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국문요약
변화하는 경력 환경에서 구성원들의 자기주도적 경력 개발의 중요성이 높아지고 있으며, 조직또한 

구성원들간의 효과적 의사소통 및 리더십을 통해 구성원들이 인식하는 경력 성공의 심리적 성취감을 

높이는 노력이 필요하다. 이 연구에서는 구성원의 자기주도학습이 주관적 경력성공에 어떠한 영향이 

미치는지 살펴보고, 자기주도학습이 주관적 경력성공에 미치는 영향 관계에서 리더-구성원 교환관계

(LMX)의 조절효과를 검증하는 것을 목적으로 하였다. 이를 위해 재직중인 성인을 대상으로 설문을 실

시하였으며, 총 218부의 설문 응답 자료를 분석한 결과 인지적 영역, 정의적 영역, 행동적 영역 세부 

변인 모두 주관적 경력성공에 긍정적인 영향을 주었다. 또한 리더-구성원 교환관계(LMX)는 자기주도학

습과 주관적 경력성공 간의 관계에서 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 즉, 자기주도학습의 수준이 높

은 집단일수록 더욱더 경력성공에 만족감을 느끼고 고용가능성과 안정감을 느낀다는 것을 확인하였다.

이러한 연구 결과는 조직에서는 구성원들의 자기주도학습을 촉진하여 주관적 경력성공을 높일 수 

있는 방안을 적극적으로 모색하고, 구성원들의 특성을 고려한 리더-구성원 관계 구축을 통해 구성원들

의 심리적 경력 성공을 지원할 필요가 있다는 점을 시사한다.
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Ⅰ. 서 론

변화하는 고용 및 직업 환경에의 주도적인 적응과 경력개발이 요구되며, 이러한 경력 개념을

의미하는 프로티언 경력(protean career) 실현을 위해서는 경력 주체 스스로가 정체성을 변화시

키고 자기주도적인 경력 개발을 위한 학습을 수행해야 한다(Briscoe & Hall, 2006). 이는 경력

목표를 설정하고 그것을 토대로 자신의 경력을 끊임없이 관리하고 개발해야 하는 현실의 요구들

(탁진국, 1999; Hall, 2004)에 대한 대응이며, 조직 내 구성원들은 자신의 경력개발에 관심을 가지

고 스스로 대처해야 하는 상황에 직면하게 된 것이다.

경력 개념의 인식 변화는 개인의 경력성공에 대한 의미와 가치 변화에도 영향을 미쳤다. 개인

의 경력 성공에 대한 개념에는 연봉이나 지위와 같은 준거들에 의한 객관적인 경력 성공 뿐 아

니라, 일을 통해 얻은 직무와 관련된 긍정적인 심리적 성취, 즉 주관적인 경력성공과 만족감이

모두 중요하며, 자신의 경력에 대해 만족감이 높아지면 더 큰 경력을 목표로 설정하여 새로운

경력성공에 도전하게 한다(김보경ㆍ정철영, 2013). 경력 환경 변화에 따라 종신고용이 무너지면

서 한 조직에서 높은 연봉, 빠른 승진, 평가 등의 객관적인 요소보다 고용시장에서 자신의 능력

을 인정받을 수 있는 경력으로 발전을 시키거나, 개인의 가치관과 심리적 만족도 등 자신이 중

요하다고 생각하는 주관적 성공을 중심으로 경력을 발전시켜 나아가려는 특성이 더욱 강화되고

있다(Hall & Mirvis, 1995, Nabi, 2001, Rodrigues & Guest, 2010).

그리고 이러한 주관적 경력성공을 위해서는 구성원 자신의 주도적 경력 개발을 위한 구성원

의 자기주도적인 학습 노력이 필수적이라 할 수 있다. 변화하는 경력 환경에 적응하고 자기주도

적 경력을 실현하기 위해서는 개인의 자기주도적인 학습 노력은 필수적이다(Hall, 2004). 이러한

구성원의 자기주도학습 노력은 개인의 노력 뿐 아니라 조직에서도 자기주도학습의 중요성을 인

지하고 이를 개발하여 체계적으로 지원할 필요를 제기한다. 아무리 뛰어난 구성원일지라도 시스

템이 제대로 구축되지 않은 상황에서는 본인의 역량을 효과적으로 발휘할 수 없듯이(Rummler

& Brache, 1995), 자기주도학습능력이 높은 구성원일지라도 조직 내 학습 시스템이 제대로 구축

되지 않은 상황에서는 학습이 제대로 이루어지기 어려울 수 있다(배을규 등, 2012).

조직 측면에서도 경력개발은 조직과의 상호작용 과정을 통해 개인과 조직 모두에게 이득을

가져다준다(장원섭, 2011). 조직 내에서 개인의 경력개발을 위해 적극적으로 대응하여 좋은 성과

로서의 의미로 이어지면 경력성공을 이루게 되며(Pan & Zhou, 2015), 주관적 경력성공은 개인,

그리고 조직 모두에게 효과가 있으며 긍정적인 조직문화를 형성하는 데에도 영향을 미친다

(Peluchette, 1993). 반면, 조직에서 수행중인 직무에서 흥미를 읽게 되면, 책임성과 자율성을 상

실하거나 추후 경력에 대한 발전가능성 및 승진가능성이 낮아진다는 인식으로 연결되어, 조직

소속감 결여, 직무수행 동기 저하, 사기저하, 낮은 직무만족 등 부정적 결과로 이어지게 된다(문

인오, 2010; 백주현, 2017).

주관적 경력성공이 개인에게 더 큰 만족감을 주는 시대로 변화하면서 기업에서도 조직과 개
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인의 성공과 발전을 위해 함께 일하는 구성원들 간의 건설적인 관계의 유용성에 대해 주목하였

다. 구성원 개별 능력의 합에만 의존하는 것이 아닌 관계의 힘을 통해 상호 간의 협력이 중요하

다는 입장이다(홍혜승, 2016). 이렇듯 구성원의 주관적 경력성공은 조직 내에서의 사회 실체인

리더와 구성원과의 관계와 관련을 가지며, 리더를 향한 구성원의 신뢰는 직무에 대한 태도, 행동

및 성과 등 많은 부분에서 긍정적인 영향을 나타내며(문형구 등, 2011; Dirks & Ferrin, 2001),

갈등을 줄이는 역할을 한다(Lewicki et al., 2006).

개인과 조직간 관계에서도 리더와 구성원 사이에서의 상호적 신뢰와 존경, 의무감을 바탕으로

둔 리더-구성원 교환관계(LMX)는 구성원이 맡고 있는 역할에 대한 성과와 부가적인 역할에서

오는 성과를 모두 촉진시키는 것으로 밝혀졌으며(Wayne et al., 1997), 조직이 구성원의 공헌을

인정하고 지원해줌으로써 구성원은 자신의 역할에 강한 몰입을 하고 직무에 만족감을 느끼는 것

으로 검증되었다(Susskind et al 2000; 전무경 등, 2002). 이러한 선행 연구들은 리더-구성원 관

계가 조직구성원들의 경력에 대한 만족감과 성공을 촉진하는 요인이 된다는 점을 시사한다. 그

리고 조직 차원에서의 리더-구성원 교환관계는 구성원의 자기주도학습 능력을 통해 형성된 주

관적 경력성공을 더욱 강화하는 맥락적 배경이 될 것으로 예측된다.

