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A Study on the influence of job transfer in E&T 

programs characteristics & organizational situational 

characteristics of the medium and small-sized 

hospitals
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The purpose of this study was 1) to understand the job transfer in education 

& training(E&T) programs & organizational situational characteristics, and 2) to 

analyze the effects of the E&T programs & organizational situational 

characteristic groups on each of the levels of job transfer.

There is intimate relationship between E&T programs characteristics & 

organizational situational characteristics and job transfer, so we can’t think of 

them separately. With this point of view the most frequently discussed 

problem is how to apply the theory in actual job, but in reality it’s true that 

the improvement of job transfer can’t reach the expectations of the E&T 

programs.

In literature view study, the concepts of job transfer in E&T, the general 
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theory on E&T, and the actual condition and points at issue of the existing 

E&T practices in the medium and small-sized hospitals were defined. 

As the results from empirical analysis, we could find followings:

First, in evaluation of the job transfer, demographic characteristics 

(seniority, occupational category, position)  variables have a significant 

different.

Second, in degree of the job transfer, E&T programs characteristics(contents of 

E&T, design of E&T, conditions of E&T, teaching ability of lecturer, methods of 

E&T) variables have a different influence upon each of the evaluation levels of 

E&T.

Third, support of CEO variables have a different influence on the job 

transfer according to contents, design, conditions of the E&T programs.

Fourth, support of co-works variables have a different influence on the job 

transfer according to design, conditions, method of the E&T programs.

Fifty, support of organizational atmosphere variables have a different 

influence on the job transfer according to contents, design, conditions of the 

E&T programs.

Keywords : job transfer, demographic characteristics, E&T programs           

            characteristics. organizational situational characteristics

Ⅰ. 서     론

1. 연구의 배경 및 목적 

인적자원은 조직체의 가장 중요한 자원이며 조직의 장기적인 성과는 인적자원을 효

과적으로 활용하느냐에 달려있다 해도 과언이 아니기 때문에 조직체는 인적자원의 잠

재능력을 최대한 발휘하도록 해야 한다. 

모든 조직에서 인적자원개발의 중요한 요소인 교육훈련의 필요성을 강조하고 있지만 

그 효과가 즉각적이기 보다는 지속적인 축적과정을 거쳐 나타나는 분야이고, 개개인이 

능력 있는 인재로 양성되기까지 많은 시간이 걸리고 교육훈련에 대한 투자가 요구되기 

때문에 경영여건이 어려운 소규모 조직일수록 교육훈련에 대한 투자가 우선순위에서 
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뒤처지고 있는 것이 현실이다. 특히, 중소병원과 같은 의료업계의 경우 인적자원개발을 

위한 교육훈련에 투자비가 선진국에 비해 대단히 열악한 실정이다.

일반적으로 교육훈련은 구성원의 현재 또는 미래 직무와의 연관성이 많기 때문에 교

육훈련의 전이효과는 생산성 증대와 밀접한 관련이 있다. 따라서 교육훈련을 통해 학습

된 내용을 어떻게 실질적인 경영성과로 연계시키느냐가 교육훈련의 요체이다. 

현대 병원조직에서 교육훈련은 병원의 조직문화 개선뿐 아니라 구성원의 업무역량 

향상으로 무한경쟁시대에 생존하기 위한 핵심적 과제로서 인식되고 있는데, 이는 국내 

병원간의 경쟁체제가 심화되고 개방화에 따른 외국의 선진병원의 국내진출로 상대적으

로 비교우위를 확보하기 위한 역량개발이 요구되기 때문이다. 

또, 병원이 지니고 있는 특성인 다양한 직종간의 원활한 소통을 위해 조직 활성화 교

육, 고도의 서비스 정신과 인간애 정신, 윤리의식을 함양하기 위한 윤리 및 서비스 교

육, 환자와 보호자간의 원활한 의사소통을 위한 커뮤니케이션 향상교육 등이 중요하게 

인식되고 있다.

특히, 중소병원은 종합병원에 비해 인력, 시설, 장비, 주변여건이 취약하고 교육기회

도 상대적으로 미흡한 실정이기 때문에 경영의 경쟁력을 확보하기 위한 교육훈련의 필

요성과 담당업무 교육에 대한 요구가 많아 구성원 스스로에 대한 업무역량 강화와 업

무현장에서 도움이 될 수 있는 교육훈련이 필요하다.

병원조직의 인적자원은 직종별로 의사직, 간호직, 약무직, 영양직, 의료기사직, 사무

기술직, 고용 및 기타 등으로 분류되어 있고 이들 중 사무기술직을 제외하고는 국가의 

관련법에서 요구되는 각종 자격 및 면허를 소지한 전문 인력으로 구성되어 있다. 그래

서 병원조직은 일반 기업과는 다른 인사관리상의 특성을 지니고 있기 때문에 병원 구

성원들에 대한 교육훈련방향도 다르게 수행되어야 할 필요가 있다. 

본 연구는 급변하고 있는 병원경영 환경 속에서 특히 어려움을 겪고 있는 지방 중소

병원을 대상으로 경영활로를 모색하는데 중요한 단서가 될 수 있는 교육훈련 직무전이

에 관한 실증적인 조사 분석을 실시하여 궁극적으로 인적자원개발을 위한 효과적인 교

육훈련 방안을 모색하는데 목적을 두고 있다.  

이를 위해 기존의 교육훈련전이에 관한 연구들 -(Noe(2002), Baldwin & Ford(1998), 

Richey(1995), Holton(2003), Mathieu., et al.(2002), Goldstein(2003)- 이 직무전이 결정

요인으로 교육훈련참가자의 개인적 특성에 초점을 두었는데 본 연구에서는 교육훈련 프로그램의 

특성과 조직상황적 특성이 교육훈련 직무전이에 미친 영향을 실증 분석하여 향후 교육훈련 프로

그램 구성과 운영상의 바람직한 시사점을 도출하고자 하는 것이 본 연구의 핵심이다.  

본 연구의 대상은 광주․전남지역 소재 20개 중소병원에 근무하는 의사를 제외한 종사



병원경영학회지 제 16 권 제 4 호

자로 하였으며 자료 수집은 직접방문을 통해 이루어졌으며, 조사기간은 2011년 3월 

17일부터 4월 7일까지 거의 동시에 설문지를 배포하였다. 분석방법으로는 SPSS통계 

패키지를 이용하여 빈도분석, 분산분석, t-검증, 다중회귀분석과 위계적 회귀분석을 실

시하였다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 교육훈련 직무전이 개념과 선행연구

1) 교육훈련 직무전이

교육훈련 직무전이란 교육훈련을 통해서 습득한 지식, 기술, 태도를 실제 직무에 활

용하는 과정이다. 직무전이의 성패는 교육훈련이 조직의 경영성과에 얼마나 기여하고 

있는가를 판단해 볼 수 있는 중요한 기준이 되고 있다. 따라서 교육대상자, 교육프로그

램, 그리고 조직상황적 특성을 잘 고려하여 교육훈련을 어떻게 실행하면 보다 효과적으

로 직무전이를 할 것인가가 인적자원개발 분야의 중요한 관건이다.

Baldwin & Ford(1988)는 교육훈련의 직무전이를 교육훈련 참가자가 교육훈련을 

통해 얻은 지식, 기술 태도 등을 자신의 업무에 적용하고 특정기간에 걸쳐 지속적으로 

유지하는 것이라고 했으며, Tracey(2001)는 교육훈련 참가자가 교육훈련에서 얻은 지

식, 기술 및 태도를 실무에 효과적으로 적용하는 것으로 정의하였다.

Luthans & Kreitner(2002)는 교육훈련의 효과에 영향을 미치는 직무환경 요소들을 

통합한 교육훈련관련 조직상황에 대한 개념화를 시도하여 교육훈련 직무전이 상황을 

교육훈련을 통해 학습한 내용이 직무현장에서 전이하도록 촉진하거나, 방해하는 상황신

호와 결합물로 분류하여 연구하였는데, 긍정적인 교육훈련 직무전이 상황에 속한 참가

자들이 미온적인 교육훈련 참가자들보다 교육훈련의 전이가 효과적임을 발견하였다.

Holton(2003)은 교육훈련과정을 통해 습득된 학습은 어떤 형태로든 실제 직무과정

에서 전이가 효과적으로 이루어져야 하며, 그렇지 않으면 교육훈련을 통해 습득한 학습

은 조직의 성과에  별의미가 없는 것으로 보고 교육훈련의 직무전이를 강조하였다

Robinson(2005) 역시 교육훈련 직무전이를 훈련프로그램 중에 획득한 지식, 기술, 

태도를 현장에 적용하는 중요함을 강조하면서 이와 같은 직무전이에 대한 개념 정의는 

이후 많은 연구에서도 일반화되고 있다.

