
1. 서론

4차 산업혁명 시대가 도래함에 따라 인공지능 기술

의 개발과 활용은 사회 전반에 매우 중요한 영향을 미

치고 있다[1]. 인간의 지적 영역까지 기계화되는 4차 산

업혁명은 소비자 측면에서는 매력적인 산업의 발전으

로 받아들여지지만, 재화와 용역을 생산하는 기업이나 

그 종사자에게는 디지털 역량을 향상해야 하는 책임과 

의무를 부담하는 주체가 되는 것을 의미한다. 따라서 

이들은 종사하는 업종의 직업적 변화 요구를 수용하고, 

이에 필요한 디지털 지식을 습득하고 산업에 적용하기 
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요  약  본 연구는 비인지적 영역인 개인특성과 직무특성이 자기개발의도에 미치는 영향을 파악하여 금융회사의 

인력개발에 활용할 수 있도록 전략적 시사점을 제공하는데 있다. 연구대상은 금융업에 종사하는 직장인 219명이며, 

이들을 대상으로 자기주도성, 친밀감, 직무중요성, 직무자율성, 직무스트레스 및 자기개발의도를 조사하였다. 연구

결과는 첫째, 개인특성 중 자기주도성은 자기개발의도에 유의미한 영향을 미치지 않았으나. 친밀감은 자기개발의도

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 둘째, 직무특성 중 직무자율성은 자기개발의도에 유의미한 영향을 

미치지 않았으나, 직무중요성은 자기개발의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 조절변수인 직무스

트레스는 친밀감과 자기개발의도에 유의미한 부(-)의 조절효과가 있었다. 본 연구는 금융회사에서 인적자원개발의 

실효성을 높이기 위해 개인특성과 직무특성을 활용하는 방안을 제시했다는 점에서 의의가 있다.
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위한 투자와 노력을 해야 한다[2]. 정부는 제조업, 서비

스업 등을 포함한 전 분야 산업의 혁신･벤처 활성화를 

도모하고, 이에 필요한 혁신인재 양성을 적극 추진하고 

있다. 특히 디지털화에 따른 산업구조 전환에 필요한 

기업과 노동자의 디지털 대응 능력을 향상하기 위한 지

원을 강화하고 있으나[3], 국내 금융회사의 경우 신 금

융기술의 개발과 이에 필요한 인력확충, 차별화된 디지

털 비즈니스 모델 개발, 핀테크 투자 등과 같이 디지털 

전환을 위한 과제가 산적해 있다[4]. 디지털 기술의 발

전으로 빅테크 또는 핀테크 기업이 금융업에 진출하면 

금융의 효율성은 높아지지만, 이는 금융시장의 재편으

로 이어지고 금융회사의 사업기반이 흔들릴 수 있다[5]. 

가장 큰 위험은 미래에 금융시장의 일부 또는 전부가 

디지털 금융업자에 의해 시장이 분할될 가능성이 있다

는 것이다[6]. 빅테크·핀테크가 더욱 확산하면 기존 금

융회사는 수익성과 안정성이 약화되는 위험을 감수해

야 한다[7]. 또한 팬데믹 이후 글로벌 은행들은 디지털 

뱅킹으로의 전환을 최우선 과제로 선정하고 있다. 국내 

은행은 글로벌 대형은행에 비해 디지털 전환이 상당히 

부진하다[8]. 특히 우리나라는 우수한 디지털 인프라에

도 불구하고 기업의 디지털 전환 및 솔루션 활용이 주

요 경쟁국 기업에 뒤져 있다[9]. 

이처럼 4차 산업혁명과 같은 대변혁으로 기술진보 

또는 디지털화가 진전되면 다양한 고용구조나 근로형

태가 나타난다. 플랫폼근로자, 프리랜서 등과 같은 새롭

고 특수한 고용 형태 및 구조는 법률로 보호되지 않는 

사각지대의 근로자를 양산하게 된다. 디지털 기반 및 

비대면 등의 일자리는 증가하겠지만, 대면 또는 현장 

중심의 일자리는 사라지는 위기를 맞을 수 있다[10]. 국

내은행의 경우 2016년 대비 2021년의 영업점 수는 약 

10% 가량 감소하였으며, 종사하는 직원의 수도 2018

년 이후 계속 감소하고 있다[11]. 따라서 금융회사 및 

그 종사자는 디지털 전환에 따른 사회적·경제적 변화를 

당면한 현안으로 받아들여야 한다. 경영환경이 급변하

면 기업의 안정성과 수익성의 변동이 확대되므로 그 기

업의 종사자는 평생직장을 보장받기가 어려워진다[12].

