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ABSTRACT 

Objective: The aim of this study sets factors from previous research known to impact transfer effects as the independent 

variables, and examines their relationship with the dependent variables, near transfer effects and far transfer effects. 
Background: Transfer of Training refers to the application of what learners acquire knowledge and skills in training programs 

to their job. The ultimate goal of training is to apply what employees learn in training sessions to their workplace. In this 

sense, transfer of training has been a vital concern for training effectiveness. For training to be effective, trainees(learners) 
should be able to use what they learn in training program back on the job. Method: For this research purpose, this study 

conducted a survey on 170 nuclear operators in nuclear education and training center. Of these, survey result from the 167 

recruits were sampled. Theoretical model of this study is based on Holton & Baldwin's(2003) distance model of transfer 
effects. This study sets transfer effects(near transfer, far transfer) as the main dependent variables. Meanwhile, the independent 

variables are trainee characteristics, training characteristics, organizational transfer climate. Each independent variable has 

subordinate variables. Subordinate variables of trainee characteristics are self-efficacy, motivation to learn, motivation to 
transfer and ability to transfer. Subordinate variables of training characteristics are training contents, ability of trainers, 

training design, training climate. The last Subordinate variables of organizational transfer climate are support of supervisors, 

support of peer, support of organization. Conclusion: As a analysis result, trainee characteristics appeared to be in effect only 
significant influence near far transfer of training, the effect of the far transfer of training, there is no significant. In addition, 

the training characteristics appeared to be having a significant influence on near and far transfer effects. Organizational 

transfer climate appeared to be having a significant influence on near and far transfer effects. Finally, near transfer effect 
appeared to be having a significant influence on far transfer effects. Application: Results of this analysis in the study to 

training organization and training characteristics of the transition environment effects on nuclear power institutions and 

operators training organization having a significant impact that says. The transfer of knowledge and technology, as well as 
that can be applied to a new situation in terms of education and training are important characteristics. 
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1. Introduction 

기업들은 직무와 관련된 경쟁력을 향상시키기 위해 많은 

돈과 시간을 투자한다(Cascio, 2000; Noe et al., 2006). 

하지만 기업현장에서는 교육훈련의 실시 그 자체에 노력을 

기울이는 반면, 작업자들의 교육훈련 과정에서 습득한 지식

과 기능 등을 업무현장에서 어느 정도로 적용하고 있는지에 

관한 교육훈련 전이(transfer of training) 상대적으로 관심

을 덜 쏟고 있는 실정이다(Park, 2011). 

국내 원전의 경우 고장 사고 중 인적 요소와 관련하여 

1980년대 45% 수준에 OECD IRS 통계 2004년 기준 

55%로 증가하여 인적 오류의 저감이 필요한 상황이다. 이

러한 인적 오류의 증가의 대책으로 원전에서는 교육훈련의 

전이효과성의 필요성이 대두되어 왔다. 

교육훈련이 잘되었다고 할지라도 피훈련자들이 배운 바가 

실제 현업에서 적용되지 못한다면 교육훈련의 성과가 높다

고 할 수 없다. 원전의 어떠한 교육훈련 프로그램이라고 할

지라도 피훈련자들이 교육훈련 후 현업에서 변화된 행동을 

보이지 않거나 안전향상에 기여하지 못한다면 교육훈련의 

존재가치가 없다고 할 수 있다. 

또한, 원자력 발전소를 위한 운전원들에게 교육훈련에 많

은 비용을 투자하고 있지만, 교육훈련 프로그램의 도입과 투

자 자체가 반드시 운전원들의 능력향상을 보장하는 것은 아

니다. 교육훈련 프로그램이 과연 성공적이었는가를 판단하

는 것은 교육훈련 실시 후 습득한 내용을 현업에 어느 정도 

유용하게 활용함으로써 업무성과가 얼마나 향상되었는가에 

있다. 

이를 교육훈련의 전이(transfer of training)라고 하며, 현

재 국내 원자력 교육기관에서는 교육훈련 직후 반응평가 위

주의 평가가 이루어지기 때문에 실제 성과로 연결되는 것에 

대해 확인할 수 없는 상황이다. 

 

따라서 본 연구는 다음과 같은 목표를 가지고 있다. 

 

첫째, 원자력 발전소 운전원 교육훈련의 효과성 연구를 위

해 선행되어야 하는 부분으로 교육훈련과 관련한 전이효과

의 개념을 제시하고자 한다. 

둘째, 원자력 발전소 운전원 교육훈련의 전이효과에 영향

을 미치는 제 요인을 분석할 것이다. 여기에는 학습자 개인

적 차원, 교육훈련 프로그램의 차원, 조직적 차원 등으로 구

분하여 살펴볼 것이다. 

마지막으로 근전이 효과와 원전이 효과에 대한 전이 영향

요인의 효과를 분석하고, 전이효과 제고를 위한 대안을 제시

하고자 한다. 

