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국 문 초 록

전직지원 컨설팅에 대한 구성원의 인식이 고용가능성과 
조직신뢰, 직무성과에 미치는 영향
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김  정  기

  본 연구는 전직지원 컨설팅의 효과성을 개인적 차원과 조직적 차원에서 논
리적 근거와 경험적 증거를 제시하여 전직지원 컨설팅에 대한 인식의 전환과 
확산에 기여하고자 하였다. 이에 전직지원 컨설팅의 실용성과 적절성이 고용
가능성, 조직신뢰 및 직무성과에 미치는 영향력과 고용가능성이 조직신뢰 및 
직무성과에 미치는 영향력을 분석하고자 하였다. 이를 위해 기업에 근무하는 
재직자 257명을 대상으로 자료를 수집하여 분석하였다. 
  분석결과 첫째, 전직지원 컨설팅의 실용성과 적절성은 연령과 근무경력이 
많을수록 긍정적으로 인식하고 있었으며, 또한 조직에 대한 신뢰와 직무성과
도 높은 것으로 나타났으며, 고용가능성에 대한 인식은 낮은 것으로 나타났다. 
이는 연령이 높을수록 명예퇴직 및 정년퇴직 등으로 인한 퇴직의 가능성이 높
기 때문에 전직지원 컨설팅에 더 많은 관심을 가지고 있다는 의미로 해석된
다. 특히 전직지원 컨설팅이 퇴직 이후 삶의 변화에 대한 충격을 완화시키고, 
전직에 대한 두려움을 극복하여 성공적인 전직의 가능성을 높이는데 긍정적인 
효과가 있을 것이라는 인식을 보여주고 있으며, 또한 전직지원 컨설팅의 기회
를 제공한 조직에 대하여 긍정적으로 인식하고 있으며, 전직지원 컨설팅이 개
인의 역량향상에 도움이 된다는 인식을 확인하였다.
   둘째, 기업규모가 클수록, 전직지원 제도가 시행하는 기업일수록 전직지원 
컨설팅에 대한 효과를 더 높게 인식하고 있었으며, 조직신뢰와 직무성과에 대



해서도 긍정적으로 인식하고 있다는 것을 확인하였다. 이는 전직지원 컨설팅
이 개인의 역량 강화에 도움이 되고 있으며, 이는 직무성과 및 조직에 대한 
신뢰와 몰입에 긍정적으로 작용한다는 것을 보여주고 있다.
  셋째, 전직지원 컨설팅을 경험한 경우 전직지원 컨설팅의 효과성 인식이 그
렇지 않은 경우보다 더 낮은 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 전직지원 컨
설팅이 퇴직자 및 예정자들에게 전직의 가능성을 높일 수 있도록 실질적인 프
로그램으로 운영되기 보다는 일방적인 교육프로그램을 운영하는 사례가 많다
는 것을 입증하고 있다.
  넷째, 전직지원 컨설팅의 실용성은 고용가능성에 긍정적으로 작용하고 있으
나, 적절성은 고용가능성에 영향을 미치지 않는 것으로 밝혀졌다. 이는 전직
지원 컨설팅의 실용성이 높다는 것은 그 만큼 전직의 가능성을 높이는 것으로 
이는 고용가능성 향상에 긍정적이라는 것이다.
  다섯째, 전직지원 컨설팅의 적절성은 조직신뢰에 긍정적으로 작용하고 있지
만, 실용성은 조직신뢰에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 확인되었다. 
이는 전직지원 컨설팅의 적절성이 높다는 것은 전직지원 컨설팅의 내용이 자
신의 여건과 능력에 적합하다는 것으로 이를 지원한 조직이 자신에게 그만큼 
관심을 가지고 있다는 인식으로 확산되기 때문에 조직신뢰에 긍정적으로 작용
한다는 것이다. 그러나 실용성은 고용가능성을 향상시켜 이직에 대한 두려움
을 감소시키고, 언제든지 이직할 수 있다는 자신감을 향상시켜 조직과의 심리
적 계약관계를 약화시킬 수 있다는 사실을 확인하였다.
  마지막으로  고용가능성은 직무성과에 긍정적으로 작용하여 성과향상에 도
움이 된다는 것을 확인하였다. 이는 고용가능성이 높다는 것은 그만큼 직무수
행을 위한 개인의 능력이나 기술, 노하우 등이 많다는 것으로 이는 직무를 수
행하는데 있어 성과창출과 직접적인 관련성이 있다는 것이다.
  이상의 결과를 종합하면, 전직지원 컨설팅은 개인의 역량강화와 전직에 대
한 자신감을 높여 전직 성공에 긍정적으로 작용할 수 있다는 것을 확인하였으
며, 전직지원 컨설팅의 효과는 개인적 차원뿐만 아니라 조직적 차원에서도 조
직신뢰와 성과창출에 긍정적이라는 것을 확인하였다.
【주요어】전직지원 컨설팅, 고용가능성, 실용성, 적절성, 조직신뢰
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I.  서   론
 

제 1 절 연구의 필요성과 목적

  오늘날 급속한 기술의 발전과 세계화는 기업 간의 경쟁을 지속적으로 심화
시키고 있는 경영환경에서 기업들은 지속적인 혁신을 통한 경쟁력 향상이 생
존을 위한 필수조건으로 부각되고 있다. 이에 기업들은 과거 직업윤리뿐만 아
니라 기업전체의 시스템 혁신을 통하여 생존과 성장을 추구하고 있으며, 이를 
위해 인력축소를 통한 구조조정을 시도를 하고 있다(Kanbur & Bİrgün, 
2008). 구조조정으로 인한 인력축소는 개인에게는 경제적 능력의 사회적 관
계의 상실로 인한 자아정체감 감소로 이어지는 심리적 충격을 받게 된다
(Doherty, 1997). 이러한 심리적 충격은 인력축소 대상과 조직에 남아있는 
인력 모두에게 작용하며, 이는 조직에 대한 신뢰저하와 생산성 감소 등의 부
작용을 초래하는 원인이 되기도 한다(Arslan, 2005). 이에 기업에서는 구조조
정으로 인한 부작용을 최소화하고, 기업의 이미지를 위하여 전직지원 프로그
램을 도입하여 운영을 하고 있다(이상훈, 2013).
  전직지원 서비스는 희망퇴직, 정년퇴직, 임기만료 등 비자발적 사유로 퇴직
하는 퇴직자에게 심리안정, 자기진단, 경력목표설정, 대안탐색, 취업 및 창업
지원 등의 체계적이고 종합적인 지원을 통해 신속한 재취업이나 창업을 돕는 
포괄적인 서비스이다. 이러한 전직지원 서비스는 지난 50여 년간 다양한 명칭
과 형태로 운영되고 있으며, 유럽과 북미 국가들에서는 법으로 규정하고 있으
며(Kanbur & Bİrgün, 2008), 우리나라에서도 공무원과 군인 등 공공부문
에서 시행하고 있으며, 최근에는 일반 기업까지도 확대되고 있는 추세이
다. 국내기업의 전직지원 서비스는 1997년 외환위기 이후 주로 비자발적 실
업에 대한 전직을 지원하는 인사제도 측면에서 도입되었으며, 퇴직지원을 위
한 컨설팅 서비스 차원에서 대기업을 중심을 도입되어 활용되어 지고 있는 실
정이다(삼성경제연구소, 2001). 특히 기업관점에서 전직지원은 구조조정으로 
인한 우수인력의 퇴직에 따른 기회손실과 숙련인력 재수급의 어려움 등 관련 



부작용과 비용 측면을 고려한 인적경쟁력 강화 차원에서 중요성을 인식하기 
시작하였다(이상훈, 2013). 이러한 전직지원 서비스는 개인차원에서 효과적인 
퇴직준비를 위한 자발적, 비자발적 퇴직 후 재취업 보다는 변화관리, 재테크, 
창업지원 중심으로 주로 활용되고 있으며, 기업차원에서도 퇴직에 따른 저항
감을 최소화하고 회사의 사회적 책임 및 이미지 관리차원에서 추진되고 있다. 
또한 국가차원에서도 고령자 고용연장 및 임금피크제 지원 등 관련 법령을 통
한 협력적 사회적 안전망구축에 노력하고 있으나 퇴직자들이 느끼는 실질적인 
재취업 지원 등 체감지수는 낮은 것이 현실이다(이상훈, 박태수, 표민호, 
2014). 따라서 개인, 기업, 국가차원에 균형 있는 전략의 수립 및 전직지원 
서비스의 확산을 위한 노력이 요구되어 진다. 
  기업 및 조직에서 퇴직자에게 제공하는 전직지원 서비스에 대한 필요성은 
인식하면서도 전직지원 컨설팅 서비스의 효과성에 대한 객관적인 내용과 실증
적인 연구는 미흡한 수준이다(장욱희, 2014). 전직지원 컨설팅의 효과성에 관
한 해외연구는 크게 기업측면, 퇴직자 측면, 컨설턴트 측면에 살펴볼 수 있다. 
우선 기업측면에서 전지지원 컨설팅은 기업의 대외적 이미지 제고(Simon, 
1988), 퇴직자가 근무한 기업 또는 조직에 대한 관심(Wooten, 1996), 직간접
비용을 줄여주며 생산성을 높임 중·장기적으로는 기업의 수익을 증대
(Challenger, 2005)시키는데 영향을 미친다고 하였다. 퇴직자 측면에서 전직
지원 컨설팅은 실직에 대한 대처능력 향상(Arslan, 2005; Westaby, 2004), 
구직 활동에 대한 효능감 증진(Rife & Kilty, 1989), 퇴직에 대한 긍정적 사
고((Kanfer & Hulin, 1985; Rife & Kilty, 1989)에 도움이 된다고 하였다. 
특히 최근의 연구에서는 전직지원 컨설팅이 실질적인 재취업 또는 직업전환에 
도움이 된다는 것을 실증분석을 통하여 입증하면서 구직에 대한 효능감은 퇴
직자의 고용가능성을 높여 실질적인 재취업의 가능성을 높인다는 결과를 제시
하고 있다(Davy, Anderson, & Dimarco, 1995; Dries, Forrier, De Vos, & 
Pepermans, 2014). 마지막으로 컨설턴트 측면에서 전직지원 컨설팅의 성공을 
위해서는 퇴직자와 컨설턴트의 협력적 관계가 중요(Martin & Leakan, 2008)
하며, 컨설턴트는 퇴직자의 심리적 충격을 극복할 수 있도록 지원해줘야 한다
(Grzeda, 1999). 또한 선행연구(Fullerton & West, 1996; Wooten,  



Timmerman & Folger, 1999; Butterfield & Borgen, 2005; Martin & 
Leakan, 2008) 전직지원 컨설팅 성공의 핵심은 서비스의 질에 의해 좌우된다
고 하면서, 컨설턴트는 퇴직자의 특성, 성향, 성격을 진단하고 개인의 능력과 
감정 그리고 약점과 개선점을 규명할 수 있도록 지원하며, 새로운 직업과 경
력에 대한 기회를 찾는데 있어서 지속적으로 지원하여 퇴직자의 경력이 이어
질 수 있도록 하는데 결정적인 역할을 한다고 하였다.
  한편, 전직지원 컨설팅에 관한 연구는 2000년 이후 본격적으로 활발히 연
구되고 있으며(이상훈, 박태구, 표민호, 2014), 연구동향은 퇴직예정자에 관한 
연구, 전직지원 프로그램의 내용 및 효과성에 관한 연구, 프로그램 요구분석
에 관한 연구들로 구분되어 진다(권대봉 외, 2012). 특히 전직지원 프로그램 
및 효과성에 대한 연구는 실제 국내기업을 대상으로 효과성을 측정하였고, 도
입실태와 영향요인에 대한 연구 및 관련 조직변수와의 연관성을 분석하는 수
준으로 확장되었다(권대봉 외, 2012). 전직지원의 효과성에 관한 국내연구들
은 전직지원 서비스가 조직몰입 및 조직신뢰(구관모, 이규만, 2007; 김창호, 
최용신, 2010), 기업성과(김창호, 최용신, 2010) 등에 긍정적이라는 결과를 
제시하고 있다. 
  이상과 같이 전직지원 컨설팅에 관한 선행연구들은 주로 전직지원의 필요성
에 관한 연구가 주류를 이루고 있으며, 효과성에 관한 연구도 퇴직자 측면, 
기업측면 등 하나의 관점에서 효과성을 분석하고 있는 한계점을 보이고 있다. 
이에 관하여 권대봉 등(2012)은 국내 전직지원 컨설팅 연구동향을 분석하면
서, 단순히 선호도나 중요도 조사에 일부 한정되어 체계적인 분석이 부족한 
점을 지적하고 있다. 또한, 전직지원에 대한 대부분의 연구가 구조조정 등 인
력운영을 위한 조직차원에 긍정적인 영향을 미치는 결과를 도출하였으나, 몇
몇 연구(Martin & Leakan, 2008; Gribble & Miller, 2009; 장욱희, 2014)에
서는 효과성에 대한 한계를 제시하고 있다. 이에 본 연구에서는 전직지원 컨
설팅의 효과성을 개인적 차원과 조직적 차원을 통합하여 분석함으로써 전직지
원 컨설팅의 효과성을 체계적으로 규명하고자 한다. 이를 위해 전직지원 컨설
팅의 효과성에 관한 조직구성원의 인식이 개인적 차원에서 고용가능성과 구성
원의 업무성과, 조직적 차원에서 조직신뢰에 미치는 영향력을 분석하고자 한



다. 이와 같은 연구는 전직지원 컨설팅에 대한 효과성을 체계적으로 규명하여 
전직지원 컨설팅에 관한 연구의 활성화에 중요한 역할을 하며, 또한 전직지원 
컨설팅에 대한 인식의 전환과 확산에 기여할 것이다.

제 2 절 연구의 범위와 방법

  본 연구는 전직지원 컨설팅의 효과를 개인과 조직 측면을 통합하여 규명하
고 하였다. 따라서 연구의 이론적 범위는 전직지원 컨설팅 효과에 대한 인식
과 고용가능성, 개인의 직무성과, 조직신뢰로 한정하였다. 전직지원 컨설팅의 
효과에 대한 인식은 전직지원 컨설팅의 실용성과 적절성으로 하여 고용가능성
과 직무성과 조직신뢰에 미치는 영향력을 규명하고자 하였다. 또한 본 연구는 
일반 기업의 전직지원 컨설팅의 효과성에 관한 연구로서 인적범위를 현재 해
당기업에 재직하고 있는 임·직원으로 하였으며, 지역적 범위는 서울과 경기지
역 즉 수도권지역을 중심으로 하였다. 
  본 연구의 연구방법은 이론적 검토를 통하여 연구모형 및 가설설정을 하였
으며, 설문조사를 통하여 수집된 자료를 바탕으로 실증분석을 통하여 가설을 
검증함으로써 전직지원 컨설팅의 효과를 규명하였다. 이에 관한 구제적인 낸
용은 다음과 같다.
  첫째, 본 연구의 핵심 개념인 전직지원 컨설팅과 지각된 고용가능성, 직무
성과, 조직신뢰의 개념과 이에 대한 연구동향을 살펴보기 위하여 선행연구와 
관련 문헌을 고찰하였다.
  둘째, 전직지원 컨설팅에 대한 효과성 인식이 미치는 영향력을 살펴보기 위
하여 국내외 선행연구를 고찰하였으며, 이를 바탕으로 이론적 모형과 가설을 
설정하였다.
  셋째, 실증분석에 필요한 자료 수집을 위한 설문조사를 실시하였다. 설문조
사에 사용한 문항들은 선행연구에서 활용한 문항들을 바탕으로 본 연구의 목
적과 내용에 부합될 수 있도록 수정·보완하여 구성하였다.
  넷째, 설문조사를 통하여 수집된 자료를 바탕으로 통계적 방법을 활용한 실



증분석을 통하여 가설검증을 하였다. 
  다섯째, 가설검증 결과를 바탕으로 전직지원 컨설팅의 효과와 이를 향상시
키기 위한 방안들을 제시함으로써 전직지원 컨설팅에 대한 인식과 확산에 기
여하고자 한다.



 제 2 장 이론적 배경

제 1 절 전직지원 컨설팅

  1. 전직지원 컨설팅의 개념과 목적

  최근 전직지원 컨설팅의 수요증가는 글로벌 경쟁에서 생존을 위한 기업의 
다운사이징(downsizing)과 구조조정으로 인한 인력축소가 그 원인으로 지목되
고 있다. 즉, 기업 간 경쟁심화로 인한 으로 모든 조직 수준에서 사람들의 정
리 해고의 결과로, 주로 기업의 축소와 구조 조정에 의해 주도되고 있다
(Butterfield & Borgen, 2005). 이러한 정리해고 등으로 인한 비자발적인 퇴
직은 퇴직자는 물론 기업에게도 적지 않은 부정적 영향을 미치게 된다. 우선 
개인측면에서는 퇴직으로 인한 심리적 상실감과 경제적 어려움 등으로 인한 
과중한 스트레스를 받게 되며, 기업측면에서는 퇴직자나 잔여 인력들은  조직
에 대한 신뢰가 약해지게 되고, 이는 생산성 저하로 이어질 가능성이 크다
(Arslan, 2005). 이와 같은 구조조정으로 인하 부작용을 감소시키고자 기업들
은 전직지원서비스를 조직구성원들에게 제공하고 있다.
  전직지원서비스의 의미는 일반적으로 광의와 협의로 나누어 볼 수 있다. 우
선 광의의 전직지원서비스는 인력조정의 모든 프로세스를 종합적으로 관리해 
조직변화가 기업에 미치는 부정적 영향을 최소화시키는 커뮤니케이션 전략으
로 인력감축을 계획하고 감원 인원수 선정, 퇴직 패키지 설계, 감원 공감대 
형성, 퇴직통보 및 권유, 전직지원프로그램 실행 후 잔류직원 변화관리로 마
무리되는 이 모든 과정을 포괄한다(리크루트, 2002). Healy(1982)도 광의의 
차원에서, 전직지원서비스를 경력단절로 인한 개인의 불안과 긴장을 줄이고, 
관심 있는 직업으로의 이동 가능성을 높이고, 체계적이고 건설적인 직업 조사
를 하며, 실업기간을 줄이며, 개인의 경력목표 달성을 위한 방향으로 영향을 
주는 것으로 정의하고 있다. 한편, 협의의 전직지원서비스는 사업주의 지원 



하에 경영상의 이유로 퇴직하는 근로자가 신속하게 재취업이나 창업을 할 수 
있도록 지원해주는 프로그램으로 정의할 수 있다(노동부, 2001). 현재 국내에
서 이루어지고 있는 전직지원서비스의 대부분은 협의의 정의에 기초하고 있
다. 
  이상과 같은 전직지원 서비스의 정의를 바탕으로 볼 때, 전직지원 컨설팅은 
협의의 전직지원 프로그램이 아닌 광의의 전직지원 서비스의 개념에 근접하다
고 할 수 있다. 전지지원 컨설팅은 퇴직 예정자나 퇴직자들을 대상으로 기업
에서 지원하는 재취업 또는 창업을 위해 제공되는 다양한 전문상담의 형태로
서 퇴직자 및 잔류인원을 대상으로 퇴직에 대한 불안감을 감소시키며, 컨설팅 
대상자들의 특성과 역량을 평가하고, 퇴직 후 직업에 대한 설계에 관한 조언
과 재취업을 위한 전문적인 상담 및 정보제공, 취업 후 지속적인 경력관리를 
모두 포괄하는 컨설팅 프로그램이라는 측면에서 광의의 개념과 유사하다. 이
러한 전직지원 컨설팅 서비스는 퇴직 및 퇴직예정자의 원활한 전직과정을 촉
진시켜 기업에 대한 불만을 줄이고, 남은 직원의 사기향상, 생산성 및 기업의 
이미지를 유지하여 구조조정으로 인한 혼란을 최소화하기 위해 실시되고 있
다. 이처럼 전직지원 컨설팅은 퇴직 및 퇴직예정자의 심리적 불안을 줄이고, 
자신의 가치를 재인식하도록 유도하여 결력설계를 다시 설정함으로써 전직 또
는 재고용을 돕기 위한 전문적인 지원을 의미한다(Herr, Cramer, & Niles, 
2004).
  우리나라의 경우 전직지원 컨설팅은 도입 초기에 전직지원제도, 퇴직 및 은
퇴준비 교육 등 다양한 형태의 용어로 혼재되어 사용 되어져 왔다. 노동부
(2001)에 따르면 전직지원 컨설팅은 사업주의 지원 하에 경영상의 이유로 퇴
직하는 근로자가 신속하게 재취업할 수 있도록 서비스를 제공하는 개념으로 
정의하였고, 소상공인진흥원(2010)은 퇴직자를 대상으로 퇴직 전,후에 제공하
여 퇴직 후 신속하게 재취업 및 창업을 할 수 있도록 하는 서비스로 정의하였
다. 이러한 용어 가운데 전직지원 컨설팅은 퇴직 및 은퇴와 관련 된 교육을 
포함하는 전반적인 상위개념으로 볼 수 있다(권대봉 등, 2012). 2000년대 이
후 국내에 본격화된 전직지원 컨설팅의 주요 이슈는 기업관점에서 구조조정 
및 인원감축을 통해 불가피하게 비자발적으로 이직 및 퇴직자가 발생할 경우 



회사차원의 지원 하에 관련 상담컨설팅, 교육훈련 프로그램 등의 제공을 통해 
해당 조직구성원의 경력전환을 효과적으로 유도하는 합리적인 개입
(intervention)이라고 정의할 수 있다(이상훈, 박태수, 표민호, 2014). 또한 개
념을 보다 확장하면 전직지원 컨설팅은 조직개편, 사업철수, 인수 및 합병 등 
외부 환경에 적응하기 위해 기업이 전략적 변화나 혁신을 꾀하는 과정에서 인
력감축의 문제에 직면할 경우, 변화의 과정을 성공적으로 관리함으로써 변화 
시도 이후, 조직 및 구성원이 변화에 효과적으로 적응할 수 있도록 지원하는 
사전적, 사후적인 계획을 포함한 광범위한 제도라고 할 수 있다(이권도, 
2009). 
  전직지원 컨설팅은 일반적으로 전직자의 심리적인 안정을 위한 지원과 창업
이나 구직을 지원하기 위한 평가 및 그 결과에 따라 개인에게 적합한 전직지
원 프로그램의 구성, 교육훈련, 전직 또는 재취업을 위한 정보제공, 그리고 일
련의 행정서비스까지 지원하는 종합적인 경력 재설계 프로세스로 구성되어 있
다. 세부적으로 살펴보면, (1) 갑작스런 변화(퇴직)로 인한 정신적 충격 완화 
프로그램, (2) 올바른 경력설정에 의한 금전적, 시간적 손실방지를 위한 경력
진단 프로그램, (3) 창업을 원하는 경우, 창업 카운슬링의 강화를 통한 창업 
요구에 대응하는 프로그램, (4) 재취업을 원하는 경우, 기업들의 잠재 구인 
수요를 파악할 수 있는 직무 연계 시스템 구축, (5) 침체된 노동시장을 감안
하여 타　지역으로의 취업을 위한 구직 전략 실행, (6) 퇴직자에 대하여 효율
적인 서비스를 제공할 수 있는 그룹 워크샵 및 개인별 카운슬링의 병행으로 
구성되어 있다. 이 외에 기타 지원서비스로는 실업급여 수급을 위한 구직 확
인 서비스, 사무공간 및 휴식공간의 제공, 소식지와 홈페이지를 통한 창업 및 
취업 정보제공, 전화상담을 통한 정보 제공 등이 포함된다(주용국, 2002).