최근 들어 직무전이에 대한 연구가 활발하게 진행되면서 직무전이의 영향요인에 대

한 많은 논의가 전개되고 있다. Mosel(2007)도 직무전이가 이루어지기 위한 조건으로
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서 교육훈련의 내용이 직무에 활용도가 높아야 되고, 교육훈련의 내용을 참가자가 확실

히 이해하고 인식하도록 하며, 참가자는 자신이 습득한 교육훈련의 내용을 직무에 적극

적으로 활용하려는 동기부여가 되어야 한다는 직무전이의 조건이 교육훈련의 내용과 

학습자의 특성에 초점을 맞추고 있다. 

이상의 개념을 종합해보면 교육훈련 직무전이란 교육훈련을 통해서 얻은 지식과 기

술 및 태도를 실제 현장 직무수행 과정에서 얼마나 효과적으로 적용하는가 하는 정도

를 의미한다. 그래서 직무전이가 효과적으로 영향을 끼쳤는가는 교육훈련 프로그램이 

기업의 경영성과에 얼마나 기여하고 있는가를 통해 판단해 볼 수 있다.

2) 교육훈련 전이에 관한 선행연구

교육훈련 직무전이에 대한 규명을 위해 여러 연구들은  직무전이에 영향을 미치는 

다양한 요인들을 설정하고 이들 요인과 직무전이와의 관계를 가설화하는 모형들을 제

시하였다. 

기존 교육훈련 직무전이와 관련된 연구자들의 모형에 대해 살펴보면 다음과 같다.

Noe(2008)는 교육훈련 참가자의 특성요인과 조직의 환경요인들이 훈련참가자의 동

기에 미치는 영향, 나아가서 교육훈련 직무전이에 미치는 영향에 대한 연구모형을 제안

하였다. 여기에서 교육훈련 참가자 개인이 지니고 있는 교육훈련에 대한 기대, 자기 유

능감, 그리고 직무에 대한 태도는 학습동기에 영향을 미쳐 학습 성과로 이어지고, 그 

성과는 조직의 상황에 대한 지각으로부터 생성된 직무전이 동기와 상호작용하여 직무

전이 성과를 결정한다고 하였다. 이 모형은 교육훈련 효과성 평가수준인 교육훈련 참가

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

성에 미치는 영향관계를 다루고 있다. 이에 포함된 변수들은 조직행동과 교육훈련에 관

한 이론적 배경을 근거로 선정된 것이다. 그래서 교육훈련 참가자의 학습동기와 새로 

습득한 기술을 직무현장에 적용하려는 직무전이 동기에 영향을 주는 교육훈련 참가자

의 태도와 속성을 파악하고자 한 것이다. 

Baldwin & Ford(1998)도 교육훈련과정을 교육훈련 투입요인, 교육훈련 성과요인, 

그리고 직무전이 상태요인으로 구분한 전이모형을 제시하였다. 이 모형에서 교육훈련 

결과와 직무전이 상태에 미치는 교육훈련 투입요인 등으로 구분하여 이의 범주로 교육

훈련 참가자의 특성은 능력이나 기술, 성격요인 및 동기수준들로 구성하였으며, 교육훈

련 참가자의 특성은 능력이나 기술, 성격요인 및 동기수준들로 구성하였다. 교육훈련 

설계요인에는 교육훈련 내용, 내용의 절차, 학습원리 등을 포함시켰으며, 작업환경에는 

조직의 풍토, 상사나 동료의 지원, 직무에서 학습된 기술을 사용하는 기회와 업무의 압

박, 자원의 부족 등의 요인들을 포함시켰다. 
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Richey(1995)가 제시한 모형에서도 교육훈련 성과에 영향을 미치는 교수훈련 설계

의 개념을 확장한 것으로 교육훈련참가자에 미치는 영향요인에 대해 보다 체계적이고 

포괄적인 관점에서 접근하였다. 즉, 교육훈련참가자의 인적요인과 배경요인 즉, 나이, 

이전 교육경험, 작업환경 등은 학습자의 태도와 교육훈련 성과에 영향을 미치며, 학습

자의 태도요인인 교육훈련 태도, 전달체제 요인인 강사, 컴퓨터, 비디오 등은 교육성과

에 영향을 미치며, 교육성과 요인이라 할 수 있는 지식, 태도, 행동의 측정은 교육 전후

의 평가를 비교하여 직무전이여부를 확인하기 위한 것이며, 조직풍토요인인 관리자 및 

동료의 행동, 학습자의 권한, 작업조건은 교육훈련 참가자의 태도와 교육성과에 영향을 

미친다고 제시하였다. 아울러 교육훈련 프로그램설계와 교육방법도 교육성과에 영향을 

미치는 것으로 가정하여 분석하였다. 

Robert(2011)는 교육훈련 참가자가 교육훈련 성과에 영향을 미치는 요인에 대해 체

계적이고 통합적인 관점에서 연구하였는데 학습자의 개인적인 인적사항 및 작업환경과 

관련된 배경요인과 교육훈련에 대한 태도, 전달체계도 교육훈련의 성과에 영향을 미친

다고 가정하여 연구하였다.  이것은 본 연구의 조직상황적 특성변수인 조직분위기가 교

육훈련의 직무전이에 미친다는 가설의 이론적 근거가 되고 있다.  

Mathieu et al.(2002)의 모형에서도 교육훈련 동기와 효과성에 대한 개인적 특성 및 

상황특성 변인의 영향을 연구하였다. 이 모형에서 교육훈련 동기의 선행변인을 개인적 특

성 변인과 상황적 특성변인으로 구분하고, 개인성 특성변인에는 직무몰입과 경력계획, 상

황적 특성변인에는 상황적 제약과 교육훈련의 참가 선택자유도를 포함시켰다. 개인 및 상

황적 특성 변수가 교육훈련 학습동기에 미치는 영향과 교육훈련 동기, 학력 및 반응이 학

습에 미치는 영향, 그리고 교육훈련 이전의 사전검사 결과가 사후검사 결과에 미치는 영

향에 대해 연구하였다. 그 결과, 개인적 특성변수인 교육훈련 동기에 영향을 주지 않으나 

상황적 특성 변수 중 상황적 제약만이 학습동기에 부정적인 영향을 미치고 또, 교육훈련 

동기에 대해서는 학습에 유의한 영향을 주었으며, 교육훈련에 대한 반응은 동기와 학습간

의 관계를 조절하는 변수로서의 역할을 하는 것으로 제시하였다.

그러나 Goldstein(2003)은 교육훈련에 관한 기존 연구들이 교육훈련 프로그램의 설

계 및 실행에서 교육훈련 실시자의 역할과 관련된 사항들을 주로 다루어 왔으나, 교육

훈련 프로그램의 특성과 교육훈련을 실시하는 상황적 특성에 대해서는 미흡하다는 점

을 지적하였다.

이상에서 살펴본 교육훈련 직무전이와 관련된 연구에서 보듯이 직무전이에 영향을 미치

는 요인은 매우 다양하다. 이 중 교육훈련 참가자의 개인적 특성, 교육훈련 프로그램의 특

성 그리고 조직 상황적 특성은 매우 중요한 결정요인으로 작용하고 있음을 알 수 있다.
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2. 교육훈련 직무전이 결정요인

1) 교육훈련프로그램 특성요인

(1) 교육훈련의 내용

교육훈련의 내용이란 교육훈련 프로그램의 목적을 달성하기 위해 사용한 지식과 기술 

및 정보를 말한다. Alliger et al.(1997)는 교육훈련의 내용이 직무전이에 큰 영향력이 

있음을 확인하고 교육훈련 내용이 직무에 활용될 수 있도록 구성될 때 직무전이 효과를 

높일 수 있기 때문에 교육훈련 내용이 직무 효율을 충분히 높여줄 수 있도록 구성해야 

하며, 직무와 관련된 학습량을 증가시키면 교육훈련의 직무전이도 높일 수 있다고 하였

다. 또, 교육훈련 참가자가 교육훈련의 내용에 대해 실용적이라고 지각할 때 훈련된 지

식과 기술을 보다 실무에 응용하게 되어 직무전이의 효과가 크다고 주장하였다.

