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[ 요    약 ]

본 연구는 학습민첩성과 적응수행과의 관계에서 직원몰입과 경력만족의 매개효과를 확인하고자 하였다. 이를 위해 국내 기
업 종사자를 대상으로 설문조사를 온라인으로 실시하였고, 데이터 329부의 최종분석에 활용하였다. 변인 간 관계를 분석하기 
위해 구조방정식을 활용하여 분석하였다. 분석 결과로 학습민첩성이 직원몰입과 적응수행에 통계적으로 정적 영향을 미치고, 
직원몰입은 경력만족에 정적 영향을 미치며, 경력만족은 적응수행에 정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 또한 직원몰입

과 경력만족은 학습민첩성과 적응수행의 관계에서 유의한 매개효과를 나타나는 것으로 확인되었다. 이러한 결과를 바탕으로 

HRD분야의 학문적 및 실무적 시사점과 향후 연구 방향을 제시하였다.

[ Abstract ]

This study confirmed the mediating effects of employee commitment and career satisfaction on the relationship between learn-
ing agility and adaptive performance. For this purpose, a survey was conducted online targeting employees of domestic companies 
and used for the final analysis of 329 pieces of data. Structural equations were used to analyze the relationships between variables. 
According the results of it was confirmed that learning agility had a statistically positive effect on employee commitment and adap-
tation performance, employee commitment had a positive effect on career satisfaction, and career satisfaction had a positive effect 
on adaptation performance. Additionally, employee commitment and career satisfaction had a significant mediating effect on the 
relationship between learning agility and adaptive performance. Based on these results, the academic and practical implications and 
future research directions for HRD are presented.
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하는 조직구성원에게도 적용되고 있다[23]. 개인의 성과 및 

승진 외에도 조직의 성과에 미치는 긍정적인 영향을 규명하

고자 하는 연구들이 진행되었다[24-26]. 선행연구에서도 학

습민첩성은 조직구성원의 적응수행에 긍정적인 역할을 하는 

것으로 나타났다[15,16,27]. 즉, 변화하는 기업환경에서 유연

하게 적응하여 성과를 낼 수 있는 적응수행을 발휘하기 위해

서는 빠르게 학습할 수 있는 학습민첩성과의 관계를 살펴볼 

필요가 있다.
최근 조직구성원의 적응수행을 향상시키기 위해 행동을 

변화시키는 개인의 능력을 촉진하는 방법을 모색하는 것이 

필요한 것으로 나타났다[5,10]. 이를 JD-R(직무요구-자원) 모
델을 기반하여 조직구성원이 직무를 수행하고 목표달성에 

기여하는데 직원몰입은 동기요인으로 결과적으로 높은 수

행을 나타낼 수 있다[28]. 즉 조직구성원이 자신의 과업을 수

행하는데 있어 역할에 몰입한 심리상태인 직원몰입은 조직

구성원의 내적 동기부여를 통해 혁신행동으로 나타낼 수 있

음을 주장하였다[29]. 또한 직원몰입이 높은 조직구성원들은 

직무수행에 더욱 집중하고 헌신함으로써 외부환경의 정보를 

인지하게 되고, 새로운 과제와 문제점을 보다 잘 인식하여 

변화에 더욱 적응할 수 있다는 것이다[30]. 실제로 많은 선행

연구에서 조직구성원의 직원몰입은 적응수행에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 보고되었다[18,30,31]. 특히 JD-R 모델을 

통해 직원몰입은 직무자원과 성과 등과 같은 결과요인 간의 

관계에서 매개변인으로 연구되어 왔다[31,32]. 선행연구에 

따르면 학습과 관련된 활동은 직원의 목표달성과 성장을 지

원함으로써 내재적 동기를 통해 직원몰입를 촉진하는데 중

요한 역할을 하는 것으로 확인되었다[33]. 따라서 학습민첩

성은 직원몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다

[35,36]. 또한 학습민첩성은 조직구성원의 내재적 동기요인

인 직원몰입에 유의한 영향을 미치고, 이를 통해 혁신적 업

무행등, 직무성과 등에 긍정적인 기여를 하는 것으로 나타났

다[37-39]. 즉, JD-R 모델에 근거하여 조직구성원의 직무자원

으로 학습민첩성이 내재적 동기부여인 직원몰입을 통해 수

행성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다.
또한 과거에는 조직으로부터 조직구성원들이 얻는 보상

