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Ⅰ. 서  론

오늘날 지식정보사회를 맞아 기업들은 인적자원개발에 많은 노력을 기울이기 시작하

면서 이윤 창출을 위한 교육훈련에 투자를 증가시켜 훈련 효과성을 극대화시키기 위한 

다양한 노력을 시도하고 있다. 이 중 이러닝은 언제, 어디서나, 누구든지 어려움 없이 학

습할 수 있다는 특징으로 전 세계적으로 각광받고 있으며, 국내에서는 인터넷 통신훈련

이 직업교육훈련의 한 형태로 공표되고 고용보험환급제도를 통해 훈련비가 지원됨에 따

라 기업을 중심으로 더욱 활발하게 진행되고 있다(조일현, 2004). 2010년도 이러닝 실

태조사보고서에서 따르면, 우리나라에서 300인 이상 대기업 중 이러닝을 도입한 회사의 

비중이 전년보다 2.1% 증가한 62.8%로 나타났으며, 전체 교육과정 중 이러닝이 차지

하는 비율은 23.7%였으며, 향후 전망은 2011년 27.5%, 2012년 29.1%, 2013년 

30.8%로 추정하고 있어 향후 이러닝의 비중은 지속적인 증가 양상을 보일 것으로 기대

된다(정보통신산업진흥원, 2011).

이렇듯, 이러닝은 지속적으로 확산되고 있지만 기업에서 이러닝에 대한 투자만큼 업무

성과 개선이 이루어지고 있는가에 대해서는 가시적 결과가 나오고 있지 않다. 최근 연구

들은 미국기업의 교육훈련에 대한 투자비용 중, 10~20% 정도에 해당하는 이익만이 새

롭게 습득한 지식과 스킬의 전이를 통해 이루어지는 것으로 보고하고 있다(Hutchins, 

Burke & Berthelsen, 2010; Weldy, 2009). 이러한 수치가 사실이라면 인적자원개

발의 연구자와 실무자들은 훈련 효과성이 업무개선으로 이어지는 데 있어서의 필요 요소

와 방해 요소를 파악하여 투자 대비 높은 훈련성과를 창출하기 위한 노력을 기울여야 할 

것이다(Kontoghiorghes, 2002). 

하지만 아직까지도 훈련전이에 대한 측정은 취약한 부분으로 남아 있다. 이는 훈련전

이의 측정시기가 교육훈련에 참여한 학습자가 학습 후 전이행동을 할 기회를 부여받은 

이후로 권장되며(Phillips, 1991), 통상적으로 훈련종료 4주 이후에 측정해야 하는 측

정시기와 측정방법에 대한 어려움이 있기 때문이다. 이로 인해 최근에는 훈련전이를 측

정하는 대안으로, ‘예측된 훈련전이’, 또는 ‘훈련전이 예측자’로 제안되고 있는 영향변수에 

대해 설문조사를 하여 훈련전이를 간접적으로 측정하는 방법(Bates, Kauffeld & 
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Holton, 2007; Ruona, Leimbach, Holton & Bates, 2002)이 활용되기도 한다. 

이에 본 연구에서는 최근 연구자들(Holton, Bates & Ruona, 2000; Kontoghiorghes, 

2002; Pugh & Bergin, 2006)이 행동변화 및 업무개선에 밀접한 영향을 주는 요인으

로 주목하는 전이동기를 중심으로 관련 영향변수들을 연구하여 훈련성과를 효과적으로 

측정하고자 한다. 다양한 연구에서 전이동기는 실제 행동변화(전이)를 예측하는 매우 중

요한 요소로 밝혀졌으며(Baldwin & Ford, 1988; Burke & Hutchins, 2007), 이

는 훈련전이에 앞서 발생하는 것으로 확인되었다(Axtell, Maitlis & Yearta, 1997; 

Chiaburu & Lindsay, 2008). 또 전이동기는 대표적인 전이특성으로서 전이의 하위

요인으로 다루어지며, 전이와 전이동기가 매우 높은 상관(r=.84)을 가지고 있음(김성

완․김재훈, 2003)이 증명되기도 하였다. 이와 같이 전이동기가 훈련전이와 매우 밀접

한 관련이 있으며 훈련성과 측정에 있어서의 중요성이 강조되고 있지만, 이에 대한 실증

적인 연구는 충분히 이루어지지 못하고 있다(Gegenfurtner, Veermans, Festner & 

Gruber, 2009). 따라서 전이동기에 대한 연구는 더욱 그 의의가 크다고 볼 수 있다. 

그동안 훈련성과로서의 전이동기를 증진시키기 위한 연구는 주로 전이동기와 학습자 

특성과의 관계에 관한 것(Chiaburu & Lindsay, 2008)이거나 전이동기 증진을 위한 

조직환경 구축에 대한 연구(Egan, Yang & Bartlett, 2004) 등으로 통합적인 관점에

서라기보다 독립적으로 이루어져 왔다. 하지만 전이동기 향상을 위해서는 학습자 특성과 

같은 개인변수와 업무환경 특성과 같은 환경변수를 동시에 고려하는 노력이 필요하다

(Gegenfurtner, Veermans, Festner & Gruber, 2009; Mathieu, Martineau & 

Tannenbaum, 1993). 또 만족도나 성취도와 같은 학습성과도 훈련전이에 영향을 미치

는 주요 요인이므로(Holton, 1996; Noe, 1986) 이들을 포함하는 여러 요인들의 직간

접적인 인과관계를 통합적인 구조관계에서 살펴보고자 한다. 연구문제는 다음과 같다.

1. 기업 이러닝에서의 직업적 자기효능감, 과제가치 및 직무자율성은 만족도에 직접적

인 영향력을 미치는가? 

2. 기업 이러닝에서의 직업적 자기효능감, 과제가치, 직무자율성 및 만족도는 학업성

취도에 직접적인 영향력을 미치는가? 

3. 기업 이러닝에서의 직업적 자기효능감, 과제가치, 직무자율성, 만족도 및 학업성취

도는 전이동기에 직접적인 영향력을 미치는가?
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 전이동기

훈련전이는 대표적인 훈련전이 모형(Baldwin & Ford, 1988; Holton, 1996; Noe, 1986)

에서와 같이 복잡하고 다양한 변수 간의 관계 속에서 이해된다. Noe(1986)는 학습자들이 

훈련에서 배운 지식, 기술, 행동 및 인지적 전략을 업무에 효과적이고 지속적으로 적용하

는 것을 훈련전이로 정의하였다. 또 Noe는 통제소재, 스킬평가 피드백에 대한 반응과 경

력/직무 태도, 기대 및 자기효능감 등이 학습동기에 영향을 미치고, 이러한 학습동기는 

학습에 대한 반응과 함께 개인의 학습에 영향을 주게 되며, 여기에 전이동기가 더해져서 

학습자의 행동변화가 유도되어 최종적으로 훈련전이를 결정하게 된다는 훈련전이 모형을 

제안하였다([부록 그림 1] 참조). 

