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국 문 초 록

교육컨텐츠의 특성과 조직특성이 학습전이 및 조직효과성에 

미치는 영향에 관한 연구

부제 : 교육유형에 따른 비교

 

 

     본 연구는 N은행에 재직 중인 임직원을 대상으로 하여 기업 교육훈련

의 교육컨텐츠의 특성과 조직특성이 학습전이 및 조직효과성에 미치는 영향

에 대하여 실증적으로 검증하고자 실시되었다. 이러한 검증과정을 통하여 조

직의 구성원에 대한 교육훈련의 전이효과와 학습전이를 통한 조직효과성 제

고 효과를 확인하여 각 하위요인들이 학습전이 및 조직효과성에 미치는 인과

관계를 이론화 하고 기업이 교육훈련을 통하여 조직효과성을 제고하기 위한 

인적자원개발 전략을 수립하는데 실무적인 시사점을 제공하고자 한다.

  연구결과를 요약해 보면, 첫째, 교육훈련의 컨텐츠의 특성을 구성하는 하위

요소인 과제가치와 조직특성의 하위요인인 상사지원은 학습전이에 미치는 영

향이 없는 것으로 나타났으나 직무연관성과 조직보상 요인은 학습전이와 정

(+)의 영향관계에 있는 것으로 나타났다. 

  둘째, 학습전이는 조직효과성의 하위변인인 조직몰입과 업무성과에 정(+)의 
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영향을 미치고 조직몰입 역시 업무성과에 유의한 영향을 주는 것으로 나타났

다.

  마지막으로, 학습전이와 업무성과 관계에서 교육의 유형은 조절효과를 

갖는 것으로 나타났다. 오프라인 교육은 학습전이와 업무성과에서 영향관

계가 있고 온라인 교육은 영향이 없다는 것을 검증하였다. 

  결론적으로 기업은 적절한 조직보상체계를 갖추고 직무와 연관성이 높은 

교육훈련을 제공할 때 구성원의 학습전이 효과를 높일 수 있고 교육훈련의 

학습전이를 통하여 구성원의 조직몰입도 향상은 물론 개인의 업무성과, 더 나

아가서는 조직의 성과를 높인다는 연구결과를 확인할 수 있었다. 

【주요어】기업교육훈련, 직무연관성, 과제가치, 상사지원, 조직보상, 학습전

이, 조직몰입, 업무성과, 교육유형
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제 1 장  서   론

 

제 1 절 연구의 배경 및 목적

 1) 연구의 배경 

   

   4차산업혁명으로 인한 불확실성의 확대와 빠른 조직환경 변화에 대응하기 위해 조

직은 그 구성원들에게 혁신적 성과를 강조하고 있으며, 경쟁이 가속화 될수록 개인의 

차별화 된 능력을 지속적으로 요구하고 있다(권정언, 2015). 조직은 그 구성원의 경쟁

력 강화를 통해 조직의 목표를 달성할 수 있으며, 이를 위해서는 조직구성원들의 조직

효과성을 높이는 것이 중요하다(추재엽, 2017). 조직구성원들의 조직의 효과성 제고를 

위한 다양한 요인들 중 특히 조직몰입, 직무만족, 업무생산성, 업무성과 등이 많은 선행 

연구에서 제시되고 있다. 

  이렇게 조직효과성을 제고하고 경쟁력을 유지하기 위한 필수적 요소들 중 하나로 교

육훈련(Education & Training)을 들 수 있는데, 기업은 이를 통해 전략과 목적을 중심

으로 역량과 경쟁력을 향상시킬 수 있고, 인력 배치에 있어 유연성을 확보할 수 있다

(김민경·나인강, 2013). 교육훈련은 인간의 수행력 향상을 통해 성과를 극대화하기 위해 

설계된 것인데, 기업의 입장에서 인적자원에 대해 막대한 투자를 하는 이유는 교육훈련

이 성과와 연계될 것이라는 믿음과 기대가 있기 때문이다(정완영, 2016).

  그런데 기업은 교육훈련의 투자 규모를 지속적으로 증가시키고 있으나, 교육 실시 후 

구성원의 행동 변화가 효과적으로 유도되었는지에 대해서는 일반적으로 회의적인 반응

을 보이고 있다. 교육 실시 후 성과를 평가한 기업들 중 10%만이 교육 후에 구성원의 

유의한 행동 변화가 있었다고 조사되고 있다(김진영, 2014). 교육훈련에 대한 투자 후 

그 목적에 맞는 효과가 효율적이지 못하다면 영리를 목적으로 하는 기업의 입장에서 

이는 매우 비효율적인 관리행동이 될 수밖에 없다. 따라서 교육 훈련 실시 후 이에 대

한 일련의 성과를 평가할 수 있는 연구가 필요하다(윤지환·차석빈·허윤정, 2007). 

  또한 IT기술의 급격한 발전은 교육 환경에도 커다란 변화를 가져왔는데, 특히 전통적

인 학교교육의 대안으로 여겨지는 원격교육은 이전 보다 새로운 형태로 변화하고 있다. 
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컴퓨터와 네트워크 기반의 테크놀로지를 학습에 적극 활용하는 온라인 학습은 이제 주

요 교육 형태로 자리 잡았다(노가윤, 2016). 

  온라인 교육은 기업교육 뿐 아니라 평생교육, 학교교육 등 교육의 전 부분에서 빠르

게 그 영역이 확장되고 있으나, 특히 빠른 변화에 신속하게 대응하고 신 성장 기회를 

포착, 선점하여 경쟁 우위를 가져야 하는 기업의 교육 분야에서 많은 주목을 받고 있

다. 온라인 교육은 소집형 교육이 가지고 있는 업무 중단, 고비용 유발 등의 비효율성 

문제를 극복할 수 있다는 점뿐만 아니라 조직 및 개인의 접근성을 향상시키고, 비용수

익성을 창출하며, 조직의 최신 이미지 유지 전략으로서의 효과 등 조직의 기대에 부합

하기 때문이다(조영부, 2015). 

  이렇게 온라인 교육이 평생학습사회로의 허브 역할을 할 것으로 기대되고 있는 가운

데, 그 학습 성과가 효과적인지에 대한 관심 역시 커지고 있다. 위와 같은 온라인 

학습의 장점에 대비하여 그 효과성도 보장되는가에 대한 의문이 지속적으로 제기되

고 있다. 그간 일부 연구들에서 온라인 학습과 교육효과 간의 관계를 규명하려는 시

도가 이루어졌으나, 아직은 미흡한 실정이다(진선미, 정은정, 2015).

   이에 본 연구에서는 선행연구들을 바탕으로 N은행에 근무 중인 직원을 중심으로 교

육의 직무연관성, 과제가치, 상사지원, 조직보상이 학습전이 및 조직효과성 제고에 어떤 

영향을 미치는지를 온라인 교육과 오프라인 교육으로 구분하여 두 개의 차이를 통합적

으로 분석해보고자 한다. 

 2) 연구의 목적

  이상의 인식에 기초하여 본 연구가 달성하고자 하는 연구의 목적을 제시하면 다음과 

같다. 

  즉, 본 연구는 교육훈련이 조직의 효과성에 미치는 영향을 검증하고, 이들 변수 간 

관계에서 온·오프라인 교육형태 구분의 조절효과를 검증함으로써 그 구성원에게 교육훈

련을 제공하는 기업들에게 유용한 함의를 제공하는 데 그 목적이 있다.

  위와 같은 연구 목적에 따라 수행되는 본 연구가 밝히고자 하는 구체적인 연구문제

는 다음과 같다. 
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  첫째, 기업 교육훈련의 컨텐츠의 특성 요인들은 학습전이에 영향을 미치는가?

  둘째, 조직의 특성요인은 학습전이에 영향을 미치는가?

  셋째, 학습전이는 조직몰입에 영향을 미치는가?

  넷째, 학습전이는 업무성과에 영향을 미치는가?

  다섯째, 조직몰입은 업무성과에 영향을 미치는가?

  여섯째, 온라인 교육, 오프라인 교육의 유형은 컨텐츠의 특성 요인과 조직의 특성

  요인이 학습전이 및 조직효과성에 미치는 영향관계에서 조절효과를 갖는가? 

  

  이상의 6가지 연구문제가 원활이 검증된다면, 교육훈련 컨텐츠의 특성 하위요인과 

조직의 특성 하위요인들이 학습전이 및 조직효과성에 미치는 인과관계를 이론화하

는 데 필요한 이론적 근거 또는 시사점을 제공할 수 있을 것이고, 나아가 기업이 교

육훈련을 통하여 조직효과성을 제고하기 위한 인적자원개발 전략을 수립하는 데 실

무적인 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 

제 2 절 연구의 범위와 방법

  본 연구의 목적을 효율적으로 달성하기 위하여 기존 선행연구의 문헌 고찰을 통한 

이론적 연구와 설문조사의 분석을 통해 실증적 연구를 병행하여 실시하였다. 폭넓은 참

고문헌에 대한 고찰을 실시함으로써 교육훈련의 컨텐츠의 특성요인, 조직의 특성요인, 

교육훈련전이, 온라인교육과 오프라인 교육 각각의 개념과 상호간의 영향관계에 대

한 선행연구를 검토하였다. 이러한 문헌연구 결과를 토대로 기업의 교육훈련이 학습

전이 및 조직효과성에 미치는 영향을 검증하고, 이들 변수 간 관계에서 온라인교육

과 오프라인교육 형태의 조절효과를 실증하기 위해 N은행을 대상으로 자료를 수집

한 뒤 측정도구의 타당도와 신뢰도를 통계적 기법에 따라 검증함으로써 분석의 토

대를 세웠다. 이후 본 연구의 연구방법론에 따라 연구문제 해결을 위해 통계적 기법

을 통해 가설을 검증하였다. 연구가설을 실증적으로 분석하기 위하여 N은행에 근무

중인 임직원들을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문내용은 관련 서적과 국내외 

선행연구를 통해 수집한 자료를 기초로 하여 교육훈련의 컨텐츠의 특성, 조직특성, 

학습전이, 조직효과성 등을 중심으로 설문문항을 만들었으며, 응답자의 인구통계학
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적 특성을 묻는 문항을 제외하고 각 설문문항은 Liker 5점 척도를 기준으로 설계하

였다. 

  설문조사는 21일간 진행되었으며, 300부를 배포하여 이 중 292부를 회수하였고, 불

성실한 응답으로 자료의 가치를 상실한 5부를 제외한 287부가 통계분석에 이용되었다. 

수집된 자료는 SPSS 21.0과 AMOS 21.0 프로그램을 이용하여 자료의 일반적인 특성 

분석을 위한 빈도분석, 신뢰도 및 타당도 분석, 변수들 간의 상관분석, 그리고 가설검증

을 위한 구조방정식 모형 분석을 실시하였다.  
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제 2 장  이론적 배경

제 1 절 교육훈련

 1) 교육훈련의 개념 및 목적

   지식기반 사회로의 변화는 기업의 중요한 자산이 비단 토지, 노동, 자본 뿐 아니라 

지식을 가지고 있는 사람이라는 것을 인식하게 해 주었다(노무종 2011). 이에 기업은 

기업의 교육훈련을 기업 경쟁력과 이익 창출의 중요 요소로 인식하고 교육훈련을 더욱 

중요하게 여겨 왔다(고아영, 2013). 최근 4차 산업혁명으로의 전환은 이를 위한 경영 

핵심 역량과 직무 교육의 중요성을 더욱 부각시킬 것으로 예상된다. 

  일반적으로 교육훈련이란 개별 조직 구성원에게 부여된 직무를 효율적으로 수행할 

수 있도록 업무 능력을 향상시켜, 자기계발은 물론 조직의 성과와 발전을 도모하기 위

해 기업에서 실시하는 일체의 교육활동 및 훈련이라고 할 수 있다(고아영, 2013).

  Casio와 Award(1981)는 교육훈련에 대해서 “직무에 필요한 지식과 기술을 습득하도

록 하는 과정”이라고 정의하였고, 고기순(2002)은 “직무에 필요한 지식을 습득 하는 과

정으로 교육(education), 훈련(training) 그리고 개발(development)의 개념을 포함하고 

기업의 목적과 성장을 위해서 필요로 하는 지식, 태도, 기능 등의 훈련”이라고 정의하

였다. 

  기업교육을 통해 구성원은 자기개발 욕구의 충족과 잠재능력의 개발이 가능하고, 조

직은 유효성 및 생산성의 향상, 구성원의 능력개발로 인한 유연한 인력배치, 환경변화

에 적응, 조직문화 형성 등을 이 룰 수 있으며(김동숙, 1999) 학습자의 수행능력과 태

도를 변화시켜 자기 직무에 흥미를 느끼게 하고, 충실하게 근무할 수 있도록 함으로써 

궁극적으로 기업의 생산성을 향상시킬 수 있다(어윤태, 1992).

  기업 내부 인력에 대한 효율적인 개발은 기업의 성과와 직결되는 기업의 경쟁력  강

화에 반드시 요구되는 요인이기 때문에 기업은 경쟁력 강화의 필요성이 커질수록 직원

에 대한 교육을 통하여 효율적으로 인력을 개발하고 활용하는데 보다 많은 노력과 투

자를 하는 것이 필요하다(최종태, 1998). 또 교육은 단지 기술 또는 지식의 습득을 위

한 전문적 능력 향상뿐만 아니라 태도의 변화를 통한 직원의 성취동기의 형성으로 근
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로의욕을 증진시키며, 조직의 활성화를 촉진시키는 요소라고 하였다(최종태, 1998). 그

러나 기업교육이 단순한 학습에 그치고, 실제 업무에 대한 적용으로 연결되지 못한다

면, 교육훈련의 가치는 낮아지고, 조직전략의 달성과 구성원의 직무능력 향상 등을 기

대하기는 어렵다. 기업교육이 목적하는 성과를 얻기 위해서는 조직 목표를 달성하기 위

한 기업적 측면과 개인적 측면의 양자가 조화, 균형을 이룰 수 있도록 조직적이고 체계

적인 교육훈련이 되도록 계획, 실시되어야 한다(이준호, 2011).

  즉, 조직적이고 체계적으로 실시되는 교육훈련은 직원의 역량 개발 및 향상을 통해 

기업의 경쟁력을 높이고 이를 통하여 기업의 가치를 달성하기 위한 핵심 전략이 될 수 

있을 것이다. 

