
 

 

저작자표시-비영리-변경금지 2.0 대한민국 

이용자는 아래의 조건을 따르는 경우에 한하여 자유롭게 

l 이 저작물을 복제, 배포, 전송, 전시, 공연 및 방송할 수 있습니다.  

다음과 같은 조건을 따라야 합니다: 

l 귀하는, 이 저작물의 재이용이나 배포의 경우, 이 저작물에 적용된 이용허락조건
을 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저작권자로부터 별도의 허가를 받으면 이러한 조건들은 적용되지 않습니다.  

저작권법에 따른 이용자의 권리는 위의 내용에 의하여 영향을 받지 않습니다. 

이것은 이용허락규약(Legal Code)을 이해하기 쉽게 요약한 것입니다.  

Disclaimer  

  

  

저작자표시. 귀하는 원저작자를 표시하여야 합니다. 

비영리. 귀하는 이 저작물을 영리 목적으로 이용할 수 없습니다. 

변경금지. 귀하는 이 저작물을 개작, 변형 또는 가공할 수 없습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/


석 사 학 위 논 문

실무자교육특성이 교육만족과 교육몰입을 

통한 교육전이에 관한 연구

프랜차이즈 실무교육 중심으로- -

년 2016

한성대학교 지식서비스 컨설팅대학원&

지 식 서 비 스 컨 설 팅 학 과&

매 니 지 먼 트 컨 설 팅 전 공

황   보   준



석 사 학 위 논 문

지도교수 유연우

실무교육특성이 교육만족과 교육몰입을 

통한 교육전이에 관한 연구

프랜차이즈 실무교육 중심으로- -

Study on the education transition through this practical 

training characteristics satisfactory education and training 

commitment

-Franchise by practical training centrally-

년  월  일2015 12

한성대학교 지식서비스 컨설팅대학원&

지 식 서 비 스 컨 설 팅 학 과&

매 니 지 먼 트 컨 설 팅 전 공

황   보   준



석 사 학 위 논 문

지도교수 유연우

실무교육특성이 교육만족과 교육몰입을 

통한 교육전이에 관한 연구

프랜차이즈 실무교육 중심으로- -

Study on the education transition through this practical 

training characteristics satisfactory education and training 

commitment

-Franchise by practical training centrally-

위 논문을 컨설팅학 석사학위 논문으로 제출함

년  월  일2015 12

한성대학교 지식서비스 컨설팅대학원&

지 식 서 비 스 컨 설 팅 학 과&

매 니 지 먼 트 컨 설 팅 전 공

황   보   준





- i -

국 문 초 록 

실무교육특성이 교육만족과 교육몰입을 통한 

교육전이에 관한 연구

 

 

본 연구는 프랜차이즈 기업의 임직원을 대상으로 하여 수행되어진 프랜차  

이즈 실무교육이 교육만족과 교육몰입을 통한 교육전이에 긍정적으로 영향을 

미칠 거라는 가정 하에 실무교육을 통한 결과물인 교육전이가 교육만족과 교

육몰입을 매개로 하여 기업의 실무에 미치는 영향에 관하여 실증적으로 검증

하고자 실시되었다. 

또한 기존 선행연구를 보면 일반기업의 실무교육전이에 관한 연구들이 많   

았지만 본 연구는 프랜차이즈 실무교육이란 주제로 타 연구와는 차별화를 두

었다 연구결과를 요약해 보면 실무교육특성의 구성요소 교육프로그램의 특. , (

성 개인의 특성 조직의 특성 가 교육만족에 미치는 영향을 검증한 결과 교, , ) , 

육특성 개인특성은 통계적으로 유의한 영향관계를 나타났으나 조직특성은 , , 

영향관계가 확인되지 않았으며 모든 구성요소와 교육만족과 교육몰입은 교육, 

전이에 정 의 영향을 미치는 것으로 나타났다(+) .

이러한 검증과정을 통하여 프랜차이즈 실무교육이 프랜차이즈 기업의 직원  

들의 실무능력 향상에 효과를 확인하여 정부의 중소기업 및 프랜차이즈 교육

지원 및 민간 프랜차이즈교육의 기관에 제언을 하고자 한다. 

주요어 프랜차이즈 실무교육 교육만족 교육몰입 교육훈련의 특성, , , , ,【 】

교육전이          
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   제 장 서 론1 . 

제 절 연구의 배경 및 필요성1 . 

기업의 인적자원개발은 기업의 성과향상과 개인의 발전이라는 두 가지 목  

적을 추구한다 학습이 기업 생존을 위한 경쟁력확보의 핵심적 요소라는 점이 . 

최근에 부각되면서 교육훈련에 대한 기업의 관심이 증가하고 있다(McLagan, 

즉 인적자원개발이 비효율비용으로서 의미를 부여받았던 것에서 이익2003). , 

을 창출하고 기업의 목적과 성과에 적극적으로 기여하는 분야라는 평가를 받

기 시작한 것을 의미한다.

기업에서 이루어지고 있는 투자는 그 투자의 유효성이 증명되어야 투자의   

정당성이 입증되는 것처럼 기업에서 실시하는 교육 역시 그 투자의 정당성을 

입증받기 위해서는 평가활동이 필요하고 특히 교육훈련 프로그램 참가자들이 , 

어느 정도 학습하였는지 학습한 내용을 어느 정도 직무에 적용하는지에 대한 , 

평가는 매우 중요하다 이경미 교육훈련 프로그램의 시도와 투자 자( , 2003). 

체가 반드시 직원의 능력 향상을 보장하는 것은 아니다 교육훈련 프로그램이 . 

실제 성공적이었는가를 판단하는 것은 교육훈련 실시 후 획득한 내용을 현업

에서 어느 정도 유용하게 사용함으로써 업무성과가 얼마나 향상되었는가에 

있다 배운 바를 실제 현장에서 적용하지 못한다면 교육성과가 높다고 할 수 . 

없다 왜냐하면 특정 지식이나 기술을 아는 수준과 아는 바를 실제 적용하는 . 

수준에는 많은 차이가 있기 때문이다 장윤정 오선희( , 2001; , 2010).

인적자원개발의 성과와 이익창출 기능수행에 대한 기대와 관심은 인적자원  

개발 활동의 기본인 교육훈련 프로그램이 기업의 성과 달성에 얼마나 기여했

는지에 대한 관심을 불러 일으켰다 결국 이러한 관심은 성과창출과 기업의 . 

교육훈련 프로그램 사이에 존재하는 기업교육 실무전이에 대한 관심을 불러

일으키게 되었다 결국 학습된 내용을 실무에서 사용하지 않는다면 교육훈련. 
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으로 인한 성과를 보장할 수 없기 때문이다 김재훈 본 연구는 이러한 ( , 2003). 

기업교육의 실질적 성과를 배경으로 출발하였다.  

최근 프랜차이즈 산업은 급격한 변화와 경쟁의 심화 가맹점주의 고학력으  , 

로 인한 새로운 경영환경에 직면하고 있다 이와 같이 격변하는 경영환경은 . 

회사 내에 인적자원능력과 자질에 있어서 꾸준한 변화와 개발을 요구하고 있

다 많은 프랜차이즈 본사들이 고도의 전문적인 지식과 실력을 갖춘 인적자원. 

의 중요성을 인식하고 인적자원능력의 효율적인 활용을 위하여 다양한 형태, 

의 교육을 실시하고 있다.

그러나 직원에 대한 교육훈련이 직접적인 직원의 지식과 능력 그리고 기술  

을 발전시키는 방법은 아니다 기업에서 실시했던 다양한 교육프로그램의 성. 

공여부판단은 교육과정 중에 획득한 지식과 기술을 실무에서도 효율적으로 

활용함으로써 성과가 얼마만큼 발전되었는가에 있다 습득한 바를 현업에서 . 

제대로 사용 못한다면 교육훈련의 성과는 실질적으로 낮을 수밖에 없다 즉 . 

지식이나 기술을 알고 있는 것과 알고 있는 내용을 실제 업무에 활용 및 적

용하는 데에는 많은 변수가 있기 때문이다 만일 교육 훈련기간 동안에 행해. , 

진 교육내용이 실제로 실무에서 적용되어 기업성과에 직 간접적으로 기여하, 

지 못한다면 교육훈련과정의 시행은 조직의 측면에서 비용과 시간의 낭비이

며 또한 조직의 유효성을 저해하는 요인이 된다 이석준, ( , 2000)

이에 본 연구는 아직 활성화 되지 않은 프랜차이즈 실무교육을 프랜차이즈   

기업의 직원들이 프랜차이즈 실무교육을 통해 교육전이에 영향을 미치는 요

인을 살펴보고 이 요인간의 관계를 실증적으로 파악 했을 때 긍정적인 성과

가 나온다는 가정 하에 프랜차이즈 실무 교육의 필요성을 밝히고자 한다.

제 절 연구 목적2 . 

인적자원은 자본과 같은 물적 자원과 함께 경영의 중요한 요소로 인식되고   
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있다 인적자원은 물적 자원을 이용하여 경영을 이끌어 가는 경영주체로서의 . 

성격을 가지고 있으므로 기업과 같은 조직에서는 인적 자원을 어떻게 관리해 

가느냐가 조직의 성패를 좌우한다고 해도 과언이 아니다 김민주 프( , 2001). 

랜차이즈 산업의 경쟁은 최근 더욱 심화되고 있으며 지식서비스 질의 향상을 , 

통한 기업의 차별화가 절실히 요구되고 있다 이러한 맥락에서 고객과 접촉하. 

는 직원의 실무교육 전이성과는 지식서비스 질과 바로 연결되므로 프랜차이

즈와 같은 서비스산업에서 실무교육 전이성과가 가지는 가치는 크다고 할 수 

있다.

실무교육 전 혹은 실무교육 도중에 실무교육 참가자의 학습전이 동기가 높  

을수록 실무교육 후 학습내용의 실무의 적용성과가 높게 나타날 것이다 따라. 

서 실무교육에 참가하는 실무교육 참가자의 학습동기를 향상시키기 위한 체

계적이고 전문적인 교육에 기울여야 할 것이다.

따라서 본 연구에서는 현재 프랜차이즈 컨설팅사에서 실시하고 있는 실무  

교육의 성공적 전이에 영향을 미치는 실무교육 프로그램 구성요소를 알아보

고자 한다 또한 개인적 특성과 조직의 특성 또 교육프로그램 특성이 실무교. 

육과 실무교육 전이간의 관계에 어떤 영향을 주는가를 알아봄으로써 실무교

육의 유효성 평가에 있어 교육만족과 교육몰입 특성의 중요성을 살펴보고자 

한다 따라서 본 연구의 목적은 프랜차이즈 기업의 직원이 프랜차이즈 실무교. 

육을 통해 실무전이에 영향을 미치는 제 요인을 규명하고 이 요인간의 관계

를 실증적으로 파악 했을 때 긍정적인 성과가 나온다는 가정 하에 프랜차이

즈 실무 교육의 필요성을 기반 연구를 실시하였다 분석 결과를 토대로 향후. 

에 프랜차이즈 기업이 실무교육에 활용할 수 있는 기초자료를 제시하고자 한

다.
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제 절 연구 방법 및 구성3 . 

연구 방법  1) 

본 연구는 프랜차이즈 기업에 적용 가능한 실무교육 구성요소와 실무교육  

전이 전이특성 조직적 특성에 대한 국내외 논문 및 서적 간행물 인터넷자, , , , 

료 등을 통하여 이론적 근거를 찾아보았으며 이와 관련된 선행연구와 문헌연, 

구를 참조하여 연구모형을 설계하고 가설을 도출시켰다.

본 연구는 실증분석과 관련하여 프랜차이즈기업의 직원을 연구대상으로 삼  

고자 한다.

첫째 프랜차이즈 실무교육에 대한 이론적 체계를 위하여 실무교육에 대한   , 

개념 및 특성을 살펴보았다.

둘째 실무교육 프로그램구성요소와 실무교육 전이성과에 대한 이론적 체계  , 

를 위하여 실무교육 전이의 개념 전이모형과정에 대한 선행연구를 정리하고, 

자 한다.

셋째 실무교육 전이성과의 결정요인 중 실무교육 참가자들의 개인적 특성  , 

에 따라 어떠한 영향을 미치는 지를 검증하고자 한다.

넷째 실무교육 전이성과의 결정요인 중 실무교육 참가자들이 느끼는 조직  , 

의 상황적 특성에 따라 교육훈련 전이성과에 어떠한 영향을 미치는 가를 검

증하고자 한다.

다섯째 실무교육 전이성과의 결정요인 중 실무교육 참가자들이 인식하는   , 

교육프로그램의 특성에 따라 교육훈련 전이성과에 어떠한 영향을 미치는 지

를 검증하고자 한다.

여섯째 실무교육 전이성과의 결정요인 중 매개역할을 하는 교육만족과 교  , 

육몰입이 어떠한 영향을 미치는 지를 검증하고자 한다.

일곱째 실증분석을 통하여 입증된 결과를 중심으로 프랜차이즈 기업의 직  , 



- 5 -

원들을 위하여 실시되는 실무교육 프로그램에 대한 효과적인 구성 및 관리, 

운영에 대한 시사점을 제시하고자 한다.

자료 수집을 위한 방안으로는 설문지법을 선택하였으며 설문조사는 사전에   , 

프랜차이즈 실무교육을 받은 현 프랜차이즈 산업의 종사자들을 대상으로 설

문조사하였다 조사 자료에 대한 분석방법으로는. 및  SPSS Win Ver. 18.0 

을 이용하였다 측정도구의 타당성 검증을 위해 확인적 요인분AMOS 18.0 . 

석을 통하여 각 요인에 적재되는 요인 적재값을 검토하고 평균 분산 추출값, 

과 합성신뢰도(average variance extracted; AVE) (composite construct 

를 확인한 후 마지막으로 연구가설과 모형을 토대로 구조방reliability; CCR)

정식모형 검증을 실시하였다. 

연구 구성   2). 

이러한 연구방법에 따라 본 연구의 구성을 살펴보면 총 장으로 구성되어 있5

으며 그 내용은 아래와 같다, .

제 장은 서론으로 연구의 배경 및 필요성과 목적 연구의 방법 및 구성을   1 , 

제시하여 연구의 전반적인 흐름을 나타내고자 하였다.

제 장은 본 연구의 이론적 배경으로서   2 프랜차이즈 실무교육 현황과 교육

전이에 대한 이론적 고찰로써 교육전이의 개념 및 이론 교육전이의 선행연구, 

를 기술하였으며 또한 , 교육훈련특성에 관한 연구로써 첫째 개인특성 학습능, (

력 학습기대 자기효능감 둘째 조직특성 상사지원 동료지원 조직분위기, , ) , ( , , ) 

셋째 교육훈련특성 교육내용 교육방법 강사의 전문성 을 연구하였고 마지막, ( , , ) , 

으로 교육만족 및 몰입에 관한 선행연구를 하였다. 

제 장은 실증조사를 위한 부분으로서 연구모형의 설계와 연구가설의 도출  3

과 실증조사의 설계 등에 관련된 사항들을 기술하였다.

제 장은 실증조사결과에 관한 분석부문으로서 표본의 특성과 실증분석을   4
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위한 연구의 개념에 대한 신뢰성과 타당성 검증 연구가설의 검증과 결과 등, 

에 대하여 제시하고자 한다.

마지막으로 제 장은 결론부문으로서 본연구의 요약 및 시사점 본 연구의   5 , 

한계점 및 차후 연구자를 위한 제안 등을 제시하고자 한다.
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제 장 이론적 배경2 . 

제 절 프랜차이즈 실무교육  1 . 

    

프랜차이즈 실무교육 현황  1). 

프랜차이즈의 사전적 의미는 프랜차이즈 본사 프랜차이저 가 가맹점 프랜  “ ( ) (

차이지 에게 자기의 상표 상호 서비스 표 휘장등 을 사용하여 자기와 동일) , , , 

한 이미지로 상품 판매 용역 제공 등 일정한 영업 활동을 하도록 하고 그에 , , 

따른 각종 영업의 지원 및 통제를 하며 본사가 가맹사업자로부터 부여받은 , 

권리 및 영업상 지원의 대가로 일정한 경제적 이익을 지급받는 계속적인 거

래 관계를 말하며 프랜차이즈체인사업 가맹사업 이란 일반적으로 체인점을 일( )

컫는다 한경 경제용어 사전.”( , 2004)

따라서 프랜차이즈는 프랜차이즈 본사가 가맹점에게 모든 매뉴얼과 시스템  

을 전달하여야한다 단순한 전달이 아니라 지식을 전달하는 것으로 가맹점은 . 

오픈 전 부터 교육으로 시작한다 그렇다면 프랜차이즈 사업은 교육 사업이라. 

고도 볼 수 있다 가맹 점주를 교육시키기 위해서는 직원부터 교육시켜야 한. 

다.

프랜차이즈 와 직원이 함께 학습하는 실전형전문가만이 살아남는다  ‘ CEO .’

프랜차이즈 가맹 사업을 스타트업 하는 본사도 중견 프랜차이즈 기업도 전, ‘

문가 모시기 와 인력난 은 풀어야할 과제이며 업계의 고질병으로 자리 잡았’ ‘ ’ , 

다 이를 해소하기 위해 본사는 우수인재 모시기 에 혈안이 되어 프랜차이즈 ‘ ’

업무 특성을 무시한 채 스펙이라는 둘레에서 화려한 경력과 배경을 가진 직

원을 얼핏 보고 탁월한 인재라는 잘못 판단의 오류를 범하며 채용을 하는 경

우를 종종 볼 수 있다 이데일리창업( ,
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하지만 프랜차이즈 본사는 인적자원 확보도 중요하지만 본사의 경영이념  , , 

과 방향 본사 실체에 맞게 인재를 양성 하는 데도 노력을 아끼지 않아야 , ‘ ’ 

할 것이다 인재양성의 중요성은 프랜차이즈 기업 생존에 가장 중요한 일이라. 

고 해도 과언이 아니다 사람이 모여서 기업이 되고 그 기업의 결과는 모인 . , 

사람들이 만들어내기 때문이다 이데일리창업( ,. 

이를 위해서는 직원에 대한 체계적인 교육 훈련 및 관리가 반드시 필요하  

다 프랜차이즈 본사는 직원이 개발 개점 운영 머천다이징 지원에 이르는 . , , , , 

프랜차이즈 비즈니스 모델을 이해하고 프랜차이즈 본부 직원으로서 갖추어야 

할 직무 능력을 습득하여 이를 업무에 적용 할 수 있도록 하여야 한며 프랜, 

차이즈 또한 본사 시스템 구축 및 노하우 정립과 필요성에 대한 심각성CEO 

을 인지하고 와 기업과 직원이 함께 성장할 수 있는 시스템을 구축해 , CEO

나가야 할 것이다 이데일리창업( , 

세기가 시작되면서 가맹 점주들의 지식수준이 많이 높아짐에 따라 프랜  21

차이즈 기업의 경영환경은 더욱 복잡해지고 어려워졌다 급격한 변화에 빠르. 

고 유연하게 대응하는 대기업과는 달리 대부분 소상공인에서 시작한 프랜차

이즈 기업은 다양한 경영상의 문제점과 의사결정의 어려움에 봉착 하고 있다. 

이를 극복하기 위해서는 상대적으로 전문 인력이 부족한 프랜차이즈기업 직

원들에게 프랜차이즈 실무교육이 더욱 절실히 필요하다 이는 고학력 가맹 점. 

