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서 나타난 결과들을 통합하여 피코치에게 가장 적합한 진로나 직업 정보를 제공하는 방법을 
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로 개인에게 적합한 직업정보를 제공하는 방법에 대해 설명하고 이에 대해 논의하였다.
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Parsons(1909)가 심리검사를 통해 개인의 특

성을 파악하고 이에 적합한 진로나 직업을 안

내해주는 필요성을 제시한 이래 개인의 특성

을 진단하기 위해 다양한 심리검사가 사용되

어져 왔다. 이와 같이 개인의 특성을 측정하

여 개인에게 맞는 진로나 직업을 연결시켜주

는 진로상담 기법을 특성-요인 진로상담 이론

이라고 한다(Crites, 1981).

이 이론에 따라 개인에게 직업안내에 관한 

정보를 제공하기 위해 흥미, 적성, 성격, 및 

가치 등의 다양한 유형의 심리적 속성을 측정

하는 검사가 사용되고 있다. 각각의 검사는 

나름대로 개인의 직업안내에 도움을 주는 정

보를 제공하고 있다. 흥미검사는 개인이 어떤 

분야에 관심이 있는지를 측정함으로써 이를 

토대로 개인에게 적합한 직업이 무엇인지에 

관한 정보를 제공한다. 적성검사는 개인이 어

떤 분야나 부분에 상대적으로 우수한 능력 또

는 적성이 있는지에 관한 정보를 제공한다. 

성격과 가치검사도 개인의 성격과 살아나가는

데 있어서 어떤 가치를 중시하는지를 측정함

으로써 개인의 직업선택을 돕기 위한 정보를 

제공한다. 최근 들어서는 긍정심리의 발전과 

더불어 각광을 받고 있는 또 다른 개인특성

인 강점을 활용하여 진로상담(Littman-Ovadia, 

Lazar-Butbul, V., & Benjamin, 2014) 또는 코칭

(조지연, 2012)을 진행하는 연구도 발표되고 

있다.

이와 같이 다양한 유형의 검사들이 개인의 

서로 다른 특성을 측정하여 개인에게 적합한 

정보(직업 또는 학과)를 제공하고 있기 때문에 

한 가지 검사만 실시할 것이 아니라 다양한 

검사를 실시하여 그 결과를 통합함으로써 개

인에게 보자 적합한 진로나 직업 정보를 제공

할 수 있을 것으로 기대할 수 있다. 그러나 

현실적으로는 다양한 검사 결과를 통합하는 

이론이나 모형이 없기 때문에 실제 진로코칭 

또는 상담 현장에서는 각각의 검사가 따로 사

용되고 있거나 통합되어 사용될 경우에도 흥

미와 성격(주로 MBTI), 또는 흥미와 적성만을 

통합하여 개인에게 적합한 진로 정보를 제공

하고 있는 실정이다.

이러한 현상이 나타나는 배경 가운데 하나

는 전통적으로 성격, 적성, 흥미 등을 서로 독

립적인 개념으로 보고 각 특성을 측정하는데 

관심을 기울여왔기 때문이기도 하다(Ackerman, 

& Beier, 2003). 따라서 커리어코치가 피코치에

게 진로안내를 해주기 위해 검사를 실시할 때 

각 커리어코치마다 자신이 잘 아는 특성을 측

정하는 검사에만 의존하여 진로안내를 해주는 

경우가 많게 되며, 각 특성을 측정하는 검사

를 모두 실시하여 나타난 다양한 검사 결과들

을 통합하여 피코치에게 적합한 진로안내를 

해주는 커리어코치는 매우 드문 실정이다.

Lowman(1991)은 진로상담 과정에서 다양한 

검사 결과들을 통합할 필요가 있음을 인식하

고 개인에게 적합한 직업 정보를 제공하기 위

해 흥미, 능력, 그리고 성격을 통합할 것을 제

안한 바 있다. 그러나 그가 제시한 사례를 살

펴보면 각 특성 별로 지나치게 많은 검사를 

실시할 것을 요구하고 있어서(예, 3가지 흥미

검사, 16가지 능력검사, 5가지 성격검사) 현실

적으로 현장에서 응용하는데 어려움이 있으며, 

이러한 다양한 검사결과들을 어떻게 통합해야 

한다는 구체적이고 체계적인 방법을 제시하지 

못하고 있다는 문제점도 있다.

이 분야에 관한 연구들을 살펴보면 다양한 

특성간의 관련성을 분석한 경험적 연구는 있

어 왔으나 개인에게 적합한 진로나 직업정보

를 제공하기 위하여 이러한 다양한 특성 검사 
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결과들을 어떻게 통합할 것인 지에 관한 연구

는 Lowman(1991)을 제외하면 거의 없는 실정

이다. 본 연구에서는 진로 및 직업안내를 위

해 각각 독립적으로 사용되고 있는 흥미검사, 

적성검사, 성격검사, 그리고 직업가치검사의 

결과들을 통합하여 개인에게 적합한 진로를 

찾는 방법을 제시하고자 한다.

먼저 각 특성간의 다양한 관계에 관한 경험

적 연구들을 살펴봄으로써 각 특성간에 어떠

한 관계가 있는지를 파악하고자 한다. 다음은 

각 특성을 측정하는 검사 결과를 통합하여 개

인에게 적합한 진로나 직업을 제시하는 일반

적인 방법에 관해 제언하고 이에 관해 논의하

고자 한다.

흥미와 성격

흥미는 개인이 좋아하거나 또는 싫어하는 

활동과 관련된 개인의 선호를 의미하며 성격

은 개인의 일반적인 행동경향(개인이 느끼고 

생각하고 행동하는 성향을 나타낸다(Barrick, 

Mount, & Gupta, 2003). 일반적으로 개인은 자

신이 선호하는 행동을 하는 경향이 있기 때문

에 개인의 흥미와 성격은 서로 관련이 있다고 

볼 수 있으며 개인의 행동경향이 자신의 선호

성과 연계될 때 흥미와 성격간의 관계가 극대

화 될 수 있을 것이다(Barrick, et al., 2003). 흥

미검사의 기본 육각형 모형을 제시한 바 있는 

Holland(1985)는 개인의 흥미는 성격유형과 밀

접하게 관련되어 있다고 주장하였다. 이와 관

련해서 다양한 심리적 특성 중에서도 흥미와 

성격간의 관계를 살펴본 연구가 가장 많은 것

으로 나타나고 있다.

