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The purpose of this study is to explore how knowledge and information

acquisition through workplace learning(formal, informal) of small business

employees affects the learning transfer and business performance which is

widely used in actual business.

The study also aims at drawing empirical analysis of the mediating effects

of learning tranfer on the relationship between workplace learning and

business performance and moderating effects of employees’ learning

orientation (within company) on the relationship between workplace learning

and learning transfer, learning transfer and business performance.

First of all, the study examined the relationship between workplace

learning, such as learning with others, self-reflection and external searching,

of small business workers and learning transfer, business performance.

Second, The study showed how awareness level of small business

employees toward learning orientation influenced learning transfer.

Third, the study analyzed moderating effects of learning orientation on the

relationship between workplace learning and learning transfer. Based on

above examinations, this thesis proposes vitalization of workplace learning
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of small business employees, improvement of learning orientation, and

enhancement of learning transfer. The research was conducted by surveying

individuals working for small business.

In particular, in order to raise representativeness of certain sampling

organizations, targeted companies were limited to members of the Korea

small business Association, Employees of 20 different companies under

were surveyed through both online and offline.

The survey was conducted from February 1to 25, 2015. Out of total 700

respondents, 540 responses (validity rate at 77%) were examined for the

research. The rest of 44 responses were excluded due to either insincerity

or unreliability. The questionnaire was divided into three different categories

measuring the following: level of workplace learning, learning transfer,

learning orientation and business performance. With respect to questions on

workplace learning, examination method developed by Lohman(2005) and

revised by Choi(1995) was applied. Measurement method developed by Lee

Do-Hyung(1995) based on the research from Rouiller and Godstein (1993)

was applied in learning transfer related questions. Questions for learning

orientation were excerpted from questions created by Holton(1997) and

later revised by Bae Eul-Kyu(2012). Prior to distributing the whole

questionnaire, five experts in academic and business fields corrected

awkward expressions.

Using collected survey results, the study ran a frequency analysis in order

to find out demographic characteristics. In addition, in order to verify

validity of measuring tool, questions were extracted through factor analysis

and created variables through reliability analysis. For the purpose of identifying

how workplace learning impact on the learning transfer, multiple regression

analysis was implemented. By looking into this relationship between workplace

learning and learning transfer, the study further attempted to investigate

moderating effects of learning orientation. Independent variable was workplace
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learning while dependent variable was learning transfer. moderating variable

was learning orientation .

The results of the research are as follows;

First, as a result of carrying out multiple regression analysis to see how

workplace learning specially informal learning influence learning transfer,

learning with others and self-reflection in informal learning showed

meaningful positive correlation with learning transfer. However, external

searching did not show any meaningful correlation with learning transfer.

Second, as a result of implementing multiple regression analysis to discover

how learning orientation(moderating variable) among small business

employees influence learning transfer, peer support and business performance

support that are the lower variables of learning orientation showed positive

correlation with learning transfer.

Third, as a result of running multiple regression analysis to explore

learning orientation on the relationship between informal learning activities

and learning transfer of small business employees, learning orientation plays

moderating role in relationship between learning transfer and business

performance.

In conclusion, learning with others and that are informal learning of

small business employees provides positive influence to learning transfer.

learning orientation also positively affects learning transfer. and learning

orientation moderate relationship between informal learning and learning

transfer.

In order to ramp up learning transfer through informal learning of small

business employees, it is necessary to create an atmosphere that promotes

self-reflection and cooperative learning with colleagues and supervisors in

workplace. In addition, learning orientation should be well organized so that

informal learning, including and external searching, can be well performed.
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서 론.Ⅰ

문제제기 및 연구의 목적1.1

최근 한국노동시장은 청년들의 졸업 후 안정적인 노동시장 진입실패로 인해 청년실

업률의 증가와 고용율 하락 현상이 나타나 이제는 현장수요에 부응하는 새로운 직업

학습방식의 변화가 필요한 때이다.

우리나라는 고등학교를 졸업한 학생들 중 이상이 대학을 진학하고 대학졸업70% ,

후 자신들이 원하는 좋은 직장에서 근무하고자 취업에 도움이 되지 않은 필요이상의

스펙을 취득하기 위해 많은 시간과 비용을 낭비하고 있다 이런 스펙을 취득하는데.

막대한 시간과 비용을 사용하고 있음에도 불구하고 기업체에서는 신입사원들의 다양,

한 직무교육에 연간 조원 넘게 사용하고 있는 현실이다 나영돈13 ( , 2013).

더욱이 한국근로자 인당 연간 평균 근로시간은 시간 년 기준 으로 미1 2,163 (2013 )

국 시간 일(1,788 ), 본 시간 독일 시간 등 국가평균의 배에(1,735 ), (1,388 ) OECD 1.3

달하고 있다 그러나 한국근로자 노동생산성은 미국 독일 일본. (60.2), (55.8), (41.6),

한국 순서로 국가 중 매우 낮은 상황이다 현 정부에서는 국민 행복과(29.9) OECD .

국가 발전이 선순환하는 새로운 패러다임으로 고용률 달성을 위한 방안으로70%

한국형 일학습병행제를 도입하였다 세기지식기반시대에서 한 분야에 대한 지식‘ . 21

은 그 지식의 생애 주기가 갈수록 짧아지고 있으며 기업과 종업원들은 지속적으로,

변화하고 학습해야 하는 압박을 받게 되었다 치열한 경쟁상황에 대처하기 위해서 인.

적자원을 개발하는 기업은 자신의 고유한 목적과 용도에 따라 설계된 학습프로그램을

갖는 것이 필요하며, 이를 통해 기업의 성장과 발전을 이루는 것이다(Nadler,

학Wiggs, & Smith, 1988). 습활동을 통한 업무수행의 개선과 변화를 통해 업무능

력을 향상시키고 비용 절감을 통해 기업의 경쟁력을 강화시키는 것이다 특히 직무, . ,

순환 프로젝트 공동수행 그리고 등과 같은업무경험에 의한 역량 개발이, , OJT ‘ ’

가장 효과적이며 그다음으로 코칭 피드백 그리고 멘토링 등의인간관계에 의한 개, , , ‘

발로 나타나고 있다’ (Michaels, Withagen, Jacobs, Zaal & Bongers, 2001).

이와 같이 학습의 중요성이 부각됨에 따라 학습은 개인뿐만 아니라 기업조직의
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중요한 주제가 되고 있다. 이러한 환경의 변화에 따라 집합식 학습중심의 전통적

인 인적자원개발에서는 학습자를 수동적으로 인식함에 따라 학습전이가 적시에 이

루어질 수 없고 신속하게 문제를 해결할 수 없으며 현장에서의 학습전이수준이, ,

낮다는 한계를 지니게 되었다 이러한 문. 제점들로 인하여 최근 인적자원개발 패러

다임은 수동적 훈련에서 능동적 학습으로 전환되고 있는데 주목할 것은 인적자원개,

발의 중요한 가치를 학습에 두고 있다는 점이다 즉 모든 인적자원개발은 학습이라.

는 의 견해와 같이 인적자원개발의 모든 국면을 학습으로 이해하고 있Tobin(2001)

는 것이다 따라. 서 대부분의 기업에서는 개인들의 능력개발과 기업의 성과 향상을

위한 일터학습을 계획 실행 평가하고 있다, , .

일반적으로 일터학습은 학습을 특정 장소와 연결시키(Workplace Learning) 면서

자연스럽게 등장한 말로 학교에서의 학습이나 가정에서의 학습처럼 일터에서 일어나

는 학습이다 따라서 일터는 업무활동 속에서 학습할 수 있는 환경이 형성되어야 하.

며 동료 혹은 리더와의 대화로도 학습 할 수 있어야 한다 이렇게 일터가 학습하는 환.

경으로 변해야 한다. 일터학습에 대한 관심은 년 초부터 업무활동과 학습을 유기1990

적인 관점에서 바라보는 일터학습이라는 연구에서 시작되었다‘ ’ (Fenwick, 2003).

이 말은 일터학습이 조직의 처방적 관점에서 일어나는 각종 학습활동뿐만 아니

라 학습자 중심으로 전개되는 경험적이고 일상적인 학습활동까지 포함하는 매우,

포괄적인 의미로 업무와 관련된 학습 일을 통한 학습 일에 기반하여 일어나는 학, ,

습 등 일과 관련된 모든 학습을 포함하는 것이라 할 수 있다 이러한 관점에서‘ ’ .

보면 학습이 유기적이며 역동적으로 범생애적으로 점차 폭이 넓어지고 확장되어, ,

가고 있다는 평생학습패러다임변화의 영향을 받은 것으로 일터학습도 점차 일과,

학습은 분리된 개념이 아니라 조직이나 조직내의 종업원을 포함하여 전개되는 전

략적인 학습촉진 활동으로 변화하고 있다.

이와같이 기업성과를 높이기 위해 구성원들에게 체계적인 학습을 통해 업무성과

를 높이고 필요한 지식이나 기술을 배우는 과정을 시행하고 있는 일터학습에 관한

연구가 계속되고 있으나 많은 연구들이 양적연구나 질적연구 등을 통해 단편적인

연구만을 진행해 왔다 대부분의 대기업들은 체계적인 교육프로그램들이 구성되어.

있어 형식적학습이 잘 이루어지지만 중소기업의 경우 학습의 기회가 대기업에 비해

부실할 수 밖에 없다.

의 연구에 따르면 대부분 일터에서의 학습은 형식적이라기보다 무형Day(1998)
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식적으로 일어난다고 하였다 중소기업 근로자의 학습이 주로 무형식적으로 일어.

나므로 중소기업의 일터학습에 대한 연구의 필요성이 더욱 커지고 있다 일터학습.

에 대한 관심과 중요성이 증가하면서 관련 연구들이 증가하고 있지만 몇 가지 한

계점도 있다.

첫째 일터학습 방법의 적용수준을 기업성과로 직접 연결시키기 때문, 에 일터학,

습에 대한 연구들은 윤태인 배을규 김대영 안동윤 기업성과( ,2012; · , 2008; , 2005)

에 영향을 줄 수 있다는 가정 하에 구성원의 직무만족 학습전이 역량간의관계를, ,

분석하였다 그러나 이런 연구들은 일터학습을 등과. OJT, CoP, Action Learning

같은 유형으로 무형식적학습을 측정하였다 이는 일터에서의 자연스럽고 자발적인.

무형식적학습 활동의 요인들을 규명하는데 한계가 있다.

둘째 습득된 지식 기술 태도 등을 통한 행동의 변화로 이어지는 학습, , , 전이에 대

한 연구가 기업의 훈련프로그램과 같은 형식적학습에 제한되어 연구되고 있다 학습전.

이는 교육프로그램에서 획득된 지식, 기술 태도를 업무에 효과적으로 활용하고 이, ,

를 통한 행동의 변화의 수준으로 현영섭 학습이 기업의 업무수행과( , 2001;2004),

얼마나 연결되는지를 학습전이를 통해 판단해 볼 수 있다 그러나 실증연구에서는.

학습전이의 발생 비율이 대략 10~20% 정도 발생하는 것으로 나타나고 있다

이는(Holton & Baldwin, 2003). 일터에서의 학습 중 가 무형식적학습70~90%

으로 발생된다는 결과(Cross, 2007; Rowden,2007; Sorohanm, 1993; Marsick &

에도 불구하고 학습Watkins, 1990) 전이의 평가대상을 훈련프로그램과 같은 정형화

된 형식적학습에 한정하여 연구가 진행되었다는 점에서 원인을 찾을 수 있다(Enos,

Kehrhahn, & Bell, 2003;Rouiller & Goldstein, 1993).

더욱 기업에서의 학습전이는 학습지향성과 긴밀한 연관성이 있다(Gilly &

Hoekstra, 2003; Leslie, Aring, & Brand,1998; 기업에서의 일Stamps, 1998).

터학습 활동이 학습전이로 이어지기 위해서는 학습지향성에 대한 세밀하고 실질

적인 검토가 필요하다.

따라서 본 연구에서는 중소기업에 종사하는 종업원들을 대상으로 양적연구와

질적연구를 통해 일터에서 발생하는 일터학습유형을 살펴보고 이런 학습이 학습,

전이와 기업성과에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고자 한다.

이와 같은 연구를 통해 일터학습의 유형에 따른 종업원의 학습전이와 기업성과

에 미치는 영향을 양적 질적으로 분석하고 일터학습과의 연계성을 알아보는데, ,
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주목적이 있다.

본 연구는 학습을 경쟁 우위의 원천으로 삼고자 하는 중소기업들에게 중요한

시사점을 제공할 수 있을 것이다.

본 연구의 구체적인 연구목적은 다음과 같다.

첫째 중소기업종업원들이 지각하는 일터학습이 학습전이에 미치는 영향에 대해

실증적으로 분석하고자 한다 본 연구에서는 일터학습의 유형 형식적 학습 무형. ( ,

식적 학습)이 학습전이와 기업성과에 어떻게 영향을 미치는지에 대해 실증적으로

분석하고자 한다.

둘째 중소기업에서의 학습전이는 기업성과와 긴밀한 연관성이 있다 따라서 일, .

터학습과 기업성과 간의 학습전이의 매개효과를 실증적으로 분석하고자 한다.

셋째 학습지향성은 선행연구에서 기업성과와 관련성이 깊은 것으로 나타났다, .

본 연구에서 학습지향성의 조절효과에 대해 규명하고자 한다 즉 중소기업종업.

원들이 지각하는 일터학습의 유형들과 학습전이와 기업성과간의 관계에서 학습지

향성이 조절변수로서의 역할을 하는지에 대해 실증적으로 분석하고자 한다.

연구방법1.2

본 연구는 일터학습이 학습전이와 기업성과에 미치는 영향을 알아보고 일터학,

습의 경험과정에서 나타나는 학습전이와 기업성과의 영향관계 특성을 분석해보고

자 한다 이를 위하여 먼저 양적분석을 토대로 일터학습과 관련변인 간의 관계를.

규명한 후 일터학습경험과정을 질적으로 확증하여 통합하는 통합연구방법론을 활

용하였다 통합연구방법론의 다양한 시나리오를 참고하여 통합연구 모형 중 특정.

방법의 약점을 보완하기 위한 방법으로 질적 양적 방법 통합을 위한 시나리오 중·

한 가지 방법을 선택하여 활용하고자 한다 순차적 분석방법인 양. QUAN-QUAL

적자료 분석 후 질적자료 수집 및 분석을 적용하는 전략을 활용하였다 양적연구.

를 통하여 일터학습이 학습의 유형에 따라 학습전이 학습지향성 그리고 기업성과,

와의 상호관계성을 분석하고자 하였다 그 후 양적데이터를 통해서 밝혀내기 힘든.

과정적이고 역동적인 관계에 대한 이해를 위하여 질적방법인 사례연구를 실시하
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여 일터학습의 학습과정에 대한 심층적인 고찰을 통해 일터학습이 유형별로 학습,

전이와 기업성과에 어떻게 연관되어 있는지를 살펴보았다 양적연구에서는 연구.

표본에 대한 인구통계학적 특성 신뢰도 분석 요인분석 확인요인분석을 실시하였, , ,

고 이를 토대로 연구가설의 검증과 논의 실증분석 결과의 요약을 기술하였다, , .

본 연구는 광주광역시 중소기업에 근무하고 있는 근로자를 대상으로 연구 범위

를 한정하였다 자료수집을 위한 방법으로는 응답자로부터 정보를 체계적으로 수.

집하고자 설문지법을 적용하였다.

조사자료에 대한 분석방법은 통계패키지를 이용하여 연구 개념들SPSS Ver.21

에 대한 신뢰성 검증과 타당성 검증을 실시하였으며 연구가설 검증을 위한 기초,

분석으로 빈도분석 기술분석 요인분석 신뢰성분석을 실시하였다 마지막으로 연, , , .

구가설을 위한 분석으로는 다중회귀분석과 학습전이의 매개효과의 검증을 위해

을 통해 인과관계를 실증적으로 검증하였다bootstrapping .

논문의 구성1.3

본 논문의 구성은 개의 장으로 구성하였다6 .

제 장에는 문제제기 및 연구목적 연구의 방법 및 논문의 구성에 대하여 서술하,Ⅰ

였다 제 장은 일터학습 학습전이 학습지향성 그리고 기업성과에 대한 이론적 배. , , ,Ⅱ

경을 고찰하고 관련 개념연구와 이론의 발전 방향을 모색하고 본 연구의 실증분석,

의 기초 자료로 활용하였다 제 장은 본 연구의 목적에 부합하는 문헌고찰을 토대. Ⅲ

로 양적 질적 통합적 연구를 위한 연구의 이론적 모형을 제시하고 연구모형을 구성, ,

하고 있는 변수들 간의 관련성을 파악하기 위한 연구가설을 설정하였다.

제 장은 양적연구를 위한 조사설계부분으로 변수의 조작적 정의 및 측정 설문지,Ⅳ

의 구성과 측정 표본의 선정 및 자료수집 표본의 특성 분석 방법을 기술하였으며, , ,

질적 연구를 위한 연구방법을 설계하였다.

제 장은 연구 가설에 대한 실증 조사 및 분석을 실시하여 가설의 타당성 여부를Ⅴ

검증 조사 결과를 통계적 방법에 의거 분석 검토함으로써 가설의 신뢰성을 검증하, ,

고 연구 결과에 따른 해석과 질적 연구 결과를 기술하였다.
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마지막으로 제 장에서는 결론부분으로 연구결과의 요약 시사점 그리고 연구, ,Ⅵ

결과의 한계 및 향후연구 과제를 기술하였다.

그림 연구방법< 1-1 >
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이론적 배경.Ⅱ

기업내 인적자원개발 패러다임의 변화2.1

세기 초기 인적자원개발의 형태는 산업혁명으로 인한 대량 생산 체제가 갖춰지20

고 분업을 통한 효율성을 추구하게 되면서 다수의 노동자에게 기업이 필요로 하는,

특정한 지식과 기능을 효과적으로 전달 할 수 있는 훈련 형태의 교육이 강조되었다.

미국의 경우 국가 차원에서 군과 산업체 공장 노동조합의 훈련을 위한 프로그램으,

로 가 개발되어 광범위하게 실행되었으나 이러한TWI(Training within Industry)

훈련은 저급한 기술과 단순 노동으로 인해 노동자들의 사기를 떨어트렸고 이는 방,

지하기 위한 일부 기업의 경력개발 인력시스템 도입은 향후 본격적인 산업교육의 계

기로 작용하게 되었다 이러한 흐름은 기업으로 하여금 여러 가지 문제점을 갖는 기.

존 전통교육 방법의 단점을 극복하기 위한 현장교육 의(OJT: On the Job Training)

방법을 적극적으로 사용하게 하는 기류를 만들었다 하지만 학습한 내용의 현업적용.

또는 훈련전이를 강화하기 위한 는 비체계성으로 인해 원래의 목적에 부합하는OJT

효과를 발휘하지 못하는 것으로 평가를 받게 되었는데 권대봉 이에 대한 해( , 2003),

결책으로 체계화된 현장교육 이 등장하게 되었다 체계화된 현장교(structured OJT) .

육은 현장교육을 실시하기 전에 훈련에 대한 계획을 세운다는 점에서 비체계화된 현

장교육과 차별되며 현재는 대부분의 기업에서 라는 것은 체계화된 를 의미, OJT OJT

하게 되었다.

이처럼 인적자원개발 활동은 오랫동안 근로자의 현재 직무 수행에 적합한 지식,

기술 태도를 향상시키기 위해서 많은 기업들은 체계적이고 구조적으로 훈련개발을,

실시해 왔다 그런데 세기에 들어서 산업경제에서 지식경제 패러다임으로 변화. 21 가

이뤄짐에 따라 노동자본의 중심의 산업사회에서 지식과 정보가 부가가치의 원천이·

되는 지식사회로의 전환이 이루어졌다 노동자본의 투입량보다는. · 지식정보의 축적·

과 효과적인 활용이 경제발전의 핵심역할을 수행하게 되었고 정재삼( 지식의, 2000),

습득이자 생산 활동인 학습이 노동의 중요한 요수가 되었다 정연순 지식( , 2005).

기반 사회의 도래로 지식정보의 양이 폭발적으로 증가하였고 정보통신기술의 발· ,
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달과 탈산업사회화 그리고 세계화로 인해 국가와 기업 그리고 개인은 지식과 정보, ,

의 창출 축적 활용능력을 획기적으로 향상 시킬 것을 요구받고 있다 그로 인하여, , .

기업의 경쟁력을 결정짓는 요수로써 비모방성의 특징을 지닌 인재가 주목받기 시작

하였고 송영수 기업에서 요구하는 바람직한 구성원 즉 인재상과 필요( , 2008), ‘ ’

기술 학습방식이 크게 변화하게 되었다 김영철, ( , 1999).

은 훈련중시패러다임이 야기할 수 있는 문제점들을 언급하였Rothwell(2002)

는데 첫째 훈련이 항상 시기적절한 것은 아니며 둘째 훈련이 항상 옳은 해결책, , , ,

인 것은 아니고 셋째 많은 연구들이 모든 업무를 벗어나 실행되는 훈련의, , 8%

이하만이 실제로 업무에 전이 된다고 밝힌 것처럼 훈련이 항상 다시 업무로 전이

되는 것은 아니며 마지막으로 훈련은 항상 개인적 차이에 민감한 것은 아니라는,

점에서 문제를 가진다고 하였다 주현미 또한 는 전통적인( , 2007). Billet(1995)

인적자원개발은 체계적이고 계획적인 방법들로 구조적으로 이루어짐에 따라 아니

라 일상적인 업무수행과정에서 혹은 동료나 상사등과 대화를 나누는 가운데 비,

공식적이고 우연적으로 이루어질 수 있음에도 과거의 인적자원개발은 구조화한,

훈련에 지나치게 의존함으로써 일상적인 직무수행 과정에서 자연스럽게 비공식적

으로 이루어지는 학습을 간과하고 있다고 하였다 실제로. 2007~2008 ISPI와

의 사례들을 살펴보면 실제적으로 교육성과의 상대적인 효과는ASTD off-line

이 미만을 차지하고 과 이training & e-learning 10% , Mentoring Coaching 70%

를 차지하고 있는 것으로 나타났다 최욱 이러한 문제의식이 고조되면서( , 2008).

인적자원개발 분야에서도 훈련중시 패러다임에 전환이 일어나게 되었는데,

은 이러한 인적자원개발의 변화의 흐름을 모Rothwell(2006) Generation of HRD

형을 통해 제시하고 있다 그는 인적자원개발 분야가 세대를 거쳐서 발전해 왔다. 6

고 하였다.
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출처: ASTD Models for workplace learning and performance.

VA: American Society for Training and Development. 8-13.

그림< 2-1> 의 패러다임의 변화Willam Rothwell ‘HRD ’

제 세대가 바로 훈련활동에만 초점을 맞춘 세대이며 제 세대는 경력개발과1 , 2

조직개발이 훈련과 함께 통합적으로 활용되는 시기이다 제 세대인. 3 HPI(Human

는 인간 수행문제의 근본적인 원인과 그 해결책을 탐Perfonmance Improvement)

색하는 과정이며 활동 보다는 결과에 더 초점을 맞춘다고 하였다, (Rothwell,

세대인 는 인간수행 향상과 개인과 조직의 요구를 만족시키기 위해2000). 4 WLP

학습과 다른 개입들을 통합하여 사용하는 것이라고 하였으며 이는 일터학습의 다른,

이름이기도 하며 학습이 조직적인 상황에서 업무성과를 증진시키기 위한 도구로써,

강조된다고 하였다 제 세대인 일처학습자는 훈련이 아닌 학습을 통한 개인의 변. 5

화에 초점을 맞춘 개념으로 학습이 성과향상을 위한 수단으로 활용될 수 있다고 하,

였다 마지막으로 세대는 학습과 수행으로 이는 형식 학습과 무형식적 학습을 모. 6

두 포함하여 전 방위적인 학습전략에 초점을 맞춘 개념이라고 할 수 있다.

이 제시한 이러한 의 흐름은 훈련에서 학습으로 패러다임이 전화되고Rothwell HRD

있음을 자세히 보여 주는 예이다 최근 들어 인적자원개발에 대해 많은 변화가 이루.

어지고 있으며 그러한 변화는 표 과 같다< 2-1> .
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표 기업 내 인적자원개발 의 변화 추세< 2-1> (HRD)

출처 송영수 역량모델을 기반으로 한국내 대기업 담당자의 필요역량 인식: (2009b). “ASTD HRD

및 수행수준에 관한 연구”

기업 내 의 역할이 기존의 학습 조직개발HRD (Training & Development),

경력개발 의 기본축인 관리차(Organization Development), (Career Development)

원에서 벗어나 끊임없이 학습하고 창조하며 글로벌 경쟁력 및 도덕성을 갖춘 인재, ,

를 발굴하고 육성하고 개발하는 것이 기업의 잠재역량을 끌어내는 방법이라고 송영

수 는 주장한다 이것은 변화에 적응하고 학습하는 미래를 준비하는 전략적(2007) .

인적자원개발로 기능과 역량이 확대되고 전환되고 있음을 의미한다 표 는 전. < 2-1>

통적 인적자원개발과 최근동향을 비교하여 인적자원개발의 변화추세를 제시하고 있

다 이렇듯 기업 내 인적자원개발 분야는 경영환경의 변화에 함께 전통적 관점에서.

변화하여 일터학습 및 성과중심 학습조직 구축 지식경영 인재경영의 방향으로 전, , ,

환되어 가고 있는 실정이다.
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일터학습2.2

일터학습의 개념2.2.1

일반적으로 일터학습은 일터에서의 학습을 총칭하는 말이며 학습을 특정장소‘ ’ ,

와 연결시키면서 자연스럽게 등장한 말로 학교에서의 학습이나 가정에서의 학습처럼

일터에서 일어나는 학습이다 일터학습은 인류가 일을 시작한 시점부터 인류역사와.

더불어 존재해왔다 일과 학습은 분리된 개념이 아니며 사람은 일을 수행하면서 끊임. ,

없이 학습해왔기 때문이다 인류가 수렵을 통해 모방과 협동의 중(Gray et al.,2004).

요성을 학습한 원시시대 때부터 농경사회를 지나 중세시대의 도제제도를 통해 구체화

되기까지 일터학습은 여러 형태로 존재해 왔다 하지만 산업혁명으로 인한 대량 생산, .

체제가 분업을 통한 효율성을 추구하게 되면서 노동자에게 특정한 지식과 기능을 효

과적으로 전달 할 수 있는 훈련 형태의 교육이 강조 되었고 노동자의 지력이 일에,

개입되는 것이 차단되거나 최소화되었다 정연순( ,2005).

일터학습의 개념은 가장 간단하게 일을 하며 배운다라고 표현할 수 있을 것이다‘ ’ .

사실 일을 하면서 배운다라는 말은 생활영역에서는 너무 자연스러워 별반 새로울‘ ’

것이 없지만 인적자원개발 분야에서는 그리 주목 받지 못해 왔다 학교의 담장을 넘어.

학습의 시각으로 세상과 삶을 읽는 일은 성인 학습론이 학문적 담론으로 등장하면서

가능했던 일이다 정연순 이는 학습이 점차 범 생애적으로 유기적으로 역동적( , 2005). , ,

으로 확장되고 연결되어 가고 있다는 평생학습 패러다임 변화의 흐름을 반영하고 있는

것이다 안동윤 일터학습의 개념에 대해서는 많은 학자들이 정의를 내리고 있( , 2006).

지만 일터학습에 대한 개념은 정의내리기 어려우며 매우 다양한 활동들을 포함하는, ,

개념이다 또한 우리나라에서는 이를 일터학습 작업장학습 산업교(Matthew, 1999). , , ,

육 기업교육 교육 크게는 평생 직업학습이란 다양한 이름으로 사용하고 있어, , HRD ,

일터학습의 범위와 개념이 명확하게 정의되지 않고 있다 이렇듯 일터학습을 학자에 따.

라 다양하게 정의내리는 것은 서로 다른 시각을 가지고 일터학습을 접근하기 때문이다.

즉 일터학습을 일터에서 이루어지는 모든 학습활동으로 파악하거나 비형식적 학습에, ,

한정하거나 일터내의 다양한 자원이나 주변사람과의 상호작용을 강조하거나 혹은 일터,

학습을 통하여 얻을 수 있는 성과 등의 결과를 강조하여 정의내리고 있다 그러나 이러.

한 정의들은 모두 일터학습이 훈련의 관점이 아닌 학습의 관점으로 일터에서 이루어지



- 12 -

는 활동들을 파악한다는 점에서 공통점을 가진다.

먼저 일터학습을 일터에서 이루어지는 모든 학습활동으로 파악하여 광의적이고 총체

적인 의미로 정의하는 학자들이 있다 대표적으로 은 일터학습. Marsick(1987; 1994)

을 광의로 이해하여 상호적이고 맥락적인 영향의 중요성을 강조하였다 그녀에 의하면.

일터학습이란 개인이나 집단이 어떠한 관련된 정보나 기술 감정들을 획득 해석 조직, , , ,

변화하거나 동화하는 방식을 의미하며 여기에는 개인의 생활이나 소속 집단의 생활에,

서 의미를 구성해가는 것을 포함한다 와 는 학습이란. Rothwell, Sanders Soper(1999)

새로운 지식과 스킬을 습득하는 프로세스라고 할 수 있으며 일터학습이란 업무환경 내,

에서만 한정적으로 이루어지는 학습을 의미한다고 하여 공간을 한정하였다 많은 학자.

들이 이론적 경험적 연구를 바탕으로 일터학습의 개념을 밝히기 위해 나름대로의 정의,

를 내리고 있다 하지만 일터학습에 대한 개념은 정의내리기 어려우며 다양한 활동들. ,

을 포함하는 개념이기 때문에 보편적으로 받아들여지고 있는 일터학(Matthew, 1999)

습의 개념은 아직 까지 정해지지 않은 상태이다 현재 우리나라에서도 일터학습 작업. ,

장학습 산업교육 기업교육 교육 크게는 평생 직업학습이란 다양한 용어가 혼, , , HRD ,

용되고 있어서 일터학습의 범위와 개념이 명확하게 정의되고 있지 않다 일터학습에 대.

한 정의는 개념에 접근하는 시각차이 즉 개념의 초점을 어디에 둘 것인가에 따라서 매,

우 다양하게 정의되고 있으며 크게 세 가지 측면으로 분류될 수 있다, .

먼저 학습이 일어나는 장소에 초점을 둔 경우이다 와 은 일터. Boud Garrick(1999)

를 학습의 장소로 보았으며 일터에서 일어나는 학습을 통해 기업의 발전과 개인의,

개발이 동시에 일어난다고 하였다 그들은 일터학습을 근로자의 현재 직무수행에 필.

요한 역량 뿐 만 아니라 미래에 필요한 역량을 습득하기 위해 일터에서 이루어지는

학습이라고 정의하였다 이러한 일터학습은 일반적인 작업에서 정밀한 기술에 이르.

기까지 능력을 습득하기 위해 지식과 기술이 필요한 곳에서 그것을 사용하는 학습

으로 나타난다 그리고 는 일터학습이란 업무 환. Rothwell, Sanders, Soper(1999)

경 내에서만 한정적으로 이루어지는 학습을 의미한다고 하여 학습이 일어나는 공간

에 초점을 두었고 유평준과 권혁일 도 일터학습을 업무현장에서 이루어지는, (2000)

모든 학습활동을 일컫는 총체적이고 종합적인 개념으로 정의하였다 유평준과 권혁.

일 은 업무현장에서 이루어지는 모든 학습활동을 일컫는 총체적이고 종합적(2000)

인 개념과 업무와 관련하여 직면한 문제를 해결하기 위해서 일어나는 다양한 학습

형태에 대한 연구를 바탕으로 업무의 성과향상을 위해 이루어지는 모든 학습의 형태
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를 총칭한다고 하였다 일터. 학습을 는 학습자의 관점에서 일터에서 일Watkins(1995)

어나는 학습에 대해 기술해야 한다고 말했으며 의 입장을 수용하여 일터학, Watkins

습의 특징을 정리해 볼 수 있다.

첫째 일터학습은 집단적 학습을 중시한다 일반적으로 일터학습은 개인학습을 중요, .

시하면서도 새로운 학습의 관점인 조직학습이나 학습조직에 더 관심이 높다 조직에서.

개인학습도 의미가 있지만 조직학습은 단순히 개인학습의 총합을 넘어선 그 이상의 학,

습으로 볼 수 있다 조직은 조직 내에 학습체제를 개발하고 유지하여 조직구성원의 학.

습에 영향을 주고 조직의 규범과 역사에 따라 전혀 다른 모습으로 변화되고 계승된다,

조직의 학습은 실제적으로 조직 내부의 업무 수행 가치(Earley, & Lituchy, 1991).

방법이나 관점을 새롭게 정교화하고 유지할 때 일어난다 조직에서는 이런 변화를 어느.

정도 지속화하기 위해 내재화 할 수 있는 체계적인 노력을 한다 내재화란 조직의 기억.

이란 개념으로 조직의 과거에 대한 축적된 정보를 말하는 것으로 과거 조직의 어떤,

형태의 문제에 대한 대처 지식이라고 볼 수 있다.

둘째 일터학습은 능동적인 학습을 지향한다, .

일터 학습은 교육을 통해 얻을 수 없는 노하우나 암묵적인 지식의 습득 시공간적,

제한의 극복 변화에 대한 적응성 등의 장점을 가지고 있다 일터 학습은 실제적이고 문, .

서화된 형식지 뿐만 아니라 개인적이며 과정 중심인 암묵지를 체득할 수 있는 중요한

경로가 된다 가 제시한 암묵지의 개념을. Nonaka(1995) Nomake & Hirotake(1997)

는 일반 기업에서 사용할 수 있는 개념으로 확장했다 그는 합리적이고 이론적인 내용.

으로 구성된 형식지와 달리 암묵지는 경험적이며 실용적인 특성을 지녔다고 생각했으,

며 암묵적 지식은 구성원들 간의 상호작용과 공통 경험을 쌓아가는 과정에서 습득할,

수 있다고 주장했다 또한 기존의 강의 중심 학습은 제한된 공간과 정해진 특정시간에.

학습자에게 제한된 지식을 전달하였으나 일터학습은 시공간적 제한을 극복할 수 있다, .

매일 새롭게 변하는 기술과 새로운 지식 정보 사회에 빠르게 적응하기 위한 지식을 습

득하기 위해서는 형식적인 학습보다는 일터학습이 유용하다 문제 상황을 체험하고 그.

것을 해결하는 과정을 통해 얻는 학습은 기존의 강의식 학습에서 얻을 수 없는 경험으

로 살아있는 지식이다 이러한 경험은 개인과 조직으로 하여금 지식을 축적하고 적응성.

을 쌓아 나갈 수 있게 해준다(Boud & Garrick, 1999).

셋째 일터학습은 무형식적인 학습과 관련이 깊다, .

기업 내 학습에 대한 기존의 다양한 연구에서 일터학습 중 형식적학습과 무형식
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적학습의 기여도를 비교하면 무형식적 학습이 형식적 학습에 비해 더 큰 비중을

차지한다고 주장하였다 이것은 일터학습에서 무형식적학습의 중(Zemke, 1985).

요성을 인지하게 해 주는 까닭이 된다 이제 일터학습의 모습은 틀에 맞춰진 형식.

적인 모습이 아닌 일의 형태와 비슷해지고 있으며 학습의 책임 또한 특정교육조직

의 역할에 두기보다는 기업 내 모든 사람들의 공동책임으로 분산되어지고 있다

과거 훈련을 통한 직무와 관련된 지식 또는 기술의 전수에(Watkins, 1995: 15).

초점을 두었던 인적자원개발과는 달리 현대적 인재상은 조직의 인적자원개발 기제

에 의한 가치동기관점과 같은 기본적 역량 증진에 초점을 두고 있다 따라서 현대.․ ․

적 인재상의 육성을 위해서는 일터학습이 갖고 있는 속성 중의 하나인 무형식적성

을 충분히 활용해야 할 것이다(Marsick, 1987) .

이외에도 비판적 성찰 타인과의 상호작용 학습자의 주도성 등의 다른 일터학,

습의 속성들도 활용할 필요성이 있다 이상의 논의를 종합하여 보(Sense, 2004).

면 일터학습이란 개인 팀 조직이 일터에서 형식적 비형식적 또는 우연적으로, , , ,

이루어지는 자신과 주변 환경 및 다른 사람과의 지속적인 상호작용을 통하여 업

무와 관련하여 직면한 문제들을 해결하거나 업무의 성과를 제고하는데 필요한 지

식 기술 및 태도를 습득하는 과정이다 이러한 정의는 일터학습이 일차적으로 개, .

인의 학습을 전제로 일어나는 것이지만 개인과 주변 환경 및 다른 사람과의 지,

속적인 상호작용을 통해 발생한다는 점에서 조직 수준의 학습까지도 내포하고 있

는 것이다.

일터학습의 모형2.2.2

일터학습이 이루어지는 과정을 나타내는 틀로서 일터학습의 모형은 순환적 과

정으로 일터학습을 설명하는 모형과 일터학습을 구성요소들의 상호작용을 강조하

는 모형으로 나눌 수 있다 전자는 와. Watkins Marsick(1996), Rothwell(2002)

의 모형이 있고 후자는 일터학습의 투입요소 과정 결과요소 등 전체적인 구성, , ,

요소들의 상호작용을 강조하는 의 모형 등이 있Rylatt(1994), Matthews(1999) 다.
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와 의 모형1) Watkins Marsick

일터에서 이루어지는 학습을 와 는 가지 수준의 학습인Marsick Watkins(1996) 4

개인적 수준 집단적 수준 조직 수준 전문가 집단 수준 등을 포함한다고 본다, , , .

출처: Watkins, K. E. & Marsick, V. J.(1996). In action: creating the learning organization.
( ).Ⅰ VA: ASTD, 29.

그림 의 일터학습 모형< 2-2> Watkins & Marsick

이들은 가지 수준의 학습 중에서 전문가들이 자신의 학습을 미리 검토하고 예상4 ,

하며 계획하는 것을 도와주기 위하여 아래의 그림 같은 모형을 개발하였다, < 2-2>

(Watkins & Marsick, 1996).

그림 의 모형을 보면 전문가들은 학습 계획 단계에서 새롭고 익숙하지 않은< 2-2>

일을 해결하기 위하여 학습에 필요한 것을 확인하는 작업을 먼저 실시한 후 지식을,

얻기 위하여 질문 도구 자원을 사용한다 다음 단계는 계획에 대한 반성적 사고를, , .

하는 단계로 이전의 견해와 다른 견해를 받아들여 새로운 인식을 통하여 문제를 재

구조화하는 과정이다 재구조화하는 과정의 단계가 형성되면 학습자들은 행동으로.
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옮기게 되며 수행을 형성하고 행동을 향상시키기 위하여 피드백을 통한 반성적 사,

고과정을 거치게 된다 이렇게 해서 새롭게 형성된 결과물을 기록하고 다른 사람과. ,

공유하거나 학습하게 된다 이런 과정들은 다음에 좀 더 좋은 학습계획을 세우는데.

영향을 끼친다 최종적으로 전문가들은 이런 프로세스를 통하여 습득된 방법을 다른. ,

학습 목표를 세우거나 학습 성취에 대한 피드백을 제공하는 등의 방법으로 다른 사람

들의 학습과정에 도움을 줄 수 있다.

의 모형2) Rothwell

일터학습이 이루어지는 과정에 대한 모형을 고안함에 있어 는Rothwell(2002)

먼저 문헌 고찰에 기초하여 착안하였고 현장에서 학습자들에게 시범 적용한 다음,

이들과의 논의를 통하여 다음 그림 과 같이 제작하였다 이< 2-3> . Rothwell(2002)

개발한 모형은 와 의 모형과 같이 순환모형으로 일터학습Marsick Watkins(1996)

이 이루어지는 과정은 학습자들이 학습을 촉진하는 환경을 경험하는 것에서부터

시작한다 먼저 환경을 통하여 학습의 중요성을 인지하게 되며 학습을 촉진하는. ,

논점이나 환경에 관하여 호기심을 느끼게 된다 호기심을 느낀 학습자들은 관련 정.

보를 탐색하고 지식의 분류 및 조직화를 통하여 자신에게 필요한 정보로 전환하, ,

여 단기기억 및 장기기억에 내면화하게 된다 이런 단계를 거치면서 전환 및 변환.

되어 내면화된 지식은 후에 적용 단계를 거친 후 반성적 사고를 통하여 새로운,

상황에 적용할 수 있는 새로운 지식으로 활용할 수 있게 된다 이런 경험은 학.

습자로 하여금 학습과정에 대해 중의 고리를 수행할 수 있게 하는데 학습자는2 ,

학습경험을 통하여 학습과정의 각 단계마다 반성적 사고 또는 앞에서 이루어진 학

습과정을 평가한다.
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출처: Rothwell, W.(2002). The workplace learner. American Society for Training and

Development, 407-425.

그림 의 전문가 일터학습 과정< 2-3> Rothwell

이 일터학습 과정모형의 특징은 모든 학습상황에서 각각의 단계가 이루어지는

것이 아니며 또한 각 단계들이 순차적으로 이루어지는 것도 아니라는 점이다 또, .

한 의 모형과 비교하여 볼 때 표면적으로 학습에 대, Watkins & Marsick(1996) ,

한 계획을 나타내지 않으면서 학습의 중요성은 인식하고 있으며 호기심을 가진다,

는 것을 특징으로 들 수 있다 이런 차이에도 불구하고 와. Rothwell(2002), Watkins

의 모형이 공통적으로 가지는 특징은 모두 반성적 사고를 중요시 한Marsick(1996)

다는 것이다.

