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[ 요    약 ]

본 연구에서는 국내 기업 근로자의 자기효능감, 경력정체성, 경력몰입의 관계에서 목표난이도에 따른 조건부 효과를 확인하

는 것을 목적으로 하였다. 이를 위해 국내 기업 근로자 500명을 대상으로 자기효능감, 경력정체성, 경력몰입, 목표난이도를 측
정하기 위해 설문을 실시하였으며, Mplus와 SPSS PROCESS Macro를 사용하여 자료를 분석하였다. 연구결과는 다음과 같다. 첫
째, 자기효능감이 경력정체성과 경력몰입에 정(+)적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 경력정체성이 경력몰입

에 정(+)적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 자기효능감과 경력몰입의 관계에서 경력정체성의 매개효과는 목
표난이도의 수준에 따라 조절된 매개효과가 유의한 것으로 나타났다. 이상의 연구결과를 바탕으로 학문적 및 실천적 시사점을 
제시하였다.

[ Abstract ]

This study aimed to confirm the conditional effect of goal difficulty on the relationship between self-efficacy, career identity, and 
career commitment of workers in domestic companies. A survey targeting 500 employees of domestic companies was conducted 
to measure self-efficacy, career identity, career commitment, and goal difficulty. Data were analyzed using MPlus and SPSS 
PROCESS Macro. The results are as follows. First, self-efficacy was found to have a significant positive effect on career identity 
and career commitment. Additionally, career identity was found to have a significantly positive effect on career commitment. 
Second, the mediating effect of career identity on the relationship between self-efficacy and career commitment was significant and 
moderated by the level of goal difficulty. Based on the above research results, the academic and practical implications are presented.
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미치는 요인으로써 자기효능감에 대한 연구의 필요성이 제

기되지만[27], 선행연구는 대학생의 진로정체성과 특정 직업

정체성에 치우쳐 있다[28]. 이에 본 연구는 조직구성원을 대

상으로 자기효능감, 경력정체성, 경력몰입의 구조적 관계를 

밝히고자 한다. 
더 나아가 본 연구는 자기효능감이 경력정체성을 거쳐 경

력몰입에 미치는 영향에 목표난이도의 조절된 매개효과를 

실증하고자 한다. 선행 연구에서는 도전적이고 어려운 목표

가 그렇지 않은 목표보다 성과와 깊은 관련이 있음을 확인할 

수 있다[29-31]. 따라서 경력개발 목표의 난이도가 높을수록 

목표달성을 위하여 구체적인 전략과 방법을 고안할 가능성

이 크다[32,33]. 목표난이도는 달성이 가능한 일이지만 실행

하기 어려운 정도의 목표설정 수준의 상태를 의미하며[32], 
어려운 목표일수록 도전의식을 불러일으키고 이를 달성했

을 때 큰 성취감을 얻을 수 있다[34]. 일반적으로 목표난이도

가 높은 사람이 성과가 높게 나타났다는 연구가 많은 편이지

만, 목표의 수준이 지나치게 어려운 경우 개인들이 수용하지 

않으면 성과가 오히려 낮아질 수 있다는 연구들도 존재한다

[35]. 이는 목표난이도의 수준에 따라 성과에 영향을 미친다

는 것을 의미한다[36]. 이러한 측면에서 자기효능감이 경력

정체성을 매개로 경력몰입에 미치는 영향에 있어서 목표난

이도의 조절된 매개효과를 가정할 수 있다.
구체적인 경력 목표와 명확한 경력 계획을 가지고 있는 조

직구성원들은 자신의 경력에 몰입할 가능성이 높다[5]. 따라

서 본 연구에서는 조직구성원의 경력정체성, 자기효능감, 경
력몰입 간 관계의 메커니즘을 규명하고자 한다. 또한, 자기효

능감이 경력정체성을 매개로 경력몰입에 미치는 영향에 있

어 목표난이도의 조건부 효과를 검증하여 HRD 분야에 학문

적·실무적 시사점을 제공하고자 한다. 연구의 목적을 달성하

기 위해 설정한 본 연구의 연구문제는 다음과 같다.
연구문제1. �조직구성원의 자기효능감, 경력정체성, 경력몰

입 간의 직접효과는 어떠한가? 
연구문제2. �조직구성원의 자기효능감이 경력정체성을 매

개로 경력몰입에 미치는 간접효과는 목표난이

도의 수준에 따라 달라지는가?