그렇다면 금융업 종사자는 이런 사회적·경제적 변화

를 잘 인식하고 이에 대응하고 있느냐는 의문이 생긴

다. 따라서 금융업 종사자들은 이러한 변화에 대응하기 

위해 끊임없는 자기개발을 해야 한다. 자기개발이란 자

신의 가치를 높이는 것을 목적으로 자기의 시간과 비용

을 투자하여 필요한 지식이나 기술을 습득하고 발전시

키는 일련의 과정을 말한다. 여기서 말하는 자기개발

(自己開發)은 자기계발(自己啓發)의 개념과 다르다. 국립

국어원 표준국어대사전의 해석에 의하면 자기개발은 

자기의 지식 또는 재능을 새롭게 만들거나 발달시키는 

것을 말하며, 자기계발은 자기 안에 잠재되어 있는 슬

기나 재능을 발견하거나 일깨우는 것을 말한다. 본 연

구는 자기개발 개념으로 한정한다. 자기개발의 과정에

는 자신의 능력을 향상·성장하기 위해서 필연적으로 자

신의 강점과 약점을 파악해야 한다. 즉, 자신의 강점은 

살리고, 부족하거나 갖추지 못한 지식 또는 기술은 보

완하여 자신의 경력 및 직무에 활용하여 개인의 발전을 

성취하는 것이다[13]. 지식기반 ICT사회에서 기업의 

조직 구성원이 직장생활을 계속 유지하기 위해서는 신

속한 기술 습득, 개발 및 활용이 요구된다. 조직 구성원

의 자기개발은 기업 성장의 동인이 되기도 하며, 자신

의 안정적인 삶의 기반이 되기도 한다. 특히 인력감축 

등 구조조정 등과 같이 고용 보장이 불확실해지면 시대 

흐름에 맞추어 자기를 개발한 사람은 직장을 계속 유지

할 수 있고, 이직(경력전환)도 가능하여, 자기개발의 긍

정적 효과를 누릴 수 있다[12].

4차 산업혁명 시대에 새로운 영역의 학습과 자기개

발은 이 시대를 살아가는 데 절대적으로 필요하다. 산

업의 변화가 느리게 진행되는 시기처럼 경험적 학습에 

의존하는 행위는 자신의 도태로 이어질 수 있다. 직장

인은 나이가 많든 적든 자신의 생존을 위해 자기개발을 

숙명으로 받아들여야 하는 시대가 되었다. 

본 연구는 비교적 고임금의 안정적인 금융업에 종사

하는 직장인의 자기개발의도에 영향을 미치는 선행 요

인에 대하여 탐구하고자 한다. 자기개발의도에 영향을 

미치는 요인은 측정가능 여부에 따라 인지적 영역과 비

인지적 영역으로 분류할 수 있다. 인지적 영역은 시험

성적, 학력, 자격증 등으로 객관적 평가도구를 사용하여 

측정할 수 있다. 반면에 비인지적 영역은 타인과 협력, 

자율적 학습역량, 문제해결의 창의성 등과 같이 객관적

인 기준으로 측정하기 어렵다[14]. 그러나 조직 구성원

의 비인지적 능력도 인지적 능력만큼 중요하다. 특히 비

인지적 능력은 융합 및 초연결로 대표되는 4차 산업혁명 

시대에 미래인재역량의 핵심이기도 하다. 과거에 비인지

적 영역을 소홀히 여겼던 이유는 측정이 주관적이고 어

렵다는 것과 활용할 수단이 부족하였기 때문이다[15].
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본 연구에서 독립변수는 비인지적 영역인 개인특성

