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중장년 근로자의 퇴직 후 경력을 위한

주도적 경력행동에 관한 연구

 이 현 주 한 태 영†

                   한국고용정보원 광운대학교 산업심리학과

노동시장에서 완전한 은퇴를 하기 전 중장년 근로자의 경력전환은 급격하게 고령화 사회가 진

행되는 여러 나라에서 관심을 받고 있다. 중장년 근로자들의 경력전환을 위해서 조직이나 사

회가 완벽한 지원을 할 수는 없기 때문에 개인의 자기 주도적인 경력관리가 제2경력을 위한

중요한 축이 될 것이다. 본 연구의 목적은 이와 같은 사회변화를 인식하면서 중장년 근로자의

퇴직 후 경력을 위한 주도적 경력행동에 영향을 미칠 수 있는 요인들을 검증하는 것이다. 중

장년 근로자의 주도적 경력행동은 개인적 요인뿐만 아니라 근로와 관련된 조직의 환경과 같은

다양한 맥락과 관련이 있다. 따라서 본 연구는 중장년 근로자의 경력에서 작업 환경의 본질을

파악하기 위하여 다수준 관점에서 접근하였다. 개인수준에서는 핵심자기평가와 작업능력, 그리

고 조직 내 경력선배의 멘토링을 주도적 경력행동의 예측변인으로 고려하였다. 또한 조직의

고용안정성의 교차수준 조절효과를 검증하였다. 본 연구의 자료는 33개 조직에서 40~55세의

중장년 근로자 127명으로부터 수집하였으며 분석을 위해 HLM을 이용하였다. 연구결과 개인수

준에서 핵심자기평가와 작업능력, 그리고 멘토링 모두 퇴직 전 주도적 경력행동에 정적인 영

향을 미친다는 것을 확인하였다. 또한 고용안정성은 개인수준 예측변인 중에서 작업능력과 주

도적 경력행동, 그리고 멘토링과 주도적 경력행동 간의 관계에서 조절효과를 보였다.
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2013년에 그동안 권고조항으로만 되어 있던

정년을 의무조항으로 바꾸어 정년 60세를 보

장하는 “고용상 연령차별 금지 및 고령자 고

용촉진에 관한 법률”이 개정되었다. 이에 따라

공기업, 공공기관, 지방공기업, 상시근로자 300

인 이상 사업장에서는 2016년부터, 그리고 국

가 및 지방자치단체, 상시근로자 300인 미만

사업장에서는 2017년부터 단계적으로 적용된

다.

이처럼 법적 규제를 통해 정년을 60세로 의

무화한 배경에는 우리나라의 급격한 인구고령

화가 있다. 통계청(2012)의 장래인구추계에 따

르면 우리나라는 2010년에 65세 이상 인구 비

율이 11%였으며, 2030년에는 24.3%를 기록하

며 초고령 사회가 될 것으로 예상하고 있다. 

그러나 개인의 일자리는 이러한 추세와 일치

하지 않는다. 2008년 통계청의 경제활동인구

부가조사에 따르면 우리나라 근로자의 생애

주된 일자리(career job)에서의 평균 퇴직 연령

은 53세로 나타났다. 또한 IMF 이후 우리나라

근로자들은 40대 중반부터 급격한 사회경제적

위치변화를 경험하고 있으며, 중장년 근로자

들은 자신의 주된 일자리에서 퇴직한 이후 재

취업에 많은 어려움을 겪고 있다(삼성경제연

구소, 2009).

이와 같은 사회변화 상황에서 개인은 생애

주된 일자리에서 퇴직한 이후에도 자신의 경

력을 위해서 스스로 경력을 계획하고 준비해

야 한다. 이것은 개인이 주도하는 프로틴 경

력(Protean career)관점과 일치하는 것으로, 중장

년 근로자들은 주된 일자리에서 퇴직하기 전

부터 자신의 고용가능성을 증진시키기 위한

노력을 통해 미래에 발생하게 될 경력전환에

대비할 필요가 있다. Hall(1996)에 의해 제안된

프로틴 경력은 조직이 아닌 개인이 주도하는

경력을 의미한다. 이러한 경력관리 관점에서

는 생애 전반에 걸쳐 환경의 변화에 적응하기

위하여 자신의 지식, 기술, 능력을 조정하는

지속적 학습이 중요한 요소이다.

프로틴 경력 관점은 환경의 변화에 따라 경

력전환이나 전직에 대한 개방적인 관점을 가

정하므로 한 직장에서의 수직적 경력성공보다

는 노동시장에서의 고용가능성을 중요하게 여

긴다. 또한, 작업 환경의 불확실성에 따라 한

직장에서 고용 보장이 어렵더라도 개인 스스

로 자신의 경력을 관리하는 책임을 갖는다

(Hall, 2002). 중장년 근로자들은 이와 같은 프

로틴 경력 관점에 대응할 필요가 있다. 현재

국내 중장년 근로자들은 과거보다 더 경쟁적

인 환경에서 경력을 관리해야 하고, 완전한

은퇴를 염두에 두기에는 평균 수명은 길어진

데 비해서 주된 일자리에서 퇴직을 해야 하는

시점은 상대적으로 짧기 때문에 자신의 경력

을 지속적으로 관리해야 할 필요성이 증가하

고 있다.

한편, Wang과 Shultz(2010)는 퇴직과 관련된

논의를 통해 퇴직1)에 대한 이론적 개념화를

하였다. 이들은 기존 문헌연구를 바탕으로 퇴

직을 의사결정과정(decision-making process), 적

응과정(adjustment process), 경력개발단계(career 

development stage), 그리고 인적자원관리(human 

resource management)의 일부로써 퇴직으로 분

1) 퇴직(retirement)은 은퇴로 불리기도 하지만 퇴직

은 현재 일(고용)에서 벗어나는 것을 의미하며, 

은퇴는 경제활동 자체를 그만두는 완전한 퇴직

을 의미한다고 볼 수 있다(조지용, 2013). 특히, 

우리나라의 근로자들은 주된 일자리를 그만두는
것이 경제활동의 중단을 의미하는 것이 아니기

때문에 퇴직을 노동시장에서의 완전한 이탈로

보기 어려워 퇴직과 은퇴의 의미는 구분될 필요
가 있다.
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류하였다. 본 연구에서는 우리나라 근로자들

의 퇴직 시점이 이르고, 경력전환을 통한 제2

경력의 필요성이 증가함에 따라 퇴직을 경력

개발단계와 인적자원관리의 일부로 간주하였

다. 경력개발단계로써의 퇴직은 개인 스스로

자신의 가치와 목표를 반영하고, 자발적으로

경력을 개발하는 프로틴 경력 관점에 기초한

다(Hall, 2004). 특히, 퇴직을 경력에서 빠져나

오는 출구로 보는 것이 아니라 성장과 개선을

위한 과정으로 인식한다. 이보다 앞서 Shultz와

Wang(2007)은 퇴직을 후기 경력개발단계로 보

았으며, 퇴직자들의 경력개발에 영향을 주는

요인들 3가지 수준으로 구분하였다. 먼저, 개

인적 수준에서 신체적, 인지적 노화와 경험

및 전문지식을 포함하였으며, 직무 수준에서

기술의 발전과 관련된 요구들과 직무 스트레

스에 대한 대처나 직무 특성을 중요하게 보았

다. 그리고 조직수준에서 나이에 대한 편견이

나 차별과 관련된 조직풍토인식, 조직의 다운

사이징(downsizing) 등이 퇴직자들의 경력개발

에 영향을 줄 수 있다고 보았다. 인적자원관

리의 일부로써의 퇴직에 대한 관점은 퇴직 관

리의 가치를 강조하며, 개인의 퇴직 계획이나, 

의사결정에 영향을 주는 조직의 제도, 조기

퇴직에 대한 인센티브 제공 및 유연한 근무환

경 제공 등과 같은 조직의 직접적인 퇴직 제

도에 관심을 갖는다(Kim & Feldman, 2000).

종합해보면, 현재 우리나라 중장년 근로자

들은 미래에 발생하게 될 퇴직으로 인한 불안

이나 두려움을 극복하고, 자신의 새로운 경력

을 위하여 미리 준비하는 것이 필요하다. 퇴

직은 개인입장에서 새로운 경력개발단계이며, 

조직입장에서는 인적자원의 변화에 대응해야

하는 중요한 사건이다. 중장년 근로자의 경력

관리는 사회적으로도 중요성이 증가하고 있다. 

즉, 우리나라의 인구고령화가 빠르게 진행되

고 있으며, 사회의 고령인구 부양에 대한 사

회적 부담이 증가하고, 중장년 근로자들이 주

된 일자리에서 퇴직한 이후에도 여러 가지 이

유로 계속해서 노동시장에 남으려는 경향성이

뚜렷하다(손유미, 송창용, 2011).

따라서, 본 연구는 중장년 근로자들이 자신

의 현재 역량을 지속적으로 향상시키고, 조직

내에서 성공하기 위한 경력행동이 아닌 퇴직

이후 경력에 대비하기 위한 경력행동(Kosseck 

et al., 1998)에 초점을 두고 있다. 특히, 퇴직이

새로운 경력개발단계이며, 조직의 인적자원관

리와 밀접한 관련이 있다는 Wang과 Shultz 

(2010)의 제안에 따라 자신의 퇴직 이후 경력

을 준비하는 주도적 경력행동을 준거변인으로

삼았으며, 인적자원관리 방안의 한 형태로 고

용안정성을 함께 고려하였다. 또한 주도적 경

력행동을 예측하는 변인은 Wang, Henkens 및

Solinge(2011)의 자원관점에서 퇴직과정을 이해

하는 제안을 기초로 삼아 선택하였다. 즉, 본

연구는 개인이 가진 다양한 자원이 중장년 근

로자의 주도적 경력행동에 어떤 영향을 주고, 

조직수준에서 고용안정성은 어떤 효과를 가지

는지 체계적으로 검증할 것이다.

자원보존이론

Hobfoll(1989)은 자신의 목적을 달성하기 위

해서 개인이 가진 여러 가지 유무형의 가치

있는 것을 자원으로 보았으며, 사람들은 이와

같은 자원을 얻기 위하여 노력하고, 기존의

자원을 유지하고 보호하려 한다고 가정하였다. 

또한 자원이 상실될 것이라고 위협받거나, 자

원을 투자한 이후 자원을 획득하는데 실패할

경우에 스트레스가 발생할 수 있다고 보았다
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(Hobfoll, 2002).

