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여성 직장인의 직장 내 미묘한 성차별 경험과

괜찮은 일의 관계:

조직의 성차별 문화로 조절된 진로적응성의 매개효과*

 전소영(QUAN, SHAOYING)1)        심   예   린†

본 연구는 일의 심리학 이론을 기반으로 한국 여성 직장인의 직장 내 미묘한 성차별 경험과 

괜찮은 일의 관계에서 개인내적 변인인 진로적응성과 맥락적 변인인 조직의 성차별 문화의 

역할에 대해 알아보기 위해 수행되었다. 이를 위해 한국 여성 직장인 219명을 대상으로 온

라인 설문을 실시하여 수집한 자료를 바탕으로 직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일과

의 관계에서 진로적응성의 매개효과와 조직의 성차별 문화에 의해 조절된 진로적응성의 매

개효과를 검증하였다. Mplus 7.0 프로그램을 활용한 구조방정식 모형 분석 결과, 직장 내 미

묘한 성차별 경험과 괜찮은 일의 관계에서 진로적응성의 매개효과는 나타나지 않았으나, 직

장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일의 관계에서 진로적응성의 매개효과는 조직의 성차별 

문화에 의해 조절되는 것으로 나타났다. 연구결과를 토대로 본 연구의 의의 및 후속연구에 

대한 제언을 논의하였다.

주요어 : 여성 직장인, 일의 심리학 이론, 직장 내 미묘한 성차별 경험, 진로적응성, 괜찮은 일, 조직

의 성차별 문화
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2021년 세계경제포럼(World Economic Forum)

에서 발표한 국제 성 격차 지수(Global Gender 

Gap Index)에 따르면, 한국은 세계 156개국 가

운데 102위로 하위권을 기록하였다(Crotti et 

al., 2021). 이 성 격차 지수는 세계 여러 나라

들이 경제력, 정치 영향력, 교육, 보건의 네 

가지 영역에서 자원과 기회에 대한 접근성이 

성별에 따라 얼마나 차이가 나는지를 나타내

는데, 이는 한국의 성 불평등 정도가 다른 나

라에 비해 꽤 심각함을 보여주는 결과라고 할 

수 있다. 2020년 국내에서 진행된 고용형태별 

근로실태조사에서도 여성의 경제활동참가율은 

전체 여성의 52.8%밖에 되지 않았으며, 여성

의 월평균임금은 남성의 66.3%에 그쳐 이는 

여성 전문가-관리자 비율이 전체의 23% 인 것

을 감안할 때 국내 여성들이 여전히 성차별적

인 환경에 처해있는 것으로 보인다(고용노동

부, 2020).

직장 내 미묘한 성차별 경험

성차별은 성별에 따른 편견 또는 차별로 정

의되는데(Helgeson, 2009), 여성 직장인은 자신

의 성별로 인해 직장에서 부당하거나 차별적

인 대우를 받는다고 느끼게 되는 직장 내 성

차별 경험을 할 수 있다. 여성가족부에서 2021

년에 실시한 ‘2021년 양성 평등 실태 조사’에 

의하면 우리 사회가 전반적으로 남녀에게 불

평등한 정도를 묻는 질문에서 여성의 65.4%가 

여성에게 불평등하다고 답하였다(여성가족부, 

2021).

최근 성차별은 여성을 직접적으로 차별하거

나 비하하는 표현, 즉 명백한 방식의 성차별

이 줄어든 대신 은밀하고 모호한 방식으로 차

별하는 새로운 혹은 현대적 성차별이 많이 발

생하고 있다(Gelfand et al., 2005). 이를 “미묘한 

성차별(gender microaggression)”이라고 하는데, 

이러한 형태의 차별은 차별을 하는 사람이 

‘나쁜 의도’가 없거나 무의식적으로 차별을 하

기 때문에 명백한 방식의 차별보다 피해자가 

적절한 반응을 하기에 어려우며 이로 인해 혼

란, 자기 의심, 소외감을 느끼게 한다(Nadal & 

Haynes, 2012; Nadal, Hamit, Lyons, Weinberg & 

Corman, 2013). 선행 연구에 따르면, 여성의 직

장 내 성차별 경험은 일에 대한 몰입(Sia, 

Sahoo, & Duar, 2015), 직업적 효능감 및 수행 

능력(Reilly, Jones, Rey Vasquez, & Krisjanous, 

2016) 등과 같은 다양한 일 관련 변인에 부정

적인 영향을 미쳐 여성의 진로 발달과 성장을 

저해시킬 뿐만 아니라, 낮은 직무만족도 및 

경력 몰입의 감소로 이어져 여성이 장기적으

로 일하는 데에도 어려움을 가져 오는 것으로 

나타났다(박지현, 탁진구, 2008; 이세란, 이기

학, 2021). 장기간의 성차별 경험은 자아존중감

과 전반적인 삶에 대한 만족감에도 부정적인 

영향을 미치기 때문에(김은하, 김보라, 2018; 

김은하, 김경희, 박한솔, 정보현, 2018; 이세란, 

이기학, 2021), 여성의 일을 연구하는 데 있어 

여성들의 직장 내 성차별적 환경의 영향력을 

고려할 필요가 있다.

일의 심리학 이론: 괜찮은 일의 예측 변인

최근 진로심리학 분야에서 큰 관심을 받고 

있는 일의 심리학 이론(Psychology of Working 

Theory; 이하 PWT)은 개인이 처해있는 다양한 

사회문화적 요인이 어떤 과정을 통해 개인의 

일에 영향을 미치는지 볼 수 있는 이론적 틀

을 제공하였다(Duffy, Blustein, Diemer, & Autin, 

2016). 기존의 진로 이론은 진로발달의 주요한 



전소영(QUAN, SHAOYING)․심예린 / 여성 직장인의 직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일의 관계:
조직의 성차별 문화로 조절된 진로적응성의 매개효과

- 355 -

예측 요인으로 애착, 자존감, 자기효능감 등 

개인내적 요인만을 강조했던 것에서 벗어나

(이항심, 2007; 조명실, 최경숙, 2007; 최옥현, 

김봉환, 2007), PWT는 사회적 계층, 특권, 

선택의 자유 등의 맥락적 요인이 개인의 직

업선택과 성취에 미치는 영향을 강조하였다

(Blustein, 2006; Duffy et al., 2016).

