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요약

본 연구에서는 한국교육고용패널(KEEP) 12차년도 자료를 활용하여 대졸 신입사원의 직업적 성공에 대한 
귀인이 직업적응에 미치는 영향을 확인하고, 자기효능감의 매개효과를 검증하고자 하였다. 주요 분석 결과는 
다음과 같다. 첫째, 귀인에 따라 자기효능감과 직업적응에 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다. 직업적 성
공에 대해 노력 귀인을 할 때 직장만족도가 가장 높게 나타났으며, 업무만족도와 자기효능감에서도 노력 귀인
이 가장 크게 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 반면 운 귀인을 할 때 직장만족도, 업무만족도, 자기효능감 
수준이 가장 낮게 나타나 직업적응에 부정적인 영향을 주는 것으로 확인되었다. 둘째, Sobel-Test를 통해 매
개효과를 분석한 결과, 직업적 성공에 대한 귀인과 직업적응 간의 관계에서 자기효능감의 매개효과가 검증되
었다. 이러한 결과는 신입사원이 자신의 노력에 따라 직업적 성공이 좌우된다고 인지할수록 직무를 성공적으
로 해낼 수 있다고 믿고, 스트레스 상황에서도 더 많은 노력과 인내심을 가지고 적응할 수 있음을 의미한다. 
본 연구결과는 기업에서 신입사원에게 직업적 성공에 대한 노력 귀인을 습득할 수 있도록 내재적 및 외재적 
보상을 제공함으로써 직업적응도를 높힐 수 있음을 시사한다. 
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Abstract

This paper analyzed the effect of attribution of career success on the occupational adaptation of 
college graduates, with the Korean Education Employment Panel (KEEP) data. The analysis results are 
as follows: First, there was a significant difference in self-efficacy and occupational adaptation 
according to attribution. Workplace satisfaction was the highest when attributing of effort for career 
success, and effort attribution also was the most influential in job satisfaction and self-efficacy. On the 
other hand, workplace satisfaction, job satisfaction, and self-efficacy level were the lowest in fortune 
attribution, indicating that fortune attribution has a negative effect on the on the occupational 
adaptation. Second, as in the mediating effect of the relationship between attribution of career success 
and occupational adaptation by Sobel-test, it was found that there was a mediating effect of 
self-efficacy. The results of this study shows that the more new employees perceive their career 
success to depend on their own efforts, the more they believe they can successfully accomplish their 
duties, and can adapt with more effort and patience in the face of stress. These results imply that it 
is possible to increase occupational adaptation by providing intrinsic and extrinsic rewards for new 
employees to have an effort attribution to career success. 
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I. 서 론

청년층의 구직난이 심화되는 가운데 직업적응 실패
에 따른 조기퇴사가 사회문제가 되고 있다. 한국경영자
총협회(2016)에 따르면 신입사원의 1년 이내 퇴사율은 
27.7%로 ‘조직 및 직무적응 실패’(49.1%)가 가장 큰 원
인으로 나타났다[1]. 신입사원들을 대상으로 직업적응 
어려움의 원인을 조사한 결과[2], 적성에 맞지 않는 업
무(42.1%), 업무 불만족(19.9%), 근무시간 및 근무지 
불만족(19.9%) 등 직무특성과 근무환경을 원인으로 돌
렸다. 반면 인사담당자들은 신입사원의 인내심 부족
(49.1%), 직업의식 부족(29.8%), 책임감 결여(25.1%) 
등 직업적응을 위한 노력 부족을 지적했다. 기업에서는 
노력을 강조하고 있지만 신입사원들은 직업적응이 환
경 요인에 달려있다고 보는 것이다. 뿐만 아니라 젊은 
세대들을 중심으로 노력 성취를 비관적으로 인식하는 
수저계급론이 확산되고 있다. 2010년 이후 소득분배의 
개선에도 불구하고[3] 직장인의 92%가 ‘수저 계급론은 
부인할 수 없는 현실’이며, 자신이 속한 계급에 대해 ‘흙
수저’(66.5%)가 가장 높은 비중을 차지했으며, ‘금수저
와 흙수저 사이’(32.1%), ‘금수저’(1.4%) 순으로 인식하
는 것으로 나타났다[4]. 

직업적응은 자신이 직업생활을 잘 해낼 수 있다는 신
념과 더불어 직업생활에서 성공하기 위해 중요한 원인
을 어떻게 지각하는가에 따라 적응양상이 달라질 수 있
다. 또한 직업적응에 대한 기업과 신입사원간 상이한 
원인 지각은 비효과적인 대처방식으로 나타날 수 있으
므로 신입사원의 귀인양식과 직업적응 관계에 대한 객
관적 검증이 필요하다. 

귀인(Attribution)은 자신이나 타인행동의 원인에 대
해 추론하는 과정을 의미하며, 성공 또는 실패의 원인 
추론을 성패귀인이라고 한다[5]. 귀인이론은 성공과 실
패의 원인을 어떻게 지각하는가에 따라서 정서적 반응, 
후속 노력, 미래의 과업성공기대 등 적응행동이 달라진
다고 설명한다[6]. Miller & Monge(1986)는 신입사원
이 직면하는 다양한 스트레스 상황에서 사건 원인이 자
신에게 있다고 믿을수록 심리적 안녕감이 높게 나타난
다고 하였다[7]. 

귀인양식은 생득적이 아니라 사회화 과정에서 습득

되는 것으로[8], 본 연구는 대졸 신입사원의 직업적응 
해결책으로 직업적 성공에 대한 귀인에 주목했다. 신입
사원이 직업에서 성공하기 위한 인과적 귀인을 무엇으
로 인식하는지 탐색하고, 직업적응 간의 관계를 실증함
으로써 입사 후 직업적응 수준을 예측할 수 있으며, 귀
인을 바람직한 요인으로 변화시켜 직업적응을 도울 수 
있을 것이다. 