과 직무특성으로 구성했다. 개인특성의 구성요소는 자

기주도성과 친밀감이며 모두 자아정체성과 관련된 변

수이다. 직무특성의 구성요소는 직무자율성과 직무중요

성으로 선정했다. 본 연구는 자기개발의도에 영향을 미

치는 선행요인을 중심으로 첫째, 개인특성과 직무특성

이 자기개발의도에 미치는 영향관계, 둘째, 개인특성 및 

직무특성과 자기개발의도 사이에서 직무스트레스가 조

절역할을 하는지 검증하고자 한다. 본 연구는 금융회사

의 인력관리에 활용할 수 있도록 타당한 논리를 도출하

여 인력관리 및 채용, 경력개발의 전략적 시사점을 제

언하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 개인특성과 자기개발의도의 관계

본 연구에서 개인특성의 속성인 자아정체성은 개인

의 사회문화적 적응 또는 부적응을 설명할 수 있는 기

능적 역할을 한다. 자신이 직면하고 있는 사회에 잘 적

응할 수 있는지는 개인의 자아정체성이 얼마나 잘 형성

되어 있느냐에 따라 다르다. 자아정체성이 불분명하게 

형성된 사람은 사회 변화를 빠르게 인지하지 못하여 변

화에 둔감하게 반응한다[16]. 심리적·사회적 원인으로 

자아정체성이 혼란스럽게 형성된 청년들은 사람을 왜

곡하여 인식하는 경향이 있으며, 사회문화적인 관점의 

오류가 있을 수 있어 자신의 성장을 도모하는 것은 고

사하고, 자기에게 주어진 사회적 역할마저 포기하려 한

다는 연구결과도 있다[17]. 자아정체성이 높은 학생들

은 진로에 대한 정체성이 높다는 연구도 있다. 자아정

체성이 명확한 청소년은 진로결정을 하는데 자기의 책

임감이 높은 것으로 밝혀져, 자아정체성이 진로 선택 

또는 결정에 매우 중요한 요인임을 증명하였다[18]. 그

러나 초기에 높은 자아정체성을 가지고 있는 사람도 지

속적으로 자기개발을 하지 않는다. 즉, 한 시기에 형성

된 자아정체성만 가지고 자기 발전 또는 성장을 꾸준히 

추구하지 않는다는 의미이다[19]. 

한편, 자기개발의 과정은 고용가능성과 복합적이고 

유기적으로 결합되어 있으나, 개인특성 중 자기주도성

은 고용안정성과 인과성이 낮아 자기개발에 영향을 미

치지 않는다는 연구결과도 있다[20]. 반면에 개인특성 

중 친밀감은 대인관계의 범위와 질을 결정하는 속성을 

지니고 있다. 친밀감이 높은 사람은 타인에 대하여 개

방성이 높다. 이처럼 개방성이 높은 사람은 자신의 창

조적 잠재력을 개발하기 위해 새로운 경력 기회를 찾는 

데 관심을 많이 가지며[21], 자기개발 탐색을 많이 한다

는 연구도 있다[22]. 

2.2 직무특성과 자기개발의도의 관계

조직 구성원은 자신의 일이 다른 사람에게 긍정적 

영향을 미친다고 생각하면, 자신의 직무에 대하여 의미

를 부여하고 자신의 직무를 중요하게 평가하게 된다. 

이처럼 자신의 일에 의미를 부여하면 직무의 의미를 찾

고자 자신이 수행하는 직무에 대하여 다양한 예측 활동

을 한다. 이런 예측은 직무의 특성, 부족한 점, 보완할 

점 등을 찾게 되고, 자연스럽게 자기개발의 필요성을 

인지하게 된다. 다시 말해 개인은 자신의 직무를 중요

하게 인식하면 잠재적으로 의미 있는 직무 역량 및 생

산적 활동을 찾게 된다[23]. 이처럼 자신의 직무를 중요

하게 인식한 조직 구성원은 직무를 일관성 있고 의미 

있게 예측을 할 수 있다. 직무에 대한 의미 있는 예측은 

자신의 관점이나 관심을 새롭게 하며, 그 자체로 가치

가 있는 새롭고 다양한 업무로 확장하게 만든다[24]. 이

와 같이 직무 중요성은 의미 있는 직무를 식별할 수 있

게 하며, 의미 있는 작업을 촉진할 수 있는 방법을 찾도

록 한다는 연구도 있다[23]. 한편 직무특성 중 직무자율

성은 학습 및 자기개발 의도에 유의미한 영향을 미친

다. 직무자율성을 높게 인식하는 집단은 그렇지 않은 

집단에 비해 자기개발 의도가 높게 나타난다. 이처럼 

조직의 환경적 요인인 직무자율성은 개인의 심리에 영

향을 미쳐 자신의 성장을 도모한다. 직무자율성은 조직 

구성원이 업무에서 느끼는 스스로의 책임감과 관련성

이 높다. 이런 책임감은 연구개발 인력의 학습의도 증

진을 뒷받침한다[25]. 그러나 직무자율성은 개인의 보

상과 밀접하게 연계되어 있으므로, 보상이 연계되지 않

은 직무자율성은 자기개발의도에 영향을 미치지 않는

다. 보상이 따르지 직무자율성은 조직 구성원이 새로운 

영역의 지식이나 기술을 습득하거나 개발하는데 소극

적으로 임하게 만든다. 따라서 직무특성 중 직무자율성

을 통한 자기개발 의도를 적극적으로 높이기 위해서는 

조직 구성원에게 먼저 보상에 대한 인식이 명확히 인식

시킬 필요가 있다[26].
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2.3 직무스트레스와 개인특성, 직무특성 및 자기개발