Duffy 등(2016)이 제안한 모형을 살펴보면, 

PWT의 핵심 변인인 괜찮은 일(decent work)을 

중심으로 크게 예측변인과 결과변인으로 나뉜

다. 괜찮은 일은 UN 전문 기구인 국제 노동 

기구에서 먼저 제기된 개념으로, 생산적이고 

공평한 수입을 제공하는 직업 기회, 직장에서

의 안전, 가족을 위한 사회적 보호, 자기 개발 

및 사회 통합에 대한 더 나은 전망, 사람들이 

자신의 걱정을 표현할 수 있고 자신에게 영

향을 미치는 결정에 참여할 수 있는 자유 등

이 포함되는 것으로 정의하였다(International 

Labour Organization, 2012). PWT에서는 이를 개

인 수준에서 재개념화하여 1) 신체적, 관계적

으로 안전한 근무 환경, 2) 적절한 자유시간과 

여가의 보장, 3) 조직의 가치와 가족 및 사회

의 가치와 일치, 4) 적절한 보상, 5) 의료 서비

스의 혜택 등 다섯 요인을 포함한 개념으로 

정리하였다(Duffy et al., 2016). 경험적 연구에 

따르면, 괜찮은 일은 직업에 대한 만족도

(Wang et al., 2019) 뿐 아니라 삶에 대한 만족

과 정신 및 신체 건강에도 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 보고된다(Duffy et al., 2019; 

Ferreira et al., 2019).

PWT에서는 이러한 괜찮은 일의 예측변

인으로 경제적 제약(economic constraints)과 

같은 경제적 요인, 사회적 소외나 차별

(marginalization) 등의 맥락적 요인, 일 자유의지

(work volition)와 진로적응성(career adaptability)과 

같은 심리적 요인을 제안하였다. 또한, 괜찮은 

일은 개인의 세 가지 기본적 욕구인 생존 욕

구, 사회적 연결 욕구, 자기결정 욕구에 영향

을 주어 결과적으로 개인의 일에 대한 충만감

과 안녕감에도 영향을 미친다고 가정하였다. 

본 연구에서는 PWT이론의 핵심 변인인 괜찮

은 일을 중심으로 그것을 예측할 것으로 예상

되는 개인내적 변인과 맥락적 변인의 역할에 

대해 살펴보고자 하였다.

사회적 소외란 개인이 가지는 정체성 때문

에 사회나 문화적으로 배제되거나 소외되는 

현상을 의미한다(Duffy et al., 2016). 여기에는 

인종차별, 성차별, 성소수자 차별 등과 같은 

다양한 형태의 차별이 해당되는데, PWT에서 

사회적 소외를 경험하는 소외계층에 대해 주

목하면서부터 2016년에 이론 제기되면서 부터 

트랜스젠더(Tebbe, Allan & Bell, 2019), 성소수

자(Allan, Tebbe, Bouchard & Duffy, 2019), 만성 

질환이 있는 직원(Tokar & Kaut, 2018) 등 다양

한 소외계층을 대상으로 경험적 연구가 진행

되어 왔지만 여성 직장인에 대한 연구는 제한

적인 실정이다. 선행연구에 따르면, 이러한 사

회적 소외는 개인의 진로 선택에서 기회를 제

한하고 진로 장벽을 높이는 역할을 할 뿐 

아니라(Duffy et al., 2016; International Labour 

Organization, 2012), 이를 경험한 사람들은 지

속적으로 부정적인 신체적, 심리적 영향을 

받을 가능성이 더 높다고 한다(Simons et al., 

2018; Tebbe et al., 2019). 이러한 영향은 사회

적 소외를 받은 사람이 최소한으로 필요한 

수준의 일자리을 마련하는데 제약적인 영향

을 미칠 것으로 예상된다(Duffy et al., 2016). 

따라서 본 연구에서는 여성 직장인들의 괜찮

은 일을 예측하는 사회적 소외 변인으로 여

성들의 직장 내 미묘한 성차별 경험을 보고
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자 하였다. 

PWT에서는 이러한 사회적 소외의 경험은 

직업 선택을 직접 제한할 뿐 아니라 직무에 

연관되는 일의 자유의지와 진로적응성을 통해 

괜찮은 일에도 영향을 준다고 보고, 이 두 변

인을 사회적 소외와 괜찮은 일사이의 매개 변

인으로 설정하였다(Duffy et al., 2016). 여기서 

일의 자유의지는 제약에도 불구하고 스스로 

직업적 결정을 내릴 수 있다는 지각을 의미하

며(김나래, 이기학, 2014), 진로적응성은 직업

과 관련된 현재 및 예상 과제에 대처하기 위

한 개인의 준비와 자원을 나타내는 능력을 의

미한다(Savickas, 2002). 그러나 현재까지 PWT

를 검증한 선행 연구에서 사회적 소외와 괜찮

은 일 사이의 일의 자유의지와 진로적응성의 

매개효과는 서로 다른 결과를 나타내고 있다. 

국내외 연구에서 사회적 소외와 괜찮은 일 사

이의 매개효과는 일의 자유의지에서만 일관

적으로 지지되고 있으며(안진아, 2019; Autin, 

Williams, Allan, & Herdt, 2021; England et al., 

2020), 진로적응성의 매개효과는 연구에 따라 

유의하지 않은 것으로 나타나거나(Duffy et al., 

2019), 오히려 사회적 소외가 괜찮은 일을 

직접적으로 부적으로 예측하였다는(Tokar & 

Kaut, 2018) 결과를 보고하기도 하여 이 매개 

경로를 조절하는 변인이 있을 가능성을 시사

한다.

조직의 성차별 문화

성차별 경험과 같은 사회적 소외와 괜찮은 

일의 관계에서 진로적응성의 역할은 다양한 

맥락적인 요인의 영향을 받을 수 있으며, 개

인이 놓여있는 환경적 맥락에 따라 이러한 변

인들의 관계가 다르게 나타날 수 있다. 본 연

구에서는 이러한 조절효과를 나타낼 것으로 

예상되는 맥락적 요인으로 개인이 속한 조직

의 성차별 문화를 살펴보고자 하였다.

