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[ 요    약 ]

한국직업능력연구원이 실시하고 있는 HCCP(Human Capital Corporate Panel) 자료는 HR연구에 실증적 연구결과를 제공해 주었

고 이 데이터를 바탕으로 많은 연구들이 수행되었으나 교육훈련과 조직성과에 대해 전체적인 관점에서 수행된 연구는 부족하였

다. 따라서 본 연구는 HCCP 연구에 기반하여 교육훈련이 조직성과에 미치는 영향을 선행연구의 분석을 통해 살펴보고자 하였다. 
이를 위해 HCCP 자료를 활용해 교육훈련과 조직성과를 연구한 29편의 논문을 분석에 활용하였으며 연구결과는 다음과 같다. 첫
째, 교육훈련은 조직몰입, 직무만족 등 비재무성과 및 매출액, 영업이익과 같은 재무성과에도 긍정적인 영향을 주고 있었다. 둘째, 
교육훈련이 조직성과에 영향을 주기 위해서는 직무만족, 조직문화, 교육전이 등이 중요한 요소로 나타났다. 셋째, 효과적인 교육훈

련 전이를 위해서는 교육훈련 후, 현업에 적용할 수 있는 시스템을 구축하는 것이 필요하며, 마지막으로 교육훈련이 재무성과에 기
여한 정도를 보다 면밀히 측정하여 교육훈련의 실질적 효과성을 밝히는 연구가 수행될 필요성을 제언하였다.

[ Abstract ]

This study attempted to examine the effect of education and training on organizational performance based on HCCP research 
through the systematic review of previous studies. For this, 29 papers used HCCP data were selected and analyzed, and the re-
search results are as follows. First, the research results showed that education and training had a positive effect on non-financial 
performance such as organizational commitment and job satisfaction, and financial performance such as sales and operating profit. 
Second, in order for education and training to affect organizational performance, job satisfaction, organizational culture, and educa-
tion transfer were found to be important factors. Third, for effective transfer of education and training, it is necessary to establish 
a system that can be applied to the field after education and training, finally, it suggested the need for research to be conducted to 
reveal the practical effectiveness of education and training by measuring the degree to which education and training contributed to 
financial performance more closely.
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하고자 한다. 이를 통해 교육훈련과 인적자원개발의 영역들

이 어떠한 프로세스를 통해서 조직성과에 영향을 주는 지 파

악하고, 그 간의 연구들이 보여온 경향성을 밝혀 조직성과를 

위한 인적자원개발 연구에 도움을 주고자 한다.

II. 이론적 배경

A. 교육훈련과 조직성과의 개념

기업의 교육훈련에 대한 투자와 그 성과에 대한 관심, 그
리고 연구와 논의는 지속적으로 진행되고 있다. 왜냐하면 기

업이나 조직이 교육훈련을 하는 주된 이유는 궁극적으로는 

조직의 성과를 높이고자 하는 목적이 있기 때문이며 기업

의 경우 가장 중요한 존재의 목적은 성과창출이기 때문이다

[4]. 교육훈련과 조직성과의 관계에 관한 연구는 최근 20년간 

HRD분야 연구에서는 핵심적인 주제로 자리 잡아가고 있다. 

최근 우리나라에서도 이에 대한연구가 활발하게 진행 중에 

있으며, 교육훈련활동과 조직성과와의 관계에 대해 많은 연

구들이 진행되어 왔다[4,5,7]. 
여기서 교육훈련이란 직무에 필요한 지식의 습득 과정으

로 교육(Education), 훈련(Training), 개발(Development)의 개

념을 포괄하며, 조직의 목표와 성장을 위해 필요한 기술, 지
식, 태도 등을 향상시키는 과정이라고 할 수 있다[8,9]. 또한 

다른 연구에서는 교육훈련에 대해 조직의 성과를 위해 개인

의 지식, 태도, 기술의 습득과정으로써 의도적으로 계획된 지

속적 학습경험이라고 정의하였다[10]. 
한편 조직성과와 관련하여 선행연구들은 성과지표를 재

무적 성과와 비재무적 성과로 구분하였는데 재무적 성과는 

매출액, 1인당 생산성, 수익률 등으로 측정되며, 비재무적 성

과는 업무개인과 조직의 지식, 업무수행 및 직원의 생산성, 
기능 및 만족도 향상 등으로 구분하였다[6].

