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Ⅰ. 서  론

많은 조직들은 교육훈련이 조직 구

성원의 업무수행 능력과 조직의 생산

성을 향상시킬 것이라는 믿음 하에

막대한 자본을 교육훈련에 투자한다.

ASTD의 2006년 Industry Report에

의하면 100명 이상의 종업원을 고용

하고 있는 미국기업들이 2006년도에

사용한 교육훈련 경비는 558억 달러

에 달하고 있다(ASTD, 2006). 조직이

교육훈련을 실시하는 이유는 학습한

내용을 직무수행에 활용하여 업무성

과를 향상시키고, 이를 통하여 조직의

성과를 창출하는데 있다(박희동․박

민생, 2012; 강주선․고윤정, 2013).

그러나 교육훈련에 대한 투자와 실시

그 자체가 조직구성원들의 능력 향상

으로 이어지는 것은 아니다. 즉 많은

조직들이 교육훈련의 실시 그 자체에

관심을 갖고 노력을 기울이는 반면,

조직구성원들이 교육훈련에서 습득한

지식과 기능을 일선 업무에 어느 정

도로 적용하고 있는지에 관한 교육훈

련의 전이에는 상대적으로 관심을 덜

쏟고 있는 실정이다(박윤희․장주희,

2011).

교육훈련의 실시에서 중요한 것은

교육훈련을 통해 학습된 지식과 기술

들이 어떻게 효과적으로 직무수행에

활용될 것인가와 관련되어 있다(Bae,

2002). 조직구성원들이 교육훈련 참여

후에 자신의 직무로 돌아갔을 때 교

육훈련을 통해 습득한 지식, 기술, 행

동, 태도 등이 활용되지 않고 시간이

지나는 동안에 유지되지 않는다면 교

육훈련의 가치는 거의 없다할 것이다.

교육훈련에 아무리 많은 투자를 하더

라도 조직구성원의 직무수행이 변화

하지 않는다면 교육훈련에 투자된 비

용은 회수될 수 없다. 이처럼 학습전

이 문제는 교육훈련과 관련된 의사결

정에 크게 영향을 미치기 때문에 현

업적용도를 높이기 위한 도구로서 활

용가치가 높다.

이러한 관점에서 최근 지방정부조

직에서 강조되고 있는 지방공무원 교

육에 대한 논의가 필요하다. 행정환경

및 행정수요의 변화는 기존의 공무원

교육훈련제도의 한계를 극복하고 시

대적 요구에 부응하는 새로운 교육훈

련제도로의 전환을 요구하고 있음에

도 불구하고, 현재의 지방공무원 교육

은 공무원의 능력과 사회적 수요 간

의 역할을 충족시키지 못하고 있다

(고승희 외, 2008). 현재의 지방공무원

교육은 기본교육, 전문교육, 장기교육

및 시책·전문·기타교육 등 다양한 교

육을 실시하고 있다. 그러나 이러한

교육체제는 지방공무원의 직무수행을

위한 능력을 보충해주는 수준에 머물

러 있으며, 교육성과에 대한 명확한

분석이나 피드백이 매우 부족한 실정

이다. 또한 이와 같이 다양한 형태와

기관을 통해서 실시되고 있는 지방공

무원 교육이 현업에 적절하게 적용되
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는가에 대한 구체적인 평가가 이루어

지지 못하고 있다. 지방공무원 교육훈

련에 대한 시간적․재정적 투자가 헛

되지 않고 지방 공무원의 직무능력향

상 및 조직의 성과 향상과 연결될 수

있도록 하기 위해서는 교육훈련의 전

이효과에 대한 실태분석을 바탕으로

교육훈련의 현업적용도를 제고할 수

있는 방안 모색이 필요하다. 이를 통

해 지방공무원들로 하여금 사회변동

에 능동적으로 대처하고 합리적 업무

결정을 내리는데 필요한 능력을 배양

시켜, 창조적 정책결정이 가능한 인력

양성을 실현해 나가야할 것이다.

본 연구의 목적은 강원도 공무원

교육의 현업적용도에 영향을 미치는

요인을 실증분석을 통해 찾아내고, 현

업적용도를 높일 수 있는 정책적 방

안을 도출하여 공무원교육의 양적 질

적 개선을 도모하는 것이다. 이를 위

해 본 연구에서는 공무원 교육 후 현

업적용에 영향을 미치는 요인을 크게

학습자 내적특성, 교육내용 및 설계,

직무수행환경 등 3가지로 구분하여

분석하고, 각 영향요인을 도움(촉진)

요인과 방해요인으로 구분하여 도움

요인들은 더욱 활성화시키고 방해요

인은 제거하는 방식으로 교육과정 설

계에 적용할 수 있는 대응방안을 제

시하고자 한다. 본 연구에 적용된 연

구방법은 문헌연구와 설문조사를 통

한 실증분석이다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 지방공무원 교육훈련

1.1 지방공무원 교육훈련의 의의

지방공무원의 인적역량강화는 지방

자치의 실질적 발전을 견인할 수 있

으며, 임용과정을 통해 선발된 지방공

무원의 직무에 대한 능력을 제고하고

전문성을 강화할 수 있는 방안으로

교육훈련이 주로 활용된다.

