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요  약  고도의 전문적 지식, 기술, 능력을 갖춘 전문직 근로자들은 기업의 지속적 경쟁우위의 원천으로, 이들에 대
한 조직 내 육성은 기업들의 중요한 과제로 인식되고 있다. 본 연구는 전문직 근로자들에게 주어지는 교육훈련의 조
직몰입 효과를 일차적으로 검증하며, 이들 관계를 보다 정적으로 강화시킬 수 있는 요인으로 조직신뢰와 핵심인재우
대를 조절변수로서 분석하였다. 본 연구는 직업능력개발원의 인적자본 기업패널자료 3차년도 데이터(2009년) 중 IT 

및 소프트웨어 분야의 전문직이 응답한 설문자료만을 분석대상으로 삼았으며, 그 결과 교육훈련의 적정성이 조직몰
입에 미치는 영향에 대해서는 긍정적인 영향이 있는 것으로 파악되었으며, 두 가지 조절변수 검증에 있어서는 인재
우대에 대한 변수에서는 긍정의 강한 조절효과를 보였으나, 조직신뢰에 대해서는 조절효과가 검증되지 않아 기각되
었다. 이상의 연구결과를 바탕으로 연구의 논의와 시사점을 제시하였다.

Abstract  The professional workers with a sophisticated knowledge, skill and ability are core human resources 
to sustain firm's competitiveness. It is very crucial to provide professional workers with an appropriate 
education and training to get them have organizational commitment. Thus, this study examines the relationship 
between appropriateness of education/training for IT professionals and organizational commitment, and explores 
the moderating effects that top talent management and trust have on the association between appropriateness of 
education/training (AET) and organizational commitment (OC). The 379 responses from firm panel survey of 
human capitals, which was conducted by KRIVET on 2009, were used to assess construct validity and research 
hypotheses. The findings show that appropriateness of education/training has a positive impact on organizational 
commitment. It is also found that respecting top talent has a moderating effect on the AET-OC relationship 
whereas trust doesn't moderate the AET-OC relationship.
 
Key Words : IT professionals, Appropriateness of education and training, Organizational commitment, Organizational 
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1. 서론

최근 일반 구성원들과는 다른 업무 태도나 가치, 행동 
특성을 가지고 있는 전문가들의 조직 내 비율이 증가하
고 있으며, 이들에 대한 이해 및 관리의 중요성이 점차 
증가하고 있다. 전문가는 전문분야의 사회화 과정을 통해 
이미 그 분야에 매우 몰입되어 있어, 조직보다는 자신의 
전문분야에 대한 경력개발을 중요시하는 경향이 있다. 전
문가 직업 성향에 대한 기존 연구들에 의하면 전문가들
은 자신들의 경력을 개발하기 위한 직무몰입이나 경력몰
입에 보다 초점을 두고 있다고 한다[7,33]. 또한 이러한 
이유로 인하여 조직에서의 이탈이 상대적으로 많으며, 기
업들은 이러한 전문직 분야의 인적자원들의 자발적 이직
을 최소화시키며 조직몰입을 향상시키기 위한 다양한 제
도 및 시스템을 구축하기 위하여 노력하게 된다. 

다양한 산업 중 상대적으로 전문직을 많이 보유하고 
있는 IT산업에서는 소프트웨어 및 컴퓨터 관련 서비스 
분야의 경우, 이직률이 74.5%에 달하는데 이로 인해 업
체들은 업무 및 프로젝트 수행에 차질이 생기는 등의 피
해를 겪고 있어, 이에 대한 관리가 시급한 상황이다. IT의 
정보 기술 분야는 점차 확산되고 있으며, 지식경제부에 
따르면 2010년 기준 IT산업의 시장 규모는 3조4000억 달
러에 이르며 지속적인 성장을 하고 있어 이러한 조직적 
문제를 해결하는 것은 매우 시급하다 할 수 있다. 

