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직장인들의 자기주도성과 학습의도와의 관계:

정서적 몰입과 조직지원인식의 조절된 매개

 김   지   혜                    이   기   학†

연세대학교 심리학과

본 연구에서는 직장인들의 업무관련 학습의도를 높이는 변인들을 확인하고 변인들 간 관계를 

통합적으로 탐색하고자 하였다. 이에 따라 개인의 자기주도성과 업무관련 학습의도의 관계에서 

정서적 몰입의 매개효과와 조직지원인식의 조절효과를 포함하는 조절된 매개효과를 확인하였

다. 본 연구에서는 대기업, 중소기업, 외국계 기업에 근무하는 정규직 종사자 336명을 대상으로 

자기주도성, 정서적 몰입, 조직지원인식, 업무관련 학습의도를 측정하는 설문을 실시하였으며, 

이 중 불성실하게 응답하거나 일부 문항에 응답하지 않은 25명을 제외한 311명(남 148명, 여 

163명)의 데이터를 분석에 사용하였다. SPSS 21.0과 SPSS Macro PROCESS를 사용하여 조절된 매

개모형을 확인하였으며, 조절된 매개모형은 매개효과와 조절효과가 모두 포함된 통합적 모형이

므로 매개효과, 조절효과, 그리고 조절된 매개효과를 순차적으로 검증하였다. 연구 결과는 다음

과 같다. 첫째, 자기주도성과 업무관련 학습의도의 관계에서 정서적 몰입의 매개효과가 검증되

었다. 둘째, 자기주도성과 정서적 몰입의 관계를 조직지원인식이 조절하였다. 조직지원인식의 

특정 값에 따른 분석 결과, 조직지원인식을 더 많이 하는 집단에서는 자기주도성이 높을수록 

조직에 대한 정서적 몰입 수준이 증가하였다. 마지막으로 자기주도성이 정서적 몰입을 매개하

여 업무관련 학습의도로 이어지는 경로에서 조직지원인식의 조절된 매개효과가 나타났으며, 이

는 조직지원인식이 높은 집단에서만 유의미하였다. 연구 결과를 바탕으로 본 연구의 의의 및 

개인과 조직의 측면에서 개입할 수 있는 시사점과 후속연구를 위한 제언을 논하였다.

주요어 : 업무 련 학습의도, 자기주도성, 정서  몰입, 조직지원인식, 조 된 매개효과
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전통적인 일의 개념이 평생직장을 기초

로 한 조직에서 경력을 이어가는 것(Betz, 

Fitzgerald & Hill, 1989)이었다면 이제는 평생직

업으로 그 개념의 초점이 바뀌면서 개인의 경

력 개발을 조직에 의존하기 보다는 자신의 책

임 하에서 발전시켜 나가는 것이 강조되고 있

다(Arthur & Rousseau, 1996). 대부분의 사람들

은 평생 일을 해야 함에 따라 조직이나 국가

적 지원뿐만 아니라 개인적으로도 경력에 대

한 개인적 자원의 성장과 향상이 필요하게 되

었다. 또한 글로벌 경쟁과 기술 발전으로 빠

르게 성장하고 변화하는 사회와 경제를 따라

잡기 위해 조직 구성원들의 업무와 관련된 학

습(work-related learning)의 중요성이 강조되고 

있다( Hurtz & Williams, 2009; Kyndt, Dochy, 

Michielsen, & Moeyaert, 2009; Maurer, Weiss, & 

Barbeite, 2003). 개인의 업무와 관련된 학습이 

조직과 개인 모두에게 긍정적인 영향을 미친

다는 연구 결과는 많은 연구자들을 통해 증명

되었다. 우선 조직적 측면에서 조직 구성원들

의 지속적인 트레이닝과 자기개발이 조직의 

경쟁력을 위해 중요하다고 강조되고 있다

(Kyndt & Baert, 2013; Hurtz & Williams, 2009; 

Maurer et al., 2003). 개인적 측면으로는, 조직

구성원의 학습은 개인의 지속적인 고용가능성

에 기여하며(Kyndt & Baert, 2013), 소진에 대한 

완충제로 작용하고 이직의도를 낮춰줄(Proost, 

Ruysseveldt, & Dijke, 2012) 뿐만 아니라 동시에 

구성원의 건강을 예측(Rau, 2006)하는 역할을 

한다고 밝혀졌다.

조직 구성원들의 업무관련 학습의 중요성이 

계속해서 강조됨에 따라 많은 조직에서 다양

한 학습 기회를 제공하고 있고, 그로 인해 주

로 조직의 경력개발 프로그램 및 제도의 개발

과 효용성에 대한 연구들이 진행되어 왔다. 

그러나 그간의 조직 내 학습과 관련된 연구들

에서 학습이란 단순히 학습의 기회를 제공하

는 것으로 인해 발생하는 것이 아니라, 학습

의 기회를 제공하는 조직과 그 학습에 참여하

기로 결정하는 개인과의 상호관계를 통해 형

성된다(Tynjälä,, 2008)는 점을 간과해왔다. 즉 

학습행동이 발생하기 위해서는 학습 기회가 

주어지는 것 외에 조직 구성원들은 그 기회를 

잡을 것이라는 의지가 나타나야하며(Kyndt, 

Ongghena, Smet, & Dochy; 2014), 바로 이 의지

(willingness) 또는 학습의도(learning intention)가 

개인이 실제 학습에 참여하게 하는 첫 번째 

단계가 된다(Maurer et al, 2003). 이처럼 조직 

구성원의 학습의도의 중요성이 간과되고 있다 

보니 많은 조직에서 업무관련 학습 활동들을 

제공하고 있으나 실제 참여율은 그 필요나 기

대보다 낮은 수준이며(Kyndt, & Baert, 2013), 

국내에서 역시 학습 활동에 대한 관심이 낮게 

나타나고 있다(최순영, 2013). 선행 연구 결과, 

학습의도는 실제 학습 활동의 참여를 강력

하게 예측해주며, 교육이나 트레이닝 참여에 

주요한 결정 요인으로 여겨지고 있다(Kyndt, 

Govaerts, Dochy, & Baert, 2011; Zoogah, 2010; 

Hurtz, & Williams, 2009; Bates, 2001; Pryor, 

1990). 따라서 조직 입장에서는 조직이 제공하

고 있는 학습 활동 참여율을 높이고 더 효과

적인 활동들을 제공하기 위해서, 그리고 개인

적으로는 지속적인 성장과 고용가능성을 유지

하기 위해서 조직구성원들의 업무관련 학습의

도(work-related learning intention)를 향상시키는 

것이 무엇보다도 중요하다고 생각할 수 있다. 

그러나 업무관련 학습의도는 조직과 개인의 

경쟁력에 중요한 영향을 미치는 것으로 여겨

짐에도 불구하고 그 중요성에 비해 학술적 관

심을 많이 받지 못한 채 충분한 연구가 진행
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되어 있지 않은 분야이다(Loon, & Casimir, 

2007). 이에 따라 본 연구에서는 국내 직장인

들을 대상으로 업무관련 학습의도를 높이는 

변인들을 확인하고, 변인들 간의 관계를 통합

적으로 탐색하고자 한다.

Fishbein과 Ajzen(1975; 1980)의 합리적 행위 

이론(The Theory of Reasoned Action)에 따르면, 

의도는 의사결정 과정에서 중심적인 역할을 

한다. 개인의 행동은 개인의 의도에 의해 움

직이며 의도는 개인적, 사회적, 그리고 맥락적 

요인들을 인식하고 고려하여 형성된다(Fishbein, 

& Ajzen, 1975). Baert과 연구자들은 이 이론에 

근거하여 교육에 참여하는 의사결정 과정에서

의 단계를 확인하였고, 이 의사결정 단계에 

의하면 의도는 개인이 학습에 실제로 참여하

는 행동에 우선해서 형성된다(Baert, De Rick, 

& Van Valckenborgh, 2006).

