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( )含意

공무원 교육훈련의 중요성을 새삼 강조할 필요는 없을 것이다 공공부문은 특히.○

인력의 생산성이 공급의 양과 질을 결정적으로 좌우하게 된다는 점에서 민간부문

에 비해 그 의미와 중요성이 더욱 크게 부각된다 직업공무원제 아래 직업안정성.

이 비교적 강하게 보장되는 만큼 능력개발의 유인이 상대적으로 작게 작용하고

있다는 점도 공무원 교육훈련의 중요성을 보여주고 있는 것이다.

전문적 지식과 경력이 합해져 공무원의 전문성이 확보될 것이고 이는 행정의 안○

정성과 효율성을 제고하는 데 필수조건이 될 것이다 공무원 교육의 의미와 중요.

성이 강조되는 것도 바로 이 때문일 것이고 행정수요의 변화와 증가는 이러한 사,

실을 더욱 강조하는 조건이라 할 수 있다 이러한 환경과 여건을 반영 공무원 교. ,

육에 대한 강조의 목소리가 더욱 커지고 있고 실제 교육시간도 많이 늘고 있는,

추세이다.

○ 인천의 경우에는 다른 도시에 비해 공무원 교육 수요가 더욱 크다고 할 수 있다.

대규모 개발사업이 진행되고 있고 새로운 성격의 사업들도 기획되고 있어서 공공

부문의 수비범위가 더욱 넓어지면서 동시에 공무원의 전문성 요구도 양적질적 모·

든 면에서 커지고 있기 때문이다 세계화분권화정보화는 인천이란 역동적 대도시. · ·

에 대해 새로운 차원의 행정적 접근을 더욱 거세게 요구하고 있다고 볼 수 있다.

공무원 교육의 효과성에 대해서는 그러나 여전히 여러 측면에서 의문이 제기되고○

있다 공무원 교육수요는 크게 증가하였고 이에 부응해 많은 교육과정이 운용되고.

있으나 증대된 교육량에 비해 실무적 적용 등 그 효과에 대해서는 부정적 견해가,

여전한 상황이기 때문이다.

이 연구는 인천 인재개발원 교육과정 중 중견간부 장기교육과정을 대상으로 해서○

구체적인 문제와 한계를 검토하고 실질적인 개선방안을 제시하고자 하였다 이를.

통해 공무원 교육의 구체적인 발전 방안을 모색하고자 하였으며 새로운 환경변화
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에 부응한 전향적 관점에서의 개선 방향도 검토하고자 하였다.

이를 위해 인천광역시 공무원 교육의 실태와 한계를 검토하고 교육의 실무적 활,○

용을 저해하는 제도적현실적 요인을 분석하였다 또한 인재개발원 중견간부 장기· .

교육과정의 실태와 과제 그리고 타 광역시의 사례분석 그리고 교육생들 인식조, ,

사를 실시하였고 이를 통해 정책적 함의 및 시사점을 도출한 후 인재개발원 중, ,

견간부 장기교육과정의 효율화 및 운영개선 방안을 제시하고자 하였다.

연구방법으로는 우선 관련 도서 및 논문 분석의 문헌연구를 통해 기본적인 이론○

과 제도를 검토하고 교육프로그램을 분석토록 하였다 그리고 현실적정책적인 측. ·

면에서의 문제 분석과 대안 제시를 위해 사례조사와 설문 및 면담 조사를 추진하

였다 다른 광역시와 유사 정부기관의 장기교육과정 비교분석과 년도. 2011 /2012

년도 교육참가자들 대상의 설문면담 조사 분석을 통해 문제를 확인하고 개선방/

안을 위한 시사점을 도출하도록 하였다 이어서 분석과 대안제시의 객관성과 실천.

성을 확보하기 위해 전문가들의 자문위원회 및 간담회를 수차례 개최하였다.

이 연구의 정책적 함의는 문제제기와 대안제시에서 분명하게 드러나도록 하였다.○

우선 제 장 절주요 문제와 핵심 과제에서 공무원교육 일반의 이슈와 과제를5 1 ( )

정리한 후 여러 측면에서 다음과 같은 장기교육과정의 한계와 주요과제를 기술하,

였다 근원적 한계와 정책 혼선 리더십기관운영의 한계 교육훈련의. ; , · ,① ② ③

전문성 부족 교육생 인사관리의 비합리성 교습의 비효율성, , .④ ⑤

이어서 제 장 절에서 이 연구의 결론에 해당하는 중견간부 장기교육과정 효과성5 2○

제고 방안을 상술하였다.

우선 기본방향 정립과 종합적 접근이 필요함을 강조하였다 교육훈련 기본방향으, .○

로는 다음을 강조하였다 공무원 교육훈련은 관련자 모두에게 그 적극적 의. ; ①

미와 중요성이 확인되는 가운데 항상 인적물적 자원에 대한 관심에서 앞서 있어/

야 한다 공무원 교육훈련은 문제해결 중심의 실용주의적 교육훈련이어야 한. ②

다 공무원 교육훈련은 국가 및 지역사회의 행정환경 변화와 교육수요에 스스. ③
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로 반응하고 대응하며 조직 및 개인의 발전을 적극적으로 도모하는 자기주도적

학습행위로 정착해야 한다 공무원 교육훈련은 핵심 리더십 함양에 초점을 두. ④

고 실시되어야 한다 공무원 교육훈련은 공공부문에 적합한 첨단의 효율적인. ⑤

교육훈련 기법이 활용되어야 한다 공무원 교육훈련은 지역전문가를 양성하는. ⑥

과정이어야 하고 교육훈련 교과과정은 지역정체성 확보와 지속가능한 지역발전

도모에 기여할 수 있는 프로그램으로 개설되어야 한다.

그리고 종합적 접근의 필요성은○ 이에 대한 근원적 문제의식과 중요성을 확인하고,

선발 교육 인사간 선순환의 종합적 접근이 중요하다는 점을 강조하고 이를- - ( )間

상술하는 가운데 그 의미를 확인하였다.

둘째 교육훈련의 안정성전문성유연성을 강화하는 정책적 노력이 필요하다는 점, · ·○

을 부각시키도록 하였다 이를 위해 다음의 세 측면에서 개선방안 마련이 필요하.

다는 점을 기술하면서 각각 세부적인 정책대안을 제시하고자 노력하였다 교. ; ①

육관리교육기획의 전문성 확보 교습교수 역량 강화 및 특성화 교육방식· , · ,② ③

의 유연성 제고.

셋째 교육훈련 효과성 확보를 위해서는 교육수요의 과학적 판단이 선행되어야 한,○

다 이를 위해서는 수요조사의 다각화상시화 장단기 인력수요 판단을 통. · ( ),常時化

해 공무원 교육에 대한 객관적 수요조사를 상시적으로 실시해야 한다.

넷째 다음과 세 측면에서 교육성과 행정업무간 생산적 연계를 위한 방안을, - ( )間○

마련해야 한다 잠재력리더십을 고려한 엄정한 선발 합리적 교육목표와. ; · ,① ②

적합한 교육과목 교육훈련성과 인사관리간 생산적 연계, - ( ) .間③

이어서 역량기반교육과정 의 적극적 활용을 통해 교육훈련 효과성 확보를 위(CBC)○

한 방안을 모색해야 함을 강조하면서 기본적인 내용과 구체적인 적용 방식 등을

검토하였다 그리고 마지막으로 다음과 같은 몇 가지 측면에서 교육방식교육여건. ·

개선을 위한 정책 노력의 중요성을 강조하였다 정책연구와. ; Action Learning①

의 결합 정보화 활용과 교육기자재 확충 공무원 교육훈련 협업체계 구축, , .② ③
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1

1

공무원들의 전문성 확보는 효과적 행정집행을 위해서나 공공서비스 효율적 공급을

위해서 모두 필수적이다 전문적 지식과 경력이 합해져 공무원의 전문성이 확보될 것.

이고 이는 행정의 안정성과 효율성을 제고하는 데 필수조건이 될 것이다 공무원 교.

육의 의미와 중요성이 강조되는 것도 바로 이 때문일 것이고 행정수요의 변화와 증,

가는 이러한 사실을 더욱 강조하게 만든다 이를 반영하듯 공무원 교육에 대한 강조.

의 목소리가 더욱 커지고 있고 실제 교육시간도 많이 늘고 있는 추세이다, .

구조적 변모와 함께 여러 면에서 역동적인 모습을 보이고 있는 인천의 경우에는

다른 도시에 비해 공무원 교육 수요가 더욱 크다 대규모 개발사업이 진행되고 있고.

새로운 성격의 사업들도 기획되고 있거나 속속 시작되고 있다 그에 따라 공공부문의.

수비범위가 더욱 넓어지면서 동시에 공무원의 전문성 요구도 양적질적 모든 면에서·

커지고 있다.

세계화분권화정보화는 인천이란 역동적 대도시에 대해 새로운 차원의 행정적 접· ·

근을 더욱 거세게 요구하고 있는데 이는 결국 공무원들의 학습과 교육의 필요성을,

강하게 제기하고 있음을 의미하는 것이다 인천 공무원원들 교육훈련을 책임지고 있.

는 인천광역시 인재개발원은 이러한 내외 요구와 교육수요에 부응해서 다양한 커리

큘럼을 개발하고 있고 교육시간도 대폭 늘렸다, .

그러나 공무원 교육의 효과성에 대해서는 여전히 여러 측면에서 의문이 제기되고

있다 이에 대한 강조와 관심 투여 시간과 노력에 비해 교육효과가 그리 크지 않고. ,

현실행정에서 잘 드러나지 않는다는 판단에 따른 것이다 도시의 양적 성장과 질적.

발전에 따라 행정수요는 격증하고 있고 이른바 행정의 수비범위도 더욱 넓어지고 있

는 추세이다 자연히 공무원 교육수요는 크게 증가하였고 이에 부응해 많은 교육과정.
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이 운용되고 있으나 증대된 교육량에 비해 실무적 적용 등 그 효과에 대해서는 부정,

적 견해가 여전한 상황이다.

이 연구는 인천 인재개발원 교육과정 중 중견간부 장기교육과정을 대상으로 구체,

적인 문제와 한계를 검토하고 이를 바탕으로 실질적인 개선방안을 제시하고자 한다.

인천광역시 인재개발원은 중견간부를 대상으로 한 장기교육과정을 핵심중견간부양성

과정이라 이름지었다 핵심 중견간부가 포함된 이 교육과정명 자체에 그 중요성과. ‘ ’, ‘ ’

비중이 배어있다고 할 수 있다 그만큼 이 교육프로그램은 대표적인 교육과정이라 할.

수 있고 비중이 큰 만큼 투자와 관심도 큰 편이다, .

이 연구를 통해 공무원 교육의 구체적인 발전 방안을 모색하게 될 것이며 아울러,

새로운 환경변화에 부응한 전향적 관점에서의 개선 방향도 검토하게 될 것이다 연구.

대상을 핵심중견간부양성과정에 집중해서 구체적인 대안을 마련하고 그 결과가 다른

교육훈련 프로그램의 활성화와 효과성 제고에 기여하길 기대하는 것이다.

이를 위해 인천광역시 공무원 교육의 실태와 한계를 검토하고 교육의 실무적 활용,

을 저해하는 제도적문화적현실적 요인을 분석하기로 한다 또한 인재개발원 중견간· · .

부 장기교육과정의 실태와 과제 그리고 타 광역시의 사례분석 그리고 교육생들 인, ,

식조사를 실시하기로 한다 이를 통해 정책적 함의 및 시사점을 도출한 후 인재개발. ,

원 중견간부 장기교육과정의 효율화 및 운영개선 방안을 제시하기로 한다.

2

이 연구를 효율적으로 추진하기 위한 연구방법으로는 우선 문헌연구를 중심으로

한다 관련 도서 및 논문 분석을 기본적인 이론과 제도를 검토하고 교육프로그램을.

분석한다.

그리고 현실적정책적인 측면에서의 문제 분석과 대안 제시를 위해 사례조사와 설·

문 및 면담 조사를 추진한다 다른 광역시와 유사 정부기관의 장기교육과정 비교분석.

과 년도 년도 교육참가자들 대상의 설문면담 조사 분석을 통해 문제를 확2011 /2012 /
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인하고 개선방안을 위한 시사점을 도출하도록 한다.

이어서 분석과 대안제시의 객관성과 실천성을 확보하기 위해 전문가들의 자문위원

회 및 간담회를 수차례 개최한다.

문헌조사 개념 검토 및 이론 분석 그리고 선행 연구 검토 정리 등을 위한 문: , ,○

헌연구.

사례조사 광역자치단체 및 유사공공기관의 공무원 장기교육과정을 사례로 조:○

사분석· .

설문과 면담 조사 장기교육과정 실무자 및 행정담당자 교육자 및 피교육자: ,○

등을 대상으로 한 설문과 면담 조사.

자문위원회간담회 전문가 자문 또는 간담회 형식을 통한 실천적인 연구회의· :○

로서 차에 걸친 자문회의와 수차례 행정 실무자 간담회, 2

를 실시 전문가 자문회의는 차는 실무자와 교수요원 교. 1 ,

육생대표 그리고 차는 교육전문가와 교수요원 등을 중심, 2

으로 구성.

[ 1-1]

연구 배경 목적 정립/

⇩

이론적 논거와 선행연구 검토

⇩

연구 대상의 운영 실태 및 비교분석

⇩

인천 핵심중견간부양성과정

교육생 설문조사 면담 조사/

전문가 실무자 자문회의· ,

간담회

⇩

인천 핵심중견간부양성과정 과제와 개선방안 제시
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2

1

1.

현재 우리나라에서는 공무원 교육훈련과 관련하여 국가공무원법 공무원 교육훈련,

법 그리고 지방공무원 교육훈련법에 그 운영 목적을 아래와 같이 구체적으로 명시하,

고 있다.

< 2-1>

이처럼 공무원 교육훈련은 담당직무의 수행 능력과 기술의 향상뿐 아니라 국민에

대한 봉사자로서의 기본윤리와 자세의 함양을 위해 운영되고 있다는 것을 알 수 있

다 반면에 일반적으로 학자들은 공무원법상에서 규정하고 있는 공무원 교육훈련의. ,

개념과 달리 교육훈련의 개념을 좀 더 폭넓게 전체적으로 규정하고 있거나 보다 구,

체화시키고 있다1).

는 지방정부의 생산성 제고를 위한 에William Winter Winter Commission Report

1) 공무원 교육훈련에 대한 여러 학자들의 개념 규정은 송석휘 김귀영 외(2005: 31-34), (2006:

연구를 주로 참고하였다13-14) .

구분 정의

국가공무원법

제 조50 ①

모든 공무원과 시보 공무원이 될 자는 담당 직무와 관련된 학“

식 기술 및 응용능력을 배양· ”

공무원 교육훈련법

제 조1

국가공무원에게 국민 전체에 대한 봉사자로서 갖추어야 할 정“

신적 자세를 확립하게 하고 그 직무를 효과적으로 수행할 수

있는 기술 및 능력을 향상”

지방공무원 교육훈련법

제 조1

지방자치단체에 근무하는 공무원에게 주민에 대한 봉사자로서“

지녀야 할 바람직한 공직윤리와 직무를 효율적으로 수행할 수

있는 기술과 능력을 함양”
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서 교육훈련을 협소한 전문화를 넘어 보다 광범위하고 산출과 관련된 것이어야 한“ ,

다 고 보았다최병대 재인용 그리고 이를 위해서는 팀 구축 능력 강화” ( , 1998: 25 ). ,

참여의식 제고 원활한 의사전달 능력 고객서비스 질 제고 등과 같은 분야에 대한, ,

교육훈련이 수반되어야 한다고 언급하였다.

교육훈련의 개념을 지방공무원교육훈련법 제 조를 원용하여 지방자치단체에 근무1 “

하는 공무원들에게 주민에 대한 봉사자로서 지녀야 할 바람직한 공직윤리와 맡은 바

직무를 효율적으로 수행할 수 있는 기술과 능력을 함양시킬 목적으로 하는 모든 활

동 으로 규정백철현 함으로써 공무원 교육훈련 범위에 직무능력은 물론” ( , 2000: 27)

공직윤리의 함양까지 포함시키고 있는 경우도 있다.

진재구 는 교육훈련을 공무원이 자신의 직무수행에 필요한 지식과(2000 : 32-33) “

기술 정보에 대한 관리능력을 배양하는 것 으로 정의하고 있다 여기서 지식 기술, ” . ‘ , ,

정보 관리능력 함양이 의미하는 것은 가치를 창조하고 조직성과를 높이기 위해 직무’

수행에 필요한 지식과 기술 그리고 정보의 창조 유지 응용 공유 및 재창조하는 능, , , ,

력을 배양하는 것이다 이러한 개념 규정을 통해 교육훈련의 개념을 단순한 지식 전.

달에서 지식배양으로 그 개념을 확대하고 있다.

오석홍 은 공무원 교육훈련을 공무원의 능력과 기본소양을 개발하고 직무수(2001) “ ,

행에 필요한 지식과 기술을 향상시키며 가치관과 태도를 바람직한 방향으로 변화시키,

기 위한 활동 이라고 보고 있다 교육훈련정보 에서는 이와 유사한 관점에서 교” . (2002)

육훈련에 대해 공무원의 직무수행에 필요한 지식과 기술을 습득하거나 발전시키고“

바람직한 가치관과 태도를 갖추도록 촉진하는 의도적인 활동 으로 정의하고 있다” .

김귀영 외 는 공무원 교육훈련을 직무수행 태도와 잠재능력 그리고 직(2006: 20) ,

무능력 제고를 위한 일련의 과정을 강조하는 개념으로 보면서 잠재능력과 분야별“

전문지식을 함양하여 직무능력을 제고하고 적극적이고 창의적이며 사회에 대한 책임,

성을 갖춘 전문직업인을 양성하는 일련의 과정 으로 정의하였다” .

한편 교육훈련의 개념을 교육과 훈련으로 구분하여 정의 내리기도 하였는데 우선,

은 교육은 새로운 역할을 할 수 있고 새로운 위치David Garson(1979: 243-244) “ ,

를 담당할 수 있도록 만드는 데 목적을 둔 학습 이라고 보았으며 훈련은 피교육자” , “
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의 직위에 초점을 맞추고 있고 피교육자가 실제적인 통제를 기대 할 수 없는 일에,

대해 절차적인 기준을 설정하고 역할 규범을 터득함을 특징으로 하는 학습 으로 정, ”

의하였다 결과적으로 은 교육은 창의성과 가치함양에 그리고 훈련은 주로. Garson ,

직무능력 향상에 중점을 두고 있다는 측면에서 다르다고 보았다.

박동서 는 교육은 개인의 잠재력을 종합적으로 개발하는 것으로 보았(2001 : 212)

으며 훈련은 종합적이거나 일반적인 것이 아니고 한 직원이 자기 맡은 바 직책을 수,

행하는데 있어서 그 직책이 필요로 하는 자격을 구비하지 못하고 있는 경우 그 부족,

한 능력을 파악하고 보충하는 것으로 정의하였다 강성철 외 역시 교육. (2005: 290)

과 훈련을 구분하였는데 교육은 개인의 잠재력을 종합적으로 개발하는 것으로 훈련, ,

은 맡은 바 직책을 수행하기 위해 필요한 지식과 기술을 연마하는 것으로 정의하면

서 교육훈련의 개념을 넓은 의미에서 공무원에게 직무 수행 상 필요한 지식과 기술“

을 연마시키고 가치관과 태도를 발전지향적으로 개선시키고자 하는 인사기능 으로”

보았다.

일반적으로 과거에는 교육훈련을 좁은 의미로 해석하여 공무원이 담당하고 있는

특정직무의 수행에 필요한 지식과 기술의 향상을 위한 활동으로 인식하였으나 교육,

훈련의 필요성이 점차 확대되고 오늘날 그 성격이 변화함에 따라 공무원 교육훈련의

의미가 직무수행에 직접적으로 필요한 지식과 기술의 연마뿐만 아니라 공무원의 잠,

재적인 능력을 종합적으로 개발하는 활동을 포함해야 한다강성철 외 는 것으( , 2005)

로 확대되었다.

따라서 공무원 교육훈련은 변화하는 행정환경을 신속하게 파악하여 조직과 구성원

들을 효율적으로 대응시킬 수 있는 관리능력의 향상 공무원 개개인의 바람직한 가치,

관과 리더십의 계발 그리고 지식과 정보를 효과적으로 구축하고 관리 및 활용할 수,

있는 능력을 갖추는데 중점을 두어야 한다고 주장한다이상호 외( , 2010: 121).
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2.

행정 환경의 변화에 따라 공무원에게 요구되는 문제 해결 능력과 실제 지니고 있는

능력과의 차이를 극복하기 위한 적절하고 실용적인 교육훈련에 대한 수요가 더욱 증

가하고 있다 이에 따라 정부의 전문성과 투명성 확대 그리고 민간기관과의 새로운. ,

협조체제 구축을 통한 경쟁력 향상과 보다 질 높은 서비스 행정을 실현해야 한다는

요구가 커졌고 지방화시대에 필요한 협의와 조정 등의 기술이 함께 요구되고 있다, .

이러한 변화에 부합할 수 있는 것이 바로 공무원 교육훈련이며 이를 통해 정부의,

효율성은 물론 생산성도 향상시킬 수 있게 된다 또한 공직윤리의 확립을 통해 정부.

의 신뢰성과 투명성을 강화할 수 있고 가치관의 변화와 새로운 지식이나 기술의 습,

득을 통해 정부의 변화 대응력을 향상시킬 수 있게 된다 뿐만 아니라 정부의 체계적.

이고 신축적인 조직 및 인사관리 능력의 향상을 통해 정부의 조직 및 인사관리능력

을 제고시키는 효과를 얻을 수 있게 된다이상호 외( , 2010: 120).

지방분권화가 이루어지고 지방자치의 민주적 가치를 실현해가고 있는 상황에서 지

방자치단체의 공무원들은 변화한 환경에 적극적으로 대응하고 보다 다양화되고 증가,

하고 있는 주민들의 요구에 신속하게 대처하기 위하여 자신들의 능력과 소양을 개발

할 필요성이 제기되고 있다 지방공무원들에게 교육훈련을 시키는 목적은 새로운 환.

경 하에서 자신들의 직무수행에 필요한 지식과 기술을 배우고 공무원으로서의 책무

와 자세 등을 겸비하여 지방행정의 서비스 향상에 이바지하는 것이므로박천오( ,

무엇보다 새로운 지방행정의 환경변화에 적합한 교육훈련 프로그램을 개2001: 99),

발하여 조직의 역량 강화에 기여할 필요가 있다조석주 이상묵( , 2009: 11).․

특히 지방화에 따라 지방자치단체는 일정한 범위 내에서 정책을 자율적으로 수립

하고 집행할 수 있게 되었는데 지방자치단체가 이러한 역할을 적절하게 수행하기 위

해서는 우수한 인적자원의 확보가 필수적이다 따라서 인적자원개발 역량의 강화가.

지방행정의 핵심적인 문제로 대두되고 있기 때문에 소속 공무원들이 행정환경의 변

화에 따라 요구되는 역량을 갖추고 있는지 그리고 부족한 역량의 보충을 위한 교육,

훈련체계가 구축되어 있는지를 검토하여 지역적 특성을 반영한 인재상을 정립하기

위한 노력이 필요하다최무현 김영우( , 2009: 34).․

하지만 역량기반 교육훈련 방식이 현재 중앙정부 차원에서만 실시되고 있을 뿐 지
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방자치단체 차원에서는 아직 도입되지 못하고 있다 따라서 세계화지방화정보화 시. ․ ․

대에 지방공무원들이 바람직한 역할을 수행하기 위해 필요한 역량을 점검하고 이에

적합한 교육훈련 프로그램을 개발할 필요가 있다조석주 이상묵( , 2009: 11).․

이처럼 공무원의 역량은 변화하는 행정환경에 따라 그 중요성이 더욱 부각되고 있

는데 일반적으로 역량 은 개인이 수행하는 업무의 중요 부분에 영향(competency) “

을 주고 업무성과와 관련성이 높고 조직의 성과기준에 대비하여 측정할 수 있으며

교육훈련과 개발을 통하여 개선될 수 있는 지식 기술 태도 능력의 집합체로서 직무, , ,

를 효율적으로 수행하게 하거나 직무성과를 향상시키는 개인의 특성들 하미승 외”( ,

이라고 할 수 있다2007: 40) .

즉 역량은 일반적으로 주어진 상황 하에서 개인 또는 조직이 문제를 해결하고 성,

과를 낼 수 있는 능력이나 기술을 의미하는데 특히 공무원에게 적용되는 역량은 공,

무원이 직무를 수행함에 있어 다른 구성원보다 뚜렷한 성과를 나타내는 경우에 그들

의 특별한 행동특성을 의미한다진종순 또한 개인의 역량은 각각의 직( , 2009: 141).

위나 부서에 맞는 전문적인 능력이나 업무수행에 필요한 자질 등으로 세분화되는데

이를 핵심역량이라고 한다조석주이상묵 재인용( , 2009 : 9 ).․

역량에 기초한 교육훈련은 첫째 자신의 역량평가에 기초하여 자신에게 필요하고,

부족한 부분을 개발할 수 있으며 둘째 개인별 필요역량에 대한 이해를 바탕으로 조,

직 전체의 협조를 가능하게 하여 결과적으로 조직의 성과를 향상시킬 수 있고 셋째,

조직의 성과와 관련 있는 교육훈련 프로그램에 집중하여 자원의 효율적 이용을 가능

하게 해준다는 긍정적인 측면을 지닌다김판석 조석주 이상묵( , 2002: 88; , 2009:․

재인용10 ).

3.

공무원 교육훈련은 목적에 따라 기본교육훈련과정과 전문교육훈련과정 장기교육훈,

련과정 및 기타교육훈련과정으로 구분할 수 있다 본 연구의 대상이 되는 장기교육훈.

련과정은 지방자치 행정에 대한 전문 행정인 양성을 목표로 통상 개월 이상 장기교3
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육을 말하며 전반적인 관리기법과 전문지식을 습득할 수 있도록 실시하고 있다이상, (

호 이환범, 2010: 122).․

김중양 은 공무원 교육훈련을 효과적으로 실시하기 위해서는 피교육자의 직급(1999)

별 수준 교육훈련의 목적 그리고 교육기간 등을 고려하여 가장 적절한 방법을 활용해, ,

야 한다고 강조하였는데 여기서 여러 다양한 교육훈련 방법을 살펴보면 다음과 같다.

표 공무원 교육훈련 방법< 2-2>

출처 김중양 이상호이환범 재인용 요약: (1999), pp.235-237; (2010), pp.122-123. .․

강의
전통적인 교육훈련 방법 대상자가 많은 경우에 지식을 전달할 수 있는 가장,

경제적인 훈련

현장훈련
실제 직무를 수행하면서 감독자 또는 선임자로부터 직무수행에 대한 지식과

기술을 배우는 것

순환

보직전보․

장기적으로 체계적인 사전계획을 기초로 피교육훈련자를 일정한 시일을 두고

직무 간 또는 조직 단위 간에 근무처를 옮기면서 훈련시키는 방법

회의 어떤 주요과제에 관한 논의 또는 토의가 이루어지는 공식적인 모임

사례연구

피훈련자들 스스로가 특정사례에 기술된 상황을 연구 분석하고 질문과 비판,

제안을 받으면서 그 사례 속에 제시된 문제에 대한 최선의 해결책을 모색하는

것

역할연기

참가자 중 일부가 어떠한 사례를 그대로 보여주고 나머지 사람들은 관중이 되

어 각 요소들을 비판적인 안목으로 관찰한 다음 모두가 그것에 관해 토론하게

하는 훈련방법

모의훈련
피훈련자가 업무수행 중 직면하게 될 어떠한 상황들을 가정해 놓고 거기에 대

처하도록 하는 훈련방법

감수성훈련

명 정도의 피훈련자들이 이전의 모든 집단 귀속관계를 벗어나 인간관계10~20

를 매개로 하여 타인에 대한 자신의 태도와 행위의 영향에 대하여 자유롭게

조사하고 좀 더 효과적인 서로의 인격형을 개발하려 노력함으로써 관리능력을

개발하는 방법

분임연구

피훈련자를 약 인 정도의 소집단으로 나누고 각 집단별로 동이란 문제를10 ,

토의하여 그 문제에 대한 해결방안을 발표하고 토론하여 하나의 합리적인 문

제해결 방안을 모색하는 방안

실무수습 공무원준비자에게 정부기관의 실무를 수습케 하는 훈련방법
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인적자원개발(1) (HRD, Human Resource Development)

인적자원개발은 사회 조직으로서 지방자치단체 연구기관 교육기관 기업 등이 네, , ,

트워크를 형성하여 건강한 사회적 자본으로 성장하도록 유도하기 위한 제반활동을 의

미한다 우선 인적자원에 대한 정의부터 살펴보면 사전적으로는 사업을 수행하는데. ,

있어서 중요한 자산으로서의 사람을 의미한다 그리고 인적자원개발기본법에 의하면.

