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요약

본 연구는 경력정체성에 대한 국내·외 문헌을 중심으로 연구 동향을 분석하여 HRD 관

점에서 시사점과 향후 연구 방향을 탐색하고자 하였다. 이를 위하여 경력정체성을 연구한 

국내·외 논문 46편을 선정하여 분석한 결과는 다음과 같다. 첫째, 직장인을 대상으로 하

는 경력정체성 연구 시기는 국내와 국외에서 차이가 있었다. 둘째, 경력정체성 연구 대상

은 기업체 종사자, 전문가 순서로 나타나 경력정체성이 조직에서 직무를 수행하고 전문가

로 성장하는데 중요한 요소임을 알 수 있었다. 셋째, 경력정체성 측정 도구는 인지와 행동

에 초점이 맞추어져 있고, 경력 목표와 방향이 다른 대상자에게 같은 측정 도구를 사용하

고 있어 개념과 연구 대상에 맞는 측정 도구 개발이 필요함을 확인하였다. 넷째, 경력정체

성을 중심으로 선행변수, 결과변수, 매개/조절 변수가 다양하게 연구되어 왔으며, 정(+)적

인 관련이 있는 변수는 직무 자원으로 활용될 수 있음을 확인하였다. 이와 같은 연구 결

과를 바탕으로 경력정체성 연구 동향을 개괄하고 경력정체성 발달을 위한 이론적·실천적 

시사점을 논의하였다. 
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Ⅰ. 서 론

경력 환경이 예측할 수 없을 정도로 빠르게 바뀌면서, 경력 개발에 대한 개인의 관점과 조

직의 지원 방식도 변화하고 있다(McDonald & Hite, 2016; 박용호 역, 2019). 프로티언 경력

(protean career) 및 무경계경력(boundaryless)과 같은 새로운 경력의 개념이 대두되면서 개인이 

경력 관리의 주체가 되어 자신의 가치를 중심으로 주관적 경력성공을 추구하게 되었고(소병한 

등, 2019; Hall, 1976; 2004), 이들의 이탈을 막고 지속적인 몰입을 유도하기 위한 새로운 관리 

방식이 필요하게 되었다(McDonald & Hite, 2016; 박용호 역, 2019). Savickas(2005)는 경력을 선

택하고 추구할 때‘내가 누구이고 실현하고 싶은 가치가 무엇인지’와 같은 정체성에 기반을 

두어야 한다고 했다. 경력 개념의 변화와 맞물려 일과 관련된 정체성이 프로티언 경력에 중요

한 요인이 되므로(이상진, 2011; Verbruggen & Sels, 2008) 경력에서 정체성을 형성하고 발전시

키는 방안에 대한 연구가 필요하다.

일과 관련된 정체성인‘경력정체성’은 Erikson(1968)의 자아정체성 개념을 경력(Career)에 

적용한 것으로, Meijers(1998)는 경력정체성이 자아정체성의 하위 개념으로 직업과 관련된 경험

으로부터 형성된다고 보았다. 경력정체성은 내가 누구이며 무엇이 되고 싶은지에 대한 자아관

을 형성해가도록 동기 부여하는 인지적 나침반으로(Fugate et al., 2004), 개인의 경력과정에서 

자신을 정의하는 방식(McArdle et al., 2007), 개인의 정체성에서 자신의 경력이 중심이 되는 정

도(Verbruggen & Sels, 2008)를 의미한다. 경력정체성이 있는 사람은 경력 환경에서 자신의 가

치와 목표 등 자기 인식을 명확하게 하고(김은정, 탁진국, 2019), 경력 추구에 대한 동기를 갖

게 된다(Fugate et al., 2004). 종합하면 개인과 조직 모두에게 이익을 준다는 점에서, 조직의 

구성원이 방향성을 가지고 개인의 가치와 관심, 역량에 따라 경력을 형성할 수 있도록 조직 

차원의 전략이 필요하다(Meijers, 1998).

그런 면에서 경력정체성에 대한 국내 선행연구들은 대학생의 진로와 관련된 주요 변수의 하

나로 경력정체성을 다루는데 치우쳐 있고(고숙희 등, 2020), 직장인을 대상으로 한 연구는 불과 

10여 년 전부터 시작되어(이상진, 2011), 조직에서 직무를 수행하는데 경력정체성이 미치는 영

향에 대한 현상을 살펴보는 데 한계가 있었다. 경력에 대한 관점이 바뀌고 전통적으로 존재했

던 조직과 구성원 간의 심리적 계약이 사라지면서 조직 안에서 경력 개발을 다루는 방식이 새

로워져야 함에도 불구하고(McDonald, & Hite, 2016: 박용호 역, 2019) 경력의 방향을 정하고 목

표에 따라 행동하도록 만드는 데 기초가 되는 경력정체성은 중요하게 다루어지지 않았다. 이

에 직장인을 대상으로 이들의 경력정체성을 살펴보는 연구는 조직 내 구성원이 자신의 경력을 

개발하고, 조직이 이들의 경력을 지속적으로 관리하는 데 도움이 될 것이다.

국내·외 연구에서 직업별로 이들의 경력정체성을 측정하고 경력정체성 변인과의 관계를 검
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증하려는 연구들이 지속되고 있다. Wendling과 Sagas(2022)은 기존 직업정체성 척도가(VISA; 

Porfeli et al., 2011) 주로 청소년과 대학생들에게 검증되고 적용되어 왔으나, 대학에 다니지 않

고 노동시장에 진입한 대상과 관련 있는 항목을 통합해야 한다고 주장하였다. 측정 도구가 연

구대상에 맞게 사용되는지, 경력정체성의 개념을 포괄하고 있는지 등 경력정체성을 측정하는 

도구를 확인할 필요가 있다.

한편 선행 연구의 결과는 경력정체성이 조직에 영향을 주는 직무 자원의 역할을 한다는 것을 

설명하고 있다. 경력정체성은 직무 자원으로서 개인의 주관적 경력성공을 예측하고(장지현, 2017), 고

용가능성을 높일 뿐 아니라(Fugate et al., 2004), 조직몰입 또는 직무열의를 향상시켜(김은정, 탁진

국, 2021; Lee & Eissenstat, 2018) 개인이 속한 조직에도 긍정적인 영향을 미친다. 사회적·심리

적 지원이 주어지면 경력정체성이 개발되므로(권보영, 2022; 장지현, 2016) 직무 자원으로서 경력정

체성을 활용하기 위해서는 경력정체성 변수와 관련된 연구가 지금까지 어떻게 진행되었는지를 

전반적으로 조망하는 단계가 선행되어야 할 것이다.

본 연구에서는 직장인을 대상으로 한 국내·외 경력정체성 관련 연구를 문헌분석 준거를 기

반으로 체계적으로 고찰 및 분석하여 경력정체성 연구 동향을 수행하는 것을 목적으로 한다. 

구체적인 연구 문제는 다음과 같다. 첫째, 경력정체성에 관한 양적 연구 논문에서 연구 시기와 

대상을 분석한다. 둘째, 경력정체성에 관한 양적 연구에 사용된 측정 도구를 분석한다. 셋째, 

경력정체성에 관한 양적 연구 논문에서 경력정체성 관련 변수를 분석한다. 이를 바탕으로 경

력정체성이 개인과 조직의 경력 개발 및 관리 측면에서 어떤 의미가 있는지를 파악하고, 경력

정체성을 향상시키기 위한 이론적·실천적 시사점을 제시하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 경력정체성의 개념

가. 경력정체성의 정의

경력은 일을 통해 얻게 되는 경험과 활동이자 지각된 일련의 태도와 행위로 일생에 걸쳐 이루어

지는 것이다(Hall, 1976; 2004). 인간 생애에 걸친 경력 개발의 단계를 보여 주었던 학자로 

Erikson(1968)은 정체성을 개인의 과거와 현재. 미래의 경험으로부터 발생되는 자아로 정의하고 개

인과 사회적 환경의 상호작용을 강조하였다. Erikson(1968)의 정체성 연구를 기반으로 직업 또는 경

력의 맥락에서 자신의 정체성을 찾는 여러 개념들이 등장하였다. 그중의 하나가 경력정체성이다. 

London(1993)은 경력정체성을 사람들이 자신의 업무와 근무하는 조직에 의해 자신을 정의하는 
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것으로 소개했다. 이외에도 경력정체성은 개인의 가치, 역량, 관심에 따라 경력을 형성해 나갈 수 

있도록 일관된 방향을 제시해 주는 의미 구조(Meijers, 1998), 특정한 작업 환경에서 자신의 행동

을 조절하고 유지하도록 해 주는 인지적 나침반으로 정의되었다(Fugate et al., 2004). 자신에 대

한 장점과 단점을 이해하고, 의미 있는 경험 및 인지적 활동을 통하여 경력을 형성해 가는 것(이

상진, 2011), 일과 직업에 대한 의미뿐만 아니라 소명에 대해 이해하는 것까지 포함하여 미래 경

력의 방향성을 설정하는 개념(장지현, 2016)으로 보기도 하였다. 정의를 종합하여 보면 경력정체

성은 자신이 세운 경력 목표를 선택하고 추구하기 위한 행동을 하도록 인지적 기반을 제공하고

(Fugate et al., 2004) 자신의 가치와 관심에 따라 개인이 원하는 자아와 일치된 행동을 하도록 동

기를 부여하는 정서적 기반도 제공한다(Ashforth, 2001; Fugate et al., 2004). 선행 연구를 통해 본 

경력정체성의 개념은 <표 1>과 같다.  