주들에게 더욱 전문성을 가지고 상담이나 관리를 해야 하기 때문에 전문적인 

프랜차이즈 점포개발담당자 교육이나 슈퍼바이저 교육이 절실하며RFC( ) SV( ) , 

현재의 프랜차이즈 기업은 끊임없는 교육과 학습이 살길이다.

현재 한국 프랜차이즈 시스템에 교육적인 부분이 매우 열약한 상태이다  . '

프랜차이즈본부 임직원에 대한 교육 프로그램의 한미일 교육현황의 비교 이'(

혜준 를 통해 살펴보면 미국과 일본의 경우 특화된 교육과정을 통해 , 2009) "

프랜차이즈 심도 깊은 교육을 진행하고 있다 또한 미국은 프랜차이즈협회 ." , 

중심으로 온라인 신규인력 양성을 위한 교육과정이 개설되어 있고 일본은 일, 

반인들이 프랜차이즈를 쉽게 접근 할 수 있는 교육이 활성화 되어 있다.  
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창업전략연구소 이경희 소장은 국내 교육환경이  급격히 변화해 프랜차이즈  "

관련 정부지원교육이 늘어나고 있다 라며 특히 비용절감과 경쟁력을 높이기 ." "

위한 내부 프랜차이즈 슈퍼바이져 교육과 함께 오픈중심 교육에서 운영관리 

중심교육으로 넓혀가야 할 것이다 고 말했다." .  

또 세종대 이동일 교수는 프랜차이즈 회사내부 인하우스 교육과 제 자 교육" 3

시스템에 대해 분석한 결과 앞으로 인하우스 내부 교육이 지속적으로 발전, ( ) 

해야 하며 특히 업무특성을 반영한 전문교육이 필요하다 고 덧붙였다, ." .  

국내 프랜차이즈 교육과정 중에 프랜차이즈 과정은 특화된 교육이 필요CEO

하며 교육과정의 전문화와 체계화가 시급한 것으로 나타났다 프랜차이즈 , . 

는 비즈니스 네트워크 이외에 이론적인 교육이 필요하다CEO .  

이데일리 ( EFN, 2009)

프랜차이즈 실무교육 특성  2). 

프랜차이즈 산업에서 일관성 유지는 프랜차이즈 업체의 경쟁력이며 성장의   , 

원동력이라 할 수 있다 이는 체계적인 시스템 구축과 지속적인 교육실행으로 . 

가능하다 김수영 프랜차이즈 비즈니스가 성공하기 위해서는 가맹본부( , 2010). 

의 지속적인 교육지원과 임직원에 대한 체계적인 교육이 필요하며 본부 내 

임직원 교육뿐만 아니라 가맹점 대상 교육훈련이 매우 중요한데 장인석( , 

가맹점 교육훈련은 기술 및 지식 운영 노하우를 전수할 뿐만 아니라 2005). , 

가맹사업에 열정을 갖고 경영능력을 키우는데 목적이 있다 또한 교육훈련은 . 

가맹본부와 가맹점 사업자간의 상호이익 도모를 위해 협력할 수 있도록 하여 

가맹점 사업자가 가맹점을 운영하는데 있어 성공에 대한 확신과 열정을 갖게 

하여 목적달성을 위한 태도개선에 도움이 되며 궁극적으로는 가맹점사업자가 

가맹본부에 대해 강한 유대감을 형성할 수 있도록 하기 위함이 목적이다 김은(

정, 2005).



- 10 -

프랜차이즈 경영관리의 의의중 하나는 통제성이다 통제활동은 조직의 여러   . 

자원들을 효율적으로 활용하기 위해 전문화된 기능별로 나누게 되면 각 부서 

간에 이질성이 부각될 가능성이 있으므로 이를 효과적으로 극복하기 위한 조

정활동을 말한다 통제성의 기능은 더 좋은 품질을 창조하는 역할을 하고 조. 

직의 변화에 대응하는 역할과 소비자에게 서비스를 빠르게 전달하는 역할을 

하였으며 또한 가치를 높여 경쟁력을 확보하는 역할도 있다 문성규, ( , 2007). 

이러한 통제성을 위한 방법 중 비 강권적인 것으로 교육을 들 수 있는데 김(

수영 기존 가맹본부 와 그 임직원들은 가맹본부 및 가맹점 창업 , 2010). CEO

희망자를 대상으로 프랜차이즈 시스템의 장단점을 이해하고 사업운영에 필, , 

요한 직원관리 회계관리 마케팅의 내용을 습득할 수 있도록 다양한 교육 프, , 

로그램을 개발해야 한다 이론교육 실무교육은 물론 인성교육까지 모두 포괄. , 

해야 한다 강병오 외( , 2009).

하지만 프랜차이즈 산업 특성 상 교육내용이 범용적인 내용이 될 수 없어   

자사에 맞는 교육시스템 구축이 필요하다 프랜차이즈 업종 특성을 반영한 교. 

육훈련을 필요로 하고 교육내용 자체가 해당기업의 핵심기술이자 서비스이기 

때문에 교육과정 정립에 어려움이 있으며 교육내용 또한 가맹점 개설 시에 , 

필요한 내용들이 주를 이루다 보니 교육이라기보다는 전수의 개념이 더 크게 

작용하는 것이 현실이다 김수영 해외에서는 상황변화에 따른 가맹 점( , 2010). 

주와 직원들의 대응력을 향상시킬 수 있는 교육훈련을 시키고 있으며 점포운, 

영에 대한 매뉴얼을 제작하여 오랜 기간 동안 본부가 축적하고 있는 운영노

하우 및 실무지식 전달을 통해 효율적 매장운영이 가능하도록 지원하며 또한 

고객니즈를 신속히 파악하고 서비스 우선정책을 시행하기 위한 서비스 중점 

교육을 통해 직원자질 향상에 많은 투자를 하고 있음을 알 수 있다 반면 국. 

내의 경우 가맹본부 교육과 마찬가지로 가맹점주에 대한 지속적 교육훈련 및 

연수제도 등을 통한 기본적 교육만이 주를 이루고 있는 실정이다 장인석( , 
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운영측면 핵심역량으로 매뉴얼에 따른 가맹점 경영에 필요한 지속적2005). 

인 보수교육이 주기적으로 실행되어야 하며 가맹점주의 경영관리에 필요한 , 

직원 인사관리 위생관리 노무관리 고객관리 판매촉진 실행지도 가맹점 , , , , , , , 

청결관리 접객관리 등 지속적으로 실행할 수 있는 본사의 지원이 규칙적으로 , 

실행되어야 한다 서민교( , 2014).

제 절 교육전이에 대한 이론적 고찰2 . 

교육전이 개념  1). 

교육훈련의 전이 란 교육훈련을 통해 배운 지식을 실  (transfer of training) ' 

질적로 직무에 적용할 수 있는 정도를 말한다. (Robinson& Robinson, 1989)

은 교육훈련전이를 교육훈련 프로그램 중에 획득한 기술지식 태도를 현업에 

현장에 적용하는 것으로 정의 하였다 는 교육훈련참. (Baldwin& Ford, 1988) ‘

가자가 교육훈련을 통해 얻은 기술지식태도등을 구성원 개인의 업무에 적용

하고 특정기간에 걸쳐 지속적으로 유지하고 실무에 효과적으로 적용하는 것’

으로 정의하였다.(Tannenbaum & Yuki, 1992).

따라서 교육전이는 최초에 교육훈련을 통하여 학습한 내용은 단순히 어떤   

기능을 하는 것 그 이상이라고 표현 할 수 있다 전이가 발생하기위해서 학습. 

된 행동이 반드시 일정기간이상 직무에서 지속되어야 하고 반드시 직무에 일

반화되어야 한다는 것이다 (Baldwin& Ford, 1988).

이들은 교육훈련의 훈련내용과 학습원리가 실무와 관련이 있음을 밝혔으며   

이를 토대로 은 연구모형을 만들고 검증한 결과 실무전이에 (Goldstein, 1992)

영향이 있었다고 주장하여 보고하였다 이 연구를 근거로 실무교육 구성요인. 

교육프로그램특성 조직지원환경과 특성학습자 개인특성은 교육전이에 영향이 

있음을 확인하였다.
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그러나 과 는 교육훈련을 통해 학습한 내  (Georgenson, 1982) (Saks, 2002)

용 중 적게는 많게는 정도가 현업현장에 적용되지 않은 채 운영 40%, 90%

되고 있다 이런 사실은 어떻게 하면 교육전이를 높일 수 있을 것 인가 라고 . 

하는 문제에 많은 관심을 불러온다 이는 또한 기업교육에 있어 교육자의 학. , 

습정도와 함께 학습내용의 실무적용정도 즉 전이 정도의 파악을 통한 교육 ‘ ’

효과성평가가 매우 중요하다는 점을 나타내고 있는 것이다.

가 교육훈련과 교육훈련전이    )

교육훈련실시 자와 교육훈련전이      (1). 

교육훈련자의 자질은 교육훈련전이 정도를 결정하는 매우 중요한 요인으로 

제시되어왔다 는 교육훈련참가자의 특성요인과 조직의 환경요인. (Noe, 1986)

들이 훈련참가자의 동기 에 미치는 영향 그리고 교육훈련전이에 미치는 영향‘ ’

에 대하여 교육훈련참가자 개인이 가지고 있는 교육에 대한 기대 자기 효능 

감 그리고 직무에 대한태도는 학습동기에 영향을 미치게 되어 학습유효성을 

결정짓고 유효성은 조직의 환경에 대한 지각으로부터 생성된 전이동기와 상

호작용하여 전이유효성을 결정한다고 하였다.

는 기대되는 교육훈련성과를 통해서 전달할 내용   (Baldwin & Ford, 1988)

및 지식에 대한 규명이 필요하며 적절한 교육훈련방법과 매체를 선정하고 일

정계획과 사전조사를 하는 것 등이 포함된다고 하였으며 교육훈련 영역에서

의 많은 선행연구들은 교육 훈련 자에 의해 이루어지는 학습의 원리들이 학

습효과를 높인다는데 연구의 초점을 두고 있었다. (Broad & Newstrom, 

은 교육훈련전이를 촉진하는 교육훈련자의 구체적 활동들을 제시하여 1992)

보고하였는데 첫째 전략적 목표와 교육훈련 프로그램을 일치 시켜야한다 교, . 

육훈련 자는 교육훈련 컨설턴트로서의 역할을 수행하면서 조직의 전략과 일
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치하는 교육훈련 프로그램을 설계함으로써 교육훈련 유효성을 높일 수 있다. 

둘째 교육훈련의 필요성분석과 프로그램 내용 및 일정의 설계과정을 통해서 , 

교육훈련 자와 피 훈련 자의 참여와 몰입을 유도한다 피 훈련 자의 몰입을 . 

위해서는 교육 전 혹은 과정 중에 교육훈련의 목적에 대한 사전정보를 제공

하는 것이 바람직하며 교육훈련 자에 대해서는 교육훈련을 통해 얻을 수 있

는 현실적인 점에 대해 충분한 납득의 필요가 요구된다 셋째 체계적인 교육. , 

훈련 프로그램을 설계하는 것 역시 교육훈련실시자의 역할이다.

많은 연구들은 학습과 전이에 영향을 미치는 교육훈련 프로그램의 구성요  

소의 교육훈련의 특성으로서 내용의 적절성이나 학습의설계적 특성 등을 고

려하고 있지만 동일한 훈련설계에서 동일한 내용을 가지고 교육훈련을 실시

한다 할지라도 교육훈련 자의 자질에 따른 훈련내용은 피 훈련 자에게 학습

되고 전달되는 정도에서 차이를 보이게 된다는 점에서 교육훈련 자의 특성은 

교육훈련의 유효성에 매우 중요한 영향을 미침을 기대 할 수 있다.

교육훈련 내용과 훈련전이      (2). 

교육 프로그램의 다양한 구성 요소 중 교육훈련의 내용은 업무연계 유효성  

과 관련하여 다루어지고 있다 특히 이것은 교육훈련의 목적인 피 훈련 자의 , 

직무유효성 증진에 있다는 점에서 교육훈련전이에 매우 중요한 영향을 주는 

요인이다.

는 교육훈련전이와 교육훈련 내용의 업무연관성의   (Baldwin & Ford, 1988)

유의적 관계를 강조하고 있는데 이들은 교육훈련의 내용이 학습과 유지에 영

향을 주고 학습과 유지는 다시 전이에 영향을 미치는 것을 파악하였고 교육

훈련내용과 전이 간에 있어서 교육기간의 학습량이 매개역할을 한다고 주장

하여 보고하였다.

은 교육훈내용이 실무에 잘 활용될 수 있도록 구성 할   (Alligeretal. 1997)
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때 교육훈련의 실무에 대한 교육전이효과를 높일 수 있다고 주장하였다 그리. 

고 교육전이 및 유효성향상을 위해서는 앞선 보고와 같이 교육내용의 업무연

관성이 매우 중요함을 제시하고 있다 즉 교육훈련내용은 피 훈련 자가 접하. 

고 있는 현실과 매우 밀접한 것 이어야한다 따라서 교육훈련전이에 직접적인 . 

영향을 미치는 교육훈련 프로그램 변인으로 최근 중요시 되고 있는 교육훈련

내용의 업무연관성을 중점적으로 논의하여 다루어 보고자한다(Bramley, 

1991).

학습동기와 교육훈련전이      (3). 

 

교육의 효과는 교육자가 실무교육 후 기업의 효율적인 조직의 목표를 달성  

시킬 수 있는 실무활동 증진에서 올 수 있다 따라서 교육훈련의 유효성을 증. 

진시킬 수 있는 주요한 조건중의 하나는 교육훈련 가능성을 갖춘 인재를 선

발하여 교육훈련 프로그램에 참여 시키는 것이 다이는 참가자가 교육훈련을 

통해 이득을 얻으려 한다면 참가자는 교육훈련의 내용을 배우고자 하는 마음

준비가 되어 있어야 한다 (Noe & Schimitt, 1986).

는 학습 동기는 교육훈련 프로그램의 내용을 학습  (Noe & Schimitt, 1986)

하고자하는 참가자의 교육훈련에 대한 특수한 욕구라고 정의하였다으며 또한, 

교육훈련의 가능성은 참가자의 능력과 학습동기 작업환경에 대한 지각 등에 

의해 결정된다고 하였다 그리고 교육훈련에 대한 동기는 교육훈련에 대한 기. 

대감 직무태도 참가자의 통제의 위치학습평가에 대한 반응 등에 의해 결정이 

되고 학습동기에 의해 학습량과 행동의 변화가 결정된다고 하였고 그는 학습

동기를 측정하고자 훈련생의 학습에 대한 열망과 훈련과정의 어려움에 대한 

인내를 측정하는 항목을 포함 시켜 측정하였으며 동일한 능력조건 하에서 높

은 교육훈련동기를 가진 구성원은 좀 더 많은 기술과 지식을 습득하여 교육
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훈련 후 유효성향상을 보인다고 보고하였다 김재훈 곽(Holton, 1995. , 2002 

대영, 2006).

교육전이 특성  2). 

교육의 성과는 기본적으로 교육 참가자가 교육 이후 개인의 직무에 대한   

지식과 기술의 향상을 가져오고 이로 인해 조직의 목표와 성과를 향상 시킬 

수 있을 때 교육훈련의 성과가 있다고 할 수 있는데 이는 바로 교육은 개인

의 변화에 따라 조직의 발전과 성과를 가져 올 수 있는 구조로 개인의 특성

요인이 아주 중요하다고 할 수 있다 교육훈련 전이에 영향을 미치는 특성을 . 

종합적으로 다룬 연구는 의 연구로 교육훈련의 효과(Neo & Schmitt, 1986)

에 영향을 미치는 요인으로 통제위치 훈련동기 태도 기대등과 같이 학습자, , , 

의 능력을 제시하였다.

의 모형에서는 교육자의 특성을 더욱 세분화 하여 학습  (Holton, 1995) LTSI

기대 학습동기 등의 요인은 동기요인으로 분류하고 교육자의 특성에는 교육, 

자의 준비성과 자기효능성만을 하위요인으로 제시하고 있다.

성과기대는 직무수행의 변화가 개인적으로 가치 있는 성과를 가져다 줄 것  

이라는 기대를 의미하며 성과기대와 관련 는 교육훈련과 , (Baumgatel, 1984)

교육훈련의 결과가 유용하다고 믿는 교육 참가자가 더 많은 교육훈련전이를 

하려는 경향성이 있음을 보고하였으며 의 , (Axtell, Maitlis & Yearta, 1997)

연구에서는 교육 참가자가 교육훈련과 미래의 직무수행 간에 관련성이 높다

고 인식할수록 더 높은 수준의 교육훈련전이를 나타냈다 또한. , (Feldman, 

은 교육훈련의 성과를 달성하는데 교육훈련에 대한 피훈련 자의 기대라 1989)

중요하다는 것을 주장하고 보다 체계적으로 교육훈련의 성과에 미치는 기대, 

의 효과에 대한 연구가 이루어져야 한다고 지적하였으며 이 처럼 교육훈련을 . 

통한 미래에 대한 전이기대와 훈련의 목표가 개인에게 얼마나 도움이 되며 
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필요한 것인지에 대한  교육훈련에 대한 기대감은 교육 참가자로 하여금 더 

많은 몰입을 할 수 있다는 것이다 따라서 실무교육에 대한 성과 기대가 높은 . 

사람일수록 교육훈련의 몰입 및 교육훈련 전이성과도 높게 나타날 것이다 교. 

육훈련에 대한 이론을 정리하기 위하여 선행연구를 검토하였는데 일반적으로 

교육훈련은 업무요구에 필요한 지식과 기술습득과정으로 교육 훈련 개발의 , , 

포괄적인 개념으로 이해하였고(Nadler, 1989: Noe, 1986; Sherman, Bohla 

이러한 교육훈련의 목적은 교육훈련에 참여하는 피교nder, & Snell, 1996), 

육자의 지식 기술 태도를 향상시킴으로서 조직의 궁극적인 목표달성 및 개, , 

인의 발전을 모색하고자 하는 것이었다.

일반적인 실무교육 시스템은 조직 및 기업 그리고 개인의 차원에서 교육훈  , 

련을 요구하고 있다 실무교육 전 동기부여에 따라 실무교육에 대한 프로그램. 

을 설계하고 실무교육에 대한 평가가 교육전이성과를 실무교육에 대한 반응, 

학습 몰입 결과평가를 하고 있는 것이다 이러한 시스템을 근간으로 하여 실, , . 

무교육의 구성요소인 교육 참가자 실무교육환경과 특성 조직의 특성 실무교, , , 

육 강사로 구성되고 있다.

이러한 교육훈련 시스템의 평가모형을 기준으로 교육훈련의 유효성 평가에   

대하여 기존의 많은 학자에 의하여 제시되었는데 (Holton, 1996 Kirkpatrick, 

조직구성원의 행동모델을 제시한1994 Desimone, Werner, & Harris, 2002), 

는 상사 조직 동료의 특성이 조직구성원의 동(Harris & Desimone, 1994) , , 

기 태도 지식 기술 능력 등에 영향을 미치며 이에 따라 행동과 조직의 결, , , , , 

과가 다르다고 설명하고 있다 특히 교육훈련에 대한 전이모형을 제시한 . , 

의 설명에서는 교육훈련에 대한 기대 자기효능감 직무에 대한 태Noe(1986) , , 

도가 학습동기에 영향을 미치고 학습에 대한 태도를 변화시키며 궁극적으로 

교육훈련 전이에 영향을 미치는 것으로 설명하고 있다. 

