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Abstract

Purpose Recently on-the-job training (OJT) has become the–
most preferred training and development method with the emer-
gence of the concept that workplace is the best place where
learning take place. But many researchers argue that OJT is
not helpful for the performance of organization because OJT is
not systematic and mostly depend on quality of trainer. Since
Jacobs & McGriffin introduced S-OJT (structured OJT), there
has been plenty of researches. But most of the researches
have focused mainly on employee’s attitude and organizational
performance caused by S-OJT and neglected a holistic ap-
proach of S-OJT as a system. S-OJT need to be analyzed
comprehensively to understand training performance because
S-OJT is operated as a system consist of input, process, and
organizational context. Although S-OJT may create unintended
consequences, there were few researches to explore them.
Thus, the purpose of this study is to identify the critical success
factors for S-OJT and to find unintended consequences of it.

Research design, data and methodology We conducted a–
case study on M business unit of A company which developed
and has been implementing S-OJT program for years. We de-
signed and prepared the process, collected and analyzed data
for the study. We set the theoretical framework to analyze the
case after reviewing theories and previous studies on S-OJT.
We collected and analyzed internal reports and interview results
of the employees of the M business unit. We tried to collect as
many information as possible to secure the validity of the re-
search results.

Results The critical success factors identified in the study–
are as follow. First, it is important to select and train proper
trainers for S-OJT. Second, it is needed to develop structured
training module. Third, organization have to use effective com-
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munication system like on-line community. Forth, trainer should
have proper skills for training such as facilitating skill, coaching
skill, and delivering skill etc. Fifth, proper learning place is
needed. Sixth, organizational support is important especially, im-
mediate supervisor support and concern is critical. Eleventh, it is
needed to consider situational contexts. Among them, overload
to the trainer will affect the effectiveness of S-OJT.

In this study, we found an additional unintended
consequence. “To teach is the best way to learn.” Experience
as a trainer give employee an opportunity to organize one’s
knowledge and skill and to attain facilitation skill, coaching skill,
and relation skill. Thus, organization may use S-OJT to train the
potential talent.

Conclusions Many organizations introduced S-OJT to train–
the newcomers because S-OJT drew attention as an important
tool to develop employees. Following this trend, there has been
increasing number of researches to find the results of S-OJT
and identify the determinants of S-OJT success. However, most
of the researches concentrated on finding effects of some fac-
tors neglecting holistic approach. This study tried to identify crit-
ical success factors affecting effectiveness of S-OJT by using
case study and find additional unintended consequence. The re-
sults of the study will be useful for organizations which have a
plan to adopt S-OJT.

Keywords: S-OJT, Critical Success Factor,
Unintended Consequences, Case Study.
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서론1.

최근 일터가 바로 학습의 장이라는 개념이 부상하면서 현장직
무교육훈련 은 다양한 산업과 조직에서(OJT : on-the-job training)
선호되는 교육훈련방법으로 인식되어왔다 그러나 그간의 는. OJT
비계획적이고 비체계적으로 진행되기 때문에 교육훈련의 성과가
교육훈련 교사의 특성에 지나치게 좌우된다는 단점을 가지고 있
다 교육훈련 전달 방식 전달 내용 등이 교육훈련교사 마다 차이. ,
가 있어 어떤 교육훈련교사를 만나느냐에 따라 학습자의 학습효과
에 큰 차이가 발생할 수 있다 따라서 교육훈련을 통해 조직이 요.
구하는 역량수준에 도달하지 못할 가능성이 높다(Jacobs &
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이에 따라 보다 체계적인 의 필요성이Hruby-Moore, 1998). OJT
제기되었고 이 비체계적 와 구분되Jacobs & McGriffin(1987) OJT
는 체계적 의 개념을OJT (S-OJT : structured on-the-job training)
제시한 이래 많은 연구가 이어졌다(Jacobs, 2003; Noe, 2008;

는 숙련된 직원이 초보 또는Rothwell & Kanzanas, 1990). S-OJT
신입 직원의 역량개발을 위해 업무현장 또는 이와 유사한 장소에
서 교육훈련을 시키는 사전에 계획된 프로세스라 정의된다

는 교육훈련 내용과 평가내용 일정을 사전(Jacobs, 2003). S-OJT ,
에 매뉴얼로 만들어 계획함으로써 비체계적 에 비해 더 짧은OJT
시간 내에 학습을 진행할 수 있고 조직성과에도 효과적인 방법이
다(Jacobs, Jones, & Neil, 1992).
이에 따라 이론을 적용한 과정개발S-OJT (Rha & Shim, 2014),

가 성과에 미치는 영향 예를 들면 훈련전이S-OJT , (Lee, Choi, &
조직성과Paek, 2013), (Cho & Yoon, 2011; Jacobs, Jones, &
조직몰입Neil, 1992), (Jeon, Song, & Lee, 2011; Park & Lee,

직무몰입 이직의도2011), (Park & Lee, 2011), (Jeon et al., 2011)
등에 미치는 영향이 연구되었다 하지만 선행연구들은 시. , S-OJT
스템의 일부만을 사용하여 연구하였고 효과성을 높이는, S-OJT
데 필요한 요인의 다각적인 검토는 미흡했다 는 교육훈련. S-OJT
투입 프로세스 그리고 조직상황의 맥락 속에서 이루어지기 때문, ,
에 교육훈련의 성과를 파악하기 위해서는 이들을 모두 포함하는
통합적 관점에서 살펴보아야 한다(Lee et al., 2013).
따라서 본 연구는 이러한 관점에서 투입 프로세스 그리고 조, ,

직의 지원 등과 교육훈련 성과와의 관계를 통합적으로 분석하여
의 성과에 영향을 미치는 요소를 파악하고자 한다 또한S-OJT .
의 추가적인 성과를 탐색하는 연구도 필요하다S-OJT .

는 를 실시하는 과정에서 예기치 않은 성과Jacobs(2003) S-OJT
가 발생할 수 있다고 했다 앞서 제시(unintended consequences) .

한 조직몰입 직무몰입 이직의도 등을 제외하고도 다른 추가적인, ,
예기치 않은 성과가 가능할 수 있다 따라서 본 연구는 의. S-OJT
효과성에 영향을 미치는 요인을 심층적으로 파악하고 의 예S-OJT
기치 않은 성과를 추가적으로 탐색하고자 한다.
이를 위해 본 연구는 사례연구 방법을 적용하고자 한다 사례연.

