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신입사원이 인식하는

비대면 교육의 사회적 실재감과 가상 업무 적응성의 관계에서 

교육몰입의 매개효과 및 상사 코칭의 조절된 매개효과

 이   주   은                    한   태   영†

                     ORP 연구소                        광운대학교

본 연구는 COVID-19로 인해 확산된 비대면 교육 및 업무 상황에서 신입사원에게 발생할 수 

있는 문제를 바탕으로, 비대면 신입사원 교육의 실재감과 몰입 같은 여러 요소들이 가상 업

무의 적응에 미치는 영향을 밝히고자 하였다. 또한 가상 업무의 원활한 운영에서 중요한 역

할을 하는 상사가 신입사원의 적응에 미치는 영향을 함께 보고자 하였다. 구체적으로, 사회

적 실재감이 교육 몰입을 매개하여 가상업무 적응성에 미치는 영향과 상사의 코칭행동의 조

절된 매개 효과를 검증하였다. 연구 모형 검증을 위해 국내 다양한 조직에 근무하는 만 3년 

이내의 비대면 교육과 가상업무 경험이 있는 신입사원 263명을 대상으로 자료를 수집하였으

며, SPSS PROCESS Macro를 통하여 수집한 자료를 분석하였다. 연구 결과, 사회적 실재감은 

교육몰입을 매개하여 가상 업무 적응성에 영향을 미쳤으나, 본 연구의 가정과는 다르게 교

육 몰입이 부분 매개하는 것으로 나타났다. 또한 상사의 코칭행동의 조절된 매개 효과는 유

의미하지 않았다. 연구결과를 토대로 본 연구의 시사점을 논하였으며, 제한점과 향후 연구과

제를 제시하였다.
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2020년 COVID-19의 등장으로 많은 사람이 

한자리에 모일 수 없게 되었고, ‘접촉(contact)’

과 부정을 의미하는 접두사 언(un)을 결합하여 

접촉하지 않음을 의미하는 ‘Untact’라는 말이 

등장하였으며, 더 나아가 온라인을 통해 외부

와 연결된다는 의미의 ‘Ontact’라는 단어까지 

생겨났다. 상황적 제약은 사람이 모이는 곳들

에 영향을 주었으며, 특히나 일터와 교육의 

현장에 많은 변화를 가져왔다. 교육 현장에는 

모이지 않고 지식을 전달하기 위해 비대면 교

육이 빠르게 도입되었으며, 업무는 재택근무

로 전환되었다.

입사했으나 회사에 출근하는 것이 아니라 

언택트로 업무를 수행하였으며, 내부 구성원

과의 제한적인 접촉은 신입사원의 적응에 영

향을 미쳤다. 잡코리아(2021)에서 신입사원 425

명을 대상으로 실시한 설문조사에 따르면, 

재택근무를 경험한 58.8%의 신입사원들 중 

30.4%가 무엇을 어떻게 해야 할지 난감하다고 

응답하였으며, 26%의 사람들이 일에 적응하기

까지 오래 걸렸다고 응답했다. 또한, 25.6%의 

사람들은 일을 직접 보고 배울 수 없어 아쉬

웠다는 불만을 토로했다.

코로나로 인해 강제로 시작된 스마트워크는 

사람들이 재택근무라는 시스템을 경험하도록 

하였으며, 코로나라는 특수한 상황 이후에도 

계속해서 지속될 것으로 보인다. 또한, 단순한 

재택근무를 넘어서서 유연근무제, 상시 재택

근무제 등의 한 공간에서 국한되어 업무를 수

행하지 않고 업무를 수행하는 사람들 간에 물

리적으로 거리를 두는 업무의 형태가 많이 도

입되면서 가상업무 상황에서의 업무 적응 및 

조직사회화 과정에 대한 연구가 더욱 많이 필

요한 실정이다.

전통적으로 교육은 신입사원의 조직사회화

를 돕기 위한 전략으로 사용되었다. 신입사원 

교육은 직무를 효과적으로 수행하기 위해 정

보나 기술을 단기간에 체득하고, 조직 구성원

으로 적응하기 위해서 회사에 대해 이해하는 

교육과정이다(박소연, 2011). 또한, 신입사원 

교육은 조직의 일원으로 기능하기 위해 필요

한 문화와 예절을 배우는 사회화 과정이라 할 

수 있으며, 우리나라에서는 독특한 집합 교육

으로 함께 등산하거나 뮤지컬을 하고, 주어진 

문제를 협업하여 해결하는 등 구성원들 간의 

다양한 상호작용 활동을 포함하였다. 그러나 

주 52시간 법률 시행으로 출퇴근 교육이 확산

되는 상황에서도 집합 교육의 형태를 유지하

던 신입사원 교육 역시 코로나 상황으로 인해 

비대면으로 전환되게 되었다. 

2019년부터 2년간 ‘메타버스’라는 키워드가 

16,689건이나 검색되었으며 그 중 교육과 관련

된 것이 1148건으로(황의철, 2022) 비대면 교

육은 단순한 온라인 교육을 넘어서서 다양한 

상호작용이 가능한 형태로 발달했으며, 기업

들은 이를 활용하여 다양한 교육을 실시하고 

있다. 기존의 오프라인 대면 교육에서는 교수

자와 학습자가 같은 시공간을 공유하면서 지

속적인 상호작용을 통해 학습 동기를 부여하

지만, 비대면 교육환경에서는 학습자들이 각

자의 장소에서 실시간/비실시간으로 학습을 

실시하기 때문에 온라인 학습 환경에서 학습

자는 학습 활동을 능동적으로 주도해야 하며, 

원격학습이 성공적으로 이루어지기 위해서는 

학습자의 높은 상호작용이 요구된다. 따라서 

발전하는 비대면 교육 상황에서는 학습이 어

떻게 이루어지며, 이러한 학습의 결과에 대한 

탐구가 필요하다. 

본 연구는 앞서 언급한 교육 및 업무 수행 

환경의 변화를 고려하여 신입사원 교육이 비
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대면 환경에서는 어떠한 과정을 통해 적절한 

가상업무에 대한 적응으로까지 이어지는지를 

알아보고자 한다. 이러한 연구 목적 하에 온

라인 신입사원 교육의 속성(즉, 실재감)의 효

과를 검증할 것이다. 또한, 전통적으로 조직 

내 교육에 대한 연구에서 교육에 대한 몰입을 

주요한 동기적 매개과정으로 밝혀왔기 때문에

(Colquitt, Lepine, & Noe, 2000) 교육몰입의 매개

효과를 포함할 것이다. 교육내용을 직무에 적

용하는(즉, 전이) 데는 상사의 지원이 환경 변

인으로서 중요하게 고려되어왔기 때문에 교육 

당사자인 신입사원에 대한 상사코칭의 조절된 

매개효과도 함께 검증하고자 한다. 이러한 변

인들을 함께 검증함으로써 비대면 환경의 교

육-적응 관계를 밝힘에 있어 전통적인 업무환

경에서 검증된 기존 연구들과 조화를 이루는 

연구가 될 수 있을 것이다.