 

학 자 개념 정의 차원

Noe

(1986)

개인의 지식, 기술 또는 태도 등에 대한 다양한 변화를 위

해 계획된 학습경험

개인

차원

Walton

(1999)

직무의 역할을 효과적으로 수행하기 위해 학습해야 하는  

지식, 기술 및 태도를 짧은 시간 안에 획득하는 것

조직

차원

김귀현

(1986)

구성원이 현재 혹은 장래에 해야 할 직무를 보다 효과적

으로 수행할 수 있도록 하는 조직적인 교육활동

Casio & 

Award(1981)
직무에 요구되는 기술과 지식을 습득하게 하는 과정

Hinrichs

(1976)

조직효과성에 기여하도록 하기 위해 구성원들의 지식을 높

게 하기 위한 조직적 계획과정

Raymond

(1994)

구성원이 직무를 원활하게 수행 할 수 있도록 하기 위한 

기업의 계획된 노력

Beach

(1980)

정해진 목적을 위해서 지식 혹은 기술을 학습하는 조직화

된 절차

개인

과 

조직 

차원

<표 2 -1> 기업의 교육훈련에 대한 학자들의 개념적 정의
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출처 : 고아영(2013), 조직 구성원의 경력지향성이 과제가치에 미치는 효과, 석사학위 

논문, 이화여자대학교 교육대학원 29-30p, 표4를 토대로 연구자가 재구성

2) 교육훈련의 종류

  가) 온라인교육의 개념

  정보통신 기술을 이용한 교육은 인터넷 활용 교육, 원격 교육, 웹기반 학습, 온라인교

육,  ICT(Information and Comunication Technology) 활용 교육  등이 있다. 용어별

로 강조하는 부분이 다르기는 하지만 유의어처럼 사용하며 최근에는 e러닝으로 많이 사

용되고 있다.

  e러닝은 가르치는 공간과 학습하는 공간이 분리된 상태에서 일어나는 학습으로 특수

한 조직과 행정적 제도뿐 아니라 특수화된 교수설계와 교수방식, 통신방법이 필요한 계

획된 학습이다(서주환, 2014). e러닝 교육은 면대면 교육과 구분되는 개념으로 학습자

간에 물리적이나 시간적으로 분리되어 있고, 독학이나 개인 학습과 달리 인쇄교재, 비

디오, 컴퓨터 등의 매체를 매개로 하여 조직적인 지원을 받는 교육의 형태이다(Keegan, 

1983). 또한 지식 및 수행능력 등의 향상을 위하여 발달된 인터넷 기술로 다양한 형태

의 활동과 자원을 습득하는 학습활동이며(Rosenberg, 2001), 컴퓨터와 웹 기술을 기반

으로 시 공간의 제약없이 온라인으로 이루어지는 학습을 말한다(이지연, 이재경, 2005).

  이러한 e러닝은 시간적, 공간적 제약이 없어 오프라인 교육의 단점의 보완이 가능한 

학습방법이 될 수 있지만 교육의 효과가 적절히 나타날 수 있는 지에 대한 문제가 있

어 이러한 단점에 대한 지속적인 보완이 필요하다고 할 수 있다. 

Hass

(1991)

행동의 변화에 목표를 둔 하나의 과정으로 보고 바람직한 

새로운 행동이 조직과 조직원 모두에게 가치 있어야 함

모두

포함
Nadler

(1994)

직무성과 향상, 가능성 및 조직과 개개인의 성장 가능성 

증대를 위해 제한된 시간 내에 실시하는 조직적인 학습활

동
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기관 및 연구자 개념

CISCO

(2000)
인터넷을 활용한 학습

송영수

(2000)

모바일이나 인터넷 등의 온라인 통신 방식을 이용하여, 시간 및 

공간에 구애 받지 않고 학습할 수 있는 교육 방법으로 이러한 e

러닝은 기존 오프라인 교육과는 달리 인터넷과 정보기술을 이용

하여 시간적, 공간적인 제약이 없이 필요한 사람이(right people), 

필요한 장소에서(right place), 필요한 내용을(right contents), 필

요한 시간에(right time) 얻을 수 있는 적시형(just in time)학습

방식

Jeremy

(2001)

교육의 일부 또는 전체를 지원하거나 전달하기 위해 정보기술

(IT)을 이용하는 교육 훈련 전체를 의미

Roradbent

(2001)

컴퓨터나 네트워크를 이용하여 교육, 연수, 그리고 정보분야가 

통합되어 정보나 교육을 제공하는 것

Rosenberg

(2001)

지식과 성과를 향상시키는 다종 다양한 해결책을 전달할 목적으

로 인터넷 기술을 이용하는 것

ASTD

(2001)

인터넷, 인트라넷/익스트라넷, 오디오, 비디오, 위성방송, 양방향 

TV, CD-ROM을 활용하는 교육

유영만

(2002)

디지털화된 정보를 매개로 학습주체의 적극적인 정보수집, 취사

선택, 편집 가공 및 평가판단의 과정을 통해서 자신에게 필요한 

지식으로 전환하고, 이를 다른 학습자와 함께 공유하는 학습활동

김희경 남정현 

임정훈 (2005)

인터넷을 활용하여 교육 정보를 제공하는 것을 의미하며, ‘인간

을 교육시키는 경험을 만들기 위하여 인터넷과 디지털 기술을 

사용하는 일’, ‘지식과 퍼포먼스를 향상시키는 다양한 해결책을 

전달하기 위하여 인터넷 기술을 이용하는 일’, ‘네트워크를 중심

<표2-2> e-learning에 대한 개념
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출처 : 선행연구를 토대로 연구자가 재구성

  나) 오프라인교육의 개념

  기술의 발전과 교육환경 변화에 따라 그리고 편의성, 다양성 등 온라인 교육이 가지

는 여러 가지 특징에 의해 오프라인 교육 비중이 많이 줄어들고 있지만 여전히 오프라

인 교육도 실시되고 있다.

  오프라인 강의는 학원 학습 등 학습자들이 지리적으로 한자리에 모여서 서로의 관심

과 목적에 따라 상호 작용하는 집단으로 정의 한다. 오프라인 강의는 소수의 교수자가 

교육 내용과 방식을 선택하고 그 내용을 전달하는 방법과 수단을 결정한다. 이러한 특

성으로 인해 다수의 학습자들이 갖는 개별적인 특성에 맞게 진행되기는 어렵다고 볼 

수 있다. 또한 시·공간적 제약으로 인해 교육 내용을 다시 접하기는 어렵다. 따라서 교

육시간에 이해하지 못한 것에 대한 재학습이 어렵다. 하지만 교수자의 즉각적인 피드백

이 가능하며 이 점은 오프라인 교육의 장점이라고 할 수 있다(이은해, 2017).

으로 학습내용을 전달하고 학습자와 상호작용하며 학습을 촉진

시키는 일련의 과정’, 학습자 중심의 융통성 있고 상호작용적인 

환경 속에서 정보와 교수내용을 전달하고 다양한 형태의 학습 

경험과 활동을 지원하는 인터넷 기반의 교육 체계‘
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제 2 절 학습전이

 1) 학습전이의 개념

 

  기업의 교육훈련의 목적은 구성원들이 조직의 성과를 위하여 요구되는 지식이나 기

술 또는 행동 등을 학습하여 실무에서 사용할 수 있도록 하는 것이다. 따라서 교육훈련

의 참가자가 교육훈련 과정에서 학습한 지식, 기능, 태도 등을 자신의 업무에 적용 및 

활용하는 것이 바람직하며, 이러한 과정을 교육훈련의 전이라고 한다.(Baldwin & Ford, 

1998; 박용호, 2008). 즉 학습전이의 효과성 여부는 곧 교육훈련을 통해 기업의 경영성

과에 어떠한 영향을 미치는 지가 그 기준이 된다. 따라서 교육담당부서에서는 교육과정

에 대한 단순한 개발 및 관리에 그치는 것이 아니라, 실제 학습의 전이가 일어났는지에 

대한 관심을 가져야 하는 것이다(김지현, 2008).

  Wexely & Latham(1981)은 교육훈련 전이를 “학습자가 교육훈련에서 습득한 지식, 

기술 및 태도를 직무상황에서 효과적으로 적용하는 것”이라고 정의한다. 또한 Baldwin 

& Ford는 “ 교육훈련의 목적은 참여자들이 조직의 성과 향상을 위해 필요한 새로운 

지식, 기술, 능력 등을 학습하여 실제 직무에 적용하도록 하는 것이고 교육훈련 참여자

가 교육훈련에서 학습한 지식, 기술 등을 자신의 업무에 적용하고 활용하는 것이 가장 

바람직하며, 이러한 과정을 전이라 한다.”라고 정의한다.

  이외에 Noe(2005)는 “학습자들이 훈련에서 배운 지식, 기술, 행동 및 인지적 전략을 

업무에 효과적이고 지속적으로 적용하는 것”이라고 하였다. 

  위와 같이 학습전이에 관련되어서는 학습자가 배운 것이 직무수행에 전이되어 어떠

한 변화를 가져왔는가에 대한 행동평가(behavior evaluation)가 학습전이와 매우 관련이 

깊은 개념으로 받아들여지고 있다(박영용, 2006).

  기업에서는 기업교육 프로그램을 운영하면서 행동평가 또는 학습전이 평가를 하는 

경우는 많지 않다(김지현, 2008). 하지만 미래직업에 큰 변화가 일 것으로 예측되는 4

차산업혁명 시대에 급변하는 다양한 직무에 대한 교육의 유효성에 대한 평가는 반드시 

필요할 것이다.
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연구자 정의

Wexely&Latham

(1981)

학습자가 교육훈련에서 습득한 지식, 기술 및 태도를 직무

상황에서 효과적으로 적용하는 것이다.

Robinson&Robinson

(1985)

훈련 프로그램 중에 획득한 지식, 기술, 태도를 현장에 적

용하는 것이다.

Newstorm

(1986)

조직구성원들이 직무 밖(off-the-job)의 교육 훈련과정에서 

습득한 지식 및 기술을 직무에 효과적으로 응용하는 정도

이다.

Baldwin&Ford

(1988)

교육훈련의 목적은 참여자들이 조직의 성과 향상을 위해 

필요한 새로운 지식, 기술, 능력 등을 학습하여 실제 직무

에서 적용하도록 하는 것이다. 교육훈련 참여자가 교육훈

련에서 학습한 지식, 기술 등을 자신의 업무에 적용하고 

활용하는 것이 가장 바람직하며, 이러한 과정을 전이라 한

다.

Laker

(1990)

근전이(Near transfer) 는 초기학습이 발생한 것과 유사한 

상황에 대해 전이가 일어나는 것이다. 즉, 교육훈련의 상황

조건과 유사한 경우에 학습한 것을 직무에 적용하는 것이

다. 원전이(Far transfer)는 교육훈련 시에 학습내용의 원리

를 이해 시킴으로서 교육훈련에서의 상황과 다른 직무상황

에서도 전이가 일어나는 것이다.

현영섭·김준희

(2005)

기업교육에 참여한 학습자가 현업으로 복귀한 뒤, 기업교

육훈련을 통해서 학습한 지식, 기술, 태도를 현업에 적용하

여 변화된 행동을 직무영역에 적용하고, 이런 행동상의 변

화를 유지하는 것이다.

 <표 2-3> 학습전이의 정의
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 출처 : 선행연구를 토대로 연구자가 재구성

(2005)

한 지식, 기술, 태도를 현업에 적용하여 변화된 행동으로 

나타내고 이를 보다 넓은 직무영역에 확대, 적용하고 이러

한 행동상의 변화를 유지하는 것이라고 하였다.

Noe

(2005)

학습자들이 훈련에서 배운 지식, 기술, 행동 및 인지적 전

략을 업무에 효과적이고 지속적으로 적용하는 것

양은하·정재삼

(2006)

교육을 제공하는 기업환경에서 학습을 마친 학습자가 배운 

지식, 기술, 태도를 현업에 지속적으로 활용하고 적용하면

서 행동의 변화를 유지하는 것

김진모·이유진

(2010)

기업교육을 통해 학습한 지식과 기술을 직무에서 활용하고 

그 외의 상황에서 응용하는 것

장원섭

(2011)

습득된 기술과 지식을 실제 업무현장에 적용하여 변화된 

직무수행 행동의 정도를 측정하는 것

이관춘· 김은경

(2012)

학습자가 교육과정 이수 후 현장에 복귀하여 직무활동에 

대한 가치나 태도의 변화와 직무에 학습한 기술을 적용하

는 능력을 평가하는 것

이찬 외

(2012)

기업환경에서 학습한 내용을 학습자가 효과적이고 지속적

으로 사용하고 유지하는 것

주영주·임규연·박수영(

2014)

학습자가 교육훈련을 통해 습득한 지식과 기술을 직무상황

에서 일정한 기간 동안 일반화시켜 유지하는 것

Hinrichs

(2014)

학습한 내용을 직무상황에 적용하고 이를 지속적으로 유지 

하는 것

한수진· 나기환

(2015)

교육훈련 프로그램에 의해 학습된 조직원의 직무현장에서

의 행동변화

Carlson· Peters· 

Gil-bert·Vance & 

Luse(2015)

학습을 통해 습득한 지식을 새로운 직무환경에 적용 하는 

것
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2) 학습전이의 과정

  여러 연구를 통해 교육훈련의 학습 및 전이 과정의 포괄적 이해를 위한 전이 과정 

모형이 제시되었다. 본 연구에서는 Noe(1986)의 학습전이 모형과 Baldwin & 

Ford(1988)의 학습전이 모형 그리고 Richey(1992) 그리고 Holton(1995)의 통합적 평

가모형을 살펴보고자 한다. 이를 구체적으로 보면 다음과 같다.

  가) Noe의 학습전이 모형

   학습전이에 영향을 주는 학습자의 동기적 요인과 학습전이와의 관계를 설명하는 모

형은 <그림2-1>과 같다(Noe, 1986).

  이 모형에 따르면 학습자가 가지는 교육훈련에 대한 기대와 자기효능감 그리고 직무

에 대한 태도가 학습동기에 영향을 미쳐서 학습의 결과를 결정하고, 학습은 조직환경에 

대한 지각에서 생겨난 전이동기와 상호작용하여 직무에서의 행동변화 즉, 전이를 가져

온다고 하였다(이창수, 2011). 

