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 Abstract

국문초록

본 연구에서는 글로벌 경쟁시대의 기업성과향상을 위하여 수출기업에서 자기주도학습능력이 직무만

족과 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보고, 집권화와 분권화된 조직문화특성이 자기주도학습능력과 직

무만족과 조직몰입에 미치는 조절효과를 살펴보았다. 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 학습에 대한 자기

주도학습능력 변수 중 학습의 책임수용성 변인만이 직무만족과 조직몰입에 정적(+)인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 둘째, 집권화의 조직문화의 조절효과를 살펴본 결과, 학습의 책임성 수용(t=-1.934, 

p<0.01), 학습자적 신념(t=-1.820, p<0.001), 미래지향성(t=2.249, p<0.001) 변인들과 조직몰입 관계에 집

권화가 조절효과를 나타내고 있는 것으로 나타났다. 셋째, 미래지향성(t=-1.645, p<0.01) 변인과 조직몰

입 관계에 분권화가 조절효과를 나타내고 있는 것으로 나타났다. 본 연구결과를 통하여 학습자 개인적 

차원과 조직적 차원에서 자기주도학습능력에 대한 지원 및 분위기 조성이 전제 되어야 한다는 기존 

연구결과를 수출기업에서 다시 재확인하였으며, 지식정보사회에서 조직의 역량과 성과를 향상시키기 

위해 관료제적 계층조직에서 유기적 학습조직으로 적극 변화되어야 한다는 연구결과를 제시하였다.

주제어 : 자기주도학습능력, 직무만족, 조직몰입, 조직문화
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Ⅰ. 서 론

글로벌경쟁화ㆍ지식정보화 시대를 맞아 지식과 학습의 가치가 성장 동력의 원천이 되는 

정도가 날로 더해가고 있다. 지식이 조직성공의 원천으로 일컬어지는 글로벌 경쟁시대에서는 

조직 구성원의 자기주도학습(self-directed learning)능력은 중요하다고 볼 수 있다. 조직 구성원

의 자기주도학습능력은 환경변화 대처능력을 향상시키고 성공적인 조직변화관리와 조직혁신

을 통한 경쟁우위확보에 필수적인 요건이라고 할 수 있다(Cummings & Worley, 2008; Merriam 

et al., 2007).

지식경영과 자기주도학습능력이 날로 중요한 과제로 대두되는 이 시점에서 자기주도학습

능력이 조직 및 개인의 유효성을 높이기 위한 조직특성을 살펴보고, 자기주도학습능력을 높

이고자 하는 방안을 제시하는 것은 무엇보다 중요하다 하겠다. 기업 내 근로자의 자기주도학

습능력은 고정 불변의 특성을 가지는 것이 아니며(Park & Kwon, 2004), 자기주도학습능력이 

조직 내 구성원 개인의 측면에서 요구되는 필수요건이라면, 조직 측면에서의 요구되는 필수

요건들을 살펴볼 필요가 있다 하겠다.

대부분의 연구들은 개인적 특성과 조직적 특성으로 구분하여 자기주도학습능력에 영향을 

미치는 요인을 각각 연구하거나, 자기주도학습능력을 높이는 데 초점을 두고 있는 반면, 본 

연구에서는 개인적 특성인 자기주도학습능력과 조직적 특성인 조직문화를 통하여 직무태도

에 미치는 효과가 어떻게 달라지는지 살펴보고자 한다. 또한, 기존 연구들이 일반적인 성인

교육이나 학교교육 현장에서와 같이 일반 대상에 초점을 두고 있음으로써 기업교육 현장에 

적용했을 경우 결과가 상이하게 나오는 경우가 많다고 지적하고 있다(배을규ㆍ이민영, 2010). 

이에 본 연구에서는 수출기업이 가지고 있는 조직문화를 기반으로 구성원들의 자기주도학습

능력과 직무태도에 대한 연구를 하고자 한다. 

앞서 언급한 개인적 (individual), 조직적(organizational), 조직과 조직간 (inter-organizational) 

등의 구체적이고 다양한 차원, 세분화된 측면에서 접근되어야 하는 연구의 필요성이 제기됨

에 따라(Cohen & Levinthal, 1990), 본 연구는 수출기업에 근무하는 조직구성원을 대상으로 개

인의 자기주도학습능력이 조직의 직무만족과 정서적 몰입에 영향을 미치는지 살펴보았고, 조

직문화가 조직 구성원의 자기주도학습능력과 직무만족 및 조직몰입의 관계에서 유의한 조절

적 역할을 하는지를 분석하였다.
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Ⅱ. 이론적 고찰 및 가설 도출

1. 학습에 대한 자기주도학습능력과 직무태도

학습에 대한 자기주도학습능력(self-directed learning)은 자기 자신의 교육을 실행하고자 하는 

의지와 능력, 자연스런 상황에서 개별적 학습기회의 추구(Candy, 1991), 학습자의 사회적 학습

욕구, 조직화, 교육수준, 정신적 활동에 따른 심리적 수준으로 정의할 수 있다(Long, 1996).