흥미검사와 성격검사간의 관계에 관한 연구 

가운데 대부분의 흥미검사는 Holland의 육각형 

모형을 토대로 하며, 주로 스트롱검사를 사용

하였다. 성격검사로는 외향성, 개방성, 성실성, 

호감성 및 정서적 불안을 측정하는 성격 5 요

인검사(Goldberg, 1990)와 성격유형에 관한 정

보를 제공하는 MBTI검사(Myers & McCaulley, 

1985)를 주로 사용하였다. 스트롱 흥미검사

(Strong Interest Inventory: SII; Harmon, Hansen, 

Borgen, & Hammer, 1994)는 상담심리학자들을 

대상으로 실시한 설문에서 응답자의 87%가 

피코치의 흥미를 측정하기 위해서 이 검사를 

사용하고 있는 것으로 나타났을 정도로 전 세

계적으로 가장 많이 사용되고 있는 흥미검사

이다(Watkins, Campbell, & Nieberding, 1994). 이 

검사는 이미 높은 수준의 신뢰도와 타당도가 

입증된 바 있으며(Harmon et al, 1994), 전문

가들로부터도 좋은 평가를 받고 있다(Busch, 

1995; Worthen, 1995).

먼저 6가지 흥미유형과 성격 5요인간의 

관계를 살펴보면, Tokar와 Swanson(1995)의 연

구에서 예술형은 개방성과, 사회형과 진취형

은 외향성과 유의하게 관련되었다. Holland, 

Johnston과 Asama(1994)의 연구에서도 이와 유

사한 관계가 나타났으나 진취형은 정서불안과 

부적으로 관련되었다. Carless(1999)가 성별로 

구분하여 관계를 분석한 연구에서는 남녀에 

따라 다소 다른 결과가 나타났다.

Larson, Rottinghaus와 Borgen(2002)이 6가지 

흥미유형과 5가지 성격유형간의 관계에 관한 

12개의 과거 연구를 토대로 메타분석을 실시

한 결과에 따르면 지적호기심은 예술형(.48) 

및 탐구형(.28)과 유의하게 관련되었고 외향성

은 사회형(.31) 및 진취형(.41)과 유의하게 관련

되었으며 호감성은 사회형(.19)과 유의하게 관

련되었다.

Barrick, Mount와 Gupta(2003)의 흥미와 5요인 
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성격유형간의 관계에 관한 메타분석 연구에서 

흥미의 진취형은 성격의 외향형과 가장 높게 

관련되었고(r = .41) 흥미의 예술형은 성격의 

경험에 대한 개방성과 가장 높게 관련되었다(r 

= .39). 흥미의 현실형은 어떤 성격유형과도 

유의하게 관련되지 않았다. 흥미의 사회형, 사

무형, 그리고 탐구형은 성격의 호감성, 성실성, 

그리고 정서안정성과 각각 관련이 크게 나타

났다. 탐구형은 경험에 대한 개방성과도 높게 

관련되었다. 흥미유형과 성격유형간의 다른 

관계는 의미 있는 것으로 나타나지 않았다. 

이러한 메타분석 결과를 토대로 Barrick 등은 

흥미유형과 성격유형이 관련되지만 서로를 대

치하기는 어렵다는 결론을 내렸다.

국내에서는 안창규(1999)가 중고등학생과 대

학생을 대상으로 흥미유형과 성격 5요인간의 

관계를 분석하였으며, 예술형은 개방성과, 사

회형은 외향성, 친화성과, 그리고 관습형은 개

방성 및 성실성과 유의하게 관련된 것으로 나

타났다. 박동건, 김성훈, 허영운(1999)이 국내 

성인을 대상으로 흥미유형과 성격 5요인간의 

관계를 남녀별로 분석하였으며, 대학생의 경

우 성별에 따라 흥미와 성격간의 관계가 다르

게 나타났다.

흥미유형과 MBTI 성격유형간의 관계에 

관한 연구도 실시된 바 있다. MBTI는 개인 

및 직업 상담을 포함하는 다양한 상황에서 

폭넓게 사용되어 왔으며(Provost & Anchors, 

1988), 대학의 직업상담가뿐(Graff, Larrimore, 

Whitehead, & Hopson, 1991) 아니라 전직상담과 

경력개발과 같은 조직 상황에서도 (Sample & 

Hoffman, 1986) 가장 많이 사용되고 있는 검사 

가운데 하나이다. 또한 신뢰도(Capraro & 

Capraro, 2002; Harvey, 1996; Myers & McCaulley, 

1989)와 타당도(Myers & McCaulley, 1989; 

Thompson & Borrello, 1986; Tischler, 1994)가 입

증된 바 있다.

스트롱 흥미유형과 MBTI 유형간의 관계간

의 과거 연구를 살펴보면 먼저 두 검사의 실

시 방법과 관련해서 Myers와 McCaulley(1985)은 

두 가지 검사를 같이 사용할 경우 스트롱흥미

검사는 특정 직업에 대한 정보를 줄 수 있으

며, MBTI는 왜 특정 직업에 흥미가 있는 것으

로 나타났는지를 설명하는 데 도움을 줄 수 

있다고 제안하였다.

Katz, Joyner와 Seaman(1999)은 직업 안내를 

위해 두 가지 검사를 같이 실시하는 것이 효

과가 있는지를 분석하였다. 대학생을 대상으

로 검사를 실시하고 12주가 지난 후 그 효과

를 분석한 결과 하나의 검사만을 실시한 집단

보다 두 검사를 같이 실시한 후 해석해 준 집

단에서 경력목표, 경력목표의 구체성, 그리고 

경력목표의 확실성에서의 변화가 가장 크게 

나타났다.

흥미와 MBTI검사간의 관련성에 관한 연구

를 살펴보면 대학생을 대상으로 한 Dillon과 

Weissman(1987)의 연구에서 현장형은 성격유형 

중 사고형과 감각형이 많은 것으로 나타났다. 

탐구형은 여성인 경우에 한해서 사고형 및 직

관형과 크게 관련되었다. 예술형은 전체적으

로 직관형 및 인식형과 크게 관련되었다. 사

회형은 성별에 따른 차이 없이 외향형과의 관

련성이 크게 나타났으며, 진취형은 외향적 성

격유형과 크게 관련되었다. 마지막으로 사무

형은 남녀에 상관없이 전체적으로 감각형 및 

판단형과 관련성이 높게 나타났다. Dillon과 

Weissman은 이러한 결과를 토대로 Holland의 

여섯 가지 흥미유형이 MBTI 성격유형과 통합

되어 사용될 경우 상담자는 내담자에 대해 좀 

더 광범위한 정보를 가질 수 있으며 내담자 



탁진국 / 흥미, 적성, 성격 및 직업가치를 통합한 커리어코칭

- 31 -

로하여금 자기 이해와 직업탐색을 촉진시키는 

역할을 할 수 있다고 제안하였다.

Hammer와 Kummerow(2001)는 성인과 대학생

을 대상으로 모은 자료를 토대로 스트롱 흥미

검사와 MBTI간의 관련성을 분석하였다. 전반

적으로 외향형은 흥미의 사회형 및 진취형과, 

직관형 성격은 예술형과 감각형 성격은 사무

형과 높게 관련되었다. 성격의 사고형은 현장

형, 감정형은 흥미의 예술형 및 사회형과, 그

리고 인식형은 예술형, 판단형은 사무형과 높

게 관련되었다.

