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현대사회의 경력환경에서 경력개발의 주체로서 개인의 책임은 강조되고 있으며 이러한 

경향은 프로티언 경력태도라고 규정되고 있다. 본 연구는 개인들이 이러한 프로티언 

경력태도를 발휘하는데 있어서 중요한 영향요소가 되는 조직의 학습조직 구축정도와 

개인들의 자기주도 학습능력이 프로티언 경력태도에 어떤 영향을 미치는지를 살펴보고 

또한 이들 변수들 사이에는 어떤 구조적인 관계가 존재하는지를 살펴보고자 하였다. 본 

연구를 위해 자료는 국내 한 증권회사로부터 수집되었다. 연구결과는 세 변수의 구조적 

관계가 수집된 자료에서도 적합하다는 사실을 밝혀주고 있다. 연구결과는 연구의 

연구모형은 수집한 설문자료의 구조를 적절하게 반영하고 있다는 사실을 확인해 주었다. 

또한 각 경로계수들 간의 유의성을 통해 변인들 사이의 관계를 확인해 본 결과 학습조직 

구축정도는 프로티언 경력태도에 직접적인 영향관계는 없으나 자기주도 학습능력을 통해 

간접적으로 영향을 미치고 있는 것으로 또한 파악되었다. 이러한 연구결과를 바탕으로 

논의가 제시되었으며, 향후 연구를 위한 제언도 본 연구에서는 제시되고 있다.
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I. 연구의 필요성 및 목적

빠른 경력환경의 변화 속에서 전통적인 조직 중심의 경력개발보다는 개인 중심의 경력개발

과 관련된 논의가 매우 활발히 일어나고 있다(Dries & Verbruggen, 2012). 조직중심의 기존 경

력개발과 관련된 이론적인 논의에서 벗어나 점차적으로 새로운 경력개발에 대한 논의가 이루

어지고 있는데, 개인의 책임을 강조하는 프로티언 경력(Briscoe & Hall, 2006) 그리고 이동성을 

강조하는 무경계 경력(Arthur & Rousseau, 1996) 등은 20세기 후반 등장한 대표적인 새로운 형

태의 경력개발의 모습을 일컫는 개념들이라고 할 수 있다. 물론 이러한 새로운 형태의 경력에 

대한 개념들이 주로 조직보다는 개인의 입장에서 현대사회의 경력의 이슈들을 다루고 있지만 

인재확보와 인재개발이라는 차원에서 본다면 조직차원에서도 관심을 갖고 살펴보아야 할 주요

한 현대사회의 변화 중 하나라고 할 수 있다(Dries, Van Acker, & Verbruggen, 2012; Lepak & 

Snell, 1999). 

20세기 후반 새롭게 등장한 경력연구의 새로운 개념 중에서 특히 프로티언 경력은 최근 많

은 학문적인 관심을 받는 주제라고 할 수 있다. Douglas Hall(2002, 2004)에 의해서 논의가 시

작된 프로티언 경력은 경력개발에 있어서 개인의 책임을 강조하는 개념이라고 할 수 있다. 지

난 30년 동안 다양한 논의가 진행되어 오면서 많은 선행연구들이 축적되었다고 할 수 있다. 

특히, 후기산업사회에서 등장한 정보화의 물결로 인해 조직원들을 대상으로 하는 안정적이고 

장기적인 고용이 점차 어려워지면서 지속적인 학습을 바탕으로 하는 개인중심의 경력개발에 

대한 요구가 높아지고 있는데(Hall & Chandler, 2005), 프로티언 경력은 이러한 시대적인 환경

과도 밀접한 관련성을 갖는 개념이라고 할 수 있다(Hall & Mirvis, 1995; Hall & Moss, 1998; 

Park & Rothwell, 2009). 

이러한 프로티언 경력을 학문적으로는 다양한 변인들과 함께 논의가 되어왔다(Harrington & 

Hall, 2007). 특히 최근에는 프로티언 경력태도를 발휘하기 위해서는 적절한 환경이 조성되어야 

함이 지적되고 있는데(Hall & Las Heras, 2009; Lips-Wiersma & Hall, 2007), 조직이 여전히 개

인의 경력개발에 대해서 책임이 존재함을 지적하는 것이라 할 수 있다. 또한 프로티언 경력태

도를 나타내기 위해서는 개인들이 지속적인 학습이 필요함을 선행연구들은 지적하고 있는데

(Hall, 2002; Hall & Mirvis, 1995), 이는 개인의 자기개발을 위한 지속적인 노력을 중요성을 강

조하는 것이라고 할 수 있다. 

특히 선행연구들을 보면 개인의 프로티언 경력태도를 지원하는 조직의 환경이 인적자원개발

분야에서 논의가 활발히 이루어졌던 학습조직 구축요인들과 유사하다는 점이 지적되고 있다

(Park, 2009a, 2009b). 또한 앞서도 언급한 바와 같이 자기주도적인 학습능력이 프로티언 경력
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태도를 나타내도록 하는데 주요한 영향요인임도 지적되고 있는데(Hall, 2002, 2004; Hall & 

Moss, 1998) 이와 관련된 보다 실증적인 논의가 필요한 시점이라고 할 수 있다. 특히 최근 프

로티언 경력태도를 측정하는 도구가 개발되고(Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006) 이 도구를 활용

하여 다른 변인들과의 관계를 활발히 다루고 있는 연구들이 해외 선행연구들에서 확인되고 있

다는 측면에서 우리나라의 경력환경 속에서도 이러한 실증적인 분석이 필요한 시점이 되었다

고 할 수 있다. 특히 흥미로운 점은 앞서 프로티언 경력태도에 영향을 미칠 것으로 예상되는 

두 변인-학습조직 구축정도와 자기주도 학습능력-이 또한 실증적으로 의미 있는 영향관계에 

있다는 점을 밝힌 선행연구들이 존재한다는 점이다(Cho, 2002; Confessore & Kops, 1998). 이러

한 선행연구들의 주장을 종합하면 프로티언 경력태도와 이와 관련된 변인들 사이의 구조적인 

관계를 가정해 볼 수 있으며 이에 대한 실증적인 논의가 필요하다고 할 수 있다. 

그러나, 이러한 각 변인들 사이의 관계에 대한 선행연구들의 언급에도 불구하고, 아직 이들 

간의 관련성 및 구조적관계에 대해서는 실증적인 논의가 이뤄지지 못한 것이 사실이다. 이에 

본 연구는 앞서 언급한 학습조직 구축정도, 자기주도 학습능력, 그리고 프로티언 경력태도 사

이의 구조적인 관계를 설정하고 이를 탐색해 보고자 한다. 즉, 본 연구는 조직의 학습조직 구

축정도가 개인의 자기주도 학습능력과 프로티언 경력태도에 미치는 영향은 어떠한지를 실증적

으로 검증하고자 한다. 또한, 자기주도 학습능력이 프로티언 경력태도에 미치는 영향은 어떠한

지도 실증적으로 파악하고자 한다. 이와 같은 연구목적을 달성하기 위하여 본 연구는 ‘학습

조직 구축정도, 자기주도 학습능력, 그리고 프로티언 경력태도는 어떠한 구조적 관계를 갖는

가?’를 연구문제로 설정하였다. 

