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프로티언 경력(Protean Career)의 통합적 개념모형 개발

소병한*, 김지현, 송지훈**

▣ 요약 ▣

본 연구의 목적은 프로티언 경력(protean career)의 통합적 개념모형을 개발하는데 있다. 

프로티언 경력은 불확실성이 증가하는 경력환경에서, 개인의 경력개발 과정이 가치 있고 

주체적이며 주관적 경력성공을 중시하는 새로운 형태의 경력변화 개념이다. Hall(1976)에 

의해 처음 도입된 이후, 개인의 ‘가치지향성’과 ‘자기주도성’을 중심으로 프로티언 

경력태도를 측정할 수 있는 척도가 개발되었고, 이 후 대부분의 경력개발 선행연구에서 

이 척도가 활용되었다. 그러나 기존의 프로티언 경력태도 구성요소는 프로티언 경력개념

의 핵심요소(정체성, 적응성)를 반영하지 못하였고, 하위개념이 단일차원으로 인식되어 통

계적 유의성이 일관되게 확보되지 못한 점 이외에 프로티언 경력‘태도’만을 측정한 한

계가 존재하였다. 특히, 태도는 개인의 경력행동을 이해하고 예측할 수 있는 유용한 변인

으로 연구되어 왔으나, 측정을 위한 언어적 태도(verbal attitude)는 실제 태도와 다를 수 

있고, 경력인식-태도-행동 간의 불일치 등으로 인해 지속적인 프로티언 경력이 추구될 수 

없다는 이론적 배경에 근거하여, 개인의 프로티언 경력이 태도에만 그치는 것이 아닌 프

로티언 경력인식, 프로티언 경력행동으로까지 일관되게 실천하기 위해서는 이에 대한 종

합적인 관리 및 개발이 필요하다고 할 수 있다. 이를 위해, 1976년부터 2017년까지 '웹오

브사이런스'에서 ‘protean career'를 주제로 프로티언 경력의 구성요소를 규명한 SSCI 논

문 27편을 분석하였다. 그 결과, 프로티언 경력 구성요소는 ‘프로티언 경력인식(정체성/

적응성), 프로티언 경력태도(자기주도성/가치지향성), 프로티언 경력행동(변화관리/성찰행

동)’의 3개의 구성요소와 6개의 하위요인으로 구분·도출하였다. 이상의 연구결과를 토대

로 본 연구의 기여도 및 후속 연구를 위한 시사점과 제언을 제시하였다.
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성 및 목적

본 연구는 불확실성이 증대되는 경력환경에서 보다 가치 있는 개인의 자발적 경력개발을 할 

수 있는 방법이 무엇일까라는 물음에서 시작되었다. 현대 사회는 사회구조적 제한 등의 이유

로 모두가 똑같은 객관적 경력성공(승진, 연봉 등)을 이루기 어렵다. 때문에 개인은 자신의 주

체적인 경력성장 과정과 주관적 경력성공(경력만족, 직무만족 등)에 보다 큰 관심을 가져야 한

다(Russo, Guo, & Baruch, 2014).

최근 9년간(2009년~2017년) 기업의 경력직에 대한 채용비율은 78.6%로 크게 증가한 반면, 신

입채용 비율은 16.4% 감소하였다. 이에 대한 원인으로 경력사원은 신입사원에 비해 실무투입

이 용이하고, 재교육 및 훈련비용이 크게 소요되지 않기 때문이다(한국경영자총협회, 2017). 그

러나 보다 근본적인 원인은 대학을 둘러싼 대내외 사회 환경 및 기술변화에 따라, 대학과 기

업 간의 미스매치(mismatch)가 더욱 증가하고 있기 때문이다(나승일, 이우성, 2015). 같은 맥락

으로, ‘2008년~2015년 간 청년취업자의 학력/기술 미스매치 추이’를 분석한 결과, 대학에서 

배운 전공지식과 기업에서 사용하는 업무내용 간 미스매치는 거의 매년 지속 상승하였다(황광

훈, 2017). 이는, 과거의 경우 대학에서 배운 지식·정보가 개인의 직장생활에 매우 필수적인 

요소였지만, 현재의 지식기반사회에서는 급변하는 사회·기술·환경 변화에 따라 대학에서 배

운 지식·정보만으로는 더 이상 개인의 역량 및 경력개발을 책임질 수 없게 되었다. 이에 따

라, 개인은 ‘지식의 결과(학업성적 등)’가 아닌 ‘지식의 과정(문제해결력, 창의력 등)’을 

스스로 향상시킬 수 있는 능력이 요구되며, 이전보다 개인이 사회진출에 필요한 경력개발을 

보다 주체적으로 관리 및 책임져야하는 시대(Teach less, Learn more)가 되었다(Arthur, 

Khapova, & Wilderrom, 2005). 

또한 경력을 바라보는 관점 역시 변화하고 있다. 과거에 개인의 경력(career)은 직장생활에

서 경험하는 직무에 한정한 좁은 의미로 경력을 정의 하였으나(Werther & Davis, 1989), 현대

는 직업 선택 전의 활동과 직업 선택 후의 활동 모두를 포함하여 학교에서 배우고 경험한 것

들이 경력에 중요한 역할을 한다고 보고 있다(Hirschi, Jaensch, & Herrmann, 2017). Van 

maanen과 Schein(1977)에 따르면, 경력은 크게 객관적 경력(objective career)과 주관적 경력

(subjective career)으로 구분되는데, 전통적 개념의 객관적 경력은 연봉, 직종, 직위 등과 같은 

객관적으로 관찰 가능한 외재적 관점을 중시하는 반면, 주관적 경력은 자신의 가치와 정체성

에 따른 직무만족, 경력만족과 같은 주관적 해석이 가능한 내재적 관점을 중시한다. 과거에는 

객관적 경력성공을 선호했으나, 최근 경력 환경에 있어 개인의 가치실현과 일과 삶의 균형 등 
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심리적 측면인 주관적 경력성공을 더 중요시 여기는 경향이 높아지고 있다(Russo et al., 2014).  

이러한 측면에서 Hall(1976, 2004)은 개인의 직업 선택 전의 활동에서부터 빠른 환경변화에 

맞춰 주체적으로 경력을 관리해 나가면서, 개인의 가치를 중심으로 주관적 경력성공을 추구하

는 새로운 형태의 경력변화를 ‘프로티언 경력(Protean Career)’으로 명명하였다. 경력환경 

변화 속에서 프로티언 경력에 대한 연구가 활발해지며, 자기주도성(self-directed)과 가치지향성

(value-driven)을 중심으로 ‘프로티언 경력태도(Protean Career Orientation, ‘PCO’)*’를 

측정하는 척도가 개발되며(Briscoe, Hall, & Demuthm, 2006), 새로운 경력개발 연구에서 가장 

중요한 개념으로 다뤄지고 있다(Baruch, 2014).

그러나 현재 “ScienceDirect”를 통해 최근 10년간(2006-2016) 프로티언 경력태도(PCO)의 

측정도구를 'protean career attitude', 'protean career orientation'을 기준으로 조사·분석한 결

과, 프로티언 경력개념에 대한 다음과 같은 문제점과 필요성이 발견되었다. 

첫째, PCO의 하위척도인 ‘자기주도성(self-directed)과 가치지향성(value-driven)’이 단일차

원으로 인식되어 통계적 유의성(집중타당도, 판별타당도 등)이 그간 일관되게 확보되지 못하였

고(Briscoe, Hoobler, & Byle, 2010), 프로티언 경력개념의 핵심요소인 메타인지(정체성, 적응성), 

즉 프로티언 경력인식(Protean Career Cognition, ‘PCC')을 반영하지 못한 척도라는 비판이 남

아있다(Baruch, 2014). 둘째, 기존 PCO 척도는 개인의 프로티언 경력‘태도’만을 측정한 한계

가 있다(Baruch, 2014). 이는, 연구자가 프로티언 경력행동(Protean Career Behavior, ‘PCB’)

을 직접적으로 관측할 수 없는 상황에서, 태도-행동 이론에 따라 개인의 행동을 직접적으로 

이해하고 결정하는 변인으로 개인의 태도를 중시하였기 때문이다(Ajzen & Fishbein, 2005). 태

도는 대상에 대한 지속적이고 일관된 주관된 평가로서 개인의 행동을 설명할 수 있다(Solomon, 

2010). 그러나, 측정을 위한 개인의 ‘언어적 태도(verbal attitude)'는 개인의 실제 태도와는 다

를 수 있으며, 이에 따른 언어적 태도와 행동 간의 불일치가 발생할 수 있다(Dillehay, 1973). 

