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 요약

본 연구는 지속경력학습 선행변인(개인-직무적합성, 인적자본투자)과 결과변인(주관적 경력성공)에 대한 

인과관계 규명과 개인-직무적합성, 인적자본투자와 주관적 경력성공의 관계에서 지속경력학습 매개효과를 

규명한다. 연구목적을 달성하기 위한 자료는 울산지역 자동차 및 제주지역 공기업 종사자 241명으로부터 

수집되었으며, 동일방법편의 대안으로 측정환경 분리방법으로 자료를 수집하였다. 분석결과, 첫째, 개인-직

무적합성과 인적자본투자가 지속경력학습에 긍정적인 영향을 미치고, 둘째, 지속경력학습인 주관적 경력성

공을 촉진하는 주요원인으로 확인되었으며, 셋째, 지속경력학습은 개인-직무적합성 및 인적자본투자와 주

관적 경력성공의 관계를 각각 부분매개 하는 것으로 규명되었다. 본 연구의 시사점으로는 직무 및 조직차원 

변인을 활용하여 지속경력학습의 선행변인을 실증적으로 규명하여 지속경력학습의 연구범위 확대에 기여

하고 있으며, 주관적 경력성공 연구에 대한 연구자들의 관심을 촉발하는 계기를 제공하고 있다. 또한 지속

경력학습의 매개효과 규명을 통해 개인의 경력개선 과정 메커니즘을 실증적으로 규명하고 있다. 
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Abstract

The present study is aimed to investigate antecedents(person-job fit, human capital investment) 

and outcome variable(subjective career success) of continuous-related career learning, and to 

demonstrate mediating effects of continuous-related career learning. The data which was applied 

to analysis was collected from 241 office workers who have worked for automobile company in 

Ulsan and public companies in Jeju and applied temporal separation of measurement as an 

alternative for common method bias. The results are as follows. First,  person-job fit, human 

capital investment affected to career-related continuous learning positively. Second, the impacts 

of career-related continuous learning to subjective career success was positively significant. 

Third, the mediating effects by career-related continuous learning demonstrated statistically 

significant in the links between antecedents-outcome variables as partial mediation. Implications 

of this study contribute to expand research area of continuous-related career learning with 

regard to job and organizational variables, and to facilitate of research interests on subjective 

career success. In addition, the mechanism of career advance was empirically proved by 

continuous-related career learning.
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I. 서 론

현대사회에서 조직구성원은 직장해고, 기술변화, 작

업본질 변화 등에 노출되어 있으며[14], 이러한 변화는 

직·간접적으로 개인에게 영향을 미치고 있다. 그 가운

데 직장해고의 경우, 조직과 구성원 간에 암묵적으로 

형성되어 있던 정년보장과 같은 심리적 계약이 더 이상 

유효하지 않은 것을 의미하며[9], 이는 현대 조직구성원

의 고용불안정성을 촉진시키는 원인이 되고 있다. 또한 

노동시장에서는 경력을 인적자원 선발에 주요 기준으

로 평가하고 있어, 이러한 변화는 개인의 경력에 대한 

관심을 증가시키는 원인이 되고 있다.  

경력은 일생동안 직무와 관련하여 개인의 축적된 경

험으로 임금수준 및 고용가능성에 영향을 미치는 주요 

요인으로 평가되고 있다[32][36]. 경력의 역할을 살펴보

면, 초기 경력연구에서 경력은 심리적 계약에 기반하며 

조직에서의 수직적 이동 수단으로 인식되었다. 또한 조

직은 구성원의 역량 향상을 위해 공식적 개발 프로그램

을 통해 구성원을 지원하였다. 그러나 현대적 경력은 

개인의 노력 및 경력에 대한 개인의 평가에 주목하고 

있으며, 경력의 주체로 개인의 역할을 강조하고 있다

[18][37]. 하지만 경력과 관련하여 기존연구에서 나타나

는 한계는 경력에 있어 개인의 역할을 강조하고 있으

나, 경력과 관련된 개인의 경력개선 행동에 대한 설명

이 부족하다는 점이다. 

이와 관련하여, 최근 경력 연구에서는 경력과 관련된 

개인의 역할을 강조하는 변인으로 지속경력학습

(career-related continuous learning)에 대한 관심이 증

가하고 있다[9][16][59][60]. 지속경력학습은 직무에 대

한 개인의 자발적인 노력을 강조하는 개인차원에서의 

학습행동으로 경력 개선에 있어 개인의 노력을 강조하

고 있다[9]. 이는 기술변화 및 작업본질 변화에 노출된 

조직에서, 개인이 직면하는 직무 및 직무수행을 위해 

요구되는 기술변화에 대응하는 개인의 노력과 관련된

다. 그러나 지속경력학습의 이러한 중요성에도 불구하

고, 지속경력학습 연구는 초기수준에 머물러 있다. 기존

연구를 살펴보면, 연구들은 주로 지속경력학습에 영향

을 미치는 원인변인에 대한 규명[59][60]과 지속경력학

습의 결과변인에 대한 연구[16]가 수행되고 있으며, 최

근 국내 선행연구에서는 지속경력학습의 선행변인으로 

개인특성과 상사차원 변수와의 관계 및 지속경력학습

의 결과변인으로 조직경력성장 변인과의 연구가 수행

되고 있다[9]. 그러나 이러한 선행연구에도 불구하고, 

지속경력학습을 촉진하는 직무 및 조직차원 원인 및 결

과변인에 대한 연구는 여전히 부족한 실정이다.  

한편, 최근 경력연구에서는 경력이 제공하는 긍정적 

역할과 관련하여 주관적 경력성공에 대한 연구자들의 

관심이 증가하고 있다[43][61]. 이는 조직에서 개인의 

이동가능성 증대로 인해 경력이 제공하는 승진 및 보상

과 같은 요인에 주목하기 보다는 개인이 축적한 경력이 

제공하는 역할을 강조하는 것이다[18][37]. 그러나 기존

의 주관적 경력성공 선행연구에서 나타나는 특징은 개

인, 직무, 조직차원 변인들이 경력에 대한 긍정적 평가

에 미치는 영향력은 규명되고 있으나, 주관적 경력성공

을 위한 개인의 경력개선 과정 변인에 대한 연구는 미

흡한 수준이다. 

