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사회 지원인식이 교육훈련 이에 미치는

향에 한 연구

홍승일1)

기업 교육훈련의 성공을 단하는 출발 은 교육훈련을 실시한 후 습득한 내용을

업에서 어느 정도 유용하게 활용함으로써 업무 성과가 얼마나 향상되었느냐에 있다.

그러나 기업들은 교육훈련에 한 지속 인 투자와 심을 가지고 교육훈련을 실시하고

있지만 교육훈련의 성공은 미비한 실정이다. 본 연구는 교육훈련의 성공 척도인 교육훈

련 이의 선행 요인과 결과 변수인 교육훈련 이를 고찰하 다. 교육훈련 이의 선행

요인으로 조직의 제도를 통한 지원과 인 계를 통한 지원을 선정하 고, 결과 변수는

교육훈련 이를 고려하 다. 195명의 직장인을 상으로 실증분석한 결과 조직지원 인

식이 교육훈련 이에 정 인 향을 미치는 것으로 나타났다. 한 상사지원 인식은

자기효능감의 매개역할을 통해 교육훈련 이에 향을 미치는 것으로 나타났다.
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오늘날 많은 기업들은 변하는 경 환경 속에서 기업의 성과를 높이고 고유한 경쟁력

을 높이기 해 많은 노력을 하고 있다. 과거 산업화의 경쟁우 요소 던 자본이나 생산시

설 같은 통 인 비교경쟁우 요인들이 지속 인 경쟁우 를 상실함에 따라, 변화의 거

한 물결 속에서 기업의 지속 인 경쟁우 를 가져다 수 있는 기반을 사람에서 찾기 시작

하 으며, 그 과정에서 인 자원이 지식기반경제에서 지속 인 경쟁우 (sustainable

competitive advantage)를 가져다 수 있다고 말하고 있다(Barney, 1991).

그래서 우리나라의 많은 기업들도 기업의 지속 인 경쟁우 를 가져다 수 있는 인

자원의 능력향상을 한 교육훈련에 많은 심을 가지고 있다. 상공회의소 “50 그룹사

교육훈련 실태 조사보고서”에 따르면 50 그룹사의 매출액 비 교육비 비 은 0.78%인

것으로 조사돼 미국의 2006년 인 자원개발 투자 우수기업(best HRD Award Winners) 42

개사의 평균인 0.72%보다 지 않고 국내기업 체평균인 0.22%보다 3배 이상 높아 기업

들이 인 자원개발 투자에 극 나서고 있는 것으로 조사되었다. 그리고 50 그룹사 인

자원개발을 한 제도 기반을 도입하여 인 자원개발에 활용하고 있는 기업은 81%이

며, 인 자원개발(HRD) 담부서 담인력을 확보하고 있는 기업이 79%이고, 인재상을

정립하고 인재육성 략을 수립한 기업이 94%로 나타나는 등 교육훈련을 한 여건이 양호

한 것으로 조사되었다. 한 체계 인 사내훈련 계획을 갖고 있는 기업이 92%이고, 인 자

원개발에 필수 요소인 직무분석을 실시한 기업이 98%나타났으며, 직무설계서를 보유한 기

업이 77%로 나타났다.

인 자원의 경쟁력 강화에 한 기업의 많은 심 속에서 많은 기업들이 교육훈련에

한 지속 인 투자와 심을 가지고 교육훈련을 실시하고 있지만 교육훈련 성공은 미비한

실정이다. 기업 교육훈련의 성공을 단하는 출발 은 교육훈련을 실시한 후 습득한 내용을

업에서 어느 정도 유용하게 활용함으로써 업무 성과가 얼마나 향상되었느냐에 있다(임효

창, 1998). 어떠한 교육훈련이라도 종업원들이 실제 으로 교육훈련을 받은 후 변화된 행동

을 보이지 않거나 업에 복귀하여 배운 내용을 업무에 용하지 못한다면 종업원들은 기업

의 생산성 향상에 기여하지 못하고 종업원들이 받은 교육훈련의 존재가치는 없어진다.
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Sevilla와 Wells(1998)의 연구결과에 따르면 미국의 경우 교육훈련 내용이 업에 용되는

것은 약 10-15% 정도로 추정 된다. 교육훈련 후 배운 지식을 업무에 용하는 비율이 낮다

면 기업의 교육훈련은 기업 성과에 기여를 하지 못한다고 할 수 있으며, 인 자원의 경쟁력

이 향상 되지 않았다고 말 할 수 있다.

따라서 교육훈련 내용이 업무에 이되는 상을 말하는 교육훈련 이(transfer of

training)에 한 연구는 경쟁우 원천으로서의 인 자원의 효과 활용을 해서 반드시

필요한 것이다. 본 연구는 교육훈련 이에 향을 미치는 요인에 해 살펴보고자 한다.

한 교육훈련 이에 향을 미치는 요인으로 교육훈련 상자가 조직생활을 하면서 인식하

는 지원(support)이 교육훈련 이에 미치는 향을 살펴보고, 이러한 지원을 받은 종업원의

인지 인 변화 하나인 자기효능감이 교육훈련 상자가 교육훈련 후 교육내용을 업에

용하는데 있어서 어떠한 향을 미치는지에 하여 실증 으로 악할 것이다.

Ⅱ. 이론 배경

1. 교육훈련 이

교육훈련 이에 한 정의는 많은 학자들에 의해 이루어지고 있으며, 연구자들의 연구

목 과 방향에 따라 교육훈련 이에 한 정의의 차이 과 공통 이 존재한다.

Baldwin과 Ford(1988)는 그들의 연구에서 교육훈련 이에 해 “교육훈련으로부터

배운 태도, 기술, 지식을 업무에 용하는 것으로서 일정 기간 이상 지속 으로 유지하는

것” 이라고 정의 하고 있다. 그리고 Noe(2008)는 교육훈련 이에 한 개념을 “교육훈련

참가자들이 그들이 배운 것들(지식, 기술, 태도, 인지 인 략)을 효과 으로, 그리고 지속

으로 그들의 업무에 용하는 것”이라고 정의하고 있다.

Robinson과 Robinson (1988)은 교육훈련 이를 “훈련 로그램 에 획득한 지식, 기

술, 태도를 장에 용하는 것”으로 정의 하 고, Tesluk와 그의 연구자들(1995)은 교육훈
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련 이를 교육훈련의 일반화 개념과 분리하여 제시 하면서, 교육훈련 이는 특정목 을

한 교육훈련이 의도된 상황 내에서 활용되는 정도에 을 맞추고 있는 반면, 교육훈련

일반화(training generation)는 특정목 을 해 학습된 내용이 원래 목표로 했던 상황과는

다른 상황에 용되는 정도에 을 맞추고 있다.

여러 연구자들의 교육훈련 이의 정의를 정리하여 본 연구에서는 기업에서 실시한

교육훈련에서 교육훈련 상자가 배운 것을 교육훈련 후 업에 돌아와서 지속 으로 업무

에 용하는 것으로 교육훈련 이를 정의하 다.

