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요 약

전통적 경력에서 무경계경력(boundaryless career)으로의 경력 패러다임 변화

로 인해 경력개발에 대한 책임이 개인에게로 이동하면서 개인의 자기주도적 경력

관리가 보다 중요하게 되었다. 본 연구에서는 개인의 명확한 경력닻과 조직내 경

력개발프로그램의 시행이 경력몰입에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보았으며,

그 연구 결과는 다음과 같다. 첫째, 명확한 경력닻을 가지고 있는 개인들이 경력

몰입의 정도가 높은 것으로 나타났다. 이는 경력계획을 구체적으로 수립하는 개

인들이 더 큰 경력 성공으로 이어질 수 있음을 암시해 주는 것이다. 둘째, 개인의

경력닻 유형은 경력몰입의 정도에 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다. 도전

닻, 자율성·독립성닻의 개인들이 경력몰입 정도가 높게 나타났으며, 라이프스타일

통합닻, 안전·안정닻의 개인들은 경력몰입의 정도가 낮게 나타났다. 이러한 결과

는 개인적 성향과 경력 성장 간에 연관이 있음을 보여주고 있다. 셋째, 조직내 경

력개발제도 시행이 경력몰입에 미치는 영향은 유의미한 영향을 주지 못하는 것으

로 나타났다. 이는 경력개발제도를 운영하고 있는 대부분의 기업들이 개인의 경

력개발에 대한 관심보다는 조직의 사업 운영에 치중하여 경력개발제도를 실시하

고 있기 때문에 개인의 경력성장 욕구에까지 영향이 미치지 못하고 있는 것으로

보인다.
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I. 문제의 제기

급변하는 경영환경 변화에 따라 기업들은 경쟁력의 핵심으로서 인재육성

을 역설하고 있다. 대부분의 기업들은 어떻게 하면 효과적으로 인재를 육성

하고 관리할 것인가에 대해 많은 고민을 하고 있다. 인재육성의 첫걸음은 무

엇보다도 조직구성원이 하고 싶어 하는 일을 할 수 있도록 하는데 있을 것

이다. 그렇게 함으로써 성장과 만족이라는 개인의 욕구와 생산성과 창의성의

극대화라는 조직 욕구를 동시에 충족시킬 수 있을 것이다. 경력성공을 위해

필요한 경력계획은 개인이 주체가 되어 자신의 경력목표를 설정하고 설정된

목표를 성취하기 위해 수립하는 행동과정이나 수단을 말한다(Schein, 1996).

오늘날 기술의 빠른 변화속도와 글로벌 경쟁 심화로 인해 기업은 조직 축

소 등을 통해 보다 유연하게 환경에 대처함에 따라 경력관리의 중심도 조직

차원보다 개인차원으로 이동하게 되었다. 이로 인해 경력의 속성이 하나 또

는 2개의 회사에서 선형적인 경력 단계로 발전하는 전통적 경력과는 달리

심리적으로 의미 있는 일을 중시하게 되었다(Hall & Moss, 1998). 그동안 전

통적 경력에서는 기술 향상, 급여 인상, 승진 등을 통해 조직에서 경력을 관

리하였으나, 무경계경력 시대에서는 승진보다는 성취도를 더 가치 있게 생각

하고 해당 분야에서 전문가가 되고자 열망하기 때문에 도전적 업무를 보다

중요하게 생각한다(Arthur & Rousseau, 1996).

이와 같은 경력 패러다임의 변화에 따라 Schein(1996)은 자기 주도적 경

력 관리를 위해 ‘경력닻(career anchor)'의 중요성을 강조하였다. 경력닻은

개인의 재능, 욕구, 가치관이 서로 조화된 자아개념으로 직업 세계에서 다양

한 업무 경험을 통해 형성되며, 경력 발전에 있어 명확한 가이드라인을 제공

해 주는 역할을 한다. 또한 Hall(1996)은 앞으로의 사회에서는 조직 구성원들

이 끊임없이 새로운 것을 찾아 도전하고 학습하는 노력이 매우 중요하며, 새

로운 21세기의 경력계약은 조직과의 계약이 아니라 자신과 자신 일과의 계

약이 중요함을 강조하면서 프로틴 경력을 주창하였다.

이러한 환경에서 조직 구성원들은 재교육을 통한 지속적 학습이 필요하며,
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자기 주도성을 통해 정체성 및 적응성을 강화해 나가야 한다(Mirvis & Hall,

1994). 이와 같은 전통적 경력과는 다른 새로운 경력 패러다임의 변화로 경

력성장을 위해 개인은 명확한 경력닻을 수립하여 경력몰입을 강화해 나가야

할 필요가 있다. Schein은 개인적 경력 성향에 따라 경력닻 유형을 전문역량

닻, 관리역량닻, 자율성·독립성닻, 안전·안정닻, 서비스·헌신닻, 도전닻, 라이

프스타일통합닻, 기업가정신닻 등 8가지로 분류하였으며, 이러한 경력닻의

성향은 자신의 경력개발에 일관된 방향을 제시해 준다. 더욱이 조직내 경력

개발제도가 효과적으로 운영되고 있을 경우 경력 경로 과정에서 개인의 경

력닻에 부합하는 업무를 할 수 있는 기회가 주어질 수 있으며, 경력몰입도

증가될 수 있을 것이다. 선행연구에서도 개인은 경력닻에 부합하는 업무를

수행하고 있을 때 자신의 직무에 만족하며 경력몰입이 높게 나타났으며

(Feldman & Bolino, 1996; Goulet & Singh, 2002), 또한 조직내 경력개발제

도가 효과적으로 운영되고 있을 때 경력몰입이 증가하는 것으로 나타났다

(장은미, 1997; 최해수, 이상건, 구자혁, 2007).

