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고학력 기혼 여성들이 지각한

회사의 지지와 경력몰입의 관계:

내재적 동기와 기본 심리적 욕구 충족의 매개효과

 김 민 선†

상명대학교

본 연구에서는 Deci와 Ryan(2000)의 자기결정성 이론(Self-Determination Theory)을 바탕으로 고학

력 기혼 여성들이 지각한 회사의 지지가 내재적 동기와 기본 심리적 욕구 충족을 매개로 경

력몰입에 영향을 미치는 인과적 구조모형을 설정하고, 모형의 적합도와 개별 변수들의 영향

력을 살펴보았다. 연구를 위해 전국에 거주하는 고학력 기혼 직장 여성 196명으로부터 자료

를 수집하고 연구모형의 적합도 및 변인들 간의 관계를 검증하였다. 그 결과, 회사의 지지에

서 경력몰입으로 가는 직접경로가 없는 완전매개 모형은 고학력 기혼 여성들의 자료를 적합

하게 설명하였다. 구체적으로, 회사의 지지에서 기본 심리적 욕구 충족으로 가는 직접경로와

회사의 지지와 경력몰입의 관계에서 기본 심리적 욕구 충족의 간접효과를 제외하고는 모든

직접경로와 간접경로가 유의미한 것으로 나타났으며, 회사의 지지, 내재적 동기, 기본 심리적

욕구 충족은 경력몰입 변량의 약 83%를 설명하였다. 연구결과를 바탕으로 상담실제에 대한

시사점과 후속연구를 위한 제언을 논하였다.
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우리나라 기혼 여성들의 경우 임신, 출산, 

육아 등으로 인해 30-40대에 경력중단을 경험

하는 비율이 높으며, 이러한 경력중단은 여성

들의 지속적인 경력개발, 임금, 고용형태 등에

부정적인 영향을 미치고 있다(김주영, 2009; 

김혜원, 2011; 황수경, 권혜자, 김인선, 2006).  

특히 대졸 이상의 고학력 여성들의 경우 일을

지속하려는 의지가 높음에도 불구하고 출산을

기점으로 육아나 가사 등의 이유로 일을 그만

두게 되는 경우가 많았다. 실제로 여성들의 4

년제 대학 입학률을 보면 2013년 기준 47.7%

로 44.9%인 남성들에 비해 높은 반면 대졸 이

상 고학력 여성들의 경제활동 참여율은 64.0%

로 88.4%인 남성들에 비해 현저히 낮은 것으

로 나타났다(통계청, 2014). 또한 학력에 따라

저학력 여성들보다 고학력 여성들이 재취업

시기가 차이가 없거나 더 늦었으며(박수미, 

2003; 이재열, 1996), 고학력 기혼 여성들은 경

력중단 이후 자신의 경력을 살려 원하는 수준

의 직장에 재취업하는 것이 어렵기 때문에 노

동시장에 재진입하지 못하고 비경제 활동 인

구로 남게 되는 L자형 취업구조를 보였다(민

현주, 2011; 민현주, 2012; 장서영, 오민홍, 은

혜경, 최미정, 2007). 이러한 연구결과는 고학

력 여성들이 선택할 수 있는 직업이 다양하지

않으며, 결국 많은 고학력 여성들이 자신의

경력을 살린 지속적인 경제활동을 포기하게

됨을 의미한다. 특히 고학력 기혼 여성들의

경우 자아성취에 대한 욕구가 강하고, 전문성

을 발휘하여 직업과 관련된 목표를 추구하고

자 하기 때문에 일을 중단할 경우 심리적인

어려움을 많이 경험하게 된다(윤혜경, 2007; 

장서영, 2008). 이와 같이 고학력 여성들의 경

력중단은 사회적으로는 고급 인력의 저 활용

문제를 가져오고 여성 개인의 심리적인 어려

움을 초래한다는 점에서 고학력 여성들의 경

력중단을 예방하기 위한 실제적인 개입에 대

한 논의가 필요하다.

선행연구들에서 경력지속이나 중단에 영향을

미치는 변인으로 경력몰입(career commitment)

이 주요하게 언급되고 있다. Meyer, Allen과

Smith(1993)는 경력몰입을 다차원적으로 정

의내리면서, 경력몰입을 조직에 대한 몰입

(organizational commitment)과 직업에 대한 몰입

(occupational commitment)으로 나누어 살펴보았

다. 여기서 조직에 대한 몰입은 자신이 선택

한 직장 또는 조직에 대한 소속감의 정도를

의미하는 것이며(Porter & Smith, 1970), 직업에

대한 몰입의 경우 자신의 직업이나 전문성에

대한 애착을 의미하는 것으로 경력을 지속하

는 과정에서 실패나 어려움들을 극복하고 자

신의 경력목표를 이루고자 하는 의지로 볼 수

있다(Blau, 1985; Morrow, 1983). 한편, 일부 연

구자들은 경력몰입을 자신의 전문적인 직업에

대한 태도로 정의하면서, 개인의 진로목표에

대한 몰입, 정체성, 참여, 노력 등을 포함하는

개념으로 언급하였다(Blau, 1985; Goulet & 

Singh, 2002; London, 1983). 이러한 경력몰입은

근로자들의 명확한 목표 설정, 성취, 이직의도, 

직무몰입, 직무만족 등을 예측하는 주요 변인

으로 간주되어 왔다(이기은, 2008; 최윤아, 

1999; Mowday, Porter, & Dubin, 1974; Steffy & 

Jones, 1988). 여성들을 대상으로 한 연구들에

서 역시 경력몰입은 일에서의 성취와 경력

지속, 가정생활 만족도 등과 관련이 있다는

결과가 일관되게 보고되었다(엄경애, 양성은, 

2011; Gould, 1979; Rothbard, 2001). 본 연구에

서는 선행연구들을 바탕으로 고학력 기혼 여

성들의 경력몰입을 개인의 직업에 대한 명확

한 정체성과 직업을 지속하기 위한 노력으로
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개념화하고, 이를 측정하기 위해 London(1983)

의 정의를 바탕으로 한 Carson과 Bedeian(1994)

의 경력몰입 척도(예, 경력정체성, 경력몰입, 

경력유연성)를 사용하였다.

지금까지 우리나라에서 수행된 기혼 여성들

의 경력몰입에 관한 연구는 주로 회사의 가족

친화 제도, 자아존중감, 자기효능감 등 개별

변인들과의 관련성만을 살펴보거나, 특정 직

업군만을 대상으로 한 연구들이라는 점에서

고학력 여성들의 경력몰입을 이해하고 상담

및 교육현장에서의 개입 방안을 제시하는데

한계가 있다(강혜련, 임희정, 2000; 박은영, 

2004; 박지현, 탁진국, 2008; 최윤아, 1999). 따

라서 고학력 기혼 여성들의 경력몰입에 영향

을 미치는 변인들의 관계를 통합적으로 설명

해 줄 수 있는 이론을 바탕으로 여성들의 경

력몰입을 좀 더 종합적으로 이해하는 것이 필

요할 것이다. 본 연구에서는 자기결정성 이론

(Self-Determination Theory; Deci & Ryan, 2000)을

바탕으로 경력몰입에 중요한 영향을 미치는

것으로 나타난 회사의 지지, 내적 동기, 기본

심리적 욕구 충족과 같은 환경․심리적 변인

들의 관계를 검증해보고자 하였다. 구체적으

로, 회사의 지지와 경력몰입의 관계를 매개하

는 변인으로 내재적 동기와 기본 심리적 욕구

충족을 설정하고 매개효과의 유의성을 확인하

였다. 자기결정성 이론은 일과 관련된 긍정적

인 결과(예, 수행, 지속, 창의성, 유연성, 삶의

만족)에 영향을 미치는 다양한 변인들의 관계

를 종합적으로 설명하는 이론으로 고학력 기

혼 여성들의 경력몰입을 높일 수 있는 긍정적

인 환경․심리적 변인들을 찾고, 구체적인 개

입 방안들을 도출할 수 있을 것이다.