전문직 근로자들이 가지고 있는 전문적 기술, 지식 및 
노하우는 기업의 경쟁우위와 관련되어 있어, 이들에 대한 
조직몰입을 통한 조직 충성도 강화는 기업들에게 있어 
중요한 과제로 인식되고 있으며, 이뿐만 아니라 많은 연
구자들에게 있어서도 관심 있는 연구영역으로 부상하고 
있다. 따라서 본 논문에서는 전문직 근로자들의 전문분야 
몰입과 조직몰입의 양립가능성을 전제로, 전문가들의 다
양한 몰입은 기업의 다양한 인적자원관리 제도 중 교육
훈련 제도로 가능할 것으로 예상한다. 전문가들은 특정 
경력을 위해 상당 기간의 교육과 훈련이 필요하며, 이는 
기업에 입사한 이후에도 그 요구는 지속적으로 증가한다
[24]. 이러한 이유로 조직에서 전문가들의 직무기술 및 
역량 향상을 위한 교육 훈련을 제공하게 된다면, 전문가
들은 긍정적 의미에서의 조직과 직무 태도를 형성하게 
될 것이다. 본 논문의 이러한 잠정적 가설은 조직과의 교
환관계에 있어 상호의무감에 대한 믿음으로 이 믿음의 
특성에 따라 조직에 대한 구성원의 태도가 달라진다는 
심리적 계약을 바탕으로 설정하였다[4]. 전문직 근로자들
의 특성 상 조직과의 심리적 계약은 거래적 계약과 유사
한 형태로 형성될 수 있어, 조직에서 제공하는 교육 훈련
제도를 지속적으로 제공받게 되면 이에 대한 대가로 조

직에 몰입을 하게 될 것으로 기대한다. 또한 이들의 관계
를 보다 지속적 장기적으로 이끌기 위한 조건으로 조직
에 대한 신뢰와 기업의 인재를 우대해 주는 기업 가치 및 
성향의 인식이라 제시하였다. 

본 논문은 전문직근로자들의 특성과 교육훈련에 효과
에 대한 문헌 검증을 바탕으로 연구모형 및 가설을 설정
하였으며, 이를 검증하기 위하여 직업능력개발원의 인적
자본 기업패널자료 3차년도 데이터(2009년) 중 IT 및 소
프트웨어 분야의 전문직이 응답한 설문자료만을 분석하
였다.  

 

2. 문헌연구

2.1 전문직 근로자와 조직몰입

일반적으로 전문가는 예술가, 과학자, 공학자, 회계사, 
프로그래머 등과 같은 지식 노동자를 통칭하는 범주로서, 
특정 경력을 위해 상당 기간의 교육과 훈련이 필요한 전
문 직업에 종사하는 사람을 가리킨다[24]. 조직 내 전문
직 종사자들의 태도는 비전문직 종사자와는 상당히 다르
며, 이들에 대한 동기부여 수단은 승진과 같은 전통적 보
상 수단으로는 효력을 발휘하기 어렵다. 또한 조직 내 직
무 관련한 비전을 중시 여겨 이에 대한 확신이 들지 않는 
경우는 쉽게 조직을 떠나는 경향이 존재한다[19,24]. 국
내 IT산업에서는 소프트웨어 및 컴퓨터 관련 서비스 분
야의 전문가들의 경우는 타 산업에 비하여 높은 이직률
을 나타내고 있어, 전문 직종 및 전문직 중심의 산업의 
특성을 보여주고 있다. 

전문가들의 경력몰입(전문 직업몰입)이란 자신이 선택
한 직업에서 일하고자 하는 동기부여 정도로서 자신의 
직종 또는 직업에 대한 일반적 태도[6]로서 조직몰입과는 
개념적 차이를 보이고 있다. 조직몰입은 개인과 그 개인
을 고용하고 있는 조직을 연결시켜 주는 심리적 유대감
이듯이[14], 경력몰입은 근로자가 자신의 전문 직업에 대
해 갖는 심리적 유대감이라 할 수 있다.

기존의 연구들은 전문가들의 경력몰입(전문 직업몰입)
과 조직몰입, 두 유형의 몰입을 일직선상의 양 끝으로 보
는 상호 갈등관계 관점과 두 몰입을 상호 다른 두 개의 
축으로 보아 상호 양립가능하다는 관점으로 나뉘어서 설
명되고 있다. 전문가들의 조직몰입과 경력몰입을 포함하
는 이중몰입의 선행요인들과 관련된 합의나 이론에 바탕
을 둔 뚜렷한 모델이 아직 없으며, 전문가들이 조직에 몰
입할 수 있는 기제나 조건들에 대한 연구가 부족하여 본 
영역에 대한 필요성이 지속적으로 증가하고 있다[7,18,25].



IT 전문직 근로자의 교육훈련 적정성과 조직몰입간의 관계에 대한 연구: 조직신뢰와 인재우대의 조절효과 

1559

전문직뿐만이 아니라 조직의 종업원들은 조직과의 상
호관계를 통하여 조직과 직무에 대한 태도가 형성되는 
상호호혜의 특성을 갖는다[2]. 조직으로부터 무엇을 제공
받아야 하는지에 대한 종업원의 기대와 조직이 종업원에
게 무엇을 제공해 주어야 하는지에 대한 조직의 기대가 
일치해야 한다. 근무에 대한 대가로 금전의 제공, 충성에 
대한 대가로 종업원의 안정의 욕구의 충족, 조직목표달성
을 위한 혁신적 노력에 대한 대가로 자기개발의 기여를 
부여하는 것 등이 그 예가 될 수 있다. 따라서 개인의 특
정 조직에 대한 동일시 및 몰입의 강도로 정의되는 조직
몰입이 강화될 수 있다[23]. 이러한 조직몰입의 강화는 
상호호혜의 특성을 바탕으로 설명되며, 앞서 언급한 전문
직 근로자들의 조직에 기대하는 바를 조직에서 제공할 
수 있다면 상호간의 몰입 및 성과가 기대될 수 있을 것이
다.