이에, 이를 보완하기 위하여 개인의 복잡한 태도를 설명할 수 있는 개인의 인지과정을 먼저 

살펴봐야 한다는 주장이 있다(Lazarus, 1984). 인지-행동 이론에 따르면, 관찰 가능한 행동 보

다는 행동을 유발하는 개인의 태도가 중요하며, 이러한 과정에서 개인의 인지가 태도와 행동

을 결정하는 궁극적인 요인이라고 보았다(Bandura, 1986). 즉, 동일한 상황에서 개인에 따라 다

른 반응을 보이는 이유는 개인의 인지과정 차이가 태도와 행동에 영향을 미쳤기 때문이다

(Swanson & Gore, 2000). 전술(前述)한 논리라면, 개인의 행동을 예측하기 위하여 기존 ’태도

‘ 대신 ’인식‘ 측면을 측정해도 된다는 주장이 발생할 수 있다. 그러나, 개인의 인식과 행

동 간의 관계 역시 부조화가 존재한다. 예를 들어, 개인의 생각과 태도, 나아가 행동이 서로 

일치할 수도 있지만, 불일치할 경우 인지부조화(cognitive dissonant)에 의해 개인의 행동을 합

* Protean Career Orientation은 연구자에 따라, 프로티언 경력 ‘지향성’ 혹은 ‘태도’로 번안하여 
사용하고 있으나, 본 연구에서는 프로티언 경력 ‘태도’로 통일하여 사용하고자 한다.
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리화하기 위한 인지적 왜곡이 발생할 수 있다(Balcetis & Dunning, 2007). 또한 개인의 ‘행

동’만을 측정할 경우에는 일시적인(molecular) 행동과 행동의 전체(molar)를 동일시할 우려가 

있고, 복잡한 행동 이면의 합리적인 인지체계과정과 내재한 태도를 이해하는데 한계가 있을 

수 있다. 따라서 개인의 프로티언 경력을 보다 제대로 관리하기 위해서는 개인의 프로티언 경

력인식, 프로티언 경력태도, 프로티언 경력행동의 일관되고 종합적인 프로티언 경력 측정도구

가 개발되어야 한다.

개인의 행동을 예측할 수 있는 인식과 태도는 지난 수십 년 동안 마케팅, 사회학, 심리학 

등 다양한 분야에서 논의되며 이들 간의 절차적 관계(인식→태도→행동)는 선행연구를 통해 증

명되었다(예를 들어, 마케팅 분야의 인식→선호→구매, 사회학 분야의 변화인지→감정반응→행

동, 심리학 분야의 Ellis ABC기법 등). 이 연구에서는 한 발 더 나가 개인의 경력인식태도

행동의 통합순환적인 관계를 살펴보고자 한다. 왜냐하면 경력환경에서 개인은 발달론적 관점

에서 개인의 경력인식, 태도, 행동이 발달해 가는 과정으로 보고, 이러한 진로발달과정이 곧 

경력성숙의 단계로 보았기 때문이다(Patton & Creed, 2001). 그간 복잡한 현상을 단순하고 통

제하기 쉬운 요소로 분리하는 환원주의로 인해, 개인의 경력인식, 태도, 행동은 단편적으로 연

구되거나 통합적인 관계를 협소화하는 등의 문제가 존재하였다(신예덕, 2005). 특히, 개인의 경

력개발 과정은 자기이해와 직업세계의 탐색, 일과 삶에 대한 가치관, 관련 태도의 형성, 경력

준비를 위한 행동적인 노력 등이 각각 별개의 독립된 개념이 아닌, 누적되어 형성될 때, 개인

의 일관되고 지속적인 프로티언 경력이 추구될 수 있다(소병한 외, 2017). 

요컨대, 본 연구의 궁극적인 목적은 기존 단일차원(태도)의 프로티언 경력 측정도구를 비판

적으로 분석하여, 프로티언 경력인식, 프로티언 경력태도, 프로티언 경력행동의 다차원적 통합

모형을 도출하는데 있다. 이는 급변하는 직업 환경에서 개인의 경력관리 변화대상이 기존의 

‘경력태도’만이 아닌, ‘경력인식, 태도, 행동’ 모두가 포함되어야 일관되고 지속가능한 프

로티언 경력개발을 추구할 수 있으며, 이를 통해 개인의 경력개발 과정이 보다 주체적이며 가

치 있는 방향으로 구직역량을 향상할 수 있는데 필요한 기초정보를 제공하고자 한다.

2. 연구문제

위와 같은 연구 목적을 달성하기 위하여 아래와 같은 연구문제를 설정하였다.

   연구문제1. 프로티언 경력의 통합적 개념은 무엇인가?

   연구문제2. 프로티언 경력의 구성요소는 무엇인가?
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II. 이론적 배경

1. 경력의 개념변화

경력은 시대환경에 따라 그 의미 역시 변화했다. 경력(career)의 어원은 라틴어 ‘cararia’

로 마차, 길, 도로 등의 의미로 사용되어오다 1803년 처음으로 ‘직업생활의 방향, 경

로’(course of a working life)’의 의미로 사용되었다(Arthur & Lawrence, 1984). 프로티언 경

력을 살펴보기 앞서, 경력의 형성 및 발전과정을 살펴보면, 개인측면의 경력은 전통적으로 선

형적(linear)이며 나선형의 경력으로 설명되었다. 즉, 개인의 경력은 조직 내에서 성장하고 발전

하며 조직 구조의 틀 안에서 그 개념이 설명되어 왔다(Schein, 1977). 그러나 새로운 환경변화

에 따라 경력에 대한 개념을 개인의 결과물로 여기게 되면서 경력의 새로운 변화가 형성되었

다(Arthur & Rousseau, 1996). Hall(2002)은 개인의 경력을 일생동안 직업과 관련하여 얻게 되

는 모든 경험 및 지각된 일련의 태도 혹은 행동으로 정의하였다. Super(1980)는 개인의 경력에 

대해 학교에서 배우고 경험하는 모든 것이 직업선택에 중요한 영향을 미치기 때문에, 직업 선

택 전/후의 활동 모두를 경력으로 포함하였다. 이는 개인이 직장생활 동안 갖게 되는 모든 직

무의 개념(Werther & Davis, 1989)으로만 보던 경력을 전 생애의 관점으로 확대하여, 경력을 

일(job, work)에 한정짓지 않고 개인이 수행해야 할 삶의 총체적인 역할로 확대하였다. 이에 따

라 경력은 개인의 교육, 경험, 진로 속에서 그 의미를 이해해야 한다고 강조하였다. 

경력개념과 관련된 선행연구를 연대기별 정리·분석한 결과, 경력은 ‘직무’에만 한정되지 

않고 직업선택 이전의 활동을 포함하고, 나아가 삶의 경험과 방식으로 확대하여 경력과정에서 

느끼는 개인의 주관적 인식, 태도 등의 심리적 측면까지 포함된 영역으로 확대하고 있는 추세

를 확인할 수 있다. 경력은 개인의 전 생애에 걸쳐 형성된 만큼 경력 환경에서 수많은 의사결

정이 필요하다. 때로는 개인의 가치와 무관한 직무/직업이동 등을 경험할 수 있는데, 그럼에도 

불구하고 개인은 자신의 가치에 따라 주체적인 경력정체성을 확립하고 새로운 환경에 적극적

으로 적응할 수 있는 능력이 절실히 요구된다. 이렇듯, 다양한 외부 요인의 변화로 인해 경력

관리의 주체가 조직에서 개인으로 변화하게 되었고, 이에 따른 새로운 경력의 재개념이 필요

하게 되었다. 이를 체계적으로 정리한 개념 중의 하나가 프로티언 경력이다(Briscoe & Hall, 

2006).

2. 프로티언 경력(protean career)의 개념
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과거 전통적인 경력개념으로부터 벗어나 변화하는 현대의 경력을 혁신적으로 가장 잘 설명

하는 개념 중의 하나가 프로티언 경력이다. 프로티언 경력이란 1976년 Hall에 의해 처음 제시

되었고, 1990년 후반부터 지식정보혁명 등에 의해 변화하는 경력환경을 더 잘 대변할 수 있는 

개념으로 폭 넓은 관심과 지지를 받게 되었다(Briscoe & Hall, 2006). 프로티언(protean)의 용어

는 그리스 신화 ‘프로테우스(proteus)’에서 유래된 것으로, 여러 형태로 몸을 바꿀 수 있는 

변화무쌍한 능력을 메타포로 활용하면서 사용되었다. 즉, 경력환경이 불확실해 지고, 변화의 

정도가 예측 불가능함에 따라 조직은 이러한 외부환경에 대응하기 위하여 개인의 경력을 더 

이상 책임질 수 없게 되었다. 이에 따라, 개인은 자신의 생존과 경쟁력을 높이기 위해 조직몰

입 대신 직무몰입을 높이게 되고, 개인 주도적인 지속학습과 네트워크 관계를 통해 자신의 고

용능력을 추구하게 되었다. 

이러한 ‘프로티언 경력’을 세분화하여 살펴보기 위해, 선행연구 분석을 통하여 프로티언 

경력을 구성하는 하위요인을 분석하였다. 그 결과, 프로티언 경력태도 척도에 의해, ‘자기주

도성(Self-directed)'과 ‘가치지향성(Value-driven)'의 하위요인이 프로티언 경력환경에서 가장 

중요한 개념으로 다뤄지고 있었다(Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006). 그러나 이 연구에서는 기존 

프로티언 경력태도만으로는 프로티언 경력을 충분히 설명하는데 한계를 지니고 있기에, 

Gubler, Arnold, Coombs(2014)의 관점을 차용하여 프로티언 경력인식(PCC), 프로티언 경력태도

(PCO), 프로티언 경력행동(PCB)을 ‘프로티언 경력’을 구성하는 다차원으로 확장할 수 있다.

