으로 구성되었다. 또한, 신뢰도는 박근

수, 유태용(2007)에서 .82로 나타났고, Davenport & Russell(1994)에서는 신뢰도 

.82-.86을, Milliman(1992)에서는 .87에서 .90의 신뢰도를 나타냈다. 구조적 경력

정체의 대표적인 문항으로는 ‘이 조직에서 나에게 주어지는 승진의 기회는 한계에 이

르렀다고 생각한다’, ‘이 조직에서 현재의 업무보다 높은 직위의 업무를 수행하는 것

은 어렵다고 생각한다’가 있다. 이 척도는 높은 신뢰도와 적절한 구성요인으로 인하

여 구조적 경력정체를 측정하는 대다수의 연구에 널리 활용되고 있다. 이에 이 연구

에서도 Milliman(1992)의 조사도구를 활용하고자 한다. 다만 이 연구에서는 

Milliman(1992) 척도의 구조적 경력정체 측정문항 중, 경험적 연구에 적절하지 못하

다고 판단되는 1문항을 제외하고 5문항으로 구조적 경력정체를 측정한 박근수, 유태

용(2007)을 따라서 총 5문항으로 구조적 경력정체를 측정하고자 한다.

Allen et al.(1998)은 Milliman(1992)이 개발한 조사도구의 단축척도를 개발하였

다. Milliman(1992)이 1요인 6문항의 구조적 경력정체 도구를 구성한 것에 반하여 

Allen et al.(1998)은 1요인 4문항의 단축척도를 개발하였다. Allen et al.(1998) 연

구에서 구조적 경력정체 척도의 신뢰도는 .81로 나타났다. Allen et al.(1998)은 

Milliman(1992)의 척도에서 구조적 정체 2문항을 생략하여 새로운 단축 도구를 생성

하였음에도 불구하고 별도의 타당화 과정을 거치지 않아 해당 척도를 사용하는 것에

는 한계가 존재한다. Xie et al.(2014)은 근로자의 구조적 경력정체를 측정할 수 있

는 조사도구를 개발하였으며, 구조적 정체 4문항으로 제시하였다. Xie et al.(2014) 

연구에서 해당 척도의 신뢰도는 .81-.88로 나타났다. 대표적인 문항으로는 “이 조직

에서 승진 가능성은 한계에 이르렀다” 등이 있다. 이 조사도구는 근로자를 대상으로 

개발되었다는 점에서 의의가 있으나, 상대적으로 문항이 적다는 한계가 있다.

종합하면, 구조적 경력정체 조사도구는 주로 단일 구성요인을 포함하도록 개발되었

으며, Milliman(1992)의 구조적 경력정체 도구가 선행연구에서 가장 많이 활용되고 

있었고 문항이 수도 적절하다. 이에, 이 연구에서는 Milliman(1992)의 도구를 사용

하고자 한다. 다만 연구설계 상 적절하지 않다고 생각되는 1문항을 제외하고 한국어

로 번안한 박근수, 유태용(2007)의 조사도구를 활용하였다
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연구자 대상 문항수/척도 문항구성

Chao(1990)
30-60세 미국 

공립학교 졸업생
2문항(5 Likert) Ÿ 경력정체(2문항)

Tremblay & Roger(1995) 관리자 2문항(5 Likert) Ÿ 경력정체(2문항)
Milliman(1992) 전문직 및 관리직 6문항(5 Likert) Ÿ 구조적 정체(6문항)
Allen et al.(1998) 관리자 4문항(5 Likert) Ÿ 구조적 정체(4문항)
Xie et al.(2014) 근로자 4문항(5 Likert) Ÿ 구조적 정체(4문항)
자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-17> 구조적 경력정체 조사도구 종합

나) 내용적 경력정체의 조사도구

내용적 경력정체의 기존 조사도구는 대부분 경력정체의 조직 내에서의 정체감에 

주목하여 구성요인을 제시하였던 Bardwick(1988)의 연구를 바탕으로 발전하였다. 

조사도구마다 검증을 실시한 구체적인 대상 등은 다르지만 동일한 구성요인을 가지

고 있으며, 완성된 형태의 조사도구인 Milliman et al.(1988)가 대표적으로 사용되

는 것이 확인되었다(<표 Ⅱ-18> 참조).

Milliman(1992)은 전문직 및 관리직 대상으로 경력정체를 측정하고자 하였다. 해

당 도구는 1요인 총 6문항으로, 내용적 경력정체 단일 구인으로 구성되었다. 또한, 

신뢰도는 박근수, 유태용(2007)에서 .82로 나타났고, Davenport & Russell(1994)

에서는 신뢰도 .82-.86을, Milliman(1992)에서는 .87에서 .90의 신뢰도를 나타냈다. 

내용적 정체의 대표적인 문항으로는 ‘나의 업무는 앞으로도 계속 새로움과 흥미로움

을 줄 것이다’ 등이 있다. 이 척도는 높은 신뢰도와 적절한 구성요인으로 인하여 내

용적 경력정체를 측정하는 대다수의 연구에 널리 활용되고 있어 이 연구에서도 

Milliman(1992)의 조사도구를 활용하고자 한다. 다만 이 연구에서는 

Milliman(1992) 척도의 측정문항 중, 경험적 연구에 적절하지 못하다고 판단되는 1

문항을 제외하고 5문항으로 내용적 경력정체를 측정한 박근수, 유태용(2007)을 따라

서 총 5문항으로 경력정체를 측정하고자 한다.

Allen et al.(1998)은 Milliman(1992)이 개발한 조사도구의 단축 척도를 개발하

였다. Allen et al.(1998)은 1요인 6문항의 단축척도를 개발하여 관리자를 대상으로 

측정하였다. Allen et al.(1998) 연구에서 내용적 경력정체 신뢰도는 .84로 나타났
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다. Allen et al.(1998)은 별도의 타당화 과정을 거치지 않아 해당 척도를 사용하는 

것에는 한계가 존재한다. Xie et al.(2014)은 근로자의 내용적 경력정체를 측정할 수 

있는 조사도구를 개발하였으며, 총 1가지 구인 및 6문항으로 제시하였다. Xie et 

al.(2014) 연구에서 해당 척도의 신뢰도는 .81-.88로 나타났다. 대표적인 문항으로는 

“내 현재 직무에서 새로운 것을 추가로 배울 수 있다” 등이 있다. 

종합하면, 내용적 경력정체 조사도구는 내용적 경력정체 단일요인을 포함하도록 개

발되었으며, Milliman(1992)의 도구가 선행연구에서 가장 많이 활용되고 활용되고 

있었고 문항이 수도 적절하였다. 이에, 이 연구에서는 Milliman(1992)의 조사도구를 

사용하고자 한다. 다만 연구설계 상 적절하지 않다고 생각되는 1문항을 제외하고 한

국어로 번안한 박근수, 유태용(2007)의 조사도구를 활용하였다.

연구자 대상 문항수/척도 문항구성
Milliman(1992) 전문직 및 관리직 6문항(5 Likert) Ÿ 내용적 정체(6문항)

Allen et al.(1998) 관리자 6문항(5 Likert) Ÿ 내용적 정체(6문항)
Xie et al.(2014) 근로자 6문항(5 Likert) Ÿ 내용적 정체(6문항)
자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-18> 내용적 경력정체 조사도구 종합
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마. 경력개발지원

1) 경력개발지원의 개념

경력개발이란 개인이 일과 관련된 경험을 통해 자신의 직무, 태도, 능력, 성과를 

향상시켜 나가는 과정이며, 경력개발지원은 조직이 조직구성원의 경력개발을 위해 제

공하는 프로그램이나 프로세스를 의미한다. 경력개발지원은 조직이 조직과 개인의 목

표를 모두 달성하기 위해서 제공하는 것으로, 1차적으로는 조직 구성원들의 조직 내 

경력개발이 중심이 된다.

일반적인 경력개발지원의 형태로는 구성원들의 경력개발을 위해 조직이 시행하는 

경력개발제도(Career Development Program, CDP)가 있다. 경력개발제도는 구성

원과 조직의 경력요구를 일치시키기 위해 구성원들의 장기적인 경력계획을 수립하고, 

이를 달성하기 위한 교육훈련을 실시하거나 직무순환을 실시하는 제도를 의미한다

(Sturges et al., 2002). 경력개발제도 외에 제도의 실질적 운영에 결정적인 영향을 

미치는 멘토링과 경력조언, 비공식학습기회 제공 등과 같은 비공식적 활동 또한 경력

개발지원의 범주 내에 포함될 수 있다(전현민, 이규태, 2015).

전통적인 경력개발지원이 주로 개인의 승진에 초점을 맞추고있다면, 현대의 경력시

스템은 수평적 이동이나 임시적인 단기 프로젝트 부여와 같은 직원의 다양한 이동패

턴을 지원하는 방식으로 확대되었다. 이처럼 경력개발지원이 확대됨에 따라 개인차원

에서의 자아실현과 조직차원에서의 성과향상이라는 두 가지 목표를 달성하는 것이 

비교적 용이해졌으며, 이를 위해 경력상담이나 학습, 성과 피드백 등과 같은 다양한 

활동들이 활용되고 있다(Baruch, 1999). 경력개발지원은 조직이나 조직 구성원 중 

어느 한쪽의 목표나 성과를 달성하는데 초점을 두는 것이 아니라, 조직 내 인적자원

의 합리적인 개발을 통해 조직의 효과성 향상과 조직 구성원의 자아실현 욕구를 동

시에 충족시키는데 초점을 두고 있다(서경민, 2010). 즉 조직 구성원의 능력을 조직 

내 관련 경력기회에 부합할 수 있도록 활용함으로써 개인의 자아실현 욕구 충족과 

조직의 효과성 향상을 동시에 이루고자 하는데 목적이 있다.

경력개발지원은 조직 구성원의 경력개발 과정에 대한 조직적 개입을 의미하며, 조
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직이 조직 구성원의 역량을 개선하도록 지원하는 총체적인 과정이다. 이는 경력개발

을 위한 구체적인 활동인 훈련, 업무경험, 피드백, 이동, 코칭 등을 통해 개인의 필

요와 조직의 필요를 대응시키는 것을 의미하며(박성민, 2011), 이는 Von Gilnow et 

al.(1983)가 제시했던 경력지향적 인적자원관리 시스템과 유사한 개념으로 볼 수 있

다. 최근 경영환경의 변화로 인한 인적자원관리의 중요성이 대두됨에 따라 조직에서

는 조직구성원의 경력개발지원에 많은 관심을 기울이고 있다(서경민, 2010; 

Gutteridge et al., 1983).

경력개발지원을 설명하는 대표적인 이론으로는 Hall & Foster(1977)의 심리적 성

공모형과 개인-조직욕구 연계모형(Schein, 1978)을 들 수 있다. 이 두가지 모형은 

모두 경력개발지원이 조직의 목표와 조직 구성원이 목표를 일치시키거나 연계시킴으

로써 제공되는 것이며, 더 나아가 조직 구성원의 목표 달성을 통해서 조직의 목표를 

달성사키기 위한 목적으로 이루어지고 있음을 제시하고 있다. 첫째, Hall & 

Foster(1977)의 심리적 성공모형에서는 조직의 경력관리에 상응하는 것으로 개인의 

경력관리를 제시하고 있다. 개인의 경력관리란 개인들이 자신의 경력목표를 개발하기 

위한 개인적 노력을 의미하는데, 개인의 경력목표는 조직의 목표와 일치할 수도 있고 

아닐수도 있다. 그런데 심리적 성공모형에서 제시하는 ‘공동 책임’(joint 

responsibility) 개념은, 경력의 효율성을 위해서는 조직의 적절한 경력관리 프로그

램 제공과 더불어 개인의 노력이 필요하다고 간주한다. 개인은 개인의 경력목표를 충

족시키기 위해서 조직이 제공하는 경력관리 프로그램을 적극적으로 활용하는 주체로

서, 이 과정이 조직의 목표 달성에 도움이 되도록 하는 것이 조직의 과제이다.

둘째, Schein(1978)의 개인-조직욕구 연계모형도 개인과 조직의 욕구 및 목표를 

연계하는 데 초점을 맞추고 있다. Schein(1978)은 인적자원계획과 개발을 개인 욕구

와 조직 욕구의 연계과정으로 보는데서 출발한다. 즉, 개인의 욕구가 입사로부터 퇴

직까지 경력단계에 따라 변화하므로 인적자원계획과 개발의 초점이 이러한 변화에 

맞추어져야 한다고 보는 경력개발의 관점에서의 모형이다. 개인의 경력단계별 욕구의 

변화를 고려한 인적자원 계획과 개발을 효율적으로 운영하기 위해서 우선 인적자원

목록, 직무 및 역할분석, 인사고과 등에 대한 감독자와 관리자의 타당성 있는 견해와 

평가 등의 정보제공이 필요하고, 더 나아가 인적자원계획 및 개발의 중요성에 대한 
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인식과 실행단계의 관심과 유기적 협조관계 점검 등과 같은 최고경영자의 역할이 중

요하다고 할 수 있다. 이러한 Schein의 개인-조직욕구 연계모형에 따른 경력개발관

점은 규범적이긴 하나, 장기적 관점에서 개인과 조직의 욕구를 함께 충족시킬 수 있

는 방법을 제시하고 있다는 점에서 의의가 있다(최동주 외, 2006). 

상위의 경력개발지원의 개념 및 이론을 종합하여, 이 연구에서는 경력개발지원을 

‘조직 구성원으로 하여금 일과 관련된 경험을 통해 자신의 경력 성과를 향상시켜 나

가는데 도움을 주기 위해 조직이 구성원들에게 제공하는 프로그램이나 프로세스’로 

정의하였다.

2) 경력개발지원의 구성요인

경력개발지원 구성요인과 관련하여 선행연구를 종합한 결과, 경력개발지원 구성요

인은 이를 최초로 종합하여 제시한 서경민(2010)의 선행연구를 토대로 제시되었다. 

경력개발지원 구성요인을 종합하면 다음과 같다(<표 Ⅱ-19> 참조). 

우선, 경력개발지원 구성요인으로 가장 많이 활용되고 있는 연구는 서경민(2010)

으로 확인된다. 서경민(2010)은 경력개발지원의 구성요인으로 전략적 체계성, 운영적 

체계성, 성장기회와 상사지원을 제시하였다. 전략적 체계성은 조직의 경력개발제도가 

확고한 전략을 기반으로 이루어지고 있는 정도로서, 조직에서 확고한 전략과 비전을 

통하여 경력개발제도를 추진해 나가는 수준을 의미한다(김규한, 2004; 김정은, 김민

수, 2009). 운영적 체계성은 조직에서 경력개발제도를 운영할 때, 해당 조직의 경력

개발 체계의 구축 수준에 대한 조직구성원의 만족 수준을 의미한다(김규한, 2004). 

성장기회는 전문적인 지식과 기술을 향상시킬 수 있는 기회의 정도를 의미한다

(Iverson, 1992; Venable, 2010). 이때의 성장기회는 조직 내에서 공식적으로 제공

되는 교육훈련, 경력개발제도 뿐만 아니라 개인의 지식과 기술을 향상시키는 비공식

적 지원을 포함한다(서경민, 2010). 상사지원은 상사가 부하 직원에게 가지는 관심의 

정도(Michael & Spector, 1982) 혹은 상사가 부하 직원이 가지고 있는 욕구에 대

해 가지는 관심, 신뢰, 우정 등을 의미한다(Mathieu & Zajac, 1990). 상사는 조직

구성원들이 설정한 경력목표 달성과 개인적으로 지니고 있는 요구와 성취를 위해 조
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언, 상담 및 멘토링과 같은 여러 지원 활동을 수행하게 된다. 이 과정에서 조직 구성

원은 이러한 상사의 지원을 통해 본인의 경력태도와 행동에 직, 간접적으로 영향을 

받게 된다(Greenhaus et al., 1990). 

이후, 이규태(2013)는 경력개발지원의 구성요인으로 성장기회와 상사지원 2가지만 

제시하였다. 이규태(2013)는 전략적 체계성과 운영적 체계성의 경우, 기업마다 도입

여부 및 운영방식이 상이하며, 조직구성원이 인식하기에 다소 어려운 측면이 있기 때

문에 조직의 경력개발지원의 구성요인으로 포함시키기 적절하지 않다고 간주하였다. 

성장기회 및 상사지원의 경우 조직구성원이 조직의 경력개발지원으로 인식하기에 보

다 용이하며, 실질적으로도 가장 접하기 쉬운 경력개발지원의 형태라는 점에서 구성

요인으로 적합하다고 본다(양인준, 2019). 

한편, Sturges et al.(2002)는 경력개발지원의 구성요인으로 공식적 개입(formal 

practice)와 비공식적 개입(informal practice) 2가지를 제시하였다. 공식적 개입은 

교육훈련이나 기술개발 기회를 제공받는 것을 의미하고, 비공식적 개입은 경력 조언

을 얻거나, 일터에서 적절한 사람을 소개받는 것 등을 의미한다. 공식적 개입은 조직

에서 제공하는 교육훈련, 기술개발 등을 의미한다는 점에서 ‘성장기회’ 구인과 유사

하며, 비공식적 개입은 조직 내 대인관계에서 발생하는 경력개발지원이라는 점에서 

‘상사지원’과 유사하다. 그러나 공식과 비공식을 구분하는 기준이 명확하지 않다는 

점에서 해당 구인명은 적절성이 다소 부족하기 때문에, 앞서 상술하였듯이 다수의 연

구들에서는 구인명을 ‘성장기회’와 ‘상사지원’으로 제시하는 경향이 있다.

경력개발지원 구성요인과 관련된 선행연구를 종합하면, 선행연구에서는 대체로 전

략적 체계성, 운영적 체계성, 성장기회 및 상사지원 등으로 구성요인을 제시하고 있

었으나(서경민, 2010) 최근 선행연구에서는 전략적 체계성 및 운영적 체계성의 측정

상의 어려움을 근거로 성장기회 및 상사지원 2가지만을 구성요인으로 제시하는 경향

을 보인다(이규태, 2013; 손규태, 2015). 따라서 이 연구에서는 이규태(2013)의 연

구에 따라 경력개발지원의 구성요인을 성장기회와 상사지원으로 설정하였다.
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선행연구
경력개발지원 구성요인

① ② ⑤ ④ ⑤ ⑥

서경민(2010) ● ● ● ●

이규태(2013) ● ●
Sturges et al.(2002) ● ●
주) ①전략적 체계성, ②운영적 체계성, ③성장기회, ④상사지원, ⑤공식적 개입, ⑥비공식적 개입
자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-19> 경력개발지원 구성요인 종합

3) 경력개발지원의 조사도구

경력개발지원의 기존 조사도구는 경력개발지원 개념의 종합을 시도한 서경민(2010)

을 토대로 발전하였다. 서경민(2010) 조사도구 이전 조직의 경력개발지원은 주로 ‘조

직지원인식’(Perceived Organizational Support) 관점에서 다루어졌다. 그러나 조직

지원인식은 경력개발지원, 인사고과 및 성과 평가 등을 포괄하는 개념으로서, 경력개

발지원보다 확장된 개념이다. 따라서, 서경민(2010)의 연구에서는 부분적으로 이루어

진 경력개발지원 관련 연구들을 종합하여 경력개발지원 개념, 구성요인 및 조사도구를 

제시함으로써 후속 연구들의 토대를 마련하였다. 경력개발지원의 대표적인 조사도구는 

서경민(2010), 이규태(2013), 및 sturges et al.(2002)가 있다(<표 Ⅱ-22> 참조).

서경민(2010)은 기업 내 연구직 근로자를 대상으로 경력개발지원 인식을 측정하기 

위한 목적으로 선행연구를 기반으로 조사도구를 재구성하였다. 총 4요인 18문항으로 

구성하였으며, 5점 리커트 척도로 제시되었다. 전략적 체계성과 운영적 체계성은 

Rothenbach(1982)의 연구에서 활용한 도구를 바탕으로 연구자가 한국직업능력개발

원의 ‘인적자원 기업패널 1-2차년도 조사’에서 활용했던 설문 및 조사를 수행할 집

단의 특성을 고려하여 수정, 보완한 도구를 활용하였다. 전략적 체계성의 대표적인 

문항은 “우리 회사 경영진의 리더십은 직원들의 경력개발지원 분위기 조성에 노력하

는 유형이다”, “우리 회사는 사원들의 경력개발에 대한 비전제시가 명확하다” 등이 

며, 운영적 체계성의 대표적인 문항은 “우리 회사에는 직원들의 경력개발을 위한 교

육훈련제도가 체계적으로 운영되고 있다.”, “우리 회사에는 직원들 개인의 경력계획 

설계를 위해 경력상담과 같은 제도가 운영되고 있다” 등이 있다. 성장기회는 
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Iverson(1992)의 연구에서 활용했던 5문항 중 4문항을 사용하였으며, 대표적인 문항

은 “나는 내 경력에서 필요한 전문지식과 기술을 발전시키고자 한다면 현재의 회사

에서 그 기회를 얻을 수 있다”, “내 경력 상에서 필요한 나의 전문 지식과 기술을 더

욱 발전시킬 수 있는 여건이 제공되고 있다” 등이 있다. 상사지원은 Greenhaus et 

al.(1990)의 연구에서 사용했던 6문항을 그대로 활용하였는데, 대표적인 문항으로는 

“나의 상사는 나의 경력목표 달성 여부에 관심을 갖는다”, “나의 상사는 나의 경력목

표와 열망에 대해 알아내는데 시간을 투자한다” 등이다. 손규태(2015)에서는 해당 조

사도구의 신뢰도가 .77~.94로 적절하게 나타났다. 이 조사도구는 경력개발지원을 측

정하는 가장 대표적인 도구라는 점에서 주목할 만하나, 구성요인으로 전략적 체계성 

및 운영적 체계성을 포함함으로써 조직 구성원이 인식하는 경력개발지원인식을 정확

하게 측정하지 못한다는 한계가 있었다.

이규태(2013)는 서경민(2010) 조사도구에서 성장기회와 상사지원만을 따로 분리하

여 경력개발지원 측정하였다. 해당 조사도구는 성장기회 4문항, 상사지원 5문항 등 

총 9문항으로 구성되었으며 5점 리커트 척도를 활용하였다. 이규태(2013) 연구에서 

해당 조사도구의 신뢰도는 .90-.91로 나타났다. 대표적인 문항으로는 “내가 나의 전

문지식과 기술을 발전시키고자 한다면 현재의 회사에서 기회를 얻을 수 있다”, “나에

게는 업무와 관련된 기술을 향상시킬 수 있는 교육과정에 참여할 수 있는 기회가 제

공되고 있다”(성장기회), “나의 상사는 인사면담 등을 통해 경력계획을 수립할 수 있

도록 도움을 주었다”, “나의 상사는 내가 업무성과 목표를 정하는데 많은 지도와 도

움을 주었다”(상사지원), 등이다.

한편, Sturges et al.(2002)는 경력 10년 이내 근로자가 조직으로부터 제공받은 

교육훈련 참여 및 개인 경력계획 작성여부 등의 경력관리를 측정하기 위한 목적으로 

경력개발지원 조사도구를 개발하였다. 해당 조사도구에서 경력개발지원은 공식적 개

입과 비공식적 개입으로 구분되며, 공식적 개입 6문항, 비공식적 개입 4문항의 총 

10문항으로 구성되었으며 5점 리커트 척도를 활용하였다. 대표적인 문항은 “나는 나

의 경력을 개발하는데 도움이 되는 교육훈련을 제공받았다”, “나의 상사는 나의 성과

에 대한 명확한 피드백을 제공해준다” (공식적 개입), “나의 경력개발에 도움이 될 

수 있는 멘토를 소개받았다”, “나의 상사는 나의 경력을 도울 수 있는 사람에게 나를 
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소개시켜주었다”(비공식적 개입) 등이다. Sturges et al.(2002)에서 해당 조사도구의 

신뢰도는 .77(공식적 개입), .80-.81(비공식적 개입)으로 나타났다. 해당 조사도구는 

개인 경력관리와 함께 조직의 경력개발지원(경력관리)를 드러내는 척도라는 점에서 

의의가 있으나, 공식적 개입 문항 중 비공식적 개입에 해당되는 문항이 일부 포함되

어 있는 등(“나의 상사는 나의 성과에 대한 명확한 피드백을 제공해준다”), 문항 수

준에서 적절하지 않다는 한계가 있다.

종합하면, 이 연구에서는 경력개발지원 선행 조사도구를 검토하였다. 서경민(2010)

의 척도는 경력개발지원의 대표적인 도구로 활용되고 있었으나 구성요인 중 측정상의 

어려움이 있는 구성요인을 포함한 것으로 나타났다. Sturges et al.(2002)는 구성요인

과 문항 간의 연계가 적절하지 않다는 한계가 있었다. 이에, 이 연구에서는 서경민

(2010)의 도구에서 성장기회와 상사지원 2가지 구성요인으로 별도의 조사도구를 구성

한 이규태(2013) 조사도구를 사용하였다. 다만, 연구목적에 따라 일부 문항을 수정하

여 활용하였다.

연구자 대상 문항수/척도 문항구성

서경민(2010) 연구직 근로자 18문항(5 Likert)

Ÿ 전략적 체계성(4문항)
Ÿ 운영적 체계성(4문항)
Ÿ 성장기회(4문항)
Ÿ 상사지원(6문항)

이규태(2013)
호텔 영업/영업지원부서 
관리자 및 일반 근로자

9문항(5 Likert)
Ÿ 성장기회(4문항)
Ÿ 상사지원(5문항)

Sturges et al.(2002) 경력 10년 미만 근로자 10문항(5 Likert)
Ÿ 공식적 개입(6문항)
Ÿ 비공식적 개입(4문항)

자료 : 연구자가 선행연구를 바탕으로 종합

<표 Ⅱ-20> 경력개발지원 조사도구 종합
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4. 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성, 경력정체, 경력개발지원 및 

경력관리행동의 관계

가. 인구통계학적 특성 및 경력 특성에 따른 경력관리행동의 차이

1) 인구통계학적 특성에 따른 경력관리행동의 차이

가) 성별

중년 근로자 집단 내에서 경력을 유지 및 개발해야 한다는 필요성은 여성보다 남

성이 높게 인식하는 것으로 나타난다. 박경숙(2003)은 중년 근로자의 노동시장 이탈 

과정을 고찰함으로써 남성이 여성보다 다양한 직업이동을 하며, 남성 근로자가 여성 

근로자보다 근속기간이 길다는 것을 확인했다. 남성은 여성에 비하여 더 오랫동안 노

동시장에서 경제활동을 하므로 더 적극적으로 경력을 관리할 것으로 간주할 수 있다. 

따라서, 대기업 사무직 중년 여성 근로자에 비하여 대기업 사무직 중년 남성 근로자

가 경력관리행동 수준이 더 높다는 연구가설을 설정하였다.

나) 연령

일반적으로 연령은 경력포부 및 성장동기에 영향을 미쳐 경력관리에 영향을 미친

다. 경력개발이론에 따르면 근속연수가 낮을수록 경력포부와 성장동기가 높은 것으로 

제시되지만(Super, 1980; Kanfer & Ackerman, 2000; Kooij et al., 2011), 최근 

들어 일 몰입 및 학습목표 지향성은 연령과 무관하다는 점도 제기(Wilckens et al., 

2021; Van der Heijden et al., 2008)되고 있다. 즉, 전통적인 관점에서는 연령 

증가에 따라 경력포부가 낮아지고, 경력관리행동의 수준이 낮아지지만 최근 선행연구

에서는 연령 증가에 따라 경력포부 및 경력관리행동의 수준이 낮아지지 않을 수 있

고 오히려 증가할 수 있음을 주장한다. 이에 연령에 따른 경력관리행동의 수준을 실

증하는 시도가 요청된다.
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다) 최종학력

최종 학력에 따른 경력관리행동 수준 차이가 연구되고 있다. 일반적으로 교육 수준

은 능력과 기회를 결정짓는 주요 변인으로 간주된다(권태환, 김두섭, 2002). 최종학력

이 높을수록 경력포부가 높을 뿐 아니라, 경력유지 및 관리에 필요한 지원을 쉽게 접

할 수 있어 경력관리행동 수준도 높을 것으로 간주된다. 이러한 논의를 바탕으로 이 

연구에서는 최종학력이 높을수록 경력관리행동 수준이 높을 것이라고 가정하였다.

라) 혼인상태

혼인상태는 중년 근로자의 경력 결정에서 중요하게 다뤄지고 있다. 선행연구에 따

르면 배우자를 가진 근로자가 그렇지 않은 근로자에 비해 재정적 자원에 대한 욕구가 

더 크고, 따라서 완전 은퇴보다 점진적 은퇴를 선택할 확률이 더 높다고 제시된다

(Myers, 1991; 권승, 황규선, 2004). 즉, 기혼자가 미혼자에 비하여 더 오래 노동시

장에 남아 있으며, 경력 유지 및 관리의 필요성을 더 크게 느끼고 있어 경력관리행동

의 수준도 더 높을 것으로 간주된다. 이러한 논의를 바탕으로 이 연구에서는 혼인상

태를 주요한 개인적 특성으로 설정하였으며, 기혼일수록 미혼에 비하여 경력관리행동 

수준이 높을 것이라고 가정하였다.

마) 부양가족수

부양가족수도 중년 근로자의 경력 결정에서 중요하게 다뤄지고 있다. 선행연구들은 

피부양 자녀를 가진 근로자는 재정에 대한 부담이 더 크므로 노동시장에서 완전은퇴

가 아닌 점진적 은퇴를 선택할 가능성이 더 높다(Myers, 1991; 권승, 황규선, 2004)

고 주장하였다. 즉, 부양가족수가 많을수록 재정에 대한 부담이 커지므로 경력 유지 

및 관리의 필요성도 높아지고 이에 따라 경력관리행동의 수준도 높을 것으로 간주된

다. 이러한 논의를 바탕으로 이 연구에서는 부양가족수가 많을수록 경력관리행동 수준

이 높을 것이라고 가정하였다.
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바) 미래자금 준비도

혼인상태 및 부양가족수가 경력관리행동에 영향을 미치는 궁극적인 요인으로 제시

되는 재정적 요인은 대기업 사무직 중년 근로자가 경력을 유지하고 관리하는 데 영

향을 미칠 수 있다. 재정적인 여유가 있는 경우, 여가에 대한 수요가 증가하고 근로

시간을 줄이고 싶어하므로 노동시장에서의 완전은퇴를 할 가능성이 높다(Bryant, 

1990; Hatcher, 2002). 따라서 미래자금 준비도가 높은 경우, 경력 유지 및 관리의 

필요성 보다는 완전은퇴의 필요성을 높게 인식하게 되므로 경력관리행동 수준이 상

대적으로 낮아질 수 있다. 이러한 논의를 바탕으로 이 연구에서는 미래자금 준비도가 

높을수록 경력관리행동 수준이 낮을 것이라고 가정하였다.

2) 경력특성에 따른 경력관리행동의 차이

가) 산업군

대기업의 경우 산업군에 따라 조직문화 및 근로환경이 상이하므로 조직문화와 근로

환경에 직접적인 영향을 받는 중년 근로자의 경력관리행동 역시 산업군에 따라 차이

를 보일 수 있다. 제조업의 경우 다른 산업에 비하여 현재까지도 연공서열에 따른 상

명하복식 조직문화가 강하게 자리잡고 있어(송채경화, 2021) 동료 혹은 후배가 자신

보다 먼저 승진하는 경우 퇴직하게 되는 경향이 여전히 강하다. 이에 따라 연령이 동

일하다면 제조업 근로자가 타 산업군 근로자에 비하여조직 내 승진경쟁 압박을 더 강

하게 느끼며, 조직 내부 혹은 조직 외부로의 경력이동을 위한 경력관리행동을 더 적

극적으로 할 것이라고 간주할 수 있다. 이러한 논의를 바탕으로 이 연구에서는 제조업 

근로자일수록 경력관리행동 수준이 높을 것이라고 가정하였다.

나) 직급

대기업 사무직 중년 근로자는 직급에 따라 경력관리행동 수준에 차이가 날 수 있다. 

대기업의 직급체계는 상위 직급으로 승진할 수 있는 사람은 한정되어 있는 피라미드형 
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직급체계이므로, 직급이 올라갈수록 승진경쟁은 과열되며(유니코서치, 2021) 이에 따라 

조직 내부로의 경력이동을 전제한 경력관리행동이든 조직 외부로의 경력이동을 전제한 

경력관리행동이든 그 수준이 증가할 것이라고 예측할 수 있다. 그러나 만약 임원급 이

상으로 직급이 높아지는 경우, 퇴직 후 중소기업 임원급으로 이동 혹은 고위관리직, 

전문직으로의 이동 등과 같은 퇴직 후 경력경로가 안정적으로 확보된다는 점에서(이재

화, 2010.12.10.) 근로자 자신이 경력계획, 경력탐색, 경력전략실천 및 경력평가를 수

행하는 정도는 감소할 수 있다. 이에 직급에 따른 경력관리행동의 수준을 실증하는 시

도가 요청된다.

다) 심리적 정년

심리적 정년이 낮을수록 퇴직의 시기가 상대적으로 가까워진다. 퇴직의 시기가 가

까워질수록 일을 지속하고자 하는 의지가 강해지며(이수경, 민현주, 2019), 이에 따

라 경력관리행동 수준이 높을 것으로 예측된다. 이처럼 심리적 정년에 따라 대기업 

사무직 중년 근로자의 일 지속 의지 및 경력관리 필요성 인식 수준이 다르며, 경력

관리행동 수준에서 차이가 존재하는 것으로 확인된다. 이러한 논의를 바탕으로 이 연

구에서는 심리적 정년이 낮을수록 경력관리행동 수준이 높을 것이라고 가정하였다.

라) 희망 경력목표

대기업 사무직 중년 근로자는 조직 내부 상향 이동, 조직 내부 안정 유지 및 조직 

외부로의 이동으로 구분되는 희망 경력목표에 따라 경력관리행동 수준에 차이를 보일 

수 있다. 조직 내부 상향 이동 집단의 경우 명확한 경력경로가 존재하여 적극적으로 

경력관리행동을 수행하기에 용이한 것으로 간주(Gould, 1979; 조영아, 2015)할 수 

있는 반면, 조직 내부 안정 유지 집단 혹은 퇴직 후 일자리 집단의 경우 명확한 경력

경로를 상실하였거나 혹은 새롭게 찾아야 한다는 점에서 경력관리행동 수준이 낮을 

것이라고 간주할 수 있다.
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마) 퇴직 후 일희망여부

대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동은 완전은퇴와 점진적 은퇴로 구분되는 

희망 은퇴유형, 즉 퇴직후 일희망여부에 따라 상이한 형태를 보일 것으로 예측된다. 

이는 계획된 행동이론으로 설명할 수 있는데, 계획된 행동이론에 따르면 개인이 특정 

행동을 선호할수록, 긍정적 및 바람직한 태도를 가질수록, 개인의 주관적 규범에 영

향을 미치는 중요한 사람들의 압력 및 자원이 클수록, 그리고 행동에 있어 본인의 

통제력에 대한 확신이 클수록, 특정 행동을 수행하기 위한 행동의도가 높게 나타난다

(김진연, 2017). 퇴직후 일을 희망하는 경우 그렇지 않은 경우에 비하여 일을 하는 

것을 비교적 긍정적으로 생각할 뿐 아니라, 일에 대한 의지도 높다. 따라서 퇴직 후 

일을 희망하는 경우 경력관리행동에 대한 의도가 높고, 궁극적으로는 경력관리행동 

수준 자체도 높을 것이라 가정할 수 있다.

바) 전직지원프로그램 제공여부

대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동은 자신이 속한 조직에서 전직지원서비

스를 제공하는지 여부에 따라 상이한 양상을 보일 것으로 간주된다. 이는 전직지원서

비스를 제공하는 경우, 조직 외부로의 경력이동을 전제한 경력관리행동을 수행하는 

조직 구성원들에게 실제적인 도움을 줄 수 있기 때문이다. 또한, 조직 차원에서 전직

지원서비스를 제공하는 것은 아직 퇴직을 고려하지 않는 조직구성원들에게도 조직에 

대한 심리적 안정감을 도모하고 조직신뢰와 조직몰입을 강화시킨다(문한나 외, 

2020). 퇴직문제에 대한 불안요인을 감소시킴으로써 현재 조직 내에서의 경력관리행

동도 더욱 적극적으로 추구하게 할 수 있다. 반면, 전직지원서비스를 제공하지 않는 

조직의 경우, 해당 조직에 속하는 구성원들이 퇴직 이후 경력을 체계적으로 준비하지 

못하게 되며(이수정, 2012) 퇴직문제에 대한 불안을 가중시킴으로써 현재의 경력관

리행동에도 집중하지 못하게 되는 결과를 발생시킬 수 있다. 결과적으로 전직지원서

비스 제공여부에 따라서 경력관리행동 수준에 차이가 존재할 것으로 예측할 수 있으

며 전직지원서비스 제공 조직에 속하는 근로자가 제공하지 않는 조직에 속한 근로자

에 비하여 그 수준이 높을 것으로 예측할 수 있다.
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나. 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간 직접효과

1) 내재적 업무동기, 가족지지 및 회복탄력성 간 직접효과

가) 내재적 업무동기와 회복탄력성의 관계

회복탄력성 관련 연구들은 회복탄력성의 독립변인을 개인적 특성 및 환경적 특성

으로 구분하여 제시하고 있다. 여기서 개인의 특성은 성격, 태도, 능력 및 인구통계

학적 변수 등으로 구분할 수 있는데 이 중에서도 특정 과업에 대한 동기요인이 주목

받고 있다(구영휴, 2019; 이도경, 2020). 동기와 회복탄력성에 관한 연구들은 대부분 

동기가 회복탄력성에 미치는 정적인 직접효과를 확인하였다(구영휴, 2019; 이도경, 

2020; 임성희, 2016; 구경호, 2014).

내적으로 동기부여된 구성원은 더 많은 인내심을 가지고, 인지적으로 더 유연한 경

향이 있고(McGraw & Fiala, 1982), 현재 업무와 관련된 다른 업무에도 참여하고자 

하는 의지에도 영향을 미치므로(Deci & Ryan, 1982) 역경의 상황에서 직면한 문제를 

유연하게 해석하고, 문제를 극복할 가능성이 높다. 더욱이, 특정 과업에 대한 동기는 

해당 과업을 성공적으로 수행했을 때 성과에 대한 기대감을 갖게 하는 심리적 기제로 

작용할 수 있어 어려운 상황 속에서도 인내하며 극복할 수 있는 힘에 영향을 미친다.

내재적 업무동기와 회복탄력성의 관계를 구명한 국내·외 선행연구는 미진한 수준인 것

으로 확인되므로 이 연구에서는 유사 변인 간의 관계를 분석한 선행연구를 고찰하였다. 

국내에서 제시된 선행연구들은 주로 특정 영역에 대한 동기와 회복탄력성의 관계를 중심

으로 이루어졌다. 임성희(2016)은 중등교사의 교직선택동기와 회복탄력성의 정적인 직접

효과를 확인하였으며 구경호(2014)은 학습동기를 증가시키는 요인이 동시에 학업탄력성

의 강화요인으로도 작용할 수 있음을 확인하였다. 학습동기를 증가시키는 요인들이 많을

수록, 학업상황에서 어려움이나 압박, 스트레스를 효과적으로 다룰 수 있다. 이러한 선행

연구들은 특정 영역의 과업을 수행하고자 하는 동기가 회복탄력성을 높일 수 있음을 시

사하며, 이를 통해 내재적 업무동기가 회복탄력성을 높일 수 있음을 가정할 수 있다. 

국외에서 진행되었던 관련 선행연구들은 주로 일의 의미와 회복탄력성의 관계에 대
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하여 이루어졌다. 일의 의미는 내재적 업무동기를 포괄하는 개념으로서, 일의 의미와 

회복탄력성의 관계를 통하여 내재적 업무동기와 회복탄력성의 관계를 확인하였다. 

