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서 론. Ⅰ

최근 기업들의 교육훈련  학습에 한 필요

는 증가하고 있으며 그 수요 한 크게 늘어나고 

있다 한 소기업 근로자들에 한 교육훈련

은 인 자원 리 측면에서 요성이 두되어 정

부차원에서도 소기업 재직근로자의 직업능력개

발을 해 많은 지원을 하고 있다

교육훈련의 목 이 참가자의 개인  측면에서 

자기성장욕구의 충족과 기업의 성장발   조직

의 활성화라는 에서 볼 때 교육훈련 로그

램 특성이 조직유효성의 구성변인인 직무만족  

근로자가 인식한 교육훈련 로그램 특성이 조직유효성  

직무성과에 미치는 향

원석 주동

경대학교( )

The Influence of Educational Training Program Traits Perceived 

by Employee on Organizational Effectiveness and Job Performance

Abstract

Using data from 286 employees who were working in medium and small company in 

Busan, the study analyzed the influence of educational training program traits perceived by 

employee on organizational effectiveness and job performance. The main results were as 

the followings. First, for organizational effectiveness, job relation and objective setting 

among educational training program traits had statistically significant influence on job 

satisfaction and involvement in organization after controlling the employee’s 

characteristics. Second, for job performance, after controling the employee’s 

characteristics, job relation, educational method, educational training environment, and 

objective setting had statistically significant influence on active participation, the 

improvement of task performance ability and confidence, or professional knowledge 

improvement. Additionally, among the employee’s characteristics, the number of 

educational training participation was statistically significant predictor for job performance. 

Based on the main results, some suggestions and the limitations of the study were 

discussed. 

Key words : Educational training program traits, Organizational effectiveness, Job performance, 

Medium and small company employee 
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조직몰입에 그리고 직무성과에 어떠한 향을 

미치는지 연구하는 것은 의미가 있다

교육훈련의 성과에 한 기존 연구들은 주로 

교육훈련 성과 학습과 이 에 향을 미치는 변

인인 학습자의 개인  특성 교육훈련 로그램

의 특성 등에 을 맞추었다 가연희 그

리고 교육훈련이 조직유효성 직무만족 조직몰입

이직의도 등 에 미치는 향에 한 연구들 김형

민도식 이 많았다 연구 상도 

기업 근로자 혹은 특정 조직원 항공사 호텔 병

원 등 이 많았다 허윤정 한경인

하지만 소기업 재직근로자들을 상으로 실

시하는 교육훈련이 조직유효성 혹은 직무성과와 

어떤 계가 있으며 어떤 향을 미치는지에 

한 연구는 많지 않은 실정이다 심선희박선 김․ ․

하균 특히 교육훈련 로그램이 어떤 특

성을 가지고 있으며 그 특성이 조직유효성  직

무성과와 어떤 계를 가지고 있는지는 교육훈련 

담당자나 교육훈련 로그램을 설계하고 실시하

는 업무담당자  기업이나 근로자 입장에서 

심의 상이 아닐 수 없다

본 연구는 소기업 근로자가 인식하는 교육훈

련 로그램 특성  직무 련성 강사의 자질 

 교수능력 교육방법 목표설정 교육훈련 환경

이 조직유효성  직무성과에 미치는 향을 종

합 으로 분석하여 소기업 근로자를 한 교육

훈련 로그램 설계  운 조직효과성  직

무성과를 높이는 교육훈련 방안 모색에 도움이 

될 수 있는 기  자료를 제공하는데 목 이 있

다 이러한 연구의 필요성  목 에 따라 본 연

구에서 다루고자 하는 구체 인 연구문제는 다음

과 같다 첫째 교육훈련 로그램 특성은 조직유

효성에 향을 미치는가 둘째 교육훈련 로그

램 특성은 직무성과에 향을 미치는가

연구의 목   연구문제에 기 하여 본 연구

의 체 인 틀이라 할 수 있는 연구모형은 

과 같다

이론  배경. Ⅱ

교육훈련 로그램 특성1. 

가 직무 련성

교육훈련의 내용이 실제 업무에 활용할 수 있

느냐의 여부는 매우 요한 문제이다 여러 학자

들은 연구결과에서 교육훈련의 내용이 직무와 

련성이 높을 때 높은 업무성과가 나타남을 보여

주었다 를 들어 은 교육

훈련 내용에 한 내용타당도 분석을 통해 교육

훈련 로그램의 직무 련성을 평가하여 이를 

다시 교육훈련 로그램의 재설계에 활용할 것을 

제안하 는데 이러한 방법은 교육훈련 학습자들

의 동기부여 수 을 높여 학습 성과를 높일 수 

있다고 주장하 다

그리고 는 교육훈련 내

용의 업무 련성이 교육훈련 이에 유의한 향

을 미친다고 주장하며 교육훈련의 내용이 학습

과 유지에 향을 주고 학습과 유지가 다시 이

에 향을 미치는 것으로 악함으로써 교육훈련 

내용과 이 간에 있어서 학습량이 매개역할을 

한다고 주장하 다

는 교육훈련 내용의 직

무 련성에 한 학습자의 반응이 교육훈련 이
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에 직 인 향을 미친다고 주장하 다 즉 교

