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 요약
이 연구는 기업교육 방법의 하나로 실시된 H금융기관 연수원 액션러닝 프로그램에 참여한 성인학습자를 

대상으로 액션러닝 프로그램에 대한 경험 의미를 탐색하기 위한 것이다. 연구목적은 액션러닝 프로그램이 
학습에 참여한 학습자들의 학습동기 증진과 직무문제해결능력 향상과 액션러닝 프로그램 구성요소 중 학
습동기 증진과 직무문제해결능력 향상에 영향을 미치는 핵심 요소를 탐색하는 것이다. 연구방법은 액션러
닝 프로그램에 참여한 학습자 9명을 대상으로 학습동기, 직무문제해결능력, 액션러닝의 구성요소관련 중심
질문 3개와 하위질문 15개를 구성한 후 포커스그룹 인터뷰(F.G.I)를 실시하였다. 연구결과, 액션러닝프로
그램은 주의집중과 직무관련성이 연계하여 학습동기가 향상되고, 학습 팀 구성 정도가 학습동기 향상의 
핵심 요소로 나타났다. 또한 대안개발과 계획/실행을 통하여 참여자의 직무문제해결능력 향상에 영향을 
미치는 것으로 나타났고, 스폰서의 관심과 지지가 직무문제해결능력 향상의 핵심 요소로 탐색되었다. 결론
적으로 기업의 직무교육활동에서 액션러닝프로그램은 참여자의 학습동기를 향상시킴으로, 직무교육 참여
자의 직무문제해결능력 향상을 위해서는 프로그램 운영 시 주의집중과 직무관련성 강화 그리고 액션러닝
프로그램 구성 요소 중 적절한 학습 팀 구성에 관심과 주의를 기울여할 것이다. 이와 함께 계획/실행력을 
증진시키기 위해서는 스폰서가 참여자의 문제인식을 파악하고 이들에 대한 지속적 관심과 지지가 필요하다.  
 ■ 중심어 :∣기업교육∣액션러닝∣학습동기∣직무문제해결능력∣포커스그룹∣

Abstract
The present study is aimed at inquiring into the meaning of experience of action learning 

program for adult learners who participated in action learning program of H financial company 
which was carried out as a means of corporate training. The goal of study is to examine the 
essential factors of action learning program impacting on the increase of motivation for learning 
and the improvement of job-related problem-solving ability of the learners who participated in 
the learning as well as on the increase of motivation for learning and the improvement of 
job-related problem-solving ability among the components of action learning program. As for 
research method, 3 main questions and 15 sub-questions about motivation for learning, 
job-related problem-solving ability, and components of action learning were prepared for 9 
learners who participated in the action learning program, and then focus group interviews (F.G.I) 
were conducted. The results show that action learning program increased motivation for learning 
by combining concentration of attention and relevance to job, and the degree of organization of 
learning team was a key element to improving motivation for learning. Also, through 
development of alternatives and planning/execution, it impacted on improving job-related 
problem-solving ability of participants. And the interest and support of the administrator were 
key elements to improving job-related problem-solving ability. In conclusion, the results show 
that action learning program in corporate job training activities improves motivation for learning 
of the participants. Therefore, in order to improve job-related problem-solving ability of the 
participants in job training, more focus should be put on concentration of attention and 
reinforcement of relevance to the job and more interest and support should be given to 
organization of appropriate learning teams among components of action learning program. Along 
with this, the administrator needs to grasp participants’ awareness of problems and pay attention 
and give support to the participants to enhance the performance of planning/execution.   
 ■ keyword :∣Corporate Training∣Action Learning∣Learning Motivation∣Job-related Problem-solving Ability∣

Focus Group∣ 
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Ⅰ. 서론

지식기반 사회에서의 기업교육은 산업사회의 기업교

육 패러다임과 크게 다르다. 이제는 개인이 직무를 수

행하기 위해 필요한 지식, 기술, 태도 등을 교육훈련 프

로그램을 통하여 가르치고 익히도록 하는 것이 아니라 

그러한 능력을 스스로 습득하는 방법을 교육하는 방향

으로 변화하고 있으며, 교수자 중심의 교육에서 학습자 

중심의 학습을 통해 지식기반 사회에서 살아남을 수 있

는 직무능력의 개발에 더 비중을 두고 있다[9][12]. 이

러한 상황에 적응하고 변화를 주도하기 위해서는 학습

자들이 지속적으로 자신의 지식과 능력을 개발하기 위

한 동기와 행동적 선택이 요구된다[26].  

학습자 중심의 교육은 토의, 경험공유, 문제해결, 발

표 등 다양한 방법으로 이루어질 수 있는데, 액션러닝

은 이 모든 것을 포함하는 교수방법 이며[24] 기존의 전

통적인 지식전달 형 기업교육 패러다임의 대안으로 대

두되고 있는 교육방법일 뿐만 아니라 지식경영의 중요

한 방법이다[18]. 최근 학습자 중심의 학습을 위한 학습

이론이나 모형들 중 대표적인 것으로는 자기주도학습, 

문제해결학습, 경험학습, 상황학습, 협동학습, 조직학습 

등이 있으나 액션러닝은 실제적 맥락이 아니라 실제 과

제를 해결하는 과정에서 학습이 이루어진다는 것이 다

른 학습이론과의 차이점 이다.

국내에서도 대기업을 중심으로 기업교육의 한 방법

으로 액션러닝이 적용되기 시작한 이후 공무원 조직, 

중소기업, 대학 등으로 전파, 활용되고 있다. 액션러닝

에 대한 선행연구들을 보면, 액션러닝 프로세스와 프로

그램 구성[2], 액션러닝 운영방법[14][22], 액션러닝의 

핵심 성공요인[11], 러닝코치 역량[3][10][19], 문제해결

과 의사소통[21], 액션러닝 설계모형[23], 운영사례[27], 

학습동기와 문제해결[6][7][30] 등이 주를 이루고 있다. 

이들 선행연구 결과의 상당 부분은 액션러닝 프로그램

의 유형 소개, 운영 절차, 운영 효과 및 사례 등이고. 또 

다른 특징은 프로그램 개발자 및 운영자 입장에서 이루

어진 연구 이다. 

Marquardt(2004)는 “액션러닝의 강점이 리더와 팀과 

조직을 동시에 개발하는 성공적인 문제해결 방법이고 

실제 문제에 대한 해결안을 제시하는 것이며 개인, 팀 

그리고 조직 전체가 학습해 나가는 과정”이라고 하였다

[41]. 이처럼 액션러닝은 개인의 역량향상과 팀워크 강

화를 주도할 수 있는 교육프로그램으로 인식되고 있지

만 개인의 역량향상과 팀워크와 조직의 성공이 어떻게 

형성되는가에 대한 세부적인 연구는 부족하다. 교육을 

통한 개인의 역량이 향상되려면 학습 기회에 집중하여 

학습을 한 후 본인의 직무를 수행하면서 학습한 내용을 

적용하여 학습 이전보다 높은 성과를 창출하는 것이 기

본일 것이다. 이를 바탕으로 팀워크도 좋아지고 성공적

인 학습조직이 형성될 수 있다. 

현재의 기업체 직무교육 핵심내용은 기업 경영자, 기

업교육 담당자, 학습참여자 공히 학습참여 동기와 직무

문제해결능력 향상에 집중되고 있다. 이를 통한 종업원

개개인의 직무역량 향상과 가치증대는 곧 기업가치의 

향상이라는 현실과 직결되기 때문이다, 이를 위한 기업

체 종업원 대상 주된 학습방법으로 액션러닝프로그램

이 제공되고 있다[6][7]. 