을 중요하게 여겼다면, 최근에는 개인의 경력성장과 발전으

로 얻는 보상을 주요하게 여기고 있다[40]. 특히 조직 내·외
부로의 직업이동이 자유로워지면서 직무나 조직에 대한 만

족보다 개인의 경력만족을 중요하게 볼 수 있다[41]. 경력만

족은 개인이 삶에서 경력의 주체로 개인 스스로가 선택하고 

결정한 경력 또는 쌓아온 경력에 대해 만족하는 수준을 의미

한다[42]. 이러한 경력만족은 경력성공이나 성과를 평가하는 

I. 서 론 

기술과 사회경제적 변화로 특정지어지는 오늘날 기업 환

경에서는 복잡한 과제를 해결하기 위해 우수한 인재를 채용

하고 개발 및 유지하는데 집중해야 할 필요성이 커지고 있다

[1]. 기업 환경은 조직구성원에게 발생하는 다양한 문제를 처

리하고 빠르게 학습함으로써 새로운 상황을 해결하는데 필

요한 능력을 요구하고 있다[2]. 즉 환경 변화에 신속하고 효

과적인 적응과 유연하게 대처하는 조직구성원을 확보할수록 

기업은 지속 가능한 경쟁 우위의 전제 조건으로 간주할 수 

있다[3]. 이러한 맥락에서 적응수행은 조직구성원의 직무수

행 과정에서 외부의 환경 변화에 반응하는 역량을 의미한다

[4]. 특히 조직구성원의 직무수행에 대한 이전의 관점은 불확

실하고 상호의존적인 경영에서 조직구성원의 적응성과 유연

성과 같은 작업효율성에 기여하는 개인 행동의 전체를 반영

하지 못하였다[5,6]. 그러나 적응수행은 급변하는 직무 상황

에 유연하게 적응하는 개인의 능력을 의미함에 따라[7], 조직

구성원의 직무수행과 관련된 역동성을 이해할 수 있는 개념

으로 볼 수 있다[7-10]. 따라서 적응수행은 개인행동에서 향

상된 개인의 수행 능력 및 경력성공 등의 개인적 성과를 촉

진할 수 있으며[4,11,12], 조직구성원의 적응수행은 변화 관

리, 조직학습 등 조직적 성과로 이어질 수 있다[13]. 최근 선

행연구에서 적응수행은 조직구성원의 학습민첩성, 자기효능

감, 직원몰입, 경력만족, 주관적 경력성공 등 개인수준에 긍

정적인 영향이 있음이 보고되었다[14-18]. 즉, 적응수행은 조

직구성원의 개인수준에 긍정적으로 영향을 미칠 뿐 아니라 

나아가 조직적 성과로 이루어질 수 있다[13]. 따라서 본 연구

에서는 조직구성원의 개인수준에서 적응수준에 긍정적으로 

기여하는 선행요인과의 관계를 규명하고자 한다. 또한 적응

수행을 발휘하기 위해 조직에서 구성원들의 능력을 향상시

킬 수 있는 변인을 탐색하고자 한다.
먼저, 오늘날 예측 불가한 기업환경에서 업무수행을 위해 

경험에서 빠르게 학습할 수 있는 능력을 의미하는 학습민첩

성이 필요하다고 볼 수 있다[16]. 학습민첩성은 새롭거나 낯

선 상황에서 경험을 통해 학습할 수 있는 능력과 의지를 의

미한다[19]. 또한 처음 직면하는 상황에서 성과 창출에 필요

한 지식을 빠르게 학습하고 유연하게 습득하려는 점은 핵심

인재의 가능성으로 볼 수 있는 잠재력으로 여겨진다[19,20]. 
이렇듯 예측할 수 없는 환경에서 조직구성원들은 업무수행

을 위해 새로운 기술과 행동을 배워야 하는 것으로 나타났다

[21]. 학습민첩성은 리더를 대상으로 주로 연구되었지만[22], 
경험을 통해 새로운 지식을 다양하게 적용하는 방법을 이해
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II. 이론적 배경

A. 연구 변인의 개념

1) 학습민첩성

학습민첩성은 Shim과 Chae(2023)[51]의 연구진들이 효과

적인 리더십의 특성과 관련하여 연구되어 왔으며, 다양한 연

구자에 의해 정의되어 왔다. 먼저 Lombard와 Eichinger(2000)
[19]은 개인이 조직 내에서 처음 접하거나, 기존과는 다른 직

무 상황을 대응하기 위해 학습을 적용하는 특성을 나타내는 

역량으로 정의하였다. McCall 등(1988)[53]은 자신의 기술과 

역량을 파악하고 경험에 기반하여 학습할 수 있는 개인의 능

력으로 정의하였다. 학습민첩성이 낮은 조직구성원에 비해 

높은 조직구성원들은 스스로 또는 동료에게 지속적인 피드

백을 촉진하고, 다양한 도전적인 과제를 경험함으로써, 변화

에 대응하기 위해 새로운 지식과 기술, 사고방식 등을 학습

하기 위한 노력 등의 특징을 보인다[19,53]. 학습민첩성의 구

성 개념에 대해 Lombard와 Eichinger(2000)[19]은 관계지향

성, 자기인식, 성공 동기, 호기심, 창의성, 빠른 판단 등이 포

함한다고 제시하였다. 그러나 Bedford(2011)[54]는 Lombard
와 Eichinger(2000)[19]가 제시한 측정도구는 보다 넓게 정의

되었다고 비판하였다. 즉 학습민첩성은 제한적인 접근과 빠

른 대처로 접근하였고, 새로운 경험과 학습을 위해 노력하고 

개방성의 특징으로 제시하였다[54]. 이에 본 연구에서는 학

습민첩성을 단일요인으로 제시한 Bedford(2011)[54]의 개념

과 측정도구를 활용하고자 한다.

2) 직원몰입

몰입은 Kahn(1990)[55]에 의해 논의된 개념으로써 이후 

다양한 연구자에 의해 정의되어 왔다. 먼저, 조직구성원이 

업무와 관련된 역할을 수행하는 동안 인지적, 정서적, 행동

적인 특성으로 에너지를 사용하는 상태를 말한다[55]. 이후 

Schaufeil 등(2002)[56]은 긍정심리학의 대두와 함께 활력, 헌
신, 몰두의 특성을 지니는 긍정적으로 동기부여 된 상태인 

‘업무몰입(work engagement)’으로 정의하였다. 최근에는 인

지적, 감정적, 행동적인 상태로 업무와 관련된 활동적이면서 

긍정적인 심리적 상태인 ‘직원몰입(employee engagement)’으
로 정의하였다[57]. 이와 같이 다양한 몰입의 용어 중 본 연

구에서는 업무뿐 만 아니라 조직을 포함한 일과 관련된 경력

에서의 역할에 대한 경험을 초점을 맞추는 직원몰입을 사용

하고자 한다[58,59]. 직원몰입을 측정하는 도구는 Shuck 등
(2017)[59]은 인지적 몰입, 정서적 몰입, 행동적 몰입을 하위

요소로 구분하여 개발하였다. 이를 Park 등(2021)[30]이 국내 

요소 가운데 경력에 대한 주요 결과물로 볼 수 있다[43,44]. 
즉 경력만족이 높은 조직구성원들은 일과 관련된 높은 성취

감과 몰입 등을 나타냈다[41,45]. 선행연구에서 조직구성원

의 경력만족이 적응수행에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났으며[17,46], 이러한 경력만족은 직원몰입에 의해 높

아지는 것으로 나타났다[17,47,48]. 그러나 학습민첩성이 경

력만족에 미치는 영향에 대한 실증적 연구는 미흡한 것으

로 나타났다. 일부 연구에서 학습민첩성이 경력만족을 포

함한 주관적 경력성공에 영향을 미치는 것으로 나타났으나

[49,51], 학습민첩성과 경력만족의 직접적인 관계에 대한 연

구는 미흡한 것으로 나타났다. 위의 선행연구의 결과에 따르

면, 학습에 대한 민첩성이 높은 조직구성원들은 자신에 대한 

긍정적 평가 및 업무에 대한 만족 등에 영향을 미치는 것으

로 볼 수 있다. 또한 경력만족은 조직구성원이 자신의 경력

에 대한 동기요인이 충족되는 것으로[17], 직무자원과 성과 

간의 관계를 내재적 동기요인으로써 매개하는 중요한 역할

을 하는 것으로 볼 수 있다. 이처럼 Lee 등(2020)[50]은 몰입

과 경력의 관계를 경력-몰입 모델(career-engagement model)
로 제시하였는데, 이는 Bakker(2011)[52]가 제시한 JD-R 모델

