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Abstract

Purpose – The purpose of this study was to substantiate the
relationship between on-the-job training (OJT) characteristic
factors and OJT outcomes and the moderating effect of the tie
strength between a trainer and a trainee on the relationship.
OJT characteristic factors were composed of a unit of work to
be learned, trainee’s motivation, trainer’s ability, OJT design,
and OJT support. OJT outcomes included job satisfaction and
organizational commitment in the research. The tie strength
means a sense of intimacy with a trainer. All of the OJT
characteristic factors, OJT outcomes, and the tie strength were
defined operationally as the perceived ones by a trainee.

Research design, data, and methodology – This study
analyzed the data of 302 employees in a domestic travel
agency as early career for seven years or less. The main
methods for the analysis were multiple linear regression analysis
and moderating effect analysis. The whole process of the data
analysis was conducted using the SPSS 21.0 for windows.

Results – The results of the study are as follows: First, every
five element of OJT, including unit of work to be learned,
trainee’s motivation, trainer’s ability, OJT design, and OJT
support, showed positive influence on OJT outcomes - job
satisfaction and organizational commitment. Second, the tie
strength between a trainer and a trainee was positively related
with OJT outcomes. Finally, the strength of ties between the
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trainer and the trainee was found positively to moderate the
relationship of a unit of work to be learned, OJT design, or
OJT support, with OJT outcomes. However, the moderating
effect of the tie strength was not significant statistically between
the trainee’s motivation or the trainer’s ability, and OJT
outcomes.

Conclusion – In the study, it was demonstrated that every
OJT characteristic factors have a positive contribution to job
satisfaction and organizational commitment for early career
employees. In addition, the study showed the need to pay
attention to improve the quality of relationships between trainers
and trainees, in order to increase the impact of a unit of work
to be learned, OJT design, and OJT support. These findings
suggest the implications in the three factors as external factors
that constitute OJT. The three factors are made by HRD
practitioners who are involved in design and operation of the
program as well as their interventions to improve the quality of
the relationship between trainers and trainees. On the other
hand, it was demonstrated in the research that trainee’s
motivation and trainer’s ability, regardless of their tie strength,
have a direct impact on OJT outcomes by itself. Moreover, the
trainee’s motivation and trainer’s ability are intrinsic
characteristics, rather than external factors that constitute OJT.
Therefore, they are unlikely to be changed by HRD practitioners’
interventions. In conclusion, it was argued in the research that
the trainee's motivation and trainer's ability should be a
consideration in selecting and matching partners in OJT
participants before starting OJT.

Keywords: Early Careers, OJT Characteristics,
Job Satisfaction, Organizational Commitment,
Tie Strength.

JEL Classifications: D23. J28, O15, Z31.

Print ISSN: 1738-3110 / Online ISSN 2093-7717
http://dx.doi.org/10.15722/jds.14.5.201605.39

OJT Characteristics and OJT Outcomes in a Domestic Travel Industry:
Moderating Effect of Tie Strength*

특성요인과 성과 간 관계에서 훈련자피훈련자 관계강도 조절효과 분석OJT OJT - :
국내 여행서비스업 초기 경력자를 대상으로

박찬주Chan-Joo Park( )**4 장지현, Ji-Hyun Chang( )***

Received: March 17, 2016. Revised: March 29, 2016. Accepted: May 15, 2016.



40 Chan-Joo Park, Ji-Hyun Chang / Journal of Distribution Science 14-5 (2016) 39-50

서론1.

정보 과학 기술의 발달과 함께 다품종 소량 생산의 체제가 되
면서 기업은 점점 더 창조와 혁신을 통해 생존을 위한 경주를 하
게 되었다 이를 위해 기업은 계속적으로 우수한 인재를 발굴하고.
유지하는 것에 노력을 기울이고 있다 그러나 직원들의 잠재력을.
개발하고 그들의 잠재력을 잘 활용할 수 있는 조직을 구축하는 것
이 그보다 더 중요하다 이렇듯 인적자원(O'Reilly & Pfeffer, 2000).
개발의 필요성이 강조되는 가운데 전략적으로 제공되는 현장 중,
심의 훈련과 개발 활동이야말로 조직의 미션과 목적을 연계시킴과
동시에 직원의 역량도 향상시킬 수 있는 방법이라고 주장된다
(Harrison, 1992).
특히 이 연구에서 주목하는 여행서비스업은 인력중심산업으로

서 경쟁력 강화를 위해 전문화 세분화가 이루어지고 있다 이에, .
따라 여행서비스업 종사자에게 요구되는 지식 기술 태도 등의 변, ,
화가 요구되며 인력개발을 위한 교육 및 훈련이 강조되고 있다.
여행서비스업 종사자들은 관광에 대한 제반 지식을 가지고 있어야
함은 물론 고객의 요구를 읽고 어떠한 대화도 나눌 수 있어야 하
며 고객의 삶에 귀 기울이며 생활설계사로서의 능력도 갖추어야,
한다 왜냐하면 여행은 삶의 질을 향상시키기 위한 하(Lee, 2002). ,
나의 수단으로 여겨지기 때문이다(Lee, 2000).
이에 따라 여행 기업들은 종사자들의 능력 개발을 위해 현장

중심 교육인 이하 를 시행하고 있OJT(On-The-Job Training, OJT)
다 실제로 공급자 중심의 주입식 교육과 현장과 분리된 교육환경.
은 학습 성과와 유용성에 한계가 있다고 지적되고 일과 학습이,
동시에 선 순환적으로 이루어지는 현장 중심의 가 더 효과적OJT
이라고 주장된다(Cha, 1987; Jacobs, 2003; Park & Lim, 2000).
그러나 의 효과성은 단순히 시행 여부로 판단할 것이 아니OJT

라 조금 더 구체적으로 의 어떤 요인이 성과에 긍정적으로 작OJT
용하는지에 대한 보다 더 면밀한 검토가 요구된다 성과에. OJT
영향을 미치는 특성요인들로는 에서 제공되는 업무내용 및 업OJT
무량과 난이도로서 업무특성 설계와 지원 훈련자의 학습동, OJT ,
기 피훈련자의 능력 등을 포함한다 여기서, (Kwak & Jyung, 2014).
업무특성과 의 설계 및 지원은 의 훈련 내용 및 환경 요OJT OJT
인으로 볼 수 있고 훈련자의 학습동기와 피훈련자의 능력은, OJT
참여자들의 내적 특성에 해당한다 은 교육훈련. Jeon et al. (2011)
환경 체계적 시스템 구축 지원이 조직몰입에 긍정적 영향을, , OJT
미친다는 연구 결과를 제시함으로써 의 업무특성 설계 지원OJT , ,
이 성과에 긍정적 요인임을 보여주었다OJT . Park & Lim (2000)
이 상사나 동료 등의 조직적 지원이 없다면 피훈련자가 훈련을 통
해 학습한 것을 현장에서 적용하고자 할 때 훈련으로 인한 성과,
향상은 기대하기 어렵다고 주장한 점이나, Baldwin & Ford (1988)
이 교육훈련의 전이모델 연구에서 훈련의 투입으로서 훈련설계

가 새로운 학습과 기억 에 긍(training design) (learning & retention)
정적인 영향을 준다고 제시한 점도 의 설계 및 지원의 긍정적OJT
효과를 지지한다 다른 한편 훈련자의 능력과 피훈련자의 학습동. ,
기 등 참여자의 내적 요인들 또한 훈련 성과에 긍정적일 것OJT
이라 기대할 수 있다 는 훈련자의 능력에 따라. Jacobs (2003)

성과가 영향을 받는다고 하였다 도 피드백과 훈OJT . Lee (2004)
련자 교육 등 훈련자 능력과 관련된 요인이 피훈련자의 직무만족
수준을 높인다고 보고하였다 는 또한 피훈련자의 성취. Lee (2004)
욕구와 직무효능감과 같은 피훈련자의 심리적 동인이 직무만족에
긍정적인 영향을 미친다는 연구결과를 제시하였다.
이렇듯 의 성과를 결정짓는 다양한 투입 요인들이 있지만OJT ,

