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요   약

  민간 부문에서 구인자 또는 구직자에 대한 고용정보의 제공, 직업소개, 직업지도 또는 직업능력개발 등 고용을 

지원하는 민간고용서비스의 중요성이 높아지고 있다. 특히 민간고용서비스의 질을 제고하기 위해서는 민간고용

서비스에 종사하는 사람들에 대한 직업능력을 향상시키는 것이 중요하다는 주장이 제기되고 있다. 본 연구에서

는 민간고용서비스의 현황을 먼저 살펴보고, 이 부문에 종사하는 사람들의 현황을 파악하며, 이를 향상시키기 

위한 몇 가지 방안을 제안하고자 한다. 연구결과, 민간고용서비스 종사자들의 직업능력을 향상시키기 위해서는 

민간고용서비스 분야의 국가기술자격취득에 대한 질 관리 체계화하고, 종사자 직업지위와 전문성 향상을 위한 인

증제를 도입하고, 민간고용서비스 종사자의 교육을 위한 전문기관을 육성하는 것이 중요하다. 또한 고용서비스 상

담인력의 슈퍼비전을 현실화하고, 종사자 공제회를 결성하여 복지의 질을 제고하는 것이 이들의 직업유지에 중요

하다. 또한 전문화, 세분화로 이들의 직업능력개발 프로그램 운영의 효율성을 확보하는 것이 중요하다. 
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ABSTRACT

  In private employment service, providing employment information for job seeker and recruiter, providing 

information on job, job map, and providing vocational training and development have been paid attention.  

Particularly, it needs to train the employees, working at private employment service agencies. The purpose 

of the study was to examine the current trends of private employment service,  service employees, and 

their training status. In the result, we suggest that it needs to manage the quality of service employees’ 

qualification, to initiate the accreditation program for their expertise, and set up an institutions for training  

them. In addition, providing a program of supervision for employees, considering a set up of an mutual aid 

association among themselves, and developing specialized training programs.
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Ⅰ. 서 론

  직업안정법 제2조 2항에 따르면 고용서비스는 구

인자 또는 구직자에 대한 고용정보의 제공, 직업소

개, 직업지도 또는 직업능력개발 등 고용을 지원하는 

서비스로 정의되고 있다. 즉, 고용정보, 직업지도, 취

업지원, 직업능력개발, 실업급여, 전직지원서비스, 기

업의 인사노무관리지원, 탁아서비스 등 고용과 관련

된 서비스를 종합적으로 제공함으로써 “개인의 직업 

활동과 기업의 인재확보를 지원하고 국가 인적자원

의 흐름을 조절하는 ‘신호등과 도로’의 역할을 하는 

국가적 인프라”이다. 

  이러한 고용서비스 제공기관은 크게 공공과 민간

고용서비스 제공기관으로 구분할 수 있다. 공공고용

서비스 기관은 중앙정부의 서비스기관(예: 고용지원

센터)과 지방자치단체의 서비스기관(예: 지자체 취업

지원센터)로 이루어져 있고, 민간고용서비스는 직업

안정법 등에 근거하여 직업소개업, 직업정보제공업, 

파견근로법으로 분류되고 있다. 2008년부터는 고용서

비스의 품질 제고를 위해 ‘고용서비스 우수기관 인증

제’를 도입하여 시행하고 있다. 

  고용서비스 우수기관 인증제는 고용서비스 품질향

상 촉진을 위한 효과적인 질 관리 시스템을 마련하

고, 구인자와 구직자가 합리적으로 고용서비스기관을 

선택할 수 있는 정보를 제공하기 위한 목적으로 도

입되었고, 2012년 현재까지 직업안정법 제4조의 5(고

용서비스우수기관인증)에 근거하여 총 43개 기관이 

인증을 받았다. 인증은 유료와 무료 직업소개 및 직

업정보제공 유형별 3종으로 구분하여 인증하고 있다. 

우수기관 인증업체는 3년간 인증마크 사용, 포상 및 

민관협력사업(위탁사업) 참여시 우대받고, 집적 정보

통신시설 이용 대금 일부 지원 등의 인센티브를 정

부로부터 제공받고 있다.

