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교육훈련에 대한 만족도가 조직몰입에 미치는 영향: 
인사부서 커뮤니케이션 활동의 조절효과
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요  약  본 연구의 목적은 교육훈련에 대한 직원 만족도가 조직몰입에 미치는 영향에 대해 살펴보는 것이다. 또한, 이
과정에서 HR 부서의 커뮤니케이션 활동이 어떠한 조절효과를 갖는지를 살펴보고자 한다. 본 연구에서는 사회적 교환이
론에 근거하여, 교육훈련에 대한 직원 만족도가 조직몰입을 증가시킬 것이며, 이 과정에서 HR 부서의 커뮤니케이션 활
동이 잘 수행수록 직원들의 교육훈련 만족도와 조직몰입 간 관계가 보다 강화될 것으로 예측하였다. 이를 검증하기 위하
여 한국직업능력연구원의 Capital Corporate Panel; HCCP) 자료 중 근로자 응답한 8,938개 샘플을 활용하여 분석하
였다. 위계적 회귀분석 결과, 교육훈련에 대한 직원 만족도는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 뿐만
아니라, 조절변수로 설정한 인사부서의 커뮤니케이션 활동은 교육훈련에 대한 만족도와 조직몰입 간 정(+)의 관계를 강
화하는 것으로 나타났다. 결론에서는 구성원들의 조직몰입을 높이기 위해서는 사회적 교환관계로의 교육훈련 개념으로 
접근할 필요가 있다는 점과, 이러한 사회적 관계를 강화하는 과정에서 인사부서의 커뮤니케이션이 중요한 맥락적 요인이
라는 점을 제시한다. 또한, 결론 부분에서는 본 연구의 한계와 향후 연구방향을 제안함으로써 인적자원관리와 개발 관련
분야에의 함의를 제공하고자 한다.

Abstract  The purpose of this study was to explore the effects of employees' education and training 
satisfaction on organizational commitment. In addition, we investigated the moderating role of human 
resource (HR) departments' activities on the main effect. Social exchange theory predicts that employee
satisfaction with education and training increases organizational commitment and that the activities of
HR departments strengthen this relationship. To test these hypotheses, we analyzed 8,938 samples of 
Human Capital Corporate Panel datasets collected by the Korea Vocational Competency Development
Institute. Hierarchical regression analysis showed that satisfaction with teaching and training positively
impacted organizational commitment and that HR department activities strengthened this positive 
relationship. The study shows that to increase the organizational commitment of employees, 
organizations should focus on "relationship" investments, and the activities of HR departments 
considerably strengthen this relationship in a social context. Moreover, this study has implications for
human resource management and development and suggests limitations and future research directions.
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1. 서론

오늘날 조직은 복잡하고 불확실한 경쟁 환경에 직면하
고 있으며, 지속적인 경쟁우위를 확보하고 유지하기 위
하여 인적자원에 적극 투자하고 있다[1,2]. 즉, 조직이 현
재 직면하고 있는 비즈니스 환경의 특성은 글로벌화, 지
속적인 성장을 통한 가치 창출, 중단없는 혁신으로 요약
될 수 있으며[3], 생존과 번영을 위하여 조직은 교육훈련
을 통한 인적자원 개발에 매진하고 있다[4]. 많은 선행연
구 결과들에 따르면, 교육훈련은 구성원의 조직몰입과 
조직신뢰 등을 증대시키며[5] 이직률을 낮추고[6], 직무
성과를 향상시킨다고 보고된다[7].

이러한 연구결과에도 불구하고, 두 가지 측면에서 교
육훈련에 관한 논의의 재고찰이 필요하다. 먼저, 기존 연
구들은 교육훈련을 위한 투자와 관련 프로그램들이 조직
성과와 조직몰입을 향상시킨다는 측면에 초점을 둠으로
써, 교육훈련과 관련하여 구성원 개인의 만족도와 인식
에 대한 논의는 매우 제한적이었다는 점이다. 교육훈련
은 비용이 투입되므로 조직에서는 효율성과 향후 효익의 
극대화를 추구할 수 밖에 없지만, 그럼에도 불구하고 교
육훈련의 목적은 구성원들이 교육훈련에 만족하여 조직
에 대한 몰입이 높아지며, 생산성 역시 증가되는 것이라 
할 수 있다[8]. 구성원이 교육훈련에 대한 기대나 요구가 
실현될 때 느끼는 만족감은 조직에 대한 몰입도를 향상
시킬 수 있는데[9], 여기서의 만족도는 단순히 교육훈련 
자체에 대한 만족도를 뜻한다기 보다는 교육훈련을 통하
여 구성원들이 자신과 조직 간의 관계에 대해서 인식하
는 정도를 의미한다. 특히, 사회적 교환이론의 시각으로 
보자면, 조직이 구성원에게 보이는 관심과 존중의 정도
는 구성원의 교육훈련 만족도를 통해 판단할 수 있다
[8,9]. 즉, 구성원은 조직의 관심과 존중을 인식하게 되면 
교육훈련에 대한 만족도가 높아질 것이고, 결국 조직에 
대한 긍정적 태도나 행동으로 이어질 가능성이 높다. 이
러한 측면을 고려하여, 본 연구에서는 사회적 교환이론
에 기초하여 교육훈련에 대한 구성원의 만족도가 조직몰
입에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보고자 한다. 

