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요  약  본 연구는 전직지원 컨설팅의 효과성을 개인적 차원과 조직적 차원에서 논리적 근거와 경험적 증거를 제시
하여 전직지원 컨설팅에 대한 인식 전환 및 확산에 기여하고자 하였다. 이를 위해 국내 기업에 근무하는 회사원 179

명의 설문자료를 활용하여 분석하였다. 분석결과 전직지원 컨설팅의 실용성에 대한 인식이 고용가능성에 긍정적인 
영향을 미치고 있으며, 고용가능성은 직무성과와 조직신뢰 향상에 긍정적이라는 것을 확인하였다. 또한 고용가능성은 
전직지원 컨설팅의 실용성에 대한 인식과 직무성과 및 조직신뢰 간의 관계를 매개하는 것으로 밝혀졌다. 이와 같은 
결과는 전직지원 컨설팅이 조직구성원의 직무능력향상에 기여하고 있으며, 이는 조직성과로 이어지고 있음을 확인한 
결과이다. 이와 같은 결과를 바탕으로 전직지원 컨설팅에 대한 인식전환과 확산에 대한 시사점을 제안하였다.

주제어 : 전직지원 컨설팅, 고용가능성, 조직신뢰, 직무성과, 직무능력향상

Abstract  This study is to present the rationale and empirical evidence on the individual and the organizational 
of effectiveness of outplacement consulting was to contribute to the transition and spread awareness about the 
outplacement consulting. As the result, this awareness of usefulness of the outplacement consulting has positive 
impact on employability and employability is confirmed that it has positive impact on job performance and 
enhancing organizational trust. Furthermore, the employment possibilities were found to mediate the relationship 
between awareness of usefulness of the outplacement consulting and organizational trust and job performance. 
These results reveals that the outplacement consulting contributes to improve job skills of the organization, 
which is the result of verifying that leads to organizational performance. Based on these results, I propose 
transfering awareness and spreading about the outplacement consulting.
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1. 서론

오늘날 급속한 기술의 발전과 세계화는 기업 간의 경

쟁을 심화시키고 있으며, 지속적인 경영혁신을 통한 경

쟁력 향상이 기업들의 생존을 위한 필수조건으로 부각되

고 있다. 이에 기업들은 시스템 혁신을 통한 생존과 성장

을 추구하기 위해 인력축소를 통한 구조조정을 시도를 

하고 있다[1]. 구조조정으로 인한 인력축소는 개인에게는 

경제적 능력과 사회적 관계의 상실로 인한 자아정체감 

감소로 이어져 심리적 충격을 받게 되며, 조직에게는 신

뢰저하와 생산성 감소 등의 부작용을 초래하는 원인이 

되기도 한다[2]. 이에 기업에서는 구조조정으로 인한 부

작용을 최소화하기 위하여 전직지원 프로그램을 도입하

여 운영을 하고 있다[2].

전직지원은 해고된 직원에게는 재취업 및 새로운 경

력을 개발할 수 있도록 지원하고, 조직에 남은 인력에게

는 심리적 안정을 갖도록 지원하는 프로그램을 의미한다

[1]. 전직지원 서비스는 지난 50여 년간 다양한 명칭과 형

태로 운영되고 있으며, 우리나라 기업의 경우 1997년 외

환위기 이후부터 확대되고 있는 추세이다[3]. 이러한 전

직지원 서비스는 개인차원에서 효과적인 퇴직준비를 위

하여 퇴직 후 재취업 보다는 변화관리, 재무관리, 창업지

원 중심으로 주로 활용되고 있으며, 기업차원에서도 퇴

직에 따른 저항감을 최소화하고 회사의 사회적 책임 및 

이미지 관리차원에서 추진되고 있다. 

선행연구에서는 전직지원 서비스에 대한 효과를 기업

측면과 퇴직자 측면에서 연구가 진행되었다. 기업측면에

서 대외적 이미지 제고[4], 퇴직자가 근무한 기업 또는 조

직에 대한 관심증대[5], 직간접비용 감소와 생산성 향상

에 긍정적으로 작용하여 중·장기적으로는 기업의 수익 

증대 효과가 있다[6]. 또한 퇴직자 측면에서는 실직에 대

한 대처능력 향상[2], 구직 활동에 대한 효능감 증진과 퇴

직에 대한 긍정적 사고에 도움이 된다[7]. 특히 최근의 연

구에서는 전직지원 서비스가 실질적인 재취업 또는 직업

전환에 도움이 된다는 것을 실증분석을 통하여 입증하면

서 구직에 대한 효능감은 퇴직자의 고용가능성을 높여 

실질적인 재취업의 가능성을 높인다는 결과를 제시하고 

있다[8].

또한 전직지원 서비스가 성공적으로 진행되기 위해서

는 전직지원 컨설팅의 질이 매우 중요한 요인으로 지목

되고 있다[9]. 전직지원 컨설팅 성공의 핵심은 서비스의 

질에 의해 좌우되는데, 컨설턴트는 퇴직자의 특성과 성

향, 성격을 진단하고, 개인의 능력과 감정 그리고 약점과 

개선점을 규명할 수 있도록 하며, 새로운 직업과 경력에 

대한 기회를 찾는데 있어 지속적으로 지원하여 퇴직자의 

경력이 이어질 수 있도록 하는데 결정적인 역할을 한다

[5].

한편, 전직지원 컨설팅에 관한 연구는 2000년 이후 본

격적으로 활발히 연구되고 있으며, 퇴직예정자에 관한 

연구, 전직지원 프로그램의 내용 및 효과성에 관한 연구, 

프로그램 요구분석에 관한 연구들로 구분되어 진다[10]. 

특히 전직지원 프로그램 및 효과성에 대한 연구는 실제 

국내기업을 대상으로 효과성을 측정하고 있으며, 도입실

태와 영향요인에 대한 연구 및 관련 조직변수와의 연관

성을 분석하는 수준으로 확장되었다[10]. 전직지원의 효

과성에 관한 국내연구들은 전직지원 서비스가 조직몰입 

및 조직신뢰[11,12], 기업성과[12] 등에 긍정적이라는 결

과를 제시하고 있다. 

