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 요약

본 연구는 고용가능성과 이에 영향을 미치는 것으로 확인된 리더-구성원 교환관계(Leader-Member 

Exchange: LMX), 역량개발기회참여, 그리고 주관적 경력성공 사이의 영향관계를 파악하는데 목적이 있

다. 이러한 연구 목적을 달성하기 위해 최종적으로 수집된 257명의 응답자들로부터 수집된 자료를 통해 

연구결과가 도출되었다. 수집된 자료는 SPSS(WIN20.0) 통계프로그램을 이용하여 분석하였다. 연구변인

들 사이의 상관관계를 파악하기 위해 Pearson의 적률상관계수가 산출되었으며, 고용가능성에 미치는 영향

관계를 파악하기 위해 중다회귀분석(Multiple Regression Analysis)이 실시되었다. 본 연구의 결과는 다

음과 같다. 첫째, 고용가능성과 리더-구성원 교환관계, 역량개발기회참여, 그리고 주관적 경력성공 사이에

는 유의미한 상관관계가 존재하는 것으로 확인되었다. 둘째, 역량개발기회는 전체 고용가능성 변인의 분산

을 약 10%정도 설명하고 있는 것으로 파악되었으며, 이에 비해 리더-구성원 교환관계는 유의미한 영향력

이 없는 것으로 확인되었다. 이러한 결과를 바탕으로 논의와 후속연구를 위한 제언이 제공되었다.
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Abstract

The purpose of this study was to investigate the effects of leader-member exchange(LMX), 

participation in the opportunities for competency development, and subjective career success. 

LMX and participation in the opportunities for competency development were the independent 

variables and the subjective career success was used as control variable. Based on the data 

collected from 257 employees of a Korean financial company, correlation analysis and multiple 

regression analysis were conducted through the using SPSS/WIN 20.0 statistical package 

program. The results showed the statistically significant correlation between employability and 

other research variables. Also, results identified that participation in the opportunities had largest 

influence on the employability and LMX had no significant effects on the employability. The 

discussion and proposition for the future studied were provided. 
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Ⅰ. 서 론 

급격한 사회경제적 환경의 변화 속에서 개인들은 일

터에서 자신들의 경력을 관리하고 적절하게 개발할 필

요성을 더욱 인식하게 되었다[35]. 일반적으로 경력

(career)은 '일과 관련된 모든 경험'으로 정의되어왔다. 

이러한 경력을 개인이 개발하고 이를 바탕으로 일터에

서의 자신의 가치를 증명하는 것은 노동시장에서 자신

의 고용을 유지하는데 매우 중요한 위치를 차지한다. 

이러한 환경 속에서 개인이 노동시장에서 고용을 유지

할 수 있는 가능성을 기초로 규정된 개념이 바로 고용

가능성(employability)이다[13][16-19]. 

실천적으로 이러한 고용가능성은 기업 등 다양한 형

태의 조직에서 최근 중요하게 다루어지고 있다. 조직은 

변화하는 현대의 경력환경에서 적절히 대응할 수 있고 

자신의 경력을 적절히 개발할 수 있는 능력을 갖춘 개

인들을 확보함으로써 조직의 성과(performance)와 유

효성(effectiveness)을 향상시키고자 노력하고 있다

[14][15]. 이러한 점에서 조직 구성원의 고용가능성은 

조직 구성원 개인뿐만 아니라 기업으로 대표되는 조직

에게도 중요한 의미가 있다고 할 수 있다. 특히, 평생고

용(lifelong employment)의 경향이 퇴색되면서 개인들

은 고용가능성을 높이기 위한 노력을 증대시키고 있다

는 점에서 조직과 개인이 이러한 고용가능성을 업무성

과를 높이기 위한 영향요인으로 적절히 활용할 필요가 

있다고 하겠다[23]. 

이렇듯 다양하게 이론적으로 그리고 실천적으로 논

의가 되어왔던 고용가능성은 여러 변인들로부터 영향

을 받는 것으로 선행연구에서 확인되었다. 본 연구에서

는 이러한 변인들 중에서 크게 리더-구성원 교환관계

(Leader-Member Exchange: LMX), 역량개발기회참

여, 그리고 주관적 경력성공과 고용가능성과의 관계를 

살펴보았다. 연구결과를 통해서 개인들이 인식하는 고

용가능성에 미치는 영향요인이 무엇인지를 파악하고 

특히 형식적 학습에 속하는 역량개발기회참여와 비형

식적 학습과 관련 있는 LMX가 각각 개인들의 고용가

능성에 어떤 영향을 미치는지를 확인함으로써 개인들

이 인식하는 고용가능성을 제고하기 위해 무엇이 필요

한지와 관련된 이론적, 실천적 시사점을 얻고자 하였다. 

다시 말해 본 연구는 기업 내에서 LMX 및 개인의 역량

개발기회참여가 고용가능성에 미치는 영향을 확인하고

자 하는 데에 그 목적이 있다. 

