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이 연구는 일학습병행 기업현장교사 선정의 적절성, 그리고 기업현장교사의 

현장 훈련 실행과 학습근로자의 학습 전이의 관계에 대한 학습 전이 풍토의 조

절된 매개 효과를 살펴보고자 하였다. 이를 위해 일학습병행에 참여하는 기계·

로봇, 전기·전자, 정보통신 분야의 기업현장교사와 학습근로자를 대상으로 설문 

조사를 실시하였다. 기업현장교사에게는 기업현장교사 선정의 적절성과 현장 

훈련 실행에 관한 것을, 학습근로자에게는 학습 전이와 학습 전이 풍토에 대해 

질문하였다. 총 349쌍의 자료를 분석에 활용하였다. 주요 분석 결과는 다음과 

같다. 첫째, 일학습병행 기업현장교사 선정의 적절성, 기업현장교사의 현장 훈

련 실행 수준, 학습근로자의 학습 전이 및 학습 전이 풍토는 상호 정적인 상관

관계를 갖는 것으로 나타났다. 둘째, 기업현장교사의 현장 훈련 실행은 기업현

장교사 선정의 적절성과 학습근로자의 학습 전이의 관계를 완전 매개하는 것으

로 나타났다. 셋째, 학습 전이 풍토의 조절된 매개 효과는 통계적으로 유의하지 

않았다. 이러한 분석 결과를 바탕으로 일학습병행 현장 훈련의 효과성 향상을 

위한 몇 가지 시사점을 제시하였다.
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Ⅰ. 서  론

우리나라는 청년 고용 확대 및 능력 중심 사회 구현을 위해 2013년 하반기부터 한

국형 도제제도인 일학습병행을 추진해 오고 있다. 일학습병행은 능력 중심 사회 구현

이라는 기치 아래 청년의 조기 노동시장 진입, 현장 실무 중심의 중·고등 단계 직업교

육 실현, 실무형 인재 육성, 일학습병행에 참여하는 기업(이하 학습기업)의 확산, 능

력에 부합하는 자격 및 학위 인정을 목표로 삼고 있다(고용노동부·한국산업인력공단, 

2017; 김대영·전승환·박상오, 2017). 일학습병행은 도입 이후 빠른 속도로 확산되

고 있고, 2017년 12월 기준으로 11,655개의 기업과 57,386명의 학습근로자가 참

여하고 있으며, 다수의 학습기업과 학습근로자들이 일학습병행의 성과를 긍정적으로 

인식하고 있다(전승환·강경종·이한별·전성준·정재호·정지운, 2016). 일학습병행 훈

련과정은 현장 훈련(On the Job Training: 이하 OJT)과 현장 외 훈련(Off the 

Job Training: 이하 Off-JT)으로 구성된다. OJT는 사내 트레이너인 기업현장교사 

주도 하에 기업 내에서 이루어지며, Off-JT는 기업 내 기업현장교사 또는 공동훈련

센터 교수자의 주도로 이루어진다(고용노동부·한국산업인력공단, 2017; 김대영·장

주희·이한별·내은영·전성준·황향하·최수정·박상오, 2017). 

대부분의 전통적 OJT는 구체적인 계획 수립과 체계적인 실행을 담보하지 못하고, 

교수자 또는 트레이너 개인의 대인관계 스킬, 업무 전문성 등에 따라 그 효과가 상이

하게 나타난다(Filipczak, 1993; Jacobs, 2003). 이에 따라 전통적 OJT의 대안

으로 구조화된 현장 훈련(Structured On the Job Training: 이하 S-OJT)이 등

장하였다. S-OJT는 전통적 OJT와 달리 교육훈련 계획 수립과 트레이너 양성에 많

은 노력을 투입함으로써 구조화된 교육훈련을 체계적으로 실시하고 비교적 균질하고 

예측 가능한 결과를 초래할 수 있다(김대영·배을규, 2012; 박한규·이찬, 2011; 조

세형·윤동열, 2011; Jacobs & Osman-Gani, 2005). 일학습병행 훈련 과정의 

OJT는 사전에 준비된 훈련 계획을 강조하고 트레이너인 기업현장교사들에게 양성 

교육과 심화 교육을 제공하며, OJT의 체계적 실행 여부와 학습근로자의 능력 성취 

수준을 관리한다는 점에서 전통적인 OJT보다는 S-OJT에 더욱 부합하는 것으로 이
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해할 수 있다(김대영 외, 2017; 전승환·김대영·오호영·이수정·이한별, 2017). 한편 

일학습병행 OJT는 전체 훈련과정 중 50% 이상을 편성하도록 되어 있어(고용노동

부·한국산업인력공단, 2017) 일학습병행 OJT의 효과성은 일학습병행 훈련과정과 

일학습병행 제도 자체의 성공 여부를 판단하는 핵심 준거라 할 수 있다(전승환·황성

수·김대영·이한별·정동열, 2016). 

일학습병행 OJT의 효과성은 학습근로자가 OJT를 통해 학습한 것을 실제 업무에 

얼마나 유용하게 지속적으로 활용하는지 확인함으로써, 즉 학습 전이 수준을 측정함

으로써 판단할 수 있다(김대영·배을규, 2012; Eddy & Tannenbaum, 2003; 

Rouiler & Goldstein, 1993). 그리고 효과적인 일학습병행 OJT가 이루어지기 위

해서는 적절한 기업현장교사, 다시 말해 OJT를 계획·실행하는 데 적합한 능력을 갖

춘 기업현장교사를 선발하고(박윤희, 2011; 조세형·윤동열, 2011; Choi, Lee, & 

Jacobs, 2015), 그들에게 전문화된 교육을 제공하여 OJT가 사전에 계획된 바에 따

라 이루어지고 그 내용이 학습근로자에게 체계적이고 효과적으로 전달되도록 해야 한다

(박한규·이찬, 2011; Ahadi & Jacobs, 2017; Huang & Jao, 2016; Jacobs, 

2003). 또한 조직의 학습 전이 풍토는 조직 구성원들의 학습 전이에 직·간접적으로 

영향을 미치기 때문에(배을규·유지영·김대영, 2017; Hatala & Fleming, 2007; 

Snoek & Volman, 2014) 학습기업들은 학습근로자의 학습 전이를 더욱 촉진하기 

위해서 조직의 긍정적인 학습 전이 풍토를 조성할 필요가 있다. 

다양한 능력을 고려하여 기업현장교사를 적절히 선정하는 것이 중요하다는 것은 상

기한 바와 같이 Jacobs(2003) 등 선행 연구들에서 공통적으로 강조되었다. 그리고 

박한규·이찬(2011), 전은지·송영선·이희수(2011), 조세형·윤동열(2011), Cho(2004), 

Huang & Jao(2016), Jacobs & Osman-Gani(2005), Walter(2002) 등은 

S-OJT 실행 수준이 S-OJT 효과성(학습 전이, 직원 이직률, 조직 몰입, 직무 몰입, 

조직성과 등)에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 그러나 기업현장교사 선

정의 적절성이 실제 기업현장교사의 OJT 실행 수준과 학습근로자의 학습 전이에 어

떤 영향을 미치는지에 대해 살펴본 연구는 찾아보기 힘들다. 그리고 조직 구성원의 

학습 경험과 조직의 학습 전이 풍토의 상호작용 효과가 학습 전이에 영향을 미칠 수 

있음을 강조하는 Noe와 Schmitt(1986)의 학습 전이 모형, Holton(2005)의 통합

적 전이 모형 등은 기업현장교사가 아무리 높은 수준의 OJT를 실시할지라도, 조직의 

학습 전이 풍토가 긍정적이지 않다면 기업현장교사의 OJT 실행 수준이 학습근로자
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의 학습 전이에 미치는 영향력은 감소될 가능성이 있음을 시사한다. 반면 학습 전이 

풍토가 S-OJT 실행과 S-OJT 전이의 관계뿐만 아니라 일반적인 학습 경험과 학습 

전이의 관계에 영향을 미친다는 것을 실증하는 연구들(진수현, 2014; 최은혜, 

2014)은 극히 제한적으로 이루어졌다. 더욱이 일학습병행 맥락에서 OJT 실행 수준, 

학습 전이, 학습 전이 풍토의 관계를 살펴 본 연구는 전무하다.