조직의 성차별 문화는 근로 조건이나 인력

자원관리 과정에서 근로자를 성별에 따라 차

별하는 조직 문화를 말한다(강지현, 2017). 이

러한 성차별적 조직 문화는 여성 직장인의 승

진 만족도 및 여성 리더의 효율성에도 영향을 

주어 여성의 직장 내 역량 발휘를 어렵게 만

들 뿐 아니라 여성의 전반적인 삶의 만족도 

또한 낮추는 것으로 알려져 있어(김혜숙, 장재

윤, 2002; 김혜숙, 윤소연, 2009) 여성의 괜찮

은 일을 예측하는 중요한 환경적 변인으로 예

상해볼 수 있다.

여성 직장인을 대상으로 한 국내 연구에 따

르면, 조직의 성차별 문화가 높고 낮음에 따

라 여성들은 직장에서 서로 다른 생존전략을 

선택한다고 한다(김혜숙, 장재윤, 2002). 즉, 조

직의 성차별 문화가 높을 때 여성 직장인들은 

권력이 있는 남성 멘토에게 의존하는 경향을 

보인 반면, 성차별 문화가 낮을 때에는 남성 

멘토에게 의존하는 현상이 보이지 않았다. 이

러한 점을 미루어볼 때 조직의 성차별 문화가 

높고 낮음에 따라 여성 직장인들이 성차별을 

경험하는 과정과 결과에도 영향을 미칠 수 있

을 것으로 유추해볼 수 있다.

이러한 조직의 차별적 문화의 영향력은 사

외적 소외를 경험하는 여성 직장인의 괜찮은 

일을 예측하는 다음의 연구결과에서도 엿볼 

수 있다. 미국 여성 직장인을 대상으로 한 

England 등(2020)의 연구에서는 일생에 걸친 

사회적 소외 경험과 직장 분위기(workplace 

climate)의 괜찮은 일에 대한 영향을 분석하였

는데, 여기서 직장 분위기는 직장에서 개인의 

조직에 받아들여지는 정도와 안녕감에 영향을 
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미칠 수 있는 모든 직업 지향적 환경 내의 

문화로 정의된다(Liddle, Luzzo, Hauenstein & 

Schuck, 2004). 이 연구에서 사회적 소외는 괜

찮은 일을 부적으로 유의하게 예측한 반면, 

직장 분위기가 평등할수록 괜찮은 일을 정적

으로 유의하게 예측하였으며, 직장 분위기가 

통제되었을 때 사회적 소외는 괜찮은 일을 유

의하게 예측하지 않았다. 또한 한국 여성 직

장인을 대상으로 한 이세란 및 이기학(2021)의 

연구에서도 사회적 소외 자체는 괜찮은 일을 

유의하게 예측하지 않아 개인이 경험하는 직

장 내 미묘한 성차별 경험도 같은 맥락일 것

으로 보이며, 개인의 괜찮은 일에 영향을 미

치는 데 직장 내 환경의 영향력을 고려해야 

할 가능성을 시사한다.

이를 토대로 본 연구에서는 여성의 직장 내 

미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일 사이에서 진

로적응성이 환경적인 맥락인 조직의 성차별 

문화의 영향을 받는지를 알아보고자 한다.

연구 목적 및 가설

본 연구에서는 한국 여성 직장인의 직장 내

에서의 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일의 관

계를 PWT를 기반으로 검증하고자 한다. 구체

적으로 직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 

일 사이에서 진로적응성이 매개하는지와 이 

매개효과가 직장의 성차별 문화에 의해 조절

되는지를 확인하고자 한다. 구체적인 연구 가

설은 다음과 같으며 연구 모형은 그림 1과 같

다.

연구 가설은 다음과 같다. 첫째, 여성 직장

인의 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일과의 관

계에서의 진로적응성이 매개한다. 둘째, 여성 

직장인의 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일과

의 관계에서의 진로적응성의 매개효과를 조직

의 성차별 문화가 조절한다.

방  법

연구 참여자 및 절차

본 연구는 충남대학교 생명윤리심의위원회

(IRB)의 심의를 거쳐 승인을 받은 후 진행되었

다(IRB NO:202107-SB-140-01). 국내 한 온라인 

설문기관의 패널 중 만 19세 이상의 일을 하

고 있는 국내 거주 한국 국적의 여성을 대상

그림 1. 연구 모형
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으로 온라인 설문 링크를 통해 2021년 9월 2

주 동안 자료가 수집되었다. 온라인 설문 링

크를 통해 먼저 연구에 대한 설명문이 제공되

었으며, 참여자는 이를 읽은 후 연구 참여에 

대한 동의 표시를 한 후 설문을 진행하도록 

하였다. 표본크기는 Chou와 Bentler(1995)가 구

조방정식 활용 시 최소 200명의 표본크기를 

제안한 것에 따라 총 219명의 자료가 수집되

었으며, 설문에 포함된 주의력 확인 문항 “나

는 한 번도 컴퓨터를 사용해 본적이 없다”에 

모든 참여자가 “전혀 아니다”를 선택하여 설

문에 성실히 임했다고 판단되어 219명의 자료

가 모두 분석에 사용되었다. 연구 참여자들은 

설문에 응답한 보상으로 설문기관에서 지급

하는 2000포인트(약 2000원 정도 상당)를 지

급받았다.

연구 참여자의 인구통계학적 특성은 다음과 

같다. 평균연령은 40.71(표준편차9.422)이었

으며, 연령대 분포는 20~29세 33명(15.1%), 

30~39세 53명(24.2%), 40~49세 93명(42.5%), 

50~59세 33명(15.1%), 60~69세 7명(3.2%)이었

다. 고용형태는 정규직 206명(94.1%), 비정규직 

12명(5.9%)이었으며 종사영역은 전문직/관리자 

43명(19.6%), 반전문기술직 5명(2.3%), 사무직/

판매직/서비스직 167명(76.3%), 생산직/농어민 

4명(1.8%)이었다. 참가자들의 최종학력은 고등

학교 졸업 28명(12.8%), 전문대(2~3년제)졸업 

37명(16.9), 4년제 대학 졸업 127명(58.0%), 대

학원 졸업 이상이 27명(12.3%)으로 나타났다. 

참여자의 총 직장 근무기간은 1년 미만 127명

(1.4%), 1년 이상~5년 미만 26명(11.9%), 5년 

이상~10년 미만 63명(28.8%), 10년 이상 127명

(58%)이었다.