Ⅱ. 이론적 배경

이론적으로 본 연구는 일터에서의 직무경험이 개인

의 경력개발에 미치는 중요성에 기초하여 경력개발모

형을 제시한 Morrison과 Hock의 직무경험 학습이론을 

이론적인 근거로 삼는다. 즉, 개인들이 업무를 통해 축

적한 형식적, 무형식적 학습이 어떻게 경력개발에 영향

을 미치는 지를 실증적으로 확인해 보고자 하였다. 구

체적으로 본 연구는 고용가능성에 LMX와 역량개발기

회참여가 어떠한 영향을 미치는지를 확인하고자 하였다. 

고용가능성은 '현재 소속된 조직이나 그 이외의 조직

에서 개인들이 자신의 고용이 보장될 기회를 느끼는 정

도'로 정의되어왔다[2][5][15]. 실천적 중요성뿐만 아니

라 학문적으로도 고용가능성은 다양한 접근방법을 기

초로 논의가 되어왔다고 할 수 있다. 해외에서는 1990

년대 이후부터 실증적으로 연구가 되기 시작하였으며

[35], 국내에서는 2000년대 이후부터 논의가 이루어져

왔다[2][5][6]. 조직과 개인 사이의 장기간의 고용계약

을 맺는 경향이 퇴색하고 개인들이 보유한 고용가능성

의 중요성이 노동시장에서 증대되기 시작한 시기와 맞

물려 학문적인 논의가 활발해졌다고 보는 것이 타당할 

것이다. 대체적으로 고용가능성은 개인들의 책임을 강

조하고 다른 조직 혹은 다른 직무로의 이동을 강조하는 

새로운 경력환경에 적합한 개념으로 인식되어지고 있

다. 대체적으로 고용가능성을 다룬 선행연구들은 고용

가능성이 개인들의 경력과 관련된 다양한 측면들을 포

괄하는 개념임을 설명하고 있다[21][24]. 예를 들면, 

Fugate 등은 개인의 경력개발의 관점을 기초로 고용가

능성의 개념적인 토대를 논의하면서 '다양한 종류로 이

뤄진(variegated)'이라는 용어를 사용하여 고용가능성

을 설명하고자 하였다[19]. 즉, 고용가능성이 경력의 다

양한 측면을 포괄하는 개념으로서 논의가 되어져야 함
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을 강조한 것이라고 할 수 있다.  

Van der Heijde와 Van der Heijden은 고용가능성이 

기대와 긍정적 태도(anticipation & optimization), 직업

적 전문성(occupational expertise), 개인적 유연성

(personal flexibility), 삶의 균형(balance), 그리고 기업

의식(corporated sense) 등의 하위 요소로 구성된다고 

하였다[36]. 이들의 이러한 고용가능성에 대한 모형은 

이후 측정도구개발의 토대가 되어서 현재 활발히 논의

가 되고 있다. 특히, 고용가능성과 관련된 자신들의 모

형을 설명하면서 이들은 경력역량(career competency)

의 관점에서 고용가능성을 바라보아야 한다고 주장한 

바 있다. 이들은 고용가능성은 개인과 조직모두에게 긍

정적인 영향을 제공할 수 있다고 하였는데, 개인의 경

우는 현 직무에서의 성과뿐만 아니라 장기적으로 보았

을 때, 경력과 관련된 긍정적인 결과물을 도출하는데 

있어서도 긍정적인 영향을 미친다는 점을 주장하였다. 

또한 고용가능성의 경우는 구체적인 직무에서의 역량

뿐만 아니라 태도적인 측면까지도 포괄하는 일반적인 

역량을 포함하는 것을 지적하면서 고용가능성의 개념

을 정립하고자 하였다. 

본 연구에서 고용가능성에 영향을 미치는 독립변인

으로 살펴보고자 하는 것은 역량개발기회참여이다. 역

량개발기회참여라는 것은 개인들이 자신의 경력역량

(career competency)을 향상시키고자 조직이 제공하는 

학습의 기회를 활용하는 것을 의미한다[37]. 여기서 경

력역량은 조직 내에서 자신의 경력개발을 위해 개인들

이 보유해야 하는 지식, 기술, 태도 등의 총합을 의미한

다[35][37]. 선행연구들은 이러한 역량개발의 기회에 참

여하는 것이 개인의 고용가능성에 긍정적인 영향을 미

친다는 점을 밝히고 있다[31][32][35]. 그러나 고용가능

성에 영향을 미치는 개인과 관련된 변인들은 주로 개인

의 배경변인이나 특징 등이 다루어져 온 것이 사실이

다. 앞에서 논한 LMX에 비하면 역량개발기회참여는 

좀 더 형식적인 형태로 이루어지는 오프라인 혹은 온라

인 교육훈련 또는 현장직무훈련(on-the-job training: 

OJT)이나 멘토링 또는 코칭 등의 기회를 활용하는 것

을 의미한다. 이러한 역량개발기회참여와 개인들의 고

용가능성 사이에는 매우 긍정적인 영향관계가 존재할 

것임을 논의한 많은 선행연구에도 불구하고 실증연구

가 활발히 이루어지지 못했다는 점은 학문적으로 이 두 

변인들 사이의 관계를 논할 필요가 있음을 드러낸다고 

할 수 있다. 이에 본 연구는 역량개발기회참여가 고용

가능성에 미치는 영향이 어떠한지를 살펴보고자 한다. 