퇴직과 관련한 연구들에서 자원보존이론은

어떤 변인들이 퇴직과 관련된 다양한 현상을

설명하고 예측할 수 있는지 자원 관점에서 설

명하기 위해 자주 이용된다(Wang, 2007). 특히, 

Wang, Henkens 및 Solinge(2011)는 자원관점에

서 퇴직을 이해하기 위해 퇴직적응 과정을 설

명하면서 퇴직적응은 종단적인 과정이며, 이

과정을 겪는 동안에 퇴직자의 적응수준이 개

인적 자원의 기능과 이와 같은 자원의 변화에

따라서 변동을 거듭할 수 있다고 주장하였다.

Wang 등(2011)의 관점은 개인의 퇴직 이후

완전한 은퇴와 관련이 있지만 이들의 제안은

중장년 근로자의 경력행동에도 중요한 의의를

갖는다. 특히, 우리나라의 중장년 근로자들은

선진국과 달리 생애 주된 일자리에서 퇴직을

하는 것이 완전한 경제활동으로부터의 은퇴를

의미하지 않기 때문에(방하남, 신인철, 2011) 

퇴직 이후 경력을 위한 주도적 경력행동 또한

퇴직적응 과정의 일부라고 할 수 있다. 생애

주된 일자리에서 퇴직을 해야 하는 시점이 다

가오는 것 자체가 퇴직적응을 위한 과정의 시

작이며, 제2의 경력도 퇴직적응의 일부분일

수 있기 때문이다. 또한, 자원의 증가가 개인

의 적응수준을 높인다는 것은 그만큼 개인이

보유하고 있는 자원의 양이 중요함을 의미한

다. 따라서 중장년 근로자의 퇴직 전 주도적

경력행동은 퇴직 후 적응수준을 높이기 위한

개인의 자원 확보 노력이며, 현재 그들이 가

지고 있는 자원은 그 노력을 위한 투자의 여

력으로 이해할 수 있다.

Wang(2007)은 퇴직과정에 영향을 줄 수 있

는 자원을 다음과 같이 분류하였다. 즉, 신체

적 자원(예, 근력), 인지적 자원(예, 일처리 속

도, 작업 기억), 동기적 자원(예, 자기효능감), 

재정적 자원(예, 연금), 사회적 자원(예, 사회적

네트워크), 그리고 정서적 자원(예, 기분) 등이

다. 이러한 자원은 퇴직과정에서 발생하는 다

양한 사건에 영향을 주게 된다. 특히, 사람들

이 자신이 가치 있게 여기는 욕구를 충족시키

기 위하여 더 많은 자원을 가지고 있을 때, 

퇴직과정에서 겪는 어려움을 덜 경험하게 된

다는 것이다. 반대로 자원의 감소는 부정적인

영향을 주게 될 것이다. 따라서 자원 관점에

서 다양한 유형의 자원이 퇴직에 어떤 영향을

미치게 되는지에 초점을 둘 수 있다.

본 연구에서는 자원보존이론에 근거하여 중

장년 근로자들이 미래에 예상되는 퇴직의 결

과로 발생할 수 있는 스트레스와 자원의 상실

을 최소화하기 위하여 충분한 자원을 확보하

려고 노력할 것이라고 보았다. 중장년 근로자

들의 퇴직 이후 경력을 위한 준비는 이와 같

은 자원 확보 과정의 일부라고 할 수 있다. 

또한 사람들은 장기적 관점에서 자신이 가진

자원을 새로운 자원 확보를 위해 투자하게 되

므로(Clark, 1983), 중장년 근로자들의 자원 확

보 노력인 경력행동은 개인이 보유하고 있는

또 다른 자원의 영향을 받게 될 것이다. 따라

서, 본 연구는 자원관점에서 신체적, 인지적

자원으로써 작업능력(work ability)과 사회적 자

원으로써 조직 내 중요한 대인 관계적 요소인

경력선배의 멘토링(mentoring), 동기적, 정서적

자원으로 핵심자기평가(core self-evaluation)를 중

장년 근로자들의 주도적 경력행동에 영향을

주는 주요한 자원으로 고찰하였다.

주도적 경력행동

개인의 주도적 역할을 강조하는 프로틴 경

력 관점에서 개인의 미래 경력을 위해서 미리
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퇴직 이후 가능한 대비책을 살펴보고, 목표를

설정하며, 기술과 능력을 개발하는 것은 중요

하게 되었다. 중장년에게 이러한 행동은 축적

된 경험의 가치를 높임으로써 미래의 고용가

능성을 높이게 된다(Claes & Ruiz-Quintanilla, 

1998). 프로틴 경력 관점에서 구체적인 행동인

주도적 경력행동(proactive career behavior)은 개

인의 경력관리와 유사한 개념으로 개인의 주

도성을 강조하며, 개인차원에서 경력목표를

설정하고, 이를 달성하기 위해 구체적인 실행

계획을 세우며, 실제 행동을 하는 것을 의미

한다고 볼 수 있다(King, 2004). 구체적으로 경

력관리를 위한 실제 행동으로는 정보를 수집

하고, 경력 문제해결을 위한 계획을 세우며, 

의사결정을 하는 것 등이 있다(Kosseck, Roberts, 

Fisher, & Demarr, 1998).

김나형과 진성미(2013)는 중장년 근로자2)들

의 경력전환 과정에서 경력적응이 어떻게 이

루어지는지 이해하기 위하여 질적 연구를 실

시하였는데, 이들에 따르면 퇴직 이후 경력전

환 과정에서 성공적인 경력적응을 하기 위하

여 긍정적이고 자신감 있는 태도와 사람들과

의 관계망, 그리고 지속적인 자기개발이 중요

하다고 제안하였다. 특히, 다른 사람들과의

인맥형성은 다양한 정보수집이나 취업에 도

움이 되었으며, 자기개발의 의지를 통해 지속

적인 학습이 경력적응에 중요한 것으로 나타

났다. 이러한 현상을 반영하여 Strauss, Griffin

2) 중장년층은 중년과 장년의 선후관계를 혼동하여
사용하는 등 그 정의가 다양하고, 연령의 구분도

모호하다(황영희, 2013), 본 연구에서는 고용노동

부 산하 기관들의 중장년 일자리 지원이 주로
40대~50대를 대상으로 이루어지고 있고, 우리나

라 직장인의 평균 퇴직 연령이 53세라는 점을

고려하여 기업에 고용된 40~55세의 임금근로자
를 연구대상으로 선정하였다.

과 Parker(2012)의 연구에서 제시된 주도적

경력행동의 세부적인 행동차원인 경력계획

(career planing), 주도적 기술 개발(proactive skill 

development), 경력상담(career consultation), 네트

워크 구축(network building) 등은 중장년 근로

자들의 성공적인 제2경력을 위한 중요한 활동

이라고 볼 수 있다. 

주도적 경력행동은 중장년의 제2경력 성공

을 위한 전제조건인 고용가능성을 높일 수 있

다는 면에서 중요한 개인행동이다. 고용가능

성은 현재 자신의 직무뿐만 아니라 새로운 경

력을 개발하고, 미리 준비하는 행동을 통해서

증가된다(Van Dam, 2004). 특히, 프로틴 경력

관점에 바탕을 둔 활동은 구직과 관련된 자기

효능감을 높이며 재취업과 정적인 관련이 있

다(McArdle, Waters, Briscoe, & Hall, 2007). 따라

서 주도적 경력행동은 중장년 근로자들의 퇴

직 이후 경력을 위한 고용가능성을 증진시켜

줄 것으로 기대할 수 있으며, 이것은 주도적

경력행동이 중장년 근로자의 성공적인 제2경

력을 위해 중요하다는 것을 반증하는 것으로

볼 수 있다. 

경력과 관련된 이러한 개인의 행동은 조직

이 구성원에게 기대하는 경력관리 방향과 다

를 수도 있지만, 핵심적인 측면은 개인이 자

신의 목표를 달성하고자 노력한다는 점이다

(Orpen, 1994). 또한, 주도적 경력행동은 경력관

리와 유사한 면이 있지만, 현재보다는 미래의

목표에 초점을 두고 있고, 조직 내의 경력성

공보다는 장기적인 관점에서 고용가능성을 개

발하려는 행동이라는 점에서 차이가 있다. 주

도적 경력행동은 중장년 근로자의 전유물이라

고 볼 수 없고, 다양한 연령층에서 나타날 수

있다. 그럼에도 불구하고 주도적 경력행동의

관심은 현재보다 미래에 있기 때문에 일반적
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으로 주된 일자리에서의 퇴직 시점이 가까워

진 중장년 근로자들에게 매우 중요하고, 조직

내외의 성공을 위한 경력관리보다 더 중요한

의의를 갖는다고 볼 수 있다. 따라서 본 연구

에서는 연구대상을 중장년 근로자로 한정하고, 

경력관리의 목표가 되는 시점을 퇴직 이후로

한정하여 응답의 지향점을 좁힘으로써 중장년

근로자들이 성공적인 제2경력을 위한 준비 수

준으로 주도적 경력행동을 조작적으로 정의하

였다.

작업능력과 주도적 경력행동

전통적인 관점에서 작업능력은 인적자원

(human resources)과 작업요구(work demands) 사

이에서 균형의 중요성이나 건강과 기능적 능

력(functional capacity)이라는 의학적 관점에 초

점을 두었다. 그러나 최근에는 전통적인 관점

에서 초점을 두고 있는 요인뿐만 아니라 작

업 공동체, 인적관리, 일자리의 미시적/거시적

환경에 대한 관점까지 포함하는 다차원적

(multidimensional)이고, 통합적인 모형이 등장하

였다(Tuomi, 1997; Ilmarinen, Tuomi & Seitsamo, 

2005). 즉, 작업능력은 근로자들 자신과 그들

의 일 사이에서 나타나는 상호작용의 맥락에

서 나타나는 것으로 작업요구에 대응할 수 있

는 개인의 자원을 나타낸다고 할 수 있다. 구

체적으로 그 자원은 일에 대한 능력과 신체적, 

정신적 건강상태라고 할 수 있다(Ilmarinen & 

Tuomi, 2004).

핀란드 직업건강연구소(Finnish Institute of 

Occupational Health)는 전체론적 작업능력 모형

(holistic work ability model)을 개발하였다. 이 모

형은 개인의 자원뿐만 아니라 일, 작업, 그리

고 환경적 요소와 관련된 요인들로 구성되었

다(Ilmarinen & Tuomi, 2004). 이 능력을 측정

하기 위한 도구인 작업능력지수(work ability 

index)는 작업의 신체적, 정신적 요구와 건강, 

그리고 종업원의 자원을 고려한 일련의 문항

으로 구성되어 있다(Tuomi, Ilmarinen, Jahkola, 

Katajarinne, & Tulkki, 2006). 특히, 작업능력지

수는 근로자 스스로 자신의 작업능력을 평가

하게 된다. 이를 통해 개인은 초기 경력단계

에서의 작업능력과 비교하고, 비슷한 연령대

의 사람들이나 유사한 과업을 수행하는 사람

들과 비교할 수 있다. 

