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프로틴 경력태도에 영향을 미치는

개인 및 조직특성 선행변인과 적응수행과의 관계

 최   안   나†                   탁   진   국‡

광운대학교 산업심리학과

본 연구의 목적은 프로틴 경력태도에 영향을 미치는 선행변인으로 개인특성 중에 유연성, 강점활용을, 조

직특성인 직무자율성, 성장기회를 살펴보고, 종속변인으로 적응수행과의 관계를 확인하는 데 있다. 구체적

으로 첫째, 개인특성(유연성, 강점활용) 및 조직특성(직무자율성, 성장기회)을 중심으로 프로틴 경력태도에 

영향을 미치는 선행변인을 살펴보는 것이다. 둘째, 프로틴 경력태도와 선행변인이 조직에서의 성과 중 하

나인 적응수행에 미치는 영향을 두 달의 시간차를 두고 살펴보는 것이다. 셋째, 각 선행변인과 적응수행

의 관계를 프로틴 경력태도가 매개하는지 알아보는 것이다. 이를 위해, 경력성장을 위한 경력학습과 같은 

행동은 경력 2년 이상부터 일어난다는 선행연구를 바탕으로 국내 대기업, 중소기업, 외국계 기업, 공공기

업, 스타트업 등 다양한 조직에서 근무하는 3년차 이상의 직장인 500명을 설문대상 목표로 하였다. 이에 

1,000명을 대상으로 1차 온라인 설문조사를 진행하였다. 2차 조사는 1차 응답자를 대상으로 실행하였고, 

최종적으로 2차에서 응답한 500명의 설문을 분석하였다. 분석한 결과는 다음과 같다. 첫째, 유연성, 강점

활용, 직무자율성은 프로틴 경력태도에 정적인 영향을 미쳤으나, 성장기회는 유의한 영향을 미치지 못하

였다. 다만 단순회귀 분석에서는 성장기회도 프로틴 경력태도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

둘째, 프로틴 경력태도는 적응수행에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 프로틴 경력태도는 각 

선행변인과 적응수행 간의 관계를 매개하였다. 이러한 연구 결과를 토대로 연구의 의의, 제한점과 향후 

논의 사항을 제안하였다.
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현대 사회에서 직장인들의 업무환경은 변

덕스럽고, 불확실하며, 복잡하고, 모호하다

(Bennett & Lemoine 2014; Park & Park, 2021). 

디지털 시대에 조직은 정규직 및 풀타임 일자

리가 아닌 필요한 시기에만 인력을 고용하고, 

개인은 기업에 소속되지 않고 자신이 원하는 

일자리에 노동을 제공하는 ‘긱 이코노미(Gig 

Economy)’가 빠르게 나타나고 있다(심완섭, 

2020). 신종 코로나바이러스 감염증(코로나19)

도 일자리 감소, 양극화 심화, 재택근무 확산 

등 일자리 구조를 변화시켰다(유철규 2020). 

이와 더불어 미래세대는 100년의 수명을 갖기 

때문에, 이전 보다 더 긴 경력 기간을 가지게 

되었고, 그 기간 동안 많은 변화와 경력전환

을 경험하게 되었다(Gratton & Scott, 2016). 직

장인들은 이러한 환경 변화에서 살아남기 위

해, 자신의 경력을 개발하고, 직장 외의 추가 

수입원을 만들며, 더 나아가 자아실현을 하기 

위해 본업과 부업을 겸업하는 등 다양한 직업

을 가진 사람을 의미하는 ‘N잡러’가 되고 있

다(파이낸셜 뉴스, 2021, 7, 25). 더 이상 평생

직장이 없고, 예측 불가능한 업무 환경에서, 

직장인들은 환경적 변화에 휩쓸리지 않고 장

기적인 관점에서 환경에 적응하고, 고용가능

성을 높이고, 자신을 실현하려고 한다. 개인은 

이를 위해 프로틴 경력태도를 증진하는 것이 

매우 중요하다.

프로틴 경력태도는 개인 자신이 중요하다고 

생각하는 가치에 따라, 자신의 경력을 주도적

으로 관리하는 것을 의미한다(Briscoe, Hall & 

Demuth, 2006). 자신에 대한 높은 인식을 통한 

명확한 정체성 수립과 변화하는 환경에 대한 

적응력은 프로틴 경력태도의 메타역량이며

(Hall, 2004), 프로틴 경력태도가 높은 개인은 

지속적으로 학습하며 자신의 경력을 성장시킨

다(Hall, 1996). 더 나아가 개인은 이를 통해 자

아실현을 도모한다(Hall & Mirvis, 1995). 지금

까지 프로틴 경력태도에 대한 양적 연구를 살

펴보면, 프로틴 경력태도가 독립변인으로 사

용된 72%로 대부분을 차지하여(박윤희, 정홍

전, 오미래, 2018), 프로틴 경력태도가 어떻게 

길러지고 개발되는지에 대해 잘 알려지지 않

았기에(Waters, Hall, Wang & Briscoe, 2015), 프

로틴 경력태도에 영향을 미치는 선행변인에 

대한 연구가 더 확대될 필요가 있다.

사회인지경력이론(SCCT)은 경력 결정과정에

서 개인의 주체성에 대해 영향을 미치는 내적, 

외적 요인의 중요성을 강조하며, 개인과 환경

의 상호작용이 개인의 흥미와 행동에 영향을 

미친다고 하였다(Lent, Brown & Hackett, 1994). 

즉 개인이 경력을 발달시키고, 선택하는 과정

에 자신의 능력, 흥미 뿐만 아니라 다양한 사

회, 문화적 요인들도 영향을 미친다는 것이다

(김영혜, 안현의, 2012).

개인과 환경의 상호작용은 개인의 프로틴 

경력 개발을 결정하는데 핵심 역할을 하며, 

이는 개인의 스킬, 행동 변화를 향상 시킨다

(Chin & Rasdi, 2014). 프로틴 경력태도는 개인

이 자신에 대해 가지는 심적 경향이기 때문에 

개인특성 변인을 고려해야 할 뿐만 아니라, 

직장인은 그 조직의 업무 환경에 의해 지속적

으로 영향도 받기에, 프로틴 경력태도에 영향

을 미치는 조직특성 변인의 탐색도 필요하다

(Kim & Jyung, 2011). 하지만 아직까지 프로틴 

경력태도에 영향을 미치는 선행변인으로 개인

특성과 조직특성을 함께 살펴본 연구는 부족

한 상황이기에 본 연구에서 그 영향을 확인해 

보고자 한다.

마지막으로 본 연구는 조직에서 중요성이 

점점 커지고 있는 적응수행도 종속변인으로 
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살펴보고자 한다. 조직구성원들은 변화하는 

다양한 환경에 효과적으로 수행하기 위해 점

점 더 적응적이고, 다재다능해져야 하며, 불확

실성에 대한 인내를 향상시켜야 한다(Pulakos 

et al, 2000). 적응수행은 창의성, 예측되지 않

거나 위급 상황에 대한 반응, 대인관계 적응

성, 교육 및 학습의 노력, 업무 스트레스 관리

로 구성되며(Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012), 

변화하는 환경에서 업무를 수행하는 정도를 

나타낸다(Ployhart & Bliese, 2006). 적응수행에 

영향을 미치는 변인은 성격, 지식, 동기 등의 

개인특성, 자율성, 독립성 등의 직무특성, 동

료 및 상사지원 등의 그룹 특성, 명확한 비전 

등의 조직특성 등이다(Park & Park, 2019). 하

지만 아직까지 프로틴 경력태도와 적응수행의 

관계에 대한 연구는 부재한 상황이다. 불확실

한 고용환경에서 적응하며 대처하는 적응수행

에 주도적으로 경력을 관리하는 프로틴 경력

태도의 영향을 규명할 필요가 있다.

요약하면, 직장인의 개인특성과 조직특성이 

프로틴 경력태도에 미치는 영향을 함께 살펴

본 연구, 프로틴 경력태도가 현대의 조직에서 

일어나는 두드러지는 변화로 점점 더 중요해

지는 적응수행(Pulakos et al, 2000)에 미치는 영

향에 대한 연구는 부족한 상황이다.

이러한 연구의 필요성에 따른 본 연구의 목

적은 다음과 같다. 첫째, 직장인의 프로틴 경

력태도에 영향을 주는 개인특성(유연성, 강점

활용), 조직특성(직무자율성, 성장기회)을 살펴

보고자 한다. 둘째, 프로틴 경력태도가 적응수

행에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 셋째, 

각 선행변인과 적응수행의 관계를 프로틴 경

력태도가 매개하는지 살펴보고자 한다. 본 연

구는 프로틴 경력태도에 영향을 미치는 개인, 

조직 변인을 종합적으로 고려하고, 결과적으

로 적응수행과의 관계 검증하여, 불확실한 고

용환경에 놓인 직장인들이 어떻게 자신의 경

력을 이끌어가야 하는지에 대한 시사점을 제

공할 수 있다.

프로틴 경력태도

프로틴 경력(Protean Career)은 21세기의 ‘새

로운 경력(New Career)’이라 불리며, 조직이 

아닌 개인에 의해 이끌어지는 경력이다(Hall, 

1996). Hall(1976)에 의해 처음 제시된 프로틴 

경력은 개인이 스스로 경력을 관리하는 것이

며, 개인의 교육, 훈련, 하나의 조직이 아닌 

다양한 조직에서의 업무, 업무 변화 등의 경

험으로 구성된다. 이처럼 프로틴 경력에 대한 

연구는 개인이 직업을 선택하고 만드는 과정

에서의 환경과 사회의 역할보다는 개인의 주

체적인 역할에 초점을 맞추기 때문에 프로틴 

경력은 심리적 성공을 추구하고, 내적 가치에 

집중하여 자기 주도적으로 실행되는 것이 특

징이다(Hall, Yip & Doiron, 2018). 개인은 프로

틴 경력을 통해 자기실현(Self-Fulfillment)에 대

해 탐색하고 경력을 선택하며 자신의 삶을 통

합한다(Hall, 1976).

‘프로틴’이란 단어는 자신의 의지대로 자신

의 모습을 바꿀 수 있는 신인 ‘프로메테우스’

에서 메타포를 가져왔다(Hall, 1976; Hall, 1996; 

Inkson, 2006). 이처럼 프로틴 경력은 개인과 

환경의 변화에 따라 재창조된다고 할 수 있다

(Hall, 1996). 하지만 경력에서 큰 변화가 생겨

도 자신의 정체성과 계속 연결될 수 있는 것

은, 외형적인 직업이 바뀌는 것 뿐, 자신이 자

신을 바라보는 관점이 바뀌지 않기 때문이다

(Hall, 2004). 이러한 프로틴 경력의 유연성은 

조직에 관한 유연성을 향상시키고, 개인에 의
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한 더 나은 자기 경력 관리를 이끌어낸다(Hall, 

1976). 

프로틴 경력태도를 가진 동기부여 된 개인

은 자신만의 분명한 ‘가슴 뛰는 일’로 연결되

며, 이는 천직(Calling)을 따라가는 것과 맞닿아 

있다(Hall & Chandler, 2005). 이러한 태도는 자

신의 경력에 대한 주체성을 의미하며, 자신의 

직업 선택에 있어서 자기 주도적이고 내재적 

가치에 의해 이끌기를 원하는 것이다(Hall, 

2002). 이처럼 프로틴 경력 개념의 특별한 점

은 개인의 주체성에서 출발하여 이끌어진 내

적 가치에 의한 동기부여이며, 이는 개인의 

경력 결정으로 이어진다(Hall, et al., 2018). 프

로틴 경력태도의 기본적인 요소는 성장과 의

미에 대한 인간적인 욕구이기 때문이다(Hall et 

al., 2018).

프로틴 경력은 개인의 자기실현 (Self- 

Fulfillment)을 향해 이끌어지기 때문에, 개인의 

인생에 의해 영향을 받고, 반드시 연결되어 

있으며, 이는 개인의 역할과 커리어 역할이 

구분되지 않는다는 것이 아니라, 매우 높은 

상호 연관을 가지고 있다는 것을 의미한다

(Hall & Mirvis, 1995).

Arnold와 Coombs(2014)는 프로틴 경력개념

(Protean Career Concept, PCC), 프로틴 경력 태

도(Protean Career Orientation, PCO), 프로틴 경

력경로(Protean Career Path)로 구별해야 한다고 

하였다. 프로틴 경력개념은 Hall(1976, 2002)에 

의해 제시된 개념이고, 프로틴 경력태도(PCO)

는 성공적인 경력에 대한 자신만의 정의를 개

발하는 태도이자, 자신이 생각하는 성공을 달

성하려고 행동하는 것이며, 변화하는 환경에 

적응하려는 동기라고 하였다. 프로틴 경력경

로(PCP)는 프로틴 경력개념(PCC)을 반영하는 

커리어 패스를 의미한다. 예를 들어 프로틴 

커리어 패스(PCP)는 개인에 의해 이끌어지고 

관리되며, 지속적 학습 사이클을 통해 구축되

고, 가치지향성과 주도적 경력 이동을 포함하

고 있다.