공무원의 교육훈련은 개인의 행태,

지식, 동기, 그리고 잠재능력을 개발

하기 위한 전략이며, 조직의 목표달성

에 기여할 수 있어야 한다. 지방공무

원 교육훈련은 업무능력의 향상, 근무

의욕과 사기를 앙양하며, 개인능력의

개발을 통한 조직목표 달성에 기여하

고 개인능력개발에 기여하며, 더 나아

가 국가 또는 지방발전에 기여할 수

있다.

공무원 교육은 직무에 대한 전문성

제고와 함께 공무원의 삶의 질 향상

및 직무 만족도를 제고하기 위한 평

생교육이 시행되고 있으며, 이러한 교

육훈련이 공무원의 사기와 연계될 수

있는 대안으로 검토되어야 한다.

지방공무원 교육의 필요성은 지방

자치단체의 목표와 공무원의 역량 간

관계에서 교육훈련의 수요가 결정되

며, 현재의 수요뿐만 아니라 미래에

예상되는 수요 및 가치 그리고 생산
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구 분 개 념 실시기관

기본교육
신규채용자 또는 승진자에 대하여

공직자로서 필요한 기본소양과 자질 및
기본능력을 함양하기 위한 교육

공무원 교육원

전문교육
공통 또는 전문분야별 직무능력을 제고하기

위한 교육

중앙행정기관, 지방자치단체,
공무원 교육원,

정부투자기관, 민간기관 등

장기교육
지방자치단체에 대한 전문행정인을

양성하기 위하여 포괄적인 전문지식 및
관리기법의 습득

공무원 교육원,
국내외 위탁기관

기타교육
국정운영방향, 현안시책, 일반소양 및 기타

각종 정신교육
공무원 교육원, 자체기관,

민간기관 등

자료 : 이권상(2005)

<표 1> 지방공무원 교육훈련 구분 및 실시기관

성 기대치 등이 제시되고 있다.

이러한 공무원에 대한 직무수행능

력은 신규 채용자에게는 채용시험과

직무와의 관계에서 교육훈련수요를

예측하였으며, 현직에 근무하고 있는

공무원에게는 현재까지 가지고 있던

능력과 사회변화에 따른 요구수준을

고려하여 교육수요를 측정하였다. 그

러나 공무원의 교육수요는 공무원의

평균적 역량에서 벗어나서 공무원의

역량이 행정기관의 효율성과 생산성

을 측정하는 척도가 되며, 민간부문과

비교하여 공직의 유용성을 제고하는

데 있다고 볼 수 있다. 공무원에 대한

교육훈련의 수요는 공무원의 역량부

족보다는 교육훈련수요가 변화하면서

공무원이 수요를 계속적으로 충족하

는 과정으로 이해되어야 한다.

1.2 지방공무원 교육훈련 체계 및 내용

현재 우리나라 지방공무원 교육훈

련의 실시체계를 보면 <표 1>과 같

이 지방차치단체 공무원을 전문적으

로 교육하는 기관은 안전행정부 소속

지방행정연수원과 각 시 도에 있는

15개 지방공무원교육원이며 필요에

따라 민간교육훈련기관 또는 국내외

기관에 위탁교육을 실시하고 있다. 이

외에도 지방공무원을 교육시키는 기

관으로 소방학교가 있으며 지방공무

원이 교육을 받을 수 있는 중앙정부

의 교육기관으로는 중앙공무원교육원

과 특별한 과정의 경우 통일교육원,

KDI 등에서 교육을 실시할 수 있다

(이권상, 2005).

안전행정부는 지방공무원 교육훈련

에 관한 기본정책의 수립, 지침시달

등 교육훈련에 관한 정책적 시무를

담당하고 있으며, 지방행정연수원은

지난 2005년 1월부터 5급 이상 관리

자교육과 각 부처의 업무 중에서 지

방과 관련한 전국적 통일을 요하는

교육을 실시한다.

또한 지방행정연수원의 경우 행정
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안전부의 기본정책을 교육 지도 지원

하는 업무를 맡고 있다 그리고 시 도

공무원교육원의 경우 6급 이하의 기

본교육과 전문교육 그리고 지역적 특

성을 반영한 교과를 중심으로 교육을

실시하고 있으며, 주로 담당직무의 능

력을 배양하는데 초점을 두고 있다.