Noe는 그의 모형을 통해 전이동기가 학습자가 훈련에서 얻은 지식과 스킬을 업무에 

적용시키고자 하는 의지를 의미한다고 하였으며, 전이동기가 학습을 행동변화로 이끌어

주는 중요한 역할을 수행한다고 강조하였다. Noe는 학습과 행동변화의 매개요인으로서

의 전이동기(motivation to transfer)의 중요성을 언급하며, 이를 훈련성과와 함께 훈

련 이후에 측정하였으나, 이후 전이동기는 학습자가 훈련에서 얻은 지식과 스킬을 업무

에 적용시키고자 하는 의지를 의미하는 학습동기로서의 전이동기(motivation to 

transfer)와 훈련종료 후 훈련내용을 업무에 적용시키고자 하는 의지를 의미하는 훈련성

과로서의 전이동기(transfer intentions)로 주로 다루어지며, 연구의 방향이 다소 차이

를 보이고 있다. Axtell, Maitlis와 Yearta(1997)는 훈련전이에 있어 전이동기

(motivation to transfer)가 유의한 예측인자로 작용한다는 연구를 하였지만, 이 밖에 

다른 많은 연구들(Ruona, Leimbach, Holton & Bates, 2002; Machin & 

Fogarty, 2004; Kontoghiorghes, 2002)은 전이동기를 자기효능감, 유용성, 조직환

경 등의 변인들로부터 영향을 받는 훈련성과로서의 전이동기(transfer intentions)로 

다루어왔다(Burke & Hutchins, 2007). 이처럼 전이동기는 학습동기로 다루어지거나 
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훈련성과로 연구되는 등 연구자들의 의견이 다소 일치되지 않는 경향을 보이고 있으나, 

본 연구에서는 행동변화 및 업무개선에 밀접한 영향을 주는 요인이자 훈련성과로 주목받

는 전이동기(transfer intentions)를 중심으로 관련 영향변수들을 연구하여 훈련성과를 

효과적으로 측정하고자 한다.

이에 본 연구에서는 최근 연구(Baldwin & Ford, 1988; Burke & Hutchins, 

2007; Holton, Bates & Ruona, 2000; Kontoghiorghes, 2002; Pugh & Bergin, 

2006)에서 훈련전이와 밀접한 관련이 있다고 보고하는 전이동기를 연구하여 훈련성과를 

효과적으로 측정하고자 한다. 또 기업교육 현장에서 훈련효과 요인 중 가장 보편적으로 

인식되고 있는 Kirkpatrick의 4수준 평가모형의 반응평가, 학습평가인 만족도와 학업성

취도를 포함하여 훈련성과를 측정하고자 한다.

2. 전이동기에 영향을 미치는 요인

전이동기에 영향을 미치는 요인은 주로 학습자특성 변수와 업무환경 변수로 나누어 볼 

수 있다(Gegenfurtner, Veermans, Festner & Gruber, 2009; Mathieu, 

Martineau & Tannenbaum, 1993). 그동안 학습자특성 변수는 전이동기와 관련된 

변수로 많이 다루어져 왔다(Baldwin & Ford, 1988; Noe & Schmitt, 1986). 기업

에서의 학습자특성 변수로 Baldwin과 Ford(1988)는 학습자 능력, 동기, 성격의 세 가

지 요인을, Noe와 Schmitt(1986)는 학습자 태도, 흥미, 가치, 기대 등을 제시하였다. 

구체적으로는 기업 전이동기에 있어서의 학습자특성 변수로 학습자 성격, 직무몰입, 자

기효능감, 과제가치, 훈련에 대한 반응, 교육훈련에 대한 태도가 주로 다루어졌으며, 업

무환경 변수로는 직무자율성, 조직문화, 조직의 지원 등이 주로 다루어져 왔다

(Gegenfurtner, Veermans, Festner & Gruber, 2009).

가. 직업적 자기효능감 

Noe(1986)는 그의 훈련전이 모형을 통해서 자기효능감을 중요 동기변수로 제시하고 

있다. Baldwin과 Ford(1988), 금혜진과 정재삼(2007)은 교육훈련의 전이 영향변수

로 자기효능감을 포함시켰으며, Chiaburu와 Lindsay(2008)는 전이동기 영향변수로 

자기효능감을 포함시켰다. 이 외에도 자기효능감이 전이동기와 밀접하게 관련되어 있으
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며, 학습전이 및 전이동기의 중요한 영향변수임은 선행연구(이도형, 1996)를 통해 규명

되었다. 

그러나 대다수의 연구들이 학업적 맥락에서의 자기효능감을 중점으로 이루어진 데 반

해 직무환경에서의 자기효능감에 대한 연구는 미비한 실정이므로(Kőnig, Debus, 

Hȁusler, Lendenmann & Kleinmann, 2010; Rathi & Rastogi, 2009) 이에 대

한 연구가 필요하다고 볼 수 있다. 따라서 본 연구에서는 직업적 자기효능감을 훈련성과

에 영향을 주는 요인으로 설정하였다. 

직업적 자기효능감은 개인이 자신의 직무를 성공적으로 수행하는 데 필요한 자신의 능

력에 대해 가지는 판단을 의미한다(Rigotti, Schyns & Mohr, 2008).

직업적 자기효능감과 만족도를 직무만족에 초점을 맞추어 규명한 연구는 국내에서 이

루어졌다. 윤종록․강성배․김형철(2002)은 기업 이러닝 학습자 309명을 대상으로 자

기효능감이 만족도와 성취도를 유의하게 예측하고 있음을 검증하였다. Axtell, Maitlis

와 Yearta(1997)가 기술직 직원 62명을 대상으로 실시한 연구에서, 직업적 자기효능

감은 전이동기와 유의한 상관관계를 보였으나 기존 선행연구에서 다루어졌던 것과는 달

리 전이동기를 유의하게 예측하지는 못했다. 이는 직무자율성이나 학습자 동기 등이 직

업적 자기효능감에 비해 보다 강한 예측인자로 작용했기 때문에 다중회귀분석에서는 유

의한 결과가 나오지 않은 것으로 추측한다고 보고하고 있다.

나. 과제가치

Clark, Dobbins와 Ladd(1993)는 과제 유용성을 경력 유용성(career utility)과 업무 유용

성(job utility)으로 나누어 각각을 경력과 업무수행에 있어 훈련이 유용한 정도에 대한 학

습자의 인식이라고 정의하며 주요 훈련동기 요인으로 제안하였다. Noe(1986)는 프로그램

의 내용에 대한 학습자의 유용성과 중요성 인식을 전이의 영향변수로 제시하였고, 

Baldwin과 Ford(1988)는 전이과정 중 훈련의 성과에 영향을 미치는 주된 변인으로 학

습자의 특성, 훈련설계, 조직환경을 가정하였다. 이 중 훈련설계는 과제가치의 프로그램

의 내용적 측면을 설명하는 것으로써, 이를 전이의 설명변인으로 제시하였다. 이 외에도 

최근 연구(Ruona, Leimbach, Holton & Bates, 2002)에 따라 과제가치가 훈련성과

에 밀접한 영향을 줄 것이라는 가정을 하였다.

과제가치란 해당 과제가 학습자들에게 얼마나 흥미롭고 중요한지, 그리고 유용한지에 
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대한 개인적 판단을 의미하며(Eccles & Wigfield, 2002), 과제가치와 만족도의 관계

는 주로 성취도와 함께 대학 환경을 배경으로 이루어졌으며, 다음과 같은 연구들에서 대

부분 과제가치가 높을수록 만족도 및 성취도가 향상된다는 결과를 보여 주고 있다. 