자기결정성 이론은 인지평가 이론(Cognitive 

Evaluation Theory), 유기체통합 이론(Organism 

Integration Theory), 인과지향성 이론(Casuality 

Orientations Theory), 기본 심리적 욕구 이론

(Basic Needs Theory)과 같이 다양한 하위이론으

로 구성되어 있으며(Sheldon, Turban, Brown, & 

Judge, 2003), 자기결정성 이론의 하위이론들은

학교, 직장, 여과활동 등 다양한 삶의 영역들

에서 개인의 행동을 이해하는데 적용되어 왔

다(Gillison, Standage, & Skerington, 2008; Sheldon, 

Elliot, Kim, & Kasser, 2001; Vlachopoulos & 

Michailidou, 2006). 자기결정성 이론을 바탕으

로 한 선행연구들에서 자율성을 지지하는 환

경은 개인들의 기본 심리적 욕구 충족의 수준

을 높이고, 기본 심리적 욕구 충족은 동기를

매개로 인지, 정서, 행동적인 결과(예를 들어, 

흥미, 수행, 창의성, 몰입, 지속, 전반적인 삶

의 만족도)에 긍정적인 영향을 미치는 것으로

나타났다(Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 

2000; Vallerand, 1997). 한편, Sheldon 등(2003)은

자기결정성 이론의 하위이론들을 통합하여 직

무현장에서 나타날 수 있는 긍정적인 결과들

을 설명하는 통합된 과정 모델(An Integrated 

Process Model)을 소개하였다. 구체적으로, 환경

으로부터 자율성에 대한 지지를 많이 받는 개

인들의 경우 일 자체로 부터의 기쁨, 즐거움, 

만족감 등 내재적인 동기가 높아지며, 이러한

내재적인 동기를 가지고 일에서의 과제나 목

표를 성취하게 된다고 언급하였다. 또한 내재

적 동기가 높은 개인들은 일을 하면서 자율성, 

유능성, 관계성과 같은 기본적인 심리적 욕구

들이 충족됨을 경험하게 되며, 이러한 만족감

은 인지․정서적 자원을 만들어 일에서의 성

취, 창의성, 심리적인 안정감과 같은 긍정적인

결과들과 연결되었다. 통합된 과정 모델(그림

2)은 직무현장에서의 중요한 결과들에 영향을

미치는 사회적인 변인들과 개인 내적인 특성
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환경적인 지지

개인적인 요인들

일의 동기
기본 심리적 욕구

충족

긍정적인 일의 결과

(성취, 지속, 창의성,

유연성, 안녕감)

그림 1. 자기결정성 이론을 바탕으로 한 인과모형

출처: Sheldon, Turban, Brown, Barrick, & Judge(2003).

들의 관계를 통합적으로 설명하는 모델로 경

력몰입의 선행변인들을 종합적으로 이해할 수

있으며, 상담이나 교육 현장에서 개입할 수

있는 주요한 매개변인들을 탐색하는데 유용하

다(Mackinnon, Krull, & Lockwood, 2000). 따라서

본 연구에서는 통합된 과정 모델을 바탕으로

고학력 기혼 여성들에 대한 회사의 지지가 내

재적 동기와 기본 심리적 욕구 충족을 매개로

경력몰입에 영향을 미치는 모형을 설정하고

모형의 적합도와 개별 변인들의 관련성을 살

펴보았다.

먼저, Sheldon(2003) 등의 모델에서는 환경적

인 지지의 중요성을 강조하면서 환경적인 지

지가 개인의 내재적 동기를 높여주는 역할을

한다고 언급하였다(Deci & Ryan, 2000). 여기서

환경적인 지지는 개인의 내재적인 동기와 자

율성을 높여줄 수 있는 지지를 의미하며, 회

사의 지지의 경우 상사의 지지와 자율성을 지

지하는 회사의 분위기 등을 포함한다(Deci, 

Connell, & Ryan, 1989). 실제로, 자기결정성 이

론을 바탕으로 한 경험적 연구들에서 개인의

자율성을 지지하는 환경은 과제 그 자체에 대

한 흥미, 행위의 중요성에 대한 인식을 높여

주었다(Deci, Connell, & Ryan, 1989; Hackman & 

Oldham, 1976; Ryan & Stiller, 1991). 우리나라의

연구들에서도 근로자들이 상사로부터 지지를

많이 지각할수록 경력을 지속하고자 하는 의

지가 높아지는 것으로 나타났으며, 임금, 훈련, 

승진 등의 영역에서 성차별을 많이 경험할수

록 경력지속에 대한 동기가 낮아짐을 알 수

있었다(박지현, 탁진국, 2008; 이기은, 2008). 

더불어 조직의 문화도 개인의 동기와 경력

지속에 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 

Allen(2001)은 가족 친화적 제도 및 프로그램이

구성원들의 일에 대한 동기, 조직몰입, 직무만

족을 높이고, 이직의도를 낮춘다고 언급하였

다. 따라서 상사의 지지 뿐만 아니라 기혼 여

성들이 일을 지속하는 것을 인정해 주고, 성

별에 따른 승진 등의 차별이 없는 조직의 문

화가 여성들이 경력지속에 대한 동기를 높일
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것이라 추론할 수 있다. 이에 본 연구에서는

회사의 지지와 내재적 동기의 직접경로를 설

정하고, 회사의 지지에 대한 지각이 높을수록

내재적 동기가 높을 것으로 가정하였다. 특히

본 연구에서는 일을 지속하는 고학력 기혼 여

성들을 대상으로 했기 때문에 선행연구들을

바탕으로 고학력 여성들의 경력이나 일에 대

한 동기에 중요한 영향을 회사의 지지를 다중

역할에 대한 회사의 지지로 한정하고(최윤정, 

김계현, 2010), 상사의 지지, 가족친화제도 활

용의 자유로움, 시간에 대한 요구를 통해 측

정하였다.

다음으로, 자기결정성 이론의 하위이론인

기본 심리적 욕구 이론에서는 환경적 지지가

기본 심리적 욕구 충족(basic need satisfaction)을

높여준다고 언급하였다(Ryan & Deci, 2000). 여

기서 기본 심리적 욕구 충족은 개인의 심리적

자원을 의미하는 것으로 자신의 관심과 가치

관에 일치하게 행동하는 자율성(autonomy), 자

신의 행동에 대한 효능감을 의미하는 유능성

(competence), 타인으로부터 충분한 지지를 받

음을 느끼는 관계성(relatedness)로 구성되어 있

다(Deci & Ryan, 2002). 선행연구들에서는 자율

성에 대한 환경적인 지지를 높게 지각할수록

개인의 자율성, 유능성, 관계성과 같은 기본

심리적 욕구가 높아지는 것으로 나타났다(Deci 

& Ryan, 2000; Ratelle, Larose, Guay, & Senecal, 

2005; Reinboth, Duda, & Ntoumanis, 2004; Ryan 

& Deci, 2000; Standage, Duda, & Ntoumanis, 

2006). 한편, Ryan과 Deci(2001)은 환경이 개인

의 기본 심리적 욕구 충족에 미칠 수 있는 영

향력이 개인의 생애주기(life span)에 따라 다르

게 나타날 수 있다고 언급하였는데, 이는 일

을 지속하고 있는 우리나라 고학력 여성들의

경우 회사의 지지와 같은 환경적인 지지가 여

성들의 기본 심리적 욕구 충족에 다른 영향을

미칠 수 있음을 의미한다. 그러나 아직까지

고학력 기혼 여성들을 대상으로 환경적 지지

와 기본 심리적 욕구 충족의 관계를 살펴본

연구가 없기 때문에 본 연구에서는 회사의 지

지와 기본 심리적 욕구 충족의 직접경로를 설

정하고, 회사의 지지에 대한 지각이 높을수록

기본 심리적 욕구 충족이 높을 것으로 가정하

였다.

본 연구에서는 자기결정성 이론의 통합 과

정 모델을 바탕으로 내재적 동기와 기본 심리

적 욕구 충족, 경력몰입의 관계를 살펴보았다. 

내재적 동기(intrinsic motivation)는 일의 결과가

아닌 일을 하는 것 자체로부터 나오는 만족

감으로 정의할 수 있다(Ryan & Deci, 2000). 

