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조직 구성원의 직무능력은 조직의 재무적․비재무적 성과를 제고하는 핵심요인

으로 인식되어 왔다. 최근 지식의 수명 주기가 짧아짐에 따라 조직 구성원의 직무

능력 향상을 위한 방법으로 무형식학습에 대한 관심이 높아지고 있다. 선행연구를 

통해 비재무적 성과가 재무적 성과의 선행요인임이 검증되었으며, 직무만족과 조직

몰입은 대표적인 조직의 비재무적 성과 중 하나로 여겨진다. 이에, 무형식 학습을 

통해 나타난 직무능력향상이 직무만족, 조직몰입과 어떠한 구조관계를 가지는지를 

검증하고자 인적자본기업패널조사(HCCP) 6차 근로자용 설문자료를 바탕으로 구

조방정식을 활용하여 분석하였다. 이를 통해 다음의 연구 결과를 도출하였다. 첫째, 

무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 조직몰입 간의 상관관계는 유의하지 않다. 

둘째, 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 직무만족 간의 정적 상관관계와 직

무만족과 조직몰입 간의 정적 상관관계는 유의하다. 셋째, 직무만족은 무형식학습 

참여를 통한 직무능력향상과 조직몰입간의 관계에서 완전매개역할을 한다. 위와 같

은 연구 결과를 토대로 학문적, 실천적 HR에 대한 시사점을 도출하고, 후속연구를 

위한 제언을 제시하였다. 
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Ⅰ. 서  론

정보화 사회에서 조직 구성원의 지식 및 기술 등은 기업 경쟁력을 결정하는 핵심요인

으로 작용하고 있다(Drucker, 2002/1999; Tharenou, Saks, & Moore, 2007). 자

원기반이론(Resource-Based Theory)에 따르면 조직의 경쟁력은 조직 내 구성원의 직

무관련 능력으로부터 발현되는 것이며, 이들의 집합체는 모방이 불가하고 대체가 불가능

한 지속적 경쟁 우위를 유지하기 위한 조직 경쟁력의 동력으로 작용한다(나인강, 2010; 

손근․장영철․김영생․이창욱, 2014). 이에 조직구성원의 직무능력에 영향을 미치는 

요인을 밝히고자 하는 노력이 지속되어 왔으며, 학습과 경험이 직무능력을 향상시키는 

주요 요인으로 강조되었다(김용민, 2015; 장신재, 1998).

수많은 조직에서는 조직 구성원에게 형식학습과 무형식학습을 포함한 다양한 형태의 

학습을 제공해왔다(이규녀․박기문․이병욱․최완식․정현옥, 2009). 그 중에서도 전

통적으로 기업에서 조직 구성원에게 제공하는 학습은 집체교육과 같은 형식학습이 주를 

이루어왔다. 형식학습은 구조화되어 있어 다수의 학습자를 대상으로 교육내용을 명확하

게 전달할 수 있다는 장점이 있다(박윤희, 2012). 이에 학습의 성과를 검증하고자 하는 

다수의 연구들은 주로 형식학습의 효과성에 초점을 두어 왔으며, 무형식학습에 대한 연

구는 제한적으로 이루어졌다(박선민․박지혜, 2012; 장원섭․장지현․유지은, 2008). 

그러나 최근 다수의 연구를 통해 기업 현장에서 직무와 관련된 역량의 70% 이상이 형식

학습이 아닌 무형식학습을 통해서 습득되고 있는 것으로 나타남에 따라, 기업에서는 조

직 구성원에게 멘토링 및 코칭, OJT(On the Job Training), 학습조직 등을 비롯한 다

양한 무형식학습의 참여를 독려하고 있다(이윤하․이기성, 2010; 박선민․박지혜, 2012; 

박윤희, 2012). 무형식학습은 형식학습에 비해 상대적으로 적은 비용으로 개개인의 직

무에 필요한 지식을 획득함으로써 학습한 내용을 업무에 적용하기 용이하다는 장점이 있

다(박선민․박지혜, 2012; 안동윤, 2006; Day, 1998; Loewenstein & Spletzer, 

1999; Marsick & Watkins, 1990). 또한 이러한 무형식 학습은 지식 수명 주기의 변

화 속도가 짧아지면서(Arbesman, 2014/2012) 지속가능한 기업경쟁력을 갖추기 위한 

변화에 효과적으로 대응해야 하는 시대적 요구에도 잘 부합한다고 할 수 있다. 따라서 본 
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연구에서는 무형식학습을 참여함에 따라 촉진되는 직무능력 향상과 조직의 성과 간의 구

조관계를 실증적으로 확인하고자 한다.

기업의 관심사는 줄곧 재무적 성과 위주의 객관적 지표에 초점이 맞춰져 왔으나, 재무

적 성과의 선행요인으로 비재무적 성과의 향상이 강조되고 있으며, 이에 대한 실증연구

는 비재무적 성과가 재무적 성과 향상에 긍정적인 영향을 미치는 것을 뒷받침하고 있다

(김기태․조봉순, 2008; 나인강, 2010; 박선민․박지혜, 2012; 장원섭 외, 2008). 

특히 직무만족과 조직몰입은 “조직구성원의 직업가치관, 성격, 능력, 지각, 태도, 욕구 및 

동기 변인 등의 총체”라고 할 수 있어(이영민, 2010, p.159), 비재무적 성과 중에서도 

조직의 성과와 가장 밀접한 연관성을 가지고 있다고 간주되고 있다. 이에 따라 선행연구

들은 직무능력, 직무만족, 조직몰입 간의 관계에 주목하였으며, 조직 구성원의 직무능력

이 향상될수록 조직의 재무적 성과 및 비재무적 성과에 긍정적으로 기여함을 실증적으로 

제시하였다(권휘광, 2010; 김용기․한창근, 2016; 손근 외, 2014; 오진명․신재문․

오연풍, 2014; 유종서, 2013; 이용탁, 2007), 더 나아가 일부 연구에서는 무형식학습 

참여를 통한 직무능력향상이 직무만족, 조직몰입에 미치는 영향을 검증하기도 하였다. 

연구 결과, 무형식 학습 참여를 통한 직무능력향상은 직무만족과 조직몰입에 정적인 영

향을 미침을 검증하였다(손근 외, 2014; 이용탁, 2007). 그러나 이들 연구는 무형식학

습 참여를 통한 직무능력향상이 조직몰입과 직무만족이 미치는 영향을 각각 개별적으로 

검증하였을 뿐 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상이 직무만족 및 조직몰입에 미치는 

영향을 동시에 추정하지는 못하였다. 이는 연구의 분석방법을 회귀분석으로 선정함에 따

른 통계적 한계에 기인한 것으로, 설문에 사용된 관측변수의 측정오차를 고려하지 못하

고, 독립변수와 종속 변수 간에 다중 및 상호종속관계를 동시에 추정하기 어렵다는 통계

적 한계가 존재한다(배병렬, 2014). 일부 연구는 구조방정식을 활용하여, 무형식학습 

참여를 통한 직무능력향상이 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향을 동시에 추정하였으

나, 무형식학습의 유형을 OJT로만 한정하여 무형식학습의 전반적 특성이 반영된 복수의 

유형을 참여하면서 나타난 직무능력향상과 조직몰입, 직무만족 간의 관계를 검증하지는 

못하였다. 따라서 본 연구에서는 관측변수의 측정오차 및 변수 간 다중 및 상호종속 관계

를 동시에 추정할 수 있는 구조방정식(structural equation modeling)을 활용하고자 

한다. 그리고 무형식학습의 전반적 특성을 반영하고 있는 무형식 학습의 대표 유형인 멘

토링 및 코칭, 학습조직, OJT(<표 2-1> 참조) 참여를 통한 직무능력향상과 직무만족 및 

조직몰입 간의 구조적 관계를 동시에 추정하여 연구가설을 검증하고자 한다. 이를 위해 
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한국직업능력개발원의 ｢인적자본기업패널조사(Human Capital Corporate Panel; 

HCCP로 약칭)｣ 데이터를 활용하고자 하며, 도출한 결과를 바탕으로 학문적, 실천적 

HR(Human Resources)에 대한 시사점을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상, 조직몰입, 직무만족

가. 무형식학습

기업에서의 학습은 형식학습, 무형식학습, 우연적 학습 등으로 구분할 수 있으며, 그 

중 무형식학습은 조직의 규모나 업종, 근로자의 담당 직무 또는 고용 형태 등을 망라하고 

업무 수행 중 이루어지는 학습의 70% 이상을 차지할 정도로 학습의 대표적인 형태로 인

식되고 있다(Dobbs, 2000; Lohman, 2005). 이에 국내외 학자들은 무형식학습의 사

례 및 유형, 효과성, 특성에 대한 고찰 등 무형식학습을 규명하기 위해 끊임없이 노력하

고 있다(김은희, 2016; 배을규, 2007; 위영은․이희수, 2010; 이성엽, 2008, 2009; 

Cofer, 2000; Moran & Dalrymple-Alford, 2003; Sugrue, 2003). 이를 통해 무

형식학습은 직무능력향상, 직무효능감, 직무몰입, 학습전이 등 조직구성원의 개인적 성

과 향상에 긍정적인 영향을 미치며(신은경, 2012; 윤경신․김진모, 2016; 함현정․최

원설, 2015), 뿐만 아니라 기업에서 궁극적으로 추구하는 재무적 성과에도 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다(박선민․박지혜, 2012). 