Steger et al.(2012)는 일이 의미가 있으며 자신이 공공의 선을 위해서 일한다고 생각

하는 개인은 심리적 적응수준이 더 높았으며, Duffy et al.(2012)은 자신의 일을 의미 

있다고 느끼는 사람들은 직무 스트레스를 덜 받고, 직업을 유지하고 더 만족한다고 제

시하였다. 즉, 일의 의미가 높을수록 상황에 대한 심리적 적응수준이 높고 스트레스를 

보다 잘 관리할 수 있으며, 이에 기반하여 내재적 업무동기가 회복탄력성에 정적으로 

직접효과를 미친다고 가정할 수 있다. 관련 변인의 이론적 내용 및 선행연구를 토대로 

이 연구에서는 내재적 업무동기가 회복탄력성에 정적 영향을 미친다고 가정하였다.

나) 가족지지와 회복탄력성의 관계

회복탄력성에 대한 이론적 논의를 바탕으로 가족지지와 회복탄력성 간의 영향 관계를 

분석하면 다음과 같다. 회복탄력성 개념에 따르면, 회복탄력성은 인간의 고정 불변한 특

성이 아니라 내부적 및 외부적 요인에 의해 충분히 변화될 수 있는 특성이나 능력으로

서 회복탄력성의 발현을 돕는 보호요인들이 존재한다(Garmezy, 1985; Masten & 

Reed, 2002). 특히 성인의 회복탄력성은 주변 사람들과의 원만하고 신뢰로운 관계, 안

전하고 공동체 정신을 추구하는 이웃과의 교류 등 환경적 요인 등이 보호요인에 포함된

다(홍은숙, 2006; Steve & Marie, 2009). 가족지지는 회복탄력성의 보호요인 중 하나

로서, 회복탄력성 촉진에 기여할 수 있다.

또한, 사회자본이론은 회복탄력성의 맥락적 차원을 개념화하는데 기여한다. 사회자

본이론은 타인과의 관계망(network)을 강조하는데, 타인과의 관계망은 개인에게 필

요한 정보를 제공하고 다양한 자원에 대한 접근을 제공하는 기능을 하여 사회자본 

형성에 기여한다. 특히, 개인이나 조직의 역경 사건과 이후의 회복 과정에서의 관계

망의 중요성을 강조하는데(Martinelli et al., 2018), 타인과의 관계망을 통해서 획득

한 사회자본에 기반하여 역경을 극복할 수 있는 힘을 기를 수 있다고 간주한다. 가

족지지는 개인이 맺고 있는 여러 관계망 중에서 가장 밀접한 관계망으로서 역경을 

극복할 수 있는 힘을 기르게 할 수 있다. 
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개인의 가족지지가 회복탄력성에 직접적인 영향을 미칠 것이라는 점은 자원보존이론을 

통해서도 확인할 수 있다. 자원보존이론에 따르면, 개인들은 자원을 구축, 보호, 보존하

기 위해 노력하며 이때 자원이란 가치 있는 물체, 개인 특성, 조건 또는 에너지가 된다

(Hobfoll, 2001). 예를 들어 개인들은 가족의 지지를 얻게 될 때, 심리적 자원인 회복탄

력성을 사용하여 현재 환경에 맞게 조직, 행동 또는 적응하게 된다(Hobfoll, 2001). 따

라서 자원보존이론을 기반으로 가족지지와 회복탄력성의 관계에 대해서 살펴보면, 사회

적 자원인 가족지지는 심리적 자원인 회복탄력성을 높일 수 있다고 설명할 수 있다.

가족지지와 회복탄력성 간의 관계를 구명한 선행연구와 관련하여, 가족지지와 회복

탄력성의 직접적인 관계는 다수의 연구에서 확인되어 왔다. Akiko et al.(2010)에서

는 잘 형성된 지지체계가 회복탄력성을 향상시킨다고 하며 개인적인 지지체계로서 

가족지지 및 사회적지지의 중요성을 강조하였다. Kobasa & Pucetti(1983)은 상당

히 높은 수준의 스트레스를 경험하고 있다고 하더라도 사회적지지를 받고 있다고 지

각하는 구성원은 그렇지 못한 구성원에 비해 스트레스 관련 증상이 훨씬 적음을 밝

혔다. 이 연구는 지각된 사회적 지지가 개인의 신체 및 심리적 적응과 밀접한 관련

이 있음을 밝혔다고 볼 수 있다(이재영, 2012). 

국내에서 가족지지와 회복탄력성 간의 관계를 다룬 선행연구를 살펴보면 김샛별

(2019)이 있다. 김샛별(2019)은 학생을 대상으로 가족지지와 회복탄력성의 정적 관계를 

확인하였으며, 이를 통해 가족으로부터 지지와 격려를 받은 학생일수록 스트레스 등 어

려운 상황을 잘 극복할 수 있는 회복탄력성이 높아질 수 있음을 제시하였다. 최미숙

(2014)은 사회적 지지가 높은 청소년이 새로운 경험에 대해 능동적이며 적절히 대응 

할 수 있는 회복탄력성이 높다고 했다. Felner et al.(1982)는 가족, 친구, 교사 등 사

회적 지지를 충분히 받고 있는 청소년들은 긍정적 자아개념과 학업성취 등 긍정적 발달 

측면과 관련이 있다는 연구결과를 제시하였다.

중년을 대상으로 가족지지와 회복탄력성의 관계를 분석한 연구는 제한적이었는데, 이

를 살펴본 유일한 연구인 정경임(2020)에서는 외상경험이 있는 중년기 성인의 지각된 

배우자지지가 회복탄력성에 정적인 영향을 미치고 있음을 확인하였다. 중년기는 다양한 

변화와 위기를 경험하는 시기로(Levinson, 1978), 변화를 겪는 과정에서 심리적 안정

감을 제공해 줄 수 있는 가족의 기능은 매우 중요하다. 따라서 비록 중년 근로자의 가
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족지지와 회복탄력성의 관계에 대한 선행연구는 부족한 편이나, 중년 근로자의 가족지

지와 회복탄력성의 정적인 관계를 가정할 필요가 있다고 판단하였다.

2) 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간 직접효과

가) 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계

내재적 업무동기와 경력관리행동의 정적인 관계는 동기가 목표지향적 신념이라는 

점(이도경, 2020)으로 설명할 수 있다. 동기는 목표지향적 신념으로 동기는 목표에 

영향을 주고 목표는 행동에 영향을 줄 수 있다(이도경, 2020). 특정 과업에 대한 동

기는 그 과업을 수행하고자 하는 행동을 유발하는 심리적 상태로, 행동을 유도할 뿐 

아니라 지속적인 방향성을 제시한다(유효연, 2000).

내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계를 구명한 선행연구는 미진한 편이므로 내

재적 업무동기 및 경력관리행동의 유사변인에 대한 선행연구를 고찰함으로써 간접적

으로 살펴보았다. 장수현(2012)은 일의 의미가 진로결정자기효능감을 매개하여 구직

행동에 정적 영향을 미친다고 보고하였다. 일의 의미는 내재적 업무동기를 포함하는 

상위 개념이라는 점을 고려하면, 장수현(2012)의 연구는 내재적 업무동기와 경력관

리행동의 관계를 뒷받침한다. 이도경(2020)은 농업계 고등학생의 학습동기가 진로준

비행동에 정적으로 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 이도경(2020)의 연구에서 학

습동기는 학습을 통해 얻을 수 있는 결과에 대한 기대감을 갖게 함으로써 학습행동

을 지속하게 하였으며, 학습행동은 진로준비행동에 영향을 미쳤다. 즉, 선행연구를 

통해서 업무 혹은 학습 영역에서의 동기가 행동에 정적으로 영향을 미친다는 시사점

을 얻을 수 있으며, 이에 이 연구에서는 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동

기가 경력관리행동에 정적 영향을 미친다고 가정하였다.

나) 가족지지와 경력관리행동의 관계

가족지지와 경력관리행동 개별 변인을 설명하는 이론적 개념을 바탕으로 가족지지

와 경력관리행동 간의 영향 관계를 분석하면 다음과 같다. 우선, 가족지지 개념을 통
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해서 가족지지와 경력관리행동의 관계를 추론할 수 있다. 인간은 사회적인 관계 속에

서 자신의 행복과 욕구들을 타인과의 상호작용을 통해 충족해 나간다. 따라서 사회적 

관계는 개인이 다양한 종류의 문제에 부딪혔을 때, 직접적 또는 간접적으로 문제들을 

해결 해나가는데 영향을 끼칠 수 있다(박윤주, 2015). 그 중에서도 가족들과의 관계

는 개인이 가진 가장 밀접한 관계망으로서, 경력 문제를 대하는 개인의 태도와 행동

에 영향을 줄 것으로 간주된다. 따라서 가족들과의 관계에서 지지를 많이 받게 된다

면 적극적인 경력관리행동을 보일 수 있다. 

가족지지와 경력관리행동의 관계는 사회자본이론을 통해서도 설명할 수 있다. 사회자

본이론에서 타인과의 관계망은 개인에게 필요한 정보와 지원, 즉 사회자본을 제공하여 

역경 상황에서 개인이 회복하는 것을 돕는다고 간주된다(Martinelli et al., 2018). 가

족지지는 가족구성원과의 관계를 통해 가족으로부터 개인에게 주어지는 정서적이며 실

제적인 도움 및 긍정적 자원을 의미하므로, 가족지지 수준이 높은 개인은 어려움 속에

서도 비교적 쉽게 적응적 행동을 보일 것으로 기대된다(Lee & Wang, 2017). 가족지

지가 경력관리행동에 미치는 직접적 영향은 사회인지경력이론 자기관리모형을 통해서도 

확인할 수 있다. 사회인지경력이론 자기관리모형에서도 적응적 경력행동에 영향을 미치

는 요인으로서 환경적 요인을 강조하는데, 김봉환(2010)에 따르면, 환경적 요인 중에서

도 가족의 지지나 사회적 지지와 같은 근접 맥락 요인은 경력개발이 이루어지는 시점에 

개인의 인지와 행동에 직접적으로 영향을 미친다. 따라서 개인의 적응적 경력행동인 경

력관리행동에 영향을 미치는 과정에서 가족지지는 핵심적인 역할을 수행할 수 있다.

가족지지와 경력관리행동 간의 관계를 선행연구는 미진한 편이나, 경력관리행동 및 

가족지지의 유사변인에 대한 선행연구를 통해서 이를 간접적으로 살펴볼 수 있다. 박

윤주(2015) 연구에서 취업준비행동은 사회적지지와 유의미한 정적 상관관계가 있으며 

취업준비행동에 사회적지지가 정적인 영향을 미치고 있음을 확인하였다. 중년을 대상

으로 한 관련 선행연구는 주로 중년 구직자를 대상으로 이루어졌다. 김나래(2015)는 

중년 구직자의 사회적 지지가 취업준비행동에 정적인 영향을 미치고 있음을 확인하였

다. 김경희(2018)는 중년 구직자의 사회적 지지와 구직준비행동이 정적 상관이 있음

을 확인하였으며 사회적 지지를 많이 받는다고 지각하는 중년 구직자일수록 구직준비

행동의 빈도가 높아진다고 제시하였다. 선행연구에서는 생애주된일자리에서 근무하고 
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있는 중년 근로자를 주목하기보다는 생애주된일자리에서 퇴직하여 실직 상태 또는 구

직상태에 처한 사람들을 대상으로 이들의 사회적지지와 경력관리행동의 관계를 주목

하였다. 그러나 중년 근로자는 불확실한 경력환경에 놓여져 있으므로 이들에게도 사회

적지지 및 가족지지가 중요하다고 할 수 있다 따라서 이 연구에서는 대기업 사무직 

중년 근로자의 가족지지가 경력관리행동에 정적인 영향을 미칠 것을 가정하였다.

다) 회복탄력성과 경력관리행동의 관계

회복탄력성에 대한 선행연구를 토대로 회복탄력성과 경력관리행동 간의 영향 관계를 

분석하면 다음과 같다. 선행연구에 따르면, 회복탄력성이 높은 사람은 과제 해결을 위

해 충동을 잘 통제하려는 행동을 보인다(허지연, 2004). 또한, 회복탄력성이 높을수록 

진로선택과 성공에 있어 강한 믿음과 확신을 갖게 되어, 경력을 관리하는 과정에서 적

극적으로 행동을 취할 수 있다(허숙영, 2013). 김미경(2014)은 탄력성이 높은 개인은 

불확실하고 좌절되는 상황속에서도 자신의 목표 달성과 직업 적응 및 성공을 추구하는 

특성을 가지고 있다고 주장하였다.

회복탄력성과 경력관리행동 간의 관계를 선행연구는 부족한 편이나, 유사변인인 진

로준비행동 및 구직행동 관련 선행연구를 통해서 간접적으로 추론할 수 있다. 임재희

(2013)는 미취업 청년의 회복탄력성은 구직행동에 미치는 영향을 미칠 수 있음을 확

인하였다. 이는 스트레스 상황에서도 적응적으로 구직행동을 해나가고 성공적인 취업

을 위해서는 회복탄력성의 향상이 도움이 된다는 것을 의미한다고 하였다. 변유나

(2014)는 미취업 대졸자의 회복탄력성은 구직행동에 정적으로 영향을 미칠 수 있음

을 보고하였다. 김지연, 이기학(2014)은 대학생의 회복탄력성이 진로준비행동에 유의

미한 정적 영향을 미치고 있음을 확인하였고, 이를 통해 회복탄력성이 대학생들의 진

로 및 취업 스트레스 상황에 효율적으로 대처할 수 있는 능력임을 주장하였다. 또한, 

무용학과 학생의 회복탄력성은 진로준비행동에 정적인 영향을 미쳤고(양혜주 외, 

2013), 미용전공 대학생의 회복탄력성은 진로준비행동과 양의 상관관계가 있는 것으

로 나타났다(신영식, 권오혁, 2018). 비록 선행연구에서는 중년 근로자의 회복탄력성

에 주목하기보다는 미취업 청년들 혹은 진로결정 과업에 직면한 대학생의 회복탄력
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성에 주목하는 경향이 있었지만, 중년 근로자 역시 불확실한 경력환경에 놓여져 있어 

누구보다도 이를 극복할 수 있는 힘인 회복탄력성이 요청되며 따라서 회복탄력성이 

경력관리행동에 영향을 미칠것이라고 가정할 수 있다. 이론과 선행연구를 종합하여 이 

연구에서는 대기업 사무직 중년 근로자의 회복탄력성이 경력관리행동에 정적으로 영향을 

미친다고 가정하였다.

다. 회복탄력성의 매개효과

1) 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과

내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동 각 변인을 설명하는 이론적 개념을 

바탕으로 내재적 업무동기 및 경력관리행동에서 회복탄력성의 매개효과를 설명하면 

다음과 같다. 우선 자원보존이론에 따르면, 내재적 업무동기는 심리적 자원으로서 또 

다른 자원인 회복탄력성을 확보하게 하고(Hobfoll, 2001), 이를 통해 경력관리행동

의 수준을 높일 수 있다. 내적으로 동기부여된 구성원은 더 많은 인내심을 가지고, 인

지적으로 더 유연한 경향이 있고(McGraw & Fiala, 1982), 다른 업무에도 참여하고

자 하는 후속적인 의지와도 연관성을 갖고 있다(Deci & Ryan, 1982). 따라서 역경의 

상황을 맞이하였을 때 문제를 유연하게 해석하고, 상황을 극복해내려고 할 가능성이 

높고 이를 통해 회복탄력성이 높아질 수 있다. 회복탄력성이라는 심리적 자원을 확보

한 후에는 이에 기반하여 적응적 경력행동을 적극적으로 추구할 것으로 기대할 수 

있다. 따라서 자원보존이론 관점에 기반하여 내재적 업무동기가 회복탄력성을 매개하

여 경력관리행동에 정적인 영향을 미친다는 것을 설명할 수 있다.

내재적 업무동기와 경력관리행동 간의 관계에서 회복탄력성의 매개효과를 구명한 

국내·외 선행연구는 미진한 수준이므로 이 연구에서는 내재적 업무동기, 회복탄력성 

및 경력관리행동의 속성을 반영하고 있는 유사 변인에 대한 선행연구를 고찰하였다. 

이도경(2020)에서는 학습동기가 진로탄력성을 매개하여 진로준비행동에 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 구영휴(2019)는 보육교사의 교직선택동기와 직무태도와의 관계

에서 회복탄력성의 매개효과를 검증하였는데, 연구 결과 교직선택동기는 회복탄력성
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을 매개하여 직무태도에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 종합하면, 이 연구에

서는 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계에서 회

복탄력성이 유의한 매개효과를 가질 것을 가정하였다.

2) 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과

가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 각 변인을 설명하는 이론적 개념을 바탕으

로 가족지지 및 경력관리행동에서 회복탄력성의 매개효과를 설명하면 다음과 같다. 

사회자본이론에서는 개인이나 조직의 역경 사건과 이후의 회복 과정에서의 관계망의 

중요성을 강조하는데(Martinelli et al., 2018), 타인과의 관계망을 통해서 획득한 사

회자본이 역경을 극복할 수 있는 힘을 기르는데 도움이 된다고 간주한다. 선행연구에

서는 근로자가 보유한 가족지지 등과 같은 사회적 자본을 근로자의 경력성장에 주요

한 영향을 미치는 맥락적 자원으로 간주하였다(Lee & Wang, 2017). 따라서 사회자

본이론에 기반하여 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 정적 영향을 

미칠 것이라고 간주할 수 있다.

자원보존이론 관점에서 사회적 자원인 가족지지는 심리적 자원인 회복탄력성을 확

보하게 하고(Hobfoll, 2001), 이를 통해 경력관리행동의 수준을 높일 수 있다. 사회

자본이론 관점에서 다른 사람들과의 관계망을 형성하는 것은 개인에게 필요한 정보

를 제공하고 다양한 자원에 대한 접근이 가능하게 하여, 개인이 당면하고 있는 역경

을 회복하는 것을 돕는다(Martinelli et al., 2018). 심리적 자원을 확보한 후에는 

이에 기반하여 적응적 경력행동을 적극적으로 추구할 수 있을 것으로 기대할 수 있

다. 따라서 자원보존이론 관점에 기반하여 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력관

리행동에 정적인 영향을 미친다는 것을 설명할 수 있다.

가족지지와 경력관리행동 간의 관계에서 회복탄력성의 매개효과를 구명한 국내·외 

선행연구는 미진한 수준인 것으로 확인되므로 이 연구에서는 가족지지, 회복탄력성 

및 경력관리행동의 속성을 반영하고 있는 유사 변인 간의 관계를 고찰하였다. 도차영

(2018)은 중년 구직자의 사회적지지가 회복탄력성을 매개하여 취업준비행동에 정적 

영향을 미칠 수 있음을 확인하였으며, 이에 근거하여 중년 구직자에게는 사회적지지, 
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회복탄력성 및 취업준비행동이 개별적인 요소가 아니라 유기적으로 통합된 관계임을 

인식해야 한다고 주장하였다. 오승국(2016)은 중년 남성 실직자의 사회적 지지가 진

로준비행동과는 직접적인 상관은 나타나지 않았으나, 회복탄력성 변인이 투입되었을 

경우 사회적 지지와 진로준비행동 간의 유의미한 정적 상관이 나타난다고 제시하였

다. 이도경(2020)은 농업계 고등학생의 사회적지지, 학습동기, 진로탄력성 및 진로준

비행동 간의 구조적 관계를 검증하였는데 진로탄력성은 사회적지지와 진로준비행동

간의 관계를 완전매개하는 것으로 나타났다. 종합하면, 이 연구에서는 대기업 사무직 

중년 근로자의 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성이 유의한 매개효과

를 가질 것을 가정하였다.

라. 경력정체의 조절된 매개효과

1) 구조적 경력정체의 조절된 매개효과

가) 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 

경력정체의 조절된 매개효과

자원보존이론을 토대로 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구

조적 경력정체의 조절된 매개효과를 설명하면 다음과 같다. 자원보존이론(Hobfoll, 

1989)은 개인을 둘러싼 상황이 자원의 획득 또는 보유를 방해할 때 개인이 위협을 경

험한다고 가정한다. 여기서 자원이란 목표를 달성하고 웰빙을 유지하는 개인의 능력을 

의미한다. 조직 내에서 수직적 상승의 제한과 같은 상황을 경험할 때 근로자는 현재 가

지고 있는 제한된 자원을 보존할 수 없으므로 스트레스가 발생하고, 자원이 고갈된 근

로자는 긍정적인 직무 태도 및 성과를 내기 어렵게 된다. 선행연구에 따르면 구조적 경

력정체는 낮은 직무만족(Chao, 1990; Chay et al., 1995; Ettington, 1998; Lentz 

& Allen, 2009), 낮은 조직헌신(Milliman, 1992; Chay et al., 1995; Lemire et 

al., 1999) 및 낮은 직무성과(Gerpott & Domsch, 1987); Chay et al., 1995)와 관

련되어 있다. 회복탄력성 역시 긍정적인 직무태도 및 성과와 관련되어 있다는 점에 근

거하면, 구조적 경력정체를 높게 느끼는 경우 회복탄력성 발현에 제약이 생긴다고 가정
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할 수 있다. 따라서 구조적 경력정체 수준이 높은 경우, 내재적 업무동기가 회복탄력성

을 매개하여 경력관리행동에 미치는 매개효과는 감소할 수 있다.

사회교환이론에 근거해서도 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에

서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과를 설명할 수 있다. 사회교환이론에서는 근로자

와 조직 간의 교환이 이루어진다고 보는데, 근로자들에게 적절한 보상이 돌아오지 않

는 경우 근로자들은 조직과의 교환관계가 깨졌다고 판단하며, 이 경우 근로자의 조직

몰입 및 직무 몰입은 감소한다(Yang et al., 2019). 구조적 경력정체를 경험하는 근

로자들은 조직 내에서 수직적으로 이동할 수 있을 것이라는 기대가 충족되지 않음에 

따라 정서적 고갈(Kao et al., 2022)을 경험하고 이에 따라 회복탄력성의 발현에 제

약이 생길 수 있다. 

내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 경력정체의 조절

된 매개효과를 구명하기 위해 수행된 선행연구는 제한적이므로 이 연구에서는 유사 

변인인 불안과 관련된 선행연구를 고찰하였다. 임규혁, 임웅(2007)은 진로불안이 진로

준비행동에 부적인 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 이는 불안의 인지적 측면인 걱

정이 효과적인 인지과정을 방해하며, 문제해결와 인지적 통제의 붕괴 또는 혼란을 야

기하기 때문이었다. 또한, 이현주(2009) 및 Macher et al.(2015)에서는 불안이 인지

적 과정에 미치는 부정적인 영향 때문에 오히려 문제에 적절히 대처하지 못하게 됨을 

지적하였고, 이에 따라 경력관리행동에 부적인 영향을 줄 수 있다고 주장하였다. 이에 

근거하면, 스트레스라는 측면에서 불안과 유사개념으로 간주할 수 있는 구조적 경력정

체 역시 경력관리행동의 발현에 부적인 영향을 줄 것으로 간주할 수 있다. 

따라서 이 연구에서는 이론 및 선행연구를 바탕으로 내재적 업무동기, 회복탄력성 

및 경력관리행동의 관계에서 구조적 경력정체가 부적으로 조절된 매개효과를 가질 것

으로 가정하였다.

나) 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 경력정체

의 조절된 매개효과

자원보존이론을 토대로 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 경
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력정체의 조절된 매개효과를 설명하면 다음과 같다. 자원보존이론(Hobfoll, 1989) 관점

에서는 개인을 둘러싼 상황이 자원의 획득 또는 보유를 방해할 때 개인이 위협을 경험한

다고 가정한다. 여기서 자원이란 목표를 달성하고 웰빙을 유지하는 개인의 능력을 의미

한다. 조직 내에서 수직적 상승의 제한과 같은 상황을 경험할 때 근로자는 현재 가지고 

있는 제한된 자원을 보존할 수 없으므로 스트레스가 발생하고, 자원이 고갈된 근로자는 

긍정적인 직무 태도 및 성과를 내기 어렵게 된다. 선행연구에 따르면 실제로 구조적 경

력정체는 낮은 직무만족(Chao, 1990; Chay et al., 1995; Ettington, 1998; Lentz & 

Allen, 2009), 낮은 조직헌신(Milliman, 1992; Chay et al., 1995; Lemire et al., 

1999) 및 낮은 직무성과(Gerpott & Domsch, 1987); Chay et al., 1995)와 관련되어 

있다. 회복탄력성 역시 긍정적인 직무태도 및 성과와 관련되어 있다는 점에 근거하면, 

구조적 경력정체를 높게 느끼는 경우 회복탄력성 발현에 제약이 생긴다고 가정할 수 있

다. 따라서 구조적 경력정체 수준이 높은 경우, 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력

관리행동에 미치는 매개효과는 감소할 수 있다.

사회교환이론에 따라서도 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 

경력정체의 조절된 매개효과를 설명할 수 있다. 사회교환이론에서는 근로자와 조직 간의 

교환이 이루어진다고 보는데, 근로자들에게 적절한 보상이 돌아오지 않는 경우 근로자들

은 조직과의 교환관계가 깨졌다고 판단하며 근로자의 조직몰입 및 직무 몰입은 감소한다

(Yang et al., 2019). 구조적 경력정체를 경험하는 근로자들은 조직 내에서 수직적으로 

이동할 수 있을 것이라는 기대가 충족되지 않음에 따라 정서적 고갈(Kao et al., 2022)

을 경험하고 이에 따라 회복탄력성의 발현에 제약이 생길 수 있다. 

가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 경력정체의 조절된 매개

효과를 구명하기 위해 수행된 선행연구는 제한적이므로 이 연구에서는 유사 변인인 

불안과 관련된 선행연구를 고찰하였다. 임규혁, 임웅(2007)은 진로불안이 진로준비행

동에 부적인 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 이는 불안의 인지적 측면인 걱정이  

효과적인 인지과정을 방해하고 문제해결와 인지적 통제의 붕괴 또는 혼란을 야기할 

수 있기 떄문이었다. 또한, 이현주(2009) 및 Macher et al.(2015)에서는 불안이 인

지적 과정에 미치는 부정적인 영향 때문에 오히려 문제에 적절히 대처하지 못하게 

됨에 따라 경력관리행동에 부적인 영향을 줄 수 있다고 주장하였다. 스트레스라는 측
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면에서 불안과 유사한 개념으로 간주할 수 있는 구조적 경력정체 역시 경력관리행동

의 발현에 부적인 영향을 줄 것으로 간주할 수 있다. 

따라서 이 연구에서는 이론 및 선행연구를 바탕으로 가족지지, 회복탄력성 및 경

력관리행동의 관계에서 구조적 경력정체가 부적으로 조절된 매개효과를 가질 것으로 

가정하였다.

2) 내용적 경력정체의 조절된 매개효과

가) 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 내용적 

경력정체의 조절된 매개효과

자원보존이론 관점(Hobfoll, 1989)에서 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행

동에 미치는 영향에서 내용적 경력정체의 조절된 매개효과를 이해하면, 내용적 경력정

체는 구조적 경력정체와 유사하게 스트레스 요인으로 작용하므로 부적으로 조절된 매개

효과를 지닐 것으로 간주할 수 있다. 내용적 경력정체는 직무에 대한 도전감이나 책임

감이 늘어나지 않는 것을 인식하는 것이므로 스트레스 요인이며, 자존감의 저하, 개인 

성장 저해 등의 부정적 결과와 연관되어 있다(Hofstetter & Cohen, 2014; Jiang et 

al., 2018). 근로자는 자신의 직무 역할이나 책임에 대한 명확성 부족과 같은 스트레스 

상황에서 자신의 자원을 보존할 수 없으므로 높은 피로감과 스트레스를 경험할 수 있

다. 선행연구에서는 내용적 경력정체가 직무 만족의 감소, 우울증의 증가와 같은 여러 

부정적인 결과와 관련되어 있음이 제기되었다(Mccleese et al., 2007).

그러나 최근 연구에서는 내용적 경력정체가 부적인 영향 뿐 아니라 정적인 영향도 

미칠 수 있다는 점이 제기되고 있다(McCleese et al., 2007). 내용적 경력정체가 정

적인 영향도 미칠 수 있다는 점은 구조적 경력정체와는 대조적이다. 선행연구에 따르

면 내용적 경력정체의 경우, 근로자들이 내용적 경력정체는 높게 인식해도 부정적인 

반응을 덜 보이는 상황들이 존재한다고 보고된다(Feldman & Weitz, 1988; 

Levinson, 1986). Feldman & Weitz(1988)은 기술을 향상시키거나 일과 가정 생활 

사이에 균형을 찾아야 하는 경우, 미래의 직무 및 경력을 위해 회복하고 에너지를 얻



- 91 -

을 필요한 경우 내용적 경력정체는 기능적일 수 있다고 주장하였다. Levinson(1986)

도 경력이 정체된 기간 동안 안정성을 확보할 수 있고 안정성을 통하여 자신의 직무에 

숙달하고 가족과 개인의 삶을 돌보며 다가올 변화를 위한 정신적인 에너지를 모을 수 

있기 때문에 경력 정체를 통해서 개인의 성장이나 개발에 유익할 수 있다고 주장했다.

McCleese et al.(2007)는 내용적 경력정체와 직무만족의 관계에서 업무 모호성의 정

적 조절효과를 확인하였는데, 여기서는 자신의 직무에 대한 확신이 서지 않는 근로자의 

경우 내용적 경력정체를 현재 위치에서 존재하는 스트레스의 양을 줄일 수 있는 기회로 

인식할 수 있다고 제안하였다. 조직에서 자신에게 기대하는 것이 무엇인지 확신이 서지 

않는 경우, 추가적인 도전이나 책임을 지는 것을 피하고 싶을 수 있다. 따라서 이들에게

는 내용적 경력정체가 직무태도에 부정적인 영향을 비교적 적게 미칠 수 있다. 비록 

McCleese et al.(2007)의 연구에서는 업무 모호성의 정적 조절효과를 제시하고 있으므

로 이 연구의 관심사인 내용적 경력정체의 정적인 조절된 매개효과에 대한 직접적인 근

거로서는 한계가 있다. 또한, McCleese et al.(2007)은 수동적인 근로자의 부정적 직무

태도를 내용적 경력정체가 완화시킬 수 있다는 점을 설명한다는 점에서 내용적 경력정체

가 경력관리행동을 적극적으로 하게 할 수 있다고 보는 이 연구의 관점과는 상이한 면도 

존재한다. 그럼에도 불구하고 이 연구에서는 내용적 경력정체가 자신을 돌아볼 시간과 

기회를 제공함으로써 회복하는 힘과 에너지를 얻게 하는 역할을 할 수 있다는 

Mccleese et al.(2007)의 시사점에 주목할 필요가 있다고 판단하였다. 이에 이 연구에

서는 내용적 경력정체의 정적인 조절된 매개효과를 가정하였다.

종합하면, 이 연구에서는 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 

내용적 경력정체가 정적으로 조절된 매개효과를 가질 것으로 가정하였다.

나) 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 내용적 경력정체

의 조절된 매개효과

자원보존이론 관점(Hobfoll, 1989)에서 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동에 미

치는 영향에서 내용적 경력정체의 조절된 매개효과를 이해하면, 내용적 경력정체는 구

조적 경력정체와 유사하게 스트레스 요인으로 작용하므로 부적으로 조절된 매개효과를 
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지닐 것으로 간주할 수 있다. 내용적 경력정체는 직무에 대한 도전감이나 책임감이 늘

어나지 않는 것을 인식하는 것이므로 스트레스 요인이며, 자존감의 저하, 개인 성장 저

해 등의 부정적 결과와 연관되어 있다(Hofstetter & Cohen, 2014; Jiang et al., 

2018). 근로자는 자신의 직무 역할이나 책임에 대한 명확성 부족과 같은 스트레스 상황

에서 자신의 자원을 보존할 수 없으므로 높은 피로감과 스트레스를 경험할 수 있다. 선

행연구에서는 내용적 경력정체가 직무 만족의 감소, 우울증의 증가와 같은 여러 부정적

인 결과와 관련되어 있음이 제기되었다(Mccleese et al., 2007).

그러나 최근 연구에서는 내용적 경력정체가 부적인 영향 뿐 아니라 정적인 영향도 

미칠 수 있다는 점이 제기되고 있다(Mccleese et al., 2007). 내용적 경력정체가 정적

인 영향도 미칠 수 있다는 점은 구조적 경력정체와는 대조적이다. 선행연구에 따르면 

내용적 경력정체의 경우, 근로자들이 내용적 경력정체를 높게 인식해도 부정적인 반응

을 덜 보이는 상황들이 존재한다고 보고된다(Feldman & Weitz, 1988; Levinson, 

1986). Feldman & Weitz(1988)은 기술을 향상시키거나 일과 가정 생활 사이에 균

형을 찾아야 하는 경우, 미래의 직무 및 경력을 위해 회복하고 에너지를 얻을 필요한 

경우 내용적 경력정체는 기능적일 수 있다고 주장하였다. Levinson(1986)도 경력이 

정체된 기간 동안 안정성을 확보할 수 있고 안정성을 통하여 자신의 직무에 숙달하고 

가족과 개인의 삶을 돌보며 다가올 변화를 위한 정신적인 에너지를 모을 수 있기 때문

에 내용적 경력정체를 통해서 개인의 성장이나 개발에 유익할 수 있다고 주장했다.

McCleese et al.(2007)는 내용적 경력정체와 직무만족의 관계에서 업무 모호성의 정

적 조절효과를 확인하였는데, 여기서는 자신의 직무에 대한 확신이 서지 않는 근로자의 

경우 내용적 경력정체를 현재 위치에서 존재하는 스트레스의 양을 줄일 수 있는 기회로 

인식할 수 있다고 제안하였다. 조직에서 자신에게 기대하는 것이 무엇인지 확신이 서지 

않는 경우, 추가적인 도전이나 책임을 지는 것을 피하고 싶을 수 있다. 따라서 이들에게

는 내용적 경력정체가 직무태도에 부정적인 영향을 비교적 적게 미치게 할 수 있다. 비

록 McCleese et al.(2007)의 연구에서는 업무 모호성의 정적 조절효과를 제시하고 있

으므로 이 연구의 관심사인 내용적 경력정체의 정적인 조절된 매개효과에 대한 직접적인 

근거로서는 한계가 있다. 또한, McCleese et al.(2007)은 수동적인 근로자의 부정적 직

무태도를 내용적 경력정체가 완화시킬 수 있다는 점을 설명한다는 점에서 내용적 경력정
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체가 경력관리행동을 적극적으로 하게 할 수 있다고 보는 이 연구의 관점과는 상이한 면

도 존재한다. 그럼에도 불구하고 이 연구에서는 내용적 경력정체가 자신을 돌아볼 시간

과 기회를 제공함으로써 회복하는 힘과 에너지를 얻게 하는 역할을 할 수 있다는 

Mccleese et al.(2007)의 시사점에 주목할 필요가 있다고 판단하였다. 이에 이 연구에

서는 내용적 경력정체의 정적인 조절된 매개효과를 가정하였다.

종합하면, 이 연구에서는 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 내용적 

경력정체가 정적으로 조절된 매개효과를 가질 것으로 가정하였다.

마. 경력개발지원의 조절된 매개효과

1) 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지

원의 조절된 매개효과

내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지원의 조절된 매

개효과는 회복탄력성의 보호요인 개념으로 설명할 수 있다. 대기업 사무직 중년 근로자

들은 불확실한 경력환경에 직면하여 있으므로 상황에 적절히 대응함으로써 적극적으로 

경력탐색, 경력계획, 경력전략실행 및 경력평가를 수행하기 위해서는 역경을 극복하는 

힘인 회복탄력성이 필요하다. 그런데 회복탄력성은 맥락과 조건에 따라 상이한 방식으

로 발현될 수 있다는 것을 전제하고 있어(Garmezy, 1985; Masten & Reed, 2002), 

회복탄력성의 발현을 돕는 보호요인을 통하여 회복탄력성의 형성을 강화하는 것이 중요

하다. 특히 대기업 사무직 중년 근로자들이 역경을 극복하는 힘을 길러 상황에 효과적

으로 대처한다고 할지라도, 조직에서 업무와 관련된 전문지식과 기술을 개발할 수 있는 

성장기회를 제공하고, 상사로부터 경력목표 및 경력계획에 대한 관심과 조언을 받는 경

력개발지원 수준에 따라 경력관리행동을 수행하는 정도는 달라질 수 있다.

경력개발지원의 조절된 매개효과는 Hall & Foster(1977)의 심리적 성공모형과 개

인-조직욕구 연계모형(Schein, 1978)으로 설명할 수 있다. Hall & Foster(1977)은 

근로자가 자신의 경력목표를 충족하기 위해 조직이 제공하는 경력개발지원을 적극적

으로 활용하는 주체라고 보았다. 비록 조직의 목표와 개인의 목표가 동일할 수도 있
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고 아닐수도 있지만, 근로자는 조직의 경력개발지원을 적극적으로 활용하여 경력관리

행동을 수행하게 되고 조직에서는 이렇게 근로자가 경력개발지원을 이용하여 경력관

리행동을 해 나가는 과정이 조직에게 도움이 되는 방식으로 이루어지기를 기대하며 

경력개발지원을 제공한다. Schein(1978)의 개인-조직욕구 연계모형 역시 조직에서 근

로자 개인의 경력목표와 연계한 경력개발지원을 제공하게 되는 경우, 조직과 개인 모

두 성과를 얻을 수 있다고 주장한다. 즉, Hall & Foster(1977) 심리적 성공모형과 

Schein(1978)의 개인-조직욕구 연계모형 모두 근로자가 자신의 경력관리행동을 수행

하는 과정에서 조직의 경력개발지원이 이를 도울 수 있는 맥락적 자원임을 주장하고 

있음을 확인할 수 있다. 대기업 사무직 중년 근로자가 자신을 둘러싼 불확실한 환경

을 극복할 수 있는 힘을 얻었다고 할지라도 향후 자신의 경력목표 설정 및 경력향상

을 위해 필요한 전문지식과 기술을 빠르게 획득할 수 있는 기회를 갖고 이를 위해 자

신의 주변인으로부터 적극적인 조언과 피드백을 받는 사람이 그렇지 않은 사람에 비

하여 경력관리행동을 더 많이 수행할 수 있을 것으로 가정할 수 있다.

내재적 업무동기, 회복탄력성과 경력관리행동 간의 관계에서 경력개발지원의 조절효과

를 구명한 국내·외 선행연구는 미진한 수준인 것으로 확인되므로 유사변인에 대한 선행

연구를 통해 이 연구에서 설정한 경로의 타당성을 확인하였다. 이동하, 탁진국(2008)에

서는 상사의 경력개발지원이 주도성 및 핵심자기평가와 경력계획의 관계를 각각 조절하

는 것으로 확인되었으며, Greenhaus et al.(1990)에서도 상사의 지원이 조직 구성원의 

태도 및 행동에 영향을 미치는 주요한 변인임이 확인되었다. 이를 통해 내재적 업무동

기, 회복탄력성, 경력관리행동 간 관계에서 경력개발지원의 조절된 매개효과를 추론할 

수 있다. 종합하면, 이 연구에서는 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관

계에서 경력개발지원이 정적으로 조절된 매개효과를 가질 것으로 가정하였다.

