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박 은 규

이 연구의 목적은 우리나라 대기업 사무직 근로자가 인식하는 경력적응

성의 수준을 측정하고, 사회적 네트워크, 직무자율성 및 경력개발지원이 경

력적응성에 미치는 영향력을 구명하는데 있었다. 이러한 연구목적을 달성

하기 위해 구체적으로 첫째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성의 수준을

구명하였고, 둘째, 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지

원의 관계 및 영향을 구명하였다.

자료 수집을 위해 경력적응성, 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지

원, 인구통계학적 특성으로 구성된 설문지를 사용하였다. 경력적응성은 기

존에 개발된 도구를 연구대상에 맞게 활용하기 위해 새롭게 번안하였으며,

예비조사와 본조사를 통해 신뢰도와 타당도를 확보하였다. 그 외 사회적

네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 측정도구는 이 연구의 목적에 적합

하다고 판단되는 기존의 도구를 활용하여 신뢰도를 확보하였다.

자료 수집은 2014년 9월 29일부터 11월 7일까지 우편조사, 이메일, 그리

고 온라인 설문 시스템을 활용하였다. 설문은 총 400부가 배포하여 총 366

부를 회수하였고(회수율 91.5%), 이 중에서 무응답, 중복응답, 불성실응답

자료, 그리고 이상치 자료를 제외하여 330부를 최종 분석에 사용하였다(유

효응답률 78%). 자료 분석은 Windows SPSS 21.0과 AMOS 21. 통계프로
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그램을 이용하여 통계적 유의성 0.05를 기준으로 빈도와 백분율, 평균과 표

준편차 등의 기술통계와 t검증, F검증 및 상관관계분석, 위계적 회귀분석을

실시하였다.

이 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성

수준은 보통보다 약간 높은 수준이었으며, 하위요인별로는 관심을 제외하고

통제, 호기심, 자신감은 보통 수준인 것으로 나타났다. 또한 인구통계학적

특성에 따른 경력적응성 수준은 성별과 학력에 따라 유의미한 차이가 나타

났다. 한편 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발

지원의 수준을 살펴본 결과, 사회적 네트워크의 수준은 보통보다 조금 높았

고, 직무자율성의 수준은 보통보다 조금 높았으며, 경력개발지원은 보통 정

도의 수준인 것으로 나타났다. 둘째, 경력적응성은 사회적 네트워크, 직무자

율성 및 경력개발지원과 유의수준 0.01에서 유의미한 상관을 가지고 있었으

며, 특히 사회적 네트워크와 높은 정적 상관관계를 가지고 있었다. 셋째, 사

회적 네트워크, 직무자율성 및 경력개발지원은 모두 경력적응성에 대해 통

계적으로 유의미한 영향을 미치는 것 나타났으며, 그 중에서도 사회적 네트

워크가 경력적응성에 가장 큰 정적인 영향을 미치고 있었다. 또한, 독립변

인의 하위요인들의 경력적응성에 대한 영향력을 살펴본 결과, 사회적 네트

워크와 경력개발지원 중 상사지원만이 경력적응성에 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났다.

이 연구의 결과를 바탕으로 후속 연구 및 경력적응성의 증진을 위한 제

언은 다음과 같다.

첫째, 이 연구에서의 대기업 사무직 근로자를 대상으로 이루진 결과와

비교할 수 있도록 중소기업 사무직 근로자를 대상으로 경력적응성 연구를

수행될 필요가 있다. 둘째, 대기업 근로자들을 대상으로 직무에 따른 경력

적응성의 수준 차이를 검증해볼 필요가 있다. 셋째, 경력적응성과 관련하여

보다 더 다양한 변인을 탐색해볼 필요가 있다. 넷째, 대기업 사무직 근로자

에게 적용한 경력적응성의 측정도구의 신뢰도 및 타당도를 확보하기 위한

지속적인 연구가 필요하다. 다섯째, 경력적응성에 영향을 미치는 개인, 직

무, 조직 차원의 변인의 영향력을 살펴보기 위한 위계적 선형모형 분석과

같은 보다 정교한 방법으로의 연구가 필요하다. 여섯째, 경력적응성 향상을

위한 사회적 네트워크의 활성화를 위한 개인 및 조직 차원에서의 개입이
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요구되며, 조직 차원에서의 개인의 경력개발 및 관리를 위한 다양한 제도

및 지원방안을 마련하고, 개인의 직무에 있어 업무계획, 의사결정, 업무방

식에 대한 충분한 자율성을 부여하여 새로운 경력환경에 대한 적응성을 강

화시켜줄 필요가 있다.

주요어 : 경력적응성, 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원, 위계적 회

귀분석, 대기업 사무직 근로자

학 번 : 2013-21092
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I. 서론

1. 연구의�필요성

지식정보화와 세계화의 흐름 속에서 하루가 다르게 급변하고 있는 오늘날의

노동시장에서는 개인의 삶 전반에 걸쳐 다양한 변화가 나타나고 있고, 이에 각

개인들은 변화에 대한 도전에 직면해 있다. 특히 개인의 경력에 있어서 보다

복잡한 기술을 활용하고자 하고, 전문성을 더해 안정보다는 유연함을 추구하고

있으며, 고용에 있어서도 고용안정보다는 고용가능성을 유지하고 획득해야하는

등 경력에 대한 관점의 변화가 나타나고 있다. 이러한 개인의 경력에 대한 관

점의 변화는 조직 구조의 변화에 따라 나타나는 환경적인 변화임을 확인할 수

있다(김은석, 2011; Nicholson, 1996). 현재의 조직 구조는 전형적인 위계적인

모습에서 네트워크를 강조하는 모습으로 변해가고 있으며(Allred et al., 1996),

과거와 달리 장기고용이 아닌 유연화된 고용을 추구하는 등 불가피한 환경적

인 변화에 대응하기 위해 유연한 수평적 조직으로 변화하는 과정에 놓여있다.

개인에게 나타난 경력환경의 변화로 인해 조직은 더 이상 개인의 경력에 대

해 깊이 개입하지 않게 되었고, 이러한 책임은 개인의 역할로 넘어가고 있어

(김은석, 2011), 개인 스스로가 다양한 경력개발에 대한 책임을 지게 되었다

(Hall et al., 1996). 또한, 개인은 기술의 발달과 급변하는 환경의 변화에 주도

적으로 대응해야 하며, 조직에서 제시하는 경력성공의 기준이 아닌 개인 고유

의 욕구와 가치의 충족에 기반을 두고(Cabrera, 2009), 자신과 일과의 계약을

중요시 하는 프로틴 경력의 중요성이 부각되고 있다(박정아, 2012; 이상진,

2011; Cappellen & Janssens, 2008). 이처럼 오늘날과 같이 상시적으로 구조조

정이 발생하거나 조직 간의 이동 및 직무이동이 자유로워지는 등 새로운 경력

환경 변화에 능동적으로 대처하고 개인의 주도적이고 책임감있는 심리적 경력

성공(문승태, 박미하, 양복만, 2012; Cappellen & Janssens, 2008; Savickas et

al., 2009)에 있어서 중요한 개념으로 경력적응성(career adaptability)이 대두되

고 있다.

경력적응성이란 개인과 환경이 상호작용하는 가운데 자신과 환경을 탐색하
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며, 개인의 경력에 있어서 경력전환 등 새롭고 불확실한 직업 및 업무환경에서

직면하게 되는 문제들을 해결하고 대처해나가기 위한 개인이 소유한 심리적

자원으로(손수진 외, 2013; Savickas & Porfeli, 2012), 단순한 성숙이나 성장의

개념을 넘어서 미래 지향적인 관점에서 자기조절의 역할과 개인과 환경 간의

상호작용이 이루어지는 과정의 중요성을 나타내는 것을 말한다(정지은, 2013).

경력적응성이 높은 사람은 개인의 직무나 직업 환경의 변화 등 예측하기 어

려운 외적인 환경변화와 개인의 가치 및 욕구의 변화로 인해 조직의 경계를

뛰어넘는 새로운 경력이동 등의 변화에도 인내력과 침착성을 가지고

(O’Connell, McNeely, & Hall, 2008), 긍정적인 사고와 주도적인 노력을 통해

경력에 있어서 성장의 기회로 삼는다(Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004). 또

한, 예측하기 힘든 변화 상황에서도 다양한 기회를 탐색하여 개인 스스로 주도

적으로 적응해나가기 때문에 개인의 경력적응성은 경력개발에 긍정적으로 작

용하여 경력 몰입 및 주관적 경력성공을 경험하게 된다(Heslin, 2005; Pulakos

et al., 2000). 이처럼 경력적응성은 오늘날과 같이 개인의 경력과 관련하여 불

완전한 시대에서 경력성공을 위해 매우 중요한 역량이며, 새로운 경력 환경에

유연하고 적극적으로 대처하고 잘 적응할 수 있도록 하기 때문에 경력적응성

에 대한 관심과 중요성이 높아지고 있다(Hall & Chandler, 2005).

한편, 대기업을 중심으로 경력환경 변화에 적응하고, 조직의 목표 달성을 위

해 개인 스스로 경력을 관리하며 변화에 대처하고 적응하는 능력인 경력적응

성이 요구된다. 대기업 사무직 종사자들의 경우, 정년근무가 가능한 생산직 등

과 달리 사무직은 40대부터 명예퇴직이나 사내승진의 어려움으로 인한 비자발

적인 퇴직이 발생하고 있고(이예정, 2014), 업무에 있어서도 다양한 과업을 처

리하고, 특정 산업 분야에 관계없이 지속적인 학습과 지식습득을 통해 새로운

지식과 가치 창출을 요구받고 있다(이찬 외, 2007). 다시 말해, 대기업 사무직

근로자는 연구직이나 생산직 등과 달리 자신의 전공에 따라 직무를 맡기보다

는 조직의 상황이나 인력관리 정책 등에 따라 직무가 변경될 가능성이 높다

(이상진, 2011).

따라서 개인의 다양한 경력환경의 변화에 있어서 유연하게 대처하고 적응해

나가기 위한 심리적 자원인 경력적응성이 필요한 대기업 사무직 종사자들을

대상으로 한 연구가 수행될 필요가 있다.

지금까지 경력적응성과 관련 연구들은 전반적으로 경력적응성에 대한 개념을
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정의하거나 그 구성요인을 파악하고자 하는 연구들이 많았고, 그 대상에 있어서

성인 및 기업 근로자를 대상으로 한 연구는 미흡한 실정이다. 그리고 경력적응

성에 영향을 미치는 선행변인들 가운데 개인 특성과 관련한 변인들로 구성된

연구들이 주로 이루어져 왔다. 경력적응성이 경력 패러다임의 전환에 따라 각

개인이 경력환경에 적응해나가는 주체가 되어 각 개인의 삶 전반에 걸쳐 스스

로 경력을 구성해나가는 것이 중요해지고 있다는 점에서 개인에 초점을 둔 변

인을 탐색하고, 변인들 간의 관계를 파악해보는 연구가 필요하다. 하지만 여전

히 개인들의 경력 성장에 있어서 조직 차원에서의 다양한 자원을 제공해주고

있고(강순희, 2010; 문재승, 최석봉, 2012; 서경민, 2010; 이상진, 2011), 개인의

경력개발에 있어서 단순히 개인의 적성과 직업의 조화가 아닌 개인과 환경의

상호작용에 중점을 둘 필요가 있다(Lent, Brown, & Hackett, 1994; Super,

1990). 또한, 새롭고 불확실한 경력 환경에서의 경력적응성을 배양하기 위해서

는 긍정적 사고, 개방성 등의 자아측면, 창조적인 문제해결, 불확실한 상황 관리

등 과업 측면, 원만한 인간관계 등의 네트워크 측면 등 3가지 영역에서의 상호

보완적인 작용이 필요하다(이상진, 2011; Eby et al., 2003). 이렇듯 경력적응성

은 단순히 개인에 초점을 둔 특성뿐만 아니라 기업 근로자 개인의 직무와 관련

된 변인과 조직 차원에서의 특성을 함께 고려한 연구가 요구되어진다. 따라서

경력적응성에 영향을 미치는 변인으로 개인, 직무, 조직특성을 모두 고려하여

그 관계를 살펴보고자 한다.

경력적응성에 영향을 미치는 개인특성의 대표적인 변인으로 사회적 네트워

크는 조직 내에서의 네트워킹을 상사나 부하를 제외한 다른 사람들과의 비공

식적이고 협력적인 관계를 구축하고 유지하는 과정이다(Kaplan, 1984). 사회적

네트워크는 급변하는 비즈니스 환경에서 빠르게 적응하기 위해 요구되는 핵심

정보를 얻기 위해 조직 내 구성원뿐만 아니라 외부의 사람들과 협력할 수 있

기 때문에 중요하다(Allen & Meyer, 1990). 아울러 경력적응성에 영향을 미치

는 직무특성의 대표적인 변인으로는 직무자율성이 있다. 직무자율성은 작업에

서의 시간계획과 직무절차를 결정하는데 있어서 자유 또는 독립성 등의 개인

의 재량권을 발휘하는 정도로(고득영, 유태용, 2012; 김해룡, 2006), 직무자율성

이 주어진 개인은 변화하는 환경에 능동적으로 대처하고 자신감을 증가시켜준

다(Hornung & Rousseau, 2007). 마지막으로 경력적응성에 영향을 미치는 조

직특성의 대표적인 변인으로는 경력개발지원이 있다. 경력개발지원은 경력개발

을 위해 조직이 조직구성원들에게 제공하는 다양한 지원을 의미하는 것으로,
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조직으로부터 경력개발에 대한 지원을 받은 개인은 조직으로부터 배려와 관심

을 가지고 있다고 지각하게 되어 조직에 대한 긍정적인 인식 및 바람직한 태

도를 형성하고 조직에 대한 신뢰를 강화하게 된다(Wayne, Shore & Liden,

1997).

이와 같이 최근 빠르게 변화하는 사회에서 개인이 직면한 경력환경의 변화

에 적절하게 대처하고, 쉽게 적응하기 위해 필요한 경력적응성을 향상시킬 수

있는 관련 변인들과의 관계 및 영향력을 확인해보는 연구가 필요하다. 특히 그

대상에 있어서 대기업은 중소기업에 비해 조직의 규모가 크고, 개인의 경력과

관련하여 다양한 환경이 존재하고 있다. 그리고 대기업 사무직 근로자의 경우,

조직 내에서 다양한 과업을 처리하고, 타 직무와 달리 비교적 이른 나이에 비

자발적인 퇴직이 발생하며, 주어진 상황에 따라 다양한 업무 처리를 요구받고

있기 때문에, 이들을 대상으로 연구를 진행할 때에 각 변인들 간의 관계나 그

영향력을 더욱 더 명확하게 밝힐 수 있을 것이다.

따라서 이 연구에서는 대기업 사무직 근로자의 경력적응성의 수준을 구명하

고, 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원이 경력적응성에 미치는 영향을

구명하여, 대기업 근로자들의 경력적응성에 대한 이해와 경력적응성에 대한 경

험적인 연구를 촉진하는데 기여할 것이며, 궁극적으로는 대기업 사무직 근로자

의 경력개발에 있어 실천적인 개입의 방향성 제공 및 개인의 경력성공에 대한

유용한 시사점을 제공할 수 있다.

2. 연구의�목적

이 연구의 목적은 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성, 경

력개발지원이 경력적응성에 미치는 영향을 구명하는 데 있다. 보다 구체적인

연구목표는 다음과 같다.

첫째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성

및 경력개발지원의 수준을 구명하고, 인구통계학적 특성에 따른 경력적응성의

수준의 차이를 구명한다.

둘째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성 및

경력개발지원의 관계를 구명하고, 인구통계학적 변인을 통제한 사회적 네트워크,
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직무자율성 및 경력개발지원이 경력적응성에 미치는 영향력 및 사회적 네트워

크, 직무자율성 및 경력개발지원의 하위요인이 경력적응성에 미치는 영향력을

구명한다.

3. 연구문제

연구목표 달성을 위해 다음과 같은 연구문제를 설정하였다.

연구문제 1. 대기업 사무직 근로자의 경력적응성, 사회적 네트워크, 직무자율

성 및 경력개발지원의 수준 및 차이는 어떠한가?

1-1. 대기업 사무직 근로자의 경력적응성, 사회적 네트워크, 직무자율

성 및 경력개발지원의 수준은 어떠한가?

1-2. 대기업 사무직 근로자의 인구통계학적 특성에 따른 경력적응성

의 수준의 차이는 어떠한가?

연구문제 2. 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성 및 경력개

발지원이 경력적응성에 미치는 영향력은 어떠한가?

2-1. 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자

율성 및 경력개발지원의 관계는 어떠한가?

2-2. 대기업 사무직 근로자의 인구통계학적 변인을 통제한 사회적 네

트워크, 직무자율성 및 경력개발지원이 경력적응성에 미치는 영

향력은 어떠한가?

2-3. 대기업 사무직 근로자의 인구통계학적 변인을 통제한 사회적 네

트워크, 직무자율성 및 경력개발지원의 하위요인이 경력적응성

에 미치는 영향력은 어떠한가?

4. 용어의�정의

가. 대기업�사무직�근로자

대기업 사무직 근로자란 조직의 목표를 달성하기 위해 조직 전체 또는 특정
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한 대상으로 조직 내 규정이나 지침 또는 최고의사결정자의 지시와 권한위임

에 기초하여 주로 사무실 내에서 계획, 실행, 평가 과업에 필요한 문서처리, 커

뮤니케이션, 정보관리, 의사결정 활동을 영속적으로 수행하는 직무를 담당하는

근로자를 의미한다(이찬 외, 2007). 이러한 사무직 근로자는 직업분류상 단순

사무직 및 고도의 지적 활동이 필요한 전문직까지도 포함할 수 있다.

이 연구에서의 대기업 사무직 근로자는 대한상공회의소에서 공시하고 있는

유가증권/코스닥 상장기업 및 외부감사 법인을 대상으로 매출액 및 자산총계

를 기준으로 1,000대 기업에 속하는 사무직 근로자를 의미한다.

나. 경력적응성

경력적응성이란 개인과 환경이 상호작용하는 가운데 자신과 환경을 탐색하

고, 새롭고 불확실한 직업 및 업무환경에서의 문제들을 해결하며 대처해나가는

자기조절전략으로써, 개인이 소유한 심리적 자원이자 강점이라고 할 수 있다.

경력적응성의 구성요인으로는 관심(concern), 통제(control), 호기심(curiosity),

자신감(confidence)으로 구성된다. 그리고 Savickas와 Porfeli(2012)가 개발한

CAAS (Career Adapt-Abilities Scale) 측정도구에 대기업 사무직 근로자가 응

답한 점수를 의미한다.

다. 사회적�네트워크

사회적 네트워크는 개인이 조직 내외부에서 형성한 네트워킹으로, 다른 사람

들과의 협력적인 관계를 구축하고 유지하는 과정을 통해 형성된 관계망이다.

사회적 네트워크의 측정은 Johnson(2001)이 개발하고, 장은주(2002), 장은주,

지성구(2004) 등의 연구에서 활용한 측정도구에 대기업 사무직 근로자가 응답

한 점수를 의미한다.

라. 직무자율성

직무자율성은 개인이 수행해야 하는 직무에 있어서 개인 스스로의 역량을

발휘하고, 직무에 대한 계획이나 방식을 자율적으로 결정할 수 있는 자유와 독

립성 등에 대해 권한을 가지는 정도이다. 직무자율성의 측정은 Morgeson과
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Humphrey(2006)가 개발한 직무자율성 측정도구를 신뢰성 및 타당성이 입증된

의사결정 자율성, 업무방식 자율성, 업무계획 자율성의 요인을 적용하여 권기

룡(2010), 권미경(2013), 고득영, 유태용(2012) 등의 연구에서 타당도와 신뢰도

가 확보된 측정도구에 대기업 사무직 근로자가 응답한 점수를 의미한다.

마. 경력개발지원

경력개발지원은 경력개발지원이란 개인의 경력개발과 관련한 욕구를 충족시

키고, 개인의 역량을 향상시키기 위해 조직 차원에서 이루어지는 물질적․정신

적 지원 등을 포함하는 총체적인 지원으로 정의할 수 있다. 경력개발지원의

측정은 Rothenbach(1982)와 Sonnefeld(1985)의 연구를 바탕으로 서경민(2010)

이 개발한 측정도구에 대기업 사무직 근로자가 응답한 점수를 의미한다.

5. 연구의�제한

이 연구의 모집단은 국내 대기업의 사무직 근로자임에도 불구하고, 현실적으

로 모집단을 정확하게 파악하기가 어렵고 자료수집의 접근이 제한적이기 때문

에, 대한상공회의소에서 제공하는 기업정보(코참비즈)에서 제시된 2012년 매출

액 기준 1,000대 기업의 근로자를 목표모집단으로 선정하여 유의표집을 통해

연구대상을 선정하였다. 따라서 이 연구의 결과는 실제 모집단의 속성과 차이

가 있을 수 있으며, 연구의 결과를 대기업 사무직 근로자 전체로 일반화하는

데에 신중을 기할 필요가 있다.
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II. 이론적�배경

1. 경력�환경의�변화

가. 경력의�개념

경력(career)은 일(work)과 관련하여 얻게 되는 경험 및 활동에서 지각된 일

련의 태도와 행위로 정의하기도 하며(Hall, 1976), 한 개인이 일생을 거쳐 일이

나 직장생활을 통해 경험하는 총체적인 과정으로 정의하기도 한다(Baruch &

Rosenstein, 1992). 경력은 개인뿐만 아니라 조직이나 사회에도 의미있는 방향

으로 이끌기 때문에 경력에 대한 의미는 개인과 조직, 사회 전반에 걸쳐 많은

것들을 고려해야한다(Collin & Young, 2000).

한편, 전통적인 관점에서의 경력은 조직 내에서 직종, 지위, 이동성, 기회, 과

업 특성 등과 같은 가시적인 성과를 기준으로 하는 관점과 직업 또는 경력 경

험에 대한 개인의 주관적인 해석이나 평가를 기준으로 하는 관점이 있다(오창

환, 2012). 또한, 경력을 조직이 아닌 개인의 속성으로 간주하여, 승진, 전문직

으로서의 경력으로 정의하기도 한다. 이는 조직 내 개인의 이동 방향의 측면에

서 한 개인이 한 조직에서 경험하게 되는 직위, 승진, 강등, 정체 등과 같은 수

직적 이동에 초점을 맞추고 있으며, 경력의 대상에 있어서 의사, 변호사, 과학

자, 공학자, 법률가 등 전문직 종사자에 한정된 개념으로 보는 것으로, 전문직

에서의 경험과 숙련을 요하는 경력을 의미한다(장재윤, 1996; Aranya et al.,

1981; Miller & Wagner, 1971).

그러나 오늘날은 평생고용이 아닌 조직 상황에 따라 직원의 고용 및 해고가

자유롭게 이루어지고, 개인 또한 능력과 조건에 따라 유연한 조직이동 및 직무

이동이 가능해지면서 경력의 개념에 대한 인식이 변화되고 있다. 이러한 변화

된 관점에서의 경력은 한 사람이 전 생애에 걸쳐 일과 관련하여 얻게 되는 경

험으로, 활동에서 지각된 일련의 태도와 행위, 혹은 한 개인의 직업과 관련된

모든 경험의 과정이라고 하였다 (Hall, 1976). 다시 말해, 한 개인이 일생을 두

고 직무와 관련하여 얻게 되는 경험 및 활동에서 지각된 일련의 태도와 행위
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학자 정의 초점

Hall(1976)
생애를 통해 일과 관련되는 다양한 경험과 활동에

대해 개인이 지각하고 인식하는 일련의 태도

일 관련 경험
주관적 태도
시간의 연속

Flippo(1980)
개인생활에있어서계속성, 질서그리고의미를

제공해주는개별적이기는하지만상호관련된작업활동
시간의 연속

Sears(1982) 개인이 일생동안 수행하는 일의 총체
일 관련 경험
시간의 연속

Greenhaus(1987)
직무와 관련된 주관적인 인식과 업무 활동을
통해 습득하는 태도와 활동

일 관련 경험
주관적 태도

Werther & Davis(1989) 개인이 직장생활 동안 경험하는 직무 일 관련 경험

Arthur et al.(1989)
직업생활을 영위하면서 겪게 되는 동일한 혹은
상이한 일의 경험이며, 일에 대한 전문성을
획득해 나가는 과정

일 관련 경험
시간의 연속

Super(1990) 경력선택 전 활동과 경력선택 후 활동
일 관련 경험

시간의 연속

Carson & Bedian(1994)
한 개인이 일생에 걸쳐 일과 관련하여 얻게

되는 총체적 경험

일 관련 경험

시간의 연속

Mirvis & Hall(1994)
일과 시간적 개념을 탈피하여 개인이 경험하는
모든 역동적인 직무의 이동

시간의 연속

Herr(2001) 일생동안 수행하는 역할의 총체 시간의 연속

Nile &

Harris-Bowlsbey(2002)

삶의 방식으로서 사람들이 수행해야 할 삶의

다양한 역할들의 총체
시간의 연속

자료: 오창환. (2012). 대기업 사무직 근로자의 경력지향성 유형화와 관련 변인. 서울대학교 박사학위 
논문. 재구성.

<표 Ⅱ-1> 경력에 대한 다양한 학자들의 정의

를 의미한다(서경민, 2010; Arthur et al., 1989). 또한, 경력은 일을 포함하여

일 이외에 가정, 지역, 사회, 여가 등과 같은 다양한 영역에서의 역할들과 직업

을 갖기 전 후의 모든 경험을 의미하기도 한다(Herr, 2001).

이러한 경력 개념의 변화는 하나의 조직차원에서 단순하게 다루어지던 것이

조직의 환경이 변화함에 따라 개인적이고 주관적인 요소의 중요성을 부각시키

는 방향으로 발전해가고 있음을 보여준다(<표 Ⅱ-1> 참조).

조직에서의 경력은 승진으로서의 경력, 전문직으로서의 경력, 전 생애의 직

무연속으로서의 경력, 전 생애 역할 경험의 연속으로서의 경력으로 구분하고

있다. 승진으로서의 경력은 조직의 계층구조에 따른 수직적 이동이며, 전문직

으로서의 경력은 말 그대로 전문직에서의 경험과 숙련을 요하는 경력이며, 전

생애의 직무연속으로서의 경력은 한 개인의 생애에서의 직무들의 연속된 활동
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이며, 전 생애 역할 경험의 연속으로서의 경력은 한 개인의 전 생애에 있어서

의 경험과 관련된 역할들의 연속된 활동으로 정의하고 있다.

이처럼 다양한 학자들의 경력에 대한 정의를 종합하면, 경력은 일과 관련된

일련의 직무, 직위, 사건, 상황 등의 객관적인 경험과 일에 대한 기대, 가치, 욕

구, 업무 경험에 대한 느낌 등의 주관적인 태도, 그리고 일과 관련된 시간의

연속이라는 의미로 개인의 전 생애에 걸쳐서 나타나는 것이라고 할 수 있다.

나. 경력�환경�변화의�요인

한편, 오늘날의 사회와 직업세계의 환경은 지속적인 변화를 거듭하고 있고,

개인의 내적 가치관의 변화도 이루어지고 있다. 이에 경력 패러다임도 과거와

는 다른 양상을 보이고 있는데, 새로운 경력변화 현상을 이해하기 위해서는 변

화의 요인을 제공한 환경적 맥락에 대해 이해하고 고려하는 것이 필요하다(김

은석, 2011; 오창환, 2012; 우웅기, 2006). 따라서 이러한 조직 환경의 변화에

따른 새로운 경력 패러다임을 이해하기 위해 이러한 환경적 변화를 사회, 직

업, 조직 차원으로 구분하여 살펴볼 수 있다.

1) 사회�환경적�변화

경력환경의 변화를 유발시키는 주요 사회 환경적 변화로는 정보기술의 도입,

조직 간 이동가능성 증가, 개인의 가치관 변화를 들 수 있다.

먼저, 여러 조직들은 정보화 및 지식사회를 맞이하여 복잡한 정보기술을 도

입하고 있다. 이와 같은 정보기술은 기존의 조직구조와 과정, 구성원의 역할

그리고 성과에 커다란 영향을 미치고 있다. 이렇게 조직 전반에 걸친 정보기술

의 도입으로 기존의 조직 구조뿐만 아니라 해당 조직원의 역할과 성과에도 상

당한 영향을 미치고 있으며, 조직원의 기술 및 역할 변화에 따라 새로운 관리

의 필요성이 부각되고 있다(정철영, 2002).

또한, 현재의 많은 조직들이 급속한 변화에 직면하여 폭넓게 사업영역을 확

대하고 있으며, 이로 인해 조직 간의 경계가 무너지거나 의미가 없어지고 있

다. 그리고 기존 산업 내에서 종업원들의 이직이 늘어나게 되었고 과거와 달리

이동의 경계가 확대되면서 전문기술이 지역적으로 집중되었고, 한 회사의 유경
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험자들은 시간적․공간적․이념적인 차원에서 다른 회사로 쉽게 옮겨 유사한

업무를 수행할 수 있게 되었다(우웅기, 2006). 그리고 경력과 관련한 개인의 가

치관도 변화하고 있다. 사회가 전반적으로 다양화됨에 따라 조직에 대한 개인

의 충성심이 감소하고, 일과 가정을 모두 중시하는 경향이 나타났다. 그리고

기업에서는 재능있는 종업원의 이직을 배신으로 생각하지 않고 있으며, 개인들

도 자신의 능력을 발휘할 수 있는 곳을 향해 이직하는 것을 자연스럽게 받아

들이고 있다. 또한 한 조직에 헌신하거나 한 직무에서만 경력을 쌓는 것에 대

해 큰 의미를 두지 않고, 오히려 개인에게 더욱 의미있는 일에 관심을 두게 되

었다(Brousseau et al., 1996).

2) 직업�환경적�변화

다음, 경력환경의 변화를 유발하는 주요 직업 환경의 변화로는 노동시장의

유연화, 고용형태 및 조건의 변화 등을 들 수 있다.

오늘날의 기술혁신으로 인한 변화와 미래에 대한 예측불가능성의 증가로 고

용형태와 고용관행 등이 유연해지게 되었다(김은석, 2011). 이로 인해 근로자들

의 조직 및 직종 간의 이동이 늘어나게 되었고, 개인의 고용가능성에 따라 이직

하는 것이 일반적인 모습으로 받아들여지고 있다. 그리고 인력유동화가 본격화

됨에 따라 조직 중심의 평생직장 시대에서 직업과 직무를 중심으로 한 평생 직

업시대로의 전환이 시작되었다(최종태, 이준우, 2005). 최근 Wilthagen(2004)은

노동시장의 유연성과 고용안정성을 상호보완적인 관계로 제시하였다. 이는 오

늘날 고용형태와 고용관행 등에서 다양한 형태의 유연화가 지속될 것이라는 점

에서(Rothwell & Arnold, 2007) 현재의 직업을 유지하거나 원하는 직업을 얻을

수 있는 능력에 해당하는 고용가능성(employability)을 중시하는 풍토가 더욱

확산될 것으로 보인다.