그동안 선행연구들은 단순히 의 참여여부의 효과를 검토하거OJT

나 개인특성과 직무기술 등 일반적인 영역 또(Park & Lim, 2000)
는 일부 투입요인들의 효과를 탐색하는데 그쳤다(Baldwin & Ford,

최근에1988; Cho & Kwon, 1998; Jeon et al., 2011; Lee, 2004).
와서야 특성요인들을 파편적으로 탐색했던 국내 연구들을 대OJT
상으로 조직몰입 및 직무만족에 대한 의 다양한 특성요인들의OJT
효과를 메타분석한 시도가 있었다 그러나(Kwak & Jyung, 2014).
아쉽게도 이 연구는 연구결과에 대한 해석이 다소 일관적이지 못
했다.
다른 한편 조직에서의 직무기술 향상뿐만 아니라 조직에서의,

적응과 몰입을 위해서는 구성원들 간의 관계 역시 매우 중요하다.
일터 조직은 학습과 성과 향상을 위해 신뢰를 바탕으로 한 인간관
계와 상호작용이 장려되는 공동체가 되도록 노력할 필요가 있다

초기 경력자는(Kofman & Senge, 1993; Wenger et al., 2002).
공식적이거나 형식화된 정보만으로는 조직문화 직무 요령 직무, ,
상황별 적절한 태도 등 암묵적 요소들을 인지하고 습득하는데 한
계가 있기 때문이다 따라서 초기 경력자들은 일과(Chang, 2006).
직장 생활에 대해 학습하고 적응하는 과정에서 기존 구성원들과의
대인관계에 많이 의존할 수밖에 없다.
특히 직무 환경에서 일을 하는 방식과 요령 등을 배우는 암묵

지의 획득에는 일을 가르쳐주는 사람과 배우는 사람 간의 관계의
질 친밀도가 매우 중요하다 끈끈한 관계에서는, (Kim et al., 2007).
기꺼이 도움을 주려는 동기 수준이 높기 때문이다(Coleman,

또한 많은 연구들이 초기 경력자가 다른 사람들과 상호작1987).
용하면서 일에 필요한 지식 기술 태도를 학습하고 조직과 직장생, ,
활에 적응하는 과정을 강조한다(Chang et al., 2009; Chang &
Chang, 2011; Fisher, 1986; Morrison, 2002; Ostroff & Kozlowski,

그러므로 종사자가 훈련 과정에서 훈련자와의 관계의1992). OJT
질은 학습의 효과를 촉진하여 훈련 성과를 증진시킬 것이다.
이에 이 연구는 성과로서 직무만족과 조직몰입에 대한 다OJT

양한 특성요인들의 효과와 훈련자와 피훈련자 간의 관계의OJT ,
질이 특성요인들의 효과를 촉진하는지를 살펴보고자 다음과 같은
연구문제들을 실증적으로 검토하였다 첫째 일을 수행하면서 배우. ,
는 특성요인들이 성과에 어떻게 영향을 미치는가 둘째OJT ? ,

를 수행하는 훈련자와 피훈련자 간의 관계강도가 특성요OJT OJT
인들의 효과를 촉진하는가?

이론적 배경2.

특성요인2.1. OJT

는 업무수행 중에 이루어지는 교육훈련으로서 직무와 관련OJT
한 지식이나 기술을 습득하는 주요한 방법 중 하나이다 이것은.
일터 현장과 분리된 교육시설에서 실시되는 와는 다르다Off-JT .

는 주로 직무현장에서 상사나 동료에 의해 이루어지며 초기OJT ,
경력자는 가 이루어지는 동안 상사나 동료가 일을 수행하는OJT
것을 보면서 그러한 가운데 수시로 궁금한 점들을 질문하고 해결,
하면서 교육을 받는다 즉 일터 현장에서 상사나(Chang, 2011). ,
선배사원이 부하 직원에게 일을 하는데 필요한 지식 기술 태도, ,
등을 일상적으로 가르쳐주고 보여줌으로써 부하 직원의 업무능력
향상을 꾀하는 교육훈련 방법이다(Park & Lim, 2000).

를 설계하고 운영하는 기업들은 를 개시하기 전에 다양OJT OJT
한 투입요인들을 고려할 필요가 있는데 선행연구들은 이러한 다,
양한 투입 요인들을 특성요인이라 구분하면서 조직 성과와의OJT
관련성을 연구하였다 특성요인은 업무특성 피훈련자 학습. OJT ,
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동기 훈련자 능력 설계 지원을 포함한다, , OJT , OJT .
첫째 업무특성은 수행에 주어지는 직무의 내용 업무량, OJT , ,

업무의 질적 난이도 등의 적정성을 의미한다 이것은 를 설계. OJT
하고 운영하기 위해 반드시 고려해야 할 특성요인 중 하나로 간주
된다 에서 다루어야 할 내용은 철저히 피훈련자가 향후 수행. OJT
해야 할 업무를 근간으로 구성되어야 한다 그래서 설계자는. OJT
피훈련자에게 부여할 업무의 질적 양적 적절성을 모두 고려해야,
한다 는 를 통해 학습되는 직무는 비교적 작은. Jacobs (2003) OJT
단위로 이루어져야 하며 이러한 직무단위는 에 적정하게 선, OJT
정되고 훈련목표 및 다른 중요내용들과도 연결 가능해야 한다고
하였다.
둘째 피훈련자 학습동기 또한 의 중요한 특성요인이다 어, OJT .

떠한 방식과 형태의 훈련이든 간에 훈련의 성과를 높이기 위해서
는 피훈련자의 학습준비와 학습동기화가 요구된다(Goldstein &

피훈련자의 학습에 대한 준비 자세와 의지가 없다면Ford, 2002).
목표 달성과 성과 기대는 어렵기 때문이다OJT .

셋째 특성요인은 훈련자 능력이다 훈련자의 능력도, OJT . OJT
성과를 좌우할 수 있는 매우 중요한 요인으로 간주된다(Jacobs,

는 가 성공적이기 위해서는2003). Goldstein & Ford (2002) OJT
신입사원을 훈련시키는 것에 동기화되어 있고 잘 훈련시킬 수 있
는 훈련자를 선발하는 체계가 필요하고 효과적인 훈련자로 만드,
는 훈련이 필요하다고 주장하였다 그리고 훈련자를 적절히 지원.
해주는 조직의 노력도 필요하다고 덧붙였다.
넷째 설계도 를 구성하는 주요 특성요인 중 하나이다, OJT OJT .

효과적인 개발을 위해서는 체계적이고 계획적인 접근이 필요OJT
하다 그렇지 않을 경우 훈련 목표 달성(Goldstein & Ford, 2002).
의 가능성이 낮아지는 등 훈련 성과가 떨어질 수 있다(Jacobs,
2003).
다섯째 특성요인은 지원이다 는 다른 교육훈련과는OJT . OJT

달리 직무현장에서 일을 수행하는 동시에 진행되기 때문에 적절한
자원과 지원이 제공되지 않는다면 긍정적인 성과를 기대하기OJT
어렵다 그러므로 가 성공적이려면 피훈련자의 학습 동기와. OJT
목표 설정을 위해 도움을 주고 학습한 것을 적용할 수 있도록 환,
경을 마련해주는 등의 지원책을 고려해야 한다(Jeon et al., 2011).

특성요인과 직무만족 및 조직몰입 간 관계2.2. OJT

초기 경력자의 부적응은 기업 입장에서 채용과 훈련 비용뿐만
아니라 인력의 손실을 의미한다 개인 측면에서도 사회생활 초기.
의 잦은 이직은 사회 적응 능력에도 문제를 일으킬 수 있다(Kim

그러므로 초기 경력자를 대상으로 실시되는 교육훈et al., 2007).
련의 궁극적 목표와 성과는 해당 직무와 조직에 대한 적응이라고
볼 수 있다.
많은 선행연구에서 직무만족과 조직몰입은 초기 경력자 적응의

준거 변수로 다루어져왔다( Bauer et al., 2007; Kim & Kim, 2004;
직무만족은 자신의 일과 직장생활에 대한 긍정Kim et al., 2009).