한편 직업적응 과정에 영향을 미치는 심리적 특성으
로 자기효능감을 들 수 있다. 자기효능감 수준이 높을
수록 스트레스 상황에서 효율적으로 대처하고[9][10], 
적응에 긍정적인 영향을 미친다[11][12]. 성공에 대한 
귀인양식은 자기효능감의 선행요인으로 Bandura(1997)
는 수행 성공에 대해 능력에 귀인할 때 자기효능감을 
향상시키고, 후속 수행에서의 성공 기대를 높여준다고 
주장했다[13]. 한미라․김광수(2016)는 성공에 대한 노
력 귀인이 학업효능감을 높이는 반면, 실패에 대한 노
력 귀인이 능력 귀인보다 학업효능감을 더 크게 감소시
킨다고 밝혔다[14]. 이러한 선행연구 결과를 바탕으로 
신입사원의 직업적 성공에 대한 귀인양식이 자기효능
감을 매개로 직업적응에 영향을 미칠 수 있음을 예측할 
수 있다. 

지금까지 귀인 관련 연구들은 주로 학업적 성취에 치
중해왔으나 최근에는 진로, 스포츠, 건강, 소비자 심리 
영역으로 확대되고 있으며 그 유용성도 입증되고 있다
[15]. 그러나 신입사원의 직업적응에 귀인이 미치는 영
향에 대한 연구는 거의 이루어지고 있지 않으며, 귀인
과 직업적응 간에 영향을 주는 심리적 변인에 대한 연
구는 더욱 찾아보기 어렵다. 

본 연구의 목적은 선행연구를 토대로 대졸자의 직업
적 성공에 대한 귀인양식이 첫 일자리에서의 직업적응
에 미치는 영향을 확인하고, 이 과정에서 자기효능감의 
매개효과를 검증하는 것이다. 이에 따른 연구문제는 다
음과 같다. 첫째, 대졸 신입사원이 지각하는 직업적 성
공에 대한 귀인양식이 직업적응에 어떤 영향을 미치는
가? 둘째, 신입사원의 직업적 성공에 대한 귀인양식은 
자기효능감을 매개로 하여 첫 일자리 직업적응에 긍정
적인 영향을 미치는가? 이다. 이를 위해 본 연구는 대졸
자의 노동시장 이행 정보와 직업적 성공에 대한 귀인에 
대한 조사항목이 포함된 한국교육고용패널(KEEP) 12
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차년도 자료를 활용하였다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 귀인양식의 개념과 유형 

귀인(attribution)이란 개인의 행동 및 정서에 영향
을 미치는 인지적 요인으로 자신과 타인에게 발생하는 
사건 또는 행동 결과의 원인을 추론하는 과정을 의미한
다[5]. 귀인 이론을 처음 제시한 Heider(1958)는 유기
체와 환경이 개인 행동에 미치는 영향이 아닌, 개인이 
그것을 어떻게 지각하는가에 초점을 맞췄다[16]. 귀인 
이론에서는 성공이나 실패에 대하여 원인을 무엇에 귀
인하는가에 따라 행동 결과에 대한 인식과 후속 행동에 
영향을 미친다고 본다. 또한 귀인에 따라 정서적 반응, 
미래의 과업성공 기대뿐만 아니라 성취관련 행동이 달
라진다는 것이다[5][6]. 

귀인유형을 살펴보면 Hider(1958)는 내적요인과 외
적요인으로 구분하고 내적요인은 노력, 능력, 동기 등
을, 외적요인으로 환경, 과제난이도, 운, 과제속성 등을 
제시했다[16]. Weiner(1985)는 귀인을 능력, 노력, 과
제난이도, 운으로 분류하고 소재(locus), 안정성
(stability), 통제가능성(controllability) 등 세 가지 차
원으로 분석하였다[5]. 이 중 성취 상황에서 주로 이루
어지는 귀인은 능력과 노력으로[17][18] 동일한 내적 
귀인이더라도 성공을 어디에 귀인하는가에 따라 심리
적, 행동적 반응이 상이해진다[19]. 

소재 차원은 자신에 대한 자부심이나 수치심과 관련
되며 안정성 차원은 성공 기대, 희망이나 절망감과 연
결된다. 통제가능성 차원은 성공 기대, 자신감, 사회적 
정서를 나타낸다[5]. Weiner(1986)는 과업에서 성공을 
거둔 경우 이를 자신의 능력으로 귀인하면 유능함과 자
신감을 갖는 반면, 실패를 능력이나 노력으로 귀인하는 
경우 죄의식, 무능력, 수치심을 유발한다고 하였다[5]. 

한편 Levenson(1981)은 내적 귀인은 능력 귀인과 
노력 귀인으로, 외적 귀인은 타인 귀인과 운 귀인으로 
구분하였다. 그는 학습자의 귀인성향과 학업성취관계에
서 외적귀인 성향을 가진 학습자 가운데 학업성취 원인

을 교사, 부모 등 타인에게 돌리는 학습자들이 운이나 
우연으로 돌리는 경우보다 높은 학업성취를 보인 것에 
근거하여 외적 귀인을 타인 귀인과 운 귀인으로 세분화
하였다. 타인 귀인은 보상이 타인의 힘이나 영향으로 
발생하는 것으로 지각하며, 운 귀인은 보상이 운이나 
우연에 의해 발생된다고 믿는 것을 의미한다[20]. 본 연
구에서는 한국의 고용시장에서 인적네트워크 의존도가 
높게 나타나는 특성[21]을 고려하여 Levenson(1981)
의 귀인 분류를 바탕으로 직업적 성공에 대한 귀인 양
식에 대해 내적 귀인은 능력 귀인과 노력 귀인으로, 외
적 귀인은 타인 귀인과 운 귀인으로 분류하였다.

2. 성패귀인양식과 직업적응 관계 

직업적 성공(career success)은 한 사람의 일과 관
련된 긍정적인 업무 및 심리적 산물로 정의된다
[22][23]. Judge 등(1995)은 직업적 성공에 대해 조직 
내에서의 가시적 성공뿐만 아니라 조직 외적인 직업적 
측면과 문화적 맥락 등에서의 성공을 의미하는 폭넓은 
개념으로 제시하였다[24]. 직업적 성공에 대한 기대와 
만족도가 높을수록 개인적인 성취뿐만 아니라 사회적 
지위에 대한 욕구를 충족시킬 수 있으며 더 높은 목표
를 설정하여 새로운 성공을 추구하게 된다[25]. 

