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고학력 기혼 여성들의 진로지속 동기에 따른 집단분류와

직무소진, 삶의 만족에 대한 집단 간 차이

 김 민 선 서 영 석†

                세명대학교 교양과정부 연세대학교 교육학과

본 연구는 고학력 기혼 여성들의 진로지속 동기(자아실현과 일에 대한 만족, 경제적 동기, 가

족관련 동기, 가사와 육아에 대한 낮은 흥미, 경력단절의 두려움)에 따라 어떤 자연발생적인

군집이 형성되는지, 그리고 이 집단들이 직무소진과 삶의 만족 같은 심리적 특성에서 차이가

있는지를 살펴보았다. 이를 위해 총 480명의 대졸 이상의 고학력 기혼 직장 여성들을 대상으

로 군집분석을 실시한 결과, 모든 동기가 높은 집단 1 “다중동기 집단(Multiple Motivation 

Group)”, 자아실현과 일에 대한 만족, 경제적 동기, 경력단절의 두려움이 높은 집단 2 “자율-

접근동기 집단(Autonomous-Approaching Motivation Group)”, 가족관련 동기와 가사와 육아에 대

한 낮은 흥미가 높은 집단 3 “관계-회피동기 집단(Relational-Avoidant Motivation Group)”과 같이

총 세 집단으로 분류되는 것으로 나타났다. 마지막으로 직무소진과 삶의 만족도에 따른 집단

의 차이를 살펴본 결과 “관계-회피동기 집단”의 경우 다른 집단에 비해 직무소진이 높고, 삶

의 만족도가 낮은 것으로 나타났다. 본 연구결과를 바탕으로 각 군집의 특성을 바탕으로 한

상담에의 시사점을 논하였다.

주요어 : 고학력 기혼 여성, 진로지속 동기, 직무소진, 삶의 만족, 군집분석
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지난 10년간 우리나라 여성들의 학력이 지

속적으로 높아지면서 2010년에는 4년제 대학

학사 학위자의 50.3%, 석사 학위자의 44.7%가

여성인 것으로 나타났다(통계청, 2010). 이렇듯

여성들의 교육수준이 높아지고 우수한 인력들

이 배출되고 있지만, 대졸 이상 고학력 여성

과 남성의 경제활동참여 비율의 격차는 좁혀

지지 않고 있다. 대졸 이상 여성들의 경제활

동참가율은 60.1%로, 89.1%인 남성 경제활동

참여율과 비교했을 때 29% 정도의 차이를 보

이고 있고, 이는 OECD 국가들의 평균(81.4%)

에도 못 미치는 수치이다(통계청, 2010; OECD, 

2010). 한편, 고학력 여성들의 경제활동참가율

은 30대에 급격히 저하되는데, 결혼, 임신 및

출산, 육아, 자녀교육 등의 이유로 경력을 중

단하는 여성들의 비율이 높다(통계청, 2013). 

특히, 중간관리자급 여성들이 자녀양육 등의

문제로 퇴직을 결정하는 비율이 높아 고학력

여성들이 경력을 지속하는데 어려움을 겪음을

알 수 있다(경향신문, 2012, 7, 1). 고학력 여성

들의 경우 교육과 일에서의 다양한 성취경험

을 토대로 자신의 정체성을 형성해 왔기 때문

에, 경력이 중단되었을 때 우울, 불안 등 다양

한 심리적 어려움을 경험한다(김영예, 최청락, 

양아름, 2008; 윤혜경, 2007; 장서영, 2008). 숙

련된 인재로서 역량을 발휘할 시기에 경력을

중단할 경우 이는 기업의 경제적 손실로 이어

지고, 양성평등의 기업문화나 일하는 여성들

에 대한 사회적 인식에 부정적인 영향을 미칠

수밖에 없다(통계청, 2013; Bessina, Azzopardi, & 

Vella, 2013). 이처럼, 고학력 여성들의 경력중

단으로 인해 발생하는 사회경제적 비용과 개

인의 심리적 어려움이 크기 때문에, 이들의

경력중단을 예방하면서 일을 지속할 수 있도

록 돕는 방안에 대한 논의가 필요하다(김영예, 

2007).

지금까지 고학력 기혼 여성들의 경력지속을

위한 방안들은 주로 탄력근무제, 시간선택제, 

육아시설 확충 등 정책적, 제도적 측면에 초

점을 두고 논의되어 왔다(김강호, 임현선, 강

옥희, 2013; 김영옥, 최숙희, 전기택, 이선행, 

2007). 그러나 정책 및 제도적 장치가 마련된

다고 하더라도 기혼여성들의 경우 가정이나

직장에서 어려움을 경험할 때 경력을 중단하

는 경우가 많다(장서영, 2006; Kwon, 2002). 이

는 기혼여성들의 경력지속을 논할 때 여성 당

사자의 개인적 특성, 이들이 처한 환경적 맥

락과 사회적 관계를 함께 고려해야 함을 의미

한다(Marsh & Yeung, 1998). 이런 맥락에서, 개

인의 심리적 특성이면서 환경적 맥락과 사회

적 관계 안에서 형성되는 진로 동기가 기혼

여성들의 경력지속에 많은 영향을 미치는

것으로 나타났다(Bessina et al., 2013; Borg & 

Vella, 2007; Faisal & Khan, 2011). 진로 동기는

개인이 일과 관련된 특정 결과를 얻기 위해

사용하는 에너지의 방향과 힘, 지속성을 의미

한다(Pinder, 1998). 구체적으로, 기혼 여성들은

가족의 삶의 질 향상, 개인적 성장 및 경제적

독립, 사회공헌 등 다양한 이유로 진로를 지

속하는 것으로 나타났는데(Borg & Vella, 2007; 

Faisal & Khan, 2011), 이러한 동기들은 경력지

속 기간, 직무만족, 조직몰입과 관련이 있는

것으로 나타났다(김영예, 2007; 원숙영, 전소영, 

2010). 본 연구에서는 우리나라 기혼여성들이

경력을 지속하는 데 영향을 미치는 것으로 보

고된 진로 관련 동기들을 살펴보고, 이러한

동기들에 따라 어떤 하위집단들이 존재하는지

를 확인하고자 한다. 또한 집단에 따라 직무

소진과 삶의 만족도에 차이가 있는지를 확인

함으로써, 각 집단에 필요한 차별화되고 특성
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화된 개입 방안을 논하고자 한다. 이를 위해, 

본 연구에서는 고학력 기혼여성들이 여러 사

회적 제약과 직장 및 가정에서의 역할 갈등에

도 불구하고 진로를 지속하는데 영향을 미치

는 진로지속 동기(career persistence motivation) 

(Blau, 1993; Miceli & Castelfranchi, 2000)의 조합

에 따라 어떤 하위집단이 존재하는지를 확인

하고 집단에 따라 직무소진과 삶의 만족도가

다른지를 확인하였다.

