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인적자원개발이 기업의 성과로 연결되는 과정에서 주요한 매개변수로 연구되고 있는 학습문화는 그동안 자료의 한계로 인하여 대부분 개

인수준에서 회귀분석을 통하여 연구되고 있다. 본 연구에서는 위계적 선형모형(hierarchical linear modeling)을 활용한 다수준분석

(multi-level analysis)을 활용하여 조직수준의 2차변수와 개인수준의 1차변수를 통합하여 분석함과 동시에, 동일한 측정자로 인해 발생하

는 동일방법편의(common method bias)를 해결하기 위해 독립변수와 종속변수의 원천을 분리함으로써 인적자원개발제도와 개인성과간의 

관계를 보다 정교하게 분석하였다. 

연구결과, 기업의 인적자원개발제도는 조직몰입 및 직무만족에 긍정적인 영향을 주며, 조직수준의 학습문화는 기업의 인적자원개발제도와 

구성원의 태도(조직몰입, 직무만족) 간의 관계에서 완전매개역할을 수행하고 있었다. 또한 과거(2007년)의 인적자원개발제도는 시간이 경

과하더라도 구성원의 태도(2009년)에 긍정적인 영향을 미치는 변수로 작용하고 있음을 실증적으로 확인할 수 있었다.

이러한 연구결과를 토대로 기업에서 조직구성원들의 성과(조직몰입, 직무만족)를 높이기 위해서는 교육훈련 등 체계적인 인적자원개발제

도가  구축되어야하고 아울러 상시학습조직의 운영 및 학습조직에 대한 경영자의 지원 등 학습에 대한 긍정적인 문화를 정착시키고자 하는 

노력이 강화되어야 한다는 결론을 도출하였다.

핵심주제어: 인적자원개발, 학습문화, 조직몰입, 직무만족

Ⅰ. 서론

기술발전과 경영환경의 급변에 대응하지 못하면 기업 또는 

조직이 생존하지 못하는 상황에서 우수한 인적자원의 확보와 

이를 통한 성과의 도출이 주요한 과제임이 사회 전반적으로 

인식되고 있다. 이렇듯 인적자원의 배출은 신산업분야로의 

영역확대,  일자리 창출, 그리고 경제활성화를 가능하게 한다

(Lee, 2006)
인적자원개발은 1969년 Nadler가 인적자원개발이라는 용어

를 장려한 이후 이에 대한 활발한 연구가 진행되어 왔다. 
1980년대 교육훈련에 머물던 인적자원개발에 대한 인식도 

1990년대에 이르러서는 기업의 전략과 인적자원을 연계시키

는 전략적 인적자원개발 수준으로 발전하였다(Chang & Hur, 
2005). 지금까지 인적자원개발 연구 분야에서 초점은 개인과 

조직의 학습과 이에 따르는 성과라 할 수 있다(Swanson, 
2010). 그러나 인적자원개발의 연구에 있어 개인수준과 조직

수준을 함께 분석한 연구는 매우 부족한 실정이다. 최근 진

행되고 있는 인적자원관리와 조직성과간의 연결 매커니즘에 

관한 연구만 보아도 조직분위기나 지적자산, 내부사회적 구

조와 같은 변수를 개인수준에서 측정한 후 조직수준으로 끌

어 올린 다음, 단일수준에서 이들의 관계를 살펴보고 있음

(Nam & Chun, 2012)을 볼 때 인적자원개발의 연구에서도 이

의 적용이 필요하다 할 수 있다. 
한편 기업의 인적자원개발제도와 종업원 태도의 관계에서 

다양한 매개변수를 규명하는 것이 중요하다 할 수 있는데 그 

이유로써 남정민과 전병준(2012)은 종업원의 태도는 제도 그 

자체에 의해 직접적으로 변할 수 있으나, 제도와 태도 사이

에 있는 구성원들의 반응이나 조직수준의 반응은 어떻게 형

성되며, 이를 통해 구성원의 태도에 어떠한 영향을 주는지를 

설명하는 것이 더욱 설득력이 있기 때문이라 하였다. 
이러한 문제의식에 따라 본 연구에서는 다음과 같은 내용을 

살펴보고자 한다. 
첫째, 인적자원개발 제도가 종업원들의 태도에 미치는 영향

을 위계적 선형모형을 이용하여 구성원의 태도인 직무만족과 

조직몰입에 어떠한 영향을 주는지에 대해 분석하고자 한다.  
둘째, 인적자원개발제도와 종업원 태도인 조직몰입과 직무

만족 간의 관계에 존재하는 학습문화 인식을 살펴보고자 한

다. 본 연구에서 제시하는 학습문화는 개인뿐만 아니라 조직
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차원에서도 성과에 영향을 주는 주요한 변수이며, 인적자원

개발 시스템이 어떠한 경로를 통해 구성원의 태도에 영향을 

미치는지에 대한 프로세스를 밝히는 중요한 변수이기 때문이다. 
인적자원개발제도와 종업원 태도의 관계를 다수준의 매개모

형으로 파악하는 과정은 해당 변수 간의 관계를 보다 자세하

게 파악하는데 의의가 있을 것이며, 향후 연구에도 주요한 

시사점을 제시할 수 있을 것이다. 

