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Abstract

This study attempts to look at the relationships of organizational variables, such as human resource system,

learning, and commitment that affect corporate growth and survival. The results of hypothesis verification

are as follows. The more fair the human resource system or process is, the more motivation employees

have. The more enthusiastic employees are, the more enthusiastically employees perform the tasks assigned

to him. In summary, this research suggested implications for human resource management and development

policies to encourage employees' capacity improvement by demonstrating the relationship among perceived

human resource management justice, self-directed learning and job engagement.
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Ⅰ. 서 론

기업은 경영활동의 일환으로 효과적인 인사관리제

도를 구축하기 위해 노력하며, 이를 바탕으로 구성원 

관리, 활용, 육성을 위한 다양한 정책을 실행한다. 많은 

한국기업들은 1980~90년대 고도 성장기에 사업 규모

가 급격하게 확대됨에 따라 구성원의 양적인 확보에 초

점을 둔 인사관리를 시행해왔다. 하지만 1990년대 말 

경제위기를 겪으면서 고비용 기반의 한국식 인사관리

제도가 가진 단점을 극복하기 위해 성과에 따른 보상을 

강화한 인사관리제도가 강조됨에 따라 미국식 성과주

의 인사관리의 철학을 도입하기에 이르렀다(Kim, 

2006). 결국 기업이 불황기에 접어들거나 경영실적이 

악화되는 위기에 봉착하게 되면 전사 차원의 비용 절감

을 추진하는 과정에서, 구성원 육성에 대한 투자를 축

소하거나 폐지하는 경우를 어렵지 않게 볼 수 있게 되었

다. 기업의 위기에 따른 인사관리제도의 변화는 구성원

의 경력과 조직생활에 직접적으로 영향을 주기 때문에 

기업의 인사관리 정책이나 방향성에 대한 관심은 날로 

높아지고 있다. 문제는 불황기에 인사제도를 인식하는 

구성원의 민감도가 커지므로 공정성을 담보하지 못한 

인사제도가 실행될 경우, 구성원의 불만이 지속될 수 
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있다는 점이다. 또한 이러한 시기 인재의 선발, 평가와 

보상, 육성, 유지 등, 기업이 실행하는 인사관리에 대한  

중요도는 더욱 높아진다. 

이에 따라 기업에서는 보다 유연한 인사관리제도를 

실행하기 위해 관계적 계약(relational contracts)에서 

거래적 계약(transactional contracts)으로 구성원과

의 고용관계를 변경하고 있다(Arthur & Rousseau, 

1996). 이러한 상황에서 학습에 기초한 경력개발의 중

요성은 커지고 있으며(Briscoe & Hall, 2006), 구성원

은 자신의 성장에 대한 가치를 인정받는 데에 초점을 

두고, 더욱 주도적으로 경력을 관리해나갈 것을 요구받

고 있다(Hall, 1996; Hall & Mirvis, 1995). 지속적인 

학습이란 학습자의 평생학습만을 의미하는 것이 아니

라, 조직 구성원의 과업 수행을 위한 지식의 학습, 네트

워크 형성, 자기주도학습(Self-Directed Learning) 등

을 포함한다(Brown, et. al., 2012). 그 중 자기주도학

습은 구성원 자신의 경력을 주도적으로 관리하는 경력 

개념 중 하나로, 학습 목표를 설정하고 효율적인 학습 

전략을 사용하여 스스로 학습 결과를 평가하는 일련의 

과정을 의미한다(Knowles, 1975). 과거에는 구성원의 

연령이나 연차가 자신의 경력단계를 높이는 기준이 되

었지만, 현대 인사관리체계 하에서는 지속적인 학습을 

토대로 직무역량을 축적하여 자신의 가치를 평가받는 

것이 경력개발에 더욱 중요한 요건이 되고 있다(Shin 

& Shin, 1998; Jang, 2003).

자기주도적으로 학습하는 사람은 경력에 대한 관리 

수준이 높으므로 고용 불안감을 효과적으로 통제한다고 

볼 수 있다. 특히 자기주도학습 수준이 높은 사람은 적

극적이고 자발적인 직무태도를 가지는데, 이러한 점은 

직무성과를 높이는 결과로 이어질 수 있다(Yoon & Lee, 

2010). 구성원이 수립한 목표를 달성하는데 기여하는 

학습활동의 자기주도성을 향상시키기 위해서는 조직 관

점에서의 전제와 지원이 필요하다. 이러한 전제와 지원

은 Vroom(1964)의 기대이론(Expectancy Theory)과 

Adams(1963)의 공정성이론(Equity Theory)에서 그 단

초를 찾아볼 수 있다. Vroom(1964)은 기대이론을 설명

하며 수단성(Instrumentality) 개념을 제시하고, 구성

원이 조직이 요구하는 수준의 성과를 달성하면 그에 상

응하는 정당한 보상이 따라야 한다고 하였으며, 

Adams(1963)는 공정성이론을 통해 구성원이 타 구성원

에 비해 얼마나 공정하게 대우를 받는지가 조직운영에 

매우 중요하다는 점을 강조하였다. 즉, 조직의 인사관리 

시스템 하에서 구성원의 과업수행 과정과 결과에 대한 

공정성 확보, 특히 구성원이 투입한 노력을 정당한 절차

와 기준에 따라 평가받고, 그 결과가 유무형의 보상으로 

반드시 돌아오는 것으로 인지하도록 하는 환경을 만드

는 일은 중요하다. 최근 강조되고 있는 전략적 인사관리 

시스템에서도 구성원에게 적극적인 자기계발 노력을 요

구하고 있으며(Yang, 2016), 조직에서의 공정성 확보는 

구성원으로 하여금 학습에 대한 동기와 참여수준을 높

이고(Kim, et. al., 2014), 적극적인 직무태도를 유발한

다는 점에서(Moon & Woo, 2014), 조직 내 공정성에 대

한 구성원 인식의 중요성은 더욱 커지고 있다. 