II. 이론적 배경

1. 프로티언 경력태도

지난 반세기는 매우 급격한 경력환경의 변화가 이루어진 시기로 규정될 수 있다(McDonald 

& Hite, 2005). 특별히 고용주와 피고용인 사이의 심리적 계약(psychological contract)의 변화는 

이 시기의 경력환경과 관련하여 가장 큰 변화 중 하나로 꼽힐 수 있다(Hall, 2002). 심리적 계

약이란 공식적인(official) 고용계약의 토대와 출발점이 되는 것으로(Rousseau, 1995), 조직의 경

력관리 전략과 개인의 경력계획 사이에서 이루어지는 일종의 암묵적 합의를 말한다. 즉, 경력

개발과 관련된 각자에 대한 기대감이 암묵적으로 충족되는 지점에서 성립되는 일종의 합의라

고 볼 수 있다. 학자들은 이러한 심리적인 계약과 관련하여 지난 수십 년 간 경력개발의 중심
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이 조직에서 개인으로 옮겨왔다는 점을 큰 변화로 꼽고 있으며(Baruch & Peiperl, 1997; 

Forrier, Sels, & Stynen, 2009; Hall, 2004; Sullivan, 1999), 20세기 후반 이러한 개인 중심의 경

력개발의 태도는 프로티언경력(protean career)으로 명명된 바 있다(Hall, 1976). 즉, 프로티언 

경력은 자기주도적이고 자발적으로 자신의 경력을 개발하는 개인들의 태도를 말하는 개념이라

고 정의할 수 있다(Hall, 2002, 2004). 이러한 프로티언 경력은 경력개발연구에서 지난 30년간 

꾸준히 논의가 되어 온 개념으로(Hall, 2002, 2004; Hall & Moss, 1998), 최근에는 무경계경력

(boundaryless career)과 함께 대표적인 현대사회의 경력개발의 형태를 규정하는 용어로 사용되

고 있다(Hall & Chandler, 2005; Harrington & Hall, 2007). 

현재 우리나라에서도 이러한 프로티언 경력과 관련된 연구는 관심이 높아지고 있는 추세라

고 할 수 있다. 본 연구에서는 번역된 용어인 프로티언경력의 의미를 보다 명확히 전달하고자 

프로티언 경력태도라는 용어를 쓰고자 한다. 이는 개인이 실제로 자율성과 자기주도성을 바탕

으로 구체적인 경력개발을 수행하는 모습을 보다 명확히 표현하기에 프로티언 경력태도라는 

용어가 적절할 것이라는 판단에 근거하였다. 실제, 영어단어인 ‘protean’이 수식어로 사용되

는 점을 고려한다면 ‘프로티언 경력태도’라는 용어가 보다 적절하다는 판단을 내릴 수 있

다. 또한 기존에 프로티언 경력의 개념을 제기한 Hall(1976, 2002, 2004)에 의해서도 프로티언 

경력은 구체적인 개인들의 태도로 이해되어지고 사용되었다는 측면에서 이러한 용어의 사용이 

보다 적절하다고 평가할 수 있다. 

프로티언 경력태도와 관련하여서는 기존의 연구에서 몇 가지 중요한 논리적 가정들이 논의

된 바 있다. 첫째, 개인들이 프로티언 경력태도를 갖기 위해 자기 주도성(self-directedness)이 

매우 중요한 근거가 된다는 점을 기존의 연구들은 주장하고 있다(Hall, 1996, 2002, 2004; Hall 

& Moss, 1998). 예를 들어, Hall(1996)에 의하면, 현대 사회에서 개인들은 대부분 효과적인 경력

개발활동을 위해 개인 중심적이고 자기주도적인 성향을 나타낸다고 주장한 바 있다. 둘째, 프

로티언 경력태도는 지속적인 학습에 기초하고 있다는 점도 논의되고 있다. Hall(2002)은 현대의 

경력은 짧은 학습의 단계(short learning cycle)들로 이루어지고 있다는 점을 강조하였다. 즉, 

노동시장에서 지속적인 성공을 위해 평생에 걸친 일련의 학습이 필요하다고 하였는데(Hall, 

1996), 평생학습사회에서 개인의 성공전략으로서 지속적인 학습은 경력을 개발하기 위한 노력

에도 유의미한 영향을 미치는 것으로 논의되고 있다(Arthur & Roussuau, 1996). 셋째, 프로티

언 경력태도를 지향하는 개인들은 주로 주관적 경력성공(subjective career success)을 지향한다

는 점이 또 다른 논리적 가정으로 지적되고 있다(Park, 2010). 프로티언 경력태도를 지닌 개인

들은 자기 자신의 비전 혹은 미션을 경력성공을 평가하는 중요한 척도로 이해한다는 것이 기

존의 연구들에서 밝혀진 사실이다(Hall & Chandler, 2005). Shepard(1984)는 이러한 주관적인 

경력성공의 기준을 ‘자기 자신의 마음에 부합한 길(path with a heart)’이라고 한 바 있다.  

경력개발 분야에서 개인의 프로티언 경력태도는 최근 십 여 년 동안에 다양한 집단을 대상
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으로 논의가 이루어져왔다. 예를 들면, 대학의 학자(Baruch & Hall, 2004), HRD전문가(Park, 

2009a), 중고령의 조직원(Hall & Mirvis, 1995; Harrington & Hall, 2007), 그리고 여성 조직원

(Crowley-Henry & Weir, 2007) 등을 대상으로 논의가 이뤄져왔다. 또한 서구사회 뿐만 아니라, 

사회 문화적 배경을 달리하는 여러 국가의 다양한 연구대상들에게도 적용되고 있다(박용호, 이

진구, 윤형준, 2011; Bridgstock, 2005; Chay & Aryee, 1999; Lips-Wiersma & Hall, 2007). 최근

에는 프로티언 경력태도를 측정하는 도구가 개발되어, 활발히 활용됨으로써 다양한 연구변인

들과의 관계 등이 모색되고 있다는 점에서도 학문적인 활발한 논의가 토대가 마련되었다고 할 

수 있다(Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006). 

2. 학습조직 구축정도

Peter Senge에 의해 학습조직(learning organization)이라는 용어가 보편화 된 이후로, 그 정

의와 관련하여서는 다양한 논의가 진행되어 왔다. 이러한 논의들은 각각 다른 관점에 기초하

여 ‘학습조직’이라는 개념을 바라보고 규정하고 있다고 할 수 있다. 보다 실천적인 관점에

서 학습조직을 바라보았던 Pedler, Burgoyne, 그리고 Boydell(1991)은 포괄적인 학습의 관점을 

토대로 학습조직을 설명하고자 하였다. 그들은 ‘학습기업(learning company)’ 이라는 용어를 

사용하였는데, 보다 실천적인 용어인 ‘기업(company)’을 사용함으로써 명확한 의미를 전달

하고자 한 것이 이들의 의도였다고 할 수 있다. 익히 잘 알려진 Senge(1990)의 연구는 시스템

적 관점에서 학습조직을 바라보았다고 평가받고 있다. Senge는 다섯 가지 원칙(개인적 숙련, 

정신모델, 공유된 비전, 팀 학습, 시스템적 사고)을 중심으로 학습조직을 논의하였으며, 특히 

이 가운데 ‘시스템적 사고’의 중요성을 강조한 바 있다. 

지난 30여 년 간 다양한 관점에서 학습조직에 대한 개념규정이 이루어졌다고 할지라도, 일

부 선행연구들은 학습조직과 관련된 공통적인 특징들을 발견할 수 있다는 점에 의견을 모으고 

있다(Phillips, 2003). 즉, 선행연구들은 대체적으로 조직변화(organizational change)에 대한 요구, 

학습에 대한 보상, 효과적인 의사소통, 새로운 지식과 기술에 대한 조직원들의 열린 마음가짐, 

그리고 인적자원에 대한 체계적인 관리 등을 학습조직의 일반적인 특징으로 꼽고 있다(Garvin, 

2000; Marquardt, 2011; Marquardt & Reynolds, 1994; Phillips, 2003; Rowden, 2001; Watkins & 

Marsick, 1993; West, 1994). 특히, 이러한 학습조직의 특징들을 기초로 각 조직의 학습조직 구

축정도를 이해하고 측정하고자 하는 시도들이 1990년대 후반부터는 이루어져 왔다. 이와 관련

하여 Marsick와 Watkins(1999)의 연구는 HRD분야에서 폭넓게 인용되고 있다. 이는 이들의 논

의가 학습조직과 관련하여 가장 포괄적인 접근을 하였다는 사실에 기인하는 바가 크다고 할 

수 있는데(Davis, 2005; Ismail, 2005), Watkins와 Marsick은 크게 일곱 가지 요인을 중심으로 학

습조직의 특징을 정리하고 이를 바탕으로 측정도구를 개발하였다(Watkins & Marsick, 1997). 
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이들이 개발한 측정도구는 ‘Dimensions of the Learning Organization Questionnaire(DLOQ)’

로 불려지며, 지속적인 학습기회제공, 대화 및 탐구의 촉진, 팀 단위 조직학습화, 자율적 임파

워먼트, 지식의 조직적 체계화, 조직과 환경과의 연계, 그리고 전략적 리더십 등의 일곱 가지 

‘학습조직 구축요인’을 바탕으로 하고 있다. Marsick과 Watkins(2003)는 이러한 학습조직 구

축요인이 개인과 팀, 그리고 조직전체의 지속적인 학습을 가능케 하는 요소들이라고 논의하였

다. 

