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논문 1

기업 차원의 교육훈련 운영이
조직 경쟁력에 미치는 영향 연구

1)

김 수 원*

요 약

본 연구는 인적자본기업패널조사(HCCP) 데이터를 활용하여 기업 차원에서 인적자원개발활동인 교육훈

련 운영에 대한 인식이 조직의 역량과 경쟁력에 미치는 영향의 변화에 대해 분석하였다. 

교육훈련 운영과 조직 경쟁력에 대해 분석한 결과, 조직 경쟁력에는 주로 교육훈련 충분정도, 교육훈련 

관심정도, 교육훈련 내용의 현장성과 범용성이 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 여기에 상황변수

인 ‘산업’, ‘근무 형태’를 투입한 결과, 공동체 형성과 제품의 품질에는 산업이 유의미한 영향을 미치고, 

‘종업원 생산성’에는 ‘근무 형태’가 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 결과로 보아, 교육훈련 내용에 대한 인식은 비교적 높지만 공동체 형성 등 조직 경쟁력이 매년 

감소하는 것은 이는 개인별 업무량이 늘어나 교육훈련에 대한 관심과 회사의 지원이 낮아지고 있는 것으

로 판단된다. 조직 경쟁력에서 공동체 형성과 제품의 품질에는 교육훈련 운영에 대한 변수 외에 ‘산업’, 

종업원 생산성에는 근무 형태가 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타나 산업이나 근무형태에 따라 미치는 

영향이 다르게 나타날 수 있음을 알 수 있다.

Ⅰ 서 론

1. 연구 배경 및 목적

교육훈련은 경영관리 및 인사관리의 하나로, 계획적이고 지속적인 근로자의 자기계발

을 목표로 한다(예스폼 서식사전, 2013). 기업체에서 구성원의 지식, 기능, 태도, 행동을 

변화시키기 위해 모든 연수, 개발, 교육, 대개 신입사원 교육, 직급별 교육, 직능별 교육, 

외국어 교육 등을 실시한다(교육학용어사전, 1995. 6.). 

* 한국직업능력개발원 선임연구위원
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  조직의 역량과 경쟁력은 조직 구성원들의 역량과 경쟁력으로부터 나오고, 우수 회사를 

만들려면 우수 인적자원이 필요하다. 따라서 인재의 개발과 육성은 선택적 전략과제가 

아니라 필수적 전략과제이다(교육학용어사전, 1995. 6.). 즉, 인재의 개발과 육성은 기업

조직의 경영전략 영역에서 핵심적 전략요소이자 기업의 성장과 발전을 위한 인프라를 

조성하는 것과 같다.

  기업들은 급변하는 글로벌 경쟁시대에 살아남기 위해 선도적 사업 아이템을 발굴하고

자 노력한다. 더불어 지속가능한 발전과 성장을 추구한다. 이러한 성장의 기초 위에 인적

자원의 중요성이 사회 전반으로 부각되어 왔다. 전 세계 많은 기업들 또한 인적자본 확보

를 위한 교육훈련에 투자를 아끼지 않다(Haccoun & Saks, 1998). 

  현실적으로 기업의 경우 교육훈련 투자에 대한 결과에 있어서 당초 기대한 성과와 효

과를 거두지 못하는 경우가 있다. 기업 입장에서는 투자 대비 효율성을 고민하지 않을 

수 없다. 따라서 이러한 필요성과 효과성 사이에서 인적자본에 대한 투자와 개발 지원에 

대한 끊임없는 성과에 대한 분석이 필요하다.

  본 연구에서는 이러한 차원에서 5차 ∼ 7차 년도 인적자본기업패널(HCCP) 데이터를 

이용하여 기업 차원에서 인적자원개발 활동인 교육훈련 운영에 대한 인식이 조직의 역량

과 경쟁력에 미치는 영향의 변화에 대해 체계적으로 분석하고자 한다. 또한, 이러한 변인

들 간의 인과성과 영향정도를 살펴본 후 기업들이 추진·운영하는 인적자원개발 활동을 

통해 조직의 경쟁력을 향상시킬 수 있는 시사점과 방향성을 도출하는데 목적이 있다.

2. 연구내용

  첫째, 관련 선행연구 등 문헌 및 자료 조사를 통해 기업 차원의 교육훈련 운영과 조직

의 역량 및 경쟁력에 대한 구성요소를 추출하고자 한다. 또한, 이를 통해 이론적 틀을 

제시하고 한다.

  둘째, 추출된 구성요소를 이용하여 5차(2013년) ∼ 7차(2017년) 년도 간 기업 차원의 

교육훈련 운영현황과 조직의 역량 및 경쟁력에 대한 변화와 년도별·산업별·근무 형태별 

상의 차이 등 특성을 분석하고자 한다.

  셋째, 기업 차원의 교육훈련 운영 현황 간, 그리고 이러한 변인들과 조직의 역량 및 

경쟁력과의 인과성과 영향정도를 살펴보고, 이를 통해 기업들의 인적자원개발 활동을 

통해 조직의 경쟁력을 향상시킬 수 있는 시사점과 방향성을 도출하고자 한다.
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Ⅱ 선행연구 검토

1. 기업 교육훈련의 의의

일반적으로 노동시장이론에는 인적자본이론(Human Capital theory)과 선별이론

(Screening theory), 분단노동시장이론으로 나눌 수 있다. 1980년대 이후 Romer(1986)

