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Abstract

Purpose - The purpose of this study is to identify the factors of shocking events in the career aspect 
experienced by Korean workers in the context of the Covid-19 pandemic, and to find out whether 
these career shocks affect individual perceptions of the importance of subjective career success.
Design/methodology/approach - In the survey of 146 respondents, the career shock events 
experienced in the context of the Covid-19 pandemic were largely divided into three categories; 
‘work change’, ‘employment anxiety’, and ‘life anxiety’. For the subjective career success, seven 
dimensions - ‘financial security’, ‘financial achievement’, ‘entrepreneurship’, ‘positive relationship’, 
‘positive impact’, ‘learning and development’, ‘work-life balance’ - were used.
Findings - As a result, there was no difference in the perception of subjective career success due to 
the experience of ‘work change’ during the Covid-19 period. However, the respondents who 
experienced ‘employment anxiety’ came to recognize that ‘financial security’ and ‘financial 
achievement’ were more increasing in terms of the degree of difference of importance. And 
respondents who experienced ‘lifetime anxiety’ perceived that the degree of difference of importance 
was increasing in the six dimensions except for ‘social influence’. Particularly, the increase in the 
importance of ‘work-life balance’ and ‘positive relationship’ was found to be the greatest among the 
career success dimensions.
Research implications or Originality - Finally, it was concluded that changes in the external 
environment such as Covid-19 pandemic influence as a career shock and affect the level of importance 
in subjective career success perception. Based on the results, the theoretical implication on current 
career study and some practical implications for organizational career management were suggested.
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Ⅰ. 서론

2019년 말에 발생한 코로나19의 세계적 유행은 경제적·사회적으로 큰 영향을 끼쳤으며, 개인의 생활 

방식과 가치관에도 큰 변화를 가져왔다. 우리나라에서는 2020년 3월부터 코로나19의 급속한 확산에 대응

하기 위해 ‘사회적 거리 두기’를 실시하였다. 전국적으로 학교 개강이 미뤄지고, 대부분의 수업이 재택수업

으로 전환되었으며, 회사근무도 가능한 한 재택근무형식으로 실시할 것이 권장되었다. 학생에서부터 회사

원, 노령층에 이르기까지 전 국민의 일상 및 사회생활은 제한되었고 코로나로 인한 격리 기간이 계속 

연장됨에 따라 우울감, 불안 및 스트레스를 호소하게 되었다(김송이, 2020).

‘직장인의 코로나19 3차 유행 및 코로나19 백신 접종에 대한 인식도 조사’1) 결과에 따르면, 직장인의 

61.2%는 코로나19가 삶에 주는 스트레스가 심각한 편이라고 응답했고, 응답자의 32.6%는 코로나19로 

생계와 관련된 불이익을 경험했다고 응답하였다. 부산 시민 1,030명을 대상으로 한 설문 조사에서는 일상

적인 활동에 위축(46.9%)을 느낄 뿐만 아니라 가계소득 감소와 일자리와 폐업에 대해 걱정을 하는 시민이 

44.0%에 이르고 있음을 보고하고 있다(손헌일 et al., 2020). 정부에서도 이러한 상황으로 인해 발생하는 

전 국민의 스트레스의 심각성을 인지하여 이를 관리하기 시작하였다. 국가 트라우마센터에서는 2020년 

1월부터 코로나19 격리자용, 전문가용 등의 다양한 대상자를 위한 마음 건강지침을 마련하였으며, 질병관

리본부의 중앙방역대책본부에서는 코로나로 인해 불안한 국민들의 심리적 안정과 일상적인 복귀를 돕기 

위한 ‘코로나19 스트레스 극복을 위한 무료 심리상담’을 실시하고 있다.

일반적으로 스트레스란 신체에 가해지는 내부, 외부의 압력에 대한 각 개인의 생리적, 심리적, 행동학적 

반응으로 정의된다(Selye, 1956). 한 개체가 ‘스트레스 인자(stressor)’에 노출되면 신체적·정서적·행동

적으로 다양한 스트레스 반응이 일어나게 된다. 코로나19 대유행은 전 세계적으로 매우 파괴적이고 이례적

인 사건이며, 이로 인하여 직장인들의 경력 측면에서도 의도적인 사고 변화를 일으킬 수 있다. 

코로나19로 인해 발생하는 스트레스 중에서, 커리어 측면에서 의도적인 사고 변화를 일으킬 수 있는 

스트레스 인자는 ‘커리어쇼크(career shock)’로 간주할 수 있다. 커리어(career)란 ‘생애에 걸쳐 직업 

또는 일과 관련해서 경험하는 일련의 과정’으로 정의된다(Arthur, Hall and Lawrence, 1989; Super, 

1980). 커리어와 쇼크의 합성어인 커리어쇼크는 자신의 경력 과정에서 경험하는 충격적인 사건으로 자신

이 계획한 경력발전에 장애가 되거나 방해가 되는 외부적인 사건으로 볼 수 있다(Akkermans, Seibert 

and Mol, 2018). 

커리어쇼크 주제와 직접적으로 관련된 국내 문헌은 없지만, 김송이(2020)는 코로나19로 인해 발생한 

스트레스가 삶의 질에 미치는 영향을 연구하면서 긍정심리자본이 유의한 조절 효과를 나타내었음을 제시하

였다. 또한, 김소연·강지숙(2022)은 상급병원종사자의 코로나19로 인한 스트레스 영향요인에 대해 분석

하면서, 스트레스 완화의 기초자료를 제공하고자 하였다. 또한, 최근 일부 연구는 현상학적인 방법론을 

사용하여 경력개발과 관련된 커리어쇼크를 다루고 있다. 김영숙·왕은자(2020)는 절정경험과 좌절경험을 

중심으로 30-40대 직장인의 경력개발 경험에 대한 현상학적 연구를 수행하였는데, 절정경험과 좌절경험이

라는 정서경험이 경력개발과 구체적으로 어떻게 관련될 수 있는지를 탐색한 최초의 경험적 연구라는 점에

서 의의가 있다고 언급하였다.