육훈련 참가자가 교육훈련의 내용에 해 실용

이라고 지각할수록 교육훈련 내용의 장 활용 

노력이 증가하며 직원들의 심리  안정에 도움이 

된다 이와 같이 선행연구들은 교육훈련 내용의 

직무 련성이 교육훈련의 바람직한 효과를 수반

하는 요한 요인임을 보여주고 있다

나 강사의 자질  교수능력

교육훈련에서 교육훈련강사는 학습자에게 교육

내용을 달하는 가장 요한 역할 수행자이다

박소연이 희 는 교육훈련 이에 교육훈련․

자의 교수능력이 유의미한 향을 미친다고 보고

하 으며 허성철 은 강사의 교수능력이 교

육만족도  직무만족도와 정  상 계가 있음

을 보고하 다

이와 같이 선행연구들에서 강사의 자질  교

수능력이 교육훈련 이에 유의미한 향을 미치

며 교육만족도  직무만족도와 상 계가 있음

을 볼 때 강사의 자질  교수능력은 교육훈련의 

성과에 요한 향을 미치고 있음을 알 수 있

다

다 교육방법

은 교육훈련 실시자가 도입하는 

교육훈련 방법과 매체선택의 성을 강조하면

서 교육훈련에 있어서 교육방법의 요성을 지

하 다 그리고 김종표 는 기업 교육훈련의 

상인 성인 학습자들은 학교 교육에서의 학생들

과는 달리 기억력을 주로 한 학습보다는 경험

에 근거한 학습을 많이 필요로 하기 때문에 이에 

따라 교육방법 역시 학습자 스스로 생각하게 하

고 생각한 것을 정리발표하게 하며 학습자끼리 ․

서로 배우는 상호 학습이 되게 하여야 한다고 하

다

한 황병수 는 교육방법은 학습시키고자 

하는 내용과 그 목표수 학습자와 교수 강사 에 

맞게 결정되어야 하고 더 나아가서는 학습자가 

속한 조직과 사회의 문화에도 합해야 한다고 

하 다 이와 같이 사회와 시 의 변화 그리고 

교육 상에 따라 교육방법도 달라져야 하며 학습

상자에게 합한 교육방법이 채택되어야 효과

인 학습목표를 달성할 수 있다

라 목표설정

에 따르면 

구체 이고 도 인 목표가 쉬운 목표 최선을 

다하라는 목표 는 아무 목표도 없는 것에 비해 

높은 수행을 가져온다고 하 다 즉 이들에 의하

면 이러한 목표가 에 지와 주 의 방향을 결정

짓고 에 지나 노력을 동원시키며 오랜 시간에 

걸쳐 노력을 지속시키고 개인으로 하여  목표

달성에 련된 략을 개발하도록 동기화함으로

서 과제의 수행에 향을 다고 가정하 다

그리고 은 이러한 목표설정의 방법

을 교육훈련에 용한 연구에서 목표설정을 통한 

교육훈련 방법은 세일즈맨의 매수행을 높여

을 보여주었다 한 이도형 은 개인의 능력

에 맞는 구체 이고 도 인 목표를 설정하고

목표의 달성 정도에 한 피드백을 주는 것은 교

육훈련 로그램을 설계하는데 있어서 확고한 기

를 제공해주며 목표를 설정하는 것은 사람들

로 하여  표 과 비교하여 자신의 능력을 측정

해 보게 해주고 따라서 자기 효능감과 성취감을 

증가시켜  수 있다고 하 다 교육훈련 목표는 

교육훈련을 통해 학습자가 달성해야 할 목표를 

설정하는 것을 말하며 교육훈련의 설계에 있어

서 그 목표가 교육훈련을 받는 학습자에게 필요

한 것이고 그 내용이 명확한 것일 때 높은 성과

와 연결될 수 있다

마 교육훈련 환경

학습자들에게 있어 어떤 환경에서 교육훈련을 

받는가는 큰 심사이며 교육훈련의 효과성을 높

이기 한 다양한 방법들이 시도되고 있다 최근 

기술  인터넷 매스미디어의 발달에 따라 학

습자들에게 구체 이고 실제 인 정보들의 달

이 용이해지고 있다 박명규심선희김하균․ ․
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에 따르면 교육환경은 일상생활과 