국내에서는 박경과 강문희(2000)가 169명의 

여학생을 대상으로 진로탐색검사(안창규, 1996)

를 사용해서 Holland의 육각형 모형과 MBTI 

성격유형간의 관계를 분석하였다. 분석결과 

내향형은 흥미의 예술형 및 진취형과 부적으

로 관련되었고, 사무형과는 정적으로 관련되

었다. 감각형은 예술형과는 부적으로 사무형

과는 정적으로 관련되었으며 사고형은 현장형, 

탐구형, 및 사무형과는 정적으로, 사회형과 진

취형과는 부적으로 관련되었다.

서울시내 대학생 518명을 대상으로 한 연구

(탁진국, 2003)에서도 스트롱흥미검사를 통해 

측정한 흥미유형과 MBTI 유형간에 유의한 관

계가 있었으며 이러한 관계는 성별에 따라 다

소 다르게 나타났다. 먼저 성별에 상관없이 

예술형은 직관형, 감정형, 및 인식형과 유의하

게 관련되었고 진취형은 외향형과, 그리고 사

무형은 감각형과 유의하게 관련되었다. 사회

형과 성격유형간의 관계에서는 성별에 따라 

차이가 있었는데 여학생의 경우 사회형은 감

정형 및 외향형과 관련이 높았으나 남학생의 

경우 관련이 거의 없게 나타났다. 탐구형에서

도 남학생의 경우 사고형과 유의한 관련이 있

었으나 여학생에게서는 이러한 관계가 나타나

지 않았다.

흥미와 적성

능력은 성격과 특정 영역에 대한 흥미의 영

향을 받는다(Ackerman, 1996). 특정 영역에 흥

미가 있어서 해당 영역에서 필요한 활동을 하

다보면 해당 영역에서의 능력이 쌓이게 된다. 

흥미와 적성간의 관계를 분석한 연구는 드물

다. Tracey와 Hopkins(2001)는 4,679명의 고 3학

생들을 대상으로 흥미검사(UNIACT)와 15개의 

능력(예, 독해력, 수리력, 공간지각, 리더십, 

창의성 등)을 측정하는 IWRA(Inventory of 

Work-relevant Abilities) 검사를 실시하고 이들이 

미래에 원하는 직업을 선택하도록 하였다. 

IWRA는 응답자들이 각 문항에서 기술하는 능

력에 관한 내용을 읽고 자신과 비슷한 나이 

또래의 사람과 비교해 해당능력을 얼마나 가

지고 있는지를 5점 척도를 통해 응답하는 자

기보고식 능력검사였다.

분석결과 흥미검사는 직업선택 확신성 변량

의 27%를 설명했고 능력검사는 직업선택 확

신성 변량의 19%를 설명하는 것으로 나타나 

흥미가 능력에 비해 직업선택 확신성을 예측

하는데 상대적으로 예측력이 높은 것으로 나

타났다. 또한 두 검사는 직업선택 확신성 전

체 변량의 31%를 설명하는 것으로 나타나 직

업선택 확신성을 예측하는 데 있어서 두 검사

간에 관련성이 있음을 알 수 있다. 이 연구 

결과는 커리어코칭 시 흥미와 능력 검사를 같

이 실시할 경우 두 검사가 서로 중복되는 부

분이 있기는 하지만 각 검사가 진로를 안내하

는데 독자적으로 기여할 수 있는 부분이 있다

는 것을 말해주고 있다.

이 결과를 통해 Tracey와 Hopkins(2001)는 상
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담자가 흥미와 능력검사를 같이 실시할 때 먼

저 흥미검사 결과를 제시하고 나중에 능력검

사 프로파일을 제시하면서 두 검사결과 프로

파일 사이에 어떤 차이가 있는지를 분석함으

로써 적합한 직업안내를 할 수 있다고 제안하

였다. 그러나 이 연구는 흥미와 주관적으로 

판단한 자신의 능력간의 관계를 분석하였고 

객관적인 방법에 의해 평가한 능력과의 관계

를 분석하지 못했다는 단점이 있다.

흥미와 가치

가치는 어떠한 방식으로 행동하는 것이 개

인적 또는 사회적으로 좀 더 바람직한지에 대

해 장기적으로 지속되는 믿음으로 해석할 수 

있다(Nevill & Kruse, 1996). Super(1995)는 흥미

와 가치를 니즈(needs)와 연계시켜 차이점에 관

해 논의한 바 있다. Super는 니즈를 배고픔과 

같이 결핍된 것으로서 생존과 관련된 것으로 

개념화하였고, 가치는 환경과의 상호작용을 

통해 이러한 니즈를 정교화 한 것으로 간주하

였다. 예를 들어 남을 도우려는 니즈로 인해 

이타주의라는 가치를 갖게 된다. 흥미는 개인

이 자신의 가치를 추구 또는 달성하고, 그래

서 니즈를 충족시키기 위해 행하는 활동으로 

개념화하였다.

Super에 따르면 개인의 니즈를 통해 그 사

람이 왜 특정 활동을 추구하는지를 이해할 수 

있지만 그 사람이 어떤 행동을 할 것인지는 

파악하기 어려우며, 미래 행동을 예측하기 위

해서는 개인의 가치와 흥미를 파악할 필요가 

있다고 한다.

가치는 흥미보다는 좀 더 일반적인 것으로 

볼 수 있다(Nevill & Kruse, 1996). 흥미는 가치, 

가정생활, 사회계층, 문화, 물리적 환경과 같

은 요인으로부터 얻어지며, 가치를 반영하지

만 특정 과제나 활동에 국한되는 경향이 있다

(Downes & Kroeck, 1996). 예를 들어 창의성에 

가치를 두고 있는 사람이라 하더라도 한 사람

은 예술 분야에 또 다른 사람은 과학 분야에 

흥미를 가질 수 있다.

흥미와 가치 모두 직업을 선택하는데 있어

서 고려해야할 중요한 요인들이다. 자신이 좋

아하는 일을 하고 자신이 중시하는 가치가 현 

직업에서 충족될 경우 개인은 현 직업이나 직

무에 더 만족하게 되고, 더 오래 머무르게 

되며, 더 건강한 삶을 누릴 수 있다(Rounds, 

1990).

흥미와 가치와의 관계에 관한 연구는 많지 

않으며 일부 연구는 진로나 직업 상담 시 더 

유용하게 활용될 수 있는 직업가치가 아닌 일

반 가치를 측정하여 흥미와의 관계를 분석했

다는 문제점이 있다.

Rounds(1990)는 직무만족을 설명하는 데 있

어서 개인의 흥미 이외에 직업가치가 얼마나 

중요한지를 알아보기 위하여 개인의 흥미 및 

직업가치와 현재 직업간의 일치도를 계산하고, 

1년이 지난 뒤 이들의 직무만족을 구하여, 흥

미와 직업가치의 일치도가 직무만족을 설명하

는지를 분석하였다. 흥미는 스트롱 흥미검사

를, 직업가치는 미네소타중요성척도(Minnesota 

Importance Questionnaire: MIQ; Rounds, Henly, 

Davis, Lofquist, & Weiss, 1981)를 사용하여 측정

하였다. 분석결과 직무만족 설명 시 직업가치 

일치도는 흥미 일치도를 통제한 후에도 유

의미한 부분을 설명하는 것으로 나타났다. 

