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국 문 초 록

보험설계사의 직무역량과 경력만족에

관한 연구

        

한 성 대 학 교  대 학 원

경 영 학 과

인 사 · 조 직 관 리 전 공

류 종 현

     이 연구의 목적은 크게 두 가지이다. 첫 번째 목적은 보험설계사의 직

무역량과 행동지표를 개발하여, 그 행동지표가 보험설계사의 영업성과와 관련

성 있는 타당한 측정도구인지를 검증하는 것이다. 두 번째 목적은 보험설계사

의 경력만족에 영향을 미치는 선행변인 간의 인과적 관계를 밝히는 것이다. 

이러한 2가지 목적 달성을 위해 두 번의 실증연구를 실행하였다. 

     첫 번째 연구에서는 기존의 문헌자료 검토, 고성과자의 심층면접, 그리

고 전문가 패널 토론을 실시하여 잠정 역량모델을 도출하였다. 실증 분석을 

위해 A 생명보험 전속 설계사 1,038명을 대상으로 자기보고식 설문자료와 6

개월간 영업실적 자료를 수집하였다. 응답자 표본을 개발 표본과 타당화 표본

으로 구분하여 탐색적 요인분석에 개발 표본을 사용하고, 확인적 요인분석에 

타당화 표본을 사용하여 최종 역량모델을 도출하였다. 최종 역량모델을 갖고 

집중타당성, 판별타당성을 검증하였다. 또한 분산분석과 상관분석을 통해 응

답자의 역량수행 정도에 대한 응답 결과와 실제 영업성과의 유의한 관련성을 

확인하였다.

     두 번째 연구에서는 이론적 고찰을 통해 경력만족과 직무역량의 선행변
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인으로 경력개발지원과 경력관리행동 변인을 선정하였으며, 이들 4개변인 간

의 인과적 관계를 확인하기 위하여 23개 보험대리점 소속 설계사 498명을 대

상으로 설문조사를 실시하였다. 

     연구결과 첫 번째 연구에서 도출한 보험설계사의 직무역량모델의 구성

타당성과 기준타당성을 재검증하여 교차타당성을 확인하였다. 또한 직무역량

이 경력만족에 정(+)의 유의한 영향을 미치고, 경력개발지원과 경력만족의 관

계에서 경력관리행동과 직무역량이 유의한 이중 매개효과가 있음을 확인하였

다. 또한 지식/스킬 영역의 6개의 직무역량차원 중 신규고객확대, 고객정보파

악, 보유고객관리 등 3개 직무역량차원은 경력만족에 대한 유의한 정(+)의 직

접효과와 매개효과가 있음을 확인하였다.

     본 연구의 학술적 기여도는 두 가지로 요약된다. 첫째, 두 번에 걸친 실

증연구로 보험판매 프로세스에 근거하여 보험설계사의 직무역량모델을 도출

하고 교차타당성을 검증하였다는 점에 의의가 있다. 둘째, 특수고용형태 근로

자인 보험설계사를 대상으로 직무역량이 경력성공에 영향을 미치는 관계를 

구명함으로써 경력성공의 연구대상과 선행변인의 범위를 확장하였다는 데 의

의가 있다. 

     실무적으로는 보험설계사의 교육요구 분석, 교육프로그램 평가, 신인설

계사의 코칭, 경력성공 안내도구로 직무역량모델과 경력만족 선행변인 간 인

과관계 연구결과가 활용될 수 있을 것이다.

【주요어】직무역량, 경력만족, 경력개발지원, 경력관리행동, 보험설계사
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제 1 장 서 론

제 1 절 연구의 필요성

   기술의 발전, 조직구조의 변화, 인력 다양성의 증가 등은 개인의 경력에 

대한 인식과 경력개발의 관점에 영향을 미치게 되었다(Arnold & Jackson, 

1997). 이러한 노동시장의 변화는 인적자원의 이동가능성을 확장시키고 경력

개발의 중요성을 증대시킨다(신수림, 2014; Gerli, Bonesso, & Pizzi, 2015; 

Kuijpers, Schyns,  & Scheerens, 2006). 이러한 상황에서 개인은 자기주도성, 

유연성, 주관적 경력성공 등으로 대표되는 경력 유형에 대한 관심이 증가하게 

되었고(Herrmann, Hirschi, & Baruch, 2015), 조직의 경력개발 프로그램에 

의존하기 보다는 자신의 경력경로를 스스로 개발하기 시작하였다(Wong & 

Rasdi, 2015). 

   최근의 비즈니스 환경 변화에 따라 경력 유형 역시 보다 다양하고 동태적

인 것으로 인식되기에 이르렀다(Sullivan & Baruch, 2009). 이에 따라 최근의 

경력 형태를 조직 내 안정적인 고용과 수직적인 상승 구조에 중점을 두었던 

전통적인 경력과 대비하여 개인의 경력 경로에 보다 초점을 맞춘 새로운 경

력으로 일컫고 있다(Arthur, Inkson, & Pringle, 1999). Hall(1976)은 이러한 

새로운 경력의 형태에 대해 프로틴 경력이라 명명하고 개인의 경력에 대한 

책임이 조직이 아닌 개인에게 있음을 주장하였다(신소영, 2017).

   전통적 경력에서 성공의 개념은 임금 상승 및 승진과 같은 객관적이고 외

적인 조건으로 대변되었다. 그러나 최근의 새로운 경력 환경에 있어서는 개인

의 성취와 자부심을 뜻하는 심리적 성공, 즉 주관적이고 내적인 것으로 경력

성공의 개념이 변화하게 되었다(Hall & Mirvis, 1995). 주관적 경력성공은 

직무에서의 역할이나 대인관계에서의 성공과 같이 개인의 내적 지각과 경력 

과정에서의 업적, 그리고 재무적, 위계적 성공에 대한 개인의 인식 모두를 일

컫는 것이다. 이는 단순히 개인의 심리적 만족에만 국한되는 것이 아니라, 조

직구성원의 동기 부여를 통해 궁극적으로 조직의 성과 향상에 기여한다는 의
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미를 내포하고 있다(Peluchette, 1993).

   최근 국내 경력성공 연구동향 분석결과(이지영, 이희수, 임경수, 2016)를 

살펴보면 연구대상과 선행변수 관련하여 다음의 두 가지 특징이 있다. 첫째, 

경력성공 관련 국내 논문 총 70편의 연구대상을 분석한 결과 사무종사자 27

편(38.6%), 전직종 공통 14편(20%), 서비스종사자 12편(17.1%), 전문가 및 

관련 종사자 8편(11.4%), 관리자 4편(5.7%)으로 대다수(92.9%)가 여러 직종

에 근무하는 근로자를 대상으로 하였다. 둘째, 경력성공에 영향을 미치는 선

행변인 146건을 분석한 결과 사회적 네트워크 변인 40건(25%), 개인특성 변

인 32건(20%), 조직차원 변인 17건(10.6%), 동기차원 변인 15건(9.4%), 인구

통계 변인 14건(8.8%), 스킬차원 변인 12건(7.5%), 가정 차원 변인 7건

(4.4%) 등으로 다양했다. 이러한 연구동향은 연구대상 측면에서 특정 직무종

사자를 대상으로 한 연구가 매우 적었으며, 그 결과로 특정 직무 종사자에게

만 적용 가능한 직무역량과 같은 선행변인은 연구된 경우가 없었다는 것을 

보여주고 있다. 그러나 많은 연구에서 차후 연구를 위한 제언으로 특정 직무 

종사자, 비정규직 또는 자영업자 등 연구대상자의 확대와 다양한 선행변수에 

대한 연구를 제안하고 있다(신수림 2014, 신수진, 2016; 이지영, 이희수, 임

경수; 2016).

   특히 특정 직무를 성공적으로 수행하기 위해 필요한 직무역량을 선행변인

으로 한 연구는 전무하다. 직무역량을 선행변수로 한 연구는 국내외에서 모두 

발견하지를 못하였고, 외국의 경우 경력역량이 주관적 성공 및 객관적 성공에 

미치는 연구가 소수 있을 뿐이다(Eby & Lockwood, 2003; Hennekam, 

2016). 이에 본 연구는 특수고용형태 근로자인 보험설계사를 대상으로 직무

역량이 경력성공에 미치는 영향과 경력성공과 직무역량에 영향을 미치는 선

행변인들의 관계에 대해서 연구하고자 한다.

   보험설계사는 우리나라 보험산업 발전에 지대한 공헌을 하였다. 우리나라

의 보험설계사는 약 41만 명으로 독립대리점 소속 21만 명, 보험회사 전속 

설계사 20만 명 수준이다(금융감독원, 2017). 보험설계사는 특수고용형태 근

로자로 분류된다. 특수고용형태 근로자의 정의는 연구자마다 조금씩 다르지만 

일반적으로는 외관상 자영인이나 경제적으로 특정사업주에 종속되거나(경제적 
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종속성) 특정 사업주의 지휘명령을 받아(사용상 종속성) 자영인과 근로자의 

중간적인 성격을 갖는 취업자로 정의한다(임정연 외, 2017). 즉, 자영인이면서 

경제적 종속성과 사용자 종속성을 갖고 있는 것이 특수고용형태 종사자가 지

닌 특징이다.

   보험업법에서 규정하는 보험설계사의 정의는 ‘보험회사 및 보험대리점 또

는 보험중개사에 소속되어 보험계약의 체결을 중개하는 자’이다(보험업법 2조 

9항). 전속 보험설계사는 소속 보험사와 보험계약의 체결을 중개할 것을 약정

하고 그 대가로 수당을 지급받는 형태를 지니는데, ‘1사 전속주의’에 따라 소

속된 보험사의 상품만을 판매하도록 되어 있다(보험업법 85조). 대리점 소속 

설계사는 ‘1사 전속주의’에 구속을 받지 않고 손·생보 구분 없이 여러 회사의 

다양한 상품을 판매할 수 있다. 2015년을 기준으로 대리점 소속 설계사 수가 

전속설계사보다 많아졌지만 전체 보험설계사 수는 줄고 있는 추세이다(김석

영, 이선주, 2016).

   최근 경제 불황의 장기화, 조기 정년퇴직 등으로 남성 설계사가 증가하고 

20-30대 젊은 층의 유입도 증가되는 추세이나, 아직도 보험설계사는 경력단

절여성 또는 고령자의 재취업에 유리한 직업 중 하나로 손꼽히고 있다(장서

영, 은혜경, 오민홍, 2009). 또한 보험설계사는 정규직원이 아닌 개인사업자로

서 특수 고용노동자로 분류되는 직종이므로, 국내 보험사에서는 엄격한 선발

과정을 거쳐 채용하기 보다는 판매조직 규모 유지를 위한 신인 보험설계사의 

양적 도입에 치중하고 있는 실정이다. 이러한 이유로, 보험설계사로 등록하는 

신인설계사들의 경력 및 학력, 지원 동기는 다양하며, 이는 결국 입사 초반의 

높은 이직률과 정착 후, 보험설계사간의 높은 성과 차이로 나타나고 있다(강

정애, 2010; 장석하, 2006). 과거 보험설계사의 대량도입-대량탈락 현상의 악

순환으로 발생된 불완전 판매 증가, 소비자의 보험에 대한 신뢰저하, 저성과 

보험설계사 양산 등 여러 가지 부작용을 방지하기 위해서는 보험설계사 조직

의 질적 제고가 요구되는 시점이다(김정주, 2015a; 두민영, 2015).

   이러한 질적 제고를 위한 방법 중 하나는 보험설계사에게 요구되는 필요 

직무역량을 도출하고, 이를 체계적인 양성에 활용하는 것이다(김정주, 2015a; 

두민영, 2015; 조해정, 2012). 보험영업은 설계사 본인의 인적 네트워크를 통
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해 고객을 발굴, 가입 필요성을 설득하여 계약을 체결하는 업무이다. 2015년 

조사에 의하면 생명보험의 가입경로는 ‘설계사를 통해 가입’한 경우가 91.3%

로 가장 많았으며, 이어서 ‘TV홈쇼핑 채널을 통해 가입’(3.9%), ‘은행, 증권기

관, 저축은행 등 금융기관 창구를 통해 가입’(2.5%), ‘전화 또는 우편을 통해 

가입’(1.3%), ‘생보사 임·직원을 통해 가입’(0.5%), ‘인터넷을 통해 가

입’(0.4%), ‘대리점 및 중개사를 통해 가입’(0.2%) 순으로 나타났다(생명보험

협회, 2015). 즉, 보험영업은 제조업과 달리 보험설계사에 의해 보험 상품의 

설계와 판매가 동시에 이루어지는 과정이며, 우리나라 보험가입자의 대부분이 

보험설계사를 통해 가입하는 실정에서 보험 설계와 판매를 담당하는 보험설

계사의 역할과 역량이 매우 중요하다고 할 수 있다(김종인, 2005).  

   많은 연구자들은 개인의 인적자본이 무경계 경력시대, 프로틴 경력시대에

는 점점 더 중요하다고 주장한다(Eby & Lockwood, 2003; Hennekam, 

2016; Ng et al., 2005). 노동자들을 성공적으로 만들고 직무에서 만족하게 

만드는 것은 지식, 경험 또는 스킬과 관련해서 개인들이 무엇을 보유하고 있

느냐에 관계된다. 인적자본이론에 따르면, 조직은 조직 구성원들에게 그들의 

공헌도에 따라서 보상을 분배한다(Becker, 1964). 한 조직에 공헌하는 능력은 

적절한 역량의 소유 여부에 의해 좌우되며, 그 역량은 다양한 방법으로 습득

될 수 있다. 이러한 견해에 따르면 개인들은 조직 내에서 사용가능한 보상을 

위해서 서로 경쟁하며, 어떤 사람들은 다른 사람들에 비해 더욱 성공적일 수 

있다(Brown,  Hesketh, & Williams, 2003). 역량은 특정 조직에서 특정 직

무 또는 직무에서 중요한 결과를 얻기 위해 필요한 성공적인 요인의 집합이

라고 할 수 있다(Chouhan & Srivastava, 2014). 사람들은 자신의 역량에 대

해 보상을 받는다(Spencer & Spencer, 1993). 또한 역량은 개인적 영향변수

에 의해 영향을 받는다(Bartram, 2005).

   인적자본을 개인이나 조직의 성과와 연결하는 대부분의 연구는 지식, 스

킬, 경험 또는 교육수준에 초점을 맞추어왔다(Ployhart & Moliterno, 2011). 

비록 많은 연구자들이 교육수준(학력)이 인적자본의 가장 중요한 요소라고 믿

고 있지만(McArdle et al., 2007), 연구 결과들은 교육에서의 성취와 경력성

공사이의 관계는 그렇게 크지 않은 것(modest)으로 나타났다(Ng et al., 
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2005). 그러므로 비록 교육 수준이 경력성공과는 유의미하게 상관관계가 있

지만, 영향력은 작은 것으로 나타났고, 설명되지 않은 많은 부분의 변량은 다

른 요인이 중요할 수도 있음을 말해준다. 그 다른 요인 중의 하나가 역량이다

(Eby & Lockwood, 2003; Hennekam, 2016).

  본 연구는 주관적 경력성공에 영향을 미치는 선행변인과 관련하여 많은 연

구 결과가 있는 교육수준(학력) 차원에서 살펴보기 보다는 역량이 어느 정도

의 영향력을 미치는지를 검토할 것이다. 즉 개인들은 지속적으로 그들 스스로

를 개발하고 그들의 지식과 역량을 업데이트하여서 노동 시장에서 고용가능

성을 높이고 매력적이게 만들어야 한다. 보험설계사의 경우 본인의 의지만 있

으면 보험설계사로 등록하고 전속조직에 속하거나 혹은 독립대리점에 소속되

어 활동할 수 있다. 하지만 치열한 보험판매 현장에서 지속적인 성과를 내기 

위해서는 본인 스스로 또는 조직의 지원을 받아 본인의 역량을 지속적으로 

강화해 나가야 한다. 이런 면에서 특수고용형태 근로자인 보험설계사에게 있

어서 역량의 개발은 중요한 의미가 있고 이러한 역량이 보험설계사의 경력성

공에 어떠한 영향을 미치는지를 연구하는 것은 뉴(new) 경력시대에 보험설계

사의 경력성공을 위한 경력안내 차원에서 필요하다고 할 수 있다. 

   보험사들은 보험설계사의 업무수행능력 향상 및 성과창출을 위해 입직교

육, 입사 후 일정 기간 동안의 공식적 교육, 신상품 교육, 개인별 코칭 등의 

다양한 인적자원개발 활동을 제공하고 있다(주영주, 한상윤, 2012). 이러한 교

육훈련이 타당성을 확보한 역량모델에 의해 설계된 교육훈련이라면 설계사의 

역량개발 노력은 더욱 효과적이 될 것이다(이봉섭, 이희수, 2010; 주영주, 한

상윤, 2012). 보험설계사의 역량을 타당하게 규명하는 요소를 찾아내면, 이를 

통해서 교육훈련 요구분석, 교육프로그램 개발 및 평가, 경력개발지원 등 

HRD 프로세스에 효과적으로 활용할 수 있을 것이다(Werner, 2017).

   보험설계사의 역량모델 개발에 대한 선행연구를 살펴보면 Spencer와 

Spencer(1993)의 영업사원 역량모델을 차용하여 수정 개발한 경우가 대부분

이고(강민주, 2011; 김상영, 2008; 조해정, 2012; 최만규, 2008; 한우식, 

2003), 고성과자 인터뷰와 전문가 패널을 통해 예비문항을 도출하고 이를 설

계사를 대상으로 자기보고식 설문조사를 실시하여 탐색적 요인분석과 신뢰도 
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분석을 통해서 역량을 도출하여 제시한 경우가 일부 있다(김정주, 2015a; 두

민영, 2015). 그러나 이러한 선행연구들은 다음과 같은 한계점이 있다. 첫째, 

도출된 역량과 행동지표가 보험설계사의 영업성과와 직접적으로 상관관계가 

있는지 확인과정이 미흡하다. 즉 기존의 연구들은 독립변수인 역량과 종속변

수인 영업성과에 대해 자기보고식 응답에 의존하고 있다. 객관적인 자료인 실

제 영업성과를 활용하여 역량과의 관계를 엄격하게 확인할 필요가 있다. 둘

째, 대부분의 선행연구들은 하나의 표본 집단으로 탐색적 요인분석을 통해 역

량을 도출하고 있다. 이렇게 도출된 역량이 다른 표본 집단에도 적용되는지를 

확인하기 위해서는 다량의 설문서를 수집하여 개발 목적의 표본 집단과 개발

된 역량의 타당성을 확인하는 표본 집단을 구분하거나 조사 시기와 대상을 

달리하여 교차타당성을 검증할 필요가 있다. 셋째, 선행 연구의 역량모델들은 

모델간의 행동지표의 공통점이 부족하고 역량 도출에 대한 구체적인 접근방

법이 미흡하다. 보험설계사의 광범위한 역량들을 모두 포괄하기 위해서는 보

험설계사의 영업프로세스 단계별로 구체적인 행동들에 대한 관찰 및 조사가 

필요할 것으로 예상된다.

   현대 사회의 급격한 환경 변화에 적응하고 조직구성원 개인과 조직의 경

쟁력 확보를 위해서는 개인의 역량 향상을 필요로 하며, 이를 위한 개인의 경

력관리행동과 조직의 적절한 경력개발지원 노력이 중요하다. 사회인지경력이

론(Social Cognitive Career Theory)의 확장모델에 의하면 개인적, 조직적 요

인의 상호작용을 통해 경력관리행동이 촉진됨으로써 경력만족에 이를 수 있

다(Barnett & Bradley, 2007).

   이상의 이론적 토대와 실증연구를 기반으로 보험설계사의 직무역량모델의 

타당성을 검증하고 조직차원의 경력개발지원과 개인차원의 경력관리행동이 

직무역량과 경력성공에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 이를 통해 정규직 근

로자에 비해 상대적으로 조직의 지원체계가 미흡한 특수고용형태 근로자인 

보험설계사의 경력만족 선행변인을 확인하고 이들 간의 인과관계의 단서를 

찾아냄으로써 보험설계사 개인은 물론 관련된 조직에서 실제 경력개발 및 관

리 방안을 수립하는데 있어 새로운 시각과 시사점이 제안될 수 있을 것으로 

기대한다. 
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제 2 절 연구의 목적

   본 연구의 목적은 첫째, 보험설계사의 판매프로세스에 기반한 타당성 있는 

직무역량모델을 개발하여 교차타당성을 확인하는 것이다. 둘째, 보험설계사의 

직무역량을 행동지표에 대한 자기보고식 설문으로 평가하는 것이 타당한지를 

확인하는 것이다. 셋째, 개발된 직무역량이 보험설계사의 주관적 경력만족에 

미치는 영향을 확인하는 것이다. 넷째, 직무역량과 경력만족의 선행변인으로 

경력개발지원과 경력관리행동을 설정하고 이들 잠재변수 간의 인과관계를 확

인하는 것이다. 다섯째, 조직의 경력개발지원이 보험설계사의 경력만족에 영

향을 미치는 과정에서 직무역량모델의 직무역량차원별로 어떠한 관계가 있는

지 확인하는 것이다. 이러한 단계별 과정을 통해 궁극적으로 보험설계사의 직

무역량이 경력만족을 촉진하는 과정을 밝혀냄으로써 이론적 실무적 시사점을 

찾아보고자 한다.

제 3 절 연구의 절차

   

   본 연구는 두 번의 실증연구를 통해 진행되었다. 우선 첫 번째 연구1)에서

는 보험설계사의 직무역량모델을 도출하였다. A 생명보험 전속설계사를 대상

으로 문헌연구, 전문가집단 토의, 고성과자 인터뷰 그리고 1038명에 대한 설

문조사를 통해 보험설계사의 직무역량모델을 도출하고 타당성을 확인하였다. 

두 번째 연구는 보험대리점에 근무하는 설계사 498명를 대상으로 보험설계사 

직무역량모델의 타당성을 다시 한 번 확인하였고, 아울러 직무역량과 직무역

량의 선행변수(경력개발지원, 경력관리행동) 및 결과 변수(경력만족) 간의 인

과적 관계를 살펴보고 이들 변수간의 영향력의 방향과 크기를 확인하였다. 

1) 첫 번째 연구결과는 「류종현, 차종석. (2018). 보험설계사 역량모델의 타당성에 관한 연구. 

「HRD연구」, 20(1), 97-129.」에 사전 게재하였음을 밝혀둔다.
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제 2 장 이론적 배경

제 1 절 직무역량

1) 역량의 개념

  가) 역량의 역사

   역량이란 개념을 처음 등장시킨 것은 Harvard University의 심리학 교수

이자 McBer and Company(현재 Hay Group의 일부)의 창립자인 

McClelland의 독창적인 논문이었다(McClelland, 1973). 그의 'Testing for 

Competence Rather Than for Intelligence’라는 논문은 산업 심리학 분야에

서 커다란 반향을 불러 일으켰다. McClelland의 연구에 따르면 전통적인 학

문적 적성검사 및 지능 검사가 학업 성취도를 예측하는 좋은 지표이긴 하지

만, 직무 성과는 거의 예측하지 못하는 것으로 나타났다. 그의 연구는 지능 

검사가 직업 성공의 예측 변수로 신뢰성이 있는지에 대해 의문을 제기했으며 

지능 검사 점수와 직업 성공 사이의 상관관계는 종종 학급 순위와의 공동 연

상의 결과라고 설명했다. McClelland는 뛰어난 직무 성과를 내는 가장 좋은 

예측변수가 자신이 역량이라고 명명한 내재적이고 지속적인 개인적 특성이라

고 주장했다. 그 이후 McClelland의 연구 결과는 McBer와 나중에 Hay 

Group이 수행 한 30 년간의 글로벌 역량 연구에 의해 교차 문화적으로 검증

되었다(Chouhan & Srivastava, 2014).

   McClelland의 연구(1973, 1998)가 주로 교육 분야의 적용에 중점을 두었

던데 비해 비즈니스와 산업 분야에서 역량에 관한 더 많은 관심이 나타났다. 

McClelland의 사상은 지능 검사만으로도 개인성과를 평가하기에 충분하다는 

그동안의 가정을 부정하는 설득력 있는 주장을 제시했다. 학교 외부의 관심을 

자극한 것은 그의 사상에 내재되어 있는 책임(accountability)과 성과

(performance)라는 요소였다. 그의 연구 이후, 역량 접근법은 초중등 교육, 

고등 교육 및 조직 연구와 같은 다양한 영역에서 널리 활용되고 적용되었다. 



- 9 -

   역량이란 용어가 '비즈니스 현장' 에서 유례없이 많이 사용되게 된 것은  

Boyatzis(1982)와 그의 저서 'The Competent Manager'의 기여가 크다. 

Boyatzis는 역량을 '직무에서 효과적이고 우수한 성과를 수행하는 사람의 내

재적 특성'으로 정의한다. 내재적 특성은 동기, 개인적 기질, 기술, 자기 자신 

또는 사회적 역할에 자아 이미지, 또는 지식체계를 포함 할 수 있다고 설명한

다. 

   Boyatzis의 역량에 대한 정의를 더욱 발전시킨 것은 Spencer와 Spencer이

다. 이들은 ‘Competence at Work: Model for Superior performance’라는 

저서에서 역량을 특정 직업이나 특정 상황에서 효과적이고 우수한 성과를 나

타내는 준거와 인과 관계가 있는 개인의 기본 특성으로 정의한다(Spencer & 

Spencer, 1993).

   Barrett과 Depinet(1991)은 '지능검사보다 역량 검사에 대한 재고'라는 논

문에서 그동안의 역량연구에 대하여 비판했다. 비판의 내용은 비록 

McClelland와 그의 동료들이 지능 테스트가 역량 기반 교육으로 대체되어야 

한다고 주장했지만, 18년 동안 전문적으로 받아 들일만한 경험적 증거를 제

시하지 못하였다는 것이다.

  나) 역량의 개념

   역량(competence)은 라틴어 'competentia'에 기원을 두고 있으며 

'competentia'는 '판단할 권한이 있음', '말할 권리가 있음'을 의미한다. 옥스퍼

드 영어 사전에서는 'competence'라는 단어를 '능숙함, (법률적)권한, (특정한 

일을 하는 데 필요한)기능'이라고 정의한다. 연구자들도 영어 단어 

‘proficiency’, ‘capability’, ‘capacity’, ‘competence’, ‘competency(단수

형)/competnecies(복수형)’ 등과 같은 단어 사이의 차이점을 찾기는 어렵고 

혼란스럽다고 표현한다(Cooper, 2000; Mirabile, 1997). 최근 몇 년 동안 

'competence'와 'competency'라는 용어를 혼용하여 사용하면서(Strebler, 

Robinson, & Heron, 1997) 발전해 왔다. 'competence'와 'competent'라는 용

어는 가능하고(being able) 적합한(fit) 상태 또는 자질(quality)을 의미한다. 

일반적으로 'competencies / competency'라는 용어는 개인의 행동으로 표현된 
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연도 저자 정의

1973 McClelland
a personal trait or set of habits that leads to more 

effective or superior job performance

1980 Klemp
an underlying characteristic of a person which results in 

effective and/or superior performance on the job

1982,

2008
Boyatzis

an underlying characteristic of an individual that is 

casually (change in one variable cause change in 

another) related to superior performance in a job

1989 Jacobs
competency is an observable skill or ability to complete 

a managerial task successfully.

1993
Spencer & 

Spencer

competencies are skills & abilities - things you can do - 

acquired through work experience, life experience, study 

or training.

1996 Gilbert

defined competence ‘as the state of being competent 

refers to having the ability to consistently produce the 

results (the worthy outcomes of behavior) that are 

required for the most efficient and effective achievement 

of the larger organizational goals’

1998 Dubois

competencies are those characteristics - knowledge, skills, 

mindsets, thought patterns, and the like - that, when 

used either singularly or in various combinations, result 

in successful performance.

2002

Robertson, 

Callinan, & 

Bartram

competencies are sets of behaviors that are instrumental 

in the delivery of desired results or outcomes.

2014
Chouhan & 

Srivastava

Many definitions of the term ‘competency’ have risen 
over the past decade. The definition that is most 
preferred is as follows: ‘Competencies include the 
collection of success factors necessary for achieving 

[표 2-1] 역량의 다양한 정의

의미를 나타내는 데 사용되었고, 'competence'라는 용어는 성과의 표준을 나

타내기 위해 사용되었다(Hoffmann, 1999).

   역량 연구를 하면서 처음부터 경험하게 되는 어려움이 바로 역량의 정의

이다. 역량 연구에 노력하는 사람들은 오해, 방황 및 낭비로 이어지는 명확한 

정의, 구성 및 방법론의 부재에 시달리게 된다(Cooper, 2000; Dalton, 

1997). 표준 사전에 정의 된 의미는 광범위하고 모호하며 유추되어 다양한 

해석이 가능하다. 그동안 문헌에 나타난 역량에 대한 정의를 표로 정리하면 

다음과 같다([표2-1] 참조].
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important results in a specific job or work role in a 
particular organization’. Success factors are combinations 
of knowledge, skills, and abilities (more historically called 
‘KSAs’) that are described in terms of specific behaviors, 
and are demonstrated by superior performers in those 
jobs or work roles

   여러 가지 정의 중에서 몇 가지 주요 정의를 살펴보면 다음과 같다.

   (1) McClelland(1973)는 전통적인 성취도와 지능 점수가 직업 성공을 예

측할 수 없으며 주어진 업무를 효과적으로 수행하고 다양한 테스트를 사용하

여 측정하는 데 필요한 정확한 역량을 분석하는 데 필요한 데이터를 제시했

다. 그는 '역량'을 보다 효과적이고 우수한 업무 수행을 이끌어내는 '개인의 특

성이나 습관의 집합'으로 정의하였다. 즉 '한 사람의 직무에 대한 노력에 명확

한 경제적 가치를 부여하는 능력'으로 정의했다.

   (2) Klemp(1980)는 ‘직무에서 효과적 또는 우수한 성과를 가져다주는 내

재적 특성’으로 정의했다. 

   (3) Boyatzis(1982, 2007)는 역량을 '특정 직무에서 탁월한 성과를 내기 

위해 인과적인(한 변수의 변화가 다른 변수에서의 변화를 유발하는) 개인의 

내재적 특성’으로 정의했다. 그는 탁월한 관리자는 19가지의 일반적인 역량이 

있음을 확인했다. 그는 19개의 일반관리 역량을 목표 및 행동관리, 리더십, 

인적자원 관리, 부하 직원에게 지시하기 및 다른 사람들에 초점 맞추기 등 다

섯 개의 범주로 분류하였다. 