많은 연구자들이 교육훈련 이에 향을 미치는 요인에 해 연구를 하 고, 교육훈

련 이에 향을 미치는 요인의 연구를 통해 교육훈련 이가 어떤 단계를 거쳐 일어나는

지에 한 모형을 제시하 다. 교육훈련 이 과정을 모형화 한 표 인 학자로는

Noe(1986), Holton(1996), 그리고 Baldwin과 Ford(1988)가 있다.

Noe의 교육훈련 이모형. Noe(1986)는 교육훈련 이에 향을 미치는 학습자의

성격과 동기 인 요인들을 밝히고 이들 요인과 이간의 계를 설명하는 동기 향모델을

제시하 다. 이 모델은 교육훈련에 한 개인의 기 와 자기효능감, 그리고 직무태도는 조직

환경에 한 개인의 지각과 함께 개인의 학습 동기를 결정짓고 이러한 학습 동기는 교육훈

련에 한 반응과 함께 개인의 학습을 결정한다. 그리고 학습은 조직의 환경에 한 지각을

통해 형성된 이 동기와 상호작용하여 교육훈련 이를 결정한다. Noe(1986)의 모형은

이 과정에 한 모형 심의 근을 시도하여 이에 향을 미치는 학습자의 태도와 기 같

은 동기 과정을 이해하는데 큰 기여를 하 다.

Holton의 교육훈련 이모형. Holton(1996)은 훈련 이의 과정과 그 향 요인들

을 포 으로 설명하는 통합 평가모형을 제시하 다. Holton의 모형에 의하면 첫 번째

성과인 학습자의 학습에 1차 으로는 학습자의 능력, 학습 동기, 그리고 교육훈련에 한 학

습자의 반응이 향을 미치고 2차 으로는 학습자의 특성, 직무태도, 학습 비도가 향을

미친다. 두 번째 성과인 학습자의 수행에는 1차 으로 학습결과, 학습결과에 한 이 동

기, 이설계가 향을 미치고 2차 으로는 학습의 충실성과 직무 이 환경이 향을 미친
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다. 세 번째 성과인 교육훈련으로 인한 조직의 결과에는 학습자의 직무수행 정도와 기업의

외부사건, 조직의 목 과의 연 성이 향을 미친다.

Holton(1996)의 교육훈련 이 통합모형은 Kirkpatrick의 평가모델을 바탕으로 교육훈

련 평가과정에 한 보다 논리 인 근을 하 다는 과 직무수행의 이과정에 향을 미

치는 요인들에 해 포 인 이해가 가능하도록 모델을 구성하 다는 에서 의의가 있다.

그러나 교육훈련 이에 향을 미치는 요인으로 개인특성만을 설명하 기 때문에 교육훈련

이의 통합 인 모형이라고 보기 어렵고, 모형의 복잡성으로 인해 실증연구가 어렵다는 단

을 가지고 있다(양은하, 정재삼, 2006).

Baldwin과 Ford의 교육훈련 이모형. Baldwin과 Ford(1988)는 교육훈련 이 과정

을 교육훈련 투입(training input)요인, 교육훈련 성과(training outputs)요인, 그리고 교육훈

련 이 상태(conditions of transfer) 3단계로 구분하 다. 첫 번째 단계인 교육훈련 투입요

인 교육훈련 참가자의 특성(trainee characteristics)과 작업환경(work environment)은 교

육훈련 이에 직 , 간 으로 향을 미친다고 주장하고 있으며, 훈련설계(training

design)는 교육훈련 성과에 향을 미치고 그 향이 교육훈련 이에 향을 미친다고 주

장하 다. 작업환경(work environment)은 지원(support)과 훈련 이를 활용 할 수 있는 기

회(opportunities)의 두 가지로 제시하 다.

Baldwin과 Ford(1988)의 교육훈련 이 모델은 교육훈련 성과와 교육훈련 이에 향

을 미칠 수 있는 선행요인으로 교육훈련 상자의 개인차원의 특성뿐만 아니라 교육훈련 특

성과 교육훈련 상자의 작업환경을 제시함으로써 교육훈련 성과와 교육훈련 이에 미치는

향 과정을 직 이고 포 으로 설명하는데 의의가 있다. 다시 말하면 Baldwin과

Ford(1988)의 모형은 나머지 두 모형에서 제시 하지 않았던 작업환경 요인이 교육훈련 이

의 향요인으로써 요하다는 것을 강조한 모형이다. 이하에서는 교육훈련 이에 향을

미치는 작업환경요인을 구체 으로 살펴보기로 하겠다.

2. 사회 지원: 교육훈련 이에 향을 미치는 작업환경 요인
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Baldwin과 Ford(1988)가 교육훈련 이 모형을 발표한 후 각 요소들의 하 요인들에

한 연구가 진행되었다. 특히 교육훈련 이에 향을 미치는 작업환경 요인으로는 조직풍

토, 경 층의 지원, 상사의 지원, 동료의 지원, 이 기회, 필요장비 확보/ 기술지원, 학습조

직, 지식경 수 , 보상, 지속 학습문화 등이 주로 연구되었다(양은하, 정재삼, 2006). 이들

교육훈련 상자들이 교육훈련을 통해 배운 것들을 업에 잘 용시킬 수 있도록 조직,

상사, 동료와의 상호작용 속에서 이루어지는 지원을 사회 지원(social support)라고 정

의한다. 본 연구에서는 교육훈련 상자들이 이러한 지원을 인식하고 있는 상태를 사회

지원 인식(perceived social support)라고 정의하 다. 교육훈련 상자들이 교육훈련을 마치

고 업무에 복귀하면 사회 지원을 받게 될 것이고, 사회 지원을 받는 교육훈련 상자들마

다 지원을 인식하는 정도는 상이할 것이다. 이러한 사회 지원 인식의 차이는 교육훈련

이를 발생시키는데 요한 작업환경 요인으로 작용할 것이라고 추론할 수 있다.

사회 지원 인식은 조직이라는 기 을 통해 제도 으로 이루어지는 측면과, 개인 으

로 이루어지는 측면으로 구분할 수 있다. 조직의 제도를 통한 지원을 교육훈련 상자가 인

식하는 것을 제도 지원 인식(perceived institutional support)이라고 정의하고, 조직의 인간

계 속에서 이루어지는 지원을 교육훈련 상자가 인식하는 것을 인 계지원 인식

(perceived interpersonal support)으로 정의하 다. 제도 지원 인식은 그 상에 따라 조직

이 지원해주고 있다는 것을 교육훈련 상자가 인식하는 것을 조직지원인식(perceived

organizational support), 이 지원해주고 있다는 인식을 지원 인식(perceived team

support)으로 나 어 살펴볼 수 있을 것이다. 인 계지원 인식은 지원해주는 상이 구

인지에 따라 상사지원 인식(perceived supervisor support)과 동료지원 인식(perceived peer

support)으로 다시 나 어 살펴볼 수 있다.