따라서 이 연구는 액션러닝 프로그램이 기업체 직무

교육 참여자의 실천학습프로그램 경험이 그들의 학습

동기 증진과 직무문제 해결능력 향상에 어떠한 변화를 

가져왔고, 이를 위한 핵심 요인은 무엇인가의 의미 탐

색에 그 목적이 있다. 대부분의 선행연구가 연구자 중

심의 연구였다면 이 연구는 학습자들의 경험의미를 탐

색하는 학습자 중심의 연구이다. 이를 위한 연구문제는 

다음과 같다.

첫째, 액션러닝프로그램이 학습동기 증진에 어떠한 

영향을 미치는가? 

둘째, 액션러닝 프로그램이 직무문제 해결능력에 어

떠한 영향을 미치는가?

셋째, 학습동기 증진과 직무문제 해결능력 향상을 위

한 핵심 요인은 무엇인가?  

Ⅱ. 이론적 배경

1. 액션러닝의 구성요소
액션러닝의 구성요소에 대해 Marquardt[40], 봉현철, 
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박헌준, 박기찬[13], 봉현철[14][15], 김윤민, 김윤회[8], 

장경원, 고수일[24]의 내용을 정리하면 과제, 학습 팀, 

학습 및 실행의지, 질문과 성찰 및 피드백, 스폰서, 러닝

코치 등 6대 요소로 설명할 수 있다. 

첫째, 과제는 액션러닝의 가장 중요한 요소 중의 하

나로 교육에 참가한 개인이나 팀이 다루어야 할 내용이

다. 과제는 조직에서 반드시 해결해야 할 중요한 과제

이어야 하고 가상이 아닌 실제의 과제로 조직의 이익이

나 생존에 직결된 것이어야 한다. 과제의 유형에는 팀

이 하나의 과제를 다루는 팀 과제(single project)와 구

성원 각자의 문제를 팀원들의 도움으로 해결해 나가는 

개인과제(open group project)가 있다.

둘째, 학습 팀은 과제를 해결하기 위해 4-8명으로 구

성하며, 학습 팀을 구성할 때는 과제해결에 대한 창의

적 접근이 가능하도록 다양한 시각과 경험을 가진 사람

들이 다양하게 혼합될 수 있도록 해야 한다. 특히 한두 

사람이 팀의 활동을 주도하는 것을 방지하고 토의와 피

드백이 자유롭게 이루어질 수 있도록 구성하는 것이 필

요하다. 

셋째, 학습 및 실행의지는 액션러닝에서 가장 강조되

는 부분이다. 실제의 과제 해결을 전제로 학습하고 결

정된 내용을 실행해야 한다는 점에서 액션러닝의 팀은 

두뇌집단(think tank)이나 논쟁집단(discussion group)

과 구별된다. 액션러닝 과정에서의 학습내용은 과제해

결 기술, 팀 리더십, 커뮤니케이션 기술, 프리젠테이션 

기술, 프로젝트 매니지먼트, 갈등관리, 회의운영 기술, 

학습 팀 기술 등이며 학습 팀에서 개발한 해결안이 실

행으로 연결되면서 더욱 열정적, 창의적으로 과제해결

을 위한 학습동기가 촉진된다. 이러한 실행력을 높이기 

위해 과제를 제시한 주체와 과제를 해결하는 주체 간에 

‘과제 조인식’을 갖는다. 

넷째, 질문과 성찰 및 피드백은 액션러닝이 다른 학

습방법과 구별되는 특징이다. 설명이나 시범과 같이 교

수자 주도의 학습과 달리 학습 팀이 러닝코치와 함께 

과제의 본질과 효과적 해결방안에 대해 스스로 탐구하

고 질문과 답변을 통해 피드백과 성찰이 더해진다. 이

는 과제해결을 위해 프로그램화된 지식에 경험을 토대

로 현장에서의 실행과 이에 대한 질문과 성찰과정을 통

해 학습이 이루어진다. 

다섯째, 스폰서는 과제를 제시하는 주체자로 경우에 

따라 최고경영자, 파트장 또는 학습자의 상급 관리자이

거나 개별 과제에서는 학습자 스스로일 수도 있으나 일

반적으로는 과제를 부여하는 상급 관리자를 의미한다. 

스폰서는 학습 팀의 학습 과정과 실행 과정에 관심과 

지지를 보내면서 필요하면 지원도 함으로써 학습 팀의 

학습동기와 실행력을 높일 수 있다. 실행 과정에서의 

실패도 좋은 경험으로 인정해 줌으로써 학습 팀의 학습

과 실행을 촉진하고 과제해결에 긍정적 영향을 미친다. 

여섯째, 러닝코치는 학습 팀의 과제 수행과 학습이 

효과적으로 이루어지도록 개입하는 사람으로 집단에서 

다루는 토의 주제에 대해 중립을 유지하면서 학습팀원

들이 의사결정을 하도록 돕는 사람이다. 도입 단계에서

는 학습 팀의 구성원들이 액션러닝을 바르게 이해하고 

적절한 과제를 선정할 수 있도록 지원하고 진행 단계에

서는 학습 팀이 과제해결을 잘 할 수 있도록  돕는 역할

을 하며 종료 단계에서는 과제 해결안을 구체화하고 발

표를 준비하는 과정을 지원하고 적절한 피드백을 제공

한다. 

이상의 내용은 액션러닝이 실제적 맥락이 아닌 실제 

과제를 해결하는 과정에서 학습이 이루어진다는 점을 

알 수 있다. 특히 액션러닝을 구성하는 과제, 학습 팀, 

학습 및 실행의지, 질문과 성찰 및 피드백, 스폰서, 러닝

코치 등 6대 요소는 액션러닝의 성공을 위한 필수 요소

이다.

 

2. 학습동기
동기는 “행동을 시작시키고 방향을 결정하며, 끈기와 

강도를 결정하는 힘”으로 노력과 방향의 세기이며[5] 

목표 지향 활동이 유발되고 유지되는 심리적 과정이다

[44]. 학습자의 학습 동기는 학습을 일어나게 하는 원동

력으로써 학습자로 하여금 과제를 선택하게 하고 과제

의 해결을 위해 노력하게 하며 학습상의 난관에 부딪힐 

때에 인내심을 가지고 학습을 지속하게 하는 것이며

[31] 학습활동뿐만 아니라 학습의 능률과 성패를 결정

짓는 중요한 요인이다[17].

최근의 직장인들은 직업 환경의 급속한 변화에 대응
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하기 위한 수단으로 학습활동에 참여하고 있다[9]. 기업

체의 고용주 또한 종업원들의 직무수행 능력향상을 위

하여 인적·물적 자원을 지원하고, 상호상생 차원의 교

육훈련활동 기회를 확대 해주고자 노력하고 있다[30]. 

특히 종업원의 개인적 측면으로는 자신의 과거 학습경

험 내용과 연령 수준 등을 고려한 내재적 동기요인과 

직무능력 갱신과 주변의 기대충족 및 자아개발이라는 

외재적 학습동기에 의해 기업교육에 적극 참여하고자 

한다[35]. 다른 성인학습 참여 동기 강화요인으로는 흥

미(interest)를 들 수 있다. 흥미란 인간에게 내재된 가

장 보편적이고 기초적인 동기요인이며 일상생활에서는 

물론이고 학습활동 참여나 직무수행에 대한 즐거움과 

만족을 주는 중요한 요인이다. 

Keller는 인간의 심리적 측면에서 학업성취, 자기 효

능감, 학습된 무기력, 공정성, 호기심 등으로 형성된 학

습동기를 활용하여 ARCS모델로 통합하였다[36-39]. 