적인 감정이다 조직몰입은 조직(Locke, 1976; Smith et al., 1983).
구성원이 자신의 가치와 조직의 가치를 동일시하고 자신이 속해
있는 조직에 계속적으로 있기를 바라는 감정적이고 이성적인 애착
으로 정의된다 직(Mowday & Porter, 1979; Mueller et al., 1992).
무만족과 조직몰입은 조직 구성원에게 기대되는 태도로서 조직에
서의 적응과 안착의 지표로 여겨진다 왜냐하면 이러한 태도가 비. ,
효과적으로 형성되면 이직의도의 증가 낮은 성과 불만족 부정적, , ,
직무 태도로 이어질 수 있기 때문이다(Ostroff & Kozlowsky, 1992;
Van Maanen & Schein, 1979).
다른 한편 초기 경력자의 적응을 돕기 위해 형식적 교육훈련보,

다는 일터 맥락에서의 실천을 통한 학습의 필요성이 제기된다.
는 현장에서 직원들이 실제 하게 될 일을 수행하면서 이루어OJT

지는 교육이기 때문에 새로운 직무에 대한 학습에 매우 효과적이
라고 평가된다 또(Cha, 1987; Park & Lim, 2000; Jacobs, 2003).
한 자신의 업무에 숙련이 되기까지의 시간과 비용을 줄일 수 있고
직무수행에서 실수를 줄일 수 있다 게다(Cha, 1987; Kim, 2005).
가 를 실시하면서 피훈련자들은 훈련자들이 기본적으로 갖고, OJT
있는 기술에 대한 정보를 직접적으로 파악할 수 있고 훈련자인,
숙련 직원은 지도행위를 통해 더 나은 작업방법에 대한 모색을 가
능하게 한다고 주장된다(Rothwell, 2004).
선행연구는 업무수행과 교육훈련이 동시적으로 이루어지는
가 초기 경력자의 직무 관련 학습과 조직 적응에 긍정적이라OJT

는 근거를 제시하였다 은 와 의 성. Park & Lim (2000) OJT Off-JT
과 차이를 분석하기 위한 연구에서 를 받은 집단의 학습 성과OJT
가 를 받은 집단보다 더 높은 수준의 성과를 나타냈다는 연Off-JT
구 결과를 제시함으로써 가 교육보다 더 유익할 수 있OJT Off-JT
음을 보여주었다 그러나 의 효과성은 단순히 참여 여부로 판. OJT
단해서는 안 된다 는 가 효과적이기 위해서는. Jacobs (2003) OJT
전략적 목적에 따라 설계 운영 평가 등이 체계적으로 이루어지도, ,
록 미리 계획되고 관리되어야 한다고 주장하였다 이에 따라 구체.
적으로 의 어떤 요인이 성과에 긍정적으로 작용하는지에 대한OJT
면밀한 검토가 요구되었다.
초기 경력자의 학습과 적응에 대해 의 투입 요인들의 효과OJT

를 실증적으로 검토한 연구결과들을 정리하면 다음과 같다 먼저. ,
의 업무특성 설계와 지원 등 의 내용과 환경 요인들은OJT , OJT
피훈련자들이 조직에 잘 몰입할 수 있도록 이끄는 것으로 보OJT

인다 의 연구에서는 교육훈련환경 체계적 시스. Jeon et al. (2011) ,
템 구축 지원이 정서적 몰입에 대해 긍정적인 것으로 나타, OJT
났다 또한 훈련자의 능력과 피훈련자의 심리적 동인 등 참. OJT
여자 요인도 를 긍정적 성과로 이끌 것이라 기대할 수 있다OJT .

의 연구는 학교조직 내 신임교사가 경력교사Cho & Kwon (1998)
들로부터 지도를 받거나 조언 정보 제공 등의 지원을 많이 받은,
경우 역할 적응을 잘 하고 직무만족도가 높다고 제시하였다 또한.
업무를 수행하는 자신감도 높게 나타났다 도 피드백. Lee (2004) ,
훈련자 교육 등 훈련자 능력과 관련된 요인이 피훈련자의 직무만
족 수준을 높이고 피훈련자의 성취욕구와 직무효능감 등 피훈련,
자의 심리적 동인이 직무만족에 대해 긍정적 효과를 나타냈다는
연구 결과를 제시하였다 이러한 선행연구 결과들로 미루어볼 때.

의 업무특성 설계와 지원 등 의 내용 및 환경 요인들과OJT , OJT
훈련자 능력 피훈련자 동기 등 참여자 요인들은 성과에 대, OJT
해 대체로 긍정적인 효과로 이끌 것이라 기대할 수 있다.
그러나 상기 연구들은 의 다양한 요인들을 동시적으로 검OJT

토하지 않았다 에서 다루어지는 훈련 내용과 설계 및 지. OJT OJT
원에 해당하는 외적인 요인은 물론 의 참여 주체인 훈련자와OJT
피훈련자의 내적 요인 모두가 성과에 영향을 미치는 중요한OJT
요인이기 때문에 이러한 요인들에 대한 포괄적인 검토가 필요하
다 이에 따라 최근에 와서야 그동안 파편적으로 이루어져왔던.

특성요인들에 대한 실증적 검토를 통합적으로 검토하기 위한OJT
노력이 이루어진 바 있다 분석결과에 대한 해석이 명확성과 일관.
성에 있어서 다소 혼란스러운 부분들이 있지만 Kwak & Jyung

의 연구에서 제시된 분석결과들에 의하면 의 업무특성(2014) , OJT ,
설계 지원 훈련자의 능력과 피훈련자의 학습동기는 조직몰입과, ,
직무만족에 대해 대체로 긍정적 효과가 있는 것으로 나타났다 그.
러므로 다음과 같은 가설이 제시될 수 있다.
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가설 특성요인으로서 업무특성 설계 지원< 1> OJT , OJT , OJT ,
피훈련자의 학습동기 훈련자의 능력은 성과로, OJT
서 직무만족과 조직몰입에 대해 긍정적 영향을 미칠
것이다.

와 직무만족 및 조직몰입 간 관계에서 훈련자피2.3. OJT -
훈련자 관계강도의 조절효과

일터 관계는 초기 경력자에게 일터와 일터에서 요구되는 역할
과 태도에 대해 명확한 정보를 제공해주는 역할을 한다 공식적인.
멘토나 같은 부서의 상사 또는 동료들과의 와 같은 주변인들과의
상호 작용은 초기 경력자들에게 역할 및 소속에 대한 불확실성과
모호성을 줄여줌으로써 적응을 돕는다(Chang & Chang, 2011;
Morrison, 2002).
더욱이 멘토 또는 일을 가르쳐주는 훈련자와의 관계가 상호 신

뢰와 친밀함으로 끈끈하다면 프로테제 또는 피훈련자는 질적으로
우수한 정보 획득과 자원 접근성을 확보할 가능성이 높다Chang

이러한 관계에서는 상호 돕고자& Chang, 2011; Morrison, 2002).
하는 의지와 동기 수준이 높고 상대방이 필요로 하는 정보 및 자
원을 기꺼이 제공하게 되기 때문이다 다시 말해 긴밀한 관계로부. ,
터 필요한 정보와 자원 획득이 좀 더 수월하게 이루어진다.
이러한 사실은 일을 수행하는 동시에 일과 일을 하는 방식을

가르치고 배우는 과정에서도 동일하게 적용된다 끈끈한 관OJT .
계에서 훈련자의 피훈련자를 돕고자 하는 높은 의지와 동기 수준
은 양질의 정보와 지식 전달을 가능하게 하고 피(Coleman, 1987),
훈련자는 좀 더 편안하고 수월하게 일과 일터 맥락에 대해 배울
수 있게 된다 나아가 훈련자와 피훈련자는 단순 정보 교환을 넘.
어 상호 의미형성의 과정을 통해 공유된 해석과 이해를 얻게 되며
일에 대한 만족과 조직에 대한 애사심을 높일 수 있다(Chang &
Chang, 2011; Fisher, 1986; Morrison, 2002; Ostroff & Kozlowski,

그러므로 훈련자와 피훈련자 간의 강하고 친밀한 관계는1992).
목표 달성을 위한 투입요인들의 효과를 강화하여 성과OJT OJT

인 조직몰입과 직무만족 향상으로 이끌 가능성이 높다 다시 말해.
훈련자와 피훈련자 간의 관계가 더 강하고 친밀할수록 특성OJT
요인들의 효과를 더욱 촉진될 것이다 정리하면 다음과 같은 가설. ,
로 제시할 수 있다.