2. Literature Review 

2.1 Research of training effectiveness 

Kraiger(2002)는 효과성의 차원을 교육훈련의 설계 및 

내용에 대한 만족도, 피훈련자의 인식 및 행태변화, 조직성

과 등으로 구분하고, 학습자의 변화가 조직성과의 제고로 연

결된다는 점을 제시한다. 같은 맥락에서 Holton(1996)은 

효과성의 차원을 학습, 전이, 조직성과로 구분하고, 학습이 

전이와, 전이가 조직성과와 관계가 있다는 점을 제시한다. 

Goldestein(2002)은 교육훈련의 효과성을 학습효과

(learning effect)와 전이효과(transfer effect)의 두 단계로 

구분한다. 학습효과는 개인수준에서의 교육훈련의 영향에 초

점을 두고 피훈련자의 지식, 기술, 능력, 태도, 행태 등의 변

화를 측정한다. 전이효과는 개인수준의 1차적 변화가 실제

로 직무성과나 조직생산성의 향상으로 연결되는지 평가하는

데 초점을 둔다. 다시 말해서 전자는 교육프로그램자체의 

목적타당성(training validity)을 측정하는 반면, 후자는 성

과타당성(performance validity)을 측정한다. 

이와 같이 교육훈련의 효과성에 관한 대부분의 선행연구

들은 다차원적 효과성의 정의를 따르고 있다. 본 연구에서 

교육훈련 효과성이란 학습효과와 전이효과를 포괄하는 개념

으로서 교육훈련을 통해 직무성과나 조직생산성이 향상된 

것을 의미한다. 

2.2 The concept of transfer of training 

교육훈련의 목적은 참가자들이 조직의 성과향상을 위해 

필요한 새로운 지식, 기술, 능력 등을 학습하여 실제직무에 

적용하도록 하는 것이다. 따라서, 교육훈련 참가자가 교육훈

련에서 학습한 지식, 기술 등을 자신의 업무에 적용하고 활

용하는 것이 가장 바람직하며, 이러한 과정을 교육훈련의 전

이라고 한다(Baldwin & Ford, 1988). 즉, 교육훈련에서 획

득한 지식, 기술, 태도를 현장에 적용하는 것으로 정의할 수 

있다. 교육훈련 전이의 유효성 여부는 곧 교육훈련 프로그램

이 기업의 성과에 얼마나 기여하고 있는가를 판단해 평가하

는 중요한 기준이다. 따라서 교육대상자를 어떻게 하면 교육

을 잘 시킬 것인지도 중요하지만, 교육을 통해 어떻게 하면 

전이효과를 제공할 것인지 역시 중요하다. 

교육훈련 전이는 훈련프로그램 중 획득한 지식, 기술 태도

를 현장에 적용하는 것이다(Robinson & Robinson, 1989). 

이와 같은 전이에 대한 개념 정의는 이후 몇몇 연구에서도 

그대로 받아들여지고 있다(Wexley & Latham, 2002). 또

한 선행연구를 살펴보면, 교육훈련 전이를 교육훈련의 일반

화 개념과 분리하여 제시하였다(Telsuk, Farr, Mathieu & 
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Vance, 1955). 교육훈련 전이는 특정 목적을 위한 교육훈련

이 의도된 상황 내에서 활용되는 정도에 초점을 맞추고 있는 

반면, 교육훈련 일반화는 특정 목적을 위해 학습된 내용이 

원래 목표로 했던 상황과는 전혀 다른 상황에 적용되는 정도

에 초점을 맞추고 있다. 

또한, 몇몇 연구자들은 전이의 개념을 몇 가지 차원으로 

나누어 보다 구체화하였다. Baldwin & Ford(1988)는 교육

훈련 전이를, 교육훈련 프로그램을 통해서 학습되고 퍼지는 

것을 유지(maintenance)하고 일반화(generalization)하는 

것이라고 정의하였다. 또한 Joyce & Clift(1984)는 전이를 

수평적인 것과 수직적인 것으로 구별하였는데, 수평적 전이

는 훈련 참가자들이 교육장에서 획득한 기술을 거의 직접적

으로 직무현장으로 가져오는 것이고, 수직적 전이는 작업장 

조건에 맞도록 상당히 변형된 새로운 기술을 요구하는 상황

이다(Smith, 1993). Laker(1990)는 '근접(near) 전이'와 

'확장(far) 전이'의 개념을 통해 근접 전이의 성공은 훈련경

험이 직무과제의 요구와 밀접히 가까운 정도에 달려있고, 확

정 전이는 학습자가 새로운 문제에도 적용할 수 있는 일반 

원리를 습득할 때 성공적으로 이루어진다고 하였다. 이상과 

같은 전이의 차원에 대한 구별은 학자들마다 표현상의 차이

가 있으나, 포괄적으로 훈련 전이란 학습자가 훈련에서 얻은 

지식 및 기술 등을 행동변화를 통해 직무에 지속적이고 효과

적으로 적용하는 것이라 설명할 수 있으며, 학습된 내용이 

실천되면서 그 적용수준이 점차 높아지고 최소한 학습종료 

시의 수행수준이 유지되는 것을 포함하는 개념이다. 