구는 어떻게에 해당하는 문제를 탐색하는 데 사용되는 방법론이‘ ’
므로 의 도입과 실행 프로세스를 분석하고 효과적인 실행, S-OJT ,
에 영향을 미치는 요인을 파악하는 데 유용한 방법론일 것이다.
또한 사례연구는 무엇에 관련한 탐색적 문제에도 적절히 사용할‘ ’
수 있다 즉 의 성과를 탐색하는 데도 유용하게(Yin, 2009). , S-OJT
사용될 수 있다 본 연구의 대상이 되는 기업의 사업부. A M 1)는 해
마다 대규모로 채용되는 신입사원의 육성을 위해 를 도입하S-OJT
여 실시하고 있는 조직이다 또한 사업부는 본사 팀과 사업. M HRD
부 기획팀이 공동으로 설계에서 실행까지 를 체계적으로 추S-OJT
진하고 있으므로 시스템으로서의 를 살펴볼 수 있다 또 팀S-OJT .
에 따라 가 활발하게 추진되어 그 효과가 높다고 평가되는S-OJT
팀이 있었던 반면 그렇지 못한 평가를 받은 팀이 동시에 존재한,
다 따라서 의 효과성을 높이기 위해 필요한 요소를 탐색하. S-OJT
기 위한 본 연구의 목적에 적합한 조직이라 할 수 있다.

1) 해당 기업 관계자의 요청에 따라 기업명과 사업부 명을 각각 기업 사업A , M
부로표시하였음.

선행연구 고찰2.

의 개념과 성공요인2.1. S-OJT

에 따르면 란 숙련된 직원이 초보 직원에게Jacobs(2003) S-OJT “
업무수행 방법에 관한 역량개발을 위해 근무현장 또는 이와 유사
한 장소에서 교육훈련을 시키는 계획된 프로세스로 정의된다 그” .
에 따르면 의 정의에는 다음의 네 가지 속성을 지니고 있S-OJT
다 첫째 는 교육훈련 목적을 쉽게 예측할 수 있다 둘째. , S-OJT . ,

는 특정한 업무를 수행하는 데 필요한 능력을 전수하기 위S-OJT
해 사용된다 셋째 는 일대일 교육훈련을 기본으로 한다. , S-OJT .
넷째 의 교육훈련은 실제 업무가 일어나는 장소 또는 그와, S-OJT
유사한 환경에서 발생한다.

가 비체계적 와 구별되는 점은 계획적인 프로세스를S-OJT OJT
사용한다는 점이다 시스템으로서의 는 두 가(Jacobs, 2003). S-OJT
지 의미를 지닌다 첫째 는 공동의 목표달성을 위해 유기적. , S-OJT
으로 작용하는 다양한 요소들로 구성되어 있다 둘째 는 시. , S-OJT
스템적으로 설계되고 실행되어야 한다 즉 는 시스템으로서. , S-OJT
다양한 요소들이 결합되어 성과에 기여하는 상호작용 체계라 할
수 있다 시스템으로서 는 교육훈련 투입 교육훈련 프로세. S-OJT ,
스 교육훈련 산출 그리고 이 모든 요소들과 상호작용하는 조직의, ,
상황 등으로 구성되어 있다(Jacobs, 2003).
교육훈련 투입은 교육훈련가숙련된 직원 초보 직원 교육훈련( ), ,

장소 학습에 필요한 업무단위 그리고 지식경영 시스템과 같은 정, ,
보전달 기술 등이 포함된다 교육훈련 프로세스는 교육훈련가가.
초보 직원에게 교육훈련을 전달하는 과정을 의미한다 이 과정에.
는 교육훈련가가 교육을 준비하는 활동 모듈을 실시하는, S-OJT
활동 그리고 교육훈련생의 학습결과를 확인하는 활동 등으로 구,
성된다 시스템의 산출물은 교육훈련 목표의 달성이다 교. S-OJT .
육훈련 목표 달성은 의 효과성과 효율성 그리고 조직성과S-OJT ,
기여도를 의미한다 는 동일한 목표를 달성하는 데 일반적. S-OJT
으로 비체계적 에 비해 배 적은 시간을 사용하고 배OJT 4~6 , 2~8
의 재무적 이익을 가져다주는 것으로 주장되고 있다(Jacobs,

마지막으로 시스템은 조직내외의 다양한 상황에 영2003). S-OJT
향을 받는다 에 영향을 미치는 요인들에는 당면한 비즈니. S-OJT
스 이슈 조직변화 감독자와 경영자의 지원 조직문화 등이 있다, , , .
본 연구에서는 시스템 관점에서 의 산출을 일차적 성과S-OJT

로 간주한다 그리고 시스템 에서는 투입과 조직의 환경은. S-OJT
산출에 영향을 미치는 요인으로 설명된다 즉 투입과 환경에 따라. ,
산출의 수준이 달라질 수 있다 선행연구에서도 투입과 조직환경.
이 산출에 미치는 영향을 실증하기 위한 연구가 다수 진행되었다.

은 훈련모듈의 체계성과 경영진의 지원이 훈련전Lee et al.(2013)
이에 긍정적 영향을 미친다는 점을 실증 했고, Jeon et al.(2011)
도 교육훈련환경 체계적 시스템 구축 지원 등의 요인이, , S-OJT
조직몰입과 이직의도 등의 성과에 미치는 영향을 실증했다. Park

의 연구에서도 프로그램 실행과 조직의 지원& Lee(2011) S-OJT
이 교육훈련 성과에 미치는 영향을 실증했는데 모든 독립변인이,
교육훈련 성과에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다 그러나.
이들 연구는 시스템의 투입과 조직환경 중 일부를 독립변S-OJT
인으로 하여 성과와의 관계를 실증하였다 본 연구에서는. <Figure
과 같이 시스템으로서의 를 구성하는 요소를 전체적으로1> S-OJT

조망하고자 한다.
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Source : Jacobs (2010).
<Figure 1> The S-OJT System

의 프로세스2.2. S-OJT

를 효과적이고 효율적인 시스템으로 만들기 위해서S-OJT 1)
사용여부 결정 교육훈련 대상 업무 분석 교S-OJT , 2) , 3) S-OJT

육훈련가 양성 모듈 제작 실시 그리고, 4) S-OJT , 5) S-OJT , 6)
평가 및 문제해결의 과정을 거치는 것이 가장 적절한 방법S-OJT

으로 알려져 있다 가 많은 경우에 유용한 교(Jacobs, 2010). S-OJT
육훈련 방법이지만 모든 경우에 적합하지는 않다 교육훈련 상황.
에서 가 적절한지 판단하기 위해서 업무의 특성 가용자원S-OJT , ,
작업환경 재무적 상황 개인적 차이 등이 고려된다 업무의 특성, , .
상 긴급성이 낮은 경우 업무가 수행되는 빈도가 낮은 때는,