을 기반하여 자원과 성과 간의 관계에서 몰입의 영향관계를 

경력과 관련되어 개념적으로 살펴본 것이다. 그러나 경력-몰
입 모델은 몰입과 경력 간의 관계에 대한 중요성을 제시하였

음에도 불구하고 실증된 연구가 국내에서 제한적으로 수행

되었다. 이에 본 연구에서는 자원-몰입-성과 간의 관계에서 

Lee 등(2020)[50]의 경력-몰입 모델을 입증하고 더불어 직원

몰입의 매커니즘을 확대하고자 한다.
본 연구는 개인수준에서 직무자원과 성과 간의 관계에서 

직원몰입의 메커니즘을 밝히고자 한다. 변화하는 환경에 적

응하기 위해 조직구성원이 스스로 학습을 필요로 함에 따라 

학습민첩성이 유연성과 적응성 등의 적응수행과의 관계에서 

직원몰입의 매개효과를 검증하고자 한다. 더불어 경력-몰입 

모델을 바탕으로 개인의 성과 변인으로 볼 수 있는 경력만족

이 직원몰입에 의해 적응수행을 높일 수 있는지 확인해 보고

자 한다. 
즉, 변화하는 기업환경에서 조직구성원이 스스로 학습하

고 몰입함에 따라 자신의 경력만족과 적응성과에 영향을 미

친다면, 조직에서는 구성원의 동기부여를 높일 수 있는 구체

적인 방안을 모색하는데 노력할 것이다. 특히 JD-R 모델을 

기반한 직원몰입의 효과성과 이를 바탕으로 경력-몰입 모델

에 이르기까지 몰입의 매커니즘 확장을 실증적으로 나타내

고자 한다. 이러한 실증적 연구를 바탕으로 HRD분야의 학문

적 및 실무적 시사점을 제공하고자 한다.
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HRD 분야의 적응수행에 대한 관심이 증대되고 있다[11]. 이
에 본 연구에서는 조직구성원들의 개인적 특성에 따른 결과 

측면으로 적응수행에 선행요인을 연구하고자 하기 때문에 

하위요인의 일부로 사용하기 보다는 5개 하위요인을 적응수

행으로 연구한 Charbonnier-Voirin과 Roussel(2012)[2]의 개념

과 구조를 따르고자 한다.

B. 선행연구에 따른 가설설정

1) 학습민첩성, 직원몰입, 경력만족, 적응수행 간의 관계

학습민첩성과 직원몰입의 관계는 JD-R 모델을 근거하여 

설명할 수 있다[39]. 직무자원과 개인자원은 직원몰입을 촉

진할 수 있는 것으로 나타나는데, 새로운 환경에서 성공적으

로 대처하고 적응할 수 있는 능력을 뜻하는 학습민첩성은 개

인적 특성으로 직원몰입을 촉진할 수 있음을 나타냈다[39]. 
Sung과 Jeong(2022)[66]의 연구에서 대기업 종사자를 대상으

로 학습민첩성이 직원몰입에 유의한 정(+)적 영향을 주는 것

으로 나타났다. 그러나 학습민첩성이 경력만족과의 직접적

인 관계에 대한 실증적 연구가 미비한 것으로 나타났다. 일
부 연구에서 조직구성원이 인식하는 학습민첩성이 직무도전

성과 경력만족을 포함한 주관적 경력성공 간의 관계에서 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다[51]. 이 외에도 Kim과 

Lee(2018)[49]의 연구에서 학습민첩성과 경력만족 간의 상

관관계가 유의미한 것으로 나타났으며, 학습민첩성과 경력

만족을 포함한 주관적 경력성공 간의 유의한 정(+)적 영향을 

확인하였다. 학습민첩성과 적응수행 간의 관계에 대한 선행

연구에 따르면 Lee 등(2023)[16]의 연구에서 학습민첩성이 

적응수행에 유의한 정(+)적 영향을 미치며, 역할 모호성과 

적응수행 간의 관계에서 학습민첩성이 매개하는 것으로 나

타났다. 또한 Bae와 Park(2018)[15]의 연구에서 IT중소기업 

종사자를 대상으로 학습민첩성이 적응수행에 유의한 영향

을 미치는 것으로 확인되었다. 이 외에도 Yoo 등(2019)[67]의 

연구에서 학습민첩성이 적응수행에 유의한 정(+)적 영향을 

미치는 것으로 나타났지만, 과제목표지향과 적응수행 간의 

관계에서 학습민첩성이 매개역할을 하지 않는 것으로 나타

났다.
한편, 직원몰입은 경력만족과 적응수행에 긍정적인 영향

을 미친다. Kim과 Kim(2020)[47]은 직원몰입이 경력만족

에 유의한 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났으며, Joo와 

Lee(2017)[68]의 연구에서는 국내 대기업 종사자를 대상으로 

조직지원인식 및 긍정심리자본이 주관적 웰빙 간의 관계에

서 직원몰입과 경력만족을 매개효과에 관해 연구하였는데, 
직원몰입이 경력만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 밝혀

조직구성원을 대상으로 직원몰입과 관련된 세 가지 측정도

구 중 Park 등(2021)[59]이 개발한 측정도구가 신뢰성 및 타

당성이 높고 국내에서 선호될 수 있는 것으로 나타남에 따라 

본 연구에서도 Shuck 등(2017)[59]의 개념과 측정도구를 활

용하고자 한다.

