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초 록

본 연구는 여성관리자 경력개발과 관련된 기존의 이론적 발견과 실무적 함의에 기여하고자 사회

인지적 경력개발이론(social cognitive career theory)을 토대로, 여성관리자들의 경력전망에 영

향을 미치는 요인들의 실증적인 영향력을 규명하는 것을 연구목적으로 한다. 보다 구체적으로, 여성 

관리자가 인식한 주관적 경력성공이 경력전망에 미치는 직접적인 영향력을 살펴보는 한편, 합리적 

인사관리관행과 조직 내 상위직 여성관리자 비율의 조절효과를 검증하고자 하였다. 한국여성정책연

구원의 여성관리자패널조사를 활용하여 465명의 여성관리자를 대상으로 실증분석을 진행한 결과, 

주관적 경력성공 인식수준이 높을수록 경력전망에 대한 인식 역시 긍정적인 것으로 나타났다. 또한 

조절효과 검증결과, 상위직 여성 관리자의 비율이 높을수록 주관적 경력성공 인식수준과 경력전망

의 정(+)의 관계는 더욱 강화되는 것으로 나타났다. 반면, 합리적 인사관리관행과 관련된 조절효과

의 경우 예측과는 달리 지지되지 않는 것으로 나타났다. 이러한 논의와 결과들을 종합하여 결론에서

는 연구의 시사점 및 한계점을 제시하였고, 지지되지 않은 가설에 대한 대안적 설명과 추후연구방안 

등을 제시하였다.
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I. 서 론

최근 여성들의 대학 진학률은 70% 이상(한국여성정책연구원, 2018)이며, 

대졸 여성의 취업률은 65%를 상회하는 등 20대 여성들의 사회 진출 정도는 

과거에 비해 양적으로 크게 증대되었다(여성신문, 2020). 그럼에도 불구하고 

여전히 본격적인 임신 및 출산이 시작되는 30대 여성들의 경력단절 비중은 

31%(80만 6,000명)로 전체 경력단절여성의 절반 규모를 차지하고 있다(통계

청, 2019). 이처럼 사회에서 가장 활발히 활동할 시기인 30대에 해당 연령대

의 셋 중 한 명은 사회인으로서의 경력 축적을 하지 못하고 있는 상태에 놓여

있다. 뿐만 아니라, 한국 기업 73개의 이사회 내 여성 임원 비율 역시 3.1%로, 

이는 글로벌 투자은행 크레디트스위스가 미국, 인도, 중국, 호주, 파키스탄, 터

키 등을 포함하여 조사한 대상국 39개국 중 최하위에 해당한다. 또한 이 수치

는 세계 평균인 20.6%의 1/6 수준이자, 여성의 사회진출이 제한된 이슬람국

가인 파키스탄(5.5%)보다도 낮은 비율이다(한국경제, 2019). 이처럼 대학 입

시나 사회 초년생의 입사 단계를 지나면 여성들의 경력 진행은 M자 형태로 

단절되거나 보다 상위직으로 진출 시에는 유리천장을 경험하게 되는 현상이 

여전히 존재한다. 이러한 이유로 사회구조적으로 여성들의 경력 관리가 원활

히 이루어지지 않는 부분에 대해 그동안 법이나 제도, 시스템 등의 수립 및 

실행 등을 통한 개선 조치들이 진행되고 있고, 실제 이러한 사회적 노력들을 

통해 사회구조적 이슈들이 지속적으로 개선되어 왔다. 그럼에도 불구하고, 개

인이 일생 동안 축적하게 되는 일과 관련된 총체적 경험(Hall, 1976)으로 정

의되는 경력 자체는 개인의 인식과 열망, 노력, 투자 등에 대한 측면과 일차적

으로 연결되어 있으므로 향후 여성경력개발 논의의 시작은 개인이 가진 본인

의 경력전망에 대한 인지적 이해에서 출발해야 한다.

물론 그간 수많은 연구들을 통해 여성들의 경력성공에 대한 긍정적 영향과 

실질적 행위에 미치는 영향요인들이 검증되어 왔다. 메타연구 및 리뷰연구 등

(Ng et al., 2005; Ng & Feldman, 2014; 우성미･최명빈, 2018; 임희정, 

2011; 임희정･이지은, 2017)에 따르면, 그간 연구들에서는 개인의 성격적 특

질, 가정 내 환경, 긍정 심리 자본, 교육이나 훈련 등의 인적 자본, 연결망 등

의 사회적 자본, 가정･조직･사회 지원, 최고경영자 특성, 조직 및 사회 분위기 

등이 대표적인 선행요인으로 고려되었다. 이러한 수많은 연구 축적을 통해 여

성의 경력개발에 대한 이해가 대폭 확장되었음에도 불구하고, 여전히 세 가지 

측면에서 추가적인 논의의 필요성이 제기된다. 첫째, 본인의 경력개발에 대한 
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추가적인 투자 여부는 개인이 처한 상황적 요인에 따라 달라지지만, 일차적으

로 과거의 성공경험이나 현재의 만족수준이야말로 향후 미래 경력 설계의 방

향성 설정 및 추가 투자 결정에 큰 영향을 미칠 수 있다. 그럼에도 불구하고, 

그간 경력 관련 논의들에서는 비교적 객관적인 경력관련 투자인 인적자본 정

도가 향후 미래 경력 방향에 대해 활발히 다루어져 왔으나, 개인이 인식한 보

상, 직무환경, 조직 내 관계 등에 대한 총체적 인식이 향후 경력 설정에 어떠

한 영향을 미치는지에 대해서는 상대적으로 간과되어 왔다. 일부 연구(서균

석･박동진･김태형･김부희, 2003; 박세연･조남욱, 2009)에서 경력성공과 경

력전망 간 관계를 다루고 있으나, 두 연구 모두 통계적 유의미에도 불구하고 

명확한 이론적 근거 없이 경력전망이 경력만족으로 대변되는 경력성공에 영향

을 미칠 것이라는 주장을 제시하고 있다. 그러나 과거 경력성공에 대한 만족이 

향후 경력전망에 영향을 줄 것이라는 사회적 통념에 근거할 때, 명확한 이론적 

논의를 기반으로 인과적 방향성에 대한 검증을 해 볼 필요가 있다. 둘째, 여성 

경력개발에 대한 양적 연구의 활성화에 비해 상대적으로 연구의 이론적 토대 

측면에서는 논의의 엄정함이 다소 제한적이었다. 즉, 많은 연구들에서 주요 개

념들의 정의에 대한 단순한 열거 이후 바로 가설 및 실증결과를 제시함으로써 

개념들 간 논리적 인과성 확보가 담보되지 못하는 한계가 있었다. 뿐만 아니

라, 그간 개인 특질과 개인이 속한 맥락에 대한 총체적 인식 및 태도가 경력 

관련 방향성을 어떻게 결정하는가에 대한 논의는 제대로 이루어지지 않았으

며, 특히 일관된 인지적 이론을 통해 이러한 과정들을 설명하는 데에는 다소 

부족함이 있었다. 이러한 측면에서 보다 견고한 이론적 기반을 확보하기 위해

서는 경력과 관련하여 개인의 인지를 강조하는 접근법이 요구된다(김흥국, 

2000). 셋째, 해당 조직 내 개인의 향후 경력전망에 대한 인식은 개인을 둘러

싸고 있는 맥락적 요인들과의 상호작용을 통한 결과물이라는 점을 감안할 때

(Lent, Brown, & Hackett, 1994: 2000), 상황적 요인들에 대한 보다 다각

적인 고려는 여성관리자들이 현실적으로 인지하는 경력개발 가능성에 대한 심

층적 이해를 제공할 수 있음에도 이에 대한 고려는 매우 단편적이었다. 즉, 다

양한 맥락적 상황들의 상이한 영향력을 감안할 때 인지적 측면에서 보다 강하

게 영향을 미칠 수 있는 요인들에 대한 논의가 이루어져야 한다.

