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요  약 실제 교육훈련의 실적에 대한 기대가 충족되지 못하며 조직의 생산성을 향상시키기 위한 연구의 필요성이 대두되는 

상황에서 본 연구는 학습전이모형을 바탕으로 교육콘텐츠 특성 요인과 조직 특성 요인에 따라 학습전이에 어떠한 영향을 

미치는지 파악하고 학습전이를 통해 조직효과성인 조직몰입과 업무성과에 어떠한 영향을 미치는지 파악하고자 한다. 이를 

위해 선행연구고찰을 기반으로 이론적 연구 및 실증연구를 병행하였으며, 교육콘텐츠, 조직특성, 학습전이 및 조직효과성 

각각의 요인에 대한 영향관계를 검증하였다. 연구 결과, 과제가치, 직무연관성, 조직보상이 학습전이에 유의한 영향을 미쳤

으며 학습전이는 조직몰입과 업무성과에, 조직몰입은 업무성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구를 통하여 

학습전이가 조직효과성에 영향을 미치며 기업의 성과로 확장시킬 수 있음을 확인하였다. 또한 직무연관성을 구체화하고 보

상시스템을 강화해야 조직몰입과 업무성과로 연결되어 기업의 교육훈련성과를 높일 수 있을 것이다. 본 연구는 특정 산업을 

모집단으로 설정한 한계점이 존재하므로 보다 대표성을 지닌 표본 집단을 추출하여 학습전이와 조직효과성에 대한 영향관계

를 세밀히 파악할 수 있을 것이다.

키워드 : 기업경영, 교육훈련, 교육특성, 조직특성, 교육전이, 조직효과성, 교육융복합

Abstract  Because of the need of actual performance of education, this study aims to understand how the 

factors of educational content and organizational characteristics affect organizational commitment and 

work performance, which are organizational effects, through learning transfer. As a result, task value, job 

relevance, and organizational compensation had a significant effect on learning transfer, learning transfer 

had a significant effect on organizational commitment and work performance, and organizational 

commitment had a significant effect on work performance. In order to increase the learning transfer of 

education, when specifying the connection with the actual job and strengthening the compensation system 

of the members, the learning transfer can be increased and eventually connected to performance. Since 

limited variables are considered, a more representative sample or professional group should be extracted 

through future research. In future studies, it will be possible to closely grasp the relationship between 

learning transfer and organizational effectiveness by setting representative samples and specifying 

variables.
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1. 서론

4차 산업 혁명으로 인하여 기업이 내외부에서 발생

하는 불확실성과 이에 대한 빠른 조직환경 변화에 대한 

대응을 위하여 조직은 구성원에게 혁신적 성과를 강조

함과 동시에 개인의 성과를 지속적으로 요구하고 있다

[1]. 또한 코로나19(COVID-19)로 인한 팬데믹 사태가 

장기화됨에 따라 사회 전반의 불안과 함께 제조업을 포

함한 노동 집약적 서비스 산업 전체가 사업 운영에 직

격탄을 받으며 각 산업군의 대응책으로서 조직역량 전

환 및 사업영역 변화에 대한 노력이 요구되고 있다[2]. 

변화에 대응하기 위해 조직 또한 구성원에게 혁신적 성

과를 요구하고 있으며 조직 내부 및 외부와의 경쟁이 

심화될수록 개인의 능력에 대한 차별화가 요구되고 있

다[1]. 이러한 조직의 성과 및 경쟁력을 높이기 위해 필

수적인 요소 중 하나가 교육훈련(Education and 

Training)이며, 교육훈련은 개인이 지닌 수행능력을 향

상하여 성과를 극대화하기 위한 방법으로 기업 입장에

서 한정적으로 보유한 인적자원을 효과적으로 활용하

고 교육훈련이 성과와 연계될 것이라는 기대를 바탕으

로 교육훈련에 투자하고 있다[3]. 그러나 교육훈련에 대

한 투자가 증가하고 있는 반면에 실제 기업에서 교육을 

실행한 후 조직원의 변화 및 성과로 연결되었는지에 대

한 반응은 회의적이다[4]. 결국 변화하는 기업 내외부 

환경에 조직의 효과를 극대화하고 성과를 창출하고자 

교육훈련을 실시하고 있으나, 기업 입장에서는 교육훈

련이 비효율적임을 의미하기 때문에 교육훈련과 조직

원의 행동 변화 및 일련의 성과를 연결할 수 있는 연구

가 필요한 실정이다[5]. 이에 본 연구는 선행연구를 바

탕으로 교육훈련을 구성하는 교육콘텐츠의 특성과 해

당 교육을 이수하는 조직의 특성이 조직원의 행동변화

에 영향을 줄 수 있는 학습전이 및 조직효과성에 미치

는 영향을 파악하면서 교육훈련과 조직원의 변화 및 성

과의 효과관계를 규명하고자 한다.