Rounds는 이 결과를 바탕으로 성인을 대상으

로 하는 직업안내 및 상담 시 흥미검사뿐 아

니라 가치검사도 같이 사용하는 것이 바람직

하다고 주장하였다.
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Soh와 Leong(2001)은 미국과 싱가폴의 대학

생을 대상으로 흥미와 일반 가치와의 관계를 

분석하였다. 흥미는 ACT흥미검사(UNIACT-R; 

Swaney, 1995), 가치는 Schwartz(1992)의 가치척

도를 사용하여 측정하였다. 국가에 상관없이 

사회형 흥미는 박애 및 보편성 가치와 정적으

로 관련되었고 권력과는 부적으로 관련되었다. 

진취형은 가정했던대로 권력 및 성취 가치와 

정적으로 관련되었다. 예술형은 권력과 부적

으로 관련되었으며 현장형은 어떤 가치와도 

유의하게 관련되지 않았다. 사무형과 탐구형

에 있어서는 두 문화에 따라 차이가 나타났는

데, 미국 대학생의 경우 사무형은 권력과는 

정적으로 자기주도, 보편성, 및 박애와는 부적

으로 관련되었으나 싱가폴 대학생의 경우 어

떤 가치와도 유의하게 관련되지 않았다. 탐구

형과 관련해서는 싱가폴 대학생의 경우 성취 

및 쾌락과는 부적으로 자기주도와는 정적으로 

관련되었으나 미국 대학생의 경우 어떤 가치

와도 유의하게 관련되지 않았다.

흥미와 가치간의 관계를 다룬 국내 연구(탁

진국, 정현, 2004)에서는 대학생을 대상으로 

조사를 실시하였으며, 흥미검사는 스트롱 흥

미검사를, 가치는 10개의 일반가치를 측정하

는 Schwartz(1994)의 가치검사를 통해 측정하였

다. 6개의 흥미유형과 10개의 가치요인간의 

관계를 분석한 결과 현장형은 권력 가치와만 

부적으로 유의하게 관련되었고 탐구형은 권력, 

자기주도 가치와 유의하게 관련되었으며 예술

형은 보편성, 자기주도, 자극 및 성취와 유의

하게 관련되었다. 사회형은 보편성, 전통, 순

종 및 박애와, 진취형은 성취와만, 그리고 사

무형은 안전과 순응과 유의하게 관련되었다.

흥미, 적성 및 가치

Prediger(2002)는 흥미, 능력 및 가치를 측

정하여 이 결과를 WWM(World-of-WorkMap: 

Prediger, Swaney, and Mau, 1993)에 표시함으로

써 개인에게 좀 더 적합한 진로정보를 제공할 

수 있는 방법에 관해 설명한 바 있다. 이 직

업세계지도(WWM)는 26개 직업영역을 12개의 

범주로 구분한 것으로서 기본적으로는 업무의 

성격(자료, 사고, 사물, 사람)에 따라 구분한 

것이다. 예를 들어 주로 사람을 다루는 업무

에 관한 대표적인 직업은 교사이며, 사물을 

다루는 업무에 관한 대표적인 직업은 생산직 

공장 직원이다. 자료를 많이 다루는 직업의 

예로는 회계사가 있고 사고를 많이 필요로 하

는 직업의 예로는 예술가가 있다. 세 특성에 

관한 검사를 통해 개인은 자신이 12개의 직업 

범주 가운데 어디에 속하는 지를 파악할 수 

있게 되고 이 범주에 속하는 직업들에 관해 

좀 더 자세한 정보를 얻어 자신에게 적합한 

진로나 직업을 결정하게 된다.

흥미, 적성 및 성격

Ackerman과 Heggestad(1997)는 흥미, 능력, 및 

성격 등 세 가지 특성의 공통분모를 찾는 과

정에서 이를 통합하여 네 가지 영역으로 구분

하였다. 먼저 사회적 영역은 성격특성인 외향

성, 사회적 잠재력, 및 주관적 복지를 포함하

며, 흥미유형으로는 진취형(E)과 사회형(S)을 

포함한다. 둘째 사무/서무 영역은 능력요인 가

운데 지각 속도 능력을 포함하며 성격특성 중

에서는 성실성, 통제성 및 전통성을 포함하며 

흥미유형 중에서는 사무형을 포함한다. 셋째 

과학/수학 영역은 능력요인에 속하는 수리적 
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추리 능력과 시각 지각 능력을 포함하며 흥미

유형의 하나인 현실형을 포함한다. 마지막으

로 지적/문화적 영역은 능력요인 중에서는 아

이디어 유창능력과 지능이, 흥미유형 중에서

는 예술형이 그리고 성격요인 중에서는 개방

성과 지적호기심 등의 특성을 포함한다.

Ackerman(2000)은 대학생을 대상으로 한 연

구에서 4개의 흥미척도, 5개의 성격척도, 4개

의 자기개념 척도, 그리고 2개의 능력요인에 

대한 요인분석을 실시했으며, 분석 결과 사

회성(social), 과학/수학, 그리고 지적/문화적

(intellectual/cultural)의 세 개 요인이 나타났다.

이러한 연구들은 커리어코칭 과정에서 흥

미, 성격, 능력 등의 다양한 특성들이 서로 통

합 될 수 있음을 시사하는 결과로 해석할 수 

있으며, 이러한 통합과정을 통해 개인에게 보

다 적합한 진로를 제시해 줄 수 있을 것으로 

기대할 수 있다.

지금까지 흥미, 적성, 성격 및 가치와 같은 

개인의 다양한 특성들을 측정하여 특성간의 

관계를 분석한 연구들을 살펴보았다. 그러나 

대부분의 연구들은 단순히 다양한 특성들간의 

관계만을 분석하고 특성간에 어떠한 관계가 

있다는 정보만 제시하였을 뿐 각 검사 결과를 

어떻게 통합하여 개인에게 적합한 진로정보를 

제공할 것인지에 관한 구체적인 방법은 제

시하지 않았다. 일부 연구(예, Lowman, 1991; 

Prediger, 2002)가 통합에 관한 방법을 기술하였

으나 네 가지 특성을 모두 다루지 못했으며 

사용한 검사가 너무 많거나 구체적인 방법을 

제시하지 못했다. 본 연구에서는 지금까지 연

구되지 않은 네 가지 특성(흥미, 적성, 성격, 

직업가치)에 대한 평가 결과를 통합하여 개인

에게 적합한 진로정보를 제공하는 방법에 관

해 기술하고자 한다.