이러한 배경에서 이 연구는 자기주도적 경력 개발의 중요한 필요조건으로서의 자기주도학습

역량이 주관적 경력성공에 영향을 미치는 지 확인하고 자기주도학습이 주관적 경력성공에 미치

는 영향 관계에서 조직내 리더-구성원 교환관계(LMX)가 조절 효과를 가지는 지 검증하고자 한

다. 이를 통해 조직에서는 어떻게 조직 구성원의 경력개발을 지원하고 촉진해야 하는지에 대한

실천적 시사점들을 도출하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 자기주도학습의 특성

자기주도학습 이론은 학자들마다 조금씩 다르게 정의하고 있으며 두 가지 측면으로 나뉜다.

학습에서의 자기주도성과 학습자의 자기주도성 가운데 어디에 더 초점을 맞추느냐에 따라 달라

진다. 먼저 자기주도학습이 일어나는 단계와 그것에 필요한 능력에 관심을 둔 학습에서의 자기

주도성 관점의 대표 학자인 Knowles(1975)는 학습자가 스스로 주도권을 가지고 자신의 학습 요

구를 파악하여 목표를 설정하고 학습을 위한 자원을 활용하여 학습 전략을 세워 실행하며 학습

결과를 평가하는 과정을 자기주도적 학습으로 개념화하였다.

반면에 학습에 대한 태도를 중시하는 자기주도성 연구의 대표 학자인 Gugliemino(1977)는 자

기주도학습능력을 학습자 자아개념, 자기 주도를 위한 준비도, 학습 습관 등에 초점을 두어 개인

적인 특성으로 보았다. Brookfield(1985)는 학습자가 개인의 자율성, 자유의지, 역량을 토대로 학
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습의 경험을 계획하고 관리하며 다양한 의사결정에 대하여 통제권을 유지해가면서 학습을 추진

하는 것으로 보았다.

마지막으로 학습에서의 자기주도성과 학습자의 자기주도성 측면을 통합하여 학습의 과정, 학

습자의 개인적 특성, 학습 환경에 대한 복합적 이해에 관심을 둔 통합적 관점의 대표 학자인

Long(1992)은 타인에 감독에 의한 것이 아니라 학습자 스스로 학습을 통제, 관리하고 인지적 행

동에 의존하는 인지적 과정으로 자기주도학습을 정의한 바 있다(Long, 1992).

결국 자기주도학습은 학습자의 전인적 활동으로, 자신의 지식과 생각을 토대로 학습과정을 관

리, 감독하고 평가하는 인지적 영역과 학습동기를 유발하고 자아의 개념이 관여하는 정의적 영

역을 포함하고 있으며, 마지막으로 실제 학습활동을 실행하고 학습 자원 및 환경을 관리하는 행

동적 영역까지 포괄하는 개념으로 보아야 한다.

최근 자기주도학습에 대한 연구는 인적자원개발에 적용하는 것에 관심을 보이고 있다

(Merriam et al., 2007). 자기주도학습은 학습자 본인의 요구에 맞게 주도적으로 학습할 수 있고

학습시간을 자유롭게 조절할 수 있으며 기술이나 지식을 수시로 업데이트 할 수 있다는 장점이

있기 때문이다. 자기주도학습 준비 상태와 정도에 따라 직무 성과에 미치는 영향이 달라질 수

있으며(Guglielmino, 1977), 학습에서 발생하는 사회적 환경에 대한 지식은 자기주도학습을 이해

하는데 결정적인 영향을 미친다(Brockett, 1985).

이러한 주장들에 대한 실증적 검토를 위한 연구들이 다수 수행되었다. Tims와 동료들(2012)은

자기주도학습에 대한 지각도가 높은 구성원일수록 학습과 성장의 방법을 찾고, 문제 해결에 대

해 적극적으로 참여하여 직무수행 증진 자원을 확보한다고 하였다. 국내 선행연구들에서 높은

자기주도성은 높은 업무집중도나 자기만족감에 영향을 주며(김교식, 2004), 자기주도학습을 통해

직무만족과 조직몰입을 높인다고 보고되었다(최우성ㆍ문소령, 2013). 또한 자기주도학습능력은

경력계획과 경력만족 간의 관계에서 조절효과가 나타나는 것으로 나타났다(이형우 등, 2014). 이

를 바탕으로 이 연구에서는 최근의 주도적 학습의 변화를 반영하여 인지적 영역, 정의적 영역,

행동적 영역을 자기주도학습의 세부 요인으로 정의하고 측정하였다.

2.2 주관적 경력성공

경력성공은 개인의 경력경험의 결과물로 긍정적인 심리상태 및 일과 관련된 산출물을 의미한

다(Judge et al., 1995). 경력성공은 판단하는 주체에 따라 주관적 경력성공과 객관적 경력성공으

로 구분하는데(Jaskolka et al., 1985) 주관적 경력성공은 내 스스로가 만족감과 성취감을 통해

판단하여 평가를 하는 것이고, 객관적 경력성공은 객관적인 지표를 바탕으로 임금이나 승진과

같이 측정 가능한 경력 성취를 의미한다. 하지만 주관적 경력성공이 개인에게 더 큰 만족감을

주는 시대로 변화하면서 객관적 경력성공보다 더 가치있게 인식되고 있다(신수진ㆍ홍아정, 2013;

Nabi, 2001).

주관적 경력성공은 객관적 경력성공의 개념에 비해 복잡하고 다차원적으로 인식된다
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(Gatticker, & Larwood, 1986; Nabi, 2001). 개인들은 각자가 추구하는 가치에 따라 서로 다른 경

력 목표를 세워 임금, 고용안정, 승진, 직무 등에 다른 중요도를 부여하기 때문에 경력성공의 지

향점이 달라진다(남중수, 2014). 이처럼 주관적 경력성공은 개인 목표와 기대에 대한 성공 느낌

을 스스로가 반영하기 때문에 중요하게 다루어질 필요가 있다(Seibert et al., 2001).

주관적 경력성공의 개념은 다양한 학자에 의해 정의되었다. 주관적 경력성공을 업무 역할과

조직 내 네트워크 관계 등에서 오는 개인적인 느낌의 내적 지각과 현재 담당 업무의 업적, 높은

보상, 성공적인 승진과 같은 외적 지각을 통합 개념으로 보는 Gatticker & Larwood(1986)와 달

리, Greenhaus et al.(1990)은 이를 객관적 평가에서 오는 높은 임금과 승진 등의 성취감보다 업

무 과정에서 느껴지는 심리적 성취감과 인간관계에서의 성공 등의 스스로의 만족이라고 정의하

였다. 이를 확장하여 Peluchette(1993)는 주관적 경력성공이란 본인이 느끼는 심리적 만족감과

조직의 성과 향상을 위한 개인의 동기부여 수준을 포괄한 것이라 보았으며, 이를 생애 전반에

걸친 영역을 포함하는 개념으로 보기도 한다(Heslin, 2005).

이처럼 연구자들이 언급하는 주관적 경력성공의 개념은 공통적으로 개인의 경력에 대한 만족

감과 성취감의 감정을 포함하고 있으며, 일과 관련된 경험으로써 주관적 경력성공의 대표적인

세부 변인은 Greenhaus et al.(1990)이 제시한 경력만족이다. 경력만족은 생애 전반적인 영역에

서 누적된 경력 경험과 경력 기회, 발전가능성에 대한 만족도를 의미한다(이진규ㆍ박상로, 1995).

고용가능성 또한 주관적 경력성공의 대표적인 세부 변인이다. 고용가능성은 그들의 현재 소속된

조직에서나 외부의 노동시장에서 고용이 보장될 수 있다고 느끼는 정도이다.(Eby et al., 2003).

즉 고용가능성은 취업할 가능성보다는 고용 기회와 관련된 역량에 대해 느끼는 정도라고 볼 수

있다.