  최근 들어 민간고용서비스 종사자들의 직업능력개

발에 대한 요구가 높아지고 있다. 이들에 대한 직업

능력개발은 서비스의 질제고 차원에서 중요한 의의

를 지닐 뿐만 아니라 공공고용서비스와 같은 수준의 

서비스 형태와 방식을 제공하기 위한 노력차원에서

도 그 중요성을 확인할 수 있다. 그러나 이들에 대한 

직업능력개발은 지금까지 매우 미비하게 이루어져서, 

구체적인 방안 마련이 시급한 것으로 보고되고 있다. 

본 연구의 목적은 민간고용서비스 종사자들에 대한 

직업능력개발과 관련된 구체적인 6가지 실천방안을 

모색하는데 있다.

본 연구의 목적을 달성하기 위하여, 고용서비스 분야 

전문가 협의회를 4회 개최하고, 유관기관 종사자 세

미나를 통해 내용의 타당성을 보완하였다. 또한 최근 

3년간 이루어진 고용서비스 관련 정책연구 보고서의 

통계자료들을 재분석하여 자료의 충실성을 확보하고

자 하였다.

Ⅱ. 고용서비스의 이해

1. 공공고용서비스의 개념

  공공고용서비스는 지방자치단체나 공공기관에서 

제공하는 직업소개 업무나 취업알선 업무를 포함하

는 개념이다. 국제노동기구 ILO(2001)는 공공고용서

비스를 ‘직업소개, 노동시장 정보, 노동시장 적응 프

로그램, 실업수당 등을 제공하는 공공 사무소의 조직

체로 정의하고 있다. 또한 우리나라 직업안정법 제4

조의 2에서는 지방자치단체가 구인․ 구직자에 대한 

국내 직업소개, 직업지도, 직업정보 제공 등의 고용

서비스 업무를 할 수 있다고 규정하여 공공고용서비

스의 범위를 개념화하였다. 

  우리나라 공공고용서비스는 고용센터를 중심으로 

발달하였으며, 국가고용정책을 전달하고 포괄적 고용

서비스를 제공하는 업무를 수행하고 있다. 구체적으

로 고용센터에서는 구직등록, 실업급여 지급, 취업알

선 및 상담, 직업훈련 정보의 제공 및 서비스 연결 

등의 업무와 고용안정사업 등 노동시장정책 업무를 

종합적으로 수행하고 있다. 이외에도 공공고용서비스 

기관은 고용지원센터 이외에도 각 지방자치단체 취

업지원센터 등이 있다.

  최근 들어 고용센터는 고용서비스 선진화 정책에 

따라 인력 및 인프라를 확충하고 다양한 고용서비스 

업무를 제공하고 있다. 신규 공무원 증원 및 민간직

업상담원을 공무원으로 전환하여 고용서비스 인적 

인프라 확충하고, 고용지원센터를 80개소로 통합하여 

대형화하고 있다. 또한 취업지원프로그램 확충, 심층

상담전담제 도입, 취약계층 대상 사업 확대, 채용행

사 등을 추진하여 최하여 취업서비스 기능을 강화하

고 있다. 

2. 민간고용서비스의 개념

  민간고용서비스는 민간주체가 제공하는 고용서비

스로써, 범위가 넓고 하나의 업체가 다양한 업무를 

수행하기도 하므로 다양한 방식으로 분류가 가능하

다. ILO는 민간고용서비스 업체를 노동공급과 수요
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의 중개업체, 사용업체 ‧ 근로자 ‧ 민간직업안정기구 

간 계약의 삼각관계를 가진 유형의 업체, 전문인력 

탐색 또는 경력 상담지원 업체, 여러 직업안정기능을 

동시에 제공하는 업체, 기타업체의 5가지로 구분하였

다[5]. 우리나라는 직업안정법 및 동법의 특별법으로

써 제정된 ‘파견근로자보호 등에 관한 법률’에 의거, 

직업소개업, 직업정보제공업, 파견근로업 등으로 분

류하고 있다.