통합방법

네 가지 특성에 대한 평가 결과를 통합하는 

가장 손쉬운 방법은 미국에서 많이 사용하고 

있는 DISCOVER로 불리는 프로그램(ACT, 1999)

과 같이 각 특성에 대한 평가 결과를 통해 제

시되는 직업목록을 분석하여 네 가지 특성 검

사 결과에서 공통적으로 나타나는 직업을 선

택하는 것이다. 이 방법을 기계적 방법으로 

명명하고자 한다. 이 방법은 손쉽게 개인에게 

적합한 직업정보를 제공할 수 있다는 장점이 

있으나 실제적으로는 여러 단점을 가지고 있

다.

먼저 지나치게 단순하기 때문에 굳이 전문

적인 커리어코치를 찾아와서 커리어코칭을 할 

필요가 없다는 점이다. 더욱 중요한 것은 현

실적으로 네 검사에서 모두 중복되게 나타나

는 직업은 극히 드물다는 문제점이 있다.

필자가 커리어코칭 관련 수업시간에 학생들

에게 흥미, 적성 및 직업가치 검사를 실시하

고 각 검사에서 제시되는 직업 가운데 모든 

검사 결과에서 공통으로 나타나는 직업을 찾

아보게 한 결과 공통적으로 나오는 직업이 하

나도 없는 경우가 많이 나타나고 있다. 또한 

국내에서 실시되는 성격검사의 경우 직업정보

가 제시되지 않는 경우도 있기 때문에 네 가

지 검사를 실시하고 결과에서 나타난 공통직

업을 찾는 것은 현실적으로 불가능한 일이다.

본 연구에서 제시하고자하는 방법은 각 특

성간의 관계를 고려하여 단계적으로 개인에게 

적합하지 않은 직업을 제거하거나 또는 적합

한 직업을 선택하는 과정을 통하여 검사 결과

를 통합하는 것이다. 통합과정에서 실시하는 

검사와 관련해서 본 연구에서는 주로 정부관

련 기관에서 온라인을 통해 무료로 실시할 수 
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있는 검사들을 활용하였다. 그러나 커리어코

치의 경험이나 선호도에 따라 얼마든지 다른 

검사개발 기관에서 개발한 검사를 사용하여도 

문제는 없다.

흥미코드 파악

먼저 네 가지 유형의 검사 가운데 진로 정

보를 제공하는 데 있어서 가장 기본이 되는 

특성은 흥미로 볼 수 있다. 무엇보다 자신이 

좋아하는 일을 해야 자신의 직업이나 직무에 

만족하면서 일을 할 수 있기 때문이다. 또한 

위에서도 기술하였듯이 흥미는 적성, 성격, 

가치와 관련성이 큰 것으로 나타나고 있으

며, 개인의 적성(Barrick et al., 2003)과 성격 

(Ackerman, 1996)에도 영향을 주는 것으로 볼 

수 있다.

특히 대부분의 흥미검사들은 모두가 동일하

게 홀랜드의 RIASEC 육각형 모형을 토대로 하

고 있는데 반해서 다른 특성 검사들은 검사마

다 측정하는 요인이 다르다는 문제점이 있다. 

마지막으로 다른 특성과는 다르게 흥미검사의 

경우 홀랜드가 제시한 코드별 직업목록이 있

기 때문에 흥미검사 결과를 통해 피코치에게 

적합한 다양한 흥미코드를 파악하고 이러한 

코드에 연계되는 직업목록을 일차적으로 도출

할 수 있다는 장점이 있다.

따라서 처음에는 흥미검사를 먼저 실시하는 

것이 바람직하며, 이 단계에서는 흥미검사에

서 제공되는 두 가지(예, 워크넷의 직업선호도

검사) 또는 세 가지 흥미코드(예, 스트롱흥미

검사)를 토대로 제공되는 직업 이외에 개인에

게 높게 나타난 흥미유형에 적합한 많은 직업 

목록을 확보하는 것이 필요하다.

두 가지 흥미검사 결과가 다르게 나타나는 

경우가 있기 때문에 가능하면 두 가지 흥미검

사를 다 실시해서 공통적으로 나타나는 흥미

코드를 파악하는 것이 바람직하지만 피코치가 

부담스러워 할 경우 한 가지 검사만 실시할 

수도 있다.

피코치에게 적합한 흥미코드를 파악하는 과

정에서 주의할 것은 흥미검사 결과에서 제시

한 코드만 보지 말고 다른 유형의 점수도 살

펴볼 필요가 있다는 점이다. 대부분의 흥미검

사 결과는 여섯 가지 유형 가운데 임의적으로 

점수가 높은 3가지 유형 또는 2가지 유형만을 

제시하고 있기 때문이다. 예를 들어 흥미검사 

결과에서 흥미코드가 RIA로 나타난 경우 실제

로는 다른 유형에서도 흥미가 높게 나올 수 

있으나 RIA 세유형에서의 점수가 상대적으로 

더 높기 때문에 세 유형코드만 피코치에게 제

시된다. 만약에 사회형인 S 유형에서도 점수가 

높게 나왔으나 A유형보다 T점수가 1점 작아

서 실제 제시된 코드가 RIA였다고 가정하자.

이 경우 RIA 코드에 따른 직업목록만 참고

하는 것 보다는 S유형에 관한 직업도 같이 살

펴보는 것이 바람직할 것이다. 즉 검사결과에

서 제시된 흥미코드에 적합한 것으로 나타난 

직업 목록만 살펴보지 말고 좀 더 폭넓은 직

업 목록을 확보하기 위해서 다양한 흥미유형 

코드를 살펴보는 것이 바람직하다.

이 경우 Holland 직업코드를 참고하여 RIA 

코드에 적합한 직업뿐 아니라 RIS, ISR, AIS 등 

다양한 세 개의 흥미코드에 적합한 직업을 찾

는 것이 필요하다. 만약 이러한 코드유형과 

연계된 직업수가 적다면 두 개의 흥미코드(예, 

RI, IA, IS 등)에 연계된 직업 목록도 참고하는 

것이 바람직하다.

이와 같이 다양한 흥미코드를 토대로 적합 

직업 목록을 찾아보는 이유는 흥미검사 결과
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에서 가능한 많은 직업 목록을 확보하기 위한 

것도 있지만 또 다른 이유는 흥미검사결과가 

검사를 판매하는 회사에 따라 다소 다르게 나

타나기 때문이다. 필자가 수업시간에 수강생

들에게 스트롱흥미검사와 직업선호도검사를 

실시하여 비교한 바에 따르면 흥미코드가 완

전 동일하게(코드명과 순서 모두 동일) 나타나

는 경우는(직업선호도검사에서 3번째 흥미코

드를 추가하여 비교함) 전체 인원수의 10% 정

도에 불과한 것으로 나타났다. 따라서 한 검

사 결과만을 토대로 나타난 흥미코드와 그에 

따른 직업목록을 개인에게 100% 적합한 것으

로 해석하는 것은 오류가 있을 수 있기 때문

에 가능한 다양한 흥미코드를 살펴보는 것이 

바람직하다.