  2. 전직지원 컨설팅의 변천과정 및 실행사례

  전직지원 서비스는 제2차 세계 대전 종식 이후 제대 군인의 구직 학습 요구
에 부응하여 생겨났다. 제대 군인들은 전직지원 프로그램의 촉진을 위해 입법
화 청원 운동을 하였고, 그 결과 1944년 6월 루즈벨트(Franklin Roosevelt) 



대통령에 의해 흔히 Government Issue Bill of Rights(GI Bill)로 알려진 ‘제
대 군인 원호법(Servicemen󰡔s Readjustment Act)’이 통과되었다. 이에 따라 
제대 군인들은 자유롭게 훈련 기관을 선택하여 무상으로 교육을 받을 수 있게 
되었고, 월 최저 생활비도 제공받게 되었다. 1960년대 후반에 들어 기업들은 
비용 감소와 비효율적인 인력을 줄이기 위해 대량 해고를 감행했다. 기업들의 
다운사이징으로 퇴직자가 늘어나자 험블오일(Humble Oil company)에서는 처
음으로 전직지원 서비스를 도입했고, 이후 해고 직원들의 전직을 지원하고, 
소송을 비롯한 부정적 효과를 줄이기 위한 방안의 하나로 전직지원에 대한 요
구가 높아지게 되었다(Redstrom-Plourd, 1998). 이러한 전직지원 서비스는 
경력전환의 의미로 사용되며, 해고 노동자의 재취업을 지원하는 과정으로 인
식되고 있다. 또한 1980년대 초에는 유럽에서도 본격적으로 전직지원 컨설팅
을 채택하였고, 비슷한 시기에 도입한 일본의 경우 1990년대부터 빠른 속도
로 확산되고 있다(김규동, 2001). ASW(the Association of Social Welfare 
for Middle-Aged and Elderly Workers)의 조사에 따르면, 일본의 대기업 75
개 중 61%가 전직지원 컨설팅 프로그램을 실시하고 있고, 78%의 기업이 전
직지원 컨설팅에 관심을 갖고 있는 것으로 나타났다. 또한 41%의 기업들은 
전직지원 컨설팅에 연 40,000달러 이상을 투자하였고, 주로 1~3일 동안 생애 
설계 및 개발을 통한 자아실현, 시간 관리, 연금, 세금, 법률 지식, 주거 문제 
등을 다루는 것으로 조사되었다(Makino, 1994). 일본 기업의 사례를 살펴보
면, 미쓰비시 전기의 경우 40세 이상의 수강 희망자를 대상으로 한 중년의 위
기 극복을 위한 ‘실버 플랜’과 퇴직을 1년 앞둔 직원들을 대상으로 한 본격적
인 퇴직 준비 프로그램인 ‘골드 플랜’의 두 가지 프로그램을 실시하고 있다. 
일본 IBM에서는 정년을 2~3년 앞둔 사원들을 대상으로 2박 3일간의 생애 
설계 세미나를 실시하고 있고, 브리지 스톤(Brige Stone)에서도 55세 이상의 
노조원 부부들을 대상으로 하루 과정의 생애 생활 설계 세미나를 실시하고 있
다. 이 밖에도 관공서나 지방자치단체 주최로 각종 생애 설계 및 퇴직 준비 
세미나와 강습회, 연수 등이 실시되고 있다(한정란, 1998).
  우리나라는 1997년 IMF이후 구조 조정에 대비한 제도로서 유입되었으며, 
현재는 국내 대기업, 공공 기관, 지역 단체, 정부 등에서 전직지원 컨설팅을 



제공하고 있다. 그 대상도 처음에는 기업의 고위 임직원에서 시작하였으나 점
차 그 범위가 확대되어 최근에는 생산직 근로자를 포함한 모든 근로자에게 제
공될 정도로 보편화되었다(김준식, 2003; 임운택, 2006; 이희수, 이은주, 송영
선, 2011). 그러나 기업 종사자를 대상으로 하는 국내 전직지원 컨설팅은 P
사, K사, S사, L사 등 일부 대기업과 DBM KOREA, 라이트 매니지먼트 코리
아, 제이엠커리어 등 전문 컨설팅 업체를 중심으로 운영되고 있다. 
  P사는 정년퇴직을 1년 미만 남겨두고 있는 퇴직 예정자들을 최장 1년간 현
업에서 벗어나 퇴직 후의 새로운 인생을 설계하고, 스스로 개척할 수 있도록 
회사에서 체계적으로 지원하는 그린 라이프 서비스(Green Life Service, 
GLS)를 실시하고 있다(GLC, 2012). GLS 프로그램은 전문 컨설팅 업체인 
DBM KOREA와 P사 인재개발원에서 공동으로 수행하고 있다. 가장 중점을 
두고 있는 프로그램은 재취업 및 창업 전략으로 퇴직 예정자들은 약 10개월
에 걸쳐 집중적인 컨설팅을 받는다. 재취업 프로그램은 국내 취업 네트워크와 
계열 협력사를 통한 Job Lead Program을 활용하여 각종 정보를 선별하여 지
원한다. 창업전략 프로그램의 경우 4개월 간 창업 환경 분석, 이론 습득 등을 
위한 워크숍을 실시한 뒤, 2개월 간 유망 아이템 선정, 시장 조사 및 사업 계
획서 작성 등 기획 과정을 거치며, 나머지 3개월은 실천 학습(Action 
Learning)을 통해 구체적인 창업 전략을 수행하도록 설계되어 있다(노수근, 
2002; 손유미, 이재경, 2004). 그 외 예비 교육, 생애 관리 교육, 재무 관리 
교육, 사후관리 교육 등을 운영하고 있다(김은경, 홍순경, 2008). 이처럼 P사
의 전직지원 컨설팅은 다른 프로그램들보다 장기간에 걸쳐 체계적으로 접근한
다는 장점이 있다. K사는 인원 감축으로 인한 부작용을 최소화하기 위하여 전
직지원 컨설팅을 도입하였다. K사에서는 체계적이고 효과적인 전직지원 컨설
팅 프로그램을 통해 희망퇴직 사원이 퇴직 후 제 2의 인생 설계를 준비할 수 
있는 기반을 마련하고 창업, 전직 등 퇴직 후 새로운 진로를 탐색할 수 있는 
기회를 제공하고 있다. 프로그램의 운영은 전문 컨설팅 업체인 DBM KOREA
에 의뢰하였고, 운영된 프로그램으로는 컴퓨터 교육, 재취업 관련 교육, 창업 
관련 교육, 자기 관리 능력 교육(의사소통 기술, 대인 관계 관리, 스트레스 관
리) 등이 있다(정동섭, 박지근, 배종석, 2003). 이상의 P사와 K사의 경우 전



직지원 컨설팅 프로그램이 체계적으로 운영된다는 장점이 있으나 외부 컨설팅 
업체에 다소 의존하는 경향을 보인다. 
  S사는 2001년 CDC(Career Development Center)를 설치하여 임직원, 
3~40대 중반, 퇴직 예정자 및 퇴직자를 대상으로 협력 회사 취업 알선과 관
련된 모든 지원을 제공하고 있다(선종영, 2010). 특히 S생명의 경우 퇴직자 
진로 개척 컨설팅 프로그램은 퇴직자의 자신감, 자기 효능감을 향상하고, 퇴
직과 관련한 스트레스를 최소화하기 위해 8차 과정을 제공하고 있다(삼성경
제연구소, 2007). 그러나 CDC는 아직까지 체계적인 프로그램을 가지고 있지 
않으며 자체적으로 S사 내부 여성 상담소의 심리적 지원이나 직무 검사 등을 
사용하고 있다(선종영, 2010). 이처럼 완전한 체계를 수립하지 못한 S사의 경
우 전직지원 컨설팅의 순기능을 보장하기 어렵다는 제한점이 있다. 

  3. 전직지원 컨설팅의 순기능과 역기능

  전직지원 컨설팅 서비스의 효과는 크게 3가지로 요약될 수 있다. 첫째, 실
직으로 인한 심리적 충격을 낮춘다는 것이다. 둘째, 경력(career)과 관련된 자
기효능감(self-efficacy)을 증진시킨다. 셋째, 재취업률을 상승시킨다는 것이
다(장욱희, 2014). 또한 전직지원 컨설팅 서비스는 종업원 개인 측면에서는 
심리적 상처를 경감시켜 재취업을 증진시키며, 기업 측면에서는 변화 이후의 
기업 이미지 제고에 도움을 준다. 이를 통해 퇴직자가 퇴직 이후 회사에 대한 
불만 및 배신감을 감소시켜 동반관계를 유지할 수 있다. 
  전직지원 컨설팅은 퇴직하는 종업원의 현재의 스킬(skills)을 평가하고 퇴직 
이후 새로운 직업을 찾을 수 있도록 이를 지원(O’Donnell, 1992)한다는 측면
에서 실직으로 인한 심리적 불안감 및 긴장을 최소화시키는 동시에 개인이 선
호하는 직업에 대한 정보제공, 체계적인 잡-서치(job search) 제공, 실직기간
의 최소화, 새로운 경력변화(career transition)를 위해 직업을 다시 찾는데 
투입되는 비용을 최소화함으로써 성공적인 전직을 지원한다(김봉환, 2014). 
그러므로 이러한 전직지원 컨설팅의 효과는 퇴직자에게는 심리적 안정과 재취



업으로 인한 경제적 안정을 동시에 도모할 수 있어 퇴직에 대한 불안감을 해
소할 수 있으며, 조직에 대한 신뢰가 높아짐으로써 생산성 향상(Wooten, 
1996)과 대외적 이미지(Simon, 1988)에 긍정적인 효과가 있다는 것이다.  
  또한 퇴직자 개인 측면에서는 전직지원 컨설팅은 퇴직자로 하여금 실직에 
대해 잘 대처할 수 있도록 도움을 주는 유용한 도구이다(Arslan, 2005; 
Westaby, 2004). 실직은 부정적 심리적 증후들의 핵심요인(Feldman & 
Leana, 2000)으로 퇴직자를 대상으로 실직에 잘 대처할 수 있도록 지원하는 
것이 무엇보다 중요한데, 전직지원 컨설팅은 부정적 심리적 증후에 대처할 수 
있는 대처전략에 도뭉을 줄 수 있다는 것이다. 이러한 대처전략은 퇴직자의 
구직활동에 대한 효능감(self-efficacy)을 증진시키고 실직에 대한 대처 및 
전망을 긍정적으로 만들어 주며 재취업을 위한 구직활동 기간을 단축시키는 
효과가 있다(Rife and Kilty, 1989). 이에 관하여 Davy, Anderson, & 
DiMarco(1995)는 전직지원 컨설팅 서비스가 비공식화된 사회적지지에 기초
한 전직지원 프로그램 보다 효과적이라고 주장을 하였다. 특히 그들은 연구에
서 전직지원 컨설팅의 효과성을 입증하기 위한 중요한 변수로 실직에 대한 대
처부분에 초점을 두고 구직활동 효능감(job search self-efficacy)을 설정하
였다. 구직활동 효능감은 Bandura(1977, 1986)의 이론을 바탕으로 실직 이후 
재취업에 필요한 그들의 능력에 대한 자기평가를 의미한다(Rife and Kilty, 
1989). 연구 결과 공식적인 전직지원컨설팅 서비스가 개인의 구직활동 효능
감(job search self-efficacy)을 증진시키고 퇴직에 대한 긍정적 태도를 만들
어 준다는 것이다. 이상과 같이 전직지원컨설팅의 효과는 기업측면에서는 성
과와 이미지에 긍정적인 효과를 미치며, 개인측면에서는 성공적인 재취업 또
는 전직에 도움을 준다. 
  반면, 전직지원 컨설팅의 부정적인 측면에 관한 논의도 이루어지고 있다. 
이는 전직지원 컨설팅이 전사(全社)적 확산과 보급이 이루어지지 않는 것은 
기업의 이윤 추구라는 목적과 배치되기 때문이다(권대봉 외, 2012). 다시 말
해 기업의 입장에서는 굳이 퇴직 또는 은퇴를 앞둔 사람을 대상으로 추가적인 
비용을 지불하면서까지 전직지원 컨설팅 프로그램에 참여를 시키는 것은 금전
적으로 부담스럽다는 것이다. 그러나 더 큰 문제는 소수의 대기업과 전문 컨



설팅 업체를 중심으로 운영되는 전직지원 컨설팅 프로그램들조차 퇴직 예정자
에게 적합한 형태로 운영되고 있지 않다는 점이다. 기영화(2000)는 국내 전
직지원 서비스의 문제점으로 전(全)직원을 대상으로 퇴직 준비 교육을 실시하
지 않는다는 점, 퇴직 준비 교육 시간이 매우 짧다는 점, 퇴직 준비 교육 실시 
시기가 부적절한 점, 퇴직 준비 교육 프로그램이 퇴직자의 현실적인 요구를 
반영하지 못한다는 점을 들었다. 정동섭과 박지근(2003)은 전직지원 서비스
가 퇴직자의 경력 전환을 지원하는 제도로 활용되기보다는 단순히 인력 조정
을 원활하게 하기 위한 수단으로 사용됨을 지적했고, 권대봉(2006)은 전직지
원 서비스가 개인의 특성에 맞는 차별화된 프로그램이 아닌 일괄적인 프로그
램으로 제공되는 것을 비판했다. 노경란(2009)은 전직지원 서비스를 생애 경
력의 전환이 아닌 직장 전환으로 인식하고, 생애 단절적 정책 수단에 편중되
어 있는 것을 문제점으로 제기하였다. 이처럼 국내 전직지원 서비스는 짜임새 
있는 운영이 이루어지고 있다고 보기 어렵다. 형식적이고 피상적인 전직지원 
서비스 운영은 퇴직 예정자들에게 실질적인 혜택을 제공하지 못할뿐더러 교육
비용을 낭비하는 역기능을 초래할 수 있다(권대봉 외, 2012). 

  4. 전직지원 컨설팅의 이론적 모형

  전직지원 컨설팅 모델은 개인의 변화 적응 모델에 기초하여 다양한 프로그
램으로 구성되어 있다. 개인의 변화 적응 차원에서의 이론에서 Adams와 
Hopson(1977)의 모델은 <그림 1>과 같이 부동화(immobilization),  최소화
(minimization), 자기 의심(self-doubt), 배출과 인정(letting go), 실험
(testing out), 의미 탐색(search for meaning), 내면화(internalization)의  7 
단계로 구성되어 있다.



<그림 1> 전직전이 모델 
출처: Adams, J., Hayes, I., & Hopson, B.(1977). Transition: Understanding and 

managing personal change, p.38.

  각 단계별로 살펴보면, 부동화 단계는 해고나 실직한 경우 충격으로 인하여 
계획을 세우거나 체계적으로 대응할 수 없는 단계이며, 최소화의 단계는 변화
의 충격이 실제보다 크지 않기를 기대하는 개인의 심리를 의미한다. 자기 의
심단계는 자기 자신과 자신의 능력을 의심하며, 미래의 불확실성에 따른 근심
과 슬픔, 분노가 나타나는 단계로 이때 개인은 심한 스트레스와 우울 등의 정
신병리적 현상을 동반할 가능성이 높다. 배출과 인정 단계에서는 분노와 긴장, 
좌절된 느낌을 배출하고, 현실을 수용하며, 과거의 자기 자신과의 단절을 통
하여 미래를 바라보기 시작하는 단계이며, 실험의 단계는 새로운 행동과 사고, 
새로운 삶의 구조를 모색하며, 스스로가 일어설 수 있는 능력과 에너지를 개
발하는 단계이여, 의미 탐색의 단계는 실직이 무엇을 의미하는지를, 과거에 
자신이 하던 일을 재분석하는 단계이다. 마지막으로 내면화의 단계는 더 이상 
외부에서 문제를 만들었다거나 해결책이 외부에 있다고 생각하지 않고, 문제
의 해결을 위해 자신의 내면에서 출발하여 자신의 경험을 기초로 하여 발전의 
계기로 삼아서 자신의 가치와 삶의 양식에 변화를 일으키는 단계를 말한다( 
Adams & Hopson, 1977).
  변화적응모델 관점에서 퇴직자는 퇴직에 대한 불안감과 상실에 대한 분노 



등의 부정적 감정을 최소화하고, 자기 자신의 상황을 이해하고, 이를 재도약
의 계기로 삼아 능동적으로 대처해야만 전직이나 재취업에 성공할 수 있다. 
따라서 전직지원 컨설팅은 이러한 개인의 변화적응에 적극적으로 개입하여 성
공적인 경력전환에 도움을 주는 서비스이다. 따라서 전직지원 컨설팅모델은 
개인의 변화적응모델에 기초하여 3~5단계 전직지원 컨설팅 프로세스 모델이 
개발되었다.  

  3.1. Mirabile의 변화상담 모형(Transition Counseling Model)

  Mirabile(1985)의 변화상담 모형은 안정(comfort) - 성찰(reflection) - 
명확화(clarification) - 진로 설정(direction) - 시각 변화(perspective shift)
의 5단계로 구성되어 있다.  첫째, 안정단계에서는 퇴직자가 심리적 안정을 
찾을 수 있도록 경청과 격려 등을 통해 지원한다.  또한 현재의 퇴직 사실에 
대해 인정할 수 있도록 한다. 해고에 대한 감정적인 증상에 대해서 말하도록 
하며, 큰 문제가 아니라고 납득시키는 단계이다. 상담자는 효과적인 상담을 
위한 특정한 일에 신경을 집중하기보다는 조직에의 이탈현상에 대한 내재적인 
두려움을 극복할 수 있도록 지원하게 된다. 
  둘째, 성찰(reflection)단계는 퇴직자가 심리적 불안을 극복하고 자기진단과 
상담 등을 통해 경력사항과 자신의 장․단점 등에 초점을 맞추어 구직활동에 
집중하는 단계이다. 지원자들은 인터뷰와 테스트, 경청, 반성을 통해서 해고를 
둘러싼 감정과 반응들을 검토하고 이해하기 시작한다. 실직자의 강점과 약점, 
동기 부여자, 경력패턴에 초점을 맞추어 평가가 이루어진다. 
  셋째, 명확화(clarification)단계로서 지금까지의 서비스 과정을 통해 자신의 
경력목표를 설정하는 단계이다. 퇴직자가 자신의 경력목표와 성공의 의미를 
명확하게 정립할 수 있도록 지원하는 단계이며, 가장 중요한 단계라고 볼수 
있다. 
넷째, 진로 설정(direction)단계에서는 설정한 경력목표에 맞는 구직활동을 활
발하게 진행하는 시기로 이력서 작성, 네트워킹 구축, 마케팅 전략을 수립하
게 된다. 상담자는 실직자가 의미 있는 직업 적합성을 검토하는 것을 도와주



며 실직자와 함께 재취업이 가능한 직업과 삶의 방향을 조사한다. 
  다섯째, 시각의 변화(perspective shift)단계로 퇴직에 대해 새로운 의미를 
부여하는 시기이다. 퇴직이 실패에 따른 퇴출이 아니고 새로운 능력 창출과 
경력성장을 위한 기회라는 사고를 갖게 한다. 그리고 적극적으로 생활할 수 
있도록 지원한다. 
  Mirabile의 변화상담 모형에 관하여 Aquilanti와 Lerou(1999)는 불완전하
며, 여러 영역에 있어서 부족한 모형으로 이론적 골격을 이끌 만한 구체화에
도 실패하였다는 비판을 제기하였다.

  3.2. Kirk의 홀리스틱 전직지원 컨설팅 모형(Holistic Outplacement Model)

  Kirk(1994)의 홀리스틱 전직지원 컨설팅 모형은 안정의 회복, 경력 개발, 
직업 탐색의 3가지 요소로 구성되어 있다. 
  첫째, 안정의 회복 단계는 지원자가 일해야 했던 상황의 변화가 주는 심리
적 증상과 관련이 있다. 상담원은 지원자에게 지원자의 분노, 실망, 절망의 반
응들은 모두 자연스럽고 건강한 것이라고 전해준다. 상담원은 공감하는 경청
자처럼 행동하고, 또한 실직자가 자신을 질책하거나 자책하지 않도록 도와준
다. 상담원은 실업과 관련한, 즉 재정적인 어려움과 감정적인 어려움에 처해
있는 실직자들을 지도한다. 상담원의 고유 직무는 스트레스와 재정적인 걱정
을 줄이고 자아 존중감을 높임으로써 지원자가 안정을 회복할 수 있도록 돕는 
것이다. 
  둘째, 분노의 단계이다. 분노를 느끼는 것은 매우 정상적이다. 왜냐하면 대
부분의 사람들은 자신이 능력 있는 근로자라고 생각하며, 해고를 인정하지 않
기 때문이다. 이 분노의 과정을 지나가는 데는 시간이 소요된다. 어떤 사람들
은 그들의 분노를 억제하지 못하며 이 단계에 계속 머물러 있다.
   셋째, 협상의 단계이다. 이 단계는 단절을 위해 스스로를 교환하는 것과 관
련이 있다. 지원자들은 “내가 만일 이 프로젝트에서 일을 열심히 했다면, 나는 
여전히 직업을 가지고 있었을 것이다.” 라고 말한다. 실직자들은 결국 이 단계
를 통과하면서 그들의 태도는 바뀌기 시작한다. 실직자들이 이 단계로 이동함



에 따라, 그들은 실직을 감정적으로 다루기 시작한다. 
  Kirk의 홀리스틱 전직지원 컨설팅 모형은 사실 순환적이다. 순환성의 예는 
충격과 거부에서 분노로 분노에서 거부로 그리고 다시 충격과 거부의 단계로 
이동할 수 있다. 상담원들은 실직자들이 각 단계를 통과함에 따라 이런 비애
의 단계를 인식하도록 해야 하기 때문에 이 점은 매우 중요하다. 
Mirabile(1985)의 안정된 단계는 지원자들이 자신의 가치와 정체성을 재확인
하는 것과 관련이 있다. 그리고 이런 재확인은 비애의 과정 중에 나타난다
(Aquilanti & Lerou, 1999).

 3.3. Aquilanti와 Lerou의 통합모형

   Aquilanti와 Lerou(1999)의 통합모델은 다른 전직지원 컨설팅 모델에서 
나타난 경험적인 요소뿐 아니라 개인적인 경험과 경력 상담의 지식을 포함한
다. 통합모델은 상실, 비애, 전환의 단계, 개인적 발전의 단계, 직업 탐색의 단
계, 지속적인 상담과 지원의 단계 등 4단계로 구분되어 있다.
  첫 번째 단계인 상실, 분노, 전환의 과정에서는 실직자와 지원자가 열린 관
계를 형성하는 것이 중요하다. 상담자는 통합모델의 전 단계에 거쳐 실직자에
게 유연하고, 신뢰를 주고, 따뜻하며, 관심과 이해심이 많아야 한다. 상담원은 
판단을 해서는 안되며 항상 청취할 준비가 되어 있어야 한다. 상담원과 실직
자의 관계는 성공적인 전직지원 컨설팅의 중요한 열쇠이다. Pickman (1997)
에 따르면, 상담원은 지원자들이 전직지원 컨설팅 과정에 몰입할 준비가 될 
수 있도록 결심시켜야만 한다고 한다. 비록 대부분의 전직지원 컨설팅 상담원
들이 정신건강 임상학자로 훈련받은 것은 아니지만, 그들은 지원자들의 감정 
상태를 파악할 수 있어야 한다. 
  두 번째 단계는 개인에 대한 개발이다. 이 단계의 첫 번째는 평가이다. 
Meyer와 Shadle(1994)에 따르면, 상담원이 제공할 수 있는 한 가지 서비스
는 바로 그들의 생활과 직업을 능력뿐 아니라 단점, 꿈과 한계, 그들의 가치, 
욕구, 흥미, 체질, 버릇, 그리고 중요한 그들의 수행능력과 성취까지도 평가를 
통해 검토할 수 있도록 돕는 것이라고 주장한다. 이런 가치의 개념은 



Super(1957)의 직업 가치의 중요성이라는 개념과 관련이 있으며, 그 가치들
이 실직자로 하여금 그들이 직업 생활동안 무엇을 원하는지를 도출할 수 있
다. 평가 과정의 일부는 지원자의 직업 가치 평가에 초점이 맞춰져야 한다. 
평가의 4가지 영역은 가치, 흥미, 성격유형, 기술이다. 많은 평가 도구를 실시
하기 위해서는 상담원의 분별력이 요구된다. 개인의 개발 단계의 두 번째 요
소는 개인의 스트레스이다. 이것의 증상은 실직자가 직업의 변화를 두려워하
고 정보나 조언에 대한 질문에 대한 두려움과 불안을 포함한다. 실직자가 스
트레스를 겪고 있다는 다른 증상은 과도한 준비를 하거나, 사람들과의 첫 만
남을 두려워하는 것이다(Aquilanti, & Leroux, 1999). 상담원이 지원자의 개
인적인 스트레스를 인식하고 스트레스 요인을 줄이는 방법에 대해 이야기하는 
것은 매우 중요하다. 개인의 개발단계에서 세 번째 요인은 재정적인 계획이다. 
Latack과 Dozier(1986)는 그들의 경력 성장 모델에서 재정적인 스트레스가 
개인에게 영향을 미칠 수 있음을 언급하였다. 만약 실직자들이 재정의 감소에 
대해 걱정하고 스트레스를 받는다면, 그들은 직업 탐색에 집중을 다할 수 없
을 것이다. 상담원은 실직자의 재정 계획에 대한 정보를 가지고 있어야 한다. 
상담원은 고용계약 해지금, 연금, 실업보험 등을 통해서 예산에 대한 정보를 
제공할 수 있다. 이것은 실직자의 재정적인 상태에 대한 걱정을 어느 정도 줄
일 수 있고, 직업 탐색에 집중을 할 수 있도록 할 것이다.
  세 번째는 실직자들이 직업 탐색을 이행하는 단계이다. 비애 단계를 통해서 
지원자들이 일을 하기 시작하면서 이것이 나타난다. 평가를 통해서 실직자들
은 그들의 가치관과 흥미와 양식, 기술을 알 수 있게 되었고 재정적인 스트레
스도 줄일 수 있었다. 다음 단계는 직업 탐색의 기술과 관련이 있다. 직업 탐
색의 주요 요소는 면접 정보력, 이력서 준비, 네트워킹, 면접 기술이다. 
Meyer와 Shadle(1994)에 따르면, 면접 정보는 데이터와 통찰력, 그리고 잠재
된 기회에 대한 정보를 관찰할 수 있는 효율적인 방법이다. 면접 정보는 네트
워킹에도 유용한 기회가 될 수 있다. 면접 정보에 있어서 지원자들은 이미 직
업의 기능과 조직을 정한 사람들과 이야기하고 특정 분야에 대한 상세한 질문
들을 한다. 또 직업 탐색에 있어서 이력서는 매우 중요하며 목적도 다양하다
(Meyer & Shadle, 1994; Pickman, 1997). 비록 상담원이 실직자로 하여금 



