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<요  약>

이 연구는 해양경찰 조직의 학습전이풍토가 교육훈련의 전이효과에 미치는 영향을 경험

적으로 검증하고 이를 바탕으로 전이효과를 높이기 위한 정책적 제언을 목적으로 수행되

었다. 이를 위해서 해양경찰교육원의 협조를 받아 해양경찰교육원에 입교한 해양경찰 공

무원 526명을 대상으로  설문을 실시하였다.  먼저 선행연구를 바탕으로 학습전이풍토의 

하위요인 상사의 지원, 동료의 지원, 조직의 변화가능성을 독립변수로 설정하여 회귀분석

을 실시하였다. 그 결과 상사의 지원이 높을수록, 동료의 지원이 높을수록, 조직의 변화가

능성이 높을수록 교육훈련의 전이효과가 높아지는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과를 

바탕으로 교육훈련 설계에 있어 실무자와 감독자의 참여, 장기적인 교육계획의 수립 등을 

교육훈련의 전이효과를 높일 수 있는 방안으로 제시하였다. 이 연구는 판단적 표집을 사용

하여 연구결과를 전체 해양경찰관에 대해 일반화하는데  일정한 한계가 있으나 해양경찰

을 대상으로 조직의 학습전이풍토가 교육훈련에 미치는 영향에 대하여 최초로 경험적 연

구를 수행하였고 교육훈련의 전이효과를 높이기 위한 정책적 제언을 했다는 점에서 연구

의 의의가 있다고 할 것이다.

주제어：학습전이풍토, 교육훈련의 전이효과, 해양경찰, 상사의 지원, 동료의 지원, 

조직의 변화가능성
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Ⅰ. 서 론

현대 사회에서 다양한 조직들은 자신들의 조직경쟁력을 높이기 위한 방안으로 조

직구성원에 대한 교육훈련에 주목하고 있다(McLagan, 2003). 과거에는 조직원의 양

적 교육훈련에 집중하였다면 최근에는 교육훈련에 대한 질적 효과성에 대한 논의들

이 나타나고 있다(배을규 · 정보라 · 이민영, 2013). 이러한 논의들의 대부분은 교육훈

련이 실제로 실무현장에서 활용가능한가, 실제로 조직원의 실무능력을 향상시키는

가와 같은 교육훈련의 실무에서의 전이효과에 초점이 맞추어져 있다(김종웅 · 이상

철, 2008; 이영석 · 방환복 · 최진혁, 2008; 최은하 · 유영재 · 이상빈, 2008). 

교육훈련의 전이효과는  조직구성원의 교육훈련을 통하여 학습한 내용을 실무에 

효과적으로 적용함을 의미한다(최창환, 2008). 이러한 교육훈련의 전이효과의 중요

성 때문에 이를 높이기 위한 다양한 연구들이 보고되고 있다. 최근의 연구들에서는 

교육훈련의 전이효과에 영향을 미치는 요인 중 조직의 학습전이풍토가 주목받고 있

다. 학습전이풍토란 교육훈련을 받은 조직의 구성원이 새로운 지식을 실무에 적용시

킬 경우 이에 대한 조직 차원의 지원과 수용을 의미하는 것으로 정의되고 있다. 조직

의 구성원이 교육훈련을 통해서 습득한 지식과 기술을 실무에 적용하려는 경우  이

에 대해 상사와 동료들이 회의적인 시각을 가진 조직의 풍토가 조성될 경우 교육훈
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련의 전이효과에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 이처럼 교육훈련이 현장에서 전이효

과를 제고하기 위해서는 조직의 학습전이풍토에 대한  연구가 필요할 것이다.  그간 

다양한 직업군을 대상으로 학습전이풍토와 교육훈련  전이효과에 대한 경험적 연구

가 시행되었고 그 영향력이 검증되었다(박진환·김상순·이춘우, 2014;배을규·정보라·

이민영, 2013). 하지만 해양경찰공무원을 대상으로 한 연구의 경우 학습전이에 대한 

연구는 제한적으로 시행되었으나(김종선, 2013) 여타 선행연구들은 교육훈련의 내

용, 국외교육프로그램의 도입과 같은 연구에 집중되었고, 학습전이풍토에 대한 경험

적 연구의 경우 찾아보기 힘든  실정이다. 국민안전처 소속의 해양경비안전교육원은 

그간 시설규모나 전임교수, 교육 프로그램 등 양적인 측면에서는 많은 발전이 있었

으나 , 실제로 교육훈련이 과연 실무에서 얼마나 효과적으로 적용되고 있는지에 대

한 연구는 매우 부족한 실정이다. 