Sheldon 등(2003)은 자기결정성 이론을 직무현

장에 적용하면서 일에 대한 내재적 동기가 기

본 심리적 욕구 충족에 긍정적인 영향을 미칠

것으로 가정하였다. 구체적으로, 일에 대한 흥

미, 만족감 등의 내재적 동기가 높을수록 개

인의 자율성, 유능성, 관계성과 같은 기본적인

심리적 욕구가 충족되어 이러한 심리적 욕구

충족은 다시 일과 관련된 긍정적인 결과들을

가지고 오는 심리적인 자원이 될 것이라 언급

하였다. 실제로, 자기결정성 이론을 바탕으로

한 Barrd, Deci와 Ryan(2000)의 연구에서는 일에

서의 내재적 동기가 높을 경우 개인의 기본

심리적 욕구 충족이 높아지는 것으로 나타났

다. 또한 Cherniss(1990)는 20명의 전문직 종사

자를 대상으로 연구를 하였는데, 내재적 동기

로 볼 수 있는 일에 대한 흥미가 조직 구성원

들의 일에 대한 유능감을 높이는 것으로 나타

났다. 이에 본 연구에서는 고학력 여성들의

일에 대한 내재적 동기와 기본 심리적 욕구

충족 간의 직접경로를 설정하고, 내재적 동기
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가 높을수록 기본 심리적 욕구 충족 수준이

높을 것이라 가정하였다.

한편, 내재적 동기는 기본 심리적 욕구 충

족뿐만 아니라 일과 관련된 긍정적인 결과들

에도 중요한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

구체적으로 내재적 동기는 삶의 만족(Blais, 

Brie’re, Lachance, Riddle, & Vallerand, 1993), 일

에 대한 만족(Millette & Gagne’, 2008), 조직과

일에 대한 몰입에 긍정적인 영향을 미쳤다

(Fernet, 2011; Lam & Gurland, 2008). 일을 지속

하는 고학력 기혼 여성들을 대상으로 한 우리

나라 연구들에서는 고학력 기혼 여성들의 경

우 경제활동을 통한 독립적인 자아정체성 형

성, 일 자체의 즐거움, 성취를 통한 자신의 가

치 확인 등 높은 내재적 동기를 가지고 있었

으며, 이는 여성들의 경력지속에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다(김민선, 2013; 

손진희, 2013; 최윤정, 김계현, 2010). 이러한

연구결과를 바탕으로 내재적 동기가 높을수록

조직이나 일에 대해서 몰입하고, 기혼 여성들

의 경우 경력을 지속하고자 하는 의지가 높을

것으로 추론할 수 있다. 따라서 본 연구에서

는 고학력 기혼 여성들을 대상으로 내재적 동

기가 경력에 대한 몰입을 높일 것으로 가정하

였다.

통합과정 모델에서는 일의 결과에 영향을

미치는 변인으로 내재적 동기와 더불어 기본

심리적 욕구 충족을 언급하고 있다. 자율성, 

유능감, 관계성을 포함한 일을 통한 심리적

욕구 충족은 개인의 활력, 삶의 만족, 자아존

중감, 불안, 우울, 신체화 등의 전반적인 삶의

만족과 정신건강을 높여주었다(Baard et al., 

2004). 더불어 기본 심리적 욕구 충족은 직원

들의 일과 관련된 안녕감(예, 직무만족, 일에

대한 참여, 수행, 낮은 소진, 이직의도)에 긍정

적인 영향을 미쳤다(Baard et al., 2004; Ilardi, 

Leone, Kasser, & Ryan, 1993; Lynch, Plant, & 

Ryan, 2005; Richer & Vallerand, 1995;  

Vansteenkiste et al., 2007). 국내에서 수행된 이

재경과 장미혜(2004)의 연구에서는 여성의 전

문성이 증가할수록 일과 가정에서의 자율성이

증가하기 때문에 만족감이 높으며, 유능감과

관련해서 전혜숙(2010)의 연구에서는 여성들이

유능감이 진로에 대한 뚜렷한 목표의식과 열

정으로 연결되어 목표를 달성하기 위한 실천

으로 연결되었다. 고학력 기혼 여성들을 대

상으로 한 연구는 아니지만 일부 연구에서는

회사에서의 대인관계 경험을 통해 관계에 대

한 만족감이 높아지면 회사에 대한 소속감

또한 증가한다고 언급하였다(Van den Broeck, 

Vansteekiste, & Witte, 2008). 그러나 아직까지

고학력 기혼 여성들을 대상으로 기본 심리적

욕구 충족과 경력몰입의 관계를 살펴본 연구

가 없기 때문에 본 연구에서는 기본 심리적

욕구 충족과 경력몰입 간에 직접경로를 설정

하고, 기본 심리적 욕구 충족이 높을수록 경

력몰입 수준이 높을 것으로 가정하였다.

마지막으로 본 연구에서는 회사의 지지와

경력몰입의 관계에서 내재적 동기와 기본 심

리적 욕구 충족의 매개효과를 살펴보았다. 자

기결정성 이론(Deci & Ryan, 2000)에서는 자율

성, 유능성, 관계성과 같은 개인의 기본 심리

적인 욕구 충족이 안녕감과 연결되어 있으며, 

동기의 특성과 환경적인 조건이 개인의 심리

적인 욕구를 충족시키는 역할을 한다고 가정

하였다. 이는 개인의 심리적인 안녕감을 설명

하는데 있어서 개별 변인들의 영향력을 이해

할 뿐만 아니라 각 변인들의 관계 또한 통

합적으로 이해할 필요가 있음을 의미한다. 

Sheldon 등(2003)의 통합 과정 모델에서는 회사
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기본 심리적

욕구 충족

회사의

지지

내재적 동기

경력몰입

그림 2. 연구모형

의 지지가 개인의 내적인 동기를 높이고, 이

는 다시 기본 심리적 욕구 충족과 일에서의

긍정적인 결과들과 연결된다고 주장하였다. 

즉, 회사에서 업무나 수행에 대한 자율성을

주고 이를 지지한다고 느낄 경우 일에 대한

흥미, 만족감, 즐거움 등이 높아지면 이는 개

인의 기본 심리적 욕구를 충족시켜 일의 결과

에 긍정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 

그러나 아직까지 우리나라에서 이를 적용하여

고학력 기혼 여성들 회사의 지지와 경력몰입

의 관계에서 내재적 동기와 기본 심리적 욕구

충족의 매개효과를 살펴본 연구가 없기 때문

에 본 연구에서는 모델의 전반적인 적합도와

매개효과의 유의성을 탐색적으로 살펴보았다.

연구모형 및 연구가설

이상의 논의를 종합하여, 본 연구에서는 그

림 2와 같이 회사의 지지에서 내재적 동기와

기본 심리적 욕구 충족을 매개로 경력몰입에

영향을 미치는 완전매개 모형을 설정하고 모

형의 적합도와 개별 변수들의 영향력을 검증

하였다. Sheldon 등(2003)의 연구에서 회사의

지지의 경우 경력몰입에 직접적인 영향을 미

치기 보다는 내재적 동기와 기본 심리적 욕구

충족을 통해 간접적인 영향을 미칠 것이라 가

정하였다. 그러나 기혼 여성들을 대상으로 한

강혜선과 구자숙(2012)의 연구에서는 승진가능

성에 대한 지각, 인사관리 투명성, 여성인력의

강조와 같은 여성을 대하는 회사의 분위기가

여성들의 조직몰입과 지속의도를 높이는 것으

로 나타나 다소 상충되는 결과를 보였다. 따

라서 본 연구에서는 완전매개 모형(그림 2)을

가설 모형으로 설정하고, 회사의 지지에서 진

로몰입으로 가는 직접경로를 가정한 부분매개

모형을 경쟁모형으로 설정하여 모형의 적합도

와 개별변수들의 관계를 확인하였다.

본 연구에서 설정한 구체적인 가설은 다음

과 같다. 첫째, 회사의 지지는 일에 대한 내재

적 동기와 정적인 관계가 있을 것이다. 즉, 회

사로부터 많은 지지를 받는다고 지각할수록

일 자체에 대한 만족감, 흥미 등 내재적 동기

가 높아질 것이다. 둘째, 회사의 지지와 기본

심리적 욕구 충족은 정적인 관계가 있을 것이
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다. 즉, 회사의 다중역할 지지에 대한 지각이

높을수록 개인의 기본적인 심리적 욕구 충족

이 높을 것이다. 셋째, 일에 대한 내재적 동기

는 기본 심리적 욕구 충족과 정적인 관계가

있을 것이다. 즉, 일에 대한 내재적 동기가 높

을수록 기본 심리적 욕구 충족이 높을 것이다. 

넷째, 일에 대한 내재적 동기는 경력몰입과

정적인 관계가 있을 것이다. 즉, 일에 대한 내

재적 동기가 높을수록 자신의 경력몰입이 더

높을 것이다. 다섯째, 기본 심리적 욕구 충족

은 경력몰입과 정적인 관계가 있을 것이다. 