   (4) Spencer와  Spencer(1993)는 ‘역량이란 당신이 할 수 있는 기술과 능

력으로 인생 경험, 학습 또는 훈련을 통해 얻을 수 있는 것’으로 정의했다. 

Spencer와 Spencer(1993)는 역량의 다섯 가지 영역으로 지식(knowledge), 기

술(skill), 자기개념 및 가치(self concepts and value), 특성(traits), 동기

(motives)를 구분한다.

   (5) Robertson , Callinan 및 Bartram(2002)은 역량을 ‘원하는 결과나 결

과를 달성하는 데 도움이 되는 일련의 행동’으로 정의했다. 

   (6) Chouhan과 Srivastava(2014)는 여러 연구자들의 정의를 검토한 후 

‘역량 (competency)’이라는 용어의 정의 중 가장 선호되는 정의를 다음과 같
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이 정리하였다: ‘역량은 특정 조직 또는 특정 직무에서 중요한 성과를 달성하

는 데 필요한 성공 요인의 집합이다. 이러한 성공 요인은 지식, 기술, 능력(전

통적으로 KSA; knowledge, skill, ability 라고 불림)의 조합으로 구체적인 행

동 용어로 표현되며, 특정 직무나 직책에서 탁월한 수행자가 보여주는 행동이

다.’

   ‘역량’이라는 용어의 의미와 정의가 여전히 논쟁의 대상이 되고 있지만 

(Schippman et al., 2000), 본 연구의 목적에 따라 Robertson, Callinan 및 

Bartram(2002)의 정의와 Chouhan과 Srivastava(2014)의 정의를 종합하여 

‘직무역량’이란 용어로 사용하고자 한다. 본 연구에서는 ‘직무역량’을 ‘특정 조

직 또는 특정 직무에서 중요한 성과를 달성하는 데 필요한 성공요인의 집합

으로, 이러한 성공요인은 지식, 기술, 능력의 조합으로 구체적인 행동 용어로 

표현되며, 특정 직무나 직책에서 탁월한 수행자가 보여주는 일련의 행동’으로 

정의하고자 한다. 이러한 방식으로 개념화 된 직무역량은 사람들이 실제로 행

동하는 것으로 관찰 할 수 있고(Campbell et al., 1993), 학습되어질 수 있는

(Spencer &  Spencer, 1993) 것이다.

   직무역량보다 포괄적이고 개인특성에 가까운 개념으로 경력역량과 경력메

타역량이 있다. 경력역량은 일과 관련된 의미 있는 경력을 준비하고 형성하는

데 요구되어지는 업무와 학습 경험을 스스로 관리하는데 필요한 역량이다(이

지영, 2018; 진성미, 2009; Kujipers, Schyns, & Scheerens, 2006).  

DeFillippi와 Arthur(1994)는 역량 기반 관점에서 무경계 경력을 위해 요구되

는 역량으로 의미역량(knowing-why, 신념과 정체성), 기술역량

(knowing-how, 지식과 기술), 관계역량(knowing-whom, 관계 및 네트워크)

의 세 가지 차원에서의 경력역량을 제시하였다. Hall(1996)은 프로틴 경력을 

추구하는 데 있어서 요구되는 2가지의 경력메타역량을 제시하였다. 이는 환경

의 변화 요구에 적응하기 위하여 개인에게 필요한 역량으로 변화하는 직무에 

적응하기 위한 방법으로서 적응력(adaptability)과 변화하는 환경에 대한 자신

의 관점을 구축하는 방법으로서 정체성(identity)이다. 즉 정체성과 적응력은 

변화된 업무에 빨리 적응하고 세계관과 가치관의 변화에 따른 자신의 새로운 

이미지를 빨리 구축할 수 있게 한다. 
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2) 역량모델

   McLagan(1997)은 역량모델링(competency modeling)이란 ‘조직의 목적을 

달성하기 위해 특정 직무 혹은 직무군에 결정적인 영향을 주는 역량을 체계

적으로 결정하고 정의하는 과정’이라고 설명한다. 역량모델은 특정 업무 환경

에서 뛰어난 성과를 초래하는 유효하고 관찰 가능하며 측정 가능한 지식, 기

술, 특성 등이 행동으로 표현된 목록이다. 직무 및 조직 환경에 따라 일반적

으로 특정 직무에는 7-9개의 역량으로 구성된 하나의 역량그룹이 필요하고 

역량모델로 표현된다(Schippman et al., 2000). 역량 모델은 특정 역할에서 

탁월한 성과를 내기 위해 필요한 주요 행동을 포함하는 역량의 집합이다. 또

한 역량 모델은 특정 직무, 직무 계열 (예 : 관련 직무 그룹) 및 조직에서 효

과적인 성과를 내기 위해 필요한 역량들을 나열하는 구성체계이다(Chouhan 

& Srivastava, 2014). 

   역량모델을 개발하는 과정은 우수한 성과를 내는 사람들의 행동 특성을 

구체적이고, 경험적으로 밝혀내는 것을 말하며, 역량모델을 구축하기 위해서

는 객관적인 자료를 과학적인 방법으로 수집하고 이를 체계화하려는 노력이 

필요하다. 개발된 역량모델은 HR 전 분야인 채용, 전환배치, 승진, 평가, 보

상, 후계자 양성, OJT, 교육과정 개발, 교육훈련, 경력개발에 폭넓게 활용 가

능하다(Campion et al., 2011).

   구체적인 역량모델 개발 기법으로는 행동사건면접(behavioral event 

interviews), 전문가 패널(expert panels), 과업직능분석(job task function 

analysis), 역량사전활용(competency dictionary)등이 있다(이홍민, 김종인, 

2003). 다양한 역량모델 개발 방법에서 공통적인 것은 궁극적인 분석의 대상

은 고성과자들이며, 그들의 전문지식, 기술, 성격 특성과 근본적인 사고방식을 

파악하는데 중점을 두고 있다는 점이다(배미은, 김소현, 류완영, 2012). 

   역량모델 개발이 최종적으로 완성되기 위해서는 잠재적 역량의 추출과 추

출된 역량의 타당성 및 신뢰성을 검증하는 과정으로 이뤄진다(Lucia & 

Lepsinger, 1999; Spencer & Spencer, 1993). 역량모델이 단기적 유행이 아

닌 장기적으로 입증된 HR의 도구로 정착되려면 타당성을 검증하는 것이 매
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우 중요하다(이순묵, 2010). 타당성은 세부적으로 내용타당성, 구성타당성, 기

준타당성으로 구분된다. 특히 역량은 고성과자(high performer)에게서 관찰 

가능한 구체적인 행동을 의미하는 것으로서 성과 중심적인 특징을 갖고 있기 

때문에(이홍민, 김종인, 2003), 행동역량과 실질적인 성과와의 직접적인 관련

성을 의미하는 기준타당성(criteria validity)에 대한 검증이 중요하다. 그러나 

역량모델에 관한 기존 연구들을 살펴보면, 역량의 타당성 확보를 위해 전문가 

의견수렴이나 설문조사를 통한 델파이기법(내용타당성), 요인분석 등의 방법

(구성타당성)을 실시하고 있으나(김영춘, 백유성, 2011; 박소연, 2010), 실질

적인 성과 데이터를 바탕으로 직접적인 관련성(기준타당성)을 파악한 연구는 

미비한 실정이다(양희성, 강성주, 2017).

3) 보험설계사 직무역량에 관한 문헌고찰

   

   보험설계사의 직무역량을 주제로 한 논문들을 살펴보면 Spencer와 

Spencer(1993)의 영업직 역량모델과 서비스직 역량 모델을 부분적으로 접목

하여 사용한 경우가 다수이다(강민주, 2011; 김상영, 2008; 조해정, 2012; 최

만규, 2008; 한우식, 2003). 이러한 연구들의 경우 Spencer와 Spencer(1993)

의 행동지표를 번안하여 재구성한 문항으로 측정도구를 만들었기 때문에 국

내 보험설계사의 역량요소들을 충분히 도출하는데 한계가 있을 것이다(이홍

민, 김종인, 2003; 최만규, 2008).

   한편 국내 보험설계사의 직무역량을 보다 체계적으로 연구하는 최근 문헌

은 김정주(2015a)와 두민영(2015)의 연구가 대표적이다. 김정주(2015a)는 고

성과자 행동사건면접, 패널검토 과정을 거쳐 41개의 행동지표를 도출하고 생

명보험 설계사 987명의 설문조사 자료를 가지고 탐색적 요인분석을 실시하여 

6개 역량, 24개 행동지표를 제시하였다. 두민영(2015)은 기존자료 검토, 고성

과자 패널 인터뷰 등의 과정을 거쳐 9개 역량, 24개의 행동지표를 측정도구

로 손해보험 설계사 106명을 대상으로 설문조사를 실시하여 최종 6개 역량, 

22개 행동지표를 제시하였다.

   김정주(2015a)는 구성타당성을 검증하기 위해서 탐색적 요인분석을 실시
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하였고 도출된 역량모델의 기준타당성을 검증하기 위해 보험설계사의 성별과 

급호에 따른 역량 차이를 분석하였다. 두민영(2015)은 구성타당성을 검증하기 

위해서 탐색적 요인분석을 실시하였고 도출된 역량의 기준타당성을 검증하는 

방법으로 고성과자 40명(최근 3개월 평균 소득 1000만 원 이상)과 평균이하 

성과자 66명(최근 3개월 평균 소득 500만 원 이하)의 평균비교를 하였다. 두 

연구는 고성과 보험설계사들의 개별 인터뷰를 통해 행동지표를 도출하고 이

를 고성과자와 저성과자의 역량 및 행동지표에 대한 차이분석을 통해 보험설

계사 역량모델의 타당성과 신뢰도를 확보하였다는데 의미가 있다.

   역량과 행동지표의 내용을 검토하기 위해 김정주(2015a)와 두민영(2015)

의 연구결과와 Spencer와 Spencer(1993)의 영업직 역량모델을 비교해 보면 

[표 2-2]와 같다. 비교 방법은 역량의 영역을 지식/스킬 영역과 자기개념/특

성/동기 영역으로 구분하여 세 가지 역량모델이 제시하는 역량별 행동지표의 

내용을 검토하여 최대한 유사한 역량 끼리 매칭 시켰다. 

   비교 결과 자기개념/특성/동기 영역에서는 Spencer와 Spencer(1993)가 제

시한 자신감, 주도성, 고객지향성, 성취지향성의 4개 역량 차원에 해당하는 

유사한 역량과 행동지표를 국내 문헌의 역량모델에서도 제시하고 있다. 반면, 

지식/스킬 영역에서는 Spencer와 Spencer(1993)가 제시한 8개 역량 차원과 

비교할 때 김정주(2015a)는 3개, 두민영(2015)은 2개만 제시하였다. 즉, 8가

지 역량 차원 중 개념적사고, 조직인식, 정보수집, 대인이해, 영향력의 5개 역

량은 국내 문헌들에서 제시되지 않고 있다. 이는 국내 보험설계사의 요구 역

량 및 행동지표에 대한 추가적인 도출의 필요성을 의미하며, 특히 보험 영업

의 전 과정을 분석하여 단계별로 요구되는 지식/스킬이 무엇인지를 체계적으

로 탐색할 필요가 있음을 의미한다.
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역량의 영역 영업직 역량 김정주(2015a) 두민영(2015)

지식/스킬

개념적 사고(2)

분석적 사고(2) 분석력(4) 고객컨설팅(5)

전문성(1) 전문성(3)

조직인식(1)

관계형성(2) 신뢰감(3) 활동실행력(2)

정보수집(1)

대인이해(3)

영향력(4)

자기개념/ 

특성/동기

자신감(3) 자신감(5) 영업마인드(4)

주도성(3) 책임감(3) 자기계발 및 관리(4)

고객지향성(4) 고객지향성(2)

성취지향성(4) 성취지향성(6) 목표지향마인드(5)

역량의 수 12개 6개 6개

행동지표의 수 30개 24개 22개
*( )는 행동지표의 수

[표 2-2] Spencer와 Spencer(1993)의 영업직 역량모델과 국내 문헌의 역량

모델 비교*

4) 보험영업 프로세스

   한국산업인력공단(2018)에서 운영하는 국가직무능력표준(NCS)에서는 보

험모집직무를 “고객과 보험회사의 상호이익 달성을 위하여 요구되는 판매전

략 수립과 고객상담 지원을 활용하여 보험계약을 체결하는 일련의 업무이다”

라고 정의하며 보험모집직무의 역량을 9단계로 설명하고 있다. 이들 9단계는 

① 판매전략수립, ② 영업지원 툴(tool) 개발, ③ 교육 기획, ④ 판매기법 교

육, ⑤ 고객 상담 준비, ⑥ 고객 상담, ⑦ 모집활동 지원, ⑧ 청약업무 지원, 

⑨ 판매 후 사후관리 등이다. 이들 9가지 역량은 보험모집직무를 업무 프로세

스에 따라서 정의한 것으로 보험설계사의 업무보다는 보험영업을 지원하는 

조직 차원의 업무구분으로 볼 수 있다. 

   또한 전윤철(2006)의 논문에 인용된 외국계 P생명보험사는 보험설계사의 

직무를 판매단계 프로세스를 기준으로 8단계로 설명하고 있다. 본 연구의 대

상인 A생명보험회사에서는 이를 통합하여 5단계로 구분하여 사용하고 있는

데, P사의 8단계와 비교해서 정리하면 [표 2-3]과 같다.
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P생명보험 A생명보험

① 가능고객확보

   (전화연락)

① 가망고객발굴

② 면담준비 및 전화약속

② 고객면담

③ 고객정보확보
③ 정보수집 면담

④ 판매권유

⑤ 거절처리 및 종결 ④ 해결안 제시 및 체결

⑥ 계약

⑦ 고객소개요청

⑧ 증권전달
⑤ 증권전달 및 소개요청

[표 2-3] 보험영업 프로세스 비교

   A 생명보험사에서 사용하고 있는 5단계의 영업 프로세스를 요약하면 ① 

보험가입 가능 고객을 탐색하고, ② 가망고객을 대상으로 전화 등을 통해 면

담을 약속한 후, ③ 고객면담을 통해서 고객의 요구와 정보를 파악하고, ④ 

고객 상담을 통해 보험 권유를 하여(필요시 거절처리) 보험계약을 체결하고 

⑤ 증권전달 및 고객관리 등 사후관리를 하는 단계이다.

제 2 절 경력만족

1) 경력성공의 개념

   경력성공은 개인들이 그들의 직무 경험의 결과로 축적한 현실적 또는 지

각된 성취(Judge et al., 1995), 또는 일과 관련한 경험의 결과로 축적된 긍정

적인 심리 상태와 업무 관련 산출물(Seibert, Kraimer, & Liden, 2001)로 정

의할 수 있다. 즉, 경력성공은 자신의 경력 과정에서의 승진이나 임금 상승과 

같은 외재적인 보상과 더불어 개인이 인식하는 감정 모두를 포함하는 개념이

다(김나정, 차종석, 2018; 심미영, 2012; 윤하나, 탁진국, 2006; 황애영, 탁진

국, 2011; Seibert, Kraimer, & Liden, 2001).

   이러한 경력성공의 중요성은 개인이 자신의 경력을 통해 목표하고 의도했
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던 결과를 기대할 수 있으며, 더 높은 목표를 설정하고 새로운 성공을 추구할 

수 있게 만드는 원동력이라는데 있다(신수진, 2016). 경력성공은 이를 판단하

는 주체에 따라 객관적 경력성공과 주관적 경력성공으로 구분할 수 있다(장은

주, 박경규, 2005; Jaskolka, Beyer, & Trice, 1985). 즉, 조직 차원의 기준으

로 타인이 판단하는 것이 객관적 경력성공이고, 개인의 인지적 차원 기준으로 

판단하는 것이 주관적 경력성공이라 할 수 있다.

   객관적 경력성공은 임금이나 승진, 사회적 지위와 같이 외부적인 요소로 

측정될 수 있는 경력 상의 성과이다(Seibert & Kraimer, 2001). 때문에 객관

적 경력성공을 판단하는 기준은 가시적이며 양적이라는 특징을 지니고 있다. 

반면 주관적 경력성공은 개인 스스로가 판단의 주체이며 타인이 알 수 없는 

내재화된 목표나 욕구를 판단 기준으로 삼는 것이다(Nabi, 2001).

2) 주관적 경력성공의 대두배경

   전통적 경력 환경에서의 경력성공은 객관적 경력성공에 의해 평가되었다

(신수림, 2014; 윤하나, 탁진국, 2006). 이는 대부분의 사람들이 한 조직에서 

평생의 경력 과정을 영위함으로 인해 자신의 조직 내에서 타인보다 높은 임

금과 빠른 승진을 최고의 가치로 여겼던 것에 기인한다. 실제로 1990년대 이

전에는 사회적 명성, 지위, 부의 획득과 같은 외부적 요인에 의해 경력성공을 

측정하였다(윤하나, 탁진국, 2006). 

   이 시기에 이루어진 경력성공에 대한 연구는 대부분 객관적 경력성공에 

영향을 미치는 요인을 밝히려는 경향이 강하였다(Arthur & Rousseau, 

1996). 일부 연구에서 주관적 경력성공에 대한 조명이 이루어지더라도 이는 

경력 단계에서 객관적 경력성공을 달성한 이후에 뒤이어 나타나는 것 정도로 

언급될 뿐이었다(Gattiker & Larwood, 1988; Murrell, Frieze, & Olson, 

1996; Nicholson & West, 1988). 즉, 당시에는 주관적 경력성공에 대한 이

론적 근거가 부족하여 객관적 경력성공을 기준으로 주관적 경력성공을 예측

하는 방식으로 연구가 이루어졌다. 이러한 상황에서 Millicent, Janice 및 

Mary(1993)는 경력성공을 측정하는데 있어 양과 질 모두를 고려해야 한다고 
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주장하였다. 즉, 객관적 경력성공과 주관적 경력성공을 포괄해야만 경력성공

으로서의 의미가 있다는 것이다. 이후 객관적 경력성공과 주관적 경력성공이 

상호 보완적인 관계가 있다고 밝히는 연구들(Judge & Bretz, 1994; Thomas 

et al., 2005)이 발표되면서 1990년대 후반부터는 객관적 경력성공과 주관적 

경력성공을 포괄한 경력성공 개념에 대한 연구가 본격적으로 이루어졌다. 특

히 Judge 외(1995)는 인구통계 요소, 인적자본 요소, 동기요인 요소 및 조직

과 산업 요소들이 객관적 경력성공에 영향을 미치고, 객관적 경력성공은 다시 

주관적 경력성공에 영향을 미친다고 주장하였다.

   그러나 급속한 과학 기술의 발달과 지식사회의 도래로 인해 경력 환경 역

시 급변하면서 경력성공의 개념도 변화하게 되었다. 과거의 평생직장 개념이 

평생직업의 개념으로 변화되고, 조직 간 이동이 자유로워지면서 고용 시장에

서의 고용가능성과 경력을 추구하는 개인의 판단과 인식이 보다 중요하게 되

었다(Hall, 2004). 특히 주관적 경력성공은 개인의 성향에 따라 인식하는 정

도가 다를 수 있으므로 객관적 경력성공과 반드시 일치하지 않을 가능성이 

있다(Nabi, 2001). 즉, 객관적으로 성공한 사람도 자신의 성공에 회의감을 가

질 수 있고, 경력에 대한 불안감, 소외감, 스트레스 및 무력감을 경험할 수 

있음이 강조되었다(Hall, 2002).

   

3) 주관적 경력성공의 개념

   1990년을 전후로 한 초기의 연구들은 주관적 경력성공을 설명하는데 있어 

기존의 객관적 요인들과는 대비되는 개인의 주관적 요인으로 경력성공을 측

정한다는 의미로, 객관적 경력성공과 구분하기 위한 목적에서 그 개념을 사용

하는 경우가 많았다. 그러나 경력 환경의 변화에 따라 경력성공의 개념 역시 

변화하면서 주관적 경력성공에 대한 중요성이 보다 강조되고 있다. 더 나아가 

주관적 경력성공은 객관적 경력성공보다 복합적이고 다차원적인 개념이다

(Gattiker & Larwood, 1988; Nabi, 2001). 이는 주관적 경력성공이 특정 개

인의 경력에 대한 스스로의 판단과 평가(Arthur, Khapova, & Wilderom, 

2005)이기 때문에 사람마다 다르게 나타날 수 있기 때문이다.
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   Ng와 Feldman(2014)은 주관적 경력성공의 개념을 정서 기반과 인지 기

반으로 구분하였다. 정서 기반의 주관적 경력성공 개념은 개인들의 경력성공

에 대한 만족과 그에 대한 정서적 반응을 의미하는 것을 말한다.  즉, 개인의 

지금까지 경력 성과에 대한 만족감 및 자신의 평가를 주관적 경력성공의 개

념이라는 것이다. 한편 인지 기반의 주관적 경력성공 개념은 개인들의 경력성

공에 대한 믿음과 인식을 가리킨다. 즉, 자신의 경력 목표에 얼마만큼, 또 얼

마나 빨리 도달할 수 있을지에 대한 개인의 인식을 뜻하는 것으로서, 개인의 

경력 목표에 대한 향후 전망 및 이를 위한 개인의 능력에 대한 인식으로 나

타난다.

   Ng와 Feldman(2014)의 견해에 따르면 주관적 경력성공의 개념을 과거 

및 현재의 경력 성과에 대한 만족감뿐만 아니라, 향후 경력 전망에 대한 개인

의 인식까지 포함하는 것으로 인식할 필요가 있다. 왜냐하면 전통적 경력에서

는 높은 수준의 경력 성과를 달성했다면 그것이 평생 유지 가능한 개념이었

으나, 급속하게 변화하는 새로운 경력 환경에서는 과거에 달성한 경력 성과에 

대한 만족과 보상이 향후에도 계속해서 이어진다고 보장하기 어렵기 때문이

다. 이에 지금까지 달성한 경력 성과에 대한 만족감뿐만 아니라, 향후 자신의 

경력 경로에서 성공할 수 있으리라는 인식과 함께 미래에 대한 긍정적인 전

망 자체가 주관적 경력성공으로 간주될 수 있을 것이다(신수진, 2016).

4) 주관적 경력성공의 구성요소

   주관적 경력성공이 본격적으로 연구되기 시작한 1990년대 후반부터는 주

로 경력만족이나 직무만족을 중심으로 연구가 이루어졌고(Aryee, Chay,  & 

Tan, 1994; Nabi, 2001; Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 1990), 최

근에는 고용가능성과 삶의 만족으로 주관적 경력성공의 구성요인이 확대되고 

있다(박슬기, 이형룡, 2008).

   신수진(2016)은 최근 5년간(2011년부터 2015년)의 국내 학술지에 대해 

‘주관적 경력성공’을 제목으로 검색하여 분석한 결과 주관적 경력성공의 구성

요소가 경력만족, 직무만족, 고용가능성, 삶의 만족의 빈도순으로 연구에 활용
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되고 있음을 확인하였다. 또한 국내 경력성공의 연구동향 분석  연구에 의하

면 주관적 경력성공의 요인으로 경력만족(36.1%), 고용가능성(24.8%), 직무만

족(12%), 경력성공에 대한 전반적 인식(9.0%), 삶의 만족 및 기타(3.0%) 순

으로 연구되고 있다고 보고하고 있다(이지영, 이희수, 임경수, 2016)

   이상에서 살펴본 바와 같이, 주관적 경력성공에 대한 구성요소로, 최근에

도 가장 많이 활용되고 있는 대표적 구성요소인 경력만족, 고용가능성, 그리

고 직무만족이 주요 요인인 것을 확인할 수 있었다. 보험설계사의 경우에는 

본인의 의지만 있으면 언제든지 전속설계사나 독립대리점 소속으로 일을 할 

수 있는 ‘특수고용형태 근로자’라는 특성으로 고용가능성과 직무만족을 주관

적 경력성공의 종속변수로 활용하기에는 부적합하다. 따라서 본 연구에서는 

경력만족을 주관적 경력성공의 요인으로 선정하였다.

5) 경력만족의 개념

   경력만족은 Greenhaus, Parasuraman 및 Wormley(1990)가 처음으로 제

시한 개념으로, 개인이 자신의 경력 과정에서 성공적이었다고 지각하는 정도

를 나타낸다. 즉, 지금까지 본인의 경력 과정에서의 전반적인 성공 여부, 경력 

목표달성의 정도, 급여, 승진, 그리고 새로운 스킬 및 능력 개발과 관련한 만

족을 의미하는 것이다(Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 1990; Judge 

et al., 1995; Seibert, Crant, & Kraimer, 1999). 이에 대해 Hall(1996)은 개

인의 가치가 자신의 경력을 통해 실현된 정도라고 하였으며, Greenhaus, 

Parasuraman 및 Wormley(1990)는 자신의 경력에 대한 심리적 동일시라고 

정의하기도 하였다.

   이러한 경력만족은 주관적 경력성공에 대한 연구가 활발하게 전개되기 시

작한 1990년대부터 개인 경력에 대한 성공 여부, 즉 경력 과정에서의 성과를 

평가하기 위하여 주관적 경력성공의 대표적인 요인으로 다양한 연구가 이루

어져왔다. 이처럼 경력만족은 최근까지도 경력성공을 평가하는데 있어 가장 

널리 사용되는 요소이다. 현대의 경력 환경은 개인이 자신의 경력에 대한 책

임을 지고 주도적으로 경력 관리를 해나갈 뿐만 아니라 조직 간 이동이 증가
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하는 특징을 지닌다. 이러한 상황에서 객관적이고 외적인 기준보다는 자신이 

유능하며 경력 역할에서 성공적이라고 지각하는 정도인 경력만족으로 경력성

공을 측정하는 경향이 점차 뚜렷해지고 있다(신수진, 2016).

6) 경력성공에 영향을 미치는 선행변인

   경력성공에 유의미한 영향을 미치는 선행변인으로는 개인차원과 조직 및 

상황차원으로 구분하여 살펴볼 수 있다. 개인차원으로는 성장욕구, 자기효능

감, 과업특성, 직무적합성, 경력계획, 경력태도, 경력역량 등이 경력성공에 정

적인 영향을 미치는 변인으로 연구되고 있다(강승혜, 탁진국, 2014; 김시진, 

김정원, 2010a; 신수진, 2016; 장은주, 박경규, 2004). 특히 정치적 기술, 네

트워크 형성 및 네트워크 특성은 고용가능성과 승진가능성을 높이는 데 강하

게 영향을 미치는 변인으로 제시되고 있다(장은주, 박경규, 2004; 전수진, 박

경규, 2009). 조직차원 변인으로는 상사의 지원, 동료지원, 직무경험 다양성, 

조직내 네트워크, 멘토링, 인재개발프로그램, 교육훈련기회 제공 등이 있다(강

예지 외, 2016; 권정숙, 2010; 신수림, 2014; 신수진, 2016; 양미림, 왕지성, 

한인수, 2015). 이 중 상사의 지원과 멘토링은 경력만족, 직무만족 등 주관적 

성공에 강한 영향을 미치는 변인으로 검증되었다(강예지 외, 2016; 권정숙, 

2010). 경력성공에 영향을 미치는 선행변인으로 가정측면도 관심 있게 다루

어지고 있다. 경력성공에 도달하는 데 결혼여부, 다중역할 스트레스, 가족구성

원의 지원, 직장-가정갈등, 일-생활 균형은 영향을 미치는 변인으로 중요하

게 고려되었다(김성남, 이규만, 2012; 유은혜, 김명옥, 2015; 이달엽, 2003).

   [표 2-4]는 경력성공에 영향을 미치는 변인을 범주화한 것이다. Ng와 

Feldman(2014)의 범주화 변인들은  2014년까지 약 30여 년간 실증연구 영어

로 발표된 논문 191개에서 사용한 변인들을 자원보존이론을 기저이론으로 6

가지 범주로 구분한 결과이다. 이지영, 이희수, 임경수(2016)의 범주화 변인들

은 2014년까지 약 30여 년간의 국내 경력성공에 관한 66편의 실증연구에 사

용한 162개의 변인을 Ng와 Feldman(2014)의 기준에 맞추어 본 연구자가 재

범주화 하여 제시한 결과이다. Barnett과 Bradley의 변인들은 본 연구의 기저
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구분
Ng & Feldman

(2014)

Judge et al.

(1995)

이지영,이희수,

임경수(2016)

Barnett & 

Bradley(2007)

개인적

배경

성별

연령

인종

결혼여부 

가족구조

성별

연령

인종

결혼여부

성별

연령

결혼여부

성별

연령

개인적

특성

정서적 안정성

외향성

성실성

개방성

친밀성

핵심자아평가

통제위치

진취성

성장요구

감성/사회지능

자기효능감

자아존중감

주도적 성격

경력관리행동

(경력계획, 기술

개발, 네트워킹)

동기

요인

직무만족

조직몰입

직업몰입

과업중심성

직무동기

업무몰입

야망/포부

야근횟수

노동시간

업무집중도

프로틴 경력태도

무경계 경력태도

경력몰입

스킬

(인적

자본)

교육수준

학력

교육참여경험

직무경험

직책경험

이직경험

교육수준/유형

근속기간/경험

직위

경력계획

경력학습

경력자본

경력전략

경력정체

교육참여경험

근속기간

학력

직무형태(기술직, 

전문직, 관리직)

고용형태(정규직, 

계약직, 일용직)

사회적

자본

리더부하관계

상사지원

경력지원

사회적지원

멘토링

상사지원

멘토링

네트워킹 행동

정치적기술

동료지원

경력개발지원

(교육훈련기회,

상사지원)

[표 2-4] 경력성공에 영향을 미치는 변인의 범주화

모형으로 활용된 실증연구에서 활용된 변인들을 Ng와 Feldman(2014)의 기준

으로 재범주화 한 결과이다. 
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네트워크 행동

정치적 행동

조직

및

직무

조직지원

조직경력지원

승진기회

직무중요도

직무통제수준

직무안정성

스킬유용성

역할모호성

절차적불공정성

기대미충족

조직규모

산업분야

지역조직의 성공

여부

직무적합성

직무순화

직무특성

직무경험다양성

도전적직무경험

역할갈등

역할모호성

가정

변인

일-생활균형

가정-일 갈등

자족지원

다중역할스트레

스

* Ng와 Feldman의 범주화 기준에 맞추어 다른 연구자들의 변인을 재분류하였음

* 가정변인은 Ng와 Feldman의 범주화에 포함되어 있지 않은 것을 이지영,

   이희수, 임경수(2016)의 분류를 참고하여 추가하였음

   [표 2-4]에서 살펴본바와 같이 경력성공의 선행변인으로는 다양한 변인들

이 연구되었다. 특히 인적자본 변인 중에는 학력, 교육참여경험, 근속기간 등 

다수의 변인들이 연구되었으나 직무역량 변인을 연구한 결과는 찾지를 못하

였다. 이는 연구대상이 복수의 직무에 종사하는 근로자를 대상으로 연구가 이

루어졌기 때문으로 추정된다. 연구대상이 여러 직종에 근무하고 있으면, 특정 

직무에만 해당하는 직무역량 변수를 활용하기가 어렵기 때문이다. 본 연구는 

연구대상을 동일직종에 근무하는 보험설계사를 대상으로 하기 때문에 직무역

량을 주요 변인으로 선택 가능하다.