2) 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지원의 조

절된 매개효과

가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지원의 조절된 매개효과

는 회복탄력성의 보호요인 개념으로 설명할 수 있다. 대기업 사무직 중년 근로자들은 
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불확실한 경력환경에 직면하여 있으므로 상황에 적절히 대응함으로써 적극적으로 경력

탐색, 경력계획, 경력전략실행 및 경력평가를 수행하기 위해서는 역경을 극복하는 힘인 

회복탄력성이 필요하다. 그런데 회복탄력성은 맥락과 조건에 따라 상이한 방식으로 발

현될 수 있다는 것을 전제하고 있어(Garmezy, 1985; Masten & Reed, 2002), 회복

탄력성의 발현을 돕는 보호요인을 통하여 회복탄력성의 형성을 강화하는 것이 중요하

다. 특히 대기업 사무직 중년 근로자들이 역경을 극복하는 힘을 길러 상황에 효과적으

로 대처한다고 할지라도, 조직에서 업무와 관련된 전문지식과 기술을 개발할 수 있는 

성장기회를 제공하고, 상사로부터 경력목표 및 경력계획에 대한 관심과 조언을 받는 

경력개발지원 수준에 따라 경력관리행동을 수행하는 정도는 달라질 수 있다.

경력개발지원의 조절된 매개효과는 Hall & Foster(1977)의 심리적 성공모형과 개

인-조직욕구 연계모형(Schein, 1978)으로 설명할 수 있다. Hall & Foster(1977)은 

근로자가 자신의 경력목표를 충족하기 위해 조직이 제공하는 경력개발지원을 적극적

으로 활용하는 주체라고 보았다. 비록 조직의 목표와 개인의 목표가 동일할 수도 있

고 아닐수도 있지만, 근로자는 조직의 경력개발지원을 적극적으로 활용하여 경력관리

행동을 수행하게 되고 조직에서는 이렇게 근로자가 경력개발지원을 이용하여 경력관

리행동을 해 나가는 과정이 조직에게 도움이 되는 방식으로 이루어지기를 기대하며 

경력개발지원을 제공한다. Schein(1978)의 개인-조직욕구 연계모형 역시 조직에서 근

로자 개인의 경력목표와 연계한 경력개발지원을 제공하게 되는 경우, 조직과 개인 모

두 성과를 얻을 수 있다고 주장한다. 즉, Hall & Foster(1977) 심리적 성공모형과 

Schein(1978)의 개인-조직욕구 연계모형 모두 근로자가 자신의 경력관리행동을 수행

하는 과정에서 조직의 경력개발지원이 이를 도울 수 있는 맥락적 자원임을 주장하고 

있음을 확인할 수 있다. 대기업 사무직 중년 근로자가 자신을 둘러싼 불확실한 환경

을 극복할 수 있는 힘을 얻었다고 할지라도 향후 자신의 경력목표 설정 및 경력향상

을 위해 필요한 전문지식과 기술을 빠르게 획득할 수 있는 기회를 갖고 이를 위해 자

신의 주변인으로부터 적극적인 조언과 피드백을 받는 사람이 그렇지 않은 사람에 비

하여 경력관리행동을 더 많이 수행할 수 있을 것으로 가정할 수 있다.

가족지지, 회복탄력성과 경력관리행동 간의 관계에서 경력개발지원의 조절효과를 구

명한 국내·외 선행연구는 미진한 수준인 것으로 확인되므로 유사변인에 대한 선행연구
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를 통해 이 연구에서 설정한 경로의 타당성을 확인하였다. 이동하, 탁진국(2008)에서는 

상사의 경력개발지원이 주도성 및 핵심자기평가와 경력계획의 관계를 각각 조절하는 것

으로 확인되었으며, Greenhaus et al.(1990)에서도 상사의 지원이 조직 구성원의 태도 

및 행동에 영향을 미치는 주요한 변인임이 확인되었다. 이를 통해 가족지지, 회복탄력

성, 경력관리행동 간 관계에서 경력개발지원의 조절된 매개효과를 추론할 수 있다. 종

합하면, 이 연구에서는 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지

원이 정적으로 조절된 매개효과를 가질 것으로 가정하였다.

변인 간 관계를 종합한 표는 다음과 같다(<표 Ⅱ-21> 참조).

경로 주요 이론 및 선행연구

가설 
1-1

가설
1-1-1

성별에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) 박경숙, 2003

가설
1-1-2

연령에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) Super, 1980; Kanfer & Ackerman, 
2000; Kooij et al., 2011; Wilckens et al., 
2021; Van der Heijden et al., 2008

가설
1-1-3

최종학력에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) 권태환, 김두섭, 2002

가설
1-1-4

혼인상태에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) Myers, 1991; 권승, 황규선, 2004

가설
1-1-5

부양가족수에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) Myers, 1991; 권승, 황규선, 2004

가설
1-1-6

미래자금 준비도에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) Bryant, 1990; Hatcher, 2002

가설 
1-2

가설
1-2-1

산업군에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) 송채경화, 2021

가설
1-2-2

직급에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) 유니코서치, 2021; 매일경제, 2010

가설
1-2-3

심리적 정년에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) 이수경, 2019

가설
1-2-4

희망 경력목표에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) Gould, 1979; 조영아, 2015

가설
1-2-5

퇴직 후 일 희망여부에 따른 
경력관리행동 차이

Ÿ (주요이론) 계획된 행동 이론
Ÿ (선행연구) 김진연, 2017

가설
1-2-6

전직지원프로그램 제공여부에 
따른 경력관리행동 차이

Ÿ (선행연구) 문한나 외, 2020; 이수정, 2012

<표 Ⅱ-21> 변인 간 관계 종합
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경로 주요 이론 및 선행연구

가설 
2-1

가설
2-1-1

내재적 업무동기 → 
회복탄력성

Ÿ (선행연구) 구영휴, 2019; 이도경, 2020; 임성희, 
2016; 구경호, 2014; McGraw & Fiala, 1982; 
Deci & Ryan, 1982; Steger et al., 2012; 
Duffy et al., 2012

가설
2-1-2

가족지지 → 회복탄력성

Ÿ (주요이론) 사회자본이론, 자원보존이론
Ÿ (선행연구) Akkio et al., 2012; Kobasa & 

Pucetti, 1983; 이재영, 2012; 김샛별, 2019; 최
미숙, 2014; Felner et al., 1982; 정경임, 2020; 
김유진, 2016; 신가영, 1991

가설 
2-2

가설
2-2-1

내재적 업무동기 → 
경력관리행동

Ÿ (선행연구) 이도경, 2020; 유효연, 2000; 장수현, 2012

가설
2-2-2

가족지지 → 경력관리행동
Ÿ (주요이론) 사회자본이론, 사회인지경력이론 자기관

리모형
Ÿ (선행연구) 김나래, 2015; 김경희, 2018; 바윤주, 2015

가설
2-2-3

회복탄력성 → 경력관리행동
Ÿ (선행연구) 허지연, 2004; 김미경, 2014; 임재희, 

2013; 변유나, 2014; 이기학, 2014; 김지연, 이기학, 
2014; 양혜주 외, 2013; 신영식, 권오혁, 2018; 

가설 3-1
내재적 업무동기 → 

회복탄력성 → 경력관리행동
Ÿ (주요이론) 자원보존이론
Ÿ (선행연구) 이도경, 2020; 구영휴, 2019

가설 3-2
가족지지 → 회복탄력성 → 

경력관리행동

Ÿ (주요이론) 사회자본이론, 자원보존이론
Ÿ (선행연구) 도차영, 2018; 오승국, 2016; 이도경, 

2020

가설 
4-1

가설
4-1-1

내재적 업무동기 → 회복탄력성→ 
경력관리행동의 관계에서 구조적 

경력정체의 조절된 매개효과

Ÿ (주요이론) 자원보존이론, 사회교환이론
Ÿ (선행연구) 임규혁, 임웅, 2007; 이현주, 2009; 

Mccher, 1996

가설
4-1-2

가족지지 → 회복탄력성→ 
경력관리행동의 관계에서 구조적 

경력정체의 조절된 매개효과

Ÿ (주요이론) 자원보존이론, 사회교환이론
Ÿ (선행연구) 양영은, 2015; 김경태, 2003; 오민경 

외, 2017; 조기윤, 2013

가설 
4-2

가설
4-2-1

내재적 업무동기→ 
회복탄력성→경력관리행동의 
관계에서 내용적 경력정체의 

조절된 매개효과

Ÿ (주요이론) 자원보존이론
Ÿ (선행연구) Mccleese et al., 2007; F디으무 & 

Weitz, 1988

가설
4-2-2

가족지지 → 회복탄력성→ 
경력관리행동의 관계에서 내용적 

경력정체의 조절된 매개효과

Ÿ (주요이론) 자원보존이론
Ÿ (선행연구) Mccleese et al., 2007; F디으무 & 

Weitz, 1988

가설
5-1

내재적 업무동기 → 
회복탄력성→ 경력관리행동의 

관계에서 경력개발지원의 
조절된 매개효과

Ÿ (주요이론) 심리적 성공모형, 개인-조직욕구 연계모형
Ÿ (선행연구) 이동하, 탁진국, 2007; Greenhaus et 

al., 1990

가설
5-2

가족지지 → 회복탄력성→ 
경력관리행동의 관계에서 
경력개발지원의 조절된 

매개효과

Ÿ (주요이론) 심리적 성공모형, 개인-조직욕구 연계모형
Ÿ (선행연구) 이동하, 탁진국, 2007; Greenhaus et 

al., 1990
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III. 연구 방법

1. 연구모형

이 연구의 목적에 따라 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 

회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력정체 및 경력개발지원의 조절된 매개효

과를 분석하기 위한 모형을 다음과 같이 설정하였다([그림 Ⅲ-1] 참조). 

[그림 Ⅲ-1] 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 

및 경력관리행동의 관계에서 경력정체 및 경력개발지원의 조절된 매개효과

주) 경력정체(구조적 경력정체, 내용적 경력정체) 및 경력개발지원의 조절된 매개효과는 각각 투입하여 분석함.
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2. 연구대상

가. 모집단

이 연구의 목적은 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복

탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력정체 및 경력개발지원의 조절된 매개효과를 

구명하는 것이다. 이러한 연구 목적에 따라 연구의 대상은 우리나라 대기업 사무직 

중년 근로자이다.

첫째, 대기업의 범주는 공정거래위원회에서 발표한 최근 3년 내(2019-2021년) 상호

출자제한기업집단으로 설정하였다. 「대·중소기업 상생협력 촉진에 관한 법률」 제 2조 

2항에 근거하면 대기업은 중소기업이 아닌 기업으로 정의할 수 있으며, 중소기업이 아

닌 기업은 「중소기업기본법 시행령」 제 3조에 근거하면 자산총액 5,000억원 이상 혹

은 공정거래위원회에서 당해연도 발표된 상호출자제한기업집단인 경우로 정의할 수 있

다. 공정거래위원회에서는 직전 사업연도 대차대조표상 자산총액이 10조원 이상인 경

우 상호출자제한기업집단으로 규정하므로, 상호출자제한기업집단은 자산총액 5,000억

원 기업집단을 포함하는 보다 보수적인 기준으로 간주된다. 따라서 이 연구에서는 최

근 3년 내(2019-2021년) 상호출자제한기업집단을 대기업으로 규정하였다. 대표적으로 

공정거래위원회가 2021년 4월 30일 발표한 상호출자제한기업집단은 40개로 확인된다.

구분 기업명 구분 기업명 구분 기업명 구분 기업명
1 삼성 11 신세계 21 현대백화점 31 하림
2 현대자동차 12 KT 22 금호아시아나 32 KT&G
3 SK 13 CJ 23 S-Oil 33 KCC
4 LG 14 한진 24 셀트리온 34 넥슨
5 롯데 15 두산 25 한국투자금융 35 대우조선해양
6 포스코 16 LS 26 교보생명보험 36 넷마블
7 한화 17 부영 27 네이버 37 환건설
8 지에스 18 카카오 28 HDC 38 SM
9 현대중공업 19 DL(구 대림) 29 효성 39 DB
10 농협 20 미래에셋 30 영풍 40 코오롱

<표 Ⅲ-1> 공정거래위원회(2021) 상호출자제한기업집단 지정현황
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둘째, 사무직의 범주는 경영관리, 마케팅, 회계, 재무에 해당하는 직무로 설정하였

다. 사무직 근로자는 조직 전체 또는 특정부문을 대상으로 계획, 실행, 평가 업무에 

문서처리, 커뮤니케이션, 정보관리, 의사결정 활동을 사무실 내에서 지적으로 수행하

는 사람으로 정의되는데(이찬 외, 2008), 사무직에 해당되는 대기업 내 세부 직무로

는 경영관리, 마케팅, 회계, 재무가 있다. 이 연구에서는 해당 4개의 직무분야에 재

직하는 근로자를 사무직 근로자로 설정하였다. 셋째, 중년의 범주는 만 45-55세로 

설정하였다. 이는 중년 근로자 정의에 있어서 우리나라 근로자의 평균 생애주된일자

리에서의 퇴직연령인 만 49.1세를 고려할 필요가 있다고 판단한 것이다. 이 연구의 

목적이 퇴직 후 경력을 위한 경력관리행동을 분석하는 것은 아니지만 상당수의 동료

가 퇴직하는 상황에서 조직 내부 및 외부로의 경력이동을 고려한 경력관리행동의 중

요성이 강조될 것이라고 간주하였고, 따라서 중년 근로자 범위 설정시 평균 퇴직 연

령을 고려할 필요가 있다고 보았다. 상기의 내용을 종합하여 이 연구에서는 공정거래

위원회에서 지정한 최근 3년 내 출자제한기업집단에 재직하는 만 45-55세 사무직 

근로자를 연구의 목표 모집단으로 설정하였다.

나. 표집

이 연구에서는 모집단인 대기업 사무직 중년 근로자에 대한 정확한 통계치를 확인할 

수 없으므로, 비확률 표본 추출방법(non-probability sampling)인 유의표집(purposive 

sampling)을 실시하였다. 비확률 표본 추출방법인 유의표집을 위하여 2019-2021년 상

호출자제한기업집단에 재직하는 만 45-55세 근로자를 목표 모집단으로 설정하였으며, 

선행연구를 기반으로 표본크기를 설정하였다. 일반적으로 표본의 크기가 작아지면 오차

변량(error variance)이 커져서 우연적 효과가 결과에 영향을 주기 때문에 회귀분석의 

결과를 신뢰롭게 하기 위해서는 충분히 많은 사례가 확보되어야 한다. 신뢰성 있는 회귀

분석을 위해서 경험적으로 매개변인 및 조절변인 등을 포함하여 변인의 최소 5배 이상 

되는 표본 수를 확보하거나(서혜진 외, 2011), 회귀분석의 예측 검정력이 낮아지지 않도

록 변인의 20배 이상되는 표본수를 확보해야한다고 알려져있다(Hari et al., 1998; 

Stevenson, 2002, Tabachnick & Fidell, 1989). 따라서 이 연구에서는 변인 7개를 
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설정하고 있으므로, 140개 이상의 표본크기면 적절하다고 판단할 수 있다. 그러나 표본 

집단의 절대적인 수가 연구 결과의 일반화와 관련이 높아(류근관, 2005) 최대한 많은 표

본을 모집하는 것이 적절하므로 이 연구에서는 약 2배인 280개의 표본크기를 설정하였

다. 또한, 유효 응답률을 약 95%로 설정한 것을 기반으로 최종적으로 총 300명의 표본

크기를 설정하였다. 

3. 조사도구

이 연구의 조사도구로는 설문지를 사용하였다. 설문지는 경력관리행동, 내재적 업무

동기, 가족지지, 회복탄력성, 경력정체, 경력개발지원, 인구통계학적 특성 및 경력 특성

으로 구성하였다. 이 연구에서 사용하는 조사도구(설문지) 구성은 <표 Ⅲ-2>와 같다.

구분 문항 수 문항 번호 출처

경력관리
행동

경력
탐색

자기탐색 3

21

Ⅰ-1-3

조영아(2015)
연구자 수정

환경탐색 3 Ⅰ-4-6
경력
계획

목표설정 2 Ⅰ-7-8
계획수립 2 Ⅰ-9-10

경력
전략
실행

네트워킹 2 Ⅰ-11-12
가시화 2 Ⅰ-13-14

지식·기술개발 3 Ⅰ-15-17
경력
평가

경력점검 3 Ⅰ-18-20
경력조정 1 Ⅰ-21

내재적 
업무동기

도전 7
15

Ⅱ-1,2,5*,6,7,8*,12 Amabile et 
al.(1994)

하정희(2010) 번안
즐거움 8 Ⅱ-3,4,9,10,11,13,14,15

가족지지
정보적 지지 5

18
Ⅲ-4,8,12,13,16 김시연, 

서영석(2010), 
연구자 수정

정서적 지지 8 Ⅲ-1,2,5,6,7,9,10,14
존중감 지지 5 Ⅲ-3,11,15,17,18

회복탄력성 10 Ⅳ-1 - 10
Campbell-Sills & 

Stein(2007) 
연구자 번안

경력 
정체

구조적 경력정체 5
10

Ⅴ-1,2,3,4,5* Milliman(1992)
박근수, 유태용(2005) 

번안
내용적 경력정체 5 Ⅴ-6*,7*,8*,9*, 10*

경력개발
지원

성장기회 4
9

Ⅵ-1 - 4 이규태(2013)
연구자 수정상사지원 5 Ⅵ-5 - 9

<표 Ⅲ-2> 조사도구의 구성 및 문항
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가. 경력관리행동

1) 조사도구 개요 및 수정 과정

이 연구에서는 조영아(2015)의 경력관리행동 척도를 대기업 사무직 중년 근로자에 

맞게 일부 문항을 수정하여 사용하였다. 조영아(2015)의 경력관리행동은 경력탐색, 

경력계획, 경력전략실행, 경력평가 4개의 구인으로 구성되며 총 21문항, 5점 리커트 

척도로 구성되었다. 해당 척도의 신뢰도는 .926로 적절하게 나타났다(조영아, 2015). 

대기업 중년 사무직 근로자의 맥락에 맞게 일부 문항을 수정한 후, 안면타당도와 내

용 타당도 검증을 시행하였다. 이 과정에서 원 도구의 문항 중 중복되는 문항을 적

절히 수정하고, 경력관리행동에 있어 조직 내부와 외부로의 경력이동을 모두 고려할 

수 있는 연구대상의 특성에 따라 일부 문항을 수정하였다([부록1] 참조).

2) 확인적 요인분석

본조사 자료를 기반으로 확인적 요인분석을 실시한 결과, 는 424.205(p<.001)

으로 나타나 유의하지 않았다. 그러나 RMSEA는 .067, SRMR은 .060, GFI는 .871, 

TLI는 .889, CFI는 .903으로 나타나 이러한 지수들을 종합하였을 때, 해당 도구가 

통계적으로 수용가능한 적합도를 지니고 있다고 판단하였다. 다음으로 경력관리행동 

인구
통계학적 

특성 

성별

6 Ⅶ-1-6

-

연령
최종학력
혼인상테

부양가족수
미래자금 준비도

경력 
특성

산업군

6 Ⅶ-7-13

직급
심리적 정년

퇴직 후 일희망여부
경력목표

전직지원서비스 제공유무
합계 95 -

* 역문항
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개별 문항의 요인적재치를 확인한 결과, 전반적으로 모든 표준화 계수가 .4 이상으로 

안정적으로 나타났다. 이상을 종합했을 때, 경력관리행동 도구의 구인타당도가 확보

되었다고 판단하였다(<표 Ⅲ-3> 및 <표 Ⅲ-4> 참조).

구분 판단기준 적합도지수 해석

절대적합기준

 p>.05 424.205(df=183, p<.001) 유의하지 않음

RMSEA
≤.05 매우 좋음

.067 양호≤.08 좋은 편임
≤.10 적합

SRMR ≤.08 양호 .060 양호
GFI ≥.90 양호 .871 보통

증분적합지수
TLI ≥.90 양호 .889 보통
CFI ≥.90 양호 .903 양호

<표 Ⅲ-3> 경력관리행동 확인적 요인분석 적합도 지수(n=292)

구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 z

경력
탐색

경력탐색1 1.000 .626
경력탐색2 1.020*** .657*** .114 8.960
경력탐색3 1.048*** .650*** .118 8.887
경력탐색4 1.152*** .613*** .136 8.499
경력탐색5 .981*** .655*** .110 8.940
경력탐색6 .931*** .602*** .111 8.384

경력
계획

경력계획1 1.000 .699
경력계획2 .497*** .400*** .078 6.341
경력계획3 1.015*** .832*** .081 12.606
경력계획4 .967*** .785*** .080 12.030

경력
전략 
실행

경력전략실행1 1.000 .543
경력전략실행2 1.194*** .599*** .158 7.562
경력전략실행3 1.196*** .608*** .157 7.632
경력전략실행4 1.048*** .576*** .142 7.368
경력전략실행5 1.045*** .599*** .138 7.563
경력전략실행6 1.076*** .591*** .144 7.495
경력전략실행7 1.100*** .535*** .157 7.017

경력
평가

경력평가1 1.000 .720
경력평가2 1.079*** .866*** .077 14.049
경력평가3 1.132*** .856*** .081 13.916
경력평가4 .933*** .724*** .079 11.822

<표 Ⅲ-4> 경력관리행동 확인적 요인분석의 비표준화 및 표준화계수(n=292)
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3) 신뢰도 분석

경력관리행동 조사도구 문항의 신뢰도를 검사하기 위하여 예비조사 및 본조사에서 

내적일치도 계수(Cronbach’s alpha)를 확인하였다. 예비조사에서의 신뢰도는 .906이

며, 각 구성요인의 신뢰도는 경력탐색 .748, 경력계획 .801, 경력전략실행 .702, 경력

평가 .855로 나타났다. 본 조사에서의 신뢰도는 .914이며, 각 구성요인의 신뢰도는 

경력탐색 .798, 경력계획 .752, 경력전략실행 .775, 경력평가 .867로 나타났다(<표 

Ⅲ-5> 참조). 

구분
내적일치도 계수

예비조사(n=74) 본조사(n=292)
경력관리행동 .906 .914

경력탐색 .748 .798
경력계획 .801 .752

경력전략실행 .702 .775
경력평가 .855 .867

<표 Ⅲ-5> 경력관리행동의 신뢰도 계수

나. 내재적 업무동기

1) 조사도구 개요

내재적 업무동기를 측정하기 위하여 Amabile et al.(1994)가 개발한 일선호도 검

사(Work Preference Index)를 활용하였다. 이 도구는 도전과 즐거움의 2개 하위구

인 15개 문항으로 구성되었다. Amabile et al.(1994)에서 해당 도구의 신뢰도는 

.92로 나타났다. 

2) 확인적 요인분석

본조사 자료를 기반으로 확인적 요인분석을 실시한 결과, 는 265.329(p<.001)으

로 나타나 유의하지 않은 것으로 나타났다. RMSEA는 .082, SRMR은 .065, GFI는 
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.893, TLI는 .810, CFI는 .839로 나타나 이러한 지수들을 종합하였을 때, 해당 도구

가 통계적으로 수용가능한 적합도를 지니지 못한다고 판단하였다. 또한, 개별 문항의 

요인적재치를 확인한 결과 5번 문항에서 표준화계수가 .4 미만으로 떨어지는 것으로 

확인하였다. 5번 문항인 ‘나는 비교적 단순하고 간단한 일들을 좋아한다’는 복잡한 일

들과의 비교를 직접적으로 제시하지 않음으로써 도전적인 업무에 대한 개인의 선호를 

정확히 포착하지 못한다고 볼 수 있다. 이에 따라 5번은 다른 6개 문항과 동일한 내

용을 측정하고 있다고 보기에 어렵다고 해석할 수 있다. 이에 5번을 제거하고 확인적 

요인분석을 다시 실시하였으며, 전반적으로 적합도 지수가 양호하였고, 모든 표준화 

계수가 .4 이상으로 안정적으로 나타났다. 이상을 종합했을 때, 내재적 업무동기 조사

도구의 구인타당도가 확보되었다고 판단하였다(<표 Ⅲ-6> 및 <표 Ⅲ-7> 참조).

구분 판단기준 적합도지수 해석

절대적합기준

 p>.05 224.205(df=76, p<.001) 유의하지 않음

RMSEA
≤.05 매우 좋음

.082 양호≤.08 좋은 편임
≤.10 적합

SRMR ≤.08 양호 .061 양호
GFI ≥.90 양호 .904 양호

증분적합지수 TLI ≥.90 양호 .828 보통
CFI ≥.90 양호 .856 보통

<표 Ⅲ-6> 내재적 업무동기 확인적 요인분석 적합도 지수(n=292)

구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 z

도전

도전1 1.000 .609
도전2 .944*** .603*** .113 8.384
도전3 1.083*** .652*** 122 8.890
도전4 1.460*** .782*** .145 10.042
도전5 .837*** .411*** .137 6.102
도전6 1.273*** .707*** .135 9.414

즐거움

즐거움1 1.000 .581
즐거움2 .909*** .423*** .153 5.941
즐거움3 .832*** .479*** .126 6.576
즐거움4 .804*** .434*** .132 6.075
즐거움5 1.128*** .533*** .158 7.137
즐거움6 .820*** .435*** .135 6.090
즐거움7 .680*** .425*** .114 5.969
즐거움8 .943*** .503*** .138 6.832

<표 Ⅲ-7> 내재적 업무동기 확인적 요인분석의 비표준화 및 표준화계수(n=292)
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3) 신뢰도 분석

내재적 업무동기 조사도구 문항의 신뢰도를 검사하기 위하여 예비조사 및 본조사에

서 내적일치도 계수(Cronbach’s alpha)를 확인하였다. 예비조사에서의 신뢰도는 

.845이며, 각 구성요인의 신뢰도는 도전 .833, 즐거움 .670로 나타났다. 본조사에서

의 신뢰도는 .839이며, 각 구성요인의 신뢰도는 도전 .792, 즐거움 .705로 나타났다

(<표 Ⅲ-8> 참조).

구분
내적일치도 계수

예비조사(n=74) 본조사(n=292)
내재적 업무동기 .845 .839

도전 .833 .792
즐거움 .670 .705

주) 본조사 신뢰도 분석시, 5번 문항 제외

<표 Ⅲ-8> 내재적 업무동기의 신뢰도 계수

다. 가족지지

1) 조사도구 개요 및 수정 과정

가족지지를 측정하기 위해 김시연, 서영석(2010)의 배우자지지 척도를 ‘가족지지’

로 수정하여 활용하였다. 척도의 구성은 정보적지지, 정서적지지와 존중감지지 3개의 

구성요인으로 구성되었다. 문항은 리커트식 5점 척도로 측정되며 김시연, 서영석

(2008)에서 해당 도구의 신뢰도는 .96으로 나타났다. 김시연, 서영석(2010) 배우자

지지 원도구에서 ‘배우자’를 ‘우리 가족’으로 수정한 후, 안면타당도와 내용 타당도 

검증을 시행하였다. 이 과정에서 ‘우리 가족’을 ‘나의 가족’으로 수정하고 어순을 변

경하거나 모호한 단어를 풀어쓰는 등 추가적인 수정을 실시하였다([부록1] 참조).

2) 확인적 요인분석

본조사 자료를 기반으로 확인적 요인분석을 실시한 결과, 는 370.512(df=132, 

p<.001)으로 나타나 유의하지 않은 것으로 나타났다. 그러나 RMSEA는 .079, 
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SRMR은 .042, GFI는 .877, TLI는 .918, CFI는 .929로 나타나 이러한 지수들을 종

합하였을 때, 해당 도구가 통계적으로 수용가능한 적합도를 지니고 있다고 판단하였

다. 다음으로 경력관리행동 개별 문항의 요인적재치를 확인한 결과, 전반적으로 모든 

표준화 계수가 .4 이상으로 안정적으로 나타났다. 이상을 종합했을 때, 가족지지 조

사도구의 구인타당도가 확보되었다고 판단하였다(<표 Ⅲ-9> 및 <표 Ⅲ-10> 참조).

구분 판단기준 적합도지수 해석

절대적합기준

 p>.05 370.512(dfF=132, p<.001) 유의하지 않음

RMSEA
≤.05 매우 좋음

.079 양호≤.08 좋은 편임
≤.10 적합

SRMR ≤.08 양호 .042 양호
GFI ≥.90 양호 .877 보통

증분적합지수
TLI ≥.90 양호 .918 양호
CFI ≥.90 양호 .929 양호

<표 Ⅲ-9> 가족지지 확인적 요인분석 적합도 지수(n=292)

구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 z

정보적
지지

정보적지지1 1.000 .817
정보적지지2 .937*** .798*** .059 15.779
정보적지지3 .694*** .623*** .061 11.406
정보적지지4 .915*** .779*** .060 15.254
정보적지지5 .849*** .717*** .062 13.624

정서적
지지

정서적지지1 1.000 .557
정서적지지2 1.674*** .756*** .173 9.656
정서적지지3 1.614*** .816*** .160 10.086
정서적지지4 1.128*** .620*** .132 8.521
정서적지지5 1.448*** .783*** .147 9.856
정서적지지6 1.239*** .655*** .140 8.84
정서적지지7 1.443*** .622*** .169 8.535
정서적지지8 1.505*** .781*** .153 9.84

존중감 
지지

존중감지지1 1.000 .746
존중감지지2 1.131*** .762*** .086 13.198
존중감지지3 1.124*** .822*** .078 14.363
존중감지지4 1.131*** .740*** .089 12.77
존중감지지5 1.099*** .801*** .079 13.942

<표 Ⅲ-10> 가족지지 확인적 요인분석의 비표준화 및 표준화계수(n=292)
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3) 신뢰도 분석

가족지지 조사도구의 신뢰도를 검사하기 위하여 예비조사 및 본조사에서 내적일치

도 계수(Cronbach’s alpha)를 확인하였다. 예비조사에서의 신뢰도는 .954이며, 각 

구성요인의 신뢰도는 정보적지지 .844, 정서적지지 .905, 존중감지지 .870으로 나타

났다. 본조사에서의 신뢰도는 .950이며, 각 구성요인의 신뢰도는 정보적지지 .862, 

정서적지지 .885, 존중감지지 .880으로 나타났다(<표 Ⅲ-11> 참조).. 

구분
내적일치도 계수

예비조사(n=74) 본조사(n=292)
가족지지 .954 .950

정보적지지 .844 .862
정서적지지 .905 .885
존중감지지 .870 .880

<표 Ⅲ-11> 가족지지의 신뢰도 계수

라. 회복탄력성

1) 조사도구 개요 및 번안 과정

이 연구에서는 회복탄력성을 측정하기 위해 CD-RISC-10(Campbell-Sills & 

Stein, 2007)을 번안하여 사용하였다. 이 도구는 가장 범용적인 회복탄력성 도구인 

CD-RISC(Connor & Davidson, 2003)의 축약형 조사도구로, CD-RISC 척도가 척

도개발 과정 및 결과에서 적절하지 못하다는 비판에 따라 새롭게 개발된 도구이다. 

총 10개 문항으로 구성되어 있으며 회복탄력성 단일구인으로 구성되었다. 리커트 척

도 5점 척도로 점수가 높을수록 회복탄력성 정도가 높음을 의미한다. 

Campbell-Sills & Stein(2007)에서 도구의 신뢰도는 .85로 나타났다. 

CD-RISC-10(10문항)은 CD-RISC(25문항)의 문항을 10개 추출하여 구성된 도구이

며 CD-RISC의 한국어 번안 문항은 이미 존재하고 있으므로, 이 연구에서는

CD-RISC의 번안 문항을 최대한 활용하는 방식으로 번안하였다. 다만, 일부 문항의 

경우 어순을 수정하는 것이 의미를 명확하게 드러낸다고 판단하여 어순 정도의 수정

을 거쳤다([부록1] 참조). 
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2) 신뢰도 분석

회복탄력성 조사도구 문항의 신뢰도를 검사하기 위하여 예비조사 및 본조사에서 

내적일치도 계수(Cronbach’s alpha)를 확인하였다. 예비조사에서의 신뢰도는 .906

로 나타났다. 본조사에서의 신뢰도는 .875로 나타났다(<표 Ⅲ-12> 참조)..

구분
내적일치도 계수

예비조사(n=74) 본조사(n=292)
회복탄력성 .869 .875

<표 Ⅲ-12> 회복탄력성의 신뢰도 계수

마. 경력정체

이 연구에서는 경력정체 구성요인인 구조적 경력정체와 내용적 경력정체가 구분되

는 특성을 가지고 있다는 점에 주목하여, 상호 독립적인 조사도구로 구성하여 조사를 

실시하였고, 개별 변인으로 간주하여 분석에 투입하였다. 이에, 여기에서는 구조적 

경력정체 조사도구와 내용적 경력정체 조사도구를 각각 살펴보고자 한다.

1) 구조적 경력정체

가) 조사도구 개요 및 번안 과정

이 연구에서는 구조적 경력정체를 측정하기 위해 Milliman(1992)이 개발하고 박근

수, 유태용(2005)이 수정 및 번안하여 활용한 경력정체 조사도구의 구조적 경력정체 

문항을 활용하였다. 구조적 경력정체는 단일요인 5문항으로 구성되었으며, 5점 리커트 

척도로 구성되어 있다. 해당 척도의 신뢰도는 백주현(2016)에서 .773으로 나타났다.

나) 신뢰도 분석

구조적 경력정체 조사도구 문항의 신뢰도를 검사하기 위하여 예비조사 및 본조사

에서 내적일치도 계수(Cronbach’s alpha)를 확인하였다. 예비조사에서의 신뢰도는 

.839으로 나타났다. 본조사에서의 신뢰도는 .794로 나타났다(<표 Ⅲ-13> 참조)..
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구분
내적일치도 계수

예비조사(n=74) 본조사(n=292)
구조적 경력정체 .839 .794

<표 Ⅲ-13> 구조적 경력정체의 신뢰도 계수

2) 내용적 경력정체

가) 조사도구 개요

이 연구에서는 내용적 경력정체를 측정하기 위해 Milliman(1992)이 개발하고 박

근수, 유태용(2005)이 수정 및 번안하여 활용한 조사도구의 내용적 경력정체 문항을 

활용하고자 한다. 내용적 경력정체는 5문항으로 구성되어 있으며, 5점 리커트 척도로 

구성되어 있다. 해당 척도의 신뢰도는 백주현(2016)에서 .869로 나타났다. 

나) 신뢰도 분석

내용적 경력정체 조사도구 문항의 신뢰도를 검사하기 위하여 예비조사 및 본조사

에서 내적일치도 계수(Cronbach’s alpha)를 확인하였다. 예비조사에서의 신뢰도는 

.890으로 나타났으며, 본조사에서의 신뢰도는 .846으로 나타났다(<표 Ⅲ-14> 참조).

구분
내적일치도 계수

예비조사(n=74) 본조사(n=292)
내용적 경력정체 .890 .846

<표 Ⅲ-14> 내용적 경력정체의 신뢰도 계수

바. 경력개발지원

1) 조사도구 개요 및 수정 과정

이 연구에서는 경력개발지원을 측정하기 위하여 이규태(2013)의 도구를 수정하여 활

용하였다. 이규태(2013) 도구는 Beehr & Drexler(1986), Greenhaus et al.(1990), 

Iverson(1992), Rothenbach(1982), Sonnefeld(1985) 및 Sonnefeld & 

Kotter(1982)를 수정보완한 서경민(2010)의 도구를 다시 일부 수정한 도구이다. 이규
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태(2013) 도구는 상사지원과 성장기회를 구성되어 있으며, 신뢰도는 상사지원 .91, 성

장기회 .90으로 나타났다. 5점 리커트 척도이며 상사지원 5문항, 성장기회 4문항 총 9

문항으로 구성되었다. 이규태(2013) 도구에서 대기업 중년 사무직 근로자의 맥락에 맞

게 일부 문항을 수정한 후, 안면타당도와 내용 타당도 검증을 시행하였다([부록1] 참조).

2) 확인적 요인분석

본조사 자료를 기반으로  확인적 요인분석을 실시한 결과 는 85.953(df=26, 

p<.001)로 나타나 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 그러나 RMSEA는 .089, 

SRMR은 .035, GFI는 .940, TLI는 .959, CFI는 .970으로 나타나 이러한 지수들을 

종합하였을 때, 해당 도구가 통계적으로 수용가능한 적합도를 지니고 있다고 판단하

였다. 다음으로, 개별 문항의 요인적재치를 확인한 결과 모든 표준화계수가 .4 이상

으로 안정적으로 나타났다. 이상을 종합했을 때, 경력개발지원 도구의 구인타당도가 

확보되었다고 판단하였다(<표 Ⅲ-15> 및 <표 Ⅲ-16> 참조).

구분 판단기준 적합도지수 해석

절대적합기준

 p>.05 85.943(df=26, p<.001) 유의하지 않음

RMSEA
≤.05 매우 좋음

.089 양호≤.08 좋은 편임
≤.10 양호

SRMR ≤.08 양호 .035 양호
GFI ≥.90 양호 .940 양호

증분적합지수 TLI ≥.90 양호 .959 양호
CFI ≥.90 양호 .970 양호

<표 Ⅲ-15> 경력개발지원 확인적 요인분석 적합도 지수(n=292)

구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 z

성장
기회

성장기회1 1.000 .756
성장기회2 1.136*** .867*** .075 15.235
성장기회3 1.086*** .869*** .071 15.277
성장기회4 1.080*** .795*** .078 13.858

상사
지원

싱사지원1 1.000 .859
싱사지원2 1.017*** .889*** .049 20.587
싱사지원3 1.034*** .908*** .048 21.433
싱사지원4 .700*** .688*** .052 13.580
싱사지원5 .936*** .864*** .048 19.522

<표 Ⅲ-16> 경력개발지원 확인적 요인분석의 비표준화 및 표준화계수(n=292)
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3) 신뢰도 분석

경력개발지원 조사도구 문항의 신뢰도를 검사하기 위하여 예비조사 및 본조사에서 내

적일치도 계수(Cronbach’s alpha)를 확인하였다. 예비조사에서의 신뢰도는 .937이며, 

각 구성요인의 신뢰도는 성장기회 .912, 상사지원 .945로 나타났다. 본조사에서의 신뢰

도는 .927이며, 각 구성요인의 신뢰도는 성장기회 .891, 상사지원 .924로 나타났다(<표 

Ⅲ-17> 참조).

구분
내적일치도 계수

예비조사(n=74) 본조사(n=292)
경력개발지원 .937 .927

성장기회 .912 .891
상사지원 .945 .924

<표 Ⅲ-17> 경력개발지원의 신뢰도 계수

사. 인구통계학적 특성 및 경력 특성

먼저, 인구통계학적 특성과 관련하여 성별은 여성을 0으로, 남성을 1로 코딩하였

으며 연령은 실제 나이를 기반으로 45-50세는 0으로, 51-55세는 1로 코딩하였고, 

최종학력은 전문대졸 이하, 대졸, 대학원졸로 구성하였으며 전문대졸 이하를 기준으

로 더미변수화하여 투입하였다. 혼인상태는 미혼을 0으로, 기혼을 1로 코딩하였고 부

양가족수는 1명 이하, 2명, 3명, 4명 이상로 구분하고 1명 이하를 기준으로 더미 변

수화하였다. 미래자금 준비도는 현재 보유한 자본이 미래를 대비하는데 충분한 정도

를 의미하며, 1-5 리커트 척도로 측정하였다. 