학습에 대한 자기주도학습능력을 측정하는 도구는 Guglielmino(1977)의 자기주도학습 준비

도검사(self-directed learning readiness scale: SDLRS), West & Bentley(1990)의 SDLRS, 김지자 

등(1996)이 Guglielmino(1977)의 SDLRS를 국내실정에 맞게 수정보완 개발한 SDLRS-K-96 등

이 있다. SDLRS-K-96은 학습자의 창조성, 다양한 접근법을 생각하는 능력의 독창적 접근

(creative approach), 새로운 정보와 지식 획득 추구의 탐구적 특성(inquisitive nature), 새로운 학

습에 대한 계획, 실행 능력의 자발적인 계획(proactive planning), 학습진도 평가능력, 학습계획

욕구 등의 학습의 책임성 수용(acceptance of responsibility for learning), 새로운 학습 선호, 강

한 욕구 등의 학습에 대한 사랑(love of learning), 평생학습자의 개념으로 도전 대처하는 능력

의 미래지향성(future orientation), 학습에 대한 확신의 학습자적 신념(self-confidence as a 

learner)의 7가지의 하위변인들로 구성되어 있다.

종속변수인 태도변수는 대부분 직무만족, 직무몰입, 조직몰입이라는 세 가지 태도를 중심

으로 이루어져 왔다(Moynihan & Pandey, 2007). 직무만족(job satisfaction)은 직무특성에 대한 

개인의 호의적인 태도로 정의되며, 직무만족 수준이 높은 사람은 긍정적인 직무태도를 보이

며, 직무만족수준이 낮은 사람은 직무에 대해 부정적인 태도를 보이므로 이러한 직무만족은 

조직행동 연구에서 매우 중시되고 있다. 많은 연구에서 직무만족이 높은 종업원이 고객만족

과 충성심을 높여주고, 이직 간의 관계에도 강한 상관관계를 보여주고 있다(Griffeth et al., 

2000).

조직몰입(organizational commitment)은 개인이 조직과 동일시하고 조직에 대하여 갖고 있는 

감정적 애착도로 정의되며(Allen & Meyer; 1991), 정서적 몰입, 유지적 몰입, 규범적 몰입의 

세 가지 차원으로 구분된다. 정서적 몰입(affective commitment)이란 조직에 대한 감정적 동일

시를 의미하며, 조직에 심리적 애착을 느껴 조직에 남고 싶어 하는 태도를 말한다. 유지적 

몰입(continuance commitment)은 개인이 조직을 떠날 경우 지불해야 할 비용 때문에 조직에 

남아있고자 하는 태도로 정의된다. 또한 규범적 몰입(normative commitment)은 조직이 주는 
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만족이나 보상과 관계없이 조직에 남아있어야 한다는 의무감, 도덕적 규범 때문에 남아있고

자 하는 태도를 말한다. 이러한 유지적 몰입, 규범적 몰입은 조직변화에서 이를 감소시키는 

요인이 발생하면 언제든지 몰입의 효과가 줄어들 수 있으며, 정서적 몰입과 몰입 동기가 매

우 상이하기 때문에 본 연구에서 조직몰입의 차원은 조직에 대한 일체감을 의미하는 구성원

의 정서적 측면과 밀접한 관련이 있을 것으로 보고, Allen & Meyer(1991)가 제시한 조직몰입

의 세 가지 차원 중에서 정서적 몰입에 초점을 두었다.

자기주도학습능력과 조직성과와의 관계에 대한 기존 연구들을 살펴보면, Roberts(1986)는 

자기주도학습능력은 창의성, 문제풀이능력, 관리수준과 상관관계에 있으며, Guglielmino et al. 

(1987)은 AT&T 근로자를 대상으로 한 연구에서 자기주도학습능력과 직무수행간의 유의한 상

관관계를 제시하였다. 또한, Foucher & Tremblay(1993)도 자기주도학습을 통해 업무를 수행하

는 경우 조직몰입이 조직성과에 관련이 있다고 언급하였다.

Kandarian(2004)은 자기주도학습능력을 갖춘다는 것은 높은 성과를 추구할 수 있으며, 새로

운 도전과 문제해결을 통해 혁신적 성과를 이루어 낼 수 있다고 주장하였다. 따라서 국내의 

기업환경에서 조직 구성원의 자기주도학습능력이 기업의 지식경영과 조직성과에 어떠한 영

향을 미치는지 연구할 필요가 있다.

이상과 같은 기존연구를 바탕으로 자기주도학습능력은 직무만족과 조직몰입에 유의한 영

향을 미칠 것이라 가정하여 다음과 같은 가설 1, 가설 2를 설정하였다.