의 학습전이 모형에서는 교육훈련의 투입요인으로   (Baldwin & Ford, 1988)
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학습자의 특성 전이설계 작업환경으로 설정하고 교육훈련의 성과요인을 학, , 

습과 파지로 설명하였으며 결과적으로 교육훈련의 전이상태가 일반화되어 유, 

지된다고 설명하고 있다 또한 의 교육훈련 전이모형에서는 학. (Holton, 1996)

습자의 특성과 동기 작업환경을 교육훈련 성과에 영향을 미치는 것으로 보고 , 

있고 개인의 능력에 따라 조직의 수행이 다르게 될 것이라고 표현하고 있다.

따라서 이러한 교육훈련 전이모형을 분석해보면 전이성과에 영향을 미치는   

요소를 크게 세 가지로 분류할 수 있는데 교육훈련 학습자의 특성 교육훈련 , 

환경특성 교육훈련 조직의 특성으로 구분할 수 있다 교육훈련 학습자의 특성, .

으로는 학습자의 자기 효능감 혹은 능력 학습동기 학습기대 등을 의미 한다, , 

고 말한 여러 학자들이 있다(Baldwin & Ford, 1998 Bramley, 1991; 

Dashimine & Harris, 1998 Mcke llin, 1994 Ro p binson, 1985). 

교육훈련환경특성은 교육훈련의 내용 설계 교육강사등을 의미하고 있다  , , . 

또한 교육훈련 조직특성으로는 조직의 상급자 혹은 동료 그리고 조직의 지, , 

원등으로 설명되고 있다(Huczynski & Lewin, 1980 Baldwin& Ford, 1988).  

즉 위와 같은 구성들이 실무교육의 구성요소라고 설명 할 수 있으며 따라  

서 실무교육의 유효성 전이성과에 영향을 미치는 구성요소라고 할 수 있다, . 

이러한 구성요소 중 교육 참가자의 교육전이성과에 영향을 미치는 변수로 일

반적으로 교육 참가자의 개인적인 학습능력에 따라 교육전이 성과가 다르다

는 것을 전제로 교육 참가자의 능력과 동기 및 기대를 살펴볼 수 있다 즉 교. 

육 참가자의 능력은 교육을 받는데 필요한 능력과 기술로서 교육훈련 성과에 

중요한 역할을 하고 있으며 초기단계에서의 교육훈련자의 학습능력은 교육훈

련의 성공적인 전이를 예언한다고 하였다 이러한 (Gordon & Cohen, 1973). 

실무교육에서의 교육 참가자의 학습능력은 교육 참가자가 자신 스스로 교육

목표를 이룰 수 있는 충분한 지식을 갖추고 있는 것을 설명하고 있으며 학습

과제 수행능력 실무교육을 위한 필요한 지식과 능력 학습능력 우월성을 갖, , 
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추고 있다.

일반적으로 동기란 특정한 활동을 유발시키고 목표를 달성하도록 하며 시  

작된 활동은 유지시키는데 영향을 미치는 요인들이며 교육 참가자들의 새로

운 기술과 지식을 획득하고 활용할 수 있는 학습능력과 동기가 필요하다고 

볼 수 있다 학습동기가 학습효과에 미치는 기존의 많은 연구에서도 설명하였. 

듯이 (Noe, 1996; Ryman & Biersner, 1975; Williams, Thayer,& Pone, 

교육훈련에서 학습동기를 교육훈련과정에서 제시되는 기술이나 지식 등1991)

에 대해 학습하려는 피 훈련 자의 바램이 라고 하고 있으며 교육에 대한 열

성 교육에 대한 학습의욕 교육훈련 중요성에 대한 태도 교육훈련 희망 등을 , , , 

의미하고 있고 이러한 학습 동기는 전이성과에 미치고 있다는 것을 시사하고 

있다 학습에 대한 기대는 교육 참가자가 교육의 목표가 자신에게 얼마나 도. 

움이 되고 실제로 얼마나 필요한 것인지에 대한 자신의 의지로 정의할 수 있

으며 는 훈련에 대(Tanenabaum, Mathi eu, Salas,& Cannon-Bowers, 1991)

해 기대를 갖는 피 훈련 자들이 훈련에 대해 더 많은 개입과 노력을 보인다

는 것을 설명하고 있다 그리고 교육 참가자의 전이특성은 전이능력 전이동. , 

기 전이기대로 측정할 수 있으며 전이능력은 실무교육에서 배운 내용을 실무

에 적응하기 위한 적응력 혹은 직무에 적용할 수 있는 시간적 여유라고 설명

할 수 있으며 이러한 전이 능력이 교육전이성과에 영향을 미친다고 할 수 있

다 교육훈련 전이 동기는 훈련에서 학습한 지식 기술 태도 등을 자신의 직. , , 

무에서 적용 하고자는 교육훈련자의 의지라고 설명할 수 있으며 (Noe,1986),

교육훈련에 대한 직무적용의지와 적극적인 업무활용성을 포함하고 있다.

또한 전이에 대한 학습기대는 직원이 실무교육에서 학습한 것을 자신의 업  

무에 전이 했을 때의 성과에 대한 기대로 표현할 수 있으며 이것은 실무교육

의 업무적용에 따른 조직상사의 인정과 평가 높은 인사고과 업무수행개선을 , , 

의미하고 있다.
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교육전이 모형  3). 

가 교육훈련 전이 모형   . 

의 전이모형    (1). Noe

절 절에서 먼저 다루었던 의 모델이 가장 대표적인 모델로써   2 1 (Noe(1986)

이 제시한 교육훈련 유효성의 평가수준인 교육훈련 참가(Kirkpat rick, 1967)

자의 태도 직무경력 작업환경이 학습과 행동변화 그리고 바람직한 조직적 , , , 

성과의 달성에 미치는 영향관계를 나타내고 있다 그림 참조 이 모델에 < 2-1 >. 

의하면 실무교육에 대한 개인의 학습기대와 자기효능감 그리고 업무태도는 , , 

조직 환경에 대한 개인의 자각과 함께 개인의 학습 동기를 결정하고 이러한 , 

학습 동기는 실무교육에 대한 반응과 함께 개인의 학습을 결정하고 학습은 , 

조직의 환경에 대한 지각을 통하여 형성된 전이 동기와 상호작용하여 전이를 

결정짓게 한다.

그림 전이모형                 < 2-1> Noe 

출처:Noe, R.A. & Schmitt, N.(1986). The influence of trainee attitudes on

training effectiveness: Test of model. Personal psychology,39,p,500.

의 모델을 보면 개인의 통제위치 는 기술평가   Noe(1986) , (Locus of control)



- 20 -

피드백에 대한 조직구성원의 반응 노력을 통한 수행 에 대한 , (Performance)

기대와 수행으로 인한 결과 보상 에 대한 기대 경력과 직무태도에 직접적인 ( ) , 

영향을 주고 이들 요소는 교육훈련 참가자의 학습동기에 영향을 주며 이때 , 

조직의 과업 및 사회적 환경에 대한 조직구성원의 지각도 동기에 영향을 주

게 된다 오선희 모델에 있어서 학습 동기는 실무교육에서 제공하( , 2010). Noe

는 지식과 기술의 학습에 직접적인 영향을 주며 실무교육의 내용 및 교육훈, 

련 강사에 대한 교육만족은 학습에 영향을 준다 학습은 다시 행동변화로 이. 

어지는데 이때 교육훈련에서 습득한 지식과 기술을 직무에 적용하려는 전이 , 

동기는 동료나 상사와 같은 다른 조직구성원들이 지원적이고 필요한 장비나 , 

정보 재정적 지원이 원활히 제공될 때 더욱 커지게 된다 오선희, ( , 2010).

모델에 의하면 교육 참가자의 자기효능성과 기대가 낮을 때 프로그램  Noe

의 설계 시 문제가 나타날 수 있다는 것이다 또한 실무교육에서 배운 지식과 . 

기술을 실제업무 상황에 적용 및 활용하는데 있어 과업 및 사회적 환경이 호

의적이라고 느끼는 조직구성원의 지각과 업무와 경력에 대한 몰입정도 교육, 

훈련 프로그램과 실무교육 필요성 분석에 대한 반응이 실무교육유효성에 영

향을 주는 요인들의 측정에 많은 관심을 기울일 필요가 있다.

모델과 관련하여 와 은 피 훈련자의 주의능  Noe , Kanfer Ackerman(1989)

력 인지적 능력 과 교육 참가자가 실제로 교육에 기울인 인지적 노력의 정도( )

동기 의 함수로서 훈련의 수행이 결정됨을 해설하는 이론 모형을 제안하기도 ( )

했다.

과 의 교육훈련 전이모형      (2)Baldwin Ford

교육훈련 전이의 대표적인 모델로써 과 가 제안한 전이(Baldwin Ford, 1988)

모형이 있다 이 모델에서 과 는 교육훈련 성과. Baldwin Ford (Training Outp 

와 전이 상태 그리고 교육훈련 투입ut) (Transfer Condition) (TrainingInpu t) 
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요인 등 개의 항목으로 구분하였으며 투입요인이 교육의 성과요인과 전이 3

상태에 영향을 미친다고 제시하였다 교육훈련 투입요인은 다음과 같다. .

교육 참가자의 특성은 능력이나 기술 성격요인 및 동기 수준들로 구성된  , 

다 교육프로그램의 요인에는 실무교육훈련 내용 그 내용의 절차 학습 원리 . , , 

등 이 포함된다 업무환경에는 조직의 지지적인 환경 상사나 동료의 지원 직. , , 

무에서 습득된 기술을 사용하는 기회와 직무에서의 여러 가지 제약 업무압박( , 

자원의 부족 과 같은 요인들이 포함된다 실무교육의 성과에는 실무교육 기간 ) . 

동안에 습득한 학습의 양과 실무교육후의 파지량으로 정의되고 전이 상태에 , 

영향을 미치는 요인은 훈련을 통한 학습이 직무에서도 적용되는 정도와 기간

으로 구성된다.

과 의 모델 그림 은 교육훈련의 성과에 영향을 미칠 수   Baldwin Ford < 2-2>

있는 주요 선행변인 교육훈련 투입요인 으로서 교육훈련 참가자의 특성과 교( )

육훈련 설계 및 작업환경을 확인하고 이들 변인이 교육훈련 성과 즉 학습과 , , 

전이에 영향을 미치는 관계를 설정하였다 따라서 과 의 전이 모. Baldwin Ford

델은 교육훈련의 투입요소들 교육훈련 참가자의 특성 교육 훈련 설계 및 작( , 

업환경 이 각기 교육훈련의 성과와 전이에 영향 과정을 직접적이고 포괄적으)

로 설명하였다.

전이모형      (3)Richey 

의 모델은 학습자의 교육성과에 영향을 미치는 요인들에 대해  Richey(1992)

보다 체계적이고 통합적인 관점에서 강조점을 두고 있다 그림 학습자의 < 2-3>.

배경요인에는 나이 교육이나 훈련의 경험 작업 환경등 이 포함된다 학습자, , . 

의 태도는 교육에 대한 태도뿐만 아니라 전달체제 교수자 컴퓨터 비디오 ( , , 

등 에 대한 태도도 포함되며 교육성과에 영향을 미친다 교육성과에 대한 초) , . 

기평가는 교육전과 교육후의 평가를 비교하기 위한 것이다 이 비교는 직무수. 

행과정에서 전이가 이루어졌는가를 알아보기 위한 것이다.         
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그림 과 의 전이과정 모형 < 2-2> Baldwin Ford

훈련 투입요인 훈련 성과요인 전이 상태【 】       【 】       【 】

출처Baldwin, T. T.,& Ford, J. K. (1998).Transfer of training: a review and

directions for future research. Personal Psychology, 41.63-105.

그림 의 전이모형        < 2-3> Richey (1992)

 출처:Richey,R.c(1992)Designing Instruction for the Adult Leaner. London : Kogen       

      PageLtd     
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조직풍토에 대한 학습자의 인식에는 관리자 및 동료의 행동 학습자의 권  , 

한 물리적인 작업환경 등이 포함되며 이는 학습자의 태도와 교육성과에 영, , 

향을 미친다 의 연구는 본 연구에서 학습자의 특성에 속하는 요인과 . Richey

조직풍토에 대한 요인들에 대한 이론적 근거가 된다.

     

의 전이모형 (4)Holton

가 의 통합적 평가모형       ( ). Holton

은 기업 교육훈련 평가과정을 설명하면서 대표적 이론인   Holton

의 평가모형을 분류학적인 모형으로 보았다 따라서 의 Kirkpatrick . Kirkpatrick

모형으로는 훈련전이 현상의 기저를 이루는 구성개념들을 충분히 밝혀내지 

못하게 되고 그로 인해 각 단계간의 인과 관계를 밝히기가 어렵다고 하였다

이러한 단점을 보완하기 위해 은 교육훈련 전이의 과(Holton, 1995). Holton

정과 그 영향요인들을 포괄적으로 설명하는 통합적 평가모형을 제시하였다

그림< 2-3>. 

모형에서는 교육훈련의 성과를 교육훈련에서의 학습 학습자의 직무수행  , , 

교육훈련과 직무수행으로 인한 조직의 성과로 설정하였으며 이러한 성과에 , 1

차적 영향을 미치는 요인 가는 선 상자로 표시 들로 학습자의 능력 학습동기( ) , , 

교육훈련에 대한 반응 학습결과에 대한 전이 동기 프로그램 설계의 충실도, , , 

조직의 목적과의 연관성 그리고 기업의 외부사건으로 구분하였다, . 

또 차적 요인들에 영향을 미치는 차적 요인 점선상자로 표시 들로는 직  1 2 ( )

무전이 환경 피 훈련자의 준비도 직무태도 피 훈련자의 성격 또는 특성을 , , , 

제시하였다 즉 이 모델에 의하면 첫 번째 성과인 피 훈련자의 학습. , , 

에 차적으로는 피 훈련자의 능력과 학습동기가 영향을 미치고 (Learning) 1 2
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차적으로는 개인의 특성 직무태도 학습준비도가 영향을 미치며 두 번째 성, , , , 

과인 학습의 전이 에는 차적으로 학습결과 학습결과에 대한 전이 (Behavior) 1 , 

동기 전이설계가 영향을 미치고 차적으로는 직무전이 환경이 영향을 미치, , 2

며 세 번째 성과인 교육훈련으로 인한 결과 에는 학습의 전이 정도, , (Result)

행동 기업의 외부사전 조직의 목적과의 연관성이 영향을 미친다( ) , .

의 통합적 평가모델은 교육훈련 평가과정에 대한 포괄적 이  Holton (1996)

해가 가능토록 모델을 구성하고 있으나 모델의 복잡함으로 인해 실행에는 어, 

려움을 가지고 있다 이에 보다 단순화한 개인에 수행에 초점을 둔 수정모형. 

을 제안하였다. (Holton, 1998)

나 의 수정 전이모형         ( ). Holton

은 학습자 준비 상사의 지원 교육받은 것을 활용할 수 있  (Holton, 1995) , , 

는 기회 전이설계 동료의 지원 상사의 제재 개인적인 성과 부정적 긍정, , , , ( , 

적 변화에 대한 가능성 교육내용의 타당성 등 개의 요인을 구인타당화의 ), , 10

과정을 거쳐서 실제로 검증하여 추출하였다 그런 다음 문헌연구를 통해 아. , 

직 측정되지 않은 다른 구인들을 찾아내었다 중요한 구인들 중 하나는 수행. 

에 대한 자기효능성 구인과 관련된 기대 전이노력 수행 수행(Gist, 1987), ( - , -

성과 전이를 위한 개인적인 능력), (Ford, Quinones, Sego & Sorra, 1992), 

피드백 수행지도 그리고 전이하고자 하는 일반적인 동기 등 개의 요인을 - , 6

추가로 선정하여 모델의 거시적 구조에 따라 새로운 모형을 개념화하였Noe

다 은 이 모형을 통해 피 훈련자의 .(Holton, Bates, & Ruona, 1998). Holton

전이능력 전이동기 전이환경의 구성요소들을 포괄적으로 밝혀내고 각각의 , , 

요인들이 개인수행에 어떠한 영향을 미치는지를 구체적으로 모델화하였다 그<

림 최병익2-4>( , 2006).
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그림 의 통합적 평가모형          < 2-4> Holton (1995)

차적 요인 차적 요인 성과 요인     2 1【 】           【 】           【 】

출처: Holten, E. F.(1996). The flawed four level evaluation model. Human

Resource Development Quarterly,7.
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그림 의 수정된 전이 모형< 2-5> Holton(1998)

출처: Holten,E.F., Bates,R.A., Ruona,W.E., & Leimbach,M.(1998).

Development and variation of a generated learning transfer climate

questionnaire : Final report. Proceedings of the 1988. Academy of Human

Resources Development Annual Meeting,Chicago,IL.
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제 절 교육훈련특성에 관한 연구3 . 

개인특성 학습능력 학습기대 자기효능감  1). ( , , )

가 학습능력    ) 

학습능력이란 선천적 의미가 강한 지능 또는 적성 등의 일반능력과 학생이   

학습을 통해서 습득하거나 학습과제와 관련된 선행지식 또는 선수학습 내에  

대한 준비도인 특수능력을 말한다 학습능력은 어떤 학습과제를 해결할 수 있. 

는 힘으로써 실제적인 문제 상황에 전이되는 힘을 지니고 있다 그리고 내용. 

관계 학습능력 일반적인 학습능력 기초적인 학습능력으로 구분 된다 김순, , (

택, 1980).

내용관계 학습능력은 어떤 선행학습의 기초 위에 이루어지는 것으로 학생  

이 새로운 학습과제를 접하기 이전의 이루어진 학습으로 인해 개인이 보이는 

능력을 말한다 위계성의 학습과제의 경우 학생이 소유하고 있는 선행학습의 . 

성취여부에 따라 다음 과제의 학습을 촉진하기도 하고 커다란 지장을 초래하

기도 한다.

일반적인 학습능력이란 학습자의 지적 특성으로 학생들이 학습해야할 특정  

과제에 직접적으로 연관되어 있지는 않지만 학습해야 할 과제의 학습 가능성

을 결정하는데 간접적으로 작용하는 능력이나 특성을 말하며 일반 지능 적, 

성 창의력 등이다 지능이란 문제해결력 사고능력 적응능력 추론력 학습능, . , , , , 

력 등 그 정의가 다양하나 일반적으로 문제해결 및 인지적 반응을 나타내는 

개인의 총체적 능력이라 할 수 있다.

적성이란 어떤 특정 활동이나 작업을 수행하는데 필요한 능력이나 그러한   

능력의 발현 가능성 정도를 말한다 지능은 일반적이고 포괄적인 능력의 가능. 

성을 말하고 적성은 구체적인 활동이나 작업에 대한 미래의 성공 가능성을 

예언하는데 근거를 둔다 창의성은 새로운 관계를 지각하거나 비범한 아이디. 

어를 산출하며 전통적 사고 유형에서 벗어나 새로운 유형으로 사고하는 능력
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을 말한다.

기초적인 학습능력이란 학습을 촉진하나 특정 과제의 학습을 보장하는 것  

은 아니다 독서력 등이다 일반적 학습능력이 학생의 학습능력가능성에 대한 . . 

어느 정도 선천적인 능력이 반면 기초적인 학습능력은 일반적인 학습능력의 , 

바탕 위에 후천적으로 형성된 학습능력이라고 할 수 있다(박현희, 2011).

학습의 기대      2). 