잠재적 학습자의 학습 참여에 대한 의사결

정 과정은 우선 학습자가 현재와 이상간의 불

일치로 인한 필요(need)를 경험하는 것에서부

터 시작된다. 개인이 이러한 일반적 필요를 

반복적으로 경험하게 되고 이를 충족할 수 있

는 좀 더 향상된 수준의 경쟁력을 필요로 하

는 상황임을 깨닫게 되면, 이 때 일반적 필

요는 교육적 측면과 연계되어 교육적 필요

(educational need)가 형성된다. 이것은 잠재적 

학습자가 스스로가 경험하는 실제와 이상간의 

불일치를 학습이 연결해줄 수 있음을 깨달았

다는 것을 의미한다. 그러나 개인이 학습의 

필요성을 느꼈다고 해서 즉시 학습 활동에의 

참여를 결정하지는 않는다. 잠재적 학습자의 

의사결정 과정에 따르면, 이미 교육적 필요를 

경험한 학습자는 교육적 필요를 충족시키기 

위해 학습하고자 하는 의도(learning intention)를 

우선적으로 개발해야하는데, 이 때 학습 의도

는 전체적인 의사결정 과정에 있어서 가장 중

심적인 역할을 한다. 개인이 학습의도를 형성

하게 되면 현재 경험하고 있는 불일치감을 

해결할 수 있는 가장 적절하고 구체적인 교

육적 해결방법(educational demand)을 찾게 되

고, 그 후 마지막 단계에서 실제 교육에 참여

(educational participation)가 나타나게 되는 것이

다.

정리하자면, 개인의 의도는 개인이 행동을 

하는데 있어 핵심적인 요인으로 사람들이 얼

마나 기꺼이 그 행동을 시도하려 하는지, 그

리고 그 행동에 얼마나 많은 노력을 쏟을 계

획인지를 보여주는 지표(indicator)가 된다. 즉 

어떤 행동에 관여하고자 하는 의도가 강할수

록 그 행동이 나타나기 쉽다고 할 수 있다

(Ajzen, 1991). 기업들의 대부분은 조직구성원의 

책임 하에 학습을 주도하도록 하고 있다(삼성

경제연구소, 2009; Hurtz & Williams, 2009). 그 

만큼 현대 사회에서는 개인이 업무관련 학습

의도를 개발하는 것이 점차 중요해지고 있다

(Kyndt, et al., 2014). 따라서 본 연구에서는 어

떠한 선행 요인이 어떠한 경로를 통해 조직구

성원의 업무관련 학습의도를 높여주는지 전체

적인 매커니즘을 확인하고자 한다.

자기주도성은 이미 선행 연구들을 통해 조

직 구성원들의 업무관련 학습의도를 높여주는 

강력한 예측 변인임이 밝혀져 왔다(Raemdonck, 

2006; Kyndt et al 2014; 2011). 학습에 대한 자

기주도성은 학습을 스스로 책임지고자 하는 

의지나 노력의 정도를 나타내며(임기석, 2007), 

직업 장면에서는 노동시장에서 스스로를 책임

지기 위해 경력 과정에 영향을 미치는 적응

적 특성(Raemdock, 2006)으로 정의된다. Rogers 

(1990)에 의하면 학습활동에 있어 가장 중요하

고 의미 있는 행위는 학습자가 ‘스스로 시작
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한 학습’으로, 이는 학습자 스스로가 학습에 

대한 필요와 욕구를 인식한 후 이를 위한 학

습을 해야 그 학습활동에 의미를 부여할 수 

있기 때문이다. 따라서 스스로가 주도하는 학

습이 이루어지기 위해서는 자기주도성이 전제

되어야 한다고 할 수 있다(Candy, 1991). 국내 

선행연구에 따르면 학습에 대한 자기주도성은 

학습 방법을 모색하고 학습 계획을 수립 및 

추진할 가능성을 예측하였으며(현영섭, 2010), 

경력계획의 구체성, 도전성, 자율성을 유의미

하게 향상시켜 경력계획의 수준을 높였고(고

재성, 2011), 경력단절여성들의 경력계획과도 

정적인 상관을 보였다(이혜경, 2014).

자기주도성과 업무관련 학습의도간의 관계

를 직접적으로 확인한 해외 선행연구들을 살

펴보면, 자기주도성이 조직 구성원이 조직이 

제공하는 업무관련 학습 활동에 참여하고자 

하는 의도를 정적으로 강하게 예측하는 것으

로 밝혀졌다(Kyndt et al., 2011). 또한 다른 연

구에서도 반복적으로 업무관련 학습의도에 긍

정적인 영향을 미치는 변인으로 나타나면서

(Kyndt et al., 2014; 2013; Maurer, 2003) 조직구

성원들의 학습에 대한 자기 주도성은 그들의 

업무관련 학습의도를 예측하는 변인임이 밝혀

졌다. 그러나 기존의 선행 연구들에서는 업무

관련 학습의도의 예측변인을 확인하는 것에만 

초점을 맞췄기 때문에 자기주도성이라는 강력

한 예측 변인이 어떠한 메카니즘을 통해서 학

습의도를 상승시키는지에 대한 설명은 부족한 

상황이다. 따라서 본 연구에서는 국내에서도 

해외와 동일하게 조직 구성원의 자기주도성이 

업무관련 학습의도를 높이는 예측변인으로 나

타나는지 확인하고, 동시에 어떠한 메카니즘

을 통해서 자기주도성 변인이 학습의도를 향

상시키는지를 그 경로를 확인하고자 한다.

자기주도성과 더불어 업무관련 학습의도의 

주요한 예측 변인 중 하나로 연구되고 있는 

조직몰입은 개인이 조직에 대해 동일시하거나 

몰입하는 정도를 뜻한다. 또한 조직의 목표와 

개인의 목표가 일치되는 과정이며, 조직에 참

여하고 근무를 지속해야 한다는 의무감을 포

함한다(Meyer, Allen, 1997). Meyer와 Allen(1991)

은 조직 몰입을 정서적 몰입, 지속적 몰입, 

규범적 몰입으로 구분하였다. 정서적 몰입

(affective commitment)은 조직에 대한 구성원의 

심리적 애착으로 자신의 목표나 가치를 조직

에 동일시시키거나 관여함으로써 얻어지는 몰

입이며, 지속적 몰입(continuance commitment)은 

소속된 조직을 떠나는데 있어 따르는 비용이 

많이 들고 이직과 같은 다른 대안의 가능성이 

보이지 않기 때문에 어쩔 수 없이 조직에 남

게 되는 소극적 형태의 몰입이다. 마지막으로 

규범적 몰입(normative commitment)은 조직에 

대한 도덕적인 의무감으로, 부여된 책임을 충

실히 수행해야 한다는 심리적 부담으로 인한 

소극적 형태의 몰입이다. 조직 구성원은 조직

몰입의 수준이 높을수록 조직에 대한 애착심

과 신뢰, 근속의지가 높을 뿐만 아니라 조직

이 제공하는 활동에 적극적으로 참여하고 조

직의 목표 달성에 적극적으로 기여하려 한다

(Mowday, Porter, & Steers; 1979). 따라서 조직몰

입은 동료, 상사, 조직을 돕는 것을 포함하여 

자신 경력개발을 하고자 하는 중요한 동기 중 

하나로 여겨지고 있다(Maurer, Pierce, & Shore, 

2002; Maurer & Palmer, 1999). 이에 따라 조직

적 몰입을 조직구성원의 업무관련 학습의도의 

선행변인으로 예상하고 연구가 진행되었으나 

서로 다른 결과가 보고되었다(Lauber et al., 

2010; Renkema et al, 2009; Blau et al, 2008; 

McEnrue, 1989).
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이처럼 상반된 연구결과는 조직 몰입의 하

위요인들(정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 

몰입)의 서로 다른 특성을 고려하지 않았기에 

발생했을 가능성이 있다. 최근 Allen과 Meyer의 

3모형의 타당성에 쟁점사항이 존재한다고 주

장하는 연구자들이 있다(안정원, 이순목, 2015; 