또한, 고용형태가 다양화하면서 정규직에 비해 비정규직이 급속히 증가하고

있다. 21세기의 조직은 유연한 인적자원의 활용을 통해 조직의 경쟁력을 유지

하기 때문에, 조직의 핵심 부분을 노동시장에서 그 역량이 입증된 지식 근로자

들에게 맡겨 핵심 역량을 구축하고, 나머지 부분은 시간제나 계약제 또는 외부

인력을 활용한다. 그리고 지금까지 노동시장의 고용계약은 암묵적 심리계약

(psychological contract)에 기본을 두고 고용안정을 보장하고 있다(Arthur,
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Claman & Defillippi, 1995; Hall, 1996). 이 계약은 근로자가 회사에 오래 남아

장기적으로 헌신하고, 회사의 입장에서는 근로자가 일하는 만큼 임금과 혜택을

지불한다는 상호간의 충성계약을 의미하는 것이기 때문에 근로자의 입장에서는

회사가 요구하는 능력을 신장시키고 이에 따라 평가받고 승진하기 위한 노력을

기울이면 된다. 하지만 새로운 고용환경은 한 회사에서 필요한 기술을 익히는

것보다 노동시장에서의 이동을 고려하여 자신이 일하는 직종과 관계된 어느 일

자리로도 이동이 가능한 직종 내 고용가능성이 개인의 관심사가 된다.

3) 조직�환경적�변화

경력환경의 변화를 유발하는 주요 조직 환경의 변화로는 조직구조의 조정

및 전환, 인적자원 관리방식의 변화 등이 있다.

최근 기업은 역동적 환경변화와 무한경쟁의 상황에 직면함에 따라, 기업 내

조직은 지속적으로 유연한 조직으로의 구조혁신을 필요로 하고 있다. 이에 따

라 많은 조직들이 조직의 위계를 축소시켜나가고 있으며, 수직적인 형태의 경

력 사다리는 없어지게 되었다. 이로 인해 조직 구성원들은 고정된 시간과 위치

에 따라 업무를 수행해나가는 것이 아니라 다양한 시기에 여러 업무를 다루게

되었다.

정보화 사회에서의 조직은 관료적이거나 위계적인 조직이 아닌 능률을 극대

화하기 위해 수평적․수직적으로 과업분화가 이루어진다. 이로 인해 조직의 구

조가 기능에 따라 구분되는 것이 아닌 프로젝트 조직 혹은 핵심적 업무를 담당

하는 프로세스 중심의 조직이 형성될 것이다. 그리고 조직의 형태 또한 가상조

직, 네트워크 조직, 셀 조직 등으로 조직구조가 바뀌어 갈 것이며(Allred et al.,

1996), 조직 내, 조직 간 또는 국가 간 경계가 무의미해지는 무경계

(boundaryless) 조직으로의 전환되어감에 따라 조직 내의 업무분담은 고정된

직무가 아니라 상황에 따라 각 구성원이 수행하는 역할(role)이 중시되는 방향

으로 변할 것이다. 게다가 조직은 한 분야에서만의 핵심적인 역량만을 개인에

게 요구하는 것이 아니라 여러 다양한 분야에서의 업무를 수행할 수 있는 역량

을 요구하고 있다. 또한 종업원이 어떤 경력을 보유하고 있느냐보다는 실제로

그가 조직을 위해 무엇을 했느냐에 대한 결과에 따라 평가하며, 그에 대한 보상

도 맡은 직무보다는 능력을 중요시한다(Nicholson, 1996). 게다가 21세기 조직
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구성원은 독립적 전문가로서 자신의 직장생활 전반에 대해 자신이 모두 책임을

지고 주도적으로 관리해 나갈 수 있도록 자기 스스로를 규제하고 통제하는 역

량이 요구된다.

지금까지 살펴본 경력의 개념 및 경력환경을 변화시키는 요인들에 대한 살

펴본 결과, 경력은 개인의 생애에 걸쳐 개인의 직무와 연관된 경험과 활동들과

관련하여 시간의 흐름에 따라 순차적으로 변화하는 일련의 태도와 행위들이고,

수직적, 수평적 개념을 모두 포함한다. 또한, 사회나 조직의 기대 및 제약뿐만

아니라 개인의 분위기, 동기, 열망 등을 반영한 활동 단계(stage)나 전환

(transition) 등이 포함된 개인 및 조직에 있어서 중요한 개념이라고 할 수 있

다. 또한, 경력환경을 변화시키는 다양한 요인들로 인해 개인은 유연화된 노동

시장에서 고용안정성이 아닌 고용가능성을 획득 및 유지해야하고, 경력환경의

변화에 따른 직업적 변화와 다양한 역할 수행에 있어서도 개인의 정체성을 잃

지 않기 위한 지속적인 노력이 요구되며, 개인의 주도적인 노력을 통해 자신의

경력을 개발하고 관리하는 것이 중요하다.
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2. 경력적응성

오늘날과 같이 업무가 고도화되고, 세계화가 도래함으로 인해 자아를 바라봄

에 있어서 변화의 가능성을 내포한 성격(personality)의 개념이 아니라 스스로

가 구축해나가는 정체성(identity)으로 바라보게 되었다(정지은, 20123). 이로

인해 개인은 자기주도적인 전문성 개발 및 경력적응성 함양에 대한 요구를 받

게 되었다(Nota, Ginevra, & Soresi, 2012). 따라서 자신의 경력을 주도적으로

개발하고 관리해나며, 직업세계의 불확실하고 가변적인 특성에 대한 적응 양식

을 기르기 위해 요구되는 경력적응성에 대해 이해할 필요가 있다.

가. 경력적응성의�개념과�유사용어

1) 경력적응성의�개념

경력적응성(career adaptability)의 개념을 살펴보기 전, 적응성의 어원이 되

는 적응의 개념에 대해 먼저 살펴보면, 적응(adapt)의 어원은 15세기 초 중세

프랑스어 ‘adapter’와 라틴어 ‘adaptare’로 ‘알맞은, 적합한’의 의미의 ‘to fit’를

나타낸다. 이러한 적응의 의미는 시간의 흐름에 따라 적응과 관련한 여러 개념

들이 사용되었고, 주로 혼용되어 사용하고 있는 adaptation, adapting,

adaptivity, adaptability의 개념을 살펴봄으로써 경력적응성의 의미를 명확히

하고자 한다.

“Better outcomes (adaptation results) are achieved by individuals who are

willing (adaptive readiness) and able (adaptability resources) to perform

coping behaviors that address changing conditions (adapting responses)”

(Savickas, 2013, p. 162).

위의 문장에서의 adaptation은 적응이 이루어진 결과(result)의 의미로서 변

화된 상황을 설명하는 적응적 행동(adaptive behaviors)을 수행하는 것이다

(Ployhart & Bliese, 2006). 이는 직업 역할(work roles) 내에서 자기개념을 구

현하기 위한 시도로서 학교에서 직장으로의 전환, 직무에서의 전환, 직업의 전

환 등 일련의 전환에 대한 적응에 초점을 두고 있다(Savickas & Porfeli,
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2012). adapting은 변화가 이루어지는 상황에서의 나타나는 반응(response)으

로, 지향(orientation), 탐색(exploration), 확립(establishment), 관리

(management), 해방(disengagement) 등의 적응적 기능을 나타내는 행동을 포

함한다. 이러한 adapting은 직업적 발달 과업에 숙달(mastering), 직업적 전환

에 대처, 업무상에서의 충격(trauma)과 예상치 못한 사태(contingency)에 적응

해나가는 과정에서 나타날 수 있다. 그리고 adaptivity는 개인의 변화에 대한

유연성(flexibility)이나 의지(willingness)를 의미하는 오직 개인의 성격적인 특

성을 의미하는 것으로서의 적응을 위한 준비도의 의미를 나타낸다. 구성주의

이론에 따르면, adaptivity는 개인이 중심이 된 안정되고 지속되는 특성이나 경

향으로서 적응하는 성향이나 의지로 간주하고 있다. 하지만 이러한 적응과 관

련한 개인의 심리적 성향만으로는 적응 행동을 지지하기에 불충함을 지적하면

서 개인이 변화하는 상황에 견뎌내기 위한 자원, 즉 자기통제(self-regulation)

자원이 필요함을 강조하고 있다.

이러한 점에서 adaptability의 개념을 살펴볼 때, 개인에 따라 정도의 차이는

있지만 개인이 변화하는 상황(환경)에 적응하기 위해 개인이 가지는 내적인 자

원을 의미한다. adaptability는 지속적으로 변화하는 환경적 요구에 대응하고,

이러한 요구에 영향을 미칠 수 있는 다양한 역할 행동을 개선하며, 개인의 정

체성 유지 및 개선, 그리고 주어진 상황에 적응하는 능력을 발달시키고자 하는

의식적인 성향과 준비도를 의미하는 심리적인 자원으로 표현된다(Morrison &

Hall, 2002).

경력적응성을 정의하고 있는 다양한 학자들의 정의를 살펴보면, 초기의 경력

적응성은 새롭게 변화하는 직무와 직무 상황들에 대처하기 위한 준비도로 정

의하고 있다(Savickas, 1994; Super & Knasel, 1981). 또한, Super, Thompson,

그리고 Lindeman(1988)에서는 변화하는 직업과 직업 상황에 대처하기 위한 준

비도로 정의하고 있으며, Savickas(1997)에 따르면, 경력적응성은 예측할 수 있

는 과제에 대한 준비와 업무에서 주어지는 역할에 참여하며, 일과 일하는 상황

의 변화로 야기된 예측 불가능한 상황에 적응하고 대처하기 위한 준비도의 의

미로 좀 더 명확히 정의하고 있다. Rottinghaus 외(2005)는 예측하지 못한 상

황을 마주했을 때, 개인의 경력계획을 변경하기 위해 계획하고 적응할 수 있는

개인의 능력에 영향을 주는 개인적인 성향으로 정의하고 있다. 지금까지 경력

적응성에 대한 정의는 대부분 직무나 직업의 변화, 즉 경력변화의 상황에 놓여
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연구자 내용

Super & Knasel(1981) 새롭게 변화하는 직무와 직무 상황들에 대해 대처하기 위한 준비도

Super, Thompson, &

Lindeman(1988)
변화하는 직업과 직업 상황에 대처하기 위한 준비도

Savickas(1994) 새롭게 변화하는 직무와 직무 상황들에 대해 대처하기 위한 준비도

Savickas(1997)

예측할 수 있는 과제를 준비하고 업무에서 주어지는 역할에

참여하며, 일과 일하는 상황의 변화로 야기된 예측 불가능한

적응에 대처하기 위한 준비도

Rottinghaus et al.(2005)

예측하지 못한 상황을 마주했을 때, 개인의 경력계획을 변경하기

위해 계획하고 적응할 수 있는 개인의 능력에 영향을 주는

개인적인 성향

Savickas(2005)

개인에게 있어 직면하게 될 직업적 발달 과업, 직업 전환, 그리고

개인의 직업적 상처에 대처하기 위한 개인의 준비도와 자원을

의미하는 사회심리적 구인

Savickas & Porfeli(2012)

노동시장과 직업 환경(상황)의 변화와 관련된 예기치 못한

요구에 대해 적응하고, 경력 전환으로 인해 주어진 발전적

과제에 대처하기 위한 일련의 개인의 심리적 자원

<표 Ⅱ-2> 다양한 학자의 경력적응성의 정의 종합

있는 개인의 성향이나 능력적인 측면에서의 변화 준비도의 의미로 개인이 중

심이 된 변화에 대한 적응성에 초점을 두고 있다.

Savickas(2005)는 경력적응성을 개인에게 있어 직면하게 될 직업적 발달 과

업, 직업전환, 그리고 개인의 직업적 상처에 대처하기 위한 개인의 준비도와 자

원을 의미하는 사회심리적 구인으로 정의하고 있다. 또한, Savickas와

Porfeli(2012)는 노동시장과 직업 환경(상황)의 변화와 관련된 예기치 못한 요구

에 대해 적응하고, 경력 전환으로 인해 주어진 발전적 과제들에 대처하기 위한

일련의 개인적 자원으로 정의하고 있다. 경력적응성에 대한 다양한 학자들의

정의를 종합하면 <표 Ⅱ-2>와 같다.

앞서 언급하였듯이 적응성(adaptability)의 개념이 개인에게 주어진 직업세계

속에서의 변화상황에 적응하기 위한 심리적 자원으로써, 개인의 능력만이 아닌

개인과 환경의 상호작용을 통해 변화하는 환경에 적응해나가기 위한 개인의

자기 통제적 자원을 의미한다. 따라서 경력적응성은 경력환경의 불안정성 및

역동적인 변화에 따라 개인의 경력개발에 있어 중요한 문제를 해결하기 위해

개인이 소유한 심리적 자원이고(Guan et al., 2014), 급변하는 경력 환경 및 경

력 이동 등으로 인한 새로운 경력 상황에 대처하고, 적응해나가기 위한 개인의
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사회심리적 자원이다(이상진, 2011; Savickas & Porfeli, 2012).

이렇게 경력적응성이 개인의 능력이 아니라 개인의 심리적 자원으로 정의하

고 있는 것은 개인마다 변화에 대해 준비정도가 다르고, 변화관리를 위해 지니

고 있는 자원도 다르기 때문에 변화가 요구되는 상황에서도 변화의 정도가 다

르게 나타나며, 시간의 흐름에 따라 삶의 역할에 통합되는 정도 또한 다르게

나타나기 때문이다. 따라서 이러한 자원은 개인이 핵심이 아닌 개인과 환경의

상호작용이 중요하며, 이로 인해 경력적응성을 사회심리적 구인으로 정의하는

것이다(Savickas & Porfeli, 2012).

경력적응성의 개념적 이해를 위해 진로성숙(career maturity)과의 개념적 차

이를 이해할 필요가 있다. 진로성숙은 개인의 진로에 있어서 수준이나 나이에

적합한 발달적 과업(developmental tasks)에 참여하기 위한 개인의 능력 또는

준비도로 정의하고 있다. 그리고 진로성숙은 Super의 이론에서 1∼14세에 해

당하는 성장기(Growth)와 15∼25세에 해당하는 탐색기(Exploration)에 주로 적

용되는 반면, 경력(진로)적응성은 26∼45세에 해당하는 확립기(Establishment)

와 46∼55세에 해당하는 유지기(Maintenance)에 적용된다. 이러한 진로성숙은

진로발달 및 진로선택에 있어서 중요한 요소인 반면 경력적응성은 진로 선택

후의 직업 적응(work adjustment)의 단계에서 중요한 요소이다. Super의 진로

발달이론에서의 진로성숙은 진로선택이 이루어지고 직업적응에 있어서의 도전

을 직면한 후에 성인들이 직면하게 되는 이슈를 다루기 위한 구인들을 체계화

하는 데에 포함되지 않았다. 이러한 이유로 Savickas(1997, 2005)는 진로 구성

주의 이론을 기반으로 경력적응성이라는 구인을 형성하였다.

여기서 말하는 경력적응성이란 자신의 나이와 진로 수준에 적당한 발달적 과

업을 수행하기 위한 개인의 준비와 관련된 것으로 보고 있다. 발달은 적응에

의해 나타난다는 맥락주의적 패러다임에서 유래된다. 반면 성숙의 개념은 개인

이 오직 안정된 환경에서만 발달할 수 있다. Savickas(2005)에 따르면, 경력을

구성하는 데 있어서의 본질은 직업적 자아개념과 직업 역할 사이의 반복되는

과정에 놓여있다는 것이다. 직업적 자아개념은 문화적 기회와 제약들 간에 타

협이 이루어짐으로써 적응이 나타날 수 있다. 이는 개인에게 직업에 대한 역할

이 부여되면서 개인의 자아가 조직으로 확장될 때에, 효과적인 업무상의 적응이

이루어지는 것이다. 이러한 각각의 과정은 개인이 속한 그룹에서의 직업 역할

이 강화되고, 개인이 적응할 수 있는 능력을 향상시켜야 하며, 이를 위해 직업
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적 발달을 이루는 직업적 자아개념과 직업 역할이 잘 들어맞아야 한다(Leong

& Ott-Holland, 2014).

경력적응성은 교육과 경험을 통해 얻어진 지식과 축적된 능력으로 정의되는

인적자본(human capital)로 볼 수도 있다(Sullivan & Sheffrin, 2003). 인적자본

은 개인이 무엇을 아는 가에 관한 것으로 최근 부각되고 있는 심리적 자본과

경력적응성과의 유사점을 확인할 수 있는데, Luthans, Youssef, 그리고

Avolio(2007)에 따르면, 심리적 자본은 개인의 긍정적인 심리적 발달 상태로서,

도전적인 과제를 성취하기 위해 필수적으로 노력하려는 자신감(self-efficacy),

긍정적인 속성(optimism), 목표를 성취하기 위한 끈기와 목표에 대한 경로를

재설정하는 것(hope), 예상치 못한 문제가 발생했을 때에도 성공을 위해 회복

하는 것(resilience)으로, 사회심리적 자원 또는 업무상의 능력으로서의 적응성

은 이러한 특성보다 더 변화될 수 있다고 보았다.

이러한 경력적응성에 대한 정의를 종합해볼 때, 경력적응성은 개인과 환경이

상호작용하는 가운데 자신과 환경을 탐색하고, 새롭고 불확실한 직업 및 업무

환경에서의 문제들을 해결하며 대처해나가는 자기조절전략으로써, 개인이 소유

한 심리적 자원이자 강점이라고 할 수 있다. 이는 적극적인 성격, 단일 조직의

경계를 넘어선 사고방식과 관련되어 있고(McArdle et al., 2007), 특히 비자발

적인 직무 이동, 실직 등 다양한 기회를 탐색할 수 있게 해주며(Zikic &

Klehe, 2006), 발전적 과제, 직업적 이동, 불확실한 경력 상황에서의 복잡하면

서 익숙하지 않은 문제들을 해결하는 과정 속에서 더욱 발달해나갈 수 있기

때문에(이상진, 2011; Savickas & Porfeli, 2012), 현대 사회에서 개인의 경력전

환 관리 및 경력개발에 있어 필수적인 자원으로 여겨지고 있다(Savickas et

al., 2009).

2) 경력적응성�관련�유사용어

가) 고용가능성

고용가능성이란 조직 내부 또는 외부에서 자신의 고용을 획득하고 유지시키

는 능력(Finn, 2000)으로, 지속가능한 고용 준비 상태를 가지고 장기적인 관점

에서 본인의 경력개발을 관리하고 유지할 수 있는 능력이라고 할 수 있다

(Watts, 2006). 이러한 고용가능성을 전 생애적인 관점에서 살펴보면, 개인이
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노동시장의 변화에도 조직 내외부에서 안정적인 고용획득을 취하고 변화에 적

응하여 개인의 경력개발을 유지하고 관리할 수 있는 특성이라고 할 수 있다

(박성혜, 2014).

이러한 고용가능성은 노동시장 및 직업세계의 변화에 유연하게 대처하는 능

력을 포함한다는 점에서 경력적응성과 유사하며, 고용가능성의 한 요인으로 경

력적응성을 포함시키기도 한다(Fugate et al., 2004). 그러나 고용가능성은 노동

시장에서의 고용주와 종업원의 관계에 초점을 맞춰진 반면, 경력적응성은 직업

뿐만 아니라 일과 가정, 지역사회, 여가 등의 전반적인 영역으로 확장될 수 있

다는 점에서 차이점을 확인할 수 있다(정지은, 2013).

나) 경력탄력성

경력탄력성이란 London과 Mone(1987)에 의하면, 경력개발의 동기를 이루는

가장 기초적인 요소로 어려운 상황에서도 변화하는 환경에 적응할 수 있는 능

력을 나타내는 것이다. 박정아(2012)에 의하면, 경력탄력성은 급속한 노동 환경

의 변화로 야기되는 혼란스럽고 어려운 상황에서 변화에 적응하기 위해 스스

로가 적극적, 능동적으로 자신의 삶과 경력을 관리하고, 지속적인 학습에 전념

하고, 업무 성과의 질을 유지하도록 노력하여 역경과 어려움을 극복하는 능력

및 태도를 말한다.

경력탄력성과 경력적응성은 모두 어려운 환경을 극복하고 적응해나간다는

점에서 공통점을 보이고 있다. 하지만 경력탄력성에서 탄력성의 의미에 좀 더

초점을 두고 살펴보면, 적응의 의미보다는 위기 상황을 성공적으로 극복해내는

회복력을 의미하며, 또한 시간상으로도 과거 역경상황의 극복을 다루는 과거지

향적인 개념이라고 할 수 있다(장계영, 2009). 반면 경력적응성은 급속하게 변

하는 사회에서 야기된 예측할 수 없는 적응에 대처하고 이에 적응해나가는 능

력으로서, 아직 접하지 못한 미래상황을 놓고서 현재 상황을 긍정적이고 적극

적으로 대처하는 능력 혹은 태도를 의미한다는 점에서 두 개념의 차이점을 비

교해볼 수 있다.

다) 경력정체성

경력정체성은 개인의 동기, 관심, 경력 역할수행 역량과 관련된 의미구조로, 환
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경과의 지속적인 상호작용을 통해 형성해나가는 인지적 개념이다(Meijers, 1998).

이러한 경력정체성은 환경과 상호작용을 통해서 자신의 이미지를 반영해나가며,

개인이 가지고 있는 사회적 역할에 따라 다른 정체성과 유기적으로 관계를 맺으

며 성장해나간다. 경력정체성과 경력적응성의 관계는 개인이 직면해야할 도전과

강하게 연결되고, 환경적인 변화를 고려하여 개인의 경력정체성이 삶 속에서 계

속해서 발생하는 작업이다. 그리고 환경적인 혼란으로 인해 개인은 스스로를 적

응적으로 정의하게 된다. 이를 통해 개인의 적응성은 성공의 기회를 높이고 정체

성을 더욱 향상시키게 되는 것이다(장계영, 2009).

라) 직업적응

직업적응이란 개인과 직업환경이 상호 간에 만족과 충족을 성취하고자 하는

과정 또는 성취한 상태로, 만족과 충족이 모두 성취될 때 적응이 이루어진다고

보는 개념이다(Dawis & Lofquist, 1984). 이러한 직업적응은 개인과 일의 환경

의 부합성을 성취하고 유지하는 과정에서 개인과 환경 모두의 욕구가 충족된

상태에 이르는 것이다. 직업적응에서의 적응이라 함은 개인과 직업 환경의 요

구의 특성에 초점을 두는 ‘적응(adjustment)’의 개념이 포함되어 있다. 이는 경

력적응성이 이야기하고 있는 미래직업전환에 대한 대처능력이라는 개념과의

차이를 보이고 있다(정지은, 2013). 즉, 직업적응은 개인과 환경의 불일치가 발

생하게 될 경우, 개인이 환경을 거부할 수도 있지만, 경력적응성은 개인이 변

화하는 환경에서의 요구에 적응하여 조직환경에 대처할 수 있는 태도와 능력

을 의미하기 때문에, 미래의 경력성공을 예측할 수 있는 보다 더 발전적이고

지속적인 개념으로 이해할 수 있다.

지금까지 살펴보면 경력적응성 관련 유사용어와의 공통점과 차이점을 정리

하면 <표 Ⅱ-3>과 같다.
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구분
경력적응성

(Career adaptability)

고용가능성

(Employability)

개

념

Ÿ 개인이 노동시장의 변화에도 조직 내외부에서 안정적인 고용획득을
취하고 변화에 적응하여 개인의 경력개발을 유지하고 관리할 수 있

는 특성

공
통
점

Ÿ 노동시장 및 직업세계의 변화에 유연하게 대응하는 능력임

차
이
점

Ÿ 고용가능성은 노동시장 내에서 고용주와 직원의 관계에만 초점을

두지만 경력적응성은 직업 및 전반적인 영역으로 확장됨

경력정체성

(Career Identity)

개
념

Ÿ 개인의 동기, 관심, 경력 역할수행 역량과 관련된 의미구조로, 환경
과의 지속적인 상호작용을 통해 형성해나가는 인지적 개념

공
통
점

Ÿ 개인이 직면해야할 도전과 강하게 연결됨

차
이
점

Ÿ 경력정체성은 개인의 적응성을 통해 개인의 정체성 향상으로 이어짐

경력탄력성

(Career resilience)

개
념

Ÿ 급속한 노동 환경의 변화로 야기되는 혼란스럽고 어려운 상황에서
변화에 적응하기 위해 스스로가 적극적, 능동적인 노력을 통해 역경

과 어려움을 극복하는 능력 및 태도

공
통
점

Ÿ 불확실하고 어려운 환경을 극복하고 적응해나감

차
이
점

Ÿ 경력탄력성은 위기 상황을 성공적으로 극복해내는 회복력으로 과거
지향적인 개념이지만 경력적응성은 미래상황을 놓고서 현재 상황을

긍정적으로 대처하고자 하는 능력이자 태도임

직업적응

(Work adjustment)

개
념

Ÿ 개인과 직업환경이 상호 간에 만족과 충족을 성취하고자 하는 과정
또는 성취한 상태

공
통
점

Ÿ 개인과 직업 환경의 요구의 특성에 초점을 둠

차
이
점

Ÿ 개인과 환경 간의 관계를 나타내는 것으로, 개인과 환경이 불일치할
경우, 환경을 거부할 수도 있음

<표 Ⅱ-3> 경력적응성과 관련 유사용어와의 비교

나. 경력적응성�관련�이론

1) Super의�전생애주기-생애공간�이론

Super의 진로이론이 종전의 직업이론들과 보이는 큰 차이점은 직업과 직접

적으로 관련은 없지만, 진로를 직업과 간접적으로 연관을 맺고 있는 다양한 삶

의 역할에 대하여 관심을 가지고 있다는 점이다(김봉환 외, 2013). Super(1980)
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에 따르면, 개인이 감당하는 사람의 다양한 역할이 개인의 생활양식을 구성하

며, 그러한 전체적인 역할의 구조가 진로양식을 구성한다고 보고 있다.

Super의 이론은 전생애주기-생애공간, 자기개념의 세 가지 주요요소 내에서

발달단계의 역할에 치중하였다(Zunker, 2006). Super의 이론에서 진로발달은 주

어진 발달단계를 통해 나타나는 생애과정이며, 각 발달단계가 인간행동에 영향

을 미치면서 자기개념이 형성된다고 보고 있다. Super의 전생애주기-생애공간

이론은 다양한 개인적 혹은 상황적 결정요인이 전 생애과정에서 개인이 수행해

야하는 생애역할을 설명하고 있으며, 이러한 개인 및 상황적 결정요인들이 개인

의 자아개념의 발달에 상호작용하며 영향을 미친다고 보고 있다(Super, 1990).

여기서 말하는 자아개념(self-concept)은 어떤 역할, 상황, 지위에서 특정한 기

능을 수행하고 일련의 복잡한 관계 속에서 타인과의 비교를 통해 자신에 대한

이해를 발달시켜나가고, 삶의 과정에서 경험하는 자신의 독특성에 따른 자기이

해를 통해 자아개념을 형성해나간다(Super, 1963).

Super의 진로발달이론 중 대표적인 개념인 진로성숙(career maturity)은 진

로발달의 연속선상에서 개인이 도달하는 위치이다. 진로성숙의 개념을 문화적

맥락에서 파악한 Fouad(1988)에 따르면, 진로성숙은 개인이 자신의 연령 수준

에서 주어지는 진로문제에 대처할 수 있는 준비도로 정의하고 있다. 하지만 이

진로성숙의 개념은 진로가 더 이상 고정된 단계의 연속적인 개념으로 정의될

수 없고, 개인의 의사결정능력이 청소년기 이후로 지속적으로 증가하는 것도

아니며, 성인기의 발달단계에서의 발달과업에 대한 대처능력도 나이의 변화에

대응하여 변하는 것이 아니라는 점에서 이를 성인에게 적용하기에는 문제가

있다고 지적하였다(Super, Thompson & Lindeman, 1988). 따라서 성인의 진로

(경력)의사결정 준비도에는 진로성숙이라는 개념 대신 경력적응성이라는 개념

으로 대체되었다(Super & Knasel, 1981). 여기서의 경력적응성의 개념은 각 개

인이 일의 세계와 자신의 개인적 환경 사이에서 추구하는 균형에 초점을 두고

서, 성인이 경력환경의 변화에 대응하기 위해 개인과 환경의 상호작용하는 과

정에서 나타난다고 보았다. 성인은 역동적인 환경 내에서 자발적이든 비자발적

이든 자신의 경력과 관련한 수많은 의사결정을 해야 하는 세계에서 이에 끊임

없이 대응해나가야 한다.
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2) Savickas의�구성주의�진로발달이론(career� construction� theory)

Savickas의 구성주의 이론은 Super의 진로발달이론을 현대적으로 확장한 이

론으로, 2000년대에 들어 소개되었고, 2005년에 이론적으로 완성되었다

(Savickas, 2002; 2005). 이 이론은 인식론적 구성주의를 기반으로 실재의 표상

을 구성하는 것이 아닌 개인 스스로 실재를 구성해나간다는 입장에서 맥락주

의적 관점을 취하고 있으며, 발달은 내적 구조의 성숙보다는 환경(context)에

적응해나가는 과정을 통해 이루어지는 것으로 보고 있다(김경애 외, 2014; 정

지은, 2013). 즉, 무엇보다도 환경이 개인을 형성하기도 하지만 개인 또한 환경

을 만들어 간다는 입장에서 발달의 주체인 개인에 대한 인식 향상에 초점을

두고 있다. 또한 이 이론에서는 개인이 자신의 진로 관련 행동과 직업적 경험

에 의미를 부여하여 스스로 진로를 구성해나간다고 보면서, 이미 존재하는 어

떤 사실을 발견하는 것이 아닌 적극적으로 의미화하는 과정을 통해 진로행동

을 이끌고 조절 및 유지할 수 있다.

구성주의 진로발달이론에서 주요 구성요인으로 직업적 성격(vocational

personality), 생애주제(life theme), 경력적응성(career adaptability)을 나타내고

있다.

경력적응성은 현재 직면한 발달과업, 직업전환, 마음의 상처 등을 극복하기

위해 필요한 개인의 준비와 자원을 의미하는 심리적 구인으로(Savickas, 2005),

자신의 직업세계의 변화에 잘 적응해나가고 자신의 진로를 구성해나가는 과정

에서의 극복과정을 강조한다. 이 이론에서의 발달과정이라 함은 내부구조의 성

숙보다는 환경에 적응과정으로 개념화하여, 개인이 사회와 접촉하고 사회에서

주어지는 과제들에 대응하기 위해, 스스로의 행동을 조절하는데 필요한 능력이

면서 자신을 환경으로 확장해나가는 과정에서 형성되는 것으로 보고 있다.