   주관적 경력성공에 영향을 미치는 변인에 대해 종합적으로 고찰해본 결과, 

주관적 경력성공에 영향을 주는 변인은 크게 개인적 특성과 조직적 특성으로 

구분이 가능하다(신수림, 2014). 또한 경력성공은 개인과 사회를 고려하여 맥

락적으로 이해하는 것이 바람직하다고 하였다(Guns & Heslin, 2005). 이처럼 

주관적 경력성공은 개인, 조직 그리고 나를 둘러싼 사회와 연계된 접근이 바
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람직하다(신수림, 2014).

   본 연구에서는 주관적 경력성공에 영향을 주는 변인 중 연구변인을 선정

하기 위한 기준으로 실무적 시사점 제공 가능성을 중요시 하였다. [표 2-4]의 

분류 중 개인의 노력만으로 변화가 어려운 변수로는 개인적 배경 변인, 조직 

및 직무 변인이 해당된다. 따라서 이들 변수들의 주관적 경력성공에 미치는 

영향의 관계 구명 결과가 개인과 조직에 주는 시사점을 제한적일 수 있다(신

수림, 2014). 또한 개인특성 변인도 향후 연구결과를 개인이나 조직에 적용하

는 과정에서 통제하거나 조절이 어려운 점이 있다. 개인특성 변인에 해당하는 

성격도 타고난 기질로 변화나 개선이 어려운 부분이기 때문이다(신수림, 

2014). 따라서 이 연구에서 주관적 경력성공과 직무역량에 영향을 주는 변인

들의 관계를 종합적으로 구명하기 위한 변인으로 개인차원으로 경력관리행동

변인, 조직차원으로 경력개발지원 변인을 선택했다. 

   아울러 이러한 경력관리행동과 경력개발지원이 경력만족에 영향을 미치는 

관계를 연구한 선행연구는 Barnett과 Bradley(2007)의 주도적 행동 통합모형

([그림 2-1] 참조)이 있다. 본 연구는 이들이 제시한 모형을 확장하여 주관적 

경력성공에 영향을 미치는 선행변인으로 조직의 경력개발지원과 경력관리 행

동 이외에 추가로 직무역량을 선정하였다. 

   Barnett과 Bradley(2007)는 Crant(2000)의 주도적 행동모형과 Lent와 

Brown(2006) 사회인지경력이론의 확장모형(an extended model of Social 

Cognitive Career Theory; SCCT)을 결합하여 주도적 행동 통합모형을 제시

했다. 이들의 연구에 따르면, 경력개발지원과 주도적 성격은 경력만족에 각각 

정(+)적 영향을 미치고, 이들 변인의 관계를 경력관리행동이 매개한다는 것이

다([그림 2-1] 참조).
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[그림 2-1] 주도적 경력행동 통합모형

제 3 절 경력개발지원

1) 경력개발지원의 개념

   경력개발은 개인의 요구와 조직의 요구를 조화시켜 개인의 경력목표를 조

직 내에서 달성할 수 있도록 교육 또는 경험을 제공하고 지원하는 전략을 뜻

한다(권대봉, 조대연, 2013). 이러한 경력개발은 조직 내 개인이 주도적으로 

경력개발을 준비하는 과정인 경력계획과 개인의 경력개발을 위한 조직 차원

의 관리 및 지원을 뜻하는 경력관리 두 가지로 구분할 수 있다(권대봉, 조대

연, 2013; 황애영, 탁진국, 2011).

   경력개발에서 주도적 역할을 담당하는 것은 개인이지만 경력개발의 궁극

적인 목적이 개인의 경력목표 달성 욕구와 조직의 목표 달성 욕구를 함께 추

구하는 것이므로, 이는 개인의 노력만으로 달성하기는 어렵다. 이에 최근 변

화하는 경력 환경에 대응하기 위한 차원에서 기업체에서는 개인의 경력개발

을 지원하기 위한 다방면의 노력을 기울이고 있는 실정이다(서경민, 2010; 

Baruch, 2006). 이러한 의미에서 경력개발지원은 조직구성원들의 경력개발을 

격려하며, 그 과정에서 조직 목표와 개인의 경력목표를 함께 달성해 나가는 

데 필요한 제도를 운영하는 것이라 할 수 있다(황애영, 탁진국, 2011). 서경

민(2010)은 경력개발지원을 조직 차원의 경력개발 관리 또는 경력개발에의 
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개입으로, 조직구성원이 조직 내외에서 역량을 강화할 수 있도록 조직이 지원

하는 총체적 과정으로 정의하였다. 또한 훈련, 업무 경험에 대한 피드백, 이동

관리, 코칭과 같은 경력개발을 위한 구체적인 활동들을 통해 개인의 욕구와 

조직의 필요성을 적합시키는 과정을 의미하는 것으로서, Von Glinow 외

(1983)가 제시한 경력지향적 인적자원관리 시스템과도 유사한 개념이라 할 

수 있다(서경민, 2010).

   특히 ‘경력개발지원’이라는 용어는 일반적으로 국내 연구에서 경력개발의 

구분 중 경력관리를 일컫는 개념으로 사용되어 왔다(권대봉, 조대연, 2013; 

황애영, 탁진국, 2011). 이처럼 경력개발지원은 경력개발의 두 분류 중 하나

인 경력관리, 이와 유사한 경력관리지원, 또는 경력개발지원인식 등 다양한 

용어로 지칭되고 있다. 

   조직구성원으로서의 개인 경력개발의 궁극적인 목적은 개인의 경력목표 

달성을 통한 조직성과 향상에 있기 때문에, 경력개발지원의 명확한 개념 정의

를 위해서는 개인과 조직의 경력목표 모두를 정의에 포함하는 것이 보다 바

람직할 것이다(신수림, 2014).  이에 본 연구에서는 개인과 조직의 경력개발

과 관련된 목표를 달성할 수 있도록 조직에서 제공하는 공식적, 비공식적 형

태의 협조적 지원노력으로 경력개발지원을 정의하고자 한다. 

2) 경력개발지원의 구성요소

   경력개발지원의 구성요소에 대해서는 조직 정책적 측면에서의 경력개발제

도, 승진 및 보상 정책, 교육훈련, 경력개발을 위한 상사의 지원과 협조 등 

지금까지 선행연구들에서 다양하게 제시되어 왔다. 경력개발지원을 변수로 사

용하였던 연구들을 대상으로 살펴본 결과, 국내 연구들은 전략적 체계성, 운

영적 체계성, 교육훈련기회 및 상사지원의 네 가지로 경력개발지원의 구성요

소를 인식하거나(이윤수, 성세실리아, 조대연, 2015; 전현민, 이규태, 2015), 

교육훈련기회와 상사지원의 두 가지로 인식하는 경우가 대부분이었다(김민주, 

이재섭, 2015; 문재승, 최석봉, 2012; 신수림, 2014; 신수진, 2016; 이규태, 

2013). 
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   경력개발을 위한 조직적 지원(Organizational Support for Career 

Development; OSCD)은 "조직 경력 관리" 또는 "조직 후원"이라고도 하며 직

원의 경력 성공을 지원하고 향상시키기 위해 조직에서 제공하는 프로그램과 

프로세스 및 지원을 의미한다(Ng et al., 2005; Orpen, 1994).  

Baruch(2006)는 경력개발지원(OSCD) 변수를 과거에 조직에서 일반적으로 

취해진 전통적인 "명령 및 통제"적 접근보다는 조직을 위해 제안된 새로운 지

원적이고 가능한 역할과 일치하도록 한다는 의미에서 용어를 정의하였다. 확

장된 사회인지경력모형(SCCT; Lent & Brown, 2006)을 참조하면, 경력개발

지원(OSCD)은 개인의 경력 목표 추구와 관련이 있는 환경지원 및 자원변수

의 범주에 속한다. 경력개발지원(OSCD)은 경력계획 작성, 교육훈련기회 제

공, 평가센터 운영과 같은 공식적인 전략과 멘토링 매칭, 코칭 및 네트워킹 

기회 제공과 같은 비공식적인 지원으로 구성된다(Hall, 2002; Sturges et al., 

2002).

   본 연구에서는 경력개발지원의 구성요소로 교육훈련기회와 상사지원의 두 

가지 요소를 채택하였다. 그 이유로는 실무적으로 보험설계사는 입직교육을 

비롯한 다양한 사내 교육기회가 주어지고, 지점장 또는 대리점 대표들의 코칭

과 상담 등 관리자의 지원을 통해서 경력개발지원이 시행되고 있기 때문이다.

   가) 교육훈련기회

   경력개발지원에 있어 교육훈련기회는 조직이 조직구성원의 경력개발에 관

심을 갖고 필요한 경우 다양한 직무와 관련한 교육과 훈련의 지원을 실시하

는 것을 의미한다(심미영, 2012). 서경민(2010)은 또한 교육훈련기회에 대해 

전문적인 지식과 기술을 향상시킬 수 있는 기회의 정도로 정의하기도 하였다. 

선행연구들에서 이러한 교육훈련기회에 대해 공식적 지원, 학습지원, 또는 성

장기회제공 등의 다양한 용어를 사용하고 있긴 하지만 이들 모두가 조직에서 

제공하는 교육과 훈련에 중점을 두고 있다는 측면에서 동일한 구성요소로 간

주할 수 있다.

   조직에서 구성원들을 대상으로 교육훈련을 실시하는 이유는 직무 수행에 

필요한 지식과 기술을 습득하게 함으로써 조직의 성과를 향상시키기 위함이
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다. 뿐만 아니라, 교육훈련기회를 제공하는 것만으로도 구성원의 직무만족과 

사기를 진작시킬 수 있는 수단이 되기도 한다. 또한 교육훈련은 조직구성원의 

조직 내 승진에 필요한 지식과 기술을 개발해주고, 개인의 자격요건 및 신뢰

성을 향상시켜 주므로 관리적 역량을 키울 수 있는 계기가 된다(강혜련, 

2007). 이렇듯 조직 차원에서의 교육훈련기회 제공은 단순히 조직 목표 달성

을 위해 요구되는 지식과 기술의 습득만이 아니라 참여하는 조직구성원들로 

하여금 조직에 더욱 몰입하게 동기부여 하는 역할을 하는 것으로 볼 수 있다

(신수진, 2016).

   조직구성원이 조직 내 교육훈련기회를 높게 인식할수록 전반적인 조직지

원인식에 대해서도 높게 인식할 가능성이 높다(황성훈, 2004; 서경민, 2010).  

특히 평생직장의 개념이 점차 사라지는 현대의 경력 환경에서 개인들은 고용 

시장에서의 자신의 고용가능성을 향상시키기 위해 지속적인 학습을 통한 경

력개발에 보다 많은 관심을 기울이고 있다. 이러한 측면에서 현재 직무에 필

요한 지식과 기술의 습득 및 미래 직무를 위해 필요한 역량의 습득을 위한 

조직 차원의 교육훈련기회 제공은 핵심 인력의 확보와 유지에도 긍정적인 효

과를 미칠 것이다(신수진, 2016).

   나) 관리자(상사)지원

   경력개발지원에 있어 상사의 지원은 상사가 부하 직원의 공로를 인정해주

고, 부하 직원의 경력계획 수립과 경력 목표 달성을 위해 업무에 대한 피드백

을 실시하고 업무 성과 제고를 위해 지원해 주는 것을 의미한다(Greenhaus, 

Parasuraman, & Wormley, 1990). 

   조직에서 상사는 조직의 대리인으로서 부하 직원의 경력 욕구와 조직을 

연결해주는 중개자의 역할을 담당한다(심미영, 2012). 또한 상사는 부하 직원

들의 성과를 관리하는 단순한 관리자로서만이 아니라 구성원들 개인과 직접

적인 상호작용을 통해 개인의 학습 및 경력개발에 중요한 역할을 담당한다. 

즉, 상사는 부하 직원의 특성을 면밀히 관찰하여 업무 성과를 평가하고 경력 

경로를 함께 논의함으로써 부하 직원의 경력계획 설계에 도움을 주는 멘토 

역할을 수행한다.
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   이미 여러 선행연구들에서 상사지원이 조직구성원의 경력개발에 영향을 

미치는 중요한 요인임을 밝히고 있다(심미영, 2012). 또한 더 나아가 조직구

성원의 경력은 상사와의 협력적인 관계에 의해 더욱 강화된다고 할 수 있다

(Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 1990; Igbaria & Wormley, 1992; 

Renwick & MacNeil, 2002). 경력 환경의 급격한 변화에 따라 경력개발의 

책임이 보다 개인에게 부과됨이 강조되고 있지만(Arthur, Khapova, & 

Wilderom, 2005; Hall, 1996), 그럼에도 상사의 지원이 없이는 개인의 경력

을 성공적으로 관리하기가 어려운 것으로 파악되고 있다. 반면 조직구성원이 

그들의 상사로부터 지원받고 있다고 인식하게 되면, 구성원들은 보다 적극적

으로 상사를 도와 조직 목표 달성에 기여하게 된다(Eisenberger et al. 2002). 

이러한 상사지원은 경력 상담과 같은 심리사회적인 형태뿐만 아니라 도전적 

과제 부여와 같은 경력 향상 기능의 형태로 나타날 수 있다(Greenhaus, 

Parasuraman, & Wormley, 1990; Igbaria & Wormley, 1992).

   상사지원은 구성원의 경력만족과 이직에 영향을 주는 요소이다

(Armstrong-Stassen, & Ursel, 2009; Jiang & Klein, 1999). 상사지원은 상

사가 구성원의 욕구에 관심과 신뢰를 갖고 피드백을 해줌으로써 구성원의 입

장에서 경력개발에 긍정적인 영향을 받을 수 있는 상사와 구성원간의 관계로 

정의된다(Jiang & Klein, 2000; Sturges, Conway, & Liefooghe, 2010). 상사

는 조직의 대리인으로서 구성원의 경력욕구와 조직을 연결시켜주는 중개자 

역할을 수행하므로 경력만족에 영향을 주고 있다(Greenhaus, Parasuraman, 

& Wormley, 1990; Hackman & Oldham, 1975). 상사의 지원은 조직 내에 

존재하는 수많은 경력 경로 중 개인이 자신에게 적합한 직무를 선택할 수 있

도록 영향을 줄 수 있으며, 직무수행에 있어 개인의 수행역량에 무게를 실어

줌으로써 경력만족에 영향을 주게 된다(Colarelli & Bishop, 1990; London, 

1993).
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제 4 절 경력관리행동

1) 경력관리행동의 개념

   경력관리(career management)는 개인 혹은 그 이상의 사람이 경력개발에 

영향을 주는 시도라고 정의(Sturge et al., 2002)되며, 조직에 의해 계획되고 

관리되는 ‘조직 경력관리(organizational career management)’와 개인에 의해 

관리되는 ‘개인 경력 관리(career self-management)’로 구분된다(Sturge et 

al., 2002). 조직경력관리는 조직에 의해 관리되는 것으로 조직의 경영진에 의

해 공식적인 교육훈련과 인적자원 프로그램 등을 통해 종업원의 경력관리에 

도움을 주게 된다. 반면, 개인 경력 관리는 개인이 주체가 되어 전생애 관점

의 장기적 경력목표 달성을 위해 개인이 주도적으로 경력을 관리 하는 것이

다(Orpen, 1994).

   경력관리행동은 종업원 자신이 경력 목표를 설정하고, 그것을 달성하기 위

한 계획을 수립하고 실행함으로써 경력성과를 달성하기 위한 행동이다

(Barnett & Bradley, 2007; Crant, 2000). 경력관리행동과 관련해서는 학자마

다 개념 정의나 측정이 다양한데, 경력관리행동과 유사한 용어로 ‘경력 강화 

전략(career enhance strategies)’ (Nabi, 2003), ‘맥락-특징 주도적 행동

(context-specific proactive behaviors)’ (Crant, 2000), ‘경력 목표를 향한 행

동(career goal-directed activities)' (Lent, 2004) 등으로 다양하게 불리기도 

한다(Barnett & Bradley, 2007). 

   또한, 개인에게 요구되는 경력관리행동이 과거와 다르게 요구되고 있는데, 

이는 시대적, 환경적, 직업적 환경 변화로 인한 것이다(신수림, 2014). 과거에

는 평생 고용이 보장되던 시대로 직장 내 승진이나 급여 상승이 중요하게 여

겨지던 전통적 경력을 가장 중시하는 시대였다면, 뉴 커리어의 개념이 도래된 

이후에는 조직에 의해서만 경력이 관리되는 것이 아니라 개인이 주체가 되어 

스스로 경력을 관리하고 책임지는 시대로 변화가 되었다(신수림, 2014). 이러

한 변화로 종업원들에게 요구되는 경력관리행동도 진화하게 되었다. 경력관리

행동은 경력주체와 경력 성공 기준에 의해 구분이 가능하며, 주체에는 개인중
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심과 조직중심, 경력 성공 기준에는 연봉이나 승진과 같은 객관적 성공과 목

표 달성과 가정의 행복, 마음의 평안 등과 같이 인생에서 자신이 가장 중요시

하는 목표를 달성함으로써 얻을 수 있는 자부심이나 성취감과 같은 심리적 

성공이 기준이 된다(신수림, 2014).

2) 경력관리행동의 구성요소

   개인경력관리행동은 연구자별로 문헌마다 개념과 구성이 다양하다.  

Orpen(1994)은 개인 경력관리행동을 경력계획(career planning), 경력전술

(career tactics)로 구분하였다. Sturges 외(2000, 2002)의 연구에서는 네트워

킹, 유동화, 실용적 행동(practical things), 매력 끌기(drawing attention)로 

하위 요인을 구분하였다. Nabi(2003)는 네트워킹, 가시화, 컨설팅으로 구분하

였으며, Claes와 Riz-Quintanilla(1998)은 경력계획, 네트워킹, 기술개발로 구

분하였다. Barnett & Bradley(2007)는 경력계획(career planning), 네트워킹

(networking), 가시화, 기술개발, 유동화로 구분하였고, Strauss, Griffin 및  

Parker(2012)는 경력계획, 네트워킹, 기술개발, 컨설팅으로 구분하였다. 이처

럼 개인의 경력관리행동은 경력계획, 기술개발, 네트워킹, 컨설팅, 가시화, 유

동화 등으로 구성된다.

   경력계획 행동은 개인이 경력목표를 달성하기 위해 자신이 원하는 일에 

대한 분명한 목표 설정을 하는 행동으로 정의할 수 있다. 즉, 개인이 자신의 

경력 전 과정에서 자신이 원하는 일을 이루기 위해 경력 목표를 설정하고, 그 

목표를 향해 노력하는 행동을 의미한다. 

   또한, 기술개발 행동은 개인이 자신의 직업에서 요구되는 다양한 과업을 

달성하고 성장하는데 필요한 행동이다. 기술개발 행동도 조직에서 요구하는 

업무를 잘 수행하기 위해서, 혹은 조직의 필요에 따라 지식 및 기술을 의무적

으로 습득해야 하는 경우처럼 다양한 목적과 이유가 있을 수 있다. 

   다음으로 네트워킹 행동은 상사의 지원을 포함하여 사회적으로 친밀한 관

계를 맺음으로써 본인의 경력개발에 지원을 받는 행동이다. 네트워킹 행동 또

한 경력성공에 영향을 미치는 중요한 요인이며, 실질적인 경력지원뿐만 아니
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라 대인관계 및 직장생활 전반에 걸쳐 심리적 만족감을 구성원에게 제공해주

는 행동이다(Brass, 1985). 또한 컨설팅 행동도 멘토나 가족 등 경력에 도움

을 줄 수 있는 사람들로부터 조언을 받는 행동으로 네트워킹 행동과 매우 속

성이 유사하다(신수림, 2014). 개인의 장기적 관점의 경력에 도움을 받고자 

조직 내의 네트워크뿐만 아니라 외부 사람들에게도 적극적으로 경력조언을 

구하는 행동이 되므로(신수림, 2014), 네트워킹과 유사한 행동으로 분류하여 

네트워킹 행동에 포함할 수 있다.

   이들 구성요인 중에서 가시화 행동은 승진 또는 객관적 경력 성공을 위해 

상사에게 자신의 성과와 열망을 인지시키는 행동으로, 고용가능성 확장을 위

해 자신의 평판을 관리하는 행동이므로 특수고용형태 근로자인 보험설계사에

게는 부적합한 구성요소로 판단했다. 또한 유동화 행동도 이직을 위한 계획을 

가지고 이직에 필요한 기술을 개발하여 보유하는 경력관리행동으로 보험설계

사에게는 부적합 하다고 판단했다. 따라서 이 연구에서는 경력관리행동의 구

성요소를 경력계획행동, 기술개발행동, 네트워킹행동으로 구분하였다.
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제 3 장  직무역량모델 타당성

제 1 절  연구 방법

1) 연구 문제 및 역량모델링의 일반적 절차

   첫 번째 연구는 탐색적 연구로 연구의 출발점인 연구 문제는 다음의 두 

가지이다. 첫째, 보험설계사의 직무역량모델을 타당성 있게 도출하는 프로세

는 무엇이며, 그 프로세스에 따라 직무역량모델을 도출하면 타당성이 있는가? 

둘째, 도출된 직무역량에 대한 자기보고식 설문결과와 실제 영업성과와는 상

관관계가 있는가? 이러한 질문에 답하기 위하여 본 연구에서는 보험설계사의 

역량을 도출함에 있어서 기존 연구들과 두 가지 측면에서 차별화하였다. 첫

째, 보험설계사의 행동요소들이 최대한 모두 포함되도록 영업 프로세스 단계

별 분석에 기초하여 잠재역량을 도출하고자 하였다. 둘째, 최종 도출된 역량

들과 보험설계사의 실제 영업성과와의 관련성을 확인하고자 하였다. 

   Spencer와 Spencer(1993)는 역량 연구의 고전적 방법으로 수행 효과성의 

준거 정의, 준거집단 선정, 자료수집, 자료분석과 역량모델 개발, 역량모델의 

타당성 검증, 검증된 모델을 적용하기 위한 준비 등 6단계의 프로세스를 제시

하고 있다. 본 연구는 고전적 연구방법을 차용하여 4단계 프로세스 - ① 준

거(고성과자) 정의 및 선정, ② 기존자료 검토, 고성과자 인터뷰, 패널토의를 

통한 잠정 역량모델 도출, ③ 잠정 역량모델을 도구로 설문조사, ④ 통계분석

을 통한 최종 역량모델 개발 및 역량모델의 타당성 검증 - 로 접근하였다.

2) 준거(고성과자) 정의 및 선정

   보험설계사의 영업성과를 측정하는 변수로는 수당, 수입보험료, 신계약건

수, 고객수 등을 사용할 수 있다. 최정호와 조유미(2011)의 연구에서는 신계

약건수 및 금액, 유지율, 수입보험료, 환산계약금액 등의 자료를 수집하였으나 
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이 중에서 환산계약금액을 판매성과를 대표하는 측정변수로 사용하였다. 배을

규, 유지영, 김대영(2017)은 당월 총환산월초금액이 성과 측정도구로 타당하

다고 주장하였다. 따라서 본 연구에서도 보험회사에서 보험설계사의 실적평가

의 기준으로 사용되며, 기존 연구에서 주로 사용된 총환산월초 금액을 영업성

과 측정지표로 선택했다. ‘총환산월초금액’은 보험설계사의 영업실적을 의미하

는 것으로 설계사 수당 지급의 기초자료로 활용되고, 보험의 종류, 보험기간, 

상품의 회사이익 기여도 등을 종합적으로 고려하여 신계약 초회보험료에 이

익기여환산율을 반영하여 계산된다. 총환산월초금액(이하 환산성적)은 각 보

험회사에 따라 산출 방식이 다소 상이하다. 본 연구에서는 A생명보험사의 전

속설계사 중 6개월 평균 환산성적 상위 10%이내(환산성적 125만원 이상)에 

속한 자를 고성과자로 정의하고 인터뷰와 탐색적 요인분석의 대상으로 선정

했다. 상위 10% 이내 고성과자들의 실적은 환산보험료 15만 원 정도의 보험 

상품을 매월 8건 이상 신규 체결하는 수준이다.

3) 행동지표 자료수집 및 잠정 직무역량모델 도출 

  가) 행동지표 자료수집

   (1) 기존자료 검토 : 보험설계사 역량과 관련된 기존 자료로는 

NCS(National Competency Standards; 국가직무능력표준) 지표, 선행연구(김

정주, 2015a; 두민영, 2015), 기존 회사 내 교육자료 등에서 활용할 수 있는 

행동지표를 검토하여 잠정 역량모델에 포함하였다.

   (2) 전문가 패널 : 전문가 패널은 보험영업 관리자로서의 보험영업경력과 

교육 경력 등을 갖춘 회사 내부인력과 역량개발 경험이 있는 외부인력 등 총 

6명으로 구성하였다([표 3-1] 참조). 이들은 고성과자 인터뷰를 통해 수집된 

자료를 보완하고 추가적인 행동지표에 대한 아이디어를 제공하는 것과 수집

된 자료의 내용타당성을 검토하여 잠정 역량모델을 도출하는 역할을 수행하

였다. 패널은 1주일 3회 회의를 기본으로, 2016년 6-7월 중 약 4주간 운영

되었다.



- 36 -

구분 성별 연령대 근무 연수 월평균 환산성적

고성과자1 여 40대 중반 10년 300만원

고성과자2 여 50대 초반 12년 500만원

고성과자3 여 40대 중반 8년 200만원

고성과자4 여 60대 중반 22년 150만원

고성과자5 여 30대 후반 7년 300만원

고성과자6 여 50대 후반 20년 400만원

고성과자7 여 50대 중반 18년 200만원

고성과자8 여 40대 후반 15년 150만원

[표 3-2] 고성과 보험설계사 인터뷰 참여자 

구분 성별 연령대 내/외부 주요경력

구성원1 남 50대 중반 내부 교육 15년, 교육학 석사

구성원2 남 40대 중반 내부 영업 7년, 교육 5년, 경영학 석사

구성원3 남 30대 후반 내부 영업 10년, 교육 2년

구성원4 남 50대 중반 외부 교육 15년, 컨설팅 10년, 교육학 석사

구성원5 남 40대 초반 외부 컨설팅 7년, 심리학 박사

구성원6 여 30대 초반 외부 컨설팅 3년, 심리학 석사

[표 3-1] 전문가 패널 구성 인력 

   (3) 고성과자 인터뷰: 고성과자 인터뷰는 준거집단 중에서 선발된 8명의 

보험 설계사들([표 3-2] 참조)을 대상으로 보험 판매프로세스별로 성공경험과 

실패경험, 본인만이 가지고 있는 특별한 영업비결, 본인의 성공요인 등에 대

해서 자유롭게 질문하고 답하는 방식으로 진행하였다. 패널 2명이 1개조로 

고성과자 1명당 약 1시간정도 진행하였으며, 사전양해를 받아 진행과정을 녹

취하였다.

  나) 잠정 역량모델 도출

   기존자료로부터 차용, 패널토의, 고성과자 인터뷰 등의 과정을 거쳐서 행

동지표 자료를 수집하였다. 수집된 행동지표는 총 187개인데, 문항 간 중복여

부, 내용의 구체성, 행동의 대표성 등을 기준으로 전문가 패널 토의를 통해서 

잠정 역량모델로 98개의 행동지표를 도출하였다([표 3-3] 참조). 행동지표는 
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지식/스킬 영역에서는 영업 프로세스 5 단계별 구분하여 68개를 도출하고, 

자기개념/특성/동기 영역에서는 업무단계 구분 없이 공통적으로 30개를 도출

하였다.

영업프로세스
행동 지표

지식/스킬 영역 자기개념/특성/동기 영역

가망고객발굴 13개

30개

면담준비 및 전화약속 7개

정보수집 면담 19개

해결안 제시 및 체결 24개

증권전달 및 소개확보 5개

소계 68개 30개

[표 3-3] 잠정 역량모델의 행동지표

4) 잠정 역량모델을 도구로 설문조사

   잠정 역량모델에서 선정된 98개 행동지표를 갖고 보험설계자들의 자기평

가용 설문서를 만들었다. 각 행동지표에 대해서 현재 본인이 영업활동을 하면

서 어느 정도 실행하고 있는지를 질문하고, 5점 척도(1; ‘매우 부정’부터 5;  

‘매우 긍정’까지)로 응답하도록 하였다. 또한, 행동지표들에 대한 질문 순서는 

업무 프로세스 단계 또는 역량 영역별로 함께 자리하지 않고, 임의적

(random)으로 배치하여 응답의 오류를 줄이고자 하였다. A생명보험사의 온라

인 설문조사 시스템을 활용하여 2016년 7월 중 약 2주간 조사를 실시하였다.

  가) 표본 선정

   본 연구를 위하여 A생명보험사 전속채널 소속 여성 설계사를 모집단으로 

하여 연구 표본을 추출하였다. 표본은 보험설계사의 환산성적을 기준으로 고

성과자, 평균성과자, 저성과자 세 집단으로 구분하여 선정하였다. 세 집단의 

표본 선정의 공통 기준은 2016년 6월말 현재 보험설계사 등록 18개월 이상

자로 하고 영업성과를 구분하기 위한 기준은 [표 3-4]와 같다. 역량모델을 도

출하기 위해서는 보험설계사 업무를 안정적으로 수행하는 대상자들이 포함될 
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표본 구분 영업성과 기준 대상인원

고성과자
6개월 평균 환산성적 125만원 이상인자 중, 최근 2개월 환산성

적 125만 원 이상인 자(상위 약 10% 이내)
1,003명

평균성과자
6개월 평균 환산성적 50만 원 이상, 70만원 미만이고 최근 2개

월 무실적자 제외(상위 약 35-45% 사이)
1,729명

저성과자
6개월 평균 환산성적 30만 원 미만이고 최근 2개월 무실적자 제

외(하위 30% 미만자)
2,673명

계 5,405명

[표 3-4] 영업성과 기준에 따른 표본구분

표본구분 발송대상 응답인원 응답률 불성실응답자 유효응답자

고성과 1,003 342 34.1% 24 318

평균성과자 1,729 407 23.5% 15 392

저성과 2,673 345 12.9% 17 328

합계 5,405 1,094 20.2% 56 1,038

[표 3-5] 표본별 설문 회수현황

필요가 있다. 그런데 2016년 21개 생명보험회사의 13개월 차 설계사 정착률

이 평균 40.2%로 낮아서(금융감독원, 2017) 적어도 1년 6개월 이상 근무하고 

있는 설계사를 이 연구의 표본 대상으로 선정하였다.

