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본 연구의 목적은 Savickas(2012)의 경력적응성 척도를 직장에서 근무하는 성인들을 대상으로

타당도를 검증하는데 있다. 먼저 예비조사에서는 Savickas(2012)가 13개 국가와 공동으로 연구

하여 도출된 경력적응성 척도의 4개요인, 24개 문항의 성인대상 구성개념 타당도를 검증하

기 위해 직장인 300명을 대상으로 요인분석을 실시하였으며, 본 조사에서는 예비조사를 통

해 도출된 경력적응성 척도의 요인구조를 검증하기 위해 직장인 184명을 대상으로 확인적

요인분석을 실시하였다. 또한 척도의 준거관련 타당도를 분석하기 위해 경력관련 변인인 미

래경력성공의 지각, 경력계획, 경력만족, 경력몰입을 준거변인으로 사용하여 경력적응성 및

4개 요인과의 상관분석을 실시하였다. 예비 조사결과 16개 문항으로 구성된 4개 요인구조

모형이 적합한 것으로 나타났으며, 본 조사를 통한 확인적 요인분석 결과 4개 요인구조 모

형의 부합도가 높게 나타나서 경력적응성 척도의 구성개념 타당도가 지지되었다. 경력적응

성 척도의 준거관련타당도 분석을 위해 다양한 준거변인과의 상관을 분석한 결과 경력적응

성 및 4개 요인 모두 미래경력성공에 대한 지각, 경력계획, 경력만족, 경력몰입 등의 준거변

인들과 유의미한 상관이 있음을 확인하였다. 마지막으로 연구결과를 토대로 본 연구의 시사

점, 제한점 및 미래연구 등에 관하여 논의하였다.

주요어 : 타당도검증, 경력적응성, 미래경력성공에 대한 지각, 경력계획, 경력몰입, 경력만족

* 이 논문은 2015년도 광운대학교 교내학술연구비 지원에 의해 연구되었음.

†교신저자 : 탁진국, 광운대학교 산업심리학과, tak@kw.ac.kr, 02-940-5424



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 592 -

현대 직장인에게 직장 생활을 해 나가는데

있어서 가장 필요하면서도 중요한 것은 무엇

일까? 커리어 측면에서 보면 학교라는 교육

환경을 벗어난 한 개인이 사회라는 새로운 환

경에 적응과정에서 증가된 역할을 수행하는데

필요한 역량과 능력일 것이다. 역량과 능력의

중요성은 기업교육 전문기업 휴넷이 직장인

614명을 대상으로 한 설문조사에서도 확인할

수 있다. 전체의 88.8%가 올해 자기계발을 위

한 학습계획이 있다고 답했으며, 학습의 목적

은 ‘승진 및 업무역량 강화’가 57.4%로 1위를

차지한 것으로 나타났다(파이낸셜 뉴스, 2015

년 1월 20일자).

하지만 개인의 역량 및 능력 강화 노력에도

불구하고 한국의 노동시장을 비교한 연구 결

과를 보면 우리나라의 노동시장의 유연성은

1988년 이후 지속적으로 하락하고 있으며, 안

정성은 비교대상 국가 22개국 가운데 최하위

를 보이고 있다(한국경제연구원, 2014).

예측할 수 없는 급변하는 직업 환경과 불안

정한 국내의 다양한 여건이 직장인들을 위협

하고 있는 현 시대를 반영하듯 취업포털 ‘사

람인’이 이직한 직장인 1,409명을 대상으로 실

시한 첫 번째 이직 시기와 관련한 설문조사

결과를 보면, 58.8%의 직장인이 3년 이내에

첫 번째 이직을 하는 것으로 나타났으며(동아

일보, 2015년 1월 19일자), 취업포털 커리어가

직장인 724명을 대상으로 이직경험에 대한 설

문조사를 실시한 결과에서도 절반 이상의 직

장인들이 다양한 이유로 3년 이내에 이직을

경험했으며, 20년을 근무한다고 가정할 때, 최

소 5년에 한 번씩은 이직을 했음을 보여주고

있다(세계일보, 2013년 11월 22일자). 불안정한

우리나라의 경제 상황과 노동시장의 여건을

감안할 때 사회 환경에 적응해 나가기 위한

개인의 능동적인 태도 및 행동의 중요성이 강

조된다.

Savickas(2005)는 개인이 환경에 적응하기

위해 필요한 여러 요인 중 개인의 적응성

(adaptability)을 중요한 요인으로 보았으며, 

2012년 경력적응성을 측정하기 위한 척도를

개발하였다. 국내(Tak, 2012)를 포함한 13개 국

가의 연구자들과 공동으로 다양한 연령 및 계

층을 대상으로 척도의 일반화에 대한 연구를

실시하였다. 하지만 공동연구에 참여한 13개

국가 중 직장인만을 대상으로 진행된 연구는

없었다. 성인의 진로발달과 청소년의 진로 발

달이 다르고 당면한 상황과 과제가 다르기 때

문에 적응성과 관련한 전략에 차이가 있을 것

으로 예상됨에 따라 직장인을 대상으로 하는

경력적응성척도의 타당도 입증이 필요하다.

따라서 본 연구는 직장에 근무하는 성인들

을 대상으로 경력적응성척도의 구성개념타당

도 검증을 위해 예비조사에서 요인분석을 실

시하여 4개 요인이 동일하게 나타나는지를 검

증하고자 하며, 본조사에서는 4개 요인구조의

검증을 위해 확인적 요인분석을 실시하고 준

거관련타당도 검증을 위해 미래경력성공에 대

한 지각, 경력계획, 경력만족, 경력몰입 등의

다양한 준거와의 관계를 분석하고자 한다.

이론적 배경

진로발달이론

진로발달에 대해 영국의 사회학자인

Ginzberg(1951; 박진양, 2012, 재인용)는 직업에

대한 능력은 신체 능력처럼 장기간에 걸쳐 이

루어지는 과정으로 끊임없이 변화한다고 하였
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다. 그는 진로발달을 아동기로부터 성인 초기

에 이르는 과정으로 제한하고 자신의 욕구에

따라 무엇이든 하면 된다고 생각하는 환상기

(6세-10세), 현실성은 고려되지 않았지만 자신

의 흥미와 취미, 자신의 능력, 가치관에 따라

직업선택을 하려는 경향을 갖는 잠정기(11세

-17세), 특정 직업에 대해 관심을 갖고 직업

선택을 구체화하는 현실기(18세-22세)의 3단계

로 크게 나누어 설명하였다.