주관적 경력성공은 다양한 변인들이 상호간 복합적이고 다차원적인 영향을 미치므로

(Anderson et al., 1981), 선행연구들은 대개 통합적 관점으로 주관적 경력성공과 선행연구와의

관계를 고찰하였다(김보경ㆍ정철영, 2013; Ng et al., 2005). 주관적 경력성공에 영향을 주는 변인

은 개인차원과 조직차원으로 크게 구분되며, 개인 차원에서의 특성에는 인구통계학적 변인, 인적

변인, 동기요인변인이 해당된다(Judge et al., 1995). 반면 조직 차원에서의 특성에는 조직의 규

모, 조직의 발전여부, 조직 산업 분야 및 지역이 해당된다. 주관적 경력성공에 대한 메타연구(Ng

et al., 2005)에 따르면, 경력만족에 긍정적으로 미치는 영향을 살펴본 결과 개인의 인구통계학적

변인으로는 연령, 성별 등이며, 인적자본 변인으로는 교육 수준, 근무시간, 조직 재직기간, 경력

계획 등에 해당되며, 조직지원변인으로는 경력개발 지원과 상사의 지원이 해당되고, 개인심리 변

인으로는 성실성, 외향성, 경험에 대한 개방성, 통제의 위치 등이 있다. 한편 국내에서도 대기업

사무직 근무 중인 285명을 대상으로 주관적 경력성공과 직급별 관계에 관한 연구를 개인과 조직

특성에 대해 진행하였으며, 연구 결과는 개인특성 중 성실성과 주도성, 경력관리 행동, 경력 적

응성과 경력 정체성, 개인과 직무의 적합성과 개인과 조직의 적합성은 주관적 경력성공에 유의

미한 영향을 보이는 것으로 나타났으며(남중수, 2014), 조직 특성 변인 중 조직지원, 조직에서의

경력관리가 주관적 경력성공에 유의미한 영향을 보이는 것으로 나타났다. 이러한 선행연구들의
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결과를 바탕으로 이 연구에서는 최근의 고용 변화를 반영하여 경력만족과 고용가능성을 주관적

경력성공의 세부 요인으로 정의하고 경력성공을 측정하고자 한다.

2.3 리더-구성원 교환관계(LMX)

리더-구성원 교환관계(LMX:　leader-member exchange)는 대표적인 사회적 교환관계로 역할

형성이론(role making theory)과 사회적 교환이론(social exchange theory)에 기반을 두었다

(Dansereau et al., 1975). 이 이론의 기반 모델은 수직적 쌍연결(VDL)모델로서, 리더-구성원 관

계는 리더와 구성원들 간의 집단적인 관계보다는 리더와 구성원 간의 개별적인 관계로 구별되는

이원적 관계를 이루고 있다는 것이다 (Dienesch & Liden, 1986). 이 모델은 집단 내 구성원들을

상대적으로 비교한 뒤 조직에서 능력이 뛰어나고 집단 공헌도가 높고, 리더와 구성원 간 욕구가

일치하여 동질의 특성을 공유하는 집단을 내집단(within-group)으로, 그 외 집단을 외집단

(between-group)으로 나누어 리더가 각기 집단에 대해 다른 영향력을 미치는 리더십 모습이다

(Dansereau et al., 1975). 이러한 수직적 쌍연결(VDL) 이론을 기반으로 발전한 리더-구성원 교

환관계(LMX)는 리더와 구성원 개개인들 간의 서로 다른 차별적인 관계를 맺는다. 구성원들 역

시 리더에 대한 지각하는 내용이 서로 다를 수 있다(Graen et al., 1982).

이러한 수직적 쌍연결(VDL) 이론이 주로 내집단과 외집단의 차이를 중심으로 연구했던 것과

달리, 리더-구성원 교환관계(LMX) 이론은 리더-구성원의 교환관계의 질이 리더, 구성원, 그리고

조직의 성과와 어떤 연관성을 가지고 있는가에 초점을 맞추고 있다(김성훈, 2012). 리더-구성원

교환관계(LMX)를 높게 인식하는 구성원은 리더로부터 신뢰, 정서적 지원, 다양한 보상 등 긍정

적인 이득을 받게 되며, 나아가 경력 개발을 위한 기회에도 적극적인 지원을 해준다(정진경,

2017; Graen et al,, 1982; Kacmar et al., 2003).

리더-구성원 교환관계(LMX)는 개개인별 쌍의 관계에 있는 구성원이 3단계를 거치면서 역할

관계를 형성해간다(Graen & Cashman, 1975). 첫 번째는 역할수락(role taking)단계로 리더가 구

성원에게 업무에 관련된 요구 사항이나 업무를 할당함으로써 역할을 맡긴다. 역할을 맡기는 과

정에서 부정적인 관계가 형성되어도 구성원은 역할을 받고 이에 대한 행동으로 옮긴다. 두 번째

는 역할형성(role making)단계로 리더는 구성원이 기존에 맡고 있는 업무 이외 부가적인 업무를

수행할 수 있는 기회를 제공한다. 구성원이 이런 기회를 받아들이게 되면 리더와 구성원과의 관

계는 점점 더 높은 질의 리더-구성원 교환관계(LMX)로 발전하게 된다. 세 번째는 역할일상화

(role routinization)단계이며 역할 정립이 성숙해지는 단계이며, 서로에 대해 기대가 높아졌기 때

문에 부가적인 업무에 대해 협력을 하게 되며 리더와 구성원 간에 긍정적인 교환관계를 지속적

으로 유지시켜 나가게 된다.

리더-구성원 교환관계(LMX)를 평가하기 위한 구성요소의 측정도구들은 다양하게 개발되어왔

으며, 학자들과 관점에 따라 조금씩 다르게 표현되고 있지만 모두 유사한 개념을 의미하고 있다.

이 연구에서는 다양한 구성요소 중 Liden & Maslyn(1998)이 개발한 정신적 유대감(affect), 충성
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심(loyalty), 공헌 의욕(contribution), 전문성 존경(professional respect)의 4가지를 세부 변인으로

보았다.

먼저 정신적 유대감(affect)은 리더와 구성원이 공식적인 직무와 별개로 서로가 인간적인 매력

에 형성된 개인적인 감정의 정도이다. Dienesch & Liden(1986)은 정서적 친밀감을 인간적인 매

력을 바탕으로 한 구성원들 간의 상호적인 친밀감이라고 정의하였다. 정신적 유대감(affect)이 높

으면 리더와 구성원 간의 교환관계 수준에 큰 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다(Harris et al.,

2011). 충성심(loyalty)은 자신의 목적을 위해 리더와 구성원들이 공개적으로 서로의 행동과 특징

을 지원하는 정도이다. 다양한 상황 속에서 지속적인 신뢰를 통해 구성원이 리더에게 보이는 충

성심이며 리더의 보호에 대한 보답이다. Dienesch & Liden(1986)은 서로에 대한 충성이 리더와

구성원 간의 관계에 있어 유지 보수와 발전에 핵심적인 역할을 할 것이라 하였다.