본 연구의 목적은 교육훈련이 조직효과성에 미치는 

영향을 검증하여 기업으로 하여금 교육훈련을 유의미

하게 실시할 수 있는지에 대한 방향을 제시하는 것이

다. 이를 위해 선행연구의 고찰을 통한 이론적 연구와 

설문분석을 기반으로 실증연구를 병행하였으며, 교육콘

텐츠의 요인, 조직특성의 요인, 학습전이 요인 및 조직

효과성의 요인에 대한 영향관계를 검증하였다. 

본 연구를 통해 교육콘텐츠의 특성요인과 조직특성

요인이 학습전이와 조직효과성에 미치는 영향관계를 

규명하며 기존의 한계점에 대한 이론적 근거와 시사점

을 제공할 수 있을 것이며, 또한 기업이 실제 교육훈련

을 효과적으로 진행하기 위한 전략적인 접근을 제공할 

수 있을 것이다.

2. 이론적 배경

2.1 교육훈련

교육훈련의 일반적인 개념은 조직 구성원 개인에게 

부여된 직무를 효율적으로 수행할 수 있게끔 업무 능력

을 향상시키고 자기 개발과 함께 조직성과 및 발전의 

도모를 목적으로 기업에서 실시하는 일체의 교육활동

과 훈련을 의미한다[6]. 교육훈련은 교육과 훈련 2가지 

개념을 포괄하는 개념으로서 인적자원관리의 전략적 

수행의 핵심 도구이며 교육훈련을 통해 조직의 목표달

성을 위한 조직원의 능력 개발 및 향상과 함께 조직원

의 능력에 대한 태도 및 가치관의 변화가 가능하다[7]. 

즉, 교육훈련을 조직적이고 체계적으로 실행함으로써 

직원의 역량을 개발하고 향상하여 기업의 경쟁력을 향

상시키고 이를 통해 기업가치 달성을 이뤄 기업의 핵심 

전략이 될 수 있다. 

2.2 학습전이

학습전이란 교육의 전후를 비교하여 교육 이후 기대

되는 결과에 대한 반응이 긍정적인지에 대한 여부와 실

제 업무 능력이 향상되었는지에 대한 여부를 확인하는 

것이다[8]. 처음 제시된 교육전이의 개념은 학습전이, 

교육훈련전이, 훈련전이와 같은 다양한 용어로 사용되

었으며, 교육을 받는 당사자가 교육 과정을 통하여 습

득한 지식, 기술, 태도 등을 효과적으로 적용하는 것을 

의미한다[9]. 즉, 학습전이의 효과성은 교육훈련을 바탕

으로 기업성과에 어떠한 영향을 미쳤는지가 기준이므

로 교육을 담당하는 기업의 부서에서는 교육과정에 대

한 단순개발 및 관리에서 교육훈련이 끝나는 것이 아닌 

실제로 학습전이가 조직원으로 하여금 발생하였는지를 

중점으로 확인해야 한다[10].

학습전이와 관련된 선행연구에서 초기 연구의 경우 

교육전이를 단일 현상으로 보는 경향을 가지고 있었으

나 최근 단순 현상에서 확대되어 다양한 개념으로서 분

류되고 전이에 대한 효과를 밝히고 있다[11]. 교육콘텐
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츠가 교육의 만족을 바탕으로 교육전이에 유의한 영향

을 미치며[12], 교육콘텐츠가 교육전이의 선행 변수로

서 영향을 주는 것 또한 선행연구를 통해 밝혀졌다[13]. 

전반적인 학습전이에 대한 모형은 학습전이가 종속변

수 또는 매개변수로서의 역할 상으로는 개인의 성과 측

면에서의 관점이 다수였으나[14], 본 연구는 학습전이

에 영향을 미치는 요인들과 교육훈련을 통한 학습전이

와의 관계를 검증하여 개인의 성과차원을 넘어서 조직

효과성을 극대화할 수 있는 교육과정을 설계하는 것을 

목적으로 한다. 