또 다른 재고찰의 필요성으로는 그동안 교육훈련제도 
또는 프로그램 자체에 대해서는 강조되어 왔지만, 이러
한 제도들이 구성원들에게 어떻게 효과적으로 전달될 수 
있을 것인가 하는 맥락적 측면은 간과되어 왔다는 점을 
들 수 있다. 구성원들이 교육훈련에 만족하는 조건은 교
육훈련에 대한 객관적인 투자 수준뿐 아니라, 조직이 구
성원에게 관심을 가지고 투자하고 지원하는지에 대한 신

호보내기(signaling)가 구성원들에게 제대로 전달되어야 
한다는 점이다[10]. 조직의 '전략적 파트너'로서 인사부
서의 중요한 역할 중 하나는 조직이 구성원에게 바라는 
바를 명확하고 정확하게 전달할 수 있도록 돕는 것이라 
할 수 있는데[10], 인사부서와 구성원 간의 커뮤니케이션 
수준은 구성원들이 조직 제도를 얼마나 잘 이해하는지에 
중요한 영향을 미칠 수 있다[11]. 즉, 인사부서가 구성원
과의 활발한 상호작용 활동을 통해 커뮤니케이션 수준이 
높을수록 구성원의 요구를 깊이 이해할 수 있으며, 현재
의 교육훈련에 만족하는지, 교육훈련이 구성원의 니즈를 
적절히 충족하는지, 교육훈련이 효과적인지를 신속하게 
파악할 수 있다. 뿐만 아니라, 이러한 커뮤니케이션이 잘 
이루어지기 위해서는 인사부서가 전문성을 가지고 있어
야 하며, 구성원들에게 신뢰를 받아야 한다. 이러한 측면
에서 교육훈련 만족도와 조직몰입 간 관계에 있어 인사
부서의 커뮤니케이션 활동 정도를 중요한 맥락적 요인인 
조절변수로 고려할 필요가 있다.

이에 본 연구는 사회적 교환이론에 근거하여, 구성원
들의 교육훈련에 대한 만족도가 조직몰입에 미치는 영향 
및 인사부서의 커뮤니케이션 활동이 어떠한 조절효과를 
갖는지를 살펴보고자 한다. 가설들을 검증하기 위하여 
본 연구에서는 한국직업능력연구원의 인적자본기업패널
의 자료 중 근로자들이 응답한 개인 수준의 자료를 활용
하여 회귀분석을 실시한다. 이를 통해 본 연구는 교육훈
련에 대한 만족도, 조직몰입, 그리고 인사부서 커뮤니케
이션 활동 등의 관계를 밝힘으로써 인적자원관리와 인적
자원개발 분야에 대한 이해를 보다 확장하고자 한다. 

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 사회적 교환이론
사회적 교환이론(Social Exchange Theory, SET)은 

1960년대부터 미국에서 시작되어 전 세계로 퍼져나간 
사회학 이론으로, 해당 이론은 직원과 조직 관계를 다룬 
기존의 경제적 교환(economic exchange) 관점에서 더 
나아가 공식적으로 의무화되지 않았으나 다양한 상호작
용을 통해 축적되는 사회적 교환 가치에 주목해야 한다
는 주장을 담고 있다[12]. 사회적 교환이론은 효용과 행
복의 증진이라는 공리주의적 사상과 개인 내면 심리가 
자발적 행위를 가져온다는 사회심리학적 주장을 근거로 
교환관계의 형성 및 발달과정을 탐구하였다는 특징이 있
다[13]. 이와 관련하여, 사회적 교환이론의 주창자인 행
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동주의 심리학자 Homans는 사람들이 타인에게 준 만큼 
보상을 요구하고 받은 만큼 갚아야 한다는 개인과 타인 
사이의 심리적 교환을 강조하였으며[14], Blau는 개인은 
상대방으로부터 긍정적인 반응을 받았을 때 감사하는 마
음, 신뢰와 같이 상대방에게 되돌려줘야 한다는 의무감
을 느낀다고 주장하며 사회적 교환관계를 논한 바 있다
[15]. 이와 같이, 사회적 교환이론은 개인과 개인, 또는 
개인과 조직 간의 의무화되지 않은 심리적 교환을 강조
하는 이론이라고 볼 수 있다.