교육방식에 있어서는 교육원교육, 직

장교육, 특별교육으로 분류되어 있다.

해당 지방자치단체에서 실시하는 직

장교육은 기관에 따라 다양한 형태를

띠고 있으나 일반적으로 정기적 또는

부정기적으로 실시하는 직무관련 교

육 및 정신교육이 주를 이루고 있다.

지방공무원 교육훈련과 실시기관을

살펴보면 그 성격에 따라 신규채용자,

승진자 또는 승진 후보자를 대상으로

하는 기본교육, 담당직무 수행능력을

제고하기 위한 전문교육, 포괄적인 전

문지식 및 관리기법 습득을 위한 장

기교육, 현안시책 소개 및 일반소양

함양 등을 목적으로 하는 기타교육으

로 나눌 수 있다

2. 학습전이 및 교육훈련전이

2.1 학습전이

하나의 학습이 성립된 경우 그 결

과가 다음 학습을 촉진하거나 지체시

키는 것 즉, 다음의 학습에 영향을 미

치는 것을 학습효과의 전이 또는 연

습효과의 전이(Transfer of Learning)

라고 한다. 이와 같은 경우 제1의 학

습효과가 제2의 학습을 촉진할 때 이

것을 적극적 전이(Positive Transfer)

라고 하며, 반대로 제1의 학습이 제2

의 학습을 방해하고 금지하는 것을

소극적 전이(Negative Transfer)라고

한다.

학습전이와 관련한 주요 연구모형

들을 살펴보면, Noe와 Schmitt(1986)

는 개인의 능력과 교육에 대한 기대,

자기효능감, 직무태도와 같은 다양한

요인들이 학습동기에 영향을 미쳐서

학습이 일어나게 하고, 이러한 학습이

전이동기와 결합하여 학습전이로 이

어진다고 설명하고 있다. Baldwin과

Ford(1988)는 교육훈련의 결과에 영

향을 미치는 요인으로 교육훈련의 투

입요인(Training Input), 교육훈련의

결과요인(Training Output), 전이의

상태(Transfer Condition)로 구성된

전이과정에 대한 포괄적인 모형을 제

시하고 있다. Lim과 Morris(2006)는

한국기업을 대상으로 한 연구에서 학

습전이에 영향을 미치는 요인을 학습

자 특성(trainee characteristics), 교수

적 요인(instructional factor), 조직의

요인(organizational factor)으로 구분

하였다.

이러한 학습전이에 대한 논의를 종

합하는 측면에서 학습전이의 효과는

다음과 같이 정리할 수 있다. 첫째,

전이의 내용은 전혀 다른 것 사이에

는 절대 일어나지 않으며 유사한 교

과의 경우에도 직접 그것을 학습하는
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Baldwin & Ford(1988)
학습자가 교육이나 훈련을 통해서 학습한 지식, 기술, 태
도를 학습 상황과는 다른 상황에서 활용하고 적용하는
행동 또는 그 결과

Noe et al.(2005)
학습자들이 훈련에서 배운 지식, 기술, 행동 및 인지적
전략을 업무에 효과적이고 지속적으로 적용하는 것

이도형(1996) 교육에 참가한 학습자들이 학습한 내용을 자신의 직무수
행에 적용하는 행동

현영섭·권대봉(2003) 교육을 통해서 학습한 지식, 기술, 태도를 자신의 직무에
적용하는 정도

Wexley & Latham(1991) 업무 상황에서 교육훈련 프로그램 중에 획득한 지식을
다른 형태로 적용하는 능력

Holton et al.(2008) 교육훈련에서 학습한 지식, 기술, 능력이 업무에 적용된
정도

<표 2> 학습전이에 대한 다양한 개념

것에 비하면 그 진보정도가 극히 적

기 때문에 교육기관에서는 매우 현실

적인 문제를 많이 지도하도록 해야

한다. 둘째, 학습지도를 할 때 단지

지식이나 기능만을 가르칠 것이 아니

라 일반화된 방법 원리의 적용방법

및 태도 등을 지도해야 한다. 셋째,

되도록 완전한 학습을 해야 한다. 넷

째, 지능이 높은 학생일수록 전이가

잘 일어나므로 학습자의 능력을 고려

하여 지도하는 것이 중요하다.