작업요구에 대응할 수 있는 개인이 가진 인

적자원인 작업능력은 Wang(2007)이 제안한 신

체적, 인지적 자원을 반영한다고 볼 수 있다. 

선행연구에서 작업능력지수로 측정된 작업능

력은 건강뿐만 아니라 기능적 능력, 전문지식, 

가치 등과 관련이 있었다(Seitsamo, Tuomi, & 

Ilmainen, 2008). 특히, 건강과 기능적 능력이

작업능력지수와 가장 밀접한 관련이 있었으며, 

그 중 가장 중요한 영향요소인 건강은 개인이

연령 증가에 따라서 경력에 대한 의사결정

에 중요하게 고려하는 요인이다(Jex, Wang, 

& Zarubin, 2007). 건강과 관련된 문제는 노동

시장에 더 오래 참여하고, 효과적으로 과업을

수행하는 능력에 제약을 가한다. 연령 증가에

따라서 신체적 상태와 인지적 능력이 쇠퇴하

게 되면, 개인은 주된 일자리에서의 퇴직 이

후에 가교일자리(bridge job)에 참여하는 것이

제한될 가능성이 커지는 것이다(Adams & Rau, 

2004; Jex et al., 2007).

이처럼 개인이 가진 신체적, 인지적 자원들

이 가교일자리로의 진입을 원활하게 한다는

것으로 미루어볼 때 작업능력은 퇴직 이후에

도 지속적으로 일을 할 수 있을 것인지에 대

한 간접적인 지표로 간주할 수 있을 것이다. 
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작업능력이 높은 중장년 근로자들은 자신의

능력이나 건강상태가 여전히 건재하기 때문에

완전한 은퇴를 선택하기 보다는 자신의 능력

을 퇴직 이후에도 활용하여 성취감을 얻고자

할 것이다. 또한, 다양한 경력행동을 실천할

수 있는 신체적, 인지적 자원을 보유하고 있

기 때문에 작업능력이 높은 사람들은 그렇지

않은 사람들에 비해서 주된 일자리에서의 퇴

직 이후 제2경력을 준비하기 위한 시간과 노

력을 더 많이 투자할 수 있을 것이다. 따라서

다음과 같이 작업능력과 중장년 근로자의 주

도적 경력행동의 관계를 가설로 설정하였다.

가설 1. 작업능력은 주도적 경력행동에 정

적인 영향을 줄 것이다.

조직 내 경력선배의 멘토링

멘토링(mentoring) 관계는 조직 내에서 멘토

링은 경험이 많은 상사가 조직에서 벌어지는

일이나 작업 등과 관련된 안내를 통해서 어린

직원에게 도움을 주는 관계를 의미하며, 더

구체적으로는 경험이 많은 상사는 어린 직원

에게 경력개발과 관련된 도움을 주거나 심리

적인 위안을 제공하는 관계로 볼 수 있다(Noe 

1988). Levinson(1978)은 개인이 경력 적응기에

조직의 구조와 문화를 이해하는데 타인의 도

움이 필요하고, 조직 내 멘토로부터 그 기능

을 얻을 수 있다고 보았다. 그 이후 Kram 

(1983)은 공공부문의 관리자들을 대상으로 심

층면접을 실시한 연구에서 멘토의 기능을 경

력기능과 심리사회적 기능으로 구분할 수 있

음을 밝혔다. 

자원 관점에서 멘토는 멘티의 중요한 사회

적 자원일 수 있다. Hobfoll(2002)과 Wang(2007)

은 개인의 사회적 자원으로 사회적 지원이나

사회적 네트워크를 예로 들고 있다. 사회적

지원은 개인이 의지할 수 있고, 자신의 존재

와 가치를 인정해주는 존재나 이용가능성

(Kaplan, Cassel, & Gore, 1977)으로 가족이나 친

구와 같은 조직의 외부에서 얻을 수 있는 것

을 제외하고, 조직 내에서는 상사나 동료들이

사회적 지원의 중요한 원천이 된다(Hobfoll, & 

Vaux, 1993). 또한 조직 내에서 개인이 가진

사회적 네트워크와 그 유대관계는 규범과 기

대에 대한 정보와 정서적 지원, 그리고 과업

과 관련된 지원을 해줄 수 있는 원천으로서

역할을 할 수 있으며(Seibert, Kraimer, & Liden, 

2001), 멘토링은 이와 매우 흡사한 기능을 제

공하며, 비슷한 효과를 가져 올 수 있다(Noe, 

Greenberg, & Wang, 2002).

멘토링의 효과는 Bandura(1977)의 사회학습

이론(social learning theory)에 의해 설명될 수 있

으며, 학습에 대한 요구가 증가하는 경력변화

상황에서 근로자의 대처에 중요한 역할을 할

수 있으며(Kram & Hall, 1989), 멘토는 개인의

학습을 위한 중요한 자원의 출처이다. 또한

멘토의 경력관련기능은 멘티가 새로운 기술을

습득하고 개발하는데 도움을 주고, 심리사회

적 기능은 새로운 기술의 학습과 관련하여 멘

티가 느낄 수 있는 불안감이나 두려움 등을

감소시켜줄 수 있다(Lankau & Scandura, 2002). 

이처럼 멘토링은 멘티의 경력이나 심리사회적

안정감에 긍정적인 영향을 미친다.

그 외에도 멘토링은 조직 내 구성원들의 긍

정적인 직무태도와 직무만족, 급여 수준이나

승진비율과 같은 경력성공의 준거를 달성할

수 있게 하는 효과적인 방법으로 알려져 있다

(Chao, Walz, & Gardner, 1992). 국내 연구의 경

우, 강정애와 이윤화(2005)는 멘토링이 멘티의
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경력몰입을 증진시킨다고 보고하였으며, 이규

만(2007)은 멘토링이 멘티의 직무만족과 조직

시민행동에 정적인 영향을 미친다고 하였다.

기업에 종사하는 중장년 근로자의 조직 내

에서 중요한 사회적 자원 중 하나는 상사를

포함하는 경력선배로써 멘토의 역할을 하고

있는 사람이다. 일반적으로 중장년 근로자는

신입사원이나 직급이 낮은 다른 근로자들과

달리 높은 직급에 위치하고 있기 때문에 자신

이 멘티가 아닌 멘토의 역할을 많이 담당할

수도 있지만, 이들에게 경력선배인 멘토는 오

히려 더욱 풍부한 경험과 조직 내에서 상대적

으로 많은 영향력을 가진 직급에 위치하고 있

을 가능성이 더욱 크기 때문에 멘토로써의 기

능도 더 크게 작용할 수 있다.

종합해보면 조직 내 경력선배인 멘토는 멘

티인 중장년 근로자들이 가진 중요한 사회적

자원으로 경력과 관련된 지원을 해주고, 조직

에서 보호해주는 역할을 하며, 경력을 발전시

킬 수 있는 방향을 제시해주는 것을 통해서

멘티의 경력성공을 이끌 것이다. 또한 멘토는

단순히 조직 내에서 승진이나 성공을 돕는 것

만은 아니며, 멘토와 멘티가 다양한 상호작용

을 통해서 깊이 있는 정보교환이 가능하므로

(Ensher, Thomas, & Murphy, 2001), 중장년의 근

로자에게 조직 내 경력과 퇴직 이후 경력에

있어 매우 중요한 자원이며, 경력이나 심리적

안정에 긍정적인 영향을 줄 수 있다.

특히, 중장년 근로자의 퇴직 이후 경력을

위한 주도적 경력행동은 경력계획과 기술개발, 

경력상담, 네트워크 구축으로 구분되는데 멘

토링의 기능은 모두에 영향을 줄 수 있다. 멘

토의 경력관련 기능은 중장년 근로자의 경력

을 위한 개발을 적극적으로 지지하고 도와줄

수 있으며, 다양한 사람들에게 멘티를 소개함

으로써 새로운 경력을 위한 네트워크 형성에

도움을 줄 수 있다. 또한 다양한 정보를 공유

하고, 경력과 관련된 피드백을 제공하여 경력

계획을 수립하는데 도움을 주고, 상담을 통해

경력준비과정에서 겪을 수 있는 다양한 스트

레스를 감소시켜줄 수 있다(Lankau & Scandura, 

2002; Noe, Greenberg, & Wang, 2002). 따라서

다음과 같이 조직 내 경력선배의 멘토링과 주

도적 경력행동의 관계에 대한 가설을 도출하

였다.

가설 2. 조직 내 경력선배의 멘토링은 주도

적 경력행동에 정적인 영향을 줄 것이다.

핵심자기평가

핵심자기평가는 Judge, Locke 및 Durham 

(1997)이 다양한 영역의 학문들로부터 자기 자

신에 대한 평가와 관련된 일반적인 주제들을

추출하여 처음으로 제안한 개념으로 긍정적

자기개념(positive self-concept)으로 불리기도 한

다. 핵심자기 평가는 사람들이 스스로를 얼마

나 가치 있는지, 역량과 능력은 어느 정도인

지에 대한 근본적인 평가를 나타내는 특성

이다. 핵심자기평가는 자기존중감(self-esteem)과

일반화된 자기효능감(generalized self-efficay), 내

재적 통제위치(internal locus of control), 그리고

정서적 안정성(emotional stability)이라는 4가지

하위요인으로 구성되어 있다(Judge et al., 1997; 

Judge & Bono, 2001).

핵심자기평가는 자원관점에서 중요한 동기

적, 정서적 자원일 수 있다. 핵심자기평가의

수준이 높은 사람들은 자기 자신을 가치 있게

느끼고, 자신의 능력으로 주위 환경을 통제할

수 있다고 믿기 때문에 퇴직에 대한 두려움을
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덜 겪을 수 있고, 오히려 적극적으로 현재를

개선하려고 노력할 수 있다. 또한 이들은 불

안과 같은 부정적 정서를 덜 겪기 때문에 지

속적이고 안정적으로 자신이 가진 자원들을

미래를 위해 투자할 수 있다. 그 근거로 핵

심자기평가는 목표설정행동과 정적인 관련

이 있었으며(Erez & Judge, 2001), 목표자기

일치성(goal self-concordance), 목표 달성(goal 

attainment)과도 정적인 관련이 있다(Judge, 

Bono, Erez & Locke, 2005; 양동민, 박종민, 김

형진, 심덕섭, 2011). 또한 핵심자기평가는 목

표지향성, 지속학습활동과 정적인 관계가 있

고(김솔이, 유태용, 2010), 경력행동과 관련하

여 핵심자기평가의 수준이 높은 사람일수록

경력계획을 더 잘 한다(이동하, 탁진국, 2008). 