Baldwin & Ford(1998)는 교육훈련의 내용이 학습과 능력유지에 관련되어 직무전

이에 영향을 미치는 것으로 보고 교육훈련의 내용과 직무전이 간에 있어서 교육훈련의 

내용이 밀접하게 관련되어 있어 학습과 유지에 영향을 주고, 학습량에 따라 직무전이에 

영향을 미치는 것으로 파악함으로써 교육훈련 내용과 직무전이 간에 있어서 학습량이 

매개 역할을 한다고 제시하였다.  

Alliger et al.(1997)은 교육훈련의 내용에 대해 실용성 반응과 정서적 반응의 두 가

지로 구분하여 교육훈련 참가자의 반응을 측정하였다. 여기에서 교육훈련전이와 교육훈

련 내용의 직무관련 성과간의 유의적 관계가 있음을 제시하였다.

이와 같이 본 연구에서는 중소병원에서도 교육훈련의 내용이 직무전이에 중요한 변

수로 역할을 하고 있다는 판단 하에 그 측정내용으로서 직무와 관련성정도, 직무수행에 

도움정도, 교육훈련의 동기유발수준, 교육훈련 내용에 대한 기대수준 등을 포함시켰다.

(2) 교육훈련의 설계

교육훈련의 설계는 교육훈련의 계획에서부터 실행과정, 평가과정 및 피드백과정 등 

일련의 절차가 해당된다.

Baldwin & Ford(1998)의 연구에 의하면 교육훈련 설계는 학습에 직접적인 효과를 

미치며, 이는 직무전이에 영향을 미치고 있음을 제시하였다. Noe(2008) 역시 교육훈

련 프로그램 설계가 교육훈련 성과에 미치는 영향을 직접적이지는 않지만, 교육훈련에 

대한 효과가 교육훈련 프로그램 설계로부터 기초한다고 보고 연구하였는데 이 가정은 

교육훈련의 설계가 교육훈련성과에 미치는 효과와 관련되어 있음을 유추한 것이다. 

Locke & Latham(1994)은 교육훈련의 첫 단계인 계획수립 시 분명하고 구체적인 

목표설정이 있어야 효과를 기대할 수 있다고 하여 구체적이고 도전적인 목표가 에너지
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와 추진 방향을 제시하고, 실행에 대한 의지와 노력을 동원시키며, 개인으로 하여금 목

표달성에 관련된 전략을 개발하도록 동기유발시킴으로서 교육훈련 수행과정에 영향을 

미친다고 하였다. 

Cascio(2001)는 교육훈련의 필요성을 분석하기 위한 통합적인 모델로서 3가지 측면

을 제시했는데 즉, 조직 내 훈련이 필요하다고 인식하는데 초점을 둔 조직분석, 훈련의 

내용 즉, 종업원이 능숙하게 직무를 수행할 수 있는가를 파악하는 직무분석, 개개의 종

업원이 맡은 바 자기의 직무를 어떻게 잘 수행하는가를 결정하는 개인분석이 그 주된 

내용이다.

Rynes & Rosen(1995)도 교육훈련 성공에 영향을 미치는 것으로 가정되어온 변수

들은 크게 두 가지로 분류했는데 그 하나는 교육훈련 프로그램 설계자체와 관련된 요

인이며, 다른 하나는 교육훈련 직무전이를 위한 지원적 환경과 관련된 것들이다. 교육

훈련의 설계관련 요인을 학습 및 직무전이에 큰 영향을 주는 요인으로 제안하였다.

이상에서 살펴 본 바와 같이 중소병원에서 운영하는 교육훈련도 그 설계내용이 직무

전이에 중요한 변수로 역할을 하고 있다는 판단 하에 그 측정내용으로서 교육훈련의 

목표수준, 교육훈련의 필요성정도, 직무수행관련 자료제공정도, 교육훈련결과의 활용정

도 등을 포함시켰다.

(3) 교육훈련의 여건

교육훈련 실시와 관련된 여건이 어떤 상황이냐에 따라 교육훈련에 대한 직무전이의 

효과는 달라질 수 있다. 교육훈련의 여건과 관련된 요인은 다양하지만 이 여건들은 교

육훈련 참가자들의 학습효과를 높이고 교육훈련 내용과 목적에 적합하게 조성되어야 

한다. 

Flechsig(2002)는 교육훈련이 수행되는 환경적 여건은 학습효과에 영향을 미치는데 

일상생활과 분리된 인위적인 환경으로서 그 자체가 실제생활과 관련된 일부분이 되어 

환경과 교육훈련참가자 사이에 상호작용이 일어나므로 교육훈련의 효과에 중요한 요소

가 된다고 주장했다.

대형병원에서는 사이버 교육훈련에 대한 이용이 증가하고 있는데 시간과 장소에 구

애받지 않고 현업의 직무를 수행하면서 교육수강이 가능하다는 점에서 조직이나 학습

자 모두가 선호하고 있어 사이버강의를 위한 여건조성도 필요하다. 그러나 지방의 중소

병원의 경우 규모의 영세성과 투자의 한계로 사이버 교육에 대한 운영이 미흡한 실정

이다.

Wexely & Baldwin(2001)도 교육훈련의 여건은 훈련의 내용, 목적에 적합하고 교

육훈련 참가자가 안락하게 교육훈련을 받을 수 있는 환경이 조성되었을 때 학습효과를 
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기대할 수 있고, 적절하지 못한 교육매체나 낙후된 기자재, 불충분한 교육자료 등은 효

과적인 교육훈련에 저해요인이 될 수 있다고 지적하였다.

위에서 살펴본 바와 같이 교육훈련의 여건과 관련하여 본 연구에서 수행한 측정내용

으로는 교육훈련의 시설 조성정도, 교육훈련자의 환경수준, 최신기자재 활용정도, 교육

훈련 예산반영정도 등을 포함시켰다.

(4) 교육훈련자의 교수능력

교육훈련자는 교육훈련 프로그램을 실제 교육훈련 참가자에게 전달하는 역할을 담당

하는 교육진행자를 의미한다. 교육훈련 성공여부의 큰 비중은 교육훈련자에게 달려있기 

때문에 교육훈련 진행시 필요한 여러 가지 지식, 정보 및 기술 등 다양한 자질과 능력

을 소유해야 한다.

Buckley and Caple(2002)는 교육훈련자의 역할은 시대와 상황에 따라 다르게 인식

하고 있는데 기존의 연구들은 교육훈련자의 역할을 학습효과 증진에 중점을 두고 연구

하였지만 최근에는 교육훈련자의 역할을 실무전이에 관한 유효성 측면에서 보는 연구

가 주류를 이루고 있다고 하여 교육훈련자의 교수능력에 따라 교육훈련의 직무전이에 

미치는 영향이 다르다고 강조하였다.

Randall(1998)은 교육훈련자의 기본적 자격요건은 교육과정 전반에 관한 개요전달, 

전문지식의 명확한 개념이해, 교육훈련 내용의 전달, 사전의 충분한 준비로 교육훈련 

참여자들이 쉽게 교육훈련 목표를 달성할 수 있도록 격려하는 능력이라고 지적하였다.

Wexley & Latham(2001)도 교육훈련자의 능력으로 세부적인 교육훈련 모형제시, 

성인들의 학습 원리에 대한 이해, 효과적인 의사소통능력, 명확한 교재 제시능력, 효과

적인 교육방법을 선택해야 한다고 하여 교육훈련자의 전문성을 강조하였다.

이와 같이 교육훈련자의 교수능력은 교육훈련의 직무전이 정도에 영향을 미치는 중

요한 요인으로 제시하고 있다. 본 연구에서는 교육훈련자의 교수능력이 직무전이에 중

요한 변수로 역할을 한다는 근거 하에 그 측정내용으로서 강의준비의 충실성, 전문지식 

수준정도, 강의기술수준, 강의열정과 활력정도 등을 포함시켰다.

(5) 교육훈련의 방법

교육훈련을 효과적으로 수행하기 위해서는 어떠한 방법을 활용하느냐가 대단히 중요

하다. 어떤 교육훈련 방법을 선택하여 실시하느냐에 따라 교육훈련의 직무전이 정도가 

다르게 나타나기 때문이다. 

Goldstein(2003)은 학습 성과를 높이기 위해서는 교육훈련 프로그램 설계 시 사용가

능한 여러 가지 교육방법을 조사하여 교육훈련 참가자들에게 가장 적절한 교육훈련 방법

을 적용하는 것이 중요하며, 그 방법으로 훈련 참가자가 조직 내에서 일상 업무와 관련
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하여 실시하는 OJT방식과 업무 외 집합교육 형태로 이루어지는 Off JT를 제시하였다.

