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기업 종사자의 교육훈련 참여와 직무만족도 변화의 관계

김 강 호*1)

이 연구는 자료를 활용하여 기업 종사자들의 직무만족도의 변화궤적과 그에 대한 숙련수KLIPS

준 변화의 효과를 분석하였다 분석결과 우리나라 종사자들은 대체로 직무만족도의 수준이 낮을.

뿐만 아니라 초기 직무만족도가 높은 일자리에 있을수록 시간이 지남에 따라 직무만족도가 더

많이 낮아지는 경향이 있었다 또한 직무만족도의 변화와 관련하여 전문대학 이하의 교육수준을.

지닌 종사자의 경우 최초 직무수준과 숙련수준이 일치하는 경향이 있고 그 결과 초기 직무만족,

도에 영향을 미치는 것으로 나타났다 또한 전문대학 이하의 교육수준을 가진 종사자의 경우에는.

숙련수준과 직무수준이 일치되더라도 직무만족도의 변화가 상대적으로 크게 감소하는 반면 년, 4

제 대학 이상 집단의 경우에는 숙련수준과 직무수준이 일치될수록 직무만족도가 일정한 수준을

유지하는 것으로 나타났다.

문제제기I.

능력중심사회로의 도약을 위한 여러 연구와 사회적 기반 조성을 위한 노력에도 불구하고 능력,

에 대한 투명하고 명확한 신호기재가 없는 상황은 오히려 학력에 대한 욕구를 더 높게 하고 있다, .

실제로 기업의 인력채용 시 직무수행을 위한 능력을 자체적으로 측정하기보다는 경력 혹은 학력을

더 고려하고 있는 실정이다 김현수 외 한국노동연구원 그러나 학교 교육과정을 통한( , 2007; , 2002).

직업능력개발은 현실의 기업의 요구와는 괴리되어 온 것 또한 사실이다 더욱이 점차 단순 기능인.

력보다는 지식근로자 혹은 고숙련 근로자를 요구하는 산업구조의 변화 속에서 보다 심도있는 지식

과 기술을 갖춘 인력을 확보하고 양성하는 것은 학교뿐만 아니라 기업에도 그 책무성이 있다고 할

수 있다 특히 산업구조의 고도화로 노동시장의 구조 역시 지식기반산업의 고용 증가로 이어지는.

상황에서 인력의 숙련화는 기업의 경쟁력 확보에 필수적인 요소가 되었다 나승일 정철영 김재식( , , ,

이러한 산업구조의 변화 속에서 기업이 요구하는 인력의 자질 또한 개인적인 능력뿐만 아니1999).

라 협력적인 업무수행능력 등 복잡해지고 추상적인 형태로 바뀌고 있다 전국경제인연합회, ( , 2003).

하지만 기업의 요구하는 인력의 자질의 변화 속도에 비해 학교교육을 통한 능력개발은 그 속도가,
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더디고 개발되는 능력 또한 현실과 괴리된 것도 사실이다 점차 산업구조가 복잡해지고 전문화 되, .

면서 다양한 직업능력 예를 들어 모든 직업에 기본적으로 필요한 기초직업능력부터 특정 산업이,

나 직업분야에 필요한 직업능력까지 다양한 능력들이 요구됨에도 불구하고 나승일 김주섭 김주일( , , ,

정연앙 학교교육만을 통해서는 기업이 바라는 숙련된 인력이 양성되지 못하고 있기 때문이, 2006),

다 이로 인해 학교교육 외적으로 기업에서 교육훈련을 통한 인력의 숙련화가 수반되며 오히려 학. ,

교보다 기업에서 이루어지는 다양한 형태의 교육훈련을 통해 기업 자체적으로 직무에 부합하는 능

력을 개발하는 방향으로 나아가고 있다.

기업이 교육훈련에 투자하는 가장 큰 목적은 더 많은 숙련인력을 확보하기 위해서이다(OECD,

이는 기업이 종사자들의 교육훈련에 더 많은 비용을 투자하는 요인이다 특히 기업에서 특2004). .

수숙련에 비해 일반숙련에 대한 교육훈련에 더 많은 투자를 하는 것은 매우 특기할만한 현상이다.

왜냐하면 일반숙련은 대개 학교 교육과정을 통해 형성되며 김영생 외 기업보다는 개인이( , 2006),

비용을 지불하는 특성을 지니기 때문이다 이는 학교 교육과정이 직업세계로의 진입(Becker, 1993).

에 필요한 일반숙련을 제대로 형성시키지 못하는데 그 원인이 있다고 할 수 있다 하지만 생산성. ,

의 향상은 단순히 인력의 숙련화를 통해서만 가능한 것은 아니다 즉 개인이 지닌 숙련수준과 직. ,

무 간의 불일치는 임금 내부적 고용가능성 고용기회의 범위 직무만족도 등에 영향을 미치고 이, , , ,

는 곧 기업의 성과에도 영향을 미치게 된다 특히 개인이 지닌 숙(Allen & van der Velden, 2001).

련과 직무와의 불일치 문제는 전통적으로 교육과 직무간의 불일치를 설명해 주는 대안이 되고 있

다 과거 노동시장의 성과에 영향을 미치는 주요 불일치 문제는 교육수준과 직무 간의 불일치 문.

제였다 이러한 관점의 기본적인 가정은 교육수준과 직무수준이 일치될수록 생산성과 같은 성과가.

더 높아진다는 것이었다 하지만 교육수준과 직무수준간의 일치성 문제는 여러 다른 관점이 존재.

한다 는 일시적인 교육과 직무간의 불일치성은 불완전한 정보에 기인하며 특히 직무. Hartog(2000) ,

수준보다 더 높은 교육수준을 가진 경우 일반적으로 학교에서 직업세계로 전환과정에서 더 많이

발생한다고 하였다 즉 졸업 후 첫 직장은 자신의 교육수준보다 하향된 직무에 취업하는 경향이. ,

많으며 이는 학교 교육과정에서 적절한 진로정보를 습득하지 못하였다는 의미를 나타낸다 이로, .

인해 최근 국내에서도 졸업 후 자신의 능력과 적합한 직업을 탐색하고 취업할 수 있도록 하기 위

한 진로교육프로그램에 대한 필요성이 높아지고 있다 고재성 반면 와 은( , 2006). , Groot Brink(1996)

직무보다 높은 교육수준을 가진 경우 대개 학교를 졸업하고 직무와 교육수준의 일치성을 높이기,

위한 일 경험이 부족한데서 그 원인을 찾았다.

이와 같이 교육수준과 직무수준간의 불일치와 그 결과는 대개 졸업 후 첫 직장에 취업하는 시기

에서는 설명이 가능하지만 오랫동안 직업세계에 있던 사람에게는 설명이 부족하다 이로 인해 숙, .