이 연구는 코로나19 팬데믹 상황에서 직장인들이 경험한 커리어쇼크 사건들과 주관적 경력성공에 대한 

인식 수준의 차이를 살펴보고자 한다. 이와 관련한 대표적인 해외연구로 Akkermans, Seibert and Mol 

(2018)은 경력개발 프로세스에서 각 개인과 상황적 요인들 사이의 상호작용이 중요한 점을 언급하면서, 

현대의 대부분의 경력 관련 연구에서는 각 개인의 역할만을 지나치게 강조하고 있다고 지적하였다. 즉 

행동을 사람과 환경의 함수로 볼 때, 개인의 직접적인 통제 밖에 있는 힘을 커리어 행동을 판단하는 결정 

요인으로 고려해야 한다고 언급하였다. Bright, Pryor and Harpham (2005)은 고등학생과 대학생이 

1) 정혜선 교수팀, 가톨릭대학교, 2021
조사기간: 2021년 2월 8일(월)부터 3월 9일(화), 조사대상 :　전국 사업장에 근무하는 직장인 1,103명 

조사방법: 온라인 또는 서면 설문 조사, 무기명 자기기입식 (표본오차: ±2.3p(95% 신뢰수준)
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커리어쇼크를 경험한 경우, 69% 이상이 진로 결정에 영향을 미치는 것으로 보고하였고, Hirschi (2010)는 

청년을 대상으로 한 연구에서, 학교에서 직장으로 옮겨가는 과정에서 커리어쇼크가 중요한 역할을 하며, 

주관적인 경력성공과 상당한 관련이 있다는 것을 발견하였다. 이러한 기존 연구들을 통해 예상치 못한 

외부 이벤트의 역할이 커리어의 경로 결정에 영향을 미친다는 것이 보고되고 있으나, Akkermans, Seibert 

and Mol (2018)은 이러한 커리어쇼크에 대한 연구는 아직 매우 부족한 실정이라고 하였다. 

Seibert, Kraimer and Heslin (2016)은 커리어쇼크로 인하여 개인들은 경력과 삶의 방향을 다시 생각

하게 된다고 하면서, 경력성공의 다양한 측면에서의 중요성은 상황적 요인들과 경험에 따라 다르다고 

하였다. 이처럼 기존 커리어쇼크 관련 선행문헌에서는 개인이 갖고 있는 경력성공의 기준에 따른 경력목표

의 재조정 측면 등을 다루거나 경력 경로의 결정 등에 관해 다루고 있으나, 커리어쇼크에 따른 경력성공 

자체의 중요도 인식 차이에 대한 정보를 제공하지 못하고 있다. 

따라서 이 연구에서는 첫째, 코로나19 팬데믹 상황에서 경험하는 커리어쇼크의 사건들은 무엇인가? 

둘째, 경험하는 사건들에 따라서 자신이 중요시하는 경력성공 인식 수준에 차이가 있는가?를 연구문제로 

제시하고, 이에 대하여 답하고자 한다. 따라서 이 연구는 이론적인 가설을 검증하는데 목적이 있지 않고, 

현상적으로 나타난 것에 대해 기술하고 그 시사점을 찾는 데 목적이 있다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 커리어쇼크(career shock)

스트레스 연구에서 가장 널리 사용되는 모델로는 P-E fit 모델(Cooper, Dewe and O' Driscoll, 2001; 

Edwards, 1991; Edwards and Cooper, 1988)이 있다. 이는 사람(P)과 환경(E) 사이에 균형관계가 

있다고 전제하며, 이 관계가 균형을 벗어나면 긴장(strain)이 발생한다는 이론이다. 따라서 스트레스는 

사람이나 환경으로부터 독립적으로 발생되는 것이 아니라, 사람과 환경 간의 부적합에 의해 발생되는 

것이다. 직무에서의 이러한 긴장은 주로 개인이 원하는 것과 직업이 제공하는 것과의 차이로 인해 발생하는 

지각된 불일치나, 직무요구가 개인의 능력을 초과하게 되면서 발생된다. 

전례없는 코로나19 팬데믹 상황에서 대다수의 직장인들(P-E 모델에서 P)은 통제할 수 없는 외부적인 

사건들(P-E 모델에서 E)을 경험하게 되었고, 불균형을 초래하게 되어 개인과 조직의 커리어 경로에도 

영향을 끼치게 되었다. 이와같이 커리어를 재조정하게 되는 스트레스 인자인 커리어쇼크란 ‘개인이 통제할 

수 없는 외부적인 요인에 의해 주로 발생하여, 자신의 경력에 대한 심사숙고 하는 과정을 촉발하는 파괴적

이고 비일상적인 사건’으로 정의된다(Akkermans, Seibert and Mol, 2018). 

커리어쇼크에 관한 초기 문헌들은 주로 이직과의 관련성을 연구하였다. Holtom et al. (2005)은 10년간

의 연구를 통해, 이직을 하게 되는 강력한 선행 요인이 누적된 직업 불만보다 예상하지 못한 사건이나 

충격이라는 것을 발견하였다. 이와 관련하여, Lee and Mitchell (1994)은 어떻게, 왜 조직을 떠나는지에 

대한 이론이 필요하다고 주장하면서 자발적 이직 모델을 제안하였다. 자발적 이직 모델에 따르면 사람들이 

이직에 이르는 경로는 크게 4가지로 구분되며, 그 중에서 3가지의 이직 경로의 시발점은 직무불만이 아닌 

예상치 못한 쇼크(shock)였다. 따라서 우수한 인재들의 이탈을 막기 위해서는 커리어쇼크에 대한 관리가 

중요하다고 하였다(Lee and Mitchell, 1994). 

그리고 커리어쇼크가 경력에 미치는 영향은 긍정적일 수도 있고 부정적일 수도 있다. Seibert et al. 

(2013)은 커리어쇼크가 직원의 대학원 교육 선택에 영향을 미칠 수 있는 여부를 조사하였는데, 멘토의 

갑작스런 이직은 긍정적인 쇼크로 작용하여 대학원 교육을 추구할 확률을 높이는 반면, 조직변화 등으로 

인한 부정적인 쇼크는 대학원 진학을 줄이는 강한 관련성을 발견하였다. 또한 Holtom et al. (2005)은 

커리어쇼크로 인한 본인 경력 개발에 대한 변화는 긍정적인 영향도 있을 수 있고 부정적일 영향도 있을 

수 있다고 하였다. 예를 들면 전혀 예상하지 못한 승진이나 원해왔던 임신과 같은 긍정적인 커리어쇼크는 
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자신의 경력에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 반면, 대대적인 조직개편이나 사랑하는 사람을 잃는 등의 

커리어쇼크는 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 이와 같이 삶에서 발생하는 주요 사건들은 많은 사람의 

커리어에 적지 않은 영향을 미친다(Hirschi, 2010). 이때 발생되는 사건들은 능동적으로 조처를 하거나 

예상하더라도 그 사건으로 인한 영향을 예측하기에는 어려우며, 부정적 충격(가까운 친척의 사망, 예상하지 

못한 실직 등)과 긍정적인 충격(수상, 예상하지 못했던 승진 등)을 포함한다(Seibert et al., 2013). 

한편, Burton et al. (2010)은 부정적인 쇼크에 대한 직업 내재성(job embeddedness)의 완충 효과에 

관해 연구하면서, 직장인 623명에게 퇴직을 결심하게 되는 이벤트들을 수집하였는데, 그중에서 부정적인 

쇼크는 예상하지 못한 부정적인 성과 평가, 예상보다 낮은 임금 인상, 동료보다 낮은 보상, 승진 누락 

등이 포함되어 있다.