요컨대 일학습병행은 학습근로자의 능력을 개발하고, 학습기업의 생산성 및 조직 

효과성 향상에 기여하기 위한 것이며, 효과적인 OJT 실행은 그러한 목적 달성의 핵

심 기제이다(강경종·김대영·전승환·오혁제·이한별·김태호, 2017; 김대영 외, 2017). 

그리고 효과적인 OJT가 이루어지기 위해서는 적절한 기업현장교사를 선정하고, 학

습기업의 긍정적인 학습 전이 풍토를 구축하는 것이 필요하다. 이러한 맥락에서 이 

연구는 일학습병행 기업현장 교사 선정의 적절성(기업현장교사 선정 시 다양한 능력

을 고려하는 수준), 기업현장교사의 OJT 실행 수준, 학습근로자의 학습 전이 수준을 

조사하여 이들의 영향 관계를 확인하고, 나아가 학습 전이 풍토가 이 변인들의 관계

에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고자 한다. 그리고 선행 연구 고찰 및 설문 조사 분

석 결과를 토대로 연구 변인들의 관계에 대한 학술적 논의와 일학습병행 OJT의 효과

성 증진을 위한 실천적 시사점을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 선행 연구 고찰 및 연구 가설 설정

1. 일학습병행1)

일학습병행은 산업현장의 실무형 인재 양성을 위해 기업이 취업을 원하는 청년 등

을 학습근로자로 채용하여 맞춤형 체계적 훈련을 제공하고, 훈련 종료 후 학습근로자 

역량평가 및 자격 인정을 통해 노동시장의 통용성을 확보하기 위한 제도이다(고용노

동부·한국산업인력공단, 2017). 일학습병행은 기업 모집 및 지정, 인프라 구축, 훈련

1) ‘일학습병행 매뉴얼(고용노동부·한국산업인력공단, 2017)’의 주요 내용을 토대로 작성하

였음.
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과정 개발, 훈련과정 인정, 훈련실시, 평가, 자격부여, 일반근로자 전환의 절차로 이

루어진다. 그리고 이 과정에 한국산업인력공단, 공동훈련센터, 학습기업, ISC, RC, 

한국기술교육대학교, 한국직업능력개발원, 한국폴리텍대학, 고용노동부 등의 다양한 

관계 기관들이 참여하고 있다.

일학습병행 훈련과정의 기간은 12개월 이상 48개월 이하이며, 연간 최소 300시간 

이상 최대 1,000 시간 미만으로 구성된다. 이 중 OJT는 50% 이상 편성되어야 하

며, 1일 최대 5시간, 1주 최대 15시간의 OJT 실행이 가능하다. 일학습병행 훈련과

정의 OJT는 사전에 준비된 훈련 계획을 강조하고, 기업현장교사들에게 전문화된 양

성 교육과 심화 교육을 제공하며, OJT의 체계적 실행 여부와 학습근로자의 능력 성

취 수준을 관리한다는 측면에서 전통적인 OJT보다는 S-OJT의 개념에 더욱 부합하

는 것으로 이해할 수 있다(김대영 외, 2017; 전승환 외, 2017). 실제로 일학습병행 

도입 초기부터 체계적인 OJT가 이루어질 수 있도록 S-OJT의 개념과 특징을 제도 

설계에 반영하였다(강경종·정재호·이한별·김한나·최수정, 2016).  

일학습병행에 참여하는 학습근로자는 훈련생인 동시에 ｢근로기준법｣에 의한 근로

자 신분을 동시에 갖는다. 따라서 학습근로자는 업무를 수행하면서 일정 기간 동안 

학습기업 또는 공동훈련센터, 기타 교육훈련기관 등이 제공하는 일학습병행 훈련과정

(프로그램)에 참여한다. 이를 위해 학습기업과 학습근로자는 일학습병행의 목표 및 

방법, 일학습병행의 기간, 일일 근로시간, 임금, 휴일 및 휴가에 관한 요건을 모두 포

함하여 학습근로계약을 체결해야 한다.

기업현장교사는 ｢근로자직업능력개발법 시행령｣ 제27조에 따른 직업능력개발훈련

교사 또는 그 밖의 해당 분야에 전문 지식이 있는 사람으로 학습근로자를 대상으로 

일학습병행 OJT, Off-JT의 계획과 실행을 담당할 수 있는데, 실제 현장에서는 대부

분 OJT를 주로 담당하고 있다. 기업현장교사로 선정된 인력은 학습기업으로 지정된 

1개월 이내에 기업현장교사 양성 교육을 이수하여야 한다. 또한 기업현장양성 교육은 

15시간의 온라인 교육, 3박 4일 간의 집체교육으로 이루어지며 일학습병행의 개요, 

일학습병행 훈련과정 개발 방법, OJT 설계 및 실행 방법, 교수학습 및 평가 방법, 학

습근로자 상담 및 코칭 방법 등의 내용을 다룬다. 그리고 단기간의 기업현장교사 양

성 교육을 통해 기업현장교사 역할 수행에 필요한 지식이나 기술을 충분히 습득하는 

것이 어렵다는 실정을 고려하여 2017년도 하반기부터 교육훈련 평가, 학습근로자 상

담 등에 대한 직무심화과정이 개설되어 운영 중이다.
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2. 기업현장교사 선정의 적절성, OJT 실행 수준 및 학습 전

이의 관계

일학습병행 OJT의 개념적 토대인 S-OJT는 숙련된 직원이 초보 직원에게 업무 단

위에 관한 능력 개발을 위해 실제 일터 현장 또는 그와 유사한 환경에서 교육훈련을 

실시하는 계획된 프로세스로 정의된다(Jacobs, 2003). 일반적으로 S-OJT는 훈련

생 준비시키기, 트레이너의 시범 보이기, 훈련생이 직접 실행하기, 피드백 제공하기, 

학습 성과 평가 및 관리하기의 절차로 실행된다(김대영·전승환·박상오, 2017; 박한

규·이찬, 2011; Jacobs, 2003). S-OJT의 성공적인 실행 여부는 훈련생 지도에 적

절한 능력을 갖춘 양질의 트레이너를 선발, 육성하였는가에 달려 있기에(김대영·배을

규, 2012; 박윤희, 2011; 조세형·윤동열, 2011; Choi et al, 2015; Johnson & 

Leach, 2001) 적합한 기업현장교사를 선정하기 위해 다양한 요소를 고려할 필요가 

있다. Jacobs(2003)가 제안한 S-OJT 트레이너 선정 시 고려해야 할 능력과 자질

은 다음과 같다(p.75～76).