한편, 자기주도학습을 유도하는 직무태도와 연관성이 

있는 요인 중 하나는 직무에 대한 구성원의 긍정적 반응

을 체계화한 직무열의(Job Engagement)이다(Bakker, 

et. al., 2006). 직무열의는 일에 헌신하고 열정적으로 

몰두하는 마음가짐과 과업수행과 관련한 성취지향적 심

리상태로 정의된다(Schaufeli, et. al., 2002). 직무열의

는 많은 선행연구를 통해 개인 차원에서는 직무만족을 

증가시키고 조직 차원에서는 직무성과와 조직몰입 향상

과 밀접한 연관성이 있는 것으로 알려져 왔다(Bruce, et. 

al., 2010; Hallberg & Schaufeli, 2006; Hakanen, et. 

al., 2006). 직무열의는 주로 조직효과성이나 직무성과

에 영향을 미치는 선행변인으로 알려져 왔다. 하지만, 직

무열의가 인사관리 시스템 실행에 대한 공정성 확보나 

구성원의 자발적 학습과 같은 요인과 어떠한 관계를 가

지는지에 대한 연구는 활발하게 이루어지지 않은 상황이다.

변화하는 경영환경에 대응하기 위해서는 기업들은 

전략적 방향 하에 평가와 보상, 육성 등을 체계적으로 

실행하기 위한 노력을 기울인다. 기업의 인사관리는 기

업의 생존과 성장을 위해 필요한 주요 기능으로서, 불
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황기에 그 포지셔닝을 어떻게 해야 하는 지에 대해서는 

많은 연구가 이루어져 왔지만 합의에는 미치지 못한 상

황이라고 할 수 있다. 이에 본 연구에서는 불황기 위기 

극복을 위해 기업이 견지해야 할 인사관리 기능의 역할

은 무엇인지 살펴보고자 하며, 이를 위해 자기주도학습

과 직무열의, 그리고 인사관리공정성 지각(Perceived 

Human Resource Management Justice) 요인이 갖는 

관계를 규명하는 것을 연구의 목적으로 설정하였다. 

즉, 연구목적을 달성하기 위해 구성원의 인사관리공정

성 지각이 직무열의에 영향을 미치는 인과관계에서 매

개변인으로서의 자기주도학습이 어떠한 기능을 하는 

지에 대해 분석하고자 하였다. 이를 통해 IT 기업 구성

원이 지각하는 인사관리공정성과 자기주도학습이 직무

열의에 미치는 영향을 실증함으로써, 불황기 구성원의 

경쟁력 향상을 통한 조직성과 향상을 꾀하고자 하는 기

업의 인적자원관리와 인적자원개발을 위한 시사점을 

도출하여 제시하고자 하였다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 인사관리공정성과 직무열의

Homans(1961)는 사회적 행동(social behavior)을 

조직과 구성원 간의 교환관계에 투입되는 비용(cost)을 

최소화 하고 보상(reward)을 최대화 하는 것으로 설명

하였는데, 공정성(fairness)이란 구성원이 교환관계에

서 발생되는 희생과 보상 간의 균형적인 비율에 대해 

갖는 기대 수준이라고 정의하였다. 공정성 이론에서는 

구성원이 조직 내 타인과 비교하여 자신이 투입한 노력

에 대한 성과 보상이 수준이 공정하다고 지각하면 지속

적인 성과 창출을 위해 노력하지만, 그렇지 않을 경우

에는 불공정을 시정하기 위한 활동을 하게 되므로 성과 

창출에 부정적인 영향을 미친다고 설명한다(Adams, 

1965). 공정성은 많은 선행연구를 통해 조직 구성원의 

태도와 행동을 예측하는 요인으로 사용되어 왔다

(Conlon, Meyer, & Nowakowski, 2005). 예를 들어 

공정성은 조직몰입, 직무만족, 조직시민행동, 직무성

과와 같은 조직행동 관련 주요 변인들에 정(+)적인 영

향을 미치는 요인으로 알려져 왔다(Ball, Trevino, & 

Sims, 1994; Folger & Konovsky, 1989; Greenberg, 

1994; Kanfer, et. al., 1987; Konovsky & Pugh, 

1994; Masterson, et. al., 2000). 

최근 자발적이고 적극적인 구성원의 태도와 행동 예

측이 가능한 조직 내 요인에 대한 연구의 필요성이 증대

되고 있다. 이에 따라 주목받고 있는 개념이 직무열의인

데, 열의(engagement)란 개인의 인지, 정서, 행동을 활

동적이고 만족스러운 수행으로 연결하는 심리적 자아의 

표현으로(Kahn, 1990), 직무열의는 자신의 일에 헌신

하고 열정적으로 몰두하는 마음가짐과 과업수행과 관련

한 성취지향적인 심리상태로 정의된다(Schaufeli, et. 

al., 2002). 직무열의가 조직성과 향상에 긍정적인 영향

을 미친다는 연구결과는 많은 연구자들에 의해 제시되

어 왔는데, 주로 구성원의 태도나 행동에 영향을 미치는 

요인으로 보고되어 왔다(Harter, Schmidt, & Hayes, 

2002; Leiter & Bakker, 2010). 높은 수준의 직무열의

를 인지하는 구성원은 잠재력을 바탕으로 책임감과 동

기를 증진시키며, 일에 대한 감사, 인정, 성공과 같은 긍

정적인 인식을 하게 된다(Bakker, Albrecht, & Leiter, 

2011). 직무열의와 직무만족은 구성원이 희망하는 심리

적 상태라는 점에서 동일한 개념으로 다루어지는 경우

가 많다. 하지만, 직무열의는 에너지와 열정이 포함된 

보다 높은 수준의 인식 상태로 볼 수 있으므로 직무만족

을 느끼는 구성원보다 직무열의를 가지는 구성원이 동

기부여가 더 잘 되어있다고 볼 수 있다(Warr & 

Inceoglu, 2012).

조직 공정성과 직무열의 간의 관계에 대한 선행연구 

결과를 살펴보면, Saks(2006)는 직무열의에 대한 선행

요인과 결과요인에 대한 탐색연구를 통해 조직 공정성

이 직무열의에 긍정적인 영향을 미친다고 설명하였다. 

Biswas, Varma, & Ramaswami(2013)는 분배공정성

과 절차공정성이 구성원의 조직지원인식과 심리적 계

약을 매개로 직무열의에 영향을 미친다는 연구결과를 

통해, 공정성이 구성원으로 하여금 조직에서 자신의 가
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치를 인정받는 것으로 인식하도록 만들고 조직에 대한 

더 큰 몰입과 의무감을 갖도록 유도한다고 설명하였다. 