경력 특성과 관련하여 산업군은 비제조업을 0으로, 제조업을 1로 코딩하였고 직급

은 과장급 이하, 차장급, 부장급, 임원급으로 구분하고 과장급 이하를 기준으로 더미

변수화 하였다. 심리적 정년은 45-55세, 56-60세, 61세 이상으로 구분하고 45-55

세를 기준으로 더미변수화하였으며, 희망 경력목표는 조직 내부 상향 이동, 조직 내

부 안정 유지 및 조직 외부로의 이동으로 구분하고 조직 내부 상향 이동을 기준으로 

더미변수화하였다. 퇴직 후 일 희망여부는 미희망을 0으로, 희망을 1로 코딩하였으

며, 전직지원프로그램 제공여부는 비제공 0, 제공 1로 코딩하였다. 
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4. 자료 수집

자료 수집은 온라인 업체 ‘리멤버서베이’를 활용한 온라인 조사로 실시하였다. ‘리

멤버서베이’ 온라인조사에서는 패널의 모바일 기기로 조사참여 알림을 발송하였고, 응

답길이와 적립금을 보고 패널이 자발적으로 조사에 참여하는 방식으로 조사를 실시하

였다. 참여 도중에는 원할 경우 중도에 조사를 그만둘 수 있도록 했다. 연구대상은 패

널 가입자 중 표본에 해당되는 조건(만 45-55세, 대기업 사무직)에 적합한 경우만 설

문할 수 있도록 하였거. 리멤버서베이 자체 어플리케이션의 무작위 알림 발송을 통해 

자료 수집을 실시하였다. 예비조사는 2022년 4월 18-19일까지 이틀간 진행하였으며 

이를 통해 총 74명의 응답 데이터를 확보하였다. 예비조사를 대상으로 신뢰도 분석을 

실시하였고 이후 본조사를 실시하였다. 본 조사는 2022년 4월 22일부터 4월 27일까

지 5일간 진행되었으며, 총 33개 기업에 속한 근로자 320명의 응답을 받았다. 이후 

불성실 응답 및 이상치를 제거한 후 총 27개 기업에 속한 292명을 최종 분석대상으

로 확정하였다. 

분석에 활용된 응답자의 인구통계학적 특성 및 경력 특성을 종합하면 다음과 같다

(<표 Ⅲ-18> 참조). 우선 인구통계학적 특성을 살펴보면, 성별은 남성(87.7%)이 여성

(12.3%)보다 압도적으로 많았고, 연령은 45-50세(74.3%), 51-55세(25.7%) 순으로 

나타났고 평균 연령은 48.3세로 나타났다. 최종학력의 경우 대학졸업(55.1%)과 대학

원 졸업(40.1%), 전문대학 졸업 이하(4.8%) 순으로 나타났다. 혼인 상태는 기혼

(93.5%), 미혼(6.5%)의 순으로 나타났고, 부양가족은 3명(41.8%), 2명(32.9%), 1명 

이하(14.0%), 4명 이상(11.3%) 순으로 나타났다. 미래자금 준비도는 충분하지 않다

(40.8%), 보통이다(38.4%), 매우 충분하지 않다(11.6%), 충분하다(8.2%), 매우 충분하

다(1.0%) 순으로 나타났으며 5점 리커트 척도 기준 평균은 2.46으로 나타났다. 

다음으로 경력 특성을 살펴보면, 산업군은 비제조업(54.8%)과 제조업(45.2%) 순으로 

나타났다. 직급의 경우 부장(55.1%), 차장(31.2%), 과장급 이하(6.85%), 임원급(6.9%) 

순으로 나타났고, 심리적 정년은 56-60세(42.8%), 45-55세(31.9%), 61세 이상(25.3%)

로 나타났으며, 평균 심리적 정년은 59.0세로 나타났다. 희망 경력목표의 경우 조직 외

부로의 이동(45.5%), 조직 내부 안정 유지(35.3%), 조직 내부 상향 이동(19.2%)로 나타
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났다. 퇴직후 일 희망여부의 경우 희망(91.4%), 미희망(8.6%) 순으로 나타났으며, 전직

지원프로그램 제공여부의 경우 비제공(65.4%), 제공(34.6%) 순으로 나타났다.

구분 빈도(명) 비율(%) 비고

인
구 
통
계
학
적 
특
성

성별
남성 256 87.7

-
여성 36 12.3

연령
45-50세 217 74.3

평균:48.3
51-55세 75 25.7

최종학력
전문대학 졸업 이하 14 4.8

-대학 졸업 161 55.1
대학원 졸업 117 40.1

혼인상태
미혼 19 6.5

-
기혼 273 93.5

부양 
가족수

1명 이하 41 14.0

-
2명 96 32.9
3명 122 41.8
4명 이상 33 11.3

미래자금 
준비도

매우 충분하지 않다 34 11.6

평균: 2.46
충분하지 않다 119 40.8
보통이다 112 38.4
충분하다 24 8.2
매우 충분하다 3 1.0

경
력 
특
성

산업군
제조업 132 45.2

-
비제조업 160 54.8

직급

과장급 이하 20 6.9

-
차장급 91 31.2
부장급 161 55.1
임원급 20 6.85

심리적 
정년

45-55세 93 31.9
평균:59.056-60세 125 42.8

61세 이상 74 25.3

희망 
경력목표

조직 내부 상향 이동 56 19.2
-조직 내부 안정 유지 103 35.3

조직 외부로의 이동 133 45.5

퇴직 후 
일 희망

희망 267 91.4
-

미희망 25 8.6

전직지원 
프로그램
제공여부

제공 101 34.6

-
비제공 191 65.4

소계 292 100 -

<표 Ⅲ-18> 응답자의 인구통계학적 특성 및 경력 특성(n=292)
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5. 자료 분석

자료 분석을 위하여 이후 R 4.2.0을 활용하여 변인의 일반적 특성을 확인하였다. 이

후 가설별 검증을 위해 차이분석 및 직접효과 분석을 실시하였으며, Hayes(2018)이 제

안한 Process Macro의 Model 7 및 Model 14를 활용하여 간접효과 및 조절된 매개

효과 분석을 실시하였다(<표 Ⅲ-19> 참조).

연구가설 통계방법
가설 1-1-1. 성별에 따른 경력관리행동 수준의 차이

차이분석 : 
독립표본 t 검정,

일원분산분석
(One-way 
ANOVA)

가설 1-1-2. 연령에 따른 경력관리행동 수준의 차이
가설 1-1-3. 최종학력에 따른 경력관리행동 수준의 차이

가설 1-1-4. 혼인상태에 따른 경력관리행동 수준의 차이

가설 1-1-5. 부양가족수에 따른 경력관리행동 수준의 차이
가설 1-1-6. 미래자금 준비도에 따른 경력관리행동 수준의 차이

가설 1-2-1. 산업군에 따른 경력관리행동 수준의 차이

가설 1-2-2. 직급에 따른 경력관리행동 수준의 차이
가설 1-2-3. 심리적 정년에 따른 경력관리행동 수준의 차이

가설 1-2-4. 희망 경력목표에 따른 경력관리행동 수준의 차이
가설 1-2-5. 퇴직 후 일희망여부에 따른 경력관리행동 수준의 차이

가설 1-2-6. 전직지원프로그램 제공여부에 따른 경력관리행동 수준의 차이
가설 2-1-1. 내재적 업무동기 → 회복탄력성

직접효과 분석 : 
다중회귀분석

가설 2-1-2. 가족지지 → 회복탄력성
가설 2-2-1. 내재적 업무동기 → 경력관리행동
가설 2-2-2. 가족지지 → 경력관리행동
가설 2-2-3. 회복탄력성 → 경력관리행동

가설 3-1. 내재적 업무동기 →회복탄력성→ 경력관리행동 간접효과 분석 : 
Process Macro 

Model 4가설 3-2. 가족지지 →회복탄력성 → 경력관리행동

가설 4-1-1. 내재적 업무동기 →회복탄력성→ 경력관리행동의 관계에서 구
조적 경력정체의 조절된 매개효과

조절된 매개효과 
분석 : 

Process Macro 
Model 7

가설 4-1-2. 가족지지 →회복탄력성→ 경력관리행동의 관계에서 구조적 경
력정체의 조절된 매개효과

가설 4-2-1. 내재적 업무동기 →회복탄력성→ 경력관리행동의 관계에서 내
용적 경력정체의 조절된 매개효과

가설 4-2-2. 가족지지 →회복탄력성→ 경력관리행동의 관계에서 내용적 경
력정체의 조절된 매개효과

가설 5-1. 내재적 업무동기 →회복탄력성 → 경력관리행동의 관계에서 경
력개발지원의 조절된 매개효과

가설 5-2. 가족지지 →회복탄력성 → 경력관리행동의 관계에서 경력개발지
원의 조절된 매개효과

<표 Ⅲ-19> 연구가설에 따른 분석방법
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가. 일반적 특성

변인의 기술통계량을 확인하기 위하여 우선 평균, 표준편차, 최소값, 최대값를 확인

하였다. 또한, 왜도(|3.0|이내) 및 첨도(|8.0~10.0|이내)의 기준을 충족하는지 확인함

으로써 변인의 정규성을 확인하였다. 이후 Pearson의 상관관계 분석을 실시하였고, 

종속변인의 정규성 검증을 위해서 분위수 대 분위수 플롯(Q-Q plot) 및 잔차의 산포

도를 확인하였고, 더빈-왓슨(Durbin-Watson) 검정을 실시하였다. 마지막으로 종속변

인을 설명하는 독립변인 간의 높은 상관관계가 존재하는지의 여부를 확인하기 위하여 

공차(>.1) 및 분산팽창지수(<10)를 활용하여 다중공선성을 진단하였다.

나. 차이분석

종속변인인 경력관리행동이 인구통계학적 특성 및 경력 특성에 따라 유의미한 차이

가 존재하는지 확인하기 위하여, 차이분석을 실시하였다. 차이분석은 집단의 개수에 

따라 분석방법이 상이한데, 집단의 개수가 2개인 경우 독립표본 t 검정을 활용하였으

며 집단의 개수가 3개 이상인 경우 일원분산분석(One-way ANOVA)를 실시하였다.

다. 직접효과 분석

매개변인인 회복탄력성에 독립변인 내재적 업무동기 및 가족지지가 미치는 직접효

과, 종속변인인 경력관리행동에 매개변인 회복탄력성, 독립변인 내재적 업무동기 및 

가족지지가 미치는 직접효과 분석을 위하여 다중회귀분석을 실시하였다.

라. 간접효과 분석

간접효과 분석을 위하여 Hayes(2013)의 Process Macro Model 4를 활용하였다. 

이 연구에서는 매개변인으로 회복탄력성을 설정하였으며, 독립변인으로 내재적 업무동

기와 가족지지를 설정하였다. Hayes(2013)의 Process Macro Model 4를 활용하여 

내재적 업무동기가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 미치는 매개효과와 내재적 

업무동기가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 미치는 매개효과를 분석하였다.
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마. 조절된 매개효과 분석

조절된 매개효과 분석을 위하여 Hayes(2013)의 Process Macro Model 7을 활용

하였다. 조절된 매개효과란 독립변인 X와 종속변인 Y에 미치는 영향에서 매개변수 M

이 지닌 매개효과가 조절변인 W에 의해 조절되는 것을 의미한다. 이 연구에서는 내

재적 업무동기(X1)와 경력관리행동(Y)의 관계, 가족지지(X2)와 경력관리행동(Y)의 관

계에서 회복탄력성(M)이 각각 매개효과를 지닌다고 가정했을 때, 이러한 매개효과의 

크기가 조절변인인 경력정체(구조적 경력정체 W1, 내용적 경력정체(W1) 및 경력개발

지원(W3)에 따라 조절되는 모형을 설정하였다. 이때, 연구의 관심이 조절변인의 개별

적 효과를 검증하는데 있으므로 경력정체(구조적 경력정체, 내용적 경력정체)의 조절

된 매개효과 및 경력개발지원의 조절된 매개효과를 각각 투입하여 분석하였다.

만일 회복탄력성(M)이 지닌 매개효과의 크기가 조절변인인 경력정체(구조적 경력정

체(W1), 내용적 경력정체(W2)) 혹은 경력개발지원(W3)의 특정 값에 따라 변화한다면 

조절 변수의 특정 값에서 간접효과의 크기 및 유의성이 달라져 연구모형이 조건적으

로 간접효과를 지니게 된다(이형권, 2016). 이때 조절된 매개효과는 조건부 매개효과

로 이해할 수 있다. 구체적으로 이 모형은 경력정체(구조적 경력정체, 내용적 경력정

체)가 내재적 업무동기와 회복탄력성 관계, 가족지지와 회복탄력성의 관계를 조절한다

고 가정하였는데 이는 회복탄력성의 매개효과의 크기가 경력정체(구조적 경력정체, 내

용적 경력정체)의 특정 값에 따라 변화할 가능성, 즉 조건부 매개효과를 지닐 가능성

을 내포한다. 또한, 이 모형은 경력개발지원이 회복탄력성과 경력관리행동의 관계를 

조절한다고 가정하였는데 이 역시 회복탄력성의 매개효과의 크기가 경력개발지원의 

특정 값에 따라 변화할 가능성, 즉 조건부 매개효과를 지닐 가능성을 내포한다.
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IV. 연구결과

1. 변인의 일반적 특성

가. 변인의 기술통계량

변인의 평균, 표준편차를 분석한 결과는 다음과 같다. 변인의 기술통계량을 살펴보

면 경력관리행동 평균은 3.64로 나타났으며 구성요인별로 살펴보면, 경력탐색(3.87), 

경력전략실행(3.66), 경력계획(3.47), 경력평가(3.41) 순으로 높게 나타났음을 알 수 

있다. 내재적 업무동기 평균은 3.77로 나타났고 구성요인별로 살펴보면 즐거움(3.87), 

도전(3.64) 순으로 나타났다. 가족지지 평균은 3.95로 나타났으며, 구성요인별로 살펴

보면 정서적지지(4.00), 존중감지지(3.99), 정보적지지(3.84)의 순으로 나타났다. 회복

탄력성 평균은 3.75로 나타났다. 경력정체 평균은 2.63으로 나타났고, 구성요인별로 

살펴보면 구조적 경력정체(3.02), 내용적 경력정체(2.25) 순으로 나타났다. 경력개발지

원 평균은 3.20으로 나타났으며 구성요인별로 살펴보면 성장기회(3.41), 상사지원

(3.03) 순으로 나타났다(<표 Ⅳ-1> 참조).

또한, 변인의 왜도 및 첨도를 분석한 결과는 다음과 같다. Kline(2016)은 왜도가 

절대값 3 이내, 첨도가 절대값 8~10 이내일 경우 정규분포를 가정할 수 있다고 제

시하였다. 이 연구에서는 Kline(2016)의 기준에 준하여 왜도 및 첨도 기준 모두 허

용가능한 수준이며 자료가 정규분포를 따른다고 판단하였다(<표 Ⅳ-1> 참조).

구분 평균 표준편차 최소 최대 왜도 첨도
경력관리행동 3.64 .467 2.29 4.86 -.327 3.187

경력탐색 3.87 .496 2.33 5.00 -.294 3.714
경력계획 3.47 .593 2.00 5.00 -.266 3.186

경력전략실행 3.66 .524 2.43 5.00 -.129 2.961
경력평가 3.41 .663 1.50 5.00 -.542 3.234

내재적 업무동기 3.77 .427 2.64 5.00 -.266 3.481
도전 3.64 .538 2.00 5.00 -.319 3.699

즐거움 3.87 .421 2.75 5.00 -.191 3.131
가족지지 3.95 .564 2.28 5.00 -.455 3.267

정보적 지지 3.84 .618 2.20 5.00 -.366 2.921

<표 Ⅳ-1> 변인의 기술통계량
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나. 변인 간 상관관계 분석

이 연구에서 측정한 모든 변인에 대한 Pearson 상관관계 분석 결과는 <표 Ⅳ-2>

와 같다. 상관관계는 하나의 변수가 다른 변수와 관련성이 있는 지를 확인하는데 용

이하다. 변인 간 상관관계가 .0~.2의 경우는 두 변인 간 관련성이 거의 없는 것으로 

해석할 수 있으며, .2~.4의 경우는 약간의 관련성이 있고, .4~.7의 경우는 상당한 관

련성이 있으며, .7~.9의 경우는 매우 강한 관련성이 있다고 해석한다. 

종속변인인 경력관리행동과 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성, 경력정체(구조

적 경력정체, 내용적 경력정체) 및 경력개발지원의 상관계수를 확인한 결과, 회복탄

력성(.523), 내재적 업무동기(.497), 경력개발지원(.369), 가족지지(.236) 순으로 정적 

상관이 높은 것으로 나타났다. 경력정체의 상관계수를 구성요인별로 살펴보면, 내용

적 경력정체(-.353)은 경력관리행동과 부적 상관을 나타냈으며, 구조적 경력정체

(-.063)는 통계적으로 유의하지 않았다.

정서적 지지 4.00 .580 2.25 5.00 -.499 3.432
존중감 지지 3.99 .607 2.20 5.00 -.497 3.317

회복탄력성 3.75 .479 2.50 5.00 -.421 3.360
경력정체 2.63 .580 1.40 4.80 .472 4.018

구조적 경력정체 3.02 .786 1.40 5.00 .196 2.672
내용적 경력정체 2.25 .618 1.20 5.00 .921 4.720
경력개발지원 3.20 .770 1.11 4.89 -.407 2.930

성장기회 3.41 .803 1.00 5.00 -.540 3.191
상사지원 3.03 .877 1.00 5.00 -.321 2.727
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구분 1 1-1 1-2 1-3 1-4 2 2-1 2-2 3 3-1 3-2 3-3 4 5 6 7 7-1 7-2

1. 경력 관리 행동 1

1-1.경력탐색 .797*** 1

1-2 경력계획 .848*** .612***  1

1-3. 경력전략실행 .877*** .569***  .628*** 1

1-4. 경력평가 .828*** .486***  .682*** .653*** 1

2. 내재적 업무동기 .497*** .420***  .414*** .503*** .299*** 1

2-1. 도전 .414*** .349*** .339*** .434*** .233***.901*** 1

2-2. 즐거움 .485*** .410*** .408*** .476*** .308***.909***.639*** 1

3. 가족 지지 .236*** .165** .228*** .225*** .173** .227*** .153** .256*** 1

3-1. 정보적 지지 .262*** .167** .274*** .233*** .214***.208*** .116* .257***.932*** 1

3-2. 정서적 지지 .208*** .156** .191** .206*** .137* .241*** .165** .269***.966***.856*** 1

3-3. 존중감 지지 .205*** .142* .193*** .201*** .149* .177** .139* .181** .919***.790***.829*** 1

4. 회복탄력성 .523*** .397*** .470*** .506*** .365*** .517***.458*** .478***.395***.399***.379***.336*** 1

5. 구조적 경력정체 -.063 -.038 -.022 -.094 -.042 .067 -.001 .120* -.022 .032 -.044 -.039 -.057 1

6. 내용적 경력정체
-.353
***  

-.235
*** 

-.252
*** 

-.394
***

-.270
***

-.263
***

-.243
***

-.233
*** 

-.271
*** 

-.260
***

-.270
***

-.230
*** 

-.380 
***

.355*** 1

7. 경력개발지원 .369*** .203*** .266*** .392***
.355
***

.132* .072 .166** .277***.277***.266***.237***.282***
-.220
***

-.534
***

1

7-1. 성장기회 .306*** .161** .211*** .354*** .272*** .126* .104 .123* .253***.256***.237***.226***.266***
-.172

**
-.532
***

.879
***

1

7-2. 상사지원 .359*** .204*** .266*** .360*** .362*** .117* .038 .172** .252***.250***.247***.209***.251***
-.222
***

-.455
***

.937
***

.657
***

1

<표 Ⅳ-2> 변인 간 상관행렬
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다. 종속변인의 정규성 분석

대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동에 대한 내재적 업무동기, 가족지지 및 

회복탄력성의 설명력과 경력정체 및 경력개발지원의 조절된 매개효과를 구명하기 앞

서 먼저 회귀분석의 가정을 검토하였다. 특별히 잔차의 등분산성, 선형성 및 독립성이 

만족되어야 한다. 이 연구에서는 종속변인의 정규성을 확인하기 위해 분위수 대 분위

수 플롯(Q-Q plot)과 잔차의 산포도를 검토한 결과, 잔차의 등분산성과 선형성을 확

인하였으며, 더빈-왓슨(Durbin-Watson) 검정을 통해 잔차의 독립성을 검증하였다.

우선, 분위수 대 분위수(Q-Q plot)을 살펴보면 산점의 분포가 일직선의 대각선 상

에 대부분 분포하고 있는데 이는 응답자의 경력관리행동 수준이 정규분포의 가정을 

충족하고 있다는 것을 확인할 수 있는 결과이다([그림 Ⅳ-1] 참조).

[그림 Ⅳ-1] 경력관리행동의 정규성 검증(Q-Q plot)

더불어 잔차의 산포도를 확인함으로써, 잔차의 선형성 및 등분산성을 확인할 수 있다. 잔

차의 산포로를 확인한 결과, 전반적으로 잔차들이 0을 중심으로 직사각형이며 대칭으로 분

포하고 있어, 잔차의 선형성 및 등분산성을 만족하는 것으로 확인되었다([그림 Ⅳ-2] 참조).
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[그림 Ⅳ-2] 경력관리행동 잔차 검증을 위한 표준화 잔차의 산점도

추가로, 더빈-왓슨(Durbin-Watson) 검정을 실시하여 잔차의 독립성 가정을 검정하

였다. 더빈-왓슨 검정 통계량은 자기상관 통계량과 p값으로 계산하는데 만약 통계량이 

1보다 작거나 3보다 크면 주의할 필요가 있으며, 2와 같을수록 잔차의 독립성 가정을 

만족한다고 판단할 수 있다. 이 연구에서 더빈-왓슨(Durbin-Watson) 검정 통계량을 

추정한 결과 2.047로 2와 매우 가까운 값으로 도출되어 잔차의 독립성 가정을 만족한

다는 것이 확인되었다. 더빈-왓슨(Durbin-Watson) 통계량의 유의확률(p-value) 값이 

.672이라는 점은 이러한 결론을 확인해주는데, 유의확률 값이 .05보다 훨씬 크므로 

2.047이라는 검정 통계량은 전혀 유의하지 않기 때문이다. 분위수 대 분위수 플롯

(Q-Q plot), 잔차의 산포도 및 더빈-왓슨 검정 통계량을 통하여 잔차의 선형성, 등분

산성 및 독립성을 검증하였으며, 이에 따라 회귀분석의 가정이 충족됨을 확인되었다.

라. 변인 간 다중공선성 진단

추가로 변인 간 다중공선성을 진단하였다. 이 연구에서 설정한 연구변인들(내재적 

업무동기, 가족지지, 회복탄력성, 경력정체 및 경력개발지원)과 경력관리행동 간의 회

귀식을 구성한 후 분산팽창지수(VIF)와 공차한계(1/VIF)를 산출하여 다중공선성을 확
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인하였다. 분산팽창지수는 10 미만인 경우 정상으로 판단하며 공차한계는 .1 이상인 

경우 정상으로 판단한다. 이 연구에서 분산팽창지수와 공차한계를 분석한 결과, 분산

팽창지수는 1.19~1.72로 나타나 정상으로 간주하였고, 공차한계(1/VIF)는 

.582~.842로 나타나 공차한계도 정상으로 판단하였다(<표 Ⅳ-3> 참조).

종속변인 독립변인 분산팽창지수(VIF) 공차한계(1/VIF)

경력관리행동

내재적 업무동기 1.41 .707 
가족지지 1.24 .808 

회복탄력성 1.64 .610

경력정체
구조적 경력정체 1.19 .842 
내용적 경력정체 1.72 .582

경력개발지원 1.45 .690 
평균 1.44 -

<표 Ⅳ-3> 변인 간의 다중공선성 진단

2. 인구통계학적 특성 및 경력 특성에 따른 경력관리행동의 차이

이 절에서는 경력관리행동이 대기업 사무직 중년 근로자의 인구통계학적 특성 및 경

력 특성에 따라 통계적으로 유의미한 차이가 존재하는지 확인하였다. 구체적으로 인구

통계학적 특성은 성별, 연령, 최종학력, 혼인상태, 부양가족수, 미래자금 준비도로 구성

하였으며 경력 관련 특성은 산업군, 직급, 심리적 정년, 희망 경력목표, 퇴직 후 일희

망여부 및 전직지원프로그램 제공여부로 구성하였다. 차이분석은 집단의 개수에 따라 

분석방법이 상이한데, 집단의 개수가 2개인 경우 독립표본 t 검정을 활용하였으며 집

단의 개수가 3개 이상인 경우 일원분산분석(One-way ANOVA)를 실시하였다.

가. 인구통계학적 특성에 따른 차이

1) 성별에 따른 차이

성별에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 남성(3.639)이 여성(3.636)보다 경

력관리행동 수준이 높은 편으로 나타났으나 그 차이는 통계적으로 유의미하지는 않은 

것으로 나타났다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행, 경력

평가 모두 성별에 따른 차이가 발생하지 않은 것으로 확인되었다(<표 Ⅳ-4> 참조).
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구분
남성(n=256) 여성(n=36) 전체(n=292)

t값
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

경력관리행동 3.639 .030 3.636 .067 3.638 .027 .028
경력탐색 3.865 .031 3.889 .075 3.868 .029 -.267
경력계획 3.484 .038 3.389 .088 3.473 .035 .905

경력전략실행 3.660 .033 3.698 .075 3.665 .031 -.409
경력평가 3.415 .042 3.396 .103 3.413 .118 .163

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-4> 성별에 따른 경력관리행동 차이

2) 연령에 따른 차이

연령에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 45-50세(3.648)가 51-55세

(3.609)에 비하여 경력관리행동 수준이 높게 나타났으나 그 차이는 통계적으로 유의

하지 않았다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행, 경력평가 

모두 연령에 따른 차이가 나타나지 않았다(<표 Ⅳ-5> 참조).

구분
45-50세(n=217) 51-55세(n=75) 전체(n=292)

t값
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

경력관리행동 3.648 .031 3.609 .056 3.638 .027 .633
경력탐색 3.890 .031 3.804 .067 3.868 .029 1.291
경력계획 3.462 .040 3.503 .071 3.473 .035 -.520

경력전략실행 3.676 .037 3.632 .054 3.665 .031 .622
경력평가 3.424 .045 3.380 .078 3.413 .039 .495

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-5> 연령에 따른 차이

3) 최종학력에 따른 차이

최종학력에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 일반적으로 학력이 높아질수록 

경력관리행동의 수준이 높은 편으로 나타났다. 세부 집단별로 차이를 확인한 결과 집

단 간 차이는 대학 졸업 집단(3.579)과 대학원 졸업 집단(3.738) 간에서 나타나는 것

으로 확인된다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력전략실행에서만 차이가 나타났으며 구

체적으로 살펴보면 대학 졸업 집단(3.601)과 대학원 졸업 집단(3.789) 간에 나타나는 

것으로 확인된다(<표 Ⅳ-6> 참조).
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구분
① 전문대 졸업 

이하(n=11)
②대학 졸업 

(n=161)
③대학원 

졸업(n=117)
전체

(n=292)
F값

Scheffe
검정

경력관리행동
평균 3.558 3.579 3.738 3.643

4.210* ②<③
표준편차 .358 .431 .505 .465

경력탐색
평균 3.924 3.817 3.943 3.872

2.280 -
표준편차 .368 .435 .574 .496

경력계획
평균 3.318 3.416 3.571 3.475

2.710 -
표준편차 .405 .559 .645 .594

경력전략
실행

평균 3.442 3.601 3.789 3.671
5.680** ②<③

표준편차 .525 .477 .559 .522

경력평가
평균 3.455 3.349 3.509 3.418

1.990 -
표준편차 .416 .666 .668 .662

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-6> 최종학력에 따른 차이

4) 혼인상태에 따른 차이

혼인상태에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 기혼인 경우(3.647) 미혼인 경

우(3.506)에 비하여 평균적인 경력관리행동의 수준이 높은 것으로 나타났으나, 이러한 

차이는 통계적으로 유의하지는 않았다. 그러나 세부 집단별로 차이를 확인한 결과 경

력계획의 평균은 미혼 집단(3.197)에 비하여 기혼 집단(3.492)에서 통계적으로 유의하

게 높은 것으로 나타났다(<표 Ⅳ-7> 참조).

구분
미혼(n=19) 기혼(n=273) 전체(n=292)

t값
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

경력관리행동 3.506 .072 3.647 .029 3.638 .027 -1.277
경력탐색 3.711 .102 3.879 .030 3.868 .029 -1.434
경력계획 3.197 .122 3.492 .036 3.473 .035 -2.105*

경력전략실행 3.519 .088 3.675 .032 3.665 .031 -1.257
경력평가 3.487 .091 3.408 .041 3.413 .039 .504

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-7> 혼인상태에 따른 경력관리행동 차이

5) 부양가족수에 따른 차이

부양가족수에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 2명인 집단(3.716), 4명 이

상인 집단(3.641), 3명인 집단(3.593), 1명인 집단(3.588) 순으로 경력관리행동 수준
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이 높게 나타났다. 그러나 그 차이는 통계적으로 유의미하지는 않았다. 부양가족수가 

많을수록 가계 부담의 책임을 크게 느끼므로 경력관리행동의 수준이 높을 것으로 예

상되나 실제로 부양가족수에 따른 경력관리행동의 차이는 통계적으로 유의한 차이를 

나타내지는 않았다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행, 경

력평가 모두 부양가족수에 따른 차이가 나타나지 않았다(<표 Ⅳ-8> 참조).

구분
① 1명 

이하(n=41)
② 2명
(n=96)

③ 3명
(n=122)

④ 4명 이상 
(n=33) 

전체
(n=292)

F값
Scheffe

검정
경력관리 

행동
평균 3.588 3.716 3.593 3.641 3.638

1.440 -
표준편차 .466 .433 .491 .460 .467

경력 
탐색

평균 3.833 3.920 3.843 3.854 3.868
.530 -

표준편차 .522 .474 .488 .565 .496
경력 
계획

평균 3.409 3.544 3.428 3.508 3.473
.890 -

표준편차 .651 .557 .630 .461 .593
경력전략

실행
평균 3.582 3.757 3.619 3.667 3.665

1.660 -
표준편차 .501 .541 .522 .497 .524

경력평가
평균 3.409 3.510 3.338 3.409 3.413

1.210 -
표준편차 .617 .627 .704 .652 .663

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-8> 부양가족수에 따른 차이

6) 미래자금 준비도에 따른 차이

미래자금 준비도를 평균 이상 집단과 평균 이하 집단으로 구분했을 때, 높은 집단니(3.681) 

낮은 집단(3.599)에 비하여 평균적인 경력관리행동의 수준이 높은 것으로 났으나 통계적으로 

유의하지는 않았다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행, 경력평가 

모두 미래자금 준비도에 따른 차이가 발생하지 않은 것으로 확인되었다(<표 Ⅳ-9> 참조).

구분
낮은 집단(n=153) 높은 집단(n=139) 전체(n=292)

t값
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

경력관리행동 3.599 .039 3.681 .038 3.638 .027 -1.508
경력탐색 3.862 .041 3.875 .041 3.868 .029 -.234
경력계획 3.399 .049 3.554 .048 3.473 .035 -2.251

경력전략실행 3.617 .044 3.717 .042 3.665 .031 -1.635
경력평가 3.374 .056 3.455 .053 3.413 .039 -1.042

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-9> 미래자금 준비도에 따른 차이
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나. 경력 특성에 따른 차이

1) 산업군에 따른 차이

산업군에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 제조업(3.674)이 비제조업

(3.609)에 비하여 경력관리행동 수준이 높게 나타났으나 그 차이는 통계적으로 유의

미하지는 않았다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행, 경력

평가 모두 산업군에 따른 차이가 나타나지 않았다(<표 Ⅳ-10> 참조).

구분
제조업(n=132) 비제조업(n=160) 전체(n=290)

t값
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

경력관리행동 3.674 .037 3.609 .039 3.638 .027 1.173
경력탐색 3.900 .041 3.842 .040 3.868 .029 1.004
경력계획 3.517 .047 3.436 .050 3.473 .035 1.164

경력전략실행 3.716 .044 3.622 .042 3.665 .031 1.530
경력평가 3.415 .054 3.411 .055 3.413 .039 .049

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-10> 산업군에 따른 차이

2) 직급에 따른 차이

직급에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 직급이 높아질수록 경력관리행동의 

수준이 높아지는 것으로 나타났으며 평균 차이는 통계적으로 유의하였다. 세부 집단별

로 차이를 확인한 결과 과장급과 차장급 간, 과장급과 부장급 간, 부장급과 임원급 간

에 나타나는 것으로 확인되었다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력탐색, 경력계획 및 

경력전략실행은 직급 간의 차이가 통계적으로 유의하였으나 경력평가는 직급 간 차이

가 유의하지 않았다(<표 Ⅳ-11> 참조).
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구분
① 과장급 
이하(n=20)

②차장급
(n=91)

③부장급
(n=161)

④임원급
(n=20)

전체
(n=292)

F값
Scheffe

검정

경력관리 
행동

평균 3.319 3.616 3.660 3.888 3.638 5.450
**

①<②
①<③
①<④표준편차 .432 .449 .449 .559 .467

경력
탐색

평균 3.508 3.839 3.893 4.158 3.868 6.360
***

①<③
①<④표준편차 .441 .406 .507 .634 .496

경력
계획

평균 3.113 3.497 3.467 3.763 3.473 4.250
**

①<④
표준편차 .576 .604 .538 .813 .593

경력
전략
실행

평균 3.300 3.598 3.716 3.921 3.665
6.130

***
①<③
①<④표준편차 .540 .541 .491 .500 .524

경력
평가

평균 3.275 3.431 3.402 3.550 3.413
.610 -

표준편차 .561 .645 .677 .809 .663
주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-11> 직급에 따른 차이

3) 심리적 정년에 따른 차이

심리적 정년에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 56-60세 집단(3.685)이 

45-55세 집단(3.577) 및 61세 이상 집단(3.636) 보다 경력관리행동 수준이 높은 것

으로 나타났으나 이러한 차이는 통계적으로 유의하지 않았다. 구성요인별로 살펴본 결

과, 경력탐색, 경력전략실행 및 경력평가는 심리적 정년에 따른 집단 간 경력관리행동 

수준의 차이가 통계적으로 유의하지 않으나, 경력계획의 경우 심리적 정년에 따른 집

단 간 차이가 통계적으로 유의했다(<표 Ⅳ-12> 참조).

구분
① 45-55세 

(n=93)
② 56-60세 

(n=125)
③ 61세 

이상(n=74)
전체

(n=292)
F값

Scheffe
검정

경력관리 
행동

평균 3.577 3.685 3.636 3.638
1.430 -

표준편차 .484 .450 .469 .467

경력탐색
평균 3.821 3.904 3.867 3.868

.750 -
표준편차 .463 .496 .538 .496

경력계획
평균 3.355 3.590 3.422 3.473

4.670* ①<②
표준편차 .624 .572 .558 .593

경력전략
실행

평균 3.618 3.690 3.681 3.665
.560 -

표준편차 .550 .496 .541 .524

경력평가
평균 3.363 3.442 3.426 3.413

.400 -
표준편차 .640 .695 .639 .663

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-12> 심리적 정년에 따른 차이분석
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4) 희망 경력목표에 따른 차이

희망 경력목표에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 조직 내부 상향 이동 집

단(3.838)이 조직 외부로의 이동 집단(3.606) 혹은 조직 내부 안정 유지 집단(3.572)

보다 경력관리행동의 수준이 높았고 이러한 평균 차이는 각각 통계적으로 유의하였다. 

세부 집단별로 차이를 확인한 결과 조직 내부 상향 이동 집단과 조직 내부 안정 유지 

집단 간, 조직 내부 상향 이동 집단과 조직 외부로의 이동 집단 간에 나타나는 것으

로 확인되었다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행 및 경력

평가 모두 희망 경력목표 집단 간 평균차이가 통계적으로 유의했다(<표 Ⅳ-13> 참조).

구분
① 조직 내부 
상향 이동 
(n=56)

② 조직 내부 
안정 유지 
(n=103)

③ 조직 
외부로의 

이동 (n=133)

전체
(n=292)

F값
Scheffe
검정

경력관리 
행동

평균 3.838 3.572 3.606 3.638
6.730**

①>②
①>③표준편차 .485 .442 .458 .467

경력탐색
평균 4.000 3.754 3.902 3.868

5.060** ①>②
표준편차 .493 .515 .467 .496

경력계획
평균 3.732 3.427 3.400 3.473

6.980**
①>②
①>③표준편차 .566 .552 .609 .593

경력전략
실행

평균 3.883 3.595 3.627 3.665
6.310**

①>②
①>③표준편차 .590 .478 .510 .524

경력평가
평균 3.625 3.403 3.331 3.413

3.980* ①>③
표준편차 .679 .681 .626 .663

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-13> 희망 경력목표에 따른 차이분석

5) 퇴직 후 일 희망여부에 따른 차이

퇴직 후 일 희망여부에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 퇴직 후 일 희망

하는 경우(3.665)가 미희망 경우(3.349)보다 경력관리행동의 수준이 높았으며, 평균 

차이는 통계적으로 유의하였다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력탐색, 경력계획, 경력

전략실행 및 경력평가 모두 퇴직 후 일희망여부에 따른 차이가 통계적으로 유의하였

다(<표 Ⅳ-14> 참조).
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구분
희망(n=267) 미희망(n=25) 전체(n=292)

t값
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

경력관리행동 3.665 .028 3.349 .077 3.638 .027 -3.302**
경력탐색 3.889 .030 3.647 .101 3.868 .029 -2.352*
경력계획 3.503 .036 3.150 .103 3.473 .035 -2.881**

경력전략실행 3.337 .087 3.337 .087 3.665 .031 -3.323**
경력평가 3.440 .041 3.120 .098 3.413 .039 -2.327*

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-14> 퇴직 후 일 희망여부에 따른 차이

6) 전직지원프로그램 제공여부에 따른 차이

전직지원프로그램 제공여부에 따라서 경력관리행동의 차이를 살펴보면, 제공 집단

(3.738)이 비제공 집단(3.586)보다 경력관리행동의 수준이 높았으며, 이러한 평균 차

이는 통계적으로 유의하였다. 구성요인별로 살펴본 결과, 경력탐색 및 경력전략실행에

서 전직지원프로그램 제공여부에 따른 집단 간 경력관리행동 수준 차이가 통계적으로 

유의하였다(<표 Ⅳ-15> 참조).

구분
제공(n=101) 비제공(n=191) 전체(n=290)

t값
평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

경력관리행동 3.738 .048 3.586 .033 3.638 .027 -2.680**
경력탐색 3.914 .056 3.844 .033 3.868 .029 -1.153
경력계획 3.604 .059 3.403 .042 3.473 .035 -2.785**

경력전략실행 3.747 .052 3.622 .038 3.665 .031 -1.951
경력평가 3.592 .058 3.318 .050 3.413 .039 -3.416***

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-15> 전직지원프로그램 제공여부에 따른 차이
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3. 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간 직접효과

가. 내재적 업무동기, 가족지지 및 회복탄력성 간 직접효과

내재적 업무동기 및 가족지지가 회복탄력성에 미치는 직접효과를 검증하기 위하여 

인구통계학적 특성 및 경력특성을 통제한 상태에서 다중회귀분석을 실시하였다(<표 

Ⅳ-16> 참조). 분석 결과, 내재적 업무동기는 회복탄력성에 유의한 정적 영향을 미치

는 것으로 나타났으며(B=.437, p<.001), 가족지지도 회복탄력성에 유의한 정적 영향

을 미쳤다(B=.207, p<.001). 

구분 B S.E.

통제 
변인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.007 .072 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.015 .056 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 .040 .120 
대학원졸업 -.009 .124 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .044 .107 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .017 .078 
3명 .010 .077 

4명 이상 -.014 .096 
미래자금 준비도(ref. 낮은 집단) 높은 집단 .140** .047 

경
력 
특
성

산업군(ref. 비제조업) 제조업 .031 .046 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .335** .103 
부장급 .278** .100 
임원급 .478*** .133 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .071 .055 
61세 이상 .072 .062 

희망 경력목표
(ref. 조직 내부 상향 이동)

조직 내부 안정 유지 -.118 .068 
조직 외부로의 이동 -.143* .065 

퇴직 후 일희망여부(ref. 미희망) 희망 .164* .082 
전직지원 프로그램 제공여부

(ref. 비제공)
제공 .046 .049 

내재적 업무동기 .437*** .059 
가족지지 .207*** .041 
Constant .753** .272 

R-squared .445
주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-16> 내재적 업무동기 및 가족지지가 회복탄력성에 미치는 직접효과
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나. 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간 직접효과

내재적 업무동기, 가족지지 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 직접효과를 분

석하였다(<표 Ⅳ-17> 참조). 분석 결과, 내재적 업무동기는 경력관리행동에 유의한 

정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며(B=.365, p<.001), 회복탄력성도 경력관리행

동에 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(B=.285, p<.001). 그러나 가족지

지는 경력관리행동에 유의한 영향을 미치지 않았다(B=.025, p>.05).