2.3 교육콘텐츠 특성

앞선 학습전이 모델에서의 영향요인과 관련하여 선

행연구에서는 학습자의 학습동기가 학습성과를 높이고, 

학습성과가 높을수록 활용도가 높다고 하였으며[15], 

이에 본 연구에서는 기존의 연구를 바탕으로 교육콘텐

츠 특성으로서 과제가치와 직무연관성을 도출하였다.

과제 가치란 외적으로 과제를 수행한 결과에 대한 

보상의 제공이자 학습 동기를 유발하는 요소로 이를 위

해 학습자는 과제를 수행하는 필요성을 인식하고 과제

가 가치 있음을 인지하여야 한다[16]. 또한 내적으로는 

과제를 수행하는 것 자체가 즐거운 가치를 유발하는 것

으로 인식하는 것을 의미하며 과정 자체로 학습자가 의

미 있다고 경험하는 것이다[17]. 과제가치는 과제의 내

용이 스스로에게 유용하다고 판단하는 주관적 인식이

며 과제의 흥미, 중요도, 유용성을 느끼는 정도를 아우

르는 개념이다[18]. 결론적으로 과제가치는 학습을 수

행하는 그 과정 및 과제 자체에 대한 흥미와 과제가 지

닌 유용한 가치를 인식하는 학습의 동기로서 학습자가 

이를 느낄 때 의지 및 욕구가 발생하며 이러한 동기가 

학습과정에 영향을 주고 결국 결과로도 연결된다[19].

직무연관성이란 교육내용이 직무와 직접적으로 연관

되어 교육 효과를 통한 성과의 기대에 부합하는 정도

[20]를 의미하며 교육내용이 직무와 공통요소가 많을수

록 교육효율성이 높아지며 실제 직무가 이루어지는 환

경과 유사한 환경에서 교육을 수행할 시 업무성과가 높

아질 수 있다. 이러한 직무 연관성과 교육전이에 대한 

선행연구에서도 직무환경이 교육내용 및 교육프로그램

에 반영될수록 교육전이가 높은 것으로 나타났으며 즉, 

교육훈련의 내용은 직무수행 시 활용될 수 있도록 직무

연관성이 높아야 함을 의미할 수 있다[21]. 따라서 앞선 

선행연구를 기반으로 본 연구 또한 직무연관성을 교육

콘텐츠를 구성하는 요인으로 설정하였다. 

2.4 조직특성

조직의 환경을 이루는 요소가 교육훈련을 수행하는 

학습자의 교육전이에 중요한 영향을 미친다는 연구를 

기반으로[22] 조직 환경에 대한 다양한 연구가 진행되

었다[23]. 조직 환경에 따라 교육훈련을 수행한 학습자

가 해당 내용을 실무에 적용하는 정도가 달라진다[24]. 

선행연구를 바탕으로 조직환경 요인으로는 공통적으

로 조직의 변화가능성, 교육전이의 기회, 기대성과, 보

상, 상사 및 동료와 관련된 변인 등이 존재하며[25] 조

직환경 요인은 직접적으로 학습자의 교육전이에 영향

을 미친다기보다는 조직환경에 대한 학습자의 지각과 

인식이 교육전이에 영향을 미치는 것으로 나타났다

[26]. 따라서 본 연구는 조직환경 요인으로 상사지원과 

조직보상을 설정하여 해당 조직환경 요인이 학습전이

에 어떠한 영향을 미치는지 파악하고자 한다.

2.5 조직효과성

조직효과성에 대한 선행 연구에서 조직효과성은 조

직 구성원에게 조직에 대한 공헌 이상의 의미를 제공하

여 동기부여를 주는 조직의 능력이며[27], 한정된 자원

을 획득하기 위해 조직 내외부의 환경을 개척하는 능력

이다[28]. 결국 조직 효과성은 조직의 존재 이유이자 궁

극적 산출물이기 때문에 경영학 중 조직행동론에서 중

요한 요인이며 조직의 형태, 성격 등에 따라 조직효과

성은 다양하게 정의되었다[29]. 본 연구에서는 교육훈

련이 어떻게 조직목표에 잘 반영되고 운영되는지에 대

한 관계를 규명하기 위하므로 3가지 모델 중 목표모델 

관점을 기반으로 조직효과성의 요인으로 조직몰입과 

업무성과를 선정하였다.