사회적 실재감

‘실재감(presence)’이란 어딘가에 존재한다는 

느낌으로, 온라인 학습에서 학습자가 다른 사

람들에게 느끼게 되는 심리적인 거리감을 극

복하는 데 중요하다고 강조되어 왔다(임지은, 

이민혜, 2020; Steuer, 1992). 실재감에 대해서 

주체가 환경에 존재하면서 수정할 수 있다는 

지각, 가상환경에 사용자가 있다고 확신하는 

정도, 등으로 정의되는데, 이러한 초기의 정의

들은 기술과 커뮤니케이션 분야에서 적용되었

기 때문에 비대면 학습상황에서 그대로 적용

하기에는 어려움이 있다(Heeter, 1992; Slater, 

Usoh & Steed, 1994). 따라서 Garrison 등(2007)

은 탐구 공동체 모형을 통해 학습 상황에서의 

실재감에 대해 인지적 실재감, 사회적 실재감, 

교수 실재감이라는 3개의 요소로 나누었다.

이 중 교수 실재감이란 교수자의 역할에 초

점을 두는 것으로, 학습자가 의미 있고 유익

한 학습을 할 수 있도록 학습 과정을 설계하

고, 촉진하며 안내하는 과정을 의미하며, 수

업을 설계하고 조직하는 것, 수업 중 대화가 

일어나도록 지원하는 담화 촉진, 수업 내용

을 전달하고 피드백을 제공하는 직접 교수로 

이루어진다(임지은, 이민혜, 2020; Garrison., 

2007). 인지적 실재감은 비판적인 담화와 성

찰을 통해 의미를 구성하는 것으로, 고차원적

인 사고 능력과 메타인지가 요구되기에 형성

이 가장 어렵다고 알려져 있으며(Garrison & 

Arbaugh. 2007), 학습자 개인의 고유한 성향이 

발현되기에 학습자가 직접적으로 인식하기에 

어려운 것으로 여겨진다(박지혜, 이영선, 2018). 

따라서 본 연구는 인지적 실재감을 제외하였

으며, 교수자의 역할이 아닌 교육과정에서 학

습자인 신입사원들의 지각에 초점을 맞추고 

있기에 교수 실재감을 제외하였다.

이란 공동체를 형성하고 유지하기 위해 기

본적인 요소로 작용한다고 알려져 있으며, 감

정을 가진 객체로서 스스로를 잘 표현하며, 

개인적인 관계와 목적 지향적인 관계를 형성

하는 능력으로, 매체를 사용하는 참여자들 상

호 간의 존재를 명확히 인식하며, 연결되어있

다고 느끼고, 해당 과정 속에서 소속감을 느

끼는 것을 의미한다(Garrison & Arbaugh, 2007; 

Picciano, 2002; Tu & McIsaac, 2002). 즉, 함께 

상호작용하는 타인을 얼마나 실제와 같이 인

식하는지와 관련이 되며, 학습 상황에서 공동

체 의식을 높이고, 학습자의 정서 및 심리적

인 불안을 줄여 적극적 참여를 유도하는 등 

여러 학습 성과에 영향을 미치는 주요한 요인

으로 주목받아왔다(Stacey, 2000; Tu & McIsaac, 

2002). 즉, 사회적 실재감이란 상호작용 내에
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서 타인에 대해 어떻게 느끼는지에 대한 개인

의 지각이라고 할 수 있다. 따라서 가상환경

이 구축하는 소통환경이나 미디어 속성과 별

개로 각 개개인에 의해 다르게 인식될 수 있

다(Kim, 2010).

Rourk(2008)는 사회적 실재감은 감정과 느낌 

및 가치에 대해서 개인적인 표현을 의미하는 

정서적 요인과, 다른 사람들과 함께함을 인식

하면서 상호작용하는 상호작용적 요인, 상호

작용하는 집단에 활발히 기여하거나 집단으로

서 존재감을 드러내며, 학습과 무관한 정보를 

교환하는 사회적 공유가 발생하는 응집적 요

인으로 구성된다고 보았다. Biocca 등(2001)은 

타인과 함께한다고 지각하는 공동 실재감과, 

자신의 감정을 다른 사람들에게 표현하는 심

리적 관련성, 행동적 몰입으로 사회적 실재감

의 내용을 제안하였다. 

선행연구들이 제안한 사회적 실재감의 내용

을 종합해 보면, 4개의 하위 요소로 구성해볼 

수 있다(Kim, 2010). 먼저, 상호 집중 및 지원

(Mutual attention and support)은 실재감의 기본

적인 의미를 포함하는 요소로, 서로 다른 공

간에 있을지라도 특정한 매개된 공간에 대해 

느끼는 것을 의미하며, 이는 서로를 적극적으

로 인지함으로써 형성되고, 서로가 접근 가능

하며 유용하다고 인식하도록 한다(Nowak & 

Biocca, 2003). 다음으로 정서적 유대감(Affective 

connectedness)은 면대면 환경에서의 즉시성과 

관련된 개념으로, 서로에게 편안함과 친밀감

을 느끼고, 다른 참여자들의 감정을 이해함

으로써 상호 신뢰와 공감을 형성할 수 있는 

느낌을 의미한다. 개방적 커뮤니케이션(Open 

communication)은 다른 사람의 의견에 대해 반

응하며 비판할 수 있는 개방적 분위기에 대한 

느낌이며, 학습 과정에서 개방적인 커뮤니케

이션은 지식과 정보의 공유를 촉진하여 서로

에 대한 이해를 높이게 된다(Leong, 2011). 마

지막으로 공동체감(Sense of Communication)은 

공동체적 지원의 유용성과 집단의 목적 성취

를 위한 공동의 노력, 협동에 대한 구성원의 

만족감을 나타낸다.

사회적 실재감의 하위요인들을 볼 때 조직

에 대한 애정, 소속감, 충성도를 높이며 적응

하도록 하는 목적을 가진 신입사원 교육에서 

사회적 실재감은 학습의 효과를 결정짓는 주

요한 요인임을 알 수 있다. 그러나 대부분의 

연구가 사이버대학 등의 학업 장면에만 국한

되었으며, 기술의 발달로 다양한 상호작용이 

가능한 비대면 교육이 가능함에도 조직 장면

에서의 연구는 부족한 실정이다.

가상업무 적응성

기술의 발달은 사람들이 장소와 시간에 구

애받지 않고 일하는 가상업무를 가능하게 하

였다. 가상업무는 재택근무, 분산근무, 원격근

무, 스마트워크 등 다양한 용어로 혼용되지만, 

컴퓨터 등의 기술적인 요소를 사용하여 지리

적 경계를 넘어 업무를 수행한다는 공통점이 

있으며, ‘어디에서나 일할 수 있다.’라는 특징

으로 인해 장소의 제약이 없으나, 가장 흔히 

선호되는 방식은 집에서 근무하는 재택근무의 

형태이다(김승남, 주종웅, 2014; Allen et al., 

2015). 김승남과 주종웅(2014)의 연구를 보면 

재택근무란 통근이 제거되고, 직장에 고용되

어 임금을 받으며, 근무 장소의 선택이 유연

하고, 정보 통신 기기를 활용하여 조직의 다

른 구성원들과 상시적으로 연결되어야 하는 

특징이 있다. 즉, 본인이 원하는 장소에서 통

신을 가능하도록 하는 다양한 기기를 사용하
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여 업무를 수행함을 의미하며, 다양한 용어로 

혼용되지만 본 연구에서는 원격 즉, 떨어진 

곳에서 온라인으로 연결되어 수행하는 업무라

는 특징을 잘 보여주는 ‘가상(Virtual)’이라는 

용어를 사용하였다.