(1) 조직지원인식
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조직지원 인식(perceived organizational support)은 Eisenberger와 그의 연구자들(1986)

에 의해서 처음 제시된 개념이다. 그러나 이 에 많은 연구자들 (March & Simon, 1958;

Etzioni 1961: Kleman, 1961; Levison, 1965)은 종업원들이 지원에 한 반 인 인식을 형

성한다는 것을 제안하 고, 조직 지원에 한 인식이 다양한 직무 산출변수들과 정 으

로 련이 있다는 것을 보여주고 있다. 이러한 기의 연구 문헌들은 조직 지원이 안정

이고 정 인 환경을 나타낸다는 것을 지지하 다(Shore & Shore, 1995).

조직지원 인식은 조직이 종업원의 복지에 심을 가지고, 종업원의 불평에 귀를 기

울이고, 종업원이 난 에 직면했을 때 도와주기 해서 노력하며, 종업원을 공정하게 우하

는 것에 한 종업원의 인식을 말한다(Eisenberger et al., 1986; 1990). 조직지원인식은 조직

과의 가치 일치 계에 기 하고 있는 정서 애착심(affective attachment) 뿐만 아니라

조직이 주는 보상에 기 한 계산 몰입(calculative involvement)을 포함하는 포 인 개

인 태도로 규정하고 있다(서재 , 2000; Eisenberger, et al., 1990; Shore & Tetrick, 1991).

조직지원 인식이 교육훈련 이에 향을 미칠 수 있다는 것은 사회 교환 이론을

통해 설명 할 수 있다. 사회 교환 이론(social exchange theory)은 보상의 시기나 내용이

명시 되지 않은 계로 장기 에서 상 방이 보상을 해 것이라는 신뢰에 바탕을 두

고 있다. 그리고 한 사람이 다른 사람에게 호의를 베풀었을 경우 그 사람은 이에 상응하는

미래의 어떤 보상에 해 기 감을 가지게 되며, 따라서 조직의 구성원들이 상호존 의 패

턴을 가지고 직장에서 보다 장기 인 사회 교환 계의 에서 근하려는 경향을 말한

다(Blau, 1964; Rousseau, 1989). 이러한 사회 교환이론의 기본 제는 비용보다 이익을 더

많이 제공하는 상호간의 계가 상호신뢰와 더불어 상호간의 매력을 지속 으로 유발한다는

것이다. 더욱이 이러한 사회 거래는 물질 인 이익뿐만 아니라 지 , 충성심, 인정 등을

포함하는 심리 보상도 포 하고 있다.

이러한 사회 교환이론은 개인 개인 수 에서 설명하지만, 개인과 조직수 에서

설명이 가능하며, 조직지원 인식은 개인과 조직과의 계에서 교환이 이루어지는 것이라고

말 할 수 있다. 그래서 조직지원 인식은 거래 에서 조직의 종업원에 한 심과 지
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원은 종업원으로 하여 조직의 성과 향상과 조직의 발 에 노력하게 만든다는 것이다. 조

직의 발 과 성과 향상을 해 교육훈련을 받은 종업원이 할 수 있는 것은 교육훈련에서 배

운 내용을 업에 용하는 것이다. 왜냐하면 기업의 교육훈련 목표가 교육훈련을 통해 종

업원의 지식과 기술을 향상시키는 것이고 배운 지식과 기술을 업에 용하여 기업의 경쟁

력을 향상시키고 기업성과를 향상시키는 것이기 때문이다. 그러므로 교육훈련 후 업무에 복

귀한 교육훈련 상자가 조직의 지원을 받고 있다고 인식한다면, 교육훈련에서 배운 지식을

업에 용하여 조직의 발 과 성과향상을 해 보답 할 것이다. 그러므로 조직지원 인식

이 교육훈련 이에 향을 미칠 수 있다는 것을 사회교환 이론으로 설명할 수 있다.

한 조직지원 인식은 책임감이나 신, 몰입과 한 계가 있다(Eisenberger,

1990). 만약 교육훈련 후 복귀한 교육훈련 상자가 조직지원을 인식한다면, 교육훈련 후 배

운 내용을 업무에 용해야겠다는 책임감이 나타날 수 있다. 한 회사에서 많은 비용을 들

여 자기 자신을 교육 시켰을 뿐 만 아니라 교육훈련 후에도 조직이 많은 심과 지원을 해

다고 인식한다면, 교육훈련에서 배운 지식을 활용해야겠다는 책임감이 높아지고 교육훈련

에서 배운 내용을 업무에 용함으로써 업무의 신에 이바지 할 수 있을 것이다.

(2) 지원인식

의 기반을 추구하는 조직에서 두드러진 특징은 노동자들이 어도 2개의 존재

( : 조직과 )의 구성원이라는 것이다. 그리고 노동자들은 과 조직의 지원을 인식하고

그들의 몰입을 과 조직에게 해 다. 이러한 상은 몇 가지 문제 이 발생한다. 첫째 노

동자들은 하나 이상의 존재와 련된 몰입과 몰입과 련된 방향(조직과 으로부터 주어진

지원인식과 몰입)을 구분 할 수 있는지 의문이 생긴다. 둘째, 연구자가 이러한 능력(조직과

의 지원인식과 몰입을 구분할 수 있는 능력)을 측정, 탐지 할 수 있는 도구를 이용할 수

있는지 의문이 생긴다. 셋째, 이러한 측정도구가 다양한 조직과 구조를 넘어서서 측정 할

수 있는지 의문이 생긴다. 이러한 문제를 가지고 연구를 시작한 Bishop과 그의 연구자들
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(2005)은 그들의 논문에서 에 제시한 문제에 한 실증 연구를 하 고, 그 결과 조직몰입,

몰입, 조직지원 인식, 지원 인식이 실질 으로 구분이 가능하고 개념 으로 다르다는

것을 제시해 주었다.

Bishop과 그의 연구자들(2005)의 연구 결과는 조직지원 인식을 지원 인식과 조직지

원 인식으로 구분할 필요성을 말해주고 있으며, 한 노동자들이 지원과 조직지원을 같은

개념으로 보지 않고 구분하여 인식할 수 있다는 것을 알려주고 있다. 그래서 본 연구에서는

조직지원 인식과 지원 인식의 구분이 필요하다고 생각하고 조직지원 인식을 지원 인식

과 구분하여 사용하 다.

Bishop과 그의 연구자들(2005)은 지원 인식에 한 연구에서 지원 인식에 한

정의를 내리는 과정을 설명해주고 있다. Bishop과 그의 연구자들(2005)은 Eisenberger와 그

의 연구자들(1986)이 조직지원 인식에 한 정의를 내리는 과정을 이용하여 지원 인식의

정의를 제시하 다. 지원 인식을 정의하는데 있어서 Eisinberger와 그의 연구자들(1986)이

제시한 조직지원 인식의 정의를 변형하 는데 조직지원 인식하는 노동자는 원으로, 노동

자에게 지원을 하는 조직을 으로 체하여 지원 인식의 정의를 제시하 다. 그리고 조

직지원 인식을 변형하여 지원 인식을 정의하는 것은 환경에서 가능하다고 주장하 다.