  우리나라의 민간고용서비스기관 유형은 크게 국내 

유·무료직업소개소, 국외 유료직업소개소, 직업정보

제공업체, 파견근로업체로 구성되어 있다. 직업소개

업체는 서치펌(헤드헌팅) 업체, 유‧무료직업소개소로 

구분되며, 유료 직업소개소는 국내 유료직업소개소, 

국외 유료직업소개소로 분류할 수 있다. 최근 취업알

선, 채용대행, 헤드헌팅, 직업정보 제공 등을 종합적

으로 제공하는 종합고용서비스 회사가 증가하는 추

세이다. 

  우리나라의 민간고용서비스기관은 ‘99년 규제완화 

이후 수가 급증하고 있다. 1999년 유료 직업소개업은 

허가제에서 등록제, 무료 직업소개업은 허가제에서 

신고제로 전환되며 업체 수 급증하였고, 파견업체는 

1998년 파견근로자 보호 등에 관한 법률’제정 이후 

사업체 수가 증가하고 있음.    

표 1. 직업소개업 유형별 증가 추이
Table 1. The Increase of Private Employment Agency 

유형 증가 추이
국내유료소개 3,168개소(2000년)→7,000개소(2011년) 

국내무료소개 210개소(2000년)→ 2,259개소(2011년)

국외유료소개 24개소(2001년)→ 113개소(2011년)

직업정보제공업 104개소(2000년)→781개소(2011년)

파견근로업 789개소(1998년)→1,595개소(2010년)

  유료직업소개소는 임시‧일용직 위주의 취업서비스

를 제공하고 있으며, 양적 성장을 거두고 있다. 이는 

전체 민간고용서비스 유형 중 가장 높은 비율을 차

지하고 있으며, 빠른 속도로 그 수가 증가하고 있다. 

2000년 3,168개소에서 2011년에는 7,000개소로 2배 

이상 증가하였다. 그러나 취업알선의 90% 이상이 건

설 일용직, 파출부, 간병인 등 임시‧일용직이고, 영세

한 개인사업자 위주로 성장하여 질적 성장에는 한계

가 나타났다.

  또한 사업체 규모가 작은 개인사업체가 많으며, 가

격규제로 대형화·전문화에 한계가 나타났다. 유료직

업소개소 종사자 수는 사업소당 평균 2.5명, 업체당 

5천만 원 내외의 연매출 규모이고, 헤드헌터업체는 

내부인원 3~4인, 업체당 1억원 내외의 연매출 규모로 

보고되었다.

  무료직업소개소는 지역 내 취약계층을 대상으로 무

료로 서비스를 제공하고 있으며, 정부 또는 지방자치

단체 관련 사업을 수행하고 있다. 주로 정부부처의 예

산지원, 민간위탁 사업 등이 확대됨에 따라 관련 사업

을 위탁하여 운영하는 경우가 많고, 여성, 중고령, 장

애인 등 취약계층을 중심으로 서비스를 제공하고 있는 

것으로 나타나고 있다. 

  직업정보제공업체는 취업포털사이트가 전체 매출의 

큰 비중을 차지하며, 겸업 허용 이후 사업체 수가 증

가하고 있다. 1995년 직업안정법 개정 이후 직업소개

업과 직업정보제공업의 겸업이 허용된 이후 증가하고 

있으며, 잡코리아, 인크루트 등 취업포털사이트 상위 

5~6개 업체 매출이 전체 매출의 90%를 차지하고 있

는 것으로 분석되었다.

 전반적으로 종합고용지원서비스 기능을 갖춘 대형 

업체 증가 추세가 반영되어, 기존의 민간고용서비스

기관이 기능을 통‧폐합하여 대형화 시도되고 있다. 

특히, 잡코리아, 인쿠르트와 같은 대형 직업정보제공

업체가 중심이 되어 고용서비스 분야를 확장하여 제

공하면서 점차 종합고용서비스 업체로 발전하고 있

는 것을 알 수 있다.

Ⅲ. 민간고용서비스 종사자의 현황과 문제점

1. 직무 내용 및 활동범위

 고용서비스 전문인력은 다양한 분야에서 여러 가지 

이름으로 활동하고 있다. 이는 크게 직업연구가, 직

업컨텐츠개발전문가, 직무분석가 등 이론가와 직업상

담원, 커리어컨설턴트, 진로상담교사, 헤드헌터, 취업

설계사 등 현장 활동가로 분류할 수 있다. 아래 표 2

는 김병숙·박가열·안윤정(2010)의 연구내용을 바탕으

로 민간고용서비스 유형별로 구분한 표이다.