교육훈련 전이효과에 대한 또 하나의 중요한 체계적 시각

을 제공한 연구는 Kirkpatrick의 교육훈련 유형성 평가모형

이다. Kirkpatrick(1994)의 고전적 평가모형은 평가의 준거

를 교육훈련의 결과에 초점을 두면서 교육 참여자가 교육결

과에 만족하였는가에 대한 반응평가(reaction evaluation), 

참여자가 교육훈련의 결과로 습득한 원리, 사실, 기술에 대

한 자료를 수집하는 학습평가(learning evaluation), 참여자

가 배운 것이 직무수행에 전이되어 어떤 변화를 가져왔는가

에 대한 행동평가(behavior evaluation), 조직에 대한 기여

도, 즉 비용의 절감, 이직률의 감소, 생산성의 향상, 이윤의 

증가 등과 같은 가시적인 변화를 포함하는 결과평가(result 

evaluation)고 구성된다. 

2.3 The model of transfer of training 

교육훈련 전이모형의 대표적 모델이 Noe(1986)의 교육

훈련 유효성에 대한 동기의 영향 모델이다. Noe(1986)의 

모델은 Kirkpatrick(1967)이 제시한 교육훈련 유효성의 평

가수준인 교육훈련 참가자의 태도, 직무경력, 작업환경에서

의 학습과 행동변화, 그리고 바람직한 조직적 성과의 달성에 

미치는 영향관계를 보여주고 있다. 이 모델에 포함된 변인들

은 조직행동과 교육훈련 참가자의 학습동기, 새로 습득한 기

술을 작업현장에 적용하려는 전이동기에 영향을 주는 교육

훈련 참가자의 태도와 속성을 파악하는 것이다. 다시 말하면, 

이 모델은 변환과정에 초점을 두어 개인적이고 조직적인 변

인이 어떻게 교육훈련 참가자의 동기에 영향을 주고 이것이 

다시 교육훈련 결과에 어떤 영향을 미치는가를 연구한 것이

다. 이 모델에 의하면, 교육훈련에 대한 개인의 기대와 자기 

효능감, 그리고 직무태도는 조직환경에 대한 개인의 지각과 

함께 개인의 학습동기를 결정짓고, 이러한 학습동기는 교육

훈련에 대한 반응과 함께 개인의 학습을 결정 짓는다. 또한, 

학습은 조직의 환경에 대한 지각을 통해 형성된 전이동기와 

상호작용하여 전이를 결정짓게 된다. Noe 모델에 의하면 참

가자의 자기 효능성과 기대가 낮으면 교육훈련 프로그램 설

계 시 문제가 될 수 있다는 것이다. 또한 교육훈련에서 배운 

지식과 기술을 실제 작업상황에 적용 및 활용하는데 있어 과

업 및 사회적 환경이 호의적이라고 느끼는 조직구성원의 지

각과 직무경력에 대한 몰입 정도, 교육훈련 프로그램과 교육

훈련 필요성 분석에 대한 반응이 교육훈련 유효성에 영향을 

주는 요인들의 측정에 많은 노력을 하였다. 

또한, 교육훈련 전이의 대표적인 모델로써 Baldwin과 

Ford(1988)가 제시한 전이모형이 있다. Baldwin과 Ford

는 교육훈련 성과(training output)와 전이상태(transfer of 

condition)에 영향을 미치는 교육훈련 투입(training input)

으로 3개의 범주를 제안하였다. 교육훈련 투입요인은 다음

과 같다. 교육훈련 참가자의 특성은 능력이나 기술, 성격요

인 및 동기수준들로 구성된다. 교육훈련 설계요인에는 교육

훈련 내용, 그 내용의 절차, 학습 원리 등이 포함된다. 작업

환경에는 조직의 풍토, 상사나 동료의 지원, 직무에서 학습

된 기술을 사용하는 기회와 직무에서의 여러 가지 제약(업

무압박, 자원의 부족)과 같은 요인들이 포함된다. 

교육훈련 성과에는 교육훈련 기간 동안에 획득한 학습의 

양과 교육훈련 후의 학습의 유지로 정의되고, 전이상태에 영

향을 미치는 요인은 훈련을 통한 학습이 직무에서도 적용되

는 정도와 기간으로 구성된다. 

Holton(1995)의 모델은 학습 전이를 통합적으로 설명하

고자 하는 대표적인 모델이다. 이 모델은 Kirkpatrick의 평

가모형으로는 훈련전이 현상의 기저를 이루는 구성개념들을 

충분히 밝혀내지 못하고 그로 인해 각 단계 간의 인과관계를 

밝히기가 어렵다고 하였다(Holton, 1995). 이러한 단점을 

보완하기 위해 Holton은 교육훈련 전이의 과정과 그 영향요

인들을 포괄적으로 설명하는 통합적 평가모형을 제시하였다. 

이 모형에서는 교육훈련의 성과를 교육훈련에서의 학습, 학

습자의 직무수행, 교육훈련과 직무수행으로 인한 조직의 성

과로 설정하였으며, 이러한 성과에 1차적 영향을 미치는 요



80  Jung Ho Kim · Seong Nam Byun J Ergon Soc Korea 

 

인들로 학습자의 능력, 학습동기, 교육훈련에 대한 반응, 학

습결과에 대한 전이동기, 프로그램 설계의 충실도, 조직의 

목적과의 연관성, 그리고 기업의 외부사건으로 구분하였다. 