분리된 인 인 환경일 뿐만 아니라 동시에 그 

자체가 실제 생활과 한 부분이 되어 환경과 학습

자 사이에 상호작용이 일어나게 된다 따라서 환

경이 교육훈련의 유효성 증 에 요한 요소가 

된다

그리고 김재환 은 교육훈련 환경은 교육

장 교육매체 교육방법과 같은 교육지원환경을 

의미하며 교육훈련 환경은 훈련의 내용  목

에 합하여야 하며 훈련에서의 학습효과를 증진

시킬 수 있어야 한다고 주장하 다 를 들어 

교육장이 무 비좁아서 조별 과제를 수행하지 

못한다거나 하지 못한 교육매체를 사용한다

거나 는 실습에 필요한 재료들이 부족하다는 

등의 요소는 효과 인 훈련학습을 해하는 요소

가 될 수 있다고 밝히고 교육훈련 환경이 학습과 

이에 향을 미치는 요인임을 실증연구를 통해 

증명하 다 이와 같이 선행연구들에서 교육훈련 

환경은 학습 이에 향을 미치는 요한 변인이

므로 본 연구에서는 교육훈련 환경 개념을 김재

환 의 견해와 같이 교육장환경 교육매체 등 

반 인 교육지원환경을 의미하는 것으로 하

다

조직유효성2. 

가 조직유효성의 개념

조직차원에서 기 하는 교육훈련의 효과성  

하나는 교육훈련이 조직유효성에 미치는 향에 

한 것이다 조직이론에서 조직의 유효성

이란 조직의 목표만

을 추구하는 것이 아닌 개인의 목표와 조직의 목

표 양자를 포 하는 개념이다 이는 조직이 얼마

나 잘 되고 있는지 는 얼마나 효과 인가를 표

시하는 개념으로 조직의 성과를 평가하는 하나의 

기 이다

는 조직유효성을 악하는데 

있어 유효성 과 효율성 의 

개념간의 혼란이 있는 경우가 많고 유효성과 효

율성을 동의어로 간주하여 사용하고 있으나 실제

로는 동일 개념이 아니라고 하 다 즉 효율성은 

어떤 일을 잘하는 것인 반면 유효성은 옳은 일을 

잘하는 것이라 하 다 김은희 는 조직유효

성이란 조직의 성과 는 성공도를 평가 측정하

는데 있어 여러 가지 복잡하고 다양한 문제 이 

존재하기 때문에 이를 해결하기 한 차원에서 

조직목표라는 개념의 응으로 사용되며 비교  

구체 인 개념에 조직의 평가가 이루어지고 있다

고 하 다

그리고 은 조직유효성은 단일한 

혹은 여러 목표달성을 조건으로 정의되며 조직

은 미리 결정된 목 이 달성된 정도로서 성과 혹

은 효율성을 측정한다고 하 다

은 그들의 연구에서 조직유효성

의 정의를 이익 생산성 종업원 만족 사회  책

임 재정  안정 등과 같은 다수의 목표들을 실

시키고 응성 환경  제약요인 생존 등과 같

은 변화하는 환경에의 응 그리고 생존해 나가

는 조직의 능력 즉 조직의 장기 단기 목표의 달

성정도라고 하 다 조직유효성에 한 학자들의 

다양한 정의를 종합해 보면 조직유효성은 조직이 

설정한 목표를 얼마나 효과 으로 달성하는가를 

의미하며 조직구성원이 가지고 있는 욕구를 얼마

나 잘 충족시키는가와 조직과 련된 상황  변

인들이 얼마나 효과 으로 조정되었는가와 련

됨을 알 수 있다

나 조직유효성의 측정방법

조직유효성의 개념이 매우 다양한 만큼 조직유

효성에 한 측정기   방법도 매우 다양하다

원효헌조명임 장해익 은 조직의 과․

정 달성도와 목표 달성도가 조직의 유효성 측정

에 일반 으로 이용되는 것이라고 했다 한 

는 조직유효성의 평가지표를 경제  성과

와 심리  성과로 구분하 는데 경제  성과지표
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에는 수익성 성장성 생산성 매출액 총 매출액 