가설1. 역량개발기회참여는 고용가능성에 긍정적인 

영향을 미칠 것이다. 

본 연구에서 또 다른 독립변인으로 다루어진 리더-

구성원 교환관계(Leader-Member Exchange: LMX)에 

대해서는 경영학이나 심리학 등에서 다양한 대상을 중

심으로 다양한 변인들과 함께 다루어져왔다는 점에 주

목할 필요가 있다[1][3][4][10]. 조직 내에서 리더와 구

성원이 어떤 관계를 유지하느냐는 다양한 조직 내의 행

동에 영향을 미친다는 사실을 기존의 연구들은 밝히고 

있다. 특히, 리더와 구성원이 보다 깊은 정서적인 유대

감을 맺을 때, 혹은 이들 사이에 정보의 교환이 활발히 

이루어질수록 구성원들에게 리더가 보다 큰 영향력을 

발휘하는 것으로 파악되어왔다[2]. 이러한 리더와 구성

원 사이의 상호작용을 다룬 LMX에 대한 논의는 리더

십연구와 조직개발관련 연구 및 실천에 적지 않은 시사

점을 제공해 주었다고 평가가 되고 있다[7-9][11]. 대체

적으로 LMX의 가장 핵심적인 아이디어는 같은 부서 

내에서라도 리더와 구성원의 조합에 따라 서로 다른 교

환관계가 이루어질 수 있다는 점이라고 할 수 있다. 따

라서 이러한 교환관계가 보다 밀도 있고 성과지향적일 

수 있도록 관리하는 것이 중요하다고 선행연구들은 밝

히고 있다. 

본 연구에서는 LMX를 일종의 무형식학습(informal 

learning)의 일환으로 규정하고 이것이 조직 구성원의 

고용가능성에 어떤 영향을 미치는 지를 파악하고자 하

였다. 무형식학습은 어떤 공식적인 기관에 참여하거나 

강사나 교사로부터 형식적인 학습의 형태를 통해 학습

하는 것을 의미하지는 않는다. 무형식학습은 포괄적으

로 활동이나 참여를 통해 무언가를 새롭게 배우거나 알

게 되는 학습경험을 포괄한다. 직장동료나 상사로부터

의 도움이나 조언 등을 통한 학습, 컴퓨터나 인터넷을 
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활용한 학습 등이 이러한 무형식학습에 포함된다. 본 

연구는 이러한 일정한 형식이나 사전 계획이 존재하지 

않는 인적자원개발의 기회들로 대표될 수 있는 리더와 

구성원들 사이의 상호작용이 구성원들의 노동시장에서

의 고용가능성에 어떤 영향을 미치는지를 파악하고자 

하였다. 이러한 LMX와 고용가능성 사이의 관계에 대

해서는 기존의 연구들이 논의한 바 있는데, 밀도 있고 

긍정적인 LMX가 개인의 고용가능성을 높여준다는 사

실이 이미 선행연구들을 통해서 확인된 바 있다

[6][24][33]. 즉, 리더로부터 충분한 정보를 제공받고 지

지와 후원을 받은 부하직원일 수록, 또한 보다 도전적

인 과제를 부여받아 업무를 수행하는 직원일수록 그렇

지 못한 직원들에 비해 보다 긍정적인 업무태도와 성과

를 나타낼 가능성이 높다고 할 수 있는데, 이는 자연스

럽게 개인들의 고용가능성 증대로 이어진다고 할 수 있

다. 이러한 측면에서 LMX와 개인들의 고용가능성의 

영향관계가 논리적으로 가정될 수 있다고 할 수 있으

며, 이는 앞서 언급한 바와 같이 무형식학습의 고용가

능성에 대한 영향관계를 가정한다는 점에서 의의가 있

다고 할 수 있다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 가설

을 설정하고자 한다. 

가설2. LMX는 고용가능성에 긍정적인 영향을 미칠 

것이다. 

끝으로 본 연구에서는 주관적 경력성공(subjective 

career success)의 영향을 통제하여 앞서 논의한 두 변

인의 고용가능성에 미치는 영향력을 보다 정확하게 파

악하고자 한다. 선행연구에서는 개인들이 주관적으로 

인식하고 느끼는 경력개발과 관련된 자신들의 능력을 

주관적 경력성공으로 규정한 바 있다[25-30]. 이러한 

주관적 경력성공은 경력개발과 관련된 학문적 논의에

서 최근 매우 활발히 다루어지고 있는 개념이다

[12][20][22][34]. 선행연구들은 개인들의 주관적 경력성

공이 자신들이 인식하는 고용가능성에 영향을 미친다

는 사실을 확인하여 주고 있다[31][35][37]. 이러한 주관

적 경력성공은 앞서 논의한 LMX나 경력개발기회참여

에 비해 변인의 측정 등에 있어서 상대적으로 주관적인 

인식에 더욱 의지한다는 특징이 있다고 할 수 있다. 그

러나 이미 선행연구들은 이러한 개인적인 자신의 경력

에 대한 인식이 본 연구의 종속변인인 고용가능성에 영

향을 주는 것을 실증적으로 확인한 바 있다. 따라서, 고

용가능성과 관련된 보다 정교한 학문적 논의를 수행하

고, 실천적으로는 조직에서 활용 가능한 변인인 LMX

와 역량개발기회참여의 영향관계에 초점을 맞추고자 

본 연구는 주관적 경력성공이 고용가능성에 미치는 영

향을 통제하여 분석을 실시하였다.   