우리나라 기혼 여성들은 진로와 관련해서

‘내적 동기’(예, 자기실현 욕구; 노성숙, 한영

주, 유성경, 2012; 전예니, 2011; 정명혜, 2012; 

조순일, 2009), ‘외적 동기’(예, 경제적 필요, 사

회적 지위 성취; 엄경애, 2010; 정명혜, 2012; 

조순일, 2009), ‘관계적 동기’(예, 가족의 목표

성취, 자녀 양육; 엄경애, 2010; 조순일, 2009) 

등을 지닌 것으로 나타났다. 그러나 기존 선

행연구들에서는 연구대상이 재취업을 원하

는 여성(엄경애, 2010; 전예니, 2011; 조순일, 

2009), 특정 직업군에 속한 여성(이현숙, 2004), 

중고령 여성(정명혜, 2012)으로 제한되어 있기

때문에, 연구결과를 고학력 기혼여성에게로

일반화하기 어렵고 진로 관련 동기 또한 포괄

적이지 않은 한계가 있다. 또한, 몇몇 연구에

서 여성들의 진로 지속에 영향을 미친 사건들

을 탐색했지만(조순일, 2009; 정명혜, 2012; 엄

경애, 2010), 진로지속동기와 같이 구체적인

심리적 변인들에 대한 시사점을 도출해내기에

는 한계가 있다. 한편, 김민선(2013)은 일을 지

속하는 고학력 기혼여성들을 대상으로 이들의

진로지속동기를 측정하는 척도를 개발하였는

데, 연구결과 총 5개의 하위요인이 도출되었

다(자기실현과 일에 대한 만족, 경제적 동기, 

가족관련 동기, 가사와 육아에 대한 낮은 흥

미, 경력단절에 대한 두려움). 김민선(2013)의

연구를 통해 고학력 기혼여성들의 진로지속

동기가 구체적으로 드러났고 각 동기에 대한

개인차가 확인되었지만, 직장과 가정 등 삶의

주요 현장에서 어려움을 호소하고 있는 이들

에게 어떤 내용과 방법으로 조력하고 개입해

야 할지에 대해서는 구체적인 논의가 이루어

지지 않았다. 경력 지속이라는 맥락에서 고학

력 기혼여성들을 조력할 수 있는 효율적인 방

법 중 하나는, 진로지속동기들의 조합으로 발

생하는 하위집단을 확인하고 주요 심리적 변

인에 대한 차이를 확인하는 것이다. 개별 변

인들이 특정한 방식으로 조합되어 몇 개의 동

질적인 집단으로 구분되는 것이 확인된다면, 

하위집단에 따른 차별화된 개입 방안을 논할

수 있다(Borgen & Barnett, 1987). 본 연구를 통

해 고학력 기혼여성들이 지닌 진로지속 동기

에 따라 하위집단들이 도출되고 그 특성을 이

해할 수 있다면, 각각의 하위집단에 필요한 

개입 방안을 논할 수 있을 것이다. 예를 들어, 

집단에 따라 삶의 만족도와 직무소진이 다르

게 나타날 경우 특정 진로지속동기를 높이기

위한 방안을 논할 수 있을 것이다.

진로 관련 동기의 조합에 따라 동질적인 하

위집단의 존재를 확인한 선행연구들에서는 주

로 자율적 동기(autonomous motivation)와 통제

적 동기(controlled motivation)를 가지고 집단을

구분하였다. ‘자율적 동기’는 과제나 일을 수

행하는 이유가 흥미, 만족감, 자기성장에 있는

것을 의미하고, ‘통제적 동기’는 그 이유가 주

로 외부 요인에 있음을 의미한다. 벨기에 사

람들을 대상으로 한 연구에서는 자율적 동기

와 통제적 동기의 조합에 따라 네 개 하위집

단이 존재하는 것으로 나타났고(Broeck, Lens, 

Witte, & Coillie, 2013; Vansteenkiste, Sierens, 

Soenes, Luyckx, & Lens, 2009), 자율적 동기가
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높은 두 집단(자율적 동기 상-통제적 동기 상, 

자율적 동기 상-통제적 동기 하)의 직무만족도

가 가장 높은 반면 직무소진은 가장 낮은 것

으로 나타났다. 한편, Bessina 등(2013)은 기혼

여성들과의 인터뷰를 통해 16개 진로지속동기

와 두 개 상위 차원(자기개발과 전문성 향상, 

경제․사회적 안녕감)을 도출하였는데, 여성의

경우 다양한 생애 발달적 특성을 지니고 있기

때문에 자율적 동기와 통제적 동기만으로 진

로지속동기를 이해하는 것은 한계가 있다고

주장하였다. 진로지속 관련 동기들을 토대로

하위집단을 분류한 선행연구 결과 및 학자들

의 주장을 종합하면, 진로지속 동기 및 동기

의 조합으로 도출되는 군집의 종류는 관심 대

상의 개인차 변인(예, 성별), 문화 및 환경에

따라 다를 수 있다. 특히, 우리나라는 서열, 

위계 등을 강조하는 수직적 집단주의 문화권

에 속하고(Triandis & Gelfand, 1998), 여성들이

일하고 있는 직장의 조직문화 또한 다를 수

있기 때문에, 우리나라 고학력 기혼여성들을

대상으로 진로지속동기에 따라 집단을 구분할

경우 다른 문화권과는 상이한 집단이 존재하

고 각 집단의 적응 수준 또한 다를 가능성이

있다. 이에 본 연구에서는 김민선(2013)의 연

구를 통해 우리나라 고학력 기혼여성들의 진

로지속동기로 도출된 5개 하위요인을 토대로, 

이들의 조합에 따라 몇 개의 하위집단이 존재

하고 집단에 따라 직무소진과 삶의 만족도가

다른지를 살펴보았다.