가. 프로티언 경력인식(PCC, Protean Career Cognition) 

먼저, 프로티언 경력인식(PCC)은 Hall(1976)에 의해 처음 도입되었으며, 경력관리의 주체가 

조직(외부)이 아닌 개인으로 근본적인 변화가 진행됨에 따라, 성장과 자유의 핵심가치를 바탕

으로 개인의 성공기준이 객관적인 가치(연봉, 지위 등)가 아닌 주관적인 가치(심리적인 만족 

등)에 있음을 강조했다. 또한, 전통적인 경력은 삶(연령)의 발달 단계에 따라 경력을 어느 정도 

예측할 수 있었지만, 현대는 경력을 쉽게 예측할 수 없기 때문에 지속적인 환경 변화에 적응

할 수 있도록 개인의 삶을 통한 지속적인 학습을 강조하였다. 프로티언 경력인식은 개인내부 

즉, 심리적(psychology) 측면을 더욱 중시하기 때문에 새로운 유사 경력개념(ex: 무경계 경력 

등)과는 차별화된다(Briscoe & Hall, 2006). 또한, 전통적인 경력이‘성공을 향한 길(the path to 

the top)'을 지향할 때, 프로티언 경력인식은 ‘가슴이 향하는 길(the path with a heart)'을 추

구하며 개인의 ‘최고’가 아닌 ‘최선’을 통해 달성한 성취를 중요하게 여겼다(Hall & 

Mirvis, 1995). 

Hall(2002)은 프로티언 경력인식을 추구하기 위하여 개인의 적응성(adaptability)과 정체성

(identity) 2개의 메타역량이 필요하다고 주장하였다. 메타역량이란 해당 역량을 얻기 위하여 개

인의 능력에 영향을 미치는 강력한 기제(mechanism)라 할 수 있는데, 프로티언 경력인식(PCC)
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에 따르면 개인의 주체적인 행동과 자율성이 점차 중요해 지는 환경에서 개인은 생존을 위해 

새로운 환경에 적응할 수 있어야 한다. 이에 따라, 개인은 외부로부터 제공되는 (공식적인)훈련 

및 개발 없이도 환경에서 새롭게 요구하는 반응에 대한 자기수정이 가능하다. 개인의 적응성

은 자기인식 없이는 맹목적이 될 수 있고, 개인의 목표 및 가치와 일관되지 못하게 변할 수 

있는 위험이 있다. 따라서 진정한 프로티언 경력인식을 추구하기 위해서는 개인의 자기 정체

성(identity) 기반 위에 적응성(adaptability)이 끊임없이 상호작용하며 형성될 필요가 있다(Hall 

& Moss, 1998). 

프로티언 경력인식은 선행연구에서 많이 다뤄지지 않은 반면, 프로티언 경력태도는 다수의 

선행연구가 존재한다(Devos & Soens, 2008). 이에 따라 프로티언 경력인식의 개념적 통합 등의 

부족으로 프로티언 경력태도를 측정하는 기존의 척도는 프로티언 경력인식을 온전히 설명하지 

못하거나, 프로티언 경력인식을 무경계 경력과 동의어로서 사용하는 등(Gubler, Arnold, & 

Coombs, 2014) 처음 Hall(1976)에 의해 프로티언 경력이 제시된 후 40년 이상이 지나면서 프로

티언 경력에 대한 개념적 재정의가 필요한 시점이다(Gubler, Arnold, & Coombs, 2014). 이렇듯, 

이 연구에서는 프로티언 경력인식(PCC)의 일관되지 못한 접근을 바로잡고 프로티언 경력인식 

뿐만 아니라, 프로티언 경력태도(PCO)와 프로티언 경력행동(PCP)을 포함하여 개인의 프로티언 

경력을 더욱 잘 측정할 수 있도록 Gubler, Arnold와 Coombs(2014)의 관점을 기초로 재개념화 

하고자 한다. 

 <표1> 재개념화된 프로티언 경력

 * 출처 : Gubler, Arnold, & Coombs(2014). 연구자 관점에서 재정리

개념 차원 핵심요소 핵심요소 정의
관련 

선행연구
기타 문헌

프로
티언 
경력

메타 
역량
(인식)

정체성
(Identity)

자신의 필요, 동기 부여, 
능력, 가치 및 관심사에 

대해 명확한 인식

Hall
(2002, 
2004)

Briscoe & Hall(1999)
McArdle, Waters, Briscoe, 

& Hall(2007)
Briscoe, Henagan, Burton, 

& Murphy(2012)

적응성
(Adaptability)

학습 환경과 변화에 
적응하기 위한 인식

Hall
(2002, 
2004)

Briscoe & Hall(1999)
Briscoe & Hall(2006)
Baruch & Quick(2007)
Hall, Zhu, & Yan(2002)

알반
역량
(태도)

가치지향성
(Values-
Driven)

자신의 경력 방향성과 성공의 
척도에 대한 개인의 가치를 

반영한 태도

Briscoe & 
Hall(2006)
Hall(1976)

Briscoe, Hall, & 
DeMuth(2006)

Baruch & Quick(2007)
Hall & Chandler(2005)

자기주도성
(Self-Directed)

나의 경력 변화를 주도하는 
독립적인 태도

Briscoe & 
Hall(2006)
Hall(1976)

Briscoe, Hall, & 
DeMuth(2006)

Baruch & Quick(2007)
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 나. 프로티언 경력태도(PCO, Protean Career Orientation) 

프로티언 경력태도(PCO)는 프로티언 경력 행동에 대한 개인적 태도 혹은 심리적 지향성으

로 볼 수 있다(Baruch, 2014). 프로티언 경력태도에 대한 연구는 그간 꾸준히 진행되었는데,  

이는 특정 행동을 측정하기 어려운 현실에서 행동을 예측할 수 있는 예측변인으로 경력에 대

한 마음가짐, 태도를 중시하였기 때문이다(Briscoe & Hall, 2006). Hall(1976)은 프로티언 경력태

도가 높을수록 새로운 가능성에 마음을 열고, 경력을 지속적인 학습이 필요한 활동으로 보고 

경력을 더욱 성장시킬 수 있다고 보았다. 프로티언 경력태도를 배양하기 위해서는 생물학적인 

나이 보다는 경력 연령이 중요하며, 자아인식과 새로운 환경에 적응할 수 있는 능력, 그리고 

다양한 관계형성을 통해 계속적인 동기부여를 제공하는 것이 중요한 요소라고 강조하였다

(Inkson, 2006). 

   프로티언 경력태도를 좀 더 구체적으로 살펴보기 위하여 Gubler 등(2014)이 1976년부터 

2013년까지 'Protean', ‘Career', ‘Values-driven', ‘Self-directed' 키워드를 중심으로 프로티

언 경력태도와 연관된 선행연구를 분석한 결과, 프로티언 경력태도 연구는 2000년 중반부터 

활성화 되었으며, 다양한 연령, 문화, 산업, 국가를 대상으로 연구가 진행되어 왔다. 특히, 프로

티언 경력태도의 후행요인으로 경력성공(주관적/객관적 경력성공)을 중심으로 연구가 진행되었

으며, 2011년부터는 주관적 경력성공을 구체화하여 조직몰입, 직무만족 등과의 영향관계에 대

한 연구가 진행되었다. 또한 일부 연구에서는 2006년 개발된 PCO 척도(Briscoe, Hall, & 

DeMuth, 2006)의 신뢰도와 타당도 등에 문제를 제기하며 이를 검증하는 연구가 시작되기도 하

였다. 

 Briscoe 등(2006)이 개발한 측정도구는 프로티언 경력환경에 대한 연구를 진일보하는데 크

게 기여하였지만, 프로티언 경력인식의 핵심(메타)역량인 적응성(adaptability)과 정체성(identity)

에 대한 개념이 누락되었거나, 프로티언 경력태도의 하위척도인 자기주도성(self-directed)과 가

치지향성(value-driven) 간 요인분석 일관성 부족 등의 문제점이 그간 지속적으로 제기되기도 

하였다(Gubler, Arnold, & Coombs, 2014). 또한, 프로티언 경력태도의 선행연구는 주로 직무몰

입, 만족, 개인의 성격(성실성, 개방성, 쾌활성) 등과 같은 개인의 심리 속성과의 영향관계를 

주로 다루고 있어, 프로티언 경력에 대한 연구를 프로티언 경력행동으로까지 확장하고, 프로티

언 경력개념의 타당성을 높일 수 있는 연구가 필요한 시점이다.

