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요  약  이 연구의 목적은 경력자본(career capital)에 관한 연구동향을 파악하여 향후 연구방향 및 시사점을 제시하는
것이다. 이를 위해 2022년 1월까지 수행된 국내외 총 48편의 논문을 최종 선정하여 경력자본 연구의 동향, 목적, 대상 
등을 분석하였으며, 다음과 같은 연구결과를 도출하였다. 첫째, 양적연구 대부분이 개인 수준에서 횡단연구로 이루어졌
으며, 경력자본의 하위요인은 대부분 DeFillippi와 Arthur(1994)가 개발한 knowing-how, knowing-why, 
knowing-whom을 기반으로 하였다. 또한 자주 사용된 경력자본 관련 변인은 국제경험, 자발적/비자발적 해외주재원
파견, 인지된 성과, 경력 만족이었다. 둘째, 질적연구는 대부분 다양한 대상별로 경력개발 과정을 파악하기 위한 목적으
로 실시되었다. 셋째, 이론적 연구는 경력자본 관련 개념적 틀을 제시하거나 경력자본 변인들을 살펴본 문헌 연구가 주로
수행되었다. 넷째, 실천적 연구에서는 진로자본을 활용한 진로자기관리 모형을 개발하였다. 다섯째, 경력자본 연구의 연
구대상은 대부분이 근로자로 나타났으며, 연구대상의 다양성은 해외 연구가 국내연구에 비해 높았다. 여섯째, 연구대상 
논문의 키워드에 대한 텍스트마이닝(워드클라우드) 분석 결과, 주요 키워드들은 글로벌 경력개발 환경에서 벌어지는 현
상과 관련성이 높은 것으로 나타났다. 마지막으로 이러한 연구결과를 바탕으로 향후 연구방향 및 시사점을 제시하였다.

Abstract  This study sought to explore recent research trends regarding career capital. This study selected
a total of 48 articles that were published until January 2022 and analyzed research trends, samples, and 
research purposes, and derived the following results: First, the sub-factors of career capital were mostly
based on the knowing-how, knowing-why, and knowing-whom parameters developed by DeFillippi and
Arthur (1994) for quantitative studies. The most frequently used variables in quantitative research related
to career capital were international experiences, self-initiated/assigned expatriate experiences, 
perceived performance, and career satisfaction. Second, qualitative research has been conducted to 
identify the career capital development process of specific study participants. Third, theoretical research
has been conducted to present the conceptual frameworks related to career capital or to examine the 
variables related to career capital. Fourth, action research has been conducted to develop a 
career-self-management model using career capital. Fifth, most of the samples were workers. Finally, 
work cloud analysis showed that the main keywords of the articles were relevant to a global career 
market. Based on these results, this study presented future research implications and directions.  
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1. 서론 

급변하는 노동시장에서 개인은 고용안정성을 확보하
고자 하며, 자신의 경력에서 성공을 거두기 위해 많은 노
력을 기울이고 있다. 자신의 경력에서 성공하고자 하는 
바람은 근로자 개인뿐 아니라 조직에도 중요하다. 왜냐
하면 개인의 성공은 결국 조직의 성공과 연결되고[1], 자
신의 경력을 성공적으로 인식하는 사람들은 그렇지 않은 
사람들보다 자신의 경력에 보다 몰입하고[2] 조직에도 몰
입하는 경향이 있기 때문이다[3]. 개인이 자신의 경력에서 
성공하기 위해서는 특정한 경력자원(career resources)
이 필요한데, 이 경력자원을 경력자본(career capital)
으로 볼 수 있다. 이 경력자본은 개인에게 내재된 자원과 
경력 성공을 이끄는 자원들의 관계로서 경력 관련 성과
를 촉진할 수 있는 자원이다[4]. 

이러한 경력자본에 관한 논의는 경력개발 연구가 진행
되면서 이루어졌으나, 본격적으로 경력자본에 대해 심도
있는 연구가 진행된 것은 해외의 경우 2005년부터이며 
국내의 경우 2013년부터로 파악되었다. 고용 불안정이 
심화되고 있고 개인의 경력개발에 관한 관심이 점차 높
아짐에 따라 경력개발의 동력이 될 수 있는 경력자본에 
관하여 다양한 측면에서 이해할 필요가 있다. 특히 경력
자본에 관한 국내외 연구동향을 종합적으로 분석하여 추
후 연구 방향을 논의한 연구는 거의 없는 실정이므로 국
내·외 경력자본 연구의 동향을 종합적으로 분석하고, 향
후 경력자본 연구 방향을 탐색할 필요가 있다. 연구동향 
분석 연구는 10년 또는 그 이상의 기간에 수행된 연구물
들을 다양한 틀로 분석함으로써 연구 진행의 특성이나 
흐름을 이해하고, 특정 준거를 기반으로 선행연구를 분
석하고 해당 주제에 관한 발전 방향과 후속 연구에 대해 
제언을 하기 위한 목적으로 수행된다[5].  

이에 이 연구의 목적은 경력자본에 관한 국내 및 국외 
논문의 연구동향을 분석함으로써 향후 연구 방향을 제시
하는 것이다. 이 연구는 선행연구의 분석 결과를 기초로 
경력자본에 관한 선행연구의 한계점을 파악하고 경력자
본 연구에 관한 시사점을 제시함으로써 향후 연구자들이 
연구해야 하는 내용과 방향을 설정하는데 도움이 될 자
료를 제공할 수 있다. 특히 이 연구에서는 경력자본에 관
한 선행연구물 수가 많지 않은 점을 고려하여 다양한 연
구방법으로 수행된 연구들을 분석 대상으로 포함하여 연
구방법의 유형을 파악하고, 연구방법의 유형별로 세부 
기준을 설정함으로써 연구 동향을 파악하였다.

이 연구의 목적을 달성하기 위한 연구 문제는 다음과 

같다.
첫째, 국내·외 학술지에 게재된 경력자본 연구방법의 

유형은 어떠한가? 
둘째, 국내·외 학술지에 게재된 경력자본 양적연구에

서 연구대상, 연구 수준 및 자료수집 방법, 경력자본의 
하위요인, 측정도구, 관련 변인 및 유의성 여부는 어떠한
가?

셋째, 국내·외 학술지에 게재된 경력자본 양적연구 이
외의 연구(질적연구, 실천적 연구, 이론적 연구)의 경우 
연구대상과 연구목적은 어떠한가?

넷째, 국내·외 학술지에 게재된 경력자본에 관한 연구
의 키워드들은 어떠한 특징을 가지고 있는가?

2. 이론적 배경

개인의 경력 성공에 필요한 역량을 다루는 경력자본은 
오늘날 경력에 대한 인식 및 태도의 변화와 함께, 그 중
요성이 확대되었다. 구체적으로 급변하는 경영환경에 따
라 경력 관리의 필요성은 점차 조직에서 개인으로 전가
되어 왔다[6]. 이에 따라 개인은 원하는 직장으로의 이동
을 위해 적극적으로 직무역량을 쌓고 자신의 경력을 관
리하는 등 더욱 능동적으로 자신의 경력에 책임지고자 
하며, 주도적으로 경력자본을 축적하고자 한다[7]. 자신
의 팀 혹은 조직보다도 자기 자신과 자신의 미래에 집중
하는 MZ세대의 조직 내 비중이 증가하게 되면서[8], 이
러한 능동적이고 적극적인 경력설계는 더욱 두드러지게 
되었으며, 경력자본 및 경력자본의 개발 과정 역시 개인
과 조직으로부터 더 큰 관심을 받게 되었다. 

2.1 경력자본의 개념
경력자본(career capital)이란 경력 분야에서 가치 있

게 인식되는 자본으로[9], Inkson과 Arthur(2001)[4]는 
경력자본을 경력 관련 성과를 촉진할 수 있는 자원 및 관
계로 보았다. 비슷한 맥락에서 진성미(2013)[10]는 경력
이라는 장 내에서 가치 있게 사용할 수 있는 특정 형태의 
자본으로 경력자본을 정의하였다. 또한 직업 생활을 준
비하는 시기는 진로로, 직업 생활을 실제로 하는 시기는 
경력으로 분리되어 경력 관련 연구가 수행되어왔음을 지
적하였다. 한순옥(2017)[11]은 자신에게 적합한 경력특
성을 확보하고 직무 관련 역량을 개발해 나가는 태도로 
경력자본을 보았다. 이상 선행연구를 종합하면 경력자본
은 능력, 지식, 관계 등 개인의 경력 성공에 필요한 자본
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이라고 볼 수 있다.
Arthur 외(1999)[12]는 기술 역량, 의미 역량, 관계 

역량으로 구성되는 세 가지 경력역량이 서서히 축적되며 
경력자본이 된다고 주장하였다. 이러한 역량적 접근은 
개인의 학습과 성장을 중시하는 관점으로, 이러한 관점
에 따르면 경력자본 형성을 위해선 조직 및 개인의 경력
성공을 위한 역량을 축적할 필요가 있다[13,14]. 실제로 
여러 실증연구에서 가장 보편적으로 활용된 경력역량의 
하위요인은 DeFillippi와 Arthur(1994)[14]의 기술 역량, 
의미 역량, 관계 역량이었는데[13], 경력자본의 하위요인 
역시 많은 연구에서 경력역량의 하위요인과 같은 하위요
인들로 구성된 경우가 많았다[15]. 이는 경력역량이 축적
되어 경력자본이 되기 때문에 동일한 하위요인들이 사용
된 것으로 보인다. 