경력정체성은 개인의 만족감과 의미, 삶의 질을 넘어 다른 사람의 정체성에도 영향을 미친

연구자 정의

London(1993) 사람들이 자신의 업무와 근무하는 조직에 의해 자신을 정의하는 정도

Meijers(1998)
개인의 가치, 역량, 관심에 따라 경력을 형성해 나갈 수 있도록 일관된 방
향을 제시해 주는 의미 구조

Ashforth & 
Fugate(2001) 

‘나는 누구인가’ 또는 ‘내가 되고 싶은 사람’을 설명하는 경력 맥락에
서의 자기 정의

Fugate 
등(2004)

‘나는 누구인가?’라는 자신의 정체성을 특정한 작업 환경에서 찾는 것으
로, 자신의 능력이나 관심, 가치에 따라서 개인이 자신의 행동을 지시하고, 
조절하고, 유지하도록 돕는 인지적 나침반

Lin & Chen
(2020)

개인이 자신의 개인 생활과 달리 경력의 맥락에서 자신을 정의하는 방식

Malka 
등(2021)

인간 삶의 중심 구성 요소로 간주되며 개인의 만족감, 의미 및 삶의 질뿐만 
아니라 다른 개인 정체성에도 영향을 미치는 것

이상진(2011)
자신에 대한 장점과 단점을 이해하고, 의미 있는 경험 및 인지적 활동을 통
하여 경력을 형성해 가는 것

남중수(2014)
자신이 추구하는 가치에 따라 경력을 성장시키기 위한 인지적 방향에 대한 
인식

신수진(2016)
경력 개발을 위한 목표를 설정하고 그에 따른 행동을 하도록 동기 부여하는 
인지적 구조

장지현(2016) 
일과 직업에 대한 의미뿐만 아니라 소명에 대해 이해하는 것까지 포함하여 
미래 경력의 방향성을 설정하는 개념

김은정, 
탁진국(2019)

경력 환경 속에서 명확한 자기인식을 가지고 자신의 목표와 가치, 믿음에 
따라 자아상을 변화시키는 능력

<표 1> 경력정체성의 정의  
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다(Malka et al., 2021). Meijers(1998)가 경력정체성의 형성은 개인이 내적 대화와 외적 대화를 

통한 환경과의 상호작용으로 이루어진다고 했는데 개인과 환경과의 상호작용으로 태도의 변화

가 생기고 경력에 대한 몰입의 정도가 달라진다(Adams & Marshall, 1996). Carson과 Bedeian(1994)

은 경력정체성이 자신의 경력과 친밀한 감정적 동화를 하게 하여 경력 몰입에 도움이 된다고 

했다. 이런 관점에서 개인이 경력정체성을 갖는 것은 외부 환경의 도움이 필요하고, 개인의 경

력정체성 구축은 다시 환경에 영향을 끼치는 순환 구조를 거치므로 인적 자원으로서 경력정체

성을 살펴 볼 필요가 있다.

나. 경력정체성과 유사 개념 비교

일과 관련된 맥락에서 자신을 정의하는 개념으로 역할정체성, 직업정체성, 조직정체성, 직업적

정체성 등이 있다. 이것은 모두 경력정체성과 같이 특별한 경력 환경에서 자신의 경험에 따라 구

성되는 개념으로(이상진, 2011) 유사 개념과 다른 경력정체성의 개념을 명확하게 이해할 필요가 

있다(최재현, 장지현, 2015; Fugate et al., 2004).

유사 개념으로 역할정체성(Role Identity)은 특정 역할에서 자신에 대한 관점으로(Riley & 

Burke, 1995) 개인의 역할에 일치하는 행동을 하도록 동기를 부여한다(Farmer et al., 2003). 직업

정체성(Occupational identity)은 자신이 누구이고 직업적 존재가 되기를 원하는가에 대한 종합적

인 감각으로(Kielhofner, 2002), 인간 본성의 물리적, 정서적, 인지적, 정신적 측면을 모두 포괄하

는 개념으로 자신을 돌보는 일이나 생산성 있는 일, 여가 생활을 통하여 인간 생애의 시공간에 

걸쳐 환경과 상호작용한다(Unruh et al., 2002). 조직정체성(Organizational identity)은 조직의 중심

적이고 지속적인 특성(Albert et al., 1985)이자 다른 조직과 구별하여 ‘우리가 누구인지’에 대

하여 스스로 정의하는 핵심 속성 집합으로 사람들 간에 조직정체성의 존재에 대한 동의가 없으

면 존재할 수 없는 상호주관적인 구조이다(Ashforth & Mael, 1996). Hall(1968)은 전문직 정체성 

또는 전문직업적 정체성(Professional Identity)을 전문직 직업성의 특성을 가지고 자신을 다른 직

업인과 차별화시키는 것으로 보았다. 국내에서‘Professional Identity’는‘전문직 정체성’또는

‘전문직업적 정체성’번역되어 전자는‘전문직 종사자로서 해당 직업 집단에 대해 갖는 태도와 

신념’을 뜻하는 말로, 후자는‘다른 전문직 집단으로부터 자신을 차별화시키는 것과 관련된 주

관적인 자기 개념’으로 구분하고 있다(김민지, 2017). 경력정체성과 유사 개념의 비교 결과는 

<표 2>와 같다.

<표 2> 경력정체성과 유사 개념의 비교  

영문(용어) 국문(용어) 개념
Role 

Identity

역할
정체성

특정 역할에서 자신에 대한 관점
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개념들을 종합해 보면 유사 개념들은 역할 또는 직업, 조직이나 전문적 집단에서 정체성을 다

루고 있다. 이와 달리 경력정체성은 경력의 맥락에서 정체성을 갖는 개념이므로 과거부터 미래의 

방향까지 긴 시간 배경을 가진다는 점이 다르다(Fugate et al., 2004). 이처럼 경력정체성이 유사 

개념과 시간적 배경이 다르다는 점과 함께 경력의 개념이 달라진 것도 주목할 필요가 있다. 과거

에 정해진 업무 경험을 경력으로 생각했다면 이제는 경력의 개념이 일생에 걸친 업무 경험으로 

확장되었으므로(장은주, 박경규, 2004) 달라진 경력의 개념에 따라 경력정체성이 현재 직장인에

게 어떤 의미가 있는지 살펴보는 것은 의미가 있을 것이다.

2. 경력정체성 측정 도구

국내·외 연구에 활용된 경력정체성의 측정 도구들을 연대기 순으로 살펴보면 다음과 같다. 

먼저, Holland 등(1980)은 직업적 정체성(Vocational Identity)을 자신의 목표나 관심, 재능에 대한 

분명하고 안정적인 그림을 갖는 것으로 정의하고 My Vocational Situation Scale을 개발하였다. 이

들은 경력 결정(career decision making)과 관련된 대부분의 어려움들이 직업적 정체성 문제, 정

보 또는 훈련 부족, 환경 및 개인적 장애물에 기인한다고 보고 직업적 정체성을 가질 때 올바른 

의사결정을 내릴 수 있는 확신을 준다고 했다. My Vocational Situation scale은 자기역량인식

(Self-Competence Identification), 직업정보이해(Understanding of Vocational Information), 자기이

해(Self-Understanding)의 3개의 요인으로 구성되어 있다. 정의와 하위영역을 볼 때 직업정체성 

척도는 주로 자신과 일에 대한 인지를 다루고 있음을 알 수 있다.  