반면 Super(1957)는 진로발달을 인간의 전

생애에 걸쳐서 이루어지고 변화되는 과정이며, 

직업발달을 타협과 선택이 상호작용하는 일

련의 적응과정으로 보았다. Super의 직업발달

단계는 성장기, 탐색기, 확립기, 유지기, 쇠퇴

기의 5단계로 크게 나누어지는데, 성장기

(Growth)는 출생에서 14세까지의 시기로 자아

개념을 발달시켜 나가며, 직업에 대한 태도와

직업의 세계에 대해 학습하는 시기이다. 탐색

기(Exploration)는 15세에서 24세까지의 시기로, 

자신에게 맞는 직업들에 대해 생각하고 직업

에 대한 목표를 만들어 가기 시작하는 시기이

다. 확립기(Establishment)는 25세부터 44세까

지의 시기로, 자신에게 맞는 직업을 선택하

여 안정적으로 직업을 확립하고자 노력한다. 

유지기(Maintenance)는 45세부터 66세까지의

시기로 직업 활동을 통해 지위 상승을 위한

방법을 찾고 학습한다. 마지막은 쇠퇴기

(Disengagement)는 65세 이후로 직업전선에서

은퇴하게 되므로 다른 새로운 역할과 활동을

찾게 되는 시기로 보았다.

하지만 한국의 경우, 한국경제연구원이

OECD국가들과 비교한 결과에서 확인할 수 있

듯이 은퇴시기에 해당하는 쇠퇴기인 65세 이

상의 남녀경제활동참가율(경활율)은 2012년 현

재 각각 41.6%, 23.0%로 고용선진국 평균

19.5%, 10.5%에 비해 2배 이상 높은 것으로

나타났고, 65세 이상의 남녀고용율도 각각

40.7%, 22.6%로 고용선진국 평균 18.6%, 10.2%

에 비해 2배 이상 높은 것으로 나타났다. 65

세 이상 인구의 높은 경활율은 생계를 위한

일자리를 찾는 고령층이 증가했기 때문인 것

으로 보고 있다(한국경제연구원, 2014). 이렇듯

고령층의 경제활동인구는 증가하는 반면 정리

해고 및 조기 퇴직으로 인해 직장인의 퇴직시

기는 갈수록 빨라지고 있다. 직장에서 정년까

지 일하는 것이 매우 힘들어짐에 따라 중년층

에서 새로운 경력을 생각해봐야 하는 경우가

늘어났으며, 불안정한 경제 상황으로 인해 쇠

퇴기인 65세 이후에 경제활동참가율은 높아지

고 있다. 이러한 상황을 감안할 때 Ginzberg나

Super처럼 진로 발달 단계를 단순하게 구분하

는 것은 어려운 실정이다(탁진국, 이은혜, 임

그린, 정일진, 2013).

진로구성주의 이론

Super의 발달 개념은 개인들이 성숙의 마지

막 단계까지 점진적으로 경력을 쌓아나가며, 

이 과정에서 자신의 잠재 능력을 개발하고 정

교화 함으로써 좀 더 더 완벽해 질 수 있음을

가정한다. 이러한 관점은 사회가 안정적이고

질서정연한 환경, 즉 일관성을 기대할 수 있

는 환경일 때 좀 더 유용하다(Collin, 1997). 하

지만 오늘날처럼 고용시장의 안정성이 낮고, 

새로운 직업의 등장 등 직업이 빠르고 지속적

으로 변화되며, 예측하기 어려운 환경에서는

고정된 경력단계 모형보다 환경에 적응하기

위한 개인의 태도가 중요하다(Savickas, 2005). 

또한 환경의 변화가 빠르게 일어나고 있기 때

문에 과거와 같이 개인과 환경간의 연계를 통
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해 개인에게 적합한 진로를 찾아주는 모형에

서도 변화가 필요하다는 주장이 제기되고 있

다(Savickas, 2005).

이런 이유로 Savickas(1997, 2005)는 진로구성

주의이론(Career Construct Theory; CCT)을 제안

하였다. 이 이론은 단순히 개인과 환경의 특

성을 파악하여 연계시켜 주는 단순하고 전통

적인 모형에서 벗어나서 복잡한 사회 환경에

서 적응해나가기 위한 개인의 능동적 태도 및

행동을 강조한다. 또한 일생을 통해 진로를

찾고 진로와 관련된 활동을 한다는 측면에서

는 Super(1957)의 직업발달이론과 유사하지만

Super와는 달리 진로발달이 고정된 특정 단계

별로 이루어지는 것이 아니라 개인이 자신의

경험을 토대로 주도적으로 자신만의 이야기를

구성하게 되고 이것이 진로를 정하는데 중요

한 역할을 함을 강조하였다. 즉 자신의 경험

에서 일과 관련된 의미를 찾고 이를 통해 자

신만의 진로방향을 설정해나가는 것이 중요하

다고 하였다.

Savickas(2005)는 현대와 같이 복잡하고 변화

가 빠른 환경에서 적응해나가기 위해 필요한

여러 요인들에 대해 기술하였는데, 이 가운데

무엇보다 개인의 적응성(adaptability)을 중요한

요인으로 보았다. 이러한 적응성을 토대로 개

인이 자신의 진로를 어떻게 형성해나가는지에

초점을 두어야 함을 강조하였다. Savickas(2005)

는 경력적응성을 관심(Concern), 통제(Control), 

호기심(Curiosity), 확신(Confidence)이라는 4C로

제안하였다.

경력적응성척도(CAAS)

Savickas(2012)는 경력적응성 척도 (Career 

Adapt-Abilities Scale: CAAS)를 개발하고 일반화

를 위하여 13개 국가와 공동으로 연구를 진행

하였다. 4회에 걸친 파일럿 테스트 결과를 토

대로 55개 문항을 추출하였으며, 이를 바탕으

로 13개 국가와 연구를 진행한 결과 대부분의

연구에서 경력적응성 척도는 각 요인별로 6개

문항으로 구성된 4개요인 구조 모형이 적합한

것으로 나타났다.

