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본 연구의 목 은 일터학습(형식학습, 무형식학습)의 참여활성화에 향

을 미치는 개인수  요인들을 탐색하고 이러한 요인들과 직무능력 간의 

인과 계와 더불어 이 계에 한 일터학습의 매개효과를 분석하는 것이

다. 연구결과, 근로자들의 일터학습 참여실태는 반 으로 낮은 수 에 

머물러 있었다. 개인수 의 참여요인(학습의 자기결정성, 신행동 보상기

, 과업의 다양성, 원 간의 신뢰)들은 형식학습과 무형식학습의 참여에 

정(+)의 향을 미쳤으며 직무능력에 해서도 정(+)의 향을 미쳤다. 무

형식학습은 종속변수인 직무능력에 해서 유의미한 향을 미쳤으나 형

식학습은 향을 미치지 못했다. 한편 참여요인들과 직무능력 간의 계에

서 일터학습의 매개효과를 보면 형식학습은 4개의 참여요인과 직무능력 

간의 계에서는 매개효과가 없는 것으로 나타난 반면, 무형식학습은 4개

의 참여요인과 직무능력 간의 계에서 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 

이러한 연구결과를 볼 때 재 인 자원개발 방식이 형식학습에 편 되어 

있는 한국기업들은 무형식학습에 좀 더 많은 심과 투자를 통하여 형식

학습과 무형식학습이 균형 잡힌 일터학습 체계를 구축해야 할 것이다. 나

아가 일터학습의 참여활성화 요인을 진할 수 있는 과업  조직구조, 인

자원 리, 인 자원개발에 한 체계 인 변화가 필요하다고 하겠다.
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I. 서 론

최근 일터에서는 기업의 인 자원개발에 한 투자와 함께 근로자 스스로 고

용가능성을 높이기 한 평생학습 노력이 강조되고 있다. 그 이유는 재 기업

을 둘러싼 기술 , 시장 , 법/제도 인 경 환경이 격하게 변화하고 있기 때

문이다. 과거 기업들은 안정 인 경 환경에서 소품종 량생산 패러다임 하에 

규모 라인생산체계와 숙련 인력을 결합하여 규모의 경제와 원가라는 독

 우 를 확보했다. 이러한 경 환경 하에서 기업의 인 자원개발은 입사 

시 집체식 오리엔테이션 교육  작업 장의 단기간 직무훈련(OJT)을 통해 근

로자에 한 최소한의 교육/훈련을 실천하는 것으로 일반화되었다. 반면에 

1980년  들어서면서 기업들은 치열한 시장경쟁과 격한 기술변화에 직면하

여 불안정한 경 환경에서 생존, 성장해야 하는 자생존 상황을 맞이하게 된

다. 이러한 상황에 직면한 기업들은 변화무 한 고객의 욕구를 신속히 충족시

키기 해 다품종 소량생산 패러다임하에 유연한 조직과 고숙련 인력을 결합하

여 차별화라는 경쟁우 를 시도하기 시작했고, 나아가 새로운 경 방식에 합

한 인력을 확보/육성하기 하여 다양한 인 자원개발 방법들을 시도하기 시작

하 다(Appelbaum & Batt, 1994; Carliner, 2013; Garavan, 1991). 한편 기업의 

인 자원개발 신이라는 맥락 속에서 학계는 훈련의 고비용, 훈련 시 장인

력운용의 어려움, 업무/훈련 내용 간 괴리 등등 기존의 주입식, 집체식 교육훈

련 방식의 문제 을 지 하며 일터학습, 학습조직, 무형식학습, 실천학습 등 자

기 주도 이며 일과 학습이 시공간 으로 융합된 새로운 인 자원개발 방식에 

한 연구들을 발 시켜 왔다(배을규 외, 2011; 안동윤, 2006; 은․이희수, 

2010; 이윤하․이기성, 2010; 정연순, 2005; 황 훈․김진모, 2014; Billett, 

2004; Clarke, 2005; Ellinger, 2005; Engeström, 1999; Eraut, 2000, 2004; Fuller 

et al., 2005; Lave & Wenger, 1991; Marsick & Watkins, 1990, 2001; Nonaka, 

1994; Skule, 2004). 

본 연구에서는 새로운 인 자원개발 방식 에서 일터가 곧 학습의 장이라는 
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일터학습(workplace learning)이라는 개념에 주목하고자 한다. 흔히 일터학습이

란 근로자들이 업무의 수행과정과 타인과의 상호작용 속에서 인지된 경험과 이

에 한 성찰을 토 로 업무수행에 필요한 지식을 형식 , 무형식 으로 습득

해가는 과정이라 할 수 있다(Marsick & Watkins, 1990). 앞의 정의에서도 보이

듯이 일터학습의 선행연구들은 제도화된 주입식 주의 형식학습보다는 자기 

주도 이며 비공식 인 무형식학습에 을 두고 있다. 한 선행연구에서는 

분석수 을 개인/집단/조직수 으로 나 어 일터학습과 련 변수(주로 일터학

습을 활성화하는 요인과 일터학습에 향을 받는 성과변수) 간의 계를 탐색

하 는데, 부분의 선행연구들은 일터학습이 실천되는 양상이 개인/집단수

에서 분석한 질  연구들로 편향되어 있다( 은․이희수, 2010; 정연순, 

2005; Crouse et al., 2011; Ellinger, 2005). 물론 조직수 에서 일터학습과 련

변인 간의 계를 분석하여 기업들의 일터학습 실천에 직 인 함의를 제공한 

연구들도 존재한다(박선민․박지혜, 2012; 심용보, 2018; 안동윤, 2006; Billett, 

2004; Fuller et al., 2005; Skule, 2004; Unwin et al., 2007). 하지만 일터학습 

자체가 개인수 에서 발생되며 근로자가 일터에 한 다양한 지식을 구성해가

는 극 인 학습과정을 악하기 해서는 우선 으로 개인수 에서 일터학

습과 련 변수에 한 연구가 필요하다고 하겠다(문세연, 2010; Bednall et al., 

2014)    

따라서 본 연구는 개인이라는 분석수 에서 일터학습 참여활성화에 향을 

미치는 요인들을 탐색하고 나아가 이러한 요인들과 직무능력 간의 계, 그리

고 이 계에서 일터학습 하 유형인 형식학습과 무형식학습의 매개효과를 분

석하고자 한다. 본 연구에서는 의 목 을 달성하기 해 2015년 한국직업능

력개발원의 6차 인 자본기업패 조사의 통계자료에서 근로자 10,069명의 응

답치를 선택하여 통계  검증을 하 다. 본 연구의 내용은 다음과 같이 구성되

었다. 제Ⅱ장에서는 국내외 선행연구들의 고찰을 통해 일터학습 참여활성화에 

향을 미치는 개인수 의 요인이 무엇인가를 살펴보겠다. 제Ⅲ장에서는 본 연

구의 가설과 모형을 설정하고 일터학습을 비롯한 주요 변수들의 측정방식  

표본선정 방법을 제시하겠고, 제Ⅳ장에서는 기술통계분석과 회귀분석을 통해 

한국기업 근로자의 일터학습 참여실태를 비롯하여 개인수 의 참여활성화 요
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인과 일터학습 그리고 직무능력 간의 계에 한 가설을 검증하겠다. 제Ⅴ장

에서는 검증 결과를 요약하고 본 연구의 의의  한계에 해 논하겠다.