학습조직과 관련된 주제는 국내 HRD분야에서도 가장 활발히 논의가 되어온 주제 중 하나라

고 할 수 있다(송영선, 이희수, 2009; 정선경, 김주후, 2011; 조윤형, 최우재, 신제구, 2011; 조윤

형, 최우재, 양복만, 2012). 한 가지 주목할 점은 다수의 연구에서 학습조직을 조직의 학습환경

으로 이해하였다는 점이다(예를 들면, Park & Rothwell, 2009). 이는 앞서 밝힌 바와 같이 학습

조직과 관련된 논의가 주로 지속적인 학습을 가능케 하는 요소와 관련되어 있으며, 이러한 요

소들을 어떻게 관리하고 조성할 것인가에 논의의 초점이 맞추어져 왔다는 점과 관련성을 갖는

다. 본 연구는 이러한 기존 연구의 논점을 토대로 학습조직의 구축정도를 연구의 변인으로 삼

고자 한다. 즉, 학습환경을 이루는 각 요인들(학습조직 구축요인들)에 대한 실증적 자료를 토대

로 조직의 학습환경과 다른 변인들과의 관계를 살펴보고자 한다. 특히 본 연구에서는 학습조

직 구축정도를 Watkins와 Marsick의 모델에 근거하여 측정하는데, 때문에 앞서 밝힌 바와 같이 

개인과 팀 그리고 조직전체의 지속적인 학습을 가능케 하는 문화에 대한 개인들의 인식의 정

도로서 학습조직 구축정도를 정의하고자 한다. 본 연구는 조직단위의 자료에 근거한 학습조직 

구축정도를 논하는 것이 아니라 개인들이 인식하는 정도를 기초로 학습조직 구축정도를 살펴

보고자 하는데, 이를 통해 다른 변수들과의 논의의 수준을 개인의 인식으로 한정하고자 한다. 

3. 자기주도 학습능력

자기주도학습(self-directed learning)과 관련하여 Houle(1961), Knowles(1975), 그리고 

Tough(1978) 등의 초창기 연구는 주로 개인의 인지적인 측면에 초점을 맞추었던 것이 사실이

다. 그러나 이러한 경향은 이후 개인들의 자기주도학습을 둘러싼 환경과 이를 적절히 활용하

는 개인의 능력을 강조하는 방향으로 전환되게 된다(Long, 1998; Spear & Mocker, 1984). 오늘

날에는 이러한 환경의 중요성에 기반하여 자기주도학습이 환경과의 상호작용 속에서 학습을 

계획하고, 실행하며, 평가하는 일련의 과정에서 주도성을 견지하는 능력 및 태도 등으로 규정

되고 있다. 최근에는 자기주도학습에 대한 논의가 학습자의 자기주도성(learner's self-direction)

과 학습에서의 자기주도성(self-direction in learning)을 연계하여 이뤄지고 있다는 점이 특징으

로 꼽히고 있다(배을규, 이민영, 2010; 이윤옥, 2007). 즉, 자기주도학습에 대한 통합적인 접근

이 이뤄지고 있는 것인데, 이와 관련하여 배을규와 이민영(2010)은 자기주도학습을 ‘자기주도
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성을 가진 학습자가 스스로 학습에 대한 주도권을 보유하고 지속적으로 학습에 참여하고, 필

요한 환경을 조성하며, 다양한 자원을 이용하여 학습과정을 수행하고, 그 결과를 평가하는 활

동’으로 규정한 바 있다. 특히 이들은 자기주도학습을 개인의 구체적인 행동에 초점을 둔 능

력(ability)의 입장에서 설명하였는데, 개인의 학습에 대한 자기주도성을 인지적 영역, 정의적 

영역, 그리고 행동적 영역으로 구분하여 설명한 바 있다. 본 연구는 이러한 배을규와 이민영

(2010)의 정의와 입장에 근거하여 자기주도 학습능력을 살펴보고자 한다.  

선행연구들은 이러한 자기주도 학습능력이 조직에서 개인의 성장과 밀접한 관련이 있음을 

밝히고 있다. Kops(1993)는 조직의 관리자들은 자기주도 학습능력을 현재 혹은 미래의 직무와 

관련하여 적절하고 의미 있는 수단으로 간주한다고 하였는데, 이러한 자기주도 학습능력을 키

우는 것은 개인들의 업무에서의 다양한 기회를 제공해주는 수단이 됨을 강조하였다. 또한

Vaill(1996)도 자기주도 학습능력의 중요성을 언급하였는데, Vaill의 연구에서는 조직의 리더들

은 조직에서의 최적화된 일련의 행동을 결정하기 위해 다양하며 복잡한 학습의 과정에 참여하

게 된다는 점을 밝히고 있다. 특히 Vaill은 이러한 학습의 과정이 주로 자기주도적으로 이루어

지며, 리더들을 위한 학습은 반드시 자기주도적이어야 함을 강조하였다. 최근에는 자기주도 학

습능력이 높은 조직 구성원일수록 지식의 창출 및 공유를 더욱 활발히 해낼 수 있으며, 나아

가 조직의 성과개선을 극대화 할 수 있다고 논의되고 있다(Guglielmino & Guglielmino, 2001, 

2008). 이러한 선행 연구들은 자기주도 학습능력의 효과성이 단순히 개인의 인지적인 차원에 

그치는 것이 아니라는 점을 보여주는 근거들이라고 할 수 있다. 

4. 연구변인들 간의 관계

연구변인들 간의 관계를 분석한 선행연구들을 기초로, 본 연구에서는 그 구조적인 관계를 

분석하고자 하였다. 본 연구는 프로티언 경력태도, 학습조직 구축정도, 자기주도 학습능력을 

그 연구변인으로 삼고 있는데 본 절에서는 이 세 변인들 간의 관계를 언급한 선행연구들을 살

펴보고자 한다. 

먼저 학습조직의 구축정도와 프로티언 경력태도의 관계를 언급한 선행연구들은 다음과 같

다. 개인의 자기주도성과 책임이 현대의 경력환경에서 중요하다고 할지라도, 선행연구들은 고

용주(즉, 조직)는 여전히 피고용인(즉, 개인)에게 지속적인 학습의 기회나 관련된 자원을 제공

하는 등의 역할을 수행하여야 함을 강조하고 있다(Hall, 2002; Hall & Moss, 1998; 

Lips-Wiersma & Hall, 2007). 이러한 선행연구들은 구체적으로 조직이 밟아야 할 단계들을 제

시하며, 개인들의 경력개발활동을 지원할 조직의 역할에 대해 탐색한 바 있다(Hall, 2002; Hall 

& Associates, 1996). 특별히 Lips-Wiersma와 Hall(2007)은 개인들의 프로티언 경력태도를 지원

하는 조직의 역할과 책임에 대해 보다 구체적으로 논한 바 있다. 그들은 개인들의 프로티언 
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경력태도를 지원하는 조직의 역할 및 책임과 관련하여 다섯 가지 영역(역량과 고용가능성 개

발, 전략적/구조적 통합, 문화적 연계, 다양성 관리, 효과적 의사소통)을 제시하였다. 이러한 조

직의 역할에 대한 논의는 ‘(조직중심의) 경력은 사라졌다’고 한 Hall 외(1996)의 주장에 대한 

일종의 수정으로 실제 Lips-Wiersma와 Hall은 ‘organizational career is not dead(조직중심의 

경력개발은 사라지지 않았다)’라고 연구의 제목을 규정함으로써 조직의 역할이 여전히 중요

함을 논의하였다. 