즉, 기본 심리적 욕구 충족이 높을수록 자신

의 경력지속에 더 몰입할 것이다. 여섯째, 회

사의 지지와 경력몰입의 관계를 내재적 동기

와 기본 심리적 욕구 충족이 순차적 또는 개

별적으로 매개할 것이다.

방 법

연구대상 및 절차

본 연구를 위해 설문에 참여한 기혼 직장

여성은 총 200명이었으며, 전국에 있는 기혼

직장 여성들을 대상으로 설문을 실시하였다. 

참여자들의 평균연령은 31.74세(SD = 2.89)로

24세에서 39세까지 분포해 있었으며, 학력은 4

년제 대학졸업 154명(78.6%), 석사졸업 42명

(21.4%), 무응답 4명(2.0%)으로 나타났다. 본 연

구에서는 무응답 문항이 많은 4명의 자료를

분석에서 제외하고 196명의 자료만을 사용하

였다. 참여자들의 직업분야는 경영, 금융, 회

계, 사무 직군이 54명(27.6%)으로 가장 많았으

며, 교육, 연구, 법률 32명(16.3%), 의료, 보건, 

사회복지 32명(16.3%), IT, 프로그램, 웹, 통신

장비 26명(13.3%)의 순으로 나타났다. 소득은

2천만원 미만 36명(18.4%), 2천만원-3천만원 54

명(27.6%), 3천만원-4천만원 46명(23.5%), 4천만

원-5천만원 36명(18.4%), 5천만원-6천만원 16명

(8.2%), 6천만원 이상 8명(4.1%)으로 나타났다. 

다음으로 참여자들의 평균 근속 기간은 7.60

년(SD = 3.24)이었다. 자녀수는 1명 122명

(59.1%), 2명 43명(29.6%), 3명 2명(1.5%), 기타

에 응답한 참여자들이 26명(13.3%)으로 나타났

다. 기혼 여성들의 경우 시간, 공간적인 제약

으로 인해 면대면 설문조사를 실시하는데 한

계가 있기 때문에 본 연구에서는 면대면 방법

과 함께 온라인 사이트에 연구에 대해 홍보를

한 후 온라인으로 설문조사를 실시하는 방법

을 사용하였다. 온라인 설문 참여자들은 총

120명(61%), 오프라인은 76명(39%)이었다. 온라

인 설문참여 집단과 오프라인 설문참여 집단

의 학력, 직업, 소득의 집단별 분포차이를 알

아보기 위해서 카이스퀘어 검증을 실시한 결

과 차이가 모두 유의미하지 않은 것으로 나타

났다.

측정 도구

회사의 지지

본 연구에서는 기혼 여성들의 경력지속

에 대한 회사의 지지를 측정하기 위해서 

Thompsom, Beauvais와 Lyness(1999)이 개발하고

국내에서 최윤정(2010)이 타당화한 일-가족 문

화 척도를 사용하였다. Thompson 등(1999)의

일-가족 문화 척도는 3요인으로 구성되어 있

으며 근로시간에 대한 조직의 요구 4문항(예

를 들어, “내가 속한 조직은 남보다 앞서기 위

해서 직원들이 직장이든 가정에서든 주당 50

시간 이상 일할 것을 기대한다”), 다중역할에
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대한 상사의 지원 11문항(예를 들어, “일내가

속한 조직에서 경영 간부들과 중간 관리자는

직원들의 육아 돌봄 책임에 대해 공감적이

다”), 가족친화제도 이용의 자유로움 5문항(예

를 들어, “내가 속한 조직은 이용 가능한 일-

가족 프로그램(분담 노동, 시간제 일)에 참여

하는 직원들을 그렇지 않은 직원들에 비해서

자신의 경력에 대하여 덜 진지한 것으로 간주

한다”)으로 구성되어 있다. 총 문항은 20문항

으로 구성되어 있으며, 각 문항은 7점 리커트

척도(1 = 전혀 동의하지 않는다, 7 = 매우 동

의한다)로 평정한다. 본 연구에서는 근로시간

에 대한 회사의 요구를 역 채점 하였으며 총

점이 높을수록 다중역할에 대한 회사의 지지

를 높게 지각하고 있는 것을 의미한다. 최윤

정(2010)의 연구에서 내적합치도는 .89로 나타

났으며, 본 연구에서 근로시간에 대한 조직의

요구 .73, 다중역할에 대한 상사의 지원 .89, 

가족친화제도 이용의 자유로움 .77, 전체 문항

의 내적합치도는 .89이었다.

내재적 동기

본 연구에서는 기혼 여성들의 내재적 진로

동기를 측정하기 위하여 김민선(2013)이 개발

한 고학력 기혼 여성들의 진로지속 동기 척도

중 자아실현과 일에 대한 만족 하위 요인을

사용하였다. 김민선의 연구에서 고학력 기혼

여성들의 진로지속 동기는 내재-외재 동기(X

축)와 접근-회피 동기(Y축) 두 축을 중심으로

자아실현과 일에 대한 만족, 경제적 동기, 관

계적 동기, 육아와 가사에 대한 낮은 흥미, 경

력단절의 두려움 총 5요인 도출되었으며, 자

아실현과 일에 대한 만족 요인의 경우 일을

지속하는 이유가 일 자체에 대한 즐거움, 일

에 대한 중요성 인식에 있는 내재적 동기와

유사한 특성이 가지고 있는 것으로 나타났다. 

따라서 본 연구에서는 고학력 기혼 여성들의

내재적 동기를 측정함에 있어 김민선의 연구

에서 나타난 자아실현과 일에 대한 만족 10문

항(예를 들어, “내가 일을 지속하는 이유는 내

일을 좋아하기 때문이다”)을 사용하였다. 각

문항의 경우 7점 리커트 척도(1 = 전혀 그렇

지 않다, 7 = 매우 그렇다)로 평정하며 점수

가 높을수록 동기가 높음을 의미한다. 김민선

의 연구에서 자아실현과 일에 대한 만족은 일

에 대한 내적 동기 .66, 삶의 만족 .44과 정적

인 상관을 보이는 것으로 나타났다. 김민선의

연구에서 자아실현과 일에 대한 만족에 속한

10문항의 경우 내적합치도가 .94로 나타났으

며, 본 연구에서는 .92로 나타났다.

기본 심리적 욕구 충족

본 연구에서는 기혼 여성들의 기본 심리적

욕구 충족을 측정하기 위해 Ilardi 등(1993)이

개발하고 국내에서 이명희와 김아영(2008)이

타당화한 기본 심리적 욕구 충족 척도(The 

Basic Psychological Needs Satisfaction: BPNS)를 사

용하였다. BPNS는 총 18문항으로 이루어져 있

으며 자율성(예를 들어, “나는 다른 사람에 의

해 통제 받고 억압 받는다고 느낀다”, “내 일

을 진행하는 방법을 스스로 결정할 기회가 많

지 않다”), 유능성(예를 들어, “나는 내 자신이

매우 효율적이라고 느낀다”, “나는 대부분 내

가 하는 일들로부터 성취감을 느낀다”), 관계

성(예를 들어, “나는 주변 사람들로부터 사랑

과 관심을 받는 것을 느낀다”, “나는 내가 만

나는 사람들과 잘 지낸다”)을 측정하는 문항들

로 구성되어 있다. 각 문항은 5점 리커트 척

도(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우 그렇다)

로 평정한다. 이명희와 김아영(2008)의 연구에
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서 자율성, 유능성, 관계성의 내적 합치도는

각각 .70, .75, .79로 나타났다. 본 연구에서 기

혼 여성들의 대상으로 했을 때 자율성은 .78, 

유능성 .88, 관계성 .80, 전체 문항의 내적합치

도는 .90으로 나타났다.