가설 1: 자기주도학습능력이 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1: 독창적 접근은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2: 탐구적 특성은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3: 자발적 계획은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 1-4: 학습 책임성 수용은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 1-5: 학습에 대한 사랑은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 1-6: 미래지향성은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 1-7: 학습자적 신념은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 자기주도학습능력이 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1: 독창적 접근은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 탐구적 특성은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.
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가설 2-3: 자발적 계획은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2-4: 학습 책임성 수용은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2-5: 학습에 대한 사랑은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2-6: 미래지향성은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2-7: 학습자적 신념은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

2. 조직문화의 조절효과

조직문화(organizational culture)는 구성원들이 가지고 있는 다른 조직과 구별하는 공통적인 

의미체계(system of shared meaning)이다(Becker, 1982). O'Reilly et al.(1991)에 따르면, 직원들이 

혁신적이고 위험을 감수하고자 하는 정도를 나타내는 혁신과 위험선호(risk taking), 직원들이 

세부사항에 보이는 정도(attention to detail), 경영진이 일의 결과에 더 집중하는 정도인 결과

지향(outcome orientation), 경영진의 의사 결정이 조직구성원에 미치는 영향을 고려하는 정도

(people orientation), 팀 위주로 조직되는 정도인 팀지향(team orientation), 구성원들이 공격적이

고 경쟁적으로 되는 정도인 공격성(aggressiveness), 조직 활동이 현상 유지를 강조하는 정도

(stability)를 조직문화의 일곱 가지 특성으로 제시하였다.

이러한 문화는 한 조직과 다른 조직의 구분을 가능하게 하며, 자기 개인보다 큰 무엇에 헌

신하도록 도와주며, 직원들의 태도와 행동에 의미를 부여하는 기능적 역할을 한다. 많은 조

직들이 분권화 경향 속에서 권위와 통제가 감소할 때 문화에서 나오는 공유된 의미는 조직

구성원들이 같은 방향으로 나아가도록 도움을 준다(Robins & Judge, 2013).

조직문화의 한 측면인 조직분위기(organizational climate)는 조직구성원들이 조직과 직무 환

경에 대해 가지는 공유된 인식을 의미한다(James et al. 2008). 조직의 심리적인 분위기는 직

무만족, 참여도, 몰입도, 동기부여와 강한 관련을 갖는다고 하였으며(Carr et al. 2003), 긍정적

인 분위기는 보다 더 높은 고객 만족과 재무적 성과를 가져온다(Schulte et al. 2009).

또한, 긍정적 조직문화(positive organizational culture)는 종업원의 장점을 중시하고, 처벌보다

는 보상에 초점을 두며, 개인의 성장에 관심을 가지는 문화이다(Nelson & Cooper, 2007). 

Nelson & Cooper(2007)에 따르면, 긍정적 조직문화는 직무와 개인의 경력 간에 존재하는 차

이를 인지하고, 조직 효과성뿐만 아니라 구성원들의 개인적인 효과성에도 관심을 갖는다고 

언급하였다.

한편, 집권화(centralization)와 분권화(decentralization)의 조직구조는 조직의 문화를 형성하기
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도 한다. 집권화된 조직에서는 의사결정 권한이 조직 내 한 곳에 집중되어 있어 최고경영층

이 거의 모든 의사결정을 내리며, 관리자들은 결정을 집행하는 역할만을 담당한다. 분권화된 

조직에서는 실무자에게도 의사결정권이 내려오게 된다. 관리자들이 조직을 더 유연하고 환경

에 잘 적응할 수 있도록 의사결정이 분권화되고 있는 경향이 나타나고 있으며, 의사결정에 

더 많은 사람이 참여하게 된다(Robins & Judge, 2013).

Dvorak(2008)은 기업의 경영, 경제, 그리고 정치적 조건의 지속적인 변화 때문에 다국적 기

업들의 분권화 노력의 필요성을 제시하였다. 임직원들이 이전보다 많은 재량권과 의사결정권

이 필요하며, 교육훈련을 통해 권한의 실행방법을 익히며, 이러한 경력 기회를 통해 더욱 동

기부여를 하게 되었다고 언급하였다.

Baskett(1993)는 자기주도학습을 촉진하는 업무현장에서의 요인들에 대해 의사소통의 체계, 

상호신뢰와 존중의 업무환경이 자기주도학습을 촉진한다고 언급하였으며, Kops(1993)는 의사

결정을 할 수 있는 조직특성, 교육훈련 및 개발에 대한 지원 등이 자기주도학습에 영향을 미

치는 환경이라 제시하였으며, 의사결정의 통제, 유동성의 제한 등이 저해환경요인이라 언급

하였다.