련형성을 위한 형식적 혹은 비형식적 교육훈련의 결과 나타나는 직무만족도 효과는 교육수준과 직

무간의 불일치성에서 해석하기 보다는 여러 유형의 교육훈련을 통해 습득한 숙련과 직무 수준간의

불일치성의 관계에서 해석하는 것이 필요하다 따라서 이 연구는 특정 시점의 교육훈련 참여를 탐.

색하기 보다는 보다 지속적이고 누적된 학습경험의 결과로서 형성된 숙련수준의 변화가 개인 차원

의 성과인 직무만족도에 어떠한 영향을 미치는가를 구명하고자 한다 특히 이러한 숙련수준의 형.
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성이 초기에 교육수준 혹은 학력에 의해 영향을 받기 때문에 아울러 그에 대한 차이가 존재하는지

도 구명하고자 한다.

이론적 고찰II.

교육훈련과 숙련형성1.

숙련은 과거 육체적인 반복 숙달을 넘어 다양한 학습을 통해 특정 수준의 성과를 나타내는 지적

능력이 강조되는 개념으로 사용되고 있다 따라서 숙련이 지식 학습 능력(Winterton et al., 2005). , ,

등의 개념과 차별적인 것은 행위의 결과와 구체적인 성과의 수준을 연계시키는데 있다 이와 관련.

하여 와 는 숙련을 실행을 통해 획득되어지고 노력의 경제로 성취된 목표지향적Proctor Dutta(1995)

이며 잘 조직화된 행위 로 정의하였다 따라서 숙련은 특정 기능의 반복(goal-oriented) , (behaviors) .

적 학습에 의한 육체적 작동의 체계화가 아닌 문제를 인식하고 분석하며 이에 필요한 지식을 습,

득 활용하여 문제해결을 지향하는 지적 과정 을 의미하며 숙련의 형성은 공식, (intellectual process) ,

적인 학습과 비공식적 학습을 통해 이루어진다 결국 숙련은 주어진 기술 하에서 양질의 생산물을.

신속 정확하게 생산해 내는 인적자원의 능력을 의미하며 특히 장기간 훈련결과로 무의식적으로,

일을 수행할 수 있는 상태를 의미한다 즉 숙련은 주어진 과업에 대해 숙련되어 있다는 의미를 가. ,

진다 주낙선 김동배 이와 같이 숙련의 형성은 다양한 형태의 교육훈련을 통해 형성되는데( , , 2000).

일반적으로 숙련의 유형 즉 일반숙련 혹은 특수숙련인가에 상관없이 형식적 혹은 비형식적 교육,

훈련 참여에 대한 관측을 통해 측정이 가능하다(Loewenstein & Spletzer, 1994).

기업이 투자하는 교육훈련은 인력의 숙련화에 목적을 두고 있다 인적자원으로서의 숙련은 담당.

하는 직무요건의 특성에 따라서 학습되고 축적되는 것이기 때문에 숙련수준과 직무요건은 비슷한

수준에 있어야 하나 실제로 직무수준과 불일치가 발생하는 사례가 많다, (Haskel & Martin, 2001).

이는 노동시장에서 나타나는 숙련의 불일치성 문제이다 숙련불일치 문제는 특히 지역과 직종 직. (

무 종사자 수 등에 따라 그 정도가 크다 산업자원부한국산업기술재단 이러한 숙련불일), ( , 2006).․
치를 해소하기 위해서는 그에 필요한 교육훈련이 수반되어야 하지만 기업 종사자들의 교육훈련,

참여에 대한 관심은 미흡한 실정이다 특히 조직규모가 적을수록 교육훈련참여율이 적게 나타나고.

있다 기업의 종사자 규모에 따른 교육훈련 참여율을 조사한 금재호 의 연구에 의하면 명. (2005) , 100

이하 기업의 경우 미만의 종사자만이 교육훈련에 참여하고 있으며 명 이상의 기업역시30% , 300

가량의 참여율을 보인 것으로 보고되었다45% .

숙련의 형성은 기업조직의 구조와 상관없이 중요한 목적이며 학교교육을 통해 개발되지 못한,

숙련을 기업에서의 체계화된 학습을 통해 형성되도록 하는 것이 중요하게 되었다(Ashton ＆

또한 기업은 나름대로의 전통에 기반한 문화와 조직특성을 가지기 때문에 기업내부Green, 1996).

의 독특성을 반영하는 동시에 작업환경에 적응된 숙련형성 체제가 필요하다 급변하는 시장과 기.
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술 등의 환경요인들은 기업조직을 보다 유연한 조직으로 변화시키고 있으며 생산성과 품질을 개,

선하고 기술혁신을 증대시키도록 하는 경쟁압력으로서 영향을 미치고 있다 이러한 경쟁압력은 생.

산현장의 불확실성을 증가시키며 생산현장의 불확실성에 대한 대응전략으로서 경영자는 고숙련,

전략을 채택하게 된다 주낙선 그리고 고숙련 전략 혹은 숙련향상전략은 조직의 성과를 높( , 1999).

이는 주요 기반이 되며 이는 동일한 생산설비를 갖추고 있을 경우 기업조직의 생산효율은 인력이,

갖추고 있는 숙련수준에 따라 차이가 발생한다(Ichinioski, 1994).

교육훈련과 직무만족도2.

앞서 고찰한 바와 같이 숙련형성은 장기적인 교육훈련과 학습을 통한 결과로서 형성되는 특성이

있다 특히 교육훈련을 통한 숙련형성은 단순히 종사자의 생산성 향상뿐만 아니라 이직 등의 손실.

을 방지하는 기능을 한다 이와 관련하여 는 유럽(Glick & Feuer, 1984). Siebern-Thomas(2005) 13

개 국가를 대상으로 년부터 년까지 조사된1994 2001 ECHP(European Community Houshold Panel)

자료를 바탕으로 교육훈련에 대한 접근성이 높을수록 직무만족도가 높다는 것을 실증하였다 또한.

박준식 은 기업의 생산기술이나 노동과정이 해당 기업에 종사하는 직무만족도에 영향을 미친(1996)

다고 하였다 이는 종사자가 자신의 숙련수준과 직무수준이 부합할 때 더 높은 직무만족도를 나타.

낸다고 해석할 수 있다 하지만 교육훈련과 직무만족도의 관계에 대한 연구는 다소 제한적인 부분.

이 있다 직무만족도에 관한 여러 연구들 김기석 성영신 김철민 김성국 박성연 임준. ( , , , 1989; , , 1995;

철 윤정구 민경호 조국행 의 경우 기업의 정책 급여 승진 장래성 역할 공정성 리, , 1998; , , 2002) , , , , , ,

더십 직무자체 등 직무나 혹은 보상체제와의 관계에 대한 연구가 대부분이었다 이는 교육훈련이, .