의 모형3) Rylatt

일터학습이 이루어지는 모형을 고안함에 있어 는 일터학습의 투입요Rylatt(1994)

소인 설계 진행 평가 등 광범위한 범위를 통합할 수 있어야 하고 사업 결과물을, , ,

다룰 수 있어야 한다고 말한다 그리고 일터학습의 모형은 정교해져서 체제적이 되.

어 변화가 더 이상 위협적이지 않을 만큼 상호작용적으로 되어야 한다고 주장한다.
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또한 일터학습은 사업 결과물 역량 증가 높은 직무만족이 성취되기 전에 상호적이, ,

며 체제적인 과정으로서 많은 영향요인을 고려하여야 하며 이에 따라 상호작용 모,

형과 체제적 모형으로 일터학습 모형을 구분하여 제시한다.

출처: Rylatt, A.(1994). Learning unlimited: Practical strategies and techniques for transforming
learning in the workplace. Business and Professional Publishing. Sydney, 18.

그림 의 일터학습 체제적 모형< 2-4> Rylatt

그림 은 의 일터학습 체제적 모형을 보여주는 것으로 정부의 정책< 2-4> Rylatt ,

프로그램 전략이나 활동 등이 투입되면 성공적인 일터학습을 일어나게 되는데 이것, ,

을 통해 바람직한 결과요소인 사업 결과물 역량 증가 높은 직무만족 등을 얻게 된, ,

다 또한 체제적 모형의 모든 일터학습은 투입요소와 구체적인 결과요소가 긴밀하게.

관련되어야 한다 만약 투입요소가 구체적인 결과요소와 밀접하게 관련되어 있지 않.

으면 불분명하고 혼란스러운 학습이 될 것이며 재정적인 낭비만을 초래할 것이다, .

따라서 일터학습에 있어서 분명한 목적과 목표를 갖는 것이 중요하며 확실한 목적,

과 목표는 긍정적인 학습을 이루는 요인으로 작용한다 체제적 모형을 통해.

는 성공적인 일터학습은 조직의 전략 정책 프로그램과 자원을 기반으Rylatt(1994) , ,

로 하위요소 간의 통합적인 결과임을 제시하고 있다.
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출처: Rylatt, A.(1994). Learning unlimited: Practical strategies and techniques for transforming
learning in the workplace. Business and Professional Publishing. Sydney, 89.

그림 의 일터학습 상호작용 모형< 2-5> Rylatt

그의 일터학습 모형은 그림 에서 보이는 것처럼 일터학습을 개의 하위< 2-5> 20

구성요소로 구성하고 있다 먼저 일터학습의 구성요소 중에서 조직의 전략적 측면.

으로 조직의 전략 미션 핵심가치 등을 정책적 측면에서는 사업계획 인적자원계, , , ,

획 등으로 분류한다 다음으로 프로그램 측면에서는 코칭 멘토링 우수사례 연구. , ,

등을 자원 측면에서는 핵심 개발 높은 기술력 등으로 분류하고 있다 는 상, , . Rylatt

호작용 모델을 통해서 성공적인 일터학습이 이루어지려면 조직의 전략 정책 프로, ,

그램 자원의 하위요소인 구성요소 간의 상호작용의 중요성을 강조하고 있다, .

의 모형4) Matthews

는 의 모형이 단순하다는 문제의식에서 출발하고 있다 그Matthews(1999) Rylatt .

는 조직의 요구는 일터학습 유형의 선호에 영향을 줄 수는 있지만 이 외에 요구나,

흥미 등과 같은 종사자 개인의 특성도 중요한 변수가 된다고 하여 가능한 한 다양한

변인들을 고려하였으며 이에 따라 그림 와 같은 총체적 모형을 제시하였다, < 2-6> .
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이 모형은 일터학습 환경의 발달에 대한 해답을 해줄 수는 없지만 고려할 수 있는,

유용한 다른 요소들을 제공한다 먼저 성공적인 일터학습은 조직의 내외적인 환경. , ·

변인에 의하여 결정된다 그는 종종 정부의 정책과 같은 외부의 환경 요소가 일터학.

습의 특성에 영향을 미치기는 하지만 성공적인 일터학습을 위해서는 조직의 학습 철,

학에 의해 결정되는 조직 내적인 환경요소를 반드시 고려하여야 한다고 한다 이와.

함께 사람들은 흥미가 있거나 유익할 때만이 새로운 아이디어 지식 기술에 적응을, ,

하려고 하므로 개인의 태도 몰입 동기화 및 자아상 등과 같은 이슈는 일터학습이, , ,

성공적으로 이루어지는데 중요하다고 한다 결과적으로 일터학습이 이루어지는 데는. ,

조직 내외적인 요소와 개인적인 요소에 의해 영향을 받아 투입물이 결정되며 이러한,․

투입물은 사업 성과물 역량 증가 직무만족 증가 등의 직접적인 결과물을 만들고 이는, , ,

성과 향상 생산 향상 태도 변화 몰입 증가 질적 향상 등의 성과물을 만들게 된다, , , , .

그런데 이상의 과정은 서로 교류하게 되어 성과물은 미래의 투입에 공헌을 하게 된다, , .

출처 : Mattews, P.(1999). Workplace learning: developing an holistic model.

The Learning Organization, 6(1), 18-29.

그림 의 일터학습 총체적 모형< 2-6> Matthews
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이상의 모형에 대한 논의를 종합하여 볼 때 일터학습과정은 학습자가 학습의 필,

요성을 느끼고 계획하며 실행하여 이를 반성적으로 사고하고 평가하여 다시 새로, ,

운 학습으로 연결되는 일련의 순환적인 프로세스이며 이러한 일터학습과정에는 개,

인특성과 조직의 특성이 영향을 미치며 영향요인에 따라 성공적인 일터학습이 일,

어날 때에 업무성과 등과 같은 바람직한 결과가 도출됨을 알 수 있다. 또한 개인,

특성으로는 호기심 태도 자아상 등과 같은 학습자 특성이 조직특성으, , , 로는 기업의

전략 프로그램 각종 활동 등이 중요한 투입요소가 될 수 있는 것으로 나타났다, , .

일터학습의 유형2.2.3

일터학습은 학자별로 다양하게 유형화하고 있으며 이는 통제위치 구조성 의도, , ,

성 계획성 등 구분의 초점을 어디에 두느냐에 따라 달라진다, .

가장 일반적으로 받아들여지는 구분은 구조성과 의도성을 기준으로 과Marsick

에 의한 형식적 학습 무형식적 학습Watkins(1990; 2001) , 으로 구분으로 이는

표 와 같이 형식적 학습에 대비하여 무형식적 학< 2-2> 습 대해 논의하고 있다.

표 학습의 형식성과 무형식성< 2-2>

형식성 무형식성

학습 과정

구조화된 과업에서 발생 

교수자의 주도 및 통제 

평가가 있음 

일상 활동에서 우연적 발생 

학습자의 주도 

평가가 없음 

학습 장소와

환경

장소 학교 대학: , 

시간제한 교육과정 사전에, , 

정해진 학습목표가 있음

장소 일터 집 지역사회: , , 

시간제한 교육과정 사전에, , 

정해진 학습목표가 없음

학습 목적

학습이 우선이며 계획적임 

교수자의 요구를 충족하도록 

설계된 학습 목표가 있음

학급자체보다 학습으로 인해 

귀결되는 결과에 목적이 있음

학습자가 학습목적을 결정 

학습 내용

전문지식의 이해 

실천방법의 습득 

명제적 수직적 지식에 초점, 

새로운 것의 개발 

일상의 실천 또는 일터에서 

능숙함에 초점

출처 의 내용을 연구자가 재구성함: Colley, Hodkinson, & Malcolm. (2003: p.20) .
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학습의 형식성과 무형식성을 구분하는 척 번째 측면은 학습과정이다 학습과정이 구.

조화된 과업에서 발생하고 교수자의 주도하에 통제되며 평가가 이루어지는 것을 형식

성으로 보았다 무형식성은 일상 활동에서 우연적으로 발생하고 학습자가 주도하며 평.

가가 없는 것으로 구분하였다.

두 번째 측면은 학습 장소와 환경이다 학습장도사 학교 또는 대학인 경우 시간적 제.

한이 있고 교육과정과 학습의 목표가 뚜렷한 것을 형식성으로 정의 하였다 이에 반해, .

학습장소가 일터 집 지역사회인 경우 시간의 제한이 없고 교육과정과 학습의 목표가, ,

뚜렷하지 않은 것은 무형식성으로 구분하였다.

세 번째 측면은 학습의 목적이다 교수자의 요구를 충족하도록 설계된 학습 목표 및.

계획적으로 결정하는 형식성과 학습자체보다 학습으로 인해 귀결되는 결과에 따른 목,

적과 더불어 학습자가 주도하여 학습 목적을 달성하는 무형식성이 잇다.

네 번째 측면은 학습의 내용이다 학습의 내용이 전문 지식과 관련하고 그 내용이.

명제적 지식에 초점을 두는 것은 형식성이다 이와 반대로 무형식성은 일상의 실천.

혹은 일터에서의 능숙함이 주를 이룬다 또 다른 방식으로 와 은. Jacobs Park(2009)

일터학습의 유형을 형식적학습 무형식적학습 형식적학습과 무형식적학습의 혼합 형, ,

태로 구분하였다 이들은 일터학습의 유형을 구분함에 있어 학습장소 계획의 정도. , ,

훈련자 또는 지원자의 역할이라는 세 가지 기준으로 접근하여 제시하였다.

첫 번째는 기준은 학습 장소이다 학습 장소를 학습이 실제 일하는 장소인 현장과 현.

장으로부터 떨어진 곳인 형장 외의 장소로 구분하였다 형식적학습의 장소는 미리 계획.

된 학습 내용에 적합한 교실이나 강의장 또는 학습시설이다 무형식적학습의 장소는 일.

터를 포함한 형식적학습의 장소를 제외한 곳에서 이루어지는 것으로 보았다.

두 번째는 계획의 정도이다 계획의 정도는 체계적인 계획과 비체계적인 계획으로 분.

류된다 체계적인 계획은 크게 투입 과정 결과로 구성된다 이를 학습과정으로 연계시. , , .

키면 학습을 위한 투입은 학습과 관련되는 사람 학습의 장소 학습할 업무에 대한 정, ,

보 학습 시설 등이다 학습 과정은 교수자가 학습자에게 학습 내용을 전달하는 것이며, .

학습 결과는 학습 투입과 학습과정을 결합한 결과물로 나타난다고 정의했다.

세 번째는 교수자 또는 지원자의 역할이다 교수자 또는 지원자의 역할은 학습과정.

에서의 개입 정도에 따라 구분하였다 학습과정에 직접적으로 개입하는 적극적인 형.

태와 제한적 역할을 행사하는 수동적인 형태로 제시된다 이 두 가지 형태의 차이점.

은 교수자가 주도적으로 훈련자의 학습을 유도하는 것과 학습자가 학습과정을 이끌어



- 23 -

갈 수 있도록 지원하는 것의 차이가 있다.

선행연구들을 통해 살펴보면 형식적학습은 기준과 내용의 방향성이 일치하지만 형식

적학습을 제외한 그 외의 우연적 무형식 비형식 학습은 학자에 따라 기준과 내용에, ,

대한 차이가 있다 과거 훈련을 통해 직무와 관련된 지식과 기술의 전수에 초점을 두었.

던 기업의 교육 방식과 달리 최근의 인재상은 가치 동기와 같은 기본적 역량증진에 초

점을 두고 있다 이정금 이에 기업의 교육 방식은 새로운 패러다임에 발맞추어( , 2013).

비판적 성찰 타인과의 상호작용 학습자의 주도성 등의 속성들을 활용할 필요가 있다, ,

(Sense, 2004)

이와 같이 일터학습의 학습유형은 얼마나 의도적이고 계획적이냐에 따라 일반적으로

형식적 학습 무형식적 학습 비형식적 학습으로 나뉜다 하지만 과연, , . informal learning

의 을 무형식적으로 해야 하는지 비형식으로 해야 하는지에 대한 논의가 이어informal ,

지고 있어 이에 대한 명확한 정의를 내릴 필요가 있다, .

형식적 학습1)

형식적 학습은 조직의 의도가 포함된 계획적이고 구조적이며 집체적인 학습이, ,

다 형식적 학습의 개념은 이와 상대되는 개념인 무형식적 학습과의 비교. (informal)

를 통해서 좀 더 명확해 진다 형식적 학습과 무형식적 학습을 구분하는 합의된 기.

준은 아직 존재하지 않지만 대체적으로 장소 학습설계의 계획성(Watkins,1995),

및 구조성 학습의 속성을(Rothwell, 1999;) (Marsick & Watkins, 1990, 2001),

기준으로 구분 될 수 있다 문세연( , 2010).

먼저 학습이 일어나는 장소로서 일터는 학습프로그램이 실행되는 형식적인 학습 장

소와 무형식적 혹은 우연적 학습이 일어나는 업무 현장 모두를 포함한다 이중 형식적.

학습이 일어나는 장소는 주로 집체훈련이 가능한 교실이나 이와 비슷한 공간이다 학.

습설계의 계획성에 있어서도 형식적 학습은 의도적계획적으로 비의도적이고 비계획적/

인 무형식적 학습과 구분된다 은 일터학습의 유형을 계획적인 학. Hodkinson(2004)

습과 비계획적인 학습으로 구분하고 계획적 학습을 현재의 역량을 밝히기 위한 학습,

으로 타인이 이미 알고 있는 새롭지 않은 내용을 계획적으로 학습하는 것이라고 하였

다 또한 학습설계의 구조성에 따라 일터학습은 형식적 학습과 무형식적 학습으로 구.

분된다 일터학습을 형식적 학습 무형식적 학습 우연적 학습으로 분류한 과. , , Marsick

는 형식적 학습을 대체로 제도적으로 지원되고 교실상황에서 이루어Watkins(2001) ,
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지며 고도로 구조화된 학습이라도 정의하, 였다 여기서 말하는 형식적 학습의 학습. ‘ ’

이란 개인이나 집단이 일련의 정보, “ , 기술 느낌이나 태도를 획득 해석 재조직화, , , ,

흡수하여 어떤 상태로 변화하는 것 을 의미한다”(Marsick, 1987) .

그동안 이러한 형식적 학습은 일반적으로 조직의 학습을 통해서 형식적 방법으로

수행되어왔다 즉 기업 내에서 근로자의 형식적 학습은 일터와 학습현장이 분리된. ,

별도의 공간에서 기업이 제공하는 체계적이고 구조적인 교육프로그램을 사용하는

전통적인 기업 학습의 형태에 참여함으로써 일어났다 우리나라에서 이러한 기업의.

학습은 근로자 직업훈련촉진법상의 집체훈련에 주로 해당하며 파견학습 공공‘ ’ , ,

직업훈련기관 및 모회사에의 위탁학습 학교에의 위탁학습 등의 형태를 띠고 있다, .

따라서 형식적 학습에 대한 이해는 기업의 형식적 학습에 대한 이해를 통해 이뤄질

수 있다.

형식적 학습에 대한 개념을 살펴보기 위하여 기업의 학습을 구체적으로 정의하고

있는 연구들을 먼저 살펴볼 필요가 있다 먼저 국외 연구를 살펴보면 와. , Frazis

은 형식적 학습을 정의된 교과과정 강의실을 포함한 다양한 장치Horrigan(1995) ,

의 존재가 미리 계획된 학습이라고 정의했다 그들은 일터에서의 작업에 대한 시범.

도 그것이 미리 계획되고 구조화 되었던 것이라면 형식적 학습으로 간주하였다.

는 기업 내에서 체계화된 훈련프로그램에 의한 훈련을 형식적 내부숙Koike(1988)

련형성방식 학습 으로 기업 내에서 경험에 의한 것을 무형식적 내부숙련형성방식( ) ,

학습 으로 파악했다( ) .

기업의 학습에 대한 국내 선행연구들을 살펴보면 기업 내 학습이란 용어에서 교,

육은 종업원에게 객관적인 직무수행에 필요한 여러 가지 지식을 익혀 자기 것으로

하는 것이며 훈련은 주관적인 경험을 습득하게 함으로써 직무수행에 필요한 기능과,

태도를 익혀 자기 것으로 하는 것이라고 하였다 나병선 함근배 는( , 2002). (1980)

기업 내 학습은 지식 기술의 학습을 통한 종업원의 전문적 능력 향상 이외에 태도,

의 변화를 통한 종업원의 성취동기를 형성시켜 노동의욕을 증진시키며 조직의 활성,

화를 촉진시키는 요소라고 하였다 신승호 는 기업 내 학습이란 경영관리 활. (1984)

동의 일환으로써 기업목적 달성을 위해 고용된 종업원들에게 기업 내외적 환경변, ․

화와 직업 및 직무의 변화에 능동적으로 대처하고 전 직업 생애를 통한 계속적 자,

기갱신을 가능케 하는 직업적 측면에서의 직무능력제고와 아울러 급변하는 사회변

화에 따른 가치의 혼란과 인간소외 현상을 극복하여 그들 개개인이 전인으로서 주
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체적 자아를 실현하고 건전한 사회인으로서의 삶을 영위케 하는 교양적 측면에서의

형식 비형식 무형식적 교육의 총칭이라고 정의하였다 권소연 은 이러한 학, , . (1999)

자들의 정의를 바탕으로 기업 내 학습은 근로자가 갖는 잠재적인 능력을 발견하여

발전시키려는 교육 훈련 개발을 포괄하는 개념이며 기업 내의 인적자원의 개발을, , ,

통하여 근로자의 능률향상과 자기만족 또는 직무만족을 불러일으키고 인간성 존중

에 의한 근로자 개인의 자기 개발과 나아가 국가발전에 기여하는 교육활동이라고

하였다 그녀는 기업의 학습은 기업의 이윤추구와 직결된 영리적 의도 외에 근로자.

개개인의 전인으로서 주체적 자아를 실현하고 건전한 사회인으로 삶을 영위하기

위해서 필수적인 교육활동으로 사회교육의 한 부분으로 정립될 수 있다고 하였다.

김안국 은 공식 학습을 기업이 명확하게 학습(2001) 으로 기록하고 그에 따라 명시,

적으로 학습비가 지출되는 것으로 파악하였다 그는 또한 기존의 문헌에서 공식과.

비공식 사이에서 혼란이 많았던 를 구체적으로 나누OJT(On-the-Job Training)

어 직무현장에서 이루어지지만 학습으로 명시되고 내용 및 비용이 기록되는 공식적,

인 학습을 현장훈련으로 그렇지 않고 통상적으로 작업 중에 이루어지지만 공식학습,

으로 인정되지 않는 비공식적인 학습활동을 직무 중 학습으로 구분하였다 그는 기.

업 내 학습을 기업의 효율적 경영을 위해 인적자원이 점점 중요시되고 있는 상황에

서 인적자원을 효율적으로 개발하고 나아가 근로자의 행위에 바람직한 변화를 주기

위한 체계적인 노력이라고 하였다.

이상의 기업 내 학습에 대한 여러 논의들 또한 대체적으로 일터학습에서 형식적

학습과 무형식적 학습의 구분에 대한 논의와 크게 다르지 않은 것을 알 수 있다 이.

연구에서 형식적 학습은 조직의 의도가 포함된 계획적이고 구조적이며 집체적인, ,

학습이라고 정의하였다.

무형식적 학습2)

일터학습이 전례 없는 주목을 받게 되면서 무형식적 학습에 대한 관심이 높아지

고 있다 이는 일터학습 중에서도 무형식적 학습의 중요성이 상대적으로 부각되고.

있기 때문이다 특히 중소기업은 형식적 학습이나 자격화에 대한 집중보다는 즉각. ,

적인 문제해결을 위한 학습기회를 중요시 하며 종사자들 간의 지식과 기술이 무형,

식적으로 전이되는 경향이 있다 는 점에서 기업에서 근로자의 무형(Garavan, 2002)

식적 학습에 대한 관심이 커지고 있다.
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일터학습에 대한 정의가 개념에 접근하는 시각 차이 즉 개념의 초점을 어디에,

둘 것인가에 따라서 매우 다양하게 정의되고 있듯이 무형식적 학습에 대한 정의,

도 학자마다 다르게 제시되고 있다 는 무형식적 학습이란 용어를. Knowles(1950)

처음 제시하였다 그는 학습이 제공되는 장소를 기준으로 형식과 무형식적 학습.

을 나누었다 이후에 많은 학자들이 무형식적 학습에 대한 정의를 내렸. Knowles

는데 초기 무형식적 학습의 개념에 대한 연구는 주로 학습의 제도화를 기준에 두,

고 이루어졌다 는 공식학습과 비공식 학습을 구분하는. (Boud & Garrick(1999)

기준으로 목적과 수단이라는 준거를 사용하였다 이에 따르면 목적과 수단에 있어.

서 공식학습은 교수자 중심의 방법이며 무형식적 학습은 학습자 중심의 방법이라,

하였다.

무형식적 학습의 개념을 좀 더 포괄적으로 정의하고 이에 대한 논의를 주도해,

온 학자는 이다 년대 이후 많은 연구자들 사이에서 그Marsick & Watkins . 1990

들이 제시한 일터학습의 개념이 일반적으로 사용되고 있다 노용진박용승( , 2006).‧

는 형식적학습과 반대되는 개념으로 무형식적 학습과Marsick & Watkins(1990)

우연적 학습을 제시하고 있다 여기서 형식적학습이란 제도적으로 지원되고 계획. ,

되고 구조화된 학습형태를 무형식적 학습은 구조화되지 않았고 학습자 중심으로, , ,

통제 되는 학습형태를 말한다 그들은 무형식적 학습을 경험적이고 비제도적인 학.

습이라고 정의 하였고 이에 대한 예시로 자기주도 학습 네트워킹 코칭 멘토링, , , , ,

수행 계획 시행착오 등을 제시하였다, .

문세연 은 이러한 학습 유형별 예시와 같은 획일적인 구분은 바람직하지(2006)

않다고 하였는데 그 이유는 상호간의 관계가 명확하게 구분될 수 있는 것이 아니

고 비형식적 학습의 예시로 제시한 학습활동들도 업무 실제에서의 목적 활동 및, ,

문화에 의해 형식화되고 구조화 될 수 있기 때문이다 이에 문세연 은 비형. (2010)

식적 학습에 대한 개념을 정의한 국내외 연구들을 종합하여 크게 다섯 가지 관점

으로 구분하여 이러한 분석과정을 거쳐 제시하였으며 이를 정리하면 표 과, < 2-3>

같다 이 외에도 무형식적 학습을 다른 근로자들이 작업하는 것을 지켜보거나 감. ,

독자나 동료 간에 대 로 배워나가는 것이라고 하였다 은 작업1 1 . Rothwell(2002)

장에서의 무형식적 학습을 학습부서의 내용과 방법을 계획하고 주관하여 교육하는

공식적 집체교육이 아닌 현장에서 근로자인 성인학습자들에 의해 이루어지는 업무

와 관련된 학습 일을 통한 학습이라고 보았다, .
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표 무형식적 학습의 정의에 대한 국내외 연구 정리< 2-3>

출처 문세연: , (2 중소기업 근로자의 무형식적 학습과 학습동기 학습전략 대010). “ , , 인관계 및 직무

특성의 인과적 관계”, 36.
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김안국 은 기업의 형식적무형식적 학습에 대한 구분의 기준을 교육비용으(2001) ·

로 잡고 무형식적 학습을 기업이 학습으로 기록하지 않으며 이에 학습비 지출이 명,

시적으로 이루어지지 않는 재반 학습활동을 포함하는 것으로 보았다 이상의 논의를.

종합해 볼 때 무형식적 학습은 학습자의 주도 하에 일터 환경과의 상호작용 속에서,

일터에 필요한 지식 기술 태도를 습득하는 비구조적이고 경험적인 학습이라고 정의, ,

할 수 있을 것이다.

는 일터에서 구성원이 학습하는 방법을 학습자의 능력에 따라 세 가Cross(2007)

지 형태로 구분하고 있는데 초보학습자일수록 주로 형식적학습 형태로 학습하며 숙,

련된 학습자일수록 무형식적 학습 형태로 학습하게 된다고 하였다.

표 학습자 수준별 학습형태< 2-4>

출처: Cross, J. (2007). Informal learning: regarding the natural pathways that inspire

innovation and performance. San Francsico: Pfeiffer, 121.

이성엽 은 기업에서의 무형식적 학습에 대한 사례연구에서 무형식적 학습의(2008)

특징을 세 가지로 제시하며 그 중 한 가지로 경험과 성찰을 제시한다 그는 주도적인.

학습과 관련된 경험은 성인교육을 둘러싼 다양한 학문적 논의에서 가장 핵심적인 테마

중 하나라고 하였다 무형식적 학습에서 경험은 중요한 학습의 방법이자 도구가 되며. ,

단순한 체험으로 끝나는 것이 아니라 학습경험이 되는 무형식적 학습이 일어나는 전체

조건이다 따라서 무형식적 학습은 의미해석의 대상이자 성찰활동을 촉발하는 출발점. ,

이 되며 경험과 경험에 대한 학습자의 인지적 활동으로서성찰이 무형식적 학, ‘ ’ ‘ ’

습의 개념을 이해하는 데에 매우 중요하다고 하였다.

는 무형식적 학습의 유형을 의도성 및 경험과 성찰의 기준으로Eraut(2004)

표< 와 같이 정의하고 있는데 이에 따르면 학습이 이루어지는 시간은 현재이지2-4>
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만 학습이 일어나는 시점은 과거 현재 미래가 될 수 있다 즉 학습이 일어나는 것은, , , .

경험한 시점이 아니라 그 경험을 성찰한 시기라는 것이다 따라서 경험에 성찰이 가미.

되어야 학습이 일어나기에 무형식적 학습에서 성찰은 중요한 요소가 된다 이성엽( ,

2008).

표 무형식적 학습의 유형< 2-5>

출처: Eraut, M. (2004a). Informal learning in the workplace. Studies in Continuing

education. 26(2), 250.

무형식적 학습에서는 동료 상사와의 상호작용을 통하거나 최소한 동료 상사의 행동을, ,

관찰함으로써 학습이 일어나게 된다 이처럼 학습자는 무형식적 학습 상황에서 인적 물. ,

적 자원과 상호작용하게 되는데 학습에 도움을 받을 수 있는 해당 분야 전문가나 멘토,

와 같은 사람과 상호작용은 강력한 무형식적 학습의 촉진 요인이며 활용 가능한 학습,

자원에 대한 접근 또한 무형식적 학습의 효과성을 높인다 이러한 학습환경은 학습에 대.

한 조직의 지원적 분위기 상사의 지원 동료의 지원 활용 가능한 학습자원의 활용 가능, , ,

여부 등 수많은 요인으로 구성되어 있으며 이들과의 상호작용에 문제가 발생 시 무형식,

적 학습을 저해하는 영향요인이 될 수 있다 실제로 이 명의. Lohman(2000; 2005) 318

교사들과 전문가를 대상으로 실시한 무형식적 학습의 영향요인에 대해 연구한 결HRD 과,

학습시간의 부족 학습자원과의 근접성 부족 금전적 비금전적 보상의 결여 비지원적 조, , , ,

직문화 타인의 비공식학습에 대한 참여의지 부족 해당주제의 전문가에 대한 접근의 어, ,

려움 등이 무형식적 학습에 대한 저해요인으로 도출되었는데 이러한 연구의 결과는 무형

식적 학습에서 학습 환경 간의 상호작용의 중요성을 뒷받침해 주는 것이라고 할 수 있다.
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일터학습에 관한 선행연구2.2.4

일터학습 관련 연구가 본격적으로 이뤄진 것은 비교적 최근의 일로 그나마 대부분,

의 연구도 교육학자의 주도하에 대부분이 학교교사나 일부 전문가를 대상으로HRD

수행된 것이다 하지만 그 대(Lohman, 2000; 20003; Van Woerkom et al., 2002).

부분이 질적 연구이며 이러한 특징은 우리나라에서 더욱 두드러진다 기업체 근로자, .

를 대상으로 한 연구들 진성미 정연순(Skule, 2004; Barber, 2003; 2004; , 2002; ,

이성엽 또한 대부분이 질적 연구방법을 사용한 사례연구들이어서 개별2004; , 2008)

기업수준을 벗어나 전체 기업수준으로 일반화가 어렵다는 제한이 있다 최근 일터학습.

의 관련변인을 밝히고 일터학습을 촉진하는 영향요인을 구명하고자 하는 목적으로 일,

부 양적 연구가 수행되었으나 문진수 문세연 그 절대적인 수가 많이( , 2005; , 2006),

부족한 실정이다 한편 일터학습에 대한 연구 가운데 특히 제도적으로 지원되고 구조.

화된 형식적 학습이 학습한 내용을 업무에 전이하는데 한계가 있다는 문제가 제기됨

에 따라 업무상황에서 학습자의 주도하에 비구조적으로 시행되는 무형식적 학습에 대,

한 관심이 특히 높아지고 있다 다양한 연구를 통해 기업 내 학습이 형식적학습보다는.

무형식적 학습의 비중이 실제로 더 크다는 주장이 계속 제기되고 있는데(Zemke,

은 일터에서 활용하는 지식의 는 무형식적 학습을 통해 발1985; Conlon(2004) 90%

생한다고 하였고 직무를 통해 아는 지식의 는 함께 근무한 동료와 선배로부터 무70%

형식적으로 습득한 것이라고 하였으며 과 는 작업장 학습의, Marsick Watkins(1990)

약 정도까지가 무형식적으로 이루어지고 있다고 하였다 이 외에도 많은 연구들80% .

에서 일터에서의 학습은 무형식적으로 일어난다고 보고 있으며 은 일터, Hales(1995)

에서 업무를 수행하는 과정에서의 학습이 중요하며 대부분 다른 사람의 일을 관찰하,

고 코칭 멘토링 등을 통해 이루어지는 무형식적 학습으로 구성된다고하여 일터학습을,

무형식적 학습을 중심으로 개념화하기도 하였다 은 명의 학교 교사. Lohman(2000) 22

들을 대상으로 한 일터에서 무형식적 학습에 영향을 주는 환경 요인에 대한 사례연구

룰 실시하였다 연구의 결과로 무형식적 학습을 저해하는 요인들로 학습시간의 부족. ,

학습자원과의 근접성 부족 금전적 비금전적 보상의 결여 등의 요인이 발견되었다 또, , .

한 이러한 저해요인을 극복하는 인적 특성으로써 주도성 자기효능감 평생학습에 대, ,

한 몰입도 학습내용에 대한 애착 등을 제시하였다 또한 명의 교사들과 전, . 318 HRD

문가를 대상으로 한 설문조사를 통해 무형식적 학습에 대한 저해요인으로 그가 2000
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년도에 수행한 연구에서 얻은 결과인 학습시간의 부족 학습자원과의 근접성 부족 금, ,

전적 비금전적 보상의 결여와 같은, 요인들 외에 부가적으로 비지원적 조직문화 타인,

의 비공식학습에 대한 참여의지 부족 해당 주제의 전문가에 대한 접근의 어려움 등을,

발견하였다 또한 무형식적 학습 몰입에 정적인 영향을 주는 학습동기를 제고하는 인.

적 특성으로 주도성 자기효능감 학습에 대한 애착 전문성에 대한 관심 전문성 개발, , , ,

에 대한 관심 성숙함 사교적 성격 등을 발견하였다, , .

은 직무와 관계 속에서 직무활동과 이들 직무활동에Van Woerkom et al(2002)

대한 영향요인을 구명하기 위해서 직무활동의 영향요인에 관한 개념적 모형을 수립하

고 그림 와 같이 이를 검증하기 위해 명의 교사들에게 설문조사를 실시하< 2-7> 742

였다 그는 개의 직무 활동 자신에 대한 반성 실수로부터의 학습 비전 공유 도전. 8 ( , , ,

적인 집단사고 피드백 요청 실험 지식 공유 고용역량의 지각 과 이들 직무 활동에, , , , )

대한 영향요인으로 개의 직무특성 역할 부하량 소외 자율성 과업명료성 정보10 ( , , , , ,

참여 협력 의사소통 코칭 조직의 학습문화 그리고 개의 인적 특성 동기 자기효, , , , ), 3 (

능감 경험의 다양성 을 중심으로 개념적 모형을 구성하였다 이 연구의 분석결과, ) .

13개의 직무적 인적특성 중 가장 중요한 요소는 자기효능감인 것으로 나타났다.

출처: van Woerkom, M. Nijhof, W. J., & Nieuwenhuis, L. F. M. (2002), Critical Reflective

Working Behavior: A Survey Research, Journal of European Industrial Training, 26(8), 375-83.

그림 직무활동의 영향요인에 관한 개념적 모형< 2-7>
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표 일터학습과 영향요인에 관한 연구 동향분석< 2-6>

출처 임재원 중소기업 근로자의 일터학습에 관한 연구 서울대학교 대학원: (2011), “ ” , 43.
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학교상황에서 일터학습에 관한 연구들과 더불어 최근 일반 기업조직을 대상으로

한 무형식적 학습의 영향요인에 관한 사례연구들이 주로 발표되고 있다.

은 제조업 근로자들에 대한 사례조사와 설문조사를 병행 실시하여Skule(2004)

일터에서 학습 환경의 질을 이해하고 평가하였다 이를 위해 노르웨이 공공기관의.

장을 대상으로 설문을 실시하여 작업장 내 학습의 조건으로 변화에 대한 노출 정도,

수요에 대한 노출 정도 전문가와 접촉 정도 우수한 피드백 관리자의 학습 후원 학, , , ,

습 결과에 대한 보상과 같은 일터에서 무형식적 학습에 상당한 영향을 주는 일곱 가

지의 학습 상황으로 구성된 새로운 연구틀이 개발되었다.

는 스코틀랜드 중부의 자동차 정비업체를 대상으로 일터에서Barber(2003; 2004)

의 무형식적 학습에 대한 참여관찰연구를 수행하였다 이 연구를 통해 정비공을 위.

한 산업교육 프로그램 개발에 도움이 될 수 있도록 무형식적 학습의 이익과 한계가

분석되었다 연구자는 빠른 생산속도 직무내용의 제한성 암묵지 등이 무형식적 학. , ,

습을 억제하고 공식 교육이 무형식적 학습을 촉진한다고 보고 있다.

정연순 은 성인학습자들이 가지는 특성을 탐구하기 위해 일터를 학습의 맥(2004)

락으로 상정하고 정보통신회사에서 근무하는 신입사원부터 과장까지의 성인학습자들

을 연구대상으로 심층면담에 의한 질적 사례연구를 통해 그들의 직업능력 학습을 분

석하였다 이를 통해 지식노동자의 노동 특성이자 학습양식의 특성으로 네트워킹이.

도출되었으며 학습은 지식 및 정보의 교류와 계속적인 의사소통으로 이루어지는 것,

으로 나타났다.

진성미 는 영업직 종사자들을 대상으로 그들의 주요학습 내용과 학습양(2002)

식, 그리고 지식 순환에 관해 면담과 관찰 등의 방법을 사용하여 질적 연구를 수행

하였다.

연구결과를 살펴보면 영업직 종사자들은 공식적인 프로그램을 통해 상품과

고객응대와 같은 기본지식은 주로 학습하게 되며 직접적인 다양한 문제상황에서,

구체적인 대응 방법과 암묵적 지식들은 멘토링을 통해 이루어진다는 것을 알게

되었다.
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표 경력단계별 학습양식의 변화< 2-7>

출처: 정연순 경력변화에 따른 지식노동자의 직업학습능력 과정에 관한 사례연구. (2004). “ ”, 203.

이성엽 은 기업에서의 무형식적 학습에 대해 은행직원들을 대상으로 사(2008)

례연구를 실시하였다 그는 연구를 통해 기업에서 성인학습자들이 어떻게 무형식.

적 학습을 하며 기업체 성인학습자의 무형식적 학습에 영향을 주는 요인이 무엇,

인지 탐색하였다 이성엽 은 무형식적 학습의 영향요인을 크게 개인적 특. (2008)

성에 따른 개인적인 요인분야 타인과의 관계에서 영향을 주고받게 되는 대인관,

계요인 성인학습자가 속한 부서의 분위기 그리고 업무특성과 관련된 업무환경요, ,

인 이렇게 네 가지로 분류하여 다양한 요인들이 서로 간에 영향을 미치는 생태학

적인 관점에서 무형식적 학습에 영향을 미치는 상호요인 간의 관계를 살펴보았

다 그 결과 그림 과 같이 각각의 요인들은 그 자체만으로 영향을 미치는. < 2-8>

것이 아니라 두루두루 상호영향을 주고받고 있음을 알 수 있다 한 요소가 다른.

요소를 강화시키기도 하고 또 어떠한 요소는 또 다른 요소를 유발하기도 하면서

무형식적 학습에 긍정 혹은 부정적 영향을 끼치고 있었다.
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출처 이성엽 기업에서의 무형식적 학습에 대한 사례연구: . (2008). “ ”, 245.

그림 무형식적 학습의 영향요인간의 관계도< 2-8>

이처럼 일터학습의 영향요인과 관련하여 기업조직 내 근로자들을 대상으로 한 연

구들은 대부분 질적 연구방법을 사용한 사례연구들이어서 일반화가 쉽지 않다 따라.

서 기업 조직 내 근로자들을 대상으로 하여 수직된 통계자료를 이용한 일터학습의

영향요인에 관한 실증분석으로 일터학습의 영향요인을 질적으로 탐색한 기존 선행

연구들의 결과를 보완해 줄 수 있는 연구들이 늘어날 필요가 있다.

일터학습과 기업성과에 대한 선행연구를 살펴보면 미국 남가주대학의 조직연구센터

는 학습이 조직의 실질적 재무성과에 긍정적 효과를 미치며 조직구성원의 고객중심 사,

고와 몰입 지속적 업무개선 및 전반적 업무성과 등과 같은 기업의 기업성과 측면에 상,

당한 효과가 있다고 보고했으며 학습에 대한 연구는 조직효과성이나 조직유효성과의

관계에 대한 연구 진규동 장철영 이환범 이수창 위주로 이루어( , 2008; , 2008;, , , 2007)

졌다 그러나 본 연구에서는 그동안의 학습이라는 연구 틀에서 벗어나 일터학습 그 중. ,

일터학습의 유형 형식적 학습 무형식적 학습 에 따른 학습전이와 기업성과와의 관계( , ,)

에 대해서 연구하고자 한다 사실 일터학습과 기업성과에 관한 연구는 그리 많지가 않.

다 그러나 일터학습과 학습은 전혀 동떨어진 개념이라고 생각하지 않는다 그래서 일. .

터학습이 충실하게 이행되면 기업의 기업성과가 향상될 것이라고 본다.
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학습전이2.3

학습전이의 개념2.3.1

학습전이는 어떤 영역에서든 모든 교육의 종국적 목표이다 이지은 박아람( , ,

인적자원개발 활동이 단지 기업교육이나 학습을 위해서 실행되는 것은2012).

기업 내에 의미가 없다는 인식이 확장됨에 따라 인적자원개발이 실제 업무수행

또는 업무성과 향상에 얼마나 기여하고 있는가에 대한 관심이 증가하고 있기 때

문이다 현영섭 기업 내에서 학습의 종국적인 목적은 학습자들이 구성원( , 2004).

개인과 기업 내 조직의 성과향상을 위해 습득한 새로운 지식 기술 능력 등을, ,

학습하여 실제 업무와 관련된 직무에 적용하도록 하는 것이며 학습에 있어서의

학습에 연계된 전이란 이러한 상태가 발생하는 과정을 의미한다 이창수( , 2011).

최근에는 학습전이가 단지 기업에서 이루어지는 교육과정 또는 프로그램을 통하

여 학습된 지식을 적용하는 것을 넘어서 즉각 업무적용이 가능한 무형식적학습,

활동을 통하여 획득된 지식이나 결과가 학습전이와 연결되는지를 확인하는 연구

신은경 가 시도 되었다 또한 기업교육이 성과중심의 패러다임으로 전환( , 2012) .

되면서 학습전이는 기업 교육프로그램을 통한 개인들의 행상된 수행을 발생시키,

며 핵심적인 개념으로 주목받고 있다 현영섭 권대봉 학습전이는 학습 중( , , 2003).

획득한 지식 기술 태도를 업무, , 현장에 적용하는 것을 말한다(Robinson

&Robinson, 1989; Noe, 2005).

과 는 학습의 목적을 학습자들이 조직의 성과향상 을 위해Baldwin Ford(1988)

필요한 새로운 지식 기술 능력을 학습하여 실제 직무에 적용하도록 하는 것으로, ,

기술하였고 따라서 학습전이는 학습 참가자가 학습한지식 기술 태도 등을 자신, , ,

의 업무에 적용하고 계속 유지하는 과정이라고 기술하였다.

는 학습전이를 학습 프로그램 참여자가 그들이 학습한 것을Caffarella(2002)

효과적으로 적용하는 것을 의미하는 것으로서 그래서 학습의 의미는 무엇이며, “ ,

학습한 것을 나의 상황에서는 어떻게 적용할 수 있단 말인가 라는 질문을 야기”

하는 것이라고 기술하였다 등 은 학습전이를 교육이나 훈련을 통. Holton (2005)

해 획득한 지식을 업무상황에서 다른 형태로 적용하는 능력이라고 하였다.