Abbey(1999)의 연구에서는 비전 공유, 열린 의사소통, 외부환경과의 접촉, 참여와 권한위임, 

학습지원 체제 등은 모두 일터학습에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, Bartlett & 

Kotrlik(1999)는 자기주도학습을 촉진하는 요인에는 크게 개인적, 사회적인 변인을 언급하였

다. 선행연구의 고찰을 통해서 동료학습, 주변사람들의 조언, 후원하는 풍토, 자율적인 시간

관리 등을 자기주도학습을 촉진하는 사회 환경적 요인으로 밝히고 있다.

Chiva-Gomez(2003)의 학습 촉진 요인에 관한 연구에서는 학습이 활발한 2개 회사의 공통된 

특성들은 위험감수, 다양성, 열린 의사소통 참여와 권한위임, 팀워크와 상호협력, 헌신적인 

리더십 수평적 위계, 지식의 전이, 조직에 대한 이해, 유머감각, 창의성으로 나타났다. 

국내에서는 박은미(1998)는 자율성이 높고 업무중심성이 강하며 업무압력이 강한 환경에서 

일하는 사원이 자율성이 낮고, 업무중심성이 약하며, 업무압력이 약한 환경에서 일하는 사원

보다 자기주도적인 학습에 더 많이 참여한다는 것을 주장하였다. 이러한 연구는 자기주도학

습능력 학습에 관한 연구에서는 개인 특성뿐만 아니라 조직특성에 대한 연구의 당위성을 부

여하고 있다는 점에서 매우 의미 있다고 할 수 있다.

강순희(2000)는 조직구성원의 공감대, 근로자의 주체적 노력, 자기주도학습능력, 자기효능

감 등을 자기주도학습을 촉진하는 요인으로 제시하였다.

상기의 연구에서와 같이 긍정적 조직문화(positive organizational culture)는 개인의 성장에 관
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심을 가지는 문화라 정의되며(Nelson & Cooper, 2007), 구성원들의 개인적인 효과성에 관심을 

갖는 분야이다. 그러므로 집권화(기계적 조직구조, 안정성과 통제질서 중시)와 분권화(유기적 

조직구조, 유연성과 자율성 중시)된 조직특성을 가진 조직문화가 개인의 효과성인 직무만족

과 조직몰입에 영향을 미칠 수 있을 것이라 가정하여 다음과 같은 가설 3, 4를 설정하였다.

가설 3: 학습에 대한 자기주도학습능력과 직무만족과의 관계에서 조직문화는 조절역할

을 할 것이다.

가설 4: 학습에 대한 자기주도학습능력과 조직몰입과의 관계에서 조직문화는 조절역할

을 할 것이다.

Ⅲ. 연구 방법 및 측정

1. 연구모형

전술한 이론적 배경을 토대로 독립변수인 학습자의 자기주도학습능력이 종속변수인 직무

만족, 조직몰입의 직무태도 변수에 어떤 영향을 미치는지를 분석해보고, 아울러 자기주도학

습능력과 직무태도변수 간의 관계에서 분권화, 집권화 조직문화의 조절효과를 검증해 보기 

위해 <그림 1>과 같은 연구모형을 설정하였다.

<그림 1> 연구모형
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2. 변수의 조작적 정의와 측정

1) 독립변수

본 연구에서 독립변수인 학습자기주도학습능력은 “학습자의 사회적, 학습욕구, 조직화, 교

육수준, 정신적 활동에 따른 심리적 수준”으로 조작적 정의하고, 학습에 대한 자기주도학습

능력을 측정하는 도구는 김지자 등(1996)이 Guglielmino(1977)의 SDLRS를 국내실정에 맞게 

수정보완 개발한 SDLRS-K-96, 유귀옥(1997)의 연구를 바탕으로 독창적 접근(creative approach), 

탐구적 특성(inquisitive nature), 자발적인 계획(proactive planning), 학습의 책임성 수용(acceptance 

of responsibility for learning), 학습에 대한 사랑(love of learning), 미래지향성(future orientation), 

학습자적 신념(self-confidence as a learner)의 7개 항목, 각 항목별 5문항 총 35문항으로 구성

하여 사용하였다.

2) 종속변수

본 연구에서 종속변수인 직무태도변수인 직무만족은 “직무특성에 대한 개인의 호의적인 태

도”로 정의하고, Lock(1976), Price & Mueller(1986)가 개발한 5개 문항으로 측정하였다. 조직몰

입은 “개인이 조직과 동일시하고 조직에 대하여 갖고 있는 감정적 애착도”로 정의하고, Allen 

& Meyer(1991)가 제시한 조직몰입의 세 가지 차원 중에서 정서적 몰입 6문항으로 측정하였다.

