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Structural Relationships of Antecedents and Outcome 

Variables of Career Learning

Ji Sung-Ho          

Department of Business Administration

Graduate School 

Jeju National University

Supervised by Prof. Kang Young-Soon      

Recently, a great number of employees are exposed to develop their ability for 

job and career owing to external environmental change. As human resources 

have different characteristics which are able to improve the value, they classify 

core resources compared with financial resource and physical resource. In 

addition, career advancement help companies achieve the goal for companies 

with added value. As a result, studies on career are at the edge of 

organizational psychology for the past decade. In addition, the paradigm of 

career is dramatically changed and neo-approach of career which focuses on the 

self-actualization via career is fit for explanation of such the change. 

In this paper, it advances understanding of mechanism of career learning for 

career advancement between antecedents(individual disposition variable, job 

related variable, and superior related variables) and outcome variables 

(organizational career growth). The research model is aimed to test the 

mechanism of individual career learning in organizations comprehensively. In 

career research, it is out of interest of scholars on how employees develop their 

ability for career, the present study describes on the process empirically. In 

addition, recent studies on career emphasize on the career success in the 
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approach of which career help to achieve self-actualization in order to hire a 

better company and to transfer higher position. However, in the external labor 

market, the fierce competition push employee to change thought of which career 

should contribute to hire continuously in the current organization. The new 

approach vastly implicates on career perspective to employees, in such the 

context, the present paper considers on the career growth in organizations 

compared with previous studies differently.  

 In accordance with the research model, Antecedents (proactive personality, 

person-job fit, and superior coaching) of career learning consists of 3 dimensions 

such as individual disposition, job, and superior. As well outcome variables of 

career learning are composed of career adaptability, job self-efficacy, and 

organizational career growth. The variable of organizational career growth gives 

an account of career success at the perspective of rewards. Next, it will be 

tested both mediating effects of career learning in the relationships between 

antecedents-career adaptability, and antecedents-job self-efficacy as well as of 

career adaptability and job self-efficacy in the links between career learning and 

organizational career growth are demonstrated in the research model. 

Furthermore, there is almost few an empirical study with career learning 

mechanism empirically.  

<Research Model>
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The data which was applied to analysis collected from 340 employee's who 

have worked for companies which were well-equipped the human resource 

development system and have hired over than 1,000 because policy for career 

development in organizations generally depends on firm's size. The questionnaire 

was designed to specifically assess through self-report elements to all variables, 

self-report instrument is able to bring about common method bias. With regard 

to common method bias, the questionnaire consist of two parts; part 1 which 

can measure antecedents and career learning, part 2 which is able to measure 

outcome variables, with time interval of a day, so as to reduce the contextual 

effect. The designed model for the current research was analyzed with SPSS 

package and  program of AMOS for the different purposes. SPSS carried out 

the exploratory factor analysis to check the validation of items. In particular, 

because the variable of organizational career growth applied almost first time to 

adopt it in Korea, the scales were needed to test the discriminant validation 

compared with other variables written by Korean. Except for the exploratory 

factor analysis, most of analysis conducted with structural equation modeling 

such as comparison of structural equation models to seek for the best model, 

path model to test hypothesis, mediating effects and indirect effects through 

bootstrapping, relative effects comparison, and multi-group path analysis. 

This researcher conducted to prove 5 hypotheses comprehensively. First, 

antecedents(proactive personality, person-job fit, and superior coaching) will be 

positively related to career learning. Second, career learning will have a positive 

effect to career adaptability and job self-efficacy. Third, career adaptability and 

job self-efficacy will be associated with organizational career growth positively. 

Fourth, career learning will mediate the links between antecedents and career 

adaptability and job self-efficacy. Fifth, career adaptability and job self-efficacy 

will mediate the relationships between career learning and organizational career 

growth. 

The results are as follows. First, in the comparison of research model, the 
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direct path between career learning and organizational career growth was 

demonstrated as the best model with comparison to alternative models. As a 

result, all hypotheses tested in that model. The main effects of antecedents to 

career learning were statistically supported as expected. Second, the impacts of 

career learning to career adaptability and job self-efficacy were positively 

significant. Third, none relationships between career adaptability and 

organizational career growth(job reward, organizational reward), and job 

self-efficacy to organizational career growth(job reward, organizational reward) 

were significant effects in the structural model. Fourth, the mediating effects by 

career learning revealed statistically significant in the links between 

antecedents-career adaptability and antecedents-job self-efficacy. Fifth, the 

mediation of career adaptability and job self-efficacy were not supported in that 

mechanism. In particular, the mediation by both variables when the mediators 

added in that mechanism, controlled by the suppression effects. As a result, the 

path coefficient was proved with negative effect in comparison with correlation.  

<Research Results>

    

The implications of this study are as follows in academy and in practice. First, 

mechanism for career advancement proved in the comprehensive perspective via 
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career learning. In the previous studies on career learning, all of them just 

tested the main effects between predictors-career learning, and career 

learning-outcome variables individually, almost none examined career learning 

mechanism. As a result, this paper contribute to understand career learning 

mechanism comprehensively and to facilitate studies for career learning in 

organizational context. Second, in organizational context, the one of which the 

individual seek for organizational career growth was demonstrated. Such the 

results stress on the importance for career growth in organizations in 

comparison with neo-career theory which focus on self-actualization. In practice, 

the results of which career learning improves career ability and job ability 

require the importance for a variety of programs, which facilitate career 

learning, from companies in order to enhance career advancement for 

employees. Furthermore, the results offer the necessity of career development 

system and learning programs so as to advance individual ability. 
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Ⅰ.서 론

제 1절 연구의 필요성 및 목적

1.연구의 필요성

기업의 주요자원은 물리적,재무적,인적자원으로 구성되며,그 가운데 변화하

는 환경에서 유연성확보가 가능하고 지속적인 성장을 통해 기업의 부가가치 창

출에 기여하는 자원은 인적자원으로 간주되고 있다(배종석,2010).이로 인해 조

직에서 인적자원의 가치는 지속적으로 증대되고 있으며,인적자원의 지속적 성장

을 위한 개인 및 조직차원에서 다양한 노력들이 시도되고 있다.또한 인적자원

성장에 있어 조직 외부환경 변화는 주요한 요인이 되고 있다.

외부환경 변화 가운데 외부노동시장의 변화는 인적자원에서 경력의 중요성을

부각시키고 있다(Kuijpers,Schyns,& Scheerens,2006;DeCuypoeretal.,2008;

이성중·유태용,2013).경제와 기술의 발전은 노동시장에서 인적자원의 이동가능성

증대에 영향을 미치고 있으며,인적자원의 이동에 있어 고려되는 요인 중 한 가지는

인적자원의 상대적 가치 평가이고 경력이 그 중심에 있다.또한 경력은 개인의 임금

수준과 고용가능성을 결정하는 주요한 기준으로(Gattiker&Larwood,1988;Kanter,

1989;Fugate,2006)작용하며,이러한 변화는 경력유형에도 영향을 미치고 있다.

경력은 전통적 경력과 현대적 경력으로 구분하며 두 경력유형에는 경력을 추

구하는 목적에 차이가 있다(Hall,1996;Collin& Watt,1996).전통적 관점에서

경력은 조직에서 수직적 이동 수단이며 기업이 제공하는 공식적 학습 프로그램

을 통해 향상시킬 수 있다는 관점이다.뿐만 아니라 경력관리 주체가 조직이 되

어 조직차원에서 구성원의 경력을 관리한다.이로 인해 조직구성원의 경력성장은

직무수행에 요구되는 역량향상을 통해 조직성과에 기여하는 것이다.또한 조직은

그러한 구성원 노력에 대한 대가로 승진과 보상을 제공한다.하지만 현대적 경력

에서 경력의 주체는 조직이 아닌 개인이며 자발적 노력을 통해 경력을 성장시킨

다.또한 경력의 목적은 조직에서의 승진 및 보상과 같은 외재적 보상보다는 경
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력에 대한 만족과 고용안정성과 같은 경력이 개인에게 제공하는 심리적 보상에

두고 있다(Sullivan,1999;Briscos& Hall,2006).

최근 경력연구는 주로 개인의 경력에 대한 심리적 요인에 주목하고 있다(London

& Stumpf,1982;Sullivan,1999;Seibert&Kraimer,2001;Briscos&Hall,2006).

국내·외 경력연구를 고찰하면,개인이 주도적으로 경력개발에 참여하여 경력을 성

장시키는 것과 관련하여 프로틴경력과 무경계경력이 많은 관심을 받고 있다(De

Fillippi& Arthur,1994;Hall,1996).현대적 경력 접근으로 분류되는 두 경력유형

은 개인의 경력성장 목적이 기존에 강조하던 조직에서의 객관적 경력성공 보다는

주관적 경력성공에 집중하고 있다(Sullivan,1996;Briscos&Hall,2006).

하지만 현대적 경력에 대한 접근은 다음과 같은 한계가 있다.첫째,외부노동

시장의 특성을 반영하지 못하고 있다.프로틴과 무경계 경력은 개인의 경력을 통

한 자발적 이직을 강조한다.이는 개인과 조직의 심리적 계약이 거래적 계약으로

전환되면서 조직에 대한 충성과 애착이 변화하였기 때문이다.그러나 최근 외부

노동시장에서 인력의 수요와 공급은 초과공급 상태에 있으며(Kanter,1989;De

Cuypoeretal.,2008;이성중·유태용,2013),그 결과 현 기업에서 제공하는 상대

적으로 높은 보상 및 복리후생에 대한 정책이 좋은 경우 개인의 이직을 설명하

는데 한계가 있다.그러한 현상은 경력이 이직을 위한 경쟁력 요인으로 작용하기

보다는 조직에서 승진을 통한 지속 근무여부를 결정하는 경쟁력 요인으로 작용

할 가능성이 있다는 점이다.하지만 현대적 경력접근에서는 이러한 외부노동시장

의 특성이 경력에 미치는 영향력을 간과하고 있다.

둘째,기존의 경력연구에서는 개인의 경력성장 과정에 관한 연구가 부족하다.

기존 연구에서는 주로 경력몰입과 경력성공과 같은 결과변인에 연구의 초점을

맞추어 왔다.예를 들어,개인차원(성격 및 성향,직무차원 변인)및 조직차원(멘

토링,조직지원인식 등)변인들과 경력관련 결과변인과의 관계에 관한 연구가 수

행되고 있다(Judgeetal.,1995;Seibert & Kraimer,2001;Thomasetal.,2005,

권정숙 2010).그러나 이 연구들에서 나타나는 특징은 경력개발 과정에서 개인이

경력을 개선하기 위한 노력 과정이 제시되지 못한다는 점이다.

한편,경력연구에서 학습을 통한 경력 개선과정에 대한 연구는 이론적 관심에

도 불구하고 실증연구가 미흡한 상황이다.Carbery& Garavan(2007)은 경력중점
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학습(careerfocusedlearning)연구에서 개인의 경력개선을 위한 과정으로 경력

중점학습의 중요성을 주장하고 있으나 실증연구 부족으로 인해 이론적 주장이

뒷받침되지 못하고 있다.또한 지속경력학습(continuouscareerlearning)연구에

서도 개인 경력학습의 선행변인과 결과변인에 관한 연구가 수행되었으나(Rowold

& Schilling,2006;Rowold& Kauffeld,2007;Kuznia,Kerno,& Gilley,2010),

이들 연구에서는 경력학습에 영향을 미치는 선행변인과 경력학습,경력학습과 결

과변인의 직접효과에 초점이 맞추어져 있다.따라서 경력학습에 영향을 미치는

다양한 선행변인과 결과변인의 관계에 작용하는 경력학습의 메커니즘을 규명하

는 연구의 필요성이 있다.

또한 기존 경력연구에서는 경력성공과 조직 외 이동에 초점이 맞추어져(Hall,

1996;Briscos& Hall,2006),개인 경력이 조직 성장과 발전에 기여하기 보다는

개인의 이익을 추구하는 요인으로 인식되어 왔다.그러나 최근 경력연구에서는 조

직 내에서의 개인 경력에 초점을 맞춘 연구들이 수행되고 있으며,그러한 변인으

로 조직경력성장에 관한 관심이 증대되고 있다(Weng,2010;Weng& McElory,

2012).그러나 조직경력성장 연구의 경우 조직경력성장이 조직구성원의 직무만족

향상과 이직의도를 저감하는 매커니즘에 연구의 초점이 맞추어져 있으며,개인의

경력 개선과정을 통해 조직경력성장을 설명하는 연구는 거의 전무한 실정이다.따

라서 본 연구에서는 조직 내에서의 개인 경력 개선과정에 초점을 맞추어 조직에

서 개인의 경력성장 과정을 설명한다.이를 통해,기존의 경력연구에서 설명하고

있지 못한 경력 개선을 위한 개인의 노력이 조직 내에서 어떠한 메커니즘으로 나

타나는지를 실증적으로 규명하고자 한다.
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2.연구의 목적

본 연구는 통합적 관점에서 조직구성원의 경력학습 메커니즘을 규명한다.이러

한 연구목적을 수행하기 위해 경력학습에 영향을 미치는 선행변인을 개인차원,

직무차원,상사차원으로 접근하고,경력학습의 결과변인으로 경력적응력 및 직무

효능감과 조직경력성장 변인을 설정하여 변인들 간의 구조적 관계를 검증한다.

또한 구조적 모형에서 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과 경력적응

력 및 직무효능감의 관계에서 경력학습의 매개효과를 규명하고,경력학습과 조직

경력성장(직무보상,조직보상)의 관계에서 경력적응력 및 직무효능감의 매개효과

를 실증적으로 검증한다.이를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째,경력학습의 메커니즘을 규명한다.개인의 경력개선을 설명하는 경력개발

이론에서는 개인수준 및 조직수준에서 각각의 이론들이 제시되고 있다.하지만

본 연구에서는 개별적으로 언급되고 있는 경력개발 이론을 통합적 관점으로 접

근한다.이를 위해 개인의 경력개선 과정을 경력학습을 통해 설명하며,각각의

경력개발 이론에서 이론적으로 주장되고 있는 변인들을 선행 및 결과변인으로

설정하여 변인들 간의 구조적 관계를 검증한다.이를 통해 조직에서 개인의 경력

개선 과정의 메커니즘을 규명한다.이러한 연구목적을 달성하기 위해 경력학습

선행변인으로 개인,직무,상사차원의 변인들을 설정하고,다음으로 경력개발을

통해 개선하고자 하는 직무 및 경력 능력 관련 변인으로 경력적응력과 직무효능

감을 설정한다.또한 성과변인으로 조직경력성장을 설정하여 변인들 간의 구조적

관계를 검증한다.

둘째,경력학습의 매개효과를 규명한다.경력학습의 원인을 설명하는 다양한 연

구들이 수행되고 있으나 경력학습 메커니즘에 대한 연구는 제한적으로 수행되고

있다.따라서 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과 경력적응력 및 직무

효능감의 관계에서 경력학습의 매개효과를 규명한다.이를 통해 개인의 경력학습

이 이루어지는 과정을 실증적으로 규명한다.

셋째,경력적응력과 직무효능감의 매개효과를 확인한다.경력학습과 조직경력

성장(직무보상,조직보상)변인의 관계에서 경력적응력과 직무효능감의 매개효과

를 구명한다.즉 조직에서 경력학습을 통해 향상된 경력 및 직무의 능력이 조직
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에서 제공하는 내적보상인 직무보상과 외적보상인 조직보상에 미치는 메커니즘

을 실증적으로 규명한다.

제 2절 연구방법 및 논문구성

1.연구방법

경력학습 메커니즘을 규명하기 위한 본 연구는 다음과 같은 방법 및 과정을

통해 수행한다.첫째,선행연구 고찰을 통해 연구변수들을 개념적으로 정의한다.

본 연구에 활용되는 변인들은 학자들마다 다양하게 제안되고 있어,선행연구 고

찰을 통해 연구모형에 포함되는 모든 변인들의 개념을 설명한다.

둘째,연구모형 및 자료를 수집한다.본 연구에서 규명하고자 하는 변인들 간

의 관계를 고려한 연구모형을 설정한다.또한 선행연구에 기반하여 변인들 간의

관계인 가설을 추론한다.연구목적을 달성하기 위해 과학적인 방법으로 변인들

간의 관계 규명이 요구되며,이를 위한 방법으로 정량적 연구방법인 설문조사를

활용한다.또한 자료수집 방법 및 획득을 위해 요구되는 척도를 확인하고,국내

선행연구에서 활용된 적이 없는 측정도구의 경우 번역을 실행하고 번역타당성을

검증한다.또한 자료수집 방법에 있어 최근 인사·조직 분야 연구에서는 동일방법

편의를 최소화하기 위해 다양한 자료수집 방법이 시도되고 있다.이에 병행하여

측정환경 분리방법을 통해 자료를 수집한다.

셋째,실증분석은 SPSS18.0과 Amos18.0프로그램을 활용하여 다양한 분석을

수행한다.변인들 간의 최적구조모형을 검증하여 변인들 간의 구조적 관계를 도

출한다.경력학습과 경력적응력 및 직무효능감의 매개효과를 검증한다.또한 간접효

과의 유의성을 검증하기 위해 Bootstrapping과 Sobel검증을 실시한다.추가분석

에서는 Amos프로그램을 활용하여 상대적 효과 분석과 다중집단 경로분석을 실

시한다.
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2.논문구성

논문의 구성은 총 5장으로 구성되며 각 장의 구성은 다음과 같다.제Ⅰ장은

서론으로 연구 필요성 및 목적,연구방법 및 논문구성을 설명한다.

제 Ⅱ장은 연구에 관련된 변수들을 문헌연구를 통해 고찰한다.이 장에서는 경

력에 대한 개념과 경력의 결과변인 관점에서 선행연구들을 살펴본다.다음으로

선행변인인 주도성,개인-직무적합성,상사코칭의 개념적 정의 및 선행연구를 고

찰하며,또한 경력개발과 경력학습의 관계를 설명하고 경력학습의 개념적 정의

및 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과 경력학습의 관계를 도출한다.

그리고 경력적응력 및 직무효능감과 경력학습의 관계를 추론하고 마지막으로 조

직경력성장과 선행변인(경력적응력,직무유능성)과의 관계를 고찰한다.

제 Ⅲ장은 연구목적 달성을 위한 연구 설계로 구성된다.이 장에서는 연구모형

을 제시하고 변인들 간의 관계를 통해 가설을 제안한다.또한 변수의 조작적 정

의를 설명한다.조사 설계에서는 자료수집 방법인 설문조사와 관련하여 설문지

구성,표본설계,분석방법을 제시한다.

제 Ⅳ장은 실증분석을 수행한다.연구대상에 대한 인구 통계학적 특성을 확인

하고 연구에 활용된 측정도구의 신뢰성,타당성 검증을 실시한다.또한 변수들

간의 관계를 설명하는 구성개념 상관행렬을 확인한다.그리고 최적구조모형을 도

출하고 가설을 검증한다.

제 Ⅴ장은 연구의 결론부분으로 연구 결과의 요약 및 연구의 시사점을 제시하

며,본 연구의 한계 및 향후 연구에 대한 방향을 제시한다.
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〈그림 Ⅰ-1〉논문구성

Ⅰ.서론

1.연구의 필요성 및 목적

2.연구방법 및 논문구성

▼

Ⅱ.이론적 배경

1.경력,경력개발,경력학습 개념 및 연구동향

2.경력학습 선행변인 개념 및 연구동향

3.경력학습 결과변인 개념 및 연구동향

▼

Ⅲ.연구의 설계

1.연구모형 및 연구가설

2.변수의 조작적 정의 및 조사설계

▼

Ⅳ.실증연구

1.인구통계분석

2.측정도구의 타당성,신뢰성 검증

3.변인들의 상관관계

4.가설검증 및 추가분석

▼

Ⅴ.결론

1.연구결과의 요약 및 시사점

2.연구의 한계 및 향후 연구과제
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Ⅱ.이론적 배경

Ⅱ장에서는 본 연구에 포함된 모든 변인들의 개념적 정의,선행연구 동향,변인

들 간의 관계를 고찰한다.1절은 경력,경력개발,경력학습의 개념과 경력개발 및

경력학습의 관계,경력학습의 선행연구를 고찰한다.2절은 본 연구의 선행변인인

개인차원의 주도성,직무차원의 개인-직무적합성,상사차원의 상사코칭의 개념과

연구동향을 고찰한다.3절은 경력학습의 결과변인인 경력적응력,직무효능감,조

직경력성장 개념과 연구동향을 살펴본다.

제 1절 경력개발 및 경력학습

본 절에서는 경력학습의 설명에 앞서 경력의 정의,속성,접근방법(전통적,현

대적 경력)과 현대적 경력인 프로틴 및 무경계 경력을 살펴본다.또한 경력개발

및 경력학습의 정의,속성,이론을 검토한다.다음으로 경력개발과 경력학습의 관

계를 설명하고 경력학습의 선행연구를 고찰한다.

1.경력의 개념

경력(career)은 개인이 일생동안 수행하는 일(work)과 관련된 경험이다(Hall,

1976).Hall(1976)의 정의에 따르면,한 사람의 전 생애에 걸쳐 이루어진 일과 관

련된 광범위한 활동이 경력의 범주에 포함된다.학자별 경력에 관한 정의는 개념의

범주와 보상유무와 관련하여 다양하게 제시되고 있다.Super(1980)는 개인이 일생

동안 행하는 직업활동 전,직업활동,직업활동 후의 일과 관련된 경험을 경력으로 설

명한다.즉 경력의 범위가 직업 탐색활동과 퇴직이후 직업에 관련된 활동까지 경력으

로 간주한다.Greenhaus,Parasuraman& Wormley(1990)는 경력은 행위에 대한 보

상 유·무와 무관하게 개인의 업무와 관련된 경험의 합으로 주장한다.그들에 따

르면,경력은 금전적 보상과 비금전 보상인 봉사활동,지원활동 등을 포함한다.

이는 경력의 범위에 있어 보상여부의 기준을 제시한다는 점에서 의미가 있다.
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Richardson(1993)은 개인의 성취감에 영향을 주는 생계유지와 비업무적 활동을

경력으로 정의한다.이는 경력을 보상여부 뿐만 아니라 개인의 욕구와 같은 심리

적 부분으로 연계한다.경력에 대한 학자별 정의에서 경력의 범주는 직업과 관련

된 활동시점,직업관련 활동유형,보상여부,개인의 심리적 부분까지 고려된 다양

한 개념적 접근이 시도되고 있으나,경력은 개인이 일과 관련하여 일생동안 축적

하는 경험으로 접근한다.

경력의 속성은 승진,전문직,직무연속,역할관련 경험의 연속으로 구분된다

(Hall,1976;Greenhaus,Callanan,& Godshalk,2010).Hall(1976)은 경력을 승진,

전문직,직무연속,역할관련 경험의 연속 등의 4가지로 분류하고,Greenhaus,

Callanan,& Godshalk(2010)은 직업 및 조직의 속성,개인속성의 2가지 유형으로

구분한다.먼저 Hall(1976)의 경력에 대한 관점을 살펴보면,첫째,승진으로서의

경력은 조직에서 수직적 이동을 뜻하고,개인의 축적된 경력이 조직에서 승진을

위한 이동 요인이 되고 그 결과 개인은 상위직급이 요구하는 책임과 의무 등의

변화를 경험한다.이는 전통적 경력에서 주장하는 경력과 승진 및 보상의 연계성

을 일컫는다.둘째,전문직으로서의 경력은 경험과 숙련도가 요구되는 의사,변호

사 등의 특화된 직업에서의 전문성이다.전문성이 강조되는 직업에서 개인이 가

지고 있는 암묵적 경험은 경쟁력의 원천이 되고,동종업종 경쟁자와 비교기준으

로 작용한다.셋째,직무연속으로서의 경력은 일생동안 직무에서의 경험이다.이

는 조직에서 개인이 수행하는 직무가 시간의 경과로 인해 축적되는 직무경험을

뜻한다.승진과 직무연속으로서의 경력 차이점을 비교하면,승진으로서의 경력은

경력이 승진과 보상의 원천으로 작용하는 것을 의미하지만,직무연속으로서의 경

력은 직무에서 개인이 축적한 경험을 의미하며 시간의 경과로 인해 자연발생적

으로 축적되는 부분까지 포함한다.넷째,역할관련 경험의 연속은 개인이 일생동

안 직무경험을 통해 형성된 태도와 행동을 의미한다.이러한 경력에 관한

Hall(1976)의 관점은 조직에서 개인의 경력에 초점을 맞추고 있다.

Greenhaus,Callanan,& Godshalk(2010)는 경력을 직업 및 조직 속성,개인속

성 2가지로 분류한다.첫째,직업 및 조직 속성에서 경력은 한 조직에서 개인의

수직적 이동을 의미한다.예를 들어,개인이 조직에서 제품 판매원에서 시작해서

판매관리자 및 마케팅 관리자로 직무경험 축적을 통한 지위상승을 뜻한다.이는
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Hall(1976)의 관점에서 승진과 직무연속의 속성을 포함한 접근이다.둘째,개인속

성에서 경력은 다양한 직무경험과 지식의 축적으로,이로 인해 개인마다 추구하

는 경력이 상이하다.즉 개인은 자신만의 경력을 추구하며 개인이 추구하는 가치

관에 따라 경력에 차이가 발생한다.이는 전통적 경력이론에서 강조하는 승진과

임금의 객관적 성공기준이 경력의 주요목적이 아닌 개인이 추구하는 주관적 성

공기준인 심리적인 부분을 강조한다.이러한 관점은 현대적 경력관점인 프로틴

경력과 무경계 경력에서 경력추구 목적인 개인의 자유,성장,심리적 만족과 맥

락을 같이한다.

경력에 대한 접근은 전통적 경력과 현대적 경력으로 구분한다.전통적 접근으

로 경력은 조직과 개인의 강력한 심리적 계약에 기반하여 구성원의 경력이 조직

에 기여하고,조직에서 개인의 경력 개선이 승진 및 보상과 같은 외적 보상으로

이어지는 것과 관련된다(Rosenbaum,1979).그러나 현대적 접근에서의 경력은

프로틴,무경계 경력으로 구분되며(Hall,1996,Sullivan,1999),전통적 접근과 비

교해서 조직과 개인의 관계를 거래적 계약으로 접근한다는 측면에서 차이가 있

다.이러한 관계에서 개인은 경력을 주관적 및 심리적인 부분에 초점을 맞추고

조직에서의 수직적 이동보다는 개인의 심리적 성공을 추구하는 것으로 설명한다.

이를 구체적으로 살펴보면,전통적 경력은 조직관점에서 접근하는 개인경력이

다(Rosenbaum,1979).개인과 조직의 관계는 강력한 심리적 계약에 근거하며,조

직이 경력관리의 주체가 된다.조직은 구성원에게 직업안정성을 제공하고 구성원

은 그에 대한 대가로 조직 및 경영자에 충성을 제공한다.또한 조직에서 개인 경

력은 공식적 교육·훈련 프로그램을 통해 개선시키며,조직에서 요구하는 특유의

기술 및 지식 등을 학습하게 된다.그 결과 구성원은 학습을 통해 기업이 요구하

는 특수한 기술을 제공하고,승진과 보상과 같은 외적보상을 경력의 목적으로 인

식하게 된다.따라서 전통적 접근에서 경력은 평생직장을 강조하던 당시의 상황

에서 조직의 고용안정성에 대한 대가이며,자신의 외적 보상 요인이 된다(Hall,

1996).

그러나 전통적 경력은 조직 관대화의 한계,인적자원의 이동가능성,개인 심리

적 적응의 3가지 변화로 인해 현대적 관점에서의 경력과 차이가 있다(Arthur,

1994).첫째,조직이 관대하다는 가정에 대한 위험이다.심리적 계약에 기반 한



- 11 -

조직과 구성원의 암묵적 규칙과 약속이 환경의 불확실성 증대로 인해 변화되고

있다(Hirsch,1987).즉 조직이 구성원에게 제공하는 명확한 심리적 계약이 변화

하는 것을 의미한다.둘째,기업의 지속적인 변화로 인해 인적자원의 이동가능성

이 강조되고,명성과 고용가능성을 기준으로 개인의 경력에 대한 인식이 변화되

고 있다.이는 개인이 축적한 경력에 대한 명성이 조직 간 이동에 있어 고용가능

성을 제공하고(Kanter,1989),그 결과 과거에 비해 조직 간 이동에 있어 개인 경

력이 차지하는 역할이 증대되고 있다.셋째,개인의 심리적 적응이 요구된다.조

직을 둘러싼 환경의 지속적인 변화는 환경에서의 개인의 적응을 강조한다.따라

서 전통적 관점에서 요구하던 조직에서 개인 적응보다 조직 외부환경에서 개인의

적응을 강조하며 그 결과 특정 조직에서 객관적 경력보다,경력에 대한 개인의 심

리적 반응인 주관적 경력이 강조되고 있다.따라서 현대적 경력은 조직의 내·외부

의 변화와 관련하여 개인의 경력에 있어 적응력과 이동가능성을 강조한다(Arthur,

1994;Hall,1996).

현대적 경력은 환경변화에 대응하기 위해 개인에 의해 주도되는 경력이다

(Hall,1996).조직의 급격한 외부환경 변화는 우선적으로 구성원에게 제공하던

평생직장의 개념을 변화시키고 그 결과 구성원의 조직에 대한 충성에 변화가 발

생하였다.이는 기업이 구성원에게 보장하던 명확한 심리적 계약이 거래적 계약

으로 변화되는 것을 의미한다.또한 여성의 노동시장 진출,빠른 속도의 기술변

화,기업내부의 지속적 변화와 혁신은 한 조직에서 시간의 경과에 따른 직무연속

으로서의 경력에 대한 인식에 변화를 초래하였다.그러한 결과 경력의 주체가 개

인으로 인식되며,경력의 목적 역시 외적보상 보다는 자신의 삶과 관련된 주관적

및 심리적 보상으로 변화하였다.또한 개인의 이동가능성과 관련하여 전통적 경

력에서는 조직의 경계가 1-2개의 기업에 국한되었으나,현대적 경력에서는 조직

의 경계가 경력에 대한 관점에 따라 다양하게 변화하고 있다.

현대적 경력으로 분류되는 프로틴,무경계 경력은 주관적 경력이론에 근거한

다.주관적 경력은 프로틴 및 무경계 경력을 포함하는 개념으로 개인의 삶에 초

점을 맞추고 업무를 인식하는 경력이다(Collin& Watt,1996).전통적 경력에서

개인경력에 대한 인식은 조직 내에서 수직적 이동을 목적으로 조직이 요구하는

특수한 기술을 개발하고 이를 조직에 제공한다.또한 경력에 대한 성공의 기준은
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객관적 경력인 승진과 보상으로 평가한다.하지만 주관적 경력에서는 개인의 경

력은 자신에 의해 주도되며,경력의 목적 또한 객관적 기준보다는 주관적 기준이

반영된다.게다가 경력의 범위는 조직 내에만 국한하지 않으며 조직 외로 범위가

확대된다.예를 들어,프로틴 경력의 경우 경력범위를 조직 내·외에 초점을 맞추

고 있으며,무경계경력은 조직 외에서의 경력이동에 초점을 맞추고 있다.주관적

경력에 기반 한 프로틴 경력과 무경계경력의 구분은 다음과 같다.