본 연구에서는 진로지속 동기의 조합에 따

라 구분되는 하위집단들이 직무소진에서 차이

가 있는지를 확인하였다. 기혼 직장여성들의

경우 회사나 가정에서 여러 역할을 수행해야

하기 때문에 쉽게 소진되는 경향이 있는데, 

이 때 일에 대한 동기 수준이 소진에 영향을

미치는 것으로 나타났다(Pitt-Catsouphes, Kossek, 

& Sweet, 2006). 예를 들어, 일이나 학업에 대

한 내재적 동기 수준이 낮고 통제적 동기가

높을수록 정서적으로 더 쉽게 소진되는 것으

로 나타났다(이현아, 조한익, 2013; 임수진, 김

해숙, 2011; Deci et al., 2001; Judge, Locke, 

Durham, & Kulger, 1998; Ryan & Deci, 2000; 

Schaufeli & Bakker, 2004). 이는 고학력 기혼여

성들을 대상으로 진로지속동기 수준에 따라

집단을 구분할 경우 소진 수준에 차이가 있을

것이라는 추론을 가능케 한다. 다음으로, 본

연구에서는 진로지속 동기에 따라 집단을 구

분한 후, 삶의 만족도에 차이가 있는지를 확

인하였다. 윤미자(2008)는 여성들이 일을 통해

경험하는 긍정적인 측면들을 언급하면서, 여

성들은 다양한 사회적 역할을 수행함으로써

스스로에게 내재된 자원들을 인식하게 되고

자기존중감 및 확신 등 긍정적인 정서들을 경

험하게 되어 결국 심리적 안녕감이 높아진다

고 주장하였다. 그러나 몇몇 연구에서는 기혼

직장여성들이 직장과 가정에서 많은 역할을

수행해야하기 때문에 오히려 이중으로 부담을

느끼게 되고, 남성에 비해 가정생활 만족과

직장만족, 여가 만족 등이 낮은 것으로 나

타났다(가영희, 2006; Gjerdingen, McGovern, 

Bekker, Lundberg, & Willemsen, 2000; Lennon, 

1994). 한편, 일에 대한 동기 수준이 직장인들

의 삶의 만족도와 심리적 안녕감에 큰 영향을

미치는 것으로 나타났는데, 특히 일에 대한

내재적 동기 수준이 높을수록 삶의 만족도

와 심리적 안녕감이 높은 것으로 나타났다

(한은숙, 이희경, 2013; Haase, Heckhausen, & 

Silbereisen, 2012). 따라서 고학력 기혼여성들의

진로지속 동기 수준에 따라 집단을 구분할 경

우 집단에 따라 삶의 만족도에 차이가 있을
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것으로 예상할 수 있다.

종합하면, 본 연구에서는 고학력 기혼여성

들을 대상으로 진로지속 동기 수준에 따라 서

로 다른 특징을 지닌 하위집단이 존재하는지

를 확인하고, 집단에 따라 직무소진과 삶의

만족도에 차이가 있는지를 살펴보았다. 본 연

구에서 채택한 연구문제는 다음과 같다. 경력

단절 없이 일을 지속하는 고학력 기혼여성들

의 경우 진로지속 동기로 구분되는 하위집단

들이 존재하는가? 하위집단들은 직무소진과

삶의 만족에서 차이를 나타내는가?

방 법

연구대상 및 절차

본 연구를 위해 고학력 기혼 직장여성 480

명이 설문에 참여하였다. 참여자들의 평균연

령은 40.01세(SD = 19.58)였으며, 학력은 4년제

대학을 졸업한 학사 399명(83.1%), 석사 78명

(16.3%), 박사 3명(0.6%)으로 나타났다. 근속연

수는 평균 3.94년(SD = 4.42)이었으며, 자녀가

1명인 참여자는 402명(83.8%), 2명인 참여자는

71명(14.8%), 3명인 참여자는 6명(1.3%), 4명인

참여자는 1명(0.2%)이었다. 설문은 오프라인과

온라인으로 실시되었다. 우선, 오프라인의 경

우 연구자의 지인들에게 연구를 안내한 후 연

구 참여가 가능한 사람들을 소개받았는데, 10

명 이상 집단으로 설문 실시가 가능할 경우

연구자가 직접 방문하여 설문을 실시하였고, 

그 외의 경우에는 우편으로 설문조사를 실시

하였다. 온라인의 경우 기혼 여성들이 많이

방문하는 온라인 사이트에서 연구를 홍보한

후 관심이 있는 사람들이 직접 온라인 사이트

에서 설문조사를 하는 방식으로 진행되었다. 

오프라인으로는 390명(81.3%), 온라인상에서는

90명(18.7%)이 설문에 참여하였다. 오프라인

설문참여 집단과 온라인 설문참여 집단이 학

력, 직업, 자녀수, 소득 등에서 차이가 있는지

를 확인하기 위해 카이스퀘어 검증을 실시한

결과, 차이가 모두 유의하지 않은 것으로 나

타났다.

측정도구

고학력 기혼 여성들의 진로지속 동기

본 연구에서는 고학력 기혼여성들의 진로

지속 동기를 측정하기 위해 김민선(2013)이

개발하고 타당화한 기혼 여성들의 진로지속

동기 척도(Married Women's Career Persistence 

Motivation Scale)를 사용하였다. 이 척도는 자아

실현과 일에 대한 만족감, 경제적 동기, 관계

적 동기, 가사와 육아에 대한 낮은 흥미, 경력

단절에 대한 두려움 등 총 5개 하위척도 29문

항으로 구성되어 있으며, 7점 리커트 척도(1 

= 전혀 일치하지 않는다, 7 = 매우 일치한다)

로 평정한다. ‘자아실현과 일에 대한 만족감’

은 일에 대한 자율적 동기를 묻는 10문항으로

구성되어 있고(예, “내가 회사에 필요한 사람

이며 실질적으로 기여를 한다고 느끼기 때문

이다”), ‘경제적 동기’는 일과 관련된 경제적

동기를 측정하는 5문항으로 구성되어 있다(예, 

“교육비, 집 장만, 생활비 등 경제적인 이유

때문이다”). ‘관계적 동기’는 주변의 요구나 관

계적인 이유로 일을 지속하는 동기를 측정하

는 4문항으로 구성되어 있는데, 문항의 예로

는 “일을 그만 두었을 때 시댁 일에 더 많이

참여해야 할 것 같기 때문이다” 등이 있다. 김

민선(2013)의 연구에서는 “육아 등 개인적인
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사유로 회사를 그만두면 회사에 피해를 주는