국민 개개인 사회 및 국가의 발전에 필요한 지식기술태도 등 인간이 지니는 능력과, ․ ․

품성으로 정의하고 있으며 교육인적자원부에서는 사람으로부터 나오는 또는 나올 수,

있는 경제적사회적으로 가치 있는 자원 사람 개개인에 체화되어 있는 가치 있는 지,․

식과 정보 기술과 기능 경험과 지혜 도덕적 품성 등으로 정의내리고 있다, , , .

오늘날 인적자원개발은 기존의 기업 교육훈련 개념을 확장하는 측면과 구체적으로

는 인적자원개발과 인적자원관리가 연계되어야 한다는 규범적인 측면에서 강조되고

있다 이를 통해 교육훈련의 의미를 조직의 성과와 관련하여 비용적 차원이 아닌 투자.

의 차원에서 인식할 수 있다는 점에서 의의가 있다채은경외( , 2007 : 14-15, 18).

행정안전부 는 인적자원개발을 위한 바람직한 방향을 다음과 같이 제시(2008: 2-3)

하고 있다 첫째 조직전체의 목표달성과 변화를 가져올 수 있는 핵심역량 제고에 중. ,

점을 두고 조직의 목표달성에 필요한 능력개발을 위한 교육훈련 투자로 방향을 전환

해야 한다 둘째 개인의 권리와 공정성이 중요하므로 공무원이 자기발전과 성과향상. ,

을 통한 공정한 보상을 받을 수 있도록 교육훈련에 관한 선택권을 충분히 제공해야

한다 셋째 대응성 이념의 강조 측면에서 국정지표 및 철학을 이해하고 국민의 요구. ,

를 분석하여 만족시킬 수 있는 능력의 향상을 위한 교육훈련 프로그램의 강화가 필요

하다.

넷째 향후 전략적 인적자원관리에 대비하여 국가 및 정부경쟁력 향상에 결정적 영,

향을 미칠 수 있고 조직의 비전과 임무 그리고 목표를 달성하는 데 직결되는 핵심인,

력의 능력발전과 핵심역량의 제고에 중점적인 투자가 필요하다 다섯째 환경에 있어. ,

서도 개방적 인력활용체계로 변화하고 있으므로 외부 인적자원의 역량에 대한 평가와

내부조직 직무에의 적응훈련 과정이 중요시되어야 하며 더불어 외부로의 인력진출을

활성화함으로써 공무원에게 폭넓은 능력발전의 기회를 부여할 필요가 있다.
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여섯째 인재채용이 수시로 여러 가지 형태로 진행됨으로 새로운 다양한 인력을 조,

직에 통합시키고 적응시키기 위한 교육훈련 프로그램이 필요하다 그리고 마지막으로. ,

분산적 인사행정체제에 대비하여 각 부처에 의한 자체적인 능력발전 수요분석과 프로

그램의 개발 및 선택 등이 이루어져야 한다 또한 인사조직간 연계성이 강조되므로 중.

앙인사기관 각 부처 교육훈련기관 연구기관 그리고 자치단체 사이의 네트워크에 의, , , ,

한 협력체제 구축이 절실히 필요하다.

액션러닝(2) (Action Learning)

액션러닝이란 행동학습 또는 실천학습으로도 불리고 있는데 교육생들이 실제 현장,

에서 부딪히는 현안문제를 가지고 자율적으로 학습하면서 전문가 지원을 받으며 구체

적인 문제해결 방안을 모색하는 새로운 학습방법이다 액션러닝은 전 세계의 많은 기.

업은 물론 정부에서도 개인과 팀 그리고 조직의 발전을 위한 핵심적인 접근방법으로,

서 가장 효과적이고 행동지향적인 학습방법으로 인식되고 있다행정안전부( , 2008: 16).

이러한 장점을 가지고 있는 액션러닝은 여러 번의 검증 과정을 거치는 구조로 되

어 있으며 업무현장에서 나타나는 어려운 문제의 해결과 함께 능률적이고 효과적인,

학습이 동시에 이루어지도록 구성되어 있다 봉현철 외(Mraquardt, 2000; , 2003: 27;

행정안전부 재인용, 2008: 17 ).

액션러닝의 또 다른 특성은 하나의 과정이자 효과적인 프로그램으로서 한 소집단

이 조직이 직면하고 있는 실제 문제를 해결해 나가는 과정에서 학습이 이루어지며,

그 학습을 통해 각 집단 구성원은 물론 조직 전체에 이득이 돌아가도록 하는 것이다

(Marquardt, 1999: 27).

따라서 액션러닝은 교육 참가자들이 소집단을 구성하여 개인이나 전체가 팀워크를

바탕으로 실패의 가능성을 지닌 실제 문제를 정해진 기간까지 해결하고 이와 동시에

문제해결 과정에 대한 성찰을 통해 학습하도록 지원하는 교육 방식을 의미한다봉현(

철, 2000).
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역량기반 교육과정(3) (CBC, Competency-Based Curriculum)

역량기반 교육과정은 역량평가에 기초한 맞춤형 역량교육으로서 공무원 개개인이

맡고 있는 직위와 지닌 역량에 기초하여 필요한 교육프로그램을 제공하는 것이다김(

판석 따라서 공무원에게 필요하고 동시에 바람직한 역할을 규정하고 이, 2007: 12).

에 필요한 지식이나 기술을 교육하여 공무원들의 역량을 강화시키기 위한 것이다.

이러한 역량기반 교육훈련은 공무원 개인의 역량과 교육훈련을 연계함으로써 조직

에서 필요로 하는 인재를 찾아내고 효과적으로 활용하여 결국 조직의 성과를 극대화

한다는데 의의가 있다권용수 조석주 이상묵 재인용( , 2006: 130; , 2009: 10 ).․

역량기반 교육훈련은 전통적인 교육훈련의 한계인 공급자 중심의 교육훈련 교육훈,

련과 조직성과의 연결 부족 그리고 타 인사과정과의 체계적인 연계성 부족 등을 극,

복하는데 적절한 방안으로 제시되고 있다 따라서 역량기반 교육훈련은 조직이 필요.

로 하는 역량요소를 설계하고 이를 근거로 조직구성원의 개인별 역량을 구체적으로

진단하여 피드백한 후 부족한 역량을 보완하는 다양한 교과과정 및 교육지원 과정을,

체계적으로 연결함으로써 교육훈련의 효과성을 제고시키는데 목적을 두고 있다.

이를 통해 개인의 성장욕구를 적극적으로 충족시키는 것은 물론 조직이 필요로 하

는 핵심인재의 육성을 도모하는 교육훈련 체계라고 정의내릴 수 있다권용수( , 2006;

최무현 김영우 재인용, 2009: 36 ).․

그 동안 많은 학자들이 교육훈련의 운영체계 및 프로그램과 운영방식 그리고 교육

시설과 예산의 확보 등에 대해 문제점과 개선방안을 조사 연구하였다하태권이진규, ( ,․

김영재홍성보 최월화 송석휘 조석주이상묵1999; , 1999; , 2002; , 2007; , 2009:․ ․

재인용16-17 ).

2) 이 부분은 공무원 교육훈련 전반에 대한 선행연구 분석을 뜻한다 이는 공무원 교육훈련 논거 제.

시와 관련해서 일반적인 내용을 담고 있는 선행연구들을 분석한다는 의미이다 장기교육과정과 관.

련해서 이 분야의 문제제기와 대안제시에 초점을 두고 있는 선행연구 분석은 장 절에서 세부적5 1

으로 기술한다 이 선행연구 분석은 장 절에서 제시하고 있는 효과성 제고방안에 대한 주요한. 5 2

논거를 제공하기 때문이다.
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민간부문에서는 인적자원개발의 중요성을 인식하여 각 조직의 교육훈련제도 사례

를 비교할 뿐 아니라 구체적인 교육훈련 기법들에 대한 연구가 지속되어 왔다.3) 이

에 비해 공공 조직의 교육훈련에 관한 연구는 전체적인 관점에서 교육훈련 환경변화

에 따른 교육훈련 제도의 발전방향에 대한 연구가 대부분을 차지하고 있으며강여진( ․

최호진 강일규 김영평 개별 조직의 교육훈련 사례에 관한 연, 2003; , 2004; , 1997)

구나 구체적인 교육훈련 기법에 관한 연구는 많지 않다.

공무원 교육훈련에 관한 연구는 주로 중앙정부를 대상으로 중앙공무원에 집중되어

왔으며박융화 이영조 김동현 김채용 강기창 권( , 1984; , 1989, , 1992; , 1994; , 2000;

해수 김판석 천대윤 한인근 년대이후 지방공무원, 2001; , 2002; , 2003; , 2003), 2000

의 교육훈련 제도에 관한 연구가 등장하고 있지만 상당히 제한적으로 이루어진 경우

가 다수라 할 수 있다강여진최호진 류재현 박천오최호진 한( , 2003; , 2003; , 2002;․ ․

상우최길수, 2006).․ 4)

김귀영 은 서울시 공무원의 교육훈련 현황을 분석하고 개선방안을 제시하고(2006)

있으며 고승희외 는 충청남도의 사례에 초점을 두고 지방공무원 교육훈련체계, (2008)

의 실태 및 개선방안을 제시하고 있다조석주이상묵 재인용 이상호이환( , 2009: 16 ).․ ․

범 도 경상북도 지방공무원교육원을 중심으로 지방공무원 교육훈련의 개선방안(2010)

을 제시하고 있다.

새로운 환경변화에 따른 바람직한 지방공무원의 역할이나김동현 현재의( , 1992),

교육훈련의 문제점과 개선방안을 제시하는 연구 등이영조 김채용 한( , 1989; , 1994;

인근 과 같이 그간 지방공무원의 교육훈련에 관한 연구는 규범적이고 당위적, 2003) ,

인 설명에 그치는 경우가 상대적으로 많았는데 이러한 연구들은 방법론상에 있어 상

대적으로 분석적이기 보다는 실증적5)인 측면이 강하다고 할 수 있다.

3) 개별 조직의 교육훈련 사례를 분석하여 그 함의를 찾거나 문계완 외 안승준 오명진( , 2005; , 2001; ,

윤여순 이성 더 나아가 구체적인 교육훈련 기법에 대한 연구가 심도 있게2001; , 2000; , 2001)

진행되어 왔다 김영원봉현철 나일주 이명근 이현경 임철일 임효창( , 2002; , 2000; , 2005; , 2005;․ ․

외 김귀영 재인용, 2001; , 2009: 34-35 ).

4) 김귀영 조석주 이상묵 재인용(2009: 35) & (2009: 16)․

5) 지방공무원의 교육훈련과 관련하여 실증적으로 분석한 연구로 백철현 은 지방공무원 교육훈(2000)

련의 교육운영과정을 분석하기 위하여 교수체제개발이라는 모델을 이용하여 교육훈련의 수요분석․

교수설계운영평가라는 가지 측면에서 집합자료를 바탕으로 교육훈련의 운영상의 문제점과 발전4․ ․

방안을 제시하였다 그리고 조선일 은 지방공무원의 능력개발을 위한 방법으로 설문조사를. (2006)
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이러한 연구에서는 지방공무원의 교육훈련에 대한 운영체계 및 수요조사 등이 부

분적단편적으로 다루어지고 있으며 전국 단위의 종합적인 연구는 희소한 편이었다.․

그럼에도 불구하고 이러한 연구들은 지방행정을 둘러싸고 있는 세계화 지방화 분권, ,

화 다원화라고 하는 내외부 환경의 변화 속에서 지방공무원의 역할과 기능에 대한, ․

바람직한 모습을 제시해 주고 있어서 지방공무원의 교육훈련체계 및 프로그램과 운

영방식에 대한 실증적 분석을 위하여 중요한 이론적 설명과 지표를 제시해 주고 있

다조석주이상묵( , 2009: 17).․

여러 선행연구의 한계를 보완하여 지방공무원 교육훈련 제도에 관한 연구가 이루

어지기 위해서는 중앙정부와는 다른 지방정부의 교육훈련 현실에 관한 분석이 필요

하며 이를 바탕으로 각 개별 지방정부의 교육훈련 사례를 분석하여 축적할 필요가

있다 이에 관한 보다 구체적인 연구의 필요성이 제기되는 근거다. .

이 연구는 이 분야 주요 선행연구와 다음과 같은 차별성을 갖는다.

바탕으로 능력진단을 수행하고 이를 활용하여 교육훈련의 수요를 분석하였다 조석주이상묵( , 2009:․

재인용17 ).
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표 주요 선행연구와의 차별성< 2-3>

구

분

주요 선행연구와의 차별성

제목 연구자 연구목적 연구방법 주요 연구내용

주

요

선

행

연

구

지방공무원 교육훈련 개선방안 경상

북도 공무원교육원 중심으로

이상호 외

설문조사를 통한 문제점 대안 제시

문헌조사

설문조사

제도 분석

문제점 도출

개선 방안 제시

지방공무원 교육훈련제도 개선방안

서울시 사례의 함의를 중심으로

김귀영

도출된 분석지표에 따른 훈련제도 개

혁 분석 및 제도개선 방안 제시

문헌조사

사례분석

분석틀 제시

서울시 교육훈련제도개혁 분석

분석결과에 따른 함의 도출

지방공무원교육원의교육훈련발전방안

조석주외

지방공무원교육원 현황과 비교분석 의식

조사를통한교육원발전방안제시

문헌조사

사례분석

설문조사

지방공무원교육원 운영체계 및 사례 분석

공무원 의식조사

지방공무원교육원 발전방안 제시

차

별

성

집중적 조사연구를 통해 실질적 대

안을 제시함

구체적 교육프로그램 분석을 통해 현

실적 개선방안을 제시 그 결과가 일

반교육프로그램의 문제점과 개선방안

이해에 도움을 주도록 함

연구방법은 유사

다만 설문면접

조사 연구회의를

통해 실질적 대안

을 제시

인천광역시 중견간부 장기교육과정을 구체적 대

상으로 삼아 조사하고 대안을 제시함

다양한 측면에서의 문제제기를 정리함

연구결과가 다른 교육프로그램 개선에도 활용될

수 있도록 함

한편 지방자치단체의 경우 공무원 교육훈련과 관련된 역량분석 및 경력개발 제도

가 아직까지 구축되어 있지 못해 체계적인 교육훈련 제도 개선방안이 도출되기 어렵

다는 한계가 지적되고 있다김흥국 한상우최길수( , 2000; , 2006).․

지방화 정보화 세계화 창조화라는 지방행정 환경의 변화에 적응하기 위해서는 지, , ,

방정부의 역량 있는 인적자원을 개발할 수 있는 교육훈련제도를 갖추어야 할 것이다

김귀영 재인용 급격한 지방행정의 변화에 능동적으(Sims, 2002: 195 ; , 2009: 34 ).

로 대응하고 효율적이며 생산적인 지방자치단체로서의 경쟁력을 향상시키기 위해서

는 인적자원의 활용이 무엇보다 중요하다는 것이다조석주이상묵( , 2009: 16).․
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3

1

1.

인천광역시는 공무원 교육훈련과 관련하여 년 주기로 공무원 교육훈련 기본계획을5

작성하고 있으며 년 현재 인천광역시 공무원 교육훈련 기본계획, 2012 2008 201『 〜

에 따라 주요 교육훈련이 실시운영되고 있다2 · .』

공무원 교육훈련 기본계획은 인천광역시를 둘러싼 상황의 변화와 조건을 객관적으로

검토하고 인천광역시가 지향해야 할 비전에 도달하기 위한 전략을 수행하는 공무원들,

에 대한 인적자원 실태와 문제점을 분석하여 교육훈련 제도의 개편방향과 구체적 전략

을 설정하고자 하는 것으로 이를 통하여 창의적이고 전문성 있는 인재를 양성하는데,

그 목적을 두고 있다 현행 공무원 교육훈련 기본계획은 인천광역시 공무원의 중기적.

발전의 기본 방향과 비전을 제시하는 것으로 년을 목표로 사업계획을 작성하고2012 ,

미래 비전을 설정하고 있다.

공무원 교육훈련 기본계획의 전체적인 틀 안에서 매년 세부적인 운영계획이 수립시·

행되고 있다 연도별 교육훈련 운영계획은 전년도 교육훈련 성과에 대한 분석을 바탕.

으로 그 해의 교육훈련 목표와 추진 전략을 설정하고 이에 따른 세부 추진계획을 마,

련하고 있다.

년도 공무원 교육훈련 운영계획을 살펴보면 지방행정을 이끌어 갈 글로벌 인2012 ,

재 양성을 교육훈련 목표로 제시하고 이를 위하여 주요 정책 공유 및 공직윤리 확립, ,

분야별 전문교육 강화를 통한 직무능력 함양 글로벌 인재 양성을 위한 외국어교육 확,

대를 중점 추진 방향으로 설정하였다.

구체적으로 주요 정책 공유 및 공직윤리 확립을 위하여 시정 주요 정책의 성공적 추

진을 위한 시책교육의 강화와 국가관공직 윤리관 함양 교육의 강화가 추진되고 있다· .

분야별 전문교육 강화를 통한 직무능력 함양은 실국 중심의 분야별 직무 전문교육의·
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강화와 함께 행정 전문 공무원을 강사로 활용하여 직무능력의 강화를 도모하고 있다.

아울러 사이버교육 확대를 통한 상시학습의 활성화를 추진하고 있다 글로벌 인재 양.

성을 위한 외국어교육 확대는 수요자 중심의 맞춤형 교육으로 외국어 활용능력을 강화

하고 자율적 학습 분위기 조성 및 교육 프로그램의 다양화를 추진하고 있다 년도. 2012

인천광역시 공무원 교육훈련 운영계획 상의 교육훈련 목표 및 추진 전략은 표< 3-1>

의 내용과 같다.

< 3-1> 2012

구분 주요 내용

비전 대한민국의 심장 경제수도 인천,

교육

목표
지방행정을 이끌어갈 글로벌 인재 양성

기본

방향

ㅇ 올바른 공직관을 갖춘 윤리적 인재 양성

ㅇ 성실하고 책임감 있는 전문행정인 양성

ㅇ 국제화 능력을 갖춘 글로벌인재 양성

교육

방향

직무중심 전문교육1.

강화

ㅇ 직무중심의 전문교육 강화

ㅇ 장 단기 전문교육 내실 운영·

ㅇ 우수교육과정 위탁교육 확대

수요자 중심의 사이2.

버 외국어교육·

ㅇ 수요자 중심의 사이버 교육과정 확대

ㅇ 외국어 사이버 교육 내실 운영

ㅇ 청내 외국어교육 내실 운영

ㅇ 전화 외국어 교육 내실 운영

글로벌 인재 양성을3.

위한 국외 장기교육

ㅇ 국외 장기교육훈련 내실화

ㅇ 엄격하고 체계적인 훈련 실시

ㅇ 교육훈련 업무보고서 업무 활용

시책교육 및 상시학4.

습 활성화 지원

ㅇ 주요 시책교육 강화

ㅇ 조직역량 강화를 위한 부서별 워크숍 지원

ㅇ 독서분야 구제역 방역근무시간 상시학습 인정,

자료 인천광역시 총무과 년도 인천광역시 공무원 교육훈련 계획: (2011), 2012 , p.3.「 」
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인천광역시의 공무원 교육훈련은 인천광역시 총무과를 중심으로 크게 자체교육기

관인 인재개발원 중앙공무원교육원 등의 외부의 공공교육기관 및 대학연구소 등의, ·

민간교육기관을 중심으로 실시운영되고 있다 년도의 각 기관별 교육훈련 계획· . 2012

및 추진 실적은 표 와 표 의 내용과 같다< 3-2> < 3-3> .

< 3-2> 2012

구분 대상 과정수 기간 인원 비고

계 24,162

인재개발원 주관

집합교육
1,348

기본교육 급7 9∼ 2 주4 303
· 특채 명: 110

· 신규 명: 193

장기교육 급6 7∼ 3 주44 100

· 외국어정예 명: 50

· 핵심중견간부양성 : 50

명

전문교육 전직원 52 일1 5∼ 945 · 개 분야 개 과정6 52

외부교육기관 위탁

집합교육
253 1,571

공공 민간·

교육기관

기본교육 급5 1 주6 40 · 지방행정연수원

장기교육 급2 6∼ 8 주44 20

· 중앙공무원교육원 등 5

개과정 명17

· 국제정책대학원 년KDI (2

과정 명) : 3

전문교육

집합교육( )
전직원 240 일1 5∼ 1,500

· 공공기관 개 기관(71 ,

개 과정180 )

· 민간기관 개 기관(21 , 60

개 과정)

대 학 원

석사과정( )

급7

이상
2 년2 11

· 국제통상 명 재학생: 5 (

신입생2, 3)

· 도시계획 명 재학생: 6 (

신입생3, 3)

사이버 및 외국어교육 138 12,220



표 계속< 3-2>
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자료 인천광역시 총무과 년도 인천광역시 공무원 교육훈련 계획: (2011), 2012 , p.6.「 」

< 3-3> 2012

구분 주요 내용

장기교육

국내 장기교육 명인재개발원 중앙부처120 ( 100, 20)

국외 장기교육 명 일반훈련 직무훈련18 ( 17, 1)

대학원 위탁교육 명 국제통상물류 도시계획9 ( 4, 5)

단기교육 인재개발원 등 명 집합 사이버14,288 ( 2,788, 11,500)

외국어교육

사이버 외국교육 명 인재개발원 개월 과정1,400 ( 3 )

직장 내 외국어교육 명 개월 과정440 (3 4 )∼

전화 외국어교육 명 개월 과정240 (3 )

영어마을 입소체험 명 박 일 과정40 (2 3 )

자료 자치행정국 주요업무보고 내용을 바탕으로 작성함: (2012.9.), , p.18, .「 」

외

국

어

시 주관

청내

외국어교육
전직원 10 개월5 200 · 영어 중국어 일본어, ,

전화외국어 전직원 3 개월3 240 · 영어 중국어 일본어, ,

영어마을 전직원 2 일3 40 · 입소체험교실

토크하우스

시범운영
전직원 15 240

인재

개발원
사이버외국어 전직원 3 개월3 1,400 · 영어 중국어 일본어, ,

전

문

교

육

인재

개발원

전문교육 전직원 50 주3 2,100

청렴교육 전직원 1 주3 3,000

중앙교육

기관
전문교육 전직원 72 주3 5,000

국외 장기교육
급7

이상
2 년2 23

· 총 명23

· 신규선발 명9

시책교육 전직원 - - 9,000 · 주요 시책교육
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2.

인천광역시 인재개발원은 인천광역시 공무원 교육훈련의 핵심 기관으로 신규기본,

교육 직무전문교육 기타교육의 교육훈련 프로그램을 운영관리하고 있다 인재개발, , · .

원은 실용 직무 전문교육 및 체험실천형 교육훈련을 확대하여 현업적용도 향상을 도·

모하고 있으며 주요 시책현황 등에 관한 교육을 강화하여 현안사항 및 시정 발전방, ·

향 등의 공유를 추진하고 있다.

< 3-4> 2012

구분 주요 내용

교육

목표
인천의 을 구현하는 창조적 글로벌 인재 양성Vision

교육

방향

시정 비전의 공직가1.

치 함양 교육 강화

ㅇ 조직 비전에 대한 공감대 형성과 전략적 파트너 역할

수행

ㅇ 아시안게임의 성공적 개최를 위한 역량강화2014

ㅇ 국가관 공직관의 가치 함양을 위한 공직윤리관 확립·

행정환경 변화에 부2.

응한 전략적 리더십 역

량강화

ㅇ 급 중견간부 대상 리더십 교육 강화4 5∼

ㅇ 감성과 소통의 열린 조직 문화 형성

ㅇ 핵심중견간부양성과정의 교육 내실화

조직 및 개인의3.

에 맞는 다양한needs

전문 프로그램 운영

ㅇ 조직성과 향상을 위한 실용적 교육기회 확대

ㅇ 교육수요자 요구에 브응하는 맞춤형 과정 편성

ㅇ 창의와 인성을 이끌어 내는 다양한 교육기법 활용

러닝 학습강화로4. e-

자기 주도적 학습 실현

ㅇ 모바일웹을 통한 언제 어디서나 학습할 수 있는 환경,

제공

ㅇ 수요자 중심의 맞춤형 콘텐츠 다양화

ㅇ 평생학습을 위한 러닝 교육 서비스 확대e-

자료 인천광역시 인재개발원 년도 교육훈련계획: (2011), 2012 , p.5.「 」

인재개발원의 년도 교육훈련 목표는 인천광역시의 공무원 교육훈련에 맞춰 인2012

천의 비전을 구현하는 창조적 글로벌 인재 양성으로 설정되었으며 구체적으로 시정,

비전의 공직가치 함양 교육 강화 행정환경 변화에 부응한 전략적 리더십 역량 강화, ,

조직 및 개인의 니즈에 맞는 전문 프로그램 운영 상시학습 기회 확대를 위한 러, e-
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닝 다양화 일과 학습이 어우러진 시민 평생학습 서비스 제공 등의 교육 방향과 그에,

따른 중점 과제별 세부 추진계획 등이 수립시행되고 있다 인천광역시 인재개발원의· .

년도 교육훈련 목표 및 세부 추진 전략은 표 의 내용과 같다2012 < 3-4> .

인천광역시 인재개발원의 교육훈련은 크게 집합교육 형태의 공직자 직무교육과 사,

이버교육으로 나누어 실시되고 있다 년도의 경우 공직자 직무교육은 크게 기본. 2012

교육 장기교육 전문교육 기타특별교육으로 구분하여 실시되며 총 개 과정, , , ( ) , 113 ,

회 명의 교육훈련이 계획되어 있다 사이버교육은 외국어과정 자격증과정582 19,024 . , ,

소양취미과정으로 구성되어 총 개 과정 회 명의 교육훈련이 계획되· 116 , 448 , 145,00

어 있다 년도 인재개발원의 교육훈련 계획과 추진 실적은 다음의 표 와. 2012 < 3-5>

표 의 내용과 같다< 3-6> .

< 3-5> 2012

구분 주요 내용

공직자 직무교육

개 과정 회(113 582

명19,024 )

신규채용자과정 개 과정 회 명2 4 374

핵심중견간부양성과정 개 과정 회 명1 1 50

외국어정예과정 개 과정 회 명2 2 50

전문교육과정
· 집합교육직무역략( )

· 사이버교육직무역량 외국어( , )

개 과정 회 명104 560 16,860
· 개 과정 회 명52 101 3,820

· 개 과정 회 명52 459 13,040

기타 특별교육과정( )
· 금연과정

· 수도권공통현안과정

· 군 구 방문과정·

· 현장공직자 과정CS

개 과정 회 명4 15 1,690
· 개 과정 회 명1 2 500

· 개 과정 회 명1 1 30

· 개 과정 회 명1 10 1,000

· 개 과정 회 명1 2 160

시민 사이버교육

개 과정 회(116 448

명145,000 )

외국어과정 개 과정 회 명5 15 45,000

자격증과정 개 과정 회 명11 33 60,000

소양 취미과정· 개 과정 회 명100 400 40,000

자료 인재개발원 주요업무보고 내용을 바탕으로 작성함: (2012.9.), , p.5, .「 」
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< 3-6> 2012

년 월 현재(2012 8 )

구분 추진 실적 비율

전체 개 과정 회 명219 662 147,069 89.6%

공직자 직무교육 개 과정 회 명103 330 16,131 84.8%

시민 사이버교육 개 과정 회 명116 332 130,938 90.0%

자료 인재개발원 주요업무보고 내용을 바탕으로 작성함: (2012.9.), , p.5, .『 』

참고로 인천광역시 인재개발원의 교육시설 및 교육기자재 보유 현황과 예산 추이

는 아래의 표 과 표 의 내용과 같다< 3-7> < 3-8> .