이상과 같이 전직지원 컨설팅에 관한 선행연구들은 

주로 전직지원 서비스의 필요성에 관한 연구가 주류를 

이루고 있으며, 효과성에 관한 연구도 퇴직자 측면, 기업

측면 등 하나의 관점에서 효과성을 분석하고 있는 한계

점을 보이고 있다. 이에 관하여 Kwon. D. B. etc.[10]은 

국내 전직지원 컨설팅 연구동향을 분석하면서, 단순히 

선호도나 중요도 조사에 일부 한정되어 체계적인 분석이 

부족한 점을 지적하고 있다[10]. 또한, 전직지원에 대한 

대부분의 연구가 구조조정 등 인력운영을 위한 조직차원

에 긍정적인 영향을 미치는 결과를 도출하였으나, 몇몇 

연구에서는 효과성에 대한 한계를 제시하고 있다[9,13]. 

이에 본 연구에서는 전직지원 컨설팅의 효과성을 개

인적 차원과 조직적 차원을 통합하여 분석함으로써 전직

지원 컨설팅의 효과성을 체계적으로 규명하고자 한다. 

이를 위해 전직지원 컨설팅 효과를 개인의 고용가능성을 

중심으로 개인차원의 업무성과, 조직 차원의 조직신뢰에 

미치는 영향력을 분석하고자 한다. 이와 같은 연구는 전

직지원 컨설팅의 효과성을 체계적으로 규명하여 전직지

원 컨설팅에 관한 연구의 활성화와 전직지원 컨설팅에 

대한 인식의 전환과 확산에 기여할 것이다.
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2. 이론적 배경

2.1 전직지원 컨설팅

전직지원 컨설팅은 컨설턴트가 실직자를 대상으로 그

들의 경력을 지속적으로 유지하기 위한 상담과 지원에 

관하여 제공되는 포괄적인 서비스로 정의된다[14]. 즉, 전

직지원 컨설팅은 퇴직 예정자나 퇴직자들을 대상으로 기

업에서 지원하는 재취업 또는 창업을 위해 제공되는 다

양한 서비스를 의미한다. 이처럼 전직지원 컨설팅은 퇴

직 및 퇴직예정자의 심리적 불안을 줄이고, 자신의 가치

를 재인식하도록 유도하여 경력설계를 다시 설정함으로

써 전직 또는 재고용을 돕기 위한 전문적인 컨설팅이다

[15]. 전직지원 컨설팅은 퇴직 및 퇴직예정자의 원활한 

전직과정을 촉진시켜 기업에 대한 불만을 줄이고, 남은 

직원의 사기향상, 생산성 및 기업의 이미지를 유지하여 

구조조정으로 인한 혼란을 최소화하기 위해 실시되고 있

다[14].

일반적으로 전직지원 컨설팅의 과정은 서비스 대상자

에 대한 탐색, 전직 전략수립, 실행계획 수립, 전직 탐색, 

전직 후 지원으로 구성된다[14]. 전직직원 컨설턴트는 우

선적으로 지원 대상자의 역량과 능력, 장래희망, 전문적

인 지식보유 정도를 탐색하여, 지원대상자의 프로파일을 

작성하고, 고용의 수요와 공급을 감안하여 대상자의 잠

재력을 개발하기 위한 전략을 수립하게 된다. 전략에 따

라 컨설턴트는 대상자가 전직 또는 재취업에 성공할 수 

있도록 역량강화, 직업탐색, 면접요령 등의 교육 등의 서

비스를 지원한다. 또한 전직이나 재취업에 성공하면 대

상자가 만족하고 새로운 직업에 적응할 수 있도록 전직

이후 지속적인 서비스가 제공된다.

전직지원 컨설팅의 효과는 개인적 차원과 조직적 차

원으로 구분할 수 있다. 개인적 차원에서는 실직으로 인

한 심리적 충격을 완화시키고, 경력과 관련된 자기효능

감을 증진시키며,  재취업의 가능성을 높여준다는 것이

다. 조직적 측면에서는 기업 이미지 제고에 도움을 주며, 

퇴직자가 퇴직 이후 회사에 대한 불만 및 배신감을 감소

시켜 동반관계를 유지할 수 있다. 

개인적 차원에서 전직지원 컨설팅은 퇴직자의 현재의 

스킬(skills)을 평가하고 퇴직 이후 새로운 직업을 찾을 

수 있도록 지원[16]한다는 측면에서 퇴직자로 하여금 실

직에 대해 잘 대처할 수 있도록 도움을 주는 유용한 도구

이다[2,6]. 실직은 부정적 심리적 증후들의 핵심요인[17]

으로 퇴직자를 대상으로 실직에 잘 대처할 수 있도록 지

원하는 것이 무엇보다 중요한데, 전직지원 컨설팅은 부

정적 심리적 증후에 대처할 수 있는 대처전략에 도움을 

줄 수 있다는 것이다. 이러한 대처전략은 퇴직자의 구직

활동에 대한 효능감(self-efficacy)을 증진시키고 실직에 

대한 대처 및 전망을 긍정적으로 만들어 주며 재취업을 

위한 구직활동 기간을 단축시키는 효과가 있다[7]. 

조직적 차원에서는 전직지원 컨설팅이 실직으로 인한 

심리적 불안감 및 긴장을 최소화시키는 동시에 개인이 

선호하는 직업에 대한 정보제공, 체계적인 직업탐색, 실

직기간의 최소화, 새로운 경력변화를 위해 직업을 다시 

찾는데 투입되는 비용을 최소화함으로써 성공적인 전직

을 지원하기 때문에 퇴직자에게는 심리적 안정과 재취업

으로 인한 경제적 안정을 동시에 도모할 수 있어 퇴직에 

대한 불안감을 해소할 수 있다[2,6]. 또한 조직에 대한 신

뢰가 높아짐으로써 생산성 향상과 대외적 이미지에 긍정

적인 효과가 있다[6]. 

이상과 같이 전직지원 컨설팅은 구조조정으로 인한 

부작용을 최소화하고 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미

칠 수 있다는 점에서 기업의 인적자원관리 측면에서 매

우 효과적이며, 퇴직자 개인에게는 실직으로 인한 심리

적 불안을 감소시키고, 체계적인 개인역량을 강화시켜 

고용가능성을 높인다는 측면에서 전직 및 재취업에 유용

한 서비스이다. 

