
農業敎育과 人的資源開發

Journal of Agricultural Education and Human Resource Development
2016, Vol. 48, No. 1, pp. 27-46

학습민첩성이 조직변화몰입에 미치는 영향과 

직무자율성의 조절효과  

김택진*·이희수**
*엑스퍼트 컨설팅·**중앙대학교

요  약

조직은 지속가능한 경영을 위해서 경영환경의 변화에 대비하고 사업을 발전시켜야 하는 

과제를 안고 있다. 인적자원개발 부서에서는 미래의 변화 상황에서 성과를 낼 수 있는 가능

성을 가진 학습민첩성이 높은 인재를 육성하여 변화에 적극적으로 대처해야 한다.

이 연구는 학습민첩성이 조직 구성원의 조직변화몰입에 미치는 영향을 파악하고, 학습민첩

성과 조직변화몰입과의 관계에서 직무자율성의 조절효과를 실증적으로 검증하려는 시도이다. 

이 연구를 위하여 국내 기업에 종사하는 구성원 350명을 대상으로 설문을 진행하였다.

연구 결과, 학습민첩성은 정서적 조직변화몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

그리고 직무자율성이 학습민첩성과 정서적 조직변화몰입의 관계를 강화하는 것으로 확인되었

다. 이 연구는 핵심인재를 검증하고, 조직의 변화에 몰입하고 이끌 수 있는 가능성을 가진 

인재를 육성하기 위해 학습민첩성과 직무자율성을 고려할 것을 시사한다.
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I. 서론

최근 조직의 경영환경은 예측하기 힘들 정도로 끊임없이 변하고, 창조경제에서 생존을 위한 

조직의 경쟁 역시 더욱 치열해지고 있다(Fernandez-Araoz, 2014). 치열한 경쟁에서 창의성

과 전문성을 지닌 인재 육성은 경쟁 우위를 달성하기 위한 핵심 전략 중의 하나이다(이찬 외, 

2008). 조직이 변화에 직면할 때, 어떤 구성원은 이에 실망하거나 적응하지 못해 조직을 이탈

하는 데 비해 다른 구성원은 이런 변화를 성장의 기회로 삼아서 높은 성과를 만들어 낸다. 변

화를 피할 수 없는 경영환경에서 조직의 변화를 선도할 수 있는 핵심인재를 검증하고 개발하는 

것은 조직의 필수과제가 되었다(Dries & Pepermans, 2008). 

핵심인재란 조직에서 핵심적인 역할을 수행할 수 있는 인재를 말하는데(Silzer & Church, 

2009), 이에 대한 기준은 조직의 상황에 따라 다르다. Dries와 Pepermans(2008)는 기업 경

영자들을 대상으로 심층인터뷰를 진행한 결과, 대부분의 경영자들이 핵심인재를 검증하는 첫 

번째 기준으로 성과를 선택하였음을 밝혔다. 경영자의 입장에서 보면 현재 속한 조직에서 높은 

성과를 보이는 인재가 미래에도 높은 성과를 창출해낼 것이라는 암묵적인 기대가 반영된 것이

다(DeRue, Ashford, & Meyers, 2012).

급변하는 경영환경에서 핵심인재를 바라보는 패러다임이 성과에서 가능성으로 변화하고 있다. 

미래의 성공을 예측하기 위해서는 구성원이 가지고 있는 가능성에 초점을 맞춰서 핵심인재를 검증

해야 하며, 이런 맥락에서 학습민첩성(Learning agility)이 주목받는다(Lombardo & Eichinger, 

2000). 학습민첩성이란 새롭고 어려운 상황에서 성과를 창출하는데 필요한 역량을 학습하려는 의

지와 능력을 말한다(DeRue, Ashford, & Myers, 2012). 학습민첩성은 변화를 수반하는 미래 상

황에서 역량을 발휘할 수 있는 핵심인재 검증의 중요한 기준이 될 수 있음을 시사한다.

학습민첩성이 높은 구성원은 직무 중 발생하는 경험을 통하여 민첩하게 학습하고 성과를 창

출한다. 새로운 과제와 기능을 쉽게 배우며, 정체된 상태를 그대로 받아들이지 않고, 변화를 갈

망하고 한계에 도전하는 성향을 갖는다(Eichinger, Lombardo, & Capretta, 2010). 직무에서 

발생하는 경험으로부터 학습을 이끌어내는 것은 성과창출 가능성을 실현하기 위한 학습민첩성

이 갖는 성향이자 핵심적인 능력이다. 경험을 통해 얻은 학습은 빠르게 변화하는 경영 환경에

서 경쟁력을 높일 수 있는 새로운 원천이다(Garvin, Edmonson, & Gino, 2008). 따라서 인적

자원개발 분야에서는 직무를 통한 경험이 학습으로 연계되고, 이를 조직변화에 적용하여 구성

원이 조직변화에 더욱 몰입할 수 있는 선순환의 구조를 만들어야 할 것이다.  

조직 변화에 대한 몰입은 성공과 직결되며 장기적인 차원에서 조직의 미래를 이끌 수 있는 

힘이다(Herscovitch & Meyer, 2002). 조직 변화에 대한 몰입을 향상시킴으로 조직의 변화를 

성공적으로 이끌 핵심인재를 검증하고 육성하는 것을 기대할 수 있다. 조직 변화를 성장의 기
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회로 삼는 핵심인재가 개인적 학습능력을 확장하여 조직 변화에 몰입했다는 것은 조직에 대한 

소속감 및 책임감까지 겸비한 구성원이 되었다는 것을 의미한다. 정서적 몰입과 함께 성취감을 

경험한 구성원은 장기적으로 조직의 핵심인재로 남아 변화를 지지할 가능성이 크다(Byham, 

Smith, & Pease, 2002). 조직 차원에서 학습민첩성을 가진 인재를 검증 및 육성하고 나아가 

이들이 조직변화에 몰입할 수 있는 환경을 조성해 줄 필요가 있다.

구성원이 조직의 변화를 인식할 때 보이는 반응은 구성원의 특성에 따라 다르게 나타난다. 