와 은 조직효과성을 향상시키고 직무를 효과적으로Eddy Tannenbaum(2003) ,
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수행하기 위하여 직원이 새로 습득한 지식과 기술을 활용하는 것을 학습전이라고

정의하였으며 는 학습참가자들이 학습에서 습득한 지식 기술 행동, Noe(2005) , ,

과 인지전략을 효과적이며 지속적으로 그들의 업무에 적용하는 것이라고 정의하

였다 일반적으로 학습전이란 새로운 지식과 기술을 적용 일반화 유지하는 것을. , ,

의미한다는데 동의한다(Ford & Weissbein, 1997).

국내 연구자들을 살펴보면 이도형 은 학습전이를 기업교육에 참가한 학, (1995)

습자들이 학습한 내용을 자신의 직무수행에 적용하는 행동으로 정의하였다 김진.

모 는 학습전이를 습득한 지식 기술 태도를 실제 업무에 효과적으로 적용(2006) , ,

하는 과정으로 정의하였다 이와 같이 학습전이에 관한 다양한 정의들이 있지만.

대부분의 연구자들은 학습전이가 새로운 지식과 기술에 대한 적용 일반화 유지, ,

와 관련이 있다는 것에 동의한다(Ford &Weissbein, 1997).

이상의 선행연구를 통해 학습전이에 관한 정의를 종합하면 조직에서 제공하는

학습 프로그램에 참가한 학습자가 자신이 습득한 지식 기술 태도를 직무환, ,

경에 적용하여 행동변화로 이끌어 내고 이를 유지하는 것으로 학습전이란 학,

습을 통해서 습득한 지식 기술 태도를 실제 직무에 효과적으로 적용하는 과, ,

정을 의미한다 학습전이는 훈련이나 교육을 통하여 학습한 내용을 직무상황.

에서 활용하는 것으로서 학습전이의 하위종류는 다양하게 구분되지만 학습전

이의 개념은 기업 상황에서 어느 정도 통일 된 개념으로 사용하고 있다 학습전.

이는 의 수준 평가모형 중 번째인 행동 단계에 해당하Kirkpatrick(1975) 4 3 ‘ ’

는 개념으로 일터에서 학습한 지식 기술 능력이 실제 업무에 적용된 수준을 의, , ,

미한다 강명희 외 재인용 학습전이는 기업의( , 2009; Baldwin & Ford, 1988, ).

업무성과 향상의 측정을 위한 중요한 개념으로 주목받고 있다 현영섭 따( , 2004).

라서 일터에서 발생하는 학습활동과 학습전이를 살펴보고 기업에서의 업무수행에

활용되는 정도를 측정해 보는 것은 의미가 있다 학습전이는 학습자들이 일터에.

서 학습한 지식 기술 태도 등을 통한 행동의 변화를 통해 업무에 적용하고 활용, ,

하는 것을 의미한다 최근에는 학습전이가 단지 기업에서 이루어지는 교육과정.

또는 프로그램을 통하여 학습된 지식을 적용하는 것을 넘어서 즉각 업무적용 이,

가능한 무형식적학습 활동을 통하여 획득된 지식이나 결과가 학습전이와 연결되

는지를 확인하는 연구 신은경 가 시도 되었다( , 2012) .
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최초로 전이에 대한 체계적인 시각의 필요성을 지적한 연구자는 Nadler(1971)

이며, 는 조직원의 수행을 증진하기 위해서는 다양한 조직차원의 지Nadler(1971)

원에 대한 포괄적인 이해가 필요하다는 관점과 연계하였다 그리하여 기업 내 조직.

전체의 체제와 인적자원개발과 연계되어 보다 거시적 관점으로 인적자원개발의 체,

제에 대한 체계적인 시각으로 발전하게 되었다 최근에는 이런 경향이 직무수행개.

발체제의 개념으로 발전하였고 비형식 성향을 가진 교육적 방법을 함께 고려해서,

직무수행의 향상을 통한 업무성과를 측정하고 이것을 통해서 향상된 조직적 차원의

결과를 결과물로 판단한다 현영섭( 권대봉, ,2003).

는 교육심리학 분야의 학습전이에 대한 관점과는 달리 인적Kirkpatrick(1994)

자원개발 분야에서는 기업교육 학습전이 또는 이러한 용어를 행동의 발생이라는

차원에서 제한을 두고 사용하였다 지식 활용차원에서의 인적자원개발 분야에서의.

학습전이를 표현하는 용어로는 지식활용 응용 확산 실행 등이 있다 현영섭, , , ( ,

전이라는 용어2004). 는 학습전이 훈련전이 교육전이 지식전이 학습전이 등의, , , ,

다양한 용어로 사용되고 있다.

한편 기업에서의 에 대한 학습전이를 실증한 연구들의 경우에서는, e-learning

학습전이의 개념을 조직 내 공식적 또는 비공식적 학습을 통해 습득한 지식 기술,

및 태도의 전이 등으로 제시하고 있다 곽지훈 김진모 이는 학습전이의( , , 2006).

연구 대상을 집합식 교육 프로그램의 범주에서 과 같은 비형식적 학습e-learning

프로그램의 범주로 확대하고자 하는 시도들로 볼 수 있다 이진화 현영섭( , 2009). ,

권대봉 은 학습전이를 학습자가 습득한 지식 기술 태도를 다양한 업무 또(2003) , ,

는 업무상황에 적용하여 업무를 수행하는 행동으로 정의하였다 또한 학습을 통해.

학습한 내용을 다른 학습영역이나 업무활동 등에 적용하는 것 학습의 지식이나,

결과가 직장동료 또는 다른 매체 등에 이전 되는 것 학습한 내용을 실, 생활이나

업무에서 활용하는 것 등 개념에 대한 다양한 의미를 가진다 이처럼 선행연구들.

이 제시한 다양한 정의가 있지만 학습전이로 대표되는 보편적 정의는 없는 상황

이다.

본 연구에서는 학자들에 따라 학습전이의 개념이 조금씩 차이를 보임에 따라

국내의 학위논문 및 학술지 논문을 중심으로 학습전이의 개념을 정리하였다.

이상을 바탕으로 정리한 내용을 다음의 표 과 같다< 2-8> .
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표 학습전이의 개념< 2-8>

연구자

연도( )
개 념

구 분

전이내용 전이상황 전이행동

이병철,

윤관식

(2010)

훈련을 통하여 습득한 스킬 지식, ,

그리고 태도를 현업에 적용하는

프로세스

훈련을 통하여

습득한 스킬

지식 태도

현업 적용

이수경,

변숙영,

권성연,

김소나

(2010a)

기업 구성원이 교육을 통해 학습

한 내용을 업무에 활용하는 정도

를 의미하는 것 또한 지금까지

학습효과 측정의 주류를 이루었

던 만족도나 학업성취도의수준을

넘어서 보다 실질적인학습 성과‘ ’

에 근접한 개념

교육을 통해

학습한 내용
업무 활용

이수경,

김소나,

변숙영,

권성연

(2010b)

기업 환경에서 학습자가 학습

한 지식기술 태도를 현업에, ,

지속적이고 효과적으로 활용

및 유지하는것

기업환경에서학

습자가

학습한 지식

기술 태도

현업

지속적이고

효과적으로

활용 및

유지

이창수

(2011)

기업교육에서 학습자가 교육훈

련을 통해 학습한 지식이나 스

킬 태도 등을 현장의 업무상,

황에 적용하는 것

교육훈련을

통해 학습한

지식이나

스킬 태도

현장의

업무상황
적용

현영섭

(2010)

교육훈련 참여자인 학습자가

교육프로그램을 통하여 학습한

내용을 직무현장 에서 적용하

고 이를 통하여 보여주는 변화

된 행동의 수준

교육

프로그램을

통하여

학습한 내용

직무현장

적용 및

변화된

행동

이정민,

이우정

(2012)

교육훈련을 통해 습득한 지식,

기술 태도에서 관찰할 수 있,

는 변화가 나타나는 것으로 교

육훈련 후 업무로 돌아가 학습

한 내용을 업무에 적용하여 수

행의결과로 나타나는 것

교육훈련을

통해 습득한

지식 기술

태도

업무 적용

이찬,

정보영,

이재은

(2013)

교육훈련을 통해 학습한 역량을

실제직무 또는 현업에 적용하여

행동을 변화시키고 유지하는 것

교육훈련을

통해 학습한

역량

실제

직무

또는

현업

적용하여 행

동을 변화시

키고유지하

는 것
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자료 연구자정리:

표 에서 정리한 선행연구의 개념을 공통적 특징을 중심으로 살펴보면 다음과< 2-8>

같다 첫째 학습전이의 내용으로는 학습을 통하여 습득한 지식 기술 태도 회 교육을. , , , (6 ),

통해 학습한 내용 또는 역량 회 등이다 둘째 학습 전이 상황으로는 현업 및 업무(3 ) . ,

현장 회 이다 셋째 학습전이 행동으로는 업무현장의 적용과 활용 회 유지 회(9 ) . , (6 ), (2 )

등이다 따라서 본 연구에서는 학습전이를 학습을 통하여 습득한 지식 기술 태도를. ‘ , ,

현업 및 업무 현장에서 적용과 활용하려는 행동의 수준으로 정의하고’ 자 한다.

학습전이의 모형2.3.2

국내외 많은 연구자들이 학습과 전이에 대한 과정을 통합적인 전이모형을 통해

면밀하게 밝히고 있다 대표적인 학습전이 모형으로는. Noe & Schmitt(1986),

Baldwin & Ford(1988), Holton(1996;2005), Tessmer & Richey(1997), Holton

의 모형 등이 있다& Baldwin(2003) .

와 의 전이모형1) Noe Schmitt

와 는 학습전이에 영향을 주는 요인들을 분석하고 이 요인Noe Schmitt(1986) ,

들과 학습전이와의 관계를 나타내는 모형을 개발하였다 이모형은 학습자의 특성으.

로 분류될 수 있는 기대 자기효능감 직무태도가 학습의 동기가 되고 이러한 학습, , ,

동기가 학습결과로 이어지게 된다는 것이다 학습은 조직환경에 대한 지각에서 파.

생된 전이동기와의 상호작용을 통해 실제 업무에서 활용이 가능한 학습전이를 발

생시킨다고 주장하였다 와 는 학습자 특성요인과 학습전이와. Noe Schmitt(1986)

최유환,

이희수

(2013)

기업교육에서 학습자가 교육훈

련을 통해 학습한 지식이나 스

킬 태도 등을 현장의 업무 상,

황에 적용하는 것

교육훈련을

통해 학습한

지식이나

스킬 태도

현장의

업무상황
적용

박진환,

김상순,

이춘우

(2014)

기업교육 효과성을 높이기 위

하여 학습자가 교육프로그램에

서 학습한 내용을 업무현장에

서 긍정적으로 발휘 하는 것

학습자가

교육프로그

램에서

학습한내용

업무현장
긍정적으로

발휘
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의 관계를 실증적으로 검증하였지만 모형에서 제시된 조직환경에 대한 지각이 학,

습전이에 주는 영향은 밝히지 못하였다 즉 학습동기에 대한 설명은 하였지만 전. ,

반적인 업무수행에 영향을 주는 조직환경에 대한 요소를 설명하지 못하였다는 한

계가 있다는 것이다 이주영( , 2011).

출처: Noe, R. A. (1986). Trainees' attributes and attitudes: Neglected influences on training

effectiveness. Academy of management review, 11 (4), 738.

그림 와 의 전이모형< 2-9> Noe Schmitt

과 의 전이모형2) Baldwin Ford

과 는 학습전이를 하나의 과정으로 보고 모형을 개발하였다Baldwin Ford(1988) .

이 모형의 과정은 학습 투입 학습 성과, , 전이 상태의 세 단계로 구분하였다 이 모형.

은 학습자의 개인적 특성과 일터에서의 작업환경이 학습전이를 일반화시키고 유지하

는데 직접적인 영향을 주며 이 두 가지 요인과 학습 설계 요인은 단기적인 학습과,

파지에 대한 간접적인 영향을 주어 학습전이를 발생시킨다고 가정하였다 과. Baldwin

의 전이모형은 학습 성과에 영향을 미치는 주요 요인으로 학습자의 특성과 학습Ford

설계 및 일터에서의 작업환경의 요인을 규명하고 이들 요인과 학습전이와의 관계를,

설명하였다 이는 학습전이에 영향을 미치는 투입요인들의 규명을 통해 기업의 성과를.

측정할 수 있는 학습전이와의 관계를 잘 설명하였으며 기업 내 학습전이의 과정을 포,

괄적으로 설명했다는데 의의가 있다 그러나 과 의 전이모형은 문헌연구. Baldwin Ford

로서의 이론적인 근거가 되었으나 실증적으로는 거의 확인이 되지 않았으며 투입요인,
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의 하위요소들 간의 관계에 대한 가설은 입증하지 못한다는 한계가 있다 이주영( ,

한안나2011; , 1999).

출처: Baldwin, T. T., & Ford, J. K. (1988). Transfer of training: A review and directions

for future research. Personnel psychology, 41 (1), 65.

그림 과 의 전이과정 모형< 2-10> Baldwin Ford

와 의 전이모형3) Tessmer Richey

와 의 전이모형은 학습전이에 미치는 전이요인을 규명하기 전Tessmer Richey

에 학습에 대한 맥락요인을 밝히며 기업의 업무성과인 학습전이와의 관계를 설명

하였다 그림 와 는 모든 학습에는 맥락이 중요([ -5]). Tessmer Richey(1997)Ⅱ

한 요인으로 작용한다는 가설 하에 학습전이에 이르기 위한 요인들을 분석하였다.

이 전이모형은 맥락요인인 집단지원 조직문화 학습자배경 보상 자원의 사용가, , , ,

능성이 전이요인인 수행기회 수행동기 수행편의성에 영향을 미쳐서 최종적으로,

학습전이로 연결하는 간접적인 역할을 한다는 것을 이론으로 한다.
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출처: Tessmer, M., & Richey, R. C. (1997). The role of context in learning and instructional

design. Educational Technology Research and Development, 45 (2), 110.

그림 와 의 전이모형< 2-11> Tessmer Richey　

의 평가모형4) Holton

은 교육평가의 대표적인 이론인 의 수준 평가Holton(1996) Kirkpatrick(1975) 4

모형이 학습전이 과정에 대한 요소들을 충분히 밝혀내지 못한다는 한계를 보완하여

개념적인 평가모형을 제안하였다 은 이 평가모형에서 수준의. Holton(1996) 4

평가모형과 다른 점을 세 가지로 구분하였다 첫째는 학습 반응에 대한. 부재이며 두,

번째는 행동 대신 개인의 수행이 삽입되었다 세 번째 차이점은 성과에 차적요인과. 1

차적 요인이 포함되어 있다는 것이다2 .

의 개념적인 평가 모형은 성과에 영향을 주는 과정이 일련의 순서로Holton(1996)

나타난다는 점을 밝혀냈다는 점에서 의의가 있으나 전체적인 기업 구조 안에서는 적,

용이 어려울 수 있다는 한계가 있다.
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출처: Holton, E. F. (1996). The flawed four level evaluation model.‐ Human resource
development quarterly, 7 (1), 9.

그림 의 개념적인 평가모형< 2-12> Holton

이후 은 년 개념적인 평가모형을 수정 보완하여 평가연구 및Holton 1996 , HRD

측정 모형을 개발했다 의 수정된 평가모형과 초기모(Holton, 2005). Holton(2005)

형과의 차이점은 전이풍토의 위치다 초기모형에서는 차적 요인에 분류가 되었지. 2

만 수정된 모형에서는 차적인 요인으로 나타나고 있다 이는 전이요인 중 전이풍, 1 .

토가 학습전이에 미치는 영향이 보다 직접적이 되었음을 알 수 있다.
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출처: Holton, E. F. (2005). Holton's evaluation model: new evidence and construct

elaborations. Advances in Developing Human Resources, 7 (1), 38.

그림 의 수정된 통합적 평가모형< 2-13> Holton

위의 네 모형을 통해서 공통적으로 나타나는 부분은 일터에서의 환경적인 지원이

학습전이에 직접적 또는 간접적으로 영향을 미친다는 것이다 기업의 조직지원문화.

또는 전이풍토가 기업 구성원의 학습전이에 중요한 요인이 된다는 것은 와Rouiller

의 연구에서도 실증적으로 검증되었다Goldstein (1993) .

이와 관련하여 일터에서의 작업환경에 대한 지원과 학습전이와의 관계를 밝히

는 연구가 증가하고 있다는 것은 일터에서 전이에 미치는 요인으로 일터환경 및,

전이풍토의 중요성이 수면 위로 드러나고 있는 것이라고 볼 수 있다 양은하정재( ·

삼 지금까지 제시한 학습전이 모형의 특징을 요약하면 표 과 같다, 2006). < 2-9> .
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표 학습전이 모형의 특징< 2-9>

모형 기여점 한계점

Noe &

Schimtt

(1986)

학습자의 개인특성이 학습전이에

미치는 영향 설명

학습에 대한 동기가 학습전이에

미치는 과정 설명

학습 설계 및 조직특성 요인이

고려되지 않음.

Baldwin &

Ford(1988)

학습자 개인특성 학습 설계 작업, ,

환경의 상호작용에 대한 설명

학습 투입요소의 하위 요인간의

관계의 경험적 설명 미흡

Tessmer &

Richey(1997)

전이요인에 영향을 주는 맥락요인

의 설명

작업환경 및 전이풍토가 학습전이

에 미치는 간접적인 영향설명

맥락요인이 학습전이에

미치는 직접적인 영향변인에 대한

상호작용 설명부족

Holton(1996;

2005)

환경적인 요소가 차적 요인에서2

차적 요인으로 위치 변경됨1

전이풍토에 대한 경험적 실증적,

검증 필요

자료 연구자정리:

학습전이의 측정2.3.3

학습전이는 일터 내 학습의 성과로 연결되어야 한다는 점에서 인적자원개발 차원에

서 학습의 효과성을 측정해야 하는 중요한 척도 대상이다 학습전이가 조직의 학습에.

대한 유효성 측면에서 중요한 잣대로 작용하며 따라서 일터에서 일어나는 어떠한 형,

식의 학습 유형이든 간에 유효성 제고하기 위해 어떻게 학습전이를 일으켜 제고할 것

인가가 중요하다고 볼 수 있다 이진화 이에 따라 국내 연구에서는 학습전이( , 2009).

를 측정하기 위한 다양한 방법이 제시 되었다 전이와 관련된 개인차원 조직문화차. ,

원 프로그램차원 등 다양한 활동 측면에서의 영향 변인들을 분석하여 전이 증진을,

위한 체계적 전략을 도출하려는 연구들이 국내외에서 많이 이루어져 왔다 학습전이.․

영향요인의 측정을 위한 대표적 연구는 전이 측정을 위한 도구개발과 도구의 타당화

가 주제로 이루어진 연구이다 국내 연구로는 이도형 의 연구가 대표적이다. (1996) .

또한 그리고 의 개발연구 김성완과 김재훈Holton, Bates, Ruona(2000) LTSI ,

의 학습전이 영향요인 측정문항의 타당성과 적합성 입증연구 주영주와 김소(2003) ,

나 의 기업 이러닝에서 영향 변인을 측정하는 도구개발 및 타당화 연구 등이 있(2008)
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다 최근 전이 관련 연구에서 이용되어진 전이 측정방법은 다음의 표 과. < 2-10>

같이 크게 세 가지로 분류될 수 있다 이진화 첫째 실제 업무 적용 여부를( , 2009). ,

교육내용을 학습한 학습자에게 설문을 받아 측정하는 방법이다 학습자 즉 학습전이. ,

의 추체가 되는 개인에게 직접 인식된 전이의 정도를 평정법을 사용하여 보고하게 하

는 방식으로 국내외 연구에서 빈번하게 활용되었다 국내 연구에서 빈번히 활용되고.․

있는 학습전이 측정도구는 이도형 이 연구에서 사용한 설문형태의 자기보고 전(1996)

이측정도구이다 이러한 전이 측정의 경우 교육프로그램의 내용과 관련이 없는 일반. ,

적인 문항을 활용하여 응답자의 인식 수준에서 전체적인 전이수준을 보고하게 한다.

둘째 학습 목표 학습내용 학습자 역량으로부터 구체적인 전이행동지표를 도출하여, , ,

개발한 척도로 학습전이 정도를 보다 객관적 실질적으로 판단하게 하는 방법 박영용, ( ,

김진모 이성 이수경 외 이 시도되고 있다 마지막은 학습 전, 2006; , 2006; b , 2010) .

이에 영향을 주는 프로그램의 학습의 근전이와 원전이를 바탕으로 행동관찰 척도의

형태로 활용하는 방법 금혜진 이동배 현영섭 이다 이진화( , 2005; , 2007, , 2004) ( ,

이 활용되고 있다2009) .

표 학습전이 측정도구 선행연구 종합< 2-10>

학습전이측정도구
활용 계

연구자 도구 특징

이도형(1995),

최창환(2008),

한안나 등(1999)

일반화된 전이 평가도구

개 문항 리커트 척도(5 , )
153

김진모 외 나승일(2006),

외 박영용(2007), (2006),

이 성 등(2006)

학습프로그램의 학습목표와 기준을

바탕으로 추출한 행동관찰적도형

측정도구

10

금혜진(2005),

이동배(2007),

현영섭 등(2004)

학습의 근전이 원전이 개념을

바탕으로 구성된 행동관찰적도형

측정도구

8

계 178

자료 이진화: (2009). “기업 리더 학습 근전이 및 원전이와 관련 변인간의 인과적모형”.

서울대학교 박사학위논문. 34
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이상의 내용을 종합해 보면 일반적으로 국내 학습전이 연구에서 주로 활용되고 있

는 측정방법은 이도형 이 처음 개발하여 사용하여 일반화된 전이 측정방법(1995)

이다 최( 영준 이찬 이도형 의 측정도구는 모든 프로그램에 동일하게, , 2011). (1995)

적용 가능하다는 부분에서 장점을 가지고 있으며 포괄적이고 일반화된 관점에서의, ,

학습전이의 측정이 가능하다.

일터학습과 학습전이2.3.4

지식이 기업의 경쟁력을 좌우하는 핵심요소 중 하나로 인식됨에 따라 조직 내 구성

원들의 학습은 매우 중요하게 인식되고 있다 이러한 기업 내 성과향상을 위한 자기.

주도적 학습과 개인의 발달의 효능을 극대화하기 위한 합목적을 추구하는 방법론으로

최근에 연구되고 있는 일터학습이 있다 이전의 일터학습의 연구에서 일터학습 유형.

중 무형식적학습은 기업 내 일상에서 이루어진다는 것이 밝혀져 왔다 기업 내 조직.

구성원들이 학습한 이상이 타인 또는 직장동료들과 함께 일을 하는 도중에 학70%

습한 소위 무형식적학습을 통한 것이라고 하며 심지어 기업 내 일터에(EDC,1998),

서 일어나는 학습의 는 무형식적학습을 통해 이루어진다 이성엽80% ( , 2009; Colon,

배을규 김대영 은 기업체 인적자원개발 담당자의 역량 모형 개 역2004). , (2008) 11

량 중 개의 역량이 주로 무형식적인 학습을 있는 것으로 보고하였다 조직 내 학습8 .

전이풍토에 대한 인식 관계와 관련하여 직장 내의 상사와 동료의 지원이 활발할수록,

학습을 통해 직무수행 방식을 변화시키는 기회가 많아질수록 무형식적학습 활동 수행

정도가 촉진되며 직장 상사와 동료의 지원이 활발하고 직무수행 방식 변화의 기회,

가 많아질수록 무형식적학습 수행 정도가 증진될수록 학습 및 학습전이에 대한 조, ,

직 보상이 체계적 합리적일수록 학습전이가 촉진된다는 것을 확인하였다 또한 김진, .

수 의 연구에 의하면 대학 행정직원의 역량은 개 역량군 개 역량으로 나타(2011) 3 , 8

났다 그 중 대학 행정직원의 개 역량에 대해서는 일터학습을 중. 8 심적으로 이루어져

오고 있는 것으로 나타났다 또한 일터 학습에서 주로 무형식적학습이 대체적으로 이루.

어지고 있다는 것을 알 수 있다 즉 기업체 및 대학에서 집중하고 있는 교실 중심이. ,

‘타인과의 대화 타인과 자료 및 자원 공유 인터넷 검색 타인과 협동 시도’,‘ ’,‘ ’,‘ ’,‘

와 실수 자신의 행위에 대한 성찰 타인관찰 전문 서적 및 잡지참고등을 통’,‘ ’,‘ ’,‘ ’

하여 무형식적학습이 이루어지며 무형식적학습 활동으로 학습하는 집단이 형식적학습

집단에 비해 전이정도가 더욱 높음을 알 수 있다 따라서 조직원의 역량을 개발하기 위.

한 무형식적학습이 학습전이를 촉진한다는 것을 제기하고 있다.
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학습지향성2.4

학습지향성의 개념2.4.1

학습지향성은 개인의 경험의 결과로 나타나는 행동의 변화에 관심과 노력을 기울이

는 정도이다 하나의 유기체가 자신의 행동을 지각하고 변화시킬 수 있을 때 그것을 학.

습이라고 일컫고 학습지향성은 구성원들이 인식하는 개인 또는 집단에 내재된 학습에

대한 성향이다 일관성 있는 학습에 대한 가치관을 말한다 학습지향성은 직무를 원활. .

하게 이끌어가기 위하여 자신의 능력을 향상시키고 지식과 정보 그리고 기술을 학습하

기 위한 개개인의 관심과 노력의 정도를 의미한다.(Sujan,Weitz and Kumar,1994).

우리나라는 중소기업이 학습에 소극적으로 참여하는 이유로 업무공백우려 적49%,

합한 교육과정부족 학습 비용부담 등으로 나타났다 한국직업능력개발28.2%, 17.1% (

원조사 학습지향성은 과거의 경험을 통해서 새로운 지식 및 기술을 배워서 익, 2010).

히고 행동하는 성향이다 기능지식을 의식적으로 습득하는 행동으로 연습이나 경험의.

결과에서 생기는 지속적인 행동발전이나 새로운 기술과 정보를 습득해서 내면화시키는

작업의 하나이다 행동이 변화한다는 것은 사람이나 동물이 그 변화에 의해 환경상태에.

적응한다는 것을 뜻한다 학습은 적응행동의 습득 보유 숙달 등의 측면을 포함한다. , , .

학습지향성은 개별적인 성향의 학습동기에 의한 개인학습과 조직의 가치와 필요에 의

한 조직학습이 있다 개인 학습지향은 개인이 가지고 있는 속성으로서 새로운 기술의.

습득 새로운 상황에 대한 숙달 자신의 역량개선을 통한 자기개발에 대한 욕구, ,

로 파악하고 있다 또한 노력과 개선에 가치를 두고 자신(Walland Cummings,1997) .

의 역량을 개선하기 위하여 목표에 도전하는 개인의 성향 이(DweckandLeggett,1988) 다.

학습지향성의 연구에 있어서 중요한 기여를 한 연구들을 중심으로 학습지향성의 개

념과 기타 다른 논의 내용들을 정리해 보고자 한다 관련된 주요 연구로서 등. . Sinkula

의 연구 와 학습지향성을 연구한 다른 관련학자들의 연구로 나누어서 고찰한다(1997) .

학습지향성의 연구에 있어서 큰 기여를 한 연구는 와 관련학자들이 한 연구Sinkula

라 볼 수 있다 학습지향성과 그 관련성을 고찰함에 있어서 등 의 연구. Sinkula (1997)

를 인용하여 살펴보고자 한다 등은 시장에 근거하여 시장에서의 기업의 조직. Sinkula

행동을 설명하기 위해 시장정보처리 행위를 선행변수로 고려하였고 그러한 시장정보처,

리 행위의 선행변수로서 조직의 가치를 도입하였다 본 연구에서는 개인의 가치를 학습.
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지향성이라는 개념으로 보았으며 그 이전의 관련 연구들의 논의를 바탕으로 해서 학습

지향성이 다시 학습 몰입 공유된 비전 개방성의 세 차원으로 이루어지는 것으로 정리, ,

하였다 이러한 관점에서 학습지향성은 처리하거나 해석하거나 평가하거나 그리고 궁. , , ,

극적으로 받아들이거나 또는 거부하는 정보에 영향을 준다.(Argyris and Schon

가지의 가치관이 학습하고자 하는 성향에 일상적1978; Dixon 1992; Hedberg 1981) 3

으로 영향을 주는데 그 세 가지는 학습에 대한 몰입 개방성 그리고 공유된 비전이다, , .

(Day 1991, 1994; Senge 1990, 1992; Tobin 1993)

학습에 대한 몰입1)

학습에 있어서의 중심은 학습에 대해 개인이 가지고 있는 기본적인 가치이다 이러한.

가치는 학습활동을 열심히 하고자 하는가의 여부에 영향을 준다 만약 학습에 대해 가.

치를 적게 둔다면 학습이 적게 일어날 가능성이 크다(Norman 1985; Sackmann

학습에 대한 몰입은 의 학습원칙 즉 학습 행동에 주어진 가치가1991). Senge(1990) (

당연한 것으로 여겨지는가의 여부 에 관한 논의 의 사고 능력 사고) , Tobin(1990) “ ”(

하거나 추론하는 능력이 조직에 있어서 당연한 기조가 되는가의 여부 그리고), Galer

와 의 학습을 수용할 수 있는 문화가 시간의 흐름에 따른Van der Heijden(1992) “ ”

조직 환경에 대한 이해를 증진시킬 수 있는 능력에 있어서 선행요인이라는 신념들과

관련되어 있다 와 는 학습 효율적 회사는 사려 깊다고 주장한다. Shaw Perkins(1991) - .

그것은 그 회사들의 행동의 인과를 이해하고자 하는 욕구에 가치를 두어야만 한다는

것이다.

개방성2)

어떻게 세상이 움직이는가에 대한 생각을 깊이 가지고 있는 정신적 모형은 친근한

사고와 행동 방식으로 우리가 유도되는 것을 제한한다 과거의 성공들과 실패들은 어떻.

게 시장이 움직이는가에 관한 정신적 모형의 형성을 지원한다 시간이 흐름에 따라 이러.

한 모형들은 더 이상 진실로 남아 있지 못하지만 어떤 조직이 그 모형들에 의문을 제기

하는 개방성을 가지지 못하면 계속 움직일 수 있다(Day 1994; Porac and Thomas

이러한 관점에서 개방성은 비학습1990; Senge 1992; Sinkula 1994). (Nystrom and

의 견해와 연계된다 조직이 오랫동안 유지하던 관행에 대해 적극Starbuck 1984) . 적으로

의문시할 때 가정들과 신념들은 비학습의 첫 단계로 들어가게 된다 비학습은 조직, .

변화의 중심이며 개방성은 비학습의 노력이 일어나 게 하는데 필요한 조직적 가치이다, .
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공유된 비전3)

학습에 대한 몰입과 개방성이 학습의 집중도에 영향을 주는데 비해 공유된 비전은

학습의 방향에 영향을 준다는 점에서 학습에 대한 몰입과 개방성과 다르다 그것은 종.

합적인 학습 지향성의 구성을 구축하는 두 가지의 차원 방향과 집중도 모두에 영향을( )

준다는 점에서 매우 중요한데 이는 기존의 이론이나 실무와도 일치하는 것이다 비전이.

학습의 방향 에너지 몰입을 함양하고 조직 구성원들에 목표를 두는 학습에 대한 초- ,

점 을 제공하기 때문에 조직 학습에 관해 연구하는 대부분의 학자들은 비전의 개념-

을 적극적인 학습을 위한 결정적인 근간으로 생각한다(Day, 1994).

조직이 취하는 방향에 대한 동의와 몰입이 없이는 학습에 대한 동기부여가 적어지기

마련이다 더 나아가서 공유된 비전 없(McKee 1992; Norman 1985; Senge 1990).

이 각 개인들은 어떤 조직의 기대가 존재하는지 어떤 결과를 측정할 것인지 또는 조직, ,

의 운영에 있어서 어떤 이론들이 기능하는지 등을 알기가 힘들다 이러한 모호한 환경.

하 에서는 비록 누군가가 학습의 동기를 가졌다 하더라도 무엇 을 학습할 것인지 알기가,

어렵다.

이 외에도 학습지향성에 대한 이론을 살펴보면 일반적으로 학습지향성은 조직에서

새로운 지식의 개발과 많은 관련성이 있다고 알려져 있다(Cohen and Sproull.1996).

즉 학습지향성이란 신제품 개발 활동을 비롯해서 고객의 욕구 시장변화 경쟁자 행동, ,

등에 관한 유용한 정보들을 경쟁자 보다 먼저 획득하고 공유하는 활동이라고 할 수 있

는 것이라 볼 수 있다 이러한 맥(Moorman and Miner. 1998: Miner et al., 1998).

락에서 과 그의 동료들 은 학습지향성을 경쟁우위를 제고시키기 위Calantone (2002) ‘

해 지식을 창조하고 활용하는 조직 전반에 걸친 활동이라고 설명하고 있다’ .

와 등은 학습지향성을 조직문화에 내포되어Huber(1991). Slater Narver(1995) ‘

있는 가치와 신념을 통해 기업성과를 개선해 주는 행동에 영향을 주는 잠재력을 가진

새로운 지식이나 통찰력의 개발이라고 하였다 학습지향성이 미치는 영향에 관련해서’ .

와 등은 학습지향적인 조직이 고객의 욕구를 이해하Damanpour(1991) Cahill(1996)

고 예측할 수 있는 능력과 지식을 보유하기 때문에 시장에서 실패할 가능성이 낮아지

게 된다고 주장하였다.
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학습지향성과 기업성과와의 관련성2.4.2

중소기업이 학습지향성을 추구하면서 궁극적으로 기대하는 효과는 중소기업의 기업

성과를 제고하는 것이라고 할 수 있다 와 의 시장지향성과 학. Baker Sinkula(1999)

습지향성간의 시너지 효과가 기업성과에 미치는 영향에 관한 연구에서는 기업성과변

수로 상대적 시장점유율 변화 전반적 성과 신제품 성공률을 사용했는데 학습지향성, ,

이 상대적 시장점유율 변화 전반적 성과 신제품 성공률 모두에 긍정적인 영향을 미, ,

치는 것으로 나타났다 은 이를 보다 구체적으로 접근하여 학습지향성. Farrell(1999)

의 선행요인 및 결과요인에 대해 연구하였다.

이 연구에서 조직성과는 조직몰입 조직 혁신성 종업원 단결력으로 측정하였는, ,

데 연구결과 와 의 연구에서와 마찬가지로 학습지향성은 모, Baker Sinkula(1999)

든 성과변수에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다 김명형 은 조직학. (1996)

습 및 학습조직에 관한 경험에 관한 연구 결과에 있어서 기업성과변수로 기술적

효과 학습효율성 재무적 효과 등을 채택하였는데 분석 결과 학습능력이 높은 조, , ,

직에서 조직성과가 높게 나타남을 알 수 있었다 손태원과 전상길 은 조직. (1997)

내 집단을 몇 개의 학습군 으로 구분하고 학습군들 간에 조직성과의 차이가 있는

지에 대해 분석하였다 분. 석 결과 전반적으로 학습역량이 높은 군집에서 직장생활

에 대한 만족과 조직몰입이 높게 나타난다는 결과를 제시하였다 신상문 은. (1999)

가 제시한 가지 학습성향 판단요인 및 가지 학Nevis, DiBella & Gould(1995) 7 10

습촉진요인을 측정하여 조직성과와의 관계를 검증하였는데 학습성향 판단요인과 조,

직성과간의 관계의 경우에는 거의 모든 성과지표에 서 군집들의 성과가 일관성 있

는 순위를 나타냄을 알 수 있었다 이는 학습지향적인 군집일수록 기업성과가 높아.

진다는 것을 의미한다고 할 수 있다 반대로 학습지향성이 기업성과에 영향을 미치.

는가에 대한 다른 연구들에 있어서 일부의 다른 연구들에서는 유의적인 영향이 없

는 것으로 나타나기도 하였다(Hult et al., 2004; Santos-Vijande et al., 2004).

이상 고찰의 결과로 볼 때 대부분의 연구들에서 학습지향성이 중소기업의 기업성과

에 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났음을 알 수 있었다.
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기업성과2.5

조직의 환경 전략 그리고 인적자원개발 사이의 적합성을 찾는데 초점을 두었으, ,

며 적합성이 기업성과에 영향을 미칠 것으로 전제하였지만 기업성과를 높일 수,

있는 전략적 인적자원개발 방안을 언급한 것은 아니었다 정재훈 김준성( ,2002).ㆍ

인적자원개발 활동이 기업성과에 영향을 미친 기존 연구의 흐름을 정리하면,

첫째, 인적자원개발이 기업성과에 영향을 미치는 직접적인 관계에 대한 이론을 전

개하는 연구 둘째 인적자원개발과 기업성과 사이에 매개변수를 설정하여 인적자. , ,

원개발이 어떻게 기업성과에 영향을 미치는지에 대한 연구들이 있다 이을터( ,

전자의 연구들은 자원기반이론 인적자본 학습 동기부여이론 통제이론 등2006). , - ,

이 있는데 자원기반이론은 인적자원개발의 경로의존성 사회적 복잡성 그리고 인, , ,

과모호성 때문에 기업성과에 관여한다고 하였다(Wright, Dunford, & Snell,

인적자본 학습 동기부여이론에서는 종업원들의 지식과 스킬 그리고 동기2001). -

부여는 조직경쟁력의 원천이기 때문에 종업원들의 지식 스킬 동기부여를 향상시, ㆍ ㆍ

키는 인적자원개발은 기업성과를 높일 수 있다는 것이다 통제이론에서는 인적자원.

개발이 조직전략과 적합 또는 상호 조화를 할 경우 기업성과와 연관이 되기 때문

에 조직전략에 적합한 인적자원개발을 강조하였다(Arthur, 1994; Snell &

후자의 연구들은 순차적 인과에 의한 변수 특정한 개인행동 변Youndt, 1995). ,

수 조직수준 변수들을 중심으로 인적자원개발과 조직성과의 관계를 설명하고 있,

다 순차적 인과에 의한 변수는 인적자원개발과 기업성과 사이에 개입할 수 있는.

변수들을 인과관계로 설명하였다.

는 인적자원개발의 결과변수로 결근 전직 개인 및 집단Dyer &Reeves(1995) , ,

성과가 조직성과 재무성과 주식 가격 및 주주 이익을 높인다고 하였다 특정 개인, , .

행동 변수를 통해 전략적 인적자원개발과 기업성과를 설명하는 연구에서는 이직률

조직몰입 조직분위기(Batt, 2002), (Wright, Gardner & Moynihan,2003),

등을 통해 이론적 관계를 전개하였다 조직수준 변수(Bowen & Ostroff, 2004) .

를 통해 인적자원개발과 기업성과의 이론을 전개하는 연구들에서는 정보의 질

조직문화 지적자본(Preuss, 2003), (Den Hargot& Verburg, 2004), (Youndt &

등을 매개변수로 제시하면서 인적자원개발과 기업성과 사이의 상관Snell, 2004)

관계를 살펴보았다.
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인사 실무자들은 인사부서의 인사관리 활동을 통해 기업성과에 어느 정도 기여

하는지에 대한 요구를 받고 있다 그리고 많은 연구분야에서 연구(Ulrich, 1997).

가 활발하게 진행되고 있지만 기업성과를 높이는데 기여한다는 충분한 증거를 제,

공하지 못하고 있다 정권택 그 이유는 첫째 교육훈련과 기업성과간 긍정( , 2003).

적 관계에 대한 수많은 선행연구에도 불구하고 보편성과 일관성이 떨어진 다는 것

이다 둘째 기업성과를 어떻게 측정할 것인가에 대한(Becker& Gerhart, 1996). ,

많은 논란이 여전히 있다 는 인적자원개발 연구에서 많. Rogers & Wright(1998)

은 연구들이 조직성과가 오늘날 조직 차원의 연구에서 가장 많이 사용되는 종속변수

지만 가장 모호하고 명확하게 정의되지 못한 개념이라고 지적하였다, .

는 조직효과성을 가지 유형으로 정의하였다Dyer & Reeves(1995) 4 .

첫째 인사관리성과 는 인사제도가 종업원의 태도, (human resource outcomes)

나 행동에 미치는 영향을 측정하는 것으로 결근율과 이직률 또는 개인이나 집단성

과가 대표적인 성과지표이다 둘째 조직성과 는 생산성과. , (organizational outcomes)

품질 및 고객 만족도와 같은 성과지표이다 셋째 재무적 성과. , (financial outcomes)

는 재무성과 지표로 매출액 이익 투자수익률 비용 등이 대표적이다, , , .

마지막으로 시장성과 는 주가와 등 시장, (market-based outcomes) Tobin's q

가치를 반영한 성과지표이다 직접적인 영향을 미치는 순서는 인사관리성과 조직성.

과 재무성과 시장성과의 순이며 인적자원성과가 직접적 효과라고 강조한다, .

는 인적자원개발 제도와 기업성과와의 관계에 관한Rogers & Wright(1998) 29

편의 실증연구를 조사하여 어떤 성과지표가 많이 사용되었는지를 파악하였는데, ,

이 연구들에서 활용된 성과지표의 종류는 총 건 이며 이중에서 생산성80 (100%)

및 품질과 고객만족 같은 조직성과지표는 건 회계 재무 성과지표가34 (43%), 24ㆍ

건 자본시장 성과지표는 건 인데 비해 인적자원성과지표를 사용한(30%), 19 (24%)

연구는 건 이었다 그리고 모두 이직률을 측정하였다 대부분의 선행 연구들3 (4%) .