첫째,프로틴 경력은 개인에 의해 주도되는 경력을 의미한다(Hall,1996).프로

틴 경력에서 경력의 주체는 개인이며,개인의 의해 자발적인 교육·개발 등으로

인한 경험을 추구한다.경력의 범위는 한 조직에서의 경력추구가 아니라 타 조직

으로의 이동까지 고려하여 경력의 범위가 넓어진다.특히 경력의 목적은 조직에서

〈표 Ⅱ-1〉전통적 경력과 프로틴 경력 비교

전통적 경력 프로틴 경력

경력목표 수직성 성공 심리적 성공

경력주체 조직 개인

경력연령 실제연령 경력연령

개발방법

공식적 훈련

재훈련

수직적 이동

지속학습

정체성 변화

성공의 개요

업무지식(know-how)

조직경력

업무중심 자아

학습방법(Learn-how)

프로틴 경력

삶의 주체로 자아

Hall,D.T.(1996).Protean careersofthe21stcentury,Academy ofManagement

Executive,10(4),9.

의 객관적 성공기준인 승진과 임금향상에 대한 중요도가 감소하고 개인의 자율

성과 심리적 성공에 초점을 맞춘다(Briscoe& Hall,2006).프로틴 경력을 지향하

는 개인은 조직의 가치보다는 개인의 가치에 초점을 맞춘 경력을 선택하게 된다.

또한 경력에서 추구하는 내용은 단순한 지식 획득과 수행능력의 향상보다는 변

화하는 환경에 대응하기 위한 학습과 정체성 변화를 추구한다(Carbery &

Garavan,2007).
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학습대상

과업 자아

기간

단기 기술개발/수행(성과)향상 태도변화

장기 적응능력 향상 정체성 개발 및 확장

프로틴 경력은 지속적인 학습을 요구하며 학습의 목적은 학습대상과 기간에

따라 구분된다.학습대상은 과업과 자아로 구분되며,기간은 장기와 단기로 구분

된다.과업을 대상으로 수행하는 학습은 기술개발,수행(성과)향상,적응능력 향

상이 목적이며 자아에 초점을 맞춘 학습은 태도변화,정체성 개발 및 확장을 위

해 학습을 수행한다.따라서 프로틴 경력에서 학습은 조직에 요구되는 과업 관련

학습과 자아와 관련한 학습을 중심으로 이루어진다.따라서 현대적 경력인 프로

틴 경력에서 학습은 개인의 경력을 개선하기 위한 주요한 기능을 한다.

〈표 Ⅱ-2〉프로틴 경력에서의 학습목적

Hall,D.T.(1996).Proteancareersofthe21stcentury,AcademyofManagement

Executive,10(4),11.

둘째,무경계 경력은 경력의 범위가 조직 내에 국한되기 보다는 조직 간 이동

을 강조한다(DeFillippi& Arthur,1994).즉 개인 경력이 한 조직에 국한되지 않

고 이동을 통해 축적되는 것을 일컫는다.또한 경력에 대한 인식에 있어 개인은

조직에서의 보상과 승진보다는 개인이 보유하는 다양한 가치로서의 경력을 중시

한다(Arthur& Rousseau,1996).그로 인해 경력의 범위는 다수의 기업으로 범

위가 확대되며,이에 따라 개인이 보유하는 기술은 이동가능성과 관련된 기술 및

지식 등이 요구된다.또한 경력개선을 위해 개인은 조직에서 제공하는 공식적인

교육·훈련 프로그램이 아닌 개인이 주도하는 학습을 하게 된다.이는 전통적 경

력에서 가정하는 조직과 구성원의 강력한 심리적 계약에 기반한 경력추구가 아

니라 조직과 개인의 관계가 거래적 관계에 기반하며 지속적인 학습과 경력이동

을 통해 개인이 심리적으로 의미 있는 일을 추구하는 것을 의미한다.
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전통적 경력 무경계 경력

고용관계
충성에 대한 직업안정성

보장

성과에 대한 고용가능성 및

유연성

경계 하나 또는 두 개의 기업 다수의 기업

기술 기업의 요구하는 특정 기술 이동 가능 기술

성공의 기준 보상,승진,지위 심리적으로 의미 있는 일

경력관리 책임 조직 개인

교육훈련 공식훈련 직무를 통한 학습

경력 기반 연령과 관련 학습과 관련

〈표 Ⅱ-3〉전통적 경력과 무경계 경력 비교

출처 :Sullivan,S.E.(1996).Thechangingnatureofcareers:Areview andresearch

agenda,JournalofManagement,25(3),458.

즉,전통적 및 현대적으로 분류된 경력은 일생동안 수행하는 일과 관련된 경험

이며(Hall,1976),직업 및 조직 속성과 개인속성의 정도에 따라 개인이 추구하는

경력목적이 다르게 나타난다.예를 들어,개인속성으로써의 경력은 개인의 심리

적 보상과 같은 경력이 제공하는 내재적 보상에 주목하고,직업 및 조직속성으로

써의 경력은 조직에서의 승진 및 보상과 같은 외재적 보상에 초점을 맞춘다.이

러한 차이는 개인이 지각하는 조직 내·외부 환경 변화에 기인하며,경력에 대한

인식이 환경과 밀접함을 의미한다.

또한 경력에 대한 접근에서 나타나는 특징은 경력이 개인의 노력에 의해 개선

가능하다는 점이다.현대적 접근인 프로틴 경력과 무경계 경력 모두 경력을 정적

이기 보다는 동적인 측면에서 접근하며 경력에 있어 지속적인 학습을 강조하고

있다.Hall(1996)은 프로틴 경력에서 개인은 변화하는 환경에 대응하기 위해 학습

을 추구하는 것으로 주장하고,Arthur& Rousseau(1996)은 무경계 경력에서 경

력개선을 위한 학습이 경력이동을 촉진하는 방안으로 설명하고 있다.또한 경력

개발 이론에서도 개인의 경력은 정적이기 보다 역동적인 개념으로 발달 가능한

것으로 설명한다(Super,1980;Swanson& Holton,2009).따라서 본 연구에서는

이러한 경력 개선 과정을 경력개발과 경력학습을 통해 설명한다.
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2.경력개발의 개념

경력개발은 삶과 직무 만족을 달성하기 위해 개인 및 조직차원에서 수행하는

주요 기술과 경력의사결정의 학습과정이다(Peterson,1984;Gilley& Eggland,

1989).경력개발에 대한 정의는 학자들마다 다양하게 제안되고 있으며 최근에는

경력개발에 대한 통합적 관점에서 개념적 정의를 시도되고 있다.그러나 본 연구

에서 경력개발은 개인의 경력 개선을 위한 과정으로 접근하여 학습관점에서 이

를 설명하고자 한다.

우선 경력개발에 대한 관점은 심리적 관점과 경제적 관점으로 접근할 수 있다.

경제적 관점은 조직이 구성원의 직무수행에 요구되는 역량 향상을 통해 조직의

부가가치에 기여하는 것으로 간주하고 인적자본에 대한 투자의 개념으로 접근한

다(배종석,2010).그에 반해 심리적 관점은 조직 내 구성원이 자아실현과 심리적

만족을 위해 경력과 관련된 지식과 전문성을 향상시키는 과정을 일컫는다

(Swanson& Holton,2009).DeFlippo(1980)는 경력개발의 필요성을 환경변화에

대한 대응,조직에 대한 관심유도,조직구성원 욕구 충족의 측면에서 제안한다.

첫째,조직 외부환경의 지속적인 변화 속에서 기업의 성장과 발전을 유지하기 위

해서는 직무수행 역량을 강화하기 위한 노력이 요구된다.둘째,기업 간 경쟁에

서 조직의 주요 인적자원에 대한 관심이 필요하며 경력개발은 그에 대한 효과적

인 대안이다.셋째,경력은 일생동안 이루어지는 직업관련 경험으로 경력개발을

통해 조직구성원의 자아실현 욕구를 충족시킨다.

학습관점에서 접근하는 경력개발은 조직 내·외에서 개인의 교육·훈련(education

& training),훈련·개발(training& development),학습(learning)개념과 구분할

필요성이 있다(Davis& Davis,1998;Swanson& Holton,2009).이를 살펴보면

다음과 같다.첫째,교육·훈련(educationandtraining)은 직무에 초점을 맞추고

직무수행에 요구하는 기술과 지식을 습득하는 과정을 일컫는다(Cascio& Awad,

1981;Beach,1980).즉 교육·훈련은 조직이 지원하는 공식적 교육 프로그램을 활

용하여 조직구성원의 업무수행에 요구되는 기술과 능력을 개선하는 과정이다.교

육·훈련 유형은 입직훈련,계층별 훈련,전문분야별 훈련,경영자 교육,직무현장

훈련과 같은 사내교육훈련과 교육기관을 활용한 사외위탁훈련을 모두 포함한다.
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따라서 교육·훈련은 현재 직무수행 능력 향상을 목적으로 행해지는 교육을 의미

한다.둘째,훈련·개발(training anddevelopment)은 조직구성원의 성과에 영향

을 미치는 직무에 관한 지식과 역량을 개선하는 과정이다(Swanson& Holton,

2009).훈련·개발에서 개발(development)은 직무수행에 요구되는 기술과 지식을

넘어 개인의 지식과 전문성을 증대시키는 성장의 개념으로 체계적인 훈련,학습

경험,평가 등을 통해 이루어진다(Swanson,2006).따라서 훈련·개발은 경영 개

발 및 리더십 개발과 같이 직무와 관련되거나 무관한 역량의 개선을 포함하는

개념이다.셋째,학습(learning)은 능력과 역량을 향상시키기 위한 포괄적 활동으

로 형식적 및 무형식적으로 이루어지고 훈련을 포함하는 개념이다(Davis &

Davis,1998).학습과 훈련의 차이를 비교하면,훈련은 조직구성원이 직무와 관련

한 기술향상,정보제공,태도 형성과정으로 조직의 목표 및 목적 달성을 위한 수

단이다.반면에 학습은 특정 목적을 달성하기 위해 이루어지는 형식적 활동뿐만

아니라 무형식적 활동도 포함된다.그 결과 학습은 개인의 능동적 태도가 중요한

요인이며,훈련은 조직구성원의 능동적 및 수동적으로 접근 가능하다.

경력개발의 이론적 범주를 구분하기 위해 인적자원개발(humanresourcedevelopment)

과 비교하면 그 차이는 다음과 같다.첫째,Hall(1976)은 시간적으로 장·단기적

관점에서 인적자원개발과 경력개발의 차이점을 비교하였다.단기적 측면에서 개

발은 개인의 직무에 대한 호의적 태도를 형성하는 것을 의미하며,장기적 측면에

서의 개발은 개인의 정체성에 대한 확립을 뜻한다.따라서 인적자원개발은 시간

적 요인(단기,장기)과 대상요인(사람,직무)의 구분에 따라 4가지 유형으로 분류

된다.시간상 단기이며 사람에 초점을 맞추는 경우를 개인개발(individualdevelopement)

로 구분하며,시간상 단기이며 직무를 대상으로 하는 경우 직무개발(job

development)로 분류한다.또한 시간적으로 장기이며,사람이 대상인 경우 경력

개발(careerdevelopment),시간이 장기이며 대상이 직무인 경우를 조직개발

(organizationaldevelopment)로 구분한다.그에 따르면 경력개발은 장기적인 관

점에서 직무와 관련한 인적자원개발을 의미한다.둘째,Gilley& Eggland(1989)

는 훈련 및 개발의 목적에 따라 개인개발,조직개발,경력개발로 구분한다.① 개

인개발은 조직구성원이 현재 수행하고 있는 직무에 대한 새로운 지식 및 기술

습득과 긍정적 태도 및 행동을 유도하는 과정이다.이는 직무수행 향상을 목적으
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로 하며 실무 교육을 통해 교육이 이루어진다.② 경력개발은 조직에서 미래 생

성될 가능성이 있는 직무에 요구되는 인적자원 개발을 목적으로 하며,직무 수행

을 위해 요구되는 기술 개발과 그에 부합하는 개인적 관심,가치관,태도 변환과

정을 일컫는다.③ 조직개발은 조직을 하나의 시스템으로 접근하여 인적자원과

조직변수들의 상호작용 평가를 통해 업무수행과 관련해서 개선이 요구되는 사항

들을 해결하고 전체조직을 개선하는 것을 의미한다.즉 인적자원개발은 개인의

현재 및 미래 직무수행에 요구되는 역량강화와 조직의 업무수행 프로세스 개선

이 포함된 거시와 미시적 측면을 모두 포함하는 개념이다.인적자원개발과 경력

개발에 차이와 관련해서 Swanson& Holton(2009)은 조직에서 개인의 경력개발

이 조직의 목표달성에 기여하기 보다는 개인의 경력성공과 주관적 삶을 추구하

는 방향으로 행해지기 때문에 경력개발과 인적자원개발의 주요목적에 차이가 있

는 것으로 주장한다.

경력개발 과정은 학자들 간 일치된 견해를 보이지 못하고 있다.첫째,

Tuckman(1974)은 경력개발을 개인관점으로 접근하여 자발적 참여,자기개념과

환경인식,경력선택 의사결정을 통한 개인능력 향상 과정으로 설명한다.즉 개인

의 경력개발 과정 및 필요성을 환경인식,의사결정,자발적 참여의 과정을 통해

형성되는 것으로 주장한다.즉 경력개발은 개인의 자발적인 학습,경력탐색,경력

결정 등의 개입 및 변화의 과정을 일컫는다.

둘째,경력개발은 경력계획이 경력목표에 이르도록 연결하는 과정을 의미한다

(김식현,1991).이는 개인이 개별적으로 자신의 경력과 관련한 계획을 수립하고

조직은 경력목표 달성을 위한 경력경로(careerpath)를 지원한다.이 과정에서 개

인은 경력개발을 통해 경력목표를 달성하고 경력목표에 도달하지 못하는 경우

피드백 과정을 통해 다시금 경력개발 활동을 하게 된다.즉 이러한 관점에서 경

력개발은 경력계획과 경력목표를 연결시켜주는 과정으로서 경력을 향상시키기

위한 개인의 활동을 의미한다.또한 경력개발은 목표달성 여부에 따른 피드백을

통해 경력 개선 활동에 영향을 미치고,경력목표가 달성된 경우 개인은 피드백을

통해 새로운 경력계획을 수립하고 경력경로를 통해 다시금 경력목표 달성을 위

한 활동을 하게 된다.
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〈그림 Ⅱ-1〉경력계획,경력개발,경력목표의 관계

출처 :김식현(1991),인사관리론,p278.

셋째,Gilley& Eggland(1989)는 경력개발을 경력계획과 경력관리로 설명한다.

경력계획(careerplanning)은 개인이 주도하는 경력목표 달성과정으로 개인이 자

발적으로 경력에 관한 체계적인 계획을 수립하고 달성하는 것이다.즉 경력계획

은 개인이 자신에 대한 인식과 경력기회에 대한 정보 획득을 통해 경력목표를

설정하는 과정이다(Gutteridge,1986).경력관리(careermanagement)는 조직이 조

직목표 달성을 위해 조직구성원의 경력목표 달성을 지원하는 행동이다.그 결과

조직구성원은 조직이 요구하는 부가가치 창출에 기여하며,조직은 임금과 승진을

통해 경력에 대한 보상을 제공한다.

〈그림 Ⅱ-2〉경력개발 모형

출처 :Gutteridge,T.G.(1986).Organizationalcareerdevelopmentsystems:The

state ofthe practice.Hall,D.T.Careerdevelopmentin organizations,54.San

Francisco:Jossey-BassPub.

넷째,미네소타 경력개발 이론에서는 개인의 경력개발 과정을 자기/기회인식-

의사결정-실행-전환관리의 4단계로 설명한다(Hesketh& Bochner,1994).첫 단

계인 자기인식(self-awareness)과 기회인식(opportunityawareness)은 개인이 조

직에 요구하는 부분 및 개인이 조직에 제공해 줄 수 있는 부분과 조직이 요구하

는 부분 및 조직이 지원하는 부분으로 구분된다.다음으로 경력 관련한 의사결정
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과 경력개선을 위한 실행단계로 경력개발 실행,전환관리로 연계된다.

경력개발 이론을 정리하면 다음과 같다.Patton& McMahon(2006)의 경우 경

력개발을 개인차원으로 접근하여 내용이론,과정이론,상황이론,통합이론으로 설

명하고 있다.반면에 김흥국(2000)은 경력개발을 개인,조직,사회적 관점으로 분

류한다.그러나 사회적 관점은 개인의 직업활동 전·후의 경력을 의미하며,경력개

발을 노동시장 이중구조론,사회적 지위 성취모형 등 사회학적 관점에서 설명한

다.따라서 사회적 관점은 개인과 조직을 중심으로 하는 본 연구의 범주를 벗어

나기 때문에,개인 및 조직관점에서 경력개발 이론을 정리한다.

개인차원에서의 경력개발이론 가운데 내용이론(성격과 구조)은 특성-요인 이

론,직무적응 이론,직업선택 이론,경력 닻 이론으로 분류한다.① 특성-요인이

론(trait-factortheory)은 개인특성과 직무요건이 적합할 때 직무성과 향상과 만

족 증진 등의 효과가 증진된다는 주장이다.이 이론에서 특성은 개인특성(trait)

을 의미하고 요인(factor)은 효과적인 직무성과 창출과 관련된 개인차원의 요소

를 의미한다.또한 개인특성으로 성격유형이 직무성과 및 경력성공을 예측하는

주요한 변인으로 설명되고 있다(Judgeetal.,2002).하지만 특성-요인이론에서는

환경과 상황에 대한 고려가 부족하며 이를 보완한 접근으로 Holland(1987)는 직

업선택이론을 제안한다.② 직업선택이론은 개인의 성격유형에 따라 직업에서 느

끼는 흥미와 관심에 차이가 있으며,이와 관련해서 Holland(1973)는 사실적,탐구

적,예술가적,사회적,기업가적,관습적의 6가지 성격유형을 제안한다.개인적 배

경이 비슷한 사람들은 비슷한 유형의 직업을 선택하고 그들이 이루는 직업 환경

도 유사한 것으로 설명한다.즉 사람들은 자신의 적성,능력,가치에 부합하는 직

업을 선택한다.따라서 개인-직업 환경의 적합도가 높을수록 개인의 수행과 직업

에 대한 만족감이 증대된다.③ 직무-적응이론은 직무환경의 변화에 대한 개인의

변화와 조화를 강조한다(Dawis,England,& Lofquist,1964).직무적응의 시간적

측면은 개인이 직무적응에 요구되는 시간을 고려할 때 개인이 직무와 상호작용

하여 직무성공과 직무만족이 결정된다고 주장한다.또한 직무성공과 직무만족의

영향력 요인으로 개인 능력과 직무수행에 요구되는 능력 일치도가 중요하며,직

무만족을 증대시키기 위해서는 개인의 직업관련 욕구와 직무환경 시스템의 일치

도가 선행되어야 한다.또한 직무환경이 지속적으로 변화하기 때문에 직무에 대
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한 지속적인 관심과 변화가 요구된다.④ 경력 닻(careeranchor)유형론은 개인

은 축적된 업무경험을 통해 개인의 지배적 성향을 성장시킨다(Schein,1978).경

력 닻은 개인의 재능,욕구,가치관의 자아개념과 조화를 통해 형성되며,개인의

재능,욕구 수준과 추구하는 가치에 따라 차이가 발생한다.개인이 추구하는 경

력 닻의 유형은 기술적·기능적 역량,일반관리자 역량,자율·독립,안정·안전,기

업가적 창의성,서비스·봉사,순수한 도전,라이프 스타일의 8가지 유형으로 귀납

적으로 도출되고 있다(Schein,1977).

둘째,발달이론(과정이론)은 경력에 대한 동태적 관점으로 경력 발달단계와 전

개과정으로 경력개발을 설명한다.발달(과정)이론은 Super(1980)이론으로 구성

된 생애단계이론과 Schein(1971)의 경력단계이론으로 구성된다.발달이론은 경력

내용이론이 개인과 조직특성에 기반하여 정태적으로 접근하는 것을 보완하는 이

론이다.① Super(1980)의 생애주기이론은 경력개발은 자아개념을 발달시키고 현

실에 적응해 가는 연속된 삶의 과정으로 설명한다.개인이 일생동안 이루어진 일

과 관련된 경험을 경력의 개념적 정의로 고려할 때,Super의 생애주기이론은 개

인은 일생동안 현실과 상호작용하기 위해 자아개념을 발달시키는 것을 의미한다.

이러한 관점에서 개인은 성장-탐색-확립-유지-쇠퇴의 경력발달이 이루어지는 것

으로 주장한다(Superetal.,1957).Super(1980)이론에서는 개인의 경력개발은

목표달성이 가능한 과업을 수행할 때만 발생하며 개인의 연령과 적응에 따라 달

라지는 것으로 설명한다.② 경력단계이론은 개인이 직업을 가진 이후를 중심으

로 경력단계를 설명한다(Schein,1971).이는 조직에서 개인의 경력단계는 진입

전 및 진입단계,기본훈련 단계,1차 직무배정,2차 직무배정,영구 재직권 부여

및 퇴직,퇴직이후로 구분한다.즉 개인이 조직에 진입 시점부터 퇴직 후까지의

경력단계로 경력개발을 접근한다.경력단계 접근에서는 Super(1980)의 경력단계

의 범위에서 직업 활동 전을 제외하고 직업활동,직업활동 후 까지를 경력개발

단계로 설정한다.이 이론에서 특징은 자발적 이직이나 개인이 직무를 변경하는

부분은 고려되지 않는다는 점이다.

셋째,기타이론은 개인과 환경의 상호작용을 강조하는 경력선택 사회학습이론

과 경력과 관련하여 개인의 의사선택을 강조하는 경력의사결정 단계이론을 살펴

본다.① 경력선택 사회학습이론(sociallearning theory ofcareer decision
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내용이론(성격과 구조) 과정이론(발달) 기타이론

개인적 관점

특성-요인이론

직무적응이론

직업선택이론

경력 닻 이론

생애주기이론

경력단계이론

경력선택 사회학습이론

경력의사결정단계 이론

조직적 관점
경력유형론

경력시스템유형론

조직사회화 단계

직무경험 학습이론

making)은 개인이 직업선택과정에서 개인특성과 능력,환경요인,학습경험,문제

접근 방법의 영향을 받는 것으로 주장한다(Krumboltzetal.,1976).즉 개인의

경력개발은 개인특성과 환경요인,개인에 축적된 학습경험,문제접근 기술 등 상

호작용 과정의 결과물이라는 점이다.예를 들어,개인이 특정 전공과 직업을 선

택할 때 개인이 학습한 내용이 선택할 분야에 부합할수록 그 전공과 직업을 선

택할 가능성이 높다.이러한 상호작용 결과 개인은 자신과 환경에 대한 일반화된

견해를 가지고,문제접근 기술을 배양하고,직업선택과 관계된 행동을 하게 된다.

② 경력의사결정 단계이론은 경력과 관련한 개인의 선택과정을 설명한다

(Tiedman& O'hara,1963).경력의사결정 단계에서는 경력선택 단계와 적응단계

로 구분하여 설명한다.경력선택 단계는 탐색-구체화-선택-명확화로 구분하며,

적응단계에서는 사회화-변형-통합의 단계로 구성된다.경력의사결정 단계에서는

개인이 분화와 통합의 과정을 통해 자아정체성을 확립하는 것으로 주장한다.

<표 Ⅱ-4>경력개발 이론 분류

조직수준 이론에서는 내용이론(경력유형론,경력시스템유형론),과정이론(조직

사회화 단계,직무경험 학습이론)을 설명한다.첫째,조직수준에서의 내용이론은

경력이론의 패턴과 관련된 경력유형론과 조직구성원의 충원을 설명하는 경력시

스템유형론을 살펴본다.① 경력유형론은 개인이 조직에서 경험하는 경력패턴의

차별성에 주목한다.개인의 경력유형은 자발적 선택적이기 보다는 조직의 전략과

연계되며 조직이 추구하는 핵심가치,성과요인,보상시스템과 연계된다는 관점이
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다(Driver,1979).따라서 경력개발은 조직의 목표달성을 위한 전략적 방안으로

개인의 경력개발을 설명한다.또한 개인의 경력개발에 대한 보상으로 조직은 승

진,인센티브 등의 외재적 보상을 제공한다.② 경력시스템유형론은 조직에서 구

성원의 충원(staffing)의 관점에서 경력개발을 설명한다(Sonnenfeld,1989).조직

구성원은 직무에 따라 움직이며 개인의 경력시스템은 그러한 충원전략과 연계된

다.예를 들어,주기적 직무순환(jobrotation)이 요구되는 조직에서 개인의 경력

개발은 직무순환에 따라 주기적으로 이루어진다.

둘째,과정이론은 조직원의 사회화를 설명하는 조직사회화 단계모형과 직무경

험과 관련된 직무경험 학습이론으로 구성된다.① 조직사회화 단계모형은 조직에

채용된 개인이 조직구성원으로 진화되어 가는 과정을 의미한다(Schein,1978;

VanMannen,1976).조직에서 진입자는 진입-개시-정착의 3단계를 거치게 된다.

진입은 직무를 중심으로 개인의 태도와 행동 변화를 위한 시기이다.개시는 조직

에서 새로운 업무를 배우고 규칙과 관행을 학습하고 대인관계를 형성하는 단계

이다.정착은 조직에 대한 적응이 이루어진 단계이다.이러한 사회화의 과정을

경력개발로 설명한다.② 직무경험 학습이론은 직무경험이 제공하는 학습의 중요

성에 주목한다(Morrison& Hock,1986).조직에서 개인은 역할개발과 개인개발

을 경험한다.역할개발은 개인의 업무활동과 역할을 의미하며 개인개발은 개인의

지식,기술,특성의 변화가 축적된 직무환경에 기반하는 것을 일컫는다.또한 경

력개발은 경력경로를 통해 조직에서 경력개선 과정을 설명하며,경력경로는 조직

의 핵심가치를 반영해서 직무성과를 향상시키는 것을 의미한다.

이를 종합하면,경력개발은 학자들마다 다양하게 정의되고 있으며 통합적인 관점이

제시되지 못하고 있는 실정이다.또한 경력개발 이론 가운데 과정이론에서는 경력은

개선 가능한 동적인 개념으로 설명하고 있으나,이를 뒷받침하는 실증연구가 부족한

상황이다.따라서 본 연구에서는 기존의 경력개발 이론에서 제안하고 있는 개인의 경

력개선 과정을 경력학습 변인을 활용하여 접근한다.즉,조직에서 개인은 경력개선을

위한 노력으로 경력학습을 수행하게 된다는 것이다.게다가 기존 경력개발 이론에서

주목하는 개별적 접근보다 통합적 관점으로 접근하여 경력개선 과정을 설명하고,이

과정에서 경력학습 변인을 활용한다.또한 경력학습에 영향을 미치는 다양한 선행변

인 및 결과변인을 활용하여 개인의 경력 개선 과정을 통합적으로 접근한다.
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3.경력학습의 개념

경력학습(careerlearning)은 경력 및 직무와 관련한 지식향상,긍정적 태도 형

성,능력 증진을 위한 행동으로 정의한다(Carbery& Garavan,2007;London&

Smither,1999).조직에서 경력관련 학습은 심리적 및 경제적 측면으로 구분할

수 있다(Carbery& Garavan,2007).심리적 측면에서 경력관련 학습은 사회적

교환이론 관점에서 경력학습 기회를 획득한 조직구성원이 경력 향상기회 획득에

대한 대가로 조직에 대한 긍정적 태도를 증대시키는 것을 의미한다(Tansky&

Cohen,2001).또한 경제적 측면에서 경력관련 학습은 보상 증대 및 고용 개선을

위해 경력을 개선하는 것을 뜻한다(Krueger& Rouse,1998).

조직에서 인적자원 개발을 위한 학습은 행동주의,인지주의,사회학습,인본주

의 관점으로 분류된다(Swanson& Holton,2009).첫째,행동주의 관점에서 학습

은 외부환경이 개인의 행동과 학습에 미치는 영향력에 초점을 맞추며,학습동기

를 유발하기 위한 유인과 보상에 주목한다.또한 개인의 학습된 내용이 직무에

적용될 때 외부 환경이 미치는 영향력과 학습 내용의 전이를 강조한다(Rouiller&

Goldstein,1993).둘째,인지주의 관점에서는 인간은 능동적으로 학습에 참여하고

학습한 결과물에 대한 내면화를 강조한다.인간은 통찰과 관심을 통해 자발적으

로 환경을 변화시키기 위해 노력하고 학습의 결과물인 지식을 조직화한다.셋째,

사회학습 관점은 개인의 학습은 타인과의 관찰과 상호작용을 통해 이루어지므로

학습이 발생하는 사회적 맥락에 주목한다.개인의 학습은 타인 모방을 통한 대리

학습이고 조직맥락에서 신입사원의 사회화와 멘토링,직장 내 훈련이 이에 기반

하고 있다.넷째,인본주의에서는 학습의 목적은 자아실현이며 인간은 학습과정

을 스스로 통제하는 것으로 접근한다.이 접근은 자기주도학습 및 경력개발의 기

반이 되며,학습자는 학습을 통해 행동,태도,성격의 변화도 가능하다고 주장한

다.또한 개인의 학습은 전 생애에서 이루어지는 지식에 관심을 가진다.따라서

조직에서 개인의 경력과 관련된 개인학습은 조직 경계와 무관하게 자발적으로

이루어지며,경력에 관한 자신의 태도,행동,능력 변화를 통해 자아실현을 목적

으로 하는 행위로 볼 수 있다.

조직에서 경력에 관한 학습 유형은 주도적 경력학습,경력중점학습,지속경력
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학습으로 구분할 수 있다(London& Smither,1999;Carbery& Garavan,2007).

첫째,자기주도학습(self-directedlearning)은 자발적으로 직무수행에 필요한 역

량을 향상시키는 과정이다(Teodorescu,2006).자기주도학습은 학습과정 관리와

학습결과 평가로 구성된다.학습과정 관리는 학습 전 학습내용에 대한 계획과정

이며 학습결과 평가는 학습한 결과물에 대한 주관적 및 객관적 평가이다(배을규·

김태영,2012).즉 조직구성원이 개인의 업무수행에 부족한 기술과 능력을 자발적

으로 학습하고,부족한 부분을 보완하는 과정을 경력관련 학습으로 설명한다.둘

째,경력중점학습(career-focusedlearning)은 관리자의 역량 강화를 위한 조직의

공식적 학습활동이다(Carbery& Garavan,2007).이는 조직 외부 환경변화에 유

연하게 대응하기 위한 역량강화에 초점을 맞춘다.그 결과 개인의 경력학습은 개

인의 자아실현과 같은 심리적 목적을 추구하기 보다는 조직 목적달성에 주목한

다.또한 조직구성원은 조직이 제공하는 공식적 학습 및 개발 프로그램을 통해

학습활동을 하게 되며 조직 내에서의 이동을 강조한다.따라서,경력중점학습의

경우 경력중점 학습은 조직 내에서 이동으로 인해 변화된 직무 수행에 요구되는

필요한 역량을 학습하는 과정을 의미한다.셋째,지속경력학습(continuouscareer

learning)은 직무 속성 및 수행기준 변화에 대응하는 개인의 학습활동이다

(London&　Mone,1999;London& Smither,1999).조직의 환경변화는 조직구

성원의 직무에 영향을 미치고 변화된 직무를 수행하기 위해 개인에게 학습을 요

구한다.이에 대응하기 위해 개인은 능동적으로 공식 및 비공식적 학습활동을 통

해 변화된 직무의 요구사항을 학습하게 된다.이러한 학습행동은 현재 및 미래지

향적이며 직무수행과 무관하게 개인에 의해 자발적으로 수행된다(Birdi,Allen,&

Warr,1997).즉 지속경력학습은 개인이 업무변화에 유연하게 대응하도록 하는

개인차원에서 수행되는 학습행동을 일컫는다.