어떤 구성원은 조직변화를 조직 내에서의 성장이나 자신의 발전 기회로 삼는다. 그렇지만 조직

의 변화에 적응하지 못한 구성원은 조직 내에서 발생하는 변화에 냉소적이고 미지에 대한 두려

움과 불안감 등의 부정적인 반응을 보인다(장지선, 탁진국, 2013). 부정적인 반응을 보이는 구

성원은 조직의 변화에 대한 노력에도 불구하고 변화에 몰입하지 않고 적극적으로 변화를 주도

하지 않게 되어 결국 조직 변화가 실패하게 되는 중요한 원인이 된다. 조직이 변화를 성공적으

로 촉진하기 위해서는 실제 직무를 수행하는 구성원들의 지지와 참여를 가장 중요하게 고려해

야 한다(Coetsee, 1999). 경영진뿐만 아니라 구성원 모두가 변화에 동참하고 몰입해야 성공

적인 조직의 변화를 이끌 수 있기 때문이다. 

직무자율성은 직무계획을 세우거나 직무를 수행하는 절차를 결정하는 데 있어 작업자에게 

허용된 자율적이며 독립적인 재량권을 말한다(Morgeson & Humphrey, 2006). 직무에 높은 

수준의 자율성을 부여하게 되면 직무로부터 경험할 수 있는 의미가 높아져서 높은 수준의 동기

부여가 일어나며 성공감과 자기존중감을 경험하게 된다(Renn & Vandenberg, 1995). 구성원

이 직무에 개인적인 책임감을 느끼면 그들은 자신의 직무 성과를 소유한다고 느끼기 때문이다. 

충분한 직무자율성 부여는 구성원들이 변화에 민첩하게 대응할 수 있도록 돕고, 이는 자연스럽

게 구성원의 조직변화몰입에 긍정적 영향을 미치게 된다(Fedor, Caldwell, & Herold, 2006). 

급격하게 변화하는 기업의 환경에서 기업들은 소비자의 변화, 신기술과 신제품 등에 대응하

고, 새로운 것을 학습하는 노력을 강화할 것이다(채리, 김진모, 2013). 이러한 기업 노력의 일

환으로 인적자원개발 관점에서 변화에 효과적으로 대응할 수 있는 핵심인재의 육성은 경영 환

경의 변화 속도가 빨라질수록 중요도가 더욱 커질 것이다. 기업에서는 핵심인재를 검증하는 기

준을 마련하고, 지속적인 육성 프로그램을 준비해야 한다. 또한 조직이 변화하는 상황에서 핵

심인재가 중추적인 역할을 수행하고, 조직 변화를 지지하고 참여할 수 있도록 조직 차원의 지

원도 필요하다. 

이 연구의 목적은 구성원이 가진 학습민첩성과 조직변화몰입의 관계를 파악하고 학습민첩성

과 조직변화몰입의 관계에서 직무자율성의 조절효과를 실증적으로 검증하는데 있다. 이를 위하

여 다음과 같이 연구문제를 설정하였다. 첫째, 학습민첩성은 정서적 조직변화몰입에 유의미한 

영향을 미치는가? 둘째, 직무자율성은 학습민첩성과 정서적 조직변화몰입의 관계에서 조절효과

를 나타내는가?     
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II. 이론적 배경

1. 학습민첩성

학습민첩성은 새롭고 어려운 상황에서 성과를 낼 수 있는 새로운 역량을 학습하려는 의지와 

능력을 말한다(Lombardo &　Eichinger, 2000). 실제로 기업 CEO와 임원을 대상으로 자신

이 성장하게 된 결정적 요인에 대해 인터뷰를 실시한 결과, 약 70%의 임원이 도전적인 직무와 

관련된 경험을, 20%는 관계를, 나머지 10%는 교육훈련을 자기 성장의 결정적 요인으로 선택

하였다(McCall, Lombardo, & Morrison, 1988). 도전적인 직무를 선호하고 경험에 입각하여 

학습하는 특성은 핵심인재의 중요한 부분을 형성한다(Silzer & Church, 2009). 경험을 통한 

구성원 육성에 대한 관심이 높아지면서 학습민첩성 연구가 진행되었다.

Eichinger, Lombardo와 Capretta(2010)는 학습민첩성이 뛰어난 핵심인재가 지닌 특징을 

7가지로 정의하였다. 이러한 인재는 새로운 과제와 기능을 쉽게 배운다. 모호하고 복잡한 것을 

즐기고 잘 다루며, 정체된 상태를 그대로 받아들이지 않는다. 변화를 갈망하며 새로운 시도와 

색다른 접근법을 좋아한다. 그리고 한계에 도전하는 성향을 지니며, 실패에 대한 비난을 감내

하려는 의지를 지니고 있다. 위와 같은 특징을 의미하는 학습민첩성은 현재 나타내고 있는 성

과보다 미래의 가능성으로 핵심인재를 검증하고 육성해야 한다는 것을 시사한다(De Meuse, 

Dai, & Swisher, 2012; DeRue, Ashford, & Myers, 2012). 

한편 학습민첩성의 개념은 핵심인재의 검증과 육성뿐만 아니라 탈락에도 적용된다(DeRue, 

Dai, & Hallenbeck, 2010). 탈락한 임원의 공통적 특성은 지나친 자기 과신, 기존의 방식을 

바꾸길 꺼려하고 새로운 기술을 학습하는데 소극적인 모습으로 일관하는 성향을 들 수 있다.  

타인의 의견을 들으려 하지 않고, 현실에 안주하는 특성을 보인다. 학습민첩성에 반대되는 모

습을 지닌 리더가 이끄는 조직은 수동적이고 새로운 변화와 멀어지게 되어 결국 구성원도 조직

과 함께 점차 퇴보하여 전체 조직이 심각한 위기로 이어지 게 된다(임창현, 이희수, 2011).

학습민첩성은 조직 관점에서 핵심인재를 검증하고 육성하기 위한 경영학적 개념이지만, 그 

뿌리는 성인학습자의 특성에 있다(Bedford, 2011). ‘경험은 성인학습자의 살아 있는 교과서

이며 학습의 저수지(Knowles, 1980; Lindeman, 1961)’이지만 성인학습자는 현재 상황에서 

얻는 다양한 경험을 통해서 기존 관점과 시각을 긍정적 방향으로 변화시키는 과정으로 학습한

다. 성인학습자의 특성은 경험을 비판적으로 재구성하는 자기주도적 학습자이며(이봉섭, 이희

수, 2010), 학습의 경험으로부터 자신을 발견하고, 비판적인 성찰을 통해 능동적 자아를 형성

하는 것이다(홍아정, 2009). 