프로틴 경력태도의 선행연구를 살펴보면, 

주관적 경력성공, 객관적 경력성공(Sultana & 

Malik, 2019), 업무 성과(Sultana & Malik, 2019; 

Baruch, 2014; Rodrigues, Guest, Oliveira & Alfes, 

2015), 고용가능성(Cortellazzo, Bonesso, Gerli & 

Batista-Foguet, 2020), 조직몰입(Bandara, Sutha 

& Dissanayake, 2020; Redondo, Sparrow & 

Hernández-Lechuga, 2021)등에 정적인 영향을 

주며, 개인과 조직 모두에게 긍정적 영향을 

미치는 경력태도이기 때문에, 직장인들이 프

로틴 경력태도를 갖는 것은 매우 중요하다고 

할 수 있다.

프로틴 경력태도에 영향을 미치는 선행변인

에 대한 연구를 살펴보면 학력과 업무에서의 

다양한 경험은 일관성 있는 결과를 보여주는

데, 학력이 높을수록 프로틴 경력태도가 높고

(윤덕수, 2019; 김은석, 정철영, 2011; 김선자, 

최성우, 2015), 개방성(Briscoe et al., 2006; 고

윤승, 탁진국, 2019), 외향성(고윤승, 탁진국, 

2019), 주도성(최안나, 탁진국, 2021; Lochab & 

Nath, 2019), 결과기대, 통제위치, 자기효능감

(Wong & Rasdi, 2015)이 프로틴 경력태도에 정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 프로틴 

경력태도의 메타역량인 정체성과 적응성이 프

로틴 경력태도에 정적인 영향을 주는 것을 확

인하였다(신수진, 2016; 김은석, 정철영, 2011).

프로틴 경력태도에 영향을 미치는 개인특성과

조직특성 선택 배경

Kuijpers와 Scheerens(2006)는 개인이 경력 역
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량을 발달시키는 정도는 성격, 성별, 나이, 지

위, 야망과 같은 개인적 변수에 따라 달라진

다고 하였다. 그러나 인적 자원 개발 목적을 

위해서는 이러한 개인특성이 제어되고 영향을 

받을 수 있기 때문에 업무 관련 변수와의 경

력 역량의 관계도 이해해야 한다고 하였다. 

경력관련 연구를 살펴보면, 이동성 증가, 업무

상황의 역동성 증가, 업무상황의 지원변화 등 

현대 경력의 환경요인이 직장인들이 자신의 

경력개발에 대한 책임을 지도록 촉구하고 있

기 때문이다(Kuijpers & Scheerens, 2006).

사회인지경력이론은 Bandura(1986)의 삼환상

호작용(Triadic Reciprocal)을 적용하여, 일생 동

안 교육 및 경력 발전을 형성하는 것을 돕는 

상황, 사람, 행동 요인(예: 자기 효율성, 사회

적 지원, 목표 설정)의 확장된 범위를 강조했

다(Lent & Brown, 2019). 사회인지경력이론은 

교육 및 경력에 대한 흥미 개발, 경력 관련 

선택, 수행 과정 및 결과에 대한 틀을 설명하

며(Lent et al, 1994), 경력개발에 대한 통합적 

이론의 기초를 제공한다(Lent & Brown, 2019). 

기존의 경력개발 모델은 개인 및 개인의 특질

의 관점에서 바라보았다면, 사회인지경력이론

은 기존의 관점과 다르게 환경, 특정 행동, 개

인, 개인의 주체성에 대한 의미를 강조한다

(Lent et al., 1994). 즉 사회인지이론은 개인변

인, 환경변인, 사회인지적 변인을 모두 포함하

여, 전반적 경력발달 과정을 설명하였다(김혜

영, 안현의, 2012).

본 연구에서는 개인과 환경이 개인의 경력 

과정에 모두 영향을 미친다는 사회인지경력이

론을 바탕으로, 개인특성, 환경특성이 어떻게 

개인의 경력태도에 영향을 주는지 알아보고자 

한다. 이에 프로틴 경력태도에 영향을 미치는 

선행변인으로 개인특성인 유연성, 강점활용을, 

환경특성으로 조직특성인 직무자율성과 성장

기회를 도출하였다.

세상이 변화함에 따라 사람들은 일생동안 

다양한 직업을 갖게 되는 것을 의미한다. 미

국 노동 통계청(U.S. Bureau of Labor Statistics, 

2021)에 따르면, 베이비붐 후반에 태어난 사람

들은 평균적으로 12.4개의 직업을 가졌다고 

하였다. 이를 통해, 이제 개인은 자신의 고용

가능성을 향상하기 위해 시대의 변화에 따라 

다양한 역량과 기술을 익혀야 할 뿐만 아니라, 

다양한 직업을 갖는 시대에 살게 되었다. 따

라서 직장인은 자신의 경력의 변화에 대한 긍

정적인 태도를 갖는 유연성을 갖춰야 한다.

또한 본 연구에서는 강점활용에 주목하고자 

한다. 승진, 연봉 등의 객관적 성공보다, 직무

만족, 경력만족 등 자신의 심리적 성공이 더 

중요해지고 있으며, 이러한 심리적 성공에 긍

정적 영향을 미칠 수 있는 개인적 자원이 바

로 강점이기 때문이다.

프로틴 경력태도에 영향을 미치는 조직특성 

선행변인으로 직무자율성과 성장기회를 살펴

보고자 한다. 첫째, 직무자율성에 주목하고자 

하는 배경은 다음과 같다. Kreps(2018)는 조직 

구성원을 동기부여 하는 것은 이제 더 어려워

지고 있지만 더 중요해지고 있다고 말했다. 

그는 조직이 조직 구성원이 주어진 일을 제대

로 하는지에 대해 모니터링 하는 것은 종종 

불가능하거나, 가능하다고 하더라도, 매우 큰 

비용이 들며 비효율적이기 때문에, 조직 구성

원들이 더욱 창의적이고, 자신의 업무에서 스

스로 무엇인가를 시작하고, 스스로를 점검하

는 것이 필요하다고 말했다. 또한 성과에 대

한 보상이 빠르고 효과가 있을 수 있지만, 그

렇지 않은 경우도 있기 때문에 조직 구성원을 

동기부여 하는 것은, 조직의 성공에 매우 중



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 6 -

요하다고 할 수 있다(Kreps, 2018).

둘째, 성장기회에 대해 살펴보고자 하는 배

경은 다음과 같다. 미래의 직업 보고서(Future 

of Jobs Report, 2020)에서는 글로벌 기업이 새

로운 기술 도입의 성장 가능성을 활용하는 

능력은, 조직 구성원의 스킬 부족에 의해서 

방해 받고 있다고 하였다. 노동시장에서의 

스킬 격차와 적절한 인재유치의 어려움은, 새

로운 기술을 도입하는데 주요한 장벽인 것이

다. 준비된 인재가 부족한 상황에서, 고용주

들은 평균적으로 재교육(Re-skilling), 역량향상

(Up-skilling) 기회를 2025년까지 확대하겠다고 

했지만, 이는 늦어지고 있는 상황이다. 또한 

40%의 근로자들의 핵심 기술이 5년 안에 변

화하는 노동 환경에서(Future of Jobs Report, 

2020), 조직은 조직구성원이 전문성과 역량 향

상을 위해 지속적으로 성장의 기회를 제공하

는 것이 필요하다

개인특성인 유연성과 적응수행 관계에서 프로

틴 경력태도 매개효과

계획된 우연 이론은 우연한 사건을 만들

고, 변화가 학습을 위한 기회로 포함하도록 

경력 상담의 개념적 구조를 확장시킨 것이다

(Mitchell et al., 1999). 우연학습이론은 상담사

가 고객들이 더 만족스러운 개인적인 삶과 직

업적 삶을 돕도록 제안된 모델이다(Krumboltz 

et al., 2013).

계획된 우연의 개입은 개인이 우연한 사건

들을 자신의 경력 개발 과정에서 생성하고, 

인식하고, 통합하도록 돕기 때문에, 개인은 우

연한 기회들을 만드는 계획을 세우고 받아들

여야 한다(Mitchell et al., 1999). 그래서 Mitchell 

등(1999)은 경력과정에서 경력기회로서의 우연

들을 인식하고, 만들고 활용하기 위해 다섯 

가지 스킬을 제안했다. 첫째는 호기심으로 새

로운 학습 기회를 탐색하는 것이다. 둘째는 

인내심으로, 경력과정에서 좌절하는 경험을 

함에도 불구하고 끈기 있게 노력하는 것을 의

미한다. 셋째는 유연성으로, 개인의 태도와 환

경을 변화시키는 것이다. 넷째, 낙관성은 새로

운 기회를 가능성이 있고, 성취할 수 있다고 

보는 시각을 뜻한다. 다섯째는 위험감수로, 어

떤 결과가 나올지 불확실하고 예측할 수 없음

에도 행동을 하는 것을 의미한다. 대처 기술

의 발달은 얼마나 우연한 사건들과 개인적 요

인들이 경력 선택과 행동에 영향을 주는지 이

해하는 것을 돕는다(Rojewski, 1999).

계획된 우연이론에서 제안된 유연성은, 예

측하기 어려운 세상에서 적응하기 위한 중요

한 다섯 가지 기술 중 하나이며, 우연한 사건

을 기회로 인식하고 활용하기 위해 개인의 태

도와 환경을 변화시키는 것이다(Mitchell et al., 

1999). 유연성은 다양한 대안에 대한 적극적이

고 지속적인 고려이며, 학습과 경험의 결과로 

개인의 경력 선택, 흥미, 가치가, 미래에 변할 

수 있다는 것에 대한 인정과 수용이다(Porfeli, 

Lee, Vondracek, & Weigold, 2011). 또한 유연성

은 변화하는 직업세계에 대한 맥락을 이해하

며, 그 맥락으로 일어날 수 있는 경험, 변화, 

다양한 대안에 대해 개방적으로 생각하는 

태도를 갖는 것이다(이수정, 김은진, 이보라, 

2018). 그렇기 때문에 유연성은 개인이 미래의 

자신의 변화, 경력 선택의 변화에 대해 기대

하거나 열려있는 것을 의미한다(Porfeli et al., 

2011).

적응수행(Adaptive Performance)은 급변하는 

경영환경에서 조직구성원의 역동적 업무 수

행에 대해 더 잘 이해하기 위해 등장하며 주
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목을 받고 있다(Pulakos, Schmitt, Dorsey, Arad, 

Borman & Hedge,, 2002). 적응수행과 과업수행

은 밀접한 관련이 있지만 적응수행은 변화하

는 직무 조건에 대한 대응에 초점을 맞추고, 

과업수행은 특정 직무에 대한 매일의 수행과 

관련이 있다(Allworth & Hesketh, 1999). 무엇보

다 과업수행과 맥락수행은 경영환경이 불안정

할 때의 행동성과를 반영하지 못하기 때문에, 

적응수행이 새롭게 제시된 것이다. 적응성은 

개인이 사회적 혹은 업무적 환경에서 성공적

으로 변화에 적응하는 과정에서 핵심이라고 

할 수 있다(Ployhart & Bliese, 2006).

Allworth과 Hesketh(1999)은 적응수행이란 변

화에 대응할 수 있는 능력이 발휘되는 행동이

고, 학습을 통해 다양한 직무요구에 적용하는 

것이라고 하였다. Pulakos 등(2000)은 적응수행

이 위급상황 대처, 업무 스트레스 대처, 창의

적 문제해결, 불확실하고 예측 불가능한 업무

적 상황 대응, 직무/기술/절차 학습, 대인관계 

적응성, 문화적 적응성, 신체적 적응성인 8개

의 요소로 구성된다고 설명했다. Ployhart와 

Bliese(2006)는 적응성이란 개인이 변화하는 직

무를 얼마나 잘 수행하는지로 정의할 수 있다

고 하였다. Charbonnier-Voirin과 Roussel(2012)은 

‘창의성’, ‘예측되지 않거나 위급 상황에 대한 

반응’, ‘대인관계 적응성’, ‘교육 및 학습의 노

력’, ‘업무 스트레스 관리’인 5개 요인으로 적

응수행이 구성된다고 하였다. 이처럼 적응수

행은 변화에 적응하는 개인의 성과 지향적 행

동이다(Park & Park, 2021). 조직과 조직구성원

의 적응성은 변화하는 업무 환경으로 인해 대

인관계 스킬, 불안정하고 경쟁적인 환경에 대

한 대처, 기술의 진화에 대한 적응에 대한 요

구가 증가함에 따라 점점 더 중요해지고 있다

(Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012).