라. 프로티언 경력행동(PCB, Protean Career Behavior) 

프로티언 경력의 이론적 개념(PCC)과 프로티언 경력태도(PCO)의 연구에 비해, 프로티언 경

력행동(PCB)은 그간 실증연구에서 많이 간과되어 왔다. 프로티언 경력행동은 프로티언 경력인

식과 프로티언 경력태도에서 상정한 요인을 바탕으로, 개인의 자기주도성과 내적가치 등이 포

함된 경력행동(경로) 혹은 더 넓게 보면 학습 사이클(learning cycles)로 볼 수 있다. 즉, 프로티
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언 경력행동은 경력관리 및 개발의 책임이 개인에게 있음을 인식하고 자기주도적인 태도로서 

자신의 경력을 개발하는 실천적 행동이다. 개인은 자신의 프로티언 경력인식 혹은 프로티언 

경력태도를 알면 알수록 더 높은 이동성 혹은 안정된 경력행동(career behavior)이 나타나게 

된다(Gubler, Arnold, & Coombs, 2014). 프로티언 경력행동을 확인하는 방법은 특정한 방법과 

경우(시간, 장소 등)를 고려한 후, 개인에게 회고(回顧)적인 질문을 통해 프로티언 경력인식과 

프로티언 경력태도의 구성요소(identity, adaptability, selfdirected, valuedriven)와의 일치여

부를 확인하는 것이다. 즉, 경력행동은 특정한 행동과 상황에서 일시적으로 발생할 수도 있기 

때문에 프로티언 경력행동(PCB)의 일반화를 위해서는 프로티언 경력인식과 경력태도 등을 함

께 종합적으로 고려할 필요가 있다. 

Reitman와 Schneer(2003)의 연구결과, 프로티언 경력경로(PCB)와 전통적인 경력경로

(promised path)간의 차이점을 다음과 같이 밝히고 있다. 전통적인 경력경로는 대기업(대규모) 

중심으로  진행된 약속된(promised) 경력경로로, 기업과 구성원 간의 암묵적 동의가 존재했다. 

열심히 일 한만큼 기업은 개인에게 보상(연봉, 승진 등)을 제공하였다. 그러나 예측 불가능한 

경력환경 변화에 따라 기업의 구조조정 및 재구조화 등이 불가피하게 되었고, 더 이상 개인에

게 어떠한 약속된 경로(promised path)를 제공하지 못하게 되었다. 이에 따라 개인은 조직 보

다 개인에 의해 주도되는 새로운 경력경로(Protean Path)를 선택하게 되었다. 

3. 연구의 이론적 근거

인간의 경력행동을 이해하고 예측하기 위한 연구는 지난 수십 년간 연구자들의 주된 관심이

었다. 태도는 인간 행동 이론의 중요한 매개역할을 하며, 인간이 무엇을 생각하고, 무엇을 행

동하는지 간의 중요한 역할을 한다고 보았다(Holdershaw & Gendall, 2008). 행동연구의 중심을 

차지하는 태도(attitude)의 개념은 1974년 이래로 34,000여 편 이상의 연구가 진행되었으며, 몇 

가지 예외 연구를 제외하고는 태도는 행동을 예측하는 가장 유용한 변인으로 분석되었다

(Krosnick, Judd, & Wittenbrink, 2005). 그러나, 1960년대부터 개인의 태도가 행동의 일관적 지

지 혹은 행동의 예측타당도가 점차 유의하지 않은 연구가 나타나기 시작했다(Kraus, 1995). 특

히, Wicker(1969)의 태도행동 간의 47건의 실증연구는 태도가 행동에 깊이 관련되기 보다는 

오직 외현적 행동(overt behavior)과 약간 연관된다고 주장하였다. 이후 태도가 개인의 행동을 

예측할 수 있는 과학적 예측변인인지에 대해서는 학계 간의 논란이 남은 상태이다(Kraus, 

1995). 이에 대한 원인으로 과거의 태도-행동 연구는 행동주의적 관점에 의해 외현적 행동

(overt behavior)만을 연구의 주된 관심으로 보고, 복잡한 인간 내면의 인지과정이 생략되었을 

수도 있다. 따라서, 인간의 행동을 이해하는 가장 최선의 방법은 태도뿐만 아니라, 인식적 측
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면을 함께 고려해야 한다(Fishbein & Ajzen, 1975).

 이 연구에서 상정한 개인의 프로티언 경력개발은 개인의 의도적이며 이성적인 경력인식(준

비)을 통해 해당 경력에 대한 일관된 심리적인 경력태도가 형성되고, 결국 이에 따라 지속적인 

경력(준비)행동이 이어질 것이라 예측하였다. 이와 같은 경력개발 과정의 흐름을 알아보기 위

하여, 기대가치이론(ExpectancyValue Theory), 계획된 행동이론(Theory of Planned Behavior) 

및 귀인이론(Attribution Theory)을 중심으로 개인의 경력인식, 경력태도 및 경력행동 간의 관

계를 탐색하였다. 

가. 기대가치이론(Expectancy-Value Theory)

기대가치이론(EVT)은 개인의 성취동기를 이해하기 위해 Atkinson(1957)에 의해 개발되었으

며, 성취의 기준은 성공에 대한 기대와 주관적 가치에 의해 결정된다고 보았다. 기대

(Expectancy)는 개인이 가진 목적을 달성하기 위한 자기효능감을 의미하며, 가치(Value)는 해당 

목적을 개인이 얼마나 중요하게 느끼는 정도를 의미한다(Eccles, 1983). 즉, 개인은 한 대상의 

속성에 대해 기대를 갖게 되고 그 속성에 가치를 부여함으로서 대상에 대한 태도가 결정된다

는 입장이다(이학식, 안광호 & 하영원, 2006). 기대가치이론에서는 개인을 사려 깊은 존재로 

보고 자신의 선택이 자신에게 가져가 줄 것이라 기대되는 가치에 관심을 갖는다(하규수, 2014). 

이에 따라 개인은 자신의 가치와 태도, 행동에 있어 여러 대안을 고려한 후 가장 유용성이 클 

것이라 기대되는 가치를 선택하게 된다. 환언하면, 개인은 더 높은 기대(신념)를 가질수록, 특

정 대상에 더 높은 선호(가치)를 갖게 됨으로써 개인의 경력인식과 태도간의 관계를 설명해 주

고 있다. 

나. 계획된 행동이론(Theory of Planned Behavior)

계획된 행동이론(TPB)은 개인의 인식과 태도를 통해 행동양식이 결정된다고 보는 심리사회 

이론이다(Ajzen, 1985). 계획된 행동이론은 개인의 태도(attitude)를 중심으로 ‘3요소 모델

(Tripartite model)→합리적 행위이론→계획된 행동이론’으로 주요 개념이 발전되었다.

[그림 1] 태도이론의 주요 발전방향

‘태도’는 전통적으로 개인이 대상에 대해 갖거나 느끼는 상념과 지식 등을 의미하며

(Rosenberg & Hovland, 1960), 특정 행동을 하려고 결정하는 상황에서 대상에 대한 긍정 혹



프로티언 경력(Protean Career)의 통합적 개념모형 개발 97

은 부정적인 개인의 평가 정도로 볼 수 있다(Ajzen, 1991). ‘3요소 모델(Tripartite model)'에

서 태도의 하위요인은 정서(affect), 행동(behavior), 인지(cognition)로 분류할 수 있다(Katz, 

1960). 즉 개인의 ‘태도’는 어떤 경우라도 정서, 행동, 인지의 세 가지 하위요인으로 구성되며, 

이는 태도이론(Attitude Theory)의 핵심개념으로 여겨져 왔다. 태도의 하위요인 중 정서는 긍

정감정(행복, 기쁨, 편안 등)에서부터 부정감정(불편, 불행, 불쾌 등)까지 다양하게 발생하며, 행

동은 지지하거나 선호하는 행동에서부터 적대 혹은 비판적인 행동까지 발생할 수 있다. 끝으로 

인식 혹은 사고(thoughts)는 호의적이지 않거나 호의적인 인지활동이 존재한다. Katz(1960)에 

의하면, 태도는 외부 자극에 반응하는 형태로서, 개인의 정서, 행동 및 인지가 복합적으로 반응

하며 태도를 형성한다[그림2]. 

[그림 2] 태도의 3요소 모델(Tripartite model)

초기 태도의 다차원 모형은 개인의 정서, 행동, 인식을 독립적으로 규명하지 못하고

(Woodmansee & Cook, 1967), 태도-행동 간의 불일치 관계를 설명하는데 제약이 있었으며, 경

험적 연구에서 다양한 반응적 종속변인과의 지나치게 높은 상관이 발생하는 등의 개념적·통

계적 문제가 발생하였다(Ajzen, 2001). 

이에 따라, 기존 ‘3요소 모델(Tripartite model)’의 하위요인인 ‘정서(Affect)만’을 태도

의 요소로 간주하는 ‘단일차원의 모델(Unidimensional model)’이 발전하였다. 이 관점에서는 

인지 요소와 행동 요소가 태도로부터 분리되어 각각 인식(신념)과 행동으로 개념화되고, 정서

적 요소만 태도의 개념으로 단일화 되었다. 이 때 개인의 인지적 요소는 태도의 선행요인이며, 

행동은 태도의 후행요인으로 작용하여 태도는 인지와 행동을 매개하는 역할을 하게 된다

(Ajzen, 2001). 단일차원 모델에서는 인지, 태도, 행동이 상호연관성이 있다는 사실에 기반 하

여, 요인들 간의 인과관계의 설명을 중시하며(Ajzen & Fishbein, 2005), 개인의 인지(신념)와 태

도 간의 형성과정을 설명하기 위하여 합리적 행동이론(Theory of Reasoned Action, TRA)을 발

전시켰다. 합리적 행동이론은 인간의 사고과정이 매우 합리적이기 때문에 개인의 행동을 예측
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하거나 이해할 수 있다는 입장이다. 태도는 행동을 예측할 수 있는 강력한 변인이나, 겉으로 

들어나지 않은 행동(Covert Behavior) 혹은 행동으로 나타날 수 없는 상황 등에서는 행동의도

(Behavioral Intention)와 함께 행동을 예측하는 것이 보다 정확할 수 있다고 주장하였다(Daniel 

& Danuta, 2008). 행동의도는 계획을 실행하기 위해 얼마나 많은 노력을 하는지, 얼마나 강하

게 행동을 시도하는지 등을 나타내는 변수이다(Ajzen, 1991). 실례로, 한 연구에서는 행동의도

를 가진 개인은 53%가 실제 행동을 수행하지만, 행동의도를 가지지 않은 개인은 93%가 행동

을 수행하지 않았다는 사실이 이를 뒷받침해 준다(Sheeran, 2002).