 

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 인적자원개발에 관한 연구

기술발전과 경영환경의 급변에 대응하며 생존하기 위하여 

기업은 인적자원에 대한 중요성을 인식하게 되었고, 1980년
대 교육훈련에 머물던 직원에 대한 인식도 1990년대에 이르

러서는 기업의 전략과 인적자원을 연계시키는 전략적 인적자

원개발 수준으로 발전하였다(Chang & Hur, 2005). 
인적자원개발이 관심을 가지고 있는 주된 부분은 개인과 조

직의 학습 및 개인과 조직의 성과라고 할 수 있다(Swanson, 
2010). 인적자원개발의 영역으로 (Gilley et al., 2002)는 기간과 

초점에 따라 개인개발, 경력개발, 수행관리, 조직개발로 구분

하였다. Swanson(2010)은 인적자원개발의 두 가지 실천영역으

로서 교육훈련과 조직개발을 들고 경력개발을 인적자원개발

의 영역으로 보지 않았다. McLagan(1989)은 전통적 인적자원

개발의 영역을 개인개발, 경력개발, 조직개발로 구분하였다. 
Swanson(2010)에 의하면 조직성과에 관하여 개인 수준의 모

형을 활용하는 접근은 조직 수준의 핵심 요소를 간과할 수 

있기 때문에 조직차원의 시스템적인 인적자원개발 접근이 점

차 활발히 연구되고 있다고 하였다.

2.2 학습문화에 관한 연구

학습은 어떠한 사건과 행위 자체의 변화라기보다는 이에 수

반되는 행위의 해석의 변화를 가져오는 과정으로 볼 수 있다

(Yim & Jung, 2011). 이러한 학습은 개인차원에서 뿐만 아니

라 조직차원에서도 이루어지는데 이러한 조직차원에서의 학

습문화를 인지하게 되면 자신의 과업수행에 필요한 지식을 

획득하고자 하는 동기수준 또한 높아지게 된다(Tracey, 
Tannenbaum & Kavanagh, 1995). 조직 학습문화(organizationa 
learning culture)는 조직 차원에서 학습을 지원하고, 장려하며 

활용하는 조직분위기로 조직 내 학습에서 학습조직을 지향하

는 정도로 지칭하는데 Yang(2003), Marsick과 Watkins(2003)은 

학습조직의 구축요인으로 계속학습, 질문과 대화, 팀학습, 시

스템 축적, 시스템 연결, 임파워먼트, 리더십 지원을 언급하

며 학습조직과 조직 학습 문화의 용어를 함께 사용하였다

(Park, 2011). 

학습조직의 구축요인으로 Senge(1990)는 시스템적 사고, 개

인적 숙련, 정신모델, 공유비전, 팀학습을 제시하였다. 
인적자원개발의 1차적 목적인 개인의 학습과 이를 통한 역

량의 증진에 있으며 궁극적으로는 그들의 업무성과를 높이고

자 하는 2차적 목적을 가지고 있는데 학습은 조직차원에서 

조직학습으로 확대되어 나타나기도 하며 이를 통해 조직의 

성과와 이익이 달성될 수 있다(Jang, 2011). 이러한 것을 감안

할 때 조직학습문화의 구축은 구성원의 태도 변화와 업무성

과 증대 그리고 조직의 성과 향상과 밀접하다고 할 수 있다. 
본 연구에서는 최운실과 권재현(2009)이 나병선(2001)의 연

구를 토대로 학습조직 구축을 위한 기본요소로 재구성한 전

략, 조직, 업무, 사람, 문화, 기술차원 중에서 사람과 조직차

원에서의 지원인 교육기회의 제공과 학습지지분위기를 학습

문화로 정의하여 연구를 진행하였다.

2.3 조직몰입 및 직무만족에 관한 연구

조직몰입(organizational commitment)은 조직의 목표와 가치추

구에 강한 긍정적 믿음에 기초하여 그 조직을 위해 기꺼이 

열심히 일하고 조직의 구성원으로 남고자하는 의지이다

(Mowday, Porter & Steers, 1982). Meyer와 Allen(1991)은 조직

몰입을 자신이 속한 조직에 대한 호의적인 태도의 정도로 정

의했으며, 많은 연구에서 조직몰입을 ‘구성원이 조직에 대해 

가지는 애착심과 헌신’으로 정의하고, 조직몰입이 증가할수록 

구성원들의 만족은 증대된다고 주장한다. 남정민과 전병준

(2012)은 조직성과에 미치는 태도변수로서 조직몰입에 관심이 

집중되는 이유에 대하여 첫째, 개인의 입장에서는 조직에 몰

입함으로써 조직으로부터 외적인 보상뿐만 아니라 심리적인 

만족감을 얻을 수 있고, 둘째, 조직의 입장에서도 구성원들의 

높은 조직몰입은 결근율 및 이직률을 낮추고, 고객만족과 조

직시민행동을 높이는 등 조직성과 측면에서 조직의 목표추구

에 유익할 수 있다는 점을 들었다. 
선행연구에 나타난 조직몰입의 결정요인은 개인특성, 직무

특성, 조직특성 등으로 구분되어질 수 있다. 첫째, 개인특성

요인으로 연령(Meyer & Allen, 1986), 교육수준(Mowday, 
Porter & Steers, 1982), 개인 역량(Morris & Sherman, 1981), 능
력 및 기술(Stevens et al., 1978) 등 다양한 개인 특성변수와 

조직몰입간의 관계에 대해 설명하고 있다. 두 번째는 직무요

인으로, 대부분의 연구자들은 직무충실화를 통해 더 높은 조

직몰입을 가져오는 논리를 펼치기 위해 직무특성모델

(Hackman & Oldham, 1976)을 도입하고 있는데, 최근 직무특

성 모델의 타당성을 검증하는 메타분석결과 직무특성모델이 

조직몰입도를 향상시키고 있음을 보여주고 있다. 끝으로 조

직특성요인으로, 조직의 크기는 승진기회를 제공할 여력이 

높고, 대인관계에 있어서도 기회를 향상시키기 때문에 조직

몰입에 긍정적인 영향을 미친다(Stevens, Beyer & Trice, 1978). 
또한 구성원들이 조직 내 권력의 분권화를 인식할수록 조직

의 의사결정에 적극적으로 참여하게 되고, 이를 통해 조직몰
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입이 증대된다는 연구결과(Morris & Steers, 1980)도 있으며, 
인력운영과 같은 인적자원관리방식의 조직특성도 근로자의 

