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요약

본 연구는 교육훈련이 구성원의 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지, 교육훈련과 직무만족의 관계에 자기

효능감이 성과 변화에 어떠한 역할을 하는지 실증적으로 탐색하였다. 본 연구에서는 교육훈련을 독립변수, 

자기효능감을 매개변수, 직무만족을 종속변수로 설정하여 중국 국유기업을 대상으로 실증연구를 실시하였

다. 자료의 분석 결과, 교육훈련은 내재적 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 외재적 직

무만족도에 영향을 미치는 교육훈련 요인으로는 상사·동료의 지원이라는 사실이 확인되었다. 자기효능감은 

교육훈련과 내·외적 직무만족 사이에서 매개역할을 하는 가운데 직무만족 수준의 변화에 영향을 미친다는 

사실 역시 확인되었다. 조직구성원의 직무만족을 높이기 위해서는 역량 향상을 위한 교육프로그램을 설계

하고, 구성원간 상호작용을 통해 자기효능감을 높이는 교육훈련 제도의 도입이 필요하다.
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Abstract

Chinese state-owned companies play an important role in national economy. Since training 

ensure gaining capabilities of human resources, the companies emphasize the importance of 

training human resources, also invest a lot of resources on training. The aim of this study is to 

find out the effect of training on job satisfaction and the mediating effect of self-efficacy. A total 

of 299 questionnaires is collected from Chinese state-owned companies to collect data and for 

hypothesis testing. The results show that training has a positive influence on internal and 

external job satisfaction. It is also found that a mediating effect of self-efficacy between training 

and job satisfaction.
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I. 서 론

기업은 경쟁이 심화되는 경영환경에서 지속적인 성

장을 통해 영속성을 유지하고자 노력한다. 기업의 영속

성과 경쟁력을 만들어내는 다양한 요소 가운데에서도 

조직구성원의 차별적인 역량은 의미 있는 구성 지표이
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다. 교육훈련은 구성원의 차별적인 역량과 가치를 최대

화하고자 하는 기업의 전략적 투자로 간주된다[1][4][9]. 

이러한 이유에서 다수의 기업은 인재 육성을 강조하며 

교육훈련에 많은 투자를 지속하고 있다. 실제로 기업은 

교육훈련을 통하여 구성원의 역량을 제고하고 조직에 

대한 바람직한 가치관과 태도를 형성시킴으로써 경쟁

력을 확보하고자 한다. 교육훈련은 조직의 목표 달성을 

위해 조직구성원의 직무수행에 요구되는 지식, 기술, 기

능을 보유 및 향상토록 하며, 개인의 가치관이나 태도

를 바람직한 방향으로 변화시키는 활동이다. 기업의 교

육훈련은 구성원의 지식과 기술 발전뿐만 아니라 가치

관과 태도 등을 합목적적으로 변화시킨다[13]. 교육훈

련에 대한 투자는 기업의 측면에서는 인재육성과 조직 

활성화의 목적을 가지며, 개인에게는 자아개발과 성장

욕구의 충족을 목표로 한다. 기업이 실시하는 교육훈련

을 통해 구성원들의 목표가 달성되면 직무만족에도 긍

정적인 영향을 미친다[1][4].

중국은 급격한 경제성장과 더불어 경제규모가 확대

되어 세계 경제에서 위상이 확고해지고 있다. 이러한 

중국 경제권의 신장과 산업의 활성화는 상당 부분 국유

기업의 역할을 통해 실현된다. 한편 중국 국유기업 관

리자들은 전통적 인사관리 관행이 치열한 경쟁의 상황

에서 더 이상 유용한 기업경영 방식이 되지 못함을 인

식하고 있다. 특히 구성원의 교육훈련과 육성에 대한 

기업의 정책이 중대한 변화를 맞이하는 가운데, 인적자

원 관리의 방향이 인적자원 개발과 교육훈련에 초점이 

놓이고 있다. 현재 다수의 국유기업들이 조직성과 창출

의 바탕으로서 교육훈련의 중요성을 인식하여 구성원

의 교육과 훈련에 많은 투자하고 있다[18].