Ⅱ. 선행연구 고찰

1. 일터학습의 정의  특징에 한 선행연구들

사실상 일터와 학습을 시공간 으로 통합하고자 하는 이론  시도는 1930년

 성인의 학습과정을 연구했던 경험학습이론과 실천공동체에 한 참여를 

시했던 사회문화  학습이론에서부터 시작되었다. Dewey(1938)의 경험학습이

론에 의하면 성인이 경험으로부터 지식을 구성하기 해서는 구체 인 경험과 

함께 이에 한 반성  성찰이 필요하며 이를 통해 자신의 사고, 행동을 발 시

킨다고 하 다. 한편 Vygotsky(1978)의 사회문화  학습이론에 따르면 인간이

라는 주체는 물질 , 상징  도구를 통해 동기를 유발하는 객체에 자신의 목

의식 인 노동을 가하게 되며, 특히 이 과정에서 사회문화  기원을 가진 상징

 도구(언어, 문화 등등)의 도움을 받아 자신의 지식을 극 으로 재구성하게 

된다. 한 그는 근 발달 역(zone of proximal development)과 비계설정

(Scaffolding)이라는 개념을 통해 학습자의 학습과정에서 교수자와의 사회  상

호작용이 필요함을 강조하 다. 그 후 일터학습이라는 개념은 성인학습이론에

서 지속 으로 제기되다가 1990년  들어 Marsick & Watkins(1990)의 무형식

학습에 한 연구에 의해 으로 이슈화되었다. 그 후 재까지 일터학습

론의 역에서는 수많은 이론, 실증연구들이 발되어 연구자마다 일터학습에 

한 상이한 개념과 이론틀로 다양화되었다(Billett, 2004; Ellinger, 2005; Eraut, 

2004; Lohman, 2005; Sambrook, 2005). 

우선 Marsick & Watkins(1990)의 선도  연구를 보면 일터학습 유형은 크게 

형식학습(formal learning)과 무형식학습(informal learning) 그리고 우연학습

(incidental learning)으로 구분된다. 형식학습은 제도  지원 하에, 강의실에서, 

높게 구조화된 교육내용을 주입식으로 하는 학습이며, 무형식학습은 제도  지
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원을 받기도 하지만 일상생활에서 발생되며, 학습내용이 비구조화되어 있고 주

로 학습자의 주도하에 이루어지는 학습이다. 한편 우연학습은 무형식학습의 하

범주로, 업무수행, 타인과의 상호 계, 조직문화 감지, 시행착오 등 다른 행동

의 부산물로 무의식 에 이루어지는 학습이다. 이들의 연구(2001)에 의하면 

무형식학습과 우연학습은 직면한 상황으로부터의 학습 발→자극  경험에 

한 해석→해결 안 모색→학습 략 구성→목 의식  실천→의도된 

는 의도치 않은 결과에 한 성찰→학습된 교훈→맥락에 한 인식틀 재구성

이라는 순환  학습과정을 반복함으로써 이루어진다. 이러한 순환과정에서 가

장 요한 지 은 일터맥락에 한 인식틀(framing the business context)로서, 

이는 재의 경험을 해석할 수 있는 과거의 기반이 되며, 동시에 재의 경험학

습을 통한 새로운 지식 재구성의 결과물이기도 하다. 

반면에 Billett(2002)는 Marsick & Watkins에 의해 이슈화된 무형식학습이라

는 개념이 사실상 높게 구조화된 기업조직과 업무흐름 그리고 이로부터 발생되

는 일터학습의 구조화된 특징을 시야에서 가릴 가능성을 비 하며, 오히려 일

터에서의 학습을 제 로 이해하기 해서는 일터교육학(workplace pedagogy)

이라는 개념이 필요함을 주장하 다. 그에 의하면 일터교육학의 3가지 주요범

주는 작업 활동으로의 참여(participation in work activities)와 작업에 한 지

원된 학습(guided learning at work) 그리고 이를 한 지원된 학습(guided 

learning for transfer)으로 나뉜다(Billett, 2004). 우선 작업 활동으로의 참여라

는 범주는 근로자가 작업하는 과정에서 발생하는 경험과 성찰 그리고 다른 근

로자에 한 찰을 통해 스스로 직무능력을 발 시키는 개인  학습과정을 

말한다. 하지만 일터에서는 근로자 스스로 해결할 수 없는 고난도 작업이 있으

며, 한 일터에 배태되어(embedded) 쉽게 인식할 수 없는 사회문화 인 실천

(social and cultural practice)에 필요한 지식들이 있다. 따라서 일터에서 근로자

들은 작업에 한 지원된 학습을 통해 숙련근로자의 직 , 간  지원을 받

는 과정에서 높은 수 의 문지식을 발 하게 된다. 이를 한 지원된 학습

이라는 범주는 근로자가 기존과는 상이한 상황  작업에 직면하여 숙련근로자 

는 외부 문기 의 공식  지원을 통해 기존 경험과 지식을 새롭게 성찰하

고, 그 결과 좀 더 일반 인 지식으로 확장해가는 학습을 말한다. 나아가 그는 
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일터에서 생기는 다양한 요인(기업의 경 략, 생산방식, 고용형태, 과업설계

방식 그리고 노조의 향, 작업집단의 행 등)으로 인해 근로자의 고용형태, 

성, 민족이라는 속성에 따라 일터학습의 참여기회가 불평등하게 분배되고 있음

을 주장하 다. 따라서 일터에서 일터교육학이 제 로 구축되기 해서는 근로

자 개인의 학습 책임과 노력만으로는 불가능하고 기업의 극 인 학습기회 부

여, 즉 일터에서의 학습에 한 공정한 지원체계(workplace affordance)가 근로

자에게 부여되어야 함을 지 하 다. 한 Sambrook(2005)의 연구에 의하면 

기업이 실천하는 인 자원개발은 크게 일터 바깥에서의 제도화된 학습(learning 

outside work)과 일터 내에서 실시되는 형식학습(learning at work) 그리고 일터 

내 업무수행 과정에서 발생하는 무형식학습(learning in work)으로 구분된다. 

그에 의하면 일터학습(work-related learning)이란 일터 내에서 실시되는 형식학

습과 일터 내 업무수행 과정에서 발생하는 무형식학습 2가지를 포함하는데, 

자의 경우 일과 학습이 분리되었다는 특징을, 후자의 경우 일과 학습이 분리되

지 않았다는 특징을 지닌다. 