자기존중감과 일반화된 자기효능감, 그리고

내재적 통제위치의 수준이 높은 사람들은 현

재 상황을 긍정적으로 인식할 것이며, 부정적

인 사건을 경험하더라도 그것을 극복할 수 있

는 능력이 있다고 믿기 때문에 직무나 삶의

만족도가 더 높을 수 있다. 또한 신경증의 수

준이 낮은 사람일수록 불안이나 초조함을 덜

경험하기 때문에 심리상태가 안정적일 수 있

다(Ng, Eby, Sorensen & Feldman, 2005). 이외에

도 자기효능감은 주도적 행동과 관련이 있으

며(Crant, 2000), 좀 더 구체적인 효능감으로서

경력효능감은 경력관리에 정적인 영향을 미친

다(Kosseck et al., 1998). 이와 같이 핵심자기평

가의 하위요인인 자기효능감이나 내재적 통제

위치와 관련된 연구들에서 핵심자기평가의 수

준이 높을수록 더 성공적인 경력을 달성할 수

있을 것이라고 유추할 수 있다. 

종합해보면 핵심자기평가는 주도적 경력행

동과 밀접한 관련이 있는 것을 살펴볼 수 있

다. 대부분의 연구들이 중장년 근로자에 초점

을 두고 있는 것은 아니지만 핵심자기평가는

이들에게도 동기적, 정서적 자원을 판단할 수

있는 유용한 것일 수 있다. 핵심자기평가의

수준이 높은 개인들은 자신의 환경을 통제하

고, 자신의 능력으로 문제 상황에 대응할 수

있다고 여기기 때문에 목표설정과 계획을 더

잘 세우고, 그것을 실제로 실천할 가능성이

높다고 할 수 있다. 특히 중장년 근로자들은

퇴직 이라는 중요한 변화의 시점이 가까이에

있으며, 그것이 다가올수록 더 큰 스트레스에

직면해야 하는 상황에 놓이게 된다. 이와 같

은 상황에서 좌절하지 않고, 스스로의 능력을

신뢰하며, 미래를 자신이 원하는 방향으로 이

끌려고 하는 동기적, 정서적 자원으로 핵심자

기평가를 이해할 수 있을 것이다. 따라서 다

음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 3. 핵심자기평가는 주도적 경력행동에

정적인 영향을 줄 것이다.

조직환경의 영향: 고용안정성

고용안정성(employment security)은 조직구성

원이 오랜 기간 동안 자신의 회사에 남아 직

무를 유지할 수 있다고 기대하는 정도라고 할

수 있다(Delery & Doty, 1996). 고용안정성은 인

적자원관리(human resource management)의 맥락

에서 주로 다루어져왔다. Pfeffer(1998)는 기업

의 이익을 증가시킬 수 있는 인적자원관리의

핵심적인 차원으로 고용보장, 선발, 자기관리

팀(self-managemented team)과 의사결정의 분권

화(decentralization), 조직성과와 연동되는 보상, 

광범위한 훈련, 언어나 급여차별 등을 포함

하는 지위상태의 구별과 장벽의 감소, 재무적

정보나 성과 정보를 공유하는 것과 같은 7가
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지 차원을 꼽았다. Pfeffer는 고용안정성은 인

적자원관리의 7가지 차원 중 핵심이며, 다른 6

가지 인적자원관리 차원의 주춧돌이라고 주장

하였다.

그러나 일반적으로 고용안정성은 단독적으

로 연구되기 보다는 다른 인적자원관리 방안

들과 함께 고려되고 있다. Delery와 Doty(1996)

는 전략적 인적자원관리와 기업의 성과와의

관계를 설명하면서 고용안정성을 교육, 이익

공유, 내부경력기회, 결과중심평가, 의사결정

과정에 참여, 직무기술서의 명확화와 함께 인

적자원 방안의 핵심 특성으로 제안하였다. 또

한 그들은 고용안정성 수준이 높을수록 시장

형 시스템(market-type)보다 내부 시스템(internal 

sysem)의 특성을 보이는 것으로 분류할 수 있

다고 보았다. 즉, 고용안정성이 높을수록 의사

결정에 대한 참여기회가 높고, 공식적인 교육

을 제공받으며, 개발을 위한 피드백을 받는

것과 같은 인적자원관리 방안들과 밀접한 관

련을 갖는다.

고용안정성은 근로자에게 직장생활에 대한

안정감을 제공하고, 조직에 더 몰입할 수 있

도록 해줄 수 있다(김기태, 조봉순, 2008). 또

한 고용안정성과 유사한 개념으로 사용되는

직무안정성(job security)은 구성원들이 자신의

능력을 발휘할 수 있는 공정한 기회를 통해

조직에 기여하는 수준에 알맞은 보상을 원하

는 것을 바탕으로 한다고 볼 수 있다(Graham 

& Organ, 1993). 또한 Pfeffer(1998)도 고용안정

성이 구성원의 태도에 정적인 영향을 준다고

하였다. 이와 같은 고용안정성과 관련된 연구

결과들은 대체로 고용안정성이 종업원들에게

불안이나 스트레스 감소를 이끌어내는 것으로

볼 수 있다. 또한 고용안정성은 종업원들의

건강과 정적인 관련이 있다. 즉, 종업원들이

고용안정성을 낮게 인식할수록 좋지 않은 건

강상태를 보이는 것으로 나타났다(Virtanen, 

Vahtera, Kivimaki, Pentti, & Ferrie, 2002).

중장년 근로자들에 고용안정성은 중요한 의

미를 갖는다. 일반적으로 실업은 정신적, 신체

적 건강에 부정적인 영향을 미친다. 중장년

근로자는 고령화 사회의 도래로 완전한 은퇴

를 염두에 두기에는 젊은 편이지만, 퇴직 시

점은 점점 짧아지고 있기 때문에 실업에 대한

두려움과 스트레스를 많이 경험할 수 있다. 

이와 같은 스트레스는 자원관점에서 심각한

자원 감소요인이며, 따라서 고용안정성은 중

장년 근로자의 자원 감소와 밀접한 관련을 갖

는다. 고용안정성이 낮은 조직의 사람들은 여

러 가지 자원을 안정적으로 확보하기 어려울

뿐만 아니라 퇴직 시점이 너무 이르기 때문에

발생할 수 있는 미래의 부정적인 사건에 대비

하기 위하여 더 많은 자원을 투자해야 하므로

더 많은 자원을 소비할 것이다. 반대로 고용

안정성이 높은 조직의 사람들은 자원의 손실

을 가져올 수 있는 조기퇴직으로부터 비교적

시간적 여유를 가지고 있으며, 조직생활에서

경험할 수 있는 부정적인 상황에 덜 직면할

수 있다. 따라서 미래를 위한 자원을 좀 더

확보하고 그 상태를 유지할 수 있는 여력이

있을 것이다. 또한 퇴직자가 건강하고, 퇴직

전 직무에서 스트레스를 덜 경험하고, 직무만

족을 많이 경험할수록 가교일자리에 참여할

가능성이 더 높다는 점(Wang, Zhan, Liu & 

Shultz, 2008)에서 고용안정성이 높은 조직의

사람들이 퇴직 전 주도적 경력행동을 위한 자

원의 소모를 덜 경험할 수 있다는 것을 간접

적으로 확인할 수 있다.

종합하자면, 고용안정성이 높은 조직에서는

주도적 경력행동에 필요한 신체적, 인지적, 동
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기적, 정서적, 그리고 사회적 자원들이 덜 소

모될 수 있을 것이다. 또한 이들은 현재 조직

과 직무에 대한 몰입이나 만족 수준이 높기

때문에 퇴직 이후를 대비한 경력준비보다는

현재 자신이 직면한 문제에 초점을 둘 것이다. 

이들은 퇴직에 대한 불안 수준이 낮기 때문에

현재 자신이 가진 자원을 퇴직 이후 경력을

준비하는 것에만 쏟지 않아도 괜찮다고 여길

수 있다. 반대로 고용안정성이 낮은 조직의

사람들은 조직 내에서의 지속적인 고용이 불

투명하고, 퇴직에 대한 압박이 심할 것이므로

자신이 가진 자원을 퇴직 이후 경력을 준비하

는데 더 많이 할애할 것이다. 따라서 고용안

정성이 낮은 조직에서 개인이 가진 여러 가지

자원들과 주도적 경력행동의 정적인 관계는

고용안정성이 높은 집단에 비해 더욱 강하게

나타날 것이다. 특히, 개인이 가진 자원 중 작

업능력과 조직 내 경력선배의 멘토링은 조직

의 환경의 영향과 밀접한 관련을 가지고 있다

고 볼 수 있다. 작업능력은 조직의 작업요구

에 따라 다르게 나타나며, 조직 내 경력선배

는 조직 변화의 신호를 가장 확실하게 전달해

줄 수 있는 존재이다. 이를 토대로 다음과 같

이 작업능력, 조직 내 경력선배의 멘토링과

주도적 경력행동의 관계에 대한 고용안정성의

영향을 가설로 도출하였다.

가설 4. 고용안정성은 작업능력과 주도적

경력행동과의 관계를 조절할 것이다. 즉, 고용

안정성이 낮은 조직에 속한 개인의 작업능력

과 주도적 경력행동과의 관계는 고용안정성이

높은 조직에 속한 개인보다 강하게 나타날 것

이다.

가설 5. 고용안정성은 멘토링과 주도적 경

력행동과의 관계를 조절할 것이다. 즉, 고용안

정성이 낮은 조직에 속한 개인의 멘토링과 주

도적 경력행동과의 관계는 고용안정성이 높은

조직에 속한 개인보다 강하게 나타날 것이다.

방 법

연구대상 및 자료수집 절차

본 연구는 개인수준에서 핵심자기평가와 작

업능력, 그리고 멘토링이 기업에 종사하고 있

는 중장년 근로자의 퇴직 전 경력행동에 미치

는 영향과 조직수준 변인인 고용안정성의 조

직수준 영향을 검증하는 것에 초점을 두고 있

다. 이처럼 개인수준과 조직수준 변인을 포함

하고 있기 때문에 본 연구에서는 조직별로 그

안에 속한 구성원들을 표본으로 선정하였다. 

조사방법으로는 설문조사를 실시하였으며, 다

수준 분석의 정당성 확보를 위해 적어도 하나

의 기업에서 3명 이상의 구성원이 포함될 수

있도록 설문을 배포하였다. 또한 연구의 대상

이 중장년 근로자이기 때문에 기업에 종사하

는 40~55세의 근로자가 설문에 응답할 수 있

도록 각 기업의 설문 대표자에게 이와 같은

제약사항을 자세히 설명하였다. 설문지 수집

결과 40개 기업에서 150명에게 설문지를 회수

하였다. 이 중 3명이상의 조직 구성원을 확보

하지 못한 기업의 설문지와 불성실한 응답을

보인 설문지를 제외하고, 최종적으로 33개의

조직에서 127명이 응답한 설문지가 분석에 사

용되었다. 구체적으로 33개 기업 중 상시근로

자가 300인 이상인 기업은 13개, 그 이하인 기

업은 20개가 포함되었다.