3) 경력만족

경력만족은 경력과 만족이라는 용어의 합성어로 볼 수 있

다[47]. 이는 다양한 연구자들에 의해 정의되어 왔다. 먼저, 
Greenhaus 등(1990)[60]은 개인이 직업에서 자신의 일을 경

험으로 내·외적인 측면에서의 긍정적 심리상태로 정의하였

다. Haar과 Brougham(2011)[61]은 개인의 전 생애에서 연속

적으로 마주하는 직무나 역할에 만족하는 감정상태로 정의

하였다. 이러한 경력만족은 현 시점에서 자신의 직무나 직장

에 대한 만족과 달리 자신의 전 생애를 걸쳐 일과 관련된 개

인의 경험에 대한 만족을 나타내고 있다[62,63]. 이러한 경력

만족은 직무만족과 실제로 구분되어 연구되고 있다[62,63]. 
Lounsbury 등(2005)[64]의 연구에서 직무만족은 임금, 성장

기회, 고용가능성 등을 의미하는데 반면, 경력만족은 경력성

장, 미래의 경력전망 등을 의미하는 것으로 구분하여 사용하

였다. 또한 경력만족과 직무만족 등을 포함하여 주관적 경력

성공을 측정하기도 한다. 이에 따라 Greenhaus 등(1990)[60]
의 경력만족이 주관적 경력성공의 정의로 활용되고 있으나, 
본 연구에서는 개인이 현재까지 일과 관련되어 이뤄온 내·외
적인 성취의 대한 만족을 주장한 Greenhaus 등(1990)[60]의 

개념과 구조를 따르고자 한다.

4) 적응수행

적응수행은 조직구성원이 속한 조직의 환경이나 변화될 

환경에 대응하기 위한 역량으로 불확실성에 적응하는 행동

을 의미한다[16]. 적응수행에 대해 Pulakos 등(2000)[10]은 

8개의 요인으로 하위요인으로 구성하였는데 비상이나 위기

상황에 대처, 직무 스트레스 관린, 창의적 문제해결, 불확실

한 직무상황 관리, 새로운 과제와 기술 그리고 절차 학습, 대
인관계 적응, 문화적 적응, 신체적 적응으로 구분하여 제시하

였다. 이후 Charbonnier-Voirin과 Roussel(2012)[2]은 Pulakos 
등(2000)[10]의 도구를 보편적을 활용할 수 있도록 8개의 하

위요인을 창의성, 위기상황이나 불확실한 상황에 대처, 대인

관계 적응, 훈련 및 학습 노력, 스트레스 관리 등 5개의 하위

요인으로 제시하였다. 이러한 적응수행은 예상치 못한 직무

환경의 변화에서 조직 구성원들의 창의적이고 도전적인 직

무수행을 위해 기존의 직무성과보다 더 실질적인 역할을 한

다고 볼 수 있다[65]. 즉, 빠르게 변화하고 있는 현 시점에서 
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상으로 직원몰입은 리더십과 경력만족, 적응수행 간의 영향

관계에서 매개하는 것으로 나타났으며, 직원몰입은 경력만

족과 적응수행에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
그러나 학습민첩성과 적응수행 간의 관계에서 직원몰입과 

경력만족의 매개효과를 살펴본 실증연구는 제한적이다. 이 

변인들 간의 관계는 JD-R 모델을 통해 Lee 등(2020)[50]이 제

시한 경력-몰입 모델을 근거로 가정해 볼 수 있다[48]. 자원-
몰입-성과의 관계에서 JD-R 모델에서 제시한 직무자원 중 개

인자원으로 학습민첩성이 성과 변인으로 적응수행 간의 관

계에서 자원과 성과 간의 관계를 경력으로 확장한 모델인 경

력-몰입 모델을 기반함에 따라 직원몰입이 경력만족에 미치

는 영향과 매개효과에 대해 실증연구를 하고자 한다. 

연구가설 6: �직원몰입은 학습민첩성과 경력만족과의 관계

에서 매개역할을 할 것이다.
연구가설 7: �직원몰입은 학습민첩성과 적응수행과의 관계

에서 매개역할을 할 것이다.
연구가설 8: �경력만족은 학습민첩성과 적응수행과의 관계

에서 매개역할을 할 것이다.
연구가설 9: �직원몰입과 경력만족은 학습민첩성과 적응수

행과의 관계에서 순차적으로 매개할 것이다.

III. 연구방법

A. 연구모델 및 연구대상

본 연구는 조직구성원을 대상으로 학습민첩성, 직원몰입, 
경력만족, 적응수행 간의 구조적 관계를 규명하고, 직원몰입

과 경력만족의 매개효과를 살펴보는 것으로 그림 1과 같이 

연구모델을 설정하였다. 
본 연구는 2023년 5월에 조사전문기관을 통해 약 2주간 

온라인 설문으로 진행하였으며, 설문에 참여한 국내 기업에 

졌다. 또한 직원몰입은 적응수행 간의 관계에 대한 선행연구

에 따르면 Bakker와 Demerouti(2017)[28]의 JD-R 모델을 기

반하여 조직구성원의 직원몰입은 직무수행에 유의한 영향을 

미칠 수 있음을 시사하고 있다. 이에 Li와 Moon(2022)[31]은 

보육교사를 대상으로 직무몰입이 적응수행에 유의한 영향을 

미치고, 원장의 감성리더십 및 교사효능감과 적응수행 간의 

관계에서 직무몰입이 매개하는 것으로 나타났다. 이 외에도 

Han 등(2022)[18]의 연구에서 직원몰입이 적응수행에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
경력만족과 적응수행 간의 관계에는 대부분 정(+)적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다[17,46]. Moon(2013)[46]의 연

구에서 경력만족이 적응수행에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. Woo 등(2022)[17]의 연구에서 중장년의 경력만

족이 적응수행에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 
경력만족은 경력역량과 적응수행 간의 관계에서 매개하는 

것으로 밝혀졌다. 이에 따라 본 연구의 가설을 다음과 같이 

설정하였다.

연구가설 1: �학습민첩성은 직원몰입에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
연구가설 2: �학습민첩성은 경력만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
연구가설 3: �학습민첩성은 적응수행에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
연구가설 4: �직원몰입은 적응수행에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.
연구가설 5: �경력만족은 적응수행에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

2) 직원몰입과 경력만족의 매개효과

직원몰입과 경력만족 간의 관계는 많은 연구에서 직접적

인 효과가 있는 것으로 나타났다[47,48]. 이와 같이 직원몰입

과 경력만족 간의 직접효과가 있음에 따라 두 변인의 매개효

과를 유추할 수 있을 것이다. 먼저, 기존의 선행연구에서 본 

연구가 실증하고자 하는 관계와 일치하는 것은 아니지만 학

습민첩성과 만족 및 성과 등 영향관계에서 직원몰입의 매개

역할을 규명하였다. Jeong과 Sung(2018)[35]의 연구에서 학

습민첩성과 조직시민행동 간의 영향관계에서 직원몰입이 매

개하는 것으로 나타났다. Kwon과 Lee(2020)[37]의 연구에서 

학습민첩성이 혁신적 업무행동에 유의한 정(+)적인 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 직원몰입은 학습민첩성과 혁신