Strom, Sears, & Kelly(2014)도 직무열의에 영향을 미

치는 조직 내 직무자원으로서의 분배공정성과 절차공

정성과 관련한 연구를 통해 두 요인 모두 직무열의에 

긍정적인 영향을 미친다는 연구결과를 제시하였다.

2. 자기주도학습의 매개효과

기술 진보, 직종 다변화, 조직구조 진화, 글로벌 경쟁 

심화에 따라 구성원 경력의 개념 자체가 변화하는

(Sullivan, 1999) 상황에서, 업무 수행에 요구되는 지식

과 기술의 수명이 짧아지고, 같은 직장에서 획일화된 경

력경로를 밟는 것 역시 어려워지고 있다. 따라서 구성원

의 자기개발을 위한 학습 노력에 대한 요구가 그 어느 때 

보다 커지고 있다. 자기주도학습 개념은 Houle(1961), 

Tough(1971), Knowles(1975)와 같은 학자들에 의해 주

목받기 시작하였다. 특히 Tough(1971)는 자기주도학습

의 개념과 이론 정립에 있어 선구적인 역할을 하였는데, 

그는 Houle(1961)의 연구를 토대로 자기주도성의 핵심적 

요소를 포함하는 학습의 한 형태로 자기계획학습이라는 

개념을 제안하였다(Kwon, 2010). Knowles(1975) 역시 

타인의 도움 없이 스스로 주도성을 가지고 학습목표를 설

정하고 효율적인 학습전략을 사용하며, 학습결과를 스스

로 평가하는 일련의 과정으로서의 자기주도학습 개념을 

제시하였다. 이들이 제시한 자기주도학습의 개념은 직무

수행 과정에서 학습이 이루어진다는 전제를 갖고 있는데, 

Hogg(2008)는 직장은 노동의 장인 동시에 학습의 장이

라고 하고, 직무 수행자이자 조직 구성원인 개인은 조직

과의 밀접한 관계를 바탕으로 자기주도학습을 실행하여 

지식과 기술을 습득한다고 하였다.

학습의 자기주도성은 조직환경적인 맥락과 연관성이 

깊다(Cho & Kwon, 2005). Baskett(1993)은 자기주도

학습에 긍정적 영향을 미치는 조직 내 요인으로 효과적 

의사소통체계, 상호신뢰, 동료들과의 협력관계를 제시

하였으며, Brookfield(1985)는 우수한 동료와의 상호작

용만으로도 전문성이 향상될 수 있다고 설명하고 사회

적 활동으로서의 자기주도학습을 강조하였다. 이러한 

점을 고려한다면 구성원이 자기주도학습을 실행하기 위

해서는 동료들과 원만한 관계를 갖는 것이 중요하다고 

할 수 있다(Yun & Na, 2015). 또한 창의성과 협력을 중

시하는 조직환경에서 자기주도학습은 활성화되며, 학습

을 지원하는 풍토가 제공되면 자기주도학습의 실천 가

능성은 더욱 높아진다고 볼 수 있다(Confessore & 

Kops, 1998). Kops(1993)는 구성원의 자기주도학습 능

력에 영향을 미치는 요인으로 원활한 의사소통 체계, 다

양한 경험 장려, 건전한 실패에 관대한 풍토, 자기주도

학습이 수용된다는 기대감, 동료와의 유대 및 네트워크 

구축 기회 등을 제시하였다. Foucher(1995)도 구성원에

게 다양한 직무경험을 제공하는 풍토를 가진 조직일수

록 자기주도학습 실행을 증진한다고 하였으며, Kerr, 

et. al.(1977)와 Von Gilinow(1983)는 조직의 의도와 

구성원의 희망 사이의 균형을 유지하는 인사제도가 실

행될 때 인적자원의 효과적인 개발과 유지가 가능하다

고 설명하였다. 

이와 같이 자기주도학습과 관련한 주요 선행연구 결

과를 통해 공정한 평가와 보상을 포함하는 인사제도 시

행, 상호작용적인 의사소통을 바탕으로 구성원의 자기

주도학습이 활발하게 이루어지면 직무열의가 증진될 

수 있다는 점을 확인할 수 있었다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 및 가설 설정

본 연구에서는 조직 내 인사관리공정성에 대한 IT 기

업 구성원의 지각과 자기주도학습 수준이 그들의 직무

열의에 미치는 영향에 대해 확인하는 것을 연구목적으

로 하였다. 즉, 인사관리공정성 지각이 직무열의에 영향

을 미치는 인과관계에서 매개변인로서의 자기주도학습

이 그 기능을 하는지 실증함으로써, IT 기업의 조직과 

직무환경에서 자기주도학습이 갖는 역할을 구체화하고, 

기업조직의 인사관리 프로세스 효과성을 제고하기 위한 

정책적 시사점을 도출하고자 하였다. 연구모형은 
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Figure 1. Research model

no. % no. %

Sex
male 232 72.0

Period of 
employment

5~10 110 34.2

female 90 28.0 10~15 123 38.2

Age

35~39 119 37.0 16~ 89 27.6

40~44 85 26.4

Title

associate 96 29.8

45~49 88 27.3 manager 164 50.9

50! 30 9.3 senior manage 62 19.3

Background

college 26 8.1

Job

mgmt. support 85 26.4

university 243 75.5 sales 168 52.2

graduate school 53 16.5 R&D 69 21.4

Table 1. Characteristics of survey respondents

<Figure 1>과 같으며, 이를 바탕으로 가설을 설정하였다.

[가설 1] 인사관리공정성 지각은 직무열의에 정(+)

적인 영향을 미칠 것이다.

[가설 2] 인사관리공정성 지각은 자기주도학습에 정

(+)적인 영향을 미칠 것이다.

[가설 3] 자기주도학습은 직무열의에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

[가설 4] 자기주도학습은 인사관리공정성 지각과 직

무열의의 인과관계에서 매개효과를 가질 것이다.

2. 연구대상 및 자료수집 방법

본 연구는 서울 지역에 위치한 4개 IT 기업에 재직 

중인 구성원 540명을 연구 대상으로 설정하였다. IT 업

종은 시장의 환경과 기술 변화의 속도가 빠르고 IT 직무

는 복잡도와 전문성, 특히, 창의성과 혁신성을 크게 요

구한다는 점을 고려하여 IT 기업 구성원을 연구 대상으

로 설정하였다. 해당 기업은 IT 서비스, 소프트웨어, 플

랫폼 전문기업으로서 HR 부서 담당자의 협조를 구하여 

설문지를 배포하였으며, 직책자는 대상에서 제외하였

다. 설문은 2018년 6월 4일부터 15일까지 이루어졌다. 