2.2 교육훈련과 성과

기업에서 교육훈련에 투자를 하는 이유는 교육훈련이 
조직의 궁극적인 성과 향상에 기여할 것이라는 기대를 
가지고 있기 때문이다[5]. 교육훈련 강화를 통한 조직 내
부 노동시장의 강화는 직원들이 자신의 기업에 대해 헌
신과 노력을 기울이게 하며, 조직과 직무에 대한 구체적
인 지식을 습득하게 한다. 또한 개개인간의 네트워크를 
형성함으로써 직원의 직무 적합도를 높이는 동시에 팀워
크를 강화해 주며, 직원의 이직률을 낮추고, 인적자본에 
대한 안정적인 투자를 가능하게 하며 외부 고용에 따라 
발생하는 비용을 절감함으로써 노동비용을 감소시킨다
[3,15,17]. 

교육훈련 투자와 조직성과 간의 관계에 대한 기존의 
연구를 분석해 보면, 기업의 교육훈련에 대한 투자가 종
업원의 태도, 지식, 능력, 역량, 기술 등을 향상시킨다는 
일관적인 결론들이 있다[27]. 또한 교육훈련에 대한 투자
는 종업원의 태도나 행동을 긍정적으로 변화시키고, 이러
한 태도와 행동의 변화가 조직의 궁극적인 성과에 영향
을 미칠 수 있다는 것이다[11]. 따라서 교육훈련 투자와 
조직의 최종 산출물인 조직의 성과(재무적 성과) 간의 직
접적인 영향관계가 있다고 설명하고 있다[27]. 기존의 많
은 교육훈련 연구들은 교육 훈련 투자를 기업성과와 연
계에 초점을 두고 있었으나, 교육 훈련의 대상이자 주체
인 종업원에 대한 보다 구체적인 교육훈련의 영향력에 
관한 연구가 부족하며, 더불어 종업원 유형에 따른 차별
적 교육훈련 효과와 교육훈련 효과를 상승시킬 수 있는 
다양한 상황요인에 대한 연구가 필요하다는 의견이 제시
되고 있다[21]. 

 

3. 연구 모형 및 가설

3.1 연구 모형

사회적 교환관계에서는 상호호혜성에 기반을 두어  비
용보다 이익을 더 많이 제공하는 거래당사자간 교환관계
가 상호신뢰와 더불어 상호간의 매력을 지속적으로 유발
하게 된다고 한다[26]. 이러한 관계는 개인과 개인 간 관
계뿐만 아니라 조직과 개인 간의 관계에 있어서도 관계 
및 태도 형성에 동일하게 적용된다고 할 수 있다. 

본 논문에서는 이직률이 상대적으로 높은 IT 직종 관
련 전문직 근로자의 조직 몰입에 영향을 미치기 위한 인
적자원 관리 제도로서 교육훈련에 초점을 맞추고자 한다. 
경력에 대한 몰입도가 높은 전문직 근로자들의 경우 조
직에서 제공하는 교육훈련은 조직에 대한 몰입 및 애착
을 높일 수 있을 것이라 예상한다. 따라서 본 논문에서는 
조직몰입과 교육훈련 적정성간의 관계를 검증함에 있어 
이러한 사회적 교환관계 이론을 적용하여 연구모델 및 
가설을 설정하고자 한다. Eisenberg et al.[30]은 조직 내 성
원이 조직으로부터 지원을 받을수록 조직몰입, 근면성, 직
무 수행능력 및 혁신적 제안에 긍정적인 영향을 준다는 결과
를 발견하였다. 조직으로부터 지지받고 있거나 배려되고 있
다고 지각할 경우 조직에 대한 감정적 애착이 생기며, 계산
적 몰입이 커져서 직무태도가 좋아질 수 있다[29]. 교육훈련
이 자신의 경력 개발 및 직무관련 기술을 향상시키는데 있어 
적정하다고 인식한다면 조직몰입이 상승될 것이라 예상된
다. 이러한 교육훈련의 적성성과 조직몰입과의 관계는 조직
구성원이 가지는 조직에 대한 인식에 따라 그 관계의 정도를 
조절할 것이라 기대된다. 전문직 근로자들은 앞서 이론적 
배경에서 설명한 바와 같이 경력몰입에 더욱 강조점을 두고 
있어 일반 타 직종의 근로자들에 비하여 이직률이 높다. 따
라서 이들의 조직몰입이 강화되기 위해서는 조직이 자신들
에게 장기적, 긍정적 비전을 제시할 수 있다는 믿음을 가지
고 있을 때 가능하다고 할 수 있다.