무형식학습의 정의는 무형식학습의 어떠한 특성에 초점을 두는지에 따라 연구자별로 

차이를 보이고 있다(박선민․박지혜, 2012). 무형식학습의 특징은 학습장소, 계획의 정

도, 훈련자/지원자의 역할에 따라 구분될 수 있다(박윤희, 2012; Jacobs & Park, 

2009). 무형식학습의 첫 번째 특징은 학습이 일어나는 장소가 일터라는 점이다. Marsick 

& Watkins(1990, 2001)는 학습이 일어나는 장소에 따라 학교에서 행해지는 학습은 

형식학습으로 학교 밖에서 이루어지는 학습은 무형식학습으로 구분하였다. 또한 Resnick 

(1987)은 무형식학습은 교실을 벗어난 일터에서 발생되는 경험이며, 제도적 지원을 배
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제하고 형태가 구조화되지 않은 학습이라고 정의하였다. 두 번째 특징은 학습 통제 및 의

도성과 계획의 정도이다. 이러한 특징은 무형식학습과 우연적 학습을 구분하는 요소이기

도 한데, 계획되거나 그렇지 않은 경우를 포함하여 학습자가 학습이 이루어지는 것에 대

한 자각이 있다면 무형식학습으로, 이러한 자각과 인식이 없다면 우연적 학습으로 보았

다(Marsick & Watkins, 1990, 2001). 신은경(2012)은 무형식학습이 업무활동 과

정에서 자연스럽게 생겨나는 학습경험으로써 의도적이거나 비의도적으로 참여하는 학습

활동으로 보았다. 마지막 특징은 학습의 목적 및 방법이 학습자의 주도하에 결정된다는 

점으로 학습자․조력자의 역할에 대한 것이다. 문세연․나승일(2011)은 일터에서 업무

활동 중 경험적이고 학습자 주도적으로 일어나는 성찰적 상호작용으로 업무지식을 획득

하고 조직적응과 맥락을 이해하고 조직구성원과 관계를 맺어가며 자기개발 능력을 함양

하는 것이 무형식학습이라고 하였다. 이정금․손승남(2014)의 연구에서도 무형식학습

은 학습자의 주도 하에 일터 환경과 상호작용 속에 일터에 필요한 지식, 기술, 태도를 습

득하는 비구조적이고 경험적인 학습이라 정의하였다. 이와 유사하게 민선향(2011)은 학

습의 주도권이 전적으로 학습자에게 있어 학습자 중심으로 비구조화 되고 일상의 활동과 

삶의 영역에서 일어나는 경험적인 학습이라고 정의하기도 하였다.

무형식학습의 유형을 살펴보면, 1998년  Education Development Center가 출간

한 “The Teaching Firm: Where Productive Work and Learning Converge”에서 

무형식학습의 유형을 멘토링, 현장방문, 부서 간 교차훈련, 업무실행, 팀 활동 등으로 구

분한 바 있다. 이윤하․이기성(2010)은 일터에서의 업무활동을 경험-실천-성찰의 과정

으로 보고 그 과정에서 일어나는 학습전이 활동인 멘토링 및 코칭, OJT, 동료와의 대화, 

피드백 등을 무형식학습의 모델로 보았다. 박윤희(2012)는 일터학습 관점에서 무형식학

습의 활동으로 직장 내 교육훈련(OJT)과 비공식적 멘토링 및 코칭, 학습공동체(CoP: 

community of practice) 등이 해당된다고 하였다. 박선민․박지혜(2012)는 무형식학

습이 재무적 성과에 미치는 영향을 연구하며 무형식학습의 유형 중 조직에서 공식적으로 

이루어지고 있는 학습조직과 멘토링 및 코칭, OJT를 공식화된 무형식학습 유형으로 규

정하였다. 이러한 무형식학습의 유형은 앞서 정의한 3가지의 특성에 따라 구분 지을 수 

있는데 그 결과는 <표 2-1>과 같다.

본 연구에서는 선행연구를 토대로 무형식학습을 업무현장에서 업무수행 중 조직 내 상

호작용과 경험을 통해 이루어지는 학습자 주도의 지식, 기술, 태도 습득 활동으로 정의하

며, 기업에서 공식화하여 운영하고 있는 비교적 제도화된 무형식학습인 멘토링 및 코칭, 
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학습조직, OJT를 무형식 학습의 유형으로 구성하여 ‘무형식학습 참여를 통한 직무능력

향상’(이하 직무능력향상)에 대한 연구를 진행하였다.

<표 2-1> 무형식학습 특성에 따른 정의

구분 정의

유형

EDC

(1998)

이윤하․

이기성

(2010)

박윤희

(2012)

무

형

식

학

습

의 

특

성

학습이 

일어나는 

장소

제도적 지원을 배제하고 형태가 구조화되

지 않았으며 교실을 벗어난 일터에서 발생

되는 경험으로 얻어지는 학습(Resnick, 

1987)

현장 

방문,

업무 

실행,

멘토링,

부서 간 

교차훈련, 

팀 활동

OJT,

피드백,

멘토링 

및 코칭, 

동료와의 

대화

OJT,

학습 

공동체

(CoP),

비공식적 

멘토링 

및 코칭

계획되거나 그렇지 않은 경우를 포함하여 

학습에 대한 자각이 있으며 학교 밖에서 

이루어지는 학습(Marsick & Watkins, 1990)

학습 통제 

및 의도성․

계획의 정도

업무활동 과정에서 자연스럽게 생겨나는 

학습경험으로 의도적이거나 비의도적으로 

참여하는 학습 활동(신은경, 2012)

학습자․

조력자의 

역할

일터에서 업무활동 중 경험적이고 학습자 

주도적으로 일어나는 성찰적 상호작용으로 

업무지식을 획득하고 조직 적응과 맥락을 

이해하고 구성원과 관계를 맺어가며 자기

개발 능력을 함양하는 것(문세연․나승일, 

2011)

학습자의 주도 하에 일터 환경과 상호작용 

속에 필요한 지식, 기술, 태도를 습득하는 

비구조적이고 경험적인 학습(이정금․손승

남, 2014)

나. 무형식학습 참여를 통한 직무능력 향상

직무능력은 무형식학습의 성과로 나타나는 결과변인 중 하나로서 직무수행능력, 직업

능력, 역량, 기술, 전문적 역량 등과 혼용되어 사용되고 있다(김용민, 2015; 김현수, 

2008; 장신재, 1998). Piskurich & Sanders(1998)는 직무능력을 직무행동으로 드

러나는 내적 역량들로 정의하였다. 김진모(2001)는 직무능력(직무역량)을 각 직무를 통

해 이끌어내려는 결과물을 성공적으로 달성하기 위해, 구성원에게 요구되는 지식, 기술, 



조직 구성원의 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상, 직무만족, 조직몰입 간의 구조적 관계에 대한 연구(우혜정․박민주․윤관식․김우철) 95

태도로 보았으며, 김현수(2008)는 직무능력을 직무행동에서 나타나는 내적 역량들로, 

역할수행을 촉진하는 지식이나 기술, 능력 혹은 문제해결과 체계적 사고, 리더십 등의 심

화된 직무수행과 관련한 특성이라고 정의하고, 일정한 지위의 개인에게 요구되는 역할 

수행을 위해 구체적 작업형태로 제시되는 직무에 필요한 능력으로 보았다. 이를 종합하

면, 직무능력은 직무와 관련된 역할을 수행하기 위해 필요로 하는 지식, 기술, 태도 등의 

총체라고 할 수 있다.