따라서 본 연구에서는 지속경력학습 변인을 활용하

여 조직 및 직무차원에서 지속경력학습에 영향을 미치

는 선행요인으로 개인-직무적합성과 인적자본투자를 

설정하여 양자 간의 인과관계를 규명하고, 경력을 개선

하기 위한 개인의 행동인 지속경력학습이 미치는 주관

적 경력성공 변인과의 관계를 규명하고자 한다. 나아가 

개인-직무적합성 및 인적자본투자와 주관적 경력성공

의 관계에서 지속경력학습의 매개효과를 규명하고자 

한다. 이를 통해 구성원의 역량을 개선하기 위해 요구

되는 조직차원에서의 지원의 중요성과 지속경력성장이 

개인에게 미치는 영향력을 평가하며, 지속경력학습의 

메커니즘을 규명하여, 지속경력학습 연구범위 확대 및 

실무적 시사점을 제공하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

1. 지속경력학습
지속경력학습(career-related continuous learning)은 

경력개선을 목적으로 개인에 의해 수행되는 학습활동
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이다[51]. 조직에서 개인은 직무수행을 위해 요구되는 

지식과 기술 변화에 지속적으로 노출되어 있어, 개인의 

역량 강화를 위한 자발적 노력이 요구되고 있다. 지속

경력학습은 이러한 변화에 대응하기 위한 능동적 대응으

로 이를 통해 경력개선 및 직무수행에 요구되는 지식향

상, 직무에 대한 긍정적 태도 형성에 기여하게 된다[9].

지속경력학습의 설명에 앞서, 학습과 경력을 설명하

면, 인적자원개발 측면에서 학습은 행동주의, 인지주의, 

사회학습, 인본주의 관점으로 접근할 수 있으며[65], 지

속경력학습은 인본주의적 관점에서 학습에 대한 접근

으로 지속경력학습의 궁극적 목적은 학습을 통한 자아

실현이며, 이를 수행하는데 있어 자기관리의 중요성을 

강조하고 있다[9]. 이는 행동주의적 관점에서 학습을 위

한 유인과 보상[58], 인지주의 관점에서 학습과 학습결

과에 대한 내면화, 사회학습 관점에서 사회적 맥락에서

의 학습을 강조하는 세 가지 관점과는 차이가 있다. 한편, 

Hall[36]에 의하면 경력은 일생동안 개인이 수행하는 일

과 관련된 경험을 의미한다. 즉, 지속경력학습은 개인의 

자아실현 과정으로, 일과 관련하여 개인차원에서 수행되

는 경력을 개선하기 위한 활동으로 설명할 수 있다[9].  

경력과 관련된 학습은 크게 경력중점학습, 자기주도

학습, 지속경력학습으로 구분할 수 있다[9][23][51]. 이

러한 경력학습의 기준은 학습지원의 공식성 및 비공식

성, 학습의 목적과 관련된다. 첫째, 경력중점학습

(career-focused learning)은 관리자의 역량 향상을 위

해 조직에 의해 실행되는 공식적 학습활동이다[23]. 경

력중점학습의 주요 목적은 조직의 외부환경 변화에 효

과적으로 대응하기 위해 구성원의 역량을 강화시키는 

것으로 학습을 추구하는 목적이 조직 목적달성에 초점

을 맞춘다[9][23]. 둘째, 자기주도학습(self-directed 

learning)은 개인의 의해 자구적으로 이루어지는 역량 

향상과정을 의미한다[8][69]. 즉, 조직에서 경력개선을 

위한 과정은 개인별로 이루어지며, 학습 계획-과정-결

과 평가가 개인의 의해 주도적으로 이루어는 것을 의미

한다. 셋째, 지속경력학습은 직무 및 수행 기준 변화에 

효과적으로 대응하기 위한 개인 학습행동을 일컫는다

[51]. 지속경력학습은 조직에 의해 지원되는 공식적 학

습과 개인에 의해 자발적으로 수행되는 비공식적 학습

을 모두 포함하는 개념이며, 현재 수행하고 있는 직무

에서 요구되는 지식 및 기술뿐만 아니라 향후 변화가 

예측되는 직무와도 관련된다[22]. 즉, 지속경력학습은 

경력학습의 유형이며, 조직에 의해 이루어지는 공식적 

학습과 개인의 의해 자발적으로 수행되는 비공식적 학

습을 모두 포괄하는 개념이다. 또한 관리자의 경력개선

을 위해 조직에 의해 공식적으로 수행되는 경력중점학

습과 개인에 의해 비공식적으로 수행되는 자기주도학

습과는 차이가 있다. 

지속경력학습에 관한 기존연구를 살펴보면, 지속경

력학습을 촉진하는 선행변인으로 직무관여와의 인과관

계 연구[60]와 지속경력학습의 결과변인으로 개인역량

에 관한 연구가 수행되었다[59]. 또한 국내선행 연구를 

살펴보면, 지성호와 강영순[9]은 지속경력학습을 촉진

하는 원인변인으로 개인 및 상사차원 변인과 결과변인

으로 조직경력성장의 관계를 규명한 연구가 이루어졌

다. 그러나 지속경력학습은 원인 및 결과에 관한 실증

연구가 부족한 상황이며, 특히 지속경력학습을 촉진하

는 선행변인으로 직무차원 및 조직차원 변인에 대한 접

근이 요구되나, 이에 대한 선행연구가 미흡한 실정이다. 

따라서 본 연구에서는 지속경력학습을 촉진하는 선행

변인으로 직무차원의 개인-직무적합성과 조직차원의 

인적자본투자 변인을 활용하여 지속경력학습 연구에 

유용한 시사점을 제안하고자 한다. 

2. 개인직무적합성 및 인적자본투자와 지속경력학
습의 관계 

개인-직무적합성(person-job fit)은 직무요건이 개인

욕구를 충족시키는 정도로, 직무와 개인 간의 일치, 조

화, 상호보완 정도를 의미한다[55]. 개인-직무적합성은 

개인-환경적합성의 한 가지 유형이며, 조직에서 개인이 

접하게 되는 환경에 따라 개인-조직 적합성(person- 

organization fit), 개인-집단적합성(person-group fit), 

개인-상사 적합성(person-superior fit), 개인-직업적합

성(person-occupation fit), 개인-직무적합성 등으로 구

분된다[1][46][47]. 이 가운데 개인-직무적합성은 직무

수행에 필요한 지식, 기술, 능력, 욕구와 같은 개인특성

이 직무요구나 요건에 부합하는 정도를 의미하는 요구



지속경력학습의 선행 및 결과변인과 매개효과 567

-능력 적합성(demand-ability fit)과 개인특성이 직무수

행을 위해 필요한 요건과 충족되는 정도인 욕구-공급 

적합성(needs-supply fit)으로 구분된다[31]. 요구-능력 

적합성의 관점에서, 개인-직무적합성은 직무가 요구하

는 능력에 개인능력이 높게 충족될수록 적합도가 높고, 

욕구-공급 적합성의 관점에서는 개인특성과 직무특성

의 충족도에 따라 적합도가 달라지며[1][46][47], 본 연

구에서는 후자의 관점에서 개인-직무적합성을 접근한다. 