커리어쇼크의 구체적인 내용 또는 사건들은 연구자들에 따라서 다양하게 구분되고 있다. Morrell, 

Clarke and Wilkinson (2004)는 쇼크의 출처(source)에 따라서 커리어쇼크의 사건들을 구분하였는데, 

예로 대인관계(성희롱, 차별), 가족 관련(임신, 이혼, 사망, 질병), 조직측면(대량해고), 환경(자연재해), 

지정학적측면(전쟁) 등을 제시하였다. Holtom et al. (2005)은 이러한 커리어쇼크의 출처에 따라 개인 

또는 전체 조직의 경력 과정에 영향을 미칠 수 있으며, 쇼크의 출처를 아는 것이 쇼크로 인한 부정적인 

결과를 예측하고 이로 인한 문제를 해결하는 데 중요한 자원이 된다고 하였다.

이와 같이 커리어쇼크는 일반적으로 개인의 통제 범위 밖에서 발생하는 예상하지 못한 사건으로 발생한

다. 이러한 특성을 커리어 문헌과 조직 행동 분야에 근거하여 정의하자면 다음과 같이 네 가지로 정리할 

수 있다(Akkermans, Seibert and Mol, 2018)

첫째, 커리어쇼크는 사람들로 하여금 자신의 경력에 대해 적극적으로 생각하도록 활성화시킨다. 둘째, 

커리어쇼크는 개인이 통제할 수 없는 전후 상황이 존재한다. 예를 들어 계약이 연장되지 않을 것이라는 

사실을 몇 달 전 통보받았다고 할지라도 실제 사건을 통제할 수 없으며, 최종결과가 무엇인지 알지 못한다. 

즉 커리어쇼크의 발생과 그 결과를 개인이 완전히 통제할 수 없기 때문에 커리어쇼크는 개별행위자에 

대한 것 이상의 개념이 추가되어야 한다. 셋째, 커리어쇼크는 예상되는 정도에 따라 영향이 달라질 수 

있다. 즉 커리어쇼크는 주로 우연한 사건으로 예측할 수 없는 특성을 강조하지만, Holtom et al. (2005)은 

사건이 어느 정도 발생을 예측할 수 있다고 해도 그 영향은 여전히 쇼크로 작용한다고 하였다. 넷째, 

커리어쇼크는 긍정적일수도 있고, 부정적일수도 있다. 긍정적인 커리어쇼크는 자신의 경력에 긍정적인 

영향을 미칠 수 있는 반면, 부정적인 커리어쇼크는 부정적인 영향을 미친다.

커리어쇼크를 경험한 직장인들은 신체적·정신적·행동적 반응을 겪게 되지만, 동시에 자신의 경력에 

대한 계획 및 행동을 재조정하게 된다(Mayrhofer et al., 2016; Seibert, Kraimer, and Heslin, 2016). 

그런데 이러한 경력계획 및 행동의 변화는 우선적으로 경력성공에 대한 인식 변화에 근거하고 있다. 따라서 

직장인들이 경험한 다양한 커리어쇼크 관련 사건들은 주관적 경력성공에 대한 인식 수준에 차이가 있을 

것이다. 

2. 주관적 경력성공(subjective career success)

경력성공이란 개인이 직무경험을 통하여 획득한 것으로서 긍정적인 심리적 결과 또는 일과 관련된 

성취로 정의된다(Judge et al., 1999). 경력성공은 크게 객관적 경력성공과 주관적 경력성공으로 구분할 

수 있다. 객관적 경력성공은 업무활동이나 직무수행의 결과로 얻게 되는 승진, 임금 인상, 수상 등과 

같은 수단적 보상이나 직위나 연봉 등의 조건에 따른 성공을 의미한다. 반면 주관적 성공은 일과 관련된 

목표나 기대에 대하여 스스로 평가하거나 개인의 직무만족, 경력만족, 업무성취감, 고용가능성 등으로 

측정되는 것이다(Seibert and Kraimer, 2001; 고윤승, 2016; Presti and Pluviano, 2016). 

한 조직에 입사하여 오랜 기간 근무하면서 성장하는 전통적인 경력모형 시대에는 객관적 경력성공의 

개념이 중요했지만(Gutteridge, 1973), 조직간의 경계를 넘나드는 무경계(boundaryless) 경력 모형

(Arthur and Rousseau, 1996)과 커리어에서 개인의 주도성이 강조되는 프로티언(protean) 경력 모형
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(Hall, 1996) 시대로 변화되면서 주관적 경력성공의 개념이 더 중요하게 되었다(김나정·차종석, 2018; 

박혜영·박용호, 2015). 국내에서도 1990년도까지는 조직 내에서의 성장에 초점을 둔 객관적 경력성공에 

대한 연구가 많았지만, ‘뉴 커리어(new career)’ 패러다임이 등장하면서, 주관적 경력성공에 대한 연구가 

주목을 받고 있다(김시진·김정원, 2010; 박혜영·박용호, 2015). 이는 사회의 급격한 기술의 발달과 

글로벌 경제 사회 전방위적으로 발생하고 있는 기존 질서의 재편은 전반적인 사업 환경의 변화를 초래해 

왔고, 이러한 시대의 변화는 개인의 경력을 생각하는 방식에도 영향을 미치게 되었기 때문이다. 

국내 선행연구에 따르면, 주관적 경력성공의 구성요소는 경력만족, 직무만족, 고용가능성 변수를 주로 

사용하고 있다(임체리·박윤희, 2021). 그러나 이와 같은 변수로는 주관적 경력성공의 다양한 측면을 

충분히 설명하지 못하고 있어 이를 극복하기 위한 연구들이 진행되고 있으며, 그 중 다차원 개념을 적용한 

주관적 경력성공에 대한 연구가 주목을 받고 있다(Ng and Feldman, 2014; Zhou, Guan and Pan, 

2012). 이러한 측면에서 글로벌 경력연구 모임인 5C(The Collaboration for the Cross-Cultural Study 

of Contemporary Career)의 주관적 경력성공 연구(Briscoe et al., 2014)는 개인이 속한 문화권과 문맥

에 따라서 주관적 경력성공의 잣대가 달라질 수 있다는 관점을 바탕으로 하고 있다(Demel et al., 2015). 