나) 설문 응답 현황

   표본 5405명 중 1094명이 응답했으며(응답률 20.2%), 이 중 불성실 응답

자 56명을 제외하고 1038명의 응답을 분석에 활용하였다([표 3-5] 참조). 

   설문 응답자의 인구통계 특성을 살펴보면 [표 3-6]과 같다. A사의 경우 

전속채널의 95%(2016년 기준)가 여성 설계사인 관계로 성별은 전원 여성으

로 한정하였고, 연령은 평균 50세, 설계사 경력은 평균 126개월, 환산성적은 

평균 85만원으로 나타났다.
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변인 구분 빈도 비율(%)

성별 여성 1038 100.0

연령

30대 71 6.8

40대 419 40.4

50대 451 43.4

60대 이상 97 9.3

환산성적

30만 미만 328 31.6

50만 이상-70만 미만 392 37.8

125만 이상 318 30.6

근무경력

18개월-24개월 73 7.3

25개월-36개월 119 11.4

37개월-60개월 139 13.3

61개월-120개월 244 23.5

121개월-240개월 325 31.2

241개월 이상 138 13.3

[표 3-6] 설문응답자의 인구통계 특성

5) 1차 직무역량모델 개발 및 타당성 분석

   타당성 검증을 위해 1038명의 응답자를 고성과 집단(318명)과 그 외 집단

(720명)으로 나누어 개발표본과 타당화표본으로 구분하였다([표 3-7] 참조). 

역량개발 목적의 표본으로 고성과자 집단만을 사용한 이유는 직무역량의 개

념이 고성과자들이 보이는 지식, 스킬, 자기개념, 특성 및 동기를 포함한 행동

이기 때문이다.
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변인 구분
개발표본(고성과자) 타당화표본

빈도 비율(%) 빈도 비율(%)

성별 여성 318    100.0 720    100.0

연령

30대 13      4.1 58      8.1

40대 127     39.9 292     40.6

50대 161     50.6 290     40.3

60대 이상 17      5.3 80     11.1

평균 50.4세 50.1세

환산성적

10만 미만 - - 43      6.0

10만-20만 미만 - - 126     17.5

20만-30만 미만 - - 159     22.1

50만-60만 미만 - - 219     30.4

60-70만 미만 - - 173     24.0

125만-150만 미만 111     34.9 - -

150만-200만 미만 131     41.2 - -

200만 이상 76     23.9 - -

평균 1,858,309원 409,448원

근무경력

18개월-24개월 15      4.7 58      8.1

25개월-36개월 17      5.3 102     14.2

37개월-60개월 33     10.4 106     14.7

61개월-120개월 61     18.3 183     25.4

121개월-240개월 128     40.3 197     27.4

241개월 이상 64     20.1 74 10.3

평균 155.9개월 113.3개월

[표 3-7] 개발표본과 타당화표본의 인구통계 특성 비교

  가) 탐색적 요인분석을 통한 역량모델 도출(개발 표본)

   잠정 역량모델의 98개 행동지표에 대해서 SPSS 22.0으로 탐색적 요인분석

을 실시하였다. 요인추출 방법은 최대우도법, 요인의 회전방법은 카이저 정규

화를 사용한 프로맥스(Promax), 추출의 기준은 고유치 1 이상으로 하였다. 

공통성이 .4 미만인 경우와 요인부하량이 절대값 .4 미만 또는 .4 이상이면서 

두 개 요인 이상에 중복 포함되는 변수는 제외하는 방식으로 한 번에 하나의 

변수를 제거해가며 반복 수행하였다. 신뢰도는 Cronbach의 α값이 .7 이상을 

기준으로 하였다.

  나) 확인적 요인분석(CFA)를 통한 모델 수정 및 최종 역량모델 개발(타당

화 표본)
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   확인적 요인분석은 평균성과자와 저성과자로 구성된 타당화 표본을 활용

하여 AMOS 22.0으로 실시하였다. 확인적 요인분석은 탐색적 요인분석을 통

해 도출한 보험설계사 역량모델의 타당성을 확인하는 것이 목적이다. 탐색적

으로 도출된 요인구조를 그대로 유지하면서 확인적 요인분석을 실시한 결과

의 적합도 검증을 위해 카이자승 통계량(χ2) 검증치, CFI(comparative fit 

index, Bentler, 1990), TLI(Tucker-Lewis index), RMSEA(Root Mean 

Square Error of Approximation)을  평가하였다. 그리고 모델 적합도가 다소 

기준치에 미달하여서 수정지수(modification indices)를 고려하여 모델 수정을 

하고 최종 역량모델을 확정하였다. 

  다) 구성타당성 분석(타당화 표본)

   일반적으로 구성타당성 분석은 집중타당성(convergent validity), 판별타당

성(discriminant validity)에 초점을 맞추어 진행한다(이학식, 임지훈, 2017). 

집중타당성의 경우 표준화계수(요인부하량), 평균분산추출지수(Average 

Variance Extracted, AVE), 구성신뢰도(Construct Reliability, CR)를 토대로  

검증하였다. 구성요인들의 판별타당성을 확인하기 위한 방법 중의 하나로 상

관계수(φ) ± (2×S.E.) 값이 1을 포함하지 않는지를 확인하는 방법(우종필, 

2016)으로 검증하였다. 

  라) 기준타당성 분석(전체표본)

기준타당성을 확인하기 위해서 응답자의 6개월간 영업실적 자료를 수집해 영

업성과와 직무역량과의 관계를 확인하였다. 검증방법으로 영업성과에 따른 세 

집단 간 역량의 평균차이, 역량과 성과의 상관관계를 분석하였다. 

제 2 절  연구결과

1) 탐색적 요인분석 결과
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역량
차원

행동
지표

패턴행렬(요인부하량) Cron-
bach

αF1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10

재무

설계

Q59 .923

.925

Q57 .864

Q61 .853

Q54 .794

Q20 .683

Q95 .624

Q18 .559

Q84 .530

Q46 .468

Q31 .463

Q75 .401

[표 3-8] 탐색적 요인분석 결과

   요인분석을 위해 먼저 설문조사에 포함된 항목들의 수와 표본의 수가 적

절한지 여부를 파악할 필요가 있는데, 이를 위해 KMO(Kaiser–Meyer 

-Olkin)와 Bartlett 검정을 실시하였다. KMO 지수는 .957로 매우 양호한 편

이었으며 Bartlett 검정 역시 χ2=21412.444(p=.000)로 통계적으로 유의한 것

으로 나타났다.

   요인분석 과정에서 공통성 .40 미만 또는 요인부하량이 .40 미만인 항목

들은 제거되었으며, 고유 값(eigen-value)이 1 이상 기준으로 요인을 추출하

였다. 최종적으로 10개 요인에 53개 행동지표들이 추출되었으며 총 누적변량

은 64.622%에 달했다([표 3-8] 참조). 분석결과 추출된 10개 요인은 ‘재무설

계’, ‘신규고객확대’, ‘거절처리’, ‘성취지향성’, ‘보유고객관리’, ‘업에 대한 자

긍심’, ‘고객면담’, ‘약속준수’, ‘고객정보파악’, ‘자기확신’ 역량차원으로 명명하

였다. 이들 10개 요인들 중에서 ‘재무설계’, ‘신규고객확대’, ‘거절처리’, ‘보유

고객관리’, ‘고객면담’, ‘고객정보파악’은 잠정 직무역량모델에서 지식/스킬 영

역에 속하는 행동지표들이며, ‘업에 대한 자긍심’, ‘성취지향성’, ‘약속준수’,  

‘자기확신’은 잠정 직무역량모델의 자기개념/특성/동기 영역에 속하는 행동지

표들이 포함되었다. 각 요인별 Cronbach의 α값은 .925-.704 범위였다. 
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신규

고객

확대

Q19 .747

.825

Q22 .726

Q21 .653

Q23 .606

Q77 .515

Q32 .504

거절

처리

Q47 .755

.847

Q66 .658

Q29 .633

Q52 .608

Q71 .452

성취

지향성

Q70 .797

.909

Q69 .707

Q72 .641

Q41 .506

Q76 .492

Q79 .438

Q62 .437

Q83 .413

보유

고객

관리

Q55 .734

.848

Q65 .638

Q98 .556

Q56 .541

Q48 .473

Q97 .453

업에

대한

자긍심

Q92 .867

.787
Q08 .649

Q93 .459

Q11 .457

고객

면담

Q17 .698

.778

Q14 .668

Q13 .576

Q15 .576

Q24 .437

약속

준수

Q82 .940
.827

Q85 .735

고객

정보

파악

Q01 .771

.704Q02 .622

Q04 .435

자기

확신

Q45 .666

.794Q28 .600

Q34 .470

고유값 19.800 2.639 2.096 1.949 1.756 1.472 1.318 1.158 1.061 1.000 -

분산% 37.359 4.979 3.955 3.677 3.313 2.778 2.488 2.185 2.002 1.887 -

누적분산% 42.33846.29349.97053.28356.06158.54960.73362.73564.622 -
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모델적합도 지수 χ² df p CFI TLI RMSEA

일반적 권장수준 - - ].05 .90 이상 .90 이상 .08이하

수정 전 역량모델

(53개 행동지표)
3266.316 1280 .000 .893 .885 .046

최종 역량모델

(49개 행동지표)
2602.107 1082 .000 .911 .903 .044

[표 3-9] 수정 전후 모델 적합도 비교

2) 확인적 요인분석 결과 및 1차 역량모델(타당화 표본)

   탐색적 요인분석을 거쳐 도출된 10개 요인, 53개 행동지표들을 갖고 타당

성 여부를 확증하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 탐색적 요인분석은 

고성과자 집단을 대상으로, 확인적 요인분석은 고성과자 이외 집단(타당화 표

본)을 대상으로 진행되었다. 구조방정식모형 분석을 위해 AMOS 22.0 툴을 

사용하여 모형 적합성을 분석하였다([표 3-9] 참조). 

   분석결과 CFI(.893), TLI(.885) 지수가 권장수준에 다소 미달하여 모형의 

수정을 검토하였다. 일반적으로 CFA에서 모형 적합도를 높이기 위해서는 특

정 항목이 다른 요인들과 많이 연관되어 있을 때 단일차원성

(unidimensionality)을 유지하기 위해 그 항목을 제거해야 하며, 이를 판단하

는 기준으로 수정지수(modification indices, MI)을 보고 판단하며, 그 값이 

10.0보다 크면 제거할 수 있다(이학식, 임지훈, 2017). 이 연구에서는  MI지

수가 10.0보다 크면서 2개 이상의 다른 요인들과 관련된 행동지표가 4개이

며, 구체적으로 ‘Q11. 보험설계사는 고객의 삶과 꿈을 실현 할 수 있도록 돕

는 일이라는 신념을 가지고 있다.’, ‘Q75. 고객이 이해하기 어려운 복잡한 내

용은 표나 그림을 이용하여 쉽게 설명한다.’, ‘Q84. 고객의 정보를 체계적으

로 분석한다.’, ‘Q98. 보험금 지급 등 고객이 필요로 하는 업무도 적극적으로 

처리한다.’이다. 제거된  4개 행동지표는 포괄적이고 당위적인 표현이어서 어

느 영역(‘자아개념/특성/동기’ 또는 ‘지식/스킬’)에 속할지 모호한 경우였다. 
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역량

차원
행동지표

재무 
설계

Q59. 재무 분석기법을 통해서 고객의 재무 현황을 분석할 수 있다.

Q57. 보험뿐만 아니라 금융과 재무 설계에 관한 지식을 가지고 있다.

Q61. 금융, 세무 등의 정보 수집을 통해서 전체 시장의 변화나 흐름을 읽어낸다.

Q54. 고객의 재무 상황을 종합적으로 분석할 수 있다.

Q20. 고객의 재무정보(현금 흐름표, 재무 상태표 등)를 능숙하게 분석한다.

Q95. 재무 설계 관점에서 고객에게 적합한 해결안을 제시한다.

Q18. 고객의 재무현황을 진단하여, 재무 설계 관점에서 해결안을 제시한다.

Q46. 금융트렌드나 보험관련 이슈에 항상 관심을 가지고 정보를 파악 한다

Q31. 보험설계사로서 전문성을 가지기 위해서 보험관련 지식을 항상 습득한다.

Q19. 적극적인 시장 확대 활동(개척, 소개 등)을 통하여 가망고객을 확보한다.

신규 
고객 
확대

Q22. 고객 확대를 위해서 개척활동에 적극적으로 매진한다.

Q21. 고객 확대를 위해서 소개활동에 적극적으로 매진한다.

Q23. 나의 업무에 도움이 되는 협력자(키맨)를 충분히 확보하고 있다.

Q77. 다양한 모임에 참여하여 지속적으로 고객을 소개 받는다.

Q32. 다양한 고객 계층과 친분관계를 형성하여 협력자를 확보한다

Q47. 고객과의 전화 통화 중에 거절을 당하더라도 유연하게 대화를 계속 이끌어간다.

거절 
처리

Q66. 고객에게 상처받는 일이 생기더라도 고객을 이해하고 금방 잊고 털어낸다.

Q29. 고객과의 전화 통화 중에 상처를 받더라도 금방 회복하여 다른 고객에게 다시 전화

를 건다.

Q52. 고객이 거절을 하더라도 당황하지 않고 능숙하게 대응한다.

Q71. 고객과의 전화 통화 중에 고객이 거절하지 못하도록 대화를 이끌어 간다.

Q70. 어려움에 직면해도 스스로 동기부여 하여 일에 대한 열정을 유지한다.

성취 
지향
성

Q69. 일을 하다보면 어려움에 처할 때도 있지만, 무엇보다도 내가 이루어야 할 목표와 일에 

집중한다.

Q72. 활동계획은 나 자신과의 약속이라는 마음으로 반드시 실행한다.

Q41. 결과에 일희일비하지 않고, 집중력 있게 목표달성을 추진한다.

Q76. 스스로 정한 시간이나 업무 일정도 꼭 지키며 성실하게 업무에 임한다.

Q79. 시간이 되는 한 한 명의 고객이라도 더 만나기 위해서 움직인다.

Q62. 업무 중에 어떠한 어려움이 있더라도 포기하지 않고 계속 시도한다.

Q83. 해야 할 일을 주도적으로 계획하고 진행상황을 확인한다.

Q55. 기존 고객들과 신뢰 관계를 유지함으로써 추가 고객을 지속적으로 소개 받는다.보유 
고객 
관리

Q65. 지속적으로 가망고객을 소개받을 수 있도록 기존 고객과의 관계를 유지하고 발전시

킨다.

[표 3-10] 보험설계사 직무역량모델(1차)

이들 4개 행동지표를 제거한 결과, 10개 직무역량 49개 행동지표로 구성된 

측정모형의 적합도가 CFI(.911), TLI(.903). RMSEA(.044)로 모두 일반적 권

장수준을 상회하여 이를 Study 1의 직무역량모델로 확정하였다([표 3-10] 참

조).
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행동

지표
직무역량차원

비표준화

계수

표준
오차.

C.R.
표준화

계수
AVE

구성

신뢰도

Q31 <--- 재무설계   1.000 .656

.655 .944

Q46 <--- 재무설계    .903 .063 14.280 .591

Q18 <--- 재무설계   1.070 .067 15.864 .666

Q95 <--- 재무설계   1.129 .067 16.842 .715

Q20 <--- 재무설계   1.266 .074 17.054 .725

[표 3-11] 집중타당성 분석결과

Q56. 보유고객을 밀착 관리하여 고객의 이탈을 방지한다.

Q48. 계약 체결을 추가 가망고객을 만나는 기회로 여기고 끝까지 고객의 신뢰를 받도록 

노력한다.

Q97. 보유고객 관리를 통해 추가계약을 적극 창출한다.

Q92. 보험설계사로서 내가 하는 일에 대해 주변 사람들에게 거리낌 없이 말한다.업에 
대한 

자긍심
Q08. 보험설계사로서 나의 일에 대해 주변 사람들에게 자신 있게 알린다.

Q93. 주변 사람들에게 보험설계사 일에 도전해 볼 것을 적극적으로 권유한다.

Q17. 고객이 이해하기 쉽도록 간결하고 명료하게 말한다.

고객 
면담

Q14. 고객과의 첫 만남에서 고객이 보험가입에 대한 부담을 느끼지 않도록 자연스러운 분위기

를 만든다.

Q13. 대부분의 경우에 고객이 궁금해 하는 부분이 있으면 그 자리에서 바로 알려준다.

Q15. 어떤 상황에서도 스스로의 감정을 잘 조절하여 행동한다.

Q24. 고객과의 면담에서 고객에게 정말 필요한 부분을 찾아주려 한다.

약속 
준수

Q82. 고객과의 시간 약속은 어떤 일이 있더라도 지킨다.

Q85. 고객과 한 약속은 반드시 지킨다.

고객 
정보 
파악

Q01. 고객에 대한 정보를 바탕으로 고객의 문제를 정확하게 파악한다.

Q02. 고객의 유형에 따라 고객의 눈높이에 맞추어 고객을 설득한다.

Q04. 유연하고 적절한 질문을 통해서 고객이 요구하는 것이 무엇인지 바로 파악한다.

자기 
확신

Q45. 보험설계사라는 일을 통해서 나의 비전과 미래가 더 밝을 것이라 생각한다.

Q28. 최고의 보험설계사가 될 것이라고 확신한다.

Q34. 스스로 높은 영업 목표를 세운다.

3) 1차 직무역량모델 구성타당성 분석 결과

  가) 집중타당성 분석결과

   각 직무역량(잠재변수)에 대한 행동지표(측정변수)들이 보이는 집중타당성

을 분석한 결과 표준화계수는 모두 .5 이상이고 유의한(p<.01) 결과를 보였

다. 평균분산추출(AVE) 지수도 10개 역량차원 모두 수용범위인 .5를 상회했

으며, 구성신뢰도 또한 .7 이상으로 양호한 수준을 나타냈다([표 3-11] 참조).



- 47 -

Q54 <--- 재무설계   1.284 .072 17.752 .761

Q61 <--- 재무설계   1.179 .070 16.796 .712

Q57 <--- 재무설계   1.166 .069 16.951 .720

Q59 <--- 재무설계   1.272 .071 17.914 .770

Q32 <--- 신규고객확대   1.000 .694

.543 .876

Q77 <--- 신규고객확대   1.029 .066 15.695 .643

Q23 <--- 신규고객확대   1.043 .064 16.287 .669

Q21 <--- 신규고객확대   1.148 .065 17.744 .735

Q22 <--- 신규고객확대   1.166 .079 14.852 .606

Q19 <--- 신규고객확대   1.151 .069 16.594 .683

Q71 <--- 거절처리   1.000 .715

.635 .897

Q52 <--- 거절처리    .975 .053 18.468 .743

Q29 <--- 거절처리   1.124 .064 17.507 .702

Q66 <--- 거절처리    .936 .056 16.605 .665

Q47 <--- 거절처리   1.001 .056 17.958 .721

Q83 <--- 성취지향성   1.000 .653

.654 .938

Q62 <--- 성취지향성   1.198 .069 17.396 .736

Q79 <--- 성취지향성   1.201 .073 16.417 .687

Q76 <--- 성취지향성   1.161 .074 15.739 .654

Q41 <--- 성취지향성   1.076 .067 16.059 .670

Q72 <--- 성취지향성   1.199 .070 17.062 .719

Q69 <--- 성취지향성   1.224 .067 18.285 .782

Q70 <--- 성취지향성   1.252 .068 18.344 .785

Q97 <--- 보유고객관리   1.000 .650

.640 .899

Q48 <--- 보유고객관리    .905 .060 15.182 .652

Q56 <--- 보유고객관리   1.029 .065 15.951 .691

Q65 <--- 보유고객관리    .957 .060 15.986 .693

Q55 <--- 보유고객관리   1.122 .068 16.453 .718

Q93 <--- 업에대한자긍심   1.000 .725

.688 .868Q08 <--- 업에대한자긍심    .951 .053 18.035 .745

Q92 <--- 업에대한자긍심   1.069 .055 19.509 .838

Q24 <--- 고객면담   1.000 .594

.561 .864

Q15 <--- 고객면담    .938 .082 11.389 .527

Q13 <--- 고객면담    .930 .079 11.739 .548

Q14 <--- 고객면담    .882 .076 11.584 .538

Q17 <--- 고객면담   1.089 .082 13.357 .655

Q85 <--- 약속준수   1.000 .869
.864 .927

Q82 <--- 약속준수    .939 .056 16.615 .827

Q04 <--- 고객정보파악   1.000 .733

.622 .830Q02 <--- 고객정보파악    .757 .056 13.581 .619

Q01 <--- 고객정보파악    .904 .070 12.877 .580

Q34 <--- 자기확신   1.000 .689

.617 .828Q28 <--- 자기확신   1.234 .070 17.684 .758

Q45 <--- 자기확신    .972 .061 15.863 .668
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직무역량차원 간 상관 Estimate S.E. + 2 - 2

재무설계 <--> 신규고객확대 .698 .015 .728 .668

재무설계 <--> 거절처리 .690 .015 .720 .660

재무설계 <--> 성취지향성 .747 .013 .773 .721

재무설계 <--> 보유고객관리 .739 .014 .767 .711

재무설계 <--> 업에대한자긍심 .489 .015 .519 .459

재무설계 <--> 고객면담 .670 .011 .692 .648

재무설계 <--> 약속준수 .309 .012 .333 .285

재무설계 <--> 고객정보파악 .599 .013 .625 .573

재무설계 <--> 자기확신 .691 .015 .721 .661

신규고객확대 <--> 거절처리 .733 .018 .769 .697

신규고객확대 <--> 성취지향성 .823 .016 .855 .791

신규고객확대 <--> 보유고객관리 .749 .016 .781 .717

신규고객확대 <--> 업에대한자긍심 .614 .019 .652 .576

신규고객확대 <--> 고객면담 .574 .012 .598 .550

신규고객확대 <--> 약속준수 .253 .013 .279 .227

신규고객확대 <--> 고객정보파악 .519 .014 .547 .491

신규고객확대 <--> 자기확신 .819 .019 .857 .781

거절처리 <--> 성취지향성 .829 .017 .863 .795

거절처리 <--> 보유고객관리 .769 .017 .803 .735

거절처리 <--> 업에대한자긍심 .631 .020 .671 .591

거절처리 <--> 고객면담 .704 .014 .732 .676

거절처리 <--> 약속준수 .310 .014 .338 .282

거절처리 <--> 고객정보파악 .533 .015 .563 .503

거절처리 <--> 자기확신 .731 .018 .767 .695

성취지향성 <--> 보유고객관리 .861 .016 .893 .829

성취지향성 <--> 업에대한자긍심 .677 .017 .711 .643

성취지향성 <--> 고객면담 .663 .011 .685 .641

성취지향성 <--> 약속준수 .416 .013 .442 .390

성취지향성 <--> 고객정보파악 .601 .013 .627 .575

성취지향성 <--> 자기확신 .860 .017 .894 .826

보유고객관리 <--> 업에대한자긍심 .608 .018 .644 .572

[표 3-12] 판별타당성 분석결과 

  나) 판별타당성 분석결과

   구성요인들의 판별타당성을 확인하기 위한 방법 중의 하나로 상관계수(φ) 

± (2×S.E.) 값이 1을 포함하지 않는지를 확인하는 방법을 사용한다(우종필, 

2016). 모든 변수 값에 대입하여 검증한 결과, 모두 1을 포함하지 않는 값이 

나온 것을 확인할 수 있다([표 3-12] 참조). 따라서 직무역량 모델을 구성하

는 10개 역량차원들 간의 판별타당성 지수는 적합한 것으로 볼 수 있다.
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보유고객관리 <--> 고객면담 .778 .013 .804 .752

보유고객관리 <--> 약속준수 .544 .015 .574 .514

보유고객관리 <--> 고객정보파악 .645 .015 .675 .615

보유고객관리 <--> 자기확신 .723 .017 .757 .689

업에대한자긍심 <--> 고객면담 .519 .014 .547 .491

업에대한자긍심 <--> 약속준수 .322 .017 .356 .288

업에대한자긍심 <--> 고객정보파악 .477 .017 .511 .443

업에대한자긍심 <--> 자기확신 .711 .021 .753 .669

고객면담 <--> 약속준수 .503 .012 .527 .479

고객면담 <--> 고객정보파악 .790 .013 .816 .764

고객면담 <--> 자기확신 .625 .013 .651 .599

약속준수 <--> 고객정보파악 .369 .014 .397 .341

약속준수 <--> 자기확신 .301 .015 .331 .271

고객정보파악 <--> 자기확신 .536 .015 .566 .506

직무역량

차원
평균

표준

편차

지식/스킬 자기개념/특성/동기 영업
성과

신규 
고객 
확대

고객
정보
파악

고객
면담

재무
설계

거절
처리

보유
고객
관리

업에
대한

자긍심

자기
확신

약속
준수

성취
지향성

환산
성적

신규고객
확대 3.344 .627 1

고객정보
파악 3.991 .522 .398

** 1

고객
면담 4.063 .434 .470

**
.540
** 1

재무
설계 3.572 .562 .614

**
.487
**

.568
** 1

거절
처리 3.666 .604 .595

**
.413
**

.557
**

.620
** 1

보유고객
관리 3.885 .536 .614

**
.483
**

.605
**

.669
**

.661
** 1

업에대한
자긍심

3.992 .689 .511
**

.391
**

.421
**

.453
**

.551
**

.531
**

1

자기
확신 3.798 .690 .651

**
.418
**

.484
**

.612
**

.617
**

.610
**

.611
** 1

약속
준수

4.399 .579 .236
**

.273
**

.396
**

.304
**

.276
**

.451
**

.301
**

.271
**

1

성취
지향성

3.717 .591 .700
**

.489
**

.571
**

.717
**

.729
**

.759
**

.610
**

.741
**

.403
** 1

환산
성적

853 
(천원)

818
(천원)

.293
**

.179
**

.222
**

.290
**

.260
**

.292
**

.309
**

.429
**

.066
*

.375
**

1

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

[표 3-13] 10개 직무역량차원과 영업성과(환산성적)의 상관관계

4) 1차 직무역량모델의 기준타당성 분석결과(전체 표본)
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가) 직무역량과 영업성과의 상관관계 분석

   6개월 동안의 실제 영업성과(환산성적 평균)와 10개의 직무역량차원별 산

술평균값의 피어슨(Pearson) 상관관계를 분석한 결과 10개 직무역량 모두 영

업성과와 정(+)의 방향으로 유의하게 상관관계가 있는 것으로 나타났다([표 

3-13] 참조). 자기확신(r=.429), 성취지향성(r=.375), 업에 대한 자긍심

(r=.309) 신규고객확대(r=.293) 순으로 상관관계가 높은 것으로 나타났다. 이

러한 결과로부터 영업성과와 관련성에서는 자기개념/특성/동기 영역의 역량이 

업무에 대한 지식/스킬 영역의 역량보다는 전반적으로는 더 유의함을 알 수 

있다.

  나) 영업성과 등급에 따른 집단 간 직무역량 차이 분석

   영업성과 기준으로 구분된 고성과자, 평균성과자, 저성과자의 세 집단 간

에 직무역량에 대한 자기평가가 차이가 있는지를 검증하기 위해 분산분석

(ANOVA)을 실시하였다. 

  분산의 동질성 검정결과 10개 역량차원의 유의수준이 모두 .05보다 크게 

나와서 등 분산을 가정한 Scheffe의 사후검정 결과를 참조하였다. 다중비교결

과 [표 3-14]을 보면, 7개의 역량차원에서 세 집단 간에 유의하게 고성과자, 

평균성과자, 저성과자 순으로 역량차원의 차이가 있는 것으로 나타났다. 거절

처리’ 역량과 ‘고객정보파악’ 역량은 고성과자와 평균성과 및 저성과자와는 역

량의 차이가 있지만 평균성과자와 저성과자의 차이는 없는 것으로 나타났다. 

반면, ‘약속준수’ 역량은 세집단간 차이가 없는 것으로 나타났다. 이는 ‘약속

준수’를 제외한  9개 역량차원에 대한 자기보고식 평가가 실제 보험설계사의 

영업성적을 타당하게 예측해 줄 수 있다는 근거가 될 수 있다.
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영역
역량

차원
성과구분 N 평균 표준 편차

F 값
(유의확률)

사후검증

(Scheffe)

지식/

스킬

신규고객

확대

고성과(a) 318 3.574 .606

41.944

(.000)
a>b>c

평균성과(b) 392 3.327 .595

저성과(c) 328 3.140 .612

총계 1038 3.344 .627

고객정보

파악

고성과(a) 318 4.113 .522

15.288

(.000)

a>b

a>c

평균성과(b) 392 3.975 .486

저성과(c) 328 3.891 .541

총계 1038 3.991 .522

고객면담

고성과(a) 318 4.186 .437

22.235

(.000)
a>b>c

평균성과(b) 392 4.047 .414

저성과(c) 328 3.965 .427

총계 1038 4.063 .434

재무설계

고성과(a) 318 3.790 .561

40.701

(.000)
a>b>c

평균성과(b) 392 3.525 .521

저성과(c) 328 3.417 .546

총계 1038 3.572 .562

거절처리

고성과(a) 318 3.894 .571

36.397

(.000)

a>b,

a>c

평균성과(b) 392 3.600 .567

저성과(c) 328 3.524 .617

총계 1038 3.666 .604

보유고객

관리

고성과(a) 318 4.098 .496

50.672

(.000)
a>b>c

평균성과(b) 392 3.874 .500

저성과(c) 328 3.692 .542

총계 1038 3.885 .536

자기

개념/

특성/

동기

업에 

대한

자긍심

고성과(a) 318 4.289 .590

56.052

(.000)
a>b>c

평균성과(b) 392 3.954 .678

저성과(c) 328 3.749 .685

총계 1038 3.992 .689

자기확신

고성과(a) 318 4.248 .569

141.337

(.000)
a>b>c

평균성과(b) 392 3.720 .610

저성과(c) 328 3.453 .653

총계 1038 3.798 .690

약속준수

고성과(a) 318 4.456 .549

2.216

(.110)

a, b, c

차이없음

평균성과(b) 392 4.378 .587

저성과(c) 328 4.370 .595

총계 1038 4.399 .579

성취

지향성

고성과(a) 318 4.031 .553

84.243

(.000)
a>b>c

평균성과(b) 392 3.660 .532

저성과(c) 328 3.481 .565

총계 1038 3.717 .591

[표 3-14] 성과 등급에 따른 10개 역량수준의 비교 분석결과



- 52 -

제 4 장  연구 모형 및 가설

제 1 절  잠재변인 간 관계

1) 직무역량과 경력만족의 관계

   앞에서 살펴본 바와 같이 주관적 경력성공의 선행변인으로 직무역량을 검

토한 연구는 찾지를 못하였다. 그 이유는 대부분의 선행연구의 연구대상이 사

무직 근로자, 관리자, 전문가 집단, 고령노동자, 중장년 근로자 등으로 여러 

직무를 포괄하고 있어서 특정 직종의 직무역량을 선행변수로 활용할 수 없었

기 때문이라 생각된다. 이러한 이유로 인적자본변수 중 역량을 선행변수로 연

구한 경우에도 경력역량, 경력메타역량 등 개인적 특성에 가까운 역량을 활용

한 연구가 있을 뿐이다. 