구분 B S.E.

통제 
변인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.020 .071 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.146* .056 

최종학력(ref. 전문대 이하)
대학졸업 -.182 .119 

대학원졸업 -.135 .123 
혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .087 .106 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .045 .077 
3명 -.044 .077 

4명 이상 -.019 .095 
미래자금 준비도(ref. 낮은 집단) 높은 집단 -.031 .048 

경
력 
특
성

산업군(ref. 비제조업) 제조업 -.028 .046 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .047 .104 
부장급 .109 .101 
임원급 .199 .135 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .008 .054 
61세 이상 .019 .062 

희망 경력목표
(ref. 조직 내부 상향 이동)

조직 내부 안정 유지 -.141* .067 
조직 외부로의 이동 -.090 .065 

퇴직 후 일희망여부(ref. 미희망) 희망 .060 .082 
전직지원 프로그램 제공여부

(ref. 비제공)
제공 .146** .049 

내재적 업무동기 .365*** .064 
가족지지 .025 .043 

회복탄력성 .285*** .061 
Constant 1.146*** .273 

R-squared .420
주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-17> 내재적 업무동기, 가족지지 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 

직접효과
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4. 회복탄력성의 매개효과

매개효과는 독립변수가 매개변수를 매개하여 종속변인에 미치는 효과를 의미한다. 

매개효과는 독립변인과 매개변수의 경로계수 추정값과 매개변수와 종속변수 간의 경

로계수 추정값을 곱하여 계산된다. 이 연구에서 활용한 Hayes(2013)의 Process 

Macro의 Model 4에서는 매개효과 추정 시 총 3단계의 통계 분석을 실시하게 된다. 

1단계는 독립변수가 매개변수에 미치는 효과를 추정하고, 2단계는 독립변수와 매개

변인이 종속변수에 미치는 효과를 추정하며, 3단계에서는 1단계 및 2단계 결과를 바

탕으로 매개효과를 추정한다. 따라서 이 연구에서는 우선 내재적 업무동기 및 가족지

지가 회복탄력성에 미치는 효과를 추정하였으며(모형1), 내재적 업무동기, 가족지지 

및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 효과를 추정하였고(모형2), 이를 바탕으로 

내재적 업무동기 및 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 미치는 매개

효과를 추정하였다(<표 Ⅳ-18> 및 <표 Ⅳ-19> 참조). 

모형1에서는 내재적 업무동기 및 가족지지를 투입하여 매개변인인 회복탄력성을 예

측하였다. 그 결과, 내재적 업무동기(B=.435, p<.001)와 가족지지(B=.207, p<.001) 모

두 회복탄력성에 유의한 정적 효과를 지니고 있었으며, 내재적 업무동기의 효과가 가

족지지의 효과보다 더 크게 나타났다. 모형2에서는 경력관리행동을 예측하기 위해 독

립변인인 내재적 업무동기 및 가족지지, 그리고 매개변인인 회복탄력성을 모두 투입하

였다. 분석 결과, 내재적 업무동기(B=.355, p<.001)와 회복탄력성(B=.292, p<.001)은 

경력관리행동에 유의한 정적 효과를 지니고 있었다. 반면, 가족지지(B=.022, p>.05)는 

경력관리행동에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 
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구분
모형1: 회복탄력성

B S.E. t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.009 .071 -.125 -.148 .130 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.013 .056 -.239 -.123 .096 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 .065 .109 .600 -.149 .280 
대학원졸업 .016 .113 .145 -.207 .239 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .039 .103 .381 -.164 .243 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .019 .077 .246 -.132 .170 
3명 .010 .076 .132 -.140 .160 

4명 이상 -.014 .095 -.145 -.201 .174 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 .140** .047 2.990 .048 .232 

경
력
특
성 

산업군(ref. 비제조업) 제조업 .028*** .046 .620 -.062 .118 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .338** .099 3.421 .144 .533 
부장급 .283*** .096 2.959 .095 .471 
임원급 .483 .129 3.743 .229 .737 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .072 .054 1.328 -.035 .179 
61세 이상 .069 .062 1.117 -.053 .190 

희망 경력목표
(ref. 조직 내부 상향 

이동)

조직 내부 안정 
유지

-.117 .067 -1.747 -.250 .015 

조직 외부로의 
이동

-.145* .065 -2.238 -.272 -.017 

퇴직 후 일희망여부 
(ref. 미희망)

희망 .163 .082 1.989 .002 .325 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .046* .048 .958 -.049 .141 

내재적 업무동기 .435*** .058 7.465 .320 .550 
가족지지 .207*** .041 5.030 .126 .287 
Constant .741* .268 2.764 .213 1.268 

R-squared .446
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-18> 및 모형2 <표 Ⅳ-19>은 내재적 업무동기 및 경력관리행동의 관계, 가

족지지 및 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직
접효과 분석이며, 통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한
계상 이 연구에서는 별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-18> 내재적 업무동기 및 가족지지가 회복탄력성에 미치는 직접효과
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구분
모형2: 경력관리행동

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.024 .071 -.342 -.164 .115 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.139* .056 -2.487 -.249 -.029 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 -.095 .109 -.871 -.310 .120 
대학원졸업 -.048 .114 -.422 -.272 .176 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .062 .104 .595 -.142 .266 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .057 .077 .741 -.095 .209 
3명 -.039 .077 -.505 -.189 .112 

4명 이상 -.018 .096 -.187 -.206 .170 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 -.031 .048 -.656 -.125 .063 

경
력
특
성 

산업군(ref. 비제조업) 제조업 -.038 .046 -.822 -.128 .053 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .058 .101 .567 -.142 .257 
부장급 .127 .098 1.299 -.065 .319 
임원급 .214 .133 1.613 -.047 .475 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .013 .055 .235 -.095 .121 
61세 이상 .006 .062 .099 -.116 .128 

희망 경력목표
(ref. 조직 내부 상향 

이동)

조직 내부 안정 
유지

-.138* .068 -2.037 -.272 -.005 

조직 외부로의 
이동

-.094 .065 -1.440 -.223 .035 

퇴직 후 일희망여부
(ref. 미희망)

희망 .058 .083 .702 -.105 .222 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .143* .049 2.941 .047 .238 

내재적 업무동기 .355*** .064 5.538 .229 .482 
가족지지 .022 .043 .500 -.063 .106 

회복탄력성 .292*** .061 4.779 .172 .412 
Constant 1.100*** .273 4.038 .564 1.637 

R-squared .415
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-18> 및 모형2 <표 Ⅳ-19>은 내재적 업무동기 및 경력관리행동의 관계, 가족

지지 및 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직접
효과 분석이며, 통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한계
상 이 연구에서는 별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-19> 내재적 업무동기, 가족지지 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 직접효과

모형1과 모형2의 직접효과 분석을 기반으로, 내재적 업무동기 및 경력관리행동의 

관계, 가족지지 및 경력관리행동에서의 회복탄력성의 매개효과를 각각 분석한 결과는 

다음과 같다(<표 Ⅳ-20> 및 [그림 Ⅳ-3] 참조). 첫째, 내재적 업무동기는 회복탄력성

을 매개하여 경력관리행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(B=.127, LLCI 

~ ULCI = .066~ .204). 부트스트래핑 95% 신뢰구간은 0을 지나지 않았으므로 이 
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간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매개효과를 지니는 것으로 나타났다. 따라서 내

재적 업무동기는 회복탄력성을 매개로 경력관리행동에 정적 영향을 주는 것으로 해

석할 수 있다. 둘째, 가족지지도 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났다(B=.060, LLCI ~ ULCI = .025~ .109). 부트스트래핑 

95% 신뢰구간은 0을 지나지 않았으므로 이 간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매

개효과를 지니는 것으로 나타났다. 따라서 가족지지는 회복탄력성을 매개로 경력관리

행동에 정적 영향을 주는 것으로 해석할 수 있다.

경로 B SE LLCI ULCI
내재적 업무동기

내재적 업무동기→회복탄력성→경력관리행동 .127 .035 .066 .204
가족지지

가족지지→회복탄력성→경력관리행동 .060 .022 .025 .109
주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-20> 회복탄력성의 매개효과 유의성 검증

[그림 Ⅳ-3] 내재적 업무동기 및 경력관리행동의 관계, 가족지지 및 

경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과

5. 경력정체의 조절된 매개효과

가. 구조적 경력정체의 조절된 매개효과

첫째, 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동 간의 관계에서 구조적 경력정

체의 조절된 매개효과를 분석한 결과를 살펴보면 다음과 같다. 우선 모형1에서 내재적 
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업무동기, 구조적 경력정체 및 내재적 업무동기와 구조적 경력정체의 상호작용항이 회

복탄력성에 미치는 효과를 추정한 결과, 조절변인인 구조적 경력정체는 회복탄력성에 

유의한 영향을 미치지 않았으며 내재적 업무동기와 구조적 경력정체의 상호작용항도 

회복탄력성에 유의한 영향을 미치지 않았다(<표 Ⅳ-21> 참조).

구분
모형1: 회복탄력성

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.009 .071 -.130 -.149 .130 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.012 .056 -.209 -.122 .099 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 .052 .109 .476 -.163 .267 
대학원졸업 .004 .114 .036 -.220 .228 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .031 .104 .295 -.174 .235 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .011 .077 .141 -.141 .163 
3명 .016 .076 .204 -.135 .166 

4명 이상 -.014 .096 -.147 -.203 .175 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 .147** .047 3.114 .054 .239 

경
력 
특
성

산업군(ref. 비제조업) 제조업 .030 .046 .658 -.060 .120 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .340*** .099 3.438 .146 .535 
부장급 .285** .096 2.976 .096 .473 
임원급 .482*** .129 3.731 .227 .736 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .070 .054 1.278 -.038 .177 
61세 이상 .063 .062 1.019 -.059 .185 

희망 경력목표(ref. 
조직 내부 상향 이동)

조직 내부 안정 유지 -.103* .069 -1.489 -.239 .033 
조직 외부로의 이동 -.133 .067 -1.986 -.266 -.001 

퇴직 후 일희망여부
(ref. 미희망)

희망 .146 .083 1.754 -.018 .310 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .047 .048 .967 -.048 .142 

가족지지 .206*** .041 5.006 .125 .287 
내재적 업무동기 .180 .204 .880 -.222 .582 
구조적 경력정체 -.362 .266 -1.361 -.887 .162 

내재적 업무동기 x 구조적 경력정체 .090 .069 1.314 -.045 .225 
Constant 1.795* .826 2.174 .169 3.421 

R-squared .450
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-21> 및 모형2 <표 Ⅳ-22>은 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직접효과 분
석이며, 통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한계상 이 
연구에서는 별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-21> 내재적 업무동기, 구조적 경력정체 및 내재적 업무동기와 구조적 경력

정체 상호작용항이 회복탄력성에 미치는 직접효과

모형2에서 내재적 업무동기 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 효과를 추정한 
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결과, 내재적 업무동기는 경력관리행동에 유의한 정적 영향을 미쳤으며(B=.355, 

p<.001), 회복탄력성도 경력관리행동에 유의한 정적 영향(B=.292, p<.001)을 미치는 

것으로 나타났다(<표 Ⅳ-22> 참조).

구분
모형2: 경력관리행동

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.024 .071 -.342 -.164 .115 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.139* .056 -2.487 -.249 -.029 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 -.095 .109 -.871 -.310 .120 
대학원졸업 -.048 .114 -.422 -.272 .176 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .062 .104 .595 -.142 .266 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .057 .077 .741 -.095 .209 
3명 -.039 .077 -.505 -.189 .112 

4명 이상 -.018 .096 -.187 -.206 .170 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 -.031 .048 -.656 -.125 .063 

경
력
특
성 

산업군(ref. 비제조업) 제조업 -.038 .046 -.822 -.128 .053 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .058 .101 .567 -.142 .257 
부장급 .127 .098 1.299 -.065 .319 
임원급 .214 .133 1.613 -.047 .475 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .013 .055 .235 -.095 .121 
61세 이상 .006 .062 .099 -.116 .128 

희망 경력목표
(ref. 조직 내부 상향 

이동)

조직 내부 안정 
유지

-.138* .068 -2.037 -.272 -.005 

조직 외부로의 이동 -.094 .065 -1.440 -.223 .035 
퇴직 후 일희망여부

(ref. 미희망)
희망 .058 .083 .702 -.105 .222 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .143** .049 2.941 .047 .238 

가족지지 .022 .043 .500 -.063 .106 
내재적 업무동기 .355*** .064 5.538 .229 .482 

회복탄력성 .292*** .061 4.779 .172 .412 
Constant 1.100*** .273 4.038 .564 1.637 

R-squared
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-21> 및 모형2 <표 Ⅳ-22>은 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직접효과 분
석이며, 통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한계상 이 
연구에서는 별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-22> 내재적 업무동기 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 직접효과

모형1과 모형2를 추정한 결과를 기반으로, 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관

리행동의 관계에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과를 추정하였다. 그 결과, 구조
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적 경력정체의 조절된 매개지수(moderated mediation index)는 유의하지 않은 것

으로 나타났다. 구조적 경력정체의 평균값을 기준으로 표준편차를 1단위씩 증감함으

로써 조절변인의 크기에 따른 간접효과의 변화를 확인하였는데, 구조적 경력정체의 값

이 증가하면서 내재적 업무동기가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 영향을 미

치는 효과가 증가하고 있었으나 이는 통계적으로 유의하지 않았다(<표 Ⅳ-23> 참조).

경로 구분 B SE LLCI ULCI

내재적 업무동기

내재적 업무동기→회복탄력성→경력관리행동

-1SD .110 .033 .051 .181

M .131 .037 .067 .212

+1SD .152 .048 .072 .261

Index .026 .024 -.013 .081

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-23> 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 경력

정체의 조절된 매개효과 유의성 검증

둘째, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간의 관계에서 구조적 경력정체의 조

절된 매개효과를 분석한 결과를 살펴보면 다음과 같다. 우선 모형1에서 가족지지, 구

조적 경력정체 및 가족지지와 구조적 경력정체의 상호작용항이 회복탄력성에 미치는 

효과를 추정한 결과, 조절변인인 구조적 경력정체는 회복탄력성에 유의한 영향을 미

치지 않았으며 가족지지와 구조적 경력정체의 상호작용항도 회복탄력성에 유의한 영

향을 미치지 않았다(<표 Ⅳ-24> 참조).
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구분
모형1: 회복탄력성

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.008 .071 -.105 -.148 .133 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.010 .056 -.183 -.121 .101 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 .066 .109 .600 -.150 .281 
대학원졸업 .018 .114 .155 -.206 .242 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .035 .105 .334 -.171 .241 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .021 .077 .272 -.131 .173 
3명 .011 .077 .144 -.140 .162 

4명 이상 -.009 .096 -.091 -.198 .181 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 .139** .047 2.959 .046 .231 

경
력
특
성 

산업군(ref. 비제조업) 제조업 .029 .046 .631 -.061 .119 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .341** .099 3.432 .145 .537 
부장급 .284*** .096 2.961 .095 .473 
임원급 .480 .130 3.706 .225 .735 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .071 .055 1.297 -.037 .178 
61세 이상 .067 .062 1.080 -.055 .189 

희망 경력목표
(ref. 조직 내부 상향 

이동)

조직 내부 안정 
유지

-.110 .069 -1.581 -.246 .027 

조직 외부로의 이동 -.135* .068 -1.999 -.268 -.002 
퇴직 후 일희망여부

(ref. 미희망)
희망 .159 .083 1.911 -.005 .323 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .046 .048 .958 -.049 .142 

내재적 업무동기 .436*** .059 7.447 .321 .552 
가족지지 .223 .144 1.546 -.061 .506 

구조적 경력정체 .005 .179 .027 -.348 .358 
가족지지 x 구조적 경력정체 -.005 .045 -.111 -.094 .084 

Constant .712 .611 1.166 -.490 1.914 
R-squared .449

주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-24> 및 모형2 <표 Ⅳ-25>는 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계

에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직접효과 분석이며, 
통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한계상 이 연구에서는 
별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-24> 가족지지, 구조적 경력정체 및 가족지지와 구조적 경력정체 상호작용항

이 회복탄력성에 미치는 직접효과

모형2에서 가족지지 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 효과를 추정한 결과, 

가족지지는 유의한 영향을 미치지 않았으나(B=.022, p>.05), 회복탄력성은 유의한 

정적 영향(B=.292, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다(<표 Ⅳ-25> 참조).
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구분
모형2: 경력관리행동

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.024 .071 -.342 -.164 .115 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.139* .056 -2.487 -.249 -.029 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 -.095 .109 -.871 -.310 .120 
대학원졸업 -.048 .114 -.422 -.272 .176 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .062 .104 .595 -.142 .266 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .057 .077 .741 -.095 .209 
3명 -.039 .077 -.505 -.189 .112 

4명 이상 -.018 .096 -.187 -.206 .170 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 -.031 .048 -.656 -.125 .063 

경
력 
특
성

산업군(ref. 비제조업) 제조업 -.038 .046 -.822 -.128 .053 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .058 .101 .567 -.142 .257 
부장급 .127 .098 1.299 -.065 .319 
임원급 .214 .133 1.613 -.047 .475 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .013 .055 .235 -.095 .121 
61세 이상 .006 .062 .099 -.116 .128 

희망 경력목표
(ref. 조직 내부 상향 

이동)

조직 내부 안정 
유지

-.138* .068 -2.037 -.272 -.005 

조직 외부로의 
이동

-.094 .065 -1.440 -.223 .035 

퇴직 후 일희망여부
(ref. 미희망)

희망 .058 .083 .702 -.105 .222 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .143** .049 2.941 .047 .238 

내재적 업무동기 .355*** .064 5.538 .229 .482 
가족지지 .022 .043 .500 -.063 .106 

회복탄력성 .292*** .061 4.779 .172 .412 
Constant 1.100*** .273 4.038 .564 1.637 

R-squared .415
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-24> 및 모형2 <표 Ⅳ-25>는 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계

에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직접효과 분석이며, 
통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한계상 이 연구에서
는 별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-25> 가족지지 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 직접효과

모형1과 모형2를 추정한 결과를 기반으로, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과를 추정하였다. 그 결과, 구조적 경

력정체의 조절된 매개지수(moderated mediation index)는 유의하지 않은 것으로 

나타났다. 구조적 경력정체의 평균값을 기준으로 표준편차를 1단위씩 증감함으로써 
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조절변인의 크기에 따른 간접효과의 변화를 확인하였는데, 구조적 경력정체의 값이 

증가하면서 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 영향을 미치는 효과

가 증가하고 있었으나 이는 통계적으로 유의하지 않았다(<표 Ⅳ-26> 참조).

경로 구분 B SE LLCI ULCI

가족지지

가족지지→회복탄력성→경력관리행동

-1SD .061 .022 .024 .111

M .061 .022 .026 .110

+1SD .059 .030 .015 .130

Index -.002 .019 -.034 .041

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-26> 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 경력정체의 

조절된 매개효과 검증

나. 내용적 경력정체의 조절된 매개효과

첫째, 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동 간의 관계에서 내용적 경력정

체의 조절된 매개효과를 분석한 결과를 살펴보면 다음과 같다. 우선 모형1에서 내재적 

업무동기, 내용적 경력정체 및 내재적 업무동기와 내용적 경력정체의 상호작용항이 회

복탄력성에 미치는 효과를 추정한 결과, 조절변인인 내용적 경력정체는 회복탄력성에 

유의한 부적 영향을 미쳤으며(B=-.864, p<.001), 내재적 업무동기와 내용적 경력정체

의 상호작용항은 회복탄력성에 유의한 정적 영향(B=.188, p<.001)을 미치는 것으로 

나타났다(<표 Ⅳ-27> 참조).
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구분
모형1: 회복탄력성

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.014 .069 -.201 -.150 .122 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 .006 .055 .101 -.102 .113 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 .024 .107 .223 -.186 .234 
대학원졸업 -.011 .111 -.100 -.229 .207 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .054 .101 .536 -.145 .253 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 -.004 .075 -.058 -.152 .144 
3명 -.030 .075 -.399 -.178 .118 

4명 이상 -.037 .093 -.396 -.220 .147 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 .113* .047 2.432 .022 .205 

경
력 
특
성

산업군(ref. 비제조업) 제조업 .021 .045 .467 -.067 .109 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .360*** .097 3.730 .170 .550 
부장급 .294** .093 3.147 .110 .477 
임원급 .478*** .126 3.801 .230 .725 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .092 .053 1.721 -.013 .196 
61세 이상 .081 .060 1.352 -.037 .200 

희망 경력목표
(ref. 조직 내부 상향 

이동)

조직 내부 안정 
유지

-.108 .066 -1.634 -.238 .022 

조직 외부로의 
이동

-.115 .064 -1.786 -.242 .012 

퇴직 후 일희망여부
(ref. 미희망)

희망 .114 .081 1.405 -.046 .273 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .029 .047 .610 -.064 .122 

가족지지 .181*** .041 4.445 .101 .261 
내재적 업무동기 -.060 .192 -.311 -.438 .318 
내용적 경력정체 -.864** .301 -2.868 -1.457 -.271 

내재적 업무동기 x 내용적 경력정체 .188* .076 2.472 .038 .337 
Constant 3.146*** .812 3.873 1.547 4.746 

R-squared .478
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-27> 및 모형2 <표 Ⅳ-28>은 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계에서 내용적 경력정체의 조절된 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직접효과 분
석이며, 통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한계상 이 
연구에서는 별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-27> 내재적 업무동기, 내용적 경력정체, 내재적 업무동기와 내용적 경력정체 

상호작용항이 회복탄력성에 미치는 직접효과

모형2에서 내재적 업무동기, 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 효과를 추정한 

결과, 내재적 업무동기는 유의한 정적 영향을 미쳤으며(B=.355, p<.001), 회복탄력성

도 유의한 정적 영향(B=.292, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다(<표 Ⅳ-28> 참조).
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구분
모형2: 경력관리행동

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.024 .071 -.342 -.164 .115 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.139* .056 -2.487 -.249 -.029 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 -.095 .109 -.871 -.310 .120 
대학원졸업 -.048 .114 -.422 -.272 .176 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .062 .104 .595 -.142 .266 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .057 .077 .741 -.095 .209 
3명 -.039 .077 -.505 -.189 .112 

4명 이상 -.018 .096 -.187 -.206 .170 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 -.031 .048 -.656 -.125 .063 

경
력
특
성 

산업군(ref. 비제조업) 제조업 -.038 .046 -.822 -.128 .053 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .058 .101 .567 -.142 .257 
부장급 .127 .098 1.299 -.065 .319 
임원급 .214 .133 1.613 -.047 .475 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .013 .055 .235 -.095 .121 
61세 이상 .006 .062 .099 -.116 .128 

희망 경력목표
(ref. 조직 내부 상향 

이동)

조직 내부 안정 
유지

-.138* .068 -2.037 -.272 -.005 

조직 외부로의 
이동

-.094 .065 -1.440 -.223 .035 

퇴직 후 일희망여부
(ref. 미희망)

희망 .058 .083 .702 -.105 .222 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .143** .049 2.941 .047 .238 

가족지지 .022 .043 .500 -.063 .106 
내재적 업무동기 .355*** .064 5.538 .229 .482 

회복탄력성 .292*** .061 4.779 .172 .412 
Constant 1.100*** .273 4.038 .564 1.637 

R-squared .415
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-27> 및 모형2 <표 Ⅳ-28>은 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계에서 내용적 경력정체의 조절된 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직접효과 분
석이며, 통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한계상 이 
연구에서는 별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-28> 내재적 업무동기 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 직접효과

모형1과 모형2를 추정한 결과를 기반으로, 내재적 업무동기 및 내용적 경력정체를 

곱한 상호작용을 투입한 상태에서 간접효과를 추정하였다. 그 결과, 내용적 경력정체의 

조절된 매개지수(moderated mediation index)는 유의한 것으로 나타났다. 내용적 

경력정체 평균값을 기준으로 표준편차를 1단위씩 증감함으로써 조절변인의 크기에 따

른 간접효과의 변화를 확인하였는데, 내용적 경력정체의 값이 증가하면서 내재적 업무
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동기가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 영향을 미치는 효과가 증가하고 있었으

며 통계적으로 유의했다(<표 Ⅳ-29> 참조).

경로 구분 B SE LLCI ULCI

내재적 업무동기

내재적 업무동기→회복탄력성→경력관리행동

-1SD .070 .032 .014 .139
M .103 .031 .050 .172

+1SD .136 .042 .066 .229
Index .055 .034 .001 .134

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-29> 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 내용적 경력

정체의 조절된 매개효과 유의성 검증

내용적 경력정체 수준에 따른 내재적 업무동기의 조건부 효과를 그래프로 도식화

한 결과, 내용적 경력정체가 +1 표준편차인 경우의 기울기가 -1 표준편차인 경우의 

기울기에 비하여 급격한 것으로 나타났다. 따라서 내용적 경력정체의 수준이 증가하

면 내재적 업무동기가 회복탄력성에 미치는 영향력이 증가하는 것으로 해석할 수 있

다([그림 Ⅳ-4] 참조).

[그림 Ⅳ-4] 내용적 경력정체에 따른 내재적 업무동기의 회복탄력성에 대한 조건부 효과

둘째, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간의 관계에서 내용적 경력정체의 조절
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된 매개효과를 분석한 결과를 살펴보면 다음과 같다. 우선 모형1에서 가족지지, 내용적 

경력정체 및 가족지지와 내용적 경력정체의 상호작용항이 회복탄력성에 미치는 효과를 

추정한 결과, 조절변인인 내용적 경력정체는 회복탄력성에 유의한 영향을 미치지 않았

으나(B=.326, p>.05), 가족지지와 내용적 경력정체의 상호작용항은 회복탄력성에 유의

한 부적 영향(B=-.118, p<.05)을 미치는 것으로 나타났다(<표 Ⅳ-30> 참조).

구분
모형1: 회복탄력성

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.001 .069 -.011 -.137 .135 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.002 .055 -.032 -.109 .106 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 .049 .107 .464 -.160 .259 
대학원졸업 .012 .111 .106 -.206 .230 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .032 .101 .317 -.167 .231 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .023 .075 .307 -.125 .171 
3명 -.010 .075 -.127 -.158 .139 

4명 이상 -.015 .093 -.163 -.199 .168 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 .115* .047 2.463 .023 .207 

경
력
특
성 

산업군(ref. 비제조업) 제조업 .042 .045 .925 -.047 .131 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .360*** .097 3.713 .169 .550 
부장급 .290** .094 3.098 .106 .474 
임원급 .469*** .126 3.715 .220 .717 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .085 .053 1.598 -.020 .190 
61세 이상 .069 .060 1.145 -.050 .188 

희망 경력목표(ref. 조직 
내부 상향 이동)

조직 내부 안정 유지 -.089 .066 -1.352 -.220 .041 
조직 외부로의 이동 -.095 .065 -1.479 -.223 .032 

퇴직 후 일희망여부
(ref. 미희망)

희망 .131 .081 1.624 -.028 .290 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .025 .048 .527 -.069 .119 

내재적 업무동기 .380*** .059 6.470 .265 .496 
가족지지 .461** .139 3.330 .189 .734 

내용적 경력정체 .326 .219 1.488 -.105 .757 
가족지지 x 내용적 경력정체 -.118* .056 -2.096 -.229 -.007 

Constant .256 .586 .436 -.899 1.410 
R-squared .475

주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-30> 및 모형2 <표 Ⅳ-31>은 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계

에서 내용적 경력정체의 조절된 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직접효과 분석이며, 
통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한계상 이 연구에서
는 별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-30> 가족지지, 내용적 경력정체 및 가족지지와 내용적 경력정체 상호작용

항이 회복탄력성에 미치는 직접효과
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모형2에서 가족지지 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 효과를 추정한 결과, 

가족지지는 유의한 영향을 미치지 않았으나(B=.022, p>.05), 회복탄력성은 유의한 

정적 영향(B=.292, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다(<표 Ⅳ-31> 참조).

구분
모형2: 경력관리행동

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.024 .071 -.342 -.164 .115 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.139* .056 -2.487 -.249 -.029 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 -.095 .109 -.871 -.310 .120 
대학원졸업 -.048 .114 -.422 -.272 .176 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .062 .104 .595 -.142 .266 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .057 .077 .741 -.095 .209 
3명 -.039 .077 -.505 -.189 .112 

4명 이상 -.018 .096 -.187 -.206 .170 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 -.031 .048 -.656 -.125 .063 

경
력
특
성 

산업군(ref. 비제조업) 제조업 -.038 .046 -.822 -.128 .053 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .058 .101 .567 -.142 .257 
부장급 .127 .098 1.299 -.065 .319 
임원급 .214 .133 1.613 -.047 .475 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .013 .055 .235 -.095 .121 
61세 이상 .006 .062 .099 -.116 .128 

희망 경력목표(ref. 조직 
내부 상향 이동)

조직 내부 안정 유지 -.138* .068 -2.037 -.272 -.005 
조직 외부로의 이동 -.094 .065 -1.440 -.223 .035 

퇴직 후 일희망여부
(ref. 미희망)

희망 .058 .083 .702 -.105 .222 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .143** .049 2.941 .047 .238 

내재적 업무동기 .355*** .064 5.538 .229 .482 
가족지지 .022 .043 .500 -.063 .106 

회복탄력성 .292*** .061 4.779 .172 .412 
Constant 1.100*** .273 4.038 .564 1.637 

R-squared .415
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-30> 및 모형2 <표 Ⅳ-31>은 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계

에서 내용적 경력정체의 조절된 매개효과 유의성 검증을 위해 선행된 직접효과 분석이며, 
통계 절차상 모형1 분석과 모형2 분석은 동시에 수행되었으나 지면의 한계상 이 연구에서
는 별도의 표로 구분하여 제시함.

<표 Ⅳ-31> 가족지지 및 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 직접효과

모형1과 모형2를 추정한 결과를 기반으로, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계에서 내용적 경력정체의 조절된 매개효과를 추정하였다. 그 결과, 내용적 경
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력정체의 조절된 매개지수(moderated mediation index)는 유의하지 않은 것으로 

나타났다. 내용적 경력정체의 평균값을 기준으로 표준편차를 1단위씩 증감함으로써 

조절변인의 크기에 따른 간접효과의 변화를 확인하였는데, 내용적 경력정체의 값이 

증가하면서 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 영향을 미치는 효과

가 감소하고 있었으나, 이는 통계적으로 유의하지 않았다(<표 Ⅳ-32> 참조).

경로 구분 B SE LLCI ULCI

가족지지

가족지지→회복탄력성→경력관리행동

-1SD .079 .026 .033 .133

M .059 .020 .026 .104

+1SD .038 .023 .007 .096

Index -.035 .023 -.070 .023

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-32> 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 내용적 경력정체의 

조절된 매개효과 유의성 검증

6. 경력개발지원의 조절된 매개효과

첫째, 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동 간의 관계에서의 경력개발지

원의 조절된 매개효과를 분석한 결과를 살펴보면 다음과 같다. 우선 모형1에서 내재적 

업무동기 및 가족지지가 회복탄력성에 미치는 효과를 추정한 결과, 내재적 업무동기와 

회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 효과를 추정한 결과, 내재적 업무동기는 유의한 

정적 영향을 미쳤으며(B=.435, p<.001), 가족지지도 유의한 정적 영향(B=.207, 

p<.001)을 미쳤다(<표 Ⅳ-33> 참조). 
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구분
모형1: 회복탄력성

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.009 .071 -.125 -.148 .130 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.013 .056 -.239 -.123 .096 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 .065 .109 .600 -.149 .280 
대학원졸업 .016 .113 .145 -.207 .239 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .039 .103 .381 -.164 .243 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .019 .077 .246 -.132 .170 
3명 .010 .076 .132 -.140 .160 

4명 이상 -.014 .095 -.145 -.201 .174 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 .140** .047 2.990 .048 .232 

경
력
특
성 

산업군(ref. 비제조업) 제조업 .028 .046 .620 -.062 .118 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .338** .099 3.421 .144 .533 
부장급 .283** .096 2.959 .095 .471 
임원급 .483*** .129 3.743 .229 .737 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .072 .054 1.328 -.035 .179 
61세 이상 .069 .062 1.117 -.053 .190 

희망 경력목표(ref. 조직 
내부 상향 이동)

조직 내부 안정 유지 -.117 .067 -1.747 -.250 .015 
조직 외부로의 이동 -.145* .065 -2.238 -.272 -.017 

퇴직 후 일희망여부
(ref. 미희망)

희망 .163* .082 1.989 .002 .325 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .046 .048 .958 -.049 .141 

내재적 업무동기 .435*** .058 7.465 .320 .550 
가족지지 .207*** .041 5.030 .126 .287 
Constant .741** .268 2.764 .213 1.268 

R-squared .446
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-33> 및 모형2 <표 Ⅳ-34>는 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경

력관리행동의 관계에서 경력개발지원의 조절된 매개효과 검증을 위한 직접효과 분석이며, 
통계 절차상 모형1과 모형2는 동시에 추정되었으나 이 연구에서는 별도의 표로 제시됨.

<표 Ⅳ-33> 내재적 업무동기 및 가족지지가 회복탄력성에 미치는 직접효과

모형2에서는 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성, 경력개발지원 및 회복탄력성

과 경력개발지원의 상호작용항이 경력관리행동에 미치는 효과를 확인하였다. 조절변

인인 경력개발지원은 경력관리행동에 유의한 영향을 미치지 않았으며(B=.313, 

p>.05), 회복탄력성과 경력개발지원의 상호작용항이 경력관리행동에 미치는 효과

(B=.096, p>.05)도 유의하지 않았다(<표 Ⅳ-34> 참조).
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구분
모형2: 경력관리행동

B SE t LLCI ULCI

통
제 
변
인

인
구
통
계
학
적 
특
성

성별(ref. 여성) 남성 -.031 .068 -.451 -.165 .103 
연령(ref. 45-50세) 51-55세 -.150** .054 -2.788 -.256 -.044 

최종학력
(ref. 전문대 이하)

대학졸업 -.142 .106 -1.344 -.350 .066 
대학원졸업 -.080 .109 -.727 -.295 .136 

혼인상태(ref. 미혼) 기혼 .040 .100 .397 -.157 .236 

부양가족수
(ref. 1명 이하)

2명 .092 .075 1.235 -.055 .239 
3명 -.034 .074 -.458 -.179 .111 

4명 이상 .018 .092 .199 -.164 .200 
미래자금 준비도
(ref. 낮은 집단)

높은 집단 -.073 .047 -1.564 -.164 .019 

경
력
특
성 

산업군(ref. 비제조업) 제조업 -.017 .044 -.390 -.104 .070 

직급
(ref. 과장 이하)

차장급 .065 .097 .672 -.126 .257 
부장급 .130 .094 1.378 -.056 .315 
임원급 .244 .128 1.898 -.009 .496 

심리적 정년
(ref. 45-55세)

56-60세 .017 .053 .328 -.086 .121 
61세 이상 .002 .060 .026 -.116 .119 

희망 경력목표(ref. 조직 
내부 상향 이동)

조직 내부 안정 유지 -.106 .066 -1.611 -.235 .024 
조직 외부로의 이동 -.032 .064 -.501 -.159 .094 

퇴직 후 일희망여부
(ref. 미희망)

희망 .024 .081 .293 -.135 .182 

전직지원 프로그램 
제공여부(ref. 비제공)

제공 .078 .049 1.606 -.018 .173 

내재적 업무동기 -.017*** .042 -.413 -.101 .066 
가족지지 .350 .062 5.683 .229 .472 

회복탄력성 -.031 .182 -.171 -.390 .327 
경력개발지원 -.214 .211 -1.011 -.630 .203 

회복탄력성 x 경력개발지원 .096 .055 1.730 -.013 .205 
Constant 2.077** .671 3.098 .757 3.397 

R-squared .494
주1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 
주2) 모형 1 <표 Ⅳ-33> 및 모형2 <표 Ⅳ-34>는 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력

관리행동의 관계에서 경력개발지원의 조절된 매개효과 검증을 위한 직접효과 분석이며, 통계 
절차상 모형1과 모형2는 동시에 추정되었으나 이 연구에서는 별도의 표로 제시됨.

<표 Ⅳ-34> 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성, 경력개발지원 및 회복탄력성과 경

력개발지원 상호작용항이 경력관리행동에 미치는 직접효과

모형1과 모형2를 추정한 결과를 기반으로, 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력

관리행동의 관계에서 경력개발지원의 조절된 매개효과와 가족지지, 회복탄력성 및 경

력관리행동의 관계에서 경력개발지원의 조절된 매개효과를 각각 추정하였다. 첫째, 

내재적 업무동기가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 미치는 효과에서 경력개발
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지원의 조절된 매개지수(moderated mediation index)는 유의하지 않은 것으로 나

타났다. 경력개발지원의 평균값을 기준으로 표준편차를 1단위씩 증감함으로써 조절변

인의 크기에 따른 간접효과의 변화를 확인하였는데, 경력개발지원의 값이 증가하면서 

내재적 업무동기가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 미치는 효과가 증가하고 

있었으나 이는 통계적으로 유의하지 않았다. 둘째, 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 

경력관리행동에 미치는 효과에서도 경력개발지원의 조절된 매개지수(moderated 

mediation index)는 유의하지 않았다. 경력개발지원의 평균값을 기준으로 표준편차

를 1단위씩 증감함으로써 조절변인의 크기에 따른 간접효과의 변화를 확인하였는데, 

경력개발지원의 값이 증가하면서 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행동에 

미치는 효과가 증가하였으나 이 역시 통계적으로 유의하지 않았다(<표 Ⅳ-35> 참조).

경로 구분 B SE LLCI ULCI

내재적 업무동기

내재적 업무동기→회복탄력성→경력관리행동

-1SD .088 .040 .014 .171
M .121 .035 .060 .197

+1SD .153 .042 .080 .245

Index .042 .027 -.007 .099

가족지지

가족지지→회복탄력성→경력관리행동

-1SD .042 .021 .006 .087
M .057 .021 .023 .104

+1SD .073 0.26 .031 .130
Index .020 .014 -.003 .050

주) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 

<표 Ⅳ-35> 경력개발지원의 조절된 매개효과 유의성 검증
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7. 연구결과 종합

이 연구에서는 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동에 영향을 미치는 변인 

간의 관계를 구명하고자 하였다. 이를 위해 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 

및 경력관리행동의 직·간접적 관계와 경력정체 및 경력개발지원의 조절된 매개효과를 

검증하였다. 연구 결과, 가설 1은 가설 1-1-3, 가설 1-2-2, 가설 1-2-4, 가설 

1-2-5 및 가설 1-2-6이 채택되었다. 가설2에서는 가설 2-1-1, 가설 2-1-2, 가설 

2-2-1 및 가설 2-2-3이 채택되었다. 가설 3은 모두 채택되었으며, 가설 4에서는 가

설 4-2-1만이 채택되었다. 가설 5는 모두 기각되었다(<표 Ⅳ-36> 참조).