가설 훈련자와 피훈련자 간의 관계강도는 직무만족 및 조< 2>
직몰입에 대한 특성요인들의 긍정적 효과를 강OJT
화할 것이다.

연구방법3.

연구모형3.1.

이 연구는 프로그램 특성요인업무특성 피훈련자 학습동OJT ( ,
기 훈련자 능력 설계 지원이 성과직무만족 조, , OJT , OJT ) OJT ( ,
직몰입에 미치는 효과와 그 효과가 훈련자와의 관계강도에 의해)
조절되는지를 실증적으로 살펴보고자 하는 것이다 앞서 제시한.
가설들을 바탕으로 이 연구가 검증하고자 하는 연구모형을 도식화
하면 다음 과 같다<Figure 1> .

<Figure 1> Theoretical Model

표본 선정과 자료수집3.2.

이 연구의 분석대상은 국내 여행업을 선도하는 대표적인 기업
인 사의 초기 경력자들이다 이들은 이 기업에 입사하여 에H . OJT
참여한 사람들로서 근속연수 년 이하의 초기 경력자 명이다, 7 310 .
자료 수집을 위해 이 연구는 설문 조사를 하였으며 조사기간은,

년 월 일부터 월 까지 일간이었다 유효 응답자는2014 8 20 8 26 7 .
명이었다회수율302 ( 97.4%).
분석 대상의 일반적인 특성은 다음과 같았다 전체 명 중. 302

남성과 여성은 각각 명 명 이었다 학력은111 (36.8%), 191 (63.2%) . 4
년제 대학 졸업자가 명 로 가장 많았고 년제 전문대194 (64.2%) , 2-3
졸업 이하의 학력을 가진 사람은 명 석사 이상 졸업자99 (32.8%),
는 명 이었다 경력은 개월 이하가 명 이었고9 (3%) . 6 70 (23.2%) ,

개월 이하는 명 개월 이하와 개월 이7~12 49 (16.2%), 13~24 25~36
하는 각각 명 명 이었다 개월 이상도 명64 (21.2%), 44 (14.6%) . 37 75

이었다(24.8%) .

측정도구의 구성과 타당도 및 신뢰도3.3.

이 연구에서의 독립변인인 특성요인은 에OJT Jacobs (2003)
의해 제시된 투입요인 가지훈련환경 업무특성 훈련자의OJT 5 ( , ,
능력 피훈련자 학습동기 훈련 관련 정보를 저장 공유 관리하는, , , ,
통신기술 지원 중 업무특성 훈련자 능력 피훈련자 학습동기 개) , , 3
요인과 이 수정보안한 지원과 설계Jeon et al. (2011) · OJT OJT ,
개 요인을 특성요인으로 선정하였다 업무특성은 수행2 OJT . OJT
시 피훈련자에게 부여된 업무의 질적 양적 적정성으로 이에 해당,
하는 문항은 수행 시 주어진 업무량은 적절하였다를 포함한‘OJT ’
개 문항을 사용하였다 피훈련자 학습동기는 에 참여한 피훈4 . OJT
련자의 자기효능감 성취욕구 등의 학습동기로서 성공여부는, ‘OJT
나 스스로에게 달려있으며 난 잘해 낼 수 있다고 믿었다를 포함, ’
한 개 문항을 사용하였다 훈련자 능력은 훈련자로서 갖추3 . OJT
어야 할 업무 전문성 교육에 대한 열정 훈련가로서의 능력으로, ,
훈련자는 학습내용을 이해하기 쉽게 잘 전달했다를 포함한 개‘ ’ 7
문항을 사용하였다 설계는 를 계획하고 실행하여 평가. OJT OJT
하는 일련의 활동에 대한 체계적인 설계로 운영기간은 학습‘OJT
목표를 달성하기에 적절하였다를 포함한 개 문항을 사용하였다’ 4 .

지원은 에 필요한 조직 차원의 인적 물적 지원으로OJT OJT OJT
설계와 운영지원을 전담하는 조직이 있었다 를 포함한 개 문항이.’ 6
었다 요인 분석 결과는 에 제시한 바와 같이 특. <Table 1> , OJT
성요인은 개의 요인으로 나뉘었고 각 요인의 부하량 평균은5 .5
이상으로 높은 타당도를 나타냈다 그리고 각 요인의 신뢰도인.
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계수는 모두 이상이었다Cronbach's .8 .α
이 연구에서 성과는 직무만족과 조직몰입이다 직무만족은OJT .

이 사용한 개 문항을 선정하였다 적응 결과Chang et al. (2007) 7 .
변수인 직무만족과 조직몰입이 개의 요인으로 나뉘는지를 살펴보2
기 위해 탐색적 요인 분석이 실시하였다 분석 결과. (<Table 1>),

직무만족은 개 중 개 문항을 제외하고 개 문항 조직몰입은7 1 6 , 7
개 문항 모두를 채택하였다 직무만족과 조직몰입의 신뢰도는 각.
각 으로 내적 일관성이 있는 것으로 확인되었다.844, .916 .

<Table 1> Results of Exploratory Factor Analysis and Reliability

Independent variables
Factor Loading Eigen value Variance Cronbach’s α

Unit of work to be
learned

1 - 1 .769

2.675 11.147 .802
1 - 2 .766
1 - 3 .782
1 - 4 .472

Trainee’s motivation
1 - 5 .628

2.388 9.951 .7971 - 6 .871
1 - 7 .868

Trainer’s ability

1 - 8 .725

4.801 20.003 .916

1 - 9 .772
1 - 10 .789
1 - 11 .815
1 - 12 .793
1 - 13 .676
1 - 14 .714

OJT design

1 - 15 .715

2.948 12.281 .844
1 - 16 .764
1 - 17 .547
1 - 18 .696

OJT support

1 - 19 .502

3.162 13.177 .833

1 - 20 .623
1 - 21 .566
1 - 22 .657
1 - 23 .798
1 - 24 .733

Dependent variables
Factor Loading Eigen value Variance Cronbach’s α

Job satisfaction

2-26 .623

3.32 25.558 .844

2-27 .693
2-28 .723
2-29 .790
2-30 .681
2-31 .595

Organizational
commitment

2-33 .794

4.83 37.179 .916

2-34 .826
2-35 .793
2-36 .861
2-37 .717
2-38 .71
2-39 .696
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이 연구의 조절변수인 훈련자피훈련자 관계강도는 양자 관계에-
서의 연결 강도로 친밀도를 의미하는 관계 특성이다(Kim, 2003).
관계강도는 의Higgins & Thomas (2001), Chang & Chang (2011)
연구에서 사용된 개의 문항으로 측정하였다 이 문항은 전혀1 . ‘1=
친밀하지 않다에서 매우 친밀하다까지 이 적용’ ‘5= ’ 5-Likert scale
되었다.
그리고 이 연구는 통제 변수로 성별 학력 직무 주당 평균 근, , ,

로시간 근무기간을 포함하였다 먼저 성별은 여자 남자, . ‘0= ’, ‘1= ’,
학력은 고졸과 년제 대학 졸업자와 년제 대학 이상 졸업자로2~3 4
구분하여 년제 대학 이상 졸업자가 인 더미 변수로 사용하였다4 1 .
직무는 경영관리 전략 인사 및 교육 마케팅 재무 를 관리, CR , , , , IT ‘
직군 영업은 영업직군로 지역본부와 항공본부를 상품기획직군’, ‘ ’ , ‘ ’
으로 나누었다 이 중 영업직군을 참조집단으로 하고 관리직군과. ,
상품기획직군을 각각 더미 변수로 사용하였다 근속기간의 경우.
정규 분포를 이루지 않아 재직기간을 년 단위로 구간을 나누어1
더미 변수로 변환하였다 근속기간의 참조집단은 년 이하로 하였. 1
다 주당 평균 근로시간은 연속변수로 분석에 그대로 사용하였다. .