성장에 핵심적인 역할을 하는 경험학습의 특성을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 경험으로부터
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의 학습을 강조한다. 직무 중 발생되는 모든 경험은 학습의 자원이 된다. 둘째, 성찰적 사고를 

강조한다. 성찰적 사고란 경험에 대한 새로운 해석으로 학습자가 마주한 문제에 대해서 새로운 

방식으로 생각하며 해답을 찾아가는 과정이다. 셋째, 맥락과의 상호작용과 경험의 맥락적인 성

격을 강조한다. 개인과 맥락과의 상호작용이 학습에서 핵심적인 부분을 차지하며, 성인학습자

의 성찰과 맥락이 상호작용을 통해서 경험학습으로 이루어지는 것이다(한상만, 이희수, 2013). 

성인학습자의 특성은 경영학적 관점에서 핵심인재에게 필요한 학습역량을 검증하기 위한 기본 

토대가 된다. 

학습민첩성을 검증하는 도구로 가장 널리 알려진 것은 선택(choice) 모델이다(Lombardo,　

Eichinger, & Capretta, 2010). 선택 모델은 학습민첩성을 정신적 민첩성, 관계적 민첩성, 변

화적 민첩성과 결과적 민첩성으로 구성한다. 선택 모델의 요인 별 특성을 살펴보면 정신적 민

첩성은 복잡한 상황에서 비판적으로 사고하며 문제를 신중하게 접근하는 능력을 말한다. 관계

적 민첩성은 타인과의 관계에서 가치를 찾고 갈등 상황에서 기회를 찾는 능력이다. 변화적 민

첩성은 도전을 선호하며 어려운 변화 상황을 잘 이겨내는 능력이다. 마지막으로 결과적 민첩성

은 처음 겪는 상황에서도 결과를 예측할 수 있는 민첩성이다. 

학습민첩성의 선행 연구는 개념의 명확성을 다루기 위한 탐색적 연구가 주를 이룬다. 개념 

연구는 유사개념과의 비교, 분석을 통해서 명확하게 정립하는 방법으로 진행되어 왔다(De 

Meuse, Dai, & Swisher, 2012; DeRue, Ashford, & Myers, 2012). 학습민첩성과 가장 유

사한 개념은 학습목표지향성과 리더십 민첩성, 지속학습활동 등이다. 학습목표지향성은 새로운 

업무나 직무상황에의 적응능력을 개발하려는 시도로 정의되고 있다(채신석, 2014; 

VandeWalle, Cron, & Slocum, 2001). 리더십 민첩성은 다양하고 변화하는 조직적 상황에 

적절하게 반응하여 리더십의 효율성을 반영하는 능력(Hooijberg, Hunt, & Dodge, 1997)이

다. 그리고 지속학습활동은 변화하는 조직 환경에서 새로운 지식과 기술을 습득하기 위해 학습

활동을 계획하고, 기술과 지식을 향상시킬 수 있는 다양한 활동에 참여하며, 이를 적용하는 개

인의 자발적인 개발이다(London & Mone, 1999). 

학습민첩성의 특성에 관한 연구에서는 학습민첩성이 생득적 개념인지 학습, 경험을 통해 개

발할 수 있는 개념인지에 대한 논의도 활발하게 이루어져왔다(DeRue, Ashford, & Myers, 

2012). 대다수의 연구들은 대체로 익숙하지 않은 상황과 과업을 통해서 얻는 경험들의 축적으

로 개발될 수 있다는 관점에서 진행되고 있다(Beck, 2012; DeRue, Ashford, & Myers, 

2012). 다른 한편으로는 학습민첩성의 역할과 관련하여 핵심인재의 검증과 개발을 위한 학습

민첩성의 역할과 리더십 개발에서의 학습민첩성에 대한 역할도 연구되어 왔다(De Meuse, 

Dai, & Swisher, 2012; Dries, Vantilborgh, & Pepermans, 2012).  

학습민첩성의 실증연구는 개인적 특성과의 관계를 파악하는 것으로부터 시작되었다. 연령, 
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성별, 인종과 같은 인구통계학적 특성에 의한 학습민첩성의 차이는 없는 것으로 밝혀졌다(De 

Meuse et al., 2010; Lombardo & Eichinger, 2000). Connoly(2001)는 학습민첩성과 직무

성과와 승진과의 관계에 관한 실증적 연구를 통해 학습민첩성이 학습목표지향성과 성과목표지

향성보다 직무성과와 승진에 더 큰 영향을 준다는 것을 밝혀내었다. Bedford(2011)는 직무성

과와 경력 승진, 인지능력, 개인적 특성과의 상관관계를 밝혀내었다. 선택 모델은 리더십 기관

인 CCL(Center for Creative Leadership)의 측정도구의 권한 문제로 인하여 학문적 접근에 

어려움을 가지고 있다. 

학습민첩성은 새롭고 어려운 상황에서 성과를 낼 수 있는 새로운 역량을 학습하려는 의지와 

능력(Lombardo &　Eichinger, 2000)으로, 구성원이 조직변화에 빠르고 유연하게 적응하기 

위한 중요한 특성으로 볼 수 있을 것이다. 이를 검증하기 위해 학습민첩성과 조직변화몰입의 

관계를 살펴볼 것이다. 그리고 구성원의 민첩성과 유연성을 높이기 위한 동기부여의 요인으로 

직무특성 이론 중 하나인 직무자율성의 관계를 살펴볼 것이다. 

2. 직무자율성

직무자율성은 직무에 대한 책임감, 피드백을 지각하게 하는 직무가 지닌 성격을 말하는 직무

특성 이론 중 하나이다(Morgeson & Humphrey, 2006). 직무특성 이론에서는 직무를 수행하

는 데 필요한 특성을 기술다양성, 과업정체성, 과업중요성, 직무자율성, 피드백의 다섯 가지로 

구분하였다. 직무자율성은 조직 구성원이 직무 수행 방법을 선택하거나 일정을 계획하는 등 직

무에서 중요한 결정을 내리는 데 있어서 자유, 독립성, 그리고 재량권을 가지는 정도를 말한다

(Morgeson & Humphrey, 2006). 