설문지는 총 345부(63%)가 회수되었으며, 설문응답 항

목의 누락이나 불성실하게 응답이 기재된 23부를 제외

한 총 322부(59%)를 분석에 사용하였다. 설문응답자의 

일반적 특성은 <Table 1>과 같다.

3. 측정도구

1) 인사관리공정성 지각

본 연구에서의 인사관리공정성 지각은 조직의 인사

관리제도에 대한 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공

정성의 세 영역으로 설정하였다. 먼저, 분배공정성은 조

직에서 행하는 인사관리와 관련한 결정이 구성원의 노

력, 성과, 책임, 경력과 같은 요소와 얼마나 연관성이 있

고 비례하는지를 의미한다. 측정도구는 Price ＆ 
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Mueller(1986)가 제안한 분배공정성지수(Distributive 

Justice Index)를 토대로 Moorman(1991), Niehoff ＆ 

Moorman(1993)이 사용한 4개 문항을 활용하였으며, 5

점 척도로 측정하였다. 문항 내용으로는 구성원의 노력

과 능력의 수준에 따른 보상, 업무성과에 대한 보상, 부

여된 책임에 따른 보상, 경력이나 경험의 정도에 대한 

보상이다. 다음으로, 절차공정성은 조직의 인사관리 기

준이나 제도를 실행됨에 있어서 절차적인 관점에서 얼

마나 공정한가를 의미한다. Moorman(1991)은 절차공

정성을 공식적 절차공정성과 상호작용공정성의 두 영역

으로 구분하였는데, 본 연구에서는 공식적 절차공정성 

척도의 5개 문항을 5점 척도로 측정하였다. 문항 내용으

로는 일관된 기준, 정보공개 요청 허용, 구성원 의견 청

취, 구성원 의견 수렴 및 반영, 영향을 받을 수 있는 모든 

요인들에 대한 고려이다. 마지막으로, 상호작용공정성

은 상사가 인사제도와 관련한 결정을 진행하는 과정에

서 구성원과 얼마나 적절한 상호작용(communication)

을 하는가를 의미하며, 구성원과의 관계에서 어떠한 행

동을 보이는지에 초점을 둔다(Moorman, 1991). 측정도

구는 Moorman(1991)의 상호작용공정성 측정도구를 토

대로 Kang & Chang(2005)이 사용한 5개 문항을 5점 

척도로 측정하였다. 문항 내용으로는 인사결정에 대한 

적절한 설명, 나의 의견 존중, 진실한 태도, 편견 없는 

태도, 나의 입장에 대한 배려이다.

2) 자기주도학습

자기주도학습은 자신의 학습을 스스로 관리하고, 학

습목적과 전략을 설정하며, 학습자원을 확인하고 학습

환경을 조성하는 것을 의미한다. 자기주도학습 수준을 

측정하는 도구로는 Guglielmino(1977)의 자기주도학

습 준비도 검사, Oddi(1986)가 개발한 계속학습도구, 

West & Bentley(1990)의 자기주도학습 준비도 척도, 

Gibbons(2002)의 자기주도성 검사 등이 있다(Lee, 

2006). 본 연구에서는 Hogg(2008)가 개발한 성인학습 

특성(Adult Learning Traits) 척도를 Park(2011)이 국

내 기업조직의 상황에 적합하도록 수정한 측정도구를 

사용하였다. 해당 도구를 채택한 이유는 기존 도구가 

주로 학령기의 학생들이나 성인 학습자를 대상으로 개

발된 데 비해, Hogg의 척도는 기업조직 구성원을 대상

으로 개발된 측정도구라는 점에서 본 연구에 적합할 것

으로 판단되었기 때문이다. 해당 측정도구는 자기통제

적 학습 4개 문항, 인지적 학습 5개 문항, 사회환경적 

학습 5개 문항으로 구성되어 있으며, 5점 척도로 측정

하였다. 영역별 문항을 살펴보면, 자기통제적 학습 영

역은 학습 선호, 학습 우선순위, 학습 노력, 경력 향상

을 고려한 학습 참여로 구성되어 있다. 인지적 학습 영

역은 새로운 학습에 대한 자신감, 학습상황에 대한 자

기평가, 적절한 학습전략 개발, 학습자원의 탐색, 학습

방식의 개선으로 구성되어 있다. 그리고 사회환경적 학

습 영역은 시간 할애, 방해요소 제거, 주변인의 지지, 

학습에 용이한 환경 조성, 학습을 위한 신체적 상황 극

복으로 구성되어 있다.

3) 직무열의

직무열의는 열정적으로 헌신하고 몰두하는 구성원의 

심리상태, 즉 업무 수행과 관련된 긍정적이고 성취 지향

적인 마음가짐으로 정의된다. Schaufeli, et. al.(2002)

는 직무열의를 구성하는 요인으로 활력, 헌신, 몰두의 세 

영역을 제시하였다. 내용을 살펴보면, 첫째, 활력(vigor)

은 일하는 동안의 높은 에너지 수준, 정신적인 탄력성, 

업무에 노력을 투자하겠다는 의지, 어려움에 직면했을 

때의 인내력을 의미한다. 둘째, 헌신(dedication)은 열

정, 영감, 자긍심과 도전의식으로 일에 강하게 몰입된 상

태를 의미한다. 셋째, 몰두(absorption)는 자신의 직무

에 즐거운 마음으로 집중함으로써 일을 떠난 자신을 상

상하기 어려운 상태를 의미한다(Schaufeli & Bakker, 

2001). 본 연구에서는 Schaufeli & Bakker(2003)가 제

안한 직무열의 척도(Utrecht Work Engagement Scale, 

UWES)를 바탕으로 Lee(2006)이 한국적 조직상황에 적

합하도록 개발한 측정도구를 사용하였다. 해당 측정도구

는 활력 6개 문항, 헌신 5개 문항, 몰두 6개 문항으로 

구성되어 있으며, 5점 척도로 측정하였다.
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Variables no. Source

perceived HRM justice
(PHRMJ)

distributive justice(DJ)
procedural justice(PJ)
interactive justice(IJ)

