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여성의 주관적 경력성공 저해요인에 대한 메타분석
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초 록

이 연구의 목적은 여성의 주관적 경력성공 저해요인에 대한 연구를 종합하기 위해 메타분석을 

실시하고 각 변인별 효과크기를 구명하는 것이다. 이를 위하여 국내외에서 발행된 학술지 및 학위논

문 38건을 최종 문헌으로 분석하였다. 그 결과는 다음과 같다. 첫째, 인구통계학적 변인인 미혼, 

자녀 없음, 낮은 연령, 낮은 직급, 낮은 교육수준, 짧은 재직기간 등 6가지 변인은 주관적 경력성공

과 통계적 유의성을 보이지 않았다. 둘째, 경력특성변인인 낮은 경력몰입, 낮은 자기효능감, 낮은 

프로티언 경력태도, 낮은 조직몰입, 부족한 경력계획, 일과 삶의 불균형은 모두 중간 수준의 효과크

기를 보였다. 경력특성변인 중 무형식학습은 통계적으로 유의하지 않게 나타났다. 이 연구에서는 

이러한 결과를 바탕으로 여성의 주관적 경력성공 저해요인 중 인구통계학적 변인에 대한 질적 연구

를 확대하여 양적 연구의 한계를 보완할 필요성, 저해요인의 특성을 반영한 경력몰입 컨설팅 등 실

질적 지원정책 마련의 필요성을 제언하였다. 
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Ⅰ. 서 론

최근 여성의 경제활동 참여가 급속히 증가함과 동시에 여성 인력개발의 중

요성이 강조되고 있다(김희령, 2015). 고용노동부에 따르면 2023년 기준 여

성의 고용률은 61.4%로 전년보다 증가하며 상승세를 보이고 있으며(고용노동

부, 2023), 이러한 추세는 여성의 사회적 지위를 향상시키는 데에 기여하고 

있다. 그러나 여성의 고용률은 여전히 남성에 비해 낮은 실정이다(고용노동부, 

2024). 국제적인 비교에서도 일하는 한국 여성의 어려움을 알 수 있다. 2024

년 영국의 이코노미스트(Economist)가 실시한 ‘유리천장 지수’ 조사에서 한

국은 조사 대상 29개국 중 29위를 하는 불명예를 안았다(Economist, 2024). 

해당 지표가 여성의 노동참여율, 남녀 고등교육 및 소득 격차, 고위직 여성 비

율 등의 기준을 통해 산정됨을 감안할 때 한국 사회는 여전히 일하는 여성에게 

호의적이지 않음을 짐작해 볼 수 있다. 

IMF 경제위기부터 서브프라임 모기지 사태까지 20년 넘게 이어져 온 불안

정한 고용환경은 승진이나 임금으로 대표되던 ‘객관적 경력성공’에서 개인의 

만족 등 주관적인 결과를 우선시하는 ‘주관적 경력성공’으로 초점을 이동시켰

다. 특히 주관적 경력성공은 상향이동적 욕구보다 일과 삶의 균형, 개인적인 

발전 등 주관적인 결과가 중요해짐을 반영하고 있었고(Shockley et al., 

2015) 현대사회의 다각화된 경력 성공을 반영하지 못하는 객관적 경력성공의 

단점을 보완했다는 점에서 더욱 주목받았다(Arthur, Khapova & Wilderom, 

2005; Shockley et al., 2015). 이러한 관점에서, 일하는 여성의 상황을 변화

시키는 것 또한 중요한 과제이지만 동시에 이들의 주관적 경력성공이 저해되

지 않는 것의 필요성이 대두되기 시작했다. 특히 주관적 경력성공은 구성원이 

조직 내에서 적응하고 경력이 유지될 수 있도록 하기 위한 중요한 요인임을 

고려할 때(Wayne et al., 1999) 여성의 주관적 경력성공에 영향을 미치는 변

인들이 적극적으로 구명될 필요성이 커졌다.

지난 10년간 여성의 주관적 경력성공에 관한 연구는 꾸준히 이루어져 왔다. 

공기업 여직원, 간호사, 경력단절 여성, 기혼 여성, 여성관리자 등 다양한 직종 

및 특성을 가진 여성들이 대상이었다. 이러한 연구들은 특정한 여성들의 주관

적 경력성공을 반영하고 있다는 데에 의의가 있지만, 이로써 여성 전반에 대한 

설명을 하고 있지는 못하다는 한계가 있다. 따라서 현재까지 진행된 다양한 

연구대상을 ‘여성’의 입장에서 조망하고 이를 통해 여성의 주관적 경력성공에 

대한 문헌들을 종합하는 연구가 필요하다. 특히 여성은 남성과 달리 출산을 



여성의 주관적 경력성공 저해요인에 대한 메타분석  35

경험할 수 있으며 육아와 병행될 때 큰 부담을 안게 되는 등 경력성공 인식을 

저해할 수 있는 다양한 내적·외적 요인들에 노출됨을 감안할 때, 주관적 경력

성공을 저해할 수 있는 다양한 저해요인이 연구되어 경계되어야 마땅하다. 

이를 위해 동일한 주제에 대하여 기존의 연구결과를 계량적으로 분석하는 

방법인 메타분석이 활용될 수 있다(황성동, 2022). 메타분석은 “다수의 개별

적이지만 비슷한 실험 또는 연구를 결합하여 통계적 유의성을 검정하는 양적

인 통계분석(Merriam-Webster, 2024)”으로 여성의 주관적 경력성공을 주제

로 한 전체 연구를 다루어 이로써 단일한 결론을 추출해 낼 수 있는 방법이다. 

또한 효과크기를 통해 변인 간 영향력을 비교할 수 있으므로 이를 통해 어떠한 

변인이 여성의 주관적 경력성공 저해에 더 큰 영향을 미치는지 확인할 수 있

다.