또한 1차적 요인들에 영향을 미치는 2차적 요인들로는 직무

전이 환경, 피훈련자의 준비도, 직무태도, 피훈련자의 성격 

또는 특성을 제시하였다. 즉, 이 모델에 의하면 첫 번째 성과

인 피훈련자의 학습(learning)에 1차적으로는 피훈련자의 

능력과 학습동기가 영향을 미치고 2차적으로는 개인의 특성, 

직무태도, 학습준비도가 영향을 미치며, 두 번째 성과인 학

습의 전이(behavior)에는 1차적으로 학습결과, 학습결과에 

대한 전이동기, 전이설계가 영향을 미치고, 2차적으로는 직

무전이 환경이 영향을 미친다. 세 번째 성과인 교육훈련으로 

인한 결과(result)에는 기업의 외부사건이 영향을 미친다. 

Holton(1995)의 통합적 평가모델은 교육훈련 평가과정에 

대한 포괄적 이해가 가능하도록 모델을 구성하고 있으나, 모

델의 복잡함으로 인해 실행에는 어려움을 가지고 있다. 이에 

보다 단순화한 개인의 수행에 초점을 둔 수정모형을 제안하

였다(Holton, 1998). 

2.4 Influences factors of transfer of training 

교육훈련 전이와 관련한 다양한 이론들과 실증적인 연구

들에서 교육훈련의 전이에 영향을 미치는 요인들을 3가지 

범주로 구분하였다(Baldwin and Ford, 1988; Geilen, 1996; 

Huczynski and Lewis, 1980; Kontoghiorghes, 2004). 3가

지 범주는 아래와 같다. 

• 피훈련자 요인(trainee characteristics): 교육훈련에 있어 

피훈련자 또는 학습자가 어떠한 성향을 갖고 있는가에 따

라 교육훈련의 성과는 확연히 달라질 것임을 예상할 수 있

다. 교육훈련과 관련한 개인의 특성은 자기 효능감과 동기 

및 능력으로 대변될 수 있다. 자기 효능감은 과제의 수행에 

필요한 행동과정, 인지능력, 동기 등을 가동할 수 있는 능

력이 자신에게 있다고 믿는 개인의 신념을 의미한다(Gist 

et al., 1991). 따라서 자기 효능감이 높은 사람이 교육훈련

의 전이효과 역시 높게 나타날 것으로 기대할 수 있다. 한

편, 동기와 능력은 별개의 개념이지만 그것이 전이효과를 

유도하는 데는 동일하게 정적인 방향을 갖는다. 즉, 학습동

기 및 전이동기가 높을수록 전이효과가 높게 나타날 것이

고, 전이능력은 이러한 동기와 교호작용을 통해 전이효과

를 더욱 높이는 변인이 된다. 

• 교육훈련 프로그램의 설계요인(training design): Baldwin

과 Ford(1988) 모형 그리고 Holton(1998) 모형에서 교

육훈련 특성들 중 교육훈련의 내용, 교육훈련의 설계, 교육

훈련 환경, 강사의 능력이 학습에 영향을 미치며, 또한 전

이에 영향을 미친다고 하였다. 구체적으로 교육훈련의 내

용은 학습자의 만족도와 같은 호의도를 평가하는 정서적 

반응이라기보다 교육내용과 실제 직무와의 관련성 정도를 

평가하는 실용적 반응이라고 할 수 있다. 일반적으로 정서

적 반응보다 실용적 반응은 학습전이와 더 큰 관계가 있다

는 점에서(Alliger et al., 1997) 교육훈련의 내용은 전이효

과와 정(+)적인 관계를 가질 것으로 예상할 수 있다. 다음

으로, 강사의 능력은 교육훈련의 전이를 결정하는데 교육내

용과 더불어 중요한 요인으로 여겨졌었다(Baldwin & Ford, 

1988; Holton, 1998). 동일한 교육훈련 설계에서 동일한 

내용의 교육훈련을 실시한다고 할지라도 강사의 능력에 따

라 학습내용의 전달수준과 정도에는 차이가 발생할 수 밖

에 없다. 

• 전이에 영향을 미치는 조직적인 요인: 전이에 대한 조직

의 지원은 훈련결과를 직무에 전이하는 것에 대해 공식적

으로 평가에 반영하거나 하는 등의 행동들이 될 수 있다

(Baldwin & Magjuka, 1991; Tracey et al., 2001). 따라서, 

상사, 동료, 조직의 훈련에 대한 지원은 직무에서의 전이에 

영향을 미치게 될 것으로 예측할 수 있다. 

3. Method 

본 연구에서는 피훈련자들을 어떻게 교육훈련을 잘 시킬 

것인가도 중요하지만, 교육훈련을 통해 어떻게 교육훈련의 

전이효과를 제고시킬 것인지도 중요한 문제라고 할 수 있다. 

