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요 약

본 연구는 밀레니얼 세대 조직구성원의 만화경 경력태도가 경력몰입에 미치는 영향

과 그 관계에서 직무자원 요인들 간의 조절효과를 검증하는 데 목적이 있다. 이를 위해

다양한 직종에 근무 중인 235명의 밀레니얼 세대 조직구성원에 대한 조사를 실시하였으
며, 자료 분석 결과는 다음과 같다. 첫째, 밀레니얼 세대의 만화경 경력태도는 경력몰입

에 유의한 영향을 미쳤다. 둘째, 만화경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 직무자원 중

관리자코칭과 피드백은 조절효과를 나타났다. 그 외 자율성, 사회적지원, 개인적개발은
만화경 경력태도와 경력몰입간의 관계에서 유의한 조절 효과를 나타내지 않았다.

이러한 연구 결과는 밀레니얼 조직구성원의 경력개발을 위해서는 개인 구성원들의

만화경 경력태도 뿐 아니라 상급관리자의 지속적인 코칭과 피드백이 여전히 중요한 직
무자원으로 작용한다는 점을 시사하며, 이를 위해 밀레니얼 구성원들을 위한 경력개발

을 위한 조직 내의 체계적 지원이 필요함을 제안한다.

주제어: 밀레니얼세대, 만화경경력태도, 경력몰입, 직무자원

* 본논문은제1저자의석사학위논문일부를수정·보완한것임.
†제1저자: 중앙대학교글로벌인적자원개발학석사졸업, email: only_jkgy35@naver.com
‡교신저자: 중앙대학교사범대학교육학과부교수, email: sungmi@cau.ac.kr
논문투고: 2021.09.10... / 심사일자: 2021.10.10.. / 게재확정일자: 2021.10.10..



170 평생교육 ․ HRD 연구 제17권 4호

I. 서론

급변하는 경영의 불확실성 증대와 외부 변화의 가속화는 구성원으로 하여금 수

행하는 과업을 더욱 복잡하고 다양하게 만들며, 이에 따라 업무 수행의 환경변화에

잘 적응하여 성과를 창출하는 구성원들의 경력몰입 중요성은 갈수록 커지고 있다.

하지만 몰입을 발휘해야 할 조직의 주류인 밀레니얼 세대들은 조직과 직무에 대한

부적응으로 조직을 떠나고 있는 현실이다. 2021년 6월 취업포털 사람인에서 500개

기업을 대상으로 진행한 설문조사에 따르면, 응답 기업의 49.2%가 MZ세대의 1년

이내 조기 퇴사 비율이 매우 높다고 응답하였으며, 평균 5개월 내 퇴사 결정을 내

린다 하였다. 또, MZ세대가 조기 퇴사를 많이 하는 이유로는 ‘개인의 만족이 훨씬

중요한 세대라서’라는 응답이 60.2%로 가장 높았다.

현재 조직 내 밀레니얼 세대의 구성을 살펴보면 20대 초반부터 40대 초반까지로

신입사원에서부터 고급 관리자의 위치까지 다양한 역할을 수행하고 있다. 이들은

향후 기업의 지속적인 성장을 이끌어갈 주역이며 중추적인 역할을 수행해 갈 인적

자원으로 분류된다(홍성철, 권용주, 2019). 그러나 기업에서 밀레니얼 세대에게 요구

하는 높은 성과 역량에 비하여, 밀레니얼 세대의 조직부적응과 높은 비율의 조기퇴

사는 HRD 담당자로 하여금 밀레니얼 세대에 걸맞은 조직문화의 구축과 교육에 대

한 고민을 요구한다.

밀레니얼 세대들은 베이비부머나 X세대와는 다른 직업 태도를 가지며(Sullivan

et al., 2009), 타인보다는 자신의 요구를 더 중요하게 생각하고 직업과 일을 통한

자신의 성장과 발전을 도모하면서 일과 삶의 균형을 더욱 중시하는 경향을 가진다

(손정은 외, 2019; 이재은, 2018). 밀레니얼 세대에 대한 세대적 특성에 대한 관심은

높아지는 반면, 이들이 스스로 일의 의미를 찾아 주도적으로 자신의 경력에 몰입하

고 성과를 내는데 어떤 노력들이 구체적으로 필요한 것인가에 대한 구체적 연구들

은 아직 미비한 상황이다.

이에 본 연구에서는 조직의 핵심인력인 밀레니얼 세대 조직구성원의 일과 삶의

균형, 생애주기 및 환경변화에 따른 새로운 경력 개념으로서의 만화경 경력태도의

의의와 영향에 주목하고자 한다. 만화경 경력(kaleidoscope career)은 이 같은 변화

를 설명하는 대표적인 뉴 커리어(new career)이론이다. 만화경 경력태도는 만화경

의 관을 돌릴 때 보이는 패턴이 점차 달라지듯, 자신이 현재 처한 환경과 생애 단

계의 변화들에 맞춰 경력 패턴을 바꾸어 나감을 의미하는 이론이다(Mainiero &

Sullivan, 2006). 이는 한 개인이 일평생 삶을 살아가며 마주하는 개인적 측면, 사회

적 측면의 변화 등을 새롭게 변화되는 관계, 역할에 부합하도록 변경하고자 개인이
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스스로 경력의 패턴을 어떻게 바꾸어 나가는지 설명한다. 만화경 경력태도는 전통

적으로 지지되었던 선형적 경력모형과 다르게 개인의 주체성과 환경의 상호작용이

라는 통합적인 시각을 기반으로 한 모형이라는 점에서 다각적인 분석이 가능하다

는 장점이 있다(구유정 외, 2020). 개인이 자신의 경력에 대하여 주도성을 갖고 적

극적으로 개발해나가는 자세를 지니며 자신의 처한 상황을 충분하게 고려하여 직

무, 조직, 직업, 일과 일 밖의 삶의 경계를 두지 않으며 경력을 변화하는 것이다(김

대영, 이수영, 2020).

만화경 경력태도를 지닌 개인은 스스로 처한 환경에서 요구되는 능력 및 관계가

변화하면 이에 맞추어 빠르게 자신의 경력 패턴을 변화시켜가며 적응한다. 그렇기

에 만화경 경력태도를 지닌 개인은 경력 계획에 있어서 더욱 주도적이고 신중하게

임하는 것이 가능하며, 나아가 자신의 경력에 애착을 느끼고 몰입할 수 있는 것이

다. 조직 구성원으로서뿐 아니라 개인 경력과 삶의 주체로서 자신의 경력에 대하여

주도적으로 계획하고 실행해나가는 밀레니얼 세대들에게 있어 만화경 경력태도는

그들의 경력개발과 관련하여 중요한 태도와 관점이라고 할 수 있다.

밀레니얼 세대들의 만화경 경력태도는 스스로의 경력에 긍정적 동기와 함께 일

에 대한 열정을 가질 수 있도록 한다. 이러한 경력 성과로서의 경력몰입(career

commitment)은 개인이 선택한 직업에서 일하고자 동기부여 하는 정도로, 자신의

직업이나 전문분야에 대한 태도(Blau, 1985)를 의미한다. 조직 내 밀레니얼 세대들

은 경력 초기에 자신의 경력 역량을 개발하면서, 자신의 직업에 대한 정체성을 확

립해가고 필요한 직무 능력을 향상시킨다. 또한 자신의 일과 관련한 네트워크를 형

성해 나가는 등의 중요한 경력 과업들을 수행하게 되는데, 이러한 과정에서 자기주

도적인 경력 계획과 경력 몰입은 자신의 직무, 직업 및 직장에 더욱 헌신할 수 있

게 된다(김대영, 박상오, 2019; 배을규, 2009). 특히 경력몰입은 개인적 차원에서는

스스로의 경력 발전 및 개발을, 조직적 차원에서는 최적수준의 이직률 유지 등 인

적 자원 관리에 대한 시사점을 제공해주기 때문에 개인과 조직 차원 모두에서 중

요하다(Blau, 1985; 이경아, 오홍철, 2012).