적 업무행동 간의 영향관게에서 매개하는 것으로 나타났다. 
또한 Kaya와 Karatepe(2020)[69]는 터키의 호텔종사자를 대

그림 1. 연구모델

Fig. 1. Research model.
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C. 분석방법

본 연구의 자료를 분석하기 위해 SPSS 25.0과 Mplus 8.4 
프로그램을 활용하여 분석하였다. 먼저, 기술통계, 동일방

법편의(common method bias), 단변량 정규성, 상관관계, 다
중공선성, 측정도구의 신뢰도를 검증하였고, 동일방법편

의 문제를 확인하기 위해 구조방정식을 활용하여 단일요

인검정을 실시하였다[68]. 다음으로 연구모델의 전반적 적

합도를 평가하기 위해 측정모델의 값이 기준을 충족하는

지 측정모델의 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis)
을 통해 타당도를 검증하였다. 확인적 요인분석은 비정규

성에 강건한 Satorra-Bentler 최대우법(mazimum likelihood 
estimation, MLM)을 사용하였다[74]. 측정모델의 판별타당

도 분석은 표준화계수(λ)를 통해 확인하였고, 일반적인 타당

성 평가는 개념신뢰도(construct reliability, CR), 평균분산추

출(average variance extracted, AVE)로 검증하였다. 또한 측

정모형과 구조모형의 적합도 지수를 통해 연구모형의 적합

도를 확인하였다[75]. 그 기준은 Satorra-Bentler χ2 (p>.05), 
RMSEA(≤.08), SRMR(≤.08), CFI(≥.90), TLI(≥.90) 값으로 

적합도를 확인하였다[76]. 마지막으로 경로분석을 실시하고 

직원몰입과 경력만족의 매개효과 검증을 위하여 부트스트래

핑으로 매개효과의 유의성을 검증하였다. 기준은 추정모수

의 95% 신뢰구간 내에 0이 포함되지 않는 경우 통계적으로 

유의한 것으로 해석하였다[76].

IV. 연구결과

A. 데이터 예비분석

본 연구에서 사용되는 데이터의 동일방법편의에 주요

한 문제가 있는지 분석하기 위해 구조방정식을 활용한 단

일요인모형의 적합도 지수를 확인한 결과, Satorra-Bentler 
χ2 (945)=3417.327(p<.001), RMSEA=.089, SRMR=.076, 
CFI=.733, TLI=.697로 나타나 평가기준을 충족시키지 못하

였다. 이 결과를 통해 본 연구의 데이터는 동일방법편의에 

주요한 이슈가 없는 것으로 판단하였다[74]. 다음으로 변인

들의 단변량 정규성을 가정하기 위해 왜도와 첨도 값을 판단

하기 위해 확인하였다. 단변량 정규성 기준(왜도<｜2｜, 첨
도<｜7｜)을 충족하는 것으로 확인되었고, 이를 바탕으로 단

변량의 정규성을 통해 다변량의 정규성을 가정하였다[77]. 
또한 본 연구에서 사용된 측정도구의 신뢰도는 Cronbach’s ɑ 

값이 모두 .7이상으로 수용기준을 충족하는 것으로 나타났다

종사하는 조직구성원은 총 329명이었다. 설문응답자의 인

구통계학 특성을 살펴보면, 성별은 남성 167명(50.8%), 여성 

162명(49.2%)로 나타났다. 연령층은 20세 이상~30세 미만 

116명(35.3%), 30세 이상~40세 미만 119명(36.2%), 40대 이

상~50세 미만 63명(19.1%), 50대 이상 31명(9.4%)로 나타났

다. 학력은 고졸 이하 29명(8.8%), 전문대졸 42명(12.8%), 
4년제 대학교 졸업 215명(65.3%), 석사 34명(10.3%), 박사 9명
(2.7%)로 나타났다.

B. 측정도구

본 연구의 설문조사는 학습민첩성, 직원몰입, 경력만족, 
적응수행, 인구통계학적 특성으로 구성되었다. 해외에서 개

발된 변인별 측정도구는 번안하여 활용된 선행연구의 측정

도구를 사용하였다. 먼저, 학습민첩성은 Bedford(2011)[54]가 

개발한 도구를 Park(2021)[70]이 번안하고 연구에 사용한 문

항을 활용하였다. 단일요인으로 9문항, 7점 Likert 척도로 ‘나
는 호기심이 많고 탐구하는 것을 좋아한다.’와 같은 문항들

로 구성되어 있다. Park(2021)[70]의 연구에서 Cronbach's ɑ
는 .942이었다. 직원몰입은 Shuck 등(2017)[59]이 개발한 도

구를 Park 등(2021)[30]이 번안하여 연구에 사용한 문항을 활

용하였다. 이 측정도구의 하위 요인으로 인지적 몰입, 정서적 

몰입, 행동적 몰입 등 각 4문항씩 총 12문항으로 구성되어 있

으며, 5점 Likert 척도로 ‘나는 업무수행 시 매우 집중한다.’와 

같은 문항들로 구성되어 있다. Park 등(2021)[30]의 연구에서 

Cronbach's ɑ는 .891이었다. 경력만족은 Greenhaus 등(1990)
[60]이 개발한 도구를 Kim(2020)[71]이 번안하고 연구에 사

용한 문항을 활용하였다. 단일요인으로 5문항, 5점 Likert 척
도로 ‘나는 나의 경력에 있어서 내가 성취해 온 것들 것 만족

한다.’ 와 같은 문항들로 구성되어 있다. Kim(2020)[71]의 연

구에서 Cronbach's ɑ는 .890이었다. 적응수행은 Chabonnier-
Voirin과 Roussel(2012)[2]가 개발한 도구를 Woo(2020)[72]
이 번안하고 연구에 사용한 문항을 활용하였다. 이 측정도

구는 창의성, 위기상황이나 불확실한 상황에 대응, 대인관

계 대응, 훈련 및 학습노력, 스트레스 관리 등 5개 하위요인

으로 구성되어 있다. 총 19문항, 7점 Likert 척도로 ‘나는 혁신

적 해결책을 제시하기 위해 다양한 유형의 정보를 활용한다.’ 
와 같은 문항들로 구성되어 있다. Woo(2020)[72]의 연구에서 

Cronbach's ɑ는 .842이었다. 본 연구는 측정도구별 직원몰입

과 경력만족은 5점 Likert 척도이며 학습민첩성과 적응수행

은 7점 Likert 척도인 도구를 활용하였지만, 가설검증은 표준

화계수로 분석함에 따라 척도를 통일하지 않고 연구를 분석

하였다.
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조직구성원의 학습민첩성, 직원몰입, 경력만족, 적응수행의 구조적 관계