와 Lucas(1988)는 생산방법에 대한 변화, 기술과 관련된 지식을 포함하는 무형의 지적자

본과 학습 및 훈련에 의해 형성되는 인적자본을 물적 자본과 유사한 자본의 개념으로 

도입하여 국가 경제나 기업의 생산성을 설명하고 기술진보나 인적자본에 의한 혁신과 

같은 무형적인 내생 요인이 작용하여 장기적으로 지속적인 성장을 이룰 수 있다는 내생적 

성장이론을 주장하였다. Lucas(1988)는 근로자의 지식수준, 기술 숙련도, 건강, 영양상태 

등이 모두 인적자본에 포함되므로 국가나 기업이 보유하는 인적자본의 수준이 높거나 

인적자본을 증가시키기 위한 투자가 많을수록 국가나 기업의 생산성은 증가하게 되고 

이것이 높은 경제성장을 가능하게 한다고 하였다. 이러한 내생적 성장이론에서는 인적자

본의 양적인 측면 뿐 아니라 질적인 측면도 상당히 중시하였으므로 노동의 질적 수준을 

향상시키기 위한 국가와 기업의 교육훈련에 대한 투자는 기업의 지속적인 성장과 발전을 

통하여 국가 경제의 성장을 유도할 수 있다는 것이다. 한편, 인적자본에 대한 투자가 경제

성장이나 국가 경제 발전의 주요 요인이 되고 근로자가 노동시장에 진입한 이후 기업의 

지속적인 교육훈련 투자로 형성된 인적자본 또한 기업의 생산성을 향상시킨 다는 사실에 

대하여는 많은 연구가 이루어졌다(Black & Lynch, 1997; Conti, 2005). 기업이 보유하고 

있는 인적자본의 질적 수준은 기업이 인적자본의 형성을 위하여 투자하는 정도에 따라서 

달라질 것이며 기업의 인적자본 형성을 위한 투자의 정도는 기업이 보유하는 노동의 질적 

차이를 유도할 것이므로 이러한 노동의 질적 차이가 생산성에 미치는 영향은 다를 것이다.

2. 기업 교육훈련의 효과

  기업에서 교육훈련을 통해서 기업의 발전(이익)과 종업원의 만족에 목표가 있다면, 교

육훈련 활동의 목표는 당연히 기업과 종업원을 중심으로 해야 할 것이다. 종업원의 입장

에서는 자아개발과 성장욕구의 충족시키는 효과를 얻을 수 있으며, 기업의 입장에서는 

안정하게 성장을 촉진하는 효과를 기대할 수 있는 것이다.
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  교육훈련에서 기대할 수 있는 효과에 대해서 J. F. Mee는 다음과 같이 제시하고 있다

(조보상·박민생·변상우, 2006, 재인용). (1) 낭비와 불량률의 감소, (2) 직무방법의 개선, 

(3) 결근율과 노동 이동률의 감소, (4) 습득기간 단축, (5) 감독자의 부담 감소, (6) 초과 

근무시간 감소, (7) 사무유지비 감소, (8) 불평의 감소, (9) 품질의 개선, (10) 승진에 대한 

자극, (11) 사고율 감소, (12) 커뮤니케이션의 개선, (13) 사기의 앙양 등을 들고 있다.

  한편, P. Pigors & C. A. Myers는 신규채용훈련과 교육훈련 프로그램에 대한 효과를 

다음과 같이 제시하고 있다(조보상·박민생·변상우, 2006, 재인용). 첫째, 신규채용자에게 

조직의 과업의 내용, 방침과 규정 등을 파악함으로써 과업에 대한 대한 친근감과 안정감

을 가지게 된다. 둘째, 신규채용자는 직무기술서에 나타난 직무요건에 따라 정확하고도 

포괄적인 교육을 받아 질과 양이 모두 표준에 달하고 임금 상승을 도모할 수 있다. 셋째, 

사고와 불량품 그리고 사무용 집기의 소모 등의 감소를 가져올 수 있다. 넷째, 종업원의 

불만, 결근 그리고 이동률이 감소한다. 다섯째, 훈련에 참가함으로써 점차적으로 조직에 

대한 자기 가치를 높일 수 있으며 승진을 위해 준비할 수 있다. 여섯째, 새로운 직무방법

과 새로운 설비의 도입에 대한 종업원의 적응을 원활히 할 수 있다.

  이와 같이 교육훈련은 기업의 존속에 필요한 근본적인 요소이다. 교육훈련의 소기의 

성과를 거두기 위해서는 기업적인 측면과 종업원 개인적인 측면, 즉 구성원들로 하여금 

그들 직무에 만족을 느끼게 하며 직무수행능력을 향상시켜 그들로 하여금 보다 중요한 

직무 수행할 수 있게 하여 조직의 유지, 발전을 가능할 도록 하여야 한다. 기업이 교육훈

련을 통하여 기업경영에 어떠한 효과를 기대할 수 있느냐를 명확히 함으로써 보다 효율적

인 교육훈련 체계를 구상하는 방법이 탐색될 것으로 본다.

