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The Relationship between Career Development Practice and 

Career Plateaus in the Government Sponsored Institutions

Cha, Jong Seok⋅Park, Ow Won⋅Lee, Byungheon

Abstract : In general, if employees recognize that their career are tied up, their overall 

level of job commitment and job satisfaction are decreased which eventually negatively 

affect individual performance. Especially, career development in the high specialized job 

like R&D task is more important than other jobs. While the previous studies showed 

interest in the negative consequences of career plateau, this study aimed at finding out 

the antecedents of career plateau. By diving the antecedents of career plateau into 

organizational level and individual one, we conducted direct effect and interaction effect of 

antecedents variables on career plateau. The empirical results using employees belonging 

to government funded R&D institute showed that career development practice and work 

experience in other institutes have negatively related to career plateau, while age has 

positively related to career plateau. In addition, the interaction effect between career 

development practice and work experience in other institute was also significant.

Key Words : career development practice, career plateau, age, work experience in other 

institutes
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Ⅰ. 서  론

경력개발(career development)은 개인이나 기업 모두가 많은 심을 가지는 주제이다. 

기업에 근무하는 개인들은 경력개발을 통해 자신이 담당하는 분야에서 문가로 성장하

고자 하고 자신의 고용가능성을 높이고자 한다. 한, 기업 입장에서도 경력개발은 종업

원의 성장 욕구를 충족시킴으로서 동기부여를 유발하고, 능력 향상  조직 사회화를 통

해 조직 역량을 강화하는 효과가 있기 때문에 경 자나 인사 담당자가 많은 심을 갖고 

있다. 그러나 이러한 개인과 기업의 노력에도 불구하고 조직 구성원들은 구나 직장에

서 자신의 경력이 정체되고 있다는 느낌은 한 번 쯤은 경험하는 상이다

특히, 신 인 기술개발 업무를 수행하는 연구소 조직에서는 우수한 연구원들을 확보 

 동기부여 하기 해 지속 인 경력개발 리가 요구된다. 최근 한 조사연구보서에 따

르면, 연구원의 이직  퇴직의 원인으로 경력 리 로그램이 미비하기 때문이라고 지

하면서, 그 안으로 단기 인 측면에서는 과감한 보상과 인센티  지 을, 장기  측면

에서는 지속 인 교육과 체계 인 경력 리의 필요성을 주장하고 있다(한국산업기술진흥

회, 2009). R&D 인력은 자신의 문기술 분야에 한 몰입이 강하고, 자율성이 높으며, 

자신의 문 분야에서 계속 성장하고자하는 경력지향성이 강하다(차종석⋅김 배, 1998). 

그들은 자신이 참여하는 과제에서 도 감을 느끼지 못하거나 해당 기술 분야에서 새로운 

학습이 일어나지 않을 경우, 기술 으로 도태된다는 생각 는 조직에서 인정받지 못한다

는 생각으로 불안해 질 수 있다. 따라서 R&D 인력들이 자신의 문 분야에서 성공 인 

경력개발을 계속하기 해서는 문직 경력경로(technical career ladder)를 명확히 설정

하여 교육/훈련  평가/보상하는 연구소 차원의 노력이 실하다(차종석, 2005).

학문 으로 경력정체성과 련된 기존 연구들은 경력정체성이 직무태도나 직무성과에 

어떠한 향을 미치는가에 을 두고 있다(박근수⋅유태용, 2005; Carnazza et al., 1981; 

Evans and Gilbert, 1984; Feldman & Weitz, 1988; Lapalme et al.,2009; Nachbagauer & 

Riedl, 2002; Tremblay & Roger,1993; Tremblay et al.,1995). 기존 연구 결과에 따르면 

경력정체성은 직무만족과 조직몰입을 떨어뜨리고, 이직의도를 높게 하며, 직무 성과에 

부정 인 향을 다. 기존 연구들은 경력정체성을 독립변수로 보고, 그 효과를 규명하

는데 주로 심을 보 고, 경력정체성에 향을 주는 선행요인을 규명하는 연구는 상

으로 부족하 다. 이 연구에서는 연구소 조직에서 제공되는 경력개발제도들이 R&D 

인력의 경력정체성에 어떤 효과가 있는지를 규명하고자 한다.
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경력정체성의 향요인을 규명하는 연구가 일부 있지만(정윤길⋅임병연⋅손경희, 

2003; Benjamin, et al., 2004), 이 연구는 다음과 같은 측면에서 기존 연구와 차별성을 가

진다. 첫째, 경력정체성에 향을 미치는 선행요인을 조직과 개인 수 에서 동시에 고려

하 다. 즉, 조직수 에서는 경력정체성을 낮추기 한 연구소의 노력인 경력개발제도

(career development practice)가 경력정체성을 낮추는 데 효과가 있는지를 분석한다. 

한 개인수 에서는 개인의 연령과 타 기  근무경험이 경력정체성과 어떠한 련성을 

가지는지를 분석한다. 둘째, 경력개발제도와 개인 특성변수인 연령이나 타 기  근무경

험 등과의 상호작용 효과를 분석한다. 이를 통해 경력개발제도가 경력정체성을 감소시키

는 효과가 구성원 개인별 상황  특성에 따라 어떻게 상이한지를 규명하고자 한다.

여기서 개인수 의 두 가지 변수는 최근의 근로방식의 특성을 반 하는 요한 의미

를 가지는 변수이다. 우선 고령화 시 로 어들면서 높은 연령의 인력에 한 리방식

이 이슈가 되고 있다. 아직까지 연구소 조직에서는 보편화되지는 않았지만 임  피크제

가 이러한 특성을 반 하는 제도이다. 따라서 연령이 경력정체성에 어떠한 향을 미치

는지 그리고 연령에 따른 경력개발제도의 정  효과는 어떻게 상이하게 나타나는지를 

분석하는 것은 실무 으로도 많은 시사 을 제공할 수 있을 것이다. 다음으로 타 기  

근무경험도 최근의 근로특성을 나타내는 표 인 상이다. 과거에는 평생직장의 개념

이 강해서 정년까지를 한 직장에서 보내지만 최근에는 평생직장보다는 평생직업의 개념

이 강하기 때문에 특정 직장을 고집하기 보다는 자신의 경력을 개발할 수 있는 직장을 

찾아서 이직하는 경향이 높다. 따라서 이러한 타 기  근무경험이 경력정체성에 어떠한 

효과를 주는지 그리고 타 기  근무경험의 수 에 따라 경력개발제도의 정  효과는 

어떻게 달라지는지를 분석하는 것은 의미를 가진다.