B. 교육훈련과 조직성과 간의 관계

교육훈련 등 인적자원이 조직의 성과향상에 영향을 미치

는 프로세스는 시스템 이론으로 설명이 가능하다. 시스템의 

정의는 학자마다 다양하지만, 일정한 절차 안에서 공동의 목

표달성을 위해 상호 관련되어 유기적으로 기능을 수행하는 

각 영역들의 통합체라고 하였다[11]. 따라서 시스템이론에 

따르면, 시스템 활동은 인적자원, 정보, 원자재, 에너지 등 외

부로부터의 투입된 투입물이 내부의 다양한 상호작용의 변

I. 연구의 필요성 및 목적

오늘날 우리 기업의 경쟁력 향상을 위해서는 기업이 보유

한 인적자원의 지식과 기술을 유지하고 향상시키는 것이 매

우 중요하게 되었다. 특히 4차 산업혁명으로 대두되는 앞으

로의 산업을 이끌어 가는 것은 20세기 초반처럼 대규모 금융 

자본을 바탕으로 한 장치 산업이 아니라 인적자원을 근간으

로 하는 지식 산업이 이끌어 가고 있다. 이러한 변화에 대처

하기 위해 기업은 현금 자본에서 인적 자본 또는 지식자본으

로 빠르게 전환하고 있다[1]. 
이와 같이 기업 경쟁력의 주요한 원천이 되고 있는 인적자

원에 대해 기업들은 많은 투자를 하고 있지만 기업이 공시하

고 있는 재무제표만으로는 그 기업에 속하지 않은 사람은 그 

상세한 내용을 알 수 없었다. 이런 이유로 국내 기업들의 인

적자원투자에 대한 현황과 그 데이터는 HR을 연구하는 많은 

연구자들에게 중요한 자료임에도 체계적으로 정리된 자료

가 없는 상황이었다. 그런 의미에서 한국 정부가 2005년부터 

시작한 인적자원에 대한 체계적인 데이터인 HCCP(Human 
Capital Corporate Panel: 인적자본 기업 패널)는 HR을 연구

하는 많은 연구자에게 중요한 자료가 되고 있다. HCCP는 한

국 기업에서 근무하는 인적자원의 특성 및 현황을 파악하기 

위해 기업 및 개인 차원의 설문지로 구성되어 있으며 조직의 

HRM 및 HRD 전략과 이와 관련된 인터벤션, 인적자원 투자, 

직원의 직무만족도 및 몰입도, 재무 및 비 재무성과, 조직문

화 등을 포함하고 있다. 또한 이 조사는 동일 기업을 추적

하기 위하여 중장기로 조사되고 있으며 격년으로 실시되고 

있다.
HCCP를 활용한 선행연구를 살펴보면, 교육훈련 투자가 

경영성과에 미치는 영향[2], 교육훈련이 기업성과에 미치는 

영향[3], 기업 내 교육훈련의 경영성과 효과[4], 기업의 훈련

이 근로자의 인적자원성과 및 기업성과에 미치는 영향[5], 기
업의 인적자원개발투자가 조직성과에 미치는 영향에 대한 

종단연구[6] 등 다양한 분야에 대해 연구가 진행되었다. 
하지만 해당연구들은 HCCP를 활용하여 HRD분야에 실증

적 자료를 기반한 유의미한 연구결과와 시사점을 제공해 주

었음에는 큰 의미가 있으나, 지금까지 HCCP를 활용한 연구

들은 각각 연구목적에 따라 일부 데이터만을 부분적으로 활

용한 연구가 이루어져 왔기 때문에 교육훈련을 포함한 인적

자원개발에 대한 투자가 조직성과에 미치는 영향관계에 대

한 포괄적이고 종합적인 고찰은 부족하였다. 따라서 본 연구

에서는 HCCP를 활용한 연구를 대상으로, 교육훈련과 조직

성과 간의 관계를 여러 연구들을 종합적으로 파악하여 분석



395 http://JPEE.org

교육훈련과 조직성과 간의 영향관계 문헌분석: 인적자본기업패널(HCCP) 활용 논문을 중심으로

반면에 교육훈련과 기업성과 간의 관계가 무관하거나 오

히려 부정적이고 유의하지 않는다고 하는 회의적 시각을 보

이는 연구와 교육훈련에 대한 투자에 비해 효과의 미비함을 

제기하는 연구들도 있다[4,21]. 그 이유는 대부분의 연구에

서 교육훈련과 조직성과간에 외형적 변수인 직무만족, 조직

몰입 등에서는 정(+)의 효과를 보이고 있으나 실질적인 성과 

즉, 이익률 등에는 유의성을 확인하기 어려운 경우가 많기 

때문이다. HCCP를 활용하여 교육훈련 투자와 조직성과에 

미치는 효과를 추정한 분석 결과에 의하면, 교육훈련은 조직

성과인 1인당 매출액에 유의한 정(+)의 효과를 미쳤으나, 1인
당 순이익에는 유의한 영향을 미치지 않았다[22]. 교육훈련

과 ROI, ROA, ROE의 관계를 분석한 연구에서는 연구대상 

중 2/3가 유의하지 않는 것으로 나타났다[14]. 또 다른 연구 

결과에서도 교육훈련이 재무성과 중 단기적으로는 직접적인 

영향을 미치지 못하는 것으로 분석되었다[21]. 
해외 연구에서도 교육훈련이 기업성과에 정(+)의 영향을 

미치지만, 시간의 변화에 따른 교육훈련의 변화가 조직성과

의 미치는 영향을 분석한 종단자료 연구결과에서는 교육훈

련이 조직성과에 통계적으로 유의한 영향을 주지 않는 것으

로 나타났다[23]. 또한 조직의 교육훈련 투자가 구성원의 임

금이나 복지 증진에는 유의한 영향을 주고 있지만 조직성과

에는 유의한 영향을 주고 있지 않다는 연구결과도 존재한다

[24].
한편 교육훈련과 조직성과에 관한 선행연구에서 사용된 

성과측정 변수를 살펴볼 때, 주관적(비재무적) 성과측정 변

수와 객관적(재무적) 성과측정 변수로 구분하여 연구를 수행

하고 있음을 알 수 있다. 이 두 가지 척도는 높은 상관을 보이