연구결과 및 논의4.

기술 통계 및 상관분석 결과4.1.

이 연구는 먼저 기술통계분석을 통해 변수들의 평균과 표준편
차 등을 확인하여 분석하고자 하는 자료의 특성을 파악하였다 그.
리고 종속변수와 상관관계가 있는 독립변수가 무엇인지 탐색하고,
독립변수들 간의 상관 정도를 확인하기 위해 상관관계Persons
분석을 하였다 분석 결과는 와 같다. <Table 2> .
분석 결과 독립변수들업무특성 피훈련자 학습동기 훈련자, ( , ,

능력 설계 지원의 평, OJT , OJT ) 균은 에서 까지 척도의3.10 3.94
중간 점수보다 다소 높게 나타났다 종속변수들직무만족 조직몰. ( ,
입도 각각 평균이 와 로 나타났다 훈련자 피훈련자 관계) 3.52 3.39 . -
강도는 점으로 평균적으로 약간 친밀한 정도였다 그리고 독3.65 .
립변수들은 종속변수들과 모두 정의 상관관계가 있었다 조절변수.
인 훈련자 피훈련자 관계강도도 종속변수와 정의 상관관계를 나-
타냈다.

<Table 2> Descriptive Statistics and Correlations

Mean SE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

1 Job satisfaction 3.52 .597 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2 Organizational commitment 3.39 .707 .664** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3 Tie strength 3.65 .913 .263** .296** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4 Unit of work to be learned 3.35 .733 .430** .346** .335** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

5 Trainee’s motivation 3.94 .618 .423** .405** .311** .447** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

6 Trainer’s ability 3.75 .684 .319** .273** .609** .554** .426** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　

7 OJT design 3.17 .715 .344** .399** .382** .596** .263** .569** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　

8 OJT support 3.10 .712 .309** .399** .445** .492** .300** .477** .684** 1.000 　 　 　 　 　 　 　

9 Gender .37 .483 .282** .185** .166** .130* .149** .143* .138* .117* 1.000 　 　 　 　 　 　

10 Educational level .67 .470 .191** .057 -.014 -.021 .046 -.023 -.042 -.089 .415** 1.000 　 　 　 　 　

11 Sales .31 .462 .006 .155** .233** .003 .042 .117* .103 .245** .176** -.008 1.000 　 　 　 　

12 Managers .26 .438 .106 -.017 -.105 .045 .083 .015 .019 -.015 .115* .251** -.394** 1.000 　 　 　

13 Merchandisers .43 .496 -.099 -.129* -.125* -.042 -.112 -.122* -.113 -.214** -.265** -.214** -.584** -.516** 1.000 　 　

14 Working hours 49.8 5.965 -.081 -.064 -.133* -.078 -.058 -.088 -.112 -.152** -.007 -.113* -.136* -.010 .135* 1.000 　

15 Tenure(years)- less than 1 .39 .489 .174** .269** .199** .267** .156** .198** .216** .201** .060 -.274** .108 -.120* .005 .026 1.000

16 Tenure(years)-
1 to less than 2 .21 .409 -.096 -.097 -.014 -.078 -.111 -.076 -.060 -.043 -.042 -.069 -.012 -.065 .069 .043 -.418** 1.000

17 Tenure(years)-
2 to less than 3 .15 .353 -.054 -.078 -.068 -.139* -.020 -.026 -.021 .009 .016 .208** -.011 .057 -.040 .007 -.333** -.214** 1.000

18 Tenure(years)- more than 3 .25 .433 -.062 -.149** -.157** -.115* -.055 -.132* -.171** -.194** -.041 .205** -.101 .151** -.039 -.076 -.464** -.298** -.237** 1.000

**p< .01, *p< .05
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회귀 분석 결과4.2.

직무만족 및 조직몰입에 대해 특성요인 중 업무특성의 효OJT
과와 훈련자피훈련자 관계강도 조절효과 분석을 위한 회귀분석-
결과는 와 같다 분석결과 업무특성은 직무만<Table 3> . (model 2),
족과 조직몰입에 대하여 모두 통계적으로 유의미한 수준(p<.001)
에서 각각 과 의 회귀계수를 나타냄으로써 정 의 관계.225 .198 (+)
를 나타냈다 이러한 결과는 에서 부여된 업무의 난이도와 양. OJT
의 적정성이 높아질수록 직무만족과 조직몰입 수준이 높아짐을 의
미한다.
그리고 업무특성과 훈련자피훈련자 관계강도의 상호작용 효과-

를 분석한 결과 직무 만족의 경우 훈련자피훈련자 관계강도 상, -
호작용이 추가된 의 설명력은 로 상호작용항이 추Model 4 29.9%
가되기 전인 에 비해 증가하였고 변화량이Model 3 2.5% , F

로 통계적으로 유의한 것으로 나타나 가11.265(p<.001) Model 4
보다 더 타당한 임을 확인하였다 조직몰입의 경우Model 3 Model .

도 의 설명력이 로 에 비해 증가하였Model 4 23% Model 3 2.1%
고 변화량이 통계적으로 유의하게 나타나 조직몰, F 7.875(p<.001)

입에 대한 분석에서도 가 보다 더 타당한 모형임Model 4 Model 3
을 확인하였다 그리고 업무특성과 훈련자피훈련자 관계강도의. -
상호작용항은 직무만족에 대한 분석에서 회귀 계수가 조직몰.88,
입에 대한 분석에서는 으로 유의미한 수준 에서 정 의.96 (p<.01) (+)
효과를 나타냈다.
훈련자피훈련자 관계강도 조절효과를 보다 더 구체적으로 확인-

하기 위하여 와 같이 도식화하였다 이 그래프는 훈련<Figure 2> .
자피훈련자 관계강도의 평균을 높고 낮은 집단을 설정하여 업무-
특성을 축 직무만족과 조직몰입을 축으로 구분하여 나타낸 것X , Y
이다 에서 확인할 수 있는 바와 같이 업무특성은 직무. <Figure 2>
만족과 조직몰입 각각과 정 의 관계를 가지고 있으며 훈련자피(+) , -
훈련자 관계강도가 낮은 집단과 비교하여 관계강도가 높은 집단이
직무만족과 조직몰입 수준이 더 높다는 것을 나타낸다 이와 같은.
결과는 훈련자피훈련자 관계강도가 업무특성과 직무만족 및 조직-
몰입과의 관계를 정 적인 방향으로 조절하고 있다는 것을 보여(+)
주는 것이다 즉 현장직무 적정성이 높아짐에 따라 직무만족과 조.
직몰입의 수준이 높아지는 정도가 훈련자피훈련자 관계강도가 높-
아짐에 따라 강화된다고 볼 수 있다.