이러한 연구 목 을 달성하기 해 국내 출연연구소에 근무하는 R&D인력  행정/지

원 인력 594명을 상으로 연령, 타 기  근무경험, 경력개발제도  경력정체성간의 

계를 실증분석을 하 다. 본 논문의 구성은 다음과 같다. 우선 문헌고찰  가설에서는 경

력정체성에 한 기존 문헌을 비 으로 고찰한 후, 경력개발제도와 경력정체성간의 

계에 한 가설  경력개발제도와 경력정체성간의 계에 있어서 개인특성의 조 효과

에 한 가설을 제시하 다. 다음으로는 연구방법론에 해 설명하고 실증분석 결과를 서

술하 다. 마지막으로 본 연구의 결과를 요약하면서 향후 연구방향에 해 논의하 다.



출연(연)의 경력개발제도(CDP)와 경력정체성의 계  5

Ⅱ. 문헌고찰  가설

1. 경력정체성(career plateaus)

경력정체성은 자신의 연령이나 재직기간을 고려할 때 더 이상의 경력 발 이 어렵고, 

정체되어 있는 상태를 의미한다(Schein, 1978). 조직생활에서 자신의 경력이 정체되었다

는 것은 구조  측면과 내용  측면에서 볼 수 있다(Bardwick, 1986). 구조  측면의 경

력정체성은 자신이 근무하고 있는 조직에서 더 이상 승진 가능성이 희박할 때 발생하는 

것이며, 내용  측면의 경력정체성은 자신이 담당하고 있는 업무에서 더 이상 도 감이

나 책임감을 느끼지 못하는 경우에 발생한다.

한, 개인이 인식하는 경력정체성은 객  측면과 주  측면으로 구분하여 볼 수 

있다. 객  경력정체성(objective plateaus)은 직 이나 연 과 같이 객 으로 찰 

가능한 요소에서 정체되어 있는 상태를 의미하는 것이며, 객  경력정체성의 구체 인 

기 은 연 의 상승 수 , 다음 승진까지 소요되는 기간, 재 직 에 머무는 기간 등으로 

측정된다(Ettington, 1998; Evans & Gilbert, 1984). 반면, 주  경력정체성(subjective 

plateaus)은 심리 이고 지각 인 측면을 시하는 것으로, 객 인 사실보다는 개인이 

주 으로 인지하는 경력정체의 정도로 경력정체성을 측정한다(Greenhaus et al., 1990). 

Chao(1990)는 객  경력정체성에 한 연구는 그 결과를 일반화하는데 어려움이 있고, 

개인들의 태도와 행 를 결정하는 주요인은 개인의 지각이기 때문에 객 인 경력요소

보다는 주 인 지각에 더 을 둘 필요가 있음을 주장하 다.

경력정체성의 주요 연구 분야는 크게 경력정체성이 직무 련 변수에 미치는 효과  

경력정체성의 원인을 규명하는 연구로 구분할 수 있다. 경력정체성에 한 기 연구들은 

경력정체성이 직무태도나 직무성과에 어떤 향을 주는지에 심이 있었다. 첫째, 경력정

체성과 직무태도간의 계에 한 연구들을 고찰해 보면, 경력정체성을 느끼는 개인들은 

직무만족이 낮고, 조직몰입도가 낮으며, 이직 의도는 높은 편이다. 구체 으로 Tremblay 

& Roger(1993)의 연구에서는 경력정체성과 직무만족의 계가 부정 임을 보여 주었고, 

Tremblay et al.(1995)의 연구에서는 경력정체성과 이직의도간에 정 인 계가 있음

을 보여 주고 있다. 한, Lapalme et al.(2009)의 연구에서는 경력정체성이 정서  몰입

(affective commitment)에 부정 인 계가 있음을 보여 주었다. 둘째, 경력정체성과 직

무성과(job performance)간의 계에 한 문헌들은 많지 않지만, 일부 연구에서 경력정
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체 상태에 있는 구성원들은 직무성과가 떨어진다는 주장을 하고 있다(Carnazza et al., 

1981; Evans and Gilbert, 1984; Nachbagauer & Riedl, 2002). 경력정체기에 있는 조직 

구성원들은 좌 을 느끼고 일에 한 의욕이 어들어 일에 한 노력을 덜하게 된다. 

그 결과, 조직 성과 향상에 기여하지 못하고, 나아가 조직 내 동료들에게도 근무의욕을 

하시키는 부정 인 향을  수 있다. 따라서 경력정체기에 있는 구성원들은 조직의 

경 성과에 부정 인 향을 다고 볼 수 있다(Benjamin et al., 2004).

경력정체성에 해 연구자들이 심을 보이는  다른 역은 경력정체성의 원인 변

수이다. 경력정체성의 원인들(causes of career plateaus)을 규명하는 것은 실무 으로 

조직의 경력 리에 요한 부분이다. 기존 연구에서 규명한 경력정체성의 원인들은 크게 

세 가지 측면으로 구분된다(Feldman & Weitz, 1988). 첫째는 개인 인 측면인데 이는 

개인이 보유하고 있는 기술이나 능력이 부족하거나 더 이상의 성장 욕구(need for 

growth)가 생기지 않는 경우이다. 둘째는 직무 측면인데 이는 자신이 담당하는 업무를 

통해서 더 이상 내  동기부여(intrinsic motivation)를 못 느끼고 외  보상(extrinsic 

reward)도 없는 상황에서 직무 스트 스가 많고 소진(burnout) 상이 일어나는 경우이

다. 셋째는 조직 측면인데 이는 경 상황(business condition)이 좋지 않아 기업이 더 이

상 성장하지 못하면서 명  퇴직(early retirement)이나 구조 조정(re-structuring)을 시

도할 때이다. 이처럼 크게 세 가지 범주의 원인들로 인하여 경력정체성이 발생하게 된다.