본 연구에서 경력학습은 개인의 자아실현 및 직무 역량 향상을 위한 공식 및

비공식적 학습행동으로 그 결과 직무수행 역량 강화,지식향상,태도 등의 변화

에 이르는 것을 의미한다.이는 현대적 경력 이론에서 경력 개선을 위한 학습을

강조하고 있으나,무경계 경력의 경우 경력학습의 목적은 자발적 이직을 고려한

경력개선과정이다.그러나 조직에서 승진과 같은 조직보상을 통해 지속근무 가능

성을 향상시키기 위한 개인의 노력은 조직이 제공하는 공식적 학습과 개인에 의
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한 비공식적 학습을 통해서도 가능하다.따라서 본 연구에서 경력학습은 공식적

학습과 비공식적 학습을 모두 포함하여 개인의 직무 및 경력 개선과정을 일컫는

다.

4.경력개발과 경력학습의 관계 및 선행연구

개발(development)은 직무수행에 요구되는 기술과 지식을 넘어 개인의 지식과

전문성을 증대시키는 성장의 개념으로 체계적인 훈련,학습경험,평가 등을 통해

이루어진다(Swanson,2006).또한 경력개발은 개인 및 조직차원에서 수행하는

주요 기술과 경력에 관한 의사결정을 학습하는 과정으로(Peterson,1994;Gilley

& Eggland,1989),교육·훈련·개발 활동을 포괄하는 개념이다(Swanson& Holton,

2009).경력개발에 있어 교육·훈련은 직무에 초점을 맞추고 직무수행에 요구되는

기술과 지식을 습득하는 과정을 의미하며(Cascio& Awad,1981;Beach,1980),

훈련·개발은 조직구성원의 성과에 영향을 미치는 직무에 관한 지식과 역량을 개

선하는 과정과 개인의 성장을 일컫는다(Swanson& Holton,2009).Spokane(1991)

는 경력개발을 정적인 개념보다 동적인 개념으로 접근하여 경력목표 달성을 위

한 개인의 지속학습과 같은 적극적인 활동 과정으로 설명한다.

학습(learning)은 조직에서 직무수행을 위한 능력과 역량을 향상시키기 위한

개인행동이다(Davis& Davis,1998).Jacobs(2002)는 특정 지식과 기술을 사용할

수 있는 잠재력과 특정 직무를 만족할 수준으로 수행할 수 있는 능력을 역량으

로 설명한다.즉 학습은 개인이 직무수행 능력과 특정 지식과 기술을 활용할 수

있는 잠재력을 성장시키는 것으로 개인의 역량을 향상시키는 것을 의미한다.훈

련과 학습을 비교하면,훈련은 직무와 관련된 기술과 지식 습득에 주목하고 단기

적으로 시행되지만,학습은 훈련 및 정보제공,태도 형성 등을 통해 개인의 특정

목적을 달성하기 위해 이루어지는 과정으로 단·장기적으로 수행된다(Hall,1976;

Swanson& Holton,2009).이는 훈련이 단기적 측면에서 지식과 기술의 개선에

초점을 맞추는 것에 비해,학습과 개발은 단기적으로 지식과 기술의 향상을 유도

하지만 장기적으로 잠재력과 역량 향상을 통해 개인성장에 주목한다는 점에서
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두 개념의 공통점이 있다.

인본주의에서 학습 목적은 자아실현이며 인간은 학습과정을 스스로 통제하는

것으로 접근한다(Swanson& Holton,2009).즉 개인이 학습을 추구하는 것은 자

아실현을 목적으로 하며 개인의 주도적이며 자발적인 학습을 통해 행동,태도 등

을 변화시키는 것을 의미한다.또한 경력과 관련된 개인의 학습은 경력이 개인의

전 생애에서 이루어지는 것처럼 개인의 삶 전체에서 이루어지는 지속적인 자아

실현과정이다.

이와 관련하여 현대적 경력에 대한 접근인 프로틴과 무경계 경력에서도 개인

의 지속학습을 강조한다(Hall,1996).프로틴 경력에서 개인의 경력학습은 개인에

의한 자발적인 교육과 개발을 강조하고 직무 및 자아와 관련한 장·단기의 학습

을 강조한다.즉 과업과 관련된 학습은 기술개발 및 적응능력 향상을 목적으로

이루어지며,자아에 관한 학습은 태도 변화 및 정체성과 관련된 학습을 수행하게

된다.이는 프로틴 경력에서 경력 개선을 위한 학습이 단기 및 장기적 특성을 모

두 포함하는 것을 뜻한다.또한 무경계 경력의 경우 개인의 학습을 통한 경력개

선 과정은 공식적인 프로그램이 아닌 비공식적 프로그램에 의해 이루어지며 개

인이 주도하는 학습을 통해 이루어진다(Arthur& Rousseau,1996).또한 경력개

선을 위한 개인의 학습에 있어 지속성을 강조한다.이는 무경계경력이 조직 외부

로의 이동에 주목하기 때문에 경력 개선을 위한 지속학습은 경력이동에 주요한

요인으로 작용한다.따라서 현대적 경력 유형에서 경력 개선 목적에는 차이가 있

으나 지속적인 학습을 강조하며 이를 경력개선 과정인 경력개발로 설명한다.즉

현대적 경력이론에서 개인의 경력에 대한 학습은 시간적으로 단기와 장기적인

측면을 모두 포함하고 있다.

경력개발은 삶과 직무 만족 달성을 위한 주요기술과 의사결정에 대한 학습과

정이며(Peterson,1994;Gilley& Eggland,1989),그 가운데 주요 기술 즉 직무

수행과 관련한 역량향상에 초점을 맞추어 접근하고 있다.따라서 조직구성원은

현재의 상황을 인식하고 조직에서 개인의 지식과 기술,역량을 개선하기 위한 학

습인 경력학습과 경력개발은 장·단기적 학습 특징과 개인의 성장과 자아실현을

목적으로 이루어진다는 측면에서 본 연구에서 경력개발은 경력학습으로 접근한

다.또한 이러한 경력학습 과정은 개인이 자발적으로 주도하는 비공식적 학습뿐
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경력개발 경력학습

정의

개인 및 조직차원에서 수행하는

주요 기술과 경력에 관한

의사결정 학습 과정

개인 능력과 역량 향상을 위한

포괄적 행동

내용

교육·훈련,훈련·개발을 포함하는

과정으로 개인의 지식과 역량

확대 과정

훈련 및 정보제공,태도 형성을 통해

개인 목적을 달성하는 과정

목표
개인의 지식과 역량 향상을 통한

개인성장

개인의 능력과 역량 향상을 통한

자아실현 욕구 충족

만 아니라 조직이 제공하는 공식적 프로그램을 활용하여 개인의 역량향상에 기여

하는 것을 일컫는다.

<표 Ⅱ-5>경력개발과 경력학습 비교

한편,기존 경력연구에서 나타나는 특징은 경력 관련 변인이 개인의 경력성공

에 미치는 영향에 초점을 맞추고 있으나,경력학습에 관한 연구는 소수의 연구만

이 수행되었다.Carvery& Garavan(2007)은 경력학습을 이론적으로 접근하여 경

력중점 학습에 영향을 미치는 변인을 거시,중간,미시수준으로 구분하여 상황,

학습동기,인적자본이 개인의 성향,태도,신념을 통해 경력중심 학습개발 참여에

영향을 미치는 것으로 주장하고 있다.그러나 이에 대한 실증연구는 이루어지지

않고 있다.

경력학습에 대한 실증연구에서는 경력학습을 지속경력학습과 자기주도적 학습

으로 접근하여 경력학습의 선행 및 결과변인에 관한 연구가 수행되고 있다(Rowold

& Schilling,2006;Kuznia,Kerno,& Gilley,2010).이를 살펴보면,Rowold&

Schilling(2006)은 독일 콜센터 직원을 대상으로 한 연구에서 직무관여가 지속경

력학습을 촉진하는 것으로 확인되었다.즉 직무에 대한 개인의 태도가 경력학습에

영향을 미치는 것으로,직무에 대한 긍정적 관심이 높을수록 경력학습이 증가하는

것으로 확인되었다.또한 Rowold& Kauffeld(2007)은 공식적 및 비공식적 경력학

습이 직무에 관한 전문역량을 증가시키는 것으로 나타났다.이는 개인의 경력에

대한 개선 노력이 직무수행에 요구되는 역량을 증진하는 것으로 경력학습이 직
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무와 관련된 효과적인 변임임을 의미한다.마지막으로 Kuznia,Kerno,&

Gilley(2010)는 미국 및 캐나다 지역 제조기업 종사자를 대상으로 경력학습이 조

직몰입,경력성공,경력만족,전문성몰입,승진에 긍정적인 영향력이 있는 것을

확인하였다.이는 경력학습이 주관적 및 객관적 경력성공과 경력 및 조직에 대한

개인의 태도를 개선한다는 개인 경력학습의 유효성을 증명한 것이다.국내 선행

연구에서는 배을규·김대영(2012)자기주도학습 능력이 경력정체를 감소시키고 개

인의 경력만족을 증대시키는 것을 실증적으로 규명하였다.이 연구에서 경력학습은

개인의 주도적 학습능력에 따라 개인의 경력정체와 경력만족이 영향을 받는다는 것

으로 경력학습을 행동이 아닌 개인의 능력으로 접근하였다.종합하면,경력학습의

실증연구는 경력학습에 대한 직접효과에 초점이 맞추어져 연구가 수행되고 있으며,

통합적인 접근보다는 변인들 간에 개별적 효과 검증만이 이루어지고 있다.또한 경

력학습이 어떠한 메커니즘으로 발현되는지 설명하지 못하고 있다.즉,조직에서 개

인이 어떠한 과정을 통해 경력학습이 이루어지는지를 실증적으로 제시하지 못하고

있다.그러나 본 연구에서 경력학습에 대한 접근은 개인차원,직무차원,상사차원

의 변인을 활용하여 경력학습을 설명하고,경력이 개인의 직무 및 경력 관련 능

력에 어떠한 영향을 미치는지를 검증한다.또한 직무 및 경력에 대한 능력에 대

한 인식이 조직경력성장에 미치는 영향력 관계를 규명한다.이러한 접근은

Carvery& Garavan(2007)의 경력학습 연구에서 이론적으로 제안되고 있는 거시,

중간,미시수준의 변인들이 경력학습에 미치는 영향력 관계를 규명하는 것이다.
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제 2절 경력학습 선행변인

조직에서 환경은 개인특성,대인관계,상황요인 환경으로 구분한다(Pervin,

1968;Wapner& Demick,2000;VanVianen,2000).개인특성 환경은 타인과 유

사하거나 구분되는 개인의 특징이며,대인관계 환경은 조직에서 팀 동료,상사와

같은 개인의 조직에서 직면하는 인간관계 측면에서의 환경이고,상황요인 환경은

과업,조직목표,비전 등과 같은 조직의 환경요인을 일컫는다.본 연구에서는 조

직 환경측면에서 개인특성,대인관계,상황요인 환경을 고려하여 선행변인을 구

성한다.

한편,미네소타 경력개발 이론에서는 개인의 경력개발 과정을 자기/기회인식-

의사결정-실행-전환관리의 4단계로 이루어지는 것으로 설명한다(Hesketh& Bochner,

1994).첫 번째 단계인 자기인식(self-awareness)은 개인이 조직에 요구하는 부분

과 개인이 조직에 제공해 줄 수 있는 부분이며, 기회인식(opportunity

awareness)은 조직이 요구하는 부분과 조직이 지원하는 부분으로 구분된다.다

음으로 경력 관련 의사결정,경력개발 실행,전환관리로 연계된다.본 연구에서는

자기인식과 기회인식을 경력학습의 선행변인으로 접근한다.따라서 자기인식 측

면에서 개인이 요구하는 부분은 개인특성과 직무특성의 적합성을 의미하는 개인

-직무적합성 변인을 활용하고,개인이 제공해 줄 수 있는 부분은 자발적인 변화

를 통해 조직에 기여하는 주도성을 활용한다.기회인식은 조직지원에 초점을 맞

추어 환경차원으로 접근해서 조직에서 상사에 의해 제공되는 피드백과 역량개발

을 위한 지원하는 행동인 상사코칭을 통해 설명한다.이는 개인특성 환경으로 주

도성과 개인-직무적합성,대인관계 및 상황요인 환경으로 상사코칭을 활용한다.

상사코칭은 조직구성원의 역량 향상을 위한 제도적 측면과 대인 간 관계로 인해

형성된 측면 두 가지를 모두 고려할 수 있어 본 연구에서는 대인관계 및 상황요

인 환경으로 상사코칭을 활용한다.따라서 경력 개선을 위한 학습에 영향을 미치

는 선행변인을 개인,대인 및 상황 차원에서 접근한다.
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1.주도성 개념 및 선행연구

주도성(proactivepersonality)은 개인이 자발적으로 자신의 환경을 변화시키려

는 성향이다(Bateman& Crant,1993;Frese,Garst& Fay,2007).주도성은 개

인이 환경을 인식하는데 있어 수동적이기 보다는 능동적으로 접근하는 이유를

안정적 기질인 성향(disposition)으로 설명한다.그 결과 개인은 환경에 종속되기

보다는 스스로 환경에 영향을 미치거나 변화시키기 위한 노력을 하게 된다.

조직행동 분야에서 주도성이 주목받는 이유는 그러한 성향이 높은 구성원일수

록 자발적으로 자신에게 요구되는 목표량을 초과 수행하는 경향이 있으며,자신

의 환경에 대한 인식을 통해 자발적 행동개선과 도전지향적인 행동을 촉진하기

때문이다(Bateman& Crant.1993;Crant,2000;Frese,Garst& Fay,2007).주

도성이 높은 개인은 자발적 시도,선제성,고난극복 경향의 3가지 특징이 있다

(Fay& Frese,2000;Fritz& Sonnentag,2009).첫째,자발적 시도는 개인이 추

구하는 목표인식과 관련하여 수동적 접근이 아닌 능동적 접근을 통해 개인이 추

구하는 목표개발 및 달성하는 것을 뜻한다.둘째,선제성은 조직 및 개인에 영향

을 미칠 변화를 예상하고 대응하는 행동이다.셋째,고난극복은 조직구성원이 목

표를 추진하는 과정에서 발생하는 장애물에 대한 해결방안으로 이에 대한 도전

및 극복과 관련된다.Parker& Collins(2010)는 조직상황에서 주도성이 강한 개

인의 특징을 3가지로 설명한다.첫째,개인이 주도적으로 업무를 수행하여 조직

내 환경변화를 주도하고 수행개선을 유도한다.둘째,조직이 추구하는 전략과 외

부환경과의 적합성을 향상시키는 행동을 한다.셋째,환경변화와 관련하여 스스

로 자신의 태도변화를 유도해서 환경과 공존을 모색한다.즉 주도성이 높은 조직

구성원은 첫째,환경에 능동적으로 대응하고 현 상황에서 불만족 요인을 의도적

으로 변화시키는 경향이 있다.둘째,자발적으로 직무와 관련한 역할 외 행동을

한다.셋째,역할범주로 도전적인 목표를 설정하고,부정적인 피드백을 성과향상

을 위한 동기로 인식하고 행동함으로서 조직에 기여한다(Buss,1987;Frese,et

al,1996;Parker,1998).

개인의 안정적 성향으로 구분되는 주도성은 성격과는 차이가 있는 개념으로

설명되고 있다(Bateman& Crant,1993). Big5성격이론에서는 개인의 성격유형
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을 외향성(extroversion),성실성(consciousness),정서적안정성(emotionalstability),

개방성(opennesstoexperience),호감성(agreeableness)의 5가지 유형으로 구분한

다. 주도성은 5가지 성격요인 가운데 외향성(extroversion) 및 성실성

(consciousness)과 유사하며,개방성은 부분적으로 관련이 있으며,호감성 및 정

서적안정성과는 상이한 개념으로 설명된다.외향성은 새로운 경험과 활동을 추구

하는 특징이 있으며 이는 주도적 성향이 높은 개인이 기회인식을 통해 환경변화

를 추구하는 성향과 관련된다.성실성은 목표달성을 위해 지속적인 노력을 선호

하며,주도적 성향이 높은 개인이 지속적 변화수행과 그에 대한 인내와 같은 맥

락이다.개방성은 익숙하지 않은 것에 대해 노력을 부여하는 점에서 공통점이 있

으나 주도성은 인내(tolerance)를 포함한다는 측면에서 차이가 있다.반면에 정서

적 안정성은 스트레스나 신경질적인 측면을 제어하는 능력이며 특정사건에 대한

정서적 판단능력을 의미하고,호감성은 남에게 잘 보이는 정도로 양보 및 타협과

관련된다.하지만 주도성은 이러한 측면과는 무관한 것으로 설명되고 있다.

선행연구에서 주도성은 수행과 경력성공을 예측하는 주요 변인으로 밝혀지고

있다(Seibert,Crant& Kraimer,1999;Crant,2000;Thompson,2005;Parker&

Collins,2010;Greguras& Diefendorff,2010;Bakker,Tims,& Derks,2012;이

동하·탁진국,2008;황애영·탁진국,2011;오은혜·탁진국,2012;이용탁·주규하,

2013).조직에서 주도성이 높은 구성원은 조직이 요구하는 역할 내 행동과 역할

외 행동,변화와 관련한 혁신행동을 증대시키는 것으로 밝혀지고 있다.뿐만 아

니라 수행에 긍정적 영향을 미치는 구성원의 태도에도 영향을 미치는 것으로 나

타나고 있다.특히 주도성 연구에서 주목할 점은 주도성이 개인의 경력성공에 일

관되게 영향을 미치는 변인으로 밝혀지고 있다는 점이다.

첫째,주도성과 수행 및 태도 변인의 관계를 살펴보면 다음과 같다.Thompson(2005)

은 126쌍의 상사-부하를 대상으로 사회적 자본 관점에서 주도성과 직무수행의

관계를 연구했다.연구결과 주도성은 사회적 네트워크 형성 및 주도권 획득을 통

해 직무수행이 향상되는 것으로 나타났다.이는 주도성이 네트워크 형성과 네트

워크에서의 주도권 획득을 촉진하고 그 결과 상사가 지각하는 부하의 직무수행

평가에 긍정적 영향을 미치는 것을 의미한다.Thomas,Whitman&Viswesvaran(2010)

은 메타연구에서 주도성이 높은 개인은 직무만족을 방해하는 장애물을 제거하는
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주도적 행동으로 인해 직무만족과 조직몰입이 긍정적인 상관관계가 있는 것을

확인하였다.Parker& Collins(2010)는 다차원 주도적 행동의 통합과 차별성에

관한 연구에서 주도성이 책임감수,개인적 혁신,문제예방으로 구성되는 주도적

업무행동에 영향을 미치는 것을 확인하였다.Bakker,Tims,& Derks(2012)는 95

쌍의 직장인을 대상으로 주도성과 직무수행의 관계를 직무요구와 자원 모델 관

점에서 연구를 수행했다.그들은 연구에서 직무수행은 동료가 평가한 직무수행을

측정하였으며,주도성이 역할 내 수행을 향상시키는 것을 확인했다.또한 주도성

과 역할 내 수행의 구조적 관계에서 주도성이 직무기술(jobcraft)과 직무열의의

경로를 통해 역할 내 행동에 영향을 미치는 것을 밝혀냈다.이용탁·주규하(2013)

은 부산지역 초·중·고등학교 교사를 대상으로 주도성과 조직효과성 및 이해관계

자 만족도를 연구했다.이 연구에서 특징은 주도성을 개인차원의 변인이 아닌 조

직차원 변인으로 연구범위를 확대하였으며,또한 결과변인도 주도성이 개인에 대

한 만족이 아닌 조직의 이해관계자의 만족도로 범위를 확대하였다.연구결과 주

도성은 조직의 전반적인 운영과 관련된 효과성과 이해관계자의 만족도를 향상시

키는 것으로 확인되었다.주도성과 수행 및 태도 관계에 대한 연구에서 주도성은

동료 및 상사가 평가한 직무수행,개인차원에서의 혁신,조직효과성,직무만족 및

조직몰입과 긍정적 영향력 관계가 있는 것으로 밝혀지고 있다.

둘째,주도성과 경력성공의 관계에 관한 연구는 다음과 같다.Frese et,

al.(1997)은 주도성과 경력성공에 관한 연구에서 주도적 성향이 높은 개인이 경력

을 향상시킬 수 있는 환경을 인식하고,환경을 자신에게 적합하도록 유도한다는

측면에서 경력계획과 관련이 있다고 하였다.Seibert,Crant,& Kraimer(1999)은 졸

업한지 3∼30년이 된 경영대학 및 공대졸업생 496명을 대상으로 주도성과 객관

적 및 주관적 경력성공의 연구를 수행하였다.연구결과 주도성이 타인에 의해 인

식되는 객관적 경력성공인 승진과 보상에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났으며,주관적 경력성공인 경력만족에도 긍정적인 관계가 있는 것으로 확인되었

다.이동하·탁진국(2008)은 국내기업 종사자 306명을 대상으로 주도성과 경력계

획,주관적 경력성공의 관계를 연구하였다.연구결과 주도성은 경력성공을 잘 설

명하는 예측변인임이 확인되었으며,주도성이 개인이 경력과 관련된 목표설정,

전략개발,실행을 포함하는 경력계획을 촉진하는 것으로 확인되었다.황애영·탁진
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국(2011)은 국내기업 종사자 204명을 대상으로 주도성과 주관적 경력성공의 관계

를 연구했다.연구결과 주도성이 주관적 경력성공에 대한 인식을 증가시키고 프

로틴 경력지향적 태도를 촉진하는 것으로 확인되었다.

주도성과 주관적 경력성공의 선행연구에서 특징은 주도성이 타인의 의해 평가

된 객관적 경력성공과 자신에 의해 평가된 주관적 경력성공에 영향을 미친다는

일관된 결과를 제시하고 있다는 점이다.이는 주도성이 경력과 경력성공에 예측

하는 유의한 변인이라는 것이며 또한 주도성과 경력의 관계에서 주도성이 높은

개인은 자신이 보유한 지식,기술,능력과 같은 개인 환경에 대한 인식을 통해

부족함이 인식되면 자신을 변화시키기 위해 도전지향적인 행동에 이른다는 점이

다(Crant,2000).또한 경력 내용이론에서는 개인특성이 경력개발과 관련하여 선

행하는 변인으로 주장하고 있다(Judgeetal.,2002).하지만 기존연구에서 주도성

은 개인의 경력성공을 예측하는 유효한 변인으로 설명되고 있을 뿐 주도성과 개

인의 경력 개선과정에 관한 연구는 매우 미흡한 수준에 있다.따라서 개인성향과

경력학습 메커니즘의 연구는 개인의 경력개선 과정을 실증적으로 검증한다는 측

면에서 의미가 있다.
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2.개인-직무적합성 개념 및 선행연구

개인-직무적합성(person-jobfit)은 직무요건이 개인의 욕구를 충족시키는 정도이

다(Muchinsky& Monahan,1987).직무적응이론에 따르면 개인의 직무에 대한

흥미와 작업환경이 직무만족에 영향을 주기보다는 개인특성인 직무수행 환경과

조화를 이룰 때 더 효과적인 것으로 설명한다(Dawis& Lofquist,1984).개인-직

무적합성은 직무가 요구하는 특성이 개인특성에 일치하거나 상호보완적인 경우

수행자의 동기 및 긍정적 태도 형성과 수행에 영향을 미친다.

개인-직무적합성은 개인-환경 적합성의 한 유형이다.개인-환경 적합성은 조직

구성원이 업무환경과의 일치,조화,상호보완 정도를 의미한다.Lewin(1938)의 장

이론(theoryforfields)에 따르면,인간의 행동은 환경과의 끊임없는 상호작용의

결과물로써 인간행동에 있어 환경의 중요성을 강조한다.즉 개인-환경 적합성은

조직구성원과 환경의 적합이 개인에 미치는 영향에 주목한다.또한 조직에서 개인

이 접하게 되는 환경은 개인,집단,조직 등으로 구분되며 이와 관련해서 개인-조

직 적합성(person-organizationfit),개인-집단적합성(person-groupfit),개인-상사

적합성(person-superiorfit),개인-직업적합성(person-occupationfit),개인-직무적

합성 등으로 구분된다(Kristof,1996;Kristof-Brownetal.,2005;강영순,2012).

이 가운데 개인-직무적합성은 개인특성이 직무요구나 요건에 부합하는 정도를

의미하는 요구-능력 적합성(demand-abilityfit)과 개인특성이 직무특성에 의해

충족되는 정도인 욕구-공급 적합성(needs-supply fit)으로 구분된다(Edward,

1991).개인특성은 직무수행에 필요한 지식,기술,능력,욕구를 의미하고 직무특

성은 직무수행을 위해 필요한 요건을 의미한다.개인-직무적합성은 전술한 바와

같이 개인-환경 적합성의 한 유형으로 적합성의 개념은 직무에 대한 상호보완,

일치성,유사성,조화 정도를 의미한다(Muchinsky& Monahan,1987;강영순,

2012).따라서 요구-능력 적합성은 직무가 요구하는 능력과 개인능력의 충족될수

록 적합도가 높고,욕구-공급 적합성은 개인의 특성과 직무특성의 충족도에 따라

적합도가 달라진다.이는 요구-능력 적합성에서는 직무특성이 기준이며,욕구-공

급 적합성은 개인특성이 기준으로 작용한다.또한 개인-직무적합성은 직무와 개

인의 유기적 상호작용 관계를 상호적합성(supplementary fit)과 보완적합성
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(complementary fit)으로 구분한다.상호적합성은 개인특성과 직무특성 관계에

있어 일치와 유사성에 정도에 초점을 맞추며,보완적합성은 개인특성과 직무특성

의 상호 유기적 보완관계로 접근한다.따라서 적합도는 일치와 유사성 정도 및

유기적 보완 정도에 따라 다르게 나타난다(Muchinsky& Monahan,1987).

적합성은 측정과 관련하여 인지된 적합성(perceived fit),주관적 적합성

(subjectivefit),객관적 적합성(objectivefit)으로 구분한다(Kristof,1996).인지된

적합성은 개인과 환경간의 일치정도를 직접 측정하는 방식으로 개인특성과 환경

특성의 일치정도를 평가한다.주관적 적합성은 개인과 환경의 두 가지 차원에 대

한 응답한 결과를 비교하여 간접적으로 측정하는 것이다.객관적 적합성은 개인

과 환경에 대해 관련 있는 사람들에게 질문하고 응답의 차이를 평가하는 방식이

다(Kristorf-Brown,Zimmerman,& Johnson,2005;성지영·박원우·윤석화,2008).

개인-직무적합성과 개인-조직 적합성은 구분되는 개념이다(이인석 외,2010).

개인-직무적합성은 조직의 특징이 반영된 직무와 관련한 개념으로 개인-직무적

합성의 정도로 인해 개인-조직 적합성이 영향을 받을 수 있는 것을 고려한다(성

지영·박원우·윤석화,2008).그러나 O'Reillyetal.(1991)의 연구에서 개인-직무적

합성과 개인-조직 적합성은 상관관계가 거의 없는 것으로 나타났으며,두 개념이

구성원의 태도에 미치는 영향이 차이가 있는 것으로 밝혀졌다.이러한 결과는 개

인-직무적합성과 개인-조직 적합성이 상이한 개념임을 의미한다.개인-환경 적

합성과 경력 관련연구는 주로 개인-직무적합성과 개인-조직 적합성을 활용한 연

구들이 수행되고 있다(Vogel& Feldman,2009;장은주·박경규,2004;김성남·이

규만,2012).개인-조직 적합성은 조직의 가치,목표,특성이 개인특성과의 일치

또는 상호보완 정도를 일컫는다.그러나 개인-조직 적합성은 조직에서의 경력개

발에 직접적인 영향을 미치는 변인이기 보다는 직무만족,조직몰입,조직환경변

인(동료 및 상사만족)과 수행,이직의도를 설명하는 유효한 변인으로 인식되고 있

으며(Kristorf-Brown,Zimmerman,& Johnson,2005),권정숙(2010)의 연구에서

도 개인-조직 적합성이 경력만족에 직접적인 영향을 주기 보다 간접효과가 있는

것으로 나타나 이를 뒷받침하고 있다.

개인-직무적합성은 구성원의 태도 및 수행과 관련하여 중요한 변인으로 설명

되고 있다(Edward,1991;Lauver& Kristof-Brown,2001;Shaw & Gupta,2004;
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Kristof-Brownetal.,2005;성지영·박원우·윤석화,2008;김미희·신유형·문철우,

2012;강영순,2012).Kristof-Brownetal.(2005)은 개인-환경 적합성의 메타연구

에서 개인-직무적합성이 긍정적 태도인 직무만족,조직몰입,동료만족,상사만족,

조직정체성이 증가하며,부정적 태도변인인 이직의도가 낮아지는 것을 확인하였

다.Vogel& Feldman(2009)은 개인-직무 적합도가 역할 내 행동,조직시민행동,

직무만족을 증대시키고 이직의도를 감소시키는 것으로 확인되었다.이러한 선행

연구들의 결과는 개인이 직무에 대해 지각하는 가치와 욕구가 직무특성과 적합

성이 높을수록 긍정적 태도가 증대되고,부정적인 태도가 감소하며,구성원의 수

행을 향상시키는 것을 의미한다.

개인-직무적합성은 조직구성원의 경력과 관련된 변인들로 연구범위가 확장되

고 있다(Vancouver& Schmitt,1991;Vogel& Feldman,2009;장은주·박경규,

2004;김성남·이규만,2012).개인-직무적합성과 경력의 관계는 주로 개인-직무적

합성이 주관적 경력성공의 주요한 선행변인으로 규명되고 있다.