  기업의 교육훈련 투자는 근로자의 능력을 직접적으로 향상시키는 활동이다. 따라서 

교육훈련의 실시여부도 중요하지만 교육훈련의 시스템이나 훈련 내용도 상당히 중요할 

것이다. 조직의 목표가 설정되고 교육훈련의 필요성과 목표가 확인되면 어떠한 교육훈련 

프로그램을 실시할 것인지와 그것에 대한 평가가 이루어져야 하는 것이다. 기업 경쟁력의 

원천이 되는 역량(competency)에 초점을 맞추어 교육훈련 프로그램을 개발하고 기업의 

경영목표에 따라 근로자들을 훈련시키는 것과 관련되어 상당히 많은 연구들을 찾아 볼 

수 있다. 박우성(2002)은 경제위기 이후 기업들이 성과를 향상시키기 위해 인적자원관리 

측면에 혁신을 시도하였으며 종업원들의 역량(competence)에 기초하여 기존의 인사제

도를 바꾼 기업의 사례를 분석하였다. 역량모델은 지금까지의 업무수행에 있어서 성공적

이었던 사람들의 차별적 행동 특징을 파악하는데 초점을 두고 있으며, 현재의 조직 기준
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이나 가치에 의해 영향을 받는다. 그러나 과거의 성공적인 행동들이 반드시 미래에도 

성공적이라 할 수 없으므로 미래에 필요한 역량을 파악하여 역량모델을 개발해야 한다고 

주장한다. 즉, 새로운 혁신의 방향과 개념을 자신의 회사에 맞는 방법으로 도입하여 운영

하는 능력이 필요하다는 것을 주장하고 있다.

  또한, 교육훈련에 관한 실증 연구들 중에서 교육훈련을 통하여 배운 바를 현장의 업무

수행에 효과적으로 적용하는 ‘전이(transfer)’ 문제와 직업훈련, 비공식학습, 숙련 등의 

문제를 들 수 있다(이상민‧유규창‧박우성, 2010). 김민경․나일강(2012)은 교육훈련이 기업

성과에 미치는 영향과 그 관계에서 훈련전이의 매개 효과를 분석하였다. HCCP의 3차년

도 자료(2009)를 이용하여 교육훈련이 교육훈련 전이에 영향을 주는지의 여부와 교육훈

련이 성과에 영향을 주는지 여부, 교육훈련 전이의 매개 역할에 대해 실증적으로 분석하

였다. 실증분석 결과는 기업의 교육훈련은 교육훈련 전이에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이는 기업이 많은 교육훈련을 할수록 근로자는 교육훈련을 통해 습득한 

지식을 실무에 더 많이 활용한다는 의미이다. 교육훈련 전이는 ‘교육훈련이 실제 업무에 

얼마나 적용되는지를 평가하는 것’으로 교육훈련 전이는 직무만족과 조직몰입에 유의한 

정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났다고 설명하고 있다. 

3. 조직 경쟁력의 의미와 중요성

  오늘날 경쟁력(competitiveness)의 개념은 조직내부 간에 중요시 하게 통용되는 용어

임에도 불구하고 개념에 대한 불분명으로 혼재되어 뚜렷하게 정의가 되어 있지 않은 것이 

특징이다. 그러면 국가 경쟁력, 산업 경쟁력, 기업 경쟁력 그리고 경쟁 우위를 지닐 수 

있는 근본은 외부환경이나 시장에서 보다 조직의 내부에 존재 한다는 무형자산들과 인적

자원의 경쟁력들을 어떠한 방법으로 개발하고 활용하느냐에 따라 경쟁력의 차이가 나타

날 수 있다.

  국가 경쟁력에 대한 개념을 살펴보면(강지연, 2014), Porter(1990)는 국가 경쟁력에 

대해 자국에 위치한 산업이나 기업이 국가가 제공해주는 효율적인 제도 및 정책 등을 

통하여 경쟁에서 비교 우위를 가질 수 있도록 하는 것이라고 하였으며, 정현구(1994)는 

국민들의 높은 임금과 생산성을 바탕으로 하는 것이라고 설명하였다. 산업 경쟁력이란(최

봉, 2002), 무역 점유율이나 시장 점유율 등을 바탕으로 측정될 수 있는 것으로 타 산업에 

비해 상당히 높은 점유율을 보이는 것을 의미하는 것으로 이를 지속적인 성장을 통해 

일정한 수익을 창출하는 능력이라고 하였다. 기업 경쟁력이란(Porter, 1990), 타 기업보다 
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더 많은 경제적 이윤을 창출하는 능력(Barney & Hesterly, 2008)으로 경쟁기업과의 차별

화를 통해 성과를 유지하는 능력이라고 할 수 있다. 기업 경쟁력의 개념을 일종의 생산성 

우위로 평가하였으며, 이는 하나의 기업이 경쟁적인 관계에 있는 상대보다 높은 생산성과 

시장 지배력을 갖추고 있는 것으로 해석할 수 있다.

  OECD(1992)는 기업 경쟁력을 경쟁과정에서 비교 대상보다 더 많은 이윤을 창출하고 

성장하는 능력이라고 하였고, 한국생산성본부(2002)는 기업이 보유하고 있는 내부 자원

이 그 역량을 통해 시장에서 나타내는 경쟁 우위의 개념을 기업 경쟁력이라고 하였다(이

재진, 2006, 재인용).

  기업에서 지각하는 경쟁력을 3가지 차원으로 구분하였는데(신홍철, 2001), 첫째 우수

한 인력의 확보와 그들이 가지고 있는 능력을 바탕으로 시장에서 경쟁적 우위를 창출할 

수 있는 인적자원 경쟁력이고, 둘째 지속적인 프로세스 개선 능력 및 기술이나 품질상의 

우위를 가진 내부 프로세스 경쟁력이며, 셋째 다른 기업에 비해 고객이 원하는 제품을 

제공하고, 이들을 확보하는 고객 경쟁력이 있다.