2. 경력개발제도(career development practice)

경력개발(career development)이란 구성원이 조직에서 제공하는 경력기회에 부합하는 

경력목표를 설정하고 재  미래의 직무를 잘 수행할 수 있도록 비하는 과정이다

(Mathis & Jackson, 2004). 경력개발은 개인과 조직의 트 십을 요구하는 활동으로 개

인의 경력계획과 조직에 제공하는 인 자원 리의 방향을 일치시키는데 이 있다

(Greenhaus et al., 2000). 따라서 경력개발은 개인의 요구(needs)나 가치(values)에 부합

하는 경력목 을 계획하고 이를 달성하기 해 노력하는 개인 차원의 경력개발과 조직

의 목 을 달성하기 해 구성원들의 경력개발을 도와주는 조직 차원의 경력개발로 구

분할 수 있다(Mathis & Jackson, 2004). 조직 차원의 경력개발은 체계 인 학습기회를 

제공하여 구성원들의 지식, 기술, 능력을 향상시키고 태도 변화를 통해 조직의 인 자본

(human capital)을 극 화 시키고자 하는 목 을 갖고 있다. 이 연구에서는 조직 차원의 

경력개발 입장에서 기업에서 제공하는 경력개발제도(career development practice)에 
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을 두고자 한다.1)

조직차원의 경력개발에 을 둘 경우, 인 자원개발 는 인 자원 리 개념과 구

분할 필요가 있다. ‘경력개발’, ‘인 자원 리’, ‘인 자원개발’의 개념  계는 미국의 교

육개발학회(ASTD: American Society for Training and Development)에서 제시한 “인

자원바퀴(Human Resource Wheel)”모델을 보면 쉽게 이해할 수 있다(McLagan, 1983). 

이 모델에 따르면 인 자원 리(HRM)은 조직/직무 설계, 인 자원계획, 선발  배치, 

인사정보시스템, 복리 후생, 상담  지원, 노사 계의 일곱 가지 역을 다루고, 인 자

원개발(HRD)는 개인개발, 경력개발, 조직개발의 세 가지 역을 다루고 있다. 이 모델이 

처음 소개된 1983년에는 경력개발이 포함되지 않았지만 1987년 모델이 새롭게 수정되면

서 경력개발이 포함된 것으로 보아, 경력개발은 근래에 부각되는 인 자원개발(HRD)의 

요한 부분임을 알 수 있다(Gilley & Eggland, 1989).

경력개발제도(career development practice)는 조직차원의 경력개발에 해당하는 것으로 

종업원들의 경력개발에 심을 갖고 조직에서 제공하는 경력개발 련 활동이나 기법

(activities or techniques)이다(Budhwar & Baruch, 2003). 경력개발제도는 나라마다 기업

마다 차이가 있겠지만 최근 연구들에서는 포 이고 범 한 경력개발제도들을 제시하

고 있다(Baruch, 1999; Baruch & Peiperl, 2000). Baruch(1999)와 Baruch and Peiperl 

(2000)이 제시한 경력개발제도들은 총 19개2)이며, 이들 항목에 한 요인 분석(factor 

analysis) 결과 5개 요인으로 구분된다. 그 결과, 경력개발제도는 공식  계획(formal 

planning), 공식 / 극 인 개입(formal active management), 개발 심(developmental), 

경력단계(career stages), 어세스먼트(assessment)로 다섯 개 범주로 구분된다.

연구소 조직에서 제공하는 경력개발제도는 구성원들이 자신의 경력 욕구를 탐색하고 

목 을 설정하여 이를 달성하기 해 필요한 역량을 개발하도록 도와 다. 한 구성원

들의 업 과 능력을 다방면에서 평가하고 카운슬링하고 다양한 학습기회를 제공하며, 교

육  자기개발을 해 극 지원하다. 이러한 다양한 경력개발제도를 경험한 구성원들

은 자신의 경력에 한 정 인 태도를 갖고, 경력발 에 한 정 인 기 를 갖게 

된다. 따라서 경력개발 기회를 많이 한 구성원들은 자신의 경력발 이 정체되어 있다

1) 이 에서는 Career Development Practice를 ‘경력개발제도’, 는 약자로 ‘CDP’로 언 하도

록 한다.

2) 구체 인 CDP 19개 항목: 경력개발을 한 업 평가, 어세스먼트 센터, 동료 평가, 상  평가, 

평가 원회, 여 평가, 상사의 경력 카운슬링, HR부서의 경력카운슬링, 멘토링, 경력 웍크샾, 

승계 계획, 경력 경로, 이  사다리, 경력가인 책자, 경력계획서, 내부 직무공개, 퇴직 비 

로그램, 경력개발 교육, 역량 축 을 한 수평이동.
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는 인식을 가질 가능성은 낮을 것이다.

기존 연구들에서 연구소 조직을 상으로 한 연구는 없지만, 경력개발 로그램에 참

여한 구성원들의 경우 상 으로 경력정체성이 낮다는 일부 연구는 있다(Benjamin et 

al.,2004; Eby et al.,2005; Feldman and Brett, 1983). 를 들어, Feldman and Brett(1983) 

연구에서는 경력정체성의 주요 원인 변수로 ‘교육/훈련의 부족’이라고 구체 으로 주장

하 다. 를 들어, 직무 이동을 하는 사람에게 새로운 업무에 한 직무교육이 부족할 

경우 그 업무를 원활히 수행할 수 없게 된다. 직무이동과 같은 상황에서 교육/훈련이 부

족하면, 구성원들이 업무 숙련도를 높일 수 없으며 자신의 경력이 정체되어 있다는 느낌

을 받게 될 것이다. Benjamin et al.(2004)은 캐나다에 있는 공인회계사를 상으로 연구

하 는데, 이들에 한 멘토링(mentoring) 기능이 경력정체에 한 인식을 이고 있음

을 실증 으로 보여주었다. Eby et al.(2005) 연구에서는 기업에서 실행되고 있는 여러 

가지 경력 리제도들(career management practices)이 경력정체감을 이는데 효과가 

있음을 주장하고 있으며, 실증 분석 결과 직무승계 계획(succession planning)과 직지

원(outplacement)과 같은 활동이 경력정체감을 이고 있음을 보여주었다. 이상의 논의

를 종합해 볼 때 다음과 같은 가설을 제시할 수 있다.