고 있어 기존 연구에서는 대부분 하나를 선택하여 분석에 활

용하고 있다[13]. 주관적 성과변수로는 HR성과(이직율, 결근

율, 직무 몰입, 조직 몰입 등)와 조직성과(생산성, 품질, 고객

만족도, 제조 유연성 등)가 주로 사용되었으며, 객관적 성과

변수로서 재무 회계 성과(ROA, ROE, 수익, 매출액 등)와 금

융시장 성과(주가 등)가 사용되었다. 
앞서 서술한 것처럼 교육훈련활동과 조직성과 간의 관계

에 대해서는 교육훈련이 조직성과에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타난 연구[5,12,15,25]들과 교육훈련과 조직성과 

간에 유의한 관계를 발견하지 못한 연구[26,27] 결과들도 다

수 보고되고 있다. 또한 긍정적 결과와 그렇지 않은 결과 등 

혼재된 결과를 보고한 연구[4,28]도 있다. 따라서 교육훈련활

동과 조직성과 간의 관계를 연구한 논문들의 종합적 고찰이 

필요하며, 인과관계 또한 앞으로도 지속적으로 연구되고 논

의되어야 할 연구 주제이다.

환과정을 거쳐 제품 또는 서비스라는 산출물을 만들어 낸다. 
이때 그림 1과 같이 교육훈련이라는 요소를 투입하면 일련의 

과정을 거쳐 조직성과라는 산출물을 얻게 되는데 그 동안 연

구자들은 교육훈련이 어떠한 일련의 과정을 거쳐 조직성과

를 창출하는지 그 과정을 밝히고자 하였다. 
교육훈련과 조직성과에 대해 그 동안의 연구를 살펴보면, 

교육훈련이 조직성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 많

은 연구에서 보고되고 있다[5,12,13,14]. 조직성과에 대한 메

타분석 연구에서는 조직의 교육훈련이 조직성과에 정(+)의 

효과를 가지는 것으로 보았다[14]. 또한 교육훈련에 대한 투

자가 많을수록 직무능력 및 동기부여, 이직방지 등의 인적자

원성과를 높인다고 하였고[5], 조직의 경영성과인 매출총이

익률, 경상이익을 높여주며[15], 1인당 교육훈련비 투자가 높

아질수록 재무적 성과지표인 1인당 당기 매출액 및 당기 순

이익이 증가하는[13] 등 긍정적인 영향을 미치고 있었다. 또
한 교육훈련 투자에 대한 시간의 변화에 따른 영향을 연구한 

결과에서는 교육훈련 투자는 재무성과에 유의한 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다[16]. 그리고 교육훈련은 노동

생산성, 직무능력, 이직방지, 회사이미지 및 조직변화에 유의

미한 정(+)의 영향을 미치고 있었다[17]. 또한 조직의 교육훈

련이 경영성과에 미치는 영향을 분석하고자, 교육훈련비 지

출이 일정한 시차를 두고 조직의 경영성과에 영향을 미친다

는 가정에 대해 실증분석을 실시한 분석 결과, 분석대상 년

도의 교육훈련비 지출 곧 투자가 기업성과에 1% 수준에서 

통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있었다[18]. 
재무적·비재무적 성과를 연구한 논문에서도 조직의 인적

자원에 대한 투자가 높을수록 재무성과, 조직효과성 등에 정

(+)의 효과가 있음이 분석되었고[5], 조직의 HRD 전문성과 

인적자원개발에 대한 투자비용이 직무만족과 직무능력, 노
동생산성, 이직의도에 정(+)의 영향을 주고 있으며, 매출액에

도 정(+)의 관계가 나타났다고 연구되었다[19]. 또한 IT 업종 

등 창조산업과 관련한 연구에 따르며 종업원 1인당 교육훈련

비가 10% 높아질 때 창조산업에 속한 업종은 비 창조산업에 

속하는 업종 보다 종업원 1인당 매출액이 더 증가하는 것으

로 나타났다[20].

그림 1. 시스템의 기본 구조

Fig. 1. Basic Structure of the System.
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문의 게재연도와 인용기간, 연구에 사용된 분석방법으로 구

분하여 분석하였다. 그리고 연구내용에 대한 특징과 관련하

여 우선 조직성과에 영향을 미치는 독립변수와 종속변수, 그
리고 매개 또는 조절변수에 대해서 정리하였다. 오늘날 조직

의 교육훈련과 학습은 그 형태가 매우 다양하게 발생하고 있

는 점을 감안하여 본 연구에서 교육훈련은 조직구성원이 경

험하는 형식, 무형식, 그리고 비 형식 학습을 모두 포함하는 

것으로 정의하였으며, 따라서 무형식학습, 일터학습, 온라인

교육, 네트워크활동 등을 변인으로 사용한 선행연구들이 분

석대상에 포함되었다. 
한편 선정된 논문 29편에 대하여 다음의 절차를 걸쳐 분석

을 실시하였다. 첫째, 29편의 논문을 반복적으로 숙독하고 그 

결과를 토대로 표 1에서 제시한 분석요소에 따라 코딩작업을 

진행하였다. 둘째, 본 연구는 교육훈련과 조직성과 간에 연구

를 종합하고 분류하여 패턴과 동향을 파악하는 것을 목적으

로 한다. 이를 위해 코딩 한 분석결과에 대한 빈도분석, 그래

프 추출 등을 실시하여 분석결과를 제시하였다. 마지막으로, 
본 연구목적은 선행연구 분석을 통해 교육훈련이 재무성과 

및 비재무성과 등 조직성과에 미치는 영향을 통합적으로 살

펴보는 것이다. 따라서 이 목적성에 맞게 대상 논문들을 분

석하고자 하였다. 