가상업무의 등장은 기술의 발달과 조직의 

변화로 인한 것이지만, 효과적인 운영은 조직 

구성원들이 새로운 업무의 방식에 얼마나 잘 

적응하는 지에 달려있다(Raghuram et al, 2001). 

새로운 일의 맥락에 적응하는 것은 새로운 환

경의 요구에 적응한다는 것이며, 개인이 작업 

환경에 대해 적절한 방식으로 반응하고 행동

할 때에 해당 행동이 강화되는데, 업무 적응

이란 개인이 업무를 수행하는 과정에서 행동

하고 반응하며 환경에 대응하는 과정을 의미

한다(Dawis, England, & Lofquist, 1964). 

이러한 적응의 개념은 조직사회화에서도 중

요하게 다루어지는데, 조직사회화 관점에서 

신입사원의 업무 적응이란, 달라진 환경에서 

안정감을 얻고, 조직과 상호작용하며, 기대에 

부합하기 위해 개인이 능동적으로 학습하는 

과정이라 할 수 있다(주홍석, 2014). 기존의 업

무 적응과 마찬가지로 가상업무에서의 적응 

역시 새로운 환경의 요구에 대응하는 과정으

로, 업무 적응의 여부는 조직원의 직무 수행 

효과성이나 만족으로 나타나게 되며, 일터와 

삶의 영역이 명확히 분리되지 않을 수 있는 

가상업무의 특징으로 인해 일과 일 이외의 요

구들 사이의 균형을 통해 가상업무에 성공적

으로 적응하였는지에 대한 여부를 알 수 있다

(Raghuram et al., 2001).

적응의 과정은 기존 구성원과 빈번하게 접

촉하면서 비공식적인 관찰을 통해 이루어지지

만, 가상업무 환경에서는 관찰이 제한적이기 

때문에 제한된 상호작용으로 인해 신입사원들

이 고립감을 느낄 수 있으며, 이러한 경우에 

조직원은 조직을 떠날 가능성이 높아진다

(Evan, 1963). 즉, 지리적으로 분산되어 있는 가

상업무 환경에서 조직원이 느끼는 사회적 고

립은 정서적인 몰입과 수행에 부정적인 영향

을 미치며, 타인이 어느 정도의 수행을 하는

지 관찰이 어려운 상황에서는 사회적 동기가 

감소하고, 팀의 과업을 수행하려는 의지가 낮

아질 뿐만 아니라 사회적인 태만이 발생하게 

된다(Ozcelik & Barsade, 2018).

Raghuram 등(2001)은 관찰의 제한 등으로 인

해 적응에 문제가 발생할 수 있는 가상업무 

환경에 효과적으로 적응하기 위해 영향 미치

는 요소들에 대한 연구를 진행하였으며, 업무 

명확성, 평가 기준의 명확성 등의 구조적인 

원인들 뿐 아니라 상호 간의 신뢰, 조직 내

의 연결성과 같은 관계적인 요인이 적응에 

영향 미칠 수 있음을 보였다. 본 연구에서는 

Raghrum 등(2001)의 가상업무 적응성에 대한 

정의에 기반하여, 가상업무 적응이란 물리적

으로 떨어진 곳에서 온라인으로 연결되어 수

행하는 업무인 가상업무의 환경적 요구와 조

건에 대한 전반적인 적응 상태로 정의하였다.

가상업무 적응에서 교육 몰입

서론에서 연구목적으로 언급했듯이, 교육 

몰입은 전통적으로 교육의 효과에 중개하는 

심리적 특성이다. 교육 몰입은 학습 과제의 

해결이나 학습 활동에 빠져들어 과제해결을 

위해 모든 정신과정과 활동을 하나로 모으는 

최상의 집중경험이라 정의된다(박성익, 김연경, 

2006). Csikszentmilhalyi과 Rathunde(1993)가 제안

한 몰입의 요소들에 따르면, 몰입의 기본적 

정의는 특정한 활동 자체 이외에는 모든 것을 
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잊어버리고 완전히 몰두하는 상태이며, 외부

적인 보상과 목표보다는 몰입한 행위 자체

가 내재적인 즐거움이 되는 것이다. Hu와 

Kuh(2002)는 기존의 행동적 측면을 강조한 몰

입의 정의와는 다르게 몰입에 대해 성취하고

자 하는 학습 결과를 위해 학습자가 쏟는 노

력의 질로 정의하였다. 

학습 과정에 몰입한 학습자는 긍정적인 감

정의 상태를 유지하면서 적극적으로 학습에 

참여하려는 경향을 보이며, 후속적인 수행이 

향상된다(주영주, 김수미, 박수영, 김은경, 

2009; Preivett & Bundrick, 1987). 특히나 온라인 

학습 공간에서의 몰입은 참여와 협력적인 활

동을 유발하고, 학습 목표 성취에 중요한 심

리적 요인으로 작용하며, 학습 자체에 즐거움

을 느끼기 때문에 다른 학습자와 적극적으로 

상호작용하려는 의지를 보이게 된다(박성익, 

김연경, 2006). 또한 학습에 몰입하는 것은 학

습 과정에서 적극적이고 주도적인 참여를 유

도할 뿐만 아니라 이후 학습을 통한 직무 성

과를 높이며, 학습의 내용을 실제 직무에 적

용하고자 하는 교육의 현업적용(transfer) 영향

을 준다(강여진, 2011)

교육은 이전부터 신입사원의 적응을 돕기 

위한 목적으로 수행되었다. 입문 교육과 같은 

프로그램은 조직사회화의 중요한 전략이며, 

초기 경력을 위해서 운영되는 교육 프로그램

은 효과적인 업무 수행을 위해 조직에서 요구

되는 역량을 갖추도록 하는 목적이 있다(장원

섭, 김소영, 김민영, 김근호, 2007; Jex & Britt, 

2008). 조직 차원에서 공식적으로 이루어지는 

교육은 조직의 일원으로서 역할을 수행할 수 

있도록 정보를 제공하고 역량을 개발하며, 신

입사원들이 자신의 가치를 인식하도록 도울 

뿐 아니라 상호호혜의 측면에서 조직에 대한 

긍정적인 감정과 행동을 이끌어 내어 조직사

회화를 가능하게 하며, 이직 의도를 감소시키

고, 직무 만족과 조직 몰입에 긍정적인 영향

을 미친다(황영훈, 2017).