Bong(2001)은 168명의 대학생을 대상으로 자기효능감보다 과제가치가 학습자의 향후 

수강의도를 더 잘 예측하는 결과를 확인하였고, 이로써 과제가치가 향후 수강의도로 대

변되는 만족도에 가지는 강력한 설명력이 확인되었다. 또한 과제가치가 자기효능감보다

도 중간고사 점수를 더 잘 예측하는 것으로 나타났다. 국내에서는 한순미(2004)가 대학

생 533명을 대상으로 학습동기 변수와 인지전략 변수를 통틀어 과제가치가 학업성취에 

가지는 설명력이 가장 높은 것을 입증하였다. 이와 같은 선행연구들을 통해, 과제가치가 

성과에 가장 영향력이 큰 동기변수 중 하나임을 유추할 수 있다.  

과제가치와 전이동기의 관계에 대해서는, 과제가치가 학습전이에 대한 기대의 측면에

서 또는 직무와의 내용관련성 측면에서 학습전이와 관련된 변수로 연구되어 왔다. 

Noe(1986)는 프로그램에 대한 반응이 학습을 결정짓고, 전이동기와 상호작용하여 전이

를 가져온다고 제시함으로써 프로그램의 내용에 대한 학습자의 유용성과 중요성 인식이 

전이의 영향 요인임을 나타냈다. Baldwin과 Ford(1988)는 전이과정 중 훈련의 성과에 

영향을 미치는 주된 변인으로 학습자의 특성, 훈련설계, 조직환경을 가정하였다. 이 중 

훈련설계는 과제가치의 프로그램의 내용적 측면을 설명하는 것으로써 이를 전이의 설명

변인으로 제시하였다. Holton(1996)의 전이모형에서는 전이를 학습, 행동, 결과로 

구분하고, 이에 영향을 미치는 요인들로 학습자의 능력, 학습동기, 프로그램에 대한 반

응, 전이 동기, 전이 설계, 외부사건 등을 제시하며, 프로그램에 대한 반응을 통해서 과

제가치와 전이와의 관련성을 시사하였다. Ruona와 Leimbach와 Holton 그리고 

Bates(2002)는 다양한 성격을 가진 기업의 여러 교육훈련 프로그램의 학습자 1,616명

을 대상으로 학습자의 과제가치가 전이성과를 유의하게 설명하는 것을 확인하였다.

다. 직무자율성

환경변수로는 직무자율성을 설정하였다. 환경변수는 주로 훈련설계나 조직의 지원 등 

훈련과 밀접한 외적요인(양은하, 정재삼, 2006; 현영섭, 2005; Baldwin & Ford, 

1988; Holton, 1996)으로 설정하지만, 최근에는 훈련과 직접적인 연관이 있지는 않지

만 직무 중요도나 직무자율성과 같은 업무환경 변수가 훈련동기를 고취시키고 결과적으
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로는 전이동기를 고양시킨다는 연구도 등장하고 있다(Egan, Yang, & Bartlett, 

2004; Hackman & Oldham, 1980). 특히 직무자율성은 훈련성과에 중요한 영향을 

주는 변수로 주목받으며 그 영향력을 검증받기도 하였다(Kontoghiorghes, 2001; 

Kontoghiorghes, 2002).

직무자율성이란 업무 수행방법, 스케줄링, 수행기준 설정을 자신의 재량하에 결정하여 

업무를 수행하는 것을 의미한다(Breaugh, 1999). 즉, 업무를 처리하는 방법을 정하거

나, 이를 수행하는 스케줄을 조정하고 업무목표와 수행여부 기준을 설정하는 일련의 과

정이 개인의 자율적인 재량하에서 이루어지는지를 의미하는 것이다.

직무자율성에 대한 연구는 임직원의 이직이나 성과, 만족도에 영향을 미치는 중요한 

요인으로서 지난 수년간 주목받아 왔다(Cummings & Molloy, 1977; Fried, 1991; 

Greenhaus & Callanan, 1994). Fried(1991)는 직무자율성이 이직의향이나 직무만

족과 밀접한 관련이 있다고 주장하였으며, Greenhaus와 Callanan(1994)은 업무 프

로젝트를 선택하고, 업무수행방법을 결정하며 업무 스케줄을 설정하는 일은 임직원의 업

무 효과성에 있어 핵심적인 요소라고 주장하였다. Glisson과 Durick(1988)은 22개 인

적자원개발 조직에 속한 319명 임직원들을 대상으로 만족도를 예측하는 요인들을 규명

하는 연구를 수행하였다. 이들은 예측요인으로 임직원들의 교육수준을 포함한 임직원 특

성과 스킬 다양성, 그리고 역할모호성을 포함한 직무자율성 수준, 조직의 리더십과 조직

연령 수준을 선정하였으며, 연구결과 직무자율성 수준이 만족도를 유의하게 예측하는 것

으로 나타났다. 한편, Axtell et al.(1997)은 기술직 직원 62명을 대상으로 직무자율성

이 전이동기의 강한 예측인자임을 확인하였다.

라. 만족도 및 학업성취도

대부분의 선행연구들이 주로 훈련성과와 훈련전이 간의 관계만을 주로 다루어 왔기 때

문에 만족도 및 학업성취도와 전이동기 간 관계에 대해서는 연구가 미비한 편이다. 하지

만 전이동기가 훈련전이와 높은 상관을 보이며 훈련전이를 효과적으로 측정하는 수단으

로서 제안되고 있기 때문에 훈련전이에 대한 선행연구를 중심으로 그 이론적 배경을 살

펴보고자 한다. 학습자가 교육훈련 프로그램에 대해 가지는 만족도가 전이성과에 영향을 

미친다는 연구결과는 전통적인 학습 환경을 대상으로 다수 보고되어 왔다. Trefz(1991)

은 교육훈련에 큰 만족을 보인 학습자들이 그렇지 않은 학습자들보다 자신의 실제 업무 
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수행에 교육훈련에서 얻은 지식과 기술을 더 많이 활용하는 경향이 있음을 확인하였다. 

Faerman과 Ban(1993)은 학습에 대한 반응과 전이성과 간에 밀접한 관계가 있을 것이

라는 가정을 설정하여 감독자 교육훈련 프로그램에 참가한 감독자 약 1,360명을 대상으

로 연구를 실시한 결과, 교육훈련 프로그램에 대한 감독자의 반응과 전이성과 간에는 강

한 상관관계가 있음을 밝혀냈다. 또 Al-ammar(1994)의 연구에서도 교육훈련 프로그

램에 대한 참가자들의 반응이 교육훈련의 직무에 대한 전이와 유의미한 관계가 있는 것

으로 나타났다.