기존연구에서 개인-직무적합성은 구성원의 태도 및 

수행을 촉진한다는 점에서 그 중요성이 증대되고 있다

[1][4][10][46][47][49]. Kristof-Brown et al.[47]등은 메

타연구에서 개인-직무적합성이 긍정적 태도인 직무만

족, 조직몰입, 동료만족, 상사만족, 조직정체성을 증가

시키는 주요 원인으로 규명하고 있다. Vogel과 

Feldman[67]은 개인-직무적합성이 역할 내 행동, 조직

시민행동을 촉진하여 구성원의 생산적 행동을 증진시

키는 것으로 확인되고 있다. 최근에 개인-직무적합성 

연구는 주관적 경력성공을 초래하는 원인변인으로 연

구범위가 확대되고 있다[12][67][68] 그러나 경력과 관

련한 기존연구에서 나타나는 한계는 개인-직무적합성

이 주관적 경력성공에 미치는 영향에 있어 두 변인을 

연결하는 변인에 있어 개인의 역할이 간과되고 있다는 

점이다. 즉, 개인-직무적합성이 높기 때문에 경력에 대

한 주관적 평가가 증가하기 보다는 이를 증진시키기 위

한 개인차원에서의 역할이 필요하다는 점이다. 따라서 

본 연구에서는 개인-직무적합성과 경력과 관련한 개인

차원 행동변인과의 관계를 규명하고, 주관적 경력성공

으로 연결되는 메커니즘을 규명하고자 한다. 

개인-직무적합성과 경력학습의 관계는 다음과 같다. 

직무적응이론[28]에 따르면, 개인특성과 직무특성의 일

치 및 조화가 경력개발에 영향을 미치는 것으로 주장한

다. 이는 개인-직무적합성이 높은 개인은 자신이 수행

하는 직무에 대한 만족도가 높으며, 자신이 수행하는 

직무에 대한 가치감이 향상되고[1], 직무에 대한 긍정적

인 태도가 형성되게 된다[47]. 그러나 조직에서 개인 직

무 확대 및 지속적인 변화는 직무수행을 위한 지식 및 

기술의 획득을 요구하게 되며, 이에 대해 개인은 직무

에 대한 긍정적 평가로 인해 호혜적인 측면에서 새로운 

지식 및 기술을 획득하기 위한 자기개선 활동을 하게 

된다[23][34][60]. 이러한 논의를 토대로 아래의 가설을 

제안한다. 

가설 1: 개인-직무 적합성은 지속경력학습에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

인적자본투자(human capital investment)는 인적자

원관리 실행방안으로 조직구성원의 직무관련 지식, 기

술, 능력 향상을 위한 교육·개발 투자를 의미한다

[24][25]. 인적자본투자에 앞서 인적자본을 설명하면, 

인적자본(human capital)은 기업의 경제적 부가가치 창

출에 기여하는 조직구성원이 보유한 지식, 기술, 능력을 

의미한다[64]. 인적자본의 특징은 기업에서 지원하는 

인적자원관리 제도에 의해 개인의 역량이 향상될 수 있

으며, 기업의 성과에 영향을 미친다는 점이다[45]. 즉, 

인적자본투자는 조직이 보유한 주요 인적자원들의 유

지에 주요한 인적자원관리 방안이며[63], 외부환경의 

변화가 심한 조직의 경우 환경변화에 유연하게 대응할 

수 있도록 구성원의 역할을 강화시킬 수 있다는 점에서 

의미가 있다.  

인적자본투자는 조직의 인적자원관리 방안으로 선발, 

교육·개발, 보상에 관한 투자로 구성된 다차원 개념이

다[64]. 인적자본투자에서 선발은 직무와 관련하여 지

식, 기술, 능력을 보유한 유능한 인력을 채용하는 광의

의 선발과정이며, 교육·개발은 기업이 조직구성원에게 

요구하는 직무 관련 지식, 기술, 능력을 향상을 위한 투

자이고, 보상은 유능한 조직구성원이 계속 근무할 수 

있도록 인센티브 부여 등을 외재적 동기 제공이다[48]. 

이 가운데 본 연구에서는 교육·개발을 인적자본투자로 접

근하며, 교육·개발은 교육·훈련과 훈련·개발을 포함한다. 

인적자본투자와 지속경력학습의 관계는 다음과 같다. 

인적자본투자는 조직에서 지원하는 공식적 경력개선 

방안이다. 즉, 조직이 공식적으로 구성원의 직무수행을 

위해 요구되는 지식과 전문성을 향상시키기 위한 제도

적 측면에서 지원을 하게 되고, 개인은 이를 통해 현 직

무 및 변화되는 직무가 요구하는 역량을 갖출 수 있게 

된다. 기존연구에서도 이러한 논의를 뒷받침하고 있다. 
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Dalton et al.[21]등은 조직의 높은 인적자본투자가 고

성과자의 이직의도를 효과적으로 감소시키고, 배성호

[7]는 인적자본투자와 종업원 성과의 관계에서 학교교

육, 직무훈련, 직무경험, 외국어능력, 자격보유로 형성

된 기업의 인적자본투자가 업무성과에 긍정적인 영향

을 미치는 것을 확인하였다. 김기태[3]는 기업의 교육훈

련 투자가 조직성과와 구성원의 직무만족, 직무능력 향

상, 역량 강화에 기여하는 것을 규명하였다. 이러한 논

의를 토대로 아래의 가설을 제안한다. 

가설 2: 인적자본투자는 지속경력학습에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다. 

3. 지속경력학습과 주관적 경력성공의 관계
주관적 경력성공(subjective career success)은 직무

경험을 통해 형성된 경력에 대한 긍정적 평가이며

[43][61], 직무에 관한 개인의 경력 및 직무에 대한 만족

을 뜻한다[52]. 주관적 경력성공은 조직의 외부환경 변

화가 초래하는 조직과 개인 간의 명확한 심리적 계약 

지속성의 한계로 인해, 조직에 의해 제공되는 객관적 

경력성공보다 더 주목받고 있다[70]. 

기존연구에서 경력성공은 주관적 및 객관적 경력성

공으로 구분되고 있다[32][43]. 주관적 경력성공은 경력

에 대한 개인의 만족에 기반하며, 외부환경에서의 적응

을 강조한다. 반면에 객관적 경력성공은 임금 및 보상

과 같은 외재적 보상에 의한 만족을 강조하며, 조직에

서의 적응에 주목한다[70]. 경력의 초기 연구에서는 임

금이나 승진과 같은 외재적 보상을 강조하는 객관적 경

력성공에 대한 관심이 높았으나, 최근 경력 연구에서는 

개인의 이동가능성의 증대로 인해 경력에 대한 만족과 

경력이 제공하는 직무만족 등에 주목하고 있다[35][37]. 

Siebert[27]는 경력성공 유형과 관련하여 객관적 경력

성공은 전통적 의미에서 성공에 대한 기준이며, 주관적 

경력성공은 개인의 목표와 기대에 대한 상대적 성공으

로 설명한다. 

