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  약 본 연구는 직무교육․훈련 로그램이 업무효율성 직무만족에 미치는 향에 한 연구를 통해 기업체에서 실시

하는 직무교육 등의 효율성을 극 화하는데 시사 을 제시하고자 한다. 본 연구는 청주지역 견 기업 직원들 300명을

상으로 설문 조사를 실시하 다. 수집된 설문지를 바탕으로 인과 계를 검증하 다. 검증결과 다음과 같은 연구 결과를

도출하 다. 첫째, 기업체들은 직원들의 교육 수요를 악하여 직원들 심의 교육 로그램 개발과 운 을 실시하여야 한다.

둘째, 기업체들은 사외 교육 로그램 직원들이 직무수행에 도움이 될 수 있는 교육을 자발 으로 신청할 수 있도록 자율

체계를 갖출 필요가 있다. 셋째, 기업체들은 다양한 방법을 통해 직원들의 요구를 최 한 악하고, 나아가 최신 교육

자료 교육 환경 등을 구축하여 신지식과 학습의 여건을 갖추어야 할 것이다. 마지막으로 기업체들은 직원들을 동반자의

개념으로 인식하여, 직무활동에 자율성 재미가 있을 수 있도록 직원 각각의 역량을 존 해 주어야 할 것이다.

주 어 : 직무교육, 훈련 로그램, 직무수행능력, 기업체 응력, 직무만족

Abstract The purpose of this study is to suggest the implications for maximizing the efficiency of job training 

conducted by companies through studying the effects of job education and training programs on job efficiency and 

job satisfaction. This study surveyed 300 employees of medium and large companies in Cheongju. The causality was 

verified based on the collected questionnaires. The results of the study are as follows. First, companies should 

understand the educational needs of heir employees and develop and operate employee-centered education programs. 

Second, companies need to have an autonomous system in order to allow voluntary application of education that 

can help employees to perform their duties among the external education programs. Third, companies should uncover 

the needs of their employees in various ways and build up the latest educational materials and educational 

environment to establish new knowledge and learning conditions. Finally, companies should recognize their 

employees as a concept of their partners and respect each employee's capabilities so that they can have autonomy 

and fun in their work activities.
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1. 론

오늘날 수많은 기업체들은 경쟁이 치열한 환경에서

살아남기 해 끊임없이 조직의 발 을 꾀하고 있다. 교

육·훈련은 변하는 복잡한 환경에 응하기 한 지식,

기술, 태도, 습득 등을 직원들에게 달함으로써 회사의

생산성을 증가시키는데 그 목 이있다[1]. 기업체에서는

수요의 증가와 서비스 요구의 증가로 인해 직원에 한

과다한 업무량과 에 경험하지 못했던다양한 형태의

소비자 요구를 만족시키기 해 지속 인 교육이 진행

되고 있다[2]. 지식기반 사회를 살고 있는 근로자들은 새

로운 기술의 습득과 교육이 요한 과제가 되었다. 산업

장에서는 신입, 경력자들의 훈련이 무엇보다 요한

과제가 된 것이다. 기업체 입장에서는 신입, 경력자들을

우수한 인력으로 양성하는 것이 타 기업보다 유리한 고

지를 선 하는 확실한 길이기 때문이다[3]. 인재 개발에

한 일반 인 근은 사회심리학, 행동과학 산업심

리학을 심으로 경 학, 교육학, 사회학 등에서 찾을 수

가 있다. 인재개발에 한 심이 두되어 조직과 학문

인 역이 시되고 있다. 기업사회에서는 생산성이

이나 질 인 수 을 향상시키기 해서 가장 요한 부

분으로 차지하고 있다[4]. 생애 첫 일자리를 2년 내에

30%가 자발 으로 퇴사를 한다고 한다. 높은 퇴사율 때

문에 소기업체에서는 훈련 근로복지 제공 등 근로

자에게 인 자본을 투자하기가 어렵다고 한다. 해당 기

업에 응할 만한 시기에 퇴사를 하니까 기업체 입장에

서는 리 손실일 수밖에 없다. 근로자에 투자를 했다

가 손실을 게 보기 해서라도 투자에 주 할 수밖에

없는 것이다[5]. 교육·훈련을 통해 양성된 인력을 신뢰하

지 못하여 연간 재교육 비용에만 약 13조원을 투자하고

있다[6]. 교육·훈련후 장업무에투입되어 회사의 경

성과에 일조를 못한다면 회사의 손실 유효성을 해

하는 요인이 된다.