성패귀인은 성공·실패에 대한 원인 추론과정으로 많
은 귀인 연구들은 성패귀인양식이 미래성공 기대, 정서
반응, 스트레스 대처양식 등 적응기제에 영향을 미치는 
것을 보여준다. 성공을 내적-통제가능한 요인에 귀인할 
때 가장 긍정적인 기대가 나타나는 반면, 실패를 외적-
통제불가능한 요인에 귀인할 때 가장 부정적인 기대가 
나타난다[26]. 성공을 내적 귀인할 때 자부심, 유능감을 
경험하는 반면, 실패를 내적 귀인할 때 죄책감, 무기력
을 느끼게 되는데, 이 중 무기력은 능력 귀인과 상관관
계가 높은 것으로  밝혀졌다[27]. 스트레스 대처양식과 
관련하여 성패를 내적 귀인하는 경우, 스트레스 상황에
서도 자신이 변화시킬 수 있다고 지각하므로 적극적이
고 문제중심적으로 대처한다[28]. 반면 성패를 운명, 타
인 영향 등 통제불가능한 외부 요인으로 돌리는 사람들
은 스트레스 상황을 자신이 통제할 수 없다고 믿고, 노
력으로 해결할 수 있는 상황에서도 포기 또는 비관적으
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로 인식하는 경향이 높으며, 회피적으로 대처한다[29]. 
이러한 선행연구 결과를 종합해보면 직업성공 요인에 
대해 내적이고 통제가능하다고 인식할수록 스트레스에 
능동적으로 대처하고, 환경변화에 적응수준이 높다고 
가정할 수 있다.

직업적응은 개인이 작업환경과 조화를 이루고자하는 
지속적이고 역동적인 과정을 의미하며[30], 전통적으로 
사용되는 측정변인은 직무만족, 조직몰입, 근속의도, 이
직의도 등이다[31]. 

귀인성향과 직업적응 관계에 대한 선행연구 결과를 
살펴보면 다음과 같다. 성과평가에 대해 내부 귀인하는 
회사원들이 외부 귀인하는 경우보다 직무만족도가 높
은 것으로 나타났다[32]. 내적 귀인성향이 높은 교사들
은 직무 스트레스에 능동적으로 대처하는 경향이 있으
며, 타인귀인이나 우연귀인 성향을 가진 교사일수록 직
무스트레스에 소극적으로 대처하는 것으로 밝혀졌다
[33]. 중저가호텔 종사자들을 대상으로 한 연구에서는 
서비스 실패 상황에서 내적귀인은 직무만족과 조직몰
입에 정적인 영향을 미친 반면, 외적귀인은 부적인 영
향을 미치는 것으로 나타났다[34]. 직장인의 성격특성
과 귀인양식, 불만족 반응행동 관계를 분석한 결과, 직
무불만족형이 만족형에 비해 외적 귀인을 하는 경향이 
높게 나타났다[35]. 이러한 선행연구 결과를 종합해보
면 내적 귀인과 직업적응 간에 정적 상관을, 외적 귀인
과 직업적응 관계는 부적 상관을 나타내는 것을 알 수 
있다.

한편 성패상황에서 능력 귀인과 노력 귀인 중 어느 
귀인이 적응에 더 효과적인가에 대해 연구결과가 다르
게 나타나고 있다. 성공을 노력에 귀인할 때 능력에 귀
인할 때보다 학교적응수준이 높고[36], 학업효능감을 
증가시키고, 미래성공 기대가 증가하는 것으로 나타났
다[14]. 반면 수행성공에 대해 능력 귀인을 할 때 자기
효능감이 강화되고 후속수행기대가 높아지며[13], 능력 
귀인 피드백이 노력 귀인 피드백보다 자기효능감 및 과
제 성취에 긍정적인 영향을 미쳤다는 연구결과[37]도 
있다. 실패상황에서도 능력에 귀인할 때 자기효능감이 
가장 많이 낮아지며[38], 무기력을 증가시키고 미래성
공기대를 감소[39]시킨다는 연구결과가 있는 반면, 실
패에 대한 노력 귀인이 능력 귀인보다 학업효능감을 더 

크게 감소시킨다는 연구결과[14]도 있다. 
이에 본 연구에서는 귀인을 능력 귀인, 노력 귀인, 타

인 귀인, 우연 귀인으로 구분하고 신입사원이 직업적 
성공에 어떤 귀인을 가질 때 직업적응에 효과적인가를 
검증하고자 하였다. 그런데 귀인유형에 따른 직업적응 
성과는 자기효능감을 매개로 하여 달리 나타날 것이기
에 이를 고려하여 분석하여야 할 것이다.

3. 자기효능감, 귀인성향, 직업적응 관계 

자기효능감은 직업적응도를 향상시키는데 중요한 역
할을 한다고 알려져 있다. 자기효능감은 목표를 달성하
기 위해 필요한 행동의 과정을 조직화하고 실행할 수 
있는 자기 능력에 대한 신념으로 정의된다[13]. 직업적
인 측면에서 자기효능감은 직무를 성공적으로 해낼 수 
있다고 믿는 것을 의미한다[40].

Bandura(1997)에 의하면 귀인성향에 따라 자기효능
감 수준이 달라질 수 있는데 성공을 내적 귀인할 때 자
기효능감이 향상되는 반면, 실패를 내적으로 귀인할 때 
자기효능감은 낮아진다[13].

Weiner(1985)는 비판적인 귀인 양식을 가진 사람이 
낙관적인 귀인 양식을 가진 사람보다 수행수준이 떨어
지며, 부정적인 미래를 기대한다고 밝혔다. 또한 귀인 
양식이 자기효능감에 영향을 미칠 수 있음을 주장하였
다[5]. 

국내연구는 주로 학업성패귀인 관련으로 성공에 대
한 내적 귀인은 자기효능감에 긍정적 영향을 주고, 자
기효능감을 매개로 하여 학교생활적응 및 학업성취도
에 간접효과가 있다고 보고되었다[41][42]. 임선아와 
이선경(2014)은 상위 성취 집단의 내적 귀인은 자기효
능감을 높이며, 이를 매개로 학업 성취에 긍정적 영향
을 미치는 반면에, 하위 성취 집단의 내적 귀인은 자기
효능감과 연결되지 않는다고 주장하였다[43]. 이들 연
구들은 성공에 대해 자신의 노력, 능력과 같은 내적 요
인에 귀인함으로써 자기효능감을 향상시킬 수 있다는 
가능성을 시사한다. 