조직몰입에 중요한 영향을 미칠 수 있다고 보고 있다(Allen 
& Meyer, 1990; Saks & Ashforth, 1997). 
직무만족이란 개념은 상당히 주관적이고 다차원적인 감정의 

상태로써, 개인이 자신의 직무나 직무경험에 대한 평가의 결

과로 얻게 되는 긍정적인 정서적 상태를 의미한다(Locke, 
1976). Reitz(1981)은 직무만족을 구성하는 것은 행동-정보-정
서이며, 직무에 대한 개인의 느낌이나 감정의 반응으로 직무

만족을 정의하고 있으며, 많은 연구에서 직무만족은 자기직

무에 대한 호의적인 태도로서 자신의 직무생활에 대해 긍정

적으로 느끼는 개인의 심리상태라고 밝히고 있다. 이러한 직

무만족에 대한 연구는 1960년대부터 많은 연구가 이루어져왔

으며 직무만족은 단일차원이 아닌 다차원의 개념이며 조직의 

다양한 성과요인들과 관련이 있는 것으로 나타나고 있다. 
직무만족의 결정요인은 개인특성, 직무특성, 조직특성 등으

로 구분할 수 있다. 여기서 개인적 특성은 연령, 성별, 개인

적 요인 등 서로 다른 개인의 특성에 따라서 직무만족에 영

향을 미치는 요인이라 할 수 있으며, 직무적 특성은 직무만

족에 영향을 미치는 직무특성, 직무유형, 작업조건 등에 관한 

직무범위 및 역할 갈등과 모호성에 관련된 요인이며, 조직특

성은 작업조건, 대인관계, 감독스타일, 급여와 승진기회 등의 

외부환경에 의한 요인을 말한다. 

2.4 인적자원개발제도, 구성원 태도,

학습문화 간의 관계

앞에서 언급한 바와 같이 인적자원개발제도가 잘 갖추어져 

있고 조직의 문화도 학습하려고 하는 분위기로 형성되어 있

다면 구성원은 자연스럽게 인적자원개발제도를 활용하고 개

인적인 부분 뿐만 아니라 조직차원의 학습을 실시할 가능성

이 클 것이고 이러한 것이 기반이 되어 이를 통해 근로자의 

과업 행동인 조직몰입과 직무만족에 영향을 미칠 것으로 예

상된다. 이러한 부분은 구성원들의 만족에 영향을 미치거나

(Kim, 2003), 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 

나타난 선행연구(Lee, 2007)를 통해서도 확인할 수 있다. 
조직이 구성원 개인의 성장과 발전을 위하여 조직 차원에서 

학습을 지원하고, 장려하며 활용하는 조직분위기를 만들 경

우 구성원들은 배려를 느끼며 조직 내 학습에서 학습조직을 

지향할 수 있는 기반이 구축되어 있다고 인식한다(Nam & 
Chun, 2012). 허연(2006)의 연구에 의하면 국내 기업들에서 전

략적 인적자원개발은 학습조직의 구축에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 김세기(2009)의 연구에 의하면 전략적 

인적자원개발 활동은 학습조직을 매개로 하여 조직유효성에 

긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 김영환(2003)은 경찰

조직에서 학습문화, 인적자원개발 등이 조직구성원 만족과 

조직만족, 고객만족에 유의미한 영향을 미친다고 하였다. 

Jang et al.(2008)의 연구에 의하면 개인, 팀, 조직차원에서의 

학습조직구축이 팀차원에서의 직무만족을 제외한 직무만족과 

조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
김세기․채명신(2008)의 연구에 의하면 전략적 인적자원개발 

활동은 학습조직을 매개로 하여 조직구성원들의  활성화에 

긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 김성환(2011)의 연구

에 의하면 공공부문에서 전략적 인적자원개발은 학습조직을 

매개로하여 조직 구성원들의 조직시민행동에 영향을 미치는 

것으로 나타났다.

Ⅲ. 연구설계

3.1 연구모형

본 연구에서는 인적자원개발 제도가 근로자 개인의 태도인 

조직몰입과 직무만족을 높이는 역할을 할 것이라 보고, 인적

자원개발제도의 직접적인 효과를 측정함과 동시에 그 사이에 

존재하는 매개변인으로 조직수준의 학습문화 인식의 매개효

과를 확인하고자 한다. 이러한 가설 검증을 통해 조직 내 구

성원에 영향을 미치는 인적자원개발제도의 역할과 내적 프로

세스를 실증연구를 통해 밝히고자 한다.

<그 림 1> 연구모형

3.2 변수의 선정

본 연구에서 사용된 구성개념(construct)은 크게 인적자원개

발제도, 학습문화, 조직몰입, 직무만족으로 구분된다. 본 연구

의 핵심변수인 인적자원개발제도는 학원(온라인, 우편) 수강

료 지원, 국내 대학 등록금 지원, 국내 대학원 등록금 지원, 
해외 대학원 학위과정 지원, 경력개발제도, 교육훈련휴가제, 
학습조직지원 등 7개 인적자원개발제도 실시여부(실시 : 1, 
미실시 : 0)를 합산하여 도출했으며(Lee, 2010; Oh, 2010), ‘기
업에서 근로자에게 차별없이 지원하는 공식적인 인적자원개

발제도’로 조작적 정의를 내렸다. 
조직수준의 학습문화는 “우리 회사에서는 교육훈련이 충분

하게 이루어지고 있다”, “우리 회사에서는 교육훈련의 기회가 

직원들에게 골고루 돌아가고 있다”, “우리 회사 직원들은 교
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육훈련을 서로 받고 싶어한다” 등 3개 문항으로 측정했다. 개
인수준의 측정변수인 조직몰입은 “회사의 문제를 내 문제처

럼 느낀다”, “이 회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다”, 
“나는 회사밖의 사람들과 우리회사에 대해서 이야기하는 것

을 즐긴다” 등 3개 문항으로 측정했으며, 또 다른 개인수준의 

측정변수인 직무만족은 “나는 현재 일의 내용에 만족한다”, 
“나는 현재 임금에 만족한다”, “나는 현재 직장의 인간관계 

만족한다” 등이다. 