이러한 측면에서 본 연구의 목적은 먼저 여성관리자들의 경력성공에 대한 

주관적 만족이 해당 조직에서 어느 정도 성장할 수 있는지를 가늠하게 하는 

경력전망에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보는 것이다. 이를 위해 본 연구에

서는 개인 특성과 환경 요소가 상호작용하여 개인 인식과 경력개발 관련 행위

에 영향을 준다는 사회인지경력이론(Social Cognitive Career Theory: 
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SCCT)(Lent, Brown, & Hackett, 1994)을 기반으로 설명함으로써 가설 설

정의 논리를 공고히 하고자 한다. 다음으로, 본 연구는 맥락적 요인들 중 경력

성공과 경력전망이라는 주효과 변수들의 특성을 감안하여 평가 및 보상, 승진

과 관련된 합리적 인사관리관행과 조직 내 상위직 여성관리자 비중이라는 두 

가지를 조절변수로 고려하여 이들 변수들이 주효과에 어떠한 조절효과를 갖는

지를 살펴보는 것을 두 번째 연구목적으로 설정한다. 이렇게 두 변수의 조절효

과를 중점적으로 살펴보는 이유는 다음과 같다. 본 연구의 주효과인 여성관리

자 개인이 인식하는 주관적 경력성공과 경력전망 간 관계에 있어 합리적 인사

관리관행은 ‘조직 내 경력 상승’을 이룰 수 있는 기본 제도라는 점에서 고려할 

필요가 있으며, 상위직 여성관리자 비중은 조직에서 표방하는 여성친화정책이 

아닌 실제로 여성관리자들이 조직 내 유리천장을 뚫고 상위직으로 진출할 수 

있는지에 대한 실질적이고 상징적인 측면을 보여준다는 점에서 중점적으로 살

펴볼 필요가 있다. 이처럼 비교적 공식적 관리시스템으로 여겨지는 합리적 인

사관리관행과 실제 유리천장 효과를 보여주는 조직 내에서 여성관리자들이 승

진한 비율이라는 두 가지 요소가 개인의 경력개발 인식에 어떠한 영향을 미치

는지를 동시에 살펴보는 것은 여성관리자들의 경력 관련 인식을 보다 입체적

으로 보여줄 수 있는 기제가 될 것이다. 이상에서 제시한 바와 같이, 여성관리

자들의 경력성공에 대한 만족과 이러한 만족도가 향후 경력전망에 미치는 영

향, 이러한 관계에서 합리적 인사관리관행과 실제 여성관리자 승진 비율이 미

치는 영향 등을 다각적으로 살펴보는 본 연구는 기존 여성관리자 경력개발과 

관련된 논의의 외연을 확장시키는데 기여할 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

1. 사회인지경력이론

사회인지경력이론은 Lent, Brown, & Hackett(1994)이 Bandura(1986)

의 일반 사회인지이론을 경력이라는 보다 구체적 영역에 적용하여 확장한 이

론으로, 개인 특성과 환경 요소가 상호작용하여 개인 인식에 대해 영향을 미치

고 이것이 경력개발 관련 행위에 영향을 준다는 주장을 담고 있다. 사회인지경

력이론은 이론적 논의가 크게 두 수준으로 이루어지는데, 먼저 개인 인지적 

차원에서의 변인들인 자기효능감, 성과 기대, 목표나 열망이 개인의 경력개발 
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과정에 있어 지속가능성과 방향성에 대한 인식에 미치는 영향을 다루고 있다

(Lent, Brown, & Hackett, 1994: 2000). 또한 두 번째 차원에서는 주변 환

경과의 상호작용을 통해 향후 경력에 대한 흥미, 기대, 방향성, 노력, 투자 등

의 방향성과 정도가 달라진다는 것이다(Lent, Brown, & Hackett, 1994: 

2000). 이러한 두 차원을 이루는 하위요인들에 대해 보다 자세히 살펴보면, 

사회인지적 관점에서의 자기효능감은 개인과 주변 환경 간 복잡한 상호작용을 

통해 획득한 결과에 대한 동적인 자기 신념으로, 기존에 달성한 성취와 만족도

는 자기효능감의 근간을 이루게 된다. 두 번째 요소인 결과물에 대한 기대는 

자기효능감에 기반하여 초기 수준이 결정되며, 상황적 요인 또한 기대 수준에 

영향을 미침으로써 보다 현실적인 수준으로의 조정 작업이 이루어진다. 세 번

째 요소인 목표 또는 열망은 향후 경력개발이라는 구체화된 행위를 진행함에 

있어 자기규제적 역할을 하게 되는데, 개인이 축적한 성공 경험과 맥락적 환경

에서 기대할 수 있는 성과 수준은 조직 내에서 향후 자신의 경력 위치와 도달

점이 어디인지를 보다 현실적으로 예측하도록 한다. 즉, 직업적 열망

(occupational aspiration)으로도 표현되는 경력목표는 일차적으로는 개인 

자체의 역량에 대한 믿음과 성공 경험 등에 영향을 받게 되며, 그 이후에는 

맥락적 환경이 제공하는 다양한 요인들과 상호작용함으로써 궁극적으로 본인

이 조직 내 어떠한 위치에까지 이를 수 있는가를 가늠하게 하고 실제적인 경력

개발 노력과 투자를 하도록 동기부여시킨다. 특히 사회인지경력이론에서는 맥

락적 환경 그 자체보다는 개인이 환경에 대해 어떻게 인식하는가하는 주관적 

측면을 강조하고 있는데, 이러한 측면은 동일한 경력개발 기회나 장벽, 지원 

등이 있더라도 이에 대한 개인 간 인식은 매우 상이할 수 있음을 의미한다

(Lent, Brown, & Hackett, 2000). 이러한 사회인지경력이론에 따르면, 여성

들의 상위직에 대한 승진열망 및 도전의지 역시 자기효능감과 기대, 맥락적 

환경 등이 복합적으로 연결된 상호작용의 산물로 해석된다(신수영･박지성･옥

지호, 2020). 이러한 사회인지경력이론의 주장은 여성관리자들이 향후 경력개

발과 관련된 어떠한 인식적 판단을 해나가는가를 설명하는 이론적 토대가 되

고 있다(신수영･박지성･옥지호, 2020; 한수진･강소라, 2018; Lent & Brown, 

2008; Lindley. 2005).

2. 주관적 경력성공과 경력전망 간 관계

경력성공은 업무경험의 결과로 축적된 심리적 만족이나 업무관련 성과를 의



10 여성연구

미하며, 크게 객관적 또는 외재적 경력성공과 주관적 또는 내재적 경력성공으

로 구분된다(Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005). 객관적 경력성공은 임

금, 승진, 직급 등과 같이 비교적 객관적으로 관찰이 가능한 경력상의 성취를 

의미하는데, 주로 조직 내에서의 수직적 상승과 관계된다. 이러한 객관적 경력

성공은 경력 관련 초기 문헌들에서 주로 활용되어 왔으며, 관련 연구들 대부분

이 객관적 경력성공을 가져오는 영향요인에 대한 탐색이었다. 그러나 객관적 

경력성공과 본인이 느끼고 만족하는 경력성공은 상이할 수 있다는 주장이 차

츰 제기되면서 주관적 경력성공 개념이 활발히 논의되기 시작하였다. 선행연

구들에 따르면, 주관적 경력성공은 본인이 쌓아온 전체 경력에 대한 자기평가

로, 주관적 경력성공은 삶의 만족, 경력만족, 직무만족 등과 같은 정서적 만족

이라는 내재적인 산출에 따라 그 평가가 달라진다. 이 중 개인의 가치가 경력

을 통해 실현된 정도로 정의되는 경력만족은 주관적 경력성공 측정에서 가장 

활발히 활용되는 하위요인으로 평가받고 있다(우성미･최명빈, 2018; Greenhaus, 

Parasuraman, & Wormley, 1990). 이러한 경력만족은 개인의 경력목표에 

대한 조직의 보상 및 지원, 그리고 이를 통한 활용의 결과로 측정되며, 보다 

최근에는 업무를 수행하는 조직 환경에 대한 개인의 인식 등이 추가로 포함되

는 등 보다 총체적인 개인의 경력성공에 대한 판단이라는 성격을 띠고 있다(한

수진･강소라, 2018). 특히 주관적 경력성공의 경우 다양한 환경에서 성과를 

창출할 수 있다는 자신의 능력에 대한 개인적 판단을 의미하는 자기효능감과

도 일부 개념적 유사성이 존재하는데, 자기효능감에 비해 주관적 경력전망은 

과거의 성공 경험을 명확히 전제하고 이를 통해 해당 조직 내에서 경력 상승과 

성취를 이룰 수 있다는 판단을 보다 강조한다는 점에서 자기효능감의 개념과 

차이가 있다.