연구에 참여한 13개 국가와 국가별 연구 대

상은 벨기에(고등학생과 대학생 700명, 평균

연령 17.6세, SD = 0.79), 브라질(성인 908명, 

평균 연령 28.6세, SD = 9.7), 중국(대학생 296

명, 평균 연령 20.07세, SD = 0.83), 프랑스(11

학년 고등학생 609명, 평균 연령 16.6세, SD = 

0.88), 스위스(프랑스어를 사용하는 20세에서

79세의 성인 391명, 평균 연령 39.59세, SD = 

12.3) 아이슬란드(14세부터 68세 1,566명, 평균

연령 27.54세, SD = 9.51), 이탈리아(직업학교

학생 762명, 평균 연령 17.38세, SD = 0.89), 

한국(대학생 278명, 평균 연령 21.6세, SD = 

2.53), 네덜란드(대학생 465명, 평균 연령 20.77

세, SD = 5.12), 포르투갈(고등학생 255명, 평

균 연령 15.04세, SD = 1.39과 직장인 396명, 

평균 연령 46.62세, SD = 4.29, 훈련과정에 있

는 미취업 성인 266명, 평균 연령 22.43, SD = 

8.00), 남아프리카공화국(고등학생 435명, 평균

연령 15.49세, SD = 1.32), 태국(19세에서 63세

성인 493명, 평균 연령 35.65세, SD = 8.55), 

미국(10-11학년 고등학생 460명, 평균 연령

16.5세, SD = 0.97) 등이다.

경력적응성의 개념은 안정된 상황이 아니라

환경변화를 전제로 하기 때문에 Savickas (2005)

는 적응성과 관련된 실질적 전략들이 지역적

상황과 사회적 역할에 따른 변인 및 역사적

시기에 따라 달라진다고 하였다. 13개 국가의

공동 연구 결과에서도 성별, 학력, 연령, 사회
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문화적 맥락에 따라 다소 상이한 결과들이 나

타나고 있다.

성별에 따른 결과는 벨기에의 경우 여성이

관심요인에서, 남성이 통제요인에서 높은 점

수를 보였으며(Dries, Esbroeck, Vianen, Cooman, 

& Pepermans 2012), 중국에서는 남성이 관심요

인을 제외한 나머지 요인에서 높은 점수를 보

였고(Tien, Wang, Chu, & Huang 2012), 포루투

갈에서는 관심과 확신요인에서 여성이 높은

점수를 보였다(Duarte, Soares, Fraga, Rafael, 

Lima, Paredes, Agostinho, & Djaló, 2012). 학력에

따라서는 브라질의 경우 모든 항목에서 다른

나라의 연구 결과보다 낮은 점수를 보였는데

이는 연구 대상의 대부분이 대학생이거나 학

사 학위가 없기 때문인 것으로 연구자는 해석

하고 있다(Teixeira, 2012). 포르투갈의 연구에서

는 학사 학위 이상인 경우 관심과, 호기심요

인에서 높은 점수를 보였으며, 중국은 1학년

과 3학년이 2학년보다 높은 점수를 보였다

(Duarte et al., 2012).

사회문화적 맥락도 연구 결과에 영향을

미친 것으로 나타나고 있다. 아이슬란드의

경우 관심에서 낮은 점수를 보였는데, 연구

자는 OECD 국가 중 아이슬란드가 낙관성이

높기 때문으로 해석하고 있다(Vilhjálmsdóttir, 

Kjartansdóttir, Smáradóttir, & Einarsdóttir 2012). 

한국의 경우도 대부분의 항목에서 낮은 점수

를 보이고 있는데, 이는 한국의 대학생들이

고등학교 시절 미래 경력에 대해 고민할 기회

가 부족하고 사회적 기대에 의해 대학에 입학

하며, 적성이나 성격 등 보다 점수가 전공 선

택에 영향을 많이 미치는 등의 사회적인 맥락

때문인 것으로 연구자는 보고 있다(Tak, 2012).

특히 성인의 진로발달과정은 직접적으로 직

업세계에 참여하기 시작하면서 청소년기의 발

달 단계에 해당되는 과업을 더 이상 수행하지

않게 된다(Super & Knasel, 1981). 재순환과 재

탐색의 비중이 높아지며, 다양한 역할 갈등이

발생하고, 현재 놓인 문제뿐 아니라 다음에

직면해야 하는 발달과제들을 알아차리는 것이

중요해지기 때문에(Super, 1990) 청소년기의 발

달과 근본적으로 다르다고 할 수 있다.

Savickas(2012)가 13개국과 공동으로 진행한

연구 중 고등학생 및 대학생을 대상으로 하는

연구에서는 국가 간 차이가 없이 매우 유사한

결과를 확인하였지만, 성인을 대상으로 한 연

구에서는 차이가 있는 것으로 나타났다. 평균

연령 28.6세의 성인을 대상으로 한 브라질의

연구에서는 통제와 확신에서 1개 문항씩 총 2

개 문항이 제거되었으며(Teixeira, 2012), 청소년

부터 성인까지의 전체 연령을 대상으로 한 스

위스(프랑스어를 사용)와 19세 이상의 성인을

대상으로 한 태국의 연구에서도 확신과 관심

에서 각 1개 문항이 통합 연구와 다소 상이한

결과를 보였다(Rossier, Zecca, Stauffer, Maggiori, 

& Dauwalder 2012; Tien et al., 2012).

진로발달과정에서 보이는 성인과 청소년의

차이에도 불구하고 Savickas(2012)와 13개 국가

가 공동으로 진행한 연구에서는 척도의 일반

화를 목적으로 하였기 때문에 연구 대상에 대

한 명확한 기준을 정하지 않았다. 대부분의

연구에서 대상이 학생으로 한정되어 있거나

전 연령을 대상으로 연구를 진행함에 따라 직

장인만을 대상으로 하는 연구를 통해 경력적

응성 척도의 타당도를 검증할 필요가 있다.

경력적응성과 미래경력성공에 대한 지각

경력 성공은 개인의 업무경험으로부터 축적

된 긍정적인 심리와 업무관련 산출물이다
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(Seibert & Kraimer, 2001). 미래경력성공에 대한

지각을 측정하는 도구는 거의 알려진 바가 없

으나(Childs & Klimoski, 1986), Tarnowski(1973)는

직장인들에게 자신의 성공에 대하여 설문한

결과, 더 만족스러운 직장이나 의미 있는 직

장생활을 성공으로 꼽았다. Davis(1984)도 대학

졸업 후 직장 경험에 대한 요인 분석을 통해

성공이라는 차원에 대해 직업 만족, 삶의 만

족, 사회경제적 지위 등을 추출하였다. Childs

와 Klimoski(1986)는 선행연구에서의 555명의

응답자를 대상으로 2년간의 추적 조사를 통해

직업 성공에 대한 12가지 성공 요인을 추출하

여 직업 성공, 개인 성공, 경력 성공 요소로

범주화하였으며, 이중에서 경력 성공 요소를

미래경력성공에 대한 지각으로 명명하였다.