은 인사제도의 효과성을 기업 경영의 최종성과에 가까운 조직성과와 재무성과를

사용하였다.

인사관리 성과는 인사제도와 가장 연관성이 높겠지만 회사수준에서의 관심은 떨

어질 수 있는 반면 재무성과와 시장성과는 회사수준에서 관심은 높지만 인사제도,

와의 관계성은 약해질 것이다 따라서 인사제도와 성과간의 연구에 있어서는 어떤.

성과지표를 기업성과로 사용할 것인가의 문제가 발생하게 된다 기업성과를 측정하.
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는 방법으로 설문조사 방법으로 주관적인 성과를 측정할 수도 있고 기업자료나 공,

공 데이터베이스를 활용하여 객관적인 성과를 측정할 수도 있다 인적자원성과와.

조직성과의 경우 대부분 설문조사 방법을 통해 측정하고 있으며 재무성과나 시장,

성과는 주로 공공 데이터베이스를 활용하여 측정하였다(Rogers &Wright, 1998).

전략적 인적자원개발 분야의 많은 연구자들이 기업의 인적자원개발 관행과 성과

와의 관계를 규명하려고 노력해 왔다 그리고 이러한 연구들 중 교육훈련이 성과에.

미치는 영향을 기업단위 수준에서 검증할 때 가장 많이 활용하는 성과지표는 재무

성과 지표이다 선행 연구들에서는 주로 노동생산성 지표인 인당 매출액과 이익지.

표인 인당 이익 그리고 총자산이익률 자기자본순이익율 투하자본(ROA), (ROE),

수익률 과 같은 성과지표를 활용하고 있다(ROIC) .

이러한 재무성과 지표 중 인당 매출액은 기업수준에서의 생산성 지표로서 폭넓

게 사용되어 왔는데 교육훈련에 대한 투자수익으로서 금전적 가치 뿐 아니라 기업,

간 생산성을 비교할 수 있는 객관적 정보를 제공하기 때문이다 이를 활용한 연구.

들은 자료를 표준화하기 위하여 로그값을 취하여 활용하였다.

는 교육훈련이 종업원의 기능과 조직구조차원과 동기부여차원으로Huselid(1995)

구분하여 인당 매출액에 미치는 영향을 분석하였는데 기능과 조직구조 차원은 긍정,

적인 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났지만 평가제도와 보상제도로 파악된 동기,

부여 차원에서는 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였다 또한 도 교. Guthrie(2001)

육훈련을 많이 활용 할수록 인당 매출액이 높아진다는 결과를 얻었다 그러나.

과 는 사업장Black& Lynch(1997) Cappelli & Neumark(1999) 수준에서 개별성

과주의 인사제도와 인당 매출액과의 관련성을 입중하지 못했다.

한편 재무성과지표로서 총자산이익률과 를 사용한 연구들은, ROA, ROE, ROIC

는 평가제도와Huselid(1995), Huselid & Becker(1996), Delery &Doty(1996)

이익배분제가 와 모두에 긍정적 영향을 미치며 고용보장은 에만ROA ROE , ROA

긍정적 영향을 미친다고 주장하였다 국내에서도 교육훈련과 기업성과에 대해 연구.

가 이루어졌다 김동배 주낙선 은 개 산업 인 이상의 규모를 가진 국. (2001) 7 100ㆍ

내 제조업체를 대상으로 설문조사를 실시하였고 교육훈련이 성과와 인당매출액에,

긍정적으로 유의한 영향을 미치는 것을 확인하였다 김재구 임상훈 김동배. ㆍ ㆍ

는 한국노동연구원의 년도에 실시한 설문조사자료를 바탕으로 교육훈(2003) 2002

련과 재무적 성과와의 관계를 분석하였는데 특히 개의 개별관행 숙련형성 동기, 3 ( ,
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부여 참여기회 중 숙련형성과 참여기회는 인당매출액과 유의한 정의 관계가 확인, )

되었으며 개의 관행을 교육훈련으로 지수화 하여 측정한 결과도 기업성과와 유, 3

의한 관계가 나타났다 과거 인사관리는 개인의 성과에 초점을 맞춰 성과를 발휘하.

도록 하는 개인 특성이 무엇인지 관심을 가져왔기 때문에 개인수준의 직무역량에

집중했다 하지만 조직역량과 관리역량 역시 인사관리에 있어 중요한 역량을 제공.

한다 조직역량과 관리역량이 바로 전략적 경쟁우위의 원천을 제공하기 때문이다.

박우성( , 2002).

는 경쟁우위의 원천으로 가장 기초적 수준에서 조직역량은 사람들Ulrich(1991)

을 관리하는 능력이고 이러한 토대에는 경쟁자들이 쉽게 모방할 수 없는 인사정책

과 제도가 포함된다고 주장하였다 즉 인사제도를 성공적으로 개발하고 수행하는.

인사부서의 역량은 가치를 창출하고 모방하기 힘든 무형자산이 된다 이를 성공적.

으로 운영하는 능력이 기업성과에 영향을 미치게 되고 교육훈련을 성공적으로 운

영하는 데 요구되는 조직의 정책과 관리역량들이 중요한 보완요소이며 경쟁우위의

기초로서 인과관계 모호성을 창출하는 중요한 특징이 된다.

는 인적자원개발 제도의 성공적 수행을 지원함으로써 전략적 자산Collis(1994)

을 창출하는 조직의 관리역량이 기능적 숙련도와 수용성 및 전략적 통찰력이라고

하였다 기능적 숙련도는 성과주의 인사제도를 수행하는 데 있어서 인사부서가 얼.

마나 효율적으로 기능을 하는가를 의미한다 인사전략에 대한 수용성은 기업의 전.

사적 전략과 인사전략을 얼마나 적합하게 정렬하는가를 나타낸다 전략적 통찰력은.

인사전략의 수행을 지원하는 리더십 스타일의 제공등과 같이 고위관리자의 역할에

초점을 맞춘다 인사부서원들이 적합한 역량을 가지고 있다면 인사관리를 효과적으.

로 수행할 가능성이 높을 것이다 즉 높은 인사관리 역량은 인사(Lawler, 1992). ,

관리의 효과성을 증진시킨다고 주장하였다 인사관리 역량 은 현. (HRMcapabilities)

재 인사부서원들이 직무수행에 필요한 능력이나 태도를 어느 정도 가지고 있는가

를 의미한다.

는 인사관리 역량을 전문적 인사관리 역량과Huselid, Jacson & Schuler(1997)

경영관련 역량으로 구분하였다 전문적 인사관리 역량. (professional HRM

은 전통적인 인사부서 내에서 훌륭하게 일을 수행하는데 필요한 전문capabilities)

성과 기능을 의미한다 전통적으로 인사관리 기능을 운영하는 전문적 인사관리 역.

량은 인사제도의 개발하고 효과적으로 실행하는데 필요한 역량이다 경영관련 역량.
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은 인사부서원의 인사기능에 대한 전문성 이외(business- related capabilities)

에 경영상 경험의 총량을 의미한다 전략적 인적자원개발의 등장으로 전문적 인사.

관리 역량이 기능적 효과성을 높이는데 필요하지만 그것만으로는 충분하지 않고

경영관련 역량이 요구된다는 것이다 이러한 인사부서의 역량은 기업의 규모 전략. , ,

구조 및 문화와 같은 기업의 특성에 적합한 인적자원개발 정책과 제도들을 보다

효과적으로 선택하고 실행할 수 있게 도와준다(Jackson &Schuler, 1995).

김재원 류성민 김성수 에서는 교육훈련이 기업성과에 유의한 영향을 준(2004)ㆍ ㆍ

다고 주장하였다 자세히 살펴보자면 인사부서의 전략적 참여가 높으면 환경의 불. ,

확실성에 대응하기 위해서 교육훈련을 도입할 가능성이 커진다는 것이다 인사부서.

의 역량을 살펴볼 때 전략수립에 있어서 참여도 즉 역량이 높을수록 교육훈련을, ,

도입할 가능성이 클 것이라는 논리적 전개를 하였다 즉 인사부서의 전략적 참여를.

교육훈련의 선행변수로 살펴보았다 하지만 우리나라의 경우에 로 인해 고성과. IMF

인사 제도 도입에 있어서 제도적 동형화와 같이 고성과 인사제도의 도입이 무분별

하게 이루어졌다 유규창 박우성 또한 제도 도입에 있어 많은 연구에서( , 2007).ㆍ

알맞은 실행과 실시 후에 그 대한 평가를 피드백하고 다시 제도를 보완하는 과정

을 필수적으로 중요한 요소로 다루었다 박우성 구자숙 기( , 2006).ㆍ 업이나 조직에

있어서 성과측정은 소속 구성원의 급여 책정이나 숭진 이동 문책 해고 등의 기준, , ,

이 되며 이에 기초하여 교육 훈련 등 관리활동이 이루어지게 되므로 매우 중요하,

다 기업성과를 측정함에 있어서는 두 가지 중요한 이슈를 먼(McGregor, 1979).

저 고려해야 한다. 기업성과에 대한 측정지표들은 다양한 관점과 방법에 따라 접근

되고 있는데 크게 주관적 지표와 객관적 지표로 혹은 재무적 지표와 비재무적 지

표로 나누어진다 고봉상( , 2004).

은 기업성과를 보다 정확하게 측정하기 위하여 객관적 지표Tsai(1991) 외에 주

관적 지표를 병행하여 활용할 것을 제안하고 실제 다수의 연구에서도 상대적 성과달

성도 직무성과 만족도 만족도의 조직유효성 등 주관적 지표가 많이 사용 되고 있, ,

다 주관적 지표는 객관적 지표 특히 재무적 정보가 갖는 즉시적인 재무자료의 확. ,

보의 어려움 상이한 회계 기준 적용에 따른 비교 곤란 시장특성과 규모의 차이, ,

등으로 인하여 주관적 지표의 중요성이 꾸준히 인정되고 있다.

한편 전통적인 측정지표들은 투자 수익율 매출액 주당순이익 자본이익율등(ROI), , ,

재무적 정보에 의존하여 왔다 그러나 단기적인 재무적 성과가 급변하는 경쟁 환경하.
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에서의 미래 경쟁력을 평가하는 데에는 부적절하다는 지적을 받으면서 이와 병행하여

비 재무적 정보의 필요성이 지속적으로 제기되어 왔다(Roure & Keeley, 1990; Birely

& Norburn, 1987).

은 기업성과를 성과영역에 따라서 재무성Venkatraman & Ramanujam (1986)

과 운영 사업 성과 조직유효성의 세 가지로 구분하였다 또한 성과자료의 원천에, ( ) ,

따라서 해당조직으로부터 자료를 직접구하는 경우의 차 자료와 외부에 공표된 차1 2

자료로 구분하였다 기업성과를 성과영역의 관점으로 볼 때 재무성과는 가장 협의.

의 개념이며 기업의 경제적 목표에 영향을 미치는 재무제표에 기초한다 한편 사업.

운영 성과는 재무성( ) 과에 비하여 다소 확장된 개념이며 재무성과 뿐만 아니라 재무성,

과에 포함되지 않는 운영성과 지표에 대하여 강조한다 즉 시장점유율 신제품도입. , ,

품질, 마케팅유효성, 제조부가가치의 기타 기술적 효율성 등의 지표를 다룬다 운영.

지표는 재무제표 외에 블랙박스로 알려진 재무성과를 선도하는 핵심 운영 성공요소

에 초점이 맞추어 진다. 가장 광의의 성과 개념이라고 볼 수 있는 조직 유효성은 조

직목표들 간의 상충되는 특성과 다수의 내외부 고객의 영향 등이 포함되어질 때․

관심을 기울일 수 있다 넓은 개념의. 조직유효성의 개념이 환영받고 있음에도 불

구하고 대부분의 경영전략 연구들은 사업 운영 성과까지로 제한하고 있다 재무성과( ) .

중 특히 중요성이 강조되는 수익성에 대한 이론은 년의 듀퐁 차트에서 출발하1919

여 로 발전한 후 최근 들어 경제적ROI, ROA 부가가치의 개념으로까지 발전되어

오고 있다 또한 의 경우 재무적 지표와. Kaplan 비재무적 지표를 종합하여 보다 종

합적인 균형채점표의 개념으로 기업의 성과지표를 발전시키고 있다. 또한 Stuart &

는 중소기업의 성공을 주관적 성공과 객관적 성공의Abetti(1987) 다양한 개념으로 표

현할 수 있다고 주장하고 재무적 성공에 병행하여 종업원의 증가 사회적 기여 기업, ,

의 학습과정 등 비재무적 성공에 대한 측정을 제안하였다 이에 따라 기업성과를 매.

출액 고용성장율 수익성 자기 자본 수익율 종업원대비 매출액과 자산대비 매출액, , ,

등의 계량적 성과와 기대목표의 달성정도 생존, 확률 외부자본 조달능력 종업원 만족, ,

도 사회에서의 기여 등 주관적 성공을 통합, 측정한 실증적 연구를 실시하였․ 다.

는 기업가적 지향과 기업성과와의 관계모형연구에서Lumpkin & Dess(1996)

기업성과지표로 매출액 시장점유율 수익성 전반적 성과 이해관계자 만족도 등 다, , , ,

양한 개념을 도입하였으며 의 연구에서는 매출액 이익 종Baum et al.(2001) , ,

업원의 성장률을 성과 지표로 사용하였다.
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는 기업의 성과지표를 가지 요소로 분해하여 설명하고 있으며 가지 기Sink 7 , 7 업

성과 지표는 능률성 효율성 품질 생산성 삶의 질 혁신성 수익성을 들고 있다, , , , , , .

는 전략적 업적평가 또는 전략방향 설정을Banker, Chang, Majunmdar(1996)

위한 기법에 활용 가능하도록 구성된 수익성 조업도 제품믹스 생산성 가격회복력= + + +

의 개념을 주장하고 있다.

한편 국내의 선행연구는 대부분 주관적 지표에 의존하고 있는데 이는 재무적 지표에

대해 국내 기업이 공개를 꺼려하기 때문이다 이러한 기업의 입장은 정확한 원천자료에.

대한 이용분석이 용이 하지 않아 결국 연구 결과에 심각한 오류를 발생시킬 수 있다.․

따라서 기업의 입장 및 자료의 접근성 등의 상황을 고려하여 본 연구에서도 한국공공

부분 인적자원개발 실태조사 을 기초로 직무능력향상 노동생산성향상 직무만족(2012) , ,

증대 등을 기업성과로 측정하여 중소기업 종업원을 대상으로 설문조사하여 본 연구에

적용하고자 한다.
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연구방법.Ⅲ

본 연구의 통합연구방법3.1

본 연구는 일터학습이 학습전이와 기업성과에 미치는 영향을 알아보고 일터학습,

의 경험과정에서 나타나는 학습전이와 기업성과의 영향관계 특성을 심층적으로 분

석해보고자 한다 이를 위하여 먼저 양적인 분석을 토대로 일터학습과 관련변인 간.

의 관계를 규명한 후 일터학습 경험과정을 질적으로 확증하여 통합하는 통합방법

론을 활용하였다.

그림 본 연구의 통합연구방법 모형< 3-1>
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방법론적으로 양적 연구방법과 질적 연구방법을 어떻게 통합하여 두 연구방법의

취약점을 보완할 것인가에 대한 논의는 그동안 연구자들에 의해 지속적으로 존재

해 왔다 그 결과 연구자들은 양적 연구방법과 질적 연구방법을 함께 진행하는 통.

합연구방법 을 제시하여 귀납적 접근과 연역적 접근의 단점(mixed methodology)

을 보완하기에 이르렀다 이렇듯 두 가지의 상이한 연구방법을 통합하여 얻을 수.

있는 장점을 살펴보면 먼저 동일한 현상에 관해서도 다른 연구접근을 함으로써 유,

사점과 차이점을 서로 점검하고 확증할 수 있다는 것과 둘째 양적 연구방법과 질, ,

적 연구방법을 통해 얻은 결과의 상호비교를 통해 각각의 연구방법의 한계를 극복

할 수 있다는 것이다 그리고 셋째 또 다른 새로운 관점을 제시할 수 있으며 넷. , ,

째 순차적으로 연구를 진행하였을 경우 선행연구를 통해 얻는 연구결과는 후속 연,

구의 근거로 활용될 수 있다는 장점이 있으며 마지막으로 서로 다른 연구방법을,

통해 탐구하는 현상에 대해 새로운 이해의 폭을 넓힐 수 있다는 점에 있다(Green,

Caracelli and Graham, 1989).

통합연구방법에 관한 철학적 패러다임과 관련하여 양적 및 질적 연구방법의 균

형 잡힌 연구 설계와 자료수집 자료 분석 그리고 결과 해석에 관해서는 아직도, ,

논란의 여지가 많다 그럼에도 불구하고 통합연구방법이 선행연구자들의 난점해소.

에 도움을 줄 수 있는 점은 바로 좀 더 심층적 통찰에 의한 폭넓은 관점의 수용,

연구의 유연성과 타당성 향상이라는 새로운 패러다임을 제시했다는 것에 있다

(Green, 1994).

은 그동안 연구 패러다임이 단일연구 내의 하나의 패러다임과 방Morse(1991)

법이 지배적이지만 전체 연구의 일부분에 대안적이 설계를 취한 여러 가지 예를,

설명하였는데 이러한 설계를 주 부 패러다임 통합설계, - (dominant-less dominant

라고 한다 이러한 접근 방법은 일관된 패러다임의 면모mixed method designs) .

를 보이면서도 연구의 한 부분을 자세히 들여다보기 위한 유익한 정보를 수집할

수 있다는 장점이 있다.

본 연구에서는 통합연구방법론의 다양한 시나리오를 참고하여 통합연구 모형 중

특정방법의 약점을 보완하기 위한 방법으로 질적 양적 방법 통합을 위한 시나리·

오 중 한 가지 방법을 선택하여 활용하고자 한다 통합연구 모형을 제시하면 표. <

와 같다-1> .Ⅲ
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그림 통합연구방법 모형< 3-2>

통합방법연구를 위한 대안적 분석전략은 연구자들이 동일 연구에서 두 가지 전

통적인 분석 유형을 동시적으로 또는 어떤 순서에 따라 활용하기 위한 것이 목적

으로 사용해왔다 기존의 많은 연구자들은 사회과학과 행동과학 분야에서 여러 가.

지 기법들을 폭넓게 활용해오고 있다.

본 연구에서는 와 의 대안적 통합방법 자료분석 전략A.Tashakkori C. Teddlie

의 분류를 살펴보면 동시적 통합분석 과 자료의 동시분석 순자척, (QUAL QUAN ),

분석 질적 자료 분석 후 확증적 양적 자료수집 및 분석을 적용하QUAL-QUAN (

는 전략 순차적 분석 양적 자료 분석 후 질적 자료수집 및 분석), QUAN-QUAL (

을 적용하는 전략 등이 있다 통합연구방법론 염) (A. Tashakkori & C. Teddlie, ,

시창 본 연구는 이 중에서 순차적 분석방법인 양적 자료(2001)). QUAN-QUAL

분석 후 질적 자료수집 및 분석을 적용하는 전략을 활용하였다 순차적.

분석방법이 세 가지 있는데 그 중에서도 탐색전 구조방정식모형을QUAN-QUAL



- 63 -

통해 분석을 실시하여 인과성의 이론적 순서를 잡는다 그런 다음 산출된QUAN . ,

순서대로 자료인 개인별 관찰 및 면접을 실시한 후 그 자료의 분석을 시행QUAL

하여 이를 확증하고 설명하는 방법을 사용하여 양적조사의 통계적 자료로 발견하

지 못한 부분을 경험을 통해 설명한다.

즉 양적연구를 통하여 일터학습이 학습의 유형에 따라 학습전이 학습지향성 그,

리고 기업성과에 미치는 실증적으로 확인하여 일터학습의 유형에 따라 조직시민행

동의 상호관계성을 이해하고자 하였다 그 후 양적데이터를 통해서 밝혀내기 힘든. ,

과정적이고 역동적인 관계에 대한 이해를 위하여 질적인 방법인 사례연구를 실시

하여 일터학습의 학습과정에 대한 심층적인 고찰을 통해 일터학습이 유형별로 학,

습전이와 기업성과에 어떻게 연관되어 있는지를 살펴보았다.

양적연구 설계3.2

연구모형 및 가설의 설정3.2.1

연구모형의 설계1)

본 연구에서는 중소기업의 근로자를 대상으로 일터학습과 학습전이 학습지향성,

그리고 기업성과와의 상호관계성을 실증 분석한다 이를 위해 기존의 선행연구를.

고찰하고 기업성과 영향 요인인 일터학습의 개념과 영향 그리고 일터학습 유형에

관해 살펴보았으며 일터학습과 학습전이 학습지향성, , 그리고 기업성과 변수간의

관계를 검토하였다.

교육훈련이 조직의 실질적 재무성과에 긍정적 효과를 미치며 조직구성원의 고객,

중심 사고와 몰입 지속적 업무개선 및 전반적 업무성과 등과 같은 조직구성원의,

성과 측면에 상당한 효과가 있다고 보고했으며 학습에 대한 연구는 조직유효성이,

나 기업성과와의 관계에 대한 연구 진규동 장철영 이수창( , 2008; , 2008; , 2007;

이환범 위주로 이루어졌다, 2007) .

그동안의 학습이라는 연구 틀에서 벗어나 일터학습 그 중 일터학습의 유형 형식, (

적 학습 무형식적 학습 에 따른 기업성과와의 관계에 대해서 연구가 매우 부족하, )

다 또 일터학습과 기업성과에 관련된 부분에 있어 구성원의 학습전이와 학습지향.
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성의 선행요인에 관한 연구 또한 많지 않다 본 연구자는 이러한 선행연구를 바탕.

으로 일터학습이 충실하게 이행되면 학습전이가 이루어지고 더불어 기업성과에 긍

정적인 영향을 미칠 것 이라고 본다 일터학습을 통하여 조직구성원들이 지식구성.

원으로 육성됨과 동시에 조직경쟁력을 제고하는 역할도 한다 그리고 조직구성원들.

은 일터학습을 통해 업무에 대한 이해도가 높아지고 이에 따른 업무의 질적 향상

뿐만 아니라 조직구성원의 개인이 발전하는 계기가 될 것이다 결과적으로 일터학.

습이 충실히 이행된다면 조직구성원이 타율적으로 움직이지 않고 자발적으로 조직

효율성 증진에 기여하는 행동을 하게 될 것이다 따라서 일터학습 유형. 을 독립요인

으로 구성하고 학습전이를 매개변수로 학습지향성을 조절변수로 구성하여 그림<

과 같은 연구모형을 설정하게 되었다3-3> .

그림 연구모형[ 3-3]

가설 설정2)

가설 Ⅰ 일터학습과 학습전이:

일터학습과 학습전이의 인과관계 관한 연구 성향을 보면 학습전이는 일터 내 학

습의 성과로 연결되어야 한다는 점에서 인적자원개발 차원에서 학습의 효과성을

측정해야 하는 중요한 척도 대상이다 학습전이가 조직의 학습에 대한 유효성 측면.
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에서 중요한 잣대로 작용하며 따라서 일터에서 일어나는 어떠한 형식의 학습 유형,

이든 간에 유효성 제고하기 위해 어떻게 학습전이를 일으켜 제고할 것 인가가 중

요하다고 볼 수 있다 이진화 이에 따라 국내 연구에서는 학습전이를 측정( , 2009).

하기 위한 다양한 방법이 제시 되었다 전이와 관련된 개인차원 조직문화차원 프. , ,

로그램차원 등 다양한 활동 측면에서의 영향 변인들을 분석하여 전이 증진을 위한

체계적 전략을 도출하려는 연구들이 국내외에서 많이 이루어져 왔다 학습전이 영.․

향요인의 측정을 위한 대표적 연구는 전이 측정을 위한 도구개발과 도구의 타당화

가 주제로 이루어진 연구이다 국내 연구로는 이도형 의 연구가 대표적이다. (1996) .

또한 그리고 의 개발연구 김성완과 김재훈Holton, Bates, Ruona(2000) LTSI ,

의 학습전이 영향요인 측정문항의 타당성과 적합성 입증연구 주영주와 김(2003) ,

소나 의 기업 이러닝에서 영향 변인을 측정하는 도구개발 및 타당화 연구(2008)

등이 있다 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다. .

가설 일터학습은 학습전이에 유의미한 영향을 미칠 것이다. .Ⅰ

가설 형식적 학습은 학습전이에 유의미한 영향을 미칠 것이다-1. .Ⅰ

가설 무형식적 학습은 학습전이에 유의미한 영향을 미칠 것이다-2. .Ⅰ

가설 학습전이와 기업성과:Ⅱ

학습전이와 기업성과와의 인과관계에 대한 기존의 연구경향을 보면 학습전이를

학습의 효과성과 관련지어 보면 학습의 목적이 성과 향상에 있으므로 학습의 실시,

는 긍정적인 행동 및 성과의 변화를 이끌어내고 유지하여야 한다, (Awonity et al.,

김진모 등 이진화 기존의 많은 학습전이에 관한 연구들이 학2002 , 2006 , 2009).

습전이를 결과변수로 연구하고 있어 학습전이와 기업의 기업성과 간에 영향에 대

한 연구는 미흡한 상황이다 이는 학습전이가 기업의 기업성과에 미치는 영향에 대.

해 묵시적 가정을 택하고 있기 때문이라고 생각된다 조직 내 근로자의 사회적 상.

호작용 학습 등을 통한 학습과 기업성과의 관계에 관한 것들이 대부분이다, .

은 기업의 경영에 있어 학습이 기업의 기업성과를 높이는데Levinson(1998)

매우 유효하게 작용한다고 밝혔으며 와 은 학습의 전, Douglas Schoorman(1988)

이가 기업성과와 정의 관계가 있다는 것을 간호사를 대상으로 삼아 확인하였다 또.

한 학습전이가 조직몰입과 이직의도에 영향을 끼친다는 것에 관해서 경력성공을
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고려한 외 의 연구에서 개월 동안 다국적 기업의 직원들을 연구대Joiner (2004) 12

상으로 삼아 학습을 실시한 결과 성공적인 학습전이가 근로자의 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미치고 이직의도를 줄이는 것을 밝혀내었다.

문성애와 이영민 은 선배 후배 동료들과의 상호작용을 통한 학습이나(2009) · ·

이 외의 학습 등이 기업성과에 유의미한 영향을 미치는 것을 실증적으로 입증하였

고 이외 다른 연구에서도 학습전이가 기업성과에 유의한 정의 영향을 미친다는 것,

을 증명하고 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 :Ⅱ 학습전이는 기업성과에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

가설 학습전이의 매개효과 검증:Ⅲ

학습전이가 기업성과에 미치는 영향관계의 매개요인에 대하여는 그동안 국내·

외에서 다양한 방법으로 연구가 이루어져 왔다 학습과 성과 간의 관계에 있어 학.

습전이가 매개변수로서 영향을 미치고 있는지에 대한 이론적 근거는 Kirkpatrick

과 는 교육유효성 평가 모형을 통해 살펴 볼 수 있다 이들(1998) Phillips(2007) .

의 연구 모형에서는 학습이 학습전이를 통해 학습참여자의 행동상 변화를 가져올

것이고 교육결과비용절감 업무의 질 개선 산출의 증대 투자수익률 등과 같은 조, , , ,

직의 기업성과에 영향을 준다고 하였다.

는 기업훈련전이의 중요성을 제시한 이래 많은 연구자들이 다양한Chase(1997)

분야에서 이를 응용 연구하기 시작하였다 하지만 학습전이 연구는 대부분 학습과, .

학습전이 간의 관계를 탐색하거나 학습과 성과 간의 관계를 탐색하는 연구가 주,

연구의 대상이었다 학습전이가 기업의 기업성과에 영향을 미치는 것에 대한 연구.

는 있으나 학습전이가 매개효과로 작용하는지에 대한 연구는 간과되고 있다 이에, .

본 연구는 중소기업에서의 학습전이의 중요성을 고려해 볼 때 묵시적으로 다루어,

지고 있는 학습전이의 매개효과를 명시적으로 다루어 학습이 성과에 영향을 주는,

과정에서 학습전이의 매개효과를 살펴보고자 한다.

따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 Ⅲ： 학습전이는 일터학습과 기업성과를 매개할 것이다.

가설 학습전이는 형식적 학습과 기업성과를 매개할 것이다-1. .Ⅲ

가설 학습전이는 무형식적 학습과 기업성과를 매개할 것이다-2. .Ⅲ
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가설 학습지향성의 조절효과 검증:　Ⅵ

학습지향성 가지 구성요인을 중심으로 혁신행동과의 관계를 설명하면 학습몰입3

은 조직 외부의 환경 변화에 따른 새로운 지식 추구 지식의 공유 및 창출 등을 위한,

구성원의 학습 수용성을 의미하므로 학습전이에 영향을 미친다고 하였다 박영배( ,

박형권 또한 조직 내에서 구성원 사이에 비전공유 를 통해 구성원들의 이, 2003).

해가 바탕이 되면 학습의 방향성은 학습전이를 통해 구성원의 능력개발 중요한 역

할을 할 수 있다고 하였다 개방성 측면에서는 유연한 사고와 새로운 지식에 대한.

개방적 태도를 가진 구성원들이 그렇지 않은 구성원보다 학습을 받은 내용을 더

잘 이해하고 현장에 적용하려는 노력이 일어난다고 하였다. Galer & Heijden

은 학습지향성은 구성원이 환경에 대한 이해를 향상시키며 직무에 대해 긍(1992)

정적 영향을 미친다고 하였다 따라서 구성원의 새로운 지식을 추구 비전공유 새. , ,

로운 아이디어에 개방적인 학습문화를 나타내는 조직 학습지향성은 학습전이를 더

욱 촉진시킬 수 있다고 볼 수 있다.

중소기업이 학습지향성을 추구하면서 궁극적으로 기대하는 효과는 중소기업의

기업성과를 제고하는 것이라고 할 수 있다 와 의 시장지향성. Baker Sinkula(1999)

과 학습지향성간의 시너지 효과가 기업성과에 미치는 영향에 관한 연구에서는 기업

성과변수로 상대적 시장점유율 변화 전반적 성과 신제품 성공률을 사용했는데 학, ,

습지향성이 상대적 시장점유율 변화 전반적 성과 신제품 성공률 모두에 긍정적, , 인

영향을 미치는 것으로 나타났다 은 이를 보다 구체적으로 접근하. Farrell(1999)

여 학습지향성의 선행요인 및 결과요인에 대해 연구하였다 이 연구에서 조직성과.

는 조직몰입 조직 혁신성 종업원 단결력으로 측정하였는데 연구결과 와, , , Baker

의 연구에서와 마찬가지로 학습지향성은 모든 성과변수Sinkula(1999) 에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

김명형 은 조직학습 및 학습조직에 관한 경험에 관한 연구 결과에 있어(1996)

서 기업성과변수로 기술적 효과 학습효율성 재무적 효과 등을 채택하였는데 분, ,

석 결과 학습능력이 높은 조직에서 조직성과가 높게 나타남을 알 수 있었다 손, .

태원과 전상길 은 조직내 집단을 몇 개의 학습군으(1997) 로 구분하고 학습군들간

에 조직성과의 차이가 있는지에 대해 분석하였다 분석 결과 전반적으로 학습역량.

이 높은 군집에서 직장생활에 대한 만족과 조직몰입이 높게 나타난다는 결과를 제

시하였다.
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신상문 은 가 제시한 가지 학습성향 판(1999) Nevis, DiBella & Gould(1995) 7

단요인 및 가지 학습촉진요인을 측정하여 조직성과와의 관계를 검증하였는데10 ,

학습성향 판단요인과 조직성과간의 관계의 경우에는 거의 모든 성과지표에 서 군

집들의 성과가 일관성 있는 순위를 나타냄을 알 수 있었다 이는 학습지향적인 군.

집일수록 기업성과가 높아진다는 것을 의미한다고 할 수 있다 반대로 학습지향성.

이 기업성과에 영향을 미치는가에 대한 다른 연구들에 있어서 일부의 다른 연구들

에서는 유의적인 영향이 없는 것으로 나타나기도 하였다(Hult et al., 2004;

Santos-Vijande et al., 2004).

이상 고찰의 결과를 볼 때 대부분의 연구들에서 학습지향성이 중소기업의 기업

성과에 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났음을 알 수 있었다 따라서 다음.

과 같은 가설을 설정하였다.

가설 :Ⅵ 학습지향성은 일터학습이 학습전이에 미치는 영향과

학습전이가 기업성과 미치는 영향관계를 조절할 것이다.

가설 -1.Ⅵ 학습지향성은 일터학습이 학습전이에 미치는 영향관계를

조절 할 것이다.

가설 -2.Ⅵ 학습지향성은 학습전이가 기업성과에 미치는 영향관계를

조절 할 것이다.

표본의 선정 및 특성3.2.2

표본의 선정 및 자료수집1)

본 연구는 중소기업의 근로자들을 대상으로 하여 일터학습이 유형별 형식적 학(

습 무형식적 학습 로 기업성과에 어떤 영향을 미치는지 매개변수인 학습전이와, ) ,

조절변수인 학습지향성이 어떤 관계가 있는지 알아보고자 한다. 이러한 목적을 달

성하기 위하여 선행연구를 고찰하여 기업성과의 영향요인으로 구분된 일터학습 유

형 중 형식적 학습 무형식적 학습 그리고 주 기업성과 및 학습전이 학습지향성을, ,

측정할 수 있는 항목으로 설문조사를 실시하였다. 인구통계적 변인에 있어서는 일

터학습에 영향을 미칠 것이라 여겨지는 조직원의 성별 연령 근속년수 종업원 수, , , ,

직급 학력 담당업무 산업구분을 인구 통계적 변인으로 사용한다 인구통계적 변, , , .
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인을 이렇게 사용한 것은 성별과 연령 근속년수 직급 학력 등에 따라 일터학습의, , ,

유형의 선호도나 기업성과에 미치는 영향에 차이가 발생할 것이라 생각되기 때문

이다. 먼저 설문내용 구성의 타당성과 조사의 현실성을 파악하기 위해 예비조사를

실시하였다 예비조사의 자료 수집은 편의추출법을 이용하여 년 월 일부. 2015 05 20

터 년 월 일까지 개 중소기업의 근로자를 대상으로 부의 설문지를2015 06 27 6 100

배포하여 부의 설문을 회수하였으며 유효한 설문지를 얻어 예비분석 자료로 사93 ,

용하였다 년 월 일부터 월 일까지 설문지 수정 보완하였다. 2015 06 30 2015 07 10 .

예비조사는 초기 설문문항이 만들어진 후 문항과 척도에 대한 문제점을 파악하기

위해 실시되는 조사로서 실제연구에 참여하게 될 대상자와 유사하다고 판단되는

특성이 있으나 실제연구에 참여하지 않은 대상자로 구성되는 것이 바람직하다고

제언되고 있다 예비조사 결과 측정항목간의 신뢰성과 타당성 검증을 통해 실증조.

사 시 사용될 설문에 대한 내적 일관성과 조작적 정의를 통한 질문 개념의 정확정

도를 파악하여 문항구성이 적합하지 않거나 응답혼란이 예기되는 불필요한 문항은

삭제하거나 수정 보완하였다· .

본 조사는 예비조사의 분석결과를 토대로 재구성한 설문지로 년 월 일2015 07 18

부터 월 일 까지 총 일간에 걸쳐 본 연구의 타당성을 높이기 위해 광주09 15 27

광역시 중소기업에 종사하는 사원 팀장 과장 부장 임원, , , , 을 대상으로 총 부를700

배포하여 645부를 회수하였다 총 부 중 유효한 부 만을 분석에 사용하였다. 645 540 .

표본의 특성2)

본 연구의 분석에 사용된 표본기업의 일반적 특성을 살펴보면 표 과 같< 3-1> 다.

표본에 대한 연령별 특성을 살펴보면 세 이하가 명으로 전체인원 중25 128

를 차지하였으며 세 이하가 명으로 세가 명23.7% 26-30 132 24.4%, 31-40 162

으로 세가 명으로 세가 명으로 세30.0%, 41-50 77 14.2%, 51-60 38 7.0% 60

이상에는 로 나타났다0.5% .

학력을 살펴보면 고졸이하가 명으로 전문대졸은 명으로183 33.8%, 123 22.7%,

대졸은 명으로 대학원졸은 명으로 기타에는 로 나타났169 31.2%, 49 9.0% 3.5% 다.

근속연수를 살펴보면 년 미만은 명으로 를 차지하였으며 년미2 107 19.8% 3-5

만은 명으로 이며 년은 명으로 이며 년은136 25.1% 6-10 191 35.3% 10-20

년이상 근무는 명으로 로 나타났다15.0%, 20 25 4.6% .
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담당업무를 살펴보면 인사 총무는 명으로 생산 제조는 명으로/ 31 5.7%, / 335 62.0

이며 영업 마케팅은 명으로 회계 재무는 명으로 연구개발은/ 53 9.9%, / 39 7.2%,

기타는 로 연구대상 중 제조업이 가장 많은 비중을 차지하였다8.4%, 7.0% .

업종을 살펴보면 제조업에는 명으로 이며 는 명으로 이291 53.8% , IT 106 19.6%

며 서비스에는 이며 기타에는 로 나타났다 종업원 수를 살펴보면, 13.1% , 13.2% .

명 미만은 로 명 명은 명이50 114 21.1%, 50-100 31.1%, 101-200 34.2%, 200

상은 로 나타났다13.5% .

표 인구통계학적 특성< 3-1>

구분 명 % 구분 명 %

연령

세 이하25

세26-30

세31-40

세41-50

세51-60

세이상60

128

132

162

77

38

3

23.7

24.4

30.0

14.2

7.0

0.5

성별

남자

여자

384

156

71.1

28.8

학력

고졸이하

전문대졸

대졸

대학원졸

기타

183

123

169

49

19

33.8

22.7

31.2

9.0

3.5

근속

연수

년미만2

년미만3-5

년6-10

년 년10 -20

년이상20

107

136

191

81

25

19.8

25.1

35.3

15.0

4.6

담당

업무

인사 총무/

생산 제조/

영업 마케팅/

회계 재무/

연구개발

기타

31

335

53

39

46

38

5.7

62.0

9.9

7.2

8.4

7.0

업종

제조업

IT

서비스

기타

291

106

71

72

53.8

19.6

13.1

13.2

직급

사원 대리/

과장 차장/

부장

389

94

57

72.0

17.4

10.5

종업원

수

명미만50

명 명50 -100

명101-200

명이상200

114

168

185

73

21.1

31.1

34.2

13.5

합계 540 100% 합계 540 100%
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변수의 조작적 정의3.2.3

변수의 조작적 정의1)

실증연구를 위해서는 현상에 대한 계량적인 측정이 요구되며 이러한 측정을 통

해서 현상속에 내재되어 있는 특정변수의 상태와 변수들간의 관계를 분석 할 수

있다 따라서 본 연구에서 사용되는 주요 용어들이 다양한 의미를 포함하고 있을.

뿐만 아니라 연구목적에 따라서도 학자들마다 다르게 정의하고 있기 때문에 여기

에서도 본 연구목적에 맞도록 기존의 정의된 개념들을 보다 구체적으로 관찰 가능

한 조작적 정의를 한다.

일터학습(1)

일터학습 은 일반적으로 일터에서의 학습(Workplace Learning) ‘ 을 말하며,

기본적으로 업무현장에서 이루어지는 다양한 학습활동을 포함한다(Rothwell, Sanders,

일터에서 일어나는 학습의 특이한 성격을 반영하여 일터학습은& Soper, 1999).

경험적이거나 무형식적인 특징 을 강조하고 일상성이나 비공식성‘ (Marsick, 1987) ,

을 강조하여작업 수행자들이 일상적으로 참여하는 학습 이’ (Spencer, 2001 : 32)

라고 말한다.

본 연구에서의 일터학습은 종업원들의 업무수행 과정에서 발생하는 학습이라고 정

의하며 일터학, 습의 유형으로 형식적 학습 무형식적 학습으로 분류하여 측정한다, .

다만, 의Rowden(2004) 연구에는 미국의 근로자들을 대상으로 하였기에,

한국의 실정에 맞게 수정 및 보완하여 형식적학습으로 학습에 대한 지원 교육,

프로그램 참여의 지원 새로운 장비나 시설을 도입할 때 설명 업무와 관련된 워크샵, ,

이나 연수 그리고 훈련비용에 참여와 훈련비용 지원을 측정하였으며 무형식적 학습

은 문제가 발생했을 때 자주 토론한다, 업무와 관련된 전문가 모임에 참여에 대한

지원, 회의나모임에서유용한정보를나누는정도, 업무와 관련된 다양한 전문적인 활

동지원 여러 가지 업무를 배울 수 있는 기회제공, , 특정 업무와 관련하여 상사와

비공식적인 토론여부를 개의 문항으로 재구성하여 측정하였다13 .

학습전이(2)

학습과 기업성과 간의 관계를 매개하는 변수로 학습전이에 대한 실증적 연구 특,

히나 자료를 활용한 학습전이 관련 논문은 많지 않다 본 연구에서는 학습HCCP .
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전이를 의 이도형Holton(1996) LTSI (Learning Transfer System Inventory),

의 연구를 기초로 업(1995) 무 중에 학습한 지식이나 노하우를 실제 업무에 사용

여부 학습한 지식이나 노하우를 실제 업, 무에 적용해 보려는 노력, 학습한 지식이나

노하우를 습득한 후에 실제 업무 능력이 향상, 학습한 지식이나 노하우를 통한 직무성과

가 향상, 배운 내용을 토대로 더 효율적인 업무수행 방법을 모색 등의 문항으로

설정하여 측정하였다.