그동안의 경력몰입에 대한 주요 연구 방향은 경력몰입에 영향을 미치는

영향변수와 경력몰입의 결과 나타나는 결과변수를 중심으로 이루어져 왔다.

먼저 영향변수로는 개인특성, 직무특성, 경력특성 등으로(Colarelli & Bishop,

1990; 이기은, 2000; Goulet & Singh, 2002; 서균석 외, 2003)) 논의되어 왔

다. 결과변수에 대해서는 직무성과, 이직의도 등으로(Blau, 1989; Aryee &

Tan, 1992; 장은미, 1997; 김은상, 2002) 연구가 이루어져 왔다. 따라서 개인

의 다양한 경력 욕구와 조직의 유연성으로 인한 무경계경력 시대에서 경력

성공을 위해 개인은 어떤 가치에 따라 행동이 유발되는지에 대한 실증 연구

가 이루어질 필요가 있다.

이러한 맥락에서 본 연구는 경력 패러다임의 변화에 대해 살펴보고, 경력

개발에 중요한 요소로 작용하는 경력닻에 따라 개인의 경력몰입 정도를 파

악하고, 조직내 효과적인 경력개발제도 운영을 위해 어떤 점들을 고려해야

하는지에 대해 논의하고자 한다.

연구의 목적을 달성하기 위한 연구가설들은 다음과 같다. 첫째, 개인의 명

확한 경력닻의 유무에 따라 경력몰입 정도에 차이가 있는가? 둘째, 개인의
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경력닻 유형에 따라 경력몰입의 정도에 차이가 있는가? 셋째, 조직내 경력개

발제도의 시행여부가 개인의 명확한 경력닻과 경력몰입의 관계에 영향을 주

는가?

II. 이론적 배경

1. 경력닻(career anchor)

개인의 직업을 선택하는데 있어서 어떤 요소들을 고려하는가에 대해서는

여러 가지 이론들이 있다. Holland(1973)는 개인의 성격, 가치, 선호하는 라

이프스타일을 반영하는 6가지 성격 유형에 따라 직업을 선택한다고 보았다.

Super(1957)는 개인과 직업에 있어 자아개념을 강조하였다. 자아개념은 자신

에 대한 자화상을 의미하는 것으로서 자신이 가지고 있다고 생각하는 속성

들(능력, 성격특성, 욕구, 흥미, 가치)로 이루어진다. 즉 조직원들은 자신의

자아개념에 적합한 직업을 선호하고 이를 선택한다는 것이다.

Schein(1978)은 직업 선택에 있어 자신의 재능, 욕구, 가치관이 서로 조화

된 자아개념으로 경력닻의 개념을 소개하였다. 경력닻은 업무경험을 쌓아가

면서 자신의 지배적 성향을 발전시켜 나가는 것을 말한다. 개인의 경력닻은

매우 안정적으로 작용하여 직업과 관련하여 어려운 선택에 직면했을 때도

포기하지 않는 행동으로 나타난다. 그는 개인의 경력닻을 ① 전문역량닻 ②

관리역량닻 ③ 자율성·독립성닻 ④ 안전·안정닻 ⑤ 서비스·헌신닻 ⑥ 도전닻

⑦ 라이프스타일통합닻 ⑧ 기업가정신닻의 8가지로 분류하였다. 이러한 경력

닻은 한 인간의 생애에 있어서 흔들리지 않도록 배를 고정시키는 닻이 있듯

이 자신의 경력과 관계된 선택에서 지속적으로 가치를 두어 유지하려고 한

다.

경력닻은 직업적 자아 개념을 형성하는 자신의 역량, 동기, 가치의 집합체

로서, 자신의 명확한 역량, 욕구, 가치를 형성할 때까지 다양한 직업에 일하
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면서 경력을 발전해 간다(Katz, 1994). 이러한 개인의 가치, 역량, 관심에 대

한 믿음은 자신의 욕구에 일치하는 직업을 선택하도록 한다. 경력닻은 이러

한 개념을 구체화하는 역할을 하며, 자신의 이미지와 부합하는 직업을 선택

하도록 유도하기 때문에 개인의 직업 선택에 매우 중요한 기반을 제공해 준

다.

또한 개인의 경력닻은 경력계획을 수립할 때 하나의 일관된 지침으로 작

용하게 된다. 경력닻은 자신의 경력을 발전시키는데 있어서 올바른 방향을

제시해 주며, 동시에 제한을 가하기도 하는 자기 이미지로서 개인이 조직 내

에서 행하게 되는 경력 관련 의사결정에 있어서 중요한 가치판단 기준의 역

할을 한다. 이러한 경력닻은 목표설정이론과도 맥락을 유지하고 있다. 목표

는 동기의 기초이며 특정한 방향으로 행동을 이끄는 두 가지 중요한 기능을

가지고 있다(Locke & Latham, 1990).

그동안의 경력닻에 대한 연구는 크게 두 가지 방향으로 진행되어 왔다. 하

나는 Schein이 제시한 8가지 경력닻과 개인 성향의 연관성(Lee & Wong,

2004; Giles & West, 1995)과 다른 하나는 자신의 직업과 경력닻의 일치 여

부가 직무만족, 경력결과 등에 미치는 영향(Danziger & Valency, 2006;

Feldman & Bolino, 1996)에 대한 연구이다.