공헌 의욕(contribution)은 구성원이 공식적 역할을 넘어선 추가적으로 하는 노력을 말하며,

Dienesch & Liden(1986)은 이를 각자 다른 구성원들이 서로의 목표가 명확하지 않더라도 업무

와 관련된 행위들의 양 방향과 질의 인식이라고 정의하였다. 리더와 구성원이 공통적인 목표를

달성하기 위해 노력하는 활동의 정도로 활동 수준에 따라 리더에게 추가적인 노력을 기울이면

리더가 그 활동에 대해 보상이나 긍정적인 기회를 제공한다. 제공하는 보상이나 기회의 정도에

따라 구성원의 공헌 의욕의 수준은 달라진다. 공헌 의욕은 리더-구성원 교환관계(LMX)의 발전

을 위한 주요 구성요소이다. 마지막으로, 전문성 존경(professional respect)은 리더의 업무 능력

에 대한 구성원의 신뢰의 정도를 의미하며, Dienesch & Liden(1986)의 이론에 의하면 정신적 유

대감, 충성심, 공헌 의욕 이외에 다른 차원들의 가능성을 인정하였고 이러한 것에는 서로 간의

믿음(trust)과 존경(respect), 개방성(openness), 정직성(honesty)이 포함될 수 있다고 하였다.

2.4 연구 변인들간의 관계

자기주도학습과 주관적 경력성공 간의 관계에 대한 선행 연구들은 성인학습자의 자기주도학

습이 경력성공에 정적인 영향을 가짐을 보고하였다(박세송, 2012, 배을규 등, 2014). 자기주도학

습의 매개효과를 검증한 연구(배을규 등, 2014)에서는 프로티언 경력태도가 주관적 경력성공에

직접적으로 영향을 주기도 하지만, 자기주도학습 능력을 매개효과로 주관적 경력성공에 간접적

인 영향을 주기도 한다는 것을 확인하였다. 이러한 선행연구들을 통해 개인의 자기주도학습 능

력에 의해 주관적 경력성공에 대한 만족도가 높아질 수 있음을 예측해볼 수 있다. 이상의 연구

결과와 논의를 토대로 다음가 같은 <가설 1>을 설정하였다.

가설1. 자기주도학습은 주관적 경력성공에 정(+)적 영향을 미칠 것이다.

한편, 리더-구성원의 교환관계가 자기주도학습과 주관적 경력성공 간의 관계에서 어떤 역할을

하는가는 조직 내에서 리더와 구성원의 교환관계가 중요해진 배경, 즉 리더와 구성원 간의 사회
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적 관계가 구성되면서 구성원이 조직과 업무에 대한 긍정적인 태도와 행동을 보일 것이라는 기

대에 근거한다. 조직과 구성원의 관계는 경제적-사회적 교환이 상호 중복되어 형성되어 있으며,

상호간 신뢰에 기반한 사회적 교환관계는 상호호혜성의 규칙 하에 효과적인 직무수행과 구성원

간의 긍정적인 태도를 창출한다는 것이다(Cropanzano & Mitchell, 2005).

리더-구성원 교환관계(LMX) 연구는 리더가 각기 다른 구성원들과의 관계에서 각기 다른 관

계로 발전시키는 경향이 있다고 보았다(Graen & Uhl-Bien, 1995). 리더-구성원 교환관계(LMX)

이론에 따르면 하나의 조직 안에서 다양한 수준의 리더와 구성원들 간의 관계가 형성되게 되고,

이 관계의 수준에 따라 보상되는 물질적 자원, 정보, 지원의 정도가 다르게 나타난다(Liden et

al., 2006). 또한 리더-구성원 교환 관계를 통해 리더와 구성원들은 정신적 유대감이 형성된다.

선행연구들에 의하면 높은 질의 리더-구성원 교환관계(LMX)는 구성원의 부정적인 감정을 낮춘

다고 하였다(김은혜, 2017; Graen & Uhl-Bien, 1995).

리더-구성원 교환관계(LMX)를 높게 인식하는 구성원은 리더로부터 신뢰, 정신적 지원, 다양

한 보상 등 긍정적인 이득을 받게 되며, 나아가 경력 개발을 위한 기회에도 적극적인 지원을 해

준다(정진경, 2017; Graen et al., 1982; Kacmar et al., 2003). 반면 리더-구성원 교환관계(LMX)

를 낮게 인식하는 구성원은 공식적인 고용계약을 기반으로 다른 구성원이 비해 상대적으로 제한

된 자원, 권한 등을 받게 된다. 리더와 구성원의 교환관계 수준이 높은 경우, 구성원으로 하여금

낮은 교환관계 수준에 있는 구성원에 비해 보다 더 많은 양의 정보나 자원 및 보상이 주어지기

때문에(Graen et al., 1990; Kacmar et al., 2003), 개선과제를 효율적으로 해결하고 과업 완수의

완결성이 높아지게 된다(김은혜, 2017; Gerstner & Day, 1997; Mueller & Lee, 2002). 이러한 이

론적 논의는 LMX가 비단 직무와 관련된 문제해결이나 개선 뿐 아니라 높은 수준의 자원과 보

상인식을 기반으로 자신의 경력에 대한 긍정적 인식과 만족을 형성하여 결국 주관적 경력성공을

조형할 수 있을 것으로 판단할 수 있다. 추가적으로 이러한 관계성은 전술한 자기주도학습 능력

을 통해 형성된 주관적경력성공을 더욱 강화하는 맥락적 조건을 형성할 것으로 예측가능하다.

이상의 이론적 논의와 실증연구결과, 추론을 토대로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설2. LMX는 주관적 경력성공에 정(+)적 영향을 미칠 것이다.

가설3. 자기주도학습과 주관적 경력성공 간 영향관계에서 LMX는 조절효과를 지닐 것이다.
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Ⅲ. 실증연구

3.1 연구모형

이 연구는 주관적 경력성공에 미치는 학습 차원의 변인으로서 자기주도학습을 독립변인으로

고려하여 자기주도학습이 주관적 경력성공에 미치는 영향을 실증하고자 하였다. 또한 자기주도

학습과 주관적 경력성공 간 영향관계에서 LMX의 조절효과를 파악함으로써 조직 구성원의 성공

적 경력관리 및 개발에 관한 시사점을 제시하는데 목적을 두었다. 선행연구 검토 결과를 기반으

로 이 연구에서 설정한 연구모형은 다음 <그림 1>과 같다.

<그림 1> 연구모형

3.2. 측정도구

연구모형 실증분석을 목적으로 응답자료를 수집하기 위한 설문지는 응답자의 개인적 특성 파

악을 위한 8개의 인구통계학적 변인에 관련된 문항과 이 연구에서 수립한 연구모형에 포함된 구

인을 측정하기 위한 연구변인 측정 문항으로 구성하였다. 측정문항의 경우 모두 5점 Likert 척도

로 구성하였다. Likert 척도의 경우 질적 척도인 순서척도(ordinal scales)이지만, 특정 점수 이상

의 Likert 척도는 양적척도로써 충분히 기능할 수 있다는 선행연구 결과에 기반하여(Boomsma,

1987; Wang & Wang, 2012), 이 연구에서도 Likert 척도 연속척도로 간주하여 분석을 진행하였

다. 이후 각 연구변인 측정도구에 대한 정보는 다음과 같다. 먼저 자기주도학습을 측정하기 위한

측정도구는 배을규ㆍ이민영(2010)이 개발한 자기주도학습 측정도구를 이용하였다. 해당도구는
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인지적 영역, 정의적 영역, 행동적 영역 등 총 3개 하위척도, 21개의 문항으로 구성되어 있다. 대

표 문항으로는 ‘나는 학습을 효율적으로 할 수 있는 방법과 절차 등을 고민한다.’, ‘나는 무엇이든

지 새로운 것을 학습하는 것이 즐겁다.’, ‘나는 학습을 하면서 모르는 것이 있으면 그냥 지나치기

보다는 알 수 있는 다른 방법을 찾아본다.’ 등이 있다.