유연성과 프로틴 경력태도의 관계를 살펴

보면, 프로틴 경력태도에서 프로틴(Protean)은 

자신의 모습을 자유자재로 바꾸는 프로테우

스 신에서 유래됐으며(Hall, 1976; Hall, 1996; 

Inkson, 2006), 이는 개인이 개인과 환경 변화

에 의해 경력을 재창조 하며(Hall, 1996), 이는 

유연성이 바탕이 됨을 유추할 수 있다. 프로

틴 개념은 다양하고 유연한 경력 경로의 이동

을 포함하며(Hall & Mirvis, 1995), 유연성과 자

율성은 이제까지의 경력 경로를 새로운 방

법으로 볼 수 있도록 도와준다(Hall & Mirvis, 

1995). 이처럼 경력은 인생에서 하나의 직업을 

찾는 것에 대한 것이 더 이상 아니며, 변화하

는 상황에 대응하기 위한 적응력, 어려움에 

대응하는 탄력성, 인생에 걸친 탐색적인 태도

를 개발하면서 다음 직업을 선택하는 것이다

(Hall, 2004). 우연학습이론은 직업적 정체성에

만 초점을 맞추는 것이 아니라 개인의 다양

한 측면을 풍요롭게 하는 것을 강조하고 있다

(Krumboltz, et al., 2013).

또한 Chin과 Rasdi(2014)는 프로틴 경력태도

가 개인 경력개발에서 유연성, 역량, 주도성, 

자기인식, 자율성의 측면을 강조한다고 하였

다. 프로틴 경력태도를 갖는 다는 것은 자신

의 경력을 변화시키며 주도적으로 이끌어가는 

것으로, 그 과정에서 유연성과 자율성을 유지

하는 것을 의미한다(Hall, 1976). 프로틴 경력은 

개인이 주체적으로 자신의 경력을 관리하기 

때문에, 개인이 성장하고 변화함에 따라 경력 

방향이 바뀌는데(Hall, 1976), 자신과 환경을 

바꾸는데 긍정적인 유연성의 영향을 받을 수 

있다.

유연성과 적응수행관계를 살펴보면 Derstine 

(1995)은 미국에서 의료 시스템이 변화함에 따

라 간호사들이 이러한 변화와 새로운 역할에 
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대응하는데 유연함이 필요하며, 간호사들은 

지속적으로 자신의 지식과 스킬을 향상하는데 

노력을 기울여, 새로운 의료 시스템에 전방에 

설 수 있어야 한다고 말했다(Derstine, 1995). 

즉 유연성은 새로운 역할에 긍정적이도록 돕

고, 적응수행과 관련한 새로운 변화에 대해 

지속적 학습을 하는 것과 연결될 수 있음을 

시사한다.

프로틴 경력태도와 적응수행 관계를 살펴

보면, 개인이 프로틴 경력을 추구할 때, 탐색

(Exploration), 시도(Trial), 확립(Establishment), 숙

달(Mastery)이라는 하나의 단기 학습 사이클이 

연속적으로 반복하면서, 정체성을 수립하고, 

경력성과를 향상시키며(Hall, 1996), 이를 위해 

경력을 지속적인 학습의 연장선상에 놓고 새

로운 기회에 대해 계속 배우려는 자세를 갖는

다(Hall & Mirvis, 1996). 이러한 지속적 학습은 

조직 구성원들이 현재 자신의 직무를 확장할 

수 있는 지식과 스킬을 가질 수 있도록 하며, 

현재 속해있는 조직 밖에서의 사회적 네트워

킹을 구축할 수 있도록 만들기 때문에, 적응

수행을 촉진시킨다(Han & Williams, 2008).

위 내용을 종합해보면, 유연성은 경력 관련 

새로운 변화를 긍정적으로 바라보게 하고, 개

인이 변화하고 성장하며 경력의 방향이 바뀌

고, 이를 통해 자기실현을 지향하는 프로틴 

경력태도에 정적인 영향을 미칠 것이다. 프로

틴 경력태도는 주어진 상황에서 기술 및 지식 

습득을 위한 학습을 하며 적응수행에 긍정적 

영향을 미칠 것이라 예측하며 다음과 같은 가

설을 제안한다.

가설 1. 유연성은 프로틴 경력태도에 정적

인 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 유연성은 적응수행에 정적인 영향

을 미칠 것이다.

가설 3. 프로틴 경력태도는 적응수행에 정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 프로틴 경력태도는 유연성과 적응

수행 관계를 매개할 것이다.

개인특성인 강점활용과 적응수행 관계에서 프

로틴 경력태도 매개효과

먼저 강점의 근간이 되는 긍정심리학에 

대해 먼저 살펴볼 필요가 있다. Seligman과 

Csikszentmihalyi(2000)는 긍정심리학에 대해 다

음과 같이 설명한다. 긍정심리학의 목적은 인

생에서 최악의 것을 고치는 관점에서 긍정적 

자질을 세우는 것으로 초점을 바꾸는 것이

다. 치료는 잘못된 것을 고치기도 하며, 올바

른 것을 만들어가는 것이기도 하다(Seligman, 

2002).

2차 세계대전 이후 심리학은 인간이 전쟁으

로부터 손상된 부분을 고치는 질병모델을 통

한 치유에 관한 연구가 대부분이었기 때문에, 

오직 병리학에만 관심을 갖고, 충만한(Fulfilled) 

인간과 번창하는 공동체, 강점이 효과적일 것

이라는 가능성 대한 부분은 다루지 않았다. 

이처럼 긍정심리학은 인간의 부정적 상태와 

병리적 측면에만 초점을 두고 강점 및 안녕감

(Well-being)에는 충분한 관심을 가지지 않았던 

심리학의 불균형을 바로잡고자 등장하였다.

Winseman, Clifton과 Liesveld(2004)은 강점이

란 주어진 일에 대해 일관적이고, 완벽에 가

깝게 수행하는 능력이며, 이는 강력하고 생산

적인 재능, 스킬, 지식의 결합이라고 하였다. 

Govindji와 Linley(2007)는 강점은 우리가 활용하

길 원하는 자연스러운 능력이고, 강점으로 진

정한 자신을 표현하고, 활력을 느낀다고 말했
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다. Linley와 Harrington(2006)은 강점이란 개인

이 가치 있다고 생각하는 결과를 위해 최적

의 기능을 하도록 만드는 역량이라고 하였다. 

Peterson과 Seligman(2004)은 강점이란 덕목을 

정의하는 심리적 영양분(과정 혹은 메커니즘)

으로, 덕목들을 구별할 수 있게 해준다고 하

였으며, 이를 6가지 덕목 범주와 24개의 강점

으로 분류하였다.

개인은 강점을 활용할 때, 일에 더욱 몰입

하여 더 생산적이고 성공적으로 할 수 있고, 

건강하고 행복해지는 최고의 상태를 느낄 수 

있다(Rettew & Lopez, 2009). Govindji와 Linley 

(2007)는 자신의 감정, 욕구 가치에 대해 잘 

아는 사람과 강점 활용을 잘하는 사람은 더 

큰 주관적 안녕감과 심리적 안녕감을 경험할 

수 있다고 하였다. 강점인식과 강점활용은 실

질적으로 유의하게 관계되어 있지만, 강점활

용이 주관적 안녕감과 심리적 안녕감의 예

측변인인 반면, 강점인식은 그렇지 못했다

(Govindji & Linley, 2007). Linley와 Harrington 

(2006)도 강점활용은 진정성, 생기, 활력, 내적 

동기부여, 갈망 등과 연결되어 있다고 하였다.

Peterson과 Seligman(2004)은 강점을 활용하면 

진짜 자신이 되는 진정성을 느낄 수 있으며, 

활력이 생기고, 내적 동기부여가 된다고 하였

다. 진정성은 프로틴 경력태도와 높은 상관관

계에 있으며, 프로틴 경력태도를 갖는다는 것

은 자신이 진정으로 원하는 경력을 찾아, 자

신을 발현하며 일을 할 수 있다는 것을 의미

한다(Briscoe et al., 2006). Bakker Hetland, Olsen

과 Espevik,(2019)도 강점을 활용하면 최적의 기

능을 위한 기회를 향상시키고, 스트레스를 줄

이기 때문에, 강점 활용이 높은 개인은, 진정

한 자신이 되고, 더 성공할 가능성이 있다고 

하였다.

진정성은 행동을 통해 실현되기 때문에, 

자기주도적인 태도로 이어진다(Briscoe et al., 

2006). Matsuo(2020)도 강점활용이 직접적으로 

주도적 행동에 정적인 영향을 미치기도 하며, 

직무 진정성을 통해 주도적 행동에 정적인 영

향을 준다고 하였다. 내적 동기는 내면적인 

긍정적 경험에서 나오고, 내적 동기는 희망, 

자신감과 연결되어 있으며, 개인은 강점을 인

식하고 활용함으로써 희망과 자신감을 더 많

이 느끼고, 즐거움을 경험하고 내적으로 동기

화 된다(Cantwell, 2008). 이는 자신의 가치를 

바탕으로 한 내적 동기로 발현되는 프로틴 경

력태도에 긍정적 영향을 미칠 수 있다는 것을 

시사한다. 이처럼 개인의 강점은 환경적 변화

에 더 잘 대처할 수 있도록 만들어주기 때문

에 사회적 기능과 수행을 향상시킨다(Peterson 

& Seligman, 2004).

강점활용과 적응수행 관계를 살펴보면, 강

점활용이 정신장애를 적극적으로 예방하고, 

정신건강에 긍정적 효과를 가져오고(김지영, 

권석만, 2013), 혁신행동에 긍정적 영향을 미

치며(Ge & Sun, 2020), 관계측면에도 긍정적인 

영향을 미치는 것을 확인하였다(Quinlan, Swain, 

Cameron & Vella-Brodrick, 2015). 즉 자신의 강

점을 활용하는 것은, 정신건강, 창의적 문제해

결, 혁신적 행동, 동료와 상호작용을 잘하고, 

협업하는 대인관계에 긍정적인 영향을 미칠 

것이라 예상된다.

프로틴 경력태도와 적응수행 관계를 살펴보

면, Hall 등(2018)은 프로틴 경력태도 수준이 

높은 사람들은 적응성을 발현하여, 주관적 경

력성공 및 객관적 경력성공을 경험한다고 하

며, 프로틴 경력태도를 가지면 적극적으로 변

화에 대처하는 모습을 보인다고 하였다(Briscoe, 

et al., 2012). 또한 프로틴 경력태도는 내적동
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기의 영향을 받고, 주도적 경력을 추구하는데

(Briscoe et al., 2006), 내적동기를 가진 자기주

도학습자는 타인의 칭찬 및 보상을 바라지 않

고 자연스럽게 자기주도성을 대인관계 속에서 

나타내며, 주변 사람들의 성장을 위하고, 상호 

협력하는 등 대인관계 기술이 높다고 할 수 

있다(노미애, 2009).

위 내용을 종합해보면, 강점활용 수준이 높

은 개인은 진짜 자신이 누구인지 느끼게 되고, 

내적으로 동기부여가 되어, 더욱 주도적이 되

어, 내적 가치에 의해 동기부여 되는 프로틴 

경력태도에 정적인 영향을 미칠 것이다. 이렇

게 향상된 프로틴 경력태도는 대인관계에서 

주도성을 발휘하고, 변화에 대처하는 적응수

행에 긍정적 영향을 미칠 것이라 예상할 수 

있다.

가설 5. 강점활용은 프로틴 경력태도에 정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 6. 강점활용은 적응수행에 정적인 영

향을 미칠 것이다.

가설 7. 프로틴 경력태도는 강점활용과 적

응수행 관계를 매개할 것이다.

조직특성인 직무자율성과 적응수행 관계에서

프로틴 경력태도 매개효과

현대 사회에서 조직 내의 직무재설계는 직

원들의 생산성과 수행의 질을 향상하기 위한 

전략으로 주목 받고 있다(Hackman & Oldham, 

1976). 직무 특성은 동기부여를 위한 업무를 

설계할 때 가장 공통적으로 조사되며, 주로 

업무 자체의 수행 방법과 특정 업무와 관련된 

작업의 범위 및 성격과 관련이 있다(Morgeson 

& Humphrey, 2006). Hackman과 Oldham(1975)은 

3가지 중요한 심리적 상태인 ‘일의 의미를 경

험하는 것’, ‘일의 결과에 대한 책임감을 경험

하는 것’, ‘업무활동 결과에 대한 지식을 쌓는 

것’을 충족시키기 위한 5가지 핵심 직무요소

를 이야기 했는데 (스킬 다양성, 업무 정체성, 

업무 중요성, 자율성, 피드백), 자율성은 그 중 

하나이다.

경력관리의 주체가 조직이 아닌 개인이 되

면서 직원에 대한 조직의 통제가 줄어들고, 개

인에게 더 자율성이 주어지고 있다(Hall, 1976). 

