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인터넷교육훈련정도가 직무만족과 이직의도에 미치는 영향에
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국 문 요 약

본 연구에서는 경쟁력 있는 기업으로 성장하기 위한 잠재성장 요인으로 기업 내 교육훈련을 통해 직원들의 인적자원개발이 조직성과에 

영향을 미치고 있다는 실증적 분석결과를 제시함으로써 기업들의 체계적 교육훈련 등 인적자원개발에 대한 인식의 중요성과 지원강화에 대

한 필요성을 제시하는 것이다. 기존의 선행연구들이 교육훈련과 기업성과와의 관계만을 검증한 반면, 본 연구는 인터넷교육의 훈련요소별 

학습정도에 따라 기업성과가 달라질 수 있다는 가정 하에 실증분석을 실시하였다. 또한 교육훈련정도와 조직성과에서 직무역량과 조직몰입

이 매개효과가 있을 것이라는 기초를 토대로 효과분석을 함께 시행하였다. 분석결과를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 인터넷교육훈련정도 중 

강좌 수, 수료율은 직무만족에 정(+)의 영향이 있다. 둘째, 인터넷교육훈련정도 중 강좌 수는 재무적 직무만족에 부분매개효과가 있다. 셋

째, 인터넷교육훈련정도 중 기업교육지원금비중은 이직의도에 부(-)의 영향이 있으며, 기업지원형태는 정(+)의 영향이 있다. 넷째, 통제변

수인 결혼유무는 직무만족에 정(+)의 영향이 있으며, 기업규모는 이직의도에 부(-)의 영향이 있다. 본 연구의 시사점은 매개효과로 작용

하는 조직몰입은 현실적인 교육계획 및 대안을 통해서 질 높은 교육훈련이 이루어짐으로써 직원들의 조직몰입은 극대화시킬 수 있다는 점

이다, 그리고 인터넷교육훈련이라는 학습형태의 고도화작업을 통해서 질적 교육 콘텐츠 개발이 이루어져야 할 필요성이 있다는 부분도 함

께 시사하고 있다.  
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Ⅰ. 서론

국제유가가 12년 만에 최저치를 기록하고, 글로벌 경제 위

기와 함께 한국경제도 저성장, 저물가, 저금리 이른바 3저 현

상을 대변하는 뉴노멀 시대에 직면하였다. 일본은 올해 사상 

첫 마이너스 금리를 도입하게 되고, 이로 인해 한국 경제의 

수출입에 부정적인 영향을 미쳤다. 그 이전 한국 경제 성장률

을 살펴보면, 1980년대 오일쇼크와 외환위기로 인한 마이너스 

성장률, 2008년 글로벌 금융위기를 겪으면서 2.3% 성장률을 

거쳐 2009년 0.3% 성장률에 이르게 된다. 2011년 경제성장률 

3.7%(물가상승률 4%), 2012년 경제성장률 2.3%(물가상승률 

2.3%), 2016년 현재까지 심각한 저성장 구조가 형성 되고 있

다. 이러한 뉴노멀 시대에 경쟁력을 갖추기 위해서는 양적성

장에서 질적성장으로 방향을 잡고, 다양한 혁신을 통해 가치

를 추구해 나가야 한다.
이제 무한경쟁 속에서 생존하기 위해 기업 간의 경쟁력 확

보에 대한 노력은 더욱 절실해졌다. 기업의 경쟁력에는 기술

적인 부분도 있겠지만, 기업 구성원들이 경쟁력이 될 수도 있

다. 즉, 차별화전략은 기업의 구성원들에 의해 만들어지는 것

으로 그 구성원들의 역량을 향상시키는 것이 바로 기업의 경

쟁력을 갖추는 것이 된다. 이러한 인적자원개발의 중요성은 

단순히 개인의 성장만을 의미하는 것이 아니라 기업을 위한 

투자로 반드시 필요한 요소이다. 
기업이 다른 기업과의 경쟁에서 살아남기 위해서는 여러 가

지 차별화된 전략을 가질 수 있는데, 소위 지식기반사회에서 

경쟁력의 핵심으로 더욱 중요하게 부각되고 있는 것 중의 하

나가 높은 수준의 인적자원을 얼마나 많이 확보하느냐이다. 
따라서 기업들은 경쟁적으로 우수한 인력을 유치하고, 교육훈

련을 시키며, 인적자원 제고를 위해 많은 투자를 하고 있다. 
지식기반사회의 글로벌 경쟁 환경에서 기업의 교육훈련에 대

한 중요성은 특히 급속한 정보화의 진전 속에 기술변화의 속

도가 갈수록 더욱 빨라지는 만큼 더하고 있다. 또한 융복합화 

속에 모든 생산방식과 작업내용의 다변화는 기술적 숙련도가 

더욱 높은 인적자원에 대한 수요를 증가시키고 있다. 교육훈
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련에 대한 투자 증대를 통하여 기업의 효율성과 경쟁력을 높