이런 에서 본 연구는 다음과 같은 연구목 을 갖

는다.

첫째, 직무교육․훈련 로그램이 업무효율성 직무

만족에 미치는 향에 한 연구를 하고자 한다.

둘째, 연구결과를 토 로 실증분석을 하고자 한다.

셋째, 실증분석을 통해 기업체에서 실시하는직무교육

등의 효율성을 극 화하는데 시사 을 제시하고자 한다.

2. 론  경과 연 가

2.1 훈련프로그램

기업의 경쟁력 제고를 한 교육·훈련의 개발은 직원

의 직무수행에 필요한 지식과 기술수 을 향상시키고 직

무에 한 태도와 행동을 변화시킨다[7]. 교육·훈련이 기

업성과에 어떠한 형태로든 기여하지 못한다면 교육·훈련

의 실시는 비용과 시간의 손실이다. 교육·훈련개발 리

를 체계화하는 것은 무엇을, 가, 어떻게 하느냐에

을 두고 훈련 로그램 개발의 구조 인 차원과 기술 인

차원을 잘 력시키는 것이 리체계를 체계화하는 가장

핵심이다[8]. 직원이 해당 업무를 해 수행하는 직무와

련된 용과 련하여 교육, 훈련, 개발의 측면으로 구

분하 다. 훈련은 재 하고 있는 업무의 효율성을 해

수행을 하고 있지는 않지만 다가오는 미래에 수행하게

될 학습으로서 개인이 사 에 비하고 있는 업무와

련된 학습이다. 개발은 재나 다가오는 미래의 업무와

상 없이 개인이나 기업체 조직의 발 을 한 학습을

의미한다[9]. 교육·훈련을 통해 조직구성원들은 업무와

련된 기본 이면서도 구체 인 업무수행 역량을 개발

하고, 실제 업무수행에서의 문제 이나 부족한 을 수

정 보완할 수 있다. 이러한 과정을 통해서 조직구성원들

은 보다 나은 업무수행을 보이고, 이는 궁극 으로 조직

의 업무성과를 향상시키는 결과로 이어지게 된다[1].

견· 소기업의 일부분이 체계 인 교육·훈련을실행하기

어려운 을 인지하여 견· 소기업 에서 우수기업

는 체계화된 훈련기 등을 활용한 교육·훈련센터를

운 하는 방안을 생각해 볼 수 있다고 하 다[10]. 선행

연구로는 김인수(2014)의 기업이 “어느 문교육 기 과

비교해도 손색없는 교육 로세스를 구축하는데 노력을

기울여야 한다”고 보았다[11].

2.2 S-OJT 훈련

S-OJT(Structured-on-The-Job Training) 장훈련

은 기업 장 교사가 근로자를 상으로 일선 장 는

일선 장과 유사한 장소에서 미리 비된 교육·훈련계

획에 따라 실시하는 훈련을 말한다. 기업 장 교사는 기

업체의 자체 인력 에서 실력 자격요건을 갖춘 자로

선발을 하며, 산업 장 교수 등의 문인력(인력풀)을

활용할 수 있다[12]. OJT는 개인에게 무 많이 의존하

는 상이 발생한다. 트 이 의 부분이 교육·훈련
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문가가 아니기 때문에 훈련내용의 체계화가어려운 것이

실이다. 소수의 트 이 들은 노하우를 공개하는 것을

주 한다. 자기의 노하우를 공개할 경우 향후 경쟁자로

나타날지도 모르기 때문이다[3].

OJT와 S-OJT의특징을비교하면다음Table 1과같다.

Sortation OJT S-OJT

Result
Predictability

Unexpected and
unpredictable results.

The results are
predictable in advance,
and the results can be

measured.

Training
highlights

It is important for the
trainee to convey

knowledge, information
and know-how to the
novice employee.

To be communicated
after the trainer has
planned the required
training materials.

Intraparty role
Simple training programs
in a partial way.

Used as a framework for
performance
management.