3) 조절변수

본 연구에서 조절변수인 조직문화는 “한 조직을 다른 조직과 구별하는 공통적인 의미체

계”로 정의하고, Dension & Spreitzer(1991), Quinn & MacGrath(1985)의 연구를 토대로 나병선

(2001)이 개발 측정한 20개 문항으로 측정하였다. 조직문화는 집권화(기계적 조직구조, 안정

성과 통제질서 중시)와 분권화(유기적 조직구조, 유연성과 자율성 중시)로 구분하여 조절효과

를 살펴보았다.

3. 자료수집 및 분석방법

본 연구에서는 세계화에 따른 기업경쟁력 강화를 위한 방안을 도출하기 위하여 미래성장

동력산업들 중 전자전기, 화학에너지, 정보통신업계 종사자들을 대상으로 학습에 대한 자기

주도학습능력, 조직문화, 직무만족, 조직몰입에 관한 자기기입형 설문지를 구성하였다. 본 연
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구의 조사는 2012년 06월 01일부터 2012년 8월 19일까지 실시하였으며, 기업 종사자들을 대

상으로 800부를 우편 또는 메일로 배포하여 492부를 회수하였으며, 회수된 설문지 중 불성실 

응답을 제외한 478부의 유효설문지로 분석하였다.

본 연구의 분석을 위하여 적용된 자료 분석 방법은 다음과 같다. 조직 구성원의 자기주도

학습능력이 직무만족 및 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지 파악하기 위하여 위계적 회귀

분석을 실시하였다. 아울러 본 연구에 사용된 척도들의 신뢰도분석을 위하여 Cronbach의 

alpha 계수를 계산하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 인구통계학적 특성

표본의 일반적인 특성은 <표 1>에 제시하였다. 

<표 1> 표본의 인구통계학적 특성

구분 빈도 퍼센트(%) 구분 빈도 퍼센트(%)

성별

여자 153 32.0

근속년수

5년미만 170 35.6
5-10년

120
25.1

남자 325 68.0

10-15년
95

19.9

15년이상
93

19.5

직위

사원 293 61.3

연령

20대 146 30.5 대리
74

15.5

30대 234 49.0 과장
71

14.9

40대 87 18.2 차장
26

5.4

50대이상 11 2.30 부장 이상
14

2.9

학력

고졸 176 36.8

업종

전자전기 253 52.9
전문대졸

96
20.1 화학에너지

162
33.9

대졸
155

32.4 정보통신
50

10.5

대학원이상
51

10.7 기타
13

2.7

합계 478 100.0 합계 478 100.0

구체적으로 살펴보면, 성별은 여자 153명(32.0%), 남자 325명(68.0%)으로 나타났으며, 연령

은 20대 146명(30.5%), 30대 234명(49.0%), 40대 87명(18.2%), 50대 이상 11명(2.30%)로 나타났

다. 학력은 고졸 176명(36.8%), 전문대졸 96명(20.1%), 대졸 155명(32.4%), 대학원이상 51명
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(10.7%), 근속년수는 5년 미만 170명(35.6%), 5-10년 120명(25.1%), 10-15년 95명(19.9%), 15년 

이상 93명(19.5%), 직위는 사원 293명(61.3%), 대리 74명(15.5%), 과장 71명(14.9%), 차장 26명

(5.4%), 부장 이상 14명(2.9%), 근무하는 업종은 전자전기 253명(52.9%), 화학에너지 162명

(33.9%), 정보통신 50명(10.5%), 기타 13명(2.7%)으로 나타났다.

2. 신뢰성 및 타당성 분석

이를 활용하여 측정한 본 연구의 주요변인들의 신뢰계수들은 <표 2>에 제시되었다. 신뢰

계수가 0.6이상으로 나타나 신뢰성은 확보되었다고 할 수 있으며, 요인적재치가 0.5이상인 값

을 사용하여 타당성을 확보하였다.

<표 2> 신뢰성 분석 결과

구분 하위요인 문항수 Cronbach's Alpha

학습에 대한 
자기주도학습능력

독창적 접근 5문항 0.671

탐구적 특성 5문항 0.697

자발적인 계획 5문항  0.610

학습 책임성 수용 5문항  0.651

학습에 대한 사랑 5문항  0.697

미래지향성 5문항  0.628

학습자적 신념 5문항  0.786

조직문화
분권화 10문항  0.857

집권화 10문항  0.843

직무태도
직무만족 5문항  0.832

조직몰입 6문항  0.628

3. 가설검증결과

자기주도학습능력에 관한 7개의 변인을 독립변수, 조직문화에 관한 2개 변인을 조절 변수, 

직무만족을 종속변수로 하여 위계적 회귀분석을 실시한 결과는 다음 <표 3>과 같다.
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<표 3> 학습에 대한 자기주도학습능력이 직무만족에 미치는 영향: 조직문화 조절효과

표머리 변인 표준화계수 t 표준화계수 t 표준화계수 t

학습에 대한 

자기주도학습

능력

(독립변수)