이러한 경력닻의 개념은 경영환경의 급속한 변화로 인해 고용이 불안정해

지고, 자신의 경력을 유지하기 위해 경력관리의 책임이 조직보다는 개인에게

로 옮겨감에 따라 보다 더 중요하게 인식되고 있다. 이에 따라 개인은 경력

성공을 위해 명확한 경력닻을 설정하여 일관된 경력 정체성 확립을 통한 고

용가능성을 증대시켜 나가는 것이 더욱 필요하게 되었다.

2. 조직내 경력개발제도 운영

오늘날 기술의 발달, 경영환경의 급속한 변화는 상시적 구조조정, 다운사

이징, 인수합병 등 사업구조의 효율화가 필요하게 되었다. 이로 인해 조직

구성원들의 조직몰입은 감소한 반면 개인의 경력몰입은 상대적으로 증가됨
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에 따라 구성원들의 경력개발에 대한 조직의 관심은 새로운 차원으로 변화

가 필요하게 되었다(Hall & Moss, 1998). 또한 개인들은 다양한 경력 목표를

가지게 되었으며, 경력성공에 대한 관점이 변화하게 되었다(Heslin, 2005).

그러나 경력에 대한 개인적인 사고의 변화에도 불구하고, 경력은 조직 내

에서 하고 있는 업무를 통해 성장해 나가기 때문에 조직은 경력 관리에 있

어 중요한 역할을 수행한다. 따라서 개인의 경력 성장 욕구와 조직의 전략

수행을 위해 보다 균형 있는 경력개발제도가 요구되고 있다. 다양한 가치를

지닌 개인들이 경력 성공을 느끼도록 하는 것은 조직의 관점에서 매우 중요

한 부분이다(Baruch, 2006).

조직구성원들이 조직 내에서 자신의 경력성장을 위해 균형 있는 발전을

유지하도록 하는 것은 조직으로서는 새로운 과제이며, 미래 경력을 형성해

나가는 데 있어서 조직의 역할은 중요하다. 새로운 기술과 지식 창출이 가속

화됨으로 인해 조직 구성원들은 보다 많은 교육 훈련 활동이 필요하게 되었

다. 이러한 경영환경의 변화로 조직과 구성원간의 고용계약이 조직에서 직무

안정성과 충성 보다는 개인의 고용가능성을 증대시켜 주는 대신 성과를 창

출해야 하는 관계로 변화하고 있다(Mirvis & Hall, 1994). 이로 인해 점차 조

직구성원들은 조직몰입보다는 자신의 역량 개발, 일의 내적 가치를 보다 더

중요시 하게 되었다(Sullivan, Carden, & Martin, 1998). 조직의 관점에서 볼

때 일의 만족을 통해 구성원들의 생산성 향상, 조직 몰입 증대, 이직율 감소

는 매우 중요한 사안이다(Lent & Brown, 2006).

고용주와 피고용자간의 관계가 점차 심리적 계약 관계로 변화됨에 따라,

조직은 구성원들의 새로운 심리적 계약을 어떻게 효과적으로 관리해 가면서

경력 전략을 수행할 것인가가 매우 중요한 요소로 작용하고 있다. 심리적 계

약은 일상적인 의미의 고용계약보다 포괄적인 것으로, 계약의 양 당사자들이

상대방의 기여와 교환으로 자신이 어떤 것을 할 의무가 있고, 자신의 기여에

대한 대가로 상대방으로부터 어떤 것을 받을 권리가 있다고 믿는 것을 말한

다(Rousseau, 1998). 이러한 고용계약의 변화에 따라 구성원들의 몰입을 유

도해 내기 위해 조직은 구성원들을 소중한 인적 자원으로 생각하고 개인의

경력성공을 위해 다각적인 지원 제도를 마련해야 할 것이다. 이를 위해 조직
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내 경력개발제도가 효과적으로 운영된다면, 조직의 장기적 성장 전략 하에

개인의 다양한 경력 성장 욕구를 균형 있게 충족시켜 줄 수 있는 기반을 마

련해 줄 수 있을 것이다.

3. 경력몰입

경력몰입은 자신의 직업에 대한 태도로서, 직무몰입이나 조직몰입에 비해

서 보다 넓은 준거 범위를 갖는다(Blau, 1985). 경력몰입은 개인의 행동성과

에 영향을 미치는 중요한 변수로서, 경력몰입이 높을수록 자신의 전문성을

개발하는데 더 많은 시간을 투자하는 경향이 있다. 또한 조직 내에서 업무가

자신의 경력몰입을 위해 필요할 경우 자신의 경력과 직무를 그만 두려는 성

향이 상대적으로 낮으며, 보다 큰 성과를 창출하는 것으로 분석되었다(Blau,

1989; Aryee & Tan, 1992). 또한 자신에게 의미 있는 경력성공을 경험한 개

인일수록 경력몰입이 더욱 증대되고 현재의 경력 유지를 위해 정서적 애착

을 경험하게 된다(Aryee, Chay & Chew, 1994). 결국 강한 경력몰입을 지니

고 있는 개인일수록 그들이 관계하고 있는 조직에 대한 기대가 높으며, 이에

대해 조직으로부터 기대감이 충족될 때 보다 더 동기부여 됨을 알 수 있다.

