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본 연구의 목적은 기업에서의 교육훈련과 경력개발이 어떻게 조직성과에 미치

는지를 살펴보고 과연 이러한 인적자원개발이 고몰입 인사관리를 매개로 하여 기

업의 조직성과에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보고자 하는 것이다. 본 연구를

위한 자료는 2014년에 조사한 사업체패널 5차연도 자료를 사용하였는데 조사 기

업 1,775중 결측값을 제외한 1,387개 기업을 대상으로 분석하였다. 연구모형을 통

계적으로 검증하기 위해서 SPSS(18)와 Mplus(7.2) 프로그램을 사용하여 분석하

였고 분석방법으로는 구조방정식을 활용하였다. 분석 결과는 다음과 같다. 첫째,

교육훈련이 조직성과에 유의미하게 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 그러나

고몰입 인사관리를 매개 하였을 때 조직성과에 긍정적 간접효과가 있는 것으로

나타났다. 둘째, 경력개발은 조직성과에 긍정적인 영향을 미치고 있는 것으로 확

인되었으며 고몰입 인사관리를 매개로 조직성과에 긍정적인 간접효과가 있는 것

으로 나타났다. 셋째, 교육훈련과 경력개발은 고몰입 인사관리에 긍정적 직접효과

가 있는 것으로 나타났다. 넷째, 고몰입 인사관리는 조직성과에 긍정적인 영향을

미치고 있는 것으로 확인되었다.

이상의 연구결과로부터 도출된 결론은 교육훈련과 경력개발 등 인적자원 개발

이 이 고몰입 인사관리를 통하여 직접 또는 간접적으로 조직성과에 영향을 주었

다는 것이다. 본 연구의 관리적 시사점은 인적자원개발에서 고몰입 인사관리가 기

업의 조직성과 향상에 중요한 매개변인인 것을 인지하고 기업 인사관리에서의 인

적자원개발 변인과 더불어 고몰입 인사관리의 도입이 요구됨을 확인한 것이다.
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추정



Ⅰ. 서 론

정보통신의 발달과 인터넷의 확산은 지식기반사회를 넘어서 창조와 융합을 통한

지식창조사회로의 변화가 빠르게 진행되고 있다. 이러한 급속한 사회변화에 살아남

기 위해서 기업은 그 어느 때보다 인적자원개발에 대한 관심이 더욱 요구되어 진

다. 더욱이 우리 사회는 컴퓨터 통신망의 광범위한 구축과 스마트폰의 빠른 보급으

로 인해 지식과 정보가 누구에게나 개방되어 있어 본인이 자기계발의 의지만 있으

면 충분히 학습할 수 있는 인프라가 구축되어 있다(박시남, 2014). 이에 기업도 인

적자원개발 활동을 통하여 기업의 경쟁력을 확보하고 기업의 혁신 역량 및 성과를

높이기 위한 기업의 관심과 노력이 더욱 필요하다(김동주, 유병흥, 2012).

기업에서의 인적자원개발의 대표적인 활동으로 교육훈련과 경력개발을 들 수 있

는데 인적자원개발은 조직에서 지식과 기술의 축적과 활용의 중요한 원천이다. 기

업은 인적자원개발의 투자를 통해 구성원들의 업무능력 향상, 기업의 생산성 제고,

잠재적 인력의 유인 효과 등에 긍정적인 효과를 기대한다. 최근 전략적 인적자원

분야의 연구들을 보면 경영환경의 불연속성 및 불확실성이 증가하고 있는 상황에서

환경에 대한 예측 및 통제를 위해 기업의 인적자원이 유연한 사고와 적절한 대응력

및 적응력을 확보하기 위해서는 인적자원개발의 요소인 교육훈련과 경력개발이 더

욱 필요하다(최우재, 2015).

평균수명 100세 시대를 살아가고 있다. 평생직장이란 개념도 더는 사용되지 않는

시대, 길어진 수명만큼 개인에게는 자신의 능력을 극대화 시켜 지속적 고용상태를

가능하면 오래 유지해야 한다. 조직의 입장에서는 변화하는 기업환경에 맞춰 고용

관계가 자유롭길 원하며 한편으로는 유능한 직원의 이직을 막고 기업의 성과를 최

대한 끌어낼 수 있는 인사관리가 필요하다. 임금피크제가 도입되고 노동시장의 유

연화가 청년실업과 같은 사회적 문제의 대안으로 제시되면서 개인 및 조직도 눈에

보이는 성과를 통해 그 가치를 평가받을 수밖에 없다. 따라서 개인과 조직의 공통

된 요구를 충족시키며 조직성과를 높이는 방법으로서 인사관리의 중요성이 커지고

있다.

특히 오랫동안 기업의 인사관리 방식이 조직 내 구성원을 비용으로 보고, 어떻게

인건비를 줄이고 개인의 단기적 성과와 업적을 높일 것인가에 초점이 맞추어져 왔

다. 80년대 후반부터 이런 인사관리 방식에 문제점을 극복하기 위한 흐름으로 조직

내 구성원을 자원으로 보고, 구성원을 개발하고 몰입시켜서 조직성과를 향상하고자

하는 인사관리 방식이 나타났다. 전자를 전통적인 원가절감형 인사관리라 하면 후

자를 고몰입 인사관리라 하고 이러한 인사관리 관행이 기업에 도입되기 시작하였

다. 이에 따라 학계에서는 고몰입 인사관리의 도입 및 활용이 실제로 기업성과를

높이는지에 대한 연구가 진행되어 왔다(류성민, 2010).

본 연구의 변인으로 다루어진 교육훈련과 경력개발 및 고몰입 인사관리는 인적자

원개발 및 인사관리의 중요한 요소로서 그간의 연구에서 각각의 효과성을 주제로



많이 제시되었으나, 교육훈련의 경우 직접적인 조직성과에 대한 효과를 증명하는

연구에서 부정적이고 회의적인 평가도 보여 왔다(sevilla & wells, 1998). 또 인적자

원개발의 대표적인 내용인 교육훈련 및 경력개발과 고몰입 인사관리는 각각의 조직

성과에 대한 연구는 많이 진행됐지만 두 가지를 동시에 고려하여 분석한 논문은 찾

기가 어려웠다(강순희, 2010).

본 연구의 목적은 이러한 선행 연구들을 고려하여 교육훈련과 경력개발을 각각의

독립변수로 하고 이것이 조직성과에 미치는 직접적 효과를 분석함과 동시에 고몰입

인사관리를 매개로 한 효과를 함께 탐색해 보고자 하는 것이다. 고몰입 인사관리를

통해 시행되는 교육훈련과 경력개발이 실질적으로 조직의 성과를 끌어낼 수 있음을

본 연구를 통해 실증하여 기업 인사관리에 도움이 되고자 한다.