▪업무 능력 : 기대에 부응하거나 기대 수준 이상의 업무 수행 및 성과를 창출함

▪공유 의지 : 자신의 경험과 능력을 공유하려 타인의 능력을 개발하는 것에 관심을 지님

▪동료의 존중 : 업무 능력, 리더십, 문제해결 등의 측면에서 동료들로부터 존중을 받음

▪인간관계 스킬 : 자신의 생각을 명확하고 종합적으로 표현하는 능력을 갖춤

▪문해 능력 : 업무 관련 자원을 이해하고 업무와 관계된 계산을 수행하는 능력을 갖춤

▪조직 성과 개선 의지 : 조직 성과를 향상시키는 것에 관심을 갖고 행동함

▪업무 기대 : S-OJT 트레이너가 되기 위해 필요한 업무 기대나 과제를 보유함

▪전문화된 교육훈련 : S-OJT 트레이너 역할 수행에 관한 전문화된 교육훈련을 경험함

특히 중소기업이 대부분인 학습기업에서 이루어지는 OJT는 학습근로자의 개인 특

성보다 기업현장교사의 능력 또는 OJT 실행 인프라 및 환경으로부터 더 큰 영향을 

받기 때문에(전은지 외, 2011), OJT를 효과적으로 실시하기 위해서는 사전에 위와 

같은 다양한 능력을 고려하여 적절한 기업현장교사를 선정하는 것이 중요하다(김대

영·배을규, 2012; Jacobs. 2003). 이러한 맥락에서 이 연구는 기업현장교사 선정의 

적절성을 ‘기업현장교사 선정 시 다양한 능력을 고려하는 수준’으로 정의한다. 그런데 



일학습병행 기업현장교사 선정의 적절성, 현장 훈련 실행 및 학습 전이의 관계에 대한 학습 전이 풍토의 조절된 매개효과(김대영·박상오) 65

현재 학습기업에서는 사업주의 일방적 권유에 의하거나 근속 기간 또는 업무 능력만

을 고려하여 기업현장교사를 선정하는 경우가 많으며, 이로 인해 OJT의 효과성에 대

해 의문이 제기될 수 있다(김대영 외, 2017; 전승환 외, 2017). 따라서 일학습병행 

기업현장교사의 선정이 적절히 이루어진다면, 다시 말해 기업현장교사 선정 시 업무 

능력뿐만 아니라, 의사소통 스킬, 대인관계 스킬, 조직 성과 개선 의지, 타인 육성 의

지 등 다양한 요소를 종합적으로 고려하여 능력 있는 기업현장교사를 선정한다면 보

다 효과적인 OJT 실행이 가능할 것이다. 이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설

을 설정할 수 있다.

가설1. 기업현장교사 선정의 적절성은 기업현장교사의 OJT 실행 수준에 정적인 

영향을 미칠 것이다.

S-OJT에 관한 선행 연구들은 전술한 S-OJT의 절차가 체계적·효과적으로 이루어

질수록, 즉 트레이너의 S-OJT 실행 수준이 높을수록 훈련생들의 학습 전이가 촉진

되고(이찬·최영준·백지연, 2013; 최은혜, 2014) 직무 성과가 개선되고(이계정, 

2012) 직무 만족 및 조직 몰입이 증대되며(박한규·이찬, 2011; 정지인·김성훈, 

2017), 조직 성과 향상에도 도움이 된다(조세형·윤동열, 2011)는 것을 실증하였다. 

이 가운데 특히 학습 전이는 교육훈련의 효과를 확인할 수 있는 유용한 지표로 널리 

활용되고 있다(배을규·김대영, 2008; Eddy & Tannenbaum, 2003; Rouiler & 

Goldstein, 1993). 또한 김대영·배을규(2012)는 중소기업 S-OJT 이해관계자들

(경영진, S-OJT 트레이너, 인사교육 담당자)이 S-OJT로 인해 ‘훈련생의 직무 또는 

조직 관련 태도가 변화하였는가’ 또는 ‘조직의 생산성이 향상되었는가’보다 ‘훈련생들

이 S-OJT에서 학습한 내용을 실제 업무에서 유용하게 지속적으로 활용하는가’에 대

해 더 많은 관심을 갖고 있음을 확인한 바 있다. 따라서 이 연구는 일학습병행 OJT 

효과성을 대변할 수 있는 변수로 학습 전이를 사용하고자 한다. 

학습 전이는 학습한 내용을 실제 업무 수행에 적용하고, 직무 수행자의 행동과 가

치관에 항구적인 변화를 일으킨다는 측면에서 인적자원개발 분야의 중요한 변수로 다

루어지고 있다(배을규 외, 2017). 일반적인 교육훈련의 학습 전이 관련 연구들은 교

육훈련 내용의 타당성, 전달 방법의 적절성과 같은 요인들이 교육훈련 전이에 영향을 

미친다는 것을 공히 제시한다(예: 배을규·장민영·김대영, 2009; Lim & Morris, 
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2006, Wick, Pollock, & Jefferson, 2010). 따라서 일학습병행의 OJT 역시 체

계적·효과적으로 실행된다면, 다시 말해 OJT 실행 시 학습근로자에게 충분한 사전 

정보를 제공하고, 기업현장교사가 적절한 시범과 설명을 제공하고, 학습근로자들이 

직접 실행 및 설명해보도록 하고, 그에 대해 적절한 피드백을 제공하고, 학습근로자

의 학습 성과를 평가하여 체계적으로 관리한다면 학습근로자들이 OJT에서 학습한 

것을 실제 업무에 적용하는 수준이 더욱 증진될 것이다. 이상의 논의를 바탕으로 다

음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설2. 기업현장교사의 OJT 실행 수준은 학습근로자의 학습 전이에 정적인 영향

을 미칠 것이다.

전술한 바와 같이 이 연구는 선행 연구 고찰을 통해 ‘기업현장교사 선정의 적절성

(다양한 능력을 고려하는 수준)은 기업현장교사의 OJT 실행 수준에 긍정적인 영향

을 미칠 것’(가설 1), ‘기업현장교사의 OJT 실행 수준은 학습근로자의 학습 전이에 

긍정적인 영향을 미칠 것’(가설 2)이라는 가설을 수립하였다. 한편, 기업현장교사 선

정이 적절하다는 것, 다시 말해 다양한 능력을 고려하여 기업현장교사를 선정한다는 

것 그 자체로 학습근로자의 학습 전이를 보장한다고 할 수는 없을 것이다. 적합한 능

력을 갖춘 기업현장교사에 의해 OJT가 체계적·효과적으로 이루어져야 학습근로자의 

학습 전이가 발생할 수 있다. 물론 일반적인 교육훈련의 전이에 관한 연구들, 특히 교수 

설계 요인 중 교수자에 초점을 둔 연구들(Broad & Newstorm, 1992; Goldstein, 

1992)은 교수자의 전문성 또는 능력이 교육훈련생의 전이에 영향을 미친다고 하지만 

이 역시 교수자의 교수·학습 활동 또는 행위를 통해 확인된 교수자의 능력이 전이에 

영향을 미친다는 의미이므로 교수자의 능력 자체가 교수·학습 활동을 매개하지 않고 

교육훈련생의 학습 전이에 직접 영향을 미친다고 하는 것은 무리가 있을 것이다. 이

러한 측면에서 이 연구는 기업현장교사 선정의 적절성은 기업현장교사의 OJT 실행 

수준에 반영되어 학습근로자의 학습 전이 촉진에 간접적인 영향을 미칠 것으로 예측

하며 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 기업현장교사의 OJT 실행 수준은 기업현장교사 선정의 적절성과 학습근

로자의 학습 전이의 관계를 완전 매개할 것이다.
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3. 기업현장교사 선정의 적절성, OJT 실행 수준 및 학습 전

이의 관계에 대한 학습 전이 풍토의 조절된 매개효과

학습 전이는 개인의 학습 동기, 인지 능력, 전이 능력 등과 같은 개인적 특성, 학습

의 내용 및 학습이 이루어지는 절차 등과 같은 학습 장면의 특성, 그리고 변화 가능

성, 상사 및 동료의 지원, 전이 기회 및 전이 결과에 대한 보상 제공 등과 같은 조직 

환경적 특성의 영향을 받는다(Holton, Bate, & Ruona, 2000; Yamnil & 

McLean, 2005). 이 가운데 조직 환경적 특성은 개인의 전이 노력을 촉진 혹은 방해

하는 조직 내 조건과 절차에 대한 개인의 인식을 의미하는 학습 전이 풍토로 개념화 

되어 왔다(배을규 외, 2009; 현영섭·권대봉, 2003; Holton, Bate, Seyler, & 

Carvalho, 1997). 학습 전이 풍토에 관한 선행 연구들은 그 하위 요인을 상사의 지

원, 동료의 지원, 변화 가능성, 전이 기회, 조직 보상으로 제시하고 있으며, 이러한 

요인들이 학습 전이에 유의한 영향을 미친다는 것을 실증하였다(배을규·김대영, 

2008; 배을규 외, 2017; 배을규·정보라·이민영, 2013; 이승현·윤성현, 2017; 

Cromwell & Kolb, 2004; Holton et al., 2000). 따라서 학습근로자들의 학습 

전이를 촉진하기 위해 학습기업이 조직 내 긍정적인 학습 전이 풍토를 구축할 필요가 

있음을 알 수 있다.