경력적응성은 성공적으로 자신의 경력을 쌓

기 위해 필요한 적응성(또는 강점)이므로, 경

력적응성이 높을수록 미래경력성공에 대한 지

각이 높을 가능성이 있으며, 따라서 아래와

같은 가설을 세울 수 있다.

가설 1. 경력적응성은 미래경력성공과 정적

으로 관련될 것이다.

경력적응성과 경력계획

경력계획의 초기 연구가인 Gould(1979)는 경

력계획을 한 개인이 목표를 설정하고 설정된

목표를 성취하기 위해 수립하는 행동 과정이

나 수단을 의미한다고 하였다. Gould (1979)는

경력계획 활동이 경력계획을 세우는 기술, 자

긍심 또는 정체성의 확립과 같은 심리적 특성, 

강력한 경력계획을 얼마나 일찍 세웠는가의

차이, 환경의 복잡성 등과 밀접한 관련이 있

다고 하였으며, 경력계획의 특성이나 상황적

변수가 경력에 대한 관심과 동기부여를 증대

시켜 활동의 성패를 가늠할 수 있다고 하였다. 

Gould의 연구를 한 단계 발전시킨 Aryee와

Debrah(1993)의 연구에서는 경력계획과 경영전

략, 경력만족, 자긍심 등의 선행변인들이 경력

에 영향을 미치며, 경력에 몰입한 구성원들은

또 다른 경력목표를 위한 경력계획에 다시 영

향을 주는 순환적인 효과를 검증하였다.

따라서 자신의 경력을 쌓기 위해서 가지고

있는 적응성(또는 강점)인 경력적응성이 높을

수록 미래 경력에 대한 구체적인 계획을 수립

할 가능성이 높기 때문에 경력계획이 높을 것

으로 가정할 수 있다.

가설 2. 경력적응성은 경력계획과 정적으로

관련될 것이다.

경력적응성과 경력만족

Gattiker와 Larwood(1988)는 경력만족을 개인

이 자신의 경력 또는 직무 역할에 대한 전반

적인 감정적 방향설정을 말하는 것으로 직무

만족의 한 측면으로 간주된다고 하였다. Hall 

(1976)은 개인의 가치가 경력에 적응된 정도

라고 하였으며, Greenhaus, Parasurman 그리고

Wormley(1990)은 경력만족이 자신의 경력에 대

한 심리적 동일시라고 하였다. 즉 경력만족은

직업생활에서의 다른 사람들 또는 조직이 기

대하는 경력역할과 개인의 지식과 능력을 몰

입한 결과에서 오는 개인의 가치에 대한 만족

으로 볼 수 있다. 조직에서 자신의 직종에 필

요한 지식 및 보유한 능력에 대한 만족이며, 

삶의 연속선상에서 볼 때 자신의 지식과 능력

에 대한 만족(이진규, 박상로, 1995)이라고 할

수 있다.
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따라서 경력적응성이 높을수록 경력계획을

잘 수립하고 경력과 관련된 일을 잘 해갈 수

있다는 믿음이 강하기 때문에 경력만족이 높

을 것으로 가정할 수 있다.

가설 3. 경력적응성은 경력만족과 정적으로

관련될 것이다.

경력적응성과 경력몰입

경력몰입에 대해 Hall(1976)은 자신이 선택

한 직업에서 일하고자 하는 동기부여의 정도

로 개념화하였고, Blau(1985)는 개인이 자신의

직업에 대한 태도를 의미하는 것으로 보았으

며, Colarelli와 Bishop(1990)은 개인의 목표의 개

발, 애착, 관여 등으로 정의하였다. 즉 한 개

인의 경력몰입 정도가 높다는 것은 경력 목표

를 추구하는 과정에서 실패나 어려움을 이기

고 지속적으로 경력목표를 추구해 나가려는

의지가 높다는 것으로 이해할 수 있다(조영복, 

하태영, 2010).

따라서 경력적응성이 높을수록 경력목표가

구체적일 가능성이 높으며 경력과 관련된 일

을 잘 해날 수 있다는 자신감이 있기 때문에

자신의 경력에 더 몰입할 가능성이 높을 것으

로 가정할 수 있다.

가설 4. 경력적응성은 경력몰입과 정적으로

관련될 것이다.

연구 1. 예비 조사

예비 조사는 Savickas(2012)가 13개 국가와

공동 연구를 통해 도출한 경력적응성 척도의

4개 요인, 24개 문항에 대해 직장인을 대상으

로 구성개념타당도 검증을 목적으로 한다. 예

비 조사에 사용한 문항은 2012년 공동연구

(Tak, 2012)에서 전문가 번역을 통해 척도를

번안하고 대학생을 대상으로 타당도를 검증

한 한국어 버전의 문항을 사용하였다. 구성개

념타당도를 검증하기 위해 요인분석을 실시

하였다.

연구방법

조사 대상

본 연구의 자료 수집을 위하여 온라인 전문

조사업체에 의뢰하여 국내의 다양한 기업에

근무하고 있는 직장인 300명을 대상으로 온라

인 설문을 실시하였다. 조사 대상을 선정함에

있어 선행연구 가운데 벨기에(남성 35%, 여성

65%), 중국(남성 33.4%, 여성 66.6%), 포르투갈

(고등학생 여성 52%, 직장인 여성 51%, 훈련

과정에 있는 미취업 성인 여성 47%)에서 남성

과 여성의 결과에 차이가 있었다는 점을 고려

하여 성비를 동일하게 설계하였으며, 그 외의

인구통계학적 요인은 무선적으로 설계하였다.