이에 이 연구에서는 해양경찰공무원을 대상으로 학습전이풍토의 실태를 확인하

고 학습전이풍토가 교육훈련의 전이효과에 미치는 영향을 경험적으로 파악함으로써

해양경찰의 교육훈련의 전이효과를 제고하기 위한 정책적 제언을  연구의 목적으로 

설정하였다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 교육훈련 전이효과의 의의

조직에서 운영하고 있는 교육훈련의 궁극적 목적은 조직효율성과 생산성의 향상

이며 교육훈련의 전이효과는 오늘날 그 중요성이 더욱 강조되고 있다(이유진 · 김진

모, 2010). 이러한 교육훈련의 전이효과는 해양경찰조직에서도 예외일 수는 없으며, 

해양경찰공무원의 업무능력 향상을 목적으로 실시되는 교육훈련이 실무에 적용될 

때 그 소기의 목적을 충족한 것으로 볼 수 있을 것이다(Robinson & Robinson, 1989; 

김수정, 2010),  교육훈련 전이효과는  학습전이, 실무전이, 현업적용도 등과도 유사

하게 사용되고 있으나, 일반기업, 공공기관, 공무원집단 등에서도 전이효과가 가장 

널리  통용되고 있으나, 학자마다 정의에 있어 약간의 차이를 보이고 있다. 

Robinson & Robinson(1989)의 연구와 Goldstein & Ford(2002)의 연구에서는 교
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육훈련을 통하여 습득한 기술을 현업에서 적용하고 이를 활용하는 것을 의미하며, 

통상 학습자가 교육훈련을 통해 학습한 기술과 지식을 자신의 직무에 적용하는 정도

로 정의한다. 

Baldwin & Ford (1988)는 교육훈련의 전이효과를 학습자가 교육훈련을 통해 학

습한 것을 실무에 적용하는 것으로 규정하고 있으며, 학습한 내용을 실무에 적용하

는 일반화(generalization)와 변화된 행위를 직무에서 지속적으로 활용하고 유지

(maintenance)하는 것으로 구분한다. 

최근 국내의 연구에서는 교육훈련에 참여한 학습자가 현업 복귀 후, 교육훈련의 

내용을 교육훈련의 내용(content)을 현업과 유사한 상황에서 소극적으로 적용하는 

것이 아니라 적극적으로 교육훈련의 결과를 새로운 상황에 적용하는 적응성

(adaptability)이 강조되고 있다(박진환 외, 2014; 윤성현, 2017).  

이상의 선행연구 결과를 바탕으로 이 연구에서는 교육훈련의 전이효과에 대해 

‘학습자가 교육훈련 과정에서 학습한 내용을 실무에서 적극적으로 적용하고 계속해

서 유지하는 정도’로 정의한다.