그래서 지원 인식은 “ 이 원들의 복지에 해 심을 가지고 원들의 업 에 가치를

부여한다는 것을 원들이 인식하는 것”이라고 정의되었다. 한, Bishop과 그의 연구자들

(2005)은 단어 을 조직에 신하여 사용하여 지원 인식의 정의를 만든 것은 당연하다고

생각한다.

지원 인식이 교육훈련 이에 향을 미칠 수 있다는 것은 -구성원간 교환 계

(team member exchange: TMX)로 설명 할 수 있다. -구성원간 교환 계는 에서 개별

구성원이 지각하는 체 동료그룹과의 교환 계를 의미한다(Cole, Schaninger, & Harris,

2002). -구성원간 교환 계는 당사자간의 호혜성(reciprocity)의 계에 기 하고 있으며,

구성원과 체 과의 계 안에서의 교환이다(Jordan, Field, & Armenakis, 2002). 그리

고 일련의 연구에서 지원 인식에 한 보답으로 종업원들은 몰입(Bishop & Scott,
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2000; Bishop, Scott & Casino, 1997), 성과(Bishop & Scott, 2000; Bishop,

Scott&Casino,1997)등을 보이는 것으로 타나나고 있다. 그러므로 -구성원간 교환 계에서

만약 원이 지원을 인식한다면, 원은 을 해 무언가를 보답해야 한다는 의무감을

가지게 되고 이러한 의무감은 원이 의 성과 향상과 의 발 을 해 노력하게 만든다.

의 성과 향상과 의 발 을 해 교육훈련을 받고 복귀한 원이 할 수 있는 것은 교육

훈련에서 배운 내용을 업에 용하는 것이다. 이 원을 교육훈련에 보낸 이유는 교육

훈련 목 에서도 알 수 있듯이 교육훈련에서 배운 내용을 업에 용하여 의 성과를 향

상시키는데 있다. 그러므로 원의 지원 인식이 교육훈련 이에 향을 미칠 수 있다는

것을 -구성원간의 교환이론으로 설명할 수 있다.

(3) 상사지원인식

종업원들은 조직이 그들의 가치를 요하게 여기고 있다는 것을 보편 으로 인식하는

것처럼 그들의 상사가 그들의 공헌에 가치를 부여하고 그들의 복지에 해 많은 심을 가

지는 정도와 련된 일반 인 견해를 발 시킨다(perceived supervisor support; Kottke &

Sharafinski, 1988). 왜냐하면 상사는 부하들의 성과를 평가하고 직 으로 지시하는 권한을

가지고 있는 조직의 리인으로 행동하기 때문에 종업원들은 조직지원을 암시하는 것으로서

종업원들에 한 상사의 호의 인 는 호의 이지 않은 태도를 인식한다(Eisenberger et

al., 1986 ; Levinson, 1965). 한 상사의 지원에 한 인식(perception of supervisor

support)은 종업원들이 각각의 업무 수행과 능력 발휘의 과정에서 자신의 상사가 자신의 업

무수행에 하여 얼마나 많은 심이 있으며 필요한 경우 도움을 것으로 생각하고 있는

지에 한 지각의 정도이다(Greenhaus et al., 1990).

(4) 동료지원인식
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동료지원 인식은 조직구성원이 자신의 동료로부터 받는 배려와 지원을 인식하는 정도를

의미한다. 동료로부터 받는 배려와 지원에는 직무 련 사항과 개인 인 심사항이 포함되

는데, 보통 조직 내에 친한 친구가 많을수록 동료의 배려와 지원이 크다고 볼 수 있다(이

규만, 2005). 이러한 동료의 지원은 직무만족, 조직몰입, 직무스트 스, 이직의도 등과 유의

한 계가 있는 것으로 보고되고 있다(Schaubroeck & Cotton, 1989).

동료지원 인식에 한 정의는 Bishop과 그의 연구자들(2005)이 지원 인식에 한

정의를 내리는 과정을 이용하여 설명 할 수 있다. Greenhaus와 그의 연구자들(1990)이 상사

의 지원 인식에 해 “종업원들이 각각의 업무 수행과 능력 발휘의 과정에서 자신의 상사가

자신의 업무수행에 하여 얼마나 많은 심이 있으며 필요한 경우 도움을 것으로 생각

하고 있는지에 한 지각의 정도이다”라고 정의를 내리고 있다. 여기서 상사를 동료로 체

하여 동료지원 인식을 정의하는 것이 가능하다고 생각한다. 상사지원 인식과 동료지원 인식

은 지원인식의 범 , 그리고 지원인식의 강도가 다르다. 왜냐하면 상사와 동료의 임무와 권

한이 다르기 때문이다. 그러므로 종업원이 생각하는 상사지원 인식과 동료지원 인식은 차이

가 있을 것이다. 그리고 상사지원 인식이 동료지원 인식보다 강도나 범 면에서 더 크다고

생각한다. 왜냐하면 상사의 종업원에 한 지원 권한이 동료보다 크기 때문이다. 그래서 본

연구에서는 동료지원 인식이 상사지원 인식의 부분이 된다고 생각하고 상사지원 인식의 정

의에서 상사라는 단어 신에 동료로 교체하여 사용해도 문제가 없다고 생각하고 본 연구에

서는 동료지원 인식을 “종업원들이 각각의 업무 수행과 능력 발휘의 과정에서 자신의 동료

가 자신의 업무수행에 하여 얼마나 많은 심이 있으며 필요한 경우 도움을 것이라고

생각하고 있는지에 한 지각의 정도”라고 정의한다.

3. 자기효능감

교육훈련 이와 련한 피 훈련자의 특성 가장 활발히 논의된 것은 자기효능감이

다. 자기효능감이란 특정한 과업을 잘 수행할 수 있다는 자신의 능력에 한 확신, 믿음을
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말한다(Bandura, 1977). Bandura는 자기효능감이 능력과 성과 사이의 계에서 핵심 역할

을 담당하기 때문에, 고성과자와 성과자 사이의 결정 차이는 능력이 아니라 개인의 자

기 언 생각이라고 주장한다. 그리고 주어진 업무를 수행 할 수 있는 개인의 업무 특수

믿음이 성과를 결정한다고 말한다.

교육훈련이 끝난 후 교육훈련 상자는 업에서 자신이 배운 지식과 기술을 활용하

고자 하지만, 때로는 어려운 상황을 겪게 되는데 이 상황을 넘을 수 있는가를 결정하는 것

은 교육훈련 상자의 의지에 달려 있다(Bramley, 1991). 이러한 의지는 선행연구에서 자기

효능감이라는 개념으로 연구 되었다. 그리고 교육훈련 후 자기 효능감이란 교육훈련을 참가

한 이후 참가자들이 느끼는 자기효능감의 정도라고 할 수 있으며, 참가자들 자신이 교육훈

련 목표들을 달성했다고 생각하고 교육훈련에 참여한 사람들은 그 지 않은 사람들 보다 교

육훈련의 내용을 더 잘 숙달하게 된다는 것이다. 교육훈련 후 자기효능감은 교육훈련 후

이와 직무성과에 유의한 향을 다고 하 다(Mathieu et al., 1992).