300명의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 

먼저 성별에 있어서는 남성과 여성은 각 150

명(50%)이며, 학력은 고졸이 52명(17.3%), 4년

제 혹은 전문대 재학은 10명(3.3%), 전문대졸

은 62명(20.7%), 4년제대졸은 154명(51.3%), 석

사 과정은 22명(7.3%)이었다. 고용 형태별로

는 정규직이 263명(87.7%), 비정규직이 37명

(12.3%)이었다. 직종별로는 일반 사무직이 215

명(71.7%)으로 가장 많았고, 영업직은 27명

(9.0%), 생산직은 25명(8.3%), 연구 개발직은 33

명(11.0%)이었다. 연령대별로는 20대가 74명
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(24.7%), 30대가 76명(25.3%), 40대가 76명

(25.3%), 50대가 74명(24.7%)이었다. 직급별로는

사원이 98명(32.7%), 주임이 28명(9.3%), 대리가

41명(13.7%), 과장이 41명(13.7%), 차장이 21명

(7.0%), 부장이 43명(14.3%), 임원이 9명(3.0%), 

기타가 19명(6.3%)이었다. 현재 직장에서의 근

무 기간 평균은 7년 5개월(SD = 8년 4개월)로

나타났다.

측정 도구

경력적응성

경력적응성은 Savickas(2012)가 개발하고 Tak 

(2012)이 번안한 24개 문항(각 요인 당 6개 문

항)으로 구성되었다. 조사대상자는 자신이 경

력을 쌓아나가는 과정에서 각 문항에서 제시

하는 능력(또는 강점)을 얼마나 가지고 있는지

를 5점 척도(1: 강하지 않음; 5: 가장 강함)를

사용하여 응답토록 하였다.

분석 방법

경력적응성 척도의 구성개념타당도를 검증

하기 위해 통계 프로그램 SPSS 18.0을 이용하

여 기술통계, 신뢰도분석, 요인분석을 실시하

였다. 4개의 요인구조가 동일하게 나타나는지

를 분석하기 위하여 사각회전을 통한 주축분

석을 실시하였다. 이 척도는 국외에서 4개 요

인으로 검증되었으며, 국내에서는 직장인을

대상으로 실시된 바 없기 때문에 일차적으로

요인구조 파악을 위하여 주성분분석보다는 주

축요인분석이 더 적합한 분석이라고 판단되어

실시하였으며, 또한 요인간 상관이 높게 나타

나서 사각회전을 통해 요인분석을 실시하였다.

결 과

4 요인 모형에서 “확신” 요인에서 두 문항

이 각각 4개, 3개 요인에 중복되어 관련되었

고, “관심”요인에서는 두 문항이 둘 또는 세

개 요인에 중복되어 관련되었다. “호기심” 요

인의 경우, 두 문항이 모두 4개 요인에, “통

제” 요인에서는 두 문항이 각각 3개 및 2개

요인에 중복되어 관련되었다. 결과적으로 2개

이상의 요인에 .30 이상으로 중복 관련된 문

항들을 삭제하여 각 요인별로 2개 문항씩 전

체 8개 문항이 제거되었다. 최종적으로 표 1

에서 보듯이 각 요인별로 네 개 문항으로 구

성된 요인구조가 적합한 것으로 나타났다.

표 1에서 요인 1은 “확신”으로 Savickas 

(2012)와 Tak(2012)의 연구에서 확인된 6개의

문항 중 “새로운 스킬을 배운다.” “장애를 극

복한다.” 등 2개의 문항이 삭제되었으며, 네

문항의 cronbach’s alpha계수는 .83이었다. 요인

2는 “관심”으로 Savickas(2012)와 Tak(2012)의 연

구에서 확인된 6개의 문항 중 “미래에 대한

준비를 한다.” “목표 성취를 위한 계획을 세운

다.”라는 문항이 제외되고 4개의 문항으로 구

성되었으며, 이 요인의 cronbach’s alpha계수는

.76이었다. 요인 3은 “통제”로서 Savickas(2012)

와 Tak (2012)의 연구에서 확인된 6개의 문항

중 “긍정적인 태도를 유지한다.” “나에게 적합

한 일을 한다.” 등 2개의 문항이 삭제되었다. 

이 요인의 cronbach’s alpha계수는 .79였다. 요인

4는 “호기심”으로서 Savickas(2012)와 Tak(2012)

의 연구에서 확인된 6개의 문항 중 “내가 가

지고 있는 문제에 대해 깊숙이 탐색한다.” “새

로운 기회에 대해 호기심을 갖는다.” 등의 2개

문항이 제외된 4개의 문항으로 구성되었으며, 

이 요인의 cronbach’s alpha계수는 .82였다. 사각
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회전인 오블리민 요인분석 결과에서 나타난 4

개 요인의 요인간 상관은 표 2와 같다.

연구 2. 본 조사

연구 1의 예비조사에서 도출된 4개 요인, 

16개 문항으로 구성된 경력적응성 척도의 요

인구조를 검증하고, 척도의 준거관련 타당도

분석을 위해 본 조사를 실시하였다. 준거로서

는 경력관련 변인인 미래경력성공의 지각, 경

력계획, 경력만족, 그리고 경력몰입을 사용하

였으며, 앞의 가설에서 설명하였듯이 경력적

응성이 높을수록 이 변인들의 값이 높아질 것

으로 가정하였다.

문 항 1 2 3 4
공통성

(communality)

호기심3. 선택을 하기 전 대안들을 탐색한다. .84 -.02 .03 -.01 .65

호기심2. 개인적으로 성장할 기회를 찾는다. .69 .05 -.05 .04 .58

호기심4. 일을 처리하는 다른 방법들을 탐색한다. .54 .02 .05 .30 .65

호기심1. 내 주변 환경을 탐색한다. .53 .04 -.19 -.04 .42

관심1. 내 미래 모습은 어떨지에 대해 생각한다. -.10 .76 .02 -.01 .51

관심2. 오늘의 선택이 내 미래를 좌우할 수 있다는 점을

인식한다.
.03 .68 -.02 -.02 .49

관심6. 내 진로에 대해 관심을 갖는다. .08 .64 .00 .10 .53

관심4. 내가 해야 할 교육 및 직업 선택에 대해 인식한다. .26 .39 -.06 .06 .40

통제4. 내 신념에 충실한다. -.04 -.08 -.95 .02 .82

통제3. 내 행동에 대해 책임을 진다. -.01 .09 -.65 .05 .52

통제5. 내 자신을 믿는다. .14 -.00 -.52 .12 .48

통제2. 내 스스로 결정을 내린다. .11 .27 -.35 .01 .37

확신2. 일을 잘 처리한다. -.08 -.04 -.06 .84 .67

확신6. 문제를 해결한다. -.02 .04 .03 .84 .69

확신4. 내 능력을 다 발휘한다. .06 .02 -.05 .58 .43

확신1. 과제를 효율적으로 처리한다. .17 .04 -.07 .53 .51

고유치 4.52 3.37 4.36 4.65

주. 문항간 상관 결과 요구 시 제공할 수 있음.