<표 1> 주요변수의 요인분석과 신뢰성 분석 결과

문항내용　
주성분 크론바하 

알파 값1 2 3

조직몰입

조직몰입-2 .777 .131 .203

.791
조직몰입-3 .765 .184 .352

조직몰입-1 .738 .087 .254

조직몰입-4 .685 .156 .088

학습문화

학습문화-2 .100 .884 .184

.748학습문화-1 .109 .879 .181

학습문화-3 .213 .627 .075

직무만족

직무만족-3 .173 .104 .832

　.775직무만족-1 .274 .143 .789

직무만족-2 .265 .241 .670

주 : 요인추출방법 : 주성분 분석, Kaiser정규화가 있는 베리맥스 회전

본 연구에서는 기존 연구에서 연구결과의 정확성을 높이기 

위해 구성원의 태도에 영향을 미치는 것으로 밝혀진 업종, 
기업연령 및 기업규모, 노조유무, 정규직비율 등을 조직수준

에서 통제하였으며, 개인수준에서는 성별, 결혼여부, 연령, 학

력, 근속연수, 근로소득, 노조가입유무 등을 통제하였다. 

3.3 가설 설정

선행연구 결과(Kim, 2003; Lee, 2007)를 통해서도 알 수 있

듯이 기업의 인적자원개발제도는 조직에서 성장하고자 하는 

구성원들의 욕구를 충족시킴과 동시에 태도를 변화시킨다. 
이러한 구성원의 태도 변화는 조직의 성과로 이어지고 이에 

대한 더 높은 보상을 받을 가능성을 제고시키곤 한다. 이는 

Swanson(2010)의 인적자원개발 관심의 주된 부분이 개인과 

조직의 학습 및 개인과 조직의 성과라고 주장하는 바와 일맥

상통할 수 있다. 결국 인적자원개발제도의 긍정적인 영향으

로 구성원들의 직무만족과 조직몰입을 제고시키고 조직의 성

과와 연계되는 것을 알 수 있다. 다만 본 연구에서 관심을 

갖는 부분은 개인이 인식하고 있는 인적자원개발제도를 넘어 

과연 조직수준의 인적자원개발제도 조직 구성원들의 직무만

족과 조직몰입에 이어질 것인가 하는 것이다. 이러한  논의

는 다음과 같은 가설1로 나타낼 수 있다.

[가설 1] 기업수준의 인적자원개발제도는 개인수준의 태도

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

[가설 1-1] 기업수준의 인적자원개발제도 개인수준의 조직몰

입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
[가설 1-2] 기업수준의 인적자원개발제도 개인수준의 직무만

족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

선행연구들에 따르면, 인적자원개발제도가 조직의 학습문화

에 영향을 미치고 있다는 것을 보여주고 있다(Hur, 2006; 
Kim, 2009; Nam & Chun, 2012). 이와 같은 선행연구들을 토

대로 다음과 같은 가설2를 세울 수 있을 것이다. 

[가설 2] 기업수준의 인적자원개발제도는 기업수준의 학습

문화에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

김세기․채명신(2008)의 연구에 의하면 전략적 인적자원개발 

활동은 학습조직을 매개로 하여 조직구성원들의  활성화에 

긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 부분을 볼 

때 조직수준의 인적자원개발제도는 조직 구성원의 직무만족 

및 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 수 도 있지만 학습문화

를 매개로 하여 조직 구성원 개인의 태도인 조직몰입과 직무

만족에 영향을 미칠 것으로 예측해 볼 수 있다. 이상과 같은 

논의를 토대로 다음과 같은 가설3을 설정하였다. 

[가설 3] 기업수준의 학습문화는 인적자원개발제도와 조직

구성원의 태도를 매개할 것이다. 
[가설 3-1] 기업수준의 학습문화는 인적자원개발제도와 조직

구성원의 조직몰입을 매개할 것이다. 
[가설 3-2] 기업수준의 학습문화는 인적자원개발제도와 조직

구성원의 직무만족을 매개할 것이다. 

Ⅳ. 실증결과분석

4.1 표본의 설정

본 연구에 사용된 자료는 제3차 인적자본 기업패널(Human 
capital corporate panel, 이하 HCCP)이다. HCCP는 우리나라 기

업이 지닌 인력의 양적·질적 수준을 파악하고, 기업내에서 인

적자원을 축적해가는 과정과 내용 등을 파악하기 위하여 한

국직업능력개발원 주관으로 2005년도에 조사가 처음으로 시

작되었다. 동일한 대상 기업을 격년(2년) 단위로 추적조사하

는 중장기 패널조사로 수행되고 있으며, 2010년 현재 3차 조

사가 완료되었다. 
본 연구의 표본은 제3차 HCCP의 본사용 응답(473개 사업

장)과 근로자용 응답(10,019명)을 결합한 표본이다. 이중 50인 

이하 사업장 및 개별 사업장당 5명 미만의 응답자가 답한 표

본을 제외한 총 413개 사업장을 대상으로 각 기업별 인사책

임자 413명과 소속 근로자 9863명을 대상으로 가설검증을 실

시하였다. 
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측정내용 인원(명) 퍼센트(%)