한편 자기효능감이 직업적응에 미치는 영향력은 그
동안 여러 선행연구들을 통해 검증되어 왔다. 자기효능
감이 높을수록 문제해결이 어려운 상황에서도 포기보
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다는 극복하려는 태도를 형성하며, 부정적인 피드백을 
받은 이후에도 도전에 대한 반응을 촉진하여 업무성과
가 높게 나타난다[43]. 반대로 자기효능감이 낮으면 목
표를 달성하기에 자신의 능력이 부족하다고 인지하여 
과업달성이 용이한 상황에서도 쉽게 포기하거나 회피
하는 경향이 있다[44]. 또한 높은 자기효능감은 직무성
과, 직무만족, 조직몰입 등에 긍정적인 영향을 미친 반
면, 이직의도에는 부정적인 영향을 미치는 것으로 확인
되었다[45][46]. 정서적 측면에서 자기효능감은 불안, 
스트레스와 같은 부정적 감정을 감소시키는 것으로 밝
혀졌다[13][47]. 

선행 연구결과들을 종합해보면 신입사원이 직업적응 
과정에서 어려움에 직면했을 때 자기효능감이 높을수
록 당면한 상황을 극복할 수 있다고 느끼며, 더 많은 노
력과 인내심을 가지고 적응할 수 있음을 추론할 수 있
다. 따라서 본 연구에서는 대졸자의 직업적 성공에 대
한 귀인과 첫 일자리 직업적응 관계에서 자기효능감이 
유의한 심리적 기제로 작용하는지 검증하고자 한다.

Ⅲ. 연구설계

1. 가설 및 연구모형

본 연구는 대졸자의 직업적 성공에 대한 귀인이 직업
적응에 미치는 영향 관계에서 자기효능감의 매개효과
의 검정을 위해 이론적 모형을 구축하고 이를 실증적으
로 검정하는데 목적이 있다.

선행연구를 근거로 직업적 성공에 대한 귀인, 자기효
능감, 직업적응을 주요 요인으로 설정하고 이들 관계에 
대해 다음과 같이 연구가설을 설정하였다.

연구가설 1: 대졸자의 직업적 성공에 대한 귀인은 직
업적응에 영향을 미칠 것이다.

연구가설 2: 직업적 성공에 대한 귀인은 자기효능감
에 영향을 미칠 것이다. 

연구가설 3: 자기효능감에 따라 귀인성향이 직업적응
에 미치는 영향에 차이가 있을 것이다. 즉, 자기효능감
은 귀인성향과 직업적응간의 관계에서 매개효과를 가
질 것이다. 이러한 가설 및 변수들 간의 관계를 연구모

형으로 도식화하면 [그림 1]과 같다.

그림 1. 연구모형

2. 자료분석 및 변수의 조작적 정의

본 연구는 한국직업능력개발원의 12차년도 한국교육
고용패널(KEEP) 자료를 가지고 29세 이하의 대졸자 
중 첫 일자리 경험이 있다고 응답한 1,106명을 대상으
로 분석하였다. 본 연구에서는 기존에 조사된 한국교육
고용패널자료를 사용하였기 때문에 학자마다 다르게 
정의되는 변인의 구성개념과는 다소 차이가 있다. 이에 
각 변인의 구성개념보다 조사된 변수의 변수 군을 각각
의 변인으로 명명하였고 각 변수의 평균이나 공변량을 
이용한 변인의 관계보다는 조사된 지표 변수를 그대로 
사용하여 분석하였다. 본 연구는 SPSS 22.0을 활용하
여 귀인성향, 자기효능감, 직업적응의 관계를 알아보고
자 상관분석을 실시하였다. 다음으로 변인 특성에 따라 
독립표본 t검증과 일원배치분산분석을 실시하여 집단 
간 차이를 분석하였으며, 마지막으로 위계적 회귀분석
을 통해 매개효과를 분석하였다. 회귀분석을 실시하기 
위해 명목척도인 성별, 학력, 근무형태, 귀인성향 변인
을 더미변수로 변환하였으며, Baron & Kenny 방법을 
사용하였다.

본 연구에서 각 변수의 조작적 정의는 다음과 같다. 
독립변수는 ‘직업적 성공에 대한 귀인’으로 직업생활에
서 성공하기 위해 중요한 원인으로 지각하는 것으로 정
의하였다. 독립변수 측정을 위해 한국교육고용패널 설
문 중 “직업생활에서 성공하기 위해 가장 중요한 것은 
무엇이라고 생각합니까” 문항을 활용하였다. 이에 응답
자는 본인의 노력과 성실성, 대인관계, 본인의 능력, 좋
은 성품, 운이나 요령, 가정배경 및 인맥, 학벌, 돈(자본) 
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등 8가지 응답 중 하나를 선택하도록 되어있다. 
본 연구는 Levenson(1981)의 귀인유형을 바탕으로 

능력 귀인, 노력 귀인, 타인 귀인, 운 귀인으로 응답을 
재분류하고 해당 변수를 더미코드하여 분석에 활용하
였다. 능력 귀인은 내재된 능력에 전문적 교육, 훈련이 
더해져 갖게 된 역량에 대한 귀인으로 ‘능력’, ‘학벌’로 
정의한다. 노력 귀인은 자신의 의지와 노력으로 ‘본인의 
노력과 성실성’, ‘좋은 성품’으로 규정한다. 타인 귀인은 
인적네트워크와 관련하여 ‘가정배경 및 인맥’, ‘대인관
계’로, 운 귀인은 예측 불가능한 일, 사건으로 ‘운이나 
요행’으로 정의한다. 응답 중 돈(자본)은 Levenson(1981)
의 귀인유형에 포함되지 않으므로 본 연구에서는 제외
되었다. 

매개변수인 자기효능감은 자기관련 유능성과 관련하
여 ‘잘하는 일’, ‘결단력’, ‘계획수행’을 측정변수로 정의
한다. 

종속변수인 직업적응은 선행연구에 기초하여 ‘직장만
족도’와 ‘업무만족도’로 나누어 측정하였다. 투입된 변
수군의 정의 및 기술통계 값은 다음에 제시된 [표 1]과 
같다. Ⅳ. 연구 결과

1. 인구통계학적 특성

각 변인에 대한 기술통계 결과는 [표 2]와 같다.