경력몰입은 개인의 일생에 걸쳐 경력을 발전시키고 개발해 나가는 과정에

서 매우 의미가 있으며 조직의 입장에서도 성과향상을 위한 효과적인 인적

자원 관리를 위해서도 매우 중요하다. 그동안 경력몰입에 대한 연구는 다음

과 같이 진행되어 왔다. 경력몰입에 대한 초기 연구는 Hall과 London, Blau

같은 학자들에 의해 이루어졌으며 주로 경력 동기의 중요성을 강조하였다.

Hall(1971)은 경력몰입을 자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부여의

정도라고 하였으며, London(1983)은 개인적, 상황적, 행동적 요소가 경력몰입

에 영향을 미치고 있다고 하였다. Blau(1985)은 개인의 직종 또는 직업에 대

한 일반적 태도를 경력몰입이라고 하였으며, 모든 직종에 적용될 수 있다고

하였다.

1990년대 들어 경력몰입에 대한 연구는 조직 내에서의 역할모호성, 상사의



평생교육․HRD 연구 제5권 제4호8

지원, 이직 등에 대해 관심을 기울였다(Colarelli & Bishop, 1990; Aryee &

Tan, 1992; Aryee, Chay & Chew, 1994; Carson & Bedeian, 1994). Colarelli

와 Bishop(1990)은 경력몰입을 변화하는 환경에서 조직의 유연성 및 고용불

안정성의 증대로 인해 직업을 계속 유지하는데 중요한 원천으로서, 자신이

원하는 경력에 대한 개발, 애착심으로 언급하였다. Carson과 Bedeian(1994)

은 경력개발 과정에서 발생하는 개념에 근거하여 경력몰입을 3개의 구성요

소로 이루어진 다차원적인 것으로 보았다. 3개의 구성요소는 첫째, 자신의

개발욕구를 명확히 하고 경력목표를 세우는 경력 계획, 둘째 자신의 경력과

친밀한 감정적 동화를 하게 되는 경력 정체성, 마지막으로 경력개발과정 중

에 어려움이 있을 때 경력단절을 극복할 수 있는 경력 탄력성으로 구분하였

다.

2000년 이후 들어 급속한 경영환경 변화와 조직의 유연성 증대로 인해 조

직보다는 점차 개인의 경력에 대한 관심이 증대되면서 경력몰입에 대한 연

구는 직무 자율성, 성취 욕구, 현 직무에서 기대된 효용, 성장 기회 등으로

연구의 관심이 이루어지고 있다(Goulet & Singh, 2002; 이기은, 2000). 이와

같이 점차 조직 차원보다는 개인적인 경력성장에 대한 관심이 고조되면서,

이때부터 국내에서도 경력몰입에 대해 많은 관심을 가지게 되었다.

연구의 방향은 경력몰입의 선행요인 및 결과요인에 대해 주로 논의 되어

왔다. 경력몰입의 선행요인으로는 개인특성(자아존중감, 성장욕구), 직무특성

(직무도전성, 자율성), 경력특성(성장기회, 현 직무의 기대효용), 상황변인(역

할갈등, 역할모호성) 등에 대한 연구(최윤아, 2000; 이기은, 최순재, 박경규,

2001; 임범식, 탁진국, 2002; 서균석 외, 2003)가 이루어졌으며, 결과요인으로

는 조직몰입, 이직의도, 경력변화 인지 등 구성원들의 태도 변화에 대한 연

구(장은미, 1997; 최윤아, 2000; 김은상, 2002; 이기은, 2007)로 진행되어 왔다.

이상의 내용을 종합해 보면, 경력몰입에 대한 연구가 보다 개인적인 경력

정체성 확립과 심리적 성공에 더 초점을 두고 있음을 알 수 있다. 경력에 대

한 몰입은 경력성장에 있어서 매우 중요한 요소이며, 경력목표를 추구하는

과정에서 겪을 수 있는 실패나 어려움을 대처할 수 있는 능력이기도 하다.

따라서 경력몰입의 개념은 자신의 경력에 대한 심리적 동일시 및 경력을 계
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속 유지하고자 하는 의지로서 작용하며, 경력 정체성 확립을 통한 경력성공

에 필수적으로 요구되고 있다. 더욱이 오늘날과 같은 경력패러다임의 변화로

인해 무경계경력의 시대가 도래함으로써 보다 개인의 주도적인 경력관리를

통한 성장이 요구되고 있으며, 개인의 고용가능성을 높이기 위해서도 경력몰

입은 어느 때보다 중요하게 인식되고 있다.

III. 연구 방법

1. 연구 모형

본 연구는 개인의 경력닻에 대한 명확한 설정이 경력 몰입에 어떠한 영

향을 미치는가에 대한 분석이다. 즉 자신의 경력닻에 따라 경력목표를 수립

하고, 이를 달성하기 위해 경력에 대한 애착심을 가지고 노력하는 과정에서

강한 경력 몰입이 형성되는지 알아보기 위한 것이다. 또한 이러한 과정에서

조직내 경력개발프로그램 활동이 어느 정도 경력 몰입에 영향을 줄 수 있는

지에 대해 살펴보고자 한다. 이러한 연구 목적을 실증하기 위해 연구문제를

모형화하면 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 연구 모형
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독립변수로서 경력닻은 직장생활을 하면서 점차 형성되는 자기 개념으로

실제적인 성공 경험, 다양한 직무 경험 및 가치에 대한 반응에 기초하여 자

발적인 경력 경로 설정과 지속적인 학습을 통해 주도적인 경력 관리를 해

나가는데 있어서 중요하게 작용한다. 한편 종속변수로 설정한 경력 몰입은

경력성공에 있어서 매우 중요한 요소로서 직업을 지속적으로 유지 발전시키

며, 나아가 개인의 고용가능성을 증대시키는 역할을 수행한다. 이러한 모든

경력 활동들은 조직내에서 형성되고 발전되기 때문에 두 변수간의 영향 관

계에 있어 조직내 경력개발제도 운영을 조절변수로 설정하였다.