2.2 고용가능성

경력은 조직구성원들에게 있어서 장기적이며 평생에 

걸쳐 직업과 관련된 것으로 고용관계가 불확실한 현시점

에서 중요성이 더욱 커지고 있다[18]. 과거에는 조직구성

원들의 능력 또는 지식, 기술이 부족할 경우 상대적으로 

덜 중요한 업무를 수행하는 경우도 존재했으나, 지금은 

자신이 속한 조직을 떠나야 하며 이렇게 떠나는 것이 조

직과 개인에게 너무나도 당연시 되고 있는 것이 현실이

다. 따라서 조직구성원들은 자신의 고용가능성을 높이기 

위해 경력에 좀 더 몰입해야 한다[19]. 이는 조직구성원

들이 스스로 자신의 경력에 책임을 져야 하고[18], 성공

적인 경력관리를 위해 노력해야만 고용관계로 이어질 수 

있다는 것이다[20].

고용가능성은 개인의 역량, 개인의 적응성, 업무수행 
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가능성, 고용시장에 통용될 수 있는 기술의 의미를 갖고 

있는데, 결국 다양한 역량과 지식을 다른 조직에 가서도 

사용할 수 있는 가능성을 의미한다[20,21]. 따라서 고용가

능성은  지속적인 고용관계의 보장이 없는 상태에서 기

술과 역량 향상에 몰입함으로써 더 좋은 고용관계를 얻

을 수 있는 대안을 유지하는 것으로 정의된다. 또한 유연

성과 적응성을 갖고 초기 고용관계를 획득하고 유지할 

수 있는 능력이며[20], 필요할 경우 새로운 고용관계를 

얻을 수 있고, 다른 종류의 고용관계를 획득 유지할 수 

있는 상대적 기회[22]의 인식으로도 정의될 수 있다. 

고용가능성은 조직 내부와 외부 모두에서 의미를 가

질 수 있는데, 노동시장 측면에서 내부노동시장과 외부

노동시장에 모두 적용될 수 있다는 의미가 된다. 즉, 노동

시장에서 통용될 수 있는 개인의 능력으로 개인의 노하

우, 기술 그리고 노동시장에서의 지식과 적응성을 의미

한다. 고용가능성은 조직 내에서 새로운 업무와 역할을 

충실히 수행할 수 있는 능력으로 내부노동시장에서 안정

적인 고용을 유지할 수 있고, 이는 다른 조직에서도 통용

될 수 있는 능력과 기술을 의미하기 때문에 외부노동시

장에서 새로운 고용관계를 창출할 수 있는 능력이다[23].

Groot와 De Brink[23]은 고용가능성을 두 가지 요소

로 구분하였는데, 하나는 내부노동시장에서의 내부유연

성(internal flexibility)으로 ‘조직 내 많은 수의 직무를 조

직구성원들이 수행할 수 있는가’ 그리고 ‘조직 내의 한 직

무에서 다른 직무로 이동해도 그 일을 수행 할 수 있는 

가’로 보았다. 다른 하나는 외부노동시장에서의 외부이동

성(external mobility)으로 한 직무에서 다른 직무로 이동

하는 것과는 구별되는데 ‘자신이 속한 조직을 떠나 외부

에서 자신의 시장가치를 찾고 더 나은 경력을 위해 외부

노동시장으로 나갈 수 있는가’로 보았다. Fugate와 

Kinicki[24]도 고용가능성을 그들의 업무와 경력 환경에

서 조직 내 그리고 조직간 직무와 경력 기회를 실현시키

는 것으로 보고 있으며 고용가능성이 긍정적 고용결과와 

적응적 행동을 강화시킨다는 주장하였다. 또한 변화에 

대한 감정적 몰입과 변화와 관련된 긍정적 감정을 강화

시키는 선행요소로 보고 있다[24].

고용가능성 연구결과들은 고용가능성을 승진, 임금향

상과 더불어 경력성공의 개념[11]으로 보고 주로 고용가

능성의 선행요소를 밝히려는 시도하고 있다. 이들의 연

구에서는 고용가능성에 영향을 미치는 주요 변수들을 성

장욕구, 정치적 행동성향 그리고 다양한 비공식적 네트

워크 크기 등을 제시하고 있다[25]. 선행연구들은 조직구

성원들이 성장요구가 강할수록, 정치적 행동성향을 강하

게 보일수록, 그리고 비공식적 네트워크 크기가 크다고 

인식할수록 고용가능성을 높게 인식한다고 밝히고 있다. 

또한 교육훈련이 고용가능성에 영향을 미치는 중요한 선

행요인으로 제시되고 있다. 많은 연구자들은 조직이 조

직구성원들에게 교육훈련을 제공할 경우 조직구성원들

의 긍정적인 태도 유지가 가능하다고 보고 있다[26]. 교

육훈련은 자기 계발 차원(self-development)에서 이루어

지는 것으로 교육훈련의 실시를 통해 조직구성원들은 업

무 수행에 필요한 역량 격차(Competency Gap)를 줄일 

수 있는 기술, 태도 등을 향상 된다. 이때 교육내용의 경

우 일반적으로 KSA(knowledge, skill, attitude)에 기초하

여 내부노동시장에서 활용될 수 있을 뿐만 아니라 외부

노동시장에서 시장가치가 있는 핵심적 요소들을 포함하

므로 조직구성원들은 자신의 고용가능성이 향상되었다

고 인식을 하게 된다. 특히 Lee. K.M & Koo. K.M[11]는 

퇴직자를 대상으로 하여 전직지원 프로그램을 제공하였

을 경우, 프로그램의 효과성 인식은 퇴직자의 고용가능

성 지각에 긍정적 영향을 미친다고 하였다.

한편, 고용가능성은 조직유효성의 선행변수로서 조직

과 직무에 대한 태도와 밀접한 관련성을 지니고 있다

[27]. Groot와 De Brink[23]는 교육과 훈련은 직접적으로 

조직의 성과에 영향을 주는 것이 아니라 조직 내에서 다

른 업무를 수행할 수 있다는 조직구성원들의 고용가능성

을 높여주며, 높아진 고용가능성이 조직에 대한 긍정적 

태도를 형성한다고 하였다 . Sanders와 Grip[28]은 고용

가능성이 기술수준이 낮은 조직구성원들에게도 적용이 

될 수 있다고 보았는데, 만일 기술수준이 낮은(low-skilled) 

조직구성원들에게 교육훈련 참여와 업무 유연성(task 

flexibility)을 보장해 줄 경우 고용가능성을 높게 인식하

고 성과로 이어질 수 있다고 밝히고 있다. Cuyper, 

Notelaers 및 De Witte[27]는 고용가능성이 심리적 안녕

감에 긍정적인 영향으로 작용하여 직무만족을 향상시킨

다고 하였다. 