개인들의 프로티언 경력태도에 긍정적인 영향을 미치는 조직의 역할에 대한 선행연구들은 

주로 조직과 개인의 지속적인 학습을 촉진하는 것에 초점이 맞추어져 있음을 볼 수 있다(Park, 

2009b). 그런데, 이러한 조직의 역할과 책임은 앞서 밝힌 바와 같이 학습조직의 기본적인 개념

과 잇닿아 있음을 확인할 수 있다(Marsick & Watkins, 2003; Watkins & Marsick, 1996). 개인의 

프로티언 경력태도를 촉진하는 조직의 환경적 요소들이 학습조직을 구축하는 요인들과 매우 

유사하다는 것을 선행연구들은 밝히고 있는 데, 다시 말해 조직의 학습조직 구축의 정도가 높

을수록 개인들의 프로티언 경력태도가 향상될 수 있음을 가정해 볼 수 있다. 이러한 논의는 

선행연구를 통해 실증적으로도 검증된 바 있다(Park, 2009a, 2009b). 이에 본 연구는 개인들의 

프로티언 경력태도에 긍정적인 영향을 미치는 요인 중 하나로 조직의 학습조직 구축정도를 포

함시켜 그 관계를 실증적으로 확인하고자 한다. 

다음으로는 학습조직 구축정도와 자기주도 학습능력 사이의 관계를 살펴보고자 한다. 자기

주도 학습능력과 관련된 논의가 활발해 지면서 1980년대 이후부터는 자기주도 학습능력에 긍

정적인 영향을 미치는 조직의 환경은 어떤 특징을 가지고 있는지에 대해 학문적 관심이 높아

지게 되었다(Foucher & Brezot, 1997; Ravid, 1987). 1990년대 이후에는 이러한 자기주도 학습

능력을 지원하는 환경적인 특성을 보다 구체적으로 논하였는데, 도전적인 업무환경, 참여적 관

리 스타일, 학습활동에 대한 지원, 동료와의 네트워크 구축, 그리고 학습자원에 대한 원활한 

접근 등이 선행연구에서 언급되었다(Bartlett & Kotrlik, 1999; Baskett, 1993, Foucher, 1995; 

Kops, 1993; Straka, 1999). 특히 일부 선행연구들은 자기주도 학습능력을 촉진하는 환경적 특

성이 학습조직의 구축요인과 매우 유사하다는 점을 기초로 이 둘의 관계를 논하기도 하였다

(Cho, 2002; Confessore & Kops, 1998).

Confessore와 Kops(1998)는 개인의 자기주도 학습능력을 촉진하는 환경과 학습조직 구축요

인들 사이의 유사성이 있음을 선행연구의 종합적인 분석을 통해 밝힌 바 있다. 이들은 개인들

의 자기주도학습이 실제 조직적인 프로세스와 활동의 산물이라고 주장하였는데, 이러한 주장

에 근거하여 실증적인 자기주도 학습능력과 학습조직 구축요인간의 관계에 대한 논의의 필요

성을 주장한 바 있다. Cho(2002) 또한 학습조직 구축정도와 자기주도 학습능력 사이의 논리적 

연결고리에 대해 논의하였는데, 그는 자기주도 학습능력이 높을수록 타인이나 조직의 환경과 

보다 효과적으로 상호작용 한다고 밝힌 바 있다. 특히 Cho(2002)는 20세기 후반부터 선행연구
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들이 자기주도 학습능력이 상호의존성이나 집단성을 강조하고 있다는 사실을 근거하여, 자기

주도 학습능력과 관련된 환경적 영향의 중요성을 밝혔으며, 이를 학습조직 구축요인들의 성격

과 연결지어 설명하였다. 자기주도 학습능력에 대한 최근의 논의는 이렇듯 환경과의 상호관계

를 매우 중요한 영향요소로 꼽고 있다. 본 연구는 이러한 논의를 기초로 개인들의 자기주도 

학습능력을 촉진하는 조직의 환경으로 학습조직의 구축요소들을 가정하였으며, 학습조직의 구

축정도가 높을수록 개인의 자기주도 학습능력이 촉진된다는 가정을 바탕으로 두 변인들 간의 

영향관계를 파악해 보고자 한다. 

마지막으로 살펴볼 변인들 간의 관계는 개인의 자기주도 학습능력과 프로티언 경력태도 사

이의 관계이다. 이 관계는 아직 실증적으로 활발히 논의가 되지는 않았으나 프로티언 경력태

도를 개념적으로 규명하고자 한 기존의 연구들에서는 이미 활발히 논의가 되어왔다고 할 수 

있다. 경력개발에 있어서 프로티언 경력태도의 개념과 이를 둘러싼 논리적인 가정을 다루었던 

연구들은 조직보다는 개인의 책임을 강조하는 프로티언 경력태도를 유지하기 위해서는 무엇보

다 개인들의 지속적인 학습과 자기주도적인 학습이 중요하다는 점을 강조하고 있다(Hall, 1996; 

2002, 2004; Hall & Chandler, 2005; Hall & Mirvis, 1995; Hall & Moss, 1998; Harrington & Hall, 

2007). 개인의 경력개발의 단계를 짧은 학습의 주기(cycle)로 설명하고자 하였던 Hall(2002)은 

개인들의 자기주도적 학습이 지속적인 경력개발을 이루는 주요한 원천이 된다고 주장하였다. 

국내 연구로 이동하와 탁진국(2008)은 높은 자기주도성을 갖출수록 자신에게 주어진 환경을 변

화시키려는 노력의 일환으로 보다 도전적인 경력계획을 수립할 수 있다는 사실을 밝혀내었다. 

이러한 일련의 연구를 종합하면, 자기주도 학습능력과 프로티언 경력태도 사이의 유의미한 영

향관계를 가정해 볼 수 있다. 본 연구는 이 두 변인들 간의 관계를 실증적으로 파악해 봄으로

써 기존 연구에서의 주장을 확인해 보고자 한다. 

III. 연구방법

1. 연구모형

본 연구는 조직의 학습조직 구축정도와 개인들의 자기주도 학습능력 및 프로티언 경력태도

와의 구조적 관계를 실증적으로 규명하고자 이론적 배경의 논의를 바탕으로 구조방정식 모형

을 [그림 1]과 같이 구성하였다. 선행연구에 대한 분석을 통해 학습조직 구축정도는 개인들의 

자기주도 학습능력에 직접적인 영향을 미칠 것으로 예상하여 직접적인 관계가 설정되었다. 그

리고 자기주도 학습능력은 프로티언 경력태도의 주요 가정이라는 점에서 또한 직접적인 관계
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[그림 1] 연구모형

가 설정되었다. 마지막으로 자기주도 학습능력은 조직의 학습조직 구축정도에 의해 영향을 받

기도 하지만 동시에 프로티언 경력태도에 영향을 줄 수 있을 것이라는 가정을 바탕으로 해당 

경로가 설정되었다. 

구체적으로 연구모형에서 학습조직 구축정도 변인에는 지속적인 학습기회 제공(LO1), 대화 

및 탐구의 촉진(LO2), 팀 단위 조직학습화(LO3), 자율적 임파워먼트(LO4), 지식의 조직적 체계

화(LO5), 조직과 환경과의 연계(LO6), 그리고 전략적 리더십(LO7) 등의 관찰변수가 포함되었다. 