2. 학습전이풍토

학습전이풍토는 교육훈련기간 동안 습득한 기술과 지식을 일반 상황에 적용하고 

지속적으로 보유하는데 영향을 미치는 직무 환경(Machin & Fogarty, 1997)을 의미

하는 것으로 교육훈련의 궁극적 목표는 교육훈련의 내용이 실무현장에 효과적으로 

도입되어 실무성과를 높이는 데 주요한 영향을 미치는 요소로 인식되어 활발하게 

연구되고 있다. 특히, 학습전이풍토의 하위요인을 구성하고 경험적인 영향력을 검증

하는 연구들이 최근 활발하게 진행되고 있다. 먼저 학습전이풍토의 하위요인을 구성

하는 연구로 Baldwin과 Ford(1988)는 전이과정모형을 제시하면서 주 요인 중 하나

로 작업환경을 제시하였고, 작업환경의 하위요인으로 상사나 동료의 지원, 직무수행 

기회, 직무환경 등을 제시하였다. Holton 외(1997)은 선행연구를 바탕으로 학습전

이풍토의 구성요인을 도출하고 요인분석을 통하여 7가지 요인을 제시하였다. 구체

적으로 상사지원, 동료지원, 수행기회, 상사제제, 개인의 긍정적 결과, 개인의 부정

적 결과, 저항 등이며 상사지원과 동료지원의 경우 교육훈련의 교육내용을 실무에

서 상사와 동료가 적극적으로 지원하는 것을 의미한다. 다음으로 수행기회는 교육
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훈련을 통하여 학습된 내용을 실무에 적용할 기회의 제공함을 의미한다. 상사제재는 

교육내용을 실무에 적용하지 않을 경우에 상사가 부정적인 반응을 보이는 것, 개인

의 긍정적 결과는 교육훈련의 실무전이를 통하여 승진, 급여인상의 결과의 발생을 

의미하고, 개인의 부정적 결과는 교육훈련의 실무전이가 징계로 이어지는 반대 경우

를 의미한다. 저항의 경우 교육훈련의 실무적용에 대하여 동료가 부정적인 태도를 

보이는 것을 의미한다. 

이 연구에서는 선행연구들에서 공통적으로 하위요인으로 설정한 상사의 지원, 동

료의 지원, 조직의 변화가능성을 학습전이풍토의 하위요인으로 설정하였다.

3. 학습전이풍토와 교육훈련의 전이효과 관계

학습전이풍토는 교육훈련의 전이효과에 영향을 미치는 중요한 요인으로 기업, 공

무원 등을 대상으로 한  경험적 연구를 통하여 검증되고 있다. 국내의 연구에서는 

기술사를 대상으로 한 배을규 외(2013)의 연구에서는 학습전이풍토(변화가능성, 전

이기회)가 학습전이에 정(+)적인 영향을 미치며, 한국의 전자산업분야 대기업종사자

를 대상으로 연구한 현영섭(2007)의 연구에서는 조직의 변화가능 성과 조직보상이 

교육훈련의 전이효과에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

국외의 연구들에서는 상사의 지원이 교육훈련에 영향을 미치는 핵심적인 요인으

로 주장되고 있고(Axtell & Maitlis, 1997; Baldwin & Ford, 1988; ; Broad, 2003), 

변화에 대한 조직수용도, 변화의 반영의지, 신기술을 활용하는 개인의 지원정도가 

현업적용도 간의 유의미한 정적인 영향을 미친다는 연구가 보고되고 있다(Ford 외., 

1992). 해양경찰공무원과 유사 조직인 군과 경찰에 대한 연구와 관련된 연구의 경우 

국외연구자들을 통하여 활발하게 이루어지고 있다. 공군을 대상으로 한 Ford 외 연구

에서는 상급자들의 교육에 대한 태도와 동료들의 지원이 교육훈련의 전이에 정의 영향

을 미치는 것을 확인되었고,  Machin & Fogarty(2004)의 연구에서는 호주의 퀸즈랜드 

경찰관을 대상으로 학습전이풍토와 교육훈련을 검증하였는데 조직의 부정적인 인식이 

교육훈련에 전이효과에 부(-)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이에 반해 해양경찰

공무원의 학습전이풍토가 교육훈련의 전이효과에 미치는 영향을 확인한 연구는 전무한 

실정이고, 국내의 유사조직인 육상경찰에 대한 연구 역시 매우 미진한 실정이다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 자료와 표본

이 연구에 활용된 자료는 연구자가 직접 설문을 실시하여 수집하였다. 설문에 앞

서 선행연구 검토를 통하여 잠정적인 설문문항을 1차적으로 작성하였고 경찰학 박

사(1명), 해양경비안전교육원 교수(2명), 경력 10년 이상의 해양경찰공무원(2명)을 대

상으로 인터뷰를 거쳐 사전 설문조사(pilot test)의 설문문항을 확정하고, 해양경비안

전교육원 50명을 대상으로 사전 설문조사(pilot test)를 실시한 후 설문을 수정 보완

하여 최종설문지를 완성하였다. 