가 적절하지 않다 또한 실수의 결과가 중요하고 난이도가S-OJT .
낮은 상황에서 가 적합하다 실행을 위해서는 숙련S-OJT . S-OJT
된 직원이 필요하고 시간확보가 되어야 한다 또한 교육훈련을 위.
한 적절한 장소가 필요하고 방해요인이 없어야 한다 학습자의 선.
수학습 수준이나 학습자 수 등도 고려사항이 될 수 있다. S-OJT
에서 모듈 이란 프로그램 실행에 수반되는 일련의(module) S-OJT
자료를 말한다 를 실시하는 데 필요한 모든 정보를 담고. S-OJT
있는 교육훈련 자료 패키지인 셈이다 이 모듈은 가 실시되. S-OJT
는 동안 교육훈련가와 교육훈련생이 함께 활용하게 된다. S-OJT
모듈은 일반적으로 제목 교육훈련 필요성 교육훈련 목표 교육훈, , ,
련을 위한 선행요건 교육훈련을 위한 자원목록 교육훈련의 내용, , ,
교육훈련 실행방법 성과테스트 및 피드백 양식 기타 추가정보 등, ,
이 포함된다 의 기본적인 형태는 숙련된 직원이 신입 직원. S-OJT
에게 일대일로 직무관련 정보를 제공하는 것이다 따라서. S-OJT
의 성공여부는 다른 프로세스들이 적절히 수행되었다는 전제하-
에 해당 직무와 관련된 교육훈련을 담당하는 숙련된 선임직원의-
능력과 태도에 영향을 받을 수 있다 그러므로 교육훈련가. S-OJT
를 양성하기 위한 적절한 선정기준을 정하고 이 기준에 따라 교,
육훈련가를 선발하고 필요한 교육을 통해 양성해야 한다, (Jacobs,

의 실행은 교육훈련생을 준비시키고 교육훈련을 실2010). S-OJT ,
시하고 훈련생이 직접 실행해보도록 하고 피드백을 제공하고 훈, , ,
련성과를 평가하는 단계로 진행된다 마지막으로 평가 단계는 다.
양한 산출물과 프로세스 그리고 투입요소를 평가하는데 미처 예, ,
상하지 못한 결과도 평가의 대상이 된다 평가를 통해 시. S-OJT
스템의 효율성과 효과성을 점검하고 피드백을 통해 전체 시스템을
개선하게 된다.

연구방법론3.

연구방법3.1.

사례연구는 현실사회에 존재하는 복잡한 사건들의 전체적이고

의미 있는 특징을 담아내는 데 적절한 연구접근방법이다 즉 사례. ,
연구는 복잡한 사회현상을 기술하거나 설명하는 데 적절한 연구전
략이다 사례연구방법은 탐색적 연구 기술적 연구 그리고 설명적. , ,
연구 등 다양한 목적으로 사용할 수 있다 은 사례연구. Yin(2009)
가 적합한 경우를 구체적으로 제시하고 있는데 사례연구는 어떻, ‘
게와 왜의 문제를 해결하는 데 적합하다 이들 문제들은 현상의’ ‘ ’ .
발생 자체 또는 빈도보다 시간에 따른 추적을 필요로 하는 조작적
관계를 다루기 때문이다 본 연구는 이론적 틀을 바탕으로 어떻. ‘
게하면 가 효과적으로 실행될 수 있는지 살펴보고 그 과정’ S-OJT ,
에 관계되는 변수를 확인하는 것을 목적으로 하고 있으므로 사례
연구방법이 적절한 연구전략이라 할 수 있다.
본 연구는 단일 사례분석방법을 택한다 단일 사례연구는 잘 알.

려진 이론을 검증하는 데 사용될 수 있고 이 때 그 이론이 적절,
한지 아니면 또 다른 설명이 필요한 지 확인하는 데도 사용될 수
있다 또한 단일 사례연구는 동 사례에 대한 풍부한 설(Yin, 2009).
명이 가능하다 단일사례연구는 그 사례가 전형적인(Park, 2015).
사례인 경우면 좋다 본 연구의 대상인 기업 사업부는 시스템. A M
관점에서 접근한 의 요소들을 대체적으로 잘 갖추고 있기S-OJT
때문에 전형적인 사례로 볼 수 있다.
한편 사례연구에 앞서 의 효과성에 영향을 미칠 수 있는S-OJT

요인에 대한 이론적 검토를 실시하여 이론적 틀을 구축하였다 그.
다음 프로그램을 기획하고 실행을 담당한 팀 구성원S-OJT HRD
을 포함한 관계자 인터뷰와 보고서 등 관련 자료를 수집하여 분석
하였다.

연구대상 및 자료수집 방법3.2.

본 연구에서는 프로그램을 사업부 전체에 도입하여 실S-OJT
시한 기업 사업부를 연구대상으로 하였다 사업부에서는A M . M

팀의 지원을 받아 모듈개발과 교육훈련가 선발 및 양성 실HRD ,
행 평가까지의 전 프로세스를 운영하였기 때문에, S-OJT S-OJT
성과를 확인하고 여기에 영향을 미치는 요인을 파악하기에 적합한
사례라 할 수 있다 즉 시스템의 각 요소들이 교육훈련 성. , S-OJT
과에 어떤 영향을 미치는 지 확인하기 위해 시스템으로서의

를 전체 관점에서 포착하는 데 적합한 조직이라 할 수 있다S-OJT .
사례연구를 위해 설계 준비 자료수집 분석 단계를 거치게 된, , ,

다 본 연구에서는 선행연구 검토를 통해 의 성(Yin, 2009). S-OJT
공요인을 파악하여 이론적 틀을 구축하고 자료를 수집하였다 자.
료 수집을 위해 사업부 현장 인터뷰를 실시하고 사내 보고서 등M
을 수집하였다 인터뷰에는 프로그램을 설계하고 실행에. S-OJT
직접 관여한 팀 직원과 사업부의 팀장 교육훈련가 그리고HRD M , ,
교육참가자학습자 등이 포함되었다 현상을 보다 객관적으로 포( ) .
착할 수 있고 연구의 타당성을 높이기 위해 가능한 다양한 유형의
직원 인터뷰 그리고 내부자료 등 다양한 자료를 수집하여 분석하,
도록 하였다.

사 사업부의 도입 및 실행과정4. A M S-OJT

사 사업부 현황4.1. A M

사의 사업부는 와 등 소형 디스플레이 패널을 개A M LCD OLED
발 생산하는 사업부로 방식으로 사업을 수행한다 도, B2B . S-OJT
입을 검토하던 당시 사업부는 특히 사업의 적극적인 투M OLED
자에 따라 매년 약 여 명의 신규 채용이 이루어지고 있었다300 .
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신규 인력은 연초에 여 명 중반에 여 명 그리고 연말에100 , 100 ,
나머지 여 명이 투입되고 있었다 대규모 신규인력 투입 결과100 . ,

년 중반 현재 입사한지 년 미만의 신규인력이 전체 인력의2010 1
약 를 차지하고 있었다 그러나 단순히 인력이 많다고 해서20% .
제품개발이나 생산이 대규모로 이루어지는 것은 아니다 원활한.
사업수행을 위해서는 조직의 운영방식에 익숙하고 관련 기술과 지
식을 갖춘 인력을 필요로 한다 따라서 사업부는 쏟아져 들어오. M
는 신규직원의 조기전력화라는 시급한 과제에 직면하게 되었다.
전략수행에 필요한 신규제품의 설계와 안정된 품질수준을 갖춘 제
품을 생산해 내기 위해서는 신입 인력이 빠른 시간 내에 조직에
적응하고 필요한 기술을 습득해야할 필요가 있었다.