오늘날 사회적 교환이론은 조직 경영 분야에서 널리 
활용되고 있으며, 조직에서 구성원들의 행동을 설명하는 
중요한 기초 이론으로 기능하고 있다[13,16]. 기업은 일
종의 사회적 조직이며, 조직 구성원의 행동도 사회적 속
성을 가지고 있으므로, 사회적 교환이론은 조직 구성원
의 행동을 이해하는데 있어 통찰력 있는 설명을 제공해 
줄 수 있다. 그런데, 이러한 사회적 교환관계는 조직 내 
다양한 이해관계자들에 따라 특정 형태로 개념화될 수도 
있다. 예를 들어, 조직과 구성원 간의 사회적 관계는 조
직지원인식(Perceived Organizational Support: POS)
으로, 리더와 구성원 간에 형성되는 사회적 교환관계는 
리더-부하 교환(Leader-member Exchange: LMX)으
로, 구성원들 간의 상호작용 관계는 동료 간 교환관계
(Coworker Exchange: CX)로 구분될 수 있다[16]. 

이러한 개념들 중 본 연구와 연관된 조직지원인식
(POS)은 조직몰입과 조직, 구성원 간의 상호호혜성의 중
요성을 강조한 개념으로[13], 조직이 구성원 자신들에게 
얼마나 투자하고 있는가에 대한 보편적인 믿음으로 정의
된다[16]. 즉, 구성원이 헌신하고 창출한 노력에 조직이 
얼마나 많은 가치를 두고 있는지, 구성원들의 복지 증진
에 얼마나 관심을 기울였는지에 대한 신념을 의미한다. 
관련 선행연구들에 따르면, 조직과 구성원 간 조직지원
인식은 구성원들의 긍정적 태도(직무만족, 조직몰입)와 
행위(지식공유, 협업), 조직의 이익을 위한 행동(조직시
민행동, 직무성과)을 촉진한다[9,17-19]. 이는 사회적 교
환관계 이론에서 주장하는 것처럼, 구성원이 조직의 지
원을 인식하게 되면 조직이 요구하는 바람직한 행동과 
태도 등의 방식으로 교환의 의무를 실행하게 되기 때문
이다[9,19]. 

2.2 교육훈련에 대한 만족도와 조직몰입 간 관계
교육훈련에 대한 만족도는 조직이 학습자에게 제공하

는 교육과정의 수준에 대한 학습자가 만족하는 정도를 
반영하는 개념이며, 해당 교육과정을 보다 완벽하게 수

정 및 보완하기 위하여 학습자의 교육 후 만족도를 평가
하는 체계라 할 수 있다[1]. 조직은 구성원에게 교육훈련
만 제공하는 역할에서 점차 구성원의 학습반응을 통한 
피드백을 통해 교육과정을 지속적으로 수정 및 보완하게 
된다. 이러한 교육훈련상의 진화는 구성원의 교육훈련 
만족도를 높이고, 교육훈련의 효과를 높일 수 있다고 여
겨진다[20]. 

사회적 교환이론에 따르면, 조직 구성원은 입사 초기
에 자신이 어떤 역할을 맡을 수 있기를 기대하며 자신이 
조직에서 가치 있고 중요한 사람으로 인식되고 지지받기
를 바라는 경향이 있다[9]. 구성원들은 그들의 직무능력
과 자기 가치를 향상시키기 위하여 교육훈련을 받아야 
하고, 조직은 조직성과를 높이기 위해 구성원에 대한 적
절한 교육훈련을 제공해야 한다. 이러한 상호작용을 통
해 각자의 목적을 달성하는 과정에서 구성원과 조직 사
이의 사회적 교환관계가 형성되게 된다[3]. 만약 구성원
들의 교육훈련에 대한 만족도가 높아진다면 그들의 학습
활동 수준도 높아질 것이고 해당 조직에서 계속적으로 
헌신하고자 하는 동기가 생길 가능성이 높을 것이다[21]. 
특히, 교육훈련에 대한 만족도가 높은 경우 현업에서의 
전이, 즉 적용가능성이 높아지고 이는 업무성과의 창출
과 이어지게 되므로, 조직 내에서 긍정적인 평가를 받을 
개연성을 높이게 된다[21,22].

이와 같이, 구성원에게 실시하는 교육훈련은 그들이 
자신의 가치를 인식할 수 있는 장치이며, 이는 결국 상호 
호혜적인 면에서 구성원들에게 조직에 대한 긍정적인 감
정과 행동을 촉진시킬 것이다. 이러한 과정에서 조직에 
대한 긍정적인 태도인 조직몰입이 증가할 수 있을 것으
로 예측할 수 있다. 즉, 교육훈련이라는 구성원에 대한 
조직의 투자가 만족스러울 경우 구성원들은 이러한 교환
과정에서 조직에 대한 동일성과 충성심이라는 조직몰입
이 높아질 수 있다[8,23].