이와 같은 결과는 기업 이러닝 환경을 기반으로 한 연구에서도 유사하게 보고된다. 이

도형(1996)도 반응이 전이에 직접적인 영향을 미친다는 것을 입증하였다. 정경수와 김

경준(2006)은 160명의 기업 이러닝 학습자를 대상으로 학습자 특성, 조직의 지원, 시스

템 환경의 하위변수들과 함께 만족도가 재수강 의향 및 학습전이를 유의하게 예측하는 

것을 확인하였다. 권오영․임효창․김세종(2008)은 이러닝의 전이성과가 기업교육에 

있어 매우 중요함에도 불구하고 이를 주제로 한 연구가 거의 없음을 주목하여 학습자의 

정서적 반응, 학습성과, 직무몰입 등이 전이성과에 미치는 영향을 규명하고자 하였으며, 

학습성과가 전이성과에 직간접적인 영향을 미친다는 사실을 밝혔다. 임효창․이인석․박

경규(2004)는 기업 이러닝 학습자 234명을 대상으로 만족도는 학습문화 다음으로 학습

전이와 갖는 상관계수가 높았으며, 학습전이에 대한 회귀분석 결과에서도 학습자가 가지

는 만족도가 학습전이를 유의하게 예측하는 것을 확인하였다. 이렇듯 다수의 선행연구를 

통해 만족도가 전통적인 환경에서뿐만 아니라 이러닝 환경에서도 학습전이와 밀접하게 

관련이 있는 변수로 검증되어 온 반면, 만족도와 전이동기의 관계에 대해 살펴본 연구는 

다소 미비한 실정이다. 훈련내용을 실제업무에 전이시키고자 하는 의지가 강할수록 전이

성과 및 업무성과가 향상될 것으로 추론하여, 훈련에 대한 만족도가 전이동기에 영향을 

미칠 수 있음을 가정하였다.

많은 연구자들이 학업성취도와 훈련전이에 대해 긍정적인 결과를 보고하고 있다. 훈련

전이에 대한 초기 연구인 Baldwin과 Ford(1988)의 이론적 훈련전이 모형은 훈련결과

를 훈련전이를 일으키는 원인변수로 제시하였다. 이처럼 훈련전이에 대한 초기연구에서

부터 학업성취도는 훈련전이를 일으키는 영향변수로 판단되어, 이후 학업성취도와 훈련

전이 간의 긍정적 관계를 보고하는 연구들이 많이 진행되어 왔다.

국내의 많은 연구에서도 학업성취도와 전이와의 관계는 유사하게 나타났다. 김종인과 

박성준(2001)은 국내 은행의 리더십 교육 학습자를 대상으로 개인특성과 조직분위기, 
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학습점수와 학습전이와의 관련성을 연구하였다. 연구결과 학습점수가 참가자의 전이 행

동에 유의미한 상관관계가 있음을 확인하였다. 주영주, 김소나, 박수영과 김은경(2009)

은 사이버 교육과정을 이수한 직장인 202명을 대상으로 학업성취도는 전이의 하위변인

들을 모두 유의하게 예측하는 것을 확인하였다. 이 외에도 학업성취도와 전이의 유의한 

관계를 증명하는 다수의 연구들(이도형, 1996; 김효근․서은숙․서현주, 2008)이 보고

되었다.

본 연구에서는 선행연구 분석에 근거하여 기업 이러닝에서의 훈련성과에 영향을 미치

는 요인으로 동기변수로는 직업적 자기효능감과 과제가치를, 환경변수로는 직무자율성을 

설정하였다. 이를 토대로 가설적 연구모형을 제시하면 [부록 그림 2]와 같다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구대상 및 연구절차

본 연구는 국내 A은행에서 2010년 4월 5일부터 4월 30일까지 진행된 ‘신용카드 업무 

과정’을 완수한 수강생들을 대상으로 하였다. A은행은 2010년 6월, 업계 최초로 금융 

분야별 일등인재 육성을 위한 ‘금융사관학교’를 설립하는 등 체계적인 인재육성 제도를 

수립해 온 국내 대표의 금융기업이다. 단일과정을 연구대상으로 삼은 이유는 대상자들의 

등록시스템, 학습운영시스템, 학습서비스, 성적 평가방식과 성적 산정기준 체제가 동일

하여 일관성 있는 연구가 가능하기 때문이다(Shea, Li & Pickett, 2006).

설문조사는 해당 기업의 LMS(Learning Management System)상에 탑재하여 진

행되었으며, 이메일과 교수자의 공지사항 등을 통해 설문참여가 독려되었다. 설문조사는 

두 차례에 걸쳐 시행되었으며, 1차 설문으로 과정 시작 첫 주에 직업적 자기효능감을 측

정하였고, 2차로 과정 넷째 주에 과제가치, 직무자율성, 만족도 및 전이동기를 측정하였

다. 두 차례의 설문과 사전 및 사후 성취도 평가에 모두 응답한 연구대상자는 311명이었

으며, 이 중 불성실한 응답자 40명을 제외한 271명을 최종 연구대상자로 삼았다. 성별

은 여성이 32.1%(87명), 남성이 67.9%(184명)로 남성이 더 많았다. 직급은 대리가 

1.1%(3명), 사원이 98.9%(268명)였다.
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2. 연구 도구

직업적 자기효능감은 Rigotti, Schyns과 Mohr(2008)이 기업 성인학습자를 대상으로 

개발한 6문항을 수정, 번안하여 사용하였다. 측정도구의 신뢰도 GFI 계수는 .93, AGFI 

계수는 .83이었으며, 문항내용은 “업무에서 어려움에 직면했을 때, 나는 내 능력을 믿기 

때문에 침착할 수 있다.” 등과 같다. 탐색적 요인분석 결과 자기효능감 측정도구는 단요

인으로 이루어져 있었으며, 본 연구에서 수집된 자료의 문항내적일치도 신뢰도 계수

(Cronbach's α)는 .89로 나타났다.

과제가치의 측정은 과제 성취에 대해 개인이 느끼는 중요성, 개인이 과제에 대해 느끼는 

흥미, 개인이 과제에 대해 판단하는 유용성을 측정하는 Eccles, Adler와 Meece(1984)의 

도구를 수정, 번안하여 사용하였다. 본 도구는 총 6문항으로 구성되어 있으며, 문항내용

은 “본 수업에서 배운 것은 다른 수업에 비해 유용하다.”와 같다. 유용성 측정도구의 문항

내적일치도 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .75, 중요성 측정도구의 문항내적일치도 신뢰도 

계수(Cronbach's α)는 .74, 흥미측정도구의 문항내적일치도 신뢰도 계수(Cronbach's 

α)는 .80이었다. 과제가치 측정도구의 탐색적 요인분석 결과 과제가치 측정도구는 단요

인으로 이루어져 있었으며, 본 연구에서 수집된 자료의 문항내적일치도 신뢰도 계수

(Cronbach's α)는 .90으로 나타났다.

직무자율성을 측정하기 위하여 수행방법 자율성(method autonomy), 스케줄링 자율

성(scheduling autonomy), 기준설정 자율성(criteria autonomy) 등을 측정하는 

Breaugh(1999)의 기업 성인학습자 대상 9문항을 수정, 번안하여 사용하였다. 문항내용

은 “나는 업무수행에 사용되는 방법을 자유롭게 선택할 수 있다.” 등과 같다. 수행방법 자

율성 측정도구의 문항내적일치도 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .93, 스케줄링 자율성 

측정도구의 문항내적일치도 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .88, 기준설정 자율성 측정도

구의 문항내적일치도 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .85이었다. 직무자율성 측정도구의 

탐색적 요인분석 결과 직무자율성 측정도구는 단요인으로 이루어져 있었으며, 본 연구에

서 수집된 자료의 문항내적일치도 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .92로 나타났다.