이상과 같이 고용가능성은 개인의 역량강화를 통하여 

내·외부 노동시장에 유연성과 적응성을 높여 직무와 조

직에 대한 태도에 긍정적으로 작용하고, 이는 직무성과 

향상과 조직신뢰로 이어진다는 것이다. 이러한 맥락에서 
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[Fig. 1] Research Model

전직지원 컨설팅은 개인의 전직 및 재취업 성공을 위해 

역량과 기술을 평가하고, 노동시장의 수요와 공급을 감

안하여 새로운 경력개발을 유도한다는 측면에서 고용가

능성에 긍정적으로 작용할 것으로 예측되며, 이는 개인

의 업무성과와 조직신뢰에 긍정적으로 작용할 것으로 예

측된다. 이에 본 연구에서는 전직지원 컨설팅에 대한 인

식과 고용가능성, 그리고 직무성과 및 조직신뢰 간의 관

계를 분석하고자 한다.

3. 연구방법

3.1 연구모형

본 연구는 전직지원 컨설팅에 대한 인식과 고용가능

성, 직무성과 그리고 조직신뢰 간의 관계를 분석하는데 

목적이 있다. 따라서 연구모형은 [Fig. 1]과 같이 설정하

였다. 연구모형에서 전직지원 컨설팅에 대한 인식은 전

직지원 컨설팅 서비스에 대한 실용성과 적절성으로 하였

다. 이는 전직지원 컨설팅이 퇴직 후 재취업에 실질적으

로 도움이 되는 정도와 전직지원 컨설팅이 대상자의 특

성을 감안하여 적절하게 구성되어 있는 지를 의미하는 

것으로 이는 전직지원 컨설팅에 대한 적극적 참여의 동

기가 되기 때문이다[29,30].

또한 전직지원 컨설팅의 실용성과 적절성이 지각된고

용가능성에 긍정적인 영향을 미칠 것이라 예측하고 이들 

간의 관계를 설정 하였으며, 마지막으로 지각된 고용가

능성은 조직에 대한 신뢰와 직무성과에 긍정적 영향을 

미칠 것이라는 예측으로 이들 변수간의 관계를 설정하였다.

3.2 연구가설

교육훈련의 성공에 있어서 교육훈련에 참가하는 피교

육자의 학습동기 및 교육내용의 실용성과 적절성에 대한 

피교육자의 태도가 무엇보다 중요하다. 이는 전직지원 

컨설팅에서도 서비스에 대한 실용성과 적절성의 인식이 

전직지원 컨설팅의 성공에 매우 중요한 요인이라는 것을 

의미한다. 퇴직자가 전직지원 프로그램을 통해 제공받는 

서비스가 새로운 경력목표 달성에 있어 적절한 내용이며, 

향후 이를 실용적으로 활용할 수 있다는 인식은 퇴직자

의 동기부여 수준이 높아지게 되고, 이를 통해 전직지원

활동의 성과가 높아지게 된다[30]. 교육훈련에 관한 연구

에서도 교육내용의 실용성이 교육효과에 매우 중요한 요

인임을 밝히고 있다[29].

이와 같은 맥락에서 전직지원 컨설팅의 실용성과 적

절성은 지각된 고용가능성에 유의한 영향을 미칠 것으로 

예측된다. 전직지원 컨설팅의 효과에 관한 연구에서 전

직지원 컨설팅은 구직 효능감을 높여 실직에 대한 대처 

및 전망을 긍정적으로 만들어 주며 재취업을 위한 구직

활동 기간을 단축시킨다[7,13]. 이들의 연구에 따르면, 전

직지원 컨설팅은 실직자들에게 전직성공을 위한 전략과 

교육을 제공함으로써 실직자들에게 구직에 대한 자신감

을 심어주고, 구직활동에 대한 동기부여를 통해 재취업 

성공률을 높이고, 기간을 단축시키는데 효과가 있다는 

점을 강조하고 있다. 

이러한 연구결과는 전직지원 컨설팅이 실직자의 구직

효능감에 긍정적으로 작용한 결과 지각된 고용가능성향

상에 기여한다는 것을 의미하고 있다. 즉, 전직지원 컨설

팅으로 인하여 실직자는 고용가능성에 대한 지각의 정도

가 향상될 것이며, 이는 재취업 성공으로 이어진다는 것

이다. 이와 관련하여 Lee. K.M & Koo. K.M[11]는 전직
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지원활동이 고용가능성을 향상시키는 역할을 한다는 연

구결과를 제시하고 있다. 또한 진로결정 자기효능감과 

고용가능성 간의 관계를 분석한 선행연구[31,32]를 통해

서도 구직효능감과 고용가능성 간의 관계를 예측할 수 

있다. 이들 연구에 의하면, 진로결정 자기효능감이 높으

면 스스로 진로계획과 행동에서 자신감을 가지고 적극적

으로 과업을 수행할 것이며, 고용가능성에도 긍정적인 

영향을 미칠 수 있다. 

이상의 논의를 종합하면, 전직지원 컨설팅의 실용성과 

적절성은 구직에 대한 자심감과 신념에 긍정적으로 작용

하여 고용가능성을 높이는 요인이 된다는 것을 예측할 

수 있다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하

였다. 

가설 1. 전직지원 컨설팅의 실용성은 지각된 고용가능

성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 전직지원 컨설팅의 적절성은 지각된 고용가능

성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

고용가능성에 관한 선행연구에서 지각된 고용가능성

은 지속적 고용과 고용의 외부유연성을 제고하기 때문에 

심리적 안정을 기할 수 있으며, 이는 조직에 대한 믿음과 

충성도[8], 직무성과[28]와 관련성이 있음을 주장하고 있

다. 지각된 고용가능성은 실직에 대한 불안한 감정을 감

소시켜 직무만족의 수준을 향상시키며[33], 고용가능성

을 높일 수 있는 기회를 제공한 기업과의 심리적 계약관

계 형성으로 신뢰와 충성도에 긍정적으로 작용한다는 것

이다[8].

또한 적응성과 업무수행 능력, 기술 등을 의미하는 지

각된 고용가능성은 직무만족[33]을 통하여 높은 성과

[8,28]이어 진다는 것이다. 