   Noe & Schmitt(1986)는 이 모형에 대한 실증연구를 통하여 학습전이에 미치는 태

도요인들의 효과는 검증하였지만, 동 모형에서 가정한 조직환경의 효과는 검증하지 못

했다. Noe의 모형은 전체 직무수행 전이 과정에 대한 전반적인 설명을 제시하지는 못

했지만 자기 효능감, 기대, 동기, 조직풍토 등과 같은 요인들이 전이에 영향을 미친다고 

하는 이론적 근거가 된다(이창수, 2011).
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출처 : Noe & R A&Schmitt(1986). The influence of trainee’ s attitudes on training 

effectiveness : test of a model. Personnel Psycholigy. pp39 497-523.

  나) Baldwin과 Ford의 학습전이 모형

  Baldwin과 Ford의 전이과정(transfer process) 모형은 교육훈련의 전이과정을 교육훈

련의 투입요인과 성과요인 그리고 전이상태 3개 범주로 구분하고 투입요인이 교육의 

성과 요인과 전이상태에 영향을 미치는 것으로 가정하였다(Baldwin & Ford, 1988). 교

육 투입 요인은 피 훈련자의 특성, 훈련 설계, 작업환경으로 구성되는데 피 훈련자의 

특성은 능력, 성격 동기요인이 포함되고, 훈련 설계는 학습원리, 절차, 훈련내용이 포함

되며, 작업환경에는 상사의 지원, 조직풍토가 포함된다(김주영, 2005).

  이 모형에서는 교육 투입과 교육성과 변인들은 전이상태에 직접효과 또는 간접효과

를 미치는 것으로 가정한다. 즉 피 훈련자의 특성과 작업환경, 학습과 파지는 전이에 

직접적인 효과를 미치고 피훈련자의 특성, 훈련 설계, 작업환경은 학습과 파지를 통해 

전이에 간접 효과를 미치는 것으로 가정한다(창은미, 2008).

  이 모형은 교육의 학습전이 과정을 설명하는 대표적인 모형으로 Baldwin과 Ford의 

전이 과정 모형은 교육훈련의 투입요인이 각각 교육훈련의 성과에 영향을 미치는 과정

< 그림 2-1 > Noe의 전이모형
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에 대한 포괄적으로 설명할 수 있게 한다(이도형, 1995).

자료 : Baldwin, T. T. & Ford, J.K.(1988). Transfer of training : A review and  

           direction for reserch. Personnel Psychology,41, 63-105.

  또한 전이의 예측 변인군으로서 피훈련자 특성, 훈련 설계, 학습과 파지, 작업 환경을 

제시함으로써 이후 전이 예측 변인 연구의 개념적 틀을 열어주었다. 하지만 모형에 대

한 실증적 연구에 필요한 측정도구를 제공하지 못한다는 점과 변인 내 포함된 하위요

인과 준거 및 변인들 사이의 관계에 대한 세부적인 가정을 하지 않았다는 한계를 가지

고 있다(양지영, 2011).

   다) Richey의 학습전이모형

  Richey의 전이모형은 교수설계의 개념을 확장한 것으로 학습자의 교육성과에 영향을 

미치는 변인들에 대한 체계적인 모형이다(김지현, 2008). 이 모형은 교육훈련성과에 영

향을 미치는 요인들에 대해 보다 체계적이고 통합적인 관점에 강조점을 둔 모형으로(한

안나, 1999) 학습자의 배경과 조직풍토에 대한 개인의 지각이 학습자의 태도에 영향을 

미치고 학습자의 태도는 교육의 성과에 영향을 미친다고 하였다(김지현, 2008).

<그림 2-2> Baldwin과 Ford의 전이 과정 모형
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출처 : Richey, R.c (1992). Designing Instruction for the Adult Leaner.

London : Kogen Page Ltd. (박용호, 2008). p45.

  위<그림 2-3>에서 제시한 바와 같이 Richey의 전이모형에서 학습자의 배경요인

(Trainee Background)은 나이, 학습자의 이전 교육 경험, 작업환경 등이 포함된다. 나

이는 학습자들이 갖는 경험을 통해 얻은 것을 설명하고자 하는 것이고, 이는 학습자의 

태도와 교육성과에 영향을 미친다고 보았다. 학습자의 이전 교육경험은 다른 곳에서의 

경험을 포함하는 개념으로 이후 학습자의 태도나 교육에 대한 성과에 영향을 준다. 작

업환경은 학습자가 이미 보유하고 있는 지식, 기술, 태도와 교육훈련을 통해 습득한 새

로운 지식, 기술 태도를 결합시키는 것과 학습자의 태도와 교육성과에 영향을 미친다

(창은미, 2008). 동료와 관리자의 행동, 구성원 개인의 권한,  물리적인 작업환경은 조

직풍토에 대한 개인에 지각에 포함된다. 

  이와 같은 학습자의 배경요인과 조직풍토에 대한 개인의 지각에 영향을 받는 학습자

의 태도는 교육훈련에 대한 태도뿐 아니라 전달 체계(delivery system : 교수자, 컴퓨터, 

비디오 등)에 대한 수용성도 포함되며, 이는 교육성과에 영향을 미친다고 보았다(김지

현, 2008). Richey(1992)는 가장 효과적인 교육은 습득된 지식이 태도를 그리고 태도가 

<그림 2-3> Richey의 학습 전이 모형
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행동을 변화시킨다고 하였다. 지식이 행동을 직접 변화시키지는 못한다고 하였다(현영

섭, 2001).

   라) Holton의 수정된 전이모형

  Holton(1996)의 통합적 평가모델은 교육훈련 평과과정에 대한 포괄적 이해가 가능하

도록 모델을 구성했으나 복잡하여 이를 실행하는 데 어려움이 있었다. 이에 보다 개인

의 수행에 초점을 둔 단순화한 수정 모형을 제안하였다(Holton, 1998). Holton(1998)

의 수정된 전이모형은 기존의 통합적 모형 중에서 교육훈련에서의 학습이 개인의 수행

으로 전이되는 과정에 영향을 미치는 요인들만 포함한 하위모형으로 학습자의 특성과 

교육과정을 통해서 경험하게 되는 환경과 성과 그리고 교육참여자의 능력을 포괄적으로 

설명하고 있다(이동배, 2007).

  <그림 2-4>과 같이 Holton(1998) 수정된 전이 모형은 학습자에게 나타나는 수행변

화인 학습전이에 영향을 주는 요인으로 개인의 능력과 동기 그리고 환경으로 나누었으

며 자기효능감과 훈련 준비도와 같은 학습자의 특성은 학습 동기에 영향을 주고 교육

훈련의 학습전이에 영향을 준다고 설명한다. 특히 동기는 개인의 수행에 따르는 성과에 

대한 기대를 포함하는 개념으로서 향후 기대되는 성과에 대한 기대감이 교육훈련의 전

이에 영향을 준다고 설명한다(이우섭, 2009).
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출처 : Holton,E.F. Bate,R.A.,Ruona, W.E., & Leimbach,M.(1998).               

Development and variation of a generated learning transfer climate questionnaire : 

Final report. Proceedings of the 1998. Academy of Human Resources 

Development Annual Meeting, Chicago, IL. 

<그림 2-4> Holton의 수정된 전이 모형
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제 3 절 학습전이의 영향요인

 

  본 연구는 학습전이의 영향요인들이 교육훈련을 통한 학습전이와 어떠한 관계에 있

는지를 검증함으로써 조직효과성을 극대화 할 수 있는 교육과정을 설계하는 데 그 목

적이 있다. 선행연구를 살펴보면 기업의 교육효과에 영향을 주는 요인들은 크게 교육훈

련특성, 개인특성 그리고 작업환경특성의 세가지로 나누어 볼 수 있다(이우섭, 2009). 

김진모·곽재덕·이유진(2010)은 학습전이 촉진을 위한 모형 설계를 위해 국내외 학습전

이 관련 실증 연구 통합적 문헌 고찰을 한 결과 학습전이 요인을 조직요인, 학습자 요

인, 교수자와 교육담당자 요인으로 분류했다. 양은하, 정재삼(2006)은 학습전이 진단도

구에 대한 연구에서 Noe(1986), Baldwin & Ford(1988), Holton(1996)의 전이 모형을 

분석하여 학습전이 요인을 교육 프로그램 요인, 개인특성 요인, 조직요인으로 분류하였

다(박기진, 2016).

연구자 학습전이의 영향요인 분류

Holton

(2005)
학습 설계

교육 프로그램 설계

Baldwin & Ford

(1988)
교육설계(학습원리, 절차, 교육내용)

Holton

(1996)
학습

Noe

(1986)
학습

Holton

(2005)

개인특성, 직무태도, 학습준비도, 성과 

자기 효능감, 학습동기, 전이동기

학습자 특성
Baldwin & Ford

(1988)
학습자 특성(능력, 성격, 동기)

< 표2-4 > 학습전이 영향요인
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출처 : 박기진(2016)

   김희전(2003)은 학습자의 학습동기가 학습성과를 높이고, 학습성과가 높을수록 활용

도가 높다고 하였다. 서은숙(2003)은 컨텐츠의 직무연관성, 학습, 조직환경 등이 전이에 

영향을 미친다고 하였다. 그리고 서신석(2003)은 상사지원과 조직의 보상과 지원이 학

습결과에 영향을 준다고 하였다. 이에 본 연구에서는 기존의 연구를 바탕으로 직무연관

성, 과제가치, 상사지원, 조직보상을 전이요인으로 도출하여 이들 요인들과 학습전이와

의 관계를 실증적으로 검증하고, 요인별 영향도에 관해 연구하여 학습전이를 보다 높일 

수 있는 기업의 교육훈련에 대한 기준을 제안하고자 한다.

 1) 컨텐츠의 특성

      

      가) 직무연관성

  Bramley(1991)은 직무연관성이란 교육내용이 직접적으로 직무와 관련되어 교육기대

에 부합하는 정도라고 하였다. 직무연관성과 학습전이에 대한 연구를 살펴보면, 

Holton(1996)은 작업환경이 적극적으로 반영된 교육프로그램이 보다 유사한 교육환경

을 제공하며 이들이 유사할수록 전이가 촉진된다고 하였다. 또한 Vermeulen (2002) 교

육훈련에서 학습과 작업 환경의 차이로 인한 전이로의 차이는 교육훈련 내용을 실제와 

유사하게 하는 정도에  따라 전이에 차이가 난다고 하였다. Bramley (1991) 역시 성공

Noe

(1986)
기대, 자기효능감, 직무태도, 학습동기

Holton

(2005)

전이환경, 개인성과 결과반응, 외부사

건, 조직 성과 연관성

조직환경

Baldwin & Ford

(1988)
작업환경(상사지원, 활용기회)

Holton

(1996)
전이환경, 외부사건, 조직 목표 연관성

Noe

(1986)
조직환경에 대한 지각
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적인 교육을 위해서는 실제 직무상황과 유사한 환경에서 교육을 제공하는 것이 바람직

하고, 교육과 직무 간 동일한 요소가 보다 많을수록 교육 이후의 업무성과가 향상된다

고 하였다. 박경규·임효창(1999)는 그들의 연구에서 학습자 본인이 종사하고 있는 업무

와 관련된 교육을 받았을 때 교육 적용 성과가 높게 나타낸다고 하였다(조영부, 2015). 

  권대봉(2004)은 성인학습자를 대상으로 하는 교육내용을 개발하고 실행하기 위해서는 

성인학습자의 특성을 고려해야 함을 강조하였는데 성인학습자의 정신적 특성 중 하나는 

교육훈련 시 학습한 내용을 현업에서 즉시 사용하기를 원한다는 것이다. 따라서 교육훈

련의 내용은 현업에서 직무수행 시 활용될 수 있도록 직무연관성이 높아야 한다(이진

영, 2012). 이에  본 연구에서도 직무연관성을 교육컨텐츠의 특성의 하위 변인으로 설

정하고자 한다. 

     

     나) 과제가치

 

      (1) 과제가치의 개념과 특성

  과제가치란 학습하는 내용이 자신에게 유용하다고 느끼는 주관적인 판단을 말한다. 

또한 과제가치는 과제의 흥미, 중요도 그리고 개인이 과제를 유용하게 느끼는 정도를 

포함한다(조미현, 2010). Brophy(1983)는 과제가치를 외재적 측면과 내재적 측면으로 

나누어 논의 하였는데 먼저 외적인 측면은 과제수행의 결과에 대한 보상의 제공과 학

습동기 유발을 의미하고 이를 위해서는 과제의 필요성이 높고 가치로운 것임을 인식해

야 한다는 것이다. 내재적 측면은 과제수행 자체가 즐겁고 가치 있는 것으로 인식하는 

것, 즉 학습수행 과정 자체가 의미로운 것으로 경험되는 것이다(정혜승, 2005).

  Eccles 등(1983)은 과제에 대한 가치를 달성가치, 내적가치, 효용가치, 비용의 네 가

지 구인으로 나누어 설명하고 있는데, 능력에 대한 자기 믿음이나 수행에 대한 기대감

은 학습자의 성취도에 영향을 주는 반면, 과제에 대한 가치는 학습지속의향에 영향을 

주게 된다고 하였다(허보라, 2012).
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     (2) 학습동기 요인으로써의 과제가치

  학업의 성취도와 관련하여 비중 있게 다뤄지는 학습자의 특성중 하나가 동기

(motivation)이다. 동기란 학습이 일어나게 하는 원동력으로써 학습자로 하여금 과제를 

선택하게 하고 과제의 해결을 위해 노력하게 하며 학습 중에 어려움을 느끼더라도 학

습을 지속할 수 있도록 하는 것으로, 교수-학습 상황에서 매우 중요하게 고려해야 할 

변인이다(정혜승, 2004).

   한순미(2004)는 과제가치는 학습 활동 자체로 인한 흥미로 인해 학습을 스스로 유

지하려는 동기인 내재적 동기와 밀접하다고 하였다. 학습동기 측면에서의 자기결정성이

란 학습에 대한 결정을 할 때 본인의 의지가 반영되는 정도에 대한 것으로 자신이 학

습하는 것이 본인 스스로의 선택에 기인하는 정도를 나타내는 것을 말한다. 