2. 연구 방법 및 대상

본 연구는 개인의 경력닻과 경력몰입에 대해 설정한 가설을 검증하기 위

해 회귀분석, t-검정, one-way ANOVA 등을 실시하였다. 이를 통해 도출된

결론을 분석하여 시사점 및 향후 연구방향을 제시하고자 한다. 개인의 경력

닻의 속성에 따른 경력 몰입의 영향에 대해 분석하였으며, 이러한 경력몰입

에 필요한 개인의 명확한 경력닻 설정과 조직 차원의 지원으로 경력개발 제

도 시행의 중요성을 파악하기 위해 설문조사 방법을 실시하였다.

설문 대상은 500명 이상 대기업에 종사하고 있는 일반 관리직으로 구성하

였으며, 2009년 5월 14일에서 5월 31일까지 총 305명이 응답하였다. 그 중

Schein의 8가지 경력닻으로 명확하게 구분할 수 있는 대상이 181명이었으나,

본 연구에서는 대졸이상이며, 3년 이상 근무한 128명을 대상으로 경력몰입의

정도를 파악하였다. 자신의 경력성장 욕구를 파악하기 위해서는 최소 3년 이

상 근무가 필요하다고 보았으며, 경력몰입에 대한 선행연구에서 성별에 대해

서는 유의적인 차이를 보이지 않았다(Aryee, Chay, & Chew, 1994; Carson

& Bedeian, 1994; Goulet & Singh 2002). <표 1>에서 보듯이 표본은 남자

92명(71.9%), 여자 36명(28.1%)이며, 학력으로는 대졸 91명(71.1%), 대학원
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이상 37명(28.9%)으로 구성되어 있다. 회사근속연수는 3년~5년 미만이 22명

(17.2%)이며, 5년 이상이 106명(82.8%)을 차지하고 있다.

<표 1> 응답자의 인구통계학적 특성

구 분 응답자(명) 비율(%)

성 별
남 92 71.9

여 36 28.1

연 령

20세~30세 미만 8 6.3

30세~40세 미만 78 60.9

40세 이상 42 32.8

학 력
대 졸 91 71.1

대학원 이상 37 28.9

회사근속연수

3년~5년 미만 22 17.2

5년~10년 미만 53 41.4

10년 이상 53 41.4

총 계 128 100.0

3. 조사도구의 구성

본 연구에서는 미국 심리학자 Schein이 제시한 직업선택에서 중요한 요소

로 작용하는 8가지 유형의 ‘경력닻(career anchor)'에 대해 조사하고, 개인의

명확한 경력닻이 경력몰입에 미치는 영향을 분석하였다. 이때 자신이 원하는

직업에 대해 구체적으로 설정한 사람을 명확한 경력닻으로 보았다. 경력닻의

유형에 따른 자기주도성의 차이를 분석하기 위하여 Hall이 개발한 자기주도



평생교육․HRD 연구 제5권 제4호12

적 경력관리 정도를 파악하였다. 또한 개인의 경력닻에 부합하는 올바른 경

력경로를 찾아갈 수 있도록 조직내 경력개발제도를 운영하여 지원하고 있는

지를 알아보고, 이러한 경력개발제도가 경력몰입에 미치는 영향에 대해 조사

하였다. 여기에서 조직내 경력개발제도의 운영은 매년 경력개발 시스템에서

자신의 경력 경로를 설정하고, 경력 목표를 달성하기 위해 상사의 지원에 대

해 평가하는 활동이 이루어지고 있는 것으로 한정하여 보았다.

개인의 경력닻은 자신의 직업에 관한 자기개념의 중심이 되는 재능, 동기,

가치의 집합체로서, 사람은 자신의 이미지와 부합되는 직무나 조직을 선택하

는 경향이 있기 때문에 경력성공의 토대로서 작용한다. 경력닻에 관한 질문

은 Schein이 개인의 직업적 자기개념을 파악하기 위해 제시한 40개 문항을

가지고 4점 척도를 이용하여 측정하였으며, 8가지 경력닻 성향에서 요인분석

결과 문항별 요인 적재치 .40 이상, 신뢰도는 Cronbach alpha 값 0.60 이상

으로 나타났다.