Planned
strength

Responding to ad hoc
needs rather than a
systematic approach

Planning requires a lot of
time and effort before it
can be executed.

The position
of the Trainer

The trainee takes over the
role of the trainee with no
Completion of the trainee

course.

Leave the training to
experienced trainers.

Table 1. Characteristics of Unstructured OJT and 

Systematic OJT[13]

선행연구로 최정훈 & 홍성수(2014)는 트 이 를 실

무에서 활용할 수 있도록 체계 으로 교육, 양성하는 것

이 필요하다는 을 강조했다. 숙련자들을 상으로

장학습 트 이 로서의 경력 개발, 체계 인 교육을 통

한 트 이 양성과 업무능력을 갖추었다고 단되는 경

우에만 일선에서 장 교수로 활동할 수 있도록 해야 한

다[14].

2.3 Off-JT 훈련

Off-JT(Off-the-Job Training)는 직장 외 훈련으로

OJT가 라인 심의 훈련을 의미한다면 Off-JT는 스텝

심의 직장 외 훈련을 말한다. 기업의 연수원 등과 같은

시설을 이용하거나 문 인 교육·훈련기 에 탁하여

실시한다. 이교육은 주로 신입사원 교육, 문기술 교육,

리감독자 교육, QC교육 등에 유익하다[15]. 하지만 소

강의실에서 직무 장으로의 학습 이는 Off-JT의 지

계가 될 수있다. 업무 장에 어떻게 용할지는 모른 채

새로운 교육·훈련을 하기 때문이다[16]. Off-JT훈련의

장·단 을 비교하면 다음 Table 2와 같다.

Advantage Weakness

Training subjects have a high
educational effect as they can
only concentrate on training.

The content of the training may be
distant from the task.

Training specialists perform the
training, so the learning effects are

high.

It is difficult for training participants
to adjust the progress according
to their individual abilities.

It is possible to train multiple
personnel at the same time.

Training is expensive.

Table 2. Advantages and Disadvantages of Off-JT[17]

선행연구로 김지은(2010)은 직장 동료 간의 이해

동심을 향상시키고, 워크를 상승시키는 내용의 교육

훈련에 있어서 Off-JT가 많이 활용 되고 있다. 오늘날에

는 Off-JT와 On-line교육을 결합한 Blended Learning

교육방법이 연구되고 있다[18].

2.4 직무수행능력

직무행동으로 나타나는 내 역량으로 개인의 역할수

행을 한 능력, 지식 는 체계 사고, 문제해결, 리더

십과 같은 직무수행과 연 된 특성이라 할 수 있다[19].

직무수행이란 조직 내 구성원들이 실 하고자 하는 일의

바람직한 상태, 목표등을 달성하는정도를 의미한다[20].

직무수행능력을 직무의 수행을 하여 필요한 소질

소향 항목에 정확성, 신속성, 창의력, 자율성 능동성,

리더십, 단력, 인 계능력, 컴퓨터 스킬, 업무처리의

질 우수성 등을 포함하는 항목을 제시하 다[21]. 직무

수행능력은 그일을 하게 하여더 나은수행을하게하는

원인과 련된다. 그리고 직무수행능력을 직업의 기능과

업무를 수행하기 해 개인에게 나타나야 하는 인간의

기술과 행동의 집합체로 정의하 다[22].

선행연구로 박혜정(2002)은 외식업체의 서비스 교육·

훈련 로그램이 종사원의 업무수행 만족을 이끌어 낸다

고 하 으며, 서비스 종사원의 지속 인 리는 종사원

이 주어진 업무를 수행함에 있어서 그능력을갖출 수있

는 잦 가 될 수 있다고 하 다[23].

이런 에서 다음과 같은 연구가설을 설정하 다.

H1 : S-OJT훈련은 직무수행 능력에 정(+)의 향을

미칠 것이다.

H3 : Off-JT훈련은 직무수행 능력에 정(+)의 향을

미칠 것이다.