그리고 Bandura는 자기효능감 형성에 향을 미치는 4가지의 요한 정보근원을 제

시하 는데, 그것들은 수행성취(enactive mastery), 리경험(vicarious experience), 언어

설득(verbal persuasion), 그리고 정서 각성(emotional arousal)이다. 이들 언어 설득

은 타인의 단순한 설득이나 칭찬, 격려에 의해서도 개인의 효능감은 증가 할 수 있다는 것

이다. 즉, 언어 설득 효과는 타인의 기 나 심으로 인하여 능률이 오르거나 결과가 좋아

지는 상인 피그말리온 효과(Pygmalion Effect)를 통해 설명될 수 있다. 그리고 이러한 설

득의 성공은 그 설득하는 사람에 한 의존성, 설득하는 사람의 업무에 한 문성에 달려

있다(Gist, 1987). 상사와 동료는 개인이 자신의 직장에서 신뢰할 수 있고 자신의 업무에

한 지식을 갖고 있는 사람들이다. 따라서 교육훈련 후 업무에 복귀한 교육훈련 상자들이

상사의 지원과 동료의 지원을 받는다고 인식하면 자기 자신의 능력에 한 언어 설득 역

할을 하게 될 것 같으며 그러한 언어 설득의 결과로써, 즉 피그말리온 효과에 기인하여,

교육훈련 상자는 교육훈련 후 자신감을 갖게 될 것이다. 따라서 교육훈련 후 교육훈련

상자의 상사지원 인식과 동료지원 인식은 자기효능감을 높이게 될 것이다.
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한 Mathieu, Martineau와 Tannenbaum(1993)은 교육훈련 후 자기효능감이 교육훈

련 효과와 정 으로 높은 상 계를 지니고 있다고 주장한다. Ford와 그의 연구자들(1992)

은 교육훈련 상자의 교육훈련 후 자기효능감은 직무 장에서 수행하는 과업의 폭과 유형

간에 유의미한 정 계가 있음을 찾아냈다. 한 Eden(1990)의 연구에서도 교육훈련 상

자가 교육훈련을 수행해 낼 수 있을 것이라는 기 를 높임으로써 교육훈련에서의 성과를 높

일 수 있음을 증명하 다. 이러한 선행연구로 인해 자기효능감은 교육훈련 이에 정

향을 미치고 있음을 알 수 있다.

그러므로 교육훈련 상자들이 교육훈련 후 업무에 복귀하여 인 계 지원 인식을

하면 자기효능감에 정 인 향을 미치고 이러한 정 인 향은 교육훈련 이에 한

정 인 향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구모형 가설의 설정

1. 연구모형

본 연구를 한 연구모형은 아래 <그림 1> 과 같다.

<그림 1> 연구모형
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연구모형에서 보여지는 가설 그 설정근거는 다음과 같다.

기존 연구결과는 조직의 제도 지원은 고육훈련자의 교육훈련 이에 향을 정 인

향을 미치는 것을 보여주었다. 조직지원 인식이 교육훈련 이에 향을 미칠 수 있다는

것은 사회 교환 이론(social exchange)을 통해 설명 할 수 있다고 앞에서 언 하 다.

한 조직지원 인식이 책임감이나 신, 몰입과 한 계가 있기 때문에 조직지원 인식이

교육훈련 이에 향을 미친다고 설명하 다(Eisenberger, 1990). 이와 유사하게 지원 인

식이 교육훈련 이에 향을 미칠 수 있다는 것은 -구성원간 교환 계(Cole, Schaninger,

& Harris, 2002)이론으로 설명될 수 있다. 따라서 교육훈련 상자들의 제도 지원 인식에

의해 교육훈련 이가 향을 받게 되리라 상 할 수 있다. 이를 바탕으로 다음과 같은 가

설을 도출하 다.

【가설1】교육훈련 상자들의 제도 지원 인식은 교육훈련 이에 정 인

향을 미칠 것이다.

1-1 교육훈련 상자들의 조직지원 인식은 교육훈련 이에 정 인 향을 미칠

것이다.

1-2 교육훈련 상자들의 지원 인식은 교육훈련 이에 정 인 향을 미칠 것

이다.

상사나 동료 등 조직 내 개인 인 계에 바탕을 둔 인 계 지원 한 교육훈련

이에 향을 미치지만, 특히 이들 개인차원의 지원은 교육훈련자의 자기효능감을 통해 학습

이 효과를 향상시킬 것으로 기 된다. 상사지원 인식과 동료지원 인식이 자기효능감을 형

성 한다는 것은 Bandura(1977)가 제시한 4가지 정보근원 언어 설득으로 설명할 수 있

다. 즉, 교육훈련 후 업무에 복귀한 교육훈련 상자들이 상사나 동료의 지원을 인식한다면,

자기효능감이 증가하고 이러한 상은 타인의 기 나 심으로 인하여 능률이 오르거나 결
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과가 좋아지는 상인 피그말리온 효과가 발생한다. 이 게 형성된 자기효능감은 앞서 설명

한 바와 같이 교육훈련 효과와 높은 정 으로 높은 상 계를 가지고 있고(Mathieu,

Martineau, & Tannenbaum, 1993), 교육훈련 상자가 교육훈련을 수행해 낼 수 있을 것이

라는 기 를 높임으로써 교육훈련에서의 성과를 높일 수 있으므로(Eden, 1990) 교육훈련

이에 정 인 향을 미칠 것이다. 따라서 교육훈련 상자들의 인 계지원 인식에 의해

자기효능감이 형성되고 형성된 자기효능감에 의해 교육훈련 이가 향을 받게 되리라

상 할 수 있다. 그래서 다음과 같은 가설이 도출 될 수 있다.

【가설2】자기효능감은 인 계지원 인식이 교육훈련 이에 미치는 향에 매개 역할

을 할 것이다.

2-1 자기효능감은 상사지원 인식이 교육훈련 이에 미치는 향에 매개 역할을 할

것이다.

2-2 자기효능감은 동료지원 인식이 교육훈련 이에 미치는 향에 매개 역할을 할

것이다.

2. 변수의 조작 정의

본 연구에서는 크게 4가지 변수를 다루고 있는데, 독립변수로 사회 지원 인식인 조직

지원 인식, 지원 인식, 상사지원 인식, 동료지원 인식을 사용하고, 매개변수로는 자기효능

감을 다루고 있으며, 교육훈련 이를 종속변수로 사용하 다.