2. 종사자 현황과 문제점

  산업직업별 고용구조조사에 따르면 고용서비스 종

사자는 직업상담사 및 취업알선원 종사자를 기준으

로 2009년 32,447명(‘09년)으로 조사되었다[1][2]. 고

용서비스 종사자는 취업난과 청년실업, 고용서비스 

선진화 정책 등에 따라 점차 증가하는 추세이다. 직

업별 인력수요전망에 따르면 고용서비스 종사자 수
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분야 직무내용 직업명 활동범위

직

업

소

개

업

헤드헌팅 

취업정보제공, 구인개척, 취업상담 및 알선

인사노무사무대행 및 컨설팅, 채용대행,

면접기법 및 역량평가 컨설팅, 직업교육 및 보수교육 

개인진로컨설팅 및 전직자원서비스 

헤드헌터 헤드헌팅사

국내 

유료직업

소개업

취업정보제공, 구인개척, 취업상담 및 알선

인사노무사무대행, 파견 및 용역

개인진로컨설팅 및 전직지원서비스

직업교육 기획 및 운영, 면접기법 및 역량평가 컨설팅

직업상담프로그램 개발 및 운영   

직업상담원,

취업상담사,

취업알선원,

커리어컨설턴트

전문직업상담소,

국가기관의 

직업상담위탁기관

국외

유료직업

소개업

해외투자컨설팅, 창업컨설팅, 헤드헌팅, 유학 

취업정보제공, 구인개척, 취업상담 및 알선

개인진로컨설팅, 채용대행 

직업교육훈련 및 보수교육

면접기법 및 역량평가 컨설팅

직업상담원,

취업상담사,

커리어컨설턴트

전문직업상담소,

헤드헌팅사

무료

직업소개업

취업정보제공, 개인진로컨설팅, 직업교육 및 보수교육, 

면접기법 및 역량평가 컨설팅, 구인개척, 취‧창업상담, 

창업컨설팅, 직업상담프로그램 개발 및 운영 

직업상담원,

취업설계사,

취업지원관,

커리어컨설턴트

국가기관의 

직업상담위탁기관, 

청소년/여성/장애인 등 

관련기관 및 단체,

전문직업상담소

직업정보

제공업

취업정보제공, 구인개척, 취업상담 및 알선

인사노무사무대행 및 컨설팅, 채용대행

면접기법 및 역량평가 컨설팅  

개인진로컨설팅 및 전직자원서비스

직업교육 및 보수교육, 콘텐츠 기획 및 제작, 

직업상담프로그램 개발 및 운영  

커리어컨설턴트,

진로상담교사,

직업상담원

전문직업정보업체

(포털사이트),

직업연구기관, 

청소년/여성/장애인 등 

관련기관 및 단체

파견근로업

인력파견, 아웃소싱 등의 인력채용 및 관리

취업정보제공, 구인개척, 취업상담 및 알선

채용대행, 개인진로컨설팅, 직업교육훈련 및 

보수교육, 면접기법 및 역량평가컨설팅, 

직업상담프로그램 개발 및 운영 

헤드헌터,

잡매니저

헤드헌팅사, 아웃소싱사, 

인력파견업체

연구분야

(이론가)

직업진단, 직무분석

직업심리치료, 직업연구

직업컨텐츠 가공, 직업평가 

직업심리치료사

직업연구가, 

직업컨텐츠개발전문가, 

직무분석가  

전문직업상담소,

직업검사개발기관,

직업연구기관, 학교 

표 2. 고용서비스 유형별 직무내용 및 활동범위
Table 2. The Job Analysis of Employees by the Types of Employment Service

는 앞으로도 증가할 것으로 전망되고 있다. 2008년부

터 2018년까지 15,000명 이상 증가할 것으로 보고 

전망하고 있다[9].  