그가 제시한 학습동기의 하위요인은 주의집중, 관련성, 

자신감, 만족감 등이다. 

첫째, 주의집중은 생리적 각성과 지각적, 지적 호기심 

및 새로운 경험을 원하는 감각 추구 등을 통합한 개념

이다. 주의집중 에서는 자극에 대한 반응이 학습자마다 

다르기 때문에 학습자를 위해 일관성, 변화성, 신기함 

등의 변화를 이루는 것이 중요하다. 

둘째, 관련성은 기대-가치이론의 기대, 충동이론의 

결핍감과 내적, 외적 압력 등이 혼합된 개념이다. 학습

자들이 자신과의 관련성을 지각하게 되면 훨씬 더 적극

적으로 학습하게 될 것이고 관련성을 고취시키는 전략 

및 방법으로 의사소통 내용, 개인적 관심, 교수자의 열

정, 학습자의 과거경험 상기 등이 있다. 

셋째, 자신감은 통제소재, 귀인, 효능감, 학습된 낙관

주의 이론 등에서 자신을 통제할 수 있다고 믿는 개념

이다. 자신감의 특성은 학습자들이 목적추구를 위해 능

력을 발휘하고 영향을 미칠 수 있다고 믿을 때 동기유

발이 잘되기 때문에 학습여건을 조성할 때 기대감을 발

달시키는 방법과 평가내용에 대해 이해시키는 것이 필

요하다. 

넷째, 만족감은 공정성 이론[32]과 인지평가이론[33]

이 결합된 개념이다. 학습자들의 내적 강화는 흥미유발

과 만족감을 동시에 높일 수 있다. 내적 강화전략은 새

롭게 배운 지식이나 기능을 바로 적용할 수 있는 기회

를 제공하고 목적달성에 따른 긍정적 피드백을 통해 자

존심을 고양하는 것과 외적 강화전략은 돈, 성적, 자격

증, 상징물 등을 통해 만족감을 느끼게 하는 것이다. 공

정성을 확보하기 위해 교수자의 일관된 언행으로 학습

자의 신뢰를 확보하고 교육과정에 참여한 학습자 모두

에게 합의된 규칙을 적용해야 만족감을 높일 수 있다.

이상의 내용은 학습동기가 액션러닝의 학습효과를 

설명할 수 있는 이론적 기반이며 특히 재무설계사 대상 

학습에서도 주의집중, 관련성, 자신감 및 만족감 등은 

학습동기를 증진시킬 수 있는 요인들 이다.

 

3. 직무문제해결능력
문제에 대한 일반적인 정의는 ‘미래의 바람직한 상태

와 현재 상태와의 차이’ 이지만 액션러닝에서의 문제는 

‘반드시 해결을 필요로 하는 프로젝트, 과업, 과제, 주제, 

쟁점(issue) 등’ 이다[28]. Hisataka(2009)는 문제의 요

소를 지향, 시간, 조직, 크기의 조합에 따라 원상회복 

형, 잠재 형, 이상추구 형 등 세 가지 유형으로 분류하였

고[34], Sato(2007)는 문제요소를 지향, 시간, 조직, 계층 

등의 구분에 따라 설정형 문제, 발생형 문제, 탐색형 문

제로 구분하였다[43]. 

문제해결에 대한 접근은 합리적, 이성적 사고를 통한 

해결방식과 창의, 직관, 상상을 통한 해결방식 등 두 가

지로 접근할 수 있다. 그러나 이 두 가지 접근방식이 서

로 결합되었을 때 문제해결을 위한 창의적 문제해결능

력으로 발전되고 활용이 가능하다[21]. 창의적 직무문

제해결능력은 학습자가 체험활동을 통해 익혀나가는 

능력이고[25], 창의적 문제해결능력은 다양한 지식과 

비판적 사고 및 확장적 사고 간의 역동적 작용에 의해 

향상되며[1], 특히 창의적 문제해결력은 창의성의 세 가

지 행동인 제작(making), 발견(discover), 해결(solving) 

중 해결 행동에 해당 된다[29]. 

액션러닝에서의 문제해결과정은 획일적이지 않고 프

로그램설계 내용에 따라 조금씩 상이 하다. 예컨대 과

제선정, 현황 및 문제점 파악, 원인분석, 대안 도출의 단

계를 따르는 경우도 있고 현상분석 및 문제파악, 원인
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분석, 해결안 모색, 최선의 해결안 선택, 실행계획안 마

련의 절차를 따를 수도 있으며 문제탐색, 대안탐색, 액

션플랜, 집행, 평가, 환류 등의 절차로 진행될 수도 있다

[28]. 

이 연구에서는 이석재 등(2003)이 개발한 문제해결의 

일반적인 과정에 근거하여 문제인식, 원인분석, 대안개

발, 계획/실행, 수행평가 등을 중심으로 파악하고자 한

다[20]. 첫째, 문제인식은 문제 상황을 효과적으로 다룰 

수 있는 구체적이고 보편적인 정보 수집을 통해 문제를 

보다 구체적으로 명료화하는 것이다. 둘째, 원인분석은 

중요한 문제와 이슈를 확인하고 문제의 주요 원인이나 

본질을 정하는 것이다. 셋째, 대안개발은 문제의 원인을 

제거할 수 있는 여러 가지의 해결방안과 방법을 생각 

해내는 것이다. 넷째, 계획/실행은 선택 가능한 아이디

어들 중에서 가장 효율적이면서 효과적인 방법을 비교

하여 결정하고 선택한 후 선택한 방안을 실행할 수 있

는 행동목록을 작성하고 일정계획을 수립하여 지속적

으로 실행하는 것이다. 다섯째, 수행평가는 계획/실행

의 결과를 목표와 비교하여 수정 및 보완하는 것이다. 

이상의 내용은 직무문제해결능력이 액션러닝의 학습

효과를 설명할 수 있는 이론적 기반이며 특히 재무설계

사 대상의 학습에서도 문제인식, 원인분석, 대안개발, 

계획/실행, 수행평가 등은 직무문제해결능력을 향상시

킬 수 있는 요인들 이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구절차
이 연구는 H금융기관 연수원에서 중견 재무설계사를 

대상으로 액션러닝 프로그램을 적용 후 교육에 참가했

던 재무설계사를 대상으로 액션러닝에 대한 경험의미 

탐색을 위해 포커스그룹 인터뷰를 실시한 질적 연구 이

다. 연구 목적을 달성하기 위한 연구 절차 및 방법은 연

구 참여자 선정 - 연구 참여자 섭외 - 포커스그룹 인터

뷰 실시(자료수집) - 자료 분석의 순으로 이루어졌다. 

연구의 정당성 확보와 윤리 준수를 위해 연구 참여자와 

해당 연수원의 허락을 얻어 교육운영자(사내교수)와 교

육공학 박사가 대상자 선정, 포커스그룹 인터뷰, 자료 

분석 과정에 참여 하였다.

2. 연구 참여자 선정
연구 참여자 선정은 해당 연수원에서 액션러닝 프로

그램을 직접 운영한 운영자(사내교수)의 추천에 의해 

이루어졌다. 액션러닝프로그램 교육 참여자는 실적과 

소득에서 중간 이상자이고 학습전이 효과가 클 것으로 

예상되는 우수설계사 들이었다. 이 중에서도 교육 중 

학습동기 우수자자 3명, 직무문제해결능력 우수자 3명, 

보통수준의 학습자 3명(총 9명)으로 대부분 긍정적, 적

극적 성격의 소유자였다. 선정된 연구 참여자에게 개인

적으로 전화통화를 하여 일정을 조율하였고 인터뷰에

서 다루어질 내용을 공유하였다. 연구 참여자들의 현황

과 특성은 [표 1]과 같다. 