(1) 조직지원 인식

조직지원 인식은 Eisenberger와 그의 연구자들(1986)의 정의를 참고하여 “조직이 종업

원의 복지에 심을 가지고, 종업원의 불평에 귀를 기울이고, 종업원이 난 에 직면했을 때
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도와주기 해서 노력하며, 종업원을 공정하게 우하는 지에 한 종업원의 인식”을 나타

낸다. 본 연구에서는 Eisenberger와 그의 연구자들(1986)이 사용한 27개 설문문항 본 연

구 목 과 합한 문항을 선별하여 7개의 설문문항을 사용하 다. 설문문항은 Likert 5 척

도로 하여 측정하 다.

(2) 지원 인식

지원 인식은 Bishop과 그의 연구자들(2005)에 정의를 참고하여 “ 이 원들의 복지

에 해 심을 가지고 원들의 업 에 가치를 부여한다는 것을 원들이 인식하는 것”을

나타낸다. 본 연구에서는 Bishop과 그의 연구자들(2005)의 연구에서 사용한 7개의 설문문항

을 사용하 다. 설문문항은 Likert 5 척도로 하여 측정하 다.

(3) 성과지원 인식

상사지원 인식은 Greenhaus와 그의 연구자들(1990)의 정의를 참고하여 “종업원들이 각

각의 업무 수행과 능력 발휘의 과정에서 자신의 상사가 자신의 업무 수행에 하여 얼마나

많은 심이 있으며 필요한 경우 도움을 것으로 생각하고 있는지에 한 지각의 정도”라

고 나타낸다. 본 연구에서는 상사지원 인식을 Greenhaus와 그의 연구자들(1990)이 사용한 9

개의 설문문항 본 연구에 합한 6개의 설문문항을 선별하여 사용하 다. 설문문항은

Likert 5 척도로 하여 측정하 다.

(4) 동료지원 인식

동료지원 인식이란 Greenhaus와 그의 연구자들(1990)이 정리한 상사지원 인식에 한

정의를 변형하여 “종업원들이 각각의 업무 수행과 능력 발휘의 과정에서 자신의 동료가 자
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신의 업무수행에 하여 얼마나 많은 심이 있으며 필요한 경우 도움을 것이라고 생각

하고 있는 지에 한 지각의 정도”라고 나타낸다. 본 연구에서는 동료지원 인식에 한 측

정은 Greenhaus와 그의 연구자들(1990)이 사용한 설문 문항을 동료지원 인식 측정에 맞게

변형하여 사용하 다. 설문문항은 Likert 5 척도로 하여 측정하 다.

(5) 자기효능감

자기 효능감이란 Bandura(1977), Jones(1986)등이 정의한 것과 같이 "교육훈련 후에 학

습자가 느끼기에 바람직한 결과를 얻기 해서 각 개인이 얼마나 성공 으로 요구되는 행동

을 할 수 있는 가에 한 스스로의 기 정도”로 나타낸다. 본 연구에서는 Jones(1986)의 연

구에서 사용된 설문을 수정하 으며, Bandura(1977)의 개념 정의로부터 보완하여 5개의

설문문항을 사용하 다. 설문문항은 Likert 5 척도로 하여 측정 하 다.

(6) 교육훈련 이

교육훈련 이란 Baldwin과 Ford(1988), Noe(2008)가 정의한 것을 정리하여 “교육훈련

후 교육훈련 상자들이 업무에 복귀하여 교육훈련에서 배운 지식을 업무에 용하는 것”으

로 나타낸다. 교육훈련 이성과를 측정하는 설문은 Rouiller와 Goldstein의 연구(1993)와

이 련 선행연구를 토 로 설문항목을 개발한 이도형의 연구(1995)를 기 로 5개의 설문문

항을 사용하 다. 설문문항은 Likert 5 척도로 하여 측정하 다.

Ⅳ. 실증분석

1. 측정도구 표본의 선정
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본 연구에서는 3개의 회사에서 회사별로 실시한 동일한 직무교육을 마친 상자와 S

학 MBA교육을 수료한 자를 상으로 e-mail 설문조사를 실시하 다. e-mail 설문 문항에

서 특이한 은 A사의 경우 직 체계가 다른 두 회사와 다르기 때문에 A사의 직 체계를

설문 조사한 후 다른 두 회사의 직 에 맞춰 사용하 다.

설문지를 배포하는데 있어서 S 학의 경우 MBA 총 동문회 조를 얻어 2006-2008

년에 졸업한 동문의 e-mail주소록을 입수하여, e-mail로 설문지를 졸업생에게 배포한 후 다

시 e-mail로 설문지를 회수하는 방법을 사용하 다. A사의 경우 2008년 1-6월에 실시한 직

무교육을 받은 교육훈련 상자에게 설문지를 직 배포하여 수거하 다. 한, B사의 경우

2008년 1-6월에 실시한 TBP 직무교육을 받은 교육훈련 상자에게 B사의 인사담당자가 설

문지를 e-mail로 배포하 으며, C사의 경우 생산성 신 교육인 TOP 교육을 2008년 3-5

월 사이 1박2일 동안 받은 교육훈련 상자에게 C사의 인사담당자가 설문지를 e-mail로 배

포하 다. 그리고 B사와 C사에 배포된 설문지는 연구자의 e-mail로 직 수거 되었다. 4주

간에 걸쳐 총 1191부의 설문지가 배포되었고 그 17.6%인 210부가 회수되었다. 회수된 설

문지 기록내용이 불성실했던 응답지 15부는 통계자료로서의 가치가 없는 것으로 단하여

분석에서 제외하 다. 따라서 본 연구에서 실제 분석에 사용된 설문지는 총 195부로 유효

응답율이 16%인 것으로 나타났다.

2. 신뢰성과 타당성 분석

설문지의 문항은 기존에 신뢰도와 타당도가 입증된 설문이 있는 경우에는 그 로 사용

하 고(조직지원 인식, 지원 인식, 상사지원 인식, 자기효능감, 교육훈련 이), 기존 설문

이 없는 경우 국내 실에 합하게 수정하여 새로 작성하 다( : 동료지원 인식). 본 연구

에서 사용된 모든 측정항목의 Cronbach's α 계수가 0.7 이상으로 나타났기 때문에, 신뢰성

이 있는 측정도구로 간주하 다.

측정항목의 개념타당성을 해 요인분석을 실시하 다. 요인분석 결과 0.5 이하의 요인



 승 

리경 연  12  2                                    51

재량을 보인 세 항목을 제거 하 다. 이들을 제거한 후 다시 회 에 의한 요인 분석 결과

는 <표 1>과 같이 나타나 별타당성을 충분히 가지고 있음을 보여 주고 있다.