한편, 경력전망은 객관적인 경력의 결과를 의미하는데, 조직에서의 승진 가

능성에 대한 자신의 주관적인 평가에 해당한다(서균석 외, 2003; Greenhaus 

& Parasuraman, 1993). 즉, 경력전망은 경력관련 목표를 나타내는 열망을 

의미하는데(곽현주･최은영, 2014; 임희정, 2009), 이는 주로 승진이라는 조직 

위계상의 수직적 이동에 초점을 맞추고 있다. 또 다른 연구에서는 경력전망을 

직무를 수행하면서 본인의 역량을 통해 성취한 것에 대한 조직의 외재적 보상

에 대한 기대를 경력전망으로 정의하기도 한다(강종수･허중욱･강범석, 2012). 

이러한 의미를 담고 있는 경력전망은 연구자들에 따라 승진전망

(advancement prospect), 경력승진전망(career advancement pros-

pect), 지각된 내부승진가능성(perceived internal promotion) 등으로 사

용되기도 한다(Greenhaus et al., 1990; Greenhaus & Parasuraman, 
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1993). 이러한 연구자들 간 다양한 용어 제시에도 불구하고, 경력전망은 조직 

내에서 자신이 승진할 수 있을 것이라는 기대감의 정도라는 의미를 공통분모

로 하고 있다. 이와 같은 경력전망의 정의에 근거하자면 여성관리자 본인이 

해당 조직 내에서 상위직으로 이동할 수 있으리라는 인식은 다양한 요인들에 

의해 영향을 받을 수 있지만 일차적으로는 본인이 가진 역량에 대한 판단에 

의해 결정될 개연성이 높다. 즉, 본인이 과거 직무수행을 통해 조직의 인정과 

보상을 받는 등 일련의 성취를 이루었다면 이러한 경력성공의 축적된 경험은 

향후에도 동일한 조직 내에서 긍정적인 결과를 이룰 수 있다는 기대와 열망을 

갖게 될 가능성이 크다.

이러한 예측 방향성과는 반대로, 서균석 외(2003)는 경력만족을 개인의 내

재적 경력성공으로, 경력전망을 외재적 경력성공으로 고려하여 경력만족이 승

진 가능성이라는 외재적 경력전망에 대한 기대감이 내재적 경력성공인 만족도

에 선행하는 요인으로 보았으며, 83%가 넘는 남성(총 233부 중 194부)이 주

요 응답자인 횡단면 설문조사 결과를 바탕으로 실증분석을 진행하여 통계적으

로 유의미한 수준에서 가설이 지지되는 것으로 나타났다. 또한 박세연･조남욱

(2009)의 연구 역시 경력전망이 경력만족에 영향을 줄 것으로 예측하였고, 서

울 소재 근무 IT인력을 중심으로 174부를 분석하여 경력전망이 경력만족에 

정(+)의 영향을 미침을 보여주었다. 그러나 두 연구 모두 통계적 유의미에도 

불구하고 명확한 이론적 근거 제시 없이 경력전망이 경력만족으로 대변되는 

경력성공에 영향을 미친다는 주장을 하고 있어 이론적 토대에 근거한 가설 도

출 및 추가적인 검증의 필요성이 제기된다.

앞서 사회인지경력이론에서 살펴본 바와 같이, 주관적 경력성공에 대한 만

족은 그간 자신이 쌓아온 경력 관련 결과에 대한 긍정적 인식에 기초하며, 이

러한 자기효능감은 향후에도 그러한 성취를 할 수 있다는 기대를 높이게 된다. 

이러한 성취에 대한 긍정적 기대는 조직 내에서 자신의 경력 관련 목표가 이루

어질 가능성을 높게 인식하게 함으로써 조직 위계상 수직 상승에 대한 열망을 

보다 강화시킬 개연성이 높다(Lent, Brown, & Hackett, 1994: 2000)과는 

다소 다르게 오히려 주관적 경력성공에 대한 현재의 만족 수준이 높을수록 향

후 자신의 경력 관련 발전 가능성을 보다 호의적으로 인식할 확률이 높다는 

예측으로 귀결된다. 이에 본 연구에서는 주관적 경력성공이 경력전망에 정(+)

의 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정한다.

가설 1: 주관적 경력성공은 경력전망에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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3. 합리적 인사관리관행의 조절효과

앞서 사회인지경력이론에서 살펴본 바와 같이, 여성의 경력개발 관련 인식

은 개인 변인과 맥락적 요인을 함께 고려해야만 보다 온전한 설명과 이해가 

가능하다. 이러한 맥락적 요인들로 본 연구에서는 합리적 인사관리관행과 조

직 내 상위직 여성관리자 비율을 주요 경계조건으로 고려하고자 한다. 이는 

여성의 경력성공과 전망은 평가 및 보상, 승진 등의 인사고과와 긴밀히 연계되

어 있으므로 이러한 제도상의 효과를 살펴볼 필요가 있으며, 공식적인 인사제

도에 대한 인식뿐 아니라 조직 내 여성 승진을 가로막는 유리천장 정도에 대한 

인식은 실제 여성들이 인지하는 경력의 사다리를 보여줄 수 있다는 점에서 검

토의 필요성이 제기된다.

먼저 합리적 인사관리관행이 갖는 조절효과에 대해 살펴보면 다음과 같다. 

합리적 인사관리관행은 인적자원 관련 제도들의 공정한 기준 수립과 투명한 

제도 운영을 의미하는데, 이러한 합리적 인사관리관행을 실시하는 조직일수록 

능력과 성과중심으로 인사제도가 설계되며 관리방식 역시 합리적이고 투명하

게 운영된다(임희정･이지은, 2017). 이에 합리적 인사관리관행을 실시할수록 

해당 조직은 성별이 아닌 개인의 역량과 실력이 중요시되므로, 조직 구성원들

은 인사평가에 있어 높은 등급을 받고 승진하기 위해서 비공식적이고 불분명

한 부분에 자원을 투자하기보다는 업적을 창출할 수 있는 지식, 기술, 능력 등

의 역량 개발에 힘쓰게 된다(Goodman, Fields, & Blum, 2003). 그리고 이

러한 역량에 대한 투자는 또 다시 성과 창출이라는 선순환을 가져옴으로써 조

직 내 지위 상승 및 보상 획득이라는 긍정적인 결과를 경험하게 된다. 이를 

통해 궁극적으로, 조직 구성원들의 조직과 제도에 대한 신뢰가 높아지고 결과

에 대한 수용성 역시 증대된다.