이 연구에서는 여성의 주관적 경력성공의 저해요인에 대하여 종합적인 분석

을 제시하고자 하며, 다양한 영향요인 구명을 통해 정책적으로 활용될 수 있는 

기초자료를 제공하고자 한다. 연구목적에 따른 구체적인 연구문제는 다음과 

같다. 첫째, 주관적 경력성공을 저해하는 통계적으로 유의한 변인들은 무엇인

가? 둘째, 통계적으로 유의한 주관적 경력성공 저해 변인들의 평균 효과크기

는 어떠한가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. 주관적 경력성공의 개념 및 구성요소

1) 주관적 경력성공의 개념

경력성공이란 시간이 지남에 따라 개인의 업무 경험에서 바람직한 업무성과

를 달성하는 것이다(Arthur et al., 2005). 초기에는 승진, 임금 등의 객관적 

지표로 경력성공을 평가하는 ‘객관적 경력성공’이 주를 이뤘다. Dries, 

Pepermans와 Carlier(2008)에 의하면 객관적 경력성공은 급여, 승진, 직업

적 지위 등 관찰 및 검증 가능한 것인데, 이는 시간이 지나며 경력성공을 판단

하기에는 용이하지만(Nicholson, 2000) 일원화된 해석만이 가능하다는 비판

을 받았다. 따라서 1990년대 이후 경력 환경이 전환됨과 함께(Mello, 

Suutari & Dickmann, 2023) 개인이 본인의 경력에 대해 인식하는 상태를 

중시하는 ‘주관적 경력성공’이 주목받게 되었다. 
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주관적 경력성공에는 다양한 정의가 제시되고 있다. 주관적 경력성공을 한 

개인의 주관적인 판단과 자신의 경력에 대한 평가로 정의하는 입장부터

(Arthur, Khapova & Wilderom, 2005), 이를 일련의 경력경험에 대한 개인

의 반응과 이러한 경험의 성취를 측정하는 것에 대한 견해(Pan & Zhou, 

2015) 등이 제시되었다. 국내에는 주관적 경력성공이 현재 속한 조직뿐만 아

니라 현재까지의 경력에서 나이 또는 경력목표와 비교하여 자신이 얼마나 발

전하였는지에 대한 평가라는 정의(남중수, 2014)와 자신의 경력 경험에 대한 

성취감과 만족감 및 미래 경력의 기회에 대한 인식의 통합이라는 주장(신수진, 

2016) 등이 있다. 

2) 주관적 경력성공의 구성요소

주관적 경력성공의 구성에 대한 견해는 상이하게 나타난다. Heslin(2005)

는 주관적 경력성공의 통합적 틀을 제시하며, 개인의 처해있는 상황에 따라 

채택하는 주관적 경력성공이 다름을 주장했다. 즉, 개인은 객관적(objective)-

주관적(subjective) 축과 자기준거(self-referent)-타인준거(other-referent) 

축을 바탕으로 주관적 경력성공을 인지한다. Derr(1986)은 자신의 가치, 태도 

및 동기에 따라 사람들이 일에서의 성공감을 경험하는 잠재적인 다섯 가지 요

인인 선행습득(getting ahead), 상위습득(getting high), 안정습득(getting 

secure), 자유습득(getting free), 균형습득(getting balance)을 통해 주관적 

경력성공을 개념화하였다. 남중수(2014)는 이를 주관적 경력성공의 구성요소

로서의 경력만족, 고용가능성, 일과 삶의 균형으로 대응하여 설명하였다.

주관적 경력성공을 다양한 구성요소의 종합이라고 본 연구들도 있다. 그 중 

대표적인 구성요소로 경력만족(career satisfaction)과 고용가능성(employability)

를 꼽을 수 있다. Gatticker와 Larwood(1986)에 따르면 경력만족은 주관적 

경력성공의 가장 중요한 구성요인이다. Greenhaus, Parasuraman과 

Wormley(1990)는 경력만족이 개인이 내부적 관점에 의해 판단한 경력의 결

과로 정의한다. 이는 연봉, 직위와 같은 외적인 보상에 대한 만족은 물론, 개인

의 주관적 만족, 가치, 성취와 같은 보이지 않는 내적인 만족과 자신의 전반적 

만족을 모두 포괄하는 개념이다(김지영·김우철, 2020). 고용가능성은 개인이 

일할 수 있는 능력과 사회적 요구 수준과의 괴리를 언급하기 위해 인력정책적

인 관점에서 활용되기도 하지만, 주관적 경력성공의 구성요소로서 다른 개념

으로 활용되고 있다. 주관적 경력성공의 구성요소로서의 고용가능성은 

Johnson(2001)의 개념으로 자신의 보유하고 있는 지식, 기술, 태도를 비롯한 

역량에 기반하여 현재 조직이 아닌 곳에서 동등하거나 나은 대우를 받을 수 
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있는 기회를 스스로 인지하고 있는 정도를 의미한다. 즉, 이는 실제로 고용이 

가능한 정도를 측정하는 것이 아닌 고용가능성에 대한 긍정적인 인식이다. 

2. 여성의 경력과 주관적 경력성공

여성의 사회진출은 눈에 띄게 증가하고 있다(박상희·김병섭, 2006). 이로 

인해 장기적으로 임금의 성별격차는 줄어들고 있으며(Blau & Kahn, 2008) 

여성 권리가 향상되는 변화가 이어지고 있다. 그럼에도 불구하고 여성 일자리

의 질적 저하, 남성과의 차별 등은 여전히 존재함이 논의되고 있다(윤기찬, 

2014; 이지운·이인석, 2023).

여성의 경력은 남성의 경력과 대조되는 개인적·환경적 특성을 가진다. Betz

와 Hackett(1981)는 Bandura의 이론에 기초하여 개인적인 특성 측면에서 

여성의 경력을 설명했다. 이에 따르면, 여성의 성역할 사회화는 자기효능감의 

저하와 밀접한 관련성을 갖는다. 뿐만아니라 자기효능감은 여성의 경력계획과 

적극적인 경력목표설정에 영향을 미침이 논의되어 왔다(김화연·오현규·박성

민, 2015). 대표적인 환경적 요인으로는 ‘유리천장(Glass ceiling)’이 있다. 

Lampe(2001)는 유리천장이 “눈에 보이지 않지만 뚫을 수 없는 장벽으로 소

수의 여성을 제외한 모든 여성이 자신의 업적과 장점에 관계없이 기업 계층 

구조의 최고위직에 도달하는 것을 막는 역할을 한다”고 주장했다. 국내에서도 

지속적으로 여성의 차별적 고용구조와 노동조건의 문제가 제기되어 왔으며, 

정부 차원의 노력이 있었지만 여전히 불평등한 구조와 문화의 틀을 벗어나지 

못하는 기저에는 유리천장이 자리잡고 있다(임소현, 2019).