이러한 교육의 긍정적인 기능은 가상업무 

상황에서도 유효하게 나타날 수 있다. 가상업

무 수행을 위해서는 행동의 가이드라인을 만

들고, 서로 공유되는 지식을 축적하고 같은 

방식으로 해석하는 것이 중요한데, 이러한 적

응의 과정에서 교육을 통해 정보를 제공하는 

것은 많은 이점을 가져온다(Makarius & Larson, 

2017).  업무에 필요한 지식과 기술을 취득

하는 것은 업무의 적응을 돕는 가장 기본적

인 요소이며, 교육에 몰입할 때, 업무와 역

할에 대한 지식을 획득할수록 업무 숙달이 

높아져 적응에 영향을 미치게 된다(Ostroff & 

Kozolowski, 1992). van Zoonen 등(2021)의 연구

에서는 경험이 많은 직원들이 가상업무에서도 

더 잘 적응한다는 것을 보이면서 가상업무 상

황에서 교육의 중요성을 이야기하였는데, 경

험이 많을수록 이미 업무를 수행을 위한 방법 

및 능력을 획득했기 때문에 새로운 업무 상황

에 놓일지라도 업무에 더 빠르게 적응할 수 

있는 것이다. Kye와 Kim(2008)의 연구는 증강

현실을 기반으로 한 학습 상황에서 학습의 내

용과 과정에 대한 몰입이 학습 효과에 미치는 

영향을 검증하였으며, 몰입이 학습자의 만족 

뿐 아니라 지식에 대한 이해와 적용에 영향 

미침을 발견하였다. 특히나 학습 내용을 적용

하는 측면에 있어서는 몰입이 가장 효과를 미

치는 것으로 나타나기도 하였다.

경우, 이전에 업무를 통해 획득된 지식이 

없는 상태라고 할 수 있으며, 가상업무 상황

에서는 전통적 업무 상황과는 다르게 관찰을 

통한 학습이 제한적이기 때문에 교육에 몰입
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함으로써 교육내용을 습득하는 것이 이후 업

무 적응에 있어 주요한 영향을 끼친다고 볼 

수 있다.

가설 1. 신입사원의 교육몰입은 가상업무 

적응에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

사회적 실재감에서 교육 몰입 및 매개효과

학습 과정에서 실재감은 비대면 교육에 참

여하는 학습자에게 중요한 요소이다. 신입사

원 교육은 조직 내에서 자신에게 주어진 역할

을 인식해가면서 조직에 대한 적응 학습을 해

야 하기에 학습자가 의지를 가지고 능동적으

로 참여하는 것이 필요하다. 즉, 성공적인 학

습과 능동적 참여의 촉진을 위해 학습 과정에 

실질적으로 참여하고 있다는 인식하는 실재감

을 고려해야 한다(김지심, 강명희, 2010). 실증 

연구에서 학습자들 간의 상호작용을 통해 형

성된 사회적 실재감이 학습에 더욱 적극적으

로 참여하도록 하며, 학습에 몰입하도록 하고, 

사회적 고립감을 줄여주어 학습 성과로 이어

짐을 보인다(Kye & Kim, 2008).

더 나아가, Hoffman과 Nowak(1996)은 온라인 

환경 자체가 몰입 경험을 촉진할 수 있음을 

제안하면서, 상호 피드백을 교류하면서 학습

하는 환경은 몰입을 촉진할 수 있다고 보았다. 

즉, 사회적 실재감을 경험한 학습자는 학습의 

과정에 더욱 적극적으로 참여하며 다른 학습

자에 대해 친밀감을 느끼고, 자신의 정보와 

지식을 교환하게 된다. 다시 말해서, 학습 상

황에서의 사회적 실재감의 경험은 학습자들 

간의 긴밀한 상호작용을 도우며, 학습 과정의 

몰입을 유도하는 것이다.

사회적 실재감은 사람들 간의 상호작용을 

유도하면서 참여자들이 서로 사회적인 메시지

를 주고받도록 하며, 이를 통해서 학습의 과

정에 더욱 적극적으로 참여하게 되고 학습에 

대한 만족과 참여도, 성취도 등의 학습 효과

에 긍정적인 영향을 미치게 된다.

가설 2. 사회적 실재감은 신입사원의 교육

몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

신입사원 교육은 신입사원이 조직의 직무 

수행을 위해 필요한 정보와 기술을 단기간 내

에 체득하고, 조직의 구성원으로 적응하도록 

돕는 목표가 있다. 신입사원 교육에서 교육의 

효과인 교육의 현업적용(transfer)이 발생한다는 

것은 신입사원이 학습에서 배운 지식을 자신

의 업무 상황에 적용함으로써 업무에 효과적

으로 적응하는 것이라 할 수 있다. Raghuram 

등(2001)의 연구는 가상업무를 수행하는 조직

원과 조직 내 다른 구성원 간의 관계 및 상호 

신뢰 인식과 조직과의 연결성이 가상업무 적

응에 있어 중요한 영향을 미치는 변수임을 강

조하고 있으며, Kim(2010)이 제안한 사회적 실

재감의 요소들을 기반으로 살펴보면, 사회적 

실재감을 통해 학습자들은 서로에 대해 적극

적으로 인지하게 되며, 서로의 유용성을 알고, 

편안함과 친밀감을 느끼게 되면서 서로의 감

정을 이해하고 상호에 대한 신뢰와 공감을 형

성하게 된다. 또한 공동체감을 느끼게 되면서 

집단의 목적을 성취하기 위한 노력을 하게 

되며 사회적 실재감의 향상은 정서적인 유대

감을 향상 시키는 결과를 가져올 수 있다

(Garrison, 2007). 즉, 학습 상황에서의 실재감 

형성을 통해 신뢰와 상호에 대한 인식이 형성

되며, 공동체 안에서 구성원들 간의 높은 결

속이 형성됨으로써 고립감을 낮추어 가상업무 
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상황에서의 적응을 도울 수 있다. 그러나 교

육의 현업적용이란 단순히 교육의 내용이나 

피교육자의 반응만으로 발생하지 않는다.

Alliger 등(1997)의 연구에서도 정서적인 반

응만으로는 학습의 효과로 이어지지 않으며, 

정서적인 반응에 더하여 효용에 대해 지각하

는 경우 교육의 현업적용이 발생하게 됨을 제

안하였는데, 몰입은 해당 대상 자체의 가치를 

높게 지각하면서, 대상에 빠져들도록 한다. 이 

때문에 학습 과정에서의 몰입은 교육의 효용

성 인식에 영향을 주어 교육의 현업적용 동기

(transfer motivation)에 영향을 미치게 되며, 교

육 이후에도 학습 내용을 지속적으로 유지하

도록 한다(신덕천, 2013; Noe, 1986). 즉, 높은 

사회적 실재감 인식은 학습자들 간의 활발한 

상호작용 및 만족도에 영향을 줌으로써 교육

에 몰입하도록 하며, 교육에 몰입한 학습자는 

교육의 효용성에 대해 지각하여 이후 현업 장

면에서도 해당 지식을 사용하여 업무를 수행

할 것이다.

가설 3. 교육몰입은 사회적 실재감과 신입

사원의 가상업무 적응성 간의 관계를 완전매

개할 것이다.

상사의 코칭 행동의 조절된 매개 효과

코칭은 빠른 환경 변화에 효과적으로 대응

하기 위해 조직이 수평적 구조를 지향하고 인

적 자원을 중시하게 되면서 조직 구성원의 개

발과 육성을 위한 도구로 관심받기 시작하였

으며, 이제는 선택의 영역이기보다는 리더십 

역할의 필수적인 부분으로 인식되고 있다

(Hunt & Weintraub, 2002). 상사의 코칭이란 부

하의 성과 향상을 위해 직무수행의 문제를 개

선하는 과정으로, 상사의 커뮤니케이션과 피

드백을 통해 조직의 구성원에게 지시하고, 개

발하고, 수행을 평가하고, 관계를 증진 시키는 

특정한 기능과 행동을 포함하는 일련의 과정

을 의미한다(김문준, 김수희, 김용이, 2021). 이

러한 상사의 코칭은 변화에 적절하게 대처하

며, 적응하기 위해 학습하는 적응성과에도 영

향을 미칠 수 있다(한태영, 차윤석, 2011).