IV. 분석결과

A. 대상논문의 일반적 특징 분석

1) 게재연도별 분포

선정된 대상 논문 29편 중 게재연도별 분포는 그림 2와 같

III. 연구방법

A. 논문선정절차

분석대상 논문을 선정하기 위하여, 한국교육학술정보원

의 학술DB(Riss, Kiss, DBPia 등)을 사용하였다. 본 연구는 

HCCP를 활용하여 교육훈련과 조직성과 변인 간의 관계를 

살펴본 정량적 논문을 분석하는 것이 연구목적이므로, 질적

연구나 문헌연구는 제외하였다. 분석대상 논문의 검색을 위

한 검색키워드는 인적자본기업패널, HCCP, Human Capital 
Corporate Panel을 선정하여 검색하였다. 검색결과, HCCP를 

활용한 논문은 HCCP 데이터가 작성되기 시작한 2005년 이

후인 2007년부터 게재되었고, 검색시점인 2021년까지 총 127
편이 게재된 것을 확인하였다. 127편은 연구자가 초록 또는 

전체 논문을 읽고 최종적으로 논문선정 기준(HCCP를 이용

하여 정량적 통계분석을 실시한 연구인가? 교육훈련과 조직

성과 간의 관계를 측정하였는가?)에 부합하는지 여부를 1차
적으로 결정하였으며, 2차로 선정된 논문들은 분석대상의 기

준을 충족하는지 공동연구자가 재 검증 과정을 한 번 더 거

친 후 최종 결정하였다. 선정절차를 거친 결과 총 29편이 선

정되어 연구에 활용되었다. 

B. 분석요소 및 분석방법

HCCP를 활용하여 교육훈련이 조직성과에 미치는 영향을 

연구한 선행연구의 동향분석을 위하여 표 1과 같이 분석요소

를 구성하여 자료분석을 실시하였다.
분석요소는 크게 선정된 논문의 연구방법과 연구내용 두 

가지 영역으로 구분하였다(표 1 참조). 연구방법적 분석은 논

표 1. 분석 요소 및 코딩

Table 1. Analysis elements and Coding

분석영역 분석요소 범주 및 코딩체계

연구방법

게재연도 논문의 학술지 게재연도

인용기간 1. 1차~7차 등 각 한 개 차수만 인용, 2. 1~2차/3~7차 등 복수 차수 이용

분석방법
1. 회귀분석, 2. 다중회귀분석, 3. 위계적회귀분석, 4. 구조방정식모형, 5. 기술통계분석, 6. 잠재성장모형, 

7. 일원분산분석, 8. 동태패널모형 등

연구내용

독립변수
1. 교육훈련, 2. 인적자원개발, 3. 공식ㆍ무형식학습 등 학습형식, 4. 인재우대, 5. 숙련도, 6. 전 사적 HRD방식, 

7. 일터학습, 8. 이러닝성과, 9. 사회적 네트워크 활동 등

종속변수
1. 조직몰입, 2. 재무성과, 3. 기업성과, 4. 노동생산성, 5. 이직방지, 6. 근로의욕, 7. 직무만족, 8. 회사이미지 개선, 

9. 대고객역량, 10. 혁신성, 11. 조직성과, 12. 양면적 조직성과 등

조절/매개변수
1. 직무만족, 2. 조직문화, 3. 교육훈련전이, 4. 조직몰입, 5. 무형식학습, 6. 직무역량, 7. 조직신뢰, 8. 양면성 혁신, 

9. 조직변화, 10. 고객지향성, 11. 핵심인재 우대 등

조직성과와

변수간의 관계

조직성과와 변수의 상관관계 수준 

조직성과와 성과변수의 가설 검증 결과 1. 정적관계, 2. 부적관계, 3. 가설기각
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대한 결과는, 회귀분석(다중/조절/위계적/단계적)을 사용한 

논문이 15편(52%)으로 가장 많았다. 다음으로 구조방정식모

형 분석을 사용한 논문이 5편(16%) 이었고 잠재성장모형분

석, 최소자승법추정, 상관관계분석을 이용한 논문이 각각 

2편(6.4%)이었다. 그리고 일원분산분석, 경로분석, 기술통계

분석, 이원변량분석, 동태패널모형분석 등은 각각 1편으로 

소수였다. 