2.2 교육훈련전이

일반적으로 조직의 교육훈련 목적

은 학습 성과를 실무에 적용하여 조

직성과 향상으로 나타나도록 하는데

있다고 할 수 있다. 따라서 교육훈련

참가자는 교육훈련에서 학습한 지식,

기술 등을 자신의 업무에 적용하고

활용하는 것이 바람직하며, 이러한 과

정을 교육훈련전이라고 한다(Baldwin

& Ford, 1998).

Robinson과 Robinson(1989)은 교육

훈련전이(Transfer of Training)란

“교육훈련참가자가 훈련과정 중에 얻

은 지식, 기술, 태도를 현업에 적용하

는 것”으로 정의하였고, Baldwin과

Ford(1988)는 “교육훈련 참가자가 교

육훈련을 통해 얻은 지식, 기술, 태도

등을 자신의 업무에 적용하고 특정기

간에 걸쳐 지속적으로 유지하는 것”

이라고 했으며, Tannenbaum과 Yukl

(1992)은 “교육훈련참가자가 훈련에서

얻은 지식, 기술, 태도를 실무에 효과

적으로 적용하는 것”으로 정의하였다.

그런데 보통 조직에서는 이러한 교

육훈련전이의 효과가 매우 미흡한 것

으로 나타나고 있다. 미국 기업조직

사례에서도 종업원들은 교육훈련과정

을 통해 학습한 내용의 10～15%정도
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Robinson &
Robinson(1989)

교육훈련참가자가 훈련과정 중에 얻은 지식, 기술, 태도
를 현업에 적용하는 것

Baldwin & Ford(1988)
교육훈련 참가자가 교육훈련을 통해 얻은 지식, 기술, 태
도 등을 자신의 업무에 적용하고 특정기간에 걸쳐 지속
적으로 유지하는 것

Tannenbaum &
Yukl(1992)

교육훈련참가자가 훈련에서 얻은 지식, 기술, 태도를 실
무에 효과적으로 적용하는 것

<표 3> 교육훈련에 대한 다양한 개념

만을 자신들의 업무에 적용하고 있는

것으로 나타나고 있어 기업교육훈련

의 실무적용 정도 즉, 효과성이 대단

히 저조한 수준임을 알 수 있다

(Georgenson, 1982; Sevilla & Wells,

1998).

이러한 사실은 교육훈련에서 교육

훈련 후 피교육자의 학습정도 평가뿐

만 아니라 교육훈련이 조직성과에 기

여할 수 있도록 하기 위한 학습내용

의 실무적용 정도 즉, ‘전이’ 정도의

파악을 통해 교육훈련 효과성 평가도

해야 한다는 교육훈련전이의 중요성

을 시사하고 있다.

그러므로 교육훈련 후 교육훈련전

이가 얼마나 효과적으로 일어났는지

의 여부는 곧 교육훈련프로그램이 조

직성과에 얼마나 기여했는지를 판단

해 볼 수 있는 중요한 기준이 된다.

따라서 교육대상자들에게 어떻게 하

면 교육을 잘 시킬 것인지도 중요하

지만, 교육훈련을 통해 어떻게 전이효

과를 갖도록 할 것인가도 매우 중요

하다고 할 수 있겠다.

3. 교육현업적용도 영향요인

교육현업적용 영향요인은 학습자

내적특성, 교육내용 및 설계, 직무수

행환경 등으로 구성되며, 구체적인 내

용은 다음과 같다(Baldwin & Ford,

1988; Holton, 1996; 주영주·김소나,

2008). 첫째, 학습자 내적특성은 학습

전이에 영향을 미치는 요인 중 개인

적인 특성에 관련된 요인이다. 학습자

의 학습관련 능력 즉, 인지적 능력에

대한 고려는 자연스러우나 아직까지

인지적 특성이 학습전이에 미치는 영

향에 관한 실증연구는 부족한 실정이

다(Bates, 2003). Tannenbaum과

Yukl(1992)은 능력요인을 제외한 피

교육자의 특성을 구성하는 주요 요인

들로 학습동기와 과정에 대한 성과기

대, 자기효능감 등을 제시하였다(이도

형. 1996).

둘째, 교육 내용 및 설계는 학습을

일으키는 직접적인 요인으로서 학습

전이에 영향을 미치는 요인 중 학습

하는 내용과 교수설계와 같이 교육훈

련 프로그램 자체가 가지고 있는 특
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성과 관련된 요인이다. 교육훈련 분야

에서의 경험적 연구들은 대부분 교육

훈련 프로그램의 설계적 측면에 집중

되어 있으며(이도형. 1996), 특히 1970

년대 초반까지는 교육훈련의 설계에

다양한 학습 원리를 적용하는 연구들

이 주로 이루어졌다.(양은하·정재삼,

2006). Baldwin과 Ford(1988)는 교육

훈련 설계는 학습에 직접적인 효과를

미치며, 이 영향이 학습전이에 간접적

으로 전달되는 과정을 가정하였다.