Ⅱ. 이론적 논의

1. 교육훈련과 경력개발

조직이 교육훈련과 경력개발을 하는 이유는 궁극적으로 기업의 성과를 높이고자

하는 목적이 있기 때문이다. 교육훈련의 조직성과에 대한 영향을 연구한 그간의 연

구를 살펴보면, 긍정적 효과로서 직무능력 및 동기부여, 이직 방지 등 인적자원성과

를 높여주거나 경영성과인 매출 총이익률, 경상이익률을 높이고 조직의 생산성이나

수익률에 긍정적 영향을 준다는 결과를 보여주고 있다(나인강, 2010; 신건권 등,

2003; 임정연, 이영민, 2010; Bartel, 1991, 1995, 2000; Bishop, 1996; Barrett and

O'Connel, 2001). 반면에 교육훈련과 기업성과 간의 관계가 무관하거나 오히려 부정

적이고 유의하지 않는다는 기업성과에 대한 회의적 시각을 보이는 연구와 교육훈련

에 대한 투자에 비해 효과의 미비함을 제기하는 연구들도 나와 있다(노용진, 채창

균, 2009; Tharenou et al, 2007; 김기태, 조봉순, 2008; Sevilla & Wells, 1998; Saari

et al., 1988).

강순희(2010)는 이러한 교육훈련성과에 대한 보완 효과로써 경력개발을 교육훈련

과 동시에 고려한 조직의 성과에 미치는 영향 연구를 통해 교육훈련 투자만 하는

기업과 비교하여 교육훈련과 경력개발 지원을 동시에 하는 기업이 생산성과 수익성

등 모든 지표에서 더 나은 성과를 거두고 있음을 보여주었다.

한국 공무원 교육훈련의 시대별 변화 분석에 따르면 개인이 잠재력을 종합적으로

개발하는 교육과 자신의 업무를 수행하는 데 필요한 지식과 기술을 신장시키는 훈

련이 합쳐진 교육훈련은 지식과 정보에 관련된 것만이 아니라 가치관과 태도의 변

화 등을 촉진하는 의도적 활동까지도 포함하는 것이라고 정의하였다. 교육훈련과

관련된 선행연구 가운데 교육훈련에 대한 시스템적 접근을 강조하여 교육훈련목표,

교육목표 달성을 위한 구체적 내용과 교육방식 선정이 중요함을 밝힌 연구



(Goldstein, 2002)와 훈련방법을 어떻게 적용하는가가 중요하며 목표에 따라 교과목

편성과 훈련스킬을 달리 적용해야 한다는 연구(Klingner & Nalbalbandian, 1998)는

교육훈련에서 방법에 따라 훈련성과가 달라질 수 있음을 나타낸다. 그러나 교육훈

련을 통해 나타난 훈련성과가 직접 기업성과, 조직성과로 이어지기보다는 태도나

행동의 변화를 통해 능력향상과 조직몰입을 끌어내고 궁극적으로 조직의 성과로 나

타난다고 해석하는 것이 맞을 것이다. 앞에서 언급한 강순희(2010)의 연구에서 언급

했듯이 교육훈련과 함께 변화하는 기업환경에 적응하며 지속해서 성장과 발전을 이

루기 위해서 기업이 할 수 있는 인적자원개발로 경력개발이 요구된다(flippo, 1984).

조직 내의 경력개발은 개인과 조직이 함께 설계하고 관리하여 개인에게는 자기계

발과 동시에 자아실현의 길을 열어주면서 조직은 구성원의 욕구를 충족시키어 조직

에 대한 충성심을 높여 결국 전문성, 생산성과 창의성의 극대화를 통해 경쟁력을

강화해 나가는 개인과 조직 간의 묵시적 합의 전략이다(강순희, 2010). 대다수 경력

개발제도를 도입하는 사업체들이 이미 교육훈련을 하는 것을 통해 알 수 있듯이 교

육훈련이 경력개발과 함께 이루어질 때 궁극적으로 기업의 성과에 영향을 줄 수 있

다. 이는 경력개발이란 조직이 근로자에게 제공하는 조직화한 학습경험으로서 직무

능력뿐 아니라 개인적 성장 가능성 역시 제공(Nadler & Nadler, 1989) 하는 것으로

개인이 필요로 하는 경력설계 및 계획을 기업이 적절히 제공할 때 기업성과로 연결

될 수 있다는 것을 의미한다.

2. 고몰입 인사관리

조직몰입은 조직성과에 매우 중요한 변수로 개인이 조직과 동일이며 조직의 목표

와 가치를 받아들이는 강한 신념으로 조직에 노력하는 의지이다( Porter, Sterrs,

Mowday & Boulian, 1974). 따라서 종업원의 고몰입을 유도하는 인적자원관리 시스

템은 조직에 대한 몰입을 높이고 조직의 최종적 제품과 서비스에 대한 품질을 향상

하는 데 노력을 기울이게 한다(김진희, 심원순, 2004).

고몰입 인적자원관리는 조직과 개인 목표의 심리적 연계를 기반을 둔 구성원들의

능력, 동기, 참여기회를 높여주는 인적관리시스템(Gordard, 2001; Truss, 2001;

Arthur, 1994)으로 행동주의적 관점, 인적자본이론, 사회적 교환이론 등 다양한 관점

에서 고몰입 인적자원관리가 기업경영성과에 영향을 줄 수 있다는 이론적 근거들을

찾을 수 있다(하성욱, 2013).

고용보장, 높은 수준의 교육과 훈련, 성과배분, 조직운영 관련 정보공유와 같은 고

몰입 인적자원관리는 조직의 재무성과와 노동생산성을 높이는 데도 이바지한다고

볼 수 있다(김주희, 강영희, 2014; 서인덕, 이승환, 2003; 배종석, 사정혜, 2003;

Guest, 2000, Macduffie, 1995; Arthur, 1994). Arthur(1994)는 헌신형 인적자원시스

템을 통제형과 비교하여 고몰입 인적자원관리시스템으로 설명하며 의사결정에의 종

업원 참여프로그램, 집단문제 해결에 대한 훈련, 사회화 활동, 장기적 유지정책, 경



영 의사결정의 분권화, 적절한 훈련과 보상 등을 예로 들었다. 최근에 진행된 선행

연구로 중소기업에 있어서 고몰입 인적자원관리의 효과성 연구는 고몰입 인적자원

관리가 조직몰입을 높이고 이직 의도를 유의하게 낮추는 것을 증명하였다(장용선,

김인수, 이강민, 조대현, 2014).

3. 조직성과

조직에서의 성과는 HR 성과와 기업성과로 구분할 수 있다. 직무능력과 같이 인적

자원개발 활동의 효과에 대한 HR 성과와 두 종류의 측정지표를 사용하는 기업성과

는 노동생산성과 같이 응답자의 지각을 통해서 측정된 주관적 성과지표와 계량적 2

차 자료를 통해서 얻을 수 있는 일 인당 매출액과 같은 객관적 기업성과지표를 통

해 측정할 수 있다.

HR 성과는 인적자원관리 활동에 대한 지표로 종업원의 행동, 역량, 태도를 성과

지표로 삼는다. 그에 반해 기업성과로서의 조직성과는 이직률과 연결되어 능력 있

는 직원이 이직하지 않고 재무적 성과를 높인다는 설명도 있지만, 조직의 고용정책

과 연결하여 이직률을 불완전한 지표로 보거나 유의한 관계가 없다고 보기도 한다

(송보화, 2006). 노동생산성과 재무성과, 제품품질을 성과지표로 한 연구 (이주형, 이

영면, 2010; Guest, 1997; 전인, 오선희, 2012)들은 인적자원관리가 재무적 성과를 포

함한 조직성과에 직접적 영향을 주고 있음을 설명하였다.