이러한 여성의 경력에서 주관적 경력성공은 큰 비중을 차지한다. 여성의 주

관적 경력성공이 중시되는 경향성의 원인으로 좌절된 욕구와 사회적 역할 부

과를 들 수 있다. 먼저, 여성의 주관적 경력성공에 대한 선호는 좌절된 수직상

승의 욕구를 해소하기 위한 것이다. Mukherjee(2023)에 의하면 유리천장에 

부딪힌 여성은 객관적 경력성공을 대체할 수 있는 경력성공을 모색하게 되고, 

개인적이고 심리적인 주관적 경력성공을 중시하는 행태로 변모하게 된다. 이

는 환경적 제약이 여성의 경력성공 인식에 영향을 미칠 수 있음을 의미한다.

두 번째는 가정 내에서의 역할이 중시되는 사회적 풍토 때문이다. 일반적으

로 남성은 역할의 우선순위가 일부터 가족으로, 여성은 가족부터 일로 이어지

는 것이 기대되는데, 여성은 그 역할에 있어 어려움을 경험한다(Rothbard, 

2001). 특히 우리나라의 경우 유교문화가 강하기 때문에 기혼여성관리자 등은 
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가정에서 발생되는 출산 및 육아, 가사노동의 책임을 가져야 하는 부담을 안고 

직장생활에 임하게 되며, 이는 일-가정 양립에 문제를 야기하고 직업적 성장

에 중요한 장애요인이 될 수 있다(엄혜경·성상현, 2017). 이러한 내재적 역할 

갈등은 일과 가정을 양립할 수 있는 상황에 대한 욕구, 객관적 지위보다는 사

회적 역할의 만족을 달성하는 것에 대한 욕구로 드러난다. 이와 같이 성 고정

관념(gender-stereotype)과 같은 사회적 환경은 여성의 경력 결과(career 

consequence)에 악영향을 미치게 되며(Heilman, 2012) 이는 여성에게 있

어 주관적 경력성공이 중요해지는 원인이 된다.

3. 자원보존이론 기반의 주관적 경력성공 영향요인

1) 자원보존이론

자원보존이론(Conservation of Resources Theory)은 개인이 받게 되는 

스트레스(Stress)를 설명하는 이론으로, 개인이 가치를 두는 자원을 어떻게 얻

고 유지하는지에 대해 논의한다(Hobfoll, 1989). 달리 말하면 인간은 가치 있

는 자원을 보존하기 위한 생존투쟁에 놓이게 되는데, 자원보존이론은 이를 해

결해나가는 방식과 그 과정에서 어떠한 영향력을 받게 되는지에 대해 설명한

다. Hobfoll(1989)의 주장에 따르면 자원은 (1) 사물 (2) 조건 (3) 개인적 특

성 (4) 에너지라는 네 가지 종류로 나뉜다. [그림 1]에 보이는 바와 같이, 사물

은 집, 맨션 등의 물리적 재산을, 조건은 고용과 혼인 등의 상태를, 개인적 특

성은 낙관성이나 자기효능감과 같은 심리적 자원을, 에너지는 시간과 돈 등을 

나타낸다. 이러한 자원들은 세 가지 ‘위협(threats)’을 받는 경우 ‘스트레스’의 

원인이 될 수 있다. ‘위협’은 (1) 자원이 손실될 위험에 처하거나, (2) 자원이 

실제로 소실되었거나 (3) 개인이 투자한 후에 이를 통해 자원을 획득할 능력이 

부족한 상황을 뜻한다. 종합하자면, 자원보존이론의 골자는 위협을 통한 사물, 

조건, 개인적 특성, 에너지의 손실이 스트레스를 유발한다는 데에 있다. 

Bon와 Shire(2022)는 Hobfoll(2011)을 기반으로 자원보존이론의 자원과 

그 영향으로서의 ‘행위(behavior)’를 설명한다. 구체적으로 자원은 손실(loss)

될 수 있고 (1) 자원의 손실을 최소화하기 위한 노력, (2) 순손실을 상쇄하기 

위한 대체, (3) 객관적으로 손실이 측정될 경우 주관적인 측정을 기준으로 하

는 재평가 (4) 새로운 자원을 얻기 위한 투자가 대응 행위로서 이루어질 수 

있다. 개인은 이러한 행위를 통해 손실에서 벗어나고자 하며, 이것이 곧 스트

레스를 관리하는 것이라고 볼 수 있다(Bon & Shire, 2022).
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2) 주관적 경력성공 저해요인

Ng와 Feldman(2014)의 연구는 자원보존이론을 기반으로 주관적 경력성

공 저해 요인을 구명한 대표적인 메타분석이다. 이 연구는 자원보존이론은 경

력을 쌓는 관점에서 겪는 다양한 장애물을 설명할 수 있으며, 개인이 자원을 

잃는 방식과 그러한 손실에 직면했을 때 어떻게 반응하는지를 분석하였다. 이

를 통해 <표 1>과 같이 배경 관련 장애물 7개, 특성 관련 장애물 8개, 동기 

부여 장애물 7개, 기술 관련 장애물 7개, 소셜 네트워크 장애물 14개, 조직 

및 직무 장애물 11개가 확인되었다.

[그림 1] 자원보존이론의 자원과 영향 (Bon & Shire, 2022)

변인명 변인명

배경 관련 장애물

낮은 사회경제적 출신

여성이기 때문에

백인이 아닌 경우 

결혼한 상태

고용된 배우자가 있는 경우 

자녀가 있는 경우 

자녀 수가 많은 경우

소셜 네트워크 장애물

낮은 리더-구성원 교환 관계

낮은 일반 관리자 지원

낮은 경력 관련 감독자 지원

직장에서의 낮은 사회 통합도 

직장에서의 낮은 사회적지지 

낮은 사회적 지위와 평판

과거 멘토의 부재 

<표 1> 자원보존이론 기반의 주관적 경력성공 저해요인

(Ng&Feldman, 2014)
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Ng와 Feldman(2014)의 연구는 주관적 경력성공에 있어 가장 큰 장애물과 

가장 덜 주요한 장애물을 식별하고자 했다. 결론적으로 특성 관련 장애물, 동

기 부여 장애물, 작은 네트워크 규모를 제외한 소셜 네트워크 장애물, 조직 및 

직무 장애물은 모두 낮은 주관적 경력성공과 유의한 상관관계를 보였다. 반면, 

배경 관련 장애물, 낮은 교육 및 개발 활동 참여도를 제외한 기술 관련 장애

물, 작은 네트워크 규모는 유의하게 나타나지 않았다. 주관적 경력성공을 저해

하는 요인을 확인함으로 인하여 Ng와 Feldman(2014)의 연구는 관리자가 적

절한 개입을 취할 수 있도록 제언하였다. 더불어, 이 연구는 주관적 경력성공

이 낮은 구성원을 도울 수 있는 방안을 제시하였으며 이들의 경력을 전환하는

데 중요한 영향을 미칠 수 있게 될 것이라고 기대한다(Ng & Feldman, 

2014).