한편 경력자본은 경력성공의 중요한 요소로[16], 개인
의 경력성공뿐 아니라 조직의 성과에도 영향을 미치는 
것으로 알려져 왔다[17]. 먼저 경력개발의 주체가 조직에
서 개인으로 이동함에 따라[13], 개인은 경력자본을 활용
하여 경력성공을 달성할 수 있다. Eby 외(2003)[16]는 
개인이 경력자본을 더 많이 축적할 수 있도록 교육 훈련 
및 네트워크 등의 경력개발 기회를 제공하는 것이 조직의 
역할이라고 강조하였다. 실제로 Aytekin 외(2016)[18]
의 연구에 따르면 경력자본은 연구원들의 연구 생산성에 
정(+)의 영향을 미쳤으며, 연구 생산성은 경력자본과 경
력만족 간의 관계에서 매개효과를 보였다. 또한 
Park(2011)[19]은 국내 학교장들을 대상으로 진행한 실
증연구를 통해 경력자본과 개인의 인식된 성과 간 정(+)
의 관계를 확인하였다. 나아가 Hussain 외(2020)[20]은 
경력자본의 하위요인인 직무 지식(Know-how)이 높을 
때 리더-구성원 관계와 구성원의 혁신행동간 관계가 강
화되었음을 실증적으로 입증하였다. 이러한 연구결과는 
급속한 기술 변화에 따른 심화된 경쟁이 조직에 끊임없
는 기술혁신을 요구하는 가운데[13], 조직원의 경력개발
을 통해 조직원의 전문성을 향할 수 있으며, 나아가 조직
혁신을 추구할 수 있음을 시사한다. 

2.2 경력자본의 하위요인
경력자본 개념을 처음 제시한 DeFillippi와 Arthur 

(1994)[14]는 경력자본에 대한 접근방식과 구성요소를 
이해하기 위한 틀을 제시하며 경력자본의 핵심역량으로 
기술 역량 (knowing-how), 의미 역량 (knowing-why), 
관계 역량 (knowing-whom)을 도출하였다. 즉 조직의 
구성원들은 자신이 하는 일이 어떤 의미가 있고

(knowing-why), 해당 과업을 수행하는데 어떤 기술이 
필요하며(knowing-how), 일의 역량 향상을 위해 누구
에게 도움을 받을 수 있는지(knowing-whom)를 끊임없
이 확인하며 경력을 자본과 같이 투자의 수단으로 활용
하는 것이다[10]. 이렇게 개인은 저마다의 시간, 에너지, 
관계에 투자함으로써 경력자본이 더 많이 축적되기를 기
대한다[4]. 

DeFillippi와 Arthur(1994)[14]가 구분한 경력자본
의 핵심역량에 따라 대부분의 선행연구에서는 경력자본
의 하위요인으로 knowing-why, knowing-whom, 
knowing-how를 다루고 있다[15,21-23]. 먼저 
‘knowing-why’는 “왜 이 일을 하는가?”의 답변으로, 개
인이 자신의 경력에 대해 가지고 있는 정체성과 의미 등
을 말한다[4]. 또한 특정 진로로 나아가기 위한 동기부여
와 자신감, 자신에 대한 확신 등을 반영하며, 일의 의미
나 목적에 대한 개인의 인식과 관련이 있다[4]. 구체적으
로 knowing-why는 개인에게 활력과 목표 의식을 제공
하며, 개인이 자신의 업무 환경에서 직업적 정체성을 발
견하고 새로운 경력 기회, 가능성, 업무 수행 개선에 주
의를 기울일 수 있게 한다[12,16]. 

‘knowing-whom’은 “누구와 함께 일하는가?”의 답
변으로, 경력을 쌓는 과정에서 형성되는 다양한 인간관
계를 말한다. 개인은 네트워킹 활동을 통해 새로운 기술
을 습득, 개발, 유지할 수 있으며[24], 이는 고객, 가족, 
친구, 지인 등 조직 내외부적 경력 관련 관계를 반영한다
[14,25-27]. 다시 말해, 자신의 경력 개발에 도움이 될 
수 있는 사람들로 ‘knowing-whom’이 구성될 수 있으
며[28], knowing whom을 통해 지위와 명성을 확보하
고, 나아가 새로운 기회를 포착하고 학습의 기회를 가질 
수 있다[14]. 따라서 ‘knowing-whom’은 새로운 취업 
기회 확보, 정보 교환, 평판 구축, 개인 개발 및 성과 향
상 등을 촉진할 수 있다[27,29].

 ‘knowing-how’는 “어떻게 일하는가?”의 답변으로, 
경력을 쌓는 과정에서 습득하게 되는 전문 지식과 기술
을 말한다[4]. 일반적으로 개인의 직무기술서에 반영되는 
것으로[14,30], knowing-how는 업무 수행에 필요한 
기술, 전문지식 등을 특정한 형태의 경력 자본으로 통합
한 용어이다[4,14]. 따라서 knowing-how는 업무를 성
공적으로 수행하는 데에 요구되는 직무기술을 이해하고 
개발하는 데에 활용될 수 있으며[14] 개인의 재능 및 미
래 잠재력과 관련이 있다[14,31]. 나아가 시간이 지남에 
따라 서서히 축적되는 특징을 지니며[14,32], 회사의 전
반적인 역량 형성에 기여하는 방법의 기초가 된다[33]. 
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Process Selection Method of Literature Selection Criteria of Literature Total

1. Literature Search
Setting on the title and key words 

for searching literature from 
Korean and foreign DBs

Title and Keywords:
Career Capital

Domestic 7

International 42

▼
2. Confirmation of 
Research Purpose

Excluding literatures that do not 
meet the purpose of the study Subjects appropriate for the study Except 1 literature that is not 

appropriate topic for this study

Total
Domestic 6 International 42

Total 48

Table 1. Study Selection Process

그 외에도 경력자본의 하위요인으로  Bourdieu(1986)[9]
는 다음 4가지 요소를 제시한 바 있다. 먼저 경제 자본은 
연봉과 같은 경력자본의 재정적인 부분으로 문화 자본, 
사회 자본, 상징 자본으로 쉽게 전환된다. 사회 자본은 
경제 자본과 문화 자본을 강화하는 데에 사용될 수 있는 
관계, 소셜 네트워크 등을 말한다. 문화 자본은 학습 및 
문화적 맥락에서 축적된 결과로 교육과 문화적 지위를 
획득하며 쌓인다. 마지막으로 상징자본은 사회적 맥락에
서 통용되는 규칙과 관련이 있고[9,34], 위신, 명성, 학벌 
등을 통해 드러나며 사회적 자본이나 문화 자본을 경제
적 자본으로 변환하는 것을 용이하게 한다[9,35]. 

한편 경력자본의 또 다른 하위요인으로는 ‘개인역량’, 
‘사회적관계망’, ‘경제활동능력’ 등이 제시되었다. 먼저 
개인역량은 직무수행에서 개인의 능력을 의미하며, 전문 
지식이나 자격, 직무 분야의 추론 능력, 과거의 직무 경
험, 신기술에 대한 적응능력 등이 포함된다[10]. 사회적 
관계망은 사회구조 속에서 복잡하게 얽혀 상호작용하는 
대인관계를 나타내기 위해 사용해 온 개념으로, 한 명 이
상의 특정한 유대를 가지고 있는 관계의 집합체이다
[36,37]. 예컨대 취업과 관련된 사회적 연결망은 진로 자
본에 가장 중요한 요소가 된다. 경제활동능력은 이전 세
대에서 후속 세대로 전할 수 있는 금전적 형태로 드러나
며, 생활비 등의 문화적, 사회적, 상징적 자본으로 전환
될 수 있다[38].

3. 연구방법

3.1 분석절차 및 방법
이 연구는 국내·외 경력자본에 관한 연구 동향분석을 

위하여 유기웅(2020)[39]의 연구에서 구분한 연구방법 
분류기준과 박소연(2017)[40], 한운옥과 이영민(2019)[41] 
등의 동향분석 연구를 참고하여 연구 분류 기준을 선정

하였다. 이에 따라 경력자본에 관한 논문을 양적연구, 질
적연구, 이론적 연구, 실천적 연구로 분류하여 분석하였
으며 구체적으로 분석대상이 되는 논문은 <Table 1>의 
절차에 따라 선정되었다.

먼저 연구 기간은 지정하지 않고 2022년 1월까지 국
내·외 학술정보 데이터베이스에서 게재된 논문 타이틀 
혹은 주제어(키워드)로 “진로자본”, “진로 자본”, “경력자
본”, “경력 자본”, “Career Capital”을 사용하여 논문을 
검색하였다. 이는 경력 자본은 해외에서는 “Career 
Capital”로 일괄 사용되고 있으나 국내에서는 연구대상
의 연령을 기준으로 진로자본 혹은 경력자본으로 혼용되
고 있기 때문이다. 구체적으로 연구대상 논문은 DBPIA, 
KCI(한국학술지인용색인), KISS, NDSL, RISS, EBSCO 
(Academic Search Complete, Business Source 
Complete, Education Source 등), ProQuest(Psycinfo, 
Education Database, ERIC, Applied Social Science 
Index and Abstracts, Social Science Database, 
PsycARTICLES 등)의 학술논문 데이터베이스에서 동일 
조건으로 교차 검색하였고, 중복되는 논문은 삭제하였다. 
국외논문은 영어를 사용하여 게재한 논문으로 한정하였
으며, 국내외 논문 모두 전문이 기재된 논문만을 대상으
로 하였다. 이에 따른 논문 검색 결과, 국내논문은 총 7
편이 수집되었고 그중 6편이 중복으로 검색되었다. 국외
논문은 총 42편이 수집되었고 그중 15편이 중복으로 검
색되어 중복된 논문들은 한 편씩을 제외하고 삭제하였으
며, 그 결과 총 49편의 논문이 수집되었다. 