구성원에게 높은 직무자율성이 부여되면 직무로부터 경험할 수 있는 의미가 증가되어 강한 

동기부여를 불러일으키게 된다(Deci & Ryan, 2000). 직무자율성을 부여한 상태에서 성취한 

직무의 결과가 구성원이 스스로 성취한 것으로 느끼게 된다면 구성원은 성공감과 자기존중감을 

경험할 수 있다. 나아가서 직무자율성은 구성원에게 자신의 직무에 대해서 개인적 책임감을 높

이며, 구성원은 개인적인 책임감 인지를 통해 자신에게 주어진 직무의 가치를 깨닫고, 직무 성

과를 소유한다고 느끼게 될 것이다(권미경, 2013). 

직무자율성과 조직몰입에 관한 연구는 꾸준히 이루어져 왔다. 조직몰입과 직무탈진과의 관계

에서 구성원이 타인의 간섭을 받지 않고 직무수행에 필요한 독립성이나 자유 및 재량권을 갖는

다면 주어진 일에 대해서 책임감을 가지고 노력하기 때문에 조직몰입은 높고, 직무탈진은 저하

된다고 하였다(Ray & Miller, 1991). 이홍재, 변찬복과 박성종(2013)은 서울시내 특급호텔의 

종사자에게 직무자율성이 조직변화몰입에게 긍정적인 영향을 준다는 사실을 밝혔다. 오정석
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(2014)은 지적 분야에 종사하는 구성원을 대상으로 직무자율성이 조직몰입에 미치는 영향을 

연구하였다. 그 결과 직무자율성이 조직몰입에 직·간접적인 영향을 미친다고 보고하였다. 

Morgeson과 Humphrey(2006)는 선행 학자들의 연구 이론을 발전시켜 The Work Design 

Questionnaire(WDQ)를 고안한 직무자율성 측정 척도를 제시하였다. 직무자율성 척도는 첫째, 

의사결정의 자율성으로 독창성 또는 판단력을 스스로 발휘할 수 있는 기회나 재량권을 말한다. 

둘째, 업무방식의 자율성으로 일을 처리하는 순서나 계획 수립에 대한 결정권과 권한을 말한

다. 이 연구에서는 높은 수준의 직무자율성이 구성원의 성공감과 자기존중감, 책임감을 동기부

여 할 수 있다는 전제를 바탕으로 한다(Renn & Vandenberg, 1995). 

직무자율성은 구성원이 직무에서 중요한 결정을 내리는 데 있어서 자율성과 독립성, 그리고 

재량권을 가지는 정도이다. 높은 직무자율성은 구성원에게 유연성과 민첩성을 더해줄 것이다. 

이를 검증하기 위해 학습민첩성과 조직의 변화 상황에 대한 몰입과의 관계에서 직무자율성이 

어떤 영향을 미치는지 확인하고자 한다.   

3. 조직변화몰입

조직변화몰입은 조직변화의 성공적 수행을 위해 필요한 행동을 하려고 하는 개인을 속박하

는 힘 또는 사고방식으로 정의한다(Herscovitch & Meyer, 2002). Herold, Fedor와 

Caldwell(2007)은 조직변화몰입을 조직변화에 개방적이고 긍정적인 태도로 정의하였다. 조직

변화몰입은 몰입의 일반모형을 조직이 변화하는 상황에 적용하여 확장한 개념이다. Meyer와 

Herscovitch(2001)는 몰입을 하나 혹은 그 이상의 대상과 관련한 일련의 행동이 개인을 속박

하는 힘 또는 태도로 정의하며, 몰입의 대상이 무엇이든지 핵심적인 본질은 적용할 수 있다고 

주장하였다. 조직변화몰입은 몰입의 본질을 조직변화 상황에 적용하여 신념과 필요, 그리고 의

무를 나타내는 정서적, 지속적, 규범적 조직변화몰입을 구성한다. 

하위요인을 살펴보면 정서적 조직변화몰입은 구성원이 조직 내의 변화가 가치 있다고 믿는 

정도로서 자신이 속한 조직의 변화를 원하기 때문에 정서적으로 몰입한다고 보는 요인이다

(Jaros, 2010). 지속적 조직변화몰입은 조직이 변화를 지원하지 않는 상황에서 발생하는 비용

에 대해서 지각하는 정도이며 현실적인 필요에 의하여 변화를 지원하는 특성을 보인다. 기회비

용으로서 다른 선택 사항이 없다면 조직에 남아 변화에 몰입하게 되는 것이다. 규범적 조직변

화몰입은 조직에 대한 변화를 지원해야 한다고 느끼는 의무감의 정도이다(Herscorvitch & 

Meyer, 2002). 

Herscovitch와 Meyer(2002)가 몰입의 개념을 조직변화 상황에 적용하면서부터 조직변화

몰입에 관한 연구가 활발해졌다. Fedor, Caldwell과 Herold(2006)는 다수준 분석을 통해서 
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조직 변화에 대한 구성원들의 감정적 조직변화몰입의 효과를 분석했다. 조직변화몰입과 관련된 

문헌에 대한 비판적 고찰을 통해서 이론적인 틀을 명확히 하는 연구도 진행되었다(Jaros, 

2010). Stanley, Meyer와 Topolnytsky(2005)는 조직이 변화하는 상황에서 구성원이 갖는 

냉소와 저항에 대하여 구성원의 반응을 분석하는 연구를 실행하였다. Parish, Cadwallader와 

Busch(2007)는 성공적인 조직변화를 위한 몰입의 역할에 초점을 맞춰 비전 적합성, 구성원-

관리자의 관계, 직무동기와 직무자율성이 조직변화몰입에 영향에 대해서 연구를 진행했다. 박

혜진과 유태용(2009)은 국내 기업들이 조직변화에 어떻게 대응하고 있는지 실증적 연구를 진

행하였다. 그러나 조사결과, 대다수의 기업들에서 변화를 추진할 때 보상시스템 구축이나 변화 

전문가 확보 등 성공적인 조직변화를 위한 준비를 제대로 하지 않은 것으로 밝혀졌다. 