직무적응이론(Dawis,England,& Lofquist,1964)에서는 개인능력과 직무수행

에 요구되는 능력과의 일치 및 조화가 경력개발에 영향을 미치는 것으로 설명한

다.이는 개인의 직무에 대한 호의적인 태도가 직무의 변화로 인해 요구되는 개

발과정에 영향을 미치는 것을 뜻한다.따라서 개인-직무적합성 변인을 활용하여

실증적으로 검증한다.
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3.상사코칭 개념 및 선행연구

상사 코칭은 조직구성원의 성과와 역량 향상을 지원하는 상사행동이다

(Stowell,1986;Orth,Wikinson,& Benfari,1987).조직에서 개인 경력은 자발적

인 노력에 의해 이루어지지만 상사의 도움과 지지와 같은 환경적 요인의 영향을

받는다(Noe, 1988; 윤하나·탁진국, 2006; 임희정, 2009; 권정숙, 2010).

Hargrove(1995)는 조직에서 상사코칭이 증가할수록 개인의 역량 향상과 가치체

계에 미치는 영향이 커지며 조직이 추구하는 목표달성에 기여한다고 설명한다.

상사 코칭은 조직구성원의 직무수행에 요구되는 능력을 향상시키기 위한 방법

이다(Fournies,1978).상사 코칭은 배려적 행동,내재동기 촉진,역량강화를 통해

조직구성원에게 영향을 미친다.첫째,상사 코칭은 상사가 구성원에 대한 관심,

존경,지지를 통해 구성원의 성과를 향상시키려는 행동으로 그러한 행동의 결과

구성원의 직무수행이 촉진된다(Fleishman,1957).둘째,상사 코칭은 조직구성원

의 욕구충족을 통해 행위의 원인을 내재화시켜 구성원의 수행을 유도한다(강영

순·김정훈,2013).셋째,상사 코칭은 구성원의 역량개발 및 문제해결을 위한 이

원화된 이원적 커뮤니케이션 과정이고,업무와 관계된 직무나 경험에 대한 학습

기회와 피드백 제공을 통해 개인의 능력과 업무수행을 향상 시킨다(Stowell&

Starcevich,1996;Redshaw,2000).즉 상사 코칭은 조직구성원의 역량개선과 행

위 원인 내재화를 유도하는 직무수행 향상 방안이다.코칭은 일반적인 교육훈련

프로그램이 제공하는 것 보다 실질적으로 업무수행에 있어 요구되는 것들에 주

목하고 있다(Hall,Otazo& Hollenbeck,1999).또한 코칭은 조직의 변화,승진으

로 인한 직무변화와 그로 인해 요구되는 학습이 동기부여에 효과적이다

(Goldsmith,2000;Hawkins& Pettey,2000).

Stowell(1986)은 상사코칭의 구성개념으로 방향제시,역량개발,수행평가,관계

로 제안한다.방향제시는 조직구성원의 수행할 과제의 목적과 목표를 설명하는

것을 뜻한다.역량개발은 추종자의 기술,재능,역량 개발을 위한 지원 행동을 의

미한다.수행평가는 부하가 수행하는 직무에 대한 자율성을 부여하고,수행된 직

무를 합리적으로 평가하고 이에 대한 정보를 제공하는 것이다.관계는 리더와 추

종자의 수평적 신뢰관계에 기반한 관심,칭찬,격려 행동을 말한다.Heslin,
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Vandewalle& Larham(2006)은 지도(guidance),촉진(facilitation),영감(inspiration)

으로 분류하며 각 구성개념의 하위차원을 설명한다.첫째,지도는 추종자의 성과

에 대한 기대와 수행결과에 대한 피드백을 제공하는 것을 의미한다.둘째,촉진

은 리더가 추종자의 직무수행에 관련된 문제를 스스로 해결하도록 돕고 문제해

결을 지원하는 것이다.셋째,영감은 추종자의 잠재능력을 개발하고 흥미를 제공

하며 이를 통해 도전할 수 있도록 격려하는 것이다.

한편,조직의 환경적 측면에서 상사지원은 상사코칭,멘토링,상사지원인식으로

구분할 수 있다(윤하나·탁진국,2006;임희정,2009;권정숙,2010).첫째,상사코

칭은 전술한 바와 같이 조직구성원의 지식,기술,능력과 같은 역량개선 활동을

통해 조직성과 향상을 목적으로 이루어진다.둘째,멘토링은 조직내에서 형성되

어 있는 공식적/비공식적 규범에 적응하도록 지원하는 상사의 행동이다.즉 조직

구성원이 당면하는 개인과 조직의 문제를 해결할 수 있도록 지원하는 상사행동이

다(Noe,1988).멘토링은 경력지원 기능(careersupportfunction)과 사회심리 기능

(psychologicalfunction)으로 구분된다.경력지원 기능은 멘티가 수행하는 직무에

대한 요령 및 방법을 가르쳐 주고 개인의 경력향상을 위해 지원하는 행동을 의

미한다.사회심리 기능은 멘토와 멘티 양자 간에 신뢰와 친근감을 바탕으로 한

대인관계 향상을 지원하는 행동을 뜻한다.셋째,상사지원인식은 업무수행과 관

련하여 조직구성원이 지각하는 상사의 관심과 지원 정도를 의미한다(Greenhaus,

Parasuraman,& Wormley,1990).이는 상사의 조직구성원에 대한 관심이 인지

및 정서적으로 수행에 영향을 미치도록 유도한다.

멘토링과 상사코칭,상사코칭과 상사지원인식을 비교하면 다음과 같다.첫째

멘토링과 상사코칭의 경우,Rothwelletal.(2005)은 경력개발에 영향을 미치는 상

사관련 변수로 멘토링과 코칭의 필요성과 차이점을 비교한다.멘토링은 조직구성

원이 현재 보유한 역량과 조직이 요구한 역량 차이를 감소시키는 상사행동이며

그에 반해 상사코칭은 조직이 요구하는 특정 목적을 달성하기 위한 상사의 부하

지원이다.멘토링과 코칭의 차이는 멘토링은 조직변화,경력개발,개인성장이 조

직의 목적과 유·무관하게 행해지며 주로 개인의 정체성에 초점에 주목한다.반면

에 코칭은 업무성과 향상을 목적으로 하며 조직과 개인의 유효성을 향상시키고

조직성과 향상을 위해 개인행동을 변화시키는데 효과적이다.즉 멘토링과 상사코
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칭의 근본적인 차이는 멘토링은 조직목적에 대한 관련여부와 상관없이 개인의

정체성 확립을 위한 지원활동에 주목한다.그로 인해 멘토링은 주관적 경력성공

과 같은 심리적 변인과 관련된다.그러나 상사코칭은 조직유효성을 개선하기 위

한 상사 지원행동으로 조직 목표달성에 초점을 맞추고 개인의 직무수행 역량을

향샹시키는 것을 목적으로 한다.그로 인해 상사코칭을 통해 향상된 개인의 역량

은 조직의 목적달성에 기여하고 조직은 이러한 개인에 대한 보상으로 승진과 임

금과 같은 외적 보상과 관계된다.둘째,상사지원행동과 상사코칭을 비교하면,상

사지원행동은 상사의 권한 범위에서의 지원행동으로 조직의 목표달성을 위한 부

하의 역량개발 보다는 부하에 대한 관심과 지원에 주목한다.반면에 상사코칭은

역량 향상과 피드백 지원행동으로 개인의 유능성에 영향을 미치고 개인의 평가

개선에 영향을 미친다.따라서 경력개발에 있어 상사코칭은 멘토링과 상사지원 행

동에 비해 조직에서 개인의 경력성장을 설명하는 주요한 변인임을 고려할 수 있다.

<그림 Ⅱ-3>상사코칭 선행연구

개인요인 조직요인

동기부여능력

직무수행능력

커뮤니케이션 능력

훈련 /동기부여

개인만족 /코칭 기술/태도

조직 목표(단기/장기)

조직차원 훈련

조직문화

(위계,clan,학습조직)

è 코칭행동 ç

개인차원 결과 조직차원 결과

직무만족 /이직의도

내재동기 /사기

인지유연성 /자기효능감

직무 /조직 몰입 (질)

과업수행 /OCB

주관적 경력성공

직무(업무)성과 /맥락수행

창의적 행동

비용절감

팀성과(소비자 만족목표

달성,정성적 목표달성,

자체 해결방안 개발,

목표달성을 위한 수행개선)

예산감소

개발기간 감소

ç è
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상사코칭 선행연구 살펴보면,Hagen(2012)은 상사 코칭의 선행변인과 결과변인

에 관한 선행연구를 검토하였다.상사 코칭의 선행변인을 개인과 조직요소,결과

변인을 개인 및 조직 결과물로 구분하였다.코칭에 영향을 미치는 선행변인으로

개인요소로는 대인관계 기술,훈련,동기,개인적 만족,코칭의 태도,기술,행동

으로 정리하였으며,조직요소는 목표지향성,훈련,조직문화가 코칭행동에 영향을

주는 것으로 확인되었다.상사 코칭의 결과로는 개인차원은 직무만족,조직시민

행동,조직몰입,조직몰입의 질,과업수행,구성원 학습,사기가 향상되고 이직의

도가 감소하는 것을 나타났다.조직차원은 비용절감,고객만족 목표 달성,고유

문제해결방안 개발,목표달성의 질,수행이 증가하며,프로젝트 예산 감소와 프로

젝트 기간단축에 영향을 주는 것으로 확인되었다.국내선행 연구에서는 상사코칭

의 결과변인에 초점을 맞추어왔다(김정식·서문교,2008;조은현·탁진국,2011;하

원식·탁진국,2012).결과변인을 태도와 수행변인으로 구분하여 상사코칭이 직무

만족,내재동기,인지적 유연성,자기효능감,직무몰입,주관적 경력성공을 증대시

키는 것으로 확인되었다.또한 상사코칭은 직무성과,업무성과,맥락수행,조직시

민행동,창의적 행동을 촉진하는 것으로 구명되고 있다.

상사코칭과 경력관련 변인 연구는 기존 상사관련 변인(멘토링,상사지원)에 비

해 연구가 부족한 실정이다.이는 기존연구에서 무경계 경력과 프로틴 경력 연구

의 경우,경력을 조직 외의 범주에 주목하였다.이로 인해 조직 내에서의 경력성

공에 영향을 미치는 변인이 간과되는 경향이 있었다.그러나 상사코칭은 조직목

적 달성을 위한 상사의 지원행동으로 구성원에게 성장 및 향상에 유효한 변인이

다.따라서 조직에서 경력성장을 검증하는 연구의 특성을 고려할 때,상사코칭은

조직이 지원하는 제도적 측면과 상사관계의 차원을 설명한다는 점에서 의미가

있다.
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제 3절 경력학습 결과변인

1.경력적응력 및 직무효능감 개념과 선행연구

경력적응력(careeradaptability)은 직무 및 개인의 경력과 관련된 환경변화에

대처할 수 있는 개인의 능력이다(Saviskas,1997).개인이 현재 및 미래의 과업

및 직업의 이동 등의 문제와 관련하여 이를 얼마나 잘 극복할 수 있는가를 의미

한다(Savickas,2005).즉 경력적응력은 조직에서 직무에 관한 환경변화에 대응하

기 위한 계획적 태도변화 및 상황탐색에 관한 개인역량을 일컫는다.Hall(1996)은

경력적응력을 경력역량의 구성개념으로 설명한다.그에 따르면,경력역량은 환경

변화에 유연하게 대처할 수 있는 개인 능력을 의미한다.이 가운데 경력적응력은

변화하는 직무에 적응하기 위한 방법을 의미한다.

경력적응력은 현재 경력 및 업무와 관련한 문제와 예상되는 업무수행에 요구

되는 역량향상(Savickas& Porfeli,2012)과,환경변화에 적합하도록 자신의 가치

관을 변화시키고 긍정적으로 판단하도록 유도하여 변화가 초래하는 위기를 성장

기회로 인식하도록 유도한다(Fugateetal.,2004).즉,개인의 경력적응력이 높으

면 변화하는 환경에서 개인이 주도적으로 경력을 관리하고 새로운 직무환경이

요구하는 역량확보를 용이하게 하는 것을 뜻한다.Sullivan&Sheffrin(2003)은 개

인의 적응능력은 교육과 경험을 통해 획득된 지식과 유능성을 의미하며,경력적응력

은 개인의 인적자본으로 학습을 통해 개선 가능한 개인의 역량을 의미한다.

경력적응력의 구성개념과 관련하여 Hall(1996)은 경력적응력을 경력역량의 하

위개념으로 접근하고 있으며,DeFillippi& Arthur(1994)는 무경계 경력연구에서

경력관련 역량을 knowing-why(신념과 정체성), know-how(지식과 기술),

knowing-whom(관계 네트워크)로 구분하여 그 가운데 know-how를 경력과 관

련한 역량으로 설명하고 있다.반면에 Savickas& Porfeli(2012)는 경력적응력 척

도 개발연구에서 경력적응력을 걱정(concern),통제(control),호기심(curiosity),

자신감(confidence)으로 구성된 다차원개념으로 설명하고 있다.또한 Coetzee&

Harry(2013)는 경력적응력을 4요인 모형으로 설명하며,인지 및 정서적 행동능력

으로 경력적응력을 설명하고 있다.
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경력적응력의 선행연구를 살펴보면,Coetzee& Harry(2013)는 아프리카에서 근

무하는 콜센터 직원을 대상으로 경력적응력의 선행변인 연구를 수행했다.다차원

으로 구성된 정서지능(자기감정이해,타인감정이해,감정지각,감정활용)이 다차원

으로 구성된 경력적응력(걱정,통제,자신,호기심)에 직접효과가 있는 것으로 나타

났다.심미영(2010)은 경영컨설턴트를 대상으로 한 연구에서 경력적응력이 주관적

경력성공의 하위개념인 고용가능성과 삶의 만족을 향상시키는 것으로 나타났다.

따라서 경력적응력은 직무 변화에 유연하게 대처하는 개인역량을 뜻한다.경력적응

력은 지속적인 외부환경의 변화에서 조직구성원이 수행하는 직무에 영향을 미치고,

변화하는 상황에 유연하게 대응할 수 있도록 유도한다.

한편,직무효능감(jobself-efficacy)은 자신의 직무수행 능력에 대한 자기평가

이다(Bozemanetal.,2001).직무효능감은 자신이 수행하는 과업 및 직무를 잘

수행할 수 있을 것이라는 능력에 대한 믿음으로써 개인 수행의 동기를 의미한다.

직무효능감은 사회인지이론에 기반한다.Bandura(1997)는 사회인지이론에서 자기

효능감은 개인이 특정 행동의 시작과 시작된 행위에 투입할 노력의 정도,행동과

정에서 직면하는 문제의 대처방법을 통해 성과에 영향을 미치는 것으로 주장한

다.따라서 자기효능감이 높은 사람은 자신의 직무수행에 대한 강한 믿음으로 인

해 보다 나은 결과의 창출이 가능하다고 주장한다.

자기효능감은 개인성향,인지과정,동기과정,정서과정으로 설명된다(Bandura,

1993).성향으로서의 자기효능감은 다양한 상황에서 일관성 있게 나타나는 개인

의 특성을 의미한다(Bandura,1986).인지과정 측면에서 자기효능감은 개인의 특

정행동이 초래한 결과의 해석을 통해 개인의 능력에 대한 인식을 일컫는다.동기

적 측면에서 자기효능감의 정도에 따라 목표설정이 다르게 나타나는 것을 뜻한

다.예를 들어,자기효능감이 높은 사람은 실패를 능력부족으로 인식하기보다 노

력의 부족으로 인식하고 더 많은 노력을 투입한다.정서적 측면은 개인이 직면한

문제의 해결여부에 따라 자기효능감이 증진 또는 저감하는 것으로 스스로 인식

하는 불안수준에 영향을 미친다.자기효능감은 4가지 측면에서 설명되고 있으나,

가장 중요한 특징은 자기효능감은 지속적으로 발달하고 교육이나 훈련에 의해

향상될 수 있다는 점이다(Bandura,1977,1986).

직무효능감은 직무수행에 대한 믿음을 강조하는 개념으로 자기효능감과의 차이
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는 다음과 같다.자기효능감은 일반적 자기효능감과 맥락-특수적 효능감으로 구분

한다(Bandura,1989b).일반적 자기효능감은 개인의 성격특성으로 접근한다.이 경

우 자기효능감은 원격-동기적 접근으로 일반적인 상황에서 개인의 동기와 수행을

설명하는 변인이다(Sherer& Adams,1983;Owen& Froman,1988).반면에 맥락

-특수적 효능감은 특정 과업을 수행할 때 개인의 동기와 수행을 일컫는다.즉 자

기효능감이 개인의 성향이 아닌 근접동기로 접근해서 개인의 수행에 대한 믿음에

따라 수행의 정도가 달라진다는 것이다.기존연구에서 자기효능감은 직무수행에

대한 믿음으로 접근하고 있으나 일부 연구의 경우 일반적 자기효능감과 맥락-특수

적 자기효능감의 구분이 불명확하게 이루어지고 있다.따라서 본 연구에서는 직무

효능감은 맥락-특수적 효능감으로 직무수행에 대한 자신의 믿음으로 접근한다.

직무효능감이 선행연구가 부족한 관계로 자기효능감의 선행연구를 고찰한다.

전술한 바와 같이,직무효능감은 맥락-특수적 효능감으로 직무와 관련한 수행역

량에 대한 믿음이다.기존연구에서 자기효능감은 일반적 및 맥락-특수적 효능감

이 병행되어 사용되고 있다.따라서 자기효능감의 선행연구 결과를 검토한다.자기

효능감은 직무태도와 개인 및 조직성과에 영향을 미치는 것으로 확인되고 있다(서

재현,2002;한광현,2003;Bandura,1997;Bandura & Wood,1989;Bartol,

Durham,& Poon,2001;Button,Mathieu,& Aikin,1996;Jex,etal.,2001;Locke

etal.,1984;Mathieu& Zajac,1990).자기효능감은 직무에 대한 태도인 조직몰입,

직무만족을 증대시키고,개인의 직무성과,팀성과,성과평가에 향상에 기여하는 것으

로 확인되고 있다.또한 개인의 목표설정,목표달성 노력,경력몰입을 촉진하고 반면

에 스트레스를 저감하는 것으로 밝혀지고 있다.직무효능감에 대한 선행연구에서

Lubbersetal.(2005)은 직무효능감이 직무에 관한 정서,직무수행,건강에 긍정적인

영향을 미치는 것을 확인하였다.

직무효능감은 직무수행에 요구되는 능력과 지식,기술에 대한 믿음이다.본 연

구에서 직무효능감은 맥락-특수적 효능감으로 자기효능감 이론에 기반하고 있으

며 학습을 통해 성장 가능한 특징이 있다(Bandura,1986).또한 자기효능감을 증

진시키는 학습은 직접적인 경험을 통한 성공경험과 역할모델을 활용한 방법 등

이 있으며,조직에서 개인의 경력학습은 공식적 교육프로그램 활용과 자발적으로

비공식적 교육프로그램을 활용한 학습행동이 가능하다.이는 경력학습을 통해 개
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인의 효능감이 개선될 수 있는 것을 의미한다.조직차원에서 개인의 경력학습이

단지 개인의 경력관련 능력에 영향을 미치는 것을 넘어서 조직에서 요구하는 개

인의 직무수행 역량을 향상시키는 것은 조직차원에서 개인의 경력학습의 유효성

을 설명한다는 측면에서 의미가 있다.

2.조직경력성장 개념 및 선행연구

조직경력성장(organizationalcareergrowth)은 현 조직에서 경력성장에 대해

개인이 지각하는 보상이다(Weng& McElroy,2012).경력은 개인의 생애에 걸쳐

축적된 경험이며 경력성공은 일생동안 이루어진 개인의 경력에 대한 평가와 만

족에 기반한다.하지만 조직경력성장은 현재 조직에서의 경력성장으로 외부노동

시장의 유연성이 부족한 경우 조직에서 개인의 경력성장을 설명하는 유효한 변

인이다.즉 조직경력성장은 조직에서 개인이 직무자체에서의 보상과 조직에서 제

공되는 보상을 통해 개인이 지각하는 개발과 성장으로 개인의 경력에 대한 주관

적 전망을 일컫는다(Jans,1989).

조직경력성장 설명에 앞서 조직에서의 보상을 살펴보면 다음과 같다.보상

(rewards)은 조직구성원이 조직의 목표달성을 위해 투입한 시간,노력,기술에 대

한 대가로 일반적으로 고용계약에 있어 조직과 개인의 금전적 거래로 보상의 경

제적인 부분에 주목한다(Belcher,1974).하지만 Katz& VanMannen(1977)은 보

상의 유형을 직무보상(taskrewards),사회적 보상(socialrewards),조직(organizational

rewards)보상의 3가지 유형으로 구분하며,Gruneberg(1979)는 조직의 보상 유형

을 내재적 보상(intrinsicrewards)및 외재적 보상(extrinscirewards)으로 분류한

다.보상유형을 살펴보면,직무보상은 직무가 제공하는 도전,책임감,다양성,창의

성 등 직무자체에 주목하며 이는 Gruneberg(1979)의 내재적 보상과 같은 맥락이

다.사회적 보상은 외재적 보상의 유형으로 조직에서 대인관계 수준에 기반을 두

며,동료 및 상사지원,동료의 호의적 태도 등을 의미한다.조직보상은 외재적 보

상으로 조직이 구성원의 직무수행을 촉진하기 위해 제공하는 일반적인 보상으로

급여,승진,복리후생 등을 포함한다.즉 사회보상과 조직보상은 조직이 개인에게
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제공하는 외재적 보상을 의미한다.본 연구에서는 이 가운데 직무보상과 조직보상

에 초점을 맞춘다.경력에 관한 기존연구에서 경력이 개인에게 제공하는 보상은

일반적으로 경력자체에 대한 만족과 승진 및 보상과 같은 외재적 보상에 초점을

맞추고 있으며,본 연구에서도 개인의 경력개선을 위한 노력에 대한 내재적 보상

에 대한 지각으로 직무보상과 경력개선이 제공하는 외재적 보상에 대한 지각을

뜻하는 조직보상으로 접근한다.

기존 경력연구에서 경력에 대한 개인의 보상은 경력성공(careersuccess)에 초

점을 맞추고 있다.경력성공은 객관적 및 주관적 경력성공으로 구분하며(Gattiker

& Larwood,1988),객관적 경력성공은 임금이나 승진과 같이 타인에 의해 평가

된 직업경험 수단으로서의 보상이며(서균석 etal.,2003),주관적 경력성공은 직

무나 직업이 가지는 특징 그 자체에 대한 주관적 평가를 의미한다(Gunz&

Heslin,2005;Hall& Chandler,2005).Jaskola,Beyer,& Trice(1985)는 경력성

공은 평가적 개념이며 객관적 경력성공과 주관적 경력성공을 평가주체에 따라

구분한다. 그들에 따르면,객관적 경력성공은 타인의 의해 지각된 급여와 승진

과 같은 상대적 지각에 기반하지만,주관적 경력성공은 개인의 평가과정으로 경

력성공에 대한 내적 결과인 직무만족 및 경력만족 등을 의미한다(London &

Stumpf,1982).

즉 객관적 경력성공은 타인에 의해 평가된 승진과 보상을 의미하며,주관적 경

력성공은 자신에 의해 지각된 경력만족과 같은 심리적 요인을 일컫는다.승진과

보상은 조직이 제공하는 일반적인 외재적 보상 유형이며,주관적 경력성공은 경

력자체에서 느끼는 개인의 만족인 내재적 보상 유형이다.경력성공과 관련하여,

Seibert(1999)는 양 경력성공 개념에서 객관적 경력성공은 성공에 대한 기준을

의미하고,주관적 경력성공은 목표와 기대에 대한 상대적 성공 정도를 반영하기

에 두 개념이 차별적이며 의미 있는 것으로 설명한다.따라서 경력에 대한 보상

은 조직이 제공하는 승진과 임금과 같은 외재적 또는 조직 보상과 경력 자체로

인한 내재적 및 직무 보상에 초점을 맞추고 있다.

한편,조직경력성장은 조직에서 경력이 제공하는 보상에 대한 개인 지각으로 경

력목표향상(careergoalprogress),전문능력개발(professionalabilitydevelopment),

승진속도(promotionspeed),임금상승(remunerationgrowth)으로 구성된 다차원
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개념이다.경력목표향상과 전문능력개발은 경력성장에서 자신의 경력 자체에 초

점을 맞추며,승진속도와 임금상승은 경력성장이 조직의 보상적 요인에 주목한다

(Weng,etal.,2010).경력목표향상은 현재의 직무가 개인의 목표를 실현하는 기

회를 제공하는 정도이며,전문능력개발은 현재 직무에서 경험할 수 있는 새로운

기술과 지식 획득기회 정도를 의미한다.승진속도는 승진가능성과 지각한 승진빠

르기를 의미하고,임금상승은 금전적 보상증대 가능성과 금전적 보상증대 향상

여부에 대한 지각이다.즉 조직경력성장은 승진과 보상과 같은 조직보상과 직무

자체가 제공하는 중요성,도전성,성장기회를 의미하는 직무보상으로 구분할 수

있다.Weng& McElory(2012)는 조직경력성장 연구에서 승진속도와 임금상승을

조직보상(organizationalrewards)으로 분류하여 조직경력성장을 경력목표향상,

전문능력개발,조직보상의 3요인으로 구분하였다.한편,본 연구에서는 직무가 제

공하는 경력목표향상과 전문능력개발을 직무에 기반 한 내재적 보상인 직무보상

으로 접근한다.경력목표향상과 전문능력 개발의 경우 직무에서 개인 목표달성

기회제공 정도와 직무자체가 제공하는 새로운 기술 획득 기회로 이는 개인이 직

무를 통해 획득하는 직무에서의 보상을 의미한다.

선행연구에서는 조직경력성장이 구성원의 직업몰입,조직몰입,이직의도와의

관계에 관한 연구가 수행되었다(Wengetal.,2010;Weng& McElory,2012).

Weng,etal.(2010)은 중국인 근로자를 대상으로 다차원 조직경력성공과 다차원

조직몰입의 관계를 규명하였다.이는 조직에서 개인이 인식하는 경력 자체에서의

가치와 승진 및 보상과 같은 외재적 보상에 기반한 가치에 대한 긍정적 지각이

구성원의 조직몰입 증진에 기여하는 것을 의미한다.Weng& McElory(2012)는

조직경력성장과 직업몰입 및 이직의도의 관계를 규명하였다.이 연구에서는 조직

경력성장이 직업몰입을 촉진시켜 이직의도를 감소시키는 메커니즘을 구명하였으

며,이는 조직경력성장이 조직구성원의 이직의도를 저감하는 주요한 변인임을 의

미한다.즉 현대적 경력에서 개인의 경력개선이 자발적 이직으로 연결되는 것으

로 접근하지만,이 연구에서는 조직이 구성원의 자발적 이직을 줄이기 위해 조직

차원에서 경력성장을 지원하는 역할의 필요성을 설명하고 있다.



- 47 -

Ⅲ.연구설계

제 1절 연구모형 및 연구가설

1.연구모형

본 연구는 경력학습의 선행변인과 결과변인 간의 구조적 관계를 규명할 목적

으로 세 가지 범주에서 수행된다.첫째,선행변인(개인차원의 주도성,직무차원의

개인-직무적합성,상사차원의 상사코칭)과,매개변인(경력학습,경력적응력,직무

효능감),결과변인 (조직경력성장:직무보상,조직보상)간의 구조적 관계를 최적

구조모형 검증을 통해 도출한다.둘째,경력학습의 매개효과를 규명한다.선행변

인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과 경력적응력 및 직무효능감의 관계에서

경력학습의 매개과정을 규명한다.이는 경력적응력과 직무효능감을 경력 개선 목

표로 설정하여 경력학습이 추구하는 목표를 검증하는 것이다.셋째,경력적응력

과 직무효능감의 매개효과를 검증한다.현대적 경력 이론에서는 개인의 경력추구

행동을 주관적 경력성공에 주목한다.하지만 본 연구에서는 개인의 경력학습을

통해 향상된 직무 및 경력관련 역량이 조직경력성장으로 연결되는 메커니즘을

규명한다.

<그림 Ⅲ-1>연구모형



- 48 -

2.연구가설 설정

본 연구에서는 경력학습을 촉진하는 요인을 개인차원,직무차원,상사차원으로

구분하여 각 차원의 변인들과 경력학습,경력적응력,직무효능감,조직경력성장

(직무보상,조직보상)간의 메커니즘을 규명한다.또한 선행변인과 경력적응력과

직무효능감의 관계에서 경력학습의 매개효과를 구명하고,경력학습과 조직경력성

장(직무보상,조직보상)의 관계에서 경력적응력과 직무효능감의 매개효과를 검증

한다.

1)선행변인과 경력학습의 관계

조직에서 직무와 관련한 개인의 지식 및 기술 등의 향상은 경제적 관점과 심

리적 관점으로 접근할 수 있다.경제적 관점은 조직이 구성원에게 학습기회를 제

공하여 개인의 향상된 지식과 기술이 생산성 증대와 조직목적 달성에 기여하는

것을 의미한다.이는 인적자본이론에서 주장하는 조직은 개인의 역량강화를 위한

기회를 제공하고 이를 통해 향상된 개인의 역량이 조직의 부가가치 증진에 기여

하는 것을 일컫는다(Becker,1964;배종석,2010).반면에 심리적 관점은 개인의

직무수행에 요구되는 지식 및 기술의 개선은 구성원의 자아실현과 심리적 만족

을 향상이 목적이며,이는 조직에서 개인의 심리적 안녕감을 위해 직무에 관한

개인 역량을 향상시키는 것을 의미한다(Swonson& Holton,2009).

전술한 바와 같이,본 연구의 선행변인은 미네소타 경력개발 이론에 근거하여

자기인식과 기회인식으로 구분하여 구성되었다.자기인식은 개인이 조직에 제공

하는 부분과 조직이 개인에게 제공하는 부분으로 구성되며 주도성,개인-직무적

합성으로 접근하였다.또한 기회인식은 조직이 요구하는 부분과 조직이 지원하는

부분으로 구성되며 조직의 지원과 관련하여 상사코칭을 활용하고자 한다.상사코

칭은 조직에서 개인의 경력 개선을 위한 지원이며 또한 개인 간의 관계로 인한

대인관계 특성을 포함한다.따라서 선행변인은 개인차원,직무차원,상사차원 변

인을 직무적응이론과 인적자본이론에 근거하여 변인들 간의 관계를 도출하고자

한다.
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직무적응이론은 직무환경의 변화에 대한 개인의 변화와 조화를 강조한다

(Dawis,England,& Lofquist,1964).개인은 직무환경의 변화에 대한 만족의 주

체이며 객체이다.예를 들어,직무환경 변화에 대한 개인의 반응은 이를 수용하

거나 또는 이를 기회로 인식하고 변화된 환경이 요구하는 능력을 향상시키는 것

으로 접근할 수 있다.주도적 성향이 강한 개인은 이 경우 변화된 환경이 요구하

는 능력을 향상시키는 방향으로 접근하여 역량향상을 위한 학습활동을 하는 것

을 고려할 수 있다(Thomas,Whitman,& Viswesvaran,2010).한편 개인-직무

적합성이 높은 구성원은 직무에 대한 만족도가 높으며 변화된 직무가 요구하는

지식과 기술에 대해 직무가 제공하던 만족에 대한 호혜적 행동으로 역량 향상을

위한 학습활동에 참여할 수 있다.