셋째, 직무수행 환경은 실제적으로

학습자의 학습전이가 일어나는 물리

적인 공간의 특성에 관련된 요인이다.

업무환경은 학습전이에 직접적인 영

향을 줄 수 있으며(이도형. 1996), 훈

련 이후 전이 정도에 유의미한 영향

을 미칠 수 있다(김종인·박성준, 2002:

양은하·정재삼, 2006)는 점에서 학습

전이에 있어서 매우 중요한 요인이다.

학습자가 교육훈련의 성과를 보이기

위해서는 직무수행 환경에서 상하 구

성원들의 지원을 필요로 하며, 조직의

제도적 지원과 더불어 심리적 지원

또한 고려되어야 한다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 교육현업적용도 영향요인 

   분석도구

본 연구에서 활용된 교육현업적용

도 영향요인 분석도구는 주영주와 김

소나(2008)가 개발한 ‘기업 사이버 교

육생의 학습전이 영향요인 측정도구’

를 활용하였다. 이는 사이버교육을 대

상으로 하여 개발되었지만 일반 집합

교육의 이론을 그대로 적용하였기에

변형하여 적용하였다. 구체적으로 주

영주와 김소나(2008)의 측정도구의 질

문문항들에서 공무원 교육과 관련하

여 부적합한 용어들을 수정 또는 삭

제하였다.

이 측정도구는 학습전이를 설명하

는 Noe(1986)의 훈련과 성과에 대한

동기의 영향모델, Baldwin과 Ford

(1988)의 학습전이과정 모델, Holton

(1996)의 교육훈련성과 통합모델을 기

반으로 학습전이 영향요인에 관한 국

내외 연구들을 분석하여 개발된 도구

로, 국내기업 사이버교육 이수자 595

명을 대상으로 한 설문 자료를 탐색

적 요인분석과 확인적 요인분석 및

문항변별도 분석을 통해 타당도, 적합

도 및 변별도가 검증되었다.

본 연구에 적용된 구체적인 교육현

업적용도 영향요인 분석도구는 다음

<표 4>와 같다. 첫째, 학습자 내적특

성은 통제의 소재, 준비도, 경력계획,

성취욕구, 전이동기, 자기효능감, 기대

등으로 구성되어 있다(Noe, 1986;

Holton, 1996; 이도형, 1996; Holton,

Bates & Ruona, 2000; 현영섭, 2005;

양은하 정재삼, 2006). 이는 학습 전

이에 영향을 미치는 요인 중 개인적
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구분 내용

모집단 강원도 인재개발원을 통해 교육받은 강원도 공무원

표본크기 221부

설문배포·회수 온라인

조사내용 학습자 내적특성, 교육내용 및 설계, 직무수행환경, 인구통계학적 특성

<표 5> 설문조사 개요

인 특성에 관련된 요인이다. 둘째, 교

육내용 및 설계는 내용 관련성, 교육

훈련 설계, 환경 유사성, 피드백 등으

로 구성되어 있다(Noe, 1986;

Baldwin & Ford, 1988; 이도형, 1996;

Holton, Bates & Ruona, 2000; 현영

섭, 2005; 양은하 정재삼, 2006). 이는

학습을 일으키는 직접적인 요인으로

학습전이에 영향을 미치는 요인 중

학습하는 내용과 교수설계와 같이 교

육훈련 프로그램 자체가 가지고 있는

특성과 관련된 내용이다. 셋째, 직무

수행환경은 전이 기회, 동료의 지원,

상사의 지원, 조직의 지원, 조직 문화

등으로 구성되어 있다(Noe, 1986;

Baldwin & Ford, 1988; Holton, 1996;

이도형, 1996; Holton, Bates &

Ruona, 2000; 현영섭, 2005; 양은하

정재삼, 2006; 김성은, 2012). 이는 실

제적으로 학습자의 학습전이가 일어

나는 물리적인 공간의 특성에 관련된

요인이다.

구분 하위 요인

학습자 내적특성 통제의 소재, 준비도 경력계획, 성취욕구, 전이동기, 자기효능감 기대

교육내용 및 설계 내용 관련성, 교육훈련 설계, 환경 유사성, 피드백

직무수행환경 전이 기회, 동료의 지원, 상사의 지원, 조직의 지원, 조직문화

<표 4> 교육현업적용도 영향요인 분석도구

2. 설문조사 개요 및 분석 방법

공무원교육의 현업적용도 영향요인

분석을 위한 설문조사는 다음 <표

5>와 같이 이루어졌다. 설문조사의

모집단은 강원도 인재개발원을 통해

교육받은 강원도 공무원이며, 분석에

적용된 표본은 221부이다. 조사지역은

강원도 18개 시군 전 지역이며, 구조

화된 설문지를 온라인을 통해 배포·

회수하였다. 또한 응답자의 성별, 연

령, 직급, 근무연수 등을 조사하였다.