밀레니얼 세대 구성원들의 경력개발과 경력몰입을 위하여 개인 구성원들의 노력

뿐 아니라 그들의 일 환경에서 가지는 직무자원은 중요한 영향을 가진다고 추측할

수 있다. 직무자원(job resources)은 높은 업무의 부하에도 불구하고 구성원들에게

효과적 업무를 수행하도록 좋은 환경을 만드는 개인의 심리적, 사회적, 조직적, 내

적, 외적, 신체적 보호특성이다(Bakker & Demerouti, 2007). 개인이 보유한 수준의

자원보다 더 많은 자원이 요구될 때에는 목표 성취를 위한 정서적·신체적 노력이

많아지게 되므로 자원이 손실된다(Moreno-Jimenez et al., 2009). 그러나 자원보존
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이론(Hobfoll, 2001)에 근거하여 보자면, 자원 손실이 되더라도 다른 자원을 이용해

그 손실을 상쇄하거나 해당 자원을 재생할 수 있으므로 보완할 수 있는 다른 대처

자원을 많이 가지는 것이 중요하다. 직무자원은 직무에 효과적으로 대처하며 스스

로를 조절하도록 하는 기능이 있으므로(Demerouti et al., 2001), 경력몰입이 증진되

게 해주는 중요한 변인이라 추정이 가능하다. 급변하는 경력 환경과 일세계의 변화

가 구성원들에게 미치는 부담과 경력의 도전들을 가지게 하더라도, 이러한 것을 상

쇄할 수 있는 조직 차원의 환경과 노력이 지원된다면 그들이 더욱 경력에 몰입할

수 있고 이것은 효과적인 조직의 경력개발로 이어질 수 있을 것이다. 만화경 경력

태도의 수준이 높은 사람은 자신의 경력을 변화하는데 있어 자신의 내적 자아, 그

리고 경력개발의 지향점을 일치하여, 이를 바탕으로 개인의 성장을 지속적으로 도

모해간다(Mainiero & Sullivan, 2005). 개인이 높은 만화경 경력태도를 갖추는 경우,

자신의 경력을 계획하고 개발하며 몰입해가는 과정이 더욱 심화되기에(Kirk, 2016;

O’Neill & Jepsen, 2019) 만화경 경력태도가 높아질수록 만화경 경력태도가 경력몰

입에 미치는 영향력 또한 향상되리라 기대할 수 있다.

직무자원과 만화경 경력태도에 대한 선행 연구는 개인 차원의 경력자본과 조직

적 차원인 멘토링을 포함하는 인적자원관리 시스템이 개인의 만화경 경력에 영향

을 미치는 선행변인으로 연구된 바 있다(Kirk, 2016). 또한, 일-가정 균형과 만화경

경력태도의 관계를 확인하고, 이것이 만화경 경력태도의 선행변인 및 결과변인으로

동시에 다루어졌다는 부분을 주목할 수 있다(Tajlili, 2014).

이러한 문제의식을 바탕으로 이 연구에서는 우리나라 조직 환경에서 밀레니얼

세대의 만화경 경력태도가 경력몰입에 미치는 영향을 확인하고, 그 영향 관계에서

직무자원의 조절효과를 확인하고자 한다. 특히 직무자원들의 하위 요인인 자율성,

사회적지원, 피드백, 관리자코칭, 개인적개발(Chavarria, 2016)의 요인이 조절 효과

를 가지는 지 확인하고자 한다. 이는 밀레니얼 세대 조직구성원들의 경력몰입을 위

한 조직 차원의 지원이 구체적으로 어떻게 이루어져야 하는지에 대한 시사를 제공

할 것이다.

II. 이론적 배경

1. 만화경 경력태도

만화경 경력태도는 Mainiero와 Sullivan(2005)이 미국 내 전문직 종사자 3천명에
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대하여 실시한 인터뷰, 포커스 그룹 조사에 기초하여 만든 새로운 경력 개념이다.

만화경의 원통(tube)을 돌리면서 들여다보면 색유리 조각들이 계속 새로운 조합들

로 이루어지며 변하는 패턴을 생성하는 만화경에 비유하여, 현대인의 경력 또한 개

인의 삶 과정에서 겪게 되는 여러 측면들이 서로 다양한 역할과 관계들이 조합을

이루며 새로운 배열과 경력패턴을 바꾸어 간다는 것이다(Mainiero & Sullivan,

2005).

만화경이 3개의 거울을 이용해가며 무한 패턴을 만들어 가는 것처럼, 만화경 경

력은 개인들이 처한 환경과 능력, 관계에 따라서 ‘진정성(authenticity)’, ‘균형성

(balance)’, ‘도전성(challenge)’이라고 하는 세 가지 하위요인을 사용한다(Mainiero

& Sullivan, 2005). 이는 개인의 전 생애에 걸쳐서 독특한 패턴을 반영하여 서로 다

른 방식으로 결합한다(Mainiero & Sullivan, 2005). 본 연구에서 만화경 경력은 진

정성, 균형성, 도전성의 세 가지 경력패턴들을 우선순위에 따라 변화시켜 적응시키

는 경력 결정행위로 정의한다.

만화경 경력태도를 지닌 개인은 입학이나 졸업, 취업, 결혼, 출산, 취업, 이직, 승

진, 퇴직 등 생애 단계의 여러 변화 속 일과 삶의 균형을 유지해가는 위한 방법으

로 경력을 선택한다. 만화경 경력의 세 하위요인은 개인의 전 생애 단계별로 새로

운 패턴들을 만들기 위해 각기 다른 수준의 중요도를 가지며, 항상 함께 존재하며

상호작용을 하게 된다(Mainiero & Sullivan, 2006). 이 세 하위 요인들은 간략하게

만화경 경력태도의 ABC(ABCs of kaleidoscope careers)라고도 불리워진다(Sullivan

& Mainiero, 2008).

첫째, 진정성은 개인의 발전과 업무 및 업무 외 문제들 간 지속적인 상호작용 가

운데 자신에게 진실한 것으로 정의된다. 자신이 처한 상황에서 자신의 장점 및 한

계를 알고, 보유중인 정보를 활용하여 의사결정 하는 능력을 지닌 것을 의미한다

(Sullivan & Mainiero, 2007). 진정성은 개인적 공명 행동과 업무상 강점, 개인의 즐

거움을 위해서 관여하는 행동, 그리고 내면을 반영하는 행동을 통해 드러난다

(Mainiero & Gibson, 2018). 즉 개인과 개인이 소속된 조직에서의 내외적 가치를

일치시키는 정도로 이해할 수 있다.

둘째, 균형은 개인의 일이나 삶의 여러 가지 측면에서 일관적으로 전체를 형성하

도록 의사결정 하는 것이다(Sullivan & Mainiero, 2007). 균형은 개인이 일과 삶 속

의 영역에 대해 지속적으로 관심가지며 교차점을 만들기 위한 일과 가정의 관리와

통합 노력이다(Greenhaus et al., 2012).

마지막으로 도전은 개인이 성장하고 배우는 동안 책임, 통제 및 자율성 등을 보

여줄 수 있는 활동에 다수 참여하는 것으로 정의된다. 도전은 자신이 하는 일이 의
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미가 있고, 미래 발전을 위한 후속 학습 기회들을 제공하는 것에 대한 필요성이다

(Sullivan & Mainiero, 2007). Mainiero와 Sullivan(2005)은 보통 여성이 경력 초기

주요 초점으로 도전을 추구하는 사실을 확인하였고, 진정성 및 균형이 최선의 가치

로 여길 때에도 도전은 강한 동기 부여이며, 개개인의 경력 전반에 걸쳐 힘을 발휘

한다 하였다(Sullivan & Mainiero, 2007). 도전은 개인의 능력을 높이기 위한 자극,

학습, 기술 성장의 필요성의 정도이다. 일반적인 만화경 경력태도의 패턴은 경력

초기에는 학습 및 발전을 위한 도전적 측면에 집중되며, 경력 중기에는 개인의 일

과 삶의 균형에 초점을 맞추게 된다. 또 경력 말기에는 일의 가치와 의미 같은 진

정성에 집중하게 된다. 이 세 요소는 시기에 따라 특정 요소들이 두드러질 수 있지

만, 모든 경력단계에서 혼합되어 나타나는 것으로 볼 수 있다.