이지 않고는 무한경쟁시대에 기업이 생존하기 어려운 환경이 

되고 있다(Kim, 2011). 
그렇다면 기업은 인적자원개발을 위하여 고도화된 교육의 

필요성을 인식하고 그에 대한 투자의지가 있는가? 지금까지 

한국 기업교육의 현실을 살펴보면 선진국의 다양한 기업교육

이론, 전략과 방법, 모델기법 등 한국 기업교육에 도입되어 

적용되어 왔다(Na, 2007; You, 2008). 국내의 기업교육은 해외

선진국의 기업교육 수준과 비교하여 큰 차이를 느끼지 못할 

정도로 발전되어 왔다 하더라도 기대만큼 만족할 만한 수준

으로 발전을 거듭해오고 있지는 못하다(You, 2008). 해외선진

국의 기업 중에서 성공적인 사례를 통해 경영성과를 달성하

는데 혁신적인 공헌을 했다는 수많은 기업교육 이론과 방법

에 대한 주장은 국내기업교육 현장에서도 동일한 설득력을 

갖기는 어렵다. 즉, 단지 해외선진기업에서 효과가 검증되었

다고 주장하는 다양한 기업교육 이론과 방법은 국내기업교육 

‘현장’에도 그대로 효과가 있을 것이라는 주장은 ‘현실’로 드

러나지 않은 것도 ‘사실’이다(You, 2008).
불황에 직면하게 되면 대부분의 국내기업들은 호황기의 경

영방식과는 전혀 다른 감축경영방식을 채택한다. 감축경영의 

핵심적 요소는 교육예산 삭감과 교육인력 구조조정이다. 즉 

경제상황이 어려울 경우 기업교육은 기업의 성장과 발전에 

미치는 영향력이  수치화될 수 없기 때문에 기업 내 교육 예

산을 줄이거나 삭제한다는 가정이 전제되어 있다. 호황기일 

경우의 국내기업교육은 기업의 성장과 발전의 전략적 수단으

로 작용하게 되지만, 불황일 경우 국내기업교육은 기업의 성

장과 발전에 그다지 영향을 미치지 않는 외생적 변수로 전략

한다. 이러한 국내기업의 특수성은 자생적이면서 독창적인 기

업교육의 형태로 발전시켜나갈 필요성이 있음을 보여준다. 결

국 기업교육의 현실은 기업위기와 맞닿아 있으면서 기업교육 

자체의 학문적 발전 가능성과 정체성의 본질을 논의할 수 있

는 계기를 마련하지 못하고 기업위기와 연동되어 악순환을 

반복하고 있다(You, 2011).
따라서 본 연구에서는 경쟁력 있는 기업으로 성장하기 위한 

잠재성장 요인으로 인식되는 기업 내 교육훈련이 직원들의 

질적인 성장이 가능한 수준으로 이루어지고 있는지를 알아보

고, 인적자원개발이 직무만족에 유의적인 영향을 미칠 것이라

는 타당한 근거를 제시하고자 한다. 경쟁력이 확보된 직원의 

역량이 외부로 유출되지 않고 소속감과 자긍심으로 기업 내 

직무성과를 이루어낼 수 있다면 직원들의 이직의도에 대한 

부분에 영향을 미칠 수 있다. 또한 직무역량과 조직몰입을 매

개변수로 하여 조직성과에 미치는 영향에 관하여 분석함으로

써 인적자원개발이 조직성과에 유의적인 영향을 미칠 수 있

다는 이론적 가설을 검정해보고자 한다.
이를 통해 기업교육의 발전 가능성과 방향을 제시하고 기업

의 위기가 기업교육의 위기가 되지 않도록 시사점을 제시할 

수 있을 것으로 기대한다. 

Ⅱ. 이론적 고찰 및 연구가설

기존의 많은 선행연구를 살펴보면, 교육훈련정도가 직무만

족에 정의 영향이 있으며(Na, 2010; Han, 2011; Lee, 2010; 
Chung & Lim, 2012), 이직의도에는 부의 영향이 있다(Kim & 
Jang, 2009; Jeon & Im, 2010)는 결과를 보였다. 이러한 선행

연구가 본 연구에서는 교육훈련정도와 조직성과와의 관계, 교

육훈련정도와 교육효과와의 관계, 그리고 매개변수인 교육효

과와 조직성과와의 관계로 구분하였으며, 각각의 관계에서 미

치는 영향에 대해서 구체적으로 살펴보고 있다.

2.1 인터넷교육훈련정도와 조직성과의 관계

본 연구에서는 단순히 교육훈련의 실시유무를 통해서 관계

성을 밝혀내는 것이 아니라 훈련의 정도가 미치는 영향을 알

아보고자 교육훈련정도를 독립변수로 설정하였다. 교육훈련의 

형태로는 집체식 교육훈련, 인터넷교육훈련, 우편통신훈련, 국

내외 연수 등 다양하지만, 저자는 인터넷교육훈련을 중심으로 

연구방향을 설정해보고자 한다. 인터넷교육훈련은 1999년부터 

재직자훈련을 중심으로 도입되어 운영되었고, 현재 연간 훈련

인원이 1백만 명이 넘을 만큼 확대되고 있다(2013년 사업주 

훈련기준). 따라서 초·중등교육, 고등교육, 그리고 평생교육과 

기업교육에 이르기까지 기존의 면대면 중심의 집체식 교육훈

련을 보완하거나 대체하는 새로운 교육방법으로 자리매김하

고 있다(Lee, 2015).
교육훈련은 현재 대부분의 기업에서 실시하고 있는 대표적

인 인적자원개발(Human Resource Development: HRD)활동이며, 
기업의 교육훈련은 기업 내 직원의 지질과 능력을 향상시킴

으로써 기업의 성과를 높일 수 있으며, 직원이 보다 나은 소

속감을 가질 수 있도록 조직적이면서 체계적으로 유도하는 

활동을 말한다(Park, 2011). 교육훈련정도와 조직성과와의 관

계를 기존 연구에서 살펴보기 위하여 조직성과에 대한 하위

변위는 직무만족과 이직의도로 설정하였다. 
교육훈련정도와 직무만족에 관한 주된 선행연구의 내용을 

살펴보면 직무만족을 느끼는 구성원의 경우 조직 내의 대인

관계가 좋을 뿐 만 아니라  회사를 결근하거나 옮길 확률이 

적으며 일에 대한 성과도 높다고 보았다. 요컨대 직무만족에 

대한 정의를 정리해보면 기업에서 구성원들이 속해있는 조직 

내에서 업무를 수행함에 있어서 적극적인 업무태도를 보여주

고 비로써 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것이다. 
다양한 훈련을 실시하는 기업이거나 일인당 훈련비가 많은 

기업일수록 기업성과가 높게 나타난다고 했다(Na, 2010). 
성남시의 K 중소기업의 16명의 직원들을 대상으로 심층면담

을 통해 연구해 본 결과, 교육훈련이 직무만족과 조직생활에 

미치는 영향을 파악하였다. 자신의 개발과 타인의 소통에서 

긍정적인 영향을 미쳤으며, 동기부여하는 계기가 되었다. 또

한 교육훈련 후 조직을 먼저 생각하고 실무교육이 용이하다

는 것을 알 수 있었다. 또한 많은 교육 훈련들은 기업이 추구
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하는 직무의 목표달성과 공헌의지, 직무에 대한 애착과 자부