  또 한순미(2004)는 학습동기를 자기결정성 동기, 학업적 자기효능감, 과제가치로 구

분하고 자기결정성 동기 유형들의 학업적 자기효능감과 과제가치와의 관련성을 검증하

였다. 검증결과 과제가치와 정적상관관계가 가장 높은 것은 자기결정성의 내재적 동기

였으며 확인된 동기에서는 정적 상관의 정도가 약간 줄어들었다. 외재적 동기는 상관이 

없거나 부적 상관인 것으로 나타났다. 이 검증결과는 과제가치가 내재적 동기와 관계가 

있다는 것을 의미한다. 또한, 학업적 자기효능감이 높은 집단은 낮은 집단에 비해 내재

적 동기, 확인된 동기, 과제가치에서 높은 점수를 보여주며, 외재적 동기와 무동기에서

는 낮은 점수를 보여주었다(조미현, 2010).

  결론적으로 과제가치란 학습과제를 수행하는 과정 자체를 즐겁게 생각하고, 과제에 

대해 흥미를 느끼며, 과제가 유용하며 중요한 가치를 지닌 것으로 인식하는 학습동기

로, 학습자가 과제가 중요하고 흥미로우며 유용하다고 느끼면 과제를 더욱 열심히 하고

자 하는 욕구가 일어나고 이것이 학습 과정에 영향을 주고 학습결과로 이어지게 된다

(김정은, 2012).

  웹을 기반으로 하는 온라인 학습은 학습자의 학습에 대한 강제력이 다소 약하기 때

문에 학습자의 집중력이나 학습에의 방향성을 잃기 쉽다(Picciano, 2002). 따라서 학습

자에게 흥미를 부여하지 못하거나, 학습의 유용성을 지각시키지 못한다면 웹을 기반으

로 한 학습 환경은 성공할 수 없게 된다(하영자, 2010). 

  주영주·김나영·조현국(2008)이 사이버대학생을 1298명을 대상으로 한 연구에서는 학
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업의 만족도에 가장 많은 영향을 미치는 요인은 온라인 과제가치인 것으로 규명되었고, 

대학생 1005명을 대상으로 과제가치의 세 요소인 달성가치, 내적가치, 효용가치가 학습

자의 성취도를 예측하는데 있어 학습노력, 즉 몰입이 매개역할을 할 것이라는 가정 하

에 진행한 연구에서는 과제가치의 하위 요소 중 효용가치와 달성가치가 몰입과 성취도 

모두를 유의미하게 예측했다는 결과를 나타냈다(Colem Bergin & Wittaker,2008). 하지

만 주영주·최혜리·이영희·이유경(2010)이 사이버대학생 583명을 대상으로 한 연구에서는 

과제가치가 만족도와는 유의미한 관계에 있었으나, 학습지속의향과는 그렇지 않은 것으

로 나타났다. 이와 같이 과제가치가 학습 성과에 미치는 영향에 대해서 여러 연구가 있

었지만 일관적이지 않은 결과가 있어 본 연구에서는 과제가치와 학습 성과와의 관계를 

추가로 검증해보고자 한다.

 2)  조직의 특성

  조직환경 변인이 교육훈련에 참가한 학습자의 전이에 중요한 영향을 미친다는 지적

(Baldwin & Ford, 1998)에 의해서 조직환경 변인에 대한 관심이 증가하기 시작했다

(Foxon, 1997). 

  Noe(1986)는 조직환경 요인에 따라 교육훈련을 통해 구성원들이 학습한 것을 현업에 

적용하는 것이 크게 달라진다고 주장한다. 선행연구에서 제시하는 공통적인 조직환경 

영향요인에는 조직의 변화가능성, 전이기회, 기대되는 성과 또는 보상 변인, 상사관련변

인, 동료관련 변인 등이 있는데(김진모·이진화·길대환, 2006) 이러한 조직환경 변인은 

직접 학습자의 전이에 영향을 미치는 것 보다는 조직환경 변인들에 대한 학습자의 지각

과 인식이 전이에 영향을 미친다고 할 수 있다(현영섭·권대봉, 2003).

  본 연구에서는 상사의 지원과 조직보상을 조직환경특성의 하위변인으로 선정하여 학

습전이와의 영향관계에 대해 살펴보고자 한다. 



- 24 -

 가) 상사지원

  상사지원은 전이풍토를 조성하는 가장 중요한 요인으로(Broad, 2003) 학습자가 학습

한 내용을 업무상황에 적용할 수 있도록 상사가 지원해 주고 강화해 주는 정도를 의미

한다(한안나, 1999). 상사의 지원은 전이의 촉진에 있어 핵심적인 요소라고 할 수 있다

(김진모·이진화·길대환, 2006).  또한 상사지원은 긍정적인 피드백을 주거나 강화를 제

공하는 것, 구체적인 활용계획을 세우게 하는 것(목표설정), 잘 활용하고 있는 사람의 

행동을 모방하게 하는 것(모델링), 적용하는 과정의 어려움을 예상해 보고 그에 대한 

대비책을 세우게 하는 것(역행 방지)이라고도 할 수 있다(Baldwin & Ford,1988). 

  Brinkerhoff와 Montesino(1995)는 교육훈련 받은 내용을 학습자들이 실제 직무에서 

활용하는 것에 대한 상급자의 후원적 역할의 중요성을 시사하는 연구를 실시하였는데 

상사의 후원적 협조를 받는 집단의 전이효과가 보다 크다는 결론에 이르렀다. 또한  상

사들의 훈련에 대한 명확한 지지 표명은 교육훈련 참가자들의 자기효능감 및 학습동기

를 높여주어 궁극적으로 전이효과를 높일 수 있다(Tracey · Hinkin · Tannenbaum & 

Mathieu, 2001). 

  김종인(1997)은 국내기업을 대상으로 상사의 지원에 대해 연구하였는데, 교육 이후의 

학습전이에 조직 환경이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이 중 상사 및 동료

의 적극적인 지원과 상급자의 목표설정 등이 학습전이에 가장 밀접한 관계에 있는 것

으로 나타났다. 이처럼 학습자의 교육훈련 프로그램을 학습한 후 현업에 복귀한 뒤 교

육받은 내용을 성공적으로 적용하기 위해서는 상사의 지원이 매우 중요하다고 할 수 

있다(양지영, 2011). 

   나) 조직보상

 

 보상이란 고용계약에 근거하여 근로자들이 노동의 대가로 받는 모든 금전과 유형의 

서비스 및 급부를 의미한다. 여기에는 임금과 승진 같은 외재적 보상 뿐 아니라 성취

감, 육성, 격려와 인정 같은 화폐로 환산할 수 없는 내재적(intrinsic)인 보상까지 포함된

다. 보상에 관한 관점은 이해관계자별로 다양하고 복합적인 의미를 가지는데 최근에는 

동기부여의 원천으로써 종업원들의 작업행동과 근무태도에 영향을 주고 업무의 질과 고
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객에 대한 서비스, 신기술 습득 노력과 조직의 성과로 연결되며, 노사 갈등의 원인이 

되기도 한다. 이와 같이 보상이라는 제도가 가지고 있는 중요성으로 인해 많은 연구자

들이 보상에 관한 다양한 연구를 수행하였다(이생룡, 2017). 

  교육훈련에 대한 보상은 외적 강화와 내적 강화로 구분되기도 하는데 외적 강화는 

교육훈련에서 습득한 지식이나 기술을 활용하는 것에 대해 임금인상과 같이 외부로부터 

보상을 받은 것이고, 내적 강화는 전이에 대하여 인정을 받거나  높은 수준의 평가를 

인식하게 되는 등의 내부로부터의 보상을 의미한다(창은미, 2008). 

  Elangovan과 Karakowsky(1999)는 보상체제에 관한 조직 구성원들의 인식이 학습전이에 

영향을 주는 주요한 변인으로 지적한다. 즉 조직이 교육훈련을 통해 습득한 지식, 기술 

태도를 적용하는 것에 대해 보상을 제공하는 것을 참가자들이 인식한다면 이는 학습자

들에게 강하게 동기부여가 된다는 것이다(창은미, 2008). 따라서 교육훈련 참가자들이 

기존의 경험을 통해 가지고 있는 조직의 보상에 대한 인식은 참가자들의 전이에 영향

을 미친다(Xiao, 1996).

제 4 절 조직효과성

 1)  조직효과성의 개념

  4차산업혁명은 빠른 변화의 흐름을 만들어 내고 있고 이러한 변화에 적극적으로 대

처하지 못하면 도태될 수밖에 없는 시점에서 조직효과성을 극대화시키기 위한 기업의 

고민과 혁신은 필수적이라고 할 수 있다. 조직효과성은 조직이론 및 조직 관리에서 핵

심적 개념으로 지속적으로 연구 주제가 되어 왔다(이경호, 2014). 

  조직효과성은 이전에는 조직의 목표 성취도로 이해되었으나, 최근에는 그 중요성의 

부각으로 개념이 보다 다양해 졌다. 기술적 효과성 추구가 조직의 목표라면 산출, 결과

로 조직 및 그 구성원의 생존 및 욕구 충족이 목표라면 조직과 조직구성원의 생존과 

발전 및 욕구충족으로, 환경적 대응력이 조직의 목표라면 조직의 문제해결 능력으로, 

그리고 고객만족이 조직의 목표라면 외부고객 또는 이해관계자의 평가로 각각 다양하게 

정의할 수 있다(김의용, 2009).
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  조직효과성에 대한 학자들의 정의를 살펴보면, 조직효과성이란 조직 구성원들에게 공

헌도 이상의 유인을 제공함으로서 욕구를 줄 수 있는 조직의 능력이고(Georgiou, 

1973), 희소가치가 있는 자원을 획득하기 위해 환경을 개척해 나가는 조직의 능력이며

(Seashore & Yuchtman, 1967), 조직의 효과성에서 능률은 일을 바르게 하는 것이며 

유효성은 성공의 기초이고 올바른 일을 하는 것(Drucker, 1973)이 라고 하였다. 

Robbins(1983)는 조직효과성은 목표달성정도로서, 목표설정에 있어 전략적인 환경요소, 

조직의 라이프 사이클 단계의 특성, 그리고 평가자의 이해관계가 반영되는 것이라고 정

의하였다. 또 Etzioni(1964)는 조직의 실제적 유효성은 조직이 목표를 달성하는 정도에 

따라 결정되며, 효율성을 한 단위의 산출을 생산하기 위해 사용된 자원의 양으로서 이 

산출은 조직의 목표와 밀접하게 연관되어 있다고 정의하였다(추재엽, 2017).

  경영학 조직론 분야에 있어 조직효과성은 궁극적인 종속변수라고 할 수 있다. 왜냐하

면 조직효과성은 조직의 존재의 이유이자 궁극적인 산출물이기 때문이다. 따라서 조직

의 성격, 형태는 물론 조직을 바라보는 시각 등에 따라 각 연구에서 조직효과성을 다양

하게 개념화하고 정의하게 되는 것이며, 그 구성요소 역시 정해진 바가 없다(정우일, 

2006). 

  1960년대 이후에 본격적으로 논의된 조직효과성 연구의 이론적 모델은 목표모델

(goal model)과 시스템모델(system model) 그리고 고객만족모델(contituency model) 세 

가지 유형으로 구분되는데(김은덕, 2014) 본 연구는 교육훈련이 얼마나 조직의 목표를 

위해 잘 운영되고 있는가에 대한 관계를 알아보기 위한 것이기에 목표모델의 관점을 

취하여 조직효과성의 하위요인으로 조직몰입과 업무성과를 설정하였다. 
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출처 : 김은덕(2014), 은행영업점단위 학습조직에서 지점장의 학습지원리더십이     

    조직효과성에 미치는 영향, 32p

 가) 조직몰입

  조직몰입은 종사자를 유지하고 그 성과를 향상시켜야 하는 경영자와 조직 내에서 

인간의 행동을 연구하는 학자들로부터 많은 관심을 끌어왔지만 아직까지 조직몰입에 

대한 일치된 견해는 없다(최상호, 2011).

조직

몰입

직무

만족

업  무

생산성

업무

성과
이윤

고객

만족

환  경

적응성
합리성

정준교외

(1996)
○ ○ ○ ○ ○

이창원외

(1998)
○

이종열외

(2001)
○ ○

임정빈

(2002)
○ ○

오을임외

(2002)
○ ○

이창원, 

임영제

(2004)

○ ○

정우일

(2005)
○ ○ ○ ○

김호정

(2009)
○ ○ ○

허전

(2013)
○ ○

이경호

(2014)
○ ○ ○

<표 2-5> 조직효과성 선행연구의 측정지표
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  일반적으로 조직몰입의 개념은 “조직에 대하여 조직구성원이 갖고 있는 정서적 애

착” 이라고 한다.  조직몰입은 조직구성원의 업무행태를 이해하는데 매우 중요한 변

수이면서 개인이 조직에 대하여 느끼는 소속감과 심리적 귀속감, 일체감, 충성심 등으

로 정의하고 있다(주효진·권이주, 2015). 또한 조직 구성원들이 자신과 조직을 동일시

하고 그 조직에 몰두하는 경향을 나타내고 조직목표와 가치를 신봉하고 수용하며 조

직을 위해서 스스로 노력하려는 의지, 그리고 조직의 일원으로 남아 있으려는 욕구를 

포함한다(김용학, 2010). 

  Moday, Porter, & Streers(1979)는 조직몰입을 “조직에 대해서 긍정적이고 적극적

인 애착성향” 이라 정의하였고, Buchanan(1974)은 조직몰입을 “조직 가치관과 목표

와 관련된 자신의 역할 및 조직체에 대한 열렬한 애착”이라 정의하였다(추재엽, 

2017).

   조직몰입은 정서적 몰입(affective commitment), 계속적 몰입(continuance 

commitment), 규범적 몰입(normative commitment)으로 나눌 수 있다(Meyer & 

Allen, 1991). 정서적 몰입은 종사원들의 조직에 대한 애착으로 조직과의 일체감을 가

지는 것을 말하며, 정서적으로 몰입된 개인은 조직 내에서 자신과 조직을 동일시하게 

되고, 열중하게 되며 보다 긍정적인 유대감을 가지게 된다. 계속적 몰입은 개인이 조

직을 떠나게 될 때 자신에게 돌아오는 부수적 투자를 잃게 될 것이라는 손익관계에 

기초하여 발생하는 몰입을 의미한다. 규범적 몰입은 도덕점 의무감으로 회사에 충직

하고 의무를 성심껏 수행해야 한다는 내적인 가치관이며, 조직의 목적달성을 위해 행

동하도록 압력을 가하는 내적인 규범체계를 의미한다(석기현, 2003).