경력자본에 관한 연구는 최근 들어 주목받기 시작하였
고 양적 연구, 질적 연구 등 여러 연구방법이 활용되었으
므로, 이 연구는 양적 통계분석이 수행된 양적 연구, 내
러티브 등의 질적 연구, 선행연구를 고찰하는 이론적 연
구, 그리고 문항개발과 역량모델링 연구와 같은 실천적 
연구를 모두 분석대상에 포함하였다. 이때 “Career 
Capital”이 키워드로 사용되어 논문 검색 조건에 부합하
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Category
Year

Total
2005 2007 2008 2009 2010 2011 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Domestic 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 2 1 6

Inter-
national 2 2 2 2 3 1 2 4 4 3 3 5 5 2 2 42

Total 2 2 2 2 3 1 3 4 4 3 4 5 6 4 3 48

Table 3. Number of Domestic and International Paper by Publication Year

였으나 문학작품에 대한 분석과 같이 이 연구목적과 부
합하지 않는다고 생각되는 논문은 분석대상에서 제외하
였다[42]. 그 결과 이 연구에서는 국내논문 6편, 국외논
문 42편으로 총 48편의 논문이 최종적으로 선정되어 분
석에 활용되었다. 

3.2 분석항목
경력자본에 관한 연구는 <Table 2>와 같은 분석항목

을 설정하여 각 논문을 분석하였다. 분석대상 논문 중 양
적연구는 연구대상, 연구수준 및 자료수집 방법, 경력자
본의 하위요인, 측정도구, 관련 변인 및 유의성 여부를 
분석항목으로 설정하여 분석 결과를 제시하였으며, 질적
연구, 실천적 연구, 이론적 연구의 경우 연구대상 및 연
구목적을 중심으로 분석 결과를 제시하였다. 또한 논문
의 키워드를 분석하여 새로운 통찰을 제시하고자 연구대
상 논문들의 키워드를 종합하여 워드클라우드 방법을 활
용한 텍스트마이닝 분석을 실시하였다. 워드클라우드 분
석은 해당 자료의 핵심적인 키워드, 단어, 개념 등을 시
각적, 직관적으로 명료하게 파악이 가능한 기법이다[43]. 
이 연구에서는 비정형적인 텍스트 데이터를 분석하는 기
법인 파이썬 프로그램을 활용하여, 연구 대상 논문의 키
워드를 전처리 작업을 통해 정제된 데이터로 추출하였
다, 그리고 출현 빈도수를 계산하여, 불용어를 제거하는 
후처리 과정을 거쳐 텍스트 데이터로 시각화하였다.

Category Analysis Item

Quantitative Study

- Research Subjects
- Research Level and
  Data Collection Method
- Sub-factors of Career Capital
- Measurement Tool of 
  Career Capital
- Related Variables and Significance

Non-Quantitative 
Study

- Research Subjects
- Research Objectives

Text Mining (Work 
Cloud Analysis) - Keywords 

Table 2. Analysis Items of Career Capital Trends

4. 연구 결과

먼저 이 연구의 최종 분석 대상인 국내·외 논문을 연
도별로 살펴보면 <Table 3>과 같다. 2005년을 기점으로 
국외에서는 꾸준히 경력자본에 관한 연구가 이루어져 왔
으며, 후반부로 갈수록 더 활발히 연구가 이뤄졌음을 알 
수 있다. 국내연구의 경우 비교적 최근에 경력자본에 관
한 연구가 시작되었음을 확인할 수 있다. 

국내에서 진행된 경력자본 관련 연구는 각각 평생학습
사회, 학습자중심교과교육연구, 인적자원관리연구, 노인
복지연구, 한국산학기술학회논문지에 게재되어 인적자원
개발, 교육, 노인복지 등 다양한 분야에서 연구가 이뤄졌
다. 국외에서 진행된 연구는 경영학 및 교육 분야에서 진
행된 경우가 많았다. 구체적으로 경영학 분야로 The 
International Journal of Human Resource Management, 
Journal of Asian Finance, Economics and Business, 
Business & Management Studies: An International 
Journal 등의 학술지에 게재되었고 교육학 분야로는 
International Journal of Lifelong Education, 
International Journal of Work-Integrated Learning 
등의 학술지에 게재되었다. 그 외에도 Gender, Work 
and Organization, Personnel Review 등 젠더 및 응
용심리학과 경영학을 함께 다루는 분야의 학술지에도 경
력자본 연구들이 게재되었다. 

다음으로 경력자본 관련 연구의 목적을 살펴보면, 경
력개발의 측면에서 조직원이 어떻게 경력자본을 획득하
는지, 혹은 획득한 경력자본을 경력개발 및 조직개발에 
어떻게 활용하는지 파악하기 위한 목적으로 수행된 경우
가 많았다. 가령 해외 파견 근로자, 난민, 여성 등 대상별 
특수한 상황에 따른 경력자본 획득 및 활용 과정을 탐색
하고자 한 연구와 업계별 혹은 문화적 차이에 따른 경력 
개발 과정의 차이를 경력자본의 관점에서 파악한 연구 
등이 확인되었다.

구체적으로 경력자본 관련 양적연구 중 경력자본의 선
행요인을 파악한 연구들은 개인의 경력개발과 조직의 성
과향상을 도모하고자 하였으며[44], 그 중 일부는 해외 



한국산학기술학회논문지 제24권 제5호, 2023

476

Author Research Method Research Subjective Research Objective

1 Park(2020) Quantitative Study Korean workers in 
FInancial Services

To identify the importance of each of these competencies in 
predicting perceived individual performance in the business 
workplace environment. 

2 Kang & 
Kang(2020) Practical Study Women in engineering 

college students of Korea

To develop a career capital-based career self-management 
conceptual model for women in engineering college students of 
Korea

3 Jayashree, Lindsay, 
McCarthy(2020) Qualitative Study

Women leaders working 
and building careers in 
Middle East

To address the issue of “pipeline block” frequently experienced 
by women seeking career advancement by taking a career capital 
approach

4 Petra et al.(2018) Qualitative Study Afghan and Syrian refugee 
job seekers

To explores how refugees relocate, acquire, and convert cultural, 
social, and economic capital when entering the Austrian labor 
market.

5 Park, Han, & 
Park(2017) Qualitative Study Rehabilitation Protection 

Recipient

To analyze changes and influencing factors in the recovery 
process of rehabilitation protection recipient after release 
from prison

6 Jin(2013) Theoretical Study
Data and literatures on 
Sociological Concepts of 
Bourdieu

To explored the dynamic relationships between career field and 
individual agents using the sociological terms of Pierre Bourdieu: 
field, capital, and habitus. 

7 Noeleen & 
Michael(2009) Qualitative Study expatriates who had 

returned from assignment 
To explores the symbolic capital attributed to international 
assignments. 

8 Jokinen et 
al.(2008) Quantitative Study

Finnish self-iniated 
expatriates and 
company-assigned 
expatriates

To explores the career capital of expatriates, differentiating 
between self-initiated expatriates (SEs) and company assigned 
expatriates (AEs). 

Table 4. Research Method, Research Subjective, and Research Objective of Career Capital Studies

파견 주재원을 대상으로 양적연구를 수행함으로써 해외 
근무라는 특수성을 반영한 경력개발 과정을 파악하고자 
하였다. 가령 Haslberger(2013)[45]는 이문화 적응이 
경력자본에 미치는 영향을 분석하여 이문화 적응과 경력
역량의 성장 간 일치성을 파악했으며, Felker와 
Gianecchini(2019)[46], Lee(2018)[47] 는 국제경험과 
경력자본 간의 관계를 살펴보았다. 반면 경력자본의 결
과요인을 파악한 연구들의 경우, 경력만족, 경력성공, 인
지된 업무성과 등과 경력자본 간의 관계를 확인하여 경
력자본이 실제로 개인의 경력개발 및 업무성과로 연결되
는지 확인하고자 하였다[18,19,23,48]. 추가적으로, 해
외파견 주재원을 대상으로 진행된 양적연구들은 자발적
으로 파견을 결정한 주재원(self-initiated expatriates)
의 혁신적 업무행동 결정요인, 자발적(self-initiated) 파
견과 비자발적(company-assigned) 파견이 각각 주재
원의 경력자본에 미치는 영향, 해외파견 근무자들의 인
지된 시장성(perceived marketability) 등을 파악하고
자 했다[15,17,20].