분석에 포함된 연구대상자의 인구통계학적



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 232 -

특성을 살펴보면, 연구대상자 중 남자가 70명

(55.1%), 여자가 57(44.9%)명으로, 성별 간 비슷

한 비율을 보였다. 평균연령은 45.24세(SD= 

4.56)였으며, 현재 조직에서 근무한 기간은 평

균 9년 2개월(표준편차 7년 5개월)이었고, 멘

토(상사)와 근무한 기간은 평균 3년 9개월(표

준편차 3년 8개월)이었다. 또한 직급은 사원급

이 20명(15.7%), 대리급이 17명(13.4%), 과장급

이 40명(31.5%), 차장급이 24명(18.9%), 부장급

이 20명(15.7%), 임원급이 6명(4.7%)이었고, 최

종학력은 대졸이 79명(62.2%)으로 60%이상을

차지하였으며, 고졸 이하는 14명(11%), 전문대

졸은 22명(17.3%), 석사 졸은 11명(8.7%), 박사

졸은 1명(.8%)이었다.

측정

개인 수준 변인

주도적 경력행동.  본 연구에서는 중장년

근로자들의 주도적 경력행동을 퇴직 이후 경

력을 위한 개인의 경력준비행동으로 조작적으

로 정의하고, Strauss 등(2012)의 연구에서 사용

된 경력계획 4문항, 주도적 기술 개발 3문항, 

경력상담 3문항, 네트워크 구축 3문항을 준

거가 되는 척도로 사용하였다. Strauss 등은

주도적 경력 개발과 네트워크 구축은 Penley

와 Gould(1981)의 연구 문항을 사용하였는데

특별히 네트워크 구축은 새롭게 한 문항을

추가하였다. 경력상담과 경력계획은 Bachman, 

O'Maley 및 Johnston(1978)의 연구에서 이용된

문항을 과거 행동이 아닌 현재 행동을 반영하

는 내용으로 수정하여 차용하였다. 본 연구는

Strauss 등의 연구를 토대로 이들이 사용한 13

문항을 본 연구에 맞게 일부 수정하고 번안하

여 사용하였다. 대표적인 문항의 예로는 “나는

퇴직 후 내가 원하는 경력을 계획하고 있다.” 

등이 있으며, 측정방식은 Likert식 5점 척도(1= 

전혀 그렇지 않다, 5= 매우 그렇다)를 사용하

였고, 주도적 경력행동의 내적 일치 신뢰도

계수(Cronbach's  )는 .94로 안정적인 수준을

나타내었다.

작업능력지수.  작업능력지수는 작업능력을

평가하기 위해 핀란드 직업건강연구소에서 개

발하였으며, 일과 관련된 신체적, 정신적 요구

를 통해 개인의 건강 상태와 자원을 평가하게

된다(Tuomi et al., 2006). 작업능력지수는 7개

항목에 대한 10개 문항으로 이루어져있으며, 

총점을 계산하기 위해서는 각 항목에 알맞은

가중치를 부여하여 변환과정을 거쳐야 한다. 

변환과정을 거친 각 문항의 점수를 모두 합산

하면 7~49점의 작업능력지수 점수를 얻을 수

있다. 대표적인 문항의 예로는 “귀하께서는 과

거 전성기에 비해서 현재 일할 수 있는 능력

은 어느 정도라고 생각하십니까?” 등이 있으

며, 본 연구에서 작업능력지수의 내적 일치

신뢰도 계수(Cronbach's  )는 .63으로 수용할만

한 수준을 나타내었다.

조직 내 경력선배의 멘토링.  본 연구에서

는 정현과 탁진국(2005)이 우리나라의 실정에

맞는 멘토의 역할 척도 중 능력개발 7문항, 

후원 8문항, 정보공유 3문항과 한태영(1994)이

Noe(1988)가 Kram(1983)의 연구를 바탕으로 개

발한 척도를 국내에 알맞게 번안한 것 중에서

코칭 6문항, 상담 5문항을 추가하여 사용하였

다. 또한 본 연구에서는 일반적으로 멘토의

기능을 두 가지로 구분하여 사용하는 것과 달

리 Dreher와 Ash(1990)가 경력기능과 심리사회

적 기능의 구분 없이 연구에 이용한 것처럼
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다섯 개의 요인을 합산하여 이용하였다. 대표

적인 문항의 예로는 “스스로 발전할 수 있도

록 기회를 주고 이끌어 준다” 등이 있으며, 문

항의 측정은 Likert식 5점 척도(1= 전혀 그렇

지 않다, 5= 매우 그렇다)로 사용하였고, 멘토

링의 내적 일치 신뢰도 계수(Cronbach's  )는

.91로 안정적인 수준을 나타내었다.

핵심자기평가.  Judge, Erez, Bono 및 Thoresen 

(2003)은 자아존중감, 일반화된 자기효능감, 내

재적 통제위치, 정서적 안정성을 포함하여 개

인의 광범위한 기질적 특성을 나타내는 핵심

자기평가 척도를 개발하였다. 이동하와 탁진

국(2008)은 그들의 연구에서 Judge 등이 개발

한 핵심자기평가 12문항을 번안하여 사용하였

고, 본 연구에서는 그들이 번안한 척도를 이

용하였다. 대표적인 문항의 예로는 “인생에

서 성공하리라는 자신감이 있다” 등이 있으

며, 문항의 측정은 Likert식 5점 척도(1= 전혀

그렇지 않다, 5= 매우 그렇다)로 사용하였으

며, 핵심자기평가의 내적 일치 신뢰도 계수

(Cronbach's  )는 .78로 안정적인 수준을 나타

내었다.

통제변인.  본 연구에서는 통제변인으로 개

인의 경제상태 인식과 심리적 정년을 사용하

였다. 자신의 경제상태에 대한 인식은 개인의

재정적 자원의 수준을 나타내는 것으로 본 연

구의 예측변인인 다른 자원들의 효과를 더 순

수하게 확인하기 위하여 통제하였다. 문항은

“현재의 경제 상태는 어떻습니까.”이며, 측정

은 Likert식 5점 척도(1= 매우 어려움, 5= 매

우 여유로움)로 사용하였다. 또한 각 기업마다

현실적인 정년은 차이가 있고, 개인들이 자신

의 정년을 어떻게 인식하고 있는지에 따라 퇴

직 이후를 대비한 경력준비에 차이를 보일 수

있기 때문에 본 연구에서는 심리적 정년을 통

제변인으로 사용하였다. 심리적 정년은 법적

인 정년 규정과 상관없이 자신이 고용된 기업

의 구성원들이 그 기업의 정년을 몇 세 정도

로 인식하는지 질문하고, 주관식으로 기입하

도록 하였다.

조직수준 변인

고용안정성.  고용 안정성은 종업원이 오랜

기간 동안 자신의 직무를 유지하리라 기대할

수 있는 정도로 정의될 수 있다(Delery & Doty, 

1996). 본 연구에서는 Delery와 Doty(1996)가 개

발한 4개 문항 중에서 이재원(2009)이 번안한

두 문항과 본 연구를 위해 자체적으로 번안한

두 문항을 사용하였다. 고용안정성은 기업의

인적자원관리 방안에 대한 조직 구성원의 인

식으로 볼 수 있다는 점에서 조직수준의 개념

으로 연구될 필요성이 있으며, 고용안정성의

합산점수가 높을수록 해당 기업의 고용안정성

이 높은 수준이라고 볼 수 있다. 대표적인 문

항으로는 “우리 회사는 경기가 어려워도 특별

한 상황이 아니면 해고를 자제하고 장기고용

정책을 유지한다.”, “우리 회사에서는 직원을

해고하는 것이 매우 어렵다.” 등이 있다. 문항

의 측정은 Likert식 5점 척도(1= 전혀 그렇지

않다, 5= 매우 그렇다)로 사용하였다. 고용안

정성의 내적 일치 신뢰도 계수(Cronbach's  )는

.83으로 안정적인 수준을 나타내었다.

분석방법

본 연구는 개인수준 변인들의 관계에서 조

직수준의 변인이 조절효과를 갖는지 검증하는

것을 포함하고 있기 때문에 조직수준의 변인
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이 실제로 조직수준의 구성개념을 가지고 있

는지 확인하는 것이 선행되어야 한다. 따라서

연구모형의 가설검증을 실시하기 전에 조직수

준 변인의 집단 내 동의도( )와 급내 상관

계수(Intraclass Correlation Coefficients)인 ICC(1), 

ICC(2)를 이용하여 조직수준 변인의 타당도를

검증하였다(Bliese, 2000). 또한 무선계수모형

(random coefficient modeling: RCM)을 이용하여

교차수준 관계를 검증하였다. 무선계수모형

은 예측변인에 대한 적합한 수준을 유지함과

동시에 상위수준과 하위수준의 변량을 함께

고려하기 때문에 최소자승법(Ordinary Least 

Square; OLS)과 같은 기존의 분석방법에서 발

생할 수 있는 원자적 오류나 생태적 오류를

감소시킬 수 있는 방법이라고 할 수 있다(Han 

& Williams, 2008). 따라서 본 연구에서는 무선

계수모형을 적용하여 교차수준 관계를 검증할

수 있는 분석 도구인 HLM 6.08 패키지를 사

용하였다. 그리고 본 연구의 각 변인들의 기

초통계량과 상관, 신뢰도를 검증하기 위하여

SPSS 18.0을 이용하였다.

결 과

기술통계 및 상호상관계수

본 연구에서 연구모형을 바탕으로 한 가설

검증에 앞서 설문자료가 주는 의미를 개략적

이고 전반적으로 알아보기 위하여 기술통계분

석과 상관분석을 실시하였고, 이것을 표 1에

평균과 표준편차, 상관계수로 나타내었다. 

이를 통해 개별적인 각각의 측정변인들이 어

떤 관련성을 가지고 있는지 파악할 수 있을

것이다.

표 1에서 볼 수 있듯이, 개인수준 변인 중

변인 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 성별 - - -

2. 나이 45.45 4.97 -.21* -

3. 최종 학력 2.71 .81 .05 -.28** -

4. 현재 경제상태 인식 3.05 .65 .15 .02 .19* -

5. 기업의 심리적 정년 56.58 4.88 .04 .29** -.03 .13 -

6. 작업능력지수 39.89 5.09 -.01 -.18* .12 -.03 -.03 (.63)

7. 멘토링 3.30 .49 -.19* .07 .13 -.00 .07 .10 (.94)

8. 핵심자기평가 3.31 .44 .02 -.11 .20* .16 .09 .47** .11 (.78)

9. 주도적 경력행동 3.26 .61 -.12 .14 .21** .16 .11 .25** .45** .37** (.91)

n=127, *p<.05, **p<.01

주 1. 대각선 괄호 안은 변인의 내적 일치도 계수를 나타냄.