만족도는 훈련내용에 대한 만족도를 측정하였으며, 측정도구로는 Shin(2003)이 사이

버대학생을 위하여 개발한 8문항을 수정, 번안하여 사용하였다. 문항내용은 “본 과목을 

학습하는 것은 나에게 가치 있는 경험이었다.” 등과 같으며, 측정도구의 문항내적일치도 

신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .94였다. 만족도 측정도구의 탐색적 요인분석 결과 만족
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도 측정도구는 단요인으로 이루어져 있었으며, 본 연구에서 수집된 자료의 문항내적일치

도 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .91로 나타났다.

전이동기는 Noe와 Schmitt(1986)가 기업 성인학습자를 대상으로 개발한 5문항을 

수정, 번역하여 사용하였다. 문항내용은 “본 사이버과정을 통해 익힌 지식과 기술은 앞으

로 나의 업무와 관련된 문제를 해결하는 데 도움이 될 것이다.” 등과 같다. 측정도구의 문

항내적일치도 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .82였다. 전이동기 측정도구의 탐색적 요

인분석 결과 전이동기 측정도구는 단요인으로 이루어져 있었으며, 본 연구에서 수집된 

자료의 문항내적일치도 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .90으로 나타났다.

구성원의 성취도 향상 정도를 측정하기 위해 사전 성취도평가와 사후 성취도평가로 두 

차례에 걸쳐 이루어졌는데, 이는 학습자가 교육 이전에 갖고 있던 사전지식을 배제하고, 

교육을 통한 성과만을 측정하기 위하여 본 연구에서는 학습자의 사전, 사후 성취도평가

의 차이점수를 학업성취도로 사용하고자 한다.

평가문항은 시험 문항 pool에서 반분법(split half method)으로 추출된 동형검사지 

2부를 사용하였으며, 문항내용은 A은행 교육과정인 신용카드 업무 내용에 관한 것이다. 

사전 성취도평가는 2010년 4월 5일에, 사후 성취도평가는 2010년 4월 말 각 개인별로 

학습종료 시점에 시행되었다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 측정변수 간의 상호상관행렬 및 기술통계치

구조방정식 모형에서 각 측정변수들이 정상분포를 이루지 않을 경우 다변량정규분포

성의 가정을 충족시킬 수 없고, 그 결과 왜곡된 추정치를 얻게 되며 정확한 통계적 검증

이 이루어지지 않는다. 이에 수집된 자료에 대한 다변량정규분포성을 확인하기 위해 평

균과 표준편차, 왜도 및 첨도를 검토하였다. 측정변수의 표준왜도가 3보다 작고 표준첨

도가 10보다 작으면 구조방정식 모형하에서의 정상분포 조건이 충족되므로(Kline, 

2005), 본 연구에서의 구조방정식 모형 검증에서 다변량정규분포성의 기본 가정이 충족

되었다고 할 수 있다(부록의 <부표 1> 참고).
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본 연구에서는 가설적 연구모형을 바탕으로 통계적 모형을 설정하였으며, 연구모형에

서의 각 잠재변수들은 측정변수들을 이용하여 수학적으로 측정되는 잠재변수로 설정되었

다. 모형을 설정하는 데 있어서 측정변수들을 탐색적 요인분석 결과, 직업적 자기효능감, 

과제가치, 직무자율성, 만족도, 전이동기 모두 단요인 측정변수로 판명되었다. 이 경우, 

측정모형에 과도한 비중이 실리는 것을 막기 위해 묶음지표(item parcel)를 개발하여 

사용하였는데, 묶음지표란 동일한 구인을 측정하는 일차원적인 측정변수들을 무선적으로 

묶어서 총점이나 평균값을 사용하는 것이다(Kishton & Widamn, 1994). 묶음지표를 

사용하면 각 잠재변수를 측정해 주는 측정변수의 수를 줄일 수 있으므로 측정 오차를 줄

이는 효과가 있으며, 개별 문항들을 사용할 때보다 구조방정식의 가정사항인 다변량정규

분포성을 확보할 수 있다(Bandalos, 2002).

다음으로 측정변수들 간의 상관관계를 분석한 결과, 모든 변수가 유의수준 .05에서 유

의한 상관관계를 보였다. 상관분석에서 상관이 높은 변인들 간의 다중공선성이 의심되어 

이를 진단한 결과, 분산팽창요인(VIF:Variance Inflaction Factor)이 모두 10 이하

를 나타내 다중공선성의 문제가 없음을 확인하였다(성태제, 2007).

2. 측정모형의 검증

연구모형인 구조회귀모형의 모형추정가능성과 적합도를 검증하기 전에 2단계 모형추

정가능성 확인절차(Kline, 2005)에 따라 최대우도추정법에 의한 측정모형의 적합도를 

추정한 결과, 측정모형의 TLI는 .998, CFI는 .999로 기준값 .90을 상회하는 것으로 

나타났으며, RMSEA 또한 .020(.000∼.052)으로 괜찮은 적합도를 갖는 것으로 나타

났다. 또 측정모형의 적합도가 기준값을 충족시킴을 확인함에 따라, 측정모형의 각 측정

변수가 해당 잠재변수를 적합하게 측정하는지를 알아보기 위해 측정모형의 모수치를 추

정한 결과, 측정변수들의 경로별 표준요인부하량은 .812∼.935에 걸쳐 있으며, 유의수

준 .05에서 모두 유의한 것으로 나타났다. 이는 측정모형에서 측정변수의 경로별 표준요

인부하량이 .30 이상이어야 한다는 기준값(Hair, Anderson, Tatham & Black, 

1995)을 충족시키는 결과라 할 수 있다. 따라서 본 연구에서 각 측정변수들은 해당 잠재

변수를 적절하게 측정하고 있는 것으로 확인할 수 있다. 
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3. 구조모형의 검증

초기연구모형이 수집된 자료에 부합하는지 적합도 지수를 확인한 결과 초기구조모형

의 적합도는 TLI= .998, CFI= .999, RMSEA= .020(.000∼.052)으로 나타남에 

따라 양호한 모형으로 판단할 수 있었다.

다음으로 초기구조모형의 직접효과를 검증하고, 그 구조계수를 추정한 결과는 다음과 

같다. 첫째, 직업적 자기효능감이 만족도에 미치는 영향력은 β=.06(t=.73, p >.05), 

과제가치가 만족도에 미치는 영향력은 β=.93(t=11.59, p <.05)이었다. 또 직무자율

성이 만족도에 미치는 영향력은 β=-.05(t=-.97, p >.05)였다. 둘째, 직업적 자기효

능감은 학업성취도에 β=.19(t=2.37, p<.05)의 영향력을, 과제가치는 β=-.02(t

=-.07, p >.05)의 영향력을, 직무자율성은 β=.20(t=3.49, p<.05)의 영향력을 미

쳤다. 또한 만족도는 학업성취도에 β=.57(t=2.18, p <.05)의 영향력을 미치는 것으

로 나타났다. 셋째, 직업적 자기효능감은 전이동기에 β=.10(t=2.17, p <.05)의 영

향력을, 과제가치는 β=-.11(t=-.70, p>.05)의 영향력을, 직무자율성은 β=-.03(t

=-.72, p >.05)의 영향력을 미쳤다. 또한 만족도는 전이동기에 β=.34(t=2.04, p

<.05)의 영향력을, 학업성취도는 β=.76(t=15.71, p <.05)의 영향력을 미치는 것으

로 나타났다.