내용의 중요성을 인식시킬 수는 있지만, 결국 이력서에 포함시킬 내용은 실직
자가 스스로 결정해야 한다. 상담자의 목적은 실직자가 집중하고 몰입해서 이
력서를 만들 수 있도록 도와주는 것이다. 네트워킹 기술은 좋은 직업을 찾는
데 도구가 된다. 네트워킹이란 직업정보나 직업기회를 제공함으로써 직접 도
움을 줄 수 있거나 혹은 우리를 도울 수 있도록 영향을 줄 수 있는 사람들과
의 연결을 말한다(Meyer & Shadle, 1994). 이것은 직업을 탐색하는 사람에
게 많은 함축적인 의미를 갖는다. 면접 기술을 얻는 것은 직업 탐색의 또 다
른 영역이다. 비록 이력서와 네트워킹이 지원자를 드러내는 데 도움을 주었을 
지라도, 면접 기술은 직업을 얻는데 중요한 열쇠이다. Meyer와 Shadle(1994)
에 따르면, 면접이란 고용주가 직업에 적합한 지원자를 고를 때 항상 쓰는 측
정방법이다. 전직지원 컨설팅 상담원은 지원자에게 면접을 어떻게 준비할 지 
가르칠 수 있다. 지원자는 적절한 복장과 면접에서 좋은 인상을 줄 수 있도록 
준비해야 한다. 상담원은 지원자가 면접 질문에 어떻게 응답해야 할 지 지도
할 수 있다. 가상의 면접은 면접 기술을 가르치는 유용한 전략이 될 수 있다. 
고용주가 던지는 질문에 어떻게 응답할 것인지 배우는 것은 지원자가 해야 할 
몫이다. 한편, 직업 탐색에 있어서 중요한 계획성의 개념에 대해서 고려해야 
한다. 실직자는 기회에 대한 많은 정보를 모으고 그것들을 학습한다. 의사결
정과 탐색은 이 단계에서 나타난다. 실직자는 자신이 어디로 가기를 원하는지, 
거기에 어떻게 갈 것인지, 다양한 선택들을 위해서 무엇을 탐색해야 할 것인
지 결정을 해야 할 것이다. 계획을 세우는 것, 정보를 수집하는 것, 의사결정
을 하는 것, 탐색을 하는 것은 전직지원 컨설팅 단계에서 핵심이다.
  마지막 단계는 지속적인 상담과 지원의 단계로서 매우 중요하다. 전직지원 
컨설팅 과정은 특정한 시간이 정해진 것이 아니다. 앞의 세 단계를 통과한 후 
상담원이 실직자에게 가장 중요한 지원을 해 줄 수 있는 단계이다. 그러나 이
런 도움은 지원자의 첫 번째 면접으로 끝이 아니다. 지원자는 전직지원 컨설
팅 과정동안 중대한 시점과 최악의 시점을 겪을 것이다. 이러한 과정에서 상
담원의 동요되지 않는 지원은 실직자가 새로운 삶을 만들어 가는 변화과정에 
큰 도움이 될 것이다. 이 단계에서 지원자는 그들이 경험했던 변화 과정을 반
성할 기회를 갖는다. 반성을 통해서 실직자는 그들의 행동과 해고에 대한 반



응 그리고 직업 탐색 과정에 대해 통찰력을 갖게 된다. 이것은 지원자들이 장
래의 재취업상황에서 도움을 줄 것이다. 이러한 점에서 볼 때 격려도 매우 중
요하다. 격려는 전직지원 컨설팅 과정에서 중요한 역할을 한다. 고객은 종종 
처음에 전직지원 컨설팅 서비스를 거부하고 아무것도 하지 않으려고 한다. 상
담원은 실직자가 변화를 다룰 수 있도록 격려해야 하며, 평가 단계, 직업탐색 
이행단계로 나아가서 기회가 생기도록 해야 한다. 이것은 지속적인 격려와 긍
정적인 태도와 안내를 통해서 가능하다. 개인의 상담은 이 과정을 통해서 지
속되어야 한다. 상담원은 이 모델의 4 가지 단계에서 지원자의 이야기를 들을 
준비가 되어 있어야 한다. 어떠한 상담 상황 속에서도 상담원이 실직자의 감
정과 동기 부여 수준을 점검하는 것은 매우 중요하다. 사후 점검은 마지막 단
계의 다른 요소이다. 사후 점검은 여러 가지 수단이 있다. 면접 후에 보고하
는 것, 고객이 직업을 얻은 후에도 계속적인 지원과 점검을 하는 것, 전직지
원 컨설팅 과정의 유용성에 대한 논의 등의 수단들은 변화 과정을 경험할 때 
더 유용하다.
  Aquilanti와 Leroux(1999)는 이 프로그램들이 반드시 순차적으로 이루어지
는 것은 아니지만, 일반적으로 전직지원활동을 구성하는 프로그램으로 제시하
였다. <그림 1>과 같이 전직지원 활동 프로그램들 간 지속적인 상호작용이 
이루어지는 전직지원활동의 실제를 반영하고 있어 현재 전직지원센터를 비롯
한 우리나라에서도 대부분 Aquilanti와 Leroux(1999)의 모형과 비슷하게 이
루어지고 있다(노수천, 2014).



2단계: 개인개발
전직대상자

1단계: 심리적 지원
4단계: 지속적 상담과 지원

3단계: 구직활동

<그림 2> Aquilanti와 Leroux(1999)의 통합모형
출처: Aquilanti, T. M. & Leroux, J. (1999). An integrated model of outplacement 

counseling. Journal of Employment Counseling, 36, p.185.

  5. 전직지원 컨설팅의 효과성 구성 요인

  교육훈련의 성공에 있어서 교육훈련에 참가하는 피교육자의 학습동기 및 교
육내용의 실용성과 적절성에 대한 피교육자의 태도가 무엇보다 중요(Rossett, 
1997)하듯이, 전직지원활동에 있어서도 전직지원 컨설팅 기대는 제도의 실용
성과 적절성에 대한 지각이 전직지원활동의 성공에 있어서 중요하다. 퇴직자
가 전직지원 프로그램을 통해 제공받는 서비스가 새로운 경력목표 달성에 있
어 적절한 내용이며, 향후 이를 실용적으로 활용할 수 있다는 인식은 퇴직자
의 동기부여 수준이 높아지게 되고, 이를 통해 전직지원활동의 성과가 높아지
게 된다(최용신, 2011). 교육훈련에 관한 연구에서 Saarinen 외(1991)는 교
육과 직무 간 공통요소가 많을수록 교육훈련 후 업무성과가 향상된다고 하였
고, Alliger 외(1997)도 교육훈련 기대가 교육훈련 내용에 대해 실용적이라고 
지각할 때 훈련된 지식과 기술을 보다 실무에 응용하게 된다고 하였다. 국내
의 연구에서도 관리자들이 자산의 업무와 유사한 내용의 교육훈련과 자신이 
실무에 복귀했을 때, 직접 실천해 볼 수 있는 기회가 존재하는 교육훈련에서 
교육훈련의 효과가 큰 것으로 나타나고 있는데, 이는 교육훈련 내용의 적실성
과 실질적으로 활용할 수 있는 실용성에 대한 인식이 교육훈련의 효과가 증대



된다는 것을 의미한다(박내희, 1995). 
  전직지원 컨설팅의 기대측면에서 적절성과 실용성에 대한 인식은 인구통계
학적 특성에 의해 차이가 있으며, 적절성과 실용성에 대한 인식은 재취업이나 
직업전환의 근본적인 역량인 고용가능성에 영향을 미치게 된다. 우선  인구통
계학적 특성요인으로 퇴직에 대한 반응과 구직활동 방법, 재취업 효과는 인구
통계학적 특성에 의해 차이가 있는 것으로 밝혀졌다(Malen & Stroh, 1998; 
Kinicki, Prussia & Mckee-Ry, 2000; Gowan& Nassar-Mcmillan, 2001). 
즉 구직활동은 연령에 따라 차이가 있으며(Gowan& Nassar-Mcmillan, 
2001), 성별에 따라서도 구직활동 및 전직컨설팅에 대한 인식의 차이(Malen 
& Stroh, 1998; 방하남, 하윤숙, 2000)가 있다는 것이다. 또한 전직지원 컨설
팅은 효율적 경력전환을 위한 고용가능성 제고요인으로 전직지원 컨설팅의 일
차적인 목적은 비자발적 퇴직자들이 실업기간을 최소화하고 전직에 성공하도
록 하는데 있다. 따라서 전직지원 컨설팅의 구성내용 중 효율적 경력전환을 
위한 내용이 핵심적인 내용이라고 할 수 있다. 전직지원 컨설팅은 이러한 핵
심적인 프로그램의 운영을 통해 퇴직자에게 자신의 능력이나 기술을 돌아보고 
개발할 수 있는 기회를 갖게 하며, 전직(재취업이나 창업)에 대한 실무적인 
도움을 제공하여 퇴직자의 신속한 경력전환을 가능하게 할 때 참여율 또한 높
다(Doherty, Tyson & Vine, 1993; Gruber & Wise, 1998; Heijden, 2002). 
이들은 전직지원 컨설팅은 실직자의 정신적 스트레스를 경감시켜주고 구직활
동에 대한 동기부여(Doherty, Tyson & Vine, 1993)를 시킴으로써 재취업이 
용이하도록 할 뿐만 아니라 자신의 경력을 효율적으로 관리할 수 있는 능력을 
향상시킴으로써 퇴직이라는 상황변화에 능동적으로 대처할 수 있도록 한다는 
것이다(Gruber & Wise, 1998; Heijden, 2002).
  이러한 맥락에서 본 연구에서는 전직지원 컨설팅에 대한 효과성 인식은 전
직지원 컨설팅의 내용적 측면에서 적절성과 활용성 측면에서 실용성으로 하여 
고용가능성, 직무성과 및 조직신뢰에 미치는 영향을 분석하고자 한다.



제 2 절 전직지원 컨설팅의 성과

  1. 고용가능성

  1.1. 고용가능성의 개념

  경력은 조직구성원들에게 있어서 장기적이며 평생에 걸쳐 직업과 관련된 것
으로 고용관계가 불확실한 현시점에서 중요성이 더욱 커지고 있다(Carson & 
Bedeian, 1994). 과거에는 조직구성원들의 능력 또는 지식, 기술이 부족할 경
우 상대적으로 덜 중요한 업무를 수행하는 경우도 존재했으나, 지금은 자신이 
속한 조직을 떠나야 하며 이렇게 떠나는 것이 조직과 개인에게 너무나도 당연
시 되고 있는 것이 현실이다. 따라서 조직구성원들은 자신의 고용가능성을 높
이기 위해 경력에 좀 더 몰입해야만 하는데 직업에 있어서 경력의 중요성이 
그 만큼 커졌기 때문이다(Colarelli & Bishop, 1990). 조직구성원들 스스로는 
자신의 경력에 책임을 져야 하고(Arthur & Rousseau, 1996; Hall, 1996) 성
공적인 경력관리를 위해 노력해야만 하며 결국 고용가능성의 향상을 포함하여 
경력의 결과물이 고용관계로 이어질 수 있어야 한다(Heijde & Van der 
Heijden, 2006)는 의미가 된다.
  고용가능성은 개인의 역량향상(Heijde & Van der Heijden, 2006), 개인의 
적응성(adaptability) 향상(Fugate, Kinicki & Ashforth, 2004), 업무수행 가
능성(Berntson & Marklund, 2007) 또는 일반적 또는 시장에 통용될 수 있는 
기술(Baruch, 2001)의 의미를 갖고 있는데, 결국 다양한 역량(competencies)
과 지식을 다른 조직에 가서도 사용할 수 있는 가능성(Civelli, 1998)으로 어
떤 조직에서 지속적인 고용관계의 보장이 없는 상태에서 기술과 역량 향상에 
몰입함으로써 더 좋은 고용관계를 얻을 수 있는 대안을 유지하는 것
(Waterman, Jr., Waterman & Collard, 1994; Van Buren, 2003)으로 정의 
내릴 수 있다. 또한 유연성과 적응성을 갖고(Clarke, 1997) 초기 고용관계를 
획득하고 유지할 수 있는 능력이며, 필요할 경우 새로운 고용관계를 얻을 수 
있고 다른 종류의 고용관계를 획득 유지할 수 있는 상대적 기회(Brown, 



Hesketh & Williams, 2003)의 인식을 의미한다. 이때 고용의 경우는 직무수
행과 밀접하게 연결되어 있고 새로운 직무를 찾고 수행할 수 있는 가능성
(Berntson & Marklund, 2007)의 의미를 갖는다. 따라서 고용가능성은 조직
이 몇 명의 사람을 고용하는 가의 문제가 아니라 조직구성원들이 조직에서 지
속적으로 고용될 가치가 있는가의 문제 즉, 직무를 제대로 수행할 수 있는 가
치의 문제로 귀결된다.
  고용가능성은 조직 내부와 외부 모두에서 의미를 가질 수 있는데(Rothwell 
& Arnold, 2007), 노동시장에서 보면 내부노동시장과 외부노동시장에 모두 
적용될 수 있다는 의미가 된다(Sanders & de Grip, 2004). 즉 노동시장에서 
통용될 수 있는 개인의 능력(Gore, 2005; McQuaid & Lindsay, 2005)으로 
개인의 노하우, 기술 그리고 노동시장에서의 지식과 적응성(DeFillipi & 
Arthur, 1994; De Grip, Van Loo & Sanders, 2004)의 의미를 갖고 있다.
  내부노동시장에서는 안정적인 고용을 유지할 수 있고 더불어 조직 내에서 
새로운 업무와 역할을 충실히 수행할 수 있는 능력의 의미를 갖고 있고 외부
노동시장에서는 독립적으로 다른 조직에서도 통용될 수 있는 능력과 기술을 
유지하는 능력의 의미를 갖는다(Groot & Maassen van den Brink, 2000).
  Groot, Maassen와 van den Brink(2000)은 고용가능성을 두 가지 요소로 
구분하였는데, 하나는 내부노동시장에서의 내부유연성(internal flexibility)으
로 ‘조직 내 많은 수의 직무를 조직구성원들이 수행할 수 있는가’ 그리고 ‘조
직 내의 한 직무에서 다른 직무로 이동해도 그 일을 수행 할 수 있는 가’로 
보았다. 다른 하나는 외부노동시장에서의 외부이동성(external mobility)으로 
한 직무에서 다른 직무로 이동하는 것과는 구별되는데 ‘자신이 속한 조직을 
떠나 외부에서 자신의 시장가치를 찾고 더 나은 경력을 위해 외부노동시장으
로 나갈 수 있는가’로 보았다. Fugate, Kinicki와 Ashforth(2004)도 고용가능
성을 그들의 업무와 경력 환경에서 조직 내 그리고 조직간 직무와 경력 기회
를 실현시키는 것으로 보고 있으며 고용가능성이 긍정적 고용결과와 적응적 
행동을 강화시킨다는 주장하였다. 또한 변화에 대한 감정적 몰입과 변화와 관
련된 긍정적 감정을 강화시키는 선행요소로 보고 있다(Fugate & Kinicki, 
2008).



  결국, 경력과 관련되어 고용가능성은 의미를 가질 수 있는데 내부유연성이 
높은 조직구성원들은 조직 내에서 다양한 업무수행이 가능하기 때문에 수평
적, 수직적 이동이 용이하고 직업의 안정성을 느낄 수 있는 동시에 조직 내에
서 임금 및 승진기회를 보장 받을 확률이 다른 조직구성원들에 높은 편이다. 
따라서 내부유연성을 높게 인식한 조직구성원들은 스스로 성공적인 경력을 쌓
아가고 있다는 인식을 하게 된다. 외부이동성이 높은 조직구성원들은 자신이 
속한 현 조직에 남아서 평생 충성을 하며 보내는 것 보다는 경쟁사를 포함한 
조직 간 이동을 통해 더 높은 임금 및 승진을 보장 받음으로써 경력관리를 할 
것이다. 또한 임금 및 승진기회 등 조건적인 것이 다소 불리해도 새로운 조직
이 현재 속한 조직보다 장기적이고 안정적인 고용관계가 가능하다는 인식을 
할 경우 경력차원에서 좀 더 바람직하다고 인식을 할 것이다.

  1.2. 지각된 고용가능성

  고용가능성은 개인이 보유하는 역량과 지식을 다른 조직에 가서도 사용할 
수 있는 가능성을 의미한다. 이러한 고용가능성에 대한 개인의 인식을 지각된 
고용가능성이라 한다. 즉 고용가능성은 지신이 취업 또는 고용을 유지할 수 
있는 가능성에 대한 인식으로 정의된다(Vanhercke et al., 2014).
  이러한 지각된 고용가능성 정의는 다섯 가지 측면에서의 개념을 모두 포함
하고 있다. 첫째,  지각된 고용가능성은 주관적인 평가이기 때문에 심리적 개
념이 있다. 즉, 역량이나 기술 등의 객관적인 요소가 동일한 수준이라 하더라
도, 개인의 심리적 상태에 따라 고용가능성은 다르게 인식될 수 있다는 것이
다. 예를 들어, 유사한 프로필을 지닌 개인들은 노동 시장에 대한 지식, 개인
적 네트워크 등을 기반으로 고용가능성을 향상을 위한 활동 참여 등이 다를 
수 있기 때문에 지각된 고용가능성은 차이가 나타날 수 있다. 
  둘째, 광의의 의미에서 지각된 고용가능성은 고용가능성에 대한 불안의 의
미를 내포하고 있다(Berntson & Marklund, 2007). 고용가능성에서 ‘가능성’
은 개인적 요인과 구조적 요인, 그리고 요인들 간의 상호작용에 의해 형성된
다. 여기서 개인적 요인은 사람과 관련된 요인이며, 구조적 요인은 직무, 조



직, 사회적 요인과 관련된다(Vanhercke et al., 2014). 예를 들어 개인적 요인
의 경우 연령에 따라 중·장년층의 경우 젊은층에 비하여 노동시장에서 보다 
높은 임금수준이 요구되기 때문에 고용가능성을 낮아진다. 또한 구조적 요인
의 경우 정부에서 고용에 대한 인센티브를 제공하는 경우 고용가능성은 높아
질 수 있다(Forrier et al., 2009). 한편, 개인적 요인과 지각된 고용가능성 간
의 관계에서 구조적 요인은 조절하는 역할을 하게 된다. 즉, 연령과 지각된 
고용가능성의 관계에서 정부의 고용 인센티브는 연령과 지각된 고용가능성 간
의 음(-)의 관계를 감소시키는 역할을 하게 된다(Vanhercke et al., 2014). 
또한 개인적 요인의 자기효능감(self-efficacy)도 지각된 고용가능성에 영향
을 미치게 된다. 고용가능성 맥락에서 자기효능감은 일반적으로 직무수행을 
원활하게 할 수 있는 개인 역량에 대한 신념으로 자기효능감이 높다는 것은 
직무수행에 있어 그만큼 자신감이 있다는 의미로 이는 지각된 고용가능성에 
긍정적으로 작용할 것이다(De Cuyper et al., 2012)
  셋째, 지각된 고용가능성은 고용의 획득과 유지를 의미한다. 즉, 노동시장에
서의 개인적 상황이나 경력에 따라 고용가능성은 다르게 인식된다는 것이다. 
예를 들어 대학원생들은 고용가능성을 높게 인식할 것이며(Rothwell et al., 
2009), 현재 고용상태에 있는 개인과 실업상태의 개인 간에는 고용가능성에 
대한 인식의 차이가 있을 것이다(Wanberg et al., 2010). 또한 개인 경력은 
현재 고용상태의 유지와 고용조건 향상에도 도움이 된다. 즉, 개인의 직무역
량이 높을 경우 기업의 입장에서는 그러한 인력을 유지하려는 경향이 있기 때
문에 급여 등의 고용조건을 향상시켜 고용관계를 유지하려고 할 것이며, 조직 
간의 이동도 용이하다(Vanhercke et al., 2014).
  넷째, 지각된 고용가능성은 고용의 가능성을 의미한다. 이는 현재의 고용주
나 다른 고용주들이 고용가능성이 높은 개인을 선호한다는 것이다. 이때 고용
의 가능성은 내부고용과 외부고용가능성 모두를 의미한다(Rothwell & 
Arnold, 2007).
  다섯째, 지각된 고용가능성에서 고용은 고용의 양과 질 모두를 의미한다. 
고용의 양은 일자리의 수, 고용의 질은 근로조건 등을 의미한다(De Cuyper 
et al., 2008).



  이상과 같이 지각된 고용가능성은 고용가능성에 대한 개인의 인식수준을 의
미하며, 지각된 고용가능성은 개인 및 구조적 요인에 의해 영을 받는다.

  1.3. 지각된 고용가능성의 영향요인과 효과

  국내 고용가능성 연구결과들은 고용가능성을 승진, 임금향상과 더불어 경력
성공의 개념(이규만, 구관모, 2007; 장은주, 박경규, 2005; 장은주, 지성구, 
2004)으로 보고 주로 고용가능성의 선행요소를 밝히려고 시도하고 있다. 이
들의 연구에서는 고용가능성에 영향을 미치는 주요 변수들을 성장욕구, 정치
적 행동성향 그리고 다양한 비공식적 네트워크 크기 등을 제시하고 있다. 미
친다고 주장하고 있다(장은주, 박경규, 2005). 그들은 조직구성원들이 성장요
구가 강할수록, 정치적 행동성향을 강하게 보일수록 그리고 비공식적 네트워
크 크기가 크다고 인식할수록 고용가능성을 높게 인식한다고 밝히고 있고, 이
런 영향력은 금융계 여성근로자(장은주, 지성구, 2004) 및 공인회계사(정순
여, 장은주, 김동욱, 2008)에게도 유사하게 적용된다고 보았다.
  또한 교육훈련이 고용가능성에 영향을 미치는 중요한 선행요인으로 제시되
고 있다. 많은 연구자들은 조직이 조직구성원들에게 교육훈련을 제공할 경우 
조직구성원들의 긍정적인 태도 유지가 가능하다고 보고 있다(Bartlett, 2001; 
Birdi, Allan & Warr, 1997; Cappelli, 2000; Tansky & Cohen, 2001). 그러
나 교육훈련이 조직성과에 직접적인 영향을 미치는 것이 아니라 고용가능성이
라는 변수를 통해서 영향을 미칠 수 있다는 점을 지적할 수 있다. 교육훈련은 
자기계발 차원(self-development)에서 이루어지는 것으로 교육훈련의 실시를 
통해 조직구성원들은 업무 수행에 필요한 역량 격차(Competency Gap)를 줄
일 수 있는 기술, 태도 등을 향상시키게 된다. 이때 교육내용의 경우 일반적
으로 KSA(knowledge, skill, attitude)에 기초하여 조직 내 내부노동시장에서 
활용될 수 있을 뿐만 아니라 외부노동시장에서 시장가치가 있는 핵심적 요소
들을 포함하므로 조직구성원들은 자신의 고용가능성이 향상되었다고 인식을 
하게 된다(Hallier & Butts, 1999)는 것이다. 특히 이규만과 구관모(2007)는 
퇴직자를 대상으로 하여 전직지원 프로그램을 제공하였을 경우, 프로그램의 



효과성 인식은 퇴직자의 고용가능성 지각에 긍정적 영향을 미친다(이규만, 구
관모, 2007).
  한편, 고용가능성은 조직유효성의 선행변수로서 조직과 직무에 대한 태도는 
밀접한 관련성을 지니고 있다(Benson, 2006; De Cuyper, Notelaers & De 
Witte, 2009). Groot과 Maassen van den Brink(2000)는 교육과 훈련은 직접
적으로 조직의 성과에 영향을 주는 것이 아니라 조직 내에서 다른 업무를 수
행할 수 있다는 조직구성원들의 고용가능성을 높여주며 높아진 고용가능성이 
조직에 대한 긍정적 태도를 형성한다는 점을 강조하고 있다. Sanders와 de 
Grip(2004) 역시 고용가능성이 기술수준이 낮은 조직구성원들에게도 적용이 
될 수 있다고 보았는데 만일 기술수준이 낮은(low-skilled) 조직구성원들에게 
교육훈련 참여와 업무 유연성(task flexibility)을 보장해 줄 경우 고용가능성
을 높게 인식하고 성과로 이어질 수 있다고 밝히고 있다. 특히 교육훈련의 경
우 회사 내부노동시장 안에서 다른 업무를 수행할 수 있는 기회의 향상에 큰 
영향을 준다고 주장하고 있다. 한편 De Cuyper, Notelaers 및 De 
Witte(2009)는 고용가능성이 심리적 안녕감에 긍정적인 영향을 미치며, 직무
에 대하여 만족감을 향상시킨다고 밝히고 있으며, Fugate와 Kinicki(2008)는 
변화에 대하여 긍정적인 감정을 가질 수 있고, 변화에 대한 감정적 몰입을 유
도할 수 있다고 주장하고 있다. 
  이러한 연구결과들을 바탕으로 교육훈련의 관점에서 전직지원 컨설팅은 조
직구성원들의 고용가능성을 향상시키는 선행요인이며, 이러한 고용가능성은 
직무와 조직에 대한 태도에 긍정적으로 작용하여 직무성과 향상과 조직신뢰에 
영향을 미치는 것으로 예측된다.