  2009년 산업직업별 고용구조조사에 따라 고용서비

스 종사자를 민간부문과 공공부문으로 나누어 살펴

보면, 민간부문 종사자가 전체 종사자 중 높은 비율

을 차지하고 있는 것으로 나타났다. 민간부문 종사자

가 전체 종사자수의 85.1%를 차지하고 있고, 공공부

문 종사자의 95.6%가 4년제 대졸 이상으로 민간부문 

종사자에 비해 월등히 높은 것으로 나타나, 민간부문

의 인적 인프라가 공공에 비해 낮은 수준이다. 연령

과 근속년수는 큰 차이가 없으나, 경력년수는 공공부

문이 민간부문에 비해 높게 나타났다[1][2]. 

  첫째, 종사자수의 경우, 민간부문은 27,600명

(85.1%)인데 반해, 공공부문은 4,800명(14.9%)으로 

나타났다. 둘째, 평균나이의 경우, 민간 부분은 41.7

세이고, 공공부문은 38.7세였다. 셋째, 학력분포의 경

우, 민간 부분은 고졸이하 40.7%, 4년제 대졸이상 

48.9%을 차지하였고, 공공부문은 고졸이하 0%, 4년

제 대졸이상 95.6%였다. 넷째, 월평균 급여의 경우, 

민간부분은 208만원이었고, 공공부문은 190만원이었

다. 다섯째, 평균 경력년수는 민간부문이 4.97년, 공
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공부문이 7.01년이었다. 여섯째, 평균 근속년수는 민

간부문이 4.33년, 공공부문이 4.95년이었다. 일곱째, 

사업체 규모별로 민간부문은 소규모 79.3%, 중규모 

15.6%, 대규모 5.1%이었고, 공공부문은 소규모 

47.2%, 중규모 27.1%, 대규모 25.7%이었다. 여덟째, 

성별분포로는 민간부문은 남성 75.4%, 여성 24.6%이

었고, 공공부문은 남성 29.1%, 여성70.9%이었다.  

  민간고용서비스 종사자는 공공부문에 비해 상대적

으로 인프라가 부족하여 고용서비스의 질이 상대적

으로 낮아질 우려가 제기되고 있다[3[4]. 특히 소규

모 사업장 종사자가 많아 업무환경이 열악하고, 처우

가 낮아 취업서비스 품질저하의 요인이 되고 있다는 

지적이 제기되고 있다. 또한  민간고용서비스 기관이 

수도권 지역을 중심으로 발달하여, 특히 수도권 지역

의 전문인력 확보 어려운 것으로 조사되었다. 예컨

대, 민간고용서비스 종사자들은 경기도 27.2%, 서울 

25.7%로 서울 ‧ 경기지역에 전체 52.9%가 거주하고 

있었다.

  종사자의 법적 지위나 책임 등을 명확하게 규정되

어 있지 않아, 체계적인 직업능력개발이 이루어지지 

않고 있다. 국가공인 자격인 직업상담사 자격은 입직 

시 널리 활용되고 있으나, 재직자들의  전문성을 향

상시키는 역할을 수행하지 못하고 있으며 공공부문

에 비해 교육기회가 부족하고, 특정 직무 위주의 교

육이 이루어지고 있다. 또한  체계적인 역량 개발과 

공정한 성과평가 체계 설정이 미흡함에 따라, 종사자

의 전문성 향상을 위한 동기유발이 원활히 이루어지

지 않는 상황이다.

Ⅳ. 민간고용서비스 종사자 직업능력개발 방안

1. 국가기술자격취득자 질 관리 체계화 

  자격 취득자에 대한 정기적인 현황파악과 질 관리

가 미흡하여 자격 활용이 활성화되지 않고 있다. 국

가기술자격(직업상담사) 수요와 취득자 수는 증가하

고 있으나, 입직단계에서 주로 활용되고 있다. 통계

분석 결과, 직업상담사 2급 취득자 수는 2009년  

1,774명에서 2010년  4,442명으로 급격히 증가하였다. 

그 결과, 2000년부터 2010년까지 총 11,169명의 직업

상담사가 배출되었다. 그러나 자격 내용의 현장성, 

자격 활용 인센티브 등 산업현장의 자격 활용 활성

화를 위한 지원이 미흡하고, 취득 후 관리가 되지 않

고 있다.        