기존의 연구는 주로 주관적 경력성공을 촉진하는 요인에 대하여 이루어졌으

며(권서희, 2021; 김동현, 2020) 이는 주관적 경력성공의 다양한 측면을 반영

변인명 변인명

특성 관련 장애물

낮은 정서적 안정감 

낮은 외향성

낮은 성실성

낮은 경험 개방성

낮은 동의도 

낮은 핵심 자체 평가

외부 제어 위치

낮은 능동성

동기 부여 장애물

직무 불만족

낮은 조직 몰입도 

낮은 직업적 헌신

낮은 업무 중심성

낮은 업무 동기부여 

낮은 업무 관여도 

낮은 업무 몰입도 

기술 관련 장애물

낮은 교육 수준

약한 대학 평판

낮은 평균 성적

교육 및 개발 활동 참여율 저조 

국제 경험 부족

조직 내에서 직책이 변경되지 않음

경력 중 고용주 변경되지 않음 

적은 수의 멘토

경력 멘토링의 낮은 수준

낮은 수준의 심리사회적 멘토링 경험

낮은 전반적인 멘토링 수준

낮은 네트워킹 동작

작은 소셜 네트워크 크리 

낮은 정치 지식과 행동

조직 및 직무 장애물

낮은 일반 조직 지원

낮은 경력 관련 조직 지원

프로모션 기회 부족

낮은 직무 중요도 

낮은 직무 제어 

낮은 직무 난이도 

직무에서의 낮은 기술 활용도

역할 모호성

절차적 불공정성

충족되지 않은 기대치

고용불안정 
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하지 못한다는 한계를 가진다. 주관적 경력성공에 대한 전반적인 평가는 개인

이 달성하지 못한 목표로부터 영향을 받음에도(Ng & Feldman, 2014) 그 장

애물에 대하여는 충분한 연구가 이루어지고 있지 않기 때문이다. 실제로 경력

을 쌓는 과정에서 장애물을 극복해야 하는 상황에 처하는 경우가 끊임없이 발

생하기에, 개인의 경력은 촉진과 상승만으로는 설명하기 어렵다(Duke, 

1993).  

Ng와 Feldman(2014)의 연구는 주관적 경력성공을 저해하는 요인을 확인

하고자 했다는 의의가 있지만 2014년 이후 주로 연구된 변인인 자기효능감, 

프로티언 경력태도, 경력몰입, 경력계획, 무형식학습, 일과 삶의 균형은 반영

하고 있지 않다. 먼저, 자기효능감은 어떤 결과를 이루기 위한 필요한 행동을 

조직하고 수행할 수 있는 개인의 능력에 따른 판단으로(Bandura, 1986), 자

기효능감이 낮으면 자신의 기술을 뛰어넘는 위협적인 상황을 무서워하고 피하

려고 하며(Bandura, 1977) 경력개발에 있어서도 소극적인 태도를 보인다는 

특징이 있다. 프로티언 경력 태도는 급변하는 환경에 대응하여 개인이 주도적

으로 경력을 개발 및 관리하고자 하는 태도이기 때문에(소병한, 2019) 낮은 

프로티언 경력태도는 경력 개발에 있어 개인의 주도성이 결여된 형태로 볼 수 

있다. 경력몰입은 자신의 직업 또는 전문분야에 대한 태도(Blau, 1988)로, 경

력몰입이 낮은 개인일수록 경력목표 달성도가 미약하여 개인의 역량을 최대한 

발휘하기 어려운 상황에 처한다(임재원, 2010). 

다음으로 경력계획은 경력목표를 계획하고 실천할 때 개인이 목표 달성을 

위해 주체적으로 준비하는 것(Hall, 1971)이며 목표 달성을 위한 부단한 노력

으로 정의되기도 한다(Feldman, 1988). 이에 따라 경력계획이 부족할 경우, 

목표 달성에 대한 의지와 행위가 모두 미흡한 것이라고 볼 수 있다. 무형식학

습은 일터에서의 자기주도적인 실천 및 성찰을 통해 업무에 필요한 지식을 습

득하고 동료와 관계를 형성하며 조직에 대해 알아가는, 덜 구조화되고 덜 계획

적인 학습으로 정의된다(정지용, 2019). 마지막으로, 일과 일 이외의 전반적인 

영역에서 만족감을 가지는 상태를 일과 삶의 균형이라고 하며(김정운·박정열, 

2008), 이 것이 불균형할 때에는 긴장, 역할 압력, 비양립성으로 인한 갈등이 

심화될 수 있다(Beutell & Greenhaus, 1983). 



42 여성연구

Ⅲ. 연구방법 

1. 문헌수집

국내외 여성 주관적 경력성공 영향요인과 관련된 국내외 문헌을 수집하기 

위해 다음과 같은 데이터베이스를 활용하였다. 먼저, 한국학술지인용색인

(Korean Citation Idnex, KCI)에 등재된 문헌만을 활용하기 위해 해당 목록

에서 국내학술지를 수집하였다. 국외학술지는 사회과학논문 인용색인(Social 

Sciences Citation Index, SSCI)에 등재된 문헌으로 한정하여 web of sci-

ence를 검색엔진을 활용하여 수집하였다. 국내학위논문은 학술연구정보서비

스(Research Information Sharing Service, RISS)를 활용하였고, 국외학위

논문은 ProQuest Dissertations & Theses(PQDT)를 통해 수집하였다. 사

회적 변화를 고려해 검색 기간은 2014년부터 2024년에 발간된 문헌으로 한

정하였고, 주요 키워드는 ‘주관적 경력성공’, ‘Subjective Career Success’이

며, 해당 키워드에 해당하는 모든 문헌을 수집한 뒤 여성 대상 문헌을 한정하

여 분석에 활용하였다. 