설문조사를 통해 수집된 자료는 통

계패키지 SPSS 20.0v를 통해 입력

및 분석을 수행하였다. 분석에 적용된

방법은 평균분석이며, 도출된 평균을

100점 기준으로 환산하였다.
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구분 결과 값

학습자

내적

특성

통제의 소재 80.1

준비도 75.5

경력계획 76.5

성취욕구 74.6

전이동기 77.7

자기효능감 70.6

기대 74.0

요인 평균 75.5

교육

내용

및

설계

내용 관련성 67.8

교육훈련 설계 66.9

환경 유사성 62.8

피드백 58.3

요인 평균 63.9

직무

수행

환경

전이 기회 69.3

동료의 지원 58.4

상사의 지원 61.6

조직의 지원 66.0

조직 문화 66.1

요인 평균 64.3

전체 평균 66.9

<표 6> 교육현업적용도 영향요인 분석 결과

Ⅳ. 분석결과

1. 설문분석 결과

공무원교육의 현업적용도 영향요인

에 대한 설문분석 결과는 다음 <표

6>과 같이 나타났다. 첫째, 학습자 내

적 특성 분석결과 요인 평균은 75.5점

이었으며, 전반적으로 통제의 소재 부

분에 대한 평가가 높게 나타났으나

자기 효능감 부분이 낮게 나타났다.

둘째, 교육내용 및 설계는 요인 평균

63.9점이었으며, 내용관련성과 교육훈

련설계 부문은 만족스럽게 나타났으

나 이후의 피드백이 부족하다고 인식

하는 것으로 분석되었다. 셋째, 직무

수행환경은 요인 평균 66.9점이었으

며, 동료의 지원과 상사의 지원은 다

른 항목에 비해서 점수가 현저히 낮

게 나타나 조직문화에 대한 개선방안

이 필요한 것으로 분석되었다.
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2. 영향요인과 대응방안 설계

 

공무원교육 현업적용도 영향요인에

따른 대응방안 설계를 위해 전체 설

문의 평균을 기준으로 평균보다 높으

면 촉진(도움)요인으로 평균보다 낮으

면 방해요인으로 구분하였다. 이는 설

문결과를 촉진요인과 방해요인으로

구분하는 기준을 50점의 중간점수를

기준으로 하기 보다는 설문응답자의

관대화 경향을 감안하였다. 관대화 경

향은 평가 또는 응답 결과의 분포가

우수한 쪽에 집중되는 경향으로서 본

연구의 설문조사 경우 철저하게 익명

으로 실시되었으나, 응답자인 공무원

들이 교육훈련 결과에 이해관계가 존

재한다고 인식하거나 응답결과에 따

른 문제나 말썽이 나지 않도록 하기

위해 관대하게 응답할 가능성이 존재

한다는 점으로 고려하였다.

전체 응답평균 66.9점을 기준으로

학습자 내적특성은 75.5점으로 촉진요

인으로 구분되며 교육내용 및 설계는

63.9점, 직무수행 환경은 64.3점으로

방해요인으로 구분되어지며 이를 하

부요인 개별 점수들과 비교하여 세부

적으로 구분 지었다.

첫째, 학습자의 내적특성의 모든 하

위요인들 즉 통제의 소재, 준비도, 경

력계획, 성취욕구, 전이동기, 자기효능

감, 기대 등이 모두 현업적용의 촉진

(도움)요인으로 나타났으며, 이는 공

무원 개인적으로 교육훈련 후 현업적

용에 대해 긍정적으로 임하고 있음을

나타내며 이를 더욱더 활성화 시키는

방안으로 강원도 공무원의 ‘역량모델

링에 따른 교육설계’로 공무원 개개인

의 성취욕구 및 경력계획과 기대감을

높일 수 있으며 통제의 소재 및 준비

도를 강화할 수 있는 방안으로 제시

될 수 있다.

둘째, 교육 내용 및 설계의 요인들

은 하위요인을 구분하였을 때 촉진요

인과 방해요인이 섞여져 있었다. 이

중 촉진(도움)요인으로 내용관련성이

나왔으며 이는 앞서 제시한 공무원

역량모델링 설계로 더욱 강화될 것이

며 특히 환경유사성과 피드백 부분이

점수가 낮게 나와서 이에 대한 요인

제거 방안으로 환경유사성에 관한 요

인은 강원도(권역별)자체 교육프로그

램 설계 및 운영을 통하여 강원도 자

치단체가 추진하는 업무에 대해 적합

한 공무원 교육프로그램이 진행될 것

이며, 피드백 관련 방해요인은 교육관

리 프로세스 개선을 통하여 각 공무

원별 교육 후 지속적인 피드백 설계

를 통하여 방해요인이 제거될 것이다.