  이상의 선행연구들을 정리해보면, 경쟁력이란 결국 비교 대상보다 우위를 선점하며 

보다 높은 부가가치를 창출할 수 있는 역량을 갖추는 것으로 정의할 수 있다. 그러면 

경쟁 우위를 갖추기 위하여 기업들이 어떤 장점의 요소들을 보유해야 하는지 설명하는 

경쟁 원천에 대한 탐구는 오늘날 주로 자원 준거관점(resource based view)에서 조사되

고 있다(강지연, 2014). 자원준거 관점이란 경쟁 우위에 필요한 핵심요소는 시장이나 외

부환경에 달려 있는 것이 아닌 기업의 내부 자원의 특성에 있다는 것을 뜻하며

(Wernerfelt, 1984), 이들의 독특한 특성과 역량을 보유함으로써 경쟁적 우위를 창출할 

수 있다는 이론이라고 할 수 있다(Rumelt, 1991; Barney, 1991).

  기업의 경쟁력은 산업구조적인 외부 환경적 요소보다 오히려 내부에 보유하고 있는 

자원들에 달려있다. Barney(1991)는 이러한 자원은 희귀하고 가치 있고는 대체 불가능하

고 모방하기 어려운 자원이어야 한다고 주장하였다. 이는 타 기업이 희귀한 자원을 모방

하기 위해서는 많은 비용과 시간이 소요되기 때문에 이를 쉽사리 따라할 수 없고 조직은 

이를 통해 시장에 대한 우위를 생성한다는 것이다(Peteraf, 1993). 내부 자원들은 오늘날 

핵심역량으로 표현되기도 하고 전략적 자산, 능력, 자원 등의 표현으로도 사용되며(조대

우.황경연, 1998), Barney(1991)는 이러한 내부 자원들을 물적 자원, 인적 자원, 조직 

자원으로 분류하고 이에 인적 역량, 내부 프로세스, 조직의 정보 및 지식 등이 포함된다고 

하였다.
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  이상의 선행연구들을 정리해보면(강지연, 2014), 기업들이 경쟁 우위를 선점할 수 있는 

원천은 외부환경이 아닌 조직의 내부에 존재한다는 것을 알 수 있었으며, 조직이 이런 

따위의 무형자산들과 인적자원들을 어떻게 활용하고 개발하느냐에 따라서 경쟁력의 차

이가 나타날 수 있음을 확인할 수 있다. 다음은 조직 내부에 존재한다는 무형자산들을 

어떻게 활용할 것인가를 차례로 살펴보기로 한다.

  첫째, 인적자원 경쟁력(human resource competitiveness)은 오늘날 조직을 구성하는 

가장 중요한 요소라고 할 수 있다(김근식, 2009). 인적자원이란 일종의 무형자산으로 조

직의 구성원들에게 내재된 지식, 역량, 기술 등과 같은 눈에 보이지 않는 가치를 뜻하며, 

이러한 독특한 속성으로 인해 그 의미와 중요성이 점점 증가하고 있다(김영재․김성국․
김강식, 2011). 현대 사회에서 이러한 인적자원 중요성이 점점 높아지는 이유를 Herriot 

& Pemberton(1995)은 외부 환경의 변화 속에서 설명하였는데, 급변하는 경쟁시대에 적응

하기 위해서 조직의 위계적 구조가 점점 단축되고 팀 구조의 조직이 확산되기 때문이며, 

이로 인해 인적 자원들의 역량(capability)이 점점 중시되기 때문이라고 하였다. 이러한 

이유는 과거의 산업화 사회에서 지식 기반 사회로의 전환한 때문이고 오늘날의 성장 원동

력이 되는 정보와 지식이 조직의 인재들에게 체화되어 구현되기 때문으로 설명하고 있다

(한국직업능력개발원, 2011). 이와 같이 인적자원들에게 잠재된 가치, 지식, 인적 잠재력 

등은 곧 기업이 가지고 있는 보이지 않는 내재되고 우월적인 역량으로 간주되며, 이는 

곧 타 경쟁 상대들과 차별성을 가질 뿐만 아니라 무한대의 성과와 부가가치를 창출해 

낼 수 있는 핵심요인인 것이다. 따라서 본 연구에서 인적자원 경쟁력은 기업의 가치와 

경쟁 우위를 결정짓는 정도로 정의할 수 있다.

  둘째, 내부 프로세스 경쟁력(internal process competitiveness)을 비재무적 경영성과

인 내부 프로세스 경쟁력을 통해 장기적으로 기업의 미래성과를 달성할 수 있다(Kaplan 

& Norton, 1996). 내부 프로세스란 조직이 목표를 이루기 위하여 조직의 모든 유·무형 

자산을 효율적으로 활용하는 능력이며(이은령, 2011), 조직 내부의 업무과정 효율을 통해 

제품의 생산 등의 향상을 목적으로 하는 것을 뜻한다. 즉, 이는 조직 내에 존재하는 정보

와 인적 자원 등의 요소를 제품과 서비스의 산출로 변환시키는 과업이나 절차 등을 뜻하

는 것이며(최현정, 2009), 이와 같은 관점은 주주와 고객을 만족시키기 위해 어떠한 비즈

니스 프로세스를 발전시켜야 하는지에 대한 내부 프로세스 관점에서부터 출발하였다. 

이와 같은 내부프로세스는 조직의 제품 및 서비스가 고객들의 기대를 충족시키고 경쟁우

위를 갖추기 위해서 일련의 업무과정 등의 절차방식 등을 효율적으로 운영하기 위해 구체

화 하는 과정이라고도 할 수 있다(최봉학, 2006). 조직은 이와 같은 내부 프로세스의 개발
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과 운영을 통해 고객을 확보하고 만족시킬 수 있고, 더 나아가 조직의 전략과 비전을 

달성하여 장기적인 가치를 창출할 수 있는 것이다. 이러한 내부 프로세스의 평가요소로는 

업무 효율화율, 정보 공유 향상율, 업무 표준화율, 업무 간소화율, 데이터의 정확도율, 

업무 처리속도 증가율 등을 들 수 있다(이영희.장활식, 1999). 이상의 요소들을 기반으로 

내부 프로세스 경쟁력이란 업무절차와 방식의 정확성 그리고 제품 및 서비스의 품질 개선 

등을 목적으로 조직 내부의 모든 프로세스가 효율적으로 관리, 운영되고 있는 정도라고 

정의할 수 있다.