이러한 관점에서 선행연구를 통해 규명된 교육훈련의 전이

효과에 영향을 미치는 수많은 변수들 중 피훈련자의 개인 

특성(자기 효능감, 학습동기, 전이동기, 전이능력), 교육훈련 

특성(교육내용, 강사의 능력, 교육훈련 설계, 교육훈련 환경), 

조직환경 특성(상사의 전이지원, 동료의 지원, 조직의 지원) 

등 세 가지로 분류하고 하위요인들이 근전이 효과와 원전이 

효과에 어떠한 영향을 나타내는지 살펴보고자 한다. 

이를 위해, 본 연구는 원자력 발전소 운전원의 전이효과에 

영향을 미치는 요인들과 근전이 효과 및 원전이 효과와의 관

계를 실증적으로 분석위하여 문헌적 연구와 실증적 연구를 

병행하였다. 

우선 교육훈련 전이효과의 영향을 미치는 결정요인을 파

악하기 위해 국·내외 여러 연구 자료와 이론적, 실증적 문

헌고찰을 통하여 원자력 발전소 운전원 피훈련자 개인적 특

성, 교육훈련 특성, 조직의 전이환경 특성을 도출하고 설문

항목을 결정하였다. 

실증적 연구에서는 설정된 연구모형과 가설을 검증하고자 

원자력 교육원 및 훈련센터에서 교육을 받고 있는 운전원 

170명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 회수된 설문 중 
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파손 및 불성실한 답변 3부를 제외하고 총 167부를 대상으

로 분석하였다. 설문 대상자들은 1년 이상 근무와 1회 이상

의 교육훈련을 받은 운전원을 대상으로 하였다. 본래 근전이 

효과와 원전이 효과를 측정하기 위해서는 특정 교육에 대하

여 동일집단을 구성하여 2회 이상 반복측정을 실시해야 하

지만 현실적인 한계점으로 1회 실시하였다. 

수집된 설문지는 통계프로그램인 SPSS 12.0과 AMOS 

4.0을 활용하여 분석하였으며, 분석에 이용된 방법은 빈도분

석, 신뢰도 분석, 탐색적 요인분석, 확인요인분석, 구조방정

식 모형의 검증 등을 활용하였다. 

4. Results 

4.1 Results of exploratory factor analysis and reliability 

analysis 

연구에서는 피훈련자 개인적 특성으로써의 자기 효능감, 

학습동기, 전이동기, 전이능력, 교육훈련 특성으로써 교육내

용, 강사의 능력, 교육훈련 설계, 교육훈련 환경 및 조직의 

전이환경 특성으로 사상의 지원, 동료의 지원, 조직의 지원, 

근전이 효과와 원전이 효과의 문항에 대한 타당성을 검증하

고, 공통요인을 찾아내 변수로 활용하기 위해 우선 탐색적 

요인분석(exploratory factor analysis)과 Cronbach'α 값

을 제시하였다. 요인분석은 분석의 목적에 따라 크게 탐색

적 요인분석과 확인요인분석(confirmatory factor analysis; 

CFA)으로 구분된다. 탐색적 요인분석의 경우는 잠재변수를 

파악하기 위하여 자료를 분석하면서 찾아가는 방법이고, 확

인요인분석은 연구자가 이미 설정한 인과관계를 자료를 이

용하여 검사하는 방법으로 기본적인 모형을 연구자가 미리 

설정하고, 수집된 자료가 이러한 모형에 얼마나 적합한지를 

파악하고, 인과관계의 정도를 파악하는 분석방법이다(Lee, 

2005). 

그러므로 본 연구에서는 변수의 형태로 주어진 많은 정보

를 쉽고 간단하게 변수들 간의 상관관계를 이용하여 보다 

적은 수의 요인으로 제시해 주는 탐색적 요인분석을 실시한 

후, 측정도구의 타당성 검증을 위한 확인요인분석을 실시하

였다. 먼저 탐색적 요인분석의 요인추출법으로 주성분분석

(principal components analysis)을 실시하였으며, 요인적

재량의 단순화를 위해 직교회전방식(varimax)을 채택하였

다. 직교회전방식(varimax)은 요인을 단순화하기 위한 방법

으로 일반적으로 널리 사용되고 있으며, 요인적재량은 각 변

수와 요인 간의 상관관계의 정도를 나타내는 것으로 각 변수

들은 요인적재량이 가장 높은 요인에 속하게 된다. 또한 요

인 추출과정에 있어서 고유치(eigenvalue)기준을 적용하여 

1.0보다 큰 요인만을 선택하였으며, 각 변수와 요인 간의 상

관관계를 나타내주는 요인적재량(factor loading)에 대한 기

준은 연구의 종류에 다라 다르나, 일반적으로 0.4가 넘을 경

우 요인의 해석 시에 중요한 의미를 가지는 것으로 볼 수 

있다. 

따라서 본 연구에서는 이들이 기준에 따라 고유값이 1.0 

이상, 요인적재량이 0.4 이상을 기준으로 하였고, 내적 일관

성을 나타내는 Cronbach'α를 사용하여 신뢰도를 검증하였

다. 일반적으로 α 계수가 0.6 이상이면 비교적 신뢰도가 있

다고 보며 0.5 이상이면 분석하는데 큰 문제가 없는 것으로 

본다(Chae, 2005). 