고종욱, 2012; Cohen, 2003; Ko, Price, & 

Mueller, 1997). 우선 규범적 몰입의 경우, Allen

과 Meyer의 이후 연구(1996)에 따르면 정서적 

몰입과 개념적, 그리고 경험적으로 많은 부분

이 중첩되는 것으로 나타났다. 또한 국내 직

장인들을 대상으로 조직몰입의 3요소 모형을 

검증한 연구(Ko et al, 1997)에서도 규범적 몰

입과 정서적 몰입 간의 상관은 각각 .73과 .84

로 관련성이 매우 높아 규범적 몰입의 변별 

타당도 결여의 문제가 있다고 할 수 있다(고

종욱, 2012; 안정원, 이순목, 2015; Ko et al., 

1997). 지속적 몰입의 경우, 조직에 대한 애착, 

동일시, 소속감 등으로 자발적으로 업무 성과

에 긍정적 영향을 주고자 하는 정서적 몰입과

는 다르게 어쩔 수 없이 조직에 잔류하는 정

도이기 때문에 최소한의 노력만을 기울일 가

능성이 있다(어윤선, 김정매, 2012). 따라서 지

속적 몰입은 전반적으로 조직몰입의 구성개념

으로는 수렴하지 않는 문제점이 발생한다(고

종욱, 2012; 안정원, 이순목, 2015; Ko et al., 

1997). 선행 연구결과들을 살펴보면, 메타분석 

결과 규범적 몰입은 조직성과 및 조직시민행

동과 약한 관련성이, 그리고 지속적 몰입은 

유의미한 상관이 없는 것으로 밝혀졌으며

(Meyer, et al., 2002). 또한 조직이 제공하는 자

기개발 활동들을 조직 구성원 개발에 대한 

투자로 인식(perceived investment in employee 

development)한 Lee와 Bruvold(2003)의 연구에서

도 지속적 몰입과 둘 간의 유의미한 상관이 

없다고 밝혀졌다. 이와 같은 연구결과들을 바

탕으로 최근 조직몰입은 정서적 몰입을 중심

으로 측정되는 것이 추세가 되고 있다(김주엽, 

김명수, 2011). 따라서 본 연구에서는 규범적 

몰입과 지속적 몰입은 측정하지 않기로 하였

고, 정서적 몰입에 중요성을 두었다.

반면 정서적 몰입은 구성원이 조직에 대해 

정서적으로 애착을 느끼고 동일시하여 조직에 

관여하고 조직목표달성을 위해 적극적으로 몰

입하는 유형이다. 따라서 정서적 몰입의 경우, 

조직에 긍정적인 영향을 미친다는 결과가 여

러 연구를 통해 밝혀졌다. 정서적 몰입이 높

은 조직 구성원은 조직 및 구성원에 대한 긍

정적 믿음과 애착을 가지기 때문에 직장에서 

부정적으로 행동하는 것을 지양하게 되고(오

아라, 박경규, 용현주, 2012), 조직에 공헌하고

자 하는 의욕적인 태도를 보이게 되며(고환상, 

서재현, 2012), 구성원이 조직의 목표에 몰입

하고 소속감을 느낄수록 높은 성과를 나타낸

다(Katezenbach & Smith, 1993). 학습의도와의 

선행연구에서도 정적으로 유의미한 영향을 미

치는 것이 발견되었다(McEnrue, 1989; Mowday 

et al, 1982). 특히 Blau(2008)의 연구에서는 정

서적 몰입과 규범적 몰입을 모두 측정했으나 

정서적 몰입만이 조직이 제공하는 학습활동에 

자발적으로 참여하는 행동에 유의미한 영향을 

미치는 것을 밝혀냈다.

자기주도성과 정서적 몰입과의 통계적으로 

유의미한 정적 상관관계는 다수의 연구들에 

의해 밝혀졌다(권순오, 2001; 임광현, 2002). 서

울에 위치한 대기업 4개사와 중소기업 5개사

의 구성원들을 대상으로 연구에서도 학습에 

대한 자기주도적인 개인적 특성이 정서적 몰

입과는 유의미한 정적 상관관계를 나타냈으나 

지속적 몰입과는 유의미한 부적 상관관계, 그
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리고 규범적 몰입과는 통계적으로 유의미하지 

않은 상관관계가 나타났다(Cho, Kwon, 2005). 

동시에 회귀분석결과에서도, 자기주도적인 학

습을 얼마나 준비했느냐가 정서적몰입에 통계

적으로 유의미한 영향을 미치는 가장 중요한 

변인으로 나타났다. 따라서 정서적 몰입은 자

기주도성과 업무관련 학습의도의 매개변인으

로써의 역할이 가능할 것으로 보고, 본 연구

에서는 정서적 몰입을 매개로 자기 주도성이 

조직 구성원들의 업무관련 학습의도를 높이는

지를 통합적인 모형 안에서 확인하고자 한다.

조직 내 구성원들은 그들의 의도에 의해서

만 움직일 수 없고 다양한 조직적 요인들에 

의해서 영향을 받는다(Ajzen, 1991). 개인-환경 

심리학에 따르면 개인이 환경에 영향을 미치

고, 환경이 개인에게 영향을 미치는 상호관계

가 존재한다(Walsh, Price & Craik, 1992). 개인-

조직 부합과 관련된 21개의 연구를 메타 분석

한 선행연구에서도 개인-조직이 얼마나 상호

작용하는가는 만족이나 몰입에 있어서 중간정

도로 높은 수준의 상관을 가진다는 것이 밝혀

졌다(Verquer, Beehr, & Wagner, 2003). 따라서 

조직 구성원의 업무관련 학습의도를 알아보기 

위해서는 개인적 변인뿐만 아니라 조직적 변

인도 함께 확인되어야 하는데, 이 때 조직지

원인식이 구성원의 학습의도를 높이는 데에 

조직의 개입 여지를 확인할 수 있는 변인이 

될 수 있다.

조직지원인식은 보통 조직이 보이는 개인에 

대한 관심과 배려에 대해 구성원이 가지는 일

련의 믿음(김태성, 2014)이나 조직이 구성원의 

복지에 관심을 보이는 정도에 대해 구성원이 

총체적으로 형성하게 되는 믿음(이혁준,2009)

으로 정의된다. Blau(1964)의 사회교환이론

(Social Exchange Perspective)에 의하면 조직 구성

원의 태도는 조직 내 그들에 대한 처우에 의

해 결정된다. 일반적으로 사회교환이론은 사

회적 상호작용에 근거하여 개인이 보상과 같

은 혜택을 받았을 경우, 그 상대에게 보답을 

해야 한다는 의무감을 갖게 하는 교환관계가 

형성되는 것을 의미한다(Hormans, 1958). 즉 조

직구성원의 조직지원에 대한 인식이 높아지면 

이는 구성원이 조직 목표를 달성하고자 조직

에 몰입하도록 한다. 따라서 조직지원인식은 

조직구성원들의 조직 내 행동을 측정하는데 

중요한 예측변인으로 주장된다(Shore & Wyne, 

1993). 조직 구성원이 자주 활용하는 보답의 

방법은 조직에 대한 애착을 강화 시키는 것으

로(Odle-Dusseau et al., 2012; Allen, 2001), 그들

은 조직으로부터 인정받고 있다고 생각하게 

되면 조직에 몰입하게 된다. 즉, 조직구성원은 

조직이 자신에게 도움을 주고 있다고 자각하

면 조직의 목표를 달성하고자 조직에 몰입해

서 조직성과에 긍정적인 영향을 주게 된다. 

조직지원인식이 조직 몰입을 높여준다는 것은 

국내․외 여러 선행연구들을 통해 증명되어 

왔다(이미정, 2015; 김상석, 2009; 이재훈, 황성

훈, 2004; Masterson et al., 2000; Wayne, Shore, 

& Liden, 1997; Eisenberger, Fasolo, & Davis- 

LaMastero, 1990).

주도적인 사람들은 그들의 경력을 발전시킬 

수 있는 기회를 제공하는 환경을 선택하고, 

환경을 만들어내고자 한다(Frese et al,, 1997). 

또한 그들은 적극적으로 기회를 파악하고 행

동하며, 환경에 변화가 나타날 때까지 포기하

지 않는다(Bateman & Crant, 1993). 이처럼 자

기주도적인 사람은 조직 내 학습이나 자신의 

경력 개발을 위해 적극적으로 환경에 요구하

고, 기회를 얻기 위해 환경을 변화시키고자 

한다. 또 다른 선행연구 결과, 조직이 구성원
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그림 1. 연구모형

들에게 대화와 탐구를 촉진할 수 있는 기회를 

제공하고, 조직 내 지식을 습득하고 공유하

는 체계를 만들수록 조직구성원의 조직 몰입

에 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다

(Dirani, 2009). 즉 조직구성원이 자신의 업무 

관련된 학습이나 경력개발을 위한 적극적 요

구에 대해 조직이 적극적인 지원, 예를 들어 

탐구의 기회를 제공하고 지식을 습득할 수 있

는 체계를 제공한다면 결과적으로 구성원이 

조직에 더욱 몰입하게 된다고 할 수 있다. 따

라서 본 연구에서는 조직지원인식이 자기주도

성과 정서적몰입간의 관계를 조절할 것이라고 

가정하였다.