주 2. 성별은 남자=1, 여자=2; 학력은 고졸 이하=1, 전문대 졸=2, 4년제 대학 졸=3, 석사 졸=4, 박사 졸

=5; 현재 경제상태 인식은 매우 어려움=1, 조금 어려움=2, 보통=3, 여유가 있는 편=4, 매우 여유로움=5로

코딩

표 1. 개인 수준 변인들의 기술 통계치 및 상호상관
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본 연구의 준거가 되는 주도적 경력행동이 작

업능력지수(r=.25, p<.01), 조직 내 경력선배

의 멘토링(r=.45, p<.01), 핵심자기평가(r=.37, 

p<.01)와 유의미한 정적 상관을 가지고 있는

것으로 나타났다. 이를 통해 가설 1과 가설 2, 

그리고 가설 3의 잠재적인 지지 가능성을 유

추해볼 수 있었다. 또한 주도적 경력행동은

학력(r=.21, p<.05), 경제상태 인식(r=.19, 

p<.05)과도 유의미한 정적 상관을 보였다. 이

를 통해 학력수준이 높고, 경제적인 안정감을

인식하고 있을수록 주도적 경력행동을 더 많

이 할 수 있을 것이라는 추측을 해볼 수 있었

다. 특히, 경제상태 인식은 본 연구에서 개인

의 심리사회적인 영향을 더 순수하게 알아보

기 위해 통제변인으로 이용되는 것이 필요하

다는 것을 확인할 수 있었다. 또한 핵심자기

평가와 작업능력의 상관이 높게 나타났다

(r=.47, p<.01). 이것은 자신의 작업능력을 높

게 평가하고, 신체적, 정신적 건강수준을 높게

지각하는 사람과 스스로에 대한 존중감이 높

고, 자신을 가치 있다고 느끼는 것과 밀접한

관련이 있을 것이라는 것으로 추론 가능하다.

HLM 분석

본 연구의 가설을 검증하기 전에 조직수준

변인인 고용안정성에 대한 조직구성원들의 인

식이 동질적인지 파악하고, 신뢰할 수 있는지

확인하기 위하여 와 ICC(1), ICC(2)를 알아

보았다. 는 전통적인 신뢰도의 기준과 동일

하게 .70 이상이면 적정하다고 볼 수 있다. 하

지만 는 집단 간 변산을 고려하지 않는다

는 점에서 진정한 다수준 신뢰도로 보기 어렵

기 때문에(Kozlowski & Hattrup, 1992) 추가적으

로 집단 간 차이가 존재하는지를 나타내는

ICC(1)과, 집단 평균의 신뢰도인 ICC(2)를 함께

분석하였다.

고용안정성에 대한 분석결과  은

.86,  는 .76으로 모두 .70을 넘는 것으로

나타났기 때문에 조직구성원들의 고용안정성

에 대한 인식이 비교적 동질적이라는 것을 알

수 있다. 또한 ICC(1)은 .37로 나타나 고용안정

성에 대한 개인수준 변산 중에서 조직 간의

변량에 의해 37%가 설명될 수 있는 것으로

나타났다. 집단 평균의 신뢰도인 ICC(2)값은

.70으로 일반적인 신뢰도 기준치에 해당하는

.70 수준을 보였기 때문에 평균 점수를 사용

하는데 무리가 없을 것으로 보인다.

위계적 선형모형(Hierarchical Linear Modeling; 

HLM)은 일반적으로 네 단계에 걸쳐서 분석이

이루어지게 된다(한태영, 김원형, 2006).

본 연구의 가설검증은 다수준 분석 절차에

따라 진행되었다. 먼저 준거변인인 주도적 경

력행동에 조직수준의 변인으로 설명할 수 있

는 유의미한 집단 간 변산이 존재하는지 영

모형(null model)으로 검증하였다. 그 결과 주도

적 경력행동의 변상 중 조직 내 개인들의 변

량을 초과하는 조직 간의 변산이 존재하는 것

을 확인하였다(=.06, p<.01). 따라서 개인수

준의 예측변인들이 주도적 경력행동을 잘 예

측하는지 검증하기 위한 무선계수 모형(random 

coefficient model) 단계를 진행하였다. 무선계수

모형 단계를 통해 작업능력은 주도적 경력행

동에 정적인 영향을 줄 것이라는 가설 1과 조

직 내 경력선배의 멘토링이 주도적 경력행동

에 정적인 영향을 줄 것이라는 가설 2, 그리

고 핵심자기평가가 주도적 경력행동에 정적인

영향을 줄 것이라는 가설 3을 모두 검증할 수

있는 것이다. 그 결과 표 2의 모형 1에서 볼

수 있듯이 개인수준에서 작업능력은 주도적
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변인

결과변인: 주도적 경력행동

모형 1 모형 2

Coef() SE Coef() SE

개인 수준

심리적 정년(통제1) -.00 .02 .00 .02

경제적 상태인식(통제2) .18** .05 .18** .05

핵심자기평가(A) .26* .12 .23† .13

작업능력(B) .03** .01 .03** .01

멘토링(C) .35** .11 .41** .13

팀 수준

고용안정성(D) .25† .13

B ⨯ D .06* .03

C ⨯ D -.30† .17

주. 모형 1 - Level 1: PCB =  + (PA) + (ECO) + (CSE) + (WAI) + (MT) +    

   모형 2 - Level 1: PCB =  + (PA) + (ECO) + (CSE) + (WAI) + (MT) +  

           Level 2:  = G + G(ES) + U ; 

                    = G + G(ES) + U ;  = G + G(ES) + U

    PCB=주도적 경력행동, CSE=핵심자기평가, WAI=작업능력지수, MT=멘토링, ECO=경제상태인식, 

    PA=심리적 정년, ES=고용안정성,

†p<.1, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 2. 주도적 경력행동에 대한 교차수준 조절효과 검증

그림 1. 작업능력과 주도적 경력행동과의 관계에서

고용안정성의 조절효과

그림 2. 멘토링과 주도적 경력행동과의 관계에서

고용안정성의 조절효과
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경력행동에 유의미하게 예측하는 것으로 나타

났다(=.03, p<.01). 또한 조직 내 경력선배의

멘토링(=.35, p<.01)과 핵심자기평가(=.26, 

p<.05) 또한 주도적 경력행동을 유의미하게

예측하였다. 이로써 가설 1과 가설 2, 가설 3 

모두 지지되었다.

그 다음 무선계수 모형 검증에서 개인수준

변인들을 회귀식에 투입한 이후에도 교차수준

검증이 가능한지 확인하였다. 그 결과 준거로

써 기울기 모형 단계로 넘어가기 위한 조건

을 확인하기 위하여 조직 간 기울기에 유의

미한 변량이 남아있는지 살펴보았으며 작업

능력과 주도적 경력행동(=.001, p<.10), 멘

토링과 주도적 경력행동(=.20, p<.10) 간

의 관계에서만 다음 절차를 진행할 수 있

음이 확인되었다. 한편 준거로써 절편 모형

(intercepts-as-outcome model)의 절차로 넘어가기

위한 조건도 충족하였지만 본 연구의 가설과

관련이 없기 때문에 생략하였다.

표 2의 모형 2는 준거로써 기울기 모형

(slope-as-outcome model)의 결과를 나타내고 있

다. 그리고 고용안정성이 작업능력과 주도적

경력행동의 관계에 대하여 유의미한 조절효과

를 보였다(=.06, p<.05). 또한 고용안정성은

멘토링과 주도적 경력행동 간의 관계에 대하

여도 유의미한 조절효과를 갖는 것으로 나타

났다(=-.30, p<.10). 따라서 가설 4는 조절효

과의 방향이 달라서 기각되었으며, 가설 5는

지지되었다.

논 의

본 연구의 목적은 자원관점에서 개인이 가

진 다양한 자원이 중장년 근로자의 퇴직 후

경력을 위한 주도적 경력행동에 어떤 영향을

미치는지 검증하는 것이다. 구체적으로 신체

적, 인지적 자원으로써 작업능력과 사회적 자

원으로써 조직 내 중요한 대인 관계적 요소인

멘토링, 동기적, 정서적 자원으로 핵심자기평

가가 중장년 근로자의 주도적 경력행동에 미

치는 효과를 밝히고자 하였다. 또한 퇴직 준

비를 하는데 영향을 줄 수 있는 조직수준의

요인으로 인적자원관리 방안에서 중요한 위치

에 있는 고용안정성의 교차수준 효과를 검증

하고자 하였다.

분석결과 예측변인인 작업능력과, 조직 내

경력선배의 멘토링, 핵심자기평가 모두 중장

년 근로자의 주도적 경력행동의 유의하게 예

측하는 것으로 나타났다. 또한 고용안정성은

작업능력과 중장년 근로자의 주도적 경력행동, 

멘토링과 중장년 근로자의 퇴직 전 주도적 경

력행동 간의 관계에서 조절효과를 갖는 것으

로 나타났다. 연구결과에 대한 세부적인 내용

은 다음과 같다.

첫째, 작업능력은 중장년 근로자의 주도적

경력행동을 유의미하게 예측하였다. 이것은

작업능력을 측정하기 위해 개발된 작업능력지

수가 중장년 근로자의 미래에 나타날 수 있는

노동가능성을 예측하는 것뿐만 아니라 자신의

고용가능성을 높일 수 있는 경력행동들을 예

측하는 데에도 유용하게 이용될 수 있음을 시

사한다. 특히, 신체적, 정신적 건강은 중장년

근로자의 퇴직 이후 새로운 경력으로 이동하

려는 동기와 상관없이 그 이동과 전환을 제약

할 수 있다는 점에서 중요하다. 일과 관련하

여 능력의 수준이 낮고, 건강하지 못한 사람

들은 그들의 의사와 상관없이 가까운 미래에

일을 못하게 될 수 있고, 현재 종사하고 있는

기업의 직무와 상관없이 다양한 경력행동을
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실천하는데 문제가 있는 것으로 볼 수 있으며, 

반대로 작업능력 수준이 높은 사람은 현재 자

신이 하고 있는 일뿐만 아니라 가까운 미래를

대비하여 자신이 가진 자원을 투자하고, 새롭

게 개발할 수 있는 여력을 가지고 있는 것으

로 볼 수 있다. 