다음으로 리더-구성원 교환관계의 질을 진단하기 위해서 Liden & Maslyn(1998)이 개발한 측

정도구를 사용하였다. 해당 측정도구는 정신적 유대감과 충성심, 공헌 의욕, 전문성 존경의 4개

하위 척도로 구성되어 있으며, 총 11개의 하위 문항으로 이루어져 있다. 대표 문항으로는 ‘나는

리더와 함께 일하는 것이 즐겁다.’, ‘나는 자신의 업무에 대한 리더의 능력과 지식에 대해 존경심

을 가지고 있다.’ 등이 있다.

주관적 경력성공은 Greenhaus et al.(1990)이 개발한 경력만족 측정도구와 Johnson(2001)이 개

발한 고용가능성 측정도구를 2가지 요인으로 하여 주관적 경력성공 측정도구로 사용하였다. 경

력만족의 측정도구는 Greenhaus et al.(1990)이 개발한 5개 문항과 고용가능성의 측정도구는

Johnson(2001)이 제시한 7개의 항목 중 5개의 문항을 번안하여 주관적 경력성공의 측정도구로

이용한 장은주(2003)의 측정도구를 사용하였다. 대표적인 문항으로는 ‘나의 직장경력을 돌이켜

볼 때 나는 지금까지 내가 이룩한 것(성과)에 만족한다.’, ‘나는 내 분야에서 시대에 뒤떨어지지

않는 능력과 기술을 갖추고 있다.’ 등이 포함된다.

한편 이 연구에서는 각 측정문항에 대한 항목묶음(item parceling)을 실시하였다. 항목묶음 사

용하는 경우 측도의 신뢰도 증가, 비정규분포 문제 보완, 추정의 안정성 제고, 모델 적합도 지수

개선 등 다양한 효과가 있는 것으로 알려져 있다(우종필, 2015; 조현철ㆍ강석후, 2007). 항목묶음

방식의 경우 연구변인을 측정하기 위한 각 측정문항들에 대하여 동일한 개념끼리 평균을 산출하

는 하는 다차원 접근법(approaches to multi-dimensionality)을 적용하였다.

3.3. 자료수집과 분석방법

이 연구의 대상은 국내 기업 조직에 근무하고 있는 조직 구성원이며, 이들을 대상으로 비확률

표집방법 중 편의표집방법을 활용하여 설문조사 대상자를 표집하였다. 이후 온라인(이메일/모바

일) 및 오프라인을 통해 2018년 10월 1주부터 11월 1주까지 약 4주간 설문조사를 수행하였고, 총

218부의 설문조사 응답자료를 수집하였다.

수집된 자료는 SPSS 23.0과 AMOS 23.0 소프트웨어를 사용하여 통계분석을 하였다. 설문 응

답자의 인구통계적 분포를 확인하기 위하여 빈도분석을 실시하였고, 평균과 표준편차, 왜도와 첨

도 등에 대한 기술통계분석을 통해 연구 변인의 수준을 파악하였다. 이후 Anderson과

Gerbing(1988)의 방식에 따라 2단계 구조방정식 모형 검증을 진행하였다. 1단계는 이 연구에서

설정한 잠재변인 측정모형의 적절성을 확인하기 위한 신뢰도와 타당도 평가이다. 2단계는 연구

모형 분석을 통한 가설검증이다.

조절변수의 조절효과 검증은 최근 구조방정식 모형에서 조절효과를 검증하기 위하여 권고되
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고 있는 비제약 상호작용효과 검증방법을 활용하였다(Marsh et al., 2004). 비제약 상호작용효과

검증방법은 독립변인과 조절변인, 상호작용항 잠재변인을 외생변수로 설정하고 종속변인을 내생

변수로 설정하여 경로를 검증하는 방법이다. 이때 독립변인과 조절변인의 절편은 0으로 제약하

고, 상호작용 잠재변인의 평균과 독립변인 및 조절변인 간 공분산 값을 동일하게 제약한다. 이때

상호작용항 잠재변인이 종속변인에 유의한 영향을 미치는 경우 조절효과가 존재하는 것으로 판

단한다(홍세희ㆍ정송, 2014). 이 연구에서는 상호작용항 잠재변인을 구성하기 위하여 독립변인과

조절변인의 하위척도 수를 맞추기 위한 개념영역 대표성 방법을 활용하여 항목묶음을 실시하였

고, 이후 독립변인과 조절변인 지표변수 간 쌍별결합 방식을 적용하여 상호작용항 잠재변인을

구성하는 관측지표를 계산하였다(Jackman et al., 2011). 한편 상호작용항 변인 구성에서 발생할

수 있는 다중공선성 문제는 상호작용모형에 투입된 독립변인과 조절변인을 표준화하여 해소하

였으며 분석에는 표준화된 값을 활용하였다. 또한 이 연구에서는 동일방법편의에 의한 영향을

확인하기 위하여 Harman의 단일요인검증을 수행하였으며(Harman, 1967), 분석 결과 한 개의 요

인이 설명하는 총 분산이 판단 기준인 50% 이하여서(33.76%), 동일방법편의 문제는 크지 않은

것으로 나타났다.

Ⅳ. 실증분석 결과

4.1 응답자의 특성

설문 응답자들의 인구통계학적 변인에 따른 분포 현황은 다음 <표 1>과 같다. 성별의 경우,

여성이 139명(63.8%), 남성이 79명(36.2%)이었고, 총 직장 경력을 살펴본 결과 5∼10년 미만이

90명(41.3%)으로 가장 많았으며, 직급 분포의 경우 주임/대리급이 83명(38.1%)으로 가장 많았다.

현재 소속되어 있는 팀의 팀장과 근무한 기간을 확인한 결과 1∼3년 미만이 79명(36.2%)으로 가

장 많았으며, 그 다음으로 1년 미만 53명(24.3%) 순이었다. 나머지는 5년 이상 46명(21.1%), 3∼5

년 미만 39명(17.9%), 기타 1명(0.5%) 등으로 나타났다. 설문 응답자가 현재 근무하고 있는 조직

의 규모를 묻는 문항에는 100명 이하가 90명(41.3%)으로 가장 많았고, 그 다음으로 1,000명 이상

59명(27.1%)이었으며, 나머지는 101명∼300명 48명(22.0%), 501∼1,000명 11명(5.0%), 301∼500명

10명(4.6%) 등의 순으로 나타났다. 근무하는 조직의 산업군별 분포를 확인한 결과 교육/컨설팅과

제조업이 동일하게 53명(24.3%)으로 가장 많았고 그 다음으로 유통/서비스업 43명(19.7%), 기타

38명(17.4%, 공기업/비영리기업 19명(8.7%), 금융/보험업 12명(5.5%) 등의 순으로 나타났다.
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항목 빈도 백분율 항목 빈도 백분율

성별

남성 79 36.2

직책

팀원 175 80.3

여성 139 63.8 팀장 43 19.7

전체 218 100.0 전체 218 100.0

총

경력

1년 미만 3 1.4

소속팀

근무기간

1년 미만 42 19.3

1~3년 미만 11 5.0 1~3년 미만 73 33.5

3~5년 미만 26 11.9 3~5년 미만 41 18.8

5~10년 미만 90 41.3 5년 이상 61 28.0

10년 이상 88 40.4 기타 1 0.5

전체 218 100.0 전체 218 100.0

직급

사원 50 22.9

기업규모

100명 이하 90 41.3

주임/대리 83 38.1 101~300명 48 22.0

과장 49 22.5 301~500명 10 4.6

차장/부장 32 14.7 501~1,000명 11 5.0

임원 이상 4 1.8 1,000명 이상 59 27.1

전체 218 100.0 전체 218 100.0

팀장과

근무한

기간

1년 미만 53 24.3

산업군

공기업/비영리 19 8.7

1~3년 미만 79 36.2 교육/컨설팅 53 24.3

3~5년 미만 39 17.9 금융/보험업 12 5.5

5년 이상 46 21.1 유통/서비스업 43 19.7

기타 1 0.5 제조업 53 24.3

전체 218 100.0
기타 38 17.4

전체 218 100.0

<표 1> 응답자의 특성

4.2 연구변인의 기술통계 및 상관관계 분석결과

기술통계 분석을 하여 변인의 평균과 표준편차, 왜도, 첨도를 검토하였다. <표 2>에 나타난

기술통계 분석결과를 살펴보면, 자기주도학습, LMX, 주관적 경력성공 변수들의 평균은 최소

3.148에서 최고 3.852, 표준편차는 최소 .677에서 최고 1.015 사이에 분포하고 있었다. 왜도는 절

댓값이 최소 .243에서 최고 1.456, 첨도는 최소 .007에서 최고 2.635의 값으로 나타났다. 이는 비

정규성 문제가 있는 것으로 여겨지는 왜도 3, 첨도가 10보다 작아 비정규성 문제는 크지 않을 것

으로 나타났다(Kline, 2005).