Hall과 Heras(2010)은 직무와 경력을 더 생산적

이고, 더 충만함을 느끼고, 학습 지향적으로 

재설계할 수 있는 스마트한 직무(Smart Jobs)가 

필요하다고 하였다. 스마트한 직무란, 현직자

의 입장에서 봤을 때 학습, 성장, 고용가능성

을 활성화시키는 것이며, 그 중 하나의 요소

가 자율성이라 할 수 있다(Hall & Heras, 2010). 

직무특성 변인 중 가장 대표적 변인인 직무

자율성은 성취와 관련한 경험에서 개인의 태

도에 영향을 미치기 때문이다(고득영, 유태용, 

2012). Hackman과 Oldham(1976)도 업무 결과에 

대한 직원의 개인적 책임감을 촉진하는 직무 

특성은 자율성이라고 하였다.

Campion(1988)은 직무자율성은 업무 일정, 

순서, 방법, 절차, 업무 수행 수준 및 다른 의

사결정과 관련해 업무의 자유, 독립성을 부여

하는 것이라고 하였다. Morgeson과 Humphrey 

(2006)는 직무자율성은 업무 계획 자율성(Work 

Scheduling Autonomy), 의사결정 자율성(Decision- 

Making Autonomy), 업무 방법 자율성(Work 

Methods Autonomy)이라는 3가지 요소로 구성된

다고 하였다.

Hall(1996, 2004)은 프로틴 경력태도에 대해 

조직이 아닌 개인에 의해 주도되는 경력이며, 

핵심가치는 자율성과 성장이라고 하였다. 자



최안나․탁진국 / 프로틴 경력태도에 영향을 미치는 개인 및 조직특성 선행변인과 적응수행과의 관계

- 11 -

신이 중요시 여기는 가치에 의해 자신의 경력

을 자기 주도적으로 이끄는 프로틴 경력태도 

수준이 높은 사람들은 자율성을 추구하는 직

업을 찾을 가능성이 많다(Hall & Heras, 2010). 

왜냐하면 그들은 자율성을 통해 자신의 경력

을 자신의 가치에 맞게, 자기 자신을 표현할 

수 있도록 만들어가기 때문이다(Hall & Heras, 

2010).

이와 같이, 자율성은 개인이 자신의 정체성

에 중심을 둔 목표를 선택할 수 있도록 충분

한 여지를 제공할 수 있고, 목표를 달성할 수 

있는 수단을 정하는데 중요하다(Hall, 1971). 또

한 심리적 성공을 위한 개인의 독립적 노력이 

중요하며, 더 많은 자율성과 책임감을 자신의 

일에 대해 가질수록, 그 사람은 심리적 성공

을 경험할 수 있다(Hall, 1971). 김은빈(2020)도 

직무자율성이 높을 때 조직구성원은 자신이 

원하는 방향으로 경력이 지속적으로 발전할 

수 있도록 하여, 심리적 성공을 경험한다고 

하였다.

직무자율성은 주도적 행동의 중요한 결정

요소기도 하다(Hall & Heras, 2010; Grant & 

Ashford, 2008). 자율성은 사람들이 환경과 상

호작용할 수 있는 기회를 갖고, 더 참여하게 

만들고, 그 일에 대해 더 지식을 쌓고, 더 넓

은 범위의 생산 절차 등을 통해 업무 현장에

서 배울 수 있도록 도와준다(Parker, Wall & 

Jackson, 1997). 높은 직무자율성은 개인이 성공

을 위한 적절한 경력전략을 실행하는 것을 가

능하게 한다(Wong & Wee, 2019). 개인에게 자

신의 업무에 대한 일정, 업무 하는 방식에 대

한 자율성이 주어지면 자기주도성이 더욱 향

상될 수 있다(윤재훈, 2013).

직무자율성과 적응수행 관계를 살펴보면, 국

내 기업에서 근무하는 근로자를 대상으로 한 

연구에서도 조직 내 직무자율성은 조직 구성

원의 혁신행동에 정적인 영향을 준다는 것을 

확인하였다(강도혁, 김종윤, 2020). Zhou (1998)

는 실험을 통해 높은 직무 자율성이 주어진 

업무 환경에서 일하는 참여자가 가장 창의적

인 아이디어를 냈다고 하였다. 이예니(2017)도 

은행원을 대상으로 한 연구에서 직무자율성이 

적응수행을 향상시키는 것을 확인하였다. 이 

연구에서는 직무자율성이 주어지면 업무 중 

발생하는 위기상황에서 신속하게 대처하고, 

문제해결을 창의적으로 하고, 자신감이 향상

되어 조직의 목표를 위해 혁신적으로 직무를 

수행할 가능성이 높다고 설명하였다. 특히 업

무계획 자율성은 스스로 업무 계획, 순서 등

을 수립하여, 시간관리를 자율적하여 변화상

황에 효율적으로 대응하게 만들고, 업무방식 

자율성은 고객의 다양한 요구에, 적절히 대응

할 수 있게 해주기 때문이다(이예니, 2017).

프로틴 경력태도와 적응수행 관계를 살펴보

면, 주도성이 높은 조직구성원은 적극적으로 

일을 진행하며, 주어진 업무를 확장해서 실

행하는데(Frese, Fay, Hilburger, Leng and Tag, 

1997), 이들은 목표를 달성하기 위해 많은 장

애물과 실패가 있더라도 업무 수행 절차를 개

선하기 위해 진취적으로 행동함으로써 창의적

인 행동을 보인다(허명숙, 천명중, 2013). 최순

혁, 정태욱(2018)도 주도성이 혁신행동에 유의

한 영향을 미치는 것을 확인하였다. 더불어, 

종합병원 및 공공기관에서 근무하는 행정인력, 

간호사 등을 대상으로 한 연구에서 상사의 비

인격적 행동과 부하직원 직무 스트레스 사이

를 주도성이 조절하는 것으로 나타났다(오상

석, 박오원, 2016). 이는 직장인들의 주도성이 

높으면, 주도적으로 그 상황을 해결하려고 노

력할 것이기 때문에, 상사의 비인격적 행동이 
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직무스트레스에 미치는 영향을 약화시킨다고 

볼 수 있다(오상석, 박오원, 2016).

위의 내용을 종합했을 때 직무자율성이 주

어진 조직구성원은 주도적으로 상황을 해결하

며 프로틴 경력태도가 향상된다. 프로틴 경력

태도의 주도성은 창의적 문제해결을 이끌고, 

스트레스 관리에 도움을 주기 때문에 적응수

행을 향상할 수 있을 거라 예상할 수 있다.

가설 8. 직무자율성은 프로틴 경력태도에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 9. 직무자율성은 적응수행에 정적인 

영향을 미칠 것이다.

가설 10. 프로틴 경력태도는 직무자율성과 

적응수행 관계를 매개할 것이다.

조직특성인 성장기회와 적응수행 관계에서

프로틴 경력태도 매개효과

국내에서는 경력개발 연구가 빠르게 증가하

고 있으며, 조직 차원의 경력관리에 대한 연

구가 가장 많이 이뤄지고 있다(임한려, 정철영, 

2015). 현대사회에서는 개인이 자신의 경력에 

대해 주도성을 발휘하며 책임을 가져가야 하

지만, 조직이 지속적인 학습 기회와 개인의 

경력을 관리하기 위한 자원을 제공하는 것도 

필요하다(Hall, 2002). 경력개발은 개인이 주체

이지만, 그 과정에서의 조직의 영향을 간과할 

수 없고, 개인과 조직은 서로의 영향력에서 

자유로울 수 없기 때문이다(김지석, 오석영, 

2017).

조직경력개발제도(Career Development Plan)는 

조직이 원하는 인재상과, 조직구성원 각 개인

의 희망을 함께 고려하여 장기 경력계획을 수

립하고, 그 계획에 대한 연장선상으로 직무전

환, 승진 및 교육 훈련을 제공하는 종합적 프

로그램이다(박경문, 이용탁, 1999). 조직경력개

발(Organizational Career Development)은 인력 개

발을 통해 조직의 효과성을 높이는 경쟁 전략

이라 할 수 있다(Gutteridge, Leibowitz & Shore, 

1993). 선행연구에서 조직경력관리, 조직경력

지원, 조직경력개발이라고 다르게 용어가 사

용되고 있지만, 같은 의미라고 해석할 수 있

다(황애영, 탁진국, 2011).

Sturges, Guest, Conway와 Davey(2002)는 첫째, 

개인 경력을 개발하기 위한 훈련과 조직에서 

일하기 위해 알아야 할 것들에 대해 학습할 

수 있는 ‘공식 지원’, 둘째, 경력에 대한 조언

을 구하거나, 경력개발에 도움이 되는 사람을 

소개 받는 것 등의 ‘비공식 지원’으로 조직경

력관리를 두 가지 요소로 구분하였다.

신수림, 정진철(2014)은 조직경력관리지원이

란 개인이 경력목표를 성취할 수 있도록 조직

차원에서 경력지원정책과 제도를 제공하는 협

조적인 지원을 의미하며, 상사지원과, 교육 및 

훈련 개발 기회로 구성된다고 하였다. 서경민

(2010)은 경력개발지원이 네 가지로 나뉘는데, 

첫째, 개인의 경력개발 지원에 대한 조직의 

비전과 전략 수준인 ‘전략적 체계성’, 둘째, 경

력개발 지원을 위한 제도 및 시스템 구축 정

도인 ‘운영적 체계성’, 셋째, 전문지식과 기술 

향상의 기회 제공 수준인 ‘성장기회’, 넷째, 상

사가 부하직원에 갖는 관심 정도인 ‘상사지원’

으로 정의하고 척도를 개발했다. 이처럼 경력

개발지원의 구성 요소 중 하나인 성장기회는 

조직이 개인에게 제공하는 ‘전문적 지식 및 

기술 향상을 위한 기회의 정도’를 의미한다(서

경민, 2010).

Mirvis와 Hall(1996)는 직원들을 뽑을 때와 각 

직무를 정할 때, 과거에는 현재 직무에 필요
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한 잠재력을 가진 사람들을 선발하고, 소수만 

승진시켜 다양한 경험을 하는 기회를 주었다

면, 앞으로는 소수가 아닌 더 많은 조직 구성

원들에게 도전적 직무를 제공하여, 자신의 능

력을 향상하도록 도와주는 것이 중요하다고 

하였다. 탁진국(1999)도 조직은 조직구성원이 

새로운 기회를 찾아 도전할 수 있는 환경을 

만들어 주고, 이에 대한 투자가 필요하다고 

하였다. 이러한 도전적인 직무, 발전적 관계

(상사, 동료, 경력 코치 등과의 대화), 공식적 

훈련 및 교육, 미래 기회에 대한 정보를 제공

하는 것은 구성원들의 프로틴 경력태도를 향

상시키는데 도움이 된다(Hall, 2004).

성장기회와 적응수행 관계를 살펴보면, 이

혜원(2020)은 공공기관 직장인들을 대상으로 

한 연구에서, 주도적 경력행동과 적응수행 관

계에서, 조직에서 지원하는 교육, 훈련 기회 

등과 상사의 지지로 구성된 경력개발지원이 

높을수록 적응수행이 높아진다고 하였다. Han

과 Willam(2008)은 지속적으로 배움을 추구하

는 직원은 팀 리더에 의해 적응수행이 높다는 

평가를 받고, 긍정적이고 강한 학습 분위기를 

가진 팀은 팀 수준의 적응수행에 정적인 영향

을 준다는 것을 확인했다.

프로틴 경력태도와 적응수행 관계를 살펴보

면, 개인이 변화하는 환경에 대응하기 위해서

는 개발과 학습 과정이 필요하고(Hall, 1996), 

도전인 직무, 발전적인 대인관계, 훈련 및 교

육, 미래 기회에 대한 정보 제공과 같은 성장

기회는 프로틴 경력태도를 향상시킨다(Hall, 

2004). 조직 구성원은 선행변인을 통해 향상된 

프로틴 경력태도를 통해, 더욱 자신이 가치 

있다고 생각하는 경력을 주도적으로 이끌게 

되며, 지속적으로 학습하는 것을 더욱 강화하

게 된다. 이는 궁극적으로 다양한 맥락과 변

화하는 상황에서 적응적으로 대처하는 역량이

며, 업무행동인 적응수행(Park & Park, 2019)에 

긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다.

이를 종합적으로 검토해봤을 때, 개인에게 

업무 지식, 역량 개발 및 전문성을 향상할 수 

있는 성장기회가 주어지면, 주도적으로 자신

의 경력을 이끄는 프로틴 경력태도가 증진되

고, 이는 결국 변화하는 환경에서 지속적으로 

배우고 적용하는 적응수행에 긍정적 영향을 

미칠 것이라 예상할 수 있다.

가설 11. 성장기회는 프로틴 경력태도에 정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 12. 성장기회는 적응수행에 정적인 영

향을 미칠 것이다.

가설 13. 프로틴 경력태도는 성장기회와 적

응수행 관계를 매개할 것이다.

방  법

연구모형

위의 가설을 종합한 연구의 모형은 Figure 1

과 같다.