조직변화몰입과 학습과의 연관성은 꾸준히 연구되어 왔다. 조대연, 이윤수와 설현수(2013)

는 조직학습 역량요인이 조직변화몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 주장하며, 학습의 개념을 

조직변화몰입의 개념과 연결시켜서 관계를 규명하려고 하였다. 장지선과 탁진국(2013)은 학습

목표지향성은 정서적 조직변화몰입에 정적 상관관계를 나타내며 변화이점과 조직냉소주의의 조

절효과를 확인하였다. 학습목표지향성이 높은 사람은 다른 사람들이 생각하는 경제적, 업무적 

이익보다는 자신의 성장을 더 우선시하기 때문에 특별한 이익이 없다고 판단할 경우 오히려 더 

조직의 변화를 통한 자신의 성장에 집중하게 되어 조직변화몰입이 더욱 강하게 나타날 수 있

다. 학습과 관련된 조직변화몰입의 선행연구를 살펴보면, 학습을 위한 의지가 높은 사람일수록 

조직변화에 몰입한다는 결론이 다수를 이룬다. 따라서 학습민첩성 역시 조직변화몰입에 긍정적

인 영향을 미칠 것으로 예상할 수 있다.

4. 연구변인들 간의 관계

이전의 연구에서는 학습민첩성과 조직변화몰입의 관계를 직접적으로 밝히려는 노력은 거의 

없었다. 학습민첩성은 학문적으로 연구된 기간이 길지 않고, 연구 목적보다 실무 관점에서 접

근되어 왔기 때문이다. 그러므로 학습민첩성과 유사한 의미를 지닌 유사 개념을 활용하여 관계

를 유추할 수 있다. 학습민첩성과 유사한 개념으로는 학습목표지향성, 지속학습활동, 그리고 조

직학습 역량요인을 들 수 있다. 

학습목표지향성이 조직변화몰입에 미치는 영향과 관련하여, 장지선과 탁진국(2013)의 연구

에서 학습목표지향성이 정서적 조직변화몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인할 수 있다. 

그리고 조대연, 이윤수와 설현수(2013)는 조직학습 역량요인이 조직변화몰입에 긍정적인 영향

을 미친다고 주장하며, 학습의 개념을 조직변화몰입 개념과 연결시켜서 관계를 규명하려고 하

였다. 이성중과 유태용(2013)의 연구는 지속활동학습을 많이 하는 구성원이 높은 조직몰입을 
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보인다고 밝혔다. 이 같은 선행연구를 정리하면, 학습 의지가 높은 사람일수록 조직변화에 몰

입한다는 결론을 유추할 수 있다. 따라서 학습민첩성 역시 조직변화몰입에 긍정적인 영향을 미

칠 것으로 예상할 수 있다. 

직무자율성과 조직변화몰입의 관계에 있어서는 이홍재, 변찬복과 박성종(2013)의 연구에서 

직무자율성이 조직변화몰입에게 긍정적인 영향을 주는 것으로 밝혀졌다. 조직변화몰입의 선행요

인인 조직몰입과 직무자율성의 관계는 다양한 연구에서 확인되었다. 직무자율성은 조직시민행동

과 조직몰입의 선행 개념으로 구성원의 동기를 부여하여 태도와 행동에 긍정적 영향을 미친다

는 연구를 통해서 직무자율성과 조직의 상황적 요인간의 관계가 밝혀졌다(박노근, 2010). 오정

석(2014)의 연구에서는 직무자율성이 조직몰입에 직, 간접적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 직무자율성은 조직 구성원들의 직무에 대한 의미, 결과에 대한 인지처럼 내적 동기를 유발

할 수 있다는 점에서 조직에 대한 소속감과 조직 가치와의 일치 같은 정서적 조직몰입을 증가

시킬 수 있을 것이다. 따라서 직무자율성은 유동적으로 변화하는 조직의 상황에 몰입할 수 있도

록 구성원의 학습민첩성과 조직변화몰입에서 유의미한 조절효과를 나타낼 것을 유추할 수 있다.  

III. 연구방법

1. 연구모형

이 연구는 학습민첩성이 조직변화몰입에 미치는 영향을 살펴보고, 그 관계에서 직무자율성의 

조절효과를 확인하기 위해서 최종 연구모형을 [그림 1]과 같이 구성하였다. 

[그림 1] 연구모형

2. 표본의 선정과 자료수집

연구의 모집단은 국내 기업에서 종사하는 구성원을 대상으로 편의표집 방법으로 설문을 실

시하였다. 현재 종사 중인 조직의 변화 상황에 대한 인식을 추가하여 조직변화 상황의 경우 해
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구분 빈도(명) 백분율(%)

조직구조 개편 209 60

전사차원의 전략변화 90 26

CEO, 경영진 교체 75 21

다운사이징 23 7

M&A 14 4

작업 프로세스 변화 68 19

새로운 기술 및 경영모델의 실행 41 12

조직문화 변화 107 31

(표 계속)

<표 2> 응답자의 조직변화 상황에 대한 인식

당 사항에 중복 확인할 수 있도록 질문하였다. 설문조사는 2015년 5월6일부터 5월 22일까지 

16일 동안 진행이 되었으며, 방문, 이메일을 통해서 설문지를 배포하여 총 350명이 설문에 응

답하였다. 그 중 누락이 있거나 불성실하게 응답한 내용 없이 총 350부를 최종적으로 분석에 

활용하였다.