<Table 3> The effect of unit of work to be learned and the moderating effect of tie strength on OJT outcomes

Job satisfaction Organizational commitment
Model1 Model2 Model3 Model4 Model1 Model2 Model3 Model4
B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE

Gender .260** .077 .204** .072 .189** .072 .184** .071 .163 .093 .114 .089 .092 .089 .086 .088
Education .183* .084 .188* .078 .190* .077 .176* .076 .124 .101 .127 .097 .130 .096 .116 .095
Managers .129 .089 .082 .083 .114 .084 .104 .082 -.118 .106 -.159 .103 -.111 .103 -.123 .102

Merchandisers .053 .080 .034 .074 .060 .074 .050 .073 -.166 .095 -.183* .092 -.144 .092 -.155 .091
Working hours -.007 .006 -.004 .005 -.003 .005 -.003 .005 -.006 .007 -.003 .006 -.001 .006 -.001 .006
Tenure(1 to 2) -.239** .088 -.134 .083 -.129 .082 -.103 .081 -.353** .105 -.261** .103 -.252** .102 -.224* .101
Tenure(2 to 3) -.289** .105 -.136 .099 -.125 .099 -.121 .097 -.409** .125 -.274* .123 -.257* .122 -.253* .121

Tenure
(more than 3) -.263** .089 -.137 .084 -.117 .084 -.105 .083 -.438**

* .106 -.328** .104 -.298** .104 -.285** .103

Unit of work (A) .225*** .032 .205*** .033 .198*** .032 .199*** .039 .168*** .041 .161*** .040
Tie strength (F) .069* .033 .082** .033 .103** .041 .117** .041

Unit of work
* Tie strength

(A*F)
.088** .027 .096** .034

R (Adj R ) .135(.112) .263(.241) .274(.249) .299(.273) .120(.096) .191(.167) .209(.181) .230(.201)
F 5.728*** 11.595*** 10.990*** 11.265*** 5.016*** 7.681*** 7.673*** 7.875***

*p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Figure 2> The moderating effect of tie strength between unit of work to be learned and OJT outcomes
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<Table 4> The effect of a trainee’s motivation and the moderating effect of tie strength on OJT outcomes

Job satisfaction Organizational commitment
Model1 Model2 Model3 Model4 Model1 Model2 Model3 Model4

B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE
Gender .260** .077 .205** .072 .190** .072 .190** .072 .163 .093 .101 .087 .082 .087 .082 .087

Education .183* .084 .182* .078 .185* .077 .183* .078 .124 .101 .123 .094 .126 .093 .122 .094
Managers .129 .089 .098 .083 .130 .083 .129 .083 -.118 .106 -.154 .099 -.115 .100 -.117 .100

Merchandisers .053 .080 .070 .074 .093 .074 .092 .074 -.166 .095 -.147 .089 -.118 .089 -.121 .089
Working hours -.007 .006 -.005 .005 -.004 .005 -.004 .005 -.006 .007 -.004 .006 -.002 .006 -.002 .006
Tenure(1 to 2) -.239** .088 -.155 .082 -.147 .082 -.144 .082 -.353** .105 -.258** .099 -.248** .099 -.242* .099
Tenure(2 to 3) -.289** .105 -.232* .097 -.211* .097 -.212* .097 -.409** .125 -.343** .117 -.318** .117 -.319** .117

Tenure
(more than 3) -.263** .089 -.195* .083 -.168* .083 -.167* .083 -.438*** .106 -.361*** .099 -.329** .100 -.327** .100

Trainee’s motivtion (B) .219*** .031 .199*** .032 .201*** .032 .250*** .037 .226*** .038 .229*** .039
Tie strength (F) .072* .033 .069* .034 .088* .040 .082* .041

Trainee’s motivation
* Tie strength (B*F) .013 .032 .024 .038

R (Adj R ) .135(.112) .262(.112) .274(.249) .274(.247) .120(.096) .238(.215) .251(.225) .252(.223)
F 5.728*** 11.516*** 10.970*** 9.961*** 5.016*** 10.140*** 9.729*** 8.863***

*p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Table 5> The effect of a trainer’s ability and the moderating effect of tie strength on OJT outcomes

Job satisfaction Organizational commitment

Model1 Model2 Model3 Model4 Model1 Model2 Model3 Model4

B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE

Gender .260** .077 .217** .075 .210** .075 .213** .075 .163 .093 .125 .091 .112 .091 .116 .091

Education .183* .084 .202** .081 .200** .081 .191* .081 .124 .101 .140 .099 .137 .098 .122 .098

Managers .129 .089 .134 .086 .154 .087 .155 .087 -.118 .106 -.114 .104 -.073 .105 -.072 .105

Merchandisers .053 .080 .083 .077 .096 .078 .099 .078 -.166 .095 -.139 .094 -.114 .094 -.109 .094

Working hours -.007 .006 -.005 .005 -.004 .005 -.005 .005 -.006 .007 -.004 .007 -.002 .007 -.003 .007

Tenure(1 to 2) -.239** .088 -.184* .086 -.183* .085 -.188* .085 -.353** .105 -.305** .104 -.302** .103 -.310** .103

Tenure(2 to 3) -.289** .105 -.247* .101 -.236* .101 -.241* .101 -.409** .125 -.371** .123 -.349** .123 -.357** .123

Tenure
(more than 3) -.263** .089 -.193* .087 -.183* .087 -.180* .087 -.438*** .106 -.377*** .105 -.356** .105 -.352** .105

Trainer’s ability (C) .160*** .032 .130** .040 .136** .040 .141*** .040 .082 .048 .091 .048

Tie strength (F) .052 .041 .058 .041 .104* .049 .113* .050

Trainer’s ability
* Tie strength (C*F) .031 .026 .050 .031

R (Adj R ) .135(.112) .202(.177) .206(.179) .210(.180) .120(.096) .157(.132) .170(.142) .177(.146)

F 5.728*** 8.200*** 7.562*** 7.014*** 5.016*** 6.064*** 5.969*** 5.682***

*p<.05, ** p<.01, *** p<.001

둘째로 특성요인 중 피훈련자 학습동기의 효과와 훈련자OJT -
피훈련자 관계강도의 조절효과를 검토하기 위한 회귀분석 결과는

와 같다 분석결과 피훈련자 학습동기는 직무만족 조<Table 4> . , ,
직몰입 각각에 대해 의 회귀계수를 나타내었다.219, .250 (p<.001).
이러한 결과는 피훈련자의 학습동기 수준이 높을수록 직무만족과
조직몰입 수준도 높아진다는 것을 알 수 있다 그러나 피훈련자.
학습동기와 직무만족 및 조직몰입 간의 관계에서 훈련자피훈련자-

관계강도의 조절효과를 분석한 결과 피훈련자 학습동기와 훈련자,
피훈련자 관계강도 상호작용항은 직무만족과 조직몰입 어느 것에-
대해서도 유의미한 효과를 나타내지 않았다 즉 훈련자피훈련자. , -
관계강도는 직무만족 및 조직몰입에 대한 피훈련자 학습동기 효과
를 조절한다고 볼 수 없다.
세 번째 프로그램 특성요인 중 훈련자 능력의 효과와 훈련OJT

자피훈련자 관계강도 조절효과를 분석한 결과는 에 제- <Table 5>
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시한 바와 같다 훈련자의 능력은 직무만족과 조직몰입 각각에 대.
하여 모두 통계적으로 유의미한 수준 에서 과 의(p<.001) .160 .141
회귀계수를 나타냄으로써 정 의 효과를 나타냈다 이러한 결과는(+) .

프로그램을 수행하는 훈련자의 능력이 높을수록 피훈련자의OJT
직무만족과 조직몰입 수준이 높아진다고 해석할 수 있다 그러나.

에서 확인할 수 있는 바와 같이 훈련자 능력과 훈련자피Model 4 , -
훈련자 관계강도 상호작용항은 통계적으로 유의한 효과를 나타내
지 않았다 즉 훈련자피훈련자 관계강도는 훈련자 능력과 직무만. , -
족 및 조직몰입 간 관계를 조절하지 않는 것으로 볼 수 있다.
넷째 프로그램 특성요인 중 설계와 직무만족 및 조, OJT OJT

직몰입 간 관계 분석과 훈련자피훈련자 관계강도 조절효과를 분-
석한 결과는 과 같다 분석결과 설계는 직무만족<Table 6> . , OJT
과 조직몰입에 대해 통계적으로 유의미한 수준 에서 각각(p<.001)

의 회귀 계수를 나타냄으로써 정 의 효과를 나타냈다.177, .239 (+) .
이러한 결과는 가 체계적으로 설계될수록 피훈련자의 직무만OJT
족과 조직몰입 수준이 높다는 것을 보여준다 그리고 훈련자피훈. -

련자 관계강도 조절효과를 분석한 결과 훈련자피훈련자 관계강, -
도는 직무만족과 조직몰입에 대한 설계의 효과를 조절하는OJT
것으로 나타났다 직무만족의 경우 훈련자피훈련자 관계강도 상. -
호작용항이 들어간 의 설명력은 로 상호작용항이Model 4 24.6%
들어가지 않은 에 비해 증가하였고 변화량이Model 3 1.6% , F

로 통계적으로 유의하여 상호작용항이 들어간8.595(p<.001) Model
가 보다 보다 더 타당한 분석 임이 입증 되었다4 Model 3 Model .
조직몰입의 경우도 의 설명력이 로 에 비해Model 4 25.8% Model 3

증가하였고 변화량이 으로 통계적으로 유의2.3% , F 9.145(p<.001)
하여 가 보다 더 타당한 분석 임이 확인되었다 그Model 4 Model .
리고 설계와 훈련자피훈련자 관계강도의 상호작용항이 직무OJT -
만족과 조직몰입에 대해 유의미한 수준 에서 각각 과(p<.01) .66 .92
의 회귀 계수를 나타냄으로써 훈련자피훈련자 관계강도가- OJT
설계의 효과를 정 의 방향으로 조절한다는 것을 알 수 있었다(+) .