고용안정성은 작업능력과 주도적 경력행동

과의 관계를 조절하였다. 하지만 본 연구의

가설과는 반대의 조절효과를 갖는 것으로 나

타났다. 즉, 고용안정성이 낮은 조직보다 높은

조직에서 작업능력과 주도적 경력행동의 정적

관계가 더 강하게 나타났다. 이것은 고용안정

성이 낮은 조직의 사람들이 장기적인 안목을

가지고, 자신의 제2경력을 준비하는데 적극적

이지 않다는 것을 의미한다. 이러한 결과는

일반적으로 주된 일자리에 비해서 가교일자리

의 질이 좋지 않고(최옥금, 2011), 전통적으로

개인의 경력성공 준거가 승진과 같이 조직 내

에서 어느 정도의 위치에 있는지에 초점이 맞

춰져(Judge & Bretz, 1994) 있었기 때문에 개인

들은 자신이 가진 자원을 우선적으로는 조직

에서의 생존에 집중하게 된다. 특히, 고용안정

성이 낮은 조직의 사람들은 연령증가와 함께

퇴직에 대한 불안도 증가하므로 자신이 가진

자원의 투입이 조직 내부로 향하게 되고, 미

래의 경력을 준비할 여력이 부족하게 될 수

있다. 또한 고용안정성이 낮은 집단에서는 조

직몰입이 낮고, 조직구성원들 간의 갈등이 존

재하며, 퇴직에 대한 두려움으로 자신이 가진

지식과 기술을 공개하거나 공유하는 것을 꺼

리기 때문에 비공식학습조직에도 부정적인 영

향을 주는 것으로 나타났다(노용진, 박용승, 

2006). 이것은 고용안정성이 높은 집단의 사람

들이 다양한 학습에 참여할 수 있는 기회가

많고, 다른 사람들로부터 지식과 기술을 전수

받을 기회도 증가할 수 있으며, 개인의 작업

능력이 더욱 향상될 수 있음을 반증한다고 볼

수 있다. 또한 이희정과 김금미(2010)는 경력

단절여성들을 대상으로 한 연구에서 경력장벽

을 높게 지각할수록 경력준비행동을 덜하며, 

경력 결정에 대한 자기효능감도 낮은 것으로

나타났다. 이로 미루어보아 고용안정성이 낮

은 조직의 사람들은 자신의 경력에 대한 정체

와 불안을 더 많이 인식할 수 있으며, 이것은

자기효능감을 낮추고, 적극적으로 자신의 경

력을 준비하는데 부정적인 영향을 줄 수 있을

것이라고 간접적으로 생각해볼 수 있다.

둘째, 조직 내 경력선배의 멘토링은 중장년

근로자의 주도적 경력행동에 정적인 영향을

미치는 것으로 나타났다. 본 연구에서 조직

내 멘토 관계는 중장년 근로자의 주도적 경력

행동과 강한 상관관계를 보였고, 핵심자기평

가나 작업능력보다도 더 큰 영향력을 가지고

있는 것으로 나타났다. 이것은 퇴직 이후의

제2경력을 대비하기 위한 주도적 경력행동에

개인이 가진 인지적, 신체적, 동기적, 정서적

자원들보다 사회적 자원이 가장 큰 영향력을

지니고 있다고 간접적으로 추측할 수 있다. 

선행연구에서도 조직 내 상사의 경력관련 지

원은 부하직원들의 행동과 태도에 많은 영향

을 미치며(Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 

1990), 폭넓게는 조직 내 동료들과 좋은 관계

를 유지할수록 은퇴준비를 더 잘하는 것으로

나타났다(신계수, 조성숙, 2011). 또한 김종향

(2011)은 사회적 관계망이 일자리 추천이나 다

른 사람들에게 소개해주는 행위 등을 통해서

고령자들의 재취업에 정적인 영향을 준다고

하였다. 조직 내 상사나 멘토는 이처럼 직접

적으로 고용에 영향을 주지는 않을 수 있지만, 

일과 관련된 피드백이나 도움, 경력을 세우고
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미래를 위한 준비와 개발을 하는데 많은 영향

을 줄 수 있고, 심리사회적 기능을 발휘하여

멘티의 부정적 정서를 상쇄시켜줄 수 있을 것

이다. 이와 같은 상사나 멘토의 역할은 다른

자원들에 비해 가장 직접적인 영향을 주는 것

이라고 할 수 있다. 

또한 조직 내 경력선배의 멘토링과 중장년

근로자의 주도적 경력행동과의 관계에서 고용

안정성이 조절효과를 나타낼 것이라는 본 연

구의 가설이 약한 수준에서 지지되었다. 구체

적으로 고용안정성이 높은 조직의 사람들보다

낮은 조직에 속한 사람들에게서 조직 내 경력

선배의 멘토링이 주도적 경력행동에 미치는

영향이 더욱 강한 것으로 나타났다. 즉, 고용

안정성이 낮은 조직에 속한 중장년 근로자들

은 경력선배의 멘토링의 긍정적인 영향을 더

많이 받는 것으로 생각해 볼 수 있고, 고용안

정성이 보장되지 않는 조직에서 근무하는 사

람들일수록 조직 내 상사나 멘토의 지원과 관

심이 더욱 중요하다는 것을 반증한다. 또한

고용불안정으로 인한 부정적인 영향을 상사나

멘토가 감소시켜줄 수 있다는 것으로 확장하

여 해석할 수 있을 것이다. 

셋째, 핵심자기평가는 중장년 근로자의 주

도적 경력을 유의미하게 예측하였다. 이것은

핵심자기평가가 목표와 관련된 계획이나 행동, 

몰입 등과 관련이 있다는 선행연구의 결과

(Erez & Judge, 2001; Judge, Bono, Erez & Locke, 

2005; 양동민 등, 2011; 김솔이, 유태용, 2010; 

이동하, 탁진국, 2008)를 지지하는 것이다. 특

히, 핵심자기평가의 수준이 높은 사람이 그렇

지 않은 사람들에 비해서 낮은 수준의 스트레

스를 경험하고, 문제해결에 더 적극적이라는

점에서(Kammeyer-Mueller et al., 2009) 중장년

근로자의 핵심자기평가 수준이 높을수록 퇴직

에 대한 불안으로 좌절하기 보다는 적극적으

로 대처하기 위하여 준비를 하는 것으로 유추

할 수 있다. 또한 자원관점에서 동기적, 정서

적 자원으로 볼 수 있는 핵심자기평가는 그

수준이 높을수록 자신의 삶을 통제할 수 있고, 

성공할 수 있다는 자신감이 퇴직 이후의 제2

경력을 준비하는 동기적 요인으로 작용하고, 

쉽게 좌절하지 않는 안정적인 정서를 유지하

는 것이라고 볼 수 있다. 

마지막으로 본 연구의 가설로 설정되지는

않았지만 통제변인으로 이용한 재정적 자원으

로써 중장년 근로자의 현재 경제 상태는 주도

적 경력행동과 유의미한 관계를 가지고 있었

다. 이것은 자원보존이론에서 설명하는 것처

럼 미래에 발생할 것이라고 여기지는 자원손

실에 대비하여 개인이 가지고 있는 자원을 투

자한다고 볼 때, 더 많은 재정적 자원의 투입

이 더욱 활발한 경력행동을 이끌 것이라고 할

수 있다. 반면에 Wang, Zhan, Liu & Shultz 

(2008)는 높은 경제수준을 가진 사람들일 수록

다른 분야로의 경력전환보다 완전한 은퇴를

할 가능성이 높다는 연구결과를 보면 경제수

준이 높은 사람들은 안정된 삶을 누릴 수 있

는 여유가 있기 때문에 퇴직 이후를 대비한

경력행동을 적극적으로 하지 않을 것이라고

생각할 수도 있다. 그럼에도 이와 같은 결과

가 의미를 가질 수 있는 것은 본 연구의 대상

이 되는 중장년 근로자들이 일에서 완전한 은

퇴를 하기에는 이른 나이이며, 퇴직 이후 모

든 경력이 소득창출만을 목적으로 하는 것은

아니라는 점이다. 따라서 자원관점에서 재정

적 자원이 경력행동에 정적인 영향을 미칠 수

있다고 판단할 수 있다.
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연구의 시사점

 

본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같다. 

먼저 기존의 연구들이 중장년이나 고령자들의

퇴직 후 재취업 성공여부와 그것을 예측하는

인구통계학적 변인들에 초점을 두고 있었던

것에 비해 본 연구는 아직 퇴직을 경험하지

않은 중장년 근로자를 중심으로 주도적 경력

행동과 심리사회적 요인들과의 관계를 검증하

였다는 점이다. 특히 자원보존이론을 바탕으

로 주도적 경력행동이 미래에 발생할 가능성

이 있는 자원의 손실을 적극적으로 방지하기

위한 투자과정이며, 주도적 경력행동 자체가

새로운 자원을 창출하는 것이라는 제안은 기

존 연구에서 찾아볼 수 없는 관점이다. 

둘째, 핵심자기평가, 작업능력, 멘토링이 기

업에 고용된 중장년 근로자들의 다양한 자원

의 수준을 나타낼 수 있는 지표라는 것을 밝

혔다는 점이다. 또한 기존의 연구에서 중요한

자원으로 다루어지지 않았던 핵심자기평가는

동기적, 정서적 자원, 작업능력은 인지적, 신

체적 자원, 그리고 멘토링은 사회적 자원으로

구분할 수 있었다.

셋째, 유럽 국가들을 중심으로 활발한 논의

와 연구가 이루어지고 있는 작업능력지수를

사용하였다는 점이다. 아직까지 국내에서 작

업능력지수의 도입은 활발하게 이루어지지 않

고 있다는 점에서 본 연구는 다양한 연구를

위한 중요한 자료가 될 수 있다. 또한 작업능

력지수는 작업능력을 측정하기 위해 다양한

국가들에서 이용되고 연구된 범용적인 도구로

써 국가 간의 비교가 용이하다는 점에서 의의

를 찾을 수 있다.

넷째, 조직사회화가 활발히 진행되는 경력

초기 단계뿐만 아니라 경력중기나 말기에 있

는 중장년 근로자들에게도 멘토링의 영향력이

매우 크다는 것을 입증하였다. 특히, 중장년

근로자의 현재 경력이 아닌 퇴직 이후의 경력

을 위한 준비에도 멘토링은 상당한 효과를 가

지고 있다는 것을 밝혔다.

다섯째, 퇴직 시점이 가까워지고 있는 중장

년 근로자들에게 고용안정성은 중요한 관심의

대상이다. 특히, 기존연구들이 개인의 경력행

동에 영향을 주는 조직지원인식을 주로 연구

한 것에 비해서 본 연구는 조직수준에서 고용

안정성의 수준에 따라 어떤 효과 차이가 발생

하는지를 고려하여 다수준 분석을 실시하였고, 

고용안정성의 조절효과를 가진다는 것을 검증

하였다는 점에서 본 연구의 의의가 있다. 