흥미와 적성 통합

흥미검사를 통해 피코치에게 적합한 다양한 

직업 목록들을 선정하였으면 다음은 적성검사 

결과와 통합하는 것이다. 먼저 적성검사의 종

류를 크게 구분해보면 주어진 시간내에 정답

을 맞추는 극대수행검사 방식의 적성검사와 

자신이 해당 적성 또는 능력을 얼마나 가지고 

있는지를 스스로 체크하는 자기보고식의 적성

검사가 있다. 극대수행방식의 적성검사는 객

관적으로 자신의 적성 또는 능력을 파악할 수 

있다는 장점이 있으나 이러한 유형의 적성검

사들이 대부분 시간이 길기(최소 1시간 이상) 

때문에 피코치의 동기수준이 낮은 경우 집중

해서 검사에 응답하기 어렵다는 단점이 있을 

수 있다. 반면 자기보고식의 적성검사는 짧은 

시간내에 응답할 수 있다는 장점이 있으나 자

신의 적성을 주관적으로 판단하여 응답하기 

때문에 나타난 적성수준의 객관성이 의문시 

될 수 있다는 단점이 있다.

가능하다면 필자는 두 가지 유형의 적성검

사를 모두 실시하는 것을 권유하고 싶다. 피

코치에 따라 두 가지 유형의 검사 결과가 다

르게 나오는 경우가 있기 때문이다. 특히 자

기보고식의 적성검사에서 자신이 낮다고 생각

한 적성요인이 극대수행방식의 검사에서는 높

게 나타나는 경우가 있게 된다. 예를 들어 자

신의 수리력이 낮다고 생각해서 자기보고식 

검사에서 낮다고 응답했는데, 극대수행방식에

서는 수리력의 점수가 중간 이상으로 나타나

는 경우가 있게 된다. 이 경우 피코치가 평소

에 왜 수리력이 낮다고 생각했는지를 물어보

고 실제는 그렇지 않다는 것을 일깨워줌으로

써 수리력과 관련된 직업을 생각해보는 기회

를 줄 수 있게 된다. 따라서 피코치의 적성에 

관해 종합적인 판단을 위해 두 가지 유형의 

검사를 실시하는 것이 바람직하다. 흥미검사

에서와 동일하게 코치는 자신이 익숙한 적성

검사를 사용해도 상관이 없다.

적성검사를 실시하게 되면 적성을 토대로 

한 적합 직업 목록이 나오게 되는데, 이 직업

들을 살펴보고 흥미검사에서 나온 직업목록과 

어떤 공통점이 있는지를 살펴볼 필요가 있다. 

하지만 동일한 직업이 나오지 않는 경우가 많

이 있기 때문에 이 방법은 참고로 살펴보는 

정도로 그치는 것이 바람직하다.

흥미와 적성검사의 통합방법은 두 가지를 

제안한다. 첫째는 흥미검사를 통해 얻은 직업 

목록을 살펴보면서 이 가운데 적성검사 결과

에서 수준이 낮은 것으로 나타난 적성요인과 

관련된 직업을 제거하는 것이다. 이러한 직업

은 자신이 직업에서 요구하는 활동이나 행동 

등을 좋아하기는 하지만 이를 잘 해낼 수 있

는 능력이 부족하기 때문이다. 예를 들어 기
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계적성 요인의 수준이 낮은 것으로 나타났다

면 흥미검사를 통해 얻은 직업 목록 가운데 

기계적성 요인과 관련된 직업(예, 정비공)을 

제거하는 것이다.

두 번째는 적성검사 결과 수준이 높게 나타

난 적성요인을 선정하여 흥미검사 결과에서 

얻은 직업 목록 가운데 이 적성요인과 관련된 

직업을 선택하는 방법이다. 이러한 직업은 자

신이 좋아하기도 하면서 동시에 직업에서 요

구하는 업무를 잘 해낼 수 있는 능력을 가지

고 있기 때문이다. 자신이 예를 들어 언어력 

요인의 점수가 높게 나타났다고 한다면 언어

력이 필요로 하는 직업(예, 소설가)를 선택하

는 것이다.

적성요인을 제거 또는 선택할 때 몇 개의 

적성요인을 선정할 것인지는 코치가 피코치와

의 대화를 통해 주관적으로 판단해야 한다. 

적성검사에서 나온 결과에 피코치가 얼마나 

동의하는지 물어보고 자신이 해당 적성이 정

말로 부족하거나 높다고 생각하는지를 충분히 

물어보고 확인한 후 낮거나 높은 적성요인을 

선정해야 한다. 경우에 따라 전체적으로 대부

분의 적성요인들이 높은 수준으로 나타나거나 

반대로 전체적으로 낮은 수준으로 나타나기도 

한다.

모든 적성요인들이 높거나 낮다 하더라도 

이 가운데 상대적으로 더 높은 요인 또는 상

대적으로 더 낮은 요인을 피코치와의 대화를 

통해 적절하게 선정하는 것이 중요하다. 일반

적으로는 대략 3개 정도의 낮은 또는 높은 수

준의 적성요인을 추천하는 바이다. 

그동안 연구자가 두 방법을 사용해 직업을 

통합해 본 결과 두 가지 방법이 동일한 직업

목록을 가져오지 않는 것으로 나타났다. 두 

가지 방법 가운데 어떤 방법이 더 적합하다는 

결론을 내리기는 어렵지만 능력이 아주 낮은 

직업만을 제거함으로써 가능한 흥미와 적성을 

통합해 얻을 수 있는 직업의 수를 늘릴 수 있

을 것이다. 또한 아무리 잘 만들어진 심리검

사라 하더라도 완벽한 검사는 없기 때문에 검

사상의 오류로 나타날 수 있는 문제점을 최소

화하기 위하여 수준이 아주 낮은 적성요인과 

관련된 직업을 제거하는 것이 좀 더 바람직한 

방법일 수 있을 것이다. 하지만 흥미검사 결

과에서 선정한 직업이 너무 많아서 적성검사

와 통합하는 과정에서 직업의 수를 많이 줄이

고 싶다면 높은 수준의 적성요인을 선정해서 

흥미와 통합하는 방법이 더 효과적일 수 있다.

흥미, 적성 및 성격 통합

세 번째 단계는 흥미와 적성을 통합하여 얻

은 직업 목록에 성격검사 결과를 적용하여 통

합하는 것이다. 이를 위해서 먼저 성격검사 

결과와 흥미검사 결과를 비교하는 것이 필요

하다 Hollland의 흥미유형은 성격과 유사성이 

있기 때문에(Holland, 1975) 흥미검사 결과와 

성격검사 결과가 유사하게 나오는 경우가 많

다. 성격검사 결과가 흥미검사 결과와 유사하

게 나오면 흥미와 적성을 통합해서 나온 직업 

목록의 대부분을 그대로 가져가면 된다. 하지

만 성격검사 결과가 흥미검사 결과와 다르게 

나타나면 성격이 맞지 않는 직업들에 대해 다

시 한 번 검토해 보고 성격이 안 맞아서 특정 

직업을 수행하는데 어려움이 있다고 판단되면 

그 직업을 제거하는 과정을 거치는 방법을 제

안한다.