도입 과정4.2. S-OJT

도입 및 실행은 가 제안한 여섯 단계 즉S-OJT Jacobs(2010) ,
사용여부 결정 교육훈련 대상 업무분석1) S-OJT , 2) , 3) S-OJT

교육훈련가 양성 모듈 제작 실시 그리고, 4) S-OJT , 5) S-OJT , 6)
평가 및 문제해결 순으로 이루어졌다 각 단계에서 설명할S-OJT .

내용은 시스템을 구성하는 내용을 포함하는 데 본 연구에S-OJT ,
서 다루어질 주요 요소는 과 같다 이후부터는 여섯 단<Table 1> .
계에서 실행한 내용을 상세히 기술한다.

<Table 1> Major components of analysis

S-OJT system factor Components

Training input
Unit or work to be learned

Experienced employee(Trainer)
Communication technology

Training process S-OJT module
S-OJT Implementation

Organizational context Leader support
Training outcomes Trainee development

사용여부 결정4.2.1. S-OJT

실시에 앞서 사업부의 신입사원에 대한 현황을S-OJT M OJT
파악하고자 팀 주관으로 일주일 동안 사업부 팀장과 신입사HRD M
원을 대상으로 설문조사와 현황파악을 실시했다 현황파악 결과를.
요약하면 다음과 같다 당시 사업부는 신입사원이 입사하게 되. M
면 주일 과정의 신입사원 교육과 조직단위별로 각각 일에서1 3 10
일 정도의 기술교육에 참여한다 또 부서에 배치되면 팀별로 신입.
사원 명에 선임자 명이 배정되어 자체적인 가 실시되고1~2 1 OJT
있었다 는 도제 방식으로 이루어지고 있으며 대부분의 팀에. OJT
서 선임자가 보유하고 있는 지식과 스킬을 전달하는 방식으로

가 진행되고 있었다 학습범위와 내용이 미리 계획되어 프로OJT .
세스에 따라 학습이 이루어지는 팀도 있으나 선임자가 시간적인,
여유가 있을 때 신입 직원을 지도하거나 과제의 보조역할을 수행
하도록 하면서 업무를 익히도록 하고 있었다 연구개발 조직에서.
는 기술관련 도서를 스스로 학습하게 한 뒤 세미나에서 발표를 하
도록 하는 곳도 있었다 그러나 대부분은 선임자와 함께 업무를.
수행엄밀히는 보조역할하면서 일을 배우고 필요한 경우 스스로- -
학습을 하는 형태로 가 진행되고 있었다 또한 전산시스템 활OJT .
용방법 등 일부 업무에 대해서는 매뉴얼이 제작되어 있었으나 대,
부분 매뉴얼 대신 업무수행 결과 자료를 활용하거나 구두로 설명
해 주는 방식으로 가 이루어지는 경우가 많았다 실시 후OJT . OJT ,
성과측정이 실시되는 조직은 없었다 의 기간도 개월에서. OJT 6 1
년까지 다양했다 사전 조사에서 기간이 특별히 정해져 있지. OJT

않다는 답변에서부터 주 주 개월 개월 최장 년까지 매우2 , 3 , 3 , 6 , 1
다양하게 진행되고 있었다.
일부 부서에서는 사전 계획된 학습계획표에 따라 자체적인
가 실시되고 있었지만 대부분 사업부의 는 사전 계획에OJT , M OJT

따라 체계적으로 진행된다기보다 배정된 선임자의 보유역량 수준
이나 관심에 따라 좌우되고 있는 상황이었다 이 때문에 신임자.
육성에 관심을 가지고 적극적인 선임자를 만난 신입사원의 역량은
체계적으로 육성될 수 있었지만 그렇지 않은 선임자에게 배정된
신입사원의 역량향상은 기대에 미치지 못하는 상황이 반복되었다.
다시 말해 선임자의 역량과 관심 정도에 따라 신입사원 의 성OJT
과에 편차가 크게 발생하고 있었다.
또한 설문조사 결과에 따르면 신입사원이 조직적응에 가장 어,

려움을 겪고 있는 점은 업무지식과 관련 경험부족으로 나타났다.
현재 실시되고 있는 의 문제점으로 선임자가 맡고 있는 업무OJT
가 과중하여 실시를 위해 시간을 낼 수 없다는 응답이 가장OJT
많았고 지도를 한다고 하더라도 사전에 정해진 내용이 없고 진행,
중인 과업에서 신입사원이 감당할 수 있는 정도의 업무를 간단히
알려주는 수준에 그친다는 등의 의견이 그 뒤를 이었다 요약하면. ,
사전에 계획된 학습 내용 또는 정형화된 매뉴얼에 의해 가 진OJT
행되는 것이 아니라 선배와 후배 간 간헐적인 의사소통에 의해 업
무수행에 필요한 지식과 기술의 전달이 이루어진다고 할 수 있었
다 이는 실태조사 결과와도 맥락을 같이하고 있는 결과였다 한. .
편 현재 진행 중인 의 개선점을 묻는 질문에 대해 팀장계층, OJT ,
과 신입사원에서 모두 직무수행 능력 향상을 위한 체계적인 OJT
의 제공 사업부 차원의 공통 집합교육 등의 응답이(22.2%), (22%)
다수를 차지했다 또한 신입사원이 직무수행능력 향상을 위해 필.
요한 교육내용에 대해 신입사원들은 현장의 이해와 실습 등을 포,
함한 체계적인 를 팀장들은 기술교육 과 소양OJT(42.9%) , (23.8%)
교육 을 꼽았다(19%) .

팀에서 이상과 같은 설문조사와 실시 현황조사 결과HRD OJT
를 사업부 주요 조직책임자가 모인 회의석상에서 보고하였고M ,

에서 제시한 대안 을 도입하기로 의사결정이 내려졌다HRD (S-OJT) .
사업부장은 이 자리에서 체계적인 도입과 실행을 위해 각M OJT

단위조직책임자들이 적극 협조해 줄 것을 당부했다 또한 매월 진.
행현황을 사업부 주요조직책임자 회의에서 보고해 줄 것을 요청M
했다.

교육훈련 대상 업무분석4.2.2.

대상 업무 분석을 위해 팀 실무자가 주관하고 사S-OJT HRD M
업부 기획팀 실무자 그리고 사전에 선발된 각 조직별 대표자가 참
여하는 워크숍을 실시하였다 조직별 대표자는 팀의 규모에 따라.
팀별로 명씩 선발되었으며 선발된 인원을 유사한 성격의 업무2~3 ,
를 수행하는 담당자별로 그룹이 만들어졌다 각 그룹에서는 팀에.
서 년차 신입사원이 수행하는 업무 목록을 만들어 업무특성 작2 ,
업환경 등을 기준으로 교육훈련 대상 업무를 선정하였다 워크숍.
에서 차로 선정된 교육훈련 대상 업무는 팀에서 정리하여1 HRD
각 팀의 팀장과 관리자에게 로 송부하였고 그들의 피드백을e-mail ,
받아 최종 확정하였다.