경력정체성은 Career Motivation Scale(London, 1983; 1993)와 Career Commitment Scale(Blau, 

1989; Carson & Bedeian, 1994)의 변수로 활용되었다. London(1983)은 경력 동기(Career Motivation)

를 개인의 경력정체성, 경력에 영향을 미치는 요인에 대한 통찰력, 힘든 경력 조건에 직면했을 때 

회복력을 반영하는 일련의 개별 특성과 경력 결정 및 행동으로 정의하고 Career motivation Scale

을 개발하였다. Career Motivation Scale은 경력탄력성(Career Resilience), 경력 통찰력(Career 

Insight) 및 경력정체성(Career Identity)의 3개의 요인으로 총 17문항으로 구성되었다. 이때 경력

Occupational
Identity

직업(적) 
정체성

자신이 누구이고 직업적 존재가 되기를 원하는가에 
대한 종합적인 감각

Organizational 

Identity

조직
정체성

다른 조직과 구별하여 ‘우리가 누구인지’에 대하여 
스스로 정의하는 핵심 속성 집합

Professional
Identity

전문직
정체성

자신이 속한 직업에 대해 갖는 태도와 신념 

전문직업적 
정체성

다른 전문직 집단에서 자신을 차별화시켜 스스로를 
전문직업인으로 판단하는 주관적인 평가
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정체성은 자신의 경력이 자신의 정체성에 얼마나 중요한지를 나타내는 것(London, 1983), 사람들

이 자신의 업무와 근무하는 조직에 의해 자신을 정의하는 정도이자 동기 부여의 방향이라고 정의

했다(London, 1993). London(1983)에 따르면 경력정체성은 업무 참여(Work Involvement)와 지위 

상승에 대한 욕구(Desire for upward mobility)라는 두 개의 요인으로 구성되며 경력정체성이 높

을수록 삶의 다른 영역보다 직업 만족도가 높다고 보았다. Career Motivation Scale에서 경력정체

성에 대한 정의를 볼 때, 경력이 정체성에 미치는 영향에 대해 느끼는 것, 자신을 인지하는 것, 

행동에 동기를 부여하는 것으로 인지와 행동, 정서에 대해 모두 다루고 있음을 알 수 있다.

Blau(1985)는 경력 몰입(Career Commitment)을 자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기 

부여의 정도 또는 자신의 일 또는 직업에 관한 일반적 태도로 정의하고, 단일 요인으로 구성

된 Career Commitment Scale을 개발했다. 이어 Carson과 Bedian(1994)은 단일 요인이 아닌 경

력정체성(Career Identity), 경력계획(Career Plan), 경력탄력성(Career Resilience)의 3개의 요인

으로 구성된 Career Commitment Scale을 개발하였는데 이때 경력정체성은 자신의 경력과 긴

밀한 정서적 관계를 형성하는 것으로 정의하였다. Career Commitment Scale에서 경력정체성은 

경력에 대한 정서와 인지 측면을 다루고 있음을 알 수 있다. 

국내 경력정체성 연구에서 주로 사용된 측정 도구는 Verbruggen과 Sels(2008)의 Career 

Self-awareness Scale이다. 이것은 대학생 및 고등학생이 아닌 경력 상담을 받는 성인만을 대

상으로 경력 자기주도성(Career Self-directednes)이 자기 인식(Self-awareness)과 적응성

(Adaptability)에 의해 향상될 것으로 보았다. 이들은 Fugate와 Ashfors(2003)의 자기 인식에 대

한 정의를 기반으로 강점과 약점, 가치 및 동기에 대한 인식을 측정하고자 하였는데 예시 문

항으로‘나의 약점과 강점을 잘 알고 있다, 나의 약점에 대처하는 방법을 알고 있다, 나의 경

력 개발에 긍정적인 면과 부정적인 면이 무엇인지 알고 있다' 등이다(Verbruggen & Sels, 

2008). 이들은 경력정체성을 자기 지식(Self-knowledge)을 측정한 도구(Raabe et al., 2007)와 경

력통찰력을 측정하는 도구(London, 1993)에서 채택한 문항을 기반으로 하여 단일 요인으로 측

정하고 있다. Career Self-awareness Scale의 경우 자신에 대해 인식하고, 이에 맞게 행동하는 

측면에 초점을 맞추고 있다. 이상 내용과 같이 국내·외에서 연구된 경력 정체성 연구에는 다

양한 측정 도구들이 사용되고 있는데, 경력정체성은 경력 동기나 경력 몰입의 하위 변수로 측

정되기도 하고, 단독 변수로 측정되기도 하였다. 측정 도구에서 경력정체성의 개념도 인지와 

행동, 정서를 모두 포괄하기도 하나 한두 가지 개념만 다루기도 하는 등 일관되지 않았다.
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Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 대상 및 분석 절차 

경력정체성에 대한 국내·외 연구는 30년 동안 조직 맥락에서 조직 유효성과 개인의 경력 

개발에 긍정적 영향을 미치는 것으로 연구되어 왔다. 하지만 국내·외 경력정체성 실증 연구

의 경우 측정 도구가 일관되지 않은 점, 경력정체성의 개념적 혼재 등의 문제로 메타 분석

(Meta Analysis)방법이 적합하지 않음을 판단하고(Whittemore & Knafl, 2005), 통합적 문헌 고

찰 방법을 활용하였다. 통합적 문헌 분석은 주제 및 변수에 대한 일관된 관점을 가지고 특정 

연구에 대해 통합적으로 분석하는 방법이다(Torraco, 2005).

통합적 문헌 고찰의 분석 대상 논문은 동료 전문가 검토들로부터 심사를 거친 학술지 논문

으로 범위를 한정하였다. HRD 분야의 시사점을 제공하기 위해서 연구 대상의 경우 국내·외 

직장인, 성인들을 대상으로 진행하였다. 다만, 연구 대상이 특정 직업군을 대상으로 한 경우가 

아니라 성인, 대학원생, 대학생 등으로 포함된 연구의 경우 분석 논문에 포함하였다. 본 연구

의 목적의 하나인 경력정체성의 관련 요인을 밝히기 위하여 경력정체성과 관련된 요인을 실증 

연구를 통해 규명한 양적 연구로 분석대상을 한정하였으며, 질적 연구 및 문헌 연구 등은 분

석 대상에 포함하지 않고 수집하였다. 논문 데이터 수집 및 분석 기간은 22년 6월 ~ 9월 동안 

진행되었다.

국내 문헌 자료의 수집을 위하여 국내 논문은 한국학술지인용색인(KCI), 학술연구정보서비스

(RISS)에‘경력정체성’, ‘경력정체성’의 키워드를 입력하여 KCI 301편, RISS 375편의 논문을 

추출하였다. 총 666편의 논문 중 연구 제목이 동일하거나, 학술대회 논문과 학술지 논문의 동

일 여부 등을 확인하는 과정을 통해 404편 논문을 선정하였다. 그리고 동료 연구자 3인이 제

목, 키워드, 초록을 검토하는 과정에서 여러 번 숙독과 의견 교환을 통해 대상 연구들을 결정

하였다. 그리고 질적 연구(내러티브, 참여관찰, 면담 등),‘정체성’만을 주제로 진행한 연구는 

제외하였으며, 초록, 키워드에서 경력, 적응, 경력 단절 등과 관련하여 추출된 논문들을 제외하

는 과정을 통해 82편의 논문을 선정하였다. 최종적으로 운동 정체성, 직업 정체성, 전문직 정

체성, 경력정체(Career Plateau) 등 연구의 맥락과 목적에 맞지 않는 연구들의 삭제를 통해 최

종 7편의 논문을 선정하였다. 단, 국내에서‘Career Identity’가‘진로정체성’으로 번역되어 

선행 연구들로 분석되어 왔음을 확인하여, 진로정체성(Career identity) 검색 키워드로 입력하여 

데이터를 추출하였다. 진로정체성(Career identity)의 경우 KCI 987편, RISS 521편 총 1508편의 

논문이 추출되었다. 415편의 중복 제거를 통해 1098편의 논문을 확인하였다. 그리고 연구자 3

인이 논문 초록, 키워드, 초록을 검토하여 373편을 추출하였으며, 연구 대상이 학생(초등학생, 
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중학생, 고등학생)인 양적 연구를 제외하고 최종 7편을 선정하였다. 

국외 문헌 자료의 수집을 위하여 Web of Science를 활용했다. 검색창에“career identity”

의 키워드를 입력하여 국내 연구 선정 방법과 과정을 동일하게 적용하여 논문을 수집하였다. 

2022년 8월 기준 국외 논문 210편 중 연구자 3인 연구자의 제목, 키워드, 초록 분석 후 81편의 

논문을 추출하였으며, 양적 연구로 한정하고, 연구 대상이 학생을 제외한 연구들을 추출하여 

최종 32개 국외 논문을 선정하였다. 추출된 논문을 분석하기 위하여 분석 기준을 개념 및 관

련 이론(모델), 출판 연도, 연구 대상, 측정 도구, 경력정체성 변수 활용으로 나누어 엑셀 프로

그램을 이용하여 정리하였다. 분석 절차를 정한 결과는 [그림 1]과 같다.

2. 분석 기준

김진모(2004)는 분석 기준으로 연구영역(연구분야), 연구특성(연구대상, 연구방법, 자료수집방

법, 통계 방법)을 설정하였는데, 연구자들은 경력정체성의 영향 요인들을 분석하기 위하여 관

련 변수를 분석 기준에 추가하고, 이를 측정할 수 있는 측정 도구에 대한 부분을 포함시켰다. 

다만 중요도나 시사점이 상대적으로 낮은 자료수집방법 및 통계 방법을 제외하였다. 추가로 

통합적 문헌 고찰 방법의 분석 기준 선정 시 Torraco(2005), 핵심자기평가를 통합적 문헌 고찰

[그림 1] 분석 절차
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한 연구(김한슬 등, 2021), 심리적 주인의식과 업무몰입의 관계에 대해 분석한 연구들의(김상범 

등, 2021) 선행 연구 분석 기준을 참고하여, 연구 시기와 연구 대상, 측정 도구, 관련 변수로 

경력정체성의 분석 기준으로 삼았다. 