상관관계 분석의 경우 Pearson 상관계수 도출을 통해 변인 간 상관정도를 확인하였다. 분석결

과 모든 변인 간 상관계수는 양수로서 변인 간 정적 상관관계를 나타냈으며, 소수의 특정 변인

간 관계를 제외한 대부분의 상관계수는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 한편, 특정 변인 간
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상관계수가 0.7이상으로 나타나, 높은 상관관계로 인한 계수 추정의 문제를 발생시키는 다중공선

성 존재 여부 검토가 요청되었다. 따라서 이 연구에서는 다중공선성을 파악하기 위하여 분산팽

창지수(  
 )를 별도로 도출한 결과, 1.042로 나타났고, 이는 다중공선성 판단 기준

인 10이하의 값으로서 최종적으로 다중공선성의 문제는 없는 것으로 판단하였다(El-Fallah, &

El-Sallam, 2011).

변인
자기주도학습 LMX 주관적 경력성공

1 2 3 4 5 6 7 8 9

자기주도

학습

1 1

2 .643** 1

3 .648** .816** 1

LMX

4 .168* .242** .205** 1

5 .133 .154* .105 .768** 1

6 .243** .220** .157* .578** .609** 1

7 .074 .132 .053 .704** .680** .571** 1

주관적

경력성공

8 .563** .518** .481** .263** .202** .272** .122 1

9 .536** .535** .481** .271** .262** .323** .134* .680** 1

평균 3.739 3.852 3.675 3.148 3.443 3.573 3.335 3.150 3.298

표준편차 .708 .774 .784 .952 .954 .858 1.015 .812 .788

왜도 -1.141 -1.133 -1.304 -.397 -.758 -.583 -.597 -.243 -.267

첨도 1.957 1.287 2.019 .007 .336 .743 .057 -.085 .390
*p<.05,**p<.01
(변인명: 1.정의적 영역, 2.행동적 영역, 3.인지적 영역 4.정서적 유대감, 5.충성심, 6.공헌의욕, 7.전문성 존

경, 8.경력만족, 9.고용가능성)

<표 2> 주요 변인의 기술통계 및 상관관계 분석결과

4.3 측정모형 평가

측정모형을 평가하고자 확인적 요인분석을 실시하였으며(<그림 2>참조), 결과 값을 바탕으로

신뢰도와 타당도를 평가하였다. 측정 모형에 대해 사전에 규정된 분석 준거틀 없이 탐색적인 접

근법을 취하는 탐색적 요인분석과는 달리 확인적 요인분석은 사전에 개발된 척도 그대로 모형에

반영하고 측정이 잘 이루어졌는지 확인하는 방법이다(심준섭, 2015). 즉, 척도개발과 같이 탐색적

요인구조를 도출할 경우에는 탐색적 요인분석이 사용되며, 반대로 기 개발된 측정도구를 토대로

특정 가설 검증의 경우 확인적 요인분석이 사용된다(Hurley et al., 1997).

이 연구에서 신뢰도를 검토하기 위해서 전통적인 내적일관성 지표인 Cronbach`α와 추출된 분

산평균(average variance extracted), 합성신뢰도(composite reliability)를 각각 확인하였다. 타당

도 평가의 경우 수렴 타당도, 판별 타당도, 법칙 타당도를 각각 확인하였다. 신뢰도 검증 결과,

자기주도학습 Cronbach`α 계수 .945, LMX .944, 주관적 경력성공 .920으로 나타나 일반적인 내
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적일관성 판단 기준인 0.7 이상을 충족하는 것으로 나타났다. 추출된 분산평균의 경우 자기주도

학습 .717, LMX .658, 주관적 경력성공 .680으로 도출되어 모든 변인이 판단 기준인 0.5 이상이

었다(Bagozzi & Yi, 1988). 합성신뢰도 측정결과 자기주도학습 .883, LMX .884, 주관적 경력성공

.810으로 나타나 0.6 이상 값을 보여 해당 변인들의 신뢰도는 적절한 것으로 확인되었다(Gefen,

2003). 이러한 결과를 종합할 때, 해당 측정모형의 신뢰도는 적절한 것으로 판단하였다.

수렴 타당도를 평가하기 위해서 각 측정변인이 잠재변인을 설명하는 표준화적재치가 모두 0.6

이상으로 통계적으로 유의한 것으로 나타나(p<.001), 수렴 타당도는 적절한 수준이었다(Hair et

al., 2010).

변인 factor loading std. factor loading t Cronbach’α AVE CR

자기주도

학습

정의적 영역 1.000 .908 -

.945 .717 .883행동적 영역 .989 .888 17.133

인지적 영역 .738 .734 12.974

LMX

정서적 유대감 1.008 .879 16.041

.944 .658 .884
충성심 1.000 .870 -

공헌의욕 .715 .692 11.133

전문성 존경 .967 .791 13.905

주관적

경력성공

직무만족 1.000 .815 -
.920 .680 .810

고용가능성 1.007 .835 10.646

=54.186(df=24), NFI .953 TLI .960, CFI .973, GFI .948, AGFI .903, RMSEA .076, SRMR .053

<표 3> 측정모형 평가 결과

다음으로 진행된 판별 타당도 평가는 평균추출분산 검증방법을 활용하였다(Fornell &

Larcker, 1981). 이는 각 변인 간 상관관계 계수 값과 추출된 분산평균의 제곱근 값을 비교하는

것으로, 판별 타당도는 상관계수 값이 추출된 분산평균 제곱근 값보다 작아야 담보될 수 있다.

분석결과 모든 변인 간 상관계수보다(.223～.710), 각 변인의 추출된 분산평균 제곱근 값이 더 높

은 것으로 나타나(.811～.847), 결과적으로 이 연구에서 선정한 연구변인 간 판별타당도는 적절한

것으로 판단할 수 있었다.

구분 상관계수 추출된 분산평균 제곱근( )

자기주도학습 ↔ 주관적경력성공 .710
자기주도학습 .847

주관적경력성공 .825

자기주도학습 ↔ LMX .223
자기주도학습 .847

LMX .811

L,MX ↔ 주관적경력성공 .338
LMX .811

주관적경력성공 .825

<표 4> 판별타당도 분석 결과
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<그림 2> 확인적 요인분석 결과

4.4 구조모형 검증

이 연구에서 설정한 구조모형을 검증하기 위하여 독립변인인 자기주도학습과 종속변인인 주

관적 경력성공의 영향관계를 파악하고, 이후 두 변인 간 영향관계에서 LMX의 조절효과를 확인

하기 위하여 상호작용 분석 구조모형을 설정하였다.