2. 대상 문헌의 선정

여성의 주관적 경력성공을 저해하는 선행변인의 효과크기를 구명하기 위해 

PRISMA(Preferred Reporting Items for Systematic reviews and Meta- 

Analysis) 2020 차트를 재구성하여 문헌을 선정하였다. 문헌 선정 기준은 첫

째, 여성을 대상으로 한 연구, 둘째, 주관적 경력성공 영향요인을 규명한 경우

였으며, 여성을 대상으로 한 연구에는 ‘여성을 대상으로 한정한 경우’, ‘성비가 

보고되지 않았다면 연구대상의 특성이 여성편중적이라고 판단되는 경우’, ‘연

구대상 중 여성의 비율이 80% 이상인 경우’를 포함하였다. 

문헌선정을 위해 먼저 ‘주관적 경력성공’ 및 ‘Subjective Career Success’

로 검색된 문헌들을 코딩한 후, 여성을 대상으로 하지 않은 연구를 제거하였

다. 이후 중복되는 연구, 키워드 및 제목이 자료 선정 기준에 부합하는가를 확

인하였다. 이후 상관관계 보고 여부, 변인 관련 논문 3개 이상인 연구, 주관적 

경력성공의 영향요인을 확인 여부, 특이 척도 활용여부는 본문을 참조하여 문

헌 선정 여부를 결정하였다. 이러한 과정을 통해 문헌을 검토하여 [그림 2]와 

같이 분석 가능한 문헌 총 38편을 선정하였다. 
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[그림 2] PRISMA 레지스트리에 입각한 문헌선정 절차 
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3. 문헌의 질 평가

기준에 따라 최종 선정된 38편의 신뢰도를 확보하기 위해서는 문헌의 질 평가

를 수행하는 것이 필요했다(류지은, 2019). 이 연구에서는 Wong과 Cummings 

(2007)의 연구를 토대로 류지은·정진철(2017)이 재구성하고 류지은(2019) 등

에서 활용된 질 평가 도구인 ‘상관연구의 질 평가 및 타당성 분석 도구’로 문

헌에 대한 질 평가를 실시하였다. 

문헌의 질 평가 분석도구는 연구설계를 묻는 ‘전향적 연구인가?’의 항목과 

표본에 대한 일반적 사실을 평가하는 ‘확률 표집이 사용되었는가?’, ‘표본의 

크기가 타당한가?’, ‘2개 이상의 지역에서 표집 되었는가?’, ‘익명성이 보장되

었는가?’, ‘응답률이 60% 이상인가?’의 문항, 독립변인 측정에 관한 ‘신뢰롭게 

산출되었는가?’, ‘타당한 도구를 통해 산출되었는가?’, 및 종속변인 측정에 관

한 ‘종속변인의 측정을 위해 사용된 척도의 내적 합치도가 .70 이상인가?’, ‘이

론적 체계가 사용되었는가?’와 통계분석에 관한 ‘다수의 산출값에 대해 상관

관계를 분석하였는가?’, ‘이상값을 처리하였는가?’의 12가지 문항을 통해 연

구타당성점수를 산출하여 0부터 3일 경우 ‘낮음’, 5부터 8일 경우 ‘보통’, 9부

터 12일 경우 ‘높음’을 부여하여 연구물의 포함 여부를 결정하게 된다(류지은, 

정진철, 2017).

38편의 연구에 대해 평가한 결과 ‘높음’에 해당하는 연구가 23편, ‘보통’이 

15편, ‘낮음’이 0편인 것을 확인하였다. 이에 따라 선정된 38편의 연구들은 

모두 메타분석에 활용되기에 적합한 것으로 나타났다.

4. 문헌분석

문헌의 질 평가를 통해 선정된 문헌들을 대상으로 R 4.3.2. 프로그램을 활

용하여 데이터 코딩을 실시하였다. 데이터 코딩은 효과크기 산출 및 해석, 이

질성 검정, 출판편향 분석의 절차를 통해 결과를 도출하였다. 

먼저, 효과크기는 두 변수간의 상관관계(Correlation coefficients)를 통해 

수집한 뒤, 정규분포를 따르는 Fisher’s Z값으로 전환한 후 평균 효과크기를 

확인하였다. 이 때 평균효과크기는 0.3보다 작으면 작은 효과크기, 0.3 이상 

0.7 이하이면 중간 효과크기, 0.7 이상, 1.0 이하이면 큰 효과크기로 분류한

다. 

평균효과크기를 산출하는 방식에는 연구 모집단의 효과크기가 동일하다고 
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가정하는 고정효과모형(fixed effect model)과 모든 연구의 모집단 효과 크

기가 서로 다르다고 가정하는 임의효과모형(random effect model)이 있다. 

임의효과모형에서 효과크기의 차이는 대상자, 개입방법, 기간 등이 서로 다르

기 때문에 발생된다. 이를 고려할 때, 분석의 목적에 따라 어떠한 모형을 채택

할지가 결정되어야 한다(황성동, 2022). 이 연구에서는 개별연구의 이질성을 

확인하기 위해 Higgin’s    statistic 값을 활용하였다.    가 반영하고 있는 

개별 연구의 이질성과 주관적 경력성공의 다양한 측정도구를 고려할 때, 임의

효과모형으로 분석하는 것이 적합하다. 

메타분석이 시행될 때 연구에 포함된 문헌이 전체 문헌을 대표하지 못하는 

출판편향(publication bias)을 띌 가능성이 있다. 출판편향은 깔때기 도표

(funnel plot)와 Trim and fill 방법을 통해 판단되었다. 깔때기 도표는 시각

적인 대칭성을 통해 출판편향을 확인하는 방법이고, Trim and fill 방법은 출

판 편향이 확인되면 깔때기 도표에서 비대칭적인 논문을 제외하고 도표에 적

합하게 채워넣어 연구의 출판편향을 줄일 수 있도록 하는 방법이다. 이 때, 

Trim and fill 전후의 효과크기가 10% 이상 변화할 경우 출판편향의 가능성

이 있는 것으로 본다.

Ⅳ. 연구결과 

1. 분석된 연구들 및 변인의 일반적 특성

메타분석의 결과를 검증하기 위해서는 연구 수가 3편 이상이어야 한다(황성

동, 2022). 이에 따라 이 연구에서는 메타분석에 유의하게 활용될 수 있는 변

인 13개를 도출하여 메타분석을 시행하였다. 이 변인들은 인구통계학적 변인, 

경력특성변인으로 구분하여 살펴볼 수 있다. 인구통계학적 변인으로는 미혼(3

편, 8%), 자녀없음(4편, 11%), 낮은 연령(7편, 18%), 낮은 직급(6편, 16%), 낮

은 교육수준(5편, 13%), 짧은 재직기간(3편, 8%)이 연구되었으며, 경력특성변

인으로는 낮은 자기효능감(3편, 8%), 낮은 프로티언 경력태도(17편, 45%), 낮

은 조직몰입(3편, 8%), 낮은 경력몰입(3편, 8%), 부족한 경력계획(6편, 16%), 

적은 무형식학습(4편, 11%), 일과 삶의 불균형(7편, 18%)으로 나타났다.