  

교육훈련의 성과는 궁극적으로 교육훈련 참가자가 교육훈련 후 조직의 목  

표를 달성하고 기업의 성과를 증진시킬 수 있는 직무활동 증진에서 올 수 있

다고 할 수 있다 교육훈련을 통하여 직무에 대한 기술 태도가 증진하고 직. , 

무에 대한 활용 혹은 이용효과가 나타나면 전이성과가 증진한다고 볼 수 있

다 교육훈련 전이의 모형에서 는 교육훈련의 전이. (Baldwin & For d , 1988)

과정을 투입요인 성과요인 그리고 전이 상태로 구분하여 설명하였는데 훈련, , 

의 투입요인 구성성분으로 교육 참가자의 특성 예를 들어 능력 성격 동기 , , , 

등을 소개하였다 이것은 교육훈련 효과에 영향을 미칠 수 있다는 이론적 근. 

거를 설명하고 있는 것이다. 

또한 교육훈련 전이에 영향을 미치는 교육 참가자의 개인적 특성으로 인구  

통계학적 특성을 제시하고 있는데 기존의 선행연구결과에서 큰 유의적인 관

계가 나타나지 않고 있다고 설명하고 있다(Baumgartel & Jeanpie rr e, 1972  

개인적인 성격특성 혹은 동기부여특성에 대해서는 종Baumgarteletal. 1984), , 

종 교육훈련 전이성과와의 관계가 있는 것으로 나타나고 있다(Baumgartelet 

al. ,1984; Wexley & Baldwin,1988; Ford et al. ,1992). Bald win & 

는 성취욕구가 학습과 전이에 직접적 혹은 간접적인 영향을 준다Ford(1988)

는 것을 입증하였으며 의 관리기술에 관한 교육훈,(Hicks & Klimoski, 1987)

련 프로그램 연구에서는 교육훈련 참가자들의 교육훈련 참가에 대한 선택재

량권 정도에 대한 인식차이가 학습에 대한 동기부여는 물론 교육훈련에서의 

학습 성취정도에 대해서도 영향을 주는 것으로 분석되었다. 
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다 자기효능감       ). 

과거 심리학 연구 중 인간의 특성을 설명하기 위해서는 개인적 변인과 환  

경적 변인을 복합적으로 이해하는 방향으로 나열하였으나 최근 연구에서는 , 

두 개의 변수를 동시에 설명하거나 예측하는 것은 많은 문제가 발생할 가능

성이 높아져 개인적 변수의 중요성이 점차 부각되고 있으며 그 중 인간의 특, 

성을 가장 중요하게 설명되어지는 이론 중의 하나가 자기 효능감이다 홍현(

경 홍동표,2012 ,2013)

자기 효능감 은 년대 이후 사회인지이론과 함께 등장한   (self-efficacy) 1960

개념이며 애매모호하고 예측 불가능한 상황에서 개인이 행동을 잘 조직하고 , 

이해할 수 있는가에 대한 판단으로 정의하고 있다(Bandura, 1977).

또한 는 자기 효능감에 대하여 개인이 지닌 능력을 말하는   (Vealey, 1986)

것이 아니라 그 능력을 어느 정도 발휘 할 수 있는가를 판단하는 것이라고 

하였다 는 자신의 전체적인 수행능력에 대한 . Wood, Me nto & Locke(1987)

믿음으로 자기 효능감을 정의하면서 문제 상황에 직면했을 때 요구되는 특별, 

한 행동을 수행하는 자신의 능력에 대한 개인적 평가로 정의하였으며, 

는 목표에 대한 업무를 수행하는데 있어서 자신의 능력에 대(Schunk, 1982)

한 판단으로 보았으며 업무를 진행하는 과정에서 예측할 수 없는 변수가 생, 

길 수 있는 상황에서 자신이 얼마나 더 행동을 잘 조직하고 수행할 수 있겠

는가에 대한 판단은 실무적인 측면에서 정의하였고 교육적인 측면에서 , 

는 새로운 인지기술에 대한 학습을 통한 자신의 능력에 대한 (Schunk, 1989)

믿음이라고 정의하였다 이렇듯 자기 효능감의 정의는 저자별로 약간의 차이. 

는 있지만 대부분 특정 업무를 수행하기 위한 가능성에 대한 믿음이나 자신, 

감으로 인하여 직무를 수행할 수 있는 개인 스스로의 능력에 대한 믿음으로 

통하여 업무를 성공적으로 수행할 수 있다는 자신의 능력에 대한 확신이나 

기대로 정의하고 있다 홍현경(Bandura, 1977 Gist,1987 , 2012).

는 개인 스스로의 자기 효능감을 형성시키기 위해서는 사  (Bandura, 1977)

회적 학습이론 의 필요성을 제기하였고 그 사회적 학습(sociallearning theory) , 

이론은 행동 인지 환경이라는 대 요소로 개인이 속한 그룹에서나 혹은 개, , 3
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인과 개인이 지속적으로 영향을 주고받는 과정에서 학습이 이루어진다는 것

으로 사회적 학습이론을 통하여 도출된 자기 효능감은 주어진 환경의 목표를 

위하여 수행할 수 있다는 자기 자신의 능력에 믿음이 형성된다는 것이며

자기 효능감이 높은 사람들은 그들의 삶과 관련되어서 미래(Bandura,1989),

지향적인 생각을 가진다고 할 수 있다 홍현경( , 2012).

그리고 자신의 업무수행 능력에 대한 스스로의 믿음으로 정의되어지는 자  

기효능감은 자신의 직적접인 성공경험에 의하거나 다른 사람의 성공경험에 , 

대한 관찰을 통한 대리학습에 의하거나 또는 멘토 나 개인이 속한 조직 내에, 

서의 시스템을 통한 격려로 인한 사회적 설득에 의하거나 또는 자신의 정서 , 

상태에 따라서 영향을 받기도 한다(Bandura, 1982  Bandura, 1986).

조직특성 상사지원 조직분위기  2). ( , )

교육전이를 다룬 대부분의 선행연구에서 교육훈련 후 작업환경은 교육훈련   

전이를 결정하는 매우 중요한 요인으로 다루어지고 있다 (Baldwin & Ford, 

실제로 1988 richey, 1992 Rouiller & Goldstein, 1993 tracey et ai., 1995). 

교육훈련에서 배웠던 내용을 현업에서 적용 및 활용할 때 조직적인 지원이 

없다면 교육훈련의 성과는 기대할 수 없을 것이다.

은 기업교육 전이에 영향을 미치는 상황적 요  (Rouiller & Goldstein, 1993)

인에 대한 새로운 시각으로 전이풍토를 제시한 이후 전이풍토의 개념을 활용, 

하여 교육훈련 전이가 발생하는 직무상황에 대한 이해와 측정에 대한 선행연

구들이 실시되었다 그러나 이러한 선행연구들은 전이풍토의 정의에 있어 미. 

흡한 실정이다 따라서 본 연구에서는 교육훈련의 조직상황적 특성효과를 좀 . 

더 살펴보려 한다 결국 교육훈련 프로그램의 유효성과 운영이 아무리 뛰어. , 

나다 할지라도 교육훈련 후 피 훈련자의 조직상황적 특성에 따라 교육훈련 

전이 정도는 다르게 나타날 것이기 때문이다 조직상황적 특성이 교육훈련 전. 

이에 미치는 효과를 검증 한 연구를 살펴보면 상사의 지원 동료의 지원 조, , 

직의 지속적 학습문화 비전공유 등 변화가능성 등이 교육훈련 전이과정에 영, 

향을 미친 요인임을 알 수 있다.(Baldwin & Ford 1988; Holton, 1996; 
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Ford, Quinones, Sego & Sorra, 1992; Xiao, 1996; Tesluk, Farr, Mathieu 

& Vance, 1995).

기존 선행연구에서 조직상황적 특성을 살펴보고 본 연구에서는 조직의 특  

성 중 상사의 지원과 조직의 분위기 위주로 조직의 특성을 고찰하였다. 

    

가 상사의 지원     )

상사의 지원이란 피 훈련자의 상사가 교육훈련에 대해 가치를 부여하고 훈  

련참가를 적극적으로 지원하며 훈련 후 훈련받은 내용을 직무에 적용하는 것, 

에 대해 긍정적으로 지원하는 것을 말한다 여기에서 상사지원의 하위구성요. 

인 으로는 학습한 것을 활용할 수 있도록 목표를 설정해주고 지원을 해주며, , 

긍정적인 피드백을 주는 것을 포함하는 경우 와 상사(Baldwin & Ford, 1988)

가 개인에게 교육 후에 수행에 대한 기대를 명확히 제시해 주는 것 새로운 , 

지식과 기술을 적요할 수 있는 기회를 만들어 주는 것 교육받은 것에 발생하, 

는 문제점을 함께 논의하는 것 새로운 능력을 성공적으로 잘 적용한 개인에, 

게 피드백을 주는 상사의 일련의 관여 등을 포함하는 경우 가 (Holton, 1996)

있다.

의 연구에서는 교육훈련 참여자들이  (Ford, Quinones, Sego & Sorra 1992)

학습한 내용을 직무에 적용하는 것에 대한 상사의 태도가 교육전이와 정적인 

상관관계를 보이고 있음을 나타내고 있다 그들은 상사의 태도를 자기효능감. 

과 함께 가장 중요한 교육전이 예언변인으로 지적하였다 또한 . (Brinker hoff 

의 연구에서는 상사의 지원이 토의 및 토론 유형으로 교& Montesino, 1995)

육 참여자에게 주어질 경우 교육전이와 유의미한 영향을 미치는 것으로 제시

되었다 또한 교육훈련참가자들이 교육받은 내용을 현업에서 사용하는 데에 . 

대한 상사의 후원 적 역할의 중요성을 시사하는 실험연구를 실시하였다 실험. 

결과 상사로부터 교육훈련 사전과 사후에 후원적인 협조를 받는 집단의 피 

훈련 자들의 경우 그렇지 못한 집단보다 높은 후원적인 전이를 위한 격려 등

을 인식하고 있음이 나타났다.
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나 조직의 분위기   )

 

조직의 분위기        (1)

교육훈련 자체와 관련된 요인들 이외에 많은 학자들은 피 훈련 자가 학습  

한 것을 현업에 적용 및 활용함에 있어 조직적 지원 없이 교육훈련성과를 기

대하기 어렵다고 제안하고 있다.

는 조직분위기란 조직의 환경 또는 상황의 현저한 특징들에 (Schneider, 1990)

대한 개인의 인식이라고 규정할 수 있다고 하였으며 이러한 조직분위기는 객, 

관적이고 관찰가능한 조직의 환경요소들과 조직구성원들의 인식과정들 간의 , 

상호작용에 기초한다고 한다 즉 조직구성원들이 조직의 정책 보상시스템. , , , 

관리행동 등과 같은 조직의 현저한 특징에 주의를 기울일 때 그들은 그러한 

특징들을 그들 개인의 가치관과 신념 필요 그리고 다른 개인적인 특성들에 , , 

기초하여 의미를 부여한다는 것이다.

따라서 조직분위기란 조직의 상황의 주요한 특징들에 대해 개인들이 공유  

하는 의미부여의 패턴과도 같다고 분수 있다 특히 합병조직에 있어서 위와 . 

같은 요인들은 교육훈련의 실무전이에 또 다른 변인으로서 작용 할 수 있기 

때문이다 는 교육훈련 전이에 영. (Tracey, Tannenba un & Kavanagh, 1995)

향을 미치는 조직문화특성으로서 지속적인 학습문화의 개념을 제안하였는데, 

이미 몇몇 선행연구에서 지속적 학습 환경이 교육훈련에서 받은 내용을 현업

에 적용하는데 중요한 요인임을 밝혀졌다 또한 문화가 종업원들의 공유가치. 

와 신념에 의해 정의 될 수 있다는 점에서 위와 같은 특성을 갖는 조직의 문, 

화를 지속적 학습문화라고 개념화하고 개념을 측정하기 위한 설문항목을 개

발하였다 정리하면 피 훈련 자가 지속적 학습문화를 인식할수록 교육훈련전. 

이의 정도가 높게 나타났으며 이로서 학습문화의 중요성이 입증되었다.

  (2)조직몰입

조직몰입의 개념은 구성원이 조직 및 조직의 목표와 일체감을 갖고 그러  “
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한 목표달성을 위해 자발적으로 열심히 노력하며 조직의 일원으로 남으려는 , 

강한 욕구를 갖고 있는 것 이라고 할 수 있다” ( Porteretal., 1973: 603-609).

는 조직 내에서 구성원이 몰입할 수 있는 대상으로 직업 소속  (Fink, 1992) , 

집단 조직의 가지 형태가 있다고 제시 하였으며 그가 제시한 직업몰입, 3 , (wor 

은 전문직몰입 과 비전문직몰입을 k commitment) (professional commitment)

모두 포함하는 개념이라고 볼 수 있다 몰입에 대한 (Arsnya & Feuuis,1984).

용어의 사용은 선행연구를 토대로 살펴보면 직업몰입 전문직 몰입 비전문직 , , 

몰입 직무몰입 경력몰입 등으로 다양하게 사용되어 왔음을 알 수 있다 그러, , .

므로 본 연구에서는 선행연구 결과 및 실증연구의 대상을 고려하여 조직몰입

이라는 용어를 통일하여 사용한다 조직몰입의 개념은 조직의 목표와 가치를 . ‘

수용하고 강하게 믿는 것 조직을 위해 자발적으로 열심히 노력하는 것 조직, , 

의 일원으로 남으려는 강한 욕구의 가지 기본적 요소로 구성되어 있다3 . 

는 교육훈련 평가 시 교육의 중요도 교육의 수행방(Buckley & Caple, 1995) , 

법 교육의 수준 강사의 수준 교육의 지속성 교육의 효과 등을 측정하는게  , , , , 

중요하다고 하였고 강사의 교수능력 교육수준 교육의 지속성은 구성원들의 , , , 

직무만족을 높이며 이직률은 낮추며 업무권한을 가진 강사는 교육훈련을 통, , 

해서 구성원들의 직무만족을 높이고 이직의도를 낮추려는 강한 책임감을 지

닌다 또한 교육훈련은 구성원의 조직몰입을 높여주(Buckley & Caple, 1995 ).

는 요소인 규정의 인식정도 감독자의 특성 사기 등을 높여주고 구성원의 직, , 

무만족과 조직유효성을 높여주는 중요한 수단이다(Alligeretal. 1997). 

은 조직유효성을 결정하는 모형도 그림 에 따라 교육(Campbel, (1990) < 2-7>

훈련은 직무수행을 통해서 조직의 산출 즉 조직유효성과 친밀한 상관관계가 

있다고 하였다.
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그림 의 조직 유효성을 결정하는 모형도< 2-6> Campbell

자료: Campbell, J. p., Dunnett, M. D., Lawler, E. E. & Welck,  K. E.(1990).

Managerial Behavior Preformant and Effectiveness, New York: Mcgrew, HillCo

교육훈련특성 교육내용 교육방법 강사의 전문성  3). ( , , )

교육훈련의 내용 교육훈련 방법 강사의 전문성 측면에서 훈련의 학습과 교, , , 

육전이에 영향을 미치는 교육훈련의 특성들을 살펴보고자 한다.

    

가 교육훈련 내용    )

교육훈련의 직접적인 목적은 교육훈련에 참가한 피 훈련 자들이 지식 기  , 

술 태도를 향상시킴으로서 개인과 조직의 목표달성에 기여하는 것이다 따라, , . 

서 효과적인 교육훈련은 조직과 개인의 요구를 적절하게 반영한 교육훈련 목

표가 수립되고 프로그램의 내용이 교육목표를 달성할 수 있도록 직무와의 관, 

련성이 높아야 하며 피 훈련 자들의 요구를 충분히 반영하고 있어야 한다, . 

은 교육훈련 내용에 대한 내용타당성 분석을 통해 (Ford & Wroten, 1984)

교육훈련 프로그램의 직무관련성을 평가하여 이를 다시 교육훈련 프로그램의 

재설계에 활용할 것을 제안하였다 은 교육훈련의 성공을 위. (Bramley, 1991)

하여 직무향상과 비슷한 환경에서 교육하는 것이 바람직하며 교육과 직무 간 , 

공통요소가 많을수록 교육훈련 후 업무성과가 향상 된다고 했다 때때로 합병. 
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조직의 교육훈련에 있어서 통합조직에 관련되지 않거나 또는 적절하게 맞춤

화되지 못한 프로그램내용으로 인하여 비효과적인 측면이 발생하기도 한다.

나 교육훈련 방법    )

교육훈련에서 자주 등장하는 설계의 특성으로는 목표설정 초과학습 자극  , , 

변산성 피드백 등이 있다 목표설정 은 교육훈련 설계에서 학습, . (Goal setting)

에 중요한 영향을 미칠 수 있다.

와 등에 의하면 분명하고 구체적인 목표가 높은 수행을 가져  Locke Latham , 

온다고 한다 즉 구체적이고 도전적인 목표가 에너지와 주의 방향을 결정짓. “

고 에너지나 노력을 동원시키며 시간에 걸쳐 노력을 지속시키고 개인으로 , , , 

하여금 목표달성에 관련된 전략을 개발하도록 동기화함으로서 과정의 수행에 

영향을 준다고 가정한다 초과학습 은 피 (Locke et al., 1981). (Overlearning)

훈련 자가 과제를 성공적으로 수행한 후에도 지속적으로 학습을 제공하는 과

정을 말한다 즉 초과학습의 양이 많으면 많아질(Mcgehee & Thayer, 1961). 

수록 훈련재료의 파지 량이 커짐을 연구를 통하여 알 수 있었다(Atwatwer, 

1953;Mandler, 1954).

훈련자극의 다양성 정도를 나타내는 것을 자극변산성 이(Stimulus variability) 

라 부른다 즉 한 개념에 대해 여러 가지 예들이 피 훈련 자들의 이해를 강화. 

시킬 뿐 아니라 새로운 상황에서 글 개념의 적용가능성을 높여줄 것이라고 , 

주장한다 자극변산성의 원리는 학습효과 측면에서 상당한 경험적지지 기반을 . 

가지고 있다 피드백은 피 . (Adams, 1955; Baldwin, 1987; Duncan, 1958). 

훈련 자에게 자신의 과제수행에 대한 정보를 알려 주는 것을 말한다 연구 결. 

과들에 의하면 피드백은 학습을 촉진하는 중요한 요소로서 피드백의 효과는 , , 

그 시기와 구체성에 의해 결정된다고 한다(Komacki, Heinzma nn & La 

wson, 1980).

은 교육훈련 프로그램이 명료한 사례와 실제 현업에서 잘   (Holton, 1998)

활용될 수 있는 방법들 및 새로운 지식과 기술을 어떻게 활용하고 적용하는

지 명료하게 설명해 줄 수 있는 적절한 연습이 제공될 때 훈련에서의 학습이 
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촉진될 뿐 아니라 학습된 내용이 직무에 잘 전이될 수 있다고 제안하였다. .

다 강사 교육 훈련 자 의 전문성     ) ( )

교육훈련자란 교육훈련 프로그램을 실제 피 훈련 자에게 전달하는 역할을   , 

담당하는 교육진행자를 말한다 교육훈련 프로그램의 성공여부는 교육훈련 자. 

에게 달려있다고 해도 과언이 아니다 즉 교육훈련에서 훈련 자 강사 의 자질. ( )

이 교육훈련의 학습 및 전이를 결정하는데 있어서 중요한 요인으로 제시되어 

왔으며 와 은 교육훈련에서의 학습과 전이를 촉진시키, Broad Newstrom(1992)

기 위한 훈련자의 활동 지침을 제시하기도 하였다 은 교. Wexley & Latham

육훈련 자가 갖추어야 할 가지 공통요소를 제시하였는데5 , 

첫째 교육훈련 자는 세부적인 교육훈련 목표를 만들어야 한다  , .