H5 : 훈련 로그램은 직무수행능력에 정(+)의 향을

미칠 것이다.
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2.5 업체 력

기업 응의 기본 인 제는 개인이 자기 자신을 둘

러싼 주변 환경과 정 으로 계를 맺기를 추구하는

것이다[24]. 개인이 자신과 환경이 맺는 계 속에서 조

화롭지 않은 것을 받아들일 수 있는 범 라면 특별한 행

동 없이 환경에 응하게 된다. 반 의 경우라면 응행

동을 통해 처해 나가게 된다[25]. 직무 련 지식·정보

에 한 응력의 범 에서 공통 으로 강조되고 있는

요인으로 정보수집 분석 능력, 문서 작성 능력, 문제

악 해결 능력, 수리 계산 능력, 그래 ·그림 등의 해

석 능력, 직무를 창의 사고로 수행하는능력, 공 분야

의 자료 이해 능력, 기기의 구조원리 작동의 이행 능

력, 작업 공정에 한 지식, 공 분야의 지식·정보에

한 활용 능력, 타인과 의사를 소통하는 능력, 의견 합의

의사 결정 능력, 상사의 업무지시나 의도를 이해하는

능력 등이다[26]. 조직 내 성공 인 응에 있어서 직원

이 상호 력 인 생활에 잘 응하고 업무 인 계에

동참할 수 있는 사고능력을 필수요소로 보았다. 선행연

구로 김 곤(1988)은 직무 만족은 노동자의 외 요인은

물론 개인 내 특성이나 요인에 의해서도 결정된다. 이

러한 개인 내 요인으로서 일반 으로연령, 성별, 지능,

직무 경력 성격, 지 등이라고 하 다[27].

이런 에서 다음과 같은 연구가설을 설정하 다.

H2 : S-OJT훈련은 기업체 응력에 정(+)의 향을

미칠 것이다.

H4 : Off-JT훈련은 기업체 응력에 정(+)의 향을

미칠 것이다.

H6 : 훈련 로그램은기업체 응력에 정(+)의 향을

미칠 것이다.

2.6 직무만

직무만족도는 상사 동료와의 계, 직무, 승진기회,

직업상의 안정성, 임 등에 해 만족하는 정도를 의미

한다[28]. 직무만족의 개념은 조직구성원들의 직무를 수

행하는 차나 결과에서 사회 ·심리 ·환경 상황의

여러 가지 작용요인들에 한 욕구충족과 열정 그리고

호의의 제도라고 정의할수 있다[29]. 조직에서 근로자의

직무만족이 충족 할수록 조직의 목표를달성하기 하여

스스로 력하고, 조직과 상 자에 해서 충성심을 보

인다. 조직이어려움에 직면할 때 이를극복하기 해 자

발 으로 노력하며, 자신의 직무에 더 깊은 심을 갖게

되고, 사규와 규칙을 수하며, 조직의 구성원으로서 자

심을 갖는다[30]. 성과가 좋은 회사일수록 인 자원의

개발을 요시 하고, 경 을 이념화 하여 모든 종사자에

게 함을 강조한다[31]. 직무만족은 직무내용, 임 상

승, 승진기회 부여, 근무환경 등 여러 가지 요인에 의해

형성되며 나아가 경 성과에 요한 작용을 하게 된다.

조직구성원들이 직무와 련된 정 반응을 지닐 수

있도록 이에 한 동기부여가 필요하다[32]. 직무만족도

가 높으면 높을수록 직무완수에 한 동기유발이 용이하

고 수 높은 직무수행이 이루어지며 이직률의 감소와

생산성 증가를 가져온다[33]. 선행연구로 박은주(2013)는

직무 만족도는 개인이 직무를 하는 심리 , 감정

응 행태이므로 인 계와 태도에 해당하는 내면 특질

이 업무 스킬보다 더 요하다고 하 다. 이는 개인의

특성과 성이 업무와 얼마나 응되는가에 한 문제를

생각하고 이러한 문제를 제기하는 것 보다 종사원 개개

인의 입장에서 정 인 생각으로 업무에 임하도록 하는

것이직무만족을더욱높일수있는방법이라고하 다[34].

이런 에서 다음과 같은 연구가설을 설정하 다.

H7 : 직무수행 능력은 직무만족에 정(+)의 향을 미

칠 것이다.

H8 : 기업체 응력은 직무만족에 정(+)의 향을 미

칠 것이다.