시하였다[76]. 선행연구에서 하위요인이 구분되는 직원몰입

과 적응수행은 내적 일관성 방법을 사용하였다[76]. 타당도

를 검정하게 위해서 요인적재량(λ), 개념신뢰도(CR), 평균분

산추출(AVE) 등을 확인하였다. 그 결과 모든 잠재변인의 요

인적재량(λ), 개념신뢰도(CR), 평균분산추출(AVE)이 기준값

을 충족하는 것으로 확인되어 측정도구의 타당도가 확보된 

[78]. 잠재변인 간 상관관계는 모두 통계적으로 .85미만으로 

나타나 다중공선성에 주요한 이슈가 없는 것으로 판단하였

다[75] (표 1 참고).
본 연구에서는 표본 수와 문항 수가 증가할수록 측정오차

가 늘어나기 때문에 이를 개선하기 위하여 모델을 간명하게 

하고 자료의 연속성 및 정상성에 도움이 되는 문항묶음을 실

표 1. 예비분석결과

Table 1. Preliminary analysis results

변수 M SD α 1 2 3 4

1. 학습민첩성(LA) 4.962 0.805 .897 1

2. 직원몰입(EE) 3.527 0.611 .920 .656** 1

3. 경력만족(CS) 3.345 0.751 .901 .521** .674** 1

4. 적응수행(AP) 4.831 0.790 .952 .788** .723** .678** 1

왜도 - - - -0.280 -0.649 -0.627 -0.245

첨도 - - - 0.009 1.074 0.593 0.939

**p<.01, M=평균, SD=표준편차, ɑ=Craonbach’s ɑ

표 2. 잠재변인 간 타당도 분석결과

Table 2. Validity analysis results between latent variables

변인 비표준화계수 표준오차 표준화계수 t AVE CR

학습민첩성(LA)

학습민첩성1 1.000 - .702 20.263***

.499 .897

학습민첩성2 0.653 0.068 .589 14.053***

학습민첩성3 0.742 0.069 .626 17.127***

학습민첩성4 0.508 0.064 .464 11.523***

학습민첩성5 1.113 0.078 .827 41.093***

학습민첩성6 1.093 0.084 .840 45.401***

학습민첩성7 1.145 0.078 .817 41.498***

학습민첩성8 1.044 0.068 .799 33.526***

학습민첩성9 0.664 0.070 .590 16.415***

직원몰입(EE)

인지적몰입 1.000 - .698 22.909***

.618 .828정서적몰입 1.639 0.131 .836 38.315***

행동적몰입 1.564 0.130 .817 26.675***

경력만족(CS)

경력만족1 1.000 - .838 45.615***

.649 .902

경력만족2 1.016 0.051 .811 33.796***

경력만족3 0.967 0.062 .719 23.743***

경력만족4 1.160 0.059 .828 42.568***

경력만족5 1.119 0.059 .827 36.240***

적응수행(AP)

창의성 1.000 - .861 54.361***

.696 .920

비상상황또는 예기치

못한 환경에 대한 적응
0.906 0.059 .814 31.428***

대인관계적응 0.825 0.045 .830 39.535***

훈련및학습 1.024 0.051 .805 30.777***

스트레스관리 1.015 0.043 .861 44.667***

***p <.001
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계적으로 유의한 것으로 나타났다(그림 2 참조). 이와 더불어 

범위를 초과하는 계수는 없는 것으로 나타났고, 음오차분산

이 없어 부적해 이슈가 없는 것으로 판단하였다. 따라서 경

로가 유의하지 않는 경로가 있음에 따라 수정이 필요한 것으

로 나타났다.
연구모형의 경로분석 결과는 모형의 전반적 적합도가 기

준을 충족하는 것으로 나타났으나, 학습민첩성과 경력만족 

간의 경로와 직원몰입과 적응수행 간의 경로가 유의하지 않

은 것으로 나타남에 따라 모형 수정을 실시하였다. 모형은 

한 번 수정에 자유도 1만큼 수정하였고, 연구모형과 수정 연

구모형 간의 Satorra-Bentler χ2 차이 검정이 통계적으로 유의

하지 않았으나(표 5, 표 6 참조) 간명성의 원리에 따라 수정 

연구모형2를 최종 연구모형으로 선정하였다(그림 3 참조).
연구가설 검정은 수정 연구모델2(최종 연구모델)의 잠재

변인 간 직접효과를 분석한 결과, 학습민첩성이 직원몰입

(β=.749, p>.001), 적응수행(β=.615, p>.001)에 미치는 영향이 통

계적으로 유의한 것으로 나타났으나, 경력만족(β=-.017, p>.05)
에 미치는 영향은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타

났다. 직원몰입이 경력만족(β=.788, p>.001)에 미치는 영향

이 통계적으로 유의한 것으로 나타났으나, 적응수행(β=.173, 
p>.05)에 미치는 영향은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 

나타났다. 또한 경력만족이 적응수행(β=.388, p>.001)에 미치

는 영향이 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 다음으로 학

습민첩성과 적응수행 간의 관계에서 직원몰입과 경력만족의 

매개효과를 검정하기 위해 bootstrapping을 실시하였다. 검정

결과, 학습민첩성이 적응수행에 미치는 영향에서 직원몰입

과 경력만족의 매개효과는 95%의 신뢰구간에서 상한값과 

것으로 판단하였다[75] (표 2 참고).

B. 측정모형 분석

본 연구에서 측정모형과 구조모형은 모든 적합도 지수 값

이 동일하기 때문에 동치모델로서 구조모형인 연구모형의 

전반적 적합도를 평가하였다. 먼저, 강건한 최대우도법을 사

용하여 연구모형의 적합도를 추정한 결과, Satorra-Bentler 
χ2 값이 통계적으로 유의한 것으로 나타남(χ2(203)=495.896, 
p<.001)에 따라, Satorra-Bentler χ2 검정은 기각되었으나, 다
른 적합도 지수들은 모두 평가 기준을 충족(RMSEA=.066, 

SRMR=.054, CFI=.924, TLI=.914)하는 것으로 나타났다(표 3 
참조). 