또한 기업에서 교육훈련에 대한 투자가 많을수록 주관적 생산성인 노동생산성이

향상하고 객관적 지표인 일 인당 매출액의 증가를 보여주는 것이 연구를 통해 설명

되어졌다(김민경, 나인강, 2010) 이 연구는 교육훈련이 HR 성과와 기업성과 모두에

긍정적 영향을 주는 것으로 분석하였는데, 이러한 조직성과와 관련, 교육훈련이외의

다양한 변수들을 통해 조직성과에 미치는 영향에 대한 연구들이 꾸준히 진행돼왔

다. 그 외 생산성, 이직률, 재무성과를 변수로 한 연구(Huselid, 1995)와 고몰입 인적

자원관리의 영향력에 대한 기업성과를 매개하고 조절하는 변인들에 대한 탐색연구

도 다수 진행돼왔다.

4. 이론적 분석틀 

1) 교육훈련 및 경력개발과 조직성과

인적자원이론은 교육훈련에 대한 투자가 궁극적으로 기업과 근로자 모두에게 긍

정적 영향을 준다는 논리를 근거로 한다. 이러한 인적자본론에 근거한 선행연구들

은 교육훈련이 기업성과에 긍정적 영향을 미치고 있으며 (Bartel, 1991, 1995, 2000;

Tharenou et al., 2007; 나인강, 2010), 교육훈련비 투자와 기업의 재무성과에도 유의

미한 상관관계가 있음을 실증하였다(노용진, 채창균, 2009; 임정연, 이영민, 2010).



교육훈련과 조직성과에 대한 연구에 비해 경력개발을 따로 분리하여 조직성과에 미

친 영향을 분석한 논문은 거의 찾아보기 어려운데 강순희(2010)는 교육훈련에 대한

보완 효과로서 경력개발이 기업성과에 미친 영향을 분석한 결과로 교육훈련 투자만

하는 기업에 비하여 교육훈련과 경력개발 지원을 동시에 하는 기업이 조직성과를

더 높게 거두는 것으로 분석하였다. 이상의 연구들을 토대로 교육훈련과 경력개발

이 조직성과에 긍정적 영향을 줄 것으로 판단한다.

<가설 1> 교육훈련은 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

<가설 2> 경력개발은 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

2) 교육훈련 및 경력개발과 고몰입 인사관리

기업이 근로자들에게 교육훈련과 경력개발의 기회를 제공하는 것이 근로자에게는

자신들의 가치를 인정해준다는 신호로 해석될 수 있다. 이는 자신이 속한 조직에

대하여 긍정적 인식을 하게 하고 다양한 측면에서 기업이 요구하는 바람직한 변화

를 보이게 되므로 궁극적으로 고용안정과 같은 고몰입 인사관리를 끌어낼 수 있다.

지금까지의 선행연구들은 주로 고몰입 인사관리가 종업원의 행동변화와 역량 강화

를 끌어내며 그 과정으로 교육훈련, 경력개발이 제공되었음을 보여준다(Arthur,

1994; Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; 김진희, 2011). 이들 연구로부터 역으로 교육

훈련과 경력개발이 고몰입 인사관리에 긍정적 영향을 줄 것이라는 추론을 전제로

본 연구를 진행한다.

<가설 3> 교육훈련은 고몰입 인사관리에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

<가설 4> 경력개발은 고몰입 인사관리에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

3) 고몰입 인사관리와 조직성과

고몰입 인사관리와 조직성과에 대한 연구는 매개변수를 무엇으로 하는가에 따른

매개효과 분석연구(하성욱, 2013; 김기태, 조봉순, 2008)와 실질적으로 고몰입 인적

자원 관리가 조직성과에 미치는 영향을 다양한 요인에 따라 측정한 연구(김진희, 심

원술, 2004; 김기태, 조봉순, 2008; 장용선 등, 2014; Huselid, 1995)가 주로 진행됐다.

이들 선행연구를 기반으로 고몰입 인사관리가 직접적 또는 매개변수로서 조직의 성

과에 영향을 줄 것으로 추론한다.

<가설 5> 고몰입 인사관리가 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

<가설 6> 교육훈련은 고몰 입인사관리를 매개로 조직성과에 긍정적인 영향을 미

칠 것이다.



<가설 7> 경력개발은 고몰 입인사관리를 매개로 조직성과에 긍정적인 영향을 미

칠 것이다.

4) 연구모델

본 연구의 목적은 교육훈련 및 경력개발이 조직성과에 미치는 영향 및 과정을 알

아보는 것이다. 잠재변수 중 교육훈련과 경력개발은 외생 변수이고 고몰입 인사관

리는 매개변수이자 내생변수이며 조직성과는 종속변수이다. 이것은 조직성과에 영

향을 미치는 변수 간의 구조관계를 규명하고자 <그림 1>의 이론적 틀을 설정하였

다. 이러한 분석 틀은 아래와 같은 가설들을 검증하고자 설정된 것이다.

<그림 1> 연구 모델

<가설 1> 교육훈련은 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

<가설 2> 경력개발은 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

<가설 3> 교육훈련은 고몰입 인사관리에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

<가설 4> 경력개발은 고몰입 인사관리에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

<가설 5> 고몰입 인사관리는 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

<가설 6> 교육훈련은 고몰입 인사관리를 매개로 조직성과에 긍정적인 영향을 미

칠 것이다.

<가설 7> 경력개발은 고몰입 인사관리를 매개로 조직성과에 긍정적인 영향을 미

칠 것이다.
 



Ⅲ. 연구방법

1. 조사 대상 및 자료수집

한국노동연구원에서는 우리나라를 대표하는 1,700여 개의 표본 사업체를 대상으로

2005년부터 격년으로 ‘사업체 패널조사’를 실시했다. 사업체 패널조사는 우리나라의

사업체를 대표하는 표본에 대해 주기적으로 심층 조사를 함으로 경제위기 이후의

우리 기업의 노동 수요 및 인적자원관리 실태를 점검하고 본 자료를 통해 정부의

고용정책 및 인적자원개발 정책의 효과성을 높이는 데 있다(사업체 패널조사,

2015). 본 연구에서는 2014년도에 조사한 사업체 패널 5차 연도 자료 중 사용한 변

수의 결측값을 제외한 1387개 기업으로 분석하였다. 조사대상 기업의 인구통계학적

특성은 <표 1>과 같다.