본 논문에서는 종업원의 조직에 대한 믿음을 신뢰와 
인재우대인식과 연결하여 설명하고자 한다. 신뢰는 일반
적인 의미에서의 조직에 대한 믿음으로 설명될 수 있으
며, 인재우대 인식은 전문가들은 스스로가 가지고 있는 
기술 및 지식에 대한 자부심을 가지고 있으며 인재우대
에 관련한 제도 및 조직 가치를 인식하게 되면 이 또한 
조직적 지원 및 믿음으로 해석이 가능할 것이다. 이러한 
내용을 기반으로 제시한 연구모델은 그림 1과 같다.
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[그림 1] 연구모형
[Fig. 1] Research Model

3.2 연구 가설

앞선 연구모델을 토대로 본 연구에서는 교육훈련과 조직
몰입 관계를 검증하기 위한  주 가설 한 개와 이들 간의 관계
를 조절하는 변수로 조직신뢰 및 핵심인재우대 인식과 관련
한 두 개의 가설을 추가적으로 제시한다. 

교육훈련이 조직의 궁극적인 성과 향상에 기여한다는 연
구들은  다수 존재하며 교육훈련이 조직성과에 미치는 메커
니즘을 파악하려는 심화연구들도 진행되고 있다[21,28]. 교
육훈련을 통한 조직성과는 그 과정에서 업무를 수행하는 종
업원들의 인식 및 태도에 대한 파악이 무엇보다 중요하다. 
즉 교육훈련의 성과는 종업원들의 지식, 능력, 태도와 같은 
인적자원 성과로 연결되며 이것이 조직의 성과로 연결됨을 
설명하고 있다[10]. 따라서 일반 종업원뿐만 아니라 본 논문
의 대상인 전문직 근로자들에게도 긍정적 효과가 있을 것이
라 기대된다. 특히 전문직 근로자들은 자신들의 전문적 기
술 및 지식에 대한 학습 필요성을 가지고 있어 자신들에게 
수혜 되는 교육훈련이 자신의 업무와의 적정성이 높다고 한
다면 이를 통한 조직태도인 조직 몰입은 상승할 것이라 기대
된다. 이를 바탕으로 제시한 가설 1은 다음과 같다.

가설 1(H1): 전문직 근로자들의 교육훈련의 적정성 인
식은 조직몰입을 높일 것이다.

앞서 연구모델에서 언급한 바와 같이 전문직 근로자들의 
조직몰입이 강화되기 위해서는 조직이 자신들에게 장기적, 
긍정적 비전을 제시할 수 있다는 믿음을 가지고 있을 때 가
능하다고 하였다. 본 논문에서는 이러한 믿음으로 조직에 
대한 신뢰와 전문직 근로자들과 같은 핵심인재들에 대한 처
우가 어떠한가에 대한 인식을 조절변수로 설정하였다. 

먼저 조직신뢰부터 살펴보면, 조직에 대한 신뢰란 조
직을 믿고 조직으로부터 손해를 보지 않을 것이라는 전
제하에 조직을 위한 행동을 하는 것을 의미한다[8]. 조직
으로부터 손해를 보지 않을 것이라는 믿음과 관련되었다
고 할 수 있다. 종업원이 높은 조직신뢰를 소유하고 있다

는 것은 조직에 대한 믿음을 갖고 있으며 조직을 위한 행
동이 자신에게 이익을 줄 것이라는 믿음을 갖고 있는 것
이라 할 수 있다[13]. 따라서 교육훈련에 따른 조직몰입
은 조직에 대한 신뢰를 통하여 보다 강화될 수 있다. 이
를 바탕으로 가설 2를 설정하였다.

가설 2(H2): 전문직 근로자들의 조직신뢰가 높을수록 
교육훈련의 적성성 인식이 조직몰입에 
미치는 영향에 강한 정(+)의 영향을 미칠 
것이다.

전문직 근로자들은 특정 전문 경력을 위해 상당 기간
의 교육과 훈련이 필요하기 때문에 기업에게도 매우 유
용한 인적자원이라 할 수 있어 기업의 핵심인재로 인식
되기가 쉽다. 민간 연구소에서 진행된 핵심인재로 평가 
받고 있는 106명을 대상으로 이직희망에 대한 분석 결과 
응답자의 2/3정도가 이직을 희망하고 있다고 하였다. 인
적자원의 가치가 높을수록 외부유출로 인한 부정적 효과
는 보다 심화될 수 있어 특정 전문직의 인재들의 조직 내 
유지는 조직차원에서 매우 중요한 것이라 할 수 있다. 