심, 즉. 조직몰입과 직무에 대한 이해와 그리고 또한 수용하

고 있는 것을 알 수 있으며, 기업차원의 경영이념과 직원에 

대한 교육훈련은 조화를 이루고 있으며. 또한 성과를 나타내

는 것으로 나타났다(Lee, 2011).  
중소제조기업에 종사하는 139명을 대상으로 교육훈련이 직

무만족에 미치는 영향을 분석한 결과, 교육훈련은 구성원의 

학습지향성과 자기효능감을 매개로 직무만족에 유의미한 영

향을 미치는 것으로 나타났다(Lee, 2011). 기업이 교육훈련을 

할수록 근로자의 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미

치는 것을 알 수 있다(Kim, 2012). 특히 인터넷교육훈련과 직

업만족도의 상관성을 분석한 결과, 인터넷교육에 대한 만족이 

높을수록 직업만족도가 높게 나타났다(Chung & Lim, 2012). 
교육훈련정도와 이직의도에 관한 주된 선행연구를 살펴보면, 

구성원들의 만족을 위한 내부마케팅요소인 교육훈련은 이직

의도에 유의미한 영향을 미친다고 하였다(Lee, 2006). 기업이 

교육훈련을 위한 투자가 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향

을 분석한 결과 기업의 교육훈련에 투자가 높을수록 이직의

도는 낮아지며(Kim & Jang, 2009), 교육개발훈련이 이직의도

를 감소시킨다고 하였다(Jeon & Im, 2010). 교육훈련의 만족

도가 높을수록 종사자가 기업에 대한 애사심과 충성도가 높

아질 수 있으며, 이것은 이직의도에 영향을 미칠 수 있다는 

결과로 볼 수 있다.   
그 외 선행연구에도 교육훈련에 대한 인적자원관리가 잘 이

루어질수록 직무만족도가 높으며, 경제적 보상에 대한 인적자

원관리가 높을수록 이직의도가 낮아지며, 경력개발에 대한 인

적자원관리가 높을수록 이직의도는 오히려 높아진다고 하는 

연구논문도 있었다(Jeon & Kwon, 2011). 경력개발요소들이 이

직의도에 부의 영향을 미치는 연구결과와 비슷한 결과이다

(Qingxiong et al. 2012). 종사자들의 커리어가 높아질수록 이

직의 기회도 많아질 수 있는데, 기업은 적절한 보상을 통해서 

인력이 외부로 유출되지 않도록 노력해야 한다.
반면 이직의도와 관련하여 위에서 정리한 선행연구와 상반

된 연구결과도 찾아볼 수 있었다. 교육훈련, 직무만족, 직업대

체기회가 이직에 미치는 영향에 대한 영향을 분석한 결과 교

육훈련이 직무만족과 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타난 선행연구도 있었다(Abdul et al. 2012). 
하지만 저자는 상반된 선행연구들 중에서 인터넷교육훈련정

도가 높을수록 기업의 조직경쟁력 확보차원에서 조직성과를 

이루어낼 수 있다는 가설을 다음과 같이 설정하고 검정해 보

고자 한다. 인터넷교육훈련정도로는 학습시간, 교육비, 수료율 

등의 학습 정도를 통해 파악하고, 학습시간이 많을수록, 수료

율이 높을수록 학습자의 학습의지가 높은 것으로 가정하였다.
또한 조직성과 중 하위변위인 직무만족은 심리적으로 느끼는 

만족도와 재무적 만족도로 구분하여 가설을 정의했다. 

H1. 인터넷교육훈련정도는 조직성과에 유의미한 영향을 미

칠 것이다.

 1-1. 인터넷교육훈련정도는 심리적 직무만족에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.
 1-2. 인터넷교육훈련정도는 재무적 직무만족에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.
 1-3. 인터넷교육훈련정도는 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 

것이다.

2.2 인터넷교육훈련정도와 교육효과의 관계

교육훈련정도가 교육효과에 영향을 미친다는 선행연구를 조

사하기 위하여 교육효과의 하위개념으로 직무역량과 조직몰

입을 성과측정의 척도로 설정하였다. 교육효과란 교육훈련을 

통하여 개인의 성장욕구가 충족⋅고취되고 직무수행능력이 

향상되는 것이다(Kim, 2000). 기업이 교육훈련을 하는 이유는 

기업과 종업원 모두에게 영향을 미치며, 개인은 개발욕구충

족, 잠재능력개발을 할 수 있고, 기업은 종업원의 능력개발로 

인한 인력배치의 유연성 확보, 다양한 환경변화에 적응, 조직

문화의 형성 등을 달성할 수 있다(Choi, 2005). 
원격교육시스템의 학습효과에 관한 연구에서 교육효과를 측정

하는 결과로서 만족도, 몰입과 참여도를 요인으로 선정하였다

(Jang, 2006). 따라서 본 연구에서는 교육효과의 하위개념으로 

직무역량과 조직몰입을 설정하고 효과분석을 해보고자 한다.
교육훈련정도와 직무역량에 관한 주된 선행연구의 내용을 

살펴보면 직무역량 중심의 인력개발은 인력계획, 채용 및 배

치, 교육 및 훈련, 경력개발, 성과관리, 평가 및 보상관리에 

이점을 제공한다는 점이다(Andersen Consulting, 1997). 이러한 

직무역량을 규명하는 과정을 통해 인력의 채용, 배치, 교육훈

련, 평가와 관련된 체계적인 가이드라인을 제시할 수 있었다. 
직무역량은 조직 구성원의 개인별 육성 필요점검을 분석하여 

개개인에게 맞춤식 교육이 가능하여 이를 활용하고, 조직 차

원에게 보면 조직의 전체 역량수준을 점검하여 인적자원 관

리의 중요한 지표로 삼을 뿐 아니라 조직의 경쟁우위 확보를 

위한 핵심역량을 평가하고, 강화하는데 활용될 수 있다고 하

였다(Kim, 2001). 그 외에도 루브릭 학습전략훈련이 자기효능

감에 긍정적인 영향을 미쳤으며(Jung & Byun, 2012), 교육서

비스 품질만족은 교육이수 후 태도에 긍정적인 영향을 미쳤

다(Kim & Lee, 2012).
위와 같이 여러 선행연구를 살펴보다보면 인적자원관리에 

포함되어 설명하고 있는 교육훈련이 많은데, 기업에서는 인적

자원관리의 하나로 교육훈련을 실시하고 있다는 의미이다. 따

라서 본 연구에서 보여지는 선행연구는 인적자원관리에 포함

된 교육훈련도 포함하여 설명한다. 다만, 직무역량개발은 교

육만을 통해서 그 효과성을 입증하기는 부족하기 때문에 현

업에서 업무를 수행함으로써 배우게 되는 경험이 직무역량에 

도움을 된다고 하였다. 이것은 경력개발관리가 교육훈련보다 

더 직무역량개발과 상호 밀접한 관계가 있다는 것을 의미하

는 것으로 현업에서는 교육을 통한 직무역량개발보다는 실무 

에서의 업무수행이 더 직무역량 개발에 효과적임을 증명하는 
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결과라고 하겠다(Choi et al. 2006). 
교육훈련정도와 조직몰입의 선행연구를 살펴보면 항공사 객