구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남자 224 64.0

여자 126 36.0

연령

30대 미만 91 26.0

30세 이상 35세 미만 136 38.9

35세 이상 40세 미만 75 21.4

40세 이상 50세 미만 37 10.6

50세 이상 11 3.1

근무경력

1년 미만 37 10.6

1년 이상 5년 미만 139 39.7

5년 이상 10년 미만 109 31.1

10년 이상 15년 미만 43 12.3

15년 이상 22 6.3

직급

사원급 119 34.0

대리급 100 28.6

과장급 46 13.1

차장급 32 9.1

부장급 이상 16 4.6

기타 37 10.6

직무

영업 60 17.1

관리 및 지원 139 39.7

연구/개발 51 14.6

생산/기술직 28 8.0

기타 72 20.6

합계 350 100.0

<표 1> 응답자의 인구통계학적 특성
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구분 빈도(명) 백분율(%)

제도 변화 75 21

본사 이전 43 12

해당 없음 47 18

측정변인 문항수 문항번호 출처

인구 통계학적 분석 6문항 Ⅰ. 1, 2, 3, 4, 5, 6

학습 민첩성 9문항 Ⅱ. 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 Bedford(2011)

직무자율성 7문항 Ⅲ. 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7
Morgeson & Humphrey(2006),

권미경(2013)

조직

변화몰입

정서적

조직변화몰입
6문항 Ⅳ. 1, 2, 3, 4, 5, 6

Herscovitch & Meyer(2002),

양필석, 최석봉(2012)

총합 29문항

<표 3> 측정도구의 구성 및 출처

3. 측정도구

자료 분석을 위한 측정도구는 자기보고식 설문지를 사용하였으며, 각 문항은 Likert 5점 척

도를 활용하여 측정하였다. 학습민첩성은 Bedford(2011)가 개발한 학습민첩성을 측정하는 도

구를 번안하여 사용하였다. Bedford(2011)의 연구에서 확인된 분석 결과 요인적재값이 .47로 

개념 사이의 집중과 판별타당성의 문제는 없는 것으로 나타났다. 내적일관도를 나타내는 

Cronbach의 �값도 .929로 높은 신뢰도를 보여주고 있다. 설문문항의 타당성을 높이기 위해 

HRD 전공 박사 2명과 심리학 박사 1명에게 자문과정을 거쳤다. 총 9문항으로 '나는 새로운 

지식과 기술을 알고자 하는 열망이 가득하다.' 등의 문항으로 구성되어 있다. 

직무자율성은 Morgeson과 Humphrey(2006)가 개발하고, 국내 실정에 맞게 권미경(2013)

이 활용한 도구를 사용하였다. 도구는 요인적재값이 .67~.84를, Cronbach의 �값이 .79로 나

타나 신뢰성, 타당성이 입증된 문항을 적용하였다. 총 7개의 설문문항으로 '나에게 업무를 처리

하는 재량권이 주어진다.' 등의 문항으로 구성되었다.

조직변화몰입은 Herscovitch와 Meyer(2002)가 개발한 조직변화몰입의 척도 가운데 정서

적 조직변화몰입을 측정하는 6개 문항을 장지선과 탁진국(2013)의 연구를 통해 Cronbach의 

�값이 .768로 확인된 문항을 활용하였다. 설문항목은 '나는 이 조직변화가 필요한 것이라고 

생각한다.' 등의 총 6개 항목을 활용하여 측정하였다. 각 변수의 측정도구를 종합하면 <표 3>

과 같다.
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4. 측정도구의 신뢰도와 타당도 검증 

신뢰성과 타당성을 확보하였는지 검증하기 위해 Cronbach의 �를 통해서 내적 일관성과 요

인분석을 확인하였다. 이 연구에 적용되는 각 변인들에 대한 타당도와 신뢰도 분석 결과를 다

음의 <표 4>를 통해서 확인할 수 있다. 

구분 1 2 3
신뢰도 분석

(Cronbach의 a)

학습민첩성6 .100 .159 .837

.823
학습민첩성5 .088 .192 .823

학습민첩성7 .079 .126 .786

학습민첩성1 .109 .123 .707

직무자율성4 .841 .062 .122

.919

직무자율성3 .839 .006 .095

직무자율성6 .837 .033 .075

직무자율성2 .835 .093 .014

직무자율성5 .793 .137 .184

직무자율성1 .778 .043 .058

직무자율성7 .773 .033 .026

조직변화몰입4 -.002 .809 .138

.837

조직변화몰입5 .139 .800 .101

조직변화몰입6 .158 .725 .163

조직변화몰입1 -.059 .711 .098

조직변화몰입3 .106 .681 .130

조직변화몰입2 .011 .661 .073

고유값 (Eigen Value) 4.736 3.355 2.652

분산설명(%) 27.860 19.733 15.597

누적분산(%) 27.860 47.593 63.190

<표 4> 측정도구의 신뢰도·타당도 분석결과

KMO와 Barlett의 검정 결과 KMO 값이 .866으로 높은 수치를 보이며, Bartlett 구형성 검

정도 유의확률이 .000으로 확인되어 요인분석으로 적합한 것으로 나타났다. 학습민첩성의 신뢰

도는 .823이며 요인적재치가 .40 이하의 문항을 제거하여 4문항(5문항 제거)을 적용하였으며 

총 분산은 63.190%로 확인되었다. 직무자율성의 신뢰도는 .919로 높은 내적일관성을 보여주

고 있으며, 7문항을 모두 사용하며 총 분산은 28.860%로 확인되었다. 조직변화몰입의 경우 

.837의 신뢰도를 확인하였고, 6문항을 추출하여 총 분석을 47.593%로 확인하였다. 

동일방법편의의 오류를 검증하기 위하여 Harmon의 단일요인검증을 실시한 결과 고유치가 

1 이상의 요인이 3개 도출되었으며, 첫 번째 요인의 설명력이 32.231%로 나타났지만, 연구를 

설계하는 과정에서 동일방법편의의 문제가 발생하였다. 
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IV. 결과 및 해석

1. 변인 간 상관관계 분석 결과

타당도와 신뢰도가 확인된 각 변인들의 관련성 정도와 방향을 파악하기 위하여 각 변인 별

로 상관분석을 실시하였다. <표 5>는 각 변인의 평균과 표준편차, 그리고 각 변인 간의 상관관

계를 나타내고 있다. 학습민첩성에 대한 평균은 3.78(SD=.66), 직무자율성은 3.59(SD=.72), 

종속변수인 조직변화몰입은 3.52(SD=.73)로 나타났다. 각 변인들 사이의 상관관계를 분석한 

결과, 통제변수를 제외하고 p< .01 수준에서 대부분의 변인들이 의미 있는 상관관계를 나타내

고 있다. 독립변수인 학습민첩성은 특히 종속변수인 조직변화몰입(.35)에 의미 있는 정(+)의 

상관관계를 보이고 있다. 조절변수인 직무자율성은 조직변화몰입(8.161)에 정(+)의 상관관계

를 나타내며, 학습민첩성은 조절변수인 직무자율성(.216)에는 정(+)의 상관관계를 나타내는 

것으로 확인되었다. 