2.3 인사부서 커뮤니케이션 활동의 조절효과
2000년대 중·후반부터 인사관리 학자들은 설계된 인

사제도들을 구성원들에게 효과적으로 전달하는 방법과 
관련된 ‘인사 프로세스(HR process)’에 대한 논의를 지
속해 왔다[24,25]. 이러한 인사 프로세스 관련 논의는 조
직에서 수립하고 제공하는 인사제도들을 어떻게 전달하
느냐에 따라 구성원들의 인식과 반응, 태도가 크게 달라
진다는 점에 주목하여 제시되었다[11,25]. 관련 연구들에 
따르면, 조직이 수립한 인사제도들의 강도(HR strength)가 
높은 경우 제도의 목적이 왜곡없이 전달됨으로써 조직이 
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바라는 긍정적 효과를 달성할 수 있게 된다[24]. 인사 강
도를 높이는 조직의 맥락적 요인은 주로 리더십 역할, 조
직의 풍토, 본토의 문화, 인사부서의 전략적 역할과 변화
에 대한 관리의 역할 등이 제시되고 있다[11]. 선행연구
들에 따르면, 인사부서가 전달자로서 조직이 수립한 제
도를 얼마나 활발히 구성원들에게 전달하는지가 의도된 
목적과 실현된 결과의 차이를 줄이는 데 중요한 요소로 
작동함을 보여주고 있다[22,27,28]. 뿐만 아니라, 조직의 
'전략적 파트너'로서 인사부서의 중요한 역할 중 하나는 
인사부서의 전문성과 신뢰를 바탕으로 조직이 구성원에
게 바라는 바를 명확하고 정확하게 전달할 수 있도록 돕
는 것이라 할 수 있다[10]. 이러한 측면에서 인사부서가 
구성원들과 원활히 커뮤니케이션 하는 것은 조직에서 제
공한 지원에 대한 만족도와 조직에 대한 긍정적 태도 간 
관계를 강화하는 주요한 맥락적 요인이 될 수 있다. 이와 
같이, 인사부서가 인사제도를 수립하고 구성원에게 전달
하는 역할을 담당하는 주체임에도 불구하고, 특히 인적
자원개발 분야의 교육훈련 효과성에 있어서 인사 강도를 
높일 수 있는 인사부서와 구성원의 상호작용 정도에 대
한 논의는 상대적으로 매우 부족한 실정이다[11,26]. 

앞서 살펴본 것처럼, 교육훈련을 제공하는 목적 중 하
나는 구성원의 직무능력을 제고하고 조직에 대한 신뢰감
을 높임으로써 조직과의 교환관계를 지속적으로 유지할 
수 있게 하는 것이라 할 수 있다. 인사부서가 구성원들과 
커뮤니케이션을 통해 조직의 요구사항을 명확하게 전달
하게 되면 구성원들이 교육훈련에 대한 이해도와 현재 
운영하고 있는 인적자원시스템에 대한 만족도가 높아질 
수 있다[29]. 또한, 조직지원인식 관점에 따라 인사부서
와 구성원 간의 커뮤니케이션이 활발할수록 조직지원에 
대한 구성원의 인식이 높아지고, 이를 통해 조직에서 제
공하는 교육훈련에 대한 만족도를 높임으로써 구성원의 
조직몰입이 촉진될 뿐만 아니라 직무만족도와 조직성과
를 향상시킬 수 있다. 이와 같이, 교육훈련에 대한 구성
원들의 만족도는 조직몰입에 정(+)의 영향을 줄 수 있지
만, 이러한 주효과의 강도는 인사부서가 얼마나 제도를 
구성원들에게 전달하느냐 하는 인사부서의 커뮤니케이션 
활동 수준에 따라 달라질 수 있다. 즉, 동일한 조건 하에
서 인사부서의 커뮤니케이션 활동 수준이 낮을 때보다 
높을 때, 인사부서가 조직의 지원 의도를 구성원들에게 
보다 잘 전달할 수 있으므로, 인사부서의 커뮤니케이션 
활동은 구성원들의 인식과 태도가 관계에 있어 그 효과
를 배가시킬 수 있는 중요한 맥락적 요인으로 기능할 것
이다. 

3. 연구 방법

3.1 연구모형과 가설설정

Fig. 1. Research model

가설 1: 교육훈련에 대한 구성원들의 만족도는 조직몰
입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 인사부서의 커뮤니케이션 활동은 교육훈련에 
대한 만족도와 조직몰입 간 정(+)의 관계를 
강화할 것이다. 

3.2 연구대상
본 연구의 가설을 검정하기 위해 한국직업능력연구원의 

인적자본기업패널(Human Capital Corporate Panel; 
HCCP)자료를 사용하였다. 조사에 응답한 기업은 510개
이고 근로자는 9,053명이다. 응답한 기업 중에 제조업 
79%, 금융업 5.3%와 비금융업 16.7%으로 나타났다. 기
업규모는 100인 이상의 기업을 선택하였다. 그중에 
100-300인 중소기업이 61.8%로 최고 많은 비율을 나타
냈고, 그 뒤 301-1,000인 기업은 30.2%, 1,000인 이상
의 기업은 8.0%이었다. 자료 중에 무응답과 결측값이 있
는 샘플을 제거한 후에 8,938명 근로자의 샘플을 추출하
여 분석에 사용하였다. 인구통계학적 데이터 분석 결과
는 아래와 같다.