특히 경력정체성의 통합적 문헌 분석을 진행할 시 본 연구 목적에 부합하도록 연구 대상을 

엄격한 기준으로 분석하고자 하였다(김진모, 2004; 이승엽 등, 2019). 연구에서 활용된 기준은 

다음 <표 3>와 같다. 김진모와 전영욱(2005)의 국내 및 국외의 경력 개발을 포함하여 인적자원

개발 연구의 대상을 기업체 임직원, 교육훈련담당자. 교사/교수, 기술분야 전문가. 성인교육생, 

공장노동자, 기타로 7개의 기준으로 구분하였다. 박순명과 정철영(2014)는 경력 연구의 대상은 

모든 분야의 직업인을 포괄한다고 보고 체계적인 직업분류가 가능한 한국직업표준분류표를 활

용하여 경력 연구의 대상을 분류하였다. 경력정체성 연구의 대상도 모든 직업인을 포함한다고 

보아 한국직업표준분류표를 활용한 박순명과 정철영(2014)의 틀을 기준으로 연구 대상을 분류

하였다. 그리고 기타를 설정하여 실직자, 취업준비자 들을 포함할 수 있도록 분석 기준에 포함

하였다(박순명, 정철영, 2014). 선행 연구들을 바탕으로 최종적으로 10개의 분석 기준을 활용하

였다(김진모, 전영욱, 2005; 박순명, 정철영, 2014; 이승엽 등, 2019; 홍은선, 정진철, 2014). 

구분 직업군
1 기업체 종사자
2 전문가 및 관련 종사자
3 서비스 종사자
4 판매종사자
5 농림어업 숙련종사자
6 기능원 및 관련 기능종사자
7 장치기계조작 및 조립종사자
8 단순노무종사자
9 군인
10 기타(실직자 등 직업기준이 아닌 특정그룹)

<표 3> 직업군 분석 기준

Ⅳ. 연구결과

1. 연구 시기 및 대상 

본 연구에서 선정된 논문을 시기를 분석한 결과를 살펴보면 [그림 2]과 같다. 경력정체성에 
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대한 양적 연구는 국내 연구가 경력정체성(Career Identity) 7편, 진로정체성(Career Identity) 7

편, 국외 연구는 32편으로 총 46편이었다. 경력정체성 연구는 London(1993)의 경력 개발 연구

에서 시작되었다. 국내의 진로정체성에 대한 연구는 김미정(2004) 연구부터 되어 왔고, 경력정

체성은 최재현과 장지현(2015) 연구부터 본격화되었다. 국내·외 경력정체성 연도별 분포를 살

펴보면 2020년 이후에 활발하게 연구가 이루어지고 있다. 그리고 해외에서 국내보다 더 많이 

연구되어지고 있음을 확인할 수 있다. 사회가 급변하면서 경력에 대한 관심이 많아지고, 그에 

따라 경력 관련 다양한 연구물들이 발간되고 있음을 확인할 수 있었다(박순명, 정철영, 2014).  

경력정체성에 대한 연구만이 국외에서 많이 연구되어진 것이 아니라, 다른 경력 관련 연구 동

향 결과에서도 이와 같은 결과가 나타난다. 김지영과 박윤희(2020) 연구에서는 만화경 경력에 

대한 국내·외 연구 동향을 분석하였는데, 국내 연구 2편, 국외 연구 24편으로 국외 논문이 압

도적으로 많았으며, 홍은선과 정진철(2014) 연구에서도 경력 정체(career plateau)에 대한 국

내·외 연구 동향을 분석한 결과 국외 연구가 88편으로 국내 연구(58편)보다 많은 것으로 나타

났다.

다음으로 직업표준 분류표 기준으로 연구 대상들을 분석한 결과는 <표 4>와 같다. 대상별로

로는 기업체 종사자 19편(37%), 전문가 및 관련 종사자는 15편(29%), 기타 11편(21%), 서비스 

종사자 4편(8%), 기능원 및 관련 기능종사자 1편(1%), 단순노무종사자 1편(1%), 군인 1편(1%)의 

순서로 연구가 이루어졌다. 기업체 종사자와 전문가 및 관련 종사자를 대상으로 한 연구가 전

체 연구의 66%를 차지하므로 화이트칼라 계열인 사무직, 전문직에 종사하는 사람들 또는 특수

직, 전문 지식이 필요한 직업군을 대상으로 한 연구가 많이 수행되었다는 것을 확인할 수 있

다. 기업체 종사자는 전문성 역량 강화를 위해서 경력 개발에 대한 관심이 더 높으므로(이기

[그림 2] 국내외 경력정체성 연도별 분포
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동, 이재훈, 2014), 경력정체성이 직무분야와 전문가로 성장함에 있어 중요한 요소임을 알 수 

있다(Yang et al., 2022).

2. 경력정체성 측정 도구

국내 경력정체성 측정 도구를 분석한 결과는 다음 <표 5>와 같다. 본 연구에서 국내 경력정체성 

논문 7편은 모두 Verbruggen과 Sels(2008)의 측정 도구를 사용하였다. 번안 과정이 자세히 나타나

지 않은 연구가 3편, 이상진(2011)의 번안본을 사용한 연구가 1편, 이상진 번안본에 문항의 일부를 

수정하여 사용한 연구가 3편으로 나타났다. Verbruggen과 Sels(2008)의 Career Self-awareness 

Scale의 원문항인 6문항을 그대로 사용한 연구는 7편 중 4편이고, 문항을 삭제하거나 수정하여 4

문항 또는 5문항으로 측정한 연구는 모두 3편이었다. 국내 연구 7편 모두 Verbruggen과 Sels(2008)

의 Career Self-awareness Scale을 사용하고 있는데, 연구자마다 6문항 전체를 채택하기도 하고 미

구분 직업군
합계 

(%)

1 기업체 종사자
고용서비스 종사자, 회계와 재정 분야, 
공무원, 화이트칼라 직원, 슈퍼바이저, 

점원, 데이터 입력 오퍼레이터

19 
(37)

2 전문가 및 관련 종사자

컴퓨터 프로그래밍이나 엔지니어링, 
간호사, 교수, 약사, 제약관련분야. IT 

경력자, 의학생명과학자, 교사, 
입학사정관, 영양사, 교직원, 카운슬러, 
컴퓨터 분석가, 인적 자원 전문가, 사서, 

진학상담교사

15
(29)

3 기타
실업자, 이직의도가 있는 재직자, 

미취업자, 구직자 등 
11
(21)

4 서비스 종사자
호텔종사자, 고용서비스 종사자, 간병인, 

콜센터직원
4
(8)

5
기능원 및 관련 
기능종사자

운동선수
1
(1)

6 단순노무종사자 트럭 운전사
1
(1)

7 군인 해군 병사
1
(1)

합계
52*
(100)

* 연구 대상이 특정 직업군만을 대상으로 연구가 수행되지 않은 경우, 각 대상을 나누어 집계함

<표 4> 연구 대상 분석결과



경력정체성(Career Identity)에 대한 통합적 문헌 고찰: 국내·외 양적 연구를 중심으로   201

래 경력 방향과 관련이 없는 문항은 삭제하기도 하는 등 일관성이 없다.

<표 5> 국내 경력정체성 측정 도구 

또한 진로정체성으로 번역되었으나 성인을 대상으로 한 연구에서는 Verbruggen과 Sels(2008)

의 Career Self-awareness Scale을 사용한 연구가 1편(최미미 등, 2020), Holland 등(1980)의 My 

Vocation Situation Scale을 사용한 연구가 4편(김문준, 2017; 김수리, 2017; 정민영, 최한나, 2015; 

서혜석, 김정은, 2009), Dignan(1965)의 Ego Identity Scale을 사용한 연구가 1편(김미정, 2004) 있

었다. 이 외에 진로정체감 지위 측정 도구의 타당화에 대한 연구가 1편(이보라 등, 2014) 확인되

었다. 진로정체성을 측정하는 도구로 Holland 등(1980)의 My Vocation Situation Scale이 다수 사용

되었음을 확인할 수 있었다. 국내 진로정체성 측정 도구를 정리한 결과는 <표 6>와 같다.  