II. 이론적 배경

A. 연구 변인의 주요개념

1) 자기효능감

인간의 행동을 변화시키는 요인 중 가장 중요하게 대두되

I. 서 론 

기업의 생성 및 소멸 주기가 짧아지면서 경력과 고용의 패

턴 변화 또한 가속화되고 있다[1-4]. 고용불안정성이 증가함

에 따라 과거의 평생직장 개념은 사라지는 중이며, 변화하는 

노동시장에 대처하기 위해서는 개인의 경력관리가 필수적이

다[5-7]. 그중 경력몰입은 자신의 경력을 유지, 발전시켜 나

가기 위해 중요한 개념으로[8,9], 자신이 원하는 경력에 대해 

애착심을 가지는 것으로 정의된다[10]. 불확실성이 높은 경

력 환경에서 개인들은 스스로 자신의 경력에 책임을 지고 성

공적인 경력 관리를 위해 노력할 필요가 있다[11]. 이러한 관

점에서 직업적 의미와 지속성의 중요한 원천인 경력몰입[10]
에 대한 관심이 높아지고 있다[12]. 또한 경력몰입의 선행요

인이자 경력 계획의 동기부여와 방향성을 제시하는 경력정

체성이 어떻게 형성하고 발달되는지에 대해 살펴볼 필요가 

있다[1]. 
경력정체성은 특정 직업 또는 조직으로부터 형성되기보

다는 개인적 가치, 동기, 경력 관심으로 형성되며[13], 불안한 

경력 환경 속에서 자신의 가치와 믿음, 목표에 따라 자아상

을 변화시키는 능력으로 정의된다[14]. 더욱이 실업과 같은 

경력 이동의 경우 경력정체성은 목표설정과 의사결정시의 

가이드로써 경력 기회를 탐색하는데 중요하게 작용한다[15]. 
개인은 자신의 경험에 대한 성찰을 통해 유용하고 가치 있는 

경력정체성을 만들어 갈 수 있으며, 환경과의 상호작용 속에

서 지속적으로 성장해 나간다[16,17]. 자신의 가치에 기반한 

경력정체성을 확립함으로써 개인의 업무와 경력에 대한 가

치가 일치할 때 경력몰입이 증대될 수 있다[18]. 따라서 개인

이 자신의 경력에 의미를 부여하고 가치를 추구하는 태도는 

경력몰입에 영향을 미치며, 자기주도적으로 경력을 관리하

는 사람은 자신의 경력 목표를 수립하고 체계적으로 경력을 

관리함으로써 경력몰입을 제고하게 된다[19,20]. 이때 자기

효능감은 직업과 관련된 흥미와 관심이 행동으로 이어지는

데 중요한 역할을 수행한다[21,22]. 
자기효능감은 어떤 특정 행동을 성공적으로 수행할 수 있

다고 믿는 자기 신념을 의미한다[23]. 자기효능감이 높은 조

직구성원은 자기효능감 수준이 낮은 조직구성원에 비해 성

과가 높게 나타나고 어려운 직무나 과제에 대해 정면으로 대

응하며 어려움을 잘 극복해 낼 뿐 아니라 일에 대한 동기부

여도 높다[24]. 즉, 성공하려는 욕구와 스스로 노력하고자 하

는 의지가 강하기 때문에 경력몰입이 강화될 수 있다[25]. 또
한 자기효능감이 높을수록 긍정적 직업정체성을 형성하며, 
어려운 상황을 직면하였을 때 전문가로서 의식이 높은 것으

로 나타났다[26]. 따라서 조직구성원의 경력정체성에 영향을 
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3) 경력몰입

경력몰입은 개인의 동기 부여와 행동 변화에 영향을 미치

는 중요한 변수로써, 경력몰입이 높은 개인은 조직 내에서 

업무가 자신의 경력 성장에 도움이 될 경우 자신의 경력과 

직무를 그만 두려는 성향이 상대적으로 낮으며 보다 큰 성과

를 창출하는 것으로 나타났다[45,46]. 개인들은 자신의 경력

에서 의미 있는 일들을 경험할수록 경력몰입이 증대되고 현

재의 경력 유지를 위해 보다 정서적인 애착을 하게 된다[47]. 
Hall은 경력몰입에 대해 자신이 선택한 직업에서 일하고자 

하는 동기부여의 정도로 정의하였으며[7], 조직에서 개인이 

심리적 경력 성공을 느끼는 과정이론을 개발하였다[48]. 개
인적, 상황적, 행동적 요소가 경력몰입에 영향을 미치고 있음

을 언급하였으며, 이러한 요소들이 단순한 합의 개념이 아님

을 강조하였다[49]. 또한 Blau는 경력몰입에 대해 개인이 자

신의 직업 또는 직업에 대해 가지는 태도로 정의하고, 모든 

직종에 적용될 수 있다고 하였다[46]. 개인의 경력에 대한 가

치가 조직에서 실현될 때 경력몰입이 이루어진다[50,51]. 이
는 조직 차원에서 구성원들의 지속적인 성장을 위해 중요하

다[51]. 조직의 지원은 구성원들에게 경력 성장의 계기로 작

용할 수 있으며[52], 구성원들의 경력 변경의도를 감소시켜 

자신의 경력에 대해 더욱 몰입할 수 있도록 돕는다[53]. 본 

연구에서 경력몰입은 자신의 일과 직업에 대한 관심과 애착, 
그리고 그 일과 직업을 지속하고자 하는 긍정적 심리 상태로 

정의하였다[16,46,54].

4) 목표난이도 

경력개발에 관한 많은 연구는 목표를 효과적으로 설정하

는 방법과 목표를 달성하는 방법에 초점을 맞추고 있다[55]. 
이는 구성원의 난이도가 높은 목표가 그렇지 않은 목표보다 

더 많은 노력을 투입하게 되어 높은 수준의 성과를 가져온다

는 관점을 기반으로 한다[56]. 기존 연구에서는 도전적인 직

무를 부여받은 조직구성원일수록 성과에 영향을 미치는 행

동을 더 많이 하는 것으로 나타났다[57]. 또한 도전적인 직무

를 배정받은 구성원들이 그렇지 못한 구성원보다 이후에 업

무수준과 경력성취에서 더 성공적인 결과를 얻은 것으로 나

타났다[58]. 행동에 높은 수준의 동기를 부여하고, 성과를 향

상시키기 위한 새로운 전략 요구에 대응하기 위해서는 높은 

목표 수준이 원하는 결과를 달성하기 위한 노력과 전략을 투

입하도록 장려하기 때문이다[59]. 따라서 본 연구에서는 직

무에서의 목표난이도 수준에 따라 경력행동에 차이가 있을 

것으로 보고, 목표난이도를 근로자가 조직 내에서 맡고 있는 

직무에 대한 어려움의 인식 정도로 정의한다.