측정도구

직장 내 미묘한 성차별 경험

본 연구에서는 여성이 직장 내에서 겪는 

미묘한 성차별 경험을 김은하 등(2017)이 개발

한 직장 내 성차별 경험 척도(Microaggression 

against Women Scale in the Workplace; MAWS)

를 사용하여 측정하였다. 총 12문항으로 구성

되었으며, 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=

매우 그렇다)로 응답하도록 되어 있다. 총 점

수가 높을수록 지각된 미묘한 성차별 경험이 

많다는 것을 의미한다. 문항의 예로는 “직장에

서 여자라는 이유로 중요한 의사 결정에서 제

외된 적이 있다” 등이 있다. 김은하(2018)가 보

고한 내적합치도 Cronbach’s α는 .95였고 본 연

구에서의 내적합치도는 Cronbach’s α .92이었

다. 

조직의 성차별 문화

본 연구에서는 선민정 및 조상미(2019)의 연

구에 따라 성차별 문화를 “사람을 뽑을 때 비

슷한 조건이면 여자보다 남자를 더 선호하는 

편이다“ 등과 같은 6개 항목으로 측정하였으

며 4점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 4=매우 그

렇다)로 응답하도록 되어 있다. 총 점수가 높

을수록 지각된 조직의 성차별 문화가 높다는 

것을 의미한다. 선민정 및 조상미(2019)에서 

보고한 내적합치도는 Cronbach’s α는 .95였고 

본 연구에서 내적합치도는 Cronbach’s α.85이었

다. 

괜찮은 일

본 연구에서는 괜찮은 일을 Duffy 등(2017)

이 개발한 Decent Work Scale 척도를 Nam과 

Kim(2019)이 한국의 직장인을 대상으로 번안, 

타당화한 한국판 괜찮은 일의 척도(Korean 

Decent Work Scale; K-DWS)를 사용하여 측정하
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였다. 이 척도는 신체, 정신적으로 안전한 근

무환경, 건강관리 지원, 적절한 보상, 자유시

간과 휴식의 보장, 가족과 공동체의 가치에 

상응하는 조직가치 등 5요인으로 구성되어 있

으며 7점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 7=매우 

그렇다)로 응답하도록 되어 있다. 총 점수가 

높을수록 괜찮은 일을 갖고 있다고 지각함을 

의미한다. 문항의 예로는 “나는 일을 하면서 

사람들과 상호작용할 때 감정적으로 안전하다

고 느낀다”가 있다. 한국 직장인을 대상으로 

타당화한 Nam과 Kim(2019)에서의 내적합치도 

Cronbach’s α는 신체적, 관계적으로 안전한 직

무환경 .79, 건강관리 지원 .97, 적절한 보상 

.87, 자유시간과 휴식의 보장 .87, 가족과 공동

체의 가치에 상응하는 조직 가치 .95, 전체 .86

이었다. 본 연구에서는 내적합치도 Cronbach’s 

α는 신체, 정신적으로 안전한 근무환경 .77, 

건강관리 지원 .91, 적절한 보상 .76, 자유시간

과 휴식의 보장 .62, 가족과 공동체의 가치에 

상응하는 조직가치 .91, 전체 .83으로 확인되었

다.

진로적응성

진로적응성은 Savickas와 Porfeli(2012)가 개발

한 진로적응성 척도(Career Adapt-Ability Scale; 

CAAS)를 Tak(2012)이 번안한 척도를 사용하여 

측정하였다. 진로에 대한 관심, 통제 호기심, 

자신감 등 4개 하위요인 중 각각 6문항씩 총 

24문항으로 구성되어 있으며 5점 척도(1=전혀 

그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 응답하도록 

되어 있다. 총 점수가 높을수록 자신의 진로

적응성이 높다고 지각함을 의미한다. 문항의 

예로는“내 미래 모습은 어떨지에 대해 생각

한다”가 있다. 한국 직장인을 대상으로 진행

한 안진아(2019)의 연구에서 내적합치도는 

Cronbach’s α는 관심 .81, 통제 .87, 호기심 .80, 

자신감 .89, 전체 .93였다. 본 연구의 내적합치

도 Cronbach’s α는 관심 .81, 통제 .85, 호기심 

.83, 자신감 .86, 전체 .93로 확인되었다.

자료 분석

본 연구의 자료 분석 절차는 다음과 같다. 

첫째, 수집된 자료는 SPSS 22.0과 Mplus 7.0 프

로그램을 사용하여 분석하였다. 먼저 SPSS 

22.0 프로그램으로 각 변수 간 상관관계를 산

출하고 본 연구에 사용된 척도들의 신뢰도를 

측정하고자 Cronbach’s α를 산출하였다. 다음 

변량들의 평균, 표준편차를 산출하였고 다변

량 정규분포 가정을 충족하는지 확인하고자 

각 변수들의 왜도 및 첨도를 확인하였다.

둘째, Mplus 7.0 프로그램으로 구조방정식 2

단계 접근법(Anderson & Gerbing, 1988)에 따라 

구조모형 검증을 진행하였다. 먼저 측정변인

들이 잠재변인들을 잘 구인하는지 측정모형 

검증을 1단계에서 확인하고, 2단계에서 변인 

간 구조적 관계에 대한 모형 검증을 수행하였

다. 먼저 측정변인들을 문항묶음한 후 확인적 

요인분석을 실시하였다. 문항묶음을 묶는 방

식은 하위요인이 있는 진로적응성과 괜찮은 

일은 하위요인에 따라 각각 4문항 묶음, 5문

항 묶음으로 묶었고 척도가 단일요인으로 이

루어진 직장 내 미묘한 성차별 경험과 조직의 

성차별 문화는 Russell 등(1998)의 제안에 따라 

문항꾸러미로 나누어 3개의 측정변수를 만들

어 잠재변인을 구성하도록 하였다. 모형의 적

합도 판정은 표본 크기에 민감한 χ²값 이외, 

CFI(Comparative Fit Index), RMSEA(Root Mean 

Square Error of Approximation), SRMR(Standardized 

Root Mean Squared Residual)을 고려하였다. CFI
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와 TLI는 .90이상, RMSEA는 .10이하면 적합, 

SRMR은 .08이하면 좋은 적합도를 가지는 것으

로 간주하였다(Bentler, 1990; MacCallum et al., 

1996). 

셋째, Mplus 7.0 프로그램으로 직장 내 미

묘한 성차별 경험과 괜찮은 일 사이에서 진로

적응성의 간접 효과의 유의성을 검증하고자 

부트스트랩(bootstrap)을 실시하였다. 원자료

(N=219)에서 무선할당으로 추출된 5,000개의 

표본으로부터 간접 효과를 추정하였다. 간접 

효과의 95% 신뢰구간이 0을 포함하지 않을 

경우, α=.05 수준에서 통계적으로 유의한 것

으로 판단하였다(Shrout & Bolger, 2002).