경력몰입

경력몰입이란 자신이 현재 소속된 직장에서

맡고 있는 분야에 대한 관심과 열정, 그리고

미래에도 그 분야와 관련된 직무를 수행하고

자 자신의 경력을 개발하고 수행하려는 의지

를 의미한다. 본 연구에서는 경력몰입을 측정

하기 위해 Carson과 Bedeian(1994)이 개발하고

국내에서 이유진(2011)이 번안하여 사용한 한

국판 경력몰입 척도를 사용하였다. 경력몰입

척도는 총 10문항으로 경력정체성 3문항(예를

들어, 나의 현재의 직업(또는 경력분야)은 자

아정체성을 형성하는데 중요한 부분을 차지한

다“), 경력몰입(예를 들어, “나는 현재의 직업

(또는 경력분야)에서 구체적인 목표를 갖고 있

지 않다”), 경력유연성 4문항(예를 들어, “나는

현재의 직업(또는 경력분야)에서 발생하는 여

러 가지 문제들을 잘 해결해 나갈 수 있다”) 

총 3개의 하위요인으로 구성되어 있다. 각 문

항은 리커트 5점 척도로 측정한다. 이유진

(2011)의 연구에서 경력몰입 척도 전체문항의

내적합치도는 .76으로 나타났다. 본 연구에서

신뢰도 분석을 위해서 문항-제거 신뢰도를 살

펴본 결과 경력유연성에 속하는 7번 문항(“나

의 현재의 직업(또는 경력분야)을 유지하는데

여러 가지 어려움이 따른다”)이 경력유연성 전

체 하위요인의 신뢰도를 낮추는 것으로 나타

나 7번 문항을 제외하고 9문항을 사용하였다. 

하위요인의 내적합치도는 경력정체성 .89, 경

력유연성 .72, 경력몰입 .80였으며, 전체 문항

의 내적합치도는 .78로 나타났다.

자료분석

본 연구에서는 구조모형의 적합도와 경로들

의 직․간접효과가 유의한지를 검정하기 위해

AMOS 7.0 프로그램을 사용하였다. 본 연구에

서는 각 변수의 첨도와 왜도의 절대 값이 각

각 2와 7을 넘지 않았기 때문에 자료가 정규

분포 가정을 충족한다고 보고 모수치를 추정

하는 방법 중 하나인 최대우도추정방법(ML: 

Maximum Likelihood)을 사용하였다(West, Finch, 

& Curran, 1995). 또한 Χ2 뿐만 아니라 다음과

같은 적합도 지수를 함께 고려하여 모형의 적

합도를 판단하였다: Comparative Fit Index(CFI); 

Tucker-Lewis Index(TLI); Root Mean Square Error 

of Approximation(RMSEA). 특히 TLI, RMSEA 지

수의 경우 Χ2에 비해 표본의 크기에 민감하게

영향을 받지 않고 모형의 간명성을 함께 고려

하기 때문에 본 연구에서는 모형의 적절성을

평가하기 위해 위 적합도를 사용하였다(홍세

희, 2000). TLI와 CFI의 경우 .90 이상일 때 양

호한 모델이라고 평가하며(홍세희, 2000; Shultz, 

Whitney, & Zickar, 2014), RMSEA의 경우 .05 

이하일 경우 좋은 적합도(close fit), .05-.08일 경

우 양호한 적합도(fair fit), .08-.10일 경우 보통

적합도(mediocre fit), .10이상이 경우 나쁜 적합

도(poor fit)로 평가한다(Browne & Cudeck, 1993).

결 과

기술통계 분석

측정변수 간 상관과 각 변수의 평균, 표준
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 -

2 .44** -

3 .40** .68** -

4 .21** .07 -.08 -

5 .27** .11 -.16* .83** -

6 .17* .01 -.12 .81** .81** -

7 .16* .05 .14* .49** .40** .50** -

8 .05 -.00 -.05 .50** .45** .49** .54** -

9 .16* .09 .02 .29** .25** .18* .58** .52** -

10 .20** .17* -.04 .62** .70** .60** .44** .39** .35** -

11 .43** .29** .12 .57** .56** .49** .43** .38** .38** .62** -

12 .33** .32** .15* .61** .59** .47** .48** .35** .43** .60** .83** -

M 4.16 3.64 4.04 5.15 4.90 4.90 3.55 3.80 3.80 3.24 3.19 3.13

SD .93 1.43 1.30 1.11 1.14 1.01 .66 .63 .54 .50 .61 .60

왜도 -.47 .28 .46 -.54 -.62 -.36 .10 -.25 .07 -.03 .31 .42

첨도 .04 -.50 -.24 -.09 -.21 -.12 -.50 -.08 .23 -.24 .55 -.14

주. N = 196. *p < .05. **p < .01. 1 = 상사의지지; 2 = 복지제도 이용; 3 = 조직의 시간요구; 4 = 내

재적 동기 꾸러미 1; 5 = 내재적 동기 꾸러미 2; 6 = 내재적 동기 꾸러미 3; 7 = 자율성; 8 = 유능성; 

9 = 관계성; 10 = 정체성; 11 = 계획; 12 = 유연성. 내재적 동기는 단일요인을 문항꾸러미로 제작함.

표 1. 측정변수 간 상관, 평균, 표준편차, 첨도, 왜도

편차, 첨도, 왜도를 산출하였다(표 1 참조). 상

관 결과를 보면 회사의 지지 중 상사의 지지, 

복지제도 이용은 경력몰입의 하위요인들과 유

의미한 정적 상관이 있는 것으로 나타났다. 

다음으로 내재적 동기와 기본 심리적 욕구 충

족, 경력몰입의 하위요인들, 기본 심리적 욕구

충족과 경력계획의 하위요인들은 모두 유의미

한 정적상관이 있었다. 한편, 본 연구에서는

Curran, West, 그리고 Finch(1996)가 제안한 것

과 같이 각 측정변수의 왜도(skewness)와 첨도

(kurtosis)의 절대 값이 각각 2와 7을 넘지 않았

기 때문에 자료가 정규분포 가정을 충족하는

것으로 나타났다.

측정모형 검증

구조모형 분석에 앞서 Anderson과 Gerbing 

(1988)의 제안에 따라 측정변인들이 해당 잠재

변인들을 적절히 구인하는지를 확인하기 위해

확인적 요인분석을 실시하였다. 확인적 요인

분석 결과, 측정모형이 자료를 양호하게 설명

하는 것으로 나타났다: χ2(df = 45, N = 196) 
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기본

심리적

욕구 충족

회사의

지지

내재적

동기

경력몰입

상사의 지지

.82

.52

.66

복지제도 이용

근무시간

꾸러미1

정체성

계획

유연성

자율성 유능성 관계성

꾸러미2 꾸러미3

.91.92 .89

.74 .72
1.19

.87

.77

.96
.72***

.70***

.27***

.23***

-.07

그림 3. 연구결과(N = 196)

 주. 경로계수는 표준화된 계수임. ***p < .001.

= 123.323, p < .001; CFI = .95, TLI = .92, 

RMSEA = .094(90% 신뢰구간 = .075-.115). 한

편 모형의 수정지수(modification indices)를 검토

한 결과 회사의지지 중 상사의지지와 기본 심

리적 욕구 충족 관계성의 M.I. 지표가 15로 다

소 높아 두 변인의 오차 간 상관을 추가하였

다. 두 변인 모두 관계 안에서의 지지에 대한

지각과 관계에 대한 만족감을 측정하는 것으

로 공변량이 높을 수 있다. 이외의 모든 M.I. 

지표는 10 이하로 나타나 측정모형이 적절하

다고 판단하였다. 마지막으로 모든 잠재변수

에 대한 측정변수의 표준화 요인부하량은 .40

이상인 것으로 나타났으며 p < .001 수준에서

유의하였다.

구조모형 검증

자기결정성 이론을 토대로 설정한 본 연구

의 가설모형은 자료를 양호하게 설명하는 것

으로 나타났다: χ2(df = 46, N = 196) = 

113.424, p < .001; CFI = .96, TLI = .94, 

RMSEA = .087(90% 신뢰구간 = .067-.107). 본

연구에서 수정지수를 검토한 결과 측정모형에

서와 동일하게 회사의 지지 중 상사의 지지와

기본 심리적 욕구 충족의 관계성의 M.I. 지표

가 22로 다소 높아 두 변인의 오차 간 상관을

추가했다. 다음으로, 회사의 지지에서 경력몰

입으로 가는 직접경로를 포함한 부분매개 모

형을 경쟁모형으로 설정하여 χ2차이 검증을

통해 모형 간 적합도를 비교하였다. 경쟁모형

을 분석한 결과, 경쟁모형 또한 자료를 양호

하게 설명하는 것으로 나타났다; χ2(45, N = 

196) = 112.991, p < .001; CFI = .96, TLI = 

.93, RMSEA = .088(90% 신로구간 = 

.068-.108). 가설 모형과 경쟁모형의 χ2차이를

비교한 결과 그 차이가 유의미하지 않은 것으
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경로 간접효과
(95% 신뢰구간)

Low Upper

회사의 지지 → (내재적 동기) → 경력몰입 .18** .09 .43

회사의 지지 → (기본 심리적 욕구 충족) → 경력몰입 -.02 -.23 .12

주. N = 196. 모든 경로계수는 표준화된 계수임. **p < .01.