조사대상자 및 자료수집 절차

본 연구는 경력성장을 위한 경력학습과 같

은 행동은 경력 2년 이상부터 일어난다는 선

행연구를 바탕으로(Super, 1957; 심미영 2012에

서 재인용) 국내 대기업, 중소기업, 외국계 기

업, 공공기업, 스타트업 등 다양한 조직에서 

근무하는 3년차 이상의 직장인 500명 응답을 

최종 목표로 하였다. 이에 1,000명을 대상으로 
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1차 온라인 설문조사를 진행하였다. 2차 조사

는 1차 응답자를 대상으로 실행하였고, 최종

적으로 2차에서 500명이 응답하여 설문결과를 

분석하였다. 1차 조사에서는 프로틴 경력태도, 

계획된 우연기술의 유연성, 직무자율성, 성장

기회 변인에 대한 설문이 진행되었고, 2개월 

뒤인 2차 설문조사에서는 적응수행에 대한 설

문을 진행하였다.

조사 대상자의 성별은 남성 266명(53.2%), 

여성 234명(46.8%)이고, 나이는 20대 5명(1.0%), 

30대 80명(16.0%), 40대 220(44.0%), 50대 136명

(27.2%), 60대 59명(11.8%)으로 분포되었다. 회

사에서의 직급은 사원급 98명(19.6%), 대리급 

89명(17.8%), 과장급 138명(27.6%), 차장급 51명

(10.2%), 부장급 86명(17.2%), 임원급 38명(7.6%)

이었다. 응답자의 기업유형은 대기업 및 중견

기업 86명(17.2%), 중소기업 311명(62.2%), 공

공기관 67명(13.4%), 외국계기업 6명(1.2%), 스

타트업 5명(1.0%), 기타 25명(5.0%)이였으며, 

고용형태는 정규직 443명(88.6%), 계약직 57명

(11.4%)으로 나타났다.

Figure 1. Research Model

Variable Category Frequency Percentage(%)

Gender
Male 266 53.2

Female 234 46.8

Age

20’s 5 1.0

30’s 80 16.0

40’s 220 44.0

50’s 136 27.2

above 60 59 11.8

Education

High School 72 14.4

College 126 25.2

University 251 50.2

MA 43 8.6

Ph.D. 8 1.6

Organization

type

Major C. 86 17.2

Small C. 311 62.2

Public 67 13.4

Foreign C. 6 1.2

Startup 5 1.0

Etc 25 5.0

Table 1. Demographic Characteristics of

Study Participants
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측정도구

프로틴 경력태도

본 연구에서는 Briscoe et al.(2006)이 14문

항으로 개발한 프로틴 경력태도 척도(Protean 

Career Attitudes Scale)를 사용하였다, 그 이유는 

첫째 최근까지 양적연구에서 가장 많이 사용

되었으며(박윤희, 정홍전, 오미래, 2018), 둘째, 

프로틴 경력태도는 자아실현의 목적을 가지고 

있기 때문에, 자신이 경력을 자신이 원하는 

대로 이끄는 내적가치인 ‘가치지향성’과 이를 

바탕으로 주도적으로 자신의 가치를 실현해나

가는 ‘자기주도성’이 프로틴 경력태도의 핵심

이기 때문이다.

이 척도는 자기주도성(8문항)과 가치지향성

(6문항)으로 구성되어 있다. 자기주도성 문항

은 ‘내 경력에서 성공이나 실패에 대한 책임

은 나에게 있다.’, 가치지향성 문항은 ‘고용주

의 우선순위가 아닌 나의 우선순위에 따라 경

력 방향을 잡는다.’ 등이다. 본 척도는 리커트 

5점(1=“전혀 아니다”. 5=“매우 그렇다”)의 응

답 형태이며, 점수가 높을수록 프로틴 경력태

도가 높다는 것을 의미한다. 본 연구에서의 

신뢰도 계수는 .85이다.

유연성

본 연구에서 사용된 유연성은 Krumboltz 

(1999)의 계획된 우연 이론을 바탕으로 Kim 

(2012)이 개발한 계획된 진로 우연 척도(Career- 

related Planned Happenstance Scale; CPHS)를 수

정하여, Kim, Jang, Jung, Lee, Cho와 Lee(2014)가 

개발한 Planned Happenstance Career Inventory 

(PHCI) 척도에서 유연성 문항을 활용하였다. 

Kim, Jang, Jung, Lee, Cho와 Lee(2014)은 이 척

도의 타당도를 확보하였다.

Variable Category Frequency Percentage(%)

Total

Working

Year

3-4 year 25 5.0

5-9 year 57 11.4

10-14 year 110 22.0

15-19 year 106 21.2

above 20 202 40.4

Rank

Staff 98 19.6

Assistant

Manager

89 17.8

Manager 138 27.6

Deputy head

of department

51 10.2

Head of

department

86 17.2

　 Executive 38 7.6

Occupation

Sales 40 8.0

PR &

Marketing

6 1.2

Finance 56 11.2

HR 54 10.8

Strategy 14 2.8

R&D 44 8.8

Engineer 110 22.0

Service 87 17.4

Etc 89 17.8

Turnover

0 80 16.0

1 66 13.2

2 82 16.4

3 109 21.8

4 50 10.0

above 5 113 22.6

Working type
Regular 443 88.6

Irregular 57 11.4

Note. N = 500

Table 1. Demographic Characteristics of

StudyParticipants (continued)
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계획된 우연 척도 총 25개 문항에서 유연성 

요인은 5개 문항으로 3번, 8번, 9번, 15번, 24

번이 해당된다. 문항은 ‘나는 우연히 발생한 

사건에 따라 경력의 방향을 바꾸는 것을 고려

할 수 있다.’, ‘내 경력의 방향성은 언제든지 

바뀔 수 있다고 생각한다.’ 등 Likert 척도(1=

전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 구성되

어 있다. 점수가 높을수록 유연성이 높다는 

것을 의미한다. 본 연구에서의 신뢰도 계수는 

.75이다.

강점활용

본 연구에서는 Govindji와 Linley(2007)가 개

발하고, 박부금, 이희경(2012)이 타당도를 검증 

한 강점활용 척도를 사용하였다. 강점활용 척

도는 총 14문항이며, 문항은 ‘나는 내가 잘 할 

수 있는 일은 꾸준히 할 수 있다.’, ‘나는 항상 

나의 강점을 발휘한다.’ 등이다. 각 문항은 리

커트 5점 (1=“전혀 아니다”. 5=“매우 그렇다”)

의 응답 형태이며, 점수가 높을수록 강점활용 

수준이 높다는 것을 의미한다. 본 연구에서의 

신뢰도 계수는 .92이다.

직무자율성

본 연구에서는 Morgeson과 Humphrey(2006)가 

개발하고 신뢰도와 타당도를 검증한 직무자율

성 척도를 사용하였다. 직무자율성 척도는 ‘업

무계획 자율성’, ‘의사결정 자율성’, ‘업무방식 

자율성’인 3가지 요인으로 구성되어 있으며 

각 3문항씩 총 9문항이다.

업무계획 자율성 문항은 ‘내가 맡은 직무는 

업무 일정을 수립하는데 있어 나에게 결정 권

한이 있다.’, 의사결정 자율성 문항은 ‘내가 맡

은 직무는 직무를 수행함에 있어 개인의 주도

성 혹은 판단력을 발휘할 수 있는 기회가 있

다.’, 업무방식 자율성 문항은 ‘내가 맡은 직무

는 업무를 달성하기 위해 어떤 방식을 취해야 

하는지 스스로 결정 할 수 있다.’ 등이다. 각 

문항은 리커트 5점 (1=“전혀 아니다”. 5=“매

우 그렇다”)의 응답 형태이며, 점수가 높을수

록 직무자율성 수준이 높다는 것을 의미한다. 

본 연구에서의 신뢰도 계수는 .93이다.

성장기회

본 연구에서는 서경민(2010)이 타당도와 신

뢰도를 확인한 경력개발지원 척도의 4개요인

(전략적 체계성, 운영적 체계성, 성장기회, 상

사지원) 중 성장기회를 사용하였다. 성장기회 

문항은 총 4문항이며, 문항은 ‘나의 전문 지식

과 기술을 발전시키고자 한다면 현 회사에서 

기회를 얻을 수 있다.’, ‘나에게는 업무와 관련

된 기술을 향상시킬 수 있는 교육과정에 참여

할 수 있는 기회가 제공되고 있다.’ 등이다. 

각 문항은 리커트 5점(1=“전혀 아니다”. 5=

“매우 그렇다”)의 응답 형태이며, 점수가 높을

수록 성장기회 수준이 높다는 것을 의미한다. 

본 연구에서의 신뢰도 계수는 .85이다.

적응수행

본 연구에서는 Charbonnier-Voirin과 Roussel 

(2012)이 개발하고 타당도외 신뢰도를 확보한 

적응수행 척도를 번안하여 사용하였다. 본 척

도는 ‘창의성(4문항)’, ‘예측되지 않거나 위급 

상황에 대한 반응(4문항)’, ‘대인관계 적응성(4

문항)’, ‘교육 및 학습의 노력(4문항)’, ‘업무 스

트레스 관리(3문항)’인 5개 요인과 총 19개의 

문항으로 구성되어 있다. 본 연구에서는 이 

척도가 현대사회에서 필요한 역량을 반영한 

요인으로 구성되었다고 판단되어 선택하였다.

창의성 문항은 ‘나는 기존의 아이디어에 반
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대하는데 망설이지 않고, 혁신적 해결책을 제

안한다.’, 예측되지 않거나 위급 상황에 대한 

반응 문항은 ‘나는 상황에 총력을 기울여 신

속하게 행동할 수 있다.’, 대인관계 적응성 문

항은 ‘나의 동료들과 좋은 관계를 발전시키는 

것이 내 업무 효율성의 중요한 요소이다.’, 교

육 및 학습의 노력 문항은 ‘나는 나의 역량을 

최신으로 유지하기 위해 회사 및 외부에서 정

기적으로 교육을 받는다.’, 업무 스트레스 관

리 문항은 ‘나는 많은 의사결정을 해야 하는 

상황에서 침착함을 유지한다.’ 등이다. 각 문

항은 리커트 5점 (1=“전혀 아니다”. 5=“매우 

그렇다”)의 응답 형태이며, 점수가 높을수록 

적응수행이 높다는 것을 의미한다. 본 연구에

서의 신뢰도 계수는 .92이다.

분석 방법

본 연구에서는 SPSS 21.0 및 AMOS 21.0 프

로그램을 통해 수집 자료를 분석하였다. 첫째, 

SPSS 21.0를 사용하여 본 연구에 참여한 조사 

대상자들의 빈도분석, 신뢰도 분석을 실시하

였다. 둘째. SPSS 21.0를 사용하여 본 연구에

서 사용된 변수들의 평균, 표준편차, 상관계

수를 구하기 위해 기술통계 분석과 상관분석

을 실시하였다. 셋째, AMOS 21.0을 사용하여 

본 연구에서 사용된 변수들의 확인적 요인분

석과 모형 적합도를 확인하였다. 넷째, AMOS 

21.0으로 완전매개 모형과 부분매개 모형을 

비교하여 모형 적합도를 확인하고, 적합한 

모형을 도출하였다. 다섯째, SPSS PROCESS 

Macro v3.5 Model 4를 사용하여 프로틴 경력

태도 매개효과 검증을 위한 Bootstrapping을 진

행하였다.

측정 변인들의 상관

본 연구에서 사용된 변인들의 상관분석을 

실시하였다. 연구 변인들의 평균, 표준편차, 

상관계수는 Table 5에 제시하였다. 상관분석 

결과 본 연구의 선행변인 중 하나인 유연성은 

프로틴 경력태도(r = .39, p < .01), 강점활용

(r = .36, p < .01), 직무자율성(r = .26, p < 

.01), 성장기회(r = .19, p < .01), 적응수행(r = 

.35, p < .01)과 유의하게 관련이 있음을 확인

하였다. 강점활용은 프로틴 경력태도(r = .63, 

p < .01), 직무자율성(r = .60, p < .01), 성장

기회(r = .46, p < .01), 적응수행(r = .61, p < 

.01)과 유의하게 관련이 있음을 확인하였다. 

직무자율성은 프로틴 경력태도(r = .46, p < 

.01), 성장기회(r = .44, p < .01), 적응수행(r = 

.53, p < .01)과 유의하게 관련이 있음을 확인

하였다. 성장기회는 프로틴 경력태도(r = .36, 

p < .01), 적응수행(r = .43, p < .01)과 유의하

게 관련이 있음을 확인하였다.

본 연구의 매개변인이자 적응수행의 선행

변인인 프로틴 경력태도는 적응수행(r = .51, 

p < .01)과 유의하게 관련이 있음을 확인하

였다.