<표 1> 조사대상 기업의 인구통계학적 특성 (n=1387)

항 목 빈도 백분율 항 목 빈도 백분율

근로자
수

30-99 541 39.0

사업장
구분

5년 이하 1244 89.7
100-299 394 28.4 6년-10년 15 1.1
300-499 193 13.9 11년-15년 37 2.7
500이상 259 18.7 16년 이상 24 1.7
합계 1387 100 사회복지법인 67 4.8

산업코
드9차
분류

제조업 642 46.3 합계 1387 100
전기, 가스, 수도 22 1.6

사업장
소재지

서울 425 30.6
하수폐기물처리 7 .5 부산 73 5.3
건설업 79 5.7 대구 68 4.9
도소매 97 7.0 인천 82 5.9
운수업 113 8.1 광주 37 2.7
숙박, 음식 23 1.7 대전 25 1.8

출판, 영상, 방송 50 3.6 울산 32 2.3
금융, 보험 46 3.3 경기 289 20.8
부동산, 임대 3 .2 강원 47 3.4
전문과학기술 71 5.1 충북 36 2.6
사업시설관리 50 3.6 충남 37 2.7
공고행정 2 .1 전북 28 2.0
교육서비스 69 5.0 전남 29 2.1
보건, 사회복지 85 6.1 경북 93 6.7
예술, 스포츠 16 1.2 경남 81 5.8
협회, 단체 12 .9 제주 5 .4
합계 1387 100 합계 1387 100



2. 변인의 조작적 정의 및 자료 분석

본 연구에서는 사업체패널 통합 설문지에 포함된 설문 문항을 이용하였다. 사용된

변인은 <표 2>와 같다. 교육훈련은 설문 문항 중 ‘귀 사업장에서 작년 한 해 동안

실시하거나 지원한 훈련을 모두 선택하여 주십시오’ 에서 ‘집단 사내교육훈련’, ‘집단

사외교육 훈련’, ‘인터넷을 이용한 교육훈련(원격학습 등)’, ‘사내 직무관련 학습 모임

지원’ 등 4가지 항목을 미실시(0)와 실시(1)로 코딩하여 이분 범주형 변수로 처리하

여 분석하였다. 이것은 사내교육, 사외교육, 원격학습 및 학습모임을 실시하는 기업

들이 교육훈련을 한다는 것을 조작적인 정의한 것이다.

경력개발은 설문지 문항 중 ‘귀 사업장에 경력상담제도를 어떻게 운영하고 있습니

까?’에서 ‘실시하고 있고 실제로 잘 활용되고 있습니다.’를 ‘1’로 코딩하고 실시하지

않는 것과 실시는 하나 잘 활용하지 않는 경우는 ‘0’으로 하여 이분 범주형 변수로

처리하였다. 이처럼 ‘멘토링’, ‘경력워크숍’, 및 ‘경력계획’ 등의 질문도 같게 처리하여

4개의 변수로 조작적으로 정의하였다. 경력개발 구성 변인은 교육훈련의 구성개념

과는 조금 다르게 경력개발제도를 실제로 잘 활용하는 기업과 그렇지 않은 기업으

로 나누어진다.

고몰입 인사관리는 설문지 문항 중 ‘귀 사업장의 전반적인 인사관리 특성에 관해

3점을 기준으로 가깝다고 생각하는 쪽의 번호를 선택해 주십시오’로 원가절감 인사

관리와 고몰입 인사관리를 비교하여 3을 기준으로 가까운 쪽으로 선택하도록 한 것

을 사용하였다. 이것은 점수가 높을수록 고몰입 인사관리 특성을 기업에 적용한 것

을 판단할 수 있다. ‘충성심’, ‘고용안정’, ‘정규직’, ‘팀 중심’, ‘장기적 육성’ 등 5개의

문항으로 고몰입 인사관리 구성개념을 조작적으로 정의하였다.



<표 2> 사용된 변인의 설명

조직성과는 설문지 문항 중 ‘작년 기준으로 동종업체 평균과 비교해서 귀 사업장

의 재무적 성과는 어떠합니까?’의 질문에서 ‘재무적 성과’란에 ‘노동생산성’, ‘서비스

품질’, ‘이직률’ 등을 바꾸어 질문한 내용을 사용하였다. ‘매우 낮다’에서 ‘매우 높다’

로 5점 척도로 측정하였고 기업의 수량적인 성과가 아닌 기업 인사 담당자가 인식

한 4가지의 정성적인 성과 지표를 조직성과로 조작적으로 정의한다. 이제까지 사용

한 변인을 정리하면 <표 2>와 같다.

본 연구는 SPSS 18.0 for Windows을 통하여 자료의 성격과 기초 통계를 점검하

잠재변인 측정변인 문항 내용 코드

교육훈련

집단사내교육
귀 사업장에서 작년 한 해 동안 실
시하거나 지원한 교육훈련은?

0=미실시
1=실시

집단사외교육

인터넷교육

학습모임

경력개발

경력상담

귀 사업장은 ( )를 어떻게 운영하
고 있나?

0=미실시, 형식적 실시
1=실제로 잘 활용

멘토링

경력워크샵

경력계획

고몰입
인사관리

충성심
인사관리의 일차적 목표는 근로자
의 기업에 대한 충성심과 애착을
높임

3을 기준으로 원가절감형
인사관리(최고 1점)와

고몰입 인사관리 선택(최고
5점)

고용안정
필요한 자격을 갖춘 사람을 장기고
용을 통해 내부에서 육성

정규직 가능한 정규직을 주로 활용

팀중심 인사관리는 팀웍을 기준으로 실시

장기적 육성
인사관리는 근로자의 장기적인
육성과 개발을 위한 방향으로 운영

조직성과

재무성과
작년 기준으로 동종업체 평균과
비교해서 귀 사업장의 재무적

성과는? 1=동종 업체 평균에 비해
매우 낮다. 2=동종 업체 평
균에 비해 낮다. 3=동종 업
체 평균과 비슷하다. 4=동
종 업체 평균보다 높은 편
이다. 5=동종 업체 평균보
다 매우 높다

노동생산성
작년 기준으로 동종업체 평균과

비교해서 귀 사업장의
노동생산성은?

서비스품질
작년 기준으로 동종업체 평균과
비교해서 귀 사업장의 상품이나

서비스 품질은?
이직률(역문항

)
작년 기준으로 동종업체 평균과
비교해서 귀 사업장의 이직율은?



였다. 또한, Mplus(7.2)로 이항 범주형 변수의 분석이 가능한 WLSMV(weighted

least squares with mean and variance adjustment) 추정 방법을 이용하여 구조 회

귀 모델의 모델 부합도와 인과 효과를 분석하였다. 특히, WLSMV는 최대우도법

(maxiumum likelihood)과는 달리 정규 분포성을 가정하지 않는 범주형 변수를 분석

할 때 적합한 방법이다(최혜정, Meggen, 2007; Brown, 2006, Muthén, & Muthén,

2014). 그리고 간접효과의 유의성은 다변량 정규성이 전제되지 않는 가정하에서도

분석이 가능한 부트스트래핑(bootstrapping)을 사용하여 분석하였다. 그리고 검정

통계량에 대한 유의 수준은 10%로 설정하였다(α=.1).

Ⅳ. 연구 결과

1. 측정변수의 기술통계

연구모델에 포함된 변인으로 교육훈련, 경력개발, 고몰입 인사관리 및 조직성과에

대한 측정변인의 평균, 표준편차, 왜도 및 첨도를 측정한 결과는 <표 3>과 같다.