B. 활용된 연구변인 및 연구변인 간의 관계분석 

다음으로 선행연구에서 활용된 독립변인과 종속변인, 그
리고 두 변인간의 관계를 설명하고 있는 변인들을 살펴보았

다. 독립변수는 주로 교육훈련(투자/참여/훈련비)가 14편으

로 가장 많이 사용되었고(표 3 참조), 다음으로 인적자원개발

(HRD/인적자원개발투자/프로그램)이 8편 순이었다. 무형식 

등 학습형식 관련한 변인이 4편이었다. 또한 인재우대, 숙련

도, 조직문화, 사회적 네트워크, 일터학습, 이러닝성과 등이 

각각 1편이었다. 하나의 논문에서 독립변인을 두 개 이상 연

구한 경우가 있어서, 독립변인을 연구한 논문의 중복 총 빈

도수는 31편이었다. 

다. 2012년도에 가장 많은 논문인 4편이 게재되었고 2016년
도에는 교육훈련이 조직성과에 미치는 영향을 분석한 논문

은 한편도 게재되지 않았으나 그 외에는 2~3편 수준으로 꾸

준한 연구 양상을 보였다. 가장 최근인 2021년 3편이 게재되

었다. 

2) 연구방법의 활용 

선정된 논문이 몇 차 년도 HCCP 데이터를 활용하였는지 

분석한 결과(표 2 참조), 연구자들이 분석한 HCCP 자료 중 

단일 기간만을 인용하여 횡단연구를 실시한 논문은 21편이

며, 2개 차 이상의 데이터를 분석한 논문은 총 8편이었다. 이 

중 2편 정도만이 4개 차 이상의 데이터를 이용한 종단연구를 

실시했고, 나머지 5편의 논문은 2개 차 자료를 분석하였고, 1
편의 논문은 3차와 7차 자료를 각각 활용한 것으로서 HCCP
를 활용하여 조직성과를 연구한 논문은 종단연구 보다는 횡

단연구가 주로 수행되었음을 알 수 있었다. 또한 3차(2009년) 
HCCP 데이터를 활용한 논문이 가장 많은데 이는 2012년부

터 2015년까지 시기에 HCCP를 활용한 연구가 활발히 시행

되었음을 보여주고 있다.
HCCP를 활용한 교육훈련과 조직성과 간의 분석방법에 

그림 2. 연도별 출간된 논문 수

Fig. 2. The number of studies published by year.

표 2. 기간에 따른 논문 현황 분석

Table 2. Analysis of studies according to period

조사기간 1차(2005년) 3차(2009년) 4차(2011년) 5차(2013년)

인용논문 2 7 3 2

% 7 24 10 7

조사기간 6차(2015년) 7차(2017년) 
1차(2005)~ 

2차(2007)
3차(2009), 
7차(2017)

인용논문 4 3 3 1

% 14 10 10 4

조사기간
4차(2011)~ 

5차(2013) 
1차(2005)~ 

6차(2015) 
4차(2011)~ 

7차(2017)
합계

인용논문 2 1 1 29

% 7 4 4 100

표 3. 선정된 대상논문에서 독립변인, 매개변인, 종속변인으로 활

용된 주요변인들

Table 3. Research main variables used as independent vari-
ables, mediators, moderators, and dependent variables in the 
selected studies

구분
활용빈도

(%)
활용된 변인명

독립변인

14 (45%) 교육훈련 (투자/참여/훈련비)

 8 (26%) 인적자원개발 (HRD/인적자원개발투자/프로그램)

 4 (13%) 무형식 등 학습형식

 1 (3%)
인재우대, 숙련도, 조직문화, 사회적 네트워크, 

일터학습, 이러닝성과

매개/

조절변인

4 (16%) 직무만족

3 (12%) 조직문화

2 (8%) 교육훈련전이, 이직률, 조직변화, 조직신뢰

1 (4%)

고객지향성, 양면성 혁신, 조직몰입, 조직지원인식, 

조직 커뮤니 케이션, 지식공유활동 효과성, 

직무능력향상, 직업기초능력, 핵심인재 우대

종속변인

14 (22%) 재무성과

 9 (16%) 조직몰입

 7 (12%) 직무능력

 6 (10%) 노동생산성, 직무만족, 기업 이미지

5 (9%) 이직방지

4 (7%) 직원의욕

1 (2%) 양면적 조직성과, 조직성과, 혁신성
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액/인당 영업이익, 부가가치 등 재무적 성과와 관련된 변인

이 14회 활용되었다(표 3참조). 그 외는 모두 비재무적 성과

에 대한 측정으로, 조직몰입 9회, 직무능력 7회, 노동생산성, 
직무만족이 각 6회, 이직방지가 5회 활용된 것으로 파악되었

다. 그 다음으로는 기업이미지, 직원의욕이 각 4회, 회사이미

지 개선이 2회 등의 순이었고, 양면적 조직성과, 조직성과, 혁
신성 등은 각 1회씩 활용되었다. 조직의 성과를 측정하는 종

속변인 중 재무적 성과를 종속변인으로 선정한 논문은 10편
이었으며 나머지 19편의 논문이 조직몰입, 조직만족과 같은 

비재무적 요소를 조직성과의 종속변인으로 해서 연구를 수

행하였다. 종속변인 역시 하나의 논문에서 두 개 이상 연구

한 경우가 많이 있어서, 논문의 중복 총 빈도수는 59편이었

다. 선정된 논문에서 보고된 교육훈련과 조직성과 간의 영향

관계에 대한 주요 분석결과를 정리하면 다음과 같다.