한편,인적자본이론(Becker,1964)에 따르면,기업은 조직구성원의 기술,지식,

능력 향상을 위한 조직차원에서의 지원이 있으며,그 가운데 경력과 관련해 상사

를 활용하고 있다.이는 경력연구에서 멘토링과 조직 및 상사지원이 경력성공에

영향을 미친다는 선행연구를 통해 그 유효성이 규명되고 있다(Thomas,etal.,

2005;권정숙,2010).이는 조직이 구성원의 역량 강화를 위한 지원을 통해 향상

된 조직원 역량이 기업의 성과 향상에 기여하는 것을 목적으로 하기 때문이다.

즉 인적자본이론에서 상사를 활용한 개인의 지원은 조직성과 향상을 위한 과정

으로 상사와 구성원간의 관계측면과 제도적 측면을 모두 포함하고 있다.상사코

칭은 구성원의 성과 및 역량향상을 위한 상사의 지원행동이다.상사는 부하의 부

족한 역량을 인식하고 이를 보완하기 위한 정보제공 방법으로 피드백을 활용하

여 역량개발을 위한 지원행동을 하게 된다(Stowell,1986).

선행변인과 경력학습의 관계를 구체적으로 살펴보면,주도성은 개인이 자발적

으로 자신을 둘러싼 환경을 변화시키려는 성향이다(Bateman& Crant,1993).주

도성이 높은 구성원은 현재 자신의 상황을 스스로 판단하고 현재 상황에서 변화

의 필요성을 인식하면 변화가 이루어질 때까지 노력하게 된다(Crant,2000).또한

직무와 관련해서 직무만족을 저해하는 요인이 있는 경우 주도적으로 장애요인을

제거하기 위해 노력한다(Thomas,Whitman,& Viswesvaran,2010).한편,직무

적응이론에서는 개인은 직무환경의 변화에 대해 만족의 대상 또는 만족에 영향

을 미치는 주체가 될 수 있다(Dawis,England,& Lofquist,1964).즉 주도적인
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조직구성원은 조직의 결과 및 개인의 만족에 영향을 미치는 주체로서 직무환경

변화에 능동적으로 대응하기 위한 노력을 하게 된다.그 결과 변화하는 직무환경

이 요구하는 지식과 기술을 획득하기 위해 조직에서 지원하는 공식적 학습과 자

발적 수행되는 비공식학습 행동을 하게 된다.이를 경력학습에 적용하면,주도성

은 경력과 관련하여 변화가 필요한 경우 선택적 행동을 통해 자발적으로 변화에

부응하는 행동할 가능성이 높은 것을 의미한다(Antonacopoulou,2000).선행연구

에서도 이러한 논리를 뒷받침하고 있다.주도성은 훈련동기와 지각된 경력개발,

훈련 행동의도를 증진시키는 것으로 나타나고 있다(Bertolino,Truxillo,&

Fraccaroli,2011).또한 Major,Tunner,& Fletcher(2006)등은 주도성이 훈련에

대한 동기와 행동의도와 관계가 있음을 규명하였다.따라서 이러한 논의를 바탕

으로 다음과 같은 가설을 제안한다.

가설 1:선행변인(주도성,개인-직무 적합성,상사코칭)은 경력학습에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1:주도성은 경력학습에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

개인-직무적합성은 직무요건이 개인의 욕구를 충족시키는 정도를 의미한다

(Muchinsky& Monahan,1987).개인-직무적합성이 높은 구성원은 현재 자신이

수행하는 직무에 대한 만족도가 높으며,자신이 수행하는 직무에 대한 가치감이

높아진다.즉 개인-직무적합성이 높은 경우 구성원은 직무에 대한 유기적인 관계

가 형성되며 그로 인해 직무에 대한 긍정적인 태도가 형성된다.그러나 조직의

외부환경 변화는 현재 직무에서 변화를 초래하고 이는 개인에게 직무와 관련한

새로운 지식과 기술을 요구하게 된다.이 경우 개인-직무적합성이 높은 구성원은

직무가 제공하는 긍정적인 태도로 인해 호혜적인 입장에서 새로운 지식과 기술

을 획득하기 위한 자발적 학습을 할 가능성이 높다(Goulet,2002;Canbery&

Garavan,2007).그러나 직무에 대한 적합성이 낮은 경우 개인은 직무에 대한 낮

은 만족으로 인해 직무와 관련한 학습이 감소하게 된다.즉 직무에 대한 정서적

애착 및 관심이 부족한 경우,개인은 이직을 고려하기 보다는 직무 및 경력을 개

선하기 개인의 노력이 저감하는 것을 의미한다(Rowald&　Schilling,2006;주효
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진,2012).이와 관련하여 기존연구에서 개인-직무적합성이 직무만족과 일가치감

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌으며(Kristorf-Brown,Zimmerman,&

Johnson,2005;강영순,2012),개인-직무적합성이 높은 구성원은 자발적으로 조

직에 기여하는 호혜적 행동인 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로

나타나고 있다(Goodman& Svyantek,1999;성지영·박원우·윤석화,2008;강영순,

2012).또한 Rowald&　Schilling(2006)은 직무에 대한 긍정적 태도인 직무관여

가 경력학습을 촉진하는 것으로 나타났다.따라서 다음과 같은 가설을 제안한다.

가설 1-2:개인-직무적합성은 경력학습에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

상사코칭은 대인관계 및 조직차원에서 구성원의 성과향상과 역량 향상을 지원

하는 행동이다(Stowell,1986;Orth,1987).조직에서 상사의 지원행동은 구성원의

역량향상에 기여한다(Noe,1988;윤하나·탁진국,2009).이러한 맥락에서 상사코

칭은 부하의 역량개발을 위한 지원행동과 피드백과 같은 수행평가를 통해 부하

에 영향을 미치는 상사지원 행동이다.즉 조직에서 상사는 부하의 수행에 관한

피드백을 통해 정보를 제공하며,부하는 이를 통해 현재 직무수행에 대한 결과를

확인할 수 있다(Stowell,1986).또한 상사의 수행에 대한 부정적 피드백은 현재

개인이 수행하는 직무수행 방식에서의 문제점을 자각하는 계기를 제공한다.그

결과 개인은 현재 직무수행에서 나타나는 문제점을 개선하기 위한 방식을 모색

하고 공식적·비공식적 학습을 통해 현 문제점을 보완하기 위해 노력하게 된다.

선행연구에서도 이러한 논리를 뒷받침하고 있다.Park(2007)은 상사코칭이 직무

와 관련된 개인학습에 긍정적인 영향을 미치는 것을 규명하였다.Park,Yang,&

McLean(2008)은 상사코칭이 직무에 관한 종업원 학습을 촉진하는 것을 검증하

였다.게다가 Pan,Sun,& Chow(2011)는 연구에서 상사지원행동인 멘토링이 직무

관련 개인학습을 증진하는 것을 규명하였다.따라서 상사의 경력에 관한 지원행동

이 구성원의 경력과 관련된 학습에 영향을 미치는 것을 추론할 수 있다.따라서

아래의 가설을 제안한다.

가설 1-3:상사코칭은 경력학습에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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2)경력학습과 경력적응력 및 직무효능감의 관계

경력학습은 경력 및 직무와 관련한 지식,태도,능력을 향상시키는 개인 행동이

다(London& Smither,1997;Carvery& Garavan,2007).경력학습은 개인에 의

해 지속적으로 이루어지는 학습행동으로 조직이 제공하는 공식적 프로그램과 개

인에 의한 자발적 학습으로 이루어진다.경력학습에 있어 개인은 현재 직무에서

요구하는 부분과 환경 변화로 인해 변화된 직무가 요구하는 관련 지식 및 기술

을 학습하게 된다.또한 경력학습은 개인의 직무수행에 대한 신념을 증대시켜 직

무수행에 대한 개인의 태도에 영향을 미치게 된다.

한편,Bandura(1986)는 사회인지이론에서 교육이나 훈련이 자신의 능력에 대한

신념을 향상시키는 것으로 주장한다.자기효능감은 자신의 능력에 대한 믿음으로

이러한 능력은 학습에 의해 향상될 수 있다.조직에서 개인은 공식적인 교육프로

그램과 상사와 같은 역할 모델에 의한 간접학습을 통해 학습을 경험하게 된다.

또한 개인은 경력과 관련하여 자발적인 학습뿐만 아니라 비공식적 교육프로그램

을 통해서도 학습을 경험하게 된다.이러한 개인의 학습행동은 자신의 능력에 대

한 믿음을 향상시킨다.

조직에서 개인 학습은 기업이 제공하는 공식적인 학습지원과 상사와 같은 역

할 모델에 의한 간접학습의 방법이 있다.게다가 경력과 관련된 개인의 주도적

학습은 조직 내에서의 자발적인 학습뿐만 아니라 비공식적 교육프로그램을 통해

서도 가능하다.따라서 조직에서 경력과 관련된 개인의 학습행동은 구성원의 환

경변화에 유연하게 대응하는 것을 가능하게 하며,직무와 관련하여 개인의 능력

에 대한 믿음을 증진시킨다.또한 경력적응력은 직무 및 개인의 경력과 관련하여

환경변화에 대처할 수 있는 능력으로,학습은 이러한 개인의 역량 향상을 가능하

게 한다.따라서 경력학습은 개인이 직무에서 요구하는 지식 및 기술 획득에 영

향을 미치고,개인의 변화하는 환경에서 개인이 적응할 수 있도록 능력을 향상시

키는 것을 추론할 수 있다.

경력학습에 관한 선행연구가 부족한 관계로 교육·훈련,훈련·개발을 변인으로

활용한 기존연구를 활용하여 경력학습과 결과변인의 관계를 도출한다.이는 본

연구에서 경력학습은 교육·훈련과 훈련·개발을 포함하는 개념으로 교육·훈련은
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현재 직무와 관련된 역량향상을 의미하고,훈련·개발은 현재 및 미래 직무수행

역량을 향상시키기 위한 과정을 일컫기 때문이다.Kram(1996)은 직무와 관련된

개인학습(personallearning)이 지식 및 기술 획득과 역량향상에 기여하는 것으로

나타났으며,심미영(2010)은 경력학습이 경력정체성과 경력적응력에 긍정적인 영

향을 미치는 것을 확인하였다.Rowold& Kauffeld(2007)는 공식적 및 비공식적

지속경력학습이 직무와 관련한 전문역량을 증가시키는 것을 확인하였다.

또한 경력학습과 직무효능감의 관계에 있어,Gist,Stevens,& Bavetta(1991)는

학습 및 학습동기와 자기효능감이 긍정적인 상관관계가 있으며,Martocchio&

Judge(1997)는 역량향상을 위한 개인의 비공식적 학습행동이 자기효능감과 긍정

적인 관계,Pan,Sun,& Chow(2011)는 직무관련 개인학습이 자기효능감과 긍정적

인 상관관계가 있는 것을 규명하였다.Gist(1989)는 혁신문제를 해결하기 위한 인

지-모델링 훈련이 훈련자의 자기효능감을 증가시키는 것을 규명하였으며,

Saks(1995)는 훈련이 자기효능감에 긍정적인 영향을 미치는 것을 검증하였다.

Zikic& Saks(2009)는 직무탐색 경력관련 활동과 직무탐색 변인과의 관계 연구

에서 경력관련 활동인 훈련이 맥락-특수적 자기효능감인 직업탐색 자기효능감

(jobseekingself-efficacy)을 촉진하는 것으로 확인되었다.이러한 논의를 토대로

다음과 같은 가설을 제안한다.

가설 2:경력학습은 경력적응력,직무효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1:경력학습은 경력적응력에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2:경력학습은 직무효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3)경력학습의 매개효과

경력학습의 매개효과에 관한 논의는 지속학습활동의 변인을 통해 설명한다.경

력학습 유형은 자기주도학습,경력중점학습,지속경력학습으로 분류하며 본 연구

에서는 이를 모두 포함하여 경력학습으로 설명하고 있다.경력학습은 경력과 관

련하여 개인이 공식적 및 비공식적 학습활동을 통해 변화하는 개인의 직무에 유

연하게 대응하는 개인차원의 활동이다.또한 경력학습은 변화하는 조직 환경으로
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인해 직무와 관련하여 새로운 지식과 기술을 향상시키는 학습행동을 일컫는다

(Noeetal.,1997).

Becker(1964)는 인적자본이론에서 조직은 구성원의 역량향상을 지원하고 그 결

과 직무수행에 요구되는 역량 개발을 통해 구성원은 조직의 생산성 및 조직목표

달성에 기여하는 것으로 설명한다.기존연구에서 Bertolino,Truxillo,& Fraccaroli,

2011)은 주도성이 훈련동기와 지각된 경력개발에 영향을 미치는 것을 규명하였으

며,Park(2007)은 상사코칭이 교육과 학습에 영향을 미치는 것을 규명하였다.또한

Rowald& Schilling(2006)은 경력학습에 영향을 미치는 요인으로 개인특성인 성

별과 직무관여가 주요한 선행변인임을 확인하였으며,이는 개인의 직무에 대한

태도가 경력학습에 영향을 미치는 것을 의미한다.Maurer& Tarulli(1994)는 기

업이 학습 및 개발에 대한 지원이 구성원 역량개발 참여에 영향을 미치는 것을

실증적으로 검증하였다.

또한 경력학습과 경력적응력 및 직무효능감의 관계에서 개인은 자발적으로 교

육·훈련에 참여하여 개인의 역량을 강화시키기 위한 노력을 수행하며 조직의 구

성원 역량 개선을 위한 지원 제도 역시 개인의 학습에 기여한다.즉,공식적 학

습은 개인이 참여하는 직접학습으로 유형이며,이에 대해 Bandura(1986)는 자기

효능감은 직접경험 및 간접교육을 통해서 향상되며 개인의 공식프로그램의 참여

는 개인의 자기효능감을 증진하는 학습유형이다.또한 조직에서 개인의 학습을

필요성은 지속 고용을 위한 경쟁력 강화로 설명되고 있다(Decuyperetal.,

2008).이는 외부 고용환경변화는 구성원의 고용과 관련한 태도에 영향을 미치고

개인은 조직에서의 지속고용을 유지하기 위해 역량강화에 주목하게 된다는 것이

다.그로 인해 개인은 조직에서 생존을 위해 자신의 경쟁력을 강화하기 위해 노

력으로 지속적인 학습을 하게 된다는 점이다(이성중·유해용,2013).즉 고용경쟁

력 확보는 개인이 현재 조직에서 직무와 관련된 역량을 향상시키는 것이며,그로

인해 경력학습을 통해 변화된 직무에서의 유연성을 증진시키는 경력적응력과 직

무수행에 대한 믿음인 직무효능감이 향상되는 것을 의미한다.

선행연구에서 경력학습 및 지속경력학습의 매개효과에 관한 연구는 매우 부족

한 실정이다.따라서 경력학습 활동의 매개효과를 선행변인의 각 차원에서 유사

연구를 통해 그 관계를 추론한다.지성호·강영순(2012)은 목표지향성과 혁신행동
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의 관계에서 지속학습활동에 의해 부분매개 되는 것을 규명하였다.이 연구에서

개인성향이 지속학습활동을 통해 조직의 변화와 관련한 혁신행동으로 연계되는

것을 확인하였다.Park(2007)은 상사코칭과 조직몰입의 관계가 개인학습에 의해 매

개되는 것으로 나타났다.이는 코칭과 같은 상사지원행동이 구성원의 학습행동을

촉진하고 조직에 관한 긍정적 태도에 영향을 미치는 것을 의미한다.심미영(2010)

은 프로틴 경력지향성이 경력학습을 통해 경력역량에 영향을 미치는 매개과정을

규명하였다.이는 주도성과 경력적응력 간의 경력학습의 매개효과를 추론하게 한

다.Pan,Sun,& Chow(2011)는 중국인을 대상으로 상사 멘토링과 직무에 관련한

개인학습 및 경력결과에 관한 연구에서,상사지원 행동인 멘토링이 개인학습을 통

해 주관적 경력성공에 영향을 미치는 부분매개 효과가 있는 것으로 확인되었다.

이는 상사지원 행동이 학습행동을 통해 경력에 관한 내재적 보상인 주관적 경력성

공에 영향을 미치는 것을 의미한다.따라서 이와 같은 논의를 토대로 아래와 같은

가설을 제안한다.

가설 3:경력학습은 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과 경력적응

력,직무효능감의 관계를 매개할 것이다.

가설 3-1:경력학습은 주도성과 경력적응력을 완전매개 할 것이다.

가설 3-2:경력학습은 개인-직무적합성과 경력적응력을 완전매개 할 것이다.

가설 3-3:경력학습은 상사 코칭과 경력적응력을 완전매개 할 것이다.

가설 3-4:경력학습은 주도성과 직무효능감을 완전매개 할 것이다.

가설 3-5:경력학습은 개인-직무적합성과 직무효능감을 완전매개 할 것이다.

가설 3-6:경력학습은 상사코칭과 직무효능감을 매개 할 것이다.

4)경력적응력 및 직무효능감과 조직경력성장의 관계

조직경력성장은 현 조직에서 경력에 대한 개인의 지각된 보상을 설명하는 변

인이다.조직경력성장은 조직에서 개인의 전문성 강화와 경력목표 향상에 주목하

는 직무보상과 조직에서 자신이 인식하는 승진 및 보상에 대한 지각인 조직보상

으로 구성된다.조직경력성장의 선행연구에서는 조직경력성장에 대한 지각이 조
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직 및 직업 몰입과 직무만족에 미치는 영향력에 초점을 맞추었다(Weng2010,

Weng& McElory,2012).

조직경력성장은 보상유형의 측면에서 주관적 및 객관적 경력성공과 관계가 있

다.조직에서 제공하는 보상의 유형은 외재적 보상과 내재적 보상으로 구분할 수

있으며,구성원의 역량 향상 및 경력에 대한 만족은 내재적 보상으로 인식가능

하며,승진과 임금상승 등은 대표적인 외재적 보상 유형이다(배종석,2010).또한

조직경력성장에서 직무보상은 직무와 경력을 통한 내재적 보상,조직보상은 승진

과 임금상승과 같은 외재적 보상으로 구분할 수 있다.

한편,Nadler& Lawer(1977)은 개인의 노력과 수행이 성과에 영향을 미치는

것으로 주장한다.개인이 특정 행동을 하는 이유는 기대하는 성과의 획득을 위해

서이다.즉 경력과 관련하여 조직에서 구성원의 공식적 및 비공식적 학습행동은

개인의 역량을 향상시키기 위한 노력의 투입과정이다.즉 개인의 이러한 노력과

정은 기대하는 성과(보상)의 획득과 관련된다.이와 관련하여 전통적 경력이론에

서는 직무수행에 요구되는 개인역량 향상의 대가로 조직은 승진과 보상을 제공

하는 것으로 설명하며,현대적 경력에서는 경력만족과 직무만족 등을 개인의 보

상으로 설명하고 있다(Hall,1996).

한편,직무효능감이 높은 개인은 과업과 관련한 목표설정 시 보다 더 높은 난

이도의 과업수행을 하는 경향이 있으며 새로운 지식과 기술 획득을 통해 직무수

행에 대한 확신이 증대된다(김아영,2010).그 결과 직무효능감이 높은 개인은 직

무자체에서 새로운 지식과 기술을 획득할 가능성이 높고,그로 인해 직무수행 시

더 높은 난이도 및 새로운 업무를 선택하는 경향이 있다.이로 인해 개인이 수행

하는 난이도가 높은 직무와 새로운 업무 수행에 대한 내재적 보상에 대한 긍정

적 기대를 하게 된다.또한 조직은 개인이 수행한 난이도 높은 직무에 대한 보상

으로 승진과 임금상승과 같은 외적보상에 대한 제공하는 것을 추론할 수 있다.

경력적응력은 직무와 관련된 환경변화에 대처할 수 있는 능력으로 경력지향성

이 높은 개인은 현재 경력 및 미래 업무와 관련하여 더 높은 적응을 보일 것이

다.그 결과 개인은 경력 자체에 대한 내적 보상을 경험할 가능성이 높다.또한

변화된 직무가 요구하는 지식과 기술에 대한 획득 역량이 높은 개인은 직무수행

을 통해 수행에 대한 외재적 보상 기회를 획득할 가능성이 높다.
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전술한 것처럼,직무효능감에 대한 선행연구가 부족한 관계로 자기효능감 및

직업효능감 변인을 통해 조직경력성장과의 관계를 추론한다.직무효능감은 개인

의 직무수행에 대한 믿음으로 직무만족,직무성과,업무성과에 긍정적인 영향을

미친다(Bartol,Durham,& Poon,2001;신구범,2010).직무성과의 경우,개인의

직무수행 결과로 직무를 통한 개인 목표 및 조직목표 달성과 관련된다(Jung&

Avolio,2000).또한 직무만족은 직무에 대한 구성원의 태도로 측정도구에 임금

및 승진과 같은 외적보상을 포함한다(Hackman& Oldham,1975).따라서 직무효

능감은 개인이 추구하는 목표에 대한 영향과 임금 및 승진과 같은 외재적 보상

에 영향을 미치는 추론을 가능하게 한다.

또한 자기효능감이 높은 개인은 목표설정에 있어 타인보다 높은 목표를 설정하는

경향이 있다(Hill,Smith,& Mann,1987;Gist,Schoerer,& Rosen,1989).그 결과

자신이 수행하는 직무가 조직에서의 일상적인 업무보다는 새로운 업무 및 난이도가

높은 업무를 수행할 가능성이 높고 그 결과 수행과정에서 새로운 지식과 기술을 획

득 및 전문성 향상을 통해 직무보상에 영향을 미치게 된다.게다가 난이도가 높고

새로운 업무 수행에 대한 결과 조직에 그에 합당한 외재적 보상을 기대하게 된다

(Day& Allen,2004;Abele& Spurk,2009).선행연구에서 Abele& Spurk(2009)는

직업효능감과 직무보상을 구성하는 경력개선목표가 긍정적인 상관관계가 있는 것을

확인하였으며 이를 통해 직무보상과 직무효능감의 관계를 추론하게 한다.Day&

Allen(2004)는 자기효능감이 보상에 영향을 미치는 것을 규명하였다.Friezeet

al.(2006)은 종단적 연구를 통해 자기효능감이 보상목표에 영향을 미치는 것으로 나

타났다.

경력적응력은 직무와 관련된 환경변화에 대처할 수 있는 능력으로 경력지향성

이 높은 개인은 현재 경력 및 미래 업무와 관련하여 더 높은 적응을 보일 것이

다.그 결과 개인의 경력에 대한 긍정적으로 인식하게 될 가능성이 높다.또한

변화된 직무가 요구하는 지식과 기술에 대한 획득 역량이 높은 개인은 직무수행

을 통해 수행에 대한 외재적 보상의 기회를 획득할 가능성이 있다.Hall(1996)은

경력역량을 경력적응력과 경력정체성으로 구분하고 있으며,심미영(2010)은 경력

적응력을 경력역량의 하위개념으로 접근한 연구에서,경력적응력이 경력에 관한

내재적 보상인 주관적 경력성공을 향상시키는 것을 규명하였다.Kuijpers,
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Schynes,& Scheerens(2006)은 다차원 경력역량이 외재적 경력보상에 부분적으

로 영향을 미치는 것을 규명하였다.Colakoglu(2011)은 무경계경력과 주관적 경력

성공의 관계에서 경력과 관련된 개인의 지식과 기술 즉 역량을 의미하는

know-how가 내재적 보상인 주관적 경력성공을 증진시키는 것으로 확인되었다.

이러한 논의를 토대로 아래와 같은 가설을 제안한다.

가설 4:경력적응력 및 직무효능감은 직무보상 및 조직보상에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

가설 4-1:경력적응력은 직무보상에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-2:경력적응력은 조직보상에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-3:직무효능감은 직무보상에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-4:직무효능감은 조직보상에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

5)경력적응력과 직무효능감의 매개효과

기대이론에 따르면,개인의 노력과 수행이 성과(외적보상,내적보상)에 영향을

미치는 것으로 주장한다(Nadler& Lawer,1977).개인이 특정 수행을 하는 이유

는 기대되는 성과인 보상을 획득하기 위해서이다.조직에서 구성원의 공식적 및

비공식적 교육·개발 프로그램의 참여는 개인의 역량을 향상시키기 위한 노력의

투입과정이다.전통적 경력이론에서는 개인의 경력향상에 대한 대가로 조직은 승

진과 보상을 제공하는 것으로 설명하며,현대적 경력에서는 경력에 대한 만족과

고용안정성을 보상으로 획득하게 된다(Hall,1996).하지만 그러한 보상획득과정

은 학습 자체가 영향을 미칠 수 있으나 학습을 통해 향상된 개인의 능력 및 지

식 개선 등의 결과물로 개인은 보상을 획득할 가능성이 높다.

학습은 개인의 효능감을 향상시키는 보편적인 방법이다.이와 관련하여

Bandura(1986)은 개인이 직·간접 학습이 자기효능감을 증진시키는 것으로 설명

한다.또한 직무효능감은 개인의 직무수행에 대한 확신으로 개인의 직무수행에

긍정적인 역할을 하게 된다.예를 들어,직무효능감이 높은 개인은 목표설정에

있어 상대적으로 어려운 목표를 설정하며 조직에서 기존의 업무보다는 새로운
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업무를 수행하는 경향이 있다.그 결과 개인은 자신이 수행하는 업무 자체에서

만족을 느끼게 되며,난이도 높은 직무수행에 요구되는 지식과 기술에 대한 만족

이 증가하게 된다(김아영,2010).또한 직무수행에 대한 강한 확신은 수행에 대한

결과물에 대한 기대를 증대시키고 개인의 과업수행을 증진시킨다(Lubbersetal.,

2005).따라서 개인은 조직에서 제공하는 외재적 보상인 승진과 보상에 대한 결

과기대가 높아지게 되며 조직이 제공하는 노력에 대한 보상 및 승진에 대한 지

각에 영향을 미치게 된다.또한 경력적응력은 직무와 관련한 환경변화에 유연하

게 대응하도록 유도하며 개인이 수행하는 현재 및 미래 직무에 대한 태도에 영

향을 미치게 된다.즉 경력적응력이 높으면 현재 및 미래 직무에 유연하게 반응

할 수 있는 개인 능력이 향상된다.그로 인해 개인은 변화하는 직무 수행에 대한

확신이 증가하게 되고 이러한 개인의 기대는 보상을 통해 나타나게 된다.

Colakoglu(2011)은 무경계경력과 주관적 경력성공의 관계에서 경력과 관련된 지

식과 기술을 의미하는 know-how가 양자관계를 매개 하는 것을 규명하였다.이는

지속적 학습을 강조하는 무경계 경력 태도와 내재적 경력보상의 관계에서 개인의

경력에 대한 역량을 의미하는 지식과 기술이 변인들의 관계를 연결하는 주요한

변인임을 의미한다.이는 학습과 내재적 및 외재적 보상을 포함하는 조직경력성장

의 관계가 개인의 직무수행을 위해 요구되는 지식과 능력에 대한 믿음인 직무적

응력과 새로운 직무에 잘 적응할 수 있는 개인 능력인 경력적응력이 양자 관계를

매개할 수 있다는 추론을 가능하게 한다. 또한 Lubbers, Loughlin, &

Zweig(2005)는 대인관계 갈등과 직무수행 및 건강의 관계에서 직무효능감이 이를

매개하는 것을 확인하였다.이는 직무효능감이 따라서 아래와 같은 가설을 제안한다.

가설 5:경력적응력과 직무효능감은 경력학습과 조직경력성장(직무보상,조직

보상)의 관계를 부분매개 할 것이다.

가설 5-1:경력적응력은 경력학습과 직무보상을 부분매개 할 것이다.

가설 5-2:경력적응력은 경력학습과 조직보상을 부분매개 할 것이다.

가설 5-3:직무효능감은 경력학습과 직무보상을 부분매개 할 것이다.

가설 5-4:직무효능감은 경력학습과 조직보상을 부분매개 할 것이다.



- 60 -

제 2절 변수의 조작적 정의 및 조사 설계

1.변수의 조작적 정의

1)주도성

주도성은 상황에 종속되지 않고 자발적으로 환경 변화를 수행하려 노력하는 성

향이다(Bateman& Crant,1993).주도성의 측정은 Bateman& Crant(1993)에 의

해 개발된 문항과 이를 축소한 Seibert,Crant&Kraimer(1999)의 측정도구,Frese

etal.(1997)의 측정도구가 연구에 활용되고 있다.그러나 Freseetal.(1997)의 측정

도구는 학습과 관련한 개인의 주도성을 측정하고 있어 경력학습과 관련된 본 연구

목적에 부합하여 이를 측정에 활용하였다.측정문항의 예는 “나는 적극적으로 문제

를 해결하려고 한다”,“나는 마음에 들지 않는 무엇인가 있다면 내가 마음에 들도

록 변화시킬 것이다”등이며,리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇

다)로 측정되었다.

2)개인-직무적합성

개인-직무적합성은 직무와 개인의 욕구,가치,선호에 대한 부합정도를 의미한

다.개인-직무적합성의 측정은 선행연구에서 Lauver& Kristof-Brown(2001)의

문항이 활용되고 있으나 본 연구에서는 본 연구에서는 한국인을 대상으로 개발

된 측정도구인 최명옥·유태용(2004)의 문항을 활용하였다.측정문항은 최명옥·유

태용(2004)이 개발한 5문항을 활용하였다.측정문항의 예는 “내 직무는 내가 추

구하는 가치관을 잘 반영하고 있다”, “내 직무는 내가 지식이나 기술을 활용하

기에 적합하다”등이며,리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇다)로

측정되었다.

3)상사 코칭

상사 코칭은 조직 목표달성을 촉진하기 위해 부하에게 피드백 제공 및 역량향
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상을 지원하는 상사행동이다(Stowell,1986).측정은 Stowell(1986)에 의해 개발된

문항을 본 연구 목적에 맞게 수정하여 활용하였다.Stowell(1986)의 척도는 방향

제시,피드백,역량향상,관계로 구성되어 있다.그러나 방향제시는 집단수준에서

의 방향제시이며,관계는 상사-부하의 수평적 관계를 설명하는 문항으로 본 연구

의 목적과 부합하지 않는 관계로 피드백과 역량향상의 7문항만을 활용하였다.또

한 Stowell(1986)문항은 선행연구에서 단일차원으로 구성되는 것으로 나타나고

있으며(강영순·김정훈,2013),본 연구에서도 피드백과 역량향상을 단일차원으로

접근한다.문항의 예는 “나의 상사는 나의 업무와 관련된 정보와 자료를 제공해

준다.”,“나의 상사는 나의 발전을 위한 교육기회를 준다”등이다.모든 문항은

리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇다)로 측정되었다.

4)경력학습

경력학습은 경력 효율성 증대를 목적으로 개인에 의해 주도되는 지식,태도,능

력개발 행동을 의미한다(Carbery& Garavan,2007;London& Smither,1999).