주관적 경력성공은 경력만족, 고용가능성, 삶의 만족

으로 구성되어 있다[30][39][43][52]. 삶의 만족(life 

satisfaction)은 개인 삶의 전반적인 만족으로 개인이 

느끼는 행복 또는 주관적 삶의 질을 의미한다[30]. 고용

가능성(employability)은 경력을 활용한 외부노동시장에

서 이동가능성을 의미한다[39]. 경력만족(career 

satisfaction)은 개인이 자발적으로 선택하는 경력 또는 

경력기회를 통해 획득된 주관적 만족을 의미한다[52]. 기

존연구에서 주관적 경력성공은 경력만족에 초점을 맞추

어 연구가 진행되고 있으며, 본 연구에서도 경력만족에 

초점을 맞추어 주관적 경력성공을 설명한다[2][5][12].  

지속경력학습과 주관적 경력성공의 관계를 추론하면 

다음과 같다. 지속경력학습은 직무와 관련한 개인 역량 

향상에 기여하고, 향상된 역량은 직무에 대한 긍정적 

인식을 가능하게 한다. 주관적 경력성공은 직무 경험을 

통해 형성된 직무 및 경력에 대한 긍정적 평가을 의미

하며, 개인의 지속경력학습을 통해 역량 향상 및 직무

에 대한 긍정적 인식이 형성되게 되며 경력에 대한 긍

정적 평가를 유도하게 된다. 즉 개인이 직무에서 긍정

적 인식이 현재 자신의 경력에 대한 긍정적 평가에 이

르게 됨을 의미한다. 기존연구에서도 이러한 논의를 뒷

받침하고 있다. Kuznia, Kerno와 Gilley[16]은 선행연구

에서 경력학습이 주관적 경력성공에 긍정적인 영향이 

있는 것을 확인하였으며, 경력학습유형으로 구분되는 

자기주도학습이 주관적 경력성공의 구성개념인 경력만

족에 긍정적인 영향이 있는 것으로 확인되고 있다[8]. 

따라서 이러한 논의를 토대로 아래의 가설을 제안한다.  

가설 3: 지속경력학습은 주관적 경력성공에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

4. 지속경력학습의 매개효과 
Becker[20]는 인적자본이론에서 구성원의 역량 개선

을 위한 조직의 역할을 강조한다. 즉, 조직은 구성원의 

역량 향상을 위해 지원하고, 구성원은 직무수행에 요구

되는 역량 개발을 통해 조직의 생산성 및 조직목표 달성

에 기여한다는 것이다. 이러한 접근에서 조직의 주요 역

할은 구성원의 역량향상을 지원하는 것이며, 구성원의 

역할은 향상된 역량을 활용하여 조직목표 달성에 기여

하는 것이다. 나아가 직무와 관련된 개인 역량향상은 최

종적으로 조직에서 개인의 목적 달성을 가능하게 한다. 
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지속경력학습의 매개효과에 관한 연구는 선행연구가 

부족한 관계로 경력학습의 선행연구를 통해 추론하고

자 한다. 조직의 제도적 측면 변인과 경력학습의 매개

효과 연구를 살펴보면, Park[50]은 조직에서 상사를 활

용한 지원제도인 상사코칭과 조직몰입의 관계에서 개

인학습이 양자관계를 매개하는 것을 규명하였다. 이는 

조직의 제도적 측면에서 지원활동이 개인학습에 영향

을 미쳐 조직에 대한 긍정적 인식에 기여하는 것을 의

미한다. 또한 Pan, Sun과 Chow[54]는 중국인을 대상으

로 한 연구에서 조직의 제도적 측면에서 지원인 상사 

멘토링과 주관적 경력성공의 관계에서 개인학습이 양

자관계를 매개하는 것을 확인하였다. 즉 조직의 제도적 

측면에서 지원활동이 개인학습에 영향을 미치고, 개인

학습행동이 주관적 경력성공과 연결되는 것을 의미한

다. 지성호와강영순[14]은 목표지향성과 혁신행동의 관

계에서 지속학습활동의 매개효과를 규명하였다. 지속

학습활동은 개인에 의해 자발적으로 수행되는 학습행

동을 의미하며, 개인성향과 수행의 관계에 있어 학습 

메커니즘을 규명하였다. 지성호와 강영순[9]은 목표지

향성과 조직경력성장의 관계에서 지속경력학습의 매개

효과를 검증하였으며, 지속경력학습의 메커니즘이 개

인성향, 제도적 측면에서의 상사코칭에 의해 발현되며 

지속경력학습을 통해 직무보상 및 조직보상과 같은 조

직경력성장에 이어지는 것으로 확인되고 있다. 따라서 

이와 같은 논의를 토대로 아래와 같은 가설을 제안한다. 

가설 4: 지속경력학습은 개인-직무 적합성과 주관적 

경력성공의 관계를 매개할 것이다. 

가설 5: 지속경력학습은 인적자본투자와 주관적 경력

성공의 관계를 매개할 것이다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구 모형
본 연구는 독립변인으로 개인-직무적합성 및 인적자

본투자와 결과변인으로 주관적 경력성공의 관계에서 

지속경력학습의 매개효과를 검증하고자 한다. 구체적

으로, 개인-직무적합성 및 인적자본투자와 지속경력학

습의 인과관계, 지속경력학습과 주관적 경력성공의 선

형관계, 개인-직무적합성 및 인적자본투자와 주관적 경

력성공의 관계에서 지속경력학습의 매개효과 검증이다.  

그림 1. 연구모형

2. 자료수집 및 분석방법
자료수집은 설문조사 방법을 활용하였으며, 자기보

고식(self-report) 조사방법으로 인한 동일방법편의를 

보완하기 위해 설문지를 쌍으로 구성하여 하루의 시차

를 두고 설문지를 회수하였다. Podsakoff et al.[56] 등

은 측정도구를 구성하는 항목 간에는 인지적 전이효과

로 첫 번째 변인에 응답한 내용이 나머지 변인들의 선

택에 영향을 미칠 가능성인 맥락효과 발생가능성이 있

는 것으로 주장한다. 이에 대한 보완방법으로 연구 설

계 단계, 자료수집 단계, 통계처리 단계에서 동일방법편

의를 해결 방안을 제안하고 있으며[56], 본 연구에서는 

자료수집 과정에서 측정환경을 분리하는 방법을 활용

하였다. 측정환경 분리방법은 시간과 공간적 측면이 있

으며, 이 가운데 측정시기를 하루로 구분하여 동일인에

게 독립변수(개인-직무적합성)와 매개변수(지속경력학

습)로 구성된 A형 설문지와 독립변수(인적자본투자)와 

결과변수(주관적 경력성공)로 구성된 B형 설문지를 배

부하여 하루의 시차를 두고 회수하였다.  