다음으로 매개, 조절변인에 대한 분석을 실시한 결과 직

무만족이 4편, 조직문화가 3편으로 비교적 높은 빈도를 보

였다(표 3 참조). 다음으로 교육훈련전이, 이직률, 조직변화, 
조직신뢰 등이 각 2편으로 파악되었다. 그 다음으로는 고객

지향성, 양면성 혁신, 조직몰입, 조직지원인식, 조직커뮤니

케이션, 지식공유활동 효과성, 직무능력향상, 직업기초능

력, 핵심인재 우대 등이 각 1편씩 사용되었다. 매개 및 조절 

변인으로는 비교적 다양한 변인들이 사용되고 있음을 알 

수 있었으며, 특히 구성원의 직무만족, 고객지향성과 같은 

비재무적 성과와 조직 혁신성 및 조직 커뮤니케이션과 같

은 조직의 풍토는 교육훈련에 대한 투자가 재무적 성과로 

이어지는 과정에서 중요한 촉진제로써 역할을 담당하는 것

을 알 수 있었다.
다음으로 종속변인에 대한 분석을 실시한 결과, 인당 매출

표 4. 선정된 대상논문에서 교육훈련과 조직성과 간의 영관관계 분석결과

Table 4. Review of the relationships between education & training and organizational performance in the selected studies 

연구자 년도 교육훈련과 조직성과의 영향관계 연구대상

이용탁[29] 2007 인적자원개발→직무능력 향상→ 직무만족/조직몰입 제조/금융/서비스업 등 454社 

정진철[30] 2008 인적자원개발→ 순이익(이직률이 낮을 경우) 제조업 281 社

이경희, 정진화

[16]
2008

인적자원 개발→ 재무성과(자산, 종업원수↑, 비정규직, 저학력 정규 직원수↓, 

여성임원의 비율↑, 효과성 증대)
제조/금융/서비스업 등 358社

노용진, 채창균

[4]
2009 1인당 교육훈련비→ 1인당 매출액 제조/금융/서비스업 등 361社

나인강[5] 2010 교육 훈련→ 직무능력/동기부여/생산성(1인당 부가가치에는 영향 없음) 제조업 316社 

오석영[31] 2011
•고졸 이하 집단: 형식학습, 무형식학습 참여→ 숙련도 향상/직무만족/조직몰입 

•초 대졸 집단: 형식학습 참여→ 숙련도 향상/직무만족/조직몰입
제조업 생산직 사원~과장 3,137명

한수진, 김유정, 

강소라[32]
2012 IT 근로자 교육훈련→ 조직몰입(핵심인재 우대정책은 조절변수 역할) IT업종 379명 근로자

김민경, 나인강

[3]
2012

교육훈련→ 교육훈련전이→ 노동생산성/1인당매출액/직무능력/동기부여/

이직방지
제조/금융/서비스업 등 473社 

김민경, 나인강

[33]
2012

•교육훈련→ 교육훈련전이→ 직무만족/조직몰입 

•인당 교육훈련비↑→ 조직몰입↑
417개 제조업 근로자 6,813명

박선민, 박지혜

[34]
2012 무형식 학습→ 직무만족/조직몰입/1인당 매출액 제조/금융/서비스업 등 386社

김정환, 장지현

[35]
2013 공식적인 무형식학습→ 비 정규직의 조직몰입 제조/금융/서비스업 등 85社

김병주, 박지윤, 

김무영, 서화정

[36]
2013

•여성보다 남성이, 입사연도↓, 정규직, 최종학력↑, 연봉↑, 업무만족도↑: 

   교육훈련 참여할 확률↑

•직무능력 향상 효과: 나이 많을수록 높음.

제조/금융/서비스업 등 1만명

장혜정, 진인선

[37]
2014 교육훈련/보상시스템→ 조직몰입(IT기업 우수인재의 경우) IT기업 64개의 구성원 79명

주영주, 조선유

[38]
2014 교육훈련→ 수행성과→ 1인당 매출액 제조/금융/서비스업 등 327社

이유우, 고민정, 

한주희[39]
2015 교육훈련→ 지식공유활동을 촉진→ 직무만족(시니어 인력)

제조/금융/서비스업 등 50세 이상 시니어 

인력 970명

최우재[40] 2015
조직변화의 정도가 클수록 HRD 프로그램 활용 정도가 조직성과에 미치는 영향

은 감소함.
제조업 369社
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다양한 요소들(예. 원자재 가격변동, 기계설비 고도화에 따

른 생산성 향상 등)이 영향을 줄 수 있으므로 교육훈련이 실

질적인 재무적 성과에 기여한 정도를 수치적으로 측정해 내

는 것에 대한 연구방법적 한계에 기인한다고 예상할 수 있다.
반면 교육훈련과 재무성과에 정(+)적인 영향관계를 분석

한 연구에서는 직무만족, 조직몰입 등의 비재무적 요인이 교

육훈련 전이를 통해서 향상되었으며, 이를 통해 재무적 성과

에도 유의한 영향을 준 것으로 분석되었다. 예를 들어 교육

훈련을 받은 후 직무만족 및 조직몰입을 통해 대 고객역량 

향상으로 교육훈련이 전이될 때, 고객이 증가하여 매출이 증

가되는 경우이다. 교육훈련과 재무성과 간의 영향관계에 영

향을 미치는 요소로써 교육훈련 전이가 중요한 전제 요소임

을 HCCP를 활용한 실증연구들에서도 확인할 수 있었다는 

점에서 의미가 있다. 