한편 Eraut(2004)는 일터학습에서의 인지과정에 주목하여 근로자의 경험과 성

찰에 의해 다양한 유형의 지식이 구성되는 과정을 분석하 다. 우선 그는 일터

학습이론에 리 확산된 형식-무형식 학습이라는 이분법  사고(dichotomies)를 

비 하며 오히려 일터학습에는 학습의 형식성을 기 으로 하여 단일차원에서 

양 극단에 강한 형식-무형식 학습유형들이 존재하며, 간에는 혼합 (hybrid) 

학습유형이 존재함을 주장하 다. 한 그는 일터학습의 유형을 의도성의 수

(level of intention)에 따라 암묵  학습(implicit learing)과 반응  학습(reactive 

learning) 그리고 의도  학습(deliberative learing)으로 구분하 다. 암묵  학

습은 우연학습과 비슷한 개념으로, 의도하지 않았지만 일상의 경험으로부터 부

지불식 에 실천지식을 획득하는 학습이며, 반응  학습은 의도되었지만 행  

도 에 발생되어 깊게 사고할 시간이 없는 학습을, 그리고 의도  학습은 명확

한 학습목표 하에 충분한 시간을 두고 문제해결을 한 지식을 구성하는 학습

을 말한다. 그는 앞서 살펴본 3가지 학습유형과 재 이루어지는 학습의 시간

 (과거 에피소드- 재 경험-미래 행동)이 상호 교차되어 근로자들에 의해 

다양한 학습결과와 지식들이 구성될 수 있음을 보여주었다.   
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앞서 살펴보았듯이 선행연구에서는 자신이 처한 에 따라 일터학습의 정

의  특징을 다양하게 분석하 다. 하지만 본 연구는 일터학습에 한 선행연

구들이 다음과 같이 공통 인 핵심개념들을 공유하고 있다고 본다(문세연, 

2010; 배을규, 2007; 심용보, 2018; Billett, 2004; Eraut, 2004; Manuti, 2015; 

Marsick & Watkins, 2001). 첫째, 일터학습에 한 선행연구들은 경험학습이론

에 기반을 두어 경험과 이에 한 성찰을 강조하고 있다. 근로자들은 일터의 

업무수행 과정에서 시행착오와 노력이라는 경험을 통해 자기주도 인 학습을 

시작하게 된다. 한 근로자들은 업무경험에 한 성찰을 통해 단순히 경험에 

한 기억을 양 으로 축 하는 것이 아닌, 새로운 맥락에서 새로운 인지  틀

을 발 시키게 된다. 둘째, 일터학습에 한 선행연구들은 사회문화  학습이

론에 기반을 두어 타인과의 사회  상호작용을 시한다. 일터에서 발생된 문

제는 근로자가 개인 으로 해결하기도 하지만 부분의 문제는 상사  동료와

의 사회  상호작용을 통해 집단 으로 해결되며, 특히 난해한 업무에 한 지

식과 숨겨진 조직맥락에 한 암묵  지식은 선임근로자  문가와의 상호작

용과 지원에 의해 획득하게 된다. 따라서 본 연구에서는 선행연구에 근거하여 

일터학습을 ‘일터의 업무수행 과정에서 근로자 주도하에 동료, 상사와의 상호

작용을 하며, 업무수행에 필요한 도구  지식, 조직맥락에 한 의사소통  지

식 그리고 자기개발능력에 한 성찰  지식을 습득하는 형식 , 무형식  학

습’이라 정의하겠다.

2. 일터학습과 련변수에 한 선행연구들

가. 일터학습 참여를 진하는 개인수 의 요인들

일터학습의 참여활성화에 향을 미치는 요인은 분석수 에 따라 개인/집단/

조직이라는 3가지 수 의 요인들로 구분된다. 선행연구에 의하면 개인수 의 

요인으로는 근로자의 인구통계  특성, 심리  특성, 학습동기, 학습 략 등을, 

집단수 의 요인으로는 조직구성원 간의 사회  상호작용인 상사와 동료의 지

원, 사회  네트워크 등을, 그리고 조직수 의 요인으로는 무형식학습을 진

하는 맥락으로서, 과업의 조직화와 분배, 최고경 자의 학습지향리더십, 분권화
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와 의사소통, 인 자원 리, 학습문화 등을 들 수 있다(박종선․김진모, 2011; 문

세연, 2010; 은․이희수, 2010; 이민 , 2013; 정연순, 2005; Clarke, 2005; 

Ellinger, 2005; Eraut, 2004; Jeon & Kim, 2012; Lohman, 2005; Sambrook, 

2005; Skule, 2004). 하지만 작업 장에서 이러한 3가지 수 의 요인들은 동시

에 근로자의 일터학습 과정에 향을 주며 한 수 별 요인 간의 상호작용도 

발생한다. 본 연구의 목 이 개인수 에서 일터학습과 련변수 간의 계를 

보는 것이므로 이하에서는 개인수 의 선행연구에 집 하여 근로자의 일터학

습 참여활성화 요인에 해 살펴보겠다.  

우선 Engeström(1999)의 연구에 의하면 주체는 객체로부터 오는 자극 는 

동기에 의해 목 의식 인 활동을 가하여 원하는 결과물을 획득한다. 이 과정

에서 인간이라는 주체의 독특한 특징은 사회  기원을 가지는 물질  도구(연

장, 기계)와 정신  도구(언어, 상징)를 매개하여 객체에 활동과 향을 주게 된

다는 이다. 특히 인간들은 정신  도구를 통해 집단화된 인간 간의 사회  

상호작용(공동체, 규칙, 역할분담)을 하여 결과물을 획득하고 나아가 확장학습

(expansive learning)을 하게 된다. 결국 그의 연구에서 주체의 학습에 향을 

미치는 요인들로는 우선 동기를 유발하는 객체라는 과업요인, 주체의 목 의식

 의도라는 내재  동기요인, 결과물의 공정한 분배를 한 규칙이라는 외재

 동기요인, 공동체에서 역할분담에 기반을 둔 타인과의 상호작용을 의미하는 

계  요인으로 구분될 수 있다.

Eraut(2004)의 경우 일터에서 무형식학습에 향을 미치는 개인수 의 요인

을 학습요인(learning factor)이라 칭하 다. 학습요인에는 도 인 업무, 지원

과 피드백, 자신감과 몰입이라는 3가지 하 요인이 있는데, 여기서 가장 요한 

하 요인은 자신감과 몰입으로, 무형식학습의 시작이 근로자의 학습의지로부

터 시작되기 때문이다. 이와 함께 근로자의 무형식학습을 진하는 요인으로는 

일터학습의 풍부한 내용(workplace curriculum)을 포함하는 도 인 업무와 이

러한 업무를 성공 으로 수행하는 데 필요한 타인으로부터 지원이다. 즉 학습

요인인 자신감과 도 인 업무 그리고 타인으로부터의 지원은 서로 긴 한 상

호작용 속에서 개인수 에서의 무형식학습을 진하게 된다. Sambrook(2005)

는 일터학습에 향을 미치는 요인을 조직 , 기술 , 개인  요인으로 구분하
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여 사례연구를 수행하 다. 분석결과 다음과 같은 개인  요인, 즉 학습에 한 