둘째 성인들의 학습 원리에 대한 이해가 필요하다  , .

셋째 교육훈련 자는 효과적 의사소통해야 한다  , .

넷째 피 훈련자의 질문에 정확히 답변해야 한다  , .

다섯째 교육훈련을 위한 가장 효과적인 방법을 선택 사용해야 한다  , , .

다른 요인이 동일한 조건에서 제공되었을 때 즉 동일내용 동일방식의 훈  , , 

련이 같은 피 훈련 자에게 전달되었을 때 훈련자의 자질에 따라 훈련내용이 

피 훈련 자에게 전달되고 학습되는 정도에서 차이를 보이게 된다는 점에서, 

훈련자의 특성 또한 교육훈련의 성과에 중요한 영향을 미침을 알 수 있다.

제 절 교육만족 및 몰입에 관한 연구4 . 

교육만족  1). 

만족이란 개인의 생활을 구성하는 활동으로부터 기쁨을 느끼며 자신의 생  

활에 대하여 의미와 책임감을 갖는 것이다 또한 만족은 긍정적 자아상을 지. 

니고 자신을 가치 있다고 생각하고 낙천적 인 태도와 감정을 유지하는 것이, 
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다 이러한 만족은 보통 행복감이나 기쁨 등의 용어와 혼(Neugarten, 1961). 

용되지만 심리학자들은 행복이나 기쁨은 정서적 개념인데 반해 만족은인지, , 

적인 측면과 정서적인 측면을 포괄하는 개념이라고 설명한다 한유선( , 1996), 

즉 행복이나 기쁨은 특정상황에서 느끼는 유쾌한 감정에서 비롯되는 일시적

인 기분 혹은 현재 상태에 대한평가로서 감정적 성향이 짙은데 비해 만족은 ,  

주로 한 개인이 갖는 기대와 실제로 받은 보상 사이의 일치로 정의되며 인지

적 성향이 강하다 김호선( , 1995). 

최덕철 최경오 의 연구에서는 교육서비스품질에 대한 측정을 위해   ( , 2000)

등이 제시한 의 가지 서비스 질 차원을 원용하고 Parasuraman SERVQUAL 5

교육서비스의 성격에 적합하게 조정하였다 그리하여 신뢰성 약속한 서비스를 . (

정확히 제공하는 능력 반응성 고객에게 빠른 서비스를 제공하려는 의지 확), ( ), 

실성 종업원의 지식 정중함 및 신뢰를 심어줄 수 있는 능력 공감성 보살( , ), (

핌 고객의 개인적인 요구에 대한 배려 유형성 물리적 시설의 외양 설비 종, ), ( , , 

업원 문서 등의 유형적 증거 의 가지 구성요소를 활용하였다, ) 5 .

또한 교육서비스란 공급자인 학교 측 학교 교수 교직원 이 수요자인 학생  ( , , )

에게 교육적인 목적을 달성하기 위해 관련된 유무형의 서비스를 제공함으로

써 소비자로 하여금 물질적 정신적 만족을 실현시켜 주도록 하는 일체의 활, 

동이라고 정의하였고 박주성 은 교육서비스의 우월성에 대한 소비자, ( , 2003)

의 전반적인 평가 또는 태도라고 정의하고 있다 또한 최규환 은 교육. ( , 2005)

서비스를 교육목적을 달성하기 위해 대학 및 학생과 관련하는 유형 및 무형

의 서비스라고 정의하였다.

이러한 정의들을 바탕으로 본 연구는 실무교육이 실효적인 교육전이를 달  

성을 위해서는 교육훈련프로그램과 강사들이 제공하는 교육의 품질이 매개체

가 될 것으로 판단되며 그것이 우수하다면 긍정적인 교육전이에 영향이 미칠 

것으로 생각된다.

교육몰입   2)



- 38 -

  

몰입의 개념은 학문분야와 관심영역에 따라 다양하게 사용되고 있으며  , 

등 가지로 분류하고 있다 각각의 내용Commitme nt, Involvement, Flow 3 . 

을 살펴보면 는 대상에 대한 개인의 충성심 애착 근속의사 동Commitment , , , 

일시의 의미를 총칭하는 것이며 는 특정 대상에 대한 심리적 애, Involvement

착을 의미하고 운동이나 놀이 학습과 같은 활동에 대한 몰입의 경우 , , Flow

란 용어를 사용한다 김진호 따라서 본 연구에서는 의 개념에 의( , 2003). Flow

한 몰입에 주안점을 두고자 한다.

몰입은 학습 여가 직업 등 다양한 삶의 장면에서 나타날 수 있다는 것을   , , 

보여줄 뿐만 아니라 활동이나 과제에 대한 적절한 개입 동기에 대한 적절한 , , 

개입을 통하여 몰입경험의 정도가 달라질 수 있다 김창대( ,2002).

몰입경험은 자신의 관심을 집중함으로써 최적의 기능을 수행하고 다양한   

욕구충족의 결과가 나오며 몰입경험의 즐거움은 자기목적성의 특성이며 몰, , 

입은 집중을 최고 상태로 이끌어 행동과 인식을 통합하며 이로 인해 시간이 , 

흐르고 있다는 의식 스스로 무엇을 하고 있는지에 대한 생각까지도 잊고 과, 

제 자체에 완전히 열중하게 만드는 가치 있고 기분 좋은 활동을 경험하게 한

다(Csikszentmihalyi, 1990).

몰입의 이러한 특성에 비추어볼 때 교육생들은 교육 수행 시 몰입 경험을   

통해서 학습 자체에 즐거움을 느낄 수 있고 그 경험 자체로 인해 만족감을 경,

험하게 된다 또한 학습이 즐겁기 때문에 내재동기가 증진되어 학습의 질이 . 

높아지고 적극적으로 학습에 참여할 수 있게 된다 박성익 김연경, ( , , 2006).

그 동안 선행연구들의 몰입에 대한 개념을 살펴보면  , Csikszentmihalyi (19 

는 몰입이란 의식이 경험으로 꽉 차 있는 상태로서 이때 각각의 경험은 90)

서로 조화를 이루며 느끼는 것 바라는 것 생각하는 것이 하나로 어우러지는 , , , 

것이라고 하였다 는 몰입이란 하나의 활동상에서 . Ghani& Deshpande(1994)

총체적인 집중과 행위자가 그 활동에서 얻게 되는 즐거움이라고 하였으
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며 은 어떤 행위에 대한 기술과 도전의 합이 몰입,(Novak & Hoffman, 1997)

상태이며 그 차이가 지루함과 근심을 가져올 수 있는 것이라고 하였다 국내 , . 

연구 중 황용석 은 몰입이란 심리적 최적감 즐거움 원거리실재감 주( , 1998) , , , 

의집중이 높은 상태라고 하였으며 이시훈 은 어떤 행위가 도전으로 , ( , 1999)

느껴지고 그것을 할 수 있는 기술을 지녔을 때 도달되는 상태로 재미와 즐거

움 기쁨을 느끼는 최적의 경험이라고 하였다, .

또한 두정완 은 몰입이란 전적으로 몰입하여 행동할 때 사람이 느끼  ( , 2003)

는 심신일체적 느낌이며 사람이 어떤 사건 사물 또는 활동에 깊숙이 관여 , , 

할 때 가끔 경험하는 마음의 상태라고 하였고 김석주 는 특정행동이 , ( , 2010)

도전으로 변화되고 도전의욕이 생겨 달성되는 상태로 흥미와 즐거움 환희를 , , 

느끼는 최상의 경험이라고 하였다 몰입의 개념에 선행연구의 주장을 정리한 . 

것이 표 이다 이와 같이 연구의 개념을 종합해 보면 연구자들의 관심 < 2-1> . , 

영역에 따라 몰입은 단일차원과 다차원적인 개념으로 정의되고 있음을 볼 수 

있다 그러나 공통적인 측면도 확인할 수 잇는데 기본적으로 몰입은 부정 정. , 

서가 없는 즐거움 만족감과 같은 긍정적인 심리현상으로 명확한 목표와 피드, 

백이 있고 도전과 기술 수준이 균형을 이룰 때 발생하게 되며 주어진 과제, , 

에 대한 완전한 집중 과제의 자동적 수행 자의식 실행 시간 감각의 왜곡 , , , 

통제감을 수반한다는 사실이다 계보경 ( 2007).

                     표 몰입 의 개념< 2-1> (Flow)

선행연연구자   개        념              

Csikszentmihalyi, 

(1990)

의식이 경험으로 꽉 차 있는 상태로서 이때 각각의 

경험은 서로 조화를 이루며 느끼는 것 바라는 , ,

것 생각하는 것이 하나로 어우러지는 것,

Ghani&Deshpand

e, (1994)

하나의 활동상에서 총체적인 집중과 행위자가 그 

활동에서 얻게 되는 즐거움

Novak&

Hoffman (1997)

어떤 행위에 대한 기술과 도전의 합이 몰입상태 

이며 그 차이가 지루함 근심을 가져옴, , 
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자료 선행연구를 토대로 연구자가 구성:

이러한 몰입은 학습자에게 교육과정을 이해하고 교육 성취에 대한 결과를   

판단하는데 매우 중요한 개념이라고 할 수 있다 즉 학습자들이 교육과정에. , 

서 교육몰입을 경험하게 되면 교육과정을 즐겁게 느끼고 교육에 보다 적극적, 

으로 참여함으로써 교육과정에서 만족감과 성취감을 얻게 될 것이다 나아가 , . 

교육몰입경험은 교육시간의 단축과 교육활동에의 적극적인 참여를 촉진시켜 

줄 뿐만 아니라 교육효과에 긍정적인 영향을 미친다 정기범( ,2014).

교육몰입은 교육과정 전체에 대한 긍정적 심리상태라는 내적 보상을 제공하 

게 되어 외적 보상보다 강하게 작용하고 더불어 학습자에게 교육 자체에 대

한 흥미유발 창의성 최고수준의 교육경험 그리고 능력개발을 경험하게 해줌, , 

으로써 외적 보상이 아닌 내적 보상에 의해 교육을 지속해 나갈 수 있도록 

해주어 삶의 질에 긍정적 영향을 미친다(Csikszentmihalyi, Rathunde,& Wha 

len, 1993).

학습자가 교육상황에서 이와 같은 몰입을 경험하게 되면 교육에 집중하게   , 

되며 학습자는 이를 통해 교육 상황 자체에서 가치 있고 기분 좋은 경험을 

하게 된다 이러한 경험을 통해 학습자는 만족과 기쁨 그리고 성취감을 얻게 . 

되고 이는 결국 교육 과정 전체에 대한 학습자의 만족감과 자긍심을 높여준

황용석 (1998) 
심리적 최적감 즐거움 원거리 실재감 주의집중이 , , , 

높은 상태

이시훈 (1999)

어떤 행위가 도전으로 느껴지고 그것을 할 수 있는 

기술을 지녔을 때 도달되는 상태로 재미와 즐거움, 

기쁨을 느끼는 최적의 경험

두정완 (2003)

전적으로 몰입하여 행동할 때 사람이 느끼는 심신 

일체적 느낌으로 사람이 어떤 사건 사물 또는 , 

활동에 깊숙이 관여 할 때 가끔 경험하는 마음의 

상태

김석주(2010)

특정행동이 도전으로 변화되고 도전의욕이 생겨 , 

달성되는 상태로 흥미와 즐거움 환희를 느끼는 ,

최상의 경험
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다 석임복( ,2007).

는 교육몰입의 특성으로 도전과 능력의 균형감 분  Csikszentmihalyi(1990) , 

명한 목적 명확한 피드백 수행중인 과제에 대한 집중 통제감 행위와 인식, , , , 

의 일체감 자의식의 상실 양적 시간 개념의 상실 자기목적성이라고 하였다, , , . 

김진호 도 교육몰입에 영향을 미치는 변인을 개인적 특성변인과 환경적 (2005)

특성변인으로 구분하고 여기서 개인적 특성은 자아 존중감 학습에 대한 자, , 

기효능감을 포함하는 자아개념과 보상기대 보상가치를 포함하는 기대 가치, , 

이며 환경적 특성은 난이도의 적절성과 개인적 의미를 포함하는 교육내용과 , 

교육과제의 제시방법 학습자의 참여 교육자의 열정을 포함한 교육 진행방법, , 

과 교육자 관계로 제시하였다 교육몰입을 다차원 요인으로 분류한 연구를 살. 

펴보면 김희정 은 수행과정을 체계적으로 사고하면서 확인하고 추론하, (2012)

여 판단하는 과정을 의미하는 인지적 몰입 도전과 능력의 균형 행위와 인식( , 

의 통합 명확한 목표 구체적인 피드백 통제감 과 외적보상이나 대가 없이도 , , , )

학습 그 자체에 의미를 가지고 즐거움으로 지각하는 정의적 몰입 과제에 대한 (

집중 시간감각의 왜곡 자의식 상실 자기 목적적 경험 으로 나누어 설명하였, , , )

다.

박혜진 은 교육몰입을 인지적 몰입 감성적 몰입 행동적 몰입을 포  ( , 2013) , , 

함한 다 차원적 개념으로 관점과 시각 영역에 따라 다양하게 정의될 수 있다, 

고 하였다 즉 인지적 몰입은 학습자가 교육목표를 성취하기 위해 스스로 교. , 

육을 계획하고 인지전략을 사용하며 교육 성취를 위해 행동을 조절하고자 하, 

는 것이고 감성적 몰입은 학습자가 교육과정에서 지각하는 감정이나 몰입상, 

태에 나타나는 학습자의 학습에 대한 열정이다 마지막으로 행동적 몰입은 학. 

습자가 신체적으로 교육활동에 참여하거나 교육을 수행하는데 수반되는 노력

이나 행동으로 시간감각의 왜곡과 매체와의 상호작용을 통해 나타나는 경험 , 

등을 포함하는 것이라고 하였다.
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최보라 는 교육몰입을 정의적 몰입과 인지적 몰입으로 구분하였다  ( , 2014) . 

정의적 몰입은 외적 보상과 관계없이 교육 그 자체를 즐거움으로 지각하고 

의미를 부여하는 것이다 즉 외부자극에 신경 쓰지 않고 자신의 교육과제에 . , , 

몰두하는 과제에 대한 집중 과제 수행시간을 실제보다 빠르게 느끼는 시간감, 

각에 대한 왜곡 학습자가 교육활동 그 자체에 느끼는 만족감과 즐거움으로 , 

인해 자아에 대해 인식하지 못하는 자의식 상실 외적보상이 아닌 교육과정 , 

그 자체에서 즐거움과 만족감을 느끼는 자기 목적적 경험으로 구성된다 인지. 

적 몰입은 사고와 추론을 바탕으로 자신의 교육과정을 체계적으로 확인하는 

것이다 즉 스스로 지각된 교육능력과 몰입을 수반하는 교육활동이 서로 조. , 

화를 이룬 상태인 도전과 능력의 조화 교육에 완전히 빠져 학습과 하나가 되, 

어 다른 것을 생각하지 않고 자신도 모르게 교육을 하게 되는 상태인 행위와 , 

의식의 통합 학습자 스스로 완벽한 몰입을 위해 설정하는 명확한 교육목표, , 

이에 교육활동에 대한 정확하고 구체적 피드백 그리고 자신이 처한 상황을 

조절하는 통제 감으로 구성된다.

그 동안 선행연구들의 교육몰입에 대한 개념을 살펴보면 이은주 는   ( , 2001)

교육몰입을 교육과정에서 교육내용이 완전히 흡수되어 있는 상태라고 하였으

며 이기택 은 교육몰입을 교육 상황에 적용하여 학습자가 특정한 활, ( , 2001)

동에 깊이 빠져 들어가는 흡인 또는 집중의 상태로 정의하였다.

또한 김진호 는 교육몰입을 학습자가 자신의 교육활동에 완전히 몰  ( , 2003)

두하는 상태라고 정의 하였다 이는 교육프로그램 참여자가 교육환경과 최적. 

의 상호작용을 하면서 즐거움을 느끼며 의미 있는 교육을 하는 상태라고 하

였다 이러한 선행연구를 토대로 본 연구에서는 교육몰입이란 교육전이에 증. 

진을 위한 교육 참가자의 목적과 목표를 이루기 위해 전반적인 정신적인 활

동과 신체적인 활동으로 보여 진다.  
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제 장 연구모형 및 가설3 . 

제 절 연구모형 및 가설의 설정 1 . 

    

연구모형  1). 

 

본 연구에서는  과 의 연구를 토대로   Baldwin & Ford(1988) Richey(1992)

개인적 특성과 조직의 특성 또 교육프로그램 특성이 실무교육과 교육전이간

의 관계에 어떠한 영향을 주는가를 살펴봄으로써 실무교육의 유효성 평가에 

있어 교육만족과 교육몰입 특성의 중요성을 살펴보고자 하였다 이러한 본 연. 

구의 목적을 달성하기 위하여 앞에서 살펴본 선행연구를 토대로 그림 [ 3-1]

과 같이 연구의 모형을 구성하였다.

가설의 설정  2). 

그림 연구모형[ 3-1] 
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가 실무교육구성요소와 교육만족 및 교육몰입과의 관계    ). 

교육프로그램을 구성하는 강사의 능력 교육내용 교육환경 운영방식은 교육 , , , 

성과에 영향을 미치는 주요 변수로 선행연구를 통해 동일한 교육프로그램을 

가지고 교육을 진행하더라도 강사의 능력과 전문화된 교육내용 교육 특성에 , 

적합한 환경 효율적인 수업운영방식에 따라 그 효과가 달라지며 교육성과에 , , 

유의미한 영향을 미치고 있음을 확인하였다 오세은 강상욱( , 2011; , 2012; 

또한 개인적인 성격특성 혹은 동기부여특성에 대해서는 종종 Holton, 1995). , 

교육훈련 전이성과와의 관계가 있는 것으로 나타나고 있다(Baumgartelet al. 

,1984; Wexley & Baldwin,1988; Ford et al. ,1992). Bald win & Ford(19 

는 성취욕구가 학습과 전이에 직접적 혹은 간접적인 영향을 준다는 것을 88)

입증하였으며, 교육훈련 참가자들의 교육훈련 참가에 대한 선택재량권 정도에 

대한 인식차이가 학습에 대한 동기부여는 물론 교육훈련에서의 학습만족과 

학습에 대한 몰입에 영향을 주는 것으로 분석되었다(Hicks & Klimoski, 

1987). 김진호 도 교육몰입에 영향을 미치는 변인을 개인적 특성변인과 (2005)

환경적 특성변인으로 구분하고 여기서 개인적 특성은 자아 존중감 학습에 , , 

대한 자기효능감을 포함하는 자아개념과 보상기대 보상가치를 포함하는 기, 

대 가치이며 환경적 특성은 난이도의 적절성과 개인적 의미를 포함하는 교, , 

육내용과 교육과제의 제시방법 학습자의 참여 교육자의 열정을 포함한 교육 , , 

진행방법과 교육자 관계로 제시하였다.