3. 연구모형 및 연구가설

3.1 연구모형

본 연구는 기업이 실행하는 교육훈련의 콘텐츠 특성

과 조직 특성이 학습전이와 조직 효과성에 미치는 영향

을 확인함으로써 교육훈련이 조직의 효과성에 영향을 

미치는지 검증하고, 조직몰입과 직무성과를 이루기 위

하여 기업으로 하여금 교육 콘텐츠와 조직 특성을 어떻
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게 반영하여야 하는지에 대한 정보를 제공하고자 한다. 

본 연구의 목적을 바탕으로 선행연구를 기반으로 아래 

Fig. 1의 연구모형을 설정하였다.

Fig. 1. Research Model

3.2 교육콘텐츠특성과 학습전이의 관계

교육훈련 콘텐츠의 특성이 구성되는 요인인 직무연

관성은 교육성과에 영향을 주는 주요 변수로 선행연구

에서 다루어져왔으며 같은 교육 프로그램일지라도 직

무와 연관성이 어느 정도 있느냐에 따라 교육성과가 달

라지며 두 요인 간 유의한 영향관계가 있음이 확인되었

다[30]. 또한 교육훈련 과제에 대해 학습자가 흥미와 유

용성과 같은 과제가치를 느끼면 과제에 대한 욕구가 발

생하고 결국 학습과정과 결과에 영향을 주는 것으로 나

타났다[31].

따라서 선행연구를 통해 본 연구는 기업의 교육콘텐

츠 특성인 과제가치와 직무연관성이 학습전이에 유의

한 영향을 미칠 것으로 다음의 연구가설을 설정하였다.

가설 1-1(H1a). 교육훈련 콘텐츠 특성인 과제가치

는 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 1-2(H1b). 교육훈련 콘텐츠 특성인 직무연관

성은 학습전이에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

3.3 조직특성과 학습전이의 관계

선행연구를 통해 상사 지원이 학습전이에 유의한 영

향을 미치는 것으로 분석되었으며 상사의 후원적인 협

조를 받은 집단이 타 집단보다 학습전이의 효과가 크다

는 것으로 나타났다[32]. 상사가 학습자의 훈련에 있어 

명확하게 지지할 경우 학습자로 하여금 자기효능감과 

학습동기를 향상시켜 결과적으로 학습전이 효과를 높

일 수 있다[33]. 또한 조직보상은 교육훈련의 전이에 영

향을 주는 주요 변인으로[34], 교육훈련을 통해 습득한 

지식 및 기술태도를 직무에 적용하는 바에 있어서의 보

상체계를 학습자가 인식할 경우 학습자에게 강한 동기

부여가 되어 교육전이효과를 더욱 높일 수 있다[35].

앞선 선행연구를 바탕으로 본 연구는 조직특성을 

구성하는 요인으로서 상사지원과 조직보상을 설정하여 

각 요인이 학습전이와 영향관계가 있을 것으로 판단하

여 다음의 가설을 설정하였다.

가설 2-1(H2a). 조직특성인 상사지원은 학습전이

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-2(H2b). 조직특성인 조직보상은 학습전이에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

3.4 학습전이와 조직효과성의 관계

선행연구를 통해 학습전이는 직무성과의 간접 변수 

중 하나인 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났으며[36], 학습자의 학습전이 요인은 조직원의 직

무만족을 향상시켜 이직률을 낮추는 것으로 나타났다

[37]. 즉 조직구성원의 학습전이는 구성원 개개인의 직

무에 적용됨으로써 조직몰입이 향상되며 조직몰입을 

향상시키는 요인인 규정에 대한 인식정도, 감독관의 특

성, 사기 등을 높여주며 동시에 조직유효성을 향상시키

는 주요한 요인이다[38].

또한 학습자가 받은 교육훈련이 직무수행과 연관이 

높다고 판단하고 교육훈련의 교육가치를 높게 판단할수

록 업무에 대한 적용도가 향상되는 것으로 나타났다

[39]. 또 다른 선행연구에서는 교육훈련 전이가 직무성

과에 직접적으로 유의한 영향을 미치며 직무수행의 개선

에도 또한 유의한 관계를 미치는 것으로 나타났다[40].

따라서 본 연구에서는 학습전이가 조직효과성에 해

당하는 조직몰입과 업무성과에 유의한 영향을 미친다

는 아래의 연구가설을 설정하였다.