학습지향성(3)

학습지향성이란 조직의 경쟁력 강화를 위하여 구성원이 새로운 지식을 개발

하고 활용할 수 있도록 학습활동을 장려하고 학습문화를 구축 하는 것이다 조.

직 내에서 구성원의 학습활동을 중요시 하고 학습촉진 활동을 강화하는 것을

의미하는 학습몰입과 얼마나 유연적 사고를 하고 새로운 지식과 아이디어 수용

에 얼마나 개방적이고 적극적인지를 의미한다 등을 토대로 이환범 이수창,

여은아 의 연구를 기초로(2008). (2009), Baker & Sinkula, 1999) 학습을 통

해 기업경쟁력을 강화할 수 있다고 생각한다. 발전을 위한 수단 중 학습에 우선순위

를 두고 있다 학습을 위한 비용을 투자로 인식 학습을 통해 얻어진 지식을 공유하고. ,

활용 새로운 지식을 학습하고 실험적용하는 것을 중요하게 생각한다 등의, · . 문항을

통해 학습지향성을 측정하였다.

기업성과(4)

기업성과는 조직구성원들이 학습에 참가함으로써 얻게 되는 최종적인 결과를 측정

하는 것이며 생산성 품질개선 비용감소 사고발생률감소 판매량 증가 이직률, , , , , , 감

소 수익증가 등이 포함하며, Alliger, Tannenbaum, Banett, Traver &

와 한국공공부분 인적자원개발 실태조사 를 기초로Scotland(1997) (2012) 학습을

통해 직무능력이 향상 학습을 통해 생산성이 향상 학습을 통해 직무만족도가 향, .

상 학습을 통해 근로의욕이 증대된다 등을 문항을 토대로 기업성과를, 측정하였다.

설문지 구성 및 측정3.2.4

본 연구에서 사용할 설문지는 연구목적에 맞게 질문의 범위를 크게 선행연구

를 통해 추출한 일터학습유형과 학습전이 학습지향성 기업성과와 일반현황 가, 8

지 부류로 구분하고자 한다 설문항목은 선행연구에서 검토되어진 것으로서 신뢰.
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성이나 타당성이 검증된 사항을 선별적으로 본 연구목적에 맞도록 일부 수정 보

완하여 측정하고자 한다.

첫 번째는 일터학습 유형에 관한 질문으로 형식적 학습 개 문항 무형식적 학6 ,

습 개 문항 학습전이를 측정하기 위한 개 문항 학습지향성을 측정하기 위한7 , 6 , 7

개 문항 기업성과에 관한 질문으로 직무능력향상 노동생산성 향상 직무만족도, , , ,

이직률감소 회사의 영업이익 증대를 측정지표로 사용하였으며 두 번째 부류는, ,

중소기업에 종사하는 근로자의 일반현황에 관한 질문으로 성별 연령 학력 근속, , ,

연수 직급 업종 담당업무 등 개 문항으로 구성되었다, , , 8 .

본 연구의 설문지 구성은 표 와 같다< 3-2> .

표 설문지의 구성< 3-2>

변 수 문항수 문항번호

일터학습 유형 13 1 ~ 13Ⅰ Ⅰ

학습전이 6 -1 ~ -6Ⅱ Ⅱ

학습지향성 7 -1 ~ -7Ⅲ Ⅲ

기업성과 5 -1~ -5Ⅵ Ⅵ

성별 1 -1∨

연령 1 -2∨

근속연구 1 -3∨

종업원 수 1 -4∨

직급 1 -5∨

학력 1 -6∨

담당업무 1 -7∨

업종 1 -8∨
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양적연구 분석방법3.2.5

본 연구의 자료 분석은 기술통계분석 요인분석 및 신뢰도 분석 상관관계분석에, ,

는 를 사용하며 다음과 같은 분석절차를 거쳤다SPSS 21.0 KO for Windows .

첫째 개인특성 변수에 대한 빈도분석과 기술통계 분석을 실시하여 연구대상의,

특성을 확인하였다.

둘째 주요 변수들의 구성요인의 타당도를 검증하기 위하여 요인분석을 실시하였,

으며 각 변수들의 설문문항들 간의 내적 일관성을 조사하기 위해 신뢰도 검증을,

실시하였다.

셋째 주요 변수들의 유의성을 측정하기 위해 피어슨 의 적률상관 분석, (Pearson)

을 실시하였으며 이러한 단계를 거친 후 회귀모형에 투입할 수 있는 변수들을 선,

정하였다.

넷째 중소기업에 종사하는 근로자의 일터학습이 학습전이와 기업성과에 미치는,

영향을 알아보기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다.

다섯 번째 중소기업 근로자를 대상으로 일터학습이 기업성과에 미치는 영향관,

계에서 학습전이의 매개효과의 검증을 위해 을 사용하였다 매개효bootstrapping .

과를 검증하는 데 있어서 현재 가장 적합한 방법으로 적극적으로 권장되고 있, 는

절차가 바로 이다bootstrapping (Hayes, 2009; Preacher & Hayes, 2004;Shrout

외에 검증 이 매개효& Bolger, 2002). bootstrapping Sobel (Sobel, 1982, 1986)

과의 유의도 검증에 자주 쓰이고 있는데 이는 매개효과의 정규분, 포를 기본 가정으

로 요구한다는 점에서 매개효과의 검증에 부적절하다는 비판을 받고 있다(Cheung

경험적으로 매개효과의& Lau, 2008; Hayes, 2009; Shrout & Bolger, 2002).

표집분포는 대개 정규분포의 형태를 나타내지 않기 때문이다. (Bollen & Stine,

1990; MacKinnon, Lockwood, & Williams, 2004; Stone & 이Sobel, 1990).

에 반해 은 표집분포의 형태와 관련된 특정 가정을 요구하지 않는, bootstrapping

다 이처럼 정규분포의 가정에서 자유롭다는 점에서 은 매개효과의. bootstrapping

유의도 검증에 있어서 검증보다 훨씬 타당한 방법으로 인정받고 있다Sobel .

은 원자료부터 원자료의 표본 크기와 동일한 크기의 표본을 무작bootstrapping

위로 복원 추출하는 절차를 수백 번 혹은 수천 번 반복함으로써 반복된 수만큼의

표본을 생성하는 방법이다 이를 통해 각 표본에서 산출된 매개효과의 추정값들로.
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이루어진 경험적인 표집분포를 얻을 수 있는데 이로부터 매개효과에 대한 통계적,

유의도의 검증이 가능하다 일반적으로 표집분포로부터 특정 비율의 신뢰구간을.

산출하여 그 신뢰구간에 이 포함되는지의 여부에 따라 매개효과의 유의도를 검0

증한다 신뢰구간에 영가설의 값인 이 포함되지 않을 경우 영가설을 기각하여. 0 ,

매개효과가 유의한 것으로 해석한다.

본 연구에서는 일터학습이 기업성과에 미치는 영향관계에서 학습전이의 매개효

과의 검증을 위해 의 권고에 따라 표본 개를 얻었Hayes(2009) bootstrap 10,000

으며 이로부터 신뢰구간을 산출하였다 신뢰구간은 과, 95% . Cheung Lau(2008),

그리고 등 의 제안에 따라 편향이 수정된MacKinnon (2004) , (bias corrected:

신뢰구간을 사용하였다 이 신뢰구간에 이 포함되지 않을 경우 매개효과가BC) . 0 ,

유의한 것으로 해석하였다.

마지막으로 기업 구성원의 일터학습과 학습전이 그리고 학습전이와 기업, HRD

성과와의 관계에서 학습지향성의 조절효과를 알아보기 위해 조절효과분석을 실시

하였다 본 연구에서는 독립변수인 일터학습 유형 형식적 학습 무형식적 학습 과. ( , )

종속변인인 기업성과와의 관계에서 조절변수인 학습지향성의 조절효과를 알아보

기 위한 회귀분석을 하였다 조절변인인 상호작용 효과를 검증하기 위해서는 위계.

적 회귀분석을 사용하는데 독립변인과 조절변인은 직접 사용하기도 하지만 상호, ,

작용 변인을 만들게 될 경우 회귀분석의 특성상 다중공선성이 발생할 확률이 높,

기 때문에 이를 피하기 위해 독립변인과 조절변인을 을 한Mean Centering(MC)

후 분석에 사용하였다 여기서 평균중심화 란 각 변수의 평균을, . (Mean Centering)

구한 다음 각각의 데이터 값에서 이 평균을 빼주는 것을 의미한다, (data) (Baron &

Kenny, 1986). 조절회귀분석의 구체적인 방법은 우선 조절변인 없이 회귀분석,

을 실시한 후 다음으로 조절변인을 포함하여 추가적인 회귀분석을 실시한다 그.

리고 세 번째는 곱 모형으로 독립변인과 조절변인을 곱한 값을 다음 항목으로 추

가하여 회귀분석을 실시한다 이 연구에서는 단계에 통제변수 단계에 독립변. 1 , 2

수와 조절변수를 투입하고 단계에 독립변수와 조절변수의 상호작용을 함께 투, 3

입된 변수들을 삽입하여 조절효과를 검증하고자 한다.
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질적연구 설계 사례연구3.3 :

질적연구 사례연구 의 개념3.3.1 ( )

본 연구는 일터학습이 학습전이와 기업성과에 미치는 영향을 알아보기 위해

양적연구 방법을 통해 일터학습 유형과 학습전이 학습지향성 기업성과와의, , 상

호관계성을 양적연구 방법을 통해 실증 분석하였다 그리고 추가로 질적 연구방.

법을 적용하여 양적연구의 결과를 좀 더 면밀하게 확인하고자 하였다.

은 연구를 통해 교육프로그램의 작동 구조에Kenny & Grotelueschen(1980)

대한 더 나은 이해를 추구하고 역동적이며 전체적인 풍부한 정보를 제공하는 것,

이 필요할 때 효과적인 연구방법이 사례연구라고 하였다 특정 단체의 교육 실천, .

을 위해 시작된 프로그램을 년간 지속적으로 실행하는 과정에 대해 그 현상을2

특정지우는 주요 인자들 간의 상호작용을 발견해내려는 연구를 실행할 때 일개

단위의 사례연구방법을 선택하였다 특별한 상황 속에서 특정한 맥락의 인간 교. (

사 의 행동 및 의미 구성 과정에 관한 일반적이고 종합적인 이해를 찾고 더 나아)

가 연구자 나름대로의 새로운 의미를 구성하기 위해(Guba & Lincoln, 2005),

교사와 학생의 대화와 행동을 서술적 언어로 기술하는 절차를 통해 상징적 의미

찾기를 실행하였다.

교육상황에서 일터학습에 관한 연구들은 최근에 일반 기업조직을 대상으로 한

무형식적 학습의 영향요인에 관한 사례연구들이 꾸준히 발표되어왔다. Skule(2004)

은 제조업 근로자들에 대한 사례조사와 설문조사를 병행 실시하여 일터에서 학

습 환경의 질을 이해하고 평가하였으며 는 스코틀랜드 중, Barber(2003; 2004)

부의 자동차 정비업체를 대상으로 일터에서의 무형식적 학습에 대한 참여관찰연

구를 실시하였다.

일터학습에서 학습에 관한 질적 연구방법으로 사례연구는 그동안에 꾸준히 사

용되어왔다. 정연순 은 성인학습자들이 가지는 특성을 연구하기 위해 정보(2004)

통신회사에서 근무하는 신입사원에서부터 과장에 이르기까지 성인학습자들을 연

구대상으로 삼아 심층면담에 의한 질적 사례연구를 통해 일터 학습의 맥락으로

그들의 직업능력 학습을 분석하였다.
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또한 최근 우리나라의 일터학습에서의 질적 연구동향을 살펴보면 생협에서의,

일터학습에 관한 사례연구 이재준 유통업체 문화센터 평생교육 담당자( , 2010),

들의 무형식적 학습에 관한 사례연구 정미현 외국인 사무직 근로자들의( , 2011),

적응과정과 일터에서의 학습에 관한 질적 사례연구 기유리 등이 질적 사( , 2011)

례연구 방법론을 사용한 연구들이다.

본 연구의 목적은 일터학습의 유형에 따라 학습전이와 기업성과에 미치는 영

향을 분석하기 위하여 먼저 양적연구를 통해 상호 관계성을 실증 분석한 다음,

질적 연구방법 중 사례연구를 활용하여 한 개인의 사적인 활동을 통해 일터에

취업한 후 어떤 학습 또는 교육을 받았으며 어떤 유형의 학습이나 교육이 자,

신의 직무에 가장 많은 영향을 끼쳤으며 학습전이의 정도 동료애 학습을 하, , ,

기위해 하는 노력 그리고 기업성과에 이르기까지를 탐구해 보고자 이 방법을,

이용하였다.

본 연구는 사례 연구방법 중에서도 심층면담을 사용하였다 면담은 연구 참.

여자들의 감정과 내적의식을 이해하기 위한 가장 자연스러우면서 효과적인 연

구방법이라고 할 수 있다 김연천 따라서 연구자는 일터 중에서도 중소( , 2006).

기업에 근무하는 일터학습자를 대상으로 심층 면담을 실시하여 이들이 일터에

서 어떤 학습 유형을 통해 직무를 배웠으며 현재 회사에서 참여하고 있는 형,

식적 학습과 무형식적 학습 중 일터학습자에게 가장 많은 영향을 주는 구체적

인 학습 유형과 학습전이 정도 개인이 학습을 위해 노력하는 정도 기업에서, , ,

일터학습자를 위한 지원 기업성과에 이르기까지 깊이 있게 연구하고자 노력하,

였다 연구자는 면담의 여러 형식 중 구조화된 면담 반구조화된 면담 그리고. , , ,

비구조화된 면담을 함께 사용하였다 그 이유는 연구대상이 중소기업에서 늘.

근무해야 하는 상황이라 만나기가 어려웠기 때문에 면담을 실시하기 전에 미,

리 대상자를 정하여 구체적인 시간과 장소를 정하여 면담을 실시하였기에 미,

리 구조화된 질문지를 준비하였으나 중소기업의 특성 상 분위기에 따라 반 구,

조화 된 면담 방법을 활용하기도 하였으며 편안한 분위기를 조성을 통해 참여,

자의 부담을 줄이고 종합적으로 필요한 정보를 얻기 위해 주로 비구조화 된 면

담방법인 대화방법을 활용하였다 연구자는 현장에 들어가 직접 관찰학습을 할.

수 없다는 단점을 보완하기 위해 최대한 참여자를 깊이 있게 심층면담을 실시

하였다.
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연구대상3.3.2

연구 참여자 선정1)

본 연구에서 질적 연구방법을 활용하는 목적은 양적 연구결과를 좀 더 구체적으

로 보완하기 위한 절충적 방법으로 실시하였다 연구의 목적에 따라 연구 참여자를.

선정하는 과정에도 양적연구에서 연구대상으로 삼았던 중소기업 근로자를 대상으

로 삼았다.

연구 참여자 선정은 근거이론의 이론적 표본추출방법 을(theoritical sampling)

활용하여 이론적으로 적합한 대상자를 표집하는 과정으로 이루어졌다 질적 연구는.

임의표본추출이 의미 있을 정도로 큰 모집단을 대상으로 연구하지 않으며 일반화,

도출이 질적 연구의 목표도 아니다 따라서 목적성 있는 표본의 추(Glesne,2006).

출을 통해 대상자를 선정하였다.

연구 참여자의 특성2)

본 연구는 중소기업의 근로자를 대상으로 일터학습이 학습전이와 기업성과에 어

떻게 영향을 미치는지 학습지향성에 따라 어떤 차이가 있는지 일터학습과 학습전, ,

이의 중요성과 학습지향성의 상호작용 등을 살펴보고자 한다 이를 위해 참여자 선.

정의 첫째 현재 중소기업에서 근무하는 근로자를 연구대상으로 선정하였다 둘째, . ,

근속년수 에서는 근속연수 년 이내 년 이내 년 이내 년 이내 등 근속연2 , 5 , 10 , 20

수를 다양하게 선정하였다 연구 설계를 구체화하기 위하여 년 월 중소기업. 2015 6

근로자를 대상으로 예비면담을 실시하였다 주로 입사 시 받았던 교육의 종류와 형.

태 근로현장에서의 일터학습의 유무 형태 방법 일터학습의 유형 등을 위주로 예, , , ,

비면담을 실시하였다 면담 결과를 바탕으로 선정하였다 셋째 조직 내에서 일상. . ,

업무상황에서 자연스럽게 발생될 수 있는 무형식의 학습활동자체에 대한 이해가

부족하여 학습이라는 단어에 부담감 혹은 거리감을 느낄 수 있으므로 직무를‘ ’

중심으로 학습동아리 연구모임 소그룹 활동 등을 구성하여 활동하고 있는 중소기, ,

업 근로자를 대상으로 의도적 표집방법을 사용하였다 초기 연구 참여자는 의도적.

표집방법을 통하여 섭외하였다 면담 대상자는 주로 중소기업 내 인사담당자에게.

연구의 목적과 연구 직종 필요 경력기간 등에 적합한 대상자를 소개 받았다 예비, .

면접을 통해 질문문항을 재 수정하여 년 월 일부터 심층면담을 시작하여2015 7 6
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년 월 일까지 실시하였다2015 9 18 .

본 연구 참여자 전체의 개인적 특성은 표 와 같다< 3-3> .

표 연구 참여자의 개인적 특성< 3-3>

연구 참여자 1①

세의 남자로 세의 나이에 입사하였다 자신의 맡은 직무에 대해 배워가는27 25 .

일터학습자이다 연구 참여자의 입사시기에는 형식적인 교육이 별로 없이 바로 현.

장으로 투입이 되어 그의 멘토인 선임을 통해 일을 배우고 있다.

연구 참여자 2②

세의 여자로 세에 입사하여 꾸준히 부품조립을 꾸준히 해 온 참신한 일터24 21

학습자이다 처음에 입사하여 기본적인 교육을 회사를 통해 개월 정도 공식적으. 1

로 받았으며 그 후 현장에 투입되어 멘토인 선임을 통해 구체적인 직무를 배웠다, .



- 80 -

연구 참여자 3③

세의 남자로 년도에 입사하여 현재까지 꾸준히 직무에 충실한 일터학습40 1999

자이다 이 연구 참여자가 입사할 당시 개월가량 형식적인 교육프로그램에 참여. 2

하였으며 그 후 현장에 투입되어 멘토를 통해 직무를 배운 사례자이다, .

연구 참여자 4④

세의 남자로 에 입사하여 년 동안 꾸준히 자신의 직무에 충실한 일터34 2009 6

학습자다 이 연구 참여자가 입사할 당시에는 조직에서 하는 교육프로그램에 참여.

하여 교육을 받고 현장에 투입 되였으며 교육과정을 거친 후 현장에 투입되어 멘

토로부터 직무를 배우고 적성에 맞지 않아 중간에 직무를 바꾸어서 현재까지 근무,

하는 사례자이다.

연구 참여자 5⑤

세의 남자로 년에29 2011 정보통신 계열 전문대를 졸업하고 해당 기업에 입사하

였다 전공에 관련된 업무이나 입사 초기에는 학교에서 배운 내용과 현장업무와의.

괴리로 인해 어려움이 있었다고 한다 그러나 현재 새로운 제품이나 생산라인이 도.

입될 때 대기업 원청업체에 가서 신기술을 배워오는 역할을 담당할 정도로 조직,

내에서 업무역량을 인정받고 있다.

연구 참여자 6⑥

세의 남자로 년에 입사하여 근속연수 년의 일터학습자이다 입사 후36 2006 9 .

1주일 정도 회사 교육프로젝트를 통해 기본적인 소양교육을 받은 후 다른 사례자

와 마찬가지로 조장이나 선임을 통해 직무를 배웠다 현재 명 정도의 사원을 관. 10

리하는 조장업무를 감당하면서 사원들이 모르는 것을 알려주는 멘토 역할을 감당

하고 있다.

연구 참여자 7⑦

세의 여성으로 년에 입사하여 생산현장에서의 근무경력은 년이 되었다26 2013 3 .

초기에는 경리직에 근무하다가 참여자의 자원으로 생산현장에 투입되었다 여성이.

라는 사회적 편견과 상고를 졸업함으로 인해 생산현장에서의 낯선 용어로 많은 어

려움이 있었다고 한다 그러나 참여자의 적극적인 노력과 성실성 친화력 등으로. ,

현장 업무 및 분위기에 잘 적응하고 있었다.
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연구 참여자 8⑧

세의 남자로 년도에 입사하여 도입교육을 주일 정도 받고 현장에 투입40 1996 1

되어 교육담당으로 지정된 선임을 통해 달 정도 현장 직무 교육을 받았다 그1 .

후에도 인 조나 인 또는 인 조를 이루어 직무를 수행했으며 직무 특성상2 1 3 4 1 ,

하나의 직무를 제대로 배우기 위해서는 최소 년 정도의 기간이 소요된다고 한2 3∼

다 현재 근속연수 년의 경력자로 자신과 관련된 모든 분야의 전문가로 관리자. 15

가 되어 사원을 관리하는 일을 담당하고 있다.

연구 참여자 9⑨

세의 남자로 년에 입사하여 적응을 위한 한 달 정도의 도입교육을 받았34 2006

다 그 후 현장에 투입되어 멘토를 통해 직무를 배우며 개월 정도의 수습기간을. 3

거쳤다 설비를 담당하기 때문에 연수를 가는 경우도 종종 있으며 경영세미나에도. ,

참석한다 새로운 설비가 들어올 경우 연수를 통해 배우며 도면을 보고 스스로 학. ,

습하는 경우가 많다.

연구 참여자 10⑩

세의 남성으로 년 입사하여 현 직장이 대학졸업 후 첫직장이다 조직에42 2003 .

대한 자부심과 자신감이 충만하였으며 본인이 속해 있는 식스시그마 학습동아리,

활동에 대하여 충분히 공감하고 있었다 금형공정에 근무하고 있으며 본인의 의견. ,

이나 감정에 솔직하고 정확하게 표현하는 성향이었다.

세의 기혼여성으로 년에 입사하여 현재 생산 공정에서 근무하고37 2009⑪

있었다 결혼 후 전 업주부로 생활하다가 자녀의 성장 이후 경제적인 도움과 시간.

활용을 위해 주부사원으로 입사하였다 유쾌하고 적극적인 성격으로 교육에 대한.

호기심과 성취감이 높았다.

세 남성으로 년에 입사하였으며 고등학교 재학 시 실습기간까지36 2011⑫

포함하여 오랜 근무경력 을 보유하고 있었다 부품의 특성상 생산 공정의 잦은. IT

변화가 있었다 평소 업무공정에 대한 꾸준한 관심을 갖고 있으며 개선하려는 의. ,

지도 높았다 그러나 조직의 특수한 상황으로 인해 조직에 대한 애정이 큰 만큼 섭.

섭함과 불만이 많다고 표현하였다 한 직장에서 오래 근무함으로 인해 다른 조직의.

상황 문화적 특성 등에 관심이 많았다, .
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연구과정3.3.3

연구과정 설계1)

연구자료 수집은 년 월부터 년 월까지 개월에 걸쳐 이루어졌으2015 7 2015 9 2

며 차 인터뷰는 주로 참여자의 근무지에서 실시하였다 면담이전에 사전 생산, 1 .

직 근로자 일터 학습등과 관련된 학술문헌과 신문 기사 등을 살펴보았다 또한, .

조직 내 교육 및 학습 담당자를 통하여 연구 질문과 관련된 충분한 배경정보를

가질 수 있었다 참여자를 섭외하고 비구조화된 개방형 질문을 사용하였다 일터. .

에서 이루어지는 학습활동의 맥락적 상호작용에 대한 이야기를 자연스럽게 이끌

어내기 위하여 특별히 구조화된 질문을 사용하지 않았다 예를 들면 처음 현장. , ‘

에서 일은 어떻게 배우셨나요 업무하시면서 가장 어려우신 점은 무엇인가요 등?, ?

의 질문이 인터뷰 초기에 던져졌다 이는 인터뷰 대상자들이 보다 넓은 범위에서.

자유롭게 자신의 경험과 느낌을 이야기 할 수 있도록 하기 위함이었다 연구 자.

료를 수집하는데 있어서 녹음기를 활용한 심층 인터뷰에 의의해 자료를 수집하였

다 인터뷰 결과에 대한 필사작업 과 인터뷰 결과에 대한 분석 작업이. (transcript)

동시에 이루어졌다 이러한 분석 작업을 바탕으로 추가적인 자료와 의미해석이.

필요한 경우 차 인터뷰를 실시하였다 매회 인터뷰에 소요된 시간은 분 분2 . 60 ~90

정도였으며 차 인터뷰에 서는 평균 시간 정도가 소요 되었다 연구 참여자들에2 2 .

게 연구목적 녹취기록의 사용계획 익명성 보장 등 을 설명하였다 각각의 인터, , .

뷰는 참여자의 양해를 구하고 휴대용 녹취기구를 통하여 녹취 기록되었으며 현,

장에서 메모를 병행 보완하였다 연구자료의 수집 및 설계과정을 정리하면 다음, .

의 그림 과 같다< 3-4> .
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그림 연구자료의 수집 및 과정설계< 3-4>

자료수집)２

면담질문지 작성(1)

본 연구에서 연구자는 연구 참여자들과 면담을 일관성 있게 이끌어 가기 위해

자료 수집을 위한 심층면담을 실시하기 전에 미리 면담질문지를 작성하였다. 면담

이전에 중소기업 근로자 일터 학습등과 관련된 학술문헌과 신문 기사 등을 살펴보,

았다 또한 조직 내 교육 및 학습 담당자를 통하여 연구 질문과 관련된 충분한 배.

경정보를 가질 수 있었다 참여자를 섭외하고 비구조화된 개방형 질문을 사용하였.

다 일터에서 이루어지는 학습활동의 맥락적 상호작용에 대한 이야기를 자연스럽게.

이끌어내기 위하여 특별히 구조화된 질문을 사용하지 않았다 예를 들면 처음. , ‘

현장에서 일은 어떻게 배우셨나요 업무하시면서 가장 어려우신 점은 무엇인가요?, ?

등의 질문이 인터뷰 초기에 던져졌다 이는 인터뷰 대상자들이 보다 넓은 범위에서.
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자유롭게 자신의 경험과 느낌을 이야기 할 수 있도록 하기 위함이었다. 본 연구에

서는 연구 참여자가 자연스럽게 자신의 일터학습의 과정을 회고할 수 있도록 개방

형 면담을 실시하는 것을 원칙으로 삼아 면담질문지를 구성하였다.

표 면담 흐름표< -4>３
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면담 실시(2)

본 연구에서는 연구 대상자를 이론적 표본을 삼기에 적당한 동질적인 표본‘ ’

을 찾아 자료 수집을 하는 방향으로 이루어졌다 자료 수집은 심층면접을 통하여.

이루어졌으며 부족한 부분은 전화면담을 실시하여 보충하였다 총 명의 연구 참. 12

여자들 중 명은 지금까지 본 연구자와 지속적인 만남을 하고 있다 자료 수집은4 .

반구조화된 개방적인 질문을 통해 약 시간에서 시간 정도가 소요되었다 휴대용1 2 .

전화에 녹음기능을 이용해 면담내용을 녹취한 후 연구자가 직접 컴퓨터를 이용하

여 녹음내용을 입력하였으며 입력한 분량은 연구참여자 인당 용지 장에서, 1 A4 4

장 내외였으며 인의 연구참여자 전사내용은 현재 쪽분량이며 전화면담 전11 , 12 56 ,

사내용은 장이며 총 전사내용은 쪽이다9 65 .

초기면담은 반구조화된 면담질문지에 의거 개방형 질문으로 초점 질문을 실시

한 후 일대일 심층인터뷰를 통해 이루어졌으며 면담을 하기 전에 참여자에게 면,

담요청을 하여 동의를 받았으며 면담시에는 참여자의 동의를 얻어 인터뷰 내용,

을 녹음한 후에 인터뷰내용을 직접 입력했다 초기 면담 질문은 회사에 입사한. “

후 직무를 어떻게 배웠습니까 로 시작하였다 면담이 진행됨에 따라 점점 구체?” .

적인 질문을 하여 일터학습을 통해 학습전이와 기업성과와의 관련성을 탐색할 수

있었다 예로. “실제적으로 직무를 수행할 때 어떻게 교육을 받은 것이 가장 도움

이 되었나요 업무를 수행함에 있어서 무엇이 가장 어려웠나요 멘토 선?”, “ ?”, “ (

임 으로부터 직무를 배울 때 힘들었던 점은 무엇이 있었나요 업무전환의 계) ?”, “

기는 무엇 때문이었나요 제안활동을 하게 된 계기는 무엇 때문이었을까?”, “

요 제안활동을 가장 활발하게 된 것은 회사에 입사한 후 어느 정도 기간이?”, “

지난 후였나요 회사에서 공식적으로 실시하는 교육과 선임으로 직무를 배운?”, “

것 그리고 스스로 일을 터득해 하는 과정 중 어느 것이 직무에 도움이 되였나,

요 일터학습이 자신이 회사에 갖고 있는 소속감에 영향을 미친다고 생각하시나?”,

요 와 같은 질문을 통하여 참여자들의 일터학습에 관한 경험의 종류와 과정을?”

조명할 수 있었다.

본 연구는 질적 연구의 필수 요소인 윤리적 고려 사항을 다음과 같이 준수했다.

연구자는 참여자들을 소개받은 후 전화를 사용하여 간단히 연구에 관한 설명을 한

후 참여자들의 연구에 대한 동의를 얻어 면담을 실시했다 면담장소와 시간은 연구.

참여자들이 정했으며 면담장소는 주로 회사근처의 조용한 카페와 회사휴게실 등을,
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사용하였다 연구자는 연구 참여자에게 면담을 시작하기 전 연구의 취지와 방법을.

설명하였고 또 참여자는 면담 질문에 대해 거부 의사를 표현할 수 있으며 면담을, ,

중지할 수 있는 사항 등을 포함하는 참여자의 권리에 대해 알려주었다 이 외에도.

면담참여자에게 면담 내용은 익명으로 처리되며 면담내용 중 인용하기 꺼려하는

부분이 있다면 인용하지 않을 것을 약속하였으며 면담참여자의 비밀보장과 면담내,

용은 연구의 목적 외 사용되지 않는다는 점과 연구가 끝난 후 녹음내용을 폐기처

분한다는 것을 약속하였다 연구자는 면담을 시작하기 전 연구 참여자에게 이 같은.

사실을 먼저 설명한 후 참여자의 동의를 얻어 면담을 실시했다 반 구조화된 면담.

질문지를 통해 편안한 분위기를 조성하면서 차분히 면담을 진행하였다 또한 연구.

참여자들 중 미리 면담내용이 무엇인지 궁금하여 미리 받아보기를 원하는 분들에

게는 사전에 전화와 이메일을 통해 반 구조화된 질문지를 미리 알려주거나 보내주

었다 대부분의 참여자들은 충실히 면담에 임했으며 자신의 면담이 연구에 도움이. ,

되기를 원했으며 연구에 적극 협조하려는 의지를 보였다, .

자료 분석3.3.4

질적 연구에서의 자료 분석은 본질적으로 어떤 것을 분해가는 것을 의미하며 자

료들로부터 의미를 만들어가는 과정이다 질적 연(Stake, 1995; Merriam, 1994).

구에서의 자료 분석은 어느 특정 시점에서 시작하는 것이 아니라 처음 면담을 할

때부터 혹은 관찰하거나 문서를 보면서 자료를 모으기 시작할 때부터 동시에 진행

된다 고미영 이렇기 때문에 연구자는 면담의 시작과 동시에 자료 분석을( ,2009).

시작하였다 이연구의 자료 분석 과정은 다음과 같다. .

첫째 현장에서 면담을 하면서 정리하고 분석하였다 질적 연구에서 자료의 수집, .

과 분석은 유기적인데 수집되면서 바로 분석되어온 자료들은 꼭 필요한 것들이기

때문이다 연구자가 면담 내용을 이해하고 분석한 대로 즉시 기(Merriam, 1994).

록하고 나중에 체계적으로 자료 분석할 때 참고할 만한 자료를 만들어냈다.

둘째 구조화된 면담 이외의 모든 질적 자료들은 체계적으로 분류될 필요가 있기,

때문에 이용숙 김영천 연구자는 수집된 자료를 반복적으로 읽으면서 내용( · , 1998)

을 범주화하고 각 범주 간의 관계와 체계를 정리하였다 연구 주제에 의해 소주제.

별로 자료를 범주화하였다 소주제들을 어떻게 구분할 수 있을지 서로 어떻게 연. ,
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결할 수 있을지 각자 다른 의미를 생성해낼지 그리고 전체적인 맥락을 어떻게 구, ,

성할 수 있을지 등의 고민과 함께 자료를 범주화시켰다 유사한 개념들을 함께 묶.

어 분류를 실시하였고 전체적인 맥락과 연결시켜 최종 개념을 생성하였다.

셋째 추상화 작업을 진행하였다 범주화하는 과정에서도 전체적인 맥락을 고민, .

하였으나 추상화 작업에서 더 구체적으로 일터학습과 학습전이 기업성과와 학습, ,

지향성 등의 유형들 간의 일관성과 범주들 간의 일치 및 조화를 분석하였다 이 단.

계에서 자료로부터 본 것만을 다루는 것이 아니라 보지 못한 것까지도 다루어야

할 것이다 고미영 읽으면서 귀납적인 사고방식과 민감성을 가지고 자료들( , 2009).

의 상호 연결점을 찾았다 분석한 자료를 어떠한 기성 이론과 연결할 수 있을지도.

반복적으로 읽는 과정에서 민감하게 생각하였다 이처럼 유형들 간에 연결점을 찾.

고 기성 이론과 연결하는 과정에서 연구에 가치가 있는 자연적인 의미를 생성해

냈다.

타당도 검토3.3.5.

질적 연구에서는 연구의 질을 검증하기 위해 검증의 적격한 도구와 절차에 관한

다양한 시각이 존재한다 이것은 질적 연구에서신뢰성과 타당성을 어떻게 검증할. ‘

것인가 라는 문제이기도 하다 신뢰성은 동일한 사례에 대해?’ (Creswell, 2007).

어떤 관찰자가 관찰하여도 일관성 있는 결과를 나타내는 가에 관한 것이다 즉 동.

일한 자료를 다른 연구자가 분석해도 동일한 결과가 나오는가의 문제이다.

타당성은 특정한 도구가 측정하고자 하는 것을 제대로 측정하고 있는지에 관한 것

이다 실험적 연구에서 주어진 실험처치가 정말로 실험효과를 가져 왔는가는 즉 연. ,

구 자료와 결과가 어느 정도 실제에 가깝게 접근하고 있는가는 내적 타당도이고 이,

연구결과를 어느 정도 일반화 할 수 있는가에 대한 것이 외적 타당성이다 교육학 용(

어사전 본 연구에서는 신뢰성과 타당성의 확보를 위해, 1995). 의 다Denzin(1978)

각화 검증을 적용하였다 의 다각화 검증은 연구 자료의 다각화 연. Denzin(1978) ,

구자 다각화 이론의 다각화 방법의 다각화 등의 있다, , . 연구자가 본 연구에서는

다각화 검증을 위한 신뢰성과 타당성 확보방법은 다음과 같다.

첫째 연구 자료의 다각화 검증을 적용하였다 질문지 심층면담자료 전화면담자, . , ,

료 등 다양한 자료를 활용하였다.
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둘째 연구자의 다각화 검증을 적용하여 심층 면담을 하기 전 면담의 기본예절, ,

에 관해 숙지하였고 면담 질문지를 작성하였으며 연구 참여자를 선정하여 사전에, ,

연락하여 연구목적과 연구윤리에 대해 설명하였다 또 일터학습에 관한 경험을 연.

구 참여자가 상세한 이야기로 표현하면 구술내용이 일탈되거나 왜곡되지 않도록

녹음하였다 녹음된 내용은 정확히 전사하여 다시 한 번 확인과정을 거쳤다. .

셋째 이론의 다각화 검증을 적용하였다 일터학습 형식적 학습 무형식적 학습, . , , ,

학습전이 학습지향성 기업성과의 이론 등을 탐색하였다, , .

넷째 연구방법의 다각화 검증을 적용하였다 구조화된 연구 참여자를 선정하여, .

일차적으로 전화 상담을 한 후 심층면담 그리고 전화면담을 하였다 이상과 같이, , .

연구자가 신뢰성과 타당성을 확보하기 위한 방법으로 다각화 검증 실천 노력을 정

리하면 표 과 같다< 3-5> .

표 다각화 검증 실천 노력< 3-5>

윤리적 고려3.3.6

연구에 있어서 윤리 문제는 가볍게 생각하고 넘어가서는 안 되며 연구자는 최대,

한 상식에 맞는 상황에 적절한 윤리적 규범을 세우고 이를 지켜가야 하는데 무엇

보다도 참여자들의 보호에 대한 고려를 해야 한다 고미영 하지만 이러한( , 2009).

고려는 상황에 따라 다르기 때문에 정해져 있는 절대적인 기준이 없으며 개인의

양심에 의거한 분별력 있는 판단에 따라야 한다 박순용( , 2006).

연구의 윤리성 확보를 위해 이 연구는 박순용 의 논문을 참조하여 다음과(2006)

같은 절차들을 거쳤다.
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첫째 연구 목적과 연구 진행 절차 및 범위에 관한 소개문을 작성하여 연구 참여,

자들에게 자세히 소개하였고 연구 참여 동의서를 작성함으로써 연구 참여자들로

부터 서명으로 동의를 구하였다 둘째 질문을 하면서 민감한 질문들을 그만 하거. ,

나 다른 말로 다시 표하였다 이렇게 함으로써 참여자들의 입장을 고려해주고 존중.

해주었다 셋째 참여자들의 이름을 포함한 소속 기관 및 직장명 등의 모든 사적인. ,

정보를 가명으로 표기함으로써 익명성을 보장하고 정보 노출의 위험을 최소화하기

위해 노력을 기울였다 또한 수집된 개인 정보는 연구 외에 다른 용도로 쓰지 않고.

연구가 종료되는 시점 이후로 모두 폐기할 것이다.

넷째 연구자와 연구 참여자가 위계적 관계에 놓이게 되면 위계관계로 인해서, ,

연구자가 본의 아니게 윤리적인 실수를 범할 수 있다 때문에 연구 참여자를 선정. ,

했을 때 위계적인 관계가 존재하는지를 확인함으로써 위계적인 관계를 가지지 않

은 사람을 참여자로 선정하였다 다섯 째 연구 참여자와 라포 를 구축하. , (rapport)

기 위해 노력을 기울였다 라포 형성을 통해 연구자는 최대한 많이 배우고 유연하.

게 연구전략을 수정하고 보완해 나가며 연구의 밑그림을 그릴 수 있다 면담 시간.

에 연구 참여자들과 친밀한 관계를 형성하기 위해 보다 조용한 분위기 속에서 면

담을 하고 대화를 최대한 편하게 하게 하기 위해 노력했다 또한 참여자와 단순히.

면담을 위해 만나는 것이 아니라 시간이 있을 때 비공식적인 만남을 함으로써 라

포를 형성하여 참여자에 대해 보다 총체적으로 이해해왔다 여섯 째 보상 문제를. ,

고려함으로써 면담을 할 때마다 선물을 준비하고 현장에 들어가서 감사의 마음을

표하였다 이와 같이 절차들을 거치고 연구의 윤리문제를 고려하면서 연구를 진행.

하게 되었다.
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연구결과.Ⅳ

양적 분석 결과4.1

변수의 신뢰성 및 타당성 검증4.1.1

본 연구에서는 가설 검정에 앞서 가설검정에 필요한 각 구성개념들이 신뢰

성과 타당성을 가지고 측정되었는지를 분석하였다 신뢰성은 측정하고자 하.

는 개념을 반복하여 측정하였을 때에도 동일한 측정값을 얻을 가능성을 의미하

는 것으로 결과가 얼마나 일관성이 있는가 하는 정도를 나타낸다.

내적 일관성 검정법은 같은 개념을 측정하기 위해 여러 개의 항목을 이용하

는 경우 측정도구 내의 항목별 평균적인 상관관계를 고려하여 신뢰성을 확인하

려는 것이다. 일반적으로 신뢰성을 저해하는 항목을 찾아내 측정도구에서 제외시

킴으로써 측정도구의 신뢰성을 높이기 위한 방법으로는 계수Cronbach's Alpha

를 이용한다 에 의한 신뢰성 검정은 사용이 간편하기 때문. Cronbach's Alpha

에 본 연구에서도 이 방법으로 측정수단들의 신뢰성을 검증하였다 타당성은.

측정하려고 하는 개념이나 속성을 얼마나 정확하게 반영하고 있는가의 문제

이다 즉 특정개념이나 속성을 측정하기. 위하여 개발한 측정도구가 그 속성을

정확하게 반영하고 있는가의 문제이다.

요인분석은 여러 변수들의 저변에 존재하는 하나의 혹은 여러 개의 요인들을 찾

아내는 통계적 기법으로 여러 개의 변수들을 그 보다 적은 수의 요인으로 정리

한다는 점에서 자료를 축소하고 요약하는 기능을 갖는다 또한 변수. 들을 요인별

로 정리한다는 점에서 분류의 기능도 가지고 있다.