등이 있으며 심리  지표에는 조직구성원의 사

기 직무만족 조직몰입 등이 해당된다

이와 같이 조직유효성의 평가를 한 다양한 

지표들이 있으나 본 연구에서는 일반 으로 연구

자들이 많이 사용하는 심리  지표인 직무만족과 

조직몰입을 조직유효성의 평가지표로 사용하

다

다 조직유효성의 구성 변인 

직무만족

직무만족에 해서 선행연구자들은 다양하게 

정의하고 있다 는 조직구성원이 체제 

내의 직무참여자로서 지니는 감정의 정  지향

이며 정  감정을 지닌 조직 구성원은 만족을 

느끼는 반면 부정  감정을 지닌 조직구성원은 

불만을 느낀다고 하 다 는 직무만족

을 개인이 자신의 직무나 이를 통해서 얻게 되는 

경험을 평가를 통하여 얻게 되는 유쾌함이나 

정 인 정서의 상태를 말하며 그 개념은 감정

인 반응이기에 내면의 과정에 의해서만 발견되어

지거나 악될 수 있다고 하 다

한 는 한 개인이 직무에 해

서 보유하고 있는 일련의 태도이며 직무나 직무

수행 결과로 인해 충족되어지는 유쾌하고 정  

정서 상태로서 인간의 건강 안 귀속 존경 성

장 등 제반 욕구의 차원에서 설명되어 진다고 하

으며 는 각 개인이 자신의 직무와 

련하여 경험하는 모든 감정에서 좌우되는 태도

라고 정의하 다 즉 직무만족을 직무와 련된 

일에 한 감정과 태도와의 련성으로 나타내고 

있다 양창삼 은 직무만족은 조직 구성원이 

직무와 련하여 갖게 되는 태도 가치 신념 욕

구 등 감정  상태라고 하 고 신유근 은 

자기직무에 한 호의  태도로 자신의 직무에 

한 정 인 감정을 가진 개인의 심리상태라고 

정의하 으며 유기 은 타인의 태도 가치

욕구 등의 수 이나 차원에 따라 조직 구성원이 

직무와 련시켜 갖게 되는 감정 인 상태라고 

하 다

이와 같이 선행연구자들의 정의를 종합해 보면 

직무만족은 한 개인이 직무에 한 정서 감정

 반응이며 욕구 가치 신념의 상  격차에 

한 인식이라는 공통 을 찾을 수 있다 본 연

구에서는 직무만족을 재의 직무와 련된 개인

의 능력발휘와의 계 직무수행을 통한 성취감

직무수행에 한 태도 직무를 통한 경력개발의 

기회를 변인으로 선택하 다

조직몰입

조직몰입은 다양한 분야에서 많은 사람들에 의

해 연구되어왔으며 연구주체와 에 따라 그 

개념이 상이하기에 일 된 정의를 내리긴 어렵

다 는 조직몰입

이란 한 조직에 한 개인의 동일시 몰입의 상

 정도 한 개인이 자기가 속한 조직에 얼마

나 일체감을 가지고 몰두하느냐의 정도라고 하

으며 다음과 같이 네 가지로 정의하 다 첫째

조직의 목표  가치에 한 강한 신념과 신뢰의 

정도 둘째 조직을 하여 자발 으로 상당한 노

력을 기울이려는 의지의 정도 셋째 조직의 구성

원으로 계속 남으려는 강한 요구의 정도라고 하

다 즉 자기가 속한 조직에 한 호의  태도

를 말하는 것으로 자신과 조직을 동일시하고 조

직문제에 극 으로 여하고자 하는 정도를 의

미한다

한편 은 조직몰입을 정서

 몰입 유지  몰입 규범  몰입으로 나 어 

설명하 다 정서  몰입은 조직의 목표나 가치

이 개인의 가치 과 일치하여 조직에 남아있기

를 원하는 몰입을 말하며 지속  몰입은 구성원

으로 남게 될 경우 보상으로 오는 이득 때문에 

조직에 남기를 원하는 몰입이고 규범  몰입은 

조직에 남아있어야 하는 어떠한 의무감 때문에 

조직에 남게 되는 몰입이라고 하 다

이와 같이 선행연구자들의 정의를 종합해보면 
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조직몰입은 특정 조직에 하여 애착을 가짐으로

써 그 조직의 구성원으로 남아있고 싶어 하고

조직의 발 을 해 더 노력하려 하여 조직에 공

헌하고자 하는 심리  상태라고 할 수 있다 본 

연구에서는 조직몰입을 정서  몰입  유지  

몰입과 련된 개인의 조직에 한 자부심  애

착심 동일시 정도를 변인으로 선택하 다

직무성과3. 