그러나 최근에는 생애주기와 환경 등에 따른 경력의 변화와 일과 삶의 균형들이

강조되며 여성 등 특정한 성별에 국한되지 않은, 현대인들에게 널리 적용되는 경력

태도의 개념으로 발전하였다(Mainiero & Gibson, 2018). 특히, 일과 삶의 균형 등을

다른 것보다 중요시하는 밀레니얼 세대는 다른 세대보다 이러한 만화경 경력태도

가 더 강하게 나타날 것으로 예상된다.

만화경 경력태도에 대한 국내 연구는 최근 들어 여러 주제로 이루어졌다. 직장인

부부의 남편과 아내의 각 경력요구를 만화경 경력태도의 세 가지 경력 요구를 중

심으로 살펴본 질적 연구 결과와(구유정, 2019), 경력 여성을 대상으로 경력 단계별

어떤 경력요구를 우선시하는지 연구한 연구가 있다(구유정, 2020). 또, 만화경 경력

에 대한 국내외 연구동향을 분석한 질적 연구(김지영, 박윤희, 2020) 및 만화경 경

력모델이 한국 여성의 경력개발에 적용이 가능함을 발견한 김남희의 연구도 있었

다(2021). 조직 맥락의 연구로는 조직의 중소기업 초기경력자를 대상으로 만화경

경력태도와 경력계획, 경력몰입과의 유의미한 관계를 발견한 김대영, 이수영의 연구

가 대표적이다(2020a). 마지막으로 일 학습병행 훈련과정 이수자의 개인-직무적합

성이 경력몰입에 미치는 영향과 만화경 경력태도에 의한 조건부 유의한 효과를 발

견한 연구가 있었다(김대영, 이수영, 2020b). 이와 같이 만화경 경력태도는 주로 질

적 연구와 여성 경력에 대한 연구가 주를 이루어왔다.

2. 경력몰입

경력몰입은 근래 평생직장의 개념이 사라져가고 개인의 전문성이 더욱 요구되는

고용 시장 변화 속에서 강조되고 있는 개념이다. 과거 경력몰입은 자신의 직장이나

직업에 계속 종사하려는 동기를 획득하는 태도로 정의되었다(Blau, 1985). 이러한
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고전적인 경력 몰입 개념은 개인의 경력이 특정 직업 내의 위계적 발달을 의미하

는 전문성 중심의 경력을 가정하고 있다(Aryee & Tan, 1992). 하지만 경력 환경의

변화로 개인 중심의 비위계적 경력 맥락에서의 경력몰입은 자신의 경력 목표의 발

달에 따른 이에 대한 애착과 적극적 개입으로 설명되었다(Colarelli & Bishop,

1990). 개인은 자신의 경력에 몰입하며 직업의 의미와 계속성을 유지해 나갈 수 있

으며 이로 인하여 자신의 직업 전문성은 물론이고 조직 내 고성과를 획득한다(Dik,

Byrne & Steger, 2013). 또, 경력몰입은 장기적으로는 개인이 계획하는 주관적 경

력으로 경험한 다양한 직무를 포함하기에, 조직을 이동하여 여러 조직에 고용되더

라도 잘 집중할 수 있는 개인이 설정해놓은 목표에 몰입하는 것을 의미한다

(Colarelli & Bishop, 1990). 이에 따라 본 연구에서 경력몰입에 대한 정의는 각 개

인이 평생에 걸쳐 경험하는 일과 관련된 활동들과 관련된 감정적 유대감 혹은 태

도(배을규 외, 2017)의 현대적 개념으로 정의한다.

과거와 달리 조직과 구성원 간 고용관계가 거래적 관계로 변화되어 개인 경력의

중요성이 점차 대두되고 있으며 조직 및 구성원 모두에게 경력몰입에 대한 중요성

인식이 증가하고 있다(이준혁 외, 2020). 개인은 자신의 경력에 대해 몰입함으로써

직업의 의미 및 계속성을 유지할 수 있다. 또, 이로 인해 자신의 직업 전문성과 함

께 조직 내 높은 성과 획득이 가능하다(Dik, Byrne & Steger, 2013). 초기 경력몰

입은 직장과 직업에 계속적으로 종사하고자 하는 동기를 얻는 태도로 정의하였다

(Blau, 1985). 과거 경력 성공에 대한 주 기준은 한 조직에서 오래 근무하며 위로

승진하는 선형적 경력이기 때문이다.

경력몰입은 성과와 역량개발에서 모두 중요성을 가진다. 급변하는 사회에서 직업

적 생존에 경력몰입이 결정적 역할을 하는데, 이는 조직내외의 노동시장이 유동적

이고 구조조정이나 인력감축 같은 고용안정을 덜 보장하는 불확실함 속에서 자신

이 설정한 경력목표에 몰입을 해야 직업의 의미나 계속성을 유지할 수 있다

(Carson & Bedeian, 1994). 그리하여 최근의 경력몰입 정의는 개인이 일생에 걸쳐

경험하게 되는 일 관련 활동들, 즉 경력에 대한 정서적 태도로 설명되고 있다(배을

규 외, 2017).

경력개발 연구의 영역에서 경력몰입은 경력개발 활동들의 주요 결과로 다뤄진다.

경력개발 연구에서 경력몰입의 선행연구를 살펴보면 조직의 경력개발 지원은 구성

원의 경력몰입과 더 나아가 조직 시민 행동이나 직무 성과에 긍정적인 영향을 미

친다고 보고되었으며(손규태, 김진모, 2015; Steffy & Jones, 1988), 조직의 구성원

이 느끼는 직무 자율성이나 직무 만족이 경력몰입을 향상하고, 경력몰입이 이직 의

도를 감소시킨다(김영화, 전희원, 2009; Bedeian et al., 1991). 또한 일터에서의 학습
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활동, 무형식 학습, 멘토링 같은 경험들이 경력몰입을 강화한다는 연구들(배을규

외, 2013; 배을규 외, 2017; 임재원, 이찬, 2010; Colarell & Bishop, 1990)이 있다. 조

직 구성원들이 느끼는 직무 자율성과 직무 만족은 경력몰입을 높이고 경력몰입이

이직 의도들을 감소시킨다는 연구들(김영화, 전희원, 2009; Bedeian et al., 1991)도

보고되었다. Blau는 조직 구성원이 자신의 능력 개발에 있어서 주도적인 역할을 할

수 있는 경우에 경력몰입이 더 높아진다고 하였으며(1985), 조직에서도 구성원의

경력개발을 위하여 다양한 지원을 지속적으로 제공하여 구성원들의 경력몰입을 높

이는 노력을 기울이고 있다. 이는 경력몰입이 조직 안에서 경력이나 직무 관리 등

여러 인적자원관리적인 측면과 학습과 능력 개발 같은 다양한 인적자원개발 측면

에서 중요한 역할을 하는 것을 의미한다.

3. 직무자원

직무자원은 개인이 직무 과업목표를 달성하는데 도움이 되고 직무요구에 대한

심리적 부담을 줄여주거나 개인의 학습, 성장, 개발에 도움이 되는 심리적, 물리적,

사회적, 조직적 측면에서의 직무특성을 의미한다(Bakker & Demerouti, 2007). 직무

자원은 크게 사회적 요소와 조직을 고려한 외부자원과 인지적 행동패턴을 바탕으

로 하는 내부자원으로 구분된다(Cohen & Syme, 1985).

이러한 직무자원들에 대한 인식이 높아지는 경우 조직 내에서 상호작용을 많이

거치게 되며, 개인 및 조직의 성과를 이끌어낼 수 있다(Hackman & Oldham, 1976).