  선행연구들은 조직몰입을 주로 정서적인 것으로 보고 조직구성원이 조직에 대하여 

가지는 충성심의 한 형식으로 간주하며 조직에 대한 정서적 애착을 토대로 몰입된 구

성원들은 조직과 일체감을 느껴 업무수행에 적극성을 띠고 조직의 운영 방침에 순응

하게 되는 것으로 파악하였다(김용순·김종근, 2006). 

  조직몰입은 결근·이직·직무성과 등 조직원의 행동과 연관된 결과에 대한 잠재적인 

결정요인으로서의 중요성이 확대되었다. 조직원의 조직몰입 수준이 높으면 그 조직의 

효과성이 높다고 할 수 있다(장미영, 2016)
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연구자 정의

Becker

(1960)

개인이 조직에 근속하는 동안 부수적 투자(side-bets)에 의해 

활동의 연속선상에서 많은 이해관계가 얽혀 구속되어 있는 상

태

Grusky

(1966)
시스템에 대한 구성원 관계의 본질

Kanter

(1968)

사회적 행위자가 사회적 시스템에 그들의 노력과 충성심을 쏟

으려는 의지이고 자기표현으로 보여 지는 사회적 관계에 대한 

인성체계의 애착

Brown

(1969)

구성원의 생각을 포함하고, 개인의 현재 지위를 반영하며, 성과, 

업무에 대한 모티베이션, 자발적 공헌 및 기타 관련 결과와 관

계가 있는 것을 예측할 수 있도록 하며, 동기부여 요인의 의미 

있는 차이를 제공하는 것

Sheldon

(1971)

개인의 정체성(Identity)을 조직에 연결하거나 결부시키는 것으

로 조직에 대한 태도나 지향성

Buchanan

(1974)

조직의 목표 및 가치에 대하여, 또는 그러한 목표와 관련된 자

신의 역할에 대하여, 그리고 조직 그 자체를 위하여 조직구성원

이 가지는 정서적인 애착

Salancik

(1977)

개인이 자신의 행위에 의하여 또는 자신이 행위를 통하여 자신

의 활동 및 관여(Involvement)를 지속시키려는 신념이 구속되는 

상태

Weiner

(1982)

조직의 목표를 달성하기 위해 행동을 유발하도록 하는 내재화

된 규범적 힘의 총체

김은덕

(2014)

학습조직의 구성원들이 본인이 소속된 조직에 대한 만족감과 

애착심을 가지고 조직이 발전할 수 있도록 자발적인 노력을 하

려는 태도

<표 2-6> 조직몰입의 정의
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출처 : 선행연구를 토대로 연구자가 재정리 

  나) 업무성과

  업무성과는 조직의 목적과 목표에 대한 효과성 또는 효율성을 포함하는 개념으로 구

성원의 직무수행 능력이나 효율성을 나타내는 업무처리 속도, 정확성과 같은 직무에 대

한 성취도 또는 달성도를 의미한다(Williams & Anderson, 1991). 여기에서에 효과성은 

“바른 일을 하는 것(doing right things)”이며, 효율성은 “일을 올바르게 하는 것(doing 

things right)”을 의미한다(Schumann · Ransley · Prestwood, 1995). 

  업무성과에 관한 선행 연구를 보면 조직과 그 관리자에 있어서 관리, 훈련, 보상 등

이 중요한 지표가 되고 성과측정 및 구성원의 능력을 향상시키는 중요한 정보를 제공

하는 요소이며, 기업경영에서는 마케팅 및 인사조직분야에서 중요한 지표로 사용되어져 

왔다(김성영 외, 2012). 또 업무성과는 종사자들의 보상과 훈련과 같은 관리상의 결정

에 대한 기준이 되며, 생산성과도 직결되는 직무수행실적이나 업무실적으로도 이해되어 

개인은 물론 집단이나 조직의 효과성을 판단하는 기준이 된다고 하였다(전희원 외, 

2007). 

  김기영 외(2013)의 호텔 종사원의 교육훈련이 조직몰입과 직무성과에 미치는 영향에 

대한 연구를 통해 조직에 적극적 참여와 관심을 가지는 종사원 일수록 조직몰입과 직

무성과에 긍정적 영향을 미치는 것으로 연구되었다(하정수, 2016).

  업무성과는 조직의 효과성과 효율성에 영향을 미치는 요인이므로 기업의 경영에 있

어 중요하다. 이와 관련된 선행연구는 <표 2-7>과 같다.

장미영

(2016)

자신이 소속되어 있는 조직에 대해 동일시, 몰입, 일체감, 애착

심을 가지고 조직의 문제를 자신의 문제로 생각하고 헌신과 충

성의사로서 조직에 헌신하고자 하는 정도

추재엽

(2017)

조직의 가치관과 목표에 대한 신뢰감 및 수용의사, 조직을 위한 

열정, 조직의 구성원으로 남으려는 욕구 등의 조직구성원의 태

도
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연구자 연구내용

Stumpf&Hartma

n

(1984)

개인이 지각한 직무성과란 조직 구성원이 담당하고 있는 직무의 

성과수준이 그 직무에서 요구하는 성과와 비교하여 어느 정도 수

준인가를 인식하는 정도, 자신의 직무에 대해 최선을 다했다고 

인식하는 정도

Baumgartel, 

Reynolds & 

Pathan

(1984)

교육훈련과 직무수행은 밀접한 관련성이 있으며, 교육훈련에 대한 

가치평가가 높을수록 습득하는 교육지식 정보를 실제 직무에 적

용하는 정도가 높은 것으로 연구

Raymond

(1985)

정보시스템의 궁극적인 목적은 개인의 의사결정 능력을 향상시키

고 나아가 조직성과를 향상시키는 것이라고 정의

Williams & 

Anderson

(1991)

업무성과는 조직의 목적과 목표에 대한 효과성 혹은 효율성 차원

을 포함하는 개념으로 종사자의 직무수행 능력이나 효율성을 나

타내는 업무처리 속도, 능력 정확성과 같은 직무에 대한 성취도 

혹은 달성도를 의미

Kandarian

(2004)

성취도가 높은 고성과자들은 새로운 분야로의 도전과 문제해결을 

위해 친구나 동료 및 직장상사 등 주면 사람들을 통해 다양한 사

항들의 정보를 수집하고 혁신적 성과와 높은 성취도를 이루는 것

으로 조사

박정준

(2008)

교육훈련과 교육훈련 프로그램이 직무교육에 대한 만족도와 업무

향상에 영향을 미치는 것으로 조사

정삼권 외(2010)

정보시스템에 대한 개인적 성과에 대해 정보시스템을 사용하면서 

개인 자신의 업무에 어느 정도 기여하는지에 대한 긍정적 또는 

부정적인 성과수준이라 정의

<표 2-7> 업무성과의 선행연구
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출처 : 하정수(2016), 직장인의 기술혁신이 업무성과에 미치는 영향에 관한 연구

   

최경아

(2010)

업무성과를 개인, 집단, 기업이 활동과 작업 등을 수행하면서 생

기는 성과물이며 구성원의 목적, 목표달성을 표현할 수 있는 개

념으로 정의

송진구

(2011)

변혁적 리더십과 교육훈련제공이 조직성과에 미치는 영향 연구에

서 조직후원인식은 조직성과와 유의미한 관계가 있는 것으로 연

구

이세한

(2013)

기업경영측면에서 조직이 목표하는 포괄적 개념인 목표달성은 조

직의 역할 수행을 통해 조직구성원들의 행동이 역동적이고 다면

적인 행동을 하게 되는 개념으로 정의 

이형룡 외

(2013)

조직구성원의 직무가 어느 정도 성공적으로 달성되었는지에 대한 

지각의 정도로 보임

오상은

(2013)

업무성과 연구에서는 자신의 노력이 회사에서 인정될 때 솔선수

범의 자세로 직무를 수행한다고 조사

김기영 외

(2013)

호텔 종사원의 교육훈련이 조직몰입과 직무성과에 미치는 영향에 

대한 연구에서 조직에 적극적인 참여와 관심을 가지는 종사원 일

수록 조직몰입과 직무성과가 긍정적 영향을 미친다고 연구

이상희 외

(2015)

특정 업무를 수행할 수 있다는 자신감의 부여를 통해 직무성과를 

창출할 수 있다고 연구
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제 3 장  연구설계

제 1 절 연구모형

  본 연구에서는 기업교육훈련의 컨텐츠의 특성과 조직의 특성이 학습전이와 조직 효과

성에 어떠한 영향을 주는가를 살펴봄으로써 교육훈련이 조직의 효과성에 미치는 영향을 

검증하고, 교육유형의 조절효과를 검증함으로써 그 구성원에게 교육훈련을 제공하는 기

업들에게 유용한 함의를 제공하는 데 그 목적이 있다. 이러한 본 연구의 목적을 달성하

기 위해 살펴본 선행연구를 기준으로 하여 아래의 <그림 3-1>과 같이 연구모형을 설계

하였다.

<그림  3-1> 연구모형
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제 2 절 연구가설의 설정

 1) 컨텐츠의 특성과 학습전이와의 관계

  교육훈련의 컨텐츠의 특성을 구성하는 직무연관성은 교육성과에 영향을 미치는 주요 

변수로 선행연구를 통해 동일한 교육프로그램을 가지고 교육을 진행하더라도 직무연관

성에 따라 그 효과가 달라지며, 교육성과에 유의미한 영향을 미치고 있음을 확인하였다

(조영부, 2015). 또한 과제가 중요하고 흥미로우며 유용하다고 느끼면 과제를 더욱 열

심히 하고자 하는 욕구가 일어나고 이것이 학습 과정에 영향을 주고 학습결과로 이어지

는 것으로 나타나고 있다(김정은, 2013).

  위와 같은 선행연구의 결과를 바탕으로 본 연구에서는 기업의 교육훈련의 컨텐츠의 

특성을 구성하는 직무연관성과 과제가치 요인이 학습전이와 유의한 관계에 있을 것으로 

판단하고 아래와 같이 연구가설을 설정하였다.

  

  H1a. 교육훈련의 컨텐츠의 특성 중 직무연관성은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다. 

  H1b. 교육훈련의 컨텐츠의 특성 중 과제가치는 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다. 

 2) 조직의 특성과 학습전이와의 관계

 

   Brinkerhoff와 Montesino(1995)는 상사의 지원은 학습전이에 영향을 준다는 것을 입

증하였으며, 후원적 협조를 받는 집단의 전이효과가 보다 크다는 결론에 이르렀다. 또

한 상사들의 훈련에 대한 명확한 지지 표명은 교육훈련 참가자들의 자기효능감 및 학

습동기를 높여주어 궁극적으로 전이효과를 높일 수 있다(Tracey, Hinkin, Tannenbaum 

& Mathieu, 2001). 또 Karakowsky(1999)는 보상체제에 대한 교육 참가자들의 인식이 

H1. 교육훈련의 컨텐츠의 특성은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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교육훈련 전이에 영향을 주는 주요한 변인이 된다고 지적한다. 즉 조직이 교육훈련을 

통해 습득한 지식, 기술 태도를 적용하는 것에 대해 보상을 제공하는 것을 참가자들이 

인식한다면 이는 학습자들에게 강하게 동기부여가 되어 전이효과를 높일 수 있다고 하

였다(창은미, 2008). 

  위와 같은 선행연구의 결과를 바탕으로 하여 본 연구는 조직의 특성을 구성하는 상

사지원과 조직보상 요인이 학습전이와 유의한 관계에 있을 것으로 판단하고 아래와 같

은 연구가설을 설정하였다.

  H2a. 조직의 특성 중 상사지원은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

   H2b. 조직의 특성 중 조직보상은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

3) 학습전이와 조직효과성과의 관계

  교육훈련 내용을 적용할만한 것으로 인식하는 정도인 전이관련성은 조직몰입에 영향

을 미친다(한애리, 2012). 또한 학습전이 역시 직무성과의 간접 변수인 조직몰입과 관

계가 있는 것으로 나타났다(김한주, 2015). Buckley & Caple(1995)은 교육 참가자의 

교육훈련 전이요인은 구성원들의 직무만족을 높이고, 이직률은 낮춘다고 하였다. 이에 

조직구성원들은 교육훈련 전이가 구성원 개인의 직무에 적용되어 조직몰입이 높아지는 

것이 확인되었다. 또한 교육훈련전이는 구성원의 조직몰입을 높여주는 요소인 규정의 

인식정도, 감독자의 특성, 사기 등을 높여주고 구성원의 조직몰입과 조직유효성을 높여

주는 중요한 수단이다(Alliger et al, 1997). 

   Baumgartel의 연구에서는 학습자들은 자신들이 받은 교육훈련이 직무수행과의 관련

성이 높다고 인식하거나 교육훈련에 대한 가치를 높게 평가할수록 교육훈련을 통해 습

득한 지식을 실제 업무에 적용하는 정도가 높은 것으로 나타났다.(장서윤, 2015). 

Colquitt, LePine & Noe의 연구에서는 메타 분석 결과 교육훈련전이가 직무성과에 긍

H2. 조직의 특성은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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정적인 영향을 미치며 교육훈련이 직무수행 개선에도 정의 관계가 나타난다고 하였다

(장서윤, 2015).

  위와 같은 선행연구의 결과를 바탕으로 본 연구에서는 학습전이가 조직효과성 즉 조

직몰입과 업무성과와 유의한 영향을 미치는 관계에 있을 것으로 판단하고 아래와 같은 

연구가설을 설정하였다.

4) 조직몰입과 업무성과의 관계

  업무성과는 조직구성원들이 업무를 성취하는 정도 혹은 할당받은 업무에 대한 종업

원의 만족도로 정의된다. Lawler(1992)와 Pfeffer(1994)도 직무 및 조직 재설계를 통하

여 조직구성원의 직무몰입을 자극하는 일을 조직의 경쟁우위 확보를 위한 핵심이라고 

지적하면서 직무몰입과 성과의 관계에 대해서 말하고 있다(용석현, 2011). 일반적으로 

조직몰입도가 높은 구성원들은 직무성과가 높고 근속년수가 길며 결근율, 이직율, 근무

태만의 정도가 낮은 것으로 나타나고 있어 기업 종업원들의 조직 몰입도를 높이는 것

은 매우 중요한 의미를 가진다(권형섭, 2007). 이에 본 연구에서는 이러한 선행연구의 

결과를 바탕으로 조직몰입이 업무성과와 유의한 영향을 미치는 관계에 있을 것으로 판

단하고 아래와 같이 연구가설을 설정하였다.