가설1: 연구 기 이 제공하는 경력개발제도는 구성원들의 경력정체성을 낮출 것이다.

3. 개인특성에 따른 조 효과

3.1 연령 

연구소 조직에 근무하는 사람들은 나이가 많아지면서 경력정체성을 느낄 가능성이 높

을 것으로 상된다. 연구소는 로젝트 심으로 조직이 설계되어 있기 때문에 수평

인 조직형태를 갖고 있다. 따라서 일반 기업에서처럼 직  상승을 통한 동기부여를 기

하기가 어렵다. 한, 연구원들은 나이가 들어가면서 자신이 오랫동안 담당하고 있는 분

야에 해서는 잘 알지만, 최근의 신기술이나 문지식을 새롭게 학습할 기회가 많지 않

다. 따라서 연구소 조직에 처음 입사하여 로젝트를 수행하면서 느끼는 도 감이나 내

 동기부여를 나이가 들어가면서 경험할 기회는  어든다. 이러한 이유로 연구소 

조직의 구성원들은 나이가 많아질수록 구조  측면과 업무 내용  측면의 경력정체성을 

느낄 가능성이 높아질 것으로 기 된다.
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일반 으로 조직에서는 경력단계를 기(early), 기(middle), 후기(late) 단계로 구분 

한다(Feldman, 1988). 기 단계(early stage)는 첫 직장에 입사하고 직무교육을 받으면서 

필요한 역량을 개발하고 상사를 잘 보조하여 업무 성과에 기여한다. 이 시기에는 자신의 

경력 요구와 재능에 부합하는 일을 만나 그 일에서 성공 인 결과를 산출하는데 집 한

다. 기 단계(middle stage)는 조직에서 자신의 역량 수 을 재평가하면서 지 까지보다

는 범 한 업무를 다루면서 책임의 범 가 넓어진다. 구의 지시를 받기보다는 후배 

직원들을 잘 지도하고 리해야 할 시기이다. 특정 업무를 수행하는데 요구되는 역량보다

는 지혜를 얻어 훌륭한 상사 는 멘토가 되는 데에 집 한다. 후기 단계(late stage)는 조

직의 략  단을 하는 치이며 조직 정치에 여하게 된다. 보다 범 한 역할을 수

행해야 하며 자신의 경력발 뿐만 아니라 조직의 성장에 해 깊이 여하는 시기이다.

조직생활에서 경력에 해 심각하게 고민하는 시기는 소  ‘ 년의 기(mid-life 

crisis)’에 해당하는 40  반이라 볼 수 있다. 이 시기는 조직에서 자신의 역량 수 을 

재평가하고 많은 업무를 다루면서 책임의 범 가 넓어진다. 구의 지시를 받기보다는 

후배 직원들을 잘 지도하고 리해야 할 나이이다. 한 직장과 가정의 균형이 요구되는 

시기이며 기술이나 지식 축 보다는 지혜를 얻기 한 학습이 요구된다. Feldman & 

Weits(1988)은 40  반이후의 경력 단계에 있는 조직 구성원들이 경력정체 상태에 빠

질 가능성이 높다고 주장했다. 한, Heijden(2006)은 나이가 들면서 상 으로 교육/훈

련 로그램에 참가하는 시간이 어들고, 직무 이동의 기회도 어들기 때문에 나이가 

들수록 경력정체성을 느낄 가능성이 높다고 주장하고 있다.

앞서 연구기 이 제공하는 경력개발제도는 구성원들의 경력정체성을 낮출 것이라는 

가설을 제시했다. 그런데 이러한 경력개발제도의 정  효과는 구성원들의 나이에 따라

서 차이가 날 것으로 상된다. 왜냐하면 새로운 경력변화를 시도하거나 경력개발에 

한 필요성을 가장 심각하게 느끼는 시기에 경력개발제도의 효과가 클 것이며, 일반 으

로 은 연구원들보다는 나이 많은 연구원들이 자신의 경력에 해 더 심각하게 고민하

고 경력개발의 필요성을 더 느낀다고 볼 수 있기 때문이다.

연구소 조직에서 기 응에 성공한 은 직원들은 해당 기 에서 자신의 능력을 발

휘하고 인정받기 해 집 하지만, 40  는 그 이상의 구성원들은 지 까지의 자신의 

이력을 되돌아보면서, 앞으로의 인생 계획을 새롭게 설정하거나 변화를 주고자 하는 시

도를 할 가능성이 높다. 를 들어, 출연(연)의 연구원들은 연구직에서 기술행정이나 

는 기술 사업화 분야로 직종 변화나 다른 기 으로 이동을 생각하는 빈도가 많아진다. 

이와 같이 경력 환(career transition)을 생각하는 연구원들은 경력과 련하여 해결해
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야 할 문제가 많고 복잡하며, 극복해야 할 난 도 많다. 그 결과, 앞서 주장한 바와 같이 

나이가 들수록 경력정체성을 느낄 가능성은 더 높으며, 연구 기 에서 제공하는 경력개

발제도는 경력 기에 있는 직원들보다 기  후기 단계에 있는 구성원들에 보다 의미 

있는 향을  것으로 상할 수 있다. 따라서 연구 기 이 제공하는 경력개발제도는 

은 구성원보다는 나이가 많은 구성원들의 경력정체성을 낮추는데 더 큰 향을  것

으로 기 된다. 이상의 논의를 종합해 볼 때 다음과 같은 가설을 제시할 수 있다.

가설 2-1: 나이가 많을수록 경력정체성은 높을 것이다.

가설 2-2: 경력개발제도와 경력정체성의 부(－)의 계는 나이가 많을수록 강할 것이다.