자기주도 학습능력과 관련된 관찰변수는 학습과정관리(SD1), 학습결과평가(SD2), 학습동기(SD3), 

자아개념(SD4), 학습 활동의 지속성(SD5), 학습자원 이용관리(SD6), 그리고 학습환경조성(SD7) 

등이 본 연구에서는 포함되었다. 또한 프로티언 경력태도와 관련하여서는 자기주도적 경력관

리(PC1)와 개인가치지향(PC2) 등의 관찰변수가 사용되었다. 

2. 연구대상

본 연구에서는 앞서 제시한 연구모형을 검증하기 위하여 국내 A증권사의 임직원을 대상으

로 편의표집(convenience sampling)방법을 통해 설문조사가 실시되었다. 최근 금융산업에서의 

급격한 변화는 해당 산업 종사자들이 자신의 경력에 대해 높은 관심을 갖게 하는 계기를 마련

해 주고 있다. 이와 관련하여 본 연구는 금융업에 종사하는 증권사직원을 대상으로 연구를 진

행하였다. 경력개발과 관련된 높은 관심은 본 연구의 종속변인으로서 주요 주제인 프로티언 

경력태도와 관련하여 적절한 연구환경을 제공해 준다고 할 수 있다. 이러한 배경을 바탕으로 

본 연구를 위해 A증권사 전체 임직원인 약 800명 중 400명에게 설문이 배포되었다. 설문은 본

사영업직과 본사관리직 그리고 지점에 근무하는 임직원을 대상으로 고르게 배포되었다. 
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3. 측정도구의 구성

본 연구에서 활용된 측정도구는 앞서 설명한 인구통계학적 변인(성별, 연령, 근속년수, 학력, 

직급)을 측정하는 문항과 연구모형에 포함된 변인을 측정하는 문항으로 구성되었다. 인구통계

학적 변인과 관련된 설문 문항은 본 연구를 위해 개발되었으며, 연령과 근속년수의 경우는 개

방형질문으로 구성되었다. 변수에 대한 신뢰도는 Cronbach's alpha값을 통해 확인하였다. 프로

티언 경력태도는 Briscoe와 Hall(2002)에 의해 개발된 ‘Protean Career Attitude Scale'이 사용

되었다. Briscoe와 Hall에 의하면 프로티언 경력태도는 크게 ’자기주도적 경력관리‘와 ’개인

가치지향‘ 등의 두 가지 하위 요소로 구성된다고 하였다. 이러한 논의를 바탕으로 이들은 

‘Self-directed Career Management Scale(자기주도적 경력관리 척도, 8문항)’과 

’Value-Driven Scale(개인가치지향 척도, 6문항)'으로 구성된 ‘Protean Career Attitude Scale'

을 개발하였다. 모든 문항은 Likert 5점 척도(’전혀 그렇지 않다‘부터 ’매우 그렇다‘까지)

로 측정되었으며, 이 도구는 Briscoe, Hall, 그리고 DeMuth(2006)에 의해 발표된 이후 활발히 

활용되고 있다. 다양한 집단을 대상으로 한 기존의 연구에서도 적합한 신뢰도를 나타낸 바 있

는데(Briscoe, Hall, & Demuth, 2006; Park & Rothwell, 2009), 본 연구에서도 적합한 신뢰도를 

나타내었다(자기주도적 경력관리=.855, ’내 경력에 대한 성공과 실패의 책임은 나에게 있다

‘외 7문항; 개인가치지향=.784, ’고용주의 우선순위와 상충된다고 할지라도, 나는 내 개인적

인 우선순위에 근거하여 경력을 탐색한다‘외 5문항). 

학습조직 구축정도는 Watkins와 Marsick(1996)의 'Dimensions of the Learing Orgainzation 

Questionnaire(DLOQ)'를 활용하여 측정하였다. 이 도구는 조직의 학습문화를 Watkin와 Marsick

의 7가지 하위 구성요소(지속적인 학습기회 제공, 조직원 간의 대화 및 탐구 촉진, 팀 단위 조

직학습화, 자율적 임파워먼트, 지식의 조직적 체계화, 조직과 환경과의 연계, 그리고 전략적 리

더십)를 기초로 측정하는 도구로서 학습조직을 구성하는 각 영역을 포괄적으로 다루고 있어 

학습조직과 관련하여 널리 활용되고 있는 도구이다(Park & Rothwell, 2009). 도구의 활용과 관

련하여, Yang(2003)은 43개의 문항으로 구성된 초기 버전보다, 21개 문항으로 구성된 DLOQ의 

축약형이 활용하기에 보다 적합하다고 논의한 바 있으며, 이러한 주장은 이후 연구들에서 지

지를 받고 있다(Egan, Yang, & Bartlett, 2004; Wang, Yang, & McLean, 2007). 국내에서도 

DLOQ는 학습조직의 구축정도 혹은 조직의 학습문화와 관련된 변인을 측정하는 도구로 널리 

활용되고 있으며, 이미 2000년대 중·후반부터 해외 저널에서도 한국어로 번역되어 사용된 

DLOQ관련 연구들이 사용되고 있다(Park, 2010). 학습조직의 구축정도와 관련하여 본 연구에서 

활용된 DLOQ는 앞서 말한 바와 같이 21개 문항으로 구성되었으며, 총 7개 각 하위 요인에 대

해 3개 문항이 활용되었다. 각 측정문항에 대해서는 모두 6점 Likert척도가 활용되었으며, 각 

하위 요인에 대한 측정도구의 신뢰도는 적합한 것으로 파악되었다(지속적인 학습기회 제공
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=.799, ‘임직원들에게는 학습하도록 시간이 주어진다’외 2문항; 대화 및 탐구의 촉진=.848, 

‘임직원들은 서로 개방적이고 솔직한 피드백을 주고 받는다’외 2문항; 팀 단위 조직학습화

=.834, ‘각 부서는 필요에 따라 목표를 조정할 수 있는 자율권을 갖고 있다’외 2문항; 자율

적 임파워먼트=.875, ‘임직원들이 자신의 업무를 수행하는데 필요한 자원을 컨트롤 할 수 있

도록 해준다’외 2문항; 지식의 조직적 체계화=.867, ‘회사 내의 업무경험을 통해 학습된 내

용을 모든 임직원이 사용할 수 있도록 하고 있다’외 2문항; 조직과 환경과의 연계=.871, ‘서

로의 필요를 충족하기 위해 조직 외부와도 협력한다’외 2문항; 전략적 리더십=.894, ‘리더들

은 그들의 부하직원들에 대해 멘토링과 코칭을 제공한다’외 2문항).   

개인들의 자기주도 학습능력을 측정하기 위해서 본 연구에서는 배을규와 이민영(2010)의 도

구가 활용되었다. 자기주도 학습능력이 크게 인지적 영역(학습과정관리, 학습결과평가), 정의적 

영역(학습동기, 자아개념), 행동적 영역(학습활동의 지속성, 학습자원 이용 및 관리, 학습환경 

조성) 등의 세 가지 영역으로 구성되는 것으로 파악한 연구자들은 이와 관련하여 총 7개 하위 

영역을 도출하고 각 영역에 대해 3개 문항으로 구성된 도구를 개발하였다. 자기주도 학습능력

에 대한 전인적인 접근을 하였다는 측면에서 배을규와 이민영의 도구는 특징이 있다고 할 수 

있는데, 개인들의 자기주도학습에 대한 능력을 포괄적으로 다루었다는 측면에서 의의가 있는 

도구라고 할 수 있다. 각 하위 영역에 대한 신뢰도는 연구에 적합한 수준을 나타내고 있는 것

으로 파악되었다(학습과정관리=.820, ‘나는 학습을 효과적으로 할 수 있는 방법과 절차 등을 

고민한다’외 2문항; 학습결과평가=.755, ‘나는 학습이 종료된 후, 결과가 왜 잘 나왔는지 또

는 왜 못 나왔는지에 대한 이유를 생각해 본다’외 2문항; 학습동기=.778, ‘나는 무엇이든지 

새로운 것을 학습하는 것이 즐겁다’외 2문항; 자아개념=.675, ‘나는 스스로 학습할 수 있는 

능력이 있다’외 2문항; 학습 활동의 지속성=.779, ‘나는 학습할 때 어려움이 있어도 포기하

지 않고 끝까지 해낸다’외 2문항; 학습자원 이용관리=.737, ‘나는 학습 활동에 도움이 되는 

교재나 자료를 찾아본다’외 2문항; 학습환경조성=.819, ‘나는 학습하는데 편안한 장소를 찾

으려 노력한다’외 2문항). 