따라서 핵심인재들이 기업이 보유한 제도들이 자신들
을 위하여 설계되었으며 이것이 실제 적용되고 있음을 
인식한다면 조직에 머물고자 하는 의도가 증가할 것이며, 
더불어 조직에 대한 긍정적 태도가 형성되는데 도움이 
되리라고 판단된다. 아무리 완벽한 인적자원관리 시스템
이라고 할지라도 종업원들이 그러한 인적자원관리 시스
템을 어떻게 인식하고 반응하느냐에 따라 결과는 확연하
게 달라질 수 있기 때문에 본 논문에서는 기업차원에서 
핵심인재 관리에 대한 태도가 어떠한가에 대한 종업원 
수준의 인식을 분석하고자 한다. 이를 기반으로 설정한 
가설 3은 다음과 같다.

가설 3(H3): 전문직 근로자들의 사내 인재우대 인식이 
높을수록 교육훈련의 적성성 인식이 조직
몰입에 미치는 영향에 강한 정(+)의 영향
을 미칠 것이다. 

4. 연구방법

4.1 연구변수 조작적 정의와 측정 

본 연구에서는 모두 네 개의 변수를 사용하였다. 즉, 
교육훈련의 적정성, 신뢰, 인재우대 인식, 조직몰입 등으
로 구체적인 설명은 다음과 같다. 
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첫째, 교육훈련의 적정성은 Goldstenin[22]가 언급한 
바와 같이 교육훈련 프로그램이 업무 수행자의 업무와의 
관련성에 대한 인식으로 파악될 수 있다. 본 연구에서는 
교육훈련 직무 연관성과 교육훈련 현장 적용성 등 모두 
2가지 항목으로 측정하였다. 둘째, 신뢰는 조직을 믿고 
조직으로부터 손해를 보지 않을 것이라는 전제하에 조직
을 위한 행동을 하는 것으로 정의하였다[8]. 이러한 정의
를 바탕으로 본 연구에서는 평가 및 보상의 공정성, 경영
진에 대한 신뢰, 그리고 지인이외의 신뢰 어려움 등 모두 
3가지 항목으로 측정하였다. 

셋째, 핵심인재우대에 대한 인식은 회사차원의 인재를 
우대하고 이에 때한 명확한 비전을 가지고 있는가에 대
한 여부를 의미하는 것으로서[20], 본 연구에서는 우수인
재 우대 여부, 인적자원개발에 대한 비전보유여부, 경영
진의 인재 중요성 강조여부 등 모두 3가지 항목으로 측정
하였다. 마지막으로 조직몰입은 조직에 대한 정서적 규범
적 애착정도를 의미하는 것으로 Allen & Meyer[32]와 
Lee[31]에게 공통적으로 언급되었던 내용들을 중심으로 
회사와의 동일시, 이직여부, 회사 충성도와 관련된 문항 
등 모두 4가지 항목으로 측정하였다.  

4.2 자료수집방법 및 표본특성

본 연구는 직업능력개발원의 인적자본 기업패널자료 
3차년도 데이터(2009년) 중 근로자를 대상으로 한 자료
만을 분석대상으로 하였다. 특히, 본 연구는 IT 및 소프트
웨어 분야의 핵심전문직으로 응답한 설문자료만을 분석
대상으로 삼았다. 이 중에서 결측치가 많은 설문을 제외
하고 최종 379개의 설문응답자료를 분석에 이용하였다. 
본 연구에서는 SPSS 19 통계프로그램을 이용하여 설문
응답자의 특성, 신뢰도, 타당성 및 위계적 다중회귀분석
을 실시하였다. 

먼저 설문응답자의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 성
별은 남자가 218명(57.5%), 여자가 161명(42.5)%로 나타
나 IT/소프트웨어 산업의 성별 균형은 어느 정도 이루어
져 있는 것으로 나타났다. 연령층은 20대가 55명(14.5%), 
30대가 179명(47.2%), 40대가 108명(28.5%), 50대가 28
명(7.5%), 60대가 2명(0.5%), 미 응답자가 7명(1.8%)로 
나타나 IT/소프트웨어 전문직에는 30대와 40대가 주류를 
이루는 것으로 나타났다. 