모듈 제작4.2.3. S-OJT

의 실행모델에서는 교육훈련가 양성이 먼Jacobs(2010) S-OJT
저 실행되는 것으로 되어 있지만 모듈 제작과 교육훈련가 선발은,
거의 동시에 진행되었고 교육훈련가 양성교육은 모듈 제, S-OJT
작이 완료된 이후에 실시되었다 이는 교육훈련가 양성교육에서.

모듈과 매뉴얼 활용방법을 설명할 때 제작된 모듈을 활용S-OJT
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하기 위한 의도였다.
모듈 제작을 위해 각 팀별로 선발된 교육훈련가들이 참S-OJT

석하는 시간으로 계획된 워크숍이 실시되었다 팀 전문가가8 . HRD
워크숍을 진행했다 워크숍의 첫 번째 세션에서는 의 개념. S-OJT
과 실행 프로세스 그리고 각 프로세스에 포함된 주요 활동을 설,
명했다 두 번째 세션은 각 팀별로 모듈을 제작하는 단계. S-OJT
로 구성되었다 그러나 시간 워크숍을 통해 전체적인 모듈을 완. 8
성하기에는 무리가 있다 따라서 본 워크숍에서는 의 목표. S-OJT
수립 학습내용 결정 및 위계화 레슨 플렌 그리고 평가전략 등의, , ,
작성 방법을 습득하기 위해 작성 방법을 안내하고 각각 하나씩,
실습하는 방식으로 진행되었다 각 그룹별로 제작한 모듈을 전체.
참가자에게 발표하였고 전문가가 피드백을 제공하였다 이를HRD .
바탕으로 자료를 수정하여 다시 공유 하였다 당초 시간 정도 계. 8
획하였으나 발표와 공유를 거듭한 결과 실제로는 거의 시간 정12
도 소요되었다.
실제 모듈의 작성은 워크숍 참석자들이 현업에 복귀하여 한 달

간 제작하는 것으로 하였다 워크숍 마지막에 모듈 작업 일정 계.
획을 안내하였고 필요한 경우 조정을 거쳐 확정하였다 한편 사내. ,
인트라넷에 온라인 커뮤니티를 구축하여 교육훈련가들이 모듈 개
발 시 참고할 수 있는 자료를 공유하였다 이후 팀에서 매주. HRD
모듈 개발 일정을 점검하여 필요시 지원필요사항을 파악하여 지원
하고 진척도가 미흡한 교육훈련가는 독려하였다, .

모듈이 차 개발 완성되었을 때 자료를 해당 팀장 및S-OJT 1
관리자에게 송부하여 검토 요청하였다 최종 완성된 모듈은 온라.
인 커뮤니티에 등록하였고보안이 요구되는 자료는 암호화하여 등(
록 책자로도 제작하여 각 팀에 배포하였다) .

교육훈련가 양성4.2.4. S-OJT

사업부는 가 제시한 기준 중에서 업무에 대한M Jacobs(2010) 1)
적절한 역량 동료들로부터 존중 인간관계 기술 등 세 가지, 2) , 3)
요건을 교육훈련가 선정기준으로 하였다 기본적으로 교육. S-OJT
훈련가는 해당 분야의 전문 지식과 기술을 보유하고 있어야 하고,
이들이 지닌 경험과 역량 리더십 능력 문제해결기술 조직에 대, , ,
한 태도 등의 측면에서 존중받아야 하며 그리고 동료 후배들과, ,
적절한 상호작용을 할 수 있어야 를 효과적으로 수행할 수S-OJT
있을 것이라는 판단에서였다.

팀에서는 선정기준을 설정한 다음 각 팀장에게 전자문서를HRD
통해 상기 요건을 갖춘 인력 중 해당 조직 경력이 년 이상인 직3
원을 추천해 달라는 요청을 하였고 일주일 이내에 각 팀별로 후,
보를 통보받았다 팀에서는 통보받은 후보들의 인사평가결과. HRD
를 확인하여 적정수준 이하의 인력을 제외한다는 계획을 가지고
있었으나 추천된 후보자들은 모두 그 기준을 초과하였다.
선정된 인력을 대상으로 이틀간의 오프라인 교육훈련가(off-line)

양성교육이 실시되었다 주요 교육내용은 의 개념과 프로세. S-OJT
스 각 프로세스에서 필요한 주요 활동과 교육훈련가의 역할 그리, ,
고 역할 수행에 필요한 주요 기술 들로 구성되었다 역할수행(skill) .
에 필요한 주요 기술은 대인관계 기술 대화법코칭 기술 교육훈, ( ),
련 기술 등이 포함되었다 전반부에 해당하는 의 개념과 프. S-OJT
로세스는 팀의 전문가가 교육을 실시하였고 주요 기술은 외HRD ,
부 전문가를 초빙하여 교육을 진행하였다 단 한 번의 교육으로.
교육훈련가를 완벽하게 양성했다고 할 수는 없다 하지만 사업. M
부에서 선발된 교육훈련가 후보들은 기본 요건을 갖춘 직원들이라
는 평가를 받는 인력들이었으므로 최소한의 교육이 제공되었다.

실시4.2.5. S-OJT

본격적인 실시에 앞서 각 팀별로 실시계획을 수립하여S-OJT
조직책임자에게 보고하고 팀에도 전달하도록 했다 이후 각HRD .
팀별 교육훈련가의 주도하에 학습계획서에 계획된 일정에 맞추어
교육훈련이 실시되었는데 효율적인 활동의 관리를 위해 사, S-OJT
내 인트라넷에 별도의 게시판을 구축하여 활용했다 이를 활용하.
여 매일 실시 후 교육훈련참가자에게 내용에 대한 학S-OJT OJT
습 결과보고서를 작성 하여 각 팀별 게시판에 업로드 하도록OJT
했다 이 학습결과보고서는 이후 학습모듈을 보완하는 데 활용되.
기도 했다 실행계획은 각 조직의 상항에 따라 수정 가능. S-OJT
하도록 했는데 교육훈련 참가자의 성취도에 따라서 또는 팀의 업,
무진행 상황에 따라 계획이 수정될 경우 계획서를 수정하여 온라
인 게시판에 업로드 하도록 하였다.
한편 팀에서 주기적인 실시현황을 모니터링 하였, HRD S-OJT

다 많은 팀에서 계획에 맞추어 결과보고서가 작성되어 온라인 게.
시판에 업로드 되고 있었지만 일부 팀에서는 계획대비 실행이 늦,
어지거나 실행이 미흡한 모습이 포착되었다 팀에서는 온라인. HRD
게시판을 통해 파악한 실시현황을 근거로 계획대로 실행되고 있,
는 팀과 실행이 부진한 팀을 각각 개씩 선정하였다 그런 다음3 .
해당 팀을 방문하여 팀장 교육훈련가 그리고 신입사원을 각각 면, ,
담하였다.
실행이 부진한 팀의 경우 처리해야 할 당면 업무가 너무 많아