중국 국유기업은 민영기업이나 외자기업에 비하여 

고용이 안정적이며, 보상시스템이나 복리후생제도가 

잘 갖추어져 우수한 인력을 유치하고 장기적으로 유지

할 수 있는 여건을 형성하고 있다. 이러한 이유에서 중

국 국유기업의 직원들은 타기업 구성원에 비하여 상대

적으로 우수한 자질을 보유하고 있으며 지속적인 능력 

향상을 통한 자기실현에 대한 욕구가 강한 편이다[6]. 

그러나 중국 국유기업에서 이루어지는 교육훈련의 효

과가 예상에 비하여 높지 않은 상황이다. 예를 들어 교

육훈련 프로그램이 직원의 자기발전에 긍정적인 영향

을 주지 못하는 경우도 있으며, 구성원의 직무만족이 

오히려 낮아지는 사례도 찾아볼 수 있다[15]. 이에 따라 

중국 국유기업에서는 직원의 교육훈련 만족도를 어떻

게 높일 것인가에 대한 문제제기와 더불어 구체적인 해

결책을 찾기 위한 다양한 시도가 이루어지고 있다. 즉 

교육훈련이 조직의 목표달성과 더불어 구성원의 자기

개발에도 긍정적인 영향을 줄 수 있도록 보다 효과적인 

방안이 중국 국유기업에게 필요한 상황이다[18].

교육훈련의 효과적인 설계는 구성원의 직무만족을 

향상시켜 직원들이 장기적으로 조직에 남아 성과에 기

여토록 하는 데에 궁극적인 목적이 있다. 그러나 조직

내 개인은 다양한 차이가 있기 때문에 동일한 교육훈련

일지라도 그 결과는 차별적으로 나타난다. 특히 교육훈

련에 따른 직무만족의 결과는 개인의 심리적인 영역인 

자기효능감에 의해 달라질 수 있다. 따라서 교육훈련과 

관련된 자기효능감 역시 기업 구성원의 성과에 영향을 

미치는 중요요인으로 간주되어야 한다[3][12][20].

이상과 같은 문제제기를 바탕으로 본 연구는 중국 국

유기업의 특성을 고려하여 교육훈련이 구성원의 직무

만족도에 어떠한 영향을 미치는지, 교육훈련과 직무만

족 사이에서 자기효능감이 성과 변화에 어떠한 기능을 

하는지 실증적으로 탐색하고자 설계되었다. 이에 따라

본 연구의 궁극적인 목적은 기업의 성과 제고에 도움이 

되는 교육훈련의 개선방안을 제시하는 데에 있다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 중국 국유기업의 의의
국유기업은 한 국가의 중앙정부나 연방정부가 투자

하거나 통제에 참여하는 기업이다. 국유기업은 생산과 

경영조직의 결합형식으로 영리성과 함께 공익성을 추

구한다는 특징을 갖고 있다. 국유기업의 영리성은 국가 

자산의 증식을, 공익성은 국가가 기업을 통해 국민경제

의 다양한 측면을 발전시키는 역할을 의미한다[6]. 

중국의 국유기업은 2009년 5월부터 중화인민공화국 

기업국유자산법(中华人民共和国企业国有资产法)에 의
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해 “국가출자기업(國家出資企業)”으로 명명되고 있다. 

중국의 국유기업은 국가가 소유권을 행사하며, 소유와 

경영의 분리원칙에 따라 국유기업이 경영과 관리를 맡

는 형태가 일반적이다. 한편 국유기업은 중국 정부의 

지분율에 의해 특수법인기업(特殊法人企业), 국유독자

기업(国有独资公司), 국유지분 우위기업(国有控股公

司), 국유지분 참여기업(国有参股公司)으로 세분화된다

[11]. 중국의 국유기업은 전체 국민경제에서 차지하는 

역할과 비중이 70% 이상을 차지하고 있다. 2012년에 

발간된 “중국통계연감”에 나타난 바에 따르면 2011년

을 기준으로 중국 정부가 제1주주의 자격을 가진 국가 

소유기업 수가 26만여 개에 달하며 이는 전체 기업 수 

733만개의 3.6%에 해당하는 수준이다[6]. 한편 국유 대

기업들의 경쟁력이 꾸준히 향상됨에 따라 세계 다국적 

기업과 비교하여 충분한 경쟁력을 갖추고 있는 상황이

다. 또한 국유기업의 평균임금은 타 기업에 비해 높아 

구성원에 대한 처우 역시 타기업군에 비해 우월하다는 

것을 파악할 수 있다[6][19].