다수의 선행연구를 통해 직무능력 향상과 정적인 상관관계가 존재하는 주요 변인으로

서 학습과 경험이 강조되었다(김용민, 2015; 장신재, 1998). 또한, 무형식학습의 성과

로서 직무능력과 연계한 연구결과가 꾸준히 제시되고 있으며, 무형식학습과 직무능력 향

상 간에 정적인 상관관계가 존재하고 있음이 확인되었다(김병주․박지윤․김무영․서화

정, 2013; 김진모, 2001; 김현수, 2008; 이규녀 외, 2009; 이용탁, 2007; 최보인․

김중화, 2008; Piskurich & Sanders, 1998). 이규녀 외(2009)는 기업 인적자원개

발 형태와 제도가 직무능력향상에 미치는 효과에 대해 연구하였다. 연구 결과, OJT와 

멘토링 및 코칭, 학습조직 등을 통한 무형식학습과 직무능력향상 간에 높은 정적 상관관

계가 존재하는 것으로 나타났으며, OJT, 멘토링 및 코칭, 학습조직이 그 중에서도 각각 

1순위, 4순위, 6순위의 순으로 높은 상관관계가 존재함을 검증하였다. 이용탁(2007)의 

연구에서는 무형식학습을 현장 HRD 방식으로 보았으며, 연구 결과에 따르면, 멘토링 및 

코칭, 특별과제팀 프로젝트, OJT 프로그램 등으로 구성된 무형식학습(현장 HRD 방식)

과 직무능력향상 간에 정적인 상관관계가 존재하는 것으로 나타났다. 김병주 외(2013)

의 연구에서도 무형식학습을 포함한 인적자원개발 프로그램과 참여자의 직무능력향상 간

에 정적인 상관관계가 존재하고 있음을 확인하였으며, 상관관계의 크기는 인구통계학적 

특성(성별, 정규직 여부, 연령)에 따라 다르게 나타났다. 유사한 연구로 기업 교육관련 

특성이 직무능력향상에 미치는 영향을 연구한 최보인․김중화(2008)는 ‘직무와의 연관

성’이 기업 관련 교육의 유효성을 높이는 중요한 변수임을 밝혔으며, 형식 학습보다 무형

식학습이 직무능력향상에 크게 기여함을 지적하였다. 따라서 본 연구에서는 직무능력 향

상과 정적인 상관관계가 존재하는 변수는 다양하나, 무형식학습의 참여 역시 그러한 요

인 중 하나로 보고, 무형식학습 참여를 통해 나타난 직무능력향상과 종속변인 간에 어떠

한 구조관계가 존재하는지를 분석하고자 하였다.
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다. 직무만족

직무만족(Job Satisfaction)에 대한 연구는 1900년대 초기 미국과 영국에서산업체

의 직장 결근과 이동을 예측하기 위하여 시작되었다(김사랑․김세준, 2012; 방명숙, 

1996). 직무만족은 추상적 용어로 주관적이고 다차원적인 감정의 상태로써, 직무에 대

한 개인의 정서적 상태 혹은 직무를 수행하면서 수반되는 일련의 요소들에 대한 인식으

로 바라보는 관점 등이 존재한다(김성환, 2014; 김주엽․박상언․지혜정, 2011; 이덕

현․최송욱․장원섭, 2013; 이정실, 2004). 먼저, 직무를 통해 느끼는 정서적 감정으로 

느끼는 연구에서는 다음과 같이 정의하였다. 이정실(2004)의 연구에서는 개인의 태도와 

가치, 신념 등을 수준별로 직무와 직무환경에 대한 평가를 통해 얻게 되는 정서적 만족상

태를 직무만족으로 보았다. 이덕현 외(2013)는 직무만족을 태도, 가치, 신념, 욕구 등의 

수준으로 직무를 통해 얻는 개인의 감정적, 정서적 태도라고 정의하였다. 김주엽 외

(2011) 또한 직무만족이 높으면 직무에 대해 긍정적인 태도를 가지게 되는 반면 직무만

족이 낮은 사람은 부정적인 태도를 갖게 된다고 하였다.

한편, 직무만족을 직무를 수행하면서 수반되는 일련의 요소들에 대한 인식으로 보는 

연구도 있다(서현철․양진연․문상정, 2012; Hellman, 1997; Weiss & Cropanzano, 

1996). Hellman(1997)은 직무만족을 보상과 연관지어 정의하였다. 그는 현재의 보상

과 받고자하는 기대 보상을 비교하여 그에 따른 인지적반응의 조합으로 보았다. 서현철 

외(2012)는 조직에서 자신이 맡은 업무를 하면서 느끼는 만족도를 직무만족으로 정의하

여 직무와 연관지어 정의하였고, 그에 앞서 Weiss & Cropanzano (1996)도 직무만족

을 조직 구성원의 직무와 직무수행, 직무환경에 대해 긍정적 혹은 부정적으로 느끼는 정

도를 평가하는 것으로 정의하였다.

직무만족은 조직의 기능을 활성화하고 조직원들의 동기유발로 발전할 수 있는 조직발

전의 중요한 요인으로서 이를 측정하고자 하는 노력들이 계속되고 있다(김주엽 외, 

2011; 이덕현 외, 2013; 이창길, 2012). 직무만족의 구성 요소와 측정도구는 공통적

으로 임금과 같은 외적 보상과 동료․상사와의 인간관계, 전반적 업무 및 직무내용을 들 

수 있다(이덕현 외, 2013; 이희태․김석용, 2001; 제갈돈, 2002; 손근 외, 2014; 최

우석, 2008). 제갈돈(2002)은 지방공무원의 직무만족 결정요인을 연구하여 직무만족 

구성요인으로서 외적보상, 동료관계, 조직만족(업무진행 효율성, 조직의 서비스 질 등)

을 제시하였다. 이희태 외(2001)는 직무만족의 요인을 조직과 직무, 개인의 특성으로서 
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구분하여, 조직적 특성으로서 동료관계, 신분안정성, 승진을 들었다. 또한 직무적 특성으

로는 직무중요성과 직무기술성, 직무명료성 등을, 개인적 특성으로 보수만족, 학력과 경

력, 성별 등을 제시하였다. 또한 미용 산업 조직구성원들의 직무만족 결정요인을 실증적

으로 연구한 최우석(2008)의 연구에서도 직무만족의 구성요인으로 업무자체, 임금 및 

근로조건, 소속감, 성취감을 들었다. 더불어 손근 외(2014)는 직장 내 OJT 현장훈련이 

직무만족에 미치는 영향을 연구하여 인간관계, 임금, 전반적 업무 만족을 직무만족의 측정

도구로 사용하였는데, 그는 직무만족을 측정하는 방법으로 직무요소 합산법(summation 

of job facet)을 들며, 직무만족의 정형적인 요소에 인간관계, 임금, 전반적 업무 만족이 

부합하는 것으로 보았다.

본 연구에서는 직무만족을 직무를 수행하면서 수반되는 일련의 요소들에 대한 인식으

로 보고, 직무를 수행함에 따라 수반되는 일의 내용, 임금, 인간관계, 일의 전반에 대한 

만족도를 측정도구로 활용하였다.

라. 조직몰입

조직몰입(Organizational Commitment)은 조직헌신이라는 용어로 사용되기도 하

며, 조직 효과성의 질적 특성을 갖는 대표적 변수로서 조직 구성원이 조직에 대해 가지는 

태도를 가리킨다(박지혜․박은주․조상미, 2009). 조직 구성원의 조직몰입이 심화될수록 

조직 내 구성원과의 관계 증진 및 자기희생에 긍정적인 영향을 미치며(백기복, 2002), 조

직 구성원 개인과 조직의 목표를 일치시키는 데에 기여함으로서 조직 유효성의 증대를 야

기할 수 있다(김사랑․김세준, 2012; 이원우, 2011). 또한 이정금․손승남(2014)의 연

구에서 일터학습과 조직몰입의 관계에 대해 연구하였는데, 무형식학습과 우연적 학습은 

조직몰입에 긍정적 영향을 미치지만 형식 학습은 그렇지 않은 것으로 나타났다.

조직몰입의 정의는 개인과 조직을 일체화시키는 실행적 관점과 조직에 대한 긍정적 인

식, 신뢰와 같은 심리적 관점으로 구분할 수 있다. 먼저 개인과 조직을 일체화시키기 위

한 실행적 관점에서 조직몰입을 조직 구성원이 심리적으로 조직에 대한 일체감과 소속감, 

충성심 등이 내재됨으로서 개인과 조직의 목표가 일치되어지는 정도라고 보았다(김사

랑․김세준, 2012). 신유근(1993)은 조직몰입을 조직구성원과 조직 간의 연결로서, 자

신과 조직의 존재를 동일시하여 조직차원의 문제에도 적극 참여하고자 하는 의도로 정의

하기도 하였다. 두 번째로 조직몰입을 조직에 대한 긍정적 인식과 신뢰로 바라보는 관점
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이 있다. Porter, Steers, Mowday, & Boulian(1974)은 조직몰입에 대하여 조직 목

표 및 가치에 대한 인정과 신뢰, 조직목표달성을 위해 노력하려는 자발적 의사와 조직구

성원의 자격을 유지하고 싶은 강력한 욕구 등으로 보았다. 이영민(2010)은 “개인의 충성

심과 의무감을 바탕으로 하여 조직을 대하는 태도”라고 조직몰입을 정의하였다(p.162). 

한편으로 김진희(2007)는 조직몰입을 조직의 목표와 가치관을 이해하고, 조직성과 향상

을 위하여 노력하며, 조직의 구성원으로 남으려 노력하는 조직 구성원의 태도로 보았다.