각 측정변인의 표준편차는 낮게는 .268에서 높게는 .957의 분포를 보이고 있다. 경

력상담을 제외하고는 측정변인은 왜도 3.0 이하, 첨도 7.0(0기준) 이하의 기준에 포

함되어 단변량 정규 분포를 충족한다고 할 수 있다(문수백, 2009; Kline, 2011). 그

런데 앞에서도 지적했듯이 WLSMV 추정을 사용하여 정규 분포성을 가정하지 않아

도 되지만 변수 중 경력상담을 제외하고는 관찰변수들이 각각의 분포가 정상분포이

어도 다변량 분포가 항상 정규분포를 이룬다고 보증하지는 못하나 정상분포일 개연

성은 높다고 할 수 있다. 측정변인 간의 상호 상관 행렬은 <표 3>과 같다.



<표 3> 측정변인 간 상호 상관 행렬 (n=1387)

측정변인
교육훈련 경력개발 고몰입 인사관리 조직성과

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

사내교육 1

사외교육 .066 1

인터넷교
육

.055 .203 1

학습모임 .118 .209 .294 1

경력상담 .122 .012 .117 .183 1

멘토링 .164 .183 .284 .321 .448 1

경력워크
샵

.102 .034 .060 .111 .447 .384 1

경력계획 .108 .084 .174 .210 .433 .398 .398 1

충성심 .085 .014 .108 .086 .079 .145 .094 .107 1

고용안정 .088 .098 .109 .087 .073 .144 .050 .098 .432 1

정규직 .056 .040 -.01 .065 .018 .069 -.01 .021 .253 .414 1

팀중심 .026 .045 -.02 -.06 .043 -.05 .066 .010 .257 .236 .127 1

장기적육
성

.044 .084 .087 .068 .080 .111 .086 .090 .425 .423 .309 .419 1

재무성과 .057 .048 .060 .083 .041 .076 .061 .094 .091 .091 .032 .078 .070 1

노동생산
성

.052 .001 .075 .088 .050 .104 .106 .103 .166 .083 .032 .096 .156 .414 1

서비스품
질

.042 .00 .108 .106 .135 .209 .123 .136 .183 .175 .091 .067 .181 .375 .421 1

이직률(역) .026 .005 .077 .095 .089 .156 .074 .060 .152 .197 .098 .059 .140 .135 .163 .267 1

평균 .82 .41 .48 .20 .08 .21 .11 .12 3.53 3.82 4.01 3.17 3.56 3.13 3.16 3.54 3.41

표준편차 .384 .493 .500 .401 .268 .409 .310 .324 .850 .832 .907 .957 .850 .682 .564 .637 .748

왜도 -1.7 .3 .1 1.5 3.1 1.4 2.5 2.4 -.4 -.6 -.8 -.1 -.3 .1 .2 .5 .7

첨도 .8 -1.9 -2.0 .2 7.9 -.0 4.4 3.6 .3 .8 .4 -.3 .1 .9 1.3 -.4 .2



2. 연구모델의 구조 관계 분석

구조 모델(structural equation model)을 분석하는 절차에는 2단계, 3단계 및 4단

계 방법이 있으나 일반적으로 Anderson과 Gerbing이 제안한 2단계 모델화 방법을

사용한다(문수백, 2009; Anderson & Gerbing, 1988; Kline, 2011). 본 연구에서도 2

단계 모델화 방법을 적용하여 분석하였다. 이 방법은 1단계에서 확인적 요인분석을

통해 잠재변인의 신뢰도와 분산추출정도(AVE)를 구하여 측정변인에 대한 개념타당

도와 판별타당성을 확인한다. 2단계에서는 첫째 단계에서 확인된 측정변인으로 구

조 회귀 모델 분석을 하여 잠재변인 간 효과의 통계적 유의성을 확인한다.

1) 측정모델의 부합도 및 모수치 추정

WLSMV 추정방법을 통한 모델 부합도의 결과는 χ²=433.628(df=113, p=.001)로 나

타났고, RMSEA=.045(LO: .041, HI: .050), TLI=.916, CFI=.930 등으로 나타나 모두

좋은 부합도를 나타내고 있다. <표 4>에서 제시된 바와 같이, 각 요인의 표준 적재

값이 .4 이상이기 때문에 개념 타당성이 확보되었다고 볼 수 있다. 범주형 변수를

제외하고 고몰입 인사관리는 평균 분산 추출 정도(AVE)가 .5 에는 조금 못 미치나

어느 정도 판별 타당성이 있으며 신뢰도는 .7 이상이어서 내적 일관성이 있다고 판

단할 수 있다.



<표 4> 측정모델의 모수치 추정 결과 (n=1387)

* p<.1, ** p<.05, *** p<.01

2) 구조회귀모델의 부합도 및 모수치 추정

구조회귀 모델은 경로 모델과 측정모델을 한 번에 표현한 것으로 구조분석에서 전형적

인 방법이다. 경로 분석에서와 마찬가지로 구조회귀 모델을 설정하면 인과 효과에 대해 검

증을 할 수 있다. 하지만 구조회귀 모델은 확인적 요인분석과 같이 관찰변수를 잠재변수의

측정 변수로 나타내는 측정모델을 포괄하기 때문에 잠재변수 간의 인과관계까지도 다룰

수 있는 유연한 모델이다(Kline, 2011).

이변량 범주형 변수가 포함되어 WLSMV 추정 방법을 통하여 분석한 모델 부합도의 결

과는 χ²=433.628(df=113, p=.001)로 나타났고, RMSEA=.045 (LO: .041, HI: .050), TLI=.916,

CFI=.930 등의 부합도 지수를 나타내었다. χ²는 유의하게 나타나는 것은 연구모형과 실제

자료와 잘 부합되지 않는 것을 의미하는데 이는 사례수에 매우 민감하다는 한계를 가지고

있어 다른 정성적 적합도 지수를 추가로 확인할 필요가 있다(Kline, 2011). Browne과

Cudeck(1993)은 RMSEA 값은 .05 이하이면 좋은 부합도이고 .05에서 .08 사이면 적합한

잠재
변수

측정 변수
요인
적재값

표준
적재값

SE C.R. p
잠재변
인
신뢰도

분산
추출정도
(AVE)

교육훈
련

집단사내교육 1 .443 고정 고정 고정

- -
집단사외교육 .867 .550 .140 6.181 ***

인터넷교육 1.395 .490 .178 7.829 ***

학습모임 1.695 .480 .214 7.931 ***

경력개
발

경력상담 1 .922 고정 고정 고정

- -
멘토링 1.042 .730 .044 23.891 ***

경력워크샵 .864 .864 .044 19.784 ***

경력계획 .917 .804 .040 22.763 ***

고몰입
인사관
리

충성심 1 .550 고정 고정 고정

.794 .453

고용안정 1.041 .490 .056 18.599 ***

정규직 .728 .480 .053 13.749 ***

팀중심 .674 .922 .055 12.358 ***

정기적육성 1.067 .730 .059 18.201 ***

조직성
과

재무성과 1 .864 고정 고정 고정

.886 .662
노동생산성 .942 .804 .068 13.808 ***

서비스품질 1.297 .739 .100 13.025 ***

이직률(역) .779 .659 .078 9.920 ***



부합도이며 .10 이상이면 부적절한 부합도라 하였다.