선별된 논문을 출간 연도로 분류하면 2014년 1편(3%), 2015년 5편(13%), 

2017년 3편(8%), 2018년 2편(5%), 2019년 2편(5%), 2020년 5편(13%), 
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2021년 8편(21%), 2022년 2편(5%), 2023년 3편(8%), 2024년(상반기) 1편

(3%)으로 2020년부터 2021년 사이 여성의 주관적 경력성공에 관한 연구가 

활발하게 이루어졌음을 확인할 수 있다. 

연구된 여성의 특징에 따라서도 연구를 분류해 볼 수 있다. 유아교사, 객실

승무원, 치과위생사 등 특정 직종에 종사하는 여성을 대상으로 한 경우가 26

편(68%), 여성관리자 혹은 재직여성 등 근로 여부를 통해 대상을 선정한 경우

가 9편(24%), 그 외 경력단절 여성에 관한 연구가 1편(3%), 기타가 2편(5%)으

로 나타났다. 출판물의 특성으로 살펴보면 국내학술지가 17편(45%), 국내학

위논문이 20편(53%), 국외학술지가 1편(3%)으로 분포하고 있었다. 

여성 비율의 관점에서 여성만을 대상으로 하거나 여성의 비율이 100%인 연

구 18편(74%), 90%대의 경우 6편(16%), 80%대의 경우 8편(21%), 성별 비율

이 보고되지 않은 것으로 6편(16%)이 있었다. 이 연구는 (1) 여성만을 대상으

로 하였거나, (2) 보고된 연구대상의 성비에 따라 여성이 80% 이상이거나, (3) 

성비가 보고되지 않았다면 연구대상의 특성이 여성편중적이라고 판단되는 경

우 대상 문헌으로 포함하였다. 구체적으로는, 연구대상의 직업이 보육교사(유

아교사, 유치원교사) 혹은 비서직종사자인 경우 그 특성이 여성편중적이라고 

판단하였다. 이는 해당 연구에서 해당 직종이 “여성 위주(이신주, 2023)”, “여

성이 대다수(이소담·이승연, 2018)”, “여성의 직업으로 인식(유은혜·김명옥, 

2015)”된다고 명시되어 있거나, 성비가 보고된 동일 직종 최근 연구를 통해 

여성편중적인 직업의 특성을 유추할 수 있기 때문이다(윤지혜·김명옥, 2020).

2. 메타분석

1) 인구통계학적 변인에 대한 메타분석 결과

주관적 경력성공 저해 영향요인 중 인구통계학적 변인으로는 미혼, 자녀 없

음, 낮은 연령, 낮은 직급, 낮은 교육수준, 짧은 재직기간이 있다.  을 통해 

확인한 이질성이 모두 ‘높음’으로 확인되어 해당 연구들이 이질적인 집단에서 

추출되었음을 추정할 수 있다. 이에 따라 임의효과모형으로 변인별 효과크기

를 분석하였고, 효과크기 분석을 위해서는 상관계수 r값을 정규분포를 따르게 

변환한 Fisher’s Z를 활용하였다. 

각 변인별로는 모든 변인들이 낮은 수준의 효과크기를 나타내었으며 각각의 

신뢰구간이 0을 포함하고 있어 통계적으로 유의하지 않았다. 또한 산점도

(funnel plot)를 활용하여 출판편향을 검정한 결과, 산점도 상에서 전반적으
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로 변인이 비대칭한 것으로 확인되어 Trim and fill 방법을 활용하여 재분석

을 시행하였다. 이 방법에서는 보정 후의 효과크기가 10% 이상 변화하면 출판

편향이 있다고 판단한다. 확인 결과 인구통계학적 변인 중 Trim and fill 방법

을 통해 효과크기가 10% 이상 변화한 변인은 없었으므로 출판편향이 발생하

지 않았다고 판단할 수 있다. 아래 <표 2>는 인구통계학적 변인들과 주관적 

경력성공의 관계를 메타분석한 종합이다.

변인 k N 평균효과크기 CIL CIU

이질성 
검정

( 
)

Trim 
and 

Fill(k)

미혼 3 4278 0.04 -0.62 0.67 99% 0

자녀 없음 4 7557 0.15 -0.06 0.35 93% 0

낮은 연령 7 8765 -0.10 -0.26 0.06 88% 0

낮은 직급 6 5567 -2130 -0.39 0.02 96% 2

낮은 
교육수준

5 4904 -0.12 -0.45 0.23 98% 0

짧은 
재직기간

3 4341 -0.05 -0.41 0.32 94% 0

주: k=연구물 수, N= 표본크기, CIL= Lower 95% Confidence Interval, CIU= upper 95% 
Confidence Interval, Trim and Fill(k)= Trim and Fill 결과로 변동된 연구 수 

<표 2> 인구통계학적변인 관련 연구들의 일반적 특성

2) 경력특성변인에 대한 메타분석 결과

주관적 경력성공 저해 영향 요인 중 경력특성변인은 내적 자원, 경력태도 

및 상태 자원, 경력행동 자원, 직무특성 자원으로 분류할 수 있다. 내적 자원으

로는 ‘낮은 자기효능감’이, 경력태도 및 상태 자원으로는 ‘낮은 프로티언 경력

태도’, ‘낮은 조직몰입’, ‘낮은 경력몰입’이, 경력 행동 자원으로는 ‘부족한 경

력계획’, ‘적은 무형식학습’이, 직무 특성 자원으로는 ‘일과 삶의 불균형’이 있

다.  을 통해 확인한 결과, ‘낮은 경력 몰입’을 제외하고 이질성이 모두 ‘높

음’으로 확인되어 해당 연구들이 이질적인 집단에서 추출되었음을 추정할 수 

있다. 이에 따라 임의효과모형으로 변인별 효과크기를 분석하였고, 효과크기 

분석을 위해서 상관계수 r값을 정규분포를 따르도록 변환한 Fisher’s Z를 활

용하였다.