가설 3(H3). 학습전이는 조직몰입에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설 4(H4). 학습전이는 업무성과에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.
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3.5 조직몰입과 업무성과의 관계

업무성과란 조직구성원의 업무성취 정도 및 업무에 

대한 조직원의 만족도로 정의되며, 조직원의 직무몰입

을 자극하는 것은 업무 성과에 유의한 영향을 미친다

[41]. 또한 조직몰입이 높을수록 직무성과가 높으며 결

근율, 근무태만 등의 업무에 대한 헤이가 낮은 것으로 

나타났다[42].

이에 본 연구는 조직몰입과 업무성과 간에 유의한 

영향관계가 있을 것으로 가정하여 연구가설을 아래와 

같이 설정하였다.

가설 5(H5). 조직몰입은 업무성과에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

4. 연구방법 및 연구결과

4.1 연구방법

본 연구의 측정도구 구성을 위하여 이론적 배경을 

바탕으로 타당성 및 신뢰성이 확보된 변인으로 설문을 

구조화하였으며 조사대상자의 일반적 특성 외 변수는 

리커트 5점 척도를 구성하여 진행하였다.

본 연구는 기업이 속해있는 업종 및 시장 상황에 따

른 교육형태 및 교육유형이 상이할 것으로 판단하여 특

정 업종을 기준하기 위해 프랜차이즈 기업을 대상으로 

재직중인 임직원 중 최근 교육과정을 이수한 이수자를 

표본으로 설정하였다. 본 연구를 실시하기 위한 설문내

용은 선행연구를 바탕으로 부합되게 수정 및 추가하여 

구성하였으며, 조사기간은 2021년 11월 15일부터 12

월 8일까지 진행하였으며 총 298명을 대상으로 설문을 

수행하였으며, Table 1과 같이 유의한 표본 264명을 

대상으로 분석을 실시하였다.

본 연구는 수진 표본과 특성을 확인 후 설정한 가설

검증을 위하여 우선적으로 자료 타당성확보를 목적으

로 예비조사 실시 후, 표본의 일반적 특성파악을 위한 

빈도분석을 수행하였으며 기술통계를 함께 분석하였다. 

또한 신뢰도분석을 기반으로 내적 일관성을 확인하였

으며 항목간 판별을 수행하였다. 타당성 검증을 위해서

는 확인적 요인분석을 수행하였으며 각 요인별로 적재

되는 요인 적재값을 검토하고 평균 분산 추출값 및 합

성신뢰도를 파악하여 연구가설모형을 기반으로 구조방

정식 모형을 검증하였다. 다음의 분석은 SPSS WIn 

ver. 20.0과 함께 AMOS 20.0를 활용하였다.

Table 1. Demographic Profile of the Respondents 

Category n %

Gender
Male 172 65.2

female 92 34.8

Age

20s 22 8.3

30s 98 37.1

40s 99 37.5

over 50 45 17.0

Grade

staff 58 22.0

assistant manager 74 28.0

manager 45 17.0

deputy general manager 38 14.4

director 28 10.6

CEO 21 8.0

Job tenure

under 1 year 9 3.4

1~2 year 28 10.6

2~3 year 64 24.2

3~5 year 78 29.5

5~7 year 36 13.6

7~10 year 20 7.6

over 10 year 29 11.0

Volume of Profit

under 1,000 mil 18 1.7

1,000~5,000 mil 27 25.0

5,000~10,000 mil 20 18.5

10,000~20,000 mil 18 16.7

20,000~30,000 mil 4 3.7

30,000~50,000 mil 7 6.5

over 50,000 mil 14 13.0

4.2 확인적 요인분석

본 연구에서 측정한 변수들이 이론변수를 지지하고, 

구조가 타당한지를 검증하기 위하여 측정모델의 적합

도를 검증하는 확인적 요인분석을 실시하였다. 분석 결

과, χ²값은 665.489(df=329, p=0.000)로 나타났고, 또 

다른 적합도 지수인 Q값은 2.023, GFI = 0.849(AGFI 

= 0.813), CFI = 0.945, RMR = 0.035로 대부분의 값

이 기준치를 충족하거나 그 기준치와 가까운 값을 보여

주고 있어 측정모델은 적합한 모형이라고 할 수 있다. 