Hugh(2001)는 업무가 다양화, 세분화, 전문화되어가는 추세가 뚜렷해짐에 따라 집

합교육 등의 훈련의 기회보다 자기개발의 경향이 확대되어가고 있기 때문에 자기개발

의 기회를 확대해야 한다고 강조하였다. 자기개발이 자발적이고 종업원 스스로가 여유

를 가지고 실시하기 때문에 능동적인 자극효과를 주는 방법이기 때문이다.

 이처럼 교육훈련 방법이 다양하므로 종업원 수가 많지 않은 중소병원의 교육훈련대

상자와 조직상황을 고려해 적절한 교육훈련 방법을 적용해야 한다. 본 연구에서는 교육

훈련의 방법이 직무전이에 중요한 변수로 역할을 하고 있다는 근거 하에 그 측정내용

으로서 교육훈련 방법의 적절성, 교육훈련 방법의 다양성, 교육훈련 방법의 최신성, 자

기개발 수준 등을 포함시켰다.

2) 조직상황적 특성

(1) CEO의 지원

CEO의 지원이란 교육훈련의 학습 및 직무전이에 대해 체계적인 지원과 평가 및 보

상시스템 등의 공식적 시스템을 실행하는데 있어 역할수행에 영향력을 의미한다.

CEO의 지원변수의 경우 지방의 중소병원과 같이 규모가 작은 조직은 특성상 대형병

원의 조직시스템에 비해 그 체계가 미흡하고, 의사결정에 지대한 영향력을 미치는 점을 

고려해 볼 때 CEO의 지원정도에 따라 교육훈련 실시 후 직무전이 영향에 중요한 조절

변수가 될 수 있다. 

Wexley & Latham(2001)도 교육훈련 참가자가 훈련내용에 대한 학습에 대해 공식적

인 책임을 지각하게 되거나 또는 평가를 받게 될 때 훈련에서의 학습 및 훈련내용을 직

무에 적용하는 것에 대해 보다 더 강력한 동기유발이 된다고 주장하였다. 이러한 사실은 

교육훈련에서 제시되는 지식과 기술의 획득에 대해 CEO가 교육훈련 참가자들에게 공식

적인 책임을 부여하도록 함으로써 교육훈련의 중요성을 인식하게 만들고, 교육훈련에서 

획득한 내용을 직무에 적용할 것을 조직이 기대하고 있다고 인식하기 때문이다. 

Tracey(2001) 역시 교육훈련 참가자들이 교육훈련의 성과와 보상간의 연계를 인식

하게 된다면 교육훈련에서 제시되는 지식과 기술 등을 획득하고자 하는 노력을 증진시

키게 됨으로써 교육훈련 참가자의 학습동기에 영향을 미치고, 또 직무전이에도 영향을 

미치게 될 것이라고 제기하였다. 

이상에서 살펴본 바와 같이 규모가 작은 중소병원의 경우 CEO의 영향력이 보다 더 

크므로 교육훈련과정에서 CEO의 지원이 직무전이에 중요한 조절변수로 역할을 하고 

있다는 근거 하에 그 측정내용으로서 교육훈련 참여 독려정도, 교육훈련 여건조성에 적

극성정도, 교육훈련결과 평가의 적용정도, 교육훈련의 피드백수준 등을 포함시켰다.
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(2) 동료의 지원

동료의 지원은 교육훈련 참가자가 교육훈련에 참여하는 것에 대해 지지해주고, 교육훈

련에서 학습한 것을 직무에 적용하는데 있어서 지원해 주고 강화해 주는 것을 뜻한다.

 Noe(2008)는 교육훈련의 직무전이결정요인으로서 동료의 지원이 중요한 영향을 

미친다고 보고 동료의 태도나 동기부여 요인들이 교육훈련 전이에 미치는 영향을 설명

하고 있는데, 이 연구에서 직무전이의 효과는 동료의 지원에 대한 인식에 따라 훈련과

정에서의 학습동기와 전이과정에서의 전이동기를 형성한다고 가정하고 조직의 상황적 

특성요인으로서 동료의 지원 변수를 추출하였다.

Ali & Banu(2004)는 교육훈련 참가자들이 교육과정에서 얻은 지식, 기술, 태도 등

을 업무현장에 전이하는 과정에서 동료의 지원이 조직에서 행동, 생산성, 효과 및 업무

만족에 미치는 영향을 조사하였다. 연구결과 동료의 지원을 받은 그룹에서 보다 오랜 

기간 지속적으로 긍정적인 행동변화가 증가한 것으로 나타났다. 

 Weiner(2001)의 연구에서도 동료의 지원과 직무전이 관계에 대한 실증적인 연구

에서 동료의 지원이 직무전이와의 정적인 상관관계에 유의미한 변인임을 발견하였고,  

Robert, E. P.(2011) 역시 동료의 지원행동은 실제 업무현장에서 직무전이에 중요한 

역할을 하는 하위변인임을 강조하였다.

특히, 중소병원의 경우 동료들 간의 유기적인 관계가 큰 규모의 조직에 비해 밀접하

기 때문에 동료의 지원이 교육훈련의 직무전이에 영향을 주는 중요한 요인이 되고 있

다. 본 연구에서 측정내용으로는 동료들 간 정보에 대한 교환정도, 교육내용의 수용정

도, 개인적인 배려수준, 교육훈련 내용의 공유정도 등을 포함하였다.

(3) 조직의 분위기

Schneider W.(1990)는 조직의 분위기란 조직의 환경 또는 상황의 현저한 특징들에 

대한 개인의 인식이라고 하였다. 이러한 조직분위기는 객관적이고, 관찰가능한 조직의 

환경요소들과 조직구성원들의 인식과정들 간의 상호작용에 기초한다고 하여 조직구성

원들이 조직의 운영방향, 정책, 보상시스템, 관리행동 등과 같은 조직의 특징적인 요인

에 관심을 가질 때 이러한 요인들을 개인의 가치관과 신념, 필요 그리고 다른 개인적인 

특성들에 기초하여 의미를 부여한다는 것이다. 

Rouiller & Goldstein(1995)는 조직의 교육훈련 직무전이에 영향을 미치는 조직상

황적 특성요인에 대한 새로운 시각으로 조직의 분위기를 도출하고 이를 전이풍토의 개

념을 활용하여 교육훈련 직무전이가 발생하는 직무상황에 대한 이해와 측정에 대해 연

구하였다. 

Kirkpatrick(1997) 역시 조직의 환경적 요인에 조직분위기를 강조한 직무전이 조건
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을 제시하였다. 그가 제시한 조직분위기의 요인으로 변화에 대한 욕구로서 조직의 구성

원들이 변화에 대한 욕구가 강할수록 직무전이는 쉽게 일어나며, 지식과 기술요인으로 

실제 직무수행에 필요한 지식과 기술을 교육훈련을 통하여 경험하고 습득하였다면 직

무전이는 용이하게 일어난다고 지적하였다.

이상과 같이 조직의 분위기는 교육훈련의 직무전이에 영향을 주며 특히, 규모가 작은 

중소병원은 조직의 분위기에 보다 더 민감하다고 볼 때 그 영향이 클 수 있다. 본 연구

에서 측정내용으로는 능력발휘를 위한 평가시스템도입, 신기술 습득의 공유수준, 팀 학

습 분위기 조성정도, 교육훈련 실행의 공유비전 등을 포함시켰다.

Ⅲ.  연 구 방 법

1. 연구 대상

본 연구의 대상은 광주․전남지역 소재 20개 중소병원에 근무하는 의사를 제외한 종사

자로 하였으며 자료 수집은 직접방문을 통해 이루어졌으며, 조사기간은 2011년 3월 

17일부터 4월 7일까지 거의 동시에 설문지를 배포함으로써 조사시점 차이로 인한 오

차발생을 최소하였다.

2. 분석 방법

 분석방법으로는 SPSS통계패키지를 이용하여 빈도분석, 분산분석, t-검증, 다중회귀

분석과 위계적 회귀분석을 실시하였다. 

배포한 설문지 320부중 275부를 회수하였으며 이중 응답내용이 부실하거나 신뢰성

이 저조하다고 판단되는 설문지를 제외한 총 237부를 유효 표본으로 삼았다.

분석방법으로는 SPSS통계패키지를 이용하여 빈도분석, 분산분석, t-검증, 다중회귀

분석과 위계적 회귀분석을 실시하였다. 