표 1. 연구 참여자의 현황과 특성
 유형 참여자

연령
(세)

경력
(년)

소득
(만원)

근무지

 학습
 동기 
우수자

참여자 1 38 5 700 지방권
참여자 2 47 4 600 수도권
참여자 3 40 7 1,100 지방원

 문제
 해결
우수자

참여자 4 42 7 1,500 수도권
참여자 5 37 5 800 수도권
참여자 6 45 6 1,000 지방권

 보통
 수준
학습자

참여자 7 40 7 800 지방권
참여자 8 45 5 1,200 수도권
참여자 9 51 3 600 지방권

연구 참여자의 평균 연령은 42.7세,  평균 경력은 5.4

년, 평균 월 소득은 922만원으로 H금융기관 전체 재무

설계 중에서는 우수한 그룹에 속하는 편이라 할 수 있

다. 라이프사이클에 비추어볼 때 평균 연령 42.7세는 활

동이 왕성한 연령대 이고 자아실현을 위한 욕구도 가장 

높을 수 있는 연령에 해당 된다고 할 수 있다. 평균경력 

5.4년은 재무설계사로서 고객관리를 하면서 경험할 수 

있는 대부분의 경험을 할 수 있는 기간 이었다. 평균 월 

소득 922만원은 억대 연봉을 달성하기 위해 노력하는 

계층이라 할 수 있다. 이들은 입사 이후 다양한 교육을 

반복적으로 경험한 사람들이다. 따라서 전통적인 지식

전달 형 집합교육은 익숙하지만 액션러닝 프로그램은 

처음으로 경험하였다.
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3. 자료수집 및 분석
자료 수집은 액션러닝 프로그램 종료 4주 후인 2012

년 1월 28일 12시부터 연수원근처의 약속된 장소에서 

점심식사 30분을 포함하여 다섯 시간 동안 진행되었다. 

인터뷰는 참여자들과 공유된 중심질문과 하위질문을 

중심으로 실시하였다. 질문의 형식은 연구 참여자가 자

유롭게 이야기할 수 있도록 개방적이고 반구조적인 질

문형식을 견지하였다. 먼저 중심질문을 통해 액션러닝

이 직무교육에 효과가 있었는가?, 특히 학습동기 증진

과 직무문제해결능력에 효과가 있었는가?, 그리고 액션

러닝의 여러 구성요소 중 어떤 요소가 가장 중요하게 

생각 되었는가? 등에 대해 돌아가면서 모두 참여하는 

토론방식으로 자연스럽게 진행하였다. 

인터뷰 내용은 연구 참여자의 사전 동의를 얻어 모두 

녹음하였고, 연구 참여자들은 액션러닝에서 사용하는 

명목집단법(NGT: nominal group technic)을 병행하여 

주어진 시간을 효율적으로 사용하기로 하였다. 중심질

문에 사용된 시간은 아이스브레이크를 포함 약 90분 이

었으며 인당 약 10분씩이 사용되었다. 하위질문도 중심

질문과 같은 방식으로 진행되었으며 학습동기의 하위

요인을 중심으로 약 60분, 직무문제결의 하위요인을 중

심으로 약 60분, 액션러닝의 구성 요소를 중심으로 약 

60분씩 사용하였다. 

인터뷰시간 시종일관 액션러닝 운영자(사내교수)와 

교육공학 박사가 참관하였고 필요시 대화에 개입하였

으며 공정성 유지와 진지한 분위기 조성을 위해 노력하

였다. 인터뷰 분위기는 시종 밝았고 참여자 모두 자발

적, 협조적이었으며 회사발전에 기여한다는 마음가짐

으로 임하였다. 

자료 분석은 포커스그룹 인터뷰내용을 Van Kaam 분

석방법[4]과 포커스그룹을 이용한 연구방법[16]에 따라 

목록화(listing), 범주화(classifying the element), 제거

(eliminating)과정 등을 거쳐 분석하였다. 먼저 녹음된 

내용을 반복 청취하면서 필사된 내용과 비교 확인하고 

각각의 문장을 살펴서 의미 있는 내용을 파악하여 텍스

트로 분리작업을 하였다. 

그리고 분석의 유효성을 확인하기 위해 포커스그룹 

인터뷰에 동참했던 액션러닝 프로그램 운영자(사내교

수)와 교육공학 박사의 검증과 조언을 받았고 이를 바

탕으로 중심질문에 대한 답변, 하위질문에 대한 분야별 

답변으로 정리하고 독자의 이해를 돕기 위해 전문용어

는 가급적 일반적인 용어로 바꾸어 정리하였다.

4. 연구윤리 및 정당성 확보
이 연구에서 연구윤리를 이행한 내용은 연구 참여자

의 동의 확보, 비밀보장 약속 및 보상에 관한 내용이다. 

연구에 관한 동의는 H금융기관 연수원 측의 허락을 얻

고 액션러닝 프로그램 운영자(사내교수) 및 연구 참여

자들에게 연구 내용과 계획을 설명하고 자발적 참여를 

유도하여 운영자가 추천한 9명의 동의를 확보 하였다.  

  연구 참여자들 에게는 참여자의 신분, 연구 참여 및 

토의내용에 대한 비밀을 보장하겠다고 약속 하였으며 

자료는 단지 연구 목적으로만 사용됨을 안내 하면서 답

변 내용에 대한 녹취 및 사진촬영에 대해서도 동의를 

확보 하였다. 연구 참여자들에 대한 금전적, 물질적 보

상은 연구결과에 영향을 줄 수 있다고 생각되어 생략하

는 대신 연구결과가 인쇄되어 나오면 공유하겠다고 약

속하였다. 

정당성을 확보하기 위해서는 상세한 기술을 원칙으

로 삼았고 편견 배제와 전문가의 검증을 거쳤으며 정리 

후에는 연구 참여자와 개별적 연락을 통해 정리된 내용 

중 원안과 일치 여부, 수정할 내용 여부를 확인하였다. 

상세한 기술 원칙은 녹음된 내용을 성실하게 전사하여 

작은 부분 하나 까지도 의미를 찾고자 노력하였다. 연

구 참여자들이 공정한 답을 할 수 있도록 전통적인 지

식전달 형 교육과 비교하여 답을 하도록 주문하였고, 

정리한 인터뷰 내용은 액션러닝 프로그램 운영자(사내

교수) 및 교육공학 박사에게 검증과 조언을 받았다.

Ⅳ. 연구결과

1. 학습동기 증진
연구 참여자들은 전통적인 지식전달 형 집합강의에 

비해 액션러닝 프로그램이 학습동기 증진 방법으로 유

용하다고 생각했다. 포커스그룹 인터뷰 중 학습동기와 
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관련한 진술내용은 다음과 같다.

참여자1: “기존의 지식전달 형 집합강의는 강사가 풍

부한 지식을 유창하게 전수하는 교육이라면  

액션러닝은 알려주는 교육이라기보다 알아

갈 수 있도록 여건을 조성해주는 교육이 었

다고 생각합니다. 교육생 각자가 가지고 있

는  문제 점, 약점, 장점, 강점들을 모두 드

러내게 하여  서로가 서로에게 배울 수 있도

록 여건 조성을 한다는 것이죠”

참여자2: “액션러닝은 참여하는 학습방법 같아요. 기

존의 교육은 앉아서 듣고, 메모하며 아! 좋

은 이야기야. 아! 그래 맞는 이야기야. 아! 