학습 전이 풍토는 학습 전이에 직접적으로 영향을 미치지만, 학습 활동 또는 경험

과 학습 전이의 관계를 조절하는 역할을 수행할 수도 있다. 이를 실증한 연구를 찾아

보기는 힘들지만, Noe와 Schmitt(1986)의 학습 전이 모형은 학습이 실제 전이로 

연계되기 위해서는 조직 환경에 대한 긍정적 지각으로 인해 발생된 전이 동기가 수반

되어야 한다는 것을, Holton(2005)의 통합적 전이 모형은 학습이 개인의 수행과 조

직의 성과에 영향을 미치기 위해서는 상사와 동료의 지원, 학습한 것의 사용 기회가 

제공되고, 변화에 대한 개방적인 조직 문화가 뒷받침 되어야 한다는 것을 강조하고 

있다는 점을 주목할 필요가 있다. 이는 아무리 교육훈련 활동이 체계적·효과적으로 

이루어진다고 해도 실제 학습 전이에 미치는 영향력은 조직의 학습 전이 풍토에 의해 

가변적일 수 있다는 것이다. 다시 말해 학습 전이 풍토가 학습 전이 촉진에 직접적인 

영향을 미칠 뿐만 아니라 학습 활동 또는 경험 관련 변수와의 상호작용을 통해 그 영

향력이 증대될 수 있음을 의미한다. 

따라서 학습기업의 긍정적인 학습 전이 풍토는 기업현장교사의 OJT 실행 수준이 
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학습근로자의 학습 전이에 미치는 영향을 더욱 강화할 수 있을 것이다. 또한 앞서 제

시한 가설 3을 고려한다면 학습 전이 풍토는 기업현장교사 선정의 적절성이 기업현장

교사의 OJT 실행 수준을 매개로 학습근로자의 학습 전이에 미치는 간접 효과에도 영

향을 미칠 것이다. 이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4. 학습 전이 풍토 수준이 높을수록 기업현장교사의 OJT 실행 수준과 학습근

로자의 학습 전이의 정적 관계는 더욱 강화될 것이다.

가설 5. 학습 전이 풍토 수준이 높을수록 기업현장교사의 OJT 실행 수준이 학습근

로자의 학습 전이에 미치는 영향, 그리고 기업현장교사 선정의 적절성이 

기업현장교사의 OJT 실행 수준을 매개로 학습근로자의 학습 전이에 미치

는 영향이 증대될 것이다. 다시 말해, 학습 전이 풍토는 조절된 매개 효과

를 가질 것이다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 모형

본 연구는 상기한 선행 연구 고찰 및 가설 설정 결과를 토대로 다음과 같은 연구 모

형을 설정하였다.

[그림 1] 연구 모형

기업현장교사 

선정의 적절성
현장 훈련 실행 학습 전이

학습 전이 풍토
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2. 연구 대상 및 자료 수집

이 연구는 기계·로봇, 전기·전자, 정보통신 분야의 재직 단계 일학습병행에 참여한 

지 3개월 이상 경과된 학습근로자와 이들을 지도하고 있는 기업현장교사를 대상으로 

2017년 7월 10일부터 8월 31일까지 웹 기반 설문조사(web-based survey)를 실

시하였다. 조사 대상자를 위와 같이 선정한 이유는 다음과 같다. 첫째, 학습기업 중 

위 3가지 분야의 비율이 높고, 여타 분야 학습기업의 사례 수가 상대적으로 적기 때

문이다(전승환·황성수 외, 2016). 둘째, 일학습병행은 산학일체형 도제학교, 유니테

크, IPP 등 재학 단계에서도 이루어지고 있지만 이 유형들은 학교가 중심이 되기에 

기업현장교사들의 역할이 재직 단계에 비해 상대적으로 미미하다(전승환 외, 2017).

한국고용정보원의 협조를 얻어 HRD-Net 자료를 확인한 결과, 2017년 6월 기준 

훈련과정이 시작된 지 3개월이 경과되었고 현재 진행 중인 기계·로봇, 전기·전자, 정

보통신 분야 학습기업은 총 3,314개로 확인되었다. 학습기업 1개당 기업현장교사, 

학습근로자 각 1명을 표집할 계획 하에, 신뢰 수준 95% 허용 오차 ±5%를 기준으로 

필요한 최소 표본 수를 산출한 결과 344개의 샘플이 필요한 것으로 확인되었다. 그리

고 업종 및 운영 유형에 따른 비율층화표집을 실시하고 학습기업 1개당 1명의 기업현

장교사를 무선 표집하여 먼저 접촉하고 설문 조사 참여 여부에 관한 동의를 얻은 후, 

그 기업현장교사에게 지도를 받고 있는 학습근로자 1명을 무선 표집하고 학습근로자

에게도 조사 참여 여부에 관한 동의를 얻어 자료를 수집하였다. 총 358쌍의 응답 자

료가 수집되었고, 불성실한 응답으로 판단되는 것을 제외하고 349쌍의 응답 자료를 

분석에 활용하였다. 업종, 운영 형태에 따른 모집단, 최소 필요 표본, 응답자 수는 

<표 1>과 같다. 유효 데이터의 수가 필요 표본 수와 정확히 일치하지는 않지만, 대체

적으로 기준을 충족하고 있으며 이 연구가 업종, 운영 유형에 따른 변수 간 차이 검증

을 위한 것은 아니므로 자료 분석 및 결과 해석에 문제가 없다고 판단된다.

<표 1> 업종, 운영 유형별 모집단, 필요 표본, 유효 자료 

구 분 모집단 필요 표본 수집된 자료 유효 자료

업종

기계 1,774 184 173 167

전기·전자 729 76 95 94

정보통신 811 84 90 88

운영유형
단독기업형 739 77 90 86

공동훈련센터형 2,575 267 268 263

합계 3,314 344 358 349
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다음의 <표 2>는 설문에 응답한 기업현장교사, 학습근로자의 일반적 특성이다.