3) Niles,� Amundson과� Neault의�희망중심경력개발�모델

(Hope-Centered�Model� of� Career� Development,� HCMCD)

Niles, Amundson과 Neault(2010)에 의해 개발된 희망 중심 경력개발 모델

(HCMCD)은 Bandura의 개인행위자 이론(human agency theory), Hall의 경력

메타능력(career metacompetencies), Snyder의 희망 이론(hope theory)을 통합하
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여 종합되어진 모델이다. 그리고 Niles 외(2010)는 이 모델을 기반으로 하여

Hope-Centered Career Inventory(HCCI)를 개발하였다. 현재 이 측정도구를 바

탕으로 대학생들에게 HCCI를 사용하여 HCMCD를 적용하고자 하는 연구들이

진행 중에 있다.

이 모델은 효과적인 자기주도 경력개발을 위한 것으로, 구체적인 태도 및 행

동요인으로 희망, 자기성찰, 자기이해, 비전갖기, 목표설정/계획, 적용/적응을

포함하고 있다(Niles et al., 2010). 희망 중심 경력개발 모델에서 근로자 집단

은 직업 활동을 하는 가운데 발생하는 문제에 대한 문제해결능력 수준인 경력

적응성이 다양하다. 경력적응성은 새로운 정보를 기존의 진로행동에 포함시킬

수 있는 능력을 정의하면서 경력적응성이 자기주도적인 경력관리에 효과적인

요소라고 제시하고 있다.

다. 경력적응성의�구성요인

경력적응성을 구성하는 요인은 연구자의 관점에 따라 다소 차이를 보이고

있으며, 이는 개념적으로 명확하게 정의되지 못하였고, 경력적응성을 구성하는

요인들에 대해서도 여전히 탐색적인 연구가 이루어지고 있다는 점에서 경력적

응성의 구성요인에 대해 확인하는 것은 쉽지 않다(정지은, 2013).

현재 경력적응성의 연구는 진로분야에서 청소년이나 대학생들을 대상으로 활

발하게 연구가 진행되고 있는 상황이다. 하지만 경력적응성 관련 연구가 초기

성인들을 대상으로 연구가 시작되었으며, 이 연구의 대상에 맞게 기존 경력적응

성의 연구들 가운데 성인을 대상으로 하는 연구들에서 경력적응성을 구성하고

있는 요인들에 대해 살펴보고자 한다(<표 Ⅱ-4> 참조).
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연구자 대상 구인

Super & Knasel(1979) 성인
일 가치관, 일 현저성, 자율성, 계획성, 목표설정,
의사결정, 경험의 성찰

Ashford & Taylor(1990) 성인 낙관성, 학습경향, 개방성, 내적통제소재, 일반적 자기효능감

Savickas(1997) 성인 자기탐색, 환경탐색, 경력계획, 의사결정

Pulakos, Arad, Donoval
& Plamondon(2000)

성인
위기상황 대처, 직무스트레스 관리, 창조적인 문제해결,
불확실한 상황 관리, 과제학습, 대인적응성, 문화적응성,
물리적 환경 적응성

Savickas(2005) - 관심, 통제, 호기심, 자신감

Zikic & Klehe(2006) 성인 경력탐색, 경력계획

McArdle et al.(2007) 성인 주도적 성격, 개방성(경계가 없는 마음)

Savickas et al.(2009) - 관심, 통제, 호기심, 자신감, 몰입

Klehe et al.(2012) 성인 자기탐색, 환경탐색, 계획

Savickas & Porfeli(2012) - 관심, 통제, 호기심, 자신감

자료: 정지은. (2013). 대학생의 진로적응성과 사회적지지, 자아존중감, 및 자기주도학습의 인과적 
관계. 서울대학교 석사학위 논문. 재구성.

<표 Ⅱ-4> 경력적응성 관련 선행연구의 구인 비교

경력적응성의 연구가 처음 시작된 Super와 Knasel(1981)의 연구에서는 캐나

다 성인근로자를 대상으로 적응성의 구성요인을 일 가치관, 일 현저성, 자율성,

계획성, 목표설정, 의사결정, 경험의 성찰로 구분하고 있으며, Ashford와

Tayler(1990)는 낙관성, 학습경향, 개방성, 내적통제소재, 일반적 자기효능감을

경력적응성의 구성요인으로 포함하고 있었다. 그리고 Savickas(1997)의 연구에

서는 경력적응성의 구성요인을 자기탐색, 환경탐색 경력계획, 의사결정을 하위

요인으로 구성하였다. 그리고 Ployhart와 Bliese(2006)의 연구에서는 적응적 직

무수행에 영향을 미치는 조절전략으로서 적응성 모형을 제안하고 있다. 이들은

Pulakos 외(2000)의 연구에서의 8가지 구인을 이용하여 개인적응성 척도를 개

발하였다. 이들은 조직에 속해있는 근로자들을 대상으로 실시된 연구에서 적응

성의 구성요인으로 위기대응, 일 스트레스, 창의성, 불확실성, 과제학습, 대인적

응성, 문화적응성, 신체적응성으로 구성하고 있다.

여전히 경력적응성에 대한 통일되지 못한 구성요인들이 제시되고 있는 가운

데 경력 구성주의의 입장을 지지하는 학자들은 경력이 전 생애에 걸쳐 형성되

는 것이며, 개인과 환경의 상호작용 속에서 경력을 구성해나가는 것이 중요하다
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는 점을 강조하면서, 경력적응성의 개념이 구체화되었고 이에 경력적응성의 구

성요인이 명확해지기 시작하였다. Savickas(2005)의 연구에서의 경력적응성은

자신의 경력전환에 있어서 자기주도적인 노력을 의미하는 ‘자기조절전략’으로서

4가지 차원으로 재분류하였다. 자기조절전략으로서의 경력적응성은 4C로 관심

(Concern), 통제(Control), 호기심(Curiosity), 자신감(Confidence)으로 명명하였

다. 즉, 경력적응성은 미래의 경력에 대해 관심을 가지고, 자신의 경력개발은 자

신이 스스로 책임감을 가지고 주도적인 역할을 해야 함을 인지하는 것이 중요

하며, 자신의 경력에 있어서의 다양한 대안을 생각해보며, 개인이 설정한 경력

목표를 달성하기 위한 확신을 가지는 것이 중요함을 언급하고 있다.

하지만 이후 Savickas 외(2009)는 경력구성 과정에서 관심, 통제, 호기심, 자신

감의 4가지 차원에 몰입을 추가한 ‘5Cs’의 중요성이 대두되었다. 경력에 대한 몰

입은 불확실한 경력상황에 새로운 가능성과 기회를 탐색해나가는 과정 속에서

자신의 인생에서의 가치로운 경력에 몰입하게 됨을 의미한다. 하지만 이후 경력

적응성의 구성요인은 경력적응성의 모델을 구축하고 측정도구를 개발하고자 하

는 프로젝트가 진행되면서 다시금 재구성되게 된다. Savickas와 Porfeli(2012)에

따르면, 경력적응성의 측정도구인 CAAS(Career Adapt-ability Scale) 개발을 위

한 프로젝트를 통해 Savickas(2005)에서 경력적응성의 구성요인으로 제시하였던

관심, 통제, 호기심, 자신감을 경력적응성의 4가지 차원으로 재정립하였다. 이를

통해 이후에 진행되는 경력적응성 관련 많은 연구들은 경력적응성을 4가지 차원

으로 분류하고 있으며, 경력적응성의 구성요인이 4가지 차원으로 정립되어가고

있다(Coetzee & Harry, 2014; Guan et al., 2014; Maggiori et al, 2013; Santilli

et al., 2014; Tolentino et al., 2014; Zacher, 2014a, Zacher, 2014b).

경력적응성을 구성하는 4가지 차원인 관심(concern), 통제(control), 호기심

(curiosity), 자신감(confidence)에 대해 구체적으로 살펴보면, 먼저, 관심은 개

인이 직업인으로서의 자신의 경력과 관련한 미래에 대해 관심을 가지는 것으

로 가장 중요한 차원이다. 이러한 관심은 미래 경력에 대한 방향성, 계획성, 그

리고 낙관적인 태도에 의해 촉진되어질 수 있지만 관심의 부족은 미래 경력에

대한 무계획성, 비관주의를 보이게 된다.

통제는 자신의 직업적 미래에 대한 통제력을 증진시키는 것으로, 통제는 개인

이 자신의 경력을 만들어가는 가운데 책임감을 가지고 주도적, 자율적으로 의사

결정을 하는 것이다. 이는 자신의 미래 경력에 대해 스스로 만들어갈 수 있다



- 28 -

는 사고와 통제력을 의미하는 것이다. 하지만 통제의 부족은 경력미결정으로

나타나며, 의사결정 훈련이나 노력을 통한 성공, 시간관리 등을 통해 향상될 수

있다. 그렇기 때문에 개인의 대처능력, 태도, 신념은 통제를 강화하여 개인의 경

력과 관련한 미래의 대안들에 호기심을 가지게 되는 것이다.

호기심은 개인과 직업세계 사이의 적합성을 체계적으로 탐색하는 것으로, 이

러한 탐구적인 태도는 개인과 개인이 직면하게 될 새로운 경력 상황에 대한

정보를 탐색하게 하여 현실성과 객관성을 갖도록 한다. 이러한 호기심은 스스

로 자신의 내외부에서의 정보를 수집․비교하여, 현실적이며 객관적으로 행동

하는데 도움을 주게 된다. 하지만 호기심의 결여는 직업 세계에 대한 경직성과

자기에 대한 부정확한 이미지를 가질 수 있기 때문에 개인의 가치관을 명료화

하고, 직업 시뮬레이션, 롤모델 모방, 목표설정 실행, 탐색방법 등의 개입이 주

어질 수 있다.

마지막으로 자신감은 경력환경 변화 및 경력전환으로 인해 직면하게 되는

여러 가지의 도전에 마주하고 장애를 극복함에 있어서의 성공기대를 의미한다.

자신감은 경력과 관련하여 마주하게 되는 새롭고 복잡한 문제를 해결하고, 적

절한 선택과 실행에 필요한 자기효능감, 자기수용, 자기가치감을 향상하게 되

어, 도전적인 과제나 문제 상황에 있어서도 자신이 할 수 있다는 믿음을 가지

고 문제상황을 회피하지 않고 끈기있게 노력하게 된다. 하지만 이러한 자신감

의 부족은 자신의 경력에 있어서 실현해야할 역할과 목표한 경력의 성취를 방

해할 수 있기 때문에, 역할모델링, 성공인지, 격려, 불안감소, 문제해결훈련 등

의 개입을 통해 자기효능감을 증가시킬 수 있는 개입이 필요하다(장계영,

2009; 장혜민, 2014).

오늘날 개인의 인생에서 경력의 변화는 자연스러운 일이며, 필수적으로 요구

되는 것일 수 있다. 경력환경의 변화 및 경력전환의 과정에서 개인은 새로운

환경을 마주하게 되고 이로 인해 자신의 경력에 관심과 가치, 경력욕구가 변화

할 수 있는 것이다(이상진, 2011). 따라서 경력적응성이 높은 사람은 미래의 경

력에 관심을 가지고, 경력개발의 책임이 자신에게 있음을 인지하고, 주도적인

노력을 통해 경력과 관련한 다양한 통로를 탐구하며, 이로 인해 세워진 경력목

표를 성취하는데 있어서의 확신을 가지기 때문에(김경애, 외, 2014; 이상진,

2011; 정지은, 2013) 지속적으로 변화하는 경력상황에 잘 대처하고 적응할 수

있는 것이다.
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라. 경력적응성의�측정

경력적응성과 관련하여 이를 측정하는 여러 측정도구들이 있지만 그 중에서

성인의 경력적응성을 측정하고자 했던 도구는 Super 외(1988)의 ACCI(Adult

Career Concerns Inventory), Rottinghaus 외(2005)의 CFI(Career Future

Inventory), 그리고 Savickas(2012)의 CAAS(Career Adapt-Ability Scale) 등이

있다.

Super 외(1988)에 의해 개발된 이 측정도구는 Super 외(1975)에 의해 개발된

진로발달검사-성인용(Career Development Inventory-Adult Form)에서 발달된

측정도구이다. CDI-A는 Super의 진로발달단계 5단계 중 성장기(14세 이전)를

제외한 탐색기(15∼24세), 확립기(25∼44세), 유지기(45∼65세), 쇠퇴기(65세 이

후)의 발달단계에 따른 진로문제를 측정하였다. 하지만 이 도구는 성인에게 진

로성숙의 개념을 적용시키기에 따르는 부적절한 문제를 지적하면서(Super &

Knasel, 1981), 기존의 진로성숙을 경력적응성의 용어로 변경하고, 진로성숙의

관점이 아닌 경력적응성의 관점에서 이를 측정하기 위해 CDI-A의 측정항목을

유지하고 응답 선택지 등을 수정한 ACCI(Adult Career Concerns Inventory)가

개발되었다. 기존의 CDI-A가 진로발달단계에 따른 발달정도를 측정한 반면,

ACCI는 단지 직업적 과업의 관심만을 측정하는 태도 항목을 사용하고 있다.

ACCI는 총 61문항으로, 5점 척도로 구성되어있다.

Rottinghaus 외(2005)에 의해 개발된 CFI(Career Future Inventory)는 경력적

응성을 개인의 변화하는 진로계획과 업무역할에 대해 인식하는 능력으로 정의

하면서, 미래 변화에 대처하고 긍정적인 방향으로 변화를 활용하여, 예상치 못

한 사건으로 인한 변화에도 잘 극복해내는 정도로 정의하고 있다. 이 측정도구

는 하위 요인으로 경력적응성과 낙관성, 노동시장에 대한 지식을 측정하고 있

다. 하지만 이 도구는 성인을 대상으로 하는 경력적응성을 측정하는 도구라기

보다 주로 청소년이나 대학생들을 대상으로 측정이 이루어지고 있다. 국내에서

는 조성연, 홍지영(2010)에서 성인학습자를 대상으로 이 측정도구를 활용하여

경력(진로)적응성을 측정하고 있다. 이 CFI 도구는 총 25문항으로 구성되어있

고, 경력적응성 7문항, 낙관성 7문항, 노동시장에 대한 지식 9문항 등 3개 영역

으로 구성되어 있다.

마지막으로 Savickas와 Porfeli(2012)에 의해 개발된 CAAS(Career
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Adapt-Ability Scale)는 경력적응성을 측정하는 도구로서 Savickas(2005)에서의

자기조절전략을 바탕으로 한 4가지 차원(관심, 통제, 호기심, 자신감)으로, 각 차

원당 6문항씩 총 25문항으로 구성되어있다. 이 측정도구는 추후 13개 국가에서

도구의 타당도와 문화 간의 타당도 작업이 수행되어 국제적으로 검증된 도구로

여겨지고 있다.

이 연구에서는 경력적응성의 개념 및 차원을 명확히 구분하여 측정하고 있

으며, 국제적으로 타당도와 신뢰도가 검증된 경력적응성 측정도구인 CAAS를

활용하여 대기업 사무직 근로자의 경력적응성의 수준을 측정하고자 한다.

마. 경력적응성�관련�연구

그동안 국내외에서 이루어진 경력적응성 관련 연구를 살펴보면, 국외에서는

주로 경력적응성에 대한 개념 및 구성요소를 정의하고 있는 연구(Ashford &

Taylor, 1990; McArdle et al., 2007; Polyhart & Bliese, 2006; Savickas, 1997,

Savickas & Porfeli, 2012; Super & Knasel, 1981; Zikic & Klehe, 2006)들이 이

루어지고 있으며, 경력적응성과 경력성공(Creed, Muller & Patton, 2003;

Patton, Creed, & Muller, 2002)이나 삶에 대한 만족(Hirschi, 2009), 성격과 직

무열의(Rossier et al., 2012), 5가지 성격특성(Teixeira et al., 2012), 자기존중감

(self-esteem), 조절초점(regulatory focus), 인지지능(cognitive ability), 그리고

직업탐색행동(job search behavior)과 직업결정(decision)과 관계를 파악하는 연

구가 이루어졌다(van Vianen et al., 2012). 먼저 국외에서 이루어진 연구들을

살펴보면, 프랑스계 스위스인을 대상으로 한 연구에서 경력적응성은 경력중기의

성인들의 직무열의(work engagement)와 정적 상관을 보인다는 결과를 보이고

있으며(Rossier et al., 2012), 브라질인을 대상으로 한 연구(Teixeira et al.,

2012)와 네덜란드인을 대상으로 이루어진 연구(van Vianen et al., 2012)에서 신

경성(neuroticism), 외향성(extraversion), 친화성(agreeableness), 성실성

(conscientiousness), 경험에 대한 개방성(openness to experience)의 5가지 성격

특성이 경력적응성과 관련이 있음을 밝혀냈다. 또한, 경력적응성은 자기존중감

(self-esteem), 조절초점(regulatory focus), 인지지능(cognitive intelligence), 그

리고 직업탐색행동과 직업결정과의 관계를 파악하는 연구(van Vianen et al.,

2012)에 영향을 미치는 변인으로서 연구가 이루어지고 있다.

국내에서 이루어진 경력적응성 관련 연구들을 살펴보면, 심영국(2012)의 연
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구에서 경력적응성에 영향을 미치는 변인에 대한 연구가 이루어졌다. 하지만

이 연구에서 다뤄지고 있는 경력적응성의 개념은 개인과 일의 환경의 부합성

을 성취하고 유지하는 과정을 통해 개인과 환경 모두의 욕구가 만족된 상태를

의미하는 직업적응과 유사하게 사용되고 있어, 경력적응성과의 개념과는 다소

차이를 보인다. 그리고 장성배(2013)의 연구에서는 경력적응성을 경력 관련 태

도의 4가지 지표 중 하나로 경력적응성을 포함하여 경력목표설정 그룹코칭과

의 관계를 파악하기 위한 연구가 이루어졌다. 또한, 손수진 외(2013)에서는 조

직원들의 경력적응성이 조직사회화에 영향을 주는 역할을 구명하는 연구가 이

루어졌고, 이상진(2011)의 연구에서는 경력적응성이 높을수록 자기주도적인 경

력관리에 많은 영향을 미치고, 경력적응성이 자기주도적 경력관리를 매개로 할

때, 경력몰입에 유의미한 영향 관계를 보이고 있었다.

경력적응성과 유사한 개념인 경력탄력성(박정아, 2012), 경력정체성(이상진,

2011; 현영섭, 2010), 직업적응(박노윤, 2010)과 관련 변인들과의 관계를 살펴본

연구들이 이루어졌으며, 경력적응성의 개념을 진로분야에 적용시켜 사용되고 있

는 진로적응성과 관련 연구가 다수 이루어지고 있었다. 먼저, 청소년이나 대학

생들을 대상으로 측정도구 개발(금명자 외, 2008; 장계영, 2009), 진로적응성과

관련 변인들과의 관계(김나래, 2013; 문승태 외, 2012; 신윤정, 2013; 이순희,

2012; 이혜란, 2013; 정경연 외, 2013; 조성연, 민경석, 2011; 조성연, 홍지연,

2010; 조은혜, 2011; 조태현 외, 2012; 천경희 외, 2011)를 살펴본 연구들이 있다.

이러한 경력적응성과 관련한 연구들을 살펴볼 때, 전반적으로 성인 및 기업

근로자를 대상으로 한 연구 및 경력적응성에 영향을 미치는 변인 탐색 및 관

련 변인들과의 실증적인 관계 연구 등이 부족함을 알 수 있다. 경력적응성이

초기에 성인의 경력개발을 구명하기 위해 시작되었으며(Super & Knasel,

1981), 시대의 변화에 따라 경력적응성의 중요성이 갈수록 더해지고 있다는 점

에서 경력적응성에 영향을 미치는 변인들과의 관계를 살펴보는 실증적인 연구

가 필요하다.
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3. 사회적�네트워크,�직무자율성�및�경력개발지원

개인의 다양한 경력환경의 변화에 있어서 유연하게 대처하고 적응해나가기

위해 요구되는 중요한 자원으로 경력적응성이 대두되고 있다. 이러한 경력적응

성을 배양하기 위해는 긍정적인 사고, 개방성 등의 자아 측면, 창조적인 문제

해결, 불확실한 상황 관리 등의 과업 측면, 원한만 인간관계 등의 네트워크 측

면 등 3가지 영역에서의 상호보완적인 작용이 필요하다(이상진, 2011; Eby et

al., 2003). 또한, 각 개인이 경력환경에 적응해나가는 주체이고, 여전히 조직

차원에서 제공되는 다양한 자원들에 대한 지원 및 개인과 환경의 상호작용에

중점을 두어야 한다는 점에서 개인을 비롯한 다양한 차원에서 경력적응성을

향상시키기 위한 변인들을 살펴볼 필요가 있다.

가. 사회적�네트워크의�개념�및�측정

1) 사회적�네트워크의�개념

Laumann, Marsden, 그리고 Galaskiewicz(1978)는 사회적 네트워크를 일련

의 사회적 관계에 의해 연결된 결점의 집합체로 일정한 사람들의 특정한 연

계의 특성이다. 이는 사람들 간의 상호작용을 통한 생산 또는 재생산이 이루

어지고 유지되는 네트워크라고 할 수 있으며, 이러한 사회적 네트워크는 사회

적 자본을 형성하는 원천으로서 사람들의 행동에 영향을 주는 것이다(김용학,

2011; Nahapiet & Ghoshal, 1998).

Jones와 George(1998)는 교환 혹은 관계에 있어서 상호작용하는 패턴과 개

인 간의 자원의 흐름을 네트워크로 정의하면서, 사회적 네트워크를 상호작용을

통한 자원의 흐름으로 정의하였다. Seibert, Kraimer & Liden(2001)에서는 개

인의 자아에 의해 정의되는 집단 내에서의 사람 또는 사회적 행위자들 간의

연결 패턴을 사회적 네트워크로 정의하면서, 전체가 아닌 개인(자아)이 인정하

는 사람들로서의 집단을 의미한다. 즉, 사회적 자본으로서의 사회적 네트워크

는 개인이 보유한 전체 네트워크를 의미하거나 혹은 개인이 맺고 있는 관계의

모든 사람들을 포함하는 것이 아닌 자신에게 도움이 되는 관계로 구성된다. 이

는 사람들이 연결되어 있는 관계망이라고 정의할 수 있다(손동원, 2002). 이러

한 사회적 네트워크의 개념을 정리하면, 조직구성원이 조직 내 수행을 위해
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개인이 조직 내․외의 사람들이나 집단과 맺고 있는 관계망으로 정의할 수

있다(전수진, 박경규, 2009).

사회적 네트워크는 관계적 특성에 따라 공식적 네트워크와 비공식적 네트

워크로 구분할 수 있으며, 네트워크를 통해 교환이 이루어지는 내용에 따라

도구적 네트워크와 표현적 네트워크로 구분할 수 있으며(Ibarra, 1992), 분석

이 이루어지는 초점에 따라 전체 네트워크와 자아중심 네트워크로 구분할 수

있다(전수진, 박경규, 2009).

먼저 공식적 네트워크는 어떠한 목표를 달성하기 위해 모인 집단으로 목적

의 수행을 위해 체계적으로 조직되어 구성원의 행동이 예측가능하다. 반면 비

공식적 네트워크는 구성원들 간의 원활한 의사소통을 바탕으로 자발적으로

형성된 네트워크로서 비체계적인 특성을 지니고 있다(여수경, 2012). 이러한

비공식적 네트워크는 구성원 개인의 목표를 달성하고 만족을 위한 집단이기

때문에 시간이 지날수록 안정성을 확보해나갈 수 있는 특징이 있다.

반면, 관계의 내용에 따라 네트워크를 구분할 때, 도구적 네트워크는 직무를

수행하는 과정에서 발생하는 연결을 의미하며, 표현적 네트워크는 조직 내 구

성원의 심리적 안정과 지원을 위해 형성된 관계망이라고 할 수 있다(Ibarra &

Andrew, 1993). 또한, 분석의 초점에서 볼 때, 전체 네트워크는 조직의 네트워

크에 대한 설명을 제공하고 조직 내 모든 개인의 연결 관계를 포함하는 것인

반면, 자아중심 네트워크는 개인이 스스로 관계를 설정하고 이를 분석하는 것

으로, 개인의 네트워크와 사회적 지원이나 승진과 같은 변수와의 관련성을 파

악하는데 유용하다(Morrison, 2002).

이러한 사회적 네트워크는 어디에 초점을 두는 가에 따라 개념적으로 차이

를 보이기도 하지만, 노동시장의 급격한 변화로 인해 조직에서 갖추어야 할 중

요한 자질로서의 사회적 네트워크가 부각되고 있기 때문에, 개인이 중심이 된

네트워크의 형성과 더불어 조직 내외적으로 형성할 수 있는 사회적 자본으로

서 인식될 수 있다. 이는 새로운 기술과 정보, 그리고 급변하는 환경변화에 적

응하기 위한 핵심적인 정보를 획득하는 것에 대한 중요성이 강조되면서 조직

내 사람들뿐만 아니라 조직 외 사람들 간의 협력을 위한 네트워크를 구축하는

것이 필요하다(Allred et al., 1996). 이처럼 사회적 네트워크는 개인의 노동시

장에서의 적응의 측면에서 볼 때, 노동시장과 직업세계의 다양한 정보와 자원

을 획득하기 위해서는 폭넓은 네트워크를 가지는 것이 중요하며, 이러한 사람
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들은 노동시장에서 우위를 점하게 될 가능성이 높다.

지금까지 살펴본 사회적 네트워크는 개인이 조직 내․외부에서 형성한 네트

워크로, 다른 사람들과의 협력적인 관계를 구축하고 유지하는 과정을 통해 형

성된 네트워크로 정의할 수 있다. 따라서 사회적 네트워크는 새로운 기술과 정

보들로 인해 급변하는 환경변화에 적응하고, 노동시장에서의 우위를 점하는데

있어 중요한 사회적 자본으로 인식되고 있기 때문에, 조직 내․외부의 사람들

과의 긴밀한 네트워크 형성에 대한 중요성이 더해지고 있다.

2) 사회적�네트워크의�측정

사회적 네트워트는 개인이 조직 내․외부에서 형성한 네트워크로, 사회적

네트워의 측정은 네트워크의 크기, 범위, 밀도에 따라 달리 측정하게 된다(여

수경, 2012).

사회적 네트워크의 크기는 조직 내 개별 구성원이 조직 내․외적으로 얼마

나 많은 사람을 알고 있는 지를 측정하는 것으로, 네트워크의 성격 및 특성에

따라 개인의 네트워크 내에서 직접적인 연결을 맺고 있는 사람들의 수로 측정

된다(Morrison, 2002).

사회적 네트워크의 범위는 네트워크 내에서 행위자와 연결된 사람들의 다양

성을 의미하는 것으로 개인이 맺고 있는 네트워크의 크기의 여부에 따른 수준

을 측정하게 된다. 이는 사회적 네트워크의 범위가 넓을수록 다양한 그룹의 자

원으로부터 다양한 정보를 제공받을 수 있다는 것을 의미한다.

사회적 네트워크 밀도는 네트워크상에서 사람들이 서로 알거나 혹은 연결되

어있는 정도를 의미하는 것으로, 조직 내 구성원이 다른 사람들과 얼마나 자주

접촉하는지, 얼마나 관계를 지속하는지 등의 양적인 면을 반영하는 중요한 특

성이다(현영섭, 2009; Brass, 1995; Burt, 1997; Krackhardt, 1992). 사회적 네트

워크에 속한 행위자들이 서로 관계가 많을수록, 밀도가 높은 것이며, 이러한

네트워크의 밀도가 높은 것은 서로 간의 끈끈한 유대관계를 가진 집단에 속해,

집단 내 동료들로부터 협력과 지원을 받을 가능성이 높다고 볼 수 있다.

이렇게 사회적 네트워크를 측정함에 있어 이 연구에서의 사회적 네트워크는

개인이 현재 조직 내․외부에서 형성한 네트워크의 크기를 나타내며, 조직

내․외에서의 인간관계의 폭, 다양성, 그리고 정기적 모임의 정도를 측정하기
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위해, Johnson(2001)의 7문항을 번안하여 사용한 장은주(2002)와 장은주, 지성

구(2004)에서 사용된 측정도구를 활용하였다.

나. 직무자율성의�개념�및�측정

1) 직무자율성의�개념

직무자율성은 작업에서의 시간계획과 직무절차를 결정하는데 있어서 자유

또는 독립성 등의 개인의 재량권을 발휘하는 정도라고 할 수 있다(고득영, 유

태용, 2012; 김해룡, 2006). 이러한 직무자율성은 Hackman과 Oldham(1976)에

의해 처음 제시되었는데, 직무특성을 직무의 동기적인 특성에 초점을 두고서

직무자율성뿐만 아니라 기술다양성, 과업정체성, 과업중요성, 과업 피드백의 차

원들이 개인의 심리상태에 영향을 미치게 된다. 이러한 다섯 가지 직무특성은

직무에 내포되어 있는 잠재적 동기를 높여주는 것으로, 경험된 의미성, 책임

및 결과에 대한 인식에 영향을 주기 때문에 직무의 잠재적 동기유발이 된다고

보고 있다(임현철, 2010). 이후 직무특성이론은 오랫동안 직무와 개인을 연결시

키는 효과가 있는 이론으로 주목을 받아왔으며(임지영 외, 2008), 그 중에서도

직무자율성이 다른 직무특성보다 조직성과와 더 높은 관련성이 있음을 발견하

여 이에 대한 연구에 관심을 갖게 되었다.

직무자율성에 대한 다양한 학자들의 정의를 살펴보면, Hackman과

Oldham(1975)은 직무계획을 세우거나 직무를 수행하는 절차를 결정함에 있어

근로자들에게 허용된 자유, 독립 재량권의 정도로 정의하였고, Campbell 외

(1976)는 업무와 관련한 의사결정 권한이 얼마나 보장되고 있는지에 대해 지각

하는 정도라고 하였다. Morris와 Feldman(1996)은 직무를 수행하는 사람이 자

신의 과업을 수행하는 과정에서 발휘할 수 있는 재량의 정도로 정의하고 있다.