Ⅰ. 1∼4
Ⅰ. 5∼9
Ⅰ. 10∼14

Moorman(1991), Niehoff ＆ 
Moorman(1993)

self-directed learning
(SDL)

self control learning(SCL)
cognitive learning(CL)

social learning(SL)

Ⅱ. 1∼4
Ⅱ. 5∼9
Ⅱ. 10∼14

Park(2011)

job engagement
(JE)

vigor
dedication
absorption

Ⅲ. 1∼6
Ⅲ. 7∼11
Ⅲ. 12∼17

Lee(2006)

general questions Ⅳ. 1∼8 -

Table 2. Measurement tool

variables M SD skew kurtosis

PHRMJ 4.04 1.65 - -

DJ 4.03 1.70 -.583 .186

PJ 3.92 1.83 -.398 -.236

IJ 4.18 1.09 -.245 .039

SDL 3.57 1.38 - -

SCL 3.52 1.72 .341 -.089

CL 4.07 1.50 .612 .231

SL 3.11 1.02 .479 -.087

JE 3.58 1.61 - -

vigour 3.50 1.68 -.080 .153

dedication 3.63 1.77 .105 -.157

absorption 3.61 1.93 .017 -.002

Table 3. General statistics and normal distribution

4. 자료처리방법

본 연구를 위해 수집된 자료의 분석은 기초자료 분석

과 변인 간의 관계와 영향을 알아보기 위한 연구가설 

검증 분석으로 구분하여 진행하였다. 즉, 인사관리공정

성 지각, 자기주도학습, 직무열의의 가설적 구조모형을 

설정하고 가설을 검증하기 위해 구조방정식 모형(SEM)

을 분석하였다. 이를 위해 SPSS 18.0 통계 패키지 프로

그램과 AMOS 18.0 프로그램을 사용하였다. 수집된 자

료의 분석 절차는 다음과 같다.

먼저, 기초분석에서는 표본의 특성을 파악하고 설문자

료의 신뢰성과 타당성을 입증하기 위해 신뢰도와 타당도 

분석을 실시하였다. 변인에 관한 신뢰도는 Cronbach's 

alpha 계수로 측정하였으며, 측정도구의 타당도는 잠재

변인과 관측변인 사이의 관계뿐 아니라, 잠재변인 간의 

관계를 측정하기 위한 확인적 요인분석(confirmatory 

factor analysis)을 통해 확인하였다. 구조모형 분석을 

위해 잠재변인 간의 상관관계 분석 및 구조모형의 적합도

를 확인하였으며, 확인적 요인분석에서 항목에 적합하지 

않은 요인들을 제거한 상태에서 본 연구의 목적인 인사관

리공정성 지각이 직무열의에 미치는 영향과 이 과정에서 

자기주도학습이 매개적 기능을 하는 지 여부를 확인하기 

경로분석(path analysis)을 실시하였다. 연구모형의 개

념적 체계를 이용해 변인들 간 상호작용에 관해 동시적으

로 모형을 구축하여 계수 값을 추정하고, 변인 간 상호간

의 영향관계를 직접효과와 간접효과로 분해하여 분석하

였다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 기술통계량 및 정규성 분포

인사관리공정성 지각, 자기주도학습, 직무열의의 잠

재변인과 관측변인에 대한 기술적 통계량과 정규성 분

포를 산출한 결과는 <Table 3>과 같다. 기술통계량 산

출 결과, 모든 변인에서 중간치(M=3.0)를 상회하는 것

으로 나타나 연구대상이 각 변인을 비교적 긍정적인 인

식을 하고 있는 것으로 나타났다. 가장 높은 평균값을 

나타낸 변인은 상호작용공정성이었으며(M=4.18), 가

장 낮은 평균값을 나타낸 변인은 사회환경적 학습이었

다(M=3.11). 다음으로, 관측변인의 정규성을 살펴보고

자 각 관측변인의 왜도(skew)와 첨도(kurtosis)를 활용

하여 단변량 정규성을 확인하였다. 일반적으로 왜도 

2.0, 첨도 4.0 이내를 만족하면 구조방정식 모형의 정
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variables
no. of 

questions
Cronbach's α

PHRMJ

DJ 4 .609

PJ 5 .638

IJ 5 .635

SDL

SCL 4 .678

CL 5 .650

SL 5 .629

JE

vigour 6 .764

dedication 5 .716

absorption 6 .736

Table 4. Reliability verification

PHRMJ DJ PJ IJ SDL SCL CL SL JE vigour dedication absorption

PHRMJ 1

DJ .539** 1

PJ .523** .622** 1

IJ .559** .498** .580** 1

SDL .454** .466** .617** .600** 1

SCL .440** .476** .522** .589** .642** 1

CL .455** .456** .495** .528** .553** .605** 1

SL .156** .164** .172** .363** .314** .188** .191** 1

JE .173** .258** .337** .260** .184** .371** .474** .561** 1

vigour .210** .170** .192** .248** .256** .167** .222** .438** .375** 1

dedication .231** .264** .194** .502** .494** .222** .245** .395** .550** .422** 1

absorption .172** .226** .307** .369** .324** .594** .401** .301** .485** .364** .687** 1

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 5. Correlation analysis

상분포조건을 가진다. 본 연구에서 활용된 관측변인의 

왜도 절대값 지수는 .017~.612, 첨도 절대값 지수는 

.002~.236으로 단변량 정규성 기준을 만족하는 것으

로 나타났다.

2. 신뢰도 분석 결과

인사관리공정성 지각, 자기주도학습, 직무열의의 잠

재변인과 관측변인에 대한 신뢰도를 검증하기 위해 

Cronbach's α 계수를 산출하였으며, 그 결과는 <Table 

4>와 같다. 신뢰도 분석 결과, 변인 간의 신뢰도 계수

(Cronbach's α)는 .609~.764로 모두 0.7 이상의 양호

한 수준인 것으로 나타났다. 따라서 변인들은 전반적으

로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 이에 따라 설문지의 문항 

구성은 충분한 신뢰도를 확보한 것으로 확인되었다.