것 같아 죄책감이 들기 때문이다”라는 문항이

포함되어 있었으나, 다른 문항들과 의미가 다

소 차이가 있기 때문에 본 연구에서는 이를

제외하고 4문항만 포함시켰다. ‘육아와 가사에

대한 낮은 흥미’는 육아와 가사 스트레스로부

터 회피하기 위한 동기를 나타내는 5문항으로

구성되어 있고(예, “직장이 가사와 육아로부터

의 도피처가 되어주기 때문이다”), 마지막으로

‘경력단절에 대한 두려움’은 경력이 중단되는

것에 대한 두려움을 나타내는 4문항으로 구성

되어 있다(예, “지금까지 한 직장에서 쌓아온

경력을 포기하는 것이 아깝기 때문이다”). 김

민선(2013)의 연구에서 경제적 동기를 제외한

모든 동기들이 삶의 만족도와 유의미한 정적

상관이 있는 것으로 나타났고, 자아실현과 일

에 대한 만족감, 경제적 동기, 경력단절에 대

한 두려움은 일에 대한 내적 동기와 유의미한

정적 상관이 있는 것으로 나타났다. 김민선

(2013)의 연구에서 전체 29문항의 내적일치도

는 .92로 나타났으며, 본 연구에서는 자아실현

과 일에 대한 만족감 .94, 경제적 동기 .92, 관

계적 동기 .81, 가사와 육아에 대한 낮은 흥미

.83, 경력단절에 대한 두려움 .76, 전체 문항의

내적일치도는 .92였다.

직무소진

고학력 기혼여성들의 직무소진 정도를 측정

하기 위하여 Schaufeli, Leiter, Maslach와 Jackson 

(1996)이 개발하고 신강현(2003)이 타당화한

한국판 직무소진 척도(Korean Version of the 

Maslach Burnout Inventory-General Survey: MBI-GS)

를 사용하였다. 이 척도는 3개 하위요인(정서

적 소진, 냉소성, 전문적 자기효능감) 15문항

으로 구성되어 있고, 각 문항은 7점 리커트

척도로 평정한다(1 = 전혀 그렇지 않다, 7 = 

매우 그렇다). 하위척도인 정서적 소진은 “나

는 나의 업무를 수행하면서 왠지 모르게 긴장

된다”, 냉소성은 “나는 이 일을 해야만 하기

때문에 할 뿐이다”, 전문적 자기효능감은 “나

는 나의 업무를 수행하고 나면, 내가 매우 유

능한 사람처럼 느껴진다” 등의 문항으로 각각

측정한다. 본 연구에서는 전문적 자기효능감

척도를 역채점하여 다른 하위척도와 합산한

후 전체 문항의 합을 변인으로 사용하였다. 

선행연구에서 직무소진 세 하위요인들은 직무

스트레스와 유의미한 정적 상관이 있는 것으

로 나타났다(Rothmann, Steyn, & Mostert, 2005). 

신강현(2003)의 연구에서 내적일치도는 정서적

소진 .90, 냉소성 .81, 전문적 자기효능감 .86으

로 각각 나타났고, 본 연구에서는 전체문항

.86, 정서적 소진 .89, 냉소성 .83, 전문적 자기

효능감 .89로 각각 나타났다.

삶의 만족

삶의 만족도를 측정하기 위해 Diener, 

Emmnos, Larsen과 Griffin(1985)이 개발하고 한정

원(1997)이 번안한 삶의 만족도 척도(Satisfaction 

With Life Scale: SWLS)를 사용하였다. 이 척도

는 총 5문항으로 구성되어 있으며(예, “나는

대체로 내가 바라는 바와 비슷하게 살고 있

다”, “내 삶의 상황들은 아주 좋다”), 7점 리

커트 척도로 평정한다(1 = 매우 동의하지 

않는다, 7 = 매우 동의한다). 선행연구에서

삶의 만족은 불안(r = -.54), 우울(r = -.55), 

일반적인 심리적 스트레스(r = -.55)와 유의

미한 상관이 있는 것으로 나타났다(Arrindell, 

Meeuwesen, & Huyse, 1991). Deci와 Ryan(1985)

의 연구에서 2주간 검사-재검사 신뢰도가

.82, 전체문항의 내적일치도는 .87로 나타났
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으며, 본 연구에서의 내적일치도는 .93으로 나

타났다.

자료분석

고학력 기혼여성들의 진로지속 동기 하위요

인(자아실현과 일에 대한 만족, 경제적 동기, 

가족관련 동기, 육아와 가사에 대한 낮은 흥

미, 경력단절의 두려움)에 따라 몇 개의 동질

적인 하위집단이 존재하는지를 확인하기 위해

군집분석을 실시하였다. 이때 Hair와 Black 

(2000)이 제안한 2단계 군집분석 절차를 따랐

는데, Wards의 위계적 군집분석을 실시한

후 비위계적 군집분석인 K-평균분석을 실

시하였다. 군집분석을 통해 도출된 집단들

이 직무소진과 삶의 만족도에 차이가 있는

지를 검증하기 위하여 분산분석을 실시하였

다.

결 과

기술통계

측정변인들의 평균과 표준편차, 변인 간 상

관계수를 표 1에 제시하였다. 상관분석 결과, 

자아실현과 일에 대한 만족, 경제적 동기는

직무소진과 유의미한 부적 상관을 보인 반면, 

가족 관련 동기와 가사와 육아에 대한 낮은

흥미는 직무소진과 유의미한 정적 상관을 나

타냈다. 또한 경제적 동기를 제외한 모든 동

기들은 삶의 만족도와 유의미한 정적 상관을

나타냈다.