연구대상 선정은 연구변수의 특성을 고려하여 직원

이 500명 이상이며, 공식적인 교육·훈련 프로그램이 있

는 기업 종사자를 대상으로 설정하였다. 이를 고려하여, 

자료 수집은 울산지역에 소재하고 있는 자동차 회사와 

제주지역 공기업 종사자를 대상으로 선정하였다. 총 

300부의 설문지를 배부하여 270부를 수령하였으며, 응

답자가 일치하지 않거나 불성실한 응답을 한 29부를 제

외하고 총 241부를 분석에 활용하였다. 연구대상의 인
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구통계적 특성은 살펴보면, 성별은 남성 195명(80.9%), 

여성 46명(19.1%)로 확인되었다. 연령대는 20대 51명

(21.3%), 30대 102명(42.5%), 40대 이상 88명(36.3%)이

다. 직무는 사무직 212명(88.0%), 기타 29명(12.0%)로 

확인되었다. 

표 1. 조사대상 인구 통계적 특성
항목 빈도 비율(%)

성별 남성 195 80.9
여성 46 19.1

연령
20대 51 21.3
30대 102 42.5

40대 이상 88 36.3
직무 사무직 212 88.0

기타 29 12.0
합계 241 100.0

3. 변수의 조작적 정의 및 측정
개인-직무적합성은 직무와 개인의 욕구, 가치, 선호

에 대한 부합정도를 의미한다[15]. 측정문항은 최명옥

과 유태용[15]에 의해 개발된 5 문항을 측정에 활용하

였다. 인적자본투자는 개인이 지각하는 기업의 교육·훈

련 지원제도에 대한 투자를 의미한다. 측정은 Kwon과 

Rupp[48] 연구에 활용된 측정문항 가운데 교육·훈련 3

문항을 활용하였다. Kwon과 Rupp[48]의 연구에서 인

적자본투자는 조직수준으로 접근하고 있으나, 본 연구

에서는 이를 개인차원에서의 지각으로 일부 수정하여 

활용하였다. 지속경력학습은 경력 개선을 목적으로 개

인에 의해 주도되는 지식, 태도, 능력개발 행동을 의미

한다[51]. 측정은 London과 Smither[51]가 개발한 문항

을 활용하였으며, 본 연구 목적에 맞게 일부 수정하여 

4문항을 활용하였다. 주관적 경력성공은 경력 및 직무 

만족에 대한 내적인 성공감을 의미한다[52]. 측정문항

은 Greenhaus, Parasuraman과 Wormley[35]에 의해 개

발된 5문항에 이동하와 탁진국[68]에 의해 개발된 1문

항을 추가하여 총 6문항으로 구성되었다. 본 연구에 활

용된 모든 문항은 리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 

5=매우 그렇다)로 측정되었다. 구체적인 측정문항은 

[표 2]와 같다. 

표 2. 변수의 측정도구
변수 측정문항

개인
직무
적합
성

내 업무는 내 욕구를 충족시킨다.
내 업무는 내가 추구하는 목표를 이루기에 적합하다.
내 업무는 내가 바랬던 직무특성을 갖고 있다.
내 업무는 내가 추구하는 가치관을 잘 반영하고 있다.
내 업무는 내 지식과 기술을 활용하기에 적합하다.

인적
자본
투자

나의 회사는 직원들에게 다양한 교육 및 개발 기회를 제공한다.
나의 회사는 직원들의 교육 및 개발을 위해 많은 투자를 한다.
나의 회사는 직원들에게 체계적인 교육 및 개발 프로그램을 
제공한다.

지
속
경
력
학
습

나는 업무에 필요한 새로운 지식이나 기술을 배우기 위해 회
사에서 제공하는 교육 프로그램 또는 강좌에 참가했다. 
업무에 대한 지식과 기술을 얻기 위해 스터디나 소모임에 참
여한 적이 있다. 
업무에 관한 지식과 기술을 배우기 위해 경험이 풍부한 사람
을 직접 찾아다녔다. (예, 상사, 동료, 부하, 외부전문가등)
업무나 경력개발과 관련된 외부학습 활동에 참여했다(예, 세
미나, 워크샵, 학회 등)

주
관
적
경
력
성
공

나는 직장 경력을 돌이켜 볼 때 지금까지 내가 이룩한 것에 만
족한다.
나는 새로운 기술과 능력개발 측면에서 볼 때, 지금까지의 직
장 경력에 만족한다. 
경력 목표 달성과 관련하여 볼 때, 지금까지의 직장 경력에 만
족한다.
지금까지 나의 직장 경력은 전반적으로 성공적인 편이다.
주변 사람들과 비교해 보았을 때, 지금까지 나의 경력은 성공
적이라고 생각한다.
지금까지 나의 직장 경력은 내가 원하는 경력을 달성하는 방
향으로 나아가고 있다.

IV. 실증분석

1. 척도의 타당성과 신뢰성 분석 결과
측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증 결과는 [표 3]과 

같다. 타당성 검증은 모든 변인을 동시에 고려한 확인

요인분석을 수행하였으며, 분석방법은 관찰변수의 타

당성은 다중상관제곱(SMC), 변수들의 타당성은 집중

타당성과 판별타당성 검증을 통해 이루어졌다. 집중타

당성은 평균분산추출지수(AVE)와 구성개념신뢰도

(CR)를 활용하였으며, 판별타당성은 Fornell과 

Larcker[29]의 방법을 활용하였다. 구체적으로 다중상

관제곱(SMC)의 기준은 0.4 이상이며, 기준을 초과하지 

못하는 문항을 가장 낮은 값부터 하나씩 순차적으로 제

거하였다. 집중타당도 평가는 평균분산추출지수(AVE) 

0.5 이상, 개념신뢰도(construct reliability)는 0.7 이상

으로 설정하였다[17][53]. 변인들의 판별타당성 평가는 

평균분산추출지수가 개념들 간 상관계수의 제곱 값을 
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　 β S·β S.E. t값 SMC AVE CR Cron‘α

직무적합성1 1 0.686 0.278 - 0.471

0.698 0.920　.884
직무적합성2 1.173 0.799 0.07811.123 0.639
직무적합성3 1.203 0.851 0.24611.717 0.724
직무적합성4 1.133 0.836 0.42911.548 0.699
직무적합성5 1.057 0.735 0.29610.323 0.540

인적자본1 1 0.826 0.28 -　 0.682
0.683 0.866 .908인적자본2 1.164 0.955 0.38418.057 0.912

인적자본3 1.053 0.853 0.41416.174 0.728
경력학습1 1 0.742 0.208 -　 0.551

0.766 0.907 .787경력학습2 1.165 0.74 0.158 9.749 0.548
경력학습4 1.100 0.754 0.144 9.846 0.568
경력성공1 1 0.815 0.210 -　 0.665

0.664 0.910 .908

경력성공2 1.175 0.885 0.21116.366 0.783
경력성공3 1.163 0.891 0.36316.523 0.794
경력성공4 0.969 0.761 0.38913.250 0.58
경력성공5 0.842 0.657 0.53410.912 0.432
경력성공6 0.865 0.654 0.43810.867 0.427

χ2=208.184 df=111, p<0.001, χ2/df=1.876, RMR=.042 
RMSEA=.060, CFI=.962, NNFI=.953
주 : 직무적합성(개인-직무적합성), 인적자본(인적자본투자), 
     경력학습(지속경력학습), 경력성공(주관적경력성공)

상회하는지를 검토하였다[29]. 첫째, 관찰변수의 타당

성 평가인 다중상관제곱의 경우, 지속경력학습 1문항이 

SMC 기준 0.4를 초과하지 못해 분석에서 제외하였다. 