  이를 해결하기 위해서는 자격 취득자 통합 관리·

교육 체계를 구축하여 자격의 질적 수준을 유지·향

상시키는 것이 필요하다. 자격 취득 후 일정기간 경

과 시 정기적인 보수교육을 지원하여 자격의 질을 

높이고, 자격증 활용도를 높일 수 있을 것이다. 또한 

자격 취득자 통합 관리 및 추적조사를 실시하고 이

를 향후 자격체계, 교육과정에 적극 반영하여 현장적

합성을 높여야 한다. 

  또한 e-Learning 교육 방식 도입 및 확대를 통해 

자격취득자의 교육 접근성을 높일 필요가 있다. 

e-Learning과 집체교육과 병행하거나, e-Learning 

과정을 개설하여 자격취득자의 참여도를 높일 수 있

다. 또한 기존에 마련되어 있는 산업인력공단 ‘국가

기술자격 취득자 교육훈련’의 분야에서 민간고용서비

스 분야 교육을 확대해야 한다.

2. 종사자 직업지위와 전문성 향상 제도 마련 

  종사자의 법적 지위나 책임 등을 명확히 규정하여 

자격화하지 못해 종사자의 만족도 저하되고 있는 것

으로 나타났다. 직업안정법 상 유료직업소개사업 직

업상담원 자격을 규정하고 있으나, 전문성에 대한 기

준이 모호하여 입직이 지나치게 용이하다. 구체적으

로 직업안정법 시행규칙 제19조에는 고등교육법에 

따른 전문대학․대학․대학원을 졸업한 사람 또는 

이와 같은 수준 이상의 학력이 있다고 인정된 사람

으로 정의되어 있다.

 경력자에 대한 자격시험 및 인증제도가 미비하여 

종사자의 경력개발을 활성화하는데 한계가 나타나고 

있다. 국가기술자격으로 직업상담사 1급이 있으나, 

실무경험에 대한 보완이 필요하고 취득자 수가 적은 

편이다. 2009년 직업상담사 1급 취득자 수는 전무하

였고 2010년에는 12명이었다. 지난 2003년부터 2010

년까지 총 70명의 직업상담사만이 배출되었다. 따라

서 객관적이고 공정한 성과평가 체계가 미흡하여, 종

사자의 전문성 향상 동기가 개발되기 어렵다는 비판

이 제기되고 있다[5][6][7].

  이를 해결하기 위해서는 종사자 교육과정 인증제

를 도입하여 양성과정을 체계화하고 지위를 확보하

는 것이 필요하다. 선진국과 같이 직업상담원의 자격

을 숙련도에 따라 구분하고, 전문성을 보유한 자에게 

자격을 부여하는 것도 한 방안이다. 예를 들어, 미국 

전국진로개발학회(NCDA)에서는 CDF 자격제도를 

운영하고 있는데, 이는 취업지원업무 담당자의 업무

능력 향상시키기 위한 실무중심 교육과정으로서 양

성과정을 거쳐 자격화하고 총 12개의 핵심역량 교육

을 실시하고 있다. 이와 같이 실무중심의 체계화된 
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양성과정을 개발하여 인증·보급하는 것도 필요하다.

  고용서비스 종사자 역량체계 수립을 통해 체계적

인 양성과 경력관리를 해야 한다. 종사자에게 필요한 

핵심역량을 규명하고 육성체계를 수립하는 일은 기

업의 경쟁력 확보에 중요한 문제이다. 다문화, 탈북

이탈주민 등 서비스 대상에 따라 필요역량을 전문화, 

세분화하여 규정하여 실효성 높여야 한다.

3. 전문기관을 육성하여 교육의 질 확보

 공공부문에 비해 상대적으로 교육기회가 부족하여, 

양질의 서비스를 제공하는데 한계가 있다. 고용노동

부에서는 역량별로 세분화된 교육을 30여개 이상 정

기적으로 개설하여 종사자의 서비스 질 제고에 기여

하고 있으나, 민간부문은 교육자체 수도 적고 교육시

간도 짧은 편이다. 민간부문 교육은 직업소개종사자 

대상 교육이 주를 이루는데, 종사자 수준, 업종과 관

계없이 공통 교육을 실시하고 있어 만족도가 높지 

않으며, 교육시간도 짧은 편이다. 