초기구조모형의 구조계수 추정 결과 대부분의 변수들 간의 관계는 통계적으로 유의한 

것으로 나타났지만, 직업적 자기효능감과 직무자율성이 만족도에 미치는 효과와 과제가

치가 학업성취도에 미치는 효과, 그리고 과제가치와 직무자율성이 전이동기에 미치는 효

과가 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이에 초기구조모형에서 직업적 자기효능감→만족

도, 직무자율성→만족도, 과제가치→학업성취도, 과제가치→전이동기, 직무자율성→

전이동기의 경로를 삭제시켜 보다 간명한 모형으로 수정하였다. 초기구조모형과 수정모형 

간에 통계적으로 유의한 차이가 있는지 확인하기 위해 
2 
검증을 실시한 결과, 

2
D=3.08, p

=.69로서 적합도에 있어서 수정된 간명모형과 초기구조모형 간에 통계적으로 유의한 

차이가 없는 것으로 나타났다. 수정모형의 적합도를 평가하기 위해 최대우도법을 통해 

적합도 지수를 추정한 결과 수정모형의 적합도는 TLI =.999, CFI =.999, RMSEA 

=.012(.000∼.046)로 나타남에 따라 양호한 모형으로 판단할 수 있다. 

수정모형의 구조계수 추정치 결과는 다음과 같다. 첫째, 과제가치가 만족도에 미치는 

영향력은 β=.95(t =16.85, p<.05)이었다. 둘째, 직업적 자기효능감, 직무자율성 및 
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만족도가 학업성취도에 미치는 영향력을 검증한 결과 직업적 자기효능감이 학업성취도에 

미치는 영향력은 β=.20(t=2.68, p<.05), 직무자율성이 학업성취도에 미치는 영향

력은 β=.19(t=3.58, p<.05)였으며, 만족도가 학업성취도에 미치는 영향력은 β

=.54(t =8.27, p <.05)였다. 또 직업적 자기효능감과 만족도, 학업성취도가 전이동기

에 미치는 영향력을 확인한 결과, 직업적 자기효능감이 전이동기에 미치는 영향력은 β

=.08(t=2.02, p <.05), 만족도가 전이동기에 미치는 영향력은 β=.24(t=5.34, p

<.05), 학업성취도가 전이동기에 미치는 영향력은 β=.76(t =17.42, p <.05)이었다.

한편, 직업적 자기효능감, 과제가치, 직무자율성, 만족도, 학업성취도 및 전이동기 간

의 상관관계가 유의한 것으로 나타났으며, 과제가치가 만족도에 미치는 영향과 만족도가 

학업성취도 및 전이동기에 미치는 영향이 유의한 것으로 나타났다. 또 직업적 자기효능

감, 직무자율성 및 만족도가 학업성취도에 미치는 영향과 학업성취도가 만족도에 미치는 

영향이 유의한 것으로 나타남으로써 Baron과 Kenny(1986)에 의해 간접효과가 있는지 

검증할 필요가 있어 이를 실시하였으며, Sobel(1982)의 간접효과 검증을 실시한 결과, 

과제가치가 만족도를 매개로 전이동기에 미치는 간접효과(Z=5.09, p > .05)를 제외

한, 과제가치가 만족도를 매개로 학업성취도에 미치는 간접효과(Z=7.43, p< .05)와 

직업적 자기효능감, 직무자율성 및 만족도가 학업성취도를 매개로 전이동기에 미치는 간

접효과가 유의수준 .05에서 각각 Z=2.65(p< .05), Z=3.51(p< .05), Z=

7.47(p< .05)로 모두 유의한 것으로 나타났다. 간접효과의 유의성 검증 결과를 토대로 

직업적 자기효능감, 과제가치, 직무자율성, 직무몰입, 만족도 및 전이동기 간의 직접효과

와 간접효과에 대한 표준화된 추정치를 정리하면 <부록>의 <부표 2>와 같다.

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구에서는 기업 이러닝에서의 직업적 자기효능감, 과제가치, 직무자율성, 만족도, 

학업성취도 및 전이동기 간의 직간접적인 효과를 검증하는 가설적 모형을 설정하고 그 

유의성을 검증하고자 하였다. 

먼저, 직업적 자기효능감, 과제가치, 직무자율성이 만족도에 직접적인 영향력을 미치
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는가를 살펴본 결과, 직업적 자기효능감과 직무자율성은 만족도에 유의한 영향을 미치지 

못한 반면, 과제가치는 만족도에 유의한 영향력을 미치는 것으로 나타났다.

과제가치가 만족도에 유의한 영향을 미친다는 연구결과는 만족도를 대변하는 만족도

의 하위 개념인 향후 수강의도와 과제가치의 관계를 살펴본 Bong(2001)의 연구에서 과

제가치가 향후 수강의도를 예측한다는 연구결과와 맥을 함께하는 결과이다. 이는 학습자

가 수업을 얼마나 가치 있고 유용하다고 느끼는지에 따라 수업에 대해 느끼는 만족도의 

정도가 달라진다는 것을 의미한다. 따라서 학습자의 만족도 향상을 위해서는 학습자가 

학습 과제 자체에서 흥미를 느끼고 학습을 지속해 나가도록 하거나, 과제 자체의 중요성

을 인식하도록 과제 자체가 학습자의 실제 상황에서 어떤 중요성을 갖는가를 언급하는 

등의 전략을 구사할 필요가 있을 것이다.

한편 직업적 자기효능감이 만족도에 유의한 영향을 미치지 않는다는 결과는, 자기효능

감이 높을수록 훈련에 대해 학습자가 가지는 만족도가 높아진다는 윤종록․강성배․김형

철(2002)의 연구결과와는 상반된 결과이다. 또 직무자율성이 만족도에 긍정적인 영향을 

미치지 않았다는 결과는, 기업에서의 직무자율성이 만족도와 관련이 있다는 Glisson과 

Durick(1988)의 연구결과와 일치하지 않는 결과이다. 이는 대다수의 연구들이 학업적 

자기효능감을 중점으로 이루어진 데 반해 직업적 자기효능감에 대한 연구가 미비하여 이

에 대한 연구가 필요하다고 보았으나, 연구에서의 결과는 직업적 자기효능감이 사실상 

교육훈련에 유의한 관계를 가지지 못한다는 것을 의미한다. 또 기존의 선행연구에서 환

경변수를 주로 훈련설계와 밀접한 요인으로 설정하지만, 최근에는 훈련과 직접적인 연관

이 있지는 않아도 직무 중요도나 직무자율성과 같은 업무환경 변수가 훈련동기를 고취시

키고 결과적으로는 전이동기를 고양시킨다는 연구(Egan, Yang & Bartlett, 2004)에 

따라 훈련성과에 중요한 영향을 주는 변수로 주목받고 있는 직무자율성을 환경변수로 설

정하였으나, 이 역시 업무에 대한 인식과 훈련에 대한 인식 간의 관계가 유의하지 않을 

수도 있다는 것을 보여 준다.