개인의 요구보다는 기업의 필요성에 의해 투자되는 경향이 있으며 교육훈련을 이수하는 종사자,

개인과 기업의 요구가 상호 일치하지 않는 경우가 많다는 것을 시사한다 따라서 교육훈련과 직무.

만족도의 관계는 교육훈련 참여자와 비용 투자자 간의 요구가 어떻게 상호 보완적인 형태로 나타

나는가가 판단할 필요가 있다 즉 교육훈련 그 자체는 개인 종사자가 수행하는 직무나 기업조직. ,

수준의 정책이나 절차를 변화시키지 못하지만 개인은 기업이 종사자에게 요구하는 능력향상을 위,

해 교육훈련에 참여한다 따라서 교육훈련 참여에 따른 성과로서 직무만족도는 교육훈련 참여 그.

자체에 있기보다는 교육훈련 참여를 통해 얻는 결과가 무엇인가에 따라 직무만족도가 변화한다고

판단할 수 있다 이러한 관점에서 교육훈련 참여를 통한 개인의 숙련수준과 직무와의 부합성이 높.

을수록 직무만족도가 높다고 할 수 있다 이재규 조영대 노용진 박우성 이는 기업은( , , 1994; , , 2002).

종사자에게 직무수행에 필요한 최적의 숙련수준을 갖추도록 요구하며 더불어 개인 종사자 자신,

역시 더 높은 성과를 창출하기 위해 직무수준과 숙련수준의 차이를 최소화 하는데 공통된 목적을

지닌다고 할 수 있기 때문이다 이러한 해석은 당초 직무수준이 종사자의 숙련수준보다 낮고 이를. ,

교육훈련을 통해 그 차이를 좁힌다는 것을 가정한 것이다.

한편 숙련수준과 직무만족도와의 관계와 관련하여 과 은 개년의 종단자, Johnson Johnson(2000) 2

료를 통해 그 관계를 구명하였다 그 결과 숙련수준이 직무수준보다 높음에도 불구하고 직무만족. ,
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도 변화에 대한 영향은 거의 나타나지 않았는데 이는 년 이상의 근속자들의 표본이 많아 실제, 20

로 년간의 차이가 명확히 나타나지 않았기 때문이다 하지만 직무만족도에 관련한 연구에서는 숙1 . ,

련수준보다는 교육수준에 더 초점을 두는 경향이 있다 이들 연구에서는 직무수준보다 높거나 낮.

은 교육을 받은 사람은 직무수준과 적합한 교육을 받은 사람보다 만족도가 낮으며 직무수준보다,

높은 교육을 받은 사람은 등 일터에서의 교육훈련에 대한 기회가 더 적지만 승진과 같은 보OJT

상은 더 높다는 것을 보고하고 있다 외 는 직무수준보다 높은 교육수준(Hersch, 1991). Battu (2000)

을 가진 사람은 직무수준과 적합한 교육수준을 가진 사람보다 직무만족도가 현저히 낮아진다고 하

였다 또한 과 역시 직무수준보다 높거나 낮은 교육수준을 갖은 종사자의 경. Green Tsitsianis(2005)

우 직무수준과 적합한 교육수준을 갖은 종사자에 비해 직무만족도가 낮아진다고 하였다 반면. ,

는 직무수준보다 높은 교육수준을 가진 사람과 직무수준과 적합한 교육수준을 가진Buchel(2002)

사람 간에 직무만족도의 유의한 차이는 없었다고 하였다.

직무만족도에 비해 숙련수준보다는 교육수준에 초점을 두는 이유에 대해 Jones, Jones, Latreille,

은 숙련의 유형을 통해 설명하였다 즉 일반숙련의 경우 직무만족도가 더 높은 곳& Sloane(2008) . ,

으로 이직하기 쉽게 하기 때문에 자연스럽게 직무만족도가 높게 형성되는 반면 특수숙련은 다른,

직장으로 이직시 그 기술의 효용성이 없어지게 되기 때문에 직무만족도를 감소시킬 가능성이 많다

는 것이다 하지만 과 은 숙련수준과 직무수준간 차이를 교육수준과 관. , Allen van der Velden(2001)

련지어 해석하였다 그들은 자신의 교육수준보다 낮은 직무를 수행하는 사람은 교육수준과 직무수.

준이 부합하는 사람보다 생산성이 더 낮다고 하였다 그들은 이러한 이유가 직무 자체가 가지는.

생산성의 제한이 아니라 그 직무를 처음 맡게 되었을 때 평균보다 낮은 인적자본을 갖고 있기 때

문이라고 하였다 또한 이러한 측면에서 자신의 교육수준보다 높은 직무를 수행하는 사람은 자신.

의 교육수준과 적합한 직무를 수행하는 사람에 비해 평균보다 더 많은 인적자본을 갖는다고 하였

다 즉 직무수행에 요구되는 교육수준과 종사자의 교육수준간의 차이에서 발생하는 만족도의 차이. ,

는 생산성에 기인 한다기보다는 입직당시에 고용주와의 상호간 합의에 기반 한다는 것이다 또한.

과 은 교육수준에 따른 만족도 효과는 숙련수준에서도 비슷하게 발생한다고Allen van der Velden

판단하였다 즉 숙련수준과 직무수준과의 불일치를 통해 교육수준의 과잉 혹은 부족에 대한 효과. ,

를 판단할 수 있다고 보았다 이는 곧 자신의 숙련수준보다 낮은 직무를 수행하는 사람은 자신의.

지식과 기술을 실제보다 적게 사용할 것이며 반대로 자신의 숙련수준보다 높은 직무를 수행하는,

사람은 그에 필요한 지식과 기술의 부족을 겪게 된다는 것이다.

그리고 이러한 교육 혹은 숙련수준과 직무수준간의 불일치는 종사자의 직무만족도에 영향을 미,

치게 된다 는 영국을 제외한 유럽 개 국가를 대상으로 고성과조직. Bauer(2004) 15 (High

의 종사자들의 경우 직무만족도가 더 높다고 하였다 이와 같이Performance Work Organization) .

직무만족도에 미치는 영향요인으로서 교육수준 혹은 숙련수준이 관심대상이 되고 있지만 명확하,

게 어떠한 요인이 직무만족에 영향을 미친다고 판단하기에는 다소 제한이 있다 하지만 우리나라. ,

의 경우 학교 교육뿐만 아니라 기업의 교육훈련 역시 일반숙련에 관한 것이 대부분을 차지하고 있

고 김영생 외 김안국 교육수준의 경우 취업당시 고용주와의 상호합의에 의해 이루어( , 2006; , 2002),
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지기 때문에 직무만족도에 미치는 효과는 제한적일 가능성이 크다 따라서 종사자가 학교 교육에.

서부터 기업에서 이루어지는 직업훈련까지의 모든 활동들을 추적하기 보다는 숙련수준이 자신이

수행하고 있는 직무와 어느 정도 일치하는가를 판단하는 것이 더 타당할 수 있다.