성별
남성 8001 81.1

여성 1862 18.9

결혼
여부

미혼 2942 29.8

기혼 6921 70.2

연령

20대 1976 20.0

30대 4233 42.9

40대 3029 30.7

50대이상 625 6.4

학력

고졸이하 2988 30.3

전문대졸 1480 15.0

학사 4601 46.7

석사이상 794 8.0

근로
소득

3천만원미만 1721 17.4

3천만원이상-4천만원미만 4173 42.3

4천만원이상-5천만원미만 1527 15.5

5천만원이상-6천만원미만 969 9.9

6천만원이상 1473 14.9

노조
가입

가입 2255 22.9

비가입 7608 77.1

4.2 기초통계량

조사대상의 기업별 특성과 관련하여 업종별로 구분해보면, 
제조업종 71.7%, 서비스업종 7.5%, 기타업종 20.8%을 차지하

였다. 근로자수(기업규모)는 50인이상 300인미만 사업장이 

46.0%, 300인이상 500인미만 사업장 16.5%, 500인이상 사업장

은 37.5% 순으로 나타났다. 기업연령은 10년미만 8.5%, 10이
상 20년미만 23.0%, 20년이상 30년미만 19.6%, 30년이상 

27.1%로 나타났다. 개인별 특성을 살펴보면, 남성은 81.1%, 
여성은 18.9%, 미혼은 28.9%, 기혼은 70.2%, 전문대졸이하는 

45.3%, 4년재 학사이상은 54.7%를 차지하였다. 노동조합 가입

은 22.9%, 비가입은 77.1%를 차지하였다. 참여 대상의 자세한 

인구통계학적 자료는 <표 2>와 같다.
<표 2> 인구통계학적 분석결과(개인수준)

4.3 가설검증

4.3.1 타당도 및 신뢰도, 상관분석 결과

모든 변수는 복수의 문항으로 측정하였으며, 이 변수들의 측

정항목에 대한 신뢰성 분석(reliability test)을 실시하였다. 분석

결과 조직몰입(4개 문항) 0.791, 학습문화(3개 문항) 0.748, 직

무만족(3개 문항) 0.775로 모든 측정 변수의 신뢰도는 0.7을 

초과하였고, 요인분석 결과에서도 각 변수가 단일항목으로 

구성되는 것으로 확인되었다(<표 1> 참조). 가설 검증에 앞서 

변수 간의 관련성에 대한 윤곽을 파악하고자 연구에 포함된 

변수들에 대한 상관분석을 실시하였다. 분석결과 본 연구의 

주요변수인 기업의 인적자원개발제도는 학습문화, 조직몰입, 

직무만족과 통계적으로 유의한 수준에서 상관성이 존재하는 

것으로 나타났다. 분석결과는 [표 3]에 제시된 바와 같다. 

<표 3> 상관관계 분석결과(조직수준)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 회사연령 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2. 노조유무 .407** 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3. 서비스업종 .046 .113* 　 　 　 　 　 　 　 　

4. 기타업종 -.348**-.194**-.146** 　 　 　 　 　 　 　

5. 정규직비율 .127** -.089 -.388**-.145** 　 　 　 　 　 　

6. 회사규모(로그) .270** .385** .315** -.077 -.250** 　 　 　 　 　

7. 차별화전략(더미) .115* .018 .097* -.075 -.046 .225** 　 　 　 　

8. 인적자원개발제도 .055 .139** .250** .003 -.131** .456** .220** 　 　 　

9. 학습문화 .038 .057 .222** .033 -.133** .405** .209** .461** 　 　

10. 직무만족 .137** .230** .212** .004 -.175** .453** .216** .356** .640** 　

11. 조직몰입 .166** .262** .215** .018 -.173** .414** .194** .323** .584** .789**

주 : 1) 표본크기 : 기업수준=413개

2) * : p < .05, ** : p < .01(Two-tailed test)

3) 학습문화, 직무만족, 조직몰입변수는 각 기업에 속한 근로자의 측정값을 기업별로 평균함.

4) 기업전략은 원가우위전략(0)을 기준으로 차별화전략(1)을 더미처리함.

5) 분석차원이 다른 변수를 동시에 상관분석하기 위해 개인수준 변수인 직무만족과 조직몰
입을 기업별로 평균하여 조직변수와 함께 상관분석함.

4.3.2 조직수준변수의 타당성 분석

본 연구에서는 개인수준에서 측정된 학습문화가 조직수준의 

구성개념으로 합산되어 조직수준으로 승화시키는지에 대한 

타당성을 확보하기 위해 ICC(1)과 ICC(2), η2(에타자승)을 측

정하였다. 먼저 집단 내 상관계수인 ICC(1)과 집단평균의 신

뢰도에 해당하는 ICC(2)의 결과는 ICC(1)은 0.2이상, ICC(2)는 

0.6이상이 바람직하다고 볼 수 있다(Bliese, 2000; James․
Demaree & Wolf, 1984). 검증결과, 학습문화의 ICC(1)은 0.419
로 나타났는데 이는 이 변수의 개인 간 분산 중에서 41.9%가 

조직 특성으로 설명된다고 할 수 있다. 이것은 집단 내 동질

성에 대한 지지결과로써 측정변수가 조직 수준의 변수로 고

려될 필요가 있음을 나타낸다(Han․Kim, 2006). 또한 개인구성

원의 학습문화 점수의 조직 평균 점수에 대한 신뢰도를 나타

내는 ICC(2)는 0.861로 기업수준 변수로 분석하는데 충분하며 

높은 안정성을 가지고 있는 것으로 볼 수 있다. 끝으로 총 

분산에 대한 집단 간 분산의 비율인 η2(에타자승)1)은 

0.277로 그 값이 최소 0.20을 넘었기 때문에 합산의 정당성

을 인정받을 수 있다(Yoon․Hahn, 2012).