<표 2> 기업현장교사, 학습근로자의 인구통계학적 특성

기업현장교사 N % 학습근로자 N %

성별
남자 326 95.0

성별
남자 287 83.7

여자 17 5.0 여자 56 16.3

연령

20대 5 1.5

연령

20대 242 70.6

30대 100 29.2 30대 67 19.5

40대 148 43.1 40대 25 7.3

50대 81 23.6 50대 9 2.6

60대 9 2.6 60대 1 0.3

최종 

학력

인문계 고졸 22 6.4

최종 

학력

중졸 2 0.6

전문계 고졸 39 11.4 인문계 고졸 42 12.2

2～3년제 대졸 82 23.9 전문계 고졸 124 36.2

4년제 대졸 157 45.8 2～3년제 대졸 52 15.2

대학원졸 43 12.5 4년제 대졸 119 34.7

현 직장 

재직 

기간

3년 미만 54 15.7 대학원졸 4 1.2

3～5년 미만 65 19.0
현 직장 

재직 

기간

1년 미만 82 23.9

5～10년 미만 91 26.5 1～2년 미만 153 44.6

10～20년 미만 112 32.7 2～3년 미만 69 20.1

20년 이상 21 6.4 3년 이상 39 11.4

합계 343 100.0 합계 343 100.0

먼저 기업현장교사의 일반적 특성은 다음과 같다. 성별로는 남성 95.1%, 여성 

4.9%이고, 연령별로는 40대 43.0%, 30대 29.2%, 50대 23.8%, 60대 2.6%, 20

대 1.4%의 순이었다. 최종 학력별로는 4년제 대졸 45.6%, 2～3년제 대졸 23.8%, 

대학원졸 12.9%, 전문계 고졸 11.5%, 인문계 고졸 6.3%였다. 현 직장 재직 기간

별로는 10년 이상 20년 미만 33.0%, 5년 이상 10년 미만 26.4%, 3년 이상 5년 미

만 18.6%, 3년 미만 15.8%, 20년 이상 6.3%였다. 

다음으로 학습근로자의 일반적 특성은 다음과 같다. 성별로는 남성 83.7%, 여성 

16.3%이고, 연령별로는 20대 71.6%, 30대 19.1%, 40대 7.2%, 50대 이상 

2.6%였다. 최종 학력별로는 전문계 고졸 36.4%, 4년제 대졸 34.7%, 2～3년제 대

졸 14.9%, 인문계 고졸 12.3%, 대학원졸 1.1% 등이었다. 현 직장 재직 기간별로
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는 1년 이상 2년 미만 44.1%, 1년 미만 24.1%, 2년 이상 3년 미만 20.3%, 3년 

이상 11.5% 이었다.

3. 변수의 측정 및 타당성 및 신뢰성 분석

이 연구의 설문 도구는 ① 기업현장교사 선정의 적절성, ② 기업현장교사의 OJT 

실행 수준, ③ 학습근로자의 학습 전이 수준, ④ 학습기업의 학습 전이 풍토를 측정하

였다. 횡단 연구 설계이고 자기보고식 설문을 실시한다는 점에서 동일 방법 편의

(common method bias)의 문제가 발생하는 것을 방지하기 위해 ①과 ②는 기업현장

교사로부터, ③과 ④는 학습근로자로부터 자료를 수집하였다(Podsakoff, Mackenzie, 

Podsakoff & Lee, 2003). 해외의 측정 도구는 연구자들이 원문을 국문으로 번역

하고, 번역 과정에서 발생할 수 있는 의미 변형을 방지하기 위해 해당 측정 도구를 사

용한 국내 선행 연구의 설문 도구와 비교하여 보완하였다. 그리고 원 측정 도구의 의

미를 훼손하지 않는 범위에서 일학습병행 맥락에 맞는 적합한 단어를 사용하였다. 또

한 HRD 학계 전문가 3인과 현장 전문가 2인의 검토를 거쳐 수정·보완하였다. 모든 

문항은 집중 경향성을 방지하고자 6점 척도로 측정하였다(1=전혀 그렇지 않음~6=

매우 그러함). 6점 척도는 질문 항목에 대한 중립적 응답을 방지하고 설문 응답자의 

정확한 변별이 가능하도록 생각을 촉진할 수 있다는 장점을 지니고 있다(Nunnally, 

1978). 각 측정 도구의 구성 방식 및 내용은 다음과 같다.

첫째, 기업현장교사 선정의 적절성(기업현장교사 선정 시 다양한 능력을 고려) 수

준을 측정하기 위해 Jacobs(2003)의 적절한 S-OJT 트레이너 선정을 위해 고려해

야 할 요소를 참고하여 설문 문항을 개발하였다. Jacobs는 8가지 요소를 제시하였지

만, 김대영·배을규(2012)를 참고하고 전문가들의 검토를 거쳐 유사한 내용이 중복되

는 것을 통합하여 6개의 측정 문항으로 구성하였다(업무 능력, 지식 및 경험 공유 의

지, 대인관계 스킬, 인간관계 스킬, 조직 성과 개선 의지, 기업현장교사 양성 교육 경

험). 보다 구체적으로 업무 기대와 문해 능력은 업무 능력으로 통합하고, 동료의 존중

과 인간관계 스킬을 통합한 후 다시 대인관계 스킬과 인간관계 스킬로 구분하였다. 

측정 문항의 예시는 다음과 같다. 기대 수준 또는 그 이상의 업무 수행 능력을 갖추고 

있는지를 고려한다(업무 능력). 사람들과 우호적인 관계를 형성하고 좋은 평판을 받

고 있는지를 고려한다(대인관계 스킬). 신뢰도 분석 결과, 이 측정 도구의 내적 일치
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도 계수(cronbach α)는 .899이었다. 

둘째, 기업현장교사의 OJT 실행 수준을 측정하기 위해 Jacobs(2003)가 제시한 

S-OJT 절차를 바탕으로 박한규·이찬(2011)이 개발한 측정 도구를 이 연구의 목적

과 맥락에 맞게 수정하여 사용하였다. 이 측정 도구는 5개 요인, 24개 문항으로 구성

된다. 구체적으로 훈련생 준비, 트레이너의 시연, 훈련생의 실행, 피드백 제공 각각 5

개 문항, 학습 성과 평가 및 관리 4개 문항이다. 훈련생 준비는 ‘학습근로자가 훈련을 

원활히 받을 수 있도록 준비시키는 것’, 트레이너의 시연은 ‘기업현장교사가 훈련에 

필요한 내용을 직접 시연하는 것’, 훈련생의 실행은 ‘학습근로자가 제시된 내용을 직

접 실행해보는 것’, 피드백 제공은 ‘기업현장교사가 학습근로자에게 필요한 정보를 정

확하게 제공하는 것’, 그리고 학습 성과 평가 및 관리는 ‘기업현장교사가 학습근로자

의 훈련 성과를 판단하고 관리하는 것’을 의미한다. 신뢰도 분석 결과, 내적 일치도 

계수(cronbach α)는 훈련생 준비 .915, 트레이너의 시연 .927, 훈련생의 실행 

.931, 피드백 제공 .916, 학습 성과 평가 및 관리 .867, 전체 .970이었다. 

셋째, 학습근로자들의 학습 전이 수준을 측정하기 위해 Rouiller와 Goldstein 

(1993)의 도구를 이 연구의 맥락에 맞게 수정하여 사용하였다. 이 측정 도구는 단일 

요인이며 총 5개 문항으로 구성된다. 측정 문항의 예시는 다음과 같다. 나는 일학습

병행 OJT를 통해 배운 내용들을 실제 업무에 사용하고 있다. 일학습병행 OJT에서 

배운 내용들은 실제 업무 수행 중 발생하는 문제점들을 해결하는 데 도움이 된다. 신

뢰도 분석 결과, 내적 일치도 계수(cronbach α)는 .956이었다.