교육여력이 없다는 답변이 많았다 심지어 일주일 동안 교육훈련.
가가 신입사원 얼굴을 한 번도 보지 못하는 상황까지 있었다고 했
다 한 신입사원은 학습계획서를 작성하기 위해 학습교재와 자료.
를 가지고 스스로 공부하기는 하지만 잘 이해되지 않는 부분도 있
다는 이야기를 들려주었다 그는 또 팀장님이 가끔 팀 회의에서. “
선임자들이 에 신경을 써 달라는 당부를 하시기는 하지만S-OJT
심각하게 챙기시는 것 같지는 않고 선임자들도 매일 발생하는 문,
제해결과 긴급 업무처리로 인해 후배 교육할 여력이 없어 보인
다 는 말을 했다 월 회 선임자교육훈련가가 평가보고서를 작.” . 1 ( )
성하여 팀장에게 보고하면 팀장은 신입사원학습자과 면담을 통, ( )
해 육성현황을 확인하고 신입사원에게 격려해 줄 것을 장려하고,
있는데 이들 팀에서는 단 한 번도 팀장과 신입사원의 육성면담이
이루어지지 않았다고 한다 그러나 가 계획대로 잘 실행되. S-OJT
고 있는 팀 역시 비슷한 업무강도를 가지고 있었는데 이 팀의 인,
터뷰 결과는 달랐다 한 마디로 바쁘지만 시간계획을 세운다 이. “ .”
었다 부서의 상황에 따라 약간씩 차이가 있기는 하지만 개인별. ,
주간 업무일정표를 작성할 때 선임자교육훈련가는 시간을( ) S-OJT
별도로 설정하고 이에 따라 교육을 실시한다고 했다 또한 일부.
팀에서는 팀장이 교육훈련가선임자의 성과평가 요소에 후배육성( )
성과를 반영하겠다고 선언했다고 한다5% .

평가 및 문제해결4.2.6. S-OJT

평가는 중간평가와 최종평가 등 두 단계로 실시되었다S-OJT .
중간평가는 주마다 각 팀별로 계획대비 실행정도를 평가4 S-OJT
하여 계획대로 실시되지 않는 팀에 대해서 원인을 파악하고 실행
을 독려하는 활동으로 구성된다 이 때 별도의 팀장 미팅을 통해.

활동의 취지와 중요성을 강조함으로써 실행력을 높이도록S-OJT
했다 주가 지나 가 마무리 되는 시점에는 팀에서. 12 S-OJT HRD

의 성과를 취합하고 팀장 교육훈련가 그리고 신입사원 인터OJT , , ,
뷰 결과를 사업부장과 조직책임자가 참석하는 회의에서 보고했다M .
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연구결과 및 시사점5.

사업부 성공요인5.1. M S-OJT

사업부의 프로그램 평가는 가 제시한 시M S-OJT Jacobs(2010)
스템 관점에서 교육훈련의 산출물 교육훈련 프로세스 교육훈련, ,
투입물 그리고 조직의 상황 등에 관한 검토를 통해 이루어 졌다, .

성과5.1.1. S-OJT

의 성과는 교육훈련의 산출물 특히 효과성과 효율성의S-OJT ,
관점에서 평가되었다 교육훈련의 산출물은 투입 프로세스 조직. , ,
의 상황의 결과로서 발생하기 때문에 의 성(Jacobs, 2010), S-OJT
과는 산출물로 평가할 수 있을 것이다.

의 효과성을 평가하기 위해 비체계적 즉 기존의S-OJT OJT ,
와 비교하여 교육훈련의 성과물이 어떻게 차이가 있는지를 분OJT

석하였다 일부 팀을 제외하고는 당초 예상했던 목표를 달성 한.
것으로 파악되었다 기존의 에서는 년간 교육훈련을 통해 도. OJT 1
달할 수 있는 정도의 지식과 기술을 사업부의 신입사원들은M 12
주 동안의 집중적이고 체계적인 를 통해 습득할 수 있었다S-OJT .

프로그램은 학습 직후 평가 매월 평가를 통해 학습성취도S-OJT ,
평가를 할 수 있도록 설계되어 있었고 이를 통해 신입사원들의,
지식과 기술 습득 정도를 확인할 수 있었다 또한 사업부의 팀장.
및 교육훈련가 인터뷰를 통해서도 의 효과를 확인할 수 있S-OJT
었다 인터뷰에 참여한 한 팀장은 다음과 같은 말을 통해. S-OJT
의 효과를 평가했다.

는 매뉴얼을 통해 매주 어느 정도 학습이 이루어지고“ S-OJT
있는지 확인할 수 있기 때문에 신입사원들의 지식과 기술향
상 정도를 눈으로 파악할 수 있었다.”

의 효율성을 평가하기 위해서는 기존의 비체계적 에S-OJT OJT
비해 가 더 빨리 목표를 달성했는지의 여부를 분석할 수 있S-OJT
다 기존의 에서는 선임자교육훈련가의 열의와 능력에 따라. OJT ( )
천차만별로 지식과 기술의 전수가 이루어졌고 통상 년 정도의, 1
기간이 소요된 반면 프로그램은 주간의 집중적이고 체, S-OJT 12
계적인 교육훈련이 이루이지기 때문에 거의 개월 정도의 교육훈9
련 시간 단축이 이루어졌다고 볼 수 있다 도. Jacobs(2003) S-OJT
는 비체계적 에 비해 배 적은 시간을 투입한다고 주장하OJT 4~6
고 있다 를 실시하기 위해 모듈을 제작하고 교재를 제작하. S-OJT ,
는 데 비용이 투입되기는 했지만 단축된 교육훈련 기간을 감안한
다면 그 비용은 미미한 수준일 것이다.
그리고 예상치 못한 효과 를 파악하(unexpected consequences)

기 위해 인터뷰를 실시했다 는 당초 목적으로 한 교육훈련. S-OJT
성과 이외에 긍정적이든 부정적이든 예상치 못한 효과를 초래할
수 도 있다 본 사례에서 주목할 만 한 점은 교육(Jacobs, 2010).
훈련가선임자에 대한 재발견이다 팀의 교육훈련가로 선정된 선( ) .
임자는 교육훈련가로 선정되었다는 점 자체를 팀과 팀장으로HRD
부터의 인정과 동일시했다 에서 선임자의 역할은 조직에서. S-OJT
필요한 지식과 기술의 전수에만 국한되지 않는다 조직에 적응하.
는 데 필요한 태도와 행동을 전달하는 역할도 수행하여 교육훈련
참가자신입사원에게 영향을 미칠 수 있는데 이들은 대체로 조직( ) ,
의 긍정적인 측면을 강조하는 것으로 나타났다 또 한편으로 가르.
치는 경험이 직원육성의 수단이 될 수 있음을 발견했다. S-OJT
프로그램에 참여한 한 교육훈련가선임자의 말을 통해 이를 확인( )
할 수 있다.

후배를 가르치기 위해서는 제가 가진 경험과 지식을 체계적으“
로 정리해야 했습니다 또 정확히 모르는 부분은 자료를 찾아.
공부를 해야 했기 때문에 오히려 저의 지식과 기술이 체계화
되는 듯한 느낌을 받았습니다.”

따라서 향후 조직 성장에 필요한 핵심인력을 육성하는 한 방편
으로서 잠재력 있는 인력을 교육훈련가로 활용할 수 있을S-OJT
것이다.