독창적(a) .102 1.539 .089 1.714 -.093 -.279

탐구적(b) .084 1.482 -.014 -.316 .072 .248

자발적(c) .042 .742 .001 .021 -.205 -.741

학습책임(d) .137 1.990* .022 .401 -.007 -.017

학습사랑(e) .052 .745 -.012 -.220 -.138 -.369

미래지향(f) -.010 -.149 .089 1.614 -.258 -.806

학습자신념(g) .021 .305 -.038 -.718 .445 1.350

조직문화

(조절변수)

분권화(h) .668 13.500*** .209 .386

집권화(i) -.065 -1.300 -.036 -.071

상호작용

독창적*분권화

　

　

　

　

　

-1.392 -2.362**

독창적*집권화 1.464 2.098*

탐구적*분권화 .297 .691

탐구적*집권화 -.356 -.776

자발적*분권화 -.024 -.048

자발적*집권화 .303 .576

학습책임*분권화 .283 .428

학습책임*집권화 -.205 -.275

학습사랑*분권화 1.704 2.486**

학습사랑*집권화 -1.279 -1.736

미래지향*분권화 .247 .391

미래지향*집권화 .381 .525

학습자신념*분권화 -.438 -.694

학습자신념*집권화 -.390 -.589

∆ .078　 0.355 .019

∆ 5.695*** 146.513*** 1.108

 .078 0.434 .452

 5.695*** 39.737*** 16.274***

 * p<0.05 , ** p<0.01, *** p<0.001

1단계에서 학습에 대한 자기주도학습능력 요인들이 직무만족에 미치는 영향을 살펴본 결

과 ∆ =0.078로 나타났으며, 유의한 변인은 학습책임성 수용(=0.137, p<0.05)으로 정적(+)

인 영향을 미치는 것으로 밝혀져 가설 1-4는 채택되었다.

2단계에서는 학습에 대한 자기주도학습능력 변인들을 통제하고 분권화 집권화 등 조직문

화요인을 투입한 결과 ∆ 값이 0.355로 나타나 1단계보다 직무만족에 대하여 35.5% 더 설
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표머리 변인 표준화계수 t 표준화계수 t 표준화계수 t

학습에 대한 

자기주도학습

능력

(독립변수)

독창적(a) .120 1.837 .107 2.047* -.118 -.357

탐구적(b) .088 1.578 -.004 -.080 -.256 -.892

자발적(c) .080 1.437 .039 .876 .300 1.094

학습책임(d) .208 3.058** .095 1.743 .815 2.187**

학습사랑(e) -.003 -.045 -.060 -1.089 -.449 -1.215

미래지향(f) -.070 -1.020 .020 .364 -.463 -1.463

학습자신념(g) .047 .708 -.018 -.340 .562 1.717

조직문화

(조절변수)

분권화(h)
　 　

.612 12.380*** .673 1.254

집권화(i) -.004 -.086 .290 .577

상호작용

독창적*분권화

　 　

-0.883 -1.512

독창적*집권화 1.088 1.572

탐구적*분권화 .428 1.005

탐구적*집권화 -.054 -.119

자발적*분권화 -.235 -.473

자발적*집권화 -.149 -.287

.896 1.365학습책임*분권화

명하고 있음을 보여주고 있다. 2단계에서 유의한 영향을 미치고 있는 변인으로는 분권화(

=0.668, p<0.001)로 정적(+)인 영향을 미치고 있다.

3단계에서는 이미 투입된 독립변인들을 통제하고 7개의 학습에 대한 자기주도학습능력 변

인들과 2개의 조직문화 변인들로 형성된 14개의 상호작용항을 투입한 결과 ∆ 값이 0.019

로 나타나 2단계에 보다 직무만족에 대한 설명력이 1.9% 증가하였지만 ∆값이 1.108로 나

타나 유의수준 내에서 증가하였다고 할 수 없다. 따라서 조직문화가 학습에 대한 자기주도학

습능력과 직무만족의 관계에 조절 작용을 하지 않는 것을 알 수 있다. 3단계에서 유의한 영

향을 미치고 있는 상호작용변인들은 독창적*분권화(=-1.392, p<0.01) 로 부(-)의 영향을 미치

고 있으며, 독창적*집권화(=1.464, p<0.05), 학습사랑*분권화(=1.704, p<0.01)로 정(+)의 영향

을 미치고 있어 가설 3은 부분 채택되었다.

학습에 대한 자기주도학습능력에 관한 7개의 변인을 독립변수, 조직문화에 관한 2개 변인

을 조절 변수, 조직몰입을 종속변수로 하여 위계적 회귀분석을 실시한 결과는 아래 <표 4>와 

같다.