<Table 6> The effect of OJT design and the moderating effect of tie strength on OJT outcomes

Job satisfaction Organizational commitment
Model1 Model2 Model3 Model4 Model1 Model2 Model3 Model4
B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE

Gender .260** .077 .211** .074 .195** .074 .188** .074 .163 .093 .097 .088 .081 .088 .070 .087
Education .183* .084 .211** .081 .210** .080 .198** .079 .124 .101 .161 .095 .159 .094 .143 .093
Managers .129 .089 .124 .085 .157 .086 .150 .085 -.118 .106 -.125 .100 -.091 .101 -.099 .100

Merchandisers .053 .080 .079 .076 .103 .076 .097 .076 -.166 .095 -.131 .090 -.106 .090 -.114 .089
Working hours -.007 .006 -.004 .005 -.003 .005 -.004 .005 -.006 .007 -.001 .006 .000 .006 -.002 .006
Tenure(1 to 2) -.239** .088 -.180* .085 -.171* .084 -.164* .084 -.353** .105 -.274** .100 -.265** .099 -.254** .098
Tenure(2 to 3) -.289** .105 -.242* .100 -.220* .100 -.229* .099 -.409** .125 -.345** .118 -.322** .118 -.334** .117

Tenure
(more than 3) -.263** .089 -.169* .086 -.147 .086 -.141 .086 -.438*** .106 -.313** .102 -.289** .102 -.281** .101

OJT design (D) .177*** .032 .152*** .034 .149*** .034 .239*** .038 .212*** .040 .208*** .040
Tie strength (F) .080* .035 .100** .035 .083* .041 .111** .041

OJT design
* Tie strength (D*F) .066** .026 .092** .031

R (Adj R ) .135(.112) .216(.191) .230(.203) .246(.217) .120(.096) .224(.200) .235(.209) .258(.229)

F 5.728*** 8.914*** 8.674*** 8.595*** 5.016*** 9.382*** 8.950*** 9.145***

*p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Figure 3> The moderating effect of tie strength between OJT design and OJT outcomes
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훈련자피훈련자 관계강도 조절효과를 보다 더 구체적으로 확인-
하기 위하여 훈련자피훈련자 관계강도의 평균을 높고 낮은 집단-
으로 나누어 설계를 축 직무만족과 조직몰입을 축으로 구OJT X , Y
분하여 과 같이 도식화하였다 그림에서 확인할 수 있<Figure 3> .
는 바와 같이 설계는 직무만족과 조직몰입에 대해 정 의OJT (+)
효과를 나타내고 있으며 훈련자피훈련자 관계강도가 높은 집단, -
이 낮은 집단에 비해 효과의 기울기가 보다 더 가파르다는 것을
보여준다 이것은 훈련자피훈련자 관계강도가 설계와 직무만. - OJT
족 및 조직몰입 간 긍정적 관계를 강화한다고 볼 수 있다.
마지막으로 지원의 효과와 훈련자피훈련자 관계강도 조절OJT -

효과를 분석하였다 분석결과 지원의 회귀 계수(<Table 7>). , OJT
는 통계적으로 유의미한 수준 에서 직무만족과 조직몰입(p<.001)
각각에 대해 로 나타나 두 종속변인들에 대해 정 의.178, .248 (+)
효과가 있다는 것을 확인하였다 이러한 결과는 조직차원에서.

에 필요한 자원과 지원을 적극적으로 할 때 피훈련자의 직무OJT
만족과 조직몰입 수준을 높다는 것을 의미한다 그리고. Model 4

에서 확인할 수 있는 바와 같이 훈련자피훈련자 관계강도가 직, -
무만족과 조직몰입에 대한 지원의 긍정적 효과를 조절하고OJT
있는 것으로 나타났다 직무 만족의 경우 의 설명력은. Model 4

로 에 비해 증가하였고 변화량이24.3% Model 3 2% , F
로 통계적으로 유의하였다 조직몰입의 경우도8.485(p<.001) .

의 설명력은 로 에 비해 증가하였고Model 4 25.6% Model 3 2.2% ,
변화량이 로 이 역시 통계적으로 유의하였다 이로F 9.094(p<.001) .
써 상호작용항이 들어간 가 상호작용항이 들어가지 않은Model 4

대비 보다 더 타당한 분석 이라는 것을 확인하였Model 3 Model
다 그리고 지원과 훈련자피훈련자 관계강도 상호작용항은. OJT -
직무만족과 조직몰입에 대해 각각 유의미한 수준에서 정 의 효(+)
과를 나타냈다 이러한 결과는 직무만족과 조직몰입에 대한. OJT
지원의 긍정적 효과를 훈련자피훈련자 관계강도가 강화한다는 것-
을 의미한다.

<Table 7> The effect of OJT support and the moderating effect of tie strength on OJT outcomes

Job satisfaction Organizational commitment
Model1 Model2 Model3 Model4 Model1 Model2 Model3 Model4
B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE B SE

Gender .260** .077 .221** .074 .206** .074 .199** .074 .163 .093 .109 .087 .095 .088 .085 .086
Education .183* .084 .234** .081 .229** .081 .219** .080 .124 .101 .195* .095 .189* .095 .177 .094
Managers .129 .089 .168* .086 .192* .086 .201* .085 -.118 .106 -.063 .100 -.041 .101 -.029 .100

Merchandisers .053 .080 .142 .078 .153* .078 .153* .077 -.166 .095 -.042 .092 -.031 .092 -.032 .090
Working hours -.007 .006 -.003 .005 -.002 .005 -.002 .005 -.006 .007 .000 .006 .001 .006 .001 .006

Tenure (1 to 2) -.239** .088 -.195* .085 -.186* .084 -.190* .083 -.353** .105 -.292** .099 -.283** .099 -.288** .098
Tenure (2 to 3) -.289** .105 -.270** .100 -.246* .100 -.268** .100 -.409** .125 -.382** .118 -.359** .118 -.386** .117

Tenure
(more than 3) -.263** .089 -.177* .086 -.158 .086 -.166 .085 -.438*** .106 -.319** .101 -.300** .102 -.311** .100

OJT support (E) .178*** .034 .149*** .036 .142*** .036 .248*** .039 .221*** .042 .213*** .042
Tie strength (F) .074* .036 .102** .036 .071 .042 .105** .043

OJT support
* Tie strength(E*F) .077** .027 .096** .032

R (Adj R ) .135(.112) .211(.187) .223(.196) .243(.215) .120(.096) .226(.202) .234(.207) .256(.228)
F 5.728*** 8.685*** 8.346*** 8.485*** 5.016*** 9.476*** 8.871*** 9.094***

*p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Figure 4> The moderating effect of tie strength between OJT support and OJT outcomes



49Chan-Joo Park, Ji-Hyun Chang / Journal of Distribution Science 14-5 (2016) 39-50

는 훈련자피훈련자 관계강도 조절효과를 보다 구체<Figure 4> -
적으로 확인하기 위하여 도식화한 것이다 관계강도의 평균을 높.
고 낮은 집단으로 나누고 지원을 축으로 직무만족과 조직, OJT X ,
몰입을 축으로 하였다 그림에서 확인할 수 있는 바와 같이Y . ,

지원은 직무만족과 조직몰입에 대해 정 의 효과를 나타내OJT (+)
고 있으며 효과의 기울기는 훈련자피훈련자 관계강도가 높은 집, -
단에서 보다 더 가파르게 나타나고 있다 이와 같은 결과는 훈련.
자피훈련자 관계강도가 지원과 직무만족 및 조직몰입 간 관- OJT
계를 정 적 방향으로 조절하고 있다는 것을 보여준다(+) .