연구의 모집단은 2015년 10월부터 2016년 3월 까지 해양경비안전교육원에서 교육

을 이수한 해양경찰공무원이다. 표집은 판단적 표집방법(judgement sampling method)

을 사용하여 표본을 추출하였다. 설문은 해양경비안전교육원의 협조를 받아 2015년 

10월부터 2016년 3월까지 진행하였고 총 563부의 설문지가 수집되었다. 이중 결측치

가 많은 설문지와 신뢰성이 떨어지는 설문지를 제외한 37부를 제외한 526부의 설문

을 연구에 활용하였다. 

2. 변수의 측정

이 연구에서는 교육훈련의 전이효과를 종속변수로 하였으며, 이도형(1995), 

Holton(2008) 의 설문을 연구의 목적에 맞게 수정하여 사용하였다. 교육훈련의 전이

효과 “나는 교육훈련에서 배운 것(지식, 기술, 태도)을 현재 업무에 적용하고자 노력

하였다”, “나는 교육훈련에서 배운 것을 현재 업무에 적용하였다”, “나는 교육훈련에

서 배운 것으로 실제 업무성과가 향상되었다”, “교육훈련에서 배운 것이 실제 업무

에서의 문제점들을 해결하는 데 큰 도움이 되었다”, “나는 상사 혹은 직원들로부터 

교육훈련에서 배운 것에 의해 업무수행이 향상되었다는 이야기를 들었다” 총 5문항

으로 구성하였다. 설문의 측정은 “전혀 그렇지 않다”부터 “매우 그렇다”까지 1-5점으

로 구성되어 있는 리커트 5점 척도로 측정하였으며, 설문에서의 높은 응답치는 교육

훈련의 학습전이가 높은 것으로 해석할 수 있다.

종속변수의 타당도의 경우 기존의 연구들을 통하여 교육훈련의 학습전이에 대한 
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타당도를 충분히 확보하는 하고 있으므로 신뢰도 분석만을 실시하였다. 신뢰도 분석

의 경우 항목이 삭제된 경우 Chronbach’s α값이 가장 높은 것이 .934로 모든 항목

을 사용한 경우 .938에 비하여 낮게 나타나 모든 문항이 신뢰할 수 있음을 확인하였다.

<표 1> 종속변수의 신뢰도분석 결과

문항
항목이 삭제된 경우

Cronbach’ α
Chronbach’s α

전이효과1 .934    

.938

전이효과2 .923

전이효과3 .916

전이효과4 .916

전이효과5 .931

독립변수인 학습전이풍토는 선행연구의 검토를 통하여 상사의 지원, 동료의 지원, 

조직변화가능 3가지 하위요인으로 설정하였다. 설문의 출처는 Tracey 외 (1995), 

Holton 외 (1998), 김진모 외 (2010), Tracey 외 (1995)의 연구의 설문 내용을 목적에 

맞게 수정하여 사용하였다. 구체적인 설문내용의 경우 상사의 지원은 “나의 상사는 

교육받은 지식과 기술을 업무에 적용하도록 권장한다”, “나의 상사는 소속직원이 

자신의 전문능력을 개발하도록 교육훈련에 참여시킨다”, “나의 상사는 소속직원이 

교육받은 것을 직무에 활용하도록 지원한다”, “나의 상사는 소속직원들이 교육받는 

것을 중요하게 생각한다”, “나의 상사는 교육훈련에서 배운 것을 직무에 적용하는 

방법을 지도해준다”, “나의 상사는 교육받은 것을 적용하기 위한 구체적인 목표를 

제시한다”, “나와 나의 상사는 내가 교육받은 것을 적용하는 방법에 대해 토론한

다”, “나의 상사는 내가 교육받은 것을 제대로 적용했는가에 대해 말해준다”, “나의 

상사는 내가 교육받은 것을 제대로 적용하지 않았을 경우 지적해준다”, “나의 상사

는 내가 교육받은 내용을 직무에 적용할 때 나에게 칭찬을 한다” 총 10문항으로 

구성하였다. 