2. 조직신뢰

  조직의 효과성을 높이기 위해 단순히 인력을 축소하거나, 조직구조의 변경 
등은 조직구성원과 조직 간의 신뢰에 부정적인 결과를 초래할 뿐만 아니라 기
업성과를 저해하는 요인으로 작용할 수 있기 때문에 신뢰가 많은 주목을 받고 



있다(Shapiro, 1987). 그 이유는 조직과 구성원 또는 구성원간 신뢰를 바탕으
로 한 질적 관계로의 변화는 조직구성원의 참여와 협력을 유도하여 조직몰입
을 향상시켜, 조직효과성을 제고(Shapiro, Sheppand & Cheraskin, 1992; 
Smith. et. al, 1995)시킬 수 있기 때문이다. 이들은 실증연구를 통하여 조직
효과성을 제고하는 것은 조직구조나 제도보다는 조직을 구성하는 조직구성원
의 신뢰가 더욱 중요한 요인임을 강조하고 있다.
  신뢰의 개념에 대한 정의는 학문적 관점에 따라 다양하게 양산되었다. 우선 
경제학적 관점에서 신뢰는 신뢰를 통해 생기는 자신의 이익을 염두해 두고 형
성된다는 것으로 신뢰라는 것은 상대방을 신뢰하면 얻을 수 있는 개인적 이득
이 신뢰에 내포하고 있는 위험보다 확률이 높을 때나 혹은 신뢰로 개인적 이
득을 높일 수 있도록 상대방을 규제할 수 있는 통제기제가 있을 때 신뢰할 수 
있다는 것이다(Williamson, 1993). 결국 경제학적인 거래의 관점에서 본다면 
계산성이 배제되는 신뢰란 존재할 수 없다고 하였다.
  심리학 관점에서 신뢰는 신뢰하는 사람과 신뢰받는 사람의 어떤 특성들이 
신뢰와 관련이 있는지를 밝혀내는데 초점을 두어 개인내부의 지각과 인지과정 
및 정서에 초점을 둔다(Mayer & Davis, 1999; Mayer et al., 1995). 심리학
자군의 관점은 개인 특성을 중시하여 한 개인이 상대방의 선의에 대해 가지는 
신념으로 정의하였다. 여기에서는 계산성을 배제할 수 있는 관심과 배려의 관
점에서 신뢰를 바라본다. 신뢰를 신뢰주체, 신뢰객체의 속성에 대해 평가하거
나(Rotter, 1967), 신뢰는 사람들로 하여금 타인을 신뢰화하여 발생하는 위험
을 기꺼이 감수할 수 있는 것(Poter. et. al, 1974)으로 조직 내부에 스며들어 
있는 상호신뢰현상이라고 하였다. 신뢰를 타인에 대한 기대의 관점에서 바라
보며(Gambetta, 1988), 이는 타인의 능력과 일관성이 신뢰이해의 핵심적인 
요소라는 것으로 신뢰가 있다는 것은 타인이 자신들의 이익을 위해 나를 이용
하지 않을 것이라는 믿음이 밑바탕에 깔려있다는 것을 의미한다(변상준, 
2009). 
  사회학 관점에서 신뢰는 사회에 내포된(embedded) 사람들 간 관계의 속성
Granovetter, 1985)이나 사람들이 당연시 받아들이고 있는 규범이나 제도
(Fukuyama, 1995)에서 찾고 있다. 사회학적 관점은 앞서 인간의 합리성을 



가정한 관계에 의해 형성되는 경제학적 신뢰관점과 같이 미래의 특정시점에 
자신의 기여에 대한 대가를 보답 받을 수 있을 것이라는 기대를 근거로 하지
만 경제학적 관점과의 차이점은 보상에 대한 구체적 단서가 명시되지 않는다
는 것이다. 즉 경제적 교환의 개념으로부터 사회적 교환의 관점을 차별화하여 
사회적 교환을 구체적으로 명시하지 않는 미래의 의무를 전제로 하는 상호간
의 관계로 정의하고 있다(Blau, 1964). 경제학적 관점은 거래적 행위에 기반
을 둔 반면, 사회학적 관점은 거래 당사자들 중 한쪽만이 장기적으로 그들의 
의무를 수행할 것이라는 신뢰에 기반을 두고 있다.
  이상과 같이 신뢰의 개념은 학문적인 입장과 관점에 따라 다양한 개념이 양
산되었지만 일반적으로 위험감수, 낙관적 기대 및 자발성(Golembiewski & 
McConkie, 1975; Hosmer, 1995)이며, 최근에 와서 개인의 성향이나 합리적 
계산, 혹은 단순히 개인의 심리적 상태만이 아니라 사회적 관계와 그러한 관
계에 기초해 형성되는 사회적 기대로까지 지평을 넓혀 사회전체의 제도적, 구
조적 맥락과 관련을 갖는 사회적 실체(Lewis & Weigert, 1985)이며, 사회적 
자본(Fukuyama, 1995)으로 까지 확장되고 있다. 이러한 맥락에서 본 연구에
서는 신뢰를 조직의 의도나 행동에 대한 긍정적인 기대에 근거해서 조직이 취
약성을 감수하려는 조직구성원의 심리적 상태 내지는 그러한 심리상태가 발현
된 행동을 포함한 개념으로 정의하고자 한다.
  이와 같은 신뢰는 조직관리 차원에서 통제기능을 대처하고, 조직구성원의 
자발성을 높이며, 강성조직을 만들 수 있는 효용성을 지니고 있다. 첫째, 신뢰
기능은 기능주의적 조직관리의 필연적 요소인 통제기능을 대체할 수 있다. 산
업시대를 주도해 온 기능주의적 조직　관리는 상하위　간 뿐만 아니라 동료　간
에도 불신을 조장한다(박동희, 1999). Shapiro(1987)는 불신은 필요이상의 
감시․감독을 야기하고, 이는 다시 과도한 감시․감독을 초래하는 ‘불신의 악순
환’이 발생한다고 하였다. 불신은 조직 내 커뮤니케이션은 단절되고 구성원간
의 불안감 고조로 적극적인 업무추진을 어렵게 하여 조직구성원의 조직 몰입
을 저해하여 조직효과성을 떨어뜨리게 된다. 반면에 신뢰가 조직문화의 중심
에 자리잡게 되면 상호존중이 구성원 간에 활발한 상호작용을 가능하게 하여 
거래비용을 감소시키고, 조직의 유연성을 증대시켜, 조직구성원의 참여와 협



력을 유도하여 조직의 성과를 올리게 된다(Shapiro, Seppard & Cheraskin, 
1992). 
  둘째, 자발적 사회성을 높인다. 신뢰는 한쪽에서만 신뢰를 형성하는 것이 
아니라 쌍방이 모두 신뢰를 형성해야한다는 상호성의 조건, 즉 상호의존관계
에서 비롯된다. 이는 일회성의 상호작용관계가 아니라 지속성을 가지는 것으
로 향후 지속될 다양한 상호작용 결과들에 대한 불확실성을 벗어나기 위해 노
력한다. 이를 위해서는 상대방의 신뢰에 부응하는 결과를 산출하기 위해 노력
하게 되는 것이다(임성만, 2003). 이로 인해 신뢰는 협동, 지원, 이타적 행동 
및 조직시민행동과 같은 자발적 사회성을 낳게 되는 것이다(Brockner & 
Siegel, 1996; Brockner et al., 1997). 이는 물질적 자본이나 인적 자본과 대
비하여 사람들 사이의 신뢰관계를 사회적 자본으로까지 명명하고 있다
(Coleman, 1990).

  3. 직무성과

  직무란 본연의 직업적 임무와 역할로서 직무를 맡은 구성원이 수행하는 지
속적인 일련의 활동을 의미하며(Camphell, 1970), 성과란 직무가 이루어진 
결과와 활동을 의미하며, 또한 일의 목표달성과 성취에 대한 행동과 태도라고 
볼 수 있다(Judge et al., 2001), 1998).   하나의 구성개념으로서 성과
(performance)의 사전적 의미는 일이 이루어지고 결과 또는 활동으로 생긴 
행위, 영향, 결말, 변화로서 성과는 개인과 조직에 특정의 기대와 목적 그리고 
목표의 달성정도를 의미하는 것을 말한다(문영주, 2005).
  직무의 성과가 조직의 발전과 성공적인 생산성 향상을 가져오는 중요한 영
향을 미치는 요인으로 작용하고 있기 때문에 현대 사회에서 직무성과는 조직
의 존폐와 생존의 지대한 영향을 미치므로 경영자와 종사자에 있어서 매우 중
요한 조건이다. 따라서 많은 연구자들이 조직성과의 향상과 방향성 제시를 위
한 연구들이 활발하게 진행되어지고 있으며 점진적 발전을 이루어 나가고 있
다(Brown & Peterson, 1993; Tett & Meyer, 1993).



  직무성과에 대한 정의와 개념은 직무만족의 요인처럼 다양하고 복잡하기 때
문에 직무성과의 의미를 하나로 묶거나 획일적인 방법으로 통일하기는 쉽지 
않다. 하지만 직무성과의 의미에서 조직의 직무성과가 가지는 공통된 목표와 
의미는 중요할 것이다. 개인이 맡은 직무에 대하여 어떤 방법으로, 어디까지 
성공적으로 직무를 수행했는가는 역동적인 종사자의 행동이며 다양한 측면의 
개념이다. 그러므로 직무성과는 생산성 향상과 결과에 대한 단순한 개념보다
는 직장생활에서의 성취감과 목표달성을 이룩하여 개인과 조직의 성공 가능성
을 예측할 수 있는 적절한 개념이라 할 수 있다(김태훈, 2006).
  직무성과에 대하여 성규탁(1986)은 본연의 직무를 어떤 행위로, 얼마만큼 
성공적으로 수행하였는가에 대한 평가라 하였으며, 조휘일(1991)은 직무의 
성과는 조직구성원의 직무수행의 정도와 실적으로 나타날 수 있는데 조직의 
효과성과 효율성에 영향을 주려고 하는 관리자의 결과적 목표라 하였다. 또한 
이인재(1993)는 종사자들이 직무를 수행함에 있어 조직의 목표나 과업을 달
성하기 위한 그들이 보여준 노력의 결과라고 정의하였으며, 직무성과는 직무
수행에 있어서 실무 종사자의 행동을 나타내는 역동적, 다면적 개념으로서 구
성원의 직무성과는 조직의 생산성과 직결된다고 하였다(Millar, 1990).
  이상과 같이 직무성과의 개념 및 정의를 종합해 보면 직무성과란 조직구성
원들이 조직의 목표를 달성하기 위한 일련의 노력의 결과라 정의할 수 있으
며, 이는 개인의 지각과 목표달성 정도 즉, 정성적인 측면과 정량적인 측면에
서 측정이 가능하다.
  이와 같이 조직의 생존과 성장에 있어 매우 중요한 직무성과에 영향을 미치
는 요인들은 다양하다. 선행연구자들은 연구관점에 따라 다양하게 직무성과의 
영향요인을 제시하고 있다. 장신재와 이희연(2003)은 직무성과의 선행요인으
로 직무의 특성, 조직의 환경, 조직의 통제성을 제시하였으며, 최인섭과 초의
수(2001)는 직무환경, 개인적 능력, 개인적 심리, 직장의 인간관계를 선행요
인들로 제시하였다. 또한 유정희(2005)는 전문지식과 기술, 직무수행능력, 조
직 내 인간관계, 직무태도, 책임감, 능력개발의 노력, 전문가로서의 가치관, 충
실도 등으로 나누어 분석하였으며, 최인섭(2000)은 직무내적요인, 직무자체, 
도전적 사고, 성취도, 책임, 인정, 승진, 적정한 임금수준, 직업의 안정, 직무조



건, 직장 상사와의 관계와 동료와의 인간관계, 소외감, 소진 등을 제시하였다. 
또 이건영(2009)은 영향요인을 크게 개인적 요인, 직무능력 요인, 직무환경 
요인, 세 가지로 구분하였다. 여기에서 개인적 요인은 성별, 연령, 근무지역으
로, 직무능력 요인으로는 학력과 경력, 근속연수, 자격급수, 직무수행능력, 개
인적 지식과 기술, 능력발휘, 윤리적 가치 등을, 직무환경 요인으로는 직업특
성, 직무지지, 직업의 안정, 직업에 대한 인식, 직업만족도 등을 선행요인으로 
제시하였다. 
  이상과 같이 선행연구에서 제시하고 있는 직무성과의 선행요인들의 공통점
은 개인특성으로 직무수행 역량과 성취감, 인간관계 등을 제시하고 있으며, 
직무자체 요인으로 직무특성, 직무수행 결과에 따른 보상 등을 제시하고 있다. 
또한 직무성과에 영향을 미치는 조직요인으로는 조직의 내적 상황, 즉 고용의 
안전성, 직무환경 등이 제시되고 있다. 이러한 연구를 종합적으로 검토하면, 
직무만족은 직무의 특성과 이를 수행할 수 있는 능력, 그리고 조직적 차원에
서 지원 등에 의해서 결정된다는 의미이다. 따라서 본 연구에서는 직무만족에 
영향을 미치는 요인으로 직무수행능력을 의미하는 고용가능성과 직무 환경적 
요인으로 전직지원 컨설팅의 효과에 대한 인식으로 하여 분석하고자 한다.

제 3 절 선행연구 검토
    
  1. 전직지원 컨설팅의 인식에 관한 연구

  전직지원 컨설팅의 필요성에 관한 연구에서는 기업이나 단체의 다운사이징
으로 인한 부작용을 감소시키며, 이는 중장기적으로 기업의 성과와 관련되어 
있기 때문에 전직지원 컨설팅이 필요하다는 점을 강조하고 있다. 이와 관련하
여 Doherty, Tyson 및 Viney(1993)는 전직지원 컨설팅이 인적자원 관리 측
면에서 점점 더 중요해지고 있다는 점을 강조하면서 600여 기업 및 단체를 
대상으로 설문조사한 결과를 제시하고 있다. 연구결과 정리해고는 잠재적으로 
기업을 적대시하는 사람들이 증가한다고 하면서, 이를 위해서는 전직지원이 



필요하다는 것을 보고하고 있으며, 이는 1990년대 새로운 가치규범을 자리 
잡고 있음을 주장하였다. 또한 Miller와 Robinson(1994)은 정리해고는 대상자
와 생존자 모두에게 불안을 가중시키기 때문에 이러한 문제를 완화시키기 위
한 개입이 필요하다고 하면서, 이를 위해서는 고용주의 지원과 전직지원 서비
스의 강화가 필요함을 지적하였다. Waraich와 Bhardwaj(2009)는 구조조정과 
인력감축의 영향에 대한 인식을 최고경영자와 임원, 매니저를 대상으로 인터
뷰하여 그들과 해고 대상자 및 생존자와의 인식차이를 연구하였다. 
Kilcrease(2013)는 전직지원 컨설팅의 과정에서 제공되는 서비스들, 즉 새로
운 출발의 지원, 개인지원, 경력 및 개인 평가, 구직지원, 마케팅 상담 및 관
리 서비스들이 높은 수준에서 접근하는 경우 재취업률과 임금 등이 낮은 수준
으로 접근할 경우보다 높다는 것을 밝히면서, 기업에서의 적극적인 지원이 필
요하다는 점을 강조하였다.
  또한 전직지원 컨설팅이 재취업을 성공적으로 지원하기 위해서는 장기적인 
관점을 바탕으로 지속적인 서비스가 이루어 질수 있도록 프로그램을 구성해야 
하며, 컨설턴트와 퇴직자 간의 협력적 관계가 필요하다는 점을 지적하고 있다. 
Waraich와 Bhardwaj(2003)는 합병 및 인수 등의 이유로 인해 직원 축소 등
의 구조조정은 이제 현실이 되고 있다는 점을 강조하면서, 인적자원 관리측면
에서 퇴직자와 생존자 모두 중요한 관리대상이 된다고 하였다. 특히 전직지원 
컨설팅은 퇴직자의 전직을 원활하게 할 수 있도록 도움을 주는 과정으로 정리
해고에 대한 불만과 재취업 성공을 위해 컨설턴트와 퇴직자 간의 상호작용이 
중요하다고 하였다. Gribble과 Miller(2009)는 전직지원 컨설팅 과정에서 퇴
직자의 해고 경험에 따라 해고에 대한 감정, 재취업 과정 및 방법이 달라질 
수 있다는 점을 강조하면서 일괄적인 프로그램 제공보다는 해고 경험 등의 특
성을 감안한 컨설팅이 바람직하다는 점을 강조하였다. Ford, Heisler 및 
McCreary(2008)는 효과적인 전직지원 컨설팅을 통한 변화과정을 5P 프레임
워크로 설명하고 스완 앤 돌핀 호텔(Swan and Dolphin Hotels)에 적용하여 
효과를 측정하였다.  5P는 Purpose, Priorities, People, Process, Proof로 컨
설팅을 통한 변화는 명시된 목적을 가져야 하며, 목적 달성을 위한 우선순위
를 정하고, 변화에 잠재적으로 영향을 받는 사람들을 확인하고, 변화과정(방



향, 참여, 상담)을 명확히 해야 하며, 시각적으로 확인할 수 있도록 변화되어
야 한다는 것을 강조하였다. 또한 Song 외(2009)는 중국의 실직자를 대상으
로 실직에 대한 심리적 고통과 구직활동 간의 구조적 관계를 분석하였다. 분
석결과 실직에 대한 심리적 고통은 구직활동에 부정적인 영향을 미친다는 결
과를 제시하면서, 심리적 고통은 성격에 따라 그 정도의 차이가 있기 때문에 
전직지원 컨설팅은 개인적 차원으로 접근해야 한다는 것으로 주장하였다. 
Wooten, Timmerman 및 Folger(1999)는 매니저계층과 상위 경영진을 대상
으로 한 정리해고의 증가는 창업 증가와 관련성이 있다는 선행연구 결과를 바
탕으로 상위계층의 성격과 벤처창업 간의 관계를 5factor 모델을 적용하여 분
석하여 차이가 있음을 확인하면서, 성격적인 특성에 따라 전직지원 컨설팅의 
내용이 달라져야 한다는 주장을 하였다.
  한편 전직지원 컨설팅에 대한 인식과 프로그램에 관한 국내 연구에서도 해
외 연구와 거의 동일한 결과를 제시하고 있다. 임운택(2006)은 전직지원제도 
활성화방안에 관한 연구에서 전직지원 서비스의 활성화를 위해서는 법과 제도
의 개선, 정부의 민간고용서비스와  다양한 교육과정 개발, 공공고용서비스와
의 연계가 필요하다는 주장을 하였다.김창호와 최용신(2010)은 공기업인 한
국 마사회 직원들을 중심으로 전직지원제도가 조직신뢰 및 몰입과 기업성과에 
미치는 영향을 규명하기 위하여 전직지원 프로그램의 유용성과 실용성이 전직
지원제도의 성과에 유의한 영향을 미치는 것을 규명하였다. 함홍안과 이종건
(2010)은 공기업인 A사의 사례 분석을 통하여 전직지원제도의 현 실태 및 
문제점을 도출하고, 바람직한 전직지원제도 구축방안을 제시하였다. 그들은 
전직지원제도의 바람직한 방안으로 전직지원 프로그램에 대한 최고경영자의 
강력한 의지와 문화의 확산, 입사시점부터 퇴직 직전까지의 장기간에 걸친 높
은 수준의 전직지원 프로그램의 제공, 성공적인 전직지원 프로그램을 만들기 
위해서는 전직지원센터와 이직 카운슬링과 같은 인프라 구축을 제안하였다. 
김대중과 김명준(2010)은 전직지원자들의 합리적 직업의사결정을 도울 수 있
도록 전직에 영향을 미치는 심리적 요인을 측정하는 검사 개발을 위해 
Krumboltz의 사회학습이론을 토대로 문헌조사, 인터뷰, 웹 서베이 등을 통해 
전직에 영향을 미치는 구성요인들을 선정하였다. 태도, 신념 기술, 현 심리상



황의 4개 상위요인과 이에 따른 독립성, 적극성, 긍정성, 장애극복, 전직유연
성 내외통제 자기확신, 목표실현, 자기이해, 목표수립, 네트워크 활용, 서류작
성 및 면접, 수용성, 안정성, 스트레스의 15개 하위요인을 확정하고, 최종적으
로 75문항의 척도를 개발하였다. 구정모(2012)는 A 항공사의 생애경력개발 
프로그램 도입사례 연구를 통하여 전직지원 프로그램이 변화하는 경력 패러다
임 하에서 기업조직이 지향해야 할 구성원 경력개발 지원을 위해 어떠한 과정
을 통하여 구축되고 실행되는 지를 분석하였다.
  김석란과 이영민(2013)은 기업의 퇴직자와 퇴직예정자들의 원활한 전직을 
지원하기 위해 개발된 기존 국내 퇴직근로자 전직지원 프로그램들을 비교분석
하여 전직지원 프로그램의 질적 향상을 위한 시사점을 제시하고자 하였다. 이
를 위해 전직지원 프로그램을 프로그램의 목표, 대상, 프로그램의 내용, 운영
방식을 분석 준거로 설정하여 프로그램을 비교분석하여 장기적 관점의 생애경
력전환을 위한 프로그램 도입, 고용가능성 제고, 기업 내부 의 상시적 전직지
원 센터 운영, 기업환경과 고용환경 변화에 따른 프로그램 내용 개편, 다양한 
운영방식의 도입 등을 제안하고 있다. 구영휘와 이영욱(2013)은 제대군인의 
취업률이 증가하지 못하는 원인은 글로벌 경제 위기의 여파로 전반적인 사회
의 고용불안정성 등의 외적 환경요인과 전직지원 교육의 효과성에 기인하다는 
지적과 함께, 이에 대처방안으로 교육지원정책의 보완을 위해 국내 전직지원
교육과 외국의 교육 실태를 파악하여 효과적인 프로그램 구성이 필요하다는 
점을 주장하였다.
  이상훈, 박대수 및 표민호(2014)는 숙련퇴직자의 전직지원 서비스 도입방
안에 관한 연구에서 전직지원 서비스의 바람직한 도입방안을 제시하였다. 그
들은 사례분석을 통하여 전직지원 서비스가 초기에는 구조조정 등 부정적인 
관점에서 도입되었으나, 최근에는  기업의 사회적 책임과 퇴직자에 대한 배려
의 차원에서 점차 기업별 맞춤형 제도의 도입 및 외부 전문기관과의 연계를 
통해 운영되고 있음을 확인하였다. 또한 프로그램 운영에서도 평생직업 시대
에 대비하는 전직에 중점을 두고 있으며, 조직관점에서는 정년퇴직자에 대한 
지원에서 고용의 탄력성 증가에 따른 이직 및 기존 재직자의 장기적 관점의 
지원을 위한 상시적이며 맞춤형 프로그램이 운영되고 있음을 확인하였다. 국



가관점에서는 숙련퇴직자의 활용을 위한 다양한 제도가 도입될 것으로 예상된
다고 하였다. 형시영(2014)은 전직지원 교육만족도 영향요인과 교육효과성을 
검증하였다. 이를 위해 전직기본교육의 참여과정에서 지각하는 인식수준을 
CIPP 평가모형을 활용하여 상황(C: context), 투입(I:input), 과정(P: 
process), 산출(P: product) 영역으로 나누어 분석하고, 이를 바탕으로 교육과
정별로 실제 교육생이 교육에 대해 느끼는 만족도 영향요인과 교육효과성을 
검증하였으며, 이를 통해 제대군인 전직지원교육의 제도적 개선을 위한 정책
적 시사점을 제시하였다.
  윤지연과 윤관식(2015)은 동남권지역의 에코세대 중 취업자 및 미취업자를 
대상으로 현재 전직지원서비스에 대한 인식, 필요성, 전직지원서비스를 제공
받을 의향 여부 및 필요한 내용들에 대한 분석을 하였다. 분석결과 에코세대
의 전직지원서비스에 대한 인식 정도는 성별 간, 연령 간, 직종간, 경력 간에
서 유의미한 차이가 있으며, 필요의 정도는 연령 간에서 유의미한 차이가 있
는 것으로 밝혀졌다. 또한 전직지원서비스 제공 시기에 대해서는 퇴사 전 3개
월이 가장 적당한 것으로 나타났으며, 전직지원서비스 참여의향은 연령에따라 
차이가 있는 것으로 밝혀졌다. 전직지원서비스 내용은 노후대비 재무설계, 퇴
직(연금)관리 내용을 제공 받고 싶다는 응답자가 가장 많은 것으로 분석되었
다. 
  이상과 같이 전직지원 컨설팅에 대한 인식과 프로그램에 관한 선행연구를 
종합하면, 전직지원 컨설팅은 구조조정과 인력감축으로 인한 부정적인 효과의 
감소를 목적으로 도입되었으나, 최근에는 기업의 사회적 책임 이행이라는 시
민·사회적 관점에서 도입되고 있음을 확인하였다. 또한 전직지원 컨설팅은 퇴
직자를 대상으로 재취업 및 전직이 성공할 때까지의 과정에 개입하는 것이 아
니라 장기적인 관점에서 퇴직자는 물론 재직자에게도 필요한 과정으로 인식되
고 있다는 것을 확인하였다. 전직지원 컨설팅 프로그램에 관해서는 컨설팅 대
상자의 성격과 경력특성 등을 감안하여 재취업 및 전직에 실질적으로 도움이 
될 수 있는 프로그램을 구성해야 하며, 이를 적용하는 과정에 있어서도 컨설
턴트와 대상자 간의 긴밀한 상호작용을 통해 개입해야 그 효과성이 높아진다
는 것을 확인할 수 있었다. 