조직몰입은 조직과 조직 구성원의 관계를 보여주는 구성요인으로, 정서적 몰입(affec-

tive), 지속적 몰입(continuance), 규범적 몰입(normative)으로 구분할 수 있다(Allen 

& Meyer, 1990). 정서적 몰입은 구성원이 조직에 대해 가지는 감정적 애착으로 볼 수 

있고, 지속적 몰입은 근속적 몰입으로도 불리며 속한 조직에 계속적으로 속하려는 경향

으로 이직에 대한 사회적 비용과 연관이 있다(신만수․조영삼․홍가혜, 2010; 이영민, 

2010). 또한 규범적 몰입은 조직과 개인의 관계에서 발생되는 도덕적, 규범적 의무감으

로 볼 수 있다(신만수 외, 2010). 

한편, HCCP 데이터를 활용한 조직몰입과 관련된 연구 또한 활발히 진행되었다. 

HCCP 데이터에서는 조직몰입을 ‘좋은 조건을 제시할 경우 이직 고려’, ‘회사의 문제를 

내 문제처럼 동일시’, ‘회사를 떠난다면 많은 것을 잃게 됨’, ‘충성할만한 가치‘ 등의 7개 

문항으로 측정하였다. 이를 활용하여 조직몰입에 대해 연구한 선행연구에서는 조직몰입

을 직무만족과 함께 인적자원개발의 성과 요인의 하나이며(이용탁, 2007), 조직의 가치

를 자신과 일체화하는 정서적 정도(신영인․이효진․원용호․이정훈․주효정․송지훈, 

2015; 이영민, 2011)로 정의하기도 하였다. 이와 같은 선행연구를 기반으로 본 연구에

서는 조직몰입을 조직의 가치를 자신과 일체화하고자 하는 정도로 정의하고, 조직몰입을 

측정한 7개 문항을 연구에 활용하였다.

2. 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 직무만족, 조직몰입

과의 관계

직무능력향상과 조직몰입, 직무만족과의 관계에 대한 선행연구는 크게 세 가지 유형으

로 구분할 수 있다. 첫째는 직무능력과 조직몰입, 직무만족 간의 직접적인 상관관계를 검

증한 유형이며, 두 번째는 직무능력향상이 직무만족, 조직몰입 또는 그 외 다른 변인들 

사이에서 매개역할을 하는 유형이다. 마지막은 본 연구의 초점인 직무능력에 영향을 미
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치는 다양한 예측 변인 가운데 무형식 학습을 통한 직무능력향상이 직무만족, 조직몰입

에 미치는 영향에 대해 연구한 유형이다.

첫 번째는 직무능력이 조직몰입과 직무만족에 직접적인 영향을 미치는 연구로서, 지역

아동센터 종사자를 대상으로 진행한 김용민(2015)의 연구는 지역아동센터 종사자의 직

무능력(전문적 능력)이 조직몰입과 직무만족에 정적 영향을 주는 것을 확인하였다. 이와 

유사하게 박순봉(2014)은 컨설턴트의 지각한 역량수준이 직무만족과 직무몰입에 미치

는 영향을 연구하였다. 그는 직무능력(지각한 역량수준)을 능력, 지식, 자세 역량으로 구

분하였으며, 연구결과, 직무능력과 조직몰입, 직무만족간에 긍정적인 상관관계가 존재함

을 확인하였다. 한편, 권우석․이지민․이규민(2016)의 연구에서는 인지된 직무능력이 

직무태도인 조직몰입과 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보았다. 연구 결과, 직

무능력은 직무만족에 대한 유의한 정적 상관을 나타내었으나, 조직몰입과는 유의한 상관

관계가 나타나지 않았다.

두 번째로 직무능력향상과 직무만족 혹은 조직몰입, 그 외 다른 변인들 사이에서 매개

역할을 확인한 연구이다. 김명옥(2007)은 컴퓨터 종합능력을 인지적, 정의적, 운동 기

능적 영역으로 구분하여 살펴보았다. 연구 결과 컴퓨터 종합능력 중 정의적 영역에서 직

무수행 능력과 직무만족 간에 높은 정적 상관관계가 존재함을 확인하였으며, 직무수행 

능력이 컴퓨터 종합능력과 직무만족 사이에서 유의한 매개역할을 하는 것을 확인하였다. 

또한 김용민(2015)은 직무능력과 조직몰입, 직무만족 간에 유의한 정적 상관관계가 존

재하며, 전문적 능력과 직무만족의 사이에서 조직몰입이 부분매개변수로서 작용하고 있

는 것을 확인하기도 하였다.

마지막으로 무형식학습을 통한 직무능력향상과 직무만족 및 조직몰입 간의 관계를 검

증한 연구이다. 손근 외(2014)는 무형식학습 유형 중 OJT 참여가 직무능력 향상을 통

해 직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향에 대해 회귀분석 및 구조방정식을 활용하여 연

구를 실시하였다. 연구 결과, 무형식학습(OJT) 참여가 직무능력을 향상시킴으로써 직무

만족 및 조직몰입과도 긍정적인 상관관계가 존재하는 것으로 나타났다. 이용탁(2007)은 

전사적 HRD 방식과 현장 HRD 방식을 통한 직무능력향상이 조직 구성원의 직무만족 

및 조직몰입에 미치는 영향을 회귀분석을 활용하여 검증하였다. 현장 HRD 방식은 선배

로부터의 학습, 동료․후배 가르치기, 직무순환, 일 통해 스스로 배우기, 멘토링 또는 코

칭, OJT 프로그램, 특별과제팀 프로젝트, QC, 제안제도, 지식 마일리지 프로그램, 6-

시그마 등을 포함하였다. 연구 결과, 멘토링 및 코칭, OJT를 포함한 개별 유형의 현장 



100 雇傭職業能力開發硏究 2017年 8月 第20卷 第2號

HRD 방식을 통한 직무능력향상은 조직 구성원의 직무만족 및 조직몰입과 유의한 정적 

상관관계가 존재함을 확인하였다.

이와 같이 무형식학습을 통한 직무능력향상과 직무만족 및 조직몰입 간에 정적인 상관

관계가 있는 것으로 연구되고 있다. 본 연구에서는 이러한 선행연구를 토대로 아래와 같

이 연구가설을 설정하였다. 

연구가설 1 : 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 조직몰입 간에 정적으로 유의한 

상관관계가 있을 것이다. 

연구가설 2 : 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 직무만족 간에 정적으로 유의한 

상관관계가 있을 것이다.

3. 직무만족과 조직몰입간의 관계

직무만족과 조직몰입간의 관계를 살펴보기 위한 연구로는 크게 조직몰입과 직무만족을 

함께 종속변인으로 설정하여 예측변인과의 상관관계를 검증한 연구(김사랑․김세준, 

2012; 박지혜 외, 2009; 이영민, 2010)와 직무만족이 조직몰입에 선행한다는 연구(고

수정, 2005; 조경호, 1997; Suma & Lesha, 2013)로 나누어 볼 수 있다. 

첫 번째는 직무만족과 조직몰입이 함께 종속변인으로 연구된 것으로, 조직 효과성을 

측정하는 대표 요인으로서 직무만족과 조직몰입이 가장 빈번하게 사용되고 있다(김사

랑․김세준, 2012; 박지혜 외, 2009; 신만수 외, 2010). 김사랑․김세준(2012)의 연

구에 따르면 지역문화재단의 조직문화유형에서 관계문화와 조직몰입, 직무만족 간에 유

의한 상관관계가 존재하는 것으로 나타났다. 이영민․이수영(2008)의 연구에서도 기업 

HR 환경이 재직자의 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 연구하였는데, 연령대로 보

았을 때 연령대가 높으면 직무만족과 조직몰입이 증가하는 것으로 나타났고, 성별로는 

남자가 여자보다 높은 것으로 최종학력의 경우 학력이 상승할수록 재직자의 직무만족과 

조직몰입은 높아지는 것으로 나타났다. 유사한 연구로 기업의 교육훈련과 재직자의 직무

만족, 조직몰입 간에 유의미한 상관관계가 존재한다는 이영민(2010)의 연구도 있다.