따라서 본 연구에서는 요인분석을 통하여 이 과정에서 적절한 요인으로

묶이지 않거나 전체 항목간의 상관관계를 검토한 결과 수정된 총 점수와의,

상관관계가 낮고 값을 상당히 개선시키는 항목은 최종분석에서 제외되Alpha

었다.
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요인 및 신뢰성 분석4.1.2

타당성은 그 측정도구가 측정하고자 하는 개념이나 속성을 얼마나 정확하게

측정하였는가를 의미하게 된다 타당성의 평가는 그 방법에 따라 개념 타당성. ,

기준관련 타당성 내용 타당성의 개념으로 나눌 수 있다 일반적으로 내용 타당성, .

은 특정한 측정도구의 대표성에 관한 개념이며 기준 관련타당성은 특정변수간의 통,

계적인 관계를 규명하는 것이다.

또한 개념 타당성은 변수들의 특성 측정과 관련한 것으로서 측정자체의 정확

성에 관련된 개념으로 볼 수 있다 개념타당성을 검증하는 통계적인 방법으로 흔.

히 요인분석 이 사용되고 있는데 본 연구에서는 변수들 간의 판(Factor Analysis) ,

별 타당성과 개념 타당성을 검정하기 위해 요인분석을 실시하였다 요인의 추출에.

있어서는 구해진 자료의 손실을 최소화하면서 요인의 수를 적절히 줄이기 위한 주

성분 요인분석 방식을 사용하였고 요인의 회전(Principal Component Analysis) ,

으로는 직각회전방식 을 선택하였다 외생변수에 대한 요인 분석결과는(Varimax) .

표 에서 나타난 바와 같이 개 문항 중 개 문항을 제외한 나머지 개< 4-1> 31 5 26

문항이 개 요인으로 구분5 되었다 각 요인별로 적재치를 살펴 이상인 변수들만. 0.6

추출하였는데, 그 결과 형식적 학습무형식적 학습 학습지향성 학습전이 기업성, , ,

과 형식적 학습 요인으로 도출되었다, .

일터학습의 유형 중 무형식적 학습을 설명해주는 설명 분산은 15.90 학습%,

지향성을 설명해주는 설명 분산은 학습전이를 설명해주는 설명15.28%,

분산은 기업성과를 설명해주는 설명 분산은 일터학습14.30%, 13.80%,

유형 중 형식적 학습을 설명해주는 설명 분산은 로 도출되었다 전11.10% .

체적인 누적 분산 설명비율은 로 나타났다70.34% .
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표 요인 및 신뢰성 분석< 4-1>

변수 학습지향성 학습전이 무형식적학습 기업성과 형식적학습

학습지향성1 .805 .112 .279 .171 .073

학습지향성2 .790 .092 .341 .107 .107

학습지향성5 .775 .177 .305 .223 .055

학습지향성4 .739 .267 .285 .201 .101

학습지향성3 .714 .112 .194 .301 .011

학습전이1 .102 .894 -.005 .045 -.004

학습전이2 -.039 .872 .056 .004 -.031

학습전이3 .132 .860 .048 .035 .011

학습전이5 .115 .843 -.029 .015 .018

학습전이4 .251 .729 .033 .163 -.057

무형식적학습7 .231 .019 .765 .318 .029

무형식적학습3 .247 -.013 .738 .273 .034

무형식적학습6 .380 .067 .696 .184 -.031

무형식적학습4 .259 -.011 .672 .264 .123

무형식적학습1 .479 .053 .623 .203 .122

기업성과3 .178 .075 .194 .828 .076

기업성과2 .184 .032 .308 .803 .040

기업성과4 .214 .068 .198 .783 .049

기업성과1 .227 .087 .365 .723 .075

형식적학습5 .144 -.005 .040 .054 .816

형식적학습4 -.126 -.002 .163 -.009 .774

형식적학습3 .217 -.041 -.003 .083 .757

형식적학습1 -.180 .068 .128 .070 .731

형식적학습2 .243 -.077 -.136 .015 .657

3.925 3.715 3.235 3.053 2.887

16.354 15.480 13.480 12.722 12.029

16.354 31.834 45.314 58.036 70.066
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또한 도출된 차원들의 내적 신뢰성 검증을 위한 분석결Cronbach's Alpha

과 모든 차원들이 일반적으로 기준 값 을 초과함으로써 각 문항에 대한 신0.6

뢰성이 높게 나타났다 반복 유사한 질문은 각 항목간의 상관관계를 구해서 상관.

관계가 적은 값을 제거함으로써 신뢰성을 높일 수 있다 분석. Cronbach's Alpha

결과 학습지향성은 α 학습전이는=0.923, α=0.904, 무형식적 학습은 α=0.879,

기업성과는 α=0.845, 형식적 학습은 α 로 나타났다=0.822, .

상관관계 분석4.1.3

변인들의 상관관계1)

본 연구에서는 모형에 사용된 변인들 간의 관련성을 파악하기 위해 상관분석을

파악하고자 통제변수들의 피어슨 상관관계 분석을 표 과 같이(Pearson) < 4-2>

실시하였다 이는 종속변수에 대해 관계가 있는 설명변수가 무엇인지를 검토하.

고 설명변수 간 상관정도를 확인하여 모형이 적합한지 검증하기 위한 것이다, .

상관관계 분석 결과, 형식적 학습은 무형식적 학습과 정적상관 을 보였으(r=.213)

며 학습전이와는 정적상관을, 보이지 않았다 그리고 형식적 학습은 학습지향성과는.

r=.206 기업성과와는 의 정적 상관을, r=.179 보였다 형식학습은 학습전이를 제.

외 한 다른 변인들과는 유의미한 수준에서 정적상관을 보였다.

다음으로 무형식적 학습은 각각 학습전이 학습지향성 기(r=.432), (r=.635),

업성과 과 모두 유의미한 정적상관을 가지고 있었다 학습전이는(r=.613) . 학습지

향성 의 유의미한 정적상관을 보였으며 기업성과와는r=.423 r=.485 역시 유

의미한 정적 상관을 보였다 다음으로 학습지향성은 기업성과와. 의 정적r=.571

상관을 보였다 모형에. 사용된 모든 잠재변인들은 형식학습과 학습전이를 제외

하고 서로 유의미한 정적상관을 보여주었다.
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표 상관관계분석< 4-2>

평균
표준

편차

형식적
학습

무형식적
학습

학습
전이

학습
지향성

기업
성과

형식적학습 3.07 .715 1

무형식적학습 3.61 .736 .185** 1

학습전이 4.11 .763 .021 .232** 1

학습지향성 3.53 .754 .203** .674** .378** 1

기업성과 3.48 .723 .170
**

.638
**

.423
**

.557
**

1

**p<.01

다중공선성 검토4.1.4

본 연구에서는 회귀분석을 통해 일터학습이 학습전이와 기업성과에 미치

는 영향에 관한 가설을 검증하고자 한다 따라서 변수들간의 상관이 높은.

변수들 간에 존재 할 수 있는 다중공선성을 확인해보기 위해 분산 증가 요인

과 을 검증하였다 검증결과는(variance inflation factor; VIF) Tolerance .

표< 와 같다4-3>

표 변수의 다중공선성 검증< 4-3>

tolerance VIF

형식적학습 .835 1.180

무형식적학습 .884 1.131

학습전이 .841 1.173

학습지향성 .832 1.190

기업성과 .864 1.134
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변량의 선형성 을 알아 볼 수 있는 다중공선성은 분산 증가 요인(linearity)

의 점검을 통해 파악 할 수 있는데 일반적으로(variance inflation factor; VIF) ,

분산 증가 요인이 이상이면 심한 다중공선성이 존재하는 것으로 간주되어 변수10 ,

들을 제거하거나 조합하여 합성변수를 만들어야한다 본 연구에서 다중공선성을. .

검증한 결과 표 에 나타난 바와 같이 다중 공선성에 있어< 4-3> VIF(variance

값이 이하이며 값은 에 가깝기 크기 때문에 가설을inflation factor) 10 Tolerance 1

검증하기 위해 회귀분석을 하는데 있어 문제가 없는 것으로 나타나 그대로 분석에

사용하였다.

차이분석4.1.5

성별차이분석1)

근로자의 성별에 따라 일터학습의 유형인 형식적 학습 무형식적 학습 그리고, ,

학습전이와 학습지향성에 따른 변수 간에 차이 여부를 살펴보기 위하여 분산분석

을 실시하였으며 그 결과는 표 에 제시하였다< 4-4> .

성별에 따라 일터학습의 유형인 형식적 학습 무형식적 학습 그리고 학습전이와, ,

학습지향성에 따른 차이를 분석한 결과 무형식적 학습과 학습지향성에 유의한 차

이가 있는 것으로 나타났다 먼저 성별에서 유의한 차이를 나타낸 무형식 학습에.

대한 기술통계량을 살펴보면 분산분석의 결과 값이 이고 이에 대한 값이F 3.460 P

으로 나타나 무형식 학습에서 유의한 차이가 있음을 알 수 있다 구0.00(P<0.01) .

체적으로 어떤 집단 간에 차이가 있는지를 알아보기 위해 사후검증을 실시하였다.

각 집단의 평균을 살펴보면 남성이 여성이 로 나타나 남성이 무형식 학3.72, 3.44

습에 대한 인식차이가 높다는 걸 알 수 있다.

학습지향성의 기술통계량을 살펴보면 분산분석의 결과 값이 이고 이에F 3.764

대한 값이 으로 유의한 것으로 나타나 학습지향성에서 차이가 있P 0.000( P<0.00)

음을 알 수 있다 사후검증결과를 바탕으로 각 집단의 평균을 살펴보면 남성이.

여성이 로 나타나 남성근로자가 여성근로자에 비해 학습지향성이 높다3.46, 3.127

는 걸 알 수 있다.
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표 성별에 따른 차이 분산분석< 4-4>

변수별
남 자 여 자

F P
평균(Stb.) 평균(Stb.)

형식적학습
3.141

(0.833)

3.003

(0.651)
1.622 0.105

무형식적학습
3.727

(0.790)

3.445

(0.660)
3.460 0.001**

학습전이
4.131

(0.717)

4.007

(0.896)
1.554 0.121

학습지향성
3.466

(0.873)

3.127

(0.743)
3.764 0.000***

*p<.05, **p<.01, *** p<.000

학력에 따른 차이분석2)

근로자의 학력에 따라 일터학습의 유형인 형식적 학습 무형식적 학습 학습전이, ,

그리고 학습지향성에 따른 변수 간에 차이 여부를 살펴보기 위하여 분산분석을 실

시하였으며 그 결과는 표 에 제시하였다< 4-5> .

표 학력별 차이 분산분석< 4-5>

변수별
고졸이하 전문대졸 대졸 대학원졸

F P
평균(Stb.) 평균(Stb.) 평균(Stb.) 평균(Stb.)

형식적학습
3.729

(0.753)

3.272

(0.836)

3.028

(0.826)

2.800

(0.719)
6.095 0.000

무형식적학습
3.590

(0.756)

3.589

(0.724)

3.619

(0.784)

3.923

(0.804)
7.953 0.000

학습전이
3.258

(0.760)

3.920

(0.706)

4.059

(0.735)

4.181

(0.870)
5.448 0.000

학습지향성
3.277

(0.812)

3.585

(0.863)

3.467

(0.844)

3.218

(1.132)
5.384 0.000

**p<.01, ***p<.000
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학력에 따라 일터학습의 유형인 형식 학습 무형식 학습 학습전이 그리고 학, ,

습지향성에 따른 차이를 분석한 결과 형식 학습 무형식 학습 학습전이 그리고, ,

학습지향성 모두에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다 먼저 학력에서 유의한.

차이를 나타낸 형식적 학습에 대한 기술통계량을 살펴보면 분산분석의 결과 값F

이 이고 이에 대한 값이 으로 나타나 형식학습에서 유의6.095 P 0.00(P<0.00)

한 차이가 있음을 알 수 있다 구체적으로 어떤 집단 간에 차이가 있는지를 알아.

보기 위해 사후검증을 실시하였다 각 집단의 평균을 살펴보면 고졸이하는. 3.72

전문대졸이상이 대졸 대학원이상은 으로 나타나 학력이 낮을수3.27, 3.02, 2.80

록 형식적 학습에 대한 인식차이가 높다는 걸 알 수 있다.

무형식 학습의 기술통계량을 살펴보면 분산분석의 결과 값이 이고 이F 7.953

에 대한 값이 으로 유의한 것으로 나타나 무형식 학습에서 차P 0.000( P<0.00)

이가 있음을 알 수 있다 사후검증결과를 바탕으로 각 집단의 평균을 살펴보면.

고졸이하는 전문대졸이 대졸이 대학원이상이 로 나타나3.59, 3.58, 3.61, 3.92

학력이 높을수록 무형식적 학습에 대해 인식정도가 높다는 걸 알 수 있다 학습.

전이의 기술통계량을 살펴보면 분산분석의 결과 값이 이고 이에 대한F 5.448 P

값이 으로 유의한 것으로 나타나 학습전이에서 차이가 있음을0.000 (P<0.00)

알 수 있다 사후검증결과를 바탕으로 각 집단의 평균을 살펴보면 고졸 이하는.

전문대졸이 대졸이 대학원이상이 로 나타나 학력이 높3.258, 3.92, 4.05, 4.18

을수록 학습전이에 대한 인식이 증가하는 것을 알 수 있다.

학습지향성의 기술통계량을 살펴보면 분산분석의 결과 값이 이고 이에F 5.384

대한 값이 으로 유의한 것으로 나타나 학력에 따른 학습지향성P 0.000(P<0.00)

에서 차이가 있음을 알 수 있다 사후검증결과를 바탕으로 각 집단의 평균을 살.

펴보면 고졸이하는 전문대졸이 대졸이 대학원이상이 로3.27, 3.58, 3.46, 3.21

나타나 전문대졸이나 대학졸업이 학습지향성에 대한 인식이 가장 높은 것을 알

수 있다.

근속연수에 따른 차이분석3)

근로자의 근속연수에 따라 일터학습의 유형인 형식학습 무형식학습 학습전이, ,

그리고 학습지향성에 따른 변수 간에 차이 여부를 살펴보기 위하여 분산분석을

실시하였으며 그 결과는 표< 4-6 에 제시하였다> .
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표 근속연수별 차이 분산분석< 4-6>

변수별
년미만2 3-5 6-10 10-20

F P
평균(Stb.) 평균(Stb.) 평균(Stb.) 평균(Stb.)

형식적학습
3.519

(0.718)

3.171

(0.739)

3.1125

(0.944)

3.039

(0.815)
7.503 0.000

무형식적학습
3.699

(0.783)

3.509

(0.689)

3.718

(0.770)

3.974

(0.885)
6.512 0.000

학습전이
4.164

(0.655)

4.068

(0.811)

4.034

(0.829)

4.187

(0.717)
1.195 0.311

학습지향성
3.279

(0.845)

3.484

(0.799)

3.481

(0.927)

3.124

(0.823)
6.506 0.000

*p<.05, **p<.01, *** p<.000

근속연수에 따라 일터학습의 유형인 형식적학습 무형식적학습 학습전이 그리, ,

고 학습지향성에 따른 변수 간에 차이를 분석한 결과 형식적학습 무형식적학습, ,

학습지향성에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났으나 학습전이에는 유의한 차이,

를 나타내지 않았다 근무연수에서 유의한 차이를 나타낸 형식학습의 기술통계량.

을 살펴보면 분산분석의 결과 값이 이고 이에 대한 값이F 7.503 P 0.000(P<0.00)

으로 유의한 것으로 나타나 형식학습에서 근무연수에 따라 차이가 있음을 알 수

있다 구체적으로 어떤 집단 간에 차이가 있는지를 알아보기 위해 사후검증을 실.

시하였다 사후검증결과 각 집단의 평균을 살펴보면 년 미만은 년. 2 3.519, 3-5

이 년 미만은 년 미만은 를 나3.17, 6-10 3.11, 10-20 3.09 타내는데 근속연수가

낮을수록 형식학습에 대한 학습효과가 높아지는 것을 알 수 있다.

무형식적 학습의 분산분석의 결과 값이 이고 값이 인F 6.512 P 0.000(P<0.00)

것으로 나타나 근속연수에 따라 무형식 학습에서 차이가 있음을 알 수 있다 사.

후검증을 실시한 결과 각 집단의 평균을 살펴보면 년 미만은 년이2 3.69, 3-5

년 미만은 년 미만은 를 나타내는데 근속연수가3.59, 6-10 3.71, 10-20 3.97

높을수록 무형식적학습에 대한 학습효과가 높아지는 것을 알 수 있다.

학습지향성의 분산분석의 결과 값이 이고 값이 으F 6.506 , p 0.000(P<0.000)

로 나타났으며 사후검증을 실시한 결과 각 집단의 평균을 살펴보면 년 미만은2

년이 년 미만은 년 미만은 를 나타내3.27, 3-5 3.48, 6-10 3.48, 10-20 3.12

는데 비교적 근속연수가 낮을수록 학습지향성이 높아지는 것을 알 수 있다.
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업종에 따른 차이분석4)

근로자의 업종에 따라 일터학습의 유형인 형식적 학습 무형식적 학습 그리고, ,

학습전이와 학습지향성에 따른 변수 간에 차이 여부를 살펴보기 위하여 분산분석

을 실시하였으며 그 결과는 표< 4-7>에 제시하였다.

표 업종별 차이 분산분석< 4-7>

변수별
제조 IT 서비스

F P
평균(Stb.) 평균(Stb.) 평균(Stb.)

형식적학습
3.641

(0.837)

2.908

(0.624)

3.169

(0.765)
4.406 0.004

무형식적학습
3.683

(0.791)

3.313

(0.721)

4.057

(0.502)
8.283 0.000

학습전이
4.134

(0.754)

4.119

(0.787)

4.030

(0.567)
0.736 0.531

학습지향성
3.363

(0.870)

3.111

(0.729)

3.884

(0.699)
5.951 0.000

*p<.05, **p<.01, *** p<.000

업종에 따라 일터학습의 유형인 형식적 학습 무형식적 학습 학습전이 그리고, ,

학습지향성에 따른 차이를 분석한 결과 형식적 학습 무형식적 학습 그리고 학습지,

향성에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다 먼저 업종에서 유의한 차이를 나타낸.

형식적 학습에 대한 기술통계량을 살펴보면 분산분석의 결과 값이 이고 이F 4.406

에 대한 값이 으로 나타나 형식적 학습에서 유의한 차이가 있음을P 0.00(P<0.04)

알 수 있다 구체적으로 업종 간에 차이가 있는지를 알아보기 위해 사후검증을 실.

시하였다 각 집단의 평균을 살펴보면 제조업에 종사하는 근로자는 에 종. 3.64 IT

사하는 근로자는 서비스업에 종사하는 근로자는 으로 나타나 제조업에2.90, 3.16

종사하는 근로자가 형식적 학습에 대한 인식차이가 높다는 걸 알 수 있다.

무형식적 학습의 기술통계량을 살펴보면 분산분석의 결과 값이 이고 이F 8.283

에 대한 값이 으로 유의한 것으로 나타나 무형식적 학습에서 차P 0.000( P<0.00)

이가 있음을 알 수 있다 사후검증결과를 바탕으로 각 집단의 평균을 살펴보면 제.

조업에 종사하는 근로자는 에 종사하는 근로자는 서비스업에 종사하3.68 IT 3.31,
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는 근로자는 으로 나타나 서비스업에 종사하는 근로자가 무형식적 학습에 대4.05

한 인식차이가 높다는 걸 알 수 있다.

학습지향성의 기술통계량을 살펴보면 분산분석의 결과 값이 이고 이에F 5.951

대한 값이 으로 유의한 것으로 나타나 학력에 따른 학습지향성P 0.000(P<0.00)

에서 차이가 있음을 알 수 있다 사후검증결과를 바탕으로 각 집단의 평균을 살.

펴보면 제조업에 종사하는 근로자는 에 종사하는 근로자는 서비스3.36 IT 3.11,

업에 종사하는 근로자는 로 나타나 서비스업에 종사하는 근로자가 학습지향3.88

성이 가장 높다는 걸 알 수 있다.

가설검증4.1.6

일터학습이 학습전이에 미치는 영향1)

중소기업 구성원의 일터학습 활동과 학습전이와의 관계를 분석하였다 독립변수.

인 일터학습유형과 학습전이를 다중회귀분석으로 분석한 결과 표 와 같은< 4-8>

모형별 회귀분석 결과 값이 도출되었다 모형 은 개인특성 변수를 투입한 모형이. 1

고 모형 는 모형 의 변수와 일터학습 유형의 변인인 형식적학습 무형식적학습, 2 1 ,

을 추가한 모형이다.

모형 은 유의하였고 설명력은 였다 개인특성 변수 중에서는 대학1 (p<.05) 3.7% .

졸업 이 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다 즉 대학졸업(B=.192, p<.001) . ,

이상의 학력을 보유한 구성원의 학습전이 수준이 높은 것으로 나타났다 이는 고학력.

의 학습자들은 스스로가 학습을 통한 학습전이 수준을 높이고 있음을 알 수 있다.

모형 에서는 개인특성 변수 중 대학졸업 이 유의한 정의 상관2 (B=131, p<.01)

관계를 보였다 근속기간이 년 미만 이 유의한 부적 상관. 10~20 (B=-.105, p<.05)

관계를 나타냈다 이는 년 미만의 구성원들의 일터학습 활동이 학습전이에. 10~20

미치는 영향이 년 미만의 초기경력자들에 비해 낮은 수준을 보인다고 볼 수 있5

다 이는 년 미만의 초기 경력자들이 년 미만의 학습자들에 비해서 학습에. 5 10~20

대한 의지가 강하고 받아들이는 속도가 높음을 볼 수 있다 반면에 년 미만. , 10~20

의 학습자들은 학습에 대한 열의가 초기 경력자에 비해 상대적으로 낮게 나타났다.

직장생활 년 이상의 학습자들은 초기 입사 때와는 달리 학습의지 수준이 낮아져10

있고 학습을 통한 전이 속도도 낮음을 알 수 있다, .
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독립변수인 일터학습 유형 중 형식적 학습은 학습전이에 유의한 영향을 미치지

않았다 그렇지만 일터학습 유형 중 무형식 학습 은 학습전이에. ( =.353, p<.001)β

유의한 정적 상관관계를 보이고 있다 즉 타인과의 학습과 자기성찰을 통해 업무. ,

에 실제적으로 필요한 지식의 습득이 가능하고 일터에서 그것의 활용도가 높음을,

알 수 있다 모형 는 의 설명력을 보이며 모형 는 모형 의 경우보다. 2 34.1% , 2 1

모형에 대한 설명력이 증가하였다 회귀모형은 통계적으로도 유의미하였다28.4% .

그렇지만 독립변수 중 이는 중소기업에서의 형식적인 일(F=42.231, p<.001). ,

터학습 활동은 학습전이와의 관계에 큰 영향이 없음을 의미한다 이러한 결과는.

일터와 학습현장이 분리된 별도의 공간에서 기업이 제동하는 체계적이고 구조적

인 교육프로그램을 사용하는 전통적인 기업 학습은 중소기업에 근무하는 근로자

의 학습전이에는 영향을 미치지 않았음을 알 수 있다.

표 일터학습과 학습전이의 다중회귀분석< 4-8>

종속변수

측정변수

학습전이

모형1 모형2

β SE β SE

상수( ) .082 .069

성별 .012 .107 -.044 .070

학력 고졸( ) .043 .151 .067 .132

학력 대학졸업( ) .212*** .131 .196** .121

근속 년 미만10 .022 .104 .038 .128

근속 년 미만10~20 -.070 .132 -.105* .138

직급 -.013 .231 -.001 .196

형식적 학습 .068 .047

무형식적 학습 .267*** .061

R² .037 .353

Adjusted R² .024 .288

추정 값의 표준오차 .914 .741

F 3.431* 42.231***

N=583, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

표준화 회귀계수 표준오차: , SE:β
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학습전이가 기업성과에 미치는 영향2)

중소기업 근로자의 학습전이가 중소기업의 기업성과에 미치는 영향 관계를 다중

회귀분석 으로 분석하였다 학습전이와 종속변수인(multiple regression analysis) .

기업성과를 분석한 결과 표 과 같은 모형별 회귀분석 결과 값이 도출되었< 4-9>

다 모형 은 개인특성 변수를 투입한 모형이고 모형 는 모형 의 변수와 학습. 1 , 2 1

전이를 추가한 모형이다 모형 은 유의하였고 설명력은 였다 개인. 1 (P<.05) 3.1% .

특성 변수 중에서는 직급 과장이상 이 유의한 정적 영향을 미치( (B=.211, p<.001)

는 것으로 나타났다 즉 직급이 높은 근로자가 기업성과에 미치는 영향이 높다는. ,

것을 알 수 있다.

표 학습전이와 기업성과의 다중회귀분석< 4-9>

종속변수

측정변수

기업성과

모형1 모형2

β SE β SE

상수( ) .081 .069

성별 .012 .107 -.041 .081

학력 고졸( ) -.070 .162 -.305* .138

학력 대학졸업( ) -.015 .234 -.001 .196

근속 년 미만5~10 -.031 .121 -.042 .112

근속 년 미만20 .043 .175 .077 .132

직급 .213*** .126 .184** .127

학습전이 .354*** .052

R² .034 .331

Adjusted R² .025 .345

추정 값의 표준오차 .859 .827

F 2.348* 40.173***

N=583, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

표준화 회귀계수 표준오차: , SE:β

모형 에서는 개인특성 변수 중 직급 과장이상 이 기업성과 에2 ( ) (B=.184, p<0.1)

유의한 정의 상관관계를 보였다 학력에서는 고졸이 이 유의한 부. (B=-.305, p<.05)

적 상관관계를 나타냈다 이는 고졸의 구성원들의 학습전이를 통한 기업성과에 미치.



- 103 -

는 영향이 낮음을 알 수 있다 매개변수인 학습전이 는 중소기업. ( =.354, p<.001)β

의 기업성과에 유의한 정적 상관관계를 보이고 있다 즉 중소기업 근로자들의 학습. ,

전이 수준이 높을수록 기업성과에 유의한 영향을 미치고 있음을 보여준다 모형 는. 2

의 설명력을 보이며 모형 는 모형 의 경우보다 모형에 대한 설명력이34.2% , 2 1

증가하였다 회귀모형은 통계적으로도 유의미하였다 회31% . . (F=40.173, p<.001).

귀분석 결과 학습전이는 기업성과에 유위한 영향을 주는 것을 밝혀졌다 이는 중소, .

기업에서 이루어지는 교육 훈련에 따른 학습전이가 기업성과에 유의한 영향을 미치,

며 이러한 결과를 토대로 중소기업에서 근로자에 대한 교육 훈련에 있어서 학습전,

이를 높이기 위한 다양한 노력이 필요할 것으로 사료된다.

학습전이의 매개효과 분석3)

본 연구에서는 중소기업 근로자를 대상으로 일터학습이 기업성과에 미치는 영향

관계에서 학습전이의 매개효과의 검증을 위해 을 사용하였다bootstrapping .

매개효과를 검증하는 데 있어서 현재 가장 적합한 방법으로 적극적으로 권장되고,

있는 절차가 바로 이다bootstrapping (Hayes, 2009; Preacher & Hayes, 2004

외에 검증;Shrout & Bolger, 2002). bootstrapping Sobel (Sobel, 1982, 1986)

이 매개효과의 유의도 검증에 자주 쓰이고 있는데 이는 매개효과의 정규분포를 기,

본 가정으로 요구한다는 점에서 매개효과의 검증에 부적절하다는 비판을 받고 있다

경험적으로 매(Cheung & Lau, 2008; Hayes, 2009; Shrout & Bolger, 2002).

개효과의 표집분포는 대개 정규분포의 형태를 나타내지 않기 때문이다. (Bollen &

Stine, 1990; MacKinnon, Lockwood, & Williams, 2004; Stone & Sobel,

이에 반해 은 표집분포의 형태와 관련된 특정 가정을 요구하1990). , bootstrapping

지 않는다 이처럼 정규분포의 가정에서 자유롭다는 점에서 은 매개효. bootstrapping

과의 유의도 검증에 있어서 검증보다 훨씬 타당한Sobel 방법으로 인정받고 있다.

은 원자료부터 원자료의 표본 크기와 동일한 크기의 표본을 무작bootstrapping

위로 복원 추출하는 절차를 수백 번 혹은 수천 번 반복함으로써 반복된 수만큼의

표본을 생성하는 방법이다 이를 통해 각 표본에서 산출된 매개효과의 추정값들로.

이루어진 경험적인 표집분포를 얻을 수 있는데 이로부터 매개효과에 대한 통계적,

유의도의 검증이 가능하다 일반적으로 표집분포로부터 특정 비율의 신뢰구간을 산.

출하여 그 신뢰구간에 이 포함되는지의 여부에 따라 매개효과의 유의도를 검증한0
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다 신뢰구간에 영가설의 값인 이 포함되지 않을 경우 영가설을 기각하여 매개효. 0 ,

과가 유의한 것으로 해석한다.

본 연구에서는 일터학습이 기업성과에 미치는 영향관계에서 학습전이의 매개효

과의 검증을 위해 의 권고에 따라 표본 개를Hayes(2009) bootstrap 10,000 얻었

으며 이로부터 신뢰구간을 산출하였다 신뢰구간은 과, 95% . Cheung 그Lau(2008),

리고 등 의 제안에 따라 편향이 수정된MacKinnon (2004) , (bias corrected: BC)

신뢰구간을 사용하였다 이 신뢰구간에 이 포함되지 않을 경우 매개효과가 유의. 0 ,

한 것으로 해석하였다.

일터학습유형과 기업성과 간의 학습전이에 대한 매개효과를 검증하기 위해 붓스

트래핑을 통해 학습전이를 매개변수로 학습유형에 따른 기업성과에 대한 매개효과

검증을 위해 을 실행한 결과 매개효과에 대한 신뢰구간이 모두bootstrapping , 95%

을 포함하지 않는 것으로 나타났다 표 결과 무형식학습이 학습전이를0 . < 4-10>

거쳐 기업성과에 영향을 미치는 매개효과 분석을 실시한 결과 매개효과가 있음이

증명 되였다 그러나 형식학습이 학습전이를 거쳐 기업성과에 영향을 미치는 매개효.

과 분석을 실시한 결과 매개효과가 없음이 증명 되였다 이는 무형식학습과 기업성.

과와의 관계에서 학습전이가 매개효과가 유의함을 의미한다.

표 학습전이 매개효과의 유의도 검증 결과< 4-10>

경 로 [95% CI]　 SE t 　

형식적 학습

학습전이 기업성과→ →

.069

[.042,

.133]

.234 1.422 .143

무형식적 학습

학습전이 기업성과→ →

.133

[.094,

.183]

.187 6.116*** .264

*** p < .001.
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일터학습과 학습전이의 관계에서 학습지향성의 조절효과4)

본 연구에서는 독립변수인 일터학습 유형 형식적학습 과 종속변인인 학습전이( )

와의 관계에서 조절변수인 학습지향성의 조절효과를 알아보기 위한 회귀분석을

하였다 조절변인인 상호작용 효과를 검증하기 위해서는 위계적 회귀분석을 사용.

하는데 독립변인과 조절변인은 직접 사용하기도 하지만 상호작용 변인을 만들, ,

게 될 경우 회귀분석의 특성상 다중공선성이 발생할 확률이 높기 때문에 이를,

피하기 위해 독립변인과 조절변인을 을 한 후 분석에 사Mean Centering(MC) ,

용하였다 여기서 평균중심화 란 각 변수의 평균을 구한 다음. (Mean Centering) ,

각각의 데이터 값에서 이 평균을 빼주는 것을 의미한다(data) (Baron & Kenny,

조절회귀분석의 구체적인 방법은 우선 조절변인 없이 회귀분석을 실시1986). ,

한 후 다음으로 조절변인을 포함하여 추가적인 회귀분석을 실시한다 그리고 세.

번째는 곱모형으로 독립변인과 조절변인을 곱한 값을 다음 항목으로 추가하여

회귀분석을 실시한다 이 연구에서는 단계에 통제변수 단계에 독립변수와 조. 1 , 2

절변수를 투입하고 단계에 독립변수와 조절변수의 상호작용항을 함께 투입된, 3

변수들을 삽입하였다.

일터학습과 학습전이와의 관계에서 학습지향성의 조절효과(1)

독립변수인 일터학습 유형 중 무형식적 학습과 매개변수인 학습전이와의 관계

에서 조절변수인 학습지향성의 조절효과를 분석한 결과는 표 과 같다< 4-11> .

독립변수와 조절변수가 투입된 모형 에서 통제변수인 대학졸업의 학력3 (β

과 함께 독립변수인 무형식적 학습 과 조절변=.124, p<.01) ( =.356, p<.001)β

수인 학습지향성 은 학습전이에 유의한 영향을 주는 요인으( =.353, p<.001)β

로 나타났다 모형 은 의 설명력을 보였고 회귀모형도 적합하였다. 3 34.5% ,

그리고 모형 의 상호 작용항을 포함한 모델의 모형적합도인 값(F=56.432). 4 F

은 로 유의미하였으며 모델의 설명력 은 로 인 모델 보6.225 (R2) .357 34.5% 3

다 모델 의 설명력이 증가 하므로써 상호작용항이 투입된 모델의 설명력4 1.%

이 더 높음을 보여주고 있다. 즉 학습지향성의 상호작용항, ( =-.104, p<.05)β

이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 결과는 구성원의 학습지향성이 무형식 학습과 학습전이와의 관계를 조

절한다는 것을 의미한다 중소기업 구성원의 학습지향성에 따라 무형식적 학습이.

학습전이 수준에 영향을 미친다고 볼 수 있다.
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표 무형식적 학습과 학습전이와의 관계에서 학습지향성의 조절효과< 4-11>

종속변수

측정변수

학습전이

모형1 모형2 모형3 모형4

β SE β SE β SE β SE

통제변수

성별 .011 .107 .001 .092 .15 0.85 .015 .08

학력 고졸( ) .043 .166 .039 .148 .035 .136 .056 .138

학력 대학원졸업( ) .185*** .126 .164** .118 .124* .106 .112* .104

근속 년 미만5~10 -.031 .119 -.047 .107 -.045 .98 -.051 .098

근속 년 미만10~20 -.072 .164 -.063 .141 -.083 132 -.081 .132

직 급 -.014 .228 -.016 .211 .011 .189 -.014 .187

독립조절변수/

.442** .044무형식 학습(B) .352*** .044 .355*** .043

학습지향성(D) .351*** .044 .366*** .045

상호작용항

무형식 학습X

학습지향성(B×D) -.104* .042

R²(Adj R²) .034(.020) .233(218) .345(.332) .357(.344)

· R²△ .194 .123 .012

F 2.152* 9.261*** 56.432*** 6.521**

N=583, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

표준화 회귀계수 표준오차: , SE:β

구성원들이 인식하는 개인 또는 집단에 내재된 학습에 대한 성향이 높고 직무를

원활하게 이끌어가기 위하여 자신의 능력을 향상시키고 지식과 정보 그리고 기술

을 학습하기 위한 개개인의 관심과 노력인 학습지향성은 무형식 학습을 통한 학습

전이의 수준을 조절한다는 것이다.

이러한 상호작용 효과를 해석하기 위해 무형식적 학습과 학습지향성의 평균을

기준으로 높고 낮은 집단을 설정하여 무형식적 학습을 축으로 하고 학습전이를X , Y

축으로 설정한 후 회귀선을 그리면 그림 과 같다 그림에서 보듯이 무형식학[ 4-1] .

습에 대한 인식이 낮은 사람은 학습지향성이 높아질수록 학습전이에 대한 증분효과

가 학습지향성 인식이 높은 학습자의 증분효과보다 더 높게 나타났다.
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그림 무형식적학습과 학습전이와의 관계에서 학습지향성의 조절효과< 4-1>

다시 말해 무형식적 학습 수준이 낮은 집단은 학습지향성에 대한 인식 수준

에 따라 학습전이에 대한 변화량이 크게 나타났고 무형식적 학습이 높은 집단,

은 학습지향성 수준이 높아질수록 학습전이 수준의 증분효과가 작은 것을 알

수 있다 결과적으로 증분효과의 차이가 나타나고 있음을 볼 때 학습지향성은. ,

일터학습 유형 중 무형식적 학습과 학습전이와의 관계를 조절하는 것으로 볼

수 있다.

학습전이와 기업성과와의 관계에서 학습지향성의 조절효과(2)

매개변수인 학습전이와 종속변수인 기업성과와의 관계에서 조절변수인 학습지

향성의 조절효과를 분석한 결과는 표 와 같다< 4-12> .
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표 학습전이와 기업성과의 관계에서 학습지향성의 조절효과< 4-12>

종속변수

측정변수

기업성과

모형1 모형2 모형3 모형4

β SE β SE β SE β SE

통제변수

성별 .011 .107 .001 .092 .15 0.85 .015 .084

학력 고졸( ) .043 .166 .039 .148 .035 .136 .056 .138

학력 대학원졸업( ) .142*** .115 .153** .132 .121* .108 .123** .107

근속 년 미만5~10 -.031 .119 -.047 .107 .003 .104 .003 .103

근속 년 미만10~20 -.070 .162 -.065 .145 -.047 139 -.047 .138

직 급 -.016 .231 -.013 .211 .015 .192 .011 .194

독립조절변수/

.449** .043학습전이(B) .321*** .046 .362*** .045

학습지향성(D) .251*** .047 .291*** .046

상호작용항

학습전이X

학습지향성(B×D) -.098* .041

R²(Adj R²) .032(.018) .228(221) .284(.342) .309(.349)

· R²△ .193 .123 .011

F 2.118* 90.553*** 42.784*** 4.231**

N=583, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

표준화 회귀계수 표준오차: , SE:β

독립변수와 조절변수가 투입된 모형 에서 통제변수인 대학졸업의 학력3 (β

함께 매개변수인 학습전이 와 조절변수인 학습지=.125 p<.05) ( =.321, p<.001)β

향성 은 기업성과에 유의한 영향을 주는 요인으로 나타났다 모( =.251, p<.001) .β

형 은 의 설명력을 보이며 회귀모형도 적합한 것을 나타냈다3 34.2% (F=42.784,

그리고 모형 의 상호작용항이 추가된 모형에서는 학습지향성의 상호작p<.001). 4

용항 이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다 모형 의( =-.098, p<.05) . 4 R2β

도 모형 에 비해 설명력이 증가함에 따라 상호작용항이 투입된 모델의 설명력이3

더 높음을 보여주고 있다 이러한 결과는 학습지향성이 학습전이와 기업성과와의.

관계를 조절한다는 것을 의미한다 중소기업에 종사하는 근로자의가 학습전이에 있.
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어서 학습지향성이 따라서 중소기업의 기업성과에 영향을 미친다는 것을 알 수 있

다 학습전이가 기업성과에 미치는 영향에 있어서 개인의 학습지향성에 따라 영향.

력이 달라 질 수 있음을 나타낸다.

이러한 상호작용 효과를 해석하기 위해 학습전이와 학습지향성의 평균과 분산을

삽입하여 학습전이를 축으로 하고 기업성과를 축으로 설정한 후 회귀선을 그리X , Y

면 그림 과 같다 그림에서 보듯이 학습전이가 낮은 사람은 학습지향성이 높[ 4-2] .

아질수록 기업성과에 대한 증분효과가 학습전이가 높은 근로자보다 증분효과보다

더 높게 나타났다

-0.8

-0.6

-0.4

-0.2

0.0

0.2

0.4

0.6

0.8

학습전이(L) 학습전이(H)

학습지향성(H)

학습지향성(L)

그림 학습전이와 기업성과의 관계에서 학습지향성의 조절효과[ 4-2]

그림을 살펴보면 자기성찰 수준이 낮은 집단은 상사지원에 대한 인식 수준에 따

라 학습전이에 대한 변화량이 크게 나타났다 반면에 자기성찰 수준이 높은 집단은.

상사지원 인식 수준이 높아질수록 학습전이 수준이 낮게 증가됨을 볼 수 있다 이.

처럼 증가정도의 차이가 있는 것으로 보아 상사지원 인식은 자기성찰과 학습전이

와의 관계를 조절한다고 생각할 수 있다.
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양적연구결과를 요약하면 표 과 같다< 4-13>

표 가설검증요약< 4-13>

가 설 내 용 채택유무

-1Ⅰ 형식적 학습은 학습전이에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 기각

-2Ⅰ 무형식적 학습은 학습전이에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 채택

Ⅱ 학습전이는 기업성과에 유의미한 영향을 미칠 것이다. 채택

-1Ⅲ 학습전이는 형식적 학습과 기업성과를 매개할 것이다. 기각

-2Ⅲ 학습전이는 무형식적 학습과 기업성과를 매개할 것이다. 채택

-1Ⅵ
학습지향성은 일터학습이 학습전이에 미치는 영향관계를

조절할 것이다.
채택

-1Ⅵ
학습지향성은 학습전이가 기업성과에 미치는 영향관계를

조절할 것이다.
채택

질적연구 결과4.2

일터학습 영역분석4.2.1

형식적 학습1)

일반적으로 일터학습은 일터에서의 학습을 의미하며 업무현장에서 일어나는‘ ’ ,

다양한 학습활동을 모두 포함한다 형식적 학습은 조직의 계획적이고 구조적인 의.

도가 포함된 학습개념이다 형식적 학습은 학습설계가 계획적이며 조직적으로 이루.

어진다 기업 내에서 근로자들의 형식적 학습은 대부분 일터와 분리된 별도의 장소.

에서 진행된다 그동안 대부분의 중소기업은 이런 학습을 파견학습 공공직업훈련. ,

기관 및 모회사에의 위탁학습 학교에의 위탁학습 등의 형태로 수행되어왔다 이렇, , .