프로티언 경력태도 및 학습조직 구축전략과 관련된 측정도구는 원 도구의 언어가 영어였기 

때문에 번역의 과정을 거쳤다. 보다 원문의 뜻을 정확하게 살리기 위해, 도구를 번역하는데 있

어서 체계적인 과정이 적용되었다. 우선, 연구자에 의해 두 측정도구에 대해 영어에서 한국어

로의 번역이 실시되었다. 이후 번역된 측정도구는 HRD현장에 대해 이해도가 높으며 영문번역

과 관련하여 능력을 갖춘 HRD전문가 2명에 의해 다시 영문으로 번역되는 작업을 거쳤다. 이

러한 과정을 통해 도출된 영문 측정도구와 원도구를 비교분석한 결과 큰 차이점이 없다고 판

단되었다. 이를 통해 본 연구에서 활용된 측정도구가 적절한 번역의 과정을 거쳐 구성된 것이

었음을 확인할 수 있었다. 
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4. 자료수집 및 분석

구 분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남자 203 67.4

여자 98 32.6

연령

20-29세 49 16.3

30-39세 167 55.5

40-49세 67 22.3

50-59세 18 6.0

근속년수

0-5년 189 62.8

6-10년 58 19.2

11-15년 42 14.0

16-20년 9 3.0

21-25년 2 0.7

25-30년 1 0.3

학력

고졸 8 2.7

전문대졸 28 9.3

대졸 242 80.4

대학원졸 23 7.6

직급

사원/대리급 188 62.5

과/차장급 84 27.9

부장급 27 9.0

임원급 2 0.7

합계 301 100.0

<표 1> 연구대상자의 인구통계학적 특성

본 연구를 위해 배포한 400부의 설문지와 관련하여 최종적으로 회수된 설문지는 총 323부 

이었으며, 이 중 불성실한 응답으로 분석에 활용할 수 없었던 22부를 제외한 301부가 최종 연

구결과의 도출에 활용되었다. 따라서 최종적인 유효회수율은 75.3%였다. 조사 대상자인 301명

의 평균 연령은 35.8세(sd=7.1)였으며, 연령대별로는 20대가 49명(16.3%), 30대가 167명(55.5%), 

40대가 67명(22.3%), 그리고 50대가 18명(6%)으로 조사되었다. 현 조직에서의 평균 근속연수는 

5.5년(sd=4.9) 이었는데, 5년 이하의 근속년수를 가지고 있는 응답자가 전체의 62.8%(n=189)를 

차지하였다. 학력분포를 살펴보면 대졸자가 80.4%(n=242)를 차지하였으며, 직급별로는 사원/대

리급의 응답자가 전체의 62.5%(n=188)를 차지하였다. 응답자들의 구체적인 인구통계학적인 특

성은 다음의 <표 1>에 제시되어 있다. 이상의 표본을 기초로 본 연구의 목적을 달성하기 위해

서 다음과 같은 분석방법이 적용되었다. 첫째, 주요변수의 기초통계를 확인하기 위하여 기술통
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계분석을 실시하였다. 둘째, 주요변수들 간의 상호관련성을 검정하기 위해 Pearson의 적률상관

계수가 산출되었다. 셋째, 앞서 밝힌 연구모형을 검정하기 위해 구조방정식 모델 분석을 실시

하였다. 구조방정식 모델을 검증함에 있어서 적합도 분석을 위한 복수의 지표가 활용되었다. 

일련의 분석의 과정은 SPSS 19.0과 AMOS 19.0 등의 통계프로그램을 통해 이루어졌다. 

IV. 연구결과

1. 상관관계 분석결과

수집된 자료를 바탕으로 구조방정식 모형에 대한 분석을 실시하기에 앞서 세 개의 잠재변수

들을 대상으로 기술통계분석과 Pearson 적률상관계수의 산출을 통한 상관관계분석이 실시되었

다. 아래의 <표 2>에서 볼 수 있듯이, 잠재변수들 사이에는 모두 통계적으로 유의미한 상관관

계가 존재하는 것으로 확인되었다. 상관계수의 특성을 보면, 프로티언 경력태도와 자기주도 학

습능력간의 상관이 가장 높게 나타났다(r=.446). 그 다음으로는 학습조직 구축정도와 자기주도 

학습능력 사이의 상관이 높았고(r=.297), 마지막으로는 학습조직 구축정도와 프로티언 경력태도 

사이의 상관이 통계적으로 유의미함을 확인할 수 있었다(r=.135). 상관계수뿐만 아니라 평균과 

표준편차 그리고 각 변수의 신뢰도와 관련된 결과를 확인할 수 있었다. 

<표 2> 잠재변수간의 상관관계

변 수 M 표준편차 1 2 3

1. 프로티언 경력태도 3.55 .50 (.880)

2. 학습조직 구축정도 3.68 .81    .135* (.964)

3. 자기주도 학습능력 3.67 .45    .446***    .297*** (.919)

*p<.05, ***p<.001: 괄호 안의 숫자는 Cronbach의 alpha 계수임

2. 모형의 적합도 분석

다음으로는 연구문제에 대한 결과를 도출하기 위해 구조방정식 모형 분석이 실시되었다. 모

형의 적합도를 판단하기 위해서 다수의 적합도 지수를 활용하였는데, χ2와 함께 

CFI(Comparative Fit Index), NFI(Normed Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index), RMSEA(Root 

Mean Square of Approximation) 등이 활용되었다. 대체적으로 χ2는 표본크기에 민감하고 모형
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의 간명성을 고려하지 않는 지표로서 특히 사례수가 200이상일 경우에는 쉽게 기각되는 경향

이 있다(홍세희, 2000). 따라서 χ2를 통해 도출된 판정을 절대적으로 신뢰하기는 어렵다고 할 

수 있다. 따라서 본 연구에서는 모형의 적합도를 χ2와 함께 CFI, NFI, TLI, 그리고 RMSEA 지

수를 함께 고려하여 판단하였다. χ2를 제외한 지표들의 결과를 살펴보면 CFI는 .944, NFI는 

.913, TLI는 .933, 그리고 RMSEA는 .074로 산출되었다. 선행연구들에서는 CFI, NFI, 그리고 TLI

의 경우 .90 이상이면 모형의 적합도가 좋은 것으로 판단하고 있으며, RMSEA는 .05이하일 때 

우수한 것으로, 그리고 .08이하일 때는 적합한 것으로 인정하고 있다(Hair et al., 2006). 이에 

본 연구에서 분석하고자 하는 연구모형은 수집한 설문자료의 구조를 적절하게 반영하고 있다

고 판단할 수 있다. 