동료의 지지는 “직원들은 내가 교육훈련에서 배운 것을 현업에 적용하는 것을 보

고 나를 평가한다”, “직원들은 내가 교육훈련에서 배운 것을 직무에 잘 적용할 수 

있도록 지원과 격려를 해 준다”, “직원들은 내가 교육훈련에서 배운 것을 직무에 잘 
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적용하는 것에 대해 긍정적인 관심을 가져준다”, “직원들은 내가 배운 새로운 지식

과 기술을 직무에 적용하는 과정에서 생기는 실수는 허용하되, 잘못된 점은 지적해 

준다”의 4문항으로 구성하였다. 조직의 변화가능성은 “직원들은 교육훈련에서 배운 

새로운 방법을 업무에 적용하려고 시도한다”, “직원들은 일하는 방법의 변화에 대해

서 호의적이다”, “직원들은 업무에 새로운 방법을 시도하는 것을 선호한다”, “직원들

은 직무수행을 향상시킬 수 있는 변화에 대해서 받아들일 준비가 되어 있다”의 4문

항으로 구성하였다. 설문의 측정은 “전혀 그렇지 않다”부터 “매우 그렇다”까지 1-5점

으로 구성되어 있는 리커트 5점의 척도로 측정하였으며, 설문에서의 높은 응답치

는 학습전이풍토가 높은 것으로 해석할 수 있다. 학습전이풍토의 타당도의 경우 

기존의 연구들을 통하여 타당도를 충분히 확보하고 있으므로 신뢰도 분석 만을 실시

하였다. 신뢰도 분석의 경우 모든 하위요인들이 항목이 삭제된 경우 Chronbach’s α

값보다 .모든 항목을 사용한 경우가 높게 나타나서 모든 항목을 사용하는 것에 문제가 

없음을 확인하였다(상사의 지원=.965, 동료의 지원=.953, 조직의 변화가능성=.936). 

<표 2> 독립변수의 신뢰도분석 결과

문항
항목이 삭제된 경우

Cronbach’ α
Cronbach’ α

상사의 지원1 .962    

.964

상사의 지원2 .961

상사의 지원3 .960

상사의 지원4 .961

상사의 지원5 .958

상사의 지원6 .958

상사의 지원7 .960

상사의 지원8 .959

상사의 지원9 .961

상사의 지원10 .960

동료의 지원1 .941

.953
동료의 지원2 .929

동료의 지원3 .937

동료의 지원4 .947

조직의 변화가능성1 .934

.936
조직의 변화가능성2 .908

조직의 변화가능성3 .913

.908조직의 변화가능성4
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통제변수는 성별, 연령으로 성별의 경우 여성=0, 남성=1로 더미처리하여 연속변

수로 사용하였다. 연령의 경우 연 단위로 측정되었으며 변수처리 없이 원 자료를 

활용하였다. 

3. 분석방법

해양경찰공무원의 학습전이풍토가 교육훈련에 미치는 영향에 대한 실증분석은 

다음의 절차에 따라 진행되었다. 첫째, 자료의 특성을 확인한다. 수집된 설문의 성실

도와 결측을 확인하고 연구대상의 인구사회학적 특성을 확인하기 위하여 기술분석

을 실시하였다. 둘째, 측정도구의 신뢰도를 확인하기 위하여 신뢰도 분석을 실시하

고, 마지막으로 독립변수가 종속변수의 미치는 영향을 확인하기 위하여 다중회귀분

석을 실시하고 표준화회귀계수값의 제시를 통하여 학습전이풍토 중 어떠한 하위요

인이 가장 큰 영향을 미치지는 확인하고자 하였다. 위에서 제시된 모든 통계처리는 

STATA 13.0이 사용되었다. 