경력자본 관련 질적연구도 양적연구와 같이 해외 파견 
주재원들의 경력개발 과정을 파악하고자 한 경우가 많았
다[7,49-55]. 그 외에도 난민 등 국외 이주자를 대상으로 
질적 연구를 수행함으로써 이들의 경력개발 과정을 파악 
및 지원하고자 하였으며 [56-58], 젠더 관점에서 여성의 

경력자본 개발과정을 파악한 연구도 확인되었다[37,59-61]. 
다만 인간 삶을 이해하고 그 의미를 찾는 질적 연구의 

특성상, 경력자본에 관한 질적연구는 대상을 구체화하여 
이들에게서만 볼 수 있는 이들만의 독특한 경력개발 과
정을 파악하고자 한 경우가 많았다.

반면 이론적 연구에서는 숙련된 이주자들의 경력자본
을 둘러싼 현상을 조사함으로써 그들이 핵심 인적자원이 
될 방법에 대해 통합된 프레임워크를 개발한 연구와[62], 
국외거주자 관리와 인재 관리를 종합적으로 고려하여 글
로벌 인재 관리를 정의하고 해외 근로자의 국외 거주를 
전략적으로 관리하는 방법을 제시한 연구[63] 등이 수행
되었다. 

실천적 연구에서는 경력자본을 활용하여 진로자기관
리의 개념적 모형을 개발하는데 목적을 둔 연구[64]가 수
행되었다. 이상 경력자본 관련 연구의 연구대상, 목적, 
결과 예시를 살펴보면 <Table 4>와 같다.

4.1 양적 연구 
4.1.1 연구 대상
국내·외 양적연구 18편을 중심으로 경력자본 관련 연

구의 연구대상을 살펴보면 다음 <Table 5>와 같이 다양
하였다. 가장 많이 연구된 대상은 대학교 이상 졸업생
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Researcher Sub-factors of Career Capital
DeFillippi & Arthur(1994),

Kim & Lee(2019) knowing-how knowing-why knowing-whom

Singh et al(2009) human capital agentic capital mentoring capital developmental
network capital

Lee & Kim(2020) individual competency social network economic activity capacity

Table 6. Sub-factors of Career Capital

(27.6%), 기업 근로자(22.2%), 해외파견 주재원(22.2%) 
순으로 나타났고, 그 외 학술위원, 대학 교수, 교장, HR 
전문가, 퇴직 후 재취업한 베이비부머 등도 있었다.

Research Subjectives
Number of Literature(%)

Domestic(%) International(%)

Corporate workers 1(5.6%) 3(16.6%)
Expatriates 4(22.2%)

Graduates 5(27.6%)
HR experts 1(5.6%)

Faculty members 1(5.6%)
School principals 1(5.6%)

Academic commissioner 1(5.6%)
Retired and reemployed 
baby boomers 1(5.6%)

 Total(%)  18(100%)

Table 5. Research Trends by Quantitative Research 
Subjects

4.1.2 경력자본 연구수준 및 자료수집 방법 
국내·외 양적연구 18편에서 사용된 연구방법을 연구

수준 및 자료수집 방법에 따라 분석한 결과는 다음과 같
다. 연구의 수준은 개인수준과 개인 및 조직수준을 포함
하는 다수준연구로 분류하였고, 자료수집 방법은 한 시
점을 기준으로 자료를 수집하는 횡단연구와 시간의 경과
에 따라 두 시점 이상에서 자료를 수집하는 종단연구로 
분류하였다. 먼저 연구의 수준 측면에서 살펴보면, 국내·
외 양적연구 총 18편 중 88.9%에 해당하는 16편의 연구
가 개인수준에서 수행되었고, 11.1%에 해당하는 2편의 
연구가 다수준에서 수행되었다. 즉, 경력자본에 관한 양
적연구에서 개인수준 연구의 비중이 매우 높았다. 자료
수집 방법 측면에서 살펴보면, 전체 양적연구 18편 중 
77.8%에 해당하는 14편의 논문이 횡단연구를 실시하였
고, 22.2%에 해당하는 4편의 논문이 종단연구를 실시하
였다. 이와 같은 내용을 종합해볼 때, 양적연구는 주로 
개인수준에서 진행되며, 횡단연구를 시행하는 것으로 확
인되어 다수준연구와 종단연구가 상대적으로 부족한 것
을 알 수 있다.

4.1.3 경력자본 하위요인 및 측정도구
경력자본에 관한 연구에서는 경력자본의 측정을 위해 

<Table 6>과 같이 다양한 하위요인과 측정도구를 사용
하였다. 양적연구로 수행된 총 18편의 논문 중 13편에 
달하는 대다수의 논문에서 DeFillippi와 Arthur(1994) 
[14]가 개발하고 Inkson과 Arthur(2001)[4], Jokinen 
외(2008)[17], Parker et al(2009)[27] 등에 의해 수정 
및 보완된 분류 방법을 가장 많이 따르는 것으로 드러났
다. 해당 분류방법은 (1) 직무 혹은 경력과 관련된 기술, 
전문성, 표출적(explicit) 및 암묵적(tacit) 지식, 능력 등
을 의미하는 knowing-how, (2) 경력에 관해 동기를 부
여하는 것, 에너지, 목적의식, 인식 등을 의미하는 
knowing-why, (3) 경력과 관련된 정보나 지식 습득 등
을 위한 네트워크, 믿음, 평판, 상호 간의 의무 등 관계 
일체를 의미하는 knowing-whom로 나뉜다. Singh 외
(2009)[65]의 논문에서는 knowing-how를 human 
capital로, knowing-why를 agentic capital로, knowing- 
whom을 mentoring capital로 재정의하기도 하였다. 
한편 양적연구 문헌 18개 중 2개에 해당하는 국내연구 
중 김수연과 이희수(2019)[44]의 연구에서는 앞선 세 가지 
각 기준을 방법지(knowing-how), 의미지(knowing-why), 
관계지(knowing-whom)로 진성미(2013)[10]가 번안한 
기준을 사용하였고, 이명하, 김고은(2020)[66]의 연구에
서는 개인역량, 사회적 관계망, 경제활동능력으로 구분
한 기준을 사용하기도 하였다[10,36-38]. 

Knowing-how, knowing-why, knowing-whom 
세 가지로 구분하는 하위요인을 사용한 문헌들 대부분에
서는 Jokinen(2005)[67]가 개발한 문항과, 이 문항을 활
용하여 Jokinen 외(2008)[17]가 만든 문항, Khapova 
외(2009)[68]의 문항 등이 측정도구로 사용되었다. 국내 
논문에서는 Bakker와 Bal(2010)[69]이 개발한 문항을 
김희진 외(2013)[70]가 사회적 지원, 직무자율성, 피드
백, 자기개발이라는 구성요소로 번역하여 재구성한 12개 
문항과, 최은영(2015)[71]이 DeFillippi와 Arthur(1994) 
[14], Bourdieu(1984)[9]의 진로역량 및 진로자본 개념
을 바탕으로 도출하여 사회적 관계망, 경제활동 능력, 개
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Fig. 1. Variables Related to Career Capital

인역량 세 요소로 구성하여 개발한 13문항이 사용되었다.

4.1.4 경력자본 관련 변인
양적연구에서 경력자본과의 영향관계가 유의하게 나

타난 변인은 다양하였다. 먼저 경력자본이 독립변인으로 
사용된 경우, 경력자본과 유의한 영향관계가 나타난 변
인은 직무착근도(job embeddedness), 경력만족(career 
satisfaction), 경력성공(career success), 인지된 개인의 
업무성과(perceived individual work performance) 
등이었다[18,19,44,48,65]. 경력자본은 이 변수들에 모
두 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 더불어 Fleisher 외
(2014)[72]의 연구에서는 개인의 경력 역량, 즉 경력 자
본이 높을수록 조직문화에 기여하는 바가 높고, 조직의 
역량도 향상되며 개인과 조직의 연계 수준도 올라간다는 
사실이 밝혀졌다. 이를 통해 경력자본이 개인의 직무나 
업무, 경력 전반에 긍정적인 영향을 미칠 뿐 아니라, 개
인이 가진 경력자본의 긍정적 효과가 결국 조직으로 이
어짐을 확인할 수 있다. 구체적으로, 과거 직장에서 축적
한 진로자본은 재취업하더라도 직장에서 직무착근도를 
높이는 데에 기여했는데[66], 이는 두 번째 해외 업무 경
험이 첫 번째와 같이 경력자본의 축적에 도움이 되었다
는 질적연구 결과와 일맥상통한다[52]. 즉, 한 번 쌓게 된 
경력자본은 다른 조직 및 일터에서도 활용 가능한 것이
다. 또한 경력자본은 경력만족, 경력성공, 인지된 개인의 
업무성과와 같은 긍정적인 변인이 모두 유의미한 정(+)
의 영향을 미쳤다[18,19,44,48,65]. 이는 자신이 하는 
일의 의미와 방법을 알고 자신의 경력목표 달성을 도와
줄 네트워크의 수준이 높을수록, 자신의 경력에 더 만족

하고 보다 큰 성과를 낼 수 있음을 시사한다. 
경력자본이 종속변인으로 사용된 경우, 경력자본과의 

영향관계가 유의한 변인은 국제경험(international 
experience), 이문화적응의 정서적 측면(affective 
dimension of cross-cultural adjustment), 직무자원 
등으로, 해당 변인들 모두 경력자본에 정(+)의 영향을 미
쳤다[17,22,45-47,66]. 이러한 연구 결과를 통해 개인이 
경력자본의 축적 및 향상을 위해 직무자원을 적극 활용
할 수 있다는 사실이 드러났으며, 경력자본 발전을 위해 
다양한 경험이 중요하다는 것을 알 수 있다. 구체적으로, 
해외 업무경험은 주재원들의 경력자본을 높이는 데에 기
여하였으며[22], 집단 내 리더와 구성원 간 사회적 교환
관계의 수준이 높을수록 경력자본의 축적이 용이해졌다
[20]. 다시 말해, 팀장이 팀원의 직무상 요구를 잘 이해하
고, 팀원은 팀장을 신뢰하고 따를 때 경력자본 역시 제고
될 수 있는 것이다. 이러한 연구결과들을 종합했을 때, 
개인의 경력자본 개발은 개인 뿐 아니라 조직의 성장 및 
발전에도 매우 중요하며, 이를 위한 다양한 업무경험 및 
리더와의 사회적 교환관계 수립이 중요함을 알 수 있다. 
이상 경력자본을 독립변인 혹은 종속변인으로 설정한 양
적연구에서의 영향변인들을 빈도순으로 제시하면 [Fig. 
1]과 같다.