또한, 개인은 직무자원에 대한 개인의 인식을 바탕으로 자신의 일에 의미를 부여하

게 되며, 조직 내에서 상호작용을 활발히 하여 경력 자본에 대한 축적이 가능하다

(Beheshtifar & Zare, 2013; Hirschi, 2012). 직무자원은 직원의 학습, 성장, 발전을

촉진하는 역할을 하기에 조직 몰입을 높이고 구성원이 직무요구에 대해 부응하는

것에 긍정적 태도를 증가시키는 외재적 동기부여에 도움이 된다(Bakker et al.,

2003; Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2016; Jong & Ford,

2016). 직무자원에 대한 하위 요소들의 구성은 학자마다 조금씩 견해의 차이가 있

지만, 본 연구에서는 Chavarria(2016)가 구분한 자율성, 사회적지원, 피드백, 관리자

코칭, 개인적개발의 5가지로 정의한다.

직무자원은 업무목표 달성들과 관련된 기능적, 생리적, 심리적 비용을 감소시키

는 직무요구수준의 조정 및 개인성장, 그리고 발전의 자극 같은 것들로서 자신의

직무와 관련된 심리적, 조직적, 물리적, 사회적, 양상을 포괄한다. 직무자원은 직원

의 성장, 배움이 발전을 도모하기 때문에 내부적 동기 역할을 하거나 업무의 목적
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을 달성하는 데 중요하여 외부적 동기 역할을 동시에 한다(Bakker et al., 2010). 직

무자원은 직무요구나 생리학적이고 심리적인 비용들을 감소시키고 직무목표를 달

성하는 기능을 수행하며 개인의 성장이나 지식, 발전을 자극하는 역할을 한다. 이

은용 등(2011)은 조직 안에서 직원의 직무자원이 부족하면 수동적인 방법으로 통제

되고 이러한 결과로 인해 업무 탈진 같은 결과를 초래할 수 있기에 직원들에 대한

적절한 직무자원의 제공은 매우 중요하다 하였다. Bakker & Demerouti(2007)는 직

무자원은 직무 요구가 높을 경우에 업무의 몰입이나 동기에 부분적으로 영향을 준

다 하였다. 직무자원은 연구대상이나 연구자에 따라 구성요소가 다르게 나타나는데,

국내 연구에서 김진호(2016)는 청소년 지도자의 직무자원을 자율성, 직무수행 피드

백, 감독자의 코칭의 3요소로 연구하였으며, 권정희(2014)는 호텔 식음료종사원을

대상으로 피드백, 의사결정 참여, 자율성, 기술, 지식활용으로 연구하였다. 송현진

(2017)은 공무원들을 대상으로 직무자원의 물리적 자원, 상사의 피드백, 커뮤니케이

션 3가지를 활용하였다.

본 연구에서 살펴볼 Chavarria(2016)가 구분한 사회적지원, 자율성, 피드백, 상사

의 코칭, 자기개발의 5가지를 살펴보면 첫째, 사회적지원(social support)은 타인과

의 관계에서 얻는 심리적, 물리적 형태 등의 긍정적 지원을 의미한다(김효연 외,

2015). 둘째, 자율성(autonomy)은 개인이 업무를 수행하면서 작업 일정의 계획이나

절차, 방법 같은 의사결정 상황에서 자유나 독립성이 주어지는 정도이다(Hackman

& Oldham, 1976). 셋째, 피드백(feedback)은 조직 구성원의 업무 수행결과에 대한

옳고 그름 같은 판단 정보를 제공한다(Yukl, 1989). 넷째, 상사의 코칭(supervisory

coaching)은 코칭은 구성원의 잠재력과 가능성을 인정하고, 그들이 자발적으로 자

신의 역량을 발휘하도록 지원하는 것을 의미한다(이한주, 2018). 종사자에게 코칭

하는 것은 종사자들의 전문성을 신장시켜줄 뿐 아니라, 그 결과 종사자의 고용가능

성을 향상시켜주기에 종사자의 몰입을 더욱 이끌어낼 것으로 기대된다. 마지막으로,

자기개발(self-development) 기회는 조직구성원들이 조직 및 개인의 발전을 위해서

다양한 교육과 학습에 참여함으로써 성장할 수 있도록 하는 것을 의미한다(Arthur

& Rousseau, 1996).

직무자원에 대한 선행연구를 살펴보면 직무자원과 개인자원은 일 몰입에 의미

있는 정적 영향을 미치며, 이직의도에는 부적 영향을 미친다(Hakanen et al., 2005;

Hobfoll et al., 2003; Schaufeli & Bakker, 2004). Bakker와 Demerouti(2007)는 낙관

주의, 자기효능감, 자아탄력성, 자아존중감 같은 개인의 자원이 직업몰입과 직무수

행에 영향을 준다고 하였다. 직무자원은 경력자본과 긍정적 관계를 형성한다.

Hirschi(2012)는 직무자원의 경우 경력자원에 영향을 미치며, 경력자원은 또 다시
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자기주도적인 경력관리에 영향을 미친다고 하였다. 국내의 선행연구로는 기업 종사

자들의 직무자원이 경력자본, 학습목표지향성, 공유리더십에 정적 영향을 미친다는

연구(김수연, 이희수, 2019), 김진호의 청소년 지도자의 직무자원과 보수만족이 근무

지속에 정적 직접효과가 있음을 실증한 연구 등이 있다(2016).

4. 만화경 경력태도, 경력몰입, 직무자원의 관계

만화경 경력태도의 경우 학문적 연구는 국내에서는 2018년, 국외에서는 2005년

이후 본격적으로 연구되었다(김지영, 박윤희, 2020). 만화경 경력과 관련된 주된 경

력패턴 연구의 경우 개인의 변화하는 생애주기에 따라 만화경 경력의 세 하위요인

인 진정성, 균형, 도전의 중요성 혹은 경력단계별 및 세대별 경력패턴을 살펴보며

그 특징을 분석해가는 연구들이 주로 진행되었다(Elley-Brown et al., 2018;

Mainiero & Gibson, 2018; O’Neill & Jepsen, 2019). 이는 일과 삶의 균형 같은 사

회적 역할에 대한 개념과도 관련 있다(Grady & McCarthy, 2008; Tajlili, 2014). 높

은 만화경 경력태도를 지닌 사람들은 성장과 경력개발의 지향점을 일치하여 경력

계획과 몰입을 지속적으로 도모해간다고 하였기에(Mainiero & Sullivan, 2005), 만

화경 경력은 경력개발을 돕기 위한 다양한 도구와 관점을 제공하는 역할로 활용된

다.

국내에서 진행된 대표적인 만화경 경력태도와 경력몰입의 양적 연구는 김대영,

이수영이 직업능력개발연구에서 발표한 중소기업 초기 경력자의 만화경 경력태도

와 경력몰입에 관한 연구(2020a)이다. 연구에 따르면, 경력 계획은 만화경 경력태도

및 경력몰입의 관계를 매개하는 것으로 나타난다. 이는 중소기업의 초기 경력자들

이 자신의 경력과 생애 단계 속 변화에서 개인 경력에 대한 진정성, 균형, 도전성

을 바탕으로 하여 경력을 선택하며, 자신의 경력 목표를 달성키 위한 전략과 계획

을 수립하고 실행함으로써 자신의 경력에 대한 애착이나 유대감을 증진시켜 나감

을 의미한다. 이러한 연구결과를 통해 밀레니얼 세대의 만화경 경력태도와 경력몰

입 간 유의미한 영향관계를 유추할 수 있으며, 따라서 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설 1. 만화경 경력태도는 경력몰입에 정적(+)영향을 미칠 것이다.

가설 2. 개인적 개발은 만화경 경력태도와 경력몰입 간 영향관계를 강화하는 조

절효과를 보일 것이다.

가설 3. 관리자 코칭은 만화경 경력태도와 경력몰입 간 영향관계를 강화하는 조
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절효과를 보일 것이다.

가설 4. 사회적 지원은 만화경 경력태도와 경력몰입 간 영향관계를 강화하는 조

절효과를 보일 것이다.

가설 5. 자율성은 만화경 경력태도와 경력몰입 간 영향관계를 강화하는 조절효과

를 보일 것이다.

가설 6. 피드백은 만화경 경력태도와 경력몰입 간 영향관계를 강화하는 조절효과

를 보일 것이다.