  2. 전직지원 컨설팅의 효과에 관한 연구

  전직지원 컨설팅 효과에 관한 연구에서는 전직지원 컨설팅이 퇴직자 및 
예정자에게 퇴직에 대한 불안감을 감소시키며, 개인의 고용가능성을 높여 
전직성공에 도움을 준다는 연구, 전직지원 컨설팅이 구성원의 고용가능성
을 높임으로써 직무능력을 향상시켜 직무성과에 도움을 준다는 연구와 이
러한 제도는 조직에 대한 신뢰를 높임으로써 조직목표 달성을 위한 자발
적인 노력을 기울임으로써 직무성과를 향상시킨다는 주장을 하고 있다. 
  전직지원서비스를 받은 퇴직자는 그렇지 않은 퇴직자보다 심리적 분노와 근
심의 정도가 유의미하게 감소하고(Saam et al., 1995), 심리적 불안감과 스트
레스가 감소하여 안정을 찾은 것으로 나타났다(Vinokur & Caplan, 1987; 
Saam et al., 1995; 이정일, 2001). 노동부 산하기관에서 진행된 서비스에 참
가한 실직자를 대상으로 실시한 연구결과 불안, 우울 등의 심리적 요인들이 
감소했는데, 따라서 전직지원서비스가 심리, 정서 상태를 긍정적인 방향으로 
변화시킨다고 볼 수 있다(김명언 외, 2003). 특히 Saam, Wodtke 및 
Hains(1995)은 전직지원 프로그램이 실직자의 스트레스 인지구조에 미치는 
영향을 분석하기 위하여 인지구조화 프로그램에 참가한 그룹과 참가하지 않은 
그룹으로 나누어 상담을 실시하였다. 상담결과 스트레스 감소 프로그램에 참
가한 실직자 그룹은  비참여그룹에 비하여 분노와 불안의 수준이 유의하게 감
소되었으며, 재취업까지의 기간도 빠른 것으로 나타났다. 
  전직지원 컨설팅은 퇴직자의 구직활동에 대한 효능감(self-efficacy)을 증
진시키고 실직에 대한 대처 및 전망을 긍정적으로 만들어 주며 재취업을 위한 
구직활동 기간을 단축시킨다(Rife and Kilty, 1989). Davy, Anderson, 및  
DiMarco(1995)의 연구에 따르면 민간의 전문 전직지원컨설팅 서비스가 비공
식화된 사회적지지(social support)에 기초한 프로그램 보다 효과적인 것으로 
나타났다. 구직효능감을 높여주는 것은 구직기술을 연습하는 것과 정적인 관
계가 있는데(김명언 외, 2003), 구직효능감을 높이는 교육을 받은 퇴직자는 
그렇지 않은 퇴직자에 비해 재취업률이 높은 것으로 나타났다(Eden & 
Aviram, 1993). 퇴직자의 재취업 교육에서도 자기효능감 수준을 증진시키는 



교육은 직무탐색 활동을 증가시키며, 구직효능감이 높은 사람들이 재취업 교
육에 대해 더 긍정적인 평가를 했다(노현희, 1998). 
  또한 구직 효능감은 경력전환성공률을 높이는 데 긍정적으로 작용한다. 이
와 관련도니 선행연구에서는 구직효능감이 높을수록 재취업에 대한 기대가 높
고 불안,우울은 적게 경험하는 것으로 나타났다(노현희, 1998; Saks & 
Ashforth, 2000). 구직효능감이 원하는 회사로부터 취업제의를 받는 것과 정
적인 관련이 있으며, 구직효능감이 높은 구직자는 면접에서 실제 취업으로 연
결되는 경우가 비교적 더 많은데, 이는 구직의지와 구직행동에 간접적인 영향
을 미쳐(Price et al., 1992) 직무탐색 활동 등의 구직활동을 적극적으로 하기 
때문에 취업제의를 더 많이 받기 때문이다. Kanfer & Hulin(1985)은 곧 퇴직
하게 될 개인병원의 직원 35명을 대상으로 재취업과 관련된 태도, 행동변수를 
연구한 뒤에 다시 1개월 후에 재취업 여부를 확인하였는데, 자기효능감이 높
을수록 구직활동에 보다 적극적이며 재취업률도 높고(Kanfer & Hulin, 1985; 
Rife & Kilty, 1989), 재취업 만족도도 높은 것으로 나타났다(이지연, 1999). 
또한 구직활동을 포기한 사람들은 구직활동을 계속하는 사람들보다 구직효능
감이 낮은 것으로 나타났다(Rife & Kilty, 1989). Zikic과 Klehe(2006)은 전
직지원 컨설팅은 퇴직자들이 자기효능감과 사회적 지지라는 자원을 획득하는
데 도움을 주고, 이러한 자원들은 퇴직자들의 네트워킹 활동을 촉진하여 재취
업에 긍정적인 작용을 한다는 것을 실증연구를 통해 밝히고 있으며, 또한 재
취업의 질도 높은 것으로 나타났다. 이용재(2010)는 중장기 복무 제대군인의 
원활한 사회적응을 돕기 위하여 국가보훈처에서 실시하는 전직지원교육의 효
과를 분석하였다. 분석결과 학습동기는 학습몰입과 교육 만족도에 유의한 영
향을 미치며, 조직지원은 심리적 안정감에 긍정적으로 작용한다는 것을 확인
하였다. 또한, 교육프로그램은 학습몰입, 교육 만족도, 구직효능감, 심리적 안
정감에 직접적으로 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났으며, 학습몰입은 교
육만족도는 유의한 영향을 미치는 것으로 밝혀져 전직지원교육이 실질적으로 
제대군인에게 구직효능감과 심리적 안정감에 긍정적 효과가 있음을 입증하고 
있다. 장욱희(2014)는 퇴직예정자인 중소기업 종업원(225명)을 대상으로 전
직지원컨설팅 서비스의 효과성에 대한 실증분석에서 효과성을 재취업으로 하



여 분석한 결과 컨설턴트가 측정한 퇴직자의 경력목표 구체성 정도, 경력추구
의지 정도, 구직서류 준비 여부가 재취업에 핵심적인 변수로 나타났으며, 컨
설팅 횟수도 재취업성과에 긍정적인 영향을 주는 요소임을 확인되어 전문 컨
설턴트에 의한 전직지원컨설팅 서비스 확산이 필요함을 주장하였다.
  한편 최근연구에서는 전직지원 컨설팅의 효과로 고용가능성을 제시하고 있
다. 고용가능성이란 현재 소속된 조직 밖에서도 필요할 경우 자신의 고용이 
보장될 기회를 느끼는 정도를 의미(Johnson, 2001)하는 것으로 
Heijden(2002)은 고용가능성이 최근 조직상황에서 주목받고 있는 개념이라고 
소개하면서, 종업원의 경력관리에 고용가능성이 영향을 미치게 되는데, 종업
원들의 연령과 전문성 보유 정도에 따라 차이가 있다고 주장하였다. 또한 국
내 연구에서 이규만과 구관모(2007)는 전직지원활동이 퇴직자의 심리적 안정
성, 고용가능성 및 전 직장에 대한 이미지에 영향을 미치는가를 규명하고자 
하였다. 이를 위해 민간기업과 군 조직에 근무하는 194명의 조직구성원들을 
대상으로 자료를 수집하여 분석한 결과 전직지원활동 특성의 개별요소는 고용
가능성과 전 직장에 대한 이미지에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 
이용재(2010)는 전직지원교육이 구직효능감과 심리적 안정감에 미치는 영향
을 분석한 연구에서 전직지원교육 과정에 입교하여 수료한 323명의 제대군인
을 대상으로 실증 분석한 결과 교육프로그램은 학습몰입, 교육 만족도, 구직
효능감, 심리적 안정감에 직접적으로 긍정적인 영향을 미치고 있음을 확인하
면서 전직지원교육이 실질적으로 제대군인에게 구직효능감과 심리적 안정감에 
긍정적 영향이 있다는 것을 주장하였다.
  조직차원에서 전직지원 컨설팅은 조직구성원으로 하여금 조직에 대한 태도
와 믿음,  충성도에 긍정적으로 작용하여 기업성과 향상에 기여한다. 이와 관
련하여 Simon(1988)은 전직지원 컨설팅은 대외적으로 기업의 이미지를 제고
한다고 하였으며, Wooten(1996)은 전직지원서비스를 제공받은 종업원은 퇴
직 이후에도 여전히 조직에 대한 관심을 보인다고 주장하였다. 또한 
Challenger(2005)는 기업에서 종업원을 대상으로 질 높은 전직지원프로그램
을 제공함으로써 기업의 직간접비용을 줄여주며 생산성을 높여 중·장기적으로
는 기업의 수익을 증대시키는 것으로 나타났다. Klehe 외(2011)는 구조조정



과 다운사이징은 직원들에게 불만족으로 주는 요인이며, 이는  조직에 대한 
낮은 충성도와 이직의도를 높이는 원인으로 작용한다고 하면서, 전직지원 컨
설팅은 이러한 불만족을 감소시키는 역할을 한다고 하였다. 또한 전직지원 컨
설팅은  조직에 대한 충성도를 높이며, 퇴직 후 적극적인 구직행동을 유발시
킬 뿐만 아니라 급여 등의 조건도 양호하게 나타난다는 것을 예측하였다. 
Manz 외(2015)의 연구도 Klehe 외(2011)의 연구와 유사한 결과를 보였다. 
그들은 긍정적인 비자발적 퇴직에 관한 연구에서 인력감축으로 인하여 퇴직자
는 심리적·경제적 고통을 겪게 되며, 생존자들의 직업안정에 대한 불안 및 회
사에 대한 충성도 감소는 중·장기적으로 기업에 손실을 가져 온다고 하면서 
긍정적인 비자발적 퇴직의 중요성을 강조하였다. 그들의 연구에서는 긍정적 
비자발적 퇴직을 위해  이베이의 사례를 소개하면서 퇴직자에게 제공되는 전
직지원 컨설팅과 퇴직 후 재취업가지의 일정기간 지원을 통해 인력감축의 부
정적인 측면을 감소시킬 수 있으며, 이는 조직구성원의 시민의식을 고취시킬 
뿐만 아니라 회사에 대한 충성도를 높여 기업성과 향상에 긍정적이라는 주장
을 하고 있다. 김창호와 최용신(2010)는 공기업인 한국 마사회 직원들을 중
심으로 전직지원제도가 조직신뢰 및 몰입과 기업성과에 미치는 영향을 분석한 
결과 전직지원제도가 조직신뢰 및 몰입에 유의한 영향을 미치고 있었으며, 조
직신뢰와 몰입은 경영성과 유의한 영향을 미치는 선행요인임을 확인 하였다.
  또한 전직지원 컨설팅은 종업원의 직무수행역량을 제고하는 데 긍정적인 역
할을 하며, 이는 직무성과를 향상시켜 그들의 경력성공의 바탕이 된다. 이와 
관련하여 Groot과 Maassen van den Brink(2000)는 교육과 훈련은 직접적으
로 조직의 성과에 영향을 주는 것이 아니라 조직 내에서 다른 업무를 수행할 
수 있다는 조직구성원들의 고용가능성을 높여주며 높아진 고용가능성이 조직
에 대한 긍정적 태도뿐만 아니라 임금향상의 결과로 이어진다고 주장하고 있
다. Sanders와 de Grip(2004)은 고용가능성이 기술수준이 낮은 조직구성원들
에게도 적용이 될 수 있다며, 기술수준이 낮은 조직구성원들에게 교육훈련 참
여와 업무 유연성을 보장해 줄 경우 고용가능성을 높게 인식하고 성과로 이어
질 수 있다고 밝히고 있다. 특히 교육훈련의 경우 회사 내부노동시장 안에서 
다른 업무를 수행할 수 있는 기회의 향상에 큰 영향을 준다고 주장하고 있다. 



이는 전지지원 컨설팅이 조직구성원들이 자신의 현재 능력에 대한 정확한 진
단과 목표설정을 통하여 경력개발을 할 수 있도록 지원할 수 있는 프로그램을 
개발하여 적용한다면, 기술수준이 낮은 조직구성원들의 고용가능성을 높일 수 
있으며, 이는 궁극적으로 작무성과와 연결된다는 맥락으로 볼 수 있다. 한편 
De Cuyper 등(2008)은 고용가능성이 심리적 안녕감에 긍정적인 영향을 미치
며, 직무에 대하여 만족감을 향상시킨다고 밝히고 있다.
  이상과 같은 선행연구결과를 종합하면, 전직지원 컨설팅은 실직에 대한 불
안이나 심리적 위축 등의 부정적인 심리상태를 완하 시키는데 도움을 줄뿐만 
아니라 개인의 능력이나 기술, 경력계획 등 전직이나 재취업을 위한 실질적인 
도움을 줌으로써 고용가능성을 높여 전직성공에 기여한다는 것이다. 또한 기
업차원에서는 전직컨설팅으로 인한 구성원의 고용가능성 향상은 직무성과를 
높일 수 있는 기회를 제공하며, 회사에 대한 종업원의 신뢰를 확보할 수 있는 
기회가 된다는 것이다.

  3. 고용가능성에 관한 연구

  고용가능성은 다양한 역량(competencies)과 지식을 다른 조직에 가서도 사
용할 수 있는 가능성(Civelli, 1998)으로 지속적인 고용관계의 보장과 제취업
의 기회를 제공하는 바탕이 된다(Van Buren, 2003). 이에 관하여 Fugate,  
Kinicki 및 Ashforth(2004)는 공용가능성은 오늘날의 경제 상황에서 발생하
는 직업관련 변화에 효과적으로 대처하는 데 있어 매우 중요하다는 점을 강조
하면서, 고용가능성을 경력 정체성, 개인 적응성, 사회 및 인적 자본으로 구성
되며, 이러한 차원들은 작업특성과 적응성의 형태를 나타낸다는 것을 주장하
였다. 또한 이러한 차원들은 지속적 고용과  실직, 구직에 영향을 미치는 요
인이라고 하였다. 따라서 고용가능성이 높은 다양한 인적네트워크를 통하여 
새로운 고용관계를 형성하는데 보다 유리하다.
  고용가능성 향상에 필요한 역량에 관하여 김범석(2014)은 특정직 경호공무
원의 전직 역량에 대한 규명과 정의 및 체계화를 통해 특정직 경호공무원들이 
전직하는데 필요한 핵심 역량 들이 어떠한 것들이 있는 지를 밝히고자 전문가 



델파이조사를 통하여 전직에 필요한 역량을 도출하고 이를 위한 전직지원 교
육과정 및 교육체계를 구축을 제안하였다. 또한 고용가능성은 감성지능과 관
련이 있는데, 홍아정과 조윤성(2012)은 경력단절 여성들의 감성지능과 고용
가능성 간 영향관계와 이 둘 사이에서의 사회 연결망의 매개효과를 실증적으
로 분석하였다. 분석결과 경력단절 여성의 감성지능이 고용가능성에 영향을 
미치는 것으로 밝혀졌으며, 사회 연결망의 구성요소 중 다양성은 완전매개효
과, 강도는 부분매개효과를 규명하여 감성지능과 사회 연결망을 고려한 지원
체계가 고용가능성에 직접적으로 영향을 준다는 시사점을 도출하였다.
  고용가능성이 고용과 취업에 유리하기 때문에 심리적 안정을 기할 수 있는 
기제가 된다고 하였다. 이와 관련하여 McArdle 외(2007)는 고용가능성의 세 
가지 차원, 즉 경력 정체성, 개인 적응성, 사회 및 인적 자본은 실직상황에의 
적응과 고용의 심리·사회적 구조에 광범위한 영향을 미칠 가능성이 높다고 하
였다. Gowan(2012)는 고용가능성과 웰빙, 직무만족 간의 관계에 대한 연구에
서 실직경험이 있는 506명의 데이터를 활용하여 분석한 결과, 실직으로 인한 
부정적 영향을 감소하였으며, 고용가능성은 웰빙과 직무만족을 예측하는 변인
임이 밝혔으며, De Battisti 외(2014)는 제약산업 노동자 303명을 대상으로 
고용가능성과 지각된 고용가능성, 정신건강, 전직지원 프로그램 참여 간의 관
계에 대한 연구에서 개인의 고용가능성이 높은 해고노동자의  정신건강은 덜 
악화되었으며, 지각된 고용가능성이 높으면 전직지원서비스의 유용성과 활용
을 더 많이 하는 것으로 밝혀졌다. 김시진과 김정원(2010)은 주관적 경력성
공에 영향을 미치는 선행변인을 식별하고, 식별된 선행변인들 사이의 영향력
을 비교하였다. 분석결과 프로틴 경력태도는 주관적 경력성공인 경력만족, 직
무만족, 고용가능성 모두에 긍정적인 영향을 미쳤으나, 무경계 경력태도는 경
력만족 및 직무만족에만 긍정적인 영향을 미쳤으며, 고용가능성에는 영향을 
미치지 않는 것으로 밝혀졌다. 또한 프로틴 경력태도는 무경계 경력태도보다 
주관적 경력성공에 더 큰 영향력을 미친다는 것을 규명하였다. 따라서 경영자
들은 종업원들의 경력태도에 따라 경력만족, 직무만족 및 고용가능성에 차이
가 있음을 인식하고, 이를 효율적으로 관리할 수 있는 방안을 모색하여야 한
다는 점을 시사하고 있다. 이은주(2012)는 전직지원프로그램 참여와 고용가



능성 간의 관계에 관한 연구에서 전직지원프로그램에 참여한 200명을 대상으
로 분석한 결과 전직지원프로그램이 퇴직자의 고용가능성을 높여 재취업의 가
능성을 높이는 것으로 나타났다. 김석란과 이영민(2013)은 기업 퇴직 예정 
근로자들의 고용가능성을 제고하기 위해 운영되고 있는 S사의 재취업 교육프
로그램의 운영 사례를 분석하고 시사점을 파악하였다. S사 경력컨설팅센터는 
퇴직 예정 근로자의 재취업을 위해 회사 자체에서 설치한 전문적인 기관으로 
퇴직자의 고용가능성을 제고하기 위하여 직무 측면의 전문성뿐만 아니라 연령
을 고려한 생애설계 프로그램을 포함하여 운영하고 있고, 대기업과 중소기업 
간의 문화 및 시스템 간의 차이를 극복할 수 있도록 실행 프로그램도 함께 운
영하고 있으며, 직무별 잡 마케팅 담당자가 해당 퇴직 예정 근로자들에 대한 
구인수요 발굴과 적합한 인재 매칭작업을 실시하여 취업을 보다 활성화되고 
있다는 것을 밝히고 있다. 강인주와 정철영(2015)은 대기업 사무직 근로자의 
이직의도와 경력학습, 고용가능성, 조직몰입 및 경력몰입의 관계에 대한 분석
에서 경력학습과 고용가능성이 이직의도에 직접적으로 정적인 영향을 미치고 
있으며, 경력학습은 고용가능성, 조직몰입 및 경력몰입에 직접적으로 정적인 
영향을 미친다는 것을 밝히고 있다. 또한 고용가능성은 조직몰입에 직접적인 
영향이 없었으며, 경력몰입에는 직접적으로 정적인 영향을 미치는 것을 규명
하였다. 
  또한 고용가능성은 적응성과 업무수행 능력, 기술 등을 의미하는 것으로 직
무성과와도 높은 관련성을 보인다. Cuyper 외(2014)는 지각된 고용가능성과 
직무성과 간의 관계에 대한 연구에서 433명의 이탈리아 근로자를 대상으로 
실증 분석한 결과 최적의 고용상태에서는 지각된 고용가능성이 높은 경우 높
은 성과로 이어지지만, 고용불안이 가중되면 이직할 수 있다는 분석결과를 제
시하였으며, 또한 고용불안 상태에서 지각된 고용가능성이 높으면 회사의 규
범을 위반하는 경우가 많았음을 밝히고 있다. 정선정(2014)은 실업자 직업훈
련생의 훈련서비스 품질과 훈련만족도 및 고용가능성의 관계에 관한 연구에서 
훈련만족도와 고용가능성에 공통적으로 영향을 미치는 요인은 수업내용, 진로
지도, 행정지원으로 나타났으며,  훈련서비스 품질은 고용가능성에 직접적인 
영향을 미칠 뿐만 아니라 훈련만족도를 매개로 간접적인 영향을 미치고 있음



을 규명하였다. 
  한편, 고용가능성이 높은 구성원은 회사에 대한 의무감이나 충성도 등이 낮
아 이직결정이 쉬우며, 직무에 대한 열의도 낮을 것이라는 부정적 관점과 이
와는 관이 없을 것이라는 긍정적 관점도 있다. 부정적 관점에 관하여 서형도, 
조윤형 및 조영호(2009)는 조직구성원의 고용가능성 인식과 조직과 직무에 
대한 태도와의 관계에 관한 연구에서 사무관리직 255명을 설문 조사하여 분
석한 결과, 조직구성원들이 고용가능성이 높다고 인식할수록 조직에 대한 몰
입은 낮아지는 경향이 있으나, 직무에 대한 몰입은 오히려 높아지는 경향이 
있었으며. 특히 외부이동성은 이직의도를 높이는 데 상당한 기여를 하는 것으
로 파악되었다. 이러한 결과는 고용가능성의 다중적 의미를 보이는 것이며 고
용가능성 관리의 딜레마를 시사하고 있다. 그러나  Dries 외(2014)의 연구에
서는 이와는 반대의 결과를 보여주고 있다. 그들은 종단적 분석을 통하여 지
각된 고용가능성의 수준이 높은 구성원은 이직의도와는 관련이 없으며, 또한 
심리적 계약에 수준을 낮추는데 영향을 미치지 못하는 것으로 나타난 반면, 
장기적으로 조직에 대한 충성도와 직무성과가 높게 나타난다는 것을 확인하였
다. 이는 고고용주 입장에서 고용가능성이 높은 직원은  심리적 계약 수준이 
낮기 때문에 이직의도가 높고, 직무성과 향상도 부진할 것이라는 인식과는 반
대 의 결과를 보여주고 있다.
  고용가능성은 사회적 자본과 높은 관련성을 지니고 있다. 이와 관련하여 전
수진과 박경규(2009)는 사회 네트워크가 고용 및 승진가능성의 지각에 미치
는 영향력 분석에서 정보접근은 사회 네트워크의 구조적 특성 중 네트워크의 
크기, 범위, 강도와 고용간의 관계를 완전매개하고 있으며, 승진간의 관계는 
부분매개 하고 있다는 것을 규명하면서 사회 네트워크 구조와 성과 간의 관계
에서 정보접근의 중요성을 강조하였다.
  이상의 선행연구결과를 종합하면, 고용가능성은 직무적응과 수행능력, 인적
네트워크의 차원으로 구성되며, 이는 심리적 안정과 직무만족, 충성도 등과 
관련성을 지니고 있다. 이는 고용가능성이 높다는 것은 지속적 고용상태의 유
지와 재취업의 가능성이 높다는 것으로 이는 구조조정으로 인한 실직의 가능
성을 낮추고, 재취업의 가능성을 높이기 때문에 실직에 대한 불안감 등의 해



소에 긍정적으로 작용을 한다. 또한 고용가능성이 높다는 것은 직무수행의 역
량이 높다는 것으로 직무성과 향상에 기여할 것이며, 이는 성취감 등의 긍정
적 심리유발을 통하여 조직에 대한 만족과 믿음, 충성도 등에도 긍정적으로 
작용할 것이다. 



제 3 장 연구설계

제 1 절 연구모형 및 연구가설

  1. 연구모형
 
  본 논문의 연구모형은 선행연구를 통해 경험적인 요소뿐 아니라 개인적인 
경험과 경력 상담의 지식을 포함하고 있는 Aquilanti와 Lerou의 통합모형
(1999)과 부동화,  최소화, 자기 의심, 배출과 인정, 실험, 의미 탐색, 내면화 
등 7 단계로 구성하는 Adams와 Hopson(1977)의 모델을 참고하여 <그림 3
과> 같이 연구모형을 설정하였다.

  Adams와 Hopson(1977)의 연구모형에서 전직지원 컨설팅에 대한 인식은 
전직지원 컨설팅 서비스에 대한 실용성과 적절성으로 하였다. 이는 전직
지원 컨설팅이 퇴직 후 재취업에 실질적으로 도움이 되는 정도와 전직지
원 컨설팅이 대상자의 특성을 감안하여 적절하게 구성되어 있는 지를 의

<그림 3> 연구모형



미하는 것으로 이는 전직지원 컨설팅에 대한 적극적 참여의 동기가 되기 
때문이다. 
  또한 연구모형에서 전직지원 컨설팅의 실용성과 적절성이 조직신뢰와 
지각된 고용가능성, 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이라고 예측하여 
이들 간의 관계를 분석하고자 한다. 
  마지막으로 지각된 고용가능성은 조직에 대한 신뢰와 직무성과에 긍정
적 영향을 미칠 것이라는 예측으로 이들 변수간의 관계를 설정하였다.
  