무경계경력 등에 따른 경력 패러다임의 변화에 따라 경력개발에 대한 책

임이 개인에게로 이동하면서 개인의 주도적인 경력개발 활동이 보다 중요하

게 되었다. 이를 파악하기 위해 자기주도적 경력관리 정도에 대해서는 Hall

이 제시한 8개 문항의 항목을 가지고 5점 척도를 이용하여 측정하였으며, 요

인분석 결과 문항별 요인 적재치 .40 이상, 신뢰도는 Cronbach alpha 값 .83

으로 나타났다. 경력몰입은 자신의 경력 또는 전문직업에 대해 갖는 애착으

로 조직이 점차 유연해지고 고용안정을 보장해 줄 수 없게 됨에 따라 직업

을 계속 유지 발전해 나가는데 있어 매우 중요한 요소이다. 경력 몰입을 측

정하기 위해 Blau(1989)는 7개 항목을 이용하였는데, 경력몰입의 결정요인에

대해 연구한 이기은(2000)은 신뢰성과 타당도를 검정하여 Blau의 문항 중 6

개 문항을 이용하여 측정하였다. 본 연구에서는 이기은(2000)의 동의를 얻어

경력몰입 6개 항목을 가지고 5점 척도를 이용하여 측정하였으며, 요인분석

결과 문항별 요인 적재치 .70 이상, 신뢰도는 Cronbach alpha 값 0.88으로

나타났다.
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IV. 연구 결과

먼저 독립변수인 명확한 경력닻과 종속변수인 경력몰입에 대한 영향 관계

를 알아보기 위해 선형회귀분석을 실시하였으며, 결과는 <표 2>에 제시되었

다. 명확한 경력닻과 경력몰입에 대한 회귀모형은 유의수준이 0.000으로 유

의미하게 나타나 명확한 경력닻과 경력몰입에 대한 회귀모형이 적합한 것으

로 나타났다. 이 때 R은 0.407로서, 이는 독립변수와 종속변수간의 상관관계

를 나타내는 것으로 두 변수간에 상관관계가 있음을 나타내고 있으며, R 제

곱은 0.166로서 명확한 경력닻이 설명하는 경력몰입의 크기는 16.6%인 것으

로 나타났다. 회귀식을 만들기 위해 비표준화된 회귀계수를 살펴보면, 비표

준화된 회귀계수는 3.729으로 나타났으며, 비표준화된 회귀계수 t 값은 5.003

이고 이때 유의확률은 0.000으로 비표준화된 회귀계수가 통계적으로 유의미

한 것으로 나타났다.

<표 2> 명확한 경력닻과 경력몰입 선형회귀분석

구 분
비표준화계수(

B)
t 유의확률

상 수 18.356 30.581 .000

명확한경력닻 3.729 5.003 .000*

R .407

R2 .166

F값 25.025

* p < .05

 1. 연구가설 1 검증: 경력닻과 경력몰입의 관계

* 연구가설: 명확한 경력닻은 경력몰입에 긍정적인 영향을

미칠 것이다.
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<표 3>에서 보는 바와 같이 명확한 경력닻을 보유하고 있는 사람과 명확

하지 않은 경력닻을 가지고 있는 두 집단의 평균은 각각 22.08과 18.36로서

명확한 경력닻을 가지고 있는 사람이 경력몰입의 정도가 높은 것으로 나타

났으며, 유의확률은 0.000으로서 유의수준인 0.05보다 작으므로 유의미한 차

이가 있음을 알 수 있다. 즉 명확한 경력닻을 가지고 있는 사람들이 경력몰

입의 정도가 높다고 할 수 있다. 이는 경력계획을 보다 구체적으로 수립하는

사람들이 더 큰 경력 성공으로 이어질 수 있음을 암시해 주는 것이다.

<표 3> 명확한 경력닻 유무와 경력몰입의 T-test 결과

구 분 N 평균 표준편차 t 유의확률

명확한경력닻 83 22.08 4.079
5.003 .000*

불명확한경력닻 45 18.36 3.926

* p < .05

2. 연구가설 2 검증 : 경력닻 유형과 경력몰입의 관계

* 연구가설: 개인의 경력닻의 유형에 따라 경력몰입 정도의 차이가

있을 것이다.

<표 4>에서와 같이 응답자들 중 일과 가정과의 조화를 중요하게 생각하

는 라이프스타일통합닻과 전문역량에 대한 경력닻이 41%를 차지하고 있어,

조직 구성원들의 최우선 관심사가 전문적 역량에 대해 관심을 기울이고 있

거나, 일과 가정과의 조화로운 통합을 원하고 있음을 알 수 있다.
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<표 4> 경력닻의 유형과 경력몰입에 대한 기술통계

구 분 N 평균
표준

편차

표준

오차

평균에 대한 95%

신뢰구간

하한값 상한값

전문역량닻 24 21.96 3.113 0.636 20.64 23.27

관리역량닻 10 19.90 2.961 0.936 17.78 22.02

자율성·독립성닻 21 22.05 4.330 0.945 20.08 24.02

안전·안정닻 11 19.91 3.961 1.194 17.25 22.57

기업가정신닻 16 20.06 4.946 1.236 17.43 22.70

서비스·헌신닻 6 23.00 3.847 1.571 18.96 27.04

도전닻 12 22.83 4.668 1.347 19.87 25.80

라이프스타일통합닻 28 18.50 4.780 0.903 16.65 20.35

합 계 128 20.77 4.391 0.388 20.01 21.54

<표 5>에서 보는 바와 같이 경력닻 유형과 경력몰입에 대한 분산분석에

서 유의확률이 0.017로서 유의수준인 0.05보다 작으므로, 경력닻 유형에 따른

경력몰입 정도는 유의미한 차이가 있음을 알 수 있다. [그림 2]에서 보는 바

와 같이 라이프스타일통합닻, 안전·안정닻을 가진 사람들이 경력몰입이 낮게

나타났으며, 도전닻, 자율성·독립성닻의 사람들이 경력몰입의 정도가 높았다.