3. 연  계

3.1 연  형

본 연구의 실증분석을 실시하기 해 직무교육·훈련

Fig. 1. Hypothetical Model
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로그램이 업무효율성 직무만족에 미치는 향에

해서 Fig. 1의 연구모형처럼 향 계에 해 연구하고

자 한다.

3.2    측

본 연구에서는 S-OJT훈련, Off-JT훈련, 훈련 로그

램, 직무수행능력, 기업체 응력, 직무만족을 측정하기

해 다음의 선행연구들을 바탕으로 조작 정의를 구성

하 다.

S-OJT · Off-JT는 김재 (2016)[3], 훈련 로그램은

조순장(2013)[35], 직무수행능력은 남기은(2017)[36], 기

업체 응력은 백 석(2012)[37], 직무만족은 조선유

(2013)[38], 일반 인 사항은 이지훈(2017)의 선행연구를

참고하여 연구에 합하다고 단되는 문항을수정·보완

하여 사용하 다[39]. 각 문항은 리커트 5 척도를 사용

하 고, ‘ 그 지 않다.’를 1 , ‘그 지 않다.’를 2 ,

‘보통이다.’를 3 , ‘그 다.’를 4 , ‘매우그 다.’를 5 으

로 측정하 다. 일반 인 사항은 8문항으로 사용하 다.

3.3 료  수집  

자료 수집 분석 방법으로는 표본추출방법인 비확

률 추출 방법(Non-Probability) 단 표본 추출법

(Judgement Sampling)에 의해 조사를 하 다. 따라서 조

사 상을 직무교육을 년 1회 이상 받아본 경험이 있는

사람을 상으로 조사를 하 다. 비조사는 2017년 9월

19일부터 9월 22일 까지 4일간 시행하 으며 30부를 배

포하고 30부가 회수되었다. 회수된 설문지를 토 로 신

뢰성 타당성 검증과 응답의 부자연스러운 부분 등을

반 하여 설문지를 수정하 다.

본조사는 2017년 9월 26일부터 10월 10일까지 15일간

시행을하 으며 350부를 배포하고 300부가 회수되었다.

수집된 유효 표본은 신뢰성 검증을 Cronbach’s ɑ계수로

확인하 으며, 별 타당성과 수렴 타당성의 내 타당

성 확보를 해 확인 요인분석을 이용하여 타당성을

검증하 다. 그리고 조사 상자에 한 일반 인 특성

은 빈도분석을 이용하 다. 그 다음 구조방정식 모형의

합도와 각 개념에 한 인과 계를 검증하 다.

4. 실

4.1 사 상   특

조사 상자의 일반 특성은Table 3과 같다. 성별은

총 응답자 300명 성별 비율이 남자95명(31.7%), 여자

205명(68.3%)으로 나타나 여성이 남성보다 약 2배 정도

많았다. 연령은 20 미만 1명(.3%), 20 97명(32.3%),

30 70명(23.3%), 40 94명(31.3%), 50 이상 38명

(12.7%)으로 20 와 40 가 높게 나타났다. 직업은 제조

업 59명(19.7%), 유통업 16명(5.3%), 서비스업 137명

(45.7%), 건설업 10명(3.3%) 기타 78명(26.0%)으로 서비

스업 종사자가 137명(45.7%)으로 가장 높게 나타났다.

4.2 변수  신뢰   타당  검

실증분석에 앞서 본 연구에서 사용된 자료에 한 신

뢰성과 타당성을 검증하 다. 이에 측정항목에 한

Cronbach’s Alpha 계수와 탐색 요인분석을 통해 신뢰

성과 타당성을 측정하 다. Cronbach’s Alpha 계수가 0.6

이상이면 신뢰성이 있는 것으로 인정된다[40].는 기 에

비추어 본 연구에서 사용된 측정항목들은 0.921로 나타

나 Table 4와 같이 만족스러운 수 의 신뢰성을 보 다

(모형 합도 : X²=309.923, d.f=172, p=.000, X²/d.f=1.802,

RMR=.029, RMSEA=.052, GFI=.915, AGFI=.886,

PGFI=.681, NFI=.941, RFI=.928, IFI=.973, TLI=.967,

CFI=.973). 구성개념들의 타당성을 분석하기 해 확인

Table 3. General characteristics of participants

Category Sortation
Frequency
(persons)