성과요인분석5.1.2. S-OJT

사 사업부의 사례를 투입프로세스산출 조직의 상황으로A M - - ,
구성된 의 시스템 관점에서 성공요인을 파악해 볼 수 있을S-OJT
것이다 사업부는 가 제안한 프로세스를 충실히 준. M Jacobs(2010)
수하고 있다 다만 앞서 살펴본 것과 같이 사업부에서는 전체적. , M
인 의 순서를 따르면서도 모듈설계와 교육훈련가 양성의 순S-OJT
서를 변경하여 운영하는 등 조직의 상황에 맞게 일부 수정하였지
만 전체적인 프로세스를 따라 운영하였다 의 시스템 관점. S-OJT
에서 산출물은 성과라 할 수 있을 것이고 나머지 요소는 성과에,
영향을 미치는 요인으로 파악할 수 있다 이 섹션에서는 투입 프. ,
로세스 그리고 조직의 상황 등을 중심으로 사업부의 사례를 통, M
해 의 성공요인을 분석해 본다S-OJT .
첫째 를 위한 적절한 투입물이 전제되어야 한다, S-OJT . S-OJT

프로그램에서 많은 문제들은 꼭 투입되어야 하는 요소가 투입되지
않았기 때문에 발생할 수 있다 투입 중 교육훈련(Jacobs, 2010).
가의 중요성은 선행연구에서도 강조되고 있다 의 실행에. S-OJT
적합한 교육훈련가의 선발과 양성이 중요하다는 것이다(Zolingen

사업부에서는 적절한 교육훈련가를 선발하기 위해et al., 2000). M
선정기준을 정하고 이에 부합하는 인력을 각 팀의 팀장으로부터
추천받았다 사업부는 추천받은 인력의 인사기록을 확인하여 적. M
정성을 다시 검증하는 절차를 거치는 등 적절한 교육훈련가를 선
정하는데 주력하였다 또한 의 효과를 높이기 위해서는 체. S-OJT
계성을 갖춘 모듈개발도 필요하다(Lee et al., 2013; Rha & Shim,

사업부에서는 선발된 교육훈련가 중 팀장의 추천을 받은2014). M
인력을 모듈개발자로 투입하였다 그리고 이들의 효율적이고 효과.
적인 모듈개발을 지원하기 위해 시간의 워크숍을 실시하여 이12
론과 실습을 병행하였다 약 한 달간의 모듈개발을 마치고 각 팀.
관리자와 조직책임자의 검토를 거치도록 하여 개발된 모듈S-OJT
의 완성도를 높이도록 하였다 이를 통해 사업부의 모듈. M S-OJT
의 효과성은 높은 평가를 받았다 또한 커뮤니케이션 시스템을 적.
절히 활용할 필요가 있다 사업부는 사내 인트라넷의 게시판을. M
활용하여 실행의 효율성과 효과를 높였다 온라인 게시판에 각 팀.
별 매뉴얼학습모듈 포함과 계획서를 사전에 업로드 하여S-OJT ( )
관련자들이 확인할 수 있도록 하였다 또 학습이 종료된 후 학습.
결과보고서를 업로드하고 신입사원학습자 평가결과도 업로드 하, ( )
여 관리하였다.
둘째 교육훈련의 과정이 적절하게 실행되어야 한다 교육훈련, .

과정이 실행되는 과정에서는 교육훈련가의 역할이 중요하다 교육.
훈련가가 교육을 실시한 준비가 되어 있어야 하고 교육훈련과정,
에 적절한 스킬을 활용할 수 있어야 한다 또한 교육훈련가와 학.
습자 간에 원활한 의사소통도 중요하다 사업부는 교육훈련가가. M
적절한 스킬을 확보할 수 있도록 의 중요성 내용 프로세스S-OJT , ,
에 대한 이해뿐만 아니라 이를 실시하는 데 필요한 스킬교육을 실
시하였다 이를 통해 교육훈련가의 에 대한 인식을 제고하. S-OJT
고 원활한 교육진행을 위한 자질을 확보하는 데 도움을 제공했다.
또한 는 현장에서의 실습을 강조하고 있다S-OJT (Jeon et al.,
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사업부는 를 실시하기 위해 회의실과 실험실 작업2011). M S-OJT ,
현장 등을 골고루 활용할 수 있는 여건을 갖추고 있었기 때문에
효과적인 가 실시될 수 있었다S-OJT .
셋째 조직의 지원이 중요한 요인으로 작용한다 선행연구에서, .

도 조직지원 이 의 효과(Jeon et al., 2011; Lee et al, 2013) S-OJT
성에 정 의 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다 조직지원 중에서 특(+) .
히 리더의 관심과 지원이 중요하다 는 에 있. Jacobs(2010) S-OJT
어 경영진들의 관심이 가장 중요한 문제라고 했다 사업부의 사. M
례에서도 도입 초기에 사업부장이 신입사원의 육성에 관심S-OJT
을 표명하고 실시에 적극적이도록 지시하여 하부 조직에서S-OJT
보다 적극적으로 참여하게 된 계기가 되었다고 볼 수 있다 그러.
나 본 연구에서 일선 팀장의 역할이 특히 중요하다는 점을 확인했
다 사업부장의 관심표명에도 불구하고 일선 팀장의 관심에 따. M ,
라 실행정도에 차이가 발생했다는 점은 가장 가까이 있는S-OJT
리더의 영향력이 더 중요함을 의미한다 물론 사업부장이 강력. M
한 의지를 가지고 매월 팀장을 독려했다면 사정은 달라질 수 있었
을 것이다 그러나 동일한 상황에서도 가 예정대로 실행되. S-OJT
는 팀과 그렇지 못한 팀이 있다는 점에서 단위 조직 책임자의 역
할이 직접적인 영향을 미친 것으로 파악된다.
넷째 상황요인의 중요성을 염두에 두어야 한다 그 중에서 교, .

육훈련가에게 과도한 시간부담이 될 경우 의 효과성에 영향S-OJT
을 미칠 수 있다 사업부의 경우에도 교육훈련가도 선발된 선임. M
자들은 거의 매일 야근을 해야 하는 상황에서 는 또 하나의S-OJT
추가적인 업무로 여겨지고 있었다 이 경우 선임자는 대부분 업무.
를 우선시하게 되고 는 형식적으로 실시하게 되어 교육훈련S-OJT
의 질이 떨어지게 될 수 있다 사업부의 사례에서 일부 팀에서. M
는 수행을 교육훈련가의 성과평가의 일부로 포함하도록 하S-OJT
여 책임감을 부여하고 있으나 이 경우에도 기존의 업무 일부를,
조정해 주어야 의미가 있을 것이다.

시사점5.2.