교육수준은 고졸이 59명(15.6%), 전문대졸이 60명
(15.8%), 대졸이 245명(64.6%), 그리고 석사학위자가 14
명(3.7%) 등으로 대학졸업자가 IT/소프트웨어 전문직의 
주류를 이루고 있는 것으로 나타났다. 본 논문에서는 전
문직의 정의함에 있어 ‘상당 기간의 교육과 훈련이 필요’
라는 부분에 있어, 학력과 함께 그 업무에 근무한 기간을 

동시에 고려하였다. 본 고졸에 포함되는 대상들의 나이는 
60년대와 70년대 생으로 10년 -20년 정도 소트트웨어 개
발을 전문적으로 수행하고 있기 때문에 소프트웨어개발 
전문가로 판단하였다. 또한 혼인상태는 기혼이 254명
(67%), 미혼이 122명(32.2%) 등으로 나타났다. 

[표 1] 설문응답자 인구통계학적 특성
[Table 1] Characteristics of Survey respondents

인구통계학적 요인 빈도 비율(%)

성별 여성 161 42.5

남성 218 57.5

연령

20대 55 14.5

30대 179 47.2

40대 108 28.5

50대 28 7.5

60대 2 .5

무응답 7 1.8

교육
수준

고졸 59 15.6

전문대졸 60 15.8

대학졸업 245 64.6

대학원졸 14 3.7

결혼
여부

결혼 254 67

미혼 122 32.2

무응답 3 .8

5. 분석결과

5.1 타당성과 신뢰성 분석

요인분석은 다수의 변수들 간 상관관계를 기초로 많은 
변수들 간에 내재하는 체계적인 구조를 규명하기 위한 
방법이다. 본 연구에서는 문헌연구를 통해 교육훈련의 적
정성, 조직몰입, 조직신뢰 및 인재우대에 대한 측정항목
을 도출하였다. 이들 요인에 대한 개념적 타당성을 검정
하기 위하여 정보의 손실을 최대한 줄이면서 많은 변수
들을 가능한 적은 수의 요인으로 축소 또는 추출하는 주
성분분석(principal factor analysis)과 요인들 간의 상호독
립성을 유지하여 회전하는 직교회전방식인 배리맥스
(varimax) 방식을 이용하여 요인분석을 실시하였다[1]. 고
유값 1.0을 기준으로 요인분석을 실시한 결과([표 2] 참
조), 조직신뢰 1개 항목, 조직몰입의 1개 항목을 제외한 
모든 측정 문항들이 0.5 이상으로 나타나서 측정항목들
이 각 요인에 수렴하고 있다고 볼 수 있다[12]. 또한, 요
인분석을 통해 도출된 요인들의 측정항목에 대한 신뢰도
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종속변수: 조직몰입
모형 1 모형2 모형3

독립변수
  교육훈련의 적정성(A) .343(7.091)*** .104(1.979)* -.337(-1.403)

조절변수
  조직신뢰 .122(2.340)* .158(.621)

  인재우대 .382(6.425)*** -.137(-.542)

상호작용변수
  A * 조직신뢰 -.064(-.151)

  A * 인재우대 .887(2.130)*

R square .118 .271 .283

Adjusted R square .115 .265 .274

F값 50.284(***) 46.476(***) 29.469(***)

* p < 0.05, *** p < 0.001, () t-값

[표 3] 교육훈련적성성의 조직몰입 주효과와 조직신뢰와 인재우대의 조절효과 분석결과
[Table 3] Primary effect of appropriateness of education/training on organizational commitment and moderating effects of 

organizational trust and respecting top talent   

   
              연구변수
       항목

요인적재량 Cronbach'a 

교육훈련의 
적정성

조직몰입  조직신뢰 핵심인재우대

교육훈련직무 연관성 .895 .203 .151 .138 .868

교육훈련현장 적용성 .881 .237 .15 .144

회사의 문제가 내 문제임 .283 .692 .393 .141 .781

회사를 떠날 경우 많은 것을 잃게 됨 .233 .813 .33 .225

회사에 충성할 만한 가치가 있음 .193 .839 .175 .28

평가 및 보상이 공정함 .238 .315 .817 .187 .818

경영진을 믿고 따를 수 있음 .12 .417 .721 .325

우수인재우대 .043 .071 .299 .765 .883

인적자원개발에 대한 명확한 비전 .14 .224 .034 .822

인재의 중요성 강조 .178 .259 .169 .786

누적분산 23.367 45.451 64.188 63.288 80.649

[표 2] 탐색적 요인분석 및 신뢰성 검증 결과
[Table 2] Exploratory factor analysis and reliability test results  

를 검증하였다. 측정항목의 신뢰도는 측정항목을 이용하
여 반복적으로 측정하였을 때 동일한 측정값을 얻을 수 
있는지 평가하는 것으로 Cronbach'a 를 이용하여 측정하
였다. 본 연구에서 검증된 변수들의 항목들에 대한 
Cronbach's a 계수는 조직몰입(0.71)～인재우대(0.883)로 
신뢰도가 매우 높은 것으로 나타났다[16].