셋째, 직무수행환경 요인들은 중 특

히 동료의 지원점수가 58.4점으로 전

체 하위요인 점수 가운데 가장 낮게

나온 부분으로 이에 대한 개별적인

대응방안이 요구되며 직무수행환경

전체에 대한 대응방안도 필요하다. 먼

저 동료의 지원에 대한 부분은 팀워
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교육현업적용도 영향요인
대응방안 설계

구분 촉진(도움)
/방해요인

학습자
내적
특성

통제의 소재 도움요인

1. 역량모델링에 따른 교육

설계 방안

2. 강원도 자체 교육프로그램 설계

강원도 핵심가치 운영

자체 교육프로그램 개발

팀워크 교육프로그램 운영

3. 교육 후 관리제도의

강화피드백 프로세스 도입

준비도 도움요인

경력계획 도움요인

성취욕구 도움요인

전이동기 도움요인

자기효능감 도움요인

기대 도움요인

교육내용
및 설계

내용관련성 도움요인

교육훈련 설계 방해요인

환경 유사성 방해요인

피드백 방해요인

직무수행
환경

전이기회 도움요인

동료의 지원 방해요인

상사의 지원 방해요인

조직의 지원 방해요인

조직문화 방해요인

<표 7> 영향요인과 대응방안 설계

크관련 교육의 주기적 실시, 팀 교육

이수점수의 팀 평가 지표화 및 반영,

팀장의 평가요소에 팀원평가점수화

등이 요구되며 이에 대한 가장 현실

적인 방안으로 팀워크 교육프로그램

의 실시를 제안하며 직무수행환경에

대한 구체적인 대응방안으로 교육 후

관리제도의 강화를 제시한다.

이러한 분석결과를 바탕으로 공무

원교육 현업적용도 영향요인에 대한

구체적인 대응방안을 다음 <표 7>과

같이 연계하여 설계하였다.

Ⅴ. 결  론

본 연구의 목적은 강원도 공무원의

교육 후 현업적용도에 영향을 미치는

요인을 찾아내 도움요인과 방해요인

으로 구분하고, 촉진요인들은 더욱 활

성화 시키고 방해요인은 제거 하는

방안을 모색하여 이를 교육과정 설계

에 적용할 수 있는 방안을 제시하는

것이다. 이를 위해 본 연구에서는 공

무원 교육 후 현업적용도에 영향을

미치는 요인을 크게 학습자 내적특성,

교육내용 및 설계, 직무수행환경 등 3

가지로 구분하고, 설문조사를 통한 실

증분석을 통해 구체적인 대응방안을

설계하였다(김정원, 2010).
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이러한 강원도 공무원교육의 현업

적용도 제고를 위한 제언을 정리하면

다음과 같다. 첫째, 역량모델링에 따

른 교육설계 방안이 요구된다. 현재

공무원교육훈련의 운영과정은 일반적

으로 교육훈련 수요조사, 교육훈련 계

획수립, 교육훈련의 실시, 마지막으로

교육훈련의 결과를 평가하는 단계로

이루어진다. 이중 교육훈련 수요조사

는 단순한 교육 요구 파악 수준이며,

중앙기관의 요구가 많이 반영되어 강

원도에서 필요한 교육파악이 부족하

고 기존 교육의 답습이 많은 수준이

었다. 또한 현재 행정전략과의 연계성

이 부족하며, 교육훈련프로그램의 다

양화의 부재와 공무원이 요구하는 일

반적인 교육훈련의 대량 공급형 교육

체제를 제공함으로 인해 공무원의 개

별 직무에 맞는 요구되는 전문성에

부합하지 못하고 있다.

역량모델링에 따른 강원도 공무원

교육설계를 위해서는 먼저 조직 내에

서 요구되는 핵심역량을 파악하고 이

에 부합하는 ‘핵심인재상’을 정의하고

육성전략을 수립하여야 한다. 또한 각

공무원의 해당역량을 진단하여 부족

한 역량을 도출하고 개인에 필요한

역량개발 계획을 수립하며, 수립된 계

획에 따라 코칭(Coaching) 및 멘토링

(Mentoring)을 통해 역량개발 과정을

관리하고 교육훈련 과정을 통한 교육

훈련대상자의 역량개발 정도를 평가

해야 한다. 아울러 역량개발 후 평가

결과에 따라 차기 교육훈련대상자 선

정 또는 역량개발을 위한 교육훈련의

방향성을 재정립하여야 한다.