5C는 다양한 문화권에 속한 국가들을 대상으로 글로벌 경력성공 측정도구를 개발하였는데, ‘경제적 안정’, 

‘경제적 성취’, ‘독립적 근로’, ‘우호적 인간관계’, ‘사회적 영향력’, ‘학습과 개발’, ‘일과 삶의 균형’의 7개 

차원으로 구성된 주관적 경력성공 기준을 제시하였다(Briscoe et al., 2014). 이들 7개 차원들은 직장인들

이 자신의 경력을 통해 성취하고자 하는 다양한 가치관 또는 만족을 느끼는 기준들을 반영한다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 분석대상

이 연구의 설문은 직장에 재직하고 있는 국내 직장인들을 대상으로 한국에서 코로나가 발생한지 1년이 

지난 시점인 2021년 3월 1일부터 5월 15일까지 온라인 구글 독스를 활용하여 편의표본 추출 방식으로 

실시했다. 실제 조직에 재직 중인 구성원들을 대상으로 표본이 추출되었으며 총 146부의 설문서가 수거되

어 연구에 활용하였다.

Table 1. Demographic Characteristics of the Sample

구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 109 74.7
여성 37 25.3

연령별

39세 이하 11 7.5
40대 50 34.2
50대 68 46.6

60세 이상 17 11.6

최종학력별
학사이하 61 41.8
석사이상 85 58.2

직업별

관리자 66 45.2
전문가 44 30.1

사무 및 판매자 31 21.2
기타 5 3.4
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이 연구에 응답한 연구 대상자 146명의 인구통계학적 특성은 <Table 1>과 같다. 먼저 성별은 남성 

109명(74.7%), 여성 37명(25.3%)으로 남성 비중이 현저하게 높은 분포를 나타내고 있다. 연령대별 분포

에서는 40대 이상이 전체의 약 92%를 차지하고 있으며, 학력별로도 석사 이상의 고학력자가 전체의 

약 58%를 차지하고 있다. 직종별로 구분해보면 관리자와 전문가가 각각 45%, 30%의 비중을 가진다. 

직업분류는 직업분류는 5C 연구팀(Briscoe et al., 2014)에서 사용한 직업 분류 방식을 사용하였으며, 

관리직(주된 업무가 행정적 또는 상업적 관리를 하는것, 조직 혹은 부서의 장을 담당), 전문직(현재 직업을 

가지기 위해 전문 학위를 받은 경우, 과학이나 법률, IT 분야의 전문가, 교사, 사회문화 분야의 전문가, 

또는 의료업계 전문가 등), 그리고 사무 및 판매자(주된 업무가 다른 사람의 일을 돕거나 행정처리, 서비스 

일을 하거나 사무를 돕는 역할, 소비자상담 및 기록서기 등), 기타(기술/기능종사자, 단순노무 종사자 

등) 등으로 구분하였다.

2. 측정도구

1) 커리어쇼크 관련 사건들

코로나19 발생 이후의 커리어쇼크를 조사하기 위하여 Burton et al. (2010)의 연구에서 측정된 커리어

쇼크 사건들을 토대로 총 21개 문항을 구성하였고, 각 문항별로 코로나19 시기에 해당 사건을 경험하였는

지의 여부를 측정하였다. 설문에 활용된 문항은 응답자의 입장에서 다음과 같은 경험이 있었는지를 질문하

여 해당 사건을 경험하였는지의 여부를 “예”, “아니오”로 응답하게 하였다. 

Table 2. Factor Analysis of Career Shock-Related Events

사건 문항 구성요소
1 2 3 4 5

업무방식의 변경 .765 .041 .173 .066 .103
근무일정의 변경 .729 .094 -.069 .192 -.022
근무장소의 변경 .700 -.174 -.115 -.097 -.158
업무내용의 변경 .616 .160 .160 -.170 .374

승진탈락 -.130 .746 -.057 .088 -.057
중요한 동료의 퇴사 -.064 .735 .224 .051 .078

해고 .190 .725 .014 .178 -.033
재취업 기회의 감소 .205 .558 -.167 -.018 .399

사랑하는 사람의 사망 .027 .050 .807 -.110 .161
이별 혹은 이혼 .037 .004 .790 .247 -.042

본인의 신체적/정신적 질병 .060 .122 .198 .860 -.057
사랑하는 사람의 신체적/정신적 질병 -.002 .205 -.112 .724 .414

자녀와 관련된 문제 -.006 -.024 .142 .147 .863
고유값 2.091 2.059 1.501 1.480 1.294

설명량(%) 16.081 15.841 11.548 11.388 9.950
누적 설명량(%) 16.081 31.921 43.470 54.858 64.808

커리어쇼크의 관련 사건들에 대해 유사한 범주를 구분하기 위해 탐색적 요인분석(exploratory factor 

analysis)을 실시하였다. 요인분석은 일반적으로 연속변수의 항목들을 대상으로 실시하지만, “예”, “아니

오”와 같은 이중 변수(binary variable)의 경우에도 자료 축소의 목적이나 잠재 차원(underlined di-

mension)을 찾는 목적으로 사용된다(Hair et al., 1995; Keprt, 2003). 따라서 이 연구에서도 “예”, 

“아니오”로 응답한 커리어쇼크 관련 사건들이 어떤 영역으로 구분되는지를 찾아내기 위해 탐색적 요인분석

을 실시하였으며, 그 결과는 <Table 2>와 같다. 커리어쇼크 관련 사건들을 구성하고 있는 항목들에 대한 
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요인분석은 고유값(eigen value) 1 이상인 값으로 5개의 요인이 추출되었고, 전체 21개 문항 중에서 

요인적재량이 0.5 이상인 변수로 13개 문항만 포함되었다(Hair et al., 1995). 이들 5개의 요인은 총 

분산의 64.808%를 설명하는 것으로 나타났다.

요인 1에는 4개의 항목이 적재되었는데, 요인을 분석해주는 분산의 양인 고유값은 2.091로 나타났고, 

요인1의 항목은 .765-.616까지의 적재량을 보이고 있다. 요인1은 주로 업무환경과 관련된 사건들과 연관

이 있다. 

요인2에도 4개의 항목이 적재되었는데, 요인을 분석해주는 분산의 양인 고유값은 2.059로 나타났고, 

요인2의 항목은 .746-.558까지의 적재량을 보이고 있다. 요인2의 항목은 주로 승진, 해고 등의 고용과 

관련된 대내외 환경과 관련되어 있다. 

요인3에는 2개의 항목(적재량: .807-.790)이 적재되었는데, 사랑하는 사람의 사망이나 이별과 같은 

사건이다. 또한 요인4에도 2개의 항목(적재량: .860-.724)이 적재되었는데, 본인 및 사랑하는 사람의 

질병에 관한 사건이며, 마지막으로 요인5에서는 1개의 항목이 .863의 적재량을 가지며 추출되었는데, 

자녀와 관련된 문제이다. 이와 같이 요인3에서 요인5까지 추출된 항목은 모두 생애에서 일어나는 개인적인 

사건들과 연관이 있다고 볼 수 있다.