구분 내용 결과

가설 
1-1

가설 1-1-1 성별에 따른 경력관리행동 수준의 차이 기각

가설 1-1-2 연령에 따른 경력관리행동 수준의 차이 기각

가설 1-1-3 최종학력에 따른 경력관리행동 수준의 차이 채택

가설 1-1-4 혼인상태에 따른 경력관리행동 수준의 차이 기각

가설 1-1-5 부양가족수에 따른 경력관리행동 수준의 차이 기각

가설 1-1-6 미래자금 준비도에 따른 경력관리행동 수준의 차이 기각

가설 
1-2

가설 1-2-1 산업군에 따른 경력관리행동 수준의 차이 기각

가설 1-2-2 직급에 따른 경력관리행동 수준의 차이 채택

가설 1-2-3 심리적 정년에 따른 경력관리행동 수준의 차이 기각

가설 1-2-4 희망 경력목표에 따른 경력관리행동 수준의 차이 채택

가설 1-2-5 퇴직 후 일희망여부에 따른 경력관리행동 수준의 차이 채택

가설 1-2-6 전직지원프로그램 제공여부에 따른 경력관리행동 수준의 차이 채택

가설 
2-1

가설 2-1-1 내재적 업무동기 → 회복탄력성 채택

가설 2-1-2 가족지지 → 회복탄력성 채택

가설 
2-2

가설 2-2-1 내재적 업무동기 → 경력관리행동 채택

가설 2-2-2 가족지지 → 경력관리행동 기각

가설 2-2-3 회복탄력성 → 경력관리행동 채택

가설 3-1 내재적 업무동기 →회복탄력성→ 경력관리행동 채택

가설 3-2 가족지지 →회복탄력성 → 경력관리행동 채택

가설 
4-1

가설 4-1-1
내재적 업무동기 →회복탄력성→ 경력관리행동의 관계에서 구
조적 경력정체의 조절된 매개효과

기각

가설 4-1-2
가족지지 →회복탄력성→ 경력관리행동의 관계에서 구조적 경
력정체의 조절된 매개효과

기각

<표 Ⅳ-36> 연구결과 종합
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8. 연구결과에 대한 논의 

가. 인구통계학적 특성 및 경력 특성에 따른 경력관리행동의 차이

각 변인의 5점 환산 점수는 가족지지 3.95점, 회복탄력성은 3.75점, 경력관리행동

은 3.64점, 경력개발지원 3.20점, 구조적 경력정체 3.02점, 내용적 경력정체 2.25점 

순으로 나타났다. 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동은 평균 이상으로 나타났

으며, 하위요인별로는 경력탐색 3.87, 경력전략실행 3.66, 경력계획 3.47, 경력평가 

3.41 순으로 높았다. 이로 보아 대기업 사무직 중년 근로자들이 경력관리에 대한 필

요성을 인식함에 따라 자기 탐색과 환경탐색은 적극적으로 수행하고 있으나, 비교적 

경력목표 설정, 목표에 따른 전략 수립, 경력점검 및 경력조정 등 체계적인 경력관리

행동은 상대적으로 부족하다는 것을 알 수 있다. 이들의 경력개발지원 수준은 비교적 

낮은 편으로 나타났고, 구조적 경력정체(3.02)와 내용적 경력정체(2.25)는 상당히 낮

게 나타나서 경력환경에서 수직적 상승의 어려움이나 도전적 과업의 부족으로 인한 

어려움은 비교적 많지 않다는 것을 알 수 있다.

1) 인구통계학적 특성에 따른 경력관리행동의 차이

가) 성별에 따른 차이

성별에 따라서는 남성이 여성에 비하여 경력관리행동 수준 차이는 유의하지 않았

구분 내용 결과

가설 
4-2

가설 4-2-1
내재적 업무동기 →회복탄력성→ 경력관리행동의 관계에서 내
용적 경력정체의 조절된 매개효과

채택

가설 4-2-2
가족지지 →회복탄력성→ 경력관리행동의 관계에서 내용적 경
력정체의 조절된 매개효과

기각

가설 5-1
내재적 업무동기 →회복탄력성 → 경력관리행동의 관계에서 
경력개발지원의 조절된 매개효과

기각

가설 5-2
가족지지 →회복탄력성 → 경력관리행동의 관계에서 경력개발
지원의 조절된 매개효과

기각
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고, 경력탐색, 경력계획, 경력전략실행 및 경력평가 구성요인 모두 유의한 차이가 확

인되지 않았다. 이러한 결과에 따라 성별에 따라 경력관리행동 수준의 차이가 있을 

것이라는 가설 1-1-1은 기각되었다. 남성이 여성에 비하여 노동시장에 더 오래 남아 

있을 것이라고 간주하여 남성의 경력관리행동 수준이 더 높을 것이라 가정하였지만, 

이 연구에서는 남성과 여성 모두 퇴직 후 일희망여부 분포가 유사하여 경력관리행동 

수준에 차이가 없는 것으로 해석할 수 있다. 실제 남성 응답자의 경우 퇴직 후 일희

망 8.3%, 미희망 91.8%로 나타났고 여성 응답자의 경우 11.1%, 88.9%로 나타나 

유사한 분포를 보인다. 이에 따라 성별에 따른 집단 간 차이가 나타나지 않았던 것

으로 해석할 수 있다.

나) 연령에 따른 차이

연령에 따른 경력관리행동 수준 차이는 유의하지 않았고, 경력탐색, 경력계획, 경

력전략실행 및 경력평가 구성요인 모두 유의미한 차이가 존재하지 않는 것으로 확인

되었다. 이러한 결과에 따라 연령에 따른 경력관리행동 수준이 차이가 있을 것이라는 

가설 1-1-2은 기각되었다. 연령이 경력포부 및 성장동기에 영향을 미쳐 연령에 따른 

경력관리행동 수준의 차이가 있을 것으로 가정하였으나, 연령에 따라 퇴직 후 일희망

여부에 차이가 없어 결과적으로 연령에 따른 집단 간 차이가 나타나지 않았던 것으

로 보인다. 실제 45-50세는 퇴직 후 일희망 8.3%, 미희망 91.8%로 나타났고 50세

-55세의 경우 9.3%, 90.7%로 나타나 유사한 분포를 보인다. 이에 따라 연령에 따른 

집단 간 차이가 나타나지 않았던 것으로 해석할 수 있다

다) 최종학력에 따른 차이

최종학력에 따른 경력관리행동은 전문대 졸업(3.56), 대학 졸업(3.58), 대학원 졸업

(3.72) 순으로 높았는데, 특히 대학 졸업 집단에 비하여 대학원 졸업 집단이 유의하

게 높은 것으로 나타났다. 이러한 결과에 따라 최종학력에 따라 경력관리행동 수준의 

차이가 있을 것이라는 가설 1-1-3은 채택되었다. 최종학력이 높을수록 자신의 경력

에 대한 포부가 크므로(권태환, 김두섭, 2002) 이러한 결과가 나타난 것으로 보인다.
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라) 혼인상태에 따른 차이

혼인상태에 따른 경력관리행동 수준 차이는 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 이

러한 결과에 따라 혼인상태에 따라 경력관리행동 수준이 차이가 있을 것이라는 가설 

1-1-4은 기각되었다. 이는 미혼자 및 기혼자 모두 퇴직 후 일희망여부가 유사하게 

분포하기 때문에 이러한 결과가 나타난 것으로 설명할 수 있다. 미혼의 경우 퇴직 

후 일희망 5.3%, 미희망 94.4%로 나타났고 기혼의 경우 8.8%, 91.2%로 나타나 대

체적으로 유사한 분포를 보인다. 또한, 희망 경력목표 분포도 유사하게 나타났는데 

미혼의 경우 조직 내부 상향 이동 15.8%, 조직 내부 안정 유지 31.6%, 조직 외부로

의 이동 52.6%로 나타났고 기혼의 경우 19.4%, 35.5%, 45.1%로 나타났다. 이에 

따라 혼인상태에 따른 집단 간 차이가 나타나지 않았던 것으로 해석할 수 있다.

마) 부양가족수에 따른 차이

부양가족수에 따른 경력관리행동 수준 차이는 유의하게 확인되지 않았으며, 경력탐

색, 경력계획, 경력전략실행 및 경력평가 구성요인 모두 유의한 차이가 확인되지 않

았다. 이러한 결과에 따라 부양가족수에 따라 경력관리행동 수준의 차이가 있을 것이

라는 가설 1-1-5는 기각되었다. 부양가족수가 증가할수록 재정적 부담이 커져 노동

시장에 오래 남아있게 되며 이에 따라 경력관리행동 수준이 높아질 것이라 간주하였

으나, 이 연구에서는 실제 부양가족수에 따른 퇴직 후 일 희망여부 분포는 유사하여 

부양가족수에 따른 경력관리행동 수준에 차이가 나타나지 않았다.

바) 미래자금 준비도에 따른 차이

미래자금 준비도에 따른 경력관리행동 수준 차이는 유의하게 확인되지 않았으며, 

경력탐색, 경력계획, 경력전략실행 및 경력평가 구성요인 모두 유의한 차이가 확인되

지 않았다. 이러한 결과에 따라 미래자금 준비도에 따라 경력관리행동 수준의 차이가 

있을 것이라는 가설 1-1-6은 기각되었다. 미래자금 준비도가 증가할수록 재정적 부

담이 낮아져 노동시장을 빨리 이탈할 것이라 가정하여 이에 따라 경력관리행동 수준
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이 낮아질 것이라 간주하였으나, 이 연구에서는 실제 미래자금 준비도에 따른 퇴직 

후 일 희망여부 분포는 유사하여 부양가족수에 따른 경력관리행동 수준에 차이가 나

타나지 않았다.

2) 경력 특성에 따른 경력관리행동의 차이

가) 산업군에 따른 차이

산업군에 따른 경력관리행동 수준의 차이는 유의하게 확인되지 않았다. 이러한 결과

에 따라 산업군에 따라 경력관리행동 수준의 차이가 있을 것이라는 가설 1-2-1은 기

각되었다. 이는 산업군이 다르더라도 사무직인 경우 대체로 유사한 경력경로를 따르게 

되어 이러한 결과가 나타났다고 해석할 수 있다(임정연, 이영민, 2010). 사무직 중년 

근로자의 경우, 조직 내부로의 이동을 하는 경우에는 내부 승진에 초점을 맞추거나 조

직 내에서의 지위를 안정적으로 유지하는데 집중하게 되고, 조직 외부로의 이동을 하

는 경우에는 동일 직종으로의 이동이 원활하지 않으므로 생산직으로의 재취업, 귀농 

등을 선택하게 된다. 따라서, 산업군에 따라 경력경로 및 경력환경에 큰 차이가 나지 

않기에 경력관리행동 수준도 차이가 유의하지 않았던 것으로 해석할 수 있다.

나) 직급에 따른 차이

직급에 따른 경력관리행동 수준 차이는 유의하게 확인되었으며, 직급에 따라 경력

관리행동 수준의 차이가 있을 것이라는 가설 1-2-2는 채택되었다. 직급에 따른 차이

는 과장급 이하(3.31), 차장급(3.62), 부장급(3.66), 임원급(3.89) 순으로 낮게 나타났

다. 이러한 결과는 직급별 희망 경력목표의 분포가 상이함에 따라 나타난 것으로 설

명할 수 있다. 대표적으로 임원급의 희망 경력목표 분포를 확인하면 조직 내부 상향 

이동이 45%, 조직 내부 안정 유지 20%, 조직 외부로의 이동이 35%인 반면, 부장급

의 희망 경력목표 분포는 18.0%, 37.3%, 44.7%로 나타난다. 즉, 직급이 높아질수록 

희망 경력목표가 조직 내부 상향 이동인 근로자의 비중이 높아짐에 따라, 직급에 따

른 경력관리행동 수준의 차이가 발생한 것으로 보인다.
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다) 심리적 정년에 따른 차이

심리적 정년에 따른 차이는 유의하게 확인되지 않았으며, 심리적 정년에 따라 경

력관리행동 수준의 차이가 있을 것이라는 가설 1-2-3은 기각되었다. 심리적 정년이 

낮을수록 조직 내부 상향 이동 혹은 조직 외부로의 이동라는 목표를 갖고 경력관리

행동을 적극적으로 수행할 것으로 가정하였으나, 심리적 정년별 희망 경력목표의 분

포가 유사하여 경력관리행동 수준 차이가 존재하지 않았다. 심리적 정년이 45-55세

인 경우 희망 경력목표의 분포를 살펴보면, 조직 내부 상향 이동 22.6%, 조직 내부 

안정 유지 28.0%, 조직 외부로의 이동이 49.5%로 나타난다. 반면, 심리적 정년이 61

세 이상인 경우 희망 경력목표의 분포는 16.2%, 35.3%, 39.2%로 나타나 대체적인 

분포가 유사하다. 따라서 심리적 정년에 따른 경력관리행동의 수준이 차이가 확인되지 

않았던 것으로 이해할 수 있다.

라) 희망 경력목표에 따른 차이

희망 경력목표에 따른 경력관리행동의 수준의 차이는 유의한 것으로 확인되었으며, 

이에 가설 1-2-4는 채택되었다. 희망 경력목표 중 조직 내부 상향 이동(3.84)는 조직 

내부 안정 유지(3.57)나 조직 외부로의 이동(3.61)에 비하여 경력관리행동 수준이 높

았다. 이러한 결과는 선행연구(한태영, 정의영, 2017)와 상반된 결과를 나타내지만, 

희망 경력목표가 조직 내부 상향 이동인 경우 명확한 경력경로가 존재하여 경력관리

행동을 수행하는 것이 용이한 것으로 이해할 수 있다. 반면, 희망 경력목표가 조직 내

부 안정 유지이거나 혹은 조직 외부로의 이동인 집단의 경우 명확한 경력경로를 상실

하였거나 혹은 새롭게 찾아야 한다는 점에서 경력관리행동 수준이 비교적 낮은 것으

로 해석할 수 있다.

마) 퇴직 후 일 희망여부에 따른 차이

퇴직 후 일 희망여부에 따라서도 경력관리행동 수준의 차이가 유의하게 확인되었

으며 이에 가설 1-2-5는 채택되었다. 구체적으로 살펴보면, 퇴직 후 일을 희망하는 
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집단(3.66)이 희망하지 않는 집단(3.35)에 비하여 경력관리행동 수준이 높았다. 이는 

퇴직 후 일을 희망하는 집단의 경우 일하는 것을 비교적 긍정적으로 생각할 뿐 아니

라, 일에 대한 의지도 높기 때문인 것으로 해석된다. 계획된 행동이론에 근거하면(김

진연, 2017) 특정 행동이 바람직하고 긍정적이라고 생각할수록 행동의도도 높아지고, 

이에 따라 행동의 수준도 높아질 수 있다. 따라서 계획된 행동이론에 따라 퇴직 후 

일을 희망하는 경우 그렇지 않은 경우에 비하여 경력관리행동의 수준도 높은 것으로 

이해할 수 있다.

바) 전직지원프로그램 제공여부에 따른 차이

전직지원프로그램 제공여부에 따른 경력관리행동 수준의 차이는 유의한 것으로 확

인되어 가설 1-2-6은 채택되었다. 이는 전직지원 프로그램이 비록 퇴직 후 일자리를 

준비하는 것에 초점이 맞춰져 있기는 하지만, 전직지원 프로그램을 제공하는 조직은 

구성원들에게 조직에 대한 신뢰를 제공함으로써 개인의 경력관리행동을 촉진하는 것

으로 해석할 수 있다(문한나 외, 2020). 이는 대기업에 의무화된 전직지원서비스의 

효과성을 보여주는 것이며, 향후 전직지원프로그램 제공을 통한 조직 구성원의 경력

성과 향상에 대한 보다 심도깊은 연구가 요청된다.

나. 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간 직접효과

1) 내재적 업무동기, 가족지지 및 회복탄력성 간 직접효과

가) 내재적 업무동기와 회복탄력성의 관계

대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기가 경력관리행동에 직접적인 정적 

영향(B=.435, p<.001)을 미치는 것으로 확인되어, 가설 2-1-1은 채택되었다. 이는 

대기업 사무직 중년 근로자가 업무 자체가 흥미롭고 즐겁고, 만족스럽거나 도전적이

기 때문에 업무를 하고자 할수록 역경을 극복할 수 있는 힘인 회복탄력성 수준이 높

아짐을 의미한다.
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이러한 연구결과는 동기와 회복탄력성의 정적인 관계를 밝힌 선행연구(구영휴, 

2019; 이도경, 2020; 임성희, 2016; 구경호, 2014)와 맥을 같이한다. 특히 중등교

사의 교직선택동기와 회복탄력성의 정적인 직접효과를 구명한 임성희(2016) 및 학생

의 학습동기가 회복탄력성에 미치는 직접효과를 확인한 구경호(2014)는 특정 과업을 

수행하고자 하는 동기가 회복탄력성을 높일 수 있다는 점을 시사하고 있다. 선행연구

들은 업무라는 특정 영역에서 동기인 내재적 업무동기가 회복탄력성에 정적으로 영

향을 미치는 이 연구의 결과를 지지한다.

이러한 결과가 확인된 이유는 다음과 같이 설명할 수 있다. 내적으로 동기 부여된 

구성원은 더 많은 인내심을 가지고, 인지적으로 더 유연한 경향이 있다(McGraw & 

Fiala, 1982). 따라서 어려운 상황에 봉착하였을 때 절망적인 상황 자체에 몰입하지 

않고 인식의 전환을 통해 새로운 해결방법을 모색할 것이라고 기대할 수 있다. 또한, 

내재적 업무동기는 다른 업무에도 참여하고자 하는 후속적인 의지와도 관련이 있으

며(Deci & Ryan, 1982), 업무를 성공적으로 수행했을 때 성과에 대한 기대감을 갖

게 하는 심리적 기제로 작용하므로, 내재적 업무동기가 높은 사람은 어려운 상황을 

극복하고 끝까지 업무를 성취해내고자 할 수 있다. 

그동안 대기업 사무직 중년 근로자의 업무동기는 외재적 업무동기를 중심으로 연

구되어왔다(Myers, 1991; 권승, 황규선, 2004). 선행연구에서는 중년 근로자의 보유

자산, 노후자금 마련정도 등 경제적 요인에 따라 은퇴여부 및 은퇴유형이 결정된다는 

점(한경혜, 2012; 김민정 외, 2017)에 주목하였으며, 비교적 내재적 업무동기에 대한 

학술적 관심은 제한적이었다. 그러나 내재적 업무동기가 회복탄력성에 정적인 영향을 

미칠 수 있다는 이 연구의 결과는 중년 근로자의 경력에 관한 연구에서 내재적 업무

동기에 주목해야 할 필요성을 시사한다. 이는 중년 근로자의 업무에 대한 가치, 태도 

및 동기를 외재적 차원에 국한하지 않고 다방면으로 구명 필요가 있다는 최근의 학

술적 논의(이동인 외, 2019; 허진호, 유영준, 2019)와도 맥을 같이한다. 중년 근로자

의 외재적 및 내재적 업무동기를 균형있게 논의하는 것을 통해 중년 근로자 경력 연

구의 발전을 도모할 것으로 기대된다.
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나) 가족지지와 회복탄력성의 관계

대기업 사무직 중년 근로자의 가족지지가 회복탄력성에 직접적인 정적 영향(B=.207, 

p<.001)을 미치는 것으로 나타나, 가설 2-1-2는 채택되었다. 이는 대기업 사무직 중년 

근로자의 가족으로부터 정보적, 정서적 및 존중감 지지 수준이 높을 때, 역경을 극복할 

수 있는 힘인 회복탄력성 수준이 높아짐을 의미한다.

이러한 연구결과는 가족지지와 회복탄력성의 관계를 밝힌 선행연구(Akiko et al., 

2010; Kobasa & Pucetti, 1983; 이재영, 2012; 김샛별, 2019; 정경임, 2020)와 맥

을 같이한다. 특히 정경임(2020)은 외상경험이 있는 중년기 성인의 지각된 배우자지지

가 회복탄력성에 정적인 영향을 미치고 있음을 확인함으로써 가족지지와 회복탄력성의 

정적인 관계가 중년을 대상으로도 적용될 수 있음을 제시하였다. 이 연구에서는 정경임

(2020)의 연구에서 더 나아가, 생애주된일자리에서 근무하고 있는 대기업 사무직 중년 

근로자를 대상으로 가족지지와 회복탄력성의 정적인 관계를 확인했다는 의의가 있다.

이러한 결과가 확인된 이유는 다음과 같이 설명할 수 있다. 중년 근로자는 불확실한 

경력 환경에 직면하여 스트레스를 받는 상황이라고 할 수 있다. 또한, 경력개발 이론에 

따르면(Levinson, 1978), 중년 근로자는 기존의 직업을 유지할 것인지, 기존 직업에서 

상향 이동할 것인지, 혹은 새로운 직업을 선택할 것인지를 지속적으로 선택하고 결정해

야하는 발달 과업을 수행해야 한다. 이러한 총체적인 스트레스 상황 속에서, 심리적 안

정감을 제공해주는 가족의 기능(House, 1981)은 대기업 사무직 중년 근로자가 직면한 

어려운 상황을 극복할 수 있는 심리적 자원을 형성할 수 있다. 따라서 가족지지가 역경

을 극복할 수 있는 회복탄력성에 정적으로 영향을 미칠 수 있다고 해석할 수 있다.

또한, 가족지지와 회복탄력성의 정적인 관계는 사회자본이론 및 사회인지경력이론 

자기관리모형을 통해서도 설명할 수 있다. 사회자본이론에서 타인과의 관계망은 개인

에게 필요한 정보와 지원을 제공하는 기능을 한다고 간주한다(Martinelli et al., 

2018). 대기업 사무직 중년 근로자는 불확실한 경력상황을 극복하는 데 필요한 정보

적, 정서적 및 존중감 지지를 가족들로부터 제공받을 수 있으며, 이를 통해 어려움 속

에서 쉽게 적응할 수 있는 것이라고(Lee & Wang, 2017) 해석할 수 있다. 사회인지

경력이론 자기관리모형에서도 적응적 경력행동의 예측요인으로서 환경적 요인을 강조
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하고 있는데, 가족지지는 근접 맥락 요인으로서 경력개발이 이루어지는 시점에 개인의 

인지와 행동에 직접적으로 영향을 미칠 수 있다(김봉환, 2010). 가족지지는 개인이 역

경 상황에서 인지적으로 유연하게 반응하는 것을 돕고, 해결책을 모색할 수 있도록 

도울 수 있기 때문에 이러한 결과가 나타난 것으로 해석할 수 있다.

2) 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간 직접효과

가) 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계

대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기가 경력관리행동에 직접적인 정적 영향

(B=.365, p<.001)을 미치는 것으로 확인되어, 가설 2-2-1은 채택되었다. 이는 대기업 

사무직 중년 근로자가 업무 자체가 흥미롭고 즐겁고, 만족스럽거나 도전적이기 때문에 

업무에 대한 동기를 가지게 될 때, 경력관리행동의 수준이 높을 수 있음을 의미한다.

이러한 연구결과는 동기와 경력관리행동의 관계를 밝힌 선행연구(장수현, 2012; 이

도경, 2020)와 맥을 같이한다. 장수현(2012)은 일의 의미가 진로결정자기효능감을 매

개하여 구직행동에 정적인 영향을 미칠 수 있음을 확인하였고, 이도경(2020)의 연구에

서는 농업계 고등학생의 학습동기가 진로준비행동을 정적으로 예측함을 확인하였다. 

이도경(2020)은 학습동기가 학습결과에 대한 기대감을 갖게 하여 학습행동을 지속하고 

유지하게 하였으며, 이를 통해 진로준비행동이 강화되었음을 제시하였다. 특히, 이도경

(2020)의 연구결과는 특정 과업에 대한 동기가 그 과업을 수행하고자 하는 행동을 유

도하고 더 나아가 지속적인 방향성을 제시할 수 있다(유효연, 2000)는 점을 시사한다.

이러한 결과가 확인된 이유는 다음과 같이 설명할 수 있다. 내재적 업무동기는 다

른 업무에도 참여하고자 하는 후속적인 의지와도 관련이 있으며(Deci & Ryan, 

1982), 업무를 성공적으로 수행했을 때 성과에 대한 기대감을 갖게 하는 심리적 기

제로 작용하므로, 내재적 업무동기가 높은 사람은 성과를 획득하기 위한 적극적인 행

동을 보일 수 있다. 이도경(2020)의 연구에서는 농업계 학생을 대상으로 학습이라는 

영역에서 동기와 행동의 관계를 밝혔다면, 이 연구의 결과는 이러한 동기와 행동의 

관계를 업무 및 경력 영역으로 적용하였다는 의의가 있다. 향후 내재적 업무동기와 
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경력관리행동의 관계를 추가적으로 검증함으로써 결과의 일반화를 꾀할 필요가 있다.

그동안 대기업 사무직 중년 근로자의 업무동기는 외재적 업무동기를 중심으로 연

구되어왔다(Myers, 1991; 권승, 황규선, 2004). 선행연구에서는 중년 근로자의 보유

자산, 노후자금 마련정도 등 경제적 요인에 따라 은퇴여부 및 은퇴유형이 결정된다는 

점(한경혜, 2012; 김민정 외, 2017)에 주목하였으며, 비교적 내재적 업무동기에 대한 

학술적 관심은 제한적이었다. 그러나 내재적 업무동기가 경력관리행동에 정적인 영향

을 미칠 수 있다는 이 연구의 결과는 중년 근로자의 경력에 관한 연구에서 내재적 

업무동기에 주목해야 할 필요성을 시사한다. 이는 중년 근로자의 업무에 대한 가치, 

태도 및 동기를 외재적 차원에 국한하지 않고 다방면으로 구명 필요가 있다는 최근

의 학술적 논의(이동인 외, 2019; 허진호, 유영준, 2019)와도 맥을 같이한다. 중년 

근로자의 외재적 및 내재적 업무동기를 균형있게 논의하는 것을 통해 중년 근로자 

경력 연구의 발전을 도모할 것으로 기대된다.

나) 가족지지와 경력관리행동의 관계

대기업 사무직 중년 근로자의 가족지지가 경력관리행동에 직접적인 정적 영향을 

미치지 않는 것으로 나타나(B=.025, p>.05), 가설 2-2-2는 기각되었다. 이는 대기업 

사무직 중년 근로자가 가족들로부터 정보적, 정서적 및 존중감 지지를 많이 얻을수

록, 경력관리행동 수준이 높아지는 것은 아님을 의미한다. 

이는 사회적 지지원과 경력관리행동 간의 직접적 관계를 제시하였던 선행연구(김나

래, 2015; 김경희, 2018; 박윤주, 2015)와는 상반된 결과이다. 그러나 사회적 지지

원과 경력관리행동 간의 직접효과가 유의하게 확인되지 않은 선행연구(서보람, 이기

성, 2018; 오승국, 2016)과는 맥을 같이 한다. 서보람, 이기성(2018)에서는 비서학

전공 전문대학생을 대상으로 사회적지지가 진로준비행동에 미치는 직접효과를 검증

하였으나 유의하지 않았으며, 오승국(2016)에서는 중장년 남성 실직자에 대한 사회

적 지지의 경력관리행동에 대한 직접효과를 검증하였으나 유의하지 않았다.

대기업 사무직 중년 근로자의 가족지지의 경력관리행동에 대한 직접효과가 유의하

지 않게 나타난 것은 첫째, 가족지지의 기능이 심리적 자원을 형성하는데 있기 때문



- 163 -

인 것으로 해석할 수 있다. 경력관리행동은 목표지향적 행동(Gould, 1979; Orpen, 

2014; 문재승, 최석봉, 2012; 조영아, 2015)인데 반하여 가족지지는 심리적 안정감

을 제공하여(House, 1981) 간접적으로 행동에 영향을 미치기 때문에 가족지지와 경

력관리행동의 직접적인 관계가 유의하지 않게 나타난 것으로 이해할 수 있다. 둘째, 

대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동에는 가족들이 직접적으로 도울 수 있는 

영역이 상대적으로 적기 때문에 가족지지의 직접효과가 확인되지 않은 것으로 해석

할 수 있다. 선행연구에서 가족지지가 경력관리행동에 미치는 직접효과가 유의하게 

나타난 것은 주로 중학생, 고등학생 혹은 대학생을 대상으로 한 연구로 확인되는데

(신종임, 현채송, 2008; 박예인, 하정, 2019), 이는 중학생, 고등학생 및 대학생의 

경우 사회생활을 시작하는 단계로서 부모를 비롯한 가족들이 직접적인 도움을 제공

할 수 있기 때문인 것으로 이해할 수 있다. 그러나 비서학 전공 등 특수한 산업 및 

직군을 위한 경력관리행동에는 가족지지가 미치는 직접효과가 유의하게 확인되지 않

았으며(서보람, 이기성, 2018; 이도경, 2020), 이는 개인의 경력관리행동에 대하여 

가족들이 개입할 수 있는 영역이 한정적이기 때문인 것으로 이해할 수 있다. 대기업 

사무직 중년 근로자 역시 조직 내부 및 외부적으로 특수한 경력환경에 처하여 있으

므로 가족의 지지가 경력관리행동에 미치는 직접효과가 유의하지 않게 나타난 것으

로 해석할 수 있다.

다) 회복탄력성과 경력관리행동의 관계

대기업 사무직 중년 근로자의 회복탄력성이 경력관리행동에 직접적인 정적 영향

(B=.285, p<.001)을 미치는 것으로 나타나, 가설 2-2-3은 채택되었다. 이는 대기업 

사무직 중년 근로자가 역경을 극복하는 힘인 회복탄력성의 수준이 높아질수록, 경력

관리행동 수준이 높아짐을 의미한다. 

이러한 연구결과는 회복탄력성과 경력관리행동의 정적인 관계를 밝힌 선행연구(임

재희, 2013; 변유나, 2014; 김지연, 이기학, 2014; 양혜주 외, 2013; 신영식, 권오

혁, 2018)와 맥을 같이한다. 임재희(2013)는 미취업 청년의 회복탄력성과 구직행동

의 관계를 확인하였는데, 취업준비 스트레스 상황에서 적긍적으로 구직행동을 하기 
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위해서는 회복탄력성 향상이 도움이 된다고 주장하였다. 변유나(2014)는 미취업 대

졸자의 회복탄력성은 구직행동에 정적으로 직접적 영향을 미치고 있다고 보고하였다. 

양혜주 외(2013)에서는 무용학과 학생의 회복탄력성이 진로준비행동에 정적으로 영

향을 미침을 확인하였고, 신영식, 권오혁(2018)에서는 미용전공 대학생의 회복탄력성

이 진로준비행동과 정적으로 영향을 미침을 확인하였다. 

이러한 결과가 확인된 이유는 다음과 같이 설명할 수 있다. 탄력성이 높은 개인은 불

확실하고 좌절되는 상황속에서도 자신의 목표 달성과 직업 적응 및 성공을 추구하는 특

성을 가지고 있다(김미경, 2014). 따라서 대기업 사무직 중년 근로자가 불확실한 경력

상황에 놓여있다고 할지라도 회복탄력성 수준이 높다면 당면한 경력과업 달성을 위

하여 충동을 잘 통제하고(허지연, 2004), 경력 선택과 성공에 있어 강한 믿음과 확신

을 가질 수 있기에(허숙영, 2013) 경력관리행동을 높은 수준으로 보일 수 있다.

그동안 선행연구에서는 회복탄력성이 적응적 경력행동에 정적인 영향을 미칠 수 

있다는 논의가 지속되었으나(임재희, 2013; 변유나, 2014), 이를 대기업 사무직 중년 

근로자의 상황에 적용하여 검증한 연구는 부족했다. 이 연구는 회복탄력성과 경력관

리행동의 정적인 관계를 확인함으로써, 중년 근로자 대상으로 연구를 확장했다는 의

의가 있다. 대기업 사무직 중년 근로자는 경력환경의 불확실성 등으로 인하여 어려운 

상황 속에 놓여져 있으며 이를 극복해야할 심리적인 힘이 필요한 상황이며, 이들이 

경력을 성공적으로 유지, 발전 및 개발할 수 있도록 회복탄력성을 증진할 수 있는 

환경 조성이 요청된다.

다. 회복탄력성의 매개효과

1) 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과

대기업 사무직 중년 근로자가 인식한 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계에서 회

복탄력성은 유의한 매개효과(B=.127, p<.05)가 있는 것으로 나타나 가설 3-1은 채택되었

다. 이는 대기업 사무직 중년 근로자가 내재적 업무동기를 가질수록, 역경을 극복할 수 

있는 힘이 생기게 되어 이를 통해 경력관리행동의 수준이 높아질 수 있음을 의미한다.
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이러한 연구결과는 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계를 간접적

으로 뒷받침하는 선행연구(이도경, 2020; 구영휴, 2019)와 맥을 같이한다. 자원보존이

론 관점에서도 설명할 수 있는데, 심리적 자원인 내재적 업무동기가 또 다른 자원이 

회복탄력성을 확보하게 하며(Hobfoll, 2001) 이를 통해 경력관리행동의 수준을 높일 

수 있다. 내적으로 동기부여된 구성원은 더 많은 인내심을 가지고, 인지적으로 더 유

연한 경향이 있으며(McGraw & Fiala, 1982), 다른 업무에도 참여하고자 하는 후속

적인 의지와도 연관성을 갖고 있으므로(Deci & Ryan, 1982), 역경의 상황을 맞이하

였을 때 유연하게 해석하고 상황을 극복하려고 할 가능성이 높아 회복탄력성이 증가하

고 이를 통해 적응적 경력행동을 적극적으로 추구할 수 있다고 해석할 수 있다.

또한, 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과가 유의하

게 확인된 이 결과는 언급하였듯이 중년 근로자의 경력관리행동이 불확실한 경력상황에

서의 극복을 전제로 하는 것임을 시사한다. 대기업 사무직 중년 근로자는 경력환경의 

불확실성 등으로 인하여 어려운 상황 속에 놓여져 있으며 이를 극복해야 할 심리적인 

힘이 필요한 상황이며, 대기업 사무직 중년 근로자들의 경력관리행동의 수준을 높이기 

위해서는 내재적 업무동기 및 회복탄력성을 높일 수 있는 환경 조성이 필요하다.

2) 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과

대기업 사무직 중년 근로자가 인식한 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회복탄

력성은 유의한 매개효과(B=.060, p<.05)가 있는 것으로 나타나 가설 3-2는 채택되

었다. 이는 대기업 사무직 중년 근로자가 가족으로부터 정보적, 정서적 및 존중감 지

지를 많이 받을수록, 역경을 극복할 수 있는 힘이 생기게 되어, 이를 통해 경력관리

행동의 수준이 높아지게 된다는 것을 의미한다. 

앞서 가족지지가 경력관리행동에 미치는 직접효과가 유의하지 않게 나타났다는 점

과 함께 고려한다면, 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 완전매개효

과가 확인되었다고 해석할 수 있다. 이러한 결과는 사회적 지지원이 경력관리행동에 

미치는 직접적인 효과는 확인되지 않고 사회적 지지원과 경력관리행동의 관계에서 

회복탄력성의 완전 매개효과만 검증된 선행연구(서보람, 이기성, 2018; 오승국, 
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2016; 이도경, 2020)과 맥을 같이 한다. 오승국(2016)에서는 중장년 남성 실직자에 

대한 사회적 지지의 경력관리행동에 대한 직접효과가 유의하지 않았으나 회복탄력성

을 매개한 간접효과는 유의하였고, 이도경(2020)에서도 농업계 고등학생의 사회적지

지가 진로준비행동에 미치는 직접효과는 유의하지 않았으나 진로탄력성을 매개한 간

접효과는 유의하였다.

이러한 결과가 나타난 것은 가족지지의 기능이 심리적 자원을 형성하는데 있기 때

문인 것으로 해석할 수 있다. 경력관리행동은 목표지향적 행동(Gould, 1979; Orpen, 

2014; 문재승, 최석봉, 2012; 조영아, 2015)인데 반하여 가족지지는 심리적 안정감을 

제공하여(House, 1981) 간접적으로 행동에 영향을 미치기 때문에 가족지지와 경력관

리행동의 직접적인 관계가 유의하지 않게 나타난 것으로 이해할 수 있다. 서보람, 이

기성(2018)은 사회적 지지원과 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성이 완전 매개하는 

이유가 개인 내적 요인들의 복잡한 상호작용의 결과로서 경력관리행동이 발현되기 때

문이라고 제시하였다. 가족지지는 개인 내적 요인들 중 하나로서, 직접적으로 경력관

리행동에 영향을 미치기보다는 역경을 극복할 수 있는 힘인 회복탄력성을 향상시켜 

간접적으로 경력관리행동에 영향을 미칠 수 있다고 해석할 수 있다.

라. 경력정체의 조절된 매개효과

1) 구조적 경력정체의 조절된 매개효과

가) 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 

경력정체의 조절된 매개효과

대기업 사무직 중년 근로자가 인식한 내재적 업무동기가 회복탄력성을 매개하여 경

력관리행동에 미치는 영향에서 구조적 경력정체의 조절된 매개지수는 유의하지 않은 

것으로 확인되어(조절된 매개지수=.026, p>.05), 가설 4-1-1은 기각되었다. 이는 구

조적 경력정체가 회복탄력성에 미치는 직접효과(B=-.362, p>.05)와 내재적 업무동기

와 회복탄력성의 관계에서 구조적 경력정체의 조절효과(B=.090, p>.05)가 유의하지 

않은 것으로 확인되었다는 점을 고려하여 해석할 필요가 있다. 내재적 업무동기와 회
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복탄력성의 관계에서 <표 Ⅵ-21>을 참고하여 구조적 경력정체의 조절효과를 수식으로 

표현하면 다음과 같다. 여기서 Y는 회복탄력성, X는 내재적 업무동기, Z는 구조적 경

력정체를 의미하며, 상수항 및 기타 독립변인은 생략하여 표현하였다.

    
이 식의 우항을 정리하면 다음과 같다.

     
즉, 구조적 경력정체가 1단위 증가하면 회복탄력성은 0.362 감소하지만 이는 통계적으로 

유의하지 않았고, 내재적 업무동기가 회복탄력성에 미치는 효과도 0.090만큼 증가시켰으나 

이 역시 통계적으로 유의하지 않았으므로 구조적 경력정체 수준에 따라 내재적 업무동기가 

회복탄력성을 통해 경력관리행동에 미치는 간접효과가 조절되지 않는다고 해석할 수 있다.

이 관계에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과가 나타나지 않은 이유는 첫째, 응

답자 다수의 희망 경력목표가 조직 내부 안정 유지 혹은 조직 외부로의 이동으로, 현 

조직 내에서 수직적 상승을 포기하였거나 가치를 두지 않음으로써 구조적 경력정체의 

효과가 나타나지 않았던 것으로 보인다. 희망 경력목표에 따라 구조적 경력정체의 평

균을 살펴보면, 조직 외부로의 이동 집단 2.365, 조직 내부 안정 유지 집단 2.233, 조

직 내부 상향 이동 집단 1.982의 순으로 나타났다. 즉 조직 외부로의 이동 집단 혹은 

조직 내부 안정 유지 집단의 경우 이미 구조적 경력정체를 높게 느끼고 있었으며 이에 

대한 전략적인 선택으로서 조직 내부 안정 유지 혹은 조직 외부로의 이동이라는 희망 

경력목표를 갖게 된 것으로 보인다. 따라서 이 두 집단의 경우 경력관리행동에 영향을 

미치는데 있어 구조적 경력정체가 조절된 매개효과를 지니지 못할 것이라고 추론할 수 

있다. 이 두 집단에 해당되는 응답자는 총 236명으로 전체의 약 80.8%를 차지하고 

있으므로, 전체 응답자를 대상으로 한 이 연구에서는 구조적 경력정체의 조절된 매개

효과가 나타나지 않았을 수 있다.