<표 5> 경력닻의 유형과 경력몰입에 대한 분산분석

구 분 제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률

집단-간 317.11 7 45.301 2.551 .017*

집단-내

합 계

2131.32

2448.43

120

127

17.761

* p < .05

또한 [그림 3]에서 경력닻의 유형과 자기주도성 정도에서 있어서는 기업가
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정신닻, 자율성·독립성닻, 도전닻이 자기주도성의 정도가 높은 반면, 안전·안

정성닻이 가장 자기주도성이 낮은 것으로 나타났다. 기업가정신닻의 경우 자

기주도성의 정도는 높은 반면 경력몰입의 정도는 높지는 않았는데, 이러한

닻의 경우 자신의 사업을 설립하고 운영하려는 성향을 가지고 있기 때문에

조직내에서 경력몰입의 정도는 높지 않게 나타나는 것으로 볼 수 있다.

상기와 같은 사항들을 종합해 보면 경력닻의 유형에 따른 경력몰입은 개

인적 경력 성향에 따라 영향을 받는 것을 볼 수 있다. 도전적이고 자율성이

높은 사람들이 보다 적극적이어서 경력몰입 정도가 높은 반면 안전·안정성

을 추구하는 사람들은 다소 수동적이어서 자기주도성의 정도가 낮으며, 경력

몰입의 정도도 낮은 것을 알 수 있다.

[그림 2] 경력닻 유형과 경력몰입의 정도 비교
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[그림 3] 경력닻 유형과 자기주도성의 정도 비교

3. 연구가설 3 검증: 조직 내 경력개발제도의 조절효과

* 연구가설: 조직 내 경력개발제도의 시행여부는 개인의 경력닻과

경력몰입 간의 관계에 긍정적인 조절효과가 있을 것이다.

<표 6> 조직 내 경력개발제도 운영의 조절효과 분석

구분 R R 제곱
추정값의

표준오차

R 제곱

변화량
F 변화량

유의확률

F변화량

1 .407(a) .166 4.026 .166 25.025 .000

2 .417(b) .174 4.023 .008 1.229 .270

3 .420(c) .176 4.033 .002 .362 .548*
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a 예측값: (상수), 명확한경력닻

b 예측값: (상수), 명확한경력닻, 경력개발제도운영

c 예측값: (상수), 명확한경력닻, 경력개발제도운영, 경력개발조절

* p < .05

<표 6>에서 R 제곱을 보면, 모형1은 16.6%, 모형2는 17.4%, 모형3은

17.6%로 점점 증가한다는 것을 알 수 있다. 그러나 3단계 유의확률 F 변화

량이 0.548로 유의한 수준이 되지 못하는 것으로 나타났다. 따라서 경력개발

제도를 운영하면 경력몰입에 도움을 줄 수는 있지만, 유의한 수준까지는 영

향을 주지 못하는 것을 알 수 있다. 이는 개인이 명확한 경력목표를 가지고

있는 것이 경력몰입에 중요하지만, 조직에서 지원하는 경력개발제도 운영은

개인의 경력성장 욕구에까지 미치지 못하고 있음을 알 수 있다.

V. 논의 및 결론

본 연구는 개인의 명확한 경력닻과 조직 내 경력개발프로그램의 시행 여

부가 경력몰입에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보고, 효과적인 경력개발을

위해 어떤 점들을 고려해야 할 것인가에 대해 목적을 두고 수행하였다. 무경

계경력과 프로티안 경력으로 대변되는 경력 패러다임의 변화에 따라 경력개

발에 대한 책임이 조직에서 개인에게로 이동하면서 개인의 주도적인 경력개

발 활동이 보다 중요하게 대두되었다. 본 연구에서도 명확한 경력닻에 근거

하여 효과적으로 경력개발활동이 이루어질 때 경력몰입이 증가하는 것으로

나타났다. 연구결과를 토대로 논의 및 결론을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 명확한 경력닻을 가지고 있는 사람들이 경력몰입의 정도가 높은 것

으로 나타났다. 이러한 경력닻의 개념은 경력계획을 수립할 때 하나의 일관

된 지침으로 작용하게 된다. 경력닻은 자기 자신의 경력을 발전시키는데 있

어서 의사결정을 행할 수 있도록 방향을 제시해 주고, 동시에 제한을 가하기

도 하는 자기 이미지로서 개인이 조직 내에서 행하게 되는 중요한 경력 관
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련 의사결정에 있어서 중요한 가치 판단의 기준이 된다.

개인들이 처음으로 직업 세계에 들어갔을 때 주요한 자산으로 경력 생성

을 위해 목적, 동기, 정체성을 불러오는 에너지로서 knowing-why라는 것이

있다(Inkson & Arthur, 2001). knowing-why는 경력이 성숙하게 됨에 따라

점차 발전하게 되며, 직업 생활을 통해 개인의 재능, 욕구, 가치에 부합하는

경력닻을 형성해 나가게 된다. 이러한 경력닻은 인생에 있어 등대와 같이 방

향성을 제시하여 경력 성공의 에너지이자 경력 경로 과정에 있어 분명한 가

이드라인의 역할을 해줄 수 있다. 이와 같이 경력닻은 직업을 통한 인생의

방향 설정과 경력에 관련된 선택에 있어 명확한 기준을 제시하며, 경력성공

을 위해 개인의 경력에 대한 계획과 자신의 미래에 대한 비전을 수립하는데

있어 중요하게 작용한다.