실승무원의 교육훈련과 조직몰입, 교육훈련환경, 교수능력의 

관계에서 유의미한 영향관계가 있었으며(Jang & Yoo, 2013), 
교육⋅훈련 투자를 많이 하는 기업에서 근로자의 조직몰입 

수준이 높게 나타났다(Kim & Jang, 2009). 또한 기업 내에서 

인적자원개발을 위해 운영되고 있는 집체식 사내훈련, 집체식 

사외훈련, 인터넷 학습, 우편통신학습, 국내연수 등에 대한 교

육활동에 참여하는 정도가 높을수록 조직몰입이 높아지는 연

구 결과도 있었다(Lee & Lee, 2008). 즉, 선행연구에서는 기업

이 교육훈련을 할수록 근로자의 직무역량과 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미치는 연구결과로 볼 수 있다. 다만, 선행연구

에서 다루어지고 있는 조직몰입은 선행변수 또는 결과변수의 

관계로서 접근하는 방식으로 대부분 연구되어 왔고, 연구 주

체에 따라 다양한 관점으로 분석할 수 있으며, 개념 역시 여

러 분야에서 활용되고 있어 일관된 정의를 내리기가 힘들다. 
일반적인 조직몰입의 정의는 조직구성원과 조직 간의 연결이

라는 의미이며, 자신과 조직의 존재를 동일시하여 조직문제에 

적극 참여하고자 하는 의도를 의미한다. 또한, 개인의 충성심

과 의무감을 바탕으로 하여 조직을 대하는 태도로 정의되고 

있다(Wiener & Vardi, 1980). 본 연구에서 보여지는 조직몰입

에 대한 조작적 정의에서도 소속감, 회사의 일원, 애착감 등

으로 규정하고 있다.
선행연구에서 살펴보았듯이 많은 연구에서 교육훈련정도가 

직무역량과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 것과 조직

몰입의 변수는 여러 분야에서 다양한 관점으로 활용되고 있

음을 알 수 있었다. 이는 중소기업의 1인당 교육훈련 투자는 

시간경과에 따라 조직몰입과 직무만족에 영향을 미친다는 연

구와 유사한 결론으로 볼 수 있다(Lee, 2011). 따라서 본 연구

에서는 인터넷교육훈련을 중심으로 다음과 같은 연구가설을 

설정할 수 있다.

H2. 인터넷교육훈련정도는 교육효과에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.
 2-1. 인터넷교육훈련정도는 직무역량에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
 2-2. 인터넷교육훈련정도는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다. 

2.3 교육효과와 조직성과와의 관계

다음으로 교육효과가 인터넷교육훈련정도와 조직성과에 매

개효과로 작용할 수 있다는 선행연구를 정리하면 다음과 같

다. 조직몰입은 직무만족과 조직의 참여도에 긍정적인 영향을 

미쳤다는 결과를 밝혔다(Rasha et al. 2015). 또 다른 선행연구

에서는 조직몰입은 이직의도에 부의 영향을 미치는 연구결과

가 나타났다(Qingxiong et al. 2012; Jang & Yoo, 2013). 이외에

도 조직몰입은 직무만족과 이직의도 등의 조직유효성에 관련

이 있다고 하였다(Ha, 1999). 단기간 근로자의 경우 조직몰입

은 업무성과에 유의미한 영향을 주기때문에 단시간 근로자들

이 조직몰입을 할 수 있도록 관리자들의 노력이 필요하다고 

하였다(Choi, et al. 2010). 단기간 근로자들이 조직몰입은 업무

성과에, 직무만족은 조직성과에 유의미한 영향을 미쳤다(Kim 
& Lee, 2013). 개인적 특성 요인인 성별, 경력, 학력, 근로하는 

동기가 모두 포함된다고 하였다. 또한, 인적자원관리는 직무

성과의 이직 의도를 9.7% 설명하며 교육훈련과 경제적 보상

에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 조사되었다. 이는 앞서 언급

되어졌던 “교육훈련정도와 조직성과와의 관계”에서 살펴본 

교육훈련과 경제적보상의 인적자원관리가 잘 이루어질수록 

이직의도는 낮아지는 것으로 보여 진 연구를 다시 살펴볼 필

요가 있다(Jeon & Kwon, 2011). 이외에도 조직몰입은 직무만

족과 이직의도 등의 조직유효성에 관련이 있다고 하였다(Ha, 
1999). 다른 연구에서는 교육훈련, 경력개발, 조직개발와 직무

만족간의 관계에서 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났으나, 교육훈련은 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 

못하는 것으로 나타났다(Choi & Lee, 2008). 또한 공무원의 

직무만족과 조직몰입이 업무성과에 미치는 영향연구에서 조

직몰입은 업무성과에 정의 영향을 미친다고 하였으나, 개인의 

특성보다는 조직의 특성에 의해 업무성과에 영향을 미친다는 

것을 밝혔다(Lee, 2010). 다국적 기업 구성원의 조직몰입이 업

무성과에 미치는 영향에 관한 연구에서 조직몰입의 하위변인

인 정서적 몰입은 업무성과에 유의한 정의 영향을 미치고, 지
속적 몰입과 규범적 몰입은 부의 영향을 미치는 것으로 나타

났다고 하였다(Joo, 2012). 반면, 역할의 모호성과 역할의 갈등

은 직무만족에 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다(Juan et 
al. 2013).
앞서 선행연구에서 살펴보듯이 교육의 효과가 높을수록 직

무만족에 긍정적인 영향을 미쳤으나, 이직의도에는 유의한 영

향을 미치는 것을 알 수 있었다. 따라서 다음과 같은 연구가

설을 설정하고자 한다.