% Category Sortation
Frequency
(persons)

%

Gender
Man 95 31.7

Age

20 old Less than 1 .3
Woman 205 68.3

20 to 29 old 97 32.3

Occupation

Manufacturing 59 19.7

30 to 39 old 70 23.3Distribution 16 5.3

Service 137 45.7
40 to 49 old 94 31.3

Construction 10 3.3
Over fifty 38 12.7Guitar 78 26.0

Sum 300 100.0



합 보논문지 8  2호176

요인분석을 수행하 다. 확인 요인분석은 구성개념

들의 집 타당성(Convergent Validity)과 별타당성

(Discriminant Validity)을 검증하기 하여 측정모형을

분석하는 것이다. 요인 재량이 0.4%이상이면 요인과

구성변수 간 상 계가 높은 것으로 간주한다는 에

있어서 본 연구에서 사용된 구성개념들의개념 타당성은

Table 5와 같이 나타나 충분한 것으로 악되었다

[41,42,43]. 한 집 타당성도 있는 것으로 분석되었다.

그리고 평균분산추출값(AVE)도 약 0.5이상으로 나타나

질문항목들은 연구항목으로서의 표성을 갖는 것으로

분석되었다. 확인 요인 분석 후 본연구에 사용된 변수

들이 어떠한 방향과 계를 갖는지 략 으로 검토하기

해 Table 6과 같이 상 계 분석을 실시하 다. 반

으로 변수들 간에 유의한 계를 가지는 것으로 나타

났다.

4.3 형 과 가 검

4.3.1 식 형과 경로계수

구조방정식 모형을 분석하기 해 훈련 로그램,

S-OJT 훈련, Off-JT 훈련을 잠재외생변수로 설정하

으며, 직무수행 능력, 기업체 응력은 매개 역할로 하는

내생변수로, 그리고 직무만족을 내생변수로 각각 설정하

다.

본 연구에서 제시한 모형의 반 인 합도 지수는

X²=359.909, d.f=176, p=.000, X²/d.f=2.045, RMR=.047,

RMSEA=.059, GFI=.902, AGFI=.871, PGFI=.687,

NFI=.932, RFI=.918, IFI=.964, TLI=.957, CFI=.964로 기

값에 비교하 을 때 만족스러운 수치를 나타냈다. 즉,

합도에서는 X²/d.f는 3보다 게 나타났고, GFI, AGFI,

NFI, RFI, IFI, TLI, CFI가 부분 0.9보다 크고, RMR도

0.05 보다 낮은 것으로 나타나 체 으로 살펴볼 때 본

연구의 가설을 검정하는 데는 무리가 없는 모델로 단

할 수 있다.

4.3.2 연 가  검  

훈련 로그램, S-OJT훈련, Off-JT훈련, 직무수행능

력, 기업체 응력, 직무만족의 구조 계에서 설정한

체 8개의 가설에 한 검증 결과를 요약하면 Table 7과

같다. 체 연구가설 에 p-Value값이 0.05보다 낮게나

타나고, t-Value값이 정(+)의 방향으로 나타난 5개 가설

이 채택되었다. 구조방정식을 통한 연구가설 검증결과는

다음과 같다.

Table 4. Reliability and validity checks

Questionnaire question

Ingredient

1 2 3 4 5 6
Cron
bach

Our company is organizing and operating training programs that reflect the
needs of the learners.

.843 .915

Our company allows learners to freely use materials, materials, and
educational information provided at work.

.878 .914

Our company has a comfortable classroom and is immune to other
education.

.754 .917

Our S-OJT training programs are varied. .907 .915

The content of our S-OJT training program is suitable. .885 .916

Our S-OJT training is conducive to business practice. .884 .916

Our company has many opportunities for S-OJT hullyeonT training. .879 .916

Our company has a professional knowledge of S-OJT instructors. .843 .916

Our company has a variety of Off-JT training programs. .905 .917

The content of our Off-JT training program is suitable. .931 .916

Our Off-JT training is good for business practice. .896 .916

Our company has many opportunities for Off-JT training. .914 .916

Off-JT instructor has professional knowledge. .847 .916

I have a good grasp of the job. .794 .920

I have the necessary work skills within the organization. .887 .920

I finish my work responsibly. .762 .922

I can manage my work schedule and my schedule well. .758 .921

I respect the company's culture, regulations, and management style. .791 .919

I understand the way employees report and how they process tasks. .784 .919

I'm satisfied with my current job at work. .837 .918

I get a kick out of doing my job. .729 .921
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Table 7. Results of hypothetical path model