표 3. Phantom변인을 이용한 개별 간접효과 유의성 검증

경로
직접

효과

간접효과

(95% 신뢰구간)

총

효과

회사의 지지 → 내재적 동기 .23* - .23**

회사의 지지 → (내재적 동기) → 기본 심리적 욕구 충족 -.07 .17**(.05, .28) .10

회사의 지지 → (내재적 동기)(기본 심리적 욕구 충족) → 경력몰입 - .19**(.06, .30) .19**

내재적 동기 → (기본 심리적 욕구 충족) → 경력몰입 .70** .20**(.07, .36) .90**

내재적 동기 → 기본 심리적 욕구 충족 .72** - .72**

기본 심리적 욕구 충족 → 경력몰입 .27** - .27**

주. N = 196. 모든 경로계수는 표준화된 계수임. *p < .05. **p < .01.

표 2. 부트스트랩 방법을 통한 간접효과 검증 결과

로 나타났다, ∆χ2(1, N = 196) = 0.43, p > 

.05. 또한 모형의 적합도의 차이도 없었기 때

문에 본 연구에서는 간명한 모형인 완전매개

모형을 최종 모형으로 채택하였다. 한편, 회사

의 지지에서 기본 심리적 욕구 충족으로 가는

경로를 제외하고는 모든 경로가 p < .001 수

준에서 유의미하였다. 마지막으로, 기본 심리

적 욕구 충족, 일에 대한 내재적 동기는 경력

몰입 변량의 83%를 설명하는 것으로 나타났

다.

간접효과 검증

본 연구에서는 매개변수의 간접효과가 통계

적으로 유의미한지를 확인하기 위하여 Shrout

와 Bolger(2002)의 권유에 따라 부트스트랩

(Bootstrap) 절차를 사용하였다. 부트스트랩 실

행을 위해서 원 자료에서 무선 표집으로 생성

된 10,000개의 자료 표본이 모수 추정치에 사

용되었으며, 신뢰구간은 95%에서 설정되었다. 

한편, AMOS에서는 매개변인을 포함할 수 있

는 모든 경로의 효과가 함께 측정된 값이 제

시되기 때문에 내재적 동기와 기본 심리적 욕

구 충족의 개별 간접효과를 알 수가 없다. 따

라서 본 연구에서는 Macho와 Ledermann(2011)

의 제안에 따라 각각의 매개변수의 유의성 검

증을 위해 가상변인(phantom variable)을 사용하

여 개별 매개효과의 유의성을 검증하였다. 구

체적으로, 내재적 동기, 기본 심리적 욕구 충

족 각각의 매개효과를 추정할 수 있는 가상변
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인을 설정하고 곱의 형태로 된 간접효과를 각

각의 가상변인의 계수로 가정하여 부트스트랩

절차를 적용하는 것이다.

표 2에 제시된 것과 같이, 회사의 지지와

경력몰입의 관계에서 내재적 동기와 기본 심

리적 욕구 충족의 간접효과(β = .19), 회사의

지지와 기본 심리적 욕구 충족의 관계에서 내

재적 동기의 간접효과(β = .17), 내재적 동기

와 경력몰입의 관계에서 기본 심리적 욕구 충

족의 간접효과(β = .20)가 모두 유의미한 것

으로 나타났다. 간접효과의 유의성을 검증하

기 위해 95% 신뢰구간을 살펴보면 표 2와 같

이 하위값과 상위값이 0을 포함하지 않은 것

으로 나타나 간접효과 결과가 모두 유의미함

을 알 수 있다. 다음으로, 표 3과 같이 내재적

동기와 기본 심리적 욕구 충족의 개별 간접효

과의 유의성을 검증한 결과 회사의 지지에서

내재적 동기를 매개하여 경력몰입으로 가는

경로에서 내재적 동기(β = .18, p < .01)의 간

접효과는 유의미한 반면, 회사의 지지와 경력

몰입의 관계에서 기본 심리적 욕구 충족(β = 

-.02, p > .01)의 간접효과는 유의미하지 않은

것으로 나타났다.

논 의

본 연구에서는 자기결정성 이론과 선행연구

결과를 바탕으로 고학력 기혼 여성들이 지각

한 회사의 지지와 경력몰입의 관계를 내재적

동기와 기본 심리적 욕구 충족이 매개하는 인

과적 구조모형을 설정하고 모형의 적합도와

변인들 간의 관계를 살펴보았다. 우선, 본 연

구의 가설모형은 고학력 기혼 여성들의 자료

에 적합하게 설명하는 것으로 나타났으며, 회

사의 지지, 내재적 동기, 기본 심리적 욕구 충

족은 경력몰입의 변량의 83%를 설명하였다. 

본 연구에서는 지각된 회사의 지지에서 경력

몰입으로 가는 직접효과를 가정하지 않은 완

전매개 모형이 직접효과를 가정한 부분매개

모형보다 고학력 기혼 여성들의 자료를 더 적

절하게 설명하는 것으로 나타났다. 이는 자기

결정성 이론과 선행연구들을 토대로 변인들의

인과적 관련성을 설정한 것이 타당하며, 고학

력 기혼 여성들의 경력몰입을 높여주기 위해

서는 여성들의 일에 대한 내재적 동기와 기본

심리적 욕구 충족에 관심을 기울일 필요가 있

음을 시사한다. 본 연구의 주요결과 및 상담

실제에 대한 시사점을 논하면 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서는 고학력 기혼 여성들이

지각한 회사의 지지와 일에 대한 내재적 동기

간 직접경로가 유의미한 것으로 나타났다. 구

체적으로, 고학력 기혼 여성들의 회사의 지지

를 많이 지각할수록 일에 대한 내재적 동기가

높아지는 것을 알 수 있었다. Deci와 Rayn 

(1985)은 인지평가 이론에서 환경적인 지지가

개인의 내재적 동기에 중요한 영향을 미친다

고 언급하면서, 수행에 대한 긍정적인 피드백

과 같은 지지를 많이 경험하면 과제에 대한

흥미와 성취감이 높아지고, 이를 통해 자신의

일에 대한 전반적인 내재적 동기가 높아질 것

으로 가정하였다. 이러한 가정과 일치하게, 자

기결정성 이론을 바탕으로 한 선행연구들에서

는 회사의 지지가 일에 대한 개인의 내재적

동기를 높이는 것으로 나타났다(Deci, Schwartz, 

Sheinman, & Ryan, 1981; Grolnick & Ryan, 

1989). 국내의 선행연구들에서 또한 상사의 지

지, 가족친화제도 등의 활용이 여성들의 조직

몰입, 직무만족, 경력지속 의도 등을 높이는

것으로 나타났다(강혜선, 구자숙, 2012; 문선희, 
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2013). 본 연구 결과를 바탕으로 추론해 볼 때

상사의 지지, 가족친화제도 등을 포함한 회사

의 지지가 여성들의 내적동기를 높여 조직몰

입, 직무만족, 경력지속 의도 등을 높이는 것

을 알 수 있다. 요약하면, 우리나라 고학력 여

성들이 회사의 지지를 높게 지각할수록 일

자체에 대한 흥미와 만족감 등 일에 대한 내

재적 동기가 높아지는 것으로 해석할 수 있

으며, 이러한 결과는 우리나라 고학력 기혼

여성들의 일에 대한 내재적 동기를 높여주기

위해서 다중역할에 대한 관계적인 지지와 제

도적인 지원이 지속적으로 필요함을 시사하는

것이다.