둘째, 집중타당성을 평가하는 평균분산추출지수(AVE)

는 개인-직무적합성(.698), 인적자본투자(.683), 지속경

력학습(.766), 주관적경력성공(.664)으로 나타나 모두 

기준인 0.5를 상회하는 것으로 확인되었다. 개념신뢰도

(CR)는 개인-직무적합성(.920), 인적자본투자(.866), 지

속경력학습(.907), 주관적경력성공(.910)으로 모든 변인

이 기준을 초과하였다. 따라서 연구모형에 포함된 변인

들의 집중타당성이 확보되었다. 셋째, 판별타당성 평가

는 변인 간 상관관계가 가장 높은 값(.515)을 제곱한 값

(.265)과 변인들의 AVE가 가장 낮은 값(.664)을 비교하

였다[29]. 비교결과 가장 낮은 AVE 값이 상관관계 제

곱 값보다 높은 것으로 나타나 변인들의 판별타당성이 

확보되었다. 

또한 측정모형의 적합도 평가는 χ2/df, RMSEA, RMR, 

CFI, NNFI, 적합도 지수를 활용한다. χ2/df의 기준은 χ
2/df가 2이하가 좋은 모형이다[33]. RMSEA (root mean 

square error of approximation)는 RMSEA 값이 .05보다 

낮은 경우 매우 좋은 적합도로 평가하며, 0.05-0.08은 비

교적 좋은 적합도로 평가한다[38]. RMR (standard root 

mean square residual)은 0.05 이하를 좋은 적합도를 가

진 것으로 평가한다[41]. CFI(comparative fit index)와 

NNFI는 0.9를 기준으로 하였다. 측정모형의 적합성은 χ
2=208.184, df=111, p<0.001, χ2/df=1.876, RMR=.042, 

RMSEA=.060, CFI=.962, NNFI=.953으로 나타나 적합도

가 수용 가능한 것으로 확인되었다. 한편, 척도의 내적일

관성을 규명하는 신뢰성 검증은 Cronbach's α 값을 활용

하였으며 모두 변수들이 기준인 0.7을 초과하여 측정변

인들의 신뢰성이 확보되었다[6][62]. 

표 3. 측정도구 타당성 및 신뢰성 검증

본 연구는 자료수집 과정에서 동일방법편의 가능성을 

최소화하기 위해 측정환경 분리법으로 자료를 수집하였

다. 그러나 측정환경 분리법에서도 맥락효과의 발생가

능성이 잠재되어 있어, 사후적으로 이를 검증하였다. 검

증방법으로는 Hamman의 단일요인검증(single-factor 

test)을 실시하였다. 검증방법은 연구모형에 포함된 모

든 변인을 동시에 투입한 상태에서 전체 누적분산에서 

첫 번째 요인분산의 비율을 비교하였다. 전체누적 분산

은 72.531%이며, 첫 번째 요인 분산이 23.736%로 확인

되어 첫 번째 요인의 분산 비율이 32.725%로 확인되어 

동일방법편의 발생가능성이 낮은 것으로 확인되었다. 

2. 상관관계 분석
연구모형에 포함된 변인들 간 관계의 정도 및 방향을 

확인하기 위해 구성개념 간 상관행렬을 검증하였으며, 

결과는 [표 4]와 같다. 연구모형에 포함된 모든 변인들

은 긍정적인 상관관계가 있는 것으로 확인되었으며, 개

인-직무적합성과 주관적 경력성공의 상관관계가 0.515

로 가장 높은 것으로 확인되었다. 또한 독립변수인 개

인-직무적합성과 인적자본투자의 상관관계는 0.304로 

확인되어 독립변수 간의 높은 상관관계로 인한 다중공

선성의 가능성은 낮은 것으로 확인되고 있다. 
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표 4. 구성개념 상관행렬
　변수 평균 SD 1 2 3

1.직무적합성 3.081 .745 1
2.인적자본 3.277 .868 .304*** 1
3.경력학습 3.072 .848 .439*** .492*** 1
4.경력성공 3.255 .687 .515*** .460*** .485***
*<0.05, **<0.01, ***<0.001

3. 가설 검증 결과
연구가설 검증에 앞서 변수들 간의 최적구조모형을 

도출하였다. 최적구조모형 검증 방법은 위계적 χ2 검증

을 실시하였다. 위계적 χ2 검증은 연구모형과 경쟁모형

의 자유도 변화에 따른 증분 χ2 의 유의성 검증을 통해 

지지모형을 도출하게 된다. 지지모형 도출방법은 경로

계수를 적게 설정한 모형과 많이 설정한 모형의 자유도 

차이에 따른 증분 χ2값을 비교하여, 차이가 유의하면

(p<0.05) 경로계수를 많이 설정한 모형, 차이가 유의하

지 않으면(p>0.05) 경로계수를 적게 설정한 모형을 간

명모형으로 선택한다. 

연구모형은 변수들 간의 관계를 완전매개로 접근하

고 있으며, 경쟁모형은 3가지 유형으로 구분할 수 있다. 

경쟁모형1은 연구모형에서 독립변수와 결과변수의 모

든 경로가 추가된 부분매개모형, 경쟁모형 2는 연구모

형에서 개인-직무적합성과 종속변수의 경로가 추가된 

모형, 경쟁모형 3은 연구모형에서 인적자본투자와 종속

변수의 경로가 추가된 모형이다. 최적구조모형 검증결

과, 연구모형 χ2값(245.940)과 경쟁모형1 χ2값(208.184)

이 자유도 차이(df=2)를 고려할 때 증분 χ2값(37.756, 

p<0.01)이 유의한 것으로 확인되어 경로를 많이 설정한 

경쟁모형1이 채택되었다. 둘째, 경쟁모형1과 경쟁모형2

의 비교에서 연구모형의 χ2값(208.184)과 경쟁모형2 χ2

값(233.052)의 자유도(24.868, df=1) 차이에 따른 χ2값 

차이가 유의한 것으로 확인되어 경쟁모형1이 채택되었

다. 셋째, 경쟁모형1과 경쟁모형 3의 비교에서는 경쟁모

형1의 χ2값(208.184)과 경쟁모형3의 χ2값(221.235)의 경

우 자유도에 차이(df=1)를 고려할 때 증분 χ2값(13.051, 

p<0.001)이 유의한 것으로 확인되어 가설검증을 위한 

최적구조모형은 경쟁모형1이 지지되었다. 채택된 모형

의 적합도 지수는 χ2=208.184, df=111, p<0.001, χ
2/df=1.876, RMR=.042 RMSEA=.060, CFI=.962, 

NNFI=.953으로 모형의 적합도가 전반적으로 수용 가

능한 것으로 확인되었다. 