 

5.2 연구가설 검정

본 연구에서는 교육훈련의 적정성이 조직몰입에 미치
는 영향(가설 H1) 및 이들 두 요인간의 관계에 미치는 조
직신뢰와 인재우대의 조절효과에 대한 가설(H2, H3)들을 
검정하기 위하여 3단계의 다중회귀 분석을 실시하였다. 1
단계에서는 독립변수의 주효과를 분석하였고, 2단계에서

는 독립변수의 영향을 통제한 후에 조절변수가 영향을 
미치는지를 보기 위해 1단계에서의 변수에 조절변수를 
더하여 회귀분석을 하였다. 마지막 3단계에서는 독립변
수와 조절변수의 상호작용 변수를 포함시켜서 이들 간의 
상호작용 효과를 분석하였다. 유의적인 조절효과를 발견
하기 위해서는 독립변수와 조절변수 간의 상호작용 효과
가 유의적으로 나타나야 한다([표 3] 참조). 표 3의 위계
적 회귀분석결과에 의하면 추정된 회귀식에 대한 통계적 
유의성 여부를 나타내는 분산분석결과 F값이 모두 유의
하게 나타나고 있으며, 모형적합도인 R-square 값이 단계
별 회귀분석과정에서 점차 증가하고 있어 교육훈련의 적
정성과 조직몰입간의 관계에서 조절변수(조직신뢰, 인재
우대)의 영향정도를 고려하는 것이 모형의 설명력을 더 
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높이고 있는 것으로 나타났다[9].먼저 교육훈련의적정성
과 조직몰입간의 가설에 대한 회귀분석결과, 교육훈련의 
적정성이 조직몰입에 긍정적이고 유의한 수준에서 영향
(β=0.343, p<0.000)을 미치는 것으로 나타나(model 1) 가
설 H1은 지지되었다. 다음으로 교육훈련의 적정성과 조
직몰입간의 관계에 미치는 조직신뢰와 인재우대의 조절
효과를 분석한 model 2와 model의 분석결과를 살펴보면, 
인재우대(β=0.887, p<0.05)는 조절효과가 매우 크게 나타
났으나 조직신뢰(β=-0.064, p>0.1)는 조절효과가 없는 것
으로 나타났다. 따라서 가설 H2는 기각되었고, H3은 지
지되었다. 

 

6. 결론 및 시사점

고도의 전문적 지식, 기술, 능력을 갖춘 전문직 근로자
들은 잘 준비된 인적자원으로 기업의 지속적 경쟁우위의 
원천이 된다. 따라서 이들에 대한 교육훈련과 이를 통한 
조직에 대한 충성도 및 몰입을 상승시켜 이들의 조직 이
탈을 사전에 방지하는 것은 인적자원관리 분야의 중요한 
과제로 부각되고 있다. 특히 IT 분야의 이직률은 타 산업 
대비 매우 높은 상태이기 때문에 전문직 근로자들의 이
직을 막기 위한 조직의 노력은 지속되고 있다. 이러한 배
경 하에서 본 연구는 전문직 근로자들의 교육훈련과 조
직몰입간의 긍정적 관계를 살펴보며 더불어 이들 간의 
관계를 보다 정적으로 강화시킬 수 있는 요인들을 실증
적으로 검증하고자 하였다. 그 결과, 교육훈련의 적정성
이 조직몰입에 미치는 영향에 대해서는 긍정적인 영향이 
있는 것으로 검증되었으며, 두 가지 조절변수 검증에 있
어서는 인재우대에 대한 변수에서는 긍정의 강한 조절효
과를 보였으나, 조직신뢰에 대해서는 조절효과가 검증되
지 않아 기각되었다. 

본 연구의 결과를 통하여 다음의 두 가지 함의점을 발
견할 수 있다.

첫째, 교육훈련제도는 전문직 근로자들의 조직 몰입과 
경력몰입을 상승시킬 수 있음이 입증되었다. 기존 연구들
에 의하면 전문직 근로자들이 가지는 경력몰입과 조직몰
입은 양립가능성 여부에 대한 연구들이 진행되어 왔다. 
그러나 본 연구에서는 전문분야에 몰입을 통하여 조직몰
입이 상승할 수 있을 것이라는 해석이 가능하며 이는 곧 
두 몰입간의 양립 가능성을 지지하고 있다. 즉, 본 논문을 
통하여 전문직 근로자들에게 전문분야에 대한 몰입을 상
승시킬 수 있는 교육훈련제도를 지속적으로 제공하게 된
다면 이는 곧 경력몰입 뿐만이 아니라 조직몰입 또한 상
승시켜 조직에서의 이탈을 감소할 수 있게 된다.