두 번째로, 기업 이러닝에서 직업적 자기효능감, 과제가치, 직무자율성 및 만족도가 학

업성취도에 직접적인 영향력을 미치는가를 검증한 결과, 과제가치는 학업성취도에 유의

한 영향을 미치지 못한 반면, 직업적 자기효능감과 직무자율성, 만족도는 학업성취도에 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

직업적 자기효능감이 학업성취도에 미치는 영향이 유의하다는 연구결과는 자기효능감

과 만족도 및 성취도의 관계를 기업 이러닝 환경에 접목시킨 윤종록 외(2002)의 연구에
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서 학습자의 정의적 특성(학습동기, 기대, 자기효능감)이 교육훈련에 대한 만족도와 성

취도를 유의하게 예측하고 있음을 검증한 결과와 일치한다. 이는 개인이 자신의 직무를 

성공적으로 수행하는 데 자신의 능력을 높게 평가할수록 훈련에 대한 동기 역시 향상하

여 학습성취를 향상시키는 데 영향을 미쳤음을 의미한다. 이는 직업적 자기효능감이 만

족도를 유의하게 예측하지 않았다는 것이 직무에 대한 인식과 훈련에 대한 인식 간에는 

상관이 없을 수 있다는 것을 보여준 반면, 학업성취도는 단순히 훈련에 대한 인식을 측정

한 것이 아니라 학습자 개인의 성장 정도를 측정한 것이기 때문에 유의미한 결과를 보여 

준 것이라 해석할 수 있다. 즉, 학업성취도의 경우 사전 성취도와 사후 성취도의 점수의 

차이를 증진시키기 위해 이러닝을 수강하였고, 이를 업무의 연장으로 인식하여 보다 높

은 훈련동기를 가지고 보다 높은 사후 성취도 점수를 얻을 수 있었음을 의미한다. 

또한, 직무자율성이 학업성취도에 미치는 영향이 유의하다는 결과는 Greenhaus와 

Callanan(1994)의 연구에서 직무자율성이 임직원의 업무 효과에 있어 핵심적인 요소

임을 피력한 것과 맥을 같이하는 결과를 보여 주었다. 이는 훈련과 직접적인 연관이 있지

는 않지만 직무자율성과 같은 업무환경 변수가 훈련동기를 고취시킨다는 연구(Egan, 

Yang & Bartlett, 2004)를 지지하는 것으로 나타났다.

본 연구에서 기업 이러닝 학습자의 만족도는 학업성취도에 직접적인 영향력을 가지는 

것으로 확인되었다. 기업 이러닝에서 학습자의 만족도가 높을수록 학습성취에서의 성장

을 기대할 수 있으므로, 이를 통해 학습자의 만족도를 높여 줄 수 있는 방안에 대한 고민

이 필요함을 알 수 있다. 우선적으로 본 연구결과에서 확인되었던 과제가치의 유의미한 

영향력을 바탕으로 학습자의 만족을 이끌어 내기 위해서 과제가치를 고려한 이러닝의 설

계 및 운영이 요구된다. 아울러 기업 이러닝에서 만족도에 대한 위상을 재정립할 필요가 

있다. 대부분 기업에서는 교육훈련 후 만족도 조사를 기본적으로 실시하고 있는 데 비해, 

그 중요성에 대해서는 다소 간과하는 경향이 있다. 따라서 만족도 조사의 내용에 있어서 

내용설계, 교수자, 시스템 영역으로 보다 다각화된 접근이 필요하며, 이를 체계적으로 분

석하여 이러닝 설계 및 운영에 반영하여 만족도 조사의 내실화를 꾀해야 한다. 한편, 과

제가치가 학업성취도에 미치는 직접적인 영향력은 확인되지 않았다. 이는 성취도에 대한 

과제가치의 예측력을 검증한 선행연구(Bong, 2001)와는 다른 결과이다. 이와 같은 결

과는 선행연구에서 과제가치와 사후성취도의 관계만을 살펴본 것과는 달리 본 연구에서

는 학업성취도에서 학습자의 성장 정도도 함께 고려했기 때문에 나타난 결과라고 볼 수 

있다. 이는 개인이 교육훈련 프로그램이 중요하고, 유용하며, 가치롭다고 느낄수록 훈련



296 職業能力開發硏究 第14卷 第3號

에 부여하는 가치가 향상되어, 훈련 종료 후에 실시되는 성취도검사에서 높은 점수가 나

올 수는 있지만, 본 연구에서는 학업성취도를 사전, 사후로 나누어 실시함으로 인해 선행

연구와 결과가 다소 다르게 나온 것으로 볼 수 있다. 나아가, 앞서 언급한 선행연구가 이

론상의 논의에 그치거나 변수들 간의 상관관계 또는 예측력에 대해서만 살펴보고 있어, 

변수들 간의 인과관계에 대한 논의는 부족했기 때문으로 사료된다. 따라서 본 연구의 결

과는 과제가치와 학업성취도 사이에 상관은 존재할 수 있으나, 직접적인 인과관계는 존

재하지 않을 수 있음을 실증적으로 보여 준다. 그러나 다수의 선행연구가 성취도에 있어

서 과제가치의 중요성을 언급하고 있으므로, 이들 사이에 존재하는 또 다른 매개변수의 

가능성에 대해서 추가적인 연구가 이루어져야 할 것이다.

다음으로 직업적 자기효능감, 과제가치, 직무자율성, 만족도 및 학업성취도가 전이동

기에 미치는 영향력을 검증한 결과, 직업적 자기효능감, 만족도 및 학업성취도가 전이동

기에 유의한 영향력을 미친 반면, 과제가치, 직무자율성은 전이동기에 유의한 영향을 미

치지 못해 기존 선행연구 분석 결과와는 상반된 결과를 보여 주었다.

직업적 자기효능감이 전이동기에 영향력을 가지고 있다는 결과는 직업적 자기효능감

을 전이동기와 긍정적인 관계를 보고한 Axtell, Maitlis와 Yearta(1997)의 연구결과

와 맥을 함께하는 결과이기도 하다. 이는 개인이 자신의 직무에 대한 자신의 능력을 높게 

평가할수록 훈련에서 배운 내용을 실제업무에 적용시키고자 하는 전이동기가 높아질 것

이라는 것을 의미한다. 

한편, 과제가치와 직무자율성이 전이동기에 미치는 영향력이 유의하지 않다는 결과는, 

기업교육에서 학습자의 과제가치가 전이성과를 유의하게 예측한다는 것을 규명한 

Ruona, Leimbach, Holton과 Bates(2002)의 연구결과, 그리고 직무자율성이 전이

동기의 강한 예측인자임을 보여 준 Axtell et al.(1997)의 연구결과와는 상반되는 결과

이다. 이러한 결과는 선행연구들이 동기요인과 훈련성과를 상관이나 예측관계를 살펴보

는 데에 그치거나 일대일 관계로 본 것과는 다르게 본 연구에서는 직무자율성과 같은 업

무환경 변수를 추가로 투입하여 보다 종합적이고 포괄적인 관계를 규명하려 한 데서 그 

원인을 찾을 수 있다. 구조방정식 모형에 투입되는 변수들의 성격에 따라 변수 간의 직접

적인 영향력이 재구성될 수 있기 때문이다. 또 선행연구의 경우, 학업성취도를 연구모형

에 포함하지 않은 반면, 본 연구에서는 학업성취도가 간접효과를 가진다는 것을 확인하

였으므로, 과제가치 및 직무자율성이 전이동기에 미치는 직접효과가 유의하지 않다는 결

과는 학업성취도의 간접효과 때문인 것으로 추측해 볼 수 있다. 즉, 선행연구의 경우 학



기업 이러닝에서 직업적 자기효능감, 과제가치, 직무자율성, 만족도, 학업성취도 및 전이동기 간의 구조적 관계 규명 297

업성취도를 업무환경에서 함께 고려하지 않았기 때문에 과제가치와 직무자율성이 전이성

과를 예측하는 것으로 나타났으나, 이는 사실상 기존 연구에서는 간과되었던 학업성취도

의 간접효과가 존재했기 때문인 것으로 볼 수 있다.