예를 들면 직업선호도 검사결과에서 흥미 

유형 결과에 이어서 나타나는 성격 5요인 검

사 결과를 얻었다고 가정하자. 서론의 메타분
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석 연구에서도 기술하였듯이 흥미유형에서 탐

구형은 성격검사에서 경험에 대한 개방성, 예

술형은 경험에 대한 개방성, 사회형은 호감성, 

진취형은 외향성, 그리고 사무형은 성실성과 

관련이 큰 것으로 나타났다. 이러한 과거 연

구 결과를 토대로 피코치의 흥미유형이 SIA인

데 성격검사에서 경험에 대한 개방성과 호감

성이 높게 나왔다면 이는 피코치의 흥미와 성

격이 서로 유사하다는 것을 의미한다. 이 경

우 흥미와 적성검사를 통해 선정된 직업들을 

선택한다면 해당 직업에서 일을 해나갈 때 대

부분 피코치의 성격과 맞기 때문에 별다른 문

제가 생기지 않을 것으로 판단할 수 있으며, 

따라서 흥미와 적성검사를 통해 얻은 직업 목

록을 그대로 가져가면 된다.

그러나 피코치의 흥미유형은 SIA인데 성격

검사 결과 호감성은 높으나 경험에 대한 개방

성이 낮게 나타났다면 피코치의 흥미와 성격

이 일반 사람들과 다소 다르다는 것을 의미하

기 때문에 흥미검사를 통해 얻은 직업 목록 

가운데 피코치의 성격과 맞지 않는 직업들이 

일부 있을 수 있다. 특히 흥미에서 탐구형과 

예술형에게서 많이 발견되는 경험에 대한 개

방성에서의 점수가 낮기 때문에 이 피코치는 

이 흥미유형과 관련된 직업을 선택할 경우 업

무 수행과정에서 성격에 맞지 않아 어려움을 

겪을 수 있다.

따라서 흥미와 적성검사를 통해 얻은 직업 

목록을 살펴보면서 탐구형 및 예술형과 관련

된 직업들을 찾아내고 이러한 직업들을 다시 

한 번 검토해보면서 경험에 대한 개방성이 낮

은 피코치의 성격에 적합한지를 판단해봐야 

한다. 신중하게 고려해 본 결과 성격과 맞지 

않는다고 판단되면 직업 목록에서 해당 직업

들을 제거하는 것이 바람직하다. 예를 들어 

작가가 직업목록에 있는데, 경험에 대한 개방

성이 낮게 나왔다고 한다면 작가 일을 하는데 

잘 맞지 않아서 적응하는데 어려움이 있을 수 

있기 때문에 이 직업을 제외하는 것이 바람직 

할 것이다.

일반적으로는 흥미와 성격 검사 결과가 유

사하게 나오는 경우가 많지만 다르게 나타나

는 경우도 있기 때문에 이러한 문제가 발생할 

경우 신중하게 직업 목록을 다시 한 번 점검

해보고 성격에 맞지 않는 직업이 발견되면 해

당 직업을 제거하는 것이 좋다.

하지만 흥미와 성격이 유사해서 직업목록을 

그대로 가져갈 경우 직업목록의 수가 너무 많

아서 나중에 피코치에게 적합한 최종 직업을 

선택하는 것이 힘들어진다고 판단되면 피코치

에게 나온 특정 성격요인을 직업목록과 비교

해가면서 해당 성격요인에 가장 잘 맞는 직업

을 선택하는 것도 직업의 수를 줄일 수 있는 

방법이다.

흥미, 적성, 성격 및 직업가치 통합

마지막 단계는 흥미, 적성, 그리고 성격검사

를 통해 얻은 직업 목록에 직업가치 검사 결

과를 통합하여 피코치에게 적합한 최종 직업

을 선정하는 것이다. 선정 방법은 두 가지 방

법을 제안한다. 첫 번째는 직업가치관검사를 

통해 피코치가 직업 선택 시 중요시하는 직업

가치 요인을 파악한 후 이 가치요인들을 전 

단계에서 얻은 직업 목록의 직업들과 비교하

면서 해당 직업가치 요인이 충족되기 어려운 

직업을 찾아 이 직업을 목록에서 제거하는 것

이다.

직업가치관 검사는 워크넷 또는 커리어넷에 

탑재되어 있는 무료 직업가치관검사를 활용하
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면 된다.

예를 들어 커리어넷(Careernet)을 통해 직업

가치관 검사를 받은 결과 피코치가 다양한 직

업가치 요인 가운데 보수에서의 점수가 가장 

높았고 다음으로는 사회적 인정과 창의성의 

점수가 높게 나왔다고 가정하자. 만약 흥미, 

적성, 그리고 성격검사를 통해 얻은 직업 목

록가운데 사무형과 성실성에서의 점수가 높고 

적성검사에서는 지각속도에서의 점수가 높아 

사무보조원이라는 직업이 있었다고 한다면 이 

직업을 선택할 경우 피코치가 중시하는 보수, 

사회적 인정, 그리고 창의성과 같은 가치가 

충족될 가능성은 매우 낮을 것이며 따라서 내

담자는 업무수행 시 업무에 대한 불만족이 매

우 높을 것이다. 따라서 이 직업은 직업 목록

에서 제거하는 것이 바람직 할 것이다.

직업가치를 통합하는 두 번째 방법은 직업

목록에서 중요 가치가 충족되는 직업을 선택

하는 것이다. 위의 예에서 피코치가 보수, 사

회적 인정, 창의성 가치가 높게 나온 경우, 앞 

단계에서 도출된 직업목록 가운데 교수가 포

함되어 있다고 한다면 교수는 보수도 비교적 

높은 편이고 사회적으로 인정도 받으며 새로

운 연구를 통해 창의성도 충족될 수 있기 때

문에 교수를 선택하면 된다. 어떤 방법을 사

용하든 결과에 있어서 큰 차이는 나지 않기 

때문에 코치가 판단해서 더 사용하기 편한 방

법을 선택하면 된다.

이와 같이 네 번의 단계를 거쳐 피코치의 

흥미, 적성, 성격, 그리고 직업가치 특성을 통

합하여 피코치에게 적합한 직업을 찾을 수 있

다. 한 가지 주의 깊게 고려해야 할 내용은 

여기서 제시하는 통합과정은 코칭을 통해 진

행하는 것이기 때문에 코치는 진행과정에서 

위에서 기술한 과정을 피코치와 같이 해나가

는 것이 필요하다. 일방적으로 코치가 결과를 

통합하여 피코치에게 제시하는 것은 바람직하

지 않다. 처음 피코치에게 적합한 흥미유형 

코드를 정하고 관련 직업을 찾는 과정에서부

터 코치는 피코치에게 진행방법에 관한 설명

을 해 줄 수는 있으나 가능한 피코치 스스로 

자신에게 적합한 다양한 흥미유형코드를 파악

하고 이에 적합한 직업을 찾아보도록 격려하

는 자세가 필요하다.