표 1. 요인분석 결과(4개 요인구조, 16 문항)

요인 1 2 3 4

1

2 .44

3 -.57 -.47

4 .62 .40 -.60

표 2. 요인간 상관
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연구방법

조사 대상

본 연구를 위한 자료 수집을 위하여 온라인

전문 조사업체를 통해 국내의 다양한 기업에

근무하고 있는 직장인 184명을 대상으로 온라

인 설문을 실시하였다. 184명의 인구통계학적

특성은 다음과 같다.

먼저 학력은 고졸이 23명(12.5%), 전문대졸

은 43명(23.4%), 4년제 졸은 95명(51.6%), 석사

졸업은 19명(10.3%), 박사 졸업 4명(2.2%)이었

다. 고용 형태별로는 정규직이 160명(87.0%), 

비정규직이 24명(13.0%)이었다. 직종별로는 일

반 사무직이 135명(73.4%), 영업직 7명(3.8%), 

생산직은 6명(3.3%), 연구 개발직은 19명

(10.3%), 기타가 17명(9.2%)이었다. 직급별로는

사원이 72명(39.1%), 대리가 31명(16.8%), 과장

이 31명(16.8%), 차장이 16명(8.7%), 부장이 27

명(14.7%), 임원 이상이 7명(3.8%)이었다. 또 현

재 직장에서의 근무 기간 평균은 13년 6개월

(SD = 9년 5개월)로 나타났다.

측정 도구

경력적응성

경력적응성은 연구 1에서 도출된 4개 요인

으로 구성된 16개 문항으로 측정하였다. 본

연구에서 각 요인에 대한 문항수와 alpha계수

는 다음과 같다: (1) 확신(4문항) = .91.; (2) 관

심(4문항) = .83; (3) 통제(4문항) = .91; (4) 호

기심(4문항) = .83.

미래경력성공에 대한 지각

미래경력성공에 대한 지각을 측정하기 위해

Childs와 Klimoski(1986)의 척도 3문항을 사용하

였다. 문항 예로는 “앞으로 나는 현재의 경력

분야에서 성공할 가능성이 높다고 생각한다.”, 

“앞으로 나는 다른 사람들로부터 현재의 경력

분야에서 성공한 사람으로 인식될 것으로 생

각한다.” 등이며, 본 연구에서의 Cronbach’s 

alpha는 .89이었다.

경력계획

경력계획을 측정하기 위해 임범식(2001)이

Gould(1979)의 척도를 번안하여 사용한 6문항

을 사용하였다. 문항 예는 “나의 경력목표는

명확하지 않다.”, “경력목표를 자주 바꾸는 편

이다.” 등이며, 본 연구에서의 Cronbach’s alpha 

값은 .85이었다.

경력만족

경력만족을 측정하기 위해 Greenhaus와 동료

들(1990)이 개발한 경력만족 척도에 기초하여

자신이 지나온 경력에 대해 갖고 있는 태도를

측정하는 8문항을 사용하였다. 문항의 예는

“나는 지금까지 직장경력에 비추어 볼 때 승

진 측면에 만족한다.”, “나는 지금까지 직장경

력에 비추어 볼 때 보수 측면에 만족한다.”, 

“주변 사람들과 비교해 보았을 때 지금까지

나의 경력은 성공적이라고 생각한다.” 등이며, 

본 연구에서의 Cronbach’s alpha 값은 .93이었

다.

경력몰입

경력몰입을 측정하기 위하여 Blau(1985)의

척도를 탁진국(1996)이 번안한 7문항을 사용하

였다. 문항의 예는 “나는 현재의 직업을 너무

좋아해서 결코 이 직업을 포기하지 않을 것이

다.”, “나는 일을 안 해도 살만큼 충분한 돈이
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있더라도 현 직업에서 계속 일할 것이다.”, 

“나는 현 직업을 택한 것을 후회한다.” 등이

며, 본 연구에서의 Cronbach alpha 값은 .62이었

다.

분석 방법

경력적응성 척도의 교차타당도 분석을 위해

확인적 요인분석을 실시하였으며, 준거관련

타당도 검증을 위해 준거변인과 상관분석을

실시하였다. 모든 통계분석은 SPSS 18.0과

AMOS 18.0 프로그램을 사용하였다.

결 과

확인적 요인분석 결과

앞서 직장인 300명을 통해 얻어진 4개 요인

구조의 경력적응성 척도의 요인구조가 다른

표집에서도 타당한지 알아보기 위하여 새로운

표본을 대상으로 확인적 요인분석을 실시하였

다. 모형적합도 지수는 표본크기에 대한 민감

성모형의 간명성, 해석가능성 등을 고려하여

SRMR, IFI, TLI, CFI, RMSEA를 사용하였다. 

SRMR은 .10 보다 낮을 때 모형적합도가 양호

하며, .08보다 낮을 때 모형적합도가 좋은 수

준이라고 해석된다. 상대적 적합도 지수인 IFI, 

CFI는 .90이상 혹은 .95이상이면 좋은 적합도

로 해석하며(배병렬, 2011), RMSEA는 .05이하

일 때 좋은 적합도, .08이하면 보통 적합도, 

.10이상이면 나쁜 적합도로 판정된다(Hu & 

Bentler, 1999). SRMR은 .10 보다 낮을 때 모형

적합도가 양호하며 .08 보다 낮을 때 모형적

합도가 좋은 수준이라고 해석된다.

경력 적응성 척도의 구성요인에 대한 확인

적 요인분석을 실시하여 모형의 부합도 지수

를 살펴본 결과, χ²은 196.082(df=98, <.001)

으로, SRMR은 .05로 좋은 적합도를 보였고, 

IFI .952, TLI .940, CFI .951로 좋은 적합도를

보였다. RMSEA는 .074로 보통의 적합도를 보

였다.

이러한 경력적응성의 4개 요인 모델과 단일

요인 모델을 비교해 보았을 때, 모든 적합도

지수에서 4개 요인 구조가 더 적합한 것으로

나타났다(표 3). 이를 통해 경력적응성의 4개

요인구조가 지지됨을 확인하였다. 또한 1요인

과 4요인 모형의 χ²차이 검증 결과 χ²= Δ

399.08, df=6, p=.000으로 나타나 4요인 모형이

더 적합함을 검증하였다(4요인모형 요인부하

량과 요인간 상관은 부록 1과 2에 제시되어

있음).