이와 관련된 실증 연구에 따르면, 합리적 인사관리관행이 수립되고 시행될 

경우 여성관리자 승진을 높이는 것으로 나타났다(Harel, Tzafrir, & Baruch, 

2003). 장영(2004)의 연구에서는 조직 내 제도 공정성이 낮을수록 승진장벽

을 높게 인식하는 것으로 나타났으며, 김은희(2009)의 연구에서도 이와 유사

하게 결과물에 대한 불공정성을 높게 인식할수록 조직 내 유리천장에 대한 지

각 정도를 높이고, 이는 궁극적으로 직무만족과 조직몰입을 저하시킨다는 점

을 실증적으로 보여주었다. 뿐만 아니라, 홍미영(2004)의 연구 역시 성과보다

는 다른 요인들을 고려하는 전통적인 승진제도 관행이 여성들의 상위직 진출

을 저해함을 보여주었다. 보다 최근 연구인 임희정･이지은(2017)에서는 여성 
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관리자의 경력성공에 영향을 미치는 요인들로 개인･가족･조직변수들을 살펴

보았는데, 이 중 조직변수로 합리적 인사관리관행에 대해 다루고 있다. 이들은 

합리적 인사관리관행 정도가 높을수록 임금과 직무만족으로 구성된 경력성공

에 대한 인식 역시 높아질 것으로 예측하였다. 여성관리자패널조사 5차년도 

자료를 활용하여 분석한 결과, 합리적 인사관리관행의 경우 여성 관리자들의 

경력성공 중 임금에는 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않은 반면, 직무만

족이라는 경력성공에는 통계적으로 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이처럼 합리적 인사관리관행은 그 자체만으로 여성관리자들에게 해당 조직 

내에서 위계상의 상승을 기대하게 하는 영향요인이 될 수 있지만, 합리적 인사

관리관행이 이루어지고 있는 맥락적 요소는 이미 해당 조직에서 경력성공을 

경험한 여성들이 향후에도 성공적인 경력을 열망하게 하는데 있어 중요한 사

회적 환경으로 작동할 수 있다. 앞서 사회인지경력이론의 주장에 따르면, 주관

적 경력성공에 대한 만족도가 높아 자기효능감이 높은 여성들은 본인들이 경

력개발 관련 노력을 하여 성과를 창출하였을 때 공정하게 보상받을 수 있다는 

결과에 대한 기대가 명확히 인식되는 환경일수록 더 높은 직위를 열망하고 이

러한 목표를 성취하기 위한 몰입도가 보다 높아진다고 설명한다(Lent, 

Brown, & Hackett, 1994). 이러한 이론적 주장에 근거하자면, 과거 경력성

공을 경험한 여성관리자들은 보다 높은 경력전망을 가질 가능성이 높지만, 성

과를 창출하고 이를 정당하게 보상받을 수 있다는 제도적 환경이 구축될 때 

이러한 연결고리는 보다 강화될 것임을 예측할 수 있다. 이와 관련하여 이주희

(2003)는 여성 관리직 진출이 활발한 기업들과 그렇지 못한 기업들의 특성을 

인적자원관리 관행을 중심으로 살펴본 결과, 실력과 성과 중심의 공정한 인적

자원관리 관행을 보다 활발히 실시하는 기업들일수록 역량 있는 여성들이 상

위직 여성 관리자로 승진하는 현상이 두드러지게 나타남을 보여준 바 있다. 

이러한 결과와 유사하게, Goodman et al.(2003)의 연구 결과에서도 여성들

이 이직하지 않고 조직 내에서 궁극적으로 최고경영자로 성장하는데 있어 중

요한 맥락적 환경은 임금 및 승진에 있어서 차별하지 않는 공정한 인사제도임

을 제시한 바 있다. Stumpf et al.(2010) 또한 공정한 인사관리관행의 강도가 

높은 상황, 즉 해당 인사관리관행이 잘 시행된다고 직원들이 인식하도록 만드

는 것이 개인의 경력인식과 장단기 성과 간 관계를 강화하는 맥락적 기제임을 

제시하였다. 본 연구에서는 이상의 논의들을 바탕으로, 합리적 인사관리관행

은 주관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)의 관계를 강화시킬 것이라는 가설을 

설정한다.
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가설 2: 합리적 인사관리관행에 대한 인식은 주관적 경력성공과 경력

전망 간 정(+)의 관계를 강화시킬 것이다.

4. 조직 내 상위직 여성관리자 비율의 조절효과

비교적 공식성을 띠고 있는 인사관리관행 이외에, 실제 조직 내 상위직 여

성관리자 비중은 실질적 측면과 상징적 측면에서 하위직급 여성들에게 본인들

이 조직 내 위계에서 어느 곳까지 성장할 수 있는지를 단적으로 보여주는 척도

가 될 수 있다. 먼저 실질적 측면에서 상위직에 위치한 여성관리자들은 과거에 

보다 덜 여성친화적인 조직 환경에서 치열한 경쟁을 통해 성장했으므로 이에 

대한 노하우나 관련 지식들을 실질적으로 전수할 수 있다(신수영･박지성･옥지

호, 2020; Johnson, 2011). 뿐만 아니라, 상위직 여성 비중이 높은 조직에서

는 여성들 간 사회적 네트워크가 활성화되어 있을 가능성이 높으며, 이는 하위

직급 여성들에게 수직적 네트워크로의 확장을 촉진시킬 수 있는 자양분으로 

기능한다(김수한･이재경･윤은성, 2015; Dworkin, Maurer, & Schipani, 

2012). 이러한 노하우 전달과 네트워크의 확장은 현재 경력성공에 대한 만족

도가 높은 유능한 여성관리자들이 향후에도 조직 내에서 성장할 수 있도록 하

는 실질적인 자원이 될 수 있다(임희정, 2009; 한수진･강소라, 2018).

실질적인 지원 측면뿐만 아니라, 상징적인 측면에서도 조직 내 유리천장을 

뚫고 승진한 상위직 여성관리자들의 존재 자체는 하위직급 여성들에게 역량이 

있으면 해당 조직 내에서 충분히 성장할 수 있다는 인식적 연결고리를 강화시

킴으로써 경력만족과 경력전망 간 정(+)의 관계를 보다 강화시키는 맥락적 기

제로 기능할 수 있다(Sosik & Godshalk, 2000). 즉, 사회인지경력이론에서 

주장하는 것처럼, 이미 조직 내 위계상 높은 직위를 차지하고 있는 여성들이 

많다는 것은 해당 조직 내 여성 경력의 사다리가 공고하다는 일종의 시그널을 

제공하므로 경력성공을 경험한 여성들이 향후에도 해당 조직 내에서 경력성공

을 경험할 수 있다는 긍정적 인식을 높여줌으로써 보다 높은 경력상의 성취를 

열망하고 기대할 수 있도록 하는 동인이 될 수 있다. 이러한 이론적 주장에 

근거할 때, 과거 경력성공을 경험한 여성관리자들은 위계상 더 높고 긍정적인 

경력전망을 가질 개연성이 크지만, 이미 상위직으로 진출한 선배 여성관리자

의 비중이 높은 조직일수록 이러한 긍정적 연결고리는 보다 강화되어 개인에

게 인식될 가능성이 높다.

이러한 논의와 관련된 연구로, Dasgupta, Scircle, & Junsinger(2015)에
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서는 여성 비중이 25%, 50%, 75%로 각각 상이하였을 때 각 집단에서의 여성 

행동에 대한 행동이 어떻게 달라지는지를 실험연구로 보여준 바 있다. 이들 

연구 결과에서는 여성 비율이 높은 집단일수록 여성들은 자신감이 높았으며, 

실험에도 적극적으로 참여하였고, 경력 열망에 대한 수준 역시 높게 나타났다. 