가 직무성과의 개념

직무성과는 단히 포 인 개념이고 여러 분

야의 연구자들이 내린 정의가 다양하기에 정의를 

단순화하기가 어렵다 는 직

무성과란 조직구성원의 행동이 직무와 련하여 

다양하게 얽 져 있는 것을 뜻하며 특히 조직의 

업무와 련된 모든 직무를 조직구성원이 구체

으로 성취하는 것을 직무성과로 개념 지을 수 있

으며 조직 내의 직무성과와 련되지 않는 일반

 행동은 직무성과에 해당하지 않는다고 하 다

안희남 은 조직구성원의 직무가 어느 정

도 성공 으로 달성되었는지의 여부를 가리키는 

개념으로서 산업심리학자들이 말하는 생산성의 

의미와 동일하게 사용되나 생산성이 물리  산출

이라는 보다 구체 이고 의 인 뜻을 담고 있

는데 반해 직무성과는 조직구성원의 성취라는 보

다 포 인 개념을 담고 있으며 조직에 향을 

미치기를 바라는 조직구성원의 행동의 한 단면이 

된다고 하 다 우석 은 직무성과란 일반

으로 조직원이나 구성원들이 실 시키고자 하

는 바람직한 상태 는 조직구성원이 자신의 목

표를 달성할 수 있는 정도라고 하 다

이와 같이 직무성과에 한 선행연구자들의 정

의를 종합해 보면 조직차원에서 직무성과란 조직

의 목표  원하는 결과를 조직구성원이 어느 정

도 달성하 는가의 정도를 평가하고 나타내는 것

이라 할 수 있다

나 직무성과의 측정

는 직무성과 측정을 한 평가 

역을 여덟 가지로 구분하 다 첫째 작업의 양

이다 이것은 할당된 업무의 산출량을 나타낸다

둘째 작업의 질이다 이것은 처리된 작업을 달 

받는 사람에게 유용성을 발 시켜주는 업무의 특

성을 의미한다 셋째 직무 지식  기술이다 이

것은 할당된 직무에 일반 으로 나타나는 기술

개념 구조 지향  문제들을 충분히 풀어내

기 해 담당자가 가지고 있는 특성들을 의미한

다 넷째 단력이다 이것은 문제 상황에 직면

했을 때 명한 의사결정을 달성하기 한 실제

인 자유재량의 행동능력을 의미한다 다섯째

직무자발상이다 이것은 특별한 명령이나 지침 

없이도 직무상 필요한 것으로 간주되는 일들을 

수행하려는 담당자의 발 된 특성을 말한다 여

섯째 응성이다 이것은 직무환경에서 나타나는 

변화하고 구조화되지 않는 상황과 문제들에 해 

하고 신속히 응하는 능력을 의미한다 일

곱째 조성이다 이것은 동료작업자들과 함께 

행동하는 업무담당자의 발 된 특성을 의미한다

여덟째 신성이다 이것은 일반 으로 독특성 

 복잡성으로 특정 지어지는 문제들을 개선하고 

해결하기 해 필요한 변화에 향을 주는 새로

운 것을 개진하는 업무담당자의 발 된 능력을 

말한다

부분의 조직은 조직구성원에 한 직무수행

에 따른 직무성과를 평가하는 도구로 인사고과를 

실시한다 하지만 조직마다 목 과 상황에 평가기

과 방법은 각각 다를 것이다 이에 본 연구에서

는 직무성과를 측정 가능한 직원 개인의 조직을 

한 활동능력과 동기의 결과로 정의하고 극  

참여 업무수행능력  자신감 향상 문지식의 

향상 정도를 직무성과의 변인으로 정하 다

연구 방법. Ⅲ

연구 상1. 
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본 연구의 상은 부산지역 소기업에 재직하

고 있으며 지난 년 간 교육훈련 로그램에 참

여한 경험이 있는 근로자들이다 부산지역 소

기업체  개 업체를 무선 으로 선정하여 총 

명의 근로자를 상으로 질문지를 배부하

고 명의 질문지를 회수 회수율 하여 그 

 부정확한 응답이 담겨있는 질문지 부를 제

외한 명을 최종 분석 상으로 삼았다 구체

인 연구 상자의 특성은 과 같다

<Table 1> Characteristics of Sample 

측정변인 2. 

가 연구 상자의 특성

연구 상자의 특성은 성별 연령 학력 직

담당업무 근무기간 교육훈련참여횟수를 포함하

다

나 교육훈련 로그램 특성

교육훈련 로그램 특성은 교육훈련설계에 있

어서의 특성을 말하며 본 연구에서는 교육훈련 

로그램 특성을 직무 련성 문항 강사의 자질 

 교수능력 문항 교육방법 문항 목표설정

문항 교육훈련 환경 문항 의 개 하 척도로 

구성하 고 각 문항은  척도  그

지 않다 그 지 않다 보통이다 그

다 매우 그 다 로 측정하 다 구체 인 설문

문항은 와 같다 신뢰도 α

는 체가 직무 련성이 강사의 자질 

 교수능력이 교육방법이 목표설정이 

교육훈련 환경이 이었다

<Table 2> Questions of Educational Training 

Program Traits 
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다 조직유효성

조직유효성은 조직이 얼마나 잘 되고 있는지 

는 얼마나 효과 인가를 나타내는 것으로 본 

연구에서는 조직구성원의 심리  지표인 직무만

족 문항 과 조직몰입 문항 의 교육훈련 후 변화 

정도로 구성하 고 각 문항은  척도

 그 지 않다 그 지 않다 보통이

다 그 다 매우 그 다 로 측정하 다 구

체 인 설문문항은 과 같다 신뢰도

는 체가 직무만족이 α

조직몰입이 이었다

라 직무성과

직무성과는 측정 가능한 직원 개인의 조직을 

한 활동능력과 동기의 결과를 의미하는데 본 

연구에서는 직무성과를 교육훈련 후 업무에의 

극  참여수 문항 업무수행능력  자신감 

향상 문항 문지식 향상 문항 으로 구성하

고 각 문항은  척도  그 지 않

다 그 지 않다 보통이다 그 다 매

우 그 다 로 측정하 다 구체 인 설문문항은 

와 같다 신뢰도 는 체α

가 극  참여가 업무수행능력  자

신감 향상이 문지식 향상이 이었다

<Table 3> Questions of Organizational Effectiveness 

<Table 4> Questions of Job Performance
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자료 수집 차3. 

자료 수집은 년 월 일부터 월 일 까

지 주간에 거쳐 개의 부산지역 소기업체에 

방문하여 업체의 조를 얻어 직  질문지를 배

부한 후 재방문하여 응답한 질문지를 회수하

다

자료 분석 방법4. 