< 3-7>

년 월 현재(2012 2 )

구분 보유

교육시설

종 실(7 18 )

강당 1

강의실 8

전산실습실 2

세미나실 1

분임토의실 4

독서실 1

도서실 1

교육기자재

총 대( 259 )

전산장비 컴퓨터 184

영상장비

빔프로젝트 16

OHP 3

노트북 6

VTR 8

모니터LCD 4

방송장비
오디어세트 3

유 무선 마이크· 35

자료 인재개발원 주요업무보고 내용을 바탕으로 작성함: (2012.2.), , p.4, .「 」
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< 3-8>

단위 백만원( : )

구분 평균 2008 2009 2010 2011 2012

계 5,951 5,563 6,202 6,635 5,864 5,492

교육관련경비 3,176 2,931 3,432 3,639 2,987 2,893

교육지원 1,185 1,017 1,360 1,218 1,194 1,136

기반확충 165 347 337 41 9 93

교육운영 1,826 1,567 1,735 2,380 1,784 1,663

계획수립 연구· 23 14 28 25 23

핵심중견간부 342 317 330 423 323 315

외국어교육 559 624 536 653 519 463

가본교육 133 152 135 164 138 76

전문교육 373 300 292 428 420 424

사이버교육 272 108 202 391 311 348

특별교육 122 122

국제교류 58 58 81 36

장비유지관리 70 9 23 292 13 15

행정운영경비 2,775 2,631 2,770 2,996 2,878 2,600

자료 연도별 인천광역시 세입세출예산서당초 내용을 바탕으로 작성함: (2008 2012) ( ) .∼
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3.

1)

핵심중견간부양성과정은 시 군구의 급 공무원 명을 대상으로 주 시, · 6 50 44 (1,484

간 동안 실시되고 있다 년도 현재 제 기 핵심중견간부양성과정이 운영되고 있) . 2012 9

으며 시 명 군구 명의 급 공무원이 교육훈련에 참여하고 있다, 18 , · 32 6 .

년도 핵심중견간부양성과정은 경제수도 인천을 이끌어 갈 핵심중견관리자 양2012

성을 교육 목표로 경제수도 인천을 이끌어 갈 중견 리더십 함양 및 가치교육 실①

시 성공적인 업무수행에 필요한 직무역량 배양 지자체 현안사항의 정책연구를, ,② ③

통한 문제해결 능력 배양 국제경쟁력 강화 및 개인별 수준을 고려한 맞춤형 교육, ④

을 교육훈련 과정의 기본 방향으로 제시하고 있다 교육 목표 방향 및 세부 내용은. ,

표 의 내용과 같다< 3-9> .

핵심중견간부양성과정은 크게 단계로 구분하여 교육훈련이 운영되고 있다 단계5 . 1

주 에서는 공직가치 리더십 함양에 중점을 두고 교육훈련이 운영되고 단계(1 10 ) , , 2∼

주 에서는 직무가치 습득상반기 자기개발 가치 위주의 교육훈련이 이루어(11 19 ) ( ),∼

진다 단계 주는 상반기 평가와 하계연수가 실시되고 단계 주에서. 3 (20 28 ) , 4 (29 37 )∼ ∼

는 직무가치 습득하반기과 자기개발 가치의 교육훈련 중심으로 운영된다 마지막( ) . 5

단계 주에서는 하반기 평가 등 교육훈련 과정의 종합정리가 이루어진다(38 44 ) .∼
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< 3-9> ( 9 )

구분 주요 내용

교육

목표
경제수도 인천을 이끌어 갈 핵심중견관리자 양성

교육

방향

경제수도 인천을 이1.

끌어 갈 중견 리더십

함양 및 가치교육 실시

ㅇ 국정 시정의 주요정책 이해로 행정 선진화 도모·

ㅇ 공익증진에 기여할 수 있는 공직가치 재발견 및 내재화

ㅇ 행정환경 변화에 능동적으로 대응할 수 있는 기초역량

강화

성공적안 업무수행2.

에 필요한 직무역량 배

양

ㅇ 업무수행 능력 및 역량 강화를 위한 직무공통 교과 운

영

ㅇ 공직자로서 올바른 서비스 제공에 근간이 될 기본법령

이해 교과 운영

지자체 현안사항의3.

정책연구를 통한 문제

해결 능력 배양

ㅇ 기법을 통한 현안문제를 체계적인 조Action Learning

사 연구분석으로 문제해결능력 강화 및 해법 제시· ·

ㅇ 과제별 전문 지도교수에 의한 체계적인 연구 활동 지도

ㅇ 개인과 조직의 역량을 향상시킬 수 있는 과제 선정

국제경쟁력 강화 및4.

개인별 수준을 고려한

맞춤형 교육

ㅇ 행정에 바로 접목시킬 수 있는 실용적 외국어 교육

ㅇ 정보화 시대에 대응한 정보이용과 전산 활용능력 배양

ㅇ 기초체력 검증 심신단련 등으로 맞춤형 건강관리 지원,

ㅇ 중견리더에 걸맞은 자기관리 문화예술 분야 등의 소양,

함양

자료 인천광역시 인재개발원 년도 제 기 핵심중견간부양성과정 교육운영계: (2011), <2012 9 >「

획 내용을 바탕으로 작성함, p.2. .」

교육훈련 분야별 교과목 편성은 공직가치 함양 직무가치 습득 리더십 함양 자기, , ,

개발 가치 행정기타의 개 분야 개 교과군으로 구성되어 있다 각 분야별 주요 교, 5 25 .

육 내용을 살펴보면 공직가치 함양 분야는 국정시정의 이해 공직윤리 및 보안 국, · , ,

제정세 및 국제문화 인성교육 등 개 교과군로 구성되며 핵심중견간부양성과정 입, 4 ,

교 초기 교육훈련생 서로간의 침목과 팀워크를 다지기 위하여 주간의 합숙훈련을1

실시한다.
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직무가치 습득 분야는 법률 직무과목 지방행정 전문지식 정책연구 지방의회 및, , ,

자치법규 기획력 및 정책집행능력 향상의 개 교과군으로 구성운영되고 있다 리더, 5 · .

십 함양 분야는 관리자 리더십 성과관리 고객만족 행정서비스 갈등관리분쟁조정의, , , ·

개 교과군으로 편성되어 경제수도 인천을 이끌어 갈 중견관리자로서의 리더십 함양4

에 초점을 맞추어 교육훈련 과정을 진행하고 있다.

자기개발 가치 분야는 외국어영어 중국어 정보화 건강관리 및 취미 소양함양( , ), , , ,

문화탐방 심신단련 하계연수 봉사활동 현장학습 찾아가는 일 강사제 등 개 교, , , , , 1 10

과목으로 편성되어 있다 마지막으로 행정기타 분야는 교육안내와 기타 교육운영의. 2

개 교과군으로 구성되어 있다.

< 3-10> 2012

분야별

교육훈련 단계별
비율

(%)
계 단계1 단계2 단계3 단계4 단계5

총계 1,484 336 301 308 301 238 100.0

공직가치 102 31 15 21 9 23 6.9

직무가치 361 103 88 41 80 49 24.3

리더십 55 13 10 14 9 9 3.7

자기개발 893 171 178 217 193 134 60.2

행정기타 76 18 10 15 10 23 5.1

자료 인천광역시 인재개발원 년도 제 기 핵심중견간부양성과정 교육운영계: (2011), <2012 9 >「

획 내용을 바탕으로 작성함, pp.7-10. .」
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< 3-11> 2012

분야 교과목 세부 교과

공직가치1.

함양

시간(102 )

국정 시정의 이해·①

시간(24 )

ㅇ 알기 쉬운 통계

ㅇ 저탄소 녹색성장

ㅇ 대응전략FTA, EUFTA

ㅇ 기후변화협약 대응방안

ㅇ 성인지력 향상

ㅇ 장애인에 대한 사회적 인식 개선

ㅇ 아시아게임의 성공적 개최 방안2014

ㅇ 인천경제자유구역

ㅇ 기록물 관리

공직윤리 및 보안②

시간(14 )

ㅇ 공직자의 사명과 과제

ㅇ 윤리행정의 이슈와 신뢰

ㅇ 청백리사상과 공직윤리

국제정세 및③

국제문화의 이해

시간(15 )

ㅇ 한반도 안보상황과 주변정세

ㅇ 세기 국제교류와 대중문화21

ㅇ 아시아의 문화도시

ㅇ 글로벌 매너

ㅇ 일본의 우리문화

ㅇ 이슬람세계의 이해

ㅇ 유태인 따라잡기

ㅇ 중국의 동북공정과 고구려사

인성교육 및④

변화마인드 함양

시간(49 )

ㅇ 공직자 변화마인드 함양

ㅇ 아이스브레이킹

ㅇ 예절문화체험

직무가치2.

습득

시간(361 )

법률 직무과목①

시간(144 )
ㅇ 행정학 행정법 민법총칙, ,

지방행정 전문지식②

시간(81 )

ㅇ 지방행정 공공재무관리 통상물류 사회, · , ,Ⅰ Ⅱ

복지 문화관광,

정책연구③

시간(96 )

ㅇ 개인별 연구논문 작성

ㅇ 정책연구보고서 작성법

ㅇ 보고서 발표 실무

지방의회 및④

자치법규 시간(18 )

ㅇ 지방의회와 집행기관의 관계

ㅇ 지방의회 운영 및 지원실무

ㅇ 지방자치제도

ㅇ 행정절차법의 이해

기획력 및⑤

정책집행능력 향상

시간(22 )

ㅇ 전략과제 해결기법

ㅇ 행사기획과 의전

ㅇ 문화관광축제와 운영사례

ㅇ 사례를 통해 본 위기관리

ㅇ 우리말 바로쓰기

ㅇ 지역문화 마케팅



표 계속< 3-11>
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자료 인천광역시 인재개발원 년도 제 기 핵심중견간부양성과정 교육운영계: (2011), <2012 9 >「

획 내용을 바탕으로 작성함, pp.7-10. .」

분야 교과목 세부 교과

리더십3.

함양

시간(55 )

관리자 리더십①

시간(25 )

ㅇ 미래변화에 대비한 창의적 리더십

ㅇ 경쟁력 강화를 위한 공직생활 및 조직관리

성과관리 시간(6 )②
ㅇ 성과관리 이해

ㅇ 성과지향적 행정의 이해

고객만족 행정서비스③

시간(15 )

ㅇ 고객만족 상담기법

ㅇ 에서 만나는 고객유형 이해MOT

갈등관리 분쟁조정,④

시간(9 )

ㅇ 민원갈등 해소사례기법( )

ㅇ 갈등관리와 협상기법

ㅇ 세계화시대의 등NGO

자기개발4.

가치

시간(893 )

외국어 시간(255 )① ㅇ 영어 중국어,

정보화 시간(77 )② ㅇ 정보검색 엑셀 포토샵 제작PPT, , , , UCC

건강관리 및 취미③

시간(220 )

ㅇ 금연클리닉 운영

ㅇ 직장인의 건강관리 스트레스와 마음관리,

ㅇ 취미활동 갸번 운영: 4 5∼

ㅇ 체육시간

소양함양④

시간(70 )

ㅇ 철학과 심리학의 이해

ㅇ 우리 문화유산을 찾아서

ㅇ 인천의 역사와 문화

ㅇ 글로벌시대의 세계문화기행

ㅇ 토종약초를 이용한 건강법

ㅇ 철학과 삶 그리고 독서

ㅇ 우리 소리를 통한 삶의 지혜와 행복

ㅇ 포크댄스와 레크댄스

ㅇ 부동산경매 공법 등기실무 감정평가, , ,

ㅇ 식물이 인체에 미치는 영향

ㅇ 도자기와 장인정신 및 실습

ㅇ 디지털사진의 이해

ㅇ 교통사고 분석과 대처

ㅇ 재테크와 재무설계 기법

ㅇ 중년기 특성과 노후준비

문화탐방 시간(40 )⑤
ㅇ 상반기 울릉도 하반기 강화도/

ㅇ 문화예술관란 회(3 )

심신단련 시간(42 )⑥ ㅇ 상반기 한라산 하반기 설악산/

하계연수 시간(105 )⑦ ㅇ 주간 실시3

봉사활동 시간(35 )⑧ ㅇ 회 실시5

현장학습 시간(35 )⑨ ㅇ 회 실시5

일 강사제 시간1 (14 )⑩ ㅇ 회 실시2

행정기타5.

시간(76 )

교육안내 시간(37 )①

기타 교육운영 시간(39 )②
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핵심중견간부양성과정의 평가는 학업성적 연구활동 학습활동 교육생활근태평가, , , ( )

의 개 분야 평가로 이루어지며 객관식 주관식 등 교과목 특성에 맞는 평가방법을4 ,

채택하고 있다 세부 분야별 평가 과목 기준 및 배점은 표 의 내용과 같다. , < 3-12> .

< 3-12>

분야 평가과목 평가기준 배점

법률

직무과목
행정학 행정법 민법총칙, ,

· 객관식 점수제:

· 논술형 등급제:
32

지방행정

직무전문

지방행정 공공재무관리 통상물류, , ,

사회복지 문화관광,

· 연구과제 작성 및 발

표등급제( )
20

정책연구 연구논문
· 연구논문 내용 평가

등급제( )
10

외국어능력 영어 중국어,
· 말하기 평가 점수제:

· 평가시험 등급제:
20

전산능력 실기평가 자격증 취득,
· 실기평가 등급제:

· 자격증 취득 여부
10

독서감상문 독서감상문 제출
· 상 하반기 각 점 제· 1

출
2

교육태도 학습운영 생활태도 평가,
· 출석부 관창 및 허가,

원에 의거 평가
5

가점관리

· 반기별 학생 대표부대표 점· : 3 2∼

· 정책연구 우수 및 발표자 점: 1 0.5∼

· 찾아가는 일 강사제 강사 점1 : 1

· 자기개발 우수 교육생 점: 1 2∼

자료 인천광역시 인재개발원 년도 제 기 핵심중견간부양성과정 교육운영계: (2011), <2012 9 >「

획 내용을 바탕으로 작성함, pp.28-29. .」

마지막으로 핵심중견간부양성과정의 예산 현황을 살펴보면 년도 교육훈련에, 2012

소요되는 총예산은 백만원으로 전년도 대비 백만원 줄어든 규모이다 외국어정315 8 .

예과정의 교육훈련생 인당 평균 약 만원의 예산이 소요되고 있음을 알 수 있다1 629 .
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< 3-13>

단위 천원 본예산 기준( : , )

구분 년도2011 년도2012 증감

계 322,665 314,510 8,155△

ㅇ 교재 구입 등 사무관리비 91,733 84,210

ㅇ 위탁교육비 12,600 10,000

ㅇ 강사 운영 수당 200,220 197,900

ㅇ 피복비 4,500 7,500

ㅇ 현장학습차량 임차료 등( ) 11,412 12,700

ㅇ 포상금 2,200 2,200

자료 연도별 인천광역시 세입세출예산서당초 내용을 바탕으로 작성함: ( ) .

2)

인천 인재개발원의 년도 외국어정예과정은 영어와 일본어 개 과정이 개설되2012 2

어 있으며 비합숙 방식으로 주총 시간 동안 실시되고 있다 외국어정예과정44 ( 1,479 ) .

은 시 군구의 급 공무원을 대상으로 영어 과정 명 일본어 과정 명 총, · 6 7 , 35 , 15 ,∼

명이 교육훈련에 참여하고 있다 년도 외국어정예과정은 경제수도 인천 건설50 . 2012

및 국제행사의 성공적 추진을 위한 외국어 전문 인력의 양성과 지방행정의 국제교류

증대에 따른 국제 전문 인력 양성을 목표로 교육훈련이 실시되고 있으며 교육 목표,

와 세부 운영 방침은 표 의 내용과 같다< 3-14> .
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< 3-14> 2012 ( , )

구분 주요 내용

교육

목표

ㅇ 경제수도 인천 건설 및 국제행사의 성공적 추진을 위한 외국어전문인력양성

ㅇ 지방행정의 국제교류 증대에 따른 국제 전문인력 양성

교육

운영

방침

ㅇ 모든 과정은 말하기 읽기 및 듣기에 중점을 두고 운영,

ㅇ 교과목 편성은 외국어 능력 향상을 위해 최대한 직무분야 위주로 편성

ㅇ 어학능력 수준별 반 편성 운영 및 단계별 교육계획 수립

ㅇ 교육평가는 말하기를 포함하여 회 이상 공인시험으로 평가 개인별 평가 목표3 ⇨

점수 부여입교평가 대비 이상( 20 40% )∼

ㅇ 군구의 국제교류 활동을 지원할 수 있는 실무능력 배양·

ㅇ 국내연수는 문화탐방 및 심신단련이 될 수 있도록 추진

ㅇ 국외연수 대체방안으로 주간의 독서학습 시간 부여2

ㅇ 근태관리는 관련 규정 적용으로 학습분위기 저해요인 제거

자료 인천광역시 인재개발원 년도 외국어정예과정 교육운영 방향 및 추진계: (2011), 2012「

획 내용을 바탕으로 작성함, p.1. .」

외국어정예과정은 크게 단계로 구분하여 교육훈련이 운영되고 있다 단계3 . 1 (1 10∼

주 에서는 교과목 단순화를 통한 기초학습 위주로 운영되고 단계 주에서는) , 2 (11 27 )∼

다양한 형태의 과목별 교육을 통한 심화학습이 이루어지고 있다 마지막 단계. 3 (28∼

주 에서는 실무에 활용할 수 있도록 응용학습 중심의 교육훈련이 실시되고 있다44 ) .

교육훈련 분야별 교과목 편성은 기본소양 직무전문 기타 분야로 편성되어 있다, , .

기본소양 분야는 이미지메이킹 글로벌 매너 등의 문화교양 주요 시정 및 우리문화, ,

의 이해 공직자 청렴 및 안보 등의 교과로 구성되어 있다 직무전문 분야는 영어 일, . ,

본어의 어학직무 관련 교과목으로 읽기 듣기 쓰기 원어민 회화와 영어의 경우, , ,

일본어의 경우 관련 교과가 편성되어 있다 기타 분야는 현장견학 체육TOEIC, JPT . ,

활동 독서학습 등의 관련 교과목이 편성되어 있다 교육훈련 분야별 편성 비율은 기, .

본소양 분야가 전체 교육훈련의 약 시간 직무전문 분야가 약 시간2%(31 ), 67%(970 ),
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기타 분야가 약 시간를 각각 차지하고 있다32%(472 ) .

교육훈련 방법별 교과목 편성은 크게 강의식과 참여식으로 구분할 수 있다 교육훈.

련은 주로 참여식으로 운영되고 있으며 전체 교육훈련의 약 에 해당하는, 81% 1,200

시간이 편성되어 있다 교육훈련의 방법별단계별 교과목 편성 현황은 표 의. · < 3-15>

내용과 같다.

< 3-15> ( , )

분야별

교육훈련 방법별 교육훈련 단계별
비율

(%)
계 강의 참여 계 단계1 단계2 단계3

총계 1,479 279 1,200 1,479 336 574 569 100.0

기본소양 31 25 6 31 15 8 8 2.1

직무전문 970 246 724 970 270 344 356 65.6

기타 472 8 464 472 41 238 193 31.9

자료 인천광역시 인재개발원 년도 외국어정예과정 교육운영 방향 및 추진계: (2011), 2012「

획 내용을 바탕으로 작성함, pp.6-9. .」

외국어정예과정의 평가는 어학능력의 검증과 평소 교육생활 평가로 나누어 이루어

지고 있다 어학능력 평가는 외부 어학공인기관한국토익위원회에 위탁하여 교육훈. ( )

련 기간 중 입교평가 월말 중간평가 월말 최종평가 월말의 총 회 출장 평가(2 ), (8 ), (11 ) 3

특별시험를 실시하고 있다 영어 과정은 점과 점( ) . TOEIC(40 ) TOEIC SPEAKING(40 )

으로 일본어 과정은 점와 점의 공인시험의 성적으로 평가를 갈음, JPT(40 ) SJPT(40 )

하고 있다 또한 목표점수를 부여하여 어학능력 평가의 실효성을 높이고자 노력하고.

있다 입교평가 기준으로 일반 테스트인 과 는 평균 이상 말하기 테. TOEIC JPT 20% ,
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스트인 과 는 평균 이상 점수 향상을 개인별 목표로 부TOEIC SPEAKING SJPT 40%

여하고 있다.

교육생활 평가는 하계연수 기간 중 해당 외국어의 사이버교육 개 과정의 이수 여부1

를 확인하여 평가 점하고 근태관리로 평소 교육생활을 수시 평가하고 있다 어학능(10 ) , .

력 교육생활 등 외국어정예과정의 평가관리 항목과 주요 내용을 정리하면 표, < 3-16>

의 내용과 같다 어학능력과 교육생활의 개인별 평가 결과 평가 점수의 이상 득. 60%

점하고 소정의 교육기간을 이수하는 경우 외국어정예과정 교육 수료로 인정된다.

< 3-16>

분야 횟수 평가 과목항목( ) 배점

계 회 수시4 ( ) 100

어학

능력

영어

회3

ㅇ 일반 테스트TOEIC( )

ㅇ 말하기 테스트TOEIC SPEAKING( )

80

일본어
ㅇ 일반 테스트JPT( )

ㅇ 말하기 테스트SJPT( )

교육

생활

사이버

교육
회1

ㅇ 하계연수 기간 중 사이버교육 이수 여부

확인
10

교육

태도
수시 ㅇ 근태관리로 평소 교육생활 평가 10

자료 인천광역시 인재개발원 년도 외국어정예과정 교육운영 방향 및 추진계: (2011), 2012「

획 내용을 바탕으로 작성함, p.5, p.11. .」

외국어정예과정의 예산 현황을 살펴보면 년도 교육훈련에 소요되는 총예산은, 2012

백만원으로 전년도 대비 백만원 줄어든 규모이다 외국어정예과정의 교육훈련463 55 .

생 인당 평균 약 만원의 예산이 소요됨을 알 수 있다1 926 .
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< 3-17>

단위 천원 본예산 기준( : , )

구분 년도2011 년도2012 증감

계 519,010 463,122 55,888△

ㅇ 교재 구입 등 사무관리비 63,390 64,862

ㅇ 강사 운영 수당 450,000 392,160

ㅇ 현장학습차량 임차료( ) 4,320 4,800

ㅇ 포상금 1,300 1,300

자료 인천광역시 인재개발원 년도 외국어정예과정 교육운영 방향 및 추진계: (2011), 2012「

획 , p.15.」

2 ( )他

1.

지방분권시대를 맞아 지방자치단체의 초급관리자 양성을 위해 년부터 시작된2004

시도 공무원교육원 장기교육과정은 급 일반직 공무원을 대상으로 연간 개월에서6 6․

개월에 걸쳐 실시하고 있다 교육의 목적을 변화하는 행정환경에 능동적으로 대응10 .

할 수 있는 리더십을 함양하고 행정관리능력의 배양과 세계화시대의 변화관리에 필

요한 전문지식의 습득에 두고 시행중이다6).

6) 년 현재 개 시도 도합 명이 교육훈련을 받고 있다 사재명2012 16 874 ( , 2012 : p.21).․
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< 3-18> 2012

인천광역시 인재개발원이 주관하는 핵심중견간부양성과정과의 비교를 위하여 동일한

내용의 장기교육 과정을 운영하고 있는 다른 광역자치단체의 교육훈련 내용을 살펴보

았다 대부분 대동소이한 형식과 내용으로 중견간부 장기교육과정을 운영하고 있는 상.

황이어서 여기서는 몇 개 대표적인 지역을 선정해서 인천과 비교해 보기로 한다, .

부산광역시의 경우 실무 전문행정인의 양성을 위하여 일반직 급 공무원을 대상으6

로 글로벌인재양성과정의 교육훈련을 실시하고 있으며 교육훈련은 부산광역시 인재,

개발원이 주관하고 있다 년도 운영 현황을 살펴보면 시 본청 명 군구. 2012 , 16 , · 26

명 통합 명의 총 명이 주 동안의 교육훈련에 참여하고 있다 글로벌인재양성, 14 56 44 .

과정의 교육훈련은 직무역량 강화 글로벌역량 강화 변화관리능력 배양 개인능력 계, , ,

발의 개 부문 개 분야로 구성되어 있다4 15 .

구분 과정명 정
원 구분 과정명 정

원

서울시인재개발원 핵심리더과정 70 강원도인재개발원 핵심리더과정 60

부산시인재개발원 글로벌인재양성과정 56 충청북도자치연수원 중견간부양성과정 50

대구시인재개발원 중견실무리더과정 50 충남지방공무무원교육원 정예공무원양성과정 60

인천시인재개발원 핵심중견간부양성과정 50 전북지방공무무원교육원 핵심리더과정 60

광주시인재개발원 중견간부양성과정 40 전남지방공무무원교육원 중견간부양성과정 60

대전시인재개발원 중견간부양성과정 43 경북지방공무무원교육원 중견간부양성과정 80

울산광역시 급중견관리양성과정6 35 경남인재개발원 차세대리더과정 60

경기도인재개발원 핵심리더과정 70 제주인재개발원 장기외국어과정 30
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< 3-19>

구분 부문 분야

시간
비율

(%)
계 강의 참여

총계 15 1,491 530 961 100.0

직무역량

강화

직무기초 직무전문 부산, ,

발전비전과 전략 등
5 440 280 160 29.5

글로벌

역량강화
외국어 정보화 해외연수 등, , 4 440 140 300 29.5

변화관리

능력배양
리더십 함양 정책연구 등, 3 350 90 260 23.5

개인능력

계발
건강관리 취미 소양활동 등, · 3 261 20 241 17.5

자료 부산광역시 교육기획과 년도 제 기 글로벌인재양성과정 교육운영계획: (2011), 2012 9 ,「 」

내용을 바탕으로 작성함pp.4-5. .

대구광역시는 공무원교육원 주관으로 중견실무리더과정을 운영하고 있다 중견실무.

리더과정은 대구광역시 급 공무원 명을 대상으로 주 동안 실시되며 년도6 50 44 , 2012

의 경우 시 본청 명 군구 명 지방공기업 명이 교육훈련에 참여하고 있다 중23 , · 25 , 2 .

견실무리더과정은 핵심 인재의 자질과 직무능력 배양으로 경쟁력 있는 중견실무리더

의 양성을 목표로 하고 있으며 개 분야 개 교과로 구성운영되고 있다, 11 , 73 · .
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< 3-20>

구분 부문 분야
시간 비율

(%)계 강의 참여

총계 73 1,491 596 895 100.0

소양교육
공직가치관과 소명의식 국시정, ·

철학과 정책 등
8 154 125 29 10.3

직무교육
지방자치와 의회 실무법과,

사례분석 정책기획과 분석 등,
11 144 140 4 9.7

신기술과

녹색성장

메디시티 미래신성장 전략, ,

물산업의 미래 등
16 64 32 32 4.3

역량강화

교육

커뮤니케이션과 협상,

프리젠테이션 기법 등
14 138 64 74 9.3

외국어

교육

실무영어 및 회화실습,

제 외국어 중국어 일어2 ( , )
2 188 113 75 12.4

뉴미디어

활용교육

정보처리 실무 뉴미디어,

활용기법의 이해
2 64 40 24 4.3

과제연구
분임연구과제,

시정연구과제
2 132 - 132 8.9

희망대구

프로젝트

희망대구 자원봉사,

대구바로알기 탐방 등
5 141 - 141 9.5

국토사랑

현장학습

국토안보 자연탐방 지방행정· · ,

우수사례 현장학습 등
5 84 - 84 5.6

자기개발,

특성화

공동체의식 함양 훈련 국외연수,

등
8 300 - 300 21.1

기타 교육행정시간 참석 등 - 82 82 - 4.5

자료 대구광역시 공무원교육원: (2011), 2012「 중견실무리더과정 교육운영 계획 ,」

내용을 바탕으로 작성함pp.2-5. .

광주광역시는 급 일반직 공무원 명을 대상으로 매년 주 동안의 장기교인인6 40 44

중견간부양성과정을 운영하고 있으며 교육훈련은 광주광역시 지방공무원교육원이 주

관하고 있다 년도의 경우 시 본청과 자치구에서 총 명이 교육훈련에 참여하. 2012 41

고 있다 중견간부양성과정은 시정경영 전략 행정관리 능력 직무전문 지식 정보화. , , , ·

세계화 개인능력 계발 및 기본소양의 개 분야로 구성운영되고 있다, 5 · .
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< 3-21>

구분 부문
시간 비율

(%)계 강의 참여

총계 1,533 374 979 100.0

시정경영

전략

저탄소 녹색성장 공정사회 등 국정전략, ,

광주시 시정비전과 전략 등
320 82 238 20.9

행정관리

능력

인문학의 고찰, Action Learning,

통일 안보 체험 등·
245 47 198 16.0

직무전문

지식

행정학 지방재정론 사례연구민법, , ( ,

행정법 지방자치 등, )
235 140 95 15.3

정보화

세계화
전산 외국어 역량 강화 국외연수 등, , 297 74 223 19.4

능력 계발,

기본소양
공직관 향성 개인연구 사회봉사활동 등, , 256 31 225 16.7

행정 기타, 교육행정시간 참석 하계수련활동 등, 180 180 - 11.7

자료 광주광역시 지방공무원교육원 제 기 중견간부양성과정 교육운영계획: (2011), 9 ,「 」

내용을 바탕으로 작성함pp.3-4. .