게 기업에서 이루어지는 제도화되고 구조화된 집합식 교육형태가 형식적 학습이다.

기업에서 근무하는 근로자들을 상대로 학습에 대한 심층면담을 한 결과 기업에서
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이루어지는 형식적 학습은 다음과 같았다 특히 회사에 처음 입사했을 때 교육은.

도입교육을 받는다 도입교육 후에는 회사 인사과에서 배정해주는 곳으로 가서 직무.

교육을 다시 실시한다 그러나 회사에 인력이 급히 필요한 경우 도입교육도 제대로.

이루어지지 않고 바로 현장에 투입되는 경우도 있었다.

도입교육 유형 공식적인 교육 없었음,–

어쨌든 형식적으로 회사에서 공식적인 교육은 안 받았네요Q: ?

그렇지요 처음 입사했을 때 그래도 회사라 어느 정도 단계에 오르니까A: .

그때부터는 사람도 많고 하니까 체계적으로 교육을 시켜야겠다 해서

한 거지요.

처음에는 어떻게 업무를 익히게 되였나요Q: ?

처음에 가장 어려웠던 것은 업무가 익숙하지 않은 것이에요 하지만 빨리A: .

회사 분위기에 적응하고 싶어서 전 노트를 많이 했어요 노트를 많이 해서.

집에 가는 길에도 보곤 했어요 그냥 혼자 있을 때 노력을 많이 했어요. .

참여자( 6)

도입교육 유형 개월 교육 교육 감당 안전교육 직무 공정에 관한 교육3 , , , , ,–

그러면은 업무를 하기 전에 처음에 업무에 관련된 교육을 받았어요Q: ?

받죠 받죠 일반적으로 직무하고 관련된 교육을 받고요 교육을 한 개월 정도A: . . . 3

받아요.

교육을 시킬 때 주로 어떻게 하던가요Q: ?

회사에서 주관을 해가지고 특별히 교육팀 같은 건 없었던 것 같아요A: .

지금은 교육팀이 있나요Q: ?

A: 있죠 지금은 교육 담당 팀이 있어서 신청해가지고도 받고 받아야할 교육들. 은

의무적으로 받는 것이 있죠 업무하고 관련된 것도 있고 안정교육도 있고 사원.

을 상대로 매년하고 있어요 신입사원이나 그런 건 생산공정에 대한 교육을 받.

고요 조직 생활 하는데 인간관계에 대해서 많이 받죠. .

그것이 중요하거든요 그것이 안 되면 현장일이 잘 안 돼요 참여자? . ( 3)

중소기업의 경우 초기에는 입사 후 공식적인 교육 없이 바로 현장에 투입되었다고

하고 입사 시기가 거의 비슷한 경우에도 월간 도입교육을 받았다고 한 사람도 있다, 3 .

초창기에 회사에서 인력이 급히 필요해서 현장에 바로 투입한 경우와 개월 간 도입교3
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육을 하고 현장에 투입한 경우로 나뉜다.

도입교육 안전교육 개월 연수 직업훈련소, 6 ,–

입사한지가 년 회사에 처음 들어왔을 때 업무에 대해서 교육을 받았죠Q: 8 , ?

네 일단 안전교육이라 해 가지고 저 같은 경우는 개월 연수를 받았어요A: . 2 .

지금은 주로 집체교육으로 이루어 지나요Q: ?

네 그렇죠 안전교육 차원에서 서너 시간씩 교육을 받아요 매달 시간씩A: . . . 2

지금도 안전교육을 합니다 뭔 일 생기면 공장장이나 팀장이 교육을 하죠. .

교육을 받을 때 미리 어느 쪽으로 갈꺼다 해서 그쪽분야를 집중적으로Q:

받고 그런 건 아니고요?

예 그전에 발령 받기 전에 개월간 교육받고 지금은 직훈이 없어지고A: . 6

한달이나 두달 교육받고 사원을 충족시키는 정도 참여자.( 3)

도입교육 안전교육 직업훈련소,–

회사에 처음 들어오셨을 때 업무에 관련한 어떤 교육을 받으신 적 있나요Q: ?

A: 어디나 마찬가지겠지만 업무에 관한 교육은 다 받죠 그리고 현장에 투입. 하기

에는 거기에 관련된 거 안전이라든가 일에 관련된 이론적인 교육을 기본적으로

받습니다 저는 입사는 년도지만 그 때는 특별한 교육프로그램이 없어서 그. 99

냥 회사에 관련된 이론적인 교육을 받았죠 차적으로 배우고 나서 부서에 들. 1

어오면 부서에서 행정에 관련된 교육을 또 받죠.

도입교육 연수원 달 연수 사규 정신교육, 1 , ,–

업무는 어떻게 배웠죠Q: ?

회사 연수에서 교육을 받았죠A: .

어떤 교육을 받았죠Q: ?

우리기수는 정확히 기억이 안 나는데 한 달 가까이 연수를 받은 거 같아요A: ... .

그리고 현장에 배치된 것 같아요.

현장에 관련되고 한 달 동안 현장에 관련된 일이 있었어요Q: ... ?

몇 정도는 현장과 관련된 것이었고 나머지는 사규이나 정신교육이죠A: % .

대부분 사규나 정신교육이었고 참여자...( 5)

도입교육 전체적인 회사 흐름 노동조합 회사 소개 교양교육 회사에서 지켜야, , , ,–

기본적인 예절 사규 회사의 흐름 소개, ,
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교육 받으셨어요Q: ?

현장에서는 받았어요A: .

합격통지를 받았죠 받고 난 뒤에 회사 프로그램은 어땠어요Q: ?, ?

글A: 쎄요 처음에 입사를 했는데 현장에서 모든 교육을 다 했어요 그 뒤에 교육. , .

프로그램이 생기면서 그때는 현장에서 바로 투입되었어요 지금은 체계적으로, .

바꿨는데 입사를 하면은 주일정도 회사 교육프로젝트 같은게 있어요 그게... 1 .

보통 작업에 대한 교육이 고 전체적인 회사의 흐름 회사 개 등 교양교육 회사에

서 지켜야 될 것들 기본적인 것들 회사 사규 회사의 흐름 소 개 등 참, ( 여자6)

도입교육 주일 교육1–

입사한 지 년이면 엄청 오래 되었네요 들어가서 교육을 어떻게 받으셨죠Q: 14 . ?

그때 우리 제품을 만드는데 바빴어요 그래서 빨리 투입 되었어요 그래서A: . .

주일 받았어요 참여자1 . ( 7)

각 입사시기에 따라 도입교육을 받은 기간이 각각 달랐다 회사 입사시기가 빠를수록.

주일정도만 공식적인 교육을 받고 현장에 투입되었으며 입사시기가 늦어질수록 공식1 ,

적인 교육 일정이 더 길어져 달 정도 도입교육을 받는 경우도 있었다 교육내용은 회1 .

사사규나 정신교육 전체적인 회사의 흐름 노동조합 회사소개 회사의 흐름 등 회사에, , , ,

서 지켜야 될 기본적인 소양을 공식적인 프로그램을 통해 교육하였다 그러나 형식적인.

교육을 통해서는 실제 직무와 관련된 내용은 전혀 실시하지 못한 채 현장에 투입된 경

우가 대부분이었다.

도입교육 주일 교육 회사의 규범 예의 회사의 전반적인 사안 등1 , , ,–

맨 처음 입사했을 때 입사하고 나서는 도입교육을 받았어요 신입사원들A: ~ .

회사의 전반적인 사안 그다음에 회사의 규범 예의 그런 부분들을 교육을 먼저

받죠 그런 다음에 주일정도 받아요 받고나서 현장으로 투입되면 달 정도. 1 . 1

교육을 받아요 참여자. ( 8)

도입교육 회사 룰 개월, 3–

저희 같은 경우는 신입사원 도입교육이라 해서 한 달 정도 받거든요A: .

대체적으로 어떤 내용을Q: ?
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회사 경영부터 시작해가지고 적응할 수 있겠금 해주는 거죠A: .

그게 현장에서 일하는데 도움이 되던가요Q: ?

되죠 그거 처음부터 일 할 수도 없는 건데 회사 룰이라던가 조직을 알려주는A: . ,

거니까.

업무관련된 것을 하셨어요 그럼 현장에는 언제 투입하셨나요Q: ? ?

바로 가서 투입했죠 개월 동안 근무하면 수습기간이라고 하죠 그게 끝나면A: . 3 .. .

투입 되는 거죠.

도입교육 달 교육 인성교육 설립배경 회사 비전1 , , ,–

우리회사에 입사하면 교육시스템이 있어요 포스코 처음 들어가면 달간 교육A: . 1

을 해요 직무교육 회사 창업부터 회사를 어떻게 설립했고 회사 비전 요즘은. , , ,

개월을 받아요3 .

각 기업별 도입교육 현황을 살펴보면 다음과 같다.

표 기업별 도입교육 현황< 4-14>

회사에 입사한 후 처음 형식적 학습으로 도입교육을 받은 후에 현장에 투입되어 직

무와 관련된 실제적인 직무관련 교육을 받게 된다 직무와 관련된 교육이 진행되는 동.

안에도 형식적 학습은 끊임없이 이루어지는 것으로 보인다.
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형식적 교육 유형 자격증 프로그램 안전 환경 소방, , ,–

시키거나 그런 거는 없지 무슨 자격증 프로그램이나 그런 걸 하지요A: .

회사에서 하는 건가요 그런 걸Q: ? ?

회사에서 신청해서 학원을 다니거나 혼자서 하지요A: .

교육 장소도 제공하고 강사료니 그런 거는요Q: ? ?

예 강사료도 주고 그런 거는 회사에서 다 해주지요 젊은 친구들은 자격증에A: . .

관심이 많고 자격증이 우리 업무와도 관련이 많으니까요.

회사하고 관련된 자격증을 많이 가져 오겠네요Q: ?

그렇지요 또 따야 인사고과에 알려지고 수당도 주고 아무래도 없는 사람보다A: .

있는 사람이 좀 낫지요 자기개발을 열심히 한다는 것은 그만큼 내 능력을 키.

우면서 회사의 능력도 키우는 거니까요. (참여자7)

형식적 교육 유형 직무 교육–

그런 교육도 회사에서 해 주나요 동료들도 받는 게 많나요Q: ? ?

일반적인 직무교육은 다 받아요 이 후에도 현장에 배치 되서도 선배들한테A: .

교육받고 내가 신청해도 또 받을 수 있고 신청하면 받을 수 있고 교육을 시켜

줘요 귀찮으니까 안할라하지 쫌이라도 더 알아놓으면 이로우니까 교육을 받아.

요 예전에는 프로그램들이 없어서 교육을 받고 싶어도 못 받는 경우가 많았죠. .

(참여자2)

형식적 교육 유형 연수 컴퓨터 프로그램 외 다수,–

회사에서 하는데 공부를 따로 해가지고 책이 있는데 그걸 시험을 보고 컴퓨터A:

로 하는 거 있는데 품질 자격증 하듯이 하는 거 두 가지 시험 봐 가지고

그러니까 그런 거 배우는 프로그램이 있고 또 그런 프로그램에서 배우고 집에Q:

서 따로 공부를 해서 시험을 봐서 노력을 많이 하시네요? ?

일반적으로 중소기업에서 직무를 하는 동안에도 형식적 학습을 실시한다고 한다 여.

러 가지 프로그램을 열어놓고 직원들이 지원을 하는 경우에 그 학습을 직원들이 받을

수 있도록 지원하고 있다 자격증 관련 프로그램 같은 경우에도 강사료를 지원해주고.

있었다 또한 회사 관련 자격증이나 회사에서 필요한 자격증을 많이 땄을 경우 인사고.

가 점수도 올라가고 수당과도 관련을 지어 직원들의 참여도를 높이고 있었다 회사의.

특성상 안전 환경 직무관련 교육을 많이 실시하고 있다, , .
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형식적 교육 유형 차수별 교육 교양교육 회사 관련교육 일반교육 기능직 교육, , , , ,–

중간관리자 교육 고급관리자 교육 예절교육 안보교육 등, , ,

회사 업무 관련해서는 교육을 따로 실시하는 게 있나요 회사 업무에 따라서Q: ?

따로 교육받는 건 있나요?

업무에 관해서는 교육은 차수별로 틀려요 일반교육이 있고 기능직교육 중간A: . , ,

관리자 교육 관리자들 교육이 다 틀려요 세분화 되어 있어요 관리 같은 거도, . .

있고 교육이 그 때에 따라 다릅니다, .

어떤 교육 받아 보셨어요Q: ?

년 가까이 다니면서 교육은 많이 받았죠 직무교육 업무 교육 예절교육 안A: 12 . , , ,

전교육 교육은 많이 받았죠, .

일하고 관련된 교육은Q: ?

주로 일하고 관련된 내용을 많이 배우죠A: . (참여자5)

형식적 교육 유형 연구팀과 셋팅 교육 연수,–

정확히 교육을 하죠 교육을 안 하고 이런 제품들이 나오겠어요A: . .

누구에게 받아요Q: ?

주로 조장들과 생산제품과 관련해서 주로 선배분들이 투입돼요 교육받아야A: ... .

추가되는 거 추가되고 년에 번 정도 조장이시니까 교육받아온 것은 조, 1 3~4 ,

원들에게 응용도 해가지고 알려주게 되죠.. .

아 그래요Q: .

제가 어떤 아이템을 가지고 끌고 가야 되니까요 잘 따라오는 사람도 있을A: .

것이고 못 쫒아오는 사람도 있을 것이고 따라가도록 만들어줘야 해요 도태를, .

시켜버릴 수도 없어요 일반 사원도 년에 제가 회 정도 일반사원은. 1 4 5 ,∼

1∼ 회 정도 참여자3 ( 6)

직무가 진행되는 순간에도 형식적 학습은 계속 이루어지고 있었다 직원을 위.

한 교양교육 프로그램과 업무관련교육 프로그램으로 구분지어 이루어진다 업무, .

관련교육은 차수별로 다른데 기능직교육 중간관리자 교육 등으로 세분화되어, ,

있다 년에 조장들은 회 정도 일반 사원들은 회 정도 교육을 받을 수. 1 4 5 , 2 3∼ ∼

있다.
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교육유형 기본교육 회사경영관련 교육 예절교육 글로벌 교육 교양교육 해외교류, , , , ,–

현재 그럼 회사에서 지원하는 교육은 뭐가 있을까요Q: ?

현재 회사에서 지원하는 교육은 하는 거는 회사에서 기본적으로 하는 교육 그A: ,

러니까 회사 경영에 관한 거 전반적이고 안전교육이라고 하죠 현장에서도 하, .

지만은 회사 담당에서 하는 거는 주로 제품공정이나 품질관리와 같은 저희 같은

경우는 금형에 관한 거 기본적인 지식이라는 거 그렇게 구분이 되어 있어요.

만약에 내가 회사에 어떤 업무하고 상관없는 교육을 받고 싶다 그러면은Q: ?

A: 업무하고 관련 없는 교육도 있죠 근데 여러 가지 부분을 고려 해야죠 바쁠 때. .

는 받기 힘들지만 조금 회사가 한가해질 때는 따로 받을 수도 있어요 근 데 필.

수 교육 같은 거는 참여해야 하거든요 일 년에 교육시간하고 프로그램은 정해.

져 있습니다. 중략-( )-

교육유형 경영세미나 교양교육 팀별 교육, ,–

경영 세미나 같은 교육도 가끔하고A:

제 예상엔 그런 교육은 찾아다니면서 해야 할 것 같아요 그럼 다른 교육은Q: . ?

다른 교육 같은 경우는 한주에 한번정도 한 달에 한번 씩 조장이 모아놓고A:

하는 교육도 있죠.

조Q: 장이 구성원들 다 모아놓고 하는 것도 있군요 좀 약간 강제성 같은 건 없나요?

그런 거는 강제성을 좀 띄죠 출석체크를 하니까 참여자A: . ( 9)

각 기업에서 실시하고 있는 형식적 학습 현황은 다음과 같다.

표 기업별 형식적 학습 현황< 4-15>

기업 교육 유형 교육내용

금형

사P

안전교육,

업무관련교육 강제성( )

직무교육 업무관련 교육, ,

자격증관련 교육 안전교육 환경교육, , ,

IT

사O

업무관련교육 강제성( )

연수 강제성( )

업무관련 교육 기능직교육 중간관리자 교육 고( , ,

급관리자 교육 안전교육 품질관리교육), , ,

연구팀과 셋팅 교육 연수,

부품제조

사L

일반교육 자율성( )

기본교육 강제성( )

연수 개월 개월(1 , 3 )

회사 기본교육 생산제품련 교육( ), 회사경영관련

교육 교양교육 경영세미나 팀별교육, , , ,
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무형식적 학습2)

일반적으로 지식사회는 의도된 공식적인 학습뿐만 아니라 종사자들 간의 지식과,

기술이 전이되는 학습에 대한 관심이 나날이 높아지고 있다. 에 의하Conlon(2004)

면 대부분 일터에서 활용되는 지식의 는 무형식적학습에 의해 발생한다‘ 90%

는 미국 노동 통계국 설문자료를 참고해보더라도 기업에서 무형식적학습(1995).’

의 비중이 얼마나 더 큰 지 알 수 있다. 일터에서 이루어지는 학습 중 무형식적 학

습은 직무를 수행하는 과정에서 선임이나 상사의 일을 관찰을 통해 학습이 일어나

며 그 외에는 코칭 멘토링 등을 통해 일어난다 형식적인 학습이 교수자 중심의, , .

학습방법이라고 한다면 무형식적학습은 학습자 중심의 학습에 해당되며, , 자기주도

학습 네트워킹 코칭 멘토링 수행 계획 시행착오 등이 있다, , , , , .

중소기업의 일터학습 담당자를 만나 심층면담을 통해 발견한 직무와 관련된 학습은

직접 현장에 투입되어 하게 되는 관찰학습 그리고 선임이나 상사의 지도하에 이루어지,

는 멘토 코칭이 대부분이었다 일터학습자들은 귀동냥 관찰학습 전문가 팀장 안전관, . , , , ,

리자 조장 반장 등의 교수자와 일대일 학습을 통해 직무와 관련된 학습을 수행하였다, , .

실제 현장에서 직무교육을 하는 교육자와 돈독한 인간관계를 형성해야 학습을 하는데

도움이 되며 인간관계가 적절치 못할 때는 업무를 배우는데 약간의 지장을 초래하기도

하는 단점이 있다 장지현장원섭 는 초기 경력자의 멘토링 기능에 대한 멘토링. · (2009)

관계망 특성과 조직 요인 효과를 통해 초기 경력자들은 멘토 관계에 있는 사람들과 친

밀할수록 제공받는 멘토링 기능에 있어서 더 좋은 결과를 얻을 수 있다고 밝혔다 이밖.

에도 는 멘토링 일대일 관계에서 친밀도가 경력 및 심리사회기능에Allen et al.(2005)

대해 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인했으며 김민정오홍석김민수 는 멘토, · · (2006)

링 관계망의 특성으로서 관계 강도로 친밀도를 포함했다 이런 점으로 미루어 보아 무.

형식적 교육이 주류를 이루는 일터학습의 특성상 인간관계가 친밀할수록 더 좋은 결과

를 얻을 수 있음을 시사한다.

교수자 선배 귀동냥,–

회사 처음 입사했을 때 자기업무를 배우게 되는데 어떻게 배웠나요Q: ?

A: 업무를 처음에 선배들 하는 거 보고 주로 눈으로 배웠지요 그때는 주요 시스템.

이 갖춰져 있지 않았기 때문에 오로지 선배들 따라다니면서 귀동냥으로 배웠지요.

참여자( 1)
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교수자 코치 선배,–

개월 정도 교육을 받고 교대근무를 하는 거죠 들어가서도 선배사원하고A: 3 .

묶어서 어느 정도 같이 일을 할 수 있도록 하는 거죠.

코치네요 결국Q: . ?

어느 정도 되면 혼자 맡아서 하고 이제 공정이 여러 가지가 있는데 처음에A:

는 전체를 받지만 그쪽에 업무를 다 하게 되면 다른 쪽의 섹션은 받죠.

아 그래요 그러면 내가하는 업무를 한 분야의 전문가가 되기 위한 것을Q: ?

하고 다른 것도 하나요?

혼자 일을 할 수 있어야 하니까 라인을 정확히 알아야 하니까 작업라인이 복잡A:

하고 위험하니깐 부분적으로 받는 거죠 내가 직접 일을 할 때는 부분적으로.

교육을 받고 하는 거죠 현장에 투입 되서도 선배랑 일하면서 배우고 혼자 할.

수 있을 때 다른 파트을 배우는 거죠 그러면서 전체적으로 다 배우는 거죠. .

규모가 크고 프로세스가 어려운 데는 모르는데도 아는 척하는 사람이 있고 모

르면 알 때까지 그것을 공부하는사람이 있고 노력에 따라서 다르죠 한 네 군.

데 다섯 군대 한다면은 어떤 문제가 터졌을 때 즉각적으로 처리를 해야 하잖아

요 그니까 공정을 확실히 알아야 한다는거죠 모르면은 사고 날 수밖에 없고. .

위험하고 일을 잘 하지를 못해요 겁이 많아서가 아니고 못하니까 저는 그렇게.

생각하거든요 실제로 불이 났다 하면은 빨리 조치를 취해야 하니까 이거 모르.

니 지시받고 하면 늦어져버리니까요 참여자. ( 2)

교수자 고참–

그럼 신입사원일 때는 나의 업무를 잘 모르잖아요 그걸 누가 가르쳐주나요Q: . ?

그걸 바로위에 고참이나 가르쳐주고 설명해주고 원료가 뭐가 들어가고 하면서A:

저 같은 경우는 그려가면서 공부하고 생산 라인 따라가면서 공부를 했죠.

참( 여자 12)

교수자 팀장 상사,–

교육은 전문가 팀장이 교육시키고 안전관리 담당자들이 안전 관련된 것을A: ..

가르쳐 줘요.

상사가 그럼 개인적으로 지도해 준 거네요Q: ?

그렇죠 상사가 공정상의 위험요소 등 같은 거 다 알려주죠A: . .

업무가 안 들어간 상태에서 따라다니면서 배우는 거네요Q: .
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공장을 돌면서 설명을 해주고 나중에 나 스스로 돌아봐라 하면 공장 관련된 부A:

분을 가지고 숙제를 줘요 그 숙제를 심사숙고 열심히 한사람은 그 공정을 빨.

리 습득하지만 아닌 사람은 느리게 되는 거죠 참여자. ( 4)

중소기업은 초창기에는 아무 자료도 없이 선배들을 통해 작업방법에 대한 직무학습

이 이루어졌다 작업방법에 대해 배우려면 선배나 선임들을 하늘 같이 모시고 따라. ‘ ’

다녀야 직무를 잘 터득할 수 있었다고 한다 현재는 교육프로그램들이 체계적으로 잘.

정리되어 있어서 많은 참고가 되지만 초창기에는 전문서적이나 자료가 전혀 없었기 때

문에 모든 것이 다 선임이나 상사의 지도하에 이루어지고 있다 기업의 특성상 위험물.

이 많기 때문에 보안가스 위험물에 대한 설명 원료와 라인에 관한 구체적인 직무교육,

을 상사나 선임 멘토 코치 교육전문가 팀장을 통해 받는다 위험물을 다루고 관리하, , , , .

는 곳이라 특성상 상사를 따라다니면서 보고 배우며 혹시 모를 위험에 대처하는 방법

까지 마스터해야 하므로 자신의 직무를 교육하는 교육자를 하늘처럼 떠받들어 모‘ ’

시어야 할 만큼 인간관계가 중요함을 토로했다.

교수자 반장 조장 멘토 숙련공 선임, , , ,–

현장에서 투입되어서는 일을 처음 배울 때 일은 어떻게 배웠어요Q: ?

현A: 장에 취업이 되면 거기에 반장이나 조장이 있어요 현장에 그 사람들이.

작업을 처음부터 끝까지 알려주죠.

알려줘요 계속 그 사람 따라다니는 거예요Q: ? ?

그렇죠 멘토로 내가 의 작업을 해야 된다 그러면 하면 내가 그 의 작A: . 1:1 A . A

업을 일을 마스터 할 때까지 계속 일대일로 하는 거요 계속 따라다니면서 일.

하는 거죠 숙련이 되면 그때 빠지는 거죠 선임이 계속 도와주고 제가 숙련공. .

이 되면 빠지죠 참여자. ( 5)

교수자 조장 작업자,–

회사선임들이 가르치는 거죠Q: ?

그렇죠 조장들이 해준다니까요 조장이 다 관리 하는 건데 조장 한명 당 명A: . . . 10

정도 관리를 해요 알려 주는 것부터 모르는 것은 교육을 시키죠. , .

신입사원이 들어왔어요Q: ?

그것도 전부다 조장이 알아서 하는 거죠 알려줘야지 일을 시킬 거 아닙니까A: . ?
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모르면 일을 못시키죠 업무상 자기 부분이 있어요 딱 자기만의 아웃프라임. , . .

그게 내 할 일이예요 근데 나이가 한 살 차이가 있잖아요 그건 알아서 해. ... 2 .

야 해요 그러니까 제가 뭐라고 할 수가 없는 거예요 그니까 자기가 알아서. .

해야 되는 거예요 참여자.( 6)

교수자 작업조장 반장 선임, ,–

그건 전체적으로 다 알아야 되는 것인데 교육을 어떻게 받아요Q: ?

현장 투입되면 작업조장 있고 반장 있고 선임 있잖아요 따라다니면서 교육을A: , .

받아요 회사에서 입사한 직원들 전체적으로 주일 받았고 또 주일 받았지. 1 , 1

요 나중 주일은 선임에게 내가 투입된 작업에 대해서 이 부품은 어떻게 한. 1 ~

다 이렇게 주나 주 정도는 갈쳐주고 어쩔 수가 없어 바쁘니까 따라 다. ~ 1 2 . ~

니면서 배우고 바로 현장투입 그때는 배울만한 시간이 없었어요 너무 바빴으, .

니까 바로 현장에 투입되었어요 중략. -( )-

일하시다가 이렇게 하면 더 잘할 수 있구나 하는 것이 생기지요Q: ! ?

A: 그런 것을 노하우라고 하지요 힘을 빼면서도 이렇게 하니까 이렇게. 되더라.

이렇게 하면 어떻게 되더라 두 번 손대지 않고 한 번에 가는 것 등. ,

딴 사람에게 가르쳐주나요Q: ?

후임이 왔을 때 가르쳐주지요 미운 놈은 안 가르쳐주지요 한 틀 가르쳐주고A: . . 2 .

그 외에는 알아서 해야지요 가르쳐 준다고 다 하는 거 아니에요 노하우까지. .

는 다 가르쳐줄 수 없어요 노하우는 결국 자신이 만들어 가는 거여 새로운. .

오다가 이어지면 이런 것도 있어요 어쩔 수 없을 때는 해보는 대까지 해보는.

수밖에 없어요 참여자.( 7)

초창기에는 현장에 투입하여 작업조장과 반장과 선임을 따라다니면서 주나 주정1 2

도 직무교육을 받은 다음에 즉시 자신의 일에 투입된다 기업이 안정이 되면서 현장.

에 투입되기 전 멘토를 통해 교육을 받은 후 멘토 없이 작업을 마스터하게 되면1:1

선임이나 숙련공이 빠진다 최근에 와서는 각 부서별로 조장들이 신입사원을 관리하.

여 업무에 대한 교육을 전담하여 맡는다 선임이나 상사 멘토로부터 직무교육을 받게. ,

될 경우 중요한 것은 인간관계로 보인다 새로운 신입이 들어왔거나 타부서에서 부서.

이동을 했을 때 숙련공을 통해 직무교육을 받을 때 숙련공과 인간관계가 원활할 경우

자신이 알고 있는 노하우까지 전수해주나 후임이나 신입사원이 맘에 들지 않았을 경

우 직무교육을 받는데 약간의 제한을 받게 된다.
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교수자 상관 현장의 선배- ,

한Q: 달 정도 교육을 받은 다음에 교육은 그럼 아까 말한 선배님을 따라다니?

면서?

그죠 일단 혼자서는 못하게 해요 위험하니까 혼자서는 못하죠 인 조 또는A: . . . 2 1

위에 상관이 있으면 명이나 명이서 같이 다녔죠 참여자3 4 .( 8)

교수자 작업조장 반장 선임, ,–

그건 전체적으로 다 알아야 되는 것인데 교육을 어떻게 받아요Q: ?

현장 투입되면 작업조장 있고 반장 있고 선임 있잖아요 따라다니면서 교육A: , .

을 받아요 회사에서 입사한 직원들 전체적으로 주일 받았고 또 주일 받. 1 , 1

았지요 나중 주일은 선임에게 내가 투입된 작업에 대해서 이 부분의 수정. 1 ~

은 어떻게 한다 이렇게 주나 주 정도는 갈쳐주고 어쩔 수가 없어 바쁘. ~ 1 2 ..

니까 따라 다니면서 배우고 바로 현장투입 그때는 배울만한 시간이 없었어~ ,

요 너무 바빴으니까 바로 현장에 투입되었어요. .

한Q: 달 정도 교육을 받은 다음에 교육은 그럼 아까 말한 선배님을 따라다니면?

서?

그렇죠 일단 혼자서는 못하게 합니다 위험하니까 혼자서는 못하죠 인 조A: . . . 2 1

또는 위에 상관이 있으면 명이나 명이서 같이 다녔죠 참여자3 4 .( 9)

교수자 멘토 파수 조수 사수, ,–

그건 제 선배사원이 입사 오래된 사람들 조수라고 했어요 지금으로 말하면 멘A: .

토라고 하죠 멘토라고 많이 하죠 그때는 조수라고 했어요 그때는 인원이 여. , .

유가 좀 있었어요 중소기업이다 보니 지금은 인원이 좀 부족하지만 그 사람. ~

들에게 어떻게든 따라잡아야 하니까 안하고 그때그때만 하면 밀리잖아요 스스.

로 노력하면 쉽게 따라잡잖아요 그래서 년 동안 많이 노력했죠 년 동안 같. 1 . 1

이 일하 는 시간 빼고 나머지 시간은 따로 스스로 주일에 한 두 번씩 와 가1

지고 공부를 하고 참여자...( 10)

직무교육에 있어서 형식적인 학습은 회사의 전반적인 부분과 안전교육 일반교육이었,

다면 실제 현장에 적용되는 직무관련 교육은 현장에 직접 투입하여 관찰학습이나 선,

임 조수 멘토 작업조장 반장 등을 통해 실시하고 있다 제조업의 생산 작업의 특성, , , , .
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상 위험한 부분들의 관리가 많아서인지 처음에는 인 조 또는 상관이 있으면 명 또는2 1 3

명이 함께 다니면서 담당업무에 관한 지도를 하고 있다 멘토로부터 직무교육을 받을4 .

때 인간관계의 중요성을 언급하고 있다 좋은 인간관계가 유지될 경우 서로 친근한 선.

후배 사이가 되거나 친구가 되어 오랫동안 친목을 다지기도 한다.

각 기업별 무형식적 학습 현황은 다음과 같다.

표 기업별 무형식적 학습 현황< 4-16>

기업 교수자 교육내용

금형

관련

상사 선임 멘토 코치 교육전, , , ,

문가 팀장 등,

위험요소에 대한 설명 라인에 관한 구체,

적인 내용 직무교육 원자재, ,

관리 교육 등

IT

관련

작업조장 반장 선임 멘토 숙, , , ,

련공 등
작업환경 직무교육 등, 1:1

부품

제조

관련

선임 멘토 작업조장 반장 사수, , , , 등
관찰학습 실제 현장에 적용되는 직무, ,

위험한 현장에 대한 학습 등

일터학습4.2.2 관계양상 분석

일터학습과 학습전이1)

본 연구에서는 중소기업 근로자를 대상으로 면담 참여자의 심층면담을 통해 일터학

습과 학습전이의 관련성을 살펴보았다 기업에서는 직무향상과 더불어 근로자들의 개발.

을 위해 형식적 학습 프로그램으로 단기교육이나 연수를 실시한다 그리고 교육훈련이.

실제 업무에 적용되어 활용되기를 기대하며 포상하여 일터학습자들이 학습전이가 이루

어지도록 유도하기도 한다 기업은 현장에서 직접 기술을 익힌 일터학습자가 가장 현장.

상황을 잘 알기 때문에 직무를 원활하게 할 수 있는 최선의 방법을 찾아낼 수 있다는

것을 고려하여 일터학습자를 활용하여 학습전이를 통한 생산성 향상과 경영성과 등의

효과를 창출하는 것이다.
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형식적 학습과 학습전이①

연구 참여자들의 면담을 통해 형식적 학습과 학습전이의 관계에 대해 대부분 형식적

학습이 학습전이에는 큰 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며 연구 참여자의 성향에

따라 조금씩 차이가 나는 것으로 나타났다 형식적 교육을 통해 학습전이가 이루어지며.

그로 인해 업무가 개선되고 도움이 된다는 참여자도 있었지만 반면에 교육 후에 회사

에서의 무관심이나 교육훈련이 크게 도움 되지 않는 다는 일터학습자도 있었다.

학습에 관심은 있는데 별로 학습 후에 적용이 어렵다는 일터학습자

교육훈련에 관심이 있기는 있는데 그걸 적용하기까지는 쉽지가 않고 그렇게까A:

지 노력은 안하지요 참여자. ( 1)

교육이 다소 형식적이고 업무와 직접적인 관련성이 없을 때

학습 같은 거는 교대근무하면서 하게 되어 있어요 교육을 하고 하는데 일단A: .

피 곤하고 교육에 앞서 먼저 교육에 대해 힘들어 하는 것 같아요.

그러면은 형식적 교육은 별로 도움이 안된다고 봐야겠네여Q: ?

전혀 도움이 안된다고 할 수는 없지만 일단 초기 교육에서는 그렇게 남는 게A:

없어요 업무에서는 크게 도움이 된 건 없었는데 참여자. , ( 2)

형식적 교육을 통해 배운 내용이 실제 업무에 활용여부

형식적인 교육을 통해 배운 내용이 실제 업무에서 활용되고 있나요Q: ?

실제로 활용 안 돼요 왜냐면 들었던 내용이 그렇게 활용도가 높지 않았던 것 같A: . ,

아 많이 기억이 안 남아요 교육 들을 때만 기억에 남고 다시 업무환경으로 돌아. .

오면 기억에 안남아 일단 부딪쳐 해본 다음에 문제점을 발견해서 공부를 해야지.

공부한 후에 업무를 하면 내가 뭘 모르는지 모르니까 잘 안 들어오더라구요.

일단은 먼저 일을 해보고 부족한 점을 아는 게 중요한 거 같습니다 아무것도 안A: .

하고 매뉴얼이나 지침을 봤을 때는 이게 어디에 적용하는 건지 무엇을 말하는,

건지 하나도 모르겠더라고요.

무형식적 학습과 학습전이②

연구 참여자들과의 심층면담 결과 무형식적 학습은 학습전이에 상당히 유의한 영향



- 125 -

을 미치는 것으로 나타났다 참여자들은 아주 단순한 문제일지라도 현장근무자는 여러.

가지 노하우나 경험을 통해서 일터에서의 문제를 쉽게 해결하게 된다고 말했다 팀장의.

주도하에 회의를 통하여 직무개선이나 여러 가지 경험 등 을 서로 나누다보면 더 좋은

방법이 생기기도 하고 그러한 과정을 통해 일에 대해 정확히 익히는 경우가 더 많은

것으로 이야기 하고 이를 현장맞춤형 교육이란 표현을 쓴다.

현장근무자들과의 학습을 통해 업무파악 및 문제해결

예를 들어서 단순한 거일지라도 현장근무자들한테 물어보면 이야기를 하다보면A:

그분들의 경험이나 노하우를 들을 수 있고 그러면 훨씬 더 업무에 대해 빨리

익히고 그러면서 배우게 되는 것 같아요 또 그러면서 일이 빨리되고 그래서. ..

이야기를 많이 해야 해요 참여자.( 2)

A: 처음에는 전임자에게 거의 모든 것을 질문을 해서 습득을 했고 전임자는 같이,

근무해서 대면으로 했기 때문에 더욱 수월하게 궁금한 점을 물어보면 서 업무

를 했던 거 같아요 전임자가 가장 컸던 거 같아요 동기하고 연락은 했지. . .……

만 어떻게 하는 것을 파악하는 것이었고 진짜 방법적인 것은 전임자에게 많이, ,

물어 봤죠.

참여자들은 업무특성 상 모든 구성원들이 그 업무에 대해 자세히 알기 힘들다 업무.

자체가 각자의 고유 업무를 가지고 있다 보니 업무의 프레임이나 기본적인방법을 알

수 있더라도 자세한 사항을 알 수 없기 때문에 자신의 일을 했던 전임자와의 소통은

무엇보다 중요하다 프로그램 사용하는 방법부터 단순히 업무매뉴얼을 습득하는데서 끝.

나는게 아니라 처리 못한 조직구성원들의 개인적인 사정까지의 디테일한 면까지 모든

것을 전해주는 부분이 중요하기 때문에 단순히 교육한번으로 끝나기보다는 지속적인

대화를 통해 업무를 습득하고 학습하는 부분이 학습전이와 직무향상에 더 많은 도움이

된다고 이야기 하고 있다.

중소기업 내에서 일터학습자는 단순한 것이라도 현장에서 일과 직접 부딪치지 때문

에 연구소의 연구자들이 생각지도 못한 참신한 아이디어도 현장근무자들이 서로 논의

를 통해 창출되는 경우가 있다 이것은 현장맞춤 개선활동으로 연구소에서 개발한 아이.

디어보다 현장의 품질향상과 원가절감 그리고 작업성에 탁월한 효과를 발휘하는 경우,

로 발전할 가능성이 많다.
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반원들과 무형식적 학습을 통해 제안활동을 하여 높은 등급을 받음

그러니 방법 개발하신 것 있죠 몇 개나 되나요Q: ? ?

제가 년에 반까지 하면 거의 년에 두 세 개 씩 하죠 뭐A: 1 1 .

분석방법을 년에 두 세 개 씩 개발을 해요 예 그래가지고 제안으로 하죠Q: 1 ? .

참여자( 10)

팀원들과 미팅을 통해 새로운 제안활동을 하여 전국대회까지

그런 것은 어떻게 해서 생각하게 됐냐는 거죠 아 개인적으로 하는 게 아니라A: ? !

의논을 해서 미팅을 해요.

개인적으로 제안하는 것도 있고 동료들과 같이 제안 하는 게 있고요 아 그럼Q: ? !

단체로 하는 것은 선배랑 사람들이랑 같이 공통적으로 아 이런 것은 좀 불합리

하드라 좀 어떻게 했으면 좋겠다하고?

그건 좀 큰 것이고 개인은 자기 제안이 반영되고 하니까 거기에 대한 포상도A:

좀 있고 하니까 제안을 내고 단체 같은 경우는 시험을 봐가지고 활동을 제안해

나가면서 개월 정도 해서 반영하고 고치고 했던 것을 보안하고 보충하고 해6

서 나 중에 발표하고 해서 전국대회 나가고 그래요.

전국대회 나갈 때는 회사에서 밀어주기도 하나요Q: ?

회사에 팀들이 있으니까 발표를 해가지고 전국대회를 출전시키고 하는 거죠A: .

참여자( 8)

기업에서는 팀원들이나 선배들 그리고 반원들이 함께 학습을 하여 공동으로 창의적

인 제안활동을 하는 것으로 나타났다 팀원이나 선배들 그리고 반원들이 함께 무형식적.

학습을 통해 제안활동에 함께 참여하는 것이다 이런 경우 일터학습자들 서로 현장근무.

를 통해 갖게 된 애로사항을 토로하게 되고 그것이 현장에 적용하게 되면 품질향상이

나 원가절감으로 이어지기도 한다 이것을 현장맞춤식 학습이라고 부른다 연구 참여자. .

들의 면담결과 무형식적 학습은 학습전이에 유의미한 영향을 주는 것으로 보인다.

새로운 공구를 손수 제작하여 일의 능률을 올리며 일을 쉽게 하는 요령 터득

선임 뒤에 따라다니면서 배우는 것이었죠 처음에 투입되어서도 일은 못하고A: . 1

주일 정도 따라다니다가 그때는 모든 작업은 손으로 수작업 다했어 일을... ( ) . ...

십자도라이바 정도를 엑스자로 만들어 힘이 더 잘 들어갈 수 있게 용접해서 다

시 만드는 거지요 공구를 다시 만들어 썼어요 엑스자로 만들어 다시 사용하. .
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기 편하게 만들어 사용했지요 인펙드라고 아시나요 자동으로 회전이 되는.. ?

거 그것이 옛날에는 없었어요 뭐든 수작업이지요 인벡트는 에어를 해 가지고. .

당기면 자동으로 회전이 되는 거예요 그때는 인펙드가 많이 없었어요 그래. .

서 모든 작 업은 수작업이었지요 소략. ( )

일하시다가 이렇게 하면 더 잘할 수 있구나 는 것 생기지요Q: ‘ !’ ?

그런 것을 노하우라고 하지요 힘을 빼면서도 이렇게 하니까 이렇게 되더라 이A: . .

렇게 하면 어떻게 되더라 두 번 손대지 않고 한 번에 가는 것 등 참여자. , ( 7)

긍정적인 사고를 가지고 어떻게 더 쉽게 일할까 라는 의문 제기 직접 작업‘ ?’ , 에서

생소한 것들 연구

그런데 신입사원이 처음에 오면 특별한 아이디어가 안 나와요 저희들 선배A: .