2. 교육훈련과 성과
교육훈련은 개인의 지식·기술·태도 등의 지속적인 변

화를 목적으로 설계되고 계획된 학습경험이다. 또한 교

육훈련은 개인·집단·조직의 효과성을 높이기 위해 훈

련, 개발, 조직개발의 통합적인 과정을 의미한다[25]. 교

육훈련은 직무수행에 요구되는 지식, 기술 및 태도와 

능력을 개선시킴으로써 조직의 목표 달성에 기여한다

[13]. 궁극적으로 교육훈련은 조직 내 구성원들의 자기

실현의 욕구를 유발하여 조직의 성과를 높이는 역할을 

한다. 즉 교육훈련은 직원의 직무능력 향상과 긍정적인 

태도 형성을 통해 기업 생산력과 구성원의 추진력·적극

성, 자주적·자발적인 직무성향을 갖추도록 한다. 결국 

이는 구성원의 동기유발로 이어짐으로써 개인의 의사

결정이나 문제해결에 도움을 주게 된다. 또한 훈련은 

예기치 못한 상황이 발생할 경우 원래의 정상적인 상태

로 돌아갈 수 있도록 함으로써 조직의 안전성 증대에 

기여한다. 한편 기업의 교육훈련 제도와 성과 사이에 

유의한 관계가 존재하지 않는다는 일부 연구결과도 존

재한다[2][24]. 그러나 기업 내 교육훈련이 경영성과에 

일정한 영향을 미치고 있다는 것은 다수의 선행연구를 

통해 확인되어 왔다[7][22][23].

중국에서 인적자원의 개념은 개혁·개방 이후 외자기

업과 합자기업들의 활동이 본격화되면서부터 비로소 

구체화되기 시작하였다. 중국 국유기업들 역시 이 시기

를 중심으로 인적자원을 기업의 발전전략의 중심에 두

게 되었으며, 기업 내 구성원의 역량을 높이기 위한 교

육훈련에 많은 관심을 기울이기 시작하였다. 이에 따라 

다수의 기업들이 인재를 통한 경쟁력의 중요성을 인식

하여 교육훈련에 대한 인식이 강화되었다. 실제적으로 

중국 국유기업이 구성원에게 적용한 교육훈련의 긍정

적인 성과는 여러 측면에서 확인되고 있다[15][17].

3. 자기효능감과 직무성과
자기효능감(self-efficacy)은 개인이 어느 특정한 임

무를 수행함에 있어서 목표로 하는 성과를 달성할 수 

있다는 자신의 능력에 대한 확신을 뜻한다[20]. 

Sims/Lorenzi(1992)는 특정한 업무를 수행하는 본인의 

능력에 대한 개인의 주관적·인지적 평가를 자기효능감

이라 구분하였다[26]. 자기효능감은 심리적 변화의 일

종으로 조직의 구성원으로 하여금 일에 대한 자신감을 

갖게 한다. 이러한 자신감은 개인의 사고방식과 감정 

반응에 영향을 미치며, 어려운 상황을 극복하고 하는 

개인의 의지에도 영향을 미친다.

자기효능감이 강한 사람들은 도전적인 일을 회피하

지 않으며, 어려움이 있어도 맡은 임무를 완수하겠다는 

의지가 강하다. 반면 자기효능감이 낮을 경우 난이도가 

높은 직무를 피하고 싶어 하고 일의 완수에 대한 기대

가 낮게 나타난다. 따라서 자기효능감이 강한 사람들은 

일을 성공적으로 완수하면서 능력도 인정받는 것과 동

시에 자아실현이라는 목표도 달성하게 됨으로써 전반

적인 직무만족도가 높게 나타날 수 있다. 반면 자기효

능감이 낮은 구성원은 일을 끝까지 마치지 못하는 경우

가 많으며, 이에 따라 직무만족도 역시 낮아지게 된다

[12][20]. 자기효능감은 지속적인 성공과 실패에 대한 

직접적 체험과 간접적 경험, 개인의 주관적인 심리적·

물리적 상태에 따라 변하게 된다. 교육훈련은 일종의 

경험의 직접 또는 간접적 획득이라 간주될 수 있다. 따
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라서 교육훈련은 자기효능감의 수준에 영향을 미치게 