2) 주관적 경력성공

주관적 경력성공은 글로벌 5C 연구팀에서 제시한 7개 차원을 그대로 사용하여 ‘학습과 개발’, ‘경제적 

성취’, ‘일과 삶의 균형’, ‘우호적 인간관계’, ‘사회적 영향력’, ‘독립적 근로’, ‘경제적 안정’으로 구성되어 

있다(Briscoe et al., 2014). 주관적 경력성공은 크게 4가지 테마로 나눌 수 있으며, 첫째, 물질적인 부분

(경제적 성취, 경제적 안정), 둘째, 학습(학습과 개발), 셋째, 사회적 관계(일과 삶의 균형, 우호적 인간관계, 

사회적 영향력), 마지막으로, 자신만의 프로젝트를 추구(독립적 근로)하는 것이다(Mayrhofer et al., 

2016).

이러한 주관적 경력성공 7개 차원에 대한 개념적 정의는 다음과 같다. 첫째, ‘학습과 개발(Learning 

and development)’은 자신의 경력을 통한 성장에 경력성공의 기준을 두는 것으로, 지속적으로 학습하고 

배우면서 성장하는 기회를 갖는 것이다. 둘째, ‘경제적 성취(Financial achievement)’는 경력을 통해 

지속적으로 경제적인 부(wealth)를 성취하는 것이다. 셋째, ‘일과 삶의 균형(Work-life balance)’은 ‘일’ 

이외의 영역인 가정과 개인 생활에 시간과 심리적·신체적 에너지를 적절히 분배함으로써 일과 가정 

및 개인 생활의 균형을 유지하는 것이다. 넷째, ‘우호적 인간관계(Positive relationships)’는 직장생활에서 

동료 및 상사들과 좋은 관계를 갖고 긍정적인 피드백을 받는 것이다. 다섯째, ‘사회적 영향력(Positive 

impact)’은 자신의 경력을 통해 다른 사람들의 발전을 도와주거나 지역사회의 발전에 기여하는 것이다. 

여섯째, ‘독립적 근로(Entrepreneurship)’는 자신의 경력을 통해 프리랜서로 활동하거나 자신의 사업체를 

소유하는 것이다. 일곱째, ‘경제적 안정(Financial security)’은 자신의 삶에서 기본적인 의식주를 충족하면

서 경제적으로 부족함 없이 안정적으로 생활하는 것이다. 

이 연구에서는 우선 상기의 주관적 경력성공 7개 차원에 대하여 경력성공 기준으로 응답자가 생각하는 

중요도를 5점 리커트 척도(전혀 중요하지 않다 (1)-매우 중요하다(5))로 측정하였다. 또한 이 연구에서는 

코로나19가 발생한 이후 경력성공에 대한 인식변화에 초점이 있기 때문에 이를 측정하였다. 즉, 주관적 

경력성공 7개 차원에 대하여 코로나19 발생 전후를 비교했을 때 중요도의 차이를 측정하였다(훨씬 덜 

중요해짐 (-2), 훨씬 더 중요해짐(+2), 차이 없음(0)).

측정한 값의 개념 타당성을 검증하기 위해 주관적 경력성공에 해당되는 항목들을 대상으로 탐색적 

요인분석을 실시하였으며, 개별 차원들 사이의 독립성을 유지하기 위해 주요인 분석 중 직각회전방법을 

사용하였다. 

<Table 3>은 탐색적 요인분석 결과로서, 요인별 고유값 1 이상인 요인으로 추출하였다. 요인분석 

결과 주관적 경력성공 7개 차원(Briscoe et al., 2014)은 서로 다른 개념으로 판별되고 있으며, 전체 
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설명력은 78.191%이다. 또한, 각 요인에 속하는 항목들 크론바하 알파 테스트를 통해 항목들 간의 일관성

(inter-items consistency)을 검증하였는데, 신뢰도 계수가 0.65-0.86을 보이고 있어 비교적 만족할 만한 

수준이다(Van de Ven and Ferry, 1980)

Table 3. Results of Exploratory Factor Analysis and Reliability Analysis

구분 문항 
번호 요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 요인6 요인7

크론
바하′
알파

학습과 
개발

문항1 .787 .156 .076 .288 .146 .043 .060

.812문항2 .748 .022 .097 .197 .368 .068 .131
문항4 .695 .044 .303 .276 .296 .070 .152
문항3 .615 -.007 .332 .209 .317 .318 -.080

경제적 
성취

문항1 .029 .863 .024 .085 .001 .147 .149
.804문항3 .081 .839 .159 .120 -.039 .111 .259

문항2 .061 .774 .287 .303 .147 .040 -.018
일과 
삶의 
균형

문항3 .063 .131 .830 .157 .185 .121 .051
.802문항1 .238 .039 .802 .193 .067 .032 .233

문항2 .139 .282 .772 .002 .172 .190 -.016

우호적 
인간관계

문항3 .287 .140 .118 .828 .048 -.106 .151
.855문항4 .239 .160 .233 .703 .297 -.136 .199

문항2 .294 .305 .105 .689 .269 .014 .155

사회적 
영향력

문항2 .165 .228 .240 .130 .825 .041 .036
.856문항1 .299 -.076 .174 .282 .748 .003 .129

문항3 .373 -.060 .058 .064 .703 .158 .066

독립적 
근로

문항1 .152 -.069 .208 -.040 .057 .856 -.091
.649문항2 -.005 .305 .078 -.055 .046 .802 .084

문항3 .429 .303 -.005 -.229 .153 .511 .268
경제적 
안정

문항1 .050 .158 .112 .421 .179 .080 .771 .884문항3 .226 .465 .168 .117 .049 -.034 .725
고유치 2.873 2.804 2.514 2.418 2.397 1.901 1.514

-설명량(%) 13.681 13.350 11.971 11.515 11.413 9.053 7.207
누적설명량(%) 13.681 27.031 39.002 50.517 61.930 70.983 78.191

Ⅳ. 연구결과

1. 커리어쇼크에 대한 경험 분석

커리어쇼크와 관련된 기존 연구들에서는 커리어쇼크에 대한 종류와 범주를 다양하게 구분하고 있다

(Holtom et al., 2005). 이 연구에서는 <Table 2>에 나타난 5개 요인에 근거하여 크게 3가지 범주로 

구분하였다. 첫 번째 범주는 요인1의 ‘업무변경 경험’이고, 두 번째 범주는 요인2는 ‘고용불안 경험’이다. 