연구방법II.

연구모형 및 분석자료1.

연구목적을 달성하기 위해 이 연구에서 사용한 모형은 잠재성장모형이다 준거변인으로서 직무.

만족도 변화를 설정하고 설명변인으로서 교육훈련 참여 변화를 설정하였다 하지만 교육훈련 참, . ,

여의 경우 교육훈련 참여에 대한 시계열적 변화를 산출하는데 제약이 있었다 즉 한국노동패널 조. ,

사가 이루어진 이후 표본의 교육훈련 참여가 매우 불규칙적이며 참여정도 역시 매우 낮아 분석시,

결측치가 상대적으로 많이 발생하여 분석대상의 수를 제한하는 원인이 되었다 따라서 이 연구에.

서는 이론적 고찰을 통해 살펴본 바와 같이 형식적 비형식적 교육훈련의 지속적인 참여를 통한,

종사자의 숙련수준을 나타낼 수 있는 변인을 선정하였다 이를 위해 현재 하고 있는 일과 자신의.

기술 기능수준과 비교한 문항을 변인으로 선정하였다 연구자는 이 변인을 직무수준과 숙련수준의( ) .

부합 이하 숙련수준로 명명하고 설명변인으로 선정하였다 아울러 숙련수준에 따른 직무만족도의( ) .

변화와 관련한 변인으로서 선행연구에서 주로 다루고 있는 교육수준을 고려하기 위해 통제변인으

로 학력을 투입하여 집단간 잠재성장모형의 차이를 분석하였다.

이 연구에서 사용된 자료는 한국노동연구원에서 실시한 한국노동패널 의 차년도 자(KLIPS) 4-10

료이다 이 연구에서는 교육훈련 참여에 대한 시계열적 변화를 산출하는데 제약이 있어 직무수준.

과 숙련수준의 적합도 즉 숙련수준 정도를 대리 변인으로 선정하였기 때문에 실제로 교육훈련참,

여가 누락된 차년도 자료를 포함시키지 않았고 시계열의 연속성을 위해 차년도 자료 역시 분3 , 1, 2

석대상에서 제외하였다 분석자료는 차년부터 차년까지 조사된 자료 중 직무만족도을 측정하기. 4 10

위한 문항 중 전반적인 일자리 만족도 문항 과 숙련수준을 측정하기 위한 관련 문항으로(P**4321)

현재 일 수준과 자신의 기술 기능수준을 묻는 문항 을 사용하였다 분석 대상을 산출을( ) (P**4402) .

위해 차 자료에서부터 차 자료까지 임금근로자로 집계된 종사자로 한정하였으며 이 중 연구변4 10 ,

인에서 결측값이 있는 대상은 분석에서 제외하였다 분석에 사용된 자료는 총 명이 응답한 자. 1,171

료이었으며 성별과 학력에 대한 일반적 사항은 표 과 같다, < 1> .
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표 분석대상의 일반적 특성< 1>

구 분 빈 도 백 분 율

성별 남자 767 65.5

여자 404 34.5

학력 전문대 이하 912 77.9

년제 대학 이상4 259 22.1

변인의 특성2.

직무만족도의 경우 전혀 만족하고 있지 않다 에서부터 매우 만족한다 까지 단계 리커트 척(1) (5) 5

도로 구성되어 있다 하지만 숙련수준에 대한 문항의 경우 현재 하고 있는 일이 자신의 기술 기능. ( )

수준과 맞는다 를 기준으로 낮다 와 높다 로 응답하도록 되어 있다 하지만 선행연구에(3) (1, 2) (4, 5) . ,

서 고찰한 바와 같이 직무만족도는 자신의 직무수준과 숙련수준이 일치할 때 더 높아지는 경향이

있고 그 외의 경우에는 반대로 직무만족도가 낮아지는 경향이 있다 이로 인해 숙련수준을 원자료, .

그대로 사용할 경우에는 오히려 변인간의 상호관계 정도를 상쇄시킬 가능성이 있다 이를 방지하.

지하기 위해 연구자는 숙련수준 변인을 역코딩 하여 현재 일의 수준이 자신의 숙련수준보다는 매

우 높은 경우를 점 높은 편인 경우 점 맞는 경우를 점으로 재코딩하였다 이는 교육훈련을 통1 , 2 , 3 .

한 숙련수준의 향상은 현재 직무수준보다 낮은 숙련수준을 가질 때 더 명확히 나타날 것이며 자,

신의 숙련수준과 직무수준이 서로 맞을 때 비로써 숙련이 형성된 것으로 판단하였기 때문이다 직.

무만족도와 숙련수준의 평균 표준편차는 표 와 같이 직무만족도의 경우 지속적으로 감소하는, < 2>

양상을 나타내고 있는 반면 숙련수준은 어느 정도 상승하다가 안정화되는 양상을 나타내고 있다, .

표 직무만족도와 숙련수준의 기술통계치< 2>

구 분 평 균 표준편차

직무

만족도

차년4 2.851 0.653

차년5 2.816 0.633

차년6 2.796 0.631

차년7 2.760 0.642

차년8 2.762 0.659

차년9 2.743 0.692

차년10 2.693 0.648

숙련수준

차년4 2.967 0.198

차년5 2.980 0.151

차년6 2.992 0.087

차년7 2.989 0.105

차년8 2.984 0.139

차년9 2.986 0.116

차년10 2.985 0.123
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직무만족도와 숙련수준의 상관관계 분석결과는 표 과 같다 일반적으로 패널자료의 경우 시< 3> .

간 간격이 길수록 상관관계가 적어지는 양상을 띠는데 한국노동패널(Blozis, Harring, Mels, 2008),

자료 중 직무만족도와 숙련수준의 시계열에 따른 상관관계 역시 측정 시점의 간격이 멀수록 상관

관계계수가 낮아지는 양상을 나타냈다.

표 직무만족도와 숙련수준의 상관관계< 3>

직무만족도 숙련수준

차년4 차년5 차년6 차년7 차년8 차년9 차년10 차년4 차년5 차년6 차년7 차년8 차년9 차년10

직

무

만

족

도

차년4 1

차년5 .343* 1

차년6 .352* .379* 1

차년7 .333* .356* .438* 1

차년8 .313* .331* .442* .497* 1

차년9 .341* .308* .365* .468* .518* 1

차년10 .319* .363* .342* .432* .469* .516* 1

숙

련

수

준

차년4 .041 .060* -.013 .052 .011 -.038 .034 1

차년5 .031 .114* .057 .075* .048 .042 .017 .093* 1

차년6 .025 -.010 -.028 .059* .057 .024 .064* .084* .053 1

차년7 .038 -.031 .004 .049 .036 .043 .013 .188* .149* .177* 1

차년8 .068* .034 .040 .014 .088* .010 .021 .167* .066* -.010 .105* 1

차년9 .052 .047 .044 .025 .047 .084* .035 .055 .034 -.010 -.012 .145* 1

차년10 .099* .095* .070* .094* .102* .124* .080* .014 .030 -.011 .053 .235* .105* 1

통제변인3.