되며 궁극적으로 개인과 조직의 전반적인 성과에 변화

를 가져오게 된다. 이에 따라 교육훈련과 자기효능감과

의 관련을 통해 직무성과에 미치는 결과를 파악하고자 

하는 학술적인 노력이 지속되어 왔다. 예를 들어 장경

애(2004)와 이상준(2010)의 실증연구에서는 교육 및 훈

련이 자기효능감과 동기부여에 유의미한 영향을 미친

다는 결과가 제시되었다[8][10]. 또한 교육훈련은 자기

효능감, 자아존중감, 직무만족 및 직무몰입과 실질적인 

관련성이 있다는 사실 역시 확인되었다[3][5].

Ⅲ. 연구모형 및 가설설정

1. 연구모형
본 연구는 이론적 배경을 바탕으로 교육훈련을 통한 

자기효능감이 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지 탐

색하였다. 본 연구의 목적은 향후 중국 국유기업의 교

육훈련 개선방안과 기업 성과 향상방안을 모색하는 데

에 있다. 본 연구의 실증모형은 교육훈련, 자기효능감, 

직무만족에 대한 선행연구와 연구의 목적을 중심으로 

구성되었다. 구체적으로 중국 국유기업의 교육훈련을 

독립변수로 설정하였으며, 하위 요소로 교육훈련 목표

와 내용의 적절성, 상사 및 동료의 지원을 포함하였다. 

이와 더불어 자기효능감을 연구모형의 매개변수로 설

정하였으며, 구성원의 직무만족과의 관련성을 [그림 1]

에서 제시된 바와 같이 설계하였다.

그림 1. 연구모형

2. 연구가설
본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 설계된 연구모

형에 따라 실증분석을 위한 가설을 설정하였다. 교육훈

련은 구성원의 지식과 기술 발전뿐만 아니라 가치관과 

태도 등을 합목적적으로 변화시킬 수 있다[13]. 이에 따

라 조직의 구성원들은 교육훈련을 통해 심리적인 변화

와 자신감을 가지게 되며, 궁극적으로 직무만족에도 긍

정적인 영향을 가져온다[1][4]. 왜냐하면 교육훈련은 조

직의 목표 달성을 위해 조직구성원의 직무수행에 요구

되는 지식, 기술을 연마케 하며, 직무태도를 바람직한 

방향으로 변화시키는 활동이기 때문이다. 교육훈련 및 

직무만족과 관련된 연구가설은 선행연구의 논의를 바

탕으로 다음과 같이 설정하였다.

H1-1: 교육훈련 내용의 적절성은 내재적 직무만족에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2: 교육훈련 목표의 적절성은 내재적 직무만족에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-3: 상사와 동료의 지원은 내재적 직무만족에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-4: 교육훈련 내용의 적절성은 외재적 직무만족에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-5: 교육훈련 목표의 적절성은 외재적 직무만족에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-6: 상사와 동료의 지원은 외재적 직무만족에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

자기효능감은 심리적 지각(perception)의 일종으로 

조직구성원이 가지는 직무수행 및 성취에 대한 자신감

을 의미한다. 직무 성취에 대한 자신감은 개인의 감정 

반응과 직무수행의지에 영향을 미치며, 난이도가 높은 

직무수행에 대한 의지를 강하게 한다. 즉 자기효능감은 

개인의 자아실현에 기여할 뿐만 아니라 목표 달성을 통

한 직무만족의 향상으로 이어진다[12][20]. 자기효능감

의 역할과 관련된 선행연구에서는 자기효능감의 성과

에 대한 긍정적 영향이 다각적으로 제시되었다

[3][5][8][10]. 이상과 같은 선행연구의 논의를 바탕으로 

자기효능감의 교육훈련과 직무만족간의 매개효과에 관

련된 연구가설을 다음과 같이 설정하였다.

H2-1: 자기효능감은 교육훈련과 내재적 직무만족에 
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매개적 영향을 미칠 것이다.