계획된 행동이론과 여러 선행연구 결과, 조

직 구성원의 업무관련 학습의도를 알아보기 

위해서는 개인적 변인뿐만 아니라 조직적 변

인도 함께 확인해볼 필요성이 있다. 이를 통

해 조직의 입장에서는 조직적 개입여부를 확

인함으로써 앞으로 더욱 효과적으로 조직구성

원들의 프로그램 참여 의도를 높일 방안을 강

구할 수 있을 것이다. 따라서 본 연구에서는 

개인적 변인인 자기주도성이 정서적 몰입에 

미치는 긍정적 영향을 조직지원인식이 더욱 

강화할 것이라고 보고 자기주도성과 조직지원

인식의 상호작용효과를 탐색하고자 한다. 이 

같은 접근은 새롭게 중요성이 강조되고 있는 

조직구성원들의 업무관련 학습의도의 산재되

어 있는 선행변인들의 연관성을 발견하고, 통

합적인 맥락에서 업무관련 학습의도의 견고하

고 연대적인 모형을 확인할 수 있을 것이다. 

동시에 앞서 언급한 대로 개인뿐만 아니라 조

직에 있어서는 구성원들의 학습의도를 향상시

킬 수 있는 개입 방향을 함께 제공할 수 있을 

것이다.

본 연구의 가설은 다음과 같다.

첫째, 정서적 몰입은 자기주도성과 업무관

련 학습의도 간의 관계를 정적으로 매개할 것

이다. 즉, 자기주도성이 높은 개인은 조직에 

대한 정서적 몰입을 높게 나타내며 결과적으

로 업무 관련 학습의도가 높아질 것이다.

둘째, 자기주도성이 정서적 몰입에 미치는 

영향력을 조직지원인식이 조절할 것이다. 즉, 

자기주도성이 높은 개인이 조직에 대해 더 많

은 정서적 몰입을 느끼게 되는데, 조직지원에 

대한 인식 수준이 높은 개인이 정서적 몰입을 

상대적으로 더 높은 수준으로 경험할 것이다.

셋째, 자기주도성이 정서적 몰입을 매개로 

하여 업무관련 학습의도에 미치는 영향력이 

조직지원인식에 의해 조절될 것이다.
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방  법

연구 상

본 연구는 생명윤리심의위원회(IRB)의 승인

을 받아 만 19세 이상 정규직에 종사하는 직

장인을 대상으로 통계처리를 위한 인구통계학

적인 질문과 측정변인에 대한 조사도구로 구

성된 온라인 설문을 실시하였다. 설문에 참여

한 직장인이 수는 총 336명이었으며, 이 중 

응답 내용에 결측치가 있거나 불성실하게 응

답한 참가자를 제외한 311명(남 148명, 여 163

명)의 설문 내용을 자료 분석에 사용하였다. 

평균 연령은 41세(SD=9.67)였고 나타났다. 조

직형태별 분포는 중소기업 241명(77.5%), 대기

업 47명(15.1%), 외국계 8명(2.6%), 기타 15명

(4.8%)로 나타났고, 직급별 분포는 사원․주임

급 117명(37.6%), 대리급 64명(20.6%), 과장급 

54명(17.4%), 차장급 26명(8.4%), 그리고 부장급 

이상이 50명(16.1%)로 나타났다.

측정도구

자기 주도성

학습에 대한 자기주도성을 측정하기 위해 

Guglielmino(1977)가 개발한 자기주도학습 준비

도 척도인 SDLRS(Self Directed Learning Readiness 

Scale)를 한국어로 번역한 김지자와 연구자들

(1996)의 자기주도학습 준비도 검사(SDLRS-K- 

96)에 바탕하여 성인 학습자의 자기주도성 연

구에 사용한 박지혜(1998)의 도구를 사용하였

다. 이 도구는 자기 주도적인 학습자들이 지

닌 수 있는 성향을 측정한다. 총 39개 문항으

로 구성되어 있으며, 리커트 5점 척도(1점: 전

혀 그렇지 않다, 5점: 매우 그렇다)로 측정한

다. 점수가 높을수록 학습에 대한 자기 주도

적 성향이 높음을 의미한다. 타당도 측면에서 

자기발전, 직업발전, 생활만족도 및 개별적 학

습계획과 유의미한 상관관계가 있는 것으로 

나타났으며(유귀옥, 1998) 또한 직무수행이 높

고 낮음에 따라 그리고 자신의 업무에서 창의

력, 문제해결능력 변화의 정도가 어느 정도로 

요구되는가에 따라 직무수행과 자기주도성이 

유의미한 상관관계가 있는 것으로 나타났다

(Guglielmino, Gugliemino, & Long, 1987). 내적 

일치도 계수(Cronbach’s α)는 김호장(2004) 연구

에서 .92로 높게 나타났고, 본 연구에서 역시 

.92로 높은 수준의 신뢰도가 나타났다.

정서적 몰입

정서적 몰입의 측정에 사용한 도구는 Allen

과 Meyer(1990)가 개발한 도구로서, 권순오

(2001)가 번안하고 임승옥(2007)이 타당화한 

한국판 척도를 사용하였다. 이 척도는 조직몰

입을 조직에 대한 충성심, 소속감, 정서적 애

착 등과 같이 조직이 자신에게 갖는 의미하

는 정서적 몰입(affective commitment), 개인이 

조직을 이탈함으로써 발생하는 비용 때문에 

조직에 남아있으려는 지속적 몰입(continuance 

commitment), 책임의 측면에서 조직에 대한 도

덕적인 의무감 때문에 조직에 남아있으려는 

규범적 몰입(normative commitment)의 3가지 요

소로 규정하고 있다. 총 24개 문항으로 구성

되어 있으며 본 연구에서는 이 중 정서적 몰

입에 해당하는 8문항만을 사용하였다. 리커트 

5점 척도(1점: 전혀 그렇지 않다, 5점: 매우 그

렇다)로 측정하며, 점수가 높을수록 정서적 몰

입 수준이 높음을 의미한다. 임승옥(2007)의 

연구에서는 조직몰입 척도의 타당도를 확인하

기 위해 요인분석을 실시하였고 그 결과 사전
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에 설정된 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 

몰입의 3개의 하위요인이 모두 나타나는 요인

구조 행렬을 보여주었다. 즉, 각각의 하위 요

인들을 측정하는 문항들이 실제로 측정하고자 

하는 변인을 측정하는 것으로 나타났다. 정서

적 몰입의 내적 일치도 계수(Cronbach’s α)는 

Fiedler(1993)연구에서 .74, 본 연구에서는 .74의 

신뢰도가 나타났다.

업무관련 학습의도

업무관련 학습의도는 아직 타당화되고 널리 

사용되는 척도가 부재한 상황이다. 따라서 저

자가 본 연구를 통해 확인하고자 하는 업무관

련 학습 의도에 가장 가깝게 부합하고, 조직 

내에서, 혹은 조직 밖에 교육 기관에서 제공

되는 학습을 위해 특별히 구조화된 활동(Eraut. 

2000; Malcolm, Hodkinson, & Colley, 2003; 

Marsick & Watkins, 2001)이라는 업무관련 학습

에 대한 정의를 바탕으로 Kyndt과 연구자들

(2014)이 사용한 도구를 참고하여 총 3문항의 

질문을 사용하였다. 각 문항은 “나는 향후 1년 

이내, 조직에서 제공하는 업무와 관련된 학습 

활동에 참여할 의도가 있다.”, “나는 향후 1년 

이내, 비용을 지불하고서라도 외부에서 제공

하는 업무와 관련된 학습 활동에 참여할 의도

가 있다.”, “나는 향후 1년 이내, 업무와 관련

된 학습활동에 대한 정보를 찾거나 동료들과 

이야기해 볼 의도가 있다.”로 구성되어 있으며 

실제로 학습에 참여할 의도와 학습 활동에 

대한 정보를 찾고, 주위 사람들에게 묻는 행

위를 포함시켰다. 모든 문항은 0점에서 100

점 사이에서 공감하는 정도를 표기하도록 

진행하였다. 본 연구에서 내적 일치도 계수

(Cronbach’s α)는 .83으로 높은 수준의 신뢰도가 

나타났다.