이상의 논의를 종합하면, 지각된 고용가능성은 고용의 

내·외부 유연성을 높여 실직에 대한 심리적 압박을 감소

시킬 뿐만 아니라 고용가능성을 높일 수 있는 기회를 제

공한 조직에 대한 신뢰와 몰입, 직무만족을 통한 직무성

과에 긍정적으로 작용한다는 것이다. 이에 본 연구에서

는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 지각된 고용가능성은 조직신뢰에 정(+)의 유

의한 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 지각된 고용가능성은 직무성과에 정(+)의 유

의한 영향을 미칠 것이다.

교육훈련과 고용가능성, 조직성과 간의 관계에 관한 

연구들[25,26,27]은 교육훈련은 조직성과에 긍정적인 영

향을 미치는 요인이지만, 직접적인 영향보다는 고용가능

성을 통하여 영향을 미치고 있음을 주장하고 있다. 또한 

Groot와 De Brink[23]은 교육과 훈련은 직접적으로 조직

의 성과에 영향을 주는 것이 아니라 조직 내에서 다른 업

무를 수행할 수 있다는 조직구성원들의 고용가능성을 높

여주며, 높아진 고용가능성이 조직에 대한 긍정적 태도

를 형성한다고 주장하였다. 이는 교육훈련과 조직성과 

간의 관계에 있어 고용가능성이 매개변수로서 작용한다

는 것을 의미하고 있다. 

이러한 맥락에서 전직지원 컨설팅과 조직신뢰 및 직

무성과 간의 관계를 지각된 고용가능성이 매개한다는 예

측이 가능하다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5. 지각된 고용가능성은 전직지원 컨설팅과 조직

신뢰 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 6. 지각된 고용가능성은 전직지원 컨설팅과 직무

성과 간의 관계를 매개할 것이다.

3.3 변수의 정의와 측정도구

전직지원 컨설팅의 효과는 전직지원 컨설팅에 대한 

기대에 대한 지각된 효과로 정의한다. 전지지원 컨설팅

의 효과성은 적절성과 실용성으로 구분할 수 있는 데, 실

용성은 전직지원 컨설팅이 퇴직자 또는 예정자들이 사회

적응에 어느 정도 도움이 될 것인가에 대한 지각의 정도

를 의미하며, 적절성은 전직지원 컨설팅 내용이 나의 수

준과 역량에 어느 정도 적절한가에 대한 지각의 정도를 

의미한다. 설문문항 구성은 Lee. Y. J. [34]의 연구에서 활

용한 문항을 바탕으로 실용성 4문항, 적절성 4문항으로 

구성하였다. 

지각된 고용가능성은 소속된 조직의 밖에서 필요할 

경우 구성원들이 자신의 고용이 보장될 기회를 느끼는 

정도[28], 내부/외부 노동시장에서 일할 수 있는 개인의 

기회[33], 최적의 역량을 이용한 지속적인 일의 성취, 획

득, 창출[19]의 기회 등으로 정의된다. 이에 본 연구에서

는 지각된 고용가능성을 자신이 소속된 조직 밖에서 고

용될 가능성에 대한 지각의 정도로 정의하고, 측정문항

은 Sanders와 Grip[5]의 연구를 바탕으로 5문항으로 구
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성하였다.

조직신뢰는 조직의 목표와 가치에 대한 믿음과 수용, 

조직을 위하여 열심히 노력하고자 하는 의지, 조직의 구

성원으로 남고자 하는 요구 정도를 의미 한다. 이에 본 

연구에서의 조직신뢰는 Vinokur et al. [35]의 정의를 바

탕으로 조직에 대한 긍정적인 태도와 자긍심의 정도로 

정의하고, 측정문항은 Vinokur et al.[35], Choi.Y.S[30]의 

연구를 바탕으로 5문항으로 구성하였다.

직무란 본연의 직업적 임무와 역할을 의미하고 직무

에 따른 종사자가 수행하는 지속적인 일련의 활동이며, 

성과란 직무수행의 결과로 일의 목표달성과 성취에 대한 

행동과 태도라고 볼 수 있다[36]. 이러한 직무와 성과에 

대한 개념을 바탕으로 본 연구에서는 직무성과를 조직구

성원들이 조직의 목표를 달성하기 위한 일련의 노력과 

결과로 정의하고자 한다. 측정은 Jeon. T. J. [36]의 연구

를 바탕으로 8문항으로 구성하였다.

3.4 조사대상 및 자료수집

본 연구에서 사용된 표본은 서울과 경인지방에 위치

한 일반기업의 임직원을 대상으로 편의표본추출을 이용

하여 수집되었다. 자료수집은 면접원이 기업을 방문하여 

인사담당자에게 설문조사의 목적을 설명한 다음 협조를 

요청하였으며, 설문조사를 승낙한 기업의 임·직원에게 

설문을 배포하여 작성이 완료된 설문지를 회수하였다. 

이러한 방법에 의한 설문조사는 약 1개월에 걸쳐 진행되

었으며, 회수된 설문지는 모두 201부였다. 구조방정식모

형을 활용한 최종 분석에서는 무응답 항목이 많거나 불

성실하게 응답한 설문지 22부를 제외한 179부가 활용되

었다.

응답자는 남자가 73.7%로 여자보다 많았으며, 연령은 

40대 35.2%, 30대 29.6%, 50대 25.7%로 30대에서부터 50

대까지의 응답자가 대부분을 차지하였다. 학력은 대졸이

상이 90.5%로 대부분이었으며, 직책은 과장이하 32.4%, 

부장 31.8%, 과장 28.5%로 나타났다. 또한 응답자가 근무

하는 기업의 규모는 대기업이 46.9%로 가장 많았으며, 

중소기업 33.5%, 중견기업 19.6%의 분포를 보였다.

3.5 신뢰성 및 타당성 분석

본 연구에서는 측정문항들의 신뢰성과 타당성 검증을 

위해 수렴타당성과 판별타당성, 신뢰도 분석을 실시하였

다. 이를 위해 SPSS 18.0을 활용한 탐색적 요인분석과 

신뢰도 분석, LISREL 8.72를 활용한 확인적 요인분석을 

실시하였다. <Table 1>은 탐색적요인분석의 결과를, <Table 

2>는 확인적 요인분석에서 적재값과  Cronbach’s α값을 

보여주고 있으며, <Table 3>은 확인적 요인분석에서의 

개념간 상관계수를 보여주고 있다.