다시 말해, 직무자율성은 개인에게 주어진 수행의 범위 내에서 일관성을 가지고

자유재량으로 결정을 하고 그 결정에 따라 행동할 자유이며(Batey & Lewis,

1982), 자기를 통제하는 상태인 것이다(Edwards, 1988). Nicholson(1984)은 목표

선택 능력, 목표달성 수단, 수단과 결과의 관계의 시기 등을 자율적으로 결정하

는 것으로 정의하고 있다. 그리고 Morgeson과 Humphrey(2006)의 연구에서는

선행 학자들의 연구 이론을 발전시켜 The Work Design Questionnaire(WDQ)

를 개발하였으며, 독창성이나 판단력을 스스로 발휘할 수 있는 기회나 재량권에
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대한 자율성인 의사결정 자율성, 업무를 수행하는 방식에 있어서 스스로 결정하

는 자유와 독립성이 보장되는 지에 관한 업무방식 자율성, 일을 처리하는 순서

나 계획수립에 대한 결정권과 권한에 대한 업무계획 자율성으로 제시하고 있다.

지금까지 살펴본 직무자율성의 개념을 종합하면, 개인이 수행해야 하는 직무

에 있어서 개인 스스로의 역량을 발휘하고, 직무에 대한 계획이나 방식을 자율

적으로 결정할 수 있는 자유와 독립성 등에 대해 권한을 가지는 정도로 정의

할 수 있다.

2) 직무자율성의�측정

직무자율성은 일반적으로 Hackman과 Oldham(1975)의 직무진단조사서(JDS)

와 Sims 외(1976)의 직무특성목록(JCI)을 통해 측정되어 왔다. 하지만 정성한

과 박동수(2001)의 연구에 따르면, 기존의 직무자율성 측정도구는 타당성에 대

한 의문점을 제기하고 있다. 이 도구는 요인분석에서 설문문항이 복합적으로

적재되기도 하고, 신뢰도 또한 최소치에 가깝게 나타나고 있다. 또한, 자율성에

대한 개념적 정의가 독립성의 의미와 혼재되어 있어 혼돈을 불러일으키고 있

음을 지적하고 있다(Harvey, Billing, & Nilan, 1985; Idasak & Drasgow, 198

7). 이에 정성한과 박동수(2001)는 기존 직무자율성 측정도구의 개념화 및 측

정에 대한 비판에 대해 개념적으로 올바른 이해와 정련화에 대한 필요성을 인

지하여 새롭게 직무자율성 척도를 수정하여 개발하였다. 이들은 직무자율성에

대해 직무목표 자율성, 직무방법 자율성, 직무일정계획 자율성의 3가지 차원으

로 구분하여, 9문항으로 구성하고 있다. 비록 이 측정도구가 신뢰도 및 타당도

에 대해서는 어느 정도 지지되고는 있으나 좀 더 많은 연구에서 활용되어 다

양한 상황에 적용될 수 있는지에 대한 검증이 요구된다.

최근 국내의 직무자율성 연구에서 주로 활용되고 있는 도구는 Morgeson과

Humphrey(2006)이 개발한 The Work Design Questionnarie(WDQ)이다(권기

룡, 2010; 권미경, 2013; 구자희, 2009; 고득영, 유태용, 2012). 이 척도는 직무에

대한 의사결정 자율성, 업무방식 자율성, 업무계획 자율성의 3가지 차원으로

구성되어 있으며, 각 차원마다 3문항씩 총 9문항으로 구성되어 있다. 응답은

Likert 5점 척도로 측정된다.
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다. 경력개발지원의�개념�및�측정

1) 경력개발지원의�개념

조직의 경력개발지원은 개인의 경력목표를 달성하기 위해 조직이 경력개발계

획이나 제도를 수립하고 운영해 개인에게 투자하며, 개인의 경력개발에 관한 상

담과 각종 관련 정보를 제공하는 것으로(Mikovich & Boudreau, 1991), 개인의

경력성과를 지원하기 위해 조직에서 제공하는 프로그램이나 프로세스이다(Ng

et al., 2005; Orpen, 1994; Sturges et al., 2002). 즉, 경력개발지원이란 조직차원

에서 개인의 경력개발관리 또는 경력개발에 개입하는 것으로, 조직의 지원을 통

해서 개인의 역량을 강화시키는 총체적인 활동이라고 할 수 있다(서경민, 2010).

신수림(2014)에 의하면 조직의 경력지원은 조직 내에서 조직 내 구성원이 개

인의 경력을 개발하도록 격려하며, 장기적인 시각에서 조직의 목표달성을 위해

요구되는 능력을 개발하여 불확실한 미래 환경에 대한 적응력을 키우고 구성

원 개개인의 욕구를 만족시키는 것이다. 경력개발지원의 의미를 살펴볼 때, 개

인은 경력개발의 주체이기에 개인의 욕구를 충족시키는 것은 중요하지만 그렇

다고 조직에서의 요구하는 바를 무시할 수는 없다. 경력개발의 양면성을 고려

할 때, 개인의 요구와 조직의 요구를 조화롭게 경력을 개발할 필요가 있다(정

동렬, 2014). 이러한 경력개발지원은 경력개발의 목적을 살펴보더라도, 조직 내

에서 개인과 조직의 욕구를 일치시켜 교육훈련과 직무순환을 통해 인재육성

및 직무능력 향상을 추구하는 것이다(남지은, 2011). 그렇기 때문에 조직은 경

력개발제도 및 계획을 수립하여 운영하고, 자원을 투자하여 조직 구성원 개개

인의 경력목표를 달성할 수 있도록 해야 한다(Milkovich & Boudreau, 1991).

이는 개인이 조직에서의 경력개발제도, 훈련 및 개발, 상사의 지원 및 협조 등

을 효과적인 정책으로 인식할 때, 구성원은 조직에 보다 몰입할 수 있게 되는

경향을 보인다(장은미, 1997; Gutteridge et al., 1993).

여러 연구를 통해 조직구성원의 조직지원인식에 직․간접적으로 영향을 미

치는 요인을 분석한 결과, 전략적 체계성, 운영적 체계성, 성장기회, 상사지원

의 4가지로 구성하고 있다(남지은, 2011; 박성민, 2011; 배현경, 2013; 서경민,

2010; 이동윤, 2010; 이원정, 2013). 먼저, 전략적 체계성은 조직에서 경력개발

제도를 추진해나가는 과정에서 확고한 전략과 비전을 갖고 있는 정도로, 조직

의 확고한 전략이나 비전에 대한 수준이며, 경력개발을 위한 분위기 조성, 조
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직의 미래 경영전략과의 연계성, 전문가육성 준비도, 핵심가치 전파 및 내재화

의 정도라고 할 수 있다(배현경, 2013). 운영적 체계성은 경력개발제도의 운영

을 위해 조직의 체계가 구축된 정도에 대한 만족이다(Wayne et al., 1997). 운

영적 체계성은 교육훈련의 체계 구축, 경력상담제도, 직무순환, 승진 및 보상

등의 활동을 포함한다(김규한, 2004). 그리고 성장기회는 전문적인 지식과 기술

을 향상시킬 수 있는 기회가 주어지는 정도이다(Venable, 2010). 상사 지원은

상사가 부하의 욕구에 대해 갖는 관심, 신뢰, 우정 등으로(Mathieu & Zajac,

1990), 상사에 대한 관심정도나 지원을 받고 있다는 인식수준이 높을수록 정서

적으로 조직에 몰입하게 되고, 조직지원인식에 대해 긍정적인 영향을 미치게

된다(Lamoe et al., 2012).

지금까지 살펴본, 경력개발지원의 개념을 종합하면, 경력개발지원이란 개인

의 경력개발과 관련한 욕구를 충족시키고, 개인의 역량을 향상시키기 위해 조

직 차원에서 이루어지는 물질적․정신적 지원 등을 포함하는 총체적인 지원으

로 정의할 수 있다.

2) 경력개발지원의�측정

경력개발지원의 측정도구는 일반적으로 조직의 전략적 체계성, 운영적 체계성,

성장기회, 그리고 상사지원으로 구성되어있다. 이 측정도구는 Rothenbach(1982)

와 Sonnefeld(1985)의 연구에서 경력개발지원의 하위변인으로 설정한 경력시스

템의 공정성, 부하의 경력개발에 대한 감독자의 관심, 경력기회에 대한 조직구성

원의 인식 등을 종합하여 전략적 체계성, 운영적 체계성의 측정도구와

Iverson(1992)에서 성장기회 변인을 활용하였으며, Greenhaus 외(1990)에서 상사

지원의 변인을 종합하여 경력개발지원의 하위요인을 총 4가지로 구성하였다. 국

내에서는 서경민(2010)이 이러한 측정도구를 종합하고, 번안 및 개발을 통해 경

력개발지원을 측정하고 있었으며, 이 연구에서도 서경민(2010)에서 사용하고 있

는 도구를 활용하였다. 그리고 이 측정도구에서의 문항은 Iverson(1992),

Greenhaus 외(1990)등의 도구에서 활용하여 총 18문항을 개발하였다.

Sturges, Guest, Conway와 Davey(2002)는 조직의 경력관리를 교육훈련 참

여, 개인 경력계획 작성 등 조직에서 경력개발에 지원할 수 있는 프로그램에

참여한 경험을 묻는 형식으로 조사도구를 구성하였으며, 5점 척도의 10문항으
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로 구성하였다. 국내에서는 문재승, 최석봉(2012)의 연구에서 조직경력개발지원

을 측정함에 있어서 Sturges 외(2002)가 개발한 측정도구를 바탕으로 기존의

10문항을 연구의 목적 및 방향에 맞게 9문항으로 구성하여 활용하고 있었다.

4. 경력적응성과�사회적�네트워크,�직무자율성,�경력개발지원의�관계

가. 경력적응성과�사회적�네트워크의�관계

경력 중기의 성인들의 노동시장에서의 직업이나 경력전환을 위해 중요한 요

소로서의 경력적응을 위해서는 사회적 네트워크의 형성과 같은 상호작용을 통

한 통합적인 적응이 요구되어진다. 이러한 맥락에서 살펴본 김나형, 진성미

(2013)에서는 중장년층 성인의 경력전환을 위해 네트워킹의 중요성을 강조하고

있어, 어떻게 네트워크를 형성하는가에 대한 형식이나 범위뿐만 아니라 ‘무엇’

에 대한 네트워크의 내용이 중요함을 강조하고 있다.

Higgins(2000)는 네트워크 관계로부터 높은 수준의 심리사회적 지원을 받는

것은 높은 직무만족을 보인다고 한다. 이는 네트워크 관계에서 높은 수준의 경

력지원과 심리사회적 지원을 받는 것은 자신의 능력에 대한 가치평가에 자신

감을 가지게 된다.

또한, 비공식적 네트워크가 주관적 경력성공에 영향을 미치며, 그 중에서도

네트워크가 주관적 경력성공의 하위요소인 고용가능성에 대해 영향력이 높았

다(박슬기, 이형룡, 2008; 장은주, 2002). 박슬기, 이형룡(2008)에 의하면, 비공식

적 네트워크를 사회적 지원의 구성요인의 하나로 간주하여 주관적 경력성공과

의 관계를 파악한 결과, 비공식적 네트워크는 경력만족, 고용가능성, 업무만족

에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

김용학(2011)에 의하면 현재 노동시장에서의 사회적 네트워크는 개인의 성

과, 승진, 보상, 직장유지 및 이직 등의 개인의 경력관리에 상당히 많은 영향력

을 미치는 변수로 작용한다고 보고 있다.

최재필(2013)에서는 온-오프라인 네트워크의 효과가 업무성과와 고용가능성

지각에 미치는 영향을 분석한 결과, 정보접근성과 경력후원이 유의미한 영향을

미치는 것으로 나타나 온-오프라인 네트워크가 업무성과 및 경력성공의 지각

에 중요한 변인으로 작용할 수 있다.
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이처럼 선행연구를 통해 살펴본 경력적응성과 사회적 네트워크의 관계를 살

펴본 결과, 사회적 네트워크는 경력적응성에 직․간접적인 영향을 미칠 수 있으

며, 경력적응성과 유사한 변인들에 정적인 영향을 미칠 수 있다는 점에서 사회

적 네트워크가 경력적응성에 유의한 영향을 미칠 것이라고 예상해볼 수 있다.

나. 경력적응성과�직무자율성의�관계

Manz와 Sims(1996)에 의하면 직무자율성이 자신감과 관련된 경험을 촉진하고

그러한 자신감은 자기효능감의 향상으로 귀결된다고 보았다. 이는 사람에게 자율

성이 부여되면, 자신의 행동을 시작하고, 원하는 목표를 선택하게 되고, 그 목표

들을 달성하는 방법을 선택하는 주체로서의 자신을 경험하게 된다(김해룡, 2006).

자율성을 지지하는 조건이나 환경은 개인 내부의 인지적 변화를 발생시켜 보다

높은 내적 동기부여, 관심, 창의성, 학습, 긍정적 감성, 자기존중감, 신뢰, 변화에

대한 지속적 노력, 정신 및 육체적 건강 등을 더 높은 수준에 이르게 하고, 나아

가 자기능력에 대한 믿음 혹은 자신감을 향상시키게 된다(Deci & Ryan, 1989).

그리고 직무자율성은 변화하는 환경에 능동적으로 대처하고 자신감을 증가시

켜준다. Hornung와 Rousseau(2007)는 조직 내 구성원들이 목표를 달성함에 있

어 참신하고 혁신적인 기법으로 직무를 수행하고, 직무에 대한 높은 관심은 자

신감을 향상시킨다고 보았다. 이는 직무에 자율성을 가진 개인은 내적동기유발

및 직무에 대한 높은 관심으로 창의성을 발휘하고, 행동변화에 지속적인 노력을

통해 높은 긍정적인 감성을 갖는다. 또한, 직무자율성과 관련한 연구는 조직 내

구성원의 심리적 반응에 긍정적인 효과를 미치는 것으로 나타났으며(이규만,

2005), 특히, 직무자율성을 가진 구성원들은 경영진에 대한 신뢰 및 조직변화

적응과 유의한 관계를 갖는다(Weber et al., 2001). 하지만 이규만(2005)에서는

직무자율성이 조직 내 구성원들이 조직변화 수용성에 유의한 영향력을 미치지

못한다는 결과를 보였다. 이는 중소기업 상황에서는 조직 구성원들에게 자신의

능력을 개발하고 자율성을 부여할 수 있는 제도적인 장치가 미흡하기 때문임을

알 수 있으며, 이와 달리 대기업에 근무하는 근로자들은 개인의 직무에 있어서

중소기업에 근무하는 근로자들보다는 좀 더 자율성이 부여되고 있다는 점에서

조직 내외에서 발생하는 변화를 수용하는 태도나 마음가짐이 다를 것이라고 생

각해볼 수 있다.
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또한, 경력적응성이 변화하는 환경에 대처하고 적응하는 능력으로써 개인이

가지고 있는 심리적 자원이라는 점에서 심리적 자본과 유사하다고 할 수 있기

때문에(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007), 기존의 심리적 자본과 직무자율성

의 관계를 통해서 경력적응성과 직무자율성 간의 관계를 유추해볼 수 있다.

김해룡(2006)은 직무자율성과 구성원의 태도와의 관계에서 자기효능감의 매

개효과를 연구한 결과, 직무자율성은 구성원의 직무만족에 직접적인 영향을 미

치고 자기효능감을 매개로 직무만족에 정적인 영향을 미치고 있다. 이와 유사

하게 직무자율성이 자기효능감과 조직시민행동에 미치는 영향을 연구한 송정

수와 양필석(2009)의 연구결과에서도 직무자율성이 자기효능감에 영향을 미치

고 이를 매개로 조직시민행동에 영향을 미치고 있음을 확인할 수 있다. 또한,

홍계훈 외(2009)에서는 조직 내 구성원들에게 자율적으로 업무를 수행하도록

하면 규칙이나 절차, 방법 등의 정해진 틀 속에서 발생할 수 있는 위협을 줄여

부정적인 심리상태를 줄여준다고 보고하였다.

그리고 긍정심리자본과 직무특성, 조직특성 간의 관계를 살펴본 류현주

(2012)의 연구결과, 직무특성의 하위요인인 직무자율성은 긍정심리자본과 정적

인 관계를 보이고 있었으며, 특히, 직무자율성은 긍정심리자본의 하위요인인

자기효능감에 가장 큰 영향력이 나타났다. 또한, 김군홍(2013)의 연구에서는 긍

정심리자본의 선행변인으로 설정한 직무자율성과의 관계를 살펴본 결과, 직무

자율성이 높을수록 긍정심리자본의 수준이 더 높아진다는 결과를 보였다. 이처

럼 직무자율성과 경력적응성 간의 직접적인 관계를 구명한 연구가 이루어지지

는 않았지만, 유사 변인으로 심리적 자본 등과의 관계를 통해 직무자율성이 경

력적응성에 유의미한 영향을 미칠 것으로 유추해볼 수 있다.

다. 경력적응성과�경력개발지원의�관계

경력적응성과 경력개발지원 간의 직접적인 관계를 살펴본 바는 없지만, 경력

적응성과 유사한 경력탄력성과 진로적응성과 경력개발지원과 유사하게 사용되고

있는 사회적 지지 등과 관계를 살펴본 연구를 통해 경력적응성과 경력개발지원

간의 관계를 유추해볼 수 있다.

Brown 외(2012)의 연구에 따르면, 영국과 네덜란드에서 경력중기에 있는 직

장인들을 대상으로 한 질적 연구를 통해서, 경력역량을 개발하는 과정에서의
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경력적응 역량을 확인하고자 하였다. 그 결과, 경력적응 역량을 개발하기 위해

경력 전환과정에 있는 성인들에게 경력 상담이나 지원 등을 통해 경력적응성

을 향상시킬 필요가 있음을 제안하고 있다.

한편, 박정아(2012)는 대기업 근로자의 경력탄력성과 직무스트레스원, 자아존

중감 및 자기효능감의 관계에서 조직 내 사회적지지의 조절효과를 구명한 결

과, 모든 관계에서 사회적 지지의 조절작용이 나타나지 않음을 확인하였다. 이

는 사회적 지지가 조절변수로서의 역할을 하는 것이 아닌 경력탄력성에 직접

적인 영향을 미치는 하나의 잠재변인으로서 나타날 수 있다는 결과를 보였다.

경력적응성의 개념을 진로분야에 적용하여 사용되고 있는 진로적응성과 사

회적 지지와의 관계를 살펴본 다양한 연구들에서 두 변인이 서로 정적인 관계

가 있음을 보여주고 있다(신갑숙, 2013; 이예진, 2010; 정지은, 2013; Blustein,

1997; Creed et al., 2009; Hirschi, 2009; Kenny & Bledsoe, 2005). 그 중에서

Hirschi(2009)는 대학 신입생을 대상으로 사회적 지지와 진로적응성의 관계를

연구한 결과, 부모, 친구, 친척, 교사와 조직으로부터 받은 사회적 지지가 진로

적응성의 주요 예측변인으로 나타났다. 또한, Kennyd와 Bledsoe(2005)에서는

고등학생을 대상으로 한 연구에서는 진로적응성과 관계적 지지가 유의미한 관

계가 있음이 나타났다.

국내에서 이루어진 연구들 중에서 신갑숙(2013)은 경력단절 기혼여성의 사회

적 지지와 진로적응성과의 관계를 살펴본 결과, 정적인 관계가 나타났으며, 사

회적 지지 중에서도 개인의 행위에 대해 구체적으로 평가, 수용, 긍정적 환류

를 통해 긍정적으로 자기평가가 이루어질 수 있도록 하는 평가적 지지가 가장

큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 정지은(2013)에서는 대학생이 인식한

사회적 지지가 진로적응성에 직접적인 영향을 미치며, 사회적 지지가 자기주도

학습을 매개로 진로적응성에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

진로적응성은 주로 대학생들을 대상으로 사회적 지지와의 관계를 파악하여

정적인 관계를 보였다고는 하지만 경력적응성이 주로 성인들을 대상으로 하며,

사회적 지지와 경력개발지원 간의 개념적 차이가 있다는 점에서 실증적인 연

구를 통해 검증될 필요가 있다.
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라. 경력적응성과�인구통계학적�변인의�관계

대기업 사무직 근로자들의 인구통계학적 특성으로는 일반적으로 개인적 특

성(물리적, 객관적 특성), 직업적 특성을 의미하며, 구체적으로 성별, 연령, 학

력, 직급, 경력(현 경력, 총 경력) 등이 있다. 경력적응성과 주로 대학생을 대상

으로 진로적응성의 개념으로 이루어진 연구, 경력적응성 관련 유사 변인과 관

련한 선행연구를 통해 유의미한 차이가 나타나는 것으로 나타났다.

먼저 성별에 따라 경력적응성에 유의미한 차이를 보인다는 결과가 있다(류

현주, 2012; 문승태 외, 2012; 박정아, 2012; 이순희, 2012; 조성연, 홍지영,

2010; 차희정, 2013; Rossier et al., 2012). 이는 대학생을 대상으로 이루어진

많은 연구에서 남성이 여성보다 혹은 남학생이 여학생보다 진로적응성을 더

높게 인식한다는 연구결과를 지지한다. 또한, 경력적응성의 유사개념인 경력탄

력성에 대해 연구한 박정아(2012)의 연구에 따르면, 성별에 따라 유의미한 차

이를 보인다는 결과를 보였으며, 경력적응성과 유사한 심리적 자본에서의 연구

에서도 성별에 따른 유의미한 차이가 보인다는 결과가 나타났다(류현주, 2012).

한편, 연령, 학력, 직급, 경력에 따른 경력적응성의 차이를 연구한 선행연구

에서는 일관되지 않는 결과가 나타났다. 박정아(2012)의 연구에서는 연령에 따

라 대기업 사무직 근로자의 경력탄력성에 유의미한 차이가 있는 것으로 나타

났다. 하지만 신수진(2012)에 따르면, 경력 메타역량 중 경력적응성은 연령에

따라서는 비슷한 수준으로 인식하는 것으로 나타났으며, 진로적응성과 경력적

응성 유사개념들과 연령과는 유의미한 차이가 없다는 결과를 보였다(류현주,

2012; 서경희, 2014; 신갑숙, 2013; 조성연, 홍지영, 2010).

그리고 학력에 따른 경력적응성에 유의미한 차이를 보인다는 선행연구들이

있었다(류현주, 2012; 박정아, 2012; 서경희, 2014; 신갑숙, 2013; 신수진, 2012).

선행 연구들을 살펴본 결과, 학력이 높을수록 경력적응성을 높게 인식하는 것

으로 나타났다. 반면, 성인학습자를 대상으로 연구한 진로적응성 연구에 따르

면, 진로적응성은 학력과는 유의미한 차이가 나타나지 않는 것으로 나타났다

(조성연, 홍지영, 2010).

또한, 직급에 따른 경력적응성의 차이를 살펴본 연구에서는 유의미한 차이를

보인다는 연구결과가 있다(류현주, 2012; 박정아, 2012). 하지만 신수진(2012)에

서는 직급에 따라서는 경력적응성을 비슷하게 인식한다는 결과를 보여, 일치되
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구분 선행연구 내용

사회적

네트워크

→ 경력적응성

김나형, 진성미(2013)
§ 중장년층 성인의 경력전환을 위한 네트워킹(형식,

범위, 내용)의 중요성을 강조

김용학(2011)
§ 개인의 성과, 승진, 보상, 직장유지 및 이직 등의
개인의 경력관리에 많은 영향을 미침

최재필(2013)
§ 온-오프라인 네트워크 중 정보접근성과 경력후원
이 업무성과 및 경력성공의 지각에 중요함

박슬기, 이형룡(2008),

장은주(2002)

§ 비공식적 네트워크가 주관적 경력성공 중 고용가

능성, 경력만족, 업무만족에 영향을 미침

Higgins(2000)
§ 네트워크 관계로부터 높은 수준의 심리사회적 지원은
받은사람은자신감향상에도움이됨

직무자율성

→ 경력적응성

김해룡(2006),

송정수, 양필석(2009)

§ 자기효능감에 영향을 미치거나 이를 매개로 구성
원의 태도 및 직무만족 등에 정적인 영향을 미침

홍계훈 외(2009)
§ 자율적인 직무수행은 정해진 틀 속에서 발생할 수
있는 위협을 줄여 부정적인 심리상태를 줄여줌

이규만(2005),

Weber et al.(2001)

§ 직무에 자율성을 가진 구성원은 경영진에 대한 신
뢰 및 조직 변화의 적응에 유의한 관계가 있음

류현주(2012)

김군홍(2013)

§ 직무자율성이 높을수록 변화하는 환경에 대처하
고 적응하는 심리적 자원인 경력적응성과 유사
한 긍정심리자본의 수준이 높아짐

Deci & Ryan(1989)
§ 자율성을 지닌 개인은 인지적 변화를 통해 관
심, 긍정적 감성, 변화에 대한 노력 및 자기 능
력에 대한 믿음을 향상시킴

Hornung & Rousseau(2007)

§ 조직 내 구성원은 자율성이 부여될 시, 참신하고
혁신적으로 직무를 수행하고, 직무에 대한 관심

으로 자신감을 향상시킴

Manz & Sims(1996) § 직무자율성이 자신감과 관련한 경험을 촉진함
(표 계속)

<표 Ⅱ-5> 경력적응성과 관련 변인의 관계 종합 

지 않는 결과를 보였다. 그리고 경력에 따른 경력적응성의 차이를 연구한 결

과, 박정아(2012)의 연구에서는 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났으나, 다른

연구에서는 경력적응성은 경력과 유의미한 차이가 없이 비슷한 수준으로 인식

하는 것으로 나타났다(신수진, 2012; 서경희, 2014; 신갑숙, 2013).

이와 같이 경력적응성과 인구통계학적 특성과의 관계를 살펴본 선행연구를

종합해보면, 경력적응성과 성별에는 유의미한 차이를 보이는 것으로 나타났으

나, 연령, 학력, 직급, 경력(현 경력, 총 경력)과 경력적응성 간에는 일관되지

않는 결과가 나타났다.

마. 경력적응성과�관련�변인의�관계�종합

경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원, 그리고 인구통계

학적 변인과의 관계를 살펴본 선행연구들을 정리하면 <표 Ⅱ-5>와 같다.
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구분 선행연구 내용

경력개발지원

→ 경력적응성

박정아(2012)

§ 경력적응성과 유사한 경력탄력성과 관련한 연구

로 사회적 지지가 경력탄력성에 직접적인 영향

을 미치는 잠재변인임을 확인함

Brown et al.(2012)
§ 경력적응성 향상을 위해 경력 전환과정에 있는

성인에게 경력 상담이나 지원 등이 필요함

신갑숙(2013), 이예진(2010),

정지은(2013), lustein(1997),

Creed et al.(2009), Hirschi

(2009), Kenny & Bledsoe(2005)

§ 경력개발지원과 유사한 의미로 사용된 사회적

지지가 진로적응성에 유의미한 영향을 미침

인

구

통

계

학

적

변

인

성별

류현주(2012), 문승태

외(2012), 박정아(2012),

이순희(2012), 조성연,

홍지영(2010), 차희정(2013),

Rossier et al.(2012)

§ 성별에 따라 경력(진로)적응성에 유의미한 차이

를 보임

연령

박정아(2012)
§ 연령에 따른 경력적응성(탄력성)에 유의미한 차

이가 있음

류현주(2012), 서경희(2014),

신갑숙(2013), 신수진(2012),

조성연, 홍지영(2010)

§ 경력적응성은 연령에 따라 비슷한 수준으로 인

식하거나 유의미한 차이가 없음

학력

류현주(2012), 박정아(2012),

서경희(2014), 신갑숙(2013),

신수진(2012)

§ 학력에 따라 경력적응성에 유의미한 차이가 존

재함

조성연, 홍지영(2010) § 학력에 따라 경력적응성에 유의미한 차이가 없음

직급

류현주(2012), 박정아(2012)
§ 직급에 따라 경력적응성(탄력성)에 유의미한 차

이가 나타남

신수진(2012)
§ 직급에 따른 경력(진로)적응성에 유의미한 차이

가 나타나지 않음

경력

박정아(2012)
§ 경력에 따른 경력적응성(탄력성)에 유의미한 차

이가 나타남

신수진(2012), 서경희(2014),

신갑숙(2013)

§ 경력에 따른 경력(진로)적응성에 유의미한 차이

가 나타나지 않음
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III. 연구�방법

1. 연구모형

이 연구의 목적은 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성, 경

력개발지원이 경력적응성에 미치는 영향을 구명하는데 있다. 이를 위해 위하여

설정한 연구모형은 [그림 Ⅲ-1]과 같다.

연구의 종속변인은 경력적응성이며, 독립변인은 사회적 네트워크, 직무자율

성, 경력개발지원으로 구성되며, 경력적응성에 영향을 미칠 것으로 예상되는

성별, 연령, 최종학력, 직급, 경력(현 경력, 총 경력)을 인구통계학적 변인으로

선정하고, 경력적응성과 유의미한 차이를 보인 성별과 학력 변인을 통제변인으

로 선정하였다. 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개

발지원은 경력적응성에 영향을 미친다.

[그림 Ⅲ-1] 연구모형
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2. 연구대상

이 연구의 모집단은 우리나라 대기업에 근무하는 모든 사무직 근로자 전체이다.

대기업을 분류함에 있어서 주로 사용하는 방법으로는 중소기업기본법 제2조

에 근거하여 업종별로 상시 종사자 수 및 자본금 규모를 기준으로 중소기업과

대기업을 구분하는 방법이 있다. 일반적으로 상시 종사자 수가 300명 미만, 매

출액 200억원 이하 또는 자본금 80억 원 이하에 해당하는 경우를 중소기업, 그

이상인 경우를 대기업으로 분류한다. 하지만 중소기업기본법에 의거하여 대기

업을 분류할 경우 업종에 따라 인원, 자본, 매출액 등의 기준이 상이하기 때문

에 일관된 기준을 세우기가 어려우며, 특정 기업이 중소기업기본법에서의 기준

을 넘어선다고 하여도 대기업의 특성을 반영하지 못하는 경우가 존재하기 때

문에 중소기업기본법을 통한 분류는 한계점이 있다.

따라서 이 연구에서는 대기업의 범위를 대한상공회의소 기업정보 사이트인

코참비즈를 활용하였다. 코참비즈에서 제공하는 1,000대 기업체 리스트는 유가

증권, 코스닥 상장기업 및 외부감사법인을 대상으로 한 매출액 및 자산총계를

기준으로 하고 있어 상시종사자 수와 자산규모 및 매출액을 통한 대기업의 기

준에 적합한 기업체 선별이 가능하다. 또한, 전국 71개의 상공회의소에서의 네

트워크를 통해 가장 종합적이고, 신뢰성이 높은 데이터를 제공하며, 33만개의

기업정보, 비즈니스 서비스정보, 재무정보, 거래정보, 채용정보 등 기업과 관련

된 많은 정보를 제공하고 있다.