조직지원인식

Eisenberger와 연구자들(1986)이 개발한 척도

(Survey of Perceived Organizational Support)를 박

노율, 강영걸(2007)이 번안 및 타당화한 척도

를 사용하였다. 원척도의 17개 문항 중 국내 

조직 상황에 맞는 8문항을 조직 구성원이 이

해하기 쉽도록 수정하여 사용하였으며 리커트 

5점 척도(1점: 전혀 그렇지 않다, 5점: 매우 그

렇다)로 측정한다. 점수가 높을수록 조직이 조

직구성원의 기여를 인정하고 복지를 위하여 

관심을 가진다고 인식하는 정도가 높음을 의

미한다. 타당도 측면에서 조직지원인식은 상

사지원, 팀지원인식과는 유의미한 정적인 상

관을 보였으며 팀교체의도, 이직의도와는 부

적인 상관이 나타났다(박노율, 강영걸, 2007). 

내적 일치도 계수(Cronbach’s α)는 박노율, 강영

걸(2007)연구에서 .92, 본 연구에서는 .92로 매

우 높은 수준의 신뢰도가 나타났다.

연구 차

SPSS 21.0을 사용하여 기술통계 및 상관분

석을 시행하였으며, 표본집단의 정규성과 잔

차항의 독립성 검정을 실시함으로써 중다회

귀분석(multiple regression)의 기본 가정이 성립

됨을 확인하였다. 조절된 매개효과(moderated 

mediation)는 매개효과가 조절변인의 수준에 따

라 달라지는 것을 의미하는데(정선호, 서동기, 

2016; James & Brett, 1984), Muller, Judd와 

Yzerbyt(2005)가 제안한 방법에 따르면 독립변

인이 종속변인에 영향을 미치는 직접적인 경

로에서 조절변인의 조절효과가 없어야 조절된 

매개효과의 성립여부가 확인된다. 따라서 SPSS 

Macro PROCESS의 모델 1을 사용하여 조절변

인의 조절효과가 독립변인과 종속변인간의 관



한국심리학회지: 산업  조직

- 42 -

　 1. 자기주도성 2. 조직지원인식 3. 정서적 몰입 4. 학습의도

1. 자기주도성 - 　

2. 조직지원인식 .32** -

3. 정서적몰입 .33** .69** -

4. 학습의도 .45** .41** .42** -

M(SD) 137.92(15.71) 24.96(5.81) 25.06(4.59) 194.73(69.97)

**p < .01

표 1. 주요변인들의 상 계  기술통계

계에서 나타나지 않음을 우선적으로 확인하였

다. 다음으로 연구 모형의 검증을 위해 Baron

과 Kenny(1986)가 제안한 위계적 회귀분석을 

실시하여 매개효과를 검증하였다. 더불어 독

립변인이 종속변인에 미치는 영향력에 대한 

매개변인의 간접효과(indirect effect)가 통계적으

로 유의한지 검증하기 위해 SPSS Macro를 통

한 부트스트래핑(bootstrapping)을 실시하였다. 

마지막으로, 조절된 매개효과를 검증하기 위

해 Hayes(2012)가 제안한 PROCESS 모델 1과 

모델 7을 사용하여 조절변인이 투입된 경로에

서 조절효과가 통계적으로 유의미한지 확인하

였고, 더불어 매개효과가 조절변인의 투입에 

따라 어떻게 달라지는지 조절된 매개효과를 

통해 확인하였다. 선행연구 결과를 반영하여 

통계분석 시 성별, 나이, 학력을 통제하였다

(Kyndt, et al., 2011; Greenhalgh & Marvrotas, 

1994).

결  과

기술통계

본 연구에서 측정된 변인들의 상관관계 및 

기술통계는 표 1에 제시되어 있다. 변인들의 

상관을 살펴보면 직장인들의 업무관련 학습의

도에 대해 자기주도성(r = .45, p < .01), 정서

적 몰입(r = .42, p < .01)이 정적상관을 보였

다. 즉, 높은 수준의 자기주도성, 정서적몰입

이 보다 높은 수준의 업무관련 학습의도와 관

련된다고 할 수 있다. 또한 정서적 몰입은 자

기주도성(r = .33, p < .01)과 정적 상관을 보

였는데 이는 높은 자기주도성은 보다 높은 수

준의 정서적 몰입과 관련됨을 의미한다. 조직

지원인식은 자기주도성(r = .32, p < .01), 정

서적 몰입(r = .69, p < .01), 그리고 업무관련 

학습의도(r = .41, p < .01)와 정적 상관을 보

였다. 이는 높은 수준의 조직지원인식은 높은 

수준의 자기주도성, 정서적 몰입, 업무관련 학

습의도와 관련됨을 의미한다.

조 된 매개 가설 검증

조절된 매개모형 검증에 앞서 Muller 등

(2005)이 제안한 통합모형 검증 첫 단계인 독

립변인과 종석변인의 관계에서 조절변인의 상

호작용 효과를 확인하였다. 이 단계에서 자기

주도성이 업무관련 학습의도에 직접 영향을 

미치는 관계에서 조직지원인식의 상호작용 효



김지혜․이기학 / 직장인들의 자기주도성과 학습의도와의 계: 정서  몰입과 조직지원인식의 조 된 매개

- 43 -

　 종속변수: 학습의도

비표준화 계수
β t LLCI ULCI

B SE

상수 -881.93 705.62 -　 -1.25 -2270.43 506.59

자기주도성 1.58 .23 .35　 6.77*** 1.12 2.04

조직지원인식 3.53 .62 .29　 5.69*** 2.31 4.75

자기주도성 x 조직지원인식 -.03 .03 -.05　 -.87 -.09 .04

***p < .001

표 2. 자기주도성과 학습의도의 계에서 조직지원인식의 조 효과

　 1단계 2단계 3단계

종속변수: 학습의도 종속변수: 정서적 몰입 종속변수: 학습의도

B β t B β t B β t

　 (SE) 　 　 (SE) 　 　 (SE) 　 　

자기주도성
2.00

.45 8.70***
.09

.30 6.63***
1.56

.35 6.88***

(.23) (.02) (.23)

정서적 몰입 - - - - - -
4.84

.32 6.29***

(.78)

***p < .001.

표 3. 자기주도성과 학습의도의 계에서 정서 몰입의 단순매개효과

과가 나타나지 않음을 확인하고, 동시에 자기

주도성의 주효과를 확인할 수 있다. SPSS 

Macro PROCESS의 모델 1을 통해 조절회귀모

형을 검증하였으며 그 결과는 표 2에 제시하

였다. 분서에 앞서 다중공선상의 문제를 최소

화하기 위해 평균중심화(mean centering)을 진행

하였고, 그 결과 독립변인인 자기주도성의 주

효과가 통계적으로 유의함이 검증되었다(β = 

.35, t = 6.77, p < .001). 동시에 주기주도성과 

업무관련 학습의도의 관계가 조절변인인 조직

지원인식의 수준에 따라 유의미한 변화량을 

나타내지 않음이 확인되었다. 따라서 James와 

Brett(1984)이 제안한 조절된 매개효과를 검증

하는 첫 번째 전제조건인 조절변인은 독립변

인과 종속변인의 직접경로에 영향을 미치지 

않고, 매개변인을 통한 간접 경로에서 조절변

인의 수준에 따라 효과크기의 변화가 있다는 

가정이 충족됨을 확인하였다.

단순매개효과 분석

본 연구의 첫 번째 가설인 자기주도성이 정

서적 몰입을 통해 업무관련 학습의도에 영향

을 미치는지 확인하였다. 이를 위해 Baron과 
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변수 Effect Boot SE
95% 신뢰구간

하한값 상한값

정서적 몰입 .43 .13 .23 .74

Bootstrap 표본 = 5000

LLCI = 간접효과 계수의 95%신뢰구간 내에서의 하한값.

ULCI = 상한값.