  셋째, 고객 경쟁력(customer competitiveness)은 급변해 가는 글로벌 환경에서 고객

들의 요구는 더욱 다양하게 표출되기 때문에 이들의 요구사항을 사전에 잘 반영하고 만족

시켜서 차별화된 고객의 대 만족을 제공하는 것이 요즘 시대의 고객 경쟁력을 갖추는 

첩경이라고 생각한다. 또한, 고객들이 해당 기업을 어떻게 보고 있는가에 대한 시각이 

경쟁력을 평가하는 초점이 되고 있기 때문에 기업은 고객의 입장에서 고객 관점을 가지고 

기업을 바라보아야 할 것이며(Kaplan & Norton, 1992), 이러한 관점은 기업이 기존 고

객을 유지하고 신규 고객을 확보하는 것과 더불어 중. 장기적 성과를 달성하는데 있어 

매우 필수적이라고 할 수 있다.

  이와 같은 고객 경쟁력을 갖추기 위해서는 기업의 이미지 혹은 평판 등의 무형요소 

등이 고려될 수 있으며 고객의 무형요소의 선호도는 제품과 같은 유형요소 선호도보다 

더 높은 고객 충성도를 창출할 수 있다(신우익, 2004). 고객 경쟁력의 평가요소로는 새로

운 고객을 유치하고 유지하는 고객 확보율과 기존 고객과의 관계를 이어나가는 고객 유지

율이 있으며 고객의 만족수준을 평가하는 고객 만족도와 시장 내에서 고객의 수와 판매량

의 비율을 나타내는 시장 점유율 등이 있다(Kaplan & Norton, 1996). 이상의 내용을 

기반으로 고객 경쟁력이란 고객의 관점에서 고객을 만족시키기 위해 고객의 요구사항이 

무엇인지를 반영하고 충족시키는 정도라고 정의할 수 있다.

  본 연구에서 사용될 경쟁력은 조직을 구성하고 있는 시스템의 협력과 역량에 의해 결

정되는 것이다. 조직원들의 열정과 노력이 있어야만 경쟁력 갖춘 제품과 기술로 시장을 

점령하여 성공을 이룰 수 있다는 것이다. 결국에는 사람에 의해서 기술이 나오고 사람으

로부터 제품이 나온다는 논리이기 때문에 기업의 핵심 성공요인은 사람이다. 하지만 조직

을 구성하는 구성원 개개인의 역량도 중요하겠지만, 조직원 상호간 서로를 존중하고 인정

하며 각자 서로의 책임과 역할을 완수할 것이라는 확고한 신념을 지닐 때만이 그 조직은 

개인의 합(合) 이상의 큰 성과를 만들어 낼 수 있는 것이다.
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Ⅲ 연구의 모형 및 방법

1. 조사 설계

본 연구에서는 2장에서 제시한 기업 교육훈련의 의의, 기업 교육훈련의 효과, 그리고 

조직 경쟁력의 의미와 중요성 관련 변수를 추출하여 [그림 2]와 같은 연구의 모형을 설정

하였다.

먼저, 기업 차원의 교육훈련에는 ‘교육훈련의 충분 정도’, ‘교육훈련 기회의 형평성’, 

‘교육훈련의 희망 정도’, ‘교육훈련 내용의 직무 연관성’, ‘교육훈련 내용의 현장 적용성’, 

‘교육훈련 내용의 범용성’ 등의 변수를 설정하였다.

다음으로, 조직의 역량 및 경쟁력에는 인적자원 역량으로 ‘공동체 형성’과 ‘종업원 생

산성’, 내부 프로세스 역량으로 ‘업무절차의 효율화.간소화’와 ‘제품(상품/서비스)의 품질’ 

등의 변수를 설정하였다.

마지막으로, 설명변수와 종속변수에 영향을 일정부분 줄 수 있는 년도별, 산업별, 근무 

형태별 등의 변수를 혼동(통제)변수로서 설정하였다. 

회사 차원의 공식훈련 인식 조직의 역량 및 경쟁력

○ 교육훈련의 충분 정도

○ 교육훈련 기회의 형평성

○ 교육훈련의 희망 정도

○ 교육훈련 내용의 직무 연관성

○ 교육훈련 내용의 현장 적용성

○ 교육훈련 내용의 범용성

⇨

○ 인적자원 역량

 - 공동체 형성

 - 종업원 생산성

○ 내부 프로세스 역량

 - 업무절차의 효율화.간소화

 - 제품(상품/서비스)의 품질

↑

○ 년도별

○ 산업별

○ 근무 형태별

[그림 2] 연구의 모형
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2. 분석 대상

본 연구는 연구목적을 달성하기 위하여 문헌연구와 실증연구를 병행하여 실시하였는데, 

실증연구에서 사용한 패널조사지는 5차(2013년) ∼ 7차(2017년) 년도 HCCP 패널자료 

중 기업체 근로자 대상 인적자본기업패널(HCCP) 조사지를 사용하였다.