고 있는 개념은 자기효능감이라고 할 수 있다[29]. 인간은 자

신이 원하는 목표를 성취할 수 있다는 믿음이 있고, 목표달

성 행동을 통해서 자신이 원하는 바를 만족시킬 수 있다고 

느낄 때 동기가 형성된다[37]. 또한 자기효능감은 개인이 난

관을 스스로 조절할 수 있는 자기조절적 능력으로도 볼 수 

있다[38]. 즉, 조직구성원이 많은 난관을 극복하고 성장하기 

위해서는 심리적 요인인 자기효능감이 필수적 요소라 할 수 

있다[39]. 자기효능감이 중요한 이유는 과업 달성에 필요한 

행동을 하기 위해 들여야 하는 노력의 양을 가늠할 수 있고, 
어려움에 직면했을 때에도 인내심을 갖고 노력할 수 있도록 

하기 때문이다[40]. 자기효능감은 행동과 관련한 개인의 능

력에 대한 동기를 투영하므로 자기효능감이 높은 사람은 자

신의 능력을 믿으면서 힘들고 어려운 과업을 성취로 이끌기 

위해 더 많은 시간과 노력을 투자한다[41]. 본 연구에서는 자

기효능감을 다양하고 도전적인 상황에서 발생하는 과업을 

성공적으로 수행할 수 있다는 개인의 능력에 대한 믿음으로 

정의한다[29].

2) 경력정체성

경력정체성(career-identity)은 개인의 동기, 관심, 경력 역

할수행 역량과 관련된 의미 구조로써, 경력 경험 및 열망에 

대해 일관된 방향을 제시한다[17]. 경력정체성은 경력 환경

에서 나는 누구인지, 자신의 목표, 성격, 가치, 믿음 등을 포

함하는 개념으로 특별한 직업 환경에서 역할정체성, 직업

정체성, 진로정체성 등과 같이 자신의 경험에 따라 구성되

는 개념이다[16,42]. 정체성 분류 이론의 관점에서 경력정체

성은 조직구성원의 경력 환경에서 개인의 관심, 가치, 능력

에 따라 경력 기회를 항해하는 인지적 나침반과 같다[3]. 또
한 경력정체성의 발달과 관련하여 처음 직장 생활을 접해보

는 조직구성원의 정체성이 미약하지만 혼돈의 상태는 아닌 

것으로 설명하고 있다[43]. 이와 같이 경력정체성은 개인의 

자아실현에 중요한 개념이다[44]. 경력정체성은 개인의 가

치, 역량, 동기 등과 같이 주관적인 것으로 고려되고 있으며, 
개인이 추구하는 가치의 명확성, 자신의 강점 등으로 파악할 

수 있다[3]. 따라서 직업 세계에서 삶의 여러 가지 경험들은 

인지적 활동을 통해 새로운 의미를 형성하게 된다. 자신과

의 내적 대화를 통한 인지적 활동 및 타인과의 대화는 새로

운 동기 부여를 불러올 수 있으며, 이러한 활동들이 인생을 

살아가면서 순환적으로 작용하여 개인의 경력정체성을 확립

해 간다[17]. 본 연구에서 경력정체성은 개인의 장단점을 파

악하고, 의미있는 경험과 인지적 활동을 통한 경력을 형성해 

가는 것을 의미한다[16].
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한 몰입이 목표의 난이도에 비례한다고 보았으며, 보다 어려

운 목표가 목표달성을 위해 몰입하게 만든다고 하였다[69]. 
이는 보다 어렵고 구체적인 목표 수준을 가질수록 더 높은 

수준의 직무 수행을 하게 된다는 것이다. 즉, 목표가 어려울

수록 목표를 달성하기 위해 더 몰입하여 구체적인 행동을 한

다는 것을 의미한다. 선행연구에서도 조직에서 도전적인 직

무를 부여받은 구성원은 새로운 학습이나 자기개발을 촉진

하고[70-72], 업무수준이나 경력성취에 있어서도 더 성공적

인 것으로 나타났다[58,70]. 이는 어려운 목표가 개인에게 도

전의식을 고취시키고 이를 성취하는데 필요한 전략을 발휘

하여 자신의 경력에 대해 더욱 몰입할 수 있다. 비록 아직까

지는 목표난이도의 조건부 효과를 실증한 연구를 확인하기 

어렵지만, 이상의 논의에 비추어본다면 조직구성원의 자기

효능감이 경력정체성을 매개하여 경력몰입에 미치는 효과가 

목표난이도의 수준에 따라 달라지는 조절된 매개효과가 나

타날 것이라 추론할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 자기효

능감이 경력정체성을 매개로 하여 경력몰입에 미칠 수 있는 

영향을 확인하고자 한다. 또한, 목표난이도의 조절된 매개효

과에 초점을 맞추어 이를 검증하고자 한다.

III. 연구방법

A. 연구 모형

선행연구를 바탕으로 구성한 자기효능감, 경력정체성, 경
력몰입 간의 구조적 관계에서 목표난이도의 조절된 매개효

과(moderated mediation effect)를 탐색하는 연구 목적을 달성

하기 위해 그림 1과 같은 연구 모형을 설정하였다.