이러한 연구가설 등에 기초하여 본 연구는 아래의 연

구모형을 기초로 연구를 진행하고자 한다. 

그림 1. 연구모형

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구대상

본 연구는 앞서 언급한 연구목적을 기초로 국내 A금

융사의 임직원을 대상으로 임의표집의 방법을 통해 자

료를 수집하였다. 본 연구는 LMX를 주요 연구변인으

로 삼고 있기 때문에 연구참여자의 동질성을 확보하기 

위해 부서장(리더)이 아닌 차장급 이하의 임직원만을 

대상으로 하였다. 자료의 수집을 위해 사원급부터 차장

급까지 총 400명에게 설문이 배포되었다. 총 264명만이 

설문에 응답하였고 불성실한 응답으로 분석에 활용할 

수 없었던 7부를 제외한 257명의 응답을 최종적으로 분

석에 활용하였다. 최종 유효회수율은 64.3%였다. 연구 

대상자의 일반적 특성은 다음의 [표 1]과 같다. 간략히 
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살펴보면, 응답자 중 약 70%(184명)는 남성이었으며, 

평균 연령은 37.5세(sd=7.5), 평균 근속년수는 9.4년

(sd=7.2)이었다. 응답자의 대부분(약 80%)은 대졸학력 

소지자였으며, 직급으로는 과장/차장급(57.6%)이 사원/

대리급(42.2%)보다 다소 많았다. 

표 1. 연구대상자의 특성                       (n=257)

특성 구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남 184 71.6

여 73 28.4

연령

20세 - 29세 43 16.7

30세 - 39세 107 41.6

40세 - 49세 103 40.1

50세 이상 4 1.6

근속년수

5년 이하 120 47.0

6년 - 10년 54 21.0

11년 - 15년 31 12.1

16년 - 20년 45 17.5

20년 이상 7 2.4

학력

고졸 10 3.9

전문대졸 27 10.5

대졸 206 80.2

대학원졸 14 5.4

직위
사원/대리 109 42.4

과장/차장 148 57.6

전체 257 100.0

2. 측정도구

이 연구의 대상이 되는 A금융사의 임직원들의 역량

개발기회참여와 LMX가 고용가능성에 미치는 영향을 

확인하기 위해 관련변인들을 다음의 도구들을 활용하

여 측정하였다. 이 두 독립변인을 각각 형식학습과 무

형식학습과 관련 있는 연구변인으로 가정하였으며, 따

라서 이러한 두 가지 대표적인 학습의 형태가 고용가능

성에 미치는 영향을 확인하고자 하였다.  

2.1 고용가능성 측정도구

본 연구의 종속변인인 고용가능성은 Van der Heijde

와 Van der Heijden이 개발한 측정도구를 활용하여 측

정하였다[36].이 도구는 원래 총 47개 문항으로 구성되

어 있었으며, 고용가능성과 관련이 있는 5개 하위요소

(직업적 전문성, 기대와 긍정적 태도, 개인적 유연성, 기

업의식, 그리고 삶의 균형)를 기초로 구성되었다. 그러

나 선행연구에서는[37] 47개 문항을 11개로 축소하여 

단일요인에 기초한 고용가능성 측정도구를 제시한 바 

있다. 이 단축버전의 고용가능성 측정도구는 앞서 밝힌 

47개 문항으로 구성된 원래의 측정도구에서 직업적 전

문성과 개인적 유연성을 중심으로 중요 문항을 추출하

여 타당성 검증을 통해 구성한 것으로, '나는 업무 분야

에 대해 깊이 있고 전문적인 논의에 충분히 참여할 수 

있는 능력을 가지고 있다고 생각한다'외의 10개 문항을 

포함하고 있다. 문항들은 모두 5점의 Likert 척도를 사

용하여 설문참여자들의 응답을 수집하였다. 신뢰도 검

증을 위한 Cronbach's alpha값은 .827이었다.   

2.2 LMX 측정도구

리더와 구성원의 관계형성의 질적인 정도를 파악하

기 위해서 본 연구에서는 Graen과 Uhl-Bien이 개발한 

'LMX-7'가 사용되었다[21]. 총 7개의 문항으로 구성된 

이 도구는 Graen과 Scandura의 연구를 토대로 개발된 

것인데, 리더와 구성원들 사이의 교환관계를 측정함에 

있어서 국내에서도 널리 활용된 바 있다. 모든 문항은 

5점 Likert 척도를 통해 측정되었는데, ‘나의 리더는 내 

업무에서의 문제점을 알고 있다'를 포함하여 총 7개 문

항을 통해 조직의 구성원으로서 자신의 리더와 관계를 

어떻게 맺고 있는지에 대한 개인들의 인식을 측정하였

다. 문항들 사이의 내적신뢰도(Cronbach's alpha)는 

.847이었다.  