측정은 London& Smither(1999)가 개발한 6문항을 본 연구에 맞게 수정하여 측

정했다.문항의 예는 “나는 업무에 필요한 새로운 지식이나 기술을 배우기 위해

회사에서 제공하는 교육 프로그램 또는 강좌에 참가했다”,“업무에 대한 지식과

기술을 얻기 위해 스터디나 소모임에 참여한 적이 있다”등을 포함한 6문항을

리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇다)로 측정하였다.

5)경력적응력

경력적응력은 직무 및 개인의 경력과 관련된 환경변화에 대처할 수 있는 개인

의 능력이다(Saviskas,1997).경력적응력은 Saviskas(1997;2005)에 의해 다차원

의 경력적응력 척도가 개발되었으나,이를 활용한 실증연구가 부족하다.따라서 본

연구에서는 심미영(2010)의 연구에서 타당성이 입증된,London(1993)에 의해 개발

된 문항을 본 연구목적에 부합하게 수정하여 5문항을 활용하였다.문항의 예는 “나

는 변화하는 환경에 적응할 수 있다”,“나는 업무의 변화를 쉽게 받아 들인다”등
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을 포함한 문항을 리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇다)로 측정하

였다.

6)직무효능감

직무효능감(jobself-efficacy)은 직무수행에 요구되는 기술과 능력에 대한 믿음

을 의미한다.본 연구에서는 직무에 대한 유능성 평가에 활용하는 Spreitzer(1995)

의 문항을 측정에 활용하였다.기존연구에서 자기효능감은 일반적 자기효능감과

맥락-특수적 자기효능감이 혼용되어 사용되고 있어,맥락-특수적 자기효능감인

직무효능감을 측정하는데 한계가 있다.하지만 Spreitzer(1995)측정문항은 직무

에 대한 유능성을 측정하는 척도로 맥락-특수적 자기효능감 측정에 부합하여 이

를 본 연구목적에 맞게 일부 수정하여 4문항을 사용하였다.문항의 예는 “나는

업무와 관련한 나의 능력을 확신한다”,“나는 업무수행에 요구되는 내 능력에 대

해 확신한다.”등이다.모든 문항은 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇

다)로 측정하였다.

7)조직경력성장

조직경력성장은 현 조직에서 개인이 지각하는 직무보상과 조직보상을 의미한

다(Weng& McElroy,2012).측정도구는 Weng(2010)에 의해 개발된 문항을 활

용하였다.Weng(2010)은 조직경력성장을 경력목표향상,전문성개발,승진속도,

임금상승으로 구분하고 있다.그러나 본 연구에서는 조직경력성장을 직무보상과

조직보상의 2요인으로 분류한다.직무보상은 현 직무가 제공하는 경력목표향상과

전문능력 개발로 조직이 제공하는 직무의 내재적 경력보상을 일컫는다.조직보상

은 조직에서의 승진속도와 임금상승과 같은 외적보상에 대한 지각된 정도를 의

미한다.직무보상의 측정문항의 예는 “현재 직무는 경력목표를 달성할 수 있도록

나를 이끈다”,“현재 업무는 업무와 관련된 새로운 지식을 끊임없이 획득하도록

나를 유도한다.”를 포함한 8문항으로 구성되었으며,조직보상은 “현재 직장에서

내 승진속도는 빠르다.”,“현재 직장에서 내 임금은 빠르게 상승한고 있다”를 포
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함하여 7문항으로 구성되었다.모든 문항은 리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,

5=매우 그렇다)로 측정되었다.

2.조사 설계

1)설문지 구성

본 연구는 설문조사를 활용한 정량적 연구를 수행한다.기존연구에서 설문조사

는 자기보고식 조사방법으로 다수의 연구가 수행되고 있다.그러나 하나의 측정

방법만으로 연구모형에 포함된 모든 변인을 측정하는 자기보고식(self-report)조

사방법은 연구결과의 타당성을 저해하는 동일방법편의(commonmethodbias)발

생가능성을 초래한다.동일방법편의는 전체측정 값에서 방법분산에 포함 가능한

체계적 오류로 이는 측정값의 편의(bias)로 인해 연구결과의 타당성을 위협할 수

있기 때문에 조사 설계에 주의를 요하고 있다(Podsakoffetal.,2003;박원우 et

al.,2007).이는 측정도구를 구성하는 항목 간에는 맥락효과의 발생가능성이 있으

며,이는 인지적 전이효과로 첫 번째 변인에 응답한 내용이 나머지 변인들의 선택

에 영향을 미칠 가능성을 의미한다(Harrison& McLaughlin,1993).이에 대한 대

안으로 연구설계 단계,자료수집 단계,통계처리 단계에서 동일방법편의를 해결하

기 위한 다양한 방안이 제시되고 있다(Podsakoffetal.,2003;박원우 etal.,2007).

본 연구에서는 연구 설계와 자료수집 단계에서 동일방법편의를 해결하기 위해

노력하였다.첫째,연구 설계 단계에서는 측정환경 분리방법을 활용하였다.측정

환경 분리방법은 변수 간의 측정 시기나 측정환경을 분리함으로써 동일방법편의

의 문제점을 보완할 수 있다.측정시기 분리방법을 활용하는 경우 유의할 사항으

로는 자료수집의 시간적 공백이 길 경우 변인들 간의 관계에 영향을 미칠 가능

성이 있기 때문에 이에 대한 주의가 요구된다(Podsakoffetal.,2003).따라서 본

연구에서는 하루의 시차를 활용하여 자료를 수집한다.둘째,자료수집 단계에서

설문항목 자체에 주의를 기울였다.설문항목 자체의 경우 구성방식에 의한 방법과

설문문항의 간결성과 명확성을 유지하는 방법이 있다(박원우 etal.,2007).본 연



- 64 -

구에서는 후자의 측면에서 선행연구 분석을 통해 측정도구의 타당성을 유지하되

선행연구에서 일관되게 측정문항의 타당성을 위협하는 문항을 제외하였다.또한

이는 분석 방법과도 관련성이 있다.공변량 구조분석의 경우 잠재변인 별 관찰변

수의 수를 최소 3-4개를 활용하는 것을 권고하고 있다(Bollen,1989;Baumgartner

& Homburg,1996).

한편 조직경력성장의 측정도구는 연구자가 직접 번역을 수행했다.따라서 측정

도구의 번역과 관련한 타당성의 문제 발생가능성이 있으며 이를 위해 설문문항

을 관련분야 박사학위 소지자 3인에게 원문과 번역한 내용의 일치성을 검증받고

설문조사 문항에 추가하였다.

전술한 바와 같이,본 연구에서는 연구 설계 단계와 자료수집 단계에서 동일방

법편의를 해결하기 위해 설문지 구성을 part1과 part2로 구분하였다.Part1설문

지는 연구대상의 인구통계 변인을 측정하기 위한 6문항,3개의 선행변인(주도성,

개인-직무적합성,상사코칭),매개변인 가운데 경력학습을 포함하여 총 29문항으

로 구성되었다.Part2는 2개의 매개변인(경력적응력,직무효능감)과 결과변인(직

무보상,조직보상)과 관련된 총 24문항으로 구성된다.본 연구에서는 조사 과정에

서 동일 응답자에게 2번의 설문지를 배부 및 회수하는 관계로 설문지에 번호를 표

기하고 두 설문지의 일치여부를 확인을 위해 Part2설문지에 응답자의 연령,성별,

직무 문항을 추가로 구성하였다.
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〈표 Ⅲ-1〉설문문항의 구성 및 출처

변 수 명 문항번호 문항수 출처

인구통계학적 변수

(연령,성별,직무,업종,

종업원 수,현직장 근속연수)

Ⅰ.1-6 6

독립

변수

주도성 Ⅱ.1-6 6 Freseet,al(1997)

개인-직무적합성 Ⅱ.7-11 5 최명옥·유태용(2004)

상사코칭 Ⅲ.1-6 6 Stowell(1986)

매개

변수

경력학습 Ⅳ.1-6 6 London& Smither(1999)

경력적응력 Ⅴ.1-5 5 London(1993)

직무효능감 Ⅴ.6-9 4 Spreitzer(1995)

종속

변수

직무보상 Ⅵ.1-8 8
Weng(2010)

조직보상 Ⅵ.9-15 7

합계 53

2)표본설계

본 연구의 조사대상은 직원이 1000명 이상이며 공식적인 교육·훈련 프로그램

이 있는 기업 종사자를 대상으로 자료를 수집했다.이는 본 연구의 대상이 타

조직으로 이동을 고려하고 있는 무경계 경력 선호자를 대상으로 하는 것이 아니

라 조직 내에서의 직무보상과 조직보상을 선호하는 조직구성원을 연구대상으로

하기 때문이다.

자료수집은 울산지역에 소재하고 있는 H 중공업,H 자동차,D 자동차 그룹,

구미에 소재하고 있는 L전자 종사자를 대상으로 하였다.이 기업들은 공식화된

교육·훈련 프로그램이 갖추어져 있으며,사무직 근로자의 경우 기업에서 명예 퇴

직하는 연령이 점점 낮아지고 있고 조직에서의 생존을 위해 자신의 경력과 관련

하여 다양한 노력들이 이루어지고 있는 특징이 있다.또한 D 자동차 그룹의 경

우 20대 근로자는 다른 조사대상 기업에 비해 취업 후 자발적 이직이 상대적으
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로 높은 관계로 연구대상을 30대 이상으로 선정하여 20대 응답자는 연구대상에

서 제외하였다.

조사방법은 연구자가 조사대상 기업을 방문하여 조사지원자에게 연구목적과

자료수집 방법을 설명하고 설문지를 배부하였다.기업별 설문지 배부량은 H 자

동차와 H 중공업은 각각 150부를 배부하였으며,D 자동차 그룹은 80부,L전

자는 70부를 배부하였다.

설문지 구성에서 언급한 것처럼,본 연구목적을 달성하기 위한 설문지는

part1과 part2로 구성하여 동일한 응답자에게 하루의 시차를 두어 자료를 수집

하였다.본 연구에서는 동일한 응답자에게 두 번의 자료 수집이 요구되는 관계

로,이와 관련하여 설문지 구성과 자료수집 방법에서 이를 보완하기 위한 방법

이 적용되었다.첫째,설문지 구성에 있어서는 part2설문지에 연령,성별,직

무 문항을 추가로 구성하여 part1과 part2응답자의 연령,성별,직무의 일치

도를 확인하였다.둘째,자료수집 방법에서는 각 설문 응답자의 일치여부를 확인

하기 위해 설문지에 번호를 표시하고,설문지 배부 시 미리 준비된 시트에 응답

자의 번호를 표시하고 익일 배부 및 회수 시 이를 재활용하여 응답자가 일치하

도록 하였다.

조사기간은 2013년 8월 27일부터 9월 26일까지 약 30일이 소요되었으며,

총 450부의 설문지를 배부하여 413부를 수령하여 응답률은 91.7%로 나타났

다.또한 그 가운데 part1과 part2가 일치하지 않는 응답 38부,한 개 이상의

변수에 응답이 없는 문항 63부,불성실한 응답 9부를 제외하고 총 340부를 분

석에 활용하여 배부된 자료의 분석 활용도는 75.6%이다.

3)분석방법

연구모형을 검증하기 위해 SPSS18.0과 Amos18.0프로그램을 활용하여 분석

한다.첫째.SPSS프로그램은 탐색적 요인분석을 수행한다.연구변인 가운데 인

적자본투자와 조직경력성장의 측정도구를 활용한 국내 선행연구 사례를 찾기가

매우 어렵다.따라서 연구모형에 포함된 변수들과의 개념 간 차별성검증의 필요

성이 있다.둘째.가설검증을 위해 공변량구조분석 방법을 활용한다.공변량구조
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분석은 측정오류 통제,매개변수 사용의 적합,이론모형에 대한 통계평가 측면

에서 이점이 있다(김진호·홍세희·추병대,2007).그 이점을 구체적으로 설명하면

다음과 같다.첫째,다양한 지표변수를 활용하여 추출된 공통분산을 잠재변수로

활용하여 측정오류의 통제가 가능하다.둘째,경로분석에서 매개변수가 하나 이

상인 경우 도입 및 평가가 용이하며 잠재변수를 활용하므로 측정오류를 통제할

수 있다.셋째,연구자가 개발한 이론모형이 실제 자료에 부합되는 정도를 평가

해서 모형의 수용여부를 판단할 수 있으며,연구모형의 수정이 가능하다.따라서

이러한 특징을 고려하여,본 연구에서는 변인들 간의 구조적 관계를 고려하는 최

적경로분석을 실시하고,선행변인과 경력적응력 및 직무효능감 관계에서 경력학

습의 매개효과와 경력학습과 조직경력성장에서 경력적응력 및 직무효능감의 매

개효과를 검증한다.Amos프로그램을 활용한 공변량구조분석은 확인요인분석,

구성개념 간 상관행렬,가설검증,최적경로검증에 실시한다.또한 추가분석으로

상대적 영향력 검증과 다중집단경로분석도 공변량구조분석을 통해 이루어진다.

분석방법 및 과정을 정리하면 아래 <그림 Ⅲ-2>와 같다.
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인구통계적 특성

(빈도분석,SPSS)

▼

측정도구 신뢰성 및 타당성 검증

(탐색적요인분석,SPSS)

(확인요인분석,Amos)

▼

구성개념 상관행렬(Amos)

▼

가설검증(Amos)

▼

간접효과 유의성 검증

(Bootstrapping,Amos)

(Sobel검증)

▼

추가분석

상대적 영향력 분석(Amos)

다중집단 경로분석(Amos)

<그림 Ⅲ-2>분석방법 및 과정
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Ⅳ.실증분석

제 1절 표본특성 및 측정도구 검증

1.표본의 특성

본 연구대상의 인구 통계적 특성은 〈표 Ⅳ-1〉과 같다.인구 통계적 특성은

성별,연령,직무,종업원 수,현 직장 근무연수의 5개 문항으로 구성되었다.첫

째,성별은 남성이 247명(72.6%),여성 93명(27.4%)이다.둘째,연령은 20대,30대,

40대,50대 이상으로 구분하였으며,응답자 가운데 20대 68명(20.0%),30대 160명

(47.1%),40대 73명(21.5%),50대 이상 39명(11.5%)이다.셋째,연구대상의 직무는

사무직 285명(83.8%),기타 55명(16.2%)이다.직무의 경우 영업직 4명,연구 및

개발 6명,생산직 14명은 기타에 포함하였다.넷째,종업원 수는 1,000명∼3,000명

미만 54명(15.9%),3,000명 이상 286명(84.1%)이다.다섯째,현 직장 근무연수는 3

년 미만 99명(29.1%),3년∼5년 미만 41명(12.1%),5년∼10년 미만 72명(21.2%),

10년∼15년 미만 57명(16.9%),15년 이상 71명(20.9%)이다.
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〈표 Ⅳ-1〉 연구대상의 인구통계학적 분석

항목 빈도 비율(%) 누적비율(%)

성별
남 247 72.6 72.6

여 93 27.4 100.0

연령

20대 68 20.0 20.0

30대 160 47.1 67.1

40대 73 21.5 88.6

50대 이상 39 11.4 100.0

직무
사무직 285 83.8 83.8

기타 55 16.2 100.0

종업원 수
1,000∼3,000명 미만 54 15.9 15.9

3000명 이상 286 84.1 100

현 직장

근무연수

3년 미만 99 29.1 29.1

3년-5년 미만 41 12.1 41.2

5년-10년 미만 72 21.0 62.4

10년-15년 미만 57 16.9 79.1

15년 이상 71 20.9 100

총계 340 100
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Component

1 2 3 4 5 6 7 8

직무보상3 .781 .145 .136 .071 .183 .120 .207 .076

직무보상6 .763 .129 .237 .086 .188 .096 .018 .158

직무보상7 .750 .126 .186 .114 .194 .110 .072 .140

직무보상4 .747 .181 .209 .077 .180 .097 .210 .079

직무보상2 .745 .236 .106 .115 .147 .102 .143 .092

직무보상5 .736 .189 .231 .068 .126 .122 .033 .128

직무보상8 .694 .254 .183 .162 .154 .117 .148 .078

직무보상1 .694 .192 .214 .065 .217 .114 .150 -.014

상사코칭3 .145 .833 .151 .035 .189 .117 -.006 .122

상사코칭4 .225 .825 .016 .028 .068 .111 .099 .061

상사코칭6 .225 .814 .200 .128 .131 .040 .104 .037

상사코칭5 .213 .809 .118 .120 .103 .097 .153 -.053

상사코칭1 .186 .737 .092 .133 .308 .050 -.009 .129

상사코칭2 .195 .730 .189 .044 .299 .111 .038 .119

2.측정도구 신뢰성 및 타당성 검증

측정도구의 신뢰성,타당성을 검증하기 위해 탐색적 요인분석(exploratory

factoranalysis)과 확인요인분석(confirmatoryfactoranalysis)을 모두 실시했다.

보편적으로 측정도구의 신뢰성과 타당성 검증에는 탐색적 또는 확인 요인분석

가운데 한 가지 방법을 활용한다.그러나 본 연구에 포함된 조직경력성장 변인을

활용한 국내 선행연구가 매우 찾아보기 어려운 관계로 연구에 포함된 모든 변인

들과 판별타당성을 확인해 보기 위해 탐색적 요인분석을 실시하였다.또한

Anderson& Gerbing(1988)은 공변량 구조분석을 실행하기 위해서는 측정모델

(measurementmodel)의 평가와 구조모델(constructmodel)평가 두 가지를 병행

해야 하는 것으로 주장한다.본 연구에서는 공변량 구조분석을 통해 가설 검증을

실시하기 때문에 측정모델의 평가인 확인요인분석도 함께 실행하였다.이를 통해

변인들의 집중타당성,판별타당성,내적일관성을 검증한다.

탐색적 요인분석 결과는 아래 <표 Ⅳ-2〉와 같다.분석방법은 주성분 분석

(principlecomponentanalysis)과 직교회전방식(varimaxrotation)을 활용하였다.

〈표 Ⅳ-2〉탐색적 요인분석
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〈표 Ⅳ-2〉탐색적 요인분석(계속)

Component

1 2 3 4 5 6 7 8

조직보상4 .117 .059 .839 .047 .107 .147 -.033 .056

조직보상5 .143 .062 .741 .226 .206 .132 -.117 .021

조직보상7 .227 .054 .717 .287 .265 .041 -.078 .034

조직보상6 .229 .160 .706 .264 .172 .119 -.037 .028

조직보상2 .305 .184 .681 .005 .029 .143 .310 .022

조직보상3 .251 .179 .678 -.057 .148 .076 .121 .147

조직보상1 .218 .183 .675 -.128 -.041 .161 .300 .006

주도성2 .150 .026 .126 .803 .045 .009 .201 .014

주도성3 .074 .155 .017 .696 -.053 -.005 .188 .113

주도성4 .043 .076 .080 .679 .070 .153 .153 .369

주도성6 -.026 .081 .132 .594 .171 .217 .112 .208

주도성1 .277 .141 .135 .558 -.004 .063 .335 .172

주도성5 .168 -.012 .063 .536 .164 .180 .190 .425

개인직무적합성3 .204 .171 .146 .061 .803 .055 .134 -.078

개인직무적합성2 .199 .194 .189 .074 .772 .133 .013 .104

개인직무적합성4 .229 .200 .139 .011 .759 .115 .183 .008

개인직무적합성5 .231 .207 .104 -.001 .699 .119 .042 .057

개인직무적합성1 .283 .208 .165 .145 .587 .078 .125 -.008

경력학습2 .058 .040 .181 .062 .186 .794 .018 .045

경력학습4 .164 .176 .168 -.032 .135 .754 .018 .133

경력학습3 .145 .134 .054 .252 -.141 .692 .168 -.121

경력학습1 .072 .088 .230 .011 .170 .680 .200 .157

경력학습5 .356 .056 .028 .269 .131 .642 -.034 .069

직무효능감2 .208 .032 .033 .358 .128 .166 .759 .166

직무효능감3 .220 .043 .018 .391 .112 .065 .719 .239

직무효능감4 .226 .170 .064 .277 .179 .130 .713 .028

직무효능감1 .155 .112 .072 .271 .140 .027 .644 .301

경력적응력2 .121 .206 .030 .189 .019 -.005 .177 .707

경력적응력3 .182 .065 .099 .295 .019 .096 .136 .691

경력적응력4 .220 .040 .090 .389 -.057 .153 .169 .610

Variance 32.832 9.726 6.646 5.258 4.886 4.486 3.388 3.127

⊿ Variance 32.832 40.558 47.204 52.462 57.347 61.834 65.221 68.349

Eigenvalue 14.118 3.322 2.858 2.261 2.101 1.929 1.457 1.345

요인수의 결정은 고유치(eigenvalue)1이상이며,요인부하량(factorloading)은 0.5

이상인 경우 기준에 부합하는 것으로 판단한다.탐색적 요인분석에서 요인별 분
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산은 초기 고유치 분산을 활용하였다.

분석결과 연구에 활용되는 변인은 예상한 바와 같이 8개로 분류되었다.측정문

항 가운데 경력학습 1문항,경력적응력 2문항이 요인부하량 기준을 초과하지 못

해 분석에서 제외하고,나머지 문항을 분석에 활용하였다.1번 요인은 직무보상

으로 요인부하량이 최저(.694)와 최고(.781)로 기준에 부합되는 것으로 확인되었

으며,고유치(14.118),분산(32.832)으로 확인되었다.2번 요인은 상사코칭으로 요

인부하량 최저(.730)와 최고(.833)으로 기준에 부합하고 고유치(3.322)분산(9.726)으

로 나타났다.3번 요인은 조직보상이고,요인부하량 최저(.675)와 최고(.839)로 기

준에 부합하며 고유치(2.858)분산(6.646)으로 확인되었다.4번 요인은 주도성으로

요인부하량 최저(.536)와 최고(.803)로 기준에 부합하며 고유치(2.261),분산(5.258)으

로 나타났다.5번 요인은 개인-직무적합성으로 요인부하량 최저(.587)와 최고

(.803)로 기준에 부합하며 고유치(2.101),분산(4.886)으로 확인되었다.6번 요인은

경력학습으로 요인부하량 최저(.642)와 최고(.794)로 기준에 부합하며 고유치(1.929),

분산(4.486)으로 확인되었다.그러나 경력학습 6번 문항은 요인부하량이 기준을

초과하지 못해 분석에서 제외하였다.7번 요인은 직무효능감으로 요인부하량 최

저(.644)와 최고(.759)로 기준에 부합하며 고유치(1.457),분산(3.388)으로 확인되었

다.8번 요인은 경력적응력이며 요인부하량 최저(.610)와 최고(.707)로 기준에 부합

하며 고유치(1.345),분산(3.127)으로 확인되었다.또한 경력적응력 1,5번 문항은

요인부하량이 기준에 부합하지 못하는 것으로 나타나 제외시켰다.모든 변인을 활

용한 분산은 68.349%로 확인되었다.

한편,확인요인분석 결과는 아래 〈표 Ⅳ-3〉과 같다.분석방법은 집중타당도

를 평가하는 평균분산추출지수(AVE)는 0.5,개념신뢰도(CR)는 0.7을 기준으로

적용하였으며(Anderson& Gerbing,1988),변인들의 판별타당성을 평가하기 위

해 각각의 평균분산추출지수가 개념들 간 상관계수의 제곱 값을 상회하는지를

검토하였다(Fornell& Larcker,1981).

분석결과 집중타당도를 평가하는 평균분산추출지수(AVE)의 경우,직무효능감

(.785),직무보상(.726),상사 코칭(.708),개인직무적합성(.671),주도성(.616),조직

보상(.645),경력적응력(.625),경력학습(.571)으로 모든 변인들이 기준인 0.5를 상
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　 β S·β S.E. t-value SMC AVE CR

주도성2 1 0.727 0.315 　 0.528

0.616 0.864
주도성3 0.872 0.675 0.321 11.313 0.455

주도성4 1.042 0.792 0.228 13.023 0.627

주도성6 0.897 0.644 0.401 10.815 0.414

개인직무적합성1 0.969 0.673 0.354 11.877 0.453

0.671 0.910

개인직무적합성2 1.131 0.802 0.21 14.182 0.644

개인직무적합성3 1.123 0.845 0.198 14.897 0.713

개인직무적합성4 1.088 0.829 0.276 14.641 0.688

개인직무적합성5 1 0.724 0.443 　 0.525

상사코칭1 1 0.795 0.325 　 0.632

0.708 0.936

상사코칭2 1.018 0.809 0.306 16.732 0.654

상사코칭3 1.102 0.855 0.249 18.048 0.731

상사코칭4 1.052 0.812 0.319 16.83 0.66

상사코칭5 1.107 0.874 0.212 18.597 0.764

상사코칭6 1.131 0.84 0.299 17.606 0.705

경력학습1 1 0.731 0.387 　 0.534

0.571 0.832
경력학습2 1.227 0.753 0.410 12.487 0.567

경력학습4 1.187 0.794 0.367 13.003 0.631

경력학습5 0.819 0.635 0.44 10.664 0.403

경력적응력2 1.338 0.798 0.259 10.168 0.637

0.625 0.832경력적응력3 1.029 0.697 0.373 9.214 0.486

경력적응력4 1 0.637 0.285 　 0.405

직무효능감1 1 0.708 0.259 　 0.502

0.785 0.935
직무효능감2 1.435 0.913 0.108 15.939 0.833

직무효능감3 1.464 0.908 0.119 15.874 0.824

직무효능감4 1.209 0.768 0.265 13.558 0.59

〈표 Ⅳ-3〉확인요인분석
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〈표 Ⅳ-3〉확인요인분석(계속)

　 β S·β S.E. t-value SMC AVE CR

직무보상1 1.004 0.786 0.25 16.194 0.618

0.726 0.955

직무보상2 1.037 0.807 0.195 16.765 0.651

직무보상3 1.063 0.804 0.204 16.703 0.647

직무보상4 1.001 0.774 0.242 15.879 0.599

직무보상5 1 0.795 0.269 　 0.632

직무보상6 1.05 0.842 0.248 17.769 0.708

직무보상7 1.065 0.84 0.265 17.715 0.705

직무보상8 0.995 0.799 0.288 16.548 0.638

조직보상1 1 0.643 0.428 　 0.413

0.645 0.927

조직보상2 1.189 0.722 0.393 11.399 0.521

조직보상3 1.102 0.711 0.359 11.261 0.505

조직보상4 1.193 0.797 0.246 12.326 0.636

조직보상5 1.19 0.783 0.269 12.156 0.613

조직보상6 1.22 0.803 0.247 12.389 0.645

조직보상7 1.182 0.797 0.242 12.32 0.635

χ2=1,485.107,df=732,χ2/df=2.029,RMSEA=.055,SRMR=.056,CFI=921,NNFI=.912

회하는 것으로 확인되어 변인들의 집중타당성이 확보되었다.또한 판별타당성 평

가는 변인 간 상관관계가 가장 높은 값(.750)을 제곱한 값(.562)과 변인들의 AVE

가 가장 낮은 값(.571)을 비교하였다(Fornell& Larcker,1981).비교결과 AVE

값이 상관관계 제곱 값보다 높은 것으로 나타나 변인들의 판별타당성이 확보되

었다.측정도구의 내적일관성을 나타내는 개념 신뢰도는 측정변인들의 CR값이

0.832∼0.955에 분포하여 기준인 0.7을 초과하여 변수들의 신뢰성이 확보되었다.

본 연구에서의 적합도 평가는 χ2/df,CFI,NNFI,RMSEA,SRMR지수를 활용

한다.첫째,χ2통계량은 모형의 타당성을 검증하는데 활용되지만 표본크기에 민

감한 단점이 있어 이를 보완하기 위해 χ2/df를 사용하며,χ2/df의 기준은 χ2/df가

2이하를 좋은 모형으로 제안한다.그러나 이는 보수적인 접근이며 χ2/df값이 표

본크기의 영향에서 자유로울 수 없기 때문에 Bollen(1989)은 χ2/df값이 3이하일
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때도 수용 가능한 적합도로 설명한다.둘째,CFI(comparitivefitindex)는 증분적

합지수이며 NFI가 표본크기에 민감하다는 단점을 보완하기 위해 개발된 적합도

지수이다.CFI값이 0.9이상이면 적합도가 좋은 것으로 간주한다(Kline,2005).

하지만 CFI는 모형의 간명성을 고려하지 않는다는 단점이 있으며 이를 보완하기

위해 RMSEA와 NNFI를 함께 고려하는 것을 제안하고 있다(홍세희,2000).셋째,

RMSEA(rootmeansquareerrorofapproximation)는 최근 연구에서 가장 많이

활용되는 지수로 모형의 간명성을 고려하는 간명조정지수이다.RMSEA 적합도

기준과 관련하여 MacCallum,Hong(1997)은 RMSEA 값이 .05보다 낮은 경우 매

우 좋은 적합도로 평가하며,0.05-0.08은 비교적 좋은 적합도로 평가한다.넷째,

NNFI(non-normedfitindex)는 증분 적합지수로 CFI와 유사하게 표본크기에 영

향을 받지 않는 지수이다.NNFI는 0.9이상이면 적합도가 좋은 것으로 평가한다

(Kline,2005).다섯째,SRMR (stadardrootmeansquareresidual)은 표준화된

잔차에 기초하여 RMR을 표준화한 지수이다.RMR이 관찰변수들의 측정단위에

의존한다는 한계를 보완하기 위해 활용되고 있다.Hu& Bentler(1999)는 0.08이

하를 좋은 적합도를 가진 것으로 간주하며,0.10보다 작을 경우 양호한 것으로

평가한다.분석결과 아래 <표 Ⅳ-3>에 제시된 바와 같이,χ2=1,485.107,df=732,

χ
2
/df=2.029,RMSEA=.055,SRMR=.056,CFI=921,NNFI=.912로 나타나 측정모형

의 적합도가 수용 가능한 것으로 확인되었다.
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3.기술적 통계 및 상관관계 분석

연구모형에 포함된 모든 변인들의 평균 및 표준편차와 변수들 간의 관련성을

확인하기 위한 구성개념 상관행렬의 결과는 아래 표〈Ⅳ-4〉와 같다.

〈표 Ⅳ-4〉구성개념 간 상관행렬

1 2 3 4 5 6 7 8

개인직무적합성 1

주도성 .273
***

1

상사코칭 .549*** .303*** 1

경력학습 .447
***

.334
***

.379
***

1

경력적응력 .258
***

.750
***

.310
***

.371
***

1

직무효능감 .365
***

.654
***

.312
***

.348
***

.650
***

1

직무보상 .599
***

.361
***

.557
***

.473
***

.487
***

.495
***

1

조직보상 .499
***

.352
***

.440
***

.490
***

.345
***

.290
***

.590
***

1

평균 3.397 3.074 3.263 3.238 3.421 3.429 3.232 2.774

표준편차 .633 .706 .848 .778 .643 .687 .697 .670

N=340,
*
p<.05,

**
p<.01,

***
p<.001

상관관계 분석은 Pearson상관관계 분석과 Amos를 활용한 구성개념 상관행렬

이 있다.본 연구에서는 공변량 구조분석을 활용하기 때문에 변인들 간의 상관관

계를 구성개념 상관행렬을 통해 비교하였다.독립변인 간의 상관관계는 주도성과

직무적합성이 0.273으로 가장 낮았으며,개인-직무적합성과 상사코칭이 0.549로

가장 높은 것으로 확인되었다.본 연구에는 독립변인이 3개로 구성되어 있으며,

변인들 간의 상관관계가 0.8이상으로 지나치게 높을 경우 다중공선성의 가능성을

의심해 볼 수 있다.하지만 상관관계 분석결과 그러한 가능성은 낮은 것으로 확인

되었다.