이 연구에서는 코참비즈에서 제공하는 1,000대 기업체 리스트를 목표모집단

으로 설정하였다. 하지만 모집단의 수와 분포를 파악하기에는 명확한 기준이나

근거가 없으며, 실제 2012년 기준 1,000대 기업체에 약 1,799,000명 정도의 종

업원이 종사하고 있는 것으로 보고되고 있으나, 그 중에서 사무직 근로자가 몇

명인지에 대한 정확한 통계자료가 없어, 목표모집단의 규모를 산출하는 것이

어렵다.

그렇기 때문에 보통 모집단의 대표성을 확보하기 위해서는 가급적 많은 수의

표집을 하는 것이 바람직하며, 유의표집과 같은 비확률표집의 경우 신뢰도에 따

른 적절한 표본 크기에 대한 통계적인 규칙이 제시되지 않고, 비확률표집의 경

우에는 일반화를 위해 더 큰 표본이 필요하다는 정도의 지침이 제시되고 있다

(McMillan & Kozlowski, 2000). 또한, 연구결과의 일반화를 위해 일반적으로
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모집단의 수에 상관없이 표본 집단의 절대 수에 기인하며, 사회과학에서는 300

명 이상이면 신뢰할 만한 표본 집단이라고 보고 있다(류근관, 2005). 그리고 신

뢰도 95%를 적용할 경우, 모집단이 250,000명 이상일 때, 신뢰도를 고려한 적정

표집수로 384명이 제시되고 있다(Krejcie & Morgan, 1970). 하지만 일반적으로

표본의 크기가 많아질수록 모집단을 대표할 가능성이 높아지지만, 사례수가 너

무 많아질 경우, 통계적으로 변인 간의 중다상관이 과대평가 될 수 있어 실질적

인 효과가 없는 독립변인이 유의미한 결과를 보일 수도 있다.

이 연구에서는 위계적 회귀분석을 주요 분석방법으로 사용하기 때문에, 어느

정도의 사례수가 필요한가에 대한 일치된 견해는 없지만 대체로 독립변인과

사례수의 비율이 약 1:20 정도가 되면 예측 검증력이 낮아지지 않는다

(Tabachnick & Fidell, 1989). 따라서 이 연구에서는 정확성과 효율성 측면에

서 통계분석에 적절한 표본크기를 설정하기 위해 조사대상 기업의 업종을 고

려하여 한 분야로 편중되지 않도록 대상기업을 선정하였으며, 평균 회수율과

유효 자료율 및 불성실 응답률을 고려하여 목표 표집 수를 400명으로 하여 표

본의 대표성을 확보하였다.

3. 조사도구

이 연구에서의 연구목적을 달성하기 위한 조사도구로 질문지를 사용한다. 박

도순(2004)에 의하면, 질문지는 개인의 생각, 태도, 감정 등에 관한 관찰하기

힘든 구인에 대한 정보를 얻기 위해 사용된다는 점에서 이 연구에 적합하다고

판단하였다. 질문지는 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지

원, 그리고 인구통계학적 특성 등으로 구성하여, 총 64문항으로 구성하였다.



- 50 -

구분 문항번호 문항 수

경력적응성

관심 Ⅰ-1∼6

24
통제 Ⅰ-7∼12

호기심 Ⅰ-13∼18

자신감 Ⅰ-19∼24

사회적 네트워크 Ⅱ-1∼7 7

직무자율성

업무계획 자율성 Ⅲ-1∼3

9의사결정 자율성 Ⅲ-4∼6

업무방식 자율성 Ⅲ-7∼9

경력개발지원

전략적 체계성 Ⅳ-1∼4

18
운영적 체계성 Ⅳ-5∼8

성장기회 Ⅳ-9∼12

상사지원 Ⅳ-13∼18

인구통계학적

변인

성별, 연령, 최종학력, 직급,

근무경력(현 경력, 총 경력)
Ⅴ-1∼6 6

총계 64

<표 Ⅲ-1> 조사도구의 구성

가. 경력적응성�측정도구

경력적응성을 측정하기 위해 Savickas와 Porfeli(2012)가 개발한

CAAS(Career Adapt-Ability Scale) 도구를 Tak(2012)이 번안한 도구와 정지

은(2013)에서 사용된 측정도구를 이 연구의 목적과 대상에 맞게 수정하였으며,

원문의 의미를 최대한 반영하여 경력적응성 측정도구 수정 절차를 진행하였다.

CAAS는 2012년 개발된 경력적응성 측정 도구로, 국제적으로 13개 국가에서

타당도와 신뢰도를 검증받은 도구이며, 국내에서는 대학생을 대상으로 실시한

Tak(2012)의 연구를 통해 타당도와 신뢰도를 확보한 도구이다. 이 도구는 4가

지 차원인 관심, 통제, 호기심, 자신감으로 구성되어 있으며, 각 차원 당 4문항

씩 총 24문항으로 구성되어있다. 이는 개인이 경력을 쌓아 나감에 있어 활용하

게 되는 강점들을 얼마나 가지고 있는지를 묻는 형태로, 응답양식이 ‘강하지

않음(Not strong), 1점’에서 ‘가장 강함(Strongest), 5점’까지의 5점 평정척도로

구성되어 점수가 높을수록 경력적응성이 높다는 것을 의미한다.

이 도구는 국내에서 Tak(2012)에 의해 타당도와 신뢰도를 확보하였고, 경력
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적응성의 내적 일치도 계수는 .93으로 나타났다. 각 하위요인별 내적 일치도

계수를 살펴보면, 관심은 .85, 통제는 .80, 호기심은 .82, 자신감은 .84로 나타나

신뢰할만한 도구임을 입증하였다. 또한, 정지은(2013)에서도 대학생을 대상으로

한 연구에서의 CAAS 도구의 신뢰도와 타당도를 살펴본 결과, 전체의 내적 일

치도 계수는 .896으로 나타났고, 하위요인별 내적 일치도 계수는 관심이 .771,

통제가 .78, 호기심이 .708, 자신감이 .851로 나타나 CAAS 도구의 신뢰도를 확

보하였다.

하지만 기존에 사용되고 있는 Tak(2012)의 조사도구는 여러 연구를 통해 신

뢰도와 타당도가 확보되었지만, 원 조사도구의 문항을 번안하는 과정에서 문항

기술양식을 명사형이 아닌 문장형태로 서술하고 있어 기존의 조사도구를 그대

로 활용하지 않고 있다. 정지은(2013)의 연구에서는 기존 조사도구에서의 응답

양식이 ‘강하지 않음(Not strong: 1점)’에서 ‘가장 강함(Strongest: 5점)’이었던

것과는 달리 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇다’까지 5점 척도의 응답양식으

로 수정하여 활용하고 있는 것으로 났고, 기존 조사도구의 형태를 그대로 반영

하지 못하고 있으며, 이로 인해 문항 응답양식과 문항 기술의 형태가 서로 자

연스럽지 못해 문항 응답에 혼란을 가져왔다.

따라서 이 연구에서는 기존의 조사도구의 응답 양식 및 문항 기술 방식을

유지하여 본래의 의미를 전달하는 방향으로 조사도구를 구성하기 위해 불가피

하게 문항을 새롭게 번안하는 수정 과정을 거쳤다.

1) 문항�수정�및�검토

CAAS 도구의 수정 과정은 Savickas와 Porfeli(2012)에 의해 개발된 경력적

응성 측정도구의 실제 원문을 토대로 질문지 제작 의도, 문항 해석 왜곡 가능

성, 문항의 간결성 및 정확성 등의 점검을 위해 인적자원개발을 전공한 교수 1

명, 박사 1명, 박사수료 2명, 박사과정 2명에게 검토를 진행하였으며, 검토 의

견을 반영하여 문항을 수정하였다.

1차 수정 과정에서는 Tak(2012)에서 사용된 문장들을 활용하여 이 연구의

대상과 목적에 맞게끔 수정을 진행하였다. 1차 수정 후 검토 결과, CAAS의

도구를 번안하는 과정에 있어서 2가지의 문제가 나타났다. 먼저, 원 도구의 의

미가 왜곡되지 않기 위해서 문장형의 형태 혹은 명사형(∼하기 또는 ∼하는
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것)의 형태로 구성할지에 대한 판단의 문제가 나타났다. 또한, 응답양식을 결

정함에 있어서도 기존의 도구에서의 응답양식을 그대로 따를지, 아니면 정지은

(2013)에서와 같이 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’의 형태로 응

답양식을 따를지에 대한 판단이 요구되었다. 따라서 2차 문항 수정을 통해 이

연구에서는 모든 문항을 명사형의 형태로 기술하여, 원 도구의 의미가 잘 전달

될 수 있도록 하였다. 예를 들어, ‘내 미래 모습은 어떨 지에 대해 생각한다’를

‘내 미래 모습이 어떨 지에 대해 생각하기(Thinking about what my future

will be like)’로 수정하여 문항의 타당도를 높이고자 하였다.

또한, 기존의 도구에서의 응답양식이 ‘강하지 않음(Not strong: 1점)’에서 ‘가

장 강함(Strongest: 5점)’으로 구성되고 있다. 하지만 이 응답양식은 CAAS 도

구 개발 당시 4차례 수정된 결과로, 첫 번째에서는 응답양식이 전혀 그렇지 않

다(1점)에서 매우 그렇다(5점)까지로 하였으며, 두 번째에서는 매우 드물게(1

점)부터 매우 자주(5점)까지, 세 번째에는 잘하지 못함(1점)에서 가장 잘함(5

점)으로 구성하였다. 하지만 이러한 응답양식들은 결과적으로 좋지 않은 분포

를 보였으나 최종적으로 강하지 않음(Not strong: 1점)에서 가장 강함

(Strongest: 5점)이 가장 좋은 분포를 보였다(Savickas & Porfeli, 2012). 따라

서 2차 수정 과정에서 기존의 도구의 최종 응답양식으로 사용된 ‘강하지 않음

(Not strong: 1점)에서 가장 강함(Strongest: 5점)’의 응답양식을 사용하였다.

2차 수정 후 검토 결과, 여전히 문항의 의미가 확실하게 전달되지 못한다는

의견들이 나타나, 측정하고자 하는 문항의 의미가 명확하게 전달될 수 있도록

할 필요가 있었다. 이에 따라 기존의 도구에 제시되고 있는 지시문의 문항을

응답자들이 좀 더 쉽게 받아들일 수 있도록 수정하였다. 그리고 CAAS의 문항

이 응답양식과의 일치성이 있어야 한다는 점에서 개인의 경력적응성을 측정하

기 위해 구성된 ‘강하지 않음(Not strong), 다소 강함(Somewhat strong), 강

함(Strong), 매우 강함(Very strong), 가장 강함(Strongest)’의 응답양식에 맞게

문항을 수정할 필요성이 제기되었다. 기존의 측정도구의 문항과 응답양식을 고

려했을 때, 단순히 개인의 경력적응성 수준을 파악하기 위함이 아닌 개인이 타

인과 비교하여 자신이 얼마나 강점을 가지고 있는지를 측정하게 된다. 이로 인

해 모든 문항 앞에 (동료들과 비교해볼 때)라는 문구를 삽입하여, 본 문항에

응답하는 사람들이 좀 더 쉽게 이해할 수 있도록 문항을 수정하였으며, 이후

해당 분야 전공 교수 1명, 박사수료생 2명, 박사과정생 1명을 통해 재검토가
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구분 문항
내적 일치도(Cronbach’s α)

예비조사(n=48) 본조사(n=330)

경력적응성 - .951 .930

관심(concern) 1-6 .854 .843

통제(control) 7-12 .923 .853

호기심(curiosity) 13-18 .880 .830

자신감(confidence) 19-24 .921 .875

<표 Ⅲ-2> 경력적응성 조사도구의 신뢰도 분석

이루어졌으며, 검토 의견을 반영하여 최종적으로 문항을 수정하였다.

2) 예비조사�및�본조사

예비조사를 통해 요인부하량 및 문항내적 일치도(Cronbach’s α)를 활용하여

경력적응성 조사도구의 신뢰도를 검토하였다. 예비조사 결과, 경력적응성의

Cronbach’s α값은 .951로 높은 문항 간 일치도를 보였으며, 각 요인별로 관심

(.854), 통제(.923), 호기심(.88), 자신감(.921)으로 나타나 모두 .8 이상의 높은 신

뢰도를 보였다. 또한 본조사에서는 경력적응성의 Cronbach’s α값은 .93으로 나타

났으며, 각 요인별로 관심(.843), 통제(.853), 호기심(.830), 자신감(.875)으로 나타

나 비교적 신뢰도가 양호함을 알 수 있다.

그리고 Amos 21.0을 통해 확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis)

을 실시하여 타당도를 검증하였다(<표 Ⅲ-3> 참조).
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하위요인 문항 표준 적재치 오차
개념

신뢰도

분산

추출 지수

관심

1 0.612 0.608

0.843 0.476

2 0.589 0.620

3 0.770 0.386

4 0.648 0.557

5 0.785 0.381

6 0.675 0.536

통제

7 0.616 0.690

0.854 0.497

8 0.675 0.338

9 0.697 0.366

10 0.761 0.404

11 0.806 0.507

12 0.637 0.692

호기심

13 0.640 0.531

0.825 0.441

14 0.732 0.427

15 0.645 0.566

16 0.630 0.487

17 0.599 0.602

18 0.643 0.599

자신감

19 0.676 0.478

0.887 0.566

20 0.727 0.357

21 0.678 0.505

22 0.745 0.406

23 0.751 0.340

24 0.757 0.317

<표 Ⅲ-3> 경력적응성 척도의 확인적 요인분석 결과 

본조사를 통해 확보된 데이터의 확인적 요인분석 결과를 구체적으로 살펴보

면, 잠재변인과 측정변인 간의 모든 경로계수가 p<.001 수준에서 유의한 것으

로 나타났다([그림 Ⅲ-2] 참조).
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[그림 Ⅲ-2] 경력적응성 측정도구의 확인적 요인분석 모형 측정 결과

주) **p<0.01, ***p<0.001

그리고 추상적인 개념이나 속성을 측정도구가 얼마나 적절하게 측정하였는

가를 판단하는 구인타당도(Construct Validity)를 확인하기 위해 표준화된 회귀

계수(Standardized Regression Weight)에 따른 표준 요인 적재값을 확인한 결
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과, 모든 요인에 대하여 0.5 이상으로 나타나 구인타당도를 확보했다고 볼 수

있으며, 개념 신뢰도 또한 모두 0.7 이상이므로, 내적일관성이 확보되었다고 할

수 있다. 그리고 수렴타당도(Convergent Validity)는 동일한 개념을 서로 상이

한 측정방법으로 측정한 결과값들 사이의 상관관계가 높아야 한다. 이를 확인

하기 위해 각 요인의 분산추출지수(Variance Extracted)를 살펴본 결과, 경력

적응성의 하위요인 중 자신감 요인이 0.5를 넘고 통제 요인이 0.5에 근접하므

로, 부분적으로 수렴타당도를 확보했다고 볼 수 있다.

다음으로 판별타당도(Discriminant Validity)는 서로 상이한 개념을 동일한

측정방법으로 측정할 경우 결과값들 간의 상관관계가 낮아야 한다. 이를 확인

하기 위하여 각 요인 간의 분산추출지수와 각 요인 간의 상관계수의 제곱, 즉

결정계수(r2)를 비교하였을 때, 일반적으로 결정지수가 분산추출지수보다 작으

면, 판별타당도를 확보했다고 볼 수 있다. <표 Ⅲ-4>를 통해 판별타당도를 확

인한 결과, 관심-통제의 결정계수, 통제-자신감의 결정계수, 그리고 호기심-자

신감의 결정계수가 분산추출지수(대각선 행렬의 수치)보다 크긴 하지만 나머지

결정계수가 분산추출지수보다 작기 때문에 부분적으로 판별타당도를 확보했다

고 있다.

하위요인 관심 통제 호기심 자신감

관심 0.476

통제 0.279 0.497

호기심 0.497 0.458 0.441

자신감 0.345 0.560 0.549 0.566

<표 Ⅲ-4> 경력적응성 척도의 상관계수와 분산추출지수

한편, 경력적응성 척도의 24개 문항을 4개 요인으로 설명하는 전체 모형에

대한 적합도와 관련하여 <표 Ⅲ-5>와 같이 카이제곱 값을 제외한 나머지 적

합도 지수가 양호한 편으로 나타났다.
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구분 적합도 판단기준 측정값 해석

절대

적합지수

CMIN/DF ≤ 3.0 1.567 적합

RMR ≤ .05 .041 적합

GFI ≥ .90 .912 적합

AGFI ≥ .90 .889 양호

PGFI ≥ .50 .721 적합

RMSEA ≤ .10 .042 적합

증분

적합지수

NFI ≥ .90 .908 적합

RFI ≥ .90 .893 양호

IFI ≥ .90 .965 적합

TLI ≥ .90 .958 적합

CFI ≥ .90 .964 적합

간명

적합지수

PRATIO ≥ .50 .859 적합

PNFI ≥ .50 .780 적합

PCFI ≥ .50 .828 적합

자료: 김계수. (2010). 구조방정식 모형 분석. pp. 368-380. 재구성.

<표 Ⅲ-5> 측정모형의 적합도 지수

카이제곱 값은 보통 다변량 정상성과 표본의 크기에 민감하기 때문에 만일

표본의 크기가 200 이상이 되고, 측정변수가 많아지게 되면 모형을 과대평가하

는 경향이 나타날 수 있기 때문에 적절한 평가 지수가 되지 못하게 된다

(Bentler & Bonett, 1980). 따라서 이 연구에서는 카이제곱 값 대신 적합도 지

수를 활용하여 모형을 검증하였다. CMIN/DF 값은 3보다 작아야 모형이 적합

하다고 할 수 있는데, 이 연구에서의 값은 1.567로 나타나 전반적인 적합도를

충족시킨다고 볼 수 있다.

다음으로 모형의 전반적인 적합/부합도를 평가하는 절대적합지수를 살펴보

면, RMR(Root Mean Square Residual)이 .041(.05 이하 적합), GFI(Goodness

of Fit Index)가 .912(0.90 이상 적합), AGFI(Adjusted Goodness of Fit Index)

가 .889(0.90 이상 적합), PGFI(Parsimony Goodness of Fit Index)가 .721(0.5

이상 적합)이고, RMSEA(Root Mean Squared Error of Approximation)가

.042(0.1 이하 적합)로 나타났다. 그리고 모형과 실제 데이터 간의 괴리가 있는

지를 파악하는 증분적합지수를 살펴보면, NFI(Normed Fit Index)가 .908(0.90

이상 적합), RFI(Relative Fit Index)가 .893(0.90 이상 적합), IFI(Incremental
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Fit Index)가 .965(0.90 이상 적합), TLI(Tucker-Lewis Index)가 .958(0.90 이상

적합), CFI(Comparative Fit Index))가 .964(0.90 이상 적합)로 적합도의 기준치

인 0.9 이상이거나 0.9에 가까운 것으로 나타났다. 또한 모형이 얼마나 복잡한

지를 판단하는 간명적합지수는 PRATIO(Parsimony Ratio)가 0.859(0.50 이상

적합), PNFI(Parsimony Normed Fit Index)가 0.767(0.50 이상 적합),

PCFI(Parsimony Comparative Fit Index)가 0.819(0.50 이상 적합)로 수용기준

을 충족하는 것으로 나타났다.

이러한 적합도 지수들의 경험적인 기준은 절대적인 것은 아니며, 제시된 기

준치에 너무 미달되지만 않으면 문제가 되지 않는다고 하였으므로(김대업,

2008), 이 모형의 적합도 지수의 대부분은 기준치를 충족하거나, 양호한 수준

으로 나타났다. 따라서 경력적응성의 요인 구조에 대한 모형이 전반적으로 적

절한 것으로 입증되었다. 이 연구에서 최종적으로 활용한 경력적응성 측정도구

는 관심, 통제, 호기심, 자신감의 4가지 요인으로 구성되었으며, 응답양식은 5

점 Likert 척도로, 총 24문항으로 이루어졌다. 이는 점수가 높을수록 새로운 경

력 상황에 대처하고 적응해나가기 위한 개인의 심리적 자원으로서의 경력적응

성을 강하게 인식하고 있다는 것을 의미한다.

나. 사회적�네트워크

사회적 네트워크를 측정하기 위해 Johnson(2001)이 개발한 도구를 장은주

(2002), 장은주, 지성구(2004) 등에서 사용한 도구를 활용하였다. 사회적 네트워

크는 조직 내 구성원이 조직 내 수행을 위해 개인이 조직 내외의 사람들이나

집단과 맺고 있는 관계망으로 정의할 수 있다. 본 측정도구는 5점 척도로, 총 7

문항으로 구성되어 있다. 본 조사도구의 응답 양식은 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에

서 ‘매우 그렇다(5점)’까지의 5점 평정척도로, 점수가 높을수록 사회적 네트워크

가 높은 것을 의미한다. 기존에 사용된 장은주(2002)의 연구에서는 내적 일치도

계수(Cronbach α)가 .79로 나타났으며, 장은주, 지성구(2004)에서는 .834로 나타

났다.

이 연구에서의 예비조사 결과, 사회적 네트워크의 Cronbach’s α는 .758로 신

뢰할 만한 수준으로 나타났다. 또한 본조사에서는 Cronbach’s α가 .813으로 신

뢰할 만한 수준으로 나타나 비교적 신뢰도가 양호함을 알 수 있다.
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구분 문항
내적 일치도(Cronbach’s α)

예비조사(n=48) 본조사(n=330)

사회적 네트워크 1-7 .758 .813

주) 사회적 네트워크의 5번 문항은 역문항 처리함.

<표 Ⅲ-6> 사회적 네트워크 조사도구의 신뢰도 분석

구분 문항
내적 일치도(Cronbach’s α)

예비조사(n=48) 본조사(n=330)

직무자율성 - .955 .931

업무계획 자율성 1-3 .913 .869

의사결정 자율성 4-6 .950 .872

업무방식 자율성 7-9 .959 .867

<표 Ⅲ-7> 직무자율성 조사도구의 신뢰도 분석

다. 직무자율성

직무자율성을 측정하기 위해 Morgeson과 Humphrey(2006)가 개발하고, 권기룡

(2010), 권미경(2013), 구자희(2009), 고득영, 유태용(2012) 등의 연구에서 타당도와

신뢰도가 검증된 측정도구를 사용하였다. 이 조사도구를 사용한 권기룡(2010)의 연

구에서의 신뢰도는 .906, 권미경(2013)에서는 .881, 구자희(2009)에서는 .828, 그리고

고득영, 유태용(2012)에서는 .940로 나타나 신뢰도가 확보된 도구라고 할 수 있다. 이

측정도구는 업무계획 자율성, 의사결정 자율성, 업무방식 자율성의 3가지 요인으로

구성되어 각각 3문항씩 총 9문항으로 구성되었으며, 응답양식은 5점 척도로 구성되

었다.

이 연구에서의 예비조사 결과, 직무자율성 전체의 Cronbach’s α는 .955로 높은

수준의 신뢰도를 보였으며, 각 하위요인별로는 업무계획 자율성(.913), 의사결정

자율성(.95), 업무방식 자율성(.959)으로 나타나 하위요인별 또한 신뢰도가 높은

것으로 나타났다. 또한 본조사에서는 직무자율성 전체의 Cronbach’s α가 .931로

높은 수준의 신뢰도를 보였으며, 각 하위요인별로는 업무계획 자율성(.869), 의

사결정 자율성(.872), 업무방식 자율성(.867)으로 나타나 하위요인별 또한 신뢰

도가 양호한 수준으로 나타났다.
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구분 문항
내적 일치도(Cronbach’s α)

예비조사(n=48) 본조사(n=330)

경력개발지원 - .937 .931

전략적 체계성 1-4 .815 .863

운영적 체계성 5-8 .838 .843

성장기회 9-12 .840 .856

상사지원 13-18 .879 .903

<표 Ⅲ-8> 경력개발지원 조사도구의 신뢰도 분석

라. 경력개발지원

경력개발지원을 측정하기 위해 Rothenbach(1982)와 Sonnefeld(1985)의 연구를

바탕으로 서경민(2010)이 개발한 도구를 활용하였다. 이 측정도구는 이론을 바탕

으로 하여 인적자본 기업패널 1∼2차년도 조사도구의 문항을 참고로 개발한 것

으로, 전략적 체계성, 운영적 체계성, 성장기회, 상사지원으로 각각 4문항, 4문항,

4문항, 6문항으로 총 18문항으로 구성된 도구이다. 응답범위는 5점 척도로 측정

되며, 이 도구의 신뢰도 계수는 .80∼.93으로 양호한 수준을 보이고 있다.

이 연구에서의 예비조사 결과, 경력개발지원 전체의 Cronbach’s α는 .937로

높은 수준의 신뢰도를 보였으며, 각 하위요인별로는 전략적 체계성(.815), 운영

적 체계성(.838), 성장기회(.84), 상사지원(.879)로 나타나 신뢰도가 높은 것으로

나타났다. 또한 본조사에서 경력개발지원 전체의 Cronbach’s α는 .931로 높은

수준의 신뢰도를 보였으며, 각 하위요인별로 전략적 체계성(.863), 운영적 체계

성(.843), 성장기회(.856), 상사지원(.903)으로 나타나 경력개발지원 조사도구의

신뢰도는 높음을 알 수 있다.

4. 자료�수집

자료 수집은 조사대상 기업을 선정한 뒤, 협력자 확보, 설문지 및 이메일 발

송, 설문지 수거의 절차를 통해 진행하였다. 각 대상 기업별 협력자 1인을 확보

하여 연구의 목적과 협조 안내, 표집대상, 설문 기간, 설문 방법 등에 대한 안내

후, 설문 가능 인원을 파악하고자 하였다. 이후 설문은 우편 및 이메일을 통한

설문을 통해 실시하였으며, 소수의 설문 협조자의 요청으로 온라인 설문 시스템

(KSDC)을 소수 활용하기도 하였다. 본 조사에 앞서 실시한 예비조사는 2014년
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9월 첫째 주부터 약 2주간 진행하였으며, 신뢰도 분석을 통해 문항 수정 및 제

거 과정을 거쳐 문항을 보완하고, 최종 설문지로 본조사를 진행하였다.

본조사는 9월 29일부터 11월 07일까지 우편조사, 이메일을 주로 활용하여 실

시하였다. 설문의 회수율을 높이기 위해 우편조사의 경우, 설문 방식에 대한

안내문과 설문지, 반송용 봉투를 동봉하여 발송하였다. 이메일 조사의 경우, 설

문지 파일 송부 시, 설문 방식에 대한 안내를 함께 제공하였으며, 기업 내에

활용하는 한글문서 관련 프로그램을 고려하여, 3가지 형태(한글, 워드, pdf)로

발송하였다. 설문지를 발송한 후 2주가 지난 시점부터 설문 협력자에게 전화

또는 문자메시지를 통해 설문 진행 상황을 확인하고, 적극적인 협조를 부탁하

였다. 설문지 수거는 기업별 협력자가 해당 기업의 설문지를 취합하여 우편 또

는 이메일을 통해 연구자에게 재발송하는 형식으로 이루어졌으며, 회신 확인

후, 협력자에게 답례품을 전달하였다.

위 과정을 통해 400부의 설문지를 배포하였고, 그 중 366부(회수율 91.5%)의

설문지를 회수하였다. 이 중에서 불성실한 응답, 중복응답, 한 문항이라도 응답

하지 않은 설문지, 그리고 이상치로 판단되는 케이스를 제외하여 총 330부(유

효응답률 82.5%)를 분석에 사용하였다.

5. 자료�분석

이 연구에서 수집된 자료는 Windows SPSS 21.0과 AMOS 21.0 통계프로그

램을 통해 5%의 유의수준으로 설정하여 분석이 이루어졌다. 주요 통계방법으

로는 빈도, 백분율, 평균, 표준편차 등의 기술통계 기법을 활용하였으며, 변인

간의 관계를 밝히기 위해 상관관계와 위계적 회귀분석을 사용하였다. 이 연구

에서 사용하게 될 통계방법을 연구문제별로 제시하면 <표 Ⅲ-9>와 같다.
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연구문제 통계방법

연구문제 1. 대기업 사무직 근로자의 경력적응성, 사회적 네트워크,

직무자율성 및 경력개발지원의 수준 및 차이는

어떠한가?

1-1. 대기업 사무직 근로자의 경력적응성, 사회적 네트워크,

직무자율성 및 경력개발지원의 수준은 어떠한가?

1-2. 대기업 사무직 근로자의 인구통계학적 특성에 따른

경력적응성의 수준의 차이는 어떠한가?

빈도, 백분율,

평균, 표준편차,

t-검증, ANOVA

연구문제 2. 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성

및 경력개발지원이 경력적응성에 미치는 영향력은

어떠한가?

2-1. 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 사회적 네트워크,

직무자율성 및 경력개발지원의 관계는 어떠한가?

2-2. 대기업 사무직 근로자의 인구통계학적 변인을 통제한

사회적 네트워크, 직무자율성 및 경력개발지원이

경력적응성에 미치는 영향력은 어떠한가?

2-3. 대기업 사무직 근로자의 인구통계학적 변인을 통제한

사회적 네트워크, 직무자율성 및 경력개발지원의

하위요인이 경력적응성에 미치는 영향력은 어떠한가?

상관분석

위계적 회귀분석

<표 Ⅲ-9> 연구문제에 따른 통계분석 방법

<표 Ⅲ-9>의 연구문제별 분석방법을 살펴보면, 연구문제 1-1∼2에서 대기업

사무직 근로자의 경력적응성의 수준 및 인구통계학적 변인들에 따른 경력적응

성의 수준 차이를 분석하기 위해 t-검증, ANOVA를 사용하였다. 연구문제 1-3

에서의 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의

수준을 분석하기 위해 빈도, 백분율, 평균, 표준편차 등의 기술통계 방법을 활용

하였다.

다음으로 연구문제 2에서 연구문제 2-1의 대기업 사무직 근로자의 경력적응

성과 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 관계를 알아보기 위해 상

관분석을 실시하였고, 이 때, 상관관계의 정도를 측정하는데 가장 널리 사용되

는 피어슨 상관계수(r)를 활용하였으며, Davis(1971)가 제시하는 기준에 의해

상관관계를 해석하였다(<표 Ⅲ-10> 참조). 그리고 연구문제 2-2, 2-3의 대기

업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원이 경력적응성

에 미치는 영향력을 분석하기 위해 위계적 회귀분석을 활용하였다. 위계적 회

귀분석은 여러 독립변수들 가운데 종속변수에 가장 큰 영향력을 미치는 독립

변수와 그 다음으로 영향력이 큰 독립변수를 투입하는 등 상대적 영향력 크기

의 순서를 파악하고자 할 때 사용하는 분석방법이다(송지준, 2008). 따라서 대



- 63 -

기업 사무직 근로자의 경력적응성에 대한 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력

개발지원의 설명력을 구명하기 위해 통제변인인 성별과 최종학력을 1단계에서

먼저 투입하고, 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원 변인은 각각 2단계

에서 투입하는 방법을 사용하였다.

r 상관정도 해석

1.00 완전한 상관(perfect)

0.70∼0.99 매우 높은 상관(very strong)

0.50∼0.69 높은 상관(substantial)

0.30∼0.49 중간 상관(moderate)

0.10∼0.29 낮은 상관(low)

0.01∼0.09 매우 낮은 상관(negligible)

자료: Davis, J. A. (1971). Elementary survey analysis. Englewood, NJ: Prentice-Hall.