본 연구에서 수집된 자료들은 로그램

을 사용하여 다음과 같은 분석 차를 거쳤다 첫

째 연구 상자의 특성에 해 빈도분석을 실시

하 다 둘째 측정문항의 신뢰도를 확인하기 

해 값을 산출하 다 셋째 소기α

업 근로자의 교육훈련 로그램 특성이 조직유효

성  직무성과에 미치는 향을 분석하기 하

여 상 분석  다회귀분석을 실시하 다

연구 결과. Ⅳ

기술통계분석1. 

연구에 사용된 주요 변인의 하 척도별 평균 

 표 편차는 와 같다

<Table 5> Mean and Standard Deviation by 

Subscale

에서 알 수 있듯이 소기업 근로자

들은 교육훈련 로그램 특성에 해 보통이상으

로 정 이라는 인식을 나타내었고 조직유효성

과 직무성과에 해서도 보통이상으로 정 이

라는 인식을 나타내었다 이러한 결과는 소기업

의 교육훈련 로그램이 근로자들의 직무수행에 

정 인 향을 미치고 있음을 시사하고 있다

상호 상 분석2. 

각 변인간의 상호 상 계를 구체 으로 살펴

보기 하여 변인 간 상호 상 분석 결과는 

과 같다

<Table 6> Intercorrelation among Variables
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에서 볼 수 있듯이 직무만족과 가장 

높은 정  상 을 보이는 교육훈련 로그램 특

성은 목표설정 이었으며 그 다음

은 직무 련성 이었다 조직몰입과 

가장 높은 정  상 을 보인 교육훈련 로그램 

특성은 목표설정 이었으며 그 다

음은 교육방법 이었다

극  참여와 가장 높은 정  상 을 보이는 

교육훈련 로그램 특성은 목표설정

이었으며 그 다음은 직무 련성

이었다 업무수행능력  자신감 향상과 

가장 높은 정  상 을 보인 교육훈련 로그램 

특성은 목표설정 이었으며 그 다

음은 교육방법 이었다 문지식 

향상과 가장 높은 정  상 을 보이는 교육훈련 

로그램 특성은 목표설정 이었으

며 그 다음은 직무 련성 이었다

다회귀분석3. 

가 교육훈련 로그램 특성의 조직유효성에 

한 다회귀분석 

교육훈련 로그램 특성이 조직유효성에 미치

는 향을 검증하기 해 계  다회귀분석을 

실시한 결과는 과 같다 먼  조직유효

성  직무만족의 경우 모형 를 보면 근로자의 Ⅰ

특성 성별 연령 학력 직 근무기간 교육훈련

참여횟수 은 근로자의 직무만족 체변량의 약 

를 설명하 다 그러나 각 특성은 직무만족

에 통계 으로 유의미한 향을 미치지 않았다

모형 를 보면 모형 에 교육훈련 로그램 Ⅱ Ⅰ

특성 변인들 직무 련성 강사의 자질  교수능

력 교육방법 교육훈련 환경 목표설정 을 추가로 

투입하 을 때 근로자의 특성과 교육훈련 로그

램 특성은 근로자의 직무만족 체변량의 약 

를 설명하 다 교육훈련 로그램 특성  

직무 련성 과 목표설정β β

이 근로자의 직무만족에 통계 으로 유의

미한 정  향을 미쳤다 이것은 교육훈련 로

그램의 목표설정이 명확하고 근로자 심일수록

그리고 직무 련성이 높을수록 근로자의 직무만

족을 높일 수 있음을 시사한다

다음으로 조직유효성  조직몰입의 경우 모형 

를 보면 근로자의 특성 성별 연령 학력 직Ⅰ

근무기간 교육훈련참여횟수 은 근로자의 조직몰

β β β β

β

<Table 7> Multiple Regression of Educational Training Program Traits on Organizational Effectiveness 
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입 체변량의 약 를 설명하 다 그러나 각 

특성은 조직몰입에 통계 으로 유의미한 향을 

미치지 않았다

모형 를 보면 모형 에 교육훈련 로그램 Ⅱ Ⅰ

특성 변인들 직무 련성 강사의 자질  교수능

력 교육방법 교육훈련 환경 목표설정 을 추가로 

투입하 을 때 근로자의 특성과 교육훈련 로그

램 특성은 근로자의 조직몰입 체변량의 약 

를 설명하 다 교육훈련 로그램 특성  

직무 련성 과 목표설정β β

이 근로자의 조직몰입에 통계 으로 유의

미한 정  향을 미쳤다 이것은 교육훈련 로

그램의 목표설정이 명확하고 근로자 심일수록

그리고 직무 련성이 높을수록 근로자의 조직몰

입을 높일 수 있다는 것을 시사한다

따라서 체 으로 볼 때 조직유효성에 유의미

한 향을 미치는 교육훈련 로그램 특성은 직

무 련성과 목표설정임을 알 수 있다

나 교육훈련 로그램 특성의 직무성과에 

한 다회귀분석

교육훈련 로그램 특성이 직무성과에 미치는 

향을 검증하기 해 계  다회귀분석을 실

시한 결과는 과 같다

β β β β β β

β

<Table 8> Multiple Regression of Educational Training Program Traits on Job Performance