넷째, 학습기업의 학습 전이 풍토를 측정하기 위해 Rouiler와 Goldstein(1993)

의 전이 풍토 측정 도구와 Holton 외(1997)을 토대로 구성한 배을규·김대영(2008)

의 측정 도구를 이 연구의 목적과 맥락에 맞게 수정하여 활용하였다. 이 측정 도구는 

5개 요인, 15개 문항으로 구성된다. 구체적으로 상사의 지원, 동료의 지원, 변화 가

능성, 활용 기회, 조직 보상 각 3개 문항씩 총 15개 문항이다. 상사의 지원은 ‘상사가 

학습자가 학습한 것을 업무 상황에 적용할 수 있도록 지원해주고 강화해주는 정도에 

대한 인식 수준’을, 동료의 지원은 ‘학습자가 학습한 것을 업무 상황에 적용하는 과정

에 동료가 지원해주고 강화해주는 정도에 대한 인식 수준’을, 변화 가능성은 ‘새로운 

기술을 업무 상황에 사용하는 것에 대한 조직의 반응이나 규범을 개인이 지각하는 정

도’를 의미한다. 그리고 전이 기회는 ‘학습한 것을 업무 상황에 적용하는데 필요한 자

원 또는 학습한 내용을 적용해볼 수 있는 과업이 제공되는가에 대한 인식 수준’을, 조
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잠재 

변인
측정 변인

비표준화

계수

표준화 

계수

측정변인 

오차
기각비

개념 

신뢰도

분산추출 

지수

OJT

실행

훈련생 준비 1.000 .922 .010 -

0.997 0.983

트레이너의 시연 1.126 .973 .008 16.030***

훈련생의 실행 1.055 .930 .010 15.611***

피드백 제공 .962 .913 .010 14.616***

학습 성과 평가 및 관리 .942 .764 .032 11.144***

학습

전이

풍토

상사의 지원 1.000 .942 .015 -

0.996 0.980

동료의 지원 .988 .924 .015 21.850***

변화 가능성 .989 .883 .023 20.913***

활용 기회 .909 .960 .012 19.256***

조직 보상 1.093 .926 .024 19.878***

기업현장

교사 

선정의 

적절성

업무 능력 1.000 .647 .023 -

0.993 0.959

지식, 경험 공유 의지 1.291 .761 .021 12.257***

대인관계 스킬 1.788 .878 .020 13.666***

의사소통 스킬 1.786 .892 .019 13.822***

조직성과 개선 의지 1.679 .808 .027 12.843***

전문 교육 경험 1.547 .681 .046 11.191***

직 보상은 ‘학습자들이 학습한 내용을 활용하는 데에 있어 조직이 적절한 보상을 제공

할 것인지 말 것인지에 대한 인식 수준’을 의미한다. 측정 문항의 예시는 다음과 같다. 

나의 상사는 내가 일학습병행 OJT를 통해 배운 것을 업무에 적용하도록 지원해준다. 

주위의 동료들은 내가 일학습병행 OJT를 통해 배운 것을 업무에 잘 적용할 수 있도

록 지원하고 격려해준다. 우리 회사 사람들은 일하는 방법을 변화 시키는 것에 대해 

호의적이다. 나는 일학습병행 OJT를 통해 배운 것들을 실제로 활용해볼 수 있는 업

무 상황과 기회를 많이 겪는다. 내가 일학습병행 OJT를 통해 배운 것을 업무에 활용

하면 회사에서 인정받는 지원이 될 수 있을 것이다. 신뢰도 분석 결과, 내적 일치도 

계수(cronbach α)는 상사의 지원 .929, 동료의 지원 .955, 변화 가능성 .940, 활용 

기회 .895, 조직 보상 .904, 전체 .973이었다. 

측정 도구의 타당도 및 신뢰도 검증을 위해 확인적 요인 분석을 실시하였다. OJT 

실행 수준과 학습 전이 풍토는 하위 요인을 갖고 있으므로 2차 요인 모형으로, 기업

현장교사 선정의 적절성과 학습 전이는 단일 요인이므로 1차 요인 모형으로 설정하여 

모든 측정 변인과 잠재 변인을 투입한 전체 측정 모형 검증을 실시하였다. 분석 결과

는 다음의 <표 3>과 같다. 

<표 3> 전체 측정 모형 검증 결과
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잠재 

변인
측정 변인

비표준화

계수

표준화 

계수

측정변인 

오차
기각비

개념 

신뢰도

분산추출 

지수

훈련생 

준비

준비_1 1.000 .795 .020 -

0.995 0.976

준비_2 1.000 .770 .023 15.947***

준비_3 1.064 .864 .014 18.630***

준비_4 1.098 .877 .014 19.015***

준비_5 .980 .830 .015 17.633***

트레이너

의 시연

시연_1 1.000 .842 .016 -

0.996 0.979

시연_2 .897 .825 .014 19.267***

시연_3 1.061 .852 .017 20.312***

시연_4 1.023 .861 .015 20.688***

시연_5 1.053 .858 .016 20.556***

훈련생의 

실행

실행_1 1.000 .852 .015 -

0.955 0.978

실행_2 1.045 .869 .014 21.397***

실행_3 1.105 .881 .014 21.949***

실행_4 1.145 .837 .021 20.034***

실행_5 1.103 .842 .019 20.233***

피드백 

제공

피드백_1 1.000 .813 .017 -

0.995 0.977

피드백_2 1.084 .863 .014 19.220***

피드백_3 1.016 .831 .015 18.210***

피드백_4 1.031 .839 .015 18.449***

피드백_5 1.063 .800 .020 17.232***

학습 

성과 

평가 및 

관리

평가_1 1.000 .714 .042 -

0.988 0.955
평가_2 .941 .821 .022 14.282***

평가_3 1.062 .791 .033 13.799***

평가_4 .980 .838 .022 14.536***

학습 

전이

전이_1 .901 .887 .018 27.994***

0.996 0.980

전이_2 .917 .912 .015 30.533***

전이_3 .888 .872 .020 26.650***

전이_4 .888 .902 .015 29.493***

전이_5 1.000 .935 .014 -

상사의

지원

상사지원_1 .921 .892 .017 27.933***

0.993 0.980상사지원_2 .929 .880 .018 26.856***

상사지원_3 1.000 .934 .014 -

동료의

지원

동료지원_1 1.077 .942 .013 30.987***

0.995 0.985동료지원_2 1.078 .961 .011 32.900***

동료지원_3 1.000 .907 .016 -

변화

가능성

변화가능성_1 .953 .896 .019 27.968***

0.993 0.979변화가능성_2 1.030 .920 .019 30.210***

변화가능성_3 1.000 .931 .016 -
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잠재 

변인
측정 변인

비표준화

계수

표준화 

계수

측정변인 

오차
기각비

개념 

신뢰도

분산추출 

지수

활용

기회

활용기회_1 1.152 .896 .021 20.805***

0.990 0.970활용기회_2 1.054 .873 .021 19.991***

활용기회_3 1.000 .820 .027 -

조직

보상

조직보상_1 .873 .902 .019 23.166***

0.988 0.964조직보상_2 .998 .849 .035 20.730***

조직보상_3 1.000 .864 .032 -

모형 

적합도

χ2
=2260.357(p<.001), df=1159, Q=1.950, RMR= .032, GFI= .793, NFI= .881,

TLI= .935, CFI= .938, RMSEA= .052(.049~.055)

***: p < .001

분석 결과, 모든 측정 변인의 표준화 회귀계수는 .6이상(p<.001), 모형적합도는 

Anderson & Gerbing(1988), Arbuckle(2006)이 제안한 권장 수준인 Q값 5.0 

미만, RMR과 RMSEA 0.1 미만, NFI, TLI, CFI 0.8 이상에 부합하였다. 다만, 

GFI가 .8에 다소 못 미치지만 다른 적합도 지수를 고려하여 본 모형을 적절한 모형

이라고 판단하였다. 또한 모든 잠재 변인의 신뢰도는 .7이상 양호한 수준으로 나타나 

측정 도구의 구인 타당성 및 내적 일관성이 확보되었다(김계수, 2007; 이학식·임지

훈, 2009; Hair, Anderson, Thadam, & Black, 2006). 또한 기업현장교사 선

정의 적절성, 현장 훈련 실행, 학습 전이 풍토, 학습 전이 간의 판별 타당도

(discriminant validity)를 검증하기 위하여 각 잠재 변수 간 상관 계수의 제곱값과 

분산추출지수를 비교하였다. 분석 결과, 잠재 변수 간 상관계수는 기업현장교사 선정

의 적절성과 현장 훈련 실행은 .53, 기업현장교사 선정의 적절성과 학습 전이 풍토는 

.20, 기업현장교사 선정의 적절성과 학습 전이는 .27, 현장 훈련 실행과 학습 전이 

풍토는 .29, 현장 훈련 실행과 학습 전이는 .32, 학습 전이 풍토와 학습 전이는 .89

로 나타나 모든 상관계수의 제곱값(.040~.792)이 분산추출지수(.964~.985)보다 

낮게 나타났다. 따라서 잠재 변수 간 판별 타당도가 확보되었다.
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Ⅳ. 연구 결과