매우 유익한 이야기였어. 하지만, 메모한 내

용을 덮고 돌아서면 기억나지 않아요. 그런

데 액션러닝은 실제적으로 참여하고, 실천

하고, 행동하고, 생각을 공유했기 때문에 몸

에 배고 포스트잇을 사용하여 내가 직접 쓰

고 실천하는 등 현장감 있어 좋았고 그런  

교육은 또 받고 싶어요”

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 전통적인 지식

전달 형 집합강의에 비해 액션러닝 프로그램이 본인들

의 경험을 학습자원화 하여 자발적으로 학습에 참여하

고 학습자 상호간의 노하우를 공유하며 각자에게 필요

한 내용을 스스로 학습하는 액션러닝 방식이 학습동기

를 증진할 수 있는 유익한 교육이라고 인식한 것으로 

나타났다.

1.1 주의집중
연구 참여자들은 학습동기의 하위요인인 학습동기에 

대해 다음과 같이 응답하였다. 인터뷰내용 중 주의집중

과 관련한 진술내용은 다음과 같다. 

참여자3: “액션러닝의 특징으로 잦은 아이스브 레이

크를 빼놓을 수 없어요. 재미있고 유익하여 

개인적으로 활용한 경우도 많이 있습니다. 

주로 휴식 후 수업 시작할 때 많이 했는데 

전체가 수업에 집중할 수 있도록 하기 위해 

그렇게 한 것 같아요”

 참여자4: “액션러닝에서는 질문을 참 많이 주고 받

았습니다. 그러면 강사가 강의한 내용을  

듣는 것보다  학습동료가 어떤 답을 하는

지에 더욱 집중하게 됩니다. 그리고 같은  

일을 하는 입장이니 무슨 말인지 바로 알 

수 있고 해결 방법이 무엇일지 진지하게 

생각해보게 됩니다. 학습 팀에서 동료 간

에도 질문과 피드백을 많이 할 수 있도록  

유도합니다. 많이 하다 보니 왜 저런 질문

을 하는지와 왜 저런 답을 하게 되는지에  

대해서도 알게 됩니다. 질문이 참 좋은 교

육 방법이고 커뮤니케이션 방법인 것을 이

번 액션러닝으로 알게 됐다니까요”

이상의 내용을 볼 때 학습동기를 증진하기위한 방법

으로 주의집중이 유의미할 뿐만 아니라 중요하고 유익

하게 인식한 것으로 나타났다.

1.2 관련성
연구 참여자들은 학습동기의 하위요인인 관련성에 

대해 다음과 같이 응답하였다. 인터뷰내용 중 관련성과 

관련한 진술내용은 다음과 같다.

참여자5: “액션러닝은 각자의 해결해야 할 문제를 팀

원 전체에게 공유시키고 같이 고민하면서 

노하우를 나누는 것이 참 좋았습니다. 전통

적인 지식전달 형 강의는 학습자들이 가슴 

가득 해결해야 할 과제가 있어도 얘기를 나

눌 수 없잖아요? 결국 혼자 고민하면서 들

을 뿐입니다. 어쩌다 좋은 방법이 제시되면 

참고는 하지만, 그 점에서 아무리 많은 교육

을 받아도 항상 부족하게 느끼게 되는데, 액

션 러닝은 족집게 과외를 받는 것 같아요. 

완전 나에게 맞춘 교육이라니까요. 나만 적

극적으로 참여하면 많은 것을 얻을 수 있어

서 좋아요“ 

참여자7: “액션러닝은 과제를 내주기 때문에 과제를 

하다보면 자연스럽게 직무 문제관련 학습

이 돼요. 과제도 일방적으로 부여하는 것이  

아니라 학습자 개개인이 부족한 부분을 실

천해볼 수 있도록 학습자가 정하기 때문에 
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좋고, 실천한 결과를 다음 미팅에서 공유하

니 실감나는 직무교육이지요. 그리고 학습

내용 전반이 직무관련 내용이에요. 강의에

서는 강사들이 좋은 내용을 많이 소개하고 

있지만 우리의 현실과 맞지 않거나 각자의 

수준과 맞지 않거나 너무 이상적인 이야기

가 많아요”

참여자6: “액션러닝에서는 과제실천에 대한 피드백 

시스템이 참 좋았습니다. 과제를 실천하고 

실천내용을 학습팀원들에게 공유하면 팀원

들이 피드백을 하는 것인데, 팀원들이 나와 

같은 일을 하는 사람들이기 때문에 공감과  

수용이 잘 됩니다. 팀원들의 피드백 내용이  

성공적인 직무수행으로 연결될 때 자신감

과 함께 차후의 실행력이 높아지는 효과도  

있습니다”

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 액션러닝의 학

습내용이 직무문제해결과 밀접한 관련성을 갖는 것으

로 인식하였다. 

1.3 자신감
연구 참여자들은 학습동기의 하위요인인 자신감에 

대해 다음과 같이 응답하였다. 인터뷰내용 중 자신감과 

관련한 진술내용은 다음과 같다.

참여자8: “액션러닝의 교육방식을 학교교육에 비유

하면 선생님이 알려주는 것이 아니라 학생  

간에 가르치고 배우게 하는 학습방법 같았

어요. 예컨대 수학문제를 선생님이 가르쳐

줄 때는 이해가 되지 않았는데 친구가 알려

주면 쉽게 알 수 있는 것과 같은 이치였습

니다. 사람은 알려주는 과정에서 내용이 확

실하게 정립되는 효과가 있고 실증해보이

려는 마음이 생기며, 배운 사람은 실제로 

적용하여 성공한 결과를 교육 기간 중에 빨

리 경험하고 싶은 마음이 생겨 자신감을 가

지고 현장에 임하게 되는 것 같아요” 

참여자9: “사람 마음 중에 이런 것 있지요. 혼자 하려

면 어려운데, 같이 하면 용감하게 할 수 있

는 일들이 있지 않아요? 우리 일도 그런 것 

같아요. 관리자나 가르치는 사람이 알려주

는 방법들은 어렵게 느껴지는 대신 후배들

이 하는 방법들은 어쩐지 나도 할 것 같은  

자신감이 생기지 않나요? 이 교육방식이 그

걸 노린 것 같아요. 호호.... 학습 동료들이 

서로 격려하고 응원하는 것으로도 안할 일

을 하게 됩니다. 자신감과 책임감이 합쳐진 

것 같아요”

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 액션러닝의 학

습내용이 자신감 향상에 밀접한 관련을 갖는 것으로 인

식 하였다. 

1.4 만족감
연구 참여자자들은 학습동기의 하위요인인 만족감에 

대해 다음과 같이 응답하였다. 인터뷰내용 중 만족감과 

관련한 진술내용은 다음과 같다.

참여자5: “액션러닝은 직문문제해결능력을 업그레이

드하는 지름길 이었다고 생각합니다. 아마

도 입사 후 받았던 많은 교육들 중에서 최

고봉 이었다고 생각 합니다”    

참여자1: “나에게 필요한 것을 해결해주는 교육, 좋은  

멘토를 만날 수 있는 기회라고 홍보하고 있

습니다”

참여자3: “액션러닝은 자신의 직무문제해결 능력을  

돌이켜보고 개선할 점을 개선할 수 있는 확

실한 기회였다고 생각해요”

참여자2: “또 다른 나(완벽한 재무설계사)를 만들 수 

있었고 이미 ACE가된 것 같아요” 

참여자7: “좋은 친구이자 멘토를 얻어서 자신감 백배, 

자신 있고 당당한 나 자신을 발견, 교육을 

통해 입사 이래 최고의 실적으로 최고의 급

여 수령, 감사, 감사”

참여자9: “직무수행 중의 애로와 고민을 나눌 수 있

는 진실한 동료와 멘토에게 들을 수 있는  

조언자를 갖게 돼서 대만족 입니다”

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 실천학습프로

그램의 학습내용이 만족감 향상에 밀접한 관련을 갖는 
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것으로 인식하였다. 