본 연구의 각 변수들에 대한 탐색적 요인분석은 결과, 고

유값이 1.0 이상으로 추출된 요인은 총 13개의 요인으로 구

분되었으며 각각의 요인명은 피훈련자 개인적 특성, 교육훈

련 특성, 조직의 전이환경 특성, 근전이 효과, 원전이 효과로 

명명하였다. 각 요인에 적재된 측정문항의 요인 적재값이 모

두 0.5 이상으로 나타나 측정항목의 집중타당성이 충분한 

것으로 평가할 수 있다. 또한 신뢰도분석 결과 Cronbach's 

Alpha 값은 피훈련자 개인적 특성 0.797, 교육훈련 특성 

0.771, 조직의 전이환경 특성 0.830, 근전이 효과 0.756, 

원전이 효과 0.626으로 기준치인 0.6보다 높게 나타나고 있

어서 내적 일관성이 있는 것으로 평가되었다. 

4.2 Result of confirmatory factor analysis 

본 연구에서 탐색적 요인분석과 신뢰성 검증을 바탕으로 

추출된 요인들의 타당성 검증을 위해서 상관분석과 함께 확

인요인분석을 실시하였다. 확인요인분석은 이론적인 배경을 

바탕으로 변수들 간의 관계를 미리 설정하고 요인분석을 통

하여 설정된 관계가 성립하는지 여부를 확인하는 방법으로, 

연구자의 지식에 근거하여 내재된 요인 및 가설을 확인하

는 수단으로 사용된다(Anderson & Gerbing, 1998; Kim, 

2004). 분석에 대한 적합도를 판단하기 위하여 구조모형이 

제공하는 적합도 지수(fit index)를 사용하였다. 적합도를 

평가하는데 사용되는 적합도 지수에는 절대 적합도 지수

(absolute fit indices)와 증분 적합도 지수(incremental fit 

indices) 그리고 간결 적합도 지수(parsimony fit indices)

로 분류할 수 있으며, 본 연구에서는 절대 적합도 지수와 

증분 적합도 지수를 사용하여 적합도를 평가하고자 한다. 연

구모형이 자료를 얼마나 잘 반영하는가를 나타내는 지수인 

절대 적합도 지수는 Normed-χ2, GFI(goodness-of-fit 

index), AGFI(adjusted goodness-of-fit index), RMR 

(root mean square residual), RMSEA(root mean square 

error of approximation)를 이용하였다. Normed-χ2는 χ2 

값을 자유도로 나눈 비율인데 낮을수록 적합도가 높으며, 
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3.0 이하이면 수용할 만한 것으로 볼 수 있다. 연구모형이 

null 모형에 비해 얼마나 적합도가 높은가를 평가하는 지수

인 증분 적합도 지수는 NFI(normed fit index), CFI 

(comparative fit index), TLI(tucker-lewis index), IFI 

(incremental fit index)의 적합도 지수를 이용하였다. 

분석모형의 적합도를 위해 자기 효능감의 1문항, 학습동기

의 1문항, 전이능력의 1문항, 교육내용의 1문항, 강사의 능

력 1문항, 조직의 지원 1문항을 제거 한 후 확인적 요인분

석을 실시한 결과, CMIN/p값=0.328, CMIN/DF=1.045, 

GFI=0.942, AGFI=0.907, CFI=0.998, NFI=0.960, TLI 

=0.997, IFI=0.998, RMSEA=0.013으로 적합도 기준에 

만족하는 것으로 나타났다. RMR=0.105으로 적합도 기준 

값에는 미치지 못하는 것으로 조사되었지만, 전체적인 모형

적합도는 수용 가능한 것으로 나타났다. 

4.3 Result of correlation 

본 연구에서 측정변수들 간의 관련성을 분석하기 위하여 

변수 사이의 상관 또는 공분산의 계산에 의해 가장 폭넓게 

사용되는 피어슨 상관계수(pearson correlation coefficient)

를 사용하여 분석하였다. 

연구 측정변수들 간의 상관관계는 다음 <Table 1>과 같

이 측정변수들 간의 상관관계 분석결과 13개의 모든 측정변

수들의 관계는 연구모형과 가설에서 제시한 개념 간의 관계

의 방향과 일치하는 것으로 나타났다. 

모든 변수들 간의 관계는 유의수준 0.01에서 모두 정(+)