대전광역시의 경우 인재개발원 주관으로 중견간부양성과정을 운영하고 있다 중견.

간부양성과정은 일반직 급 공무원을 대상으로 실시하고 있으며 교육훈련생을 만6 , 53

세 이하로 급 승진 년 이상인 자로 자격 요건을 제한하고 있다 년도의 경우6 1 . 2012 ,

시 본청 명 자치구 명 지방공가업 명의 총 명이 주 동안의 교육훈련에19 , 21 , 1 41 44

참여하고 있다 교과 운영은 소양학습 직무 분야 리더십 분야직무공통 참여학습으. , , ( ),

로 구분하여 실시하고 있다.
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< 3-22>

구분 부문
시간 비율

(%)계 강의 참여

총계 1,487 501 986 100.0

소양학습
국시정 주요시책 이해 인문학 사진· , , ,

공연예술 등
208 184 24 14.0

직무분야
정책연구 직무교과행정법 민법총칙, ( , ,

행정절차법 자치법규 등, )
485 164 321 32.6

리더십

분야

코칭 스킬 감성 리더십 스피치 훈련, , ,

프리젠테이션 스킬 등
252 104 148 17.0

참여학습
문화탐방 심신단련 국외연수, , ,

자원봉사활동 등
422 - 422 28.4

기타 자격증 취득과정 교육행정시간 참석, 120 40 80 8.0

자료 대전광역시 인재개발원 년 제 기 중견간부양성과정 운영계획 내: (2011), 2012 11 , p.3.「 」

용을 바탕으로 작성함.

2.

핵심중견간부양성과정과의 비교를 위하여 지방행정연수원과 중앙공무원교육원에서

운영하고 있는 장기교육 과정의 교육훈련 내용을 살펴보았다 지방행정연수원에서는.

고위정책과정 고급리더과정 중견리더과정 여성리더양성과정의 개 장기교육 과정, , , 4

을 운영하고 있으며 중앙공무원교육원의 경우에는 고위정책과정을 운영하고 있다, .

지방행정연수원의 각 교육훈련 과정을 살펴보면 우선 지역의 비전과 전략을 제시,

하는 창조적 고위리더를 양성하기 위한 교육훈련 과정으로 고위정책과정이 운영되고

있다 고위정책과정은 지방 급시도 국장 시군구 부단체장 공무원 명을 대. 3·4 ( · , · · ) 35

상으로 주 동안 진행된다 교과 운영은 기반가치 리더십가치 직무가치 자기개발44 . , , ,

가치 등으로 구분하여 실시하고 있다.
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< 3-23>

구분 부문 시간 비율(%)

총계 1,484 100.0

기반가치 공직가치 국정과제, 166 11.2

리더십가치 계층별 리더십 기초역량 지원역량 등, , 119 8.0

직무가치 직무전문 테마연구 정책과제연구, , 616 41.5

자기개발가치 외국어 정보화 맞춤형 선택과정 등, , 519 35.0

기타 행정기타· 64 4.3

자료 지방행정연수원 년도 교육훈련계획 내용을 바탕으로 작성: (2012), 2012 , p.37. .「 」

고급리더과정은 지방의 창조적 도약을 선도하는 핵심리더 양성을 목적으로 지방 4

급 시도 과장 시군구 국장 공무원 명을 대상으로 주 동안 진행된다 교과운( · , · · ) 76 44 .

영의 틀은 고위정책과정과 동일하다.

< 3-24>

구분 부문 시간 비율(%)

총계 1,484 100.0

기반가치 공직가치 국정과제, 180 12.1

리더십가치 계층별 리더십 기초역량 지원역량 등, , 117 7.9

직무가치 직무전문 정책과제연구, 635 42.8

자기개발가치 외국어 정보화 소양함양 등, , 488 32.9

기타 행정기타· 64 4.3

자료 지방행정연수원 년도 교육훈련계획 내용을 바탕으로 작성: (2012), 2012 , p.45. .「 」
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중견리더과정은 지방의 창조적 변화를 선도하는 창의적 중견리더를 양성하기 위한

장기교육 과정으로 운영되고 있다 중견리더과정은 지방 급 공무원 명을 대상으. 5 108

로 주 동안 비합숙 형태로 진행된다 교과목 편성 등 큰 틀은 지방행정연수원 다44 .

른 장기교육 과정과 동일하다.

< 3-25>

구분 부문 시간 비율(%)

총계 1,484 100.0

기반가치 공직가치 국정과제, 165 11.1

리더십가치 자기변화촉진훈련 계층별 리더십 등, 107 7.2

직무가치 직무교과 과제연구, 645 43.5

자기개발가치 외국어 정보화 소양함양 등, , 502 33.8

기타 행정 기타· 65 4.3

자료 지방행정연수원 년도 교육훈련계획 내용을 바탕으로 작성: (2012), 2012 , p.52. .「 」

여성리더양성과정은 조직의 변화와 가치를 창출하는 차세대 여성리더 양성을 목표

로 지방 급 여성공무원 명으로 주 주 합숙 동안 실시되고 있다6 50 44 (13 ) .

< 3-26>

구분 부문 시간 비율(%)

총계 1,484 100.0

기반가치 공직가치 국정과제, 160 10.8

리더십가치 계층별 리더십 기초지원역량 등, · 141 9.5

직무가치 직무법규 지방행정 직무특화 등, , 635 42.8

자기개발가치 외국어 정보화 소양함양 등, , 501 33.8

기타 행정기타· 47 3.1

자료 지방행정연수원 년도 교육훈련계획 내용을 바탕으로 작성: (2012), 2012 , p.52. .「 」
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중앙공무원교육원에서는 중앙부처 국장급 공무원 및 공공기관 임원급 명을 대상64

으로 주 동안 시간 고위정책과정을 운영하고 있다 이 과정은 주요 국정과제43 (1,476 ) .

의 심층적 이해 국정관리 및 직무역량 함양 그리고 정책핵심리더의 글로벌역량 강, ,

화를 목표로 하고 있다.

또한 공무원의 글로벌역량과 국제업무능력 향상을 위해 외국어전문교육과정을 개,

설운영하고 있다 영어권 일본어권 중국어권 국비 장기 국외훈련자를 대상으로 국· . , ,

외훈련자 영어심화과정 일본어심화과정 중국어심화과정을 운영하고 있다 교육기간, , .

은 주로 일본어와 중국어는 각 명 영어는 명을 대상으로 국비 장기 국외훈련4 20 , 160

자의 사전교육과 최선정보 제공 그리고 중장기적으로 정부 내 핵심 글로벌 리더를, ·

양성하고자 한다.

지방행정연수원과 중앙공무원교육원에서 실시하고 있는 장기교육 과정과는 달리

보건복지인력개발원 고용노동연수원 국세공무원교육원 농수산식품연수원 등에서는, , ,

급 공무원을 대상으로 단기교육 과정을 운영하고 있다6 .

보건복지인력개발원에서는 보건복지부 및 소속 기관의 급 공무원을 대상으로 급6 6

핵심인재역량향상과정 급핵심인재역량강화과정 급정책역량향상과정을 각 시간, 6 , 6 35

씩 운영하고 있다.

고용노동연수원에서는 박 일 과정으로 고용노동부 보직 사무관 팀장 등 명을3 4 , 30

대상으로 중간관리자리더십과정을 운영하고 있다 이 과정은 지방고용노동청 과장 보.

직자들에게 요구되는 리더십 역량을 찾아 상호신뢰와 열린 사고의 틀을 바탕으로 존,

중과 소통의 노하우를 체득하여 합리적이며 효과적인 중간관리자 리더상의 정립을

목표로 하고 있다 이러한 목표를 달성하기 위해 열린 사고 상호신뢰 인정과 존중. , , ,

윈윈 소통과 참여 코칭 리더십 리더십 특성개발 전략 액션플랜 수립 공정사회 등, , , ,

을 교과내용으로 하고 있다.
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국세공무원교육원에서는 일 과정으로 명씩 회에 걸쳐 사무관과 급 주무관을3 40 5 6

대상으로 중간관리자역량향상 과정을 운영하고 있다 이 외에 주 시간 동안의. 6 (210 )

국제조사전문가 전산조사전문가 회계학연구 등이 운영되고 있다, , .

농수산식품연수원에서는 농림수산식품부 및 소속 기관의 급 공무원을 대상으로6

농림수산식품부를 이끌어 갈 핵심인재로서 경쟁력 있는 중견실무자를 육성하고 행정

환경 변화에 능동적으로 대처할 수 있는 업무관리 능력을 배양시키기 위해 중견실무

과정을 운영하고 있다.

3

앞서 부산광역시 글로벌인재양성과정 대구광역시 중견실무리더과정 광주광역시, ,

중견간부양성과정 대전광역시 중견간부양성과정 등 개 광역시의 급 공무원 대상, 4 6

장기교육 과정의 교과목 구성 등 일반 현황을 살펴보았으나 각 교과목의 범주화 방,

식 정도에서 약간의 차이를 보이고 있을 뿐 교과목의 전반적인 구성은 대부분 유사

하게 나타났다 교육훈련 과정의 운영과 관련해서도 특기할 만한 차이점을 발견할 수.

없었다.

교육훈련 목표 운영 방향 등도 각 광역시의 시정 목표와 연관된 표현이나 문구의,

삽입 정도의 차이가 있을 뿐 기본적인 내용은 인천광역시 핵심중견간부양성과정의

그것과 크게 다르지 않았다 마찬가지로 평가 등의 세부 운영 방식에서도 주목할 만.

한 차이점을 찾아볼 수 없었다.

그러나 지엽적이기는 하나 몇몇 사례는 인천광역시 핵심중견간부양성과정의 효과

성 제고 차원에서 참고할 만한 가치가 있다고 판단된다 우선 지역적 특성을 살린 교.

육과정 편성을 들 수 있다 대구광역시 중견실무리더과정의 경우 희망대구 프로젝트. ‘ ’

분야의 교육과정을 통하여 대구 지역의 발전을 위한 국책시책 프로젝트의 개발 능력·
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배양 등을 목표로 개 교과 시간의 교육훈련을 실시하고 있으며 이 과정은 모두5 141 ,

참여식으로 진행되고 있다 부산광역시 글로벌인재양성과정의 경우에도 직무역량 강.

화 분야에 부산 발전 비전과 전략이라는 교육과정을 별도로 구분하여 시간 운영하60

고 있다.

인천광역시 핵심중견간부양성과정의 경우에도 인천 지역과 연관된 교육훈련이 실

시되고는 있으나 대구광역시나 부산광역시의 사례와 같이 체계적으로 추진되고 있지

는 못하다 특히 강의식 교과 운영만이 아니라 봉사활동 현장학습 등과 연계한 참. , , ,

여식 교육훈련이 이루어진다면 지역적 특성을 살린 내실 있는 교육과정 운영이 가능

할 것이다.

다음으로 해외정책연수 등 국외연수의 실시를 지적할 수 있다 개 광역시의 경우. 4

모두 국외연수를 실시하고 있으나 인천광역시의 경우 년도 이후 국외연수가 교, 2011

육훈련 과정에서 제외되고 있다 국외연수는 국외연수 자체의 교육훈련 효과뿐만 아.

니라 준비 과정을 통하여 전체 교육훈련 기간 동안 지속적인 참여를 유도하는 효과,

를 기대할 수 있다.

이는 교육훈련의 동기부여 차원에서는 물론 만족도 제고 방안으로서도 전향적으로

검토할 필요가 있을 것이다 물론 예산의 제약 등 현실적인 문제의 해결이 우선되어.

야 하나 인천광역시 핵심중견간부양성과정의 경우 정책연구과정의 일환으로 추진하,

거나 문화탐방 심신단련 현장학습 등의 교육과정 운영을 해외정책연수와 연계한다, ,

면 비용 대비 편익이 더 큰 효과적인 교육방식으로 활용할 수 있을 것이다.

마지막으로 정보화 교육과 관련한 내용이다 인천광역시 핵심중견간부양성과정의.

경우에도 컴퓨터 활용능력 강화를 위한 교과가 편성 시간되어 있으며 인 정보(77 ) , 1 1

화 자격을 취득하도록 하는 등 체계적인 운영이 이루어지고 있다 그러나 패이스북. ,

트위터 등 활용에 대한 교육은 아직 제대로 이루어지지 않고 있는 실정이다 대SNS .

구광역시 중견실무리더과정의 뉴미디어 활용 교육 등을 참고하여 등 새롭게 주SNS

목받고 있는 미디어를 활용할 수 있도록 교육하고 이를 통하여 인적 네트워크의 형

성과 행정홍보능력의 배양 등을 추진할 필요가 있을 것이다.



한편 지방행정연수원과 중앙공무원교육원 등 각종 기관에서 실시하고 있는 장기교,

육 과정은 교육 목적과 대상이 핵심중견간부양성과정과 기본적으로 상이하기 때문에

교육훈련 과정의 단순 비교는 어렵다 그러나 핵심중견간부양성과정 운영에 참고할.

만한 내용으로 각 교육훈련 과정의 특징적 운영 사례를 소개하는 것은 의미가 있을

것이다.

지방행정연수원의 각 교육훈련 과정의 특징적 운영 사례를 살펴보면 고위정책과정,

의 경우 맞춤형 자기개발교과 운영에 주목할 필요가 있다 이는 단순히 교육훈련의.

질적 제고만이 아니라 교육훈련생의 삶의 질까지 염두에 두고 교육훈련을 운영하고

있는 사례로 평가할 수 있다 일과 삶의 균형 을 위한 자기관리 및 심리학 교과. (WLB)

가 개설되어 있으며 인 특기 계발 맞춤형 건강관리 등으로 제 의 인생을 준비하, 1 1 , 2

는데 도움이 되는 내용 중심으로 교육훈련이 운영되고 있다.

또한 교육환경 변화에 대응하는 수요자 중심 교육훈련 운영의 일환으로 기술SNS

발전에 따른 소셜러닝 교육을 강화하고 있는 점도 평가할 만하다 트위터 페이스북. ,

등 소통 방법과 소셜미디어스마트폰 활용 홍보 교육을 기본으로 소셜미디어를SNS ( )

통한 업무정보 유출 가능성과 개인정보보호법 시행에 따른 개인정보 보호 교육을 병

행하고 있다 이는 개 광역시의 교육훈련 운영 사례를 통해 확인한 정보화 교육 관. 4

련 내용을 보충하는 형태로 참고할 수 있을 것이다.

고급리더과정과 중견리더과정의 경우 수요조사 및 전문가 의견을 반영한 세부 교

과목을 편성하여 구체적이고 활용 가능한 실천적 직무 전문역량을 배양하고 있는 점

도 참고할 만하다 공보홍보 환경재난관리 등의 분야를 신설하고 중점 교과목투자. · , · (

유치 문화관광 도시개발 등을 선정하여 집중 운영하는 형태로 추진되고 있다, , ) .
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1

설문조사는 인천광역시 인재개발원의 장기교육과정 중 핵심중견간부양성과정과 관

련하여 년도 교육훈련생과 년도 교육과정 수료자의 일반적인 인식을 파악2012 2011

할 목적으로 계획실시되었다 설문조사는 년도와 년도의 교육훈련생 전체· . 2011 2012

를 대상으로 하였으며 핵심중견간부양성과정의 운영을 총괄하는 인재개발원 인재양,

성과의 협조를 받아 진행하였다 설문조사의 실시 과정은 표 의 내용과 같다. < 4-1> .

< 4-1>

조사명칭
인천인재개발원 핵심중견간부양성과정

교육참가자 대상 설문조사

조사시기
제 기 년도9 (2012 ) : 2012. 10. 24.

제 기 년도 주간8 (2011 ) : 2012. 10. 25. 11. 22. (5 )∼

조사방법
제 기 년도 집합조사9 (2012 ) :

제 기 년도 우편조사 이메일 활용8 (2011 ) : ( )

표본 추출법 전수조사

배부 표본수
제 기 년도 명9 (2012 ) : 50

제 기 년도 명8 (2011 ) : 49

회수 표본수

회수율( )

제 기 년도9 (2012 ) : 49 (98.0%)

제 기 년도8 (2011 ) : 22 (44.9%)

설문조사는 년도 현재 교육훈련생과 년도 교육과정 수료자를 대상으로2012 2011

각기 실시되었다 현재 교육훈련생은 년 월 일 집합조사 방법으로 설문조. 2012 10 24 ,

사를 실시하였고 년도 교육과정 수료자는 년 월 일 조사표를 이메일, 2011 2012 10 25
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로 일괄 발송하는 방식으로 설문조사를 실시하였다 조사표 회수는 년도 교육훈. 2012

련생은 집합조사 당일 모두 회수되었으며 년도 교육과정 수료자는 이메일 발송, 2011

이후 순차적으로 접수하여 년 월 일 마감까지 주에 걸쳐 회수하였다2012 11 22 5 .

최종적으로 총 개의 조사표가 회수되었으며 회수율은 이다 다만 년77 , 77.8% . 2012

도 교육훈련생의 경우 집합조사 방식으로 조사표를 발송회수하여 회수율이 에· 98.0%

달하고 있으나 우편조사 방식을 채택한 년도 교육과정 수료자의 경우 조사표의2011

회수 기간도 당초 계획한 주보다 한 주 연장하여 진행하였음에도 불구하고4 57.1%

에 그치는 등 상대적으로 낮은 회수율을 보이고 있다 조사표의 발송 및 회수 내역은.

표 의 내용과 같다< 4-2> .

< 4-2>

구분 발송 회수 비율(%) 비고

전체 99 77 77.8

2012

교육생
50 49 98.0 집합조사

2011

교육생
49 28 57.1 우편조사

설문문항은 크게 교육훈련 사전 단계 교육훈련 내용 과정 운영 및 교육훈련 결과, ,

및 평가에 관한 부분으로 나누어 구성하였으며 이를 통하여 핵심중견간부양성과정에,

대한 교육훈련생의 인식평가를 확인하고자 하였다 각 설문 문항은 설문조사가 본· .

연구에서 차지하는 부수적 위상을 고려하여 조사의 정밀성보다는 일반적 성향 또는

추세의 확인을 주된 목적으로 설계하였다 이를 위하여 설문문항을 최소한으로 제한.

하였으며 응답 방식도 단순한 형태의 점 척도를 사용하였다 조사표 구성과 설문, 5 .

문항의 배치는 다음 표 의 내용과 같다설문지는 부록 참조< 4-3> ( < > ).
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< 4-3>

구분 문항 주요 내용

교육훈련

사전 단계

Q.1 과거 참여 교육훈련 만족도 평가

Q.1.1 자체 집합교육의 만족도 평가

Q.1.2 외부 위탁교육의 만족도 평가

Q.2 교육훈련 신청 동기에 대한 인식

Q.3 교육훈련 선정 요인 평가

Q.4 교육훈련 관련 정보 입수 경로

Q.5 교육훈련 대상자 선장 방식 평가

Q.6 교육훈련 대상자 선정 시기 평가

교육훈련

내용 및

과정 운영

Q.7 교육훈련 기간 주 의 적절성 평가(44 )

Q.7.1 적정 교육훈련 기간에 대한 인식

Q.8 교육훈련의 전문성 수준 평가

Q.9 교육훈련 내용과 담당 직무와의 연관성 평가

Q.10 교육훈련 방법의 만족도 평가

Q.10.1 강의의 만족도 평가

Q.10.2 토론의 만족도 평가

Q.10.3 사례발표의 만족도 평가

Q.10.4 체험학습의 만족도 평가

Q.10.5 연구보고서 작성의 만족도 평가

Q.11 향후 강화해야할 교육훈련 방법에 대한 인식

Q.12 바람직한 교수요원에 대한 인식

교육훈련

평가 및 결과

Q.13 교육훈련 성과 평가

Q.14 향후 업무수행에의 도움 정도 평가

Q.15 교육훈련 결과의 인사관리 반영 여부에 대한 인식

Q.15.1 실제 인사관리 반영 여부에 대한 평가 년도(2011 )

Q.15.2 인사관리 반영 정도에 대한 인식

Q.16 인적 네트워크의 향후 업무수행 도움 정도에 대한 인식

Q.17 핵심중견간부양성과정의 종합적 만족도

Q.18 효과성 제고를 위하여 향후 개선이 필요한 부분자유기술( )

Q.19 개인적으로 아쉬웠던 부분자유기술( )
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설문조사 응답자의 일반 사항으로 교육훈련 참가 직전 소속 기관 분야 직렬에 관, ,

하여 설문하였고 그 결과는 표 표 과 같다 교육훈련생의 핵심중견간, < 4-4>~< 4-8> .

부양성과정 참가 직전의 소속기관 소속분야 소속직렬을 물음으로서 연도별 교육훈, ,

련생 구성의 차이가 있었는지 등의 여부를 확인하고자 하였으나 조사표 회수율의 차

이 등으로 소기의 성과를 달성하지는 못하였다.

그러나 일반 사항에 관련한 설문은 핵심중견간부양성과정에 대한 교육훈련생의 인

식평가를 확인하고자 하는 설문조사의 기본 취지와는 별개의 목적으로 구성된 설문·

문항이므로 전체 설문조사의 목적 달성에는 영향을 미치지 않는 것으로 판단하였다.

< 4-4>

구분 계 시 본청 군 구청· 기타

소속기관
77

(100.0%)

31

(40.3%)

44

(57.1%)

2

(2.6%)

2012

교육생

49

(100.0%)

18

(36.7%)

29

(59.2%)

2

(4.1%)

2011

교육생

28

(100.0%)

13

(46.4%)

15

(53.6%)

0

(0.0%)

< 4-5> (2012 )

구분 계 예산법무 정보화
여성사회

복지
보건위생 경제통상

소속분야
49

(100.0%)

1

(2.0%)

1

(2.0%)

9

(18.4%)

1

(2.0%)

4

(8.2%)

도시계획

및 재생
교통건설 환경녹지

문화관광

체육
농수산 물류

기타

일반행정

5

(10.2%)

4

(8.2%)

4

(8.2%)

0

(0.0%)

3

(6.1%)

0

(0.0%)

17

(34.7%)
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< 4-6> (2011 )

구분 계 예산법무 정보화
여성사회

복지
보건위생 경제통상

소속분야
28

(100.0%)

0

(0.0%)

2

(7.1%)

0

(0.0%)

2

(7.1%)

0

(0.0%)

도시계획

및 재생
교통건설 환경녹지

문화관광

체육
농수산 물류

기타

일반행정

1

(3.6%)

3

(10.7%)

2

(7.1%)

2

(7.1%)

4

(14.3)

0

(0.0%)

12

(42.9%)

< 4-7> (2012 )

구분 계 행정 세무
교육

행정

사회

복지
전산

소속직렬
49

(100.0%)

33

(67.3%)

1

(2.0%)

0

(0.0%)

2

(4.1%)

0

(0.0%)

공업 농업 녹지 보건 환경 시설 통신 기타

2

(4.1%)

1

(2.0%)

1

(2.0%)

0

(0.0%)

1

(2.0%)

5

(10.2%)

1

(2.0%)

2

(4.1%)

< 4-8> (2011 )

구분 계 행정 세무
교육

행정

사회

복지
전산

소속직렬
28

(100.0%)

14

(50.0%)

2

(7.1%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

1

(3.6%)

공업 농업 녹지 보건 환경 시설 통신 기타

2

(7.1%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

1

(3.6%)

0

(0.0%)

3

(10.7%)

1

(3.6%)

4

(14.3%)
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2

1. ·

핵심중견간부양성과정의 만족도와의 비교를 위하여 우선 자체 집합교육과 외부 위

탁교육에 대한 만족도를 조사하였다 자체 집합교육의 경우 명을 제외한 모든 응답. , 1

자가 보통 이상의 만족도를 보였으며 외부 위탁교육의 경우에는 위탁교육에 참여한‘ ’ ,

적이 없을 것으로 추정되는 무응답 명을 제외한 모든 응답자가 보통 이상의 만족5 ‘ ’

도를 보이고 있다.

< 4-9> (Q.1)

구분 계
매우

불만족
불만족 보통 만족

매우

만족
무응답

집합

교육

77

(100.0%)

1

(1.3%)

0

(0.0%)

33

(42.9%)

40

(51.9%)

3

(3.9%)

0

(0.0%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

23

(46.9%)

23

(46.9%)

3

(6.1%)

0

(0.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

1

(3.6%)

0

(0.0%)

10

(35.7%)

17

(60.7%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

위탁

교육

77

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

23

(29.9%)

46

(59.7%)

3

(3.9%)

5

(6.5%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

17

(34.7%)

25

(51.0%)

3

(6.1%)

4

(8.2%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

6

(21.4%)

21

(75.0%)

0

(0.0%)

1

(3.6%)

집중화 경향 등의 요소를 고려하여 만족 이상의 만족도를 보이는 응(central tendency) ‘ ’

답 비율만을 살펴보면 자체 집합교육의 경우 년도 년도, 55.8%(2012 53.0%, 2011 60.7%),

외부 위탁교육의 경우 년도 년도 가 만족 이상으로 응답하63.6%(2012 57.1%, 2011 75.0%) ‘ ’

고 있으며 자체집합교육보다는외부위탁교육의만족도가높은것으로나타나고있다, .
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교육훈련에 대한 만족도를 조금 더 객관적으로 살펴보기 위하여 리커트척도(likert

총화평점법 방식을 활용하여 추가적인 분석을 실시하였다 척도에 따른 점수scale, ) .

는 매우 불만족이나 매우 만족과 같은 평가를 피하고 보통과 같은 중간적인 평가, ‘ ’ ‘ ’

에 집중하는 심리적 경향집중화 경향이 발생할 수 있다는 점을 고려하여 각 응답( ) ,

에 대하여 각각 점매우 불만족 점불만족 점보통 점만족 점매우 만2 ( ), -1 ( ), 0 ( ), 1 ( ), 2 (–

족 으로 환산하였다 리커트 점 척도 환산에 따르면 자체 집합교육이 점) . 5 , 0.57 (2012

년도 점 년도 점 외부 위탁교육이 점 년도 점 년0.59 , 2011 0.54 ), 0.72 (2012 0.69 , 2011

도 점 의 만족도를 보이고 있다0.78 ) .

< 4-10> ( )

구분 전체 교육생2012 교육생2011

집합교육 0.57 0.59 0.54

위탁교육 0.72 0.69 0.78

핵심중견간부양성과정의 교육훈련 신청 동기를 묻는 설문에 대하여 자율적 신청에,

의한 참가가 전체의 로 응답 비율이 가장 높았으며 주변의 권유 또는 의무적87.0% ,

신청 등 타율적 참가는 승진에 요구되는 교육 관련 점수의 확보는 로10.4%, 1.3%

나타났다.

그러나 교육연도에 따라 세분하여 살펴보면 각 연도별 교육생 사이에는 자율적 신,

청과 타율적 참가의 응답 비율 구성에서 약간의 차이를 보이고 있다 년도 교육. 2012

생의 경우 자율적 신청이 타율적 참가가 로 나타나지만 년도 교, 91.8%, 4.1% , 2011

육생의 경우에는 자율적 신청 타율적 참가 로 응답하는 등 응답 비율78.6%, 21.4%

의 구성 차이가 나타나고 있다 이러한 차이는 기간 중 교육생 선발체계의 변화가 없.

었다는 점을 고려할 때 의미 있는 해석의 가능성과 함께 교육생 개개인이 교육훈련,

신청 동기를 어떻게 인식하고 있는가에 따른 개인적 편향에 따른 것으로 볼 수 있을

것이다.
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< 4-11> (Q.2)

구분 계
자율적

신청

타율적

참가

승진요건

확보
기타

계
77

(100.0%)

67

(87.0%)

8

(10.4%)

1

(1.3%)

1

(1.3%)

2012

교육생

49

(100.0%)

45

(91.8%)

2

(4.1%)

1

(2.0%)

1

(2.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

22

(78.6%)

6

(21.4%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

핵심중견간부양성과정의 선정 요인을 묻는 설문에는 전체 응답자의 가 직급87.0%

이나 근무경력이 주요했다는 인식을 보이고 있다 교육훈련 선정 요인도 신청 동기에.