다음으로 만족도와 학업성취도가 전이동기에 유의한 영향을 미치는 것을 확인할 수 있

었다. 이는 전통적인 학습 환경을 바탕으로 만족도와 전이성과 간에 긍정적인 관계가 있음

을 규명해 온 다수의 선행연구(Al-ammar, 1994; Faerman & Ban, 1993; Trefz, 

1991)들과 일치하는 결과이며, 기업 이러닝 현장에서 이들의 관계를 연구한 선행연구

(이도형, 1996; 정경수․김경준, 2006)들과도 동일한 결과이다. 본 연구에서는 이러한 

연구결과를 전이동기에 적용시키고자 연구를 진행하였으며, 그 결과 전이동기 역시 만족

도의 영향을 받는 것으로 나타났다. 이는 학습자가 가지는 학습동기에 의해 영향을 받아 

학습에 대해 가지는 주관적인 반응이 결국 학습자가 학습한 지식과 기술을 현업에 보다 

적극적으로 활용하고자 하는 의지를 끌어낸다고 해석할 수 있다. 그러므로 앞서 언급한 

바와 같이 기업 이러닝에서 과제가치를 높이기 위한 다양한 설계 및 운영 측면의 전략들

을 마련하여 만족도를 증진시키려는 노력이 중요하며, 더불어 만족도 조사의 내용과 조

사 도구 및 결과 활용에 관심을 기울여야 할 것이다.

본 연구에서의 결론을 바탕으로 후속연구를 위한 제언을 하면 다음과 같다. 

먼저, 본 연구에서는 A은행이라는 특정 기관을 연구대상으로 선정하였기 때문에 여러 

타 기업으로 연구대상을 확대하여 추후 연구할 필요가 있다. 

둘째, 본 연구에서의 변수 외에도 교육훈련에 대한 태도, 교육 전반에 대한 인식, 상황

적 제약 등 전이동기와의 관계를 규명한 변수 등 훈련환경과 업무환경에 대한 변수들을 

다양하게 포함하여 보다 통합적이고 광범위한 연구를 할 필요가 있다고 사료된다.

마지막으로, 본 연구에서는 전이를 측정하는 수단으로 전이동기에 대한 연구의 중요성

을 인식하여 훈련성과 변수로 전이동기를 설정하였으나, 전이동기와 전이를 모두 포함시

킨 연구도 후속적으로 이루어지면 의미가 있을 것이다.
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abstract

The Structural Relationship among 
Occupational Self-efficacy, Task Value, Work Autonomy, 

Satisfaction, Academic Achievement and Transfer Intentions

Joo Youngju
Kim Gayun

The purpose of the present study is to verify the structural relationship among 
occupational self-efficacy, task value, work autonomy, satisfaction, academic 
achievement and transfer intentions. For this study, A bank in Korea was chosen for 
the survey and a total of 271 participants who were enrolled in an e-learning course 
were analyzed for the research. The major findings of this study are as follows: 
First, task value had statistically significant direct effects on satisfaction. Second, 
occupational self-efficacy, work autonomy and satisfaction had statistically significant 
direct effects on academic achievement. Third, occupational self-efficacy, satisfaction 
and academic achievement had statistically significant direct effects on transfer 
intentions. 

†Correspondence : Joo Youngju 

Key word: e-learning, Satisfaction, Achievement, Transfer intentions, 
Structural relationship
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<부 록>

[부록 그림 1] Noe의 교육성과에 대한 동기 영향 모형

[부록 그림 2] 가설적 연구모형
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<부표 1> 측정변수의 상호상관행렬 및 평균, 표준편차, 왜도, 첨도

측정변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. 직업효능 1 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2. 직업효능 2 .74* 1 　 　 　 　 　 　 　 　

3. 과제가치 1 .55* .58* 1 　 　 　 　 　 　 　

4. 과제가치 2 .53* .58* .76* 1 　 　 　 　 　 　

5. 직무자율 1 .38* .45* .38* .32* 1 　 　 　 　 　

6. 직무자율 2 .45* .49* .39* .38* .78* 1 　 　 　 　

7. 만족도 1 .46* .52* .65* .71* .25* .26* 1 　

8. 만족도 2 .52* .58* .72* .72* .34* .39* .73* 1

9. 전이동기 1 .47* .59* .66* .63* .37* .40* .62* .65* 1

10. 전이동기 2 .51* .60* .66* .64* .42* .43* .63* .66* .72* 1

11. 학업성취도 .50* .60* .69* .65* .42* .44* .64* .67* .88* .91* 1

평균 3.50 3.64 3.81 3.81  3.45  3.43  3.82  3.89  3.91  3.97  24.56

표준편차 .73 .63 .64 .68 .67 .63 .61 .62 .64 .57 16.05 

왜도 .27 .21  .08  -.15  .18  .28  .05  -.24  -.18  -.23  .85  

첨도 -.46 -.17 -.45 .26 -.14 .20 -.26 -.23 -.11 .35 1.31 

n 271 271 271 271 271 271 271 271 271 271 271

*p< .05

<부표 2> 전이동기에 영향을 주는 잠재변인 간의 직간접효과 분해표

관계변수
비표준화 계수(B) 표준화 계수(β)

전체 직접 간접 전체 직접 간접

만족도

← 직업적 자기효능감 - - - - - -

← 과제가치 1.07 1.07 - .95 .95 -

← 직무자율성 - - - - - -

성취변화량

← 직업적 자기효능감 1.79 1.79 - .20 .20 -

← 과제가치 4.54 - 4.54 .52 - .52

← 직무자율성 1.08 1.08 - .19 .19 -

← 만족도 4.25 4.25 - .54 .54 -

전이동기

← 직업적 자기효능감 .14 .05 .09 .23 .08 .15

← 과제가치 .38 - .38 .62 - .62

← 직무자율성 .06 - .06 .15 - .15

← 만족도 .35 .13 .22 .65 .24 .41

← 학업성취도 .05 .05 - .76 .76 -
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[부록 그림 3] 수정모형의 표준화 경로계수

직업적
자기효능감

과제가치

전이동기

직업효능2e2 .93

직업효능1e1 .81

과제가치2e4 .89

과제가치1e3
.90

전이동기1 e11.86

전이동기2 e12.90

z3

.08

직무자율성
직무자율2e6

직무자율1e5

.91

.86

.75

.61

만족도

만족도1

e7

만족도2

e8

z1

.84 .89

.46

학업성취도 z2

.54

.95

.24

.20

.19

.76
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