B. 연구대상 및 자료수집

본 연구는 국내 기업 정규직 근로자의 자기효능감이 경

력정체성을 매개로 경력몰입에 미치는 영향과 목표난이도

의 조절된 매개효과를 분석하기 위하여 2022년 10월 17일
부터 2022년 10월 21일까지 온라인 설문조사를 통하여 총 

500명의 응답을 수집하여 본 연구의 분석에 활용하였다. 본 

연구 대상의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 설문조사에 

참여한 총 500명 중 성별은 남성 250명(50.0%), 여성 250명
(50.0%)인 것으로 나타났다. 연령은 30대 미만 32명(6.4%), 
30대 137명(27.4%), 40대 209명(41.8%), 50대 101명(20.2%), 
60대 이상 21명(4.2%)인 것으로 나타났다. 직무는 기획/전략 

47명(9.4%), 영업/마케팅 40명(8.0%), 인사/교육/노무 53명

5) 주요 변인간의 관계 

자기효능감은 행동과 관련한 개인의 능력에 대한 동기

를 투영하므로 자기효능감이 높은 사람은 자신의 능력에 대

한 신념을 지닌 채, 힘들고 어려운 과업을 성취로 이끌기 위

해 더 많은 시간과 노력을 투자한다[41]. 성공적인 경험으

로 인해 자기효능감의 수준이 높은 개인은 특정 과업에서 요

구되는 행동을 성공적으로 수행할 수 있다는 믿음을 보유하

고 있다[60]. 따라서 자기효능감이 높은 사람은 그렇지 않은 

사람에 비해 어려움을 회피하지 않고, 인내심과 꾸준한 노

력을 바탕으로 더 많은 성취를 얻게 되며, 이러한 성공경험

은 자기효능감을 더 높이게 되므로 긍정적인 영향을 미친다

[61,62]. 선행연구에서 자기효능감은 탐정업종사자의 업무수

행에 있어 경력에 몰입할 수 있는 원동력이 되는 것으로 나

타났다[63]. 그리고 경찰공무원과 소방공무원을 대상으로 한 

연구에 따르면 자기효능감이 높은 직원이 다양한 기술을 접

하거나 발휘할 수 있는 근무 여건에서 더욱 경력에 몰입하여 

집중하고 업무를 수행할 수 있는 상승효과가 발생한다고 강

조하였다[64]. 유아교사의 자기효능감이 높을수록 긍정적 직

업정체성을 형성하며 교사가 어떤 상황을 직면하였을 때 스

스로 잘 할 수 있다고 믿을수록 교육전문가로서 의식이 높

은 것으로 해석할 수 있다[65]. 간호대학생을 대상으로 한 연

구에서는 자기효능감을 강화시켜야 진로정체성이 높게 나타

났고[27], 지역자활센터 실무자를 대상으로 한 연구에서 자

기효능감은 직업정체성에 유의한 영향을 미쳐 자기효능감이 

높은 구성원은 원하는 목표를 성취하기 위해 많은 노력을 기

울이며 경력에 대한 정체성을 가져 과업을 성공적으로 수행

할 수 있는 것으로 해석할 수 있다[66].
경력정체성은 자신의 경험에 대한 성찰을 통해 유용하고 

가치 있는 것을 만들어 낼 수 있으며, 환경과의 상호작용 속

에서 지속적으로 성장해 나간다. 개인들은 자신의 업무와 경

력에 대한 가치가 일치할 때 경력몰입이 증대될 수 있다[18]. 
삶 전체에서 지속적으로 발전시켜 나가는 과정인 경력과 이

에 대한 몰입은 단순히 직업적 의미 이상의 중요성을 가지고 

있기 때문에 경력몰입은 항상 개인의 경력에 대해 추구하는 

가치를 포함하고 있다[19]. 따라서 개인이 자신의 경력이나 

직업에 대해 의미를 부여하고 가치를 추구하는 태도인 경력

정체성은 경력몰입에 영향을 미칠 수 있다[16]. 또한 개인과 

환경 간의 상호작용을 통해 형성되며, 개인의 경력정체성에 

따라 경력몰입과의 관계도 달라진다[67]. 
개인의 일상에서 직업은 상당히 높은 비중을 차지하고 있

으며[68], 개인은 본질적으로 성공하고자 하는 욕구를 가지

고 있기 때문에, 도전적인 업무에 직면하면 더욱 노력을 기

울이게 된다[29,57]. 이에 대해 Locke와 Latham은 목표에 대
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진이 번안한 6문항으로 ‘나는 나의 경력과 인생에 있어 가치 

있는 것이 무엇인지 잘 알고 있다’와 같은 문항들로 구성되

어 있다[16,78]. 선행연구[16]의 Cronbach’ α값은 .83, 본 연구

에서 Cronbach' α는 .844로 나타났다. 경력몰입의 측정도구는 

Blau가 개발하고, 이상진이 번안한 7문항이며, ‘내 현재 직업

은 평생직업으로써 매우 이상적이다’와 같은 문항들로 구성

되어 있다[16,79]. 선행연구에서[16] Cronbach' α는 .90이며, 
본 연구에서 Cronbach' α는 .773으로 나타났다.

D. 분석방법

본 연구에서 설정한 조건부 효과 연구모형을 검증하기 위

한 구체적인 분석 방법은 아래와 같다. 첫째, 본 연구에서 사

용한 변수들에 대한 동일방법편의, 측정도구의 신뢰도 및 상

관관계, 정규성 등을 확인하여 예비 분석을 실시하였다.
둘째, 측정모형 평가에서 전반적인 적합도를 검증할 때 자

료의 비정규성에 강건한 Satorra-Bentler χ2, CFI, TLI, SRMR, 
RMSEA을 평가 기준으로 선정하였다. CFI, TLI는 .90 이상, 
SRMR은 .08 이하, RMSEA는 .08 이하이면 허용할만한 적합

도로 판단한다[80,81]. 또한 측정모형에서 잠재적인 부적해 

존재 여부를 확인하기 위해 모형의 개별 모수 추정치의 크기

와 방향 및 오차분산을 확인하였다.
셋째, 본 연구의 연구모형은 Hayes의 조건부과정 모형 중 

Model 14에 해당하는 조건부 간접효과를 포함하고 있으므로

[82] PROCESS Macro v 4.1 for SPSS와 Mplus 8.4를 활용하

여 연구모형을 검증하였다.