성별은 남성이 72.1%로 여성이 27.9%로 구성되었다. 
혼인상태는 미혼자가 43.0%로 기혼자는 57.0%로 나타
났다. 현재 직급은 사원급 26.2%, 주임/계장급 12.9%, 
대리급 21.9%, 과장급 17.0%, 차장급 11.9%, 부장급 
7.2%, 임원급 1.0%, 생산직 반장급 1.9%로 나타났다. 
최종학력은 중졸 이하 졸업 0.4%, 인문계 고등학교 졸업 
4.6%, 직업계 고등학교 졸업 11.5%, 전문대 졸업 
17.9%, 4년대 대학 졸업 60.1%, 석사 졸업 5.0%, 박사 
졸업 0.5%로 나타났다. 자세한 사항은 아래 <Table 1>
과 같다.
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Specification Frequency Percentage

Gender
Male 6,444 72.1

Female 2,494 27.9

Marriage
Single 3,841 43.0

Married 5,097 57.0

Position

Employee 2,338 26.2
Chief 1,157 12.9

Assistant manager 1,957 21.9
Manager 1,519 17.0

Deputy general manager 1,061 11.9
General manager 643 7.2

Director 91 1.0
Plant manager 172 1.9

Education

Middle school graduated 40 0.4
High school graduated 413 4.6

specialized high school graduated 1,027 11.5
College graduated 1,600 17.9

University graduated 5,370 60.1
Master's degree 446 5.0

Graduated from Ph.D. 42 0.5

Table 1. Table title Demographic Characteristics of Respondents

3.3 측정변수
통제변수를 제외한 모두 변수들은 리커트 5점 척도(1. 

전혀그렇지 않음. 2. 그렇지 않은 편임. 3. 그저 그러함. 
4. 그런 편임. 5. 전적으로 그러함)로 측정되었다.

3.3.1 독립변수: 교육훈련에 대한 만족도
교육훈련 만족도는 교육 및 훈련에 참여하는 모든 사

람이 자신의 교육 경험을 평가한 것으로, 교육 참여 전의 
기대와 교육 참여 후의 만족도 사이의 기능적 관계로 정
의된다[30]. 따라서 이 독립변수를 측정하기 위해 6개 설
문문항을 선택하였다. 측정문항들은 다음과 같다. (1) 교
육훈련이 충분하게 이루어지고 있다; (2) 교육훈련의 기
회가 구성원들에게 골고루 돌아가고 있다; (3) 교육훈련
을 서로 받고 싶다; (4) 교육훈련 내용이 직무와 연관성
이 높다; (5) 교육훈련 이 현장에 바로 적용할 수 있는 내
용이다; (6) 교육훈련 내용은 범용적이다.

3.3.2 조절변수: 인사부서의 커뮤니케이션 활동
인사부서의 커뮤니케이션 활동은 인사부서가 전문성

을 보유하고 구성원들과 신뢰를 형성하고 있으며, 구성
원들과 설명이나 조언 등을 제공하는 행위를 의미한다
[22,27,28]. 이에 본 연구에서 인사부서 활동을 측정하
기 위해 4개 설문문항을 활용하였다. 활용문항 예시는 
다음과 같다. (1) 인사 관련 이슈에 대해 현업 부서장들

을 교육하고 조언을 제공한다; (2) 인사제도의 내용을 수
시로 구성원들에게 설명해 준다; (3) 회사 구성원들로부터 
신뢰를 받는다; (4) 해당분야에 상당한 전문성을 가진다. 

3.3.3 종속변수: 조직몰입
조직몰입은 조직의 구성원들이 소속된 조직에 소속감, 

애착심, 충성심을 가지고 조직구성원으로서 유지되기를 
바라는 심리 상태 및 활동을 말한다[30]. 본 연구에서 조
직몰입을 측정하기 위해 3개 설문문항을 사용하였다. 활
용문항은 다음과 같다. (1) 나는 이 회사의 문제를 내 문
제처럼 느낀다; (2) 만약 내가 이 회사를 떠나기로 결정
한다면 내 인생의 너무 많은 것을 잃게 될 것이다; (3)이 
회사는 내가 충성할 만한 가치가 있다.