한편, 본 연구에서 지각된 회사의 지지는

고학력 기혼 여성들의 기본 심리적 욕구 충족

에 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 나

타났다. 본 연구의 결과는 상사나 동료들의

자율성에 대한 지지가 일에서의 자율성과 같

은 기본 심리적 욕구 충족을 높이고, 이를 통

해 구성원들의 자기결정성이 높아지는 것으로

나타난 선행연구 결과들과 차이가 있는 것이

다(Deci et al, 1989; Deci, Eghrari, Patrick, & 

Leone, 1994). 본 연구에서 사용한 회사의 지지

(상사의 지지, 가족친화 제도 이용의 자유로움, 

시간에 대한 요구)의 요소들이 기존의 자기결

정성 이론에서 언급하는 자율성에 대한 지지

와는 다소 차이가 있을 수 있으며, 후속연구

를 통해서 고학력 기혼 여성들이 지각하는 자

율성 지지의 영향력을 추가적으로 살펴볼 필

요가 있을 것이다. 또한 일부 선행연구들에서

는 공식적인 여성친화제도들 보다 상사의 지

원과 같은 비공식적인 지원이 근로자들의 일

과 가정 갈등, 조직몰입 등 심리적 변인들을

높이는 것으로 나타났다(이요행, 방묘진, 오세

진, 2005; Allen, 2001). 본 연구에서는 상사의

지지 뿐만 아니라 시간의 요구, 가족친화제도

이용의 자유로움 등과 같이 공식적인 여성친

화제도를 함께 측정하였기 때문에 회사의 지

지가 기본 심리적 욕구 충족에 미치는 영향력

이 상대적으로 낮아졌을 수 있다. 따라서 후

속연구에서는 공식적 지지와 비공식적 지지가

기본 심리적 욕구 충족에 미치는 영향력의 차

이를 추가적으로 살펴볼 필요가 있을 것이다. 

마지막으로 기혼 여성들의 경우 가족의 구성

원으로써 가정에 속하고 싶은 욕구 또는 바램

들과 자신의 성취와 자기실현을 위한 욕구 두

가지를 함께 가지고 있으며 이 경우 개인의

자율성과 관계성의 욕구가 충돌하는 것으로

나타났다(Bekker, 1993; Bekker & Van Assen, 

2006). 즉, 회사의 지지가 여성들의 자율성에

대한 욕구를 충족시켜 줄 수는 있지만 관계성

에 대한 욕구를 충족시켜 주는 데는 한계가

있을 수 있으며, 개인의 기본적인 심리적 욕

구 충족의 하위 요인에 따라서 회사의 지지가

다른 영향을 미칠 수 있다고 추론해 볼 수 있

다.

셋째, 본 연구에서는 고학력 기혼 여성들의

내재적 동기는 기본 심리적 욕구 충족에 유의

미한 정적영향을 미치는 것으로 나타났다. 이

와 일치하게, 자기결정성 이론을 바탕으로 한

선행연구에서는 근로자들의 내재적 동기가 기

본 심리적 욕구 충족을 높이는 것으로 나타났

다(Barrd et al., 2004). 비록 기본 심리적 욕구

충족을 살펴본 연구는 아니지만, Amabile, Hill, 

Hennessey와 Tighe(1994)의 연구에서는 내재적

인 동기가 높은 개인들의 경우 일 자체에 대

해 의미를 두는 경향이 있으며, 일을 통한 성

취감과 심리적인 만족감 높은 것으로 나타났

다. 한편 Vansteenkiste 등(2007)의 연구에서는

일에 대해서 외적인 동기를 가지고 있는 개인
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일수록 자신의 일에 대한 만족도와 삶의 만족

도가 낮았다. 더불어 임금의 중재효과 또한

유의미하지 않은 것으로 나타났는데 임금을

어느 정도 받는 지와는 상관없이 내적인 동기

가 높을수록 일에 대한 만족과 안녕감이 높은

것으로 나타났다. 위와 같은 선행연구들을 바

탕으로 본 연구결과를 고려해 볼 때 내재적

동기는 고학력 기혼 여성들에서 다양한 긍정

적인 경험들(예, 일에 대한 만족, 흥미, 성장의

기회)을 제공해주며, 이러한 경험들을 통해 여

성들의 자율성, 유능성, 관계성 등의 기본 심

리적 욕구 충족이 높아지는 것으로 이해할 수

있다.

넷째, 본 연구에서는 고학력 여성들의 내재

적 동기와 기본 심리적 욕구 충족은 경력몰입

에 유의미한 정적영향을 미치는 것으로 나타

났다. 먼저, 고학력 기혼 여성들의 내재적 동

기가 높을수록 경력에 대한 몰입이 높아지는

것으로 나타난 본 연구의 결과는 내재적 동기

가 개인의 자기통제, 자아존중감, 자기 실현경

향성(Deci & Ryan, 1985, 1995; Williams & Deci, 

1996), 수행, 지속, 창의성(Deci & Rayn, 1991; 

Sheldon, Ryan, Rawsthorne, & llardi, 1997), 일반

적인 안녕감(Ryan, Deci, & Grolnick, 1995) 등을

높이는 것으로 나타난 선행연구 결과들과 일

치하는 것이다. 우리나라 중년 여성들을 대상

으로 한 정명혜(2012)의 연구에서 또한 경력

중단 없이 일을 지속한 중년 여성들의 경우

일에 대한 만족감, 즐거움, 의미 등 내재적인

동기가 높았으며, 내재적 동기는 일에 대한

의지, 자부심, 소명의식 등을 높여 일을 지속

하는데 중요한 영향을 미치는 것으로 이해할

수 있다. 다음으로, 고학력 기본 여성들의 기

본 심리적 욕구 충족이 일에 대한 몰입을 높

이는 것으로 나타난 본 연구의 결과는 기본

심리적 욕구 충족이 일과 관련된 결과(예를

들어, 수행, 만족, 몰입)에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타난 선행연구 결과와도 부분

적으로 일치하는 것이다. 선행연구에서는 기

본 심리적 욕구 충족이 높은 사람들이 그렇지

않은 사람들보다 자신의 일에 더 몰입을 하며

(Kasser, Davey, & Ryan, 1992), 일에서의 수행이

나 적응의 수준이 높은 것으로 나타났다(Barrd 

et al., 2004). 구체적으로, 고학력 기혼 여성들

을 대상으로 한 연구는 아니지만 대학생들의

진로결정 자율성이 높을수록 진로미결정 수

준이 낮은 것으로 나타났으며(Guay, Senecal, 

Gauthier, & Fernet, 2003), 직장인들을 대상으로

한 연구에서 일에 대한 자기효능감은 목표에

대한 성취 또는 포부에 영향을 미치며 일을

지속하는데 긍정적인 영향을 미쳤다(전혜숙, 

2010; Locke & Latham, 1990; Sheldon & Elliot, 

1999). 이상의 결과를 볼 때, 우리나라 고학력

기혼 여성들이 일을 하는 과정에서 경험하게

되는 내재적 동기, 기본 심리적 욕구 충족과

같은 심리적인 요인들은 여성들의 경력몰입에

중요한 영향을 미치며, 이러한 심리적 특성들

에 대한 개입을 통해 여성들의 경력몰입을 높

임과 동시에 경력중단을 예방할 수 있는 다양

한 교육 및 상담 프로그램들이 마련될 필요가

있다.

마지막으로, 회사의 지지와 경력몰입의 관

계에서 내재적 동기의 간접효과는 유의미한

것으로 나타난 반면 기본 심리적 욕구 충족의

간접효과는 유의미하지 않는 것으로 나타났다. 

먼저 내재적 동기의 간접효과를 살펴보면 고

학력 기혼 여성들이 다중역할에 대한 회사의

지지를 지각함으로써 일에 대한 내재적 동기

가 높아지고, 내재적 동기는 다시 고학력 기

혼 여성들의 경력에 대한 몰입을 높여주는 역
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할을 함을 알 수 있다. 이러한 본 연구의 결

과는 Sheldon 등(2003)의 이론적 가정과도 일치

하는 것으로, Sheldon 등은 기존의 자기결정성

이론들을 통합하여 직무현장에서 활용할 수

있는 통합과정 모델을 소개하면서 맥락적 지

지가 개인의 동기를 높이고 이는 다시 일과

관련된 성취, 지속, 창의성 등의 긍정적인 결

과에 긍정적인 영향을 미친다고 가정하였다. 

반면, 회사의 지지와 경력몰입의 관계에서 기

본 심리적 욕구 충족의 간접효과는 유의미하

지 않은 것으로 나타났으며, 이는 회사의 지

지와 경력몰입의 관계를 기본 심리적 욕구 충

족이 충분히 설명해 주지 못함을 의미한다. 