(10.6%), 생산관리 51명(10.2%), 재무/회계 88명(17.6%), 고
객관리/서비스 73명(14.6%), 총무/법무 35명(7.0%), 연구/개
발 52명(10.4%), IT/정보 32명(6.4%), 기타 29명(5.8%)인 것

으로 나타났다. 직급은 사원/주임급 111명(22.2%), 대리/선임급 

107명(21.4%), 과장/책임급 120명(24.0%), 차장/수석급 51명
(10.2%), 부장급 68명(13.6%), 임원 이상 43명(8.6%)인 것으

로 나타났다.

C. 측정도구

본 연구에서 사용된 측정도구는 선행연구에서 타당도와 

신뢰도가 검증된 도구를 활용하였으며, 모든 도구는 Likert 
5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 구성되었

다. 설문지는 인구통계학적 변인과 자기효능감, 경력정체성, 
경력몰입, 목표난이도를 묻는 문항들로 구성하였다. 자기효

능감의 측정도구는 Chen과 Gully, Eden이 개발하고 최영준

이 번안한 8문항으로 ‘나는 많은 난관에 부딪혀도 성공적으

로 극복할 수 있을 것이다’와 같은 문항으로 구성되어 있다

[73,74]. 선행연구에서[74] Cronbach' α는 .897, 본 연구에서는 

Cronbach' α는 .906으로 나타났다. 목표난이도의 측정도구는 

Wright이 개발한 5문항을 역번역기법(back translation)을 사

용하여 원문항과 번역된 문항 사이의 일치도를 확보하고자 

하였다[75-77]. ‘나의 업무와 관련된 목표는 많은 노력을 필

요로 한다’와 같은 5문항으로 구성되어 있으며, 선행연구에

서[75] Cronbach' α는 .833, 본 연구에서 Cronbach' α는 .769로 

나타났다. 경력정체성은 Verbruggen과 Sels가 개발하고, 이상

그림 1. 연구모형

Fig. 1. Research model.
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적해 여부를 확인하였다. 측정모형의 확인적 요인분석 결

과, 경력몰입 1번, 3번, 7번 문항과 목표난이도 5번이 최소 요

IV. 연구결과

A. 예비 분석

첫째, 연구모형을 검증하기에 앞서 예비분석으로 동일

방법편의, 상관관계, 정규성 및 신뢰도를 분석하였다. 먼
저 동일방법편의 이슈를 확인하기 위해 구조방정식 모형

을 활용하여 단일요인모형의 전반적인 적합도 지수를 확

인하였다. 단일요인모형의 적합도 지수는 Satorra-Bentler χ2 

(299)=2557.420, p<.001, CFI=.603, TLI=.568, SRMR=.112, 
RMSEA=.123으로 나타났다. 즉, 모든 적합도 지수가 최소 기

준치에 미달하는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구에서는 동

일방법편의로 인한 주요한 이슈가 없는 것으로 판단하였다.
둘째, 주요 변수들의 정규성을 가정하기 위해 왜도와 첨

도값을 확인하였다. 단변량 정규성은 왜도(<3)와 첨도(<7)의 

절대값을 통해 가정할 수 있으며, 다변량 정규성은 단변량의 

정규성을 통해 가정할 수 있다[87]. 그러나 본 연구에서는 여

전히 자료의 비정규성의 가능성이 존재할 수 있음을 고려하

여 모형추정방법에 강건한 최대우도법을 활용하여 모형의 

전반적인 적합도와 추정치를 분석하였다. 
셋째, 잠재변수 간 상관관계인 자기효능감, 경력정체성, 

목표난이도, 경력몰입 간의 상관은 표 1에 제시한 바와 같이 

모두 유의미한 것으로 나타났고(p<.001), 상관계수의 크기도 

모두 .85보다 낮으므로 다중공선성에 주요한 문제는 없는 것

으로 판단하였다[83]. 또한 신뢰도 계수는 자기효능감 .906, 
경력정체성 .844, 목표난이도 .769, 경력몰입 .773로 나타나 

최소 기준치인 .7이상이므로 신뢰도가 확보된 것으로 판단하

였다[84].

B. 측정모형 분석

본 연구에서 설정한 측정모형의 확인적 요인분석을 통

해 측정모형의 전반적인 적합도 지수를 살펴보고 잠재적 부

표 1. 잠재변인 간의 기술 통계 및 상관관계

Table 1. Descriptive statistics and correlations among latent variables (N=500)

잠재변인 M SD α 1 2 3 4

1. 자기효능감(SE) 3.589 0.592 .906 1

2. 경력정체성(CI) 3.709 0.527 .844 .607*** 1

3. 목표난이도(GD) 3.396 0.672 .769 .431*** .377*** 1

4. 경력몰입(CC) 3.074 0.782 .773 .350*** .361*** .336*** 1

***p<.001, M=평균, SD=표준편차, α=Cronbach’s alpha

표 3. 잠재변인 간 타당도 분석결과

Table 3. Validity analysis results between latent variables

변인 B SE β t CR

자기

효능감

(SE)

자기효능감1 1 - .674 -

0.949

자기효능감2 1.197 0.076 .762 15.805***

자기효능감3 1.128 0.075 .734 15.132***

자기효능감4 1.358 0.090 .750 15.088***

자기효능감5 1.314 0.084 .803 15.682***

자기효능감6 1.268 0.090 .752 14.132***

자기효능감7 1.197 0.088 .710 13.676***

자기효능감8 1.225 0.089 .741 13.714***

경력

정체성

(CI)

경력정체성1 1.000 - .631 -

0.844

경력정체성2 1.194 0.093 .664 12.810***

경력정체성3 1.177 0.087 .692 13.573***

경력정체성4 1.220 0.093 .698 13.185***

경력정체성5 1.421 0.097 .735 14.619***

경력정체성6 1.293 0.091 .716 14.188***

목표

난이도

(GD)