의도의 관계

학업스트레스와 자아정체성은 유의미한 부(-)적 상

관관계가 있다. 자아정체성이 낮을수록 학업스트레스에 

많은 영향을 받는 반면, 자아정체성이 높을수록 학업스

트레스에 덜 민감하다. 이는 자기주도성과 친밀감 같은 

개인특성의 차이에 따라 직무스트레스에 미치는 영향

이 다른 것으로 해석된다[27]. 직무특성 중 직무중요성

은 직무스트레스에 정(+)의 영향을 미치고, 직무자율성

은 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미친다. 이를 보면 

직무중요성과 직무자율성은 직무스트레스와 상관성이 

있는 것으로 보인다[28]. 반면 높은 직무스트레스는 직

무자율성에 부정적인 영향을 미친다는 연구도 있다. 직

무자율성을 가지고 있어도 높은 직무스트레스로 인해 

직무자율성을 포기하는 경우도 있다[29]. 그러나 대체

로 직무스트레스가 높으면 자기개발의도가 낮으며[30], 

직무스트레스는 조직 구성원의 자기개발에 부(-)의 영

향을 미친다[31].

3. 연구방법

3.1 연구가설

위에서 살펴본 이론적 배경을 통하여 아래와 같이 

연구가설을 설정하였다.

ㅇ 가설1 : 직장인의 개인특성은 자기개발의도에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

  - 가설1.1 : 자기주도성은 자기개발의도에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

  - 가설1.2 : 친밀감은 자기개발의도에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

ㅇ 가설2 : 직장인의 직무특성은 자기개발의도에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

  - 가설2.1 : 직무자율성은 자기개발의도에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

  - 가설2.2 : 직무중요성은 자기개발의도에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

ㅇ 가설3 : 직장인의 개인특성이 자기개발의도에 미치는 

영향은 직무스트레스에 따라 달라질 것이다.

  - 가설3.1 : 자기주도성이 자기개발의도에 미치는 영

향은 직무스트레스에 따라 달라질 것이다.

  - 가설3.2 : 친밀감이 자기개발의도에 미치는 영향은 

직무스트레스에 따라 달라질 것이다.

ㅇ 가설4 : 직장인의 직무특성이 자기개발의도에 미치

는 영향은 직무스트레스에 따라 달라질 것

이다.

  - 가설4.1 : 직무자율성이 자기개발의도에 미치는 영

향은 직무스트레스에 따라 달라질 것이다.

  - 가설4.2 : 직무중요성이 자기개발의도에 미치는 영

향은 직무스트레스에 따라 달라질 것이다.

3.2 연구모형

Fig. 1. Research model

3.3 연구대상 및 자료수집 방법

본 연구의 대상은 금융회사에서 근무하고 있는 전국 

직장인을 대상으로 양적조사를 진행하였다. 본 조사는 

2022년 6월부터 7월까지 실시하여 219명의 표본을 추

출하였다. 조사방식은 인쇄한 설문지를 배포하거나 인

터넷 포털의 오피스 설문을 이용하여 자료를 수집했다.

3.4 변수별 측정도구

본 연구에서 개인특성을 측정하기 위해 박아청

(2003)이 개발한 한국형 자아정체성 검사 도구[32]를 

사용하였다. 한국형 자아정체성 검사는 8개의 하위척도

가 있으나 본 연구에서는 자기주도성과 친밀감으로 한

정하였으며, 이 문항의 개발연구에서 Cronbach’s α 

계수는 .75와 .74로 높은 신뢰도를 보였다. 자아정체감 

중 하위요소를 자기주도성과 친밀감으로 한정한 이유

는 대인관계에서 개인의 독립성과 개방성 측면을 더 구

체적으로 분석할 목적이 있기 때문이다.

직무특성의 하위요소인 직무중요성은 Hackman & 

Oldham(1975)에 의해 개발된 척도[33]를 사용하여 

연구한 박지훈(2019)의 척도[34]를 일부 수정하여 활용
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했다. 박지훈 연구에서 Cronbach’s α 계수는 .955로 

매우 높은 신뢰도를 보였다. 직무자율성은 Hackman 

& Oldham (1975)에 의해 개발된 척도를 사용하여 연구

한 홍인기(2014)의 척도[35]를 수정하여 사용했다. 직무

스트레스를 측정하기 위하여 Maslach와 Jackson(1981)

이 개발한 MBI[36]를 토대로 Golembiewski 등(1986)이 

만든 단계모형[37]을 사용하여 연구한 조경호(2006) 및 황

의석(2019)의 척도[38,39]를 수정하여 사용했다. 자기개발

의도를 측정하기 위해 Miller(1971)가 제작한 MHS(Miller 

Hope Scale)[40]를 기초로 연구한 양지수(2013)의 척도

[41]를 수정하여 사용했다. 본 연구에서 Cronbach’s α 계

수는 .871로 높은 신뢰도를 보였다. 여러 가지 직무특성 

중 하위요소를 직무중요성과 직무자율성으로 한정한 이

유는 직무스트레스에 대한 조절효과를 측정하는데 이 두 

요소가 더 적합하기 때문이다.