표 2. 기술통계(N=4,677) 결과

자기효능감
직업적응

직장만족도 업무만족도
　 N M S.D M S.D M S.D

성별
남 523 3.69 .568 3.45 .775 3.43 .768

여 583 3.56 .600 3.37 .774 3.39 .758

학교
유형

전문대 422 3.56 .613 3.39 .762 3.42 .737

4년제 684 3.66 .571 3.42 .783 3.40 .778

근무
형태

정규직 967 3.64 .576 3.43 .765 3.42 .760

비정규직 139 3.50 .665 3.24 .824 3.32 .781

귀인
성향

능력귀인 287 3.64 .586 3.36 .771 3.35 .756

노력귀인 535 3.65 .562 3.50 .739 3.47 .744

타인귀인 260 3.57 .624 3.31 .818 3.37 .793

운귀인 24 3.24 .677 3.04 .859 3.00 .780

구분 명 % 척도

개인
특성

성별
남 = 1 523 47.3

더미 
여 = 0 583 52.7

학교
유형

전문대 = 1 422 38.2
더미

4년제 = 0 684 61.8

근무
형태

정규직 = 1 967 87.4
더미

비정규직 = 0 139 12.6

독립
변수

귀인
성향

능력귀인
(본인의 능력, 학벌) 287 25.9 1 0 0

노력귀인
(본인의 노력과 성실성, 좋은 성품) 535 48.4 0 1 0

타인귀인
(가정배경, 대인관계) 260 23.5 0 0 1

운귀인
(운이나 요행) 24 2.2 0 0 0

자기
효능
감

잘하는 
일

내가 
무엇을 잘하는지 

알고 있다

그렇지 않다 60 5.4

연속
변인

보통이다 262 23.7
그렇다 688 62.2

매우 그렇다 96 8.7

표 1. 변인 및 척도 구성

결단력

내가 결정해야 
할 일을 

무리 없이 
결정한다.

전혀그렇지 않다 5 .5

연속
변인

그렇지 않다 83 7.5
보통이다 410 37.1
그렇다 533 48.2

매우 그렇다 75 6.8

계획
수행

내가 
계획한 것은 잘할 

수 있다

전혀그렇지 않다 3 .3

연속
변인

그렇지 않다 72 6.5
보통이다 366 33.1
그렇다 599 54.2

매우 그렇다 66 6.0

직업
적응

직장
만족도

현재 직장에서 
하고 있는 

일(업무)에 대해 
만족하고 
있습니까?

전혀그렇지 않다 19 1.7

연속
변인

그렇지 않다 90 8.1
보통이다 466 42.1
그렇다 480 43.4

매우 그렇다 51 4.6

업무
만족도

현재 직장에 
대하여 전반적으로 

만족하고 
있습니까?

전혀그렇지 않다 15 1.4

연속
변인

그렇지 않다 90 8.1
보통이다 485 43.9
그렇다 463 41.9

매우 그렇다 53 4.8
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2. 변인 간 차이 검증

[표 3]과 같이 성별, 학교유형, 근무형태에 대한 자기
효능감과 직업적응의 독립표본 t 검증을 실시한 결과, 
자기효능감은 성별, 학교유형, 근무형태에 따라 유의미
한 차이를 보였다. 남성이 여성보다(t=3.857, p<.001), 
4년제가 전문대보다(t=-2.803, p<.01), 정규직이 비정
규직보다 자기효능감이 유의미하게 높게 나타났다
(t=2.324, p<.05). 

표 3. 성별, 학교유형, 근무형태에 대한 자기효능감과 직업적응
의 독립표본 t검증결과

변수
t 값 

성별 학교유형 근무형태
자기효능감 3.857*** -2.803** 2.324*

직업
적응

직장만족도 1.736 -.737 2.707**

업무만족도  .843 .542 1.479

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

직업적응에서는 직장만족도가 근무형태에 따라 유의
미한 차이를 보였는데, 정규직이 비정규직보다 유의미
하게 높게 나타났다(t=2.707, p<.01). 그러나 성별, 학
교유형, 근무형태에 따른 귀인성향은 유의미한 차이가 
나타나지 않았다[표 4].

표 4. 개인특성에 따른 귀인성향에 대한 검증결과
귀인성향(%)

능력
귀인

노력
귀인

타인
귀인

운
귀인

성별
남자 125

(23.9)
247

(47.2)
140

(26.8)
11

(2.1)
6.381

여자 162
(27.8)

288
(49.4)

120
(20.6)

13
(2.2)

학교
유형

전문대 105
(24.9)

203
(48.1)

107
(25.4)

7
(1.7)

2.122
4년제 182

(26.6)
332

(48.5)
153

(22.4)
17

(2.5)

근무
형태

정규직 256
(26.5)

465
(48.1)

225
(23.3)

21
(2.2)

1.134
비정규직 31

(22.3)
70

(50.4)
35

(25.2)
3

(2.2)
*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

귀인 성향에 따른 차이를 분석한 결과는 [표 5]에 제
시하였다. 자기효능감과 직업적응 모두 귀인성향에 따
라 유의미한 차이가 나타났다. 자기효능감은 운 귀인이 

가장 낮게 나타났으며, 직업적응에서는 직장만족도의 
경우 노력귀인이 가장 높게 나타난 반면 운 귀인이 가
장 낮게 나타났다. 업무만족도에서는 운 귀인이 다른 
귀인 성향보다 낮게 유의미하게 낮게 나타났다.

귀인성향에 
대한 분석　 제곱합 df 평균 

제곱 F Sche
ffe

자기
효능감

집단간 4.821 3 1.607 4.677**
d<c=a

=b집단내 378.615 1102 .344 　

총계 383.436 1105 　 　

직
업
적
응

직장
만족
도

집단간 11.522 3 3.841 6.490***
d<c=a

<b집단내 652.116 1102 .592 　

총계 663.638 1105 　 　

업무
만족
도

집단간 7.212 3 2.404 4.168**
d<c=a

=b집단내 635.509 1102 .577 　

총계 642.721 1105 　 　

표 5. 귀인성향에 대한 ANOVA 분석 

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, 능력=a, 노력=b, 타인=c, 운=d

3. 개인특성과 귀인성향이 직업적응에 미치는 영향

개인특성 및 귀인성향과 직업적응 간의 단순회귀분
석을 실시하여 직업적응에 미치는 영향을 분석한 결과
를 [표 6]에 제시하였다. 개인특성을 살펴보면 성별과 
학교유형은 직업적응과 유의미한 차이가 없었고, 근무
형태에서는 정규직이 비정규직보다 직장만족도
(t=2.707, p<.01)가 높게 나타났다. 귀인성향의 경우 
노력 귀인이 직장만족도에 3.505만큼 영향을 미치는 
것으로 나타났다. 따라서 노력에 귀인하는 것이 운에 
귀인하는 것보다 직장만족도가 더 높아진다고 볼 수 있
다. 귀인성향의 경우 능력 귀인은 업무만족도에 3.352
의 영향력을, 노력 귀인은 3.469, 타인 귀인은 3.373만
큼 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이에 가설 1은 지
지되고 있음을 알 수 있으며, 노력 귀인을 할 때 직업적
응에 더욱 효과적임을 시사하고 있다.
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4. 개인특성과 귀인성향이 자기효능감에 미치는 영향