구분 평균 SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1.성별 1.36 .48 1.00

2.연령 2.26 1.05 -.25** 1.00

3.근무경력 2.64 1.03 -.23** .73** 1.00

4.직급 2.53 1.63 -.13* .45** .45** 1.00

5.직무 2.75 1.39 .07 -.04 -.02 .14* 1.00

6.학습민첩성 3.78 .66 -.03 .03 .06 .07 -.10 1.00

7.직무자율성 3.59 .72 -.11* .19** .22** .10 -.15** .22** 1.00

8.조직변화몰입 3.53 .73 -.01 .07 .13* .03 .01 .35** .16** 1.00

주) N=350, *p<.05, **p<.01

<표 5> 연구 변인 간 상관관계 분석 결과

2. 연구문제 검증 결과

가. 직무자율성의 조절효과 분석

조절효과를 검증하는 방식으로는 독립변인과 조절변인 간의 상호작용 효과를 위계적 회귀분

석 방식을 적용하여 검증하였다. 다중공선성 발생을 피하기 위해 집단평균 중심화 방법을 적용

하였으며, 상호작용항을 각 변인의 평균값이 0, 표준편차가 1이 되도록 표준화하여 상호작용항

을 만들어 회귀분석에 반영하였다. 학습민첩성이 조직변화몰입에 미치는 영향에 있어서 직무자

율성이 보이는 조절효과를 분석한 결과를 요약하면 <표 6>과 같다. 
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구분
조직변화몰입

모형1 모형2 모형3

독립변수 학습민첩성 .357* .339** .340**

조절변수 직무자율성 .084 .063

상호작용
학습민첩성

x 직무자율성
.117*

R² .170 .176 .189

Adj R² .138 .142 .153

R² 변화량 .116 .006 .013

5.191**5.119**5.297**F

5.281*2.49847.089**F 변화량

주1) N=350, *p<.05, **p<.01

주2) 통제변수로 연령과 근무경력(년 단위)은 연속형 변수로 처리되었고, 성별과 직급, 직무는 더미변수로 처

리되었음.

<표 6> 학습민첩성과 조직변화몰입과의 관계에서 직무자율성의 조절효과 분석 결과

독립변인인 학습민첩성을 회귀한 모형1은 13.8%의 설명력을 보여준다. 조절변인인 직무자

율성을 추가로 회귀한 모형2는 14.2%로 모형2에 비하여 0.4% 증가된 설명력을 나타내고 있

다. 학습민첩성과 직무자율성을 곱한 상호작용항을 추가하여 회귀한 모형3은 15.3%로 모형 2

에 비하여 1.1%의 설명력이 높게 나타났다. 모형3에서 F변화량이 5.281(p<.05)로 통계적으

로 유의한 수준에서 결과가 확인되어 연구문제2를 규명할 수 있다. 그렇지만 상호작용항의 설

명량이 1.1%로 순수 조절효과를 나타내진 못하고 있으며, 상호작용에 의한 부분조절효과가 있

는 것으로 확인할 수 있다. 

 직무자율성에 대한 조절효과를 더욱 구체적으로 확인하기 위하여 직무자율성이 높은 집단

과 낮은 집단으로 구분하여 조절효과 그래프를 제작하여 [그림 2]에서 확인할 수 있다. 

[그림 2] 학습민첩성과 조직변화몰입과의 관계에서

직무자율성의 조절효과 분석 결과
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V. 결론 및 제언

이 연구는 조직의 핵심인재 검증과 육성에 초점을 두고 경험으로부터 학습하는 능력인 학습

민첩성과 조직변화몰입과의 관계를 밝히고자 하였다. 그리고 학습민첩성과 조직변화몰입의 관

계에서 직무자율성이 조절효과를 나타내는지 확인하기 위한 목적으로 진행하였다. 이 연구의 

결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 조직구성원이 인식하는 학습민첩성은 조직과 시장의 변화하는 상황에 대응하고 몰입할 

수 있는 조직변화몰입에 유의한 정적인 영향을 나타내었다. 이러한 결과는 학습민첩성과 유사

개념인 학습목표지향성과 지속학습활동을 통해 밝혀진 연구결과와 비슷하다(장지선, 탁진국, 

2014; 이성중, 유태용, 2013). 이러한 결과를 통해 경험을 통한 학습을 선호하는 구성원은 변

화하는 상황을 통해 스스로 성장시키는 경험으로 인식하고 조직과 구성원이 함께 성장할 수 있

는 방안을 모색할 수 있음을 알 수 있다. 학습민첩성이 높은 구성원은 새로운 도전을 선호하며 

자신의 한계를 뛰어넘으려는 성향을 지니며, 조직의 변화를 적극적으로 지지하고 참여할 것으

로 여겨진다.  

또한 연구결과를 통해서 Eichinger, Lombardo와 Capretta(2010)가 주장한 학습민첩성이 

뛰어난 구성원의 특징을 확인할 수 있다. 학습민첩성이 뛰어난 구성원은 새로운 과제와 기능을 

쉽게 배우며, 정체된 상태를 그대로 받아들이려고 하지 않는다. 항상 변화를 갈망하고, 기존에 

시도되지 않았던 새롭고 색다른 접근을 선호하며 한계에 도전하는 성향을 가진다. 조직의 변화

에 몰입하기 위해서 새로운 과제를 학습하고, 색다른 접근을 통해 직무를 수행하고 조직의 한

계에 도전할 것이다. 이 연구결과는 높은 학습민첩성을 가진 구성원의 특징을 설명할 수 있는 

토대가 될 것이다. 