만화경 경력태도와 직무자원의 연구를 살펴보면, 만화경 경력태도와 직무자원 자

체에 대한 논의는 거의 이루어지지 않은 것으로 보인다. 그러나 두 변인의 하위요

인으로 개념을 확장하여 만화경 경력태도를 앞서 언급한 ‘일과 삶의 균형’으로 보

고, 직무자원의 하위요소 중 하나인 ‘심리적 자본’으로 보았을 때 서로의 관계에 대

해 이루어진 연구에서 상호 유의한 결과가 나온 만큼(김현근, 안성익, 2016), 현대인

의 경력 주제로 각광받는 만화경 경력태도 역시 직무자원과 높은 수준의 관련이

있을 것이라 예상된다.

한편 직무자원 관련 선행연구들은 경력자본, 경력성장기회, 일과 가정의 균형 등

최신 경력 이론과 주로 연구된 바 있음을 알 수 있다. 특히 직무자원이 경력자본,

학습목표지향성, 공유리더십에 정적 영향을 미친다는 김수연과 이희수의 연구결과

등을 통해 경력연구와도 관계가 있음을 실증하였다(김수연, 이희수, 2019; 김현근,

안성익, 2016). 또한, 직무자원의 하위요인이기도 한 멘토링(코칭) 등의 일터 학습

활동이 경력몰입을 향상시킨다는 연구(배을규 외, 2017)등을 통해 직무자원과 경력

몰입과의 관계를 유추할 수 있다.

직무자원의 하위변인과 유사한 변인을 지닌 직무특성과 직무몰입과의 관계를 살

펴보면 여러 국내 외 선행연구에서 두 변인 간 정적인 관계가 있다는 것이 확인되

었다(주대진, 2010; 황상규, 2011; Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, 2004). 특히

Mathieu & Farr(1991)는 버스기사 및 엔지니어를 대상으로 과업정체성, 기능다양

성, 자율성, 피드백 그리고 상호작용 촉진 다섯 측면으로 측정된 직무특성과 직무

몰입에 대하여 유의한 상관관계를 도출하였다. 직무자원과 몰입과의 관계에 대한

연구는 공무원, 호텔 종사자, 외식기업, 청소년 상담사 등 다양한 직업군 종사자를

대상으로 한 조직몰입, 일 몰입, 직업몰입 등의 선행 연구가 진행되었으며(송현진,

2017; 이은용 외, 2011; 김진호, 2016; 권정희, 2014) 각 대상자들에 따른 정적인 관

계에 대한 시사점을 도출한 바 있어, 다양한 직업군을 대상으로 하는 본 밀레니얼

세대의 연구에도 적합하다고 판단하였다.
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Ⅳ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구는 국내 밀레니얼 세대 조직구성원의 만화경 경력태도가 경력몰입에 미

치는 관계를 실증하는 한편, 이러한 영향력을 조절하는 직무자원 유형의 조절효과

를 실증적으로 규명하는데 연구목적을 두었다. 이론 검토와 선행연구 결과를 바탕

으로 본 연구에서 설정한 연구모형은 다음 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 연구모형

2. 분석대상

밀레니얼 세대 조직구성원을 대상으로 진행되는 연구의 특수성을 고려하여, 본

연구에서는 국내 기업에 재직 중인 1980～2000년생 종업원들을 대상으로 설문조사

를 진행하였다. 설문조사 대상자는 비확률표집방법 중 편의표본추출법을 통해 표집

하였으며, 이들을 대상으로 온라인 설문조사 방식을 통하여 조사를 수행하였다. 설

문조사를 통해 총 235부의 설문 응답 자료가 수집되었으며, 통계분석을 진행하였다.

설문 응답자의 인구통계학적 변인에 따른 분포를 살펴보면, 먼저 성별의 경우 남성

109명(46.4%), 여성 126명(53.6%)으로 나타났다. 연령의 경우 30세 미만이 97명

(41.3%), 30세 이상이 138명(58.7%)으로 확인되었다. 설문 응답자가 현재 재직 중인

직장에서의 경력은 3년 이상-5년 미만이 50명(21.3%)으로 전체 설문 응답자 중 가

장 많은 비중을 차지하였으며, 나머지는 5년 이상-10년 미만 47명(20%), 6개월 미
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만 41명(17.4%), 2년 이상-3년 미만 37명(15.7%), 1년 이상-2년 미만 31명(13.2%),

10년 이상-15년 미만 12명(5.1%) 순으로 나타났다. 직급의 경우 사원/주임 급이 98

명(41.7%)으로 가장 많았고, 다음으로 과장/책임 급 56명(23.8%), 대리/선임 급 53

명(22.6%), 차장/수석 급 9명(3.8%), 부장급 4명(1.7%), 임원급 이상 3명(1.3%), 기

타 12명(5.1%) 등으로 나타났다.

3. 측정변수

본 연구에서 선정된 연구변인을 측정하기 위한 측정도구는 기존 선행연구에서 신

뢰성과 타당성이 입증된 도구를 사용하였다. 먼저 독립변수로 선정된 만화경 경력태

도는 자신의 현재 환경과 생애 단계의 변화에 따라 경력패턴을 바꾸어 나가는 태도를

의미한다(Mainiero & Sullivan, 2006). 해당 구인을 측정하기 위한 측정도구는

Sullivan et al.(2009)이 개발하고, 김대영과 이수영(2020b)이 최근 국내 조직 구성원을

대상으로 측정에 사용한 도구를 활용하였다. 해당 측정도구는 진정성 5문항(예, “나는

나에게 맞는 삶의 목적을 찾기를 희망한다.”), 균형 5문항(예, “일과 가정의 균형을 이

루는 것은 나의 삶의 지향점이다.”, 도전 5문항(예, “나는 업무도전을 즐기며, 문제를

변화의 기회로 여긴다.”) 등 3개의 하위 요인, 15개의 문항으로 구성되어 있다.

조절변수로 설정된 직무자원은 과업목표를 달성하는데 도움이 되거나 직무요구

에 대한 심리적 부담을 줄여주거나 개인의 학습, 성장, 개발에 도움이 되는 심리적,

물리적, 사회적, 조직적 측면에서의 직무특성으로 이해된다(Bakker & Demerouti,

2007). 본 연구에서는 직무자원을 측정하고자 Chavarria(2016)의 측정도구를 활용하

였다. 해당 측정도구는 개인적 개발 3문항(예, “나의 직장에서, 나 스스로 나를 충

분히 개발시킬 수 있다.”, 관리자코칭 5문항(예, “나는 나의 상사가 나의 가치를 인

정해 주는 느낌을 받는다.”), 사회적 지원 3문항(예, “필요한 경우, 나는 나의 동료

들에게 도움을 요청할 수 있다.”), 자율성 3문항(예, “나는 나의 일을 어떻게 수행할

지 통제할 수 있다.”), 피드백 3문항(예, “나는 나의 업무목표에 관한 충분한 정보를

받는다.”) 등 총 5개 요인, 17개 문항이 포함되어 있다.

마지막으로 종속변수로 선정된 경력몰입의 경우 개인이 평생에 걸쳐 경험하는

일과 관련된 활동에 연계된 감정적 유대감 혹은 태도로 정의한다(배을규 외, 2017).

이를 측정하기 위하여 Blau(1985)가 개발하고, 조영복과 하태영(2010)이 한국형으로

번안하여 활용한 측정도구를 사용하였다. 해당 측정도구는 단일차원으로 구성되어

있고 총 6개의 문항(예, “나에게는 현재 일이 이상적인 직업이라고 생각한다.”)으로

이루어져 있다.
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4. 분석방법 및 절차

본 연구에서 수집된 설문 응답 자료는 SPSS 23.0, AMOS 23.0 소프트웨어를 활

용하여 분석을 진행하였다. 분석절차 및 분석 내용은 다음과 같다. 첫째, 측정도구

의 신뢰성 및 타당성을 검토하고자 확인적 요인분석으로 측정모형 평가를 수행하

였다. 둘째, 설문 응답자의 각 연구변인에 대한 인식 수준과 응답 분포를 파악하기

위해 기술통계 분석을 진행하였다. 셋째, 이 연구의 독립변인인 만화경 경력태도가

종속변인인 경력몰입에 미치는 영향관계와 양 변인 사이의 영향관계에서 조절변수

인 직무자원의 조절효과를 검증하고자 위계적 회귀분석을 수행하였다. 구체적으로

는 회귀분석 모형에 독립, 조절, 상호작용항(독립*조절)을 동시에 투입하여 종속변

인에 미치는 영향 및 통계적 유의성을 통해 조절효과를 확인하였다. 이와 같은 조

절효과 분석은 SPSS PROCESS 매크로를 통하여 실증분석을 진행하였다(Hayes,

2013).