경력적응성 하위척도 간 상관관계

경력적응성의 하위요인 4가지, 즉 관심, 통

제, 호기심, 확신에 대한 요인간 상관관계는

표 4와 같다. 경력적응성의 경우 관심, 통제, 

호기심, 확신 4가지 요인 모두 각 요인간 상

관이 .01 수준에서 유의한 것으로 나타났다.

χ² df SRMR IFI TLI CFI RMSEA

4요인 모델 196.082 98 .05 .952 .940 .951 .074

1요인 모델 595.162 104 .096 .757 .717 .755 .161

표 3. 경력적응성 요인구조 모형의 적합도 지수
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준거관련 타당도 분석 결과

본 검사의 준거관련 타당도를 검증하기 위

해 위에서 기술한 다양한 준거변인들과의 상

관분석을 실시하였다. 표 4에서 보듯이 전체

경력적응성이 준거관련 타당도 중 미래경력성

공계획과 가장 높은 점수로 상관을 보였고, 

하위 요인 중에서는 4개 각 요인과 대부분의

준거변인과의 관계는 가정했던 방향과 일관되

게 정적으로 유의한 것으로 나타났다. 이러한

결과는 본 검사의 준거관련 타당도를 입증하

는 것이다.

논 의

본 연구의 목적은 직장인을 대상으로 경력

적응성 척도의 타당도를 검증하는 것이다. 척

도의 구성개념 타당도와 준거관련 타당도를

검증하기 위하여 두 번으로 나누어 자료를 수

집한 후 분석을 실시하였다. 구성개념 타당도

검증을 위해 연구 1에서는 직장인 300명을 대

상으로 예비 조사를 실시하였고, 16개 문항으

로 구성된 4개 요인구조 모형이 적합한 것을

확인하였다. 경력적응성 척도의 구성개념타당

도를 재확인하고 준거관련 타당도를 검증하기

위하여 실시한 연구 2에서는 직장인 184명을

대상으로 자료를 얻어 분석한 결과 4개 요인

구조의 모형 부합도가 높게 나타남에 따라 직

장인 대상 경력적응척도의 구성개념타당도를

입증하였다. 또한 경력적응성 척도의 준거관

련 타당도 검증을 위해 미래경력성공, 경력계

획, 경력만족, 경력몰입과의 상관을 분석한 결

과 모든 준거와 유의하게 관련되어 있는 것을

확인하였으며, 이는 경력적응성 척도의 준거

관련타당도를 입증하는 결과로 해석할 수 있

준거 변인
경력

적응성
관심 통제 호기심 확신

미래경력

성공
경력계획 경력만족 경력몰입

경력적응성

관심 .80**

통제 .82** .47**

호기심 .88** .71** .57**

확신 .87** .55** .68** .70**

미래경력성공 .59** .45** .52** .48** .54**

경력계획 .48** .32** .47** .36** .45** .65**

경력만족 .38** .25** .36** .31** .35** .56** .39**

경력몰입 .37** .23** .39** .26** .35** .61** .36** .63**

평균 3.21 3.10 3.50 3.10 3.15 3.26 3.23 2.93 3.21

표준편차 .70 .82 .90 .75 .83 .80 .67 .71 .70

** p < 0.01

표 4. 경력적응성 및 하위척도와 준거 변인간 상관분석 결과
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다. 이 결과는 직장인들이 자신의 진로에 대

한 관심이 높고, 자신을 잘 통제하며, 진로에

대한 다양한 탐색활동을 하고 자신이 일과 관

련된 일을 잘 한다는 자신감이 있으면 가까운

미래에 자신의 경력에 있어서 성공할 것이라

고 생각하고, 현재 경력에도 만족하고, 경력계

획을 잘 수립하며, 경력에 몰입하는 경향이

있는 것으로 볼 수 있다.

본 연구에서 실시한 요인분석 결과를 살펴

보면 먼저 연구 1의 탐색적 요인분석 결과에

서는 요인의 해석이 불분명한 8개 문항을 제

거하여 4개 요인 16개 문항을 확정하였다. 이

는 Savickas(2012)가 13개 국가와 공동으로 실시

한 연구 가운데 고등학생과 대학생을 대상으

로 한 연구에는 국가 간 차이가 없이 4개 요

인 24개 문항이 확정된 반면, 28.6세 이상의

성인을 대상으로 한 브라질의 연구에서는 통

제와 확신에서 각 1문항 씩 2문항이 제거되었

고, 성인을 포함하는 전체 연령을 대상으로

한 스위스와 태국의 연구에서도 확신과 관심

에서 각 1문항이 통합연구와 상이한 결과를

보인 것처럼 성인의 진로발달과정이 청소년의

발달과정과 다르며, 지역적 상황과 사회적 역

할, 역사적 시기에 따라 적응성과 관련한 전

략들이 달라진다는 것을 보여준다.

경력적응성 척도와 준거변인들과의 상관은

모두 유의하게 나타났으며, 이는 경력적응성

척도가 직장인의 경력과 관련하여 매우 중요

한 태도라는 것을 보여준다.

본 연구가 직장인을 대상으로 개인이 현재

자신의 경력을 추구해나가는 과정에서 성공적

인 적응을 위해 어떤 자원을 가지고 있으며, 

개발하여야 하는 자원이 무엇인지를 파악할

수 있는 척도를 제시하였다는 점에서 의의가

있지만 향후 경력적응성척도와 관련한 연구를

위한 본 연구의 제한점과 향후 연구를 위한

제안은 아래와 같다. 첫째, 본 연구가 경력적

응척도의 구성개념타당도 검증을 위해 요인분

석 방법만 사용하였다는 점이다. 척도의 구성

개념타당도를 추가적으로 분석하기 위하여 향

후 연구에서는 수렴타당도와 변별타당도를 분

석할 필요가 있다. 특히 수렴타당도 분석을

위해서는 경력적응척도가 진로구성이론을 토

대로 개발된 검사이고 이 이론은 개인의 주도

성을 강조하고 있기 때문에 자기주도경력

(protean career, Hall, 1996)과의 상관을 분석해

볼 필요가 있을 것이다. 특히 자기주도적 경

력은 조직의 가치가 아닌 자신의 가치기준에

따라 주도적으로 경력을 관리하며, 자기 스스

로 경력을 선택하는 태도를 의미하기 때문에

직장인을 대상으로 하는 미래 연구에서는 경

력성공에 중요한 다양한 요인으로 구성된 경

력적응성이 자기주도성만 강조하는 자기주도

적 경력 보다 직장인들의 경력관련 태도로서

더 중요한지를 검증할 필요가 있을 것이다.