둘째, 강원도 자체 교육프로그램 설

계가 필요하다. 공무원 교육의 방향은

수요자 특성에 맞는 맞춤형 교육과정

의 운영이 필요하다. 각 자치단체에서

특수 시책이나 긴급히 필요로 하는

교육수요에 부응하는 주제를 선정함

으로써 지역특성에 맞는 교육프로그

램을 운영할 필요가 있다. 각 지방공

무원 교육원의 교육프로그램을 분석

해 보면 거의 유사한 내용의 교육프

로그램이 운영되고 있다. 강원・경
기・충남의 공무원교육원에서 공무원

을 대상으로 제공하는 교육훈련 프로

그램의 기본적인 틀에서 큰 차이점은

나타나지 않고 있다. 현재 강원도 공

무원 교육과정은 중앙기관의 이슈 및

요구에 따른 교육과정이 주를 이루어

설계되어 있으며, 각 강원도 권역별

특별 교육은 역점시책 교육과정인 ‘강

원도 성장동력산업의 이해과정’과

‘2018평창동계 올림픽 유치전략 과정’

등 2개 과정을 제외하면 전무한 상태

로 강원도만의 교육과정의 재설계는

향후 강원도의 교육전략 방향과 매치

후 각 권역별 특색을 반영한 교육을

첨가하는 과정으로 설계해나가야 한

다. 또한 강원도의 핵심가치를 정립하

고 이를 바탕으로 한 공무원 교육을

추진하고, 아울러 팀워크 교육 프로그

램의 운영이 요구된다.
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셋째, 교육 후 관리제도의 강화가

요구된다. 현재의 강원도 공무원 교육

은 교육 후 피드백 없이 단순한 설문

조사를 실시하고 있으며, 그 내용 또

한 만족도 조사로 향후 교육의 과정

및 교육 환경 시설에 국한되어 있다.

이에 공무원 교육에 대한 일회성 교

육에서 탈피하여 시스템을 통한 체계

적이고 지속적인 관리가 요구된다. 교

육 후 관리제도는 교육생들이 교육

후 습득된 지식을 현업에서 어떻게

효과적으로 실행할 것인가에 초점을

두는 제도이다. 또한 교육생들의 교육

현황에 대해 상사가 정보를 공유하고

현업에서 실행에 도움을 줄 수 있는

피드백 기능과 업무활용도나 업무효

과에 대한 평가 기능을 포함한다. 이

러한 교육 관리의 체계적인 제도 도

입을 통해 현재 교육 후 현업적용도

의 낮은 부분을 일정수준 이상으로

끌어 올리는 것이 가능하며, 피드백

및 코칭기능이 강화로 교육에 대해

교육생뿐만 아니라 상사 및 조직이

함께 하는 교육을 해야 한다.

본 연구의 한계점 및 향후 연구방

향은 다음과 같다. 연구의 한계점은

공무원 교육의 현업적용도 영향요인

에 대한 평균분석의 결과만을 제시하

고 있어 영향요인들 간의 인과관계를

밝히지 못하였다는 점이다. 또한 설문

조사․분석 대상이 강원도 공무원 교

육에 한정되어 연구결과에 대한 일반

화의 한계가 존재한다. 향후 연구방향

은 교육현업적용도 영향요인 간의 인

과관계 분석 및 실제 직무성과와의

상관관계 분석 등의 보완 연구가 요

구되며, 실증분석의 대상 및 범위는

한정된 지역이나 기관 사례에서 벗어

나 보다 포괄적인 분석이 필요하다.
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Abstract

A Study on Enhancing Transfer Effect of Learning on

Education for Local Public Service Personnel

1)2)
Kim, Jung-Won* · Kim, Dongchul**

The most important thing in training of organization is that how

effectively it can be made most of the performance among the staff. It will

be useless if the knowledge which gaining after training can not be applied.

Therefore the transfer of learning is studied since it is important for

decision of training.

We studied the factors of transfer of learning and carried out a survey

targeting the public officials of Gangwon province with the factors we made

a study. We define the factor of both promoted and interrupted in training

and suggest the way of improving it.

The first, the modeling of competency can stimulate the desire of

achievement and complete a course of training among staff of organizations.

The second, the construction of training program and organizational culture

just for Gangwon province can increase the satisfaction of training among

the learners. The third, the establishment of management system after

training can reinforce the capability making use of train. The sharing of

each information with boss at the office can help to stimulate the function

of feedback after training as well.

Key Words : Education for Public Official, Transfer of Effect of Learning,

Transfer of Learning
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