3.5 분석방법

본 연구에서는 금융업에 종사하는 직장인의 기본적

인 특성을 살펴보기 위해 기술통계를 실시하였으며, 측

정도구의 타당성과 신뢰도를 검증하기 위해서 탐색적 

요인분석과 Cronbach's α를 사용하였다. 연구의 가설

검정은 독립변수와 조절변수의 영향력 검증을 위해 위

계적 다중회귀분석(Hierarchial Multiple Regression 

Analysis)을 실시하였다.

4. 연구결과

4.1 연구대상의 특성

본 연구의 조사대상자 특성을 살펴본 결과는 Table 

1과 같다. 조사대상자의 성별의 비율은 남성 44.7%, 여

성 55.3%이며, 연령의 평균은 38.24세, 결혼 유무는 기

혼이 60.7%, 미혼이 39.3%로 나타났다. 평균 학력 수준

은 15.53년이며, 연평균 소득은 7.65천만 원이며, 현재 

직장의 근속연수의 평균은 12.59년이다. 조사대상자의 

직위는 사원·대리가 59.8%로 가장 많았으며, 과장·차장

이 33.8%, 지점장·부서장이 6.4%로 조사되었다.

Table 1. characteristics of the sample

Division Frequence Ratio
Mean
(S·E)

Genger
Male 98 44.7

-
Female 121 55.3

Age

(yr)

under 29 49 22.4

38.24

(9.01)

30 ∼ 39 79 36.1

40 ∼ 49 59 26.9

over 50 32 14.6

Division Frequence Ratio
Mean
(S·E)

Marital
Married 133 60.7

-
Single 86 39.3

Education

High School 23 10.5

15.53

(1.40)

Jr. College 16 7.3

College 169 77.2

Graduate 11 5.0

Yearly 

Income

(Million)

under 50 54 24.7
7.65

(2.512)
60 ∼ 80 87 39.7

over 90 78 35.6

Years of

Work

under 3 53 24.2

12.59

(10.01)

4 ∼ 7 48 21.9

8 ∼ 11 15 6.8

12 ∼ 17 31 14.2

over 18 72 32.9

Position

Low Rank 131 59.8

-Middle Rank 74 33.8

High Rank 14 6.4

4.2 타당성과 신뢰성 분석

본 연구를 위한 측정도구의 타당성을 검증하기 위해 

주성분 분석과 베리맥스(Varimax Rotation) 회전방

법을 이용한 요인분석을 수행하였다. 요인 결정을 위해

서 요인 적재값(factor loading)이 0.5 이상이고, 아울

러 고유값(Eigen Value) 1.0을 기준으로 수행한 결과 

최종 6개 요인으로 분류되었으며, 그 과정에서 직무스

트레스 5번 및 직무자율성 1번 문항은 제거하였다. 본 

연구를 위한 요인의 총 설명분산은 67.16%로 나타났

다. 요인분석검증의 적합성을 확인한 결과 KMO와 

Bartlett의 검정 결과는 0.83, x²=3285.033(p<.001)로 

나타나 분석의 타당성을 확인하였다. 아울러 내적 일관

성을 검증하기 위하여 Cronbach’s α의 기준으로 판단

한 결과 Cronbach’s α 계수가 모두 0.7 이상으로 나

타나 측정도구의 신뢰성은 확보되었다.

4.3 가설검증

본 연구는 독립변수인 개인특성으로 자기주도성, 친

밀감과 직무특성인 직무자율성과 직무중요성이 자기개발

의도에 미치는 영향력과 직무스트레스의 조절효과를 검증

하기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchical Multiple 

Regression Analysis)을 실시하였다. 