교육훈련의 성과는 궁극적으로 교육훈련 참가자가 교육훈련 후 조직의 목표 

를 달성하고 기업의 성과를 증진시킬 수 있는 직무활동 증진에서 올 수 있다

고 할 수 있다 교육훈련을 통하여 직무에 대한 기술 태도가 증진하고 직무. , 

에 대한 활용 혹은 이용효과가 나타나면 전이성과가 증진한다고 볼 수 있다

결국(Baldwin & Ford, 1988). , 교육훈련 후 작업환경은 교육훈련 전이를 결

정하는 매우 중요한 요인으로 다루어지고 있다 (Baldwin & Ford, 1988 
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richey, 1992 Rouiller & Goldstein, 1993 tracey et ai., 1995). 교육훈련에서 

배웠던 내용을 현업에서 적용 및 활용할 때 조직적인 지원이 없다면 교육훈

련의 성과는 기대할 수 없을 것이다. 조직상황적 특성이 교육훈련 전이에 미

치는 효과를 검증 한 연구를 살펴보면 상사의 지원 동료의 지원 조직의 지, , 

속적 학습문화 비전공유 등 변화가능성 등이 교육훈련 전이과정에 영향을 미, 

친 요인임을 알 수 있다.(Baldwin & Ford 1988; Holton, 1996; Ford, 

Quinones, Sego & Sorra, 1992; Xiao, 1996; Tesluk, Farr, Mathieu & 

Vance, 1995).

이러한 선행연구의 결과를 바탕으로 본 연구에서는 프랜차이즈 실무교육을  

구성하는 교육특성 개인특성 조직특성은 교육만족 및 교육몰입에 유의한 영, , 

향을 미칠 것으로 판단하고 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

실무교육특성 중 교육특성은 교육만족에 정 의 영향을 미칠 것이다H1a. (+) . 

실무교육특성 중 개인특성은 교육만족에 정 의 영향을 미칠 것이다  H1b. (+) . 

실무교육특성 중 조직특성은 교육만족에 정 의 영향을 미칠 것이다  H1c. (+) . 

실무교육특성 중 교육특성은 교육몰입에 정 의 영향을 미칠 것이다H2a. (+) . 

실무교육특성 중 개인특성은 교육몰입에 정 의 영향을 미칠 것이다  H2b. (+) . 

실무교육특성 중 조직특성은 교육몰입에 정 의 영향을 미칠 것이다  H2c. (+) . 

나 교육만족 교육몰입 및 교육전이와 관계    ). , 

교육훈련의 내용 및 교육훈련 강사에 대한 만족은 교육전이에 영향을 주며  ,  

이때 교육훈련에서 습득한 지식과 기술을 직무에 적용하려는 전이 동기는 동

실무교육특성은 교육만족에 정 의 영향을 미칠 것이다H1. (+) .

실무교육특성은 교육몰입에 정 의 영향을 미칠 것이다H2. (+) .
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료나 상사와 같은 다른 조직구성원들이 지원적이고 필요한 장비나 정보 재, , 

정적 지원이 원활히 제공될 때 더욱 커지게 된다(Noe, 1986).

교육 수행 시 몰입 경험을 통해서 학습 자체에 즐거움을 느낄 수 있고 그  , 

경험 자체로 인해 만족감을 경험하게 된다 또한 학습이 즐겁기 때문에 내재. 

동기가 증진되어 학습의 질이 높아지고 적극적으로 학습에 참여할 수 있게 , 

된다 박성익 김연경( , , 2006). 몰입은 학습자에게 교육과정을 이해하고 교육 성

취에 대한 결과를 판단하는데 매우 중요한 개념이라고 할 수 있다 즉 학습. , 

자들이 교육과정에서 교육몰입을 경험하게 되면 교육과정을 즐겁게 느끼고, 

교육에 보다 적극적으로 참여함으로써 교육과정에서 만족감과 성취감을 얻게 , 

될 것이다 나아가 교육몰입경험은 교육시간의 단축과 교육활동에의 적극적인 . 

참여를 촉진시켜 줄 뿐만 아니라 교육효과에 긍정적인 영향을 미친다 정기(

범 학습자가 교육상황에서 이와 같은 몰입을 경험하게 되면 교육에 ,2014). , 

집중하게 되며 학습자는 이를 통해 교육 상황 자체에서 가치 있고 기분 좋은 

경험을 하게 된다 이러한 경험을 통해 학습자는 만족과 기쁨 그리고 성취감. 

을 얻게 되고 이는 결국 교육 과정 전체에 대한 학습자의 만족감과 자긍심을 

높여준다 석임복( ,2007). 이러한 선행연구의 결과를 바탕으로 본 연구에서는  

교육만족 교육몰입과 교육전의간에는 긴밀한 영향관계가 있을 것으로 판단하, 

고 다음과 같이 연구가설을 설정하였다.

교육몰입은 교육전이에 정 의 영향을 미칠 것이다H5. (+) .

교육만족은 교육몰입에 정 의 영향을 미칠 것이다H3. (+) .

교육만족은 교육전이에 정 의 영향을 미칠 것이다H4. (+) .
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제 절 변수의 조작적 정의2 . 

  측정도구 구성1). 

본 연구는 프랜차이즈 임직원의 실무교육 구성요소인 교육훈련참가자 개인 

특성 학습능력 학습기대 자기 효능감 과 교육특성 교육내용 교육방법 강사( , , ) ( , , 

의 전문성 또 조직특성 상사의 지원 조직의 지원 이 교육만족과 교육몰입을 ) ( , )

통해서 교육전이에 어떤 영향을 미치는가를 알아보고자 하는 연구이다. 

따라서 본 연구에서 측정하고자 하는 주요측정변수는 실무교육을 구성하는  

교육특성 개인특성 조직특성과 교육만족 교육몰입 및 교육전이로서 앞에서 , , , 

고찰한 선행연구에서 제시한 항목을 연구대상의 특성에 맞게 재구성하여 측

정 도구를 설계하였다 각 변수는 점 척도로 구성하여 점 전혀 아. Likert 5 , 1 ‘

니다 에서 점 매우 그렇다 로 측정하였다 인구통계학적인 특성에 관한 질문’ 5 ‘ ’ . 

은 명목척도로 구성하였다 표 (< 3-1>).

항목

교육

특성

교

육

내

용

교육과정의  내용은 실제업무의 내용과 일치하는 면이 많았다

교육과정은 현실성 있는 직무관련 과제들이 주어졌다

내가 하는 업무에서 필요한 것들이 교육에 잘 반영되어 있었다

교육과정에서는 직무수행에 도움이 되는 구체적인 경험자료들이 제공되었다

교육과정에서는 직무에 응용할 수 있는 현실성 있는 목표가 세워졌다

교육과정이 실제업무와 비슷한 상황에서 이루어졌다

교

육

방

법

다양한  교육방법들 토론 실습 질의응답 이 교과내용에 맞게 구성되어있다( , , )

교육과정은 시간계획이나 진행이 융통성 있게 짜여져 있었다

내가 직접 참여해서 배우는 시간이 충분하였다

교육과정에 다양한 학습재료 교재 등 가 제공되었다( )

교육과정은 전체내용과 맥락을 잘 파악할 수 있도록 진행되었다

학습이 끝난 다음에 다시 상기할 기회가 주어지곤 했다

표 측정도구 구성< 3-1> 
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전

문

성

교육내용에  대한 강사의 준비가 충분했다

강사의 프리젠테이션 기술은 뛰어났다

강사의 교과내용에 대한 전문지식은 뛰어났다

교육과정에 대해 강사는 충분한 활력과 열정을 보였다

참여자들을 교육훈련에 참여하도록 동기유발하는 강사의 능력이 뛰어났다

강사의 교육과정 진행속도는 적절했다

개인

특성

학

습

능

력

나는 실무교육과 관련된 필요한 지식이나  능력을 가지고 있다

나는 교육에서의 내용들을 학습할만한 충분한 능력을 가지고 있다

나는 교육목표를 달성할 수 있는 충분한 지식과 학습능력을 가지고 있다

나는 교육을 업무에 적용할 수 있는 시간적여유를 가지고 있다

학

습

기

대

교육을 받고나면 업무를 수행하는 데 도움이 될거라 생각했다

교육에서 배운 내용을 현업에서 사용할 수 있을 것이라고 생각했다

교육을 잘 받는 것이 내가 개인적으로 성장하는 데 도움을 줄거라 생각했다

교육에서 배운 내용이 나의 경력개발에 도움이 될 것이라고 생각했다

나는 교육과정이 흥미로울 것이라고 생각했다

자

기

효

능

감

나는 교육에서의 목표를 반드시 달성할 수 있다고 생각했다

나는 교육의 내용들을 충분히 습득할 수 있다고 생각했다

나는 교육에서 배운 내용을 현업에 잘 적용할 수 있다고 생각했다

나는 교육에서 배운 내용을 직무에 적용하는 것에 대해 자신이 있었다

조직

특성

상

사

지

원

나의 상사는 교육받는 것을 중요하게 생각한다

나의 상사는 실무교육이 내게 필요한 교육이라고 이야기 해주었다

나의 상사는 내가 실무교육에 참여하는 것에 대해 적극 지지해주었다

조

직

지

원

우리 회사는 직원이 변화하고  혁신하는 것을 높이 평가해준다

우리 회사는 새로운 기술이나 지속적으로 얻을 수 있게 교육을 실시한다

우리 회사는 나의 능력을 향상시킬 수 있는 직무를 제공하고 있다
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제 절 조사설계  3 . 

조사대상 및 조사방법    1). 

 

본 연구는 프랜차이즈 실무교육특성과 교육만족 교육몰입 및 교육전이와의   , 

인과관계를 규명하는데 그 목적이 있다 따라서 연구의 목적에 맞게 본 연구. 

에서는 최근 대학교 프랜차이즈 전문가과정 및 프랜차이즈교육 전문기관에서 

교육을 이수한 수강생을 표본으로 설정하였다. 

본 연구를 실시하기 위한 설문항목들은 선행 연구에서 사용된 것을 바탕으 

로 본 연구의 목적에 부합되도록 일부 추가 수정하여 구성하였다 선행연구의 · . 

고찰을 통해 재구성된 설문지는 최근 년내에 프랜차이즈 실무교육을 시간 1 70

이상 이수한 수강생들을 대상으로 예비조사를 실시한 후 이를 바탕으로 측정, 

항목의 적합성 정도를 살펴 설문 항목을 수정 보완하여 본 조사에 사용하였, 

다.

교육만족

나는 이수한 교육과정에 대하여 전반적으로 만족스럽다

나는 직장  동료들에게 내가 이수한 교육과정을 추천하고 싶다

나는 교육과정이 나의 현재 직무수행에 도움이 된다고 생각한다

교육몰입

나는 교육과정에 내내 집중할 수 있었다

나는 실무교육과정을 수강한 것이 좋은 경험이었다

나는 교육받는 동안 시간이 어떻게 흘러갔는지 느껴지지 않을 때가 있었다

교육전이

나는 교육에서 배운 내용을  실제 업무에 활용하고 있다

나는 교육에서 배운 내용 덕분에 업무수행이 향상되었다

교육 이후 업무능력에 대해 좋은 평가를 받았다

교육이 업무 성과에 도움이 되었다
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조사 기간은 년 월 일부터 월 일까지 한 달에 걸쳐 이루어졌  2015 10 1 10 31

으며 총 명을 대상으로 설문을 실시하였다, 250 . 

분석방법    2). 

본 연구에서는 표본의 특성을 알아보고 연구의 목적을 위한 가설을 검증하  

기 위해 다음과 같은 자료 분석을 하였다.

먼저 예비조사를 통해 내용조정과정을 거쳐 내용타당성을 확보한 후 수집  , , 

된 표본의 일반적인 특징을 파악하기 위해 빈도분석을 통해 기술통계결과를 

제시하였다 본 연구의 자료조사에 활용된 항목들의 내적일관성을 확인하기 . 

위해 신뢰도 분석을 시행하고 신뢰도를 떨어뜨리는 항목을 판별하였다. 

본 연구에서 사용된 측정도구의 타당성 검증을 위해 확인적 요인분석을 통 

하여 각 요인에 적재되는 요인 적재값을 검토하고 평균 분산 추출값, (average 

과 합성신뢰도variance extracted; AVE) (composite construct reliability; 

를 확인한 후 마지막으로 연구가설과 모형을 토대로 구조방정식모형 검CCR)

증을 실시하였다. 

이상의 모든 분석은 및 을 이용하였다  SPSS Win Ver. 18.0 AMOS 18.0 .

연구대상 프랜차이즈 실무교육 이수자

표본 시간이상 프랜차이즈 실무교육을 이수한 교육생70

표본의 크기 부250

최종 유효표본 부214 (85.6%)

조사기간 년 월 일 월 일 한 달간2015 10 1 ~ 10 31 [ ]

자료수집 설문지를 이용한 자기기입법

    표 표본설계< 3-2> 
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제 장 실증연구결과 및 분석4 .  

제 절 표본 구성과 특성1 . 

응답자의 특성  1). 

본 연구는 앞서 언급한 바와 같이 회수된 부의 프랜차이즈 실무교육 이  214

수자에 대한 특성을 빈도분석을 통해 살펴보았다 먼저 성별을 살펴보면 남성. 

이 명 여성이 명 이며 연령대는 대 명157 (73.4%), 57 (26.6%) , 30 96 (44.9%), 40

대 명 대 이상 명 순으로 나타났다75 (35%), 50 25 (11.7%) . 

응답자들이 종사하고 있는 회사의 업종은 외식업이 명 로 가장 많  96 (44.9%)

았으며 서비스업 명 도소매 명 로 나타났다 직급은 대, 54 (25.2%), 28 (13.1%) . 

표 가 명 대리급 명 임원급 명 순이며 근(CEO) 59 (27.6%), 47 (22%), 39 (18.2%) , 

속년수는 년이상 명 년미만 명 년미만 명10 56 (26.2%), 3~5 38 (17.8%), 1~2 29

순으로 나타났다(13.6%) . 

이를 정리하면 표 과 같이 나타낼 수 있다  < 4-1> . 

구분 빈도 비율(%)

성별
남자 157 73.4%

여자 57 26.6%

연령

대20 18 8.4%

대30 96 44.9%

대40 75 35.0%

대 이상50 25 11.7%

직급

사원 24 11.2%

대리급 47 22.0%

과장급 32 15.0%

표 인구통계학적 특성< 4-1> 
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차장급 13 6.1%

임원급 39 18.2%

대표(CEO) 59 27.6%

근속년수

년  미만1 11 5.1%

년 미만1~2 29 13.6%

년 미만2~3 24 11.2%

년 미만3~5 38 17.8%

년 미만5~7 31 14.5%

년 미만7~10 25 11.7%

년 이상10 56 26.2%

업종

외식업 96 44.9%

도소매 28 13.1%

서비스업 54 25.2%

제조업 24 11.2%

기타 12 5.6%

이수 교육과정

실무자과정 126 58.9%

슈퍼바이저과정 36 16.4%

과정CEO 56 26.2%

기타 14 6.5%

합계 214 100.0%
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제 절 타당성 및 신뢰성 검토  2 . 

본 연구의 측정모델의 확인적 요인분석에 앞서 사용된 측정항목들의 탐색적  

요인분석을 통해 해당요인의 판별 타당성 및 수렴 타당(discriminant validity) 

성 을 검증하였고 이어서 신뢰성분석을 실시하였다 요인 (convergent validity) , . 

분석 과정을 통해 부적절한 항목을 일부 제거한 후 측정항목의 신뢰성과 타

당성을 평가하기 위해서 이론변수의 다항목척도간 신뢰성을 Cronbach's 

계수에 의해 분석하였고 확인적 요인분석을 통해서 구성개념들의 측정 alpha , 

타당성을 검토하였다. 

탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석   1). 

 

요인분석은 연구 분석 목적에 따라서 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석  

으로 나눈다 탐색적 요인분석은 주로 이론상으로 체계화되거나 정립되지 않. 

은 연구에서 연구의 방향을 파악하기 위한 탐색적인 목적을 가지고 사용되는 

분석방법이며 확인적 요인분석은 이론적인 배경 하에서 변수들 간의 기존관, 

계를 설정하고 요인분석을 이용하여 그 관계가 성립하는지 여부를 설명하고 

검증하는데 사용되는 방법이다 배병렬( , 2011).

탐색적 요인분석은 요인수를 최소화하면서 정보의 손실을 줄이기 위해 주  

성분 분석을 사용하였으며 회전방식은 베리맥스 회전 방식을 사용하였다 요, . 

인추출은 고유값이 이상인 요인을 추출하였으며 각 변수와 요인간의 상1.0 , 

관관계를 나타내는 요인적재량은 이상인 변수를 채택하였다0.5 . 

탐색적 요인분석 결과에 따라 도출된 측정변수들에 대하여 이 측정변수들  

이 이론변수들을 얼마나 일관성 있게 반영하는지 평가하기 위해 신뢰도 분석

을 실시하였다 계수는 측정항목의 신뢰성을 평가하는 가. Cronbach's Alpha 

장 보수적인 기준을 제공하는 것으로 일반적으로 사회과학 분야에서는 , 

계수가 이상일 경우 신뢰성을 가진다고 보고 있다Cronbach's Alpha 0.6

(Nunnally, 1978).

탐색적 요인분석 결과는 표 표 과 같으며 신뢰도는 이상  < 4-2>, < 4-3> , 0.8 
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을 확보하였다.

측정 변수간의 상관관계가 다른 변수에 의해 설명되는 정도를 나타내는   

값은 이상이면 좋은 것으로 판정하는데 본 요인분석을 통해 나타KMO 0.80 

난 값은 이상으로 나타나 요인분석을 위한 변수의 선정이 적절함KMO 0.8 

을 알 수 있다.

항목
요인

적재량
고유값

분산

설명력
Cronbach's  ɑ

교육

특성

교

육

내

용

실제업무내용과 일치 0.707 

3.957 24.587 0.902 

현실성있는 과제 0.597 

업무필요사항 반영 0.673 

구체적경험자료 제공 0.690 

현실성있는 교육목표 0.723 

실제업무환경과 유사 0.827 

교

육

방

법

다양한  교육방법 0.753 

3.957 21.986 0.890 

융통성있는 교육과정 0.766 

참여기회 충분 0.810 

다향한 학습재료 0.707 

자연스러운 교육진행 0.500 

교육상기기회 0.669 

전

문

성

강사의  철저한 준비 0.701 

4.426 21.983 0.910 

프리젠테이션 기술 0.778 

강사의 전문지식 0.755 

강사의 열정 0.785 

강사의 동기유발능력 0.713 

강사의 교육진행속도 0.622 
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개인

특성

학

습

능

력

실무기본지식보유 0.876 

2.949 22.684 0.858 
학습할능력 0.815 

교육목표달성능력 0.822 

업무적용할 시간적여유 0.658 

학

습

기

대

업무수행도움  기대 0.700 

3.278 25.213 0.865 

현업사용가능 기대 0.525 

개인성장도움 기대 0.840 

경력개발도움 기대 0.820 

교육흥미 0.771 

자

기

효

능

감

목표달성자신감 0.716 

2.803 21.562 0.859 

교육내용습득자신감 0.737 

현업적용자신감 0.693 

직무적용자신감 0.768 

조직

특성

상

사

지

원

교육중요성강조 0.813 

2.447 40.789 0.870 교육필요언급 0.868 

교육참여지지 0.743 

조

직

지

원

직원변화  높이평가 0.756 

2.411 40.190 0.891 지속적인 교육실시 0.885 

능력에 적합한 직무제공 0.820 

의 구형성 검정값 KMO = 0.942, Bartlett χ2=2453.771(d.f=153, p<0.001)
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항목
요인

적재량
고유값

분산

설명력
Cronbach's  ɑ

교육만족

교육과정 만족 0.792

2.447 40.789 0.870 교육과정 추천 0.827

직무수행에 도움 0.722

교육몰입

교육과정내내 집중 0.621

2.411 40.190 0.891 실무교육과정좋은경험 0.810

교육과정몰입 0.751

교육전이

교육후 실제업무에 활용 0.763

2.803 21.562 0.859 
업무수행 향상 0.840

업무능력에 좋은평가 0.823

업무성과에 도움 0.750

의 구형성 검정값 KMO = 0.887, Bartlett χ2=1012.124(d.f=45, p<0.001)

표 교육만족 교육몰입 및 교육전이의 타당성 및 신뢰도분석< 4-3> , 

연구모델의 확인적 요인분석    2). 