3.3.4 통제변수
본 연구에서 각 변수 간의 관계에 영향을 미칠 수 있

는 인구통계학적 변수 4개(성별, 결혼 여부, 직급, 학력)
를 투입하였다. 성별은 남자=0, 여자=1, 혼인상태는 미
혼=0, 기혼=1로 더미 코딩하였다; 직급은 사원급=1, 주
임/계장=2, 대리급=3, 과장급=4, 차장급=5, 부장급=6, 
임원급=7, 생산직 반장급=8로 코딩하였다. 학력은 중졸 
이하 졸업=1, 인무계 고등학교 졸업=2, 직업계 고등학교 
졸업 =3, 전문대 졸업=4, 4년대 대학 졸업=5, 석사 졸업
=6, 박사 졸업=7로 코딩하였다.
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변수 Mean SD. 1 2 3 4 5 6 7
1. Gender 1.279 .449 1

2. Marriage 1.570 .495 -.185*** 1
3. Education 3.108 1.760 -.123*** -.039*** 1

4. Position 4.494 .969 -.272*** .501*** .118*** 1

5. ESET 3.269 .777 -.016 -.048*** .094*** .001 1

6. HRDA 3.452 .847 -.030** -.053*** .121*** .006 .548*** 1

7. Organizational commitment 3.191 .776 -.144*** .174*** .064*** -.235*** .450*** .380*** 1
N=8,938, *p<0.05, **p<0.01, ***p<.001.
Abbreviation: ESET=employee satisfaction of education and training, HRDA=HR department activities

Table 3. Correlation Analysis between Variables

항목 Factor 1 Factor 2 Factor 3 Cronbach`s AlphaESET HRDA Organizational commitment
ESET 1 .797 .265 .141

.915

ESET 2 .797 .257 .138
ESET 3 .675 .190 .198
ESET 4 .832 .205 .166
ESET 5 .839 .200 .175
ESET 6 .807 .215 .163
HRDA 1 .246 .837 .123

.903
HRDA 2 .249 .848 .124
HRDA 3 .254 .813 .171
HRDA 4 .243 .836 .141

Organizational commitment 1 .151 .110 .800
.789Organizational commitment 2 .152 .108 .819

Organizational commitment 3 .280 .224 .792
Eigenvalues 6.394 1.616 1.469

Variance explained (%) 49.183 12.433 11.299
Accumulative Variance 

explained(%) 49.183 61.616 72.915

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .906
Bartlett's Test of Sphericity. Chi-Square  X2=75532.772(df=78, p<0.001)**

 N=8,938, *p<0.05, **p<0.01, ***p<.001.
 Abbreviation: ESET=employee satisfaction of education and training, HRDA=HR department activities

Table 2. Results of Scale’s Reliability and exploratory Factor

4. 실증분석 결과

4.1 측정도구의 신뢰도 및 타당성 분석
본 연구에서는 Cronbach' Alpha계수를 이용하여 모

든 변수의 신뢰성을 측정하였다. 모든 변수의 Alpha 값
이 0.70 이상으로 나타났으며, 이에 변수들은 신뢰도가 
있는 것으로 판단되었다. 또한, 연구에서 사용된 13개 문
항들의 타당성을 측정하고자 요인분석을 사용하였다. 판
별 타당성(Discriminant validity)을 파악하기 위해 연
구에 사용한 모든 측정 문항을 동시에 투입하였고 직교
회전방식(Varimax)을 사용하여 요인분석을 실시하였다. 
분석 결과에 따르면, 표본 적절성의 KMO 측도값이 
0.906로 나타나 본 자료가 요인분석에 적합하다고 할 수 

있다. Bartlett의 구형성 검정 결과, p=0.000으로 유의
수준 0.05를 기준으로 변수 간의 상관성이 인정되어 전
반적으로 요인분석이 가능하다고 할 수 있다. 13개 문항
의 요인 적재량이 모두 0.4 이상으로 유의하게 나타났으
며, 추출된 요인은 총 3개이고, 설명된 누락 분산은 
72.915%로 나타났다. 요인분석 상세내용은 <Table 2>
와 같다.

4.2 가설의 검증
가설을 검증하기 전에 Pearson 상관계수 분석을 통

해 각 변수 간의 상관관계를 파악하였고, 이후 위계적 회
귀분석을 통해 연구모형을 검증하였다. 또한 다중공선성
을 확인하기 위해 분산팽창지수(VIF)를 제시하였다.
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variable
Organizational commitment

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 VIF

Control variables
Gender -.079*** -.074*** -.071*** -.069*** 1.100

Marriage .075*** .099*** .106*** .105*** 1.364
Education .037*** -.003 -.016 -.016 1.053

Position .171*** .164*** .163*** .165*** 1.428
Main variable  

.452*** .347*** .348*** 1.431Employee satisfaction of 
education and training(ESET)

 Moderator
.194*** .196*** 1.446

 HR department activities (HRDA)
Moderating effect

.032*** 1.013
ESET X HRDA

R² .067 .269 .295 .296

R² change .202*** .026*** .001***
N=8,938, *p<0.05, **p<0.01, ***p<.001.
Abbreviation: ESET=employee satisfaction of education and training, HRDA=HR department activities