Dreher(2003)의 경우에도 최상위직에 여성 리더 수가 많은 환경에서 중간 여

성관리자들은 자신의 승진 가능성이 크다고 인식함을 보여주었다. 김수한･이

재경･윤은성(2015)이 여성관리자 패널자료(1-4차)를 활용하여 실시한 종단연

구에서도 여성 상사(응답자보다 상위 직급에 있는 관리자)의 비율이 높을수록 

여성 관리자들은 여성 중심의 멘토 네트워크를 형성하고 유지할 가능성이 높

은 것으로 나타났다. 또한 여성 상사의 비율이 증가할수록 팀 내 멘토가 존재

할 가능성은 높은 반면, 남성 멘토를 상실할 가능성은 낮아져 전반적으로 멘토 

유지에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 한수진･강소라(2018)의 경

우 조직 내 여성관리자의 비율이 높을수록 공식적인 교육 및 훈련을 통한 경력

만족보다는 여성관리자들이 실질적 제 자원을 제공할 수 있는 멘토링이 보다 

강한 영향을 미칠 것으로 예상하였으나 통계적으로 유의하지는 못하였다. 이

상의 논의들을 기반으로, 본 연구에서는 조직 내 상위직 여성관리자 비율은 

주관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)의 관계를 조절할 것이라는 가설을 설정

한다.

가설 3: 상위직 여성관리자 비율은 주관적 경력성공과 경력전망 간 

정(+)의 관계를 강화시킬 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 분석자료

실증분석을 위해 본 연구에서는 한국여성정책연구원의 여성관리자패널조사

를 활용하였다. 여성관리자패널조사는 국내 기업에 종사하는 여성 관리자를 

대상으로 이들의 근로여건, 경력개발 및 관리직 진출입 경로 등을 파악하기 

위한 조사이다. 모집단은 근로자가 100인 이상 종사하는 우리나라 기업 중 여

성관리자를 1인 이상 고용하는 기업(769개)이다. 2007년에 한국신용평가 기

업데이터베이스를 토대로 769개 기업 중 341개 기업(44.3%)이 층화표본추출 
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방식으로 추출되었고, 341개 기업에서 근무하는 2,361명의 여성관리자를 대

상으로 개인수준 데이터가 조사되었다. 여성관리자패널조사는 본 연구의 연구

주제인 경력성공과 경력전망 간의 관계를 분석하기에 적절한 자료라고 판단되

는데, 그 이유는 다음과 같다. 첫째, 국내 여성관리자의 역량 및 경력경로를 

파악하는데 대표성 있는 자료이기 때문이다. 여성관리자패널조사에서는 100

인 이상의 근로자가 종사하는 기업을 대상으로 조사가 진행되기 때문에 잦은 

휴폐업을 겪는 100인 미만의 영세한 중소기업은 표본에서 배제되었다. 따라

서 비교적 견실한 기업에서 여성관리자의 역량 및 경력경로를 객관적으로 파

악할 수 있다는 장점이 있다. 둘째, 여성관리자패널조사는 전 산업을 모집단으

로 하기 때문에 일반화 가능성이 높은 장점이 있다. 특히, 직종별 고용인력 분

포 중 여성근로자의 비중이 높은 직종들, 예를 들면 교사나 간호사 뿐 아니라 

여러 분야에 걸쳐 다양한 직종을 대상으로 조사하기 때문에 이로부터 도출된 

연구결과를 일반화하여 적용할 가능성이 높은 강점을 보유하고 있다. 마지막

으로, 변인에 따라 여러 응답자를 대상으로 조사가 진행되어 동일방법편의

(common method bias)로부터 비교적 자유롭다는 장점이 있다. 여성관리자

가 재직 중인 조직의 객관적인 특성 외에도 개인의 주관적인 인식, 태도 등 

다양한 변인들을 조사하고 있는데, 인사제도와 관련된 것은 인사담당자로부

터, 여성관리자 본인의 인식과 관련된 것은 자기보고식 조사로 진행되고 있어 

조사대상이 여러 명이라는 장점을 보유하고 있다. 따라서 여성의 리더십에 영

향을 미치는 요인 간의 관계와 기타 요인의 영향력을 분석하는 본 연구의 목적

에 적절하다고 판단되어 분석에 활용되었다.

본 연구에서는 여성관리자패널조사 중 2차 자료(2008년 조사)를 활용하였

다. 타 시점 자료의 경우 본 연구에서 활용된 주요변수인 경력전망 등의 변수

가 누락되어 있어 부득이 2008년 조사된 2차 자료만을 분석대상으로 활용하

였다. 최신성 측면에서 다소 한계가 있음에도 불구하고, 본 연구에서 2008년

에만 조사된 주관적 경력전망 변수를 활용한 이유는 다음과 같다. 본 연구의 

주요 활용이론인 사회인지경론에 기반하여 해당 개인의 인식적 측면을 강조하

는 주관적 경력전망 변수는 경력 성취와 관련된 객관적 경력전망과 비교하여 

개인이 실제 인지하는 부분을 적절히 드러낼 수 있다는 점에서 본 연구의 핵심

변수로 기능할 수 있다. 이에 본 연구에서는 해당 자료를 활용하여 분석을 진

행하였다. 주요변수가 누락된 경우를 리스트와이즈(listwise) 방식으로 제거한 

결과, 최종적으로 465명의 표본이 최종분석대상으로 선정되어 분석에 활용되

었다. 최종분석 대상인 465명의 연령, 기혼여부, 자녀유무, 직급, 업무분야 등

을 정리한 결과는 <표 1>과 같다.
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<표 1> 표본의 특성

구분 분류 빈도
비율

(%)
구분 분류 빈도

비율

(%)

연령

20대 이하 78 16.8

업무
분야

연구개발 71 15.3

30대 361 77.6 경영기획 57 12.3

40대 21 4.5 경영정보 19 4.1

50대 이상 5 1.1
구매자재 및 

생산관리
23 4.9

기혼
여부

기혼 216 46.4 자산관리 20 4.3

그 외 249 53.6 법무총무 23 4.9

자녀
유무

있음 311 66.9 인사노무관리 47 10.1

없음 154 33.1 회계재무 38 8.2

직급

대리급 257 55.3 마케팅 29 6.2

과장급 138 29.7 국내 및 해외영업 80 17.2

차장급 54 11.6 홍보 17 3.7

부장급 13 2.8 고객지원 31 6.7

임원급 3 0.6 기타 12 2.6

2. 변수 측정

독립변수인 주관적 경력성공은 선행연구인 임희정･이지은(2017)의 연구를 

참조로, 주관적인 경력성공의 대리변수(proxy variable)인 직무만족(job 

satisfaction)으로 측정하였다. 임희정･이지은(2017)에 의하면, 주관적 경력

성공은 업무를 경험하여 축적된 주관적인 긍정적 심리상태(예를 들어, 직무만

족)와 객관적인 업무관련 산출물(예를 들어, 직급 또는 연봉)로 정의될 수 있는

데, 본 연구에서는 여성경력자의 주관적인 경력성공에 주목하였으므로, 긍정

적 심리상태인 직무만족을 대리변수로 상정하였다. 경험의 결과 축적된 직무

만족은 현재 재직 중인 직장의 동료직원, 임금, 직속상사, 직무, 근무환경 이상 

다섯 가지에 대한 만족도의 응답을 리커트 5점 척도(1=매우 불만족한다, 2=불

만족하는 편이다, 3=보통이다, 4=만족하는 편이다, 5=매우 만족한다)로 측정

하여 평균값으로 산출하였다. 크론바하 알파 신뢰도 계수 값은 .737인 것으로 

나타났다.

종속변수인 경력전망이란 스스로가 조직 내에서 승진할 것이라는 기대감 또

는 가능성에 대한 개인적 판단이나 인식수준을 의미한다(서균석 외, 2003). 

경력전망은 현 직장의 발전 전망, 현 직장에서의 나의 발전 전망, 직업/직무에
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서의 나의 경력 전망 이상의 3가지 항목에 있어서 “현재 귀하께서는 자신의 

미래 경력에 대하여 어떻게 생각하십니까”에 대한 여성관리자의 자기보고식 

응답을 리커트 5점 척도(1=매우 어둡다, 2=어두운 편이다, 3=그저 그렇다, 

4=밝은 편이다, 5=매우 밝다)로 측정하여 평균값으로 산출하였다. 크론바하 

알파 신뢰도 계수 값은 .798인 것으로 나타났다.