책임감, 학습동기, 학습여유시간, 학습된 정보통신기술, 학습자의 자신감이 일

터학습의 활성화에 향을 미치는 것으로 나타났다. 한편 문세연(2010)은 무형

식학습에 향을 미치는 개인수 의 요인으로 학습동기, 학습 략, 인 계, 

직무특성을 꼽았다. 그의 연구에 의하면 학습동기 요인은 성과지향성, 학습지

향성, 학습효능감, 과제가치로, 학습 략 요인은 정교화, 조직화, 시연, 검, 계

획, 조 로, 인 계 요인은 인 계 기회, 인 계 범 로, 직무특성 요인은 

과업다양성, 과업자율성, 업무부담으로 구분되었다. 분석결과 근로자의 학습동

기 요인, 학습 략 요인, 인 계 요인은 무형식학습을 통한 지식 획득에 정

(+)의 향을 미쳤으나 직무특성 요인은 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 앞

서 살펴본 표 인 선행연구 외에도 무형식학습 활성화 요인에 한 다수의 

연구들이 이루어졌는데, 가령 Kim & McLean(2014)의 연구에서는 자신감, 

문성에 한 심, 변화에 한 인내심, 이  경험, 문  능력, 직무만족을, 

Jeon & Kim(2012)의 연구에서는 개인수 의 요인을 과업특성, 기업 특유의 지

식, 직무만족으로 구분하여 이러한 3가지 요인이 무형식학습의 활성화에 정

(+)인 향을 미침을 실증하 다. 

나. 일터학습과 성과 간의 계

일터학습과 성과 간의 계와 련한 선행연구들은 근로자의 일터학습에 

한 참여 노력과 지식/직무능력/태도라는 인 자원성과 간의 계를 분석한 개

인수 의 연구와 기업의 일터학습 투자  활성화 정도와 기업성과 간의 계

를 분석한 조직수 의 연구로 구분해 볼 수 있다(Tharenou et al., 2007). 다수의 

연구들은 무형식학습의 자기주도 , 비제도  속성으로 인해 주로 개인수 에

서 일터학습과 인 자원성과 간의 계를 분석하 다(배을규 외, 2011; 문세연, 

2010; 신은경, 2012; 차유석․이기은, 2014; 황 훈․김진모, 2014; Clarke, 

2005; Rowden & Ahmad, 2000). 

우선 Marsick & Watkins(1990)에 의하면 일터학습의 결과로 발생되는 지식

은 도구  지식, 의사소통  지식, 성찰  지식과 같이 3가지로 구분된다. 일터

에서 근로자들은 일에 한 학습을 통해 업무수행과 련된 도구  지식을 습
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득하게 되고 조직에 한 학습을 통해 조직에서 생활하는 데 필요한 의사소통

 지식을 습득하게 되며, 개인에 한 학습을 통해 자기 효능감, 자아에 한 

성찰  지식을 습득하게 된다. 그리고 Clarke(2005)는 무형식학습과 이를 진

하는 요인 그리고 성과 간의 계에 해 양  분석을 시도하 다. 그는 일터학

습을 교육, 훈련과 같은 형식학습 유형과 시행착오, 찰, 독서, 직무순환과 같

은 개별  무형식학습 유형 그리고 감독, 코칭/멘토링, 학습포럼, 미 과 같은 

집단  무형식학습 유형으로 구분하 고 이러한 일터학습의 유형들이 각각 문

제해결, 변화경 , 자기주도  학습, 정보획득과 같은 차  지식의 획득에 미

치는 향 계를 분석하 다. 분석결과 근로자의 형식학습과 집단  무형식학

습은 차  지식의 획득에 유의미한 향을 미치지 못하 고 다만 개별  무

형식학습만이 정(+)  향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 Rowden & Ahmad 

(2000)는 말 이시아 기업을 상으로 일터학습을 형식학습, 무형식학습, 우연

학습으로 구분하고 각각의 학습유형이 직무만족과 어떠한 상 계를 가지는

가를 조사하 다. 분석결과 무형식학습 유형이 형식학습과 우연학습 유형에 비

해 직무만족과 가장 강한 정(+)의 상 계를 가지는 것으로 나타났다. 

한편 국내에서 수행된 선행연구를 보면, 문세연(2010)은 무형식학습의 유형

을 화/질문, 정보검색, 업무활동에서의 시행착오, 개인  성찰로 구분하고 근

로자들의 무형식학습 참여를 통해 업무에 한 지식, 조직 응  맥락에 한 

이해, 계형성을 한 지식, 자기개발능력을 획득한다고 보았다. 한 배을규 

외(2011)는 무형식학습의 구성요소를 타인과의 학습, 외부탐색, 자기성찰로 구

분하고 무형식학습과 학습 이 간의 계에서 사회  네트워크의 조 효과를 

살펴보았다. 분석결과 에서 타인과의 학습과 자기성찰이 학습 이에 직

인 정(+)  향을 미쳤으며, 자기성찰은 유의미한 향이 없는 것으로 나타났

다. 한 사회  네트워크는 타인과의 학습과 학습 이 간의 계에만 조 효

과를 보이는 것으로 나타났다. 신은경(2012)은 무형식학습 유형을 학습기회 탐

색, 타인과의 학습, 외부자원 활용, 성찰로 구분하고 각각의 무형식학습 유형이 

근로자의 서술  지식과 차  지식에 미치는 향을 분석하 다. 분석결과 

무형식학습의 4가지 유형 모두 서술  지식과 차  지식에 정(+)  향을 

미치는 것으로 나타났다. 황 훈․김진모(2014)는 연구개발분야 인력을 상으



일터학습 참여활성화의 영향 요인에 대한 개인수준 실증연구(심용보)   87

로 학습지원환경/학습동기와 무형식학습 활성화 그리고 연구개발성과 간의 

향 계를 분석하 다. 분석결과 학습지원환경과 학습동기는 무형식학습에 정

(+)  향을, 그리고 학습지원환경/학습동기와 연구개발성과 간의 계에 있

어 무형식학습은 완 한 매개효과를 보 다. 한편 차유석․이기은(2014)은 

소기업을 상으로 일터학습과 직무태도 간의 인과 계를 분석하 다. 일터학

습의 유형은 형식학습, 무형식학습, 우연학습으로 그리고 직무태도는 조직몰입, 

직무만족, 이직의도로 구분하여 회귀분석을 한 결과, 형식학습과 우연학습만이 

조직몰입/조직만족에 정(+)  향을 미치는 것으로, 그리고 형식학습만이 이

직의도에 부(-)  향을 미치는 것으로 나타났다. 

Ⅲ. 가설설정  연구방법

Eraut(2004)와 Engeström(1999)의 연구에 의하면 일터학습 참여활성화를 

진시키는 개인수 의 요인들은 근로자의 학습동기요인, 업무경험이라는 과업

요인, 상사/동료로부터의 지원이라는 계요인으로 구분된다. 본 연구에서도 이

들 선행연구에 기반을 두어 독립변수인 일터학습 참여활성화 요인을 동기요인

과 과업요인 그리고 계요인 3가지로 구분하 다. 동기요인의 경우 자기결정

이론(self-determination theory)에 의하면 학습활동 자체가 좋아서 하는 내재  

학습동기(intrinsic motivation)와 다른 목 (보상, 칭찬 등)을 한 수단으로 행

하는 외재  학습동기(extrinsic motivation)로 구분되며 두 가지 학습동기는 상

호배타  계가 아니라 상보  계인 것으로 나타났다(양미경, 2012; Deci et 

al, 2006). 따라서 본 연구에서도 이들 선행연구에 기반하여 동기요인을 두 가

지로 구분하여 내재  동기요인으로는 학습의 자기결정성을, 외재  동기요인

으로는 신행동 보상기 를 설정하 고 과업요인으로는 과업의 다양성을, 그

리고 계요인으로는 원 간의 신뢰를 선택하 다. 