더불어 인구통계학적 변인과 주요변인과의 

관련성을 살펴보면, 선행변인인 유연성은 나

이(r = -.14, p < .01), 총 경력기간(r =-.14, p 

< .01), 현직장 근무기간(r = -.09, p < .05), 

학력(r = .12, p < .05)와 유의한 관련이 있는 

것으로 나타났다. 강점활용은 직급(r = .14, 

p < .01), 학력(r = .18, p < .01)과 유의한 관

련이 있는 것으로 나타났다. 직무자율성은 나

이(r = .10, p < .05), 현직장 근무기간(r = 

.14, p < .01) 이직횟수(r = -.13, p < .01), 직

급(r = .30, p < .01), 학력(r = .17, p < .01), 
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고용형태(r = -.13, p < .01)과 유의한 관련이 

있는 것으로 나타났다. 성장기회는 이직횟수

(r = -.14, p < .01), 직급(r = .12, p < .01), 학

력(r = .16, p < .01)과 유의한 관련이 있는 것

으로 나타났다.

매개변인인 프로틴 경력태도는 나이(r = 

.12, p < .01), 직급(r = .13, p < .01), 학력

(r = .19, p < .01), 고용형태(r = .09, p < .05)

와 유의한 관련이 있는 것으로 나타났다. 종

속변인인 적응수행은 성별(r = -.10, p < .05), 

나이(r = .16, p < .01), 총 경력기간(r = .10, 

p < .05), 직급(r = .24, p < .01), 학력(r = 

.20, p < .01)과 유의한 관련이 있는 것으로 

나타났다.

이러한 결과를 바탕으로 회귀분석 시 매개

변인이자 선행변인의 종속변인인 프로틴 경력

태도와 유의미한 관련을 보인 나이, 직급, 학

력, 고용형태를 통제하고, 결과변인인 적응수

행과 유의미한 관련을 보인 성별, 나이, 총 경

력기간, 직급, 학력을 통제하였다.

결  과

확인적 요인분석

본 연구에서는 잠재변인, 관찰변인, 오차를 

통해, 관찰변인이 잠재변인을 타당하게 설명

하는지에 대한 확인을 위해 측정모형의 확인

적 요인분석을 진행하였다. 확인적 요인분석

을 실시하기 위해 잠재변인 중 문항이 6개 이

상이고, 단일 요인으로 구성된 강점활용에 대

한 문항합산(Item Parceling)을 활용하여 간소화

된 모형을 사용하였다. 이에 강점활용은 9, 5, 

2, 3, 12번으로 합산하였다. 문항묶음은 두 개 

이상의 개별 문항 점수를 합하거나 평균으로 

만든 것으로, 경로모형 변수로 사용하거나, 요

인모형에서 측정하려는 구인의 지표로 활용된

다(Kishton & Widaman, 1994). 본 연구도 지표

변수의 정규성, 연속성 가정을 만족시키기 위

해 문항묶음을 사용하였다.

분석결과 카이자승값()은 503.11(df = 194, 

p = .000)으로 나타나, 유의확률이 유의수준 

.05이상이 적합한 기준으로 보면, 이론모형이 

부적합한 것으로 나타났으나, 카이자승값()

은 표본수가 큰 경우 대부분 적합하지 않다고 

나오기 때문에 적절한 평가지표가 되지 못한

다(Bentler& Bonett,1980). 따라서 본 연구에서는 

값()을 유의미하게 적용하지 않았다.

모형 적합 지수를 살펴보면 CFI는 .95, TLI

는 .94, RMSEA는 .06로 적합한 것으로 나타났

다. 분석 결과 확인적 요인분석 모형은 적합

하게 설계되었다고 판단할 수 있다.

확인적 요인분석 결과는 각 잠재변인에 대

한 관찰변인의 요인 적재량이 .51 ~ .92의 범

위로 나타나 통계적으로 유의하였다. 수렴타

당도의 기준은 요인적재량이 .50 이상과 .95 

이하에 포함될 경우인데, 본 연구는 기준에 

부합하여, 수렴타당도를 확보하였다.

확인적 요인분석 결과는 Table 3과 같이 

각 잠재변인에 대한 관찰변인의 요인 적재량

이 .51 ~ .92의 범위로 나타나 통계적으로 유

의하였다. 수렴타당도의 기준은 요인적재량이 

.50 이상과 .95 이하에 포함될 경우인데, 본 연

구는 기준에 부합하여, 수렴타당도를 확보하

였다.

Index X 2 CFI TLI RMSEA

Model 503.11 .95 .94 .06

Table 2. Model Fit
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매개모형 적합도 분석

연구 모형인 부분매개 모형과 완전매개 모

형 모두 적합도 기준에 부합하여 수용 가능하

다고 판단할 수 있으나, 카이자승 검증 결과, 

부분매개 모형이 완전매개 모형보다 더 적합

하다고 할 수 있다. 자유도가 부분매개 모형

이 완전매개 모형보다 4가 감소함에 따라 △

= 29.127 로서 △이 기각값 9.49보다 크기 때

문에 통계적으로 유의하다고 볼 수 있다. 이

에 완전매개 모형보다, 본 연구에서 제안한 

부분매개 모형이 적합하다고 판단할 수 있다.

Estimate

Latent variable mesurement variable B β S.E. C.R.

Flexibility

1 0.95 .55 .10 9.64

2 1.18 .70 .10 11.43

3 1.21 .74 .10 11.77

4 0.73 .51 .08 9.12

5 1.00 .62

Strength Use

1 0.91 .89 .03 30.32

2 0.90 .92 .03 32.14

3 1.00 .90

Job Autonomy

Plan 1.05 .83 .05 12.51

Deci. 1.08 .91 .04 26.92

Way 1.00 .87

Growth Opp.

1 0.89 .70 .06 14.06

2 1.16 .84 .07 16.43

3 1.14 .84 .07 16.51

4 1.00 .70

Protean
Self.D. 1.09 .80 .08 12.96

Value 1.00 .66

Adaptive

Performance

Creativity 1.16 .77 .07 16.76

Crisis 1.06 .78 .07 16.97

interpersonal 0.83 .71 .05 15.34

Learning 1.12 .73 .07 15.78

Stress M. 1.00 .75

Table 3. Confirmatory Factor Analysis
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변인 간 직접효과 분석

AMOS 21으로 주요 변인들 간의 직접효과

를 분석한 결과, 개인특성을 살펴보면 유연성

은 프로틴 경력태도(β = .19, p < .001)에 유

의하게 정적인 영향을 주는 것으로 나타나, 

유연성이 프로틴 경력태도에 정적인 영향을 

미칠 것이라는 가설 1은 채택되었다. 또한 유

연성은 적응수행(β = .12, p < .01)에 유의한 

정적인 영향을 미치는 것으로 나타나, 유연성

이 적응수행에 정적인 영향을 미칠 것이라는 

가설 2은 지지되었다.

강점활용도 프로틴 경력태도(β = .60, p < 

.001)에 유의하게 정적인 영향을 미치는 것으

로 나타나, 강점활용이 프로틴 경력태도에 정

적인 영향을 미칠 것이라는 가설 5는 채택되

었다. 강점활용이 적응수행(β = .29, p < .001)

에도 유의한 정적인 영향을 미치는 것이 확인

되어, 강점활용이 적응수행에 정적인 영향을 

미칠 것이라는 가설 6은 지지되었다.

조직특성을 살펴보면, 직무자율성은 프로틴 

경력태도(β = .12, p < .05)에 정적인 영향을 

미쳐, 직무자율성이 프로틴 경력태도에 정적

인 영향을 미칠 것이라는 가설 8은 채택되었

다. 직무자율성이 적응수행(β = .21, p < .001)

에도 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나, 

직무자율성이 적응수행에 정적인 영향을 미칠 

것이라는 가설 9은 지지되었다.

하지만 성장기회는 프로틴 경력태도(β = 

.04, p > .05)에는 통계적으로 유의한 영향을 

미치지 않아, 성장기회가 프로틴 경력태도에 

정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 11은 기각

되었다. 성장기회는 적응수행(β = .11, p < 

.05)에 통계적으로 유의한 정적인 영향을 미쳐, 

성장기회가 적응수행에 정적인 영향을 미칠 

것이라는 가설 12는 지지되었다.

프로틴 경력태도는 적응수행(β = .20, p < 

.05)에 유의한 정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이로써 프로틴 경력태도가 적응수

행에 정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 3은 

채택되었다.

프로틴 경력태도의 매개효과 분석

각 변인간의 관계에서 프로틴 경력태도의 

매개효과를 검증하기 위해 SPSS Macro Process 

4번 모델을 사용하였다. 본 연구에서는 상관

분석 결과를 고려하여 종속변인인 적응수행과 

유의한 상관을 보인 성별, 연령, 총 직장 근무

기간, 직급, 학력인 인구통계학적 변인을 통제

하였다.

분석결과 유연성이 프로틴 경력태도를 경유

하여 적응수행에 이르는 경로의 경우 간접효

과의 95%신뢰구간에서 0을 포함하고 있지 않

기 때문에 정적으로 유의한 것으로 나타났다, 

B = .13, 95% CI[.088 ~.167]. 분석결과를 토

대로 프로틴 경력태도는 유연성과 적응수행 

관계에서 매개하는 것으로 볼 수 있다. 따라

Index X 2 DF TLI CFI RMSEA

Fully-Medicated 532.237 198 .94 .95 .06

Partially-Meditated 503.110 194 .94 .95 .06

Table 4, Meditation Effect Model
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서 프로틴 경력태도는 유연성과 적응수행 관

계를 매개할 것이라는 가설 4은 지지되었다.

강점활용이 프로틴 경력태도를 경유하여 

적응수행에 이르는 경로의 경우 간접효과의 

95%신뢰구간에서 0을 포함하고 있지 않기 때

문에 정적으로 유의한 것으로 나타났다(B = 

.09, 95% CI[.041 ~ .143]). 분석결과를 토대로 

프로틴 경력태도는 강점활용과 적응수행 관계

에서 매개하는 것으로 볼 수 있다. 따라서 프

로틴 경력태도는 강점활용과 적응수행 관계를 

매개할 것이라는 가설 7은 지지되었다.

직무자율성이 프로틴 경력태도를 경유하여 

적응수행에 이르는 경로의 경우 간접효과의 

95%신뢰구간에서 0을 포함하고 있지 않기 때

문에 정적으로 유의한 것으로 나타났다(B = 

.09, 95% CI[.063 ~ .125]). 분석결과를 토대로 

프로틴 경력태도는 직무자율성과 적응수행 관

계에서 매개하는 것으로 볼 수 있다. 따라서 

Indipendent

variable
Meditator Dependent varialbe Effect BootSE LLCI ULCI

Flexibility Protean Career Attitude Adaptive Performance .125 .0202 .0881 .1669

Table 6. The Meditation Effect of Protean Career Attitude between Flexibility and Adaptive

Performance

Indipendent

variable
Meditator Dependent varialbe Effect BootSE LLCI ULCI

Strength Use Protean Career Attitude Adaptive Performance .091 .0259 .0413 .1432

Table 7. The Meditation Effect of Protean Career Attitude between Strength Use and

Adaptive Performance

Indipendent

variable
Meditator Dependent varialbe Effect BootSE LLCI ULCI

Job Autonomy Protean Career Attitude Adaptive Performance .092 .0158 .0631 .1253

Table 8. The Meditation Effect of Protean Career Attitude between Job Autonomy and

Adaptive Performance

Indipendent

variable
Meditator Dependent variable Effect BootSE LLCI ULCI

Growth Opportunity Protean Career Attitude Adaptive Performance .076 .0134 .0496 .1025

Table 9. The Meditation Effect of Protean Career Attitude between Growth Opportunity

and Adaptive Performance
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프로틴 경력태도는 직무자율성과 적응수행 관

계를 매개할 것이라는 가설 10은 지지되었다.

성장기회가 프로틴 경력태도를 경유하여 적

응수행에 이르는 경로의 경우 간접효과의 

95%신뢰구간에서 0을 포함하고 있지 않기 때

문에 정적으로 유의한 것으로 나타났다(B = 

.08, 95% CI[.050 ~ .103]). 분석결과를 토대로 

프로틴 경력태도는 성장기회와 적응수행 관계

에서 매개하는 것으로 볼 수 있다. 따라서 프

로틴 경력태도는 성장기회와 적응수행 관계를 

매개할 것이라는 가설 13은 지지되었다.

논  의

연구 결과를 바탕으로 다음과 같이 논의하

였다. 먼저, 개인특성(유연성, 강점활용)과 조

직특성(직무자율성, 성장기회)이 프로틴 경력

태도에 미치는 영향은 다음과 같이 기술 하

였다.

첫째, 유연성이 프로틴 경력태도에 정적인 

영향을 미칠 것이라는 가설 1은 지지 되었다. 