<표 Ⅲ-10> 피어슨 상관계수의 상관정도 판단기준
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IV. 연구�결과

1. 응답자의�일반적�특성

응답자의 일반적인 특성은 <표 Ⅳ-1>과 같다. 성별은 남성이 239명으로

72.4%, 여성이 91명으로 27.6%의 비율을 보였다. 연령은 평균 32.46세로, 20대

가 138명으로 41.8%, 30대가 153명으로 46.4.%, 40대가 30명으로 9.1%, 50대

이상이 9명으로 2.7%로, 30대가 가장 많은 것으로 나타났다. 학력은 고졸이 6

명으로 1.8%, 전문대졸 20명으로 6.1%, 4년제 대학교 졸업이 279명으로 84.5%,

대학원 이상이 25명으로 7.6%로, 4년제 대학교 졸업이 가장 많은 것으로 나타

났다. 그리고 직급은 일반사원이 157명으로 47.6%, 대리급이 90명으로 27.3%,

과장급이 47명으로 14.2%, 차장급이 26명으로 7.9%, 부장급 이상이 10명으로

3%로, 일반사원급이 가장 많은 것으로 나타났다. 그리고 현 직장에서의 근무

경력은 평균 5년 4개월로 1년 미만이 46명으로 13.9%, 1년 이상 5년 미만이

165명으로 50.0%, 5년 이상 10년 미만이 75명으로 22.7%, 10년 이상 15년 미만

이 23명으로 7%, 15년 이상이 21명으로 6.4%로 나타났다. 현재까지의 총 직장

근무 경력은 평균 6년 11개월로, 1년 미만이 26명으로 7.9%, 1년 이상 5년 미

만이 138명으로 41.8%, 5년 이상 10년 미만이 96명으로 29.1%, 10년 이상 15년

미만이 36명으로 10.9%, 15년 이상이 34명으로 10.3%로 나타났다.
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구분 빈도(명) 백분율(%)

성별

남성 239 72.4

여성 91 27.6

계 330 100.0

연령

30세 미만 138 41.8

30세 이상 ∼ 40세 미만 153 46.4

40세 이상 ∼ 50세 미만 30 9.1

50세 이상 9 2.7

계 330 100.0

학력

고졸 이하 6 1.8

전문대졸 20 6.1

4년제 졸 279 84.5

대학원 이상 25 7.6

계 330 100.0

직급

일반사원급 157 47.6

대리급 90 27.3

과장급 47 14.2

차장급 26 7.9

부장급 이상 10 3.0

계 330 100.0

현 직장 근무

경력

1년 미만 46 13.9

1년 이상 ∼ 5년 미만 165 50.0

5년 이상 ∼ 10년 미만 75 22.7

10년 이상 ∼ 15년 미만 23 7.0

15년 이상 21 6.4

계 330 100.0

총 직장 근무

경력

1년 미만 26 7.9

1년 이상 ∼ 5년 미만 138 41.8

5년 이상 ∼ 10년 미만 96 29.1

10년 이상 ∼ 15년 미만 36 10.9

15년 이상 34 10.3

계 330 100.0

<표 Ⅳ-1> 응답자의 일반적 특성 
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2. 대기업�사무직�근로자의�경력적응성과�사회적�네트워크,�직무자율성�

및�경력개발지원의�수준

가. 경력적응성의�수준

대기업 사무직 근로자들이 인식한 경력적응성의 수준은 <표 Ⅳ-2>와 같다.

이 연구에서 사용한 경력적응성의 측정 도구는 총 24문항으로 구성되어 있으

며, 5점 Likert 척도로 1점(강하지 않음)부터 5점(가장 강함)까지 응답하도록

구성되었다. 따라서 응답자들이 반응할 수 있는 범위는 24∼120점이다.

경력적응성 수준은 120점 만점에 평균 75.12점이고, 표준편차 13.777점, 최솟

값 35점, 최댓값 115점으로 나타났으며, 5점 환산 평균이 3.25점으로 대기업 사

무직 근로자의 경력적응성은 보통보다 약간 높은 수준인 것으로 나타났다.

구분 문항수 평균 표준편차 최솟값 최댓값
5점

환산평균

경력적응성 24 75.12 13.777 35 115 3.25

경력

적응성

하위요인

관심 6 14.65 3.788 5 25 2.93

통제 6 21.12 4.494 9 30 3.52

호기심 6 19.50 4.255 6 30 3.25

자신감 6 19.86 4.309 8 30 3.31

<표 Ⅳ-2> 대기업 사무직 근로자의 경력적응성 수준 

나. 인구통계학적�변인에�따른�경력적응성의�차이�분석

1) 성별에�따른�경력적응성의�차이

대기업 사무직 근로자들이 인식한 경력적응성이 성별에 따라 차이가 있는지

알아보기 위해 t검증을 실시하였다. <표 Ⅳ-3>과 같이 남성의 경력적응성의

평균 점수는 3.33점이고, 여성의 경력적응성 평균 점수는 3.05점으로, 남성이

여성보다 높게 나타났으며, 성별에 따른 경력적응성의 차이는 통계적으로 유의

미하였다. 따라서 남성이 여성보다 경력적응성을 더 강하게 인식하는 것으로

나타났다.
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구분 성별 빈도 평균 표준편차 t

경력적응성
남 239 3.33 0.573

3.827***
여 91 3.05 0.612

주) ***p<0.001

<표 Ⅳ-3> 대기업 사무직 근로자의 성별에 따른 경력적응성 차이 

2) 연령에�따른�경력적응성의�차이

대기업 사무직 근로자들이 인식하는 경력적응성이 연령에 따라 차이가 있는

지를 알아보기 위해 F검증을 실시하였다. <표 Ⅳ-4>와 같이 경력적응성의 평

균 점수는 20대 3.25점, 30대 3.28점, 40대 3.04점, 50대 3.45점으로 50대의 경력

적응성 인식 정도가 가장 높은 것으로 나타났으며, 그 뒤로 30대가 높은 것으

로 나타났다. 한편, 경력적응성이 모분산의 동질성 검정 결과, 유의확률이

0.005로 유의수준 5% 하에서 모분산이 같다는 귀무가설을 기각하게 되므로 비

모수 검정의 하나인 Kruskal-Wallis 검정을 실시하였다. 그 결과 카이제곱 통

계량 값이 3.563이고, 유의확률이 0.313으로 유의수준 0.05 하에서 유의수준보

다 크므로 귀무가설을 기각할 수 없기 때문에 연령에 따른 경력적응성의 인식

정도가 통계적으로 유의미하게 나타나지 않았다.

구분 연령 빈도 평균 표준편차
Kruskal-

Wallis

LSD

① ② ③ ④

경력적응성

① 20대 138 3.25 0.642

=3.563
② 30대 153 3.28 0.529

③ 40대 30 3.04 0.571

④ 50대 9 3.45 0.891

<표 Ⅳ-4> 대기업 사무직 근로자의 연령에 따른 경력적응성의 차이

3) 학력에�따른�경력적응성의�차이

대기업 사무직 근로자들이 인식하는 경력적응성이 학력에 따라 차이가 있는

지를 알아보기 위해 F검증을 실시하였다. <표 Ⅳ-5>와 같이 경력적응성의 평

균 점수는 고졸 이하 2.82점, 전문대졸 2.91점, 4년제 대졸 3.26점, 대학원 이상

이 3.56점으로 대학원 이상의 경력적응성 인식 정도가 가장 높은 것으로 나타
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났다. 그리고 집단 간 분산분석의 결과 F값이 5.573(p=0.001)로 유의수준 0.01

하에서 학력별 경력적응성의 인식 수준 차이가 통계적으로 유의미하였다.

한편 집단 간 차이를 구체적으로 확인하기 위해 사후검정을 실시한 결과, 경

력적응성에서 4년제 대졸이 전문대졸보다, 대학원 이상이 고졸, 전문대졸, 4년제

대졸보다 경력적응성을 더 높게 인식하는 것으로 나타났다(<표 Ⅳ-5> 참조).

구분 학력 빈도 평균 표준편차 F
LSD

① ② ③ ④

경력적응성

① 고졸 6 2.82 0.666

5.753**
② 전문대졸 20 2.91 0.417

③ 대졸 279 3.26 0.587 *

④ 대학원 이상 25 3.56 0.632 ** *** *

주) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

<표 Ⅳ-5> 대기업 사무직 근로자의 학력에 따른 경력적응성의 차이

4) 직급에�따른�경력적응성의�차이

대기업 사무직 근로자들이 인식하는 경력적응성이 직급에 따라 차이가 있는

지 알아보기 위하여 F검증을 실시하였다. <표 Ⅳ-6>과 같이 경력적응성의 평

균 점수는 일반사원이 3.27점, 대리급이 3.20점, 과장급이 3.26점, 차장급이 3.34

점, 부장급 이상이 3.32점으로 차장급 이상의 경력적응성 인식 정도가 가장 높

은 것으로 나타났다. 그리고 집단 간 분산분석 결과 F값이 0.394(p=0.813)로 직

급별 경력적응성 인식의 수준은 통계적으로 유의미하지 않았다.

구분 직급 빈도 평균 표준편차 F
LSD

① ② ③ ④

경력적응성

① 일반사원 157 3.27 0.611

0.394

② 대리급 90 3.20 0.523

③ 과장급 47 3.26 0.615

④ 차장급 26 3.34 0.596

⑤ 부장급 이상 10 3.32 0.899

<표 Ⅳ-6> 대기업 사무직 근로자의 직급에 따른 경력적응성의 차이
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5) 현�직장의�근무�경력에�따른�경력적응성의�차이

대기업 사무직 근로자들이 인식하는 경력적응성이 현 직장에서의 근무 경력

에 따라 차이가 있는지 알아보기 위해 F검증을 실시하였다. <표 Ⅳ-7>과 같

이 경력적응성의 평균 점수는 1년 미만이 3.31점, 1년 이상 5년 미만이 3.24점,

5년 이상 10년 미만이 3.30점, 10년 이상 15년 미만이 3.24점, 15년 이상이 3.07

점으로 1년 미만의 근무자의 경력적응성 인식 정도가 가장 높은 것으로 나타

났다. 반면, 경력적응성의 집단 간 분산분석의 결과 F값이 0.727(p=0.574)로 현

근무 경력별 경력적응성의 인식 수준 차이가 통계적으로 유의미하지 않았다.

구분 현 경력 빈도 평균 표준편차 F
LSD

① ② ③ ④

경력적응성

① 1년미만 46 3.31 0.656

0.727

② 1년이상5년미만 165 3.24 0.587

③ 5년이상10년미만 75 3.30 0.581

④ 10년이상15년미만 23 3.24 0.525

⑤ 15년 이상 21 3.07 0.664

<표 Ⅳ-7> 대기업 사무직 근로자의 현 직장의 근무 경력에 따른 경력적응성 차이

6) 총�직장�근무�경력에�따른�경력적응성의�차이

대기업 사무직 근로자들이 인식하는 경력적응성이 총 직장에서의 근무 경력

에 따라 차이가 있는지 알아보기 위해 F검증을 실시하였다. <표 Ⅳ-8>과 같

이 경력적응성의 평균 점수는 1년 미만이 3.30점, 1년 이상 5년 미만이 3.26점,

5년 이상 10년 미만이 3.24점, 10년 이상 15년 미만이 3.29점, 15년 이상이 3.18

점으로 1년 미만의 근무자의 경력적응성 인식 정도가 가장 높은 것으로 나타

났다. 그리고 집단 간 분산분석의 결과 F값이 0.235(p=0.919)로 총 근무 경력별

경력적응성의 인식 수준 차이가 통계적으로 유의미하지 않았다.
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구분 총 경력 빈도 평균 표준편차 F
LSD

① ② ③ ④

경력적응성

① 1년미만 26 3.30 0.506

0.235

② 1년이상5년미만 138 3.26 0.602

③ 5년이상10년미만 96 3.24 0.584

④ 10년이상15년미만 36 3.29 0.602

⑤ 15년 이상 34 3.18 0.680

<표 Ⅳ-8> 대기업 사무직 근로자의 총 직장 근무 경력에 따른 경력적응성의 차이

다. 사회적�네트워크의�수준

대기업 사무직 근로자들이 응답한 사회적 네트워크의 수준은 <표 Ⅳ-9>와

같다. 이 연구에서 사용한 사회적 네트워크 측정 도구는 총 7문항으로 이루어

져 있으며, 5점 Likert 척도로 1점(전혀 그렇지 않다)부터 5점(매우 그렇다)까

지 응답하도록 구성되었다. 따라서 응답자들이 반응할 수 있는 범위는 7∼35점

이다.

사회적 네트워크의 수준은 35점 만점에 평균 23.07점, 표준편차 4.434점, 최

솟값 8점, 최댓값 35점으로 나타났으며, 5점 환산 평균이 3.30점으로 대기업 사

무직 근로자의 사회적 네트워크는 보통보다 다소 높은 수준임을 알 수 있다.

구분 문항 수 평균 표준편차 최솟값 최댓값
5점

환산 평균

사회적

네트워크
7 23.07 4.434 8 35 3.30

<표 Ⅳ-9> 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크의 수준 

라. 직무자율성의�수준

대기업 사무직 근로자들이 응답한 직무자율성의 수준은 <표 Ⅳ-10>과 같다.

이 연구에서 사용한 직무자율성의 측정 도구는 총 9문항으로 이루어져 있으며,

5점 Likert 척도로 1점(전혀 그렇지 않다)부터 5점(매우 그렇다)까지 응답하도

록 구성되었다. 따라서 응답자들이 반응할 수 있는 범위는 9∼45점이다.

직무자율성의 전체 수준은 45점 만점에 평균 29.56점, 표준편차 6.423점, 최

솟값 9점, 최댓값 45점으로 나타났으며, 5점 환산 평균이 3.28점으로 대기업 사
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무직 근로자들이 인식하는 직무자율성의 수준은 보통보다 약간 높은 것으로

드러났다. 직무자율성의 하위 영역별 평균은 업무계획 자율성이 9.86점, 의사결

정 자율성이 9.85점, 그리고 업무방식 자율성이 9.85점으로 나타나 모두 보통

보다 다소 높은 수준인 것으로 나타났다.

구분 문항 수 평균 표준편차 최솟값 최댓값
5점

환산 평균

직무자율성 전체 9 29.56 6.423 9 45 3.28

직무

자율성

하위요인

업무계획

자율성
3 9.86 2.328 3 15 3.29

의사결정

자율성
3 9.85 2.507 3 15 3.28

업무방식

자율성
3 9.85 2.289 3 15 3.28

<표 Ⅳ-10> 대기업 사무직 근로자의 직무자율성의 수준 

마. 경력개발지원의�수준

대기업 사무직 근로자들이 응답한 경력개발지원의 수준은 <표 Ⅳ-11>과 같

다. 이 연구에서 사용한 경력개발지원의 측정 도구는 총 18문항으로 이루어져

있으며, 5점 Likert 척도로 1점(전혀 그렇지 않다)부터 5점(매우 그렇다)까지 응

답하도록 구성되었다. 따라서 응답자들이 반응할 수 있는 범위는 18∼90점이다.

경력개발지원의 전체 수준은 90점 만점에 평균 56.69점, 표준편차 11.163점,

최솟값 25점, 최댓값 90점으로 나타났으며, 5점 환산 평균이 3.14점으로 대기업

사무직 근로자들이 인식하는 경력개발지원의 수준은 보통보다 약간 높은 것으

로 드러났다. 경력개발지원의 하위 영역별 평균은 전략적 체계성이 12.50점, 운

영적 체계성이 11.78점, 성장기회 12.88점, 그리고 상사지원이 19.53점으로 나타

나 모두 보통 보다 다소 높은 수준인 것으로 나타났다.
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구분 문항 수 평균 표준편차 최솟값 최댓값
5점

환산 평균

경력개발지원 전체 18 56.69 11.163 25 90 3.14

경력

개발

지원

하위요인

전략적

체계성
4 12.50 2.961 4 20 3.12

운영적

체계성
4 11.78 3.149 4 20 2.95

성장기회 4 12.88 3.021 4 20 3.22

상사지원 6 19.53 4.514 6 30 3.26

<표 Ⅳ-11> 대기업 사무직 근로자의 경력개발지원의 수준 

3. 대기업�사무직�근로자의�경력적응성과�사회적�네트워크,�직무자율성�

및�경력개발지원의�상관관계

대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성 및 경력개발지원과 경

력적응성 간의 상관관계는 <표 Ⅳ-12>와 같다. 경력적응성은 유의수준 0.01에

서 하위요인인 관심(r=.773), 통제(r=.822), 호기심(r=.835), 자신감(r=.842)과 매우

높은 정적 상관을 보이는 것으로 나타났다. 또한 경력적응성은 사회적 네트워

크, 직무자율성, 그리고 경력개발지원은 유의수준 0.01에서 유의미한 정적 상관

관계가 있는 것으로 나타났다. 이를 구체적으로 살펴보면, 경력적응성과 사회적

네트워크는 유의수준 0.01에서 상관계수(r)가 .560으로 높은 정적 상관이 나타났

으며, 사회적 네트워크가 높을수록 경력적응성 수준이 증가한다는 것을 알 수

있다. 그리고 경력적응성과 직무자율성은 유의수준 0.01에서 상관계수(r)가 .454

로 중간 정도의 정적 상관을 보였다. 또한 경력적응성과 경력개발지원은 유의

수준 0.01에서 상관계수(r)가 .366으로 중간 정도의 정적 상관을 보였다.
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　 1 1-1 1-2 1-3 1-4 2 3 3-1 3-2 3-3 4 4-1 4-2 4-3 4-4

1. 경력적응성 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

1-1. 관심 .773** - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

1-2. 통제 .822** .471** - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

1-3. 호기심 .835** .562** .559** - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

1-4. 자신감 .842** .490** .648** .623** - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2. 사회적 네트워크 .560** .394** .449** .486** .506** - 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3. 직무자율성 .454** .294** .363** .387** .442** .315** - 　 　 　 　 　 　 　 　

3-1. 업무계획 자율성 .371** .271** .271** .305** .368** .298** .850** - 　 　 　 　 　 　 　

3-2. 의사결정 자율성 .419** .253** .342** .350** .428** .265** .932** .661** - 　 　 　 　 　 　

3-3. 업무방식 자율성 .437** .273** .368** .394** .398** .291** .921** .644** .848** - 　 　 　 　 　

4. 경력개발지원 .366** .334** .257** .313** .293** .275** .354** .263** .351** .342** - 　 　 　 　

4-1. 전략적체계성 .284** .234** .206** .245** .243** .242** .290** .225** .294** .263** .860** - 　 　 　

4-2. 운영적체계성 .232** .269** .090 .202** .198** .197** .261** .212** .260** .233** .855** .713** - 　 　

4-3. 성장기회 .310** .274** .215** .272** .256** .208** .295** .217** .283** .296** .849** .615** .683** - 　

4-4. 상사지원 .385** .324** .342** .317** .274** .260** .324** .215** .322** .337** .733** .516** .411** .501** -

<표 Ⅳ-12> 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 상관관계
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4. 대기업�사무직�근로자의�사회적�네트워크,�직무자율성�및�경력개발

지원이�경력적응성에�미치는�영향

가. 회귀분석에�대한�가정

대기업 사무직 근로자의 경력적응성에 대한 사회적 네트워크, 직무자율성,

경력개발지원의 설명력을 검증하기 위해 먼저 회귀분석의 가정을 검토하였다.

먼저 종속변수가 양적변수이어야 하고, 정규분포 가정을 충족해야하며, 잔차의

등분산성, 선형성, 상호독립성이 만족되어야 한다.

첫째, 정규분포 가정은 정규확률도표를 통해 확인할 수 있다. [그림 Ⅳ-1]과

같이 점들이 거의 대각선상에 위치하고 있어 이를 통해 경력적응성 수준이 대

체적으로 정규분포 가정을 충족하고 있는 것으로 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-1] 경력적응성의 정규성 검증(P-P plot)

그리고 등분산성에 대한 검증은 잔차의 산점도를 통해 확인할 수 있다. 일반

적으로 등분산성 검증을 위해서 표준화된 예측치(ZPRED)를 X축으로, 표준화

된 잔차(ZRESID)를 Y축으로 두어 그래프로 표시하여 분산의 선형성과 동일성

을 확인한다. 산점도 분석 결과, [그림 Ⅳ-2]와 같이 대체적으로 0을 중심으로

퍼져있으므로, 등분산성을 만족하는 것이라고 볼 수 있다.
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[그림 Ⅳ-2] 경력적응성의 등분산성 검증을 위한 표준화 잔차의 산점도

또한, 잔차 간의 상호 독립성에 대한 가정은 Durbin-Watson의 통계값으로

판단할 수 있는데, 이 통계값이 0에 가까우면 양의 상관관계, 4에 가까우면 음

의 상관관계가 존재하는 것이며, 2에 급접할 때 상호 독립적이라고 할 수 있

다. 이 연구에서는 Durbin Watson의 통계값이 1.978로 2에 근접하고 있어 상

호 독립성에 대한 가정을 충족한다고 해석할 수 있다.

마지막으로 독립변인 간의 다중공선성(multicollinearity)이 있는지를 검토하

였다. 다중공선성은 독립변수들 간의 상관이 지나치게 높게 나타날 경우에 발

생하며, 회귀분석에서 독립변수들 간의 지나치게 높은 상관은 종속변인을 설명

하는 개별 변인의 변량에 대한 해석이 모호해지며, 회귀계수를 비교하는 것이

무의미해진다(최동선, 2003). 게다가 변인의 투입 순서에 따라 종속변인을 설명

하는 변량에 큰 차이가 발생하게 된다.

다중공선성을 진단함에 있어서 기초상관, 공차한계(tolerance), 변량팽창계수

(VIF: Variance Inflation Factor), 상태지수(condition index), 분산비율

(variance proportions) 등 여러 가지 방법으로 검증할 수 있으나, 이 연구에서
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는 기초상관, 공차한계, 변량팽창계수를 사용하였다. 기초상관의 경우, 여러 변

인이 결합된 다중공선성을 명확히 파악하기는 어려우나 이에 대한 대략적인

통찰을 얻을 수는 있다. 특정 변인의 표준오차의 크기를 의미하는 공차는 1.0

에서 한 변인이 다른 변인들과 얼마나 상관을 갖는지를 의미하는 독립변인들

의 중다상관제곱(squared multiple correlation: 
)을 빼줌으로써 계산하게 된

다. 중다상관제곱 값이 크다는 것은 그만큼 한 독립변수가 다른 독립변수에 의

해 설명되는 변량 부분이 많다는 것을 의미하게 되므로, 그 값이 1에 접근할

때 다중공선성이 없는 것으로 판단하고, 10 이상이 되면 다중공선성이 있는 것

으로 판단하게 된다(주홍석, 2014). 변량팽창계수는 공차한계의 역수로서 이 값

또한 마찬가지로 1.0에 접근할수록 다중공선성이 없는 것으로 판단하며, 10 이

상일 경우 다중공선성이 있는 것으로 판단한다.

이 연구의 독립변인인 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원에 대한

다중공선성은 <표 Ⅳ-13>과 같이 나타났다. 먼저, 앞서 살펴본 경력적응성과

관련 변인들과의 상관관계에서 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원, 그

리고 통제변인(성별, 학력) 간 상관계수의 절대값은 0.060∼0.354로 직무자율성

과 경력개발지원의 관계만이 중간 정도의 상관관계를 보이고 있었고, 나머지

변인들은 낮은 상관을 보였다. 그리고 공차한계 값은 0.815∼0.974이며, 변량팽

창계수는 1.027∼1.227로, 10 이상인 값은 없었고, 모두 1.0에 근접해있는 것으

로 나타나, 경력적응성과 관련한 독립변인들은 심각한 다중공선성을 발생시킬

정도는 아님을 알 수 있다.

변인 공차한계(tolerance) 변량팽창계수(VIF)

사회적 네트워크 0.853 1.172

직무자율성 0.815 1.227

경력개발지원 0.830 1.205

성별 0.974 1.027

학력 0.969 1.032

<표 Ⅳ-13> 경력적응성 관련 변인들의 다중공선성 진단
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나. 대기업�사무직�근로자의�사회적�네트워크,� 직무자율성� 및� 경력개발지원이�

경력적응성에�미치는�영향

대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성 및 경력개발지원이 경

력적응성에 미치는 영향력을 살펴보기 위하여 경력적응성에 영향을 미칠 것으

로 판단되는 인구통계학적 변인인 성별과 학력을 통제변인으로 설정하고, 위계

적 회귀분석을 실시하였다.

먼저 인구통계학적 변인인 성별과 학력을 1단계로 투입하고, 사회적 네트워

크, 직무자율성, 경력개발지원을 2단계에서 투입하였다. 1단계 결과와 비교하여

2단계에서의 증분  (∆ )값은 통제변인들의 효과를 제거한 후, 경력적응성

에 대한 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 설명력을 나타내게 되

며, 그 결과는 <표 Ⅳ-14>와 같다.

구분
경력적응성(β)

모형 1 모형 2

통제변인
성별 .207*** .116**

학력 .149** .082

독립변인

사회적 네트워크 .411***

직무자율성 .256***

경력개발지원 .153**

  (
 ) 0.065(0.059) 0.439(0.430)

∆  0.065 0.374

F 11.355*** 50.617***

주1) 성별은 남자, 학력은 대학원 이상을 기준으로 더미변수로 변환함.

주2) **p<0.01, ***p<0.001

<표 Ⅳ-14> 경력적응성과 관련 변인들과의 위계적 회귀분석 결과

먼저 통제변인인 성별과 학력의 경력적응성에 대한 설명력은 6.5%였으며,

통제변인과 함께 독립변인들을 추가로 투입했을 때의 설명력은 43.9%로 증가

하였다. 따라서 독립변인인 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원은 경력

적응성에 대해 37.4%의 설명력을 가지고 있는 것으로 분석된다. 이는 통제변

인으로 설정한 성별과 학력을 제외하고도 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력

개발지원이 경력적응성의 변량을 유의미하게 설명할 수 있다는 것을 의미한다.
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이에 대해 구체적으로 상대적 기여도를 의미하는 표준화 계수(β)를 독립변인

별로 살펴보면, 사회적 네트워크(β=0.411, p<0.001), 직무자율성(β=0.256,

p<0.001), 경력개발지원(β=0.153, p<0.01)으로 나타나 모두 경력적응성에 대해

유의미한 설명력을 가지고 있으며, 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원

순으로 영향력이 큰 것으로 나타났다.

또한, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성에 대한 사회적 네트워크, 직무자

율성, 경력개발지원의 하위변인의 설명력을 살펴보기 위하여 경력적응성 수준

에 영향을 미칠 것으로 예상되는 인구통계학적 변인인 성별과 학력을 통제변

인으로 설정하고, 위계적 회귀분석을 실시하였다.

먼저 인구통계학적 변인으로 성별과 학력을 1단계로 투입하고, 사회적 네트

워크, 직무자율성, 경력개발지원의 하위요인을 2단계에서 투입하였으며, 그 결

과는 <표 Ⅳ-15>와 같다.

구분
경력적응성(β)

모형 1 모형 2

통제

변인

성별 .207*** .106*

학력 .149** .071

독립

변인

사회적 네트워크 .411***

직무

자율성

업무계획 자율성 .043

의사결정 자율성 .106

업무방식 자율성 .121

경력

개발

지원

전략적 체계성 -.007

운영적 체계성 -.029

성장기회 .094

상사지원 .143*

  (
 ) 0.065(0.059) 0.452(0.435)

∆  0.065 0.387

F 11.355*** 26.288***

주1) 성별은 남자, 학력은 대학원 이상을 기준으로 더미변수로 변환함.

주2) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

<표 Ⅳ-15> 경력적응성과 관련 변인들의 하위변인과의 위계적 회귀분석 결과

먼저 통제변인인 성별과 학력의 경력적응성에 대한 설명력은 6.5%였으며,

통제변인과 함께 독립변인들의 하위변인을 추가로 투입했을 때의 설명력은
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45.2%로 증가하였다. 따라서 독립변인들의 하위변인들은 경력적응성에 대해

38.7%의 설명력을 가지고 있는 것으로 분석된다. 이는 통제변인으로 설정한

성별과 학력을 제외하고 독립변인인 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지

원의 하위변인들이 경력적응성의 변량을 유의미하게 설명할 수 있다는 것을

의미한다. 이에 대해 구체적으로 상대적 기여도를 의미하는 표준화 계수(β)를

독립변인별로 살펴보면, 사회적 네트워크(β=0.411, p<0.001), 직무자율성의 하

위요인들은 업무계획 자율성(β=0.043, p>0.05), 의사결정 자율성(β=0.106,

p>0.05), 업무방식 자율성(β=0.121, p>0.05), 그리고 경력개발지원의 하위요인

은 전략적체계성(β=-0.007, p>0.05), 운영적체계성(β=-0.029, p>0.05), 성장기회

(β=0.094, p>0.05), 상사지원(β=0.143, p<0.05)으로 나타나 사회적 네트워크와

경력개발지원의 하위요인인 상사지원만이 경력적응성에 대해 유의미한 영향을

미치는 것으로 나타났다.

5. 논의

가. 대기업�사무직�근로자의�경력적응성에�대한�논의

대기업 사무직 근로자의 경력적응성 수준을 살펴본 결과에 대한 논의는 다음

과 같다.

첫째, 기존에 개발된 경력적응성 측정도구는 성인을 대상으로, 국내에서는

주로 대학생을 대상으로 한 연구들이 많이 이루어지고 있는 상황이다. 따라서

국내 대기업 사무직 근로자의 경력적응성 수준을 측정하기 위해 기존에 개발

된 CAAS 도구를 새롭게 번안하고 수정하여 국내 대기업 근로자에게 적용할

수 있도록 안면타당도 및 내용타당도 검증을 통해 새롭게 번안하였으며, 최대

한 원문의 의미가 잘 전달될 수 있도록 하였다. 결과적으로 이 연구에서의 경

력적응성 측정도구는 비교적 높은 신뢰도를 보였으며, 확인적 요인분석을 통해

4개의 하위요인이 경력적응성을 적절하게 설명하고 있는 것으로 나타났다.