둘째, 학습민첩성과 조직변화몰입과의 관계에서 직무자율성이 부분조절효과를 보이는 것을 

확인하였다. 이러한 결과는 직무자율성과 조직변화몰입의 관계를 연구한 선행 연구와 유사하다

(박노근, 2010; 오정석, 2014; 이홍재, 변찬복, 박성종, 2013). 직무자율성은 직무에 대한 주

도성과 책임감을 통해서 구성원에게 동기부여를 시켜 준다. 구성원에게 자율성이 많이 부여되

면 직무를 수행하면서 주도성을 갖게 되고 이는 성공과 실패에 대한 개인적 책임감으로 이어지

게 된다(Morgeson & Humphrey, 2006). 결국 학습에 대한 의지가 높고 능동적인 성향을 지

닌 구성원에게 주도성과 책임감이 부여되면 조직의 변화 상황에 더욱 참여하고 몰입할 수 있다

는 것을 보여준다. 이러한 내용을 바탕으로 인적자원개발 분야 중 학습민첩성과 조직변화몰입

의 연구에 대한 이론적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 해외에서 활발하게 연구되고 있는 학습민첩성을 국내에서 조직 구성원을 대상으로 실

증 연구를 시도하여 이론과 실제에 기여했다고 볼 수 있다. 핵심인재를 검증하기 위한 특성 연

구 중 학습 관점의 연구는 상대적으로 부족한 실정이다(Bedford, 2011). 이 연구를 시작으로 
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조직의 미래를 준비하려는 인적자원 관점에서 미래의 가능성과 학습에 관한 활발한 연구를 기

대해본다. 둘째, 몰입과 학습민첩성과의 관계를 통하여 추후 연구 방향을 제시했다는 의의를 

갖는다. 학습민첩성 연구는 조직의 성과에 초점을 맞춘 효과성을 검증하는 연구가 주를 이루어 

왔다(Bedford, 2012; Connoly, 2001). 이론적인 다양성을 위해서 효과성의 검증에 국한되어 

있던 학습민첩성의 실증연구를 향후 다양한 분야와 관계하여 연구할 필요가 있다. 셋째, 학습

민첩성과 조직변화몰입과의 관계에서 직무자율성의 조절효과를 규명하고 증명했다. 조직몰입과 

변화몰입의 연구에서는 직무특성과 관련된 직무자율성에 대한 선행연구가 원활히 이루어져왔지

만 조직변화몰입은 상대적으로 최근에 연구가 이루어지고 있는 개념으로 직무만족과의 관계를 

밝힌 선행연구는 다소 적은 편이다. 이러한 결과를 바탕으로 다음과 같은 실천적인 시사점을 

말할 수 있다. 

첫째, 인적자원 분야에서는 조직의 변화 상황에 민첩하게 대응하고 획득한 경험으로부터 성

장할 수 있는 인재를 검증하고 육성할 필요가 있다. 변화에 적합한 인재를 육성하는 것은 조직 

전체에 매우 중요한 과제이다. 도전적인 과제를 선호하며 경험으로부터 학습할 수 있는 기회를 

찾고 유연하게 문제에 접근하는 인재에게 조직의 변화에 대응할 수 있는 직무를 맡기기 위한 

조직 차원의 인재 육성이 필요하다. 

둘째, 학습민첩성은 학습에 대한 의지와 능동적인 성향이기 때문에 잠재성을 발휘하기 위해

서 자율적인 직무 상황을 만들어주는 것이 중요하다. 대조적으로 권위적이며 수동적인 조직문

화와 직무 상황에서는 구성원이 잠재능력을 실현하기 어렵다는 점을 시사한다. 그러므로 인적

자원 분야에서는 능동적이고 학습의지를 지닌 구성원이 직무에 대한 재량권을 가지며, 의사결

정권한을 가질 수 있는 직무 환경을 만들어 줄 필요가 있다. 나아가서 자유로운 분위기 속에서 

적극적으로 의견을 개진할 수 있는 조직문화를 형성해 주어야 할 것이다. 

이 연구에서 나타난 한계점을 바탕으로 향후 연구를 다음과 같이 제안한다. 첫째, 학습민첩

성의 선택 모델은 접근 권한 때문에 학문적 접근에 어려움이 있다. 이러한 한계점을 극복하고 

국내 기업 상황에 맞는 학습민첩성의 측정도구를 개발할 필요가 있다. 둘째, 연구표본이 다양

한 분야의 업종에서 근무하는 구성원을 대상을 조사하여 업종에 따라 조직변화에 인식하는 문

화와 상황이 다를 수 있다. 향후 연구에서는 단일 업종 기업의 구성원을 대상으로 한정하여 조

사한다면, 그 조직 특성이 반영된 더욱 면밀한 분석을 통해 구체적인 기여가 가능한 연구결과

를 기대할 수 있을 것이다. 셋째, 조직변화 상황에 대한 인식을 제시하는 수준에 그치고 있다. 

향후 연구에서는 조직변화의 특정 상황에 초점을 맞추거나 상황 간의 차이를 분석한다면 더욱 

구체적인 연구결과를 기대할 수 있을 것이다. 넷째, 연구에서 사용한 설문이 자기보고 방식으

로 작성된 것으로 동일방법편의의 문제가 있을 수 있다. 또한 편의표집 방식을 사용하여 표본

의 대표성을 나타내는데 문제가 있을 수 있다. 향후 연구에서는 응답출처를 명확히 하거나 설

문 이외의 인터뷰 등을 실시하여 데이터 수집 방법을 다양화 하는 등의 보완이 필요할 것이다.
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Abstract

A Study on the Influence of Learning Agility on 
Commitment to Organizational Change 

and Moderating Effect of Job Autonomy

TeakJin Kim* � Hee-Su Lee**
*Expertconsulting **Chung-Ang University

Organizations are challenged to cope with change of business environment and to develop business 
for corporate sustainability management. Human Resource Development in an organization should 
cultivate talents with high learning agility who have high potential to achieve successful performance 
in the future change.

This study has set the following research questions to identify if learning agility has its effect on 
commitment to organizational change and to verify job autonomy has the moderating effect between 
learning agility and commitment to organizational change. To achieve the objectives of this study, 
the workers in Korean domestic corporations were chosen as the research subject. The research 
involves a survey exploring a sum total of 350 cases for analysis. 

The results showed that learning agility had a positive effect on affective commitment to 
organizational change. The job autonomy was found to strengthen the relationship between learning 
agility and commitment to organizational change. The study suggests that organizations are to 
consider learning agility and job autonomy in order to assess key talents and to develop talents with 
high potentials to be immersed in organizational change and lead it.

  

※ Key words : learning agility, commitment to organizational change, job autonomy, high-potential, 
experiential learning