그리고 세 번째 범주는 요인 3, 4, 5를 통합하여 ‘생애불안 경험’으로 분류하였다. 요인 3, 4, 5을 ‘생애불안 

경험’으로 통합한 이유는 개별 항목의 내용을 살펴보면, 모두 개인적인 생애 사건들과 연관된 내용으로 

구성되어 있기 때문이다. 따라서 코로나19 팬데믹 상황에서 직장인들이 경험한 커리어쇼크 사건들은 3가

지 영역(업무변경, 고용불안, 생애불안)으로 범주화하였다. Holtom et al. (2005)은 커리어쇼크를 개인 
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삶의 경험(배우자의 전근, 사랑하는 사람을 잃는 것 등)과 직장의 경험(승진 탈락, 상사와 갈등, 보상 

축소 등)으로 구분하고 있는데, 이는 본 연구에서 제시한 ‘생애불안 경험’과 ‘고용불안 경험’ 범주와 유사한 

측면이 있다. 다만 이 연구에서는 코로나19 팬데믹 상황을 고려하여 ‘업무변경 경험’이 추가되었다.

이들 세 범주의 사건들에 대한 경험 여부 빈도를 살펴보면, <Table 4>와 같다. 커리어쇼크 경험 여부에 

따른 주관적 경력성공 인식수준의 차이를 분석하기 위해 각 영역에서 해당 세부항목 중 하나의 항목에라도 

경험한 경우에는 해당 영역을 경험한 것으로 간주하였다. 

Table 4. Classification and Frequency Analysis of Career Shock Events

경험영역 세부항목 (경험빈도) 빈도(명)

업무변경 경험

업무방식의 변경 (95)

113근무일정의 변경 (70)
근무장소의 변경 (72)
업무내용의 변경 (54)

고용불안 경험

승진탈락 (10)

46해고(11)
중요한 동료의 퇴사(22)
재취업 기회의 감소 (30)

생애불안 경험

사랑하는 사람의 사망 (10)

43
이별 혹은 이혼 (5)

본인의 심각한 신체적/정신적 질병 (18)
사랑하는 사람의 심각한 신체적/정신적 질병 (14)

자녀와 관련된 문제 (23)

Note: 전체 경험 빈도의 합이 응답자 146명을 상회하고 있는데, 이는 3가지 범주의 커리어쇼크를 중복 경험한 응답자가 존재하기 때문이다.

커리어쇼크 관련 사건들 중에서 가장 빈도가 높은 범주는 업무변경 관련 사건들로 전체 응답자 중에서 

113명(77.9%)이 경험하였으며, 이들 중에서 ‘업무방식의 변경’을 경험한 응답자(95명)가 가장 많았다. 

업무변경 관련 경험 다음으로는 빈도가 높은 범주는 고용불안 관련 사건들을 경험한 응답자가 46명

(31.7%)이고, 이들 중에서는 ‘재취업 기회의 감소’를 경험한 응답자(30명)가 가장 많았다. 끝으로 생애불안 

관련 사건들을 경험한 응답자는 43명(29.7%)이고, 이들 중에서는 ‘자녀와 관련된 문제’를 경험한 응답자

(23명)가 가장 많다.

2. 커리어쇼크 경험과 주관적 경력성공 인식수준 차이

코로나19 팬데믹 상황에서 경험한 커리어쇼크와 주관적 경력성공의 인식수준의 관계를 살펴보았다. 

이 연구에서는 코로나19 팬데믹 시기의 커리어쇼크를 ‘업무변경 경험’, ‘고용불안 경험’, ‘생애불안 경험’으

로 구분하였고, 각각의 경험이 주관적 경력성공 7차원에 대해 어떠한 영향을 주었는지에 대해 알아보기 

위하여 T검정을 통해 분석하였다.

1) 업무변경 경험으로 인한 주관적 경력성공 인식수준 차이

코로나19 팬데믹으로 인한 ‘업무변경’ 경험은 ‘업무방식의 변경’, ‘근무일정의 변경’, ‘업무내용의 변경’ 

및 ‘업무 장소의 변경(예, 풀 타임 사무실 근무에서 풀 타임 재택근무 등)’ 경험을 포함하고 있다. 코로나19

가 가져온 국내외 경제·사회적 패러다임의 커다란 변화 중에서 전 사회적인 비대면의 일상화와 디지털 

전환의 가속화를 들 수 있다(김규림·심종선, 2021). 근로환경에서도 재택근무가 급진적으로 도입되고, 

시차출퇴근제 등의 유연근무제들도 전격적으로 도입되는 계기를 마련해 주었다(오계택, 2022).
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Table 5. Experience of Work Change and Perception Level of the Importance of Subjective 
Career Success

구분
평균 (표준편차) 평균차이

(경험없음 
-경험있음)

t 유의 
수준경험없음

(n=33)
경험있음
(n=113)

학습과 개발 .6288(.6618) .6195(.6831) 0.0093 0.069 .945
경제적 성취 .5960(.6809) .5516(.6513) 0.0443 0.341 .734

일과 삶의 균형 .6364(.8223) .7050(.6825) -0.0687 -0.485 .629
우호적 인간관계 .4848(.6241) .4631(.6275) 0.0217 0.175 .861
사회적 영향력 .4747(.7170) .4808(.6408) -0.0061 -0.047 .963
독립적 근로 .3232(.5921) .3717(.6897) -0.0484 -0.366 .715
경제적 안정 .7727(.8013) .6903(.8137) 0.0825 0.514 .608

따라서 코로나19 발생이라는 불가피한 상황에 따라 급진적으로 변화된 업무변경의 경험이 주관적 경력

성공의 인식수준에 어떠한 영향을 주었는지를 탐색하였는데, 그 결과 ‘업무변경’으로 인한 주관적 경력성공

의 인식수준에는 차이가 거의 없는 것으로 분석되었다.(<Table 5>)

이 연구의 ‘업무변경 경험’으로 포함하고 있는 항목 중, 가장 대표적인 업무방식의 변화는 유연근무제라

고 할 수 있다. 손연정 외 (2021)의 연구에 의하면, 코로나19로 인해 급속하게 확산된 재택근무제 등의 

유연근무제가 근로시간, 자기계발, 의사소통 및 인간관계 만족도에 미친 영향은 통계적으로 유의한 결과가 

나타나지 않았으나, 재택근무제의 경우, 여성에게만 통계적으로 유의하게 직무만족도와 직무몰입도를 높

이는 것으로 확인되었다. 즉 재택근무 및 유연근무제가 일․생활균형에 미치는 영향이 근로자의 성별 또는 

가족 상황에 따라 다를 수 있음을 언급하고 있다. 