H3. 교육효과는 인터넷교육훈련정도와 조직성과사이에 매개

효과로 작용할 것이다.
 3-1. 직무역량은 인터넷교육훈련과 심리적 직무만족사이에 

매개효과로 작용할 것이다.
 3-2. 직무역량은 인터넷교육훈련과 재무적 직무만족사이에 

매개효과로 작용할 것이다.
 3-3. 직무역량은 인터넷교육훈련과 이직의도사이에 매개효

과로 작용할 것이다.
 3-4. 조직몰입은 인터넷교육훈련과 심리적 직무만족사이에 

매개효과로 작용할 것이다.
 3-5. 조직몰입은 인터넷교육훈련과 재무적 직무만족사이에 

매개효과로 작용할 것이다.
 3-6. 조직몰입은 인터넷교육훈련과 이직의도사이에 매개효

과로 작용할 것이다.
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2.4 연구모형의 설정

이상에서 살펴본 연구가설을 도식화하여 나타내면 <그림 1>
과 같다. 

<그림 1> 연구모형

Ⅲ. 실증적 고찰

3.1 연구방법

3.1.1 자료분석방법

본 연구의 가설을 검정하기 위한 자료 분석방법은 다음과 

같다. 첫째, 응답자가 일관성 있게 조사에 응하였는지 파악하

기 위해, 각 변수들을 대상으로 요인분석을 통해 요인 적재값

을 도출하고 크론바하 알파 계수를 산출하여 신뢰도 검정을 

실시하였다. 둘째, 응답자 특성을 파악하기 위해 빈도분석을 

실시하였다. 셋째, 변수들의 기술통계 분석을 위해 평균 및 

표준편차를 산출하였다. 넷째, 변수들 간의 상관관계를 파악

하기 위해 피어슨(Pearson)의 상관분석을 실시하였다. 다섯째, 
변수들 간의 영향력을 파악하기 위해 다중회귀분석을 실시하

였으며, 자료 분석을 위해서는 SPSS 18.0을 활용하였다.

3.1.2 응답자 특성

본 연구에서는 인터넷교육훈련정도가 조직성과에 미치는 영

향에 관한 실증분석을 파악하기 위해 설문조사를 실시하였고, 
203명의 설문을 분석자료로 활용하였다. 
본 연구는 앞서 제시된 가설을 검정하기 위하여 서울 및 수

도권의 연구자가 소속되어 있는 기업의 기업교육 위탁운영 

고객사의 구성원을 대상으로 표본을 수집하였다. 직종은 금융

권, 언론, IT등 다양한 업종종사자이며, 기업교육훈련을 인터

넷으로 교육실시를 하고 있는 대상자로 하였다. 총250부를 배

포, 223부를 회수하여(회사율 89.2%) 회수된 설문지 가운데 

일부 답이 표기되지 않거나 불성실한 응답을 보인 20부를 제

외한 203부(응답율 81.2%)를 본 연구에 사용하였다. 

<표 1> 응답자 특성

* 무응답 생략

분석에 활용된 응답자의 특성은 다음과 같다. 
먼저 성별에 따라서는 여자가 79명(39.7%), 남자가 120명

(60.3%) 조사되었다. 연령에 따라서는 23~28세가 15명(7.6%), 
29~34세가 63명(31.8%), 35~40세가 64명(32.3%), 41~46세가 42
명(21.2%), 47~52세가 14명(7.1%) 조사되었다. 결혼유무에 따

라서는 미혼자가 78명(39.6%), 기혼자가 119명(60.4%) 조사되

었으며, 학력에 따라서는 전문대졸 이하가 27명(13.6%), 대졸 

이상이 172명(86.4%) 조사되었다. 기업규모는 300인 미만이 

89명(44.7%), 300~1000인 미만이 36명(18.1%), 1000인 이상이 

74명(37.2%) 조사되었다. 직급에 따라서는 사원이 36명
(18.2%), 대리가 45명(22.7%), 과장이 44명(22.2%), 차장이 46
명(23.2%), 부장이 26명(13.1%), 임원이 1명(0.5%) 조사되었다. 
근속년수에 따라서는 0~3년이 34명(17.1%), 4~7년이 53명
(26.6%), 8~11년이 41명(20.6%), 12~15년이 30명(15.1%), 16~19
년이 26명(13.1%), 20년 이상이 15명(7.5%)로 나타났다. 업종

별로는 금융회사가 91명(46.4%), 교육서비스 회사가 50명
(25.5%), 유통사가 1명(0.5%), IT업계가 27명(13.8%), 언론사가 

24명(12.2%), 기타가 3명(1.5%)으로 나타났다. 

3.2 타당성 및 신뢰도 검정

본 연구의 설문을 통해 응답자가 일관성 있게 조사에 응하

였는지 파악하기 위해 신뢰도 분석을 실시했다. 

항 목 구분 표본수(명) 구성비율(%)

성별
여자 79 39.7

남자 120 60.3

연령

23-28세 15 7.6

29-34세 63 31.8

35-40세 64 32.3

41-46세 42 21.2

47-52세 14 7.1

결혼유무
미혼 78 39.6

기혼 119 60.4

학력
전문대졸 이하 27 13.6

대졸 이상 172 86.4

기업규모

300인 미만 89 44.7

300-1000인 미만 36 18.1

1000인 이상 74 37.2

직급

사원 36 18.2

대리 45 22.7

과장 44 22.2

차장 46 23.2

부장 26 13.1

임원 1 0.5

근속년수

0-3년 34 17.1

4-7년 53 26.6

8-11년 41 20.6

12-15년 30 15.1

16-19년 26 13.1

20년 이상 15 7.5

업종

금융회사 91 46.4

교육서비스 회사 50 25.5

유통사 1 0.5

IT 27 13.8

언론사 24 12.2

기타 3 1.5
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본 연구에서는 요인으로 묶인 각 변수들이 모두 Cronbach's 
α값이 0.7 이상을 보여, 신뢰도가 높은 결과를 보여준다. 
요인1로 묶인 ‘직무역량’은 .857, 요인2로 묶인 ‘조직몰입’은 

.856으로 0.8이상으로 나타났다. 요인추출방법은 주성분분석, 
요인회전방법은 Varimax방식으로 분석을 실시하였다.