연구모형에 따른 분석 시 집단간 차이를 구명하기 위해 통제변인으로서 성별과 교육수준을 고려

하였다 이는 교육훈련 참여뿐만 아니라 직무만족도에 영향을 미치는 주요 변인으로 설명되고 있.

기 때문이다 하지만 성별의 경우 대체로 여성의 경우 남성에 비해 교육훈련의 기회가 적지만 성. ,

별의 경우 교육훈련 효과에 차이가 발생하는가에 대한 명확한 근거를 발견하기 어렵다(Hansson,

따라서 이 연구에서는 통제변인으로서 교육수준만을 고려하였다 교육수준의 경우 숙련수준2008). .

과 연계지어 설명되고 있기 때문에 학력에 따라 두 변인 간의 관(Allen & van der Velden, 2001)

계에 차이가 발생할 가능성이 있을 것으로 가정하고 통제변인으로 설정하였다.



- 219 -

연구 결과II.

직무만족도와 숙련수준 잠재성장모형의 비교1.

표 은 직무만족도와 숙련수준의 변화궤적에 대해 자료를 가장 적합하게 설명하는 모형을 탐< 1>

색하기 위한 분석결과이다 이를 위해 차선형모형 차선형모형 지수모형을 설정하고 각 모형의. 1 , 2 , ,

χ2, 등 적합도 변화를 분석하였다 차 선형모형은 각 측정년도의 간격이 동일RMSEA, TLI, CFI, GFI . 1

하다고 가정하고 각년도에 대해 등의 고정값을 지정하였으며 차 선형모형은 차년부터 차년, 0, 1, 2 , 2 4 5

자료에 대해 중간값인 차년도에 센터링 하여 모형을 설정하였다 즉 변화율의 경우 차년자4 (centering) . , 4

료에는 을 차년 자료에는 차년자료는 차년 자료는 차년 자료는 차년 자료는-3 , 5 -2, 6 -1, 7 0, 8 1, 9 2, 10

차년 자료는 의 고정값을 지정하고 변화율자승에 대해서는 각 고정값의 자승을 지정하였다 그리고 지3 , .

수모형 역시 차년도에 센터링하여 모형을 설정하였으며 초기값은4 , exp(α1 을 변화율은t) , α0texp(α1 로t)

지정하였다 여기서. α0은 초기값을, α1은 변화율을 의미하며 각 평균구조를 측정하는 관측값의 회귀행렬,

을 나타내도록 설정하였다.

먼저 직무만족도의 경우 차 선형모형에서 차 선형모형에 비해 모든 적합도 지수가 개선되었다 특2 1 .

히 χ2의 경우 차 선형모형과 차 선형모형을 비교하였을 때 의 변화량을 나타내어 유의수준에1 2 23.7 0.05

서 통계적으로 유의한 것으로 나타났으며 다른 적합도 역시 개선된 값을 나타냈다 하지만 지수모형에, .

서는 오히려 자료를 설명하는데 부적합한 모형으로 나타났다 이 결과를 통해 볼 때 직무만족도의 변화.

궤적을 탐색하기 위한 모형은 차 선형모형이 가장 적합한 것을 알 수 있다 숙련수준 역시 차 선형모2 . 1

형에 비해 차 선형모형에서 통계적으로 유의미한2 χ2변화량을 나타냈으며 모, RMSEA, TLI, CFI, GFI

두 개선된 값을 산출하였다 그러나 지수모형의 경우에는 모든 적합도 지수가 자료를 설명하는데 부적.

합하여 숙련수준 역시 차 선형모형을 통해 가장 잘 설명될 수 있는 것으로 나타났다2 .

표 연구변인의 잠재성장 모형 적합도 비교< 4>

변인 모형 2χ df RMSEA TLI CFI GFI

직무만족도

차선형1

(linear)
77.30 23 0.045 0.988 0.987 0.982

차선형2

(quadratic)
43.60 19 0.033 0.993 0.994 0.990

지수모형

(exponential)
1122.83 25 0.194 -0.199 0.0 0.787

숙련수준

차선형1

(linear)
161.42 23 0.072 0.572 0.532 0.967

차선형2

(quadratic)
123.87 19 0.069 0.592 0.631 0.973

지수모형

(exponential)
758.33 25 0.158 -27.770 0.0 0.805
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교육수준에 따른 직무만족도와 숙련수준 변화궤적의 관계2.

가 직무만족도 및 숙련수준 잠재성장모형의 공변량 및 평균구조 비교.

표 는 표 의 결과에 터해 직무만족도 및 숙련수준 모형을 차 선형모형으로 설정하고< 5> < 4> 2 ,

각 평균구조 행렬(αy 측정변수 오차의 공변량행렬), (Θε 및 구조오차의 공변량 행렬) ( )Ψ 을 전문대학

이하의 학력집단과 년제 대학 이상의 학력집단에 따라 동질 혹은 비동질적으로 설정하여 어떠한4

모형이 자료를 해석하는데 적합한지를 비교한 결과이다 모형 은 두 집단이 구조오차의 공변량 행. I

렬 측정변수 오차의 공변령 행렬 및 평균구조 행렬 모두가 동일하다고 가정한 모형이며 모형 는, , II

측정변수 오차의 공변량 행렬과 평균구조 행렬이 동일하다고 가정한 모형이다 모형 는 구조오. III

차의 공변량 행렬과 측정변수 오차의 공변령 행렬만이 동일하다고 가정한 것이고 모형 는 측정, IV

변수 오차의 공변량 행렬만이 동일하다고 가정한 것이다 이들 네 가지 모형은 오차간 독립성과.

등분산성을 가정한 모형이다 반면 모형 는 모형 와 동일한 가정을 하고 있으나 오차의 독립. V IV ,

성과 이분산성을 가정한 모형이다.