이 연구에서도 코로나19 팬데믹 상황에서 초래된 업무변경으로 인한 커리어쇼크는 직장인들의 주관적 

경력성공에는 영향을 주지 않은 것으로 분석된다. 한편, 통계적으로 유의미하지는 않지만, <Table 5>를 

참고하여 ‘업무변경’ 경험이 있는 응답자와 없는 응답자의 주관적 경력성공 인식수준의 차이를 비교해 

보면 코로나19 시기에 ‘업무변경’을 경험한 응답자들은 ‘일과 삶의 균형’, ‘사회적 영향력’, ‘독립적 근로’ 

3가지 경력성공 잣대를 좀 더 중요하게 인식하게 되었다. 물론 이들 차이는 통계적 유의성은 없기때문에 

해석에 주의가 필요하다.

2) 고용불안 경험으로 인한 주관적 경력성공 인식수준 차이

<Table 6>은 ‘고용불안 경험‘이 주관적 경력성공 7개 차원에 대한 중요도 인식기준에 차이를 주었는지

를 분석한 T검정 결과이다. 분석 결과, 코로나19 팬데믹 상황에서 ‘고용불안 경험’이 있는 응답자들은 

그런 경험이 없는 응답자들과 비교했을 때, 다른 경력성공 차원들에서는 차이가 없었지만, ‘경제적 안정’과 

‘경제적 성취’차원에서는 그 중요성의 증가가 유의하게 높았다. 

Table 6. Experience of Employment Anxiety and Perception Level of the Importance of Subjective 
Career Success

구분
평균 (표준편차) 평균차이

(경험없음 
-경험있음)

t 유의 
수준경험없음

(n=100)
경험있음
(n=46)

학습과 개발 .5500(.6416) .7772(.7288) -0.2272 -1.903 .059
경제적 성취 .4833(.6256) .7319(.6943) -0.2486 -2.153 .033

일과 삶의 균형 .6233(.6525) .8333(.8218) -0.2100 -1.661 .099
우호적 인간관계 .4067(.6078) .6014(.6464) -0.1947 -1.763 .080
사회적 영향력 .4400(.6175) .5652(.7332) -0.1252 -1.072 .286
독립적 근로 .3033(.6287) .4855(.7360) -0.1822 -1.540 .126
경제적 안정 .5800(.7678) .9891(.8333) -0.4091 -2.911 .004



코로나19 팬데믹 상황에서 경험한 커리어쇼크가 주관적 경력성공 인식 수준에 미치는 영향에 관한 연구 95

‘고용불안 경험‘으로는 승진탈락, 중요한 동료의 퇴사, 해고(해고 또는 계약이 연장되지 않음), 재취업 

기회의 감소(현재 회사를 떠나 재취업할 기회가 급격하게 줄어들었음) 등 부정적인 커리어쇼크들을 포함하

고 있다. 

전술한 바와 같이, ‘경제적 성취’는 자신의 경력을 통해 경제적인 부(wealth)를 지속적으로 성취하는 

것이고, ‘경제적 안정’은 자신의 삶에서 기본적인 의식주를 충족하면서 경제적으로 부족함 없이 안정적으로 

생활하는 것이다. 이는 경력성공의 기준으로 승진 또는 임금 상승을 중요한 잣대로 여기는 전통적인 객관적 

경력성공 모델에 의해 설명될 수 있다. 현대사회에서는 객관적 경력성공보다는 주관적 경력성공 모델이 

삶의 만족도에 주는 영향력이 더 크다고 주장되고(Arthur, Khapova and Wilderom, 2005) 있으나 

코로나19 팬데믹이라는 유래없는 상황에서의 고용불안 경험은 직업이 갖는 가장 중요한 기능 중의 하나는 

경제적 보상이라는 점을 상기시킨다고 볼 수 있겠다.

3) 생애불안 경험으로 인한 주관적 경력성공 인식수준 차이

이 연구에서 ‘생애불안 경험’은 ‘사랑하는 사람의 사망’, ‘이별 혹은 이혼’, ‘본인의 신체적 또는 정신적/심

리적 질병 혹은 고통’, ‘사랑하는 사람(예: 배우자)의 심각한 신체적 또는 정신적/심리적 질병 혹은 고통’, 

‘자녀와 관련하여 심각한 문제나 어려움’을 한 가지 항목이라도 경험한 경우를 포함하고 있으며, <Table 

7>은 ‘생애불안’을 경험한 응답자와 그렇지 않는 응답자들에 대해, 주관적 경력성공 중요도에 어떠한 인식 

차이가 있었는지를 비교하기 위해 T검정한 결과이다. 

Table 7. Experience of Lifetime Anxiety and Perception Level of the Importance of Subjective 
Career Success

구분
평균 (표준편차) 평균차이

(경험없음 
-경험있음)

t 유의 
수준경험없음

(n=103)
경험있음
(n=43)

학습과 개발 .5146(.6348) .8779(.7100) -0.3633 -3.043 .003

경제적 성취 .4757(.6132) .7674(.7147) -0.2917 -2.493 .014

일과 삶의 균형 .5696(.6611) .9767(.7608) -0.4071 -3.242 .001

우호적 인간관계 .3463(.5442) .7597(.7102) -0.4134 -3.421 .001

사회적 영향력 .4207(.6031) .6202(.7580) -0.1995 -1.535 .130

독립적 근로 .2751(.5782) .5659(.8150) -0.2908 -2.127 .038

경제적 안정 .6117(.7699) .9419(.8606) -0.3302 -2.281 .024

분석결과에 따르면 코로나19 발생 이후 ‘생애불안’을 경험한 응답자들의 경우, 주관적 경력성공 7개 

차원 중 ‘사회적 영향력’을 제외한 6개 차원의 중요성이 모두 증가하였다. 특히 생애불안 경험 유무에 

따른 평균 값 차이를 근거로 보면 ‘일과 삶의 균형’ 차원과 ‘우호적 인간관계’의 중요도 인식 변화가 가장 

큰 것으로 분석되었다. Vough et al. (2015)의 은퇴 결정에 대한 연구에 따르면, 가족의 죽음이나 질병과 

같은 부정적인 생애 사건이 더 긍정적인 삶으로 이어지는 경력 열망에 대한 재평가를 생성할 수 있다고 

언급하고 있는데, 이러한 주장과 일치한다고 볼 수 있다. 앞서 ‘고용불안 경험’이 외부적인 요인(승진, 

경제적 보상 등)을 경력성공의 기준으로 좀 더 중요하게 생각하게 된 반면, ‘생애불안 경험’은 내부적인 

요인(워라벨, 주위 인간관계)을 경력성공의 기준으로 더 중요하게 생각하도록 한다고 볼 수 있다.
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Ⅴ. 결론 및 시사점

1. 요약

코로나19로 인한 커리어쇼크를 ‘업무변경’, ‘고용불안’, ‘생애불안’ 경험으로 구분했을 때, 커리어쇼크를 

경험한 경우 주관적 경력성공 인식기준에 어떠한 차이를 주었는지를 종합적으로 나타내면 <Fig. 1>과 

같다. 이를 참고하면, ‘생애불안 경험’이 주관적 경력성공 중요도 인식에 가장 많은 변화를 준 것으로 

나타났다.