넷째, 직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮

은 일 사이에서 진로적응성이 조직의 성차별 

문화에 의해 조절된 매개효과를 분석하기 위

해 잠재변수를 활용하여 조절된 매개효과를 

분석하는 방법인 Klein과 Moosbrugger(2000)

가 제안한 LMS(Latent Moderated Structural 

Equations)방법을 사용하며 두 단계로 진행하였

다. 첫 단계, 잠재상호항이 투입되기 전 기저

모형의 모형 적합도와 요인부하량을 확인하여 

모형이 자료에 적합한지 확인하였다(Cheung & 

Lau, 2017). 다음으로, 기저모형에 잠재상호항

을 투입한 조절된 매개모형을 분석하였다.

결  과

주요 변인의 기술통계 및 상관관계

주요 변인들의 왜도 및 첨도를 확인한 결

과, 각각 변수들의 왜도는 절대값 2이상, 첨도

는 7이상을 초과하지 않는 것으로 나타나, 본 

자료는 정규성 분포 가설을 위배하지 않는 것

으로 간주하였다(West et al., 1995). 주요 변인

들 간 상관관계는 표 1과 같다. 직장 내 미묘

한 성차별 경험은 괜찮은 일과 유의한 부적 

상관을(r=-.27, p<.001), 조직의 성차별 문화와

는 유의한 정상관을 보였으며(r=.54, p<.01), 

직장 내 미묘한 

성차별 경험
괜찮은 일 

조직의

성차별 문화
진로적응성

직장 내 미묘한 성차별 경험

괜찮은 일 -.27**

조직의 성차별 문화 .54** -.20**

진로적응성 -0.06 .40** -0.02

Cronbach’s α .92 .92 .85 .93

평균 2.52 4.24 2.50 3.80

표준편차 10.47 11.11 3.86 11.78

왜도 .00 -.17 -.21 -.42

첨도 -0.92 0.13 -0.05 0.91

**p < .01, **p < .05

표 1. 각 변인 간의 상관관계(N=219)
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진로적응성과는 유의한 상관을 보이지 않았다

(r=-.06, p>.05). 진로적응성은 조직의 성차별 

문화와 유의한 상관을 보이지 않았지만(r=-.02, 

p>.05) 괜찮은 일과는 유의한 정적인 상관을 

보였다((r=.04, p>.01). 괜찮은 일은 직장의 

성차별 문화와 유의한 부적 상관을 보였다

(r=-.20, p<.01).

측정모형 검증

측정변인들이 잠재변인을 적절하게 측정하

는지 알아보고자 먼저 측정변인들을 문항묶음

한 후 확인적 요인분석을 실시하였다. 확인적 

요인분석 결과, 측정모형의 전반적인 적합도 

지표들이 χ²(84)=156.79(p< .001), RMSEA= 

0.06(90% C.I. [0.05-0.08]), CFI=0.95, SRMR= 

0.06으로 양호한 것으로 나타났다. 또한 모든 

잠재변인 별 하위요인의 요인부하량은의 표준

화 추정치는 모두 .01의 유의수준에서 통계적

으로 유의하였으며, 괜찮은 일의 두 하위요인

(적절한 보상, 자유시간과 휴식시간의 보장)을 

제외한 나머지 세 하위요인과 직장 내 미묘한 

성차별 경험, 조직의 성차별 문화, 진로적응성

의 하위요인별 표준 요인부하량의 표준화 추

정치의 범위가 모두 0.4이상(Wang & Wang, 

2020)으로 나타나 수렴 타당도가 확인되었다. 

괜찮은 일의 두 하위요인인 적절한 보상, 자

유시간과 휴식의 보장은 요인부하량의 표준화 

추정치는 각각 0.30과 0.24로 0.4에의 기준에 

미치지 않았지만 다른 연구과의 비교를 위해 

유지하였다. 끝으로 요인 간 상관의 최대값이 

.90 미만으로 나타나 변별 타당도의 기준

(Kline, 2011)을 충족하였다.

구조모형 검증

여성 직장인의 직장 내 미묘한 성차별 경

험, 진로적응성, 괜찮은 일 사이의 구조적 관

계를 알아보고자 구조모형을 검증한 결과 χ² 

(51)=126.89(p<.001), RMSEA=0.08,(90% C.I. 

[0.06-0.10]), CFI=0.93, SRMR=0.07으로 양호한 

적합도를 나타냈으며 구조모형은 그림 2와 같

그림 2. 구조모형



한국심리학회지: 문화및사회문제

- 362 -

다. 모수추정치를 살펴 본 결과, 직장 내 미묘

한 성차별 경험은 진로적응성을 유의하게 예

측하지 못하였으나(β=-.07, p=.36), 괜찮은 일

을 부적으로 예측하는 것으로 나타났다(β

=-.23, p<.001). 또한 진로적응성은 괜찮은 

일을 정적으로 유의하게 예측하였다(β=.61, 

p<.001).

단순매개효과 검증

직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일 

사이에서의 진로적응성의 매개효과가 통계적

으로 유의한지 확인하기 위하여 부스트래핑 

방법을 활용하여 검증하였다(Shrout & Bolger, 

2002). 원자료(N=219)에서 무선할당으로 추출

된 5,000개의 표본을 무선으로 추출하여 간접

효과를 추정하였으며 연구참여자의 직업의 영

향을 통제한 후의 간접효과는 표 2와 같다. 

직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일 사

이에서의 진로적응성의 매개효과의 분석 결과, 

신뢰구간에 0이 포함되어 매개효과가 유의하

지 않은 것으로 나타났다(β=.05 p>.05, 95% 

C.I. [-1.04-0.04]).

조절된 매개효과 검증

먼저 단순매개 모형에서 조절변인인 조

직의 성차별 문화를 추가한 기저모형 검증 

결과, 구조모형의 전반적인 적합도 지표는 

χ²(84)= 156.78,(p<.001), RMSEA=0.06(90% C.I. 