들이 봤을 때는 선배들이 다 했던 거 이런 것들을 이야기를 해요 근데 다.

글더라고 머리가 아무리 좋은 사람이 입사를 한다고 해도 특별히 뭐 획기

적인 부분이 나오고 이렇게는 안돼요 처음에는 그러다가 경력이 좀 쌓이.

고 년 년 일하면서 자기 업무를 확실히 파악하고 나서 나중에 이제 사람1 2

마다 차이가 조금씩 나요 그리고 쫌 떨어지는 사람도 있고 얼마만큼 긍정.

적으로 살아가는가 이런 거 하고 차이가 많이 나거든요 이런 사람들은? .

집중을 하니까 개설할 수 있는 방안이 있는가 생각을 많이 하니까 근데 자

기 바쁘다고 자기 일만 하고 하면 그런 생각을 못하잖아요 저는 그러니까.

자기가 일하면서 더 열심히 하려고 하고 이걸 어떻게 하면 개선할까 내가?

조금 더 쉽게 일할까 이런 거를 다 경험에 의해서 연결이 되는 거 아니겠?

어요 참여자?( 2)

일터학습자는 일터에서 업무를 수행하는 과정에서 고참사원들과의 대화를 통해서

노하우를 체득하여 업무 수행과정에 활용한다 정해진 공구가 업무를 수행함에 있어.

적절하지 못하다고 생각할 때 근로자들끼리 논의해서 업무환경에 맞는 공구를 개발

하여 사용하는 수준에 이르게 된다 일터에서 업무를 수행하면서 긍정적인 사고를.

가지고 좀 더 쉽게 일할 수 있는 방법 개선할 수 있는 방법은 무엇일까 를 자‘ , ?’

신에게 끊임없이 질문을 할 때 그리고 웬만큼 숙련공이 되었을 때 새로운 아이디어,

로 연결된다.
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열심히 일하려는 사람일수록 일터학습 활동에 적극적

A: 그래도 내가 이것을 어떻게 하면 더 빨리 잘할 수 있을까 하는 생각을 가?

진 사람이 있잖아요 스스로 그런 생각을 가지고 하려는 사람일수록 더 제.

안활동에도 적극적이라 참신한 아이디어도 나오죠.

그러니까 자기 일에 스스로 어떻게 하면 잘할 수 있을까 생각하는 사람일수록Q: ?

더 잘할 것 같아서 그럼 이 제안활동을 하고 나서 얻을 수 있는 것은요?

자기 성취감이나 보상감도 있고 큰 보상을 받은 경우는 계속 제안을 하죠 그A: .

러나 제안활동을 했는데도 계속 채택이 안 되는 경우는 그 사람이 스스로 자신

감을 상실하기도 해요 그래서 다음에는 제안활동에 관심이 없어지기도 하지요. .

참여자( 8)

4.2.3 일터학습과 기업성과

연구 참여자를 통해 일터학습과 기업성과의 관계를 심층 면담한 결과 일터학습은 경

영성과에 유의미한 영향을 주는 것으로 드러났다.

형식적 학습과 기업성과①

형식적 학습을 통해 안전교육 조직생활이나 인간관계에 관한 교육을 의무적으로 받,

는 경우 현장에서 직무를 수행함에 도움이 된다고 연구 참여자는 말했다 현장에서 직.

무를 수행할 때 인간관계는 매우 중요하다 특히 무형식적 학습을 통해 직무를 배울 때.

도 선임이나 멘토와의 관계가 완만할 때 직무를 익히는 속도도 빨라지고 동료들 간에

도 사이가 좋아야 일의 능률이 오른다는 가정 하에 형식적 학습 시 인간관계와 관련된

학습을 의무적으로 실시한다고 한다 연구 참여자는 면담을 통해 실제로 인간관계와 교.

양교육은 실무를 함에 있어 도움이 되며 인간관계가 원만하지 못하면 현장 직무를 수

행함에 어려움을 겪을 수 있다고 말했다.

안전교육이나 조직생활 인간관계에 관한 교육을 받으면 현장 일을 수행할 때 인간,

관계에 도움이 됨

있죠 지금은 교육 담당 팀이 있어서 신청해가지고도 받고 받아야할 교육들은A: .

의무적으로 받는 것이 있죠 업무하고 관련된 것도 있고 안정교육도 있고 사원.

을 상대로 매년하고 있어요 신입사원이나 그런 건 안전관리 공정에 대한 교육.
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을 받고요 조직 생활 하는데 인간관계에 대해서 많이 받죠 그것이 중요하거. .

든요 그것이 안 되면 현장일이 잘 안 돼요 참여자? . ( 2)

교육을 통해 회사와 나의 상생관계에 대한 깨달음을 얻음

사내에서 강사를 불러서 성공 사례 같은 거 뉘우치고 깨달을 수 있도록 사A: ... ...

례 같은 거 아프면 어떻게 해야 되는지 현장 자체에서도 살아가는데 도움이.

많이 돼요 협력자체에서 해결이 될 수 있는 내가 스스로 알게 되고 회사가. ... ,

나에게 관련된 일 서로 상생하는 거죠 일단은 회사가 살아야 내가 살고 서로, .

고맙죠 참여자. ( 6)

기업은 형식적 학습을 통해 일터학습자의 직무와 관련된 자격증을 취득할 수 있

는 기회를 제공하고 있으며 이런 학습들은 일터학습자의 학습의 욕구를 만족시켜주

며 조직에 대한 확신과 믿음을 갖게 하는데 일조를 한다 또 교양교육을 통해 일터.

학습자는 회사와 나의 상생관계에 대한 깨달음을 얻어 자발적으로 협력할 수 마음

을 얻게 된다.

회사의 교육프로그램은 포괄적인 소속감을 갖는 계기가 되기도 함

회사에서 교육들이 나의 삶에 도움은 어떤 것은 포괄적 회사에 소속감이나 그Q: ?

런 걸 갖게 하나요?

소속감은 어느 집단이든지 갖고 있어요 밖에 나가서는 여기서는 욕을 할망정A: .

밖에 나가서는 우리 회사가 최고다 라는 생각 있어요 참여자‘ .’ . ( 7)

회사의 교육은 사회적으로 소속감과 자부심을 갖는 계기가 됨

소속감은 어느 집단이든지 갖고 있어요 밖에 나가서는 여기서는 욕을 할망정A: .

밖에 나가서는 우리 회사가 최고다 라는 생각 있어요‘ .’ .

회사가 나에게 어떤 의미이죠Q: ?

글쎄요 먹고사는 거 사회적으로 소속감 자부심 갖게 하는 그런 거A: . , ,

연구 참여자들은 기업에서 업무관련 회의에 관한 질문에 팀장 주재 하에 하는

업무관련회의는 한 달에 한번 반원들은 매일 아침 회의를 통하여 그날 업무,

를 파악하고 반원들 간의 업무 협조를 한다고 한다 이런 형식적 학습이나 연.

수는 대부분 일터 학습자에게 조직에 대한 협조 및 일체감 동일시 충성심, , ,

소속감 등을 증가시키는 요인이 된다. 그러나 이러한 사내 교육이 꼭 애사심



- 130 -

을 향상시 키고 경영성과를 창출하는데 기여 한다고는 볼 수 없었다.

무형식적 학습과 기업성과②

무형식적 학습은 조직에 호의적인 태도 및 열심히 일하려는 의지 그리고 조직에 남,

아있으려는 마음에 긍정적인 효과가 있는 것으로 보인다 연구 참여자는 동료가 아프거.

나 사정이 생겼을 때 서로 협조를 한다고 대답했다 그러나 인간관계가 원만하지 못하.

면 협조를 구하기가 어려워질 가능성도 있다는 점을 시사했다 조직몰입과 기업성과의.

상계관계에 대한 연구를 보면 일부 기업들은 조직 내에서 구성원 간 상호작용과 유기

적 관계를 강화시킴으로써 동료애 및 조직에 대한 충성심애착심 등을 증진시키기 위한‧

경영전략으로 인간관계의 중요성을 강조하고 있다 윤석진 일터에서의 학습과( , 2005).

직무수행을 함에 있어서 사회적 관계와 상호작용은 필수적 요소라고 볼 수 있다 다른.

사람들과의 상호작용을 통해 일을 배우게 되는 것이므로 일터에서의 학습과 실천은 사

회적 상황으로부터 독립적일 수 없다 대부분 일터학습은 다(Colin & Valleala, 2005)

른 사람들과 더불어 일을 배우고 또 배운 것을 실천하는 과정에서 이루어지므로 공식,

적인 프로그램이나 과정을 통해 이루어지지 않으며 비공식적으로 이루어지므로 사회적,

관계를 통한 학습은 다른 사람의 학습과 연결되어 있다(Marsick & Watkins, 1999,

즉 관계를 통해서 상호간의 학습이 이루어지는 것이다 본 연구를 수행하면서2001). .

연구 참여자의 면담을 통해 조직생활에서 다른 사람들과 상호작용은 조직몰입에 상당

히 중요한 역할을 하는 부분임을 알 수 있었다 이것은 곧 무형식적 학습의 중요성과도.

관계가 된다 무형식적 학습은 멘토나 선임 코치 숙련공이 교수자가 되어 초보 일터학. , ,

습자에게 직무에 대해 직접 시범을 보이고 초보 학습자가 직무를 습득할 수 있도록 도

와주는 역할을 한다 이 경우 인간관계가 좋은 일터 학습자는 교수자로부터 직무를 습.

득하는 데 어려움이 없이 노하우까지도 전수받을 수 있다 반면에 그렇지 못한 학습자.

는 직무를 습득하는데 상당한 어려움이 있으리라고 사려 된다.

동료가 아프면 거의 스스로 도와줌 인간관계도 중요( )

대근자가 들어오죠 안 들어오면은 예를 들어 몸이 아프다 하면은 저도하고A: . ?

다른 사람들도 하고 그 사람이 인간관계를 어떻게 했느냐에 따라 다르죠 다른.

섹션도 도와주고 했으면 그렇죠 미운 사람들은 안 도와 줄려고 하죠 저는 이. .

제 다 같이 하자고 그러죠 그런 거는 교대계장이 컨트롤을 해야 하죠 거의. .

스스로 도와줘요 참여자.( 2)
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부서별로 아이디어를 찾아내고 개선활동으로 이어짐

학습 같은 거는 교대근무하면서 하게 되어 있어요 교육을 하고 하는데 저희들A: .

이 아이디어를 찾아내고 개선활동으로 하는 게 많이 있어요 작은 거라도 조금.

씩 하는 것 원가 절감 같은걸 계속하거든요 참여자. ( 2)

선배를 통해 전체적인 공정을 배워 회사의 위기에 적극 대응 가능

혼자 일을 할 수 있어야 하니까 라인을 정확히 알아야 하니까 섹션이 워낙 크A:

니까 부분적으로 받는 거죠 내가 직접 일을 할 때는 부분적으로 교육을 받고, .

하는 거죠 현장에 투입 되서도 선배랑 일하면서 배우고 혼자 할 수 있을 때.

다른 섹션을 배우는 거죠 그러면서 전체적으로 다 배우는 거죠 규모가 크고. .

프로세스가 어려운 데는 모르는데도 아는 척하는 사람이 있고 모르면 알 때까

지 그것을 공부하는사람이 있고 노력에 따라서 다르죠 한 네 군데 다섯 군대.

한다면은 어떤 에너지가 터졌을 때 즉각적으로 처리를 해야 하잖아요 화학공.

장은 그니까 공정을 확실히 알아야 한다는 거죠 모르면 사고 날 수밖에 없고.

위험하고 현장에를 들어가지를 못해요 겁이 많아서가 아니고 못하니까 저는.

그렇게 생각하거든요 실제로 불이 났다 하면은 빨리 조치를 취해야 하니까 이.

거 모르니 지시받고 하면 늦어져버리니까요 참여자. ( 3)

일터학습은 특성상 인간관계의 중요성도 무시할 수 없다 연구 참여자는 동료에게.

일이 생겼거나 질병에 걸렸을 때 대부분은 동료들이 도와주어서 직무에 지장이 없도

록 하지만 인간관계가 좋지 못한 경우 가끔은 도와주고 싶어 하지 않거나 도와주더라

도 의무적으로 하게 될 가능성을 제기했다 부서별로 교대근무를 하는 중에 학습을.

하는데 이런 시간들을 이용해 아이디어를 찾아내고 개선활동에 참여하여 특허로 이어

지거나 회사대표로 전국 대회에까지 나가는 경우도 있다 일터학습자는 한 분야의 전, .

문가가 되기 위해 선배와 한조가 되어 일하면서 배우고 또 스스로 다른 섹션을 배워

전체적인 공정을 확실히 알아두어야 한다 그래야 회사의 위기상황에 대처할 수 있는.

능력을 갖출 수 있다.

선임계장의 도움이 전문적인 조직원이 될 수 있게 함

선임계장들이 현장에 투입되면 설명을 해주고 숙제를 주지만 업무를 들어가야A:

하면 공장이 크고 넓으면 포인트가 별도로 있어요 내가 포인트에서 일을 해. A
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야 한다 하면 거기서 일을 배우다가 포인트를 배우고 포인트를 배우면서 다B C

익히는 거죠 또 와서 배우고 배워서 터득하게 되는 거죠 전문적으로 이 공장. .

을 해야 하는데 그니까 처음부터 사수가 설명 듣고 해주고 이해하고 관련된

업무를 하게 되면 사수가 가르치고 해봐라 레벨이 올라오면 니 혼자 해봐라 하

는거죠 참여자. ( 4)

선배의 도움으로 숙련공이 되어 조직의 일에 열중할 수 있게 됨

현장에 취업이 되면 거기에 반장이나 조장이 있어요 현장에 그 사람들이 작업A: .

을 처음부터 끝까지 알려주죠.

알려줘요 계속 그 사람 따라다니는 거예요Q: ? ?

그렇죠 멘토로 내가 의 작업을 해야 된다 그러면 하면 내가 그 의A: . 1:1 A . A

작업을 일을 마스터 할 때까지 계속 일대일로 하는 거요 계속 따라다니면서.

일하는 거죠 숙련이 되면 그때 빠지는 거죠 선임이 계속 도와주고 제가 숙련. .

공이 되면 빠지죠 참여자.( 5)

일터 학습자들은 부서별로 아이디어를 찾아내고 개선활동에 적극적으로 참여하여 원

가절감을 위해 노력하며 선배를 통해 전체적인 공정을 배웠으며 기업의 전반적인 직무,

를 알게 되면서 기업의 위기에 적극적으로 대처하는 방법을 획득한다 갑자기 직무현장.

에 위험이 생겼을 때 자신의 위험을 무릅쓰고 즉각적인 대처를 할 수 있는 것은 그동

안 직무에 숙련되었기 때문이라고 한다 회사의 위험에 대처하고 싶은 마음이 있다고.

하더라도 잘 알지 못하면 대처하는 것이 불가능하다는 얘기다 이런 과정들을 거치게.

되면 회사를 사랑하는 마음이 더욱 커지고 밖에서는 자랑스럽다고 말한다 선임들의 도.

움은 일터학습자가 숙련공이 되어 자신의 일에 열중하게 하는 역할을 하며 전문적인

조직원이 되게 하며 그것은 결국 조직에 대한 일체감 애착 관여 충성 소속감 애정, , , , ,

으로 나타난다고 볼 수 있다 따라서 무형식적 학습은 기업성과에 긍정적인 영향을 끼.

친다고 볼 수 있다.

실질적으로 필요한 담당이나 멘토를 통한 학습은 위험한 자발적 행동의 원동력이 됨

교육자체는 관련이 없죠 근데 우리가 실질적으로 필요한 교육도 받거든요 담A: . .

당이 다 맡아서 교육을 받는데 생산 공장은 물론 다른 공장도 마찬가지지만 정

확히 알지 못하면 굉장히 위험하거든요 참여자. ( 2)
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업무 외 시간에 자발적으로 남아서 조치해주고 조직이 정상화 할 수 있게 한 다.

실험 끝나고 나면 앞에 사람들꺼 도와주고하고 그래요 시간씩 남아서 무슨A: . 1 ~

일 생기면 조치해주고 안가고 해요 그렇게 해야지만 공장이 돌아가니까 정상.

화를 해야 하고 서로 힘든 거 뻔히 아니까 도와주는 거죠 참여자.( 3)

선배와 동료를 통한 학습은 회사에 급한 도움이 필요하면 보상 없이도 회사일이

최우선 순위

남아서 해야죠 그리고 내가 진짜 뭔 일이 생기면 양해를 구하죠 오늘 안 되면A: . .

내가 요청을 하고 안 되면 내 약속을 취소나 연기시키더라도 회사에 와야지 만

약에 그 다음날 나 없이 다른 사람들끼리 하고 나오면 어떻게 봐 이런 협조가

이루어져야하는 거죠.

어쨌든 동료 간에 이런 것들이나 선배들을 따라가는 건가요Q: , ?

그렇죠 선배들이 좋은 점도 많이 따라가고 나쁜 점도 포함되면 그것도 포함돼A: .

서 같이 빙의 되서 하는 거죠 선임을 좋은 사람 만나면 참여자. ... ( 4)

업무적인 학습은 애사심을 갖게 하고 봉사정신을 유발 관리자일수록 더욱 강함( )

그렇죠 부담이 되니까 그럼 좋은 회사구나 회사에 계속 남아 계실거죠Q: . . ! ?

네 퇴직할 때까지는 더 다니라면 다닐 생각이예요 체력이 될지는 모르겠는 데A: . ... . ...

체력이 된다면 오 그래요 돈하고 생각 없이 어떤 일이 생겼다면 나한테 일을 좀Q: ? ! .

더 하고 갈 수는 없냐 했을 때는 어떨까요?

저희는 관리자 측에 속하다 보니까 봉사하는 것도 뭐가 있어야 봉사를 하지 봉사를A: .

많이 하고 있습니다.

그니까 회사에서 일을 줄 때 나는 그 일을 하고 갈 수 있다는 거죠Q: ?

그러죠 참여자A: . ( 8)

무형식적 학습인 업무적인 학습은 애사심을 갖게 하고 봉사정신을 유발하게 하는

속성이 있다 연구 참여자는 그런 봉사정신은 관리자일수록 더욱 강하게 나타난다고.

한다 만약 불편한 동료가 있거나 직무 분량이 많아 동료에게 도움이 필요한 경우 대.

부분 함께 동참을 하며 업무시간이 끝나거나 보상과 관계없이도 이런 행동들은 자연,

스럽게 이루어진다고 한다 따라서 무형식적 학습은 기업성과에 긍정적인 영향을 미친.

다고 볼 수 있다.
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4.2.4 학습전이의 매개효과 분석

일터학습과 기업성과에 대해 학습전이는 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타난다.

기업에서 이루어지는 무형식 학습에 참여하고 일터 학습자가 직무에 대해 익히고

그것을 현장에 적용하는 노력이 기업에서 성과로 인정하게 되고 스스로에게 자긍,

심을 주게 된다 기업성과는 보상으로 이어지고 그로 인해 자신감을 얻고 보람을. ,

느끼며 이런 감정은 회사에 애착을 유발하며 보상 없이도 회사에 남으려는 긍정적,

인 마음으로 작용하게 된다 물론 업무에 익숙하고 경험이 풍부한 사람이 참신한.

아이디어를 창출하기는 하지만 참신한 아이디어를 창안해 낸 사람들은 성향에도,

차이가 난다 직무에 적극적으로 참여하는 사람들이 소극적인 사람에 비해 아이디.

어 창안에도 열성적이라고 한다.

학습으로 인해 직무능력이 향상되면 성취감과 보상감을 느껴 더 열심히 하게 됨

학습을 통해 업무를 익히게 되고 그로 인해 주변으로부터 칭찬을 받게 되A:

고 회사에서 인정 받게 되면 자기 성취감이나 보상감도 있고 보상을 받은

경우는 더욱더 열심히 학습하고 직무를 익히게 되죠 그러나 업무에 익숙하

지 못한 직원들은 그 사람이 스스로 자신감을 상실하기도 해요 그래서 다.

음에는 교육활동에 관심이 없어지기도 하지요 참여자. ( 8)

학습을 통해 업무능력이 향상되였을 때 회사의 비중이 커지며 애사심과 회사

의 발전에 기여하고자 하는 마음이 더 커짐

당연히 회사에 적극적으로 일하려는 마음과 회사를 사랑하는 애사심 같은A:

것을 커질 수 밖에 없죠 회사에 대한 비중이 커지죠 먹고사는 터전이 되. .

니까 회사에서 적극적으로 행동을 하고 회사에 대한 감정도 더 좋아지고,

회사에서 더 열심히 해야겠다는 생각도 들고 그렇습니다 참여자.( 11)

일터학습을 통해 업무능력이 향상되고 이로 인해 칭찬을 받고 회사로부터 인정

받아 보상을 받은 경우 성취감과 보상감을 느껴 계속 더욱 열정적으로 일터학습에

참여하게 된다 반면에 업무가 향상되지 않았을 때 는 자신감을 상실하여 일터학습.

에 관심이 없어지기도 한다 연구 참여자는 면담을 통해 일터학습자는 무형식 학습.
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을 통해 업무를 익히고 이로 인해 자신감을 가졌을 때 회사의 비중이 커지며 애사

심과 회사 발전에 기여하고자 하는 마음도 더욱 커진다고 언급했다.

질적연구 결과 해석4.2.5

분석결과를 살펴보면 일터학습의 유형 중 먼저 형식적 학습의 경우 일터학습자

의 일터와 분리된 별도의 장소에서 진행되며 모회사에의 위탁교육훈련 학교에의, ,

위탁교육훈련 형태로 시행되어왔다 기업에서 근무하는 일터학습자를 상대로 심층.

면담한 결과 기업에 처음 입사 후 대부분 일터학습자는 형식적 학습인 도입교육을

받았으며 회사에 인력이 급히 필요한 경우 도입교육이 제대로 이행되지 않은 상태,

에서 현장직무에 바로 투입되는 경우도 있었다 현장직무에 투입된 후에도 형식적.

학습은 끊임없이 이루어지고 있었다 대부분 기업의 형식적 교육 유형은 교양교육. ,

안전교육 업무관련교육 연수 일반교육 기본교육 등이 있으며 일반교육이나 교양, , , ,

교육의 경우는 자율적이었으나 기본교육과 업무관련교육 그리고 연수는 강제성을, ,

띠고 있었다.

둘째 일터학습의 유형 중 무형식적 학습을 살펴보면 대부분 일터 학습자의 직무,

교육은 무형식적학습을 통해 이루어진다 일터학습자들은. 귀동냥 관찰학습 전문, ,

가 팀장 안전관리자 조장 반장 등의 교수자와 일대일 학습을 통해 직무와 관련, , , ,

된 학습을 실시하였다 실제 현장에서 직무교육을 하는 교육자와 돈독한 인간관계.

를 형성하는 것이 직무를 빨리 습득하는데 도움이 되며 인간관계가 적절치 못할

때는 직무를 배우는데 약간의 제한을 받기도 한다.

셋째 일터학습과 학습전이의 관계를 살펴보았다 먼저 형식적 학습과 학습전이, .

의 관계에 대해서는 긍정적인 답변과 부정적인 답변이 참여자의 성향에 따라 약간

의 차이가 나는 것으로 보인다 이것으로 보아 형식적 학습과 학습전이 그리고 일.

터학습자의 성향과 학습전이의 관계는 향우 연구할 필요성이 있음을 시사한다 다.

음으로 무형식적 학습과 학습전이의 관계를 살펴보면 무형식적 학습은 학습전이에

상당히 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다 팀장의 주도하에 이루어지는 회.

의는 근무여건 개선이나 작업시간 단축 그리고 원가절감에 혁신적인 방법을 발견,

하기도 한다 기업에서는 선임에게 직무를 배우던 초보학습자는 쉽게 직무를 터득.

하는 방법을 선임들과의 대화나 함께 작업하는 과정에서 터득하게 된다.
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다섯째 일터학습과 기업성과와의 관계를 살펴보았다 형식적 학습을 통해 안전교.

육 조직생활 인간관계 교육을 받은 경우 현장에서 직무를 수행함에 도움이 된다, ,

고 한다 다음으로 무형식적 학습은 기업성과 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타.

났다 숙련공이나 선배를 통해 전체적인 직무를 알게 되면 회사에 갑작스런 위험이.

감지되었을 때 자신의 위험을 감수하고 즉각적인 대처가 가능하다는 것이다 선임.

을 통한 학습은 일터학습자에게 숙련공이 되어 자신의 일에 열중하게 하는 역할을

하며 그것은 결국 기업의 성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타난다.

특히 멘토나 선임과 무형식적 학습은 기업에 위급한 일이 생겼을 때 기업을1:1

위해 자발적으로 행동하게 되는 원동력이 된다고 한다 선배나 동료를 통한 학습은.

보상 없이도 기업의 일이 최우선이라는 인식을 갖게 하는 속성이 있다.

일곱째 학습전이의 매개효과에 대한 분석이다 학습을 통해 업무를 익히고 그것, .

을 현장에 적용하고 이로 인해 능력을 인정받게 되면 회사에 더욱더 기여하게 되

고 이는 결국 기업성과로 인정되어 보상이 주어진다 자신이 업무능력이 향상되면.

일터학습자는 뿌듯함과 보람을 느끼게 되고 이런 감정은 회사에 애착을 유발하여,

보상 없이도 회사에 남으려는 긍정적인 마음으로 연결된다 따라서 학습전이는 일.

터학습과 기업성과를 효과적으로 매개한다.
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결 론.Ⅴ

연구결과의 요약5.1

본 연구는 중소기업 구성원을 대상으로 일터학습 활동과 기업성과간의 관계를

규명하고 일터학습 활동과 기업성과 간의 관계에서 학습전이의 매개효과와 학습지,

향성의 조절효과를 실증적으로 밝히고자 일터학습이 학습전이와 기업성과에 미

치는 영향을 알아보고 일터학습의 경험과정에서 나타나는 학습전이와 기업성,

과의 영향관계 특성을 심층적으로 분석해보고자 한다 이를 위하여 먼저 양적.

인 분석을 토대로 일터학습과 관련변인 간의 관계를 규명한 후 일터학습 경험

과정을 질적으로 확증하여 통합하는 통합방법론을 활용하였다.

본 연구의 대상은 중소기업에서 근무하고 있는 근로자를 대상으로 오프라인 설

문지 및 심층상담 등을 통해 이루어졌다 독립변수는 일터학습 활동으로 형식적 학.

습과 무형식적 학습으로 설정하였고 매개변수로는 학습전이 조절변수로는 학습지, ,

향성을 설정하였다 통제변수로는 성별 학력 근속년수를 포함하였다. , , .

먼저 양적연구 결과를 살펴보면 다음과 같다.

첫째 중소기업 근로자의 일터학습 유형의 변수 중 무형식적 학습은 학습전이에,

유의미한 정적 관계가 있음이 나타났다 그러나 형식적 학습은 학습전이에 유의한.

영향을 미치지 않았다.

둘째 중소기업 근로자의 학습전이와 기업성과와의 관계를 분석한 결과 학습전이,

는 기업성과에 유의한 영향이 있음이 나타났다.

셋째 중소기업 근로자의 일터학습 활동과 기업성과 간의 관계에서 매개변수로서,

학습전이 매개효과를 검증하기 위하여 을 사용하였다 그 결과 일터bootstrapping . ,

학습 활동과 기업성과와의 관계에서 학습전이가 관계를 매개하는 것으로 나타났다.

넷째 중소기업 근로자의 일터학습과 학습전이 그리고 학습전이와 기업성과와의,

관계에서 학습지향성의 조절효과를 검증하고 위하여 다중회귀방법으로 분석하였

다 그 결과 학습지향성이 일터학습 활동과 학습전이와의 관계에서 그리고 학습전. ,

이와 기업성과와의 관계를 조절하는 것으로 나타났다.
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본 연구에서는 양적인 연구와 더불어 질적인 연구를 위해 중소기업 근로자 명12

을 대상으로 심층면담을 실시하였으며 그 결과를 살펴보면 다음과 같다.

첫째 일터학습과 학습전이의 관계를 살펴보았다 먼저 형식적 학습과 학습전이, .

의 관계에 대해서는 긍정적인 답변과 부정적인 답변이 참여자의 성향에 따라 약간

의 차이가 나는 것으로 보인다 이것으로 보아 형식적 학습과 학습전이 그리고 일.

터학습자의 성향과 학습전이의 관계는 향우 연구할 필요성이 있음을 시사한다 다.

음으로 무형식적 학습과 학습전이의 관계를 살펴보면 무형식적 학습은 학습전이에

상당히 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다 팀장의 주도하에 이루어지는 회.

의는 근무여건 개선이나 작업시간 단축 그리고 원가절감에 혁신적인 방법을 발견,

하기도 한다 기업에서는 선임에게 직무를 배우던 초보학습자는 쉽게 직무를 터득.

하는 방법을 선임들과의 대화나 함께 작업하는 과정에서 터득하게 된다.

둘째 일터학습과 기업성과와의 관계를 살펴보았다 형식적 학습을 통해 안전교.

육 조직생활 인간관계 교육을 받은 경우 현장에서 직무를 수행함에 도움이 된다, ,

고 한다 다음으로 무형식적 학습은 기업성과 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타.

났다 숙련공이나 선배를 통해 전체적인 직무를 알게 되면 회사에 갑작스런 위험이.

감지되었을 때 자신의 위험을 감수하고 즉각적인 대처가 가능하다는 것이다 선임.

을 통한 학습은 일터학습자에게 숙련공이 되어 자신의 일에 열중하게 하는 역할을

하며 그것은 결국 기업의 성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타난다.

특히 멘토나 선임과 무형식적 학습은 기업에 위급한 일이 생겼을 때 기업을1:1

위해 자발적으로 행동하게 되는 원동력이 된다고 한다 선배나 동료를 통한 학습은.

보상 없이도 기업의 일이 최우선이라는 인식을 갖게 하는 속성이 있다.

셋째 학습전이의 매개효과에 대한 분석이다 학습을 통해 업무를 익히고 그것을, .

현장에 적용하고 이로 인해 능력을 인정받게 되면 회사에 더욱더 기여하게 되고

이는 결국 기업성과로 인정되어 보상이 주어진다 자신이 업무능력이 향상되면 일.

터학습자는 뿌듯함과 보람을 느끼게 되고 이런 감정은 회사에 애착을 유발하여 보,

상 없이도 회사에 남으려는 긍정적인 마음으로 연결된다 따라서 학습전이는 일터.

학습과 기업성과를 효과적으로 매개한다는 결과를 알 수 있었다.
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연구의 시사점 및 한계5.2

본 연구의 시사점은 다음과 같이 정리할 수 있다.

첫째 양적 질적 통합연구이다 본 연구는 그 동안의 연구에서 간과되어 왔던 일, , .

터학습을 유형별로 나누어 학습전이 등이 기업성과에 핵심요인으로 작용한다는 것

을 실증적으로 밝혔다 이것은 기존 연구의 일터학습에 대한 단편적인 관계 연구와.

달리 학습전이의 요인이 지니는 매개적인 효과를 양적 질적 연구를 통해 밝혀냄으,

로써 일터학습 유형의 관계를 보다 총체적으로 규명하였음을 의미한다, .

이는 지식기반 사회에서 학습을 경쟁 우위의 원천으로 삼고자 하는 기업의 교육

활동에 일터학습을 유형별로 적용할 수 있는 이론적 근거를 마련해 주었다.

둘째 무형식적 학습의 중요성이다 기업은 변화하는 경영 패러다임에 능동적으, .

로 적절하게 대처하기는 쉽지 않고 기업 내 교육을 통해 비용대비 효율적인 업무,

성과에 대한 향상을 요구한다 다시 말하면 일터에서 동료와 상사들과 같은 주변. ,

인들과의 대화를 통해서 업무수행에 필요한 지식과 기술의 습득을 통해 업무성과

로 이어지는 것을 원한다는 것이다 또한 스스로 경험했던 과거의 경험에 대한 반. ,

추인 자기성찰활동도 실제 업무수행을 함에 있어 실질적인 도움을 줄 수 있음을

보여준다 이는 기존 기업들의 형식교육을 위한 투자에 대한 반증이라고 할 수 있.

다 기업은 차별화된 경영전략의 일환으로 일터에서의 학습을 통한 인재개발양성에.

집중하고 있다 일터학습의 이상이 무형식학습 활동을 통해 발생하기 때. 70~90%

문에 일터에서의(Rowden, 2007; Lohman, 2000; Marsick & Watkins, 1990),

무형식학습 활동에 대한 관심도 급증하고 있다 이 연구는 중소기업 내의 무형식학.

습 활동이 실제 업무수행에 필요한 지식 기술 태도 등의 습득에 효과적이라는 것, ,

을 증명하고 있다 또한 무형식학습을 통해 일터에서의 즉각적인 요구에 대한 대. ,

응이 가능하며 업무수행으로의 전이수준도 높일 수 있다 이는 기존의 선행연구들, .

문세연 이성엽 의 결과와 일치한다( ,2010; , 2009; Scott & Bruce, 1994) .

이러한 연구결과를 토대로 제언을 하고자 한다.

첫째 중소기업 구성원들의 업무역량을 강화하기 위해 일터에서의 무형식 학습,

활동에 관심을 갖고 활성화시킬 수 있는 제도적인 방안이 마련되어야 한다.

기존의 기업들은 구성원들의 역량 강화와 유지를 위해 주로 형식적인 교육프로

그램에 집중했었다.
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하지만 이러한 교육프로그램에 많은 시간과 비용을 투자하기에는 기업의 여건상,

한계가 있다 일터에서의 무형식학습 활동은 기본적인 개인의 학습과 태도의 변화.

뿐 아니라 실제 업무 수행에 필요한 지식과 기술의 습득을 통한 활용으로 업무 성

과에도 직결시킬 수 있는 방법이다 기업은 구성원의 역량강화를 위한 차별화된 경.

쟁력의 방법으로 일터에서의 무형식학습 활동에 대한 적극적인 지원을 해야 한다.

또한 제도적인 방법으로 사내 소통 및 기업 구성원 간 교류가 활발히 이루어질 수

있는 온 오프라인 시스템을 개발하여 보다 자율적인 학습활동을 발생시킬 수 있·

도록 해야 한다 중소기업의 인적자원개발 담당부서는 일터에서의 무형식학습이 활.

성화 될 수 있도록 하는 촉진자의 역할도 감당할 수 있어야 한다.

둘째 학습전이에 대한 인식과 학습전이와의 관계에서 무형식적 학습에 대한 인,

식이 학습전이에 긍정적인 영향을 미친다는 것이 밝혀졌다.

중소기업은 인적자원개발에 필요한 프로그램을 직접 기획하고 개발하여 운영하

는데 많은 어려움을 가지고 있다 따라서 이러한 시스템 보다는 내부에서의 타인. ‘

과의 학습를 통한 학습의 기회를 통해 구성원들의 학습에 대해 적극적으로 활용’

하고 노력할 필요가 있다 배운 지식을 활용할 수 있는 기회가 있다는 것이 구성원.

들에게 도움이 된다는 것이다 이는 학습 한 지식과 기술을 적용할 수 있는 기회를.

주고 신기술의 적용을 격려하며 잘못된 부분을 지적해주고 잘된 부분에 대한 칭, ,

찬을 해주는 등의 행동이 학습전이와 관련이 높다는 선행연구들의 결과와 일치한

다(Holton, 1996).

셋째 중소기업 근로자의 일터학습 활동과 학습전이와의 관계에서 학습지향성의,

조절효과가 있음이 실증적으로 밝혀졌다 따라서 근로자의 학습지향성에 대한 관심.

과 노력이 매우 필요할 것으로 사료된다.

또한 기업의 환경조성에 대해서는 구성원의 학습지향성을 높이기 위한 노력이

뒷받침 되어야 한다 중소기업의 구성원들은 기업의 전체 방향성보다는 개인 업무.

에 대한 관심이 높기 때문에 이에 대한 전이수준을 높이기 위해 동료와 업무수행,

에 관련된 지원을 활발하게 해준다면 업무성과를 높이는 데 도움이 될 것이다.

본 연구의 한계는 다음과 같다.

첫째 연구 대상에 대한 확장이 필요하다 이 연구는 광주광역시 중소기업의 근, .

로자를 대상으로 진행되었다 따라서 지역적 업종별 등 좀 더 다양한 연구대상으. ,

로 넓혀서 폭 넓게 진행할 필요가 있다.
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또한 기업의 형태에 따른 직군별 고용형태별로 대상을 명확하게 하여 무형식학,

습 활동과 학습전이가 어떠한 영향을 미치는지 연구해볼 필요가 있다.

둘째 본 연구에서 종속변인으로 주관적 기업성과를 측정하였다 그러나 좀 더. .

명확한 결과를 얻기 위해 객관적인 기업성과를 측정하여 분석하는 방안에 대해 접

근할 필요가 있다.
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다음은 일터학습 유형에 관한 질문입니다. .Ⅰ

해당하는 곳에 표하여 주시기 바랍니다.√

나의 업무수행에 도움이 된다면 회사에서는 교육훈련에1.

지원을 아끼지 않는다.

내가 원하면 교육프로그램 참여를 지원해준다2. .

새로운 장비나 시설을 도입할 때 어떻게 사용하는 지를3. ,

설명해준다.

나는 업무와 관련된 모임이나 워크샵에 가끔 참여한다4. .

내가 원하면 교육훈련 및 연수에 대해 지원해준다5. , .

업무 수행에 필요한 훈련비용을 지원하고 있다6. .

나는7. 어렵고 힘든 문제가 발생했을 때 상사와

자주 토론한다.

내가 업무와 관련된 전문가 모임에 참여하는 것을8.

회사에서는 적극 지원한다.

9. 나는 정기적인 회의나 모임에서 유용한 정보를 얻는다.

나의 상사는 부하들이 업무를 효과적으로 수행하도록10.

돕는 것을 상사의 책임이라 생각한다.

나의 업무와 관련된 다양한 전문적인 활동을 회사에서는11.

지원해준다.

내가 여러 가지 업무를 배울 수 있는 기회를 회사에서12.

제공한다.

나는 업무와 관련하여 상사와 비공식적인 토론을13.

자주 한다.
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다음은 학습전이에 관한 질문입니다. .Ⅱ

해당하는 곳에 표하여 주시기 바랍니다.√

나는 업무 중에 학습한 지식이나 노하우를 실제 업무에1.

많이 사용하고 있다.

나는 업무 중에 학습한 지식이나 노하우를 실제 업무에2.

적용해 보려고 노력하고 있다.

나는 업무 중에 학습한 지식이나 노하우를 습득한 후에3.

실제 업무 능력이 향상되었다.

4. 나는 업무 중에 학습한 지식이나 노하우를 습득한

덕분에 나의 직무성과가 향상되었다.

나는 학습5. 에서 배운 내용을 토대로 더 효율적인

업무수행 방법을 모색해 본 적이 있다.

내가 배운 내용들이 실제업무에서 부딪치는6.

문제점을 해결하는데 도움이 되고 있다.
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다음은 학습지향성에 관한 질문입니다. .Ⅲ

해당하는 곳에 표하여 주시기 바랍니다.√

나는1. 학습을 통해 기업경쟁력을 강화할 수 있다고

생각한다.

나는2. 회사발전을 위한 수단 중 학습에 우선순위를

두고 있다.

나는3. 학습을 위한 비용을 투자로 인식한다.

나는4. 학습을 위한 환경을 제공한다.

나는5. 학습을 통해 얻어진 지식을 공유하고

활용한다.

나는 창의적인 사고를 중요시 여긴다6. .

나는 새로운 지식을 학습하고 실험7. ·

적용하는 것을 중요하게 생각한다.

다음은 기업성과에 관한 질문입니다. .Ⅵ

해당하는 곳에 표하여 주시기 바랍니다.√

1. 학습을 통해 나의 직무능력이 향상되었다.

2. 학습을 통해 나의 노동생산성이 향상되었다.

3. 학습을 통해 나의 직무만족도가 향상되었다.

4. 학습을 통해 나의 이직의도가 감소되었다.

5. 학습을 통해 나의 근로의욕이 증대되었다.
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다음은 인적 사항에 관한 내용입니다. .∨

해당하는 곳에 표하여 주시기 바랍니다.√

성별 남 여1. : ( ) ( )① ②

연령 세 이하 세 이하 세 이하2. : 25 ( ) 26-30 ( ) 31-40 ( )① ② ③

세 이하 세 이하 세 이상41-50 ( ) 51-60 ( ) 61 ( )④ ⑤ ⑥

근속년수3. : ① 년 미만2 ( ) ② 년 미만3 ~ 5 ( ) 6③ 년 미만~ 10 ( )

④ 년 미만11 ~ 20 ( ) ⑤ 년 이상20 ( )

종업원 수 명 이하 명 명4. : 10 ( ) 11-50 ( ) 51-100 ( )① ② ③

명 명 이상101-300 ( ) 301 ( )④ ⑤

직급 사원대리 과장차장 부장5. : / ( ) / ( ) ( )① ② ③

학력 고졸 이하 전문대졸 대학교졸 대학원졸6. : ( ) ( ) ( ) ( )① ② ③ ④

담당업무 인사총무 생산제조자재 영업마케팅7. : / ( ) / / ( ) / ( )① ② ③

회계재무 연구개발 기타/ ( ) / ( ) ( )④ ⑤ ⑥

업종구분 제조업 서비스 기타8. : ( ) IT ( ) ( ) ( )① ② ③ ④

끝까지 성심성의껏 설문에 응해 주셔서 대단히 감사합니다.♡
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