표 5. 최적구조모형 도출
모형 χ2 df χ2/df p RMSEA RMR CFI NNFI

연구모형 245.940113 2.176p<.001 .070 .077 .948 .937
경쟁모형1 208.184111 1.876p<.001 .060 .042 .962 .953
경쟁모형2 233.052112 2.081p<.001 .067 .071 .952 .942
경쟁모형3 221.235112 1.975p<.001 .064 .054 .957 .948

위계적 χ2 검증               
지지모형

모형비교 ⊿χ2 ⊿df
연구-경쟁1 37.756 2 p<.001 경쟁모형1
경쟁1-경쟁2 24.868 1 p<0.01 경쟁모형1
경쟁1-경쟁3 13.051 1 p<0.01 경쟁모형1
경쟁모형1 : 연구모형에서 직무적합성/인적자본→경력성공 경로 추가
경쟁모형2 : 연구모형에서 직무적합성→경력성공 경로 추가
경쟁모형3 : 연구모형에서 인적자본→경력성공 경로 추가

가설검증 결과는 다음과 같다. 가설 1과 2는 개인-직

무적합성과 인적자본투자의 지속경력학습과의 인과관

계 규명이며, 개인-직무적합성(S·β=.319, p<.001)과 인

적자본투자(S·β=.395, p<.001)는 지속경력학습에 정(+)

의 영향력이 있으며, 두 변인의 경력학습에 대한 설명

력(SMC)은 .334로 확인되었다. 따라서 가설 1과 2가 채

택되었다. 이러한 결과는 직무 및 조직차원 변인이 지

속경력학습을 촉진하는 변인이 되는 것을 의미하며, 직

무적응이론에서 주장하는 개인 및 직무에 대한 일치 및 

조화가 경력개발에 영향을 미친다는 주장을 실증적으

로 입증하는 것이다.  

가설 3은 지속경력학습의 주관적 경력성공의 관계이

다. 검증결과, 지속경력학습(S·β=.209, p<.001)은 주관

적 경력성공에 긍정적인 영향력이 있는 것으로 확인되

어, 가설 3은 채택되었다. 이러한 결과는 지속경력학습

이 직무 및 조직에 대한 보상에 영향을 미친다는 유사

연구 결과를 지지하는 것이다. 

가설 4와 5는 독립변인(개인-직무적합성, 인적자본투

자)과 주관적 경력성공의 관계에서 지속경력학습의 매

개효과 검증이다. 매개효과 검증은 Baron & Kenny[19]
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의 매개효과 검증방법에 기반한 Holmbeck[40]의 접근

방법을 활용하였다[11]. 검증과정은 첫째, 독립변인→

결과변인의 직접효과(총효과) 규명으로 매개변인을 배

제한 상태에서 독립변인의 결과변인에 대한 영향력 유

의성을 검증한다. 둘째, 독립변인→매개변인→결과변인 

경로에서 독립변인과 결과변인의 경로를 0으로 제약한 

경우와 독립변인→결과변인의 경로를 제약하지 않은 

모형의 적합성을 증분 X
2를 활용해 비교한다. 이를 통

해 매개유형을 완전매개 또는 부분매개로 구분한다. 셋

째, 변인들 간의 경로계수 유의성을 판별하며, 부분매개

인 경우, 독립변인→매개변인, 매개변인→결과변인, 독

립변인→결과변인 경로계수가 유의하여야 한다. 

표 6. 가설 검증, 공분산 분해, 간접효과 검증
Path β S·β SE

총
효과

직접
효과

간접
효과

가설

적합성→
경력학습 .356*** .319*** .085 .319 .319 채택
인적자본→

학습 .353*** .395*** .067 .395 .395 채택
경력학습→

성공 .194*** .209*** .076 .209 .209 채택
적합성→
경력성공 .360*** .347*** .076 .347 .347
인적자본→
경력성공 .210*** .252*** .058 .252 .252

적합성→경력학습→경력성공 .413 .347 .066 채택
인적자본→경력학습→경력성공 .335 .252 .083 채택

경로
Bootstrapping

(95% CI, sampling 2000)
p Lower Upper

적합성→경력학습→경력성공 <.01 .020 .143
인적자본→경력학습→경력성공 <.01 .025 .174

S·β는 표준화된 경로계수, *<0.05, **<0.01, ***<0.001
주 : 적합성(개인-직무적합성), 인적자본(인적자본투자), 학습(지속
     경력학습), 성공(주관적경력성공)

매개효과 검증과정은 다음과 같다. 첫째, 매개변인이 

배제된 모형에서 독립변인→결과변인의 직접효과(총효

과)를 규명하였다. 개인-직무적합성(S·β=.335, p<.001)

과 인적자본투자(S·β=.413, p<.001)는 주관적 경력성공

에 유의한 영향력이 있는 것으로 확인되어, 첫째 요건

을 충족시키고 있다. 둘째, 매개효과 유형은 [표 5]의 최

적구조모형 결과에서와 같이 부분 매개모형이 적합한 

것으로 판명되었다. 셋째, 경로계수의 유의성 검증결과, 

개인-직무적합성(S·β=.319, p<.001)과 인적자본투자

(S·β=.395, p<.001)는 지속경력학습에 유의한 영향력이 

있으며, 지속경력학습(S·β=.209, p<.001)은 주관적 경

력성공에 영향력이 유의한 것으로 확인되었다. 다음으

로 개인-직무적합성(S·β=.347, p<.001)과 인적자본투

자(S·β=.252, p<.001)는 주관적 경력성공에 영향력이 

있는 것으로 확인되었다. 따라서 매개효과 검증결과 지

속경력학습은 독립변인과 결과변인의 관계를 모두 부

분매개 하는 것으로 확인되었다. 

간접효과의 유의성을 검증하기 위해 bootstrapping 

검증을 실시하였다[42][44]. 간접효과의 유의성 검증은 

[표 6]과 같다. Bootstrapping 검정방법은 모수치의 표

본분포를 추정하는 방법으로 임의표본을 통해 부스트

랩 추정량과 신뢰구간에서 모집단 모수치의 안정성을 

판명하는 방법이다. 실행방법은 표본수를 2000으로 설

정하였으며, bias-corrected 신뢰구간을 .95로 설정하였

다. 또한 간접효과의 유의성은 간접효과 하한선과 상한

선에 0이 포함되지 않거나[57], 양측검정에서 간접효과

의 유의성을 검증한다[11]. Bootstrapping 검증결과 모

든 경로에서 하한성과 상한성 사이에 0이 포함되지 않

으며, 양측검정에서 유의한 것이 확인되어 가설 4와 5

는 모두 채택되었다. 