자신의 경력을 변화하는데 개방적인 태도를 

갖는 유연성(이수정, 김은진, 이보라, 2018)을 

가진 직장인들은, 상황의 변화에 따라 적응하

며 주도적으로 자신의 경력을 이끌어가는 것

으로 판단된다. 개인은 유연성을 통해 자신의 

경력을 새로운 방법으로 볼 수 있고(Hall & 

Mirvis, 1995), 자신의 경력이 변화하는 것에 대

해 긍정적인 태도를 갖게 된다. 이를 통해 개

인이 변화하고 성장하며 경력의 방향을 바꾸

고, 개인 자신과 환경의 변화에 따라 경력을 

재창조하는(Hall, 1996), 프로틴 경력태도에 정

적인 영향을 미친다고 해석할 수 있다. 이는 

Chin과 Rasdi(2014)가 프로틴 경력태도가 개인 

경력개발에서 유연성, 역량, 주도성, 자기인식, 

자율성의 측면을 강조한다는 것을 뒷받침한다. 

자신의 가치를 추구하지만, 환경에 적응하며 

외형을 변화하는 프로틴 경력태도에 유연성이 

바탕이 되는 것을 입증한 결과라는데 의의가 

있다.

둘째, 강점활용이 프로틴 경력태도에 정적

인 영향을 미칠 것이라는 가설 5는 지지되었

다. 조직구성원의 강점활용 수준이 높으면 더

욱 자신에게 중요한 가치를 추구하게 되며, 

진짜 자신이 누구인지 느끼게 된다. 이러한 

진정성으로 내적 동기부여가 향상되어, 새롭

고 도전적인 일을 탐색하고, 자신에게 주어진 

문제들에 대한 해결 방안을 찾으려고 노력하

는 자기주도성이 증진되어 자신의 경력을 스

스로 이끌어가는 프로틴 경력태도에 긍정적 

영향을 미치게 되는 것으로 해석된다.

즉 강점을 활용하면, 내적 동기가 발휘되고

(Cantwell, 2008), 진짜 자신을 느끼며 일할 수 

있게 된다. 이러한 나 자신에 대한 진정성은 

자신이 중요하다고 생각하는 가치를 추구하는

데 바탕이 되며, 더욱 주도적으로 경력을 이

끌어 갈 수 있도록 도와준다. 강점을 활용할

수록 자신의 가치를 추구하는 경력을 스스로 

관리하며 이끌어가기 때문에, 그 과정에서 자

신을 실현하며 일한다는 것을 의미한다.

셋째, 직무자율성이 프로틴 경력태도에 정

적인 영향을 미칠 것이라는 가설 8은 지지되

었다. 이는 직무자율성이 프로틴 경력태도에 

긍정적인 영향을 미친다는 선행연구와 일치한

다(노미오, 곽묘묘, 2019; 윤재훈, 2013; 김은빈, 

2020; 교일나, 2019; Wong & Wee, 2019). 조직

에서 직무자율성이 제공된다면, 자신이 중요

하다고 생각하는 가치와, 자신의 정체성에 중

심을 두고, 업무 방법과 목표를 선택할 수 있
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게 되며 심리적 성공도 가질 수 있다. 또한 

이렇게 스스로 결정하여 업무를 진행하게 되

면 목표에 대한 책임감이 더 커지게 되고, 새

로운 것에 대해 더 많이 배우려고 하며, 더 

많은 노력과 도전을 하게 되는 등 주도적으로 

경력을 관리하는 프로틴 경력태도가 향상된다

고 해석할 수 있다. 이렇게 자율성을 바탕으

로 한 자신의 경력을 더욱 성장시키는 경험과 

과정을 통해, 조직 구성원은 누가 시키지 않

아도 더 좋은 결과를 위해 새로운 기회와 방

법을 찾는 등 주도적인 경력을 쌓아갈 수 있

다고 판단된다.

넷째 성장 기회가 프로틴 경력태도에 정적

인 영향을 미칠 것이라는 가설 11은 기각되었

다. 성장기회는 단순 회귀분석에서 프로틴 경

력태도에 유의한 영향을 주었지만, 3개의 선

행변인(유연성, 강점활용, 직무자율성)과 함께 

분석한 경로분석에서는 유의하지 않았다. 프

로틴 경력태도와의 상관계수를 살펴보면, 유

연성(r = .39, p < .01), 강점활용(r = .63, p < 

.01), 직무자율성(r = .46, p < .01)으로 나타나

며, 다중공선성의 영향으로 가장 상관계수가 

낮은 성장기회(r = .36, p < .01)가 유의하지 

않은 것으로 판단된다.

각 변인과 두 달 뒤 측정된 적응수행에 영

향을 미치는 영향에 대한 논의는 다음과 같다. 

첫째, 프로틴 경력태도가 적응수행에 정적인 

영향을 미칠 것이라는 가설 3은 지지 되었다. 

프로틴 경력태도를 가진 조직구성원은 지속적

으로 학습하면서, 새로운 기회에 대해서 계속 

배우려는 자세를 가지고 있다. 이러한 학습은 

조직구성원이 자신의 직무를 확장할 수 있도

록 만들고, 새로운 일에 적응하고, 대처하도록 

돕는다. 조직구성원은 이러한 주도성을 대인

관계에서도 나타내며 상호 협력적으로 일을 

하고, 어려운 상황에서도 문제 해결에 더욱 

초점을 두고, 스트레스 관리를 잘하기 때문에 

적응수행에 긍정적 영향을 미치는 것으로 판

단된다.

즉 조직구성원의 프로틴 경력태도가 높으

면, 계속 학습하고, 주도적으로 상황을 이끌어 

나간다는 것을 의미한다. 이는 변화하는 환경

에서 문제가 발생했을 때, 신속하게 행동하고, 

창의적인 해결방법을 내고, 사람들과 협력하

며 문제를 해결하고, 자신의 전문성을 쌓기 

위해 노력하며, 변화에 대한 스트레스를 관리

하는 적응수행에 정적인 영향을 준다는 것을 

입증하는 결과이다. 또한 본 연구는 개인의 

프로틴 경력태도가 높으면, 시간이 지나더라

도 적응수행에 긍정적인 영향을 미친다는 것

을 확인한 것에 의의가 있다.

둘째, 유연성이 적응수행에 정적인 영향을 

미칠 것이라는 가설 2는 지지되었다. 조직 구

성원이 유연성이 높으면, 조직에서의 새로운 

직무, 새로운 기술, 새로운 역할 등 경력 과정

에서 일어나는 변화에 대해 긍정적으로 반응

하여, 새로운 환경에 생산적으로 적응하는데 

도움을 줄 수 있기 때문에 적응수행에 정적인 

영향을 미친다고 해석 할 수 있다.

셋째, 강점활용이 적응수행에 정적인 영향

을 미칠 것이라는 가설 6은 지지되었다. 개인

이 강점을 많이 활용할수록, 정신적인 안녕감

이 높아져서 스트레스 관리에 유리하고, 자신

이 잘하는 것을 사용하게 됨으로써, 더욱 창

의적으로 문제를 해결하게 된다. 또한 동료들

과도 협업을 더욱 잘하게 되는 등의 결과가 

나타나 적응수행에 정적인 영향을 미친다고 

판단된다.

넷째, 직무자율성이 적응수행에 정적인 영

향을 미칠 것이라는 가설 9은 지지되었다. 이
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는 직무자율성이 적응수행에 정적인 영향을 

미친다는 선행연구와 일치하는 결과이다(이예

니, 2017). 개인이 업무에 대해 스스로 계획하

고 결정하는 자율성을 갖게 되면, 새로운 문

제에 대해 더욱 창의적으로 생각하게 되고, 

자신감이 향상되어 혁신적으로 업무를 수행하

게 된다(이예니, 2017). 또한 업무 방식에 있어

서도 다양한 기술을 배우려고 노력하며 이를 

업무에 적용시키며 변화에 잘 대처하게 되어 

적응수행이 향상되는 것으로 해석된다.

다섯째, 성장기회가 적응수행에 정적인 영

향을 미칠 것이라는 가설 12는 지지되었다. 

조직구성원은 자신이 업무에서 성장할 수 있

는 다양한 기회를 통해, 새로운 업무에 대한 

지식을 배우고, 전문성을 향상함으로써 창의

적 문제해결이 가능하게 된다. 또한 다양한 

프로젝트 참여하고, 다양한 사람들과 협업하

는 등의 성장기회로 대인관계 적응력도 향상

되어 전반적으로 적응수행이 높아짐을 의미

한다.

프로틴 경력태도의 매개효과에 대한 논의는 

다음과 같다. 첫째, 유연성과 적응수행 간의 

관계를 프로틴 경력태도가 매개할 것이라는 

가설 4는 지지되었다. 유연성이 적응수행에 

정적인 영향을 미치기도 하지만, 유연성이 프

로틴 경력태도에 정적인 영향을 미치고, 프로

틴 경력태도가 적응수행에 정적인 영향을 미

치기도 한다. 자신의 경력변화에 대해 개방적

인 유연성은 개인이 성장하고, 상황이 변화함

에 따라 주도적으로 자신의 경력을 변화시키

며 이끌어가는 프로틴 경력태도에 정적인 영

향을 미치게 된다. 프로틴 경력태도가 향상되

면, 주도성을 발휘하며 업무 성장을 위해 학

습하고, 새로운 상황에서 적절하게 대처하는 

적응수행이 높아지게 된다고 볼 수 있다. 따

라서 직장인들의 적응수행 향상을 위해 유연

성과 프로틴 경력태도는 함께 고려될 필요가 

있다.

둘째, 강점활용과 적응수행 간의 관계를 프

로틴 경력태도가 매개할 것이라는 가설 7은 

지지되었다. 강점활용은 프로틴 경력태도를 

매개로 적응수행에 간접적으로 정적인 영향을 

나타냈다. 강점활용이 높은 직장인들은 자신

이 잘하는 것을 하는 것이기 때문에 자신감과 

자존감을 느낄 수 있다(Botha & Mostert, 2014). 

또한 강점은 자신이 가치 있다고 생각하는 

것을 위해 잘 할 수 있도록 도와주기 때문에

(Linley & Harrington, 2006), 자신이 원하는 경

력개발을 위해 노력하는 프로틴 경력태도도 

높아지게 된다. 개인은 주도적으로 스스로 경

력을 추구하는 과정에서, 다양한 경험과 학습

을 하려 하기 때문에, 변화에 적절하게 대처

하는 능력이 향상되고, 적응수행이 높아지게 

된다.

셋째, 직무자율과 적응수행 간의 관계를 프

로틴 경력태도가 매개할 것이라는 가설 10은 

지지되었다. 직무자율성은 프로틴 경력태도를 

매개로 적응수행에 간접적으로 정적인 영향을 

나타냈다. 조직에서 조직구성원이 업무를 진

행할 때, 스스로 계획하고 방법을 선택하는 

직무자율성이 많이 주어질수록 직장인들은 많

은 책임감을 느끼고, 동기부여가 된다. 개인은 

업무를 주도적으로 이끌게 되고 이를 통해 프

로틴 경력태가 높아진다. 자신이 결정한 방식

대로 일을 하며 주도적으로 진행하다 보면, 

변화하는 업무 맥락에서, 자신의 능력을 발휘

하고 변화에 대응하는 과정을 통해 적응수행

이 높아지게 된다.

넷째, 성장기회와 적응수행 간의 관계를 프

로틴 경력태도가 매개할 것이라는 가설 13은 
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지지되었다. 성장기회는 프로틴 경력태도를 

매개로 적응수행에 간접적으로 정적인 영향을 

나타냈다. 조직에서 개인이 전문성과 기술 향

상을 위한 기회를 제공하며 경력지원을 도와

주게 되면, 개인은 자신의 경력개발에 더욱 

주도적이 되며 프로틴 경력태도가 높아진다. 

개인은 지속적으로 자신의 전문성 향상을 위

해 학습하고, 다양한 도전을 하게 되며, 이러

한 경험은 다양한 상황에서 창의적으로 문제

를 해결하고, 다양한 사람들과 협업하며, 새로

운 업무에 적절히 대처할 수 있는 적응수행을 

높이게 된다.

연구의의

첫째, 양적 연구 중 프로틴 경력태도가 독

립변인으로 사용된 것은 72%로(박윤희, 정홍

전, 오미래, 2018), 프로틴 경력태도의 선행변

인에 대한 연구가 부족하기 때문에 본 연구는 

프로틴 경력태도에 영향을 주는 선행변인을 

연구하였다는데 의의가 있다. 유연성, 강점활

용, 직무자율성, 성장기회라는 선행변인을 살

펴봄으로써 프로틴 경력태도를 어떻게 향상할 

수 있는지에 대해 도움이 될 것으로 판단된다. 

둘째, 본 연구는 개인의 경력발달에 개인특

성과 환경특성을 고려해야 한다는 사회인지경

력이론(Lent et al., 1994)을 토대로 직장인에게 

영향을 주는 개인특성, 환경특성을 함께 살펴

보았다는데 의의가 있다. 개인특성으로는 유

연성과 강점활용을, 환경특성으로는 직무자율

성과 성장기회를 살펴보았다. 지금까지 개인

특성과 조직특성이 직장인의 프로틴 경력태도

에 미치는 영향을 살펴본 연구가 드물었는데, 

개인특성과 조직특성을 함께 확인한 연구라는 

점에서 의의가 있다.