논  의

본 논문에서는 진로상담 이론 가운데 특성-

요인이론을 토대로 진로선택과 관련된 흥미, 

적성, 성격, 그리고 직업가치 등 네 가지 개인 

특성을 측정하여 나타난 결과를 통합하여 개

인에게 가장 적합한 진로나 직업정보를 찾는 

방법을 제안하였다. 지금까지 다양한 개인특

성 변인간의 관계에 관한 경험적 연구는 많았

지만 일부 연구를 제외하고는 다양한 개인 특

성을 측정하여 나타난 결과들을 구체적으로 

어떻게 통합해서 개인에게 적합한 진로정보를 

찾을 것인지에 관한 연구는 거의 없었다.

Lowman(1991)이 흥미, 능력, 그리고 성격 세 

가지를 통합하여 개인에게 적합한 진로나 직

업을 찾아주는 방법을 제안하였지만 그가 시

도한 방법은 흥미검사 3종류, 능력검사 16종

류, 성격검사 5종류 등 현실적으로 실무에서 

사용하기 어려울 정도로 많은 종류의 심리검

사사용을 요구하고 있다. 또한 이러한 검사들

을 많이 활용하면 좋다는 다소 이상적인 제언

을 하는데 그치고 있으며 구체적으로 이러한 

검사들을 어떻게 활용할 것인지에 관한 방법

을 제시하지 못하였다.
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지금까지 발표된 논문 가운데 본 논문에서

와 같이 흥미, 적성, 성격, 그리고 직업가치 

등의 네 가지 개인 특성을 동시에 고려하여 

개인에게 적합한 진로나 직업을 찾아주는 구

체적인 방법을 제시한 연구는 하나도 없었다

는 점에서 본 논문의 의의가 있다고 할 수 있

다.

커리어코칭 과정에서 심리검사 결과에 지나

치게 의존하는 것이 바람직하지 못할 수도 있

을 것이다. 다양한 진로상담이론들은 각기 진

로상담 과정에서 중요시하는 점들을 강조하고 

있다(Crites, 1981). 본 논문에서 제시하는 방법

이 개인에게 적합한 직업을 100% 정확하게 

찾아준다고 말하기는 어렵다. 하지만 피코치

가 자신의 다양한 특성을 고려하여 생각해 볼 

수 있는 진로나 직업들이 어떤 것들이 있을지

에 관한 대략적인 정보를 제공해 줄 수 있을 

것으로 판단된다. 특히 어떤 진로나 직업을 

선택하는 것이 좋을지 판단하기 어려운 피코

치에게 본 연구에서 제시하는 방법은 피코치

에게 미래에 대해 생각해 볼 수 있는 기회와 

대략적인 방향을 제공해 줄 수 있을 것이다.

본 논문에서 제시한 단계별 과정에서 흥미, 

적성, 성격, 그리고 마지막으로 직업가치의 순

서로 통합하는 과정은 경험적으로 입증된 것

은 아니다. 그러나 흥미가 직업 선택 시 가장 

기본이 된다는 주장(Holland, 1985)을 고려할 

때 흥미검사를 처음에 실시하는 것이 바람직

할 것으로 판단된다. 적성검사를 두 번째로 

실시하는 것은 적성이 흥미의 영향을 받는다

는 견해(Ackerman, 1996)를 고려한 것 이외에도 

만약 피코치의 동기수준이 낮아 네 가지 특성

에 관한 검사를 다 받으려고 하지 않을 경우 

두 가지 검사만 실시한다면 흥미검사와 적성

검사를 실시하는 것이 바람직하다고 판단했기 

때문이다.

개인이 좋아하는 영역이 있다 하더라고 해

당 영역에서 요구되는 능력을 충분히 갖추고 

있지 못하다면 특정 진로나 직업을 선택할 때 

업무를 해나가는 데 있어서 많은 어려움이 따

를 것으로 기대할 수 있기 때문이다. 또한 흥

미와 성격은 다른 특성과의 관계보다 관련성

이 상대적으로 더 높기 때문에 두 가지 검사

를 실시할 경우 흥미와 적성검사를 실시하는 

것이 바람직 할 것이다.

본 논문에서는 각 특성을 측정할 때 하나가 

아닌 두 가지 검사를 실시하는 예를 제시하였

다. 가장 큰 이유는 통합과정에서도 기술하였

듯이 동일한 특성을 측정하는 검사라 하더라

도 결과가 다르게 나타나는 경우가 있기 때문

이다. 그러나 피코치가 너무 많은 검사에 대

해 부담을 가질 경우 커리어코치가 한 가지 

검사만을 선택하여 실시할 수 있을 것이다. 

또한 본 논문에서 예로 제시한 검사이외에도 

커리어코치가 자신에게 더 익숙한 검사를 선

택하여 사용하여도 본 논문에서 제시한 방법

을 따르는 데는 별다른 문제가 없을 것이다. 

하지만 성격검사의 경우에는 가능한 성격 5요

인을 측정하는 검사나 MBTI를 권장한다. 다른 

성격검사의 경우 흥미와의 관련성에 관한 연

구가 충분히 되어 있지 못하기 때문이다.

한편 각 검사를 추가적으로 실시해서 직업 

목록에서 관련이 없는 직업을 제외하거나 관

련이 있는 직업을 선택하기 위해서는 커리어

코치의 다양한 직업에 대한 폭넓은 지식이 요

구된다.

한국고용정보원에서 제공하고 있는 직업사

전, 직업전망서 또는 KNOW 등을 자료를 통

해서 평소 다양한 직업에 대해 각 직업이 요

구하고 있는 능력, 흥미 또는 성격 등에 대해 
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잘 알고 있어야 피코치에게 좀 더 적합한 진

로 또는 직업정보를 제공할 수 있을 것이다.

또한 이러한 통합과정에서 단순히 피코치의 

특성만을 고려하여 최종 직업을 선정할 것이 

아니라 통합과정에서 검사결과와 상관없이 피

코치가 정말로 원하거나 싫어하는 것, 부모나 

주변에서의 바램, 목표달성의 현실성 정도, 경

제적 요건, 나이, 교육여건 등의 요인들을 고

려하여 어떤 직업이 피코치에게 가장 적합한 

것인지를 결정하는 노력이 필요할 것이다.

향후 본 논문에서 제시한 개인의 다양한 특

성을 측정하는 심리검사 결과들을 통합하는 

기법에 대한 활발한 논의가 이어지기를 기대

한다.
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Integrating Interest, Aptitude, Personality,

and Work Value for Career Coaching

Jinkook Tak

Department of Industrial Psychology

Kwangwoon University

This research was intended to propose a career coaching technique which integrates results of assessments 

of interest, aptitude, personality, and work value. Previous studies on relationships among these four traits 

were reviewed. Then the integration procedures of the results of the assessments of each of these traits 

were proposed and discussed.
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