둘째, 본 연구에서는 교육훈련의 적정성과 조직몰입간
의 관계에 있어 핵심인재에 대한 우대는 조절변수로서 
검증이 되었으나, 조직신뢰는 예상과는 달리 조절 효과를 
나타내지 못하였다. 이러한 결과는 매우 흥미로운 결과로
서 전문직 근로자들의 특성을 보여주는 결과라 할 수 있
다. 전문직 근로자들은 앞서 이론적 배경에서 설명한 바
와 같이 일반 근로자들과 달리 시장에서의 수요가 높아 
자발적 이직률이 높은 편이며, 따라서 인력의 유입 및 유
출이 상대적으로 자유롭다고 할 수 있다. 이러한 전문직 
근로자들의 조직에 머무를 뿐만 아니라 몰입을 높이기 
위해서는 그들의 능력을 인정하고 육성하고자 하는 조직
의 인재상과 능력을 통해서 가능하다. 전문직 근로자들은 
자신의 능력을 필요로 하는 곳으로 이동이 가능하다고 
믿기 때문에 외부에서의 유인조건보다 현 조직에서 제공
되는 가치가 높아진다면 조직 내 머무를 가능성은 증가
하게 된다. 즉, 현재의 기업에서 자신의 경력을 개발하고 
발전시킬 수 있다는 믿음과 함께 직무에 대한 안정성을 
가지게 된다면 조직 몰입을 높일 수 있을 것이다. 이러한 
과정을 심리적 계약이론과 관련하여 설명하면, 전문직 근
로자들이 가지고 있는 심리적 계약을 균형적 계약의 형
태로 변형되었을 때 전문직 근로자들의 조직몰입은 경력
몰입과 같은 수준으로 향상될 수 있다고 해석이 가능하
다. 구성원 자신의 이익을 위해 단기적이며 거래적인 태
도유형을 벗어나, 조직에 대한 장기적 관점에서의 충성심
이나 애착을 형성하게 한다. 이를 위해서는 인적자원관리 
제도 및 시스템 구축을 통하여 가능하며 더불어 조직에 
대한 신뢰 및 지원을 인식하게 함으로써 장기적이면서도 
정서적 관계의 형성을 가능하게 하는 것이 필요할 것이다.

이러한 논문의 함의점 에도 불구하고, 본 논문에는 일
회적인 설문조사를 통한 실증연구들이 안고 있는 한계점
들을 대부분 안고 있다. 우선 종속변수와 독립변수를 같
은 시점에서 측정하고 있어서 인과관계에 대한 고찰이 
어렵다는 점을 들 수 있다. 향후 다른 설문조사를 통한 
시계열 자료 확보가 필요하다. 지각적인 설문을 통해 개
인 응답으로 조직수준의 연구를 수행했다는 것이 또 다
른 한계점이라 할 수 있다. 둘째로는 본 논문에서는 IT 
산업내의 이직률 상승을 미시적 수준의 제도적 측면에서 
살펴보고 있으나, 이는 산업의 구조적 문제점이나 노동 
강도 및 불규칙한 근무조건등과도 관련이 될 수 있을 것
이다. 따라서 향후에는 IT 산업내 근로자들의 조직몰입 
및 충성도를 향상시킬 수 있는 다양한 요인들을 포괄적
으로 분석하는 것이 필요하리라 생각된다. 또한 전문직 
근로자들의 조직 몰입을 상승시킬 수 있는 다양한 조직
적 환경 및 개인적 특성에 대한 향후 연구도 필요하리라 
생각된다.
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김 유 정(Yoo Jung Kim)               [정회원]

• 1990년 2월 : 한국외국어대학교 
경영정보학과 (경영학석사)

• 1999년 2월 : 고려대학교 일반대
학원(경영정보전공)(경영학박사)

• 2002년 3월 ~ 2006년 2월 : 한
국정보화진흥원 선임연구원(팀
장)

• 2006년 3월 ~ 현재 : 호서대학
교 창업학부 교수

<관심분야>
디지털 콘텐츠 유통, 정보시스템 활용 및 평가, 유무선 
인터넷 산업의 진화전략

강 소 라(Sora Kang)                   [정회원]

• 1994년 8월 : 이화여자대학교 대
학원 경영학과 (경영학석사)

• 2004년 2월 : 이화여자대학교 대
학원 경영학과 (경영학박사)

• 2006년 3월 ~ 현재 : 호서대학
교 창업학부 교수

                      
<관심분야>
정보기술의 사용과 성과, 조직정치와 지식경영, GSS, 그
리고 개인과 조직의 UCC 활용 등
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