목표난이도1 1.000 - .720 -

0.844
목표난이도2 1.220 0.082 .744 14.938***

목표난이도3 1.124 .083 .701 13.563***

목표난이도4 1.254 .086 .733 14.606***

경력

몰입

(CC)

경력몰입2 1.000 - .571 -

0.869
경력몰입4 1.629 0.143 .687 11.369***

경력몰입5 1.886 0.164 .820 11.466***

경력몰입6 1.623 0.147 .731 11.013***

***p<.001

표 2. 측정모형의 전반적 적합도 지수

Table 2. Overall fit indices of the measurement model

Satorra-Bentler(SB) χ2 df CFI TLI SRMR RMSEA

340.976, p<.001 203 .966 .962 .043 .037
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경력정체성(b1=.308, 95% CI [.158, .458]이 경력몰입, 목표난

이도(b2=.204, 95% CI [.099, .309]는 경력몰입에 정적으로 유

의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 경력정체성과 목표

난이도의 상호작용(b3=.228, 95% CI [.071, .373]) 또한 경력

몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
다음으로 연구모형의 조건부 간접효과를 분석한 결과를 

표 6에 제시하였다. 자기효능감과 경력몰입의 관계에서 경

력정체성의 매개효과가 목표난이도에 의해 조절되는지 여부

를 조건부 간접효과 분석을 통해 확인하였다. 그 결과, 목표

난이도 수준이 -.646(16%)으로 낮을 때는 조건부 간접효과가 

유의하지 않았지만, .104(50%) 이상의 중위값 수준 이상부터

는 조건부 간접효과가 유의하였다. 목표난이도에 대한 간접

효과의 차이인 조절된 매개효과를 분석한 결과 조절된 매개

지수가 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(a1b3=.120, 95% 

CI[.010, .233]).
목표난이도 수준에 따라 조건부 간접효과의 유의성이 달

라지는 구간이 있어 추가로 Johnson-Neyman 방법을 활용하

여 경력정체성과 경력몰입의 관계에서 목표난이도의 조건부 

간접효과를 세부적으로 분석하였다. 수준별로 경력정체성의 

인 부하량 기준인 .5에 미달하여[85] 이 문항들을 제거하고 

확인적 요인분석을 재실시하였다. 최종 분석결과는 Satorra-
Bentler(SB) χ2 (203)=340.976, p<.001 값이 통계적으로 유의

한 것으로 나타나 모형이 자료와 완벽하게 적합함을 의미

하는 영가설이 기각된 것으로 확인되었다. 그러나 CFI, TLI, 
SRMR, RMSEA는 모두 기준치를 충족한 것으로 나타났다

(표 2 참고). 또한 측정모형 내 잠재적 부적해 여부를 검토한 

결과, 모든 요인부하량이 통계적으로 유의미한 것으로 나타

났고(p<.001), 음오차 분산도 존재하지 않아 문제가 없는 것

으로 판단하였다. 따라서 본 연구에서 설정한 측정모형이 적

합한 것으로 판단하였다. 다음으로 타당도를 평가하기 위해 

표준화 계수를 확인한 결과, 모든 표준화 요인적재량이 .5 이
상, CR값이 .7 이상으로 나타나 수렴타당도는 확보된 것으로 

판단하였다[89](표 3 참고). 다음으로 HTMT를 통해 판별타

당도를 확인한 결과 모두 .85 이하로 판별타당도가 있는 것

으로 판단하였다[88](표 4 참고). 

C. 연구모형의 조건부 효과와 연구문제 검정

본 연구에서 연구모형은 조건부 간접효과를 포함하는 모

델이며 Hayes가 제시한 조건부 효과 모형 중 Model 14번에 

해당한다[82]. 자기효능감이 경력정체성을 통해 경력몰입에 

미치는 간접적인 영향이 목표난이도에 의해 조절되는 조건

부 간접효과(ω)의 회귀식은 아래와 같다.
조건부 간접효과 검정(conditional indirect effect):

WGD = a1 (b1 + b3×GD) = a1×b1 + a1×b3GD
a1 = SE → CI, b1 = CI→CC, b2 = GD → CC,
b3 = CI×GD → CC, c1' = SE → CC

연구모형의 잠재변인간 직접효과 분석결과는 표 5에 제시

한 바와 같다. 자기효능감, 경력정체성, 경력몰입, 목표난이

도 간의 관계에서 자기효능감(a1=.540, 95% CI [.477, .602])이 

경력정체성에 정적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나

타났고, 자기효능감(c1'=.185, 95% CI [.049, .322]이 경력몰입, 

표 4. HTMT 판별타당도 분석결과

Table 4. HTMT Results of discriminant validity analysis

잠재변인 자기효능감 경력정체성 목표난이도 경력몰입

자기효능감(SE) 1

경력정체성(CI) .690 1

목표난이도(GD) .417 .440 1

경력몰입(CC) .496 .454 .413 1

표 5. 연구모형의 직접효과 검정

Table 5. Testing direct effects of the research model

Direct effect B SE p
95% 

LLCI
95% 

ULCI

SE→CI(a1) 0.540* 0.031 .000 0.477 0.602

SE→CC(c1,) 0.185* 0.069 .007 0.049 0.322

CI→CC(b1) 0.308* 0.076 .001 0.158 0.458

GD→CC(b2) 0.204* 0.053 .001 0.099 0.309

CI×GD→CC(b3) 0.228* 0.076 .003 0.071 0.373

SE: 자기효능감; CI: 경력정체성; GD: 목표난이도; CC: 경력몰입; LLCI; 
lower limit confidence interval; ULCI= upper limit confidence interval; Bootstrap 

sample for percentile bootstrap=5,000; *This 95% CI does not include zero.