본 연구에서는 탐색적 요인분석을 바탕으로 설정한 이론적 모델의 측정변  , 

수들이 이론변수를 지지하고 있고 그 구조가 타당한지를 검증하기 위하여 각 , 

요인에 대한 측정모델의 적합도를 검증하는 확인적 요인분석을 실시하였다. 

확인적 요인분석은 모델을 구성하는 측정변수의 추정치를 얻을 수 있을 뿐  

만 아니라 모델의 전반적인 적합도 평가를 통해 척도의 신뢰성과 타당성 검

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

요인의 측정모델의 적합도를 알아보기 위해 확인적 요인분석을 실시하여 각

각의 값 값과 값을 확인하였다² , p GFI, AGFI, RMR, NFI, CFI .χ

모형의 정확한 평가를 위해서는 적합도 지수는 다음과 같은 조건을 충족시켜

야 한다 첫째 적합도 지수가 표본의 크기에 민감하게 영향을 받지 않아야 . , 

한다 둘째 모형이 간명성을 고려해야 한다(Gerbing & Anderson, 1993). , 
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(Mulaik et al., 1989; Bollen & Long, 1993; Gerbing & Anderson, 1993).  

각 적합도 지수의 특징과 평가 기준을 요약하면 표 와 같다< 4-3> . 

본 연구에서 설정한 이론적 모델에 대한 확인적 요인분석 결과 값은   ²χ

로 나타났으며 다른 적합도 지수는 값은 216.112(df=120, p=0.000) , Q 1.801, 

GFI = 0.894(AGFI = 0.849), CFI = 0.956, NFI = 0.907, RMR = 0.020, 

로 나타났다 대부분의 값이 기준치를 충족하거나 근사한 값RMSEA = 0.063 . 

을 나타내고 있어 측정모델이 적합한 모형이라고 할 수 있다. 

다음으로 연구 개념별로 집중타당성을 살펴보기 위하여 평균분산추출 값  

합성신뢰도(average variance extracted; AVE), (composite construct 

를 산출하였다 집중타당성의 평가는 요인적재량의 검토를 reliability; CCR) . 

통해 값이 이상이면 양호하며 적어도 이상이면 0.7 (Fornell et al., 1981), 0.5λ

타당도가 있다고 볼 수 있다(Anderson, Fornell, & Lehmann, 1994; 

는 이상 합성신뢰도는 이상이 바람직한 것으로 Gerbing, 1988). AVE 0.5 , 0.7

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

는 이상 합성신뢰도는 이상으로 나타나 측정변수들의 집중타AVE 0.523 , 0.960

당성이 확보되었음을 알 수 있다.

각 측정항목에 대한 표준화 적재량 값 및 값  , Estimate, C.R. AVE, CCR 

은 표 와 같이 나타내고 있다< 4-5> . 

지수 의미 기준치

χ², 

²/df(q)χ

 - 값이 작을수록 좋은 모형²χ

 - 값 ²/df(normed chi square)χ
1< ²/df<5χ

절대 

적합도 

지수

GFI 절대부합지수의 하나인 기초 부합치 보통 이상 0.9 

AGFI 조정부합지수 보통 이상 0.9 

RMSEA
많은 모수들을 포함하는 복잡한 모델에  

의한 외견상의 적합도 상승을 조정한 지표 

이하0.1~0.08 0.08~0.05 0.05← → 

보통  양호  좋음←  →  

증분 

적합도 

지수

CFI 를 보완하는 지표 NFI 보통 이상 0.9 

NFI

변수간 상관을 으로 가정한 독립모델을  0

비교대상으로 하여 설정된 모형을 평가한 

지표

보통 이상 0.9 

표 모형 적합도 종류 및 평가기준< 4-4> 



- 58 -

분석시 의 값이 지정된 것임 a : 1.0

모든 값은 수준에서 유의적으로 요인 적재되었음을 나타냄b : C.R. p,0.001

상관 분석  3). 

  

  측정항목들이 신뢰성과 집중 타당성 조건을 만족하는 것을 확인하였기 때

문에 측정항목들의 판별타당성을 조사하였다 판별타당성은 서로 다른 측정, . 

도구들이 서로 다른 요인을 측정하기 위해 사용되는 것을 검증하기 위한 것

변수
표준화
적재량 Estimate S.E. C.R. AVE CR

교육
특성

교육내용 0.863 1.122 0.038 13.78***

0.672 0.978 교육방법 0.786 1.048 0.021 12.253***

전문성 0.808 1 0.031 　

개인
특성

학습기대 0.626 0.992 0.028 9.063***

0.576 0.971 학습능력 0.786 1 0.028 　

자기효능감 0.848 1.163 0.032 12.959***

조직
특성

상사지원 0.847 1 0.044 　
0.755 0.969 

조직지원 0.89 1.001 0.03 11.726***

교육
만족

SAT1 0.666 1 0.029 　

0.579 0.960 SAT2 0.846 1.444 0.059 9.657***

SAT3 0.76 1.303 0.039 9.062***

교육
몰입

COM1 0.753 0.967 0.063 9.275***

0.523 0.951 COM2 0.729 0.906 0.047 9.031***

COM3 0.687 1 0.017 　

교육
전이

ET1 0.731 0.846 0.016 11.112***

0.646 0.987 
ET2 0.8 1 0.014 　

ET3 0.852 1.092 0.03 13.488***

ET4 0.828 1.043 0.028 13.029***

표 이론적 모델에 대한 확인적 요인분석 결과< 4-5>  
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으로서 판별타당성을 검증하기 위해 주로 신뢰구간검증(confidence interval 

분산추출검증 을 통해 확인하는 것이 일반적이test), (variance extracted test)

다 본 연구에서는 판별타당성을 확인하기 위해 분산추출검증(Hatcher, 1994). 

을 시행하였다 분산 추출검증은 각 요인의 분산추출값 이 각 요인간의 . (AVE)

상관관계 값의 제곱보다 클 경우 판별타당성을 입증 받을 수 있다(Hatcher, 

분산추출검증은 표 에서 나타난 바와 같이 분산추출값의 최소값1994). < 4-6>

은 로 상관계수의 제곱값의 최대치인 보다 크게 나타나 본 연구에0.523 0.506

서 사용된 항목들이 판별타당성을 확보하였다고 할 수 있다.   

  

제 절 연구모형의 분석 결과3 . 

본 연구에서 설정한 이론모형을 검증하기 위해 프로그램을 이  AMOS 18.0 

용하여 구조방정식 모형 분석을 실시하였다. 

구조모형에 의한 적합성 평가는 본적으로 절대부합지수(Absolute fit measu 

증분적합지수 간명부합지수res), (Incremental fit measures), (Parsimonious fit 

등을 이용한다 절대부합지수는 모델의 전반적인 부합도를 평가하measures) . 

는 지수로 적합도 지수 평균제곱 잔차제곱근 등이 있으며², (GFI), (RMR) , χ

증분적합지수는 표준적합지수 비표준적합지수 를 통해 기초모형(NFI), (NNFI)

에 대한 제안모형의 부합도를 평가하고 간명부합지수는 간명기초적합지수, 

간명표준적합지수 등을 측정하여 제안모형의 적합수준을 (PGFI), (PNFI), AIC 

평가한다 언급한 몇 가지 지수에 대한 판단기준은 학자마다 의견이 다른 것. 

요인 1 2 3 4 5 6

교육특성 (0.672)3) 0.4902) 0.272 0.395 0.453 0.412 

개인특성 0.7001) (0.576) 0.322 0.317 0.385 0.506 

조직특성 0.521 0.567 (0.755) 0.261 0.207 0.236 

교육만족 0.628 0.563 0.511 (0.579) 0.364 0.278 

교육몰입 0.673 0.621 0.455 0.604 (0.523) 0.383 

교육전이 0.642 0.711 0.485 0.527 0.618 (0.646)

상관관계 상관관계제곱 1) 2) 3) AVE

표 각 요인의 값과 상관관계 제곱 값 < 4-6> AVE 
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이 사실이며 앞의 기본적인 요건을 만족하지 못하는 경우 카이제곱 자유도 /

비율 값(Q ), RMSR(Root mean square residual), TLI(Tucker lewis Index) 

등의 기준을 통해 평가하기도 한다 배병렬( , 2011). 

일반적으로 구조방정식을 시행하는 데 있어 연구가 지속적으로 이루어지고  

있는 분야의 경우 등의 지수가 의 기준값으로 모델을 판NFI, NNFI, CFI 0.9

단해 볼 수 있으나 비교적 연구가 많이 진행되지 않은 분야의 경우 적합도의 , 

대부분이 의 값을 보이고 있으며 이러한 적합도 지수는 일반적으로 0.8~0.9

받아들여지고 있는 추세라 할 수 있다 이은용 은 이하이면 ( , 2008). RMR .05

양호하다고 보고 사이면 적당하다고 보며 이하면 수용가능하다고 .05~.08 .10

본다 배병렬( , 2006; Diamantopoulos & Siguaw, 2000; Hair et al., 2009; 

Yang, 2005). 

 

연구 모형의 검증  1). 

그림 은 본 연구의 측정변수인 교육특성 개인특성 조직특성 교육만 [ 4-1] , , , 

족 교육몰입 및 교육전이 간의 영향관계에 대한 가설을 검증한 경로모형을 , 

나타내고 있다 이론 모형에 대한 적합도 분석 결과 에 대한 값은 . ² pχ

으로 통계적으로 유의하게 나타났으며 적합도 지수를 살펴보면 0.000 GFI= 

그림 이론모형의 표준화경로계수  [ 4-1] 
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으로 분석되어 적합도 지수 기0.884, CFI= 0.949, RMR=0.021, NFI=0.900 

준에 근사한 값은 나타내고 있어 만족할 만한 모형으로 평가될 수 있으며 구

성개념들의 영향관계를 설명하는 데 좋은 모형으로 볼 수 있다. 

한편 각 경로에 대한 경로계수 및 가설검증결과는 표 과 같다 , < 4-7> .

가설　
표준화

경로계수
Estimate C.R. P 결과

H1a 교육특성 교육만족> 0.556 0.404 5.896 *** 채택

H1b 개인특성 교육만족> 0.211 0.191 2.736 0.006 채택

H1c 조직특성 교육만족> 0.059 0.038 0.997 0.319 기각

H2a 교육특성 교육몰입> 0.367 0.294 4.111 *** 채택

H2b 개인특성 교육몰입> 0.561 0.56 5.604 *** 채택

H2c 조직특성 교육몰입> 0.301 0.176 3.632 *** 채택

H3 교육만족 교육몰입> 0.38 0.442 3.353 *** 채택

H4 교육만족 교육전이> 0.379 0.478 2.339 0.019 채택

H5 교육몰입 교육전이> 0.47 1.209 5.312 *** 채택

표 연구가설 검증 결과< 4-7>
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제 장 결  론5 . 

제 절 연구의 요약1 . 

본 연구는 프랜차이즈 임직원의 실무교육 구성요소인 교육훈련참가자 개인  

적 특성 학습능력 학습기대 자기 효능감 과 교육훈련프로그램특성 교육내용( , , ) ( , 

교육방법 강사의 전문성 또 조직의 특성 상사의 지원 조직의 지원 이 교육, ) ( , )

만족과 교육몰입을 통해서 교육전이에 어떤 영향을 미치는가를 살펴보고자 

하였다.

즉 프랜차이즈 실무교육에 있어서 실무교육특성에 따라 교육전이에 대한   

결과가 다소 다르게 나타날 것으로 생각하고 궁극적으로 프랜차이즈 직원들

의 실무교육에 있어서 교육전이성과를 증진시키기 위해서 개인과 조직의 교

육만족과 교육몰입이 필요하고 이로 인해 교육전이성과의 증진을 기대하고자 

하는 것이다 이것은 시스템과 매뉴얼이 노하우인 프랜차이즈 기업에 있어서 . 

직원들이 이를 학습하고 교육받는데 가장 중요한 요소이다.

프랜차이즈 본사의 직원들의 경쟁력 증진을 위해서 교육훈련에 대한 다각  

적인 노력이 요구되고 있으며 기업은 인적자원 개발을 위해 실무교육은 직원, 

들의 개인 능력향상 뿐만 아니라 업무현장에서 활용하고 있는 교육전이에 높

은 관심을 가지고 있기 때문이다.

교육전이에 대한 선행연구를 검토하였는데 일반적으로 실무교육은 직무요  

구에 필요한 지식습득과정으로 교육 훈련 개발의 포괄적인 개념으로 이해하, , 

였고 이러한 (Nadler, 1989;Noe, 1986;Sherman, Bohlander, & Snell,1996), 

실무교육의 목적은 실무교육에 참여하는 피교육자의 지식 기술 태도를 향상  , , 

시킴으로서 조직의 궁극적인 목표달성 및 개인의 업무능력향상 발전을 모색

하고자하는 것이었다.

일반적인 실무교육 시스템은 조직 및 과업 그리고 개인의 차원에서 실무교  , 

육을 요구하고 있으며 실무교육 전 동기부여에 따라 실무교육에 대한 프로그

램을 설계하고 실무교육에 대한 평가가 교육전이를 실무교육에 대한 반응 학, 

습 행동 결과평가를 하고 있는 것이다 이러한 시스템을 근간으로 하여 실무, , . 
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교육프로그램 구성요소인 교육내용 강사의 전문성 교육방법이 구성되고 있, , 

다 이러한 교육훈련 시스템의 평가모형을 기준으로 교육훈련의 유효성평가에 . 

대하여 조직 구성원의 행동모델을 제시한 는 이렇Harris & Desimone(1994)

게 설명하였다 상사 조직 동료의 특성이 조직구성원의 동기 태도 지식 기. , , , , , 

술 능력 등에 영향을 미치며 이에 따라 행동과 조직의 결과가 다르다, , .

특히 교육훈련에 대한 전이모형을 제시한 는 교육훈련에 대한기  , Noe(1986)

대 자기효능감 직무에 대한 태도가 학습동기에 영향을 미치고 학습에 대한 , , 

태도를 변화시키며 궁극적으로 교육훈련 전이에 영향을 미치는 것으로 설명

하고 있다 의 설명은 학습전이 모형에서는 교육훈련의 . Baldwin& Ford(1988)

투입요인으로 학습자의 특성 전이설계 작업환경으로 설정하고 교육훈련의 , , 

성과요인을 학습과 파지로 설명하였으며 결과적으로 교육훈련의 전이상태가 , 

일반화되어 유지된다고 설명하고 있다 또한 의 교육훈련 전이. Holton(1996)

모형에서는 학습자의 특성과 동기 작업환경을 교육훈련 성과에 영향을 미치, 

는 것으로 보고 있고 개인의 능력에 따라 학습 및 조직의 수행이 다르게 될 

것이라고 제시하고 있다.

따라서 이러한 교육훈련 전이모형을 분석해보면 전이성과에 영향을 미치는  

요소를 크게 세 가지로 분류할 수 있는데 교육훈련 참가자 개인적 학습특성,

교육프로그램특성 조직의 특성으로 구분할 수 있다 교육훈련 참가자 개인적 , . 

학습특성으로는 학습자의 능력 혹은 학습기대 학습동기 자기효능감등, , (Bald 

win & Ford,1998; Bramley, 1991;Dashimine & Harris,1998; Mckellin, 

을 의미하며 교육훈련프로그램특성은 교육훈련의 내1994; Ropbinson,1995) , 

용 교육방법 강사의 능력 , , (Buckely & caple,1985; Ford & Wroten, 1994; 

등을 의미하고 있다 그리고 교육훈련 조직적 상황특성Leudu chwicz, 1982) . 

으로는 조직의 상사 혹은 동료 그리고 지속적 조직분위기 , (Huczyns ki& 

등으로 제시되고 있다 즉 위와 같은 요소Lewin,1980;Baldwin & Ford,1988) . 

들이 교육훈련의 구성요소라고 할 수 있으며 따라서 교육전이에 영향을 미치

는 요소라고 할 수 있다.

위와 같이 연구목적을 달성하기 위하여 연구모형을 설계하고 가설을 설정하

여 실증분석을 통하여 가설검증을 시도하였다.
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본 연구는 프랜차이즈 임직원의 실무교육 구성요소인 교육훈련참가자 개인  

적 특성 학습능력 학습기대 자기 효능감 과 교육훈련프로그램특성 교육내용( , , ) ( , 

교육방법 강사의 전문성 또 조직의 특성 상사의 지원 조직의 지원 이 교육, ) ( , )

만족과 교육몰입을 통해서 교육전이성과 영향관계를 실증분석하기 위하여 연

구의 대상을 프랜차이즈 실무교육을 받은 프랜차이즈 기업의 임직원들을 대

상으로 설정하였다 가설검증을 위하여 실증분석을 실시한 결과를 요약하면 . 

다음과 같다.

  첫째, 실무교육특성의 구성요소 교육프로그램의 특성 개인의 특성 조직의 ( , , 

특성 가 교육만족에 미치는 영향을 검증한 결과 교육특성 개인특성은 통계) , , 

적으로 유의한 영향관계를 나타났으나 조직특성은 영향관계가 확인되지 않아 , 

가설 은 부분 채택되었다1 . 

둘째 가설 의   , 2 실무교육특성의 구성요소 교육프로그램의 특성 개인의 특( , 

성 조직의 특성, )이 교육 몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다 를 검증한 결”

과, 통계적으로 직접적인 관계를 보이고 있는 것으로 나타나 가설 는 채택되 2

었다. 

셋째 가설 의 교육만족은  , 3 “ 교육 몰입에 정 의 영향을 미칠 것이다 를  (+) ”

검증한 결과, 통계적으로 유의한 영향관계를 나타내었다 .

넷째 가설 의 교육만족은 교육전이에 정 의 영향을 미칠 것이다  , 4 “ (+) 를 검”

증한 결과, 통계적으로 유의한 영향관계를 나타내었다.

마지막으로 가설 교육몰입이 교육전이에 정 영향을 미칠 것이다 를   , 5 “ (+) ”

검증한 결과 교육전이에 긍정적인 영향을 준 것으로 나타났고 교육의 만족, , 

보다는 교육의 몰입이 교육전이에 더욱 영향을 미친 것으로 나타났다. 

제 절 연구의 시사점2

본 연구의 결과를 통해 얻은 시사점은 기존의 선행연구에서 설명하였듯이   

실무교육에 있어서 실무교육을 받는 참가자의 능력이나 기대 혹은 교육을 받, 

고자 하는 희망과 학습의욕과 조직의 지원과 교육프로그램의 특성이 교육전

이에 영향을 미칠 것이라는 주장은 프랜차이즈 임직원의 실무교육에서도 마
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찬가지로 직원의 개인적 능력이나 동기가 실무교육프로그램과 조직의 지원으

로 교육전이에 긍정적인 영향을 미치고 있다는 시사점을 제시할 수 있다. 

또한 프랜차이즈 실무교육을 받은 교육 참가자의 학습능력이나 학습기대   

는 교육에서 학습한 지식 기술 태도 등을 자신의 직무에서 적용하고자 하는 , , 

피 훈련자의 의지 로서 교육훈련 전이에 영향을 미친다는 선행연구(Noe,1986)

를 뒷받침하고 있는 결과이다. 