2.3 역량개발기회참여 

본 연구에서 역량개발기회참여 변인은 Vos, Hauw, 

그리고 Van der Heijden이 개발한 도구를 사용하였다

[37]. 총 12문항으로 구성된 이 도구는 '구체적인 지식

을 제공하는 오프라인 교육에 참여한다' 등의 조직(기

업) 내 개인의 역량개발을 위한 다양한 기회에 개인이 

어느 정도 참여하고 있는지를 확인하고자 하는 문항으

로 구성되었다. 측정문항은 매우부정(1점)부터 매우긍

정(6점)까지 총 6단계의 Likert 척도로 구성되었다. 문

항들 사이의 내적신뢰도(Cronbach's alpha)는 .853이었다.

2.4 주관적 경력성공 측정도구

본 연구에서는 고용가능성에 영향을 미치는 것으로 
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선행연구들에서도 논의가 되었던 주관적 경력성공을 

통제변수로 사용하였다. 이는 개인들이 자신들이 인식

하는 성공의 정도를 통제하고 LMX와 역량개발기회참

여의 고유한 영향관계만을 파악하기 위함이었다. 개인

들이 인식하는 경력성공의 측정을 위해서 본 연구에서

는 Greenhaus, Parasuraman, 그리고 Wormley가 개발

한 5문항으로 구성된 도구를 활용하였다[20]. 이 5개 문

항은 ‘나는 나의 경력에서 이룩한 업적에 대해 만족한

다'외의 4개 문항으로 구성되었으며, 모두 전혀그렇지

않다(1점)에서 매우그렇다(5점)까지의 5점 Likert척도

를 사용하여 응답이 수집되었다. Cronbach’s alpha값은 

.862이었다.   

2.5 기타 인구통계학적 변인

주요변인 이외에도 성별, 나이, 근속년수, 학력, 그리

고 직위에 대한 인구통계학적 변인에 대한 정보수집이 

이루어졌다. 이러한 인구통계학적 변인은 앞서 설명한 

주관적 경력성공 변인과 더불어 회귀분석에서 통제변

수로 활용되었다. 특히, 인구통계학적 변인들 중에서 성

별과, 학력, 그리고 직위와 관련된 변인은 명목척도를 

사용하는 변인이므로, 이후 분석을 위해서는 더미

(dummy)코드화 하여 입력되어 회귀분석에 활용되었다. 

본 연구의 주요 연구변인의 측정도구를 정리하면 아

래의 [표 2]와 같이 정리할 수 있다. 

표 2. 주요 연구변인의 측정도구 신뢰도

주요변인 변인구분 문항수 신뢰도

고용가능성 종속변인 11 .827

역량개발기회참여 독립변인 12 .853

LMX 독립변인 7 .847

주관적 경력성공 통제변인 5 .862

전   체 총 35 문항

본 연구에서 활용된 측정도구들의 타당도를 분석하

기 위해 인적자원개발 혹은 인적자원관리 분야의 연구

자 3인으로 하여금 측정도구가 해당 연구변인을 잘 설

명하고 있는지를 확인하여 안면타당도를 검증하였다. 

이를 연구자들은 대체적으로 본 연구의 측정도구가 적

절한 문항으로 구성되었음을 확인하여 주었다. 

3. 자료분석 절차

이 연구의 목적을 달성하기 위해 다음과 같은 절차를 

통해 분석이 이루어졌다. 첫째, 연구변인의 기초통계를 

확인하기 위하여 기술통계분석이 실시되었다. 둘째, 연

구변인들 사이의 관계를 확인하기 위해 상관관계 분석

이 실시되었다. 셋째, 개인들이 인식하는 고용가능성에 

역량개발기회참여 및 LMX가 미치는 영향을 알아보기 

위해 단계적 중다회귀분석(Multiple Regression 

Analysis)이 실시되었다. 특히 회귀분석에서는 본 연구

의 독립변인인 역량개발기회참여 및 LMX의 고유한 영

향을 파악하기 위해, 성별, 연령, 근속년수, 학력, 직위, 

그리고 주관적 경력성공을 통제변인으로 활용하였다. 

연구변수에 대해서는 각 측정문항의 평균값을 활용하

였다. 연구결과분석을 위해 본 연구는 SPSS/WIN 20.0 

통계패키지를 사용하였다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 고용가능성과 역량개발기회참여, LMX, 그리고 

기타 변인들 간의 상관관계

연구참여자들이 인식한 고용가능성에 역량개발기회

참여 및 LMX가 미치는 영향을 알아보기 위해 먼저 연

구변인들 사이의 상관관계분석을 실시하였다. 이와 관

련한 자세한 결과는 아래의 [표 3]에 제시되어있다. 고

용가능성은 연구변인들 가운데 나이, 직위, 주관적 경력

성공, 역량개발기회참여, LMX 등과 통계적으로 유의미

한 상관관계를 보이는 것으로 나타났다. 구체적으로 살

펴보면, 고용가능성은 나이(r=.148)와 직위(r=.129) 등

과 통계적으로 유의미한 정적 상관관계를 나타내고 있

는 것으로 나타났다. 그리고 본 연구에서 인구통계학적 

변인 이외의 주요 변수인 주관적 경력성공(r=.244), 

LMX(r=.186) 및 역량개발기회참여(r=.268) 등과도 고

용가능성은 통계적으로 유의미한 정적인 상관관계를 

나타내었다. 특히, 인구통계학적 변인과 함께 통제변수

로 활용한 주관적 경력성공도 종속변인인 고용가능성

과 유의미한 상관관계를 나타냄으로써, 통제변수로서

의 적절성이 확인되었다고 할 수 있다.     
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연구변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9