2. 연구가설

  1.1. 전직지원 컨설팅의 효과에 관한 가설

  전직지원 컨설팅은 구직활동에 대한 효능감을 높여 구직기간을 단축한다
(Rife and Kilty, 1989). 이는 전직지원 컨설팅이 실직으로 인한 심리적 불안
을 감소시켜(Saam et al., 1995; 이정일, 2001) 실직으로 인한 변화를 수용하
게 하여(김명언 외, 2003) 스트레스를 감소시키는 역할을 하기 때문이다. 또
한 전직지원 컨설팅은 구직과 관련된 다양한 프로그램과 지속적인 상담을 제
공(Kilcrease, 2013)함으써 구직에 대한 자신감을 높여 구직 효능감을 높인다
(Davy et al., 1995)는 것이다. 이와 같은 구직효능감은 구직활동에 직접적인 
영향을 미쳐 재취업 성공을 높이는 데 기여한다(Zikic & Klehe, 2006). 한편, 
구직효능감은 고용가능성을 높이는 기제가 되는데, 고용가능성은 지속적 고용
과 외부에서 자신을 고용할 것이라는 신념의 정도(Johnson, 2001)로, 이는 
전직지원 컨설팅과 긍정적 관계를 형성한다(이규만, 구관모, 2007; 이용재, 
2010). 이규만과 구관모(2007)는 전직지원활동이 퇴직자의 심리적 안정성, 
고용가능성에 긍정적인 영향을 미친다는 분석결과를 제시하였으며, 이용재
(2010)의 연구에서도 이와 동일한 결과를 제시하고 있다. 이상과 같이 전직
지원 컨설팅은 실직으로 인한 불안을 해소시키며, 재취업을 위한 개인의 능력
과 기술, 경력 등을 평가하여 경력개발과 재취업을 위한 다양한 교육을 제공



하며, 재취업에 필요한 정보와 기술적 지원을 수행함으로써 퇴직자의 심리적 
안정을 도모하고 고용가능성을 높일 것으로 예측되고 있다. 따라서 다음과 같
은 가설을 설정하였다.

  가설1. 전직지원 컨설팅의 실용성에 대한 인식은 지각된 고용가능성에 정
(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다.

  가설2. 전직지원 컨설팅의 적절성에 대한 인식은 지각된 고용가능성에 정
(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다. 

  조직차원에서 전직지원 컨설팅은 조직구성원으로 하여금 조직에 대한 태도
와 믿음, 충성도에 긍정적으로 작용하여 기업성과 향상에 기여한다. 이는 선
행연구를 통해서도 확인할 수 있다(Simon, 1988; Wooten, 1996; Challenger, 
2005). 이들의 연구에서는 전직지원 컨설팅이 기업의 직간접비용을 줄여주며 
생산성을 높여 중·장기적으로는 기업의 수익을 증대시키며(Challenger, 
2005), 전직지원 컨설팅을 제공받은 직원은 조직에 대한 충성도가 높고
(Klehe et al., 2011; Manz et al., 2015; 김창호, 최용신, 2010), 퇴직후에도 
지속적인 관심을 가진다(Wooten, 1996). 또한 기업차원에서도 사회적 책임을 
수행한다는 측면에서도 전직지원 컨설팅을 제공하기(장욱희, 2014; ) 때문에 
기업이미지에도 긍정적인 영향을 미친다는 결과를 제시하고 있다(Simon, 
1988; Manz et al., 2015). 이상과 같은 논의를 바탕으로 본 연구에서는 다음
과 같은 가설을 설정하였다.

  가설3. 전직지원 컨설팅의 실용성에 대한 인식은 조직신뢰에 정(+)의 유의
한 영향을 미칠 것이다. 

  가설4. 전직지원 컨설팅의 적절성에 대한 인식은 조직신뢰에 정(+)의 유의
한 영향을 미칠 것이다



  전직지원 컨설팅은 종업원의 직무수행역량을 제고하는 데 긍정적인 역할을 
하며, 이는 직무성과를 향상시켜 그들의 경력성공의 바탕이 된다는 점을 선행
연구에서 밝히고 있다. 전직지원 컨설팅으로 인한 직무능력 향상(Groot & 
Maassen van den Brink, 2000)은 구성원의 직무성과에 긍정적으로 작용한다
는 것이다(De Cuyper et al., 2008). 그 외 다른 연구들(Klehe et al., 2011; 
Manz et al., 2015; 김창호, 최용신, 2010)에서도 전지지원 컨설팅과 기업성
과 간의 관계를 긍정적으로 보고 있다. 이와 같은 논의를 바탕으로 본 연구에
서는 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

  가설5. 전직지원 컨설팅의 실용성에 대한 인식은 직무성과에 정(+)의 유의
한 영향을 미칠 것이다. 

  가설6. 전직지원 컨설팅의 적절성에 대한 인식은 직무성과에 정(+)의 유의
한 영향을 미칠 것이다

  1.2 지각된 고용가능성의 효과

  고용가능성에 관한 선행연구에서 지각된 고용가능성은 지속적 고용과 고용
의 외부유연성을 제고(Fugate,  Kinicki & Ashforth, 2004)하기 때문에 심리
적 안정을 기할 수 있으며(Gowan, 2012), 이는 조직에 대한 믿음과 충성도
(Cuyper et al., 2014); Dries et al., 2014), 직무성과(Cuyper et al., 2014; 
Dries et al., 2014)와 관련성이 있음을 주장하고 있다. 
  지각된 고용가능성은 실직에 대한 불안한 감정을 감소시켜 직무만족의 수준
을 향상시키며(Gowan, 2012), 고용가능성을 높일 수 있는 기회를 제공한 기
업과의 심리적 계약관계 형성으로 신뢰와 충성도에 긍정적으로 작용한다는 것
이다(Dries et al., 2014). 이에 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였
다.

  가설 7. 지각된 고용가능성은 조직신뢰에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것



이다.

  또한 지각된 고용가능성은 적응성과 업무수행 능력, 기술 등을 의미하는 직
무만족(Gowan, 2012)을 통하여 높은 성과(Cuyper et al., 2014; Dries et 
al., 2014)이어 진다는 것이다. 이는 지각된 고용가능성이 높은 구성원은 직무
특성에 적응을 용이하게 하며, 직무수행에 있어 필요한 역량을 갖추었을 가능
성이 높기 때문에 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것이다. 이에 본 연
구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

  가설 8. 지각된 고용가능성은 직무성과에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것
이다.



제 2 절 변수의 정의와 측정도구

  1. 전직지원 컨설팅 효과에 대한 인식

  전직지원 컨설팅의 효과는 전직지원 컨설팅에 대한 기대에 대한 지각된 효
과로 정의한다. 전지지원 컨설팅의 효과성은 적절성과 실용성으로 구분할 수 
있는 데, 실용성은 전직지원 컨설팅이 퇴직자 또는 예정자들이 사회적응에 어
느 정도 도움이 될 것인가에 대한 지각의 정도를 의미하며, 적절성은 전직지
원 컨설팅 내용이 나의 수준과 역량에 어느 정도 적절한가에 대한 지각의 정
도를 의미한다. 설문문항 구성은 임진택 외(2007), 이용재(2010)의 연구에서 
활용한 문항을 본 연구의 목적에 맞도록 수정·보완하여 실용성 4문항, 적절성 
4문항을 전혀 그렇지 않다 ‘1’부터 매우 그렇다 ‘5’까지 Likert 5점 척도로 구
성하였다.

구성요인 설문문항

실용성

1. 전직지원 컨설팅은 내가 사회적응시 유용하게 활용할 수 있다.
2. 전직지원 컨설팅으로 인하여 나는 사회적응에 대해 자신감이 생

겼다.
3. 나는 전직지원 컨설팅 내용을 실제 사회적응 시에 활용할 것이

다.
4. 전직지원 컨설팅 내용은 내가 사회적응에 필요한 내용으로 구성

되어 있다.

적절성

5. 전직지원 컨설팅에서 컨설팅 내용이나 교육은 나의 상황이나 여
건을 고려할 때, 적절한 수준이었다.

6. 전직지원 컨설팅에서 컨설팅 횟수나 교육의 분량은 나에게 적절
하였다.

7. 전직지원 컨설팅에서 컨설팅 내용이나 교육은 내가 이해하기 쉽
게 진행되었다.

8. 전직지원 컨설팅에서 컨설팅 내용이나 교육은 흥미롭게 구성되
었다. 

<표 1> 전직지원 컨설팅 효과에 대한 인식에 대한 설문문항



  2. 지각된 고용가능성

  지각된 고용가능성은 소속된 조직의 밖에서 필요할 경우 구성원들이 자신의 
고용이 보장될 기회를 느끼는 정도(Johnson, 2001), 내부/외부 노동시장에서 
일할 수 있는 개인의 기회(Forrier et al., 2009), 최적의 역량을 이용한 지속
적인 일의 성취, 획득, 창출(Van der Heijde & Van der Heijde, 2006)의 기
회 등으로 정의된다. 이에 본 연구에서는 지각된 고용가능성을 자신이 소속된 
조직 밖에서 고용될 가능성에 대한 지각의 정도로 정의하고, 구성요인을 서형
도 등(2009)의 연구를 바탕으로 내부노동시장에서의 고용관계 획득과 유지를 
의미하는 내부유연성, 외부노동시장에서의 고용관계 획득을 위미하는 외부이
동성으로 구분하였다. 고용가능성에 대한 측정문항은 Sanders와 de 
Grip(2004), 서형도 등(2009)의 연구를 바탕으로 본 연구의 목적에 맞도록 
수정·보완하여 내부유연성 5문항, 외부이동성 4문항을 전혀 그렇지 않다 ‘1’부
터 매우 그렇다 ‘5’까지 Likert 5점 척도로 구성하였다.

  3. 조직신뢰

  조직신뢰는 조직의 목표와 가치에 대한 믿음과 수용, 조직을 위하여 열심히 
노력하고자 하는 의지, 조직의 구성원으로 남고자 하는 요구 정도를 의미 한

구성요인 설문문항

고용가능성

1. 내가 가진 능력이나 노하우는 전직이 용이할 것이다.
2. 내가 현재 가지고 있는 경험과 능력은 다른 회사에서 나를 유능한 

자원으로 간주할 것 같다.
3. 나는 원할 경우 내 분야에서 새로운 직장을 쉽게 구할 수 있다고 

생각한다.
4. 내가 가지고 있는 능력정도면 다른 회사에서도 지금과 동등한 조건의 

자리를 얻을 수 있을 것이다.
5. 지금까지 내가 획득한 기술과 경험을 바탕으로 앞으로 많은 구직 

기회가 있을 것이다.

<표 2> 지각된 고용가능성에 대한 설문문항



다. 따라서 본 연구에서의 조직신뢰는 Vinokur와 Price(1991)의 정의를 바탕
으로 조직에 대한 긍정적인 태도와 자긍심의 정도로 정의한다. 측정은 
Vinokur와 Price(1991), 최용신(2011)의 연구에서 활용한 문항을 본 연구의 
목적에 맞도록 수정·보완한 5문항을 전혀 그렇지 않다 ‘1’부터 매우 그렇다 
‘5’까지 Likert 5점 척도로 구성하였다.

  4. 직무성과

  직무란 본연의 직업적 임무와 역할을 의미하고 직무에 따른 종사자가 수행
하는 지속적인 일련의 활동이며(Camphell, 1970), 성과란 직무수행의 결과로 
일의 목표달성과 성취에 대한 행동과 태도라고 볼 수 있다(Judge et al., 
2001). 이러한 직무와 성과에 대한 개념을 바탕으로 본 연구에서는 직무성과
를 조직구성원들이 조직의 목표를 달성하기 위한 일련의 노력과 결과로 정의
하고자 한다. 측정은 Kadushine(1992), 전태준(2006), 강도명(2014)의 연구
에서 활용한 문항을 본 연구의 목적에 맞도록 수정·보완한 8문항을 전혀 그렇
지 않다 ‘1’부터 매우 그렇다 ‘5’까지 Likert 5점 척도로 구성하였다.

구성요인 설문문항

조직신뢰

1. 나는 회사의 정책이 내게 어떤 영향을 미칠지라도 믿고 따를 것이다.
2. 나에게 섭섭하게 했더라도 나는 우리 회사에 해를 끼치지 않을 

것이다.
3. 우리 조직의 구성원들은 대부분 우리 회사를 신뢰하고 있다.
4. 나는 우리 회사가 적어도 구성원들을 속이지 않는다고 생각한다.
5. 회사의 정책이 나에게 불이익을 주더라도 나는 기꺼이 받아들이고 

수행한다.

<표 3> 조직신뢰에 대한 설문문항

구성요인 설문문항
직무성과 1. 나의 업무와 관련된 사람들과의 관계를 적절하게 형성, 유지하고 

있다.

<표 4> 직무성과에 대한 설문문항



제 3 절 자료수집 및 분석방법
      
  1. 조사대상 및 자료수집방법

  본 연구의 목적은 전직지원 컨설팅의 효과를 개인과 조직 차원에서 규명하
는데 있다. 이러한 목적을 위해 본 연구의 연구대상은 기업에 근무하는 회사
원으로 한정하였다. 
  본 연구에서 사용된 표본은 2015년 4월6일부터 5월 8일까지 서울과 경인
지방에 위치한 일반기업의 임직원을 대상으로 편의표본추출을 이용하여 수집
되었다. 자료 수집은 면접원이 기업을 방문하여 인사담당자에게 설문조사의 
목적을 설명한 다음 협조를 요청하였으며, 설문조사를 승낙한 기업의 임·직원
을 대상으로 설문을 배포하였다. 설문조사 진행은 면접원이 응답자에게 설문
방법을 설명한 후 자기기입식으로 설문조사를 실시하였다. 이러한 방법에 의
한 설문조사는 약 1개월에 걸쳐 진행되었으며, 회수된 설문지는 총 284부였
으며, 이 중 불성실하게 응답한 설문지 27부를 제외한 257부가 분석에 활용
되었다.
  응답자는 <표 5>과 같이 남자가 75.5%로 여자보다 많았으며, 연령은 40
대가 35.0%로 가장 많았으며, 다음으로 30대 30.4%, 50대 이상 25.7%, 20
대 8.9% 순으로 나타났다. 학력은 대학졸업자가 73.9%로 대부분을 차지하고 

2. 나의 업무와 관련된 역량을 개발하기 위해 노력한다.
3. 업무와 관련 지시를 상사에게 기간 내에 신속하게 보고하거나 제출하고 

있다.
4. 내게 맡겨진 업무책임량을 정해진 기간 내에 정확하고 적절하게 처리하고 

있다.
5. 나는 업무를 수행함에 있어 우선순위를 세우는 데 큰 어려움 없이 잘  해내고 

있다.
6. 나는 미리 정해 놓은 업무절차나 매뉴얼 등에 의거하여 문제를 해결하려고 

노력한다.
7. 나의 업무와 관련된 자료를 수시로 수집하여 그 자료를 활용한다.
8. 나는 동료들로부터 인정을 받고 있다고 생각한다.



있었으며, 근무기간은 20년 이상이 25.7%로 가장 많았고, 5-10년 23.7%, 5
년 이하 21.8%, 10-16년 16.0%의 순으로 나타났다. 직책은 과장 이하가 
34.2%로 가장 많으며, 부장 30.4%, 과장 28.8%의 순이었다. 담당직무는 기
타 28.8%와 영업/마케팅이 27.2%로 나타났으며, 회사규모는 대기업이 43.2%
로 가장 많은 분포를 보였다.
  근무하는 기업의 업종은 제조 48.2%, 서비스 33.9%로 대부분 제조와 서비
스 업종이었다. 전직지원 컨설팅의 경험이 있는 응답자는 13.6%였으며, 전직
지원 제도를 시행하고 있는 기업에 근무하는 응답자는 17.1%로 나타나 아직
도 전직지원 컨설팅과 제도의 시행이 미비한 것으로 나타났다. 

<표 5> 응답자 특성
(N=257)

변수 특성 N(%)
성별 남자 194(75.5)

여자 63(24.5)

연령
30대 미만 23(8.9)

30대 (30 – 39세) 78(30.4)
40대 (40 – 49세) 90(35.0)
50대 (50 – 59세) 62(24.1)

60세 이상 4(1.6)

학력
고졸 또는 이하 15(5.8)

전문대졸 14(5.4)
대학졸업 190(73.9)

대학원졸업 이상 38(14.8)

근무기간
5년이하 56(21.8)

6 - 10년 61(23.7)
11 - 15년 41(16.0)
16 - 20년 33(12.8)
21년 이상 66(25.7)

직책
대리 이하 88(34.2)

과장 - 차장 74(28.8)
부장 78(30.4)
임원 17(6.6)

회사규모
중소기업 68(26.5)
중견기업 78(30.4)
대기업 111(43.2)

업종
제조업 124(48.2)

서비스업 87(33.9)
유통(도소매)업 13(5.1)

건설업 2(0.8)



 2. 분석방법

  본 연구에서는 전직지원 컨설팅의 효과를 규명하기 위하여 통계분석을 실시
하였다. 통계분석은 응답자의 특성을 파악하고, 측정도구의 타당성과 신뢰성
을 검증하며, 응답자 특성에 따른 전직지원 컨설팅에 대한 실용성과 적절성의 
효과인식, 고용가능성, 조직신뢰, 직무성과의 차이를 분석하고, 마지막으로 연
구가설의 채택여부를 규명하기 위하여 실시하였다. 
  첫째, 응답자의 인구사회학적 특성을 파악하기 위하여 빈도분석을 실시하였
다. 빈도분석을 통하여 표본의 구성과 특성을 파악하고, 연구의 일반화 가능
성 여부를 검토하였다.
  둘째, 측정도구의 유효성을 검토하기 위하여 신뢰성과 타당성 검증을 실시
하였다. 신뢰성 검증은 신뢰성 분석을 통하여 Cronbach󰡔s α값을 통하여 분석
하였으며, 타당성 분석에서는 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 통하여 
집중타당성과 판별타당성을 분석하였다. 
  셋째, 응답자들이 전직지원 컨설팅에 대한 효과성, 고용가능성, 조직신뢰, 
직무성과에 대한 차이를 분석하였다. 인식차이를 분석하기 위하여 독립표본 
t-검정, ANOVA를 실시하였다. 차이분석에서 통계적으로 유의한 차이 존재 
여부는 유의수준은 p<.05를 기준으로 판단하였다. 
  넷째, 가설검증을 실시하였다. 가설검증에서는 먼저, 각 개념간의 상관관계
를 분석하여 개념 간 관련성을 파악하였다. 그리고 본 연구에서 설정된 가설
의 채택여부를 판단하기 위하여 가설검증을 실시하였다. 가설검증은 구조방정
식모형을 활용하여 분석하였으며, 가설의 채택여부는 유의수준은 p<.05를 기
준으로 판단하였다. 
  이상의 통계분석을 위하여 통계프로그램인 SPSS 19.0과 AMOS 20.0를 활
용하여 분석하였다. 

기타업종 31(12.1)
전직컨설팅수진경험유무 있음 35(13.6)

없음 222(86.4)
전직컨설팅제도시행유무 있음 44(17.1)

없음 213(82.9)



제 4 장 분석결과

제 1 절 측정도구의 타당성과 신뢰도

  1. 타당성 분석

  타당성은 측정하고자 하는 개념을 정확히 측정하였는가를 말하는 것으로 일
반적으로 내용타당성과 개념타당성으로 구분된다. 내용타당성은 측정도구를 
구성하고 있는 항목들이 측정하고자 하는 개념을 대표하고 있는 정도를 의미
한다. 즉, 내용타당성은 해당 개념을 측정할 수 있는 모든 항목 중에서 가장 
대표성 있는 항목들이 측정도구로써 선정되는 것을 의미한다. 본 연구에서는 
관련된 선행연구에서 사용된 설문문항들이 선정되었기 때문에 내용타당성은 
충분한 것으로 판단할 수 있다(김범종, 2005).
  개념타당성은 측정도구가 측정하고자 하는 구성개념을 측정하였는지의 여부
를 통계적으로 검정하는 방법이다. 이러한 개념타당성은 집중타당성, 판별타
당성, 법칙타당성으로 구분된다(배병렬, 2014). 집중타당성는 동일개념을 측
정하는 다중의 척도가 어느 정도 그 개념을 측정하고 있는지와 관련된다. 판
별타당성은 개념간의 독립성을 의미하는 것으로 서로 다른 개념들 간에는 측
정치들이 차이가 있어야 한다는 것이다. 마지막으로 법칙타당성은 개념이 이
론이나 가설 속에서 가지고 있는 역할에 따라 다른 개념에 대하여 법칙적 관
련(nomological)을 가져야 한다는 것이다.
  본 연구에서의 개념타당성 검정을 위해 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석
을 실시하였다. 탐색적 요인분석은 동일한 개념들을 측정한 항목들이 동일한 
요인으로 묶여지는지를 평가하는 방법으로 각 개념을 구성하는 측정문항들이 
동일한 개념으로 적재되는지를 분석하는 방법이다. 
  확인적 요인분석은 탐색적 요인분석보다 엄격한 방법으로 구조방정식모형을 
활용하여 집중타당성과 판별타당성을 분석하였다. 집중타당성은 각 개념을 구
성하는 측정문항들의 표준화요인적재값과 평균분산추출(AVE), 개념신뢰도



(CR) 값을 통하여 타당성을 평가한다. 집중타당성의 기준은 표준화요인적재
값 0.5과 평균분산추출 0.5, 개념신뢰도 0.7 이상이면 집중타당성이 있다고 
판단한다(배병렬, 2014). 
  판별타당성은 평균분산추출 값의 제곱근이 개념들 간 상관계수를 상회하는
지를 확인하는 방법과 각 개념 간의 상관계수를 1로 고정한 제약모형과 각 
개념간의 자유로운 상관관례 갖는 비제약모형을 추정한 후 χ²차이검증을 실시
하여 두 모델 간 χ²차이가 유의적으로 나타나면(p<.05에서 3.84이상) 개념간
의 판별타당성이 있는 것으로 간주한다(배병렬, 2014).
  각 개념을 측정한 문항들이 하나의 요인으로 적재되는 지를 파악하기 위하
여 탐색적 요인분석을 실시하였다. 분석결과 <표 6>과 같이 실용성, 적절성, 
고용가능성, 조직신뢰, 직무성과의 5개 요인으로 적재되는 것을 확인할 수 있
었다. 개념을 측정한 문항들의 요인적재값은 최소 0.559로 기준인 0.5보다 높
으며, 고유값은 최소 1.363, 설명력을 나타내는 분산비율은 59.935%로 나타
났다1). 한편, 탐색적 요인분석에서 실용성 4번 문항은 다른 요인으로 적재되
어 분석에서 제외하였다. 
  이와 같은 분석결과 측정도구의 집중타당성은 확보되었다고 할 수 있다.

1) Hair등(1995)은 사회과학 분야에서 누적 설명분산이 보통50-60%정도는 되어야 한다고 제시하였다.

<표 6> 탐색적 요인분석
변수 실용성 적절성 고용가능성 조직신뢰 직무성과요인 측정문항

실용성
실용성2 .853
실용성1 .835
실용성3 .746

적절성
적절성4 .818
적절성3 .786
적절성1 .761
적절성2 .758

고용가능성
고용가능성5 .849
고용가능성3 .842
고용가능성4 .808
고용가능성2 .786
고용가능성1 .690

조직신뢰
조직신뢰5 .751
조직신뢰4 .735
조직신뢰3 .724



2. 신뢰도 분석
척도의 신뢰도 분석은 문항내적 일치도를 측정하는 Cronbach’s α를 이용하

였다. 즉 동일한 개념에 대해 측정 반복하였을 때 동일한 측정값을 얻을 수 
있는 가능성을 말한다. 신뢰도 분석은 요인분석을 실시한 후에 각각의 요인들
의 변수를 가지고 신뢰도 분석을 실시한다.

조직신뢰1 .714
조직신뢰2 .637

직무성과

직무성과3 .730
직무성과4 .728
직무성과5 .711
직무성과6 .683
직무성과7 .672
직무성과8 .645
직무성과1 .601
직무성과2 .559

Eigen value 5.770 3.316 2.631 1.905 1.363
분산설명(%) 23.079 13.262 10.523 7.619 5.452
분산누적(%) 23.079 36.341 46.864 54.483 59.935

KMO=.825    Bartlett’s χ2=2648.227    p<.001

<표 7> 척도의 기술통계 및 신뢰도
척도 N M SD 왜도 첨도 Cronbarch’s α

실용성 실용성1 257 3.84 .684 -.456 .935 .830
실용성2 257 3.68 .696 -.107 -.163
실용성3 257 3.75 .703 -.349 .535

적절성 적절성1 257 3.76 .710 -.209 -.081 .828
적절성2 257 3.68 .718 -.016 -.307
적절성3 257 3.89 .749 -.430 .405
적절성4 257 3.77 .812 -.402 .458

고용가능성 고용가능성1 257 3.60 .765 -.497 .444 .859
고용가능성2 257 3.53 .766 -.270 .520
고용가능성3 257 3.13 .909 -.108 -.079
고용가능성4 257 3.11 .976 -.101 -.339
고용가능성5 257 3.15 .876 -.011 -.037

조직신뢰 조직신뢰1 257 3.47 .750 -.503 .505 .795
조직신뢰2 257 3.81 .742 -.494 .889
조직신뢰3 257 3.30 .823 -.597 .403
조직신뢰4 257 3.38 .872 -.433 .368
조직신뢰5 257 3.13 .769 -.179 .470

직무성과 직무성과1 257 3.88 .556 -.591 1.618 .839
직무성과2 257 3.69 .710 .003 -.316



신뢰도는 실용성이 .830, 적절성 .828, 고용가능성 .859, 조직신뢰 .795, 직
무성과 .839로 .70이상으로 나타나 신뢰할 수 있다. 

척도의 정규성을 검증하기 위하여 왜도와 첨도를 이용하였다.2) 왜도와 첨도의 절대
값이 3이하이면 정규성을 가정할 수 있다.3) 왜도와 첨도가 모두 절대값 3 이하이므로 
정규성을 만족하였다.