Heslin 등(2006)은 상사의 코칭에 대한 선행 

연구들을 종합하여 상사의 코칭이 3가지 하위

요인으로 구성되어 있음을 제안하였다. 먼저, 

안내(Guidance)란 어떻게 향상시킬 것인가와 관

련된 내용으로 이루어져 있으며, 직무수행의 

결과를 고려하여 성과의 명확한 기대치를 알

리고, 건설적인 피드백을 제공하는 대화의 과

정을 포함한다. 둘째로 촉진(facilitation)은 직원

들이 스스로 자신이 당면한 문제를 해결하고, 

수행을 향 시키는 방법을 분석하고 탐구하도

록 돕는 것을 의미한다. 마지막으로 감화

(Inspiration)는 종업원들이 자신의 잠재력을 깨

닫고 개발할 수 있도록 자극하는 과정을 말한

다. 즉, 상사의 코칭을 통해 부하 직원은 자신

이 업무를 수행함에 있어 무엇을 해야 하는지

에 대한 정보를 획득할 수 있을 뿐만 아니라, 

수행의 평가 기준에 대해 명확히 파악할 수 

있다.

또한 상사의 코칭은 학습의 내용을 실제 업

무에 적용하고, 상황의 변화에 적절히 적응하

도록 도울 수 있다. Shore와 Bloom(1986)은 멘

토링의 두 가지 기능을 코칭에 적용하여 코칭

과 직원의 학습 및 개발의 관계성을 설명하였

다. 첫 번째는 업무와 관련된 부분으로 지원

과 새로운 경험 제공, 자원 제공을 의미하며, 

두 번째는 사회 심리적 측면으로 관계에 있어 

개인의 숙련감을 높이고 정체성과 효과성을 
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향상시키는 기능이다. 즉, 코칭은 업무에 있어

서 정보를 제공하고 잠재력을 발휘하는 역할

뿐 아니라 사회적인 지원을 통해 조직의 일원

으로서의 정체성 확립을 위한 도구로 사용될 

수 있다.

이전부터 상사는 교육이 실제 업무 현장에 

적용되도록 하는데 중요한 역할을 하는 것으

로 인식되었다. 교육이 실제 현업에서의 적용

으로 이어지기 위해서는 교육 자체의 특성과 

더불어 조직의 특성이 중요한데, 그중 하나인 

상사의 지원은 상사가 교육에 대해 긍정적인 

가치를 부여하고 협조적인 분위기를 형성하는 

것으로, 교육 후에 해당 내용을 사용하는 것

이 바람직한지 판단하는데 영향을 줄 수 있다. 

상사가 교육 이후에 어떠한 태도를 보이는지

에 따라서 현업 적용 여부가 결정될 수 있는 

것이다. 따라서 김진모, 곽재덕, 이유진(2010)

의 연구는 기업의 교육 훈련 전이를 촉진하기 

위해 교육이 종료된 이후에 상사가 전이를 위

해 필요한 역량을 갖추고, 지지를 하는 것이 

중요함을 이야기하기도 하였다.

Raghuram 등(2001)의 연구에 기반하여 살펴

보면, 사회적 실재감과 교육 몰입은 신입사원

의 적응에 있어 관계적인 측면에서 많은 영향

을 미침을 알 수 있다. 해당 연구에서는 사람

들은 선천적으로 큰 사회적 맥락의 일원이 되

고 싶어하며, 사회적인 연결은 자신들이 지원 

및 정보를 위해 함께하는 공동체가 있다는 인

식을 주어, 개개인이 자신에게 주어진 즉각적

인 업무를 수행하는 것 뿐만 아니라 조직과 

장기적인 관계를 구축하도록 한다고 설명한다. 

개개인이 교육과정에서 높은 사회적 실재감을 

인식하게 되는 경우 함께 교육을 받는 다른 

신입사원들 및 다른 참여자들에 대해 현민하

게 인식하게 되며, 이는 교육의 몰입으로 이

어지게 된다. 교육의 몰입은 이후 학습을 위

한 능력 획득을 촉진하여 가상업무의 적응을 

도울 수 있다. 가상업무 환경에서는 함께 업

무를 수행하며 즉각적으로 피드백을 받는 기

회가 줄어들 수 있기에, 평가의 기준에 대해 

명확성을 정확하게 인식하도록 돕는 것이 더

욱 중요해진다. 즉, 실제 현업 과정에서 상사

가 역할에 대한 명확성 및 평가의 기준에 대

한 명확성을 높이는 역할을 하는 경우, 신입

사원은 자신의 노력이 어떻게 보상으로 이어

지는지에 대해 알게 되며, 배운 지식을 현업

에 적용하고 진취적으로 행동함으로써 업무에 

대한 적응이 높아지게 된다.

특히나 상사는 다른 사람들과의 직접적인 

대면 상호작용이 감소하는 가상업무 환경에서 

팀원들에게 롤모델로서의 역할을 할 필요가 

있으며, 팀원들이 목표에 대해 집중을 잃지 

않도록 돕는 역할을 수행해야 한다(Richard, 

Stacie & Benseon, 2003). 상사는 가상업무가 기

능하도록 하는 핵심적인 역할을 할 뿐만 아니

라 팀이 장애물을 맞닥트렸을 때 대처하고, 

적응할 수 있도록 하는데 영향을 주기 때문

에 기존 대면 환경에서보다 중요성이 더욱 

높아진다고 할 수 있다(Gilson, Maynard, Jones 

Young, Vartiainen & Hakonen, 2015).

가설 4. 상사의 코칭행동은 사회적 실재감

이 교육몰입을 매개하여 가상업무 적응에 미

치는 정적인 관계를 조절할 것이다. 구체적으

로, 상사의 코칭 행동이 높을수록 교육몰입과 

가상업무 적응 간의 관계가 강화될 것이다.

방  법
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연구대상

본 연구는 비대면 교육 상황에서 신입사원

이 지각하는 사회적 실재감이 가상업무 적응

성에 미치는 영향을 알아보기 위하여 설문조

사를 실시하였으며, 개인수준에 초점을 맞추

고 있기 때문에 조직의 규모나 직무에는 제한

을 두지 않았다. 다만, 신입사원의 교육이 가

상업무의 적응에 미치는 영향을 알아보고자 

재직 기간을 만 3년 이내로 제한하였으며, 비

대면 교육에서 느낀 사회적 실재감 측정을 위

해 비대면 교육의 경험 여부를 포함하였다. 

마지막으로 가상업무 적응성을 파악하기 위

해 재택근무 등 비대면으로 업무를 진행한 

경험이 있는 사람들을 대상으로 설문을 실시

하였다.