표 6. 연구모형의 조건부 간접효과 검정

Table 6. Testing Conditional indirect effects of the research 
model

조건부 효과 B SE LLCI ULCI

조건부  

간접효과

(a1b1+a1b3 GD)

GD=-.646(16%) 0.164 0.088 -0.008 0.337

GD=.104(50%) 0.331 0.077 0.180 0.483

GD=.604(84%) 0.443 0.091 0.262 0.623

조절된 매개효과

(조절된 매개지수=a1b3)
0.120 0.055 0.010 0.233

GD: 목표난이도; LLCI; lower limit confidence interval; ULCI= upper limit 
confidence interval; Bootstrap sample for percentile bootstrap=5,000; *This 95% 

CI does not include zero.
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커지게 된다. 목표난이도 수준에 따른 조건부 간접효과의 차

이를 그래프로 표현하면 그림 2와 같다.
이상의 연구모형의 분석 결과를 바탕으로 본 연구에서 설

정한 연구문제를 검정하였다. 연구문제 검정 결과, 연구문제 

1과 관련하여 조직구성원의 자기효능감은 경력정체성과 경

력몰입에 정적인 영향을 미치고 통계적으로 유의한 것으로 

나타났다. 그리고 경력정체성이 경력몰입에 정적으로 유의

한 영향을 미치는 것으로 확인하였다. 연구문제 2와 관련해

서는 조직구성원의 자기효능감과 경력몰입 간 관계에서 경

력정체성의 매개효과가 목표난이도에 의해 조절되는지를 살

펴보았고, 조절된 매개효과가 통계적으로 유의한 것을 확인

하였다. 자기효능감은 경력정체성을 매개하여 경력몰입에 

영향을 미치는데, 목표난이도가 높을수록 정(+)의 매개효과

가 증가하였고, 목표난이도의 수준에 따라 통계적 유의성이 

변화하는 지점을 확인할 수 있었다.

V. 결론 및 시사점

본 연구는 국내기업 정규직 근로자 500명을 대상으로 자

기효능감이 경력정체성을 통해 경력몰입에 미치는 매개효과

를 목표난이도가 조절하는지 확인하기 위해 조절된 매개효

과 분석을 진행하였다. 본 연구에 나타난 결과에 대한 논의

는 다음과 같다.
첫째, 본 연구에서 근로자의 자기효능감은 경력몰입에 정

(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 자기효능감이 높

을수록 조직구성원의 경력몰입 수준이 제고되는 것으로 확

인되었다. 이는 선행연구와 유사한 결과로[61,64], 개인은 자

기효능감의 수준이 높을수록 자신의 경력을 발전시키고, 경
력에 더욱 몰입할 수 있다[8,9]. 또한 자기효능감은 경력정체

성에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 앞서, 다수

의 선행연구에서 입증되었듯이[27,66], 자기효능감이 높은 

구성원은 경력정체성을 강화하여 자기주도적으로 경력을 관

리해나가고 경력목표를 세운다. 조직구성원의 경력정체성이 

경력몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 선행

연구에서 구성원의 경력정체성과 경력몰입은 정(+)적인 영

향관계가 있음이 실증된 것과 동일한 결과이다[1]. 조직구성

원이 경력에 대한 방향성을 가지고 개인의 가치와 관심, 역
량에 따라 경력을 형성하고 발전시키면 자신의 일과 직업에 

대한 관심과 애착이 높아지는 경력몰입으로 이어지게 된다.
둘째, 자기효능감이 경력정체성을 매개하여 경력몰입에 

유의한 영향을 미치는 것을 확인하였다. 즉, 자기효능감이 높

은 조직구성원이 경력환경에서 자신의 가치와 목표 등 자기 

매개효과 신뢰구간 표 7을 살펴보면, 목표난이도가 낮은 수

준(M=-.646, .104)에서는 유의하지 않았으나, 목표난이도가 

일정수준 이상(>-.458)이 되면, 자기효능감이 높아질수록 경

력정체성을 매개하여 경력몰입에 미치는 정(+)적 영향력이 

표 7. Johnson-Neyman 분석결과

Table 7. Johnson-Neyman analysis results

목표난이도 Effect SE 95% LLCI 95% ULCI

-2.146 -.169 .177 -.517 .178

-1.958 -.127 .164 -.450 .195

-1.771 -.085 .151 -.383 .211

-1.583 -.044 .139 -.317 .229

-1.396 -.002 .127 -.252 .248

-1.208 .039 .116 -.189 .267

-1.021 .081 .105 -.126 .288

-.833 .122 .096 -.066 .312

-.646 .164 .088 -.008 .337

-.617 .171 .087 .000 .342

-.458 .206 .081 .045 .367

-.271 .248 .077 .095 .400

-.083 .289 .076 .140 .439

.104 .331 .077 .180 .483

.291 .373 .080 .214 .532

.479 .415 .086 .244 .585

.666 .457 .094 .271 .642

.854 .498 .103 .294 .702

1.041 .540 .114 .316 .764

1.229 .582 .125 .336 .828

1.416 .624 .137 .355 .893

1.604 .665 .149 .372 .958

그림2. 조건부 간접효과 그래프

Fig. 2. Conditional Indirect effects of the research model Graph.
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원의 경력개발환경을 반영한 다양한 연구의 필요성이 제기