<표 4> 학습에 대한 자기주도학습능력이 조직몰입에 미치는 영향: 조직문화 조절효과
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표머리 변인 표준화계수 t 표준화계수 t 표준화계수 t

학습책임*집권화 -1.934 -2.610**

학습사랑*분권화 0.578 0.850

학습사랑*집권화 0.084 0.115

미래지향*분권화 -1.645 -2.625**

미래지향*집권화 2.249 3.124***

학습자신념*분권화 .968 1.548

학습자신념*집권화 -1.820 -2.767***

∆ .099　 .336　 .027

∆ 7.346***　 146.513*** 3.732***　

 .099 .435 .461

 7.346***　 39.90*** 16.869***

 * p<0.05 , ** p<0.01, *** p<0.001

1단계에서 학습에 대한 자기주도학습능력 요인들이 조직몰입에 미치는 영향을 살펴본 결

과 ∆ =0.99로 나타났으며, 유의한 변인은 학습책임성 수용(=0.208, p<0.01)으로 정적(+)인 

영향을 미치는 것으로 제시되어 가설 2-4는 채택되었다.

2단계에서는 학습에 대한 자기주도학습능력 변인들을 통제하고 분권화 집권화의 조직문화

요인을 투입한 결과 ∆ 값이 0.336로 나타나 1단계보다 직무만족에 대하여 33.6% 더 설명

하고 있음을 보여주고 있으며, ∆값이 146.513으로 p<0.001 수준에서 유의하게 나타났다. 2

단계에서 유의한 영향을 미치고 있는 변인으로는 독창적(=0.107, p<0.05), 분권화(=0.612, 

p<0.001)로 정적(+)인 영향을 미치고 있다.

3단계에서는 이미 투입된 독립변인들을 통제하고 7개의 학습에 대한 자기주도학습능력 변

인들과 2개의 조직문화 변인들로 형성된 14개의 상호작용항을 투입한 결과 ∆ 값이 0.027

로 나타나 2단계 보다 직무만족에 대한 설명력이 2.7% 증가하였으며 ∆값이 3.732로 나타

나 유의수준 내에서 증가하였다고 할 수 있다. 따라서 조직문화가 학습에 대한 자기주도학습

능력과 감정적 조직몰입 관계에 조절 작용을 한 것으로 해석할 수 있다. 3단계에서 유의한 

영향을 미치고 있는 상호작용변인들은 학습책임*집권화(=-1.934, p<0.01), 미래지향*분권화

(=-1.645, p<0.01), 학습자신념*집권화(=-1.820, p<0.001)로 부(-)의 영향을 미치고 있으며, 미

래지향*집권화(=2.249, p<0.001)로 정(+)의 영향을 미치고 있어 가설 4는 부분 채택되었다.
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Ⅴ. 결 론

본 연구에서는 글로벌 경쟁시대에 수출 기업의 성과향상을 위하여 학습자의 자기주도학습

능력이 직무태도에 미치는 영향을 살펴보고, 집권화(기계적 조직구조, 안정성과 통제질서 중

시)와 분권화(유기적 조직구조, 유연성과 자율성 중시)된 조직구조를 가진 조직문화가 자기주

도학습능력과 직무만족과 조직몰입의 관계에서 조절역할을 하는지 살펴보고자 하였다.

연구결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 자기주도학습능력 변수 중 학습의 책임수용성 변인만이 직무만족과 조직몰입에 정적

(+)인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 학습진도 평가능력, 학습계획욕구 등의 학습의 책

임성 수용성이 높을수록 조직에 대한 직무만족과 조직몰입이 높아진다는 것을 확인하였다. 

이러한 결과는 조직 내에서 HRD 담당자들이 주목해야할 사항이다. 막연하게 조직의 학습지

향성 분위기를 유도하고 학습조직을 구성하는 데에 그치는 것이 아니라 학습진도 평가능력, 

학습계획욕구를 고취시키는 조직문화를 형성하는 것이 무엇보다 중요함을 인지해야 한다. 다

시 말해 HRD 조직은 조직 구성원들의 역량과 성과를 높이기 위해 스스로 학습하고 업무를 

추진 할 수 있도록 조직문화와 제도를 개선하여 자기주도학습능력을 발휘할 수 있는 여건을 

조성하여 조직의 유효성을 향상시킬 수 있도록 해야 한다.

둘째, 학습의 책임성 수용(=-1.934, p<0.01), 학습자적 신념(=-1.820, p<0.001), 미래지향성

(=2.249, p<0.001) 변인들과 조직몰입 관계에 집권화가 조절효과를 나타내고 있는 것으로 나

타났다. 또한, 미래지향성(=-1.645, p<0.01) 변인과 조직몰입 관계에 분권화가 조절효과를 나타

내고 있는 것으로 나타났다.

다시 말해, 학습진도 평가능력, 학습계획욕구 등의 학습의 책임성 수용성과 학습에 대한 

확신의 학습자적 신념은 조직이 집권화된 조직구조를 가지고 있을수록 조직몰입을 줄이는 

결과를 나타내면, 평생학습자의 개념으로 도전 대처하는 능력의 미래지향성은 분권화될수록 

조직몰입도를 감소시키고, 집권화 될수록 조직몰입도를 증가시키는 결과를 나타내었다. 