<Table 1>의 탐색적 요인분석결과에서 각 개념을 측

정한 문항들은 하나의 요인으로 추출되었다. 적재값은 

최소 0.532로 기준을 충족하고 있으며, 총 분산비율은 

60.96%로 나타나 측정한 문항들은 측정하고 하는 개념을 

정확하게 측정하고 있음을 확인하였다. 그러나 전지지원 

컨설팅에 대한 인식을 측정한 문항 중 실용성 4번 문항과 

고용가능성을 측정한 고용가능성 5번 문항은 다른 요인

으로 적재되어 준석에서 제외시켰다.  

Variable Item
Factor 

Loading
Eigenvalue

% of 

Variance

Job 

Performance

JP5

JP3

JP4

JP6

JP8

JP7

JP1

JP2

0.743 

0.741 

0.736 

0.718 

0.694 

0.642 

0.559 

0.532 

6.096 25.400

Organizationa

l Trust

OT3

OT4

OT5

OT1

OT2

0.764 

0.747 

0.732 

0.703 

0.658 

2.782 11.590

Appropriacy

AP4

AP3

AP1

AP2

0.795 

0.772 

0.757 

0.750 

2.494 10.393

Employability

EA3

EA2

EA4

EA1

0.803 

0.786 

0.744 

0.726 

1.887 7.682

Usefulness

UN2

UN1

UN3

0.865 

0.854 

0.759 

1.323 5.514

<Table 1> Exploratory Factor Analysis

또한 <Table 2>의 확인적 요인분석결과 각 개념의 측

정문항의 적재값(λ)은 모두 유의하며 상당히 큰 것으로 

나타나고 있다. 또한 복합신뢰도는 모든 개념이 기준치

인 0.6보다 큰 것으로 나타났으며, 평균추출분산(AVE) 

값도 모두 기준치인 0.5보다 크며, Cronbach’s α도 허용
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기준인 0.7보다 높은 것으로 확인되었다. 이상의 통계분

석 결과는 각 개념의 측정치가 수렴타당성을 충족시키고 

있음을 보여주고 있다

Variable Item

Factor 

Loading 

(λ)*

t-value CR AVE
Chronba

ch's α

Usefulne

ss

1 0.827 12.607 

0.857 0.667 0.8492 0.841 12.899 

3 0.781 11.674 

Appropr

iacy

1 0.706 10.014 

0.822 0.535 0.814
2 0.718 10.127 

3 0.747 10.717 

4 0.755 10.879 

Employa

bility

1 0.688 9.223 

0.824 0.540 0.821
2 0.746 10.219 

3 0.782 10.846 

4 0.720 9.769 

Organiz

ational 

Trust

1 0.784 11.313 

0.862 0.557 0.771

2 0.758 10.691 

3 0.714 0.971 

4 0.744 10.333 

5 0.728 10.014 

Job 

Perform

ance

1 0.664 9.222 

0.905 0.546 0.855

2 0.764 10.437 

3 0.821 11.796 

4 0.810 11.842 

5 0.753 10.945 

6 0.707 10.000 

7 0.698 9.694 

8 0.675 9.401 

*: Standardized estimates

<Table 2> Confirmatory Factor Analysis. 

Variable
Usefulne

ss

Appropri

acy

Employa

bility

Organiza

tional   

Trust

Job   

Performa

nce

Usefulne

ss
0.817

Appropri

acy

0.525

(7.596)
0.731

Employa

bility

0.387

(4.814)

0.296

(3.393)
0.735

Organiza

tional 

Trust

0.236

(2.773)

0.372

(4.578)

0.367

(4.373)
0.746

Job 

Performa

nce

0.297

(3.683)

0.316

(3.861)

0.601

(9.173)

0.555

(8.297)
0.739

(): t-value, Diagonal is the square root value of the AVE.

<Table 3> Corelation (Φ Matrix)

판별타당성에 대한 검증을 위해 Fornell과 Larcker[37]의 

검증방법을 따라 평균분산추출값(average variance extracted: 

AVE)을 계산하여 이의 제곱근 값과 개념 간 상관계수의 

값과 비교한 결과, <Table 3>과 같이 모든 개념의 AVE 

제곱근 값이 해당 개념과 여타 개념 간의 상관계수 값보

다 큰 것으로 나타났다. 이상의 분석결과에 따라 연구모

형에 포함된 개념의 측정치는 어느 정도 판별타당성을 

지닌 것으로 평가되었다.

한편, 본 연구에서는 동일 응답자를 대상으로 독립변

수와 종속변수를 조사하였기 때문에 동일방법편의 문제

가 발생할 가능성이 있다. 이 문제가 심각할 경우 측정결

과의 타당성에 심각한 영향을 미칠 수 있으며, 연구모형 

내 변수 간 관계에 영향을 미쳐 왜곡된 연구결과를 초래

할 수 있다. 이를 확인하기 위해 요인분석결과를 바탕으

로 Harman의 단일 요인검증를 시행하였다[38]. Podsakoff

와 Organ[38]에 따르면, 심각한 동일방법편의가 있는 경

우 단일 요인으로 추출되거나 전체 분산의 대부분을 설

명하는 한 개의 ‘보편’ 요인이 추출된다. 이에 연구에 포

함된 모든 변수들의 측정항목에 대해 비회전 요인분석을 

실시한 결과, 1보다 큰 고유값을 가진 요인이 5개 추출되

었으며, 이 중에서 첫 번째 요인이 전체분산의 25.41%만

을 설명하기 때문에 동일방법편의에 따른 문제는 심각하

지 않다고 볼 수 있다.

4. 가설검증

<Table 3>의 개념간 상관계수를 보면 모든 상관계수

는 p=0.01 수준에서 정(+)의 유의적인 값을 갖는 것으로 

나타났다. 직무성과는 지각된 고용가능성과 가장 상관관

계가 높은 것으로 나타났으며, 조직신뢰와도 관련성이 

높은 것으로 나타났다. 또한 조직신뢰는 고용가능성과 

가장 높은 상관계수를 보였다. 또한 고용가능성은 전직

지원 컨설팅의 실용성과 높은 관련성이 있는 것으로 나

타났다.