한 Clarke(2005)의 일터학습과 습득지식 간의 계에 한 연구에 의하면 

일터학습은 형식학습과 무형식학습으로 구분되며, 다시 무형식학습은 개별  

무형식학습 유형(시행착오, 찰, 독서, 자기주도학습, 로젝트수행, 직무순환)
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과 집단  무형식학습 유형(감독, 코칭/멘토링, 학습포럼, 모임)으로 분류된

다. 따라서 본 연구에서도 매개변수인 일터학습을 크게 형식학습과 무형식학습

으로 구분하여 개인수 의 4가지 참여요인과 일터학습 간의 인과 계를 살펴

보고 나아가 독립변수인 참여요인과 종속변수인 직무능력 간의 계에서 일터

학습의 매개효과를 검증하고자 한다. 본 연구의 가설은 다음과 같다.

가설 1 : 개인수  참여활성화 요인은 일터학습에 유의미한 향을 미칠 것이다.

1-1 :학습의 자기결정성은 형식학습에 정(+)  향을 미칠 것이다.

1-2 : 신행동 보상기 는 형식학습에 정(+)  향을 미칠 것이다.

1-3 :과업의 다양성은 형식학습에 정(+)  향을 미칠 것이다.

1-4 : 원 간의 신뢰는 형식학습에 정(+)  향을 미칠 것이다.

1-5 :학습의 자기결정성은 무형식학습에 정(+)  향을 미칠 것이다.

1-6 : 신행동 보상기 는 무형식학습에 정(+)  향을 미칠 것이다.

1-7 :과업의 다양성은 무형식학습에 정(+)  향을 미칠 것이다.

1-8 : 원 간의 신뢰는 무형식학습에 정(+)  향을 미칠 것이다. 

가설 2 : 개인수  참여활성화 요인은 직무능력에 유의미한 향을 미칠 것이다.

2-1 :학습의 자기결정성은 직무능력에 정(+)  향을 미칠 것이다.

2-2 : 신행동 보상기 는 직무능력에 정(+)  향을 미칠 것이다.

2-3 :과업의 다양성은 직무능력에 정(+)  향을 미칠 것이다.

2-4 : 원 간의 신뢰는 직무능력에 정(+)  향을 미칠 것이다.

가설 3 : 일터학습은 직무능력에 유의미한 향을 미칠 것이다.

3-1 :형식학습은 직무능력에 정(+)  향을 미칠 것이다.

3-2 :무형식학습은 직무능력에 정(+)  향을 미칠 것이다.

가설 4 : 일터학습은 개인수  참여활성화 요인과 직무능력 간의 계를 매개할 것이다.

4-1 :형식학습은 학습의 자기결정성과 직무능력 간의 계를 매개할 것이다.  

4-2 :형식학습은 신행동 보상기 와 직무능력 간의 계를 매개할 것이다.

4-3 :형식학습은 과업의 다양성과 직무능력 간의 계를 매개할 것이다.
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4-4 :형식학습은 원 간의 신뢰와 직무능력 간의 계를 매개할 것이다.

4-5 :무형식학습은 학습의 자기결정성과 직무능력 간의 계를 매개할 것이다.

4-6 :무형식학습은 신행동 보상기 와 직무능력 간의 인과 계를 매개할 

것이다.

4-7 :무형식학습은 과업의 다양성과 직무능력 간의 인과 계를 매개할 것이다.

4-8 :무형식학습은 원 간의 신뢰와 직무능력 간의 인과 계를 매개할 것이다.

[그림 1] 연구모형

본 연구에서는 개인수 에서 근로자의 일터학습 참여를 활성화시키는 요인

을 악하기 해 2015년 한국직업능력개발원의 6차 인 자본기업패 조사 근

로자용 설문자료를 활용하 다. 한국직업능력개발원의 6차 인 자본기업패

조사에서는 467개 기업체를 상으로 인 자원개발에 한 조직수 의 설문조

사를 하고, 더불어 이 기업체에 소속된 10,069명의 근로자를 상으로 개인수

의 설문조사를 하 다. 본 연구에서는 개인수 에서 취합된 10,069명 근로자

의 응답치를 선택하여 활용하 다. 본 연구에서 활용한 근로자의 학력별, 직

별, 근속연수별, 고용형태별, 노조가입여부별, 성별 구성은 다음과 같다. 

본 연구의 주요변수들은 다음과 같이 측정되었다. 첫째, 독립변수인 개인수

의 일터학습 참여활성화 요인은 동기요인으로 학습의 자기결정성과 신행

동 보상기 를, 과업요인으로 과업의 다양성을, 계요인으로 원 간의 신뢰

를 선택하여 측정하 다. 학습의 자기결정성은 회사에서 제시된 학습 로그램

에 한 근로자의 자기주도  참여결정 정도를 4  척도로 측정하 고 신행

동 보상기 는 학습을 통한 신행동이 보상받으리라는 근로자의 기  정도를 

5  척도로 측정하 다. 과업의 다양성은 담당업무에서 외  상황이 발생되
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<표 1> 표본 근로자의 구성

(단 :개, %)

인원 비율

최종학력

고졸 3,281 32.6

문 졸 1,735 17.4

졸 4,431 44.0

학원졸 595 5.9

직

사원 4,407 43.8 

리 1,496 14.9 

과장 1,333 13.2 

차장 1,083 10.8

부장 850 8.4

임원 124 1.2

생산직 반장 769 7.6

근속연수

1～5년 2,106 20.9 

6～10년 2,820 28.0 

11～20년 3,324 33.0 

21～30년 1,448 14.4 

31년 이상 368 3.7 

고용조건
비정규직 227 2.3

정규직 9,838 97.7

노조가입
비조합원 7,950 79.0

조합원 2,107 21.0

성별
여 2,102 20.9

남 7,967 79.1

10,069 100.0

는 정도를 4  척도로 측정하 고 원 간의 신뢰는  내 구성원 간의 신뢰 

 동에 한 근로자의 인지정도를 5  척도로 측정하 다. 둘째, 매개변수인 

일터학습은 형식학습과 무형식학습 2가지로 구분하여 근로자들이 참여했던 일

터학습의 로그램 개수로 측정하 다. 형식학습의 경우 기업이 제도화한 5가

지 로그램(집체식 사내교육, 집체식 사외교육, 인터넷교육, 우편통신훈련, 국

내연수)에 한 근로자의 참여 개수로 측정하 다. 반면에 무형식학습의 경우 

이를 개별  유형( 장훈련, 지식마일리지)과 집단  유형(코칭/멘토링, 학습조
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직, 품질분임조)으로 나 어 각각의 로그램에 한 근로자의 참여 개수로 측

정하 다. 셋째, 종속변수인 직무능력은 근로자가 참여한 일터학습이 직무능력 

향상에 기여한 정도를 4  척도로 측정하 고 통제변수는 종속변수에 향을 

미칠 수 있는 인구통계  변수인 학력, 직 , 근속연수, 정규직 더미(고용형태), 

조합원 더미(노조가입여부), 남성 더미(성별)를 측정하 다. 본 연구에서 주요

변수의 구체 인 측정방법은 다음 <표 2>와 같다. 