직무만족도의 경우 다섯 가지 모형을 비교하였을 때 전반적으로 모형 가 자료를 해석하는데V

가장 적합한 모형으로 나타났다. χ2의 변화량 역시 다른 모형에 비해 통계적으로 유의미하게 나타

났으며 모두 양호하게 산출되었다 반면 숙련수준의 경우에는 모든 모형, RMSEA, TLI, CFI, GFI . ,

에서 양호한 적합도 지수를 산출하지 못하였다 다만. χ2의 변화량만을 두고 판단하였을 때 모형, V

가 다른 모형에 비해 가장 자료를 해석하는데 적합한 것으로 판단되었다.
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표 교육수준에 따른 잠재성장모형의 공변량 및 평균구조 행렬 비교< 5>

변인 모형 χ2 df RMSEA TLI CFI GFI

직무

만족도

I

Ψ equal across edu.
Θε equal across edu.
αy equal across edu.
오차 독립 등분산성/

420.786 60 0.101 0.906 0.865 0.875

II

Ψ unequal across edu.
Θε equal across edu.
αy equal across edu.
오차 독립 등분산성/

283.274 54 0.0852 0.910 0.885 0.933

III

Ψ equal across edu.
Θε equal across edu.
αy unequal across edu.
오차 독립 등분산성/

127.489 57 0.0460 0.979 0.971 0.922

IV

Ψ unequal across edu.
Θε equal across edu.
αy unequal across edu.
오차 독립 등분산성/

118.844 51 0.0477 0.978 0.973 0.936

V

Ψ unequal across edu.
Θε equal across edu.
αy unequal across edu.
오차 독립 이분산성/

88.380 45 0.0406 0.984 0.982 0.954

숙련

수준

I

Ψ equal across edu.
Θε equal across edu.
αy equal across edu.
오차 독립 등분산성/

1993.034 60 0.235 -2.082 0.0 0.618

II

Ψ unequal across edu.
Θε equal across edu.
αy equal across edu.
오차 독립 등분산성/

1484.925 54 0.213 -1.819 0.0 0.661

III

Ψ equal across edu.
Θε equal across edu.
αy unequal across edu.
오차 독립 등분산성/

1958.501 57 0.239 -2.212 0.0 0.626

IV

Ψ unequal across edu.
Θε equal across edu.
αy unequal across edu.
오차 독립 등분산성/

1471.806 51 0.218 -1.969 0.0 0.665

V

Ψ unequal across edu.
Θε equal across edu.
αy unequal across edu.
오차 독립 이분산성/

892.983 45 0.180 -0.749 0.0 0.706

나 교육수준 집단별 직무만족도의 변화궤적 추정값.

준거변수인 직무만족도의 변화궤적을 추론하기 위해 차년부터 차년까지의 측정자료에 대해4 10 2

차 선형모형에 기초한 잠재성장모형을 분석하였다 우선 전체집단에 대한 직무만족도의 잠재성장. ,

모형 적합도는 χ2를 제외하고 로 대, RMSEA=0.0333, NFI=0.989, TLI=0.993, CFI=0.994, GFI=0.990

체로 적합한 모형으로 나타났다 먼저 평균값의 경우 기업 종사자들의 직무만족 초기값 전체 평균.

은 변화율의 전체 평균은 이었고 모두 통계적으로 유의미하였다 반면 변화의 가속화2.774, -0.024 . ,

정도를 나타내는 변화율자승의 전체 평균값은 로 나타났으나 통계적 유의미성은 없었다 한편0.001 . ,
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집단평균에서 각 개인이 벗어난 정도를 나타내는 변량값의 경우 초기값 변화율 변화0.195, 0.004,

율자승 모두 통계적으로 유의미하게 나타났다 즉 초기값 및 변화정도 모두에서 개인간의 차0.001 . ,

이가 나타나며 특히 초기값의 변량이 높게 나타나 차년 측정시기의 직무만족에 대한 개인차가, 4

상대적으로 큰 것을 알 수 있다 공변량의 경우 초기값과 변화율은 초기값과 변화율자승은. 0.009,

로 유의미하였으나 변화율과 변화율자승의 공변량은 유의미하지 않았다 이에 대한 해석을-0.005 .

위해 상관계수를 살펴보면 초기값과 변화율은 으로 차년도 측정시기의 직무만족도가 높은0.160 4

종사자일수록 변화율이 더 크지만 초기값과 변화율자승의 상관계수는 로 차년도 측정시기, -0.501 4

의 직무만족도가 높은 종사자일수록 변화의 가속화 현상은 더 적다고 판단할 수 있다.

한편 교육수준에 따른 두 집단간 직무만족도의 변화궤적을 분석하기 위해 오차의 독립성과 이,

분산성을 가정하고 측정변수 오차의 공변량 행렬은 동일하되 구조오차 공변량행렬과 평균구조 행, ,

렬은 다르게 설정한 차 선형모형을 분석하였다 그 결과 적합도 지수를 통해 판단하였을 때 두2 . ,

집단 모두 직무만족도 변화궤적에 대한 모형이 자료를 해석하는 적합한 것으로 나타났다.

전문대학 이하의 교육수준을 가진 집단의 경우 초기값의 전체 평균은 이었다 그리고 변화2.892 .

율은 로 유의하게 나타난 반면 변화율자승은 로 통계적 유의미성은 나타나지 않았다-0.016 , -0.002 .

이를 통해 차년도 시기부터 차년도 시기까지의 변화율은 직무만족도가 감소하는 경향을 나타내4 10

나 감소 현상의 가속화는 나타나지 않는다고 판단할 수 있다 변량의 경우 초기값 변화율 변화율, . , ,

자승 모두 통계적으로 유의미하였으나 초기값이 로 상대적으로 더 크게 나타나 차년도 측정, 0.148 4

시기에 직무만족도의 개인차가 많은 것을 알 수 있다 초기값과 변화율의 상관계수는 로 차. 0.134 4

년 시기의 직무만족도가 높은 종사자일수록 직무만족도의 변화가 크게 나타나지만 초기값과 변화,

율자승의 상관계수는 로 차년 시기의 직무만족도가 높은 종사자들의 경우 변화의 가속화-0.539 4

현상이 더딘 것을 알 수 있다.

마지막으로 년제 대학 이상의 교육수준을 지닌 집단의 경우 변화율의 전체 평균값은4

인 반면 이차 변화율 전체 평균값은 으로 전문대학 이하 교육수준 집-0.050(p<0.05) , 0.006(p>0.05)

단과 마찬가지로 전체 측정시기 동안 직무만족도가 감소하는 경향이 있는 것으로 나타났다 변량.