3. 연구의 모형 및 가설의 설정

교육훈련의 직무전이와 관련된 요인으로서 교육훈련프로그램 특성과 조직상황적 특

성 등 다양한 요인에 대해 고찰한 바 있다. 즉, 교육훈련의 특성요인인  교육훈련의 내

용, 교육훈련의 설계, 교육훈련의 여건, 교육훈련자의 교수능력, 교육훈련의 방법에 따

라 교육훈련의 전이에 영향을 미치고, 조직의 상황적요인인 CEO의 지원, 동료의 지원, 

조직분위기 등에 따른 교육훈련 전이정도가 다르다는 것을 제시했다.
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본 연구에서는 이러한 이론적 배경을 바탕으로 기존연구에서 거의 다루지 않은 지방

의 중소병원을 대상으로 교육훈련 직무전이와 관련하여 <그림 1>과 같은 연구모형으로 

실증적 조사 연구를 실시하였다.

<그림 1> 연구 모형

이론적 배경에서 살펴본 교육훈련의 내용과 관련된 연구로는 Alliger G. M. et 

al.(1997), Baldwin & Ford(1998), Ford & Wroten(1984), Bramley H. (1995), 

Wexley K.N. et al.(2001) 등이 있고, 교육훈련의 설계관련 연구는 Baldwin & 

Ford(1998), Locke & Latham(1994), Campbell J. P.(2001), Cascio W. F.(2001), 

Komacki, K.J.(1999), Wexely & Baldwin(2001), Rynes & Rosen(1995), Bramley 

P.(1995) 등이고, 교육훈련의 여건관련 연구는 Flechsig E.A.(2002), Wexely & 

Baldwin(2001), 교육훈련자의 교수능력 관련연구는 Buckley and Caple(2002), 

Randall J. S.(1998), Bartlee D. A.(2001), Broad & Newstorm(2002), Wexley & 

Latham(2001), Baldwin & Ford, (1998), 교육훈련의 방법관련 연구는  Goldstein I. 

L.(2002), Wexley & Latham(2001), Desimon D.J.(1998), Bramley H.(1995), 

Holton J. K.(2003), Hugh W. D.(2001) 등으로 이러한 내용을 바탕으로 교육훈련프

로그램 특성이 교육훈련의 직무전이에 미치는 영향을 파악하기 위해 다음과 같은 <가

설 1>을 설정하였다.

<가설 1> 중소병원 내 교육훈련은 교육훈련 프로그램 특성에 따라 교육훈련의 직무

전이 정도에 영향을 미칠 것이다.

교육훈련의 직무전이와 관련된 조직상황적 특성으로 CEO의 지원, 동료의 지원, 조직
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변 수 명 조 작 적  정 의

교육훈련 

프로그램 

특성

교육훈련의 내용 교육훈련 내용의 적절성과 질적 수준의 정도를 측정

교육훈련의 설계 교육훈련 설계에 대한 체계성 정도를 측정

교육훈련의 여건 교육훈련의 시설 및 여건관련 조성정도를 측정

교육훈련자의 교수능력 교육훈련프로그램을 계획하고 실행하는 강사진의 능력을 측정

교육훈련의 방법 교육훈련 방법의 적절성과 다양성에 대한 선택의 정도측정

조직상황

적 특성

CEO의 지원 교육훈련의 관심과 기회제공 및 평가시스템 활용정도를 측정

동료의 지원 교육훈련에 대한 도움과 독려수준 정도를 측정

조직의 분위기 교육훈련을 지원하는 조직의 학습 및 문화풍토를 측정

직무전이
교육훈련참여자가 교육훈련을 통해 습득한 내용 즉, 지식과 
기술을 직무에 적용하는 정도를 측정

의 분위기 등을 제시했다. 이러한 내용을 근거로 직무전이에 영향을 미치는 조직상황적 

특성변수들의 조절효과를 파악하기 위해 다음과 같이 가설을 설정하였다.

CEO의 지원과 관련된 연구로는 Baldwin & Magjuka(1999), Wexley & Latham(2001), 

Tracey(2001), Baldwin & Ford,(1998), Ford, Sego & Quinones(1998) 등으로 이러한 내

용을 근거로 <가설 2>를 설정하였다. 

<가설 2> 중소병원 내 교육훈련 프로그램특성이 교육훈련 직무전이에 미치는 영향은 CEO의 

지원정도에 따라 다르게 나타날 것이다.

동료의 지원과 관련된 연구로는 Noe R. A.(2002), Ali H. J. & Banu, A. C.(2004),  

Holton J. K.(2003), Richey.W.(1995) 등으로 이러한 내용을 근거로 <가설 3>을 설정하였다. 

<가설 3> 중소병원 내 교육훈련 프로그램특성이 교육훈련 직무전이에 미치는 영향은 동료의 

지원정도에 따라 다르게 나타날 것이다.

조직의 분위기와 관련된 연구로 Schneider W.(1990), Rouiller & Goldstein (1995), 

Mathieu, Tannenbaum & Salas (2003), Tracey, Tannenbaum & Kavanagh(2001), 

Kirkpatrick D. L.(1997), Senge C.(1998), 등으로 이러한 내용을 근거로 <가설 4>를 설

정하였다. 

<가설 4> 중소병원 내 교육훈련 프로그램특성이 교육훈련 직무전이에 미치는 영향은 

조직의 분위기에 따라 다르게 나타날 것이다.

4. 변수의 설정과 정의

본 연구의 측정변수와 관련된 조작적 정의는 <표 1>과 같다.

<표 1>                          변수의 조작적 정의 
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구       분 사례수 (명) 비 율 (%)

성 별
남 112 47.3

여 125 52.7

연 령

20세미만 41 17.3

20-29세 76 32.1

30-39세 63 26.6

40-49세 45 19.0

50세이상 12 5.1

학 력

고졸 61 25.7

전문대졸 77 32.5

대졸 96 40.5

대학원졸 3 1.3

근무년수

2년 미만 32 13.5

2-4년 78 32.9

5-9년 102 43.0

10년 이상 25 10.5

근무직종

간호직 82 34.6

의료기사직 42 17.7

행정사무직 85 35.9

기술직 28 11.8

직 책

일반사원 87 36.7

주임 67 28.3

대리 49 20.7

과장 23 9.7

부장이상 11 4.6

Ⅳ. 분석 결과

1. 대상자의 일반적 특성

표본의 인구통계학적 특성을 구체적으로 살펴보면 <표 2>와 같다.

<표 2>                         인구 통계학적 특성

2. 신뢰성과 타당성분석

본 연구에서 사용된 척도의 신뢰성을 검증하기 위해 Cronbach α 를 이용하여 내적 

일관성을 조사하였다. <표 3>과 같이 신뢰성분석 결과에서 Cronbach α 계수가 0.7이

상을 나타내고 있어 본 연구의 모형을 구성하고 있는 요인들의 측정항목에 대한 신뢰

성은 비교적 높다고 할 수 있다.
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변 수 항  목
요인
적재량

eigen 
value

분  산

설명력

Cronbach 
α 값

교육훈련의 내용

직무와 관련성정도 .678

2.357 16.357 0.757
직무수행에 도움정도 .567

교육훈련의 동기유발수준 .786

교육훈련내용에 대한 기대수준 .635

교육훈련의
설계

교육훈련 목표수준 .814

2.052 10.986 0.832
교육훈련의 필요성정도 .567

직무수행관련 자료제공정도 .623

교육훈련결과의 활용정도 .577

교육훈련의
여건

교육훈련 시설조성정도 .712

2.529 17.328 0.725
교육훈련장의 환경수준 .518

최신 교육기자재 활용정도 .625

교육훈련의 예산반영정도 .598

교육훈련자의 
교수능력

강의준비의 충분성 .549

2.432 13.793 0.753
전문지식 수준 .603

강의기술수준 .713

강의의 열정과 활력정도 .756

교육훈련의
 방법

교육훈련 방법의 적절성 .608

2.561 18.125 0.825
교육훈련 방법의 다양성 .662

교육훈련 방법의 최신성 .673

자기개발 수준 .615

직무전이

실제 업무에 적용정도 .714

2.389 17.321 0.673
업무수행에 향상정도 .559

문제점해결에 도움정도 .667

교육훈련 만족도수준 .591

CEO의 지원

교육훈련 참여독려정도 .753

2.121 13.253 0.678
교육훈련 여건조성에 적극성 .618

교육훈련결과 평가의 적용정도 .665

교육훈련의 피드백 수준 .573

동료의 지원

정보에 대한 교환정도 .647

1,923 10.012 0.881
교육내용의 수용정도 .653

개인적인 배려수준 .783

교육훈련내용의 공유정도 .626

조직의 분위기

능력발휘 평가시스템도입 .632

2.327 15.593 0.765
신기술습득의 공유수준 .618

팀학습분위기 조성정도 .634

교육훈련실행의 공유비전 .697

<표 3>                   연구변수의 신뢰성 및 타당성분석결과
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교육훈련