조절변수인 합리적 인사관리관행이란 조직 내 근로자들에게 적용되는 인사

관리가 충분한 커뮤니케이션과 합리적인 규정 하에 공정하게 진행되는 정도를 

의미한다. 합리적 인사관리관행의 변수는 선행연구인 임희정･이지은(2017)의 

연구를 참조로 네 개 문항에 대한 리커트 5점 척도(1=매우 불만족한다, 2=불

만족하는 편이다, 3=보통이다, 4=만족하는 편이다, 5=매우 만족한다)로 측정

되었다. 예시 문항은 “배치 전환시 직원들의 의견을 많이 듣는다”, “승진규정

에 따라 승진대상자가 정해지고 그 규정을 사원들이 잘 알고 있다” 등이다. 크

론바하 알파 신뢰도 계수 값은 .725인 것으로 나타났다.

조절변수인 상위직 여성관리자 비율은 인사담당자의 조사자료를 활용하였

으며, 응답자가 재직 중인 회사의 정규직 인원 중에서 부장급 또는 임원급에 

재직 중인 여성 관리자의 비율로 계산하였다. 구체적으로, “정규직의 성별, 직

급별 인력현황”에 대한 자료 중 부장급의 여성비율(=부장급 여성/부장급 전체

인원)과 임원급의 여성비율(=임원급 여성/임원급 전체인원)을 합친 값으로 활

용하였다.

통제변수로는 연령, 기혼여부, 자녀유무, 직급, 조직몰입 등이 고려되었다. 

연령은 응답자의 연령을 연속변수로 측정하여 통제하였고, 기혼여부는 기혼인 

경우를 1, 그 외의 경우를 0으로 더미코딩하여 통제하였다. 자녀유무의 경우 

1명 이상의 자녀를 가진 경우를 1, 무자녀인 경우를 0으로 더미코딩하여 통제

하였다. 직급은 사원급을 1, 대리급을 2, 과장급을 3, 차장급을 4, 부장급을 

5, 임원급을 6으로 서열척도화하여 활용하였다. 조직몰입은 주요변수의 영향 

외에 조직에 대한 긍정적인 심리를 통제하기 위해 추가된 것으로, “나는 우리 

직장에 대해서 소속감 및 애착감을 느낀다”, “나는 우리 직장의 문제를 나의 

문제로 생각한다” 등 여섯 가지 문항에 대한 리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 

않다, 2=별로 그렇지 않다, 3=보통이다, 4=약간 그렇다, 5=매우 그렇다)로 측

정하여 평균값으로 산출하였다. 크론바하 알파 신뢰도 계수 값은 .829인 것으

로 나타났다. 분석에 활용된 변수들의 측정방법을 정리하면 <표 2>와 같다.
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<표 2> 변수의 측정

구분 분류 척도 측정방법(측정문항)

독립
변수

주관적 
경력성공

등간
(5점)

(1) 동료직원에 대한 만족도
(2) 임금에 대한 만족도
(3) 직속상사에 대한 만족도
(4) 직무에 대한 만족도
(5) 근무환경에 대한 만족도

종속
변수

경력전망
등간
(5점)

(1) 현 직장의 발전 전망
(2) 현 직장에서의 나의 발전 전망
(3) 직업/직무에서의 나의 경력 전망

조절
변수

합리적 
인사관리관행

등간
(5점)

(1) 배치 전환시 직원들의 의견을 많이 듣는다
(2) 승진규정에 따라 승진대상자가 정해지고 그 규정을 

사원들이 잘 알고 있다
(3) 경영방침, 성과 등 경영관련 사항을 사원들에게 자주 

알린다
(4) 인사관리와 관련하여 사원들과 많은 대화를 갖는다

상위직 여성
관리자 비율

비율
(부장급 전체인원 중 여성의 비율) + (임원급 전체인원 
중 여성의 비율)

통제
변수

연령 등간 응답자의 연령

기혼여부 명목 1=기혼, 0=기타

자녀유무 명목 1=자녀 1명 이상, 0=자녀 없음

직급 서열
1=사원급, 2=대리급, 3=과장급, 4=차장급, 5=부장급, 
6=임원급

조직몰입
등간
(5점)

(1) 나는 우리 직장에 대해서 소속감 및 애착감을 느낀다
(2) 나는 우리 직장에 근무하면서 가족적인 친밀감을 느

낀다
(3) 나는 우리 직장에 대해 자랑스럽게 생각한다
(4) 나는 우리 직장의 문제를 나의 문제로 생각한다
(5) 우리 직장은 나에게 개인적으로 많은 의미를 가진다
(6) 나는 직장을 옮기기 위해 다른 직장을 찾아본 적이 

있다(역문항)

Ⅳ. 연구결과

1. 기초통계분석 및 상관관계분석

분석에 활용된 변수들의 평균 및 표준편차, 변수 간 상관관계 분석결과를 

정리한 결과는 <표 3>과 같다. 주요변수들의 평균 또는 비율을 살펴보면, 경력

전망의 경우 5점 만점에 평균이 3.30점으로 단일검정 t-test 결과, 3점보다 

큰 것으로 나타나(t=11.11, p<.001), 평균적으로 경력에 대해 밝게 전망하는 
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응답이 많았다. 주관적 경력성공의 경우도 평균이 3.41로, 단일검정 t-test 결

과 3점보다 큰 것으로 나타났다(t=16.80, p<.001). 조절변수인 합리적 인사관

리관행의 경우도 평균이 3.62로, 단일검정 t-test 결과 3점보다 큰 것으로 나

타났다(t=20.74, p<.001). 통제변수인 조직몰입의 평균은 3.50으로, 단일검

정 t-test 결과 이 역시 3점보다 큰 것으로 나타났다(t=16.55, p<.001). 그 외 

연령, 기혼여부, 자녀유무, 직급 등의 비율 및 분포는 <표 1>과 같았다. 종속변

수인 경력전망과 통계적으로 유의한 정(+)의 상관관계를 갖는 변수는 주관적 

경력성공(r=.44, p<.001), 합리적 인사관리관행(r=.14, p<.01), 직급(r=.11, 

p<.05), 조직몰입(r=.50, p<.001) 등인 것으로 나타났다.

<표 3> 기초통계분석 및 상관관계분석 결과

변수명 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 경력전망 (.79)

2. 주관적 경력성공 .44*** (.73)

3. 합리적 인사관리 
관행

.14** .10* (.72)

4. 상위직 여성 
관리자 비율

-.02 -.05 .15*** 1.00

5. 연령 .02 .07 .00 .01 1.00

6. 기혼여부 .06 .06 -.00 .01 .29*** 1.00

7. 자녀유무 -.02 .08 .06 .00 .27*** .62*** 1.00

8. 직급 .11* .11* -.01 -.06 .65*** .18*** .20*** 1.00

9. 조직몰입 .50*** .59*** .06 -.00 .19*** .09* .07 .20*** (.82)

평균 3.30 3.41 3.62 9.19 33.29 .53 .33 2.63 3.50

표준편차 .58 .52 .64 23.16 4.50 .49 .47 .84 .65

주: *p < .05, **p < .01, ***p < .001

2. 가설 검증

주어진 가설을 검증하기 위해 최소자승법(ordinary least square)을 적용

한 위계적 회귀분석(hierarchical regression analysis)을 진행한 결과는 

<표 4>와 같다. 먼저 모형 1에서는 종속변수인 경력전망에 영향을 미칠 수 있

는 외생요인인 통제변수들을 추가하였다. 모형 2에서는 모형 1에 삽입된 통제

변수들에 추가로 독립변수인 주관적 경력성공을 추가하여 가설 1을 검증하고

자 하였다. 모형 3에서는 첫 번째 조절변수인 합리적 인사관리관행에 대한 인

식의 조절효과에 대한 가설 2를, 모형 4에서는 두 번째 조절변수인 상위직 여
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성관리자 비율의 조절효과에 대한 가설 3을 검증하고자 하였다. 상호작용항을 

도출하는 과정에서 다중공선성 문제를 해결하기 위해 각 변수들의 평균을 기

준으로 중심화(centering)한 교차항을 추가하였다. 한편, 주어진 회귀분석 모

형의 설명력을 확인하기 위해서는 F-value, R-square, 조정된 R-square 값 

등을 보고하였다. 보다 상세한 분석결과를 정리하면 다음과 같다.