TLI와 CFI는 1부터 0의 연속체에 따라 다르게 나타나며 그 값이 .90 이상이면 부합도가

좋다고 할 수 있다(김주환, 김민규, 홍세희, 2009; 문수백, 2009). χ²를 제외하고 모두 적합

하다는 것이 검증되었다. 구조 회귀 모델 내 변수 간의 직접효과에 대한 통계적 유의성을

살펴본 결과는 <표 5>와 같다.

<표 5> 구조 회귀 모델의 모수치 추정

모수
비표준
화계수

S.E. C.R. p
표준화
계수

교육훈련 ⤏ 조직성과 .030 .061 .496 .620 .038

경력개발 ⤏ 조직성과 .090 .028 3.178 .001*** .223

고몰입 인사관리 ⤏ 조직성과 .183 .026 17.006 .001*** .281

교육훈련 ⤏ 고몰입 인사관리 .157 .094 1.668 .095* .128

경력개발 ⤏ 고몰입 인사관리 .099 .047 2.090 .037** .159
   

 * p<.1, ** p<.05, *** p<.01

통계적으로 유의하지 않은 1개의 경로를 제거하여도 초기 구조 회귀 모델과 수정

모델 간의 부합도를 비교하면 <표 6>과 같다.

<표 6> 수정 모델 및 초기모델의 부합도 지수 비교

 
특히, χ² 차이 분석에서 범주형 변수가 포함된 구조 회귀모델에서는 기존의 최대

우도(ML)법과 같은 <표 6>의 χ²의 차이분석을 하지 않고 Mplus(7.2)에서

WLSMV 추정 방법에 의해 DIFFTEST 명령어를 사용하여 분석하여야 한다. <표

7>은 그 결과로 수정 모델의 자유도가 1 증가할 때 χ²값이 .242 만큼 나빠지는데

이는 3.84(유의수준 .05)보다 작아 통계적으로 차이가 없는 것으로 나타난다. 이에

경로가 하나 제거된 간명한 수정 모델을 최종 모델로 선택하였다(Muthén, &

Muthén, 2014).

모델 NPAR χ² DF TLI CFI
RMSEA

AVE LO90 HI90
수정
모델

48 427.297 114 .919 .932 .045 .040 .049

초기
모델

49 433.628 113 .916 .930 .045 .041 .050



<표 7> WLSMV 추정에서 초기모델과 수정모델의 χ² 차이검증

 

최종 구조 회귀 모델의 표준화 모수치 추정 결과는 <그림 2>와 같다.

<그림 2> 최종 구조 회귀 모델의 모수치 추정 결과 (표준화 계수)

이에 가설로 설정된 경로에 대한 C.R.값과 p 값을 검토하여 인과 효과의 유의성

을 확인하였다. 첫째, 교육훈련이 조직성과에 미치는 영향을 분석한 결과, C.R.=.496,

p=.620으로 유의수준 .1에서 유의하지 않은 것으로 나타났다. 둘째, 경력개발이 조직

성과에 미치는 영향을 분석한 결과, C.R.=3.178, p=.001로 유의수준 .1에서 통계적으

로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 고몰입 인사관리가 조직

성과에 미치는 영향을 분석한 결과, C.R.=17.006, p=.001로 유의수준 .1에서 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 넷째, 교육훈련이 고몰입 인사관리에 미치

는 영향을 분석한 결과, C.R.=1.668, p=.095로 유의수준 .1에서 유의한 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 다섯째, 경력개발이 조직성과에 미치는 영향을 분석한

결과, C.R.=2.090, p=.037로 유의수준 .1에서 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다.

χ² 차이 df 차이 p 검증 내용

.242 1 .622 df=1일 차이 일 때 χ²=3.84 보다 작은 .242



3. 연구모델의 간접효과 유의성 및 효과 크기 검증

<그림 3>에서 고몰입 인사관리는 인적자원개발 변인인 교육훈련과 경력개발을

조직성과로 매개하는 역할을 하므로 매개변인(mediator variable)이라 부른다. 변수

간의 이러한 효과는 인적자원개발 변인의 입장에서는 간접효과이고 고몰입 인사관

리 입장에서는 매개효과가 된다(문수백, 2009). 간접효과에 대한 통계적 유의성은

일반적으로 다변량 정규 분포를 가정한 sobel test를 통해 Z값이 표본 수가 충분하

다면 t분포를 따른다는 가정으로 검증해왔다. 하지만 Shrout와 Bolger(2002)는 개별

변인 각각이 다변량 정규분포를 이룬다 하더라도 매개 효과가 반드시 정규분포를

이룬다고 가정할 수 없음을 실증연구를 통해서 확인한다. 따라서 간접효과를 분석

할 때 자료가 비정규분포를 이룰 때 사용하는 부트스트래핑(bootstrapping)을 권장

한다. 부트스트래핑(bootstrapping)은 표본자료를 이용하여 모집단에 대한 경험적

분포를 형성하는 것으로 표본자료로부터 여러개의 표본 자료를 복원 추출하여 형성

하는 방법이다(박시남, 2015; 문수백, 2009; 홍세희, 2011). 하지만 부트스트래핑

(bootstrapping)도 복원 추출에 사용하는 표본이 모집단을 가장 잘 대표해야 하는

한계를 가지고 있다.

부트스트래핑(bootstrapping)을 통해서 간접효과를 검증하기 위해서 유령

(phantom) 변수를 이용하는데 유령(phantom) 변수는 존재하지 않는 변수로 분산은

0으로 고정하고 요인 적재값에 측정하고자 하는 간접효과의 경로를 고정하여 생성

한다. 유령(phantom) 변수를 추가하여도 변수의 모수들이 모두 고정되어서 모델 부

합도에는 전혀 영향이 없다(Loehlin, 2004). 이러한 유령(phantom) 변수는 모수 고

정이 가능한 Mplus 프로그램에서 사용할 수 있는 방법이다(홍세희, 2011; Cheung,

2009).



<그림 3> 유령(phantom) 변수를 이용한 간접효과 유의성 및 효과 크기 검증

Mplus(7.2) 프로그램을 이용하여 <그림 3>같이 유령(phantom) 변수에 분산을 0

으로 고정하고 요인 적재값에는 (b*c)로 고정하여 분석하였다. 같은 방법을 사용하

여 (b*c) 고정하여 부트스트래핑(bootstrapping)(1,000회)으로 분석한 결과는 <표

8>과 같다(홍세희, 2011; Rindskopf, 1984).

<표 8> 유령(phantom) 변수를 이용한 간접효과의 유의성 검증(bootstrapping)

부트스트래핑(bootstrapping)을 이용해 추정한 90% 신뢰 구간 간격(confidence

intervals: CI)은 0을 포함하지 않을 때 유의수준 .1에서 유의한 것으로 확인하는 것

이다. <표 8>에서 알 수 있듯 유령(phantom) 변수와 부트스트래핑

(bootstrapping)(1,000회)을 이용하여 인적자원개발 변수인 교육훈련과 경력개발에서

고몰입 인사관리를 매개로 조직성과에 이르는 경로가 모두 90% 신뢰 구간 간격

(confidence intervals: CI)에서 0을 포함하지 않아 유의하게 나타났다(박시남, 2015).