Ⅳ. 분석결과

1. 연구대상의 인구사회학적 특징

조사대상의 일반적 특성을 파악하기 위하여 기술통계분석을 하였다. 조사대상의 

일반적 특성은 <표 3>과 같다. 분석대상에 포함된 총 526명의 해양경찰공무원 중 

먼저 성별은 남성이 93.2%, 여성의 경우 6.8%를 차지하는 것으로 나타났다. 남성보

다 여성의 비율이 현저하게 낮은 것으로 보이나 이는 연구의 모집단인 해양경찰공무

원 남녀의 비율이 각각 8,740명(93.9%)과 573명(6.1%)인 것을 고려할 때, 비교적 연

구대상의 특성이 잘 반영된 것으로 판단된다. 다음 연령의 분포를 살펴보면 30대가 

전체의 42.2%인 222명으로 나타나 가장 높은 비율을 차지하였고 40대의 경우 

25.1%, 20대 이하는 18.3%로 나타났고 50대 이상은 14.5%로 가장 낮은 비율을 차지

하는 것으로 나타났다. 다음 재직기간 분포의 경우 10년 이하가  314명(59.7%)으로 

가장 높은 비율을 차지하였고, 11년 이상 15년 이하 81명(15.4%), 21년 이상 73명

(13.9%), 16년 이상 20년 이하 58명(11.0%)순으로 나타났다. 조사대상자의 계급을 살
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펴보면, 순경이 147명(27.9%)로 가장 높은 비율을 차지하였고, 경사 133명(25.3%), 

경위 124명(23.6%), 경장 93명(17.7%), 경감이상 30명(5.7%) 순으로 나타났다. 마지

막으로 학력의 경우 4년제 대학 졸업이 335명(63.7%)로 가장 높은 비율을 차지하였

고, 이어서 2년제 대학 졸업 87명(16.5%), 고등학교 졸업 76명(14.5%), 대학원 이상 

28명(5.3%) 순으로 나타났다.

<표 3> 연구대상의 인구사회학적 특징 

변  수 구  분 빈도(명) 백분율(%)

성  별
남  성 490     93.2

여  성 36 6.8

연령대

20대 이하 96 18.3

30대 222 42.2

40대 132 25.1

50대 이상 76 14.5

학  력

고졸 이하 76 14.5

2년제 대졸 87 16.5

4년제 대졸 335 63.7

대학원 이상 28 5.3

근무기간

10년 이하 314 59.7

11년~15년 81 15.4

16년~20년 58 11.0

21년 이상 73 13.9

근무기관

본청/지방본부 38 7.2

해양경비안전서 111 21.1

안전센터 134 25.5

경비함정 104 19.8

기타(교육원등) 139 26.5

계  급

순경 147 27.9

경장 93 17.7

경사 133 25.3

경위 124 23.6

경감 이상 30 5.7
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2. 다중회귀분석결과

<표 4>는 학습전이풍토가 교육훈련의 전이효과에 미치는 영향을 확인하기 위

하여 다중회귀분석을 실시한 결과이다. 우선 Model 1은 통제변수가 교육훈련의 전

이효과에 미치는 영향을 확인한 결과로 해당 모형이 유의미하게 신뢰할 수 있고

(F=16.34***), 종속변수에 대한 설명력(R2=0.058)을 알 수 있었다.  각 변수들의 분

석결과의 경우 성별은 교육훈련의 남성일수록 교육훈련의 전이효과에 정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났으나 통계적으로 유의하지 않았다(β=.07, n.s.). 다음으로 

연령은 교육훈련의 전이효과에 정(+)적인 영향을 미치는 것을 확인하였고 통계적으

로 유의한 것으로 나타났다(β=.21, p<0.001). 즉, 연령이 증가하는 경우 교육훈련

의 전이효과가 높아지는 것으로 해석할 수 있다. 학력의 경우 학력이 높아질수록 

교육훈련의 전이효과에 부(-)적인 영향을 미치는 것으로 나타났으나 통계적으로 유

의하지 않았다(β=-.06, n.s.). 

<표 4> 다중회귀분석결과

변  수 구  분
Model1 Model2

B t β B t β

통제변수

성  별

(기준 : 남성) 
.21 1.65 0.07 0.14 1.48 0.05

연  령 .02 4.98*** 0.21 0.01 3.79*** 0.12

학력 -.06 -1.34 -0.6 .00 0.53 .00

독립변수

상사의 지원 - - - 0.25 4.03*** 0.27

동료의 지원 - - - 0.21 3.34*** 0.24

변화가능성 - - - 0.17 3.23*** 0.19

상  수 2.77 16.86*** - 1.04 6.91*** -

결정계수(R2) 5.8% 47.3%

결정계수변화량(ΔR2) - 41.5%

F 16.34*** 97.05***

사례수(N) 526 526
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Model 2는 성별과 연령, 학력을 통제한 상태에서 조직의 학습전이풍토가 교육훈