H3. 학습전이는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H4. 학습전이는 업무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H5. 조직몰입은 업무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.



- 37 -

5)  교육의 컨텐츠의 특성, 조직의 특성과 학습전이 및 조직효과성 사이 관계에 온라인

교육, 오프라인교육의 유형이 가지는 조절효과 

  인터넷의 보급이 일반화되고 다양한 응용기술이 발달함에 따라 교육환경 역시 급속

하게 변화되어 왔고 이에 따라 온라인교육 시장은 양적으로 급속히 팽창하고 있다(박근

희, 2011). 그러나 온라인과 오프라인 교육서비스의 만족도에 대한 비교연구는 미흡한 

실정이다.  온·오프라인 대학교육 상황 하에서 학생의 지각된 교육서비스의 질을 측정

하고 측정을 통한 온·오프라인 학생들의 지각차이를 검증하여 온라인대학의 교육서비스

의 위치를 파악하고자 한 연구한 결과 온라인 교육을 수강하는 학생들이 서비스 질에 

대해서 보다 높게 인식하고 있는 것으로 나타났으며, 만족도 차이 분석에서는 온라인 

학생들의 전반적 만족도가 오프라인 학생들보다 높음을 밝혀냈다(박근희,2011). 그러나 

영어교사직무교육의 온라인과 오프라인과정을 비교 분석한 손순복(2008)의 연구에서는 

성취도는 오프라인 과정에서 더 높게 나타났고 만족도는 온라인 과정에서 더 높게 나

타났다. 이처럼 유의미한 영향을 주는 선행연구들에서도 온·오프라인 교육에 대한 결과

를 다양하게 보여주었다. 이에 본 연구에서는 교육의 컨텐츠의 특성, 조직의 특성과 학

습전이 및 조직효과성 사이와의 관계에서 온·오프라인 교육의 유형이 갖는 조절효과에 

대한  아래와 같은 가설을 설정하고자 한다.

제 3 절 측정도구 구성 및 조사방법

  1) 측정도구 구성 

  본 연구에서 사용된 측정도구는 직무연관성, 과제가치, 상사지원, 조직보상, 학습전이, 

조직몰입, 업무성과 이렇게 7가지 영역으로 나눠진다. 각 영역에 대한 측정도구는 타당

성과 신뢰성이 확보된 도구를 선정하고 연구자가 연구목적에 맞게 각 변인별로 수정, 

H6. 온라인교육, 오프라인교육의 유형은 교육의 컨텐츠의 특성, 조직의 특성과 

학습전이 및 조직효과성 사이의 관계를 조절할 것이다.
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보완하여 구조화된 설문지를 이용하였다. 본 연구는 최근 1년 이내 교육을 이수한 적이 

있는 응답자에 대해서만 설문을 하여 가장 최근에 받았던 교육을 기준으로 응답하도록 

함으로써 이후의 설문 내용에 대해서는 자신이 받은 그 교육훈련의 상황에서 느끼고 

생각하는 바를 솔직하게 응답하도록 하였다. 조사대상자의 일반적 특성을 제외한 모든 

변수는 Liker식 5점 척도(1=전혀 아니다, 2=아니다, 3=보통이다, 4=그렇다, 5=매우그

렇다)로 구성하였고, 본 연구에서 사용된 측정도구의 변인과 그 변인별 문항의 수 그리

고 측정도구의 출처는 <표 3-1>과 같으며,  설문지는 부록에 제시하였다. 

    2) 조사대상 및 조사방법

 

  본 연구는 교육훈련의 컨텐츠의 특성과 조직의 특성과 학습전이 및 조직효과성과의 

인과관계를 규명하는데 그 목적이 있다. 따라서 본 연구에서는 N은행에 재직 중인 임

변인 문항수 출처

직무연관성 5
조영부(2015), 이진석(2014), 이진영(2012), 

양지영(2011), 김지현(2008)

과제가치 5
고아영(2014), 이소은(2013), 허보라(2012), 

조미현(2011)

상사지원 5
김은덕(2015), 권오식(2012), 김나영(2009), 

김지현(2008)

조직보상 4 권오식(2012), 창은미(2008)

학습전이 4 이진영(2012), 김지현(2008)

조직몰입 4 하영훈(2015), 김은덕(2015), 권오식(2012)

업무성과 5 하정수(2016), 김은덕(2015), 연지영(2014)

총계 32

<표 3-1> 변인별 출처
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직원 중에서 최근 교육과정을 이수한 임직원을 표본으로 설정하였다. 본 연구를 실시하

기 위한 설문항목의 내용은 선행 연구의 내용들을 바탕으로 본 연구의 목적에 부합되

도록 추가 또는 수정하여 구성하였다. 조사기간은 2017년 9월 27일부터 10월 17일까지 

21일에 걸쳐 이루어졌으며, 총 292명을 대상으로 설문을 실시하였다. 

  3) 분석방법

  본 연구에서는 수집된 표본과 관련된 특성을 확인보고 설정한 가설을 검증하기 위하

여 아래와 같이 자료 분석을 실시하였다.

  먼저, 내용의 타당성을 확보하기 위하여 예비조사를 실시 한 후, 표본의 일반적인 특

징의 파악을 위해서 빈도분석을 실시하여 기술통계 결과를 제시하였다. 또한 신뢰도 분

석을 통해 활용된 항목의 내적일관성을 확인하고 신뢰도를 떨어뜨리는 항목에 대해 판

별하였다. 

  본 연구에서 사용된 측정도구의 타당성 검증을 위하여 확인적 요인분석을 통해 각 

요인별로 적재되는 요인 적재값을 검토하고, 평균 분산 추출값(average variance 

extracted; AVE)과 합성신뢰도(composite construct reliability; CCR)를 확인한 후 연

구가설과 모형을 토대로 구조방정식모형 검증을 실시하였다. 

  이상의 모든 분석은 SPSS Win Ver. 20.0 및 AMOS 20.0 을 이용하였다.
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제 4 장  연구결과

제 1 절 조사대상자의 일반적 특성

  본 연구는 설문조사를 통해 회수된 287부의 설문지를 기준으로 응답자의 특성에 관

하여 빈도분석을 통해 살펴보았다. 이를 각 구분별로 정리하면 아래의 <표 4-1>과 같

이 나타낼 수 있다. 

구분 빈도 퍼센트

성별
남자 127 44.3%
여자 160 55.7%

연령

20대 25 8.7%
30대 136 47.4%
40대 108 37.6%

50대이상 18 6.3%

학력

고졸 55 19.2
전문대졸 84 29.3

대졸 141 49.1
대학원재학이상 7 2.4

직급

6급이하 58 20.2%
5급 161 56.1%
4급 51 17.8%

3급이상 17 5.9%

근속

년수

5년  미만 48 16.7%
5년~10년 미만 54 18.8%
10년~15년 미만 80 27.9%
15년~20년 미만 48 16.7%

20년 이상 57 19.9%

<표 4-1> 인구통계학적 특성
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제 2 절 확인적 요인분석

  본 연구에서 측정한 변수들이 이론변수를 지지하고, 구조가 타당한지를 검증하기 위

하여 측정모델의 적합도를 검증하는 확인적 요인분석을 실시하였다. 

  확인적 요인분석은 모델의 전반적인 적합도 평가를 통해 척도의 신뢰성과 타당성 검

증과 함께 측정모델의 적합도를 평가할 수 있다(배병렬, 2011). 일반적으로 모형의 적

합도를 나타내는 것에는 기초부합치(GFI), 조정부합치(AGFI), 원소 간 평균차이(RMR), 

표준적합지수(NFI), 비교적합지수(CFI) 등이 있는데(배병렬, 2011) 모형 적합도 종류 

및 평가기준은 <표 4-2>와 같다.

담당

업무

수신 146 50.9%
여신 54 18.8%
관리 62 21.6%
경제 25 8.7%

사무소

규모

30인 이하 39 13.6%
30인 초과~50인 이하 74 25.8%
50인 초과~100인 이하 95 33.1%
100인 초과~200인 이하 49 17.1%

200인 초과 30 10.5%

교육

횟수

5회 미만 103 35.8%
5회 이상~10회 미만 84 29.3%
10회 이상~20회 미만 60 20.9%

20회 이상 40 13.9
합계 287 100.0%
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지수 의미 기준치

χ², 

χ²/df(q)

 -χ²값이 작을수록 좋은 모형

 -χ²/df(normed chi square)값 
1<χ²/df<5

절대 

적합

도 

지수

GFI  절대부합지수의 하나인 기초 부합치  보통 0.9 이상

AGFI  조정부합지수  보통 0.9 이상

RMSEA

 많은 모수들을 포함하는 복잡한 모델에 

의한 외견상의 적합도 상승을 조정한 지

표

0.1~0.08 ← 0.08~0.05 → 

0.05이하

보통  ←  양호  →  좋음

증분 

적합

도 

지수

CFI  NFI를 보완하는 지표  보통 0.9 이상

NFI

 관측 변수간 상관을 0으로 가정한 독립

모델을 비교대상으로 하여 설정된 모형

을 평가한 지표

 보통 0.9 이상

<표 4-2> 모형 적합도 종류 및 평가기준

분석 결과, χ²값은 999.285(df=443, p=0.000)로 나타났고, 또 다른 적합도 지수인 

Q값은 2.256, GFI = 0.858(AGFI = 0.812), CFI = 0.924, RMR = 0.039로 대부분의 

값이 기준치를 충족하거나 그 기준치와 가까운 값을 보여주고 있어 측정모델은 적합한 

모형이라고 할 수 있다. 

다음은 본 연구의 개념별로 집중타당성을 살펴보기 위하여 평균분산추출 값(AVE), 

합성신뢰도(CCR)를 산출하였다. AVE는 0.5이상, 합성신뢰도는 0.7이상이 바람직한 것

으로 알려져 있는데(Hair et al., 2006) 본 연구를 위한 측정도구의 연구 개념별 AVE

는 0.578이상, 합성신뢰도는 0.953이상으로 나타나 측정변수들의 집중타당성이 확보되

었음을 알 수 있다.

각 측정변수에 대한 표준화 적재량, Estimate, S.E.,  C.R. 값,  AVE 그리고 CCR 

값은 아래의 <표 4-3>과 같다. 
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  다음은 측정항목에 대한 판별타당성을 조사하였다. 판별타당성은 측

정도구들이 서로 다른 요인을 측정하기 위해 사용되는 것을 검증하기 

위한 것으로, 판별타당성의 검증은 일반적으로 분산추출검증(variance 

측정     

변수　
표준화 Estimate S.E. C.R. AVE CCR

직무

연관

성

a6 0.721 0.853 0.062　 13.782***

0.693 0.974
a7 0.884 1.048 0.056 18.634***
a8 0.878 1.106 0.06 18.43***
a9 0.846 1.004 0.058 17.368***
a10 0.824 1

과제

가치

a1 0.759 0.856 　0.05 17.143***

0.761 0.978
a2 0.856 1.108 0.046 22.11***
a3 0.907 1.006 0.039 25.791***
a4 0.911 0.998 0.038 26.152***
a5 0.921 1

상사

지원

b1 0.711 0.873 0.066 13.153***

0.653 0.971
b2 0.773 0.974 0.066 14.694***
b3 0.857 1.15 0.068 16.95***
b4 0.874 1.128 0.065 17.431***
b5 0.815 1

조직

보상

b6 0.835 1.043 0.077 13.527***

0.644 0.954
b7 0.813 1.037 0.079 13.185***
b8 0.832 1.108 0.082 13.493***
b9 0.725 1

학습

전이

c1 0.723 1 　 　

0.708 0.961
c2 0.856 1.323 0.092 14.317***
c3 0.886 1.263 0.085 14.818***
c4 0.889 1.22 0.082 14.87***

조직

몰입

d1 0.801 1 　

0.639 0.953
d2 0.856 1.102 0.063 16.058***
d3 0.752 0.841 0.062 13.652***
d4 0.785 0.978 0.068 14.423***

업무

성과

d5 0.759 1

0.578 0.972
d6 0.837 1.086 0.075 14.52***
d7 0.726 0.826 0.067 12.403***
d8 0.708 0.807 0.067 12.056***
d9 0.766 1.084 0.082 13.151***

<표 4-3> 이론적 모델에 대한 확인적 요인분석 결과
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extracted test)을 통해 확인한다(Hatcher, 1994). 분산 추출검증은 각 

요인의 분산추출값(AVE)이 각 요인간의 상관관계 값의 제곱보다 클 경우

에 판별타당성이 입증된다(Hatcher, 1994). 분산추출검증은 <표4-4>에서 

나타난 바와 같이 AVE의 최소값은 0.578로 상관계수의 제곱값의 최대치

인 0.504보다 크게 나타나 본 연구에서 사용된 항목들이 판별타당성을 확

보하였다고 할 수 있다.

1) (AVE) 값 2) R 3) R2

제 3 절 연구 가설의 검증

 

 1) 연구 모형의 검증

  본 연구에서 설정한 이론모형의 검증을 위해 구조방정식 모형에 대한 

분석을 실시하였다. 구조방정식 모형 분석에서 경로계수를 통해 설정된 가

설을 검증하기 위해서는 변수들 간의 관계에 대한 모형의 적합도 평가가 

선행되어야 한다(Hair, Black, Babin & Anderson, 2009). 

 [그림 4-1]은 본 연구의 측정변수인 과제가치, 직무연관성, 상사지원, 조

직보상, 학습전이, 조직몰입, 업무성과 간의 영향관계에 대해서 검증한 경

로모형을 나타낸다. 이론 모형에 대한 적합도 분석 결과 <표 4-5>의 χ²

항목 1 2 3 4 5 6 7

과제가치
(0.761)¹

)
0.504³) 0.138 0.127 0.413 0.242 0.225

직무연관성 (0.71)²) (0.693) 0.162 0.153 0.466 0.190 0.190

상사지원 0.371 0.403 (0.653) 0.503 0.300 0.193 0.187

조직보상 0.356 0.391 0.709 (0.644) 0.421 0.150 0.279

학습전이 0.643 0.683 0.548 0.649 (0.708) 0.182 0.309

조직몰입 0.492 0.436 0.439 0.387 0.427 (0.639) 0.402

업무성과 0.474 0.436 0.433 0.528 0.556 0.634 (0.578)

<표 4-4> 각 요인의 AVE 값과 상관관계 제곱 값
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에 대한 p값은 0.000으로 통계적으로 유의하게 나타났으며 적합도 지수를 

살펴보면 GFI= 0.858, AGFI= 0.812, RMR=0.039, CFI=0.924로 분석되

어 적합도 지수를 기준으로 만족할 만한 모형으로 평가될 수 있으며 구성

개념들의 영향관계를 설명하는 데 좋은 모형으로 볼 수 있다. 