역시 초기값이 로 변화율과 변화율자승에 비해 높게 나타나 차년 시기의 직무만족도의 개인0.142 4

차가 상대적으로 높은 것을 알 수 있다 하지만 년제 대학 이상 교육수준을 가진 집단의 경우 초. 4

기값 변화율 변화율자승 간의 유의미한 상관관계는 나타나지 않았다, , .
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표 교육수준 집단별 직무만족도 변화궤적 추정값 비교< 6>

구분 전체 전문대 이하 년제대학 이상4

평균
초기값

(response level)
2.774(0.015)* 2.892(0.016)* 2.360(0.028)*

변화율

(linear rate)
-0.024(0.003)* -0.016(0.004)* -0.050(0.006)*

이차 변화율

(quadratic rate)
0.001(0.002) -0.002(0.002) 0.006(0.003)

변량
초기값

(response level)
0.195(0.011)* 0.148(0.011)* 0.142(0.018)*

변화율

(linear rate)
0.004(0.001)* 0.004(0.001)* 0.004(0.001)*

이차 변화율

(quadratic rate)
0.001(0.000)* 0.001(0.000)* 0.001(0.000)*

공변량 초기값 변화율↔ 0.009(0.002)* 0.007(0.002)* 0.002(0.003)

변화율 변화율자승↔ 0.001(0.000) 0.001(0.000) 0.001(0.000)

초기값 변화율자승↔ -0.005(0.001)* -0.004(0.001)* -0.003(0.002)

상관관계 초기값 변화율↔ 0.160 0.134 0.055

변화율 변화율자승↔ -0.095 -0.091 -0.081

초기값 변화율자승↔ -0.501 -0.539 -0.480

모형

적합도

χ2(df=19)

RMSEA

NFI

TLI

CFI

GFI

43.598

0.0333

0.989

0.993

0.994

0.990

44.700

0.0385

0.979

0.987

0.988

0.988

27.653

0.0420

0.961

0.985

0.986

0.971
안은 표준오차 는( ) , * p<0.05

나 교육수준별 집단간 숙련수준 변화가 직무만족도 변화에 미치는 영향 차이.

기업종사자의 숙련수준 변화가 직무만족도 변화에 어떠한 영향을 미치는지를 판단하기 위해 차4

년 시기부터 차년까지의 숙련수준의 초기값 변화율 변화율자승이 직무만족도의 초기값 변화율10 , , , ,

변화율자승에 미치는 영향을 분석하였다 표 참조 그 결과 숙련수준의 초기값만이 직무만족(< 7> ).

도의 초기값에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다 즉 차년 시기에 숙련수준가 높은 사람. , 4

이 그 시기의 직무만족도에 정적인 영향을 미치지만 직무만족도의 변화나 변화율의 가속현상에,

대해서는 영향을 미치지 않는 것을 알 수 있다 또한 숙련수준 변화가 모형에 투입됨으로써 준거.

변인인 직무만족도 변화에 대한 변량은 설명변인인 숙련수준 변화가 준거변인인 직무만족도 변화

를 설명하고 남은 변량 즉 예측오차의 개념으로 초기값 변화율 변화율자승 변량 모두 통계적으로, , ,

유의미하게 나타났다 따라서 이 연구에서 다루지 못한 변인 중에 직무만족도의 초기값 변화율 변. , ,
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화율자승에 영향을 미치는 변인이 존재한다는 것을 판단할 수 있다.

표 숙련수준 변화가 직무만족도 변화에 미치는 영향전문대이하 교육수준 집단< 7> ( )

구분 비표준화계수 표준오차 t

숙련수준 직무만족도

초기값 → 초기값 2.349 0.871 2.697*

초기값 → 변화율 0.165 0.209 0.790

초기값 → 변화율자승 -0.001 0.100 -0.014

변화율 → 초기값 3.200 3.265 0.980

변화율 → 변화율 -0.884 0.786 -1.124

변화율 → 변화율자승 0.035 0.378 0.091

변화율자승 → 초기값 -1.414 9.372 -0.151

변화율자승 → 변화율 2.536 2.266 1.119

변화율자승 → 변화율자승 0.205 1.006 0.204

직무만족도

변량

초기값 0.147 0.012 12.024*

변화율 0.005 0.001 5.774*

변화율자승 0.001 0.000 4.085*

모형 적합도 2(df=78)=212.250 RMSEA=0.0435 NFI=0.913 TLI=0.934 CFI=0.944 GFI=0.969χ

는* p<0.05

반면 년제 대학 이상의 교육수준을 가진 집단의 경우 숙련수준의 해당 잠재변인 모두가 직무, 4

만족도의 잠재변인을 유의미하게 설명하고 있지 못하였다 그럼에도 불구하고 직무만족도 변화의. ,

변량을 살펴보면 변화율의 경우에는 통계적 유의미성이 나타나지 않았다 즉 년제 대학 이상의. , 4

학력을 지닌 종사자 집단의 경우 숙련수준의 초기값 변화율 변화율자승을 통해 직무만족도의 변, ,

화량은 설명이 가능한 것으로 판단할 수 있다.

표 숙련수준 변화가 직무만족도 변화에 미치는 영향 년제대학이상 교육수준 집단< 8> (4 )

구분 비표준화계수 표준오차 t

숙련수준 직무만족도

초기값 → 초기값 1.416 2.081 0.681

초기값 → 변화율 -1.220 0.686 -1.778

초기값 → 변화율자승 0.002 0.232 0.010

변화율 → 초기값 3.682 4.320 0.852

변화율 → 변화율 1.375 1.307 1.052

변화율 → 변화율자승 0.119 0.468 0.254

변화율자승 → 초기값 6.512 6.407 1.016

변화율자승 → 변화율 -2.506 1.700 -1.474

변화율자승 → 변화율자승 0.436 0.670 0.651

직무만족도

변량

초기값 0.135 0.019 6.924*

변화율 0.002 0.001 1.493

변화율자승 0.001 0.000 2.030*

모형 적합도 2(df=78)=153.397 RMSEA=0.0612 NFI=0.820 TLI=0.878 CFI=0.896 GFI=0.923χ

는* p<0.05
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비록 전문대학 이하의 교육수준을 가진 종사자 집단의 경우에만 숙련수준 초기값이 직무만족도

초기값에 유의미한 영향을 미쳤으나 두 집단 간 각 경로계수가 의미를 갖는 차이를 나타내는지를,

판단하기 위해 표 와 같이 등가제약모형을 설정하여 의 변화량을 분석하였다 그 결과 숙련< 9> 2 .χ

수준의 초기값이 직무만족도의 변화율에 미치는 영향만이 두 집단간에 차이가 있는 것으로 나타났

다 특히 숙련수준 초기값이 직무만족도 변화율에 미치는 비표준화계수를 볼 때 전문대학 이하의.

교육수준 집단에 비해 년제 대학 이상의 교육수준 집단의 경로계수가 상대적으로 높고 방향성4 ,

또한 다르게 나타났다 즉 전문대학 이하의 교육수준을 가진 종사자들의 경우 초기 숙련수준이 높. ,

을수록 직무만족도의 변화정도가 높지만 년제 대학 이상의 교육수준을 가진 종사자들은 초기 숙, 4

련수준 수준이 높을수록 시계열에 따른 직무만족도의 변화가 더 적어진다는 것을 알 수 있다 이.

는 교육수준이 높은 사람들의 경우 초기에 자신의 숙련수준과 비슷한 직무를 수행함으로써 시간이

지남에 따라 직무만족도가 오히려 감소하지만 전문대학 이하의 교육수준을 가진 사람들의 경우,

초기에 자신의 숙련수준보다 낮은 직무를 맡게 되지만 시간이 지나면서 그에 대한 만족도가 향상

된다고 판단할 수 있다 하지만 이 연구에서는 종사자들이 수행하는 직무의 특성과 그 변화를 고.