회귀분석을 수행하기 위해서는 기본 가정인 종속변

수 오차항 사이에 자기상관성의 문제를 확인하기 위하

여 Durbin-Watson으로 자기상관성을 검증한 결과 통

계량이 1.916으로 기준값인 2에 근접한 것으로 나타나 

오차항의 자기상관의 문제가 없음을 확인하였다.
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Table 2. Validity and Reliability

Variable Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 Factor 6

Self-development Intention 3 .918 .123 .018 .029 -.030 .003

Self-development Intention 2 .887 .109 .066 .064 -.031 .001

Self-development Intention 4 .886 .214 .036 .006 -.002 .083

Self-development Intention 5 .863 .153 .131 .023 -.030 .043

Self-development Intention 1 .680 -.125 .036 .269 -.143 -.095

Intimacy 2 .148 .805 .138 .093 -.109 .039

Intimacy 1 .148 .798 .264 .035 -.071 -.092

Intimacy 4 .084 .770 .141 .071 -.162 .063

Intimacy 3 .213 .760 .264 .117 -.005 .012

Intimacy 5 -.089 .655 .319 -.087 -.160 .072

Self-directedness  3 .036 .156 .787 .029 -.048 .040

Self-directedness  2 .127 .340 .764 .066 -.059 .023

Self-directedness  5 -.022 .164 .717 .088 -.192 .144

Self-directedness  4 .030 .174 .711 .155 -.211 .247

Self-directedness 1 .156 .260 .687 -.116 .105 -.073

Job Significance 5 .097 -.051 .105 .792 .081 .086

Job Significance 2 .085 .057 -.074 .791 .056 .032

Job Significance 3 -.024 .099 -.041 .697 -.097 -.061

Job Significance 4 .033 -.038 .203 .662 .108 .134

Job Significance 1 .141 .164 .008 .659 -.170 .217

Job Stress 1 -.106 .007 -.087 -.082 .848 -.031

Job Stress 2 -.052 -.112 -.092 .111 .832 -.145

Job Stress 4 -.006 -.144 .001 -.096 .778 .007

Job Stress 3 -.037 -.207 -.176 .115 .738 -.225

Job Autonomy 4 .023 -.011 .044 .127 -.185 .807

Job Autonomy 5 .080 -.008 .054 .125 -.023 .804

Job Autonomy 3 .069 .071 .026 -.010 -.048 .794

Job Autonomy 2 -.153 .009 .145 .080 -.068 .718

Eigen value 3.859 3.387 3.132 2.856 2.853 2.718

Explained Variance(%) 13.782 12.097 11.187 10.201 10.191 9.708

cumulative variance(%) 13.782 25.879 37.066 47.268 57.459 67.167

Reliability .913 .869 .836 .788 .843 .808

4.3.1 자기개발의도에 미치는 영향력 분석

자기개발의도에 미치는 영향력을 분석하기 위해서 

모형 1은 통제변수만을 삽입하였으며, 모형 2는 통제변

수와 독립변수를 포함하여 종속변수인 자기개발의도에 

미치는 영향력을 분석하였다. 모형 1의 회귀분석결과 

회귀모형의 설명력은 12.0%이고, 회귀식은 통계적으로 

유의한 것으로 분석되었다(F=4.730, p<.001). 그 결과 

직위(b=2.789, p<.05)가 자기개발의도에 유의미한 정

(+)의 효과가 있는 것으로 나타났다. 직위가 사원·대리

보다 지점장·부서장인 경우에 자기개발의도가 높은 것

으로 나타났다.

모형 2의 회귀분석 결과 회귀모형의 설명력은 

16.7%이고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석

되었다(F=4.639, p<.001). 그 결과 통제변수인 경우 직

위(b=2.294, p<.05)가 자기개발의도에 유의미한 정(+)

의 효과가 있는 것으로 나타났다. 직위가 사원·대리보

다 지점장·부서장인 경우에 자기개발의도가 높은 것으

로 나타났다. 독립변수는 친밀감(b=.115, p<.05)과 직

무중요성(b=.193, p<.05)이 유의미한 정(+)의 효과가 

있는 것으로 나타났다. 친밀감과 직무중요성이 증가할

수록 자기개발의도가 높은 것으로 나타났다.

Table 3. Effect on self-development intention

Variable
Model 1 Model 2

b β b β

(Constant) 15.243*** 　 9.822* 　

Gender(male) .729 .102 .417 .059

Age(yr) .013 .033 -.001 -.003

Marital(yes) .286 .039 .371 .051

Education .319 .126 .333 .131

Incom(yr) -.953 -.207 -1.001 -.217

Years of Work -.055 -.153 -.022 -.060

Position:middle rank .198 .027 .079 .011

Position: high rank 2.789* .193 2.294* .159

Self-directedness .062 .055

Intimacy .115* .139

Job Autonomy -.027 -.019

Job Significance .193* .165

F 4.730*** 4.639***

R2
.153 .213

Adjusted R2
.120 .167

△R2
.153*** .060**

* p<.05, **p<.01, ***p<.001, , Reference Variable : Gender(female), 
Marital Status(yes), Position(low rank)
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4.3.2 직무스트레스의 조절효과 분석

직무스트레스의 조절효과를 분석하기 위해 직접효과

와 조절효과를 순서대로 살펴보았다. 모형 3에서는 통

제변수와 독립변수, 그리고 조절변수인 직무스트레스를 

투입하여 살펴보았으며, 마지막 모형 4에서는 통제변수

와 독립변수, 조절변수 그리고 독립변수와 조절변수의 

상호작용항을 만들어 투입하여 조절효과를 분석하였다. 