한편 본 연구에서 진행한 공통적인 자기보고식 설문조사 방법으로 인해 생기는

동일방법편의를 검토하기 위해 Harman의 단일요인검증법을 활용하여 동일방법편

의를 확인했다. 분석결과 모든 문항이 단일요인을 설명하는 총 분산이 32.895%로

나타났으며, 이는 동일방법분산으로 인한 편의 문제가 발생할 것으로 고려되는 판

단기준인 50% 미만임으로 동일방법편의로 인한 문제 발생가능성은 크게 높지 않은

것으로 최종 판단하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 측정모형 평가

본 연구에서 설정한 연구모형 실증에 앞서 측정도구의 신뢰성과 타당성을 확인

하기 위하여 확인적 요인분석에 기반한 측정모형 평가를 수행하였다. 먼저 구조방

정식으로 구현된 측정모형에 대한 전반적인 적합도를 확인하고자 모형적합도 지수

를 도출한 결과 χ2=565.034, df=259, TLI=.906, CFI=.925, RMSEA=.071, SRMR=.053

으로 나타나 모두 적절성 판단 기준을 상회하는 것으로 나타났다(Kline, 2010). 다

음으로 신뢰성 검토를 위하여 각 변인의 Cronbach α를 확인한 결과, 모든 변인이

적절성 기준인 0.7을 상회하였다(Murphy & Davidshofer, 1988). 구조방정식 모형에

서의 신뢰성 검토를 위한 지표로 활용되는 합성신뢰도 도출 결과에서도 모든 변인
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이 적절성 기준인 0.6을 충족하였다(Gefen, 2003). 이상의 결과를 통해 측정도구의

신뢰성 수준은 양호한 것으로 판단하였다.

구분 β SE t α CR AVE

만화경

경력태도

균형 .202 .067 2.893
.824 .642 .428도전 .918 - -

진정성 .633 055 8.107

경력몰입

경력몰입1 .840 - -

.921 .923 .667

경력몰입2 .898 076 17.912
경력몰입3 .739 .091 13.443
경력몰입4 .784 .079 14.581
경력몰입5 .827 .073 16.033
경력몰입6 .803 .072 14.701

직무자원

개인적개발

개인적개발1 .843 - -
.844 .856 .665개인적개발2 .854 .069 15.765

개인적개발3 .747 .073 13.176

직무자원

관리자코칭

관리자코칭1 .749 - -

.894 .898 .640
관리자코칭2 .795 .081 12.406
관리자코칭3 .897 .086 14.114
관리자코칭4 .785 .086 12.202
관리자코칭5 .764 .092 10.750

직무자원
사회적지원

사회적지원1 .761 .086 9.227
.796 .853 .660사회적지원2 .857 .106 9.850

사회적지원3 .817 - -

직무자원
자율성

자율성1 .754 .103 11.111
.843 .839 .638자율성2 .906 .121 12.430

자율성3 .724 - -

직무자원
피드백

피드백1 .798 .081 12.093
.819 .823 .608피드백2 .797 .080 11.955

피드백3 .743 - -
주. β=표준화요인적재치, SE=표준오차Standard error, t=임계비, α=Cronbach alpha,

CR=합성신뢰도Composite Reliability, AVE=추출된분산평균Average Variance Extracted

<표 1> 확인적 요인분석 결과

측정도구의 타당성 검토는 수렴타당도와 판별타당도 양 차원에서 세부적으로 평

가를 진행하였다. 먼저 수렴타당도를 확인하기 위하여 잠재변인이 측정변인을 설명

하는 정도인 표준화요인적재치를 일차적으로 도출한 결과 만화경 경력태도 하위요

인인 ‘균형’을 제외한 나머지 모든 관측변인의 표준화 요인적재치가 0.6 이상으로

적절한 적재치를 보였다(Hair et al., 2018). ‘균형’의 경우 표준화요인적재치가 다소
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낮았으나 문항 내용 검토와 함께 수렴타당도 검토를 위한 추가적인 지표로서 활용

은 합성신뢰도 결과에서 적절한 것으로 확인되어 최종 분석 모형에 포함시켰다.

다음으로 서로 다른 잠재 변수들 간 낮은 상관관계 정도를 의미하는 판별타당도

를 검증하는 방법은 잠재변인의 추출된분산평균 제곱근 값이 잠재변인 간 상관계

수보다 크면 판별타당성이 있는 것으로 간주한다(Fornell & Larcker, 1981). 따라서

각 잠재변인 간 상관계수와 추출된분산평균 제곱근 값을 도출한 결과, 전반적으로

변인 간 상관계수 값보다(.358～.767), 추출된분산평균 제곱근 값(.655～.817)이 높은

것으로 나타났다. 따라서 이 연구에서 선정한 연구 변인 간 판별타당도는 적절한

것으로 판단할 수 있었다.

구분 1 2 3 4 5 6 7

1.만화경경력태도 1

2.개인적개발 .528 1

3.자율성 .479 .442 1

4.사회적지원 .358 .415 .469 1

5.피드백 .641 .742 .626 .599 1

6.관리자코칭 .485 .697 .419 .433 .709 1

7.경력몰입 .565 .767 .477 .388 .611 .514 1

주. 모든 상관계수는 p<.01 수준에서 통계적으로 유의함.

<표 2> 상관관계 분석 결과

2. 기술통계 분석 결과

본 연구에서 선정된 연구변인인 만화경 경력태도, 경력몰입, 직무자원에 대한 설

문 응답자의 인식 수준과 분포를 확인하고자 기술통계 분석을 수행하였으며, 그 결

과는 다음 <표 3>과 같다. 먼저 변인의 평균은 최소 2.991에서 최대 5.803으로 나

타났으며, 표준편차의 경우 최소 .783에서 최대 1.367 범위에 분포하는 것으로 확인

되었다. 다음으로 측정변인에 대해 정규성의 충족의 여부를 판단하기 위해 일변량

왜도 절댓값, 그리고 첨도 절댓값을 확인하였다. 일반적으로 왜도 3 이하, 첨도 10

이하인 경우 정규성으로 인한 문제는 크지 않은 것으로 판단한다(Kline, 2010). 분

석결과, 왜도 절댓값 .252～.951, 첨도 .166～1.115로 도출되었는데, 이는 왜도 3 이

하와 첨도 10 이하를 충족하므로, 정규성 미충족으로 인하여 발생할 수 있는 문제

가능성은 낮은 것으로 판단하였다.
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구분 평균 표준편차 왜도 첨도

만화경
경력태도

진정성 5.803 0.783 -.951 1.115
균형 4.844 1.049 -.506 .430
도전 4.794 1.187 -.252 -.261

경력몰입

경력몰입1 3.928 0.978 -.739 .085
경력몰입2 3.481 1.238 -.433 -.789
경력몰입3 3.123 1.367 -.093 -1.191
경력몰입4 2.991 1.209 -.071 -.960
경력몰입5 3.374 1.171 -.475 -.504
경력몰입6 3.638 1.083 -.504 -.233

직무자원

자율성 5.438 0.887 -.520 -.262
사회적지원 5.607 0.919 -.767 .861
피드백 5.216 1.053 -.383 .166
관리자코칭 5.047 1.258 -.691 .298
개인적개발 5.109 1.229 -.725 .737

<표 3> 기술통계 분석결과

3. 회귀분석 결과

경력몰입에 대한 만화경 경력태도의 효과와 직무자원의 조절효과를 분석하기 위

하여 만화경경력태도, 직무자원, 상호작용항을 투입한 위계적 회귀분석을 수행하였

다. 분석결과는 아래 <표 4>와 같다.