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 인구고령화, 베이비부머의 대규모 퇴직, 

미래에 예상되는 노동수급의 불균형 등에 따

라 중장년 근로자들의 제2의 인생설계가 사회

적인 관심을 받고 있다. 특히, 고령인구의 증

가는 정부의 재정적 압박을 야기하므로 사회

적 안전차원에서 고령인구의 고용유지와 재취

업으로 유인을 위해 기업의 역할이 강조되고

있다. 따라서 실제 조직의 인력관리 측면에서

중장년의 경력과정은 중요한 사항임에도 불구

하고 아직까지 연구자들의 큰 관심을 받지 못

하고 있다. 본 연구는 심리학적 측면에서 중

장년의 주도적 경력행동과 예측변인들의 영향

을 다루고 있으므로 실무적으로 전직지원제도

나 중장년을 대상으로 한 교육프로그램 등에

서 활용 가능한 통찰을 줄 수 있다. 

둘째, 경력 패러다임의 변화는 중장년 근로

자들에게도 자기주도적인 경력행동과 지속적

인 학습을 요구한다. 따라서 본 연구에서 주

도적 경력행동을 예측할 수 있는 변인들을 밝

혀내고 검증함에 따라 중장년 근로자들이 갖
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추어야할 다양한 자원의 속성을 이해할 수 있

으며, 앞으로 경력을 준비하는데 시사점을 줄

수 있다. 특히, 중장년 근로자들의 주도적 경

력행동을 위해 긍정적인 자기평가와 인지적, 

신체적 능력의 유지 또는 향상과 조직 내 멘

토와의 깊은 유대와 관계가 유용할 수 있다는

것을 제시하고, 이에 따라 이와 같은 자원의

확보가 개인의 제2경력을 위해 유용할 수 있

다는 통찰을 제공한다.

셋째, 고용안정성이 작업능력 및 멘토링과

주도적 경력행동 간의 관계에서 조절효과를

가지고 있다는 것을 실증적으로 검증하였다. 

따라서 고용안정성의 수준이 높은 조직이나

낮은 조직 모두에게 중요한 시사점을 줄 수

있지만 특히 고용안정성이 낮은 조직에 더 많

은 의미가 있을 것이다. 먼저, 고용안정성이

낮은 조직에서 멘토링과 주도적 경력행동 간

의 정적인 관계가 더 강하게 나타난다는 점에

서 조직 내 멘토관계를 공식적, 비공식적으로

중장년 근로자들에게 제공하고, 기존의 관계

를 유지시켜줄 필요가 있다. 중장년 근로자들

이 이미 조직 내에서 높은 직위에 있을 가능

성이 높음에도 불구하고 멘토링은 경력준비에

긍정적인 영향을 줄 수 있다. 또한 고용안정

성이 낮은 조직의 작업능력과 주도적 경력행

동의 관계가 더 약한 것으로 나타났다. 따라

서 이와 같은 조직에서는 단순히 역량이나 능

력개발을 위한 교육제공과 더불어 개인의 동

기적 측면에 대한 개입이 더욱 요구되며 멘토

관계를 더 활용할 필요성이 있다.

연구의 제한점 및 향후 연구과제

본 연구의 제한점 및 향후 연구과제는 다음

과 같다. 첫째, 각 기업별로 응답자를 3명이상

확보하여 다수준 분석을 위한 기본조건은 확

보하였지만, 그럼에도 불구하고 여전히 양적

인 면에서 부족함이 존재한다. 구성원의 크기

가 3~15명 정도인 팀과 달리 조직은 매우 많

은 종업원들이 존재하고, 실제로 부여된 과업

등에서도 개인들 간의 상당한 차이점이 있을

것이다. 본 연구의 조직별 응답자는 평균 3.85

명(SD=1.20)으로 규모가 큰 조직에서 나타날

수 있는 개인 간의 인식차이를 충분히 반영하

지 못했을 수도 있다. 다만, 고용안정성은 조

직이 실제로 실행하고 있는 인적자원관리 정

책이나 방안 등을 통해서 개인에게 전달되는

것으로 조직의 구성원들이 동일한 조직의 규

범을 적용받을 수 있다는 점과 중장년 근로자

들이 이미 조직의 구성원으로 오랜 기간 함께

일을 하였기에 조직의 분위기와 풍토, 문화

등을 잘 반영하고 있을 수 있다는 점에서 분

석의 타당성을 일부분 확보할 수 있다. 그럼

에도 불구하고 향후 연구에서 조직수준의 연

구를 필요로 한다면 조직의 대표성의 더 잘

확보할 수 있도록 더 많은 표본이 요구될 것

이다.

둘째, 조직수준에서 중장년 근로자의 주도

적 경력행동에 영향을 미칠 수 있는 다양한

요소들을 통제하지 못하고, 가설로 반영하지

못했다는 문제가 있을 수 있다. 중장년 근로

자들에게 주된 관심사는 고용안정성일수도 있

지만 기업의 인적자원관리 방안은 독립적으로

이루어지는 것이 아니며 다양한 기업의 제도

와 실제 실행의 영향을 받을 수 있다. 따라서

중장년 근로자의 퇴직 전 경력행동에 영향을

줄 수 있는 조직수준 요인들을 찾아내고 검증

할 필요가 있다. 예를 들어 가능한 것은 조직

에서 제공하는 전직지원프로그램이나 조기퇴

직에 대한 보상, 또는 연령차별 문화와 같은
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요소들을 반영할 수 있을 것이며, 향후 연구

에서 이와 같은 조직수준 변인의 적극적인 반

영이 요구된다.

셋째, 연구를 위해 사용된 측정도구 중 조

직 내 경력선배의 멘토링의 측정에서 불분명

한 면을 고려하여 결과를 해석할 필요가 있다. 

조직 내 경력선배의 멘토링은 조직 내 멘토의

존재 유무에 대한 질의를 포함하지 않고, 상

사 또는 멘토에 대한 응답을 요구하였다. 따

라서, 중장년 근로자 개인에게 멘토로 받아들

여지지 않음에도 불구하고 상사에 대한 응답

을 했을 가능성이 있다. 추후연구에서는 이와

같은 보다 명확한 멘토의 정의를 응답자에게

알려주고, 이를 바탕으로 멘토가 있는 중장년

근로자와 멘토가 없는 근로자를 구분하여 연

구를 진행할 필요가 있을 것이다. 

넷째, 본 연구는 중장년 근로자의 퇴직 전

경력준비행동에만 초점을 두고 있으므로 이와

같은 행동이 실제로 개인의 구직효능감이나

제2경력의 성공과 어떤 관련이 있는지 추가적

인 연구가 필요할 것이다. 특히, 경력행동의

하위요인들 간의 차이와 영향력을 검증한다면, 

중장년 근로자들이 양질의 제2경력을 준비하

는데 더 많은 기여를 할 수 있을 것이다.

다섯째, 본 연구는 설문조사를 통해 연구대

상자들이 자기보고식으로 응답을 하였기 때문

에 독립변인과 종속변인을 동일한 측정도구와

응답자에 의해 측정하였을 때 나타날 수 있는

오류인 동일방법편의(common method bias)가

발생했을 수 있다. 동일방법편의가 발생하는

원인은 일관성 유지 동기나 사회적 바람직성

과 같은 개인의 심리적 특성에 가장 직접적인

원인이 있으며, 이것을 해결하는 가장 직접적

인 방법은 변인들의 측정방법과 응답자를 달

리 하는 것(박원우, 김미숙, 정상명 및 허규만, 

2007)이지만 본 연구에서는 실천하지 못하였

다. 그 이유는 주도적 경력행동은 개인이 실

천하고 있는 경력계획과 다양한 활동이고, 핵

심자기평가는 자기 자신에 대한 평가적 관점

이 중요한 개념을 이루고 있으므로 타인평정

보다는 개인평정이 더 정확하다고 볼 수 있다. 

다만, 멘토링의 경우 멘토와 멘티가 각각 응

답하도록 할 수 있는 방안 등이 존재할 수 있

을 것이다. 

끝으로, 중장년 근로자의 퇴직과 관련된 연

구는 결국 사람들이 어떻게 남은 생애를 보낼

것인지에 대한 물음과 연결되어 있다. 특히, 

나이가 듦에도 불구하고 계속해서 노동시장에

참여하는 것은 비단 경제적인 이유 뿐만은 아

닐 것이다. 따라서 향후 연구에서 중장년 또

는 고령자들의 삶에서 일이 어떤 의미를 지니

고, 어떤 역할을 하는지 보다 심층적인 연구

를 진행해야 할 것이다. 또한, 경력에서의 성

공만을 연구의 준거로 삼기보다는 어떤 노년

의 삶을 살고 있는 지까지 연구의 범위를 확

대하는 연령관리(age management)의 이론을 확

립할 필요가 있다. 구체적으로 다양한 퇴직

경로에 대한 개별적인 연구를 비롯하여, 성공

적 노년이나 활동적 노년과 같이 경제적인 활

동과 사회적인 활동, 개인적인 여가 등 삶의

다양한 부분을 포괄적으로 다룰 수 있는 연구

가 필요할 것이다.
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Proactive Career Behavior of Middle-aged Worker

for Post-retirement Career
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Career transition of middle & young-old aged workers before their complete labor force withdrawal have 

received more attention in countries where aging society is progressing rapidly. Given that organizations 

and society may not be able to provide a full support for career transition of middle & young-old aged 

workers, self-directed career management of individual workers may be a key factor for the successful 

second career. The purpose of this study was to examine the factors that many affect the proactive career 

behavior of middle & young-old aged workers for post-retirement career. The proactive career behavior of 

middle & young-old aged workers may be associated with various contexts(i.e. organizational factor, social 

factor) as well as individual factors. the study took multilevel approach to capture the nature of the work 

environment of the career middle & young-old age. At the individual level, core self evaluation, work 

ability and mentoring were considered as predictor variables of proactive career behavior. The study also 

examined the cross-level moderating effect of employment security at the organizational level. Data were 

collected from 127 middle & young-old aged workers in 33 organizations. The data were analyzed with 

Hierarchical Linear Model(HLM). The results of the study found that positive effect of core self 

evaluation, work ability and mentoring on proactive career behavior at the individual level. employment 

security moderated the relationships between pre-retirement proactive career behavior and the predictor 

variables(i.e. work ability, mentoring).

Key words : Middle & Young-old Aged Worker, Proactive Career Behavior, Core Self-Evaluation, Work Ability, 

Mentoring, Employment Security, Consevation of Resource Theory