둘째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성 수준은 120점 만점에 평균 75.12

점이며, 5점 환산 평균은 3.25점으로 나타났다. 기존 연구에서 성인을 대상으로

실시한 Teixeira et al.(2012)에서는 평균 4.06점, Rossier et al.(2012)에서는

3.70점 이상, Tien et al.(2012)에서는 4.04점으로 나타났다. 또한 국내 대기업
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사무직의 5년 이상의 경력자를 대상으로 한 이상진(2011)에서는 경력적응성이

3.67점인 것으로 나타났다. 이는 국내 대기업 사무직 근로자들은 자신의 경력

과 관련하여 새롭고 불확실한 직업 및 업무 환경에서 직면하게 되는 문제들을

해결하고 대처해나가는 심리적 자원인 경력적응성을 다른 나라의 성인들과 비

교하여 덜 강하게 인식한다는 것을 알 수 있다.

경력적응성의 하위요인별 평균을 살펴보면, 통제가 3.52점으로 가장 높게 나

타났으며, 자신감 3.31점, 호기심 3.25점, 관심 2.93점으로 차이가 나타났다. 즉,

대기업 사무직 근로자들은 자신의 경력을 만들어감에 있어서 책임감을 가지고

자율적으로 의사결정을 하는 자기주도적인 모습, 시간관리 등에 있어서의 통제

력을 가지고 있음을 의미하며, 개인의 경력환경 변화 및 경력전환으로 직면하

게 되는 여러 가지 도전적인 상황과 복잡한 문제들에 있어서 적절한 선택과

실행을 위한 자기효능감, 자기수용적인 태도를 지니고 있는 것으로 나타난다.

반면, 관심은 평균 점수가 낮아 대기업 사무직 근로자들이 조직 내에서 자신의

경력과 관련한 미래에 대한 방향성, 계획성이 부족하며, 낙관적인 태도가 부족

함을 인식하고 있음을 알 수 있다.

셋째, 인구통계학적 특성에 따른 경력적응성 수준을 살펴보면, 성별에 따른

경력적응성 수준은 남성이 여성보다 더 높은 것으로 나타났다. 이는 대학생을

대상으로 한 많은 연구에서 남성이 여성보다 혹은 남학생이 여학생보다 경력

(진로)적응성을 더 높게 인식한다는 연구결과를 지지한다(문승태 외, 2012; 이

순희, 2012; 조성연, 홍지영, 2010; 차희정, 2013; Rossier et al., 2012). 이를 우

리나라의 조직 상황에 비추어 볼 때, 남성에 비해 여성들은 조직 내에서의 능

력을 평가받거나 업무 성과에 대한 평가를 다소 낮게 받기도 하며, 조직 내 유

리천장 인식(장영, 2004), 개인의 경력단절(민현주, 2011; 장지현, 김민영, 장원

섭, 2010)을 우려하는 경우가 많기 때문에 경력적응성을 비교적 낮게 인식하는

것이라고 볼 수 있다. 또한, 학력에 있어서 경력적응성의 수준은 대학원 이상

이 3.56점으로 가장 높았으며, 4년제 대졸이 3.26점, 전문대졸이 2.91점, 고졸이

2.82점의 순으로 나타났다. 이러한 결과는 학력이 높아질수록 경력(진로)적응성

을 높게 인식하는 연구결과를 지지한다(서경희, 2014). 경력적응성과 유사한 심

리적 자본에서의 연구 결과에서와 같이 학력이 높을수록 심리적 자본이 높아

진다는 연구결과를 지지하고 있다(류현주, 2012).

반면, 연령, 직급, 경력(현 경력, 총 경력)에 따른 경력적응성 수준은 통계적으
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로 유의미하지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 선행연구에서 있어서 연

령과 경력에 있어서 유의미하지 않은 차이를 보인다는 연구결과를 지지한다(서

경희, 2014; 신갑숙, 2013; 조성연, 홍지영, 2010). 대기업 사무직 근로자의 경우,

20대에 특히 조직 내에서 요구하는 바를 알고자 노력하며, 그와 관련한 역량을

갖추기 위해 노력하는 등 미래 경력에 대한 방향성을 그리고, 계획적으로 임하

기 위한 많은 관심을 가지게 된다. 하지만 연령대에 따라 조직 내에서의 역할

및 직무가 구분되더라도 개인마다 처하게 되는 변화 상황에 대한 준비정도가

다르며, 변화관리를 위해 지니고 있는 자원도 다르다. 또한 변화가 요구되는 상

황에서도 변화의 정도가 다르기 때문에(Savickas & Porfeli, 2012) 개인이 핵심

이 아닌 개인과 환경의 상호작용이 중요한 의미를 지니는 경력적응성에 대해서

는 큰 차이가 없이 연령, 직급, 경력에 있어서 비슷한 수준으로 인식하는 것임

을 알 수 있다.

나. 대기업�사무직�근로자의�경력적응성과�사회적�네트워크,�직무자율성,�경력

개발지원의�관계에�대한�논의

대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개

발지원의 관계에 대한 논의는 다음과 같다.

첫째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 사회적 네트워크 간의 상관분석

결과, 유의수준 0.01에서 0.560의 높은 정적인 상관을 보여, 사회적 네트워크가

높을수록 경력적응성 수준이 높아진다는 것을 알 수 있다. 이는 개인이 조직

내외적으로 형성한 사회적 네트워크를 통해 자신의 경력에 대해 관심을 가지

고 그 책임을 인지하며, 다양한 경로를 통해 만나는 사람들과의 네트워킹, 그

리고 대화를 통한 정보습득 등이 이루어질 수 있다. 따라서 사회적 네트워크는

불확실한 경력환경에서 나타나는 변화와 경력전환의 과정 속에서도 잘 대처해

나가며, 유연하게 적응해나갈 수 있는 자원인 경력적응성을 향상시킬 수 있다.

경력적응성과 직무자율성 간의 상관분석 결과, 유의수준 0.01에서 0.454의 중

간 정도의 정적인 상관을 보이고 있었다. 이는 직무자율성이 높아질수록 경력

적응성의 수준이 높아짐을 의미한다. 개인에게 주어지는 직무자율성은 자신감

과 관련하여 경험을 촉진하고 이러한 자신감은 자기효능감을 높일 수 있게 된

다(Manz & Sims, 1996). 이러한 직무자율성은 변화하는 환경에 능동적으로
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대처하고 자신감을 증가시켜줌으로써 변화하는 환경에 대처하고 적응하는 능

력으로서의 경력적응성을 강화시켜줄 수 있게 된다.

경력적응성과 경력개발지원 간의 상관분석 결과, 유의수준 0.01에서 0.366의

중간 정도의 정적인 상관을 보이고 있었다. 이는 조직에서의 경력개발지원이

높아질수록 경력적응성의 수준이 높아짐을 의미한다. 이러한 조직의 경력개발

지원은 급변하는 경력환경과 경력전환에 놓여있는 개인에게 경력목표를 달성

할 수 있도록 조직에서의 경력개발계획이나 제도를 수립하여 운영해 개인에게

경력과 관련하여 투자가 이루어질 수 있으며, 이와 관련한 상담과 각종 관련

정보를 제공할 수 있다는 것을 의미한다(Mikovich & Boudreau, 1991).

둘째, 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성 및 경력개발지원

이 경력적응성에 미치는 영향력을 구명하기 위해, 경력적응성에 영향을 미치는

것으로 판단되는 인구통계학적 변인 가운데 성별과 학력을 1단계에서 투입하여

통제시킨 후, 2단계에서 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 설명력을

분석하였다. 그 결과, 독립변인인 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원이

경력적응성에 대해 43.9%의 설명력을 가지고 있는 것으로 나타났다. 이를 구체

적으로 살펴보면, 사회적 네트워크(β=0.411, p<0.001), 직무자율성(β=0.256,

p<0.001), 경력개발지원(β=0.153, p<0.001)으로 나타나 모두 경력적응성에 대해

유의미한 영향력을 가지는 것으로 나타났다.

이는 중장년층의 성인의 경력전환에 있어 사회적 네트워킹의 중요성이 강조

되고 있으며, 어떻게 네트워크를 형성하는지에 대한 형식이나 범위와 더불어

네트워크의 내용이 중요하다는 김나형, 진성미(2013)의 연구를 지지한다. 개인

은 조직 내에서의 네트워크뿐만 아니라 조직 외적으로 다양한 네트워크를 통

해 새로운 경력 상황을 맞이하기도 하며, 새로운 자아의 모습을 찾기도 한다.

이러한 사회적 네트워크는 타인과의 대화를 통해 다양한 정보를 얻고, 이전에

경험하지 못했던 일들과 관계를 통해 새로운 흥미가 유발될 수 있으며, 개인의

경력 성장에 있어 동기부여가 될 수 있다(이상진, 2011).

따라서 조직 내외적으로의 사회적 네트워크를 통해 자신의 능력에 대한 자신

감을 쌓을 수 있으며, 이를 통한 경력 및 심리적 지원을 통해 새로운 경력 상황

에 대한 관심과 주도적으로 관련 정보들을 탐색하는 등 경력적응성의 수준이

높아질 수 있다. 결국 근로자들의 경력적응성을 높이기 위해서는 개인이 조직

외적으로 네트워킹을 강화하고자 하는 노력이 요구되며, 조직 내에서도 네트워



- 84 -

킹의 내용이 중요하다는 점을 인식하고, 네트워크를 강화하기 위한 개인 및 조

직 차원에서의 노력이 요구된다. 특히, 조직 차원에서는 무엇보다 어떠한 내용

에 대한 네트워킹이 이루어지는지가 더 중요할 수 있기 때문에 상사 또는 동료

들과의 적극적인 네트워크가 이루어질 수 있도록 학습공동체, 동아리 등의 활성

화를 통해 지식공유와 정보이동이 활발해지도록 하는 환경을 구축하는 것이 필

요하다(구도희, 2010).

개인에게 주어진 직무에서의 자율성은 개인 내부의 인지적인 변화를 발생시

켜 내적인 동기부여를 높여주고, 관심, 창의성, 학습, 긍정적 감성, 자기존중감,

변화에 대한 지속적인 노력 등에 있어 높은 수준에 이르게 하고, 자신의 능력

에 대한 믿음 혹은 자신감을 높인다(Deci & Ryan, 1989; Hornung &

Rousseau, 2007). 그리고 자율적으로 직무를 수행하는 구성원들은 규칙이나 절

차, 방법 등의 정해진 틀 속에서의 발생하게 되는 위협을 줄여주어 긍정적인

심리상태를 조성한다는 점에서 경력적응성을 높일 수 있다(홍계훈 외, 2009).

게다가 경력적응성이 심리적 자본과 유사하다는 점에서(Luthans, Youssef, &

Avolio, 2007) 직무자율성이 높을수록 긍정심리자본에 큰 영향을 미치고 특히,

자기효능감에 큰 영향을 미친다는 연구결과를 지지하게 된다(김군홍, 2013; 류

현주, 2012).

이러한 사회적 네트워크와 직무자율성은 Eby 외(2003)에서 말하는 경력성공

을 위한 3가지 영역(자아, 과업, 네트워크 영역)에서 2가지 영역을 포함한다고

볼 수 있다. 이를 통해 불확실한 경력 상황과 새로운 직무수행 및 경력이동 등

의 예측하기 어려운 경력환경의 변화에도 성공적으로 대처하고 적응해나가기

위해 직무에 있어서의 자율성과 원만한 인간관계 형성을 위한 사회적 네트워크

형성의 중요성이 강조되는 것이다.

또한, 개인이 인식한 경력개발지원은 개인이 경력환경이 불안정하고 역동적

으로 변화하는 경력상황에 대처하고 적응해 나가는데 요구되는 개인의 심리적

자원인 경력적응성을 강하게 인식하게 함이 나타났다. 즉, 경력개발에 있어서

조직에서 개인에게 경력개발에 대한 확고한 전략과 비전을 보여주고, 운영에

있어서 체계적인 활동(경력상담제도, 멘토링, 코칭, OJT 등), 전문적인 지식과

기술 향상의 기회 제공, 그리고 상사의 부하직원에 대한 관심 및 지원 등을 통

해(김규한, 2004; 배현경, 2013; Mathieu & Zajac, 1990; Venable, 2010; Wayne

et al., 1997) 경력상황의 변화에 대처하고 적응해나갈 수 있는 심리적인 자원
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을 더 강하게 지니게 된다는 것을 의미한다. 이처럼 조직 환경이 급변하고 다

양한 역할을 수행해야 하는 대기업의 사무직 근로자들에게 이에 대처하고 적

응해나가는 능력이 부각되고 있어, 조직은 조직 내 구성원의 경력적응성 향상

을 위해 경력개발 및 경력관리에 있어서의 물질적․정신적․제도적인 지원이

요구된다.

한편, 경력적응성에 대한 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 하위

요인의 영향력을 살펴본 결과, 사회적 네트워크(β=0.411, p<0.001)와 경력개발

지원의 상사지원(β=0.143, p<0.05)만이 유의한 영향력을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 개인의 조직 내외적인 사회적 네트워크 형성은 새로운 기술 및 정보

습득, 그리고 급변하는 경력환경에서 예측불가능한 일들에 대한 대처를 위해서

네트워크 형성은 중요하다고 할 수 있다. 또한, 경력은 조직 내에서 업무를 통

해 성장해나간다는 점에서 여전히 조직에서의 경력개발과 경력관리를 위한 지

원이 필요하며, 특히 개인의 경력계획 수립에 대한 조언, 개인의 경력목표 달

성 여부 확인, 업무성과에 대한 인정 및 피드백 등의 상사의 지원은 개인이 불

안정한 경력환경의 변화에 대처하고 준비하는 능력을 강하게 인식하게 됨을

알 수 있다(문희, 2014; 서경민, 2010; 이예정, 2014). 따라서 조직 내에서는 상

사로 하여금 멘토링, 경력계획수립 지원 및 공정한 성과평가, 문제해결 등의

물질적․정신적인 지원을 통해 조직 구성원의 경력적응성을 강하게 인식할 수

있도록 할 필요가 있다.
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V. 요약,�결론�및�제언

1. 요약

이 연구의 목적은 대기업 사무직 근로자의 경력적응성의 수준을 측정하고,

경력적응성과 관련된 변인인 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 관

계를 구명하는데 있었다. 연구 목적을 달성하기 위해 다음과 같이 구체적인 연

구 문제를 설정하였다. 연구문제는 ① 대기업 사무직 근로자들이 인식하는 경

력적응성의 수준은 어떠한가?, ② 대기업 사무직 근로자들이 인식하는 사회적

네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 수준은 어떠한가?, ③ 대기업 사무직 근

로자들의 인구통계학적 특성에 따른 경력적응성의 수준의 차이는 어떠한가?,

④ 대기업 사무직 근로자들이 인식하는 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자

율성, 경력개발지원의 관계는 어떠한가?, ⑤ 대기업 사무직 근로자의 사회적

네트워크, 직무자율성 및 경력개발지원이 경력적응성에 미치는 영향력은 어떠

한가? 이다.

이 연구의 대상은 국내 대기업에 근무하는 모든 사무직 근로자이지만, 정확

한 모집단의 규모를 정확하게 추정할 수 없어 표집에 있어서 한계를 가진다.

따라서 이 연구에서는 대한상공회의소에서 제공하는 1,000대 기업에 속한 사무

직 근로자를 목표모집단으로 선정하였다. 2012년을 기준으로 1,000대 기업체에

약 1,799,000명 정도의 종업원이 종사하고 있으나, 그 중에서 다시 사무직 근로

자가 몇 명인지에 대한 정확한 통계자료가 없으므로, 가급적 많은 수의 표집을

하되, 연구결과의 일반화를 위해 모집단의 수에 상관없이 표본 집단의 절대 수

에 기인하여, 300명 이상일 경우 신뢰할 만한 표본이라고 볼 수 있다. 따라서

이 연구에서는 정확성과 효율성 측면에서 적절한 표본크기를 설정하기 위해

조사대상 기업의 업종을 고려하여 한 분야로 편중되지 않도록 대상기업을 고

루 선정하여, 평균 회수율, 유효 자료율 및 불성실 응답률을 고려하여 목표 표

집 수를 400명으로 하였다.

조사도구는 경력적응성, 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원, 그리고

인구통계학적 특성 등으로 구성된 설문지를 사용하였다. 경력적응성은 기존의

CAAS 도구를 원문의 의미가 왜곡되지 않도록 최대한 기존의 틀을 유지하는
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방향에서 타당도와 신뢰도를 확보하였다. 경력적응성은 관심, 통제, 호기심, 자

신감 각각 6문항씩 총 24문항으로, 5점 Likert 척도로 구성되었다. 경력적응성

의 내적 일치도 계수는 0.930으로 신뢰도가 높게 나타났으며, 하위요인별 내적

일치도 계수는 0.830∼0.875이었다. 경력적응성의 확인적 요인분석 결과, 구인

타당도와 내적일관성을 확보하였으며, 수렴타당도와 판별타당도 또한 부분적으

로 확보하였고, 경력적응성에 대한 하위 요인들의 모형 또한 적합한 것으로 나

타났다.

사회적 네트워크 측정도구는 Johnson(2001)이 개발하고 장은주(2002)가 번안

및 수정하여 장은주, 지성구(2004)에서 사용한 도구를 활용하였는데, 총 7문항

으로, 5점 Likert 척도로 구성되었으며, 내적 일치도 계수는 0.813으로 양호한

수준이었다. 직무자율성 측정도구는 Morgeson과 Humphrey(2006)가 개발한 도

구를 권기룡(2010), 권미경(2013), 고득영, 유태용(2012) 등에서 사용한 도구를

활용하였다. 직무자율성은 업무계획 자율성, 의사결정 자율성, 업무방식 자율성

각각 3문항씩, 총 9문항으로, 5점 Likert 척도로 구성되었다. 직무자율성의 내

적 일치도 계수는 0.931로 높은 신뢰도를 보였다. 경력개발지원 측정도구는

Rothenbach(1982)와 Sonnefeld(1985)의 연구를 바탕으로 서경민(2010)이 개발

한 도구를 활용하였다. 경력개발지원은 전략적 체계성, 운영적 체계성, 성장기

회, 상사지원으로 각각 4문항, 4문항, 4문항, 6문항씩 총 18문항으로, 5점

Likert 척도로 구성되었다. 경력개발지원의 내적 일치도 계수는 0.931로 비교적

높은 신뢰도를 보였다.

자료수집은 9월 29일부터 11월 7일까지 우편조사, 이메일을 주로 활용하여

실시하였으며, 설문 협조자의 요청으로 부분적으로 온라인 설문 시스템

(KSDC)을 활용하였다. 설문은 총 400부가 배포하여, 그 중 366부가 회수되어

회수율은 91.5%였다. 이 중 불성실한 응답, 중복 응답, 무응답 등의 설문지를

제외하여 330부를 최종 분석에 사용하였고, 유효자료율은 78%였다.

자료분석은 Windows SPSS 21.0과 AMOS 21.0을 통해 5%의 유의수준으로

설정하여 실시하였다. 구체적으로 대기업 사무직 근로자의 인구통계학적 특성

을 분석하기 위해 빈도, 백분율을 사용하였고, 경력적응성의 수준을 구명하기

위해, 빈도, 백분율, 평균과 표준편차 등의 기술통계를 사용하였다. 또한 인구

통계학적 특성에 따른 경력적응성의 수준 차이를 분석하기 위해 t검증, F검증

을 실시하였다. 한편 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원
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의 상관관계를 분석하기 위해 상관분석을 실시하였고, 경력적응성에 대한 사회

적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 설명력을 확인하기 위해 위계적 회

귀분석을 실시하였다.

이 연구를 통해 도출된 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성 수준은 5점 환산 평균 점수가

3.25점으로 보통보다 약간 높은 수준으로 나타났다. 경력적응성의 하위요인별

평균 점수는 관심 2.93점, 통제 3.52점, 호기심 3.25점, 자신감 3.31점으로, 관심

을 제외하고는 모두 보통보다 약간 높은 수준으로 나타났다. 또한 인구통계학

적 특성에 따른 경력적응성의 수준은 성별과 학력에 따라서 유의미한 차이가

있는 것으로 나타났으나, 연령, 직급, 현 직장에서의 근무 경력, 총 직장 근무

경력에 따라서는 유의미한 차이가 나타나지 않았다. 구체적으로 성별에 따른

경력적응성의 수준은 남성이 3.33점, 여성이 3.05점으로 남성이 여성보다 경력

적응성을 더 강하게 인식하는 것으로 나타났다. 연령에 따른 경력적응성의 수

준은 50대가 3.45점으로 가장 높게 나타났으며, 30대 3.28점, 20대 3.25점, 40대

3.04점 순으로 나타났으나, 경력적응성에서는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

최종학력에 따른 경력적응성의 수준은 대학원 이상이 3.56점으로 가장 높게 나

타났으며, 4년제 대졸이 3.26점, 전문대졸이 2.91점, 고졸이 2.82점 순으로 나타

났다.

한편 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의

수준을 살펴본 결과, 대기업 사무직 근로자가 인식한 사회적 네트워크의 수준

은 5점 환산 평균이 3.30점으로 나타나 보통보다 조금 높은 수준으로 나타났

다. 직무자율성의 수준은 5점 환산 평균이 3.28점으로, 보통보다 조금 높은 수

준으로 나타났다. 직무자율성의 하위요인별로 업무계획 자율성, 의사결정 자율

성, 업무방식 자율성 각각 3.29점, 3.28점, 3.28점으로 보통보다 조금 높은 수준

으로 나타났다. 경력개발지원의 수준은 5점 환산 평균이 3.14점으로 보통보다

조금 높은 수준으로 나타났다. 경력개발지원의 하위요인별로 전략적 체계성이

3.12점, 2.95점, 성장기회가 3.22점, 상사지원이 3.26점으로 보통 수준이거나 그

보다 약간 높은 수준으로 나타났다.

둘째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성,

경력개발지원의 상관관계를 구명하고 하였다. 대기업 사무직 근로자의 경력적

응성은 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원과 유의한 정적 상관관계가
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있는 것으로 나타났다. 구체적으로 경력적응성은 사회적 네트워크와 유의수준

0.01에서 상관계수가 0.560으로 나타났다. 경력적응성과 직무자율성은 유의수준

0.01에서 상관계수가 0.454로 중간 정도의 정적 상관을 보였다. 또한 경력적응

성과 경력개발지원은 유의수준 0.01에서 상관계수가 0.366으로 중간 정도의 정

적 상관을 보였다. 경력적응성의 하위요인별로 살펴보면, 관심, 호기심, 자신감

은 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원, 그리고 통제변인인 학력과 유

의수준 0.01에서 유의한 정적 상관을 보였고, 성별과는 유의한 부적 상관을 보

이고 있었으나, 경력적응성의 하위요인 중 통제는 사회적 네트워크, 직무자율

성, 경력개발지원과 유의수준 0.01에서 정적 상관을 보이고 있었으며, 통제변인

인 성별과 학력은 유의수준 0.05에서 각각 부적 상관, 정적 상관을 보였다.

셋째, 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성 및 경력개발지

원이 경력적응성에 미치는 영향력을 확인하기 위해, 인구통계학적 변인인 성별

과 학력을 1단계로 투입하고, 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원을 2

단계에서 투입한 결과, 독립변인인 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원

이 경력적응성에 대해 43.9%의 설명력을 가지고 있는 것으로 나타났다. 이를

구체적으로 살펴보면, 사회적 네트워크(β=0.411, p<0.001), 직무자율성(β=0.256,

p<0.001), 경력개발지원(β=0.153, p<0.001)으로 나타나 모두 경력적응성에 유의

미한 영향력을 가지고 있는 것으로 나타났다. 또한, 독립변인의 하위요인별로

경력적응성에 미치는 영향력을 살펴본 결과, 통제변인인 성별과 학력의 경력적

응성에 대한 설명력은 6.5%였으며, 통제변인과 함께 독립변인들의 하위변인을

추가로 투입했을 때의 설명력은 45.2%로 증가하였다. 따라서 독립변인들의 하

위변인들은 경력적응성에 대해 38.7%의 설명력을 가지고 있는 것으로 분석된

다. 구체적으로 살펴본 결과, 사회적 네트워크(β=0.411, p<0.001), 직무자율성의

하위요인들은 업무계획 자율성(β=0.043, p>0.05), 의사결정 자율성(β=0.106,

p>0.05), 업무방식 자율성(β=0.121, p>0.05), 그리고 경력개발지원의 하위요인

은 전략적체계성(β=-0.007, p>0.05), 운영적체계성(β=-0.029, p>0.05), 성장기회

(β=0.094, p>0.05), 상사지원(β=0.143, p<0.05)으로 나타나 사회적 네트워크와

경력개발지원의 하위요인인 상사지원만이 경력적응성에 대해 유의미한 영향을

미치는 것으로 나타났다.
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2. 결론

이 연구의 결과를 바탕으로 결론을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성 수준은 보통보다 약간 높은 수준

이었다. 이는 선행연구에서 나타난 성인 근로자들의 경력적응성 수준보다는 약

간 낮은 수치긴 하지만, 보통 정도의 수준으로 볼 수 있기 때문에 우리나라 대

기업 사무직 근로자들이 급변하는 경력환경 속에서도 개인과 환경의 상호작용

을 통해 자신과 환경을 탐색하고, 새롭고 불확실한 직업 및 업무환경에서 직면

하는 다양한 문제들을 해결하고 대처해나가는 준비 및 심리적인 자원에 있어

서 강점을 보인다는 것을 알 수 있다.

일반적으로 경력적응성이 높은 사람은 개인의 직무나 직업 환경의 변화 등

에 있어서 예측하기 어려운 외적인 환경변화와 개인의 가치 및 욕구의 변화로

인해 조직의 경계를 뛰어넘는 새로운 경력이동 등의 변화에도 인내력과 침착

성을 가지며(O’Connell, McNeely, & Hall, 2008), 긍정적인 사고와 주도적인 노

력을 통해 경력에 있어서 성장의 기회로 삼기 때문에(Fugate, Kinicki, &

Ashforth, 2004) 이러한 예측하기 힘든 변화 상황에서도 다양한 기회를 탐색하

여 개인 스스로 주도적으로 적응해나갈 수 있는 것이다. 따라서 개인의 경력적

응성이 개인 스스로 노력해야하며 준비해야 되는 것이지만 단지 개인차원에서

바라볼 것이 아니라 조직 차원에서 이러한 인적자원들을 확보하고 양성하기

위한 다양한 교육훈련 등의 제도적인 지원이 필요할 것이다.

둘째, 대기업 사무직 근로자의 인구통계학적 특성 중 성별과 학력에 따른 경

력적응성의 수준 차이는 통계적으로 유의미하게 나타났다. 우선 남성이 여성보

다 경력적응성을 더 높게 인식하는 것으로 나타났다. 이는 보통의 대기업의 경

우, 여성보다는 남성의 인력이 많고, 여성의 경우, 개인의 경력경로에 있어서

유리천장을 인식하거나 개인의 경력단절을 우려하는 경우가 많기 때문에, 조직

차원에서 이러한 부분을 해소할 수 있는 적극적인 개입이 요구된다. 또한, 학

력에 따른 경력적응성의 수준은 대학원 이상, 4년제 대졸, 전문대졸, 고졸의 순

으로 나타나긴 했지만, 대학원 이상을 제외하고는 비슷한 수준으로 나타났다.

셋째, 대기업 사무직 근로자의 경력적응성은 사회적 네트워크, 직무자율성,

경력개발지원과의 관계에 있어서 유의미한 상관을 보이고 있었다. 특히, 사회

적 네트워크는 경력적응성과 높은 정적 상관을 보였으며, 직무자율성과 경력개
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발지원은 중간 정도의 정적 상관이 나타났다.

한편, 대기업 사무직 근로자의 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원은

경력적응성에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이 중 경력적응성에

사회적 네트워크의 상대적 기여도가 가장 높게 나타났다. 개인의 경력은 단순

히 직업적인 경험을 해나가는 것이 아니라 자신이 경력과 관련한 다양한 경험

을 통해 이를 의미있게 받아들이고 자신의 가치에 따라 스스로 구성해나가는

것이기 때문에(Savickas, 2005), 조직 내외적으로의 다양한 사회적 네트워크를

통해 다양한 경험을 쌓고, 다양한 상황에서 마주하는 문제들과 앞으로 발생할

수 있는 일들에 대해 관심을 가지고, 긍정적인 태도를 유지하며, 새로운 기회

들에 호기심을 갖고, 해결할 수 있다는 자신감을 가지려는 자기주도적인 태도

가 중요하다.

또한, 조직 내 개인에게 주어지는 직무자율성은 변화하는 환경에 능동적으로

대처하고 자신감을 향상시켜줌으로써, 조직 내 구성원들이 조직의 목표를 달성

하기 위해 참신하고 혁신적 기법으로 직무를 수행하고자 하며, 개인이 맡은 직

무에 대해 높은 관심을 보이게 되면서 자신감으로 이어질 수 있다. 따라서 개인

에게 직무에 대한 자율성을 부여할 수 있는 유연한 조직문화를 갖출 필요가 있

으며, 도전적인 과업을 제시하여 개인의 자발적인 관심을 부추기고, 스스로 경력

성장을 이루어낼 수 있도록 하는 내적동기를 불러일으킬 필요가 있다. 그리고

조직의 경력개발지원은 급변하는 경력환경에서의 대처하고 적응하는 심리적인

자본인 경력적응성에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 특히 상사 지

원이 경력적응성에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 급변하고 예

측이 어려운 경력환경에서의 대처하고 준비할 수 있는 심리적인 능력인 경력적

응성을 강하게 인식하기 위해서는 조직 차원에서 개인의 경력개발에 대한 지원

이 필요하며, 무엇보다 상사의 부하에 대한 관심과 지원이 이어지기 위한 노력

이 필요하다.

3. 제언

이 연구에서는 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 관련한 변인들로 사회

적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원을 설정하여, 그 관계를 구명하였으며,

연구 결과를 기초로 후속 연구 및 연구결과의 활용을 위한 제언을 하고자 한다.
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가. 후속�연구를�위한�제언

첫째, 연구의 대상과 관련하여 이 연구에서는 대기업 사무직 근로자들을 대

상으로 하였으나, 중소기업 근로자들의 경력적응성과 관련된 연구를 수행해볼

필요가 있다. 중소기업의 사무직 근로자들 또한 대기업 사무직 근로자들과 유

사하게 직업 세계 및 경력환경에서의 급격한 변화를 경험하고 있으며, 특히 대

기업 사무직 근로자들보다 고용환경에서의 불안정성을 더 느끼고 있다. 이로

인해 중소기업 사무직 근로자들이 새롭게 직면하게 되는 경력환경 및 경력전

환에 있어서 대처해나가고 적응해나가는 심리적 자원인 경력적응성을 가지는

것은 매우 중요하다고 할 수 있다. 따라서 후속 연구에서는 중소기업의 사무직

근로자들을 대상으로 경력적응성의 수준을 구명하고, 인구통계학적 특성에 따

른 차이, 관련 변인들과의 관계 등을 분석하여 대기업과 중소기업의 사무직 근

로자 간의 비교를 통해 연구적․실무적 시사점을 도출할 수 있도록 추가적인

실증적인 연구가 필요하다.