[0.05-0.08]), CFI=0.95, SRMR=0.06으로 양호한 

적합도를 나타내었다. 다음으로 직장 내 미묘

한 성차별 경험과 조직의 성차별 문화의 잠재

상호항을 추가한 조절된 매개효과 분석 결과

는 표 3와 같다. 이를 위해 조절된 매개효과

의 유의성 검증을 위해 조절된 매개지수(index 

of moderated mediation)를 산출하였는데, 이는 

조절변인이 1 단위 증가할 때 간접효과의 크

기나 강도가 변하는 정도를 보여준다(정선호, 

양태석, 박중규. 2019; Hayes, 2015). 분석 결과, 

경로 β
Boot 

SE.

95% 신뢰구간 

(N=5000)

LL UL

통제변인

직업  -0.04 0.05 -0.15 0.05

직접효과

직장 내 미묘한 성차별 경험 → 진로적응성 -0.04 0.04 -0.13 0.05

직장 내 미묘한 성차별 경험 → 괜찮은 일 -0.22* 0.08 -0.38 -0.08

진로적응성 → 괜찮은 일 1.01** 0.20 0.60 1.40

간접효과 

직장 내 미묘한 성차별 경험 → 진로적응성 → 괜찮은 일 -0.04 0.05 -0.14  0.04

**p < .01, **p < .05

표 2. 단순매개효과
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조절된 매개지수의 신뢰구간에 0이 포함되지 

않아 조절된 매개효과가 유의한 것으로 나타

났다(β=.19, p<.05, 95% C.I. [0.59-1.34]). 또한, 

그림 3에 제시된 바와 같이 이러한 결과는 진

로적응성의 매개효과가 조직의 성차별 문화가 

증가함에 따라 변화함을 보여준다. 

구체적으로 조절변수의 각 수준에서의 조건

부 간접효과의 유의성 검증 결과는 표 4와 같

다. 조직 내 성차별 문화가 높을 때(M+1SD) 

때에는 직장 내 미묘한 성차 별 경험과 괜찮

은 일 사이에서 진로적응성의 매개효과는 신

뢰구간이 0을 포함하여 유의하지 않았고(β

=.04, p>.05, 95% C.I. [-0.10-0.20]) 평균(M)일 

때에도 매개효과의 신뢰구간이 0을 포함하여 

매개효과가 유의하지 않았다(β=.13, p>.05, 

95% C.I. [-0.04-0.35]). 반면 조직 내 성차별 문

경로 β
Boot 

SE.

95% 신뢰구간 

(N=5000)

LL UL

직장 내 미묘한 성차별 경험 → 진로적응성 -0.07 0.06 -0.19 0.03

조직의 성차별 문화 → 진로적응성 0.06 0.10 -0.14 0.22

직장 내 미묘한 성차별 경험 ×
조직의 

성차별 문화
→ 진로적응성   0.20** 0.08  0.05 0.32

직장 내 미효한 성차별 경험 → 괜찮은 일  -0.23** 0.07 -0.38 -0.11

진로적응성 → 괜찮은 일 1.00*** 0.20 0.59 1.34

***p < .001, **p < .01, **p < .05

표 3. 조절된 매개효과

주: 가운데 실선은 조절된 매개효과를 가리키며, 위 쪽 선은 신뢰구간 상한, 아래 쪽 선은 신뢰구간 하한을 

가리킴.

그림 3. 조절된 매개효과
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화가 낮을 때(M-1SD)에는 직장 내 성차별 경

험과 괜찮은 일 사이에서 진로적응성의 매개

효과가 유의하였다(β=-.17, p<.05, 95% C.I. 

[-0.35--0.04]).

논  의

본 연구는 일의 심리학 이론을 기반으로 

국내 한국 여성 직장인들의 직장 내 미묘한 

성차별 경험과 괜찮은 일과의 관계에서 진로

적응성의 매개효과와 이 매개효과에 대한 성

차별 문화의 조절효과를 검증하고자 연구를 

수행하였다. 본 연구의 주요 결과는 다음과 

같다.

첫째, 직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮

은 일과의 관계에서 진로적응성의 매개효과는 

유의하지 않은 것으로 나타났다. PWT에서는 

사회적 소외와 괜찮은 일은 진로적응성을 매

개하는 간접 경로를 제안하였는데 사회적 소

외 경험을 한 사람은 직업의 미래에 대한 관

심과 자신의 삶과 주변 환경에 대한 통제감, 

자신과 직업 기회에 대한 호기심, 과제를 완

수하고 장애물을 극복할 수 있다는 자신감에 

모두 하락하여 괜찮은 일을 획득함에 있어 어

려움을 겪는다고 밝혔다. 반면 여러 선행 연

구에서도 본 연구와 마찬가지로 사회적 소외

와 괜찮은 일의 관계에서 진로적응성이 매개

효과를 보이지 않았다(안진아, 2019; Duffy et 

al., 2019; Douglass, Velez, Conlin, Duffy & 

England, 2017; England et al., 2020). 이러한 결

과는 성차별 경험 및 소외 경험이 진로적응성

과의 관계의 영향을 받은 것일 수 있다. 심리

학 이론에서는 진로적응성은 상황적 요인에 

의해 영향을 받기 때문에 사회적 소외 경험이 

직접적으로 진로적응성 예측할 수 있다고 제

안하였으며(Duffy et al., 2016) 선행연구에서도 

사회적 소외 경험과 진로적응성의 부적인 관

계를 가진다고 밝혔다(Diemer & Blustein, 2007). 

하지만 사회적 소외와 괜찮은 일의 관계에서 

진로적응성이 매개효과를 검증한 연구(Duffy et 

al., 2019; England et al., 2020)에서는 모두 성차

β Boot SE

95% 신뢰구간 

(N=5000)

LL UL

높은 조직의 성차별 문화

(M+1SD) 직장 내

미묘한

성차별

경험

→
진로

적응성
→

괜찮은

일

0.04 0.49 -0.10 0.20

평균 조직의 성차별 문화

(M)
0.13 0.19 -0.04 0.35

낮은 조직의 성차별 문화

(M-1SD)
-0.17* 0.08 -0.35 -0.04

INDEX  0.19* 0.08 0.06  0.39

**p < .01, *p < .05

표 4. 조직의 성차별 문화의 수준에 따른 간접효과의 유의성 검증 결과
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별 경험은 진로적응성을 유의하게 예측하지 

못하는 것을 나타났는데 이는 다른 사회적 소

외와 달리 여성이 경험하는 성차별 경험은 다

양한 맥락적인 요인의 영향을 받을 수 있으며 

맥락에 따라 성차별 경험이 진로적응성에 영

향을 달리 할 수 있다는 점을 시사한다. 