   Eby와 Lockwood(2003)는 1995년 미국 대학졸업생을 대상으로 세 가지 

경력역량(knowing-why, knowing-how, knowing-whom)이 무경계 역량시

대에 객관적 및 주관적 경력성공과 관련이 있음을 실증했다. 

Hennekam(2015)은 네덜란드 고령노동자를 대상으로 의미역량(knowing - 

why)과 관계역량(knowing - whom)이 객관적 및 주관적 경력성공과 긍정적 

관계가 있음을 실증했다. 

   또한 경력역량이 업무수행에 필요한 기술과 능력을 적극적으로 활용하게 

하고 더 나은 문제해결과 성과향상을 위해 협력과 자발적 참여를 유도하고(문

영주, 2011; Meier, Favero, & Compton, 2016; Preenen et al., 2011; 

Preenen, Van Vianen, & De Pater, 2014), 지속적인 학습과 자기개발을 촉

진하여 직무와 조직에 몰입하여 성과를 내게 한다(Akkermans et al., 2013; 

Akkermans & Tims, 2017)는 연구결과도 있다.

   이러한 선행연구의 결과와 직무역량에 대한 정의를 살펴볼 때, 직무역량이 

높은 수준에 있는 근로자는 경력만족이 높을 것으로 추론할 수 있다.
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   가설 1(H1). 직무역량은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2) 경력개발지원, 직무역량, 경력만족의 관계

   직무요구-자원이론(JD-R)에 의하면 직무열의를 높이고 자발적인 성과행

동을 이끄는 데 있어 직무자원과 개인자원은 중요한 역할을 한다. 직무자원은 

개인의 성장과 발전을 자극하는 심리적, 물리적, 사회적 요소로(Akkermans 

et al., 2013) 사회적 지원, 업무자율성, 성과피드백, 경력개발지원 등의 내·외

적 자원이 포함되는 개념이다(Schaufeli, Bakker, & Rhenen, 2009). 

   경력개발지원은 경력안내와 방향성을 지원함으로써 개인의 전문성 개발과 

성장을 가능하게 하며(Michaeli, Dickson, & Shulman, 2018) 성과지향적인 

직무행동을 이끈다(Weer & Greenhaus, 2017). 직무자원의 높은 인식은 직무

에 대해 가치 있게 의미를 부여하게 하여 직무만족이나 업무성과와 같은 긍

정적인 결과를 가져오게 한다(Hackman & Oldham, 1975). 역량개발에 대한 

기회는 중요한 직무자원이며, 개인은 조직과의 상호작용을 통해 직무를 가치 

있게 인식할 때 직무에 더욱 몰입하고 성과를 창출할 수 있다. 따라서 직무자

원인 조직의 경력개발지원은 개인자원인 역량을 개발할 기회를 제공해 준다

(Bakker & Demerouti, 2017).

   또한 조직차원에서의 경력개발지원은 구성원들의 역량을 개발하고 그들의 

헌신과 충성심을 높이며, 사기와 동기를 증진시키기 위한 체계적이고 계획적

인 인적자원개발 활동으로 간주된다(Gilley, Eggland, & Gilley, 2002). 교육

훈련과 업무경험을 통해 습득된 지식, 스킬, 능력이 축척된 인적자원은 궁극

적으로 조직의 미래성과에 영향을 주기 때문이다(Ramaswami, Carter, & 

Dreher, 2016). 

   기업에서 제공하는 교육과 훈련은 업무 수행에 필요한 다양한 지식 제공 

및 자질 형성에 도움을 준다. 기존 실증연구결과에서도 교육훈련의 성과는 교

육 참가자의 지식, 능력, 태도와 같은 인적자원 성과를 향상시키며, 더 나아가 

조직의 성과로도 긍정적으로 영향을 미친다고 한다(이지원, 어용숙, 하영수, 

2014). 따라서 교육훈련기회는 개인의 직무역량을 개발해주며 그 결과로 객
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관적인 업무수행성과가 높아지게 되며 이를 통하여 경력만족이 증가할 것이

라 기대할 수 있다.

   상사의 지원은 조직 내에 존재하는 수많은 경력 경로 중 개인이 자신에게 

적합한 직무를 선택할 수 있도록 영향을 줄 수 있으며, 직무수행에 있어 개인

의 수행역량에 무게를 실어줌으로써 경력만족에 영향을 주게 된다(Colarelli 

& Bishop, 1990; London, 1993).

   선행연구를 보면, 개인이 적합한 훈련과 개발 기회를 제공받을 때, 자신의 

기술과 역량을 증진시킬 수 있을 때, 조직 내에서 정체되고 있다고 느끼지 않

을 때 조직에 의해 지원을 받고 있다고 인지한다고 언급하였다(Armstrong – 

Stassen & Ursel, 2009; Zhang, Farth, & Wan, 2012). 인지된 조직의 지원

은 구성원들이 조직의 일원으로써 가치를 인식하고 조직 내에서 계속적으로 

성장할 수 있다는 믿음에 영향을 준다. 조직의 지원을 명확하게 인지한 구성

원일수록 경력만족에 더 긍정적임을 밝히고 있다.

   따라서 직무요구-자원이론과 선행연구를 토대로 다음과 같은 가설을 도출

할 수 있다.

   가설 2(H2). 경력개발지원은 직무역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 3(H3). 경력개발지원은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 4(H4m). 직무역량은 경력개발지원과 경력만족과의 관계에서 

               매개역할을 할 것이다.

3) 경력관리행동과 직무역량의 관계

   경력관리행동과 직무역량의 관계를 연구한 결과는 찾지를 못했다. 이 또한 

연구대상의 문제로 특정 직무 종사자를 대상으로 한 연구가 부족했기 때문이

라고 생각한다. 유사한 연구를 검토해 보면, 주도적 경력태도와 경력역량과의 

관계를 연구한 사례는 일부 있다. 신수림(2014)의 연구에 의하면 주도적 성격

은 경력역량에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

   또한 경력관리행동은 그 구성요소가 경력개발계획의 수립, 직무수행에 필
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요한 기술의 개발, 경력관리에 필요한 네트워크의 개발 등으로 이러한 행동의 

결과로 직무역량이 개발될 것으로 추론할 수 있다. 이러한 선행연구와 경력관

리행동의 개념에 근거하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

    가설 5(H5). 경력관리행동은 직무역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

4) 경력개발지원, 경력관리행동, 경력만족의 관계

   사회적 교환이론에 의하면 조직구성원들의 조직의 경력개발지원에 대한 

인식이 높으면 구성원들은 더욱 열심히 일에 몰두하여 조직에 보답하기 위해 

최선을 다하는 경향이 있다(Armstrong-Stassen & Ursel, 2009). 즉, 조직이 

구성원들에게 유무형의 여러 혜택을 제공한다고 인식하게 되면 상호호혜적인 

규범에 따라 구성원들은 조직의 목표 달성을 위해 기여하도록 동기부여 된다

는 것이다(Arshadi, 2011; Wayne, Shore, & Liden, 1997). 조직구성원들은 

조직의 지원 하에 자신의 직무에서 보다 높은 성과를 달성하게 되고, 이러한 

성과는 개인의 경력성공과도 밀접한 관련이 있다(Igbaria & Wormley, 

1992).

   경력만족은 경력관리와 경력목표 달성에 따른 주관적 평가로서(Judge et 

al., 1995), 개인의 경력목표에 대한 물질적, 정서적, 사회적 도움과 활용의 

결과로 나타나게 된다(Barnett & Bradley, 2007). 사회인지경력이론(Social 

Cognitive Career Theory)의 확장모델에 의하면 개인적, 조직적 요인의 상호

작용을 통해 경력관리행동이 촉진됨으로써 경력만족에 이를 수 있다(Barnett 

& Bradley, 2007). Barnett과 Bradley(2007)는 자신들의 모형에 핵심 변수로 

경력만족, 조직의 경력개발지원(OSCD), 주도적 성격, 경력관리행동을 포함시

켜 호주의 전문직 종사자와 박사후 과정 학생 등 90명을 대상으로 연구를 하

였다. 그들의 연구결과에 의하면, 조직의 경력개발지원은 개인의 경력관리행

동을 촉진시키고 이를 통해서 경력만족과 고용가능성이 높아지는 것으로 나

타났다. 

   사회적 교환이론과 경력관리행동 통합모형을 토대로 한 선행연구결과로부
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터 다음과 같은 가설을 도출하였다.

   가설 6(H6). 경력개발지원은 경력관리행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 7(H7). 경력관리행동은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 8(H8m). 경력관리행동은 경력개발지원과 경력만족의 관계를 매개할 

        것이다. 

5) 경력관리행동과 직무역량의 이중 매개 관계

   위의 가설들을 종합하면 경력관리행동은 직무역량에 정(+)의 영향을 미치

고(H5), 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 경력관리행동이 매개역할(H 

8m)을 하며, 직무역량도 매개역할(H4m)을 함으로 다음의 가설을 도출 할 수 

있다.

   가설 9(H9dm). 경력관리행동과 직무역량은 경력개발지원과 경력만족의 

          관계를 이중 매개할 것이다.

6) 경력개발지원, 직무역량차원, 경력만족의 관계

   또한 보험설계사의 직무역량은 10개의 역량차원으로 구성된다. 위의 가설

에 따르면 직무역량은 개인의 경력관리행동과 조직의 경력개발지원의 영향을 

받는다. 본 연구의 목적 중의 하나는 연구결과로부터 조직적 지원을 통해 개

인의 직무역량을 향상시킬 수 있는 구체적인 조직의 지원 방안을 찾는 것이

다. 따라서 직무역량차원에 영향을 미치는 두 가지 경로 중에서 조직의 경력

개발지원으로부터 영향을 받는 경로에 대해서 심층 분석을 하고자 한다. 또한 

10개의 직무역량차원은 영역이 크게 지식/스킬 영역과 자기개념, 특성, 동기 

영역으로 나누어진다. 조직의 경력개발지원과 개인의 경력관리행동으로 변화

가 용이한 영역은 지식/스킬 영역으로 볼 수 있다. 본 연구에서는 경력개발지

원이 직무역량차원 중 지식/스킬 영역의 “신규고객확대”, “고객정보파악”, “고
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객면담”, “재무설계”, “거절처리”, “보유고객관리” 등 6개 차원에 영향을 미치

는 관계에 대해서 심층적으로 살펴보고자 한다. 이렇게 지식/스킬 영역의 직

무역량차원별로 구체적인 인과관계를 확인하면 실무적 시사점을 찾기가 용이

할 것이다. 따라서 다음과 같은 가설을 도출하였다. 

   가설 10(H10). 경력개발지원이 지식/스킬 영역 직무역량차원에 정(+)의

        영향을 미칠 것이다.

   6개의 보험설계사 지식/스킬 영역의 직무역량차원은 각각이 경력만족에 

정(+)의 영향을 미칠 것이라고 가정할 수 있다. 또한 6개의 직무역량차원은 

위의 가설에 의하면 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 매개역할을 할 것

이다. 따라서 6개의 직무역량차원별로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

   가설 11(H11). 지식/스킬 영역 6개의 직무역량차원은 경력만족에 정(+)의

        영향을 미칠 것이다.

   가설 12(H12). 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 지식/스킬 영역의 

        6개 직무역량차원은 매개역할을 할 것이다. 

제 2 절  연구 모형 및 가설 종합

   본 연구는 Barnettt과 Bradley(2007)의 주도적행동 통합모형을 기저로 종

속변수로 경력만족을, 독립변수로 상황요인에 해당하는 조직의 경력개발지원

을 포함하였고, 매개변수로 경력관리행동과 직무역량을 포함하여 연구모형을 

설정하였다. 연구모형은 [그림 4-1]과 같다.
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1) 연구모형 1. 변인 간 직접 및 매개 관계 모형 및 가설

[그림 4-1] 연구모형 1

   가설 1(H1). 직무역량은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 2(H2). 경력개발지원은 직무역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 3(H3). 경력개발지원은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 4(H4m). 직무역량은 경력개발지원과 경력만족과의 관계에서 

        매개역할을 할 것이다.

   가설 5(H5). 경력관리행동은 직무역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 6(H6). 경력개발지원은 경력관리행동에 정(+)의 영향을 미칠 

        것이다.

   가설 7(H7). 경력관리행동은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 8(H8m). 경력관리행동은 경력개발지원과 경력만족의 관계에서

        매개역할을 할 것이다. 

   가설 9(H9dm). 경력관리행동과 직무역량은 경력개발지원과 경력만족의 

        관계에서 이중 매개역할을 할 것이다.
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[그림 4-2] 연구모형 2

2) 연구모형 2. 직무역량차원별 직접 및 매개 관계 연구모형 및 가설

   가설 10(H10). 경력개발지원은 직무역량차원에 정(+)의 영향을 미칠 

        것이다. 

   H10_1 경력개발지원은 신규고객확보역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   H10_2 경력개발지원은 고객정보파악역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   H10_3 경력개발지원은 고객면담역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   H10_4 경력개발지원은 재무설계역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   H10_5 경력개발지원은 거절처리역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   H10_6 경력개발지원은 보유고객관리역량에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 11(H11). 직무역량차원은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.  

   H11_1 신규고객확보역량은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   H11_2 고객정보파악역량은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   H11_3 고객면담역량은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   H11_4 재무설계역량은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   H11_5 거절처리역량은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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   H11_6 보유고객관리역량은 경력만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   가설 12(H12). 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 각 직무역량차원은   

      매개역할을 할 것이다. 

   H12_1 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 신규고객확보역량은 

        매개역할을 할 것이다.

   H12_2 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 고객정보파악역량은 

        매개역할을 할 것이다.

   H12_3 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 고객면담역량은 

        매개역할을 할 것이다.

   H12_4 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 재무설계역량은 

        매개역할을 할 것이다.

   H12_5 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 거절처리역량은 

        매개역할을 할 것이다.

   H12_6 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 보유고객관리역량은 

        매개역할을 할 것이다.



- 61 -

구분 빈도 백분율 구분 빈도 백분율

성별
여자 445 89.4

연령

30대 이하 26 5.2

남자 53 10.6 40대 131 26.3

학력

중졸이하 24 4.8 50대 248 49.8

고졸 313 62.9 60대 이상 93 18.7

초대졸 66 7.1 평균 498명 52.11세

대졸이상 95 13.3

월평균 

소득

백만 원대 75 15.1

설계사 

경력

2년 - 4년 68 13.7 2백만 원대 126 25.3

5년 - 10년 113 22.7 3백만 원대 126 25.3

10년 - 15년 100 20.1 4백만 원대 66 13.3

15년 - 20년 89 17.9 5백만 원대 43 8.6

20년 - 25년 81 16.3 6백만 원대 14 2.8

25년 이상 47 9.4 7백만 원 이상 48 9.6

평균 498명 13.08년 평균 498명 3백만원대

[표 5-1] 응답자의 인구통계 특성

제 5 장 연구 방법

제 1 절  연구 대상

   2차 연구의 대상은 국내 보험설계사를 모집단으로 설정하여 연구대상자를 

표집하였다. 독립보험대리점(GA) 소속 설계사 중 경력 2년 이상자를 대상으

로 설문조사를 실시하였다. 

   설문조사는 2018년 4월부터 7월까지 4개월간 진행되었으며, 총 750부를 

배포하였고, 545명이 설문에 응답하였다. 그 중 누락된 설문문항이 있거나 불

성실하게 응답한 설문을 제외한 총 498부(회수율 66.4%)를 대상으로 통계분

석을 실시하였다([표 5-1] 침조). 연구대상자의 인구통계 특성으로 성별은 여
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성 445명(89.4%), 남성 53명(10.6%)이었으며, 30대 이하 26명(5.2%), 40대 

131명(26.3%), 50대 248명(49.8%), 60대 이상 93명(18.7%)이었다. 설계사 

경력은 2년 이상 5년 미만 68명(13.7%), 5년 이상 10년 미만 113명(22.7%), 

10년 이상 15년 미만 100명(20.1%), 15년 이상 20년 미만 89명(17.9%), 20

년 이상 25년 미만 81명(16.3%), 25년 이상 47명(9.4%)의 분포를 보였다.

제 2 절 측정 도구

   2차 연구에서는 연구 목적 달성을 위한 조사도구로 설문지를 사용하였다. 

설문지는 보험설계사의 직무역량, 경력만족, 경력개발지원, 경력관리행동, 인

구통계 특성으로 구분된다. 조사를 위한 설문지는 자기보고식(self-reporting) 

형태의 5점 Likert 척도를 사용하였으며, 1점(전혀 그렇지 않다)부터 5점(매우 

그렇다) 사이에서 응답하도록 설계되었다. 인구통계 특성은 성별, 연령, 학력, 

보험설계사 총경력, 보험설계사 경력 중 대리점 경력, 최근 3개월 평균 수수

료 수준과 같은 기본적인 정보를 구하는 항목으로 구성된다. 조사 도구 중 경

력만족, 경력개발지원, 경력관리행동 등은 선행연구에서 타당성과 신뢰성이 

확인된 도구를 사용하였다. 

1) 보험설계사 직무역량 측정도구2)

   보험설계사의 직무역량에 대한 측정문항은 첫 번째 연구에서 국내 A생명

보험 전속설계사 1038명을 대상으로 연구하여 제시한 1차 직무역량모델(10개 

역량 49개 행동지표)를 사용하였다. 두 번째 연구에서는 연구대상과 조사시기

가 달라져서 교차타당성 검증을 위하여 1차와 동일한 방법으로 탐색적 요인

분석과 확인적 요인분석을 실시하였다. 교차타당성이 검증된 10개 역량차원 

48문항(1개 문항 제거)을 분석에 활용하였다. 

2) 보험설계사 직무역량 측정도구의 신뢰성과 타당성 분석은 제 3장 직무역량모델 타당성 제

2절 ‘연구결과’에 상세하게 제시되어 있다.
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2) 경력만족 측정도구

   경력만족의 측정도구는 Greenhaus, Parasuraman 및 Wormley(1990)의 

연구(Cronbach's α값 .88)에서 제시한 문항을 장은주(2003)의 연구에서 번안

하여 사용한 5개의 문항 중 4개 문항과 이동하, 탁진국(2008) 연구에서 개발

한 3개 문항을 추가하여 7개 문항을 사용하였다. 장은주(2003)가 사용한 5개 

문항은 Greenhaus, Parasuraman 및 Wormley(1990)가 개발한 도구를 장은주

(2003)가 번안하여 국내에 도입한 이후 대부분의 경력만족 연구(강승혜, 탁진

국, 2014; 김시진, 김정원, 2010a, 2010b; 문재승, 2013; 신수진, 2016; 이

재봉, 진성미, 2012; 최해수, 2005)에서 활용되었다. 이 측정도구는 “나의 직

장경력을 돌이켜 볼 때 나는 지금까지 내가 이룩한 것(성과)에 만족한다.”는 

문항을 포함하여 총 5개 문항으로 구성되어 있으며, 장은주(2003)의 연구에서 

신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .85으로 나타났다. 5개 문항 중 특수고용형태 

근로자인 보험설계사에게 부적절한 승진 관련 만족 측정문항(“나의 지금까지 

직장 경력에 비추어 볼 때 승진 측면에 만족 한다.”)은 제외하고 4개의 문항

을 보험설계사에게 적합하도록 일부 수정하여 사용하였다.

   또한, 이동하와 탁진국(2008)이 개발한 3개 문항은 “지금까지 나의 직장

경력은 전반적으로 성공적인 편이다.”, “주변 사람들과 비교해 보았을 때, 지

금까지 나의 경력은 성공적이라고 생각한다.”, “지금까지 나의 직장경력은 내

가 원하는 경력을 달성하는 방향으로 나아가고 있다.”이다. 이동하와 탁진국

(2008)의 연구에서는 이들 8개 문항의 신뢰도 계수는 .90으로 나타났다. 이들 

문항 역시 보험설계사에게 적합하도록 일부 수정하여 사용하였다([표 5-2] 

참조).
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원전 신수림 번안 본 연구 사용

Green-
haus
et al.
(1990)

I am satisfied with 

the progress I have 

made towards 

meeting my goals for 

advancement.

나는 나의 전체 경력에서 

지금까지 내가 이루어온 승

진에 만족한다.

보험설계사의 경우 승진
의 개념 부적합 제외

I am  satisfied with 

the progress I have 

made toward 

meeting my goals for 

the development of 

new skills

나는 나의 전체 경력에서 

지금까지 내가 향상해온 업

무 수행 능력과 기술에 만

족한다.

새로운 기술과 능력개발 

측면에서 볼 때, 나는 지

금까지의 보험설계사 경

력에 만족한다.

I am satisfied with 

the success I have 

achieved in my 

career.

나는 전체적으로 내가 이루

어 놓은 경력에 만족한다.

보험설계사로서의 나의 

경력을 돌이켜 볼 때 나

는 지금까지 이룩한 것들

(소득 및 성취)에 만족한

다.

I am satisfied with 

the progress I have 

made toward 

meeting my goals for 

income.

나는 나의 전체 경력을 볼 

때, 내가 받아온 수입에 만

족한다.

지금까지의 나의 보험설

계사 경력에 비추어 볼 

때 나는 보수(수수료) 측

면에 만족한다.

I am satisfied with 

the progress I have 

made toward 

meeting my overall 

career goal.

나는 지금까지 나의 경력목

표 달성을 위해 노력해온 

나의 경력과정이 마음에 든

다.

경력 목표 달성과 관련하

여 볼 때, 나는 지금까지

의 보험설계사 경력에 만

족한다.

이동하,

탁진국

(2007)

지금까지 나의 직장 

경력은 전반적으로 성

공적인 편이다.

지금까지의 나의 보험설

계사 경력은 전반적으로 

성공적인 편이다.

주변 사람들과 비교해 

보았을 때, 지금까지 

나의 경력은 성공적이

라고 생각한다.

주변 사람들과 비교해 보

았을 때, 지금까지 나의 

보험설계사 경력은 성공

적이라고 생각한다.

지금 까지 나의 직장

경력은 내가 원하는 

경력을 달성하는 방향

으로 나아가고 있다.

지금까지 나의 보험설계

사 경력은 내가 원하는 

경력을 달성하는 방향으

로 나아가고 있다.

[표 5-2] 경력만족 측정문항
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측정

문항
변인

비표준화

계수

표준

오차
C.R.

표준화

계수

신뢰도

(α)

sat7 <- 경력만족 1 .781

.939

sat6 <- 경력만족 1.061 .047 22.696** .812

sat5 <- 경력만족 1.192 .055 21.582** .887

sat4 <- 경력만족 1.059 .052 20.184** .840

sat3 <- 경력만족 1.032 .052 19.719** .825

sat2 <- 경력만족 0.988 .054 18.196** .772

sat1 <- 경력만족 1.094 .058 18.872** .795

적합도 지수; RMR= .011, TLI= .980, CFI= .991, RMSEA= .071

** p<.01

[표 5-3] 경력만족 측정문항 확인적 요인분석 결과

  경력만족 7문항에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 측정문항이 

경력만족 변인에 유의미하게 적재되는 것으로 나타났다. 요인적재량(표준화 

회귀계수)은 모두 0.7이상이고, 모형의 적합도도  RMR= .011, TLI= .980, 

CFI= .991, RMSEA= .075로 적합하게 나타났다. 또한 경력만족 7문항의 

Cronbach α값은 .939로 나타났다. 이에 따라 경력만족 측정문항은 신뢰도와 

구성타당성을 확보한 것으로 판단하였다([표 5-3]참조).

3) 경력개발지원 측정도구

   이론적 배경에서 살펴본바와 같이 경력개발지원은 하위 변인으로 교육훈

련기회와 관리자(상사)지원 두 가지를 채택하였다. 

   가) 교육훈련기회 측정문항

   교육훈련기회의 측정 문항은 Tharenou와 Conroy(1994)의 측정도구를 번

안 및 수정하여 신수림(2014)의 연구에서 활용한 4개 문항 중 3개 문항을 사

용하였다. 이는 본 연구의 연구대상인 보험설계사의 교육훈련기회를 측정하는

데 보다 적합한 문항으로 판단되어 측정도구로 채택하였다. 이 도구는 “나는 
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원전 신수림 번안 본 연구 적용

Times on internal committ

Times on selection / 

promotion panels

Times on external training 

course

나는 나의 경력 계발에 도

움이 되는 외부교육에 참

여할 수 있는 기회가 많은 

편이다.

나는 나의 경력개발에 도움이 

되는 외부 교육에 참여할 수 

있는 기회가 많은 편이었다.

Times on internal training 

course

나는 나의 경력 계발에 도

움이 되는 조직내부 교육

에 참여 할 수 있는 기회

가 많은 편이다.

나는 나의 경력개발에 도움이 

되는 회사 내부의 집합 교육에 

참여할 수 있는 기회가 많은 

편이었다.

나는 나의 경력개발에 도움이 

되는 대리점 또는 지점 자체 

교육에 참여할 수 있는 기회가 

많은 편이었다.

(보험설계사 상황에 맞도록 내

부 교육 분리 질문)

Times acting in a higher 

position for months

나는 조직에서 중요한 업

무 수행을 위한 교육 대상

자로 선정되어 교육을 받

을 기회가 많은 편이었다. 보험설계사 직무상황과 부적합 

제외

Times representative at 

outside meetings

나는 우리 조직(팀)을 대표

해서 외부 교육에 참여할 

기회가 많은 편이다.

[표 5-4] 교육훈련기회 측정문항

나의 경력개발에 도움이 되는 외부 교육에 참여할 수 있는 기회가 많은 편이

었다.”는 문항을 포함하여 총 3개 문항으로 구성되어 있으며, 신수림(2014)의 

연구에서 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .89로 나타났다.

   나) 관리자지원 측정문항

   관리자(상사)지원은 Greenhaus, Parasuraman 및 Wormley(1990)의 연구 

및 London(1993)의 연구에서 제시한 문항을 토대로 장은주(2003)가 번안 및 

수정하여 제작한 도구를 사용하였다. 장은주(2003)가 제작한 이 도구는 경력

개발지원과 관련한 국내 많은 연구(남지은, 2011; 서경민, 2010; 신수림, 

2014; 심미영, 2012)들에서 사용되었다. 이 측정도구는 “나의 관리자(대리점 



- 67 -
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My supervisor takes the time 

to learn about my career 

goals and aspirations.

나의 상사는 내가 경력 계

획을 수립할 수 있도록 도

움을 주었다.

나의 관리자(대리점 대표 또

는 지점장)는 내가 경력관리 

계획을 수립할 수 있도록 

조언해 주었다.

My supervisor cares about 

whether or not  I achieve my 

career goals.

나의 상사는 나의 경력목표 

달성 여부에 늘 관심을 갖

는다.

나의 관리자(대리점 대표 또

는 지점장)는 나의 경력 목

표 달성 여부에 늘 관심을 

갖고 있다.

My supervisor keeps me 

informed about different 

career  opportunities for me 

in the organization.

나의 관리자(대리점 대표 또

는 지점장)는 내가 경력 목

표를 정하는데 많은 지도와 

도움을 주었다.

My supervisor makes sure I 

get the credit when I 

accomplish something 

substantial on the job.

나의 상사는 내 업무 성과

가 좋은 경우 나의 공로를 

확실히 인정해준다.

보험설계사 직무와 부적합 

제외

My supervisor gives me 

helpful feedback about my 

performance .

나의 상사는 나의 업무성과

에 관해 피드백을 주고 조

언해 준다.

My supervisor gives me 

helpful advice about 

improving my performance 

when I need it.

나의 상사는 내가 부탁하면 

업무성과를 높일 수 있는 

방법을 내게 알려준다.

My supervisor supports my 

attempts to acquire additional 

training or education to 

further my career.

나의 상사는 내가 업무 성

과 목표를 정하는데 많은 

지도와 도움을 주었다.

교육훈련기회와 중복으로 제

외

My  supervisor provides 

assignments that give me the 

보험설계사 직무와 부적합 

제외

[표 5-5] 관리자지원 측정문항

대표 또는 지점장)는 내가 경력계획을 수립할 수 있도록 조언해 준다.”는 문

항을 포함하여 총 3개 문항으로 구성되어 있으며, 장은주(2003)의 연구에서 

신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .88로 나타났다. 보험설계사의 경우 상사의 개

념이 모호하여 ‘관리자(대리점 대표 또는 지점장)’라는 용어로 변경하여 사용

하였다. 보통 보험설계사들은 지점이나 대리점에서 근무하고, 회사 대표 또는 

대리점 대표와 업무위탁 계약을 맺은 특수고용형태 근로자임을 고려하여 용

어를 변경하였다([표 5-5] 참조).
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opportunity to develop and 

strengthen new skills.

My supervisor assigns me 

special projects that increase 

my visibility in the 

organization.

측정

문항
변인

비표준화

계수

표준

오차
C.R.

표준화

계수

신뢰도

(α)

cds3 <- 교육훈련기회 1 .775

.866cds2 <- 교육훈련기회 1.229 .061 20.276** .930

cds1 <- 교육훈련기회 1.051 .057 18.386** .787

cds6 <- 관리자지원 1 .921

.912cds5 <- 관리자지원 .928 .034 27.515** .873

cds4 <- 관리자지원 .918 .035 26.303** .850

적합도 지수; RMR= .026, TLI= .968, CFI= .983, RMSEA= .092

** p<.01

[표 5-6] 경력개발지원 측정문항 확인적 요인분석 결과

   경력개발지원 6문항에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 측정문항

이 각각의 잠재변인에 유의미하게 적재되는 것으로 나타났다. 요인적재량(표준

화회귀계수)은 모두 0.7이상이고, 모형의 적합도도  RMR= .026, TLI= .968, 

CFI= .983, RMSEA= .092로 수용가능한 수준으로 나타났다. 또한  Cronbach 

α값은 교육훈련기회 3문항은 .866, 관리자지원 3문항은 .912로 나타났다. 이

에 따라 경력개발지원 측정문항은 신뢰도와 구성타당성을 확보한 것으로 판단

하였다([표 5-6]참조).