의 내용

교육훈련

의 설계

교육훈련 

의 여건

교육훈련자

의 교수능력

교육훈련 

방법
직무전이

CEO의 

지원

동료의 

지원

조직의

분위기

교육훈련의 내용 1

교육훈련의 설계 .357** 1

교육훈련의 여건 .503
**

.423
**

1

교육훈련자의 

교수능력
.437** .583** .214** 1

교육훈련 방법 .425** .427** .325** .313** 1

직무전이 .593
**

.503
**

.427
**

.563
**

.501
**

1

CEO의 지원 .331** .325** .513** .225** .234** .325** 1

동료의 지원 .503
**

.231
**

.325
**

.437
**

.235
**

.378
**

.206
**

1

조직의 분위기 .419** .345** .367** .375** .312** .312** .453** .327** 1

타당성분석을 위해 측정도구가 측정목적에 어느 정도 충실히 측정되었는가를 파악하

기 위하여 요인분석을 이용하여 판별 및 개념타당성을 검증하였다. 요인수의 결정은 고

유값(eigen value)이 1이상인 요인을 선택하였으며, 요인적재량(factor loading)을 0.5

기준으로 유의정도를 판단하였는데, 그 결과 타당성은 충분히 확보되고 있다.

3. 측정변수의 상관관계 분석

측정변수들 간의 상관관계(correlation)분석을 위하여 각 변수들의 측정변수 평균을 

계산하여 변수들의 상관관계를 분석하였다. <표 4>에 제시된 바와 같이 변수들 간의 

상관관계가 유의수준 p<.01에서 유의한 상관관계를 가지고 있다. 특히, 교육훈련의 내

용과 직무전이간의 상관관계는 가장 높은 상관관계 (r=.593)를 보이고 있고, 동료의 

지원과 CEO의 지원간의 상관유의수준에서 상관관계는 가장 낮은 상관관계 (r=.206)

를 나타내고 있다.

변수들 간의 상관관계는 0.8이상인 변수는 없는 것으로 보아 다중공선성의 가능성은 

없는 것으로 판단된다. 특히, 변수들 간의 상관관계에서 교육훈련의 내용과 교육훈련자

의 교수능력이 직무전이에 높은 정(+)의 상관관계를 보여주고 있다.

<표 4>                     변수들간의 상관관계 분석결과

 주:* p<.05, **<.01 수준에서 통계적으로 유의함
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구   분   M SD T(F) p

성별
남 3.92 0.54

2.458 .213
여 3.72 0.75

연령

20세미만 3.80 0.51

2.078 .083

20-29세 3.67 0.72

30-39세 3.53 0.84

40-49세 3.62 0.62

50세이상 3.19 0.88

학력

고졸 3.47 0.51

2.231 .115전문대졸 3.64 0.53

대졸이상 3.58 0.55

근무년수

2년 미만 4.25 0.85

5.325* .042
2-4년 4.15 0.81

5-9년 3.92 0.75

10년 이상 3.51 0.52

근무직종

간호직 4.18 0.52

4.865
*

.013
의료기사직 3.85 0.45

행정사무직 4.32 0.75

기술직 3.53 0.53

직책

일반사원 4.25 0.75

3.925** .003

주임 4,05 0.65

대리 3.95 0.58

과장 3.56 0.67

부장이상 3.22 0.54

4. 인구통계적 특성에 따른 차이분석

조사대상자의 인구 통계적 특성에 따른 교육훈련 직무전이에 관한 차이를 분석한 결

과, <표 5>에서 본 바와 같이 성별, 연령, 학력에 따른 직무전이는 의미 있는 차이가 

없고, 근무연수, 근무 직종, 직책에 따라 의미 있는 차이를 보이고 있다. 

즉, 근무연수(p=.042<.05)가 낮을수록 직무전이가 높고, 근무 직종(p=.013<.05) 

중 행정사무직(M=4.32), 간호직(M=4.18)이 직무전이가 높음을 알 수 있고, 직책

(p=.003<.01)은 낮을수록 즉, 일반사원(M=4.25), 주임(M=4.05)이 직무전이가 높은 

것으로 나타났다.

<표 5>          인구 통계적 특성에 따른 교육훈련 직무전이의 차이

주:* p<.05, **<.01 수준에서 통계적으로 유의함
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B SE β T p
(상수) .442 .201 1.793 .023

교육훈련의 내용 .401 .056 .375 3.525** .000

교육훈련의 설계 .153 .071 .250 2.353
**

.001

교육훈련의 여건 .161 .076 .153 2.406* .033

교육훈련자의 교수능력 .293 .062 .298 4.213** .000

교육훈련의 방법 .460 .080 .412 3.321
**

.002

R2 =.523      F=65.325      p=.000

5. 가설검증

1) 직무전이에 대한 교육훈련프로그램 특성변수의 실증분석

<가설 1>의 ‘중소병원 내 교육훈련은 교육훈련프로그램 특성에 따라 교육훈련의 직

무전이 정도에 영향을 미칠 것이다.’ 라는 가설에 대한 분석결과는 <표 6>에 나타난 

바와 같이 교육훈련의 내용(p=.000<.01), 교육훈련의 설계 (p=.001<.01), 교육훈련

의 여건(p=.033<.05), 교육훈련자의 교수능력 (p=.000<.01), 교육훈련의 방법

(p=.002<.01) 등 모든 요인에서 교육훈련 직무전이에 유의한 영향을 미친 것으로 나

타나 가설 1은 채택되었다.

즉, 교육훈련의 내용이 좋을수록(B=.401), 교육훈련설계가 잘 될수록(B=.153), 교

육훈련여건이 긍정적일수록(B=.161), 교육훈련자의 교수능력이 탁월할수록(B=.293), 

교육훈련의 방법이 적절할수록(B=.460) 교육훈련 직무전이가 높은 것으로 나타났다. 

교육훈련 프로그램특성이 교육훈련 직무전이를 설명하는 설명력 정도는 52.3%로 나타

났으며, 교육훈련의 방법(β=.412), 교육훈련의 내용(β= .375), 교육훈련자의 교수능

력(β= .298), 교육훈련의 설계(β= .250), 교육훈련여건(β= .153)순으로 직무전이

에 영향을 미친 것으로 나타났다.

<표 6>                   <가설 1>에 대한 실증분석결과

 주:* p<.05, **<.01 수준에서 통계적으로 유의함

2) 직무전이에 대한 조절변수(조직상황적 특성변수)의 실증분석

(1) 직무전이에 대한 CEO지원의 조절효과

<가설 2>의 교육훈련 프로그램특성이 교육훈련 직무전이에 미치는 영향에 대한 

CEO 지원의 조절효과는 <표 7>에서 본 바와 같이 직무전이에 대해 교육훈련 내용의 

설명력은 0.8%이고, CEO의 지원을 추가로 투입했을 때 설명력이 15.3%로 증가하였

다. 그리고 교육훈련의 내용과 CEO의 지원의 상호 작용항을 투입한 결과 15.9%로 증
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투입순서 β R2 ∆R2 F값 p
1 교육훈련의 내용 .095 .008 .008 4.701 .030

2 CEO의 지원 .379 .153 .145 8.429 .003

3 교육훈련의 내용× CEO의 지원 .074 .159 .006 5.329
**

.001

투입순서

1 교육훈련의 설계 .427 .189 .189 62.329 .000

2 CEO의 지원 .329 .332 .143 82.329 .000

3 교육훈련의 설계× CEO의 지원 .418 .490 .158 76.231** .000

투입순서

1 교육훈련의 여건 .189 .032 .032 18.235 .001

2 CEO의 지원 .423 .177 .145 76.329 .000

3 교육훈련의 여건× CEO의 지원 .092 .192 .015 9.253** .041

투입순서

1 교육훈련자의 교수능력 .423 .057 .057 89.623 .000

2 CEO의 지원 .566 .310 .253 85.251 .023

3 교육훈련자의 교수능력× CEO의 지원 .238 .313 .003 .098 .762

투입순서

1 교육훈련의 방법 .427 .210 .210 98.125 .001

2 CEO의 지원 .392 .302 .092 25.516 .000

3 교육훈련의 방법× CEO의 지원 .009 .305 .003 .028 .628

가하였으며, 이러한 증가분은 유의수준(p<.05)에서 통계적으로 유의하였다.