이상 살펴본 논문들이 활용한 독립변인, 매개 및 조절변

인, 종속변인 등 교육훈련이 조직성과에 영향을 주는 요소들

과 주요 연구결과를 개념적 모형으로 정리하면 그림 3과 같

다. 종합하면, 대체로 연구에서 교육훈련에 대한 투자비와 교

육형태, 참여정도, 숙련정도는 직접적으로는 조직구성원의 

몰입, 직무만족, 이직방지, 혁신성 등 비 재무성과에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 또한 직접적인 영향과 더불어 조절 

및 매개 변인으로써 조직문화, 고객지향성, 양면성 혁신, 조
직지원인식 등이 교육훈련과 조직성과 간의 관계에 영향을 

주고 있는 것으로 나타났다. 일부 연구는 조직몰입, 직무만족 

등의 비 재무성과가 재무성과에도 영향을 주고 있음을 분석

하고 있으나, 대부분의 연구들이 비 재무성과에 영향을 주는 

결과를 도출하는 것으로 연구를 마무리하고 있었다. 이는 재

무성과에 영향을 주는 요소가 교육훈련 외에도 조직 내외의 

표 4. 계속

Table 4. Continued

연구자 년도 교육훈련과 조직성과의 영향관계 연구대상

이상돈, 최호, 

설귀환[20]
2015 교육훈련투자→문화산업 성과에 정의 영향

창조산업(IT, 소프트웨어산업, 문화산업)

에 속한 443 社

이나림, 정홍열

[2]
2017

교육훈련투자→직무수행능력 향상/근로의욕향상/노동생산성 향상/ 

기업 이미지 향상/이직방지
제조/금융/서비스업 등 407社

방세린, 안지영

[41]
2017 네트워크 활동→기업문화 향상→ 조직몰입 제조/금융/서비스업 등 10,043명

김효진, 오승연, 

홍세희[19]
2018 교육훈련→직무만족→직무능력/노동생산성 향상→매출 증대 제조/금융/서비스업 등 294社

이인화, 이상직

[42]
2018 교육훈련→1인당 매출액→1인당 순이익

1차~6차 조사기업 중 1인당 매출액이 6억 

이상인 회사

정기백, 최석봉

[43]
2019 신입사원의 교육훈련→직무만족→혁신성 증대 제조업에 종사하는 1,611명

김민정, 이영민

[44]
2019 인적자원개발→직무능력/노동생산성/이직방지/회사이미지 상승/직원의욕 제조/금융/서비스업 등 397社

박영용, 권상집

[45]
2019 무형식/형식 학습→탐험성과/활용성과 높임 제조/금융/서비스업 등 548명

박영용, 권상집

[46]
2020 교육훈련→조직몰입 제조/금융/서비스업 등 1,950명

조아라, 박찬욱, 

탁인철

[47]
2020 교육훈련→고객지향성→1인당 순이익 제조/금융/서비스업 등 180社

김미희, 이영민

[48]
2021

교육훈련→조직몰입/직무만족/동기부여  

(교육훈련은 시간이 지남에 따라 조직몰입 감소)
제조/금융/서비스업 등 1,888명

최지현, 김준희

[49]
2021 이러닝 성과→영업이익 제조/금융/서비스업 등 683명

박지원, 정혜경, 

김우철, 한지영

[6]
2021

HRD조직 유무/HRD계획→1인당 매출액 영향(장기 관점에서 인적자원개발투자

와 조직성과는 유의성 발견되지 않음)
제조/금융/서비스업 등 309社
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자료 구성의 개선 및 다양한 활용방안, 그리고 연구방법에 