본 연구결과는 사회적 지지와 일의 긍정적인

결과 또는 직무소진의 사이에서 기본 심리적

욕구 충족(Baard et al., 2004; Fernet, Austin, 

Trepanier, & Dussault, 2013)의 간접효과가 유의

미하게 나온 선행연구 결과와 일치하지 않은

것이다. Deci 등(2001)의 연구에서는 불가리아

와 미국 사람들을 대상으로 회사의 지지, 기

본 심리적 욕구 충족, 일에의 참여의 관계를

살펴보았다. 연구결과, 불가리아 사람들의 경

우 회사에서의 상사의 자율적지지 분위기 외

에 동료들과의 관계 등 다른 사회적인 변인들

이 심리적 욕구 충족에 더 중요한 영향을 미

치는 반면, 미국인들의 경우 자율성을 지지하

는 분위기가 가장 중요한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 즉, 문화에 따라 사회 환경적인

요소들이 개인의 기본 심리적 욕구 충족에 미

치는 영향이 다를 수 있으며 본 연구에서 상

사의 지지, 가족 친화제도 이용의 자유로움, 

시간에 대한 요구와 같은 변인들을 통해 회사

의 지지를 측정한 것이 기본 심리적 욕구 충

족에 다른 영향을 미쳤을 수 있다. 따라서 후

속연구를 통해서 동료들과의 관계의 질 등 관

계적 특성을 가진 다른 변인들을 통해 회사의

지지를 구인하고 경력몰입과의 관계에서 기본

심리적 욕구 충족의 간접효과를 살펴볼 필요

가 있을 것이다.

본 연구결과를 바탕으로 상담실제에 대한

함의를 논하면 다음과 같다. 첫째, 연구결과

고학력 여성들이 지각한 회사의 지지가 여성

들의 일에 대한 내재적 동기를 높이는 것으로

나타났다. 따라서 고학력 기혼 여성들의 일에

대한 내재적 동기를 높여 주기 위해서는 여성

들이 회사에서 다중역할에 대한 지지를 받고

있다고 느끼게 해주는 것이 중요할 것이다. 

예를 들어, 이영안(2007)의 연구에서는 기혼

여성들에게는 탁아시설 등 육아를 위한 교육

시설의 제공이 여성들의 일에 대한 동기를 높

이는데 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 즉, 고학력 기혼 여성들에게는 육아에

대한 지원이 여성들의 일에 대한 동기를 높이

는데 중요한 영향을 미침을 의미한다. 따라서

회사들에서 기혼 여성들을 위한 직장 내 어린

이집, 방과 후 수업 등 육아에 초점을 둔 프

로그램을 제공할 필요가 있으며, 이를 통해

고학력 여성들은 자신의 일에 좀 더 집중하고

조직에서의 지속적인 성취를 통해 일 자체에

대한 흥미나 만족감을 느낄 수 있을 것이다. 

또한 선행연구에서는 여성들의 일에 대한 동

기를 높이는데 있어서 부서 내에서의 상사의

지지적인 말, 구성원들의 다중역할 어려움에

대한 이해나 배려 등 회사의 모든 구성원들이

공유하는 분위기나 조직의 문화가 동기에 중

요한 영향을 미치는 것으로 나타났다(이영안, 

2007; 최윤정, 김계현, 2010). 따라서 회사의

모든 구성원들이 고학력 기혼 여성들의 다중

역할에 대한 어려움을 이해하고 다중역할의

어려움을 소통할 수 있는 교육프로그램이나
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멘토링 프로그램들이 정기적으로 운영될 필요

가 있을 것이다.

둘째, 본 연구에서 회사의 지지는 여성들의

내재적 동기를 통해 경력몰입을 높였다. 즉, 

고학력 기혼 여성들이 회사에서 다중역할에

대해서 이해를 받고, 지원을 받는다고 느끼면

일 자체에 대한 흥미, 즐거움, 만족감들이 자

연스럽게 높아지고 이러한 내재적인 동기가

다시 여성들이 경력에 몰입할 수 있도록 함

을 알 수 있다. 따라서 앞으로 상담 및 교육

현장에서는 사회적 지지를 상대적으로 낮게

지각하는 여성들의 경우 여성들이 일에 대한

어떤 동기를 가지고 있는지를 살펴보고 내재

적 동기를 높여주기 위한 실제적인 개입을 할

필요가 있다. Hackman과 Oldham(1975)은 일에

대한 동기를 높일 수 있는 요소로 직무의 다

양성, 과업의 정체성, 과업의 중요성, 자율성, 

피드백 등의 조건들을 언급하였다. 따라서 회

사에서는 고학력 여성들이 자신의 직무를 수

행할 때 위와 같은 요소들에 대해서 충분히

고려할 수 있도록 하는 상담 및 교육 프로그

램, 관리자 교육 등을 실시할 필요가 있다. 예

를 들어, 회사 내에서 중간관리자 이상을 대

상으로 한 리더십 교육에서 조직 내 기혼 여

성들의 내재적 동기를 높일 수 있는 목표 설

정, 과제부여, 의사소통, 피드백 방법 등에 대

한 프로그램을 추가할 필요가 있다. 특히 자

율성을 지지하는 직무환경은 개인의 내재적

동기를 높이는데 중요한 영향을 미치기 때문

에(한주희, 고수일, 2002), 고학력 기혼 여성들

의 업무 선택, 방법, 공간 및 시간 사용 등에

좀 더 자율성을 부여함으로써 고학력 기혼

여성들이 업무를 수행할 때 스스로 상황을

선택하고 통제할 수 있다고 지각할 수 있을

것이다.

연구의 제한점 및 후속연구에 대한 제언

마지막으로 본 연구의 제한점과 후속연구를

위한 제언을 언급하면 다음과 같다. 첫째, 본

연구에서는 평균연령이 31.74세(연령분포 24세

-39세)로 참여자들의 연령층이 낮은 편이기 때

문에 다른 연령대에 있는 고학력 기혼 여성들

에게 본 연구의 결과를 일반화시키는 것을 유

의해야 할 것이다. 둘째, 본 연구에서는 표집

의 편의와 고학력 기혼 여성이라는 표본의 특

수성 때문에 온라인 설문조사 방식과 오프라

인 설문조사 방식을 함께 사용하였다. 특히

온라인 설문조사를 통해 모집한 참여자들의

비율이 높기 때문에 상대적으로 온라인 커뮤

니티 활동을 활발히 하거나, 육아나 맞벌이

문제 등에 관심이 많고 비교적 젊은 20대, 30

대 여성들일 가능성이 높다. 따라서 본 연구

결과를 일반적인 고학력 기혼 여성 집단에 일

반화 시키는 데는 한계가 있으며 후속 연구를

통해 좀 더 다양한 연령층의 여성들과 오프라

인 설문조사 방식 등을 통해서 본 연구결과가

다른 고학력 기혼 여성 집단에도 일관적으로

나오는지를 검증할 필요가 있을 것이다. 셋째, 

본 연구에서는 자기결정성 이론을 바탕으로

고학력 기혼 여성들의 경력몰입을 설명하는

초기 연구기 때문에 간명한 모형을 통하여 전

체적인 모형의 적절성을 검증하는데 초점을

두고, 기본 심리적 욕구 충족을 자율성, 유능

성, 관계성으로 나누지 않고 하나의 잠재변수

로 살펴보았다. 그러나 선행연구들에서 우리

나라와 같은 집단주의 문화에서는 자기결정성

이론에서 언급하는 자율성이 개인의 적응을

유의미하게 설명하지 못하는 것으로 나타났다

(한소영, 신희천, 2009; Oishi & Diener, 2001). 

따라서 후속연구를 통해서 이 기본 심리적 욕
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구 충족을 자율성, 유능성, 관계성으로 나누어

모형의 적절성과 다른 변인들과의 관계를 추

가적으로 검토해 볼 필요가 있다.
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The Relation between Company Supports and Career Commitment

Among Highly Educated Married Working Women:

Mediating Effects of Intrinsic Work Motivation and

Basic Need Satisfaction

Min Sun Kim

Sang Myung University

This study examined the mediating effects of intrinsic work motivation and basic psychological needs 

satisfaction on the relation between perceived company supports and career commitment among highly 

educated married working women. Findings in the current study showed that the measurement and 

structural model exhibited fair fit. Additionally, the structural model showed the indirect pathways from 

intrinsic work motivation to basic psychological needs satisfaction. Company supports was positively related 

with intrinsic work motivation. Also, intrinsic work motivation and basic psychological needs satisfaction 

were positively related with career commitment. Finally, company supports was positively associated with 

internal motivation, which in turn was related to career commitment. About 83% of variance in career 

commitment was explained by evaluative company supports, intrinsic work motivation, and basic 

psychological needs satisfaction. Implications for counseling practice and further research are discussed.

Key words : self-determination theory, company supports, intrinsic work motivation, basic psychological needs satisfaction, 

career commitment, highly educated married working women
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