이를 바탕으로 각 요인에 대한 경로계수를 살펴보면 <그림 4-1>, <표 

<그림 4-1> 이론 모형의 표준화 경로계수

    

χ2 p-value GFI AGFI CFI RMR

이론모형 999.285 p<0.000 0.858 0.812 0.924 0.039

4-6>과 같이 나타내 볼 수 있다.

<표 4-5> 이론 모형의 적합도 지수
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2) 조절효과

  추가적으로, 본 연구에서는 집단 간 비교를 통해 교육유형(온라인, 오프

라인교육)에 따른 잠재요인 간 관계에서 조절효과을 검증을 위해 우선 조

절변수 값을 기준으로 하여 집단을 분류하였다. 집단분류를 위해서는 조절

변수의 평균(mean), 중앙값(median) 등을 사용할 수 있는데 본 연구에서

는 교육이수유형에 따라 집단을 구분하고 두 집단의 각각의 경로를 free로 

둔 비제약모형과 경로를 두 집단에 동일하게 제약한 제약모형을 분석한 

후 산출된 값을 이용하여 χ2차이검증을 실시하였다.

  본 연구에서 설정한 이론모형의 영향관계에서 위험감수성향에 따른 조

절효과를 검증한 결과는 <표 4-5>와 같다. 

교육원 교육이수자(n=125)와 온라인교육 이수자(n=162)의 경로계수가 동

일하다는 제약모형을 설정하고 이를 비제약모형과 비교하여 집단 간 조절

효과를 분석하였다. 

  교육훈련의 컨텐츠의 특성과 조직의 특성이 학습전이에 그리고 학습전

이가 조직효과성에 미치는 영향관계에서 교육유형에 따른 조절효과를 검증

한 결과, 교육전이와 업무성과의 경로에서 비제약모형과 제약모형의 Δχ
2(1)가 3.84보다 크게 나타나 교육유형에 따라 조절효과가 있다고 할 수 

있다.

가설 표준화 Estimate C.R. P

가설

1

1a 직무연관성 → 학습전이 0.62 0.491  7.294 0.000 

1b 과제가치 → 학습전이 -0.003 -0.002 -0.042 0.967 

가설

2

2a 상사지원 → 학습전이 0.025 0.022 0.417 0.677 

2b 조직보상 → 학습전이 0.401 0.326 5.822 0.000 

가설3 학습전이 → 조직몰입 0.46 0.474 6.803 0.000 

가설4 학습전이 → 업무성과 0.243 0.243  4.676 0.000 

가설5 조직몰입 → 업무성과 0.723 0.688 10.503 0.000

<표 4-6> 연구가설 검증 결과
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가설　

교육원(n=12
5)

온라인(n=162
)

비제약
모델 χ2 
(df=902

)

제약
모델 χ2 
(df=903)

Δχ2　

　β P β P (df=1)

H1

a. 

직무연관성 

→학습전이

-0.0

52
0594

-0.0

3

0.76

4
1685.74

1685.77

1
0.03

H1

b.

과제가치 → 

학습전이

0.68

3
***

0.57

9
*** 1685.74

1688.46

1
2.72

H2

a.

상사지원 → 

학습전이
0.02

0.82

5
0.06

0.47

5
1685.74

1685.89

2
0.15

H2

b.

조직보상→ 

학습전이

0.48

3
***

0.38

5
*** 1685.74

1685.74

5
0.00

H3

.

학습전이→ 

조직몰입

0.40

3
*** 0.47 *** 1685.74

1686.84

7
1.11

H4

.

학습전이 → 

업무성과

0.36

1
***

0.15

9

0.01

9
1685.74

1689.91

5
4.17

H5

.

조직몰입 →

업무성과

0.65

4
***

0.76

7
*** 1685.74

1685.94

4
0.20

***P<0.001, *P<0.05

<표4-7>교육유형에 따른 집단 간 조절효과 검증결과

3) 가설의 검증 결과

  본 연구에서는 기업교육훈련의 컨텐츠의 특성과 조직의 특성이 학습전

이와 조직의 효과성에 미치는 영향관계를 파악하고자 하였다.

 가) 교육훈련의 컨텐츠의 특성이 학습전이에 미치는 영향
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  교육훈련 컨텐츠의 특성이 학습전이에 미치는 영향에 대한 가설검증 결

과, 교육훈련 컨텐츠의 특성 중 직무연관성 표준화 계수는 0.62, C.R. 

7.294(P<0.000) 로 분석되어 직무연관성과 학습전이는 긍정적인 영향 관

계가 있는 것으로 나타나 채택되었고 과제가치는 표준화 계수는 –0.003, 

C.R. -0.042 (P<0.967)로 분석되어 과제가치는 학습전이와 긍정적인 영향 

관계가 없는 것으로 나타나 기각 되었다. 

H1. 교육훈련의 컨텐츠의 특성은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H1a. 교육훈련의 컨텐츠의 특성 중 직무연관성은 학습전이에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

 H1b. 교육훈련의 컨텐츠의 특성 중 과제가치는 학습전이에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

측정 변수
표준화

계수
Estimate C.R. p-value 결과

H1a 직무연관성  → 학습전이 0.62 0.491 7.294 0.000 채택

H1b 과제가치 → 학습전이 -0.003 -0.002 -0.042 0.967 기각

<표 4-8> 교육훈련의 컨텐츠의 특성이 학습전이에 미치는 영향
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나) 조직의 특성이 학습전이에 미치는 영향

 H2. 조직의 특성은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  H2a. 조직의 특성 중 상사지원은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

  H2b. 조직의 특성 중 조직보상은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

 

  조직의 특성이 학습전이에 미치는 영향에 대한 가설검증 결과, 조직의 

특성 중 상사지원은 표준화 계수는 0.025, C.R. 0.417(P<0.677)로 분석되

어 기각되었고 조직보상은 표준화 계수는 0.401, C.R. 5.822(P<0.000)로 

분석되어 가설 2 채택되었다. 

다) 학습전이가 조직몰입과 업무성과에 미치는 영향

  H3. 학습전이는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  학습전이가 조직몰입에 미치는 영향에 대한 가설검증 결과, 표준화 계수

는 0.46, C.R. 6.803(P<0.000)로 분석되어 가설 3은 채택되었다.

측정 변수
표준화

계수
Estimate C.R. p-value 결과

H2a 상사지원  → 학습전이 0.025 0.022 0.417 0.677 기각

H2b 조직보상 → 학습전이 0.401 0.326 5.822 0.000 채택

<표4-9> 조직의 특성이 학습전이에 미치는 영향
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  H4. 학습전이는 업무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

라) 조직몰입이 업무성과에 미치는 영향

  H5. 조직몰입은 업무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  조직몰입이 업무성과에 미치는 영향에 대한 가설검증 결과, 표준화 계수

는 0.723, C.R. 10.503(P<0.000)로 분석되어 가설 5은 채택되었다.

<표 4-11> 조직몰입이 업무성과에 미치는 영향

측정 변수
표준화

계수
Estimate C.R. p-value 결과

H3 학습전이 → 조직몰입 0.46 0.474 6.803 0.000  채택

H4 학습전이 → 업무성과 0.243 0.238 4.679 0.000  채택

  학습전이가 업무성과에 미치는 영향에 대한 가설검증 결과, 표준화 계수는 

0.243, C.R. 4.676(P<0.000)로 분석되어 가설 4는 채택되었다.

따라서, 학습전이는 조직몰입과 업무성과 모두에 유의한 정(+)의 영향을 미친다

고 할 수 있다. 

<표 4-10> 학습전이가 조직효과성에 미치는 영향

측정 변수
표준화

계수
Estimate C.R. p-value 결과

H5 조직몰입 → 업무성과 0.723 0.688 10.503 0.000  채택
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마)  교육유형의 조절효과

  H6. 온라인교육, 오프라인교육의 형태는 교육의 컨텐츠의 특성, 조직의 특성과 

학습전이, 학습전이와 조직의 효과성 사이의 관계를 조절할 것이다.

  교육훈련의 컨텐츠의 특성과 조직의 특성이 학습전이에 그리고 학습전

이가 조직효과성에 미치는 영향관계에서 교육유형에 따른 조절효과를 검증

한 결과영향관계에서 교육유형에 따른 조절효과를 검증한 결과, 교육전이

와 업무성과 경로에서 비제약모형과 제약모형의 Δχ2(1)가 3.84보다 크게 

나타나 교육유형에 따라 조절효과가 있다고 할 수 있다.  
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제 5 장  결   론

   제 1 절 연구결과 요약

 

   기업은 조직의 효과성을 제고하고 경쟁력을 유지하기 위해 교육훈련의 

투자 규모를 지속적으로 증가시키고 있으나 교육훈련의 유효성을 증명하기 

위한 근거를 제공하는 평가 수준은 이에 미치지 못하고 있다. 특히 정보통

신기술의 급속한 발전과 확산은 이를 기반으로 한 온라인 학습시장의 성

장을 가져왔는데 그 효과성에 대한 실증적 연구는 미흡한 실정이다. 

   이에 본 연구에서는 온·오프라인을 구분하여 교육훈련을 이수한 학습자

의 인식을 토대로 교육훈련의 컨텐츠의 특성, 조직의 특성과 기업의 교육

훈련 전이 및 조직효과성의 관계를 살펴보고 이를 바탕으로 교육훈련의 

컨텐츠의 특성과 조직의 특성이 학습전이에 미치는 영향과 학습전이가 조

직효과성에 미치는 영향을 실증적으로 규명하고자 하였다. 이를 위해 주요 

선행연구에서 지적된 학습전이와 조직효과성과 관련된 변인 중에 실증적으

로 그 관계가 증명되었거나 공통적으로 지적되는 변인을 중심으로 하위변

인을 추출하였다. 그 결과 컨텐츠의 특성으로는 직무연관성과 과제가치, 

조직의 특성으로는 상사지원과 조직보상을 그리고 조직효과성은 조직몰입

과 업무성과를 각각 하위변인으로 구성하고 구체적으로 다음과 같은 하위 

연구문제를 설정하였다. 

   첫째, 직무연관성은 학습전이와 관계가 있는가? 둘째, 과제가치는 학습

전이와 관계가 있는가? 셋째, 상사의 지원은 학습전이와 관계가 있는가? 

넷째, 조직의 보상은 학습전이와 관계가 있는가? 다섯째, 학습전이는 조직

몰입과 관계가 있는가? 여섯째, 학습전이는 업무성과와 관계가 있는가? 일

곱째, 조직몰입은 업무성과와 관계가 있는가? 여덟째, 온·오프라인 교육의 

유형은 기업 교육훈련의 컨텐츠의 특성과 조직의 특성과 학습전이 및 조

직효과성 사이에 조절 관계가 있는가?

  위와 같은 연구목적의 달성을 위해서 N은행의 임직원을 대상으로 설문

지를 활용한 조사방법(survey reaseach method)을 사용하였고 이를 통해 
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회수된 설문표본을 활용하여 실증분석을 한 연구결과를 요약하면 다음과 

같다. 

  첫째, 컨텐츠의 특성과 조직의 특성 요인 중 교육훈련의 직무연관성과 

조직보상은 기업교육훈련의 학습전이와 유의한 관계에 있는 것으로 확인되

었다. 직무연관성이란 교육내용이 직접적으로 직무와 관련되어 교육기대에 

부합하는 정도를 말한다. 또한 교육훈련에 대한 조직의 보상은 교육훈련에

서 습득한 지식이나 기술을 활용하는 것에 대해 임금인상과 같이 외부로

부터 보상을 받거나 전이에 대해 주변 동료나 상사로부터 받는 인정이나 

우월한 평가 등을 인식하는 등의 내부로부터의 보상을 받는 것을 의미한

다. 따라서 기업은 그 구성원들이 평가제도 중 전이행동에 대한 보상 부분 

즉 물질적 보상과 심리적 보상 등에 대하여 인지할 수 있도록 사전에 충

분하게 제시하여 전이동기를 활성화 시켜야 하며 학습 후 업무 수행 과정

에서 자신의 능력을 최대한 발휘하여 효과적인 학습전이를 이끌어 낼 수 

있도록 보상 시스템을 조성해야 한다. 단순히 교육 이수를 중시하는 분위

기에서 탈피하여 실제 학습자가 실무에 적용하려는 노력과 그 성과 등을 

평가하고 이를 통해 보상할 수 있는 시스템 지원을 통해 체계적으로 관리

하여야 할 것이다. 그리고 교육훈련 과정 운영내용을 조직 내의 직군·직무

체계와 지속적으로 매칭하고 관리하여 교육의 내용이 현업의 교육니즈에 

부합하여 직무와의 연관성이 적절하게 유지될 수 있도록 상시 모니터링 

하고 현업의 요구를 신속하게 반영해야 할 것이며 이를 통해 조직 구성원

들의 학습 후 현업에서의 전이촉진을 유도해야 할 것이다. 그러나 과제가

치와 상사지원은 교육훈련의 학습전이에 대한 영향력이 없는 것으로 나타

났다. 선행연구와 상반된 결과가 나온 것에 대해서는 이후의 연구를 통해 

보다 심도 있는 연구와 분석이 필요할 것이다. 