분권화된 유기적 조직은 학습조직의 특성을 가지고 있으며, 학습조직(learning organization)

은 지식의 생산과 확산이 매우 역동적인 지식기반사회에서 새로운 지식을 효과적으로 생성

하고 공유하며 활용할 수 있는 시스템을 갖춘 조직이다(정무권ㆍ한상일, 2008; 한상일 외, 

2010: 379-380; Garvin, 1993). 이러한 개념으로 조직이 집권화문화일수록 학습의 책임성 수용

과 학습자적 신념 변인이 조직몰입도를 낮출 수 있다 해석할 수 있다. 하지만 분권화된 조직

구조는 조직 내에서 조성한 조직문화일뿐이며, 이를 통해 조직의 성원들이 개인유효성을 높
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일 수 있을지는 의문이다. 그러므로 본 연구결과를 통하여 학습자 개인적 차원과 조직적 차

원에서 지원 및 분위기 조성전제 되어야 한다는 기존 연구(Knowles, 1975; Merriam et al., 

2007) 결과를 다시 확인하였다

본 연구의 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 많은 연구들은 개인적 특성과, 조직적 특성을 구분하여 자기주도학습능력에 영향을 

미치는 요인을 각각 연구하여 자기주도학습능력을 높이는 데 초점을 둔 반면, 본 연구에서는 

개인적 특성인 자기주도학습능력과 조직적 특성인 조직문화를 통하여 직무태도에 미치는 효

과가 어떻게 달라지는지 살펴본 점에서 연구의 의의가 있다. 다시 말해 자기주도학습능력을 

향상시키기 위해서는 학습자 개인적 차원과 조직적 차원에서 지원 및 분위기 조성하는 것이 

전제 되어야 한다(Knowles, 1975; Merriam et al., 2007).

둘째, 지식정보사회에서 조직의 역량과 성과를 향상시키기 위해 관료제적 계층조직에서 유

기적 학습조직으로 적극 변화되어야 한다는 연구결과를 제시하였다. 유연조직으로서의 학습

조직의 운영을 확산시키기 위한 조직적 그리고 제도적 지원이 더욱 체계적으로 필요하며, 동

시에 Vroom의 기대이론(Expectancy theory)에서와 같이 최종적인 개인성과와 조직성과로 이어

지게 할 수 있는 시스템과 문화를 전략적으로 구축해야 할 것이다.

셋째, 기존 연구들이 일반적인 성인교육이나 학교교육 현장에서와 같이 일반 대상에 초점

을 두고 있음으로써 기업교육 현장에 적용했을 경우 결과가 상이하게 나오는 경우가 많다는 

점을 지적에 따라(배을규ㆍ이민영, 2010), 본 연구는 한국적 수출 기업문화를 기반으로 기업

체 구성원의 자기주도학습능력에 대한 연구이라는 점에서 의의가 있다 하겠다.

앞서 언급한 본 연구의 의의에도 불구하고 본 연구의 한계점은 다음과 같으며, 이에 따른  

향후과제를 언급하고자 한다.

첫째, 조직특성 변인을 주관적 요인으로 한정하였다는 한계점을 가지고 있다. 많은 연구들

이 조직특성 변인을 구성원이 지각하는 주관적 특성으로 측정하는 한계점을 가지고 있는바 

구성원이 지각하는 조직적인 주관적 특성뿐만 아니라, 물리적 특성까지 고려한 조직특성 변

인을 구성한 다각적인 연구가 필요하다 하겠다.

둘째, 조직문화특성 요인으로 분권화와 집권화 요인으로 한정하였기 때문에 다양한 조직문

화특성요인에 대한 추가연구가 필요하다.
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ABSTRACT

The Impact of self-directed learning on job satisfaction, 

organizational commitment: Focused on Moderating 

Effects of organizational culture

Ju-Yeon Oh*․Byung-Woo Choi**․Hyung-Gi Kim***

1)

This study examined the impact of self-directed learning on job satisfaction, organizational commitment. 

Also, it verified moderating effects of organizational culture(centralization, decentralization) in the era of 

global competition. 

The results of this study are as followings: 1) self-directed learning(acceptance of responsibility for 

learning) is positively related to job satisfaction, organizational commitment, respectively. 2) centralization 

moderated on the relationship between self-directed learning(acceptance of responsibility for learning, 

self-confidence as a learner, future orientation) and organizational commitment. 3) decentralization 

moderated on the relationship between self-directed learning(future orientation) and organizational 

commitment.

We discussed the implications of these of findings for both theory and practice.

Key Words : self-directed learning, job satisfaction, organizational commitment, organizational culture
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