모형 1에서는 종속변수인 경력전망에 영향을 미칠 수 있는 통제변수들이 추

가되었다. 분석결과, 모형의 설명력은 F 값이 27.06(p<.001), R-square 값이 

.2930, 조정된 R-square 값이 .2822로 나타났다. 변수들의 영향력을 살펴보

면, 연령이 낮을수록(b=-.017, p<.05), 기혼일수록(b=.131, p<.05), 자녀가 

없을수록(b=-.157, p<.05), 직급이 높을수록(b=.074, p<.05), 조직몰입 수준

이 높을수록(b=.446, p<.001), 합리적 인사관리관행에 대한 인식이 높을수록

(b=.118, p<.001) 자신의 경력전망을 긍정적으로 평가하는 것으로 나타났다.

다음으로, 주관적 경력성공은 경력전망에 정(+)의 영향을 미칠 것이라 예측

하는 가설 1을 검증하기 위한 분석결과는 <표 4>의 모형 2와 같다. 모형 1의 

통제변수들에 추가로 독립변수인 주관적 경력성공 변수를 추가한 결과, 모형의 

전체적인 설명력이 증가하였을 뿐 아니라(R-squared=.3219, R-squared=.0089, 

조정된 R-squared=.3100), 정(+)의 방향으로 통계적으로 유의한 결과를 확

인할 수 있었다(b=.235, p<.001). 따라서 주관적 경력성공 인식수준이 높을수

록 경력전망이 높아질 것이라는 가설 1은 통계적으로 지지되는 것으로 나타났다.

다음으로, 합리적 인사관리관행은 주관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)의 

관계를 강화할 것이라 예측하는 가설 2를 검증하기 위한 분석결과는 <표 4>의 

모형 3과 같다. 모형 2의 통제변수들과 독립변수에 추가로 독립변수인 주관적 

경력성공과 조절변수인 합리적 인사관리관행의 교차항을 추가하였다. 그 결

과, 모형의 전체적인 설명력이 크게 개선되지 않았고(모형 2 대비: 

R-squared=.3221, R-squared=.0002, 조정된 R-squared=.3087), 교차

항 역시 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다(b=.028, p=.696). 따라

서 합리적 인사관리관행에 대한 인식은 주관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)

의 관계를 강화시킬 것이라는 가설 2는 지지되지 않는 것으로 나타났다.

마지막으로, 상위직 여성관리자 비율이 주관적 경력성공과 경력전망 간 정

(+)의 관계를 강화할 것이라 예측하는 가설 3을 검증하기 위한 분석결과는 

<표 4>의 모형 4와 같다. 분석 결과, 모형의 전체적인 설명력이 개선되었고(모형 

2 대비: R-squared=.3294, R-squared=.0075, 조정된 R-squared=.3161), 

교차항은 정(+)의 방향으로 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(b=.003, 

p<.05).
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<표 4> 위계적 회귀분석 결과

변수

종속변수: 경력전망

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4

b s.e. b s.e. b s.e. b s.e.

상수 1.694*** (.242) 1.283*** (.255) 1.282*** (.255) 1.285*** (.254)

연령 -.017* (.007) -.016* (.006) -.016* (.006) -.015* (.006)

기혼여부 .131* (.060) .134* (.059) .134* (.059) .138* (.058)

자녀유무 -.157* (.063) -.172** (.062) -.172** (.062) -.180** (.062)

직급 .074* (.036) .070* (.035) .070 (.036) .069 (.035)

조직몰입 .446*** (.036) .334*** (.043) .335*** (.043) .341*** (.043)

합리적 인사관리관행 .118*** (.036) .104** (.035) .104** (.035) .101** (.035)

상위직 여성관리자 비율 -.001 (.001) -.001 (.001) -.001 (.001) -.001 (.001)

주관적 경력성공 .235*** (.053) .235*** (.053) .227*** (.053)

합리적 인사관리관행
x 

주관적 경력성공
.028 (.072)

상위직 여성관리자 비율 
x

주관적 경력성공 
.003* (.001)

F-value 27.06*** 27.06*** 24.02*** 24.83***

R-squared .2930 .3219 .3221 .3294

 R-squared .0089 .0002 .0075

Adj. R-squared .2822 .3100 .3087 .3161

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

분석결과를 보다 면밀히 살펴보기 위해, 도출된 통계값들을 토대로 그래프

를 도식한 결과는 [그림 1]과 같다. [그림 1]에서 볼 수 있듯이, 상위직 여성관

리자 비율이 낮을 때(-1 표준편차) 주관적 경력성공과 경력전망의 관계의 기

울기는 완만한 정(+)의 관계인 것으로 나타났으나(t-value=2.100, p<.05), 상

위직 여성관리자 비율이 높을 때(+1 표준편차) 주관적 경력성과 경력전망의 

관계의 기울기가 더욱 가파른 정(+)의 관계인 것으로 나타났다(t-val-

ue=8.681, p<.001). 이러한 결과를 종합하면, 상위직 여성관리자 비율은 주

관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)의 관계를 강화시킬 것이라는 가설 3은 지

지되는 것으로 나타났다.
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[그림 1] 상위직 여성관리자 비율의 조절효과에 대한 분석결과

Ⅴ. 결론 및 논의

1. 연구의 요약

지금까지 사회인지경력이론을 중심으로 여성관리자들의 주관적 경력성공과 

향후 경력전망 간 관계에 대해 살펴보았다. 아울러 주관적 경력성공과 향후 

경력전망 간 관계에 있어 영향을 미치는 맥락적 요인들로 합리적 인사관리관

행에 대한 인식과 실제 상위직 여성 관리자들의 승진 비율이 갖는 효과에 대해

서도 살펴보았다. 여성관리자패널자료를 통해 분석한 결과, 과거에 축적한 자

신의 경력에 대한 성공 만족도는 향후 본인의 경력전망을 긍정적으로 갖게 하

는데 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면, 합리적 인사관리관행과 관련된 조

절효과의 경우 예측과는 달리 지지되지 않는 것으로 나타났다. 보다 흥미로운 

결과는 주관적 경력성공과 경력전망 간 관계에 있어 합리적 인사관리관행이라

는 공식 시스템의 작동에 대한 긍정적 인식은 여성관리자들의 주관적 경력성

공과 경력전망 간 정(+)의 관계를 강화시키는데 통계적으로 영향을 미치지 않

는다는 점이다. 반면, 자신보다 상위직인 여성관리자들이 조직 내에서 실제 어
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느 정도 승진해 있는지에 대한 비중은 주관적 경력성공을 경험한 여성관리자

들이 향후에도 해당 조직에서 경력설계를 진취적으로 해나갈 수 있다는 인식

을 강화시키는 중요한 기제로 작동하는 것으로 나타났다. 이러한 결과에 대해

서는 두 가지 측면을 고려할 수 있을 것이다. 먼저 합리적 인사관리관행 자체

만의 지지되지 않은 결과와 관련해서는 기존 인사관리제도 하에서 경력성공을 

거두고 있는 여성관리자의 경우 이미 합리적인 인사관리관행이 운영되고 있다

고 인식할 가능성이 높으므로 이러한 조절변수가 갖는 효과 자체가 크게 나타

나지 않았을 수 있다. 다음으로 지지된 두 번째 조절변수인 상위직 관리자 승

진비율과 연계하여 첫 번째 조절변수가 지지되지 않은 이유를 살펴보면, 공식

적인 인사관리관행보다는 오히려 여성관리자들이 유리천장을 뚫고 실제로 승

진하는 사항은 가시성이 보다 높고 실질성을 반영한다는 점에서 상위직 관리

자 승진비율이 보다 큰 효과를 가진다고 설명 가능하다. 이러한 측면은 인사관

리 분야에서 최근 논의되고 있는 ‘의도한 인사관리와 실제 실현된 인사관리 

상의 격차(the gap between intended and realized HRM systems)’를 보

여주는 결과일 수도 있다.