  둘째, 학습전이는 조직효과성의 하위변인인 조직몰입과 업무성과에 긍정

적인 영향을 미치고 조직몰입은 업무성과에 유의미한 영향을 미치는 것으

로 확인되었다. 조직몰입은 조직 구성원들이 자신과 조직을 동일시하고 그 

조직에 몰두하는 경향을 가지고 조직목표와 가치를 신봉하고 수용하며 조

직을 위해서 스스로 노력하려는 의지, 그리고 조직의 일원으로 남아 있으

려는 욕구를 의미한다. 또한 업무성과는 구성원의 직무수행 능력이나 효율

성을 나타내는 업무처리 속도, 정확성과 같은 직무에 대한 성취도 또는 달

성도를 의미한다. 따라서 기업은 교육훈련의 학습전이를 통해서 구성원들

의 조직몰입도를 높일 수 있을 뿐만 아니라 구성원의 업무에 대한 효율성
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과 효과성을 제고 할 수 있다. 즉 기업은 교육훈련의 학습전이를 통하여 

조직의 목표를 달성할 수 있으며 조직의 구성원들의 지속적인 교육훈련을 

통한 학습전이를 높일 수 있는 문화가 정착된다면 조직의 효과성은 향상

될 것이다. 또한 구성원의 학습전이를 통한 조직몰입도 향상은 개인의 업

무성과 더 나아가서는 조직의 성과를 크게 향상시킬 것이다.

  마지막으로, 학습전이와 업무성과 관계에서 교육의 유형은 조절효과

를 갖는 것으로 나타났다. 오프라인 교육은 학습전이와 업무성과에서 

영향관계가 있고 온라인 교육은 영향이 없다는 것을 검증하였다. 온라

인 교육은 오프라인 교육이 가지고 있는 시간적, 공간적 단점 등을 극

복할 수 있고 학습자의 접근성을 향상시키고 비용 대비 효과적이라는 

등의 장점을 가지고 있다. 그러나 본연구의 결과를 통해 최근 대부분의 

교육이 온라인 교육 위주로 편성되는 것이 과연 효과성이 보장되는 가

에 대한 점검이 필요하다는 것을 확인할 수 있다. 따라서 기업은 보다 

효율적인 교육훈련제도를 운영할 수 있도록 교육관련 부서의 기능을 통합

하여 교육훈련과정에 대한 위탁 및 단순 수료 확인에 그치는 것이 아니라 

교육결과에 대한 지속적인 점검을 통한 적절한 조정으로 교육태도 불량 

등의 온라인 교육이 가질 수 있는 단점을 보완하고 그 효과성을 최대화 

할 수 있는 새로운 형태로의 접근을 통해서 영리를 목적으로 하는 기업의 

교육훈련에 대한 투자가 실제 기업의 성과로 연결될 수 있도록 해야 할 

것이다.

제 2 절 연구의 시사점

  본 연구는 다음과 같은 부문에서 차별화된 연구라고 할 수 있다. 

  첫째, 선행 연구에서는 주로 미국의 학자들을 중심으로 전개되어 왔던 

교육훈련모형을 기준으로 하여 교육훈련전이는 일반적으로 최종 종속변수

로 고려되어 학습전이의 예측변수들의 유의성을 검증했다. 그러나 본 연구

에서는 더 나아가 학습전이가 조직효과성 즉 조직몰입과 업무성과에 어떤 

영향을 미치는 지에 대한 검증을 통하여 학습전이가 영향을 미칠 수 있는 

다른 변수들이 존재 한다는 점을 확인하고 기존의 교육훈련모형에서 기업

의 궁극적인 목표인 성과까지 보다 확장시킬 수 있는 이론적 기반을 형성

할 수도 있다는 점에서 본 연구의 의미를 찾아 볼 수 있다.

  둘째, 기업 교육훈련에 관한 실증적 연구로서 그 대상을 N은행의 임직
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원을 삼았다는 점이다. 이는 특정한 대상에 대한 교육훈련에 관한 매커니

즘을 보다 명확히 규명하기 위한 시도라는 점에서 차별성을 가지고 다른 

성격을 가진 표본을 대상으로 하는 연구의 결과와 비교 가능하다는 효용

성이 존재하는 것에서 본 연구의 의미를 찾을 수 있다.

  마지막으로, 기업 교육훈련의 컨텐츠의 특성과 조직의 특성이 학습전이

에 및 조직효과성에 미치는 영향관계에서 교육유형에 따른 조절효과를 검

증대상으로 삼았다는 점이다. 교육유형의 형태에 따른 특성이 각 하위 변

수와 학습전이와 및 조직효과성의 관계에서 어떤 영향을 미치는 가를 규

명하기 위한 시도라는 점에서 본 연구의 의미를 찾아 볼 수 있다. 

   제 3 절 연구의 한계 및 향후 과제 

  본 연구가 가지는 한계점과 이에 따른 제언은 다음과 같다.

  첫째, 본 연구는 N은행 임직원을 모집단으로 설정하였기 때문에 다른 

직종의 기업교육훈련 학습자들에게 해당 연구의 결과를 획일적으로 일반화 

시키는 것은 주의가 필요하다. 이후 연구에서는 보다 대표성을 갖는 다양

한 표본으로 형성된 집단을 추출하여 연구결과 적용의 일반화 가능성을 

보다 높일 필요가 있다. 

  둘째, 본 연구에서는 자기보고식 설문지를 통하여 정보를 수집하였는데, 

설문 당시에 학습자 본인이 인식하는 교육훈련에 대한 학습전이 수준을 기준

으로 하였다. 학습전이를 위한 자기평가 설문지를 활용할 때 학습자 자신

뿐만 아니라 직장 상사와 동료의 설문 또는 면담도 함께 수행해야 하는데

(Kirkpatrick, 1998) 이러한 관점에서, 본 연구의 수집 자료는 개별 학습자

의 주관적인 생각을 근거로 하고 있어 사실을 반영하는 데에는 제한이 있

을 수 있다. 또한 설문지법의 응답한 사람들 간의 이질성 문제, 통상적으

로 보다 바람직해 보이는 쪽으로 설문에 답변하는 것과 같은 문제 등도 

있어 한계점이 존재한다. 따라서 후속연구에서는 관찰, 학습전후 자기평가, 

상사나 동료에 의한 다면평가 같은 보다 객관적인 여러 가지 방법을 통하

여 위와 같은 문제를 줄여나가는 노력이 요구된다.

  마지막으로, 기업 교육훈련의 학습전이와 관계있는 보다 다양한 변인들

에 대한 검증이 이루어지지 못했다는 점이다. 향후 연구에서는 다른 변인

들에 대해 좀 더 세분화 하여 학습전이 및 조직효과성과의 영향관계에 대

해 연구해 볼 필요가 있다.
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부록

설 문 지
“교육 컨텐츠의 특성과 조직의 특성이 학습전이 및 조직의 효과성에 

미치는 영향에 대한 연구"

안녕하십니까?

본 설문지는 농협에서 실시하고 있는 여러 교육 과정의 컨텐츠의 특성과 조직의 

특성, 조직의 효과성 등의 관계를 실증적으로 밝히고, 향후 조직의 효과성 강화에 

필요한 개선방안의 마련을 위한 연구를 하는 데 그 목적이 있습니다.

여러분이 주신 귀한 응답은 통계법 제 13조에 의거하여 학문적 목적 이외에는 절

대로 사용할 수 없으며, 연구 윤리규정에 따른 철저한 비밀 보장을 약속드립니다. 

설문지 또는 본 연구와 관련된 질문이 있으실 경우, 아래의 연구자에게 문의해 주

시기 바랍니다. 여러분의 귀중한 의견은 향후 교육 정책에 매우 큰 도움이 될 것

입니다. 적극적인 참여를 부탁드립니다.

감 사 합 니 다 .

20 17 . 9

연 구 자 한성대학교 지식서비스 & 컨설팅 대학원   석사과정  조성길

지도교수 한성대학교 지식서비스 & 컨설팅 대학원   교    수  서민교
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최근에 수료하신 교육의 형태는 무엇입니까?

① 교육원교육       ② 온라인교육 

위에 응답하신 최근 수료 교육과정을 떠올리며 응답해 주시길 바랍니다.

A. 수료하신 교육과 관련된 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하거나, 유사한 곳에 V

표해주십시오.

과 제 가 치 전혀 
아니다 아니다 보통 

이다 그렇다 매우 
그렇다

1. 나는 본 교육과정을 공부하는 것이 재미있었다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 본 교육과 관련된 내용을 좀 더 알고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 본 교육이 배울만한 가치가 있다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 본 교육에서 배운 지식이 앞으로 나에게 유용할 것이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

5.나는 본 교육에서 배운 내용들이 나에게 중요하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

직무연관성 전혀 
아니다 아니다 보통 

이다 그렇다 매우 
그렇다

1. 교육 컨텐츠는 내가 담당하고 있는 업무와 관련이 있었다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 교육 컨텐츠는 나의 업무능력을 높여주는 내용으로 구성되어 있었다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 
교육 컨텐츠는 담당하고 있는 업무와 관련된 문제에 신속하게 대처하는데 유

용하다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

4. 교육 컨텐츠는 업무와 관련된 정보나 기술을 제공해 주었다. ① ② ③ ④ ⑤

5.교육 컨텐츠는 업무에 도움이 되는 구체적인 자료들을 많이 제공했다. ① ② ③ ④ ⑤
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B. 귀하의 조직과 관련된 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하거나, 유사한 곳에 V표해

주십시오.

상 사 지 원 전혀 
아니다 아니다 보통 

이다 그렇다 매우 
그렇다

1. 상사는 학습을 통해 조직의 경쟁력을 확보할 수 있다고 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 상사는 조직발전을 위한 수단 중 학습에 우선순위를 두고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 상사는 구성원들의 학습을 위한 시간과 비용을 투자로 인식한다. ① ② ③ ④ ⑤

4.상사는 교육에서 배운 내용을 업무에 활용하는 데 적극적인 지원을 한다. ① ② ③ ④ ⑤

5.상사는 교육을 받을 수 있도록 지지해 주었다. ① ② ③ ④ ⑤

조 직 보 상 전혀 
아니다 아니다 보통 

이다 그렇다 매우 
그렇다

1. 
교육에서 배운 것을 업무에 적용하면 보상을 받을 수 있을 것이라고 

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 교육에서 배운 것을 업무에 적용하는 것이 인사고과에 반영된다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 
남다른 기술이나 능력을 발휘했을 때, 보상받을 수 있는 성과평가제도가 있

다.
① ② ③ ④ ⑤

4.우리 조직은 직무관련 자격증 취득비용을 지원하거나 인사상 우대한다. ① ② ③ ④ ⑤

C. 교육효과와 관련한 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하거나, 유사한 곳에 V표해주십

시오.

학 습 전 이 전혀 
아니다 아니다 보통 

이다 그렇다 매우 
그렇다

1. 
교육을 받고 나서 상사나 동료들로부터 업무수행이 향상되었다는 이야기 를 

듣는다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 
교육에서 배운 내용들로 업무에서 발생되는 문제를 해결하는데 도움이 되

었다.
① ② ③ ④ ⑤

3. 학습한 내용을 업무에 적용해 본 경험이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
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D. 조직의 효과성과 관련된 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하거나, 유사한 곳에 V표해

주십시오.

조 직 몰 입 전혀 
아니다 아니다 보통 

이다 그렇다 매우 
그렇다

1. 내가 조직에서 하는 일이 나의 삶에서 중요한 위치를 차지하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 조직의 목표달성을 위해 지속적으로 노력하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 어떠한 직무가 주어지더라도 맡을 용의가 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 우리 조직의 장래에 대해 많은 관심을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

업 무 성 과 전혀 
아니다 아니다 보통 

이다 그렇다 매우 
그렇다

1. 나는 업무를 통해 만족스러운 성취감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 업무성과의 성장 정도가 높다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 주어진 업무를 차질 없이 완수하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 나의 업무 능력에 대해 조직 내에서 긍정적으로 평가받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5.나는 새로운 방법과 아이디어를 모색하여 창의적으로 업무를 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

E. 다음은 귀하의 일반적인 사항에 대한 질문입니다. 해당하는 곳 V표해주십시오.

1. 성     별 ① 남성 ② 여성

2. 연     령 ① 20대 ② 30대 ③ 40대 ④ 50대 이상

3. 학     력 ① 고졸 ② 전문대졸 ③ 대졸 ④ 대학원재학 이상

4. 근 무 년 수
① 5년 미만 ② 5년 ~ 10년미만 ③ 10년 ~ 15년미만 ④ 15년 ~ 20년미만

⑤ 20년 이상



- 74 -

6. 담 당 업 무 ① 수신 ② 여신 ③ 관리 ④ 경제

7. 사무소규모 ① 30인 이하 ② 50인 이하 ③ 100인 이하 ④ 200인 이하

⑤ 200인 초과

8. 교육 횟수 ① 5회 미만 ② 5회 ~ 10회미만 ③ 10회 ~ 20회미만 ④ 20회 이상
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ABSTRACT

A Study on the Influence of  Characteristics of Educational Contents 

and Organizational Characteristics  on Learning Transfer and 

Organizational Effectiveness

Subtitle: Comparison by type of education 

Jo, Song Gil

Major in Management Consulting

Dept. of Knowledge Service & 

Consulting

Graduate School of Knowledge Service 

Consulting

Hansung University

     The purpose of this study is to verify empirically the effects of educational 

contents and organizational characteristics on learning transfer and  organizational 

effectiveness of employees in N bank. Through this verification process, we 

confirmed the effect of transferring the education and training to the members of 

the organization and the effect of enhancing the organizational effectiveness through 

the learning transfer, theorizing the causal relationship between the subordinate 

factors and the learning transfer, And to provide practical implications for the 

development of human resources development strategies to enhance the quality of 

the workforce.

  The results of this study are summarized as follows: 

  

  First, there is no effect of both task value, a sub-factor that constitutes 
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characteristics of contents of education and training, and supervisor support, a  

sub-factor of organizational characteristics, on the learning transfer. However, job 

relevance and organizational compensation factor are influenced by learning 

transition (+), Respectively.

  Second, learning transfer has a positive effect on organizational commitment and 

job performance, which is a sub - variable of organizational effectiveness, and 

organizational commitment also has a significant effect on job performance.

  

  Third, the type of education has a moderating effect in relation to learning 

transfer and work performance. Offline education has an effect on learning transfer 

and work performance, and online education is not affected.

  

  In conclusion, firms can improve the learning transfer effect by providing 

appropriate training and training to their members with appropriate organizational 

compensation system, and improve the organizational commitment of members 

through training transition. In addition, we can confirm the results of the study to 

improve the performance of the organization.

  In conclusion, firms can increase the effectiveness of the organizational reward 

system and the high relevance of job training to the members, and improve the 

organizational commitment of the members through the learning transition of 

education and training. In addition, The results of this study are as follows.

Keywords : Corporate education and training, job relevance, task value, supervisor 

support, organizational compensation, learning transfer, organizational commitment, 

performance, type of training