먼저 만화경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 직무자원 중 자율성의 조절효과

를 검증한 결과(모형 1), 만화경경력태도(B=.453, p<.001)와 자율성(B=.346, p<.001)

은 모두 경력몰입에 통계적으로 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 한편

만화경경력태도와 자율성의 상호작용항의 경우 경력몰입에 미치는 계수는 통계적

으로 유의하지 않는 것으로 나타나(B=.132, n.s.), 결과적으로 만화경 경력태도와 경

력몰입 간 관계에서 직무자원 중 자율성은 유의한 조절효과가 존재하지 않는 것으

로 확인되었다.

만화경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 직무자원 중 사회적지원의 조절효과를

검증한 결과에서도(모형 2) 만화경경력태도(B=.467, p<.001)와 사회적지원(B=.275,

p<.001)은 모두 경력몰입에 통계적으로 유의한 정적 영향을 미쳤으나, 상호작용항

(만화경경력태도*사회적지원)은 경력몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는

것으로 나타났다(B=.076, n.s.). 따라서 만화경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 직

무자원 중 사회적지원은 유의한 조절효과가 존재하지 않음을 확인할 수 있었다.

한편, 만화경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 직무자원 중 피드백의 조절효과
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를 검증한 결과(모형 3), 만화경경력태도(B=.333, p<.001)와 피드백(B=.409, p<.001),

그리고 만화경경력태도와 피드백의 상호작용항(B=.163, p<.05) 모두 경력몰입에 통

계적으로 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 만화경 경력태도와

경력몰입 간 관계에서 직무자원 중 피드백은 유의한 조절효과를 보이는 것으로 확

인되었다.

만화경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 직무자원 중 관리자 코칭의 조절효과

를 검증한 결과에서도(모형 4) 만화경경력태도(B=.430, p<.001)와 피드백(B=.276,

p<.001), 그리고 만화경경력태도와 관리자 코칭의 상호작용항(B=.094, p<.05) 모두

경력몰입에 통계적으로 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 만화

경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 직무자원 중 관리자 코칭은 유의한 조절효과

를 보이는 것으로 확인되었다.

마지막으로 만화경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 직무자원 중 개인적개발의

조절효과를 검증한 결과(모형 5), 만화경경력태도(B=.241, p<.001)와 자율성(B=.485,

p<.001)은 모두 경력몰입에 통계적으로 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났

으나, 상호작용항(만화경경력태도*개인적개발)은 경력몰입에 통계적으로 유의한 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다(B=.060, n.s.). 결과적으로 만화경 경력태도와 경

력몰입 간 관계에서 직무자원 중 개인적개발은 유의한 조절효과가 존재하지 않음

을 확인할 수 있었다.

앞서 만화경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 유의한 조절효과를 보였던 피드

백과 관리자 코칭의 세부적인 조절 양상을 살펴보기 위하여 단순기울기(simple

slope) 그래프를 확인하였다. 먼저 피드백 조절효과에 대한 단순기울기 그래프를 살

펴본 결과([그림 2]), 조절변수인 피드백이 낮은 상태일 때 보다 피드백이 높은 상

태일 때 만화경 경력태도가 경력몰입에 미치는 영향력이 더욱 급격하게 증가하는

것으로 확인되었다. 이러한 관계는 조절변수인 피드백의 수준에 따라 만화경 경력

태도가 경력몰입에 미치는 영향관계를 강화하는 강화효과가 존재하는 것으로 해석

할 수 있었다.
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[그림 2] 만화경 경력태도와 경력몰입 간 피드백 조절그래프

다음으로 만화경 경력태도와 경력몰입 간 관계에서 관리자 코칭의 세부적인 조절

양상을 살펴보기 위하여 단순기울기 그래프를 확인한 결과([그림 3]), 조절변수인 관

리자 코칭이 낮은 상태일 때 보다 관리자 코칭이 높은 상태일 때 만화경 경력태도

가 경력몰입에 미치는 영향력이 더욱 급격하게 증가하는 것으로 확인되었다. 이러한

관계는 조절변수인 관리자 코칭의 수준에 따라 만화경 경력태도가 경력몰입에 미치

는 영향관계를 강화하는 강화효과가 대해 존재하는 것으로 해석할 수 있었다.

[그림 3] 만화경 경력태도와 경력몰입 간 관리자 코칭 조절그래프
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구분
모형1 모형2 모형3 모형4 모형5

B SE t B SE t B SE t B SE t B SE t

상수 3.393 3.406 3.362 3.382 3.399

만화경경력태도 .453 .080 5.675*** .467 .086 5.446*** .333 .086 4.024*** .430 .089 4.837*** .241 .072 3.361***

자율성 .346 .067 5.148***

사회적지원 .275 .068 4.036***

피드백 .409 .058 7.083***

관리자코칭 .276 .049 5.583***

개인적개발 .485 .043 11.188***

만화경경력태도*자율성 .132 .088 1.502

만화경경력태도*사회적지원 .076 .092 .821

만화경경력태도*피드백 .163 .077 2.121*

만화경경력태도*관리자코칭 .094 .045 2.101*

만화경경력태도*개인적개발 .060 .051 1.172

R2 .291 .247 .347 .305 .477

F 31.586*** 25.218*** 40.917*** 33.762*** 70.183***

주. *p<.05, ***p<.001

<표 4> 만화경경력태도와 경력몰입 관계에서 직무자원의 조절효과 분석 결과
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V. 논의 및 결론

이 연구는 국내의 여러 기업에서 근무하는 1980~2000년생 밀레니얼 세대를 대상

으로 만화경 경력태도가 경력몰입에 미치는 영향과 직무자원 요소들의 조절효과를

확인하였다. 구체적으로 만화경 경력태도가 경력몰입에 미치는 영향과, 직무자원의

하위변인 5가지 요소를 가지고 만화경 경력태도와 경력몰입의 관계와 각각 어떤

조절효과를 가지는지 실증하였다. 연구결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 밀레니얼 세대의 만화경 경력태도는 하위변인들이 모두 경력몰입에 정적으

로 유의미한 영향관계를 미친다. 이 결과는 이전 연구 결과(김대영, 이수영, 2020b)

와도 일치하며, 밀레니얼 세대가 자신의 직장과 가정에서 역할을 수행하는데 있어

진정성, 균형, 도전이라는 의미를 부여하고 이를 통해 성장 및 개인의 가치를 실현

하거나 사회에 더 큰 선을 실천할 수 있다고 인식할 때 그들의 경력몰입 촉진에

긍정적 영향을 미친다는 것을 의미한다. 따라서 향후 효과적 경력개발을 위해 만화

경 경력태도의 세 요소의 의미를 염두에 두어 자신의 경력을 개발하고 관리해 나

가야 할 것이다.

둘째, 만화경 경력태도가 경력몰입에 영향을 미치는 관계에서 통합 직무자원은

경력몰입에 정적인 영향을 미쳤다. 직무자원이 경력몰입에 정적인 영향을 미친다는

결과는 직무자원은 직업몰입을 높이며 직무수행과 이직의도에 영향을 미친다는 이

전 연구결과를 지지해준다(Bakker & Demerouti, 2007). 그러나 통합 직무자원은 만

화경 경력태도에는 영향을 미치지 못했고, 직무자원의 하위변인인 자율성, 사회적지

원, 피드백, 관리자코칭, 개인적개발 중 관리자 코칭과 피드백만이 만화경 경력태도

와 경력몰입에 조절 효과를 나타내는 것으로 나타났다.