3.2 타 기  근무경험

‘타 기  근무경험’은 다른 연구 기 에서 근무한 횟수를 의미하는 것으로 경력 련 

문헌들에서 언 하는 외부 경력 이동(external career mobility)개념과 유사하다. ‘경력 

이동(career mobility)’ 이란 자신의 직무, 직  는 직장 이동을 의미하는 것으로 자신

의 조직 내부에서 승진이나 직무이동을 하는 내부 이동(internal mobility)과 조직을 옮

기는 외부 이동(external mobility)으로 구분된다(Kondratuk et al., 2004).

타 기  근무경험( 는 외부 이동 경험)이 경력정체성에 어떤 향을 지에 한 직

인 연구는 없지만 타 직장 경험과 조직몰입의 계에 한 연구들은 일부 존재한다

(Lee & Mitchell, 1994; Lee, Mitchell, et al., 1999). 이 연구들에 따르면 타 직장 경험은 

 조직에 한 정서  몰입(affective commitment)에 정 인 향을 주는 것으로 나

타나고 있다. 구체 으로 Swaen et al.(2002) 연구에서는 직장 이동을 한 사람은 이  조

직에 있을 때 보다는 33.4% 정도의 정서  몰입이 향상되었음을 실증 으로 보여 주었

다. 그 이유는 직장을 이동한 사람은 새로운 조직  업무에 한 도 , 학습  응 기

회를 하게 되면서 정서 으로 더 몰입하기 때문이다(Swaen et al., 2002).

외부 경력이동이 정 인 직무태도를 가져오는 것처럼, 타 기  근무경험(횟수)이 많

은 연구기  종사자는 경력정체감을 느낄 가능성이 낮을 것으로 상된다. 타 기  근무

경험이 많은 사람은 상 으로 자신의 경력개발을 해 새로운 기  는 직무 이동을 

많이 한 사람이다. 이런 사람들은 자신의 경력개발을 해 보다 극 으로 행동한 사람

이라고 볼 수 있다. 한 이런 사람들은 조직의 경계를 넘어 자신의 경력을 스스로 결정

하는 무경계 경력(boundaryless career) 태도를 갖고 있다(Arthur, 1994). 무경계 경력 마
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인드  태도를 가진 사람은 기  옮기는 것을 불편해 하지 않고 여러 조직을 경험하면

서 자신의 고용가능성을 높이고자 한다(Briscoe et al., 2006). 그리고 무경계 경력 소유자

는 극  인성(proactive personality), 경험에 한 개방성(openness to experience), 배

움  학습 목표(mastery learning goal) 성향을 갖고 있다(Briscoe et al., 2006).

한, 직장을 옮긴 경험이 많은 사람은 자신의 경력개발을 해 조직에 의존하기 보다

는 자기 주도 인(self-directed) 경력개발 노력을 한다. 이러한 사람들은 특정 조직의 경

력개발제도에만 의존하지 않고 여러 조직을 넘나들면서 자신의 경력을 개발해 간다. 따

라서 이러한 사람들에게는 연구 기 이 제공하는 경력개발제도의 정 인 측면인 경력

정체성을 이는 효과가 상 으로 약할 것으로 기 된다. 반면, 상 으로 타 기  

근무경험이 없는 구성원들은 해당 기 에서 제공하는 경력개발 로그램에 의존해서 자

신의 경력발 을 계획하고 도움을 받고자 한다. 그들은 해당 기 에서 자신의 경력목표

를 달성하고자 하기 때문에 기 의 인 자원 리 방향을 명확히 악하고 그에 부합하

는 경력개발제도에 극 참여한다. 따라서 경력개발제도(CDP)가 경력정체성을 이는 

정  효과는 직장을 이동한 경험이 없거나 은 구성원들에게 더 효과가 있을 것으로 

기 된다. 이상의 논의를 종합해 볼 때 다음과 같은 가설을 제시할 수 있다.

가설 3-1: 타 기  근무경험이 많을수록 경력정체성은 낮을 것이다.

가설 3-2: 경력개발제도와 경력정체성의 부(－)의 계는 타 기  근무경험이 을수

록 강할 것이다.

이상의 가설들을 통합하여 연구모형으로 도식화 하면 <그림 1>과 같다.

연령

타기
경험

경력정체성
경력개발제도

(CDP)

<그림 1> 연구모형
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Ⅲ. 연구 방법

1. 표본의 선정  자료수집

본 연구의 상은 국내 출연연구 기 에 속한 인력들이다. 자료 수집을 해 총 19개 

출연연구 기 의 교육 담당자에게 조사를 의뢰하 다. 자료의 수집은 2007년 4월 26일부

터 6월 22일까지 리서치 기 에 의해서 이루어졌다. 본 연구에서는 연구 기 에 종사하

는 구성원들의 경력정체성에 향을 미치는 요인과 요인별 효과를 분석하기 때문에 분

석 수 (level of analysis)은 개인 수 이다. 설문지에는 소속 기 별 경력개발제도에 

한 인식, 경력정체성 등과 함께 개인 특성으로 연령, 타 기  근무경험, 직책  직종 등

이 포함되어 있다.

2. 변수의 측정 

2.1 경력정체성

경력정체성(career plateau)에 한 지각은 Chao(1990) 연구에서 사용된 2개 항목과 

Tremblay et al.(2002)연구에서 사용된 5개 항목을 참조하여 연구기 에 종사하는 사람

들에게 용할 수 있는 3개 문항을 선택하여 사용하 다. 구체 인 문항은 “우리 기 에

서 내가 앞으로 더 발 할 수 있는 기회나 가능성은 희박하다.”, “ 재 내가 하는 연구나 

업무에서는 더 이상 새롭게 배울 것이 없다.”, “과거 나의 경력발   성장에 비해 정체

된 느낌이다.”와 같다. 이들 질문에 한 응답은 5  척도(1 :  아니다, 3 : 보통, 5

: 매우 그 다)로 측정하 다. 경력정체성 변수에 한 신뢰도 검증결과 Cronbach’s 

alpha값은 .736 이었다.