 1. 성별   1.000

 2. 나이 -.221***   1.000

 3. 근속년수 -.001 -.702***   1.000

 4. 학력 -.484*** -.245*** -.071   1.000

 5. 직위 -.153** -.770*** -.588*** -.223***   1.000

 6. 주관적 경력성공 -.139* -.202** -.187** -.168** -.161**   1.000

 7. 역량개발기회참여 -.162** -.134* -.019 -.148* -.084 -.345***   1.000

 8. LMX -.170** -.195** -.100 -.210*** -.085 -.309*** -.309***   1.000

 9. 고용가능성 -.048 -.148* -.101 -.110 -.129* -.244*** -.268*** -.186**   1.000

평 균 명목

척도

37.537 9.438 명목

척도

명목

척도

3.691 4.303 3.825 4.179

표준편차  7.499 7.238  .407  .459  .372  .288

  *� <.05 ; **� <.01 ; ***� <.001 

표 3. 연구변인들 간의 상관관계 분석결과                                                                  (n=257)

상관관계분석을 통해 살펴보면, 개인들이 느끼는 경

력성공의 정도가 높을수록, 역량개발의 기회가 높을수

록, 그리고 리더와의 상호작용의 정도가 높다고 인식할

수록 고용가능성이 높아지는 것으로 확인되었다. 이들 

주요 세 변인들 중에는 LMX가 고용가능성과 가장 큰 

상관관계를 나타내는 것으로 확인되었다. 주관적 경력

성공과 역량개발기회참여는 p<.001 수준에서, LMX는  

p<.01 수준에서 유의미한 정적상관을 나타내는 것으로 

나타났다. 이들 주요변인들 사이에서도 r=.309에서 

r=.345까지 통계적으로 유의미한 상관관계를 나타내었

다. 이들 상관관계 중에서는 주관적 경력성공과 역량개

발기회참여가 가장 높은 상관관계를 나타내고 있는 것

으로 확인되었다. 인구통계학적인 변인들 중에는 성별, 

근속년수, 그리고 학력은 고용가능성과는 유의미한 상

관관계를 나타내지 않는 것으로 파악되었다. 

2. 고용가능성에 역량개발기회참여와 LMX가 미

치는 영향

본 연구의 연구목적인 고용가능성에 영향을 미치는 

요인들의 영향력을 파악하기 위해 [표 4]와 같이 단계

적 중다회귀분석을 실시하였다. 본 연구에서 독립변인

으로 활용한 역량개발기회참여와 LMX의 각 독립적인 

영향력을 파악하기 위해, 첫 번째 단계에서는 통제변수

를 투입하였으며, 두 번째 및 세 번째 단계에서는 각각 

역량개발기회와 LMX변수가 투입되었다. 각 회귀모델

에 투입된 변인들 사이에 다중공선성의 문제가 있는지

를 파악하기 위해서는 공차한계값(tolerance)과 분산팽

창요인(VIF)값을 함께 확인하였다. 공차한계값이 1보

다 크거나, 분산팽창요인이 10보다 큰 경우는 다중공선

성의 위험이 있다고 할 수 있는데, 본 연구의 각 모델에 

투입된 변인들에서는 이러한 다중공선성이 문제가 되

지 않음을 확인할 수 있었다. 이는 각 변인이 서로 독립

적이라는 점을 말하는 것이라고 할 수 있다.

독립변인들과 종속변인인 고용가능성을 중심으로 회

귀분석을 실시한 결과 최종적으로 주관적 경력성공과 

역량개발기회참여가 통계적으로 유의미한 변인인 것으

로 확인되었다. 통제변인을 활용한 첫 번째 모델은 고

용가능성의 분산을 총 12.4%정도 설명하는 것으로 나

타났다. 특히 이 모델에 투입된 통제변인들 중에서는 

주관적 경력성공이 유일하게 통계적으로 유의미한 영

향력을 나타내고 있는 것으로 확인되었다. 두 번째 모

델에서는 통제변인들과 더불어 역량개발기회참여가 투

입되었는데, 이 독립변수는 전체 고용가능성 변인의 분

산을 약 10%정도 설명하고 있는 것으로 파악되었다. 세 

번째 모델에서는 앞선 모델에 추가적으로 LMX가 투입

되었는데, 통계적으로는 유의미한 영향력을 발휘하지 

못하는 것으로 파악되었다. 최종 모델에서 통계적으로 
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모형 변인 Ｂ � t tolerance VIF Ｒ² ⊿Ｒ² Ｆ