간접효과의 효과 크기 검증도 유의성 검증과 같이 Mplus(7.2) 프로그램을 이용하

경 로 비표준화
표준
화

90% CI
lower
5%

upper
5%

교육훈련 → 고몰입 인사관리 → 조직성과 a*c .030 .038 .002 .070

경력개발 → 고몰입 인사관리 → 조직성과 b*c .017 .043 .002 .034



였고 <그림 3>과 같이 유령(phantom) 변수에 분산을 0으로 고정하고 요인 적재값

에는 d-(a*c)로 고정하여 분석하였다. 같은 방법을 사용하여 (b*c)-(a*c) 고정하여

부트스트래핑(bootstrapping)(1,000회)으로 분석한 결과는 <표 9>와 같다.

<표 9> 유령(phantom) 변수를 이용한 간접효과의 크기 검증(bootstrapping)

경 로
비표준
화

표준화
90% CI

lower
5%

upper
5%

경력개발 → 조직성과 d .183 .281 .051 1.149

(경력개발 → 조직성과) － (교육훈련 →
고몰입 인사관리 → 조직성과)

d-(a*c) .085 - .047 .127

(경력개발 → 고몰입 인사관리 → 조직성과)
－ (교육훈련 → 고몰입 인사관리 →

조직성과)

(b*c)-(a
*c)

.013 - -.027 .065  

이에 간접효과 경로의 각각 크기 차이를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 경력개발에

서 조직성과의 직접효과 (d) 크기와 교육훈련에서 고몰입 인사관리를 매개로 조직

성과에 이르는 간접효과 (a*c) 크기 차이는 90% 신뢰 구간 간격(CI)에 0을 포함하

지 않아 통계적(.1)으로 유의한 것으로 나타났다. 이것은 d 경로의 비표준화 계수

.183과 a*c의 비표준화 계수 .085는 통계적으로 차이가 있는 것을 의미한다. 즉, 경

력개발에서 조직성과에 이르는 직접효과가 교육훈련에서 고몰입 인사관리를 매개로

한 간접효과 보다 더 크게 조직성과에 영향을 미치는 것을 의미한다.

둘째, 경력개발에서 고몰입 인사관리를 매개로 조직성과에 이르는 간접효과(b*c)

와 교육훈련에서 고몰입 인사관리를 매개로 조직성과에 이르는 간접효과(a*c)의 크

기 차이는 90% 신뢰 구간 간격(CI)에 0을 포함하여 통계적(.1)으로 유의하지 않게

나타났다. 이는 b*c의 비표준화 계수 .085과 a*c의 비표준화 계수 .013은 통계적으

로 차이가 없는 것을 나타내는 것이다. 즉, 경력개발과 교육훈련은 조직성과에 이르

는 고몰입 인사관리를 매개로 한 간접효과의 크기는 같은 것을 의미하는 것이다.

Ⅴ. 논의 및 결론

1. 논의

실증 분석을 통해 도출된 연구의 결과를 가설에 따라 살펴보면 다음과 같다. 가설

1의 결과는 교육훈련이 조직성과에 유의미하게 영향을 미치지 않는 것으로 나타났

다. 이러한 결과는 Sevilla와 Wells(1998)의 연구 결과와 일치하며 교육훈련 시행 자

체가 근로자의 능력향상과 조직성과로 연결되지는 않는다는 선행연구의 분석(김민



경, 나인강, 2012) 에서 지적한 것과도 일치한다. 교육훈련 자체가 어떤 영향을 주는

것이 아니라 훈련의 전이가 발생하였을 때 조직성과로 이어질 수 있다는 해석이 설

득력이 있다. 그리고 이영구와 장석인(2014)의 연구에서도 교육훈련이 조직유효성인

직무만족과 조직몰입에 모두 유의미하지 않은 것으로 나타나 교육훈련만으로는 조

직성과나 조직유효성에 영향을 주지 않음을 확인할 수 있었다.

가설 2에 대한 결과는 경력개발이 조직성과에 유의미하게 긍정적인 영향을 미치

고 있는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 이영구와 장석인(2014) 연구에서 경력개

발이 조직유효성인 직무만족과 조직몰입에 모두 유의미하게 긍정적으로 영향을 미

치는 것과 내용을 같이한다. 또한, 오계택과 윤양배(2008)의연구 결과와도 맥을 같

이한다. 이것은 인적자원개발 변수 중 하나인 경력개발이 조직성과에 직접적인 영

향을 미치고 있음을 실증적으로 나타내 주는 것이라 할 수 있다. 한편 최우재의

(2015) 연구에서는 교육훈련과 경력개발을 모두를 포함한 인적자원개발 변인이 조

직성과 변인인 직무능력 향상, 노동생산성 향상, 회사 이미지 개선, 직원의욕 및 직

원 이직방지에 유의미하게 긍정적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 기업

이 인적자원개발 프로그램을 적극적으로 활용할수록 비재무적 조직성과들을 높일

수 있다는 것을 의미한다.

가설 3과 가설 4에 대한 결과는 교육훈련과 경력개발이 고몰입 인사관리에 긍정

적 직접효과가 있는 것으로 나타났다. 이는 인적자원개발과 인적자원관리 간의 연

계와 조직성과에 미치는 영향을 분석한 노경란과 허선주(2014)의 연구에서는 교육

프로그램에 참여한 결과를 인사 부분에 적극적으로 반영할수록 인적자원관리 제반

활동이 활성화된다는 결과와 유사하다고 할 수 있다. 이러한 결과는 교육훈련과 경

력개발이 기업에 있어서 투자적인 성격을 띠고 개인의 역량을 증대시키기 위한 방

법으로 활용되고, 자발적인 훈련 효과로서 나타나는 기술과 태도, 지식의 향상을 실

지 업무 적용으로 유도하기 위해서는 고몰입 인사관리와 함께 적용하여야 한다 할

수 있다.

가설 5에 대한 결과는 고몰입 인사관리는 조직성과에 긍정적 직접효과가 있는 것

으로 나타났다. 이러한 결과는 고몰입 인적자원관리의 정도가 높을수록 조직의 내

외적인 성과에 긍정적인 효과를 미친다는 기존연구들의 결과를 재확인할 수 있었다

(김진희, 심원술, 2004; 김기태, 조봉순, 2008; 장용선 등, 2014; Huselid, 1995). 또한,

기존의 연구에서는 고성과 및 고몰입 작업조직과 몰입 유도형 인사정책을 결합하여

고성과 및 고몰입 작업시스템이라는 통합적 변수를 만들어 기업성과에 대한 영향을

검증(Cappelli & Neumark, 2001)하였다. 이에 2006년에 실시한 사업체패널 조사 자

료를 분석한 류성민(2010)의 연구에서는 몰입형 인사관리 요인 중 몰입 유도형 인

사정책은 기업성과를 향상 시키지만 고몰입 작업조직은 기업성과에 유의미한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났는데 본 연구와 고몰입 인사관리 변인과 몰입 유도형

인사정책 변인은 동일한 변인으로 그 결과도 같게 나타났다.