그러나 조절회귀식은 두 변수와 각각 두 변수를 곱

한 상호작용이 회귀식에 함께 들어감으로 다중공선성 

문제가 발생할 위험이 있기 때문에 평균 중심화(mean 

centering) 방법을 사용하여 만들어진 상호작용항을 

모델에 투입하는 방법으로 이 문제를 해결하였다. 다중

공선성의 문제를 확인한 결과 분산팽창지수(VIF: 

Variance Inflation Factors)는 기준치인 10 이상의 

값이 확인되지 않았으며, 공차한계 역시 0.1 이상으로 

나타나 다중공선성의 문제는 없는 것으로 확인되었다. 

모형 3의 회귀분석 결과 회귀모형의 설명력은 

16.3%이고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석

되었다(F=4.261, p<.001). 그 결과 직무중요성

(b=.193, p<.05)이 유의미한 정(+)의 효과가 있는 것으

로 나타났다. 직무중요성이 증가할수록 자기개발의도가 

높은 것으로 나타났다. 조절변수인 직무스트레스는 자

기개발의도에 미치는 영향력이 유의미하지 않은 것으

로 나타났다. 직무스트레스만으로는 자기개발의도에 미

치는 영향력은 없는 것으로 확인되었다.

모형 4의 회귀분석 결과 회귀모형의 설명력은 

21.0%이고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석

되었다(F=4.416, p<.001). 그 결과 통제변수인 경우 학

력(b=.367, p<.05)은 유의미한 정(+)의 효과가 있는 것

으로 나타났다. 연평균 소득(b=-1.182, p<.05)은 유의

미한 부(-)의 효과가 있는 것으로 나타났다. 학력이 높

을수록, 연평균 소득이 낮을수록 자기개발의도가 높은 

것으로 나타났다. 독립변수는 직무중요성(b=.247, 

p<.01)이 유의미한 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타났

다. 직무중요성이 증가할수록 자기개발의도가 높은 것

으로 나타났다. 

조절변수인 직무스트레스를 살펴본 결과 친밀감×직

무스트레스(b=-.061, p<.01)는 자기개발의도에 유의미

한 부(-)의 효과가 있는 것으로 나타났다. 친밀감이 높

아도 직무스트레스가 높을수록 자기개발의도에 부(-)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러므로 조직 구성원

이 자기개발을 증가시키기 위해서는 직무스트레스를 

낮추기 위한 방안이 필요할 것으로 판단된다.

Table 4. Mediated Effect of Job Stress

Variable
Model 3 Model 4

b β b β

(Constant) 9.904* 　 10.265* 　

Gender(male) .412 .058 .250 .035

Age(yr) -.001 -.003 -.008 -.021

Marital(yes) .369 .051 .271 .037

Education .333 .132 .367* .145

Incom(yr) -.998 -.217 -1.044* -.227

Years of Work -.022 -.060 -.013 -.036

Position: middle rank .081 .011 .006 .001

Position: high rank 2.302 .159 2.212 .153

Self-directedness .062 .054 .084 .073

Intimacy .114 .138 .081 .098

Job Autonomy -.029 -.020 -.071 -.048

Job Significance .193* .165 .247** .211

Job Stress -.005 -.004 -.078 -.071

Self Directedness × 
Job Stress .019 .060

Intimacy × Job Stress -.061** -.262

Job Autonomy × Job 
Stress -.020 -.048

Job Significance × Job 
Stress .023 .076

F 4.261*** 4.416***

R2
.213 .272

Adjusted R2
.163 .210

△R2
.000 .059**

* p<.05, **p<.01, ***p<.001, , Reference Variable : Gender(female), 

Marital Status(yes), Position(low rank)