대한 응답과 마찬가지로 연도별 응답 비율 구성에 약간의 차이가 나타난다 년도. 2011

교육생의 경우에는 가 직급과 근무경력을 주요 선정 요인으로 응답한 반면96.4% ,

년도 교육생은 직급근무경력이 주요했다는 응답은 에 그치고 교육생 개인2012 · 81.6%

의 업무성과나 근무평정 등 그 외의 요소가 주요했다는 응답이 나타나고 있다18.3% .

교육훈련 선정 요인에 관한 년도 교육생의 응답을 살펴보면 직급근무경력과2012 , ·

같이 핵심중견간부양성과정의 일반적 자격 요건 외의 교육생 개개인의 능력역량과·

관계된 평가가 년도 교육생의 응답보다 상대적으로 높게 나타나고 있다 이러한2011 .

응답 성향의 차이편향가 교육훈련 신청 동기에 대한 응답에도 영향을 미쳤다고 볼( )

수 있으므로 년도 교육생의 응답에서 자율적 신청이 타율적 참가보다 상대적으, 2012

로 높게 나타나는 이유 중의 하나로 작용하였을 것이라는 해석이 가능하다.
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< 4-12> (Q.3)

구분 계
직급,

근무경력

업무·

지식수준

업무성과,

평정

업무

적합성
기타

계
77

(100.0%)

67

(87.0%)

1

(1.3%)

4

(5.2%)

2

(2.6%)

3

(3.9%)

2012

교육생

49

(100.0%)

40

(81.6%)

1

(2.0%)

3

(6.1%)

2

(4.1%)

3

(6.1%)

2011

교육생

28

(100.0%)

27

(96.4%)

0

(0.0%)

1

(3.6%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

핵심중견간부양성과정 관련 정보는 교육훈련 이수자 교육훈련 안내책자(80.5%),

인재개발원 홈페이지 등을 통하여 입수하고 있는 것으로 나타났다(14.3%), (2.6%) .

특히 교육훈련 이수자 등의 인적 네트워크를 통하여 관련 정보를 입수하는 비율이

압도적으로 높은 것이 특징이며 이 때 활용되는 인적 네트워크는 거의 전적으로 동,

일 직급의 교육훈련 이수자의 횡적 네트워크로 한정되고 상사 등의 종적 네트워크는

기능하지 않고 있는 것으로 나타났다.

그러나 이러한 인적 네트워크를 활용한 교육훈련 관련 정보의 입수는 주로 비공식

적 형태로 이루어지고 있으며 그 내용도 교육훈련의 객관적이고 체계적인 정보보다,

는 노하우 성격의 정보 공유가 주를 이룬다는 한계를 지적할 수 있다 또한 인적 네.

트워크에 의존하는 정보 입수는 개인의 네트워크 역량 등에 따라 상당한 편차가 발

생할 수 있으며 이로 인하여 정보 입수공유의 시너지 효과가 제한될 개연성이 크다, · .

따라서 상대적으로 그 비율이 낮게 나타나고 있는 안내책자나 홈페이지 등을 활용하

는 공식적인 경로를 통한 체계적인 정보 제공이 보다 확충될 필요가 있다.

특히 접근성이 가장 뛰어난 홈페이지 등을 통한 정보 입수가 불과 년도2.6%(2012

년도 에 불과하다는 점에 주목할 필요가 있다 이는 안내책자 홈페2.0%, 2011 3.6%) . ,

이지 공개 자료 등 공식적 경로를 통한 객관적체계적 정보 제공이 제 기능을 수행하·

고 있지 못하다는 방증일 것이다.
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< 4-13> (Q.4)

구분 계 안내책자 홈페이지
교육훈련

이수자
상사 기타

계
77

(100.0%)

11

(14.3%)

2

(2.6%)

62

(80.5%)

0

(0.0%)

2

(2.6%)

2012

교육생

49

(100.0%)

8

(16.3%)

1

(2.0%)

40

(81.6%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

3

(10.7%)

1

(3.6%)

22

(78.6%)

0

(0.0%)

2

(7.1%)

핵심중견간부양성과정의 교육훈련 대상자 선정 방식을 묻는 설문에 대하여 보통‘ ’

이상으로 응답한 비율은 전체의 년도 년도 로 나타96.1%(2012 93.9%, 2011 100,0%)

났다 이 설문의 경우에도 보통으로 응답한 비율이 년도. ‘ ’ 50.6% (2012 40.8%, 2011

년도 에 달하는 등 집중화 경향이 강하게 작용한 것으로 판단된다67.9%) .

앞서 적용한 리커트 점 척도 환산을 적용하여 살펴보면 핵심중견간부양성과정의5 ,

교육훈련 대상자 선정 방식에 대한 평가는 년도 년도 로0.44(2012 0.51, 2011 0.32)

나타났다.

< 4-14> (Q.5)

구분 계
매우

비합리적
비합리적 보통 합리적

매우

합리적

계
77

(100.0%)

0

(0.0%)

3

(3.9%)

39

(50.6%)

33

(42.9%)

2

(2.6%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

3

(6.1%)

20

(40.8%)

24

(49.0%)

2

(4.1%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

19

(67.9%)

9

(32.1%)

0

(0.0%)
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< 4-15> ( )

구분 전체 교육생2012 교육생2011

선정방식 0.44 0.51 0.32

핵심중견간부양성과정의 교육훈련 대상자 선정 시기에 대한 설문에는 현행 교육훈

련이 시작되는 해의 월중 신청선발이 늦다는 응답이 년도1 · ‘ ’ 54.5%(2012 49.0%,

년도 로 가장 높게 나타났으며 다음으로 적정하다는 응답이 전체의2011 64.3%) , ‘ ’

년도 년도 를 자치하고 있다42.9%(2012 46.9%, 2011 35.7%) .

적정하다는 응답을 중심으로 각 응답에 대하여 점부터 점까지 점수를 부여하‘ ’ 2 2–

여 환산하면 교육훈련 대상자 선정 시기와 대한 평가는 점 년도 점, 0.56 (2012 0.51 ,

년도 점 으로 나타나는 등 교육훈련 대상자의 선정이 시기적으로 비교적 늦2011 0.64 )

게 실시된다는 인식이 일반적임을 알 수 있다.

< 4-16> (Q.6)

구분 계
매우

이르다
이르다 적정하다 늦다

매우

늦다

계
77

(100.0%)

0

(0.0%)

1

(1.3%)

33

(42.9%)

42

(54.5%)

1

(1.3%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

1

(2.0%)

23

(46.9%)

24

(49.0%)

1

(2.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

10

(35.7%)

18

(64.3%)

0

(0.0%)

< 4-17> ( )

구분 전체 교육생2012 교육생2011

선정시기 0.56 0.51 0.64
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2. ·

주 간 실시되는 현행 중견간부양성과정 교육 기간의 적절성을 묻는 설문에 대해44

서 전체 응답자의 년도 년도 가 적절하다고 응답93.5%(2012 89.8%, 2011 100.0%) ‘ ’

하였다 적절하지 않다고 응답한 명 의 경우 주 개월로의 축소가 명. ‘ ’ 5 (6.5%) , 24 (6 ) 3 ,

주로의 확대가 명 주로의 확대가 명 등으로 나타났다50 1 , 60 1 .

< 4-18> (44 ) (Q.7)

구분 계 적절하다 적절하지 않다

계
77

(100.0%)

72

(93.5%)

5

(6.5%)

2012

교육생

49

(100.0%)

44

(89.8%)

5

(10.2%)

2011

교육생

28

(100.0%)

28

(100.0%)

0

(0.0%)

핵심중견간부양성과정 교육훈련의 전문성에 대한 설문에서는 보통 이상으로 응답한, ‘ ’

응답자는 전체의 년도 년도 를 차지하고 있다 또한 교93.5%(2012 91.8%, 2011 96.4%) .

육훈련의 전문성에 대해 높다로 응답한 응답자도 전체의 년도‘ ’ 26.0%(2012 26.5%,

년도 에 달하는 등 긍정적인 평가가 이루어지고 있음을 알 수 있다2011 25.0%) .

다만 리커트 척도를 활용하여 점수로 환산하여 살펴볼 경우 평가가 점 년, , 0.19 (2012

도 점 년도 점 에 그치는 등 교육훈련의 전문성에 대한 긍정적인 평가에0.18 , 2011 0.29 )

도 불구하고 그 수준에 대해서는 그다지 높게 평가하고 있지 않다는 점을 알 수 있다, .
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< 4-19> (Q.8)

구분 계
매우

낮다
낮다 보통 높다

매우

높다

계
77

(100.0%)

0

(0.0%)

5

(6.5%)

52

(67.5%)

20

(26.0%)

0

(0.0%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

4

(8.2%)

32

(65.3%)

13

(26.5%)

0

(0.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

1

(3.6%)

20

(71.4%)

7

(25.0%)

0

(0.0%)

< 4-20> ( )

구분 전체 교육생2012 교육생2011

전문성 수준 0.19 0.18 0.29

핵심중견간부양성과정의 교육훈련 내용과 응답자 개개인의 담당 직무와의 연관성

을 묻는 설문에 대해서는 보통 이상으로 응답한 비율이 년도‘ ’ 94.8%(2012 96.2%,

년도 로 나타났다 그러나 직무 연관성에 대한 설문도 앞서 살펴본 교육2011 92.9%) .

훈련의 전문성에 대한 설문과 마찬가지로 보통으로 응답한 비율이 압도적으로 높게‘ ’

나타나는 등 집중화 경향이 나타났을 소지가 다분하다 실제로 높다 이상으로 응답. ‘ ’

한 비율은 년도 년도 에 그치고 있다29.9%(2012 34.7%, 2011 21.5%) .

설문 응답 내용을 점수화하여 살펴보면 직무 연관성에 대한 인식평가는 점, · 0.29

년도 점 년도 점으로 긍정적으로 평가는 하고 있으나 그 수준(2012 0.35 , 2011 0.19 ) ,

은 높지 않은 것으로 나타났다.
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< 4-21> (Q.9)

구분 계
매우

낮다
낮다 보통 높다

매우

높다

계
77

(100.0%)

0

(0.0%)

4

(5.2%)

50

(64.9%)

20

(26.0%)

3

(3.9%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

2

(4.1%)

30

(61.2%)

15

(30.6%)

2

(4.1%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

2

(7.1%)

20

(71.4%)

5

(17.9%)

1

(3.6%)

< 4-22> ( )

구분 전체 교육생2012 교육생2011

직무 연관성 0.29 0.35 0.19

핵심중견간부양성과정 교육훈련의 종합적인 만족도를 알아보기 위하여 강의 토론, , ,

사례발표 체험학습 연구보고서 작성의 개 영역에 대한 만족도를 설문하였다 전체, , 5 .

적으로 매우 낮다 또는 낮다의 부정적 평가는 극히 소수에 그쳤으며 대부분이 보‘ ’ ‘ ’ , ‘

통 이상으로 나타났다’ .

강의 영역은 설문 응답자 전원이 보통 이상으로 응답하였으며 높다 이상의 응‘ ’ , ‘ ’

답이 전체의 년도 년도 를 차지하고 있다 점수로 환63.6%(2012 65.3%, 2011 60.7%) .

산하여 살펴볼 경우에도 강의 영역은 점으로 체험학습 영역 다음으로 높게 평가0.68

되고 있다 특히 년도 교육훈련생의 경우에는 강의 영역의 만족도가 점으로. 2012 0.71

가장 높게 나타나고 있다.

토론 영역은 높다 이상으로 응답한 비율이 년도 년도‘ ’ 37.7%(2012 34.7%, 2011

로 나타났으며 점수로 환산할 경우에도 점으로 강의 영역이나 체험학습42.9%) , 0.34

영역보다는 상대적으로 만족도가 떨어지는 것으로 조사되었다.

사례발표 영역은 연구보고서 작성과 함께 보통으로 응답한 비율이 상대적으로 높‘ ’

게 나타났다 높다 이상으로 응답한 비율은 년도 년도. ‘ ’ 29.9%(2012 28.6%, 2011
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로 점수로 환산할 경우 점으로 나타나는 등 개 평가 영역 중 가장 낮은32.2%) , 0.17 5

만족도를 보이고 있다 특히 년도 교육훈련생의 경우에는 평가가 점에 그치. 2011 0.07

는 등 만족도가 가장 낮은 것으로 조사되었다.

체험학습 영역은 만족도가 높다 이상으로 응답한 비율이 년도‘ ’ 62.4%(2012 63.3%,

년도 로 나타났으며 영역별 만족도의 비교를 위하여 점수로 환산하는 경우2011 60.7%) ,

점으로 가장 높은 만족도를 보이고 있다 특히 년도 교육훈련생의 체험학습0.73 . 2011

영역 만족도는 점으로 조사되는 등 가장 높은 만족도를 보이고 있다0.86 .

연구보고서 작성 영역은 보통으로 응답한 비율이 로 가장 높게 나타났으며‘ ’ 55.8% ,

높다 이상의 응답 비율은 년도 년도 를 차지하고‘ ’ 35.1%(2012 36.7%, 2011 32.2%)

있다 점수로 환산할 경우 만족도는 점으로 개 비교 영역 중 사례발표 영역 다. 0.27 5

음으로 낮은 만족도를 보이고 있다.

개 영역별 만족도를 비교하면 체험학습 강의 토론 연구보고서 사례발표의 순5 , , , , ,

년도의 경우 강의 영역의 만족도가 체험학습 영역의 만족도보다 높음으로 나(2012 , )

타나고 있다 강의 영역과 체험학습 영역의 만족도가 상대적으로 높은 반면 사례발. ,

표 영역과 연구보고서 작성 영역의 만족도 상대적으로 낮게 나타나고 있다.

< 4-23> ( )

구분 전체 교육생2012 교육생2011

강의 0.68 0.71 0.61

토론 0.34 0.29 0.43

사례발표 0.17 0.23 0.07

체험학습 0.73 0.65 0.86

연구보고서 0.27 0.27 0.29
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< 4-24> (Q.10)

구분 계
매우

낮다
낮다 보통 높다

매우

높다
무응답

강의
77

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

28

(36.4%)

46

(59.7%)

3

(3.9%)

0

(0.0%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

17

(34.7%)

29

(59.2%)

3

(6.1%)

0

(0.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

11

(39.3%)

17

(60.7%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

토론
77

(100.0%)

0

(0.0%)

3

(3.9%)

45

(58.4%)

29

(37.7%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

3

(6.1%)

29

(59.2%)

17

(34.7%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

16

(57.1%)

12

(42.9%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

사례

발표

77

(100.0%)

0

(0.0%)

11

(14.3%)

42

(54.5%)

22

(28.6%)

1

(1.3%)

1

(1.3%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

3

(6.1%)

31

(63.3%)

14

(28.6%)

0

(0.0%)

1

(2.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

8

(28.6%)

11

(39.3%)

8

(28.6%)

1

(3.6%)

0

(0.0%)

체험

학습

77

(100.0%)

0

(0.0%)

4

(5.2%)

25

(32.5%)

36

(46.8%)

12

(15.6%)

0

(0.0%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

4

(8.2%)

14

(28.6%)

26

(53.1%)

5

(10.2%)

0

(0.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

11

(39.3%)

10

(35.7%)

7

(25.0%)

0

(0.0%)

연구

보고서

77

(100.0%)

1

(1.3%)

6

(7.8%)

43

(55.8%)

25

(32.5%)

2

(2.6%)

0

(0.0%)

2012

교육생

49

(100.0%)

1

(2.0%)

4

(8.2%)

26

(53.1%)

17

(34.7%)

1

(2.0%)

0

(0.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

2

(7.1%)

17

(60.7%)

8

(28.6%)

1

(3.6%)

0

(0.0%)
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교육훈련 방법의 만족도를 개 영역으로 묻는 설문에 더하여 향후 강화해야 할 교5

육훈련 방법에 대하여 추가 설문을 진행하였다 전체 설문 결과 체험학습의 강화가. ,

로 가장 높게 나타났다 다음으로 강의의 다양성 확보 토론식 학습의40.3% . (32.5%),

강화 사례발표식 학습의 강화 연구보고서 작성의 강화 순으로(20.8%), (3.9%), (2.6%)

조사되었다.

설문 결과가 교육훈련 방법의 만족도에 대한 설문과 큰 차이를 보이고 있지 않다

는 점이 특기할 만하다 이는 강의나 체험학습과 같이 일반적으로 만족도가 높은 영.

역을 우선적으로 강화하는 방안이 교육훈련의 효과성 또는 만족도 제고에 실효적일

수 있음을 보여주고 있다.

< 4-25> (Q.11)

구분 계
강의의

다양성

토론식

학습

사례

발표

체험

학습

연구

보고서
기타

계
77

(100.0%)

25

(32.5%)

16

(20.8%)

3

(3.9%)

31

(40.3%)

2

(2.6%)

0

(0.0%)

2012

교육생

49

(100.0%)

23

(46.9%)

6

(12.2%)

1

(2.0%)

19

(38.8%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

2

(7.1%)

10

(35.7%)

2

(7.1%)

12

(42.9%)

2

(7.1%)

0

(0.0%)

교수요원은 핵심중견간부양성과정의 실제 운영의 상당 부분을 담당하고 있으며 교,

육훈련에 대한 만족도는 물론 효과성 제고의 중요한 요인으로 작용한다는 판단 아래,

수요조사를 겸하여 교육훈련생이 원하는 교수요원의 유형 조사를 실시하였다 설문.

결과 외부의 저명강사에 대한 수요가 년도 년도 로, 75.3%(2012 67.3%, 2011 89.3%)

압도적으로 높게 나타났으며 대학교수 등 학계 전문가 인재개발원 내의 교, 13.0%,

수요원 경력직 공무원 의 비율로 각각 조사되었다9.1%, 1.3% .
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< 4-26> (Q.12)

구분 계
학계

전문가

자체

교수요원

외부

저명강사

경력직

공무원
기타

계
77

(100.0%)

10

(13.0%)

7

(9.1%)

58

(75.3%)

1

(1.3%)

1

(1.3%)

2012

교육생

49

(100.0%)

8

(16.3%)

7

(14.3%)

33

(67.3%)

1

(2.0%)

0

(0.0%)

2011

교육생

28

(100.0%)

2

(7.1%)

0

(0.0%)

25

(89.3%)

0

(0.0%)

1

(3.6%)

3.

핵심중견간부양성과정의 교육훈련 결과에 대한 인식평가를 알아보기 위하여 교육· ,

훈련의 성과와 향후 업무수행에의 도움 정도에 대하여 설문하였다.

먼저 교육훈련 성과를 확인하기 위하여 업무능력의 향상 학습태도의 진작 인적, , ,

네트워크의 확보 향후 보직 등 인사관리 측면으로 성과 부분을 구분하여 설문하였,

다 설문 결과 인적 네트워크의 확보가 년도 년도. , 53.2%(2012 55.1%, 2011 50.0%)

로 가장 높은 응답 비율을 보였으며 다음으로 업무능력의 향상 학습태도의, (24.7%),

진작 순으로 응답하였다(11.7%) .

반면 향후 보직 등 인사관리 측면에서 성과가 있었다는 응답은 전무하였으며 구, ,

체적 성과가 없었다는 부정적 인식평가도 나타나지 않았다 상대적으로 기타로 응· . ‘ ’

답한 비율이 높게 나타났는데 세부 내역을 살펴보면 자기계발 재충전 및 마(10.4%), ,

인드 함양 생활습관 변화 등 교육훈련생 개인적 차원의 변화를 주요 성과로 인식하,

는 경우가 대부분이었다.
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< 4-27> (Q.13)

구분 계
업무

능력

학습

태도

인적

네트워크

인사

관리

성과

없음
기타

계
77

(100.0%)

19

(24.7%)

9

(11.7%)

41

(53.2%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

8

(10.4%)

2012

교육생

49

(100.0%)

13

(26.5%)

7

(14.3%)

27

(55.1%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

2

(4.1%)

2011

교육생

28

(100.0%)

6

(21.4%)

2

(7.1%)

14

(50.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

6

(21.4%)

핵심중견간부양성과정의 교육훈련이 향후 업무수행에 어느 정도 도움이 될 것인지

에 대한 인식평가와 관련하여 전여 도움 안 됨이나 도움 안 됨과 같이 부정적으· , ‘ ’ ‘ ’

로 평가하는 응답자는 전혀 없었다 모든 응답자가 보통 이상으로 응답하였으며. ‘ ’ ,

도움 됨이 매우 도움 됨이 로 나타나는 등 상당히 긍정적으로 인식‘ ’ 70.1%, ‘ ’ 19.5% ·

평가하고 있음을 알 수 있다 점수로 환산하여 살펴볼 경우에도 교육훈련의 향후 업.

무수행 도움 정도는 점 년도 점 년도 점으로 조사되었다1.06 (2012 1.14 , 2011 1.00 ) .

< 4-28> (Q.14)

구분 계
전혀

도움안됨

도움

안됨

그저

그렇다
도움됨

매우

도움됨

계
77

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

8

(10.4%)

54

(70.1%)

15

(19.5%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

5

(10.2%)

32

(65.3%)

12

(24.5%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

3

(10.7%)

22

(78.6%)

3

(10.7%)
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< 4-29> ( )

구분 전체 교육생2012 교육생2011

업무수행 도움 정도 1.06 1.14 1.00

핵심중견간부양성과정 수료참여가 향후 보직 등 인사관리 측면에 반영되어야 하( )

는가를 묻는 설문에 대해서 전체 응답자의 는 반영되어야 한다고 응답하였다59.7% ‘ ’ .

반면 응답자의 는 반영되어서는 안 된다고 응답하였고 모르겠다는 응답도20.8% ‘ ’ , ‘ ’

를 차지하고 있다19.5% .

< 4-30> (Q.15)

구분 계
반영되어야

한다

반영되어서는

안된다
모르겠다

계
77

(100.0%)

46

(59.7%)

16

(20.8%)

15

(19.5%)

2012

교육생

49

(100.0%)

29

(59.2%)

14

(28.6%)

6

(12.2%)

2011

교육생

28

(100.0%)

17

(60.7%)

2

(7.1%)

9

(32.1%)

또한 이미 교육훈련을 수료한 년도 교육훈련생만을 대상으로 핵심중견간부양2011

성과정 수료참여가 실제 인사에 반영되었는지 여부를 재차 설문하였다 설문 결과( ) . ,

반영되고 있다는 응답이 반영되고 있지 않다는 응답이 로 각각 나타‘ ’ 35.7%, ‘ ’ 32.1%

났다 적극적으로 반영되고 있다고 응답한 를 제외한 반영되고 있지 않다와. ‘ ’ 35.7% ‘ ’

모르겠다 무응답 등의 응답 비율이 전체의 를 차지하는 등 실제로 핵심중견‘ ’, ‘ ’ 64.3%

간부양성과정의 교육훈련 결과가 인사관리 등에 반영되고 있다고 인식평가하는 비율·

은 상대적으로 높지 않음을 알 수 있다.
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< 4-31> (Q.15.1)

구분 계 반영 미반영 잘모름 무응답

2011

교육생

28

(100.0%)

10

(35.7%)

9

(32.1%)

8

(28.6%)

1

(3.6%)

앞선 설문 에서 반영되어야 한다고 응답한 응답자를 대상으로 교육훈련 수(Q.15) ‘ ’

료 참여 를 인사관리에 어느 정도 반영하는 것이 적절한지를 묻는 설문을 추가로 실( )

시하였다 설문 결과 보통 수준 이상의 응답 비율이 년도. , ‘ ’ 97.8%(2012 96.5%, 2011

년도 로 압도적으로 높게 나타났다 이를 년도 교육과정 수료자를 대상100.0%) . 2011

으로 한 추가 설문의 결과와 함께 살펴보면 교육훈련생의 다수는 일반적으로 핵심중,

견간부양성과정의 교육훈련 결과가 실제 인사관리에는 반영되고 있지 않으며 향후,

반영이 필요하다고 인식하고 있는 것으로 평가할 수 있다 그리고 반영 정도에 대해.

서는 보통 수준 이상이 필요하다는 인식을 보이고 있다‘ ’ .

< 4-32> (Q.15.2)

구분 계
매우

작게
작게

보통

수준
크게

매우

크게

계
46

(100.0%)

0

(0.0%)

1

(2.2%)

29

(63.0%)

15

(32.6%)

1

(2.2%)

2012

교육생

29

(100.0%)

0

(0.0%)

1

(3.4%)

19

(65.5%)

8

(27.6%)

1

(3.4%)

2011

교육생

17

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

10

(58.8%)

7

(41.2%)

0

(0.0%)

핵심중견간부양성과정과 같은 장기간에 걸친 교육훈련은 인적 네트워크의 구축강·

화라는 부수적 효과를 야기할 수 있을 것이라 판단 아래 교육훈련을 통하여 형성( ) ,

된 인적 네트워크의 향후 업무수행에의 도움 정도에 대한 설문을 진행하였다 설문.

결과 전혀 도움 안 됨이나 도움 안 됨과 같은 부정적 인식평가는 전무하였고 모, ‘ ’ ‘ ’ · ,



- 76 -

든 응답이 보통 이상으로 나타났다 점수로 환산하여 살펴볼 경우에도 인적 네트워‘ ’ .

크의 향후 업무수행 도움 정도는 점 년도 점 년도 점으로1.11 (2012 1.20 , 2011 1.04 )

나타나는 등 긍정적으로 인식평가하고 있음을 알 수 있다 인적 네트워크의 향후 업· .

무수행 도움 정도를 교육훈련 성과의 향후 업무수행 도움 정도와 비슷한 정도로 인

식평가하고 있음도 특기할 만하다· .

< 4-33> (Q.16)

구분 계
전혀

도움안됨

도움

안됨

그저

그렇다
보움됨

매우

도움됨

계
77

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

3

(3.9%)

60

(77.9%)

14

(18.2%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

3

(6.1%)

33

(67.3%)

13

(26.5%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

27

(96.4%)

1

(3.6%)

< 4-34> ( )

구분 전체 교육생2012 교육생2011

업무수행 도움 정도 1.11 1.20 1.04

핵심중견간부양성과정의 부분별 만족도나 인식평가를 묻는 설문에 더하여 과정 전·

체의 종합적인 만족도를 묻는 설문을 실시하였다 종합 만족도에 대한 평가는 매우. ‘

불만족이나 불만족과 같은 부정적 평가는 나타나지 않았으며 만족 이상의 응답이’ ‘ ’ , ‘ ’

전체의 년도 년도 를 자치하는 등 매우 긍정적으로93.5%(2012 89.7%, 2011 100.0%)

평가하고 있음을 알 수 있다 점수로 환산할 경우에도 점 년도 점. 1.16 (2012 1.12 ,

년도 점 으로 자체 집합교육 점 외부 위탁교육 점보다 월등하게2011 1.32 ) (0.57 ), (0.72 )

높은 만족도를 보이고 있다.
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< 4-35> (Q.17)

구분 계
매우

불만족
불만족 보통 만족

매우

만족

계
77

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

5

(6.5%)

52

(67.5%)

20

(26.0%)

2012

교육생

49

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

5

(10.2%)

33

(67.3%)

11

(22.4%)

2011

교육생

28

(100.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

0

(0.0%)

19

(67.9%)

9

(32.1%)

< 4-36> ( )

구분 전체 교육생2012 교육생2011

종합 만족도 1.16 1.12 1.32

4.

인식조사의 마지막으로 핵심중견간부양성과정의 교육훈련 효과성 제고를 위하여

향후 개선이 필요한 부분과 직접 교육훈련 과정에 참여하면서 개인적으로 아쉬웠던

점에 대하여 자유기술 형식의 설문 을 진행하였다 설문 결과 선택형 설(Q.18, Q.19) . ,

문에서 집중화 경향이 두드러졌던 것에 비하여 자유기술 형식의 설문에는 적극적으,

로 의견을 제시하고 있는 점이 특징적이었다7).

먼저 교육훈련의 효과성 제고를 위하여 향후 개선이 필요한 부분에 대한 설문은

크게 외부 강사 등 교수요원 운영 교육과목 조정 교육훈련 운영 관련 의견으로 나, ,

누어 살펴볼 수 있다 외부 강사 등 교수운영과 관련한 의견은 주로 교육훈련의 질적.

7) 주관적인 의견개진이 이처럼 매우 적극적으로 이루어지고 있다는 것은 아주 이례적인 경우라 생각

되는데 이는 교육생들의 깊은 관심과 열정의 발로로 이해할 수 있을 것이다 이러한 적극적인 자, .