두 번째로 직무만족과 조직몰입 간의 관계에서 직무만족이 조직몰입이 예측변수로서 

작용한다는 연구결과도 제시되고 있다. 조경호(1997)는 공무원의 공직몰입을 위한 인력

관리 방안을 연구하면서 직무만족과 조직몰입 간에 정적인 상관관계가 존재함을 검증하



조직 구성원의 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상, 직무만족, 조직몰입 간의 구조적 관계에 대한 연구(우혜정․박민주․윤관식․김우철) 101

였다. 또한 고수정(2005)은 사회복지전문인력의 직무만족과 조직몰입에 대해 연구한 결

과, 직무만족과 조직몰입은 정적인 상관관계에 있어, 조직구성원이 직무에 만족할 때 조

직에 강하게 몰입되는 것으로 나타났다. 방하남․김상욱(2009) 역시 직무만족과 조직몰

입의 구조적 관계를 살펴본 결과, 직무만족과 조직몰입은 유의한 상관관계가 존재하나, 

조직몰입이 선행하는 경우, 조직몰입과 직무만족 간의 상관관계는 유의하지 않은 것으로 

나타났다. 이밖에도 직무만족이 조직몰입에 선행한다는 선행연구가 지배적이다(신유근, 

1993; Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, & Jackson, 1989; Suma & Lesha, 

2013). 이러한 선행연구를 토대로 본 연구에서는 직무만족을 조직몰입의 선행요인으로 

간주하여 다음과 같이 연구가설을 설정하였다. 

연구가설 3 : 직무만족과 조직몰입 간에 정적으로 유의한 상관관계가 존재할 것이다.

4. 직무능력향상과 조직몰입사이에서 직무만족의 매개 효과

선행연구에 따르면 직무능력향상과 조직몰입은 직접적이기보다는, 직무만족을 매개로 

간접적인 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 유종서(2013)는 호텔 F&B부서 직원을 

대상으로 그들의 직무능력(역량)이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향에 대해서 연구하

였다. 연구 결과, 직무능력(상황대처기술 및 의사소통기술 역량)은 직무만족과 조직몰입 

간의 관계에서 부분매개역할을 하는 것으로 나타났다. 유사한 연구로 김용기․한창근

(2016)은 지역아동센터 종사자의 전문성이 조직몰입에 미치는 영향을 직무능력을 포함한 

임파워먼트와 직무만족의 매개효과로 살펴보았다. 그 결과 직무능력(전문성)과 조직몰입 

간에는 정적인 상관관계가 존재하며, 직무능력(전문성)과 조직몰입 간에 직무만족이 완전

매개역할을 하고 있음을 확인하였다. 한편 오진명 외(2014)는 학교조직문화와 임파워먼

트, 직무만족 및 조직몰입의 인과관계를 검증하는 연구를 수행하였다. 연구 결과에 따르

면, 직무능력을 포함한 임파워먼트와 조직몰입 간에는 직접적인 상관관계가 존재하며, 직

무만족을 매개로 간접적 상관관계도 존재하는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구에서는 직

무능력향상, 직무만족, 조직몰입 간의 관계에 대한 가설을 아래와 같이 설정하였다.

연구가설 4 : 직무만족은 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 조직몰입 간의 관계를 

매개할 것이다. 
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Ⅲ. 연구방법

1. 분석자료 및 측정도구

본 연구에서는 한국직업능력개발원의 ｢인적자본기업패널조사(HCCP)｣ 6차(2015)년

도 근로자용 설문자료를 활용하여 분석을 실시하였다. HCCP는 NICE신용평가정보(주)

의 󰡔KIS 기업 Data(2007)󰡕 개요 정보에 속한 기업 중 근로자 100인 이상이면서 자본

금 3억 원 이상인 4,109개 기업체를 모집단으로 하는 정부인증 공식 통계 자료로서 6차

(2015)년도 기준 467개 기업체의 10,069명의 근로자가 응답에 참여하였다. 앞서 살펴

본 선행연구를 토대로 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상을 독립변수로, 직무만족 및 

조직몰입을 종속변수로 설정하였다. 본 연구에서 활용된 문항은 개인수준의 인식을 측정

한 측정도구이며, 본 연구에서 사용한 측정도구는 <표 3-1>과 같다.

<표 3-1> 분석변인 및 변수설명

구분 변수명
문항

수
항목명

변인

설명

독립

변인

무형식학습 참여를 

통한 직무능력 

향상(JC)

3

- 멘토링 또는 코칭이 직무능력에 미친 효과(JC1)

- 학습조직(동아리)이 직무능력에 미친 효과(JC2)

- OJT가 직무능력에 미친 효과(JC3)

4점 

척도

종속

변인

직무만족

(JS)
4

- 현재 하고 있는 일의 내용에 대한 만족(JS1)

- 현재 받고 있는 임금에 대한 만족(JS2)

- 현재 직장의 인간관계에 대한 만족(JS3)

- 현재 하고 있는 일에 대한 전반적인 만족(JS4)

5점 

척도

조직몰입

(OC)
7

- 좋은 조건을 제시하는 회사가 있으면 옮길 것을 고려(OC1)*

- 회사의 문제를 내 문제처럼 느낌(OC2)

- 회사를 떠나기로 결정한다면 인생의 많은 부분을 잃게 

될 것(OC3)

- 회사에 충성할 만한 가치가 있음(OC4)

- 발전 및 승진의 기회가 불공평함(OC5)*

- 현재 업무로 무력감이나 피곤함을 느낄 때가 많음(OC6)*

- 현재 직무에 대한 긴장감이 많음(OC7)*

5점 

척도

주: *역산문항
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분석을 위하여 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상은 기업에서 공식화하여 운영하고 

있는 비교적 제도화된 무형식학습 유형인 코칭 또는 멘토링, 학습조직(동아리), OJT와 

같이 세 가지 유형의 무형식학습 참여에 따른 직무능력향상으로 구성하였다. 무형식학습 

참여에 따른 직무능력향상은 4점 척도로 측정되었으며, 직무능력향상 항목은 무형식학습

에 참여한 대상에 한하여 설문응답이 가능하도록 이루어져 있어 본 연구의 분석 자료는 세 

가지 유형에 모두 참여한 응답자로만 구성하였다. 이처럼 연구대상을 한정한 이유는 첫째, 

HCCP 데이터의 특성상 무형식학습의 참여는 참여와 참여않음의 더미변수로 이루어져있

어, 무형식학습의 참여정도(기간, 참여의지, 학습성과 등)의 파악이 어려우며, 단순한 참

여 개수의 합으로 무형식학습의 참여 정도를 확인하기에는 한계가 존재한다고 판단하였

다. 둘째, 직무능력향상 문항은 무형식학습의 해당 유형에 참여한 응답자에 한해서 응답을 

하는 구조로 되어 있어, 직무능력향상 항목은 해당 무형식학습 유형을 통해서 나타난 직무

능력향상으로 범위를 한정하고 있기 때문이다. 이에 따라 무형식학습 유형별 참여개수가 

3개인 자료 563부을 분석대상으로 설정하였으나, 결측값을 포함하고 있는 자료 8부를 제

외하고 555부가 최종 분석에 활용되었다. 직무만족은 4개 문항을 활용하여 측정하였으

며, 각 문항은 5점 Likert 척도(1=전혀 그렇지 않음, 5=전적으로 그러함)로 측정되었

다. 조직몰입은 7개 문항을 활용하여 측정되었으며, 각 문항은 5점 Likert 척도(1=전혀 

그렇지 않음, 5=전적으로 그러함)로 측정되었으나 ‘나는 조금이라도 좋은 조건을 제시하

는 회사가 있으면 옮길 것을 고려해 보겠다’ 등의 4개 문항은 역으로 코딩하여 분석에 활

용하였다. 무형식학습 유형에 따른 기술통계량은 <표 3-2>에 제시하였다.

<표 3-2> 무형식학습 유형별 기술통계량

구분
산업규모 성별

총합
제조업 금융업 비금융서비스업 남자 여자

무형식학습 

유형별 

참여현황

멘토링 또는 코칭 1,597 126 322 1,714 331 2,045

학습조직 867 58 170 933 162 1,095

OJT프로그램 2,612 158 330 2,618 482 3,100

계 5,076 342 822 5,265 975 6,240

무형식학습 

유형별 

참여개수

없음 5,198 178 707 4,538 1,445 5,983

1개 2,089 121 285 2,078 417 2,495

2개 808 73 147 866 162 1,028

3개 457 25 81 485 78 563

계 8,552 397 1,120 7,967 2,102 10,069
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2. 분석방법

분석을 위해 앞서 제시한 연구 변수 및 선행연구를 토대로 [그림 3-1]과 같이 구조방

정식 모델을 설정하여 평가하였다. 구체적인 자료 분석 방법은 다음과 같다.

[그림 3-1] 연구 모델 

 

첫째, 구조방정식모형을 검정하기에 앞서 변인들의 동일방법편의(common method 

bias), 단변량과 다변량 정규성, 측정도구의 신뢰도, 잠재변인 간 상관행렬 등에 대한 검

정을 실시하였다.