귀인성향과 자기효능감 간의 단순회귀분석을 실시하
여 연구모형에서 a의 유의성을 분석하였다[표 7]. 개인
특성에서 성별(F=14.847, p<.001), 학교유형(F=8.131, 
p<.01), 근무형태(F=6.694, p<.05)에 따라 자기효능감
에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 구체적으
로 살펴보면, 여자보다 남자가(t=3.857, p.001), 비정
규직보다 정규직(t=.138, p<.05)이 자기효능감이 높은 
것으로 나타났다. 반면에 4년제가 전문대(t=-2.852, 
p<.01)보다 자기효능감이 높게 나타났다. 귀인성향에서 
능력에 귀인할 경우 자기효능감에 3.638만큼 영향을 
미치고, 노력 귀인은 3.654, 타인 귀인은 3.573만큼 영
향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 운보다 능력, 노
력, 타인에 귀인할 때 자기효능감이 높아진다고 볼 수 
있으며, 가설 2는 지지되고 있다.

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

5. 귀인성향과 자기효능감이 직업적응에 미치는 영향

매개효과 검증을 위한 3단계 분석결과[표 8]에서 도
출된 회귀계수(Β)와 표준오차 값은 [표 9]와 같다. 
Preacher 교수의 Sobel Calculator에 값을 넣고 z 검
정통계량을 계산하여 1.96보다 크면 매개효과가 유의
적이라고 할 수 있는데 (Free Statistics Calculators 
사이트[40] 참고), 자기효능감은 귀인성향과 직업적응
에서 매개효과를 갖는다는 것을 알 수 있다[표 10]. 이
는 개인특성을 배제하고 귀인성향과 직업적응 관계에
서 자기효능감에 대해 위계적 회귀분석을 실시한 결과
에서도 확인할 수 있다. 귀인성향과 직업적응과의 관계
(c)에서 자기효능감을 단계적으로 입력하여 귀인성향과 
직업적응과의 관계(c’)를 검증한 결과, c’값이 c값보다 
모두 작게 나타났으므로, 부분매개효과가 있음을 확인
할 수 있다[표 11]. 

직업적응 중 직장만족도에서의 자기효능감의 매개효
과를 살펴보면 노력 귀인은 1단계, 2단계 모두 유의미
한 결과를 보여주고 있으므로 부분매개 효과를 갖는다

  종속 
  변수

독립
변수

직장만족도 업무만족도
비표준계수 

t 값  F값
비표준계수 

t 값  F값B 표준오차 B 표준오차 

성
별

(상수) 3.372 .032 105.162
.003 3.013

3.388 .032 107.237
.001 .711

더미_남1 .081 .047 1.736 .039 .046 .843
학
교
유
형

(상수) 3.424 .030 115.527
.000 .543

3.396 .029 116.427
.000 .294

더미_전문대1 -.035 .048 -.737 .026 .047 .542
근
무
형
태

(상수) 3.245 .066 49.502
.007 7.326

3.317 .065 51.298
.002 2.188

더미_정규직1 .190 .070 2.707** .102 .069 1.479

귀
인
성
향

(상수) 3.042 .157 19.371

.015 6.490***

3.000 .155 19.353

.011 4.168**
더미_능력귀인1 .317 .163 1.941 .352 .161 2.181*

더미_노력귀인1 .463 .161 2.885** .469 .158 2.961**

더미_타인귀인1 .266 .164 1.621 .373 .162 2.303*

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

표 6. 개인특성 및 귀인성향과 직업적응 간 단순회귀 분석(c의 유의성) 

   종속변수

독립변수

자기효능감
비표준계수 

t 값  F값B 표준
오차 

성별
(상수) 3.557 .024 146.730

.013 14.874***
더미_남1 .136 .035 3.857***

학교
유형

(상수) 3.661 .022 163.078
.007 8.131**

더미_전문대1 -.104 .036 -2.852**
근무 (상수) 3.501 .050 70.255 .006 6.694*

표 7. 개인특성 및 귀인성향과 자기효능감과의 단순회귀 분석
(a의 유의성)

형태 더미_정규직1 .138 .053 2.587*

귀인
성향

(상수) 3.236 .120 27.047

.013 4.677**
더미_능력귀인1 .402 .125 3.224**
더미_노력귀인1 .418 .122 3.419**
더미_타인귀인1 .337 .125 2.695**
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고 할 수 있다. 업무만족도에서의 자기효능감의 매개효
과를 살펴보면, 노력귀인의 경우 1단계, 2단계 모두 유
의미한 결과를 보여주고 있으므로 자기효능감은 부분
매개 효과를 갖는다고 할 수 있다.

종속
변수 모형

비표준계수 
t 값  F값B 표준

오차 

직장
만족
도

(상수) 1.81
4 .194 9.352

.099
30.39

3
***

귀
인
성
향

더미_능력
귀인1 .165 .157 1.049

더미_노력
귀인1 .304 .155 1.970*

더미_타인
귀인1 .138 .158 .876

자기효능감 .379 .038 10.017
***

업무
만족
도

(상수) 1.88
8 .193 9.787

.081 24.20
1***

귀
인
성
향

더미_능력
귀인1 .214 .156 1.368

더미_노력
귀인1 .325 .154 2.118*

더미_타인
귀인1 .257 .157 1.641

자기효능감 .344 .038 9.130
***

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

표 8. 귀인성향과 직업적응에서 자기효능감의 매개효과분석 검
증을 위한 다중회귀 분석결과 (c’와 b의 유의성)

귀인성향 중 능력귀인과 타인귀인은 1단계에서 유의
미한 결과를 보여주고, 2단계에서 유의하지 않음을 보
여준다. 즉 1단계에서 능력 귀인(t=2.181, p<.05)과 타
인 귀인(t=2.303, p<.05)은 업무만족도에 유의미한 영
향을 미쳤지만, 2단계에서 자기효능감을 매개하였을 경
우 업무만족도에 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 
이에 자기효능감은 완전매개 효과를 갖는다고 할 수 있
다. 따라서 가설 3은 지지되고 있다.