기의견 기술은 핵심중견간부양성과정에 대한 높은 관심과 이에 따른 개선의지의 표출로서 시사하

는 바가 크다 판단되어 가능한 한 다음 표 표 에 그대로 옮기기로 한다, < 4-37>, < 4-38> .
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제고를 위해서는 외부 강사 등의 확충을 통한 강의의 다양성 확보가 필요하다는 내

용이 대부분이었다 이러한 결과는 바람직한 교수요원 유형을 묻는 설문 에 대. (Q.12)

한 응답과 일치하였다 한편 현재 외부 강사에 의하여 시행되고 있는 교육훈련강의. , ( )

내용에 대한 만족도는 상대적으로 높지 않다는 점도 알 수 있었다 이를 통하여 단순.

히 외부 강사 등의 확충뿐만 아니라 강의의 질적 측면도 함께 고려해야 한다는 시사

점을 얻을 수 있을 것이다 교육과목 조정 관련 의견을 살펴보면 외국어 교육과 자격.

증 취득 등의 의견이 다수를 차지하고 있음을 알 수 있다 이는 교육훈련의 효과성.

제고를 위해서는 실질적인 내용의 교육이 필요하다는 인식의 반영으로 평가할 수 있

을 것이다 교육훈련 운영 관련 의견의 경우 매우 다양한 의견이 제시되었는데 해외. , ,

연수제도에 관한 의견이 다수를 차지하고 있다.

핵심중견간부양성과정을 거치면서 개인적으로 아쉬웠던 부분에 대한 설문의 경우

에도 크게 교육훈련 과정 교육훈련 운영 개인적 차원의 응답으로 나누어 살펴볼 수, ,

있다 설문 결과 교육훈련 과정과 관련해서는 외국어 교육에 대한 의견이 많았고 교. ,

육훈련 운영과 관련해서는 해외연수제도에 대한 의견이 다수를 차지하였다.

< 4-37>

교

수

요

원

· 교육생들의 과목 및 강사에 대한 설문조사 내용이 다음해에 적극 반영이 필요함.

· 교육후기 교육생들의 설문지를 잘 참조하여 주시고 교육생들이 원하는 교육방식 특히 설문, ,

서 내용 중 강사의 질이 떨어지는 과목에 대해서는 과감히 교체하여 주시길 원함.

· 외부강사 영입시 핵심간부반 교육의 취지에 알맞은 유능한 전문강사 영입.

· 교육생들의 과목 및 강사에 대한 설문조사 내용이 다음해에 적극 반영이 필요하고 예산확보를

통해 폭넓은 강의와 전문적이고 유능한 강사 구성.

· 하반기로 갈수록 교육 내용 부실 다양한 분야의 외부 강사 필요. .

· 강의 다양성 확보매년 반복되는 강사 이외 새로운 강사 선택( ).

· 행정추진에 도움이 되는 강사진으로 교육 진행.

· 경험 체험식의 강사를 초빙하여 강의 요망· .

· 다양한 강의학습 및 외부전문가 부족.

· 다양한 경험의 강사를 초빙하여 인생관 가치관 경제관 등 먼저 산 사람으로서의 인생경험에, ,

대한 이야기를 많이 들려주면 좋겠다.

· 외부강사의 강의 내용이 비슷한 면이 많다.

· 외부 강사의 질이 현저히 낮음 반복되는 강의 내용이 너무 많음. .

교

육

과

목

· 어학과정을 회화 중심으로 해주었으면 함.

· 외국어 과정을 보다 더 확대해야 할 것임 단순 회화 위주보다는 공인자격 취득에도 도전해야.

할 것임.

· 외국어의 경우 회화 위주의 교육으로 방향을 바꿔 주시길 원함 현재 실생활에 도움이 되는.

회화 위주로 년 동안 습득하여 자연스럽게 구사할 수 있다면 외국어에 대한 자신감 부여 및1
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활성화에 동기를 불어줄 수 있는 교육이 될 것임.

· 외국어 영어 중국어 시간을 보다 늘리고 강의 내용을 보다 강화하여 일상생활 영어를 할 수( , )

있는 시간이 되었으면 좋겠다 예를 들어 토익 점 수준 이상의 영어실력을 갖출 수 있도록. 600

보다 심도있는 교육이었으면 한다.

· 인천아시아경기대회 대비 교육기간 중 제 외국어예 아사아권 등 에 대하여 외부학원에2014 2 ( , )

서 교육 수강할 수 있도록 교육프로그램 반영필요.

· 자기개발을 위한 자격증반이 있었으면 외부위탁 교육을 통한 일석이조효과가 있을 것으로 사( )

료됩니다 예 목공반 용접반 차량관리 원예 도자기 요리 제과제빵사 손글씨 등 개인비용( , , , , , , , , .

이 필요하다면 일부 개인부담을 들더라도).

· 교육기간 동안 개인별 적성 및 특성에 맞는 자격증 개 이상 필수 취득1 .

· 업무관련 공통 자격증 종을 모든 교육생이 교육기간내에 취득하도록 함1 2 .∼

· 주입식 강의 위주 교육에서 벗어나 사정이 허락하는 범위내에서 체험 교육의 비중을 높였으면

합니다.

· 교육의 성과를 계량화 자격증 등할 수 있는 방안이 필요함 예를 들면 조리사 외국어 기능( ) . , , ,

사 등 개 이상 취득할 수 있도록 지도가 필요합니다1 .

· 자격증 연계된 위탁교육을 시켜주세요.

· 교육의 성과를 계량화 자격증 전문교육과정 수료증 등 할 수 있는 방안이 필요함( , ) .

· 교양과목 추가요망

· 강의의 다양성 현재도 잘 하고 있지만 앞으로도 많이 신경을 써야 할 것임. .

· 리더십 과정이 너무 많음 조정 필요 지역의 다문화가정에 도움이 될 수 있는 국어교육과정.

등 신설 외국어 축소( ).

· 연구보고서 작성에 대한 부담감 해소 요청 본인 업무에 관해 문제점 및 개선사항에 준하는.

보고서 작성으로 보고서의 효율성 증대 필요.

· 현 업무 또는 제도에 관한 사례 발표 및 토론 방식의 수업 확대로 제도 개선 및 업무 수행 능

력 배양 기대.

· 분임별 협동과제를 늘려 교육과정 중 인적네트워크 형성과 업무협의 등이 좀 더 원활히 이루

어 질 수 있도록 했으면 합니다분임별 과제 분임별 체육활동 분입별 장기자랑 등( , , ).

· 중복된 내용 과목으로 일부편성되어 있어 다양한 분야 체험 필요.

· 핵심중견간부양성과정은 본인의 업무능력 향상이나 자기계발에 충분히 도움을 주고 있는 동시

에 아울러 같은 직급 급 이라는 동질감을 통한 인적관계를 형성하여 서로에게 도움이 되는(6 )

교육과정임.

· 교육과정 중 서로간의 인적네트워크를 잘 구성활용할 수 있도록 교과과정에서 다루어 주는 것

도 필요함.

· 학생들이 관심 있는 교양과목을 사전에 충실히 조사하여 전문성 있게 깊게 공부했으면 좋겠습

니다.

· 획일적인 교육은 지양 공통과목을 대폭 줄이고 동아리 방식의 다양한 교육을 실시하여 개인:

의 능력을 개발할 수 있도록 해야 함.

· 다양한 체험교육 확대 강의실에서 효과도 없는 주입식 교육보다는 현장의 체험교육을 확대:

개편

· 교양과목이 강사만 다를 뿐 중복되고 유사한 강의가 많았음.

교

육

운

영

· 장기휴가 분기별 휴가 확대.→

· 전문과정을 보다 구체적으로 나눈다 명 이내(10 ).

· 교육생들의 개인적인 학습시간을 더 배정.

· 좋은 과정으로 더욱 발전하길 바람 자기 개발에 중점을 뒀으면 함. .

· 수업참여도 극대화를 위해 근태관리 보완.

· 체육 및 취미활동 시간 강화.



표 계속< 4-37>

- 80 -

< 4-38>

· 지식습득과 더불어 신체건강 증진 교육 강화 필요.

· 합숙을 상하반기로 나눠서 했으면 좋겠음· .

· 취미생활은 큰 성과인 것 같다특히 색소폰 더욱 활성화시킬 필요가 있음( ). .

· 각 분야를 정하고 자신이 희망하는 분야에 소속되어 교육생 스스로가 분야별 주제를 정하고

그 주제를 해결하는데 필요한 기본계획을 수립하고 진행상황은 물론 우리 인천과 타시도를 비

교 분석하여 실제 행정에 도입될 수 있는지의 여부에 대하여 토론과 발표를 통하여 의미를 전

달하고 평가를 통해 인센티브를 제공했으면 함.

· 자율적인 분위기의 교육도 좋지만 좀 더 타이트한 교육으로 느슨한 교육이라는 평가 자제토록

할 것.

· 교육기간을 현행 년에서 년 정도로 연장하고 교육기간중에 삭감되는 각종 수당을 현실에1 2 ,

맞게 지급하였으면 합니다.

· 해외연수 실시 년간 교육 후 해외연수도 못하는 교육이라면 폐지하는 것이 타당: 1 .

· 해외 선진지 견학 부활.

· 현장 체험학습을 현행보다 늘려 주었으면 함.

· 외국 선진사례 경험을 위한 외국시찰기회 제공.

· 국내 위주의 현장견학을 해외견학할 수 있는 프로그램 개발이 필요함.

· 교육목표에 대한 명확한 설정 및 교육생 선발과정의 투명화 공정화가 필요하며 교육에 따른,

이익은 두고서라도 인사상 불이익이 있어서는 아니 될 것임.

· 중견간부양성이란 교육제목에 맞도록 중견간부 초기에 교육을 받을 수 있도록 하여야 한다.

현업에 돌아가 근무하게되면 교육의 효과를 충분히 발휘할 수 있도록 하여야 함.

· 현장 중심의 교육 필요.

· 해외연수 실시로 다양한 경험 필요.

· 향후 교육관련 예산을 증액 시설 개선, .

· 최신 교육부자재 및 시설이 부족.

· 교육원 내 매점 필요.

교

육

과

정

· 외국어 능력을 향상시키고 싶은 욕망이 컸으나 기대만큼의 성과를 거두지 못해 아쉬움 외국어.

부문은 좀 더 강화할 필요가 있다고 생각됨.

· 어학 교육을 좀 더 내실 있게 운영하였으며 함.

· 실질적인 행정에 필요하지 않은 강의 배정.

· 체험 학습 시간이 부족.

· 리더쉽 교육에 치중.

· 주입식 교육이 아닌 체험 위주의 교육과 정신수양을 통한 마인드 함양이 더욱 강화되어야 함.

교

육

운

영

· 해외연수를 연구논문 작성 주제로 하여 실시하는 것이 바람직함.

· 해외 수련기회 제공인천은 년째 없음 교육생 사기 저하( 3 ), .

· 해외여행 부활.

· 예산부족을 이유로 예외 없이 외국어 연수기회 박탈.

· 해외연수 실시 요망.

· 해외연수를 다녀오지 못한 것과 이를 위해 인재개발원에서 해외연수에 대한 적극성을 보이지

않았던 것.
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· 중견간부 양성교육 중 해외연수가 없어진 것에 대한 아쉬움이 큼 중견간부의 폭넓은 경험과.

예산상 이유를 대비할 경우 차기 교육과정부턴 포함되어야 할 것임.

· 해외연수를 다녀오지 못한 것과 인재양성과에서 해외연수에 대하여 적극성을 보이지 않은 것

이 매우 아쉬웠음.

· 교육을 충분히 수료한 댓가로 해외 연수는 꼭 필요하다.

· 인천시의 재정이 어렵다는 것은 알지만 교육에 대한 지속적인 동기부여 차원에서 해외연수교

육은 반드시 필요하다고 사료됨.

· 교육과정에 해외연수 과목이 있었는데 무산되어 아쉽습니다.

· 인천시 재정이 어렵다는 이유로 장기교육의 가장 큰 메리트인 해외연수를 못하게 된 점이 아

쉬웠다.

· 해외 외국 을 경험하지 못한 것( ) .

· 국외여행프로그램이 없었던 점.

· 예산사정으로 해외 연수를 다녀오지 못한 부분이 아쉽습니다 꼭 다녀올 수 있도록 노력해야.

할 것입니다.

· 예산사정으로 해외 연수를 다녀오지 못한 부분.

· 교육의 효과는 생각하지 않고 단순히 예산 부족이라는 이유로 해외연수를 실시하지 않은 점.

· 단순 여행이라고 생각하지 말고 해외여행을 통해 견문 확대와 동료 간의 친목화합이라고 생각·

하여 예산을 축소하는 일이 없었으면 좋겠다.

· 교육기간내 견학 장소에서 민간 기업의 첨단 시설 또는 국가 기간산업 현장 유명 기업체의 생,

산형장 등에 대한 견학이 부족한 점.

· 소그룹별 체험활동기회 부여 분임 상하반기분기 변경 전체 교육생 친화 도모. · ( ) : .→

· 다양하고 질 높은 현장체험의 기회를 좀 더 교육과정에 넣어주시면 좋겠습니다.

· 취미교실 등에 대한 사전 의견수렴 등.

· 취미활동 시간에 체육활동 시간이 없어서 체계적인 체력증진을 할 수 없어 아쉬움.

· 체육관련 취미활동 신설 요.

· 단계 취미과정을 축소한 게 아쉬움3 .

· 취미활동 원하는 종목이 배제되어 제대로 하지 못한 점: .

· 취미시간을 잘 활용하지 못했다인원 제한 등 여러 가지 사정으로 인해 타의반으로 취미반 결(

정 핵심반 명을 골고루 소통하지 못했다). 50 .

· 취미를 위한 수업시간이 부족.

· 교육생들의 자유시간을 통한 취미활동을 함에 있어 인재개발원의 시설이 미약하고 지원 또한

미흡하였음.

· 교육프로그램취미활동 등의 안정적인 운영이 필요함( ) .

· 인재개발원쪽과 학생들 간의 체육활동 및 소통할 수 있는 기회가 적어 아쉬움.

· 수업시간 이석직원 통제 요청.

· 장기교육은 본인의 직무능력 향상 및 자기계발의 기회인 동시에 일상업무를 떠나 새로운 분위

기에서 생활하는 만큼 또다른 스트레스가 있음 오후시간레는 빡빡한 일정보다는 좀 여유있게.

부담없는 교과과정으로 진행하는 것이 바람직함.

· 교육기간 중 시간활용이 비교적 용이한 시기임으로 전체교육생 또는 어학반 또는 업무적 연, ,

관성이 있는 반 또는 국제자원봉사반 등으로 구성하여 공직생활중 경험할 수 없는 선진문화, ,

외국연수 를 장기교육에서 경험할 수 있도록 필수시간으로 되어있었으면 합니다( ) .

· 수료전인 월경에 합숙을 통한 직원화합 분위기 조성 필요11 .

· 교육을 좀 더 강하게 했으면 한다.

· 교육에 대한 집행부 및 관리자의 낮은 인식의 근본적 변화.

· 교육생에게 주어지는 주간의 방학은 천재일우의 기회인데 획일적으로 장마철에 실시하여 효4

과적으로 활용하지 못했던 게 너무 아쉬웠음 하절기에도 강의를 듣는 것은 큰 무리가 없을 것.

이므로 주간 정도의 하계휴가만 실시하고 방학은 봄이나 가을에 실시하여 유용하게 활용할1
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3

설문조사는 핵심중견간부양성과정에 대한 교육생의 전반적인 인식을 알아보기 위

하여 계획실시되었다 설문조사의 설계 및 문항 구성 과정에서 조사의 객관성과 정· .

밀성을 담보하기 위하여 조사 방법 조사 대상 등 여러 논의가 있었지만 핵심중견간, ,

부양성과정에 대한 교육생들의 생생한 인식을 확인하고자 년도 현재 교육과정생2012

과 년도 교육과정 수료생으로 조사 대상을 한정하여 실제 조사를 실시하였다2011 .

이는 핵심중견간부양성과정의 발전과제와 개선방안을 도출하고자 하는 연구 목적

을 달성하기 위하여 설문조사를 통하여 얻고자 하는 기대효과와 연구 전체에서 차지

하는 위상을 고려한 결과로 연구 수행의 제반여건을 감안한 결정이었다 그러나 교육.

참가자들이 실제로 인식인지하는 핵심중견간부양성과정의 문제점 및 개선점을 확인·

하기에는 충분하리라 판단하였고 실제 교육과정의 개선점과 아쉬웠던 점을 묻는 자,

유기술 형태의 설문 결과에서도 알 수 있듯이 현장의 다양하고 살아있는 의견을 담,

아낼 수 있었던 점은 설문조사의 주요 성과 중의 하나로 평가할 수 있을 것이다.

설문은 크게 교육훈련 사전 단계 교육훈련 내용 및 과정 운영 교육훈련 결과의 세. ,

수 있도록 했으면 함.

개

인

차

원

· 어학 공부를 좀 더 열심히 했더라면하고 후회가 됨.

· 어학공부를 열심히 못했다중국어 공부를 꼭 열심히 하고 싶었는데( ).

· 체력 향상을 좀 더 했어야 했는데.

· 교육시간에 얽매여 당초 계획했던 개인적인 부분을 많이 이루지 못한 것.

· 시간활용에 대한 자기통제확고한 의지를 통해 개인적 목표를 달성하는 것이 없었다( ) .

· 한가지 본인이 목표한 취미생활이나 여가생활을 꾸준히 하지 못한 점이 아쉽습니다 교육에 참.

여하면서 본인이 목표한 한가지는 꼭 이루고 갈 수 있도록 목표의식이 필요하다고 말해 주고

싶습니다.

· 본인의 시간 활용 미흡.

· 교육기간 중 좀 더 시간을 활용해서 취미생활을 다양화하지 못한 점 예 골프( , ).
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부분으로 나누어 조사되었다 이러한 부분 구분은 설문문항 구성과 관련한 편의상의.

구분으로 설문조사 결과의 정리분석과는 일정 정도 차이가 있을 수 있음을 밝혀둔다· .

설문조사 결과 핵심중견간부양성과정의 교육훈련 만족도 가 다른 교육훈련과, (Q.17)

비교하여 상당히 높게 나타나고 있다 핵심중견간부양성과정의 종합 만족도는 평균.

점배점 점 점으로 자체 집합교육 점 외부 위탁교육1.16 ( 2 2 ) (Q.1.1) 0.57 , (Q.1.2)– ∼

점보다 높은 만족도를 보이고 있음을 알 수 있었다 특히 인재개발원 등에서 실0.72 .

시하고 있는 자체 집합교육의 만족도와 비교할 때 핵심중견간부양성과정의 만족도가

배 이상 높게 나타난 점은 특기할 만하다2 .

그러나 핵심중견간부양성과정 교육훈련의 종합 만족도와 달리 교육훈련 방법별 만

족도를 묻는 설문 에는 상대적으로 낮은 만족도를 보이고 있다는 사실에도 주목(Q.10)

할 필요가 있다 가장 높은 만족도를 보이는 체험학습이 평균 점에 그치고 있으. 0.73

며 사례발표의 경우 평균 점의 가장 낮은 만족도를 보이는 등 교육훈련 방법별, 0.17

만족도는 종합 만족도에 크게 미치지 못하고 있는 실정이다 이는 강의 토론 사례발. , ,

표 체험학습 연구보고서 작성 등 각 교육훈련 방법에 특화된 만족도 제고 방안을 모, ,

색할 필요가 있다는 점을 확인시켜 주었으며 교육훈련 방법별 만족도 제고를 통하여,

핵심중견간부양성과정의 종합 만족도를 보다 향상시킬 수 있음을 시사하고 있다.

교육훈련 방법별 만족도 제고 방안과 관련하여 향후 강화할 필요가 있는 교육훈련,

방법에 대한 설문 과 바람직한 교수요원 유형에 대한 설문 을 비교 참조(Q.11) (Q.12)

할 수 있다 각 설문의 조사 결과를 통하여 구체적으로 강의나 체험학습과 같이 일. ,

반적으로 만족도가 높게 나타나는 교육훈련 방법을 우선적으로 강화할 필요가 있으

며 이는 외부 저명강사 등의 자원을 적극적으로 활용할 때 교육훈련의 효과성 또는,

만족도 제고에 실효적일 수 있음을 알 수 있었다.

만족도와는 별도로 핵심중견간부양성과정의 전문성 과 직무 연관성 에 대(Q.8) (Q.9)

한 설문 결과를 살펴보면 실제로 전문성 점이나 직무 연관성 점에 대해서, (0.19 ) (0.29 )



는 만족도 평가에 비하여 그다지 높지 않게 평가하고 있음을 알 수 있었다 이는 교.

육훈련의 성과를 묻는 설문 과 향후 업무수행에의 도움 정도를 묻는 설문(Q.13) (Q.14)

의 조사 결과에서도 확인이 가능하였다 교육훈련의 성과에 대해서 절반 이상이 인적.

네트워크의 형성을 가장 큰 성과로 인식평가하고 있으며 업무능력의 향상은 이에· ,

미치지 못하는 것으로 조사되었다.

그러나 이러한 성과를 바탕으로 한 교육훈련의 향후 업무수행 도움 정도에 대해서

는 평균 점으로 상대적으로 높게 평가하고 있음을 알 수 있다 특히 핵심중견간1.09 .

부양성과정을 통하여 형성된 인적 네트워크의 향후 업무수행 도움 정도 는 평(Q.16)

균 점으로 평가하는 등 인적 네트워크의 향후 활용 가능성에 대한 높은 기대감1.11

을 확인할 수 있었다 이를 통하여 교육훈련과정 및 교육방법 개선 방안 마련 시 전. ,

문성 직무 연관성의 제고와 함께 인적 네트워크의 형성과 활용에 대한 체계적인 접,

근이 교육훈련의 만족도는 물론 효과에 대한 긍정적 평가에 크게 작용할 수 있음을

확인할 수 있었다.

핵심중견간부양성과정의 교육훈련 수료참여 또는 그 결과성적를 향후 보직 등( ) ( )

인사관리 측면에 반영되어야 하는가를 묻는 설문 에 대해서는 응답자의 약(Q.15)

가 반영의 필요성에 공감하는 것으로 나타났으며 반영 정도수준에 대해서는60% , ( )

보통 이상의 응답약 이 압도적이었다 다만 실제로 교육훈련 결과가 인사관리( 98%) .

측면에 반영되고 있는지에 대한 추가 설문 에 대해서는 반영되고 있다 반(Q.15.1) ‘ ’, ‘

영되고 있지 않다 모르겠다의 응답 비율에 큰 차이가 나타나지 않는 등 의미 있는’, ‘ ’

분석이 가능하지 않았으며 제도 개선의 필요성을 확인하는 수준에 그쳤다, .
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5

1

1.

그간의 이 분야 연구 성과와 토론 내용 등을 종합해보면 공무원 교육훈련의,

제도적 운영적 측면에서의 문제제기와 대안의 모색은 몇 가지 핵심 논점으로 정·

리될 수 있다 이를 종합하면 관련 실무자들과 전문가들은 공무원 교육훈련 전반.

에 대해 다음과 같이 문제를 제기하고 있는 것이다.

우선 다음의 표 과 표 에서 쉽게 확인할 수 있는 것처럼 공무원, < 5-1> < 5-2> ,

교육훈련의 양과 질에 영향을 미치는 요인과 주요 이슈를 보면 피교육자의 개인

적 특성 교육훈련기관의 교육훈련 기획과 내용 그리고 교육기관의 인적 물적 기, , ·

반 인프라 등을 들 수 있는데 이러한 교육훈련 결정 요인들이 긍정적인 방향으( ) ,

로 작동되어야 교육훈련 효과를 높일 수 있게 될 것이다.

이 분야 관련 전문가들의 조사 연구 결과와 다른 분야의 교육사례 등을 통해·

확인된 공무원 교육훈련의 대표적 문제점으로는 교육담당자들의 인적 물적 자원/

의 한계 교육수요에 부응하지 못하는 교육훈련 설계와 기획 운영 그리고 구태의, · ,

연한 강의방법과 미흡한 피드백 등이라 할 수 있다.

< 5-1>

교육훈련 효과성에 영향을 미치는 요인○

피훈련자의 개인적 특성⚪

교육훈련 기획⚪

교수요원의 자질⚪

교육훈련 내용⚪

조직의 지원환경⚪
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자료 신재은 주요내용 발췌 요약: (2008), pp.37-92. .

8) 사전학습을 통해 문제의식을 고취하고 지식정보에 대한 학습을 촉진하며 본 과정에서의 워크숍이,

나 세미나 특강 등을 통해 갈등하는 문제에 대한 대안을 함께 모색하거나 궁금한 정보를 습득할,

수 있는 기회를 제공하고 사후학습 및 적용과정을 통해 학습한 내용을 자신의 역량으로 체화할,

수 있도록 현장의 학습환경을 조성해줄 필요가 있다 신재은( , 2008 : 88).

9) 이 제도의 이점은 첫째 경기도 비전 달성을 주도할 수 있는 인재양성에 유용한 프로그램을 발굴,

할 수 있고 둘째 현업 공무원이나 민간강사 등 다양한 교육주체의 참여를 유도하며 셋째 등록프, ,

로그램 풀을 교육계획에 반영하고 시군에서 활용할 수 있도록 정보를 제공할 수 있다 신재은· ( ,

2008 : 89).

인적자원 개발의 주요 이슈○

조직의 핵심가치를 강조하는 역량기반의 인적자원 개발⚪

자기주도적 상시학습체계를 강조하는 인적자원 개발⚪

자기주도 학습을 지원하는 학습 인프라의 강화⚪

기존 문헌이 지적하는 우리나라 공무원 교육훈련의 문제점○

교육훈련에 대한 예산 부족⚪

형식적 수요조사와 수요자중심 교육훈련 미흡⚪

교육전문인력의 부족⚪

민간과의 교류협력 미흡⚪

물량위주 교과목의 편성과 강의위주 주입식 집합교육⚪

민간기업 교육훈련이 주는 시사점○

역량모델을 활용한 인력개발체계 구축⚪

우수한 물적 인적 인프라 구축·⚪

온 오프 라인 교육의 유기적 통합 강화/⚪

능력향상에 대한 기관장의 전략적 의지 및 관심 증대⚪

교육훈련의 효과성 제고 방안○

현업 적용도 높은 교육내용을 갖춘 특성화 교육⚪

실사구시형 현장밀착형 인재양성 시스템 구축- ,

직급별 직렬별 역량강화 교육- /

상시학습을 유도하는 패키지방식의 교육 강화⚪

사전학습 사후학습 연계 교육방식 추구- - 8)

내부 교수요원을 활용하면서 교육서비스의 영역을 교육 전 후로 확대- , /

우수 강사와 콘텐츠 확보를 위한 교육프로그램 등록제⚪ 9)

사람중심의 강사료 지급에서 교육프로그램 단위로 사용료 지급-

인맥중심에서 우수 콘텐츠중심으로 강사 추천을 전환-

프로그램 등록제를 통해 교육콘텐츠 풀 구축-

조직 차원의 학습공동체 지식공유의 장 운영‘ ’⚪

자발적 참여 및 자율적 운영을 통한 새로운 학습문화 조성-

매월 회 지식장터 운영을 통한 신뢰 친목 소통 문화 정착- 1 < > · ·

프로그램 운영을 통한 상사 부하간 멘토 멘티 관계 조성- < > - -上下相長
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< 5-2>

자료 조석주외 주요내용 발췌요약: (2009), pp.49-57. .

시사점○

교육운영체계의 변화⚪

민간위탁을 활용하는 기관이 늘고 있다 교육전문기관에 의한 효율적 교육훈련이 필.

요하다는 판단아래 외부 전문 교육기관에 위탁하는 경우가 늘고 있는 추세 전남은, .

년 월 경남은 년 월부터 부분 민간위탁 방식으로 운영되고 있다2009 1 , 2009 8 .

민간 전문가로 교수요원을 채용⚪

경력직 교수요원에서 계약직 또는 겸임 교수요원으로 증가하는 추세이다 교육훈련의.

전문성을 강화하고 전문적인 교육수요에 대응하는 방식이 변하고 있다.

강사 인건비 투자의 필요성⚪

우수한 강사진을 확보하여 교육의 만족도를 높이는 것이 중요한데 이를 위해서는 강

사비를 증대시켜야 한다.

소양교육 강화의 필요성 외부환경 변화에 대응하고 행정수요에 부응하기 위해서는:⚪

지방행정을 효율적 민주적으로 이끌 수 있는 능력이 중요하다 이는 공무원 소양교육· .

의 강화가 필요하다는 것을 의미하는 것이다.

문제점○

우수 교수요원 확보의 어려움⚪

새로운 행정수요에 부응한 행정능력 향상을 위해서는 새로운 강사의 확보가 필요한

데 현실적으로 여러 측면에서 우수한 교수요원을 확보하는 것이 어렵다 충분한 강사.