H2-2: 자기효능감은 교육훈련과 외재적 직무만족에 

매개적 영향을 미칠 것이다.

3. 변수의 조작적 정의 및 측정항목
본 연구에서는 교육훈련과 관련된 내용을 측정하기 

위하여 장옥(2012), 길은지(2012)의 연구에서 사용된 측

정도구를 활용하였다. 교육훈련은 교육훈련의 내용(5문

항)과 목표(9문항), 상사와 동료의 지원(3문항) 항목으

로 구분하였다. 자기효능감은 Bandura(1977), 홍현경 

등(2012), 이상준(2010) 등의 연구를 참고하여 문항을 

구성하였다[8][10][12][20]. 직무만족의 측정은 내재적·

외재적 직무만족으로 구분하여 이루어졌다. 설문문항

은 기존 연구에 활용된 직무만족 설문과 더불어 중국 

기업의 특성을 고려하여 梁艳(2006), 张亚军(2011)의 연

구를 참고하여 구성하였다.

본 실증연구에서 사용된 설문문항은 리커트(Likert) 

5점 척도로 구성되었으며, 각 변수의 조작적 정의와 변

수의 구체적 측정 항목은 다음 [표 1][표 2]에 제시된 바

와 같다.

변수 조작적 정의

교육훈련
- 학습을 통해 직원의 잠재력을 발휘하게 함으로써 조직과 

개인의 성과를 이뤄내기 위한 제도의 다양성 정도
- 학습과 훈련의 목표가 조직 성과 목표와의 정합성 정도
- 학습과 훈련의 성과 향상을 위한 상사 및 동료의 조력 정도

자기효능감 - 개인이 특정한 상황에서 자기의 어떤 행위에 대한 자신감
의 정도.

직무만족
- 개인의 가치 실현에 관하여 생기는 만족감의 정도
- 보상, 복지 등 회사가 개인에게 줄 수 있는 객관적인 조건
에 대한 만족감의 정도

표 1. 변수의 조작적 정의

변수 설문 구성

교육훈련 TR_1∼12
교육훈련의 내용
교육훈련의 목표
상사와 동료의 지원

자기효능감 SE_1∼5 자기효능감

직무만족 JSI_1~11
JSE_1~9

내재적 직무만족
외재적 직무만족

표 2. 변수의 측정 항목

Ⅳ. 실증분석

1. 조사설계
본 연구는 교육훈련이 구성원의 직무만족에 미치는 

영향을 탐색하기 위해 중국 국유 전력기업의 피교육훈

련자를 대상으로 자료를 수집하였다. 자료조사는 교육

훈련센터의 인사담당자에게 협조를 받아 피교육훈련자

에게 2013년 5월 1일부터 5월 5일까지 설문지를 배포하

여 이루어졌다. 배포된 설문지는 총 350부이며, 이 가운

데 347부를 회수하였다. 그러나 응답이 미흡하거나 사

용이 불가능한 48부를 제외하고 총 299 사례를 분석에 

사용하였다. 본 연구의 가설 검증을 위해 SPSS 21.0을 

사용하였으며 구체적인 분석방법 다음과 같다. 첫째, 표

본의 인구통계적 특성을 살펴보기 위하여 빈도분석을 

실시하였다. 둘째, 신뢰도 분석을 통해 측정도구의 신뢰

성을 검증하였으며, 각 변인간 상호관계 파악을 위해 

상관관계분석을 실시하였다. 셋째, 관련 변수의 인과관

계 파악은 회귀분석, 매개효과의 검증은 다중회귀분석

에 의해 이루어졌다.