적합도 지수 χ2 자유도 CFI NFI TLI RMSEA

값 268.123 101 .944 .913 .933 .074

<표 3> 연구모형의 적합도 지수

3. 연구변인들 간의 관계 분석 

다음으로는 구조방정식 모형에서 각 경로계수들의 유의성을 검정하였다. 각 측정항목과 잠

재요인간의 경로계수와 관련된 연구결과는 아래의 [그림 2]에 제시되어 있다. 각 경로계수를 

파악한 결과 학습조직 구축정도와 프로티언 경력태도사이의 관계를 제외한 모든 경로는 유의

미한 것으로 파악되었다. 아래의 그림에서 학습조직 구축정도와 프로티언 경력태도 사이의 관

계는 점선으로 표시되어 있는데, 이는 통계적으로 유의미하지 않은 관계를 표시하고 있다. 모

형의 적합도 추정을 위해 모든 변인들이 다변량 정규분포를 따른다고 가정하고 요인의 적재치

를 계산하는 방법인 최대우도법(maximum likelihood method)을 활용하였다. 모델에서 잠재변수

는 총 3개였고, 관찰변수는 16개였다. 학습조직 구축정도는 외생잠재변수, 자기주도 학습능력

과 프로티언 경력태도는 내생잠재변수였다.
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잠재변수 잠재변수
비표준화
경로계수

표준
오차

표준화
경로
계수

C.R. p

자기주도 학습능력 ← 학습조직 구축정도 .203 .040 .330 5.127 .000

프로티언 경력태도 ← 자기주도 학습능력 .456 .083 .542 5.486 .000

프로티언 경력태도 ← 학습조직 구축정도 -.006 .031 -.011 -.184 .854

관찰변수 잠재변수
비표준화
경로계수

표준
오차

표준화
경로
계수

C.R. p

LO1 ← 학습조직 구축정도 1.000 .797

LO2 ← 학습조직 구축정도 .974 .063 .788 15.377 .000

LO3 ← 학습조직 구축정도 1.090 .065 .843 16.871 .000

<표 4> 경로계수 유의도 검정 결과

[그림 2] 구조방정식 모형 분석 결과

분석결과를 보다 구체적으로 살펴보면, 학습조직 구축정도가 자기주도 학습능력에 미치는 

영향은 유의수준 .001에서 경로계수 .330으로 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 파악

되었다. 또한 자기주도 학습능력은 프로티언 경력태도에 역시 유의수준 .001에서 경로계수 

.542로 통계적으로 유의미한 영향을 미치고 있는 것으로 파악되었다. 그러나 학습조직 구축정

도는 프로티언 경력태도에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 밝혀졌다. 따라

서 학습조직 구축정도는 자기주도 학습능력을 통해서 간접적으로만 프로티언 경력태도에 영향

을 미치고 있다는 사실을 확인할 수 있었으며, 자기주도 학습능력은 프로티언 경력태도에 직

접적인 영향을 미치고 있다는 사실을 확인할 수 있었다. 자세한 결과는 아래의 <표 4>에 제시

되어 있다. 
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LO4 ← 학습조직 구축정도 1.154 .067 .856 17.242 .000

LO5 ← 학습조직 구축정도 1.207 .067 .883 18.023 .000

LO6 ← 학습조직 구축정도 1.226 .068 .883 18.017 .000

LO7 ← 학습조직 구축정도 1.132 .069 .828 16.462 .000

SD1 ← 자기주도 학습능력 1.000 .732

SD2 ← 자기주도 학습능력 1.007 .085 .712 11.800 .000

SD3 ← 자기주도 학습능력 .958 .086 .677 11.202 .000

SD4 ← 자기주도 학습능력 1.012 .081 .752 12.476 .000

SD5 ← 자기주도 학습능력 1.081 .087 .746 12.369 .000
SD6 ← 자기주도 학습능력 .997 .077 .783 12.984 .000
SD7 ← 자기주도 학습능력 .762 .089 .519 8.557 .000
PC1 ← 프로티언 경력태도 1.000 .637
PC2 ← 프로티언 경력태도 1.411 .205 .925 6.872 .000

확인된 영향관계를 직·간접 효과로 구분하여 분석한 결과는 다음의 <표 5>에 제시되어 있다. 

학습조직 구축정도가 프로티언 경력태도에 미치는 영향은 통계적으로 유의미하지 않다는 점을 

감안할 때, 프로티언 경력태도에 미치는 자기주도 학습능력의 직접효과가 학습조직 구축정도

의 간접효과에 비해 약 3배정도 강하다는 사실을 본 연구의 결과는 밝히고 있다. 

잠재변수 잠재변수
직접효과 간접효과 총효과

비표준화 표준화 비표준화 표준화 비표준화 표준화

자기주도
학습능력

←
학습조직
구축정도

.203 .330 .203 .330

프로티언
경력태도

←
자기주도
학습능력

.456 .542 .456 .542

프로티언
경력태도

←
학습조직
구축정도 

-.006a -.011* .093 .179  .087* .168*

<표 5> 변수간의 영향관계 분석 결과

* 통계적으로 유의미하지 않은 경로계수임

V. 결론 및 제언

본 연구는 선행연구들이 언급한 학습조직 구축정도, 자기주도 학습능력, 그리고 프로티언 경

력태도 사이에 존재하는 관계를 중심으로 구조방정식 모형을 설정하고 이를 검증하는 것을 연
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구의 목적으로 하였다. 즉, 본 연구는 학습조직 구축정도, 자기주도 학습능력, 그리고 프로티언 

경력태도 사이에 존재하는 구조적인 관계를 확인하기 위해 국내 한 증권회사의 임직원을 대상

으로 자료를 수집하여 결과를 도출하였다. 연구결과는 본 연구에서 설정한 연구모형이 수집한 

설문자료의 구조를 적절하게 반영하고 있다는 점을 밝히고 있다. 구체적으로 살펴보면 학습조

직 구축정도는 자기주도 학습능력에 통계적으로 유의미한 직접적인 영향을 미치는 것으로 확

인되었다. 또한 자기주도 학습능력도 통계적으로 유의미한 직접적인 영향을 프로티언 경력태

도에 미치는 것으로 확인되었다. 그러나 조직의 학습조직 구축정도에 따라 개인의 프로티언 

경력태도가 영향을 받을 것이라는 선행연구들(Hall & Las Heras, 2009; Lips-Wiersma & Hall, 

2007)의 가정은 본 연구의 결과에서는 실증적으로 확인되지 않았다. 즉, 학습조직 구축정도는 

프로티언 경력태도에 통계적으로 유의미한 직접효과를 가지고 있지는 않은 것으로 확인되었

다. 단, 학습조직 구축정도와 자기주도 학습능력, 그리고 자기주도 학습능력과 프로티언 경력

태도 사이에 존재하는 영향관계를 통해 학습조직 구축정도는 간접적으로 본 연구의 종속변인

인 프로티언 경력태도에 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 직접효과와 간접효과의 영향력을 

비교해 보았을 때에는 프로티언 경력태도에 미치는 자기주도 학습능력의 직접적인 영향이 학

습조직 구축정도가 미치는 간접적인 영향에 비해 약 3배가량 큰 것으로 확인되었다.

본 연구의 이러한 결과는 학문적, 실천적으로 시사점을 제공해 주고 있는데, 이를 구체적으

로 다음과 같이 논의해 볼 수 있다. 첫째, 본 연구는 개인의 경력개발태도(프로티언 경력태도)

과 관련된 환경적인 요소(학습조직 구축정도) 및 개인의 능력(자기주도 학습능력) 사이에서의 

구조적인 관계를 실증적인 자료를 바탕으로 탐색하였다는 점에서 그 의의가 있다고 할 수 있

다. 본 연구는 학습조직 구축정도와 프로티언 경력태도의 관계(Hall & Las Heras, 2009; 

Lips-Wiersma & Hall, 2007), 학습조직 구축정도와 자기주도 학습능력의 관계(Cho, 2002; 

Confessore & Kops, 1998), 그리고 자기주도 학습능력과 프로티언 경력태도의 관계(Hall, 1996; 

2002, 2004; Hall & Chandler, 2005; Hall & Mirvis, 1996; Hall & Moss, 1998; Harrington & Hall, 

2007) 등을 논한 기존의 연구들을 종합하여 구조모형을 설정하고 그 적합성을 확인하였다. 이

를 통해, 기존의 연구들이 논한 각 연구 변인들의 관계를 종합적으로 구성하였을 때 타당한 

모델로서 학문적으로 논의할 수 있다는 사실을 제시하였다는 점에서 그 의의가 있다고 할 수 

있다. 최근에 프로티언경력이나 무경계경력 등에 대한 이러한 구조방정식을 활용한 다른 연구

들처럼, 본 연구도 새로운 경력개념(‘new careers’)으로 논의되는 이러한 주제들에 대해 보

다 다각적인 관점에서 논의할 수 있는 토대를 마련해 주었다는 측면에서 본 연구는 학문적인 

의의를 갖고 있다고 할 수 있다. 