3. 상관관계 분석 결과

이 연구에 사용된 인사관리공정성 지각, 자기주도학

습, 직무열의의 기술통계적 특성과 변인 간의 관계를 

살펴보기 위해 상관관계 분석을 실시하였다. 상관관계 

분석 결과를 요약하면 다음과 같다. 잠재변인과 해당 

관측변인 간의 자체 관계를 제외한 모든 변인 간에는 

정적(+)으로 유의미한 상관관계가 있는 것으로 나타났

다. 가장 높은 상관관계를 보인 변인들은 헌신과 몰두

(r=.687), 가장 낮은 상관관계를 보인 변인들은 인사관

리공정성 지각과 사회환경적 학습으로 확인되었다

(r=.156). 다중공선성 가능성이 있는 것으로 판단되는 

r=.80 이상을 나타내는 상관관계를 가진 변인들은 없

는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 이론적 배경의 고

찰을 통해 살펴본 변인 간에 갖는 관계와 같이, 구성원

이 지각하는 인사관리공정성 수준이 높을수록 자기주

도학습 성향과 직무열의 태도 수준이 높아질 수 있다는 

것을 의미하는 것으로 볼 수 있다. 상관관계 분석 결과

는 <Table 5>와 같다.

4. 측정모형 검증 결과

가설을 검증함에 있어 하위변인이 적절하게 이론변

인을 측정하는지 확인하기 위해 측정모형을 검증하였

다. 잠재변인과 측정변인 간의 경로가 연결된 상태에서 

확인적 요인분석을 실시하였으며, 인사관리공정성 지
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Variables B S.E β CR

PHRMJ

DJ 1.000 - .714*** -

PJ 1.088 .081 .755*** 13.379

IJ 1.020 .075 .769*** 13.604

SDL

SCL 1.000 - .613*** -

CL 1.103 .092 .816*** 11.923

SL .915 .085 .700*** 10.727

JE

vigour 1.000 - .579*** -

dedication 1.619 .191 .893*** 8.489

absorption 1.112 .102 .741*** 7.174

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 6. Confirmatory factor analysis

Research model (partial) Competition model (complete)

x2 320.074(p<.05) 396.969(p<.05)

df 101 .102

RMR .032 .060

GFI .900 .882

CFI .919 .891

RMSEA .078(.069~.088) .090(.081~.100)

PGFI .668 .661

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 7. Fitness of research model

각, 자기주도학습, 직무열의와 각 하위요인 간의 요인

적재량은 기준치인 .40 이상을 충족하는 것으로 나타나

(.579~.893), 통계적으로 유의한 것으로 나타났다

(p<.001). 이에 따라 인사관리공정성 지각, 자기주도학

습, 직무열의는 잠재변인에 대한 측정변인이 타당하게 

구성되어 있음을 알 수 있었다. 측정모형 검증 결과는 

<Table 6>과 같다.

5. 가설 검증 결과

1) 구조모형 적합도

인사관리공정성 지각, 자기주도학습, 직무열의 간의 

구조모형을 설정하고 연구모형인 부분매개모형과 경합

모형인 완전매개모형 중 어느 모형이 더 적합한지를 확

인하기 위해 부분매개모형과 완전매개모형의 x2 차이 

검증을 실시하였다. x2 차이 검증의 경우, 자유도가 1이 

낮아질 때, x2의 값이 3.841 이상의 변화가 보이면 통계

적으로 유의한 것으로 판단이 가능하다. 부분매개모형

과 완전매개모형의 적합도를 비교한 결과는 <Table 7>

과 같다. 분석 결과, 인사관리공정성 지각이 자기주도학

습을 통해 직무열의에 미치는 효과에 있어 부분매개모

형과 완전매개모형의 자유도 차이 값은 1, x2 차이 값은 

76.895로 나타남으로써(p<.05), 통계적으로 유의한 것

으로 확인되었다. 그리고 구조모형의 적합도에 있어서 

연구모형인 부분매개모형은 RMR=.032, GFI=.900, 

CFI=.919, RMSEA=.078로 나타나 모든 적합도 지수가 

기준을 충족하는 것으로 확인되었으나, 경합모형인 완

전매개모형은 GFI=.882, CFI=.891로 나타나 기준인 

.900을 충족하지 못하는 것으로 나타났다. 그리고 

RMSEA는 .090으로 기준인 .080을 충족하지 못하고 있

는 것으로 나타났으며, 연구모형인 부분매개모형의 간

결 적합도 지수는 PGFI=.668, 경합모형인 완전매개모

형의 간결 적합도 지수는 PGFI=.661로 나타남으로써 

연구모형의 간결성이 경합모형 보다 높은 것으로 확인

되었다. 따라서 연구모형인 부분매개모형이 경합모형인 

완전매개모형보다 일반화가 가능한 모형으로 나타남으

로써 부분매개모형은 지지되는 것으로 확인되었다.
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* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Figure 2. Final model verification

Independent variable Dependent variable Direct Indirect Total

PHRMJ SDL .192** - .192**

PHRMJ JE .470*** .085*** .556***

SDL JE .444*** - .444***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 8. Direct, indirect, and total effects among variables

2) 가설 검증

연구모형과 경합모형 간의 차이를 검증하여 선택된 

최종모형의 영향력 검증결과는 <Figure 2>와 같다. 먼

저, 인사관리공정성 지각이 자기주도학습에 미치는 직

접효과는 .192로 나타났으며(p<.01), 인사관리공정성 

지각이 직무열의에 미치는 영향은 직접효과 .470, 간접

효과 .085, 총효과 .556으로 나타났다(p<.001). 마지막

으로 자기주도학습이 직무열의에 미치는 직접효과는 

.444로 나타났다(p<.001). 해당 결과를 통해 인사관리

공정성 지각과 자기주도학습이 직무열의에 직접적인 

영향을 미치기도 하지만, 인사관리공정성이 자기주도

학습을 매개로 직무열의에 간접적으로 영향을 미친다

는 점을 확인할 수 있었다.

이를 직접효과, 간접효과 총효과로 나누어 분석한 결

과는 <Table 8>과 같으며, 연구의 가설 검증결과를 정

리하면 다음과 같다. 첫째, 인사관리공정성 지각은 직

무열의에 정(+)적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 둘째, 인사관리공정성 지각은 자기주도학습에 

정(+)적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

셋째, 자기주도학습은 직무열의에 정(+)적으로 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 넷째, 자기주도학습은 

인사관리공정성 지각과 직무열의의 관계에서 부분적인 

매개효과를 갖는 것으로 확인되었다. 