<표 4> 조직수준 동의도 및 신뢰도 분석결과

변수 ICC(1) ICC(2) (에타자승)

학습문화 .419 .861 .277

1) 에타제곱은 0.277이므로 학습문화의 총편차 제곱합, 즉 총 변화량의 27.7을 집단간(기업)이 설명해 준다고 해석할 수 있다(성태제, 2008)
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구 분
모형1 조직몰입 모형2 직무만족

1단계 2단계 3단계 1단계 2단계 3단계

상수
-.224

(.263)

-.076

(.267)

.132

(.261)

.400

(.255)

.513

(.267)

.721**

(.258)

개인수준( L1 )

정규직여부
.200

(.145)

.205

(.145)

.223

(.148)

.196

(.142)

.202

(.140)

.200

(.160)

노조가입여부
-.070*

(.028)

-.071*

(.028)

-.072**

(.027)

-.070**

(.024)

-.071*

(.025)

-.070**

(.024)

성별
.086***

(.022)

.088***

(.022)

.086***

(.022)

.025

(.019)

.026

(.019)

.024

(.019)

결혼여부
.064**

(.018)

.064**

(.018)

.067***

(.018)

.002

(.016)

.002

(.015)

.005

(.015)

구 분

조직의 학습문화

1단계 2단계 3단계 4단계

β t β t β t β t

회사연령 -.025 -.474 -.005 -.108 -.013 -.252 -.009 -.205

노동조합
유무

-.095+ -1.830 -.090+ -1.841 -.081 -1.647 -.050 -1.129

서비스업
(더미)

.118* 2.313 .073 1.487 .073 1.488 .064 1.467

기타업종
(더미)

.059 1.202 .045 .972 .050 1.068 .038 .903

정규직
비율

.022 .427 .006 .126 .007 .147 .001 .018

회사규모
(로그)

.421*** 8.089 .272*** 5.052 .258*** 4.771 .137** 2.756

인적자원
개발제도

.332*** 6.895 .320*** 6.596 .249*** 5.674

차별화
전략(더미)

.080+ 1.807 -2.591*** -9.702

인적자원
개발제도×
차별화

전략(더미)

2.743*** 10.112

F 15.807*** 21.894*** 19.673*** 33.231***

R² .189 .275 .280 .426

R²변화량 - .086 .005 .146

4.3.2 가설검증

분석은 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검증하고 상관관계를 

확인한 후 가설검증을 위한 분석 순으로 실시하였다. 또한 

종속변수인 개인수준의 직무만족과 조직몰입에 대한 집단 간 

분산과 유의성에 대한 검증을 실시하였다. 영모형(Null model)
을 통하여 결과변수의 집단 간 분산과 유의성을 검증한 결과, 
조직몰입의 조직수준 분산은 0.077이며 개인수준의 분산은 

0.455으로 ICC(조직간 차이를 설명하는 분산비율)는 

14.47%(14.47=0.077/(0.077+0.445)로 나타났다. 이 결과는 조직

몰입은 조직마다 차이가 있는 것을 의미하며(=2166.754, 

p<.001), 직무만족(ICC=15.27%, =154.676, p<.001)  역시 조

직마다 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 
[가설 2] 기업의 인적자원개발제도가 기업의 학습문화에 미

치는 영향력에 대한 검증을 위해 회귀분석을 실시하였다. 분

석결과(<표 5>, 2단계), 인적자원개발제도는 조직수준의 학습

문화에 긍정적인 영향이 있는 것으로 나타나 가설2는 지지되

었다(β=0.332, t=6.895, p<0.001). 그 밖에 통제변수로 투입한 

서비스업종(더미), 회사규모(로그)는 조직의 학습문화에 영향

을 미치는 것으로 나타났다.
[가설 1-1](기업수준의 인적자원개발제도가 개인의 조직몰입

에 미치는 영향력)에 대한 검증을 위해  HLM(위계적 선형모

형)을 이용한 다수준분석을 실시하였다. 분석결과 인적자원개

발제도는 종업원의 조직몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영

향을 주는 것으로 나타났다(γ=0.026, p<0.01; [표 6], 모형1의 

2단계). 따라서 가설1-1은 지지되었다. [가설 1-2](기업수준의 

인적자원개발제도가 개인의 직무만족에 미치는 영향력)에 대

한 분석결과, 통계적으로 유의한 수준에서 정(+)의 영향을 주

는 것으로 나타났다(γ=0.021, p<.05; 모형2의 2단계). 
본 연구의 [가설 3]은 기업수준의 인적자원개발제도와 종업

원의 태도(조직몰입, 직무만족) 간의 관계에서 학습문화의 매

개효과를 확인하는 것이다. 검증을 위해서 Baron & 
Kenny(1986)가 제시한 방법에 근거하여 분석하였다. 매개효과

가 확인되기 위해서는 1단계에서 독립변수가 매개변수에 영

향을 주어야 하고, 2단계에서 독립변수가 종속변수에 영향을 

주어야 하며, 3단계에서 독립변수가 통제된 상태에서 매개변

수가 종속변수에 영향을 주어야 한다. 
본 연구에서는 앞에서 언급한 바와 같이, 독립변수가 매개

변수(학습문화)에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났으며, 독립변수가 종속변수인 조직몰입 및 직무만족에 

통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 1단계 

및 2단계 모두 통계적으로 유의한 결과가 나타난 기업의 

<표 5> 학습문화에 대한 회귀분석결과

주 : 1) ⍏ : p < .10, * : p < .05, ** : p < .01, *** : p < .001

2) β는 표준화된 값이며, 업종은 제조업(0,0)을 기준으로 서비스업종(1,0), 기타업종
(0,1)로 더미처리

 인적자원개발제도와 근로자의 태도간의 관계에서 조직수준

의 변수인 학습문화를 포함한 3단계분석에서는 학습문화는 

종속변수인 조직몰입 및 직무만족 모두 통계적으로 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다(조직몰입에 대한 영향력 : γ