제 2 절 응답자 특성에 따른 인식차이

응답자 특성에 따른 전직컨설팅의 실용성과 적절성, 고용가능성, 조직신뢰, 
직무성과에 대해 차이를 밝히고자 t-test, ANOVA를 실시하였다. Levene의 
등분산 검정을 실시하여 등분산이 아닌 경우에는 t-test와 이분산 ANOVA인 
Welch test를 실시하였다. 집단간 유의한 차이가 있는 경우에 사후분석을 실
시한다. 사후분석은 ANOVA에서는 Scheffe, Welch test에서는 Games-owell
의 사후분석을 한다.

1. 응답자 특성에 따른 전직컨설팅 실용성의 차이분석

2) Nunnally, J. C.(1978), Psychometric theory(2nd Ed.). New York, McGraw Hill
3) 이일현(2014), Easy Flow회귀분석, 한나래 출판사

직무성과3 257 3.81 .704 -.193 -.108
직무성과4 257 3.84 .680 -.166 -.079
직무성과5 257 3.79 .703 -.360 .187
직무성과6 257 3.75 .728 -.506 .282
직무성과7 257 3.81 .685 -.243 .059
직무성과8 257 3.61 .653 -.149 -.188

<표 8> 일반특성에 따른 전직컨설팅 실용성의 차이분석
변수 특성 M SD t/F P Post-Hoc

성별 남자 3.78 .61 .818 .414
여자 3.70 .56

연령 (A)30대 미만 3.59 .58 3.276 .012



응답자 특성에 따른 전직컨설팅의 실용성의 차이를 분석한 결과, 연령별
(p=.012<.05)과 직책별(p=.008<.05)에 따른 실용성은 유의한 차이가 있는 
것으로 나타났다. 사후분석결과, 임원급(M=4.12)의 실용성이 대리 이하

(B)30대 (30 – 39세) 3.64 .61
(C)40대 (40 – 49세) 3.75 .57
(D)50대 (50 – 59세) 3.95 .59
(E)60세 이상 4.17 .88

학력 (A)고졸 또는 이하 3.96 .45 1.120 .342
(B)전문대졸 3.57 .59
(C)대학졸업 3.77 .60
(D)대학원졸업 이상 3.70 .66

근무기간 (A)5년 이하 3.62 .67 1.830 .123
(B)6 - 10년 3.71 .57
(C)11 - 15년 3.81 .48
(D)16 - 20년 3.95 .61
(E)21년 이상 3.79 .62

직책 (A)대리 이하 3.67 .57 4.059 .008† D>A
(B)과장 - 차장 3.68 .59
(C)부장 3.86 .61
(D)임원 4.12 .55

회사규모 (A)중소기업 3.68 .67 .929 .396
(B)중견기업 3.77 .58
(C)대기업 3.80 .56

업종 (A)제조업 3.75 .62 .676 .609
(B)서비스업 3.82 .61
(C)유통(도소매)업 3.74 .46
(D)건설업 3.33 .47
(E)기타업종 3.67 .56

전직컨설팅
수진경험유무

있음 3.66 .71 -1.065 .288
없음 3.77 .58

전직컨설팅
제도시행유무

있음 3.82 .55 .737 .462
없음 3.75 .61

 † :Welch test & Games Howell’s post-hoc test or 이분산 t-test



(M=3.67)보다 높게 나타났다.

2. 응답자 특성에 따른 전직컨설팅 적절성의 차이분석
<표 9> 일반특성에 따른 전직컨설팅 적절성의 차이분석

변수 특성 M SD t/F P Post-Hoc
성별 남자 3.79 .61 .797 .426

여자 3.72 .61
연령 (A)30대 미만 3.58 .83 1.369 .245

(B)30대 (30 – 39세) 3.74 .59
(C)40대 (40 – 49세) 3.88 .57
(D)50대 (50 – 59세) 3.74 .59
(E)60세 이상 3.88 .25

학력 (A)고졸 또는 이하 3.85 .39 .235 .872
(B)전문대졸 3.70 .53
(C)대학졸업 3.78 .64
(D)대학원졸업 이상 3.73 .55

근무기간 (A)5년 이하 3.70 .70 1.579 .180
(B)6 - 10년 3.68 .65
(C)11 - 15년 3.83 .59
(D)16 - 20년 3.97 .53
(E)21년 이상 3.80 .52

직책 (A)대리 이하 3.68 .67 2.029 .110
(B)과장 - 차장 3.79 .61
(C)부장 3.90 .53
(D)임원 3.65 .55

회사규모 (A)중소기업 3.60 .69 4.081 .018 C>A
(B)중견기업 3.81 .61
(C)대기업 3.86 .53

업종 (A)제조업 3.78 .64 1.410 .231
(B)서비스업 3.86 .53
(C)유통(도소매)업 3.67 .59
(D)건설업 3.63 .53
(E)기타업종 3.57 .68

전직컨설팅
수진경험유무

있음 3.54 .61 -2.458 .015
없음 3.81 .60

전직컨설팅 있음 3.91 .52 1.678 .095



응답자 특성에 따른 전직컨설팅의 적절성의 차이를 분석한 결과, 회사규모
별(p=.018<.05)과 전직컨설팅 수진경험별(p=.015<.05)에 따른 적절성은 유
의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 사후분석결과, 대기업(M=3.86)응답자의 
실용성이 중소기업응답자(M=3.60)보다 높게 나타났으며, 전직컨설팅 수진경
험이 없는 응답자(M=3.81)의 적절성이 수진경험자(M=3.54)보다 높게 나타
났다.

3. 응답자 특성에 따른 고용가능성의 차이분석

제도시행유무 없음 3.75 .62
 † :Welch test & Games Howell’s post-hoc test or 이분산 t-test

<표 10> 일반특성에 따른 전직컨설팅 고용가능성의 차이분석
변수 특성 M SD t/F P Post-Hoc

성별 남자 3.30 .64 -.199 .843
여자 3.32 .83

연령 (A)30대 미만 3.70 .83 5.674 .000 A>C,D
B>D(B)30대 (30 – 39세) 3.49 .59

(C)40대 (40 – 49세) 3.17 .66
(D)50대 (50 – 59세) 3.11 .69
(E)60세 이상 3.35 .72

학력 (A)고졸 또는 이하 3.33 1.03 .261 .853
(B)전문대졸 3.12 .74
(C)대학졸업 3.32 .68
(D)대학원졸업 이상 3.27 .55

근무기간 (A)5년 이하 3.50 .76 4.024 .004† A>E
(B)6 - 10년 3.46 .59
(C)11 - 15년 3.14 .57
(D)16 - 20년 3.29 .72
(E)21년 이상 3.11 .71

직책 (A)대리 이하 3.43 .76 2.679 .048
(B)과장 - 차장 3.34 .61
(C)부장 3.13 .66
(D)임원 3.27 .67

회사규모 (A)중소기업 3.41 .63 3.103 .047
(B)중견기업 3.39 .64
(C)대기업 3.18 .75

업종 (A)제조업 3.32 .61 1.769 .230†

(B)서비스업 3.16 .77



응답자 특성에 따른 전직컨설팅의 고용가능성의 차이를 분석한 결과, 연령
별(p=.000)과 근무기간별(p=.004<.05), 직책별(p=.048<.05), 회사규모
(p=.047<.05)에 따른 고용가능성은 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 사
후분석결과, 30대(M=3.49)이 50대(M=3.11)보다 높게 나타났으며, 30대 미
만(M=3.70)이 40대(M=3.17),50대(M=3.11)보다 높게 나타났다. 근무기간
에서는 5년 이하(M=3.50)이 21년 이상(M=3.11)보다 높게 나타났다.

4. 응답자 특성에 따른 조직신뢰의 차이분석

(C)유통(도소매)업 3.43 .31
(D)건설업 3.20 .28
(E)기타업종 3.58 .80

전직컨설팅
수진경험유무

있음 3.38 .64 .732 .465
없음 3.29 .70

전직컨설팅
제도시행유무

있음 3.35 .79 .084 .658
없음 3.30 .67

 † :Welch test & Games Howell’s post-hoc test or 이분산 t-test

<표 11> 일반특성에 따른 조직신뢰의 차이분석
변수 특성 M SD t/F P Post-Hoc

성별 남자 3.44 .60 1.216 .225
여자 3.34 .55

연령 (A)30대 미만 3.13 .63 6.671 .000 C>B
D>A,B(B)30대 (30 – 39세) 3.22 .63

(C)40대 (40 – 49세) 3.54 .54
(D)50대 (50 – 59세) 3.60 .50
(E)60세 이상 3.50 .26

학력 (A)고졸 또는 이하 3.45 .72 1.260 .289
(B)전문대졸 3.14 .78
(C)대학졸업 3.42 .56
(D)대학원졸업 이상 3.50 .58

근무기간 (A)5년 이하 3.18 .63 8.795 .000 D>A
D>B,A(B)6 - 10년 3.23 .58

(C)11 - 15년 3.48 .59
(D)16 - 20년 3.56 .49
(E)21년 이상 3.68 .46

직책 (A)대리 이하 3.18 .64 10.961 .000† D>B,A
(B)과장 - 차장 3.42 .4
(C)부장 3.62 .56
(D)임원 3.71 .32



응답자 특성에 따른 조직신뢰의 차이를 분석한 결과, 연령별(p=.000)과 근
무기간별(p=.000), 직책별(p=.000), 회사규모별(p=.000), 업종별
(p=.024<.05), 전직컨설팅 제도시행유무별(p=.028<.05)에 따른 조직신뢰는 
유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 사후분석결과, 40대(M=3.54)가 30대
(M=3.22)보다 높게 나타났으며, 50대(M=3.60)가 30대 미만(M=3.13), 30
대(M=3.22)보다 높게 났다. 근무기간별로는 16-20년(M=3.56)이 5년 이하
(M=3.18)보다 높게 나타났으며, 21년 이상(M=3.68)이 5년 이하(M=3.18)
과 6-10년(M=3.23)보다 높게 나타났다. 직책별로는 부장(M=3.62)이 대리 
이하(M=3.18)보다 높게 나타났으며, 임원(M=3.71)이 과장/차장(M=3.42)과 
대리이하(M=3.18)보다 높게 나타났다. 회사규모별로는 대기업(M=3.61)이 
중소기업(M=3.27)과 중견기업(M=3.28)보다 높게 나타났으며, 업종별로는 
서비스업(M=3.56)이 건설업(M=3.50)보다 높게 나타났다. 또 전직컨설팅을 
시행하고 있음(M=3.60)이 시행하고 있지 않음(M=3.38)보다 높게 나타났다.

5. 응답자 특성에 따른 직무성과의 차이분석

회사규모 (A)중소기업 3.27 .68 11.953 .000† C>B,A
(B)중견기업 3.28 .60
(C)대기업 3.61 .45

업종 (A)제조업 3.39 .62 2.870 .024 B>D
(B)서비스업 3.56 .55
(C)유통(도소매)업 3.40 .46
(D)건설업 3.50 .14
(E)기타업종 3.16 .53

전직컨설팅
수진경험유무

있음 3.41 .44 -.070 .944
없음 3.42 .61

전직컨설팅
제도시행유무

있음 3.60 .55 .454 .028
없음 3.38 .59

 † :Welch test & Games Howell’s post-hoc test or 이분산 t-test

<표 12> 일반특성에 따른 직무성과의 차이분석
변수 특성 M SD t/F P Post-Hoc

성별 남자 3.80 .46 1.571 .117
여자 3.69 .50

연령 (A)30대 미만 3.50 .48 5.023 .001 C>A



응답자 특성에 따른 직무성과의 차이를 분석한 결과, 연령별(p=.001<.05)
과 근무기간별(p=.002<.05), 직책별(p=.000), 회사규모별(p=.002<.05), 전
직컨설팅 제도시행유무별(p=.000)에 따른 직무성과는 유의한 차이가 있는 것
으로 나타났다. 

사후분석결과, 40대(M=3.83)가 30대 미만(M=3.50)보다 높게 나타났으며, 
50대(M=3.91)가 30대 미만(M=3.50)보다 높게 나타났다. 근무기간별로는 
21년 이상(M=3.90)이 5년 이하(M=3.62보다 높게 나타났다. 직책별로는 부
장(M=3.95)이 과장/차장(M=3.72)과 대리이하(M=3.64)보다 높게 나타났다. 
회사규모별로는 대기업(M=3.89)이 중소기업(M=3.67)과 중견기업(M=3.70)
보다 높게 나타났다.

(B)30대 (30 – 39세) 3.68 .45 D>A
(C)40대 (40 – 49세) 3.83 .45
(D)50대 (50 – 59세) 3.91 .46
(E)60세 이상 3.56 .38

학력 (A)고졸 또는 이하 3.88 .58 2.084 .103
(B)전문대졸 3.64 .54
(C)대학졸업 3.75 .45
(D)대학원졸업 이상 3.92 .46

근무기간 (A)5년 이하 3.62 .44 4.303 .002 E>A
(B)6 - 10년 3.71 .47
(C)11 - 15년 3.74 .46
(D)16 - 20년 3.93 .46
(E)21년 이상 3.90 .45

직책 (A)대리 이하 3.64 .47 7.482 .000 C>A,B
(B)과장 - 차장 3.72 .46
(C)부장 3.95 .43
(D)임원 3.88 .33

회사규모 (A)중소기업 3.67 .53 6.548 .002 C>B,A
(B)중견기업 3.70 .46
(C)대기업 3.89 .40

업종 (A)제조업 3.74 .47 1.865 .117
(B)서비스업 3.87 .45
(C)유통(도소매)업 3.74 .51
(D)건설업 3.63 .53
(E)기타업종 3.63 .47

전직컨설팅
수진경험유무

있음 3.81 .46 .523 .602
없음 3.77 .47

전직컨설팅
제도시행유무

있음 4.01 .39 .426 .000
없음 3.72 .47

 † :Welch test & Games Howell’s post-hoc test or 이분산 t-test



제 3 절 확인적 요인분석

본 연구에서 사용할 변수인 실용성, 적절성, 고용가능성, 조직신뢰, 직무성
과에 대해서 구성개념간 가설검정을 하기에 앞서 각 측정변수들의 단일차원성
을 검증하였다.
적합도를 검증하기 위하여 χ2, CMIN/DF, GFI, AGFI, CFI, NFI, IFI, TLI, 
RMR, RMSEA지수를 사용하였으며 적합도에 대한 판단 기준은 <표 14>를 
기준으로 하였으며(우중필, 2012), 적합도를 향상시키기 위하여 수정지수
(Modification Indices) 및 모수변화(Par Charge)를 기준으로 측정오차 간 공
분산을 설정하였다(우중필, 2012)

최초 확인적 요인분석 결과, <표 14>와 같이 GFI가 적합도 지수 기준을 
충족시키지 못하는 것으로 나타나 수정지수(Modification Indices)가 가장 크
고 모수변화(par charge)가 큰 측정변수인 고용가능성1과 고용가능성2의 측
정오차간의 공분산을 설정한 후 2차 분석을 실시하였으나, 여전히 GFI가 적
합도 지수 기준을 충족하지 못하여 다시 수정지수(Modification Indices)가 가
장 크고 모수변화(par charge)가 큰 측정변수인 조직신뢰3과 조직신뢰4의 측

<표 13> 확인적 요인분석 적합도 판단기준
적합도 지수 일반적 수용 기준 본 연구에서의 적용 기준

χ²검정 p>.05 -
CMIN/DF 3 이하 우수 3 이하

GFI .9 이상 우수 .9 이상
AGFI .85 이상 우수

.8 이상 어느 정도 우수 .8 이상
CFI .9 이상 우수 .9 이상
IFI .9 이상 우수 .9 이상
TLI .9 이상 우수 .9 이상
RMR .05 이하 우수 .05 이하

RMSEA
.05 이하 우수 

.08 이하 어느 정도 우수
.1 이하 보통 수준
.1 이상 수용 불가

.08 이하



정오차간의 공분산을 설정한 후 다시 3차 분석을 실시하였으나, GFI지수는 
개선이 되었으나 아직도 적합도 지수 기준을 충족하지 못하여 다시 수정지수
가 가장 크고 모수변화가 큰 측정변수인 직무성과1과 직무성과2의 측정오차
간의 공분산을 설정한 후 다시 4차 분석을 실시하였다.

4차 분석의 결과, GFI의 적합도 지수가 기준을 충족하였다. 다음으로 본 연
구의 각각의 요인들은 본 연구의 목적을 달성하기 위해 필요한 요인으로 4차
까지의 확인적 요인분석을 기준으로 집중타당성과 판별타당성의 검증하기로 
한다. 

<표 14>확인적 요인분석 결과(최초, 최종)
구성
개념 χ² df p CMIN/

DF GFI AGFI CFI IFI TLI RM
R

RM
SEA

최초 467.001 265 .000 1.762 .875 .847 .917 .919 .907 .033 .055
2차 407.195 264 .000 1.542 .890 .865 .941 .942 .933 .032 .046
3차 380.318 263 .000 1.446 .898 .874 .952 .953 .945 .031 .042
4차
(최종) 369.790 262 .000 1.411 .902 .878 .956 .957 .950 .031 .040
2차 공분산설정 : 고용가능성1 - 고용가능성2
3차 공분산설정 : 조직신뢰3 – 조직신뢰4
4차 공분산설정 : 직무성과1 - 직무성과2

<표 15> 확인적 요인분석 결과 (최종)
측정항목 표준화

계수
표준
오차 t-value p CR AVE SMC

실용성 → 실용성3 .732 Fix .912 .777 .535
→ 실용성2 .817 .095 11.577 *** .668
→ 실용성1 .822 .094 11.605 *** .676

적절성 → 적절성4 .780 Fix .898 .687 .609
→ 적절성3 .758 .078 11.452 *** .575
→ 적절성2 .716 .075 10.857 *** .512
→ 적절성1 .705 .074 10.690 *** .497

고용가능성 → 고용가능성5 .851 Fix .891 .627 .725
→ 고용가능성4 .791 .074 13.940 *** .626
→ 고용가능성3 .823 .069 14.545 *** .677
→ 고용가능성2 .636 .062 10.600 *** .404
→ 고용가능성1 .518 .064 8.284 *** .268

조직신뢰 → 조직신뢰5 .625 Fix .847 .533 .390
→ 조직신뢰4 .544 .139 7.088 *** .296



<표 15>의 최종 확인적 요인분석 결과와 같이 모든항목의 요인 부하량이 
적정치 이상(λ=.50)으로 나타났으며, 집중타당성은 CR(0.7이상), AVE(0.5이
상)으로 집중타당성에 문제가 없는 것으로 나타났다(우중필, 2012)

다음으로 <표 16>에서 판별타당도를 분석하였다. 먼저 평균분산 추출값이 
개념들 간 상관계수의 제곱값을 상회하는 경우(AVE>Φ2)판별타당성이 있는 
것으로 간주하는(Fornell and Larcker, 1981)방법에서는 상관계수가 가장 큰 
것은 .523(조직신뢰와 직무성과)로서 결정계수 .274(.523 x .523)이 되어 
AVE값보다 작으므로 판별타당성이 확보되었다고 본다.

→ 조직신뢰3 .508 .130 6.700 *** .258
→ 조직신뢰2 .716 .127 8.709 *** .513
→ 조직신뢰1 .810 .138 9.192 *** .657

직무성과 → 직무성과8 .565 Fix .919 .590 .320
→ 직무성과7 .618 .153 7.495 *** .381
→ 직무성과6 .640 .164 7.670 *** .409
→ 직무성과5 .680 .162 7.977 *** .463
→ 직무성과4 .726 .161 8.288 *** .527
→ 직무성과3 .693 .164 8.068 *** .480
→ 직무성과2 .517 .151 6.582 *** .267
→ 직무성과1 .572 .121 7.098 *** .328

<표 16> 판별타당성 분석 결과
실용성 적절성 고용가능성 조직신뢰 직무성과

실용성 .777
적절성 .519 .687
고용가능성 .135 -.010 .627
조직신뢰 .267 .334 .058 .533
직무성과 .310 .294 .029 .523 .590



제 4 절 가설검증

  본 연구에서는 이론적 검토를 통하여 제시한 연구가설의 검증을 위해 구조
방정식모형을 활용하였다. 구조방정식모형은 다중 및 상호종속관계를 동시에 
추정할 수 있고, 이들 관계에서 잠재변수를 포함할 수 있으며, 측정오차를 고
려한다는 점에서 다른 다변량분석 방법들 보다 정교하게 종속관계를 추정할 
수 있는 장점이 있다(배병렬, 2014).
  이에 본 연구에서는 연구모형에서 설정한 개념 간의 관계가 상호종속관계를 
바탕으로 구성되어 있기 때문에 구조방정식모형을 활용하는 것이 적합하다는 
판단에서 구조방정식모형을 통하여 가설검증을 하였다. 

  본 연구의 가설과 연구모형은 공분산구조방정식(SEM: Covariance 
Structural Model)을 사용하여 분석하였다. 공분산구조분석의 추정방법
은 최대우도법(ML: Maximum Likehood Estimation)을 사용하였다. 최
대우도법은 표본의 크기가 작은 경우나 첨도가 지나치게 큰 경우에 최
적의 해를 도출할 수 있다. 또한 측정변수가 다변량 정규분포를 따를 때 
정확한 미지수의 추정을 가능하게 해주며 적정한 표본을 대상으로 하였
을 때 다변량 정규분포의 가정을 일부 벗어나더라도 미지수의 추정에 
큰 문제가 없어 사회과학에서 많이 사용한다. 본 연구모형을 구성하는 
잠재변수는 총5개로, 독립변수는 실용성, 적절성, 고용가능성이며, 종속변수
는 조직신뢰, 직무성과이다. AMOS 19.0을 이용하여 모형을 분석하였으
며, 최대우도추정법(Maximum Likelihood Estimation : MLE)을 사용하
였다. 최초 모형에 대한 적하도 검정결과 모든 적합도 지수가 기준을 만
족하지 못하여, 실용성의 4번 문항을 제거한 결과 GFI가 .894만 기준에 
미치지 못하고 다른 모든 기준이 각각 χ²=406.604 p=.000,  df=263, 
CFI=.941, IFI=.942, RMR=.043, RMSEA=0.046로 만족할만한 수준으로 
나타나 전직지원 컨설팅의 효과성에 대한 가설검증을 위한 구조방정식모형의 
구조모형은 유용한 모형인 것으로 분석되었다<표 17><표 18>.



가설검정 결과는 다음과 같다.
첫째, 전직지원 컨설팅의 실용성이 고용가능성에 미치는 영향은 경로계수가 

.191(C.R값=16.097, p<.05)로 유의한 것으로 나타나 전직지원컨설팅의 실용
성이 높을수록 고용가능성은 높아지는 것으로 나타났다.

둘째, 전직지원 컨설팅의 적절성이 고용가능성에 미치는 영향은 경로계수가  
-.110(C.R값=-1.206, p=.228>.05)로 나타나 유의하지 않는 것으로 나타났
다.

셋째, 전직지원 컨설팅의 실용성이 조직신뢰에 미치는 영향은 경로계수가 
.129(C.R값=-1.408, p=.159>.05)로 나타나 유의하지 않은 것으로 나타났
다.

넷째, 전직지원 컨설팅의 적절성이 조직신뢰에 미치는 영향은 경로계수가 
.284(C.R값=.284, p<.05)로 유의한 것으로 나타나 전직지원컨설팅의 적절성
이 높을수록 조직신뢰는 높아지는 것으로 나타났다.

다섯째, 전직지원컨설팅의 실용성이 직무성과에 미치는 영향은 경로계수가 

<표 17>모형에 대한 적합도분석 결과
구성
개념

χ²
(p) df CMIN

/DF GFI AGFI CFI IFI TLI RMR RMSE
A

측정치 406.604 263 1.546 .894 .869 .941 .942 .933 .043 .046
판단
기준 .05이상 - 3이하 .9이상 .8이상 .9이상 .9이상 .9이상 .05이하 .08이하
판단 - - 적합 부적합 적합 적합 적합 적합 적합 적합

<표 18> 가설검증 결과
가설 경로계수 t값 p값 채택여부 R2

H1 실용성 → 고용가능성 .191 2.064 .039 * 채택 .027
H2 적절성 → 고용가능성 -.110 -1.206 .228 기각 .027
H3 실용성 → 조직신뢰 .129 1.408 .159 기각 .138
H4 적절성 → 조직신뢰 .284 3.060 .002 ** 채택 .138
H5 실용성 → 직무성과 .212 2.297 .022 * 채택 .133
H6 적절성 → 직무성과 .206 2.254 .024 * 채택 .133
H7 고용가능성 → 조직신뢰 .043 .594 .553 기각 .138
H8 고용가능성 → 직무성과 .005 .066 .947 기각 .133

*p<.05, **p<.01, ***p<.001수준에서 유의함



.212(C.R값=2.297, p<.05)로 유의한 것으로 나타나 전직지원 컨설팅의 실용
성이 높을수록 직무성과에 미치는 영향은 높아지는 것으로 나타났다.

여섯째, 전직지원컨설팅의 적절성이 직무성과에 미치는 영향은 경로계수가 
.206(C.R값=2.254, p<.05)로 유의한 것으로 나타나 전직지원컨설팅의 적절
성이 높을수록 직무성과는 높아지는 것으로 나타났다.