<표 6> 국내 진로정체성 측정 도구 

측정 도구 측정 도구 사용 연구 
측정

문항

합계

(%)

Career 
Self-aware
ness Scale
(Verbrugg
en, Sels, 
2008)

없음

최재현, 장지현(2015), 
김은정, 탁진국(2019)

6 3
(43)

장지현(2016) 4

이상진(2011) 번안   문한나 등(2020) 6
1

(14)

이상진(2011) 번안, 
신수진(2016) 수정 보완

장지현(2017) 4

3
(43)

김은정, 탁진국(2021) 6

이상진(2011) 번안, 
남중수(2014) 수정 보완

김태우, 정재호(2020) 5

측정 도구 측정 도구 사용 연구 
측정

문항

합계

(%)
Career 

Self-aware
ness 

Scale(Verbr
uggen, 

Sels, 2008)

이상진(2011) 번안, 
신수진(2016) 수정 보완

최미미 등(2020) 6
1

(14)

My 
Vocation 
Situation 
Scale(Holla

김봉환(1997) 번안, 
김태선(2003) 연구에 

사용한 도구
서혜석, 김정은(2009) 18

1
(14)
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국외 경력정체성 논문 32편에서는 국내 연구와 달리 다양한 측정 도구를 사용하였다. 가장 많

이 사용된 측정 도구 순으로 정리하면 다음과 같다. 첫째, Career Commitment Scale은 Blau(1989)

이 개발한 것과 Carson과 Bedeian(1994)이 개발한 것 두 가지가 있다. Blau(1989)가 개발한 측정 

도구의 두 항목과 Carson과 Bedeian(1994)이 개발한 측정 도구의 한 항목을 함께 사용한 연구가 

1편(Kim & Kang, 2017) 있었고, Carson과 Bedeian(1994)이 개발한 문항을 사용한 연구가 8편 있었

다(Phillips & Blustein, 1994; Lin & Chen, 2020). 

둘째, Holland 등(1980)이 개발한 My Vocation Situation Scale을 Kim과 Kim(1997)의 번안한 것

을 사용한 연구는 1편이었다(Garrison et al., 2017). 셋째, 경력정체성의 측정 도구로 London(1983, 

1993, 1997)이 개발한 Career Motivation Scale가 사용되었다. Career Motivation Scale(London, 

1983, 1985, 1993)의 문항을 전부 사용한 연구가 3편(Otengei et al., 2017; London, 1993; Pas et 

al., 2016) 있었다. 넷째, Dobrow와 Higgins(2005)이 개발한 전문직 정체성 측정 도구(Professional 

Identity Scale)는 단일 요인 총 4문항으로 이 측정 도구를 사용한 연구는 총 3편이었다(Praskova 

et al., 2015; Ma et al., 2020; Khan et al., 2022). 다섯째, 특정 대상 즉 간호사의 경력정체성 측정

을 위해 개발된 측정 도구(Nursing Career Identity Scale, Professional Identity Scale for Nurses)를 

사용한 연구가 두 편(Hu et al., 2022; Sun et, al., 2022) 있었다. 

기타 측정 도구가 제시되지 않은 연구가 1편(Zhao et al., 2022), 측정 도구의 출처 없이 일부 

문항만 제시된 연구가 6편(Duan et al., 2011; González-Romá et al., 2018; Haibo et al., 2018; Lian 
et al., 2021; Malka et al., 2021; Phillips et al., 1994), 측정 도구의 출처는 제시되었으나‘정체성 

인식과 경력 자기 효능감’또는‘성별 불이익에 대한 믿음과 같은 여성의 특성’에 관한 문항으

로 경력정체성을 측정한 연구가 두 편 있었다(Alok et al., 2021; Cheng et al., 2021). 

이외에 경력정체성 측정 도구 개발 및 검증에 대한 연구가 3편(Carson & Bedeian, 1994; 

Wendling & Sagas, 2022; Tong & Gao, 2022), 측정 도구 비교 연구가 1편(London & Noe, 1997)인 

것으로 확인되었다. 국외 경력정체성 측정 도구를 정리한 결과는 <표 7>과 같다.

nd et al., 
1980) 

김봉환(1997) 번안 
김수리(2017), 

정민영, 최한나(2015) 
18

2
(29)

정보애(2012), 
오명숙(2015), 이상훈(2017)
의 연구에 사용한 도구

수정 보완

김문준(2017) 18
1

(14)

Ego 

Identity 

Scale(Digna

n, 1965)

'Ego Identity Scale'의 
150문항을 조은주(2001) 

수정 보완
김미정(2004)

알수
없음

1
(14)
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분석 결과 국내 경력정체성으로 번역된 연구에서는 모두 Verbruggen과 Sels(2008)의 Career 

Self-awareness Scale을 사용하였다. 국외 연구에서는 국내 연구에 비하여 다양한 측정 도구를 사

측정 도구 측정 도구 사용 연구 
측정

문항

합계

(%)

Career 
Commitme
nt Scale

Career Commitment 
Scale(Blau, 1989; Carson 

& Bedeian, 1994)
Kim & Kang(2017) 3

1
(3)

Career 
Commitment Scale
(Carson & Bedeian, 

1994)

Arora & Rangnekar(2016), Carless & 
Bernath(2007), Coogle 등(2006), Kidd 
& Green(2006), Lee & Eissenstat. 
(2018), Lin, & Chen(2020), Phillips 
등(1994), Wilk & Moynihan(2005) 

12
8

(25)

My 
Vocation 
Situation 
Scale 

My Vocation Situation 
Scale(Holland et al., 

1980), Kim & Kim(1997) 
번안

Garrison 등(2017) 18
1
(3)

Career 
Motivation 

Scale

Career Motivation 
Scale(London, 1983; 

1993) 
Otengei 등(2017) 8

1
(3)

Career Motivation 
Scale(London, 1985) 

London(1993) 5
1
(3)

Career Motivation 
Inventory(London, & 
Noe, 1997), the SCP 
(2008), the Proactive 

Coping Scale 
(Ouwehand, 2005)

Pas 등(2016) 4
1
(3)

Professional Identity Scale 
(Dobrow & Higgins, 2005)

Khan 등(2022),
Ma 등(2020), Praskova 등(2015)

4
3
(9)

간호사 대상

Nursing Career 
Identity Scale 

Hu 등(2022) 21
1
(3)

Professional 
Identity Scale for 

Nurses
Sun 등(2022) 30

1
(3)

<표 7> 국외 경력정체성 측정 도구 
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용하였는데, 그중에서 Career Commitment Scale를 연구에 가장 많이 활용하고 있었다. 

3. 경력정체성 관련 변수

경력정체성이 주로 어떤 변수와 관계가 있는지 정리한 결과는 <표 8>과 같다. 경력정체성의 

선행변수와의 관계를 살펴본 연구는 국내 8편(17.4%), 국외 10편(21.7%)으로 나타났고 경력정체

성의 결과변수와의 관계를 본 연구는 국내 6편(13%), 국외 14편(30.5%)으로 나타났다. 경력정체

성이 매개/조절하는 변수로 쓰인 연구가 국내에서는 1편(2.1%) 있었으나 국외에서는 8편(17.4%)

으로 큰 차이를 보였다.

구분
경력정체성의

선행변수

경력정체성의

결과변수

경력정체성이

매개/조절하는 

변수

합계

(%)

국내
논문

경력정체성 5 3 0
8

(17)

진로정체성 3 3 1
7

(14.9)
소계
(%)

8
(17)

6
(12.8)

1
(2.1)

15
(31.9)

국외
논문

경력정체성 10 14 8
32

(68.1)
소계
(%)

10
(21.3)

14
(29.8)

8
(17)

32
(68.1)

합계
(%)

18
(38.3)

20
(42.6)

9
(19.1)

47
(100)

<표 8> 경력정체성 관련 변수 

가. 경력정체성의 선행변수

경력정체성과 선행변수와의 관계를 살펴본 연구는 <표 9>과 같다. 국내 7편의 논문 중 경력정

체성의 선행변수를 다루고 있는 연구는 총 7편 중 5편이었다. 선행변수로는 ‘개발지원관계망(관

계 강도), 심리사회지원, 역할모델링, 경력 기반 역량분석 코칭프로그램, 성별, 직무 전문성, 경력

지원’이 있었으며 모두 경력정체성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 개발지원관계

망 중 관계 강도가 경력정체성에 긍정적인 영향을 나타낸다는 연구 결과가(장지현, 2016; 장지현, 

2017; 최재현, 장지현, 2015) 다수 나타나 국내 연구에서는 관계 강도가 경력정체성의 중요한 선

행변수로 연구되었음을 알 수 있었다.
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한편, 국내 진로정체성으로 번역된 연구 7편 중 진로정체성과 선행변수와의 관계를 살펴본 연

구는 3편이었다. 3편의 연구에서 진로정체성의 선행요인으로는 ‘진로전환의 지지, 계획된 우연

의 인내성, 성별(여성), 나이(24세 이상), 교육수준(대졸), 단체종목, 소명존재, 소명실행’이 있었

고 모두 진로정체성에 정(+)적 영향을 미쳤다. 진로정체성의 하위 요인은 성별이나 나이, 학력에 

따라 차이가 있는 것으로 밝혀졌다. 진로정체성의 하위 요인인 독특성은 24세 이상, 대졸, 단체종

목에서 높게 나타났고, 자기존재의식은 여성, 24세 이상, 대졸 이상, 단체종목에서 높게 나타났으

며, 안정성은 남성보다 여성이 더 높게 나타났다(김미정, 2004). 소명과 진로정체성의 관계에서 

소명존재 및 소명실행은 삶의 의미를 높이며, 높은 삶의 의미는 진로정체성을 높이는 것으로 나

타났다(김문준, 2017). 