2. 직무문제해결능력 향상
연구 참여자들은 지식전달 형 집합강의에 비해 액션

러닝이 직무문제해결능력 향상 방법으로 유용하다고 

생각했다. 포커스그룹 인터뷰 중 직무문제해결능력과 

관련한 진술내용은 다음과 같다.

참여자9: “액션러닝을 통해 경청, 칭찬, 질문을 실습  

중심으로 배웠는데, 고객관리와 고객과의 

상담에서 많은 도움을 받았습니다. 고객들

이 대화중에 내 페이스로 끌려오는 것처럼 

느껴졌습니다. 앞으로도 지속적인 실천을 

하려고 합니다”

참여자7: “직무문제해결을 전략적으로 하려는 마인

드가 생겼습니다. 말하자면 어떤 상황이 발

생했을 때 이 상황의 원인이 무엇인가를 먼

저 따져보고 그 원인에 따라 대책을 세우는 

경우가 많아졌다는 것입니다”

참여자5: “액션러닝 학습 이전에는 직무수행의 실패

에 속상해 하고 힘들어 하는 경우가 많았는

데, 액션러닝 학습 후에는 숨겨진 원인과  

결과가 있다는 것을 알게 되어 보람 있었습

니다”

참여자6: “학습팀원들의 정보를 바탕으로 의사 결정

을 할 수 있어서 좋았고, 교육과 정에서는 

변화가 없었으나 교육 이후에 점진적으로 

실력이 발휘되어 실적이 1.5배로 늘었습니

다”

참여자1: “나 개인적으로도 실적과 소득이 늘었고 학

습동료들도 대체로 실적이 늘었으며 무엇보

다 중요한 것은 액션러닝에서 배운 것들이 

적용되어 일이 잘 되니까 보람이 있다는 것

입니다” 

참여자3: “포스트잇을 사용하여 피드백 받은 내용을  

직무수행에 적용하여 많은 효과를 보고 있

습니다. 회의 때도 도움 되고, 스케쥴관리에

도 도움이 되고 고객관리에도 도움이 되어  

감사한데 이런 도구사용방법은 액션러닝에 

참가하여 알게 되었고 저의 직무문제해결 

능력을 많이 키워주었습니다” 

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 전통적인 교육

방식인 지식전달 형 집합강의를 통한 지식전수보다 본

인들의 경험을 학습자원화 하여 자발적으로 학습에 참

여하고 학습자 상호간의 노하우를 공유하며 각자에게 

필요한 내용을 스스로 학습하는 액션러닝이 직무문제

해결능력을 향상시키는 유익한 교육방식이라고 인식한 

것으로 나타났다.

2.1 문제인식 능력
연구 참여자들은 직무문제해결능력의 하위요인인 문

제인식 능력에 대해 다음과 같이 응답하였다. 인터뷰내

용 중 문제인식 능력과 관련한 진술내용은 다음과 같다.

참여자6: “중·상 정도의 실적과 소득을 유지하고 있

는 편이라 나 자신의 문제는 없는 것으로 

생각하거나 모든 재무설계사의 공통문제로 

생각하면서 부진의 원인을 정확하게 모르

고 지내 왔는데, 액션러닝에 참여한 덕택에 

팀원들의 피드백을 통해 문제를 정확히 인

식할 수 있었습니다”

참여자8: “팀 학습을 통해 한 가지의 주제를 놓고 팀

원들의 의견과 해결방법들을 공유하는 과정

에서 각자의 문제점과 해결안이 명확하게 

드러나게 되어 문제를 인식하는 경우가 많

이 있어서 좋았습니다”

참여자3: “나는 각자의 과제를 공유하고 피드백을 하

는 과정에서 문제를 인식하게 되었고 직무

수행의 각 단계마다 해결방법의 차이를 공

유하면서 정확한 문제인식을 하게 되었지

요” 

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 액션러닝이 문

제인식 능력 향상에 유익한 교육방식으로 인식하였다.

 

2.2 원인분석 능력 
연구 참여자들은 직무문제해결능력의 하위요인 중 

원인분석 능력에 대해 대부분 각자의 활동량 부족 및 

노력 부족으로 돌리는 경향이 있었다. 인터뷰내용 중 
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원인분석 능력과 관련한 진술내용은 다음과 같다.   

참여자1: “우문현답이라는 말을 아십니까? 우리들의 

문제는 현장에 답이 있다는 뜻인데... 웃기

는 이야기 같지만 정답이라고 생각합니다. 

우리들의 문제는 활동이 부족하기 때문이

라고 생각 합니다“ 

참여자4: “맞습니다 맞고요. 활동량이 뒷받침되어야 

액션러닝도 의미가 있습니다. 활동을 열심

히 하면 모든 일이 잘 풀리게 되어있지 않

습니까? 모두들 끄덕 끄덕..”

참여자7: “우리가 하는 일에 원인을 찾기로 하면 한

도 없지요. 안 그래요? 그냥 열심히 하는 것

이 선행되어야 돼요. 공부 못하는 학생의 진

짜 원인은 공부시간이 절대적으로 부족한 

것처럼 우리도 활동량이 절대적으로 늘어

야 해요. 그러니까 원인은 의미가 없어요”

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 액션러닝이 문

제의 원인분석에 유익한 교육방식이라고는 인식하지 

않은 것으로 나타났다.

2.3 대안개발 능력
연구 참여자들은 직무문제해결능력의 하위요인 중 

대안개발 능력에 대해 다음과 같이 응답하였다. 인터뷰

내용 중 대안개발 능력과 관련한 진술내용은 다음과 같

다. 

참여자7: “액션러닝 참여자들은 나름의 경험이 축적

된 상태이기 때문에 과제를 해결하기 위한  

표준 안을 만들어 공유하는 것이 좋았습니

다. 예컨대, 연금판매 화법과 상담노하우, 

보장설계 화법과 상담노하우, DB(data 

base)고객을 활용한 활동방법에서 최신 기

법들을 공유할 수 있어 좋았고 적용해 보니 

성공가능성이 높았습니다”

참여자2: “내가 비장의 무기로 알고 지냈던 방법들이 

새로운 무기를 알고 보니 재래식 무기였습

니다. 명쾌한 화법하나로 고객을 제압하는 

방법이 있었는데, 오랜 시간 입씨름을 했던  

경우도 있었습니다. 훌륭하게 일을 잘하는 

사람들을 만나서 팀 학습을 한 결과였습니

다. 새로운 판매화법 덕을 많이 보았습니다”

참여자5: “내가 과제 실행한 내용을 발표 후 팀원들

의 포스트잇 피드백을 받고 중복된 피드백

을 수용하여 일하는 스타일을 바꾸었는데, 

확실히 효과적임을 알았습니다. 액션러닝프

로그램에 참석한 것은 우물 안 개구리가 저

수지에 나와 노는 격 이었습니다”

참여자6: “타 학습자들의 성공과 실패사례들이 나의  

이야기처럼 절실하여 실패를 줄이고 성공

을 늘리는 기회가 되었지요. 그리고 팀원들

이 조언하고 염려하며 칭찬해준 덕택에 그

들의 방법으로 좋은 결과를 얻고 내 방법을 

과감히 버린 경우도 있었습니다”

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 액션러닝이 문

제해결을 위한 대안개발 능력 향상에 유익한 교육방식

이라고 인식하는 것으로 나타났다.