둘째, 연구모델의 전반적 적합도를 평가하는데 데이터의 비정규성에 강건한 Satorra- 

Bentler χ²를 활용한 강건한 최대우도법(Robust Maximum Likelihood, Robust 

ML)을 사용하였다(Kline, 2011). 또한 절대적합지수인 RMSEA(Root Mean Square 

Error of Approximation), SRMR(Standardized Root Mean square Residual)

과 상대적합지수인 NNFI(Non-Normed Fit Index=Tucker Lewis Index[TLI]), 

CFI(Comparative Fit Index)를 활용하여 적합도 지수 평가 기준(RMSEA<.08, 

SRMR<.08, NNFI>.95, CFI>.95)에 따라 전반적 모델 적합도를 평가하였다(배병렬, 

2014; 홍세희, 2000; Browne & Cudeck, 1992; Hu & Bentler, 1999; Lei & 

Wu, 2007). 

셋째, 연구모델에서 잠재적인 부적해(improper solutions)를 확인하기 위해 측정모
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델과 구조모델의 개별 모수 추정치와 표준오차를 분석하였다. 또한, 연구가설을 검정하기 

위해 연구모델의 표준화 추정치와 효과분해 결과를 사용하였고(Lei & Wu, 2007), 정밀

한 매개효과 검정을 위해 Bootstrap 추정치를 활용한 Bias-Corrected Bootstrapping 

방법을 사용하였다(Preacher & Hayes, 2008). 

Ⅳ. 연구결과

1. 동일방법편의, 정규성, 신뢰도 및 잠재변인 간 상관행렬

본 연구에서는 데이터의 사전분석(preliminary data analysis)으로 동일방법편의

(common method bias), 정규성, 측정도구의 신뢰도, 및 잠재변인 간 상관행렬이 조

사되었다. 먼저, 본 연구에서 사용하는 데이터의 잠재적인 동일방법편의 문제가 있는지

를 확인하기 위해 Harman의 단일요인 검정(single factor test)을 실시하였다. 검정결

과 총 분산의 39.206%가 설명되어(<50%) 모든 관측변인들이 단일요인에 주요하게 적

재되지 않은 것으로 나타났다. 또한, 구조방정식을 활용한 단일요인모델 적합도 지수 추정

결과 Satorra-Bentler χ²(77)=676.698, p<.001, RMSEA=.119, SRMR=.0873, 

NNFI=.890, CFI=.907 등으로 적합도 지수가 평가기준을 충족시키지 않는 것으로 

나타났다. 이러한 결과를 기반으로 본 연구에서 사용하는 설문 데이터는 동일방법편의로 

인한 영향이 없는 것으로 나타났다. 변인들의 단변량 및 다변량 정규성을 검정하기 위해

서 LISREL의 PRELIS에서 제공되는 왜도와 첨도 값을 분석하였다. 단변량 정규성 검정

(|왜도|< 2, |첨도|< 7; Finney & DiStefano, 2013) 및 다변량 정규성 검정(다변량 왜

도와 첨도의 p<.05, 상대적 다변량첨도[relative multivariate kurtosis]=1.230[<3], 

Bentler, 1998; Pellegrini & Scandura, 2005) 결과 약간의 비정규성이 있는 것으

로 나타났다. 본 연구에서는 이러한 비정규성을 처리하기 위한 방법으로 표준화 최대우

도법(Maximum Likelihood, ML) 대신에 Satorra-Bentler 수정 방법을 활용한 강건

한 최대우도법(Robust ML)을 사용하여 모델의 적합도와 모수치를 추정하였다. 

Cronbach’s α를 활용한 신뢰도 분석 결과 직무능력향상(.770)과 직무만족도(.848)는 
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수용기준(>.7, Urdan, 2010)을 충족하였다. 조직몰입(.695)은 기준을 충족하지 못하

여 SPSS의 항목 제거시 척도 분석을 통해 내적 일관성을 저하시키는 1개 항목(OC7)을 

제거한 후 조직몰입의 Cronbach‘s α가 .754로 나타나 결과적으로 모든 측정도구들이 

수용할 만한 수준의 신뢰도가 있는 것으로 판명되었다(<표 4-1> 참조). 잠재변인 간 모

든 상관행렬은 통계적으로 유의한 것으로 나타났고(p<.01, <표 4-1> 참조), 상관계수의 

크기가 .85보다 낮게 나타나 Pearson 상관계수를 통해 다중공선성 문제가 없는 것으로 

판명되었다(Lei & Wu, 2007). 

<표 4-1> 잠재변인간의 기술 통계치 및 상관행렬

M SD α 1 2 3

1. 무형식학습 참여를 통한 

   직무능력향상(JC)
3.544 0.613 .770 1

2. 직무만족도(JS) 3.896 0.638 .848 .478** 1

3. 조직몰입(OC) 2.952 0.706 .754 .434** .718** 1

**p < .01, M = 평균, SD = 표준편차, α = Cronbach’s alpha

2. 연구모델의 적합도 평가

본 연구의 측정모델(measurement model)과 완전모델(full model)은 동치모델

(equivalent model)로서 자유도와 모든 적합도 지수가 동일하기 때문에 반복을 피하기 

위해 완전모델의 전반적 적합도(overall fit indices)를 평가하였다. 강건한 최대우도법

(Robust ML)을 사용한 완전모델의 전반적 적합도를 추정한 결과는 <표 4-2>와 같다. 

전반적 적합도 평가결과 Satorra-Bentler χ² 값이 통계적으로 유의한 것으로 나타나(χ² 

(62)=271.812, p<.01) exact-fit 가설 검정이 기각되었지만, 다른 전반적 적합도 지수

들은 모두 적합도 지수 평가 기준을 충족(RMSEA= .0782[<.08], SRMR=.0565[<.08], 

NNFI= .958[>.95], CFI= .967[>.95])시키는 것으로 나타났다. 따라서 전반적 적

합도 차원에서는 본 연구에서 제안된 완전모델은 데이터와 적절하게 적합되는 것으로 가

정할 수 있다.
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<표 4-2> 완전모델의 전반적 적합도 지수

Satorra-Bentler χ² (df) RMSEA SRMR NNFI CFI

완전모델

(연구모델)
χ² (62) = 271.812, p<.01 .0782 .0565 .958 .967

또한 잠재적인 부적해(improper solutions)를 확인하기 위해 모수 추정치의 방향과 

크기, 모수 추정치의 표준 잔차 적절성을 추가적으로 분석하였다. 모수 추정치와 관련하여 

측정모델 방정식(measurement model equations)의 모든 요인 적재량이 통계적으로 

유의하게 나타났고(t>1.96, p<.05), 구조모델 방정식(structural model equations)의 

경로계수(path coefficients)는 한 경로(JC→OC, γ31=.07, t=1.47, p>.05)를 제외

한 두 경로는 모두 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(t>1.96, p<.05; [그림4-1] 참조).

[그림 4-1] 연구모델의 잠재변수 간 표준화 추정치 

 실선: 통계적으로 유의함(p<.01), 점선: 통계적으로 유의하지 않음(p>.05)

측정 모델 및 구조 모델 모두에서 모수치의 크기와 방향이 타당한 것으로 나타났고, 음

분산이나 범위를 초과하는 상관계수는 없으며, 표준 잔차도 적절한 것으로 판명되었다. 

잠재적인 부적해 확인 결과 완전모델에서 직무능력향상에서 조직몰입으로 가는 경로가 
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유의하지 않는 것으로 나타나, 이를 처리하기 위해 연구모델의 수정이 필요한 것으로 나

타났다. 수정 연구모델은 유의하지 않는 경로(JC→OC)를 제외한 모델로 재설정하여, 

초기 연구 모델과 비교하였다. 모델 비교에 있어서 수정 연구모델과 초기 연구모델은 내

포모델(nested model)이고 본 연구에서는 강건한 최대우도법을 사용하였기 때문에 

Satorra-Bentler χ² 차이 검정을 실시하였다(<표 4-3> 및 <표 4-4> 참조). 검정결과 

Satorra-Bentler χ² 차이 검정은 통계적으로 유의하지 않았으나(Δdf=1, Δχ²= 

2.191, p>.05), 모델의 간명성(parsimony)에 의해 수정 연구모델이 최종 연구모델로 

선정되었다. 