1. 기초 통계치 및 상관관계

먼저 측정 도구 타당화를 통해 검증된 데이터의 정규성을 검증하기 위해 왜도와 첨

도를 분석한 결과, 왜도는 -1.042~-.051, 첨도는 -.699~1.998로 나타나 정규분

포를 따르고 있는 것으로 확인되었다(이일현, 2014; Tabachnick, Fidell & 

Osterlind, 2001). 다음의 <표 4>는 각 변수들 간의 기본적인 관계를 살펴보기 위

해 Pearson 적률 상관관계 분석을 실시한 결과이다. 분석 결과, 기업현장교사 선정

의 적절성, OJT 실행, 학습 전이, 학습 전이 풍토는 모두 상호 정적인 관계를 갖는 

것으로 확인되었다(r=.190~.775, p <.01).

<표 4> 변인 간 상관관계 

변 수 M SD X Me Mo

X. 기업현장교사 선정의 적절성 5.00 .72 1

Me. 현장 훈련 실행 4.94 .63 .511** 1

Mo. 학습 전이 풍토 4.90 .86 .201** .269** 1

Y. 학습 전이 5.02 .90 .190** .267** .775**

**: p < .01

2. 가설 검증

이 연구는 연구 가설 검증을 위해 Cole, Walter와 Bruch(2008), Hayes 

(2015), Preacher와 Hayes(2008)가 제안한 분석 방법을 사용하였다. 먼저 다음

의 <표 5>는 가설 1, 2, 3을 검증한 결과이다. 첫째, 기업현장교사 선정의 적절성은 

기업현장교사의 OJT 실행 수준에 정적인 영향을 미치는 것(B=.447, t=11.077, 

p <.001)으로 나타나 가설1은 지지되었다(모델 2). 둘째, 기업현장교사 선정의 적절

성을 통제한 상태에서 기업현장교사의 OJT 실행 수준은 학습근로자의 학습 전이에 
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정적인 영향을 미치는 것(B=.329, t=3.828, p <.001)으로 나타나 가설 2 역시 지

지되었다(모델 3). 셋째, 모델 1을 보면 기업현장교사 선정의 적절성은 학습근로자의 

학습 전이에 정적인 영향(B=.238, t=3.606, p <.001)을 미치지만 기업현장교사

의 OJT 실행 수준을 통제한 모델 4에서는 그 효과가 통계적으로 유의하지 않으므로

(B=.091, t=1.203, p >.05) 기업현장교사의 OJT 실행 수준은 기업현장교사 선

정의 적절성과 학습근로자의 학습 전이의 관계를 완전 매개하는 것으로 판단할 수 있

다(Baron & Kenny, 1986). 그리고 소벨(Sobel)의 Z검증을 실시한 결과, Z값이 

3.605(p<.001)로 나타났고, 부트스트래핑 분석 결과 간접효과의 신뢰구간이 0을 

포함하지 않기 때문에 기업현장교사 선정의 적절성과 학습 전이의 관계에 대한 현장 

훈련 실행의 매개 효과가 통계적으로 유의하다고 판단할 수 있다(Hayes, 2015; 

Preacher & Hayes, 2008). 따라서 가설 1, 2, 3은 모두 지지되었다.

<표 5> 가설 1, 2, 3 검증 결과

변인 B SE t p

기업현장교사 선정의 적절성(X) →

학습근로자의 학습 전이(Y)
.238 .066 3.606 .000

기업현장교사 선정의 적절성(X) →

기업현장교사의 OJT 실행(Me)
.447 .040 11.077 .000

기업현장교사의 OJT 실행(Me) →

학습근로자의 학습 전이(Y) [X 통제]
.329 .086 3.828 .000

기업현장교사 선정의 적절성(X) →

학습근로자의 학습 전이(Y) [Me 통제]
.091 .075 1.203 .230

정규분포를 활용한 

간접효과의 유의성
Value SE z p

Sobel .2413 .1300 3.605 .0003

간접효과의 부트스트래핑 결과 M SE LL 95% CI UL 95% CI

Effect .1472 .0463 .0668 .2477

다음의 <표 6>은 가설 4와 5를 검증한 결과이다. 첫째, 기업현장교사의 OJT 실행 

수준과 학습 전이 풍토의 상호작용항은 통계적으로 유의하지 않으므로(B=-.002, 

t=-.040, p >.05) 가설 4는 기각되었다. 둘째, 기업현장교사 선정의 적절성과 기업

현장교사의 OJT 실행 수준, 학습근로자의 학습 전이의 관계에 대한 학습 전이 풍토

의 조절된 매개 효과(조건부 간접효과)를 검증하기 위해 SPSS Process Macro의 
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Model 14를 이용하여 부트스트래핑(5,000회)을 실시한 결과, ‘-1 SD’, ‘Mean’, 

‘+1 SD’ 모두 신뢰 구간에 0을 포함하고 있어 현장 훈련 실행의 조절된 매개 효과

(조건부 간접 효과)가 통계적으로 유의하지 않았다(Hayes, 2015; Preacher & 

Hayes, 2008). 즉 가설 5는 기각되었다.

<표 6> 가설 4-1, 4-2 검증 결과

종속 

변인
예측 변인 B SE t p

OJT

실행 

상수 .000 .046 .000 .999

기업현장교사 

선정의 적절성
.447 .040 11.077 .000

학습 

전이

상수 .003 .032 0.010 .992

OJT 실행 .086 .058 1.487 .138

학습 전이 풍토 .792 .037 21.473 .000

현장 훈련 실행 × 

학습 전이 풍토
-.002 .058 -.040 .859

학습 전이 풍토의 조건부 

간접 효과
Effect(b) S.E.

95% Boot 

LLCI(b)

95% Boot 

ULCI(b) 

+1SD .0391 .0380 -.0371 .1134

Means .0382 .0287 -.0135 .0995

-1SD .0374 .0332 -.0228 .1094

V. 논의 및 결론

이 연구의 결과를 토대로 다음과 같은 논의 및 결론을 제시할 수 있다.