Hypothesis Path
Path

coefficient
Estimate

Standardized
Estimate

t-value p-value Supported

H1
S-OJT Training →
Job performance

-.19 -.114 -.185 -1.877 .061 Reject

H2
S-OJT Training →
Corporate Adaptability

-.05 -.034 -.047 -.483 .629 Reject

H3
Off-JT Training →
Job performance

.00 -.001 -.002 -.033 .974 Reject

H4
Off-JT Training →
Corporate Adaptability

.23 .150 .227 3.150 .002 Accept

H5
Training program →
Job performance

.51 .363 .512 4.423 *** Accept

H6
Training program → Corporate

Adaptability
.42 .351 .422 3.727 *** Accept

H7
Job performance →
Job satisfaction

.26 .394 .263 4.650 *** Accept

H8
Corporate Adaptability → Job

satisfaction
.55 .702 .548 8.257 *** Accept

***p<0.01

Table 6. Correlation of matrix

Byun Soo Myung S-OJT Training Off-JT Training Training program Job performance
Corporate
Adaptability

Job satisfaction

S-OJT Training 1.000

Off-JT Training
.382**
(.056)

1.000

Training program
.737**
(.056)

.524**
(.053)

1.000

Job performance
.187*
(.030)

.193*
(.033)

.349**
(.029)

1.000

Corporate
Adaptability

.321**
(.040)

.423**
(.045)

.449**
(.038)

.495**
(.027)

1.000

Job satisfaction
.389**
(.050)

.297**
(.051)

.497**
(.046)

.477**
(.033)

.631**
(.043)

1.000

*p<.01, **p<.05
( ) Estimate Value Meaning

Table 5. Results of confirmatory factor analysis

Constructs Question
Std.

Loadings
Error Variance t-value p-value CR AVE

Training program

Training program 1 .834 .251 - -

0.877 0.706Training program 2 .889 .194 17.950 ***(.001)

Training program 3 .743 .405 14.265 ***(.001)

S-OJT
Training

S-OJT Training 1 .871 .244 - -

0.941 0.761

S-OJT Training 2 .838 .286 27.057 ***(.001)

S-OJT Training 3 .885 .225 21.264 ***(.001)

S-OJT Training 4 .906 .183 22.246 ***(.001)

S-OJT Training 5 .865 .257 20.324 ***(.001)

Off-JT
Training

Off-JT Training 1 .904 .201 - -

0.953 0.801

Off-JT Training 2 .930 .128 26.965 ***(.001)

Off-JT Training 3 .896 .195 24.445 ***(.001)

Off-JT Training 4 .916 .169 25.860 ***(.001)

Off-JT Training 5 .848 .309 21.439 ***(.001)

Job performance

Job performance 1 .803 .159 - -

0.898 0.691
Job performance 2 .929 .067 16.193 ***(.001)

Job performance 3 .699 .261 12.783 ***(.001)

Job performance 4 .694 .311 12.667 ***(.001)

Corporate
Adaptability

Corporate Adaptability 1 .806 .213 - -
0.857 0.750

Corporate Adaptability 2 .800 .217 10.988 ***(.001)

Job satisfaction
Job satisfaction 1 .930 .102 - -

0.826 0.707
Job satisfaction 2 .694 .455 9.331 ***(.001)
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S-OJT 훈련과 직무수행능력(β=-.19, t=-1.877, p=.061),

기업체 응력(β=-.05, t=-.483, p=.629)과의 계는 통계

으로 유의하지 않아 가설 1, 2는 기각되었다. 한

Off-JT 훈련과 직무수행능력(β=.00, t=-.033, p=.974)과

의 계는통계 으로유의하지않아가설3도기각되었다.