한편 합리적 행동이론은 인간의 사고과정이 매우 합리적이어서 개인의 행동을 예측할 수 있

다는 가정에서 수립된 이론이지만, 개인의 의지는 의지의 불확실성이 존재하기에, 개인이 행동

을 통제할 수 있다고 여기는 정도인 '지각된 행동통제감(Perceive Behavioral Control)'을 추가

로 투입하여 기존 합리적 행동이론의 한계를 극복하고자, 특정행동을 실천하기 위한 개인의 

의도 및 계획된(통제된) ‘인식→태도→행동’의 영향관계를 살펴볼 수 있는 “계획된 행동이

론(Theory of Planned Behavioral, TPB)”을 제안하였다(Ajzen, 1987). 계획된 행동이론에 따르

면, 개인이 어떠한 특정행동을 수행하기 위한 행동(behavior)은 노력 및 시도를 발휘하는 (행

동)의도에 의해 결정되며, (행동)의도는 개인의 ‘태도(attitude)’에 의해 형성되고, ‘태도

(attitude)’는 ‘행위신념(beliefs)’에 의해 유의한 영향을 받는다. 이처럼 행위신념과 같이 규

범신념 및 통제신념은 기대가치이론에 의한 개인의 기대, 목표 등의 개인인식에 의해 형성된 

신념을 의미하고, 지각된 행동통제 변수는 (행동)의도와 행동을 연결하는 결정적 변수로 볼 수 

있다. 이에 따른 개념을 도식화 하면 아래와 같다.

[그림 3] 계획된 행동이론 모형(Theory of Planned Theory, TPB)
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 다. 귀인이론(Attribution Theory, AT) 

앞서 살펴본 기대가치이론, 합리적 행동이론 등은 개인의 행동을 예측하기 위한 이론인 반

면, 이 장에서 살펴볼 귀인이론(Attribution Theory)은 사소한 일상생활부터 중요한 행동, 사건

까지 개인의 행동(넓게 보면 타인도 포함)을 보면서 그 행위가 왜 일어났는지의 원인에 관심을 

갖는다(Weiner, 1972). 즉, 개인의 행위 혹은 사건의 결과에 대한 원인을 인지적 관점을 바탕으

로 추론하는 과정이다. 귀인연구는 개인이 이를 인과적으로 설명할 수 있는 방식과 인과적 설

명에 대한 믿음 간의 함의에 초점을 둔다. 이에 따라, 특정 행동의 ‘왜(why)?’라는 질문에 

대한 개인의 ‘답변 방식’이 중요하다. 이는 행동의 원인을 지각하는 것이 후속적인 행동으

로 이어질 수 있다는 공통가정에 기초하기 때문이다(Kelley & Michela, 1980). 

이처럼, 특정 행동을 통해 그 행동을 야기한 원인을 개인은 여러 가지 원인 중에서 결정하

게 되는데, 이러한 과정을 귀인추론이라 하며 이를 크게 원인소재(locus of causality), 안정성

(stability), 통제위치(controllability) 세 가지 관점으로 구분하여 설명할 수 있다(Weiner, 1985). 

첫째, ‘원인소재(locus of causality)’는 행동을 설명할 수 있는 원인을 개인 내부(기질적 귀

인) 혹은 외부(상황적 귀인)에서 찾는 과정이고(Heider, 1958), 둘째, ‘안정성(stability)’은 행

동의 원인을 시간적 일관성 차원으로 설명하며, 행동결과가 지속적이고 일관되게 매번 일어날 

수 있는가?(안정성) 혹은 행동결과가 일시적인가?(비안정성)를 판단하는 기준이다. 셋째, 통제가

능성(controllability)은 행동원인을 추론하여 밝혀진 원인에 대해 개인이 통제할 수 있는지 여부

이다. 

개인의 가치에 의해 주도적으로 경력개발을 추구하는 프로티언 경력은 개인의 이성적이고 

‘의도적’인 프로티언 경력인식→프로티언 경력태도→프로티언 경력행동(intentional behavior)

으로 발전 및 확장하는데 반해, 이러한 세 가지 측면의 귀인추론은 개인의 ‘비의도적인’ 경

력행동(unintentional behavior)으로부터 경력인식→경력태도의 형성과정을 보완적으로 설명한

다. 즉, 개인의 경력행동은 ‘의도적’이든 ‘비의도적’이든 인지과정을 통해 ‘프로티언 경

력인식→태도→행동’의 발전적인 순환과정을 거친다는 것을 의미한다. 신예덕(2004)의 연구에

서는 복잡한 현상을 단순하고 통제하기 쉬운 요소들로 분리하여 연구하는 환원주의로 인하여, 

개인의 인지적, 정서적, 의지적 구인들은 통합적으로 연구하지 못하고 단편적으로 연구하거나 

인지적 특성과 정의적 특성을 동의어로 간주하거나 배타적 특성을 협소화하는 등의 한계가 존

재한다고 밝히고 있다. 또한 Vernon(1971)의 통합모형에서는 지능의 요인을 구조화하여 일반적

인 능력에서부터 특수한 능력까지, 인지, 정서, 의지 요인의 상호관계는 독립적이지 않고 연계 

및 순환관계를 이루고 있다(Guilford, 1988). 따라서, 앞으로는 전인적인 관점에서 개인의 경력

인식, 태도, 행동 측면을 체계적이고 통합적으로 연구할 필요가 있다. 
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Ⅲ. 연구방법

본 연구의 목적은 주관적 경력성공을 중시하는 새로운 형태의 경력변화 개념인 프로티언 경

력에 대한 통합적 개념모형을 개발하는데 있다. 이를 위해 Devellis(2016)가 제시한 측정도구 

개발절차 중 ‘개발계획 수립’을 준용하여, 프로티언 경력에 대한 개념 및 구성요소를 도출

하고 개념적 통합모형을 제시하고자 한다. 또한 개념적 모형에 대한 전문가 검토를 통하여 본 

연구의 개념적 통합모형을 타당화하여 확정하고자 한다. 

1. 연구대상

   프로티언 경력인식(PCC), 프로티언 경력태도(PCO), 프로티언 경력행동(PCB)의 개념 및 구

성요소를 구명하기 위한 실증분석 준거는 다음과 같다(Torraco, 2005). 첫째, 본 연구는 Hall에 

의해 처음 프로티언 경력에 대한 연구가 진행된 1976년부터 2017년까지 웹오브사이언스에서 

‘protean career’를 주제로 질적으로 우수한 SSCI 논문을 중심으로 선행연구를 조사하였다. 

그 결과, 총 122개의 논문이 검색되었고, 이 중 ‘protean career’가 제목에 명시되지 않거나 

공개되지 않은 논문을 제외한 후 총 31개의 논문을 분석 준거로 선정하였다. 둘째, 선정된 31

개의 SSCI 논문 중 프로티언 경력 측정도구 연구나 구성요소(PCC, PCO, PCB)를 규명한 18개의 

실증 연구를 중심으로 최종 선행연구 분석을 실시하였다. 끝으로, SSCI 논문에 포함되진 않지

만 프로티언 경력에 관한 선행연구에서 반복적으로 인용되는 논문 중 구글 학술검색(google 

scholar)의 피인용수(citation) 50이상인 논문 9개를 추가로 분석하였다. 

2. 프로티언 경력의 개념모형

이 연구의 개념모형은 기존 프로티언 경력을 비판적으로 재개념화한 Gubler, Arnold, 

Coombs(2014)에 의해 기초모형을 설계하였다. 프로티언 경력개발 모형은 아직 적합한 개념과 

이론이 구체화되지 않았기 때문에, 현장에 도움될 수 있는 실체이론으로 발전 및 구축하기 위

하여, Corbin과 Strauss(2008)의 ‘근거이론(grounded theory)’을 바탕으로 연구의 개념모형을 

설계하였다. 앞서 이론적 배경을 통해 정의한 프로티언 경력의 구성요소별(PCC, PCO, PCB) 개

념정의를 정리하면 다음과 같다.
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 <표 2> 프로티언 경력의 구성요소별 개념정의

구분 개념정의
프로티언 경력인식
(Protean Career 
Cognition)

경력관리의 주체가 개인으로 근본적으로 변화됨에 따라, 자유와 성
장의 핵심가치를  바탕으로 정체성과 적응성의 (메타)인지를 강조

프로티언 경력태도
(Protean Career 
Orientation)

성공적인 경력에 대한 자신만의 개인적 태도 혹은 변화하는 환
경에 적응하기 위한 자기주도성과 가치지향성을 강조

프로티언 경력행동
(Protean Career Behavior)

개인의 핵심가치(인식)와 경력 지향성(태도)이 포함된 경력
변화 행동 혹은 학습 사이클을 의미

또한 기대가치이론, 계획행동이론, 귀인이론에 따라, 개인의 경력인식은 태도로, 태도는 행

동으로 결정되게 된다. 이에 대한 개념모형을 제시하면 아래와 같다.