표 4. 부트스트래핑을 통한 정서 몰입의 간 효과 유의성 검증

Kenny(1986)의 제안에 따라 중다회귀분석을 실

시하여 매개효과를 확인하였고, 그 결과는 표 

3에 제시하였다. 분석 결과, 우선 독립변인인 

자기주도성이 종속변인인 업무관련 학습의도

에유의미한 정적인 영향을 미치는 것으로 나

타났으며(β = .45, t = 8.70, p < .001), 다음 

단계에서는 독립변인 인 자기주도성이 매개변

인인 정서적 몰입에 유의미한 수준의 정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다(β = .30, t = 

5.63, p < .001). 이는 자기주도성이 높을수록 

업무관련 학습의도와 정서적몰입이 높게 나타

남을 의미한다. 마지막으로 독립변인인 자기

주도성과 매개변인인 정서적몰입이 종속변인

인 업무관련 학습의도에 미치는 영향력을 함

께 확인한 결과, 독립변인인 자기주도성의 영

향력을 제외하고도 매개변인인 정서적몰입이 

종속변인인 업무관련 학습의도에 미치는 영향

력이 정적으로 유의미하게 나타났다(β = .32, 

t = 6.20, p < .001). 이 때, 자기주도성이 종

속변인인 업무관련 학습의도에 미치는 영향력 

또한 통계적으로 유의미한 수준으로 나타나고 

있으므로(β = .35, t = 6.88, p < .001) 자기주

도성이 업무관련 학습의도에 미치는 영향력을 

정서적몰입이 부분매개하고 있음이 확인되었

다.

독립변인이 매개변인을 통해 종속변인에 영

향을 미치는 간접효과가 통계적으로 유의함을 

검증하기 위해 부트스트래핑(bootstrapping) 방

식을 사용하였다. 부트스트래핑 방식은 가상

의 무선표본을 추출하고 각각의 매개효과의 

확인을 통해 간접효과가 통계적 무선오차에 

의해 나타나는 결과가 아님을 검증하는 통계

적 방식(Shrout & Bilger, 2002)으로 매개효과의 

검증력(power)를 높이는 유용한 방법으로 사용

된다. 본 연구에서는 부트스트랩 표본 수를 

5000개로 설정하였고, 95%의 신뢰구간에서 구

한 하한값과 상한값의 결과를 함께 표 4에 제

시하였다. 부트스트래핑 방식을 통해 간접효

과의 유의성을 검증 할 때에는 신뢰구간이 0

을 포함하지 않을 경우 통계적으로 유의미함

을 의미하는데(정선호, 서동기, 2016), 본 연구

에서 신뢰구간의 하한값과 상한값은 각각 .23, 

.77로 0을 포함하고 있지 않기 때문에 통계적

으로 유의미한 간접효과가 검증되었다. 이는 

결과적으로 자기주도성이 높을수록 조직에 정

서적으로 몰입하는 수준이 높아지고, 이는 조

직구성원들의 업무관련 학습의도를 높이게 된

다는 매개경로의 통계적 유의성을 살펴보는 

첫 번째 가설이 검증되었음을 의미한다.

조 된 매개효과 분석

본 연구의 두 번째 가설인 자기주도성이 정

서적 몰입에 미치는 영향력이 조직지원인식의 
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　 종속변수: 정서적 몰입

비표준화 계수
β t LLCI ULCI

B SE

상수 130.02 37.81 -　 3.44** 55.62 204.41

자기주도성 .04 .01 .15　 3.59*** .02 .07

조직지원인식 .49 .03 .63　 14.89*** .43 .56

자기주도성 x 조직지원인식 .01 .00 .17　 4.19*** .00 .01

***p < .001. **p < .01.

표 5. 자기주도성과 정서 몰입의 계에서 조직지원인식의 조 효과

그림 2. 주기주도성이 정서 몰입에 향을 미치는 경로에서 조직지원인식의 조 효과

수준에 따라 다르게 영향을 미치는지를 SPSS 

Macro PROCESS의 모델 1을 활용하여 확인하

였으며, 그 결과를 표 5에 제시하였다. 다중공

산성의 문제를 해결하고 해석의 용이성을 높

이기 위해 연속 변인인 매개변인과 조절변인

의 평균중심화를 진행하여 조절효과를 분석하

였다. 조절효과 분석 결과, 자기주도성이 정서

적 몰입에 미치는 경로가 조직지원인식의 수

준에 따라 유의미하게 달라져 조절효과가 나

타남을 확인하였다(β = .17, t = 4.19, p < 

.001).

정서적 몰입과 조직지원인식의 회귀계수를 

중다회귀방식에 대입한 후 회귀식을 유도하여 

조절효과의 패턴을 분석하였고 그 결과를 그

림 2에 제시하였다. 그 결과 자기주도성이 높

은 직장인들은 정서적 몰입을 더 많이 경험하

는 것으로 나타났다. 조절변인이 연속 변인인 

경우 주로 조절변인의 특정 값(평균값 ± 1 표

준편차)에서의 조건부 효과(conditional effect)의 

통계적 유의성을 검증(Aiken & West, 1991)하

기 때문에 본 연구에서는 조직지원인식의 각 

수준에 따라 자기주도성이 정서적 몰입에 미

치는 영향력이 유의하게 나타나는지 확인하였

다. 이를 위해 SPSS Macro를 통한 단순회귀선 

검증을 실시하여 그 결과를 표 6에 제시하였

다. 검증 결과, 조직지원인식이 1 표준편차 높
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　 　 Effect(b) se t LLCI(b) ULCI(b)

조직지원인식

-1SD .00 .01 .13 -.03 .03

Mean .04 .01 3.58*** .02 .07

+1SD .09 .02 4.96
*** .05 .12

***p < .001. LLCI = 간접효과 계수의 95%신뢰구간 내에서의 하한값, ULCI = 상한값.

표 6. 조직지원인식 조건값에 따른 단순회귀선 유의성 검증

거나 평균인 수준에서는 하한값과 상한값이 0

을 포함하지 않았으나 1 표준편차 낮은 수준

에서는 하한값과 상한값이 0을 포함하는 것으

로 확인되어, 조직지원인식의 평균값과 +1 표

준편차에서만 자기주도성이 정서적 몰입에 미

치는 영향력을 나타내는 단순 기울기가 유의

한 것으로 나타났다. 조절변인의 수준 값은 

평균보다 +1 표준편차에서 높아짐에 따라 조

건부 효과의 크기가 함께 높아지는 것을 확인

할 수 있는데(3.58, 4.96), 이는 조직지원인식의 

수준이 평균보다 높을수록 자기주도성이 정서

적 몰입에 미치는 영향력을 강화시켜주는 것

으로 해석할 수 있다. 다시 말해, 조직지원인

식이 자기주도성에 따른 정서적몰입을 더욱 

증가시키는 역할을 하나, 이는 조직지원인식

의 수준이 높을 경우에만 유의미하며, 자기주

도성이 높은 조직구성원이더라도 조직지원인

식 수준이 낮으면 정서적 몰입의 증가가 유의

미하지 않다고 해석할 수 있다.

앞서 확인된 매개과정이 조절변인에 의해 

어떠한 영향을 받는지 통합적으로 검증하기 

위해 Preacher, Rucker와 Hayes(2007)의 분석방법

을 적용하여 SPSS Macro PROCESS 모델 7를 통

해 조절된 매개효과를 검증하였으며 그 결과

는 표 7에 제시되었다. 먼저 전체모형의 설

명량은 유의미하게 나타났다(R
2
 = .31, p < 

.001). 독립변인인 자기주도성이 매개변인인 

정서적몰입에 미치는 영향이 정적으로 유의미

한 것으로 나타났다(β = .15 t = 3.58, p < 

.001). 동시에 매개변인인 정서적몰입이 독립

변인인 자기주도성의 영향력을 제외하고도 업

무관련 학습의도에 미치는 영향력이 유의미하

게 나타났으며(β = .32, t = 6.20, p < .001), 

조절변인인 조직지원인식과 독립변인인 자기

주도성의 상호작용이 매개변인인 정서적몰입

에 미치는 영향력 또한 유의하게 나타났다 

(β = .17, t = 4.19, p < .001). 이는 독립변인

인 자기주도성이 매개변인인 정서적몰입에 미

치는 영향의 경로가 조절변인인 조직지원인식

의 수준에 따라 달라진다는 것을 의미한다.