4.2 질적 연구
4.2.1 연구 대상
경력자본에 관한 질적연구는 국내 논문 2편, 국외 논

문 21편으로 총 23편이 확인되었다. 연구대상의 경우 해
외 파견 주재원, 정부간 국제기구 근무자 등 총 23편의 
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연구 중 13편이 해외 근무자를 대상으로 하였다[7,21, 
49-58,73]. 또한 국외 연구 중 4편이 여성을 대상으로 
연구되었으며[37,59-61], 엘리트 경영리더[74], 법무보
호대상자[75], 대학생[76] 등 그 외에도 연구대상은 다양
하게 나타났다. 

4.2.2 연구 주제
한편 경력자본에 관한 질적 연구 주제는 크게 해외 사

업과제를 위해 파견된 주재원의 경력개발 과정, 난민 등 
국외 이주자의 경력개발 과정, 정부간 국제기구(UN)에서 
근무하는 조직원의 경력개발 과정, 젠더 관점에서 바라 
본 여성의 경력자본 개발 과정, 조직 내 경력자본의 역할 
및 촉진 방안, 경력자본 형성 지원 과정을 파악하는 연구
로 구분할 수 있다. 

먼저 글로벌 사업과제를 수행하는 주재원을 대상으로 
경력개발 과정을 파악한 연구는 다음과 같다. Jokinen 
(2010)[52]은 주재원의 경력자본 개발 과정을 파악하고
자 2개의 다른 국가에서 해외 업무 경험이 있는 핀란드
인을 대상으로 질적연구를 수행하였다. Doherty와 
Dickmann(2009)[51]는 해외 업무 경험과 관련한 상징
자본의 의미와, 경력 행동 및 관리에 상징자본이 미치는 
영향을 개인 및 조직 관점에서 파악하고자 해외 근무 이
후 귀환한 금융업계 주재원을 대상으로 질적연구를 수행
하였다. Suutari와 Mäkelä(2007)[73]은 다수의 국제 과
제를 하며 글로벌 경력을 쌓아온 20명의 관리자를 대상
으로 심층 면담을 진행함으로써 수차례의 해외이전을 포
함하는 글로벌 경력이 관리자의 경력자본에 미치는 영향을 
연구하였다. 마지막으로 Salomaa와 Mäkelä(2017)[7]
는 코칭이 어떻게 주재원들의 경력자본 개발을 지원하는
지 확인하고자 제약회사, 은행, 텔레커뮤니케이션 등 다
양한 산업계에 종사하는 6명의 해외 업무 경험자들을 대
상으로 반구조화 심층면담을 진행하였다. 해당 연구들의 
결과를 종합적으로 정리하면, 해외 업무 경험은 경력자
본 개발에 큰 도움이 되었으며[73] 첫 번째 해외 업무경
험에서 획득한 경력자본의 전이가능성이 높았음에도 두 
번째 경험도 첫 번째 경험만큼 도움 되었다. 또한, 획득
된 경력자본은 다른 방식으로 전이 가능하였으며[52], 코
칭은 도전적인 국제 상황 속에서 경력자본 개발에 도움
이 되었다. 다만 코칭 시에 대상자의 요구, 과거 업무 경
험과 이주 단계 등을 검토해야 하며 조직차원에서 코칭
의 필요성을 인식할 것이 요구되었다[73].

한편 해외 파견 주재원을 대상으로 경력개발 과정을 
탐색한 연구 중 경력자본 형성 관련 해외 근무 이슈 혹은 

문제를 지적한 연구는 다음과 같다. 먼저 Dickmann와 
Harris(2005)[50]은 영국에 본사가 있는 재무, 영업, 마
케팅 분야 근로자 14명을 대상으로 조직적 프로세스, 개
인의 경험, 해외업무과제의 역할을 각각 조직과 개인의 
관점에서 살펴보며 조직과 개인간 경력자본에 관한 상이
한 접근법을 확인하였다. Kirk(2016)[53] 역시 글로벌 
핵심인재(international talents)가 업무적 요구와 비업
무적 요구간 균형점을 찾는 데에 경력자본이 미치는 영
향을 파악하고자 글로벌 핵심인재를 대상으로 질적연구
를 수행하였으며, 해외 파견 업무를 둘러싼 개인과 조직간 
입장 차이를 확인하였다. Dickmann과 Doherty(2008) 
[49]는 식품 회사와 은행 중 각각 한 군데에서 해외 업무 
경험이 있는 영국인 26명을 대상으로 심층면담을 진행함
으로써 조직 상황에 따라 개인의 경력자본 관련 활동 및 
인식에 미치는 영향이 상이함을 확인하였다. 그 외에도 
Yao(2014)[55]는 중국인 주재원들이 해외 과업을 수행
하며 경력 자본을 개발하는 과정에서 중국 문화만의 독
특한 역할을 확인하였으며, Rodriguez와 Scurry(2014) 
[54]은 중동지역 카타르에서 근무하는 외국인 거주자 20
명을 대상으로 스스로 해외 근무를 선택한 사람들의 경
력자본 개발 과정을 탐색하였다. 정부간 국제기구의 조
직원의 경력개발과정을 탐구한 연구도 1편 발견되었는
데, Dickmann과 Cerdin(2018)[21]은 정부간 국제기구
에서 일하는 직원들의 글로벌 커리어 관리 현상을 탐구
하고자 UN에서 근무하는 29명을 대상으로 반구조화 심
층면담을 진행하였다. 

해당 연구들의 연구결과를 종합하면, 조직과 개인간 
경력자본 개발에 관한 접근법이 서로 상이함을 알 수 있
다. 가령 knowing-whom은 조직이 가장 적게 관리하
는 영역이었으나, 개인이 인식하기에는 가장 중요한 경
력자본이었다. 또한, 조직은 오직 내부적인 네트워킹 활
동에 집중하여 위계적으로 높은 직급으로부터 부하직원
들을 도우라고 요청하는 편이나, 개개인은 수직·수평적
인 네트워킹을 선호하며 미래 경력을 위해 진취적으로 
그들의 사회적 자본을 늘리고자 하였다[50]. 나아가 국가
적 특성에 따라 경력자본 획득에 관한 접근법 역시 다르
게 나타났는데, 가령 knowing-whom의 관점에서 서양
의 주재원은 새로운 지역에서 계약을 따는 데 집중하는 
등 새로운 경력 기회에 접근하였으나 중국 주재원은 본
사와의 연결을 유지하는 데에 더 노력하였다[55]. 그 외
에 해외 업무과제를 통한 경력자본 축적요구는 개인의 
경우엔 생애주기에 따라 달라지나 조직의 경우에는 필요
에 따라 발생하므로 서로의 요구와 선호가 상이하였다. 
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따라서 해당 연구는 조직은 멘토링, 네트워킹 등을 통해 
생애주기에 따라 달라지는 요구들을 수용할 수 있어야 
할 것을 지적하였다[53].

다음으로, 경력개발 관련 질적 연구 중 이주 노동자들
을 대상으로 이들의 경력개발 과정을 탐색한 연구는 다
음 3편이 확인되었다. 먼저 Eggenhofer-Rehart 외
(2018)[56]는 난민이 오스트리아 노동시장에 진입할 때 
경력자본을 어떻게 이전, 획득, 전환하는지 탐색하고자 
19명의 시리아, 16명의 아프가니스탄 난민 구직자들을 
대상으로 질적연구를 수행하였다. Winterheller와 
Hirt(2017)[58]은 남동 유럽의 18명의 고숙련 이주자들
을 대상으로 이들의 경력 패턴을 파악함으로써 숙련 이
주자들이 경력개발을 위해 어떻게 경력자본을 축적 및 
활용하는지 확인하였다. Kozhevnikov(2021)[57]은 지
역적 차이가 숙련된 이주 노동자들의 경력자본 형성 및 
발달에 미치는 영향을 알아보고자 글로벌 도시(런던)와 
제2 도시(뉴캐슬)에서 근무하는 82명의 숙련된 이주 노
동자들을 대상으로 반구조화 심층면담을 진행하였다. 해
당 연구들의 연구결과에 따르면 많은 난민 구직자들의 
경력자본이 평가절하되는 가운데 이들은 자신이 가진 여
러 형태의 자본들을 최대한 활용함으로써 새로운 자본으
로 전환하고자 하였다[56]. 또한 지역별 이주 노동자들을 
대하는 시장의 태도가 상이하여 이들의 경력개발 과정 
역시 차이를 보였다[57]. 