본 연구에서 사용된 변수들을 살펴보면, 먼저 독립변수는 회사 차원의 공식훈련에 대한 

인식과 관련한 변수들로 5점 척도로 처리하였고, 종속변수는 인적자원 역량, 내부 프로

세스 역량 등과 관련한 변수들로 5점 척도로 처리하였다. 또한, 혼동(통제) 변인으로는 

년도별, 산업별, 근무 형태별 등으로 결정하고 단답형으로 처리하였다.

<표 3> 변수의 구성 및 설명

변수 변수처리 

회사 차원의 
공식훈련인식

교육훈련의 충분정도 전혀 그렇지 않음= 1, 전적으로 그러함= 5

교육훈련 기회의 형평성 전혀 그렇지 않음= 1, 전적으로 그러함= 5

교육훈련의 희망정도 전혀 그렇지 않음= 1, 전적으로 그러함= 5

교육훈련 내용의 직무 연관성 전혀 그렇지 않음= 1, 전적으로 그러함= 5

교육훈련 내용의 현장 적용성 전혀 그렇지 않음= 1, 전적으로 그러함= 5

교육훈련 내용의 범용성 전혀 그렇지 않음= 1, 전적으로 그러함= 5

조직의 역량 
및 경쟁력

공동체 형성 동종업계 평균보다 낮음= 1, 동종업계 평균보다 높음= 5

종업원 생산성 동종업계 평균보다 낮음= 1, 동종업계 평균보다 높음= 5

업무절차의 효율화.간소화 동종업계 평균보다 낮음= 1, 동종업계 평균보다 높음= 5

제품(상품/서비스)의 품질 동종업계 평균보다 낮음= 1, 동종업계 평균보다 높음= 5

혼동
(통제) 변수

년도별
1= 2013년(5차 년도), 2= 2015년(6차 년도), 

3= 2017년(7차 년도)

산업별 1= 제조업, 2= 금융업, 3= 비금융업

근무 형태별 1= 정규직, 2= 비정규직

3. 분석 방법

분석방법으로는 측정변수에 대하여 평균과 표준편차에 의한 일반적인 특성, ANOVA 

분석에 의한 년도별·산업별·근무 형태별 변화와 차이, 회귀분석에 의한 인적자원개발 활

동의 효과에 대한 인과성과 영향정도 등이다.
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측정자료는 SPSS PC+ 프로그램으로 전산처리하고, 사용된 통계적 분석기법과 분석내

용은 다음과 같다.

첫째, 기업 차원의 공식훈련에 대한 인식, 그리고 조직의 역량 및 경쟁력에 대한 5∼7

차 년도 간 년도별 변화를 알아보기 위하여 빈도와 백분율을 산출한다.

둘째, 기업 차원의 공식훈련에 대한 인식, 그리고 조직의 역량 및 경쟁력에 대한 년도

별·산업별·근무 형태별 차이를 알아보기 위하여 X² 분석을 활용한다.

셋째, 기업 차원의 공식훈련에 대한 인식 관련 변인들과 조직의 역량 및 경쟁력 관련 

변수들 간의 인과성과 영향정도를 알아보기 위하여 계층적 회귀분석을 활용한다.

Ⅳ 분석 결과 및 해석

1. 응답 업체의 일반적 사항

설문조사에 응답한 기업의 특성에 따른 일반적인 사항을 살펴보면, <표 4>와 같다.

산업별로는 2013년 5차 년도부터 2013년 7차 년도까지 제조업이 대부분을 차지하였

고, 금융업은 소수이나 매년 약간씩 증가한 것으로 나타났다.

고용 형태별로는 2013년 5차 년도부터 2017년 7차 년도까지 정규직이 거의 대부분을 

차지한 것으로 나타났다.

<표 4> 응답 업체의 일반적 사항

(단위: %, 명)

구분 분류 2013년(5차) 2015년(6차) 2017년(7차) 전체

산업별

제조업 80.1(8041) 84.9(8552) 80.7(8072) 81.9(24665)

금융업 5.3(532) 3.9(397) 4.6(460) 4.6(1389)

비금융업 14.6(1470) 11.1(1120) 14.7(1473) 13.5(4063)

계 100.0(10043) 100.0(10069) 100.0(10005) 100.0(30117)

근무

형태별

정규직 98.2(9861) 97.7(9838) 98.4(9842) 98.1(29541)

비정규직 1.8(182) 2.3(227) 1.6(163) 1.9(572)

계 100.0(10043) 100.0(10065) 100.0(10005) 100.0(30113)
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2. 회사 차원의 공식훈련 인식

회사 차원의 공식훈련 인식에 대해 살펴보면(<표 5> 참조), 전반적으로 점수가 낮은 

편으로 5점 만점에 ‘교육훈련 내용의 직무 연관성’ 3.43점, ‘교육훈련 내용의 현장 적용

성’ 3.31점, ‘교육훈련 내용의 범용성’ 3.29점 등으로 교육훈련 내용에 대한 인식이 비교

적 높은 것으로 나타났다.

이를 년도별로 살펴보면, 교육훈련에 대한 기회나 ‘교육훈련 내용의 범용성’은 년도별

로 별다른 차이가 없는 반면, ‘교육훈련의 희망정도’와 ‘교육훈련 내용의 직무 연관성’은 

점차적으로 감소하는 것으로 나타났다.

<표 5> 회사 차원의 공식훈련 인식 

(단위: 점)

구분 2013년 2015년 2017년 전체 F값(유의도) 

교육훈련의 충분정도 3.17 3.18 3.18 3.18 0.714

교육훈련 기회의 형평성 3.21 3.22 3.23 3.22 0.360

교육훈련의 희망정도 3.15 3.12 3.07 3.11 0.000***

교육훈련 내용의 직무 연관성 3.46 3.44 3.41 3.43 0.001**

교육훈련 내용의 현장 적용성 3.31 3.32 3.30 3.31 0.545

교육훈련 내용의 범용성 3.29 3.29 3.29 3.29 0.964

 주: * p<0.1, ** p <0.05, *** p<0.001.