군집분석

진로지속 동기 하위요인을 군집변인으로 설

정하고 Hair와 Black(2000)이 제안한 2단계 군

집분석을 실시하였다. 우선, 위계적 군집분석

인 Wards 방법을 통해 도출된 군집화 일정표

(agglomeration schedule)의 변화폭과 해석가능성

을 바탕으로 군집의 수를 확인한 결과 2개 군

집을 가정했을 때와 3개 군집을 가정했을 때

변인 1 2 3 4 5 6 7

1. 자아실현과 일에 대한 만족 -

2. 경제적 동기 .39** -

3. 가족관련 동기 .23** .21** -

4. 가사와 육아에 대한 낮은 흥미 .29** .20** .61** -

5. 경력단절의 두려움 .59** .50** .47** .45** -

6. 직무소진 -.37** -.11* .38** .24** -.04 -

7. 삶의 만족도 .45** .05 .20** .17** .29** -.20** -

평균 5.07 5.54 4.07 4.28 4.94 2.71 4.62

표준편차 1.00 1.71 1.22 1.26 1.04 .55 1.34

주. N = 480. *p < .05. **p < .01.

표 1. 측정변인들의 평균, 표준편차 및 상관
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계수의 차이가 919.504로 급격히 하락했으며, 

4집단부터는 변화폭이 완만해져 3개 군집이

적절한 것으로 판단하였다.

1단계에서의 군집수를 기준으로 비위계적

군집분석인 K-means를 실시한 결과 최종적으

로 3개 군집이 확인되었는데, 군집 1에는 218

명(48.4%), 군집 2에는 116명(24.2%), 군집 3에

는 146명(30.4%)이 포함된 것으로 나타났다(표

2 참조). 각 군집의 양상을 파악하고 군집 명

을 정하기 위해 군집변인들의 점수를 표준화

하였고(평균 = 0, 표준편차 = ±1), 그 결과를

그림 1에 제시하였다. 집단 1의 경우 모든 동

기 점수가 평균 이상으로 높아 ‘다중동기 집

단(multiple motivation group)’으로 명명하였다. 

집단 2의 경우 자아실현과 일에 대한 만족, 

경제적 동기 수준은 높은 반면 가족 관련 동

기, 가사와 육아에 대한 낮은 흥미, 경력단

절에 대한 두려움은 평균 이하로 나타나 이

를 ‘자율-접근동기 집단(autonomous-approaching 

motivation group)’으로 명명하였다. 집단 3의

경우 모든 동기들이 평균 이하로 낮았지만 상

대적으로 관계적 동기와 회피적 동기가 높아

‘관계-회피동기 집단(relational-avoidant motivation 

group)’으로 명명하였다.

세 개 집단의 진로지속 동기 수준이 서로

차이가 있는지를 확인하기 위해 다변량분산분

석(MANOVA)을 실시하였다. Box의 동일성 검

증 결과 공분산행렬가정을 충족하지 못했기

때문에 Pillai의 트레이스 값을 살펴보았다. 그

결과, 전체 종속변인에 대해 집단 간 평균의

차이가 유의미한 것으로 나타났다, Pillai의 트

레이스 = .17, F(10, 946) = 134.80, p < .001. 

어느 종속변인에서 집단 간 차이가 발생했는

지를 확인하기 위해 일원변량분석을 실시한

결과, 모든 종속변인에서 집단 간 차이가 유

의미한 것으로 나타났다: 자아실현과 일에 대

한 만족, F(2, 477) = 132.16, p < .001; 경제적

동기, F(2, 477) = 116.37, p < .001; 가족 관련

동기, F(2, 477) = 214.05, p < .001; 가사와 육

아에 대한 낮은 흥미, F(2, 477) = 283.02, p < 

.001; 경력단절의 두려움, F(2, 477) = 132.16, p 

< .001(표 2 참조). 마지막으로, 군집변인별로

어느 집단에서 차이가 발생했는지를 확인하기

위해 Schef́fé의 사후검증을 실시하였다. 그 결

군집변인

집단 1.

다중동기

집단

(n = 218)

집단 2.

자율-접근

동기 집단

(n = 116)

집단 3.

관계-회피

동기 집단

(n = 146)

F

(2, 477)
Schef́fé

자아실현과 일에 대한 만족 0.68(5.52) 0.47(5.37) -1.15(4.17) 132.16 3 < 1, 2

경제적 동기 0.58(5.94) 0.58(5.94) -1.15(4.61) 116.37 3 < 1, 2

가족관련 동기 1.05(4.92) -0.93(2.89) -0.12(3.72) 214.05 2 < 3 < 1

가사와 육아에 대한 낮은 흥미 1.04(5.21) -0.96(2.95) -0.08(3.95) 283.02 2 < 3 < 1

경력단절의 두려움 0.99(5.60) 0.03(4.84) -1.01(4.02) 175.87 3 < 2 < 1

주. 최종군집별 중심점은 표준화된 점수임. M = 0, SD = ±1. 괄호 안은 비표준화된 평균 점수.

표 2. 진로지속 동기 하위요인에 대한 분산분석 및 사후검증 결과
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과, 자아실현과 일에 대한 만족, 경제적 동기

의 경우 관계-회피동기 집단이 다른 두 집단

에 비해 유의미하게 낮은 것으로 나타났다. 

가족 관련 동기와 가사와 육아에 대한 낮은

흥미의 경우 다중동기 집단이 가장 높고, 자

율-접근동기 집단이 가장 낮은 것으로 나타났

다. 마지막으로, 경력단절에 대한 두려움은 다

중동기 집단이 가장 높고, 관계-회피동기 집단

이 가장 낮은 것으로 나타났다.

집단에 따른 심리적 특성 차이

군집분석을 통해 도출된 세 집단이 직무소

진과 삶의 만족도에서 차이가 있는지를 확인

하기 위해 일변량분산분석(ANOVA)을 실시하

였다. 그 결과 모든 종속변인에서 집단 간 차

이가 유의미한 것으로 나타났다: 직무소진, 

F(2, 477) = 46.58, p < .001; 삶의 만족도, F(2, 

477) = 22.45, p < .001(표 3 참조). 마지막으

-1.5

-1.0

-0.5

0.0

0.5

1.0

1.5

자아실현과
일에
대한만족

경제적 동기 가족관련 동기 육아와
가사에
대한낮은
흥미

경력단절의
두려움

군집1 다중동기집단
군집2 자율-접근 동기 집단
군집3 관계-회피 동기 집단

그림 1. 군집별 표준화된 진로지속 동기 점수

집단 1.

다중동기

집단

(n = 218)

집단 2.

자율-접근

동기 집단

(n = 116)

집단 3.