1

성별

나이

근속년수

학력

직위

주관적 경력성공

  .023

.003

-.001

.033

.013

.155

  .035

.081

-.009

.064

.028

.220

 - .534

 - .744

  -.104

 - .911

  -.308

 -3.684***

.746

.281

.428

.666

.398

.928

1.340

3.563

2.336

1.502

2.514

1.077

.124 - 3.726**

2

성별

나이

근속년수

학력

직위

주관적 경력성공

역량개발기회

  .046

.007

-.003

.014

.011

.092

.162

  .072

.194

-.068

.027

.025

.130

.258

 -1.100

 -1.776

  -.785

 - .396

  -.287

 -2.102*

 -4.085***

.732

.263

.416

.654

.398

.813

.783

1.366

3.808

2.402

1.528

2.514

1.230

1.277

.226 .102 5.756***

3

성별

나이

근속년수

학력

직위

주관적 경력성공

역량개발기회

LMX

  .047

.007

-.003

.012

.015

.086

.153

.038

.072

.176

-.065

.023

.034

.122

.245

.049

 -1.107

 -1.581

  -.745

 - .335

  -.381

 -1.937*

 -3.743***

 - .790  

.732

.252

.415

.651

.392

.790

.731

.798

1.366

3.966

2.408

1.537

2.552

1.267

1.368

1.254

.228 .002 5.108***

 *� <.05 ; **� <.01 ; ***� <.001

표 4. 역량개발의 기회와 리더-멤버 교환관계가 고용가능성에 미치는 영향분석 결과                             (n=257)

유의미한 주관적 경력성공과 역량개발기회참여의 β값

을 확인해 보면, 역량개발기회참여가 갖은 영향력이 주

관적 경력성공의 약 2배가 됨을 확인할 수 있었다. 연구

의 결과에 근거하여 설정된 가설을 검증해 본다면 역량

개발기회는 고용가능성에 통계적으로 유의미한 정적인 

영향을 주어 해당 가설(가설1)이 채택되었으나, LMX

는 정적인 영향관계를 갖고는 있으나 통계적으로 유의

미하지 않아 해당 가설(가설2)은 기각되었다. 

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구는 개인들이 인식하는 고용가능성에 역량개

발기회참여 및 LMX가 미치는 영향이 어떠한지를 확인

하는데 그 목적이 있었다. 이를 위해 통제변인과 주요 

영향변인이 단계적으로 투입되는 회귀분석이 실시되었

으며, 각 변인들이 고용가능성에 미치는 영향을 기초로 

분석을 실시하였다. 연구결과분석을 통해 도출된 내용

을 중심으로 논의하면 다음과 같다. 

첫째, 본 연구의 결과는 역량개발의 기회가 독립변인

들 중에서 고용가능성에 가장 큰 영향을 미친다는 사실

을 밝혀내었다. 이미 연구결과에서도 살펴본 바와 같이, 

역량개발기회는 전체 고용가능성 변인의 분산을 약 

10%정도 설명하고 있는 것으로 파악되었으며, 최종 회

귀모델의 결과를 토대로 살펴보면, 주관적 경력성공보

다도 약 2배가량의 영향력을 가지고 있는 것으로 파악

되었다. 이러한 역량개발기회의 통계적으로 유의미한 

영향력은 이미 기존의 연구들에서도 언급되고 또한 확

인된 결과라고 할 수 있다[31][32][35]. 본 연구에서는 

역량개발의 기회를 구체적인 교육훈련의 기회 등으로 

규정하고 있다는 점에서 이러한 연구결과는 특히 고용

가능성이 기업 내 교육훈련의 기회 등과 관련을 갖고 

있다는 기존의 연구와도 일맥상통하는 측면이 있다고 

할 수 있다.

둘째, 본 연구에서 또 다른 독립변인으로 연구모델에

서 설정되었던 LMX는 고용가능성에 통계적으로 유의

미한 영향을 미치지 않는다는 사실을 본 연구가 밝혀내

었다는 점에 또한 주목할 필요가 있다. 선행연구들에서

는 LMX가 고용가능성에 긍정적인 영향을 미친다는 점

을 지적하고 있으며, 이를 실증적으로도 밝힌 바 있다
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[6][24][33]. 본 연구의 결과는 기존의 연구가 수행된 연

구환경과 응답자의 차이에 기인하는 것이라고 해석할 

수 있을 것이다. 특히, 리더와 구성원 사이의 상호작용

은 기업 내에서 공식적으로 미리 계획된 인적자원개발

활동이 아니라 일종의 무형식학습(informal learning)의 

형태로 이루어진다는 점에서 본 연구를 수행한 환경에

서 이러한 무형식학습의 중요성이 상대적으로 적다는 

사실을 연구결과는 제시하고 있다고 할 수 있다. 특히, 

본 연구가 금융서비스업을 기초로 데이터를 수집하였

는데, 이러한 금융서비스업의 경우 고용가능성에 영향

을 미치는 것이 무형식적인 개발의 기회보다는 구체화

되어 있고 형식화된 교육과정이나 자격증 등의 역량개

발기회로 이루어지고 있다는 점을 반영하고 있는 것이

라고 할 수 있다.