[그림 4] PCC-PCO-PCB 개념모형(관계도)

3. 프로티언 경력의 통합적 문헌분석 및 개념모형 타당화

일반적인 개념 구인화 방법은 크게 연역적 접근방법과 귀납적 접근방법이 있다. 귀납적 접

근방법은 먼저 실증 세계의 구체적 사실을 관찰한 뒤 이론적 개념 혹은 명제로 증명하는 방식

이다. 이 연구에서는 선행이론 및 연구를 통해 밝혀진 실증연구결과 혹은 구체적 사실을 근거

로 개인의 프로티언 경력에 대한 일반적인 경향성을 추론하였다. 또한 Corbin과 Strauss(2008)

가 제시한 ‘근거이론(Grounded Theory)’에 따라 프로티언 선행연구의 핵심 본문내용 및 측

정(설문)문항을 개방코딩, 축코딩, 선택코딩 순으로 분석하여, 핵심 개념 및 키워드를 최종 분

석 및 분류하였다. 또한 개념적 모형에 대한 전문가 검토를 통하여 본 연구의 개념적 통합모

형을 타당화하여 확정하였다. 
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Ⅳ. 연구결과

1. 프로티언 경력의 통합적 문헌분석

설정한 준거를 근거로 선정한 관련 이론 및 선행연구 고찰을 통해 도출된 구성요소는 프로

티언 경력인식(PCC), 프로티언 경력태도(PCO), 프로티언 경력행동(PCB)으로 나타났다. 구성요

소의 정교화 과정을 위하여 통합적 문헌고찰을 통하여 해당 선행연구에서 제시된 척도를 구성

요소로 분류하고 선행연구의 본문에서 언급한 주요개념을 프로티언 경력의 요인별 하위차원

(dimension)으로 구분하였다. 이에 대한 결과는 아래와 같다. 

<표3> 통합적 문헌분석과 구성요소 탐색

연구자
(년도)

구성요소* 차원** 측정문항
출처

Hall
(1976) 

PCC PCC -

Hall, Mirvis
(1996)

PCC
- 자기주도성
- 정체성
- 적응성

PCC
PCO
PCB

-

Chay, 
Aryee
(1999)

PCC
- 직업중심주의
- 직업성향

PCC
PCO

Feldman, 
Weitz 
(1991)

Hall
(2002)

PCC
- 정체성, 적응성
  (자기주도성 기술,    
   자기변형)

PCO
- 자기주도성, 가치지
향성

PCC 
PCO

-

Hall 
(2004)

PCO
- 가치지향성
- 독립성, 책임성

PCC
PCO

Briscoe, 
Hall 
(2003)

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth
(2006)

PCO
- 자기주도성 
- 가치지향성     
 (경력관리, 경력지향성)

PCC
PCO
PCB

-

Inkson 
(2006)

PCC
- 자기주도성, 적응성
- 정체성, 가치지향성

PCC
PCO
PCB

Briscoe, 
Hall 
(2002)

Sargent,  
Domberger
(2007)

PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성

PCO
PCB

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

De Vos, 
Soens 

PCO 
- 자기주도성

PCC
PCO

Briscoe, 
Hall, & 

연구자
(년도)

구성요소* 차원**
측정문항
출처

Cao, Hirschi, 
& Deller(2013)

PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성

PCC
PCO
PCB

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

Gubler, Arnold, 
& Coombs
(2014)

PCC
- 정체성
- 가치지향성
- 적응성
- 자기주도성

PCC
PCO
PCB

-

Baruch (2014)

PCO
- 직업만족
- 경력만족 
- 조직몰입 
- 자기효능감
- 성과, 자기평가

PCC
PCO
PCB

-

Waters et al 
(2014)

PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성

PCO
PCB

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

Direnzo,  
Greenhaus, & 
Weer(2015)

PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성

PCC
PCO

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

Borges et al 
(2015)

PCO 
- 적응성
- 정체성
- 자기지향성
- 가치지향성

PCC
PCO
PCB

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006), 
Oliveira 
et al. 
(2010)

Lin (2015)
PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성

PCC
PCO
PCB

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

Herrmann, PCO PCC Baruch 
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 * 구성요소 : 해당 실증연구에서 프로티언 경력을 설명하기 위해 활용된 척도
   ** 차   원 : 해당 실증연구 본문에서 언급된 프로티언 경력 개념

통합적 문헌분석 결과, 프로티언 경력은 Hall에 의해 1976년부터 이론적인 연구가 진행되었

지만, 측정도구(척도)의 개발은 그로부터 30년 후인 2006년 Briscoe, Hall, DeMuth에 의해 자기

주도성(self-directed)과 가치지향성(value-driven) 두 개 하위차원의 척도가 개발되었다. 이에 

따라, 이론적인 연구가 주가 되던 기존 프로티언 경력 연구가 2000년 중반이후부터 실증연구

로 본격적으로 확대되기 시작하였다(Hall, 2004). 프로티언 경력은 지난 40년 동안 경력개발 연

구에서 가장 중요한 이론으로 다뤄지며(Baruch, 2014), 이들의 측정도구는 대부분의 프로티언 

실증연구에서 활용하게 되었다(Gubler, Arnold, & Coombs, 2014). 

그러나 최근 10년간(2006년-2016년)의‘protean career orientation', 'protean career attitude'

를 기준으로 검색한 이들의 프로티언 경력태도(PCO)의 개념은 모두 Briscoe, Hall, 그리고 

DeMuth(2006)의 정의를 따르면서(Herrmann, Hirschi, & Baruch, 2015), 프로티언 경력인식(PCC)

과 프로티언 경력태도(PCO) 등의 용어구분이 혼재되어 실증연구의 문제점이 제기되어 왔다. 

또한, 일부 연구에서는 하위차원의 EFA(exploratory factor analysis)가 명확치 않거나, 가지지향

성(value-driven)에 대한 통계적 유의성이 확보되지 못하는 등의 문제점이 발생되었다(Baruch, 

연구자
(년도)

구성요소* 차원** 측정문항
출처

(2008) - 가치지향성
DeMuth 
(2006)

Segeres 
et al(2008)

PCO
- 자기주도성
  (성공지향성)
- 가치지향성

PCO
PCB

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

De Bruin,  
Buchner
(2010)

PCO
- 자기주도성         
    (적응성, 변화적응성)
- 가치지향성(자기인식)

PCO
PCB

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

Enache et 
al (2011)

PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성

PCO

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

Volmer, 
Spurk 
(2010)

PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성

PCC
PCO

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

Briscoe et 
al (2012)

PCO 
- 자기주도성
 (개인적 성장과 학습,  
 변화적응성, 직업안
전성 감소)  

PCO
PCB

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

Grimland, 
Vigoda-Gad
ot, & 
Baruch(2012
)

PCC
- 자기주도성

PCO
PCB

Baruch,  
Bell, & 
Gray 
(2005)

연구자
(년도)

구성요소* 차원**
측정문항
출처

Hirschi, & 
Baruch (2015) 

- 직업만족
- 경력만족 
- 조직몰입 
- 자기효능감
- 성과, 자기평가

PCO
PCB

(2014)

Porter, Woo, 
& Tak(2016)

PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성 

PCO

Briscoe, 
Hall, & 
DeMuth 
(2006)

Supeli,  Creed 
(2016)

PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성

PCC
PCO
PCB

Briscoe, 
Hall & 
DeMuth 
(2006)

Hirschi, 
Jaensch, & 
Herrmann 
(2017)

PCO
- 직업만족
- 경력만족 
- 조직몰입 
- 자기효능감
- 성과, 자기평가

PCC
PCO
PCB

Baruch 
(2014)

Hofsetter,  
Rosenblatt
(2017)

PCO 
- 자기주도성
- 가치지향성

PCO

Briscoe, 
Hall & 
DeMuth 
(2006)
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2014). 이에, Baruch(2014)는 단일 척도 6개 문항으로 단일화하였고, Bridgstock(2007), Baruch와 

Quick(2007)은 각기 7개, 8개로 축약하여 활용한 사례 등이 있다.