내적 자원인 ‘낮은 자기효능감(-0.58)’, 경력태도 및 상태 자원인 ‘낮은 프



48 여성연구

로티언 경력태도(-0.51)’, ‘낮은 조직몰입(-0.50)’, ‘낮은 경력몰입(-0.63)’은 

중간 수준의 효과크기를 보였다. 경력 행동 자원인 ‘부족한 경력계획(-0.50)’

과 ‘적은 무형식학습(-0.22)’ 및 직무 특성 자원인 ‘일과 삶의 불균형(-0.37)’

또한 중간 수준의 효과크기를 보였다. ‘적은 무형식학습(-0.22)’의 경우 작은 

효과크기로 나타났으나 신뢰구간이 0을 포함하고 있어 통계적으로 유의하지 

않게 나타났다. 통계적으로 유의한 변인들의 효과크기 절댓값이 큰 순서대로 

변인을 나열하자면, ‘낮은 경력몰입’, ‘낮은 자기효능감’, ‘낮은 프로티언 경력

태도’, ‘낮은 조직몰입’, ‘부족한 경력계획’, ‘일과 삶의 불균형’ 순이다. 

산점도(funnel plot)을 통해 출판편향을 검정한 결과, 산점도 상에서 전반

적으로 연구들이 비대칭한 것으로 확인되었다. 이에 Trim and fill 방법을 활

용하여 일부 연구를 보정하였고 보정 후 효과크기가 10% 이상 변화한 경우는 

‘낮은 프로티언 경력태도’, ‘낮은 조직몰입’임을 확인하였다. 이러한 결과를 고

려했을 때, 해당 변인의 메타분석 결과 해석에는 주의가 필요한 것으로 보인

다. 아래 <표 3>은 경력특성변인들과 주관적 경력성공의 관계를 메타분석한 

종합이다.

변인 k N
평균
효과
크기

CIL CIU

이질성 
검정

( 
)

Trim 
and 

Fill(k)

내적 자원

낮은 자기효능감 3 1328 -0.58 -0.78 -0.29 89% 0

경력태도 및 상태 자원

낮은 프로티언 
경력태도

17 4898 -0.51 -0.59 -0.43 94% 5

낮은 조직몰입 3 883 -0.50 -0.63 -0.34 91% 2

낮은 경력몰입 3 816 -0.63 -0.69 -0.56 9% 1

경력행동 자원

부족한 경력계획 6 1606 -0.50 -0.63 -0.34 91% 1

적은 무형식학습 4 3100 -0.22 -0.62 0.26 99% 2

직무 특성 자원

일과 삶의 불균형 7 1755 -0.37 -0.59 -0.11 96% 0

주: k=연구물 수, N= 표본크기, CIL= Lower 95% Confidence Interval, CIU= upper 95% 
Confidence Interval, Trim and Fill(k)= Trim and Fill 결과로 변동된 연구 수 

<표 3> 경력특성변인 관련 연구들의 일반적 특성
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3) 경력특성변인에 대한 조절효과 분석 결과

높은 이질성을 해결하기 위해 주관적 경력성공에 유의하게 영향을 미치는 

변인인 낮은 자기효능감, 낮은 프로티언 경력태도, 낮은 조직몰입, 낮은 경력

몰입, 부족한 경력계획, 일과 삶의 불균형에 대해 연도를 기준으로 메타회귀분

석을 시행하여 조절효과를 확인하였다.

그 결과, 낮은 자기효능감의 경우 연도의 계수가 0.0491로, 일과 삶의 불균

형은 연도의 계수가 0.0744로 유의함을 확인할 수 있었다. 낮은 프로티언 경

력태도의 경우 계수가 0.0017, 부족한 경력계획은 –0.0171, 낮은 조직몰입은 

–0.0553, 낮은 경력몰입은 0.0263,로 나타났으나 유의하지 않았다. 

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 메타분석을 활용하여 주관적 경력성공 저해 영향요인들과 변인의 

관계를 종합적으로 검증하고자 하였다. 이를 위해 2014년 1월부터 2024년 7

월까지 출간된 국내외 학술지 및 학위논문 총 38편을 메타분석에 활용하였고, 

도출된 결론은 다음과 같다. 

첫째, 인구통계학적 변인인 미혼, 자녀 없음, 낮은 연령, 낮은 직급, 낮은 교

육수준, 짧은 재직기간의 6개 요인에 대한 효과크기 분석은 유의하게 나타나

지 않았다. 이는 일반적으로 여성의 경력에 있어 혼인 여부, 자녀 유무 등이 

유의미한 영향력을 행사할 것이라는 관념과 대비되는 것이다. 선행연구는 미

혼 여성에 비해 기혼 여성의 수직적 경력이동이 더딤을 밝히거나(임희정, 

2011) 혹은 주관적 경력성공이 이직의도에 영향을 미치는 데에 혼인 여부가 

기여하는(박여울·차운아, 2022) 등과 같이 경력에 있어 인구통계학적 변인의 

중요성을 시사하고 있다.

하지만 이 연구를 비롯하여 Ng와 Feldman(2014)의 연구에서도 미혼, 자

녀 있음 등의 인구통계학적 변인은 주관적 경력성공의 관계에서 유의하지 않

은 것으로 밝혀졌다. 이에 대해 Ng와 Feldman(2014)은 배경 관련 장애물은 

주관적 경력성공과 직접적인 관계를 맺지 않고, 구성원의 동기, 사회적 관계, 

직무 환경에 대한 영향을 미치며 주관적 경력성공에 간접적인 영향을 미치기 

때문이라고 설명했다. 이를 종합하자면, 선행연구와 달리 인구통계학적 변인

들은 주관적 경력성공에 유의한 효과크기를 보이지 않았지만 해당 변인들은 

간접적인 영향을 미칠 가능성이 있다. 더불어, 해당 변인들이 유의하지 않게 



50 여성연구

나타난 것은 연구가 진행될 때 영향력이 큰 경력특성변인에 비교하여 인구통

계학적 변인의 순효과가 상대적으로 과소평가된 것으로도 볼 수 있다.

둘째, 통계적으로 유의하지 않게 나타난 ‘적은 무형식학습’을 제외하고 모든 

내적 자원, 경력태도 및 상태 자원, 경력행동 자원, 직무특성 자원이 모두 중간 

수준의 부적 상관관계를 보이는 것으로 나타났다. 이는 자기효능감, 프로티언

경력태도, 조직몰입, 경력몰입이 낮을수록, 경력계획이 부족할수록, 일과 삶의 

불균형이 심화될수록 주관적 경력성공 수준이 낮게 나타남을 의미한다. 동시

에 조직이 직접적으로 관여할 수 있는 ‘일과 삶의 균형’과 같은 개입보다 개인

의 경력과 관련된 심리적·태도적 자원이 더 큰 영향을 미치고 있음을 확인할 

수 있다. 