<표 1> 별타당성 검증을 한 회 된 요인매트릭스(rotated factor matrix)

요인

문항

요 인

조직지원

인 식

지원

인 식

상사지원

인 식

동료지원

인 식
자기효능감

교육훈련

이

문항 I-2 .504 .051 .218 .109 .122 .221

문항 I-3 .640 .007 .171 .150 .064 .188

문항 I-4 .615 .333 .186 .181 -.033 .172

문항 I-5 .698 -.016 .135 .213 .104 .089

문항 II-1 -.001 .583 .356 .135 .164 .170

문항 II-2 .301 .669 .161 .195 .056 .182

문항 II-3 .359 .579 .213 .193 -.063 .235

문항 II-4 .169 .671 .281 .120 .057 .212

문항 II-5 .132 .661 .238 .183 .154 .003

문항 II-6 .075 .676 .320 .221 .141 .047

문항 II-7 -.009 .694 .107 .131 .196 .150

문항 III-1 .425 .063 .624 .215 .019 .145

문항 III-2 .239 .356 .653 .083 .197 .060

문항 III-3 .238 .181 .639 .099 .008 .153

문항 III-4 -.070 .068 .702 .170 .098 .129

문항 III-5 .018 .154 .787 .235 .068 .047

문항 III-6 .221 .107 .730 .191 .019 .145

문항 IV-1 .403 .018 .157 .643 -.008 .127

문항 IV-2 .343 .353 .109 .598 -.045 -.011

문항 IV-3 .194 .019 .089 .706 -.002 .187

문항 IV-4 .082 .005 .192 .736 -.009 .244

문항 IV-5 .113 .110 .138 .812 -.064 -.032

문항 IV-6 -.043 .183 .245 .759 .021 .073

문항 V-1 .120 .236 .064 -.100 .642 .292

문항 V-2 -.023 .029 .105 .123 .730 .186

문항 V-3 -.144 .087 -.042 -.065 .711 .247

문항 V-4 .077 -.054 .231 -.070 .693 -.036

문항 V-5 .224 .039 -.081 -.055 .632 .336

문항 VI-1 .198 .133 .065 .094 .203 .758

문항 VI-2 .190 .079 .143 .082 .242 .741

문항 VI-3 .156 .087 .115 .110 .368 .650

문항 VI-4 .073 .059 .066 .070 .048 .758

문항 VI-5 -.012 .192 .220 .144 .292 .687

3. 기 통계분석
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본 연구의 가설을 검증하기 해서 먼 피어슨 상 계분석을 실시하 다. 상 계

분석은 하나의 변수가 다른 변수와 어느 정도 한 련성을 가지고 변화하는지를 검증하

기 해 사용되며, 변수들간의 련성 정도는 특정변수의 분산 에서 다른 변수가 같이 변

화하는 분산이 어느 정도냐에 따라 좌우된다. 체 변수들간의 상 계 분석결과는 <표

2>에 나타나 있다.

<표 2> 변수들간의 상 계 분석결과

평
균

표

편 차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1.교육 이 3.54 .550 .860(α)

2.조직지원 3.49 .566 .463** .765(α)

3. 지원 3.65 .531 .476** .606** .847(α)

4.상사지원 3.67 .565 .398** .559** .674** .875(α)

5.동료지원 3.52 .546 .334** .528** .547** .515** .873(α)

6.자기효능감 3.49 .555 .553** .237** .344** .241** .053 .782(α)

7.나 이 2.07 .805 .076 .026 .089 -.073 -.179* .259**

8.근속기간 2.17 .881 .023 -.066 .024 -.097 -.198** .172* .678**

9.직무기간 1.92 .756 .112 .054 .045 -.077 -.140 .245** .559** .452**

10.직 2.80 1.647 .093 .093 .191** .030 -.116 .348** .687** .518** .493**

11.학 력 3.29 .943 .151* .260** .250** .098 .131 .274** .234** .072 .160* .578**

12.성 별 .77 .419 .235** .181* .256** .125 .101 .230** .327** .194** .176* .227** .158*

*: p<.05, **: p<.01(유의수 양측검정실시) (α)=Cronbach's α 값, 나이: 1=20 , 2=30 ,

3=40 , 4=50 , 근속기간: 1=1년미만, 2=1년-10년, 3=11년-20년, 4=21년-30년 5=30년이상,

직무기간: 1=1년미만, 2=1년-10년, 3=11년-20년, 4=21년-30년, 5=30년이상, 직 : 1=사원 ,

2= 리 , 3=과장 , 4=차장 , 5=부장 이상, 학력; 1=고졸, 2= 문 졸, 3= 졸, 4= 학원

졸 이상, 성별: 0=여성, 1=남성, N=195

4. 가설 검증

가설 검증을 한 1 단계로 본 연구에서 사용된 데이터가 제시된 연구모형과 얼마나

일치하는지를 살펴보기 해 체 연구모형의 합도 검증을 실시하 다. 그 결과 모형의 χ

²값이 951.03(df=484)으로 나타났으며, 합도 지수는 GFI=.97, AGFI=.96, CFI=1.00,
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NFI=1.00, 그리고 RMR=.064, RMSEA=.07으로 나타나 반 으로 모형이 합하다는 것을

나타내고 있다.

제도 지원 인식이 교육훈련 이에 정 인 향을 미친다는 가설1에서 조직지원

인식이 교육훈련 이에 향을 미친다는 가설1-1은 지지되었다(β=.49, p=.000). 그러나

지원 인식이 교육훈련 이에 향을 미친다는 가설1-2는 지지되지 못하 다(β=-.05,

p=.70).

인 계지원 인식이 교육훈련 이에 향을 미치는데 있어서 자기효능감이 매개역

할을 한다는 가설 2에서, 상사지원 인식이 자기효능감에 정 인 향을 미친다는 것은 유

의한 것으로 나타났다(β=0.53, p=.000). 동료지원 인식은 가설과는 반 로 자기효능감에 미

치는 향이 부정 인 결과로 나타났다(β=-0.21, p=.000). 그리고 자기효능감은 교육훈련

이에 정 인 향을 미치는 것으로 나타났다(β=0.56, p=.000). 따라서 가설 2-1은 채택되

었고 가설 2-2는 기각되었다. 이를 그림으로 나타내면 <그림 2>와 같다.

【 그림 2 】연구모형 가설검증결과

*: p<.05, **: p<.01

Ⅴ. 결론

1. 연구결과의 요약 시사
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서론에서 언 하 듯이 많은 기업들이 기존의 기업 경쟁력을 확보하기 해 요시 여

겼던 자본, 생산시설과 같은 요소들이 지속 인 경쟁우 를 상실함에 따라 기업들은 지속

인 경쟁우 를 가져다 수 있는 사람에서 그 해답을 찾기 시작했으며, 그 과정에서 인

자원이 지속 인 경쟁우 를 가져다 수 있다고 생각하고, 기업들은 그들의 인 자원의

경쟁력 강화를 한 교육훈련에 많은 시간과 노력을 투입하고 있다. 그러나 이러한 교육훈

련을 통한 경쟁력 강화는 교육훈련 상자들이 교육훈련에서 배운 내용을 업에 용하고

기업성과가 높아짐으로서 나타날 수 있다. 그래서 많은 연구자들은 교육훈련 이에 해

요시 여기고 교육훈련 이가 잘 일어나기 해 어떤 요인들이 향을 미치는지에 한

연구를 활발히 진행하고 있다. 특히 교육훈련 상자들의 작업환경 요인들이 교육훈련 이

에 미치는 향요인으로 최근에 많이 연구되면서 요성이 커지고 있음을 추론할 수 있었

다. 그래서 본 연구에서는 작업환경 요인 교육훈련 상자들이 조직생활을 하면서 인식

하는 지원이 교육훈련 이에 미치는 향에 해서 살펴보았다.