셋째, 프로틴 경력태도와 적응수행 관계를 

시간차를 두고 처음 살펴보았다는 데서 의의

가 있다. 아직까지 국내에서 프로틴 경력태도

와 적응수행을 관계를 살펴본 연구가 부재하

고, 프로틴 경력태도에 관련한 국내 양적연구 

중 시간차를 두고 진행된 연구도 부재한 상황

이다(박윤희, 정홍전, 오미래, 2018). 본 연구의 

결과는 프로틴 경력태도가 시간이 지나도 적

응수행에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 처

음으로 확인했다는 점에서 의의가 있다.

넷째, 유연성 및 강점활용이 프로틴 경력태

도에 정적인 영향을 미치는 것을 처음으로 입

증한 것에 의의가 있다. 기질 및 성격(Briscoe 

et al., 2006; 최안나, 탁진국, 2021), 태도(Wong 

& Rasdi, 2015), 다양한 역량(Cortellazzoa et al., 

2020) 등, 프로틴 경력태도에 영향을 미치는 

다양한 개인특성 선행변인에 대한 연구는 존

재하지만, 유연성과 강점활용이 프로틴 경력

태도에 영향을 미친다는 것을 검증한 연구는 

부재한 상황이다.

다섯째, 유연성과 강점활용이 직장인의 적

응수행에 정적인 영향을 미치는 것을 처음으

로 입증한 것에 의의가 있다. 계획된 우연기

술에서 유연성 요인으로만 진행한 연구는 아

직 부족하며, 계획된 우연기술과 강점활용에 

대한 연구 대부분은 대학생을 대상으로 진행

되었다. 본 연구는 적응수행에 영향을 미치는 

변인으로, 계획된 우연기술 중 하나인 유연성

과 강점활용을 살펴본 것과, 직장인을 대상으

로 진행한 것에 의의가 있다.

여섯째, 선행변인(유연성, 강점활용, 직무자

율성, 성장기회)과 적응수행과의 관계에서 프

로틴 경력태도 매개효과를 처음으로 검증한 

것에 의의가 있다. 개인특성과 조직특성이 적

응수행에 미치는 과정에서 프로틴 경력태도의 
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역할을 검증하였다.

실무적 의의와 시사점은 개인측면과 조직측

면으로 나누어 기술하였다. 개인측면에서는 

첫째, 직장인들은 유연성을 향상해야 한다. 개

인의 경력 과정에서 변화는 불가피하며, 구조

조정을 경험한 개인들은 우연적 사건들을 기

회로 바라보도록 노력해야 한다(Krumboltz et 

al., 2013). 이런 부분이 스스로 향상하기 어렵

다면 개인 코칭을 받을 수 있다. 상담사는 개

인이 실직을 하더라도 자신들의 가치에 더 잘 

맞고 열정 있게 일할 수 있는 일을 찾는 기회

로 보는 것을 도와줄 수 있는데(Krumboltz et 

al., 2013), 이러한 역할을 코치가 도와줄 수 있

다. 또한 자신의 경력과정에서 부서가 변동되

고, 새로운 업무가 주어지는 등 계획하지 않

은 사건들이 일어나더라도, 그로부터 어떤 유

익을 얻을 수 있을지 생각해보고, 자신의 경

력의 변화를 긍정적으로 받아들이는 것이 필

요하다. 무엇보다 변화하더라도, 자신의 정체

성과 자신에게 의미 있는 일들로 연결하는 것

이 중요하다. 또한 스스로 업무 관련 학습 경

험에 노출됨으로써, 새로운 기회를 찾는 적극

적 행동도 요구된다. 100세 시대에, 지속적인 

직장 내의 업무 변화, 이직, 경력전환은 이제 

불가피한 상황이며, 이를 위해 개인은 자신의 

경력을 위해 재교육, 재투자 하며, 변화할 수 

있는 유연성을 길러야 한다.

둘째, 직장인들은 자신이 원하는 방향으로 

주도적인 경력관리를 하기 위해서 자신의 강

점을 활용해야 한다. 자신의 가치 및 강점이 

무엇인지 인식하는 것뿐만 아니라 업무 상황

에서도 자신의 강점을 적극적으로 활용하여, 

진정성, 활력과 유능감을 느끼며 일하면, 그 

일에 대해 더욱 자신감이 생기고 몰입할 수 

있기 때문이다. 자신감이 생기면 자신의 업무

에서 더 많은 도전을 하고, 성장하며 주도적

으로 개인의 경력관리를 하는데 도움이 될 수 

있다. 이에 강점인식, 강점활용을 위한 코칭 

프로그램에 참여하여 자신의 강점을 확인하고, 

활용하는 방안을 탐색하는 것이 도움이 될 수 

있다.

셋째, 개인은 자신의 가치를 방향으로, 주도

적 경력관리를 위해 직무자율성, 성장기회가 

있는 조직을 찾는 노력을 해야 한다. 연봉, 워

라밸 등의 외적인 조건만 보고 회사에 입사하

기보다, 자신의 가치와 부합하는 회사는 어떤 

회사인지, 그 회사의 업무 환경은 어떤지, 얼

마나 자율성이 부여 되는지, 업무적으로 성장

기회가 얼마나 주어지는 등을 살펴보고 조직

을 선택하는 것이 필요하다.

조직측면에서의 시사점은 다음과 같다. 첫

째, 조직에서는 조직구성원들에게 직무자율성

을 제공해야 한다. 개인에게 자율성이 부여되

면, 자신이 중요하게 생각하는 가치에 맞게 

일할 수 있게 되고, 이를 통해 스스로 동기부

여가 되어(Gagné et al., 1997), 주도성이 향상

되고(Parker, Williams & Turner, 2006), 더 많은 

책임감을 갖게 되어(Parker et al., 1997), 직무성

과에도 긍정적 영향을 미치기 때문이다(고민

정, 한주희, 2020). 조직에서는 예측이 불가능

하게 변화하는 산업 환경에서 모든 업무 지시

를 정확하게 내리기 어렵기 때문에, 이러한 

변화에서도 자신의 역량을 발휘하며, 주도적

으로 대처하는 직원이 필요하다. 특히 코로나 

시대에 재택근무가 확대되어, 조직 구성원의 

관리에 어려움이 있는데, 조직구성원이 스스

로 자율적으로 일하게 되면, 동기부여 되어 

더 많은 책임감을 가지고, 일을 더 확장하며 

주도적으로 일하게 되어, 업무 변화 상황에서

도 스스로 적절히 대처하는 적응수행이 향상
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된다. 이를 바탕으로 조직에서는 조직구성원

에게 자율성을 부여하는 것이 조직에 더 도움

이 될 수 있다.

둘째, 조직에서는 조직구성원에게 지속적인 

성장기회를 제공해야 한다. 이제는 지속적으

로 변화하는 산업에 대한 통찰, 기존에 없던 

업무 기술과 역량에 대한 습득이 요구되는 시

대이다. 자신의 업무 영역에서 전문성을 기를 

수 있고, 산업의 변화에 대응하기 위해 조직

구성원은 계속 학습해야 한다. 조직에서 이러

한 역량 향상 기회를 다양한 프로젝트에 참여

하는 것을 통해 업무 현장에서 기를 수 있도

록 도와줘야 하며, 조직 내부 및 외부의 학습 

프로그램을 확대한다면, 조직이 개인의 성장

을 위해 노력하고 있다는 인식을 심어줄 수 

있다. 이는 조직구성원의 적응수행으로 이어

지는 긍정적인 결과로 나타나게 되어 조직의 

성장에 도움이 될 수 있다.

셋째, 조직에서는 개인이 강점을 인식하고 

활용할 수 있는 코칭 프로그램을 지원하는 것

이 필요하다. 조직구성원은 자신의 강점을 활

용할 때, 더욱 자기주도적이 되고(Briscoe et al., 

2006; Matsuo, 2020), 자신의 일에 더 몰두하며

(Bakker et al., 2019), 능률이 향상되기 때문이

다(박재영, 김병준, 김영숙, 2018).강점을 활용

하는 것은 조직구성원과 조직 모두에 긍정적 

결과를 가져올 수 있다.

연구의 제한점 및 추후 연구과제

본 연구의 제한점과 추후방향은 다음과 같

다. 첫째, 본 연구 참여자 중 중소기업에 근무

하는 직장인들이 62.2%로 모든 직장인을 대표

할 수 있는지에 대한 의문점이 있다. 각 조직

의 비율을 같게 하거나, 각 조직의 형태로 구

분하여 설문을 진행하여 효과를 검증할 필요

가 있다.

둘째, 3년 이상의 경력자가 대상이다 보니 

설문 응답자 중 40대, 50대가 71.2%로 다수를 

차지하였다. 3년 이상의 경력자 중 20, 30대의 

비율을 더 높여 효과를 검증할 필요가 있다.

셋째, 동일방법편의가 일어날 수 있다. 동일

방법편의는 독립변수와 종속변수를 동일한 응

답자에게 동일한 방법으로 측정할 때, 응답자

가 모든 변인에 대한 문항에 비슷하게 답을 

하려는 경향으로 생기는 오류이다. 그래서 본 

연구는 프로틴 경력태도와 적응수행은 두 달

이라는 시간차를 두고 실시하였기에 동일방법

편의가 나타나는 것을 제한하였으나, 각 선행

연구와 프로틴 경력태도의 설문은 동시에 진

행하였기에 동일방법편의가 나타날 수 있다. 

본 연구에서는 설문 후 Harman’s 단일요인검

증(Harman’s Single Factor Test)를 실시하였으며, 

동일방법에 의한 분산이 28.47%로 나왔다. 이

는 동일방법에 의한 분산이 기준점인 50%보

다 작은 것으로, 본 연구에서 동일방법편의를 

우려할만한 수준이 아닌 것으로 확인되었다. 

넷째, 직장인들의 직급별 특성을 고려하지 

못했다. 각 직급별로 각 선행변인, 프로틴 경

력태도, 적응수행 관계를 검증할 수 있을 것

이다.

다섯째, 직장인들이 근무하는 산업별 특성

을 고려하지 못했다. 제조업, IT 등 각 산업의 

특성을 고려하여, 각 산업 별로 각 선행변인, 

프로틴 경력태도, 적응수행 관계를 검증할 수 

있을 것이다.

여섯째, 전반적인 직장인을 대상으로 진행

하였기에 재무/회계, 인사총무, 마케팅, 영업, 

엔지니어 등 각 직무의 특성을 고려하지 못하

였다. 각각의 직무의 특성별로 각 변인간의 
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관계를 검증해 볼 수 있을 것이다.

일곱째, 본 연구에서는 계획된 우연이론의 

다섯 가지 기술 중 유연성 한 가지만 프로틴 

경력태도와 적응수행과 관계가 있음을 밝혔다. 

계획된 우연기술은 경력과정에서 새로운 기회

를 창출하는데 중요하므로, 다른 구성요인도 

프로틴 경력태도와 어떤 관련이 있는지 알아

볼 필요가 있다.
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A Study of Individual Characteristics and

Organization Characteristics Antecedents of Protean Career Attitude

and Relationship with Adaptive Performance

Anna Choi                    JinKook Tak

Kwangwoon University

The purpose of this study was to examine the relationships among Protean Career Attitude, Flexibility, 

Strengths Use, Job Autonomy, Growth Opportunity and Adaptive Performance. Specifically, first, this 

study investigated the influence of individual Characteristics(Flexibility, Strengths Use) and Organization 

Characteristics(Job Autonomy, Growth Opportunity) on Protean Career Attitude. Second, this study 

examined the influence of Protean Career Attitude on Adaptive Performance 2 month later. Third, this 

study examined the influence of individual Characteristics(Flexibility, Strengths Use) and Organization 

Characteristics(Job Autonomy, Growth Opportunity) on Adaptive Performance 2 month later and partially 

meditated by Protean Career Attitude. Data was collected from 1,000 Korean employees who had more 

than 3 years of working experiences in various organizations for the first survey via online. After 2 

months, 500 data was collected from the 1st survey respondents. The findings are as follows: First, there 

were positive effect of Flexibility, Strengths Use, Job Autonomy on Protean Career Attitude. However, 

Growth Opportunity had positive effect on Protean Career Attitude only in simple regression. Second, 

there was positive effect of Protean Career Attitude on Adaptive Performance 2 months later. Third, 

individual Characteristics(Flexibility, Strengths Use) and Organization Characteristics(Job Autonomy, Growth 

Opportunity) on Adaptive Performance was partially mediated by Protean Career Attitude. Based on these 

results, implications and limitations of this study with the directions for future research were discussed.

Key words : Protean Career Attitude, Flexibility, Strengths Use, Job Autonomy, Growth Opportunity