국외 연구에서 경력정체성의 선행변수를 다루고 있는 연구는 총 32편 중 10편이었다. 선행변

수로는‘나이, 리더의 겸손, 무형식 학습 참여, 업무몰입, 대리경험, 인적 자본, 심리적 자본, 고용

가능성, 구직 강도, 인지된 상향 이동성, 소명, 위계적 정체, 직무 내용 정체, 상사의 대인관계 요

구’가 있었다. 대부분의 변수가 경력정체성에 긍정적인 효과를 미쳤으나 부정적인 영향을 미친 

변수로 위계적 정체(plateau)와 직무 내용 정체(plateau)(Lin & Chen, 2020), 상사의 대인관계 요구

(Wilk & Moynihan, 2005)가 있었다. 한편, 노화가 자원 손실일 수 있지만 나이로 인해 형성된 경

력정체성과 감정조절이 개인자원의 역할을 했다는 결과를 통해 ‘나이’는 경력정체성에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Kim & Kang, 2017). 이와 달리 경력 발달 단계에 따라 경력정

체성은 달라지는 양상을 보였다. 즉 경력 중기에는 경력정체성이 높으나 경력 초기와 후기에는 

낮아져 경력과 경력정체성 사이의 관계가 곡선 또는 U자 형태를 띠기도 하였다(Phillips et al., 

1994). 경력 단계에 따라 경력정체성을 향상시켜야 하는 사람이 누구인지 파악하고 차별화하여 

지원하는 것이 필요할 것이다. 국내·외 경력정체성의 선행변수를 살펴본 결과 국내 연구보다 국

외 연구에서 더 다양한 변수들이 연구되었고, 국외에서만 경력정체성에 부(-)적 영향을 주는 변

수들이 연구되었음을 알 수 있었다.
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나. 경력정체성의 결과변수 

경력정체성과 결과변수와의 관계를 정리한 결과는 <표 10>과 같다. 국내 3편의 연구에서 경

력정체성은 직무열의에 정(+)적 영향을 미치거나(김은정, 탁진국, 2021) 조직몰입에 정(+)적 영

향을 미쳤다(김태우, 정재호, 2020). 전직 예정자를 대상으로 한 논문에서는 경력정체성이 고용

가능성에 직접적인 영향을 미치거나 경력탄력성을 매개로 고용가능성에 간접적인 영향을 주는 

것으로 확인되었다(문한나 등, 2020). 한편, 진로정체성과 결과변수와의 관계를 살펴본 연구는 

구분 변수

국내
논문

경력정체성
(5편)

Ÿ 개발지원관계망(관계 강도) 3편(장지현, 2017; 장지현, 2016; 
최재현, 장지현, 2015)

Ÿ 심리사회지원 3편(장지현, 2017; 장지현, 2016; 최재현, 장지
현, 2015)

Ÿ 역할모델링 1편(최재현, 장지현, 2015)
Ÿ 경력 기반 역량분석 코칭프로그램 1편(김은정, 탁진국, 2019)
Ÿ 성별 1편(장지현, 2017)
Ÿ 직무 전문성 1편(문한나 등, 2020)
Ÿ 경력지원 1편(최재현, 장지현, 2015)

진로정체성
(3편)

Ÿ 진로전환의 지지 1편(김수리, 2017)
Ÿ 계획된 우연의 인내성 1편(김수리, 2017)
Ÿ 성별(여성) 1편(김미정, 2004)
Ÿ 나이(24세 이상) 1편(김미정, 2004)
Ÿ 교육수준(대졸) 1편(김미정, 2004)
Ÿ 단체종목 1편(김미정, 2004)
Ÿ 소명존재 1편(정민영, 최한나, 2015)
Ÿ 소명실행 1편(정민영, 최한나, 2015)

국외
논문

경력정체성
(10편)

Ÿ 나이 1편(Phillips et al., 1994)
Ÿ 리더의 겸손 2편(Ma et al., 2020; Khan et al., 2022)
Ÿ 무형식 학습 참여 1편(Abadi et al., 2022)
Ÿ 업무몰입 1편(Abadi et al., 2022)
Ÿ 대리경험 1편(Otengei et al., 2017)
Ÿ 인적 자본 1편(Zhao et al., 2022)
Ÿ 심리적 자본 1편(Zhao et al., 2022)
Ÿ 고용가능성 1편(Lin & chen, 2020)
Ÿ 구직 강도 1편(Cheng et al., 2021)
Ÿ 인지된 상향 이동성 1편(Cheng et al., 2021)
Ÿ 소명 1편(Lian et al., 2021)
Ÿ 위계적 정체 1편(Lin & Chen, 2020)
Ÿ 직무 내용 정체 1편(Lin & Chen, 2020)
Ÿ 상사의 대인관계 요구 1편(Wilk & Moynihan, 2005)

<표 9> 경력정체성의 선행변수
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3편이었다. 진로정체성의 결과변수로는 ‘무경계 진로태도, 조직사회화, 직업탐색활동, 군 생활 

적응’이 있었으며 모두 결과변수에 정(+)적 영향을 주는 것으로 나타났다. 

국외 연구에서 경력정체성의 결과변수를 다루고 있는 연구는 총 32편 중 14편으로 나타났

다. 결과변수로 ‘업무몰입, 직무만족, 직무소진, 경력 계획, 고용가능성, 경력지속 가능성, 고

용상태, 직무의 질, 초과근무포함 계약근로시간, 초과근무미포함 계약근로시간, 권한 부여’가 

있었으며 대부분의 결과변수에 정(+)적 영향을 주는 것으로 나타났다. 예외적으로 경력정체성

이 이직의도, 경력 스트레스와 같은 부정적 변수에 부(-)적 영향을 주는 것으로 나타났다. 국

내·외 경력정체성의 결과변수는 국내보다 국외에서 여러 변수들이 연구되었고, 경력정체성이 

부정적 변수의 영향을 낮추는 긍정적인 역할을 하므로 경력정체성을 조직 내 직무 요구를 낮

춰 주는 자원으로 활용할 수 있을 것이다.  

구분 변수

국내
논문

경력정체성
(3편)

Ÿ 직무열의 1편(김은정, 탁진국, 2021)
Ÿ 고용가능성 1편(문한나 등, 2020)
Ÿ 경력탄력성 1편(문한나 등, 2020) 
Ÿ 조직몰입 1편(김태우, 정재호, 2020)

진로정체성
(3편)

Ÿ 무경계 진로태도 1편(최미미 등, 2020)
Ÿ 조직사회화 1편(김문준, 2017)
Ÿ 직업탐색활동 1편(김문준, 2017) 
Ÿ 군 생활 적응 1편(서혜석, 김정은, 2009)

국외
논문

경력정체성
(14편)

Ÿ 이직의도 2편(Hu et al., 2022; Kidd & Green, 2006)
Ÿ 업무몰입 1편(Lee & Eissenstat, 2018)
Ÿ 직무만족 3편(Duan et al., 2011; Hu et al., 2022; Zhao et al., 

2022)
Ÿ 직무소진 1편(Malka et al., 2021)
Ÿ 경력 스트레스 1편(Praskova et al., 2015)
Ÿ 경력 계획 1편(Khan et al., 2022)
Ÿ 고용가능성 2편(McArdle et al., 2007; Praskova et al., 2015)
Ÿ 경력지속 가능성 1편(Alok et al., 2021)
Ÿ 고용상태 1편(González-Romá et al., 2018)
Ÿ 직무의 질 1편(González-Romá et al., 2018)
Ÿ 초과근무포함 계약근로시간 1편(Pas et al., 2016)
Ÿ 초과근무미포함 계약근로시간 1편(Pas et al., 2016)
Ÿ 권한 부여 1편(London, 1993)

<표 10> 경력정체성의 결과변수
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다. 경력정체성의 매개/조절변수 

경력정체성의 매개/조절 효과를 검증한 연구는 <표 11>과 같다. 국내 경력정체성 연구에서

는 이들의 관계를 밝힌 연구가 없었으나 국내 진로정체성으로 번역된 연구에서는 7편 논문 중 

1편이 있었다. 1편의 연구에서 진로정체성이 삶의 의미와 주관적 안녕감 간의 관계를 부분매

개 하였다(정민영, 최한나, 2015). 