여성을 대상으로 젠더 관점에서 경력자본의 개발 과정을 
탐색한 연구는 다음 4편과 같다. 먼저 Gander(2019) 
[60]는 각각 호주, 캐나다, 영국의 대학에서 일하는 고위 
전문직들을 대상으로 반구조화 심층면담을 진행함으로
써, 경제적, 사회적, 문화적, 상징 자본의 Bourdieu식 
분석을 통해 대학 내 고위 전문직의 젠더 다양성 부족을 
확인하였다. Duberley와 Cohen(2010)[59]은 31명의 
여성 과학자들을 대상으로 심층 면담을 진행함으로써 젠
더의 관점에서 경력자본을 탐색하였다. 반면 Jayashree 
외(2020)[61]은 중동지역 아랍권 여성들이 경력개발 과
정에서 자주 겪는 “pipeline block” 이슈를 알아보고자 
중동지역에서 태어나 근무 중인 여성 리더 14명을 대상
으로 반구조화 심층면담을 진행하였다. 마지막으로 
Terjesen(2005)[37]는 대기업의 고위간부급 포지션을 
떠나 자신만의 벤처를 시작한 10명의 여성 기업가들을 
대상으로 구조화된 심층면담을 진행함으로써 이들의 경
력개발과정을 파악하고자 하였다. 해당 연구들의 연구결
과를 종합하면 여성들은 경력자본에 대한 접근성이 남성
보다 낮고 경력 선택에도 제한적이며[59], 경력개발에 

“pipeline block”을 경험하는 등 어려움을 겪고 있었다. 
다만 이를 멘토링 등을 통해 극복할 수 있다고 보기도 하
였다[61].

질적연구 중 조직 내 경력자본의 역할 및 촉진 방안을 
파악한 연구는 다음과 같다. Jones-Morales와 Konrad 
(2018)[77]은 엘리트 경영리더들을 대상으로 한 심층면
담을 통해 사회경제적 관점에서 앨리트 리더들의 경력 
개발을 지원하는 주요 요인을 찾아 엘리트 리더십을 위한 
경력개발 모델을 개발하였다. Lamb와 Sutherland 
(2010)[34]은 경력자본을 구성하는 요소 및 경력자본 획
득 과정을 파악하고자 지식근로자, 인사 담당자(human 
resource practitioners), 채용 담당자(recruitment 
specialist) 각각 6명씩을 대상으로 심층면담을 수행하였
다. Kang과 Seog(2021)[78]은 한국의 여성직업 고등학
교 학생들의 진로 자본을 기반으로 경력역량 요인을 개
발하였으며, 이를 위해 여성직업 고등학교에서 근무하는 
경력 및 교육 전문가들을 대상으로 FGI를 수행하였다. 
Brown 외(2020)[74]은 경력자본의 어떤 면이 조직적 역
할전환을 촉진하는지, 경력자본이 어떻게 조직적 역할전
환을 지원하는 데에 사용되는지, 비즈니스 리더, 조직 관
리자, 조직적 역할 전환 관련 연구자들에게 주는 시사점
은 무엇인지 알아보고자 영국 건설업계에서 역할전환을 
근래 경험한 36명의 비즈니스 리더들을 대상으로 심층면
담을 진행하였다. 해당 연구들의 연구결과에 따르면 진
취성, 재능 인식, 멘토링이 이른 경력개발 기회를 제공하
였으며, 특히 이른 진로 멘토링은 재능이 있는 아이에게 
개인적 동기, 자존감, 이타주의, 진정성을 개발하도록 도
와 경력 자본 개발의 기반을 만들어주었다[77]. 또한 감
성지능, 자기 인식 등이 경력자본의 요소로 나타났으며, 
경력자본은 개개인들이 과거 학습 경험을 고성과를 위해 
새로운 비즈니스 환경에 적용할 때 축적되었다[35].

마지막으로 경력자본 형성 지원과 관련한 연구는 법무
보호대상자를 대상으로 한 연구와 대학생을 대상으로 한 
연구가 각각 1편씩 발견되었다. 먼저 박혜경 외
(2017)[75]은 법무보호대상자들이 출소 후 진로자본 회
복과정에서 겪는 변화 및 영향요인을 분석하고자 10명의 
법무보호대상자를 대상으로 심층면담을 통해 진로주제를 
분석하였다. 반면 Parrott(2019)[76]는 학생들의 퍼스널 
브랜딩을 도와 이들의 경력 설계에 기여하고자 4명의 대
학생을 대상으로 rich picture method를 곁들인 심층
면담을 진행하였다. Rich picture method는 아이디어 
획득 및 현상에 대한 원인 파악을 위해 그림을 그리도록 
하는 방법으로, 해당 방법론에 따르면 그림으로 표현되
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는 아이콘, 기호, 밑줄, 화살표 등을 통해 개인의 사고과
정을 포착할 수 있다[76].

4.3 이론적 연구
국내·외 경력자본 연구 중 이론적 연구에서는 주로 경

력자본을 활용하여 개념적 틀을 제시하는 연구가 진행되
었다[79,80]. 이론적 연구 7편 가운데 1편은 양적연구와 
혼합된 연구로 수행되었으며, 이론적 연구 단독으로 실
시된 문헌은 6편이었다. 이들은 주로 지역 고용주가 숙
련된 이주자들의 인력에 대해 그들의 경력 자본을 활용
할 수 있는 방법을 정의하고자 새로운 프레임워크를 개
발하거나[62], 조직이 인재 관리 차원에서 국외 거주를 
장려하기 위해 글로벌 인재 관리의 정의를 제시하고 동
시에 향후 연구를 위한 기반을 마련하고자 이루어졌다
[63].

혼합연구에 해당하는 이명하와 김고은(2020)[66]의 
연구에서는 베이비부머의 재취업이 지속적 고용상태를 
유지하게 하는 지점을 밝혀 새로운 직장에서의 직무착근
도를 높이고자 베이미부머의 은퇴, 재취업 실태, 직무착
근도에 대해 문헌을 고찰하는 이론적 연구를 실시하였
다. 이때 재취업 베이비부머의 진로자본이 직무착근도에 
미치는 영향을 일 가치감의 조절효과와 함께 살펴보고자 
베이비부머들을 대상으로 설문조사를 통한 양적연구도 
실시하였다. 이 외에 Bourdieu(1990)[81]의 이론을 바
탕으로 연구 변인을 살펴보는 문헌 연구도 수행되었다
[10,82]. 

4.4 실천적 연구
실천적 연구는 국내연구에서 1편 발견되었다. 해당연

구는 진로자본을 활용한 진로자기관리 개념적 모형 개발
을 목적으로 수행되었다. 구체적으로 공학계 여대생의 
진로자본을 활용하여 진로를 주도적이고 효율적으로 관
리할 수 있는 구성요인을 확립하고 이를 체계적인 절차
에 의해 수행할 모형 개발 연구가 이루어졌다[64]. 해당 
모형을 통해 공학계 여대생의 진로자본 개발을 용이하게 
함으로써 이들의 공학적 역량 및 진로관리 능력을 향상
하고자 하였다[64]. 

4.5 키워드 대상 워드클라우드 분석
워드클라우드 분석은 빈도수에 따라 글자 크기를 변화

시켜 인간의 인지 한계를 극복하고 새로운 인사이트 획
득을 촉진하므로 본 연구에서도 연구대상 논문들이 제시

한 키워드를 추출하여 워드클라우드 분석을 실시하였다. 
그 결과 129개의 키워드가 도출된 가운데, ‘Career 
Capital(30회)’, ‘Expatriates(7회)’, ‘Career Development 
(6회)’, ‘Bourdieu(4회)’, ‘Career Satisfaction(4회)’, 
‘Career Competency(3회)’, International Careers(3
회)‘, ’Self-initiated expatriates(3회)’ 등의 키워드가 
크게 나타났다([Fig. 2] 참조). 

Fig. 2. Results of Word Cloud Analysis

워드클라우드 분석을 통해 경력자본에 대한 연구가 글
로벌 노동시장 환경과 관련된 경우가 많음을 알 수 있다. 
이러한 현상은 오늘날 시장이 초국가적 단위로 확대됨에 
따라 핵심인재의 경력개발 및 이동 범위가 확대되고 있
고, 개인의 경력개발 범주도 해외로 넓어지고 있으며, 기
업 차원에서의 핵심인재에 대한 수요 역시 증가하면서 
경력자본에 대한 연구 키워드에 반영된 것으로 해석된
다. 실제로 오늘날의 조직 구성원들은 디지털로 초연결
되어 시공간을 넘나들며 근무하고 있으며, 많은 핵심인
력이 해외에서 근무함으로써 경력개발을 도모하거나 심
지어 신분 상승을 꾀하기도 한다. 가령 카스트 제도가 남
아 있는 인도 문화권에서 신분이 낮은 사람의 경우, 해외 
근무를 통해 경력개발을 하여 이를 신분 상승의 기회로 
활용하기도 한다[83]. 이것이 핵심경쟁력을 지닌 해외 인
력에 대한 기업의 수요와 부합되는 경우라면, 조직에서
는 해외 인력 혹은 주재원에 대한 경력개발 및 관리를 더
욱 체계화함으로써 경쟁력 있는 인력을 확보하고 유지할 
필요가 있다. 