일곱째, 고용가능성이 조직신뢰에 미치는 영향은 경로계수가 .043(C.R값
=.594, p=.553>.05)로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

여덟째, 고용가능성이 조직신뢰에 미치는 영향은 경로계수가 .005(C.R값
=.066, p=.066>.05)로 유의하지 않은 것으로 나타났다.



제 5 장 결  론

제 1 절 연구결과 요약

  본 연구는 전직지원 컨설팅의 효과성을 개인적 차원과 조직적 차원에서 논
리적 근거와 경험적 증거를 제시하여 전직지원 컨설팅에 대한 인식의 전환과 
확산에 기여하고자 하였다. 이에 전직지원 컨설팅의 실용성과 적절성이 고용
가능성, 조직신뢰 및 직무성과에 미치는 영향력과 고용가능성이 조직신뢰 및 
직무성과에 미치는 영향력을 분석하고자 하였다. 
  이를 위해 구조화된 설문지를 활용하여 국내 기업에 근무하는 회사원 257명
의 자료를 바탕으로 통계분석프로그램인 SPSS19.0과 AMOS19.0을 활용하여 분
석하였다.
  먼저, 인구통계학적 특성을 t-test와 ANOVA분석 결과, 집단 간의 유의한 
차이가 있는 경우 사후분석을 실시하였다. 분석결과 첫째, 전직지원 컨설팅의 
실용성은 임원급이 대리이하 보다 높게 나타났고, 전직지원 컨설팅의 적절성
은 대기업이 중소기업보다 높게 나타났다. 이는 인구통계학적 특성 요인으로 
퇴직에 대한 반응과 구직활동 방법, 재취업효과는 인구통계학적 특성에 의해 
차이가 나타난다는 선행연구(e.g., Malen& Stroh, 1998; Kinicki, Prussia & 
Mckee-Ry, 2000)의 결과를 지지하고 있다. 직책이 높을수록 명예퇴직 및 정
년퇴직 등으로 인한 퇴직의 가능성이 높기 때문에 전직컨설팅에 대한 필요성
에 더 많은 관심을 가지고 있는 의미로 퇴직 이후 삶의 변화에 대한 충격을 
완화시키고, 전직에 대한 두려움을 극복하여 성공적인 전직의 가능성을 높이
는데 긍정적인 효과가 있을 것이라는 인식을 보여주고 있다. 또한 전직지원 
컨설팅의 기회를 제공한 조직에 대하여 긍정적으로 인식하고 있으며, 전직지
원 컨설팅이 개인의 역량향상에 도움이 된다는 인식을 하는 것으로 확인되었
고, 기업규모가 클수록, 전직지원 제도가 시행하는 기업일수록 전직지원 컨설
팅에 대한 구성원의 인식이 높게 나타남을 확인하였다. 둘째, 고용가능성에서



는 30대 미만이 40대와 50대 보다 높았으며, 30대가 50대 보다 높게 나타났
고, 근무기간이 짧은 5년 미만이 21년 이상보다 높게 나타났다. 이는 연령에 
따라 중장년층의 경우 젊은 층에 비하여 노동시장에서 보다 높은 임금수준이 
요구되기 때문에 고용가능성을 낮아진다(Forrier et al., 2009)는 선행연구를 
지지함을 확인하였다. 셋째 조직신뢰에서 연령층으로 보면 40대가 30대보다 
높고, 50대가 30대미만과 30대 보다 높아 연령이 높은 층일수록 조직신뢰가 
높고, 근무기간에서는 16-20년이 10년 이하(5년 이하, 6-10년)보다 높아서 
장기근속일수록 조직신뢰가 높았고, 직부장 이상 임원이 과장-차장과 대리이
하의 직책보다 조직신뢰가 높게 나타났으며, 기업규모가 큰 대기업이 중견기
업과 중소기업보다 조직신뢰가 높게 나타났다. 이는 사회학적 관점의 신뢰에 
대해서 거래당사자들 중 한쪽만이 장기적으로 그들의 의무를 수행할 것이라는 
신뢰에 기반을 두고 있다. 즉 미래의 의무를 전제로 하는 상호간의 관계로 정
의되는 선행연구(Bl며, 1964)를 지지한다. 넷째, 직무성과에서 40대와 50대가 
30대 미만보다 높게 나타났고, 근무기간 21년 이상이 5년 이하보다 직무성과
가 높았으며, 부장직책이 대리이하와 과장-차장직책보다 높게 나타났으며, 대
기업이 중견기업과 중소기업보다 높게 나타났다. 이는 직무성과에 영향을 미
치는 요인에 관한 연구에서 최인섭(2000) 제시한 직무내적요인, 직무자체, 책
임, 승진, 직무조건의 요인과, 이건영(2009)이 제시한 개인적 요인에서 연령
과 직무능력 요인으로 경력, 근속연수가 직무성과에 영향을 미칠 수 있음을 
확인하였다. 또 대기업의 경우 회사의 지원으로 전직지원 제도가 시행되는 경
우 중소기업보다는 많기 때문에 전직지원 컨설팅에 대한 긍정적 인식이 높은 
것으로 판단된다. 이는 전직지원 제도시행 기업이 그렇지 않은 기업보다 전직
지원 컨설팅에 대한 효과와 고용가능성, 조직신뢰, 직무성과에 대한 인식이 
긍정적이라는 분석결과를 통하여 확인할 수 있었다. 이와 같은 결과는 전직지
원제도가 직무성과 및 조직에 대한 신뢰와 몰입에 긍정적으로 작용한다는 선
행연구(e.g., 김창호, 최용신, 2010)와 맥락을 같이하고 있다. 

다음으로 본 연구의 가설에 대해 통계적 절차를 통해 가설검증을 하였다.
첫째, 전직컨설팅의 적절성과 실용성에 대한 구성원의 인식이 고용가능성에 



미치는 영향을 분석한 결과, 전직컨설팅의 실용성이 고용가능성에 긍정적으로 
작용하고 있으나, 전직컨설팅의 적절성은 고용가능성에 영향을 미치지 않는 
것으로 나타났다. 전직지원 컨설팅은 체계적인 진단과 지원 및 교육을 통하여 
효과적으로 성공적인 전직을 유도하는 서비스이다. 따라서 전직지원 컨설팅의 
실용성이 높다는 것은 그 만큼 전직의 가능성을 높이는 것으로 이는 고용가능
성 향상에 긍정적이라는 것이다. 이와 같은 결과는 전직지원 컨설팅을 통하여 
구직효능감(e.g., Rife and Kilty, 1989)이나 전직에 대한 자신감의 회복(e.g., 
Song et al.,2009) 등의 효과를 주장한 선행연구의 결과를 지지하고 있다. 그
러나 전직지원 컨설팅의 적절성이 고용가능성에 영향을 미치지 못하는 것은 
전직지원 컨설팅이 아직까지 컨설팅 서비스로 자리매김을 하지 못하고 있다는 
것을 보여주고 있다. 즉, 전직지원 컨설팅의 내용이나 방법 등이 개인의 역량
과 욕구에 맞춰 전직에 실질적인 도움이 되는 내용으로 구성되어 있지 못하
고, 형식적이거나 집단교육을 통한 전직지원 컨설팅이 시행되고 있다는 것이
다. 이러한 결과는 전직지원 컨설팅이 일괄적인 프로그램 제공보다는 해고 경
험 등의 특성을 감안한 컨설팅 서비스로 자리매김을 해야 한다는 선행연구
(e.g., Gribble & Miller, 2009)의 지적으로 실증적으로 분석한 결과라 할 수 
있다.
둘째 전직지원 컨설팅의 실용성과 적절성이 조직신뢰에 미치는 영향을 분석한 
결과, 전직컨설팅의 실용성이 조직신뢰에 미치는 영향은 없으나, 전직컨설팅
의 적절성은 조직신뢰에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 전직
지원 컨설팅의 적절성이 높다는 것은 전직지원 컨설팅의 내용이 자신의 여건
과 능력에 적합하다는 것으로 이를 지원한 조직이 자신에게 그만큼 관심을 가
지고 있다는 인식으로 확산되기 때문에 조직신뢰에 긍정적으로 작용한다는 것
으로, 조직차원에서 전직지원 컨설팅이 조직구성원으로 하여금 조직에 대한 
믿음, 충성도에 긍정적으로 작용하여 기업성과 향상에 기여한다는 선행연구
(e.g., Simon, 1988; Wooten, 1996; 김창호, 최용신, 2010)의 결과를 지지하
고 있다. 그러나 실용성은 전직지원 컨설팅이 전직에 실질적인 도움이 된다는 
의미로 실용성이 높다는 것은 전직이나 이직의도가 같이 높아질 가능성이 높
기 때문이다. 이와 같은 결과는 고용가능성에 대한 부정적 관점(e.g., 서형도, 



조윤형, 조영호, 2009)을 대변하고 있다. 즉, 고용가능성이 높은 조직의 구성
원은 이직에 대한 두려움이나 어려움에 대한 인식수준이 낮으며, 용이하게 이
직할 용이하게 이직할 수 있다는 인식이 높기 때문에 회사에 대한 의무감이나 
충성도 등이 낮아 이직결정이 쉬우며, 직무에 대한 열의도 낮을 것이다.
셋째, 전직컨설팅의 실용성과 적절성이 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 
것으로 나타났다. 이는 전직지원컨설팅의 효과는 퇴직자에게는 심리적 안정과 
재취업으로 인한 경제적 안정을 동시에 도모할 수 있어 퇴직에 대한 불안감을 
해소할 수 있으며, 조직에 대한 신뢰가 높아짐으로써 생산성 향상(Wooten, 
1996)과 대외적 이미지(Simon, 1988)에 긍정적 효과가 있음을 확인하였고, 
공식적인 전직지원컨설팅 서비스가 개인의 구직활동 효능감(Job Search 
Self-Efficacy)을 증진시키고 퇴직에 대한 긍정적 태도를 만들어 준다는 것이
다. 즉 전직지원컨설팅의 효과는 기업측면에서는 성과와 이미지에 긍정적인 
효과를 미치는 것을 확인 하였다. 
넷째 고용가능성이 조직신뢰와 직무성과에 미치는 영향을 분석한 결과, 고용
가능성은 조직신뢰와 직무성과에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는 
강인주와 정철영(2015)이 대기업 사무직 근로자의 이직의도와 경력학습, 고
용가능성, 조직몰입 및 경력몰입의 관계에 대한 분석에서 경력학습과 고용가
능성이 이직의도에 직접적으로 정적인 양향을 미치는 결과를 확인함에 고용상
태에서 지각된 고용가능성이 높은 경우 고용불안이 가중되어 이직할 수 있다
는 분석결과를 제시하였으며, 고용불안 상태에서 지각된 고용가능성이 높으면 
회사의 규범을 위반하는 경우가 많았음을 밝힌 Cuyper외 (2014)의 연구에 
기반　해 고용가능성이 높은 구성원은 회사에 대한 의무감이나 충성도 등이 낮
아 이직결정이 쉬우며 직무에 대한 열의도 낮을 것이라는 서형도, 조윤형 및 
조영호(2009)의 고용가능성의 부정적 관점이 부각이 되었음을 확인하였다. 
실제로 본 연구의 응답자 특성에 따른 차이분석에서 조직신뢰와 직무성과에서 
연령과 근무경력이 많은 집단의 높게 나타난 것과 반대로 고용가능성에서는 
연령과 근무경력이 낮은 집단의 고용가능성이 높았다. 즉 연령과 근무경력이 
낮은 집단은 의무감이나 충성도가 낮아 조직신뢰와 직무성과도 낮을 수 있다
는 고용가능성의 부정적 관점을 지지함을 확인하였다.



  이상과 같은 연구결과를 정리하면, 전직지원 컨설팅은 개인적으로 고용가능
성을 높여 직무성과 향상에 도움이 되고 있으며, 또한 조직신뢰에도 긍정적으
로 작용한다는 결과를 확인하고 있다. 이는 전직지원 컨설팅이 개인적 차원에
서 개인의 역량을 강화시켜 고용가능성과 직무성과 향상에 도움이 되며, 조직
적 차원에서는 조직에 대한 구성원의 신뢰를 향상시키고, 개인의 직무성과를 
바탕으로 조직성과 향상에 긍정적으로 작용할 수 있다는 것을 확인한 결과라 
할 수 있다. 또한 전직지원 컨설팅이 개인의 능력이나 요구에 적합한 프로그
램으로 구성되어야만 그 효과성이 더 향상될 수 있다는 것도 확인하였다. 

제 2 절 연구의 시사점

이상의 결과를 바탕으로 한 시사점은 다음과 같다. 
 첫째, 개인 특성에 적합한 맞춤식 컨설팅이 필요하다. 전직지원 컨설팅에 대
한 실용성 즉, 제도는 긍정적으로 인식하고 있으므로 적절성 측면에서 개인 
특성이 반영되고 맞춤식 개인 컨설팅을 중심으로 운영하면 보다 효과적일 것
으로 분석되었다.
 둘째, 개인서비스의 질을 향상 시켜 적절성을 향상시키는 방안 수립이 필요
하다. 현재는 제도는 좋은데 효과는 없는 컨설팅이 되고 있다. 전직지원 컨설
팅이 구조조정의 수단이 아닌 실질적인 경력설계 및 경력목표 설정에 도움을 
주고 자립심 향상에 기여 하도록 개발 되어야 한다.  
  셋째, 기업측면에서는 퇴직자 중심에서 재직자를 포함한 전 직원 대상의 프
로그램 개발이 필요하다. 이를 통하여 준비 없는 퇴직으로 인한 개인적, 조직
적 문제를 최소화하고 저성과자 관리를 효과적으로 시행할 수 있을 것이다. 
이를 위하여 퇴직관리의 전문성을 갖춘 전문인력 육성 및 퇴직관리 실무를 담
당할 전담 조직 신설에 대한 도입이 필요하다. 
  넷째, 개인측면에서 전직지원 컨설팅을 적절하게 활용해야 한다. 전직지원 
컨설팅이 퇴직자나 퇴직예정자들에게만 유용한 것이 아니라 자신의 역량을 강
화시켜 미래에 현실화 될 수 있는 실직을 대비한다는 측면과 자신의 직무역량



을 확대하여 다양한 직무에 적응성을 향상시킬 수 있다는 인식을 바탕으로 전
직지원 컨설팅을 적절히 활용하는 전략이 필요하다. 그래서 현재 운영중인 제
도에 대한 전반적인 개선이 필요하다. 

제 3 절 연구의 한계와 향후 연구제안

  이상과 같은 연구결과와 시사점에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한계
점을 지니고 있다. 
  첫째, 표본의 한계이다. 재직자를 대상으로 한 연구에서 전직지원컨설팅의 
효과를 입증시켰으나 경험 없는 직원들의 조사내용을 분석자료로 활용한 것은 
본 연구가 가지는 한계이다. 본 연구는 현재 재직중인 직원을 대상으로 편의
표본추출방식에 의해 연구대상자를 선정하여 분석이 이루어졌기 때문에 퇴직
자와 비교분석 하지 못한 점에 한계가 있다. 향후에는 퇴직자를 연구대상자에 
포함하여 재직자와 비교분석하는 연구가 필요하다 할 것이다.  
  둘째, 연구결과 적용의 한계이다. 본 연구는 기업에 근무하는 직원들을 대
상으로 자료를 수집하였기 때문에 퇴직자에게 연구결과를 적용하기에는 무리
가 따른다. 즉, 전직지원 컨설팅은 퇴직자나 근무자 모두에게 적용되는 서비
스로, 퇴직자에게는 성공적인 전직을 통한 경제·심리적 안정을 제공하고, 재직
자에게는 퇴직에 대한 두려움을 감소시키고 향후 발생할 퇴직이후의 삶을 준
비하는 과정을 지원하는 서비스이다. 따라서 향후 연구에서는 퇴직자와 퇴직
예정자, 재직자 등 다양한 특성의 연구대상자를 선정할 필요가 있다.
  셋째, 연구모형의 한계이다. 본 연구는 전직지원 컨설팅의 효과로 고용가능
성과 조직신뢰, 직무성과를 분석하고 있다. 그러나 전직지원 컨설팅은 퇴직자
가 개인의 심리적 안정(Feldman & Leana, 2000)과 실직에 대한 대처능력 강
화(Arslan, 2005), 구직활동 기간의 단축(Rife & Kilty, 1990) 등의 다양한 
효과가 있다. 따라서 향후 연구에서는 전직지원 컨설팅의 효과를 다양한 측면
에서 분석할 필요가 있다.
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Ⅰ. 다음은 전직지원 컨설팅(전직지원서비스, 퇴직자 교육)의 실용성과 적절성에 관한 문
항입니다. 해당되는 항목에 표시(√)하여 주십시오. 

Ⅱ. 다음은 귀하의 고용가능성에 관한 문항입니다. 해당되는 항목에 표시(√)하여 주십시
오. 

설문문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통 
이다 그렇다 매우 

그렇다
1. 전직지원 컨설팅은 내가 사회적응 시에 유용하게 

활용할 수 있다(활용할 수 있을 것이다). ① ② ③ ④ ⑤
2. 전직지원 컨설팅으로 인하여 나는 사회적응에 대

해 자신감이 생겼다(생길 것이다). ① ② ③ ④ ⑤
3. 나는 전직지원 컨설팅 내용을 실제 사회적응 시

에 활용할 것이다(활용할 수 있을 것이다). ① ② ③ ④ ⑤
4. 전직지원 컨설팅 내용은 내가 사회적응에 필요한 

내용으로 구성되어 있다(구성되어야 한다). ① ② ③ ④ ⑤
5. 전직지원 컨설팅에서 컨설팅 내용이나 교육은 나

의 상황이나 여건을 고려할 때, 적절한 수준이었
다(적절한 수준이어야 한다).

① ② ③ ④ ⑤

6. 전직지원 컨설팅에서 컨설팅 횟수나 교육의 분량
은 나에게 적절하였다(적절한 수준이어야 한다). ① ② ③ ④ ⑤

7. 전직지원 컨설팅에서 컨설팅 내용이나 교육은 내
가 이해하기 쉽게 진행되었다(이해하기 쉽게 구
성되어야 한다).

① ② ③ ④ ⑤

8. 전직지원컨설팅에서 컨설팅 내용이나 교육은 흥
미롭게 구성 되었다(흥미롭게 구성 되어야 한
다). 

① ② ③ ④ ⑤

설문문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통 
이다 그렇다 매우 

그렇다
1. 내가 가진 능력이나 노하우는 전직이 용이할 것

이다. ① ② ③ ④ ⑤



Ⅲ. 다음은 근무하시는 회사에 대한 귀하의 생각에 관한 문항입니다. 해당되는 항목에 표
시(√)하여 주십시오. 

Ⅳ. 다음은 현재 귀하의 업무(직무)수행에 관한 문항입니다. 해당되는 항목에 표시(√)하
여 주십시오. 

2. 내가 현재 가지고 있는 경험과 능력은 다른 회사
에서 나를 유능한 자원으로 간주할 것 같다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 원할 경우 내 분야에서 새로운 직장을 쉽게 
구할 수 있다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 내가 가지고 있는 능력정도면 다른 회사에서도 
지금과 동등한 조건의 자리를 얻을 수 있을 것
이다.

① ② ③ ④ ⑤

5. 지금까지 내가 획득한 기술과 경험을 바탕으로 
앞으로 많은 구직 기회가 있을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤

설문문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통 
이다 그렇다 매우 

그렇다
1. 나는 회사의 정책이 내게 어떤 영향을 미칠지라

도 믿고 따를 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
2. 나에게 섭섭하게 했더라도 나는 우리 회사에 해

를 끼치지 않을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
3. 우리 조직의 구성원들은 대부분 우리 회사를 신

뢰하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
4. 나는 우리 회사가 적어도 구성원들을 속이지 않

는다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
5. 회사의 정책이 나에게 불이익을 주더라도 나는 

기꺼이 받아들이고 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

설문문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통 
이다 그렇다 매우 

그렇다
1. 나의 업무와 관련된 사람들과의 관계를 적절하게 

형성, 유지하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤



Ⅺ. 다음은 일반적인 사항에 대한 질문입니다. 해당항목에 체크(√)하여 주십시오.
1. 귀하의 성별은? ① 남자    ② 여자 
2. 귀하의 연령은? ① 30대 미만  ② 30대(30~39세)  ③ 40대(40~49세) ④ 

50대(50~59세) ⑤ 60대 이상
3. 귀하의 학력은? ① 고졸 또는 이하       ② 전문대  

③ 대학 졸업  ④ 대학원 졸업 이상
4. 현재 회사에서 근무한 기간은? ① 5년 이하     ② 6~10년     ③ 11~15년 

④ 16~20년     ⑤ 21년 이상
5. 현재 귀하의 직책은? ① 대리 이하   ② 과장~차장   ③ 부장   ④ 임원 
6. 현재 귀하의 직무(업무)? ① 생산       ② 영업/마케팅   ③ 관리사무(총무) 

④ 인사       ⑤ 기획          ⑥ 기타
7. 귀하가 근무하는 회사의 규모? ① 중소기업    ② 중견기업     ③ 대기업
8. 귀하가 근무하는 회사의 업종? ① 제조   ② 서비스   ③ 유통(도소매)   ④ 건설

⑤ 기타      
9. 귀하는 전직컨설팅(전직지원서비

스, 퇴직자 교육)의 경험은? ① 있다    ② 없다  

10. 귀하가 근무하는 회사는 전직지
원서비스 제도를 시행하고 있습 ① 예      ② 아니오

2. 나의 업무와 관련된 역량을 개발하기 위해 노력
한다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 업무와 관련된 상사의 지시를 기간 내에 신속하
게 보고하거나 제출하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 내게 맡겨진 업무책임량을 정해진 기간 내에 정
확하고 적절하게 처리하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 나는 업무를 수행함에 있어 우선순위를 세우는데 
큰 어려움 없이 잘해내고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

6. 나는 미리 정해 놓은 업무절차나 매뉴얼 등에 의
거하여 업무상 문제를 해결하려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

7. 나의 업무와 관련된 자료를 수시로 수집하고, 그 
자료를 업무수행에 활용한다. ① ② ③ ④ ⑤

8. 나는 동료들로부터 인정을 받고 있다고 생각한
다. ① ② ③ ④ ⑤



-설문에 응해 주셔서 감사합니다.-

니까?
11. 귀하는 전직컨설팅(전직지원서비

스, 퇴직자 교육)이 필요하다고 
생각하십니까?

① 전혀 필요 없다   ② 필요 없다   ③ 보통이다
④ 필요하다         ⑤ 매우 필요하다

12. 귀하는 전직컨설팅(전직지원서비
스, 퇴직자 교육)을 시행한다면, 
참여하실 생각이 있습니까?

① 절대 참여하지 않을 것이다.   
② 참여하지 않을 것이다.
③ 상화에 따라 참여할 것이다.
④ 가급적 참여할 것이다.
⑤ 필히 참여할 것이다.
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This study was conducted to contribute to promoting the change and 
diffusion of the awareness of the career transition consulting (CTC). It 
sought to analyze the awareness of the CTC (i.e., the effects of its 
practicality and appropriateness on employment prospect, organizational 
trust and work outcome) in order to verify the effects of the CTC on 
individual and organizational levels. To meet this end, data was collected 
and analyzed from 257 corporate workers.

The results of the analysis are as follows: First, the practicality and 
appropriateness of the CTC  were found to be more positively recognized 
among the employees with older age and longer employment history, and 
their trust in the organizations and work outcomes were also found to be 
higher. This means that older people paid more attention to the CTC than 
younger people since they had relatively higher possibilities of retirement 



in the form of voluntary resignation or mandatory retirement. It was also 
verified that employees had positive perceptions about organizations that 
provide the opportunities to get the CTC and that CTC helped them 
improve their personal competence.

Second, the effects of the CTC were verified to be more greatly 
appreciated, and organizational trust and work outcome were confirmed to 
be more positively recognized by the employees in larger companies with 
the CTC programs. It shows that the CTC helped individuals prepare for 
their career transitions.

Third, the awareness of the effectiveness of the CTC was found to be 
lower among those who experienced it than those who did not. This 
finding demonstrates that there are many cases where it is managed as a 
perfunctory education rather than as a way of increasing the possibility 
of career transition.

Fourth, it was found that while the practicality of the CTC had positive 
effects on employment prospect, its appropriateness had no effects on 
employment prospect. This means that its practicality increases the 
possibility of career transition and always has positive effects on the 
employment prospect.

Fifth, it was verified that while the appropriateness of the CTC had 
positive effects on organizational trust, its practicality had no effects on 
it. High appropriateness means that its content is appropriate for their 
own conditions and has positive effects on organizational trust. However, 
it was revealed that its practicality could weaken the psychological 
contractual relationship by improving employment prospect to decrease 



the fear of career transition while boosting employees’ confidence that 
they can change the job at any time. It was found that its practicality 
could weaken the psychological contractual relationship.

Lastly, employment prospect was verified to help employees improve 
their performance by having positive effects on work outcome. High 
employment prospect has a direct relationship with the outcome creation 
in performing their duty.
To sum up the above results, the CTC was verified to have positive 
effects on the success of career transition by increasing employees’ 
competence and confidence in career transition; its effects were 
confirmed to have positive effects on organizational trust and outcome 
creation on both individual and organizational levels. 

KEYWORD : Career transition consulting, employment prospect, 
practicality, appropriateness, organizational trust, and work outcome.