이와 달리 국외 연구에서는 경력정체성이 매개/조절변수로 쓰인 연구는 32편 중 8편이 있었

다. 경력정체성은‘경력 탐색과 고용가능성, 경력 계획과 고용가능성, 경력 탐색과 경력 스트

레스, 경력 계획과 경력 스트레스’의 관계를 매개하였다(Praskova et al., 2015). 즉 경력정체

성은 고용가능성에 대한 더 강한 긍정적인 인식을 갖게 하고 경력 스트레스를 적게 인식하도

록 했다. 또한 동일 연구에서 경력 소명이 높을수록 이러한 경력 탐색과 경력 계획, 고용가능

성과 경력 스트레스를 매개하는 경력정체성의 영향력이 더 커지는 것으로 나타났다. 다른 연

구에서는 경력정체성이‘소명과 직무소진(Lian et al., 2021), 성격 강점과 직무소진(Lian et al., 

2021), 지각된 과잉 자격과 경력 스트레스(Ma et al., 2020), 지각된 과잉 자격과 경력 계획

(Khan et al., 2022; Ma et al., 2020), 직장생활의 질과 업무몰입(Sun et al., 2022), 지각된 과잉 

자격과 지식 공유(Khan et al., 2022), 나이와 업무몰입(Kim & Kang, 2017)’의 관계를 매개하

는 것으로 나타났다. 한편 경력정체성은 ‘경력적응성과 이직의도(Haibo et al., 2018), 경력적

응성과 경력만족도(Haibo et al., 2018), 경력적응성과 연소득(Haibo et al., 2018), 상사의 대인관

계 요구와 부하의 감정소진(Wilk & Moynihan, 2005)’의 관계를 조절하는 것으로 나타났다. 경

력정체성이 매개/조절의 역할을 한 국내·외 선행 연구를 살펴보면 국외 연구에서 다양하게 

연구되었음을 알 수 있다. 특히 경력정체성은 경력 스트레스, 직무소진, 감정소진, 이직의도 등

과 같은 부정적인 변수를 조절하는데 긍정적인 영향을 주는 변수임을 확인할 수 있었다.
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구분 변수

국내
논문

진로정체성
(1편)

Ÿ 삶의 의미-주관적 안녕감(정민영, 최한나, 2015)

국외
논문

경력정체성
(8편)

Ÿ 경력 탐색-고용가능성(Praskova et al., 2015)
Ÿ 경력 계획-고용가능성(Praskova et al., 2015)
Ÿ 경력 탐색-경력 스트레스(Praskova et al., 2015)
Ÿ 경력 계획-경력 스트레스(Praskova et al., 2015)
Ÿ 소명-직무소진(Lian et al., 2021)
Ÿ 성격 강점-직무소진(Lian et al., 2021)
Ÿ 지각된 과잉 자격-경력 스트레스 1편(Ma et al., 2020)
Ÿ 지각된 과잉 자격-경력 계획 2편(Khan et al., 2022; Ma et 

al., 2020)
Ÿ 직장생활의 질-업무몰입 1편(Sun et al., 2022)
Ÿ 지각된 과잉 자격-지식 공유 1편(Khan et al., 2022)
Ÿ 나이-업무몰입 1편(Kim & Kang, 2017)
Ÿ 경력적응성-이직의도(Haibo et al., 2018)
Ÿ 경력적응성-경력만족도(Haibo et al., 2018)
Ÿ 경력적응성-연소득(Haibo et al., 2018)
Ÿ 상사의 대인관계 요구-부하의 감정소진(Wilk & Moynihan, 

2005)

<표 11> 경력정체성이 매개/조절하는 변수 관계

한편, 경력정체성이 업무몰입, 고용가능성과는 정적 관계이고 이직의도, 직무소진, 경력 스트

레스와는 부적 관계라는 결과는 직무 요구-자원(JD-R) 모델(Xanthopoulou et al., 2007) 관점에서 

경력정체성이 조직에서 직무소진과 이직의도를 낮추고 업무몰입과 고용가능성을 높이는 직무 자

원으로서의 역할을 한다고 볼 수 있다. 즉 조직에서 직장인들의 경력정체성이 향상되도록 지원한

다면 개인의 경력 개발에 인지 및 정서적 기반을 제공하여 행동을 촉진함으로(Ashforth, 2001; 

Fugate et al., 2004) 직장, 가정 내에서 부과되는 직무 요구를 줄일 수 있을 것이다. 

Ⅴ. 결론 및 논의

1. 연구 결과 요약

본 연구는 국내 ․ 외의 경력정체성 연구 중에서 직장인을 대상으로 한 양적 연구(국내 학술논

문 14편, 국외 학술논문 32편)를 중심으로 통합적 문헌 고찰을 실시하였다. 주요 연구 동향 결

과는 다음과 같다.  
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첫째, 경력정체성 연구 시기와 대상의 분석 결과는 다음과 같다. 먼저 연구 시기는 국내와 

국외 차이가 있었다. 국외 연구의 경우 1990년대부터 현재까지 직장인의 경력정체성 연구가 

지속적으로 이루어지고 있었으나, 국내 경력정체성 연구의 경우 이상진(2011)이 Verbruggen과 

Sels(2008)의 Career Self-awareness Scale을 경력정체성 측정 도구로 번안하여 국내 연구에 적

용하면서부터 시작되어 최재현과 장지현(2015) 연구부터는 다수 이루어졌다. 국내와 국외 경력

정체성 연구 시기의 차이가 측정 도구의 개발 및 국내 적용과 관련이 있음을 보여주는 결과로 

국내에서 지속적으로 경력정체성에 대한 연구들이 수행되어야 함을 함의한다.  

다음으로 연구 대상의 분석 결과 기업체 종사자 대상 연구가 19편으로 가장 많았고, 전문가 

및 관련 종사자 대상 연구가 15편으로 그 뒤를 이었다. 기업체 종사자와 전문가 및 관련 종사

자를 대상으로 한 연구는 총 34편으로 전체 연구의 66%를 차지하였다. 화이트칼라 계열의 직

장인을 대상으로 한 연구가 상대적으로 다수 확인된 것은 경력정체성이 직무의 전문성과 관련

이 있음을 보여 주는 것으로, 전문성이 높은 집단이 경력정체성을 높게 인식하는 연구 결과(문

한나 등, 2020)와 같은 맥락이다. 특히 전문가 및 관련 종사자 대상 연구는 국내와 국외 차이

를 보였다. 국내에서‘진학 지도 상담 교사’로 국한되어 연구가 이루어졌으나 국외는‘간호

사, 교수, 제약 관련 전문가, IT 경력자, 심리학자’와 같이 세분화되어 연구가 이루어졌다. 이

러한 결과는 국내 경력정체성의 연구 대상도 국외와 같이 같은 직업군이라고 해도 여러 경력

을 가진 사람을 대상으로 해야 할 필요성을 나타낸다.

둘째, 국내 경력정체성 연구 7편은 모두 동일하게 Verbruggen과 Sels(2008)의 Career 

Self-awareness Scale를 사용하고 있으나, 진로정체성으로 번역된 연구 7편의 측정 도구는‘ 

Career Self-awareness Scale, My Vocation Situation Scale, Ego Identity Scale’을 각각 사용하

고 있다. 국외 연구의 측정 도구로 가장 많이 사용된 것은 Blau(1989), Carson과 Bedeian(1994)

이 개발한 Career Commitment Scale로 총 9편의 연구에서 사용되었다. 이외에 측정 도구가 제

시되지 않았거나 측정 도구의 출처 없이 일부 문항만 제시된 경우, 특정한 문항을 제시한 경

우 등 명확한 측정 도구의 사용을 알 수 없는 연구들이 9편이나 있어 경력정체성을 정확하게 

측정할 수 있는 도구 점검 및 개발이 필요하다.

셋째, 경력정체성의 관련 변수를 분석한 결과 경력정체성의 선행변수는 총 31개(국내 11개, 

국외 20개)로 국외에서 더 다양한 변수가 연구되었고, 결과변수는 총 25개(국내 9개, 국외 16

개)로 결과변수 또한 국외에서 더 다양하게 연구되었다. 변수를 살펴보면 국내·외 경력정체성

의 선행변수 중 빈도수가 가장 높은 변수는 관계 강도(3편), 심리사회지원(3편), 나이(2편), 지

각된 과잉 자격(2편), 리더의 겸손(2편) 순으로 나타났고, 결과변수는 업무몰입(3편), 고용가능

성(3편), 직무만족(3편), 이직의도(3편), 경력 계획(2편), 직무소진(2편), 경력 스트레스(2편) 순으

로 나타났다. 경력정체성과 정(+)적인 관련이 있는 변수는 직무 자원으로, 경력정체성과 부(-)

적인 관계가 있는 변수들은 직무 요구로, 직무 자원에 해당하는 변수가 직무 요구에 해당하는 
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변수보다 많은 것으로 확인되었다. 이와 같은 문헌 고찰 결과는 경력정체성을 향상시킬 수 있

는 자원을 개발하고, 경력정체성을 저해하는 요인을 낮출 수 있는 조직관리 방안이 필요함을 

시사한다.  