관계-회피

동기 집단

(n = 146)

F

(2, 477)
Schef́fé

M SD M SD M SD

직무소진 2.81 .49 2.31 .54 2.87 .50 46.58*** 2 < 1, 3

삶의 만족도 4.95 1.24 4.71 1.45 4.04 1.21 22.45*** 3 < 1, 2

주. N = 480. ***p < .001.

표 3. 직무소진과 삶의 만족도에 대한 집단 간 차이 검증 결과
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로, 어느 집단에서 차이가 발생했는지를 확인

하기 위해 Schef́fé 사후검증을 실시한 결과, 자

율-접근동기 집단이 다른 두 집단에 비해 직

무소진이 유의미하게 낮은 것으로 나타났고, 

관계-회피동기 집단이 다른 두 집단에 비해

삶의 만족도가 유의미하게 낮은 것으로 나타

났다.

논 의

본 연구에서는 고학력 기혼여성들의 진로지

속 동기의 조합으로 발생하는 하위집단의 존

재를 확인하고, 집단에 따라 직무소진과 삶의

만족도에 차이가 있는지를 살펴보았다. 연구

결과, 진로지속 동기에 따라 세 개 하위집단

이 존재하는 것으로 나타났다(다중동기 집단, 

자율-접근동기 집단, 관계-회피동기 집단). 우

선, 5가지 동기 수준이 모두 높은 다중동기

집단이 존재하는 것으로 나타났는데, 이는 경

제적 독립, 자아실현과 전문가로서의 성장, 사

회적 지위, 자아존중감 등 다양한 동기들을

지니고 있는 기혼여성들의 존재를 확인한 외

국 선행연구 결과와 유사하다(Bessina et al., 

2013; Borg & Vella, 2007). 또한 본 연구결과는

우리나라에도 경제적 필요, 자녀양육, 소명의

식, 일에 대한 만족감 등 다양한 동기들을 함

께 지니고 있는 고학력 여성들이 많고, 이들

중에는 비록 자녀교육, 생계, 남편의 실직 등

의 이유로 일을 시작하지만 일을 지속하는 과

정에서 일에 새로운 의미와 가치를 부여할 뿐

아니라 소명의식을 갖고 일에서 성장하려는

욕구를 발전시키는 기혼여성들이 존재한다는

기존 연구결과와 유사하다(정명혜, 2012).

다음으로, 본 연구에서 다른 동기 수준은

낮지만 일에 대한 즐거움이나 만족감 등 자율

적 동기 수준이 높고 동시에 자녀양육 등 가

정에서의 경제적 필요를 충족시키려는 동기

가 높은 여성들이 존재하는 것으로 나타났

는데, ‘자율-접근동기 집단’으로 명명하였다. 

Elliot(1999)는 동기를 구분함에 있어서 긍정적

이거나 이상적인 결과를 가져오려는 ‘접근적

동기’와 부정적이거나 원하지 않는 문제 또는

가능성들을 피하려는 ‘회피적 동기’로 구분하

였다. 이에 본 연구에서는 고학력 기혼여성들

이 자녀양육 등 가정에서의 경제적 필요를 충

족시키기 위해 일을 지속하는 것은, 자신을

포함한 주요 타인들의 필요에 반응하고 이를

통해 이로움을 추구하려는 적극적 대처 행위

로 이해하고 이를 ‘접근적 동기’로 간주하였

다. 한편, 본 연구결과는 고학력 여성들 중에

는 일하는 것 자체에 만족하고 의미를 부여하

는 동시에 경제활동을 통해 육아와 가정경제

에 도움을 주는 것을 가치롭게 여기는 여성들

이 많다는 선행 연구결과와 유사하다(김현정, 

2012; 전예니, 2011). 고학력 기혼여성들 중에

이런 집단이 존재한다는 것은, 일을 통해 자

신의 가치감을 확인하고 경제적 필요나 사회

적 성공 등 원하는 목표를 얻기 위해 적극적

으로 대처하는 고학력 기혼여성들의 특성이

반영된 결과로 이해할 수 있다.

마지막으로, 모든 동기 수준이 평균 이하로

낮지만 상대적으로 가족 관련 동기가 높고 가

사와 육아에 대한 흥미가 낮아 일을 지속하는

고학력 기혼여성들이 존재하는 것으로 나타났

는데, 본 연구에서는 ‘관계-회피동기 집단’으

로 명명하였다. 이는 일을 그만두고 집에 있

을 때 느끼는 무력감이나 가사와 육아를 전담

하면서 느끼는 답답함 때문에 일을 하는 고학

력 기혼여성들이 많다는 선행 연구결과와 유



김민선․서영석 / 고학력 기혼 여성들의 진로지속 동기에 따른 집단분류와 직무소진, 삶의 만족에 대한 집단 간 차이

- 435 -

사하다(Jang, 2002). 고학력 기혼여성 중에 이

런 집단이 존재한다는 것은, 가족 내에서 여

성이 담당해야 할 역할에 대한 사회문화적 고

정관념과 이에 대한 여성들의 반응이 어우러

져 나타난 현상으로 이해할 수 있다. 우리나

라에서는 여성이 일을 하지 않을 경우 육아와

가사를 여성이 전적으로 담당해야 하고 가족

행사에도 여성들이 더 적극적으로 참여해야

한다고 생각하는 경향이 강하다(김은주, 서영

희, 2012; 이정원, 이윤진, 2008). 지금까지 삶

의 여러 궤적에서 다양한 성취를 이뤄온 고학

력 여성들의 경우, 이런 상황에서 가사와 육

아에 대한 환경적 압력이 부담으로 다가오고

심할 경우 인지․정서적 부조화를 경험하게

된다. 결국, 고학력 기혼여성 중에는 비록 일

을 통해 의미와 만족을 추구하는 자율적 동기

가 부족하지만, 가족을 포함한 관계에서의 압

력과 육아 및 가사 관련 부담을 피하기 위한

목적으로 일을 지속하는 경우가 있음을 의미

한다.