둘째, 직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮

은 일과의 관계에서 조직의 성차별 문화에 따

른 진로적응성의 조절된 매개효과가 나타났다. 

이는 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일과의 관

계에서 진로적응성의 매개효과가 조직의 성차

별 문화의 맥락적인 영향을 받는다는 것을 의

미한다. 즉 조직의 성차별 문화가 높을 때에

는 직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 일

과의 관계에서 진로적응성의 매개효과가 유의

하지 않지만, 조직의 성차별 문화가 낮을 때

에는 직장 내 미묘한 성차별 경험과 괜찮은 

일과의 관계에서 진로적응성의 매개효과가 유

의하였다. 이는 여성이 다니는 조직의 성차별 

문화가 낮지만 여성의 직장 내 미묘한 성차별 

경험이 높을 경우 진로적응성을 부적으로 예

측하게 되며 더불어 괜찮은 일도 부적으로 영

향을 받게 된다는 것이다. 현재 일하고 있는 

조직의 문화가 성차별적이지 않다고 지각하지

만 실제로 일을 하는 일상에서는 미묘한 성차

별 경험이 높은 경우, 이러한 불일치감으로 

인해 여성은 차별을 받는 이유에 대해 내적귀

인을 하게 될 가능성이 높고 이로 인해 진로

적응성이 부정적 영향을 미치는 것으로 해석

할 수 있다. 김은하(2018)의 연구에서 여성은 

정당한 세상에 대한 믿음이 높을수록, 성차별

경험이 자아존중감에 더 부정적인 영향을 미

친다고 하였다. 즉 정당한 세상에 대한 믿음

이 높을수록 자신이 경험한 성차별을 외적으

로 귀인하기 보다는 자신을 탓할 가능성이 높

아 이로 인해 자아존중감이 낮아진다는 것이

다. 같은 맥락으로 직장 내에서의 여성은 자

신의 속한 직장의 성차별 문화가 낮다고 지각

할 때 경험하는 성차별이 높다면 이러한 성차

별의 경험의 원인을 내적귀인을 할 가능성이 

높으며 이로 인해 부정적인 영향을 받을 수 

있다. 실제로 유학생을 대상으로 한 연구에서 

차별 경험에 대한 내적귀인은 우울감을 증가

시킨다는 연구결과가 나타났다(민예슬, 2017). 

여성이 구조적인 조직의 성차별 문화가 낮다

고 지각하지만 일상에서는 미묘한 성차별 경

험이 높을 경우, 여성은 자신이 차별을 받는 

이유를 외부적인 이유보다 내부적인 이유를 

찾을 수 있으며 이러한 귀인방식은 여성의 적

응에 부정적인 영향을 미칠 수 있으며 진로적

응성에 영향을 미친것으로 해석할 수 있다. 

진로적응성은 환경의 영향을 받고 가소성이 

있는 변인으로 조직의 성차별 문화가 낮지만 

직장 내에서 실제 성차별을 경험할 때 직업의 

미래에 대한 관심과 자신의 삶과 주변 환경에 

대한 통제감, 자신과 직업 기회에 대한 호기

심, 과제를 완수하고 장애물을 극복할 수 있

다는 자신감 등 네 가지 진로적응성의 요인 

모두 영향을 받은 것으로 볼 수 있다. 

이러한 결과를 바탕으로 본 연구의 제한점 

및 후속 연구를 위한 제언은 다음과 같다. 본 

연구는 여성 직장인을 대상으로 연구를 진행

한 바 94.1%가 풀타임 정규직 직장인이었다. 

괜찮은 일은 안정적인 직업이 없는 소외계층

을 대상으로 최소한의 일자리를 마련하는데 

일조하려는 이념으로 제기된 개념으로 후속 

연구에서는 비정규직, 파트타임, 프리랜서 등 

다양한 근로형태로 일하고 있는 여성을 대상

으로 연구가 되어야 할 필요성이 있다. 근로

의 형태에 따라 괜찮은 일의 다섯 가지 요인 
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중 해당이 되지 않는 부분이 서로 다를 것으

로 예상되며 이로 인한 다양한 연구결과에 상

응하는 개입방법을 마련하는 것이 일하고 있

는 여성들이 모두 괜찮은 일을 할 수 있도록 

돕는 방법인 것으로 사료된다. 또한 특정 직

종 내의 여성의 비율이 그 직업에 종사하는 

여성이 경험하는 성차별과 조직의 성차별 문

화에도 영향을 줄 수 있기 때문에 추후 연구

에서는 성비가 다양한 직업군을 대상으로 직

종 내의 여성 근로자 및 여성 관리자 비율 

등을 통제변수로 추가하여 살펴보아야 할 것

이다.

둘째, 괜찮은 일의 확인적 요인분석 결과 

중 적절한 보상, 자유시간과 휴식의 보장에 

대한 요인부하량이 낮은 편이었다. 이는 선행

연구인 안진아(2019)에서도 비슷한 패턴으로 

적절한 보상, 자유시간과 휴식의 보장 요인의 

요인부하량이 다른 요인에 비해 낮은 것으로 

나타났다. 반면 해외에서의 선행연구에서는 

이와 같은 패턴을 보이지 않고 괜찮은 일의 

다섯 요인 모두 요인부하량이 비슷하게 양호

한 수준이었다. 이는 한국에서 일에 대한 인

식이 영향을 미쳤을 가능성이 있다. 통계청에 

직장을 대상으로 한 여가생활 불만족 사유에 

대한 조사에 따르면 여가생활이 불만족스럽게 

느껴지는 이유는 나이와 수입을 통제하고도 

모두 1위가 경제적 부담, 2위가 시간 부족이

었다(통계청, 2022). 이는 한국 직장인 대부분

이 자신의 직장 생활을 함에 있어서 적절한 

보상 받지 못하고 여가에 활용할 수 있는 시

간이 부족하다고 느낄 수 있을 가능성을 보이

며, 또한 2020년의 한국 여성의 월평균 임금

은 남성의 66.3%인 것을 고려할 때 여성 직장

인의 임금에 대한 불만족은 만연할 것으로 

예측할 수 있다. 따라서 괜찮은 일의 개념과 

척도를 한국에서 활용할 때 이러한 한국 여

성 직장인의 특성을 고려하여야 할 것으로 

보인다.