먼  직무성과  극  참여의 경우 모형 

를 보면 근로자의 특성 성별 연령 학력 직

근무기간 교육훈련참여횟수 은 근로자의 극  

참여 체변량의 약 를 설명하 다 특성  

근무기간 이 극  참여에 통계β

으로 유의미한 부  향을 미쳤다 이것은 근

무기간이 길수록 극  참여가 낮음을 의미한

다

모형 를 보면 모형 에 교육훈련 로그램 

특성 변인들 직무 련성 강사의 자질  교수능

력 교육방법 교육훈련 환경 목표설정 을 추가로 

투입하 을 때 근로자의 특성과 교육훈련 로그
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램 특성은 근로자의 극  참여 체변량의 약 

를 설명하 다 근무기간의 향력은 사라

졌으며 교육훈련 로그램 특성  직무 련성

과 목표설정 이 β β

근로자의 극  참여에 통계 으로 유의미한 정

 향을 미쳤다 이것은 교육훈련 로그램의 

직무 련성  목표설정이 극  참여의 강한 

측변인이며 목표설정이 명확하고 근로자 심

일수록 그리고 직무 련성이 높을수록 근로자의 

극  참여를 높일 수 있음을 시사한다

다음으로 직무성과  업무수행능력  자신감 

향상의 경우 모형 를 보면 근로자의 특성 성별

연령 학력 직 근무기간 교육훈련참여횟수 은 

근로자의 업무수행능력  자신감 향상 체변량

의 약 를 설명하 다 특성  교육훈련참여

횟수 가 업무수행능력  자신감 β

향상에 통계 으로 유의미한 정  향을 미쳤

다 이것은 교육훈련참여횟수가 많을수록 업무수

행능력  자신감 향상이 높아짐을 의미한다

모형 를 보면 모형 에 교육훈련 로그램 

특성 변인들 직무 련성 강사의 자질  교수능

력 교육방법 교육훈련 환경 목표설정 을 추가로 

투입하 을 때 근로자의 특성과 교육훈련 로그

램 특성은 근로자의 업무수행능력  자신감 향

상 체변량의 약 를 설명하 다 교육훈련

참여횟수의 향력은 여 히 남아있으며 교육훈

련 로그램 특성  직무 련성 β

교육방법 목표설정β β

이 근로자의 업무수행능력  자신감 향상에 통

계 으로 유의미한 정  향을 미쳤다

이것은 근로자의 교육훈련참여횟수 교육훈련 

로그램의 직무 련성 교육방법 목표설정이 업

무수행능력  자신감 향상의 강한 측변인이

며 목표설정이 명확하고 근로자 심일수록 직무

련성이 높을수록 교육방법이 효과 일수록 교

육훈련참여횟수가 높을수록 근로자의 업무수행능

력  자신감 향상을 높일 수 있음을 시사한다

마지막으로 직무성과  문지식 향상의 경우 

모형 를 보면 근로자의 특성 성별 연령 학력

직 근무기간 교육훈련참여횟수 은 근로자의 

문지식 향상 체변량의 약 를 설명하

다 특성  교육훈련참여횟수 가 β

문지식 향상에 통계 으로 유의미한 정  향

을 미쳤다 이것은 교육훈련참여횟수가 많을수록 

문지식 향상이 높아짐을 의미한다

모형 를 보면 모형 에 교육훈련 로그램 

특성 변인들 직무 련성 강사의 자질  교수능

력 교육방법 교육훈련 환경 목표설정 을 추가로 

투입하 을 때 근로자의 특성과 교육훈련 로그

램 특성은 근로자의 문지식 향상 체변량의 

약 를 설명하 다 교육훈련참여횟수의 

향력은 여 히 남아있으며 교육훈련 로그램 

특성  직무 련성 교육훈련 환β

경 목표설정 이 근β β

로자의 문지식 향상에 통계 으로 유의미한 정

 향을 미쳤다 이것은 근로자의 교육훈련참

여횟수 교육훈련 로그램의 직무 련성 교육훈

련 환경 목표설정이 문지식 향상의 강한 측

변인이며 목표설정이 명확하고 근로자 심일수

록 직무 련성이 높을수록 교육훈련 환경이 

합할수록 교육훈련참여횟수가 높을수록 근로자

의 문지식 향상을 높일 수 있음을 시사한다

따라서 체 으로 볼 때 직무성과에 유의미한 

향을 미치는 변인은 교육훈련참여횟수 직무

련성 교육방법 교육훈련 환경 목표설정임을 알 

수 있다

논의  결론. Ⅴ

본 연구는 실제 교육에 참여한 경험이 있는 

소기업 근로자를 상으로 교육훈련 로그램 특

성이 조직유효성  직무성과에 미치는 향을 

종합 으로 분석 규명하여 소기업 근로자를 

한 교육훈련 로그램 운 과 설계에 도움이 

될 수 있는 이론  기 를 제공하고자 하 다
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주요 결과를 살펴보면 근로자의 특성을 통제한 