둘째, 본 연구는 기존의 연구결과를 실증적으로 확인하고 새로운 논의의 가능성을 제시하였

다는 점에서 그 의의가 있다고 하겠다. 본 연구에서는 기존의 연구에서 개념적으로 학습조직 

구축정도가 프로티언 경력태도에 긍정적인 영향을 미칠 것이라고 논의한 것을 실증적으로 검
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증하였다는 점에 그 의의가 있다고 하겠다. 기존의 연구들은(Park, 2009a, 2009b) 프로티언 경

력태도에 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 환경적인 요소들이 학습조직 구축요소들과 유사하다

는 논리적인 추론에 기대어 두 변인사이의 직접적인 영향관계를 가정한 바 있다. 그러나, 본 

연구는 이러한 두 변인간의 직접적인 영향관계는 본 연구에서 실증적으로 확인되지 않았다. 

이러한 결과는 Park과 Rothwell(2009)의 연구에서도 이미 확인된 바 있는데, 다른 대상을 바탕

으로 연구가 진행되어도 동일한 결과를 얻었다는 점에서 향후 연구자들에게 제시하는 바가 크

다고 할 수 있다. 즉, Lips-Wiersma와 Hall(2007) 그리고 Hall과 Las Heras(2009)가 말한 개인의 

프로티언 경력을 지원하는 조직의 환경적인 요소는 직접적인 영향력을 갖지 못한다는 점을 본 

연구결과는 확인해 주었다고 할 수 있다. 

오히려, 본 연구에서는 자기주도 학습능력을 통해, 그리고 Park과 Rothwell(2009)은 경력향상

전략(‘career enhancing strategy’)을 통해 조직의 학습조직 구축정도가 개인의 프로티언 경

력태도에 영향을 미친다는 점을 확인하였고 이점은 이후의 연구들이 참고하여 논의할 가능성

이 있다고 할 수 있다. 즉, 개인이 인식하는 조직의 학습문화는 직접적으로 개인들의 자기주도

적인 경력개발행동에 영향을 미치기 보다는 일차적으로는 자기주도성을 향상시키고 이를 통해 

개인의 경력개발행동에 영향을 미침으로써 간접적인 영향을 나타내고 있음을 본 연구는 밝혀

낸 것이다. 개인들이 인식하는 환경이 직접적으로 개인의 경력개발에 영향을 미치지 못한다는 

것은 조직의 역할이 주로 개인의 경력개발 행동에 직접적으로 영향을 끼치기 보다는 학습 혹

은 개인개발과 관련된 다른 변인들에 영향을 주어 간접적으로 영향을 주게 된다는 것으로 향

후 연구에서도 확인이 필요한 점이라고 할 수 있겠다. 또한 개념적으로만 논의되던 자기주도 

학습능력과 프로티언 경력태도의 관계(Hall, 2002, 2004; Hall & Chandler, 2005; Hall & Moss, 

1998)를 실증적으로 확인하였다는 점도 이후의 연구에서 논의가 될 필요가 있다고 할 수 있다. 

지속적이고 자기주도적인 학습이 개인의 책임이 강조되는 경력개발 행동에 긍정적인 영향을 

미칠 수 있다는 점을 실증적인 자료를 바탕으로 확인함으로써 앞서 선행연구를 분석하며 제시

한 프로티언 경력태도와 관련된 주요 전제 중 하나를 밝혔다는 점은 본 연구의 의의 중 하나

라고 할 수 있다. 

셋째, 실천적으로 보았을 때, 본 연구는 업무현장에서 개인들이 자기주도적인 경력개발행동

을 촉진하기 위해 조직은 어떤 역할을 수행해야 하는지와 관련하여 의미 있는 시사점을 제공

해 주고 있다고 할 수 있다. 본 연구의 결과는 자기주도 학습능력이 프로티언 경력태도를 촉

진하는데 있어서 갖는 상대적으로 높은 영향력을 확인해 주었다. 이러한 결과를 토대로 하였

을 때, 조직은 직접적으로 개인들의 자기주도적인 경력개발 태도를 촉진하기 위해 노력하기 

보다는 그들의 자기주도 학습능력을 제고하고 이를 통해 간접적으로 자기주도적인 경력개발 

행동을 촉진시키는 전략을 활용할 필요가 있음을 확인할 수 있었다. 빠른 변화 속에서 조직주

도의 경력개발이 갖는 한계를 극복하기 위해서는 조직의 전략적인 접근이 필요하며, 본 연구
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의 결과는 그러한 전략적인 접근을 위한 의미 있는 시사점을 제공해 주었다고 할 수 있다. 

위와 같은 시사점과 논의에도 불구하고 본 연구는 국내의 한 증권회사 임직원을 대상으로 

하였다는 점에서 그 연구결과를 다른 대상으로 일반화시키기에 분명한 한계를 지니고 있다. 

특히 동일한 정보원으로부터 모든 데이터를 취합하여 분석할 경우 동일방법편이 오류(common 

method bias)의 가능성이 있다는 점에서 본 연구는 한계점이 있다고 하겠다. 또한 학습조직 구

축요인은 조직수준의 개인의 인식을, 자기주도 학습능력과 프로티언 경력태도는 개인수준의 

인식을 묻고 있다는 점에서도 연구변인들 사이의 수준의 차이에서 발생하는 오류가 있을 수 

있다는 한계가 본 연구에서는 제기될 수 있다. 마지막으로 보다 폭넓은 다른 연구변인들에 대

한 논의가 포함되지 못했다는 점에서도 본 연구는 한계를 지니고 있다고 하겠다. 따라서 향후 

연구에서는 이러한 한계점들을 극복할 수 있도록 폭넓은 연구대상의 활용 및 다양한 변인들에 

대한 고려가 필요하다고 판단된다. 특히 프로티언 경력태도에 상대적으로 큰 영향을 미치고 

있는 자기주도 학습능력과 관련된 다른 변인들을 포함시켜 논의한다면 프로티언 경력태도와 

관련된 보다 폭넓은 구조모형에 대한 검증이 가능할 것으로 예상된다. 
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학과 조교수로 재직 중이며, 주요 연구관심 분야는 경력개발 관련 주제임. 
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Abstract

The structural relationship among learning organization,

self-directed learning ability, and protean career attitude 

in business organization

Park, Yongho (Incheon National University)

Han, Ukcheon (Korea University)

Recently, individual's responsibility in career development is imperative in the rapid 

changing career environment focusing on individual's choice and career management 

behavior. That trend was named 'protean career' about 30 years before. strategy for human 

resource development. This study try to find the effects of learning organization and 

self-directed learning ability on protean career attitude. Also, this study investigated the 

structural relationship among those three variable - learning organization, self-directed 

learning, and protean career. The data were collected from a securities company for answer 

to the research question. The study results show the structural relationship is appropriate for 

the colleceted data. Specifically, the correlation analysis showed the statistically meaningful 

relationship among the latent variables. Also, the appropriateness was investigated based on 

the multiple index investigation. Then the relationship among the latent variables were 

checked. Self-directed learning has the statistically meaningful direct effect on the protean 

career. Also, learning organization has only the indirect effects on the protean career. The 

acceptable structural relations were identified through the analyses. Finally, both theoretical 

and practical implications based upon the findings of this study were presented.  

 

[Keywords] Protean career attitude, Learning organization, Self-directed learning ability