독립변수와 변인들 간의 상관관계를 살펴보면,개인-직무적합성은 변수들 가운
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데 주도성과 상관관계가 가장 낮았으며(.273),직무보상과 가장 높은(.599)것으로

확인되었다.주도성은 상사코칭과 가장 낮은 상관관계(.303),경력적응력과 가장

높은 상관관계(.750)가 있었다.상사코칭은 경력적응력과 가장 낮은 상관관계

(.310)가 있으며,직무보상과 가장 높은 상관관계(.557)가 있었다.

매개 및 결과변수들의 상관관계를 보면,경력학습은 경력적응력과 가장 낮은 상

관관계(.310),직무보상과 가장 높은 상관관계(.557)가 있는 것으로 확인되었다.경

력적응력과 개인직무적합성의 상관관계는 (.258)로 가장 낮았으며,주도성과는

.750의 가장 높은 상관관계를 보이고 있다.직무효능감은 조직보상과 가장 작은

상관관계(.290),주도성과 가장 높은 상관관계(.654)가 있는 것으로 확인되었다.직

무보상은 주도성과 상관관계가 가장 낮고(.361),개인-직무적합성과 가장 높은 상

관과계(.599)가 있음이 나타나고 있다.마지막으로 조직보상은 직무효능감과 가장

상관관계가 낮고(.290),직무보상(.590)과 가장 높은 상관관계가 있는 것으로 확인

되었다.상관관계 분석결과 변인들 간에 0.80이상의 높은 상관관계를 가지고 있

는 변인이 없는 것으로 확인되어,변인들 간의 높은 상관관계로 인해 결과변인의

관계가 왜곡될 가능성은 낮은 것으로 추정된다.
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제 2절 가설검증

1.가설검증

연구가설 검증에 앞서 최적구조모형을 검증한다.전체 구조모형에서 부분매개

와 완전매개의 모형 비교를 통해 공변량구조분석을 활용한 최적모형을 도출한다

(Kelloway,1998;Huangetal.,2012).연구모형은 선행변인(주도성,개인-직무적

합성,상사코칭),경력학습,경력적응력 및 직무효능감,조직경력성장(직무보상,

조직보상)의 변인들로 구성된다.최적구조모형 검증 방법은 위계적 χ
2
검증을 실

시하였다.위계적 χ
2
검증은 연구모형과 경쟁모형의 자유도 변화에 따른 증분 χ

2
의 유의성 검증을 통해 지지모형을 도출하게 된다.지지모형 도출방법은 경로

계수를 적게 설정한 모형과 많이 설정한 모형의 증분 χ
2
값이 자유도 차이를 비

교하여 유의하면(p<0.05)경로계수를 많이 설정한 모형을 선택한다.반면에 자유

도 차이에 따른 증분 χ2값이 유의하지 않으면(p>0.05),경로계수를 적게 설정한

모형을 간명모형으로 선택한다(배병렬,2010).

연구모형 도출과정은 두 가지 방법을 통해 선택이 가능하다.첫째,연구모형에

포함된 2개의 매개모형 각각에서 최적의 모형을 도출하고 이를 연결하여 최종모

형을 도출한다(Huangetal.,2012).둘째,전체 연구모형에서 대안모형 검증을 통

해 최적모형을 도출하고 이를 각각의 매개모형에 적용한다.그러나 두 접근방법

모두 아래와 같은 단점이 있다.첫 번째 접근은 부분적으로 도출된 최적모형이

모든 변인을 고려한 최종모형과의 비교에서 차이가 있을 수 있으며,두 번째 접

근은 전체 모형에서의 최적모형이 부분적으로 검증되는 매개효과 모형과 차이가

발생할 수 있다.본 연구에서는 전체 모형에서 경쟁모형을 검증하는 방법을 적용

하여 경력학습의 선행 및 결과변인의 구조적 관계를 도출한다.이러한 접근방법

은 최적구조모형 검증을 통해 설명이 가능하며,Holmbeck(1997)은 공변량 구조

분석에서 매개효과 분석 방법으로 연구모형과 경쟁모형의 비교를 통한 방법을

제안하고 있다.따라서 최적구조모형 검증 방법이 변인들 간의 구조적 관계 도출

에 더 적합한 방법으로 평가된다.

연구모형과 비교할 경쟁모형은 다음과 같다.경쟁모형 1은 연구모형에서 상사
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코칭의 직무효능감에 대한 직접경로를 추가하고,경력학습과 직무보상 및 조직보

상의 직접경로를 추가한다.기존연구에서 상사코칭은 자기효능감과 인지적 유연

성을 증대시키는 것으로 나타났다(김정식·서문교,2008;조은현·탁진국,2011;하

원식·탁진국,2012).따라서 경쟁모형 1에서는 상사코칭의 직무효능감에 대한 직

접효과를 추가한다.뿐만 아니라 경력학습은 경력성공 및 경력만족에 영향이 있

는 것으로 확인되어(Kuznia,Kerno,& Gilley,2010),경력학습과 조직경력성장의

경로를 추가한다.경쟁모형 2는 선행변인과 경력적응력 및 직무효능감의 부분매

개효과 여부를 확인하기 위해 연구모형에서 상사코칭의 직무효능감에 대한 직접

경로만을 추가한다.경쟁모형 3은 경력학습과 조직경력성장(직무보상,조직보상)

관계에서 부분매개 효과만을 확인하기 위해 연구모형에서 경력학습과 직무보상

및 조직보상의 직접경로를 추가한다.

〈표 Ⅳ-5〉최적구모조형 검증

모형 χ2 df p RMSEA SRMR CFI NNFI

연구모형 1846.816 743 p<.001 .066 .097 .885 .873

경쟁모형1 1781.915 740 p<.001 .064 .081 .891 .880

경쟁모형2 1854.413 742 p<.001 .066 .105 .885 .873

경쟁모형3 1783.752 741 p<.001 .064 .077 .891 .880

위계적 χ2검증 지지모형

연구모형-경쟁모형1 64.901 3 p<.001 경쟁모형1

연구모형-경쟁모형2 72.498 2 p<0.01 경쟁모형1

경쟁모형2-경쟁모형3 1.837 1 p>0.05 경쟁모형3

최적모형 :경쟁모형 3

연구모형

경쟁모형1:연구모형에서 상사코칭,인적자본투자→직무효능감,경력학습→조직경력성장 경로 추가

경쟁모형2:연구모형에서 상사코칭,인적자본투자→직무효능감 추가

경쟁모형3:연구모형에서 경력학습→조직경력성장 경로 추가

분석결과,첫째,연구모형 χ2값(1846.816)과 경쟁모형1χ2값(1781.915)이 자유도

차이(df=3)를 고려할 때 증분 χ2값(64.901,p<0.01)이 유의한 것으로 확인되어 경
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로를 많이 설정한 경쟁모형1이 채택되었다.둘째,경쟁모형1과 경쟁모형2의 비교

에서 경쟁모형1의 χ
2
값(1781.915)과 경쟁모형2 χ

2
값(1854.413)이 자유도 차이

(df=2)를 고려할 때 증분 χ2값(72.498,p<0.01)이 유의한 것으로 확인되어 경로를

많이 설정한 경쟁모형 1이 채택되었다.셋째,경쟁모형 2와 경쟁모형 3의 비교에

서는 경쟁모형1의 χ
2
값(1781.915)과 경쟁모형3의 χ

2
값(1783.752)의 경우 자유도에

차이(df=1)를 고려할 때 증분 χ2값(1.837,p>0.05)이 유의하지 않은 것으로 확인

되어 이 경우 경로를 적게 설정한 간명모형인 경쟁모형 3이 지지되었다.따라서

최적구조모형으로 경쟁모형 3이 채택되었다.

본 연구에서의 적합도 평가는 χ2/df,CFI,NNFI,RMSEA,SRMR지수를 활용

한다.적합도 평가에 앞서 수정지수를 설명한다.수정지수(modificationindex)는

고정모수를 자유모수로 바뀌어 모형의 χ
2
값을 개선시키는 것을 의미한다.일반적

으로 수정지수는 최소 3.84이상 또는 5 이상을 기준으로 한다(Joreskog &

Sorbom,1988).그러나 보수적인 기준은 수정지수를 10이상인 경우로 규정한다

(Fassinger,1987).수정지수의 활용은 경로계수의 유의성 기준이 되는 p값에 영향

을 주며 또한 자유모수 추가를 통해 모형의 간명성을 희생하기 때문에 주의를 요

한다(배병렬,2010;강현철,2013).본 연구에서는 수정지수를 보수적인 접근인 10

이상을 기준으로 하였다.적합도 평가 기준은 첫째,χ
2
/df의 기준은 χ

2
/df가 2이하

를 좋은 모형,χ2/df값이 3이하일 때도 수용 가능한 적합도이다(Bollen,1989).

둘째,CFI는 0.9이상이면 적합도가 좋은 것으로 간주한다(Hu& Bentler,1999).

셋째,RMSEA 적합도 기준은 값이 .05보다 낮은 경우 매우 좋은 적합도로 평가

하며,0.05-0.08은 비교적 좋은 적합도로 평가한다(MacCallum & Hong,1997).

넷째,NNFI(non-normedfitindex)는 0.9이상이면 적합도가 좋은 것으로 평가한

다(Bentler& Bonett,1980).다섯째,SRMR은 0.08이하를 좋은 적합도를 가진

것으로 간주하며,0.10보다 작을 경우 양호한 것으로 평가한다(Hu& Bentler,

1999;Kline,2005).최적구조모형인 경쟁모형3의 적합도는 χ2=1783.752(df=741),

p<0.001,χ2/df=2.407,RMSEA=.064,SRMR=.077,CFI=891,NNFI=.880으로 확인

되었다.그 결과 χ2/df,RMSEA,SRMR지수는 수용 가능한 수준으로 확인되었으

며,CFI와 NNFI지수가 기준보다 조금 낮은 것으로 나타났으나 전반적으로 수용

가능한 것으로 확인되었다.
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Path S·β
직접
효과

간접
효과

총효과 가설

주도성→경력학습 .381
***

.381 - .381 채택

직무적합성→경력학습 .470
***

.470 - .470 채택

상사코칭→경력학습 .209
**

.209 - .209 채택

경력학습→경력적응력 .676*** .676 - .676 채택

경력학습→직무효능감 .641
***

.641 - .641 채택

경력적응력→직무보상 -.043 -.043 - -.043 기각

경력적응력→조직보상 -.118 -.118 - -.118 기각

직무효능감→직무보상 .051 .051 - .051 기각

직무효능감→조직보상 -.126 -.126 - -.126 기각

경력학습→직무보상 .748
***

.748 - .748

경력학습→조직보상 .885*** .885 - .885

주도성→경력학습→경력적응력 - .257 .257 채택

직무적합성→경력학습→경력적응력 - .318 .318 채택

상사코칭→경력학습→경력적응력 - .142 .142 기각

주도성→경력학습→직무효능감 - .244 .244 채택

직무적합성→경력학습→직무효능감 - .301 .301 채택

상사코칭→경력학습→직무효능감 - .134 .134 기각

경력학습→경력적응력→직무보상
.748 .003 .751

기각

경력학습→직무효능감→직무보상 기각

경력학습→경력적응력→조직보상
.885 -.225 .660

기각

경력학습→직무효능감→조직보상 기각

〈표 Ⅳ-6〉가설검증 및 공분산 분해

S·β는 표준화된 경로계수,*<0.05,**<0.01,***<0.001

가설 1,2,4는 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과 경력학습,경력
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학습과 경력적응력,직무효능감,경력적응력 및 직무효능감과 조직경력성장(직무

보상,조직보상)의 직접효과의 영향력 검증이다.분석결과는 아래 <표 Ⅳ-6>의

가설검증 및 공분산분해와 같다.

가설 1은 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과 경력학습의 직접효과

검증이다.분석결과 첫째,주도성은 경력학습에 유의한 긍정적인 영향력(β=.381,

p<.001)을 미치는 것으로 나타나 가설 1-1은 지지되었다.둘째,개인-직무적합성

은 경력학습에 유의미한 정(+)의 영향력(β=.470,p<.001)이 있는 것으로 확인되어

가설 1-2는 지지되었다.셋째,상사코칭은 경력학습을 촉진하는 유의한 영향력(β

=.209,p<.01)이 있는 것으로 확인되어 가설 1-3은 지지되었다.따라서 선행변인

(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)이 경력학습에 영향을 미친다는 가설 1은 지

지되었다.

가설 2는 경력학습과 경력적응력,직무효능감의 영향력 검증이다.첫째,경력학

습은 경력적응력에 유의미한 긍정적인 영향력이 있는 것으로 확인되어(β=.676,

p<.001)가설2-1은 채택되었다.둘째,경력학습은 직무효능감에 유의한 긍정적인

영향력(β=.641,p<.001)이 있는 것으로 나타나 가설 2-2는 채택되었다.따라서 가

설 2는 채택되었다.추가적으로 경력학습은 직무보상과 조직보상에 정(+)의 영향

력(β=.748,p<.001;β=.885,p<.001)이 있는 것으로 확인되었다.

가설 4는 경력적응력 및 직무효능감과 조직경력성장(직무보상,조직보상)의 직

접효과 규명이다.첫째,경력적응력은 직무보상에 영향력(β=-.043,p>.05)이 없는

것으로 확인되어 가설 4-1은 기각되었다.둘째,경력적응력은 조직보상에 유의한

영향력(β=-.118,p>.05)이 없는 것으로 나타나 가설 4-2는 기각되었다.셋째,직무

효능감은 직무보상에 영향력(β=.051,p>.05)이 없는 것으로 확인되어 가설 4-3은

기각되었다.넷째,직무효능감은 조직보상에 유의한 영향력(β=-.126,p>.005)이 없

는 것으로 확인되었다.따라서 가설 4는 기각되었다.

매개효과 검증 방법은 다음과 같다.Holmbeck(1997)에 따르면,공변량 구조분석

에서의 매개효과 분석방법으로 연구모형과 대안모형을 비교하여 매개효과 유형을

선택한다.본 연구에서는 최적구조모형 검증에서 이 과정을 실시하였으며 그 결과

는 〈표 Ⅳ-5>와 같다.다음으로 매개효과 검증방법은 Baron& Kenny(1986)가

제안한 3단계 과정을 검증한다.우선 독립변수가 매개변수에 유의한 영향력이 있
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으며,매개변수가 결과변수에 유의한 영향력이 있어야 한다.다음으로 독립변인이

결과변인에 유의한 영향력이 없는 경우를 완전매개,독립변인이 결과변인에 유의

한 영향력이 있는 경우를 부분매개로 분류한다.그리고 완전매개와 부분매개 모두

간접효과의 유의성을 검증한다(Judge,Klinger,& Simon,2010;Huang,etal.,

2012).

가설 3은 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과 경력적응력 및 직무

효능감 관계에서 경력학습의 매개효과 검증이다.첫째,주도성과 경력적응력에서

경력학습의 매개효과는 주도성과 경력학습(β=.381,p<.001),경력학습과 경력적응

력(β=.676,p<.001)이 유의한 것으로 나타나 완전매개효과가 있는 것으로 나타났

다.둘째,개인-직무적합성과 경력적응력에서 경력학습의 매개효과는 개인-직무

적합성과 경력학습(β=.470,p<.001),경력학습과 경력적응력(β=.676,p<.001)의 직

접효과가 유의미한 것으로 확인되어 완전매개효과가 있는 것으로 확인되었다.셋

째,상사코칭과 경력적응력에서 경력학습의 매개효과는 상사코칭과 경력학습(β

=.209,p<.01),경력학습과 경력적응력(β=.676,p<.001)로 나타나 완전매개 효과가

있는 것으로 확인되었다.넷째,주도성과 직무효능감에서 경력학습의 매개효과는

주도성과 경력학습(β=.381,p<.001),경력학습과 직무효능감(β=.641,p<.001)이 유

의한 것으로 나타나 완전매개효과가 있는 것으로 나타났다.다섯째,개인-직무적

합성과 직무효능감에서 경력학습의 매개효과는 개인-직무적합성과 경력학습(β

=.470,p<.001),경력학습과 직무효능감(β=.641,p<.001)의 직접효과가 유의미한

것으로 확인되어 완전매개효과가 있는 것으로 확인되었다.여섯째,상사코칭과

직무효능감에서 경력학습의 매개효과는 상사코칭과 직무효능감(β=.209,p<.01),

경력학습과 직무효능감(β=.641,p<.001)로 나타나 완전매개 효과가 있는 것으로

확인되었다.

매개효과의 간접효과 유의성 검증과 관련하여 배병렬(2010)은 부분매개효과에

서만 간접효과의 유의성 검증을 제안하고 있으나,최근 선행연구에서 완전매개

효과에서도 간접효과의 유의성 검증을 요구하고 있다(Judge,Klinger,& Simon,

2010;Huang,etal.,2012).간접효과 유의성 검증 방법으로는 Sobel검증,Aroian검

증, Goodman검증, Bootstrapping이 활용되고 있다. Kline(2005)에 따르면,

bootstrapping은 모수치의 표본분포를 추정하는 방법으로 자료의 임의표본을 모
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집단의 대체로 취급하여 부스트랩 추정량과 관련된 신뢰구간에서 모집단의 모수

치의 안정성을 검증한다.Sobel검증,Aroian검증,Goodman검증은 경로계수의 크기

와 오차(S.E)를 활용하여 간접효과의 유의성을 검증한다.최근 공변량구조분석의 경

우 간접효과의 유의성 검증 방법으로 bootstrapping의 활용도가 증가하고 있으나,

이 방법에서는 총 간접효과의 유의성을 검증하기 때문에 개별 간접효과의 유의성을

검증하는데 한계가 있다.본 연구에서는 이를 보완하기 위해 Sobel검증과

bootstrapping을 활용한 방법을 활용한다(Huang,etal.,2012).Bootstrapping간

접효과 검증방법은 표본크기가 200이상일 경우 적합한 몬테카를로(MonteCarlo)

시뮬레이션 방식을 활용한다(Bearden,Sharma,& Teel,1982).Bootstrapping방

식은 bias-corrected신뢰구간을 95로 설정하고,bootstrap실행 표본수를 1000으

로 설정하여 추정하였다.Bootstrapping결과의 유의성 검증은 간접효과가 유의

한 경우 간접효과 하한선과 상한선에 0이 포함되지 않아야 한다(Preacher&

Hayers,2008).또한 Sobel검증은 독립변인과 매개변인,매개변인과 결과변인의

관계에서 비표준화 경로계수와 오차를 활용하여 도출한 Z통계량의 유의성을 양

측검증에서 규명한다(Sobel,1982).SobelZ통계량 계산방법은 아래의 식과 같으

며,간접효과 유의성 검증결과는 아래 <표 Ⅳ-7>과 같다.

〈표 Ⅳ-7〉간접효과 유의성 검증

경로
Sobel검증

Bootstrapping

(95% CI,sampling1000)

Z값 S.E p p Lower Upper

주도성→경력적응력 4.476 .047 p<.001 .001 .175 .352

적합성→경력적응력 4.218 .068 p<.001 .001 .110 .506

상사코칭→경력적응력 3.173 .030 p<.01 .004 .055 .234

주도성→직무효능감 4.663 .043 p<.001 .001 .163 .343

적합성→직무효능감 5.114 .054 p<.001 .001 .105 .465

상사코칭→직무효능감 3.238 .029 p<.01 .003 .055 .223
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첫째,주도성과 경력적응력 관계에서 간접효과의 하한선은 .175,상한선은 .352

로 하한선과 상한선에 0이 포함되지 않아 유의한 것으로 확인되었다.또한 Sobel

검증도 Z통계량이 4.476으로 양측검정(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.

따라서 가설 3-1은 지지되었다.둘째,개인-직무적합성과 경력적응력의 관계에서

간접효과의 하한선은 .110,상한선은 .506으로 양 구간에 0이 포함되지 않아 유의

한 것으로 확인되었다.또한 Sobel검증도 Z통계량이 4.218로 양측검정(p<.001)

에서 유의한 것으로 확인되었다.따라서 가설 3-2는 채택되었다.셋째,상사코칭

과 경력적응력 관계에서 간접효과의 하한선은 .055,상한선은 .234로 양 구간에 0

이 포함되지 않아 유의한 것으로 확인되었다.또한 Sobel검증도 Z 통계량이

3.173으로 양측검정(p<.01)에서 유의한 것으로 확인되었다.따라서 가설 3-3은 채

택되었다.넷째,주도성과 직무효능감 관계에서 간접효과의 하한선은 .163,상한

선은 .343으로 하한선과 상한선에 0이 포함되지 않아 유의한 것으로 확인되었다.

또한 Sobel검증도 Z통계량이 4.663으로 양측검정(p<.001)에서 유의한 것으로

확인되었다.따라서 가설 3-4는 지지되었다.다섯째,개인-직무적합성과 직무효능

감의 관계에서 간접효과의 하한선은 .105,상한선은 .465로 양 구간에 0이 포함되

지 않아 유의한 것으로 확인되었다.또한 Sobel검증도 Z통계량이 5.114로 양측

검정(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.따라서 가설 3-5는 채택되었다.여

섯째,상사코칭과 직무효능감 관계에서 간접효과의 하한선은 .055,상한선은 .223

으로 양 구간에 0이 포함되지 않아 유의한 것으로 확인되었다.또한 Sobel검증

도 Z통계량이 3.238로 양측검정(p<.01)에서 유의한 것으로 확인되었다.따라서

가설 3-6은 채택되었다.따라서 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭,인

적자본투자)과 경력적응력 및 직무효능감 관계에서 경력학습의 매개효과는 모두

유의한 완전매개 효과가 있는 것으로 확인되어 가설 3은 채택되었다.

가설 5는 경력학습과 조직경력성장(직무보상,조직보상)에서 경력적응력 및 직

무효능감의 매개효과 검증이다.첫째,경력학습과 직무보상에서 경력적응력의 매

개효과는 경력학습과 경력적응력(β=.676,p<.001),경력학습과 직무보상(β=.748,

p<.001)은 유의하였으나,경력적응력과 직무보상(β=-.043,p>.05)이 유의하지 않

은 것으로 확인되어 매개효과가 없는 것으로 확인되었다.따라서 가설 5-1은 기

각되었다.둘째,경력학습과 직무보상에서 직무효능감의 매개효과는 경력학습과
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직무효능감(β=.641,p<.001),경력학습과 직무보상(β=.748,p<.001)은 유의하였으

나,직무효능감과 직무보상(β=.051,p>.05)이 유의하지 않은 것으로 확인되어 매

개효과가 없는 것으로 확인되어 가설 5-2는 기각되었다.셋째,경력학습과 조직

보상에서 경력적응력의 매개효과는 경력학습과 경력적응력(β=.676,p<.001),경력

학습과 조직보상(β=.885,p<.001)은 유의하였으나,경력적응력과 조직보상(β

=-.118,p>.05)이 유의하지 않은 것으로 확인되어 매개효과가 없는 것으로 확인

되었다.따라서 가설 5-3은 기각되었다.넷째,경력학습과 조직보상에서 직무효능

감의 매개효과는 경력학습과 직무효능감(β=.641,p<.001),경력학습과 조직보상(β

=.885,p<.001)은 유의하였으며,직무효능감과 조직보상(β=-.126,p>.05)의 경로계

수가 유의하지 않은 것으로 나타나 양자관계에서 직무효능감의 매개효과는 유의

하지 않은 것으로 확인되어 가설 5-4는 기각되었다.따라서 가설 5는 기각되었다.

가설 5의 경우,경로모형에서는 매개변인에 의한 억제효과(suppressioneffect)가

있는 것으로 확인되었다.억제효과는 예측변인의 경로계수가 예측변수와 내생변수

의 상관계수와 다른 부호를 갖거나 경로계수의 절대값이 상관계수보다 클 때 나

타난다(Kline,2005).경력학습과 조직경력성장의 관계에서 경력적응력과 직무효능

감의 매개효과의 경우 경력적응력과 직무효능감이 조직경력성장(직무보상,조직보

상)변인들과 긍정적인 상관관계를 가지고 있으나,경로계수에서는 부(-)의 관계

가 있는 것으로 확인되었다.구조방정식 모형에서는 변인들 간의 다중공선성의 가

능성이 없는 것으로 가정하고 있다(배병렬,2010).따라서 변인들의 경로계수가 상

관관계와 반대인 것은 억제효과로 인해 변인들 간의 구조적 경로에서 부(-)의 영

향력 관계를 띄는 것으로 나타났다.
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<그림 Ⅳ-1>연구결과

2.추가분석

1)경력학습의 상대적 효과 검증

경력학습의 상대적 효과 검증은 개인이 조직에서 경력과 관련한 학습활동을

하는데 있어 직무보상(내재적 보상)과 조직보상(외재적 보상)에 미치는 영향력의

크기를 비교하는 것이다.현대적 경력이론에서는 개인의 경력은 승진 및 보상과

같은 객관적 경력성공 보다는 경력만족 및 고용안정성과 같은 주관적 경력성공

의 중요성을 강조한다.객관적 경력성공은 경력이 제공하는 외재적 보상 유형이

며 주관적 경력성공은 내재적 보상유형이다.본 연구에서는 직무보상은 내재적

보상과 관련되며 조직보상은 승진 및 보상과 같은 외재적 보상과 관련된다.따라

서 경력학습이 보상유형에 대한 차별적 영향력 검증은 개인의 경력 개선 목적이

어떠한 보상유형에 더 많은 영향을 미치는가를 의미한다.따라서 추가분석을 통

해 이를 검증한다.

상대적 효과검증은 경로 간에 영향력 차이를 검증하는 것으로 두 경로간의 회

귀계수의 영향력이 같다는 등가제약모형과 경로계수간의 차이가 있다는 비제약

모형간의 χ2차이 검증을 통해 이루어진다(배병렬,2010).아래 〈표 Ⅳ-8〉를 살
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펴보면,두 모형의 자유도 차이(df=1,0.033)에 따른 증분 χ2차이가 유의하지 않

은 것으로 확인되어 두 경로계수의 상대적 효과가 유의하지 않은 것으로 확인되

었다.따라서 두 경로계수의 상대적 영향력은 통계적으로 차이가 없는 것으로 나

타났다.

〈표 Ⅳ-8〉경력학습의 상대적 효과

모형 χ
2

df p RMSEA SRMR CFI NNFI

등가제약모형 1783.785 739 p<.001 .064 .077 .891 .880

비제약모형 1783.752 740 p<.001 .064 .077 .891 .880

증분 χ
2
검증 지지모형

등가모형-비제약모형 0.033 1 p>.05 비제약모형

이러한 결과는 조직에서 개인의 경력학습이 추구하는 결과가 직무보상(내재적

보상)과 조직보상(외재적 보상)에 대한 차이가 통계적으로 유의하지 않은 것을

의미한다.이는 현대적 경력에서 강조하는 개인의 경력에 대한 심리적 만족이 조

직이 제공하는 승진 및 임금과 같은 보상보다 더 많은 관심을 가진다는 현대적

경력의 주장에 실증적으로 차이가 있는 것을 의미한다.즉 전통적 경력과 현대적

경력에서 개인의 경력 개선의 목적은 개인의 직무보상과 같은 내재적 만족과 조

직보상과 같은 외재적 만족에 편향되기 보다는 두 가지 유형의 보상이 모두 병

행되는 것을 뜻한다.

2)연령대에 따른 집단 간 차이 검증

Levinsonetal.(1978)은 생애주기이론에서 성인의 경력개발이 연령대에 따라

차이가 있는 것으로 주장한다.성인의 생애주기는 미성년기,성인초기,성인중기,

성인후기의 4단계로 구분되며,이 가운데 성인초기(28-33세)는 직업선택과 관련

된 시기로 삶의 변화를 위한 시작단계이며,성인초기의 안정기(33-40세)는 가정

과 삶의 대한 이중적인 고려를 하는 단계로 설명한다.성인중기(40-55세)는 자신

의 생애구조를 재평가 및 목표개발을 통해 성인말기를 준비하는 시기이다.이는
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조직에서 개인의 연령대에 따라 경력개선을 위한 과정에에 차이가 있음을 고려

할 수 있다.또한 Carbery& Garavan(2007)은 경력학습에 관한 연구에서 상황

요인인 연령이 경력학습에 영향을 미치는 것으로 주장한다.따라서 연령에 따른

집단 간 구조모형의 차이를 비교하여 연령대에 따른 경로 비교는 생애주기 이론

의 내용을 실증적으로 검증한다는 측면에서 시사점이 있다.생애주기이론에서는

성인초기 28-33세,성인초기 안정기 33-40세,성인중기 40-55세로 구분하고 있

다.그러나 본 연구에서는 연령대를 20,30,40대 이상으로 구분하여 성인초기,

성인초기 안정기,성인중기로 구분한다.

다변량분석(multivariate analysis)에서 집단 간 차이의 검증은 ANOVA와

MANOVA 등의 분석방법을 많이 활용한다.이러한 평균을 활용한 집단 간 차이

검증방법은 집단 간 차이가 결과에 영향을 미치는 것으로 설명한다.그러나 이로

인해 특정 선행변인이 결과변인에 직접적인 영향 유무를 검증하는데 한계가 있

었다.하지만 Amos를 활용한 분석에서는 이를 보완하여 구조경로에서 집단 간

차이의 비교가 가능하다.다중집단분석(multi-groupanalysis)은 측정모델과 구조

모델에서 집단의 모수치와 다른 집단의 모수치의 동질성을 검증하는 방법이다

(Kline,2005).배병렬(2010)에 따르면,다중집단분석은 첫째,다중집단의 모수치

를 개별적으로 추정하는 방법,둘째,집단 간 등가제약(cross-group equality

constraint)을 설정하고 특정 또는 일련의 모수들의 집단 간 차이를 검증하는 방

법,셋째,경로계수에 등가제약을 가한 모형과 비제약모형의 χ2차이를 비교하여

검증하는 방법의 3가지 유형이 있다.본 연구에서는 두 번째 방법인 집단 간 등

가제약을 통해 구조모형에 포함된 모든 모수들의 차이를 비교한다.이 방법에서

는 모형비교(modelcomparison)를 통해 등가제약모형과 비제약모형의 자유도를

고려한 ⊿ χ2의 차이를 통해 집단 간 차이유무를 검증한다.이는 구조모형에서의

집단 간 차이를 비교함에 있어 전체모형에서의 차이를 비교하기 위해서이며,불

변경로추정 방법인 첫 번째의 경우 부분적으로 경로계수의 차이를 고려한 것이

기 때문에 전체 구조경로에서 집단 간 차이를 비교하는데 한계가 있기 때문이다.