전직지원 컨설팅의 효과에 관한 가설검증결과는 

<Table 4>와 같으며, 지각된 고용가능성의 매개효과에 

관한 가설검증결과는 <Table 5>와 같다. <Table 4>에

서와 같이 경로계수를 추정한 구조모형의 적합도는 어느 

정도 양호한 것으로 나타났다(χ2=373.3 p=0.00, df=242, 
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GFI=0.857, NFI=0.907, CFI=0.965, IFI=0.965, RMR=0.061, 

RMSEA=0.052). 각각의 추정치에 대한 유의성 검증결과

를 보면, 우선 전직지원 컨설팅의 실용성(β=0.321, t=2.853, 

p<0.01)이 지각된 고용가능성에 직접적인 영향을 미치는 

것으로 나타나 가설 1은 지지되었으나, 적절성은 유의한 

영향을 미치지 못하는 것으로 분석되어 가설 2는 기각되

었다. 또한 지각된 고용가능성은 조직신뢰(β=0.291, 

t=2.807, p<0.01)와 직무성과(β=0.446, t=4.11, p<0.01)에 

직접적인 영향을 미치고 있는 것으로 확인되어 가설 3과 

가설 4는 지지되었다. 

Relationship
ML 

Estimate
S.E. t-value Hypothesis

Usefulness→ 

Employability
0.321** 0.112 2.853 H1 Support

Appropriacy→ 

Employability
0.127 0.11 1.156 H2 Reject

Employability → 

Organizational Trust
0.291** 0.104 2.807 H3 Support

Employability →   Job 

Performance
0.446** 0.109 4.11 H4 Support

Fit Statistic

χ2=373.3(p=0.00, df=242), GFI=0.857, 

NFI=0.907, CFI=0.965, IFI=0.965, 

RMR=0.061, RMSEA=0.052

*p<0.05, **p<0.01

<Table 4> Result of Hypothesis Test

Baron과 Kenny[39]의 절차에 의한 지각된 고용가능

성의 매개효과 검증결과 <Table 5>에서와 같이 실용성

은 지각된 고용가능성을 통하여 조직신뢰에 미치는 간접

효과(β=0.101, t=2.139, p<0.05)는 유의하게 나타났으나, 

직접효과(β=0.143, t=0.501)는 유의하지 않아 지각된 고

용가능성의 완전매개 효과를 확인하였으며, 완전매개모

형과 부분매개모형 간의 χ2차이(Δχ2=2.109, df=1)가 유

의하지 않아 완전매개효과가 있는 것으로 확인하였다. 

그러나 적절성(β=0.164, t=1.485)은 고용가능성에 유의한 

영향을 미치지 못하는 것으로 확인되어 지각된 고용가능

성의 매개효과는 나타나지 않았다. 또한 실용성은 지각

된 고용가능성을 통하여 직무성과에 미치는 간접효과(β

=0.168, t=2.427, p<0.05)는 유의하게 나타났으나, 직접효

과는 유의하지 않아 지각된 고용가능성의 매개 효과를 

확인하였으며, 완전매개모형과 부분매개모형 간의 χ2차

이(Δχ2=1.081, df=1)가 유의하지 않아 완전매개효과가 

있는 것으로 확인하였다. 그러나 적절성(β=0.152, t=1.388)

은 고용가능성에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 

확인되어 지각된 고용가능성의 매개효과는 없는 것으로 

확인되었다. 따라서 가설 5와 가설 6은 부분적으로 지지

되었다. 

한편, 적절성은 지각된 고용가능성과는 관련 없이 조

직신뢰(β=0.308, t=2.436, p<0.05)에 직접적으로 유의한 

영향을 미치는 것을 확인하였다.

Effests Relationship Usefulness
Appropria

cy

Employab

ility
Hypothesis

Total

Effects

Employability 0.318** 0.164

H5 Partial 

Support

Organizati

onal Trust
0.244** 0.349** 0.39

Indirect

Effects

Organizati

onal Trust
0.101* 0.041

Direct

Effects

Organizati

onal Trust
0.143 0.308** 0.39

Total

Effects

Employability 0.285** 0.152 0.614

H6 Partial 

Support

Job 

Performance
0.259** 0.261**

Indirect

Effects

Job 

Performance
0.247* 0.083

Direct

Effects

Job 

Performance
0.012 0.178 0.614

*p<0.05, **p<0.01

<Table 5> Hypothesis Test of Mediating Effects

5. 결론

본 연구는 전직지원 컨설팅의 효과성을 개인적 차원

과 조직적 차원에서 논리적 근거와 경험적 증거를 제시

하여 전직자원 컨설팅에 대한 인식의 전환과 확산에 기

여하고자 하였다. 이에 지각된 고용가능성을 중심으로 

선행요인을 전직지원 컨설팅의 실용성과 적절성에 대한 

인식으로 하고, 성과요인을 조직신뢰와 직무성과로 하여 

영향관계에 관한 가설을 설정하고 이를 국내 기업에 근

무하는 회사원의 설문자료를 활용하여 검증하였다.

분석결과 전직지원 컨설팅의 실용성은 지각된 고용가
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능성에 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 전직

지원 컨설팅의 실용성과 지각된 고용가능성 간의 긍정적 

관계가 확인된 것은 전직지원 컨설팅이 개인의 경력지속

과 개발을 위한 포괄적인 서비스를 제공한다는 기존연구

[14]를 지지하는 결과이며, 또한 전직지원 컨설팅이 구직

효능감을 촉진시켜 고용가능성을 높인다는 기존연구[7]

의 주장을 뒷받침하는 것이라 할 수 있다. 이는 전직지원 

컨설팅이 단순히 퇴직자를 위한 교육이 아니라 개인 특

성을 면밀히 파악하여 장기적인 안목에서 경력개발을 위

해 필요한 조언과 같은 서비스를 제공한다는 인식을 확

인한 결과라 할 수 있다. 

한편, 전직지원 컨설팅의 적절성은 지각된 고용가능성

에 직접적으로 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나

타났다. 이러한 결과는 적절성이 전직지원 컨설팅의 내

용에 대한 개인의 적합성을 의미[34]한다는 측면에서 해

석할 수 있다. 전직지원 컨설팅은 컨설팅 대상자의 경력

이나 특성, 욕구를 상담이나 진단을 통하여 정확히 분석

하고, 이에 적합한 교육과 지원 등의 컨설팅 서비스가 이

루어져야 한다[13]. 그러나 현재 대부분 기업에서 시행하

고 있는 전직지원 서비스는 퇴직자 및 예정자들의 개개

인의 특성을 감안하지 못하고 단순히 퇴직에 대한 두려

움 감소, 경력전환을 위한 교육에 치중하고 있다 때문인 

것으로 판단되며,  이는 향후 전직지원 컨설팅이 나갈 방

향을 제시해주는 결과라 할 수 있다. 그러나 전직지원 컨

설팅의 적절성은 지각된 고용가능성에 영향을 미치지 못

하였으나, 조직신뢰에 직접적인 영향을 미치는 것을 확

인하였다. 이는 전직지원 컨설팅이 개인이 선호하는 직

업에 대한 정보제공, 체계적인 직업탐색, 실직기간의 최

소화, 새로운 경력변화를 위해 직업을 다시 찾는데 유용

한 도구이기 때문에 퇴직에 대한 불안감을 해소할 수 있

으며, 이러한 기회를 제공한 조직에 대한 신뢰가 높아진

다는 기존연구[6]와 맥락을 같이하고 있다.