온라인 설문을 통해 총 289부의 응답을 수

집하였으며, 그 중 자료 분석에 이용할 수 없

다고 판단되는 불성실 응답 26부를 제외한 

263명의 응답을 최종 분석에 사용하였다. 수

집된 표본의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 

남성이 39.5%, 여성이 60.5%으로 나타났으며, 

평균 연령은 28.3세, 평균 재직 기간은 17.01개

월(SD=10.01)로  6개월 이하 54명(20.5%), 6개

월 초과 12개월 이하 44명(26.7%), 12개월 초

과 18개월 이하 55명(20.9%), 18개월 초과 24

개월 이하 49명(18.6%), 24개월 초과 30개월 

이하 31명(11.8%), 30개월 초과 36개월 이하 

30명(11.4%)이었다. 또한 직무는 사무/행정직이 

68.8%, 연구/개발직이 11.8%, 서비스직이 6.8%, 

생산/기술직이 5.3%, 영업/마케팅직이 4.9%, 의

료직 2.3%, 기타 3.4%이었다.

측정 도구

본 연구에 사용된 상사의 코칭 행동, 사회

적 실재감, 교육 몰입, 가상업무 적응성은 모

두 자기 보고식으로 측정되었으며, Likert 5점 

척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)를 

사용하였다.

사회적 실재감

Kim(2010)이 개발한 문항을 김정주(2011)가 

번안한 문항을 사용하여 측정하였으며, 사회

적 실재감이란 학습자가 학습을 하는 동안 상

대방의 존재를 인식하고, 소통하며, 사회적 관

계가 형성되었다고 인지하는 정도로 해당 척

도에서는 4가지 요인, 상호지원 및 집중, 정서

적 유대감, 공동체감, 개방적 커뮤니케이션으

로 이루어져 있다. Kim(2010)의 문항을 다시 

Figure 1. Research model
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재검증한 김정주(2011)의 연구 결과에 따라 11

번 문항은 제거를 하여 총 18문항으로 측정하

였으며, 문항은 상호지원 및 집중 6문항, 정서

적 유대감 4문항, 공동체감 4문항, 개방적 커

뮤니케이션 4문항으로 구성되어 있다. 문항의 

예로는 “교육에서 다른 참여자들의 행동은 나

의 행동에 영향을 주었다.”, “나는 다른 참여

자들과 함께 과제를 수행한다고 느꼈다.”가 있

다. 본 연구에서 사용한 문항 전체의 신뢰도

(Cronbach’s α)값은 .88로 적정한 수준이었다.

교육 몰입

교육 몰입이란 학습 과제의 해결이나 학습 

활동에 빠져들어 과제해결을 위해 모든 정신

과정과 활동을 하나로 모으는 최상의 집중경

험(박성익, 김연경, 2006)으로 김나영, 주영주

(2010)의 연구에서 사용한 측정 도구를 사용하

였다. 교육 몰입의 측정 도구는 학습의 집중, 

즐거움, 획득, 통제 감각의 내용을 포함하는 5

개의 문항으로 구성되어 있으며, “나는 해당 

교육에 집중하였다.”, “교육을 받는 동안, 활동

을 방해하는 주변 상황에 영향받지 않았다.” 

등 교육 상황에서의 몰입을 측정하는 내용으

로 이루어져 있다. 본 연구에서 사용한 문항 

전체의 신뢰도(Cronbach’s α)값은 .75로 적정한 

수준이었다.

가상업무 적응성

본 연구에서 가상업무 적응성은 Raghuram, 

Garud, Wiesenfeld와 Gupta(2001)가 선행연구에

서 새로운 업무의 적응 지표로 제안된 개념들

을 가상업무의 맥락으로 변환하여 개발한 척

도를 번안하여 사용하였다. 해당 척도는 가상

업무에 대한 만족, 생산성 등에 대한 5문항으

로 이루어져 있으며, 대표적인 문항으로는 ‘대

체로 나는 가상업무에 만족하였다.’, ‘가상업무

를 시작한 이후로 나의 생산성은 향상되었다.’ 

등이 있다. 본 연구에서 사용한 문항 전체의 

신뢰도(Cronbach’s α)값은 .78로 적정한 수준이

었다.

상사의 코칭행동

상사의 코칭행동이란 ‘리더가 조직 구성원

에게 직무에서 요구하는 것과 수행하는 방법

에 대해 안내하고, 스스로 문제를 해결할 수 

있도록 피드백을 주며, 조직원의 가능성을 깨

닫도록 촉진하는 과정’(이수호, 한태영, 2008)

으로, 이를 측정하기 위해 Heslin 등(2006)이 

개발한 척도를 번안하여 사용하였다. 문항은 3

개의 요인으로 구성되어 있으며, 안내 4문항, 

촉진 3문항, 감화 3문항으로 총 10문항으로 

이루어져 있다. 문항의 예로는 ‘나의 상사는 

새로운 대안을 찾고 시도할 수 있도록 응원

해주었다.’, ‘나의 상사는 내가 지속적으로 

성장하고 향상되도록 격려해 주었다.’가 있

다. 본 연구에서 사용한 문항 전체의 신뢰도

(Cronbach’s α)값은 .90으로 적정한 수준이었다.

분석 방법

본 연구는 신입사원이 비대면 교육에서 인

식하는 사회적 실재감이 교육의 몰입 및 이후

의 효과인 가상업무 적응성에 미치는 영향을 

분석하기 위해 SPSS 25.0을 이용하여 기술통계

분석, 요인분석, 상관분석을 실시하였으며, 교

육몰입의 매개효과와 상사의 코칭행동의 조절

된 매개 효과를 분석하기 위해 Process Macro 

14를 사용하였다.
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결  과

본 연구의 가설검증에 앞서 연구 변인들 간

의 관련성을 살펴보기 위해 Table 1에 기술통

계 및 상호상관계수를 제시하였다. Table 1에

서 볼 수 있듯 사회적 실재감은 가상업무 적

응성(=.393, <.01), 교육 몰입(=.616, 

<.01)과 정적 상관을 보였다.

가설검증

먼저 교육 몰입의 매개효과를 검증하기 위

해 SPSS PROCESS Macro Model 4(Hayes, 2013)을 

통한 부트스트랩(Bootstrap) 검증을 실시하였다. 

종속변인과 매개변인 간의 관계를 살펴보면, 

매개변인인 교육몰입은 가상업무 적응에 유의

한 정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 

1이 지지되었다(B=.326, t=3.422, <.001). 사

회적 실재감과 교육 몰입 간의 관계에서 사회

적 실재감은 교육몰입에 유의한 정적 영향을 

미치는 것으로 나타나 가설 2 역시 지지되었

다(B=.759, t=12.618, <.001).

마지막으로 Table 2에 제시된 교육몰입의 

매개효과를 살펴보면, 신뢰구간에 0을 포함하

지 않으므로 사회적 실재감이 교육몰입을 매

개하여 가상업무 적응성에 미치는 영향이 유

의하다고 할 수 있다(B=.248, CI:.106~.390). 

그러나 사회적 실재감이 가상업무 적응성에 

미치는 직접 효과가 유의하기 때문에(B=.301, 

t=3.077, <.01), 교육몰입은 사회적 실재감과 

가상업무 적응성의 관계에서 부분 매개효과를 

나타낸다. 따라서 가설 3은 기각되었다.