  직업정보, 노동시장 동향, 서비스 역량 등을 교육

하는 전문기관의 필요성 대두되고 있다. 직업에 대한 

소명감, 윤리의식이 요구되는 직종이지만, 과다 경쟁 

및 이윤확보를 위한 법규 위반, 크리밍(Creaming), 

파킹(Parking) 등의 문제가 지속적으로 발생하고 있

다. 공공부문은 지식, 기술과 관련된 역량 외에도 태

도 역량을 개발하기 위한 노력을 기울이고 있으나, 

민간부문 차원에서는 아직 관심이 부족하다. 또한 민

간차원의 교육은 상담 및 취업스킬 교육에 편중된 

편이다. 

  따라서 전문기관 설립을 통해 민간고용서비스 종

사자들의 직업능력을 개발할 필요가 있다. 민간고용

서비스기관 종사자 교육 전문기관을 육성하여 교육

의 질을 확보해야 한다. 종사자 직무별 교육체계에 

따라 특성화 ‧ 차별화된 교육을 개발하고 운영할 수 

있는 전문기관을 육성해야 한다. 또한 기술 중심교육

에서 벗어나 기본역량 등 서비스의 질에 영향을 미

치는 다양한 분야의 교육을 개발 ‧ 운영하여 종사자

의 전문성을 강화해야 한다.  

4. 상담인력의 슈퍼비전 확대

  슈퍼비전은 직업상담자의 전문성을 높여 서비스의 

질을 높일 수 있는 중요한 도구이다. 관련 전공 ‧ 자

격이 없거나, 상담 경험이 없는 자격증 취득자, 경력

이 짧은 직업상담자들은 경험 부족으로 내담자에게 

양질의 서비스를 공급하기 어렵다. 슈퍼비전은 종사

자의 전문성 향상에 크게 기여하지만, 많은 비용이 

소요되어 종사자 개인적으로 참여가 쉽지 않다. 직업

상담 사례에 대한 슈퍼비전 경험이 있는 직업상담사

가 경험이 없는 직업상담사들에 비해 전문성 수준이 

유의하게 높게 나타났다[8]. 

  재능기부를 활용하여 무료로 종사자들에게 슈퍼비

전을 제공하여, 종사자들의 전문성을 향상해야 한다. 

민간고용서비스 종사자 전문교육기관에서 종사자 네

트워크를 형성하여 DB를 공유하고, 멘토링을 지원하

여 종사자의 결속력과 직무만족감을 높여야 한다.  

전‧현직 상담전문가들의 재능기부를 통해 상담사에

게 무료로 슈퍼비전을 제공하여, 취업상담서비스 능

력을 향상시켜야 한다.  

  또한 Case Conference 개최를 지원하여 암묵지를 

형식지로 전환할 수 있는 기회를 제공해야 한다.  종

사자들이 사례를 발표하고, 공유할 수 있는 Case 

Conference를 정례화하여 종사자들의 상담역량을 향

상시킬 필요가 있다.

5. 종사자 지원 인프라 구축 

  민간고용서비스 종사자 수 증가에 따라 처우개선

과 권익실현의 의견이 다수 제시되고 있다. 고용서비

스 종사자들이 다양한 계층을 대상으로 공공서비스

를 제공하는 중요한 역할을 수행하고 있지만, 처우가 

낮아 취업서비스 품질저하의 요인이 되고 있다는 비

판이 제기되고 있다. 종사자의 퇴직 후 노후보장 등 

종사자의 사기를 높일 수 있는 생활안정 제도가 미

비하다. 

  이를 위해 민간고용서비스 종사자 공제회 설립으

로 종사자 결속력을 강화하고 사기를 진작할 필요가 

있다. 적립형 공제부금, 소액대출, 복리후생 제도 등

의 사업을 추진하는 공제회를 설립하여 민간고용서

비스 종사자의 복지를 증진해야 한다. 이를 위해 먼

저 업종별로 나누어져 있는 고용서비스 관련 협회들

의 연합회 구성을 추진하여, 고용서비스 종사자의 의

견 수렴 창구를 확대해야 한다.