3. 조직 경쟁력

조직 경쟁력에 대해 살펴보면(<표 6> 참조), 전체적으로 5점 만점에 ‘제품(상품/서비스)의 

품질’ 3.66점, ‘업무절차의 효율화.간소화’ 3.55점, ‘종업원 생산성’ 3.52점 등의 순으로 

나타났다.

그러나 년도별로 살펴보면, ‘업무 절차의 효율화.간소화’는 매년 감소하는 것으로, ‘종

업원 생산성’과 ‘제품(상품/서비스)의 품질’은 2015년에 비해 감소한 것으로 나타났다. 

이는 생산현장의 기계화. 자동화와 연관이 있다고 판단된다.
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<표 6> 조직 경쟁력

(단위: 점)

구분 2013년 2015년 2017년 전체 F값(유의도) 

공동체 형성 3.52 3.53 3.52 3.52 0.814

종업원 생산성 3.28 3.30 3.23 3.27 0.013*

업무 절차의 효율화.간소화 3.58 3.56 3.50 3.55 0.006**

제품(상품/서비스)의 품질 3.68 3.70 3.61 3.66 0.001**

 주: * p<0.1, ** p <0.05, *** p<0.001.

4. 원인과 종속 변인 간의 인과성과 영향정도

  회사 차원의 공식훈련 인식과 조직 경쟁력와의 관계를 회귀분석해본 결과를 살펴보면

(<표 7> 참조), 모형 1에서 ‘종업원의 생산성’에는 ‘교육훈련 충분정도’, ‘교육훈련 관심정

도’, ‘교육훈련 내용의 현장성’, ‘교육훈련 내용의 범용성’, ‘업무절차의 효율화.간소화’에

는 ‘교육훈련 충분정도’, ‘교육훈련 기회의 형평성’, ‘교육훈련 관심정도’, ‘교육훈련 내용

의 현장성’, ‘교육훈련 내용의 범용성’, ‘제품의 품질’에는 ‘교육훈련 충분 정도’, ‘교육훈

련 관심정도’, ‘교육훈련 내용의 직무 연관성’, ‘교육훈련 내용의 현장성’, ‘교육훈련 내용

의 범용성’이 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타나 조직 경쟁력에는 주로 ‘교육훈련 

충분정도’, ‘교육훈련 관심정도’, 교육훈련 내용의 ‘현장성’과 ‘범용성’이 유의미한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 

  모형 2에서는 모형 1에 상황변수인 ‘산업’, ‘근무 형태’를 투입한 결과, ‘공동체 형성’, 

‘제품의 품질’에는 모형 1에서의 변수 외에 ‘산업’, ‘종업원 생산성’에는 ‘근무 형태’가 

유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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<표 7> 회사 차원의 공식훈련 인식과 조직 경쟁력에 대한 회귀분석 결과

구 분

모형 1 모형 2

공동체 
형성

종업원 
생산성

업무절차
의 효율화

제품의 
품질

공동체 
형성

종업원 
생산성

업무절차
의 효율화

제품의 
품질

회귀계수(B) (t검정 Sig.) 회귀계수(B) (t검정 Sig.)

상수 계수 2.115*** 2.305*** 2.066*** 2.436*** 2.081*** 2.007*** 2.066*** 2.497***

교육훈련 충분정도 0.095*** 0.142*** 0.120*** 0.089*** 0.095*** 0.141*** 0.120*** 0.089***

교육훈련 기회의 형평성 0.101*** 0.049*** 0.102*** 0.049***

교육훈련 관심정도 0.110*** 0.097*** 0.082*** 0.072*** 0.110*** 0.097*** 0.082*** 0.072***

교육훈련 내용의 직무 연관성 0.083*** 0.082***

교육훈련 내용의 현장성 0.098*** 0.081*** 0.082*** 0.061*** 0.096*** 0.080*** 0.082*** 0.067**

교육훈련 내용의 범용성 0.083*** 0.096*** 0.079*** 0.099*** 0.084*** 0.097*** 0.079*** 0.098***

산업별 0.027** -0.050***

근무 형태별 0.028**

R2 0.148 0.109 0.106 0.103 0.148 0.110 0.107 0.106

F검정 Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

주: * p<0.1, ** p <0.05, *** p<0.001.

Ⅴ 요약 및 결론

본 연구는 기업 차원에서 인적자원개발 활동인 교육훈련 운영에 대한 인식이 조직의 

역량과 경쟁력에 미치는 영향의 변화에 대해 체계적으로 분석하고자 하였다. 또한, 이러

한 변인들 간의 인과성과 영향정도를 살펴본 후 기업들이 추진·운영하는 인적자원개발 

활동을 통해 조직의 경쟁력을 향상시킬 수 있는 시사점과 방향성을 도출하는 것을 목적

으로 하였다.

이러한 연구목적을 달성하기 위해 본 연구에서 수행한 분석결과는 다음과 같다. 

첫째, 회사 차원의 공식훈련 인식에 대해 전반적으로 점수가 낮은 편으로 5점 만점에 

‘교육훈련 내용의 직무 연관성’ 3.43점, ‘교육훈련 내용의 현장성’ 3.31점, ‘교육훈련 내용

의 범용성’ 3.29점 등으로 교육훈련 내용에 대한 인식이 비교적 높은 것으로 나타났다. 