<표 2> 교육효과에 대한 요인분석 결과

성분

요인1 요인2
직무역량(관계능력)Q2 .840 .114
직무역량(관계능력)Q3 .810 .120
직무역량(기본인품)Q2 .758 .261
직무역량(기본인품)Q1 .709 .221
직무역량(관계능력)Q1 .673 .132
직무역량(기본인품)Q3 .662 .320

조직몰입Q1 .199 .876
조직몰입Q2 .154 .843
조직몰입Q3 .258 .840
Eigen Value 3.459 2.448

% 분산 38.432 27.196
% 누적 38.432 65.628

Cronbach's α .857 .856

Cronbach's α값을 살펴보면 매개변수를 요인 분석한 결과 

교육효과에 대한 2개 요인의 회전제곱합 적재값(Eigenvalue)
은 모두 1이상으로 2개 요인은 서로 구별이 가능하며 요인4
은 38.432%, 요인5은 27.196%로 나타나 전체 65.628%를 설명

하고 있다. 다음으로 조직성과를 요인 분석한 결과 요인1로 

묶인 ‘심리적 직무만족’은 .935, 요인2로 묶인 ‘재무적 직무만

족’은 .902, 요인3으로 묶인 ‘이직의도’는 .775로 나타났다. 신

뢰도 통계량이 0.7이상일 뿐만 아니라 요인1과 요인2는 0.9이
상으로 신뢰도가 현격히 높은 것으로 나타났다. 

<표 3> 조직성과에 대한 요인분석결과

　 요인명
변수

성분

요인1 요인2 요인3

심리적
직무만족

자체만족Q2 .869 .104 -.076
자체만족Q5 .829 .195 -.038
자체만족Q3 .825 .246 -.047
자체만족Q4 .815 .257 -.007
자체만족Q1 .814 .085 -.131

관계욕구만족1 .751 .306 .022
관계욕구만족2 .722 .343 .031
자율성Q1 .714 .253 -.079

재무적
직무만족

재무적Q2 .315 .874 .040
재무적Q1 .239 .849 -.089
재무적Q3 .354 .845 -.012

이직의도

이직의도Q1 -.065 -.238 .860
이직의도Q3 -.113 -.064 .847
이직의도Q2 .022 .247 .781

Eigen Value 5.346 2.778 2.112
% 분산 38.187 19.842 15.083
% 누적 38.187 58.029 73.113

Cronbach's α .935 .902 .775

종속변수 3개 요인의 회전제곱합 적재값(Eigenvalue)는 모두 

1이상으로 3개 요인은 서로 구별이 가능하며 요인1은 

38.187%, 요인2은 19.842%, 요인3은 15.083%로 나타나 전체

73.113%를 설명하고 있다. 

3.3 가설검정

요인으로 묶인 변수들의 평균값을 이용하여 다중회귀분석을 

실시했고, 그 결과는 <표4>와 <표5>에 제시 되었다. 본 연구

모형은 인터넷교육훈련정도의 각 변수들의 가설을 검정하기 

위하여 위계적 회귀모형을 실시하였다. 인구 통계적 특성들은 

주된 설명변수는 아니지만 변수들 간의 관계에 영향을 미칠 

수 있어 연령, 결혼유무, 학력, 기업규모, 직급, 근속년수를 통

제변수로 사용하였다. 

<표 4> 직무만족에 대한 매개효과 검정결과

직무만족

심리적 재무적

Model1 Model2 Model3 Model4 Model1 Model2 Model3 Model4
β β β β β β β β

통제
변수

연령 .019 .030 .074 .052 .096 .078 .081 .095
결혼유무 .341*** .323*** .308*** .268*** .269** .254** .252** .201**
학력 -.034 -.067 -.128 -.087 -.071 -.111 -.116 -.125

기업규모 -.140 -.048 -.083 -.098 -.134 .001 -.001 -.040
직급 .024 .022 .016 -.026 .081 .082 .082 .039

근속년수 .174 .153 .057 .140 .052 .069 .063 .058

인터넷
교육훈련정도

학습시간 　 -.102 -.140 -.132 　 -.118 -.121 -.146

강좌수 　 .088 .071 .046 　 .263** .261** .221**
수료율 　 .154 .205** .149 　 .054 .057 .047

평균수강료 　 .149 .088 .138 　 .058 .055 .052

.033.041.044　-.094-.114-.082　기업지원금비중

-.017-.022-.019　.042.001.044　기업지원형태

직무역량 　 .357*** 　 .026
조직몰입 　 　 .422*** 　 　 　 .390***

F 6.814*** 4.617*** 6.961*** 8.763*** 5.358*** 3.953*** 3.608** 7.060***
R2 .203 .263 .372 .425 .166 .234 .235 .373

adj.R2 .173 .206 .318 .377 .137 .175 .170 .321

* p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001

매개효과분석을 위하여 회귀분석을 이용한 3단계 분석방법

으로 결과를 도출하였다. Model1은 통제변수와 종속변수의 관

계, Model2는 통제변수와 독립변수가 종속변수와의 관계, 
Model3과 Model4는 통제변수, 독립변수, 매개변수가 종속변수
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와의 영향 관계를 분석하였다.  <표4>의 분석결과를 살펴보

면, Model1에서 통제변수 중 결혼유무(β=.341, p<0.001)가 심

리적 직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
심리적 직무만족에서 Model3은 수료율(β=.205, p<0.01)이 유

의미하며, 직무역량(β=.357,   p<0.001)로 유의미하지만, 매개

효과는 없는 결과로 나타났다. Model4에서 조직몰입은 (β
=.422, p<0.001)로 유의미하지만 역시 매개효과는 없는 연구결

과가 나타났다.
<표 4>에서 재무적 직무만족 중 Model2와 Model4를 비교해 

볼 때, Model2에서 강좌 수(β=.263, p<0.01)가 유의미하고, 
Model4에서도 강좌 수(β=.221, p<0.01)가 유의미하며, 그 수

치가 감소한 것으로 보아 조직몰입은 부분매개효과가 있다고 

할 수 있다. 또한 심리적 직무만족에서 사용한 통제변수 중 

결혼유무에서 유의미하는 결과가 보였다. 이는 결혼유무에 따

라 심리적 직무만족도가 높다는 결과로 볼 수 있다. 다만, 인

터넷 교육훈련정도가 직무만족에 미치는 영향에서 매개변수

인 직무역량은 매개효과가 없는 것으로 나타났다. 