그 외에도 career satisfaction, career success 등
도 눈에 띄는 데 이는 주관적 경력 성공과 밀접한 관계에 
있는 경력자본의 특성 때문으로 보인다. 모든 개인은 자
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신만의 경력목표가 있고, 그 목표를 달성하고자 노력하
는 과정에서 경력자본을 축적하게 된다. 조직 내 인재들
의 경력 성공을 지원해야 하는 조직의 입장에서는 이들
이 경력자본을 축적하여 경력 성공을 달성할 수 있도록 
체계적인 경력개발제도를 수립하고 맞춤형 경력 관리를 
지원할 필요가 있다. 

5. 결론

5.1 논의 및 결론
이 연구에서는 경력자본에 관한 국내·외 48편의 문헌

을 분석하여 경력자본 관련 연구동향을 파악하였다. 연
구대상이 되는 문헌에 관하여 연구방법별 연구대상, 연
구 목적 및 연구 동향을 중심으로 분석하였으며, 그 결과
를 요약하면 다음과 같다. 먼저 연구방법별로 양적연구
는 18편, 질적연구는 23편, 이론적 연구는 7편, 실천적 
연구는 1편 발견되었으며, 이 중 한 편은 이론적 연구와 
양적연구가 혼합된 연구였다. 총 18편의 양적연구 중 16
편이 개인 수준에서 이뤄졌으며, 14편이 횡단연구로 나
타나 다수준 연구와 종단 연구가 상대적으로 부족했음을 
확인하였다. 경력자본은 단기간에 축적되는 것이 아니라 
여러 경험과 학습을 통해 점진적으로 쌓여가는 것이므
로, 개인의 경력개발과정을 오랜 시간에 걸쳐 살펴보는 
종단연구가 필요하다. 또한 개인의 경력개발은 개인 차
원에서의 경력 성공뿐 아니라 조직 전반의 역량 향상에
도 기여하므로 다수준 연구를 통해 경력자본을 둘러싼 
현상을 조직차원의 변인과 함께 살펴볼 필요가 있다.

경력자본의 하위요인의 경우 대다수의 연구가 
DeFillippi와 Arthur(1994)[14]가 개발한 knowing-how, 
knowing-why, knowing-whom을 기반으로 하여, 경
력자본의 하위요인에 대한 대다수 연구자들의 합의는 이
뤄졌음을 알 수 있다. 다만 human capital, agentic 
capital, mentoring capital 등 해당 요인들에 대한 명
칭을 다르게 설정하는 경우가 발견되어 이에 대한 연구
자간 합의는 필요해 보인다. 또한, 경력역량과 경력자본
이 혼용될 수 있어 통일된 용어를 사용하거나 경력자본
과 경력 역량간 확실한 구분 기준을 마련해야 할 것이다. 
나아가 경력자본 관련 변인의 경우, 선행요인으로는 국
제경험, 해외파견, 직무자원, 이문화적응의 정서적 측면 
등이 확인되었고, 결과요인으로는 직무착근도, 경력만족, 
경력성공, 인지된 개인의 업무성과 등이 확인되었다. 이
를 통해 경력자본의 개발은 개인과 조직의 발전에 매우 

중요하며 이를 위한 다양한 업무경험 제공 및 리더와의 
교환관계 수립이 필요함을 알 수 있다. 

질적연구의 경우 해외 파견 주재원, 난민, 여성, 정부
간 국제기구 조직원 등 다양한 대상별 상이한 경력개발 
과정을 파악하고자 한 연구가 많았다. 해외 파견 주재원
을 대상으로 한 질적연구는 해외 근무라는 독특한 특성
에 따라 연구의 필요성이 주목받았는데, 가령 상이한 국
가 문화, 산업군 등에 따라 달라지는 경력자본 개발 과
정, 해외 업무 경험의 횟수별 경력자본 축적 및 전이 수
준 차이, 경력개발을 둘러싼 조직과 개인의 관점 차이 등
을 확인하였다. 반면 난민과 여성을 대상으로 한 연구는 
집단 내 소수라는 특성에 의해 연구 필요성이 대두되었
으며, 아직까지는 소수임에도 점차 그 비중이 확대될 것
을 감안하여 이들의 경력개발과정에서의 어려움을 해소
하고 경력개발을 지원하기 위한 목적으로 수행되었다. 
그 외에 조직 내 경력자본의 역할 및 촉진 방안을 파악하
거나 경력자본 개발을 지원하는 방안을 파악하기 위한 
목적으로 수행된 연구들이 확인되었다.

또한 해외 파견 주재원, 난민 등 글로벌한 경력개발 
과정을 파악하고자 한 다수의 해외 질적연구와 달리, 국
내 연구대상의 범위는 모두 국내에 머물렀다. 이는 다양
한 인구분포를 가지는 해외 노동시장과 달리 국내 노동
시장의 적은 외국인 비율에 따른 결과로 생각되므로 국
내연구에서도 이주노동자를 대상으로 이들의 경력개발 
과정을 연구할 필요가 있다. 특히, 조직 내 다양성 및 포
용의 중요성이 확대됨에 따라 많은 기업이 다양성을 확
대하고자 하는 만큼 글로벌 인재를 대상으로 한 연구를 
통해 해외로부터 핵심인력을 끌어올 수 있도록 해야 할 
것이다.

나아가 빠르게 성장하고 있는 신산업군 내 경력개발과
정에 관한 질적 연구를 통해 낯선 경력경로로 나아가는 
이들의 고충을 해결하고 성장을 지원할 필요가 있다. 구
체적으로, AI, Big data 등 과학의 발전으로 새로운 직
무가 신설되는 경우가 많아지면서 더욱 다양한 경력경로
가 생성되고 있다. 국가 및 조직의 관점에서도 이러한 신
직무들은 대개 국가적 기술역량을 수반하거나, 자사 점
유율은 낮으나 산업 성장률이 높아 사업적 기회가 큰 경
우가 많으므로 집중적으로 지원할 필요가 있다. 이러한 
국가 및 조직의 필요에도 불구하고 개인의 관점에서는 
미개척된 경력경로로 나아가는 것이 큰 불안감을 야기할 
수 있는 만큼, 미개척지에서 경력을 새롭게 설계 및 개발
하는 과정을 파악하는 질적 연구를 수행한다면 이들의 
경력자본 개발을 돕고 궁극적으로는 국가 및 기업의 경
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쟁력을 강화하는 데에 기여할 수 있을 것이다. 
한편 이론적 연구는 총 7편이었으며 주로 경력자본과 

관련한 개념적 틀을 제시하는 연구나, Bourdieu(1990)[81]
의 이론을 기반으로 변인들을 살펴본 문헌 연구 등이 확
인되었다. 해외 선행연구는 경력 이론 분야에 시사점을 
도출하고 후속 연구의 토대를 마련하기 위해 수행되었
다. 반면 국내에서 수행된 이론적 연구는 진성미
(2013)[10]의 연구와 양적연구와 혼합된 이명하와 김고
은(2020)[66]의 연구로 총 2편밖에 확인되지 않았으므
로, 국내 연구에서도 경력자본에 관하여 문헌연구나 선
행연구를 고찰하는 등 이론적 연구가 더욱 확대될 필요
가 있다. 

실천적 연구는 국내연구에서 1편 발견되었는데, 해당 
연구에서는 진로자본을 활용한 진로자기관리 모형을 개
발하였다. 해외 선행연구에서는 개인의 가치, 직업에 대
한 흥미와 능력, 사회적 네트워크를 고려하고 역량을 기
술과 지식으로 세분화하여 경력자본 문항을 개발한 경우
가 발견된 반면[17], 국내연구는 구체적인 대상으로 세분
화하여 문항을 개발한 경우를 찾아보기 어려웠다[70,71]. 
따라서 향후 국내의 조직문화나 교육환경 등의 특성을 
고려하여 국내 기업 종사자나 국내 MZ세대 등을 대상으
로 경력자본 문항을 세분화하여 개발하고 확대해 나갈 
필요가 있다.

이처럼 국내·외 연구 전반적으로 이론적 연구나 실천
적 연구는 크게 확인되지 않아, 경력자본 관련 연구는 양
적 연구나 질적 연구가 많이 수행되었음을 확인할 수 있
다. 이는 경력자본에 관한 연구가 최근 10년간 서서히 축
적되어 왔기 때문에 이론적·실천적 연구를 수행하기 위
한 연구의 축적 기간이 필요했던 것으로 추정되며, 인적
자원개발의 측면에서도 경력개발의 중요성이 점진적으로 
확대되고 있는 만큼, 경력자본 형성과 관련한 과정 개발 
및 프로그램 효과 분석이 필요할 것으로 보인다. 가령 기
업은 급변하는 환경 속에서 생존하기 위해 더욱 에자일 
하게 움직여야 하며, 이에 따라 신설되는 직무들에 맞는 
공수관리 및 인재육성이 중요해졌다. 이는 개인의 높은 
경력개발 의지와 자신의 경력을 위해 과감하게 이직 혹
은 퇴사하는 MZ세대의 특성과 맞물려[8] 경력자본 강화 
프로그램을 구성할 필요성을 확대시키므로, 조직은 더욱 
적극적으로 각 조직, 산업군, 직무 특성에 맞는 개인 맞
춤형 경력개발 지원 프로그램을 개발하고 맞춤형 경력개
발 로드맵을 설계할 필요가 있다. 또한 해당 프로그램의 
효과성을 장기적인 관점에서 분석하여 개인의 경력개발 
요구를 충족시켜야 할 것이다. 아직 관련한 프로그램 개

발 및 효과성 분석 연구는 발견되지 않은 만큼, 관련 사
례를 연구함으로써 개인의 경력개발 및 조직의 발전에 
기여할 수 있을 것이다. 