이를 년도별로 살펴보면, ‘교육훈련 기회’나 ‘교육훈련 내용의 범용성’ 등은 년도별로 별
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다른 차이가 없는 반면, ‘교육훈련 수강 희망정도’와 ‘교육훈련 내용의 직무 연관성’은 

점차적으로 감소하는 것으로 나타났다.

둘째, 조직 경쟁력에 대해 전체적으로 5점 만점에 ‘고객 요구 대응능력’ 3.71점, ‘불량

률 감소 및 생산수율 향상’ 3.55점, ‘종업원 생산성’ 3.52점 등의 순으로 나타났다. 그러나 

년도별로 살펴보면, ‘업무절차의 효율화.간소화’, ‘불량률 감소 및 생산수율 향상’, ‘고객 

요구 대응능력’은 매년 감소하는 것으로 나타났다. 여기에 대한 대책이 필요할 것으로 

판단된다.

셋째, 회사 차원의 공식훈련 인식과 조직 경쟁력와의 관계를 살펴보면, ‘종업원의 생산

성’에는 ‘교육훈련 충분정도’, ‘교육훈련 관심정도’, ‘교육훈련 내용의 현장성’, ‘교육훈련 

내용의 범용성’, ‘업무절차의 효율화.간소화’에는 ‘교육훈련 충분정도’, ‘교육훈련 기회의 

형평성’, ‘교육훈련 관심정도’, ‘교육훈련 내용의 현장성’, ‘교육훈련 내용의 범용성’, ‘제

품의 품질’에는 ‘교육훈련 충분 정도’, ‘교육훈련 관심정도’, ‘교육훈련 내용의 직무 연관

성’, ‘교육훈련 내용의 현장성’, ‘교육훈련 내용의 범용성’이 유의미한 영향을 미치는 것으

로 나타나 조직 경쟁력에는 주로 ‘교육훈련 충분정도’, ‘교육훈련 관심정도’, 교육훈련 

내용의 ‘현장성’과 ‘범용성’이 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 모형 2에서 상황

변수인 ‘산업’, ‘근무 형태’를 투입한 결과, ‘공동체 형성’, ‘제품의 품질’에는 모형 1에서의 

변수 외에 ‘산업’, ‘종업원 생산성’에는 ‘근무 형태’가 유의미한 영향을 미치는 것으로 나

타났다.

이상의 결과로 보아, 회사 차원의 공식훈련에서 교육훈련 내용에 대한 인식은 비교적 

높은 편이지만, 교육훈련에 대한 관심과 교육훈련 내용의 직무 연관성, 그리고 업무절차

의 효율화.간소화, 고객 요구 대응능력은 매년 감소하는 것으로 나타났다. 이는 개인별 

업무량이 늘어나 교육훈련에 대한 관심과 회사의 지원이 낮아지고 있는 것으로 판단된다. 

또한, 교육훈련 충분정도, 교육훈련 관심정도, 교육훈련 내용의 ‘현장성’과 ‘범용성’이 조직 

경쟁력에는 주로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 변수 외에 ‘산업’이라는 

상황변수가 종업원 생산성 등 조직 경쟁력에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

본 연구는 회사 차원의 공식훈련 인식과 조직 경쟁력에 대한 변화와 특성을 파악함으

로써 향후 인적자원개발 변화내용을 추정할 수 있고, 이를 통해 기업 내 교육훈련의 변화

에 따르는 효과적인 인적자원개발이 가능하다는 점에서 의의가 있고 다른 선행연구들과 

차별성을 지닌다. 즉, 향후 기업의 경영환경 변화에 따르는 근로자 교육훈련 등 인적자원

개발 활동의 바람직한 방향을 제시하였다.
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그러나 본 연구를 수행하는데 있어 분석 자료의 특성과 방법상의 제약으로 다음과 같

은 한계점이 있었다. 첫째, 많은 기업 중에서 극히 일부로 국한하고 있기 때문에 분석결과

의 불충분성과 해석상의 보편성을 지니기에 어렵다는 한계가 있다. 둘째, 회사 차원 공식

훈련 인식정도, 그리고 조직 경쟁력에 영향을 미치는 변수는 매우 다양하기 때문에 다른 

요인에 의해 제대로 측정되지 않을 수 있다는 한계가 있다.
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Abstract

A study on the impact of education and training

in corporate-level operations on organizational 

competitiveness

Kim Su-Won(KRIVET)

This study analyzed the changes in the impact of the recognition of education and 

training operation, which is a human resource development activity, on the competence 

and competitiveness of an organization at the corporate level, using data from the Human 

Capital Enterprise Panel Survey (HCCP).

As a result of analyzing education and training operation and organizational 

competitiveness, it was found that the degree of education and training sufficient, the 

degree of interest in education and training, and field performance and versatility of 

education and training contents had a significant effect on organizational competitiveness. 

As a result of inputting the situation variables'industry' and'work type', it was found that 

the industry had a significant effect on community formation and product quality, and 

the'work type' had a significant effect on'employee productivity'.

As a result of these results, awareness of the contents of education and training is 

relatively high, but organizational competitiveness such as community formation decreases 

every year, which is considered to be a decrease in interest in education and training 

and support from companies as the amount of individual work increases. In terms of 

organizational competitiveness, the'industry' in addition to the variables for education and 

training operation, as well as the variables for education and training, and the work type 

have a significant effect on employee productivity, indicating that the influence may differ 

depending on the industry or work type.

Key words: keep, education and training, corporate-level, organizational competitiveness