측정도구의 판별타당도 검증을 위해서 평균분산추출 값

이 변수 간 상관계수의 제곱보다 커야 한다. 이를 위해 각 변

인들의 평균분산추출 값과 각 변인 간 상관계수의 제곱을 비

교하였다. 분석 결과 모든 변인의 판별타당도에 문제가 없는 

것으로 확인하였다(표 4 참조).

C. 구조모형 분석

구조모형의 잠재변인들 간의 경로분석을 실시한 결과, 모
수추정치와 관련하여 연구모형의 모든 잠재변인에 대한 관

측변인의 요인적재치는 .464~.861이고, 통계적으로 유의한 

것으로 나타났다(p<.001). 연구모형의 경로계수는 학습민첩

성이 경력만족으로 가는 경로(β=-.017, p>.05)와 직원몰입이 

적응수행으로 가는 경로(β=.173, p>.05)를 제외하고 모두 통

표 3. 연구모형의 전반적 적합도 지수

Table 3. Overall fit indices of the underlying research model

Model Satorra-Bentler(SB) χ2 df RMSEA SRMR CFI TLI

측정값 495.896 203 .066 .054 .924 .914

기준값 - - ≤.08 ≤.08 ≥.90 ≥.90

표 4. 판별타당도 검증결과

Table 4. Discriminative validity verification results

Model
상관관계

CR AVE
1 2 3 4

1. 학습민첩성 1 .897 .499

2. 직원몰입
.656

(.430)
1 .828 .618

3. 경력만족
.521

(.271)
.674

(.454)
1 .902 .649

4. 적응수행
.788

(.620)
.723

(.522)
.678

(.459)
1 .920 .696
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그림 2. 연구모형의 표준화 계수

Fig. 2. Standardized coefficient of the research model.

표 5. 연구모델과 수정 연구모형 간의 적합도 비교

Table 5. Comparison of fit between research model and modifiied research model

Model Satorra-Bentler(SB) χ2 df RMSEA SRMR CFI TLI

연구모형 495.896 203 .066 .054 .924 .914

수정모형1 495.305 204 .066 .054 .925 .915

수정모형2 497.973 205 .066 .054 .924 .915

표 6. 연구모형과 수정 연구모형 간의 차이검정

Table 6. Chi-square test of fit between research model and modifiied research model

구분 연구모형 (M) 수정 연구모형1 (M1) 수정 연구모형2 (M2)

TR(Satorra-Bentler χ2) 495.896 495.305 497.973

df(자유도) 203 204 205

c(축소비 수정 요인) 1.3108 1.3124 1.3135

cd(축소비 수정 차이 검정)

Δ(c*df)/df

cd between M1 and M=1.6372

cd between M2 and M1=1.5379

TRd(Satorra-Bentler χ2 차이 검정)

Δ(TR*c)/cd

TRd between M1 and M=0.9169 (p>.05)

TRd between M2 and M1=0.1047 (p>.05)

표 7. 부트스트래핑을 활용한 매개효과 분석

Table 7. Analysis of mediating effect using bootstrapping

경로유형 ab
BC 95% C.I.

하한 2.5% 상한 2.5%

학습민첩성 → 직원몰입 → 경력만족 → 적응수행 .234 .158 .314
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사점을 제공할 수 있다. 본 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 
학습민첩성은 직원몰입, 적응수행에 정(+)적인 영향을 미치

고 통계적으로 유의한 것으로 확인되었다. 이러한 연구결과

는 학습민첩성이 높은 구성원일수록 직원몰입[38,39], 적응

수행[15,16]이 높아진다는 선행연구를 지지하는 것이다. 즉, 
복잡하고 예측하기 어려운 상황에서도 적응하여 성과를 내

기 위해 필요한 역량을 학습하려는 의지가 높은 구성원은 자

신이 수행하는 과업뿐 만 아니라 자신에게도 몰입하여 성과

에 기여할 수 있음을 의미한다. 반면 학습민첩성이 경력만

족에 정(+)적인 영향을 미치지만 통계적으로 유의하지 않은 

것으로 확인되었다. 이와 같은 연구결과는 Kim과 Lee(2018)
[49]의 연구에서 학습민첩성의 하위요인 중 일부 하위요인이 

경력만족에 통계적으로 유의하지 않은 선행연구를 지지하는 

것이다. 그러나 학습민첩성이 경력만족에 유의한 영향을 미

치는 결과를 나타내는 선형연구와는 다른 견해를 보이고 있

다[51]. 이는 학습민첩성과 경력만족 간의 영향관계에 대한 

심층적 연구가 필요하며, 경력만족을 주관적 경력성공의 하

위요인으로 연구하는 등의 두 변인 간의 구체적인 영향관계

를 살펴볼 필요성을 고려될 수 있다.
둘째, 학습민첩성과 적응수행과의 관계에서 직원몰입과 

경력만족이 매개하는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 

학습민첩성과 직무성과의 관계에서 직원몰입이 매개하는 결

과는 Park과 Lee(2022)[38]의 연구에서의 역할모호성과 적응

수행과의 관계에서 학습민첩성이 매개하는 결과와 같은 맥

하한값의 범위 내에 “0”을 포함하고 있지 않아 통계적으로 

유의한 것으로 나타났다(ab=.234, 95%CI [.158, .314]) (표 7 
참고). 

V. 결 론

본 연구는 국내 기업근로자를 대상으로 학습민첩성이 적

응수행에 미치는 영향에서 직원몰입과 경력만족의 매개효

과를 실증적으로 확인하고자 하였다. 구조적 관계를 확인하

기 위해 구조방정식 모델을 활용하여 실시하였다. 분석결과, 
학습민첩성은 직원몰입과 적응수행에 직접적으로 영향을 

주고, 경력만족에는 직원몰입을 통해 간접적으로 긍정적 영

향을 주는 것으로 나타났다. 적응수행은 학습민첩성과 경력

만족이 직접적으로 영향을 주는 것으로 나타났으며, 직원몰

입은 학습민첩성과 경력만족을 통해 간접적으로 긍정적 영

향을 주는 것으로 나타났다. 즉, 학습민첩성과 적응수행 간

의 영향관계에서 직접적으로 영향을 주는 것으로 나타났지

만, 직원몰입과 경력만족을 통해 적응수행에 영향을 미친다

는 것이다. 이는 예측하기 어려운 경영환경에서 빠르게 적응

하고 불확실한 업무에 수행할 수 있는 적응수행 향상을 위해 

학습하는 방향도 중요하지만, 기업에서는 조직구성원의 몰

입과 경력만족을 향상시킬 수 있는 요인을 탐색했다는 점에

서 학습민첩성과 적응수행 간의 영향관계는 HRD분야의 시

그림 3. 최종 연구모델

Fig. 3. Final research model.
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도록 적극적인 지지 등의 지원도 고려할 수 있다. 특히 멘토