2.2 경력개발제도

경력개발제도(career development practice)에 해서는 Baruch(1999)와 Budhwar and 

Baruch(2003)의 연구에서 사용된 경력계획과 리(career planning and management)에

서 사용된 19개 항목들 에서 출연(연)에서 제공 가능한 내용으로 고려되는 5개 문항만

을 선택하여 출연(연) 종사자들에게 합한 용어로 재구성하 다. 구체 으로 “구성원들
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의 특성에 맞는 체계 인 경력개발 로그램이 존재한다.”, “연구역량 향상을 한 다양

한 학습기회를 제공한다.”, “교육실행 후 교육생들의 피드백을 받아 경력개발 로그램

을 운 한다.”, “교육  자기개발을 지원하기 한 다양한 제도를 운 한다.”, “구성원들

의 경력 니즈를 악하기 한 수요조사를 실시한다.”로 구성된다. 경력개발 리 측정도

구에 한 Cronbach’s alpha값은 .867 이었다. 

2.3 타 기  근무경험  연령

타 기  근무경험이란 재 재직 인 연구소 이 에 근무한 경험이 있는 기 의 수

를 의미하며, 응답자가 횟수를 구체 으로 도록 하 다. 연령에서는 응답자의 재 나

이를 기재하도록 하 다.

2.4 통제 변수

통제변수는 크게 소속연구회 유형, 직책  직종 등이 포함된다. 소속연구회는 유형에 

따라 기 기술연구회, 산업기술연구회, 공공기술연구회  과기부 직속으로 구분되는 데 

기 기술연구회를 거집단(reference group)으로 하여 분석하 다.

직책은 단 조직(연구 , 실, 부서)의 책임자인지 아니면 단 조직의 구성원인지로 구

분하 으며, 직종은 연구개발직과 연구지원/행정직으로 구분하 다.

Ⅳ. 분석 결과

1. 변수의 분포, 신뢰성  타당성 분석

19개 연구기 에 해 기 별 40 개씩 설문서를 배포하여(총 760개), 594명의 응답자 

설문서가 수거되었다(수거율 78%). 응답자의 분포를 보면, 연령별 빈도수  소속연구회

별 빈도수는 <표 1>과 <표 2>와 같다. 연령별로 보면 30 와 40 가 77%로 많은 비

을 차지하며, 소속연구회 유형별로 보면 공공기술연구회 소속이 41%로 가장 높은 비

을 차지한다. 한 응답자 특성을 직책별로 보면 부서장이 114명, 부서원이 463명이었으

며, 직종은 연구개발직이 471명, 연구지원  행정직이 113명으로 나타났다. 
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연령 빈도 퍼센트

20 67 11.3

30 273 46.0

40 182 30.6

50  이상 57 9.6

결측값 15 2.5

<표 1> 연령별 빈도수

소속 연구회 빈도 퍼센트

기 기술연구회 95 16.0

산업기술연구회 101 17.0

공공기술연구회 241 40.6

과기부 직속 157 26.4

<표 2> 소속연구회별 빈도수

다음으로 경력개발제도와 경력정체성에 한 개념타당성(construct validity)를 분석하

기 해 요인분석(factor analysis)을 실시하 다. 각 차원들 사이의 독립성을 유지하기 

해 주요인 분석(principle component analysis) 에 직각회 방법(varimax rotation)을 

사용하 다. 그 결과 고유치(eigen value)가 1이상인 차원이 2개 도출되었으며, 체 설명

력이 65.488%이다(<표 3>참고). 요인분석 결과 경력개발제도와 경력정체성은 개념 으

로 구분되는 타당한 변수임을 알 수 있다. 

설문 항목 경력개발제도 경력정체성

구성원들의 특성에 맞는 체계 인 경력개발 로그램이 존재 0.824 -0.089

연구역량 향상을 한 다양한 학습기회 제공 0.818 -.0134

교육  자기개발을 지원하기 한 다양한 제도를 운 0.799 -0.012

교육실행 후 교육생들의 피드백을 받아 로그램을 운 0.790 -0.084

구성원들의 경력니즈를 악하기 한 수요조사를 실시 0.790 -0.021

내가 하는 연구나 업무에서는 더 이상 새롭게 배울 것이 없음 -0.144 0.826

내가 앞으로 더 발 할 수 있는 기회나 가능성은 희박함 -0.076 0.826

과거 나의 경력발   성장에 비해 정체된 느낌임 0.009 0.760

고유 값 3.262 1.977

설명분산(%) 40.776 24.712

분산(%) 40.776 65.488

<표 3> 경력개발제도  경력정체성에 한 요인분석 결과
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2. 변수의 평균, 표 편차  상 계

다음의 <표 4>는 주요 변수들의 평균, 표 편차  상 계를 분석한 내용이다. 우

선 경력정체성은 p < .001 수 에서 경력개발제도(r =-.176)와 유의 인 음의 상 계

를 보이며, p < .05 수 에서 연령(r = .086)과 유의 인 양의 상 계를 보인다. 

주요 변수 평균 표 편차 신뢰성 1 2 3

 1. 경력개발제도 3.005 0.796 .867(5) 1

 2. 경력정체성 2.518 0.781 .736(3) -0.176*** 1

 3. 타기  경험 1.330 1.604 -  0.117** -0.073 1

 4. 연령 38.188 7.843 -  0.081+  0.086*  0.086 

주) + p < .10, * p <. 05, ** p < .01, *** p < .001

신뢰성은 Cronbach’s alpha 계수이며, 호안의 숫자는 항목수를 나타냄.

상 계수의 값은 통계  유의성만을 고려하고 값에 해서는 해석에 주의를 요함.

<표 4> 평균, 표 편차  상 계

본 연구의 가설은 크게 세 가지로 구성되는데, 가설 1은 경력개발제도와 경력정체성의 

계를 검증하는 것이며, 가설 2-1과 가설 2-2는 연령이 경력정체성에 미치는 직 인 

효과와 경력개발제도와 경력정체성간의 계에서 연령의 조 효과를 분석하는 것이다. 

가설 3-1과 가설 3-2는 타 기  근무경험이 경력정체성에 미치는 직  효과와 경력개발

제도와 경력정체성간의 계에서 타 기  근무경험의 조 효과를 분석하는 것이다.