둘째, 구조적 경력정체는 조직 특성에 따라 매우 상이하게 나타난 점도 효과가 나

타나지 않은 이유로 보인다. 구조적 경력정체는 조직 내에서 수직적 상승이 가능한지

에 대한 인식을 의미하는 것인데, 조직마다 직급별 승진연한 및 연공서열 등과 같은 

조직문화가 매우 상이하여 구조적 경력정체의 조절된 매개효과가 나타나지 않았을 가

능성이 있다. 실제로 이 연구에서 조직별 구조적 경력정체 평균은 2.0에서 3.66 사이
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에 매우 다양하게 분포하고 있는데, 동일한 대기업 내에서도 승진과 관련된 인사관행

은 상이할 수 있다는 점에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과가 나타나지 않았을 

것이라고 해석할 수 있다.

나) 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 구조적 경력정체

의 조절된 매개효과

대기업 사무직 중년 근로자가 인식한 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행

동에 미치는 영향에서 구조적 경력정체의 조절된 매개지수는 유의하지 않은 것으로 확

인되어(조절된 매개지수=-.002, p>.05), 가설 4-1-2는 기각되었다. 이는 구조적 경력

정체가 회복탄력성에 미치는 직접효과(B=.005, p>.05)와 내재적 업무동기와 회복탄력

성의 관계에서 구조적 경력정체의 조절효과(B=-.005, p>.05)가 유의하지 않은 것으

로 확인되었다는 점을 고려하여 해석할 필요가 있다. 

가족지지와 회복탄력성의 관계에서 <표 Ⅵ-24>를 참고하여 구조적 경력정체의 조절

효과를 수식으로 표현하면 다음과 같다. 여기서 Y는 회복탄력성, X는 가족지지, Z는 

구조적 경력정체를 의미하며, 상수항 및 기타 독립변인은 생략하여 표현하였다.

    
이 식의 우항을 정리하면 다음과 같다.

    
즉, 구조적 경력정체가 1단위 증가하면 회복탄력성은 0.005 증가하지만 이는 통계적

으로 유의하지 않았고, 가족지지가 회복탄력성에 미치는 효과는 0.005만큼 감소시키지만 

역시 통계적으로 유의하지 않았으므로, 구조적 경력정체의 수준에 따라 가족지지가 회복

탄력성을 통해 경력관리행동에 미치는 간접효과가 조절되지 않는 것으로 해석할 수 있다

이 관계에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과가 나타나지 않은 이유는 첫째, 응

답자 다수의 희망 경력목표가 조직 내부 안정 유지 혹은 조직 외부로의 이동으로, 이

들은 현 조직 내에서 수직적 상승을 포기하였거나 가치를 두지 않음으로써 구조적 경

력정체의 효과가 나타나지 않았던 것으로 보인다. 희망 경력목표에 따라 구조적 경력

정체의 평균을 살펴보면, 조직 외부로의 이동 집단 2.365, 조직 내부 안정 유지 집단 
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2.233, 조직 내부 상향 이동 집단 1.982의 순으로 나타났다. 즉. 조직 외부로의 이동 

집단 혹은 조직 내부 안정 유지 집단의 경우 이미 구조적 경력정체를 높게 느끼고 있

었으며 이에 대한 전략적인 선택으로서 조직 내부, 혹은 퇴직 후 일자리를 준비하는 

희망 경력목표를 갖게 된 것으로 보인다. 따라서 이 두 집단의 경우 경력관리행동을 

발현시키는 데 있어 구조적 경력정체가 조절된 매개효과를 지니지 못할 것이라고 추론

할 수 있다. 이 두 집단에 해당되는 응답자는 총 236명으로 전체의 약 80.8%를 차지

하고 있으므로, 전체 응답자를 대상으로 한 이 연구에서는 구조적 경력정체의 조절된 

매개효과가 나타나지 않았을 수 있다.

둘째, 구조적 경력정체는 조직 특성에 따라 매우 상이하게 나타난 점도 효과가 나

타나지 않은 이유로 보인다. 구조적 경력정체는 조직 내에서 수직적 상승이 가능한지

에 대한 인식을 의미하는 것인데, 조직마다 직급별 승진연한 및 연공서열 등과 같은 

조직문화가 매우 상이하여 구조적 경력정체의 조절된 매개효과가 나타나지 않았을 가

능성이 있다. 실제로 이 연구에서 조직별 구조적 경력정체 평균은 2.0에서 3.66 사이

에 매우 다양하게 분포하고 있는데, 동일한 대기업 내에서도 승진과 관련된 인사관행

은 상이할 수 있다는 점에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과가 나타나지 않았을 

것이라고 해석할 수 있다.

2) 내용적 경력정체의 조절된 매개효과

가) 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 내용적 

경력정체의 조절된 매개효과

대기업 사무직 중년 근로자가 인식한 내재적 업무동기가 회복탄력성을 매개하여 경

력관리행동에 미치는 영향에서 내용적 경력정체의 조절된 매개효과는 유의하게 나타났

으므로(조절된 매개지수=.055, p<.05), 가설 4-2-1은 채택되었다. 이는 내용적 경력정

체가 회복탄력성에 미치는 직접효과(B=-.864, p<.01)가 부적으로 유의한 것으로 나타

났고, 내재적 업무동기와 회복탄력성의 관계에서 내용적 경력정체의 조절효과(B=.188, 

p<.05)가 정적으로 유의하게 확인되었음을 고려하여 해석할 필요가 있다. 내재적 업무
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동기와 회복탄력성의 관계에서 <표 Ⅵ-27>을 참고하여 내용적 경력정체의 조절효과를 

수식으로 표현하면 다음과 같다. 여기서 Y는 회복탄력성, X는 내재적 업무동기, Z는 

내용적 경력정체를 의미하며, 상수항 및 기타 독립변인은 생략하여 표현하였다.

    
이 식의 우항을 정리하면 다음과 같다.

     
즉, 내용적 경력정체가 1단위 증가하면 회복탄력성은 0.864 감소하지만, 동시에 내

재적 업무동기가 회복탄력성에 미치는 효과를 0.188만큼 증가시켜 회복탄력성의 감소

분을 상쇄시키므로 정적인 조절효과가 나타나게 되며, 이를 통해 내재적 업무동기, 회

복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서도 정적인 조절된 매개효과가 나타나게 된다. 

즉, 결과적으로 내용적 경력정체의 수준이 증가할수록 내재적 업무동기가 회복탄력성을 

통해 경력관리행동에 미치는 간접효과 역시 증가하는 것으로 해석할 수 있다.

내용적 경력정체의 부적 직접효과는 사회교환이론에 따라 내용적 경력정체의 증가는 

근로자의 정서적 고갈을 심화시키므로 회복탄력성의 수준이 낮아진 것으로 해석할 수 

있다. 또한, 자원보존이론 관점에서도 설명할 수 있다. 내용적 경력정체가 증가할수록 

근로자는 조직으로부터 기대했던 대우를 받지 못한다고 느끼게 되고, 이는 회복탄력성

의 보호요인이 적어지는 것을 의미하므로 회복탄력성의 수준은 낮아질 수 있다.

내용적 경력정체의 정적 조절효과와 조절된 매개효과는 내용적 경력정체로 인한 위기

가 내재적 업무동기가 발현될 수 있는 환경을 조성하였기 때문인 것으로 해석할 수 있

다. 자원보존이론에 따르면 내용적 경력정체는 스트레스 요인으로 간주될 수 있는데, 내

재적 업무동기와 같은 목표지향적 신념을 가지고 있는 경우 이러한 스트레스가 형성한 

위기감에 직면하면 오히려 더 적극적으로 경력관리행동을 수행하게 될 수 있다. 또한, 

내용적 경력정체는 업무에 대한 부담을 줄여줌으로써 자신을 돌아볼 수 있는 시간과 기

회를 제공한다고 알려져 있는데(McCleese & Eby, 2006), 이를 통해 내재적 업무동

기의 간접효과를 강화함으로써 이러한 결과가 나타났을 수 있다. 따라서 비록 내용적 

경력정체 수준이 높아질수록 회복탄력성 수준은 감소하기는 하나, 내재적 업무동기가 

회복탄력성 및 경력관리행동을 증가시키는 효과를 강화함으로써 궁극적으로 경력관리행

동에 정적 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다. 
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나) 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 내용적 경력정체

의 조절된 매개효과

대기업 사무직 중년 근로자가 인식한 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력관리

행동에 미치는 영향에서 내용적 경력정체의 조절효과는 유의하지 않은 것으로 나타

나(조절된 매개지수=-.002, p>.05), 가설 4-2-2는 기각되었다. 이는 내용적 경력정

체가 회복탄력성에 미치는 직접효과(B=.326, p>.05)는 유의하지 않는 것으로 확인되

었으나 가족지지와 회복탄력성의 관계에서 내용적 경력정체의 조절효과(B=-.118, 

p<.05)는 유의한 것으로 확인되었다는 점을 고려하여 해석할 필요가 있다. 

가족지지와 회복탄력성의 관계에서 <표 Ⅵ-30>을 참고하여 내용적 경력정체의 조

절효과를 수식으로 표현하면 다음과 같다. 여기서 Y는 회복탄력성, X는 가족지지, Z

는 내용적 경력정체를 의미하며, 상수항 및 기타 독립변인은 생략하여 표현하였다.

    
이 식의 우항을 정리하면 다음과 같다.

    
즉, 내용적 경력정체가 1단위 증가하면 회복탄력성은 0.326 증가하지만 이는 통계

적으로 유의한 값이 아니므로 의미가 없으며, 다만 가족지지가 회복탄력성에 미치는 

효과를 0.118만큼 감소시켜 부적인 조절효과가 나타나게 된다. 그러나 가족지지, 회

복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서는 조절된 매개효과가 유의하지 않았으므로 결

과적으로 내용적 경력정체의 수준은 가족지지가 회복탄력성을 통해 경력관리행동에 미

치는 간접효과에는 영향을 미치지 않는 것으로 해석할 수 있다.

내용적 경력정체의 통계적으로 유의하지 않은 조절된 매개효과는 다음과 같이 설명할 

수 있다. 내용적 경력정체로 인한 위기가 자신을 돌아볼 기회를 주었다고 할지라도 가

족지지는 자기 인식이 아닌 외부에서 주어지는 지지에 대한 인식이므로 내용적 경력정

체에 의해서 그 효과가 강화되지 않았을 수 있다. 따라서 비록 내용적 경력정체 수준이 

높아진다고 할지라도 가족지지는 회복탄력성 및 경력관리행동을 증가시키는 효과를 영

향을 미치지 않았던 것으로 해석할 수 있다.
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마. 경력개발지원의 조절된 매개효과

1) 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지

원의 조절된 매개효과

대기업 사무직 중년 근로자가 인식한 내재적 업무동기가 회복탄력성을 매개하여 경

력관리행동에 미치는 영향에서 경력개발지원의 조절된 매개지수는 유의하지 않은 것으

로 확인되어(조절된 매개지수=.042, p>.05), 가설 5-1은 기각되었다. 이는 경력개발

지원이 경력관리행동에 미치는 직접효과(B=-.214, p>.05)와 회복탄력성과 경력관리행

동의 관계에서 경력개발지원의 조절효과(B=.096, p>.05)가 유의하지 않은 것으로 확

인되었다는 점을 고려하여 해석할 필요가 있다.

회복탄력성와 경력관리행동의 관계에서 <표 Ⅵ-34>를 참고하여 경력개발지원의 조

절효과를 수식으로 표현하면 다음과 같다. 여기서 Y는 경력관리행동, X는 회복탄력

성, Z는 경력개발지원을 의미하며, 상수항 및 기타 독립변인은 생략하여 표현하였다.

    
이 식의 우항을 정리하면 다음과 같다.

     
즉, 경력개발지원이 1단위 증가하면 회복탄력성은 0.214 감소하지만 이는 통계적으

로 유의한 값이 아니므로 의미가 없으며, 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 효과를 

0.096만큼 증가시키지만 역시 유의하지 않았다. 이에 더하여 내재적 업무동기, 회복

탄력성 및 경력관리행동의 관계에서는 조절된 매개효과도 유의하지 않았으므로 결과

적으로 경력개발지원의 수준은 내재적 업무동기가 회복탄력성을 통해 경력관리행동에 

미치는 간접효과에는 영향을 미치지 않는 것으로 해석할 수 있다.

경력개발지원의 조절된 매개효과가 나타나지 않은 이유에 대해서 다음과 같이 설명

할 수 있다. 첫째, 중년 근로자에게 제공되는 경력개발지원 자체가 부족할 수 있다. 

선행연구에 따르면 중년 근로자는 종종 신기술에 대한 교육훈련 등과 같은 경력개발

기회에서 제외된다(Bayl-Smith & Griffin, 2017; Brooke & Taylor, 2005). 조직

의 경영진은 중년 근로자가 경력개발을 필요로 하지 않거나 원하지 않는다고 가정하
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여(Armstrong-Stassen, 2008; Claes & Heymans, 2008: Lytle et al., 2015), 중

년 근로자를 대상으로 한 경력개발지원을 제공하지 않을 수 있다. 이 연구에서 경력

개발지원 수준은 3.20으로 보통보다 높은 편이었으나, 조직별 경력개발지원을 살펴보

면 2.39에서 4.00에서 상당한 스펙트럼을 가지고 있는 것으로 확인된다. 둘째, 중년 

근로자의 희망 경력목표에 따른 경력개발지원이 세분화되어 있지 않을 수 있다. 중년 

근로자의 희망 경력목표가 무엇이냐에 따라 그가 추구하는 경력경로 및 방향이 상이

하며, 이 연구 결과 희망 경력목표에 따라 경력관리행동 수준의 차이도 상당하다. 그

러나 현재는 경력개발지원을 희망 경력목표에 따라 중년 근로자를 구분하지 않고 제

공하고 있어, 그 효과가 상대적으로 부족하게 나타난 것이라고 해석할 수 있다. 희망 

경력목표가 조직 외부로의 이동인 집단을 위해서 전직지원프로그램이 법적으로 의무

화되고 시행되고 있다고 볼 수 있으나, 전직지원프로그램은 퇴직이 확정되었거나 확실

히 예정된 사람들을 대상으로 시행되고 있어 그 효과가 제한적이라고 할 수 있다. 따

라서, 중년 근로자의 희망 경력목표가 상이하고 이에 적합한 세분화된 경력개발지원이 

필요하나 현재로서는 충분히 제공되지 않아 경력개발지원의 조절된 매개효과가 나타

나지 않은 것이라고 해석할 수 있다.

종합적으로 판단했을 때, 중년 근로자 대상 경력개발지원의 수준 자체가 낮고, 중

년 근로자들이 가지고 있는 다양한 경력에 대한 욕구와 고민들을 충분히 지원해줄 

수 있는 경력개발지원이 이루어지지 못하고 있어 경력개발지원의 조절된 매개효과가 

유의하게 나타나지 않았다고 해석할 수 있다. 이러한 현상을 개선하기 위하여 중년 

근로자들을 위한 일터 관행을 마련하고 촉진해야한다는 주장이 제기되고 있다

(Wilckens et al., 2021). 선행연구에 따르면 중년 근로자의 일 몰입 및 학습 목표 

지향성은 젊은 근로자에 비하여 감소하지 않고, 경력개발지원이 충분히 제공되고 있

다고 인식한 중년 근로자는 적극적으로 교육훈련에 참여한다(Van der Heijden et 

al., 2008). 따라서 조직 차원에서는 중년 근로자 친화적인 경력개발지원을 제공할 

필요가 있다.
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2) 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력개발지원의 조

절된 매개효과

대기업 사무직 중년 근로자가 인식한 가족지지가 회복탄력성을 매개하여 경력관리행

동에 미치는 영향에서 경력개발지원의 조절된 매개지수는 유의하지 않은 것으로 확인

되어(조절된 매개지수=.020, p>.05), 가설 5-2는 기각되었다. 이는 경력개발지원이 

경력관리행동에 미치는 직접효과(B=-.214, p>.05)와 회복탄력성과 경력관리행동의 관

계에서 경력개발지원의 조절효과(B=.096, p>.05)가 유의하지 않은 것으로 확인되었

다는 점을 고려하여 해석할 필요가 있다.

회복탄력성와 경력관리행동의 관계에서 <표 Ⅵ-34>를 참고하여 경력개발지원의 조

절효과를 수식으로 표현하면 다음과 같다. 여기서 Y는 경력관리행동, X는 회복탄력

성, Z는 경력개발지원을 의미하며, 상수항 및 기타 독립변인은 생략하여 표현하였다.

    
이 식의 우항을 정리하면 다음과 같다.

     
즉, 경력개발지원이 1단위 증가하면 회복탄력성은 0.214 감소하지만 이는 통계적으

로 유의한 값이 아니므로 의미가 없으며, 회복탄력성이 경력관리행동에 미치는 효과를 

0.096만큼 증가시키지만 역시 유의하지 않았다. 이에 더하여 가족지지, 회복탄력성 

및 경력관리행동의 관계에서는 조절된 매개효과도 유의하지 않았으므로 결과적으로 경

력개발지원의 수준은 가족지지가 회복탄력성을 통해 경력관리행동에 미치는 간접효과에

는 영향을 미치지 않는 것으로 해석할 수 있다.

경력개발지원의 조절된 매개효과가 나타나지 않은 이유에 대해서 다음과 같이 설명

할 수 있다. 첫째, 중년 근로자에게 제공되는 경력개발지원 자체가 부족할 수 있다. 선

행연구에 따르면 중년 근로자는 종종 신기술에 대한 교육훈련 등과 같은 경력개발기회

에서 제외된다(Bayl-Smith & Griffin, 2017; Brooke & Taylor, 2005). 조직의 경

영진은 중년 근로자가 경력개발을 필요로 하지 않거나 원하지 않는다고 가정하여

(Armstrong-Stassen, 2008; Claes & Heymans, 2008: Lytle et al., 2015), 중년 

근로자를 대상으로 한 경력개발지원을 제공하지 않을 수 있다. 이 연구에서 경력개발
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지원 수준은 3.20으로 보통보다 높은 편이었으나, 조직별 경력개발지원을 살펴보면 

2.39에서 4.00에서 상당한 스펙트럼을 가지고 있는 것으로 확인된다. 둘째, 중년 근로

자의 희망 경력목표에 따른 경력개발지원이 세분화되어 있지 않을 수 있다. 중년 근로

자의 희망 경력목표가 무엇이냐에 따라 그가 추구하는 경력경로 및 방향이 상이하며, 

연구 결과 희망 경력목표에 따라 경력관리행동 수준의 차이도 상당하다. 그러나 현재

는 경력개발지원을 희망 경력목표와 무관하게 제공하고 있어, 그 효과가 상대적으로 

부족하게 나타난 것이라고 해석할 수 있다. 희망 경력목표가 조직 외부로의 이동인 집

단을 위해서 전직지원프로그램이 법적으로 의무화되고 시행되고 있다고 볼 수 있으나, 

전직지원프로그램은 퇴직이 확정되었거나 확실히 예정된 사람들을 대상으로 시행되고 

있어 그 효과가 제한적이라고 할 수 있다. 따라서, 중년 근로자의 희망 경력목표가 상

이하고 이에 적합한 세분화된 경력개발지원이 필요하나 현재로서는 충분히 제공되지 

않아 경력개발지원의 조절된 매개효과가 나타나지 않은 것이라고 해석할 수 있다.
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V. 요약, 결론 및 제언

1. 요약

이 연구의 목적은 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄

력성 및 경력관리행동 간의 직·간접적 관계를 검증하고, 경력정체 및 경력개발지원의 

조절된 매개효과를 확인하는데 있었다. 선행연구에서는 중년 근로자의 경력관리행동을 

완전 은퇴 관점으로 설명하거나, 경력관리행동을 예측하는 조직특성 및 개인의 객관적 

일능력 등에 초점을 맞춤으로써 개인의 심리적 과정을 구명하는 연구는 제한적이었다. 

이 연구는 점진적 은퇴 관점에서 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동을 강화

하는 근로자의 심리적 과정에 주목함으로써 선행연구의 한계를 극복하고자 했다.

연구목적을 달성하기 위해 첫째, 대기업 사무직 중년 근로자의 인구통계학적 특성 

및 경력 특성에 따른 경력관리행동 수준의 차이를 구명하였으며, 둘째, 대기업 사무직 

중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동 간의 직접 효

과를 분석했다. 셋째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기 및 경력관리행동

의 관계, 가족지지 및 경력관리행동의 관계에서 각각 회복탄력성의 매개효과를 분석했

다. 넷째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 각각 경력정체에 의해 조

절된 매개효과를 분석하였고, 마지막으로, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동

기, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계, 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계

에서 각각 경력개발지원에 의해 조절된 매개효과를 구명하였다.

연구가설을 검증하기 위하여 연구 대상을 국내 대기업 사무직 중년 근로자로 설정

하였는데, 다만 대기업 사무직 근로자의 범위가 명확하지 않다는 점을 반영하여 이 

연구에서는 목표 모집단을 공정거래위원회에서 지정한 최근 3년 내 출자제한기업집

단에 재직하는 만 45-55세 사무직 근로자로 설정하였다. 조사도구는 경력관리행동, 

내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성, 경력정체, 경력개발지원, 인구통계학적 특성 

및 경력 특성으로 구성된 설문지를 활용하였다. 이 중 경력관리행동, 가족지지, 회복

탄력성 및 경력개발지원은 연구대상에 맞게 수정 및 타당화 작업을 거친 후 활용하
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였다. 자료수집은 2022년 4월 18일에서 4월 27일까지 예비조사와 본 조사로 구분

하여 진행되었으며, 온라인 설문업체 ‘리멤버서베이’를 통해 진행되었다. 33개 기업

의 320명의 응답자료를 확보한 후, 이 중 이상치 등을 제외하여 결과적으로 27개 

기업의 292명의 자료를 최종 분석과정에 활용하였다. 자료분석은 R 4.6.0. lavaan 

package 및 Process Macro 4.0을 활용하였으며 모든 결과는 통계적 유의수준을 

.05로 처리하였다.

주요 연구결과를 종합하면 다음과 같다. 첫째, 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리

행동은 인구통계학적 특성 및 경력 특성에 따라서 통계적 차이를 보였다. 최종학력이 높

은 집단, 직급이 높은 집단, 퇴직 후 일 희망 집단, 희망 경력목표가 조직 내부 상향 이

동인 집단, 전직지원프로그램 제공 집단에서 경력관리행동 수준이 높게 나타났다.

둘째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기(B=.435, p<.001)와 가족지지(B=.207, 

p<.001는 회복탄력성에 정적으로 유의한 영향을 미쳤고, 내재적 업무동기(B=.365, p<.001)

와 회복탄력성(B=.285, p<.001)은 경력관리행동에 정적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났으나. 가족지지(B=.025, p>.05)는 경력관리행동에 유의한 영향을 미치지 않았다.

셋째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계에서 

회복탄력성의 매개효과(B=.127, p<.05) 및 가족지지와 경력관리행동의 관계에서 회

복탄력성의 매개효과(B=.060, p<.05)는 모두 유의한 것으로 나타났다.

넷째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동

에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과(조절된 매개지수=.026, p>.05), 가족지지, 

회복탄력성 및 경력관리행동에서 구조적 경력정체의 조절된 매개효과(조절된 매개지

수=-.002, p>.05), 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동에서 내용적 경력정체의 조

절된 매개효과(조절된 매개지수=-.002, p>.05)는 모두 유의하지 않는 것으로 나타났

으며. 반면 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동에서 내용적 경력정체의 조

절된 매개효과(조절된 매개지수=.055, p<.05)는 유의하였다.

다섯째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행

동의 관계에서 경력개발지원의 조절된 매개효과(조절된 매개지수=.042, p>.05)와 가

족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관게에서 경력개발지원의 조절된 매개효과(조

절된 매개지수=.020, p>.05)도 유의하지 않는 것으로 나타났다..
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2. 결론

이 연구를 통해 도출된 결과를 바탕으로 결론을 종합하여 제시하면 다음과 같다. 첫째, 

전반적으로 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동 수준은 평균이 3.64로 비교적 높

은 편이었고, 응답자의 인구통계학적 특성 및 경력 특성에 따라서 유의한 차이를 보였다. 

주로 대학원졸 집단과 직급이 높은 집단에서, 희망 경력목표가 조직 내부 상향 이동인 집

단에서 경력관리행동 수준이 높았다. 희망 경력목표가 조직 내부 상향 이동인 집단은 명확

한 경력경로가 이미 설정되어 있어 경력관리행동 수준이 높을 수 있다. 반면, 희망 경력목

표가 조직 내부 안정 유지인 집단 혹은 조직 외부로의 이동 집단의 경우 명확한 경력경로

를 상실하였거나 새롭게 찾아야 하기에 경력관리행동 수준이 낮게 나타난 것으로 보인다. 

또한, 전직지원프로그램 제공 집단에서 비제공 집단에 비하여 경력관리행동 수준이 높았는

데, 전직지원프로그램이 조직구성원들에게 실무적인 도움과 심리적인 안정감을 제공함으로

써 경력관리행동의 촉진을 도모할 수 있음을 보여주는 것이다(문한나 외, 2020).

둘째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기와 가족지지는 회복탄력성에 직

접 영향을 미치는 변인이었으며, 내재적 업무동기와 회복탄력성은 경력관리행동에 직

접 영향을 미치는 변인임을 확인하였다. 내재적 업무동기는 업무성과, 몰입 및 다른 

업무에도 참여하고자 하는 후속적인 의지 등과 관련된 목표지향적 신념이므로 경력관

리행동을 강화한다. 또한, 심리적 자원으로서 역경을 극복하는 힘인 회복탄력성은 불확

실한 경력환경에 놓여진 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동에 정적인 영향을 

미치는 것으로 확인된다. 이는 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동을 높이기 

위해 내재적 업무동기 및 회복탄력성 증진을 위한 환경 조성을 주요한 이슈로 다룰 필

요가 있음을 시사한다. 반면, 가족지지는 경력관리행동에 직접적인 영향을 미치지 않았

는데, 이는 가족지지가 심리적인 자원을 형성하는 요인이지만 목표지향적 행동에 직접

적으로 영향을 주는 요인은 아니므로 직접효과가 나타나지 않았던 것으로 볼 수 있다.

셋째, 대기업 사무직 근로자의 내재적 업무동기와 경력관리행동의 관계 및 가족지

지와 경력관리행동의 관계에서 회복탄력성의 매개효과가 확인되었다. 업무에 대한 내

재적인 동기부여가 될수록, 가족들로부터 지지를 얻을수록 역경을 극복하는 힘을 기르

게 됨으로써 경력관리행동이 강화된다. 특히 가족지지의 경우 경력관리행동에 대한 직
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접적 효과는 검증되지 않았으나 회복탄력성을 통한 간접효과는 검증되었는데, 이는 가

족지지의 기능이 심리적 안정감을 제공하는데 있으므로 간접적인 방식으로 경력관리

행동에 영향을 미친 결과로 해석된다.

넷째, 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리행동

의 관계와 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력정체의 조절된 매개

효과는 일부 유의하였다. 구조적 경력정체는 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 경력관리

행동의 관계와 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계를 조절하지 않았다. 응답

자 다수의 희망 경력목표가 조직 내부 안정 유지 혹은 조직 외부로의 이동이라는 점에

서 이러한 결과가 나타났던 것으로 보인다. 이들은 현 조직 내에서 수직적 상승을 포

기하였거나 가치를 두지 않는 집단이기에 구조적 경력정체의 효과가 확인되지 않을 수 

있다. 또한, 구조적 경력정체 수준이 조직 특성에 따라 매우 상이하게 분포한 점도 조

절된 매개효과가 나타나지 않은 이유로 보인다. 반면, 내재적 업무동기, 회복탄력성 및 

경력관리행동의 관계에서 내용적 경력정체는 유의하였다. 이는 내용적 경력정체가 이

들에게 스트레스로 작용하여 위기상황에서 더 적극적인 경력관리행동을 촉진할 수 있

었다는 점, 업무에 대한 부담을 줄여줌으로써 자신을 돌아볼 수 있는 시간과 기회를 

제공함으로써 내재적 업무동기의 간접효과를 강화했을 수 있다는 점으로 해석할 수 있

다. 그러나 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 내용적 경력정체의 조절

된 매개효과는 유의하지 않게 확인되었다. 이는 내용적 경력정체가 자신을 돌아볼 기

회를 주었다 할지라도 가족지지는 자기인식이 아닌 외부에서 주어지는 지지에 대한 인

식이므로 내용적 경력정체에 의해서 그 효과가 강화되지 않았을 수 있다.

마지막으로, 대기업 사무직 중년 근로자의 경력개발지원은 내재적 업무동기, 회복탄

력성 및 경력관리행동의 관계와 가족지지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계를 모두 

조절하지 못하는 것으로 확인되었다. 현재는 중년 근로자를 대상으로 제공되는 경력개

발지원 수준 자체가 낮을 뿐 더러(Bayl-Smith & Griffin, 2017; Brooke & Taylor, 

2005), 제공되더라도 희망 경력목표에 따라 세분화된 경력개발지원이 부족한 상황이기

에 이런 결과가 나타났다고 볼 수 있다. 이러한 현상을 개선하기 위하여 중년 근로자들

을 위한 일터 관행을 마련해야 한다는 주장이 제기되고 있으므로(Wilckens et al., 

2021), 조직 내에서도 중년 근로자 친화적인 인적자원개발 관행을 마련할 필요가 있다.
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3. 제언

가. 학술적 제언

이 연구를 수행하는 과정에서 제기되었던 논의를 바탕으로 도출한 학술적 제언은 

다음과 같다.

첫째, 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동을 예측하는 심리적 요인에 대한 

후속연구가 필요하다. 그동안 선행연구에서는 경력관리행동을 예측할 수 있는 조직 차

원의 영향요인 혹은 개인의 객관적 능력에 초점을 맞추었으나 이 연구에서는 개인의  

심리적 요인을 토대로 이론적 모형을 구축하고 검증하였다. 특히, 이 연구에서는 심리

적 자원인 회복탄력성과 회복탄력성을 강화할 수 있는 개인의 인지적 특성인 내재적 

업무동기 및 사회적 맥락 차원의 영향요인인 가족지지에 주목하였다. 이 연구의 결과

를 바탕으로 후속 연구에서는 개인의 인지적 특성을 성격, 직무가치, 직무태도 및 경

력지향성 등으로 확장하고, 사회적 차원의 영향요인 역시 사회적지지, 가족탄력성 및 

동료지지 등으로 확장함으로써 다양한 이론적 모형을 구성 및 검증할 필요가 있다. 이

를 통해 대기업 사무직 중년 근로자의 경력관리행동을 예측하는 심리적 요인을 확인할 

수 있으며, 더 나아가 심리적 요인 간의 상호작용도 검증할 수 있을 것이라 기대된다.

둘째, 대기업 사무직 중년 근로자 집단은 희망 경력목표에 따라 이질적인 집단이 

혼재된 것으로 확인되므로 이들을 구분한 후속연구가 필요하다. Savickas et 

al.(1988)에 따르면 성인들은 서로 다른 경력개발 단계에 위치하고 있으며, 각기 서

로 다른 과업에 직면하고 있어 이들의 동질성을 가정하기 어렵다. 대기업 사무직 중

년 근로자 집단 역시 희망 경력목표에 따라 상이한 특성을 지닌 여러 집단이 혼재되

어 있으므로, 이들의 특성을 확인하기 위해서는 이들을 이질적 집단으로 간주하는 새

로운 접근이 필요하다. 논의에서 언급한 바와 같이 이 연구에서는 대기업 사무직 중

년 근로자 집단은 희망 경력목표에 따른 경력관리행동 및 구조적 경력정체의 수준 

차이가 존재하였다. 선행연구에 따르면 희망 경력목표가 무엇인지에 따라 대기업 사

무직 중년 근로자 각자가 직면한 노동시장 구조, 일자리의 질이 상이하므로(장서영, 

이요행, 2014), 희망 경력목표에 따른 경력탐색, 경력계획 및 경력전략실행의 양상도 
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상이할 것으로 판단된다. 따라서 후속 연구에서는 대기업 사무직 중년 근로자를 희망 

경력목표에 따라 서로 다른 집단으로 간주하는 접근이 요청된다.

또한, 경력관리행동은 대기업 사무직 중년 근로자의 희망 경력목표가 무엇인지에 따

라 세부적으로 측정할 사항이 달라질 것이다. 희망 경력목표가 조직 내부 상향 이동인 

집단의 경우, 이들이 추구해야할 경력경로는 비교적 명확하므로 경력탐색 혹은 경력계

획의 필요성은 낮아지나 네트워킹, 가시화 등 경력전략실행은 높은 수준으로 수행할 

것으로 예측된다. 반면, 희망 경력목표가 조직 외부로의 이동인 집단은 자신의 희망 

경력목표를 구체화하고 이에 따른 경력전략 수립의 필요성은 높으나, 이들은 주로 그

동안 맺어온 인맥을 활용한 네트워킹을 통해 경력전략실행을 보일 것으로 예측된다. 

희망 경력목표가 조직 내부 안정 유지인 집단의 경우, 경력탐색 및 경력계획에 대한 

필요성은 낮아지며, 경력전략실행 중에서도 가시화 등의 요소는 수행하지 않을 가능성

이 높다. 따라서 희망 경력목표에 따른 경력관리행동 도구 개발 연구가 요청된다.

경력개발지원 역시 대기업 사무직 중년 근로자의 희망 경력목표에 따라 조사도구

가 구분될 필요가 있다. 희망 경력목표가 조직 내부 상향 이동인 집단의 경우, 기존 

경력개발지원 도구와 유사한 측정문항을 활용해도 무방하나 중년 근로자 입장에서 

‘상사’의 존재와 역할이 다른 연령층과는 상이하다는 점에서 ‘상사지원’은 적절하지 

않을 수 있다. 희망 경력목표가 조직 외부로의 이동인 집단의 경우, 전직지원프로그

램과 같이 원활히 조직외부로 이동할 수 있도록 돕는 프로그램을 경력개발지원으로 

개념화할 필요가 있다. 희망 경력목표가 조직 내부 안정 유지인 집단의 경우, 이들이 

보다 적극적으로 경력을 추구할 수 있도록 돕는 경력개발지원이 필요할 것으로 보인

다. 이렇듯 대기업 사무직 중년 근로자를 희망 경력목표에 따라 이질적 집단이 혼재

되어 있는 집단으로 간주하고, 이에 따라 필요한 도구를 개발하는 것은 HRD 연구를 

시의적절하게 확장하는 기회가 될 것이라고 기대된다.

셋째, 내용적 경력정체가 대기업 사무직 중년 근로자에게 미치는 정적인 조절된 매

개효과의 유의성을 추가 검증하고, 조절된 매개효과의 유의성 조건에 대해 확인할 필

요가 있다. 그동안 선행연구에서는 경력정체의 부적 효과에 대해서만 주목하였으나 최

근 경력정체의 정적 효과를 밝히는 연구가 시도되고 있으며(McCleese & Eby, 2006), 

이 연구에서 내용적 경력정체의 정적인 조절된 매개효과를 확인한 것은 이러한 새로운 
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관점과 맥을 같이한다. 그러나 이 연구의 응답자들의 내용적 경력정체 수준은 비교적 

낮은 편으로 대체로 높은 경력정체 수준을 가정하였던 선행연구와는 차이가 존재하고, 

이에 경력관리행동에 대한 조절된 매개효과 또한 응답자에 따라 과대 추정되었을 가능

성이 있기에 후속 연구를 통하여 추가 검증하는 작업이 필요하다고 판단된다.

또한, 이 연구에서는 내용적 경력정체를 스트레스로 간주하여 조절된 매개효과를 

해석하였으나 스트레스 상황이 항상 긍정적인 결과와 연관되지는 않는다는 점에서 

이 연구에서 확인한 조절된 매개효과의 유의성 조건에 대한 후속연구가 요청된다. 내

용적 경력정체를 겪게 되는 경우 좌절감과 실망감에 빠져들수도 있었으나, 이 연구의 

응답자들의 경우 오히려 내재적 업무동기가 경력관리행동에 미치는 간접효과가 증가

하는 긍정적 결과를 경험했다. 따라서 어떤 조건 하에서 이 연구의 결과처럼 내용적 

경력정체가 정적인 조절된 매개효과를 나타낼 수 있는지에 대해 후속 연구를 통해 

확인할 필요가 있다.

나. 실천적 제언

이 연구에서 도출된 연구결과 및 논의를 바탕으로 현업에서의 실천적 제언을 종합

하여 다음과 같이 정리할 수 있다.

첫째, 불확실한 경력환경에서 역경을 딛고 극복함으로써 적극적인 경력관리행동을 

수행할 수 있도록 근로자의 내재적 업무동기를 고취할 수 있는 환경을 조성할 필요가 

있다. 이 연구에서 내재적 업무동기를 가진 중년 근로자의 경우 경력관리행동 수준이 

높은 것으로 확인되었다. 내재적 업무동기의 하위요인을 보면 도전과 즐거움으로 구성

되어 있다. 이는 곧 대기업 사무직 중년 근로자들이 업무 자체에서 도전감 및 즐거움

을 경험하는 것이 경력관리행동에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 의미하며, 업무 자

체를 즐거워하는 것만으로도 경력관리행동이 증가할 수 있음을 보여준다.

둘째, 대기업 사무직 중년 근로자들의 회복탄력성과 경력관리행동 수준을 높이기 

위해 이들이 가족들과 적극적으로 소통하며 정보적, 정서적 및 존중감 지지를 주고받

을 수 있는 환경을 조성할 필요가 있다. 가족지지는 경력관리행동에 직접적인 효과는 

없었으나 회복탄력성을 매개한 간접효과는 입증되었으므로, 가족지지를 향상시킬 수 
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있는 방안을 모색할 필요가 있다. 중년 근로자들은 조직 내에서 현재 위치에 오르기

까지 많은 시간과 노력을 할애해왔기 때문에 비교적 가족들과의 관계는 소원할 가능

성이 높다(조성희 외, 2021; 김유경 외, 2018). 일터와 가정에서 자신의 역할을 성

공적으로 수행하는 것이 매우 어려운 일이기 때문에, 가족구성원들과 적극적으로 교

류할 수 있는 시간을 보낼 수 있도록 정책적인 지원을 제공하고, 조직 차원에서도 

이를 장려할 수 있는 조직문화를 형성하는 것이 바람직하다.

셋째, 조직에서는 대기업 사무직 중년 근로자의 경력개발 요구를 충족시켜 줄 수 

있는 경력개발지원을 제공할 필요가 있다. 현재 국내 대기업에서 제공되는 경력개발

지원은 중년 근로자 대상으로 한 경력개발지원의 수준 자체가 낮을 뿐 더러, 일부 

제공되고 있는 경력개발지원 역시 중년 근로자의 경력개발 요구에 부합하는 것이라

고 보기 어렵다. 그러므로 조직에서는 중년 근로자의 경력개발 요구가 무엇인지를 먼

저 확인하고, 확인된 경력개발 요구를 충족시킬 수 있는 경력개발지원을 제공할 필요

가 있다. 더욱이 중년 근로자는 동일한 집단이라기 보다 희망 경력목표에 따라 이질

적인 집단이 혼재된 집단이므로, 희망 경력목표에 맞는 적합한 경력개발지원을 제공

함으로써 경력개발지원의 효과성을 높일 필요가 있다.
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[부록1] 변인별 조사도구 수정 및 번안과정

1. 경력관리행동
구성
요인

원 문항
수정본 1-1

(연구자 1차 수정 : 연구대상 맥락 반영)
한글 번안본 1-2

(연구자 2차 번안 : 전문가 검토의견 반영)

경력 
관리 
행동

1. 나는 나의 특성(직업가치, 적성 등)과 
현재의 역량(지식, 스킬, 태도 등)을 
검토한다.

원문항 유지 원문항 유지

2. 나는 내가 원하는 경력과 관련하여 현재 
무엇을 갖추고 있고, 무엇이 부족한지 
분석한다.

나는 내가 경력 후반기에 원하는 경력과 
관련하여 현재 무엇을 갖추고 있고, 무엇이 
부족한지 분석한다.