하지만 Off-JT 훈련과 기업체 응력(β=.23, t=3.150,

p=.002)과의 계는 통계 으로 유의한 정(+)의 계임

으로 가설 4는 채택되었다. 훈련 로그램과 직무수행능

력(β=.51, t=4.423, p=.000), 기업체 응력(β=.42, t=3.727,

p=.000)과의 계는 통계 으로 유의한 정(+)의 계임

으로 가설 5, 6은 채택되었다.

마지막으로 직무수행능력과 직무만족(β=.26, t=4.650,

p=.000), 기업체 응력과 직무만족(β=.55, t=8.257, p=.000)

과의 계는 통계 으로 유의한 정(+)의 계임으로 가

설 7, 8은 채택되다.

5. 결론 

본 연구는 훈련 로그램, S-OJT훈련, Off-JT훈련, 직

무수행능력, 기업체 응력이 직무만족에 미치는 향

계를 악하고, 이를 통해 기업체에서 실시하는 직무교

육 등의 효율성을 극 화하는데 시사 을제시하고자 하

다. 따라서 본 연구의 시사 은 다음과 같다.

첫째, S-OJT훈련과 직무수행능력, 기업체 응력과의

계는 유의 인 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

이러한 분석결과는 S-OJT훈련이 직무수행능력과 연

성이 떨어지는 일반 이고 형식 인 교육을 한다고 볼

수 있으며, 한S-OJT 교육만으로 기업체 응력향상에

도움이 되지 않는다고 볼 수 있다. 따라서 기업체들은 직

원들의 교육 수요를 악하여 직원들 심의 교육 로그

램 개발과 운 을 실시하여야 한다. 한 문 인 지식

을 겸비한 문 강사를 청하여 직원들의 편안한 시간

때에 교육을 받을 수 있도록 사내 자체 시스템을 구축해

야 할 것이다.

둘째, Off-JT훈련과 직무수행능력과의 계는 유의

인 향을 미치지 않는 것으로 나타났지만, 기업체 응

력과의 계에서는 유의 인 향을 미치는것으로 나타

났다. 이러한 분석결과는 Off-JT훈련이 본인의 의지와

무 하게 참여함으로써 교육의 효율성이 하된다고 볼

수 있으며 기업체 응력에 있어서는 외부교육이라는 특

수성으로 인해 같이 참여한 동료들과의 정보교환 등을

통해 기업체 응에 도움이 되는것으로 볼 수 있다. 따라

서 기업체들은 사외 교육 로그램 직원들이 직무수행

에 도움이 될 수 있는 교육을자발 으로 신청할 수 있도

록 자율 체계를 갖출 필요가 있다.

셋째, 훈련 로그램은 직무수행능력, 기업체 응력과

의 계에서 유의 인 향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 분석결과는 훈련 로그램이 형식 이지 않고 직

무수행에 꼭 필요하고 효과를 극 화할 수 있는 내용

주로 편성이 잘 다고 볼수 있으며, 한 기업체 응력

에도 부담감 없이 잘 응할 수있도록구성이잘 되었다

고 볼 수 있다. 따라서 기업체들은 다양한 방법을 통해

직원들의 요구를 최 한 악하고, 나아가 최신 교육 자

료 교육 환경 등을 구축하여 신지식과 학습의 여건을

갖추어야 할 것이다.

마지막으로 직무수행능력과 직무만족, 기업체 응력

과 직무만족과의 계는 유의 인 향을 미치는 것으로

나타났다. 이러한 분석결과는 직무수행능력이 뛰어난 근

로자가 직무만족 부분에서도 만족감을 느끼고, 기업체

응력은 회사 문화가 자율 이고 회사 규율이 모든 직원

들이 공감할 수 있는 체계임으로 직무만족이 높게 나타

났다고 볼 수 있다. 따라서 기업체들은 직원들을 동반자

의 개념으로 인식하여, 직무활동에 자율성 재미가 있

을수있도록직원각각의역량을존 해주어야할것이다.

본 연구는 의미 있는 결과와 시사 을 제시하기 해

많은 노력을 기울 음에도 불구하고 향후 해결해야 할

문제 역시 존재하고 있다.

본 연구의 조사 상을 청주지역 견 기업을

상으로 하 기에 연구의 결과를 일반화 하는데 무리가

있을 수 있다고 단된다. 따라서 향후 충청북도 기업체

는 국의기업체를 상으로다각 인연구가필요하다.
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