변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별 남 254 84.9
여 45 15.1

연령
20대 97 32.5
30대 136 45.5
40대 이상 66 22.0

학력 고졸 이하 27 9.0
대졸 이상 272 91.0

근속
년수

1년 미만 10 3.3
1~5년 미만 77 25.8
5~10년 미만 85 28.4
10년 이상 127 42.2

직위
사원급 140 46.8
하위관리층 142 47.5
중간관리층 17 5.7

표 3. 표본의 인구통계적 특성

2. 측정도구의 신뢰성 검증
신뢰성은 측정문항 간의 내적 일관성을 의미하며, 본 

연구에서는 각 변수들의 신뢰성을 분석하기 위해 신뢰

도분석을 실시하였다. 측정변수의 신뢰도는 Cronbach’s α 

값 .60 이상을 기준으로 검토하였다.
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변수 문항 문항수 Cronbach’s α
교육훈련 내용 TR_1~TR_5 5 .747
교육훈련 목표 TR_6~TR_8 3 .812

상사와 동료 지원 TR_9~TR_12 4 .726
자기효능감 SE_1~SE_5 5 .765
내재적 만족 JSI_1~11 11 .716
외재적 만족 JSE_1~9 9 .732

표 4. 신뢰성 검증

세 가지 하위 요인으로 구성된 교육훈련 변수의 내적 

일관성을 분석한 결과 Cronbach’s α 값이 각각 .747(교

육훈련 내용), .812(교육훈련 목표), .726(상사와 동료의 

지원)으로 나타났다. 각 변수의 Cronbach’s α값이 기준

값인 .60 이상으로 나타나 신뢰성을 갖춘 것으로 확인

되었다. 자기효능감의 Cronbach’s α값은 .765로 나타나 

변수의 신뢰성에 문제가 발견되지 않았다. 마지막으로 

직무만족에 대한 신뢰성은 Cronbach’s α 값이 내재적 

만족(.716), 외재적 만족(.732) 모두 기준을 상회하여 변

수의 신뢰성이 확인되었다.

3. 가설의 검증
본 연구에서는 독립변수인 교육훈련(내용, 목표, 상

사·동료의 지원)이 직무만족에 미치는 영향을 분석하기 

위하여 회귀분석을 실시하였다. 교육훈련이 내적 직무

만족에 미치는 회귀식은 전체 변량의 약 52%를 설명하

였다(F=108.905 p=.000). 조직신뢰는 정서적 몰입에 통

계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다(β

=.593, p=.000). 분석 결과에 따라 교육훈련 내용(β

=.275, p=.000), 목표의 적절성(β=.171, p=.000)은 내재적 

직무만족에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 가설 1-1, 2, 

3은 채택되었다. 교육훈련이 외적 직무만족에 미치는 

회귀식은 전체 변량의 53%를 설명하였다(F=97.683, 

p=.000). 교육훈련이 외재적 직무만족에 미치는 분석결

과를 살펴보면, 교육훈련 내용(β=.086, p=.077), 교육훈

련 목표의 적절성(β=.071, p=.128), 상사·동료의 지원(β

=.675, p=.000)으로 나타나 가설의 일부만 채택되었다.

본 연구에서는 자기효능감의 매개변인으로서의 효과

를 Baron/Kenny(1986)의 방법론에 따라 검증하였다

[21]. 교육훈련과 내(외)재적 직무만족 사이의 자기효능

감 매개효과를 검증하기 위해서 1단계에 교육훈련과 

내(외)재적 직무만족, 2단계에 교육훈련과 자기효능감

에 대한 단순회귀분석을 실시하였다. 이후 교육훈련과 

자기효능감이 내(외)재적 직무만족에 유의한 영향을 미

치는지를 다중회귀분석을 통해 확인하였다. 만약 1, 2단

계에서 회귀식이 유의하고, 1단계에서의 회귀계수 β값

과 3단계에서의 회귀계수 β값의 차이가 나타날 경우 

이는 자기효능감의 매개효과 크기가 된다.

변   수 β Adj.R
2

F Sig. F

교육훈련 내용 → 내재적 직무만족 .275
.521 108.905

.000
교육훈련 목표 → 내재적 직무만족 .171 .000
상사/동료지원 → 내재적 직무만족 .484 .000
교육훈련 내용 → 외재적 직무만족 .086

.530 97.683
.077

교육훈련 목표 → 외재적 직무만족 .071 .128
상사/동료지원 → 외재적 직무만족 .675 .000

표 5. 교육훈련의 내재적/외재적 직무만족에 대한 영향

변   수 β Adj.R
2

F Sig. F

교육훈련   → 내재적 직무만족 .759 .577 404.538 .000
교육훈련   → 자기효능감 .507 .258 103.030 .000
교육훈련   → 내재적 직무만족 .659