링 기능이 향상되면 조직구성원의 경력만족이 향상한다는 

Choi와 Kim(2022)[79]의 연구결과에 따르면 기업의 멘토링 

시행에 따른 구성원의 경력만족에 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 확인되었다. 또한 조직구성원은 경력만족 및 경력 향

상의 기회가 향상되었을 때 개인의 직무에 더 몰입하는 경향

을 보이기 때문에 기업에서는 조직의 성과를 향상시키기 위

해 선배와의 멘토링과 코칭을 제공할 필요가 있다.
본 연구의 한계점으로 본 연구에는 연구대상의 연령, 담당

직무나 직급 등과 같은 인구통계학적 특성이 고려되지 않았

다. 이는 인구통계학적 특성의 차이로 인해 나타나는 결과를 

확인하지 못한다는 연구의 한계점을 가지고 있다. 먼저, 조사

전문기관을 통해 설문을 시행하면서 조직구성원의 인구통계

학적 특성 외에 기업의 특성을 고려하지 못하였다. 변화하는 

기업환경에 따라 학습이 중요하게 다뤄지는 기업의 특성에 

따라 연구결과가 다르게 나타날 수 있다. 선행연구에서 Park
과 Lee(2022)[38]의 연구에서는 대기업 종사자를 대상으로 

학습민첩성이 직무성과에 유의한 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 즉 연구대상과 조직 등의 업무환경에 따라 학

습민첩성이 조직의 성과에 미치는 영향이 달라질 수 있음

에 후속 연구에서는 기업의 특성을 고려하여 연구할 필요

가 있다.
둘째, 연령과 직무, 직급에 따라 학습민첩성, 직원몰입

의 차이로 경력만족과 적응수행의 정도가 달라질 수 있다. 
Woo 등(2022)[17]의 연구에서 중장년을 대상으로 경력만족

이 적응수행에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 
Woo(2020)[72]의 연구에서는 성인근로자를 대상으로 경력

만족이 적응수행에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 확인

되었다. 이와 같이 본 연구에서는 성인근로자를 대상으로 학

습민첩성이 경력만족에 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 

나타난 결과에 따르면, 경험을 통해 새로운 지식을 다양하게 

적용하는 방법을 이해하는 조직구성원들이 경력에서의 만족

보다는 업무에서의 유연성과 적응성을 바탕으로 적응수행에 

영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다. 따라서 연구대상이나 

담당직무, 직급 등과 같은 일반적 특성을 고려하는 등의 구

체적인 방안을 모색할 필요가 있다. 
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락으로 볼 수 있다[24]. 또한 Kwon과 Lee(2020)[37]의 연구

에서 직무도전성과 혁신적 업무행동과의 관계에서 학습민

첩성과 직원몰입이 매개하는 결과와 같은 견해를 보이고 있

다. 이는 JD-R모델을 기반하여 직무자원인 학습민첩성이 높

은 구성원일수록 자신과 자신이 맡은 업무에 몰입할수록 업

무에 수행할 수 있는 적응수행을 향상된다는 결과를 의미하

며, 자원-몰입-성과 간의 관계에서 Lee 등(2020)[50]의 경력-
몰입 모델을 입증한 결과로 해석될 수 있다. 특히 학습민첩

성이 적응수행에 미치는 영향도 중요한 결과이지만, 학습민

첩성이 적응수행에 미치는 과정을 선행연구에서 탐색함으로

써 직원몰입과 경력만족의 매개효과를 검증한 연구이다. 특
히, 직원만족과 경력만족의 매개효과를 검증한 연구가 미흡

하기 때문에 본 연구의 결과를 토대로 직원몰입과 경력만족

의 매개효과에 대한 메커니즘을 확대하는 계기가 될 수 있을 

것이다.
이상의 논의를 바탕으로 HRD분야의 학문적 시사점과 실

무적 시사점은 다음과 같다. 먼저 학문적 시사점은 본 연구

는 이중매개모형을 통해 선행연구에서 탐색하지 못했던 네 

가지 변인 간의 구조적 관계를 종합적으로 이해하는 데 기

초자료를 제공하였다. 특히 학습민첩성과 적응수행 간의 관

계에서 직원몰입과 경력만족의 매개효과를 유의미한 결과

를 밝힘으로써 학습민첩성, 직원몰입, 적응수행과의 관계

와 직원몰입, 경력만족, 적응수행 간의 관계 등에서 연구되

어 온 선행연구의 결과를 통합하고자 하였다. 선행연구에서

는 주로 적응수행에 미치는 주요 변인으로 학습민첩성과 직

원몰입 등이 언급되어 왔으나[38], 학습민첩성이 직원몰입

과 경력만족을 통해 적응수행에 영향을 미치는 연구는 미흡

하였다. 이에 본 연구는 학습민첩성이 직원몰입과 경력만족

을 통해 구성원의 성과를 향상시킬 수 있는 실증적 연구로써, 
JD-R모델을 토대로 직원몰입의 매개효과에 대한 매커니즘

을 확대하는 계기가 되었다는 점에서 학문적 시사점을 갖

는다. 
본 연구의 결과를 토대로 HRD 담당자들에게 제공할 수 

있는 실무적 시사점은 다음과 같다. 먼저, 기업에서 조직구성

원의 적응수행을 높이기 위해 과거의 경험으로부터 자기주

도적인 학습하고 변화하는 환경에 적응하여 도전하는 학습

민첩성을 향상시킬 수 있는 방안을 고려할 수 있다. 이를 위

해 조직구성원들에게 새로운 상황이나 도전적인 과업을 제

시하여 지속적으로 학습될 수 있도록 하는 교육훈련 프로그

램을 도입하거나 개발할 수 있다. 
둘째, 비교적 낮은 수준의 학습민첩성을 지닌 조직구성원

에게는 높은 수준의 학습민첩성을 가진 선배와의 멘토링과 

코칭을 통해 동기부여를 얻고 도전적인 학습 경험에 참여하
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