각 군집의 특성을 이해하기 위해 세 집단이

직무소진과 삶의 만족도에서 차이가 있는지를

살펴본 결과, ‘다중동기 집단’의 경우 ‘자율-접

근동기 집단’에 비해 직무소진이 높고 ‘관계-

회피동기 집단’과 비교했을 때 삶의 만족도가

높은 것으로 나타났다. 반면, ‘자율-접근동기

집단’의 경우 직무소진이 가장 낮은 반면 삶

의 만족도는 가장 높은 것으로 나타났다. ‘자

율-접근동기 집단’은 나머지 두 집단에 비해

가족 관련 동기 수준이 낮고 육아와 가사에

대한 흥미가 높았는데, 고학력 기혼여성들의

경우 가족 관련 동기나 육아와 가사에 대한

낮은 흥미 등 관계-회피적 동기가 낮을수록

직무소진이 낮은 것으로 이해할 수 있다. 또

한 자아실현과 일에 대한 만족, 경제적 동기

가 높은 ‘자율-접근동기 집단’에서 삶의 만족

도가 가장 높은 것으로 나타났다. 즉, 고학력

기혼여성들이 일 자체에 대한 흥미 등 자율적

동기와 경제적 독립, 가족의 경제적 안정과

같은 접근적 동기에 따라 일을 지속할 때 삶

의 만족도가 높은 것으로 이해할 수 있다. 본

연구결과는 여성들의 경우 일에 대한 자율적

동기가 높을수록 삶이나 일에서 경험하는 만

족도가 높다는 선행연구(Hutton, 2013) 결과와

유사하다.

다음으로, ‘관계-회피동기 집단’의 경우 다

른 두 집단에 비해 직무소진이 상대적으로 높

고, 삶의 만족도가 낮은 것으로 나타났다. 이

러한 결과는 관계-회피적 동기가 높을수록 직

무소진이 높다는 선행연구와 유사하고(Connell 

& Wellborn, 1991; Vallerand, 2007), 회피적 동기

수준이 높을수록 자기통제감과 효능감이 낮아

업무수행의 질이 떨어진다는 선행연구 결과와

맥을 같이 한다(Middleton & Midgley, 1997). 즉, 

관계-회피적 동기가 높은 고학력 기혼여성들

의 경우 일에서의 통제감이나 효능감이 낮아

결국 낮은 업무수행과 높은 직무소진으로 이

어지는 것으로 추론해 볼 수 있다. 다음으로, 

‘관계-회피동기 집단’의 삶의 만족도가 유의미

하게 낮은 것으로 나타났으며, ‘관계-회피동기

집단’은 나머지 두 집단에 비해 자아실현과

일에 대한 만족, 경제적 동기가 낮았다. 이는

일에 대한 자율-접근적 동기가 낮고 관계적

동기가 상대적으로 높을 경우 삶의 만족도가

낮은 것으로 나타난 선행연구 결과와 일부분

일치하는 것이다(Kasser & Ryan, 1996; Sheldon, 

Sheldon, & Osbaldiston, 2000).

본 연구결과 진로지속 동기에 따라 고학력

기혼여성들이 세 집단으로 구분되고 집단에

따라 직무소진과 삶의 만족도가 다르게 나타
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났는데, 이는 고학력 기혼여성들의 직무소진

을 낮추고 삶의 만족도를 높이는 개입 방안을

마련함에 있어서 다음과 같은 시사점들을 제

공한다. 첫째, 본 연구를 통해 가족 관련 동기, 

육아 및 가사에 대한 낮은 흥미 등 ‘관계-회피

적 동기’가 높을수록 고학력 기혼여성들의 직

무소진이 높은 것으로 나타났다. 관계적 동기

는 일을 지속하는 동기가 가족 등 외부에 있

는 외재적 동기와 유사하며 본 연구결과는 외

재적 동기가 높은 사람들이 일에 대한 스트레

스나 부정적인 감정에 취약하다고 가정한 자

기결정이론(Ryan & Deci, 2000)과 맥을 같이한

다. 결국, 상담 초기 고학력 기혼여성들이 직

접적으로 직무소진 증상을 호소하거나 상담의

주 호소문제가 직무소진에 의해 영향을 받는

다고 판단될 경우, 상담자는 이들의 관계-회피

적 동기 수준을 확인하고 이를 낮추는 방안을

고려할 필요가 있다. 우선, 내담자가 일을 지

속하는 주된 이유가 주변 사람들로부터 인정

받고 그들의 기대를 충족시키기 위한 것으로

확인될 경우, 상담자는 내담자로 하여금 일에

대한 이들의 관계적 동기가 과도한 스트레스

와 부정적인 감정의 원인이 될 수 있음을 인

식하도록 돕고, 내담자가 스스로의 변화와 성

장에 초점을 맞출 수 있도록 피드백을 제공하

는 것이 필요하다(예, “일을 하는 데는 여러

이유가 있겠지만 당신의 개인적인 목표를 이

루면서 성취감을 느끼는 것도 중요합니다.”). 

또한 상담자는 직무소진이 높은 고학력 기혼

여성들의 회피적 동기를 다룰 필요가 있다. 

회피적 동기는 실패 또는 원하지 않는 결과와

관련된 창피함 또는 수치심을 피하려는 것으

로써, 일을 포함한 주변 환경과 사회적 관계

에 대해 통제감과 효능감이 낮을 때 발생한다

(Covington, 1984). 실제로, 육아나 가사, 시댁과

의 문제 등을 피하기 위해 일을 하는 기혼여

성들의 업무성과와 직무만족이 낮은 것으로

나타났다(Ferris et al., 2013). 결국, 고학력 기혼

여성들의 회피적 동기를 낮추기 위해서는 육

아나 가사, 가족의 문제를 대처하는 이들의

통제감과 효능감을 향상시킬 필요가 있다. 이

를 위해, 상담자는 맞벌이 여성을 위한 양육

및 가사분담 관련 교육프로그램을 개설하거나, 

직장 내 집단상담을 통해 고학력 기혼여성들

이 일을 하면서 경험하는 육아나 가사분담의

어려움과 가족관계 안에서의 고충을 나누고

서로의 경험을 바탕으로 피드백이나 해결방안

을 공유할 수 있는 기회를 갖도록 도와줄 필

요가 있다. 이를 통해, 고학력 기혼여성들이

양육과 가사분담, 가족 안에서의 갈등을 회피

하기 보다는 직면하고 해결할 수 있다는 통제

감과 효능감이 향상될 수 있을 것이다.