Ⅴ. 결론 및 논의

본 연구에서는 한국교육고용패널(KEEP) 12차년도 
자료를 활용하여 대졸 신입사원의 직업적 성공에 대한 
귀인에 따라 직업적응의 성과가 달리 나타나는지, 그리
고 자기효능감이 이를 매개하는지를 밝히고자 하였다. 
연구결과를 종합하면 다음과 같다. 

첫째, 개인특성으로 성별, 학교유형, 근무형태에 따라 
자기효능감, 직업적응은 유의미한 차이가 나타났다. 자
기효능감에서는 남성이 여성보다, 4년제가 전문대보다, 
정규직이 비정규직보다 유의미하게 높게 나타났다. 직
업적응에서는 직장만족도가 근무형태에 따라 유의미한 
차이를 보였는데, 정규직이 비정규직보다 유의미하게 
높게 나타났다. 그러나 성별, 학교유형, 근무형태에 따
른 귀인성향은 유의미한 차이가 나타나지 않았다. 

둘째, 귀인성향에 따라 자기효능감과 직업적응에 유
의미한 차이가 있는 것으로 나타났다. 직업적 성공에 
대해 노력 귀인을 할 때 직장만족도가 가장 높게 나타

단
계 모형　 회귀

계수(Β)
표준
오차

1 귀인성향(X)
→직업적응(Y)　

더미_능력귀인1t(x)
→직장만족도(Y) ct1 .317 Sct1 .163

더미_노력귀인1e(x)
→직장만족도(Y) ce1 .463 Sce1 .161

더미_타인귀인1o(x)
→직장만족도(Y) co1 .266 Sco1 .164

더미_능력귀인1t(x)
→업무만족도(Y) ct2 .352 Sct2 .161

더미_노력귀인1e(x)
→업무만족도(Y) ce2 .469 Sce2 .158

더미_타인귀인1o(x)
→업무만족도(Y) co2 .373 Sco2 .162

표 9. 매개효과 검증단계별 회귀계수와 표준오차 분석결과

2
귀인성향(X) 
→자기효능감

(M)

더미_능력귀인1t(x)
→자기효능감(M) a1 .402 Sa1 .125

더미_노력귀인1e(x)
→자기효능감(M) a2 .418 Sa2 .122

더미_타인귀인1o(x)
→자기효능감(M) a3 .337 Sa3 .125

3
귀인성향(X), 

자기효능감(M)
 →직업적응(Y)

자기효능감(M) 
→직장만족도(Y) bm1 .379 Sbm1 .038

자기효능감(M)
→업무만족도(Y) bm2 .344 Sbm2 .038
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났으며, 업무만족도와 자기효능감에서도 노력 귀인이 
가장 크게 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 반면 운 
귀인을 할 때 직장만족도, 업무만족도, 자기효능감 수준
이 가장 낮게 나타나 직업적응에 부정적인 영향을 주는 
것으로 확인되었다. 즉 신입사원이 직업적 성공이 통제
가능한 자신의 노력에 달려있다고 인지할수록 직장만
족도가 높아지는 반면, 통제불가능한 운에 좌우된다는 
신념을 가질수록 직장만족도나 업무만족도가 낮아져서 
직업적응이 어려워질 수 있음을 확인되었다. 

이러한 결과는 내적귀인이 외적귀인보다 직무만족도
가 높다는 연구결과[32-34]와 성공에 대한 노력귀인이 
능력귀인보다 학교적응수준이 높다는 연구결과[36]와 
일치한다. 이는 노력에 귀인할수록 스트레스 상황에 직
면해도 자신이 통제가능하고, 변화시킬 수 있다고 지각
하므로 능동적이고 문제중심적으로 대처한다는 연구결
과[28][33]와 맥락을 함께 한다. 반면 운 귀인을 할 때 
직업적응도가 가장 낮게 나타났다는 결과는 직무불만
족형이 만족형에 비해 외적 귀인을 하는 경향이 높았다
는 연구결과[35]와 성공 피드백 조건에서 하위 자기효
능감 집단이 운에 귀인하는 경우가 가장 높게 나타났다
는 결과[48]와 맥락을 같이 한다. 운에 귀인할수록 스트

레스 상황에서 자신이 통제할 수 없다고 믿고, 노력이 
필요한 상황에서도 비관적으로 인식하고 포기하거나 
회피적으로 대처하는 것이다[49].

셋째, 직업적 성공에 대한 귀인과 직업적응 간의 관
계에서 자기효능감의 매개효과가 검증되었다. 노력귀인
의 경우 자기효능감이 둘 간의 관계를 부분매개하였고, 
능력귀인과 타인귀인에서는 완전매개 하였다. 즉 신입
사원이 자신의 노력에 따라 직업적 성공이 좌우된다고 
인지할수록 직무를 성공적으로 해낼 수 있다고 믿고, 
스트레스 상황에서도 더 많은 노력과 인내심을 가지고 
적응할 수 있음을 의미한다. 하지만 직업적 성공에 통
제불가능 소재인 능력 또는 상사, 가족 등 타인의 영향
력이 중요하다고 인지하는 경우, 자기효능감에 의해 더 
큰 영향을 받는다는 것을 보여준다. 따라서 자신의 능
력이 부족하다고 판단하거나, 상사 또는 가족의 지지가 
부족하여 직업에서의 성공을 비관적으로 인식하더라도, 
자기효능감을 높여준다면 직업적응을 높일 수 있을 것
이다. 2010년 이후 소득분배의 개선에도 불구하고 젊
은 세대를 중심으로 노력 성취를 비관하는 인식이 확산
되고 있는 현실을 감안할 때 생애 첫 일자리에 진입한 
이들의 직업적 성공 귀인과 직업적응에 대한 영향력을 

구분 A B SEA SEB Sobel 값 p
(단방향)

p
(양방향 )