다음으로 경력자본 연구의 연구대상은 대부분이 근로
자로 나타났다. 구체적으로 양적연구의 경우 기업근로자, 
해외파견 주재원, 졸업생의 비중이 상대적으로 높았으며, 
질적연구의 경우 난민, 여성, 법무보호대상자 등 더욱 구
체적인 대상 설정이 이루어졌다. 이때 경력자본에 관한 
문헌 고찰을 통해 경력자본 개발과정은 대상별 상이한 
경우가 확인되었으므로 추후 연구 수행 시 대상 설정에 
더욱 신중을 가해야 할 것이다. 나아가 MZ세대, 외국인, 
성소수자 등 노동시장에 다양성을 더할 새로운 주체들이 
등장하고 있는 만큼, 이들을 대상으로도 경력자본 개발 
과정을 탐구해볼 필요가 있다. 

마지막으로 경력자본 연구의 목적은 경력개발의 측면
에서 조직원의 경력자본 형성 및 활용 과정을 파악하고
자 한 연구가 주를 이루었다. 다만 해외 연구는 주재원, 
여성, 난민 등 글로벌 노동시장에 따른 구체적인 상황이 
반영된 경력자본 형성 과정 파악 연구가 많았다면, 국내 
연구는 공학계 여대생, 재취업 베이비부머, 법무보호대
상자 등 취업 지원을 위해 진로자본 기반의 진로자기관
리 모형을 개발하거나, 진로자본 획득 및 활용과정에서 
중요한 요인을 분석하는 등 이들의 노동시장 진출을 돕
기 위해 연구를 수행한 경우가 많았다. 

5.2 시사점 및 제언
경력자본에 관한 연구동향 분석 결과를 기반으로 향후 

연구 방향 및 논의점을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 경
력자본은 시간이 지남에 따라 서서히 축적되는 자본이므
로 경력자본의 효과를 측정 및 확인하기 위한 종단연구가 
더 수행될 필요가 있다. 나아가 Fleisher 외(2014)[72]
의 연구에서 조직문화 및 조직 역량에 관한 경력자본의 
효과가 확인되었던 만큼, 경력자본과 관련한 다수준 연
구를 통해 조직 성과에 대한 경력자본의 효과를 재확인
할 필요가 있다. 더불어 자료수집 방법 측면에서 대부분
의 양적연구 논문에서 설문조사를 활용한 점을 고려했을 
때, 패널데이터, 델파이기법 등 양적연구의 다양한 자료
수집 방법을 활용하여 경력자본을 둘러싼 현상을 다각도
에서 살펴볼 필요가 있을 것이다.

둘째, 종속변인으로서 경력자본이 사용된 경우 국제경
험(International experience), 이문화적응의 정서적 
측면(affective dimension of cross-cultural adjustment) 
등 경험적 측면 및 정서적 측면에 관련한 변인들과 유의
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한 영향 관계가 있었다. 즉, 개인의 업무 경험과 정서적 
요인들이 경력자본을 축적하는 데 중요했으므로, 조직은 
다양한 업무 경험 제공 및 조직원의 정서 관리를 통해 각 
개인의 경력개발을 지원해야 할 것이다. 특히, 조직원의 
정서를 관리하고 인적 네트워크를 넓히거나 새로운 업무 
경험의 기회를 제공하는 것은 팬데믹 상황 속에서 여전
히 어려울 수 있으므로 온라인 시스템을 적극 도입 및 활
용하는 것이 인적자원의 체계적 관리 및 경력개발 지원
에 도움이 될 것으로 판단된다. 

셋째, “career capital”은 국내에서는 직업생활을 준
비하는 시기와 직업생활을 실제로 하는 시기에 따라 진
로자본 혹은 경력자본의 용어로 구분되어 사용되지만 국
외에서는 동일한 변인 “career capital”로 사용되어 왔
다. 그런데 평생직장의 형태로 조직이 담당했던 개인의 
경력관리에서, 조직이 아닌 개인이 책임지는 경력관리 
형태로 전환된 오늘날[84], 직업생활 여부에 따라 진로자
본과 경력자본을 구분하는 것이 타당한지 연구자간 논의
를 거칠 필요가 있다. 잦은 이직과 공백이 오히려 스펙의 
형태로까지 인식되고[85], 직업생활을 준비하는 시기가 
잦아져 진로자본과 경력자본을 명확히 구분하기 어려워
졌으며, 해외연구에서는 “career capital”로 통일하여 
사용 중임을 반영한 논의가 필요하다. 

넷째, 경력자본 형성과정은 대상, 조직 맥락, 문화적 
맥락 등에 따라 다르게 나타난다. 따라서 더욱 다양한 대
상으로 경력자본 형성 및 활용 과정을 파악할 필요가 있
다. 특히, 국내 연구 중에는 재외국민 혹은 외국인 등 국
적이나 근무 국가가 다른 대상으로 경력자본 형성 및 활
용과정을 파악한 연구가 드물었으므로 국내에서도 이들
을 대상으로 경력자본 형성 및 활용과정을 파악할 필요
가 있다. 

다섯째, 급변하는 노동시장에서 고용안정성을 확보하
고, 경력성공을 위해 경력자본을 축적하는 것이 더욱 중
요해졌음에도 해외 선행연구에 비해 국내에서 경력자본
을 측정하고자 한 문항개발 연구는 상대적으로 부족한 
실정이다. Jokinen 외(2008)[17]의 연구에서는 개인의 
가치, 직업에 대한 흥미 및 능력, 사회적 네트워크를 고
려하고 개인의 역량을 기술 및 지식으로 세분화하여 경
력자본 측정 문항을 개발하였다. 따라서 추후 국내 연구
에서도 경력자본 측정 문항을 국내의 조직문화나 환경을 
고려한 국내 기업 종사자나 국내 MZ세대 등을 대상으로 
경력자본의 측정도구를 보다 깊이 세분화하여 개발하고 
확대할 필요가 있다.

한편, 이 연구 결과를 바탕으로 조직 차원의 실무적 
시사점을 제시하면 다음과 같다. 먼저 이 연구는 개인의 
경력 관리가 더욱 중요해진 현시점에서 경력개발에 필수
적인 경력 자본에 대한 문헌연구를 수행하였다. 문헌분
석 결과, 경력자본은 국제경험, 직무 자원, 멘토링[77] 등
을 통해 형성될 수 있으며, 개인의 경력 만족, 경력 성공
뿐 아니라 조직 역량에까지 긍정적인 영향을 미쳤으므로 
경력개발을 담당하는 실무자들은 조직 구성원들이 경력 
자본을 형성 및 적극 활용할 수 있도록 다양한 직무 경험
을 제공해야 할 것이다. 또한 여성 조직원 대상의 맞춤형 
멘토링, 해외 파견 주재원 대상의 공식적인 지원 제도 등 
대상별로 효과적인 경력자본 개발 과정 및 지원 방법이 
상이할 수 있으므로, 대상에 따른 맞춤형 경력개발 지원 
프로그램을 기획 및 운영할 필요가 있다. 나아가 국가 및 
조직적으로 필요하지만 미개척된 경력경로로 경력을 개
발하는 사람들의 성장 과정을 분석함으로써 이들의 성취 
및 애로점을 파악하고, 경력자본 개발을 지원하는 것이 
필요하다. 

보다 구체적으로 국내기업이 본 연구로부터 도출된 인
사이트를 활용할 수 있는 방안으로는 신입사원 입문교육
을 시작할 때 경력자본의 개념을 설명하고 이들이 경력
자본을 축적할 수 있는 구체적인 방안들을 사전에 제시
하는 것이다. 이는 수시채용으로 전환됨에 따라 신입 입
문교육이 지연되거나 축소되고 있는 많은 기업에 신입사
원의 경력성공을 지원할 좋은 방안이 될 것이다. 개인에
게 경력개발의 책무성이 부여되고 있는 상황에서 경력자
본은 개인의 경력 성공에 있어 매우 중요한 변인임이 분
명하다. 그럼에도 경력자본은 널리 알려진 변인이 아니
므로 신입사원에게 경력자본의 개념을 설명하고 축적방
안을 알려주는 것만으로도 조직 내에서 이들이 성장할 
수 있는 동기와 계기를 마련해 줄 수 있을 것이다.

마지막으로 이 연구는 변화하는 경영환경에 따라 달라
진 개인의 경력개발과정에 주목하여, 개인의 경력목표를 
달성하는 데에 필요한 경력자본을 둘러싼 현상을 관련 
문헌을 통해 파악하고자 하였다. 그러나 경력자본의 개
념은 경력역량과 비슷한 맥락에서 사용되어 왔으며, 많
은 연구에서 경력자본의 하위요인이 경력역량의 하위요
인과 같은 하위요인들로 구성된 경우가 많았으므로[15], 
향후 연구에서는 “경력역량”, “career competency” 등 
경력역량까지 연구의 범위를 확장하여 문헌을 고찰함으
로써 개인의 경력개발과정을 더욱 심도 있게 파악할 필
요가 있다. 
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