가설 6과 가설 7에 대한 결과는 교육훈련과 경력개발이 고몰입 인사관리를 매개



로 조직성과에 긍정적으로 간접효과가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 고몰

입 인사관리가 조직성과에 중요한 매개변이의 역할을 하는 것을 확인할 수 있는 것

으로 특히 교육훈련이 조직성과에 영향을 미치기 위해서는 고몰입 인사관리가 동반

되어 함을 시사한다고 할 수 있다. 교육훈련, 경력개발 및 고몰입 인사관리가 조직

성과에 이르는 효과 크기를 분석한 결과 첫째, 교육훈련에서 고몰입 인사관리를 매

개로 조직성과에 이르는 간접효과의 크기보다 경력개발에서 조직성과에 이르는 직

접효과의 크기가 더 큰 것으로 나타났다. 둘째, 교육훈련에서 고몰입 인사관리를 매

개로 조직성과에 이르는 간접효과의 크기와 경력개발에서 고몰입 인사관리를 매개

로 조직성과에 이르는 간접효과의 크기는 같은 것으로 나타났다. 이러한 결과는 앞

에서 제시한 고몰입 인사관리 도입의 필요성에 더하여 조직성과 향상을 위해 경력

개발의 중요성을 확인하는 결과라 할 수 있다.

2. 결론 및 제언

본 연구의 목적은 교육훈련과 경력개발이 고몰입 인사관리 매개변수를 통하여 조

직성과에 영향을 미치는 과정을 분석하고 실제로 우리나라 1387개 기업 인사담당자

의 인식을 통해서 인적자원개발과 고몰입 인사관리 특성이 조직성과에 영향을 미쳤

는지를 검증한 것이다. 다시 말하면 기업의 조직성과 및 이에 영향을 미치는 변수

인 교육훈련, 경력개발, 고몰입 인사관리 간의 구조적 관계를 분석하는 것이다. 인

적자원개발과 조직성과에 관한 연구와 고몰입 인적자원관리와 조직성과에 관한 연

구가 각각 따로따로 진행되고 있는 상황에서 인적자원개발과 고몰입 인사관리가 기

업 구성원들이 어떠한 역동성 속에서 조직성과를 내는가에 대한 연구는 상대적으로

이루어지지 않았다. 이러한 맥락에서 본 연구가 가지는 의의는 교육훈련 및 경력개

발과 고몰입 인사관리가 조직성과에 미치는 효과에 관한 연구가 미진한 상태에서

인적자원개발과 인사관리가 어떻게 조직성과에 영향을 미치는지를 살펴보았다는 것

에 있다.

연구목적을 달성하기 위하여 이론적 틀을 구성하고 이를 분석하여 도출된 연구결

과는 다음과 같다. 첫째, 경력개발이 조직성과 향상에 중요한 변수임을 실증적으로

확인하였다. 이는 경력상담, 멘토링, 경력워크샵 및 경력계획이 조직성과에 큰 영향

을 미치는 것을 나타내는 것이다. 현재와 같은 기대수명의 증가와 고령화 사회로의

진입에 대비하여 오랜 경제활동을 유지하기 위해서는 자신의 경력에 대한 경로와

개발이 매우 중요한 문제로 다가온다. 그리고 본 연구에서 경력개발이 고몰입 인사

관리를 통해 조직성과에 간접적인 영향을 주었다. 둘째, 고몰입 인사관리는 조직성

과 향상에 중요한 변수이다. 원가절감형 인사관리가 당장 눈앞의 이익에는 유리할

수 있어도 거시적인 차원으로 근로자의 기업에 대한 충성심을 고취시키고, 필요한

자격을 갖춘 삶을 장기고용하며, 가능한 정규직을 주로 활용할 때 조직성과는 높아

짐을 확인할 수 있었다. 또한, 인사관리에서 팀웍을 중시하고 근로자의 장기적인 육



성을 위한 방향으로 기업을 운영할 때 더욱 기업은 성장할 수 있음을 확인할 수 있

었다. 셋째, 인적자원 개발은 고몰입 인사관리에 중요한 변수임을 확인하였다. 조직

성과를 향상하기 위해서 많은 기업이 인적자원개발 제도를 도입하여 활용하고 있

다. 하지만 인적자원개발 제도만 가지고는 조직성과에 효과적으로 영향을 주지 못

하고 고몰입 인사관리와 함께 결합하여 운영할 경우 더욱 시너지 효과가 있는 것을

확인할 수 있었다. 넷째, 교육훈련은 직접 조직성과에 영향을 미치지 못하고 고몰입

인사관리를 통하여 조직성과에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 이제 단순히

집단 사내교육, 집단 사외교육, 인터넷 원격 교육 및 학습동아리만으로는 조직성과

를 향상하기 어려움을 확인할 수 있었다. 다섯째, 인적자원개발 중 대표적인 변인인

교육훈련과 경력개발 중 조직성과 향상에 영향을 미치는 요인으로 교육훈련보다 경

력개발이 더 중요함을 확인할 수 있었다.

이에 본 연구의 결론을 토대로 한 다음과 같은 관리적 시사점을 도출할 수 있을

것이다. 첫째, 경력개발은 조직성과에 영향을 주는 중요한 요소이기에 경력개발제도

의 도입과 적극적인 활용이 요구된다. 둘째, 조직성과를 높이는 데 있어 고몰입 인

사관리는 직접 영향을 미치기도 하지만 인적자원개발 변인인 교육훈련과 경력개발

과 함께 할 때 더욱 상생의 효과를 준다. 이에 기업 환경에서 고몰입 인사관리를

적극적으로 적용하여 궁극적으로 기업의 조직성과를 높여야 할 것이다.

본 연구가 가지는 한계 및 후속 연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구

에서는 노동연구원에서 격년제로 조사하는 사업체 패널 데이터를 사용함으로써 학

자마다 다양하게 정의되는 구성개념을 반영하지 못하고 일부 측정변인으로 잠재변

인을 구성하여 개념 타당도의 문제가 있을 수 있다. 특히 인적자원개발 변인인 교

육훈련은 기업에서 지난해 실시했는지를 측정한 이분형 범주형 변인로 구성하여 본

래 의미의 교육훈련 개념측정에 제한적일 수 있다. 둘째, 경력개발의 구성개념에서

측정변인이 교육훈련에서의 측정변인 기준과는 다르게 적극적으로 활용하는 경우와

그렇지 않은 경우로 나눈 것을 분석하여 교육훈련과의 단순한 비교에는 한계가 있

을 수 있다. 셋째, 본 연구에 활용된 자료는 같은 기업을 격년으로 조사하는 패널자

료인데 5차에 조사한 횡단자료를 중심으로 분석하였다. 이에 이러한 결과를 선행

자료로 시간이 포함된 잠재성장모델 등의 종단연구가 앞으로 이어져야 할 것이다.
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