<표 4-3> 연구모델과 수정 연구모델 간의 내포모델 비교

Model Satorra-Bentler χ² df RMSEA SRMR NNFI CFI

연구모델 271.812, p<.01 62 .0782 .0565 .958 .967

수정연구모델

(최종연구모델)
273.712, p<.01 63 .0777 .0571 .959 .967

<표 4-4> Satorra-Bentler χ²를 사용한 내포모델 간 χ² 차이 검정

연구모델 수정 연구모델

T1(최소 적합 함수 χ²) 301.430, p<.01 303.498, p<.01

T2(정규 이론 가중 최소 가중 함수 χ²) 337.031, p<.01 338.079, p<.01

TR(Satorra-Bentler χ²) 271.812, p>.01 273.712, p<.01

df(자유도) 62 63

c(축소비 수정 요인, T2/TR) 1.2399 1.2352

cd(축소비 수정 차이 검정, Δ(c*df)/Δdf) cd= 0.9438

TRd(Satorra-Bentler χ² 차이 검정, ΔT1/cd) TRd=2.1911, p=.1388(p>.05)

3. 수정 연구모델의 적합도 평가

본 연구에서 최종 연구모델로 선정된 수정 연구모델의 적합도를 평가하기 위해 전반적 

적합도 지수와 잠재적 부적해를 확인하였다. 수정 연구모델의 전반적 적합도 지수 평가

결과(<표 4-3> 참조), Satorra-Bentler χ² 값이 통계적으로 유의한 것으로 나타나(χ² 

(63)=273.712, p<.01) exact-fit 가설 검정이 기각되었지만, 다른 전반적 적합도 지수

들은 모두 적합도 지수 평가 기준을 충족(RMSEA= .0777[<.08], SRMR=.0571[<.08], 
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NNFI= .959[>.95], CFI= .967[>.95])시키는 것으로 나타났다. 따라서 전반적 적

합도 차원에서는 수정 연구모델(완전모델)은 데이터와 적절하게 적합되는 것으로 판단할 

수 있다. 수정 연구모델의 잠재적 부적해와 관련해서는 측정모델 방정식(measurement 

model equations)의 모든 요인 적재량이 통계적으로 유의하게 나타났고(t>1.96, 

p<.05), 구조모델 방정식(structural model equations)의 모든 경로계수(path 

coefficients)도 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(t>1.96, p<.05, [그림 4-2] 참

조). 또한 측정 모델 및 구조 모델 모두에서 모수치의 크기와 방향이 타당한 것으로 나타

났고, 음분산이나 범위를 초과하는 상관계수는 없으며, 표준 잔차도 적절한 것으로 판명

되었다. 따라서 수정 연구모델의 전반적 적합도 지수 및 잠재적 부적해의 전체적인 평가 

결과 수정 연구모델은 초기 연구모델보다 데이터와 더 충분하고 적절하게 적합되는 것으

로 나타났다.

[그림 4-2] 수정 연구모델의 잠재변수 간 표준화 추정치 

4. 연구가설 검정

수정 연구모델의 평가 결과를 바탕으로 모든 연구 가설을 검정하였다. 연구 가설 검정

을 위해 수정 연구모델의 잠재변수 간 표준화 경로계수 추정치를 활용하였다(<표 4-5> 
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참조). 첫째, 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 조직몰입 간의 정적 상관관계는 통

계적으로 유의하지 않는 것으로 나타났다(γ31=.07, t=1.47[<1.96], [그림 4-1] 참

조). 따라서 연구가설 1은 기각되었다. 둘째, 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 직

무만족 간의 정적 상관관계는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(γ21=.60, t=9.90). 

따라서 연구가설 2는 채택되었다. 셋째, 직무만족과 조직몰입 간의 정적 상관관계는 통

계적으로 유의한 것으로 나타났다(β32=.86, t=14.88). 따라서 연구가설 3은 채택되었

다. 넷째, 직무능력향상과 조직몰입 사이 간의 관계에서 직무만족의 매개역할은 수정 연

구모델에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(간접효과=.52, t=9.252, <표 4-5> 

참조).

<표 4-5> 수정 연구모델의 잠재변인 간 직․간접 효과

경로

표준화 경로계수

(Standardized Path Coefficients)

직접효과 간접효과 총효과

무형식학습 참여를 통한 직무능력향상 → 직무만족 .60** - .60**

무형식학습 참여를 통한 직무능력향상 → 조직몰입 - .52** .52**

직무만족 →  조직몰입 .86** - .86**

**p< .01

또한, 초기 연구모델 평가결과 직무능력향상에서 조직몰입으로 가는 경로가 통계적으

로 유의하지 않았고, 이 경로를 제외한 수정 연구모델과 초기 연구모델과의 비교를 통해 

모델의 간명성 차원에서 수정 연구모델이 최종 연구모델로 선정되었기 때문에 직무능력

향상이 조직몰입에 미치는 영향에 있어서 직무만족은 완전매개 역할을 하는 것으로 나타

났다. 따라서 연구가설4는 채택되었다. 매개효과 검정에 있어서 <표 4-5>는 다변량의 정

규성을 가정하는 제한점을 가지고 있기 때문에 다변량의 정규성을 가정하지 않는 비모수

적 리샘플링 접근법인 Bootstrapping 방법을 활용하여 정밀한 매개효과 검정을 추가적

으로 실시하였다(Preacher & Hayes, 2008). Bootstrapping 방법은 대부분의 표본

크기 조건에서 가장 강력한 매개효과 검정 방법으로, 본 연구에서는 Preacher & 

Hayes가 강력히 추천하는 bias-corrected (BC) Bootstrapping 절차를 사용하였고

(bootstrap 표본=1,000), 검정 결과는 <표 4-6>과 같다. Bootstrap 추정치를 활용한 

직무만족의 매개효과 검정 결과 직무만족의 매개역할은 99%의 신뢰도 구간에서 통계적
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으로 유의한 것으로 나타났다(ab=.516, p<.01, 99%CI [.412, .621]). 따라서 연구

가설4는 최종적으로 채택되었다. 

<표 4-6> 수정 연구모델에서 Bootstrap 추정치를 활용한 직무만족의 매개효과 검정

경로:   IV → MV → DV ab SE Z
BC   99% CIa

Lower Upper

무형식학습 참여를 통한 직무능력향상→ 

직무만족 → 조직몰입
.516 .041 12.730 .412 .621

IV = 독립변수; MV = 매개변수; DV = 종속변수; ab = 매개효과의 완전 표준화 추정치; 

SE: 표준오차; BC = bias corrected; CI = 신뢰구간.

a 검정결과 99% 신뢰구간에 “0” 값이 포함되지 않았으므로 수정모델의 매개효과는 통계적으

로 유의함(p <.01). 

Ⅴ. 결  론

본 연구에서는 무형식학습의 참여를 통한 직무능력향상과 직무만족 및 조직몰입 간의 

구조적 관계를 실증적으로 확인하고자 하였다. 구조방정식 모델을 활용한 실증분석 결과

를 종합하면 다음과 같다.

첫째, 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 조직몰입 간의 정적인 상관관계는 유의

하지 않는 것으로 나타났다. 이는 직무능력향상이 조직몰입에 유의한 상관관계가 있지 

않음을 검증한 권우석 외(2016)의 연구결과와 일치하나, 직무능력의 향상이 직접적으로 

조직몰입을 야기한다는 선행연구(권휘광, 2010; 김용민, 2015; 박순봉, 2014; 이용

탁, 2007)와는 상반된 결과이다. 즉, 대부분의 선행연구와는 달리 조직 구성원의 직무능

력향상이 반드시 직접적으로 조직몰입을 야기하는 것은 아님을 확인하였다. 이는 무형식 

학습을 통한 직무능력향상과 조직몰입 간의 관계에서는 직접적 관계는 유의하지만 직무

만족과 같은 다른 변수와의 동시적 구조적 관계에서는 직접적이 아닌 간접적인 관계가 

있을 수 있다는 것을 의미한다. 둘째, 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상과 직무만족 

간의 정적인 상관관계는 유의한 것으로 나타났다. 이는 많은 선행연구(권우석 외, 2016; 

권휘광, 2010; 김용민, 2015; 박순봉, 2014; 이용탁, 2007)의 결과와 일치하는 것으
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로 OJT, 학습조직, 멘토링 및 코칭의 참여를 통해 직무능력이 향상될수록 직무만족이 

높아지는 것을 확인하였다. 셋째, 직무만족과 조직몰입 간의 정적인 상관관계는 유의한 

것으로 나타났다. 이는 다수의 선행연구(고수정, 2005; 김정원, 2007; 손주영, 2011; 

은종환․이재완, 2015 등)의 연구결과와 일치하는 것으로, 직무만족이 높을수록 조직몰

입이 높아짐을 확인하였다. 넷째, 직무만족은 직무능력향상과 조직몰입 간의 관계에서 

완전매개역할을 하는 것으로 나타났다. 즉, 앞서 언급한 바와 같이 무형식학습을 통한 직

무능력향상과 조직몰입 간의 상관관계가 직접적인 관계로 유의하기 보다는 직무만족이라

는 매개변인을 통해서 간접적인 관계로 유의하다는 것이다. 많은 선행연구에서는 직무능

력과 조직몰입의 관계를 규명하는데 있어 직무능력과 조직몰입 간의 간접적인 관계보다

는 직접적인 상관관계를 검증하고자 하였다(권우석 외, 2016; 권휘광, 2010; 김명옥, 

2007; 박순봉, 2014; 손근 외, 2014; 이용탁, 2007). 본 연구를 통해 조직구성원의 

직무능력이 향상될수록 직무만족이 향상되며, 이는 조직몰입의 향상으로 이어지고 있음

을 확인하였다.