련의 전이효과에 미치는 영향을 확인한 결과로 해당 모형이 유의미하게 신뢰할 수 

있고(F=97.05
***

), 종속변수에 대한 설명력(R
2
=0.473)도 알 수 있었다. 결정계수의 

변화량은 41.5%로 나타나 학습전이풍토의 하위요인인 상사의 지원, 동료의 지원, 조

직의 변화가능성의 교육훈련의 전이효과에 대한 설명력이 매우 높은 것으로 확인하

였다. 각 변수들의 분석결과 성별은 남성일수록 교육훈련 전이효과에 정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났으나 통계적으로 유의하지 않았다(β=.05, n.s.). 다음으로 연

령은 교육훈련의 전이효과에 정적인 영향을 미치는 것을 확인하였고 통계적으로 유

의한 것으로 나타났다(β=.12, p<0.001). 즉, 연령이 증가하는 경우 교육훈련의 전

이효과가 높아지는 것으로 해석할 수 있다. 학력의 경우 학력이 높을수록 전이효과

에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으나 통계적으로 유의하지 않았다(β=.001, 

n.s.). 다음으로 학습전이풍토의 하위변수중 상사의 지원은 교육훈련의 전이효과에 

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났고 통계적으로 유의하였다(β=.27, p<0.001). 

기존의 연구결과들과 같이 상사의 지원이 높아질수록 교육훈련의 전이효과가 높아

지는 것(Axtell & Maitlis, 1997; Baldwin & Ford, 1988; ; Broad, 2003)으로 나타났으

며 표준화 회귀계수값이 가장 높게 나타나 모든 변수 중에서 교육훈련의 전이효과에 

가장 큰 영향을 미치는 것을 확인하였다. 동료의 지원도 교육훈련의 전이효과에 정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났고 통계적으로 유의하였다(β=.24, p<0.001). 즉, 

동료의 지원이 높아 질수록 교육훈련의 전이효과가 높아지는 것으로 기존의 연구결

과를 지지하는 것으로 나타났다(Baldwin & Ford, 1988; Holton 외, 1997). 마지막으

로 조직의 변화가능성의 경우 교육훈련의 전이효과에 정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났고 통계적으로 유의하였다(β=.19, p<0.001). 조직의 변화가능성이 높아질수

록 교육훈련의 전이효과가 높아지는 것으로 이는 선행연구들의 결과를 지지하는 것

으로 나타났다(Ford 외., 1992; Machin & Fogarty, 2014). 종합하면, 학습전이풍토의 

모든 하위변수가 교육훈련의 전이효과에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 기존

의 연구결과를 지지하는 것을 확인하였고 교육훈련의 전이효과에 대한 설명력 역시 

41.3%으로 높은 것으로 나타났다.
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Ⅴ. 결  론

이 연구는 해양경찰공무원 조직의 학습전이풍토가 교육훈련의 전이효과에 미치

는 영향을 경험적으로 검증하여 교육훈련의 전이효과를 높이기 위한 정책적 방안의 

제시를 목적으로 시행되었다. 연구의 목적을 달성하기 위하여 해양경찰교육원의 협

조를 받아 해양경찰교육원의 입소한 경찰공무원을 대상을 설문을 실시하여 다음과 

같은 결과를 도출하였다. 연구결과 학습전이풍토의 하위요인 모두가 교육훈련의 전

이효과에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 구체적으로 상사의 지원, 동료

의 지원, 조직의 변화가능성이 높을수록 교육훈련의 전이효과가 높아지는 것으로 이

는 기존의 연구결과를 지지하였다(Axtell & Maitlis, 1997; Baldwin & Ford,1988; 

Broad, 2003; Holton 외, 1997; Machin & Fogarty, 2014). 교육훈련의 전이효과를 

높이기 위해서는 해양경찰공무원이 교육 수료 후 실무에 복귀하는 경우에 상사들이 

교육훈련의 내용을 실무에 잘 적용시킬 수 있도록 지원과 격려, 적정한 보상을 제공 

하여야 할 것이다. 또한 직장 내 동료들 역시 새로운 지식의 적용을 긍정적으로 받아

들이고  조직의 생산성을 높이는 수단으로 인식하고 협력하여야 한다.  해양경찰조

직 차원에서도 교육훈련의 성과물을 근무현장에서 잘 적용할 수 있도록 변화가능성

을 수용하는 조직분위기 형성이 중요하다고 할 것이다. 