4) 경력관리행동 측정도구

   경력관리행동은 하위 변인으로 경력개발계획, 기술개발, 네트워킹으로 설정

하였으며, 이는 Claes와 Ruiz-Quintanilla(1998), Gould와 Penley(1984), 

Strauss 외(2012)의 측정도구를 참조하여 신수림(2014)이 재구성한 측정도구의 
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구분 원문 신수림 번안 본 연구 사용

기술개발

I have developed skills 

which may be needed in 

future positions.

나는 당장 필요하지 않

더라도 미래 업무에 필

요한 기술과 역량을 개

발한다.

나는 당장 필요하지 않

더라도 미래에 필요한 

기술과 능력(역량)을 개

발한다.

I have gained experience 

in a variety of work 

assignments to increase 

my knowledge and skills

나는 나의 지식과 기술

을 향상시키기 위해 다

양한 분야를 경험한다.

나는 나의 기술과 능력

(역량)을 향상시키기 위

해 다양한 경험을 한다.

I have developed more 

knowledge and skill in 

tasks critical to my work 

unit’s operation

나는 새로 맡게 될 업무

를 위해서 지식과 기술

을 개발한다.

새로 맡게 될 업무가 
보험설계사와 부적합, 
제외

네트워킹

I have recently sought 

advice from my 

coworkers, family or other 

people about additional 

training or experience I 

need to improve my 

future work prospects

나는 장래 경력에 대한 

안목을 키우기 위해 필

요한 교육이나 경험에 

대해 상사와 동료에게 

조언을 구한다.

나는 장래 경력에 대한 

안목을 키우기 위해 필

요한 교육이나 경험에 

대해 관리자(대리점 대

표 또는 지점장)와 동료

에게 조언을 구한다.

Since I have worked here 

I have initiated talks with 

my supervisor about 

training or work 

assignments I need to 

develop skills that will 

help my future work 

chances.

나는 미래에 하게 될 업

무에 도움을 줄 수 있는 

기술을 개발하기 위해 

필요한 교육이나 업무에 

대해 직장 상사와 대화

한다.

미래에 하게 될 업무가 
보험설계사와 부적합, 
제외

I have made my 

supervisor aware of my 

나는 나의 장래 계획과 

목표를 직장상사에게 이
나는 나의 장래 계획과 

목표를 관리자(대리점 

[표 5-7] 경력관리행동 측정문항

하위 변인과 문항을 참조하였다([표 5-7]참조). 신수림(2014)이 제시한 12개의 

문항 중에서 보험설계사에 적합한 문항으로 9개 문항을 선정하여 사용하였다. 

경력개발계획의 대표문항은 “나는 몇 년 후 나의 경력을 위해 필요한 것들이 

무엇인지 계획하고 있다.”, 기술개발의 대표문항은 “나는 나의 기술과 능력(역

량)을 향상시키기 위해 다양한 경험을 한다.”, 네트워킹 대표문항은 “나는 장래 

경력에 대한 안목을 키우기 위해 필요한 교육이나 경험에 대해 관리자와 동료

에게 조언을 구한다.” 등이다. 
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work aspirations and 

goals.
야기 한다.

대표 또는 지점장)에게 

이야기 한다.

네트워킹

I have built a network of 

contacts or friendships 

with other employees to 

obtain information about 

how to do my work or 

to determine what is 

expected of me.

나는 미래에 새로운 경

력을 위해 현재 업무와

는 관련이 없지만 필요

한 정보를 얻고자 지인

들과 연락망이나 친분관

계를 맺는다.

‘현재업무와는 관계없지
만’ 표현 부적절 판단 
제외

I have built a network of 

contacts or friendships 

with co-workers or other 

people to provide me with 

help or advice that will 

further my work chances.

나는 미래 경력에 도움

이나 조언을 줄 수 있는 

사람들과 친분 관계를 

맺는다.

나는 도움을 요청할 수 

있는 사람들과 네트워크

를 구축한다.

나는 미래 경력에 도움

이나 조언을 줄 수 있

는 사람들과 친분 관계

를 맺는다.

나는 도움을 요청할 수 

있는 사람들과 네트워크

를 구축한다.

경력계획

I have a well developed 

plan for the next few 

years of my work future.

나는 앞으로 몇 년 후에 

내가 원하는 일을 하기 

위해서 준비하고 있다.

나는 앞으로의 경력에 

대한 계획을 세운다.

I have begun to think 

more about the kind of 

work for which I am best 

suited since I began 

working in my present 

job.

나는 몇 년 후 내가 하

고 싶은 일을 하기 위해

서 필요한 것들이 무엇

인지 계획하고 있다.

나는 몇 년 후 나의 경

력을 위해 필요한 것들

이 무엇인지 계획하고 

있다.

I have recently begun to 

think more about what I 

would like to accomplish 

in my

work during the next year 

or two.

나는 최근에 몇 년 후의 

나의 업무에서 성취하고 

싶은 것에 대해 더 많이 

생각하기 시작했다.

나는 최근에 몇 년 후

의 나의 업무에서 성취

하고 싶은 것에 대해 

더 많이 생각하기 시작

했다.

   경력관리행동 9문항에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 측정문항

이 각각의 잠재변인에 유의미하게 적재되는 것으로 나타났다. 요인적재량(표준

화 회귀계수)은 모두 0.7이상이고, 모형의 적합도도  RMR= .023, TLI= .951, 

CFI= .969, RMSEA= .094로 수용가능한 수준으로 나타났다. 또한  Cronbach 

α값은 경력계획 3문항은 .906, 기술개발 2문항은 .854, 네트워킹 4문항은 

.880으로 나타났다. 이에 따라 경력관리행동 측정문항은 신뢰도와 구인타당성

을 확보한 것으로 판단하였다([표 5-8]참조).
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측정

문항

비표준화

계수
표준오차 C.R.

표준화

계수

신뢰도

(α)

p3 <-- 경력계획 1.000 .810

.906p2 <-- 경력계획 1.152 .046 25.175** .934

p1 <-- 경력계획 1.069 .045 23.687** .887

p5 <-- 기술개발 1.000 .865
.854

p4 <-- 기술개발 0.990 .044 22.250** .862

p9 <-- 네트워킹 1.000 .726

.880
p8 <-- 네트워킹 1.110 .051 21.698** .830

p7 <-- 네트워킹 1.148 .073 15.773** .778

p6 <-- 네트워킹 1.056 .066 15.976** .790

적합도 지수; RMR= .023, TLI= .951, CFI= .969, RMSEA= .094

** p<.01

[표 5-8] 경력관리행동 측정문항 확인적 요인분석 결과

제 3 절  분석 방법

   이 연구에서는 연구모형을 실증적으로 검증하기 위하여 수집한 설문자료를 

바탕으로 통계분석 프로그램인 SPSS 22.0, AMOS 22.0, IBM SPSS PROCESS 

macro ver 3.1을 사용하였다. 분석 방법과 절차는 다음과 같다. 첫째, 연구대상

의 인구통계적 특성에 대한 빈도와 백분율을 산출하였다. 둘째, 측정변인들의 

특성을 파악하기 위해 평균과 표준편차를 산출하고, 왜도와 첨도를 확인하여 

정규성을 검증하였다. 셋째, 직무역량은 타당성 검증을 위해 탐색적 요인분석과 

확인적 요인분석을 실시하였다. 넷째, 측정모델의 적합도 분석을 위해 4개 잠

재요인으로 구성된 측정모형의 모형적합도를 검증하였다. 다섯째, 잠재변인 간 

인과관계를 검증하여 잠재변인 간 총효과, 직접효과, 간접효과를 분해하여 해석

하였다. 매개효과는 부트스트래핑(10000번) 방식으로, .05 수준에서 통계적 유

의성을 검증하였다.
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행동

지표
직무역량차원

비표준화

계수
표준

오차
C.R.

표준화

계수
AVE

구성

신뢰도

c6 <-- 신규고객확대 1 - - .626

.551 .877

c5 <-- 신규고객확대 0.912 .074 12.279 .520

c4 <-- 신규고객확대 1.062 .091 11.675 .677

c3 <-- 신규고객확대 1.143 .096 11.920 .698

c1 <-- 신규고객확대 1.076 .095 11.349 .650

c9 <-- 고객정보파악 1.000 - - .765

.749 .899c8 <-- 고객정보파악 0.896 .057 15.752 .746

c7 <-- 고객정보파악 1.032 .066 15.566 .737

c14 <-- 고객면담 1.000 - - .614

.578 .872

c13 <-- 고객면담 1.131 .100 11.278 .629

c12 <-- 고객면담 1.174 .103 11.411 .639

c11 <-- 고객면담 0.908 .084 10.799 .594

c10 <-- 고객면담 1.042 .091 11.394 .637

c23 <-- 재무설계 1.000 - - .553 .653 .944

[표 6-1] 직무역량 집중타당성 분석결과

제 6 장 연구 결과

제 1 절  직무역량모델의 교차타당성 분석

1) 확인적 요인분석 결과

   1차 연구에서 도출된 직무역량모델에 대한 교차타당성 검증을 위해 확인

적 요인분석을 실시한 결과  모든 행동지표가 각 역량에 유의미하게 적재되

는 것으로 나타났다. 역량별 요인적재량(표준화회귀계수)은 “c2. 고객확대를 

위해서 개척활동에 적극적으로 매진한다.” 행동지표(요인부하량=.378)를 제외

하고 모두 .5이상이고, 평균분산추출(AVE) 지수도 10개 역량 모두 수용범위

인 .5를 상회했으며, 구성신뢰도 또한 모두 .7 이상으로 양호한 수준을 나타

냈다. 모형의 적합도도  RMR= .035, TLI= .924, CFI= .931, RMSEA= 

.043으로 적합하게 나타났다. 이에 따라 이후 분석에서는 “c2” 행동지표를 제

외한 10개 직무역량차원과 48개 행동지표를 최종 보험설계사 직무역량모델로 

확정하고 측정도구로 활용하였다([표 6-1]참조).
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c22 <-- 재무설계 1.233 .096 12.886 .625

c21 <-- 재무설계 1.506 .123 12.265 .762

c20 <-- 재무설계 1.605 .129 12.480 .786

c19 <-- 재무설계 1.724 .134 12.840 .827

c18 <-- 재무설계 1.826 .141 12.971 .844

c17 <-- 재무설계 1.389 .118 11.805 .714

c16 <-- 재무설계 1.571 .129 12.143 .748

c15 <-- 재무설계 1.591 .133 11.981 .730

c28 <-- 거절처리 1.000 - - .637

.684 .915

c27 <-- 거절처리 1.227 .084 14.554 .814

c26 <-- 거절처리 1.251 .090 13.969 .767

c25 <-- 거절처리 1.266 .091 13.857 .759

c24 <-- 거절처리 1.123 .081 13.797 .754

c33 <-- 보유고객관리 1.000 - - .736

.713 .925

c32 <-- 보유고객관리 0.996 .058 17.221 .809

c31 <-- 보유고객관리 0.955 .061 15.552 .730

c30 <-- 보유고객관리 0.987 .061 16.172 .761

c29 <-- 보유고객관리 0.896 .064 13.913 .659

c36 <-- 업에대한자긍심 1.000 - - .580

.750 .896c35 <-- 업에대한자긍심 1.646 .111 14.845 .975

c34 <-- 업에대한자긍심 1.551 .105 14.751 .908

c39 <-- 자기확신 1.000 - - .825

.747 .898c38 <-- 자기확신 1.121 .049 22.830 .899

c37 <-- 자기확신 0.869 .047 18.302 .746

c41 <-- 약속준수 1.000 - - .900
.930 .964

c40 <-- 약속준수 1.110 .048 23.287 .954

c49 <-- 성취지향성 1.000 - - .751

.709 .951

c48 <-- 성취지향성 1.131 .061 18.647 .810

c47 <-- 성취지향성 1.079 .062 17.464 .764

c46 <-- 성취지향성 1.028 .060 17.234 .756

c45 <-- 성취지향성 1.083 .059 18.419 .801

c44 <-- 성취지향성 1.068 .060 17.781 .777

c43 <-- 성취지향성 0.958 .059 16.299 .719

c42 <-- 성취지향성 0.925 .058 16.031 .709

2) 2차 직무역량모델의 준거관련 타당성 분석결과

  

   가) 직무역량과 영업성과의 상관관계 분석

   설문항목 월평균 소득에 대한 응답과 10개의 직무역량차원별 산술평균값

의 피어슨(Pearson) 상관관계를 분석한 결과 10개 직무역량차원 모두 월평균 
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직무
역량

평균 표준
편차

지식/스킬 자기개념/특성/동기

신규
고객
확대

고객
정보
파악

고객
면담

재무
설계

거절
처리

보유
고객
관리

업에
대한
자긍
심

자기
확신

약속
준수

성취
지향
성

신규고
객확대

3.347 .672 1

고객정
보파악

3.872 .550 .444
**

1

고객
면담 3.988 .487

.370
**

.640
** 1

재무
설계

3.390 .622
.458
**

.545
**

.557
**

1

거절
처리

3.544 .615 .341
**

.418
**

.498
**

.466
**

1

보유고
객관리 3.853 .561

.506
**

.558
**

.551
**

.520
**

.437
** 1

자긍심 3.566 .774 .397
**

.333
**

.322
**

.349
**

.371
**

.474
**

1

자기
확신 3.443 .760

.526
**

.419
**

.410
**

.470
**

.449
**

.504
**

.607
** 1

약속
준수

4.238 .661 .250
**

.403
**

.447
**

.316
**

.259
**

.502
**

.308
**

.331
**

1

성취지
향성 3.589 .602

.555
**

.523
**

.495
**

.549
**

.544
**

.581
**

.547
**

.673
**

.449
** 1

월평균
소득

4.240 1.909 .307
**

.311
**

.216
**

.328
**

.259
**

.313
**

.235
**

.418
**

.159
**

.353
**

** p<.01

[표 6-2] 직무역량차원과 월평균소득의 상관관계

소득과 정(+)의 방향으로 유의하게 상관관계가 있는 것으로 나타났다([표 

6-2] 참조). 자기확신(r=.418, 1차=.429), 성취지향성(r=.353, 1차=.375), 재

무설계(r=.328, 1차=.290) 순으로 월평균 소득과 상관관계가 높은 것으로 나

타났다. 이는 1차 분석결과와 유사한 크기와 순서의 결과를 보여주고 있다.

   나) 월평균 소득 등급에 따른 집단 간 직무역량차원 차이 분석

   두 번째 연구에서는 설문항목으로 월평균 소득을 질문하였다. 백만원 미만

부터 1천만 원 이상으로 9단계로 구분하여 응답한 결과를 첫 번째 연구와의 

비교를 위해 환산성적과 유사한 소득 구간으로 세 개의 집단으로 재분류하였

다. 고성과자(5백만 원 이상), 평균성과자(3–4백만 원), 저성과자(2백만 원 

이하)로 구분하여 세 집단 간에 역량에 대한 자기평가가 차이가 있는지를 검

증하기 위해 분산분석(ANOVA)을 실시하였다. 분산의 동질성 검정결과 10개 

역량의 유의수준이 모두 .05보다 크게 나와서 등분산을 가정한 Scheffe의 사

후검정 결과를 참조하였다. 다중비교결과를 보면, 10개의 역량에서 세 집단 
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영역 역량 성과구분 N 평균 표준 편차
F 값

(유의확률)

사후검증

(Scheffe)

지식/

스킬

신규고객

확대

고성과(a) 105 3.587 0.623

20.393
(.000) a.b>c

평균성과(b) 192 3.441 0.633

저성과(c) 201 3.131 0.671

총계 498 3.347 0.672

고객정보

파악

고성과(a) 105 4.130 0.526

20.680
(.000) a>b>c

평균성과(b) 192 3.887 0.526

저성과(c) 201 3.721 0.535

총계 498 3.872 0.550

고객면담

고성과(a) 105 4.116 0.417

9.467
(.000) a>b>c

평균성과(b) 192 4.030 0.488

저성과(c) 201 3.882 0.500

총계 498 3.988 0.487

재무설계

고성과(a) 105 3.691 0.583

27.573
(.000) a>b>c

평균성과(b) 192 3.448 0.611

저성과(c) 201 3.177 0.576

총계 498 3.390 0.622

거절처리

고성과(a) 105 3.783 0.564

16.457
(.000) a>b>c

평균성과(b) 192 3.584 0.580

저성과(c) 201 3.380 0.627

총계 498 3.544 0.615

보유고객

관리

고성과(a) 105 4.076 0.505

19.205
(.000) a>b>c

평균성과(b) 192 3.905 0.522

저성과(c) 201 3.688 0.577

총계 498 3.853 0.561

자기 업에 고성과(a) 105 3.813 0.687 14.265 a>b>c

[표 6-3] 소득 수준에 따른 직무역량차원의 평균비교 분석결과

간에 유의하게 고성과자, 평균성과자, 저성과자 순으로 직무역량차원의 차이

가 있는 것으로 나타났다. ‘신규고객확대’ 역량차원은 고성과자 및 평균성과자

와 저성과자와는 역량의 차이가 있지만 고성과자와 평균성과자와의 차이는 

없는 것으로 나타났다([표 6-3] 참조). 또한 1차 연구에서는 약속준수 역량은 

집단 간 차이가 없는 것으로 나왔는데, 2차 연구에서는 고성과자와 저성과자

는 차이가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 역량차원에 대한 자기보고식 

설문조사결과가 실제 보험설계사의 영업성적을 타당하게 예측해 주고 있음을  

보여주고 있다. 소득 수준과 같은 측정이 가능한 설문에 대한 자기보고 결과

에 대한 신뢰성을 보여주는 근거라고 판단된다.
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개념/

특성/

동기

대한

자긍심

평균성과(b) 192 3.648 0.742

(.000)저성과(c) 201 3.360 0.797

총계 498 3.566 0.774

자기확신

고성과(a) 105 3.854 0.695

40.557
(.000) a>b>c

평균성과(b) 192 3.552 0.690

저성과(c) 201 3.124 0.727

총계 498 3.443 0.760

약속준수

고성과(a) 105 4.343 0.586

4.075
(.018) a>c

평균성과(b) 192 4.284 0.602

저성과(c) 201 4.139 0.737

총계 498 4.238 0.661

성취

지향성

고성과(a) 105 3.864 0.553

26.653
(.000) a>b>c

평균성과(b) 192 3.657 0.516

저성과(c) 201 3.381 0.633

총계 498 3.589 0.602

제 2 절  연구모형의 타당성 및 신뢰성 분석

   본 연구에서는 잠재변인, 관찰변인 및 오차를 활용하여 관찰변인이 잠재변

인을 타당하게 설명하고 있는지 확인하기 위해 측정모형의 확인적 요인분석

을 실시하였다. 우선 측정모형 분석을 위해 잠재변인 중에서 단일 요인으로 

구성된 경력만족 변인과 직무역량, 경력개발지원, 경력관리행동 등 하위차원

이 존재하는 변인에 대해 문항 합산(item parceling) 기법을 활용하여 모형을 

간소화하였다. 문항 합산은 각 문항들의 신뢰도와 타당도가 검증되었을 경우

에 한하여 측정 항목이 단일 차원(unidimensional)이라는 가정 하에서만 가능

하다(우종필, 2015). 문항묶음방법을 적용할 때에 장점은 문항 간 이질성의 

감소, 비연속성의 완화, 비정규성의 완화, 모형의 간명화, 모수추정의 안정화, 

적합도추정의 안정화로 제시되고 있다(Coffman & MacCallum, 2005). 앞서 

모든 문항에 대한 신뢰도와 타당도가 확보되었음이 검증되었고, 경력만족은 

단일 차원으로 구성되어 있으며, 각 잠재변인의 하위차원 또한 단일 차원으로 

구성되어 있음으로 문항 합산을 위한 필요조건을 충족하였다고 볼 수 있다. 

이에 경력만족은 경력만족1(1, 2, 3번), 경력만족2(4, 5번), 경력만족3(6, 7번)

으로 합산하고, 나머지 잠재변인은 하위차원별로 문항 전체를 합산하였다. 문
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[그림 6-1] 측정모형 평가

항 합산 후 평균을 구하여 측정모형을 설정하였다. 

   확인적 요인분석 결과를 제시하기에 앞서 측정모형이 자료에 부합되는 정

도를 확인하기 위해 측정모형의 적합도 지수를 평가한 결과, χ2은 

199.715(df=71, p=.000)으로 이론 모형이 부적합한 것으로 나타났다. 그러나 

다른 주요 적합도 지수를 확인한 결과 RMR .021, CFI는 .963, TLI  .953 , 

RMSEA는 .060으로 적합도 지수가 기준을 만족시키고 있어 본 연구에서 설

정한 측정모형은 적합한 것으로 판명되었다. 또한, 이 연구에서 사용한 측정

도구의 신뢰도와 타당도를 확인하기 위하여 확인적 요인분석 결과에 기초한 

측정모형 평가를 실시하였다([그림 6-1] 참조). 
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잠재

변인
측정변인

비표준화

계수

표준화

계수
C.R. AVE

구성

신뢰도

경력개발

지원

관리자지원 1.000 .742
.748  .788 

교육훈련기회 1.033 .682 9.656**

경력관리행동

상담/네트워킹 1.000 .780

.807 .926 기술개발 1.167 .852 19.485**

경력계획 1.147 .844 19.135**

직무역량

보유고객관리 1.000 .849

.690 .938 

거절처리 .887 .758 12.620**

재무설계 1.114 .707 15.696**

고객면담 .871 .549 15.679**

고객정보파악 1.021 .661 16.271**

신규고객확대 1.000 .696 13.027**

경력만족

경력만족3 1.000 .566

.824 .934 경력만족2 .981 .893 25.914**

경력만족1 .963 .879 24.200**

(** p<.01)

[표 6-4] 잠재변인의 확인적 요인분석결과

   측정모형 평가는 변인 측정을 위해 사용된 측정지표가 구조방정식모형에

서 구현되는 잠재변인을 적절히 대표하고 있는가 여부를 확인하는데 초점을 

두었다. 먼저 신뢰도 평가를 위하여 평균분산추출(average variance 

extracted, AVE), 구성신뢰도(composite reliability, CR)를 검토하였다. 타당

도 평가는 구성개념 타당도(construct validity) 영역인 수렴타당도(convergent 

validity)와 판별타당도(discriminant validity)를 각각 검토하였다. 구성신뢰도

의 경우 경력개발지원 .788, 경력관리행동 .926, 직무역량 .938, 주관적 만족 

.934로 나타나 모든 변인이 적합 판단기준인 0.7 이상(우종필, 2015)을 상회

하였다. 또한 평균분산추출은([표 6-4] 참조) 모두 .6이상으로, 적절성 기준인 

.5(우종필, 2015)를 상회하였다. 이상의 결과들을 종합적으로 고려하였을 때 

잠재변인을 측정하기 위한 측정지표들의 신뢰도는 적절한 것으로 판단할 수 

있다.

   구성개념 타당도를 검증하기 위해 우선 수렴타당도를 확인하였다. 수렴타

당도 검토는 요인적재치가 낮은 항목의 존재 여부로 파악하였다. 잠재변인과 
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잠재변인 경력개발지원 경력관리행동 직무역량 경력만족

경력개발지원 (.650)

경력관리행동 .615(.378) (.807)

직무역량 .481(.231) .615(.378) (.735)

경력만족 .413(.171) .490(.240) .588(.346) (.824)

대각선 (   )는 AVE, (   )는 상관계수 제곱

[표 6-5] 잠재변인간 상관관계

관찰변인 간 요인적재치를 확인한 결과, 모든 표준화 적재치가 .5이상으로 적

재되었으며, 모든 적재치들이 p<.01 수준에서 통계적으로 유의한 것으로 나타

났다. 따라서 이 연구에서 사용한 잠재변인의 수렴타당도는 적절한 것으로 판

단하였다. 

   판별타당도를 평가하기 위하여 평균분산추출과 변인 간 상관계수 비교 검

증법을 이용하였다(Fornell & Larcker, 1981). 확인결과 각 잠재변인의 평균

분산추출 값(.650~.824)이 해당 잠재변인과 나머지 잠재변인과의 상관관계 

계수 제곱 값(γ2: .171~.378)보다 큰 것으로 나타나 판별타당도는 적절한 것

으로 확인되었다([표 6-5] 참조).

   이 연구에서 선정한 연구변인의 판별성을 추가적으로 확인하기 위하여 경

쟁모형 간 비교 결과는 다음 [표 6-6]과 같다. 변인 간 상관관계에 근거하여 

기저 연구모형(4 요인 모형)과 3요인1(경력개발지원 + 경력관리행동, 직무역

량, 경력만족), 3요인2(경력개발지원, 경력관리행동 + 직무역량, 경력만족), 2

요인(경력개발지원 + 경력관리행동 + 직무역량, 경력만족), 1요인(경력개발지

원 + 경력관리행동 + 직무역량 + 경력만족) 등 5개 모형 간 모형적합도를 

비교한 결과 이 연구에서 설정한 연구모형의 적합도가 가장 적절하였으며, 이 

차이는 통계적으로 유의하였다.
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모델 설명 χ2(df) χ2/df RMR CFI TLI RMSEA χ2
diff(df)

1 4요인 199.715(71) 2.813 .021 .963 .953 .060 82.063**(3)

2 3요인1 281.778(74) 3.808 .027 .941 .927 .075 327.894**(0)

3 3요인2 609.672(74) 8.239 .033 .847 .812 .121 79.495**(2)

4 2요인 689.167(76) 9.068 .036 .825 .791 .127 565.230**(1)

5 1요인 1254.397(77) 16.291 .054 .664 .603 .175 ---

모델1; 경력개발지원, 경력관리행동, 직무역량, 경력만족

모델2; 경력개발지원+경력관리행동, 직무역량, 경력만족

모델3; 경력개발지원, 경력관리행동+직무역량, 경력만족

모델4; 경력개발지원+경력관리행동+직무역량, 경력만족

모델5; 경력개발지원+경력관리행동+직무역량+경력만족

[표 6-6] 경쟁모형 비교

   추가적으로 동일한 응답자가 주관식 인식에 따른 자기보고식 설문조사를 

실시하였기에 동일방법편의(CMV)가 발생했는지 확인하였다. Harman의  

Single Factor를 통해 확인한 결과 단일 요인에 대한 분산이 31.90%로 나타

났다. 어떤 하나의 변인이 공변량의 대부분을 설명하는 수준인 50%보다 작은 

것으로 확인되어 동일방법편의에 의한 오류는 우려하지 않아도 되는 것으로 

판명되었다(Podsakoff & Organ, 1986).

제 3 절  기술통계량 및 정규성 분석

   이 연구에서 선정한 연구변인에 대한 특성과 분포를 확인하기 위하여 기

술통계 분석을 수행하였다([표 6-7] 참조). 그 결과 직무역량의 평균은 3.666

이었으며, 직무역량차원별 평균은 최소 3.347에서 최고 3.988로 나타났다. 보

험설계사의 경력만족은 평균 3.236으로 보통 수준으로 나타났다. 조직의 경력

개발지원에 대한 인식은 평균 3.426이며, 하위 변인인 교육훈련기회에 대한 

인식은 평균 3.272, 관리자지원은 평균 3.580 수준으로 확인되었다. 본인의 



- 81 -

잠재변인 하위차원 평균 표준 편차 왜도 첨도

직무역량

신규고객확대 3.347 .672 -.120 .129

고객정보파악 3.872 .550 -.052 .254

고객면담 3.988 .487 -.031 .293

재무설계 3.390 .622 -.119 .210

거절처리 3.544 .615 -.277 .573

보유고객관리 3.853 .561 .048 -.014

직무역량 3.666 .463 .192 .268

경력만족 3.236 .747 .056 -.414

경력개발

지원

교육훈련기회 3.272 .779 -.033 -.091

관리자지원 3.580 .705 -.146 -.159

경력개발지원 3.426 .644 .042 -.264

경력관리행동

계획수립 3.479 .737 -.319 -.245

기술개발 3.520 .733 -.193 .046

네크워킹 3.423 .689 -.242 .313

경력관리행동 3.463 .635 -.224 .128

[표 6-7] 기술통계량 및 정규성 분석

경력관리행동에 대한 평가는 평균 3.463으로 하위차원별로 3.423에서 3.520

의 수준을 보였다. 

   한편, 응답 자료에 대한 정규성을 확인하기 위하여 왜도와 첨도를 도출하

였다. 그 결과 왜도의 경우 절댓값 .031 ~ .319, 첨도는 절댓값 .014 ~ .573

으로 나타나 일반적으로 정규성을 판단할 수 있는 기준인 왜도 3이하, 첨도 

10이하(Kline, 2005)로 확인되었다. 

제 4 절  경력만족 선행변인들의 직접 및 매개효과 분석

   본 연구의 주요 변인인 경력개발지원, 경력관리행동, 직무역량 및 경력만

족 간의 직접효과와 매개효과를 분석하기 위해 SPSS PROCESS 

macro(Hayes, 2013) model 6(직렬 2중 매개모형)을 사용하였다. 직렬매개모

형의 목적은 독립변수 X(경력개발지원)가 매개변수 M1(경력관리행동)에 영
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향을 미치고 M1(경력관리행동)은 또 다른 매개변수 M2(직무역량)에 영향을 

미치는 등 매개변수간의 순차적 인과관계를 설정하고 최종적으로는 Y(주관적 

만족)에 영향을 미치는 매개모형을 설정하여 직접효과와 간접효과를 조사하는 

것이다(Hayes, 2013). 

1) 경력만족에 대한 직접효과 분석

   경력만족을 종속변수로 하는 2중 직렬 매개 모형에 대한 표준화 경로계수

(β), 표준오차(S.E.), 95% 편의수정 신뢰구간을 산출한 결과는 [표 6-8]과 

같다. 통제변수로는 성별, 연령, 학력, 설계사 경력, 소득을 포함하였다.