려하지 않았기 때문에 좀 더 의미 있는 변인이 투입된 상태에서 해석될 필요가 있다.

표 교육수준별 집단간 등가제약 분석 결과< 9>

등가제약경로 2(df)χ 2( df)∆χ ∆

숙련수준 직무만족도

초기값 → 초기값 1092.195(171) 0.001(1)

초기값 → 변화율 1096.569(171) 4.274(1)*

초기값 → 변화율자승 1092.408(171) 0.113(1)

변화율 → 초기값 1095.636(171) 3.341(1)

변화율 → 변화율 1091.275(171) 1.02(1)

변화율 → 변화율자승 1092.870(171) 0.575(1)

변화율자승 → 초기값 1092.752(171) 0.457(1)

변화율자승 → 변화율 1091.516(171) 0.779(1)

변화율자승 → 변화율자승 1095.131(171) 2.836(1)

불변경로계수 1092.295(170)

는* p<0.05

결론 및 제언III.

첫째 직무만족도와 숙련수준의 변화궤적을 추정하는데 가장 적합한 잠재성장모형은 이차선형모,

형이었다 이는 시간변화에 따라 일정한 수준의 변화뿐만 아니라 특정 시점에 변화의 정도가 급격.

해진다는 것을 의미한다 특히 직무만족도의 경우 차년도 시기의 직무만족도가 높은 종사자가 낮. 4

은 종사자에 비해 시간이 지남에 따라 만족도가 감소하는 경향이 두드러지지만 차년도 시기에, 4

직무만족도가 낮은 종사자에 비해서는 감소율이 급격히 변하지 않았다 특히 전문대학 이하의 교.
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육수준을 지닌 종사자의 경우 차년도 시기의 직무만족도가 높을수록 변화율이 높은 반면 급격한4

변화는 나타나지 않았다 하지만 년제 대학이상의 교육수준을 지닌 종사자의 경우에는 차년도. , 4 4

시기의 직무만족도의 수준과 시간에 따른 변화양상에는 상관이 없었다.

둘째 교육수준이 낮은 집단의 경우 숙련수준의 초기값이 직무만족도의 초기값에 영향을 미치는,

데 반해 교육수준이 높은 집단의 경우에는 숙련수준의 변화가 직무만족도에 어떠한 영향도 미치지

않았다 이는 전문대학 이하의 학력을 지닌 종사자들의 경우 초기에 자신의 숙련수준에 부합하는.

직무를 수행하는 경향이 높고 이로 인해 직무만족도가 높게 형성된다고 판단할 수 있다 하지만.

직무만족도의 변화궤적을 고려하였을 때 전문대학 이하의 교육수준을 지닌 사람은 초기 직무수준,

과 숙련수준이 부합될 경우가 많아 직무만족도가 높지만 시간이 지남에 따라 직무만족도가 점차,

감소하게 된다는 것으로 해석할 수 있다 한편 년제 대학 이상의 학력을 지닌 종사자의 경우에는. 4

초기 숙련수준 및 그 변화가 직무만족도의 변화궤적에 의미있는 영향을 미치지 않아 숙련수준과

직무만족도의 관계가 명확히 나타나지 않았다.

셋째 교육수준에 따른 집단간 경로계수의 차이를 비교하였을 때 숙련수준의 초기값이 직무만족,

도의 변화에 미치는 영향만이 집단간 차이가 있었다 전문대학 이하의 교육수준을 지닌 종사자의.

경우 초기 숙련수준이 높을수록 직무만족도의 변화가 많아지지만 년제 대학 이상의 교육수준을, 4

지닌 종사자의 경우에는 초기 숙련수준이 높을수록 직무만족도의 변화가 적어졌다 즉 전문대학.

이하 집단의 경우에는 숙련수준과 직무수준이 일치되더라도 직무만족도의 변화가 큰 반면 년제, 4

대학 이상 집단의 경우에는 숙련수준과 직무수준이 일치될수록 직무만족도가 일정한 수준을 유지

하는 것으로 해석할 수 있다.

이상을 종합할 때 대체로 교육수준에 상관없이 자신의 숙련수준을 높게 인지하는 경향이 있는

것으로 판단된다 특히 전문대학 이하의 교육수준을 지닌 종사자의 경우 맡은 직무가 자신이 보유.

한 기술이나 기능 수준보다 낮다고 인식하는 경향이 많은 것으로 해석할 수 있다 반면 직무만족.

도는 대체로 낮게 인식하는 경향이 있었는데 이는 숙련수준이 향상될수록 직무만족도가 높아진다

는 선행연구와 달리 우리나라 기업 종사자들의 경우 숙련수준에 대한 인식에 비해 직무만족도를

너무 낮게 인식함으로써 두 변인의 변화 간에 관계성이 뚜렷하게 나타나지 않게 하는 이유로 해석

된다 이는 이 연구의 제한점에 기인한다고 판단된다 이 연구에서는 교육훈련 참여 효과를 측정할. .

수 있도록 숙련수준이라는 변인을 선정하였으나 대상 표본이 입직한 시점부터 자료를 해석하지,

않았다 이로 인해 기업종사자가 직장에 취업한 시점에서 시계열적으로 추적하였을 경우에는 실제.

로 숙련수준의 변화가 직무만족도의 변화에 유의미한 영향을 미칠 수 있을 것으로 판단된다 또한.

선험적으로 우리나라의 경우 사회적 인식이나 제약으로 인해 대체로 자신의 숙련수준보다 더 낮은

직장에 취업하는 경향이 많기 때문에 실제로 숙련수준의 변화가 직무만족도의 변화에 미치는 영향

은 미미할 가능성이 있다 이는 분석자료의 평균값을 통해서도 판단할 수 있다 즉 숙련수준이 에. . , 1

서 점까지의 구간에서 개년간의 숙력수준 정도가 거의 점에 가깝게 나타나고 있었다 또한 이3 7 3 .

연구의 결과에서 나타난 바와 같이 직무만족도는 시간이 지남에 따라 점차 감소하는 경향이 있었

는데 이 역시 자신의 현 숙련수준보다 낮은 직무를 담당하고 있다고 인식하는데서 비롯된 것이라,
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고 판단된다 따라서 향후 연구에서는 직무만족도에 대한 세분화된 탐색이 필요할 것으로 판단된.

다 왜냐하면 이 연구에서는 직무만족도를 전반적인 일자리만족도로 측정하였기 때문에 앞서 진술.

한 제한점이 그대로 나타날 가능성이 크다 오히려 실제 임금이나 객관적인 능력수준을 측정할 수.

있는 변인을 선정하여 상호간의 관계를 탐색한다면 더 많은 정보를 발견할 수 있을 것으로 생각된

다.
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