프랜차이즈 실무교육과정이 교육내용과 교육방법 또 강사의 전문성이 긍정적

일수록 교육만족이 증가한다는 것에 관련하여 교육내용 교육방법 강사의 능, , 

력등이 교육성과에 미치는 관계들은 기존의 교육훈련환경의 선행연구(Alliger, 

에서 제시 하였듯이 교육의 1997; Grove& Klimoski, 1987; Branely, 1991)

내용을 잘 활용하고 교육을 원활히 진행하고 교육목표를 달성할 수 있도록 

교육내용과 방법에 따라 교육전이가 증진된다는 결과를 밝혔다 또한 교육 . , 

강사의 전문성은 실무교육 강사의 능력을 의미하는 것으로 실무교육 제공요

소의 가장 중요한 핵심요소로써 교육 강사의 능력에 따라 교육의 만족과 교, 

육의 몰입여부가 달라질 것이라는 이론은 프랜차이즈 실무교육에도 적용할 

수 있다는 것을 실증적으로 입증하였다는 시사점을 제시할 수 있다.

또한 본 연구의 실증분석을 통하여 증명하였듯이 조직의 특성중 상사의 지  , 

원과 조직의 지원은 교육몰입에 직접적 요인으로 이러한 내적요인들은 상사

나 동료 조직의 외적요인에 의하여 영향을 받는다는 것을 주지하여야 할 것, 

이다 하지만 교육만족은 조직의 지원과는 관계가 약한 것으로 나타났다. . 

현실적으로 프랜차이즈 기업의 특성상 직원들의 업무량이 많은 관계로 근  , 

무 시간에 교육을 받는 다는 자체가 어렵다 특히 시간이라는 실무교육은 . 70

꿈도 못 꾸는 실정이다 따라서 휴무인 토요일 오후부터 대부분의 실무교육이 . 

진행되고 있다 더 깊이 살펴보면 회사에서 교육비를 지원하고 상사나 조직에. 

서 관심 있게 교육 참가자를 살펴보고 독려하기 때문에 교육 참가자는 교육

에 대한 몰입은 높지만 휴일인데 쉬지 못 하고 교육이란 업무의 연장을 하고 

있으므로 교육에 대한 만족도에 영향관계가 없는 것으로 보여 지며 또한 학, 

습을 열심히 하여 우수한 성적을 내어도 기업에서 그에 대한 보상이 없기 때

문에  교육전이가 나타나기 전까지는 교육의 만족이 나타나기는 힘든 실정이
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다 이러한 문제를 해결하기 위해서 몇 가지 제안을 하고자 한다. .

첫째 대기업의 교육운영제도를 살펴보면 학점이수제도 필수이수시간제도  , , 

를 도입해 운영하고 있다 따라서 프랜차이즈 기업도 프랜차이즈 실무교육을 . , 

업무의 연장선으로 인정하고 학점이수제 또는 필수이수시간제 를 통해 평일, ( ) /

주말 참여식 러닝방식 등 교육시간과 방식을 다양하게 제시할 필요가 있, /e-

다.

둘째 프랜차이즈기업에서 교육 참가자의 실무교육기간 중 사내에서 교육   , 

참가자의 교육내용에 대한 소 발표를 하여 교육에 대한 몰입도를 증진시켜야 

하고 이수 후 관리가 더욱 중요하며 교육 이수 시 성적보고를 받아서 인사고, 

과에 반영 및 승진에 반영하는 제도를 시행해야 한다.

셋째 프랜차이즈 실무교육에서 프랜차이즈 직원의 경우 대부분 기업에서   , 

교육비 전체를 지원하고 있어 교육 참가자의 교육 몰입도가 오히려 프랜차이

즈 기업의 임원보다 저하되는 경우가 많은 것으로 나타났다 이를 개선하기 . 

위해서는 회사 및 직원간 교육비용을 일정비율로 부담하고 교육이수 후 년 , 2

이직 시 교육비를 환급 이직하지 않을 시 자비 를 회사에서 상여금, 50%內 

으로 지급하는 것을 계약서로 만들어 교육 및 조직에 더욱 몰입할 수 있도록 

해야한다. 

넷째 교육프로그램의 특성이 교육만족도에 높은 영향을 미치므로 교육내  , 

용 전문성 이외에 교육 참가자의 기업과 협의하여 교육기간내의 교육 참가자, 

가 교육에 집중할 수 있도록 교육방법 및 관리 평가방식을 체계화해야 한다/ .

따라서 프랜차이즈 실무교육의 목적달성하고 나아가 조직의 경영성과를 달  

성하기 위하여 교육 참가자들의 교육에 대한 긍정적인 태도를 가질 수 있도

록 프랜차이즈 기업의 정책적인 실무교육 지원과 교육 참가자에 대한 교육환

경 개선 등의 조직의 사고전환이 필요하고 교육 참가자도 실무교육의 중요성

을 인지하고 보다 진지한 자세로 교육에 임해야 할 것이다.
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제 절 연구의 한계점 및 향후방향3

본 연구의 목적을 이루기 위한 실증분석을 실시함에 있어서 연구의 결과를   

보완하거나 프랜차이즈 실무교육과 관련한 향후 연구의 방향을 제시하면 다

음과 같다.

본 연구는 프랜차이즈 임직원을 대상으로 설문조사를 실시한 것으로 연구  

결과의 객관성과 신뢰성을 확보하기 위하여 여러 기관의 프랜차이즈 실무교

육 수료자를 대상으로 해야 하나 현 시점에서 제대로 된 프랜차이즈 실무교, 

육이 많지 않아 우리나라에서 프랜차이즈 실무교육과정 중 가장 오래된 사 M

프랜차이즈 실무교육과정을 수료한 교육 참가자와 프랜차이즈 협회 대학원 , 

프랜차이즈 과정 교육이수자를 대상으로 하였다 본 연구의 완성도를 높이기 . 

위해서는 보다 많은 기관에서 설문을 받아 보다 객관적이고 신뢰성 있는 연, 

구 조사가 필요하다고 생각되며 본 연구의 한계라고 판단된다. .

미국이나 일본과 비교해보면 아직까진 프랜차이즈 산업의 자체도 많이 부  

족하지만 특히 산업규모에 비해 프랜차이즈 교육부분이 가장 부족한 것으로 

나타났다 이데일리 ( EFN, 2009). 따라서 우리나라 프랜차이즈 산업의 교육에  

대한 각성과 적극적인 교육의지가 우선적으로 필요하며 프랜차이즈 기업직원, 

은 개인능력개발과 업무능력 향상을 시키기 위해서 지속적인 실무교육과 조

직의 교육환경 분위기를 긍정적으로 만들어 가야 한다. 

나아가 산업규모에 성장에 따라 산업분류체계 상 프랜차이즈 산업이 분리  , 

되어야 하며 대학교에서도 산업규모에 대한 이해를 통해 관련 교육과정 및 , 

나아가 학과설립을 통해 교육역량을 증대시켜야 한다. 

위와 같이 프랜차이즈 기업과 그 직원들의 실무교육과정이 교육전이 증진  

에 영향을 미치고 있는 중요성을 인지하고 이것을 실행한다면 기업의 목적달, 

성에 한 걸음 더 다가갈 수 있을 것이다.

따라서 프랜차이즈 기업과 직원들의 욕구를 충족시키기 위해 실무교육과정  

의 품질과 강사들의 전문성의 완성도가 더욱 더 높아 질 것이다.
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설 문 지

실무교육특성이 교육만족과 교육전이를 통한 교육전이에 관한 연구

프랜차이즈 실무교육을 중심으로- - 

안녕하십니까? 

바쁘신 중에도 본 조사에 참여해 주셔서 진심으로 감사드립니다. 

본 설문은 프랜차이즈 실무교육이 교육전이에 미치는 영향에 관한 연구를 수행하기 

위해 작성되었습니다. 

응답해주시는 자료는 통계적으로 처리되어 학문적인 목적을 위해서만 사용될 것을 

약속드립니다. 

어떠한 항목도 정답은 없으므로 귀하께서, 느끼신 바를 솔직하고 정확하게 표시 해 

주시면 됩니다. 

설문에 응해주셔서 진심으로 감사합니다.

20 1 5 . 1 0 .

한성대학교 지식서비스 컨설팅 대학원&

석사과정 황보준

지도교수 유연우

설문관련문의 전화 이메일 : 010-5251-6005  hbj7375@daum.net

프랜차이즈 실무교육이란?

프랜차이즈기업 종사자 사원 들을 대상으로 하는 실무형 교육으로( ~CEO) , 

단기교육이 아닌 약 시간 이상 정기적으로 일정 장소에서 이수하는 체계적인 70

교육과정을 의미합니다. 

가장 최근 교육받았던 과정을 중심으로 해당항목에 체크해 주십시오.
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프랜차이즈 실무교육을 이수하신 교육기관 및 교육과정을 적어주십시오 중복응답 가능.( )

A. 다음은 이수하신교육에 관련된 질문입니다 귀하의 생각과 일치하거나 유사한 곳에 . , 

표V 해주십시오.

교 육 내 용
전혀 
아니
다

아니
다

보통 
이다

그렇
다

매우 
그렇
다

1교육과정의 내용은 실제업무의 내용과 일치하는 면이 많았다 ① ② ③ ④ ⑤

2교육과정은 현실성 있는 직무관련 과제들이 주어졌다 ① ② ③ ④ ⑤

3내가 하는 업무에서 필요한 것들이 교육에 잘 반영되어 있었다 ① ② ③ ④ ⑤

4교육과정에서는 직무수행에 도움이 되는 구체적인 경험자료들이 제공되었다 ① ② ③ ④ ⑤

5교육과정에서는 직무에 응용할 수 있는 현실성 있는 목표가 세워졌다 ① ② ③ ④ ⑤

6교육과정이 실제업무와 비슷한 상황에서 이루어졌다 ① ② ③ ④ ⑤

교 육 방 법
전혀 
아니
다

아니
다

보통 
이다

그렇
다

매우 
그렇
다

1다양한 교육방법들 토론 실습 질의응답 이 교과내용에 맞게 구성되어있다( , , ) ① ② ③ ④ ⑤

2교육과정은 시간계획이나 진행이 융통성 있게 짜여져 있었다 ① ② ③ ④ ⑤

3내가 직접 참여해서 배우는 시간이 충분하였다 ① ② ③ ④ ⑤

4교육과정에 다양한 학습재료 교재 등 가 제공되었다( ) ① ② ③ ④ ⑤

5교육과정은 전체내용과 맥락을 잘 파악할 수 있도록 진행되었다 ① ② ③ ④ ⑤

6학습이 끝난 다음에 다시 상기할 기회가 주어지곤 했다 ① ② ③ ④ ⑤

강 사 의  전 문 성
전혀 
아니
다

아니
다

보통 
이다

그렇
다

매우 
그렇
다

1교육내용에 대한 강사의 준비가 충분했다 ① ② ③ ④ ⑤

2강사의 프리젠테이션 기술은 뛰어났다 ① ② ③ ④ ⑤

3강사의 교과내용에 대한 전문지식은 뛰어났다 ① ② ③ ④ ⑤

4교육과정에 대해 강사는 충분한 활력과 열정을 보였다 ① ② ③ ④ ⑤

5참여자들을 교육훈련에 참여하도록 동기유발하는 강사의 능력이 뛰어났다 ① ② ③ ④ ⑤

6강사의 교육과정 진행속도는 적절했다 ① ② ③ ④ ⑤

다음페이지 계속

교육기관1. (                          )

교육과정2. 실무자과정① 슈퍼바이저과정② 과정CEO③ 강사양성과정CS④ 

기타(⑤   

  
                 )
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다음은 개인특성에 관련된 질문입니다 귀하의 생각과 일치하거나 유사한 곳에 B. . , 

표V 해주십시오.

학 습 능 력
전혀 
아니
다

아니
다

보통 
이다

그렇
다

매우 
그렇
다

1. 나는 실무교육을 받기 위해 기본적으로 필요한 지식이나 능력을 가지고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 교육에서의 내용들을 학습할만한 충분한 능력을 가지고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

3. 나의 능력은 교육에서의 학습과제들을 수행하는데 충분하다고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 교육목표를 달성할 수 있을만한 충분한 지식과 학습능력을 가지고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

5. 나는 교육을 통해 배운 것을 업무에 적용할 수 있는 시간적여유를 가지고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

학 습 기 대
전혀 
아니
다

아니
다

보통 
이다

그렇
다

매우 
그렇
다

1교육을 받고나면 업무를 수행하는 데 도움이 될거라 생각했다 ① ② ③ ④ ⑤
2교육에서 배운 내용을 현업에서 사용할 수 있을 것이라고 생각했다 ① ② ③ ④ ⑤

3교육을 잘 받는 것이 내가 개인적으로 성장하는 데 도움을 줄거라 생각했다 ① ② ③ ④ ⑤

4교육에서 배운 내용이 나의 경력개발에 도움이 될 것이라고 생각했다 ① ② ③ ④ ⑤
5나는 교육과정이 흥미로울 것이라고 생각했다 ① ② ③ ④ ⑤

자 기 효 능 감
전혀 
아니
다

아니
다

보통 
이다

그렇
다

매우 
그렇
다

1나는 교육에서의 목표를 반드시 달성할 수 있다고 생각했다 ① ② ③ ④ ⑤

2나는 교육의 내용들을 충분히 습득할 수 있다고 생각했다 ① ② ③ ④ ⑤

3나는 교육에서 배운 내용을 현업에 잘 적용할 수 있다고 생각했다 ① ② ③ ④ ⑤

4나는 교육에서 배운 내용을 직무에 적용하는 것에 대해 자신이 있었다 ① ② ③ ④ ⑤

C. 다음은 귀하의 회사와 관련된 질문입니다 귀하의 생각과 일치하거나 유사한 곳에 . , 

표해주십시오V .

조 직 지 원
전혀 
아니
다

아니
다

보통 
이다

그렇
다

매우 
그렇
다

1. 나의 상사는 교육받는 것을 중요하게 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤
2. 나의 상사는 실무교육이 내게 필요한 교육이라고 이야기 해주었다 ① ② ③ ④ ⑤
3. 나의 상사는 내가 실무교육에 참여하는 것에 대해 적극 지지해주었다 ① ② ③ ④ ⑤
4. 동료들은 내가 교육에 참여하는 것에 대해 적극 지지해주었다 ① ② ③ ④ ⑤
5. 직무성과를 높일 수 있는 새로운 정보에 대해 동료들끼리 서로 이야기한다 ① ② ③ ④ ⑤
6. 동료들은 내가 교육에 참여하는 데 도움이 필요한 교육 정보를 제공해주었다 ① ② ③ ④ ⑤
7. 우리 회사는 직원이 변화하고 혁신하는 것을 높이 평가해준다 ① ② ③ ④ ⑤
8. 우리 회사는 새로운 지식을 지속적으로 얻을 수 있게 교육을 실시한다 ① ② ③ ④ ⑤
9. 우리 회사는 나의 능력을 향상시킬 수 있는 직무를 제공하고 있다 ① ② ③ ④ ⑤
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D. 이수하신 교육과정에 대한 만족도 질문입니다 귀하의 생각과 일치하거나 유사한 곳에 . , 

표해주십시오V .

상호작용 및 교육만족
전혀 
아니
다

아니
다

보통 
이다

그렇
다

매우 
그렇
다

1. 교육을 받는 동안 다른 교육생과 의견을 나눌 수 있는 기회가 있었다 ① ② ③ ④ ⑤
2. 교육을 받는 동안 다른 교육생과 함께 공부하는 것이 재미있었다 ① ② ③ ④ ⑤
3. 질문할 것이 있을 때는 언제든지 편하게 질문할 수 있었다 ① ② ③ ④ ⑤
4. 나는 교육과정에 내내 집중할 수 있었다 ① ② ③ ④ ⑤
5. 나는 실무교육과정을 수강한 것이 좋은 경험이었다 ① ② ③ ④ ⑤

6. 나는 교육받는 동안 시간이 어떻게 흘러갔는지 느껴지지 않을 때가 있었다 ① ② ③ ④ ⑤

7. 나는 이수한 교육과정에 대하여 전반적으로 만족스럽다 ① ② ③ ④ ⑤

8. 나는 직장 동료들에게 내가 이수한 교육과정을 추천하고 싶다 ① ② ③ ④ ⑤

9. 나는 교육과정이 나의 현재 직무수행에 도움이 된다고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤

10. 나는 교육과정이 나의 전반적인 경력개발에 적합하다고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤
11. 나는 교육과 관련된 추가과정이나 심화과정이 있다면 수강하고 싶다 ① ② ③ ④ ⑤

다음은 교육전이와 관련한 질문입니다 귀하의 생각과 일치하거나 유사한 곳에 E. . , 

표해주십시오V .

교 육 전 이
전혀 
아니
다

아니
다

보통 
이다

그렇
다

매우 
그렇다

1. 나는 교육에서 배운 내용을 실제 업무에 활용하고 있다 ① ② ③ ④ ⑤
2. 나는 교육에서 배운 내용 덕분에 업무수행이 향상되었다 ① ② ③ ④ ⑤
3. 교육 이후 상사나 동료로부터 업무능력이 향상되었다는 얘기를 듣는다 ① ② ③ ④ ⑤
4. 나는 교육에서 배운 내용들을 실제 업무에 적용해 보려고 시도하였다 ① ② ③ ④ ⑤
5. 비 교육자보다 업무수행을 더 잘 할 수 있게 되었다 ① ② ③ ④ ⑤
6. 교육 이후 업무능력에 대해 좋은 평가를 받았다 ① ② ③ ④ ⑤
7. 교육이 업무 성과에 도움이 되었다 ① ② ③ ④ ⑤

다음은 귀하의 일반적인 사항에 대한 질문입니다 해당하는 곳 표해주십시오F. . V .

1. 성    별 남자① 여자② 

2. 연    령 대20① 대30② 대40③ 대 이상50④ 

3. 직    급 사원① 대리급② 과장급③ 차장급④ 

임원급⑤ 대표(CEO)⑥ 

4. 근속년수 년 미만1① 년 미만1~2② 년 미만2~3③ 년 미만3~5④ 

년 미만5~7⑤ 년 미만 7~10⑥ 년 이상 10⑦ 

5. 업    종 외식업① 도소매② 서비스업③ 제조업④ 

기타(        ⑤             )    
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ABSTRACT

Study on the education transition through this practical 

training characteristics satisfactory education and 

training commitment

-Franchise by practical training centrally-

                       

                    

    

                  

This study is the franchise Practical Training This training meets the 

educational outcomes of education transition through hands-on training 

under the assumption would have a positive impact on the education 

transition through immersion program meets the education commitment 

been carried out for employees of franchise businesses in the medium it 

was conducted to empirically verify the effect of the final practices of the 

company.

In addition, studies and research relating to practical training manatji 

only the transfer of general business studies look at existing prior 

hands-on training is another franchises research on the subject was 

placed differentiation. To summarize the results, the components of the 
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hands-on training characteristics (characteristics of the training program, 

individual characteristics, organizational attributes) results to verify the 

effects of the training satisfaction, training characteristics, individual 

characteristics are statistically significant effect between The show nateu 

me, was the organization characteristics affect the relationship has not 

been confirmed, all the components satisfy the educational and training 

commitment was found positive (+) effects on educational transition.

This verification process to determine the effect on improvement through 

practical training franchise is a franchise company's staff and to the 

suggestions of practical skills in the institutions of government support of 

small businesses and franchises education and private education franchise.

[Key words] franchise, hands-on training, education, satisfaction, 

educational commitment, the characteristics of education and training,
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