통합적 문헌분석에 따른 프로티언 경력의 구성요소별(PCC, PCO, PCB) 하위요인은 [표4]와 

같으며, 프로티언 경력행동(PCB)에 대한 별도의 하위요인의 측정도구는 없었지만, 유사 개념으

로, 'protean career path', 'adapt to change', 'self-efficacy', 'self-evaluation', 'personal growth 

and learning', 'performance' 등의 개념이 지속적으로 도출되었다. 결과적으로, 해당 실증연구

에서 프로티언 경력을 설명하기 위해 활용된 개념 및 척도가 ‘태도’적인 측면에 국한되지 

않고, 프로티언 경력의‘인식’과‘행동’적인 측면으로까지 개념적 설명이 이뤄지고 있다는 

점이다(Inkson, 2006). 따라서, 개인의 프로티언 경력 추구정도를 정확히 진단하기 위해서는 프

로티언 경력인식(PCC), 프로티언 경력태도(PCO), 프로티언 경력행동(PCB)의 3차원적 구성요소

가 모두 고려되어야 함을 알 수 있다(Kraus, 1995).

<표4> 프로티언 경력 구성요소별(PCC, PCO, PCB) 하위요인

구분        구성요소별 하위요인 반복된 공통개념

PCC

자아충족성(Self-fulfillment), 정체성(Identity), 경력 

방향성(Careerist orientation), 적응성(Adaptability), 

자기주도성(Self-directed),  가치지향성(Value-driven), 

self-efficacy(자기효능감) 등

정체성(Identity),

적응성(Adaptability)

PCO

자기주도성(Self-directed), 독립성(Feels Independent), 

경력 책임성(In Charge of one career), 

적응성(Adaptability), 자기인식성(Self-awareness), 개인적 

학습(Personal learning), 조직몰입(Organizational commitment), 

가치지향성(Value-driven), 정체성(Identity), 

성과성(Achievement), 개인적 성장성(Personal growth), 

직무안정성 감소(Reduce Job security), 경력성공(Career 

success), 직무만족(Job satisfaction), 경력만족(Career 

satisfaction) 등

자기주도성
(Self-directed),

가치지향성
(Value-driven)

PCB

변화적응성(adapt to change), 자기평가(self-evaluation), 

성과성(performance), 개인적 성장 및 학습(personal 

growth and learning), 자기 성과평가(Performance 

self-evaluation) 등

변화관리
(coping with change)

성과평가
(performance assessment)

 
위와 유사한 맥락으로, 국내 연구 대부분은 프로티언 경력지향성(orientation), 프로티언 경력

태도(attitude)라는 개념을 통해 개인의 행동 외에도 성향이나 태도를 강조하고 있다(박용호, 한

억천, 2013; 배을규 외, 2014). 이처럼 프로티언 경력을 표현하는 용어들은 연구자에 따라 다양

하게 사용되고 있음에도, 대부분의 연구들이 Briscoe 등(2006)의 프로티언 경력태도 척도

(protean career attitudes scale)의 하위요인인 자기주도성과 가치지향성을 활용하여 개인의 주
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관적 경력성공, 직무만족과의 단편적 관계를 검증하고 있다(김시진, 김정원, 2010). 이에 따라, 

프로티언 경력에 대한 명확한 개념화와 연구 확대의 필요성이 제기되고 있다(박미현, 장재윤, 

2018).

다음으로 Gubler, Arnold와 Coombs(2014)의 재개념화된 프로티언 경력을 기초로 하여, 앞서 

도출된 선행연구 및 근거이론을 토대로 프로티언 경력의 구성요소 별 공통적으로 설명하는 하

위요인의 핵심개념 및 키워드를 최종 분류 및 분석하였다. 이에, 프로티언 경력인식(PCC)의 하

위요인은 Borges 외(2015), Chay와 Aryee(1999), Gubler 외(20014), Hall(2002), Hall과 

Mirvis(1995)에 의하여‘정체성(identity)과 적응성(adaptability)’으로 구분할 수 있고, 프로티언 

경력태도(PCO)의 하위요인은 Borges 외(2015), Briscoe 외(2012), Chay와 Aryee(1999), De Bruin

과 Buchner(2010), Gubler와 동료들(2014), Segeres와 동료들(2008)에 의하여‘가치지향성

(value-driven)’과 자기주도성(self-directed)‘으로 정리되었다. 끝으로, 프로티언 경력행동

(PCB)의 하위요인은 Baruch(2014), Briscoe와 동료들(2012), DeBruin와 Buchner(2010), Segers와 

동료들(2008)의 연구에서 공통적으로 도출된 개념을 비롯하여, 프로티언 경력을 변화적응, 자기

평가, 성과 등의 행동적, 평가적 요소로 구분하는 선행연구(Supeli & Creed, 2016)에 근거하여 

하위요인을 ‘변화관리(coping with change)와 수행평가(performance assessment)’로 구성하였

다. 이에 따라 본 연구에서 상정한 프로티언 경력에 대한 구성요소는 프로티언 경력인식(정체

성, 적응성), 프로티언 경력태도(가치지향성, 자기주도성), 프로티언 경력행동(변화관리, 성과평

가)과 같으며, 구성요소에 따른 개념모형은 아래와 같다.

[그림 5] 프로티언 srudfur의 다차원적 개념(안)
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2. 프로티언 경력의 개념적 타당성 검토

  선행연구 및 이론적 고찰을 통해 구안된 프로티언 경력 개념모형에 대한 타당성 검증을 

위하여 전문가 검토를 진행하였다. 전문가는 진로(경력)분야의 전문성과 현장 적용 가능성을 

높이고자 대학 교수·학습방법을 연구하고, 진로(경력) 및 평생교육 분야 등에서 평균 10년 이

상의 경력을 가진 교수 5명으로 구성하였다. 주요내용에 대한 검토결과, 첫째, 구성요소별 하

위요인 관계설정 시 위계모형 대신 순환모형을 강조한 측면이 있다. 이는 개인의 프로티언 경

력의 출발을 당초 경력인식 보았으나, 개인의 경력개발 과정이 반드시 인식부터 출발하는 것

이 아닌 태도, 행동적인 측면으로부터 경력개발이 시작될 수도 있기 때문이다. 그러나 이는 귀

인이론에 의해 원인을 추론하는 경력인식 단계를 거쳐 다시 경력태도 및 행동으로 순환되기

에, 이러한 측면을 반영하여 프로티언 경력의 순환모형으로 수정하였다. 둘째, 프로티언 경력

행동 하위요인 중 성과평가(performance assessment) 대신 성찰행동(reflective behavior)으로 

변경한 측면이 있다. 이는 프로티언 경력인식→태도→행동을 거치며 이뤄진 행동에 대한 성과

측면의 평가 대신, 개인 자신의 경력행동에 대한 성찰, 반추가 보다 적합하며, 정량 및 정성적

인 측면을 더 포괄할 수 있다는 측면에서 이와 같이 수정하였다. 또한 셋째, 인식은 인지적/비

인지적 인식으로 구분된다는 지적에 따라, 프로티언 경력인식(구성요소 및 하위요인)의 인지적 

인식 구분여부를 전반적으로 재검토하였으며, 넷째, 구성요소별(3개) 하위요인과의(6개) 개념적

합성의 수렴 및 판별타당성 여부를 검토하고, 끝으로, 용어가 어렵거나 모호한 문장(경력방향, 

내재적 요인, 삶의 방향(inner guidance) 등)은 순화하여 개념정의의 명확성과 간결성을 높였다. 

이에 따라 검토된 통합모형과 구성요소별 하위요인의 정의를 제시하면 다음과 같다.

[그림 6] 전문가 검증을 통한 프로티언 경력의 통합적 개념모형
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 <표5> 프로티언 경력의 구성요소별 하위요인 개념정의

구분 하위요인 개념정의

프로티언

경력인식

정체성

(Identity)

개인의 욕구, 동기, 능력, 가치, 흥미 등 기타 개인적 

정의요소를 확실히 함으로써 개인의 삶의 방향을 구분하는 

인식 및 상태

적응성

(Adaptability)

개인의 자율성과 주체성을 통해 새로운 환경에 적응할 수 있는 

인식 및 상태

프로티언

경력태도

자기주도성

(Self-directed)

개인의 경력에 대한 책임과 독립성을 가지려는 일관된 태도 

혹은 심리적 지향성

가치지향성

(Value-Driven)

개인의 경력성공에 대한 판단기준 및 경력  길잡이를 제시하는 

일관된 태도 혹은 심리적 지향성

프로티언

경력행동

변화관리

(Coping with 

change)

개인의 목표를 달성하기 위하여 변화와 혁신을 추구하는 

일련의 구체적 행동(의도)

성찰행동

(Reflective

Behavior)

개인의 발달적인 맥락에서 개인성과가 향상되는 방향으로 

자기행동을 성찰 및 수정

Ⅴ. 결론 및 제언

이 연구는 궁극적으로 개인의 경력개발 과정이 보다 가치 있고 주체적인 방향으로 개발될 

수 있도록, 기존 Briscoe, Hall 그리고 Demuth(2006)에 의해 개발된 프로티언 경력태도에 대한 

개념을 비판적으로 분석하고 Gubler, Amold 그리고 Coombs(2014)의 관점을 착안하여 프로티언 

경력인식, 프로티언 경력태도, 프로티언 경력행동의 다차원적인 통합적 개념모형을 구안하는데 

있다. 이에 대한 연구결과와 결론을 요약하면 다음과 같다.