 2.4 계획/실행 능력
연구 참여자들은 직무문제해결능력의 하위요인 중 

계획/실행 능력에 대해 다음과 같이 응답하였다. 인터

뷰내용 중 계획/실행 능력과 관련한 진술내용은 다음과 

같다.

참여자7: “직무수행 시 우선순위를 고려해야 할 경우  

팀원들이 해준 피드백을 참고하여 우선순위

와 완급을 정하여 실행하는 경우가 있었습

니다. 예를 들면 배양되지 않은 먼 인척관계

의 VVIP고객을 배양하여 계약을 체결해야 

하는 과정에서 경험자들의 조언이 매우 중

요했습니다. 전략적으로 계획을 수립하고 

그에 따라 순차적으로 단계적으로 실행을 

해나가는 방법은 액션러닝에서 경험자를 만

나지 않았다면 항상 그림의 떡으로 생각하

고 시도하지 않았을 것입니다. 다행스럽게

도  비슷한 상황의 경험자를 만났고 경험자

의 조언에 힘입어 시도하고 있는 중입니다”

참여자1: “맞아요. 일상적인 직무수행에서는 계획/실

행이 큰 의미로 다가오지 않지만 비중 있고  
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중요한 고객관리는 계획/실행이 반드시 필

요한 것 같아요. VIP 고객관리 일수록 계획

수립과 적절한 실행이 고객을 움직일 수 있

거든요”

참여자5: "경기도 용인에서 거액의 토지보상을 받았

다는 정보를 토대로 부동산 중개사와 함께  

고객을 공략하는 경우가 있었는데, 계획/실

행을 했던 기억이 새롭네요. 너무 자주 가는 

것도 금물이고, 너무 잘해주는 것도 금물이

고, 참 어려웠어요. 고객의 상황에 맞게 수

립된 계획/실행이 중요한데 이것은 상황마

다 다르지요. 액션러닝에 참여해보니 그런 

경험을 보유한 분들이 있어서 많은 도움이 

됩니다. 해본사람 아니면 정말 도움을 줄 수 

없거든요" 

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 액션러닝이 문

제해결을 위한 계획/실행 능력 향상에 유익한 교육방식

이라고 인식하는 것으로 나타났다.

2.5 수행평가 능력
연구 참여자들은 직무문제해결능력의 하위요인 중 

수행평가 능력에 대해 다음과 같이 응답하였다. 인터뷰

내용 중 수행평가 능력과 관련한 진술내용은 다음과 같

다.

참여자9: “수행평가(피드백)에 대한 충분한 이해가 

생기기 전까지는 상대방의 피드백을 열린 

마음으로 수용하기 어려웠습니다. 서로의 

경력과 환경이 다르기 때문에 ‘당신이 나를  

얼마나 안다고 평가, 조언을 하나’ 하는 생

각을 했으나 피드백이 반복되면서 점차 익

숙해졌고 유익한 것으로 인식이 바뀌었습

니다”

참여자2: “저도 수행평가에 대해 처음에는 기분이 언

짢았어요. 그런데 평가를 통해 저의 문제점

을 정확하게 인식하게 됐고 문제점이 해결

되면서 적극적으로 바뀌었고 피드백을 받는  

횟수가 증가함에 따라 피드백을 해준 상대

방에게 너그러워지고 감사한 마음을 갖게  

되었어요”

참여자5: “나도 몰랐던 나의 문제들을 피드백을 통해  

알게 되어 좋았고 직무수행에 참고가 되어 

좋았습니다. 적극적으로 경청하여 나의 것

으로 만들고 모르는 것을 배울 수 있는 좋은  

기회로 적극 활용할 수 있어 좋았습니다”

참여자6: “저는 피드백을 하는 마음가짐에 말씀 드리

겠는데요, 상대방의 문제점에 개인적인 주

관 보다 객관적인 입장에서 하려고 노력했

고요, 진정으로 도움을 주고자 하는 마음으

로 상대방의 마음에 공감하면서, 내 노하우

가 전부는 아니기 때문에 겸손하고 부드럽

게 하게 되었습니다. 다시 말하면 겸손을 배

우게 된 것 같았어요”

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 액션러닝이 문

제해결을 위한 수행평가 능력 향상에 유익한 교육방식

이라고는 인식하는 것으로 나타났다. 

3. 학습동기 증진과 직무문제해결능력 향상을 위
한 핵심요소

3.1 학습동기 증진
연구 참여자들은 학습동기 증진을 위한 핵심요소에 

대해 다음과 같이 응답하였다. 인터뷰내용 중 핵심요소

와 관련한 진술내용은 다음과 같다. 

참여자 전원: “팀 학습을 촉진하려면 학습 팀 구성을  

              잘해야 한다고 생각 합니다. 제가 속한   

              팀은 모두 다양하게 열심히 노력하는  

              분들이라 제가 많은 자극을 받았다고  

              생각합니다만 어떤 팀은 학습 분위기가  

              영 아닌 경우도 있어요. 맞아요. 맞아  

              요.....” 

참여자 전원: “학습 팀 구성이 중요하지요. 팀원 중에  

              불참자가 발생하면 분위기도 이상해지  

              고.... 토의 활성화도 안 되기 때문에 시  

              간낭비가 많아지더라고요. 맞습니다. 맞  

              아요.....”

참여자9: “팀에서 혼자 독주하는 사람이 있으면 참  

          어렵습니다. 팀원 간에 서로 배려하는 것도   
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          팀 학습 촉진을 위해 중요 하다고 생각합니  

          다”

참여자7: “학습자 개인의 실행노력이 중요하다고 생  

          각합니다. 그게 돼야  토의할 내용이 풍부해  

          져서 학습이 촉진되지요. 만약 실행 없이 학  

          습에 참여만 한다면 앙꼬 없는 찐빵이니까  

          요”

참여자5: “질문과 성찰을 통한 피드백이 없으면 액션  

          러닝이 아니지요. 이 과정에서 배우거든요.  

          이것이 중요하다고 생각 합니다"

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 학습동기 증진

을 위한 핵심요소를 학습팀 구성이라고 인식하는 것으

로 나타났다.

3.2 직무문제해결능력 향상
연구 참여자들은 직무문제 해결능력 향상을 위한 핵

심요소에 대해 다음과 같이 응답하였다. 인터뷰내용 중 

핵심요소와 관련한 진술내용은 다음과 같다. 

참여자 전원: “액션러닝의 좋은 점을 관리자가 모르  

              니까 대화가 안돼요. 그러니까 나 혼자   

              속으로만 합니다. 관리자가 액션러닝을  

              이해하는 사람이면 좋겠어요. 맞아요.  

              저도 그런 경험이 있어요. 맞아요....”

참여자 전원: “액션러닝을 경험한 동료가 지점에 몇  

              명만 있어도 훨씬 좋을 것 같아요. 특히  

              관리자가 러닝코치처럼 해주면 큰 도움   

              이 될 것 같아요”

참여자3: “연수원에서 배운 대로 해야겠다고 마음을   

           다지지만 영업현실이 급박하고 관리자의  

           조급함이 프로세스를 흔들어버리는 경우가  

           있어요. 제가 중심을 갖고 하는 것도 중요  

           하지만 환경도 중요 하다고 생각 합니다”

참여자7: “직무문제해결능력을 향상하려면 배운 대  

           로 해봐야 하는데, 관리자가 무시는 것 입  

           니다. 옛날에 그런 것 없을 때도  잘했다  

           고... 정말 답답 합니다”.