Ⅴ. 논의 및 결론

많은 한국기업들은 1990년대 외환위기와 2000년대 

글로벌 금융위기를 겪으며 사람과 관련한 이슈를 비용 

관점으로 접근하였다. 그 결과 기업의 생존이 위태로운 

상황으로까지 내몰리는 경우가 발생하기도 하였다. 기

업들은 불황기에는 비용절감을 우선시 하며, 임금동결

뿐만 아니라 구성원 육성 활동에 대한 제한을 실행하는 

경우가 많다. 문제는 이러한 조치들이 구성원의 몰입과 

로열티를 급격하게 약화시킨다는 점이다. 정상적인 경

영환경으로 회복되더라도 몰입도가 떨어진 구성원을 

다시 변화시키기란 쉬운 일이 아니다. 이러한 관점에서 

불황기 위기 극복을 위해 기업조직이 견지해야 할 인사

관리 기능의 역할은 무엇인지 살펴보기 위해 본 연구에
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서는 IT 기업 구성원을 대상으로 인사관리공정성 지각

이 직무열의에 미치는 영향관계에서 매개변인으로서의 

자기주도학습이 미치는 효과를 검증하였다.

1. 요약 및 논의

연구결과와 선행연구 결과 간의 논의를 통해 도출한 

내용을 정리해 보면 다음과 같다.

첫째, 인사관리공정성은 직무열의에 정(+)적으로 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과

는 조직에서 제공하는 인사제도 및 복리후생제도가 공

정하게 운영된다고 인식하는 구성원일수록 자신의 일에 

더욱 몰입하고 헌신한다는 의미로 해석할 수 있다. 이러

한 연구결과를 조직 공정성과 직무열의 간의 관계와 관

련한 선행연구들과 비교하면 다음과 같다. 해당 연구결

과는 조직 공정성이 직무열의에 긍정적인 영향을 미치

며(Saks, 2006), 분배공정성과 절차공정성이 구성원의 

조직지원인식과 심리적 계약을 매개로 직무열의에 영향

을 준다는(Biswas, Varma, & Ramaswami, 2013) 선

행연구의 결과를 지지하는 것으로 볼 수 있다. 또한 직

무열의에 영향을 미치는 조직 내 직무자원으로서의 공

정성 하위요인인 분배공정성과 절차공정성에 관한 연구

를 통해 두 요인 모두 직무열의에 정(+)적인 영향을 미

친다는(Strom, Sears, & Kelly, 2014) 연구결과와도 맥

을 같이 하는 것으로 볼 수 있다. 이와 같은 논의 내용은 

조직 내 인사관리 시스템이 공정할수록 구성원의 열의

에 대한 유발효과가 크다는 것을 보여주는 것이라고 할 

수 있다.

둘째, 인사관리공정성은 자기주도학습에 정(+)적으

로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연

구결과는 조직에서 제공하는 인사제도 및 복리후생제

도가 공정하게 운영된다고 인식하는 구성원일수록 스

스로 주도권을 가지고 학습목표를 설정하고 효율적인 

학습전략을 통해 학습결과를 도출하고 평가한다는 의

미로 해석할 수 있다. 이러한 연구결과를 조직 공정성

과 자기주도학습 간의 관계와 관련한 선행연구들과 비

교해 보면 다음과 같다. 해당 연구결과는 학습에 대한 

자기주도성이 조직환경적인 맥락과 연관성이 깊으며

(Cho & Kwon, 2005), 효과적인 의사소통체계, 상호신

뢰, 동료 간의 협력관계가 자기주도학습에 긍정적인 영

향을 미친다는(Baskett, 1993) 연구결과, 그리고 조직

에서의 공정성 확보는 구성원으로 하여금 학습에 대한 

동기와 참여수준을 높인다는(Kim, et. al., 2014) 연구

결과를 지지하는 것으로 볼 수 있다. 이와 같은 논의 

내용은 인사관리 시스템이 공정하게 운영될수록 구성

원의 자기주도학습에 대한 동기유발 효과가 크다는 점

을 보여주는 것이라고 할 수 있다.

셋째, 자기주도학습은 직무열의에 정(+)적으로 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 

학습지원적 조직환경 조성의 중요성을 의미하는 것으

로, 구성원의 학습노력에 대한 보상과 지원, 조직차원

의 분위기, 정보공유 등을 바탕으로 학습에 대한 구성

원의 주도성과 의욕이 업무몰입을 촉진하고 결국 직무

열의의 향상에 기여하게 된다는 것으로 해석할 수 있다. 

이러한 연구결과를 자기주도학습과 직무열의 간의 관

계와 관련한 선행연구들과 비교해 보면 다음과 같다. 

해당 연구결과는 직무열의는 자기주도학습에 따른 직

무태도와 밀접한 연관성이 있다는(Bakker, et. al., 

2006) 연구결과, 그리고 자기주도적으로 학습을 하는 

구성원은 변화대응과 경력관리에 효과적으로 대처하므

로 고용 불안감을 효과적으로 통제하고, 자기주도학습 

능력이 높은 구성원은 보다 적극적이고 자발적인 직무

태도를 가지기 때문에, 이러한 점은 결국 직무성과를 

높이는 결과로 이어진다는(Yoon & Lee, 2010) 연구결

과와 의미를 함께 하는 것으로 볼 수 있을 것이다. 이와 

같은 논의 내용은 구성원의 자기주도학습이 조직 내에

서 활발하게 실행될수록 구성원의 열의가 보다 활성화

된다는 것을 보여주는 것이라고 할 수 있다.

넷째, 자기주도학습은 인사관리공정성과 직무열의 

간의 인과관계에서 부분적인 매개효과를 갖는 것으로 

나타났다. 이러한 연구결과는 조직 내 인사관리 시스템

이 공정할수록 구성원의 자기주도학습에 대한 동기유

발 효과가 크며, 자기주도학습 수준이 높은 조직구성원
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은 자신의 직무에 열의를 갖고 조직발전에 헌신적으로 

기여한다는 것으로 해석할 수 있다. 이러한 연구결과를 

자기주도학습의 매개효과와 관련한 선행연구들과 비교

해 보면 다음과 같다. 해당 연구결과는 조직에서의 공

정성 확보가 구성원으로 하여금 학습에 대한 동기와 참

여수준을 높이고(Kim, et. al., 2014), 학습과 협력, 창

의성이 존중되는 조직환경 하에서 구성원의 자기주도

학습이 촉진되며, 자기주도학습을 적극적으로 지원하

는 제도와 풍토가 제공되면 구성원의 실천 가능성은 더

욱 높아진다는(Confessore & Kops, 1998) 연구결과, 

그리고 자기주도학습 능력이 높은 사람은 보다 적극적

이고 자발적인 직무태도를 가지며 이러한 점은 직무성

과를 높이는 결과로 이어진다는(Yoon & Lee, 2010) 연

구결과를 지지하는 것으로 볼 수 있다. 이와 같은 논의 

내용은 자기주도학습이 인사관리공정성과 직무열의 간

의 관계에 영향을 미치는 주요 요인이라는 점을 보여주

는 것이라고 할 수 있다. 