본 연구결과를 토대로 조직의 성과향상과 지속적인 발전을 위한 몇 가지 시사점을 제

안하고자 한다. 첫째, 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상이 직무만족 및 조직몰입과 

모두 정적인 상관관계가 있다는 점에서 기업차원에서 무형식학습에 대한 지속적인 관심 

및 투자에 대해 고려할 필요가 있다. HCCP 6차(2015)년도 데이터 중 무형식학습(멘토

링 또는 코칭, 학습조직, OJT)에 한 개 이상에 참여하고 있는 조직구성원은 4,089명(약 

40%)으로 이미 많은 기업들이 무형식학습을 공식화하여 실시하고 있음을 유추할 수 있

다. 본 연구를 통해 많은 기업들이 이미 실시하고 있는 무형식학습의 참여가 실제로 조직

의 성과를 제고하는 데에 기여하고 있음을 실증적으로 확인하였다. 기업에서는 무형식학

습을 더욱 효과적으로 정착시키고, 활성화할 수 있는 운영방안에 대한 지속적인 고려 및 

개선 노력이 요구된다. 구체적으로 앞서 [그림 4-2]에서 제시한 바와 같이 무형식 학습 

중 멘토링 및 코칭을 통한 직무능력향상(.79)이 무형식학습을 통한 직무능력향상 변수를 

가장 잘 설명하고 있는 것으로 나타났으며, 학습조직(.71), OJT(.69)의 순으로 나타났

다. 즉, 일을 통해 스스로 배우는 것보다 상사 및 선후배간의 상호작용이 무형식을 참여

를 통한 직무능력향상에 더 효과적임을 추론할 수 있다. 그러나 조직에서는 인력운용 및 

업무시스템 등 현실적인 제약이 존재하며, 기업의 규모가 작을수록 이러한 현상은 심화

될 수 있다(문세연․나승일, 2011). 따라서 기업규모, 인적자원, 인사시스템 등 기업의 

특성에 적합하고 효과적인 무형식학습 환경이 구축되기 위해서는 개별 기업의 근로시간, 
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업무량 조정, 업무시스템 개선 등의 제도적인 지원 뿐 아니라 조직 구성원 간의 상호작용

을 촉진할 수 있는 정서적 문화 조상을 위한 다각적인 노력이 필요할 것이다. 

둘째, 무형식학습의 참여를 통한 직무능력향상은 직무만족을 매개로 조직몰입과 정적

인 상관관계가 있다는 점에 주목할 필요가 있다. 조직 구성원의 조직몰입은 조직이 지속

가능한 발전을 위해 필요로 하는 인적 경쟁력 중 하나라고 할 수 있다. 일반적으로 조직

몰입은 직무능력향상과 직접적인 상관관계가 있다고 인식하고 있으며, 많은 선행 연구 

결과 또한 이를 뒷받침하고 있다. 그러나 본 연구의 결과에 따르면 궁극적으로 조직몰입

을 제고시키기 위해서는 조직몰입에 선행되는 직무에 대한 만족도를 먼저 높일 필요성이 

있다. 따라서 조직 구성원의 조직몰입을 제고하기 위해서는 무형식학습에 대한 지원이 

직무만족과 연결될 수 있도록 효과적인 방법을 강구하는 것이 중요하다. 예를 들면, 직무

와의 관련성이 높은 무형식학습에 참여함으로써 유사 직무를 담당하는 사업부 내 혹은 

사업부 간 직무담당자 네트워킹을 강화하고, 직무전문성을 제고함과 동시에 실제 업무에 

적용 가능하도록 함으로써 직무만족을 제고시킬 수 있을 것이다. 또한, 조직에서 학습을 

제공할 때에는 다른 인사제도들과의 연계성 또는 일관성을 고려하는 것이 중요하다(나인

강, 2010). 따라서 학습이 개인적인 직무만족에만 그칠 것이 아니라 학습에 대한 상사의 

정서적 독려, 조직의 제도적인 지원 등과의 연계를 통해 학습의 참여가 조직몰입의 향상까

지 기여할 수 있도록 하는 효과적인 조직문화 및 제도적인 방안의 고려가 필요할 것이다.

본 연구는 무형식학습의 중요성에 비해 실증적인 연구가 부족했던 무형식학습의 성과

를 실증적으로 확인했다는 부분에서 연구의 의의를 찾을 수 있다. 또한 연구방법적인 측

면에서 동일방법편의, 정규성, 신뢰도 및 잠재변인 간 상관행렬 등의 검정을 실시함으로

서 분석 자료가 지닐 수 있는 한계점의 유무를 검정했다는 데에 의의가 있다. 연구 결과

적인 측면에서는 기존 대부분의 연구가 제시했던 연구결과와 달리 무형식학습 참여를 통

한 직무능력향상과 조직몰입간의 상관관계는 향상된 직무만족을 매개로 하여 간접적으로 

유의하다는 점을 확인하였다는 점에서 기존 선행연구와 차별된다고 할 수 있다. 그러나 

본 연구는 다음과 같은 제한점이 있으며, 이에 따른 후속연구에 대한 제언을 하고자한다. 

첫째, 직무능력 향상은 단기적 성과보다는 장기적으로 기업의 경쟁력을 향상시킨다(이규

녀 외, 2009)는 점에서 볼 때, 본 연구는 횡단연구로 실시되어 모든 변수가 같은 해에 

측정되어 장기적인 성과를 파악하지 못하였다는 한계가 있다. 따라서 후속 연구에서는 

학습과 성과 간에 시차를 둔 종단적 연구를 통해 중장기적으로 무형식학습과 성과관의 

관계를 실증적으로 확인할 필요가 있다. 둘째, 본 연구에서 활용한 분석 자료는 근로자 
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100인 이상이면서 자본금 3억 원 이상인 기업체를 모집단으로 하고 있어 상대적으로 소

규모의 근로자, 자본금을 보유하고 있는 기업의 현황을 파악하는 데에는 한계가 있다. 따

라서 후속연구에서는 이러한 기업을 대상으로 무형식학습 참여를 통한 직무능력향상이 

직무만족과 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는 지에 대해 연구할 필요가 있다. 셋째, 본 

연구에서는 공식화된 무형식학습인 멘토링 또는 코칭, 학습조직, OJT에 모두 참여하고 

있는 조직 구성원으로 분석 대상을 설정하였다. 따라서 학습 참여를 통한 직무능력향상

과 직무만족, 조직몰입 간의 관계에서 학습의 유형별 차이를 확인하지는 못하였다. 향후

에는 학습의 유형을 구분하여 집단별 차이를 확인하는 후속 연구를 진행함으로서 본 연

구의 제한점을 보완할 수 있을 것으로 보인다. 넷째, 본 연구는 패널 데이터를 활용함에 

따라 사용된 측정도구에 한계가 존재한다. 앞서 이론적 배경 파트에서 밝힌 바와 같이 본 

연구에서 관심을 가지는 변수 중 직무만족과 조직몰입 변수를 바라보는 관점은 다양할 

수 있다. 그러나 본 연구에서 활용한 패널 데이터는 주로 현상파악에 초점을 두고 있어 

이러한 학문적 관점을 모두 반영하지는 못한 한계가 있다. 또한, 무형식학습을 측정하는 

설문 문항이 참여 여부를 더미변수로 구성됨에 따라 해당 설문항목을 활용하는 한계를 

극복하기 위해 해당 무형식학습 유형에 참여한 응답자에 한해서 답한 ‘(해당 무형식학습 

유형이) 직무능력 향상에 미친 효과’라는 설문을 사용하였다. 향후 후속 연구에서는 이처

럼 학문과 현상파악 간의 한계를 감안하여야 할 것이다. 나아가, 추후 패널 데이터 구성 

시에 이러한 한계가 고려된다면 데이터의 연구적 활용 가치를 제고할 수 있을 것으로 사

료된다.
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Abstract

Examining Structural Relationships between Employees’ Job 

Competency Enhancement by Informal Learning, their Job 

Satisfaction, and Organizational Commitment 

Heajung Woo
Minju Park

Gwansik Yoon
Woocheol Kim

Job competency has been considered as one of core factors to increase 

organizational performances. Also, organizations have been paying their attention to 

informal learning to improve employees’ job competency. Extant studies show that 

non-financial performance leads to financial performance and that job satisfaction and 

organizational commitment are considered as pivotal variables related to non-financial 

performance. Thus, this study aimed to examine relationships between job 

competency improvement by informal learning (JC) and job satisfaction (JS) and 

organizational commitment (OC). The results were as follows. Firstly, JC did not 

have a statistically positive relationship with OC. Secondly, the relationship between 

JC and JS and the relationship between JS and OC were statistically significant. 

Lastly, JS fully mediated the relationship between JC and OC. Implications and 

recommendations were discussed.

Key word: Informal Learning, Job Competency Enhancement, Job Satisfaction, 

Organizational Commitment