둘째, 본 연구는 Savickas의 경력적응성 척도

의 국내 직장인 대상 타당화를 목적으로 진행

되었기 때문에 질적 접근을 통한 새로운 문항

개발을 고려하지 않았다. 향후 국내 직장인을

대상으로 질적인 접근을 통해 Savickas의 4가지

요인 이외에 추가적인 요인이 있는지를 검증

할 필요가 있을 것이다.

셋째, 본 연구에서는 경력적응성 척도의 타

당화를 위하여 단순히 국내 표집만을 대상으

로 구성개념타당도와 준거관련타당도를 분석

하였다. 하지만 국외에서 개발된 검사를 국내

에서 타당화 할 경우 비교문화적 일반화를 분

석하기 위해서는 두 국가에서 표집을 얻어 다

집단 분석을 통해 분석하는 것이 바람직하다

고 할 수 있다(이순묵, 김한조, 2011). 향후 연
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구에서는 다집단 분석을 통해 문항수준에서부

터 일반화가 가능한지를 분석할 필요가 있을

것이다.

넷째, 본 연구에서는 경력적응척도의 선행

변인에 대한 분석이 이루어지지 못했다는 점

이다. 척도의 타당도분석을 위해서는 구성개

념타당도와 준거관련타당도 분석 이외에도 척

도에 영향을 주는 선행변인과 결과변인을 가

정하여 분석하는 법칙적 관계망(nomological 

network)의 분석방법이 필요할 수 있다. 향후

연구에서는 이러한 점을 반영하여 경력적응척

도의 결과변인 뿐 아니라 선행변인까지도 포

함하여 분석해보는 시도가 필요할 것이다.

다섯째, 본 연구는 연구 1과 연구 2에서 각

각 300명과 184명의 자료를 수집함에 따라 적

은 수의 표집으로 인하여 Super의 직업발달단

계에 따른 분석을 실시하지는 못하였다. 현재

한국의 불안정한 경제 상황과 정리해고, 조기

퇴직 등으로 Super의 직업발달단계를 그대로

적용하는 것에는 무리가 있을 수 있기 때문에

실무적으로 유용한 정보제공을 위해 향후 연

구에서는 추가적인 자료 수집과 분석을 통해

직업발달단계의 연령에 따른 차별성을 확인하

는 것이 필요할 것이다.

여섯째, 본 연구에서 타당도를 검증한 경력

적응성은 예비조사와 본 조사에서 자료를 수

집하는 과정에서의 표집에 대한 제한점을 생

각할 수 있다. 표집 과정에서 직장인의 직종, 

기업규모, 근속연수, 고용형태, 이직횟수 등을

통제하기가 어려웠기 때문에 국내 직장인들을

대표할 수 있는 표집이라고 보기 어렵다는 점

이다. 또한 온라인 전문 조사 기관을 활용한

자료 수집 시 해당 기관에 회원가입 시점에서

입력한 정보를 바탕으로 표집이 이루어지므로

회원 가입 시에는 직장인이었지만 현재는 직

장인이 아닌 대상이 포함될 가능성을 확인할

수 없다는 점도 있다. 추후 연구에서는 다양

한 표집을 대상으로 검사를 실시하여 동일한

요인 구조가 나타나는지 또는 특정 집단의

특성 상 본 연구에서 나타나지 않은 다른 결

과가 나타나는지를 분석할 필요가 있을 것이

다.

본 연구의 실무적인 시사점으로는 직장인을

대상으로 경력적응성 척도를 활용하여 각 개

인이 현재 자신의 경력을 추구해나가는 과정

에서 성공적인 적응을 위해 어떤 자원을 가지

고 있으며, 개발하여야 하는 자원이 무엇인지

를 파악할 수 있다는 점이다. 이를 활용하여

경력 코칭 또는 상담 장면에서 유용한 자료로

활용할 수 있을 것이다.
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Validation of The Career Adaptability Scale

Jinkook Tak          Eunjoo Lee          Green Lim

Kwangwoon university

The purpose of this study was to test validity of the Korean version of the Career Adaptability 

Scale(CAAS) developed by Savickas(2012) based on two samples of employees. In the study 1, data were 

collected from 300 employees across a wide variety of companies. The total of 24 items of the Korean 

version of the CAAS were administered. The results of factor analyses showed that the four-factor model 

with 16 items was appropriate. In the study 2, data were collected from 184 employees across various 

companies. The results of confirmatory factor analyses showed that the four-factor model had high 

goodness-of-fit indices supporting construct validity of the Korean version of the CAAS. Also the results 

of correlation analyses showed that career adaptability was significantly related to various criteria such as 

perception of future career success, career planning, career satisfaction, and career commitment, confirming 

criterion-related validity of the Korean version of the CAAS. Finally, implications, limitations, and future 

studies were discussed.

Key words : Validity test, Career adaptability, Perception of future career success, Career planning, Career 

commitment, Career satisfaction
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요인 문 항 요인 부하량

호기심

호기심3. 선택을 하기 전 대안들을 탐색한다. .81

호기심2. 개인적으로 성장할 기회를 찾는다. .73

호기심4. 일을 처리하는 다른 방법들을 탐색한다. .81

호기심1. 내 주변 환경을 탐색한다. .62

관심

관심1. 내 미래 모습은 어떨지에 대해 생각한다. .63

관심2. 오늘의 선택이 내 미래를 좌우할 수 있다는 점을 인식한다. .70

관심6. 내 진로에 대해 관심을 갖는다. .81

관심4. 내가 해야 할 교육 및 직업 선택에 대해 인식한다. .78

통제

통제4. 내 신념에 충실한다. .91

통제3. 내 행동에 대해 책임을 진다. .88

통제5. 내 자신을 믿는다. .82

통제2. 내 스스로 결정을 내린다. .79

확신

확신2. 일을 잘 처리한다. .86

확신6. 문제를 해결한다. .87

확신4. 내 능력을 다 발휘한다. .84

확신1. 과제를 효율적으로 처리한다. .84

부록 1. 4요인 모형에 대한 확인적 요인분석 결과

요인 호기심 관심 통제 확신

호기심 .37*** .34*** .46***

관심 .28*** .35***

통제 .48***

확신

*** p < 0.001

부록 2. 확인적 요인분석 결과 4요인 모형에서 요인간 상관