셋째, 본 연구에서 직장 내 미묘한 성차별 

경험과 조직의 성차별 문화의 상호작용의 진

로적응성에 대한 영향력을 확인 것은 의의가 

있지만 조직의 성차별 문화는 개인이 스스로 

변화시키기 어렵기 때문에 개입에 대한 함의

를 주는 데 제한점이 있다. 조직에서의 성차

별에 대한 보호는 ｢남녀고용평등법｣으로 인한 

고용상 성차별과 성희롱만 규정하고 있으며

(구미영, 2021), 이는 여성이 평소 일터에서 경

험하는 성차별 중 제일 기본적인 문제만 해결

한 것으로 해석할 수 있다. 여성은 법적으로 

일정한 차별을 보호해 주기 때문에 기타 일상

에서 일어나는 차별은 없는 것이 되고 심지어 

여성의 탓으로 돌려질 수 있다. 2021년의 조

사결과, 공무원은 성인지 교육 이수가 법적으

로 명시되어 있지만(양성평등기본법 18조), 성

인기 중기(30∼50대)에 해당하는 일반 직장인

이 성평등교육을 들을 수 있는 기회가 많지 

않은 실정이다(임현정, 김성순, 2021). 따라서 

성평등한 조직 문화 조성을 위해 구조적으로 

여성을 차별하지 않는 것과 더불어 직장인 성

평등 교육 이수를 확대 추진할 필요가 있을 

것으로 보인다.

이러한 한계점에도 불구하고, 이러한 연구 

결과를 바탕으로 살펴본 본 연구의 의의는 다

음과 같다. 첫째, 국내 여성을 대상으로 일의 

심리학 이론을 경험적으로 검증하였고 특히 

직장 내 성차별 경험과 괜찮은 일의 관계에서

의 진로적응성의 기제에 대해 밝힌 것에 의의

가 있다. 일의 심리학 이론에서 일의 자유의

지라는 심리적 기제는 국내외로 연구가 일관

되게 축적되고 있는 상황이지만 진로적응성의 
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기제에 대한 연구 결과가 상반되게 나옴에 따

라 이에 대한 후속적인 연구가 제한적인 실정

이다. 본 연구에서는 직장 내 성차별 경험과 

괜찮은 일의 관계에서의 진로적응성의 단순매

개효과는 나타나지 않았지만 조직의 성차별 

문화의 조절효과 하에서 직장 내 성차별 경험

이 진로적응성을 부적으로 예측함을 확인하였

다. 직장 내 성차별 경험과 괜찮은 일 사이의 

진로적응성의 매개효과는 나타나지 않았지만, 

진로적응성은 선행연구에서 괜찮은 일을 일관

적으로 예측하고 있는 바, 괜찮은 일을 예측

하는 중요한 변인이라고 볼 수 있다. 본 연구

의 결과는 괜찮은 일을 획득함에 있어 진로적

응성의 중요한 역할을 확인하였을 뿐 만 아니

라 진로적응성에 대한 개입을 함에 있어 보다 

구체적인 맥락을 제안할 수 있다는 점에서 의

의가 있다. 사회적 소외 및 차별을 받은 당사

자가 소외와 차별의 원인을 내적귀인하지 않

도록 도움으로써 사회적 소외의 진로적응성에 

대한 영향을 감소할 수 있다. 또한, 조직의 성

차별 문화가 높은 경우에는 직장 내 성차별 

경험과 괜찮은 일과의 관계에서 진로적응성의 

매개효과가 유의하지 않았는데, 이에 대한 단

편적인 오해석으로 조직에서의 성차별 문화가 

영향이 없음을 의미하는 것으로 받아들여질 

위험이 있으므로 이에 대한 해석에 유의해야 

한다. 이는 여성이 조직의 성차별 문화를 인

식하는 것은 미묘한 성차별 경험의 원인은 외

부적인 것으로 귀인 할 수 있기 때문에 미묘

한 성차별 경험이 부정적인 결과로 이어지지 

않게 하는 것으로 볼 수 있다. 

둘째, 직장 내 미묘한 성차별 경험과 조직

의 성차별 문화의 상호작용이 진로적응성에 

끼치는 영향을 확인함으로써 조직수준에서의 

차별과 실제 여성 직장인의 경험이 불일치할 

때의 부정적인 영향력을 확인할 수 있었다. 

이는 성차별은 단순히 직장 내 미묘한 성차별 

경험뿐만 아니라 주위 환경과의 상호작용으로 

여성 직장인의 일에서의 역량에 영향을 미친

다는 것을 밝혀냄으로써 후속 성차별 연구에

서도 여성이 느끼는 성차별 정도 뿐 아니라 

여성의 성차별에 관한 주위 환경에 대한 인식

도 함께 고려하여 연구가 이루어져야 할 것

으로 보인다. 이러한 상호작용은 기타 진로 

관련 변인이나 여성의 정신건강에 관련된 변

인에 어떻게 영향을 미치는지에 대해 더 알

아갈 필요가 있다. 이러한 본 연구의 결과는 

향후 다양한 근로형태의 여성의 차별 경험에 

대한 연구를 촉진시키는 데 활용될 것으로 

기대한다.
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The Relationship between Gender Microaggression and

Decent Work of Women Employess:

The mediation effet of career adaptability moderated by 

mediating effect of the organizational culture of 

gender prejudice on career adaptability

Shaoying Quan                    Yerin Shim

Department of Psychology, Chungnam National University

The purpose of this study was to investigate the relationship between women’s gender microaggression 

experience in the workplace and their percieved level of decent work based on the Psychology of 

Working Theory(PWT) among South Korean women employees. Specifically, we focused on testing the 

mediating role of career adaptability, an intrapersonal variable in PWT, and the moderating role of 

organizational culture of gender prejudice, a contextual variable in PWT, on career adaptability. Online 

survey data were collected from 219 South Korean women employees and Mplus 7.0 was used to test 

the simple mediation and moderated mediation effects based on structural equation modeling. Results 

indicated that there was no mediating effect of career adaptability between the relationship between 

gender microaggression in the workplace and decent work, however, a significant moderation effect was 

found by the organizational culture of gender prejudice on the mediating effect of career adaptability. 

Based on these results, practical implications of this study and suggestions for future research were 

discussed.

Key words : women employees, psychology of working theory, gender microaggression, career adaptability, decent work, 

organizational culture of gender prejudice