분석 결과는 <표 5>와 같다. 먼저 모형적합도 지수를 분석 결과 NFI .948, TLI .968, CFI

.973, RESEA .068, SRMR .050 등으로 나타나 모형의 적합도는 적절한 것으로 나타냈다(Kline,

2005). 분석결과 독립변인인 자기주도학습은 종속변인인 주관적 경력성공에 통계적으로 유의한

정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(b=.489, β=.382, p<.001). 따라서 조직 구성원의 자기주도학

습 수준이 증가할 경우 주관적 경력성공이 증가할 것으로 예측되었다. 조절변인인 LMX 또한 주

관적 경력성공에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나(b=.122, β=.180, p<.05), 리더와의 교환관

계 수준이 증가할수록 해당 조직 구성원의 주관적 경력성공이 증가할 것으로 파악할 수 있었다.

한편, 자기주도학습과 LMX의 상호작용항은 주관적 경력성공에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타나(b=.078, β=.140, p<.05), 자기주도학습과 주관적 경력성공 영향관계에서 LMX는 조절효과

가 존재하는 것으로 확인되었다. 독립변인과 종속변인간 회귀계수 부호, 조절변인과 종속변인간

회귀계수 부호, 상호작용항과 종속변인 간 회귀계수 부호를 종합적으로 검토한 결과 자기주도학



158 ∙취업진로연구 제9권 제2호

습과 주관적 경력성공 간 영향관계에서 LMX는 강화조절효과가 존재하는 것으로 나타났다.

<그림 3> 상호작용 구조방정식 모형

또한, 단순기울기 비교 그래프를 통해 구체적 조절효과를 확인한 결과는 다음 <그림 4>과 같

다. LMX가 낮은 집단보다 LMX가 높은 집단에서 자기주도학습이 주관적 경력성공에 미치는 정

적 영향이 더욱 커지는 것을 확인할 수 있었다.

경로 b β standard error t

자기주도학습 → 주관적 경력성공 .489 .682 .054 9.022***

LMX → 주관적 경력성공 .122 .180 .041 2.946*

상호작용항 → 주관적 경력성공 .078 .140 .035 2.248*

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

<표 5> 연구변인 간 영향관계 검증결과



최세영진성미/구성원의 자기주도학습이 주관적 경력성공에 미치는 영향과 LMX의 조절 효과∙159

<그림 4> LMX의 단순기울기 그래프 도출 결과

추가적으로, 이 연구에서 조절변수로 선정한 LMX의 하위척도인 정서적유대감, 충성심, 공헌

의욕, 전문성 존경 등 LMX의 다양한 반영적 형태에 따른 조절효과를 세부적으로 살펴보기 위하

여 자기주도학습과 주관적 경력성공 간 영향관계에서 LMX 하위척도별 조절효과를 분석한 결과

는 다음 <표 6>과 같다. 먼저 Model1은 자기주도학습과 주관적 경력성공 간 정신적 유대감의

조절효과를 분석하기 위한 상호작용모형이다. 해당 모형 분석결과, 자기주도학습(b=.498, β=.685,

p<.001)과 정신적유대감(b=.123, β=.170, p<.001) 모두 주관적 경력성공에 정적 영향을 미쳤으며,

상호작용항 역시 주관적 경력성공에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나(b=.068 β

=.108, p<.05) 자기주도학습과 주관적 경력성공 간 정신적 유대감은 조절효과가 존재하는 것으로

나타났다. 다음으로 Model2는 자기주도학습과 주관적 경력성공 간 충성심의 조절효과를 분석하

기 위한 상호작용모형이다. 분석결과, 자기주도학습(b=.496, β=.692, p<.001)과 충성심(b=.152, β

=.212, p<.001) 모두 주관적 경력성공에 정적 영향을 미쳤으며, 상호작용항 역시 주관적 경력성

공에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나(b=.076 β=.141, p<.05) 자기주도학습과 주

관적 경력성공 간 충성심은 조절효과가 존재하는 것으로 나타났다. Model3은 자기주도학습과 주

관적 경력성공 간 공헌의욕의 조절효과를 분석하기 위한 상호작용모형이다. 해당 모형 분석결과,

자기주도학습(b=.494, β=.669, p<.001)과 공헌의욕(b=.267, β=.253, p<.001)은 모두 주관적 경력성

공에 정적 영향을 미쳤지만, 상호작용항의 경우 주관적 경력성공에 미치는 영향이 통계적으로

유의하지 않은 것으로 나타나(b=.071 β=.064, n.s.) 결과적으로 자기주도학습과 주관적 경력성공

간 공헌의욕은 조절효과가 없는 것으로 확인되었다. 마지막으로 Model4는 자기주도학습과 주관

적 경력성공 간 전문성존경의 조절효과를 분석하기 위한 상호작용모형이다. 분석결과, 자기주도
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학습(b=.499, β=.689, p<.001)은 주관적 경력성공에 통계적으로 유의한 정적 영향을 미쳤으나, 조

절변인인 전문성 존경의 경우 주관적 경력성공에 유의한 영향을 미치지 않았다(b=.051, β=.075,

n.s.). 그러나 자기주도학습과 전문성 존경 상호작용항의 경우 주관적 경력성공에 통계적으로 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타나(b=.083 β=.128, p<.05) 자기주도학습과 주관적 경력성공 간

전문성 존경은 조절효과가 존재하는 것으로 확인되었다.

구분
Model1 Model2 Model3 Model4

b β t b β t b β t b β t

자기주도학습(A) .498 .685 8.886*** .496 .692
9.128**

*
.494 .669 8.907*** .499 .689 9.080***

정신적유대감(B) .123 .170 2.654***

충성심(C) .152 .212
3.372**

*

공헌의욕(D) .267 .253 3.464***

전문성존경(E) .051 .075 1.225

상호작용1(A×B) .068 .108 1.706*

상호작용2(A×C) .076 .141 2.237*

상호작용3(A×D) .071 .064 .972

상호작용4(A×E) .083 .128 1.993*
*p<.05, ***p<.001

<표 6> LMX 하위척도별 조절효과 검증결과

Ⅴ. 결론

이 연구는 자기주도학습이 주관적 경력성공에 미치는 영향관계를 파악하고, 리더-구성원 교환

관계(LMX)의 조절효과를 실증적으로 확인하고 검토하여 개인과 조직의 경력개발에 시사점을

제공하고자 하였다. 연구 결과는 다음과 같다.

첫째, 자기주도학습과 주관적 경력성공의 상관관계를 분석한 결과 인지적 영역과 정의적 영

역, 행동적 영역 모두 주관적 경력성공을 증가시키는 정(+)의 영향을 확인하였다. 즉 인지적, 정

의적, 행동적 영역이 높을수록 주관적 경력성공 향상에 긍정적인 효과를 가진다. 상대적으로 인

지적 영역이 정의적, 행동적 영역보다 주관적 경력성공에 미치는 영향이 높았다. 특히 세부 변인

중 학습과정 관리, 학습결과 평가인 인지적 영역이 가장 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉,

자기주도학습의 세부 변인인 인지적, 정의적, 행동적 영역의 수준이 높은 집단일수록 더욱더 경

력성공에 만족감을 느끼고 고용가능성에 안정적인 심리감을 느낀다는 것을 연구를 통해 알 수

있었다. 이 결과는 수도권의 일반 기업 및 공공기관에 근무하는 사무직 근로자 대상으로 진행된

신수진ㆍ홍아정(2013)의 선행 연구에서도 자기주도학습이 높은 개인은 주관적 경력성공을 높게
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인식한다는 연구결과와 맥을 같이 한다.