의 관계로 나타났다. 연구모형과 설정된 가설에서 제시한 변

수들 간 관계의 방향이 일치함으로 이해타당성(nomological 

validity)이 있다고 할 수 있으며, 상관관계 계수들이 통

Table 1. Result of correlation 

Research 
concept 

Self- 
efficacy 

Motivation 
to learn 

Motivation 
to transfer 

Motivation 
to ability 

Training
content

Ability of
trainers

Training
design

Training
climate

Support of
supervisors

Support 
of peer 

Support of 
organization 

Near 
transfer

Far 
transfer

Self- 
efficacy 

1             

Motivation 
to learn 

.469** 1            

Motivation 
to transfer 

.231** .484** 1           

Motivation 
to ability 

.122 .234** .164** 1          

Training 
content 

.225** .559** .237** .545** 1         

Ability of 
trainers 

.317** .342** .265** .032** .275** 1        

Training 
design 

.338** .337** .207** .451** .340** .447** 1       

Training 
climate 

.095** .020** .007** .034** .073** .024** .077** 1      

Support of 
supervisors 

.064** .036** .059** .065** .003** .013** .160** .131** 1     

Support 
of peer 

.124** .077** .035** .004** .028** .036** .091** .272** .113** 1    

Support of 
organization 

.121** .019** .034** .087** .070** .041** .138** .085** .878** .095** 1   

Near 
transfer 

.152** .127** .082** .135** .038** .064** .153** .566** .414** .206** .474** 1  

Far 
transfer 

.114** .130** .098** .034** .090** .027** .227** .103** .048** .116** .149** .098** 1 

Mean 4.18 4.44 4.36 3.92 4.19 4.39 4.19 4.76 4.53 4.49 4.54 4.01 4.20 

Standard 
deviation 

0.630 0.755 1.119 1.137 0.786 0.823 0.872 0.527* 0.486 0.458 0.510 0.460 0.354

**p<0.01 
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계적으로 유의한 수준에서 1보다 작게 나타나 판별타당성

(discriminant validity)도 있음이 함께 입증되었다. 

4.4 Investigation through structural equation model 

피훈련자 개인적 특성, 교육훈련 특성, 조직의 전이환경 

특성, 근전이 효과, 원전이 효과에 대한 구조방정식 전체 모

형은 최대우도법(maximum likelihood)을 적용하여 분석하

였다. 분석결과, CMIN/p값=0.079, CMIN/DF=1.148이며 

GFI=0.933, AGFI=0.902, CFI=0.993, NFI=0.952, TLI 

=0.991, IFI=0.994, RMSEA=0.024 등의 값이 도출되

었다. 이러한 지수는 일반적인 평가 기준을 삼는 지표들과 

비교할 때, 대체로 기준을 충족시키는 것으로 나타났기 때

문에 전반적인 연구개념들 간의 구조적 영향관계를 설명하

기에 적합한 것으로 판단할 수 있다. 

최종 구조방정식 모형을 통한 분석결과, 피훈련자의 개인

적 특성이 근전이 효과에 미치는 영향관계를 분석한 결과

는 다음과 같다. 피훈련자의 개인적 특성은 근전이 효과

(γ=0.391, t=5.151, p<0.01)에 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 하지만, 원전이 효과(γ=0.162, t=2.243, 

p>0.05)에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 즉, 

개인의 특성은 원전이에 영향을 주지 않으며, 원전이 효과를 

유지하기 위해서는 개인적 특성 보다는 제도적인 뒷받침이 

있어야 함을 의미한다. 

교육훈련 특성이 전이효과에 미치는 영향관계를 분석한 

결과, 교육훈련 특성은 근전이 효과(γ=0.204, t=2.884, 

p<0.01)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 원

전이 효과(γ=0.276, t=3.529, p<0.01)에 정(+)의 영향

을 주는 것으로 나타났다. 

조직의 전이환경 특성이 전이효과에 미치는 영향관계를 

살펴보면, 조직의 전이환경 특성은 근전이 효과(γ=0.289, 

t=4.273, p<0.01)에 유의한 영향을 주는 것으로 나타났다. 

또한, 원전이 효과(γ=0.304, t=5.104, p<0.01)에 유의한 

영향을 주는 것으로 나타났다. 

조직의 전이환경 특성이 전이효과에 미치는 영향관계를 

살펴보면, 조직의 전이환경 특성은 근전이 효과(γ=0.289, 

t=4.273, p<0.01)에 유의한 영향을 주는 것으로 나타났다. 

또한, 원전이 효과(γ=0.304, t=5.104, p<0.01)에 유의한 

영향을 주는 것으로 나타났다. 

5. Conclusion 

본 연구는 피훈련자의 개인적 특성, 교육훈련 특성, 조직

의 전이환경 특성 등이 전이효과에 어떠한 영향을 미치는지 

검토하고자 하였다. 

본 연구의 목적이 원자력 발전소 운전원 교육훈련의 근전

이 효과와 원전이 효과에 영향을 미치는 요인 확인 및 관계

를 탐색하는 것이므로 이에 맞게 연구모형을 구성하였다. 먼

저, 전이효과의 영향요인은 크게 피훈련자 개인적 특성, 교

육훈련 특성, 조직의 전이환경으로 설정하였다. 각각의 독립

변인들은 하위변인을 갖는데, 피훈련자 개인적 특성은 자기 

효능감, 학습동기, 전이동기, 전이능력으로 구성되었다. 또한, 

교육훈련 특성은 교육내용, 강사의 능력, 교육훈련 설계, 교

육훈련 환경으로 구성되었고, 조직의 전이환경 특성은 상사

의 지원, 동료의 지원, 조직의 지원 등으로 하위변인이 설정

되었다. 이들 독립변인이 각각 근전이 효과와 원전이 효과에 

영향을 미치는 것으로 설정하여 분석하였다. 