지각된 고용가능성은 자신의 역량과 지식을 다른 조

직에 가서도 사용할 수 있는 가능성[21]을 의미하는 것으

로 고용의 지속과 고용관계 획득의 기회[22]를 보장 받을 

수 있다는 점에서 조직과 직무에 대한 태도와 밀접한 관

련성을 지니고 있다[28]는 기존연구의 주장을 지지하고 

있다. 또한 고용가능성은 조직구성원들에게 교육훈련 참

여를 통해 업무의 유연성을 보장해 준다는 인식으로 인

하여 직무만족과 성과향상에 기여한다는 기존연구[5]의 

주장을 뒷받침하고 있다. 이는 전직지원 컨설팅이 개인

의 역량을 강화시켜 고용의 기회를 제공하는 서비스이기 

때문에 전직지원 컨설팅을 통하여 개인은 업무역량을 강

화시킬 수 있으며, 이러한 기회를 제공해준 조직에 대한 

신뢰향상에 기여할 것이라는 의미로 해석된다.

지각된 고용가능성은 전직지원 컨설팅의 효과를 매개

하는 중요한 변수임을 확인하였다. 이는 교육훈련은 조

직성과에 긍정적인 영향을 미치는 요인이지만, 직접적인 

영향보다는 고용가능성을 통하여 영향을 미친다는 기존

연구[25]의 주장과 같은 맥락으로  전직지원 컨설팅이 고

용가능성을 높여주기 때문에 조직에 대한 신뢰와 직무성

과향상에 도움이 된다는 의미이다.

이상의 결과를 바탕으로 한 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 전직지원 컨설팅에 확고한 개념정립이 필요하

다. 전직지원 컨설팅이 단순히 퇴직자를 위한 교육이 아

니라 개인의 보유한 현재의 스킬(skills)을 평가하고, 실

직으로 이후 이후 새로운 직업을 찾을 수 있도록 실질적

으로 도움이 되는 서비스[16]라는 개념보다는 단순히 퇴

직자를 위한 교육의 하나로 인식하고 있기 때문에 개념

정립이 필요하다는 것이다. 이는 실증분석을 통하여 확

인하였는데, 실용성은 긍정적인 지각된 고용가능성에 긍

정적으로 작용하지만 적절성은 그 영향력이 미비하다는 

것이다. 이러한 결과는 전직지원 컨설팅이 퇴직이후 사

회적응과 전직에 도움이 되는 유용한 서비스라는 인식은 

정립되었지만, 구체적으로 자신에게 어느 정도 적절한지

에 대한 지각은 형성되지 않았다는 것을 보여주고 있는 

것이다. 따라서 전직지원 컨설팅회사나 컨설턴트는 전직

지원 컨설팅에 대한 개념과 자세한 진행과정을 사전에 

홍보함으로써 서비스가 단순히 교육중점이 아니라 자신

의 역량개발과 경력개발 및 유지에 실질적인 도움이 될 

수 있다는 신념을 심어줄 필요가 있다.

둘째, 기업측면에서는 전직지원 컨설팅을 비용측면에

서만 고려할 것이 아니라 구성원들의 역량개발을 통하여 

직무성과 향상에 도움이 되며, 조직에 대한 신뢰와 이미

지 개선에 긍정적이라는 인식을 가지고 접근하는 전략이 

필요하다. 이는 전직지원 컨설팅이 고용가능성을 향상시

킴으로써 조직에 대한 신뢰가 향상되고, 자신의 직무성

과 향상에도 도움이 된다는 실증분석 결과에서 확인할 

수 있다. 따라서 기업에서는 전직지원 컨설팅을 사내에

서 이루어지는 교육의 수준에서 진행할 것이 아니라 외
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부 전문가를 통하여 구성원들에 대한 정확한 진단을 통

한 역량개발 전략을 수립하고 이를 실천에 옮김으로써 

기업의 인적자원을 강화시켜 기업성과 향상을 도모하여

야 할 것이다.

셋째, 개인측면에서 전직지원 컨설팅을 적절하게 활용

해야 한다. 전직지원 컨설팅이 퇴직자나 퇴직예정자들에

게만 유용한 것이 아니라 자신의 역량을 강화시켜 미래

에 현실화 될 수 있는 실직을 대비한다는 측면과 자신의 

직무역량을 확대하여 다양한 직무에 적응성을 향상시킬 

수 있다는 인식을 바탕으로 전직지원 컨설팅을 적절히 

활용하는 전략이 필요하다.

이상과 같은 연구결과와 시사점에도 불구하고 본 연

구는 다음과 같은 한계점을 지니고 있다. 첫째, 본 연구는 

편의표본추출방식에 의해 연구대상자를 선정하여 분석

이 이루어졌기 때문에 연구결과를 일반화하는 데는 한계

가 있다. 향후에는 보다 다양한 지역의 다양한 특성을 지

닌 연구대상자를 대상으로 하는 연구가 필요하다 할 것

이다. 둘째, 본 연구는 고용가능성을 중심으로 전직지원 

컨설팅의 효과를 분석하고 있다. 그러나 전직지원 컨설

팅의 효과는 개인의 심리적 안정[17]과 실직에 대한 대처

능력 강화[2], 구질활동 기간의 단축[7] 등의 효과가 있다. 

따라서 향후 연구에서는 전직지원 컨설팅의 효과를 다양

한 측면에서 분석할 필요가 있다. 셋째, 본 연구는 기업에 

근무하는 회사원을 대상으로 전직지원 컨설팅의 효과를 

분석하고 있다. 그러나 전직지원 컨설팅은 공용을 유지

하는 사림에게도 필요하지만, 실직자에게는 더욱 필요한 

서비스이다. 따라서 향후 연구에서는 실직자를 대상으로 

전직지원 컨설팅의 효과를 분석할 필요가 있다.
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