료를 지급할 수 없다는 경제적 이유뿐만 아니라 사전 네트워크 부족으로 적절한 강

사를 구하는 게 힘든 형편이다.

사이버교육의 한계⚪

형식적인 수강만을 해도 확인하기 어렵고 실제 교육효과를 측정하기 어렵다 시간수.

만을 채우려는 수단으로 전락하기 쉽다는 한계를 가지고 있다.

교육훈련 성과의 비효율적 활용⚪

교육성과를 직무에 활용하려는 인사정책이 미흡하고 교육을 인사적체 해소로 이용하,

는 경우도 적지 않다.

충분한 예산 확보의 어려움⚪

교육훈련에 대한 전반적 인식 부족으로 충분한 예산을 확보하기가 쉽지 않다 예산배.

정 우선순위에서 밀려나 충분한 투자가 이루어지지 않는 것이 현실이다.

교육프로그램 개발 미흡⚪

교육수요에 부응하는 다양한 프로그램을 개발 활용해야 하나 현실은 그렇지 못하다, .

적합한 강사 섭외의 어려움 예산의 한계 교육훈련 설계자의 전문성 부족 등으로 다, ,

양한 교육훈련 프로그램을 개발하는 데 어려움을 겪고 있는 실정이다.

교육중인 공무원 대상 설문조사로부터의 시사점○

부분민간위탁기관의 교육훈련 프로그램에 대한 만족도가 높다.⚪

직무 및 현장과 연계된 교육프로그램 개발이 필요하다.⚪

역량소양 교육 프로그램에 대한 관심이 높다.⚪
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그 간의 연구결과는 교육훈련 개선을 위한 시사점으로 역량분석모델과 같은 새로

운 교육개발방식의 도입 물적인적 교육인프라 구축 리더십 향상 효율적 교육훈련, / , ,

시스템 구축 우수한 교수요원 확보 등을 강조하면서 표 표 참조 이, (< 5-1>, < 5-2> ),

를 바탕으로 그 개선방안을 제시하고 있다.

공무원 교육훈련 개선 방안 역시 여러 차원에서 해법을 제시하고 있는데 먼저 교,

육훈련 기본방향과 철학의 정립을 요구하고 있다 이 분야 대표적인 연구결과를 중심.

으로 그 내용을 종합해보면 표 에서 확인할 수 있는 바와 같이 교육혁신의, < 5-3> ,

키워드로는 기본가치공유 핵심인재확보 현장문제해결능력 정보기술활용 수요자중, , , ,

심교육 등이 제시되고 있음을 알 수 있다 이러한 키워드를 중심개념으로 해서 교육.

훈련 개선 전략과 방안을 제시하고 있는 것이다.

< 5-3>

자료 홍길표 주요내용 발췌요약: (2004), pp.4-10. .

이러한 사실은 채은경외 의 연구결과 분석에서 분명하게 드러나고 있는데 선(2007) ,

행연구의 정책적 시사점은 다음 표 로 요약된다< 5-4> .

공무원 교육훈련의 혁신방향○

공직자로서 기본가치를 함양하는 교육⚪

핵심인재를 양성하는 교육⚪

변화와 혁신역량을 강화하는 교육⚪

현장 중심의 문제해결형 교육⚪

전문적인 직무능력을 향상시키는 교육⚪

수요자 중심의 고객지향적 맞춤교육⚪

사이버교육 접목 및 정보기술 활용 교육⚪

정책고객 및 국민과 함께하는 교육⚪

교육훈련기관 혁신방안○

공무원 교육훈련기관의 기능조정⚪

교육훈련기관의 인사관행 개선⚪

민간위탁교육 및 민간교류 활성화⚪

교육훈련기관의 운영효율성 제고⚪
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< 5-4>

자료 채은경외 주요내용 발췌요약: (2007), pp.47-52. .

공무원 교육훈련 개선을 위한 여러 측면에서의 구체적 방안은 우선 교육훈련 참가,

자들의 의견조사에서 주요 내용이 확인된다 설문조사 결과 객관적 교육수요조사를. ,

통해 개인의 실질적인 교육수요가 파악되어야 하고 이를 바탕으로 개인별 학습자 동

기부여와 학습준비가 강화되어야 한다는 점을 강조하고 있다 그러면서 상급자들의.

관심과 노력을 촉발시키는 멘토 과정 개설 교육훈련 성과자의 사내 강사 활용 등, 高

상사의 교육훈련 지원이 필요하다는 점을 부각시키고 있는 것이다 표 참조(< 5-5> ).

직무 중심 교육훈련 설계⚪

전문기관에 의뢰하여 교육과정 재설계 계획 수립하고 직무역량 도출-

외부기관과의 프로그램 공유 통한 직무교육 질 개선-

연구모임을 통한 동기 부여⚪

교육훈련 이전 이후 연구모임 구성 학습 준비- / ,

학습자별 경력개발 프로그램 개발⚪

관련 프로그램 개설 이를 위한 전문가 임용- ,

역량 중심 교육훈련 설계⚪

설계 위한 역량모델 개발 적용- CBC ,

인적자원개발 인적자원관리 연계 단기적 현업활용 극대화 방안- :⚪

동료 상급자의 현업활용 동기 부여- /

연계 관련 부하육성 동료지원 교육훈련 프로그램 개발- ( / /Team-Building)

교육훈련 수요 분석 장기적 현업활용 극대화 방안:⚪

자기개발 조직개발 관련 핵심가치교육 리더십역량교육 등 교육수요에 대응- / ,

퍼실리테이터 역할 교육⚪

직장내교육훈련 효과성 제고를 위한 상사 역할 교육- (OJT)

교육훈련 실무자의 전문성 함양⚪

교육훈련 기획 등 전문가적 역량개발 시급-

외부 전문가 활용을 위한 네트워크 구축-

교육훈련기관의 인프라 확충⚪

수요에 대응한 인적 물적 인프라 확보- ICT /

수용시설 편의시설 확충- ,

자기개발학습 중심의 교육훈련⚪

교육기관 중심의 에서 으로 전환- Training Learning

관련 연구모임 지속적 지원 및 사례 축적-
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< 5-5> 10)

자료 채은경외 주요내용 발췌요약: (2007), pp.52-54. .

이러한 조사연구 과정을 거쳐 여러 차원에서 공무원 교육훈련 개선방안이 종합적·

으로 제시되고 있다 표. < 에서처럼 주요 개선방안들은 교육훈련 기반인프라5-6> , ( )

측면과 교육훈련 프로그램 기획운영 측면에서 제안되고 있는 데 이는 하드웨어와/ ,

소프트웨어 측면을 아우르는 접근이라 할 수 있다 하드웨어 측면에서는 계획수립. ,

교육인력 거버넌스와 네트워킹 인사관리 등이 소프트웨어 측면에서는 운영과 리더, , ,

십 수요조사 프로그램개발 등이 주로 강조되고 있음을 알 수 있다, ,

< 5-6>

10) 공무원의 직무활용 효과를 가장 잘 검증할 수 있는 집단이 중간관리자라는 측면에서 연구대상을

급으로 한정 당시 인천공무원교육원 현재는 인천광역시인재개발원 에서 교육훈련을 받은 공6, 7 , ( )

무원 명을 대상으로 설문조사한 결과이다 채은경외110 ( , 2007 : 19).

연간교육과정에 대한 개인별 수요조사⚪

팀별 작성하되 개인에게 할당-

실질적 과정별 개인교육훈련 신청제 실시-

학습자 동기부여와 학습준비도 강화⚪

개인적 특성 고려 개선- ,

입교전 사이버 교육 실시-

입교전 상호 인식 및 토론의 장 마련 블로그 활용- :

상사의 교육훈련 지원⚪

상급자들의 관심과 노력을 촉발하는 멘토 과정 개설-

성과자 의 사내 강사 활용- (high performer)高

구 분 내 용

교육인프라 개선방안

중장기 교육훈련계획 수립⚪

교수요원 안정적 확보 및 교육관리자의 전문성 강화⚪

교수요원 운영인력 순환보직제 완화·⚪

교육훈련 네트워크 구축⚪

교육훈련 채널의 다양화⚪

교육훈련의 자율성 제고⚪

교육과 보직 및 인사제도와 연계⚪

교육프로그램 기획 운영/ 직급별 리더십 및 조직관리 교육으로 전환⚪
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자료 고승희외 주요내용 발췌요약: (2008), pp.75-81. .

지금까지의 공무원 교육훈련 개선방안을 교육훈련 과정별로 정리해보면 다음과 같

이 교육훈련 수요조사단계운영단계평가단계로 구분할 수 있을 것인데 각 단계별/ / ,

개선방안은 표 개선방안 사례에서처럼 제시될 수 있을 것이다< 5-7> .

< 5-7> ( )

자료 이상호이환범 주요내용 발췌요약: · (2010). p.144. .

적합한 수요조사와 선발기준 그리고 홍보방식을 통해 교육훈련 참가자를 결정하,

고 교육목적에 충실한 교육설계를 통해 합리적인 교육시간 교육방식 교수선정 등을, , ,

추진해야 한다는 것이다 그리고 교육훈련 결과에 대한 엄정한 평가를 실시하고 이를.

다음의 교육설계에 피드백할 수 있는 시스템을 갖추어야 한다 즉 교육훈련 수요조. ,

사단계에서 운영단계 그리고 평가단계의 각 단계가 효과적효율적으로 동시에 유기, / ,

적으로 연계되어야 한다는 것이 요점이다.

인천을 대상으로 했던 이 분야의 조사연구 중 가장 최근의 한 연구는 공무원 교육·

훈련 개선방안을 시기별로 나누어 보다 체계적구체적으로 제시하고 있다 표· (< 5-8>

과정 개선방안 내역

교육훈련

수요조사단계

수요조사 실시 시기는 교육 개월 전- 1

수요조사 홍보방법은 공문 전자결재 공람게시판- ,

기피자와 중복자 생기지 않도록 구체적인 선발기준 마련-

교육훈련 운영

단계

교육훈련기간은 기본교육 주 전문교육 주- 4 , 1

직무에 실질적으로 필요한 현장체험교육 실시-

합숙운영의 경우 교육원의 편의시설 확충-

수업방식으로는 체험학습 다양한 강의 사례발표 토론 순의 선호- , , ,

민간분야 전문강사 산업현장 전문가 등 외래강사을 적극 활용- ,

교육훈련 평가

단계

평가과목수에 있어서는 이수제와 주요과목 평가-

교육이수시기는 신규자는 임용전 또는 임용후 개월 이내로 제도화- 6

전문교육이수 후 보직관리 연계 강화-

구 분 내 용

개선방안

직무내용 및 직무능력을 바탕으로 한 교육훈련수요의⚪

정확한 조사

현장행정 중심의 교유그로그램 개발 및 적용⚪

민간부문으로의 교육 확대⚪

교육훈련 평가체계 개선방안 교육에 대한 평가 강화⚪
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참조 즉 채은경 은 단기적 방안으로 부서장의 부하육성 성과책임 부여 상시). , (2007) ,

학습체제 운영과 교육훈련 인정범위 확대의 제도화 자기개발계획 수립 및 실천으로,

범주화하고 이를 구체화할 수 있는 정책 아이템을 제안하고 있는 것이다.

또 장기적 방안으로는 교육훈련 인프라의 지속적 강화 교육훈련기관의 대안적 운,

영방식 도입 교육바우처제도 도입 과학적 교육훈련 수요조사의 제도화 액션러닝 프, , ,

로그램의 지속적 확대 등을 정책 카테고리로 정리하고 각각에 해당하는 정책 아이템,

을 제시하고 있다.

< 5-8>

단기적 교육훈련 개선방안

부서장의 부하육성

성과책임 부여

성과지표 이용․

성과지표 내 업무 추진을 위한 팀내 교육훈련 목표치 포함-

성과지표에 관련 교육훈련계획에 대한 목표치를 포함시킬 경우 각- ,

목표별로 교육훈련 목표치가 제시되어 교육훈련 계획이 과도하게 많아

질 우려가 있음

목표관리제 이용․

성과지표와는 별도로 과장급 이상의 목표관리제 내에 부하직원 육-

성 부문 포함

보직 이동시 목표 달성에 애로사항 있음-

상시학습체제 운영과

교육훈련 인정범위

확대의 제도와

교육훈련 범위 확대․

집체 교육 논문 게재 워크숍 참여 정책 현장 방문 교육훈련기관- , , , ,

등에서 강의 각종 활동 연찬회 등, TF ,

개인별 교육훈련 실적 관리 사후 부서장 승인 후 실적으로 인정,․

자기개발계획 수립

및 실천

부서장과 협의 하 각 공무원이 직무능력개발 위한 교육 및 학습 계․

획 수립 자발적 학습 유도 부서장이 멘토 역할 수행, ,

장기적 교육훈련 개선방안

교육훈련 인프라의

지속적 강화

물적기반 교육훈련비 지속적 확충 강의실 및 기자재 현대화: ,․

인적기반 교육훈련의 전문성 강화에 기여천안대: ( , 2004)․

전문가 확보 교수요원의 전문성 제고 우수 외부 강사- HRD , ,

연구 및 강의 전문 파견공무원제 도입 파견교수제 도입 겸임교수- , ,

제 활용 대학의 방학 시즌 이용 프로그램 개발,

교육훈련기관의

대안적 운영방식의

도입

교육훈련기관 운영 효율성 및 교육훈련 성과에 대한 심층연구․

민간 위탁교육 활성화 주문형 선택형 교육 프로그램 개발 확대: ,․

민간교육기관 국책연구기관 대학 등에 위탁 추진- , ,
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자료 채은경 주요내용 발췌정리: (2007), pp.119-128. .

2.

1)

인천 인재개발원에서 현재 시행하고 있는 중견간부 장기교육과정은 교육훈련 목표

를 달성하는 데 근원적 한계를 가지고 있고 그런 가운데 이 교육과정을 둘러싼 정책,

적 혼동도 엿볼 수 있게 한다.

핵심중견간부양성과정이라 불리는 장기교육과정은 선발과정에서부터 당초의 교육

훈련 목표를 달성하기 어렵게 한다고 할 수 있다 교육 참가자가 교육과정명처럼 현.

재 핵심 중견간부이거나 향후 핵심적 역할을 할 수 있는 잠재력 있는 사람으로 선발

되고 있지 않으며 교육훈련 프로그램도 핵심중견간부로의 성장을 염두에 둔 것으로,

구성되어 있다고 보기 어렵다 교육훈련 이후 이들이 업무에 복귀해서도 중추적 역할.

을 담당하게 하거나 이를 지향하는 인사관리를 하고 있다고 보기 어려운 형편이다.

참가자 선발에서 교육훈련 과정 평가와 피드백 그리고 교육훈련이후 인사관리에, ,

단기적 교육훈련 개선방안

이점 교육훈련 수요 대응성 향상 전문적 교육훈련 담보- : ,

교육훈련기관의 장 개방형직위 민간 전문가 채용: ,․

교육바우처 제도

도입

교육바우처 제도 수요자가 교육기관과 교육과정을 스스로 결정하고:․

그 결과를 근거로 소속기관에서 교육경비를 지출하는 시스템

기존 교육 프로그램 이용으로 선택적 교육기회 확대와 교육수요자-

중심의 교육프로그램 활성화

과학적 교육훈련

수요조사의 제도화

목적 수요자 중심의 고객지향적 교육훈련 시스템 구축:․

직무나 직위 여성 장애인 교육정도별 등 몇몇 인구사회학적 배경- , , ,

에 따라 타겟 설정 후 교육훈련 수요조사 선행강성철( , 2004)

액션러닝 프로그램의

지속적 확대

교육훈련의 현업 적용 효과 제고 실제 정책과제에 대한 해결방안 모:․

색 위한 프로그램 설계 필요

소규모 분임 단위 교육 세미나 워크샵 사례연구 토의 등- , , , ,

액션러닝 실행 필요 정책과제 선별 후 직렬별 소속기관별 혼합 팀: ,․

구성하여 정기적 미팅 통한 해결방안 모색 향후 시정 반영,
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이르기까지 모든 교육훈련 내용을 종합적으로 살펴보면 핵심중견간부양성과정은 근,

본적으로 한계를 내포하면서 출발하고 있다고 판단된다 그 과정에서 교육훈련 목표.

와 비전은 실종되고 있고 교육생들에 대한 관리와 능력배양도 효과적으로 추진되고,

있지 못하다.

2) ·

지방행정의 전체 과정과 범위를 놓고 볼 때 지방공무원 교육에 대한 필요성과 중

요도 인식은 전반적으로 높지 않다 다른 공공영역 및 행정활동에 비해 전반적으로.

그 비중이 크지 않다는 것이다 분권화정보화세계화를 맞이하여 지방행정의 전문성. · ·

이 주장되고 그러면서 공무원 교육훈련이 강조되고 있지만 현실행정에서는 그 강조,

에 비해 깊은 관심과 많은 투자가 이루어지고 있지 않고 있다.

여전히 공직사회에서 교육훈련은 승진을 위한 최소한의 점수를 확보하기 위한 수

단이거나 업무 부담에서 잠시라도 벗어나기 위한 일시적 피난처로 인식되고 있다고‘ ’

볼 수 있다 그나마 긍정적인 측면에서 받아들인다면 공무원 스스로의 재충전을 위한.

개인적 기회로 삼는 정도라 할 수 있다.

공무원 교육훈련에 대한 이러한 전반적 인식과 만연한 이해는 공무원 교육훈련기

관을 총괄 관리하는 기관장에 대한 관심과 비중을 낮게 하는 결과로 이어진다 지방.

행정에서 교육훈련의 중요성과 비중이 낮다보니 교육훈련 기관장에 대한 특별한 리

더십을 고민하지 않게 되고 자연 임기는 단명하거나 불규칙하게 지켜지게 된다 기, .

관장 임용의 불가측성과 임용기간의 임의성은 교육훈련기관의 체계적효율적 운영을·

어렵게 하고 중장기 교육수요에 대비한 과학적 교육훈련기관으로서의 역할 수행을,

어렵게 한다.

이러한 교육훈련 기관장의 취약성은 기관운영의 비효율성과 비계획성으로 이어지

는 악순환을 이루게 되는데 전문성 부족과 짧은 재임기간으로 인한 책임성과 자율성,

부족 그리고 이것이 결과한 기관장의 재량권 취약성은 최종적으로는 공무원 교육의,

낮은 효과성으로 결과하게 되는 것이다.
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3)

교육훈련 실무자의 전문성 부족(1)

교육훈련기관 실무자는 일반적인 행정관리 업무를 제외하면 일반행정 업무보다 더

높은 전문성을 요구하는 분야라 할 수 있지만 현실행정에서는 그렇게 취급되고 있지,

못하다 오히려 더 용이한 업무로 이해되는 경향이 있고 그 결과로서 교육훈련 분야.

실무자에 대한 전문성 요구도 낮은 편이라 할 수 있다.

장기교육과정의 특성상 보다 체계적인 운영계획이 요구되나 현실은 현재 담당자, 1

인이 운영계획을 수립하고 모든 집행을 총괄하고 있는 실정이다 순환보직 등의 영향.

으로 장기교육과정 운영계획 담당자가 전문성을 확보 발휘하기에는 한계가 따른다, .

특히 교육수요 조사 및 그 결과의 해석 교육훈련 효과성을 높이기 위한 방안의 모색,

등 교육기획 업무는 교육분야의 고도의 전문성을 요구하는 분야라 할 수 있는데 이,

에 부합하는 전문성을 전제로 임용하지 않고 있다 교육훈련 분야 보직에 대한 선호.

나 비중이 크지 않다는 점도 근본적 한계라 할 수 있다.

이처럼 전문적이지 못한 실무자로 인해 새로운 교육수요를 반영할 수 있는 교육훈

련설계를 하기 어려운 상황이다 대부분 전년도 설계내용을 그대로 답습하거나 약간.

변용된 형태로 추진하게 된다 또는 다른 교육훈련기관의 사례를 본 따 교육훈련 프.

로그램을 설계하게 된다 교육훈련 평가에 있어서도 마찬가지의 한계를 내포하고 있.

는데 여러 형태의 평가가 있으나 대부분 전년 답습의 형태로 그대로 진행되는 상황,

이다.

교수요원의 한계(2)

교육의 질은 교원이 좌우한다고 하는 것처럼 공무원 교육훈련에서 교수의 역할은,

매우 크다 교수의 전문성과 교안 기획력 교수법에 이르기까지 교수의 자질과 능력. ,

은 교육훈련의 수준과 성과를 결정적으로 좌우하게 된다 그런데 지방공무원 교육훈.

련기관 소속 교수들의 이러한 능력은 여러 측면에서 일정한 한계를 가질 수밖에 없

는 상황이다11).

11) 인천 역시 근원적장기적 관점에서 보면 여전히 한계를 가지고 있다고 볼 수 있는데 따라서 여기· ,
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지방공무원 교육훈련법이 규정하고 있는 교수요원은 세 가지 유형으로서 경력직,

공무원 중에서 선발되는 교수요원경력직 교수요원 계약직 공무원으로 채용되는 교( ),

수요원 계약직 교수요원 외부기관에 소속되어 있으면서 일정기간 고정적으로 강의( ),

를 담당하는 교수요원겸직 교수요원으로 나누어 볼 수 있다( ) 12).

먼저 경력직 교수요원의 경우 짧은 재직기간이 교수요원의 전문성을 제약하는 한,

계라 할 수 있다 경력직 교수요원은 승진자들의 초임보직으로 활용되는 등의 요인에.

의해 재직기간이 대단히 짧다 교수요원으로 임용된 후 강의 한번 하지 않고 다른 곳.

으로 배치되는 경우도 허다하다 또한 선발과정이 합리적이지 않다는 문제를 가지고.

있다 경력직 교수요원의 선발은 교수로서의 적성이나 자질 능력 등을 고려하거나. ,

검증하지 않고 진행되기 때문이다.

교수요원에 대한 사전 교육훈련이 결여되어 있다는 점도 한계로 지적된다 경력직.

교수요원은 오직 직무경험과 경력만을 가지고 교수로서 역할을 하라고 요구하고 있

는 상황이라 할 수 있는데 그러나 직무교육에 치중한다 하더라도 효과적인 교육훈련,

을 위해서는 교수요원의 교수기법이 필요하다 이처럼 경력직 신임 교수요원에 대한.

사전 훈련이 미흡한 것이 교육효과 저해의 한 요인이라 볼 수 있다.

서는 그 점에 대해 현재의 교수요원제가 가지고 있는 문제점을 기술하기로 한다 이는 전향적 입.

장에서 한계와 문제점을 지적하고자 한다는 뜻이다.

12) 각각에 대한 괄호안의 명칭 경력직 계약직 겸직 교수요원 은 여러 선행연구를 바탕으로 연구자가( / / )

시도해 본 것이다 이 가운데 겸직 교수요원이란 명칭은 이미 겸임교수로 거의 통일되어 사용되.

고 있으므로 타당치 않다는 지적이 있으나 교수요원에 대한 명확한 구분을 위해 일단 그대로 제,

시하기로 한다 이에 대해서는 추후 보다 명징한 정리가 있길 기대한다. .
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< 5-9>
(2011 6 22 )

시도․ 인원 유 형

비 고

공무원수
정원명( : )

교육 연인원
계획(2011 )

서울 - - 46,599 과정 회 명107 268 9,672 공석 모집 중- ( )
계약직 명- 2

부산 명2 계약직 가급(‘ ’ ) 16,178 과정 회 명110 232 8,652

인천 명4 계약직 명 가급 경력직3 (‘ ’ ),
명 행정 급1 ( 4 )

13,176 과정 회 명58 112 5,320

대구 명1 경력직 행정 급( 5 ) 10,946 과정 회 명75 151 5,000

광주 명1 경력직 행정 급( 5 ) 6,684 과정 회 명75 153 7,001

대전 명3 경력직 행정 급( 5 ,
시설 급 급4 , 5 ) 6,859 과정 회 명45 147 5,408

경기 명1 행정 급5 43,355 과정 회 명62 210 7,411 팀장 겸임

강원 - - 16,120 과정 회 명68 111 4,482
계약직 명2
가급 다급(‘ ’ , ‘ ’ )
전문요원HRD

충북 - - 12,192 과정 회 명52 146 6,495 -

충남 명15
경력직 명13
급 명 급 명(5 7 , 6 6 ),

계약 명 나 다급2 (‘ ,’ ‘ ’ )
16,712 과정 회 명80 132 4,590 행정 업무 겸임

경북 명2 경력직 명2
간호 급 행정 급( 5 , 5 ) 23,580 과정 회 명59 174 9,200 과정개발 참여

경남 - - 22,120 과정 회 명83 208 7800 -

전북 명1 수석교수 행정 급( 4 ) 15,421 과정 회 명89 156 6,644
급 명 급 명4 1 , 5 6 ,
급 명 강의6 1

전남 - - 19,555 과정 회 명104 187 9,935 -

제주 명1 계약직 나급‘ ’ 4,931 과정 회 명164 406 7,390
교수영어담당- :
도민교육 포함- .

자료 공무원 수는 행정안전부 홈페이지 년 월 일 현재 교육연인원은 각 공무원: (2010 12 31 ),
교육원 년도 교육훈련계획서 전국의 지방공무원 교육원 교수요원 관련 내용은2011 ,
각시도 담당자와 유선으로 확인하여 작성함 교육 연인원은 사이버 교육을 제외한 수.
치임.

출처 이종호: (2011), p.42.
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자질과 능력을 갖춘 계약직 교수요원의 확보를 가로막는 가장 큰 장애는 신분불안정

이다13) 계약직 공무원의 근무가능 기간은 최대 년이다 이후 다시 공개경쟁을 통해. 5 .

충원되므로 직업안정성을 갖기 어렵다 자연히 소신과 열정을 갖기 어렵고 몰두하기 어.

려운 상황에 놓이게 된다 이는 능력 있는 전문가를 영입하기 어렵게 하는 요인이 된다. .

현행 제도도 유능한 계약직 교수요원의 충원을 가로막고 있다 공무원교육훈련법에.

따르면 계약직 교수요원은 필요할 경우 정원의 범위 내에서 채용하도록 되어 있는,

데 이러한 규정은 계약직 교수요원을 충원할 필요성이 있다고 하더라도 경력직 공무,

원의 승진기회를 빼앗는 결과가 되어 채용 자체에 대한 제약요인으로 작용하게 된다.

한편 내부의 인력으로 전임 교수요원을 확보하기 어려운 경우 외부로부터 아웃소

싱할 수밖에 없을 것인데 이러한 겸직 교수요원제의 활용 또한 미흡하다 현행 공무, .

원교육훈련법은 겸직 교수요원제를 활용토록 규정하고 있고14) 일부 공무원 교육훈,

련기관도 이를 활용하고 있는 편이나 지방자치단체의 경우 그 활용도가 대단히 미흡

한 수준이다.

필요한 경우 정원에 관계없이 관련 분야의 공무원이나 민간 전문가를 교수요원으

로 겸직 임용할 수 있도록 하고 있으나 현실적으로 이를 활용하는 지방 공무원 교육,

훈련기관은 많지 않은 실정이다.

이러한 현실적 한계가 겸직 교수요원의 활용을 가로막고 있는 것인데 표, < 5-10>

에서 확인할 수 있는 바와 같이 년 월 현재 중앙공무원교육원은 명 지방행, 2011 6 7 ,

정연수원은 명의 겸임교수를 두고 있으나 지방공무원교육원은 한 곳도 이를 활용19 ,

하고 있지 않다는 사실이 이를 반증한다.

13) 교육훈련의 전문성과 안정성을 확보하기 위해서는 현재의 계약직 교수요원 제도를 더욱 강화해

야 할 것인데 이렇게 되면 교육의 질을 향상시키는 것은 물론 경력직 교수요원제 및 겸임 교수, ,

요원제가 가진 불안정성을 해소할 수 있게 될 것이다 인천은 년 퇴직이 임박한 고위경력직. 2011

공무원 부이사관 을 계약직 전임교수로 채용한 바 있는데 이는 향후 더욱 확대 발전시켜야 할( ) , ,

제도라 평가된다.

14) 공무원교육훈련법 제 조 제 항 지방공무원교육훈련법 제 조 제 항11 1 ; 14 2 .
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< 5-10> ·

(2011 6 )

구 분 인원수 전 공 분 야 소 속

중앙공무원 교육원 명7

행정학 명(4 )

경제학 명(1 )

경영학 명(1 )

산업심리 명(1 )

대학 및 대학원 교수

지방행정연수원 명19

일반행정 명(3 )

지방행정 명(3 )

지방재정 세정 명, (2 )

지역개발 명(3 )

법학 명(3 )

국제경제 명(1 )

리더십 명(2 )

명HRD(2 )

대학 및 대학원 교수,

학회,

국책연구소,

민간연구소 등

출처 이종호: (2011), p.45.