셋째, 메타회귀분석을 실시한 결과 낮은 자기효능감 및 일과 삶의 불균형과 

주관적 경력성공의 관계에서 정(+)적인 조절효과가 나타났다. 이는 연도가 비

교적 최근일수록 주관적 경력성공과 변인간에 긴밀한 관계가 나타남을 시사한

다. 그러나 낮은 자기효능감의 연구 수는 3편, 일과 삶의 불균형에 관한 연구

는 7편으로 그 수가 많지 않음을 고려할 때 유의하여 해석할 필요성이 있다.  

다음으로 본 연구가 자원보존이론에의 새로운 적용 및 확장에 기여하고자 

하는 다음과 같다. 첫째, 기존의 자원보존이론은 개인의 자원을 해하고자 하는 

요인으로부터 개인이 고군분투한다는 이론으로, 주로 개인의 스트레스를 설명

하는 데에 활용된다. Ng와 Feldman(2014)은 이를 활용하여 개인이 경력 장

애물을 자원의 손실로 인식하고, 자원의 손실로 인해 직원들이 자신의 경력을 

덜 성공적으로 경험하게 된다고 주장했다. 기존의 자원보존이론이 스트레스와 

자원의 연관성을 밝히고, Ng와 Feldman(2014)의 연구가 주관적 경력성공에 

관한 변인에 적용하였다면 연구를 특수한 대상을 고려하는 것은 자원보존이론

을 실제적으로 적용하는 방안을 고안하는 데에 도움이 될 수 있다. 본 연구에

서는 대상을 여성으로 한정지으며 성 차이에 따른 자원 접근성 차이를 반영하

였다. 자원보존이론에서 자원을 (1) 사물 (2) 조건 (3) 개인적 특성 (4) 에너지

라는 네 가지의 추상적 개념으로 나누었다면, 대상을 한정하는 것은 이를 구체

적인 현실 적용방안과 구제 방안을 제시하는 기반이 될 수 있다.

둘째, 본 연구는 영문과 한글로 된 연구들을 종합하고 최근 10년의 연구를 

활용하고자 했기 때문에 Ng와 Feldman(2014)의 연구와 비교하여 최근에 한

국에서 활용되는 변인이 연구되었다. 이는 기존의 연구와 인구통계학적 변인

이 동일함에 반해 경력특성변인은 대다수 다른 것을 통해 확인할 수 있다. 기

존 연구와 공통적으로 활용된 변인은 낮은 조직몰입뿐이었고, 이 연구에서는 

낮은 경력몰입, 낮은 자기효능감, 낮은 프로티언 경력태도, 부족한 경력계획, 
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일과 삶의 불균형이 활용되었다. 이는 기존의 연구와 달리 최근의 연구를 종합

하고 국내의 연구를 반영하였다는 데에 의의가 있다. 

이 연구의 결과를 바탕으로 후속 연구와 정책에 대한 시사점은 다음과 같

다. 첫째, 이 연구에서 인구통계학적 변인은 주관적 경력성공과 유의한 효과크

기를 보이지 않았으며 이는 변인 간의 복합적인 관계가 반영되지 않았기 때문

으로 보인다. 따라서 미혼, 자녀 없음 등의 변인이 주관적 경력성공에 어떠한 

간접적인 영향을 미치는지에 관한 추가적인 연구와 영향관계의 맥락을 살피는 

질적 연구가 수행될 필요가 있다. 

둘째, 본 연구의 결과는 여성을 대상으로 한 정책적 지원에 있어 심리적 자

원을 강화하는 데에 주의를 기울일 필요가 있음을 시사한다. 현재는 일반적으

로 여성이 남성에 비해 일과 삶의 균형을 중시하고 있다는 인식에 따라(박건

우, 2022) 문화체육관광부의 ‘일-여가 균형정책’이나 여성가족부의 ‘가족친화

인증제’ 등 정부의 정책이 일과 삶의 균형에 집중되어 있음을 알 수 있다. 하

지만 특히 경력몰입의 효과크기가 가장 크게 나타난 것을 염두에 둘 필요가 

있다. 이는 여성이 현재의 조직에 몰입하는 것도 중요하지만 이보다 전반적인 

개인 경력에 몰입하는 것이 중요하다는 것을 시사한다. 예를 들어, 초·중·고등

학교 여학생의 진로진학 멘토링부터 재직자 멘토링, 창업 멘토링 등 다양한 

생애주기와 단계에 따른 맞춤형 멘토링 과정이 필요하다. 이러한 과정은 자신

의 진로를 구체적으로 설계하고 몰입하는 데에 도움을 줄 수 있다. 또한 국가

정책적으로 경력 생애의 설계를 코칭하고 컨설팅 및 멘토링을 지원하는 것은 

여성이 경력에 몰입할 수 있도록 하고, 결국 주관적 경력성공에 기여하는 데에 

도움을 줄 수 있을 것이다.

■ 투고일：2024년 7월 31일  ■ 심사일：2024년 8월 30일  ■ 수정일：2024년 10월 7일  ■ 게재확정일：2024년 12월 3일
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Abstract

A meta-analysis of barriers to women’s 

subjective career success

Jee-Youn Song* ･ Su-Jung Choi**

The purpose of this study was to conduct a meta-analysis to integrate 

the research on the subjective barriers to women's subjective career 

success and to identify the effect size of each variable. For this purpose, 

38 journals and theses published in Korea and abroad were analyzed as 

the final literature. The results are as follows. First, six of the 

demographic variables - single, no children, younger age, lower position, 

lower education, and shorter tenure - were not statistically significant 

with subjective career success. Second, the career characteristics variables 

of low career commitment, low self- efficacy, low protean career attitude, 

low organizational commitment, poor career planning, work-life imbalance 

all showed moderate effect sizes. Among the career characteristics 

variables, informal learning was not statistically significant. Based on these 

findings, the study recommended the need to expand qualitative research 

on demographic variables among women's subjective career success to 

compensate for the limitations of quantitative research, and the need to 

prepare practical support policies such as career engagement consulting 

that reflects the characteristics of the barriers.

Keywords : women, subjective career success, career, career 

success, barriers, Conservation of Resources Theory, 

Meta-Analysis
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