논의 및 결론5.

이 연구는 국내 여행기업 에 근무하는 초기 경력자들을 대상H
으로 특성요인과 성과 간의 관계와 특성요인과OJT OJT , OJT

성과 간 관계에서 훈련자피훈련자 관계강도의 조절효과를OJT -
실증적으로 검토하였다 특성요인은 업무특성 피훈련자 학습. OJT ,
동기 훈련자 능력 설계 지원을 포함하고 성과는, , OJT , OJT , OJT
직무만족과 조직몰입이다.
분석 결과에 대한 결론 및 논의는 다음과 같다 첫째 특. , OJT

성요인인 업무특성 피훈련자 학습동기 훈련자 능력 설계, , , OJT ,
지원은 성과인 직무만족과 조직몰입 각각에 대해 긍정OJT OJT

적 결과를 가져올 것이라 예측할 수 있다 이러한 분석 결과는 직.
무만족과 조직몰입에 대한 특성요인의 긍정적 효과를 제시한OJT
선행연구(Cho & Kwon, 1998; Jeon et al., 2011; Kwak & Jyung,

를 지지한다 이로써 수행 시 부여된 업무2014; Lee, 2004) . OJT
의 내용과 난이도 및 양의 적절성 피훈련자의 학습동기와 훈련자,
의 능력 의 체계적 설계 및 관리 지원의 수준을 높이는, OJT , OJT
것이 초기 경력자의 직무만족과 조직몰입에 긍정적 결과를 가져올
수 있다는 것을 재차 확인하였다.
둘째 특성요인과 성과 간의 관계에서 훈련자피훈련, OJT OJT -

자 관계강도의 조절효과를 분석한 결과 훈련자피훈련자 관계강, -
도는 프로그램 특성요인 중 업무특성 설계 지원OJT , OJT , OJT
각각과 성과 간의 관계를 조절한다는 것을 확인하였다 구체OJT .
적으로 훈련자와 관계강도가 높은 초기 경력자는 업무특성, OJT
설계 지원 요인의 직무만족 조직몰입에 대한 증분효과가 훈, OJT ,
련자와의 관계강도가 낮은 사람의 증분효과보다 더 높게 나타났
다 이와 같은 결과는 훈련자와 피훈련자 간 관계를 조금 더 긴밀.
하게 함으로써 프로그램 외적 요인인 업무특성 설계OJT , OJT ,

지원의 효과를 조금 더 촉진 강화할 수 있는 가능성을 보여OJT ,
주는 것이다 다시 말해 를 시행하고자 할 때 업무특성. , OJT , OJT
설계와 지원과 같은 프로그램의 외적 특성요인 자체를 잘 다OJT
져놓는 것도 성과에 긍정적 기여를 하겠지만 이러한 요인의OJT ,
효과를 촉진하기 위해서는 의 주체인 훈련자와 피훈련자 간OJT
관계를 보다 더 돈독하고 끈끈하게 해주는 것이 필요하다는 것을
시사한다.
반면에 이 연구는 의 특성요인 중 훈련자의 능력 피훈련, OJT ,

자의 학습동기와 같이 참여 주체의 내재적 특성요인은 그 자체로
성과에 기여한다는 것을 확인하였다 이 요인들은 프로OJT . OJT

그램을 구성하는 외적 요인이라기보다는 참여 주체들의 내적 특성
으로서 이미 주어져있는 투입 요인에 해당한다 다시 말해 전자인. ,
업무특성 설계와 지원은 프로그램 개발자와 운영자에, OJT OJT
의해 계획되고 수정될 수 있는 프로그램의 외적 요인인 반면 후,
자인 훈련자 능력과 피훈련자 학습동기는 프로그램 개발자와 운영
자에 의해 계획 수정될 수 없는 투입 요인이다 또한 이 연구는, .

전자의 경우 계획 수정 가능성과 함께 훈련자와 피훈련자 참여,
주체 간 관계 강화를 통해 성과를 촉진할 수 있는 반면 후OJT ,
자의 경우는 프로그램에 앞서 이미 주어진 요인으로서 가 시OJT
행되는 동안 주체들 간 관계와 상호작용에 의해 촉진할 수 있는
것이 아니라 그 자체로서 순수하게 성과에 기여하는 요인이라는
것을 확인할 수 있었다.
이 연구는 특성요인 모두가 각각 초기 경력자의 직무만족OJT

과 조직몰입에 대해 긍정적 기여를 하고 있다는 점을 증명함으로
써 현장 전문가들이 의 설계와 운영에서 고려해야 하는HRD OJT
다양한 요인들의 중요성을 확인시켜주었다 더 나아가 이러한 요.
인들의 효과를 증대시키기 위해서는 훈련자와 피훈련자 간 관계
형성과 관계의 질 향상에 관심을 기울여야 할 필요성을 보여주었
다 훈련자의 능력이나 훈련자의 학습동기와 같은 참여자 투입 요.
인들은 그 자체로 성과에 직접적 영향을 미치고 현장OJT , HRD
실무자의 개입과 처치로 변화할 가능성의 여지가 적다 그러나 업.
무특성 설계와 지원 등은 의 프로그램을 구성하는 외적, OJT OJT
요인들로서 프로그램의 설계와 운영에 관여하는 전문가에HRD
의해 만들어질 뿐만 아니라 훈련자와 피훈련자 주체들 간 관계의,
질을 높여줌으로써 그 효과를 증대시킬 수 있다는 연구 결과는 현
장에 주는 시사점이 매우 크다.
이 연구는 초기경력자의 특성요인과 성과 간의 관계OJT OJT

와 두 관계 간 훈련자피훈련자 관계강도의 조절 효과를 실증적으-
로 규명하였다는 점에서 의의를 갖지만 몇 가지 제한점이 있다.
첫째 이 연구는 국내 특정 여행기업인 사를 대상으로 하였기 때, H
문에 이 연구 결과를 다른 기업 종사자들에게 일반화할 수 없다는
한계가 있다 그럼에도 불구하고 여행업이 어떠한 산업보다도 인.
적자원의 중요성이 강조되고 현장 중심의 훈련을 통해 초기, OJT
경력자의 학습과 적응을 중요시하고 있다는 점에서 이 연구가 주
는 실제적 가치는 크다 둘째 이 연구는 성과를 직무만족과. , OJT
조직몰입으로 제한하고 있는데 성과는 직무만족 조직몰입과, OJT ,
같은 태도 결과 뿐만 아니라 를 통해 얻게 되는 학습 결과를, OJT
포함한다 그러므로 후속 연구를 통해 보다 더 의 직접적 결. OJT
과라 할 수 있는 학습 결과에 대한 특성요인의 효과와 훈련OJT
자와의 관계강도 조절효과가 검토될 필요가 있다 셋째 일터에서. ,
의 관계를 통한 학습에서 활발한 사회적 상호작용이 정보 및 자원
의 교환과 해석이 이루어지는 학습의 과정을 촉진하여 보다 더 긍
정적 학습 결과로 이끌 것이라는 점(Chang & Chang, 2011;

에서 훈련자와 피훈련자 간의 관계강도가 성Morrison, 2002) OJT
과에 대한 특성요인들의 효과를 증진할 것이라는 가능성은OJT
충분히 지지받을 수 있었다 실제로 이 연구는 이러한 가능성을.
실증적으로 지지하였다 그러나 특성요인들 각각이 참여자들. OJT
간 관계강도에 의해 조절되는지에 대한 논의 및 실증적 검토는 그
동안 충분히 이루어지지 않았기 때문에 이에 대한 검토는 탐색적
으로 이루어졌다 그러므로 후속 연구를 통해 이에 대한 반복적이.
고 심층적인 검토가 요구된다.
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