2. 이론적 및 실무적 시사점

이러한 논의들을 종합할 때, 본 논문이 가진 이론적･실무적 시사점을 제시

하면 다음과 같다. 먼저 이론적 시사점의 경우 본 연구는 사회인지경력이론을 

중심으로 주관적 경력성공과 향후 경력전망 간 관계, 그리고 이 과정에서 맥락

적 요인들이 미치는 조절효과를 살펴봄으로써 그간 여성 경력개발 관련 이론

적 논의를 확장시켰다는 데 의의가 있다. 즉, 본 연구는 어느 정도 경력 축적

을 한 여성관리자들이 향후에 본인들의 경력전망이 어떻게 될지를 가늠하는데 

있어 과거 성공에 대한 경험, 자기효능감, 인간관계, 대우에 대한 인식 등이 

총체적으로 작용하여 현 조직에서 미래에도 긍정적인 경력개발을 경험할 수 

있을지에 대한 전망을 사회적 인지를 강조하는 이론을 통해 설명하고자 하였

다. 또한 이 과정에서 이러한 인지 회로를 강화시키는 맥락적 요인들 역시 동

일한 사회인지경력이론을 통해 설명함으로써 이론적 통일성을 도모하였다. 또 

다른 이론적 시사점으로는 맥락적 환경 변수들을 공식적인 인사관리관행과 실

제 조직 내 이루어진 여성 승진 정도가 가진 요인들을 살펴봄으로써 보다 입체

적인 관점에서 맥락적 효과를 검증해 냈다는 점을 들 수 있다. 특히 실제 조직 

내 유리천장을 뚫고 여성들이 상위직으로 승진한 비중이 통계적으로 유의미했
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다는 점은 조직에서 의도하여 공식화한 제도와 수립된 제도 운영을 통해 실제 

체감하는 실현된 제도 간에는 차이가 있을 수 있다는 단초를 제공한 연구로 

의의가 있다고 본다.

다음으로 실무적 시사점으로는 여성 관리자의 긍정적인 향후 경력전망을 지

속하기 위해서는 여성관리자들의 경력성공에 대한 만족감을 높일 필요가 있다

는 점을 들 수 있다. 경력성공에 대한 만족감은 조직이 제공하는 보상, 함께 

일하는 동료와 상사, 조직의 전반적인 환경 등에 따라 결정되며, 이러한 경력

성공에 대한 만족감은 개인의 주관적인 판단이므로 개인과 조직이 어떠한 관

계를 맺느냐에 따라 중요함을 시사한다. 즉, 개인-조직 간 고용관계에 대한 여

성관리자의 인식은 이들이 자신이 속한 조직에서 역량을 발휘함과 동시에 이

를 통해 조직에 공헌할 수 있는 출발점이 된다는 점에서 우수한 여성 인력의 

중도 이탈을 막기 위한 방안으로 주관적 경력성공을 높이기 위한 조직의 구체

적인 유인제공(inducement)이 필요하다. 다음으로, 실증 결과에서 보듯이, 

여성관리자들의 현재 경력성공에 대한 만족도와 향후 경력전망 간 관계에 있

어 보다 강력한 영향을 주는 맥락적 요인은 실질적인 선배 여성들의 상위직 

진출 비율이라는 점에서, 조직에서는 합리적 인사관리관행을 기초로 현실에서 

우수 여성 인력들이 해당 조직에서 성장하고 성공하고 있음을 체감하도록 하

게 하는 방안이 필요하다고 하겠다. 이러한 상위직 여성관리자 비율의 확대는 

단기간에 완성되기보다는 긴 호흡이 필요한 과정이므로 장기적인 관점에서 여

성관리자를 육성하고 이들이 승진해나가는 일괄공정인 리더십파이프라인 프

로그램 등을 활용하여 조직 내에 제도적으로 정착시킬 필요가 있다.

3. 한계점 및 추후연구방안

이러한 시사점에도 불구하고, 향후 연구에 고려할 수 있는 한계점 역시 존

재한다. 먼저 원자료가 패널자료임에도 본 논문에서 활용한 주요 변수가 한 

차례만 조사되어 인과성에 대한 엄정한 검증에 한계가 있다는 점을 들 수 있

다. 이러한 한계에도 불구하고, 인과성에 대한 논리적 근거로 본 논문에서는 

사회인지경력이라는 이론적 토대를 통해 과거의 성공 경험에 대한 인식이 미

래의 경력전망 인식에 미치는 영향이라는 인과적 고리를 설명하였다. 다만 보

다 엄정한 실증결과를 확보하기 위해서는 향후 연구에서는 다차년도 자료의 

활용이 요구된다. 다음으로 향후 연구에서는 여성 관리자들의 경력전망 인식

에 영향을 미치는 보다 다양한 맥락적 요인들을 고려함으로써 관련 분야에 대
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한 이해를 확장할 필요가 있다. 본 연구는 경력개발 중 승진이라는 측면에 보

다 초점을 두어 맥락적 환경으로 합리적 인사제도와 상위직 여성 비율 두 가지

를 살펴보았다. 향후 연구들에서는 여성 관리자패널자료가 제공하는 다양한 

변수들을 활용하여 맥락적 요인이 어떻게 개인의 인식을 강화 혹은 약화시키

는 기제로 작동하는가를 설명한다면 학문적 외연이 확장될 것으로 생각한다. 

마지막으로 본 연구는 2차 데이터를 활용하여 분석하였으나, 여성 관리자 개

인의 경력과 관련된 보다 심화된 인식조사를 위해서는 심층인터뷰나 사례연구 

등 다양한 연구방식을 활용할 필요가 있다. 이러한 질적 연구를 통한 접근은 

양적 연구에서 간과해왔던 보다 심층적인 설명력을 제공해 줄 수 있을 것이다.

■ 투고일：2021년 6월 7일  ■ 심사일：2021년 8월 28일  ■ 수정일：2021년 9월 2일  ■ 게재확정일：2021년 9월 6일
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Abstract

The Effect of Female Managers’ Career 

Prospect on Their Career Prospect: The 

Moderating Roles of Perceived Rational HRM 

and the Female Percentage at the 

Higher-position Level*

Jisung Park**･Chiho Ok***･Soo-young Shin****

Following on social cognitive career theory, this study investigates the 

factors to influence female managers’ career prospect. More specifically, 

this study examines how female managers’ subjective career success 

influences their career prospect as a main effect. Moreover, this study also 

explores how perceived rational human resource practices and the female 

percentage at the higher-position level moderate the main relationship 

between subjective career success and career prospect. The results 

analyzing 465 female managers panel data from Korea Female Policy 

Institute showed that subjective career success positively influenced career 

prospect, and the female percentage at the higher-position level 

strengthened this main relationship. However, unlike the prediction, the 

perception of rational human resource practices was not statically 

significant as a moderator. In the discussion part, this study suggests the 

academic and practical implications and limitations for future study.

Keywords : Subjective career success, Career prospect, Perceived 

rational resource practices, Female percentage at the 

higher-position level, Social cognitive theory
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