Table 4. Hierarchical Regression Analysis

4.2.1 기술통계 및 상관관계
<Table 3>은 변수들의 기술통계 및 상관관계 분석 결

과를 보여주고 있다. 분석 결과를 보면, 교육훈련에 대한 
구성원의 만족도 평균3.269, 표준편차 .777으로 나타났
으며, 인사부서의 커뮤니케이션 활동 평균은 3.452, 표
준편차 .847으로 나타났다. 조직몰입은 평균 3.191, 표
준편차 .776로 나타났다. 응답자료 정규성 검토결과 일
변량 정규성 가정에는 왜도와 첨도는 문제가 없는 것으
로 나타났다. 그리고 교육훈련에 대한 만족도와 인사부
서의 커뮤니케이션 활동은(r=.548, p<.001), 교육훈련에 
대한 만족도와 조직몰입(r=.450, p<.001)으로 정(+)적 
상관관계가 있음을 확인할 수 있다. 또한, 인사부서 커뮤
니케이션 활동과 역시 조직몰입과 정(+)의 상관(r=.380, 
p<.001)이 있는 것으로 나타났다.

4.2.2 회귀분석 결과 
<Table 4>는 위계적 회귀분석 결과이다. 다중공선성

의 문제를 줄이기 위하여 평균중심화한 값을 사용하였
다. 분산팽창지수(VIF)가 모두 10보다 작은 값이 나와서 
다중공선성 문제가 없음을 확인할 수 있다. 통제변수(성
별, 결혼 여부, 직급, 학력)를 투입한 모형 1단계의 설명
력은 6%로 나타났고 회귀계수들 모두 유의한 것으로 나
타났다(p<.001). 즉, 남성일수록, 기혼자일수록, 교육수
준이 높을수록, 직급이 높을수록 조직몰입이 높아지는 
것으로 나타났다. 구성원들이 교육훈련에 대한 만족도를 

투입한 모형 2단계의 설명력은 26.9%로 .202 증가하였
고, 독립변수인 교육훈련에 대한 구성원의 만족도가 종
속변수인 조직몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 
미치고 있다((Β=.452, p<.001). 따라서 가설1이 지지되
었다. 인사부서 활동을 추가한 모형 3단계의 설명력은 
29.5%로 증가하였다. 독립변수인 교육훈련에 대한 구성
원의 만족도를 통제하였을 때 조절변수인 인사부서 커뮤
니케이션 활동이 종속변수인 조직몰입에 통계적으로 유
의한 정(+)의 영향을 미치고 있다(Β=.194, p<.001). 그
리고 모형 4단계에서 ‘교육훈련에 대한 구성원의 만족도 
X 인사부서의 커뮤니케이션 활동’의 상호작용항이 추가
로 투입한 후, 설명력은 29.6%로 .001 높아졌으며, 통계
적으로 유의하게 증가(Β=.032, p<.001)하였다. 이는 교
육훈련의 대한 구성원의 만족도가 조직몰입에 미치는 영
향에 있어 인사부서의 커뮤니케이션 활동이 조절효과를 
가진다는 점을 보여주므로 가설2가 지지되었다고 할 수 
있다.

5. 결론

5.1 논의
본 연구는 사회적 교환이론에 기초한 조직지원인식 관

점에 근거하여 조직에서 제공하는 교육훈련에 대한 구성
원의 만족도가 구성원의 조직몰입에 어떤 영향을 미치는



교육훈련에 대한 만족도가 조직몰입에 미치는 영향: 인사부서 커뮤니케이션 활동의 조절효과

665

지, 그리고 인사부서의 커뮤니케이션 활동이 교육훈련에 
대한 구성원의 만족도와 조직몰입 간 관계를 어떻게 조
절하는지를 검증하였다. 분석 결과, 구성원의 교육훈련
에 대한 만족도는 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미
치는 것으로 나타났다. 또한, 인사부서의 커뮤니케이션 
활동은 구성원의 교육훈련 만족도와 조직몰입 간의 정
(+)의 관계를 조절하는 것으로 나타났다. 즉, 교육훈련에 
대한 구성원의 만족도가 높을수록 조직몰입 정도를 향상
시킬 수 있는 도움이 되고, 인사부서의 커뮤니케이션 활
동이 활발할수록 구성원이 교육훈련에 대한 만족도와 조
직몰입 간 정(+)의 관계가 강화됨을 알 수 있다.

5.2 연구의 시사점
본 연구가 가진 학문적·실무적 시사점을 제시하면 다

음과 같다. 먼저 본 연구의 학문적 시사점을 제시하면, 
첫째, 조직지원인식의 관점에 근거하여 구성원들이 교육
훈련의 대한 만족도라는 개념을 탐구하고 이것이 조직몰
입에 어떠한 영향을 미치는지를 사회적 교환이론 및 조
직지원인식 관점을 기반으로 설명했다는 점이다. 조직지
원인식이 높아지면 구성원들의 긍정적 행동과 조직의 이
익을 위한 행동이 유발할 수 있고 조직몰입이 높아진다
는 연구결과[9,18]에 근거할 때, 구성원의 교육훈련에 대
한 만족도는 교육내용, 환경, 교육자 등 요소에 영향을 
받을 뿐만 아니라, 구성원이 조직지원에 대해 얼마나 잘 
인식하고 실제 만족하는가 또한 유의미한 영향을 미친다
고 할 수 있다. 즉, 사회적 교환관계이론을 통하여 구성
원의 조직몰입을 높일 수 있는 요소는 단순히 구성원에 
대한 물질적 투자뿐 아니라 구성원과 안정적인 사회적 
교환관계를 형성함으로써 가능하며, 교육훈련에 대한 만
족도가 이러한 측면에서 매우 유용한 요인임을 본 연구
결과는 보여주고 있다.