더미_능력귀인1-자기효능감→직장만족도 .402 .379 .125 .038 3.061** .0011 .0022
더미_노력귀인1-자기효능감→직장만족도 .418 .379 .122 .038 3.240** .0005 .0011
더미_타인귀인1-자기효능감→직장만족도 .337 .379 .125 .038 2.603** .0046 .0093
더미_능력귀인1-자기효능감→업무만족도 .402 .344 .125 .038 3.030** .0012 .0024
더미_노력귀인1-자기효능감→업무만족도 .418 .344 .122 .038 3.204** .0007 .0014
더미_타인귀인1-자기효능감→업무만족도 .337 .344 .125 .038 2.584** .0049 .0098

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

표 10. Sobel test z 검정통계량을 통한 매개효과 검증 결과

 종속변수

모형　

직장만족도 업무만족도
비표준 계수　 t 값 

비표준 계수 t 값 B 표준오차 B 표준오차

1

(상수) 3.042 .157 19.371

.015

3.000 .155 19.353

.011귀인성
향

더미_능력귀인1 .317 .163 1.941 .352(ct2) .161 2.181*
더미_노력귀인1 .463(ce1) .161 2.885** .469(ce2) .158 2.961**
더미_타인귀인1 .266 .164 1.621 .373(co2) .162 2.303*

2
　
　

(상수) 1.814 .194 9.352

.099

1.888 .193 9.787

.081귀인성
향

더미_능력귀인1 .165 .157 1.049 .214(ct2') .156 1.368
더미_노력귀인1 .304(ce1') .155 1.970* .325(ce2') .154 2.118*
더미_타인귀인1 .138 .158 .876 .257(co2') .157 1.641

자기효능감 .379(bm1) .038 10.017*** .344(bm2) .038 9.130***
*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

표 11. 귀인성향과 직업적응 간의 관계에서 자기효능감 변인에 대해 위계적 회귀분석 결과
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검증한 본 연구결과는 시사하는 바가 크다고 본다. 
귀인양식은 사회화 과정에서 습득되는 것으로[8] 기

업에서는 신입사원에게 노력하면 직업적 성공을 이룰 
수 있다는 신념을 가질 수 있도록 내재적 및 외재적 보
상을 제공할 필요가 있다. 신입사원의 직업적응을 높이
기 위한 개입방법과 방향을 제시하면 다음과 같다. 첫
째, 내재적 보상의 핵심은 과업을 수행하면서 의미있는 
것을 이루거나 책임을 완수할 때 느끼는 긍정적 감정으
로, 이와 밀접한 관계를 가지고 있는 직무특성은 자율
성과 피드백을 들 수 있다[50]. 직무수행에 대한 자율성 
정도가 크다는 것은  직무성과가 상사 또는 작업절차의 
측면보다는 직무담당자의 노력, 창의성, 의사결정 등에 
의존도가 높다는 것으로 간주된다[50]. Takeuchi(1985)
는 경영자들이 종업원들의 업무 제한을 약하게 하고, 
세부사항에 재량권을 부여한다면 이들이 주도적으로 
일하며 회사에서 스스로 개발하도록 동기를 부여할 수 
있다고 주장했다[51]. 

한편 피드백은 정보적 기능과 동기부여적 기능을 가
지고 있다. 개인은 피드백을 통해 받은 정보를 표준 성
과 기준과 비교함으로써 실수를 감소시킬 수 있으며 자
기효능감과 성과를 향상시킬 수 있다[13]. Bulter(1988)
는 피드백에 대해 과제관여 피드백(task-involved 
feedback) 및 자아관여 피드백(ego-involved 
feedback)으로 구분하였다[52]. 과제관여 피드백은 학
습자의 과제수행 수준을 이전 수행 수준과 비교하여 격
려해주며 수행결과 정보를 구체적이며 개별적으로 알
려주는 방식이다. 반면 자아관여 피드백이란 학습자의 
수행 정도에 대해 성적, 석차 등으로 타인과  비교하여 
알려주는 방식이다. 과제관여 피드백을 받은 학습자가 
학업성취에 대해 흥미나 노력 등으로 귀인하고 더 나은 
성과를 얻고자 노력하며, 과제 자체를 즐기는 경향이 
나타났다. 반면 자아관여 피드백은 학습자로 하여금 과
제 자체보다는 자신의 능력을 드러내거나 감추려는 성
향을 증가시키는 것으로 나타났다[52][53]. 따라서 신
입사원에게 이전 수행 정도와 비교하여 목표를 얼마나 
잘 충족시키고 있으며, 얼마나 더 노력을 더 기울여야 
하는지에 대한 과제관여 피드백을 제공함으로써 직무
수행노력에 대한 동기를 부여할 수 있다. 또한 성공적
인 과업 수행에 대한 사실을 알려줌으로써 자기효능감

을 향상시키고 직업적응도를 높힐 수 있다.
둘째, 외재적 보상으로 성과급과 같은 금전적 보상, 

내부승진의 가능성 등의 성과지향적 보상시스템을 제
공하고, 분배공정성을 높임으로써 노력에 대해 정당한 
댓가가 제공되며 직업적 성공을 거둘 수 있다는 인식을 
심어줄 수 있다. Adams(1963)의 형평성 이론에 따르
면 직무수행시 투자한 투입에 비교하여 조직으로부터 
받는 보상 산출물이 불공정하다고 인지할 때, 구성원은 
불공정을 시정하는 쪽으로 동기가 유발되어 낮은 직무
동기와 노력을 보인다는 것이다[54].

본 연구는 다음과 같은 한계를 가지고 있기에 추후 
보완적인 연구가 필요하다. 첫째, 기존의 수집된 패널 
데이터를 활용함으로써 직업적 성공 귀인에 대한 변인 
선택과 개념 타당도에 한계가 있을 수 있다. 후속 연구
에서는 직업적 성공에 대한 귀인양식의 구성개념을 명
확히 하고 양적 도구를 개발하여 측정과 분석의 타당성
과 신뢰성을 더욱 높힐 필요성이 있다. 둘째, 한국교육
고용패널은 종단관계를 분석하는 자료이지만, 본 연구
에서는 횡단자료 분석만을 활용하였다. 이에 시간 변화
에 의한 다양한 변인들과의 관계를 보다 세밀하게 분석
할 필요성이 있다. 
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