둘째, 본 연구에서는 자아실현과 일에 대한

만족, 경제적 동기가 낮은 ‘관계-회피동기 집

단’의 삶의 만족도가 가장 낮은 것으로 나타

났다. 이는 삶의 만족도가 낮은 고학력 기혼

여성들을 상담할 때 일에 대한 자율-접근적

동기를 높여줄 필요가 있음을 시사한다. 자기

결정이론에서는 자율적 동기를 높이기 위한

한 가지 방법으로, 환경적 지지를 제공해서

개인의 효능감과 긍정적 정서 등 심리적 자

원을 고양시킬 것을 제안한다(Deci & Ryan, 

1992). 일례로, 서비스직 종사자를 대상으로

직장 내에서 사회적 지지를 얻을 수 있는 대

인관계기술(예, 건설적 피드백 제공하기, 주변

사람들에게 도와달라고 요청하기)을 훈련시켰

을 때 팀 전체의 근무분위기가 향상될 뿐 아

니라 개별 근로자가 지각하는 일에서의 자율

성과 일에 대한 내재적 동기가 고양되는 것으

로 나타났다(Heaney, Price, & Rafferty, 1995). 이
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러한 연구결과를 상담 장면에 적용하면, 상담

자는 내담자와 함께 내담자의 효능감 등 심리

적 자원을 고양시킬 수 있는 지원시스템을 내

담자의 주변 환경에서 찾거나 필요하다면 내

담자가 활용할 수 있는 형태로 조직해줄 필요

가 있다. 예를 들어, 상담자는 직장 내에 고학

력 기혼여성들을 위한 멘토링 프로그램을 조

직해서 이들이 직장과 가정에서 경험하는 어

려움을 멘토와 공유할 수 있게 하고, 멘토로

부터 실질적인 도움뿐만 아니라 심리정서적

지원을 얻을 수 있도록 조력할 수가 있을 것

이다. 또한 중단 없이 일을 지속하고 있는 고

학력 기혼여성들의 경력 관련 장단기적 목표

및 성취 전략들을 함께 탐색해 봄으로써, 이

들이 효능감을 갖고 목표를 성취하는데 몰입

할 수 있도록 조력할 수 있다(Ellis, 1999). 예를

들어, 중간관리자 층에 해당되는 고학력 기혼

여성들을 대상으로 경력 관련 멘토링이나 리

더십 교육을 주기적으로 실시한다면, 이들이

관리자로서 느끼는 효능감은 향상되고 일에

대한 성취감 등 긍정적인 감정 또한 고양되어

(Hewlett, 2011), 결국 삶의 만족도 또한 향상될

것으로 예상해 볼 수 있다.

자율적 동기와 마찬가지로, 과제에 대한 지

속적 도전, 성취를 통한 성장 욕구 등 접근적

동기들은 근로자가 자신의 일에 대해 자율성

을 많이 지각할수록 높아지는데, 실제로 자신

의 욕구를 인식하고 업무에 대한 자율성 및

경력 개발에 대한 책임의식을 높일 수 있도록

조력할 경우 직무에 대한 긍정적 정서와 조직

에 대한 몰입도가 함께 높아지는 것으로 나타

났다(Vandenberghe, 2009). 따라서 고학력 기혼

여성들의 자율적 동기와 접근적 동기를 높여

주기 위해서는, 작은 일이라도 자신이 하는

일의 가치를 인식할 수 있도록 돕고, 개인적

차원의 진로목표를 세우도록 조력하며, 업무

나 시간활용의 자율성을 높여줄 필요가 있다

(Parker & Wall, 1998; Van Yperen & Hagedoorn, 

2003).

본 연구의 제한점 및 후속연구를 위한 제언

을 논하면 다음과 같다. 첫째, 연구 참여자들

이 사무직 고학력 기혼여성에 한정되어 있다

는 점에서 본 연구결과를 다른 직종의 고학력

기혼여성들에게 일반화시키는 것은 한계가 있

다. 군집분석은 표본의 특성이 결과에 많은

영향을 미치기 때문에, 본 연구결과를 일반화

시키기 위해서는 좀 더 다양한 지역, 직군의

기혼여성들을 대상으로 후속연구를 실시할 필

요가 있다. 관련해서, 본 연구에서는 연구 참

여자들의 경력이나 나이를 고려하지 않았는데

경력이나 연령에 따라 동기의 유형이나 수준

에 차이가 있을 수 있다. 예를 들어, 경력이

많고 연령이 높은 여성일수록 가사나 육아에

투자하는 시간이 상대적으로 적기 때문에 이

들의 진로지속 동기의 내용 뿐 아니라 이러한

동기가 일이나 삶에 미치는 영향들이 다를 수

있다. 둘째, 일을 지속하는 고학력 여성들의

직무소진과 삶의 만족도에는 육아를 도와 줄

사람의 유무, 경제상황, 주변 가족들의 지지, 

회사의 지지(김민선, 2014; Hodson, 1989) 등

맥락 변인들이 직무소진과 삶의 만족도에 영

향을 미칠 수 있기 때문에 추후 연구에서는

이를 통제하여 동기에 따른 군집의 특성을 살

펴볼 필요가 있다. 셋째, 후속 연구에서는 좀

더 다양한 심리적 특성(예, 일에 대한 만족도, 

업무 성과, 다중 역할 갈등)을 준거변수로 채

택하여, 진로지속 동기에 따라 구분되는 서로

다른 집단들이 이들 변인에서 차이가 있는지

를 확인할 필요가 있다.
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Clustering by Career Persistence Motivations and

Group Differences in Work Burnout and Life Satisfaction among

Highly Educated Married Working Women
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The present study was aimed to examine clustering married working women using five sub-factors of 

career persistence motivations (i.e., self-actualization and work satisfaction, financial motivations, family 

related motivations, low interest in housework and childcare, and fear of career interruption). Results from 

a cluster analysis with a sample of married working women (N = 480) showed that three clusters would 

be appropriate. Group 1 ‘Multiple Motivation Group’ was characterized by being the highest on five 

sub-factors of career persistence motivations. Group 2 ‘Autonomous-Approaching Motivation Group’ was 

relatively high on self-actualization and work satisfaction, financial motivations, and fear of career 

interruption. Finally, Group 3 ‘Relational-Avoidant Motivation Group’ scored relatively high on family 

related motivations and low interest in housework and childcare, while being the lowest on 

self-actualization and work satisfaction, financial motivations, and fear of career interruption. 

‘Relational-Avoidant Motivation Group’ scored the highest on work burnout but the lowest on life 

satisfaction.

Key words : highly educated married women, career motivations, work burnout, life satisfaction, cluster analysis