=0.305, p<.001, 모형1의 3단계; 직무만족에 대한 영향력 : γ

=0.345, p<.001, 모형2의 3단계). 특히 인적자원개발제도와 개

인의 태도인 조직몰입과 직무만족 간의 관계에서 조직수준의 

학습문화를 추가시 기업의 인적자원개발제도는 통계적으로 

유의하지 않은 수준으로 떨어지고 있는 것으로 나타나, 학습

문화는 두 관계를 완전매개하는 것으로 나타났다. 
끝으로 인적자원개발제도와 학습문화간의 관계에서 기업전

략의 조절효과를 검증하기 위해 인적자원개발제도와 기업전

략(차별화전략)의 상호작용항을 투입한 모형으로 회귀분석을 

실시하였다. 분석결과(<표 5>, 4단계), 두 변수의 상호작용항

을 투입하기 이전인 3단계 회귀식의 설명력(R²=.280)보다 상

호작용항을 투입한 후인 4단계 회귀식의 설명력(R²=.426)은 

14.6% 증가했으며, 이 설명력의 증가분에 대한 통계적 유의

성도 입증되었다(∆R²=.146, p<.000). 이러한 결과는 인적자원

개발제도와 기업전략의 적합성이 높을수록 조직내 학습문화 

구축에 정(+)의 영향을 미칠 수 있다는 것을 보여주는 것이다. 
<표 6> 구성원의 태도에 대한 위계적 선형모형 검증 결과
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전문대졸
(더미)

.013

(.024)

.012

(.024)

.011

(.023)

-.031

(.023)

-.031

(.022)

-.033

(.022)

4년재대학졸
(더미)

.051*

(.021)

.050*

(.021)

.045*

(.021)

.004

(.022)

.004

(.022)

-.001

(.022)

대학원졸이상
(더미)

.009

(.034)

.006

(.034)

-.001

(.034)

-.013

(.029)

-.015

(.028)

-.022

(.028)

연령
.000

(.000)

.000

(.000)

.000

(.000)

-.001*

(.001)

-.001

(.001)

-.001

(.001)

근로소득
(로그)

.793***

(.056)

.780***

(.056)

.765***

(.055)

.714***

(.053)

.705***

(.065)

.698***

(.064)

조직수준( L2 )

회사연령
.001

(.001)

.001

(.001)

.001

(.001)

.000

(.000)

.000

(.000)

.000

(.000)

노동조합
유무

.054+

(.029)

.055+

(.029)

.075*

(.029)

.049+

(.029)

.050+

(.029)

.071**

(.025)

서비스업
(더미)

.053

(.052)

.030

(.052)

.000

(.040)

.055

(.050)

.038

(.044)

.003

(.034)

기타업종
(더미)

.007

(.034)

.000

(.034)

-.018

(.029)

.007

(.033)

.002

(.032)

-.020

(.026)

정규직비율
-.082

(.104)

-.099

(.103)

-.095

(.074)

-.069

(.101)

-.083

(.099)

-.056

(.074)

회사규모
(로그)

.133***

(.029)

.098***

(.031)

.035

(.032)

.160***

(.029)

.132***

(.030)

.059*

(.027)

차별화전략
(더미)

.059*

(.026)

.048+

(.026)

.022

(.025)

.056*

(.026)

.048*

(.024)

.024

(.021)

인적자원
개발제도

.026**

(.008)

-.001

(.008)

.021*

(.008)

-.009

(.007)

학습문화
.305***

(.037)

.345***

(.029)

Deviance 19610.130 19607.711 19520.558 18397.223 18397.380 18275.445

구 분
모형1 :

조직몰입(2009년)

모형2 :

직무만족(2009)

상수 -.076(.301) .586*(.288)

개인수준( L1 )

2009년
개인
수준
변수

정규직여부 .174(.161) .172(.157)

노조가입여부 -.058*(.028) -.064*(.026)

성별 .083**(.026) .021(.021)

결혼여부 .065**(.020) -.001(.018)

전문대졸(더미) .025(.028) .002(.025)

4년재대학졸(더미) .063**(.023) .034(.023)

대학원졸이상(더미) .013(.033) .023(.031)

연령 -.001(.001) -.001*(.0001)

근로소득(로그) .817***(.064)*** .724***(.059)

조직수준( L2 )

2007년 
조직
수준
변수

회사연령 .001(.001) .001(.001)

노동조합유무 .046(.032) .042(.031)

서비스업(더미) .013(.056) .026(.057)

기타업종(더미) -.027(.038) -.005(.037)

정규직비율 -.194+(.110) -.151(.110)

회사규모(로그) .105**(.033) .117**(.033)

인적자원개발제도
(2007년)

.025**(.008) .022*(.009)

Deviance 15907.705

주 : 1) L1 = Level 1(개인수준); L2 = Level 2(조직수준)

2) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

본 연구는 추가분석으로 HCCP 2007년도(2차) 자료를 활용

하여 과거 시점인 2007년도 인적자원개발제도가 2009년도 구

성원의 태도인 조직몰입 및 직무만족에 미치는 영향을 진행

하였다(시간이 경과하더라도 인적자원에 대한 투자의 영향력

을 밝히기 위한 분석이다). 
<표 7> 과거(2007년) 인적자원개발제도가 

현재(2009년) 구성원 태도에 미치는 영향에 관한  HLM 분석결과

주 : 1) L1 = Level 1(개인수준); L2 = Level 2(조직수준)

2) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

인적자원개발제도는 시간이 경과하더라도 2009년 구성원의 

태도에 중요한 영향을 미치는 변수로 작용하고 있음을 실증

적으로 확인할 수 있다. 