이는 관리자 코칭 행동을 문제해결력 향상과 학습기회 제공을 통한 구성원의 역

량향상이라는 구체적 행동으로 보았을 때(조대연, 박용호, 2011), 관리자 코칭을 포

함한 관리자의 지원은 조직원의 직무 만족과 경력 만족에 긍정적인 영향을 미친다

는 선행연구(Ellinger & Keller, 2003)를 통해서도 지지될 수 있다. 코칭과 피드백

같은 상사의 지원은 구성원으로 하여금 자신의 경력에 몰입할 수 있도록 하는 중

요한 자원이 된다(전정호, 2021). 또한, 상시 피드백은 상사의 공식적인 성과평가와

는 다르다는 면에서 실천적 시사점이 있다. 상시 피드백은 당장의 성과에 대한 압

박이 적기 때문에 직장에서 상사와 부하의 공식적인 관계 외에도 피드백을 통해

스승과 제자와 같은 교육적인 관계로 전환될 수 있다(Zhou, 2003). 따라서 피드백

을 통해 상사는 부하직원과 좀 더 밀접한 인간적인 관계를 형성하고 결과적으로

상호 호혜적인 관계로 발전하게 된다. 멘토링과 같은 조직의 네트워크를 이용하여
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조직 구성원의 경력 개선을 도모할 수 있으며, 조직과 관리자의 지원 같은 경우 관

리자 코칭으로 구체화될 수 있다. 또한 경력 상담가로서 관리자를 활용하고, 인사

평가를 실시할 때 경력개발의 목적으로 평가를 실시하여 개인과 조직이 함께 수행

하는 경력개발 활동을 실시할 필요가 있다.

셋째, 직무자원의 다른 하위 변인인 자율성, 사회적지원, 개인적개발이 만화경 경

력태도에는 영향을 미치지 못했다는 부분에 대해서 개인의 생애주기적인 관점에서

재해석할 필요가 있다. 20대 초부터 40대 초반까지로 이루어진 오늘날 밀레니얼 세

대가 자신의 일과 가정, 개인적 삶의 영역의 만화경 경력태도 결정에 있어 중요한

것은 먼저 삶을 살아온 인생 선배이자, 조직 내 선배인 리더들의 역할이 더 큼을

알 수 있다. 만화경 경력태도는 주로 경력 결정부분에서 적극적으로 다뤄지는 만큼

(Elley-Brown et al., 2018; Mainiero & Gibson, 2018; Sullivan et al., 2009;

Sullivan & Mainiero, 2007). 개인의 자율성과 개인적개발, 사회적지원 같은 실천적

요소는 경력의 방향을 결정한 후 검토되는 것이 바람직하다.

이러한 연구의 발견 점을 토대로 향후 연구에서는 다음과 같은 점들이 보완되어

야 할 것이다. 첫째, 만화경 경력태도 논의의 기반이 되었던 여성 경력의 특성에

대해 실증적으로 검토할 필요가 있다. 과거 여성의 경력태도로 주로 알려졌던 만화

경 경력태도가 현재의 밀레니얼 세대에도 유의하게 남성의 경력태도와 구분되는지

확인해볼 필요가 있다.

둘째, 연구대상이 포괄적인 관계로 집단 내 인구통계학적 특성 및 집단 특성에

따른 비교가 어려운 제한점을 극복하기 위하여, 향후 연구에서는 경력 특성 및 생

애경력 단계를 고려한 표집을 통하여 보다 인구학적 특징을 더 면밀하게 비교할

수 있는 연구 설계를 통해, 그들의 경력 태도와 몰입간의 관계를 심도 있게 분석할

필요가 있다.

셋째, 만화경 경력태도가 경력몰입에 미치는 영향에서 직무자원의 여러 요소에

대해 살펴보아 관리자 코칭과 피드백에 대해 조절 효과를 알아볼 수 있었는데, 향

후 연구에서는 구체적으로 관리자 코칭과 피드백을 포함하여 어떠한 직무자원이

각기 다른 경력 맥락에 처한 구성원들의 경력몰입에 더 효과적인지 구체적인 사례

들을 발굴하고 분석할 필요가 있다. 실제 기업에서 이루어지는 여러 경력개발 지원

시스템들의 하위 요소들에 대한 효과성 평가 등을 통해 가능할 것이다. 마지막으로

개인의 경력과 생애에 따른 경력 전개와 이에 대한 조직 안과 밖의 경력 생애의

복합적 성격을 고려할 때, 밀레니얼 세대들의 경력개발 현황들에 대한 관찰 및 내

러티브 분석 등을 통해 그들의 경력개발을 이해할 수 있는 심도 있는 자료 수집이

이루어지도록 해야 할 것이다.
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본 연구에서 밀레니얼 세대의 만화경 경력태도는 경력몰입에 주요 특성을 나타

내며, 조직성과 창출에 기여할 수 있다는 것을 확인하였다. 이러한 결과는 기업의

조직문화 구축과 교육 설계에 있어 몇 가지 실천적 시사점을 제공한다. 첫째, 채용

단계에서 기업에서 개인 구성원들에게 개인의 삶과 경력에 대한 지원 공감대를 형

성하여 구성원이 자신의 자질을 펼쳐나가며 함께 조직과 성장한다는 가치관에 공

감하는 인력을 채용하는데 활용할 수 있다. 둘째, 해당 기업에 부합하는 인력을 채

용한 뒤 자신의 일의 의미와 일의 가치를 발견할 수 있도록 하는 잡크래프팅 같은

교육을 진행할 수 있다. 현재 조직에서의 나의 존재 의미, 일의 의미를 찾는다는

것은 밀레니얼 세대가 조직을 이탈하는 많은 이유를 막아줄 수 있다. 마지막으로

조직 내 리더를 대상으로 팀원들과 함께 업무들을 수행하고 피드백 과정에서 부하

직원의 만화경 경력태도를 촉진 가능케 하는 피드백 방안 등을 코칭 할 수 있다.

밀레니얼 세대는 대부분 청년기에서 장년기로 넘어가는 세대로 개인의 삶이나

조직에서 중간 관리자나 구성원으로써의 역할을 하는 경우가 많다. 개인의 주관적

경력이 중요한 오늘날, 조직에서는 정확히 직원들의 필요를 알고 효과적으로 피드

백 할 수 있는 리더들의 역량이 중요하다. 특히 만화경 경력태도 같은 경우 일의

진정성, 일과 삶의 균형 등과 같이 최근 자주 조명되는 이슈와 관련되어 있는데,

이는 본 연구의 대상인 밀레니얼 세대들이 경력을 결정하는 경향(손정은 외, 2019;

이재은, 2018)등과도 맥을 같이하며, 기존 조직의 구성원들의 경력 결정 경향과 다

른 부분이 있기에 이러한 부분에 대한 학습과 사전 준비가 필요하다.

오늘날 우리는 포스트 코로나-19시대를 살아가며, 많은 업무형태가 비대면 원격

시스템과 재택근무로 빠르게 전환되는 시대를 살아가고 있다. 또, 최근 긱 워커(Gig

Worker), 프로젝트 업무 등의 확산으로 다양한 형태의 업무형태 역시 늘어나고 있

다. 조직에서는 이러한 개인의 변화하는 경력 특성과 만화경 경력태도에 주목하여

개인의 경력개발과 조직의 인재 관리가 유연하게 상호 성장할 수 있는 경력개발

제도 구축이 필요하다.
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Abstract

Effects of Millennial Organization employees'

Kaleidoscope Career Attitudes on Career

Commitment and the Moderating effect of Job

Resources

Kim Geon Yeong (Expert Consulting)

Jin Sungmi (Chung-Ang University, Associate Professor)

The purpose of this study is to examine the effect of the kaleidoscope career

attitude of millennials on career commitment and the moderating effect between

job resource factors in the relationship. For this purpose, a questionnaire survey

was conducted on 235 millennials working in various occupations, and the data

analysis results are as follows. First, the kaleidoscope career attitude of

millennials had a significant effect on career commitment. Second, in the

relationship between kaleidoscope career attitude and career commitment,

manager coaching and feedback among job resources showed a moderating

effect. Other than that, autonomy, social support, and personal development did

not show a significant moderating effect on the relationship between

kaleidoscope career attitude and career commitment.

The result of this study suggests that, for the career development of

millennial employees', not only individual employees' kaleidoscope career

attitudes, but also continuous coaching and feedback from senior managers are

still important job resources. It is suggested that systematic support within the

organization for development is necessary.

keywords: millennials, kaleidoscope career attitude, career commitment, job

resources