둘째, 대기업 근로자들을 대상으로 직무에 따른 경력적응성의 수준 차이를

검증해볼 필요가 있다. 대기업에는 사무직뿐만 아니라 기술직, 영업직, 연구개

발직, 생산직, 회계직 등 다양한 직무가 존재하고, 직무에 따른 경력적응성의

수준에 차이가 나타날 수 있다. 따라서 후속 연구에서는 직무에 따른 경력적응

성의 차이를 비교하여 직무별 경력적응성의 특성을 비교․분석해본다면 다양

한 시사점을 얻을 수 있을 것이다.

셋째, 경력적응성과 관련한 변인을 다양하게 탐색해볼 필요가 있다. 우선적

으로 국내에서 경력적응성의 선행요인을 밝히는 실증적인 연구가 많지 않으며,

주로 경력적응성의 개념적 정의, 대학생을 대상으로 한 진로 관련 연구, 그리

고 경력적응성의 결과변인에 대한 연구들이 이루어지고 있는 상황이다. 하지만

경력적응성은 예측 및 결과변인으로서의 역할을 할 수 있고(Leong &

Ott-Holland, 2014), 오늘날과 같이 불확실한 경력환경에서 발생하는 문제들을

해결하고 대처해 나가기 위해 경력적응성의 중요성이 부각되고 있다는 점에서

이를 뒷받침할 수 있는 다양한 변인들과의 관계를 파악하는 연구들이 지속적

으로 이루어질 필요가 있다.

넷째, 대기업 사무직 근로자에게 적용한 경력적응성의 측정도구의 신뢰도 및

타당도를 확보하기 위한 지속적인 연구가 필요하다. 국내 대기업 사무직 근로
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자의 경력적응성을 측정하기 위해 기존의 CAAS 도구를 활용하여 국내 대기

업 사무직 근로자의 경력적응성을 측정할 수 있도록 새롭게 번안하는 과정을

거쳤다. 국내의 경우, 대부분 대학생을 대상으로 연구가 진행되고 있으며, 대학

생을 대상으로 한 CAAS 도구의 타당도와 신뢰도만이 지속으로 축적되어가고

있다. 이러한 상황에서 본 도구를 가지고 대기업 근로자를 대상으로 한 연구를

통해 지속적으로 도구의 신뢰도 및 타당도를 축적해나갈 필요가 있다.

다섯째, 경력적응성에 영향을 미치는 변인을 개인, 직무, 조직 차원에서 선정

하였다. 이 변인들은 각각 경력적응성에 유의미한 영향을 주는 것으로 나타났

지만, 보다 정교한 방법으로의 연구가 필요하다. 이를 테면, 개인과 직무, 개인

과 조직의 2가지의 위계적 수준으로 구분하여 위계적인 구조로 이루어진 변인

간의 관계를 분석하는 위계적 선형모형 분석(Hierarchical Linear Model:

HLM)이 이루어질 필요가 있다. 보통 개인특성, 직무특성, 조직특성 변인들을

포괄적으로 다루는 분산 분석이나 다중회귀분석들은 조직 수준의 효과가 차단

되거나 혼재되어 나타날 수 있기 때문에(Bliese, 2000), 변인이 지니는 위계적

인 자료의 구조의 속성을 정확하게 파악하기 위해서는 위계적 선형모형을 적

용하여 분석할 필요가 있다(남중수, 2014).

나. 연구결과의�활용을�위한�제언

첫째, 연구결과를 활용함에 있어서 개인 및 조직 차원에서의 활용을 고민해

볼 필요가 있다. 먼저 개인들은 경력 과정에서 직면하게 되는 다양한 문제들에

있어 이에 대처하고 적응해나가기 위해 다양한 사람들과의 관계 속에서 경력

적응성을 향상시켜나갈 필요가 있다. 이러한 네트워크를 통해 다양한 경험과

새로운 정보를 습득할 수 있으며, 이를 통해 새로운 경력 환경에서의 나타나는

변화에도 내적인 통제 및 긍정적인 사고 등을 통해 효과적으로 대처해나갈 수

있다.

둘째, 개인의 경력에 있어 심리적 성공을 추구하는 프로틴 경력 등의 주관적

경력성공을 추구하고 있지만 여전히 조직 차원에서는 개인에게 경력개발 및 관

리를 위한 다양한 제도 및 지원을 마련하고, 개인의 직무에 있어 충분히 자율성

을 발휘할 수 있도록 업무계획, 의사결정, 업무방식에 있어서의 자율성을 부여하

여 새로운 환경에 대한 적응성을 강화시켜줄 필요가 있다. 게다가 조직 내에서

의 다양한 사람들과의 네트워크를 구축해나갈 수 있도록 멘토링 제도, 학습공동
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체 구축, 동아리, 사내외 세미나 등의 적극적인 지원이 이어질 필요가 있으며,

무엇보다 이를 지원할 수 있기 위한 개방적이고 유연한 조직문화를 구축하는데

힘써야 할 것이다.
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[부록� 1]�경력적응성�설문�문항�번안�검토지

경력적응성 설문 문항 번안 검토지

안녕하십니까? 

석사학위논문계획서를 준비하고 있는 석사 3학기 박은규 입니다.

현재 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 개인 및 조직특성의 관계를 구명하는 

연구를 진행하고자 합니다.

경력적응성(career adaptability)이란 경력환경의 불안정성 및 역동적인 변화에 따

라 개인의 경력개발에 있어 중요한 문제를 해결하기 위해 개인이 소유한 심리적 자원

으로(Guan et al., 2014), 급변하는 경력 환경 및 경력 이동 등으로 인한 새로운 경력 

상황에 대처하고 적응해나가기 위한 개인의 사회심리적 자원(Savickas & Porfeli, 

2012)으로 정의하고 있습니다.

본 연구에서 사용하고자 하는 경력적응성의 측정도구는 CAAS(Career Adapt-Ability 

Scale)로 Savickas와 Porfeli(2012)에 의해 개발되었으며, 국내에서는 Tak(2012)에 의

해 번안되어 사용되고 있습니다. 하지만 Tak(2012)의 연구에서는 대학생을 대상으로 

연구가 이루어져 본 연구의 대상인 대기업 사무직 근로자에게 본 조사도구를 그대로 

적용시키기에 부적합한 것으로 판단되어 연구의 대상 및 목적을 고려하여 문항을 수

정하고자 합니다. 또한 문항의 왜곡된 해석 가능성, 문항의 간결성 및 정확성, 중복된 

문항 등에 대한 검토를 받아 본 조사도구의 문항을 수정하고자 합니다.

원 문항 및 수정 내용을 검토하시어, 본 연구의 대상인 대기업 근로자에게 적용하

기에 적합한 가에 대해 중점적으로 검토하신 후, 소중한 검토의견 부탁드리겠습니다.

바쁘신 와중에도 불구하고 귀중한 시간을 내어 주셔서 감사의 말씀을 드립니다.

2014년  5월

서울대학교 대학원 농·산업교육과

석사과정 : 박 은 규
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구분
Savickas� &� Porfeli

(2012)

Tak

(2012)
수정�내용 검토의견

� 관심(concern):�개인이 직업인으로서의 자신의 경력과 관련한 미래에 대해 관심을 가지는 것

1
Thinking� about�what�my� future�will�

be� like
내�미래�모습은�어떨�지에�대해�생각한다

(나는)�나의�미래�경력에�있어서의�내�모습을�

상상하곤�한다.

2
Realizing� that� today’s� choices� shape�

my� future

오늘의� 선택이� 내� 미래를� 좌우할� 수� 있다는� 점

을�인식한다

(나는)�현재�나의�선택이�앞으로의�경력을�

좌우할�수�있다는�점을�인식한다.

3 Preparing� for� the� future 미래에�대한�준비를�한다
(나는)�내가�원하는�경력을�위한�준비를�하고�

있다.

4

Becoming� aware� of� the� educational�

and� career� choices� that� I�must�

make

내가�해야�할�교육�및�직업선택에�대해�인식한다
(나는)�나의�경력목표를�이루기�위해�필요한�

교육�및�경력과�관련된�활동을�인식하고�있다.

5
Planning� how� to� achieve�

my� goals
목표�성취를�위한�계획을�세운다

(나는)�나의�경력목표를�어떻게�달성할�

것인지를�계획하고�있다.

6 Concerned� about�my� career 내�진로에�대해�관심을�갖는다 (나는)�나의�경력에�대해�관심을�갖고�있다.

� 통제(control):�개인이 자신의 경력을 만들어가는 가운데 책임감을 가지고 주도적, 자율적으로 의사결정을 하는 것

7 Keeping� upbeat 긍정적인�태도를�유지한다
(나는)�새로운�경력�상황에서�긍정적인�태도를�

유지한다.

8 Making� decisions� by�myself 내�스스로�결정을�내린다 (나는)�내�경력에�대한�결정을�스스로�한다.

9
Taking� responsibility�

for�my� actions
내�행동에�대해�책임을�진다 (나는)�나의�행동에�책임감을�가진다

10 Sticking� up� for�my� beliefs 내�신념에�충실한다 (나는)�나만의�신념을�지키며�산다.

11 Counting� on�myself 내�자신을�믿는다 (나는)�내�자신을�믿고�의지한다.

12 Doing�what’s� right� for�me 나에게�적합한�일을�한다 (나는)�나에게�적합한�경력을�선택한다.
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구분
Savickas� &� Porfeli

(2012)

Tak

(2012)
수정�내용 검토의견

� 호기심(curiosity):�개인과 직업세계 사이의 적합성을 체계적으로 탐색하는 것

13 Exploring�my� surroundings 내�주변�환경을�탐색한다 (나는)�내�주변�경력�환경을�탐색한다.

14
Looking� for� opportunities� to� grow�

as� a� person
개인적으로�성장할�기회를�찾는다

(나는)�나의�경력에�있어서�성장을�위한�

기회를�찾는다.

15
Investigating� options� before�making�

a� choice
선택을�하기�전�대안들을�탐색한다

(나는)�경력과�관련한�선택을�하기�전에�여러�

대안들을�살펴본다.

16
Observing� different�ways� of� doing�

things
일을�처리하는�다른�방법들을�탐색한다

(나는)�일을�처리할�때�여러�방법을�탐색할�

수�있다.

17
Probing� deeply� into� questions� I�

have
내가�가지고�있는�문제에�대해�깊숙이�탐색한다

(나는)�내가�직면해있는�문제에�대해�깊이�

탐색할�수�있다.

18
Becoming� curious� about� new�

opportunities
새로운�기회에�대해�호기심을�갖는다 (나는)�새로운�기회를�접하면�호기심이�생긴다.

� 자신감(confidence):�경력환경 변화 및 경력전환으로 인해 직면하게 되는 여러 가지의 도전에 마주하고 장애를 극복함에 있어서의 성공기대

19 Performing� tasks� efficiently 과제를�효율적으로�처리한다 (나는)�주어진�업무를�효율적으로�수행할�수�있다.

20 Taking� care� to� do� things�well 일을�잘�처리한다� (나는)�내게�주어진�일을�잘�처리할�수�있다.

21 Learning� new� skills 새로운�스킬(기술)을�배운다 (나는)�새로운�기술(일)을�잘�배울�수�있다.

22 Working� up� to�my� ability 내�능력을�다�발휘한다 (나는)�내�능력을�발휘할�수�있다.

23 Overcoming� obstacles 장애를�극복한다
(나는)�경력에�있어서�직면한�어려움을�잘�

극복할�수�있다.

24 Solving� problems 문제를�해결한다 (나는)�경력과�관한�문제를�잘�해결할�수�있다.
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[부록� 2]�경력적응성�조사도구에�관한�수정�검토지

경력적응성 조사도구에 관한 수정 검토지

안녕하십니까? 

석사학위논문을 준비하고 있는 석사 3학기 박은규 입니다.

현재 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 사회적 네트워크, 직무자율성, 경력개발지원의 

관계를 구명하는 연구를 진행하고자 합니다.

경력적응성(career adaptability)은 경력환경의 불안정성 및 역동적인 변화에 따라 개인

이 경력개발과 관련하여 중요한 문제를 해결하고(Guan et al., 2014), 급변하는 경력 환경 

및 경력 이동 등으로 인한 새로운 경력 상황에 대처하고 적응해 나가기 위해 요구되는 개인

의 심리적 자원(Savickas & Porfeli, 2012)을 의미합니다. 

이 연구에서 사용하고자 하는 경력적응성 측정도구는 CAAS(Career Adapt-Ability Scale)로 

Savickas와 Porfeli(2012)에 의해 개발되어, 국내에서 Tak(2012)에 의해 번안되어 사용되고 있습

니다. 그러나 Tak(2012)에서의 도구는 기존의 도구에 문항 기술 방식을 수정하여 사용하여 원문

의 내용을 그대로 반영하지 못하고 있는 것으로 판단되며, 대상에 있어서도 대학생들을 대상으로 

하고 있다는 점에서 이 연구의 대상인 대기업 사무직 근로자에게 그대로 적용하기에 부적합한 것

으로 판단되어 문항을 수정․보완하고자 합니다. 또한 기존 도구의 문항 응답 양식, 문항 기술 방

식, 문항의 간결성 및 정확성, 문항 내용의 중복 등에 대한 검토를 추가로 받고자 합니다. 

원 문항 및 수정 내용을 살펴보시고 이 연구의 대상인 대기업 근로자에게 적용하기에 적

합한지 중점적으로 검토하시어 소중한 의견을 주시면 고맙겠습니다.

바쁘신 와중에도 귀중한 시간을 내어 주셔서 다시 한 번 감사의 말씀을 드립니다.

2014년  8월

서울대학교 대학원 농․산업교육과

석사과정 : 박 은 규
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1.�조사도구�지시문

I.�다음은�귀하의�경력을�쌓아나가는데�활용되는�강점들입니다.�각�문항을�잘�읽으시고�자신의�

능력(또는�강점)이�얼마나�강하다고�생각하시는�지를�고려하여�해당되는�곳에�ü 표시해�주시기�

바랍니다.

위�지시문에�대한�피드백

2.�응답양식

번호 문항
강하지�
않음

다소�
강함

강함
매우�
강함

가장
강함

① ② ③ ④ ⑤

위�응답양식에�대한�피드백

3.�조사도구�문항

번호 문항 문항에�대한�피드백

1 내�미래�모습이�어떨�지에�대해�생각하기

2 오늘의�선택이�내�미래를�결정하는�점�인식하기

3 내�미래의�경력을�위해�준비하기

4 내�목표를�위해�필요한�교육훈련�및�경력과�관련된�선택에�대해�인식하기

5 나의�목표를�어떻게�달성할�지�계획�세우기

6 내�경력에�대해�관심가지기

7 긍정적인�태도�유지하기

8 스스로�의사결정�내리기

9 내�행동에�대해�책임지기

10 내�신념에�충실하기

11 나�자신을�믿기

12 나에게�적합하다고�판단되는�일하기

13 내�주변�환경�탐색하기

14 개인적으로�성장할�수�있는�기회�찾기

15 어떠한�선택을�하기�전에�여러�대안들�살펴보기

16 일을�처리할�때�여러�방법들�탐색하기

17 내가�가지고�있는�문제에�대해�깊이�탐색하기

18 새로운�기회에�대해�호기심�갖기

19 업무를�효율적으로�수행하기

20 일을�잘�처리하기

21 새로운�기술(일)�배우기

22 내�능력을�전부�발휘하기

23 난관(어려움)�극복하기

24 문제�해결하기
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[부록� 3]�본조사�설문지

대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 관련 변인과의 관계

안녕하십니까?

먼저 바쁘신 와중에도 귀중한 시간을 내어 주셔서 깊은 감사의 말씀을 드립니다.

이 연구는 대기업 사무직 근로자의 경력적응성과 관련 변인들과의 관계를 알아보

기 위한 것입니다. 귀하의 솔직하고 성의있는 답변은 이 연구를 위해 매우 소중한 

자료로써 좋은 결과를 얻기 위한 기초가 될 것입니다.

질문지는 총 4면이며, 응답하시는데 걸리는 소요시간은 약 8분 정도입니다. 

조사결과는 통계법 제8조에 의거하여 익명으로 처리되므로, 개인의 특성은 노출

되지 않으며, 오직 연구를 위한 자료로만 활용될 것임을 약속드립니다.

또한 응답하지 않은 문항이 하나라도 있으면, 그 응답지는 분석할 수 없으니 한 

문항이라도 빠짐없이 응답하여 주시기를 간곡히 부탁드립니다. 귀하의 솔직하고 성

의 있는 응답은 이 연구를 위해 매우 귀중한 자료가 될 것입니다.

응답과 관련하여 문의사항이 있으시면, 아래 연락처로 연락해 주시면 고맙겠습니다.

끝으로 늘 건강하고 행복이 가득하시길 기원하며, 바쁘신 와중에도 불구하고 귀

중한 시간을 내어 주셔서 거듭 감사의 말씀을 드립니다. 

2014년  9월

서울대학교 대학원 농․산업교육과

지도교수 : 정 진 철

석사과정 : 박 은 규
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I.�사람들마다�자신의�경력을�쌓아나가는데�다른�강점을�활용합니다.�누구든�모든�것을�다�잘할�

수는�없으며,� 각자�다른�사람보다�더�나은�강점이�있기�마련입니다.� 각� 문항과�관련하여�자

신이�얼마나�강점을�가지고�있는지를�고려하여�해당되는�곳에�ü 표시해�주시기�바랍니다.

번호 문항
강하지�

않음

다소�

강함
강함

매우�

강함

가장

강함

1 (동료들과�비교해볼�때)�내�미래�모습이�어떨지�생각하기 ① ② ③ ④ ⑤

2
(동료들과�비교해볼�때)�오늘의�선택이�내�미래를�결정할�수�

있다는�것을�인식하기
① ② ③ ④ ⑤

3 (동료들과�비교해볼�때)�내�미래를�위해�준비하기 ① ② ③ ④ ⑤

4
(동료들과�비교해볼�때)�내�목표를�달성하기�위해�선택해야�할�

교육훈련과�직업�선택에�대해�인식하기
① ② ③ ④ ⑤

5
(동료들과�비교해볼�때)�나의�목표를�어떻게�달성할지�계획�

세우기
① ② ③ ④ ⑤

6 (동료들과�비교해볼�때)�내�경력에�대해�관심가지기 ① ② ③ ④ ⑤

7 (동료들과�비교해볼�때)�긍정적인�태도�유지하기 ① ② ③ ④ ⑤

8 (동료들과�비교해볼�때)�스스로�의사결정�내리기 ① ② ③ ④ ⑤

9 (동료들과�비교해볼�때)�내�행동에�대해�책임지기 ① ② ③ ④ ⑤

10 (동료들과�비교해볼�때)�내�신념에�충실하기 ① ② ③ ④ ⑤

11 (동료들과�비교해볼�때)�나�자신을�믿기 ① ② ③ ④ ⑤

12 (동료들과�비교해볼�때)�나에게�적합하다고�판단되는�일하기 ① ② ③ ④ ⑤

13 (동료들과�비교해볼�때)�내�주변�환경�탐색하기 ① ② ③ ④ ⑤

14 (동료들과�비교해볼�때)�개인적으로�성장할�수�있는�기회�찾기 ① ② ③ ④ ⑤

15
(동료들과�비교해볼�때)�어떠한�선택을�하기�전에�여러�대안들�

살펴보기
① ② ③ ④ ⑤

16 (동료들과�비교해볼�때)�일을�처리할�때�여러�방법을�탐색하기 ① ② ③ ④ ⑤

17
(동료들과�비교해볼�때)�내가�가지고�있는�의문점에�대해�깊이�

탐색하기
① ② ③ ④ ⑤

18 (동료들과�비교해볼�때)�새로운�기회에�대해�호기심�갖기 ① ② ③ ④ ⑤

19 (동료들과�비교해볼�때)�업무를�효율적으로�수행하기 ① ② ③ ④ ⑤

20 (동료들과�비교해볼�때)�일을�잘�처리하기 ① ② ③ ④ ⑤

21 (동료들과�비교해볼�때)�새로운�기술(일)�배우기 ① ② ③ ④ ⑤

22 (동료들과�비교해볼�때)�내�능력을�전부�발휘하기 ① ② ③ ④ ⑤

23 (동료들과�비교해볼�때)�난관(어려움)�극복하기 ① ② ③ ④ ⑤

24 (동료들과�비교해볼�때)�문제�해결하기 ① ② ③ ④ ⑤
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번호 문항
전혀�
그렇지�
않다

그렇지�
않다

보통�
이다

그렇다
매우�
그렇다

1 나는�내가�속한�회사�내에서�폭넓은�인간관계를�맺고�있다. ① ② ③ ④ ⑤

2 동료들은�내가�다른�회사사람들도�많이�알고�있다고�생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는�정기적으로�우리�회사�이외의�사람들과�교류한다. ① ② ③ ④ ⑤

4
내가�접촉하는�사람들은�출신지,�학력,�성별,�직급�등에서�

매우�다양하다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나는�함께�일하는�사람들을�제외하고는�많은�사람들을�알지�

못한다.
① ② ③ ④ ⑤

6 나는�내�직업�분야에서�넓은�인간관계를�유지하고�있다. ① ② ③ ④ ⑤

7 내�주변의�사람들은�무언가�알고�싶을�때�나에게�온다. ① ② ③ ④ ⑤

번호 문항
전혀�
그렇지�
않다

그렇지�
않다

보통�
이다

그렇다
매우�
그렇
다

1
내가�맡은�직무에서는�업무�계획을�수립하는데�있어�나에게�

결정�권한이�있다.
① ② ③ ④ ⑤

2
내가�맡은�직무에서는�어떤�순서로�업무가�처리되어야�하는지�

결정할�수�있는�권한이�있다.
① ② ③ ④ ⑤

3
내가�맡은�직무에서는�어떻게�업무를�처리할�것인지에�대해�

계획할�수�있는�권한이�있다.
① ② ③ ④ ⑤

4
내가�맡은�직무에서는�직무를�수행함에�있어�개인의�독창성�

또는�판단력을�발휘할�수�있는�기회를�준다.
① ② ③ ④ ⑤

5 내가�맡은�직무에서는�스스로�수많은�의사결정을�할�수�있도록�한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 내가�맡은�직무에서는�의사결정을�함에�있어�많은�자율권을�준다. ① ② ③ ④ ⑤

7
내가�맡은�직무에서는�업무를�달성하기�위해�어떤�방식을�

취해야�하는지�스스로�결정을�내릴�수�있다.
① ② ③ ④ ⑤

8
내가�맡은�직무에서는�업무를�수행하는�방식에�있어�상당한�

자유와�개별적인�기회를�제공한다.
① ② ③ ④ ⑤

9
내가�맡은�직무는�어떻게�업무를�수행할�것인지�스스로�결정할�

수�있도록�한다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ.�다음은�귀하의�대인관계와�관련된�문항입니다.�각�문항을�잘�읽으시고�귀하의�생각과�가장�

일치되는�번호에�ü 표시해�주시기�바랍니다.

Ⅲ.� 다음은�귀하가�맡고�있는� 일의� 성격과�관련된�문항입니다.� 각� 문항을�잘� 읽으시고�귀하의�

생각과�가장�일치되는�번호에�ü 표시해�주시기�바랍니다.
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번호 문항
전혀�
그렇지�
않다

그렇지�
않다

보통�
이다

그렇다
매우�
그렇다

1
우리�회사�경영진의�리더십은�경력개발을�지원하는�분위기를�

조성하는�데에�노력하는�유형이다.
① ② ③ ④ ⑤

2
우리�회사는�조직�구성원의�경력개발에�대한�비전제시가�

명확하다.
① ② ③ ④ ⑤

3 우리�회사의�경력개발지원�프로그램은�경영목표달성과�연관되어�있다. ① ② ③ ④ ⑤

4
우리�회사에는�미래에�필요한�인력수요에�따른�경력개발지원�

계획이�수립되어�있다.
① ② ③ ④ ⑤

5
우리�회사에는�경력개발지원을�위한�교육훈련이�체계적으로�

운영되고�있다.
① ② ③ ④ ⑤

6
우리�회사에는�개인의�경력계획�설계를�위한�경력상담제도�

등이�운영되고�있다.
① ② ③ ④ ⑤

7
우리�회사에는�개인의�경력계획�지원을�위한�정보시스템이�

구축되어�있다.
① ② ③ ④ ⑤

8
우리�회사에는�교육연수,�인사면담,�직무순환�등을�통한�다양한�

경력경로가�제공되고�있다.
① ② ③ ④ ⑤

9
나의�전문�지식과�기술을�발전시키고자�한다면�현�회사에서�

기회를�얻을�수�있다.
① ② ③ ④ ⑤

10
나에게는�업무와�관련된�기술을�향상시킬�수�있는�교육과정에�

참여할�수�있는�기회가�제공되고�있다.
① ② ③ ④ ⑤

11
나의�전문�지식과�기술을�더욱�발전시킬�수�있는�여건이�

제공되고�있다.
① ② ③ ④ ⑤

12
나의�전공분야에서�새로�밝혀진�지식�및�기술을�신속히�파악할�

수�있는�다양한�기회(세미나,�학습동아리�등)가�제공되고�있다.
① ② ③ ④ ⑤

13
나의�상사는�인사면담�등을�통해�경력계획을�수립할�수�있도록�

도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

14 나의�상사는�나의�경력목표�달성�여부에�관심을�갖는다. ① ② ③ ④ ⑤

15 나의�상사는�내가�업무성과목표를�정하는데�도움을�준다. ① ② ③ ④ ⑤

16
나의�상사는�내�업무성과가�좋을�경우�나의�공로를�

인정해준다.
① ② ③ ④ ⑤

17 나의�상사는�업무성과를�높일�수�있는�방법을�사전에�알려준다. ① ② ③ ④ ⑤

18 나의�상사는�나의�업무성과에�대해�피드백을�주고�조언해준다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ.� 다음은�귀하가�속해있는�조직�또는� 상사에�대한�문항입니다.� 각� 문항을�잘�읽으시고�귀하

의�생각과�가장�일치되는�번호에�ü 표시해�주시기�바랍니다.
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Ⅴ.�다음은�귀하의�일반적인�사항에�관한�질문입니다.�각�문항을�잘�읽으시고�귀하의�생각과�가장�일치

되는�번호에�ü 표시해�주시기�바랍니다.

1.�귀하의�성별은?� � � � �①�남자� � � � �②�여자

2.�귀하의�연령은?� � � � (만)� � � � � � �세

3.�귀하의�최종학력은?�

①�고졸 ②�전문대졸 ③�대졸 ④�대학원�이상� �

4.�귀하의�직급은?�

①�사원급 ②�대리급 ③�과장급 ④�차장급 ⑤�부장급�

이상

(만약�보기에�귀하의�직급명이�없다면,�가장�유사한�번호에�체크해�주십시오.)

5.�귀하께서�현재�직장에서�근무하신�경력은?� � � � (만)� � � � � � � �년� � � � � � � � � � �개월

6.�귀하께서�그동안�직장에서�근무하신�총�경력은?� � � (만)� � � � � � � �년� � � � � � � � � � �개월

-� 끝까지�응답해�주셔서�감사합니다.� -



- 124 -

ABSTRACT

The Effects of Social Network, Job Autonomy, and

Career Development Support on Career Adaptability

of Office Workers in Large Corporations

by Eungyu Park

Thesis for the Master of Education
in the Graduate School of Seoul National University, Republic of Korea, 2015

Major Advisor: Jinchul Jeong, Ph. D

The purpose of this study was to identify levels of career adaptability of office 

workers in large corporations, and analyze the effects of social network, job autonomy, 

and career development support on career adaptability of office workers in large 

corporations. Specific objectives to accomplish the research goal were as follows: first, 

to identify levels of career adaptability of office works in large corporations; second, to 

identify the relationship and the effects between career adaptability and relevant 

variables.

The survey instrument was used in this research to collect data. The questionnaire 

consisted of career adaptability scale, social network scale, job autonomy scale, career 

development support scale and demographic characteristics. As for the instrument for 

measuring career adaptability, through reviews of previous studies, the present researcher 

newly translated questionnaire to fit the subject of the study, secured reliability and 

validity with pilot test and final survey. To measure the rest variables, the existing 

scales were used for social network scale, job autonomy scale, career development 

support scale and examined reliability of these scales.
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The data were collected by mail, e-mail surveys and the online survey 

system(KSDC) from September 29th to November 7th, 2014. A total of 330 out of 

400 questionnaires were used of analysis after data cleaning. All data analysis was 

accomplished to use the SPSS for Windows 21.0 program and AMOS 21.0 version by 

descriptive analysis, correlation analysis, and hierarchical regression analysis. A alpha 

level of 5% was established prior for determining significance.

The results of this study were as follows. First, the level of career adaptability of 

Korean clerical employees in large corporations was slightly higher than normal. Of all 

sub-factors, control, curiosity, confidence were normal levels except for concern 

variable. There was statistically significant difference of career adaptability according to 

gender, educational background. On the other hand, the results of the level of social 

network, job autonomy and career development support were follows. The level of 

social network, job autonomy was slightly higher than normal, the level of career 

development support was normal. Second, there was statistically significant correlation 

among career adaptability, social network, job autonomy and social development support 

within significant level of 1%. Especially social network and career adaptability showed 

high correlation. Third, social network, job autonomy and career development support 

had explanation to statistical significance for career adaptability. Most of all, social 

network influenced the most significantly career adaptability. Also, of all sub-factors of 

independent variables, social network and supervisor’s support in career development 

support showed the effective result on career adaptability.

Suggestions for follow-up research and the promotion of career adaptability based on 

the results of this study are as follows. First further research needs to investigate 

career adaptability of office workers in small-midium sized enterprises to compare with 

this study’s subject. Second, further research may try to verify the different level of 

career adaptability rely on office workers by job and task. Third, it needs to be 

studied that more various variables about career adaptability in various ways. Forth, 

career adaptability scale requires further examination for requiring continuous reliability 

and validity. Fifth, further research identifying the effects of individual, job and 

organization level’s variables on career adaptability needs to be conducted through an 

elaborated way. Sixth, to promote career adaptability of personnel, it is required the 

intervention in individual and organizational level for the activation of social networks. 
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Especially, the organization level, it should be provided a variety of systems and 

support plans for individual career development, management and allowed a sufficient 

autonomy to work in the private job for reinforcing adaptability about new career 

environment.

Key words : career adaptability, social network, job autonomy, career development support, 
  office workers in large corporations, hierarchical regression analysis

Student number : 2013-21092
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