첫째, 연구 가설 1, 2, 3 검증 결과 기업현장교사 선정의 적절성 수준이 높을수록 

기업현장교사의 OJT 실행 수준이 향상되고, OJT 실행 수준이 높을수록 학습근로자

들의 학습 전이가 증대된다는 것을 확인하였다. 이러한 분석 결과는 효과적인 S-OJT 

실행을 위해 적합한 능력을 갖춘 트레이너를 선발하는 것이 중요하다는 선행 연구들

(김대영·배을규, 2012; 박윤희, 2011; 조세형·윤동열, 2011; Choi et al., 2015; 

Jacobs, 2003)의 주장을 실증하고, S-OJT 실행 수준이 높을수록 교육훈련생들의 
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학습 전이가 향상된다는 선행 연구들(이찬 외, 2013; 최은혜, 2014)의 결과가 일학

습병행 맥락에도 적용된다는 것을 입증하였다는 의의를 지닌다. 따라서 학습기업의 

사업주 또는 HRD담당자는 현행과 같이 기업현장교사 선정 시 업무 능력 또는 근속 

기간만을 고려하는 한계를 벗어나 후보자들의 업무 능력뿐만 아니라 지식·경험 공유 

의지(타인 육성 의지), 조직 성과 개선 의지, 대인관계 및 의사소통 스킬, 트레이너 

관련 전문적인 교육 경험 등 다양한 요소를 종합적으로 고려해야 할 것이다. 그리고 

이 연구의 가설 3 검증 결과를 통해 알 수 있듯이, 다양한 능력을 고려하여 기업현장

교사를 선정하는 것 자체가 학습근로자들의 학습 전이의 촉진을 직접적으로 보장하는 

것은 아니므로 기업현장교사 선정 시 고려한 다양한 능력들이 OJT 실행에 반영되어 

기업현장교사의 교수·학습 행위로 나타나야 할 것이다. 다시 말해 기업현장교사들은 

OJT 실행 시 학습근로자들에게 충분한 사전 정보 및 기업현장교사의 적절한 시범과 

설명을 제공하고, 학습근로자들이 직접 실행하고 관련 내용을 설명해보도록 하며, 그

에 대해 적절한 피드백을 제공하고 OJT 후 학습근로자의 학습 성과를 평가하여 체계

적으로 관리한다면 학습근로자들이 OJT을 통해 학습한 것을 실제 업무에서 유용하

게 활용할 수 있게 될 것이다.

둘째, 상기한 바와 같이 가설 1 검증 결과, 기업현장교사의 OJT 실행 수준을 높이

기 위해서는 다양한 능력을 고려하여 적절한 기업현장교사를 선정하는 것이 중요함을 

알 수 있다. 그리고 기업현장교사들의 OJT 실행 수준을 높이기 위해서는 학습근로자

들을 지도하는 데 몰입, 헌신할 수 있도록 동기부여 및 강화 방안을 마련하고 실행해

야 한다(김대영 외, 2017; 전승환 외, 2016; Jacobs, 2003). 예를 들면, 기업현장

교사는 본래 수행하던 업무와 학습근로자 지도를 병행하므로 기존 업무를 경감시키고 

학습근로자 대상 OJT 실행 결과에 따라 인센티브를 제공함으로써 기업현장교사 역

할 수행에 대한 동기를 부여할 수 있을 것이다. 이때 직접적으로 금전적 인센티브를 

제공하는 것은 다른 직원들과의 불화, 갈등을 유발할 수 있으므로 인사평가 시 가점, 

표창, 전문성 개발 기회 제공 등의 비금전적 방법을 활용하는 것이 적절하다(Jacobs, 

2003). 이러한 기업현장교사 동기 부여 방안 계획을 학습기업들이 사전에 구체적으

로 수립한 후 일학습병행에 참여하도록 유도하고, 그 계획을 체계적으로 실행하는 학

습기업들에게 일학습병행 우수사례 경진대회 심사 시 가점을 부여하는 것도 방안으로 

고려해볼 수 있을 것이다. 그리고 기업현장교사들에게 일학습병행과 관련된 제도의 

변경 사항, 우수 사례 등을 뉴스레터 형식으로 배포하여 지속적으로 정보를 제공하고, 
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다양한 산업 및 직종과 관련된 계약학과(대학 및 대학원)를 개설·운영하거나 인근 지

역 내 유사 직종의 기업현장교사들이 학습공동체를 자발적으로 형성·운영할 수 있도

록 지원함으로써 기업현장교사의 지속적 전문성 개발 및 동기 강화에 도움을 줄 수 

있을 것이다.

셋째, 연구 가설 4, 5 검증 결과 학습 전이 풍토는 기업현장교사 선정의 적절성, 

OJT 실행 및 학습 전이의 관계에서 조절된 매개 효과를 갖지 못하는 것으로 나타났

다. 보다 구체적으로 살펴보면, 학습 전이 풍토는 학습 전이에 통계적으로 유의한 직

접 효과를 미치지만, OJT 실행과 학습 전이의 관계를 조절하지 못하고, 선행 변인인 

기업현장교사 선정의 적절성에 대한 조건부 간접 효과를 갖지 않는 것으로 나타났다. 

이러한 분석 결과는 Noe와 Schmitt(1986)의 학습 전이 모형을 실증하지 못하고, 

학습 전이 풍토가 학습 전이에 직접적인 영향을 미친다는 선행 연구들(공민영·김진

모, 2008; 배을규·김대영, 2008; 배을규 외, 2009; 배을규 외, 2017; 신은경, 

2012; 이승현·윤성현, 2017; 현영섭, 2007; Cromwell & Kolb, 2004; Holton 

et al., 2000; Yamnil & McLean, 2005)의 결과를 재입증한 것이다. 비록 이 연

구에서 가설 4와 5가 기각되긴 하였지만 학습 전이 풍토가 학습근로자들의 학습 전이

에 지대한 영향을 미치는 것으로 나타났으므로 학습기업은 학습근로자들의 상사와 동

료들이 훈련생들의 학습과 전이에 관심을 갖고 적극적인 지원과 건설적인 피드백을 

제공하고, 학습한 것을 실제 업무에 활용할 수 있는 기회, 물리적 지원과 합리적 보상

을 제공하는 등 긍정적인 학습 전이 풍토 구축에도 많은 노력을 기울여야 할 것이다. 

넷째, 이 연구는 위와 같은 의의와 시사점에도 불구하고 일학습병행에 참여하는 기

계·로봇, 전기·전자, 정보통신 분야 기업의 기업현장교사와 학습근로자를 대상으로 

하였기 때문에 본 연구의 결과를 전체 일학습병행 학습기업으로 일반화하는 것에는 

주의를 요한다. 그리고 동일 방법 편의의 문제가 발생하지 않도록 응답의 출처를 기

업현장교사와 학습근로자로 설정하였으나 응답 주체가 두 집단으로 한정되어 있고 동

일한 시점에 자료를 수집·분석한 횡단 연구라는 한계를 지닌다. 따라서 향후에는 학

습기업의 주요 이해관계자인 사업주(CEO), HRD담당자 등을 연구 대상에 포함시키

고 각 변인 간 측정의 시점을 달리하는 연구 설계가 필요할 것이다. 또한 이 연구는 

기업현장교사 선정의 적절성을 위해 고려해야 할 능력들에 초점을 두었는데, 탁월한 

수준의 수행·성과를 지속적으로 창출하는 우수한 기업현장교사들의 특성, 즉 역량

(competency)을 규명하는 연구도 필요할 것이다.
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Abstract

Appropriateness of in-company on-the-job trainer selection for a 

work-learning dual system and the moderated-mediating effect of 

learning transfer climate on on-the-job-training and learning 

transfer

Daeyoung Kim
SangO Park

This study aims to examine several things. First, it examines the appropriateness of 

designating in-company trainers for a work-learning dual system. Next, it examines 

the moderated-mediating effect of learning transfer climate (LTC) on the in-company 

trainer's on-the-job training, and the correspondent work-learner's learning transfer 

(LT). Subjects were small and medium-sized Korean businesses in mechanical and 

robotics industries, electrical and electronic industries, and information technology 

sectors. Trainers were asked about the appropriateness of their selection criteria, 

including consideration for various competencies and aspects of on-the-job training. 

Learners were asked about LT and LTC. A total of 349 data set points were 

collected from the trainers and learners and used for data analysis. Analyses found 

several things. First, appropriate trainer selection criteria, on-the job training 

performance levels, learner's LT and LTC are positively correlated. Second, a trainer's 

OJT performance fully mediates trainer selection criteria and the corresponding 

learner's LT. Third, the moderated mediating effect of LTC was not statistically 

significant. Implications of the study and directions for future research propose  points 

to improve the effectiveness of work-learning dual system OJT.

key words: Korean SMB, in-company trainer, appropriate selection criteria, 

on-the-job training, OJT, learning transfer climate