다음은 본 연구의 개념별로 집중타당성을 살펴보기 

위하여 평균분산추출 값(AVE), 합성신뢰도(CCR)를 산

출하였다. 각 값의 적합도에 대해 AVE는 0.5이상, 합성

신뢰도는 0.7 이상이 바람직한 것으로 알려져 있으며

[43] 본 연구를 위한 측정도구의 연구 개념별 AVE는 

0.603 이상, 합성신뢰도는 0.858 이상으로 나타나 측

정변수들의 집중타당성이 확보되었음을 알 수 있다.
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각 측정변수에 대한 표준화 적재량, Estimate, S.E., 

C.R. 값, AVE 그리고 CCR 값은 아래의 Table 2와 같다. 

Table 2. Measurement items and validity assessment 

Constructs Est. C.R. AVE CCR

Task value

a2 0.956 21.171***

0.816 0.946
a3 0.982 25.16***

a4 1.023 27.444***

a5 1 　

Job relevance

a7 1.014 18.375***

0.759 0.926
a8 1.108 19.238***

a9 0.998 17.899***

a10 1 　

Supervisor 
support

b2 0.984 13.721***

0.701 0.903
b3 1.188 16.399***

b4 1.169 17.316***

b5 1 　

Organizational 
compensation

b6 1.04 13.488***

0.656 0.884
b7 1.032 13.21***

b8 1.067 13.066***

b9 1 　

Learning transfer

c1 1 　

0.713 0.908
c3 1.355 13.568***

c4 1.286 13.79***

c5 1.242 13.79***

Organizational 
Commitment

d1 1 　

0.643 0.877
d2 1.053 16.19***

d3 0.836 13.161***

d4 0.955 13.583***

Job performance

d5 1 　

0.603 0.858
d6 1.077 14.42***

d7 0.802 11.882***

d9 1.095 13.043***

다음은 측정항목에 대한 판별타당성을 조사하였

다. 판별타당성은 측정도구들이 서로 다른 요인을 

측정하기 위해 사용되는 것을 검증하기 위한 것으

로, 판별타당성의 검증은 일반적으로 분산추출검증

(variance extracted test)을 통해 확인한다[43]. 분

산 추출검증은 각 요인의 분산추출값(AVE)이 각 요

인간의 상관관계 값의 제곱보다 클 경우에 판별타당

성이 입증된다[38]. 분산추출검증은 Table 3에서 

나타난 바와 같이 AVE의 최소값은 0.603으로 상관

계수의 제곱값의 최대치인 0.564보다 크게 나타나 

본 연구에서 사용된 항목들이 판별타당성을 확보하

였다고 할 수 있다.

Table 3. Correlations of the constructs 

1 2 3 4 5 6 7

Task value 0.816 0.4343 0.118 0.123 0.449 0.258 0.252

Job relevance 0.6592 0.759 0.161 0.151 0.579 0.210 0.240

Supervisor 
support

0.344 0.401 0.701 0.397 0.231 0.186 0.216

Organizational 
compensation

0.35 0.389 0.63 0.656 0.332 0.151 0.299

Learning 
transfer

0.67 0.761 0.481 0.576 0.713 0.198 0.318

Organizational 
Commitment

0.508 0.458 0.431 0.388 0.445 0.643 0.564

Job 
performance

0.502 0.49 0.465 0.547 0.564 0.751 0.603

1 AVE value 2 R 3 R2

4.3 연구가설 검증

본 연구에서 설정한 이론모형을 검증하기 위해 구조

방정식 모형을 분석하였다. 구조방정식 기반의 모형 분

석 시 경로계수를 통해 가설을 검증하기 위해서는 변수

들 간의 관계에 대한 모형 적합도 평가가 우선 진행되

어야 한다[43]. 설정된 모형의 대한 적합도 분석 결과, 

χ²값이 715.022(df=337, p=0.000)로 나타나 통계적으

로 유의한 수치를 보였으며, 적합도 지수의 경우 

Q=2.121, GFI= 0.841, AGFI= 0.808, CFI=0.938, 

RMR=0.052로 분석되어 구성개념 간 영향관계를 설명

하기에 만족할 만한 모형으로 나타났다.