코로나19 발생 이후 경험한 사건들을 직장인들의 전체 삶에 대한 범주로 구분해보면, 우선 비대면 

업무방식이 본격적으로 도입됨에 따라 근무장소가 변경되거나 업무내용, 근무일정 등이 변경되는 사건들을 

포함하는 ‘업무변경’ 경험의 범주가 있다. 이러한 ‘업무변경’ 경험은 ‘고용불안’이나 ‘생애불안’에 비하여 

가장 적은 커리어쇼크로 작용하고 있다. 다음으로 직접적으로 직장에서의 고용안정성과 관련된 승진탈락

이나 해고, 중요한 동료의 퇴사 및 재취업 기회가 감소된 경험인 ‘고용불안’ 경험은 직장인의 경제적인 

중요도 인식과 연관이 되어있어, 전통적인 경력성공의 기준과 좀 더 밀접한 연관성이 있다고 볼 수 있다. 

마지막으로 사랑하는 사람의 사망이나 가족과의 이별/이혼 문제, 본인 또는 사랑하는 사람의 심각한 신체적

/정신적 질병 및 자녀와 관련된 문제 등 생애 전 주기적으로 발생할 수 있는 ‘생애불안’ 경험은 주관적 

경력성공 7가지 차원 중 ‘사회적 영향력’을 제외한 6가지 주관적 경력성공 차원들에서 그 중요성이 증가하

고 있다. 

Fig. 1. Relationship between Experience of Career Shock and Perception Level in the Importance 
of Subjective Career Success 
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2. 시사점

첫째, 이 연구결과는 코로나19라는 외부적인 충격에 따른 커리어쇼크의 구체적인 사건들(스트레스 인

자)을 파악하고, 커리어쇼크의 경험 형태와 주관적 경력성공의 인식 변화와 관계를 규명했다는데 이론적 

의의가 있다. 인생에서 경험할 수 있는 여러 사건들은 개인에게 스트레스를 유발하는 요인으로 작용할 

수 있고 사건에 따라서 받는 스트레스 강도가 달라질 수 있기 때문에(Dohrenwend, 1974) 이 연구에서 

업무변경, 고용불안, 생애불안으로 분류된 코로나19 상황의 인생 사건들은 유형별로 개인의 인지적, 정서

적 경험에 미치는 영향의 강도가 다르다는 결과를 보여주었다. 이는 삶 속에 존재하는 경력이라는 관점에서

(Harrington and Hall, 2007) 고용불안뿐 아니라 생애 주기에서 경험 가능한 스트레스 유발 상황을 

살펴볼 필요가 있음을 시사한다. 

앞서 언급한 바와 같이 커리어쇼크의 출처를 조사하는 것은 주요 이해관계자가 해당된 쇼크로 인해 

초래될 수 있는 결과를 해결하는 데 사용할 수 있는 자원(resource)이 된다고 하였다(Holtom et al., 

2005). 따라서 직장 내에서의 커리어쇼크뿐만 아니라 경력의 관리에 있어서는 생애 주기에서 발생할 

수 있는 커리어쇼크들에 대해서도 주의를 기울여 관리해야 할 것이다.

둘째, 실무적으로 경력개발 프로그램에 커리어쇼크에 대한 관리 필요성을 시사한다. 경력개발 프로그램

의 한 예로서 Holtom 등(2005)의 연구결과를 참고해보면 다음과 같다. Holtom et al. (2005)은 10년간의 

연구를 통해 자발적인 이직의 강력한 선행 요건이 누적된 직업 불만족보다는 예상하지 못한 사건/쇼크라고 

밝혔으며, 우수한 인재를 놓치지 않기 위한 3단계의 관리 계획을 제시하였다. 커리어쇼크를 포함하는 

조직 관리 계획은 크게 데이터 수집단계-계획수립단계-실행 계획의 3개 파트로 구분되며, 다음과 같이 

6단계로 구성된다. (1단계) 퇴사자들의 인터뷰 분석을 통해 우수한 성과를 낸 사람들이 조직을 떠나게 

만든 쇼크를 평가하고, (2단계) 현재 직원들을 대상으로 이전조직에서 근무하는 동안 경험한 쇼크, 이전조

직을 떠나게 만든 쇼크/사건에 대한 설문조사를 실시하여 데이터를 수집한다. (3단계) 위의 1,2단계에서 

수집된 데이터를 바탕으로 쇼크가 발생할 때 구체적으로 대처할 계획을 개발한다. (4단계) 우수한 직원이 

쇼크를 받았다는 것을 알게된 후 가능한 한 빨리 적절한 계획에 개입하도록 일선 관리자를 교육한다. 

(5단계) 개입이 성공했는지 여부를 측정하고 필요에 따라 계획을 수정한다. (6단계) 미래의 충격을 사전에 

예상한다. 

따라서 직장 내·외부에서 발생하는 커리어쇼크에 따른 경력개발 프로그램(경력 상담, 멘토링, 지원 

등)을 설계함에 있어 유의미한 실무적 참고자료로 활용할 수 있을 것이다. 앞서 언급한 바와 같이 코로나19 

팬데믹으로 인해 일반기업이나 공공기관, 국가에서도 이러한 스트레스 관리를 위한 대응책을 마련하고 

있는데, 예를 들면 2020년 1월부터 운영하고 있는 정부의 국가트라우마센터나 질병관리본부의 코로나19 

스트레스 극복을 위한 무료 심리상담 운영 프로그램 등과 일반 회사에서 운영하고 있는 경력개발 프로그램 

등에 이를 활용할 수 있을 것으로 판단된다.

3. 한계점

이 연구에서 사용된 표본은 주로 40세 이상의 중·장년층을 대상으로 하였으며, 석사 이상의 학력이 

전체 표본의 약 58%를 차지하고 있는 고학력층 중심으로, MZ세대가 포함되지 못하였다. 또한 응답자 

수(n)가 적어서 커리어쇼크에 대한 반응(긍정/부정) 분석의 한계점을 가진다. 따라서 향후 연구에서는 

MZ세대까지의 연령대가 포함된 자료를 확보하여 분석할 필요가 있다. 추가적으로, 향후 연구에서는 커리

어쇼크의 반응(긍정/부정)에 따른 결과 변수 (조직몰입, 고용 가능성, well-being 등)와 관계 및 커리어쇼

크에 의한 부정적인 반응이 나타났다고 할지라도 경력회복성, 경력적응성, 경력의미 등의 조절변수가 

경력성공에 어떠한 영향을 미치는 지에 대한 연구를 추가적으로 수행할 필요가 있다.
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