분석을 해서 계층  회귀분석(hierarchical regression analysis)을 활용하 으며, 일

반 으로 상호작용 효과를 분석할 때 발생할 수 있는 독립변수와 상호작용항 사이의 다

공선성(multi-collinearity) 문제를 해결하기 해 원자료를 평균변환(mean centering)

시켜 분석하 다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 

분석결과는 <표 5>을 통해 확인할 수 있다. 먼 , 통제변수만 독립변수로 사용하여 

분석한 것이 모델 1이다. 모델 1 에서 직종 변수가 부(－)의 유의한 결과를 보이고 있다. 

이는 행정/지원 직종의 직원들보다는 연구개발 직종에 종사하는 직원들이 경력정체성이 

더 낮다는 의미이다. 연구기 은 연구개발 업무를 수행하는 R&D인력 심으로 인사제

도가 운 되고 있기 때문에 연구개발 직종이 상 으로 경력정체성이 더 낮은 결과는 

당연한 상으로 이해된다.

그리고 가설 1, 가설 2-1, 가설 3-1은 경력정체성에 한 직  효과에 한 것으로 



16  기술 신연구 19권 2호

이는 <표 5>의 모델 2를 보면 알 수 있다. 경력개발제도(β =-.164, t =-3.125, p < .01), 

연령(β = .158, t = 2.691, p < .01) 그리고 타 기  근무경험(β =-.090, t =-1.687, p < 

.10)은 각각 통계 으로 유의하게 경력정체성에 향을 주고 있다. 분석 결과에 따르면, 

출연(연) 종사자에게 제공되는 경력개발제도가 정 일 수록 경력정체성이 낮고, 연령

이 많을수록 경력정체성이 높고, 타 기  근무경험이 많을수록 경력정체성이 낮다. 따라

서 가설 1, 가설 2-1  가설 3-1은 지지되었다. 가설 2-1 에서 주장한 연령과 경력정체

성의 정(+)의 계는 기존 연구(Feldman & Weits, 1988, Heijden, 2006)의 결과와 일

성을 보이고 있어, 나이가 들수록 경력정체성이 높음을 입증하고 있다.

변수
경력 정체성

모델 1 모델 2 모델 3-1 모델 3-2 모델 4-1 모델 4-2

산업기술연구회
0.077

(1.145)

0.064 

(0.937)

0.076

(1.413) 

0.078

(1.435) 

0.093

(1.381)

0.087

(1.282)

공공기술연구회
0.125*

(1.716)

0.118 

(1.636)

0.133*

(2.264) 

0.137*

(2.334) 

0.143*

(1.984) 

0.140+

(1.943) 

과기부직속
0.091

(1.275)

0.110 

(1.570)

0.100+

(1.731) 

0.098+

(1.699) 

0.099

(1.394)

0.098

(1.391) 

직책
-0.050

(-0.960)

0.000 

(-0.006)

0.054

(1.208)

0.055

(1.235) 

-0.061

(-1.171)

-0.056

(-1.083) 

직종
-0.133**

(-2.496)

-0.179**

(-3.363)

-0.119**

(-2.892) 

-0.117**

(-2.832) 

-0.161**

(-3.019) 

-0.163**

(-3.060)

경력개발제도

(A)

-0.164**

(-3.125)

-0.212***

(-5.151) 

-0.205***

(-4.947)

-0.164**

(-3.101) 

-0.167**

(-3.170) 

연령(B)
0.158**

(2.691)

0.113*

(2.456) 

0.111*

(2.410) 

타 기  

근무경험(C)

-0.090+

(-1.687)
 

-0.078

(-1.456) 

-0.161*

(-2.237) 

A X B 
0.047

(1.137)

A X C
0.122+

(1.718) 

Adj. R2 .020 .068 .061 .061 .048 .053

F 2.477* 4.227*** 6.301*** 5.678*** 3.574*** 3.514***

df 5, 350 8, 347 7, 569 8, 568 7, 352 8, 351

Δ R2 .055 .052 .002 .034 .008

F for Δ R2 6.934*** 15.808*** 1.292 6.494** 2.950*

비고
모델 1과 

비교

모델 1과 

비교

모델 3-1과 

비교

모델 1과 

비교

모델 4-1과 

비교

주) + p < .10, * p <. 05, ** p < .01, *** p < .001

추가 으로 4개 소속연구회와 2개 직종별로 구분하여 각 집단별로 같은 분석을 실시하 는데, 통계  

유의성이 떨어질 뿐, 체 인 상은 재의 결과와 유사한 pattern을 보임.

<표 5> 경력개발제도, 연령, 타 기  근무경험이 경력정체성에 미치는 효과



출연(연)의 경력개발제도(CDP)와 경력정체성의 계  17

다음은 가설 2-2와 가설 3-2의 상호작용 효과에 한 분석은 모델 3-2와 모델 4-2를 

보면 알 수 있다. 먼 , <표 5>의 모델 3-2에서 상호작용항(A*B)을 보면, 경력개발제도

와 연령간의 상호작용이 경력정체성에 미치는 효과는 통계 으로는 유의하지 않음을 알 

수 있다. 경력개발제도와 연령간의 상호작용 효과는 유의하지는 않았지만 체 인 방향

성을 악하기 해 추가 으로 상호작용 효과를 도식화하는 작업을 해 보았다(<그림 

2> 참조).

그 결과, 연령과 계없이 경력개발 행의 수 이 낮을 때 보다는 높을 때 경력정체

성은 낮아진다. 이는 가설 1 주장을 뒷받침하는 결과이다. 반면, 연령에 따라서 경력개발

제도가 경력정체성에 미치는 효과는 가설과 다르게 높은 연령보다는 낮은 연령일 때 더

욱 큰 것으로 나타났다. 이와 같이 높은 연령보다는 낮은 연령일수록 경력개발제도의 

정 인 효과가 더욱 크게 나타나는 것에 해서는 다음과 같은 가능성을 생각해 볼 수 

있다. 일반 으로 조직도 마찬가지이지만 사람의 경우에도 연령이 높아질수록 타성

(inertia)에 빠지기 쉽고 변화하지 않으려는 속성을 가진다. 그러므로 연령이 높은 사람

일수록 경력개발제도에 해 보다 소극 으로 응하고 받아들일 가능성이 있다. 이러한 

특성을 고려해 본다면 연령이 높은 구성원보다 오히려 연령이 낮은 구성원들에게 경력

개발제도가 가지는 정 인 효과가 더욱 강하게 나타날 수 있다. 한 새로운 학습을 

받아들이고 흡수하는 능력 측면에서 연령이 낮은 구성원이 더욱 강 을 가질 수 있다. 