Ⅴ. 결론

본 연구는 기업의 인적자원개발제도가 구성원의 태도에 어

떠한 과정을 통해 영향을 미치는지에 대해 분석하였다. 기존

의 대부분의 연구들이 기업수준의 연구나 개인수준의 연구로 

구분하여 진행한 것과 달리, 본 연구에서는 기업수준의 제도

가 기업수준의 학습문화와 개인수준의 조직몰입 및 직무만족

에 긍정적인 영향을 밝혔다는 점에서 개인수준과 조직수준을 

병합한 종합적인 연구라고 할 수 있다. 기업의 인적자원개발

제도는 인적자원개발을 위한 각종 제도를 종합하여 지수로 

도출하였으며, 이러한 제도가 개인의 태도에 미치는 효과는 

위계적 선형모형(HLM : Hierarchical Linear Modeling)을 이용한 

다수준분석(Multi-Level Analysis)으로 추정하였다. 분석자료는 

인적자본기업패널(HCCP) 3차년도(2009)를 사용하였다. 
분석결과, 기업의 인적자원개발제도는 조직몰입 및 직무만

족에 긍정적인 영향을 주고 있음을 확인할 수 있으며, 조직

수준의 학습문화는 기업의 인적자원개발제도와 구성원의 태

도(조직몰입, 직무만족) 간의 관계에서 완전매개 역할을 수행

하고 있음을 확인되었다. 이러한 결과는 기업의 인적자원개

발을 위한 제도적 투자가 조직수준의 학습문화에 긍정적으로 

영향을 주며, 이를 통해(학습문화) 구성원의 태도에 긍정적인 

영향을 주고 있음을 실증적으로 나타내는 것이다. 기존 연구

에서 전략적 인적자원개발은 학습조직 구축에 긍정적인 영향

을 준다고 밝히고 있으며(Hur, 2006), 또 다른 연구(Kim, 
2009)에서는 인적자원개발 활동은 학습조직을 매개하여 조직

수준의 성과에 긍정적인 영향을 주고 있음을 밝히고 있지만, 
학습문화는 조직의 제도적 측면과 개인의 태도적 측면을 연

결하는 정서적 공유로서 작용한다는 것을 본 연구에서 밝힘
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으로써 「조직제도 → 조직문화 → 개인태도」의 인과적 매커

니즘을 규명했다는 점이 본 연구의 의의라 하겠다.
본 연구는 구성원의 태도에 긍정적인 영향을 미치는 다양한 

차원의 변수를 조명하고 기업의 인적자원개발제도와 개인성

과와의 직접적인 인과관계에 대한 분석결과를 제시했다는 점

이 의의이다. 특히 기업의 인적자원개발제도는 조직내 공식

적 교육훈련제도 여부를 기준으로 측정했으며, 개인의 성과

는 실제 근로자들의 조직몰입 및 직무만족을 측정함으로써 

기존 많은 연구들이 갖고 있었던 동일방법편의(common 
method bias)의 문제점을 해결하고자 시도했다는 점에서 분석

의 정확성을 높였다. 또한 위계적 선형모형을 이용한 다수준

분석을 활용하여 기존 연구의 대부분의 분석방법인 회귀분석

이나 구조방정식모형에 비해 추정의 정확성을 높였다. 아울

러 기업의 제도와 조직성과 사이에 있는 중요 연계고리인 인

적자원의 성과(근로자의 긍정적인 태도)를 실증적으로 밝힘으

로써 인사관리(HRM)분야 연구와 조직행동(OB)분야 연구의 

학문적 결합을 시도했다는 점이 마지막 의의라 하겠다. 
이러한 연구결과를 토대로 기업에서는 조직구성원들의 성과

(조직몰입, 직무만족)를 높이기 위해서 교육훈련 등 체계적인 

인적자원개발제도를 구축하고 병행해서 상시학습조직의 운영, 
학습조직에 대한 경영자의 지원 등 학습에 대한 긍정적인 문

화를 정착시키고자 하는 노력이 필요하다고 하겠다. 이러한 

노력은 21세기 들어 기업성장과 고용이 연계되지 않는 상황

(김홍, 2012)에서 구성원들의 고용을 담보해 내는 사회안전망 

역할도 수행할 것으로 보인다.
향후 연구에서는, 인적자원개발제도가 조직의 인적자원을 

통해 조직성과(경영성과 및 기업의 경쟁력 및 역량)에 영향을 

미친다는 것을 궁극적으로 밝히기 위해서는 추가적인 연구가 

필요하다. 본 연구에서 인적자원개발제도와 구성원의 태도간

의  메커니즘을 밝혀내고 있으나, 이러한 결과가 조직수준의 

성과에 영향을 미치는지에 대한 분석이라고 할 수 없다. 향

후 연구에서는 여러 선행연구에서 이론적으로 제시한 인적자

원개발제도와 조직성과 간의 관계에서 인적자원의 핵심 역할

을 실증적으로 분석하여 인적자원개발 연구의 발전을 도모해

야 할 것이다.  
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The Impact of Human Resource Development on Job Satisfaction and

Organizational Commitment :

Mediating Effects of Learning Culture

Kim, Sung Hwan*

Abstract

One of the theoretically and empirically grounded black boxes in HRD and firm performance link is employee' attitudes such as 
organizational commitment and job satisfaction. However, most studies were conducted with the regression analysis at the organizational 
level. This study used HLM(hierarchical linear modeling) analysis, which made it possible to estimate more accurate relationship between 
variables that were measured from two different levels. In addition, this study attempted to open an the black box(learning culture) in the 
relationship between HRD and employee attitudes. 

The result showed that the HRD have a positive effect on the organizational commitment and the job satisfaction. Also the HRD 
showed full mediation effect of organization commitment and the job satisfaction on the Learning culture. And the result showed that the 
HRD in 2007 have a positive effect on employee' attitudes in 2009.

These findings concluded that systematic HRD like employee’s education and training must be built and also the positive culture for 
employee’s learning like support of  management's learning organization must be improved in order to promote the organizational 
performance(organizational commitment, job satisfaction) in company.
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