셋째, 주관적 경력성공도 고용가능성에 영향을 미치

고 있다는 점은 향후 연구에서 보다 구체적으로 다루어

질 필요가 있는 것이라고 할 수 있다. 이미 선행연구에

서도 이러한 주관적 경력성공의 영향력을 다룬바 있지

만[37], 이 연구에서는 개인들이 자신의 경력성공을 인

식한 정도를 통제하고 이를 바탕으로 두 주요변인의 영

향력을 파악하고자 통제변수로 회귀분석에 투입하여 

연구결과를 도출하였다. 물론, 고용가능성에 영향을 미

치는 요인으로 보다 중요한 것이 개인들의 형식적인 역

량개발의 기회이지만, 개인들이 인식하는 주관적이고 

심리적인 성공에 대한 인식이 영향을 미친다는 것은 향

후 고용가능성을 실증적으로 논의하는데 있어서 또 다

른 중요한 요인이 됨을 설명한 것이라고 할 수 있다. 이

미 긍정심리학 등을 논하는 학자들이 주장하는 바와 같

이 개인들의 성공에 대한 인식이 갖는 효과에 대한 논

의가 향후 고용가능성을 다루는데 있어서도 보다 구체

적으로 논의가 되어야 할 것으로 보인다. 

이러한 연구의 결과와 논의에 기초하여 이 연구가 이

론적 그리고 실천적으로 가지는 의의는 무엇인지를 살

펴보면 다음과 같다. 

첫째, 이 연구는 이론적으로 역량개발기회참여와 리

더와 구성원사이의 교환관계의 질이 개인들의 고용가

능성인식에 어떠한 영향을 미치는지에 대해 실증적인 

검증을 실시하였다는 점에서 그 이론적 의의가 있다고 

하겠다. 이 두 변인은 연구모델에서 형식적 학습(역량

개발기회참여)과 비형식적 학습(LMX)을 대표하고 있

는데, 이 중 형식적 학습만이 통계적으로 의미가 있다

는 점은 고용가능성에 대한 형식적학습의 중요성을 말

하는 것이라고 할 수 있다. 향후 이러한 형식학습과 무

형식학습의 고용가능성에 대한 영향관계는 보다 다양

한 대상과 관련변인들 사이의 관계를 살펴볼 필요가 있

다고 하겠다.  

둘째, 개인들의 자신의 경력성공에 대한 인식이 또한 

고용가능성에 영향을 미친다는 것은 심리적인 요인 역

시 고용가능성에 영향을 미치고 있다는 점을 실증적으

로 보여주는 것이라고 할 수 있다. 개인들의 높은 경력

열망수준과 실제 노동시장에서의 성공이 어떠한 영향

을 미칠 것인지를 향후 연구에서 다루는데 있어서 본 

연구의 결과는 또한 의미 있는 시사점을 제공해 주고 

있다고 할 수 있다. 즉, 개인들이 자신들의 경력에 대해 

얼마만큼 만족하고 있는지가 개인들이 인식하는 노동

시장에서의 고용가능성에 영향을 미친다는 것이다. 이

는 심리적인 요인도 개인들이 인식하는 노동시장에서

의 고용가능성에 영향을 미친다는 것을 언급하였다는 

점에서 의의가 있다고 하겠다. 

셋째, 실천적으로 역량개발의 기회가 확보될수록 개

인들의 고용가능성이 향상된다는 점에서 본 연구의 결

과는 기업 내 인적자원개발의 중요성과 의의를 드러내

는 것이라고 할 수 있다. 즉, 개인들이 자신들의 역량을 

축적하고 개발하는 기회를 갖을수록 개인들의 자신의 

고용가능성에 대한 인식이 높아진다는 것은 역량을 축

적하는 것의 의미를 설명하고 있는 것이라고 할 수 있

다. 대체적으로 경력역량(career competency)은 개인들

이 노동시장에서 자신들의 경력개발을 위해 사용할 수 

있는 자본으로 이해되어지고 있다. 따라서 역량개발의 

기회를 향상시킬수록 경력개발 자본의 축적이 이루어

지고, 이를 통해 노동시장에서의 고용가능성을 증대시

킬 수 있다는 점은 개인들에게 시사해 주는 바가 크다

고 할 수 있다. 

물론 본 연구에서 다룬 고용가능성은 객관적으로 노

동시장에서 객관적으로 측정한 것이 아니라는 점에서 

향후 연구에서는 이러한 고용가능성을 보다 객관적으
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로 다룰 필요가 있다고 하겠다. 그러나 고용가능성을 

다룬 연구들이 주로 주관적인 측면에 초점을 맞추었다

는 점을 고려하면 연구의 결과는 이론적/실천적으로 의

미가 있다고 하겠다. 이러한 의의에도 불구하고 본 연

구는 다음과 같은 한계점들을 지니고 있다고 할 수 있

다. 즉, 연구의 자료가 하나의 회사에서 수집되었다는 

점, 고용가능성을 주관적 수준에서 측정하였다는 점(고

용가능성이 결국은 개인이 인식한 고용가능성이었다는 

점), 그리고 일부 직급의 임직원만을 대상으로 삼았다

는 점 등이 한계라고 할 수 있다. 향후에는 보다 다양한 

대상을 기초로 연구가 이루어질 필요가 있다. 
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