우선 등가제약모형과 비제약모형의 차이비교에서 비제약모형의 자유도 차이에

따른 증분 χ2의 차이가 유의한 것으로 확인되어 집단 간에 차이가 유의한 것으

로 확인되었다.경로계수의 유의성 검증에 있어 집단 간 분산의 차이가 있는 경
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우 표준화된 경로계수보다는 비표준화된 경로계수로 집단 간 차이비교를 통해

검증한다(Kline,2005).분석결과,20대는 주도성,개인-직무적합성,상사코칭이

경력학습에 영향을 미치며,경력학습이 경력적응력,직무효능감,직무보상,조직

보상에 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

〈표 Ⅳ-9〉연령에 따른 집단 간 경로 비교

모형 NPAR ⊿χ
2

df P χ
2
/df

등가제약모형 360 .000 0 - 2.181

비제약모형 272 114.911 88 .029 2.148

증분 χ2검증 지지모형

등가모형-비제약모형 123.458 94 p<.05 비제약모형 선택

20대 30대 40대 이상

β S.E. t β S.E. t β S.E. t

주도성→경력학습 .275
*
.135 2.038 .280

***
.079 3.537 .277

**
.105 2.641

개인직무적합성→경력학습 .637
***

.177 3.606 .485
***
.116 4.192 .216

*
.104 2.075

상사코칭→경력학습 .338
**

.127 2.658 .113
*
.055 2.054 .103 .075 1.382

경력학습→경력적응력 .533*** .150 3.540 .619*** .179 3.457.583*** .149 3.924

경력학습→직무효능감 .212** .075 2.816 .741*** .220 3.265.476*** .128 3.724

경력적응력→직무보상 .205 .132 1.555 -.142 .384-1.672.226
*
.111 2.044

경력적응력→조직보상 .089 .073 1.222 -.109 .501-1.016 .133 .134 .994

직무효능감→직무보상 .006 .347 .018 -.009 .128 -.067 .140 .111 1.259

직무효능감→조직보상 -.260 .207 -1.252 -.165 .119-1.386-.196 .145-1.347

경력학습→직무보상 .530
**

.182 2.920 .624
***
.394 4.125.601

***
.168 3.573

경력학습→조직보상 .387
***

.128 3.019 .471
***
.422 3.489.849

***
.221 3.852

β=비표준화된 경로계수,*<0.05,**<0.01,***<0.001

30대는 모든 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)이 경력학습에 영향을

미치고,경력학습이 경력적응력,직무효능감,직무보상,조직보상에 긍정적인 영

향력이 있는 것으로 확인되었다.40대 이상은 주도성,개인-직무적합성이 경력학

습에 긍정적인 영향력이 있으며,경력학습은 경력적응력,직무효능감,직무보상,

조직보상에 영향력이 있는 것으로 확인되었다.또한 40대의 경우 경력적응력이

직무보상을 향상시키는 것으로 나타나 연령대에 따른 구조모형 결과에 있어 40

대 이상의 경우 20대 및 30대와 비교하여 상사코칭-경력학습,경력적응력-직무
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보상의 경로에 있어 연령대별 차이가 있는 것으로 확인되었다.이러한 결과는 조

직에서 개인의 경력학습에 영향을 미치기 위한 상황요인에 있어 40대 이상의 경

우 상사코칭과 같은 상사와의 관계를 통한 방법이 유의한 영향력이 없음을 의미

한다.또한 40대의 경우 경력적응력이 직무보상에 직접효과가 유의한 것으로 확

인되어,경력 및 직무와 관련하여 환경에 대처하는 능력이 조직경력성장에 있어

직무보상에 유의미한 변인임을 뜻한다.
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제 5장 결론

제 1절 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구는 크게 세 가지 관점에서 수행되었으며 그 결과를 요약하면 다음과

같다.첫째,경력개선을 위한 경력학습 과정에서 변인들 간의 구조적 관계를 확

인하였다.경력학습 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)이 경력학습에

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,경력학습은 경력적응력,직무효능감,

조직경력성장(직무보상,조직보상)에 직접효과가 있는 것으로 확인되었다.그러나

경력적응력과 직무효능감은 조직경력성장(직무보상,조직보상)에 유의한 영향력

이 없는 것으로 확인되었다.이를 통해 선행변인과 경력학습,경력학습과 결과변

인,경력적응력 및 직무효능감과 조직경력성장(직무보상,조직보상)변인들 간의

구조적 관계에서 직접효과가 규명되었다.선행변인과 경력학습의 이러한 결과는

주도성과 지각된 경력개발의 관계,개인-직무적합성과 경력학습의 관계,상사코

칭과 경력학습의 관계에 대한 선행연구의 결과를 뒷받침하는 것이다(Mourer&

Tarulli,1994;Goulet,2002;Park,2007;Majoretal.,2006;Bertolino,Truxillo,

& Fraccaroli,2011).즉 개인의 주도성,개인-직무적합성,상사코칭이 경력학습을

증진시키는 것을 의미한다.

또한 경력학습과 결과변인의 관계가 확인되었다.경력학습이 경력적응력 및 직

무효능감에 정(+)의 영향력이 있는 것으로 확인되었다.이는 경력학습이 경력 및

직무 관련변인에 영향을 미친다는 기존연구 결과를 재확인하는 것이다(Gist,

Stevens,& Bavetta,1991;Martocchio& Judge,1997,심미영,2010).게다가 경

력학습이 조직경력성장(직무보상,조직보상)에 직접효과가 있는 것으로 밝혀져

조직에서 경력 개선을 위한 개인의 노력이 조직에서 개인의 경력성장에 기여하

는 것으로 확인되었다.이는 경력학습이 직무 및 경력에 대한 능력 향상에 기여

할 뿐만 아니라 조직경력성장을 위한 중요한 변인임을 의미한다.그러나 경력적

응력과 직무효능감의 조직경력성장(직무보상,조직보상)에 대한 직접효과는 유의

하지 않은 것으로 확인되었다.Colakoglu(2011)는 직업 또는 경력 증진을 위해 요구
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되는 지식과 기술인 knowing-why가 주관적 경력성공에 유의한 영향력이 없는 것

을 확인하였으며,Lubbers,Loughlin,& Zweig(2005)의 연구에서는 직무효능감과

임금보상 연구에서 직무효능감의 직접효과가 유의하지 않은 것으로 나타났다.본

연구는 이들의 연구와 유사한 결과를 보이고 있다.이는 개인이 직무 및 경력과

관련한 능력에 대한 지각이 조직경력성장(직무보상,조직보상)에 직접 영향을 미치

기 보다는 제 3의 변인이 양자 간의 관계에 영향을 미치는 것을 고려할 수 있다.

둘째,선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과 결과변인(경력적응력,자

기효능감)의 관계에서 경력학습의 매개효과가 규명되었다.기존연구에서 경력학

습은 선행 및 결과변인의 직접효과에 주목하여 왔으며,경력학습 메커니즘을 설

명하는 선행연구는 매우 미흡한 수준이었다.그러나 본 연구에서는 경력학습의

매개효과에 초점을 맞추어 경력을 개선하기 위한 개인의 학습과정을 설명하였다.

이러한 결과는 개인차원,직무차원,상사차원 선행변인들이 경력학습을 촉진하고

그 결과 조직에서 구성원의 직무 및 경력관련 역량(직무효능감,경력적응력)이

향상되는 것을 의미한다.특히 선행변인(주도성,개인-직무적합성,상사코칭)과

경력적응력 및 직무효능감의 관계가 경력학습에 의해 완전매개되는 것으로 판명

되었다.이러한 결과는 조직구성원이 경력 및 직무관련 역량향상을 위해서는 자

발적 및 주도적으로 이루어지는 경력학습이 중요하며,또한 개인,직무,상사차원

환경요인들이 경력적응력과 직무효능감에 직접 영향을 미치기 보다는 학습 즉

개선과정을 통해 이루어지는 것을 의미한다.

셋째,경력학습과 조직경력성장(직무보상,조직보상)의 관계에서 경력적응력과

직무효능감의 매개효과는 유의하지 않은 것으로 확인되었다.이는 경력학습으로

인해 개선된 역량이 조직경력성장으로 이어지지 않는 것을 의미한다.즉 조직에

서 자발적인 학습행동은 개인의 조직경력성장에 영향을 미치지만 경력 및 직무

에 관한 개인역량이 조직경력성장과 연계되지 않는 것을 뜻한다.또한 경력학습

과 조직경력성장의 관계가 경력적응력과 직무효능감에 의해 억제효과가 있는 것

으로 나타났다.즉 경력학습이 조직경력성장에 직접적으로 영향을 미치는 유효한

변인이며,경력적응력과 직무효능감의 매개효과를 고려할 때 간접경로의 효과가

상쇄되는 것을 의미한다.
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본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같다.첫째,조직에서 구성원의 경력학습의

통합적 메커니즘을 실증적으로 규명하였다.기존 경력관련 연구에서 경력학습 과

정을 설명한 연구는 매우 부족한 실정이며,주로 개인의 경력성공에 영향을 미치

는 선행변인 연구에 관심을 두었다(Arthur,1994;Hall,1996;Sullivan,1999;

Seibert& Kraimer,2001;Thomasetal.,2005;Briscos& Hall,2006).그로 인

해 경력 연구에서 경력학습 과정과 조직에서의 경력성장에 관한 연구가 미흡한

수준이었다.게다가 기존 경력개발 이론에서는 다양한 개별 이론들이 제안되고

있으나 경력개발에 대한 구조화된 모형을 제시하지 못하고 있는 실정이다.그러

나 본 연구는 조직에서의 경력 개선 과정을 통합적 관점으로 접근하여 규명함으

로써 경력학습 과정에 작용하는 다양한 변인들에 관심을 촉발시키는 계기를 마

련하였다.또한 개별적으로 설명되는 경력개발 이론을 통합적으로 접근하여 변인

들 간의 구조적 관계를 검증함으로써 조직에서 개인의 경력개발을 위한 통합적

모형을 제시하고 있다.

둘째,개인의 경력학습 원인과 결과가 규명되었다.본 연구에서는 경력학습 선

행변인으로 개인차원,직무차원,상사차원으로 구분하였으며,경력학습의 결과변

인으로 경력적응력 및 직무효능감과 조직경력보상(직무보상,조직보상)을 설정하

였다.경력개발 내용이론에서는 개인특성과 직무적응력이 경력개발에 영향을 미

치는 것으로 주장하고,인적자본이론에서는 조직의 구성원 역량개발 지원이 경력

개선에 영향을 미치는 것으로 주장한다(Dawis,England,& Lofquist,1964;

Becker,1964;Judgeetal.,2002).본 연구는 이러한 이론적 주장을 실증적으로

규명하였다.게다가 경력학습은 조직경력성장(직무보상,조직보상)에 직접적인 영

향력이 있는 것으로 확인되어 경력학습을 추구하는 이유가 직무보상 뿐만 아니

라 조직보상과도 관련되는 것으로 나타났다.또한 추가분석에서 경력학습이 직무

보상과 조직보상에 미치는 영향력 정도에 있어 조직보상과 직무보상에 영향력 차이

가 없는 것으로 확인되었다.이러한 결과는 현대적 경력이론에서 경력을 통한 개인의

심리적 만족(직무만족)을 강조하던 기존의 연구결과와 차별적인 것으로,조직에서 개

인 경력학습에 있어 승진 및 보상과 같은 외재적 보상과 직무가 제공하는 내재적 보

상 모두 경력 개선을 위한 중요한 요인임을 의미한다.

셋째,경력학습의 매개효과가 규명되었다.선행변인(주도성,개인-직무적합성,
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상사코칭)과 경력적응력 및 직무유능성의 관계에서 경력학습의 완전 매개효과가

규명되었다.이러한 결과는 개인차원,직무차원,상사차원 선행변인들이 경력학습

을 통해 경력적응력과 직무효능감과 연계되는 메커니즘을 설명하며,양자 관계에

서 경력학습이 중요한 변인임을 내포하는 것이다.이는 기존의 경력 관련 연구에

서 간과되었던 부분이며,또한 조직에서 개인의 학습행동이 직무 및 경력에 관한

역량 향상에 기여하는 것을 의미한다.본 연구는 기존의 경력관련학습 연구에서

다루어지지 않은 경력학습의 매개효과를 규명함으로써 조직에서 개인의 경력 개

선을 위한 과정으로 경력학습의 중요성을 제기하고 있다.

넷째,조직경력성장 변인 연구에 기여하고 있다.국내 선행연구에서 조직경력

성장 변인을 활용한 연구는 부족한 실정이다.조직경력성장의 경우 국내 선행연

구에서 개인차원에서의 경력성공에 주목하는 연구들로 인해 조직에서 개인의 경

력성장을 설명하는 연구가 부족한 실정이었다.또한 객관적 경력성공 연구들은

개인이 지각한 경력성공보다는 타인에 의해 평가되는 경력성공에 초점을 맞추어

조직에서 제공하는 경력에 대한 외재적 보상에 있어 개인의 지각을 반영하지 못

하는 한계가 있었다.하지만 본 연구는 개인이 지각하는 직무보상과 조직보상을

활용하여 조직경력성장을 측정 및 검증함으로써 향후 조직경력성장에 관한 연구

범위 확대에 기여하고 있다.

실무적 시사점은 다음과 같다.첫째,개인특성을 고려한 배치관리가 요구된다.

본 연구는 주도성과 개인-직무적합성을 개인차원의 경력학습 선행변인으로 접근

하였다.그 결과 주도성과 개인-직무적합성은 구성원의 자발적인 경력학습을 증

가시키고 직무와 관련한 지식,기술 확보를 위한 개인차원의 노력에 영향을 미치

는 것으로 확인되었다.이러한 결과는 변화가 빠르게 진행되는 직무의 경우 구성

원의 개인성향 및 개인특성과 직무를 고려한 배치관리가 필요함을 뜻한다.

둘째,경력학습을 촉진하는 지원이 요구된다.본 연구결과 경력학습이 개인의

직무 및 경력 개선에 기여하는 것으로 확인되었다.또한 조직에서 개인이 추구하

는 경력학습은 조직경력성장을 의미하는 직무보상 및 조직보상에 직접 영향을

미치는 것으로 확인되었다.즉,경력학습은 개인의 역량 향상 뿐만 아니라 보상

에 영향을 미치는 주요한 개인차원의 활동임을 의미한다.따라서 조직에서 구성

원의 역량 향상을 위한 지원이 요구되며,또한 조직에서 개인의 보상 증진을 위
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한 개인의 자발적 학습이 요구된다.

셋째,주요 인적자원 유지를 위한 전략적 접근 필요성이 있다.본 연구결과 조

직에서 경력이 개인의 지속근무 가능성에 기여하는 것으로 확인되었다.기존연구

에서 경력 개선은 이직에 영향을 미치는 잠재적 요인으로 인식되어 왔다.그로

인해 조직에서 경력지원제도에 효과성에 대한 부정적 견해가 있었다.그러나 본

연구결과,조직에서 경력은 자신이 지각하는 승진 및 보상과 연결되며 승진의 경

우 조직에서 지속 근무를 가능하게 하는 요인으로 경력학습이 이에 영향을 미치

는 것으로 확인되었다.즉,개인이 경력학습을 통해 경력을 개선할수록 승진을

통한 지속근무 가능성이 증대됨을 의미하며,이는 경력이 개인의 지속근무 가능

성에 영향을 미치는 것을 뜻한다.따라서 조직에서 주요 인적자원의 유지를 위한

경력지원제도의 전략적 접근이 요구된다.

넷째,경력학습에 대한 보상적 접근이 요구된다.매개변인으로써 경력적응력과

직무효능감은 양자 관계에서 유의하지 않은 것으로 확인되었다.즉,조직에서 경

력개선을 위한 자발적 및 주도적으로 이루어지는 경력학습은 조직경력성장(직무

보상,조직보상)을 위한 개인차원에서의 경력 개선과정임을 의미한다.이는 개인

이 경력 개선을 위한 노력의 결과 향상된 경력 및 직무관련 역량을 통해 조직경

력성장에 이르는 것으로 인식하기보다는 조직 내·외에서 자발적으로 이루어지는

학습행동 자체로 조직경력성장을 지각하는 것이다.따라서 조직에서 개인의 경력

학습에 대한 제도적 지원에 있어 직무 및 조직차원에서의 적절한 보상의 필요성

이 제기된다.

다섯째,경력학습을 위한 제도적 지원이 요구된다.본 연구에서는 조직 제도적

및 관계적 측면에서 상사코칭을 활용하여 경력학습과의 관계를 규명하였으며,상

사코칭이 경력학습에 유의한 변인으로 확인되었다.이는 조직에서 개인의 경력

개선을 지원하는 상사관계 측면의 제도 및 대인관계가 조직구성원의 학습을 촉

진하고 조직의 지원이 개인의 경력개선에 기여하는 바가 있음을 뜻한다.하지만

기존 연구에서 조직의 경력학습 지원은 구성원의 조직 외 이동과 관련하여,개인

의 지속적인 경력개선을 위한 노력이 조직의 핵심인력 유출이라는 부정적인 측

면에서 인식되어 왔다.그러나 본 연구결과는 조직경력성장을 위해서는 개인이

학습이 중요하며 그를 위해 조직의 지원이 중요함을 설명하고 있다.따라서 조직
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에서 개인 경력개선을 위한 다양한 프로그램과 지원제도를 통해 조직구성원의

역량향상의 필요성이 제기된다.

제 2절 연구의 한계 및 향후 연구과제

본 연구에서는 전술한 학문적 및 실무적 시사점에도 불구하고 다음과 같은 연구

의 한계가 있으며 이에 따른 향후 연구방향은 다음과 같다.첫째,측정시차를 고려

하였으나 자기보고식 측정의 한계가 있다.본 연구에서는 자기보고식 조사방법을

활용하여 자료를 수집하였다.그로 인해 연구 설계와 자료수집 단계에서 자기보고

식 조사방법으로 인해 발생할 수 있는 동일방법편의를 해결하기 위한 방안으로 하

루의 시간차를 두고 조사를 진행하였다.하지만 이러한 방법도 항목 간에 발생하

는 맥락효과를 통제하는데 한계가 있다.따라서 향후 연구에서는 맥락효과를 상쇄

하기 위한 다양한 연구방법을 통해 동일방법편의를 해결하는 방법이 요구된다.

둘째,개인의 경력학습이 조직에 기여하는 부분을 설명하지 못하고 있다.본 연

구에서는 개인차원에서의 경력학습 과정에 주목하여,개인,직무,상사차원에서의

변인과 경력학습의 결과변인 간의 구조적 관계를 규명하였다.하지만 이러한 연구

의 이론적 및 실무적 시사점에도 불구하고,본 연구에서는 개인의 경력 개선 이후

개인이 조직에 기여하는 부분을 설명하지 못하고 있다.즉 조직에서 경력된 개인

의 직무 및 경력에 대한 능력이 조직의 목적달성에 미치는 영향력에 대한 부분이

간과되었다.따라서 향후 연구에서는 개인의 경력학습 메커니즘을 통한 조직경력

성장과 조직유효성 변인과의 관계규명을 통해 경력학습이 조직에 기여하는 부분과

개인의 경력학습 메커니즘에 영향을 미치는 상황변인 등 다양한 변인들을 검토할

필요가 있다.

셋째,연구대상 기업들의 조직문화에 대한 고려가 부족하다.본 연구에 참여한

응답자들의 소속 기업들은 H자동차,H중공업,D자동차 그룹,L전자이다.연구

대상 기업들의 경우 각각 고유한 기업문화가 있으며,본 연구에서는 그러한 기업문

화를 통제하는데 한계가 있었다.따라서 향후 연구에서는 연구대상의 확대 및 연구

대상 기업의 특성을 고려한 연구의 필요성이 있다.
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넷째,연구결과 일반화 및 횡단적 연구의 한계가 있다.본 연구에서는 연구자가

임의로 연구대상 기업을 선정하였으며 제조업 종사자만을 대상으로 연구를 수행하

였다.이로 인해 연구결과의 일반화에 한계가 있다.또한 자료수집이 횡단적 조사

에 의존하고 있어 추후 연구에서는 이를 보완할 필요가 있다.따라서 향후 연구에

서 연구대상 업종 확대와 종단적 접근을 통한 연구의 필요성이 있다.

향후 연구과제는 다음과 같다.첫째,조직차원 변인을 활용한 경력학습 연구가

요구된다.본 연구에서는 개인 및 상사차원 변인을 활용하여 경력학습을 설명하였

다.그러나 향후 연구에서는 조직차원 변인이 경력학습과 조직경력성장에 미치는

영향력을 규명함으로써,조직이 구성원의 경력개선을 위한 지원의 중요성을 검증

할 필요성이 있다.이는 현대적 경력에서 개인의 경력개선을 위한 조직지원에 대

한 실효성에 부정적인 인식 개선에 기여하고,경력 개선을 위한 조직의 노력과 그

유효성을 증명하는 것이다.

둘째,경력적응력 및 직무효능감과 조직경력성장 메커니즘에 영향을 미치는 매개

변인 연구의 필요성이 있다.본 연구결과 경력학습의 선행변인과 결과변인의 구조

적 관계에서 경력적응력과 직무효능감이 조직경력성장에 미치는 영향력이 유의하

지 않은 것으로 확인되었다.이는 경력적응력과 직무효능감이 조직경력성장에 미

치는 영향력 관계에 있어 두 변인 간의 관계를 연결하는 다른 변인이 있을 수 있

는 것을 의미한다.따라서 후속연구에서는 이 변인들 간의 메커니즘을 규명하는

연구의 필요성이 있다.

셋째,중소기업 종사자를 대상으로 조직경력성장 연구의 필요성이 있다.본 연구

에서는 규모 1000명 이상인 조직의 구성원을 대상으로 개인,직무,상사차원 변인

과 경력학습 및 조직경력성장의 구조적 관계를 확인하였다.즉,본 연구의 경우 조

직경력성장 가능성이 상대적으로 높은 대기업 종사자를 대상으로 연구를 수행하였

다.따라서 조직경력성장이 낮게 인식될 가능성이 있는 중소기업 종사자의 특성을

반영하지 못하고 있다.따라서 향후 연구에서는 조직경력성장이 낮게 기각될 가능

성이 있는 중소기업 종사자를 대상으로 조직경력성장이 구성원의 직무,조직,이직

에 대한 태도와 경력학습의 관계 검증이 요구된다.

넷째,경력학습을 저감하는 변인에 대한 연구의 필요성이 있다.경력학습에 대한

연구는 소수의 연구들이 수행되고 있으나,이들 연구의 경우 경력학습을 촉진하는



- 100 -

변인에 연구의 초점이 맞추어져 있다.하지만 조직에서 개인의 경력학습을 증진하

려는 노력에도 불구하고,이를 이행하는데 있어 현실적인 어려움이 있다.따라서

향후 연구에서는 경력학습을 감소시키는 변인들의 연구를 통해 조직에서 경력학습

이 효율적으로 이루어지지 않는 원인에 대한 탐색이 요구된다.
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경력개발 선행 및 결과변인에 관한 연구

안녕하세요.제주대학교 대학원 박사과정에 재학 중인 지성호입니다.본

설문조사는 경력개발에 관한 연구를 수행하기 위해 제작되었습니다.응답

하신 내용은 연구목적 이외에는 활용되지 않습니다.바쁘신 와중에도 귀

한 시간을 내 주시어 감사합니다.귀하와 귀사의 무궁한 발전을 기원합니

다.

2013.08.

제주대학교 경상대학 경영학과 지도교수 강 영 순

제주대학교 대학원 경영학과 박사과정 지 성 호 올림

※ 본 조사는 설문조사 방법에서 나타나는 문제점을 보완하기 위해 전체 조

사문항을 part1과 part2로 분류하여 조사가 두 번 진행됩니다.여러분의

많은 협조 부탁드립니다.

Ⅰ.인구통계에 관한 문항입니다.

1.귀하의 연령은?( )

2.귀하의 성별은? ① 남자 ② 여자

3.귀하의 직무는?

① 사무직 ② 영업직 ③ 연구 및 개발 ④ 기타

4.귀사의 업종은?

① 제조업 ② 기타

5.귀하 회사의 종업원 수는?

① 1000명-3000명 미만 ② 3000명 이상

6.귀하의 현 직장 근무(종사)경력

① 3년 미만 ② 3년이상-5년 미만 ③ 5년 이상-10년 미만

④ 10년이상-15년미만 ⑤ 15년이상
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문항
전혀

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇

다

매우

그렇

다

1 나는 적극적으로 문제를 해결하려고 한다. ① ② ③ ④ ⑤

2
나는 무엇인가 잘못되어 간다고 느낄 때마다 즉

시 해결방안을 모색한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 마음에 들지 않는 무엇인가 있다면 내가 마음

에 들도록 변화시킬 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

4
다른 사람이 하지 않으려고 하는 것도 나는 솔선

수범 한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나는 나의 목표를 달성하기 위해서 가능한 기회

를 즉시 활용한다.
① ② ③ ④ ⑤

6 나는 대개 내게 주어진 일보다 더 많은 일을 한다. ① ② ③ ④ ⑤

7 내 업무는 내 욕구를 충족시킨다. ① ② ③ ④ ⑤

8 내 업무는 내가 추구하는 목표를 이루기에 적합하다. ① ② ③ ④ ⑤

9 내 업무는 내가 바랬던 직무특성을 갖고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

10 내 업무는 내가 추구하는 가치관을 잘 반영하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

11 내 업무는 내 지식과 기술을 활용하기에 적합하다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ.아래의 문항들은 주도성,개인-직무적합성,인적자본투자에 관한 문항입

니다.가장 가깝다고 판단되는 곳에 ∨표하여 주십시오.
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문항
전혀

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

매우

그렇다

1
나는 업무에 필요한 새로운 지식이나 기술을 배우기 위해

회사에서제공하는교육프로그램또는강좌에참가했다.
① ② ③ ④ ⑤

2
업무에 대한 지식과 기술을 얻기 위해 스터디나 소모

임에 참여한 적이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

3

업무에 관한 지식과 기술을 배우기 위해 경험이

풍부한 사람을 직접 찾아다녔다.

(예,상사,동료,부하,외부전문가등)

① ② ③ ④ ⑤

4
업무나 경력개발과 관련된 외부학습 활동에 참여

했다(예,세미나,워크샵,학회 등)
① ② ③ ④ ⑤

5

업무와 관련된 정보를 얻기 위해 개인적 시간을

할애해서 자료를 찾아본 적이 있다.

(예,책,잡지,웹사이트 검색 등)

① ② ③ ④ ⑤

6
업무와 관련된 장단점을 파악하기 위해 스스로 분석

해 본 적이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ.아래의 문항들은 상사코칭에 관한 문항입니다.가장 가깝다고 판단되는

곳에 ∨표하여 주십시오.

문항
전혀

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

매우

그렇다

1
나의 상사는 나의 업무와 관련된 정보와 자료를

제공해 준다
① ② ③ ④ ⑤

2 나의 상사는 나의 발전을 위한 교육기회를 준다. ① ② ③ ④ ⑤

3
나의 상사는 나의 업무에 필요한 지식을 가르쳐

준다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나의 상사는 내가 잘못한 점이 있다면 좀 더 객

관적으로 분명히 지적해 준다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나의 상사는 나의 업무 성과를 정기적으로 공평

하게 평가해 준다.
① ② ③ ④ ⑤

6
나의 상사는 나의 업무 활동에 대해 상세히 피드

백 해 준다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ.아래의 문항들은 경력학습에 관한 문항입니다.가장 가깝다고 판단

되는 곳에 ∨표하여 주십시오.
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경력개발 선행 및 결과변인에 관한 연구

안녕하세요.제주대학교 대학원 박사과정에 재학 중인 지성호입니다.본

설문조사는 경력개발에 관한 연구를 수행하기 위해 제작되었습니다.응답

하신 내용은 연구목적 이외에는 활용되지 않습니다.바쁘신 와중에도 귀

한 시간을 내 주시어 감사합니다.귀하와 귀사의 무궁한 발전을 기원합니

다.

2013.08.

제주대학교 경상대학 경영학과 지도교수 강 영 순

제주대학교 대학원 경영학과 박사과정 지 성 호 올림

※ 본 조사는 설문조사 방법에서 나타나는 문제점을 보완하기 위해 전체 조

사문항을 part1과 part2로 분류하여 조사가 두 번 진행됩니다.Part2설문

지 입니다.

1.귀하의 연령은?( )

2.귀하의 성별은? ① 남자 ② 여자

3.귀하의 직무는?
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Ⅴ.아래의 문항들은 경력적응력,직무효능감에 관한 문항입니다.가장 가깝

다고 판단되는 곳에 ∨표하여 주십시오.

문항
전혀

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

매우

그렇다

1 나는 변화하는 환경에 적응할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2
나는 불확실한 상황에서도 위험을 감수하고 업무

를 수행한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 나의 방식대로 업무에 관한 다양한 문제들을

해결한다.
① ② ③ ④ ⑤

4 나는 업무의 변화를 쉽게 받아들인다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 조직의 변화를 쉽게 받아들인다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 업무와 관련한 나의 능력을 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤

7
나는 내게 주어진 일을 잘 해결할 능력이 있다고

느낀다.
① ② ③ ④ ⑤

8 나는 내 업무와 관련된 지식과 기술을 습득했다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나는 업무수행에 요구되는 내 능력에 대해 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤
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문항
전혀

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

매우

그렇다

1 현재업무는경력목표를달성할수있도록나를이끈다. ① ② ③ ④ ⑤

2 현재업무는경력목표와직업적성장과관련이있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 현재 업무는 내 경력목표를 실현하기 위한 기반이다. ① ② ③ ④ ⑤

4
현재 업무는 경력목표를 인식하는데 있어 나에게 좋

은 기회를 제공한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
현재 업무는 업무에 관한 새로운 기술을 지속적

으로 획득하도록 나를 독려한다.
① ② ③ ④ ⑤

6
현재 업무는 업무와 관련된 새로운 지식을 끊임없이

획득하도록 나를 유도한다.
① ② ③ ④ ⑤

7
현재 업무는 업무에 대한 다양한 경험을 축적할

수 있도록 나를 이끈다.
① ② ③ ④ ⑤

8
현재 업무는 나의 전문적인 역량을 지속적으로

향상시키는 것을 가능하게 한다.
① ② ③ ④ ⑤

9 현재 직장에서 내 승진속도는 빠르다. ① ② ③ ④ ⑤

10 현재 직장에서 나는 승진될 가능성이 높다. ① ② ③ ④ ⑤

11 이전 직장과 비교해서 현재 내 지위는 이상적이다. ① ② ③ ④ ⑤

12
이전 직장 동료들과 비교해서 현재 직장에서 나

는 빠르게 승진하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

13 현재 직장에서 내 임금은 빠르게 상승하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

14 현재 직장에서 나의 임금인상 가능성은 높다. ① ② ③ ④ ⑤

15
이전 직장 동료들과 비교해서 나의 임금은 빠르

게 인상되고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅵ.아래의 문항들은 조직경력성장에 관한 문항입니다.가장 가깝다고 판단되

는 곳에 ∨표하여 주십시오.

-설문조사에 응해주셔서 감사합니다.-
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