Ⅴ. 연구 결과 및 시사점

가설검증을 통한 연구결과에 대한 논의는 다음과 같

다. 첫째, 개인-직무적합성과 인적자본투자가 지속경력

학습을 촉진하는 주요변인임이 규명되었다. 본 연구에

서는 지속경력학습을 촉진하는 선행변인으로 직무차원 

및 조직차원 변인으로 개인-직무적합성과 인적자본투

자 변인을 활용하였으며, 두 변인이 지속경력학습에 긍

정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 이러한 결과는 

직무특성이 경력개선에 원인으로 작용한다는 직무적응

이론[28]과 경력개선과 관련된 유사연구 결과를 지지하

는 것이다[23][34][60]. 나아가 이러한 연구결과는 구성

원의 자발적 학습을 통한 경력개선 과정에 있어 직무와 

조직차원에서 지원의 중요성을 설명하고 있다. 둘째, 지

속경력학습과 주관적 경력성공의 관계가 규명되었다. 
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기존연구에서 지속경력학습은 직무보상 및 조직보상과 

같은 조직경력성장 변인에 긍정적인 영향을 미치는 것

으로 확인되었으며[9], 본 연구 결과도 유사선행연구 결

과를 지지하고 있다[14][50][54]. 이는 경력을 개선하기 

위한 과정에 있어 직무 및 조직차원 지원이 주관적 경

력성공에 미치는 인과관계에 개인의 자발적 노력의 중

요성을 보여주는 것이다. 셋째, 지속경력학습의 매개효

과가 규명되었다. 선행연구에서 지속경력학습은 개인

특성 및 상사지원과 조직경력성장을 연결하는 변인으

로 판명되었다[9]. 본 연구는 그러한 지속경력학습 선행

연구 결과와 동일한 결과를 보여주고 있으며, 경력을 

개선하는 과정에 있어 지속경력학습이 직무 및 조직차

원 변인과 경력에 대한 긍정적 평가를 연결하는 주요 

변인임이 규명되고 있다. 

본 연구의 이론적 및 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 지속경력학습 연구범위 확대와 연구자의 관심을 

유도하는 계기를 제공하고 있다. 기존연구에서 지속경

력학습을 설명하는 변인으로 개인성향, 상사차원 변인

의 인과관계가 규명되었으나, 직무 및 조직차원 변인에 

관한 고려는 부족하였다. 그러나 본 연구는 직무 및 조

직차원 변인과 지속경력학습의 인과관계를 규명하여, 

지속경력학습의 원인을 찾는 연구에 의미 있는 시사점

을 제공하고 있다. 또한 이러한 결과는 경력 및 경력관

리 연구에 있어 지속경력학습의 중요성을 인식시키는 

계기를 제공하는 것과 더불어 지속경력학습에 관한 연

구자들의 관심을 촉발하는 계기를 제공한다. 둘째, 주관

적 경력성공의 원인변인에 대한 의미 있는 시사점을 제

공하고 있다. 기존의 경력 관련 연구에서 주관적 경력

성공은 개인의 경력에 대한 긍정적 평가 변인으로 연구

자들의 지속적인 관심을 받고 있다. 본 연구에서는 이

러한 경력 관련 연구 특성을 고려하여 주관적 경력성공

에 선행하는 변인으로 지속경력학습을 설정하여 그 유

의성을 검증하였다. 이러한 결과는 주관적 경력성공 연

구에 있어 개인의 자발적 노력의 중요성을 강조하는 것

으로 주관적 경력성공 연구에 유용한 시사점을 제공하

고 있다. 셋째, 지속경력학습의 메커니즘이 규명되었다. 

개인-직무적합성 및 인적자본투자와 주관적 경력성공

의 관계에서 지속경력학습의 매개효과가 규명되었다. 

기존연구에서 지속경력학습의 메커니즘에 관한 선행연

구는 부족한 실정이나, 본 연구에서는 이를 규명하여 

지속경력학습에 대한 연구자들의 관심을 유도하는 계

기를 제공하고 있다. 나아가 경력개선 과정에 있어, 직

무 및 조직차원 지원이 주관적 경력성공에 미치는 영향

에 있어 두 변인을 연결하는 주요변인으로서 지속경력

학습의 중요성을 제안하고 있다. 넷째, 지속경력학습을 

위한 조직차원에서의 지원 필요성을 제안하고 있다. 연

구결과, 직무와 관련하여 구성원의 역량 향상 및 경력 

개선을 위해 조직차원에서 공식적 교육·훈련 제도의 필

요성을 제안하고 있으며, 나아가 배치관리 측면에서 구

성원의 성장을 위해 직무와 개인특성을 고려한 직무 선

정의 필요성을 제안하고 있다. 다섯째, 경력개선을 위한 

개인의 노력을 강조한다. 개인의 자발적 학습을 통한 

경력개선 활동인 지속경력학습이 개인의 경력 및 직무

에 대한 긍정적 평가에도 영향을 미치는 것으로 판명되

었다. 이러한 결과는 개인이 일생동안 이루어지는 경력

에 대한 긍정적인 결과를 창출하기 위해 경력과 관련한 

개인의 노력의 중요성을 강조하고 있다. 

본 연구의 학문적·실무적 시사점에도 불구하고 다음

과 같은 한계가 있다. 첫째, 동일방법편의를 해결하기 

위한 다양한 방안이 요구된다. 본 연구에서는 동일방법

편의를 해결하기 위한 방법으로 측정환경 분리법 가운

데 시간간격 분리법을 활용하여 자료를 수집하였으나, 

시간간격 분리법의 경우 적절한 분리시간에 대한 기준

이 없는 한계가 있다. 따라서 사후 연구에서는 시간간

격 분리법에 대한 효율적인 기준이 요구된다. 둘째, 통

제변인의 고려가 요구된다. 본 연구에서는 인구 통계적 

특성을 반영하지 못하는 한계가 있으며, 향후 연구에서

는 지속경력학습에 있어 인구 통계적 특성에 대한 고려

가 요구된다. 셋째, 연구결과 일반화에 한계가 있다. 본 

연구에서 연구대상은 울산 및 제주지역 제조기업 종사

자를 대상으로 실시하여 연구를 일반화하는데 한계가 

있다. 넷째, 지속경력학습을 향상 시킬 수 있는 상황변

인에 대한 연구의 필요성이 있다. 본 연구에서는 지속

경력학습의 메커니즘에 초점을 맞추고 있어 변인들 간

의 관계를 조절하는 상황변인에 대한 고려가 부족한 실

정이다. 따라서 향후 연구에서는 지속경력학습을 증대
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시키는 개인 및 조직차원에서의 상황변인에 관한 접근

이 요구된다. 
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