둘째, 인사 프로세스 논의를 통해 구성원들의 교육훈
련에 대한 만족도와 조직몰입 간의 관계가 인사부서의 
커뮤니케이션 활동에 의해 조절된다는 점을 설명했다는 
점에서 의의가 있다. 그간 조직에서 의도한 제도들이 구
성원들에게 제대로 전달되지 못하는 측면에 대해 인사 
프로세스와 인사 강도 개념이 제안된 바 있다. 그럼에도 
불구하고, 교육훈련 관련 분야와 관련하여 해당 개념이 
적용된 연구가 거의 전무하였는데, 본 연구에서는 이를 
시도했다는 점에서 관련 분야의 외연을 확장했다는 의미
가 있다.

이에 더하여 본 연구의 실무적 시사점을 제시하면 다
음과 같다. 첫째, 구성원에 대한 교육훈련은 객관적인 투

자 수준도 중요하지만, 조직이 투자한 “관계”에 대한 직
원들의 인식에 주목할 필요가 있음을 본 연구는 환기시
켰다는 점이다. 교육훈련에 대한 효과는 장기적일 수 밖
에 없기 때문에 비용 측면에서 긴축경영을 실시하게 될 
경우 일차적인 비용 삭감 항목이 되는 경향이 있다. 그러
나 본 연구의 결과가 보여주듯이, 객관적인 교육훈련 투
자금액도 중요하지만, 조직에서 보다 신경써야 할 부분
은 해당 교육훈련을 통해 구성원들이 만족감을 느꼈느냐
하는 부분이라 할 수 있다. 즉, 자신들이 만족하는 교육
훈련을 통해 구성원들은 조직의 관심과 지원을 인식하
며, 이를 통해 조직이 구성원에게 요구하는 높은 조직 몰
입도 역시 가능해진다는 것이다. 둘째, 제도의 실현된 효
과성 관점에서 인사부서 커뮤니케이션 활동에 대한 중요
성을 실증했다는 점이다. 교육훈련을 포함한 인사제도에 
있어 조직이 겪는 실질적 어려움 중 하나는 ‘조직이 의도
한 것과 실현된 효과 간 격차(the gap between the 
intended and realized HR effectiveness)’가 크다는 
점이다[10,11]. 본 논문의 분석 결과 역시 인사부서의 커
뮤니케이션 활동은 교육훈련의 만족도와 조직몰입 간에 
관계를 조절하는 데 있어 핵심기능을 함을 보여주고 있
다. 실제 기업 현장에서 직원들에 대한 대대적인 교육훈
련 투자를 함에도 불구하고, 조직 구성원들이 이에 대해 
제대로 인식하지 못함으로써 계획한 효과를 창출하지 못
하는 경우가 빈번하다. 이러한 측면에서 인사부서에서는 
제도의 실질적인 효과성 제고를 위해 관련 분야에 대한 
전문성을 바탕으로 직원들에게 수시로 제도에 대해 설명
하고 직원들의 니즈를 청취함으로써 상호 신뢰를 확보하
는 것이야말로 조직의 교육훈련에 대한 지원이 손실이나 
낭비가 아닌 미래를 위한 값진 투자임을 인식시키는 길
임을 본 연구의 결과는 보여주고 있다. 

5.3 연구의 한계 및 향후 연구 방향
본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째는 본 연구에서

의 변수 간의 관계는 모두 2차 자료를 활용하여 다각적
인 변수 활용에 제한이 있었다는 점이다. 이는 2차 자료 
활용의 근본적인 한계일 수 밖에 없으나, 향후 연구에서
는 다양한 변수들을 설문하여 연구모형화한다면 조직 구
성원의 인식에 대한 폭넓은 이해를 보다 제고할 수 있을 
것이다. 다음으로, 본 연구의 결과변수를 조직몰입이라
는 단일 변수로만 설정하였는데, 직무만족이나 직무성과, 
조직시민행동 등을 추가적으로 살펴본다면 교육훈련 만
족도가 미치는 긍정적 효과들에 대한 추가적인 이해가 
가능할 것이다. 마지막으로, 본 연구에서는 사회적 교환
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관계 중 조직지원인식 측면에 집중하여 살펴보았는데, 
향후 연구에서는 사회적 교환관계이론과 관련된 리더 측
면, 동료 측면 등도 함께 고려한다면 조직 내 다양한 교
환관계에 대한 논의를 보다 풍부하게 제공할 수 있을 것
이다. 
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