Table 4. Fit measurement of Research Model

χ² p GFI AGFI CFI RMR

Research 
Model

715.022 0.000 0.841 0.808 0.938 0.052

Fig. 2. Verification of Research Model
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Table 5. Measurement model 

Estimate C.R. P Result

H1-1 0.137 2.734 0.006** Adpotion

H1-2 0.37 6.249 *** Adpotion

H2-1 -0.022 -0.377 0.706 Rejected

H2-2 0.275 4.64 *** Adpotion

H3 0.501 6.734 *** Adpotion

H4 0.241 4.444 *** Adpotion

H5 0.703 10.473 *** Adpotion

연구가설에 대한 검증 결과 Table 4와 같이 교육콘

텐츠 특성인 ‘과제가치’와 ‘학습전이’의 관계는 표준화 

계수 0.137, C.R. 2.734(p<0.1)로 나타났으며, 교육콘

텐츠 특성인 ‘직무연관성’은 ‘학습전이’와의 관계에서 표

준화 계수 0.37, C.R. 5.249(p<0.000)으로 교육콘텐츠 

특성 모두 ‘학습전이’에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타나 가설 1-1, 가설 1-2가 채택되었다.

조직특성이 ‘학습전이’에 미치는 영향에 대한 가설 

검증 결과, ‘상사지원’은 ‘학습전이’와의 표준화 계수가 –

0.022, C.R. -.0377(p<0.706)으로 분석되어 기각되었

으며, ‘조직보상’의 경우 표준화 계수 0.275, C.R. 

4.64(p<0.000)으로 채택되어 가설2-2만이 채택되었다.

‘학습전이’가 ‘조직몰입’과 ‘업무성과’에 미치는 영향

에 대한 가설 검증 결과, ‘조직몰입’과의 관계에서 표준

화 계수 0.501, C.R. 6.734(p<0.000)으로 분석되었으

며, ‘업무성과’에 대하여는 표준화 계수 0.241, C.R. 

4.444(p<0.000)으로 분석되어 가설 3, 가설 4가 모두 

채택되어 ‘학습전이’가 ‘조직효과성’ 요인에 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 

마지막으로 ‘조직몰입’과 ‘업무성과’와의 영향관계의 

경우 표준화 계수 0.703, C.R. 10.473(p<0.000)으로 나

타나 가설 5 또한 채택되어 유의한 영향으로 나타났다.

5. 결론

기업은 조직을 구성하는 조직원으로부터 업무의 효

과성을 높이고 조직이 지닌 경쟁력을 유지하기 위해 교

육훈련에 대한 투자를 진행하고 있으나, 실제로 교육훈

련의 유효성을 증명하기 위한 근거로서 교육훈련을 통

해 조직원의 몰입 또는 성과에 미치는 영향에 대한 평

가 수준은 다소 미흡한 실정이다. 이에 선행연구에서 

지적된 학습전이 및 조직효과성과 관련된 요인을 바탕

으로 하위요인을 추출하여 교육훈련을 이수한 조직원

을 대상으로 교육훈련의 콘텐츠 특성, 조직특성, 조직효

과성과의 관계를 규명하고자 하였다. 

위의 연구 목적을 달성하기 위하여 프랜차이즈 기업 

임직원을 대상으로 하여 설문조사방법을 진행, 회수된 

표본을 통하여 실증분석을 진행하였으며, 연구 결과는 

아래와 같이 요약된다.

첫째, 교육훈련의 콘텐츠 특성은 학습전이에 유의한 

영향을 미치는 것으로 확인되었다. 하위 변인인 ‘과제가

치’는 학습자가 느끼는 교육에 대한 흥미요소이며 ‘직무

연관성’이란 교육이 직접적으로 직무와 연관되어 학습

자의 기대에 부응하는 정도로 학습자가 교육 자체에 흥

미를 느끼도록 유발시키고 직접적으로 업무에 활용될 

수 있도록 함으로써 학습에 직접적인 효과를 볼 수 있

음을 의미한다.

둘째, 조직특성 중 ‘상사지원’은 ‘학습전이’에 유의한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며, ‘조직보상’만이 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 ‘상사지

원’이 ‘학습전이’에 유의한 영향을 미친다는 선행연구와 

상반된 결과로 학습자가 속하여 있는 기업 환경이나 조

직의 특성 등을 더욱 심도있게 구분하여 연구분석이 필

요할 것으로 사료된다.

셋째, ‘학습전이’는 조직효과성인 ‘조직몰입’과 ‘업무

성과’에 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되어 ‘학습전

이’를 통해 조직의 목표를 달성하고 ‘학습전이’를 향상

시킴으로써 조직의 성과 또한 높아질 것이다. 또한 ‘조

직몰입’은 ‘업무성과’에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타나 조직원의 조직몰입을 향상시키는 것만으로도 

개인의 성과를 향상시키고 결국 조직의 성과를 높일 수 

있을 것이다.