마찬가지로 교육훈련의 설계, 교육훈련의 여건에 대해서도 CEO의 지원변수가 교육

훈련 직무전이를 설명해주는 정도를 통계적으로 유의하게 나타내고 있다

그러나 교육훈련자의 능력과 교육훈련의 방법에 대해 직무전이에 미치는 영향이 

CEO의 지원에 의해 조절되는가를 분석한 결과, 통계적으로 유의적이지 않다. 따라서 

조직상황적 특성변수인 CEO의 지원은 교육훈련자의 능력과 교육훈련의 방법의 지원변

수는 유의수준(p<.05)에서 통계적으로 유의하지 않아 가설이 기각되었으나 교육훈련의 

내용, 교육훈련의 설계 그리고 교육훈련의 방법에 대한 검정은 통계적으로 유의하게 나

타나 가설이 채택되고 있다.

<표 7>                    <가설 2>에 대한 실증분석결과

 주:* p<.05, **<.01 수준에서 통계적으로 유의함

(2) 직무전이에 대한 동료지원의 조절효과

<가설 3>의 교육훈련 프로그램특성이 교육훈련 직무전이에 미치는 영향에 대한 동료

지원의 조절효과는 <표 8>에서 본 바와 같이 직무전이에 대해 교육훈련 내용의 설명력
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투입순서 β R2 ∆R2 F값 p

1 교육훈련의 내용 .095 .008 .008 4.701 .030

2 동료의 지원 .155 .060 .052 22.428 .000

3 교육훈련의 내용× 동료의 지원 .005 .068 .008 .015 .723

투입순서

1 교육훈련의 설계 .427 .189 .189 62.329 .000

2 동료의 지원 .155 .224 .035 22.428 .000

3 교육훈련의 설계× 동료의 지원 .052 .226 .002 .308** .002

투입순서

1 교육훈련의 여건 .189 .032 .032 18.235 .001

2 동료의 지원 .155 .067 .035 22.428 .002

3 교육훈련의 여건× 동료의 지원 .259 .070 .003 11.532** .003

투입순서

1 교육훈련자의 교수능력 .423 .057 .057 89.623 .000

2 동료의 지원 .155 .092 .035 22.428 .000

3 교육훈련자의 교수능력× 동료의 지원 .623 .113 .021 6.321 .521

투입순서

1 교육훈련의 방법 .427 .210 .210 98.125 .001

2 동료의 지원 .155 .245 .035 22.428 .000

3 교육훈련의 방법× 동료의 지원 .126 .286 .041 19.623** .000

은 0.8%이고, 동료의 지원을 추가로 투입했을 때 설명력이 6.0%로 증가하였다. 그리고 

교육훈련의 내용과 동료의 지원의 상호 작용항을 투입한 결과 6.8%로 증가하였으며, 

이러한 증가분은 유의수준(p<.05)에서 통계적으로 유의하지 않게 나타났다.

그러나 교육훈련의 설계, 교육훈련의 여건, 교육훈련의 방법에 대해서는 동료의 지원

변수가 교육훈련 직무전이를 설명해주는 정도를 통계적으로 유의하게 나타내고 있다. 

교육훈련자의 교수능력에 대한 직무전이에 미치는 영향이 동료의 지원에 의해 조절되

는가를 분석한 결과는 통계적으로 유의적이지 않다. 이와 같이 조직상황적 특성변수인 

동료의 지원은 교육훈련의 내용과 교육훈련자의 교수능력의 지원변수는 유의수준

(p<.05)에서 통계적으로 유의하지 않아 가설이 기각되었으나 교육훈련의 설계, 교육훈

련의 여건 그리고 교육훈련의 방법에 대한 검정은 통계적으로 유의하게 나타나 가설이 

채택되고 있다.

<표 8>                    <가설 3>에 대한 실증분석결과

 주:* p<.05, **<.01 수준에서 통계적으로 유의함
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투입순서 β R2 ∆R2 F값 p

1 교육훈련의 내용 .095 .008 .008 4.701 .030

2 조직의 분위기 .192 .043 .035 19.259 .000

3 교육훈련의 내용× 조직의 분위기 .091 .064 .021 11.629* .026

투입순서

1 교육훈련의 설계 .427 .189 .189 62.329 .000

2 조직의 분위기 .192 .224 .035 19.259 .000

3 교육훈련의 설계× 조직의 분위기 .452 .262 .038 28.209
**

.000

투입순서

1 교육훈련의 여건 .189 .032 .032 18.235 .001

2 조직의 분위기 .192 .067 .035 19.259 .000

3 교육훈련의 여건× 조직의 분위기 .423 .282 .215 23.252
**

.003

투입순서

1 교육훈련자의 교수능력 .423 .057 .057 89.623 .000

2 조직의 분위기 .192 .092 .035 19.259 .000

3 교육훈련자의 교수능력× 조직 분위기 .125 .098 .006 .523 .123

투입순서

1 교육훈련의 방법 .427 .210 .210 98.125 .001

2 조직의 분위기 .192 .245 .035 19.259 .000

3 교육훈련의 방법× 조직의 분위기 .159 .247 .002 .423 .569

(3) 직무전이에 대한 조직의 분위기 조절효과

<가설 4>의 교육훈련 프로그램특성이 교육훈련 직무전이에 미치는 영향에 대한 조직

분위기의 조절효과는 <표 9>에서 본 바와 같이 직무전이에 대해 교육훈련 내용의 설명

력은 0.8%이고, 조직분위기를 추가로 투입했을 때 설명력이 4.3%로 증가하였다. 그리

고 교육훈련의 내용과 조직분위기의 상호 작용항을 투입한 결과 6.4%로 증가하였으며, 

이러한 증가분은 유의수준(p<.05)에서 통계적으로 유의하였다.

마찬가지로 교육훈련의 설계, 교육훈련의 여건에 대해서도 조직분위기변수가 교육훈

련 직무전이를 설명해주는 정도를 통계적으로 유의하게 나타내고 있어 가설이 채택되

었으나, 교육훈련자의 교수능력과 교육훈련의 방법에 대해 직무전이에 미치는 영향이 

조직분위기에 의해 조절되는가를 분석한 결과, 통계적으로 유의적이지 않아 기설이 기

각되었다.

<표 9>                      <가설 4>에 대한 실증분석결과

 주:* p<.05, **<.01 수준에서 통계적으로 유의함
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Ⅴ. 고     찰 

중소병원은 대형병원에 비해 재정상의 제약이 심각하고, 인력과 시설이 열악할 뿐

만 아니라 질적인 측면에서 고객의 신뢰를 받지 못하는 실정에 있다. 특히, 지방 중소

병원의 경우 지역적 한계로 인한 의료접근성 저하, 양질의 의료서비스 제공곤란, 인건

비상승, 이용자들의 경제수준 저하 등 다각적인 어려움에 처해 있다. 그럼에도 불구하

고 중소병원은 지역의료서비스제공과 병원산업발전에 중추적인 역할뿐만 아니라, 지

역 주민사회에 적합한 의료제공 등 중요한 부분을 담당하고 있다.

지방의 중소병원이 생존하고 발전하기 위해서 구성원의 효율적인 관리는 매우 중요

하다는 근거하에 교육훈련에 관한 직무전이를 실증분석을 통해 나타난 결과는 다음과 

같다. 

첫째, 조사대상자의 인구 통계적 특성에 따른 교육훈련 직무전이에 관한 차이를 분

석 결과 근무연수가 많은 구성원이 업무에 타성에 젖고 새로운 업무관련 정보를 얻고

자 하는 동기부여가 부족하고, 근무 직종 분야의 의료기사직과 기술직 분야의 종사자

도 교육훈련에 대한 필요성을 느끼지 못하거나 여건조성이 미흡하며, 직책에 있어서

도 상급자일수록 교육훈련에 등한시하고 열의도가 떨어짐을 알 수 있다. 따라서 이들

에 대한 교육훈련의 적극적인 참여와 동기유인이 가능하도록 조직의 역할과 지원이 

증대되어야 할 것이다. 

둘째, 중소병원 내 교육훈련은 교육훈련프로그램 특성에 따라 교육훈련의 직무전이 

정도는 교육훈련의 내용이 좋을수록, 교육훈련의 설계가 잘 될수록, 교육훈련의 여건

이 긍정적일수록, 교육훈련자의 교수능력이 탁월할수록, 교육훈련의 방법이 적절할수

록 교육훈련 직무전이가 높은 것으로 나타났다. 이로 보아 교육훈련 프로그램 특성의 

모든 요인이 그 충실성에 따라 직무전이에 대한 효과가 상이하다는 것을 알 수 있다. 