본 연구는 교육훈련 상자들이 작업환경에서 인식하는 지원을 조직이 제도 으로 지

원하는 것과 교육훈련 상자들의 인간 계에서 이루어지는 지원으로 나 고 제도 지원 인

식(조직지원 인식, 지원 인식)이 교육훈련 이에 미치는 향과 인 계지원 인식(상사

지원 인식, 동료지원 인식)이 교육훈련 이에 향을 미치는데 있어서 자기효능감의 매개

역할을 연구하는데 의의가 있다.

한 본 연구는 사회 지원 인식을 교육훈련 상자들이 조직에서 이루어지는 상호

계 속에서 형성하는 지원을 1차 으로 지각하는 것으로 정의하고, 사회 지원 인식을 조직

제도를 통한 지원 인식과 인간 계 속에서 이루어지는 지원 인식으로 나타냈다. 그리고 조

직의 제도를 통한 지원 인식을 조직지원 인식과 지원 인식으로 정의하고, 인간 계속에서

이루어지는 지원 인식을 상사지원 인식과 동료지원 인식으로 정의하 다. 이 게 사회 지

원 인식에 한 개념을 체계 으로 정리하고 요약 한 것은 본 연구의 의의라고 할 수 있다.

본 연구에서 나타난 결과를 요약하면 다음과 같다.
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첫째, 교육훈련 상자들의 높은 조직지원 인식이 교육훈련 이에 정 인 향을

미치지만 교육훈련 상자들의 지원 인식은 교육훈련 이에 유의한 향을 미치지 않는

것으로 나타났다. 다시 말하면, 교육훈련 후 교육훈련 상자가 회사가 지원 하는 것을 강하

게 인식 할수록 교육훈련에서 배운 내용을 업에 잘 용 시킨다는 것을 알 수 있다. 조직

지원 인식이 교육훈련 이에 미치는 향에 해 유의한 결과가 나왔다는 것은 교육훈련

상자들이 제도 지원을 인식하는데 있어서 에서 지원받는 것 보다 조직에서 지원 받는

것을 강하게 인식하기 때문인 것 같다. 왜냐하면 조직지원이 지원 보다 교육훈련 상자

에 한 지원에 한 범 와 권한이 크기 때문이라고 생각 할 수 있다. 를 들면 교육훈련

상자의 진 과 보상, 그리고 복지혜택을 결정하는데 있어서 보다는 조직차원에서 많은

결정권한을 가지고 있다. 이러한 조직과 의 지원에 한 결정권한 차이는 교육훈련 상

자로 하여 조직지원 인식을 강하게 할 수 있게 하며, 이러한 향은 교육훈련 이에

정 인 향을 미치지만, 지원 인식은 조직지원보다 인식의 정도가 게 나타나 교육훈련

이에 유의한 향을 미치지 않는다고 추측 할 수 있다.

둘째, 교육훈련 상자들의 상사지원 인식이 교육훈련 이에 향을 미치는데 있어

서 자기효능감이 매개 역할을 한다는 것을 알 수 있었다. 교육훈련 상자가 교육훈련 후

업무에 복귀하여 상사의 지원을 받고 있다고 인식하면, 자기효능감이 높아지는 것은 피그말

리온 효과로 설명될 수 있다. 그러나 동료지원 인식이 교육훈련 이에 향을 미치는데 있

어서 자기 효능감이 매개역할을 한다는 가설은 동료지원 인식이 자기효능감을 낮게 하는 것

으로 나타났다. 이러한 상이 나타나는 것은 교육훈련에서 돌아온 교육훈련 상자가 동료

의 도움 없이도 잘 할 수 있다는 자신감이 생겼음에도 불구하고 의 동료가 지원을 함으로

써 역효과의 결과가 나타난 것이라고 생각할 수 있다.

2. 연구의 한계와 향후 연구방향

본 연구는 다음과 같은 연구의 한계를 가지고 있다.
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첫째, 본 연구는 업에서의 활용정도를 측정하기 해 교육훈련을 마친 후 6개월에서

2년이 지난 교육훈련 참가자들을 상으로 하 다. 교육훈련 참가자들은 본 연구를 해 만

들어진 설문지를 자기보고 형식으로 작성하여 제출하 다. 이 게 작성된 설문지를 가지고

연구를 진행할 경우 동일방법 편의가 발생할 수 있다. 동일방법 편의 문제를 해결하가 해

서 독립변수와 매개변수에 한 측정은 교육훈련 상자에게 설문조사를 실시하고 교육훈련

이에 한 설문조사는 교육훈련 상자의 상사나 동료에게 의뢰함으로써 보다 객 인

자료를 수집할 수 있으며, 동일방법 편의를 일 수 있을 것이다.

둘째, 조사방법에 있어서 횡단 연구방법(cross-sectional research)을 사용함으로서 특

정시 에서의 교육훈련 상자들의 지원 인식과 교육훈련 이를 측정하고 있는데 이러한

횡단 연구방법은 교육훈련 상자들의 지원인식의 시작 과 종결시 에서의 교육훈련

이에 한 효과나, 교육훈련 이의 시작 과 종결시 에서의 교육훈련 상자들의 지원인

식이 시간의 경과에 따라 어떻게 변화하는 지에 한 정보를 제공하지 못하기 때문에 종단

연구(longitudinal research)가 행해질 필요가 있다.

셋째, 조사 방법에 있어 설문지법에 의존함으로서 설문지의 내용과 응답자의 태도에 따

라 조사결과가 좌우되는 경향을 피할 수 없는 근본 인 한계 을 갖고 있다. 이를 보완하기

해서 1:1 면 등 다각 인 방법을 시행할 필요가 있다.

넷째 본 연구에서는 조직지원 인식, 지원 인식, 상사지원 인식, 그리고 동료지원 인식

과 교육훈련 이와의 직 인 계와 지원 인식, 상사지원 인식이 교육훈련 이에

향을 미치는데 있어서 자기효능감에 한 매개효과를 살펴보았다. 후속 연구에서는 사회

지원 인식이 교육훈련 이에 미치는 향에 해 산업별로 는 조직별로 비교하는 연구가

추가 으로 이루어 질 수 있을 것으로 생각한다. 조직의 특성이나 산업의 특성으로 인해 사

회 지원 인식의 4가지 차원들이 차이가 나타날 수 있기 때문에 교육훈련 이에 정 인

향을 미치는 지원인식 요인들이 다르게 나타날 것이며, 이러한 결과는 교육훈련 이의

연구를 확장시키는데 기여할 수 있을 것이다.
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