이상의 내용을 볼 때 연구 참여자들은 직무문제해결

능력 향상을 위한 핵심요소를 스폰서(관리자)의 지지라

고 인식하는 것으로 나타났다. 

3.3 액션러닝 핵심 구성요소
연구 참여자들이 학습동기의 하위요인과 직무문제 

해결능력의 하위요인 및 액션러닝의 구성요소에 대해 

인식하는 정도를 종합적으로 알아보기 위해 손가락 결

정법(fingers choice)을 활용하여 중요하다고 인식하는 

정도를 손가락 숫자로 나타내 보이도록 하였다. 요령은 

‘매우 중요하면 손가락 다섯 개, 중요하면 네 개, 보통이

면 세 개, 중요하지 않으면 두 개, 매우 중요하지 않으면 

한 개’를 동시에 내도록 하고 이 숫자를 합산해 보았다. 

연구 참여자의 진술과 평가를 토대로 학습동기 증진과 

직무문제해결능력 향상 및 이를 위한 액션러닝의 핵심

요소 인식정도는 [표 2]와 같다. 

표 2. 연구 참여자의 액션러닝에 대한 인식정도

구분 하위요인 하위요인 인식
 

핵심 요소  인식

학습
동기

주의집중
관련성
자신감
만족감

관련성(42)
주의집중(35)
자신감(32)
만족감(27)

학습 팀 구성(45)
학습/실행의지(40)
성찰/피드백(36)

문제
해결

문제인식
원인분석
대안개발
계획/실행
수행평가

대안개발(44)
계획/실행(36)
문제인식(30)
수행평가(20)
원인분석(12)

스폰서의 지지(45)
과제의 수준(35)
러닝코치 역할(33)

Ⅴ. 결론

이 연구는 H금융기관 연수원에서 중견 재무설계사 

직무교육으로 실시한 액션러닝프로그램에 대해 학습자

들이 지식전달 형 집합 강의와 비교하여 어떤 차이가 

있는 것으로 인식 하는지 그들의 경험의미 탐색을 목적

으로 하였다. 연구 대상은 액션러닝 프로그램에 참여한 

학습자 중 해당 연수원의 액션러닝 운영자(사내교수)가 

추천한 9명의 여성 재무설계사들 이었다. 이들 9명은 

학습동기 우수자 3명, 문제해결능력 우수자 3명, 보통의 
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학습자 3명으로 추천되었으나 인터뷰 결과 집단 및 개

인 간의 변별력은 없는 편 이었다. 이들의 특성으로 평

균 연령은 42.7세, 평균 경력은 5.4년, 평균 월 소득은 

922만원으로 H금융기관 에서는 우수한 재무설계사 그

룹 이었다. 연구방법은 질적 연구이고 포커스그룹 인터

뷰를 활용하였다. 연구 내용은 액션러닝이 지식전달 형 

집합강의와 비교하여 학습동기와 문제해결에 미치는 

효과의 차이에 대한 경험의미 탐색과  액션러닝의 구성 

요소 중 학습동기와 직무문제해결에 영향을 크게 미치

는 핵심 요인의 탐색이었다. 인터뷰내용은 학습동기, 직

무문제해결능력, 액션러닝의 구성요소에 대한 중심질

문 3개와 하위질문 15개로 구성하였다. 

연구결과 연구 참여자들은 액션러닝이 전통적인 지

식전달 형 집합강의에 비해 학습동기 증진과 직무문제

해결능력 향상에 유익한 프로그램인 것으로 인식하였

는데, 학습동기의 하위요인 중 직무관련성과 주의집중

이 학습동기 증진에 의미 있는 요인으로 인식하였고 직

무문제해결능력의 하위요인 중 대안개발과 계획/실행

이 직무문제해결능력 향상에 의미 있는 요인으로 인식

하였다. 또한 액션러닝의 구성요소 중 학습동기를 증진

시키는 핵심요소는 학습 팀 구성과 학습자의 학습 및 

실행의지로 인식하였고 직무문제해결능력을 향상시키

는 핵심요소는 스폰서의 지지와 적절한 과제수준인 것

으로 경험을 통해 인식 하였다. 

지식기반사회의 기업교육 패러다임은 학습자 중심의 

자기주도적 학습이 대세이고 학습자 중심의 교육에서

는 학습자 개인의 경험이 소중한 학습자원이다. 기업교

육에서 강조되는 또 다른 특징의 하나는 직원의 가치가 

곧 기업의 가치이고 직원의 역량이 곧 기업의 역량으로 

인식되고 있다는 점이다. 이렇게 볼 때 기업교육에서 

토의, 경험 공유, 문제해결로 연결되는 액션러닝은 지식

경영이 강조되는 기업에서 매우 유용한 기업교육 도구

이다. 액션러닝을 통해 개인의 자기주도적 학습이 조직

학습으로, 조직학습이 학습조직으로 활성화 된다면 기

업 경영자, 기업교육 담당자, 기업교육 참여자가 바라는 

직원의 역량과 기업의 가치를 달성할 수 있을 것이다. 

최근 경쟁이 치열해지면서 각 금융기관들은 경쟁적

으로 기업교육을 하고 있으나 계속 반복되는 주입식 교

육과 교육대상자의 수준에 따라 차별화 되지 않은 교육

에 대해 일정 수준 이상의 교육 참여자들은 새로운 방

식과 내용을 갈구하고 있다. 그들이 갈급해 하는 것은 

각 분야에서 활동 중인 신지식인들의 시의적절한 살아

있는 암묵지 즉 숨겨진 노하우(best practice of just in 

time) 이다. 기업교육 담당자들도 학습자들의 역량개발

을 위해 많은 노력을 하고 있으나 지식전달 형 집합강

의는 검증된 지식(형식지)을 중심으로 해야 하는 특성 

상 때로는 철지난 성공사례나 지식에 집착하는 경우도 

있다. 뿐만 아니라 기업 경영자들도 직원들의 역량을 

강화하고 경쟁력을 확보할 수 있는 실용적인 교육프로

그램을 원하고 있다. 이러한 여러 측면을 고려해볼 때 

일정 수준 이상의 직무경험을 갖고 있는 직원의 직무교

육에 액션러닝프로그램이 최적의 대안이라 할 수 있다.

이 연구의 참여자들이 진술한 바와 같이 액션러닝에

서 직무관련성과 주의집중이 학습동기를 증진시키는 

대표적 요인으로, 대안개발과 계획/실행이 직무문제해

결능력을 향상시키는 대표적 요인으로 그리고 액션러

닝의 구성요소 중 학습 팀 구성을 학습동기 증진의 핵

심요인으로, 스폰서의 지지를 직무문제해결능력 향상

의 핵심요인으로 인식하였기 때문이다.

끝으로 이 연구는 액션러닝프로그램 참여자들이 인

식한 액션러닝의 경험의미를 탐색하는 것이었다. 그동

안의 연구가 액션러닝 운영자 또는 연구자들 시각에 의

한 연구였다면 이 연구는 액션러닝프로그램에 직접 참

여한 학습자들의 경험의미를 인터뷰 결과로 정리했다

는 점에서 의의를 찾고자 한다. 이 연구의 참여자들은 

해당 기업에서 모델이 될 만한 객관적 여건을 갖추었으

며 그들의 진술에 공정성을 유지하기 위해 노력을 했으

나 소수의 경험과 인식이기에 대표성에는 문제가 있다. 

따라서 이 연구결과를 일반화 하는 것은 무리이다. 액

션러닝프로그램이 개인과 조직의 경쟁력을 향상시키는 

기업교육 프로그램임을 입증하기 위하여 향후 더 많은 

후속연구가 필요하다. 
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