대한 논의가 더욱 다양하게 시행될 필요가 있다.
둘째, 분석결과 유사하거나 동일한 연구변인을 활용한 논

문에서 연구결과가 HCCP 자료의 시기, 연구시행 연도, 그리

고 조직의 업종이나 산업에 따라 서로 상이한 연구결과가 도

출되기도 하였다. 따라서 조직성과에 대한 교육훈련의 영향 

정도를 구명하기 위해서는 앞으로 더욱 다양한 업종과 산업

적 특성을 반영하여 HCCP를 활용한 실증연구를 수행할 필

요가 있으며, HCCP 자료의 활용정도에 있어서도 가능한 많

은 차수의 자료를 활용하여 연구의 신뢰도를 높이는 것이 필

요하겠다. 예를 들어, 지금까지 연구된 29편 중 금융업종만을 

연구대상으로 하여 교육훈련 성과를 연구한 논문은 한 편도 

존재하지 않았다. 물론 금융업종이 포함된 연구 논문도 있으

나 이는 제조업종 등 모든 산업군이 연구대상으로 연구된 것

이었다. 금융업종은 교육훈련을 통한 학습전이가 조직의 재

무적 성과로 직접적으로 나타날 수 있는 대표적인 인지산업

으로, 제조업과 같이 인적자원 외에 기계설비 등 장비의 효

율성 등이 변수에 영향을 미치는 업종보다는 그 성과를 측정

하기가 용이하므로 향후 HCCP 연구에서 금융업종을 포함한 

비제조업 대상의 연구들이 보다 활발히 수행될 필요가 있다.
셋째, 분석대상 논문들은 교육훈련이 조직몰입, 직무만족, 

이직률 감소 등 비재무적 조직성과에 정(+)적인 영향을 미치

고 있음에는 견해를 같이하였으나 29편의 논문 중 7편 만이 

재무적 성과에 대한 영향을 분석하였고 22편의 논문은 비재

무적에 성과에 대해 분석하였다. 재무적 성과를 분석한 논문

들은 교육훈련이 재무적 성과에도 긍정적인 영향을 주고 있

다고 보고하고 있으나 장기적으로는 유의미한 영향을 주지 

V. 결론 및 제언

본 연구의 목적은 HCCP 데이터를 활용한 논문 중 교육훈

련이 조직성과에 미치는 영향에 대한 연구동향을 분석하는 

것이었다. 이 목적을 달성하기 위해 관련 선행연구들을 분

석하여 연구대상 논문의 연구방법과 연구내용 특징 중심으

로 분석요소를 도출하고, 선별한 29편의 논문을 분석에 활

용하였다. 분석결과에 대한 논의 및 결론을 정리하면 다음

과 같다.
첫째, 지금까지 HCCP를 활용하여 게재된 연구논문이 총 

127편인데, 이 중 교육훈련이 조직성과에 주는 영향을 연구

한 국내학술지 논문은 29편(23%)으로 비교적 적은 비중을 

차지하고 있었다. 또한 본 연구의 분석대상 29편의 논문에

서 다룬 성과변인 58건 중 조직몰입, 직무만족, 이직방지 등 

비재무적 성과를 다룬 빈도는 45건으로 78% 이상을 차지하

였다. 즉 교육훈련의 성과변인으로는 재무성과 보다는 비재

무적 성과가 주로 연구되고 있는데, 이는 재무성과에 영향을 

미치는 요인이 비재무적 성과에 비해 교육훈련 외에도 여러 

가지 다양한 요소들이 결합되어 있다고 예상할 수 있다. 또
한 교육훈련이 실질적인 조직의 재무적 성장에 기여한 정도

를 수치적으로 분석해 내는 것에 대한 방법론적인 한계로 인

해 지금까지의 연구들은 비재무적 성과를 증명하는 것이 더 

선호되었으며, 연구방법에서도 종단적 연구보다는 횡단적 

연구가 더욱 활발히 수행된 것을 알 수 있다. 하지만 교육훈

련 투자를 강화하기 위해서는 기업의 경영진이 가장 관심 있

어 하는 재무성과에 교육훈련이 중요한 영향을 미치고 있음

을 증명하는 연구가 더 많아져야 하며, 이를 위해서는 HCCP 

그림 3. 교육훈련과 조직성과 간에 영향관계의 개념적 모형

Fig. 3. A conceptual model for education & training and organizational performance.
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다양한 방법을 추진해야 할 것이다. 또한 교육참여 후 결과

를 직무에 적용함에 있어 이를 제약하는 다양한 조직적 요소

들에 대한 체계적 분석을 통해 훈련전이를 높이기 위한 조직

개발 방안 또한 마련되어야 할 것이다. 
한편 본 연구는 HCCP를 활용한 양적 연구를 대상으로 문

헌고찰을 통해 교육훈련과 조직성과 간의 관계를 종합적으

로 살펴보았다는 점에서 의의가 있으나, 다음과 같은 한계점

도 존재한다. 첫째, 본 연구에서는 HCCP를 활용한 국내 학술

지에 게재된 논문만을 분석대상으로 함에 따라 학위논문, 학
술대회발표논문, 연구보고서 등은 포함하지 못하였다. 이러

한 한계점을 개선하여 향후 연구에서는 조직성과에 영향을 

미치는 다양한 교육훈련, 인적자원 투자 등에 대한 선행연구

물을 분석대상에 포함하여 폭넓은 연구결과를 도출하는 것

이 추천된다. 또한 교육훈련에 대한 투자가 조직성과에 미치

는 영향을 종합적으로 분석하기 위해서는 HCCP 자료에 국

한하지 않고 해외의 실증연구 등을 포함한 다양한 분석도 시

도될 필요가 있다.
둘째, 본 연구는 선행연구에 대한 동향분석을 통한 문헌고

찰을 실시하였는데 이로 인해 변인 간의 통계적 관계를 종합

적으로 분석함에 있어 한계가 있었다. 특히 본 연구는 연구빈

도를 분석하는 방법을 통해 연구주제에 따른 빈도나 시 계열 

동향분석을 시도하였으며, 따라서 변인간의 상관관계에 대한 

통계적 결론을 제시하기에는 다소 한계가 있다. 향후 연구에

서 메타연구 등을 통해 교육훈련과 조직성과의 관계에 대한 

동향분석을 보다 폭넓게 시도하는 것이 고려될 필요가 있다.
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