후 교육훈련 로그램 특성  직무 련성과 목

표설정이 조직유효성의 직무만족과 조직몰입에 

유의미한 향을 미치는 것으로 나타났다 그러

나 강사의 자질  교수능력 교육방법 교육훈련 

환경은 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나

타났다 직무 련성이 높고 목표설정이 잘된 교

육훈련 로그램은 근로자의 직무만족과 조직몰

입을 높일 수 있음으로 교육 상자의 직무를 명

확히 분석하여 직무 련성이 높은 교육훈련에 참

여하도록 해야 할 것이며 교육훈련의 목표가 학

습자에게 필요한 것이고 해볼 만한 것이 되도록 

교육 로그램을 설계할 필요가 있다

한편 교육훈련 로그램 특성과 직무성과와의 

계에서 근로자의 특성을 통제한 후 직무 련성

이 높고 목표설정이 잘된 교육훈련 로그램은 

근로자의 극  참여를 높이는 것으로 나타났

다 그리고 교육훈련참여횟수가 많을수록 자신감 

 업무수행능력이 향상되는 것으로 나타났으므

로 조직의 상황과 개인의 상황을 고려한 정한 

수 의 교육훈련참여횟수 증가가 이루어져야 할 

것이다 한 직무 련성이 높고 교육훈련 목표

가 잘 설정되고 효과 인 교육방법을 사용한 교

육훈련 로그램이 업무수행능력  자신감을 향

상시키는 것으로 나타났다 그리고 직무 련성이 

높고 목표설정이 하며 교육훈련에 합한 환

경조성이 된 교육훈련 로그램이 문지식을 향

상시키는 것으로 나타났다 이러한 일련의 결과

는 심선희박선 김하균 의 연구결과와 간․ ․

으로 비슷한 모습을 보인다 그러나 직 인 

비교는 어렵다 왜냐하면 종속변인이 다르기 때

문이다 이것은 후속연구에서 좀 더 면 히 살펴

볼 필요가 있다

이 게 볼 때 교육훈련을 통하여 직무성과를 

높이기 해서는 근로자의 직무를 명확히 분석하

여 직무 련성이 높은 교육훈련에 참여시켜야할 

것이며 교육훈련 내용은 참여자가 기 감을 가

질 수 있고 한 목표설정이 이루어져야 할 것

이다 한 교육훈련 참가자가 능동 으로 참여

하도록 다양한 교육방법이 활용되어야 할 것이

며 교육내용에 합한 교보재  실습장비 시․

청각 자료 등이 구비되어야 할 것이다

이상의 논의  결론을 바탕으로 소기업 근

로자의 효과 인 교육훈련을 한 제언을 제시하

면 다음과 같다 첫째 교육훈련에 많이 참여한 

근로자가 직무만족  직무성과가 더 높음으로 

기업체의 경 진  교육담당자는 교육훈련의 필

요성을 더욱 인식하여야 하며 근로자를 한 교

육훈련을 많이 실시해야 한다 이를 해 기업주

는 교육훈련 확 를 한 산편성 등 극 인 

노력을 기울여야 할 것이다 아울러 소기업의 

교육훈련 미실시 사유인 조업차질 산부족 업

무공백의 우려 등의 해소를 해 소기업을 

한 유 기간의 지원이 필요하다

둘째 소기업체는 교육훈련 담부서  

담자를 두어야 한다 이들은 연간 교육체계를 수

립하여 근로자 개인별 교육수료 이력을 리하는 

등 근로자에 한 체계 이고 지속 인 교육훈련 

리를 하여야 한다 인 미만 소기업체의 

경우 가 교육훈련 담자를 두지 못함으로

고용노동부 근로자의 교육훈련 리에 어

려움을 겪고 있는 실정이다 담자를 두기 어렵

다면 업무 담당자를 지정하여 이들이 근로자의 

교육훈련 계획수립  방안 마련을 한 업무를 

진행할 수 있도록 역량 개발을 해 지원해야 한

다 셋째 근로자의 직무를 명확히 분석하여 직무

련성이 높은 교육훈련에 참여하도록 리해야 

한다 그리고 처음 교육훈련에 참여하는 학습

상자나 교육훈련 경험이 은 학습 상자들일수

록 더욱 검증되고 능력 있는 강사를 배치하여 교

육훈련을 실시하도록 해야 한다

본 연구는 다음과 같이 몇 가지 제한 을 갖는

다 첫째 본 연구는 부산지역 소기업 근로자들

을 연구 상으로 하 기에 연구결과의 일반화에 

한계가 있다 둘째 연구 상자의 분포에 있어 

부분 남자이며 사원 리직 의 가 많고 ∼
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직종은 사무 리직이 많았다 셋째 설문 실시 

시 이 특정 교육훈련이 끝난 직후가 아닌 교육

훈련이 종료되고 일정 시간이 지난 후에 이루어

졌으므로 응답의 정확성이 떨어질 수 있다
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