둘째, 경력닻의 유형은 경력몰입의 정도에 유의미한 차이가 있는 것으로

나타났다. 도전닻, 자율성·독립성닻의 개인들이 경력몰입의 정도가 높게 나타

났으며, 라이프스타일통합닻, 안전·안정닻의 개인들은 경력몰입이 낮은 정도

를 보였다. 선행연구와 같이 이는 개인적 성향과 경력의 성장은 연관성이 있

음을 알 수 있다(Lee & Wong, 2004; Feldman & Bolino, 1996; Giles &

West, 1995). 자율성·독립성닻의 성향을 가진 개인들이 안전·안정성닻의 성

향의 개인보다 적극적으로 경력 계획을 수립하고 발전해 나간다. 반면 서비

스·헌신닻, 도전닻 유형의 사람들은 경력몰입의 편차가 다소 심한 것으로 나

타났다. 이러한 현상은 자신의 올바른 적성에 맞는 직업 선택이 이루어지지

못했기 때문에 나타난 결과로 볼 수 있다. 따라서 기존 선행연구에서와 같이

경력 성공을 위해서는 반드시 자신의 적성에 맞는 직업선택이 이루어져야

할 것이다(Danziger & Valency, 2006; Goulet & Singh, 2002; 이기은, 2000).

셋째, 조직 내 경력개발제도의 시행여부는 경력몰입에 영향을 미치나, 유

의한 수준까지 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 이는 경력개발제도를

운영하고 있는 대부분의 기업들이 개인의 경력개발에 대한 관심 보다는 조

직의 사업 운영에 치중하여 실행되고 있기 때문에 경력개발제도가 개인의

경력에 크게 도움이 되지 못하고 있다. 선행연구에 의하면 조직 내 경력개발

제도는 개인의 경력 성공을 위한 경력계획, 역량 향상, 네트워크 지원, 개인
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의 성취에 도움이 되게 운영해야 경력만족을 하는 것으로 나타났다(Lent &

Brown, 2006; Nabi, 2000). 또한 지금까지 대부분 기업들의 경력개발제도가

전문직, 기술직, 고위 관리직 등 핵심인재 양성에 있는 주력해 왔다. 그러나

조직 내 고용이 불안한 계약직 구성원들도 경력 개발에 관심이 높으며, 보다

많은 경력 기회가 주어지기를 열망하고 있다. 경력개발활동은 조직의 모든

구성원들에게 경력개발 기회를 제공해 주고 업무수행 평가에 정당한 보상을

부여해야 한다. 효과적인 경력개발 활동을 위해 조직내 핵심인재 뿐만 아니

라 모든 구성원들에게 일과 가정과의 조화, 공평한 기회 부여, 비공식적 학

습 등 다양한 경력개발 활동들의 기회를 제공해 주어야 한다. 그 중 경력개

발 활동에 있어 일과 가정과의 조화는 많은 경력 문헌들에서 언급한 바와

같이 점차 매우 중요한 자리를 차지하고 있다(Danziger & Valency, 2006;

Heslin, 2005; Suutari & Taka, 2004; Yarnall, 1998).

향후 조직에서는 경력개발제도 운영 시 구성원들의 경력몰입을 증대시키

고 조직의 성과를 극대화하기 위해 개인의 경력닻 유형에 따라 선발, 직무

이동, 교육개발 등의 활동을 통하여 개인과 조직의 가치를 일치시켜야 할 것

이다. 또한 경력 성공을 위해서는 더 이상 생태학적인 나이가 아닌 지속적인

학습을 통한 경력 정체성을 정립해 나가야 할 것이며, 이러한 과정에서 중요

한 것은 개인의 명확한 경력닻을 가지고 자신의 경력에 대한 시장성과 고용

가능성을 높여가야 할 것이다.

위와 같은 함의에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 점에서 한계를 가지

고 있다. 조직 내 다양한 경력개발제도가 있을 것인데 운영 여부만을 조절변

수로 설정하였다는데 한계점으로 지적될 수 있다. 향후 연구에는 Schein의 8

가지 각 유형별 성향에 따라 집단별로 표본을 추출하여 본다면 보다 다양한

시사점을 얻을 수 있을 것이다. 예를 들어, 서비스닻에 해당하는 교사, 간호

사 등에 대해 표본을 추출하고, 안정성닻에 해당하는 공무원, 공사 등에서

표본을 추출해서 집단별로 비교 분석한다면 보다 의미 있는 시사점을 얻을

수 있을 것이다.
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Abstract

A Study on the Career Anchor's Effect on the

Career Commitment

Sang-Jin Lee, Hee-Su Lee

As the shift in career paradigm from the traditional career to

boundaryless career has brought into change in how an individual takes

responsibility for his/her own career development, self-directed career

management has become more important. The purpose of this study

shows how a clearly identified career anchor of an individual and career

development programs within an organization can affect on the person’s

career commitment. The results are as follows:

First, this study indicates that the person who has a clearly identified

career anchor is much more highly committed to his/her career.

Individuals that have specific plans towards their careers tend to achieve

greater career success.

Second, the type of career anchors affects the level of career

commitment. Certain career anchor types, like pure challenge anchor and

autonomy/independence anchor show high career commitment. Other

types, such as lifestyle anchor and security/stability anchor show low

career commitment. This result implies that individual preference is

related to his/her own career development.

Third, career development programs within an organization do not

affect on the individual’s career success. Most organizations that have
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career development programs do not focus on the individual, but rather

on the business operation of the organization itself. Therefore these

programs do not help the individual’s career development.

Key words: career anchor, career commitment, boundaryless career,

self-directed career management