따라서 교육훈련의 내용에 있어서 우리나라 병원의 교육훈련은 재교육적 성격을 띠고 

있으므로 단순한 정신교육이나 피상적인 업무지식, 기술적인 수준에 국한시키지 말고 

급속하게 변화하고 있는 업무와 경영환경에 적응하거나 도전할 수 있도록 전문성 있

고 다양한 내용을 포함시키고, 개인의 욕구와 부합되며 직무수행과 연계성 및 경영의 

목표와 일치성을 고려하여 교육훈련프로그램을 설계해야 한다. 교육훈련의 방법은 구

성원의 욕구에 적합하고 만족할 수 있는 방법을 선택하여 전통적인 교육방법을 지양

하고 디지털시대에 알맞은 온라인 또는 e-learning 등 학습방법을 다양화할 필요가 

있다. 교육훈련자 역시 교육훈련과 관련된 충분한 지식과 정보, 열정, 동기유발 등 다
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양한 능력, 매체전달능력, 문제해결능력, 프로젝트관리능력, 전략적인 수립능력, 조사 

설계능력 등을 지속적인 학습과 자기개발을 통하여 전문가가 되어야 한다. 교육훈련

의 여건에 있어서도 병원운영을 장기적인 경영전략으로 시설과 투자를 통해 구성원들

이 자발적이고 적극적으로 참여할 수 있도록 조성하는 것이 직무전이의 효과를 높일 

수 있다.

셋째, 교육훈련 프로그램특성과 직무전이에 대한 CEO지원의 조절효과에서 CEO의 

지원은 교육훈련의 내용을 결정하고 설계하는데 있어 여건조성에 큰 영향력을 미치기 

때문에 교육훈련의 직무전이효과를 높이기 위해서는 CEO의 역할이 매우 중요함을 

알 수 있다. 따라서 CEO는 병원의 교육훈련에 많은 관심을 가지고 적극적으로 지원

하여 조직구성원의 교육훈련에 대해 능동적인 참여 동기를 부여할 필요가 있다.

넷째, 교육훈련 프로그램특성과 직무전이에 대한 동료지원의 조절효과에서 동료의 

지원은 교육훈련의 설계, 여건, 그리고 방법에 영향력을 미치기 때문에 교육훈련의 직

무전이효과를 높이기 위해서는 동료들의 상호관계가 원만하고 교육훈련 과정을 통해 

쌓은 기술과 지식을 업무에서 활용될 수 있도록 협조와 지원이 적극적으로 필요하다. 

다섯째, 교육훈련 프로그램특성과 직무전이에 대한 조직분위기의 조절효과에서 조

직의 분위기는 교육훈련의 내용, 설계 그리고 여건에 영향력을 미치기 때문에 교육훈

련의 직무전이효과를 높이기 위해서는 조직의 분위기를 교육훈련에 적극 참여하고 관

심을 갖도록 제도적 장치가 필요하다. 즉, 조직적 차원에서 평가 및 보상시스템을 도

입하고 인센티브 제도를 실시하여 조직의 문화가 학습할 수 있는 분위기 조성이 이루

어지도록 해야 한다.

Ⅵ. 결     론  

본 연구는 지방의 중소병원이 많은 어려운 여건 속에서도 생존하고 발전하는데 중

요한 영역을 차지하고 있는 인적자원개발의 핵심적인 분야인 교육훈련의 효과성과 관

련된 직무전이에 대한 접근을 시도하였으며, 구체적으로 중소병원 내 교육훈련 직무

전이에 대한 영향정도를 파악하기 위해 교육훈련프로그램 특성변수와 조직상황적특성

변수에 대한 이론적 검토를 거쳐 실증 연구를 실시하였다.

이러한 연구를 위해 인구 통계적변수의 직무전이에 미친 영향에 대해 분석하였으

며, 종속변수인 직무전이에 영향을 미친 교육훈련 프로그램특성변수를 독립변수로 설
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정하고, 조직상황적 변수 등을 조절변수로 설정하여 이들에 대한 분석을 실시하였다.

실증분석을 통해 얻은 결과는 다음과 같다. 

첫째, 조사대상자의 인구 통계적 특성에 따른 교육훈련 직무전이에 관한 차이를 분

석한 결과, 성별, 연령, 학력에 따른 직무전이는 의미 있는 차이가 없고, 근무연수, 근

무 직종, 직책에 따라 의미 있는 차이를 보이고 있다. 

즉, 근무연수가 낮을수록 직무전이가 높고, 근무 직종 중 행정사무직(M=4.32), 간

호직(M=4.18)이 직무전이가 높음을 알 수 있고, 직책은 낮을수록 즉, 일반사원

(M=4.25), 주임(M=4.05)이 직무전이가 높은 것으로 나타났다.

둘째, ‘중소병원 내 교육훈련은 교육훈련프로그램 특성에 따라 교육훈련의 직무전

이 정도에 영향을 미칠 것이다.’ 라는 가설에 대한 분석결과는 교육훈련의 내용

(p=.000<.05), 교육훈련의 설계 (p=.001<.05), 교육훈련의 여건(p=.033<.05), 교

육훈련자의 교수능력 (p=.000<.05), 교육훈련의 방법(p=.002<.05) 등 모든 요인에

서 교육훈련 직무전이에 유의한 영향을 미친 것으로 나타나 <가설 1>은 채택되었다.

셋째, 교육훈련 프로그램특성과 직무전이에 대한 CEO지원의 조절효과를 파악하기 

위해 실증분석을 실시한 결과, 교육훈련의 내용(p=.001<.05), 교육훈련의 설계

(p=.000<.05), 교육훈련의 여건(p=.041<.05)에 대해서는 CEO의 지원변수가 교육

훈련 직무전이를 설명해주는 정도를 통계적으로 유의하게 나타내 가설이 채택되었으

나 교육훈련자의 교수능력과 교육훈련의 방법의 지원변수는 유의수준(p<.05)에서 통

계적으로 유의하지 않아 가설이 기각되었다.

넷째, 교육훈련 프로그램특성과 직무전이에 대한 동료지원의 조절효과에 관한 분석

결과, 교육훈련의 설계(p=.002<.05), 교육훈련의 여건(p=.003<.05), 교육훈련의 방

법(p=.000<.05)에 대해서는 동료의 지원변수가 교육훈련 직무전이를 설명해주는 정

도가 통계적으로 유의하게 나타내 가설이 채택되었으나, 교육훈련의 내용

(p=.723<.05)과 교육훈련자의 교수능력(p=.521<.05)과 관련된 분석결과는 통계적

으로 유의적이지 않아 가설이 기각되었다. 

다섯째, 교육훈련 프로그램특성과 직무전이에 대한 조직분위기의 조절효과 분석결

과, 교육훈련의 내용(p=.026<.05), 교육훈련의 설계(p=.000<.05), 교육훈련의 여건

(p=.003<.05)에 대해서는 조직분위기의 변수가 교육훈련 직무전이를 설명해주는 정

도를 통계적으로 유의하게 나타내 가설이 채택되었으나, 교육훈련자의 교수능력

(p=.123<.05)과 교육훈련의 방법(p=.569<.05)에 대해서는 통계적으로 유의적이지 
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않아 가설이 기각되었다. 

본 연구의 한계점은 직무전이의 영향변수로 교육훈련프로그램특성과 조절변수로서 

조직상황적 특성을 선정하였다는 것이다. 이러한 요인들은 다양하게 연구된 요인들을 

단순화하고 일부 요인만을 선정하여 직무전이에 영향을 미칠 수 있는 여러 요인들을 

배제하므로 측정과정에서 많은 외생변수들이 영향을 미칠 수 있다. 그러나 측정도구

의 신뢰도와 타당도 분석결과  높은 것으로 나타나 이러한 한계점은 어느 정도 보완

될 수 있다고 고려된다. 또, 응답자가 교육훈련에 참여한 시기나 횟수의 차이로 교육

훈련 후 직무전이에 대한 충분한 반영이 이루어지지 않은 상황에서 설문응답이 행해

질 수 있어 경우에 따라 문항에 대한 응답이 왜곡될 가능성이 있고, 지방의 한 지역

을 대상으로 실시한 설문의 실증분석결과는 연구결과의 일반화에 제한이 따를 수 있

다.
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