조절효과가 매개과정의 경로에서 발생할 경

우 매개변인의 간접효과는 결과적으로 각 조

절변인의 수준에 따라 달라진다. 이처럼 조절

변인의 수준에 따라 매개효과가 변화하는 것

을 조건부 간접효과(conditional indirect effect)라

고 한다. 이러한 조건부 간접효과를 추정하는 

것이 조절된 매개모형의 초점이므로(Hayes, 

2009) 조건부 간접효과의 통계적 유의성을 검

증하기 위해 Preacher 등(2007)의 부트스트래핑 

기법을 활용한 통계절차를 따랐으며 그 결과

를 표 8에 제시하였다. 분석 결과 조직지원인

식의 평균과 -1 표준편차 수준에서 하한값과 

상한값 사이에 0이 포함되지 않았으며, +1 표

준편차 수준에서는 하한값과 상한값 사이에 0
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　 종속변수: 정서적 몰입

　 비표준화 계수 표준화

계수
t LLCI(b) ULCI(b)

　 coeff(b) se

상수 130.02 37.81 -　 3.44*** 55.62 204.41

자기 주도성 .04 .01 .15　 3.58*** .02 .07

조직지원인식 .49 .03 .63　 14.89*** .43 .56

자기주도성 x 조직지원인식 .01 .001 .17 4.19*** .004 .01

　 종속변수: 학습 의도

　 비표준화 계수 표준화

계수
t LLCI(b) ULCI(b)

　 coeff(b) se

상수 -1455.33 710.53 -　 -2.01* -2853.49 -57.16

정서적 몰입 4.84 .78 .32　 6.20*** 3.30 6.38

자기 주도성 1.56 .23 .35　 6.88*** 1.11 2.01

***p < .001, *p < .05.

표 7. 자기주도성이 정서 몰입을 매개하여 학습의도에 미치는 경로에서 조직지원인식의 조 된 매개효과 검증

조직지원인식
조절변수의 특정 값에서의 조절된 매개효과

Boot간접효과 Boot SE Boot LLCI(b) Boot LLCI(b)

-1SD(-5.81) .01 .12 -.25 .23

Mean .22 .08 .09 .40

+1SD(+5.81) .43 .12 .23 .69

LLCI = b의 95%신뢰구간 내에서의 하한값, ULCI = 상한값.

표 8. 조직지원인식 값에 따른 간 효과의 유의성 검증

그림 3. 조 된 매개모형 검증 결과
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이 포함되어 나타났다. 따라서 조직지원인식

의 평균과 +1 표준편차 수준에서만 자기주도

성이 정서적 몰입을 매개로 하여 업무관련 학

습의도에 미치는 영향의 간접효과가 유의하다

는 것을 알 수 있다.

논  의

본 연구는 조직 구성원들의 업무관련 학습

의도에 영향을 미치는 선행 요인들과 그 관계

성을 확인하고 학습의도를 높이는 개입전략을 

세우는데 의의를 두고 연구를 진행하였다. 이

를 위해 조직구성원들의 자기주도성이 정서적 

조직몰입을 통해 업무관련 학습의도에 미치는 

영향을 조직지원인식이 조절하는지 조절된 매

개효과를 통해 검증하였다. 연구 결과, 조직구

성원의 학습에 대한 자기주도성 수준이 높을

수록 조직에 대해 정서적으로 몰입을 하게 되

고, 이에 따라 자발적으로 업무 성과에 긍정

적 영향을 주기 위해 행동하고자 함으로써 업

무와 관련된 학습의도가 높아진다는 것을 확

인하였다. 또한 자기주도성이 정서적 몰입을 

유발시키는 경로에서 조직지원인식이 정서적 

몰입을 더욱 향상시켜 결과적으로 업무관련 

학습의도를 높이는 개입 전략으로 사용될 수 

있다는 것을 밝혔다. 통합적으로 검증된 조절

된 매개모형의 검증 결과를 바탕으로 그 의의

를 논하면 다음과 같다.

첫째, 자기주도성이 정서적몰입의 부분 매

개를 통하여 업무관련 학습의도에 영향을 미

침을 확인하였다. 즉, 학습이나 경력개발에 주

도적인 태도를 가진 구성원일수록 자신에게 

주어진 업무와 관련한 학습에 참여할 의도가 

높은데 이는 자기주도성이 높은 조직구성원이 

조직에 정서적으로 몰입하여 자발적으로 업무 

성과에 긍정적인 영향을 주기 위해 학습참여 

의도를 향상시킴을 시사하는 것으로 볼 수 있

다. 이러한 결과는 자기주도성이 지속적인 경

력학습행동 및 학습몰입과 관련이 있다는 선

행연구(지성호, 강영순, 2014; 이성엽, & 최라

영, 2015)와도 맥락을 같이 하며, 본 연구를 

통해서도 조직구성원들의 경력개발 맥락에서

의 학습의도도 자기주도성의 영향을 받는다는 

사실이 경험적으로 확인되었다.

둘째, 연구 결과 자기주도성과 정서적 몰입

의 관계에서 조직지원인식의 조절효과가 확인

되었다. 조직지원인식은 조직이 구성원들에게 

관심과 배려를 가지고 있다고 구성원들이 가

지는 믿음(김태성, 2014)으로 정의되며, 구성원

이 조직에 몰입하는 과정을 설명하기 위해 조

직 또한 개인에게 몰입함으로써 개인을 중요

하게 여기고 있다는 것을 보여줘야 한다는 측

면에서 그 중요성이 강조되고 있다(Eisenberger 

et al, 1996). 사회적 교환이론(Blau, 1964)에 의

하면 조직과 구성원 사이에는 상호 호혜성에 

기초한 교환행위가 성립되는데, 구성원은 조

직의 목표 달성을 위해 조직에 몰입하여 조직

성과에 긍정적 영향을 미치고 조직은 구성원

의 신뢰에 부합하는 물질적, 비물질적 보상을 

제공하게 된다. 본 연구에서는 자기주도성과 

조직지원인식의 상호작용이 조직구성원의 조

직에 대한 정서적 몰입을 높이고 결과적으로 

업무와 관련된 학습참여 의도의 형성으로 이

어지게 된다는 것을 검증하였는데, 이러한 연

구결과는 사회적 교환이론을 확장 적용하였다

는 데에도 그 의의를 찾을 수 있다.

셋째, 자기주도성이 업무관련 학습의도에 

영향을 미치는 경로에서 정서적 몰입의 매개

효과 및 조직지원인식의 조절효과를 포함하는 
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조절된 매개효과가 통합적으로 검증되었다. 

자기주도성이 높은 조직구성원은 정서적으로 

조직에 더 많이 몰입하게 되고 이로 인해 업

무관련 학습에 참여하고자 하는 의도가 높아

지게 된다. 이 때 조직지원인식 수준이 높을

수록 자기주도성이 정서적 몰입에 미치는 영

향력을 강화시키는 역할을 하게 되어 결과적

으로 자기주도성이 정서적 몰입을 매개로 하

여 업무관련 학습의도에 미치는 간접효과의 

영향력을 높여준다는 것을 확인할 수 있었다. 

그러나 연구 결과, 조직지원인식 수준이 낮은 

경우 자기주도성과의 상호작용효과는 통계적

으로 유의미한 상관을 나타내지 못했다. 다시 

말해 자기주도성이 높은 개인이더라도 조직지

원에 대한 인식 수준이 높은 경우에만 정서적 

몰입이 유의미하게 올라갔다. 이러한 연구결

과는 개인이 스스로 경력을 주도하고 관리해

나가려고 해도 조직의 도움이 없다고 인식하

게 되면 조직과 자신의 업무에 대한 애착과 

몰입이 감소하게 되고 업무관련 학습에 참여

할 의도가 생기지 않게 됨을 의미한다. 조직

지원인식이 자기주도성과 정서적 몰입의 경로

를 강화시켜줌을 확인한 이번 연구 결과는 향

후 기업 장면에서 조직구성원들의 정서적 몰

입을 증진시키는 유용한 개입방법이 될 수 있

음을 시사한다.

연구의 의의

본 연구의 학술적 의의로는 다음과 같다. 