가설 경    로 β S.E 95% 신뢰구간 판정하한 상한

H3 경력개발지원 --> 경력만족 .100 .045 .011 .189 채택

H6 경력개발지원 --> 경력관리행동 .415 .038 .340 .489 채택

H2 경력개발지원 --> 직무역량 .100 .028 .045 .155 채택

H7 경력관리행동 --> 경력만족 .226 .052 .125 .327 채택

H1 직무역량 --> 경력만족 .439 .072 .298 .581 채택

H5 경력관리행동 --> 직무역량 .272 .030 .214 .331 채택

(부트스래핑 10000회, 통제변수; 성별, 연령, 학력, 설계사경력, 소득)

[표 6-8] 변인 간 직접효과 분석결과

   주요 변인들 간 직접효과 분석 결과, 경력개발지원은 경력만족(=.100, 

.011~.189), 경력관리행동(=.415, .340~.489), 직무역량(=.100, .045~.155)에 

유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히 경력관리행동에 대한 경력

개발지원의 계수가 높게 나타났다. 또한 경력관리행동(=.226, .125~.327)과 

직무역량(=.439, .298~.581) 모두 경력만족에 통계적으로 유의미한 정(+)의 

영향을 주는 것으로 나타났다. 특히 경력만족에 대한 직무역량의 계수가 높게 

나타나, 연구 변인들 중 경력만족에 직접적으로 가장 큰 영향을 미치는 변인

으로 밝혀졌다. 따라서 경력만족에 영향을 미치는 변인들의 직접효과와 관련

된 가설 6가지(H1, H2, H3, H5, H6, H7)는 모두 지지되었다.
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가설 경로 β S.E 95% 신뢰구간 판정 R2, F하한 상한
Total

(c)

경력개발지원-->

             경력만족
.288 .044 .202 .373

.346

43.241

Direct

(c’)

경력개발지원-->

             경력만족
.100 .045 .011 .189

(ab) Indirect total .187 .027 .136 .240

H8m   Ind1 .094 .023 .048 .142 채택

H4m   Ind2 .044 .015 .017 .075 채택

H9dm Ind3 .050 .011 .030 .074 채택

Indirect path key

Ind 1 ; 경력개발지원 ---> 경력관리행동 --->경력만족

Ind 2 ; 경력개발지원 ---> 직무역량 ---> 경력만족

Ind 3 ; 경력개발지원 ---> 경력관리행동 ---> 직무역량 ---> 경력만족

(부트스래핑 10000회, 통제변수; 성별, 연령, 학력, 설계사경력, 소득)

[표 6-9] 경력관리행동과 직무역량의 매개효과 분석결과

2) 경력만족에 대한 매개효과 분석

   PROCESS macro에서 다중 변수를 이용한 매개분석을 수행하기 위하여 

경력개발지원을 독립변수로, 경력관리행동과 직무역량을 각각 매개변수로 지

정하고 나머지 변수들을 통제변수(공변량)로 지정하여 종속변수(경력만족)에 

대한 간접효과(ab)와 직접효과(c'), 총 효과(c)를 산출하였다([표 6-9] 참조). 

제시된 효과 크기는 구간추정결과가 95% 편의수정 부트스트랩 신뢰구간이 0

을 포함하지 않을 경우 유의한 효과 있다고 판단할 수 있다(Hayes, 2013).

   경력만족에 대한 경력개발지원의 직접효과(c'=.100, .011~.189)와 경력개

발지원과 경력만족의 관계에서 경력관리행동을 통한 경력개발지원의 간접효

과(Ind1=.094, .048~.142), 직무역량을 통한 경력개발지원의 간접효과

(Ind2=.044, .017~.075), 경력관리행동 및 직무역량을 통한 2중 간접효과

(Ind3=.050. .030~.074) 모두 유의하게 나타났다. 따라서 경력개발지원과 경

력만족의 관계에서 경력관리행동과 직무역량은 부분매개효과를 가지는 것으
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가설 경로 직접효과 간접효과 총효과 판정

H1 직무역량 --> 경력만족 .439** 채택

H2 경력개발지원-->직무역량 .100** 채택

H3 경력개발지원-->경력만족 .100* .187** .288** 채택

H4m Ind1 (.094^) 채택

H8m Ind2 (.044^) 채택

H9dm Ind3 (.050^) 채택

H5 경력관리행동-->직무역량 .272** 채택

H6 경력개발지원-->경력관리행동 .415** 채택

H7 경력관리행동-->경력만족 .226** 채택

Indirect path key

Ind 1 ; 경력개발지원 ---> 경력관리행동 --->경력만족

Ind 2 ; 경력개발지원 ---> 직무역량 ---> 경력만족

Ind 3 ; 경력개발지원 ---> 경력관리행동 ---> 직무역량 ---> 경력만족

(부트스래핑 10000회, 통제변수; 성별, 연령, 학력, 설계사경력, 소득)

* p<.05, ** p<.01,  ^ 은 95% 신뢰구간에 0이 포함되지 않음

[표 6-10] 변인 간 효과 분해

로 해석할 수 있다. 아울러, 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 경력관리행

동과 직무역량의 2중 매개효과는 유의한 것으로 나타났다. 매개효과와 관련된 

3개의 가설(H4m, H8m, H9dm)은 모두 지지되었다. 

3) 경력만족에 대한 효과 분해

   경력만족에 대한 연구변인간의 관계를 종합적으로 분해하면 [표 6-10]과 

같다.

    

  또한 분해결과를 그림으로 표현하면 [그림 6-2]와 같다.
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    (부트스트래핑 10000회)

    (* p<.05, ** p<.01,  ^ 은 95% 신뢰구간에 0이 포함되지 않음)

[그림 6-2] 경력만족과 연구변인의 관계 도해

제 5 절  직무역량차원별 직접 및 매개효과 분석

   경력개발지원과 경력만족의 관계에서 직무역량차원별 매개효과를 검증하

기 위하여 Hayes(2013)의 SPSS PROCESS macro의 model 4를 사용하였다. 

경력개발지원을 독립변수로, 지식 및 스킬 영역의 직무역량 하위차원 6개를 

각각 매개변수로 지정하고 나머지 변수들을 통제변수(공변량)로 지정하여 단

일 모형에서의 경로계수 및 독립변인에 대한 직무역량차원별 간접효과(ab)와 

직접효과(c'), 총효과(c)를 산출하였다. 제시된 효과 크기는 구간추정결과 95% 

편의수정 부트스트랩 신뢰구간이 0을 포함하지 않을 경우 유의한 효과 있다

고 판단할 수 있다.

1) 경력개발지원의 직무역량차원에 대한 직접효과

   경력개발지원의 직무역량차원별 직접효과 분석 결과, 경력개발지원은 신규

고객확대(=.305, .218~.392), 고객정보파악(=.182, .112~.253), 고객면담
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가설 경로 β S.E
95%신뢰구간

판정
하한 상한

H10_1 경력개발지원-->신규고객확대 .305 .044 .218 .392 채택

H10_2               고객정보파악 .182 .036 .112 .253 채택

H10_3                   고객면담 .159 .033 .093 .214 채택

H10_4                   재무설계 .245 .040 .167 .324 채택

H10_5                   거절처리 .174 .042 .091 .257 채택

H10_6               보유고객관리 .204 .038 .130 .278 채택

(부트스래핑 10000회, 통제변수; 성별, 연령, 학력, 설계사경력, 소득)

[표 6-11] 경력개발지원의 직무역량차원에 대한 직접효과 분석결과

(=.159, .093~.214), 재무설계(=.245, .167~.324), 거절처리(=.174, 

.091~.257), 보유고객관리(=.204, .130~.278) 등 6개 직무역량차원 모두에 유

의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다([표 6-11] 참조). 즉, 경력개발지

원을 높게 인식한 설계사들은 자신의 역량을 높게 평가하는 것으로 설명할 

수 있다.

  

2) 경력만족에 대한 직무역량차원의 직접효과

   직무역량차원별로 경력만족에 대한 영향력은 유의도, 방향, 크기가 모두 

차이가 있었다(([표 6-12] 참조). 6개의 직무역량차원이 경력만족에 대한 직

접효과 분석 결과, 통제변수로 투입된 성별, 연령, 학력, 경력, 소득 중에서 

소득(=.219, .164~.274), 경력(=.021, .012~.029), 성별(=-.227, -.403~ 

-.050) 등이 유의한 효과를 미치는 것으로 나타났다. 소득이 많을수록, 경력

이 오래될수록 경력만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면, 여

성에 비해 남성의 경우는 경력만족에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 직무역량차원별로는 신규고객확대(=.187, .095~.280), 고객정보파악

(=.194, .063~.326), 보유고객관리(=.158, .037~.279) 등 3개 직무역량차원은 

유의한 정(+)의 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 반면, 고객면담(=-.067), 

재무설계(=.102), 거절처리(=-.028) 등 3개 직무역량차원의 경력만족에 대한 
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가설 경로 β S.E
95% 신뢰구간

판정 R2, F하한 상한

통제

변수

성별   --> 경력만족 -.227 .090 -.403 -.050

0.449

32.880

연령 -.006 .004 -.014 .002

학력 -.021 .034 -.088 .046

경력 .021 .004 .012 .029

소득 .219 .028 .164 .274

H11_1 신규고객확대-->경력만족 .187 .047 .095 .280 채택

H11_2  고객정보파악 .194 .067 .063 .326 채택

H11_3 고객면담 -.067 .076 -.217 .082 기각

H11_4  재무설계 .102 .057 -.010 .213 기각

H11_5  거절처리 -.028 .050 -.127 .070 기각

H11_6  보유고객관리 .158 .062 .037 .279 채택

(부트스래핑 10000회, 통제변수; 성별, 연령, 학력, 설계사경력, 소득)

[표 6-12] 경력만족에 대한 직무역량차원별 직접효과

영향은 유의하지 않게 나타났다.  따라서 가설H11_1, H11_2, H11_6 등 3개

는 지지되었고, 가설H11_3, H11_4, H11_5 등 3개는 기각되었다.

  

3) 직무역량차원의 매개효과

   경력만족에 대한 경력개발지원의 직접효과(=.153, .069~.238)와 경력개발

지원과 경력만족의 관계에서 6개 직무역량차원을 통한 경력개발지원의 총간

접효과(=.134, .092~.181)는 유의하게 나타났다([표 6-13] 참조). 직무역량차

원 중에서는 신규고객확대(.057, .026~.094), 고객정보파악(.035, .008~.068), 

보유고객관리(=.032, .006~.063) 등 3개 차원이 유의한 정의 매개효과를 나

타냈다. 반면, 고객면담(-.011, -.039~.014), 재무설계(.025, -.005~.061), 거

절처리(-.005, -.024~.014) 등 3개 차원은 매개효과가 유의하지 않은 것으로 

나타났다.  
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가설 경로 직접효과 간접효과 총효과 판정

- 경력개발지원->6개역량차원->경력만족 .153** .134^ .288** -

H10_1 경력개발지원-->신규고객확보 .305** 채택

H10_2 경력개발지원-->고객정보파악 .182** 채택

H10_3 경력개발지원-->고객면담 .159** 채택

H10_4 경력개발지원-->재무설계 .245** 채택

H10_5 경력개발지원-->거절처리 .174** 채택

H10_6 경력개발지원-->보유고객관리 .204** 채택

H12_1 신규고객확보-->경력만족 .187** 채택

H12_2 고객정보파악-->경력만족 .194** 채택

H12_3 고객면담-->경력만족 -.067 기각

H12_4 재무설계-->경력만족 .102 기각

H12_5 거절처리-->경력만족 -.028 기각

H12_6 보유고객관리-->경력만족 .158** 채택

H11_1 경력개발지원->신규고객확보->경력만족 .057^ 채택

H11_2 경력개발지원->고객정보파악->경력만족 .035^ 채택

H11_3 경력개발지원->고객면담->경력만족 -.011 기각

[표 6-14] 직무역량차원의 효과 분해

가설 경로 β S.E 95%신뢰구간 판정 R2, F하한 상한
Total 경력개발지원 -->경력만족 .288 .044 .202 .373

.346

43.241

Direct .153 .043 .069 .238

Indirect total indirect .134 .023 .092 .181

H12_1

경력개발지원

    -->신규고객확대

               -->경력만족

.057 .017 .026 .094 채택

H12_2 고객정보파악 .035 .015 .008 .068 채택

H12_3 고객면담 -.011 .014 -.039 .014 기각

H12_4 재무설계 .025 .017 -.004 .061 기각

H12_5 거절처리 -.005 .009 -.024 .014 기각

H12_6 보유고객관리 .032 .015 .006 .063 채택

(부트스래핑 10000회, 통제변수; 성별, 연령, 학력, 설계사경력, 소득)

[표 6-13] 직무역량차원의 매개효과 

4) 직무역량차원별 효과 분해

  지금까지 분석한 직무역량차원의 직접효과와 매개효과를 분해하여 [표 

6-14]와 [그림 6-3]으로 나타냈다. 
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경로 직접효과 간접효과 총효과

경력개발지원->6개역량차원->소득 .129 .309^ .519**

경력개발지원-->신규고객확보 .346**

경력개발지원-->고객정보파악 .215**

경력개발지원-->고객면담 .179**

경력개발지원-->재무설계 .286**

경력개발지원-->거절처리 .209**

[표 6-15] 소득을 종속변수로 한 직무역량차원의 효과 분해

H11_4 경력개발지원->재무설계->경력만족 .025 기각

H11_5 경력개발지원->거절처리->경력만족 -.005 기각

H11_6 경력개발지원->보유고객관리->경력만족 .032^ 채택

(부트스래핑 10000회, 통제변수; 성별, 연령, 학력, 설계사경력, 소득)

* p<.05, ** p<.01, ^ 은 95% 신뢰구간에 0이 포함되지 않음을 의미

   경력개발지원은 6가지의 직무역량차원에 모두 긍정적인 효과를 미치고 있

는 것으로 나타났다. 즉, 조직이 교육훈련기회를 제공하거나 관리자의 코칭과 

상담 등의 노력은 보험설계사의 직무역량 향상에 긍정적인 영향을 준다고 해

석할 수 있다. 반면, 직무역량차원별로는 경력만족에 미치는 직접효과와 간접

효과가 차이가 있었다. 신규고객확보, 고객정보파악, 보유고객관리 역량차원은 

직접효과와 간접효과가 모두 유의하게 경력만족에 정의 영향을 주는 것으로 

나타났다. 그러나 고객면담, 재무설계, 거절처리 역량차원은 직접효과와 간접

효과 모두 경력만족에 대한 영향력이 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이러한 

결과는 보험설계사의 경력만족에 영향을 미치는 것은 신규고객을 발굴하여 

그들의 정보를 파악하고 유지고객으로 지속적으로 관리할 수 있는 지식과 스

킬이 중요하다는 것을 시사해 주는 것으로 해석된다. 또한, 소득을 종속변수

로 하여 추가 분석한 결과 신규고객확보(.361*), 재무설계(.372*), 보유고객관

리(.382*) 등 3개 역량차원은 소득에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다([표 6-15] 참조). 종합하면, 6개의 역량차원 중 신규고객확보, 보유

고객관리는 경력만족과 소득에 유의한 영향력을 미치고, 고객정보파악은 경력

만족에, 재무설계는 소득에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 고객면담

과 거절처리는 경력만족과 소득에 유의한 영향력은 미치지 않지만, 고객관리 

지식과 스킬을 높이는데 필요한 역량차원으로 설명이 가능하다.
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       (부트스트래핑 10000회)

       (** p <.01, * p<.05, ^ 은 95% 신뢰구간에 0이 포함되지 않음을 의미)

[그림 6-3] 직무역량차원별 효과 도해

경력개발지원-->보유고객관리 .239**

신규고객확보-->소득 .361**

고객정보파악-->소득 .359

고객면담-->소득 -.378

재무설계-->소득 .372*

거절처리-->소득 .278

보유고객관리-->소득 .382*
경력개발지원->신규고객확보->소득 .125^
경력개발지원->고객정보파악->소득 .077

경력개발지원->고객면담->소득 -.068
경력개발지원->재무설계->소득 .106^
경력개발지원->거절처리->소득 .058

경력개발지원->보유고객관리->소득 .092^

(부트스래핑 10000회, 통제변수; 성별, 연령, 학력, 설계사경력)

* p<.05, ** p<.01
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제 7 장  결론 및 시사점

제 1 절  요약 및 논의

   

   본 연구의 학문적 기여도는 크게 두 가지로 요약된다. 첫째, 두 번에 걸친 

실증연구로 보험설계사의 직무역량모델을 도출하고 교차타당성을 검증하였다

는 점에 의의가 있다. 선행연구는 고성과자 중심으로 직무역량을 도출하였지

만 본 연구는 보험 판매프로세스에 근거하여 영업성과 도출 과정에 작용하는 

직무역량 요소를 찾아내었으며, 객관적 영업성과 자료와의 대응 분석을 통해 

직무역량과 영업성과와의 관계성을 입증하였고, 연구대상과 조사 시기를 달리

하여 직무역량모델의 교차타당성을 확인하였다. 둘째, 특수고용형태 근로자인 

보험설계사를 대상으로 직무역량이 경력성공에 영향을 미치는 관계를 구명함

으로써 경력성공의 연구대상과 선행변인의 범위를 확장하였다는 데 의의가 

있다. 본 연구의 연구 목적을 중심으로 분석결과를 요약하고 논의하면서 시사

점을 제시하고자 한다.  

   첫 번째 연구 목적은 보험설계사에게 필요한 직무역량과 행동지표를 개발

하여 타당성을 검증하는 것이었다. 이를 위해 선행연구 검토, 고성과자 인터

뷰, 패널 토의를 통해 98개의 행동지표를 포함한 잠정 역량모델을 도출하고, 

잠정 역량모델로 직무역량을 측정하는 설문서를 개발하였다. A생명보험 전속

채널 설계사를 고성과자, 평균성과자, 저성과자 세 집단으로 표본을 추출하여 

각 행동지표에 대한 현재 수행정도에 관해서 자기응답식 설문조사를 실시하

였다. 1038명의 응답자 중에서 고성과자 집단을 개발표본으로 탐색적 요인분

석을 실시하고, 평균성과자와 저성과자 집단을 타당화 표본으로 사용하여 확

인적 요인분석을 실시하였다. 그 결과, 직무역량모델의 적합도 확인과정을 거

쳐 10개 직무역량과 49개의 행동지표가 도출되었다. 개발된 직무역량과 행동

지표의 구성타당성을 집중타당성과 판별타당성 검증을 통해서 확인하였다. 

   이어 전속설계사가 아닌 독립대리점 소속 설계사 498명을 대상으로 1차 

도출된 10개 역량과 49개 행동지표의 교차타당성을 확인하였다. 그 결과, 역
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역량의

영역
영업직 역량 김정주 (2015a) 두민영 (2015) 본 연구

지식/

스킬

개념적 사고(2)

분석적 사고(2) 분석력(4) 고객컨설팅(5) 재무설계(9)

전문성(1) 전문성(3)

조직인식(1)

관계형성(2) 신뢰감(3) 활동실행력(2)
신규고객확대(5)

보유고객관리(5)

정보수집(1) 고객정보파악(3)

대인이해(3) 고객면담(5)

영향력(4) 거절처리(5)

자기개념/

특성/동기

자신감(3) 자신감(5) 영업마인드(4) 자기확신(3)

주도성(3) 책임감(3) 자기계발및관리(4) 업에대한자긍심(3)

고객지향성(4) 고객지향성(2) 약속준수(2)

성취지향성(4) 성취지향성(6) 목표지향마인드(5) 성취지향성(8)

역량 수 12개 6개 6개 10개

행동지표 30개 24개 22개 48개

(  )는 행동지표 수

[표 7-1] 보험설계사 역량모델의 역량 및 행동지표 비교

량모델의 적합성 확인과정을 거쳐 최종적으로 10개 직무역량(‘신규고객확대’, 

‘고객정보파악’, ‘고객면담’, ‘재무설계’, ‘거절처리’, ‘보유고객관리’, ‘업에 대한 

자긍심’, ‘자기확신’, ‘약속준수’, ‘성취지향성’)과 48개의 행동지표(1개 행동지

표 제거)가 도출되었다. 개발된 직무역량과 행동지표의 구성타당성을 집중타

당성과 판별타당성 검증을 통해서 확인하였다. 

   개발된 직무역량과 행동지표를 선행 역량 연구결과와 비교하면, 새롭게 추

가된 직무역량 차원들은 ‘고객정보파악’, ‘고객면담’, ‘거절처리’이고, 관계형성 

차원에서는 ‘신규고객확보’와 ‘보유고객관리’로 세분화되고 있다([표 7-1] 참

조). 

   자기개념/특성/동기 영역에서는 기존 국내연구들과 유사한 직무역량과 행

동지표를 갖고 있지만, 지식/스킬 영역에서는 좀 더 새롭게 추가되고 세분화

되어 개선되었다고 볼 수 있다. 이는 최근 생명보험영업의 경쟁이 치열해지면

서 고객관리 관련 지식/스킬이 더욱더 중요해지고 정교화 되는 현상을 반영

하는 것이다. 성공적인 보험영업을 위해서는 미탐색 상품을 대상으로 하여 고
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[그림 7-1] 보험설계사 직무역량 매트릭스

객의 니즈를 끌어내고(‘고객정보파악’, ‘고객면담’), 설계부터 판매 및 유지까

지 장기간에 걸쳐 고객을 확보하고 관리하는(‘거절처리’, ‘신규고객확보’, ‘보

유고객관리’) 역량이 요구된다고 할 수 있다.

   또한, 이 연구에서 개발된 역량모델은 보험 영업 프로세스 단계를 고려하

여 개발되었으며, 역량의 영역을 고려하여 개발되었다. 개발된 10개의 역량을 

Spencer와 Spencer(1993)가 제시한  역량의 영역과 보험영업 5단계 프로세스

를 양축으로 하여 위치시키면 [그림 7-1]과 같다. 그 결과 지식/스킬 영역의 

6가지 직무역량차원(‘신규고객확보’, ‘고객정보파악’, ‘고객면담’, ‘재무설계’, 

‘거절처리’, ‘보유고객관리’)들은 업무 프로세스의 단계에 따라서 차별적으로 

요구되고 있으며, 자기개념/특성/동기 영역 4가지 직무역량차원(‘업에 대한 

자긍심’, ‘자기확신’, ‘약속준수’, ‘성취지향성’)은 영업 프로세스 단계와 상관없

이 전반적으로 요구되는 역량이다. 이와 같이 보험설계사의 직무역량을 입체

적 관점에서 접근한다면 인적자원의 선발, 평가 및 교육훈련 프로그램을 설계

하고 경력개발지원 프로그램을 운영하는데 실제적인 도움을 줄 것으로 기대

된다.
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   두 번째 연구 목적은, 보험설계사의 직무역량을 행동지표에 대한 자기보고

식 설문으로 평가하는 것이 타당한지를 확인하는 것이었다. 즉, 자기보고식 

역량평가 결과와 실제 보험영업 성과와 연계성이 있는지 여부였다. 이러한 연

구문제를 해결하기 위하여 첫 번째 연구에서는 설문응답 1038명의 6개월간의 

실제 영업성과 자료를 수집하였다. 수집된 성과자료를 기준으로 고성과자, 평

균성과자, 저성과자 3개 집단의 역량에 대한 자기 평가가 성과와 연계성이 있

는지를 분산분석(ANOVA)과 상관관계분석을 통해서 확인해 보았다. 분산분

석 결과 개발된 역량모델의 행동지표에 대해 자기보고식으로 평가한 역량수

준이 영업성과 집단별로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 상관관계 분석

결과도 10개의 직무역량 모두 영업성과와 유의한 정(+)의 상관이 있는 것으

로 나타났다. 또한 두 번째 연구에서는 설문문항으로 월평균 소득을 질문하였

고 그 응답결과를 기준으로 세 집단 간 역량의 차이가 있는 지를 분석하였다. 

분석결과 소득수준별 직무역량의 차이가 유의했으며, 직무역량과 소득과 상관

관계도 유의하게 정(+)의 관계를 보였다.

   두 번의 연구결과를 종합하면 고성과자, 평균성과자, 저성과자 세 집단에 

대한 평균차이 분석에서 10개의 직무역량차원 모두 유의한 차이가 있는 것으

로 나타났다. ‘약속준수’ 역량차원은 1차 연구에서는 집단 간 차이가 없는 것

으로 나타났지만, 2차 연구에서는 고성과자와 저성과자의 차이가 유의한 것으

로 나타났다. 또한 개발된 10개의 직무역량차원과 실제 영업성과와 상관관계

를 분석결과 10개 직무역량차원 모두 유의하게 정(+)의 방향으로 영업성과(1

차; 환산성적, 2차; 소득)와 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 이러한 연구

결과는 연구문제로 제기한 직무역량에 대한 자기보고식 평가결과가 영업성과

와 관련성이 있음을 입증해 주는 것으로 개발된 직무역량이 기준타당성을 확

보하고 있음을 말해주는 것이다.

   세 번째 연구 목적은 보험설계사의 직무역량은 보험설계사의 경력만족과 

어떠한 영향관계가 있는지 확인하는 것이었다. 확인결과 직무역량은 경력만족

에 정(+)의 영향(=.439, p<.01)을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 경

력역량이 성과나 직무행동을 이끌었던 연구결과(박용호, 2011; 이지영, 2018; 

Akkermans & Tims, 2017; Beheshtifar & Zare, 2013)를 부분적으로 지지
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하며, 자원습득능력이나 경력지속학습이 성과행동과의 긍정적 관계를 보였던 

연구(김주현, 문영주, 2014; Rowold, Hochholdinger, & Schilling, 2008; 

Zhao, Liu, & Zhou, 2016)와 같은 맥락을 가진다. 이러한 결과는 조직의 지

원으로 지식, 기술, 관계의 질을 향상시키는 학습과 개발활동을 통한 직무역

량의 향상이 경력성공과 업무성과 증대에 영향을 미칠 수 있음을 보여준다.

   네 번째 연구 목적은 경력만족과 직무역량에 영향을 미치는 선행변수로 

개인차원의 경력관리행동 변인과 조직차원의 경력개발지원 변인 간의 인과관

계를 확인하는 것이었다. 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 연구변인들 간의 직

접효과를 살펴본 결과, 경력개발지원은 경력관리행동(=.415, p<.01), 직무역량

=.100, p<.01), 경력만족(=.100, p<.05)에 모두 유의한 정(+)의 영향을 주는 

것으로 나타났다. 이는 경력지원환경에 대한 긍정적 인식은 경력개발에 필요

한 경력역량을 향상시키는 데 영향을 미쳤던 연구(Kong, Cheung, & Song, 

2012; Kuijpers, Meijers, & Gundy, 2011)를 지지하는 결과이다. 둘째, 경력

관리행동은 직무역량(=.272, p<.01)과 경력만족(=.226, p<.01)에 정(+)의 직

접효과가 있는 것으로 나타났다. 이는 경력관리행동에 적극적인 사람은 스스

로의 역량개발에 더욱 노력을 기울여 직무역량수준을 높이고 이로 인해 경력

만족의 정도가 높아질 수 있음을 의미한다. 셋째, 개인자원으로서 경력관리행

동과 직무역량은 직무자원인 조직의 경력개발지원이 경력만족에 영향을 미치

는 과정에서 간접적인 영향관계를 가지는 것으로 나타났다. 즉, 경력개발지원

이 경력만족에 영향을 미치는 과정에서 경력관리행동과 직무역량은 이중매개

효과 있는 것으로 확인되었다. 조직의 경력개발지원을 크게 인식할수록 개인

의 주도적 경력개발 행동이 많아지고 이는 순차적으로 직무역량의 개발로 이

어져 결국에는 경력만족도가 높아진다는 의미이다. 이는 직무 관련하여 전문

성이 축적되는 과정에서 경력자원은 중요한 개인자원으로 작용한다는 것을 

의미한다는 연구결과(이지영, 이희수, 2018)와 맥락을 같이 한다. 또한, 이는 

경력관리행동 통합모형을 주장한 Barnett과 Bradley(2007)의 이론을 특수고용

형태 근로자에게 적용하여 실증결과가 입증된 것이다. 

   다섯 번째 연구 목적은 경력개발지원과 경력만족의 관계에서 직무역량차

원별 직접효과와 간접효과를 확인하는 것이었다. 연구결과 의미 있는 결과가 
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도출되었다. 우선 조직의 경력개발지원은 지식/스킬 영역의 6개 직무역량차원 

모두에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 조직에서 적절한 교육

훈련기회와 관리자의 상담과 네트워킹을 통해서 지식/스킬 영역의 직무역량

이 향상될 수 있음을 나타내 주고 있다. 둘째, 직무역량차원별로 경력만족에 

미치는 영향은 6개 직무역량차원 중 ‘신규고객확보’, ‘고객정보파악’, ‘보유고

객관리’의 직접효과와 간접효과가 모두 유의하게 나타났다. 반면, ‘고객면담’, 

‘재무설계’, ‘거절처리’ 3개 직무역량차원은 직접효과와 간접효과가 모두 유의

하지 않게 나타났다. 추가적으로 소득과의 관계를 분석한 결과 ‘신규고객확

보’, ‘재무설계’, ‘보유고객관리’는 소득에 직접효과와 간접효과가 유의한 것으

로 나타났다. 이러한 결과를 종합하면, 보험영업에 있어서 신규고객을 확보하

여 보유고객으로 관리하는 것이 경력만족이나 소득에 핵심적인 직무역량이고, 

이러한 고객관리 직무역량의 향상에 필요한 직무역량이 ‘고객정보파악’, ‘고객

면담’, ‘재무설계’, ‘거절처리’ 역량이라고 할 수 있다. 

제 2 절  시사점 및 한계점

   이상의 결과를 통해 다음과 같은 시사점을 도출하였다. 먼저 이론적 시사

점으로서 이 연구는 특수고용형태 근로자인 보험설계사를 대상으로 경력개발

지원, 경력관리행동, 직무역량과 경력만족의 관계를 통합적으로 제시하였다. 

경력개발지원과 각 변인간의 직접 경로를 구명하였으며, 경력관리행동과 직무

역량의 이중매개로 경력만족에 미치는 간접 경로를 검증함으로써 각 변인간

의 영향관계를 투입, 과정, 산출의  관점에서 제기하였다는 점에서 이론적 의

의를 갖는다. 또한 공식적, 비공식적인 직무자원인 조직의 경력개발지원과 개

인자원인 경력관리행동과 직무역량이 어떠한 관계를 가지는지 직무요구-자원

이론의 개념적 토대를 기반으로 연구한 것으로, 경력개발연구와 인적자원개발 

연구를 이론적으로 확장하고 실증적으로 검증하였다는 의의를 찾을 수 있다.