<표 2> 주요변수의 측정방법

측정방법

독립

변수

학습의 

자기결정성

학습 로그램 참여에 한 근로자의 자기주도  참여결정 정

도(4  척도, 1항목) 

신행동 

보상기

신행동이 보상받으리라는 근로자의 기  정도(5  척도, 1
항목)

과업의 

다양성
담당업무에서 외  상황이 발생되는 정도(4  척도, 1항목)

원 간의 

신뢰

원 간의 신뢰  동에 한 근로자의 인지정도(5  척

도, 1항목) 

매개

변수

형식학습

근로자가 참여한 형식학습 로그램 개수(총 5개) 
 - 집체식 사내교육, 집체식 사외교육, 인터넷교육, 우편통신
훈련, 국내연수에 한 근로자의 참여여부(2  척도, 5항
목)

무형식학습

근로자가 참여한 무형식학습 로그램 개수(총 5개) 
 - OJT, 코칭/멘토링, 학습조직, 지식마일리지제, 품질분임조
에 한 근로자의 참여여부(2  척도, 5항목)

종속

변수
직무능력

근로자가 참여한 일터학습이 직무능력 향상에 기여한 정도(4
척도, 10문항)

통제

변수

학력 근로자의 학력수 (8  척도)

직 근로자의 직 수 (7첨 척도)

근속연수 근로자의 근속연수(2018년—입사연도)

정규직 더미 근로자의 정규직/비정규직 여부(기 변수: 비정규직)

조합원 더미 근로자의 노조가입여부(기 변수: 비노조원)

남성 더미 근로자의 성별(기 변수: 여성)
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Ⅳ. 실증결과

1. 기술통계분석: 근로자의 일터학습 참여실태

한국기업의 근로자들이 일터학습에 참여하고 있는 실태를 보면 다음과 같다. 

우선 형식학습의 경우 근로자들은 집체식 사내교육(66.8%)에 가장 많이 참여

하 으며 다음으로는 집체식 사외교육(41.5%), 인터넷교육(38.4%), 우편통신훈

련(16.6%), 국내연수(9%)의 순으로 참여하 다. 무형식학습에 한 참여실태를 

보면 근로자들은 OJT(30.8%)에 가장 많이 참여하 으며, 다음으로 코칭/멘토

링(20.3%), 품질분임조(15.2%), 학습조직(10.9%), 지식마일리지(3.7%)의 순으

로 참여하 다. 한편 근로자의 일터학습 참여실태를 학력별, 직 별로 구분하

여 보면 학력의 경우 품질분임조를 제외한 모든 일터학습 로그램에서 학력이 

높을수록 참여율이 높은 것으로 나타났다. 한 직 별로 구분해보면 모든 형

식학습과 무형식학습의 로그램에서 상  직 일수록 참여율이 높은 것으로 

나타났다. 근로자가 소속된 업종을 심으로 일터학습의 실태를 살펴보면 반

으로 제조업 근로자보다는 서비스업 근로자들이 부분의 형식학습과 무형

식학습에 높은 참여율을 보 다. 이를 좀 더 구체 으로 살펴보면 형식학습의 

경우 융업 근로자들이 다른 업종의 근로자에 비해 집체식 사내교육, 인터넷

교육, 우편통신교육, 국내연수에서 상 으로 높은 참여율을 보 고, 무형식학

습의 경우 OJT, 코칭/멘토링, 지식마일리지에서는 융업종 근로자들이, 품질

분임조에서는 제조업종 근로자들이 가장 높은 참여율을 보 다.    

주요변수들의 평균을 살펴보면 근로자들은 형식학습의 경우 총 5개의 로

그램 에 평균 1.74개의 로그램에 참여했고 반면에 무형식학습의 경우 총 

5개의 로그램 에 평균 0.81개의 로그램에 참여했다. 이러한 통계결과를 

볼 때 한국기업에서 근로자들은 형식학습을 심으로 인 자원개발을 하고 있

으며 무형식학습의 경우 매우 낮은 수 의 참여를 하고 있는 것으로 나타났다. 

근로자의 일터학습 참여에 향을 미치는 개인수 의 요인을 살펴보면 학습의 
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<표 3> 근로자 특성별 일터학습 로그램의 실시 비

(단 : %)  

형식학습 무형식학습

집체식 

사내

교육

집체식 

사외

교육

인터넷 

교육

우편

통신

훈련

국내

연수
OJT

코칭  

멘토

링

품질

분임

조

학습

조직

지식

마일

리지

체 근로자 68.8 41.5 38.4 16.6 9.0 30.8 20.3 15.2 10.9 3.7

학

력

고졸 61.7 29.6 17.5 8.9 4.3 19.7 12.9 20.9 8.0 3.2

학사 71.6 46.8 47.3 19.8 11.1 35.9 23.4 12.3 11.7 3.6

석사 77.8 52.1 60.8 26.1 13.4 39.2 29.4 13.1 17.6 7.2

직

사원

리
66.7 36.8 33.1 14.2  8.0 29.1 18.3 13.2 9.6 3.0

과장

차장
71.6 49.1 51.8 21.2 10.8 35.3 23.0 13.9 11.7 4.7

부장

임원
75.9 52.7 54.8 23.1 12.9 37.4 30.0 18.6 15.8 4.9

업

종

제조업 67.4 41.4 34.7 16.1  8.1 30.5 18.7 17.6 10.1 3.3

융업 82.1 41.3 79.3 30.5 24.9 39.8 31.7 0 14.6 7.1

비 융

서비스업
74.4 42.7 52.3 15.2 11.0 29.5 28.8 2.1 15.2 5.4

자기결정성은 4  만 에 1.87 , 신행동 보상기 는 5  만 에 3.22 , 과

업의 다양성은 4  만 에 2.05 , 그리고 원 간의 신뢰는 5  만 에 4 으

로 나타났다. 종속변수를 보면 일터학습이 직무능력을 향상시킨 정도는 5  만

에 2.7 으로 나타났다. 

한편 변수 간의 상 계를 살펴보면 형식학습과 무형식학습 간의 상 계수

는 0.39(p<0.01)로 나타나 일터학습의 두 가지 유형 간에는 높은 상 계가 있

음을 알 수 있다. 독립변수와 형식학습과의 상 계를 보면 학습의 자기결정성

과의 상 계수는 0.22(p<0.01), 신행동 보상기 와의 상 계수는 0.22(p<0.01), 

과업의 다양성과의 상 계수는 0.21(p<0.01), 원 간 신뢰와의 상 계수는 

0.16(p<0.01)으로 나타났다. 독립변수와 무형식학습 간의 상 계를 보면 학

습의 자기결정성과의 상 계수는 0.16(p<0.01), 신행동 보상기 와의 상 계

수는 0.21(p<0.01), 과업의 다양성과의 상 계수는 0.13(p<0.01), 원 간 신뢰

와 상 계수는 0.18(p<0.01)로 나타났다. 일터학습과 직무능력 간의 상 계



  노동정책연구․2018년 제18권 제4호94

를 보면 형식학습의 경우 직무능력과의 상 계수가 0.16(p<0.01)으로 나타났으

며, 무형식학습의 경우 직무능력과의 상 계수가 0.16(p<0.01)으로 나타났다. 