다음으로 사회적 실재감이 교육몰입을 매개

하여 상사의 코칭행동과의 상호작용을 통해 

　 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 Gender - 　 　 　

2 Age -.119 - 　 　 　 　 　 　

3 Job .030 -.044 - 　 　 　 　 　

4 Period of Work (Month) .096 .203** -.043 - 　 　 　 　

5 Experience of Team -.036 -.056 .015 -.265** -

6 Social Presence -.038 -.014 .032 .077 -.040 (.884) 　 　 　

7 Learning Flow -.133* .052 .031 .156* -.021 .616** (.753)

8 Virtual Work Adaptation -.002 -.001 .016 .089 .031 .393** .421** (.784)

9 Supervisor’s Coaching -.087 -.004 .032 .020 -.076 513** .521** .338** (.900)

M - 28.30 - 17.01 - 3.54 3.65 3.53 3.66

SD - 3.68 - 10.10 - .66 .50 .62 .70

Note 1. *<.05, **<.01, ***<.001; N=263; Cronbach’s α coefficients appear in parentheses.

Note 2. Gender: male=1, female=2; Job: business/administration=1, research/develop=2, sales/marketing=3, service=4, 

production/technology=5, medical=6, etc=0; Experience of team: yes=1, no=2.

Table 1. Descriptive Statistics and Intercorrelations
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가상업무 적응성에 미치는 영향을 확인하기 

위해 SPSS PROCESS Macro Model 14를 활용하

여 분석한 결과를 Table 4에 제시하였다. 결과

를 살펴보면, 교육몰입이 매개한 사회적 실재

감과 가상업무 적응성 간의 관계에서 상사의 

코칭행동의 조절 효과가 통계적으로 유의하지 

않아(B=.034, t=.083, =n.s.), 조절된 매개효

과 또한 유의하지 않은 것으로 확인되었으며

(B=.026 CI:.-.096~.205), 가설 4는 기각되었다. 

논  의

연구결과 및 시사점

본 연구는 신입사원이 가상업무라는 새로운 

DV: Learning flow 95% CI

B S.E β t BootLLCI BootULCI

Social presence .759 .222 .616 12.618*** .640 .877

DV: Virtual work adaptation 95% CI

B S.E β t BootLLCI BootULCI

Social presence .301 .098 .216 3.077** .051 .451

Learning flow .326 .079 .289 3.422*** .170 .482

B S.E
95% CI

BootLLCI BootULCI

Social presence → Learning flow 

→ Virtual work adaptation
.248 .071 .106 .390

Note 1. *<.05, **<.01, ***<.001

Table 2. The Result of Bootstrap Test of Indirect Effect.

Estimate
S.E C.R.

B 

Social presence → Learning flow .1.056 .808*** .190 5.556

Social presence → Virtual work adaptation .077 .065 .181 .423

Learning flow → Virtual work adaptation .452 .503** .159 2.847

Estimate S.E
95% CI

BootLLCI BootULCI

Social presence → Learning flow 

→ Virtual work adaptation
.406 .231 .124 .780

Table 3. The Result of Double Mediation Structure Model.
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업무 형태에 적응하는 과정에 대해 교육을 중

심으로 고찰하였으며, 타인과의 상호작용이 

제한되는 비대면 교육 및 가상업무 상황에서 

적응이라는 목표가 성취되기 위해 어떠한 요

소들이 요구되는지를 알아보았다.

가설을 구체적으로 살펴보면, 첫째로 사회

적 실재감은 가상업무 적응성에 유의미한 영

향을 미치는 것으로 파악되었다. 즉, 교육 상

황에서 서로에 대해 상호 교류하고 있다고 인

식하는 것은 단순히 교육의 상황뿐 아니라 이

후 업무를 수행하는 과정에서도 가상 업무 상

황이 부자연스럽지 않고 사회적인 연결성을 

높여서 사회적 고립이나 태만이 아닌 적응의 

과정이 되었다고 할 수 있다.

다음으로 사회적 실재감은 교육몰입에도 유

의미한 정적 영향을 주는 것으로 나타났다. 

높은 사회적 실재감 인식은 빈번한 사회적 메

시지 공유와 상호작용 등을 통해 교육에 대한 

내재적 동기를 향상시켜 몰입의 과정으로 이

끌게 된다. 또한 교육몰입은 가상업무적응에 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 교

육몰입이 사회적 실재감과 가상업무 적응 간

의 관계를 매개함이 발견되었다. 즉, 학습 과

정에서 다른 사람들의 존재를 현실감 있게 인

식함으로써 학습의 내적 동기가 상승하게 되

고, 주어진 환경에서 필요한 정보를 얻기 위

해 더 많은 노력을 쏟으며, 해당 과정에서 습

득된 자원은 이후 가상업무 환경에 적절하게 

이용되어 신입사원의 적응을 돕게 된다. 즉, 

신입사원의 교육 설계에 있어 신입사원이 교

육의 내용에 몰입할 수 있도록 학습자들 간의 

현민함을 높이고 상호 피드백의 가능성에 대

해 고려해야 함을 시사한다. 마지막으로 상사

의 코칭 행동의 조절된 매개 효과는 유의미하

지 않은 것으로 나타났다.

본 연구의 시사점은 다음과 같다. 사회적 

실재감과 가상업무의 관계에서 부분 매개라는 

결과가 나온 것에는 본 연구의 대상이 기존의 

오프라인 환경이 아니라 온라인 환경에 집중

했기 때문일 수 있다. 오프라인 환경에서의 

DV : Virtual work adaptation 95% CI

B S.E t BootLLCI BootULCI

Constant 2.734 .374 7.309*** 1.998 3.471

Social presence .251 .102 2.465* .051 .451

Learning flow .279 .083 3.320** .113 .444

Supervisor’s coaching .124 .071 1.737 -.017 .264

MW .034 .083 .041 -.129 .197

Index of mediated moderation B SE
95% CI

BootLLCI BootULCI

Supervisor’s coaching .026 .076 -.096 .205

Note 1 *<.05, **<.01, ***<.001

Note 2. Learning flow: M; Supervisor’s coaching: W

Table 4. Results of Moderated Mediation.
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교육과 비대면 즉, 온라인 환경에서의 교육은 

동일한 내용을 동일한 구성으로 진행한다고 

할지라도 차이를 보일 수밖에 없다. 온라인 

교육은 시간적이고 공간적인 제약은 최소화하

지만 익명성이 강하기 때문에 전통적인 강의

에 비해서 교육 참여에 대한 강제성이나 심리

적 고취감이 약하고, 교육에 대한 책임과 의

무에 대한 인식이 약화된다(박중열, 2021). 즉, 

개인의 의지가 약한 경우에 교육의 연속성이 

떨어지거나 교육 상황에 참여한다고 할지라도 

학습이 원활하게 이루어지지 않을 수 있다. 

따라서 온라인 교육 환경에서는 고립감을 해

결함으로써 교육에 대한 책임과 의무 및 심리

적 고취감을 높이는 것이 오프라인 교육에서

보다 더욱 중요성을 가지게 되며, 이로 인해 

사회적 실재감이 미치는 영향이 더욱 증대되

었다고 볼 수 있다.

또한 이러한 결과가 나온 것은 본 연구가 

전통적인 협업적용이 아니라 가상업무 상황에

서의 업무 수행에 집중하였기 때문일 수 있다. 

기존의 대면 교육 환경에서는 태도와 동기 등

의 개인적 요소가 교육의 설계적인 요소 및 

조직 요소와 상호작용하여 전이 동기에 영향

을 미치며, 이후에 전이 행동으로 이루어진다. 