둘째, 자기주도학습과 주관적 경력성공에서 리더-구성원 교환관계(LMX)의 조절효과를 확인

해보면, 자기주도학습이 높은 경우 리더-구성원 교환관계(LMX)는 주관적 경력성공 관계에서 조

절효과를 나타내는 것으로 나타났다. 또한 조절변인인 리더-구성원 교환관계(LMX)의 하위 척도

인 정신적유대감, 충성심, 공헌의욕, 전문성 존경에 따른 조절효과 분석에서는 공헌의욕을 제외

한 나머지 조절변인 모두 조절효과가 존재하였다.

이러한 연구 결과는 개인과 조직의 경력개발 및 관리에 있어 세 가지 실천적 시사점을 제공한

다. 첫째, 개인의 경력성공을 위해서는 경력주체인 구성원 스스로가 자기주도학습 능력을 갖추기

위해 노력할 필요가 있다는 점을 재확인하였다. 자기주도학습은 단순히 타인의 도움 없이 스스

로 학습을 해 나아가는 소극적 의미를 넘어, 세부적인 학습의 전 과정에서 적절한 자원들을 활

용하고 학습 전략들을 수행하는 것을 의미한다. 이를 위해서는 조직 내에서 주어진 업무 외에도

다양한 프로젝트에 자발적으로 참여하여 경력 개발에 필요한 학습을 통해 도움이 되는 네트워크

를 확대해 나갈 필요성이 있다. 또한 개인의 경력 성공을 위해 주도적인 학습이 가능한 환경으

로 변화할 수 있도록 끊임없는 노력이 필요하다.

둘째, 경력 환경과 개인-조직의 상호 관계의 변화에 따라 조직은 구성원들의 자기주도학습을

활성화할 수 있는 시스템을 구축하여 이를 장려하는 문화를 조성하고 제도적으로 적극 지원하는

것이 중요하다. 조직 구성원들의 지속적인 학습을 통해 자신의 성장과 발전에 대한 긍정적인 결

과물만 창출하는 것이 아니라 동시에 업무에 몰입하는 노동력과 낮은 이직률, 조직의 경쟁력 강

화로 이어질 수 있다. 기업에서는 학습 시스템을 구축하기 위해 구성원들은 본인의 직무와 관련

하여 어떠한 학습이 필요한지 요구 분석을 통하여 공식적인 교육 훈련뿐만 아니라 자발적으로

구성원들이 일과 학습을 연계하여 학습할 수 있는 조직에서의 지원이 필요하다. 그리고 언제, 어

디서나 학습할 수 있도록 온라인 교육을 도입하여 교육에 대한 환경적인 불편함이 들지 않도록

구축해주는 것이 중요하다. 업무적으로는 개인들에게 새로운 과업을 부여하여 학습 동기를 유발

하도록 유도하고, 개선 과제를 해결하기 위한 제도를 활성화함으로써 다양한 경험과 기회를 주

어 구성원들의 네트워크를 확대할 수 있는 기회를 주는 것이 중요하다.

셋째, 이 연구는 리더의 획일적인 리더십이 아닌 각자 다른 성향을 가진 구성원들을 개개인별

로 다른 방식의 리더십을 통해 관계의 질을 높이는 것이 필요하다는 점을 시사한다. 즉, 리더와

구성원이 서로 좋은 관계를 맺고 효과적인 리더의 코칭을 통해 구성원이 긍정적인 효과가 전달

되면 구성원의 경력에 대한 주관적 성공감은 높아질 것이며, 이는 장기적으로는 조직에게도 더

좋은 성과를 나타내기 위한 공헌 의욕을 증가시킬 것이다.

한편, 이 연구는 결과의 해석과 관련하여 몇 가지 제한점을 가지며 이는 후속 연구에서 더 보

완되어야 할 것이다. 첫째, 표집된 대상의 40%이상이 10년 이상의 경력을 보유하고 있어 주관적

경력성공에 대한 인식이 상대적으로 더 높았을 수 있다. 경력 연한에 따라 자기주도학습과 주관

적 경력성공의 양상이 다르게 나타날 수 있다는 점을 고려할 때, 추후 연구에서는 이에 따른 표

집을 구분하여 집단별 차이를 확인하는 것도 유의미할 것이다. 또한, 성별 분포에서 상대적으로
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여성의 비율(63%)이 높았는데, 이는 여성이 더욱 주관적 경력성공을 중요시한다는 기존 이론들

을 참고할 때, 이후 연구에서는 여성과 남성의 차이나 경력 환경에 따른 차이를 확인할 수 있는

연구가 필요하다고 하겠다. 둘째, 이 연구에서 연구변인 측정을 위해 사용된 측정도구의 경우,

국내 조직 맥락에 적합한가를 검토하기 위한 추가적인 타당도 검토가 향후 필요할 것이다. 대표

적으로 요인의 구성을 탐색적으로 파악하는 탐색적요인분석을 통해 기존의 요인 및 새로운 요인

의 구성을 확인하거나 문항반응이론을 적용한 분석을 통해 문항의 반응과 피험자의 능력을 동시

에 고려한 다양한 타당도 차원을 검토함으로써 국내 조직 맥락에 적합한 자기주도학습, LMX,

주관적 경력성공 측정문항을 구명할 수 있을 것이다.

이 연구의 해석에서 우리 조직문화에서 재고해보아야 할 점은 조직 내 리더-구성원 교환관계

(LMX)가 구성원의 자기주도학습의 긍정적 기능에 유의미하다는 결과이다. 국외 선행연구들에

의하면 리더-구성원 교환관계(LMX) 질이 높을 때, 리더가 구성원에게 권한 위임하거나 새로운

직무에 대한 기회를 제공하는 행위는 업무 성과를 향상시킨다는 연구결과가 많다. 반면 국내 선

행연구들에 의하면 조직 문화 특성상 권한 위임이나 새로운 직무에 대한 기회를 제공하는 행위

는 제도적 측면이기 때문에 리더의 많은 개입이 쉽지 않다. 오히려 한국의 리더들은 구성원들에

게 칭찬이나 관계의 정에 의한 관리 같은 감성을 활용한 방법을 많이 활용한다(김성훈, 2012).

그리하여 기업의 의사결정권자들과 HRD 담당자들은 높은 리더-구성원 교환관계(LMX) 형성을

위한 교육 프로그램을 구축하고 리더-구성원 교환관계(LMX) 형성 관리 등을 통하여 높은 리더

-구성원 교환관계(LMX) 형성을 위하여 꾸준한 노력을 해야 할 것이다.
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Abstract
In changing career environment, the importance of self-directed career development is

increasing, and it is necessary to enhance the career success of the members in the

organization through effective communication and leadership among the members. The

purpose of this study is to examine the effect of self-directed learning on the success of

subjective career and to test the moderating effect of LMX on the influence of self-directed

learning on subjective career success. For this purpose, the survey was conducted for adults

with work experience and a total 218 questionnaire responses were analyzed. Cognitive

domain, positive domain, and behavioral domain were all positively related to subjective

career success. In addition, the LMX has a moderating effect on the relationship between

self-directed learning and subjective career success. In other words, the higher the level of

self-directed learning, the more satisfied the career success, the better the possibility of

employment and the feeling of security.

The results of this study suggest that the organization should actively seek ways to

increase the subjective career success by promoting the self-directed learning of the

members, and to support the psychological career success of the members through

constructing the leader-member relationship considering the characteristics of the members.

Key Words : Self-directed learning, Subjective career success, Leader-member exchange
(LMX).
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