일터학습과 통제변수 간의 상 계를 보면 형식학습의 경우 학력, 직 , 근속

연수, 정규직 더미, 남성 더미와는 정(+)의 상 계를, 조합원 더미와는 부(-)

의 상 계를 보 다. 그리고 무형식학습의 경우 학력, 직 , 근속연수, 정규직 

더미, 남성 더미와 정(+)의 상 계를 보 다. 변수들의 기술통계량과 상

계는 다음 <표 4>로 정리하 다. 

<표 4> 주요변수의 기술통계와 상 계

 평균 
표

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. 형식학습 1.74 1.34  

2. 무형식
학습

0.81 1.10  0.39** 

3. 학습 자기
결정성

1.87 1.11  0.22** 0.16** 

4. 신행동
보상기

3.22 0.82  0.22** 0.21** 0.16** 

5. 과업의 
다양성

2.05 0.84  0.21** 0.13** 0.18** 0.14** 

6. 원 간
신뢰

4.00 0.66  0.16** 0.18** 0.11** 0.33** 0.10** 

7. 직무능력 2.70 0.66  0.16** 0.16** 0.16** 0.38** 0.14** 0.25** 

8. 학력 4.87 1.55  0.29** 0.12** 0.26** 0.10** 0.34** 0.08** 0.13** 

9. 직 3.27 2.19  0.13** 0.10** 0.05** 0.08** 0.13** 0.14** 0.01 0.09** 

10. 근속연수 12.68 8.05  0.03** 0.08** -0.07** 0.01 -0.08** 0.07** -0.03** -0.23** 0.49** 

11. 정규직 
더미

0.98 0.15  0.04** 0.03* 0.02  0.00  0.03** -0.01 -0.02* 0.03** 0.10** 0.07** 

12. 조합원 
더미

0.21 0.41  -0.09** 0.01  -0.12** -0.07** -0.16** -0.02 -0.06** -0.33** -0.01 0.24** 0.05** 

13. 남성 
더미

0.79 0.41  0.10** 0.10** 0.05** 0.07** 0.16** 0.07** 0.07** 0.11** 0.27** 0.16** 0.10** 0.08** 

  주 : ** : p<.01 * : p<.05.
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2. 가설검증

본 연구의 가설검증은 독립변수인 학습의 자기결정성, 신행동 보상기 , 

과업의 다양성, 원 간의 신뢰가 근로자의 일터학습 참여활성화에 미치는 

향 계를 분석하는 것이며, 나아가 앞의 독립변수들과 직무능력 간의 인과 계 

그리고 이 계에 한 일터학습의 매개효과를 분석하는 것이다. 본 연구의 매

개효과분석은 Baron & Kenny(1986)의 검증방법을 심으로 하되 Sobel test를 

추가하여 좀 더 객 인 매개효과를 교차분석하 다. 한 회귀분석에 앞서 

독립변수 간의 다 공선성을 분석하 는데, 학습의 자기결정성, 신행동 보상

기 , 과업 다양성, 원 간의 신뢰의 분산팽창계수(VIF)가 각각 1.05, 1.18, 

1.05, 1.16으로, 독립변수 간의 다 공성성 문제는 없는 것으로 나타났다.

첫째, 가설 1은 독립변수가 매개변수에 미치는 향 계를 분석하는 것이다. 

모형 1과 모형 2를 보면 독립변수인 학습의 자기결정성, 신행동 보상기 , 과

업의 다양성, 원 간의 신뢰는 매개변수인 형식학습과 무형식학습의 참여활성

화에 각각 정(+)  향을 미치는 것으로 나타났다(가설 1-1 지지, 1-2 지지, 

1-3 지지, 1-4 지지, 1-5 지지, 1-6 지지, 1-7 지지, 1-8 지지). 독립변수의 매개

변수에 한 향력을 보면 형식학습 참여활성화에는 신행동 보상기 (β

=0.135)와 학습의 자기결정성(β=0.105)이, 그리고 무형식학습 참여활성화에는 

신행동 보상기 (β=0.161)과 원 간의 신뢰(β=0.098)가 상 으로 강한 

향을 미쳤다. 

둘째, 가설 2는 독립변수와 종속변수 간의 인과 계를 악하는 것이다. 모형 

3을 보면 4가지 독립변수인 학습의 자기결정성, 신행동 보상기 , 과업의 다

양성, 원 간의 신뢰는 종속변수인 직무능력에 하여 정(+)  향을 미치는 

것으로 나타났다(가설 2-1 지지, 2-2 지지, 2-3 지지, 2-4 지지). 종속변수에 

한 4가지 독립변수의 향력을 상호비교하면 신행동 보상기 (β=0.301)와 

원 간의 신뢰(β=0.143)가 다른 독립변수에 비해 종속변수인 직무능력에 해 

상 으로 강한 향을 미쳤다.

셋째, 가설 3에서는 매개변수가 종속변수에 미치는 향 계를 악하는 것

이다. 모형 4를 보면 직무능력에 해 무형식학습은 정(+)  향을 미치는 것
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으로, 그리고 형식학습은 향을 미치지 못하는 것으로 나타났다(가설 3-1 기

각, 3-2 지지). 

<표 5> 일터학습 련변수 간의 계  매개효과 검증

구분3

매개변수 종속변수

형식학습 무형식학습 직무능력

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4

통제

변수

학력  0.063**  0.050*  0.089**  0.084**

직 -0.003  0.012 -0.034 -0.038

근속연수  0.043  0.064**  0.007  0.001

정규직 더미 -0.023 -0.007  0.026  0.026

조합원 더미  0.010 -0.018 -0.007 -0.006

남성 더미  0.006  0.012 -0.044 -0.044*

독립

변수

학습 

자기결정성
 0.105**  0.053*  0.048*  0.043

신행동 

보상기
 0.135**  0.161**  0.301**  0.284**

과업 

다양성
 0.064**  0.071**  0.088**  0.081**

원 간 

동/신뢰
 0.084**  0.098**  0.143**  0.134**

매개

변수

형식

학습
 0.012

무형식

학습
 0.099**

R2 0.068 0.075 0.175 0.185

Adj.R2 0.063 0.071 0.170 0.180

F-value 13.621** 15.208** 35.846** 31.923**

N 1,872 1,874 1697 1697

  주 : ** : p<.01 * : p<.05.