6. 종사자 특화 프로그램 개발 운영

  취약계층 상담 수요 증가함에 따라 특정계층에 대

한 이해도가 높은 인력에 대한 수요가 발생하고 있

다. 다문화 여성, 북한이탈주민 등에 대한 상담 수요

가 증가하고 있으나, 그에 맞는 역량을 가진 전문인

력이 부족하여 원하는 서비스를 제공하기 어렵다. 또

한 종사자 증원의 한계도 있다. 특히 무료직업소개사

업자는 정부 또는 지방자치단체 보조, 민간위탁 사업 

수주 등으로 운영비를 충당하고 있어 취업서비스 제
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공에 충분한 인력 투입이 어렵다[2][3]. 

  또한 민간위탁사업이 확대됨에 따라 사업의 차별

성과 서비스의 질 문제가 기관운영의 중요과제로 대

두되고 있다. 2008년부터 고용서비스 우수기관 인증

제를 도입하여 시행하여 고용서비스 품질 개선을 도

모하고 그러나 있다. 매출액 큰 규모(10억 이상)의 

업체는 중복된 다른 직업알선업무를 병행하고 있으

며, 약 1/5가 제대로 된 이익을 내지 못하고 있다.

  민간부문과 공공부문 고용서비스 간 통합 교류를 

확대하여 구직자 유형에 따라 종사자의 특화 서비스

에 대한 역량을 강화하고 사업의 연속성을 높여야 

한다. 또한 구직자 유형을 전문화, 세분화하여 선택

과 집중을 통해 운영의 효율성을 증대해야 한다. 이

를 위해 현실화, 차별화된 비용 산정 요구되기도 한

다. 예를 들어, 호주는 장기실직 가능성 정도, 네덜란

드는 장기실직자 유형분류에 따른 난이도에 따라 구

직자 유형을 분류하고 있다. 또한  민간위탁 사업 지

원금 현실화로 재정 안정성을 도모해야 한다.  

Ⅴ. 결 론

  본 연구에서는 민간고용서비스 종사자들의 직업능

력을 향상시키기 위한 방안을 제시하였다. 이들의 자

격취득 현황파악과 질 관리가 미흡하며 이들이 보유

한 자격의 활용도도 저조한 것으로 나타나고 있다. 

또한 이들의 법적지위나 책임 등이 명확하지 못하고 

인증제도가 미비하여 종사자들의 경력개발도 저조한 

것으로 나타나고 있다. 특히 상담경력뿐만 아니라 전

공, 자격이 미비하여 경험부족으로 인한 상담서비스

가 적절하게 이루어지지 않고 있다는 비판이 지속적

으로 제기되고 있다.

  이들의 직업능력을 향상시키기 위해서는 국가기술

자격취득자 질 관리 체계화하고, 종사자 직업지위와 

전문성 향상을 위한 인증제를 도입하고, 민간고용서

비스 종사자 관련 전문기관을 육성하는 것이 중요하

다. 또한 재능기부 등으로 상담인력의 슈퍼비전을 현

실화하고 종사자 공제회를 결성하여 복지의 질을 제

고하는 것이 중요하며, 전문화, 세분화로 직업능력개

발 프로그램 운영의 효율성을 확보하는 것이 중요하

다. 특히 전문성을 높이기 위한 체계적인 교육프로그

램을 운영하는 것이 필요하다.

  민간고용서비스의 질 제고를 위해서는 무엇보다도 

이들의 직업능력을 향상시키기 위한 정부 차원의 대

책과 지원이 필요하다. 민간고용서비스가 민간에서 

이루어진다고 정부가 개입하지 않고 시장논리에만 

맡겨둔다면 우리나라 고용서비스의 한 축을 담당하

는 민간고용서비스의 질을 높이는 일은 요원할 것이

다. 이와 관련하여 민간고용서비스 우수기관 인증제

와 같은 제도를 적극적으로 활용하여 서비스의 질을 

향상시키는 노력도 필요하다. 본 연구에서 제시된 방

안들을 중심으로 민간고용서비스의 질을 높이고자 

하는 노력이 필수적이다. 정부차원의 예산 투입도 병

행된다면 그 효과를 보다 배가할 수 있을 것이다.
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