5. 결 론

5.1 논의

본 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 개인특성 중 자

기주도성은 자기개발의도에 유의미한 영향을 미치지 

않았다. 그 원인을 선행연구에서 찾아보면 자기개발동

기는 고용안정성과 밀접한 상관관계가 있으나, 자기주

도성은 고용안정성과 상관관계가 낮아 자기개발의도에 

영향을 미치지 않는 것으로 분석된다[12,20]. 따라서 

상대적으로 높은 보수를 받고, 고용이 안정된 금융업 

종사자는 조직에서 필요한 직무교육 훈련에 관심은 있

지만, 자신의 경력과 관련된 광범위하고 장시간이 소요

되는 자기개발은 상대적으로 소홀히 하는 것으로 보인

다. 즉 자기개발에 대한 충분한 필요성 또는 목적을 인

식하지 못하면 자기주도성이 자기개발의도에 미치는 

영향은 낮을 것으로 분석된다[42]. 둘째, 개인특성의 다

른 구성요소인 친밀감은 자기개발의도에 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 분석되었다. 선행연구에서 알아보았
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듯이 친밀감은 대인관계 측면의 개방성과 밀접한 상관

관계가 있다. 친밀감과 개방성은 정(+)의 상관관계를 

가지며, 개방성이 높은 사람은 새로운 경력 기회를 찾

는 데 관심을 갖게 되고[16,21], 자기개발 탐색을 많이 

한다는 것이다[22]. 셋째, 직무특성 중 직무자율성은 자

기개발의도에 유의미한 영향이 미치지 않는 것으로 나

타났다. 선행연구에서 그 이유를 찾아보면 직무자율성

은 개인에 대한 보상과 상관관계가 높다. 직무자율성이 

자기개발의도에 영향을 미치기 위해서는 개인에 대한 

보상이 선행되어야 함을 알 수 있다[21,25]. 넷째, 직무

특성 중 직무중요성은 자기개발의도에 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 조직 구성원이 직무의 중요성

을 인식하게 되면, 그 직무에 대하여 관점이나 관심을 새

롭게 하며 다양한 업무로 직무를 확장하게 만든다

[20,24]. 이와 같이 직무의 중요성 식별은 의미 있는 작

업을 촉진하게 만든다[23]. 다섯째, 조절변수인 직무스트

레스는 친밀감과 자기개발의도에 유의미한 부(-)의 조절

효과가 나타났으며 그 외 변수간의 조절효과는 나타나지 

않았다. 직무스트레스는 친밀감 효과를 감소시켜 자기개

발 의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

5.2 연구의 시사점 및 한계점

본 연구는 인력관리 및 개발 차원의 시사점을 다음

과 같이 제시하고자 한다. 첫째, 고용이 안정된 조직의 

구성원일수록 자기개발의도는 낮아짐을 알 수 있다. 본 

연구 결과에서 보듯이 퇴직이 임박하여 고용불안을 가

지고 있는 고위직 직원은 자기개발의도가 높은 반면, 

중간 직위의 직원은 그렇지 않은 것으로 나타나 고용 

안정성과 자기개발 의도 사이에는 상호 밀접한 관계가 

있다는 사실을 알 수 있다. 따라서 금융회사는 4차 산

업혁명으로 전통적 금융산업의 약화 현상과 인공지능 

및 블록체인 등의 디지털 전환 현상은 결국 조직 구성

원의 고용에 위험 요소임을 인식시켜야 한다. 아울러 

고용의 안정성 확보를 위해서는 디지털 분야의 자기개

발이 절실히 필요하다는 사실도 주지시켜야 한다[43]. 

둘째, 인력 관리 및 개발의 방향이 바뀌어야 한다. 본 

연구에서 도출된 결과처럼 친밀감이 높은 직원을 중요

한 직무에 배치하거나 내·외부 경영환경을 탐색할 수 

있는 직무에 배치해야 한다. 셋째, 직원의 자기주도성과 

직무자율성이 항상 조직에 긍정적인 영향을 미치는 것

은 아니다. 따라서 금융회사는 조직에 중요한 직무를 

더욱 강화하기 위해서 직무특성 요인들을 세밀하게 분

석하여 적절하게 활용할 수 있도록 직무를 설계하고, 

업무 환경을 조성해야 한다[25,44-46].

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 첫째, 연구 대상 및 

분야가 산업전반이 아닌 금융업으로 한정하여 다른 산

업에 적용하기에는 미흡하다. 둘째, 자기개발 동기와 의

도는 불가분의 관계임에도 본 연구에서는 자기개발동

기에 대한 연구가 이루어지지 않았다. 연구 대상의 자

기개발이 단순히 직무활용을 위한 교육훈련에 해당하

는지, 자신의 경력관리 차원에서 이루어지는 자기개발

에 해당하는지 본 연구에서는 확인할 수 없다. 셋째, 본 

연구는 자기개발 의도와 과정 사이의 상호 관계를 조사

하지 못하였다. 즉, 자기개발 의도가 있어도 실제 자기

개발을 하고 있는지 알 수 없다. 
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