되었으며, 본 연구를 통해 자기효능감과 경력정체성간의 직

접적인 관계가 규명되었다.
셋째, 실무적인 의미로서 자기효능감이 높은 조직구성원

은 업무에 높은 열정을 가지고 전념하는 정도도 크기 때문

에 자기효능감이 경력정체성을 형성하는데 긍정적인 영향을 

미치고, 자신의 일이나 업무에 열정을 전념할 때 경력정체성

은 더욱 향상될 수 있다. 조직구성원의 심리적 특성 또는 내

재적 동기인 자기효능감을 향상하기 위해 조직에서는 정서

지원 프로그램, 멘토링 지원, 경력개발사례 타운홀 미팅 등을 

활용할 수 있을 것이다.
넷째, 조직에서 구성원이 경력정체성과 경력몰입을 향상

할 수 있는 방법을 강구하여야 한다. 경력몰입을 위해서는 

경력정체성을 향상할 수 있는 업무 환경을 만들고 지원해줌

으로써, 조직 내외에서 직무별· 직급별로 필요하고 적용 가

능한 경력교육프로그램을 설계· 활용할 필요가 있다.
이상과 같이 논의된 긍정적인 연구결과와 시사점에도 불

구하고 본 연구는 다음과 같은 한계점을 가진다. 첫째, 본 연

구는 국내기업 정규직 근로자를 대상으로 실증연구를 수행

하였기에 후속 연구에서는 근로자의 경력이나 직급, 직무 등

에 따라 차이가 있는지 다집단 분석을 시도하는 등 근로자의 

특성을 고려하여 연구를 진행할 필요가 있다. 또한 자기보고

식 설문조사를 통해 연구를 진행하였기 때문에 설문 응답이 

개인의 경험이나 감정에 따라 편향될 가능성이 있다. 
둘째, 본 연구에서는 조직구성원 개인이 인식한 목표난

이도를 측정 및 분석의 대상으로 하였기에, 개인, 팀, 부서 

등 여러 수준(level)로 이루어진 다수준 시스템(multilevel 
system)인 조직의 문제와 결부되어 연구가 진행되지는 못하

였다. 즉, 팀, 부서, 조직에 따른 목표수준과 구성원이 인식하

는 목표수준의 차이가 결과에 영향을 미칠 수 있으므로 향후

에는 이를 고려한 연구가 수행될 필요가 있다. 
마지막으로, 경력 관련 연구에서 변인의 확대가 이루어

진다면 더욱 의미 있는 학문적 토대를 구축할 수 있을 것이

다. 예를 들어 경력 관련 부정적인 변수인 경력정체(career 
plateau)를 포함하여 연구한다면 보다 통합적인 시각에서 구

성원의 경력을 살펴볼 수 있다. 후속 연구에서 이러한 점이 

보완되어 진행된다면 더욱 설득력 있는 연구가 될 것이다.
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인식을 명확하게 하고[21,22], 경력 추구에 대한 동기를 갖게 

되면, 자신의 경력에 몰입할 가능성이 높아진다는 것을 의미

한다. 이러한 연구 결과는 자기효능감이 높은 개인이 경력에 

대한 정체성을 가지고 자신의 일과 직업에 대한 필요한 지식

과 기술을 개발하고 학습하고자 하는 동기수준이 높고 더 많

은 노력을 기울여 경력에 몰입하게 된다는 선행연구와도 일

치하는 결과이다[27].
셋째, 자기효능감과 경력몰입의 관계에서 경력정체성의 

매개효과는 목표난이도에 의해 유의하게 조절되는 것을 확

인하였다. Johnson-Neyman 방법을 통해 추가로 분석한 결과, 
목표난이도의 수준이 아주 낮은 경우(<-1.583, 1=전혀 그렇

지 않다, 2=그렇지 않은 편이다)에는 효과가 유의하지 않다

가 목표난이도가 일정 수준 이상이 되면(>-.458) 자기효능감

이 경력정체성을 통해 경력몰입에 미치는 간접효과가 유의

해지는 것으로 확인하였다. 조직구성원의 목표난이도에 대

한 연구는 지금까지 활발히 진행되지 않았으나, 본 연구를 

통해 조직구성원의 수행하는 직무에 대한 목표난이도의 수

준에 따라 자기효능감이 높을수록 경력정체성을 경유하여 

경력몰입에 미치는 정(+)의 영향이 강화되는 효과가 입증되

었다. 이러한 결과는 조절효과를 연구한 선행연구[29-31]에
서 나아가 조절된 매개효과의 유의성까지 살펴본 것으로 그 

의미가 있다. 조직구성원의 성공적인 경력개발을 위해서는 

직무에서 목표난이도를 높이고 경력에 몰입할 수 있도록 도

전적인 직무기회가 제공되어야 할 필요가 있다. 개인적 차원

에서 목표는 중요한 경력성취의 동기요인으로 작용하며, 목
표의 설정은 행동의 방향을 안내하고 구조화한다. 또한 목표

를 설정하면 목표달성을 위해 노력을 지속하게 하고 목표달

성에 필요한 기술이나 전략을 방해하는 요인에 대한 극복 방

법을 탐색하게 한다[29]. 개인은 높은 목표 설정을 통해 더 

높은 성과와 보상을 얻을 수 있다. 또한 도전적인 목표 설정

은 개인으로 하여금 경력관리를 하게 함으로써 원하는 결과

를 성취할 수 있다는 측면에서 개인적 차원의 중요한 경력개

발 요소이다. 본 연구에 나타난 결과에 대한 학문적, 실무적 

시사점은 다음과 같다.
첫째, 학문적 의미로서 본 연구는 조직구성원의 자기효능

감이 경력정체성과 경력몰입에 미치는 영향을 탐색하는 과

정에서 목표난이도의 조절된 매개효과를 검증한 연구이다. 
본 연구결과는 목표난이도와 관련된 다양한 선행요인 및 결

과요인 탐색에 대한 후속연구를 촉발하는 마중물의 의미를 

가진다. 
둘째, 지금까지의 연구들은 특정 직업계층과 대학생의 전

공 관련 연구였으나[28], 국내 조직구성원을 대상으로 한 연

구가 상대적으로 활발히 진행되지 못하였다. 이에 조직구성
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