첫째. 본 연구는 프로티언 경력 개념의 요인구조를 도출하기 위하여 선행연구 및 관련이론

을 검토하여, 연구자가 구안한 프로티언 경력 개념 및 요인구조에 대한 이론적 탐색을 실시하

였다. 이를 통해, 프로티언 경력의 3가지 차원에 대한 구조가 잠정적으로 도출되었으며, 귀납

적 방법으로 도출한 프로티언 경력 측정도구의 구성요소와 하위요인에 대한 검증을 위하여 전

문가 검토를 실시하였다. 그 결과 3개의 구성요소(프로티언 경력인식(PCC) / 프로티언 경력태

도(PCO) / 프로티언 경력행동(PCB)와 6개의 하위요인(정체성, 적응성 / 자기주도성, 가치지향성 

/ 변화관리, 성찰행동)이 도출되었다.  

둘째, 이 연구는 기존 ‘프로티언 경력태도’에서 벗어나 ‘프로티언 경력인식-경력태도-경
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력행동’의 다차원적인 개념을 탐색하고 이를 논의하였다. Briscoe, Hall 그리고 Demuth(2006)

에 의해 개발된 ‘프로티언 경력’ 척도는 그간 개인의 주도적이고 가치 있는 경력개발을 추

구한다는 측면에서 새로운 경력개발 연구의 지평을 열었으나, 최근까지 그 개념의 개념적·통

계적인 일관된 합의가 부족하였다. 이에 대한 한계를 극복하기 위한 노력으로 프로티언 개념

의 핵심요소를 탐색하여, 프로티언 경력태도 이외에 ‘프로티언 경력인식’과 ‘프로티언 경

력행동’을 추가하여 개인측면의 다차원적인 프로티언 경력개념 모형을 개발하였다. 이를 통

해 개인이 경력인식-경력태도-경력행동 간의 균형감 있는 프로티언 경력을 개발할 수 있는 학

문적·실천적 정보를 제공하였다. 이는 프로티언의 자기수준, 스스로 자신의 경력 정체성과 주

도적 경력태도, 나아가 실천적 행동 측면을 성찰해 볼 수 있다는 측면에서 의미가 있다.

셋째, 통합적 개념모형의 ‘프로티언 경력인식→프로티언 경력태도→프로티언 경력행동’을 

종합하였을 때의 한 가지 큰 특징은 개인의 진정한 경력개발을 위하여 경력인식이 경력태도

로, 또 경력행동으로 발전되는지, 그리고 학습환경 및 경력환경에서의 경력인식-태도-행동이 

균형적으로 성장하고 있는지 살펴보아야 한다는 것이다. 또한, 계획된 행동이론과 귀인이론에 

의해 개인의 경력행동은 의도적이든 비의도적이든 인지과정을 통해 ‘인지→태도→행동’의 

발전적인 순환과정을 거치듯, 경력개발 과정에서 개인의 정체성과 적응성을 정확하게 인식하

는 것 이외에 올바른 성찰적 사고방법 역시 경력개발의 중요한 요소임을 확인 수 있다(우혜정, 

김지영, 윤관식, 김우철, 2018).

또한 이 연구를 통한 시사점으로는 첫째, 프로티언 경력에 대한 다양한 개념 및 요인구조가

가 없는 현재, 본 연구결과는 프로티언 경력에 대한 주요 구성요소 개념과 하위요인을 추가 

구성함으로서 후속연구(영향관계, 척도개발 등)를 위한 이론적 틀을 확장하는데 유용한 기초자

료로 활용될 수 있다. 둘째, 개인의 프로티언 경력인식-경력태도-경력행동의 유기적인 관리·

개발은 단기적으로는 실천적인 행동이 가능하고 장기적으로는 올바른 가치정립을 통한 일관된 

의사결정과 행동으로 개인의 빠른 경력성장을 지원할 수 있다. 나아가, 프로티언 경력은 개인

경력에 대한 ‘목적’이 아닌 ‘목표’를 중시함으로써 경력추구 과정에서의 한 방향의 무언

가를 고집하는 대신 단계적인 경력성장을 통해 궁극적으로 지향하는 개인의 목표 및 성공을 

달성할 수 있게 지원할 수 있을 것이다. 

셋째, 프로티언 경력의 다차원적 접근은 HRD 환경에서 조직의 성장을 위한 개인역량

(competency) 강화에 유용한 기초자료가 될 수 있다. Boyatzis와 Kolb(2000)에 의하면, ‘역량’

은 개인이 특정 역할을 수행하는데 있어, 성공적인 결과를 가져올 수 있는 개인의 내재적 특

징으로, 국내에서는 지식, 기술, 태도 등의 능력단위요소로 정의한 바 있다(김진모, 2001). 프로

티언 경력환경의 경력인식-태도-행동은 개인의 역량을 높이기 위한 근본적인 경력개발 방향 

및 과정이 될 수 있다. HRD 환경에서는 현재 시점의 특정역할을 수행하는 개인의 역량을 중

시하나, 프로티언 경력환경에서는 급변하는 경력환경에서 개인이 해당 직무의 변화에 대처하
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며 스스로 성장 및 개발할 수 있는 역량을 보다 추구할 수 있다. 아울러, 기존 HRD 환경에서

의 개인의 역량은 절대기준의 고성과자(high performer) 추구가 목표였으나, 프로티언 경력환

경에서는 개인의 상대적 관점의 주체적인 경력관리를 통해 직무몰입, 직무만족, 자기관리, 경

력성공 등을 높여(Baruch & Quick, 2007) 고성과자 뿐만 아니라 저성과자(low performer) 등 

구성원(재학생, 재직자 등)의 포괄적인 역량향상에 보다 효율적으로 작용할 수 있다.

이어, 본 연구의 결과에 따른 연구의 한계 및 제언을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 이 연구에서 개발한 프로티언 경력의 통합적 개념모형은 개인측면 이외의 관계, 조직 

및 외부 환경의 개념을 포함하지 못한 한계가 있다. 개인의 주체적인 경력개발 정도를 강조하

는 프로티언 경력은 외부 자원을 주도적으로 활용하여 개인의 경력성장을 추구하지만, 개인 

스스로의 노력뿐만 아니라 외부환경의 지원이 상호보완적으로 이뤄질 때 그 효과는 극대화될 

수 있다(박용호, 한억천, 2013). 실제로 개인과 환경(조직, 직무, 상사 등)의 상호일치 적합성이 

높을 경우 조직 구성원들의 심리적 임파워먼트와 혁신적 업무행동에 긍정적 영향을 미친다는 

선행 연구 결과를 근거로, 많은 기업들이 조직과 조직원이 함께 성장할 수 있는 조직 내 다양

성과 지속가능한 경영의 중요성이 더욱 활발히 논의되고 있다(정연화, 홍아정, 2015). 이에 따

라, 프로티언 경력의 통합적 개념모형의 인지에서 행동까지의 일련의 단계에는 개인에게 도전

적인 직무와 미래 경력기회에 대한 정보 제공과 지속적인 학습의 기회를 제공하는 조직, 그리

고 동료, 상사, 코치, 전문가등과의 발전적 관계 확대와 같은 환경과의 상호작용이 개인의 프

로티언 경력에 영향을 미칠 수 있음을 고려하는 구체적인 연구가 필요하다. 둘째, 본 연구의 

목적은 다차원의 프로티언 통합적 개념모형을 개발하는데 주안점이 있어 이에 대한 측정 및 

검사도구로 확장하지 못하였다. 지식, 기술 등의 변화가 빠르고 예측하기 어려운 현대의 경력

환경에서 현장에서 활용할 수 있는 실용적인 도구로의 확장이 필요하다.
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∙ 김지현: 한양대학교 대학원에서 교육공학 석사학위를 취득하고, 현재 인천평생교육진흥원에 
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련 주제임.



프로티언 경력(Protean Career)의 통합적 개념모형 개발 117

Abstract 

Developing an Integrated Conceptual Model and Measurement 

for Protean Career

So, Byunghan (Hanyang University)

Kim, Jeehyun (Hanyang University)

Song, Jihoon (Hanyang University)

Over the years, many studies have investigated individual and organizational factors that 

facilitate career success because career attitude and behavior have changed dramatically in 

Human Resource Development (HRD) field. To Understand the related career concept in the 

modern, we need to point out that the ‘Protean Career’. Because ‘Protean Career’ is more 

specifically identify value-driven (one’s own values) and self-directed behavior to define 

subjective career success. Through the comprehensive and integrated literature review, most of 

Protean career attitude was measured by scale of Briscoe & Hall(2006). However the protean 

career concept has received in the career literature, empirical research is still in its early 

stages. It is important to comprehensively manage the cognition, attitude, and behavior of the 

protean career. Therefore, from these problematic standpoints, the primary purposes of this 

article are developing a theoretically integrated protean career model through an integrated 

literature review approach. As the research results, from the theoretical perspective, protean 

career should be composed of three major domains including Protean Career Cognition(PCC), 

Protean Career Orientation(PCO), and Protean Career Behavior(PCB). Furthermore, three major 

domain involves six sub-factors that PCC(identity, adaptability), PCO(self-directed, value-driven), 

and PCB(coping with change, reflective behavior). Research limitations and further research 

recommendations were provided following practical and theoretical research implications of the 

research. 

[Key word] protean career, protean career cognition, protean career orientation, protean 

career behavior, literature review