이러한 이유로 가설이 지지되지 않은 것으로 이해할 수 있겠다.

<그림 2> 연령과 경력개발제도간의 상호작용 효과
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다음으로 타 기  근무경험과 경력개발제도간의 상호작용이 경력정체성에 미치는 효

과는 <표 5>의 모델 4-2 에서 확인할 수 있듯이 통계 으로 유의한 값을 보인다(β = 

.122, t = 1.718, p < .10). 따라서 가설 3-2도 지지되었다. 상호작용 효과를 그림으로 그

려보았는데(<그림 3> 참조), 그림에서 알 수 있듯이 경력개발제도가 경력정체성을 낮추

는 효과는 타 기  근무경험이 많은 경우보다 은 경우가 더욱 크게 나타났다. 따라서 

조직에서는 동일한 조건이라면 타 기  근무경험이 많은 사람보다는 은 사람을 상

으로 경력개발제도를 제공한다면 경력정체성을 낮추는 데 더욱 효과 일 것이라고 생각

할 수 있다.

<그림 3> 타 기  근무경험과 경력개발제도간의 상호작용 효과

Ⅴ. 결  론

본 연구에서는 경력정체성의 선행요인을 조직수 과 개인수 으로 구분한 후 조직수

에서는 조직의 경력개발제도, 개인수 에서는 연령과 타 기  근무경험과 같은 개인특

성 변수들이 경력정체성과 어떠한 계성을 가지는 지를 분석하 다. 한 변수들 간의 

상호작용 효과를 악하 는데, 경력개발제도와 경력정체성간의 계에 있어서 연령과 

타 기  근무경험의 조 효과를 분석하 다. 분석결과 경력개발제도는 경력정체성과 유
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의 인 음의 계를 보 다. 즉, 조직에서 경력개발제도를 많이 운 할수록 구성원들이 

인지하는 경력정체성 수 은 낮아진다는 것이다. 

다음으로 연령의 경우에는 연령이 높을수록 경력정체성을 더욱 인지하는 것으로 나타

났고, 타 기  근무경험이 많을수록 경력정체성을 상 으로 덜 인지하는 것으로 나타

났다. 마지막으로 조 효과를 분석한 결과 연령의 경우 통계 으로 유의하지는 않았지만 

낮은 연령일수록 경력개발제도의 정 인 효과가 더 높아지는 것으로 확인되었다. 타 

기  근무경험의 경우에는 가설과 동일하게 타 기  근무경험이 을수록 경력개발제도

의 정 인 효과가 통계 으로 유의하게 더욱 높게 나타났다.

본 연구의 의의  시사 은 다음과 같이 정리할 수 있다. 첫째, 본 연구는 조직 수  

뿐만이 아니라 개인 수 까지 포함하여 경력정체성의 선행요인을 분석하 다는 측면에

서 의의를 가진다. 특히, 조직수 과 개인수  변수들 간의 상호작용을 통해서 조직에서 

제공하는 경력개발 행이 개인특성에 따라 경력정체성에 미치는 효과가 어떻게 상이한

지를 분석하 다는 측면에서 기존 연구와는 차별화된 의미 있는 연구라고 할 수 있다. 

둘째, 본 연구의 개인특성 변수와 련된 연구결과는 조직차원에서의 경력개발 정책

과 련하여 실무 인 시사 을 제공한다. 우선 구성원들의 연령이 높아질수록 경력정체

성을 더욱 높게 인지하기 때문에 이에 한 한 책이 필요하다. 그런데 본 연구결

과에 의하면 다양한 경력개발제도의 운 은 연령이 낮은 구성원에 비해 연령이 높은 구

성원들에게 더 효과 이 결과를 보여주고 있지 못하다. 실 으로 나이가 들수록 구성원

들은 경력 이슈에 한 더 고민하고 있다는 을 고려한다면 나이든 연구개발  행정/지

원 인력들을 한 효과 인 경력개발 방식이나 제도를 개발할 필요성이 높다. 타 기  

근무경험과 련해서는 타 기  근무경험이 없는 구성원일수록 경력정체성을 더욱 심각

하게 느끼기 때문에 이들에게 더욱 신경을 쓸 필요가 있으며 다양한 경력개발제도를 상

으로 우선 으로 용할 필요가 있다.

본 연구의 한계  향후 연구 방향은 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서는 조직수 과 개

인수 이라는 다수 (multi-level) 에서 그 효과를 분석하기는 하 지만 조직수 의 

제도를 직  측정하 다기보다는 개인의 인식에 기 하고 있다. 즉, 경력개발제도가 연구

소 차원에서 추진하는 제도를 측정한 것이 아니라 연구기  종사자들이 지각하는 주

인 경력개발제도를 측정한 것이다. 따라서 해석에 주의를 요하며, 추후 다수 연구기 을 

상으로 조직수 의 경력개발제도를 직 으로 측정  분석하는 연구가 요구된다.

둘째, 본 연구의 주요변수들은 모두 동일시 에서 측정하여 분석하 기 때문에 인과

계를 명확하게 분석하기 어렵다는 한계를 가진다. 를 들어 경력개발제도가 효과 으
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로 운 되지 않아 경력 정체성을 더욱 느낀다고 볼 수도 있지만, 구성원들이 경력 정체

성을 느끼기 때문에 경력개발제도가 효과 으로 운 되지 않는 것으로 평가할 수도 있

다. 이와 같은 역인과 계(reverse causality)를 명확히 하기 해서는 시 을 달리 측정

하는 종단  연구(longitudinal research)가 이루어져야 할 것이다.

셋째, 본 연구가 경력정체성의 선행 요인을 규명하는 데 을 두고 있지만 경력정체

성과 조직성과간의 계에 한 구체 인 매개과정(mediating process)을 분석하는 것도 

의미를 가질 것이다. 즉, 경력 정체성이 어떠한 과정을 통해 조직성과에 부정 인 향

을 미치는 가를 추후 연구에서 규명될 필요가 있겠다.
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