   또한, 지금까지의 연구 결과에 근거하여 HRD 분야의 실무적 시사점을 요

약하면 다음과 같다. 첫째, 모든 HRD 활동의 출발점인 교육요구분석에 역량

모델을 활용할 수 있다(Werner, 2017). 대부분의 교육요구도 조사는 설문응
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답자에게 행동지표를 제시하고 중요도와 수행도를 함께 조사하여 그 차이의 

우선순위를 구분하여 교육요구로 제시하고 있다(김정주, 2015b; 두민영, 허희

옥, 2015). 이러한 교육요구도 조사의 문제점은 동일인에게 역량에 대한 수행

도와 역량의 중요성을 동시에 평가하게 하는 것이다. 과연 본인이 중요하다고 

생각하는 것과 현재 수준의 차이가 교육요구도일까? 그것보다는 고성과자의 

역량수준과 평균이하자의 역량수준이 유의한 차이가 있다면 그 차이를 평균

이하자의 교육요구도로 보는 방법도 있을 것이다. 따라서 신인설계사와 평균

이하자의 교육요구도 분석 방법으로 고성과자의 현재수행도와 신인설계사 및 

평균이하자의 현재수행도의 차이를 분석해보는 방법을 제언한다.

   둘째, 보험설계사의 직무역량은 직무 특성상 자기보고식 평가 말고는 타당

한 방법을 찾기가 어려운 역량이다. 따라서 역량에 대한 자기보고식 평가를 

활용해서 여러 가지 실무적인 HR 개입전략을 개발할 수 있는 가능성을 찾은 

것 또한 의미가 있다. 역량에 대한 자기보고식 평가가 타당하다면 교육프로그

램 효과성 평가에도 역량모델을 적용할 수 있을 것이다. 보험회사는 등록 후 

1년 사이에 많은 양의 교육을 실시하고 있지만 교육의 효과성 평가는 반응평

가와 지식평가에 머물고 있는 실정이다. 이러한 교육 프로그램을 평가하는 방

법으로 사전 역량평가와 사후역량평가를 실시하여 역량의 변화수준으로 교육

프로그램의 효과를 제시할 수 있을 것이다. 즉, 역량모델이 교육 프로그램의 

효과성을 진단하는 툴(tool)로 활용될 수 있을 것이다.

   셋째, 신인 보험설계사의 개인 코칭자료로 역량모델을 활용할 수 있을 것

이다. 신인설계사 대상으로 실적 위주의 코칭보다는 개발할 필요가 있는 역량

중심의 코칭이 더욱 효과적일 수 있다. 고성과자의 역량수준을 표준점수화 하

여 신인설계사들의 역량진단 결과와 비교해서 개인별 역량개발 필요성을 제

시해 주는 방식이 될 수 있을 것이다.

   본 연구는 다음과 같은 한계를 지니고 있다. 첫째, 본 연구는 연구대상을 

특수고용형태 근로자인 보험설계사를 대상으로 한정하였기에 연구결과의 일

반화에는 한계를 가진다. 특히 직무역량이 경력만족에 영향을 미치는 연구결

과를 일반화를 위해서는 다른 직종을 대상으로 한 추가적인 연구가 필요하다. 

둘째, 경력성공에 미치는 영향변인으로 조직차원의 경력개발지원과 개인특성 
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변인의 경력관리행동 변인만을 설정하여 영향관계를 검토하였다. 개인특성차

원의 변인들(프로틴 지향성, 성격특성 등)이 추가적으로 고려된다면 경력성공

을 촉진하는 다양한 양상과 풍부한 시사점을 제공할 것이다.
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[부 록] 설문지

보험설계사 경력성공에 관한 연구

안녕하십니까?

바쁘신 중에도 설문조사에 응해 주셔서 진심으로 감사를 드립니다.

본 설문은 보험설계사의 경력성공에 관한 요인들을 알아보고, 성공적인 경력

개발에 필요한 방안을 탐색해보고자 마련되었습니다.
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지도교수 : 한성대학교 사회과학대학 경영학부 교수 차종석



- 118 -

Ⅰ. 보험설계사의 역량에 관한 질문입니다. 역량은 우수한 성과를 내기 위해 필

요한 지식, 기술 및 태도를 포함한 설계사의 총체적인 능력을 말합니다. 다음의 각 

문항에 대해 현재 본인이 보유하고 있는 능력 수준에 해당되는 번호에 표

시(V)하여 주시기 바랍니다.

문항

“나의 능력 수준”

전혀

그렇

지 

않다

그렇

지

않다

보통
그렇

다

매우

그렇

다

1. 적극적인 시장확대 활동(개척, 소개 등)을 통하여 가망고객

을 확보한다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 고객 확대를 위해서 개척활동에 적극적으로 매진한다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 고객 확대를 위해서 소개활동에 적극적으로 매진한다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 나의 업무에 도움이 되는 협력자(키맨)를 충분히 확보하고 

있다.
① ② ③ ④ ⑤

5. 다양한 모임에 참여하여 지속적으로 고객을 소개 받는다. ① ② ③ ④ ⑤

6. 다양한 고객 계층과 친분관계를 형성하여 협력자를 확보한

다.
① ② ③ ④ ⑤

7. 고객에 대한 정보를 바탕으로 고객의 문제를 정확하게 파

악한다.
① ② ③ ④ ⑤

8. 고객의 유형에 따라 고객의 눈높이에 맞추어 고객을 설득

한다.
① ② ③ ④ ⑤

9. 유연하고 적절한 질문을 통해서 고객이 요구하는 것이 무

엇인지 바로 파악한다.
① ② ③ ④ ⑤

10. 고객이 이해하기 쉽도록 간결하고 명료하게 말한다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 고객과의 첫 만남에서 고객이 보험가입에 대한 부담을 느

끼지 않도록 자연스러운 분위기를 만든다.
① ② ③ ④ ⑤

12. 대부분의 경우에 고객이 궁금해 하는 부분이 있으면 그 

자리에서 바로 알려준다.
① ② ③ ④ ⑤

13. 어떤 상황에서도 스스로의 감정을 잘 조절하여 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤

14. 고객과의 면담에서 고객에게 정말 필요한 부분을 찾아주

려 한다.
① ② ③ ④ ⑤

15. 재무설계기법을 통해서 고객의 재무 현황을 분석할 수 있

다.
① ② ③ ④ ⑤

16. 보험뿐만 아니라 금융과 재무설계에 관한 지식을 가지고 

있다.
① ② ③ ④ ⑤
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문항

“나의 능력 수준”

전혀

그렇

지 

않다

그렇

지

않다

보통
그렇

다

매우

그렇

다

17. 금융, 세무 등의 정보 수집을 통해서 전체 시장의 변화

나 흐름을 읽어낸다.
① ② ③ ④ ⑤

18. 고객의 재무 상황을 종합적으로 분석할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

19. 고객의 재무정보(현금흐름표, 재무상태표 등)를 능숙하게 

분석한다.
① ② ③ ④ ⑤

20. 재무설계 관점에서 고객에게 적합한 해결안을 제시한다. ① ② ③ ④ ⑤

21. 고객의 재무현황을 진단하여, 재무설계 관점에서 해결안

을 제시한다.
① ② ③ ④ ⑤

22. 금융트렌드나 보험관련 이슈에 항상 관심을 가지고 정보

를 파악한다.
① ② ③ ④ ⑤

23. 보험설계사로서 전문성을 가지기 위해서 보험관련 지식을 

항상 습득한다.
① ② ③ ④ ⑤

24. 고객과의 전화 통화 중에 거절을 당하더라도 유연하게 대

화를 계속 이끌어간다.
① ② ③ ④ ⑤

25. 고객에게 상처받는 일이 생기더라도 고객을 이해하고 금

방 잊고 털어낸다.
① ② ③ ④ ⑤

26. 고객과의 전화 통화 중에 상처를 받더라도 금방 회복하여 

다른 고객에게 다시 전화를 건다.
① ② ③ ④ ⑤

27. 고객이 거절을 하더라도 당황하지 않고 능숙하게 대응한

다.
① ② ③ ④ ⑤

28. 고객과의 전화 통화 중에 고객이 거절하지 못하도록 대화

를 이끌어 간다.
① ② ③ ④ ⑤

29. 기존 고객들과 신뢰 관계를 유지함으로써 추가 고객을 지

속적으로 소개 받는다.
① ② ③ ④ ⑤

30. 지속적으로 가망고객을 소개받을 수 있도록 기존 고객과

의 관계를 유지하고 발전시킨다.
① ② ③ ④ ⑤

31. 보유고객을 밀착 관리하여 고객의 이탈을 방지한다. ① ② ③ ④ ⑤

32. 계약 체결을 추가 가망고객을 만나는 기회로 여기고 끝까

지 고객의 신뢰를 받도록 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

33. 보유고객 관리를 통해 추가계약을 적극 창출한다. ① ② ③ ④ ⑤
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문항

“나의 능력 수준”

전혀

그렇

지 

않다

그렇

지

않다

보통
그렇

다

매우

그렇

다

34. 보험설계사로서 내가 하는 일에 대해 주변 사람들에게 거

리낌 없이 말한다.
① ② ③ ④ ⑤

35. 보험설계사로서 나의 일에 대해 주변 사람들에게 자신 있

게 알린다.
① ② ③ ④ ⑤

36. 주변 사람들에게 보험설계사 일에 도전해 볼 것을 적극적

으로 권유한다.
① ② ③ ④ ⑤

37. 보험설계사라는 일을 통해서 나의 비전과 미래가 더 밝을 

것이라 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

38. 최고의 보험설계사가 될 것이라고 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤

39. 스스로 높은 영업 목표를 세운다. ① ② ③ ④ ⑤

40. 고객과의 시간 약속은 어떤 일이 있더라도 지킨다. ① ② ③ ④ ⑤

41. 고객과 한 약속은 반드시 지킨다. ① ② ③ ④ ⑤

42. 어려움에 직면해도 스스로 동기부여하여 일에 대한 열정

을 유지한다.
① ② ③ ④ ⑤

43. 일을 하다보면 어려움에 처할 때도 있지만, 무엇보다도 

내가 이루어야 할 목표와 일에 집중한다.
① ② ③ ④ ⑤

44. 활동계획은 나 자신과의 약속이라는 마음으로 반드시 실

행한다.
① ② ③ ④ ⑤

45. 결과에 일희일비하지 않고, 집중력 있게  목표달성을 추

진한다.
① ② ③ ④ ⑤

46. 스스로 정한 시간이나 업무 일정도 꼭 지키며 성실하게 

업무에 임한다.
① ② ③ ④ ⑤

47. 시간이 되는 한 한 명의 고객이라도 더 만나기 위해서 움

직인다.
① ② ③ ④ ⑤

48. 업무 중에 어떠한 어려움이 있더라도 포기하지 않고 계속 

시도한다.
① ② ③ ④ ⑤

49. 해야 할 일을 주도적으로 계획하고 진행상황을 확인한다. ① ② ③ ④ ⑤
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문항

전혀

그렇

지 

않다

그렇

지

않다

보통
그렇

다

매우

그렇

다

1. 보험설계사로서의 나의 경력을 돌이켜 볼 때 나는 지금까

지 이룩한 것들(소득 및 성취)에 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 지금까지의 나의 보험설계사 경력에 비추어 볼 때 나는 보

수(수수료) 측면에 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤

3. 새로운 기술과 능력개발 측면에서 볼 때, 나는 지금까지의 

보험설계사 경력에 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤

4. 경력 목표 달성과 관련하여 볼 때, 나는 지금까지의 보험

설계사 경력에 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤

5. 지금까지의 나의 보험설계사 경력은 전반적으로 성공적인 

편이다.
① ② ③ ④ ⑤

6. 주변 사람들과 비교해 보았을 때, 지금까지 나의 보험설계

사 경력은 성공적이라고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

7. 지금까지 나의 보험설계사 경력은 내가 원하는 경력을 달

성하는 방향으로 나아가고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

문항

전혀

그렇

지 

않다

그렇

지

않다

보통
그렇

다

매우

그렇

다

1. 나는 몇 년 후 나의 경력을 위해 필요한 것들이 무엇인지 

계획하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 앞으로의 경력에 대한 계획을 세운다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 최근에 몇 년 후의 나의 업무에서 성취하고 싶은 것

에 대해 더 많이 생각하기 시작했다.
① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 당장 필요하지 않더라도 미래에 필요한 기술과 능력

(역량)을 개발한다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ. 다음은 귀하의 보험설계사로서의 경력만족에 대한 질문입니다. 현재 본인

이 본인의 보험설계사 경력에 대해 어느 정도 만족하는지를 해당되는 번호

에 표시(V)하여 주시기 바랍니다.

Ⅲ. 다음은 미래 경력을 위해서 귀하가 어떤 행동을 하고 있는지와 관련된 내

용입니다. 다음에 제시된 문항이 귀하를 얼마나 잘 나타내고 있는지를 판단

하여 해당되는 번호에 표시(V)하여 주시기 바랍니다.
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문항

전혀

그렇

지 

않다

그렇

지

않다

보통
그렇

다

매우

그렇

다

1. 나는 나의 경력개발에 도움이 되는 외부 교육에 참여할 수 

있는 기회가 많은 편이었다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 나의 경력개발에 도움이 되는 회사 내부의 집합 교육

에 참여할 수 있는 기회가 많은 편이었다.
① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 나의 경력개발에 도움이 되는 대리점 또는 지점 자체 

교육에 참여할 수 있는 기회가 많은 편이었다.
① ② ③ ④ ⑤

4. 나의 관리자(대리점 대표 또는 지점장)는 내가 경력관리 

계획을 수립할 수 있도록 조언해 주었다.
① ② ③ ④ ⑤

5. 나의 관리자(대리점 대표 또는 지점장)는 나의 경력 목표 

달성 여부에 늘 관심을 갖고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

6. 나의 관리자(대리점 대표 또는 지점장)는 내가 경력 목표

를 정하는데 많은 지도와 도움을 주었다.
① ② ③ ④ ⑤

문항

전혀

그렇

지 

않다

그렇

지

않다

보통
그렇

다

매우

그렇

다

5. 나는 나의 기술과 능력(역량)을 향상시키기 위해 다양한 

경험을 한다.
① ② ③ ④ ⑤

6. 나는 장래 경력에 대한 안목을 키우기 위해 필요한 교육이

나 경험에 대해 관리자(대리점 대표 또는 지점장)와 동료에

게 조언을 구한다.

① ② ③ ④ ⑤

7. 나는 나의 장래 계획과 목표를 관리자(대리점 대표 또는 

지점장)에게 이야기 한다.
① ② ③ ④ ⑤

8. 나는 미래 경력에 도움이나 조언을 줄 수 있는 사람들과 

친분 관계를 맺는다.
① ② ③ ④ ⑤

9. 나는 도움을 요청할 수 있는 사람들과 네트워크를 구축한

다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ. 다음은 현재 귀하가 근무하는 조직의 관리자(대리점 대표 또는 지점장)가 

귀하의 경력개발을 지원하는 정도에 관한 질문입니다. 현재 본인이 느끼는 

정도를 해당되는 번호에 표시(V)하여 주시기 바랍니다.
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문항 보기

1. 귀하의 성별? ① 여성  ② 남성

2. 귀하의 연령은? 만 (      )세

3. 귀하의 학력은?
① 중학교 졸업, ② 고등학교 졸업, ③ 전문대 졸업

④ 대학교 졸업, ⑤ 대학원 졸업

4. 귀하의 보험설계사 총 경력은

(전속설계사, 대리점 설계사 모

두 포함)?

대략 (      )년 정도

5. 귀하의 보험설계사 경력 중 대

리점 근무 경력은(전속설계사 

경력 제외)?

대략 (      )년 정도

6. 귀하의 최근 3개월 월평균 수

수료 수준은?

① 백만원 미만  

② 1백만원 대

③ 2백만원 대

④ 3백만원 대

⑤ 4백만원 대

⑥ 5백만원 대

⑦ 6백만원 대

⑧ 7백만원 이상 – 1천만원 미만   

⑨ 1천만원 이상

Ⅴ. 아래에 제시된 문항들은 귀하의 인적사항에 관한 것입니다. 모든 문항에 

빠짐없이 답해주시기 바라며, 해당되는 번호에 표시(V)하여 주시거나 직접 기

재해 주시기 바랍니다.

< 설문에 끝까지 응답해 주셔서 감사합니다 >
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판매

프로세스
행동지표 출처

1단계

가망고객 

발굴

1. 단체나 모임 등에 적극적으로 참여하여, 가망고객들과의 관계를 미리 

맺어 놓는다.
인터뷰

2. 적극적인 시장확대 활동(개척, 소개 등)을 통하여 가망고객을 

확보한다.
인터뷰

3. 고객 확대를 위해서 소개활동에 적극적으로 매진한다. 패널토의

4. 고객 확대를 위해서 개척활동에 적극적으로 매진한다. 패널토의

5. 나의 업무에 도움이 되는 협력자(키맨)를 충분히 확보하고 있다. 인터뷰

6. 고객 정보를 바탕으로 가망고객을 분류할 수 있다. 기존자료

7. 다양한 고객 계층과 친분관계를 형성하여 협력자를 확보한다. 인터뷰

8. 고객 정보를 바탕으로 고객 유형별로 다르게 접근한다. 기존자료

9. 기존 고객들과 신뢰 관계를 유지함으로써 추가 고객을 지속적으로 

소개 받는다.
기존자료

10. 보유고객을 밀착 관리하여 고객의 이탈을 방지한다. 기존자료

11. 다양한 모임에 참여하여 지속적으로 고객을 소개 받는다. 패널토의

12. 자신만의 기준으로 고객을 분류하고, 분류된 고객에 따라 차별화된 

방법으로 접근한다. 
인터뷰

13. 신규 고객을 확보하기 위해서 다양한 방법들을 사용한다. 인터뷰

2단계

면담준비 및 

전화 약속

1. 고객과의 전화 통화 중에 상처를 받더라도 금방 회복하여 다른 

고객에게 다시 전화를 건다.
인터뷰

2. 고객에게 전화하기 전에 고객에 대한 정보를 미리 파악한다. 인터뷰

3. 고객과의 전화 통화 중에 거절을 받더라도 유연하게 대화를 계속 

이끌어간다.
인터뷰

4. 고객에게 전화하기 전에 기계약 내용에 대해서 치밀하게 분석한다. 인터뷰

5. 고객과의 전화 통화 중에 고객이 거절하지 못하도록 대화를 이끌어 

간다.
패널토의

6. 어떤 상황에서도 스스로의 감정을 잘 조절하여 행동한다. 인터뷰

7. 고객과의 전화 통화를 통해서 결국은 고객과의 면담 약속을 이끌어 

낸다.
패널토의

3단계 

정보수집 

면담

1. 기본정보를 바탕으로 고객의 재무정보를 체계적으로 분석한다. 기존자료

2. 유연하고 적절한 질문을 통해서 고객이 요구하는 것이 무엇인지 바로 

파악한다.
기존자료

3. 고객의 성향이나 상황을 미리 파악하여 철저하게 면담을 준비한다. 패널토의

4. 대부분의 경우에 고객이 궁금해 하는 부분이 있으면 그 자리에서 

바로 알려준다.
패널토의

5. 고객과의 첫 만남에서 고객이 보험가입에 대한 부담을 느끼지 않도록 

자연스러운 분위기를 만든다.
기존자료

6. 고객이 이해하기 쉽도록 간결하고 명료하게 말한다. 기존자료

[표 부록 1] 지식/스킬 영역 잠정역량모델 행동지표 및 출처

[부록] 잠정역량모델 행동지표 및 출처
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7. 고객과의 면담에서 고객에게 정말 필요한 부분을 찾아주려 한다. 인터뷰

8. 타사의 상품과 비교하여, 우리 상품의 특징과 장점이 무엇인지 

고객에게 정확하게 설명한다.
패널토의

9. 태블릿이나 스마트폰 등의 IT기기를 업무활동에 유용하게 사용한다. 패널토의

10. 고객에게 재무, 보험 등 필요한 정보를 지속적으로 제공한다. 패널토의

11. 상품을 설명할 때 항상 고객의 입장에서 긍금해 할 수 있는 부분을 

자세히 설명한다.
인터뷰

12. 금융트렌드나 보험관련 이슈에 항상 관심을 가지고 정보를 

파악한다. 
기존자료

13. 고객의 재무 상황을 종합적으로 분석할 수 있다. 기존자표

14. 보험뿐만 아니라 금융과 재무설계에 관한 지식을 가지고 있다. 패널토의

15. 금융, 세무 등의 정보 수집을 통해서 전체 시장의 변화나 흐름을 

읽어낸다.
기존자표

16. 고객의 불만족이나 어려움을 잘 이해하고, 언제나 그에 맞는 

해결책을 제시한다.
패널토의

17. 이메일, SNS, 문자 등을 업무활동에 유용하게 사용한다. 인터뷰

18. 고객이 이해하기 어려운 복잡한 내용은 표나 그림을 이용하여 쉽게 

설명한다.
패널토의

19. 면담 시 고객이 관심을 가질만한 주제를 미리 준비하여 고객의 

관심을 유도한다.
인터뷰

4단계

해결안 제시 

및 체결

1. 고객에 대한 정보를 바탕으로 고객의 문제를 정확하게 파악한다. 인터뷰

2. 고객의 유형에 따라 고객의 눈높이에 맞추어 고객을 설득한다. 기존자료

3. 다양한 사례를 통해서 고객이 요구하는 상황에 적합한 해결안을 

제시한다.
기존자료

4. 보장급부보다는 보험이 필요한 근본적인 이유를 고객에게 

이해시킨다.
인터뷰

5. 고객이 거절을 하더라도 지속적인 설득을 통해서 원하는 결과를 

얻어낸다.
패널토의

6. 고객의 재무현황을 진단하여, 재무설계 관점에서 해결안을 제시한다. 패널토의

7. 고객의 재무정보(현금흐름표, 재무상태표 등)를 능숙하게 분석한다. 패널토의

8. 고객에게 맞는 해결안이 나올 때까지 끈질기게 노력한다. 인터뷰

9. 고객을 만날 때는 고객을 위해 필요한 것이 있다면 자료를 더 

준비해간다.
인터뷰

10. 고객이 선택할 수 있는 다양한 대안을 보여주고, 그 중에서 가장 

효율적인 해결안을 제시한다.
패널토의

11. 고객의 니즈를 자극할 수 있는 다양한 컨셉을 가지고 있다. 기존자료

12. 상담의 핵심포인트를 체크하고, 고객이 납득할 수 있는 해결안을 

제시한다.
기존자료

13. 고객이 거절을 하더라도 당황하지 않고 능숙하게 대응한다. 기존자료

14. 고객의 수준에 맞추어 내용을 전달하여 고객의 결정을 이끌어 낸다. 패널토의

15. 재무 분석기법을 통해서 고객의 재무 현황을 분석할 수 있다. 패널토의

16. 컨설팅 프로그램(보장자산분석 등)을 목적에 맞게 능숙하게 

사용한다.
패널토의

17. 고객에게 상품에 대한 설명을 할 때, 명확하고 논리적인 어조로 

말한다.
인터뷰
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18. 고객의 정보를 체계적으로 수집하여 분석한다. 기존자료

19. 고객이 보험에 가입해야 하는 이유를 구체적으로 설명한다. 기존자료

20. 고객이 내용을 쉽게 이해할 수 있도록 추가적인 자료를 만들어 

보여준다.
인터뷰

21. 구체적인 사례나 자료를 통해서 고객에게 내용을 정확하게 

전달한다.
기존자료

22. 업무에 필요한 관련 규정을 항상 숙지하여 업무에 문제가 발생하지 

않도록 한다.
패널토의

23. 재무설계 관점에서 고객에게 적합한 해결안을 제시한다. 패널토의

24. 보험금 지급 등 고객이 필요로 하는 업무도 적극적으로 처리한다. 패널토의

5단계 

증권전달 및 

소개확보

1. 계약 체결을 추가 가망고객을 만나는 기회로 여기고 끝까지 고객의 

신뢰를 받도록 노력한다.
인터뷰

2. 고객의 신뢰를 얻음으로써 고객의 가족과 지인들도 보험이 꼭 

필요하다는 인식을 심어준다.
인터뷰

3. 체결 시 고객이 잘한 선택이라고 확신할 수 있도록 다시 한 번 

상품의 특징을 강조한다.
인터뷰

4. 지속적으로 가망고객을 소개받을 수 있도록 기존 고객과의 관계를 

유지하고 발전시킨다.
인터뷰

5. 보유고객 관리를 통해 추가계약을 적극 창출한다. 기존자료

판매

프로세스
행동지표 출처

전 

프로세스

공통

1. 보험설계사로서 전문성을 갖추기 위해 구체적인 계획을 가지고 있다. 인터뷰

2. 보험설계사로서 나의 일에 대해 주변 사람들에게 자신있게 알린다. 인터뷰

3. 보험설계사는 고객의 삶과 꿈을 실현 할 수 있도록 돕는 일이라는 

신념을 가지고 있다.
기존자료

4. 회사 업무와 개인적 생활 간에 균형을 잘 이루고 있어 특별한 갈등이나 

문제가 없다. 
패널토의

5. 어렵고 힘들더라도, 더 잘 될 것이라는 긍정적인 마음으로 일한다. 인터뷰

6. 최고의 보험설계사가 될 것이라고 확신한다. 기존자료

7. 보험설계사로서 전문성을 가지기 위해서 보험관련 지식을 항상 

습득한다.
기존자료

8. 우리 회사의 보험상품에 대한 자부심을 가지고 활동한다. 패널토의

9. 스스로 높은 영업 목표를 세운다. 패널토의

10. 결과에 일희일비하지 않고, 집중력 있게 목표달성을 추진한다. 인터뷰

11. 목표를 달성하기 위해서 시간을 효율적으로 분배하여 활동한다. 패널토의

12. 보험설계사라는 일을 통해서 나의 비전과 미래가 더 밝을 것이라 

생각한다.
인터뷰

13. 업무 중에 어떠한 어려움이 있더라도 포기하지 않고 계속 시도한다. 인터뷰

14. 쉽게 만날 수 있는 고객보다 양질의 고객을 만나기 위해서 계획하고 패널토의

[표 부록2] 자기개념/특성/동기 영역 잠정역량모델 행동지표 및 출처
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실행한다.

15. 고객에게 상처받는 일이 생기더라도 고객을 이해하고 금방 잊고 

털어낸다.
패널토의

16. 보험설계사는 보험상품 판매뿐만 아니라 고객의 재무적 문제를 해결해 

주는 사람이라 생각한다.
기존자료

17. 일을 하다보면 어려움에 처할 때도 있지만, 무엇보다도 내가 이루어야 

할 목표와 일에 집중한다.
패널토의

18. 어려움에 직면해도 스스로 동기부여하여 일에 대한 열정을 유지한다. 인터뷰

19. 활동계획은 나 자신과의 약속이라는 마음으로 반드시 실행한다. 인터뷰

20. 보험설계사라는 나의 일이 가지는 가치와 의미를 분명하게 안다. 기존자료

21. 스스로 정한 시간이나 업무 일정도 꼭 지키며 성실하게 업무에 임한다. 패널토의

22. 시간이 되는 한 한 명의 고객이라도 더 만나기 위해서 움직인다. 패널토의

23. 고객과의 시간 약속은 어떤 일이 있더라도 지킨다. 인터뷰

24. 해야 할 일을 주도적으로 계획하고 진행상황을 확인한다. 기존자료

25. 고객과 한 약속은 반드시 지킨다. 인터뷰

26. 어떤 어려움이 있더라도 보험설계사라는 나의 일을 포기하지 않는다. 패널토의

27. 가망고객 확보를 두려워하지 않고, 고객 확대를 위해서 적극적으로 

도전한다.
패널토의

28. 보험설계사로서 내가 하는 일에 대해 주변 사람들에게 거리낌없이 

말한다.
인터뷰

29. 주변 사람들에게 보험설계사 일에 도전해 볼 것을 적극적으로 

권유한다.
패널토의

30. 금융인으로서 회사가 정한 규칙과 윤리적 기준에 따라 행동한다. 패널토의
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   This study has two main research purposes. First, it is designed to 

develop the job competency model including behavioral indicators of 

insurance sales agents and to examine the relationship between the 

competency factors and the business performance. Second, it is designed 

to identify the causal relationships among the antecedents of insurance 

sales agent’s career satisfaction. For these purposes, two empirical studies 

were carried out separately.

   In the first study, based on existing literature, in-depth interviews 

with high-performer and expert panel reviews were conducted to draw 

up a provisional competency model. A questionnaire survey was 

conducted on 1,038 insurance sales agents working for ‘A’ life insurance 

company, using the provisional competency model as a survey tool. Also 

the actual data on sales performance of respondents was collected. The 

job competency model was developed by implementing exploratory factor 

analysis from a developmental sample, and then it was verified by 

carrying out confirmatory factor analysis from a validation sample. The  
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first job competency model consisted of 10 competency factors and 49 

behavioral indicators. The construct validity of the job competency model 

was examined through convergent validity and discriminant validity 

analysis. In addition, the linkage between the self-report evaluation of 

competency level and actual sales performance were examined by 

ANOVA and the correlation analysis.

   In the second study, ‘career development support’ and ‘career 

management behavior’ were selected as the antecedents of career 

satisfaction and job competency through theoretical review. In order to 

identify the causal relationships between these four variables, a survey 

was conducted on 498 insurance agents working for 23 independent 

insurance agencies.

   The results of this study are as follows: First, the cross validation of 

the job competency model derived from the first study were verified. The  

final job competency model consisted of 10 competency factors and 48 

behavioral indicators. Second, it was found that job competency had a 

positive effect on career satisfaction, and career management behaviors 

and job competency had  significant dual mediating effect on career 

satisfaction of insurance sales agents. In addition, among the six job 

competency factors in the knowledge/skill domain, three job competency 

factors(‘expansion of new customers’, ‘identification of customer 

information’, and ‘customer management’) have positive direct effect and 

mediation effect on career satisfaction.

   The academic contribution of this study is summarized in two. First, 

it is meaningful that the job competency model of insurance sales agents 

has been developed through more rigorous process and that the 

self-report evaluation using the competency model has a positive 

relationship with the actual business performance. Second, it is meaningful 

to extend the range of the research subjects and the antecedents of career 

satisfaction by investigating the relationship between the job competency 

and the career satisfaction of the insurance sales agents who are a special 

employment type worker.

   Practically, it can be applied for assessment of training needs, 

evaluation of training programs, coaching of new agents and guiding for 

career development of all agents based on this job competency model and 

the causal relationships among the antecedents of insurance sales agent’s 

career satisfaction.

【Key Words】Job Competency, Career Satisfaction, Career Development 

Support, Career Management Behavior, Insurance Sales Agent
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