또한 팀원들과 한 공간에서 대면하여 업무를 

수행하기 때문에 조직의 분위기 혹은 조직의 

지지가 전이 동기가 행동으로 이어지는데 많

은 영향을 끼치게 된다(김진모, 곽재덕, 이유

진, 2010). 그러나 가상업무 환경에서는 다른 

사람들과 소통하지만 한 공간에서 수행하지 

않기 때문에 이러한 조직의 영향이 약화될 수 

있다. 또한 가상 업무 수행은 가상 팀 등에 

대한 경험이 부족한 경우, 해당 교육에 참여

한 것만으로도 효과를 보이기도 한다(Gilson et 

al, 2015). 즉, 대면과 비대면이라는 환경의 차

이로 교육 자체가 전이에 미치는 영향이 커질 

수 있으며, 교육의 설계 및 업무의 설계에 있

어 이러한 부분에 대한 고려가 필요함을 시사

한다.

둘째로 본 연구는 학습의 과정에서 중요한 

변인이지만, 기업 학습 장면에서 연구가 부족

하였던 교육몰입의 효과성을 검증하였으며, 

사회적 실재감과 가상업무 적응성 간의 관계

에서 교육몰입이 미치는 영향을 설명함으로써 

교육몰입 향상을 위한 방향을 설명하였다.

마지막으로 본 연구는 디지털 기반의 의사

소통이 익숙한 신입사원을 대상으로 하고 있

으며, 신입사원의 적응 과정은 사회화의 과정

을 포함한다는 점에서 조직이 가상업무 환경

을 기반으로 하는 조직사회화 즉, e-socialization

을 하는 경우 교육의 설계 방향을 제안하고 

있다. 재택근무는 이동 거리를 줄여주고 불필

요한 접촉을 줄임으로써 일에 집중하고 삶과

의 균형을 맞추도록 돕지만 사회화의 측면에

서 필요로하는 관찰이 제한되기 때문에 적응

에 어려움을 겪을 수 있다. 따라서 실제로 같

은 장소에 머물지 않더라고 서로에 대해 현민

하게 인식하도록 하며, 인식을 토대로 서로에

게 행동할 수 있도록 하는 환경을 마련해줌으

로써 신입사원이 가상업무에 적절하게 적응할 

수 있도록 도울 수 있다. 

제한점 및 향후 연구과제

본 연구의 제한점과 이를 토대로 제안하는 

향후 연구과제는 다음과 같다. 

첫째로 본 연구는 교육과 적응, 육성을 위

한 상사의 코칭이라는 통합적인 모델을 통해 

초기 경력자의 육성 과정의 큰 틀을 제공하는 

것을 목적으로 하고 있다. 그러나 가상업무 
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환경에서 상사의 역할이 중요함에도 불구하고 

본 연구에서는 상사의 코칭의 조절된 매개 효

과는 발견하지 못하였다. 가상업무환경에서는 

상호 간의 신뢰가 중요하며, 조직원이 자신

을 신뢰한다고 여기는 경우에 가상업무 수행

에 있어 적절한 관리적 접근을 하게 된다

(Wiesenfeld, Raghuram & Garud, 1999b). 가상업

무를 수행하는 신입사원의 특성으로 상호 간

의 신뢰가 형성되기 이전이기에 코칭의 질이

나 빈도의 문제로 이러한 결과가 발생했을 수 

있다. 따라서 향후 연구에서는 코칭의 빈도 

뿐만 아니라 상호간의 신뢰, 코칭 내용의 질

에 대해 함께 파악할 필요가 있다. 또한 본 

연구는 횡단연구로 동일한 시점에 모든 변인

을 측정하였기에 교육 이후 적절한 시점에 코

칭이 주어졌는지 알 수 없으며, 교육 상황을 

회상에 의존하여 응답해야 한다는 한계가 

있다. 따라서 향후 연구에서는 각 변인들 간

의 측정 시점을 다르게 하거나 종단설계를 

통해 변인 간의 선후 관계를 명확히 할 필

요가 있다.

둘째로 본 연구에서 신입사원의 교육이 현

업의 적용으로 적절히 이어지고 있는데, 표본

의 대부분이 이전에 팀과 함께한 경험을 가지

고 있다는 한계가 있다. 이는 많은 연구들에

서 이전에 제안한 것과 같이 조직의 일원이 

되는 초기의 과정에는 직접 대면으로 만나는 

것이 효과적임을 보인다(Richard, Stacie & 

Benseon, 2003). 본 연구에서는 표본의 치우침

으로 인해 검증을 하지 못하였으나, 향후 연

구에서는 집단 분석을 통해 재검증할 필요가 

있다.

마지막으로 사회적 실재감이 가상업무 적응

에 미치는 부정적인 영향에 대해 간과하였다. 

Raughuram et al.(2001)은 가상업무 적응에 미치

는 요인들에 대해 검증하면서 가상업무의 수

행에 있어 업무의 독립성이 영향을 미침을 검

증하였다. 기술은 조직원들을 더 자유롭게 놓

아줄 필요가 있으며, 상호의존성이 발생하게 

되면 업무에 대한 자율성이 감소할 수 있음을 

이야기하였다. 또한 가상업무를 수행하는데 

있어 다른 사람들을 지속적으로 인식하게 되

면 시간 압박과 통제감의 상실, 개인적 생산

성의 감소로 이어질 수 있다고 말했다. 즉, 서

로 떨어져 있는 상황에서 사회적 실재감에 대

한 인식은 조직원의 사회적 고립감을 감소시

킬 수는 있지만 업무의 수행에 있어 불필요한 

방해요소로 작동할 수 있는 것이다. 따라서 

향후 연구에서는 사회적 실재감의 부정적 효

과를 고려하여 사회적 실재감의 정도에 따라 

다른 결과가 발생하는지에 대해 고려한 연구 

설계가 필요하며, 높은 자율성이 요구되는 직

무와 서로에 대한 협력이 요구되는 직무 등 

직무별로 사회적 실재감의 영향이 달라지는지 

알아볼 필요가 있다. 
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The Effect of Social Presence on Virtual Work Adaptability and

Mediating Effects of New employees’ Learning Flow &

the Mediated Moderating Effect of Supervisor Coaching

Ju Eun Lee                    Tae Young Han

                   ORP Institute                    Kwangwoon University

This study attempted to clarify the effect of various factors related to online new employee learnings on 

the virtual work adaptability based on various problems felt by new employees in the online learning 

situation spread due to COVID-19. In addition, it was intended to verify the impact of supervisors who 

play an important role in effectiveness of virtual work. Specifically, the effect of social presence on virtual 

work adaptability by mediating learning flow and the mediated moderating effect of supervisor’s coaching 

behavior were verified. To clarify the research model, data were collected from 263 new employees with 

online learning and virtual work experience within 3 years working in various organizations in Korea, and 

data were analyzed by using SPSS PROCESS Macro  As a result of the study, it was found that social 

presence influenced virtual work adaptability by mediating learning flow, but unlike the assumptions of 

this study, learning flow partially mediated. In addition, the moderating effect of the supervisor’s 

coaching behavior was not significant. Based on the research results, the implications of this study were 

discussed, and limitations and future research were presented.

Key words : Social Presence, Learning Flow, Virtual Work Adaptability, Online Learning