2. 시사점 및 제언

기업의 인사관리 기능이 제 역할을 하지 못하면 조직

의 문화를 약화시킨다. 기업의 인사관리 정책은 경영전

략의 변화에 따라 수정될 수는 있지만 인사 기능에 요구

되는 기본적인 역할은 변화하지 않는다. 오늘날 기업의 

인사제도는 사람을 관리하고 통제하는 차원이 아닌 인

재를 육성하는 방식으로 변화하고 있으며, 기업은 구성

원의 자발적인 학습을 유도하기 위해 노력한다. 이와 

같이 학습은 조직의 성장과 발전을 도모하는 기제이며, 

동시에 구성원 경력개발의 수단으로 작용하므로 많은 

기업은 학습문화를 조성하여 학습활동을 촉진하기 위

한 노력을 기울인다. 본 연구를 통해 구성원이 조직의 

인사관리 시스템이 공정하다고 인식할수록 자기주도학

습을 활발하게 실행하며, 그 수준이 높을수록 자신의 

일에 열의를 갖고 일을 한다는 점을 확인할 수 있었다. 

이러한 연구결과를 바탕으로 구성원에게 영향을 미치

는 인사제도와 프로세스를 공정하게 운영하고 구성원

의 학습활동을 위한 다양한 지원방안을 실행함으로써 

몰입을 유도하는 것이 성과 달성을 위해 중요하다는 시

사점을 도출할 수 있었다.

기업조직은 학습 활성화가 개인과 조직의 성과향상

으로 이어질 수 있다는 점을 가시적으로 보여주는 것이 

중요하고, 구성원에게 요구되는 지식과 기술을 구체적

으로 제시하는 것이 필요하다. 예를 들어, 액션러닝과 

같이 일과 학습을 직접 연계할 수 있는 방안을 지속적으

로 제공하는 것이 필요하다고 할 수 있다. 변화와 혁신

이란 구성원의 일하는 방식, 심리와 정서, 일을 대해 추

구하는 가치와 같은 보다 본질적인 변화를 의미한다. 

기업의 인사관리에 있어서는 미래사업을 수행할 인재

들을 확보, 유지, 활용하는 것이 무엇보다도 중요하다. 

사업적인 측면에서는 위기시에 R&D 투자를 늘려 미래 

성장동력을 발굴하는 것처럼 핵심역량이 될 인재를 확

보하고 육성하는 것 역시 중요하다. 즉, 과거와 같이 경

영 위기시 널리 활용되었던 사람과 교육에 대한 일방적

인 비용절감은 지양되어야 하며, 육성과 관련하여 선택

과 집중을 통해 과감하게 투자하고 일부 불필요한 교육

은 줄여나가는 것이 효과적인 정책의 실행이 될 수 있을 

것이다.  

요컨대, 본 연구를 통해 평가와 보상제도와 같은 조

직 내 인사관리 시스템을 공정하게 운영하고 구성원 스

스로 학습을 실행하도록 제도와 문화적 환경을 제공함

으로써 보다 열의를 갖고 일할 수 있도록 유도하는 것이 

중요하다는 결론을 내릴 수 있었다. 연구의 시사점과 

결론에도 불구하고 본 연구가 갖는 한계점은 다음과 같

다. 먼저, 자료 분석 시 변인이 갖는 배경적 특성을 통

제하지 않았다는 점이다. 조직 내 학습은 인사관리공정

성 지각 외에도 다양한 환경적 요인의 영향을 받는 특성

이 있다. 따라서 후속연구를 통해서는 변인의 배경적 

특성을 통제하여 분석하는 것이 필요하다고 할 수 있을 

것이다. 다음으로, 본 연구는 서울 지역 소재 IT 기업 

구성원을 모집단으로 표집을 하였으나, 업계 특성을 감

안할 때, 변인들에 대한 구성원 간의 인식의 편차가 제

한적일 수 있다. 후속 연구를 통해서는 연구대상을 보

다 확대하여 다양한 표본의 표집을 통해 연구결과 간의 
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비교와 논의를 거친다면 보다 폭넓은 연구결과를 도출

할 수 있을 것으로 기대된다.
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불황기 위기 극복을 위한 인적자원관리 운영 방안

- 인사관리공정성 지각, 직무열의, 자기주도학습의 관계를 중심으로 -

국문초록 본 연구에서는 기업의 성장과 생존에 영향을 미치는 인사제도, 구성원 학습, 구성원 몰입 등 조직 

내 주요 변인들의 관계를 살펴보고자 하였다. 즉, IT 기업 구성원이 지각하는 인사관리공정성이 자기

주도학습을 매개로 하여 직무열의에 어떠한 영향을 미치는 지 분석하는 것을 연구의 목적으로 설정

하였다. 연구결과를 통해 구성원이 인사관리제도나 프로세스가 공정하다고 인식할수록 자기주도학

습에 대한 동기유발이 향상되며, 자기주도학습에 대한 열정이 높은 구성원일수록 보다 열의를 갖고 

자신에게 부여되는 직무를 수행한다는 점을 확인할 수 있었다. 요컨대, 조직 구성원 전문역량 향상에 

많은 노력을 기울이는 IT 기업의 구성원을 대상으로 이들이 지각하는 인사관리공정성과 자기주도학

습이 직무열의에 미치는 영향 관계를 실증함으로써, 구성원 역량 향상과 몰입을 유도하는 인적자원

관리 및 개발 정책 수립을 위한 시사점을 도출하여 제시하고자 하였다.

주제어：인사관리공정성 지각, 자기주도학습, 직무열의, 인적자원관리
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