<표 5> 이직의도에 대한 매개효과 검정

이직의도

Model1 Model2 Model3 Model4

β β β β

통제
변수

연령 -.160 -.116 -.119 -.122

결혼유무 -.021 -.054 -.053 -.036

학력 -.018 .008 .011 .013

기업규모 -.261** -.116 -.115 -.103

직급 .189 .215 .215 .228

근속년수 -.099 -.129 -.123 -.125

인터넷
교육훈
련정도

학습시간 　 -.147 -.145 -.138

강좌수 　 .078 .079 .092

수료율 　 .011 .008 .013

평균수강료 　 .044 .047 .046

기업지원금비중 　 -.164* -.163* -.161*

기업지원형태 　 .179* .181* .179*

직무역량 　 -.020

조직몰입 　 　 　 -.125

F 4.351*** 3.414*** 3.099*** 3.407***

R2 .139 .208 .207 .222

adj.R2 .107 .147 .140 .157

* p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001

분석결과, <표 5>에서 Model1은 통제변수만 회귀식에 투입

되었는데, 통제변수 중 기업규모(β=-.261, p<0.01)만이 유의적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다. Model2에서는 인터넷교육

훈련정도 중 기업이 교육훈련으로 지원하는 기업지원금비중

(β=-.164, p<0.05)과 기업지원형태(β=.179, p<0.05)로 나타났다. 
이는 기업규모가 클수록 이직의도가 낮게 나타난다고 할 수 

있으며, 기업이 교육비로 지원하는 지원금비중이 높을수록 이

직의도는 낮게 나타나는 것을 알 수 있다. 또한 기업이 지원

하는 교육형태가 많을수록 이직의도는 높게 나타났다. 이 부

분은 경력개발이 높을수록 이직의도가 높게 나타나는 선행연

구와 유사한 결론을 보인다(Jeon & Kwon, 2011). 
다만, 인터넷교육훈련정도가 이직의도에 미치는 영향관계에

서 매개효과인 직무역량과 조직몰입은 영향관계가 없는 것으

로 나타났다. 

3.4 검정결과 요약

본 연구가설의 검정결과를 요약하면 다음과 같다. 
첫째, 인터넷교육훈련정도 중 강좌 수는 재무적 직무만족에, 

수료율은 심리적 직무만족에 정(+)의 영향을 미치고 있다. 
둘째, 인터넷교육훈련정도 중 강좌 수는 재무적 직무만족에 

부분매개효과가 있다.
셋째, 인터넷교육훈련정도 중 기업교육지원금비중은 이직의

도에 부(-)의 영향이 있으며, 기업지원형태는 정(+)의 영향이 

있다.
넷째, 통제변수인 결혼유무는 직무만족에 정(+)의 영향이 있

으며, 기업규모는 이직의도에 부(-)의 영향이 있다.

<표 6> 매개효과검정 요약

인터넷교육
훈련정도

효과분석경로
매개
수준경로①

(독립→종속)
경로②

(독립→매개)
경로③

(독립/종속→매개)

강좌수 .263** .221** .390***
부분
매개

* p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001

Ⅳ. 결론

4.1 연구결과 요약

본 연구에서는 선행연구를 토대로 하여 기업 내 인터넷교육

훈련의 정도가 직무역량과 조직몰입에 영향이 미치는지의 파

악과 인터넷교육훈련정도가 조직성과에 미치는 영향을 분석

하여 기업이 직원들에 대한 교육훈련의 중요성을 인식함으로

써, 교육훈련에 대한 기업의 투자가 필요함을 인식하고 나아

가 인재육성의 발전방향을 제시하고자 하였다.
기존의 선행연구들이 교육훈련과 훈련에 따른 성과와의 관

계만을 검정한 반면, 본 연구는 훈련에 투자되는 시간 및 비

용 등 훈련요소들의 정도에 따라 조직성과에 영향이 미치게 

된다는 논리에 기초하여 기업의 교육훈련정도가 조직성과에 

영향을 미치는지를 검정하기 위한 실증분석을 수행하였다. 또

한 교육훈련과 조직성과와의 관계에서 직무역량과 조직몰입

이 매개효과로 작용될 수 있다는 사실에 주목하여 각각에 대

한 매개효과 분석을 실시하였다. 훈련정도를 분석하기 위하여 

다양한 기업을 대상으로 기업규모, 직급분포를 고려하여 설문

을 실시하였다. 
본 연구의 실증분석 연구결과를 토대로 다음과 같이 정리해

보았다. 
첫째, 인터넷교육훈련정도는 조직성과에 유의미한 영향을 

미친다는 결과가 나왔다. 인터넷교육훈련정도의 요인 중 강좌 

수, 수료율은 조직성과 중 직무만족에 영향을 미쳤다는 것을 
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알 수 있다. 직원들의 교육 중 수료율이 높다는 것은 학습의 

의지가 강함을 나타내는 것이고, 기업에서 자신의 업무에 긍

정적인 마인드를 가지고 있다는 것을 알 수 있다. 즉, 심리적

직무만족에 유의한 영향을 미치고 있다는 것이다. 기존의 선

행연구 중 중소기업의 교육훈련이 직무만족에 유의한 영향을 

미치는 결과와 유사하다 할 수 있다(Han, 2011; Lee, 2011).
그리고 인터넷교육훈련정도의 요인 중 기업교육지원금비중

과 기업지원형태가 이직의도에 유의미한 영향을 미친 것을 

알 수 있다. 기업교육지원금비중이 낮을수록 이직을 고려하는 

직원들이 증가할 수 있다고 볼 수 있다. 기업교육지원금비중

을 높이는 것은 기업이 직원의 능력향상에 힘을 쓰고 있는 

것이고, 직원들은 자기 효능감을 통해 업무만족감을 느낄 수 

있다. 다만, 본 연구에서는 기업교육지원금비중이 이직의도에

는 영향을 미치지만 직무만족에 대한 분석에서  영향을 미치

지 않은 것으로 나타났다. 
둘째, 인터넷교육훈련정도 중 강좌 수는 재무적 직무만족과

의 관계에서 조직몰입이 매개효과가 있는 것으로 검정되었다. 
결국 매개효과 분석에서 인터넷교육훈련정도와 직무만족에 

대한 영향관계에서 조직몰입은 매개효과로 작용했으나 직무

역량은 매개효과가 없는 것으로 나타났다. 
본 연구에서는 기업에서 실시하는 사내교육훈련의 형태 중 

인터넷교육훈련의 비중이 높기 때문에 인터넷교육훈련정도를 

중심으로 조직성과에 미치는 영향관계를 분석하였으며, 이직

에 필요한 실제 커리어를 만들기 위한 학습훈련으로는 적합

하지 않다고 볼 수 있다. 구성원들의 직무만족을 높이고, 이

직의도를 낮추기 위해서는 자기효능감을 높일 수 있는 대안

이 필요할 것이다. 따라서 Chiu et al.(2005)의 연구결과에서 

직무만족과 조직몰입을 강화하는 것은 이직감소로 이어질 것

이라는 부분을 뒷받침한다.