연구결과에 따른 본 연구의 시사점은 학문적 시사점

과 실무적 시사점으로 구분할 수 있으며, 학문적 시사

점은 다음과 같다.

첫째, 기존 해외에서 다수 진행되던 교육훈련모형에

서는 학습전이가 종속변수로서 연구가 진행되었으나, 

본 연구는 학습전이가 조직효과성에 어떠한 영향을 미

치는지 검증하여 학습전이가 다른 요인에 영향을 미칠 

수 있음을 확인하였으며, 기업의 성과로 확장시킬 수 

있음을 확인하였다.

둘째, 일반적인 교육훈련모형은 기업체를 대상으로 

포괄적 표본을 설정하였으나, 본 연구에서는 프랜차이

즈 기업을 대상으로 연구를 진행하였다. 이는 산업 환
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경에 따라 교육훈련의 형태 및 조직의 특성이 다른 것

임을 인지하여 교육훈련에 대한 연구를 보다 명확히 규

명하고자 시도하였기에 차별성을 갖고 있다. 기존의 연

구에서 채택되던 가설이 본 표본에서는 기각되는 점을 

고려하였을 때, 다른 성격을 가진 표본을 대상으로 비

교함으로써 향후 해당 연구를 확장할 수 있을 것이다.

본 연구를 통한 실무적 시사점으로는 첫째, 교육의 

학습 전이를 위해서는 교육콘텐츠 특성과 조직특성은 

중요한 요인으로서 교육을 진행하는 기업은 교육콘텐

츠의 특성으로서 직무에 대한 연관성을 강화하고 과제

에 대한 구체적인 가치를 제공함과 동시에 그 구성원들

이 평가제도 중 전이행동에 대한 보상 부분 즉 물질적 

보상과 심리적 보상 등에 대하여 인지할 수 있도록 사

전에 충분히 제시하여 교육전이에 대한 동기를 활성화

해야 한다. 이때 단순히 상사로부터 지원은 받는다는 

인지 수준을 넘어서 직무로의 연계를 위한 구성원의 노

력과 성과 등을 평가하여 보상할 수 있는 시스템을 구

성하여 관리하여야 할 것이다. 또한 교육훈련 과정에 

대한 운영 내용을 조직을 구성하는 다양한 직군 및 직

무 체계와 연계하여 매칭함으로써 교육내용이 현업에

서 이루어지는 직무에 직접적으로 연관되고 활용될 수 

있도록 유지하여야하며 이를 위한 지속적인 모니터링

이 필요하다. 이를 위해서는 교육 이수자 및 예정자로

부터의 현업에서 발생하는 요구에 대한 신속한 대응을 

바탕으로 전이 촉진을 유도해야 한다.

두 번째, 학습전이는 조직효과성을 이루는 조직몰

입과 업무성과에 유의한 영향을 미치며, 조직몰입은 업

무성과에 긍정적인 영향을 주는 것으로 확인되었다. 조

직 몰입은 구성원이 조직과 자신을 동일하게 여기며 조

직에 몰두하는 경향을 갖고 조직을 수용하는 태도이며 

업무성과란 업무속도, 정확성 등에 대한 업무의 성취도

이자 달성도를 의미한다. 따라서 기업은 교육훈련 학습

전이를 통하여 구성원의 조직 몰입을 증대시키고 업무 

효율성과 효과성을 함께 향상시킬 수 있다. 즉, 교육훈

련을 통해 조직목표달성을 구체화할 수 있으며 이 때 

학습전이를 높일 수 있도록 교육콘텐츠 및 조직특성을 

알맞게 강화한다면 이러한 효과가 더욱 향상될 것이다.

본 연구의 한계점과 이에 따른 향후 연구 방향성은 

다음과 같다. 첫 번째, 본 연구는 프랜차이즈 기업을 모

집단으로 설정하였으므로 다른 성격의 조직 및 전체 조

직에 대한 연구로 일반화하기에는 다소 어려움이 있다. 

이후 연구의 경우 대표성을 지닌 표본 또는 보다 전문

적인 직종에 대한 집단을 추출하여 연구결과를 적용하

는 과정이 필요할 것이다.

두 번째, 교육콘텐츠의 속성이나 조직의 특성에 대

한 다양한 변인의 검증이 이루어지지 못하였기 때문에 

향후 연구에서는 보다 추가된 다양한 변인을 바탕으로 

세분화하여 학습전이 및 조직효과성에 대한 영향관계

를 연구할 필요성이 보여 지는 바이다. 
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