우선, 기존 국내에서는 다루어지지 않았던 학

습의도 변인을 경력 연구에 사용하였다는 점

에 있다. 조직구성원들의 업무관련 학습의도

는 아직까지 국내에서 연구된 바가 없고, 해

외 경력과 관련된 분야에서 최근 관심을 받아 

연구가 진행되고 있는 변인이다. 학습은 단순

히 기회만 제공된다고 해서 이루어지는 것이 

아니고 개인이 그 기회를 받아들일 의지가 있

어야 형성(Tynjälä, 2008)되지만 많은 연구에서 

이 점이 간과되어 왔었다. 따라서 최근 그 중

요성이 실증적으로 연구되고 있는 새로운 변

인을 국내 경력연구에 반영함으로써 개인뿐만 

아니라 조직의 구성원 경력개발 연구의 저변

을 확대하였다는데 의의가 있다.

그 다음으로, 업무관련 학습의도의 선행 변

인간의 관계성을 검증하였다는 점에서 학술적 

의의를 찾을 수 있다. 해외에서 학습의도에 

영향을 미치는 선행변인들에 대한 연구는 수

차례 진행되어 왔으나 산재되어 있는 선행 변

인간의 관련성을 검증하거나 그 경로를 확인

한 연구들은 아직 미미한 실정이다. 따라서 

본 연구에서는 해외 연구에서 반복적으로 그 

영향력이 검증되었던 자기주도성, 정서적몰입, 

그리고 조직지원인식변인(Kyndt et al, 2014; 

2011; Blonk & Hazelzet, 2011; Blau, 2008; 

Raemdonk, 2006; Maurer et al., 2003; Noe, 1996; 

Maurer & Tarulli, 1994; Sanders, Ooments, 

McEnrue, 1989;)이 업무관련 학습의도에 영향

을 미치는 경로와 변인 간 관련성을 조절된 

매개모형을 통해 확인하여 경력개발 연구 분

야에서 학습의도의 중요성과 통합적 모형을 

확인하는데 기여하고자 하였다.

한편 본 연구의 실증적 시사점으로, 본 연

구 결과는 조직 내에서 구성원들의 능력을 향

상시키고 조직의 경쟁력을 높이기 위해 실제

적인 활용이 가능할 것으로 보인다. 조직은 

주도적으로 알아서 학습하는 구성원을 고용하

고자 한다(Hurtz, & Williams, 2009). 우수한 인

적자원을 경쟁의 우위요소로 인식하기 때문에 

인적자원관리 효과를 높이기 위해 많은 노력
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을 하고 있으며 그 중 하나가 조직구성원들의 

교육프로그램이나 경력개발제도를 제공하는 

것이다. 이러한 제도의 목적은 구성원의 잠재

된 능력을 극대화 시키고 이를 회사의 성과로 

연결시키는 조직 유효성을 확보하는 것으로, 

그러기 위해서는 조직목표와 개인 목표가 균

형 있게 조화를 이루어야 한다(박경문, 이용탁, 

1999). 그러나 지금까지 조직 내 학습이나 경

력개발 연구는 주로 조직의 측면에서 기회를 

제공하는 것에서만 그쳐왔기 때문에 조직구성

원이 그 기회에 대해 잘 알지 못하거나 무관

심하고(최순영, 2013), 참여율 또한 기대했던 

것에 비해 미비한 실정이어 왔다(Kyndt & 

Baert, 2013). 따라서 조직이 제공하는 다양한 

프로그램에 참여가 행동으로 나타나기 위해서

는 조직구성원들의 참여하고자 하는 의도가 

우선적으로 형성되어야 하는데, 그 의도가 형

성되기 위해선 어떠한 점들이 우선되어야 하

는지를 본 연구를 통해 확인할 수 있었다.

우선, 많은 선행 연구들(Raemdonck, 2006; 

Kyndt et al 2014; 2011)에서도 밝혀졌듯이 본 

연구에서도 조직구성원의 자기주도성이 학습

의도를 높이는데 기여한다고 밝혀졌다. 따라

서 본 연구에서 검증된 결과를 토대로 조직은 

조직구성원들이 자신의 업무를 주도적으로 해 

나갈 수 있도록 조직 내부에서 자기주도성에 

대한 기업문화교육을 제공할 수 있다. 이를 

통해 조직구성원이 자기주도성의 중요성을 인

식하고 주도적으로 업무와 관련한 학습계획을 

세우고 참여할 수 있는 방안을 알려줄 수 있

다.

마지막으로 조직지원인식의 조절효과 확인 

결과, 높은 자기 주도성을 가졌거나 개인이 

스스로 이를 개발시켰더라도 조직의 지원이 

없다면 조직에 몰입하기가 어려워지고, 결과

적으로는 업무와 관련된 학습에 참여할 의도 

형성이 어렵게 된다. 따라서 조직이 구성원들

을 위해 그들이 필요로 하는 것을 제공하고 

있고, 관심을 가지고 있다고 인식할 수 있도

록 하는 것이 결과적으로는 구성원들이 스스

로 학습에 참여하는 의도를 향상시키는 효과

적인 개입전략이 될 것으로 기대할 수 있다.

연구의 제한   후속연구 제언

본 연구의 제한점 및 후속연구를 위한 제언

은 다음과 같다. 먼저, 연구 참여자가 민간 기

업에서 근무하는 정규직을 대상으로 한정되었

다는 점이다. 이러한 표본의 제한으로 인해 

연구결과를 일반화하고 적용하는데 한계가 있

을 수 있다. 따라서 추후 후속 연구에서는 공

기업을 포함하여 다양한 형태의 조직에 속한 

구성원들을 확보하여 연구의 외적 타당도를 

높이는 것이 필요할 것으로 보인다.

둘째, 업무관련 학습의도의 보편화되고 타

당화된 척도의 부재로 본 연구에서는 기존 학

습의도 연구에서 사용된 문항을 참고하고 업

무관련 학습의도의 정의에 따라 본 연구의 의

도에 맞춰 문항을 만들어 측정하였다. 따라서 

후속 연구에서는 이러한 한계점을 보완하여 

실질적인 학습의도 수준을 측정할 수 있는 타

당화된 척도 개발이 우선적으로 필요할 것이

다.

셋째, 본 연구에서는 학습의도의 선행변인

들과 그 관련성 확인에 초점을 맞추었기 때문

에 상대적으로 업무관련 학습의도의 중요성에 

대해서는 구체적인 확인이 이루어지지 못하였

다. 업무관련 학습의도가 국내에서는 실증적

으로 연구된 바가 아직 없고 그 개념과 중요

성이 아직 명확하지 않기 때문에 후속 연구에
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서는 업무관련 학습의도가 실제 참여행동이나 

조직성과, 구성원들의 적응성 등과 같은 긍정

적 결과변인들과 어떠한 상관을 보이는지 확

인하는 것이 필요할 것으로 보인다.

마지막으로, 본 연구는 횡단적으로 확인하

였다. Baert과 연구자들(2006)의 의사결정단계

에 따르면 학습에 대한 필요, 의도, 참여는 단

계별로 이루어진다. 따라서 선행변인들의 영

향력을 보다 명확하게 검증하기 위해서는 단

일 시점이 아니라 종단 연구의 필요성이 시사

된다.
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The Relation between Employees’ Self-Directedness and

Work-related Learning Intention: Moderated Mediation Effect

of Affective Commitment and Perceived Organizational Support

Jihye Kim                    Ki-Hak Lee

Yonsei University

The current study aimed to examine the relationship of antecedent variables of employees’ work-related 

learning intention. More specially, this study investigated the moderated mediating effect of perceived 

organizational support through affective commitment on the relation between self-directedness and 

work-related learning intention. To perform this study, online survey was conducted by Korean employees 

who were working in private enterprises. Total 311 data(men=148, women=163) were analyzed using 

SPSS 21.0 and SPSS Macro. A moderated mediation is an integrated model that combines mediation and 

moderation effect therefore we sequentially tested the effects of mediation, moderation and moderated 

mediation. The results of this study were as following. First, the mediation effect of affective commitment 

on the relation of self-directedness and work-related learning intention was verified. Second, perceived 

organizational support moderated the relation between self-directedness and affective commitment. Lastly, 

the moderated mediation effect of perceived organizational support on the relation between 

self-directedness and work-related learning intention through affective commitment was identified to be 

statistically significant at higher perceived organizational support group by using SPSS Macro. This study 

further expanded the understanding of the antecedent variables and its relationship on employees’ 

work-related learning intentions. Implications and limitations of this study as well as the suggestions for 

the future study were discussed.

Key words : Self-Directedness, Affective Commitment, Perceived Organizational Support, Work-related Learning 

Intention, Moderated Mediation Effect
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