본 연구는 의 효과에 영향을 미치는 요인을 살펴보았는S-OJT
데 다음과 같은 이론적 의의를 지닌다 첫째 시스템적 관점에서. ,

는 투입 프로세스 산출 그리고 조직적 상황으로 구성된다S-OJT , , , .
이 중 산출을 의 성과라고 할 때 투입과 프로세스 그리고S-OJT ,
조직적 상황은 효과에 영향을 미치는 요인이 된다 본 연구는 이.
러한 시스템 관점에서 의 성공요인을 확인했다는 데 의의를S-OJT
지닌다 가 효과적인 신규인력의 조기전력화 수단으로 주목. S-OJT
받으면서 우리나라에서도 실무적으로 도입이 증가하고 있고 이론,
적으로도 그 효과를 검증하거나 의 효과성에 영향을 미치는S-OJT
요인을 탐색하기 위한 연구가 증가하고 있다 그러나 많은 연구들.
이 를 적용한 프로그램을 개발하거나 일부 변수의 효과를S-OJT
검증하는 데 그치고 있어 종합적인 관점에서 파악하려는 노력이
필요하다 이런 관점에서 본 연구는 사례연구를 통하여 시스템 관.
점에서 를 포괄적으로 살펴보았다는 데 의의를 가진다 둘S-OJT .
째 예기치 않은 성과를 추가적으로 발견했다 는 그, . Jacobs(2010)
의 저서에서 다양한 의 예기치 않은 성과를 제시하고 있다S-OJT .
본 연구를 통해 교육훈련가의 역할을 재조명할 수 있게 되었다.
가르치는 것이 가장 좋은 학습방법이라는 격언처럼 교육훈련가로‘ ’
서의 역할은 자신이 지닌 지식과 경험을 체계화할 수 있는 좋은
방법이 될 수 있을 뿐만 아니라 퍼실리테이션 기술 코칭기술 관, ,
계기술 등을 습득할 수 있는 기회도 된다 따라서 조직에서는 잠.
재력을 지닌 직원육성에 교육훈련가 제도를 활용할 수 있을 것
이다.
본 연구는 실무적으로도 효과적인 를 실시하기 위해서S-OJT

어떻게 해야 하는지 방향을 제시해 준다는 점에서 의미를 가진다.
첫째 자질을 갖춘 교육훈련가의 선발과 육성이 필요하다, . S-OJT
는 기본적으로 교육훈련가와 훈련생의 일대일 관계를 가진다 이.
런 관점에서 교육훈련가의 역할이 매우 중요하다 따라서 조직의.
상황에 적절한 교육훈련가 선발 기준을 마련하고 이 기준에 부합
하는 직원을 선발하여 활용할 필요가 있다 둘째 체계적인 모듈개. ,
발이 필요하다 모듈은 에서 무엇을 어떻게 가르칠 것인지. S-OJT
의 핵심 내용을 담고 있으므로 체계적으로 개발될 필요가 있다.
이를 위해 모듈개발자를 대상으로 별도의 교육이나 워크숍을 실시
하고 개발된 모듈은 조직책임자의 검토를 거치도록 하여 전체적,
인 수준을 높일 필요가 있다 이에 못지않게 개발된 모듈의 최신.
성 유지 또한 필요할 것이다 업무의 내용은 시간의 흐름에 따라.
또는 기술 등의 상황변화에 따라 얼마든지 바뀔 수 있다 따라서.
이러한 변화를 반영하여 학습모듈의 유지개선이 필요하다 셋째. ,
실행관리의 효율성을 향상시킬 수 있는 시스템 활용이 필요하다.

의 실행을 관리하기 위해서는 여러 가지 행정적 뒷받침이S-OJT
요구된다 본 사례에서와 같이 사내 인트라넷을 이용한 팀별 온라.
인 게시판 구축 및 활용을 통해 관리의 효율성을 도모할 수 있을
것이다 또한 교육훈련 참가자가 작성한 학습결과보고서는 이후.

학습모듈을 보완하는 데 활용되어 일석이조의 효과를 거두S-OJT
기도 했다는 점을 참고할 수 있다 넷째 조직책임자의 실행의지와. ,
지원이 무엇보다 중요하다 조직에서 실시되는 제도나 관행의 실.
행은 무엇이나 조직책임자의 지원이 중요하듯 역시 마찬가S-OJT
지다 그러나 한 가지 주목해야할 것은 최고 경영자의 관심도 중.
요하지만 가장 가까운 곳에 있는 단위 조직 책임자의 관심이다.
실무자 입장에서 최고경영자보다는 직속상사의 관심과 지원이 더
체감하기 쉽기 때문이다 다섯째 향후 조직 성장에 필요한 핵심인. ,
력을 육성하는 한 방편으로서 잠재력 있는 직원을 교육훈S-OJT
련가로 활용할 필요가 있을 것이다 교육훈련가로 선정되었다는.
점 자체가 조직으로부터 인정받았다는 느낌을 줄 수 있다 또한.
교육훈련가로 역할을 수행하기 위해서는 다양한 인간관계 기술을
활용해야 하므로 훌륭한 학습의 기회가 될 수 있기 때문이다 마.
지막으로 교육훈련가의 시간부족에 대한 준비 또한 필요하다 교, .
육훈련가로 활동하는 직원은 를 자신의 업무를 가중시키는S-OJT
추가적인 업무로 인식할 수 있다 따라서 조직책임자는 교육훈련.
가의 업무 조정과 더불어 를 공식적인 직무로 부여하여 성S-OJT
과평가에 반영하는 것도 한 방법일 것이다.

연구의 한계 및 향후 연구방향5.3.

본 연구는 이론적 시사점과 실무적 유용성을 가지고 있지만 방
법론 측면에서 다음과 같은 한계점을 지닌다 첫째 본 연구는. ,

의 효과성에 영향을 미치는 요인을 살펴보기 위해 사례연구S-OJT
방법을 활용하였다 사례연구가 복잡한 현상을 분석하는 데 유용.
한 방법이지만 연구자의 능력과 주관에 따라 해석과 결과가 달라,
질 수 있는 한계가 있다박노윤 또한 본 연구는 단일 사례( , 2015).
연구로 이미 잘 알려진 이론을 검증하는 데 사용될 수 있지만 다
양한 상황에서 일반화 하는 데는 한계가 있다 따라서 다양한 조.
건에서 실증적 연구를 통해 연구결과의 타당성을 입증할 필요가
있다 둘째 본 연구는 를 시스템 관점에서 접근하였지만 이. , S-OJT
들 관계에 영향을 미칠 수 있는 상황요인에 대한 고려는 미흡했
다 시간적 압박 등이 상황요인으로 발견되기는 하였지만 추가적. ,
인 상황요인을 탐색하기 위한 후속 연구가 요구된다 셋째. , S-OJT
실시시점과 연구시점의 차이에 따른 한계가 있을 수 있다 본 연.
구는 가 시작된 시점부터 회기가 종료된 시점까지의 전 과S-OJT 1
정을 연구대상으로 하였기 때문에 를 추진했던 인력과 관련S-OJT
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인의 기억에 의존하여 연구를 진행했다 본 연구는 이런 한계를.
극복하기 위해 관련 자료를 적극 활용하여 사실을 반영하기 위해
노력했지만 관련인의 기억에 한계는 있을 수 있다.
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