정규직 더미 기 변수 ‘비정규직’, 조합원 더미 기 변수 ‘비조합원’, 남성 더미 

기 변수 ‘여성’. 
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넷째, 가설 4는 일터학습의 매개효과를 악하는 것이다. 모형 3을 보면 통제

변수와 함께 독립변수를 회귀식에 투입했을 때, 학습의 자기결정성, 신행동 

보상기 , 과업의 다양성, 원 간의 신뢰의 표 화된 베타계수가 각각 0.048 

(p<0.05), 0.301(p<0.01), 0.088(p<0.01), 0.143(p<0.01)이었던 반면 모형 4에서 

매개변수인 형식학습과 무형식학습을 추가 으로 투여한 경우 표 화된 베타

계수는 각각 0.043(p=0.057), 0.284(p<0.01), 0.081(p<0.01), 0.134(p<0.01)로 감

소하 다. 앞의 통계결과를 해석해보면 형식학습의 경우 가설 3-1이 기각되었

기 때문에 4가지 독립변수와 직무능력 간의 인과 계에서 형식학습은 매개효

과가 없는 것으로 나타났다. 반면에 무형식학습의 경우 학습의 자기결정성과 

직무능력 간의 인과 계에서는 완 매개효과가 있는 것으로, 그리고 신행동 

보상기 , 과업 다양성, 원 간의 신뢰와 직무능력 간의 인과 계에서는 부분

매개효과가 있는 것으로 나타났다. 

한편 본 연구에서는 매개효과를 좀 더 객 으로 분석하기 해 Sobel 

TEST를 추가 으로 실시한 결과, 가설 4-1, 4-2, 4-3, 4-4는 Z값이 1.97 이하로 

나와 매개효과가 없는 것으로, 가설 4-5, 4-6, 4-7, 4-8은 Z값이 1.97 이상으로 

나와 매개효과가 있는 것으로 검증되었다(가설 4-1 기각, 4-2 기각, 4-3 기각, 

4-4 기각, 4-5 지지, 4-6 지지, 4-7 지지, 4-8 지지).

   

<표 6> Sobel test 결과

변수의 향 계 Z값 유의확률

4-1. 학습 자기결정성→형식학습→직무능력 0.497 0.619

4-2. 신행동 보상기 →형식학습→직무능력 0.498 0.619

4-3. 과업 다양성→형식학습→직무능력 0.492 0.622

4-4. 원 간 신뢰→형식학습→직무능력 0.495 0.621

4-5. 학습 자기결정성→무형식학습→직무능력 2.044 0.041

4-6. 신행동 보상기 →무형식학습→직무능력 3.656 0.000

4-7. 과업 다양성→무형식학습→직무능력 2.556 0.011

4-8. 원 간 신뢰→무형식학습→직무능력 2.976 0.003
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Ⅴ. 결 론

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 우선 근로자들의 일터학습(형식학

습, 무형식학습) 참여 실태는 반 으로 낮은 수 에 머물러 있으며, 특히 무

형식학습의 참여는 매우 조한 수 이었다. 한편 회귀분석 결과, 개인수 의 

참여활성화 요인(학습의 자기결정성, 신행동 보상기 , 과업의 다양성, 원 

간의 신뢰)들은 형식학습과 무형식학습의 참여에 정(+)의 향을 미쳤으며, 직

무능력에 해서도 정(+)의 향을 미쳤다. 무형식학습은 종속변수인 직무능력

에 해서 유의미한 향을 미쳤으나 형식학습은 향을 미치지 못했다. 한편 

개인수 의 참여활성화 요인들과 직무능력 간의 계에서 일터학습의 매개효

과를 보면 형식학습은 4개의 참여활성화 요인과 직무능력 간의 계에서는 매

개효과가 없는 것으로 나타난 반면에 무형식학습은 4개의 참여활성화 요인과 

직무능력 간의 계에서 매개효과가 있는 것으로 나타났다.  

본 연구의 이론 , 실천  의의는 다음과 같다. 우선 본 연구가 지닌 이론  

의미는 한국직업능력개발원의 6차 인 자본기업패 조사라는 빅데이터를 통해 

한국기업에서 근로자들의 일터학습 참여에 한 반 인 실태를 악했으며, 

나아가 선행연구에서 제시한 개인수 의 참여활성화 요인과 일터학습 그리고 

직무능력 간의 향 계를 일반화할 수 있었다는 이다. 나아가 본 연구의 실

천  함의는 향후 복잡한 환경에서 한국기업이 생존․성장하기 해서는 일터

학습, 특히 무형식학습에 한 심과 투자를 높여야 한다는 이다. 한국기업

들은 과거 원가 경 략을 심으로 계  리방식과 량생산방식 그리

고 집체식 형식학습을 결합하여 유례없는 고도성장을 하 다. 하지만 재의 

치열한 경 환경은 한국기업으로 하여  차별화 경 략을 기 로 하여 분권

 경 방식과 맞춤식 생산방식 그리고 자기주도  무형식학습 간의 결합을 요

구하고 있다. 따라서 재 인 자원개발방식이 형식학습에 편 되어 있는 한국

기업들은 무형식학습에 좀 더 많은 심과 투자를 통하여 형식학습과 무형식학

습이 균형 잡힌 일터학습 체계를 구축해야 할 것이다. 한 한국기업이 근로자
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의 일터학습 참여를 활성화하기 해서는 이들의 내재 , 외재  동기요인과 

과업요인, 계요인을 진할 수 있는 과업/조직구조, 인 자원 리, 인 자원

개발에 한 체계 인 변화를 시도할 필요가 있다.      

한편 본 연구의 한계 은 일터학습을 진시키는 조직수 의 변인에 한 탐

색이 미흡했다는 이다. 연구 략상 본 연구에서는 근로자의 형식학습과 무형

식학습 참여에 향을 미치는 개인수 의 변인에 집 했다. 그러나 일터학습이 

기업 반에 걸쳐 활성화되기 해서는 조직수 의 요인들(최고경 진의 학습

지향 리더십, 신  기업문화, 분권  조직구조, 몰입형 인 자원 리 등등)이 

매우 필요하다. 특히 무형식학습은 일터에서 근로자들이 상호 력 하에 업무를 

수행하는 과정에서 경험 이며 비구조 으로 발생되기 때문에 학습을 진시

키는 조직  맥락이 매우 요하다. 다만 연구방법에 있어 기존 선행연구들의 

문제는 개인수 의 연구와 조직수 의 연구들이 각각 따로 진행되었다는 이

다. 이러한 문제를 해결하기 해서는 추후 연구에서 일터학습에 향을 미치

는 개인수 의 변인과 조직수 의 변인을 동시에 하나의 회귀모형에서 분석할 

수 있는 다층수  분석(Multilevel Data Analysis)이 필요하다고 하겠다. 
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abstract

A Study on the Impact of Individual Characteristics on the 

Activation of Workplace Learning in Korean Companies

Shim Yongbo

The purpose of this study is to research the impact of  individual characteristics 

on the activation of workplace learning and the mediating effect of workplace 

learning between individual characteristics and work competence in Korean 

companies. The data in this study were collected from 10,069 workers in Korean 

companies. The results of empirical analyses indicated that the individual 

characteristics(self-determination, expectancy of reward, task variety, inter-personal 

trust) had the positive effects on the activation of workplace learning and work 

competence. Informal learning had the mediated effect between individual 

characteristics and work competence.

Keywords : workplace learning, informal learning, formal learning, work competence