이러한 학습전이풍토를 높이기 위한 방안으로 첫째, 교육 설계 시 실무자와 조직 

관리자의 의견을 충분히 반영하여 실무적용도를 높일 수 있도록 설계되어야 할 것이

다. 이를 통해서 실무자, 감독자 모두 교육훈련에 대한 긍정적 인식을 확보하고 이는 

교육훈련에 대한 지지로 이어 질 것이다. 둘째, 교육내용을 실무에서 활용하기 위한 

장기적인 계획과 조직 수용도 제고가 필요하다. 교육내용에서 습득한 결과를 바로 

적용시킬 경우 도입 초기에 발생할 수 있는 미숙함과 같은 문제로 인하여 기존의 

방식에 비해서 좋은 결과가 나타나지 않을 수도 있고, 이러한 결과에 대한 우려로 

즉각적으로 새로운 기술을 도입하는데 직원들이 주저할 수 있다. 이러한 한계를 극

복하기 위하여 통하여 구성원이 자유롭게 새로운 기술을 도입 할 수 있는 장기적인 

계획이 필요할 것이다. 이 연구는 조직의 학습전이풍토가 교육훈련의 전이효과에 미

치는 영향에 대하여 경험적으로 검증을 통하여 전이효과를 높일 수 있는 정책적 방

안을 제언했으나 다음과 같은 한계가 있다. 먼저 연구의 물리적 한계로 인하여 연구
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대상이 해양경찰공무원 일부 교육생에 한정 되었다는 점에서 해양경찰공무원 전체

에 일반화기에는 한계가 있다. 또한 자기보고식(self-report)설문을 통한 주관적 평가 

오류 즉, 교육생 스스로가 학습효과에 대해 인지한 것을 응답할 경우 발생할 수 있는 

오류를 내포하고 있는데, 실제 효과보다 과장된 응답을 할 가능성이 높은 ‘동일방법

오차(common method bias)'의 발생 가능성이 있다(Podsakoff 외, 2003). 마지막으로 

교육훈련의 전이효과를 정밀하게 측정하기 위해서는 교육훈련 후 실무현장에서 적

용의 정도를 확인하기 위한 시차적 종단연구 설계가 필요하나 해당 연구의 경우 연

구대상에 대한 추적조사의 어려움으로 인하여 횡단연구를 실시하였다. 그럼에도 최

근 해양경찰에 대한 국민적 인지도와 기대치가 높아지고 있는 가운데, 갈수록 중요

시되고 있는 해양경찰 교육훈련이 실제 실무에서 얼마나 효과적으로 적용되고 있는

가에 대해 조직 관련 요인인 학습전이풍토에 대해 실증적으로 분석하여 정책적 방향

을 제시하였다는 점에 이 연구의 의의가 있다고 하겠다. 
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【Abstract】

The Effect of the Learning Transfer Climate of  

Korea Coast Guard on the Learning and 

Learning Transfer

Lee, Seung-Hyun ․ Yoon, Sung-Hyun

This study aims to empirically validate the relationship between organizational 

learning transfer climate and the transfer of training and to enhance the transfer of 

training among South Korean coast guards. 

The empirical data was collected through 526 South Korean coast guards admitted 

to the institute, and support by managers and peers, and potential for organizational 

change were selected as independent variables for multiple regression. 

As a result, the transfer of training is positively correlated with support of mangers 

and peers, and potential for organizational change, thus suggesting factors like 

supervisor participation and long-term educational planning as policy implications for 

the effective transfer of training to work environment.

Though findings from research cannot be generalized to the broader population due 

to limitations of sampling, this study does find its significance in that organizational 

learning transfer climate was considered as a key factor influencing the transfer of 

learning for the first time.

Keywords: Learning Transfer Climate, Learning and Learning Transfer, Korea

Coast Guard, manager's support, partner's support, Organizational 

change possibility