2. 연구 시사점 및 한계점 

본 연구의 분석 결과에 따른 시사점은 다음과 같다. 첫째, 경력정체성의 연구 대상이 확대

되어야 할 필요가 있다. 경력정체성의 연구 대상이 포괄적이지 않고 화이트 칼라 계열이라고 

볼 수 있는 대상을 중심으로 이루어졌는데 이는 경력 연구 동향의 결과와 일치한다. 박순명과 

정철영(2014)은 이론적으로 경력 개념이 광범위하고 연구 대상도 직업 모두를 포괄하지만 실제

로는 고도의 지적 작용이 필요한 직업이나 전문직을 중심으로 이루어지고 있다고 하였다. 김

인숙과 김병숙(2002) 연구에서 전문직 종사자들은 경력 개발을 촉진하는 직업적 환경 속에 일

과를 보내며, 그로 인해 자신의 경력을 지속적으로 관리해야 하는 의식이 더 높은 것으로 나

타났다. 이러한 결과는 경력정체성 연구의 대상도 같은 직업군이라고 해도 정교화 될 필요가 

있음을 시사한다. 경력정체성은 일을 통해 자신의 목표와 가치를 이루려고 하므로 조직이 구

성원의 경력 개발을 지원하고자 할 때 조직 안에서 경력정체성이 가장 필요한 사람이 누구인

지 세밀히 살펴보는 연구도 필요하다. 또한 다양한 형태의 위기를 경험하고 경력정체성의 점

검이 필요한 실업자 또는 미취업자, 이직의도가 있는 재직자들이 경력 정체가 되지 않고 변화

하는 환경에 잘 적응할 수 있도록 경력정체성을 향상할 수 있는 연구가 있어야 할 것이다. 이

와 같이 연구 대상에 대한 횡적인 확대뿐만 아니라 경력정체성은 경력 개발의 단계에서 짧은 

시간에 이루어지는 것이 아니므로 지속적인 경력 개발을 위해서 시간의 흐름에 따라 경력정체

성이 어떻게 달라지는지 종단적 연구를 진행할 필요가 있다. 

둘째, 경력정체성에 대한 개념적 정의에 따른 측정 도구의 재검토와 타당화 연구가 필요하

다. 경력정체성의 개념이 경력 맥락에서의 자기 정의 및 경력 형성의 방향을 제시하는 인지적

인 면에 주로 초점이 맞추어져 있어 이에 비해 정서적인 면이나 환경과의 상호작용에 대한 개

념은 중요하게 다루어지지 않았다고 볼 수 있다. 경력정체성은 자신의 삶에 의미를 갖고 만족

감을 느끼는 것(Malka et al., 2021)으로 정서와도 관련이 있으며 타인과의 원활한 상호작용을 

위해서 정서가 중요함에도 불구하고(Meijers, 1998), 측정 도구 문항은 인지에 초점이 맞추어져 

있다. 외부와의 상호작용 면에서 경력정체성은 고용주에 대한 자부심을 표현하는 정도를 의미

하고(London, 1993), 직업 및 조직에서의 인정, 리더십 역할에 대한 요구로 구성됨에도(London, 

1997) 경력정체성 측정도구가 이와 같은 개념을 모두 포괄하고 있다고 보기 어렵다. 또한 경력

정체성은 경력 동기 및 경력 몰입의 하위 변수로 측정되거나 단독 경력정체성 측정 도구를 사

용하는 등 통일되지 않았다. 이 외에도 연구 대상의 특성에 따른 측정 도구가 사용되었는지 
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확인이 필요하다. My Vocation Situation Scale(Holland et al., 1980)은 고등학생과 대학생부터 

근로자까지, Career Commitment Scale(Carson & Bedeian, 1994)은 다양한 직종의 근로자와 

MAB 학생과 학부생을 대상으로 측정 도구를 개발했고 Career Self-awareness Scale(Verbruggen 

& Sels, 2008)만 직장인을 대상으로 측정 도구를 개발했다. 국내 경력정체성으로 번역된 연구 7

편과 진로정체성으로 번역된 연구 1편만 Career Self-awareness Scale를 사용하여 측정 도구 개

발 시의 대상과 같이 연구대상의 특성에 맞는 측정도구를 사용하였음을 확인할 수 있었다. 향

후 경력정체성의 측정 도구는 유사개념과 별개로 고유한 개념을 포괄하여 연구 대상에 맞는 도

구가 개발되어야 할 것이다.

셋째, 경력정체성의 관련 변수를 분석한 결과 경력정체성은 개인의 경력 개발과 조직 내 경

력 관리를 위해서 직무 자원으로서 활용될 수 있는 중요한 변수임을 확인할 수 있었다. 경력

정체성은 자신의 가치와 역량, 관심에 따라 경력을 형성하는데 방향을 주어 개인의 경력 개발

에 긍정적인 변수로 주로 연구가 되었으나 조직구성원을 위한 자원으로서 경력정체성의 가치

에 대한 부분은 소극적으로 다루어졌다. 따라서 조직구성원의 경력정체성 향상을 위한 지원 

방안에 대한 다양한 방법이 모색되어야 한다. Meijers(1998)가 밝힌 바와 같이 경력정체성은 개

인과 환경, 즉 타인과의 관계를 통해 형성되고 환경과의 상호작용을 통해 행동의 변화가 생기

므로 경력정체성 형성에 있어 환경의 역할은 매우 중요하다고 볼 수 있다. 관계 강도와 심리

사회지원이 국내·외 경력정체성 선행변수 중 가장 빈도수가 높은 변수로 나타난 것도 개인과 

환경의 상호작용이 중요함을 인식한 것으로 이해할 수 있을 것이다. 경력정체성은 개인 자원

으로 스스로 만들어 낼 수 있는 것이 아니라 사회화를 통해 형성되고 발전되는 것이므로 상사 

및 동료와의 친밀한 관계를 형성하고 심리적 안전감을 바탕으로 소통할 수 있는 조직 환경을 

조성할 필요가 있다. 무엇보다 프로티언 경력 환경에서 경력정체성이 중요한 인적 자원인 이

유는 경력 닻(Career anchor)과 같이 경력 추구의 과정에서 바른 결정을 할 수 있도록 가이드 

역할을 해 주기 때문이다(최재현, 장지현, 2015). 즉 경력정체성은 외부 환경의 격변에도 안정

적으로 경력을 추구할 수 있도록 해 주므로 중장기적으로 경력을 개발하고 관리하기 위해서는 

조직 구성원의 경력정체성에 대한 지원이 필요함을 시사한다.

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 경력정체성은 연구 시기와 대상, 측정 도구, 관련 

변수 면에서 국내와 국외 연구의 차이가 있었다. 국외 경력정체성 연구의 시기가 국내 보다 

빨랐고, 국내 연구보다 다양한 연구 대상과 측정 도구, 관련 변수와의 관계를 나타냈으나 국

내·외 연구에서 차이가 나는 원인을 밝히지는 못했다. 다만 다양한 문화 및 국가적 맥락에서 

경력 및 경력의 속성에 차이가 있어(Inkson et al., 2007) 미국이나 유럽의 국가들은 동양의 공

동체 중심 사회와는 달리 다른 집단의 요구가 아닌 개인의 관심과 목표를 중심으로 경력을 바

라본다는 점을(Inkson et al., 2007) 고려할 필요가 있을 것 같다. 따라서 후속 연구에서는 국내 

직장인을 대상으로 경력정체성에 대한 통합적 개념 모형 개발 및 측정 도구 개발이 이루어져
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야 할 것이다. 

둘째, 통합적 문헌 고찰의 방법을 사용함으로 폭넓은 시각을 제시하였으나, 추후 실증적으로 

연구 결과를 분석하는 것이 필요하다. 특히 경력정체성 양적 연구의 결과를 통합적으로 분석

하여(Littell et al., 2008) 오류와 왜곡을 최소화하고 다중 결과를 분석 및 평가하기에 용이하게 

하는(황성동, 2014) 메타분석을 한다면 경력정체성 관련 변수, 인과성, 효과성, 측정 도구의 객

관성을 높이고 논의를 확장할 수 있을 것이다. 
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Abstract

An Integrative Literature Review of the Career Identity:

Focused on Empirical Studies Published in Korea and Abroad*

Kim, Chunju (Hanyang University)

Nam, Kyomin (Hanyang University)

Park, Eunsil (Hanyang University)

Song, Jihoon (Hanyang University)

This study aimed to explore implications and future research directions from the perspective 

of HRD by analyzing research trends focusing on Korea and international literature on career 

identity. To meet the purpose, 46 Korea and international articles that studied career identity 

were selected and analyzed, and the results are as follows. First, there were differences in the 

period of career identity research targeting office workers in Korea and abroad. Second, the 

subjects of the career identity study appeared in the order of corporate workers, and experts, 

and it was found that career identity is an important factor in performing duties in organizations 

and growing as experts. Third, career identity measurement tools focus on cognition and 

behavior, and since the same measurement tool is used for subjects with different career goals 

and directions, it was confirmed that it is necessary to develop measurement tool suitable for 

concepts and research subjects. Fourth, various studies have been conducted on antecedent 

variables, outcome variables, and mediating/regulating variables focusing on career identity, and 

it was confirmed that positively related variables can be used as job resources. Based on these 

research results, trends in career identity research were outlined, and theoretical and practical 

implications for career identity development were discussed.

[Keywords] Career Identity, Integrative Literature Review, Empirical Research
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