원문항 유지

3. 나는 내가 쌓아온 경력이 나의 미래의 
경력과 어떻게 연결될 수 있을지 
탐색한다.

나는 내가 쌓아온 경력을 경력 후반기에 
어떻게 활용할 수 있을지 탐색한다.

원문항 유지

4. 나는 나의 경력분야의 고용환경과 
경력기회에 대한 정보를 수집한다.

나는 경력 후반기에 마주할 고용환경과 
경력기회에 대한 정보를 수집한다.

원문항 유지

5. 나는 나에게 주어진 현실적 경력 대안들이 
무엇이 있는지 검토한다.

나는 나의 경력 후반기에 주어진 현실적 
경력 대안들이 무엇이 있는지 검토한다.

원문항 유지

6. 나는 나의 목표달성을 위해 이용 가능한 
자원(사람, 시간, 돈, 회사 제도 등)들이 
무엇이 있는지 탐색한다.

나는 나의 경력 후반기 목표달성을 위해 
이용 가능한 자원(사람, 시간, 돈, 회사 제도 
등)들이 무엇이 있는지 탐색한다.

원문항 유지

7. 나는 전 생애에 걸친 경력목표를 설정한다. 나는 경력 후반기를 위한 목표를 설정한다. 원문항 유지
8. 나는 명확한 경력목표를 설정한다. 나는 명확한 경력 후반기 목표를 설정한다. 나는 단기적인 경력목표를 설정한다.
9. 나는 나의 경력에 대한 구체적인 계획을 

수립한다.
나는 나의 경력 후반기에 대한 구체적인 
계획을 수립한다.

원문항 유지

10. 나는 경력목표 달성을 위한 실질적인 
전략들을 수립한다.

나는 경력 후반기 목표 달성을 위한 
실질적인 전략들을 수립한다.

원문항 유지
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구성
요인

원 문항
수정본 1-1

(연구자 1차 수정 : 연구대상 맥락 반영)
한글 번안본 1-2

(연구자 2차 번안 : 전문가 검토의견 반영)

경력 
관리 
행동

11. 나는 회사 내에서 나의 경력개발에 
도움을 줄 수 있는 사람들과 친분을 
쌓는다.

나는 회사 내에서 나의 경력 후반기 
목표달성에 도움을 줄 수 있는 사람들과 
친분을 쌓는다.

원문항 유지

12. 나는 나의 경력개발을 위해 회사 외부의 
다양한 사람들과 친분을 쌓는다.

나는 나의 경력 후반기 목표달성을 위해 
회사 외부의 다양한 사람들과 친분을 
쌓는다.

원문항 유지

13. 나는 내가 원하는 업무 및 나의 경력 
목표에 대해 상사와 이야기 한다.

나는 경력 후반기에 하고 싶은 업무 및 
목표에 대해 상사 및 지인과 이야기 한다.

나는 내가 원하는 업무 및 나의 경력 목표에 
대해 회사 내부 및 외부의 사람들과 이야기 
한다.

14. 나는 내 상사가 나의 업무성과를 알 수 
있도록 한다.

나는 내 상사 및 지인이 내가 쌓아온 
업무성과를 알 수 있도록 한다.

나는 회사 내부 및 외부의 사람들이 나의 
업무성과를 알 수 있도록 한다.

15. 나는 나의 경력개발을 위해 다양한 업무 
및 경험을 시도한다.

나는 나의 경력 후반기를 목표달성을 위해 
다양한 업무 및 경험을 시도한다.

원문항 유지

16. 나는 나의 지식과 기술을 향상시키기 
위해 도전적인 업무를 시도한다.

나는 경력 후반기에 필요한 지식과 기술을 
향상시키기 위해 도전적인 업무를 시도한다.

원문항 유지

17. 나는 필요한 능력을 향상시키기 위해 
회사의 의무적인 교육 외에 개인적으로 
학습을 하거나 교육 프로그램을 
신청·참가한다.

나는 경력 후반기에 필요한 능력을 
향상시키기 위해 회사의 의무적인 교육 외에 
개인적으로 학습을 하거나 교육 프로그램을 
신청·참가한다.

원문항 유지

18. 나는 나의 경력과 관련된 성과들을 
기록하고 관리한다.

나는 내가 그동안 쌓아온 경력과 관련된 
성과들을 기록하고 관리한다.

원문항 유지

19. 나는 지속적으로 경력목표와 실행계획을 
점검하고 평가한다.

나는 지속적으로 경력 후반기를 위한 목표와 
실행계획을 점검하고 평가한다.

원문항 유지

20. 나는 경력개발 실행 과정을 점검하고 
평가한다.

나는 경력 후반기를 목표달성을 위한 실행 
과정을 점검하고 평가한다.

원문항 유지

21. 나는 평가결과를 반영하여 경력 목표와 
실행계획을 수정한다.

나는 평가결과를 반영하여 경력 후반기 
목표와 실행계획을 수정한다.

원문항 유지
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2. 가족지지

구성
요인

원 문항
수정본 2-1

(연구자 1차 수정 : 연구대상 맥락 반영)
한글 번안본 2-2

(연구자 2차 번안 : 전문가 검토의견 반영)

가족 
지지

배우자는 나에게 친밀감을 느끼게 해준다.
우리 가족들은 나에게 친밀감을 느끼게 
해준다.

1. 나는 나의 가족들에게 정서적 친밀감을 느
낀다.

배우자는 나의 문제를 해결하기 위해 대가를 
바라지 않고 최선을 다해 도와준다.

우리 가족들은 나의 문제를 해결하기 위해 
대가를 바라지 않고 최선을 다해 도와준다.

2. 나의 가족들은 나의 문제를 해결하기 위해 
대가를 바라지 않고 최선을 다해 도와준다.

배우자는 나를 필요로 하고, 가치 있는 
존재임을 느끼게 해준다.

우리 가족들은 나를 필요로 하고, 가치 있는 
존재임을 느끼게 해준다.

3. 나의 가족들은 나를 필요로 하고, 가치 있
는 존재임을 느끼게 해준다.

배우자는 내가 중요한 문제에 직면했을 때, 
현명하게 문제를 해결하도록 조언을 해준다.

우리 가족들은 내가 중요한 문제에 직면했을 
때, 현명하게 문제를 해결하도록 조언을 
해준다.

4. 나의 가족들은 내가 중요한 문제에 직면했
을 때, 현명하게 문제를 해결하도록 조언을 
해준다.

배우자는 나의 이야기를 주의 깊게, 
진심으로 들어준다.

우리 가족들은 나의 이야기를 주의 깊게, 
진심으로 들어준다.

5. 나의 가족들은 나의 이야기를 주의 깊게, 
진심으로 들어준다.

나는 배우자가 의논할 문제가 생길때마다 
시간을 내어 응해준다.

나는 가족 구성원이 의논할 문제가 
생길때마다 시간을 내어 응해준다.

6. 나는 가족 구성원이 의논할 문제가 생길때
마다 시간을 내어 응해준다.

배우자는 내가 하고 있는 일에 자부심을 
가질 수 있도록 그 일을 인정해준다.

우리 가족들은 내가 하고 있는 일에 
자부심을 가질 수 있도록 그 일을 
인정해준다.

7. 나의 가족들은 내가 하고 있는 일에 자부
심을 가질 수 있도록 그 일을 인정해준다.

배우자는 내가 현재의 상황을 이해하고, 
사회생활에 잘 적응할 수 있도록 건전한 
충고를 해준다.

우리 가족들은 내가 현재의 상황을 
이해하고, 사회생활에 잘 적응할 수 있도록 
건전한 충고를 해준다.

8. 나의 가족들은 내가 현재의 상황을 이해하
고, 사회생활에 잘 적응할 수 있도록 건전
한 충고를 해준다.

배우자는 나의 개인적인 사항이나 비밀을 
지켜 준다.

우리 가족들은 나의 개인적인 사항이나 
비밀을 지켜 준다.

9. 나의 가족들은 나의 개인적인 사항이나 비
밀을 지켜 준다.

배우자는 내가 아프거나 형편이 여의치 않을 
때, 나의 역할이나 책임을 대신 맡아준다. 

우리 가족들은 내가 아프거나 형편이 여의치 
않을 때, 나의 역할이나 책임을 대신 
맡아준다. 

10. 나의 가족들은 내가 아프거나 형편이 여
의치 않을 때, 나의 역할이나 책임을 대신 
맡아준다.
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구성
요인

원 문항
수정본 2-1

(연구자 1차 수정 : 연구대상 맥락 반영)
한글 번안본 2-2

(연구자 2차 번안 : 전문가 검토의견 반영)

가족 
지지

배우자는 내가 잘 했을 때, 칭찬을 아끼지 
않는다.

우리 가족들은 내가 잘 했을 때, 칭찬을 
아끼지 않는다.

11. 나의 가족들은 내가 잘 했을 때, 칭찬을 
아끼지 않는다.

나는 배우자가 선택을 해야 할 때, 합리적인 
결정을 내릴 수 있도록 조언을 해준다.

나는 가족 구성원이 선택을 해야 할 때, 
합리적인 결정을 내릴 수 있도록 조언을 
해준다.

12. 나는 가족 구성원이 선택을 해야 할 때, 
합리적인 결정을 내릴 수 있도록 조언을 
해준다.

배우자는 내가 망설일 때, 결단을 내릴 수 
있도록 자극을 주고 용기를 준다.

우리 가족들은 내가 망설일 때, 결단을 내릴 
수 있도록 자극을 주고 용기를 준다.

13. 나의 가족들은 내가 망설일 때, 결단을 
내릴 수 있도록 자극을 주고 용기를 
준다.

배우자는 내가 힘들어 할 때, 자신의 
시간이나 물질, 노력을 들여 도울 수 있는 
일들을 도와준다.

우리 가족들은 나에게 일어난 문제의 원인을 
찾아내는데 도움이 되는 정보를 제공해 
준다.

14. 나의 가족들은 내가 힘들어 할 때, 
자신의 시간이나 물질, 노력을 들여 
도울 수 있는 일들을 도와준다.

배우자는 나의 장점을 칭찬해 주고, 내 
능력을 인정해 준다.

우리 가족들은 나의 장점을 칭찬해 주고, 내 
능력을 인정해 준다.

15. 나의 가족들은 나의 장점을 칭찬해 
주고, 내 능력을 인정해 준다.

배우자는 나에게 일어난 문제의 원인을 
찾아내는데 도움이 되는 정보를 제공해 
준다.

우리 가족들은 나에게 일어난 문제의 원인을 
찾아내는데 도움이 되는 정보를 제공해 
준다.

16. 나의 가족들은 나에게 일어난 문제의 
원인을 찾아내는데 도움이 되는 정보를 
제공해 준다.

배우자는 내 기분이 언짢을 때, 나를 
이해하고 기분을 바꿔주려고 노력한다.

우리 가족들은 내 기분이 언짢을 때, 나를 
이해하고 기분을 바꿔주려고 노력한다.

17. 나의 가족들은 내 기분이 언짢을 때, 
나를 이해하고 기분을 바꿔주려고 
노력한다.

배우자는 나의 의견을 존중해주고 받아준다.
우리 가족들은 나의 의견을 존중해주고 
받아준다.

18. 나의 가족들은 나의 의견을 존중해주고 
받아준다.
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3. 회복탄력성

구성
요인

원 문항
한국어 번안본 3-1

(연구자 1차 번안 : 선행 조사도구 참조)
한국어 번안본 3-2

(연구자 2차 번안 : 어순 수정)

회복
탄력성

1. I am able to adapt when changes 
occur.

나는 변화가 생겼을 때 적응할 수 있다. 나는 변화가 생겼을 때 잘 적응할 수 있다.

2. I can deal with whatever comes my 
way.

나는 무슨 일이 일어나도 일을 잘 처리할 수 
있다.

원문항 유지

3. I try to see the humorous side of 
things when I am faced with 
problems.

어려운 일이 생겼을 때 나는 그 일의 재미있
는 면을 찾아보려고 노력한다.

나는 어려운 일이 생겼을 때, 그 일의 
재미있는 면을 찾아보려고 노력한다.

4. Having to cope with stress can 
make me stronger.

스트레스 극복을 통해 내가 더 강해질 수 있
다.

스트레스 극복을 통해 나는 더 강해질 수 
있다.

5. I tend to bounce back after illness, 
injury or other hardships.

나는 병이나 부상, 또는 역경을 겪은 후에도 
곧 회복하는 편이다.

원문항 유지

6. I believe I can achieve my goals, 
even if there are obstacles.

비록 장애물이 있더라도 내 목표를 성취할 수 
있다고 믿는다.

나는 비록 장애물이 있더라도 내 목표를 
성취할 수 있다고 믿는다.

7. Under pressure, I stay focused and 
think clearly.

스트레스를 받을 때에도, 나는 집중력과 사고
력을 잘 유지한다.

나는 스트레스를 받을 때에도, 집중력과 
사고력을 잘 유지한다.

8. I am not easily discouraged by failure. 나는 실패 때문에 쉽게 용기를 잃지 않는다. 원문항 유지
9. I think of myself as a strong person 

when dealing with life’s challenges 
and difficulties.

삶의 도전이나 역경을 잘 대처하는 강한 사람
이라고 생각한다.

나는 삶의 도전이나 역경을 잘 대처하는 
강한 사람이라고 생각한다.

10. I am able to handle unpleasant or 
painful feelings like sadness, fear, 
and anger.

슬픔, 공포, 그리고 분노와 같은 불쾌하거나 
고통스러운 감정들을 잘 처리할 수 있다.

나는 슬픔, 공포, 그리고 분노와 같은 
불쾌하거나 고통스러운 감정들을 잘 처리할 
수 있다.
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4. 경력개발지원

구성
요인

원 문항
수정본 4-1

(연구자 1차 수정 : 연구대상 맥락 반영)
한글 번안본 4-2

(연구자 2차 번안 : 전문가 검토의견 반영)

경력 
개발 
지원

1. 내가 전문지식과 기술을 발전시키고자 
한다면 현재의 회사에서 기회를 얻을 수 
있다.

내가 앞으로 경력개발을 하는데 필요한 
전문지식과 기술을 발전시키고자 한다면 
현재의 회사에서 기회를 얻을 수 있다.

원문항 유지

2. 나에게는 업무와 관련된 향상시킬 수 
있는 교육과정에 참여할 수 있는 기회가 
제공되고 있다.

나에게는 앞으로 경력개발을 하는데 필요한 
기술을 배울 수 있는 교육과정에 참여할 수 
있는 기회가 제공되고 있다.

원문항 유지

3. 나의 전문지식과 기술을 더욱 발전시킬 
수 있는 여건이 조성되어 있다.

현재 회사에는 내가 앞으로 경력개발을 
하는데 필요한 전문지식과 기술을 더욱 
발전시킬 수 있는 여건이 조성되어 있다.

원문항 유지

4. 나의 직무와 관련하여 새로 밝혀진 지식 및 
기술을 신속히 파악할 수 있는 다양한 
수단(세미나, 학습동아리 등)이 제공되고 있다.

내가 관심있는 직무와 관련하여 새로 밝혀진 
지식 및 기술을 신속히 파악할 수 있는 다양한 
수단(세미나, 학습동아리 등)이 제공되고 있다.

원문항 유지

5. 나의 상사는 인사면담 등을 통해 경력 
계획을 수립할 수 있도록 도움을 주었다.

나의 상사는 인사면담 등을 통해 경력 후반기를 
위한 계획을 수립할 수 있도록 도움을 주었다.

원문항 유지

6. 나의 상사는 나의 경력 목표 달성 여부에 
늘 관심을 갖는다.

나의 상사는 나의 경력 후반기 목표 달성 
여부에 늘 관심을 갖는다.

원문항 유지

7. 나의 상사는 내가 업무성과 목표를 
정하는데 많은 지도와 도움을 주었다.

나의 상사는 내가 경력목표를 정하는데 많은 
지도와 도움을 주었다.

7. 나의 상사는 내가 경력 목표를 정하는데 
많은 지도와 도움을 주었다.

8. 나의 상사는 내 업무성과가 좋은 경우 
나의 공로를 확실히 인정해준다.

원문항 유지
8. 나의 상사는 내가 그동안 쌓아온 경력을 

인정해주고, 회사 내부 및 외부의 
사람들에게 나를 긍정적으로 소개해준다.

9. 나의 상사는 나의 업무성과에 관해 
피드백을 주고 조언해준다.

원문항 유지
9. 나의 상사는 내가 그동안 쌓아온 경력에 

대해 피드백을 주고 조언해준다.
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[부록2] 설문지

설문지

안녕하십니까?

먼저 바쁘신 중에도 소중한 시간을 내어주셔서 깊은 감사의 말씀을 올립

니다. 저는 이번 학기에 ‘대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지

지, 회복탄력성 및 경력관리행동의 관계에서 경력정체와 경력개발지원의 조절된 매

개효과’라는 주제로 박사학위 논문을 준비하고 있는 서울대학교 농산업교육과 박사

수료 하재영입니다.

이 설문은 대기업 사무직 중년 근로자의 내재적 업무동기, 가족지지, 회복탄력성

및 경력관리행동의 관계에서 경력정체와 경력개발지원의 조절된 매개효과를 파악하

고자 제작되었습니다. 귀하가 응답해주신 내용은 향후 중년 근로자의 경력개발 연구

에 있어 많은 도움이 될 것입니다.

귀하의 솔직하고 성의 있는 대답은 본 연구를 위해 매우 소중한 자료로써 좋은 

연구결과를 얻기 위한 기초가 될 것입니다. 응답하지 않은 문항이 하나라도 있다

면, 그 설문지는 분석에 사용할 수 없으니 한 문항도 빠짐없이 응답해 주시기를 

부탁드립니다. 

설문지는 총 9쪽 이며, 응답하시는데 소요되는 시간은 약 10분입니다. 귀하의 

설문 응답결과는 통계법 제 13조 2항에 의거하여 익명으로 처리되며, 본 연구목

적을 위한 통계 분석 이외에는 절대 사용되지 않을 것입니다. 응답과 관련하여 

문의사항이 있으시면, 아래 연락처로 연락해 주시기 바랍니다. 

바쁘신 와중에도 귀중한 시간을 할애하여 주신 점에 깊은 감사를 드리며, 귀하

께서 하시는 모든 일이 성취되기를 바랍니다.

2022년 4월
서울대학교 농산업교육과 

박사수료  하 재 영
지도교수  최 수 정
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Ⅰ. 다음은 귀하의 경력관리행동에 관한 문항들입니다. 각 문항을 읽고 귀하의 

생각과 가장 일치하는 항목에 표시(○)해 주시기 바랍니다.

문 항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통
이다

그렇다 매우 
그렇다

1. 나는 나의 특성(직업가치, 적성 등)과 현재의 
역량(지식, 스킬, 태도 등)을 검토한다.

1 2 3 4 5

2. 나는 내가 원하는 경력과 관련하여 현재 무엇을 
갖추고 있고, 무엇이 부족한지 분석한다.

1 2 3 4 5

3. 나는 내가 쌓아온 경력이 나의 미래의 경력과 
어떻게 연결될 수 있을지 탐색한다.

1 2 3 4 5

4. 나는 나의 경력분야의 고용환경과 경력기회에 대한 
정보를 수집한다.

1 2 3 4 5

5. 나는 나에게 주어진 현실적 경력대안들이 무엇이 
있는지 검토한다.

1 2 3 4 5

6. 나는 나의 목표달성을 위해 이용 가능한 
자원(사람, 시간, 돈, 회사 제도 등)들이 무엇이 
있는지 탐색한다.

1 2 3 4 5

7. 나는 전 생애에 걸친 경력목표를 설정한다. 1 2 3 4 5

8. 나는 단기적인 경력목표를 설정한다. 1 2 3 4 5

9. 나는 나의 경력에 대한 구체적인 계획을 수립한다. 1 2 3 4 5
10. 나는 경력목표 달성을 위한 실질적인 전략들을 

수립한다.
1 2 3 4 5

11. 나는 회사 내에서 나의 경력개발에 도움을 줄 수 
있는 사람들과 친분을 쌓는다.

1 2 3 4 5

12. 나는 나의 경력개발을 위해 회사 외부의 다양한 
사람들과 친분을 쌓는다.

1 2 3 4 5

13. 나는 내가 원하는 업무 및 나의 경력 목표에 
대해 회사 내부 및 외부의 사람들과 이야기 한다.

1 2 3 4 5

14. 나는 회사 내부 및 외부의 사람들이 나의 
업무성과를 알 수 있도록 한다.

1 2 3 4 5

15. 나는 나의 경력개발을 위해 다양한 업무 및 
경험을 시도한다.

1 2 3 4 5
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문 항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통
이다 그렇다

매우 
그렇다

16. 나는 나의 지식과 기술을 향상시키기 위해 
도전적인 업무를 시도한다.

1 2 3 4 5

17. 나는 필요한 능력을 향상시키기 위해 회사의 
의무적인 교육 외에 개인적으로 학습을 하거나 
교육 프로그램을 신청·참가한다.

1 2 3 4 5

18. 나는 나의 경력과 관련된 성과들을 기록하고 
관리한다.

1 2 3 4 5

19. 나는 지속적으로 경력목표와 실행계획을 
점검하고 평가한다.

1 2 3 4 5

20. 나는 경력개발 실행 과정을 점검하고 평가한다. 1 2 3 4 5
21. 나는 평가결과를 반영하여 경력 목표와 

실행계획을 수정한다.
1 2 3 4 5
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Ⅱ. 다음은 내재적 업무동기에 관한 문항입니다. 평소 업무를 수행하는 상황

을 떠올리며 아래의 항목을 읽으신 후, 귀하의 생각을 가장 잘 나타내고 있는 

곳에 표시해주시기 바랍니다.

문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통
이다 그렇다

매우 
그렇다

1. 문제가 어려울수록, 나는 그것을 해결하려는 
시도를 더욱 즐긴다.

1 2 3 4 5

2. 나는 지식과 기술을 향상시키는 기회를 주는 
일을 하고 싶다.

1 2 3 4 5

3. 나는 스스로 문제를 해결하는 것을 좋아한다. 1 2 3 4 5
4. 일의 결과가 어떠하든지 내가 새로운 경험을 

했다고 느낀다면 만족한다.
1 2 3 4 5

5. 나는 비교적 단순하고 간단한 일들을 좋아한다. 1 2 3 4 5
6. 호기심은 내가 일을 하는데 있어서 원동력이 

된다.
1 2 3 4 5

7. 나는 전에 접해보지 못헀던 새로운 문제들과 
씨름하기를 좋아한다.

1 2 3 4 5

8. 새로운 능력을 개발하는 일보다 현재 잘 알고 
있는 일이 더 좋다.

1 2 3 4 5

9. 나는 스스로 목표들을 설정하고 일의 방법을 
찾을 때 더 편안함을 느낀다.

1 2 3 4 5

10. 내가 가장 즐길 수 있는 일을 할 수 있다는 
것이 내겐 중요하다.

1 2 3 4 5

11. 나는 일에 푹 빠지면 다른 것들은 잊어버리는 
그런 일을 즐긴다.

1 2 3 4 5

12. 나는 복잡한 문제들을 해결하려는 시도를 
즐긴다.

1 2 3 4 5

13. 나 자신을 잘 표현할 수 있는 일을 하는 것은 
내겐 중요하다.

1 2 3 4 5

14. 나는 얼마나 내 일을 잘할 수 있는지 알고 
싶다.

1 2 3 4 5

15. 나한테 중요한 것은 내가 하는 일을 즐기는 
것이다.

1 2 3 4 5
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Ⅲ. 다음은 여러분이 평소에 가족들에게 느끼는 생각에 관한 문항입니다. 각 

문항을 읽고 가장 적절한 곳에 표시해주시기 바랍니다.

문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통
이다

그렇다 매우 
그렇다

1. 나는 나의 가족들에게 정서적 친밀감을 느낀다. 1 2 3 4 5
2. 나의 가족들은 나의 문제를 해결하기 위해 대가를 

바라지 않고 최선을 다해 도와준다.
1 2 3 4 5

3. 나의 가족들은 나를 필요로 하고, 가치 있는 
존재임을 느끼게 해준다.

1 2 3 4 5

4. 나의 가족들은 내가 중요한 문제에 직면했을 때, 
현명하게 문제를 해결하도록 조언을 해준다.

1 2 3 4 5

5. 나의 가족들은 나의 이야기를 주의 깊게, 진심으로 
들어준다.

1 2 3 4 5

6. 나는 가족 구성원이 의논할 문제가 생길때마다 
시간을 내어 응해준다.

1 2 3 4 5

7. 나의 가족들은 내가 하고 있는 일에 자부심을 
가질 수 있도록 그 일을 인정해준다.

1 2 3 4 5

8. 나의 가족들은 내가 현재의 상황을 이해하고, 
사회생활에 잘 적응할 수 있도록 건전한 충고를 
해준다.

1 2 3 4 5

9. 나의 가족들은 나의 개인적인 사항이나 비밀을 
지켜 준다.

1 2 3 4 5

10. 나의 가족들은 내가 아프거나 형편이 여의치 
않을 때, 나의 역할이나 책임을 대신 맡아준다.

1 2 3 4 5



- 221 -

문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통
이다 그렇다

매우 
그렇다

11. 나의 가족들은 내가 잘 했을 때, 칭찬을 아끼지 
않는다.

1 2 3 4 5

12. 나는 가족 구성원이 선택을 해야 할 때, 합리적인 
결정을 내릴 수 있도록 조언을 해준다.

1 2 3 4 5

13. 나의 가족들은 내가 망설일 때, 결단을 내릴 수 
있도록 자극을 주고 용기를 준다.

1 2 3 4 5

14. 나의 가족들은 내가 힘들어 할 때, 자신의 
시간이나 물질, 노력을 들여 도울 수 있는 일들을 
도와준다.

1 2 3 4 5

15. 나의 가족들은 나의 장점을 칭찬해 주고, 내 
능력을 인정해 준다.

1 2 3 4 5

16. 나의 가족들은 나에게 일어난 문제의 원인을 
찾아내는데 도움이 되는 정보를 제공해 준다.

1 2 3 4 5

17. 나의 가족들은 내 기분이 언짢을 때, 나를 
이해하고 기분을 바꿔주려고 노력한다.

1 2 3 4 5

18. 나의 가족들은 나의 의견을 존중해주고 받아준다. 1 2 3 4 5
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Ⅳ. 다음은 회복탄력성에 대해 묻는 문항입니다. 각 문항을 읽고 귀하의 생각

과 가장 일치하는 항목에 표시(○)해 주시기 바랍니다.

문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통
이다

그렇다 매우 
그렇다

1. 나는 변화가 생겼을 때 잘 적응할 수 있다. 1 2 3 4 5
2. 나는 무슨 일이 일어나도 일을 잘 처리할 수 

있다.
1 2 3 4 5

3. 나는 어려운 일이 생겼을 때, 그 일의 재미있는 
면을 찾아보려고 노력한다.

1 2 3 4 5

4. 스트레스 극복을 통해 나는 더 강해질 수 있다. 1 2 3 4 5
5. 나는 병이나 부상, 또는 역경을 겪은 후에도 곧 

회복하는 편이다.
1 2 3 4 5

6. 나는 비록 장애물이 있더라도 내 목표를 성취할 
수 있다고 믿는다.

1 2 3 4 5

7. 나는 스트레스를 받을 때에도, 나는 집중력과 
사고력을 잘 유지한다.

1 2 3 4 5

8. 나는 실패 때문에 쉽게 용기를 잃지 않는다. 1 2 3 4 5
9. 나는 삶의 도전이나 역경을 잘 대처하는 강한 

사람이라고 생각한다.
1 2 3 4 5

10. 나는 슬픔, 공포, 그리고 분노와 같은 
불쾌하거나 고통스러운 감정들을 잘 처리할 수 
있다.

1 2 3 4 5
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Ⅴ. 다음은 귀하가 인식하는 경력정체에 대한 설문입니다. 아래의 항목을 읽

으신 다음, 귀하의 생각과 가장 잘 나타내고 있는 곳에 표시(○)해 주시기 바

랍니다.

문 항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통
이다 그렇다

매우 
그렇다

1. 이 조직에서 나에게 주어지는 승진의 기회는 
한계에 이르렀다고 생각한다.

1 2 3 4 5

2. 이 조직에서 현재의 업무보다 높은 직위의 업무를 
수행하는 것은 어렵다고 생각한다.

1 2 3 4 5

3. 나는 이 조직에서 더 높은 상위직으로 올라갈 수 
없는 곳까지 와 있다.

1 2 3 4 5

4. 이곳에서 나는 남보다 앞서 나갈 수 없다고 
생각한다.

1 2 3 4 5

5. 나는 조직에서 정한 승진연한에 따라 승진할 수 
있으리라 생각한다.

1 2 3 4 5

6. 나는 현재의 업무를 통해서 더 배우고 성장할 
것이다.

1 2 3 4 5

7. 현재의 일을 잘하기 위해서 나는 새로운 지식과 
능력을 계속 확장시켜 나가야 한다.

1 2 3 4 5

8. 나의 업무는 앞으로도 계속 새로움과 흥미로움을 
줄 것이다.

1 2 3 4 5

9. 현재의 업무에 대한 나의 책임량은 앞으로도 많이 
증가할 것이다.

1 2 3 4 5

10. 나는 현재의 업무를 수행하면서도 앞으로도 계속 
도전감을 느낄 것이다.

1 2 3 4 5
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Ⅵ. 다음은 귀하가 ‘현재 소속된 조직이 제공하는 경력개발지원’에 대해 어떻

게 느끼고 있는지에 관한 설문입니다. 아래의 항목을 읽으신 다음, 귀하의 생

각과 가장 잘 나타내고 있는 곳에 표시(○)해 주시기 바랍니다.

문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통
이다

그렇다 매우 
그렇다

1. 내가 전문지식과 기술을 발전시키고자 한다면 
현재의 회사에서 기회를 얻을 수 있다.

1 2 3 4 5

2. 나에게는 업무와 관련된 기술을 향상시킬 수 
있는 교육과정에 참여할 수 있는 기회가 
제공되고 있다.

1 2 3 4 5

3. 나의 전문지식과 기술을 더욱 발전시킬 수 있는 
여건이 조성되어 있다.

1 2 3 4 5

4. 나의 직무와 관련하여 새로 밝혀진 지식 및 
기술을 신속히 파악할 수 있는 다양한 
수단(세미나, 학습동아리 등)이 제공되고 있다.

1 2 3 4 5

5. 나의 상사는 인사면담 등을 통해 경력 계획을 
수립할 수 있도록 도움을 주었다.

1 2 3 4 5

6. 나의 상사는 나의 경력 목표 달성 여부에 늘 
관심을 갖는다.

1 2 3 4 5

7. 나의 상사는 내가 경력 목표를 정하는데 많은 
지도와 도움을 주었다.

1 2 3 4 5

8. 나의 상사는 내가 그동안 쌓아온 경력을 
인정해주고, 회사 내부 및 외부의 사람들에게 
나를 긍정적으로 소개해준다.

1 2 3 4 5

9. 나의 상사는 내가 그동안 쌓아온 경력에 대해 
피드백을 주고 조언해준다.

1 2 3 4 5
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Ⅶ. 다음은 귀하의 인구통계학적 특성 및 경력특성에 관한 것입니다. 모든 정보는 

공개되지 않으며, 연구의 목적으로만 사용됩니다. 해당하는 항목에 정보를 기입하여 

주시기 바랍니다.

1. 귀하의 연령은 어떻게 되십니까?  만 _____세
2. 귀하의 성별은 무엇입니까?       ① 남성          ② 여성 
3. 귀하의 최종학력은 어떻게 되십니까? 
   ① 고등학교 졸업 이하 ② 전문대학 졸업 ③ 대학 졸업 ④ 대학원 졸업 이상
4. 귀하가 소속된 기업의 산업군은 어떻게 되십니까?
   ① 제조업 ② 비제조업
5. 귀하의 현재 결혼 상태는 어떻게 되십니까 ?
   ① 미혼 ② 기혼

6. 귀하의 부양가족은 몇 명입니까?
① 1명 이하        ② 2명       ③ 3명       ④ 4명 이상

7. 귀하께서 현재 재직 중인 직장에서의 직급은 어떻게 되십니까?
① 과장급 이하   ② 차장급   ③ 부장급   ④ 임원급

8. 귀하가 현재 보유하신 자본이 미래를 대비하는데 충분하다고 생각하십니까?
① 전혀 충분하지 않다 ② 충분하지 않다 ③ 보통이다 ④ 충분하다 ⑤ 매우 충분하다

9. 정년규정과 상관없이, 귀하는 회사의 정년을 몇 세 정도라고 생각하십니까? (만 _____세)

10. 만약 현재 회사에서 퇴직하신다면, 퇴직 후 계속 일하시기를 원하십니까? ① 예  ② 아니오

11. (실례지만) 귀하의 희망 경력목표는 어떻게 되십니까? 
① 현재 다니는 회사에서 최대한 높게 승진
② 현재 다니는 회사에서 최대한 오래 근무
③ 현재 다니는 회사를 그만두었을 때 다른 일자리로 원활히 이행
④ 기타 (       )

12. 귀하의 회사에서는 전직지원 프로그램을 실질적으로 제공하고 있습니까? ① 예 ② 아니오
※전직지원 프로그램 : 자신의 의사와는 관계없이 비자발적으로 퇴직하거나 퇴직할 예정인 근
로자를 대상으로 재취업이나 창업 등에 도움을 주기 위해 사업주가 지원하는 교육훈련을 포함
하는 제반 서비스
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The purpose of this study was to demonstrate the moderated medication effect 

of career plateau and career development support in the relationships among 

intrinsic work motivation, family support, resilience and career management 

behavior of middle aged office worker in large corporations. Following are the 

study's objectives : To investigate the difference in the level of career 

management behavior according to the demographic characteristics and career 

characteristics of middle-aged workers in large companies. Second, to investigate 

the direct effect of intrinsic work motivation, family support on resilience and 

the direct effect of intrinsic work motivation, family support, resilience on 

career management behavior. Third, to investigate the indirect effect of intrinsic 

work motivation, family support on career management behavior via resilience. 
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Fourth, to investigate the moderated mediation effect of career plateau in the 

indirect effects of intrinsic work motivation on career management behavior via 

resilience, and in the indirect effects of family on career management behavior 

via resilience. Fifth, to investigate the moderated mediation effect of career 

development support in the indirect effects of intrinsic work motivation on 

career management behavior via resilience, and in the indirect effects of family 

on career management behavior via resilience. 

To verify the research hypothesis, the target population was set as office 

workers aged 45-55 years old who worked in companies belonging to enterprise 

group subject to limitations on mutual investment. The survey instrument for 

data collection was a questionnaire consisting of career management behavior, 

intrinsic work motivation, family support, resilience, career plateau, career 

development support, and demographic characteristics. Among them, career 

management behavior, family support, resilience, and career development 

support were used after revising and validated. Data collection was conducted 

through online survey from April 18 to April 27, 2022. A total of 292 data were 

used in the final analysis. For data analysis, Process Macro 4.0 was used.

The results of this study were as follows: First, overall, the career management 

behavior shows statistical differences according to the demographic characteristics 

and career characteristics. The level of career management behavior was mainly 

high if the final education was high, if the job position was high, if the person 

wanted to work after retirement, if the career goal was upward movement inside 

the organization, and if outplacement was provided. Second, the intrinsic work 

motivation and family support have a significant positive effect on resilience, 

and the intrinsic work motivation and resilience have a significant positive effect 

on career management behavior. On the other hand, it was found that family 

support did not directly affect career management behavior. Third, the intrinsic 

work motivation and family support of middle-aged workers in Large 

Corporationshave a positive effect on career management behavior via resilience. 

Fourth, the mediating effect of resilience in the relationship between intrinsic 
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work motivation and career management behavior was not moderated by 

hierarchical career plateau, and the mediating effect of resilience in the 

relationship of family support and career management behavior. Also, the 

mediating effect of resilience in the relationship between family support and 

career management behavior was not moderated by job content career plateau. 

However, the mediating effect of resilience in the relationship between intrinsic 

work motivation and career management behavior was moderated by job content 

career plateau. Fifth, the mediating effect of resilience in the relationship 

between intrinsic work motivation and career management behavior was not 

moderated by career development support, and the mediating effect of resilience 

in the relationship of family support and career management behavior was not 

moderated by career development support.

Based on the results of this study, the following conclusions were presented: 

First, overall, the average level of career management behavior of middle-aged 

office workers at Large Corporationswas relatively high at 3.64, and there was a 

significant difference according to demographic characteristics and career 

characteristics. The level of career management behavior was high, mainly in the 

graduate school group or in the group with a high job position, and in the 

group where the desired career goal was upward movement within the 

organization. The group whose desired career goal is upward movement within 

the organization has a higher level of career management behavior because a 

clear career path has already been established compared to the group that 

maintains internal stability or moves outside the organization. In addition, the 

level of career management behavior was higher in the outplacement provided 

group than in the non-provided, which shows that outplacement can promote 

career management behavior by providing practical help and psychological 

stability. Second, it was confirmed that both the intrinsic work motivation and 

resilience of middle-aged workers in office jobs at Large Corporationsare 

variables that directly affect career management behavior. Intrinsic work 

motivation is a goal-oriented belief related to work performance, commitment 
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and subsequent willingness to participate in other tasks, so career management 

behavior could be strengthened. In addition, resilience, a force to overcome 

adversity, has a positive effect on the career management behavior in an 

uncertain career environment. On the other hand, family support did not directly 

affect career management behavior, which is not a concept that implies a 

goal-oriented attitude or motivation, but a factor that forms psychological 

resources. Third, the mediating effect of resilience was confirmed in the 

relationship between the intrinsic work motivation and career management 

behavior, and the relationship between family support and career management 

behavior. Especially, the direct effect of family support on career management 

behavior was not verified, but the indirect effect via resilience was verified. It is 

interpreted as a result of the function of family support provides psychological 

stability. Fourth, the hierarchical career plateau did not moderate the 

relationship among intrinsic work motivation, resilience, and career management 

behavior, and the relationship among family support, resilience, and career 

management behavior. This seems to have no effect of hierarchical career 

plateau as the majority of respondents' desired career goals are maintaining 

stability within the organization or moving outside the organization. They gave 

up upward movement or did not value it. In addition, the hierarchical career 

plateau appeared very differently depending on the organizational characteristics 

seems to be the reason why the effect did not appear. On the other hand, job 

content career plateau was significant in the relationship between intrinsic work 

motivation, resilience, and career management behavior. It could promote active 

career management behavior in crisis, and provide time and opportunities to 

reflect on oneself. In the relationship among family support, resilience, and 

career management behavior, the moderated mediating effect of job content 

career plateau was not significant. Family support was not a self-awareness but 

a psychological resource provided externally, so there was no effect of job 

content career plateau. Finally, there was no significant moderated mediating 

effect of career development support in the relationship among intrinsic work 

motivation, resilience, and career management behavior, and in the relationship 
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among family support, resilience, and career management behavior. This result 

can be seen as a result of the lack of career development support appropriate 

for middle aged worker. Further, it could be a result of the lack of career 

development support appropriate for the desired career goals of them.

Based on the conclusions in this study, the suggestions for further studies are 

as follows. First, a further study is needed on psychological factors that predict 

the career management behavior. Second, the group of middle-aged office 

workers at Large Corporationsneeds a new perspective that considers 

heterogeneous groups mixed according to their desired career goals. Third, it is 

necessary to verify the significance of the positive moderated mediating effect of 

job content career plateau, and to confirm the conditions where the moderated 

mediating effect shows significant. Practical suggestions are as follows. First, it is 

necessary to create an environment that can inspire workers' intrinsic work 

motivation. Second, it is necessary to create an environment in which 

middle-aged office workers at Large Corporationscan actively communicate with 

their families and exchange information, emotion, and respect. Third, the 

organization needs to provide career development support that can meet the 

career development needs of middle-aged office workers at large companies.
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