.606 227.289 .000
자기효능감 → 내재적 직무만족 .198
교육훈련   → 외재적 직무만족 .657 .431 194.239 .000
교육훈련   → 자기효능감 .507 .258 103.030 .000
교육훈련   → 외재적 직무만족 .550

.459 108.378 .000
자기효능감 → 외재적 직무만족 .199

표 6. 자기효능감의 매개효과 분석

자기효능감의 교육훈련과 내재적 직무만족에 대한 

매개효과 분석 결과는 회귀식 1단계(β=.759, p=.000), 2

단계(β=.507, p=.000), 3단계(β=.659; .198, p=.000)로 [표 

6]에 제시되었다. 회귀식 3단계에서 자기효능감이 투입

된 후 R2는 교육훈련이 내재적 직무만족에 직접적으로 

영향을 미치는 것과 비교하여 통계적으로 유의하게 증

가하였다. 따라서 교육훈련과 내재적 직무만족 사이에 

자기효능감의 부분적 매개효과(ΔR2=.029)가 존재한다

는 것을 확인할 수 있다. 자기효능감의 교육훈련과 외

재적 직무만족에 대한 매개효과 분석 결과 역시 [표 6]

에 제시된 바와 같다(1단계 β=.657, p=.000; 2단계 β

=.507, p=.000; 3단계, β=.550;199, p=.000). 앞서의 결과
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와 마찬가지로 회귀식 3단계에서 자기효능감이 투입된 

후 R
2는 통계적으로 유의하게 증가하였다(ΔR2=.028). 

따라서 교육훈련과 외재적 직무만족 사이에서 자기효

능감이 부분적으로 매개효과를 발휘하고 있다는 사실

이 확인되었다. 이상에 제시된 분석결과에 따라 본 연

구에서 제시된 가설 2-1과 2-2는 채택되었다.

Ⅴ. 결론 및 시사점

본 연구는 중국 국유기업 교육훈련이 조직구성원의 

직무만족에 미치는 영향을 파악하고 자기효능감의 역

할을 분석하기 위한 목적으로 이루어졌다. 이론탐색과 

함께 실증분석을 통해 얻어진 연구의 결과는 다음과 같

다. 첫째, 교육훈련은 내재적 직무만족에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이는 교육훈련 효과에 따

라 조직구성원의 직무만족의 수준 역시 높아질 수 있다

는 것을 시사한다. 따라서 기업은 교육훈련의 내용을 

강화하고 목적을 보다 명확히 함으로써 교육훈련의 효

과를 제고할 수 있을 것이다. 이와 함께 교육훈련 시 동

료·상급자 및 하급자 간의 상호관련성과 지원을 강화함

으로써 구성원들의 직무만족 수준 향상시키고 궁극적

으로는 기업의 성과를 높일 수 있을 것이다. 둘째, 외재

적 직무만족도에 영향을 미치는 교육훈련 요인으로는 

상사·동료의 지원이라는 사실이 확인되었다. 이는 중국 

국유기업은 계획경제의 영향을 받아 보편적으로 관본

위의 기업문화가 존재하며, 직급간 지위 차이가 뚜렷하

여 교육훈련시 소통이 원활하지 않다는 사실을 반영하

는 결과이다. 따라서 기업의 교육훈련은 동료·상급자 

및 하급자 사이의 관련성을 중요시해야 하고, 상호 지

원 역할을 강화함으로써 그 효과가 극대화될 수 있음을 

시사한다. 셋째, 자기효능감은 교육훈련과 직원의 내·

외적 직무만족도 사이에 일정한 매개역할을 한다. 이는 

중국 국영기업이 교육훈련과 직무만족도 사이의 자기

효능감과 이러한 매개 효과의 역할을 더욱 중시해야 함

을 시사하는 결과이다. 따라서 교육훈련을 통한 자기효

능감의 강화를 위해서는 직원들에게 역량 향상과 조직

일체감을 도모하는 교육프로그램을 도입하여야 한다. 

이와 함께 동료·상사와의 적극적 상호작용을 통한 심리

적 자신감의 향상을 고려하는 교육훈련 제도의 현실적

인 도입과 운영에 관심을 두는 것이 필요하다.
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