4.2 연구의 시사점 및 한계점

연구의 서론에서 살펴보았듯이 기업의 차별화된 경쟁전략이

라 함은 인적자원개발 및 관리가 중요한 요소 중의 하나로 

언급되었다. 이러한 인적자원개발 및 관리는 기업의 투자가 

적극적으로 이루어짐으로써 역량있는 인적자원을 보유할 수 

있게 되고, 이로써 기업경쟁요소를 가질 수 있게 된다고 하였

다(Kim, 2011). 이러한 필요성에 대해서 본 연구결과는 기업

에서 하고 있는 인터넷교육훈련정도를 개선하고 증대하는 방

안을 모색함으로써 인적자원의 직무만족과 외부이탈을 줄일 

수 있다는 점을 다시 한 번 확인할 수 있었다. 이로써 기업은 

국내 저성장시대에서 살아남기 위한 전략으로 기업교육투자 

확대를 고려해야한다는 시사점을 두고 있다.
또한 기업에서 실시하고 있는 교육의 형태를 살펴볼 때 사

회변화를 반영한 인터넷교육훈련에 조직몰입이 매개로 작용

할 수 있음을 보였는데, 현실적인 교육계획 및 대안을 마련하

여 질 높은 교육훈련이 이루어짐으로써 직원들의 조직몰입은 

극대화될 것이고, 기업의 위기가 기업교육의 위기와 연동될 

수 없음을 기업에게 제시해줄 수 있는 기회가 되었다.
본 연구는 다음의 몇 가지 한계점과  추가 연구과제가 있음

을 밝혀두고자 한다.  
첫째, 대상자들이 금융권, 교육서비스, IT, 언론사로 구성되

었다는 점에서 다양한 분야에 종사하는 대상연구가 이루어지

지 않았다는 점에서 연구의 범위를 확대할 필요가 있다. 
둘째, 교육을 받는 대상자뿐만 아니라 교육에 투자하는 기

업과 교육담당자들의 관점을 반영하여 현실적인 교육의 방향

을 보다 구체적으로 제시할 필요가 있다. 본 연구에서는 교육

을 받는 대상자들이 교육 후 효과를 검정한 결과이며, 교육에 

투자하는 기업이 투자비용이 높을수록 또는 어떤 요소에 투

자를 집중할수록 교육의 효과 및 인적자원개발을 극대화할 

수 있는지에 대한 부분은 현 연구에서는 부족한 부분이다. 이 

또한 향후 연구에서 다시 연구해 보고자 한다.
셋째, 기업의 관심과 지원 하에 스마트 기반의 교육환경들

이 현재에도 하루가 다르게 개발되고 변화하고 있다. 어플리

케이션, 유ᆞ무선 통합 솔류션 기반, 공유기반 콘텐츠 등 다

양한 환경 속에서 기업의 사내교육훈련들은 구성원들에 영향

을 미칠 것이다. 현재는 그 과도기에 있는 시점이며, 교육이 

고도화된 환경을 따라주지 못하고 있기에 집체식 교육에 의

존할 수 밖에 없지만, 향후 안정화된 기반의 교육훈련 방식들

을 대상으로 교육효과 및 만족도에 대한 연구를 재조명해보

면, 시대별로 교육의 효과 차이를 분석할 수 있을 것이다. 
넷째, 직무역량이 본 연구에서는 매개변수로는 영향관계가 

없었지만, 선행변수 또는 결과변수로 선행연구에서 영향관계

가 밝혀진 연구들을 다수 볼 수 있었다. 직무역량이 높을수록 

이직의 기회도 당연히 높을 수 있기 때문에 직원들의 이탈을 

줄이기 위하여 적절한 성과에 대한 보상이 이루어져야 함을 

기업은 인지하고 있어야 할 것이다. 이는 기업에서의 교육훈

련은 직무역량교육뿐만 아니라 조직에 대한 충성도, 자기만족

감 등을 높이는 교육을 병행함으로 인해서 역량있는 구성원

들의 이탈율을 줄이고, 조직의 효율성을 높여 대외경쟁력을 

갖추기 위한 노력을 기업이 가져가야할 과제일 것이다.
마지막으로 본 연구에서는 이러한 직무역량과 이직의도 사

이의 조절효과에 대한 탐색적 연구가 함께 이루어지지 못한 

점이 아쉽게 남아있으며, 조절효과를 통해 이직의도를 낮추는 

연구가 필요할 것이다. 이는 향후 연구에서 좀 더 심도있게 

다루어보고자 한다.   
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An Empirical Study on Causal Relationship Between the

Degree of Internet Educational Training and Job Satisfaction,

Turnover Intention: Training Effect as Mediator

Young-Ran Lee*
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Abstract

The purpose of this study is to research, such as the following. And to the empirical results that affect the potential growth factors in 
the organization and development of human resources through staff training for enterprises to grow into a competitive enterprise. Through 
the analysis we propose a systematic training of the human resource development needs of the company. The results are as follows. 
First, the number of courses, the degree completion has had a positive effect on job satisfaction. Second, the number of courses can 
have a partial mediating effect on financial job satisfaction. Third, corporate education funding ratio has a negative effect  and Business 
support form has a positive effect on turnover intentions. Fourth, the control variables of marital status has a positive effect on 
psychological job satisfaction and company size had a negative impact on turnover intention. The implications of this study are as 
follows. Organizational commitment to act as a mediating effect can be maximized through realistic training plan and quality training. 
There is also a need to be made a high quality education content development through the advancement of learning styles.
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