분석결과 피훈련자 개인적 특성은 근전이 효과에만 유의

미한 영향력이 있는 것으로 나타났고, 원전이 효과에는 유의

Table 2. Result of fit index 

Fit index CMIN/p value CMIN/DF GFI AGFI CFI NFI TLI IFI RMSEA 

Evaluation 
criteria ≥.005 2≥ ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≤0.5 

Fit 0.079 1.148 0.933 0.902 0.993 0.952 0.991 0.994 0.024 

Decision 적합 적합 적합 적합 적합 적합 적합 적합 적합 

Figure 1. Result of structural equation modeling 
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미한 영향관계가 없는 것으로 나타났다. 또한, 교육훈련 특

성은 근전이 효과와 원전이 효과 모두에 유의미한 영향력을 

갖는 것으로 나타났다. 조직이 전이환경 특성은 근전이 효과

와 원전이 효과 모두에 유의미한 영향력을 갖는 것으로 나타

났다. 마지막으로 근전이 효과는 원전이 효과에 정적인 영향

력이 있는 것으로 나타났다. 

이러한 분석결과는 원전 운전원 교육훈련에 있어서 교육

훈련 특성과 조직의 전이 환경이 근전이 효과와 원전이 효

과에 모두 영향을 미친다는 점에서 원전 교육기관 및 운전

원 조직이 교육훈련 효과에 중요한 영향을 미치고 있음을 

말한다. 

단순히 지식과 기술의 전달 측면에서 뿐만 아니라 새로운 

상황에 응용할 수 있는 측면에서도 교육훈련 특성이 중요하

다는 것이다. 또한 교육훈련의 전이효과를 극대화하기 위해

서는 조직의 전이환경이 중요한 역할을 하게 된다는 점을 

확인시켜 준다. 

본 연구결과들을 중심으로 정책적 제안을 도출할 수 있다. 

첫째, 원전 교육훈련 기관은 교육훈련 평가 및 전이효과에 

대한 재검토와 함께 교육훈련 내용, 교육훈련 특성(강사의 

교육역량, 교육훈련 환경, 교육내용)에 대한 강화해야 한다. 

이러한 정책적 제안은 교육훈련 특성에 따라 교육훈련의 근

전이 효과와 원전이 효과에 직접적인 영향을 미칠 수 있다는 

점을 근거로 한다. 

둘째, 조직의 전이환경 특성의 강화이다. 본 연구에서 조

직의 전이환경은 근전이 효과와 원전이 효과에 직접적인 영

향을 미치는 것으로 조사되었다. 특히 운전원이 속한 조직에

서는 상사의 지원 및 동료의 지원을 할 수 있는 분위기 조성

이 필요하며, 전이효과를 높이기 위해 체계적인 지원 및 평

가/보상 시스템 등의 공식적 시스템을 제도적으로 마련해야 

한다. 

셋째, 운전원 소속 조직 및 원전 교육훈련 기관에서는 전

이효과에 대한 추적시스템을 마련해야 한다. 앞에서 언급했

다시피 근전이 효과와 원전이 효과는 단기간 측정이 어려우

며, 교육훈련 기관과 운전원 소속 조직 간의 긴밀한 협조가 

있어야 전이효과 측정이 가능하기 때문이다. 

넷째, 전이효과를 측정하는 다양한 측정 지표를 개발해야 

한다. 현재 원전의 교육훈련 근전이 효과와 원전이 효과를 

구별하여 측정하는 지표는 부족한 실정이다. 원전에 특화된 

전이효과 측정 지표가 필요하다. 

본 연구는 원전 운전원의 교육훈련의 전이효과에 영향을 

미치는 변수들인 피훈련자 개인적 특성, 교육훈련 특성, 조

직의 전이환경 특성을 중심으로 근전이 효과와 원전이 효과

에 미치는 영향에 대해 검토하였다. 하지만, 현실적인 문제

점과 방법론적인 문제로 다음과 같은 한계점 및 향후 연구

의 필요성을 가지고 있다. 

첫째, 본 연구에서는 원전 종사자 중 운전원만을 대상으로 

하였다는 점에서 다른 직무의 종사자들과 인적 오류의 관리

대상인 하청업체 종사원들이 본 연구에서 제외되었기 때문

에 본 결과를 원전 교육훈련의 일반적인 결과로 보기에 한

계점을 지닌다. 

둘째, 본 연구의 종속변수인 근전이 효과와 원전이 효과는 

일정기간을 통해 장기간의 효과를 탐구해야 하는 종단적 연

구가 바람직하나 시간상 한계와 접근의 어려움으로 인한 한

계점을 지닌다. 

셋째, 본 연구는 각 독립변수에 속하는 하위변수들과 종속

변수 사이의 관계를 구체적으로 살펴보지 못하고 다만, 구조

방정식모형을 통해 간소화시킨 모형만을 살펴보았다는 한계

점을 지닌다. 

마지막으로 운전원의 직무별, 직책별, 그리고 다양한 작업

환경 등에서 전이효과가 어떻게 나타나는지 구체적으로 살

펴볼 필요가 있다. 따라서 향후 연구에서는 위 한계점을 극

복할 수 있는 연구가 필요하다. 
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