4)

공무원 교육훈련과 교육이후의 인사관리 연계 시스템이 현실행정에서 제대로 작동

되고 있지 못하다는 문제가 제기되고 있는데 장기교육의 경우에는 그 연계의 중요성,

이 더욱 크다는 점에서 문제의 심각성이 드러난다.

설문조사을 통한 교육생 인식조사 에서도 이러한 사실이 확인되는데 교육참(Q.13) ,

가자들은 핵심중견간부양성과정을 통해 얻은 성과 중 가장 크다고 보는 것이 인적

네트워크 확보 업무능력 향상 학습태도 진작 등이었고 향후(53.2%), (24.7%), (11.7%) ,

보직 등 인사에 도움이 될 것이라 보는 응답자는 한사람도 없었다 이 질문에는 기타.

로 응답한 사람들이 상대적으로 많았다는 것도 특이한데 이는 주관적 기술(10.4%) ,

내역 표 참조에서 자기계발 재충전 및 마인드 함양 등 개인적 차원의 변화(< 4-37> ) ,

를 주요성과로 인식하고 있다는 사실과 통한다.

이미 교육훈련을 수료한 년도 교육생들을 대상으로 교육과정 수료가 실제 인2011

사에 반영되는지 여부를 질문 하였는데 적극적으로 반영되고 있다고 응답한(Q.5.1) , ‘ ’
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를 제외한 반영되고 있지 않다와 모르겠다 무응답의 비율이 전체의35.7% ‘ ’ ‘ ’, ‘ ’ 64.3%

를 차지하고 있어서 이 교육과정의 결과가 인사관리 등에 반영되고 있다고 인식평가·

하는 비율은 상대적으로 높지 않음을 알 수 있다.

관련 법 시행령지방공무원교육훈련법 시행령 조 항에 따르면 단체장은 특별한( 8 3 ) ,

사유가 없는 한 교육훈련을 받은 지방공무원이 교육훈련을 통하여 습득한 지식과 기

술을 활용할 수 있도록 교육훈련 이수분야와 관련된 분야에 보직하여야 하나 현실에

서는 그 연계가 생산적으로 이루어지지 않는다.

이는 교육훈련 동기유발의 부족이란 문제와도 관련되는데 공무원 교육훈련이 승진,

에 필요한 기본요건을 확보하기 위한 수단 정도로 이해되고 있는 현실이 지적되고

있다 교육훈련이 갖는 적극적인 자기계발 측면의 가치와 봉사자로서의 의식 함양 등.

에 대한 이해가 부족한 것이다.

이러한 문제는 장기교육생 선발과정 자체에서부터 비롯되었다는 지적이 많다 당초.

교육목표를 달성할 수 없는 교육생을 선발했다는 것인데 이는 동기부여의 한계만이,

아니라 참자가간 자세와 능력의 비균질성으로 교육성과를 낼 수 없는 조건이 되고

있는 것이 현실이다.

5)

주제나 내용에 따라 강의방법이 달라져야 할 것인데 우리의 공무원 교육훈련은 대,

부분 강의식으로 이루어져 있어서 교육효과 측면에서 한계를 보이고 있다 다양한 방.

식의 교육전달 방식을 기획할 필요가 있다는 것이다 물론 여기엔 예산과 시간 전문. ,

성확보라는 전제조건이 마련되어야 할 것이다15).

15) 최무현김영우 는· (2009) 지방공무원 교육훈련과 관련해서는 다음과 같은 결과를 얻었다 지방공. ①

무원들이 역량강화에 가장 유용하다고 본 교육훈련은 외부전문기관 파견교육 점 연수원에‘ ’(3.85 ), ‘

서의 집합교육 점 해외파견교육 점 이었던 반면 인터넷을 통한 점’(3.70 ), ‘ ’(3.60 ) , ‘ e-learning’(3.34 ),

기관내 정기적 학습모임 점 은 상대적으로 낮은 점수를 보여주었다 공무원 역량강화에‘ ’(3.40 ) . ②

가장 유용한 교육훈련방법으로 사례중심의 소그룹 토론식 교육방법 점 과 액션러닝‘ ’(3.88 ) ‘ ’(3.66

점 을 꼽은 반면 전통적인 강의식 교육방법 점 은 가장 낮은 평가를 받았다 앞으로 지방) , ‘ ’(3.24 ) . ③

공무원 교육훈련의 발전방향으로는 교육훈련방법의 다양화 점 교육훈련예산 확대‘ ’(4.05 ), ‘ ’(3.99

점 정부 교육훈련기관의 교육수준 강화 점 교육훈련기관의 다양화 점 등이 높은), ‘ ’(3.92 ), ‘ ’(3.88 )

점수를 받았다 최무현김영우( · , 2009 : 55-56).
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이러한 지적은 공무원 교육훈련 일반에 대해 계속되어온 것인데 장기교육과정의

경우 특히 심각하게 고려해야 할 교육성과 확보를 가로막는 장애라 할 수 있다 현재.

인천의 경우 이를 극복하기 위한 방안으로 여러 가지 방식이 동원되고는 있으나 여,

전히 직무능력 함양을 위한 교육방식은 대부분 강의 중심이다 중견간부 장기교육의.

핵심적 목표가 중견간부로서의 직무수행능력 강화와 리더십 함양이라 한다면 이러한,

능력 배양을 위한 강의 이외 교육훈련 방식의 도입이 절실하다 할 수 있다.

또한 교육방식의 다양화는 참여교육이 중심이 되어야 하는 역량기반 교육과정 정

착이나 액션러닝 적용을 위해서도 매우 필요한 선결 과제라 할 수 있다 자기주도적.

관행과 학습문화를 바탕으로 동기 유발과 참여 열기를 확보하기 위해서는 각각의 교

과목에 적합한 효과적인 교육방식이 마련되어야 한다 이러한 방식은 자기 역량을 스.

스로 확인하고 부족한 능력을 강화하는 역량기반 교육과정이나 과제를 정해 협력해

서 정책수단을 개발해가는 액션러닝 수법에 절대적으로 필요한 접근이기 때문이다.

교육훈련의 전문성에 대한 설문조사 결과는 보통이상으로 응답한 교육생이 전(Q.8)

체의 로서 긍정적인 평가가 주를 이루지만 리커트척도를 활용하여 점수로 환93.5%

산하면 평가가 점에 그치고 있어서 이에 대한 긍정적인 평가에도 불구하고 그0.19 ,

수준에 대해서는 그다지 높게 평가하고 있지는 않다는 점을 확인할 수 있다 또한 핵.

심중견간부양성과정의 개인 담당직무와의 연관성을 묻는 질문 에 대해서도 긍정(Q.9)

적으로 평가는 하고 있으나 그 수준은 높지 않은 것으로 나타났다.
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2

1.

1)

공무원 교육훈련의 효과성을 강화하기 위해서는 먼저 교육훈련의 기본방향을 명확

하게 정립해야 할 것이다 교육훈련의 철학과 근본을 세우고 이를 객관화과학화할. ·

수 있는 기본방향을 잡자는 것인데 그래야만 공고한 개선방안을 마련할 수 있을 것,

이다.

최근의 추세와 관련해서는 이 분야에서 앞서가고 있다고 판단되는 민간분야에서의

그간의 기획과 개선노력을 벤치마킹해야 할 것이다 즉 공공의 교육훈련 개선 노력. ,

은 아래와 같은 변화추세에서 일정한 시사점을 얻을 수 있을 것이다.

수요자 중심의 자율성 강화 교육프로그램의 다양화와 세분화맞춤형 현장 중심의, ( ),

실천지향성 아웃소싱이나 통합시스템 구축을 통한 효과성 등에 대해서는 공공부문의,

교육훈련기관들도 많은 관심을 가져야 한다홍길표( , 2004 : 3).

< 5-11>

주요 추세 내용

기업의 경영성과와

연계된 인적자원개발

전략 및 목표에 부합하는 교육 또는 성과향상으로 이어지는 교육⚪

강조

로서의 담당자 학습 성과 비즈Performance Consultant HRD ( = =⚪

니스)

수요자중심의

자기주도

인적자원개발

학습자 스스로 학습목표와 방법을 정해 학습을 주도하고 점검하⚪

는 방식

업무분야별로 필요한 전문능력과 기능에 대한 표준을 제공하여⚪

선택 유도

다양화하고 세분화된

인적자원개발

핵심인력 기반인력으로 이원하고 특히 핵심인력 집중 개발/ ,⚪

기반인력에게는 지속적인 학습기회 제공 활용+ e-learning⚪

현장중심의 실천지향

인적자원개발

기업 내 업무활동과 병행하여 학습활동을 진행 성과향상 교육⚪ ➪

훈련

현장중심 실천학습 강조하는 방법의 적용Action Learning⚪
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출처 홍길표: (2004), p.3.

민간부문 최근의 추세와 공공부문의 노력에 대한 분석을 통해 우리는 일정한 시사

점을 얻을 수 있다 이를 몇 가지로 요약하면 이들은 문제해결 중심의 실용적 교육. ,

에 큰 관심을 가지고 있으며 그런 측면에서 교육훈련 개선을 위한 노력을 경주하고

있고 핵심적인 리더십 양성에 주안점을 두고 있었다, .

○ 16)

16) 이 연구는 국내외 공공기관과 민간기관 총 개 기관을 종합적으로 검토한 후 그 내용을 요약하21 ,

면서 조직경쟁력의 핵심은 인재양성이다 국내외 조직들은 핵심역량을 중심으로 한“21C . 21C

리더 양성과 성과창출에 직결되는 인재양성 체계를 구축하려 하고 있다 또한 조직의 발전과 개.

인의 성장이 조화를 이루는 시스템을 강화하고 있다 이는 자기주도적 학습을 통한 창의적HRD .

성과 창출로서 에서 으로 패러다임이 변화하고 있음을 보여준다 고 언급‘Training’ ‘Learning’ .”高

하고 있다 김귀영외( , 2006 : 94).

주요 추세 내용

통합시스템 구축을

통한 인적자원개발

와 집합교육과 와 경력개발 통HRD HRM, e-learning, HRD (CDP)⚪

합운영

특히 인적자원개발과 지식경영과의 연계성 강화를 통한 혁신 유⚪

도 강조

아웃소싱을 활용한

인적자원개발

핵심역량에 자원을 집중하고 기타 기능은 외부전문기관에 아웃소⚪

싱

우수한 외구 교육전문기관과의 파트너십이나 제휴 고정비용 감소( )⚪

연수원의 기능변화를

통한 인적자원개발

비용센터가 아닌 이익센터로 변신하면서 독립적 법인으로 전환하⚪

는 추세

교육훈련기능의 집중화 학위수여 또는 학(University, Campus) +⚪

점인정

국내외 공공 및 민간기관 사례분석을 통해 얻을 수 있는 시사점으로 최근의 교육훈련

경향을 종합하면,

첫째 성과 창출을 위한 인재양성 이다, (Performance) .高

둘째 핵심가치에 기반한 인재양성 이다, (Value) .

셋째 핵심역량 중심의 리더양성 이다, (Leadership) .

넷째 자기주도적 학습을 통한 역량개발 이다, (Development) .

다섯째 디지털 학습환경 구축 이다, (e-Support) .
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동시에 자기주도 학습을 바탕으로 해서 교육 효과성을 확보할 수 있는 다양한 교육방

식을 활용하고 있다 이를 위한 디지털 학습환경 구축과 전자교육에도 매우 열성적인.

데 이러한 사실은 서울시 사례를 통해 금방 확인된다 표 참조 서울시는 이러, (< 5-12> ).

한 경향을 언급하면서 서울시 교육훈련 기본방향을 다음과 같이 정리하고 있다, 17).

< 5-12> ( )

자료 김귀영외 주요내용 발췌요약: (2006). .

이러한 최근의 추세와 변화를 고려하면서 새로운 행정환경 변화와 행정수요 지역,

발전에 따른 행정수요 예측 그리고 국내외 교육훈련 사례 등을 놓고 볼 때 인천의, ,

교육훈련 기본방향은 다음과 같이 정리되어야 할 것이다 이러한 내용은 공무원 교육.

훈련에 일반적으로 적용되어야 할 것이지만 특히 중견간부 장기교육과정의 경우에는,

이러한 원칙과 방향이 더욱 철저히 적용되어야 할 것이다18).

1) 공무원 교육훈련은 관련자 모두에게 그 적극적 의미와 중요성이 확인되는 가운데

항상 인적물적 자원에 대한 관심에서 앞서 있어야 한다 교육훈련의 중요성은/ .

아무리 강조해도 지나치지 않을 것인데 행정의 모든 것은 행정주체의 능력과 합,

리적 판단에 의해 결정되기 때문이다 교육훈련을 통해 공공의 역량과 서비스의.

수준과 질이 좌우되고 그 결과 도시발전의 수준이 판가름 난다 따라서 교육훈련.

에 대한 인적물적 투자는 늘 우선순위에서 높은 단계에 놓여있어야 한다 이는/ .

교육훈련기관의 위상을 충분히 확보해야 한다는 것을 의미하는 것이기도 하다.

17) 이 연구는 이를 중점 교육훈련 개선방안으로 표현하고 있기도 하다 김귀영외‘ ’ ( , 2006).

18) 집중적으로 실시되는 대표적인 공무원 교육훈련과정이면서 관심과 투자도 가장 크기 때문이다.

기본방향 내용

성과중심의 교육을 위한1.

실천학습방법 강화

실제의 업무현장에서 교육훈련 정책현장에서의 일과 학습,

의 통합

핵심리더양성교육과 계층2.

별 차별화 교육

계층별 차별화된 교육을 실시해야 하며 계층별로 필요한,

직무역량을 판단하고 이를 바탕으로 실무와 관련된 교육을

실시

역량기반교육의 활용3. 핵심직무역량모델을 정립하고 교육훈련을 실시

자기주도적 학습4.
공무원 스스로 교육훈련 계획을 세워 이에 따라 교육훈련

이 이루어지도록 함

5.Blended Learning 과 오프라인 교육을 통합e-learning
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공무원 교육훈련은 문제해결 중심의 실용주의적 교육훈련이어야 한다 문제 해2) .

결 과정에서 학습이 이루어지고 그 효과가 조직 전체에 확산될 수 있어야 한다.

현실행정에서 학습이 일어나고 정책과정에서 교육이 체화되어야 한다 교육훈, .

련기관에서의 집중교육 역시 문제와 정책과제를 두고 그 해결방안을 모색하는

교육훈련 프로그램이 주가 되어야 한다.

공무원 교육훈련은 국가 및 지역사회의 행정환경 변화와 교육수요에 스스로 반3)

응하고 대응하며 조직 및 개인의 발전을 적극적으로 도모하는 자기주도적 학습

행위로 정착해야 한다 조직활동과 업무수행이 학습활동화 할 수 있도록 하고. ,

부서의 학습조직화를 추진해야 한다 러닝과 평생학습이 일상화해서 조직활. e-

동과 개인활동이 항상 교육훈련에 노출되도록 해야 한다 이러한 조직 및 개인.

의 자기주도적 학습행위는 교육기관의 교육훈련 선발과 학습과정에도 반영될

수 있도록 해야 한다 즉 온 오프라인 통합교육 그리고 집. Blended Learning , - ,

합교육과 전자교육을 통합해야 하는 것도 바로 이러한 이유에서라 할 수 있다.

공무원 교육훈련은 핵심 리더십 함양에 초점을 두고 실시되어야 한다 객관적4) .

문제의식과 과학적 정책판단 능력을 지니고 현안에 주도적으로 대응할 수 있는

리더십의 강화에 공무원 교육훈련의 비중을 두어야 한다 중견공무원 교육훈련.

의 경우 이 관점은 더욱 부각되어야 한다 행정환경변화에 따른 행정수요에 적.

극 대응하면서 부서 업무를 종합적으로 처리할 수 있는 핵심인력의 전문성 확

보에 교육훈련의 초점이 맞춰져야 하기 때문이다 동시에 계층별 업무범위와 책.

임성의 크기가 다르므로 이에 상응하는 차별화된 리더십 강화 교육이 이루어져

야 할 것이다.

5) 공무원 교육훈련은 공공부문에 적합한 첨단의 효율적인 교육훈련 기법이 활용되

어야 한다 자기주도적 학습이 이루어질 수 있도록 스스로 교육훈련계획을 세우.

고 교육수요에 대응할 수 있도록 하며 전문성과 직무역량을 충실히 강화할 수,

있도록 하는 여러 가지 과학적인 교육훈련 기법이 교과목에 따라 유연하게 적용

되어야 한다 그간의 단순 수동적 집합교육의 비효율성을 극복할 수 있도록 교.

육방식과 방법을 다양화하고 그에 적합한 교육훈련 기법을 개발 적용해야 한다, .
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공무원 교육훈련은 지역전문가를 양성하는 과정이어야 하고 교육훈련 교과과정6)

은 지역정체성 확보와 지속가능한 지역발전 도모에 기여할 수 있는 프로그램으

로 개설되어야 한다 중앙 또는 국가의 행정과 달리 지역 행정은 구체적 공간과.

관계를 대상으로 하므로 교육훈련은 공무원들에게 이에 대해 과학적객관적으로·

이해할 수 있도록 해야 한다 그리하여 공무원 교육훈련은 개별 공무원들이 각.

자 자기 분야에서 지역전문가로 성장할 수 있도록 해야 한다 지역에 대한 폭넓.

은 지식을 바탕으로 구체적 행정대상인 물리적 공간과 인간관계 즉 공동체 또,

는 지역사회의 건전한 발전에 기여할 수 있는 공공전문가로 성장시키는 것이

공무원 교육훈련의 최종 목표라 할 수 있다.

2)

근원적 문제의식과 중요성 확인(1)

교육훈련 개선을 통한 효과성 제고는 이 주제에 대한 근본적 사고와 종합적 접근

을 요한다 이렇게 근본적이면서 종합적인 차원에서 문제를 제기하고 대안을 찾지 않.

으면 진정한 개선이 어렵다고 판단되기 때문이다.

우선 공공부문 효율성 확보를 위해서는 행정주체인 공무원들의 능력과 전문성이

확보되지 않고서는 불가능하다는 근원적 문제인식을 가져야 한다 공무원들의 혁신.

없이 행정혁신은 있을 수 없고 공무원들의 역량 향상 없이 공공부문의 개혁은 이루,

어질 수 없다 그리고 바로 행정주체들의 건강한 문제의식과 전문성 능력 역량은 공. , ,

무원 교육훈련을 통해 확보되고 강화될 수밖에 없다.

행정부문에서 교육훈련의 중요성은 특히 크다고 할 수 있다 다른 부문에 비해 정.

부부문은 공무원 개개인의 자질과 능력이 큰 자산일 뿐만 아니라 서비스 생산과정이

훨씬 노동집약적이라 할 수 있다 따라서 행정부문에 있어서는 개인의 능력이 서비스.

의 효율적 생산을 결정적으로 좌우하게 된다 특히 우리나라는 계급제적 직업공무원.

제를 취하고 있어서 장기적 관점에서 공무원의 능력개발을 지속해야 할 필요성이 크

다 다른 나라처럼 직위분류제를 기반으로 하고 있다면 필요한 시점에 필요한 인력을.

외부에서 충원하기가 수월하나 우리는 그렇지 않다는 사실을 의미하는 것이다19).

19) 특히 우리나라는 직위분류제가 아닌 계급제적 직업공무원제도를 기반으로 하고 있기 때문에 공,
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장기교육과정의 효과성 제고를 위해서는 이에 대한 조직과 개인 차원의 인식 전환

이 전제되어야 한다 년이라는 장기교육과정을 단순히 인사적체를 해소하기 위한 방. 1

편으로 이용한다고 하면 조직 개인 모두에 큰 부담이다 핵심중견간부양성과정 참가, .

자들도 교육훈련이 향후 업무수행에 큰 도움이 될 것이라 기대하고 있음을 알 수 있

다 설문조사 분석결과 모든 응답자가 보통이상으로 응답하는 등 이에 대해. (Q.14) , ‘ ’

매우 긍정적으로 인식평가하고 있는 것이다· .

선발 교육 인사 선순환의 종합적 접근(2) - - 間

중견간부 장기교육과정이 교육훈련 효과를 확실히 담보할 수 있으려면 교육생 선

발과 교육훈련 시행 그리고 이후 교육생 인사관리가 선순환적으로 이루어져야 한다, .

교육과정의 교육목표에 정확히 부합하는 참가자를 엄선해서 이들을 대상으로 효과적

인 교육훈련을 시행하고 그 성과가 현업 복귀 후 합리적으로 반영될 수 있게끔 인사,

관리 시스템이 작동되어야 하는 것이다.

교육생 엄선 교육훈련 효과 극대화 인사관리 적극적 반영이 현실행정에서‘ ’➪ ➪

선순환적으로 구동되고 이러한 작동체계가 종합적으로 관리될 때 비로소 중견간부,

장기교육과정은 당초의 교육훈련 목표를 거두어들일 수 있을 것이다 인천 인재개발.

원은 이 과정을 핵심중견간부양성과정이라 명명하고 있는데 이 교육과정명에 걸맞‘ ’ ,

게 중견간부를 일선행정의 핵심 관리자로 양성하려면 특히 이러한 선순환의 종합적‘ ’

접근이 절실하다고 할 수 있다.

따라서 이 과정의 교육훈련 목적에 제대로 부응할 수 있는 교육참가자를 선발하고,

교육훈련 과정을 통해 이들의 잠재력과 능력 리더십을 일깨우고 강화할 수 있어야,

하며 이들이 행정현장에서 자신의 개발된 역량을 발휘할 수 있게끔 핵심중견간부양,

성과정이 종합적으로 기획되고 시행되어야 한다는 것이다 이를 위해서는 핵심중견간.

부양성과정의 교육목표가 명확히 설정되어야 하고 이에 부합하는 공무원을 대상으로,

참가자를 선발해야 할 것이다.

무원은 당장의 능력이나 전문성보다는 장래의 가능성을 보고 임용되며 장기복무를 예정하게 된‘ ’

다 따라서 입직이후 신규채용자에 대한 교육이 체계적으로 이루어질 필요가 있고 주기적인 보. ,

수 교육을 통해 끊임없이 새로운 지식과 능력을 재충전할 필요가 있다 최무현김영우( · , 2009 :

34).
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또한 교육훈련 기회 제공이 포상 개념으로 자리 잡을 수 있도록 이에 대한 부정적

조직문화와 관행을 바꾸어야 한다 교육훈련 수료자에 대한 부정적 인식 등으로 교육.

이수 후에도 지속적으로 문제가 발생하고 있는 경우가 적지 않은데 가령 교육훈련기,

간중 근무평정이 최하위로 평가되는 등 불이익 관행이 개선되지 않고는 교육성과를

기대할 수 없다 장기교육기간 중에는 근무평정을 면제하는 등의 개선책이 마련되어.

야 한다.

교육생 설문조사 결과 여전히 직급과 근무경력에 의해 선발되는 것이(Q.2, Q.3) ,

일반적이지만 작년에 비해 올해는 그 비율이 훨씬 줄어들었고 업무와 지식수준 성, ,

과 등에 의해 선발되는 비율이 커지고 있어서 긍정적 신호로 해석될 수 있을 것이라

판단된다 이는 자율적 신청이 작년에 비해 그 비율이 훨씬 커졌다는 인식조사 결과.

에서도 확인된다.

2. · ·

1) ·

교육관리의 전문성 확보(1)

교육훈련기관의 교육성과를 높이고 현실행정에 효율적으로 적용케 하기 위해서는

실무인력의 전문성을 강화하는 것이 긴요하다 우선 교육훈련 관련 실무에 밝은 우수. ,

한 인력을 교육기관에 배치해야 할 것인데 우수한 공무원이 이 분야에서 일할 수 있,

도록 제도적운영적 측면에서 깊은 관심을 가지고 접근해야 한다 또한 인의 담당자· . 1

가 특정 교육과정 전체를 커버하고 있는 운영방식을 개선해야 한다 팀별 운영방식을.

도입하고 교육훈련 특정 단계에 특정 담당자를 배정하는 시스템을 갖춰야 할 것이다, .

현재 광역시 교육훈련기관은 서로 유사한 환경과 문제를 공유하고 있으므로 상호 정보

교류와 협력관계 구축을 통해 함께 문제를 해결하고 개선해 나가는 노력을 해나가야 한

다 장기교육과정의 경우 각 시도 담당자간 정보공유가 필요한데 이를 위한 공식적인. / ,

협의체 구성을 기획해야 한다 서로의 경험과 노하우를 나눌 수 있고 특화된 교육훈련프.

로그램이나 우수사례 등을 상호 교류할 수 있게 될 것이다 정례 워크샵 또는 교육관리.

세미나 등을 개최하게 되면 협의체 활동이 훨씬 생산적으로 이루어지게 될 것이다, .
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효율적인 교육관리를 위해서는 현행 교육생 관리 체계도 개선해야 할 것이다. 50

명의 교육생과 모든 교육훈련과정을 담당자 명이 제대로 관리할 수는 없으며 객관1

적 평가 또한 거의 불가능하다 따라서 교육생을 몇 개 소그룹으로 나누고 이들의 교.

육적 관리를 담당하는 지도교수제를 두는 방식을 고려해야 한다.

실무인력의 전문성 강화를 위해서는 선발방식을 개방형으로 해서 내부 공모제를

도입하는 방식을 고려할 수 있을 것이다 또한 이들에게 여러 측면에서 인센티브를.

부여하는 방안을 기획해야한다 동시에 현행 순환보직상 년 전보제한 규정도 직원의. 2

전문성 확보 측면에서 기간을 늘려나가야 할 것이다.

동시에 인재개발원 내부의 역량을 활용한 운영방식을 적극 고려해야 할 것이다 현.

재 외부 전문가들을 포함한 교육발전심의위원회가 운영계획 등을 심의 확정하고 있,

는데 위원회는 큰 틀의 인재개발원 전체 교육훈련계획을 대상으로 할뿐 개별과정의,

세부적 조정은 불가능한 실정이다 따라서 인재개발원 자체 인력을 활용한 횡단적인.

연계 협력을 통한 운영계획 작성이 필요하다, .

또 다른 방식은 외부에서 우수 인력을 수혈하는 것이다 교육기획 성과평가 등의. ,

분야는 특히 전문성을 요하는 업무인데 이를 담당할 외부 전문인력이 채용될 수 있

는 시스템을 갖추어야 할 것이다 이러한 시스템은 곧 교육관련 주요 직위의 개방직.

임용인데 이를 활용해서 민간 교육훈련 전문가를 채용할 수 있을 것이다, .

교육설계의 전문성 강화(2)

초기 기획이 중요한 만큼 전문적인 관점에서 그리고 전문성을 토대로 교육훈련을

설계할 수 있어야 한다 실무자의 과거답습적점증주의적 기획설계로는 빠르게 변화. · ·

하는 교육수요에 충실히 부응할 수 없고 교육효과도 기대하기 어렵다, .

현재의 실무공무원 가운데 이 분야 전문성을 확보하는 것이 어렵다면 외부 전문가,

를 영입하거나 네트워킹을 통한 아웃소싱하는 방식을 고려할 수 있을 것이다 그러나.

장기적으로는 내부에서 충원하는 것이 바람직할 것이므로 자체 교육훈련을 통한 내

부 전문가 양성 시스템 구성을 지향해야 할 것이다.

실무 전문성이 확보되면 교육훈련 설계에 충실해야 할 것이다 교육설계는 이전, .

교육훈련 프로그램에 대한 엄정한 평가에서 시작된다 과학적 교육훈련 평가 및 평가.
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결과의 피드백이 필요한데 이를 위해 사전사후 이중평가 실시를 고려할 수 있다, / .

교육훈련 사전에 기대효과 및 목표치를 평가하고 사후 이를 확인하는 비교평가를 실

시 교육효과를 제고할 수 있는 방안 모색의 자료로 삼아야 한다 서울의 개혁 전후, .

비교 표 참조는 이에 대해 시사점을 줄 것이다(< 5-3> ) .

또한 사후평가는 교육훈련직후 평가와 현업복귀후 평가로 나누어 실시해서 교육훈

련 결과가 어떻게 유기적으로 연계되어 나타나는지를 조사해야 할 것이다.

< 5-13>

출처 김귀영: (2009), p.45.

기존 교육훈련의 한계를 극복하기 위한 적극적 대안의 하나가 개인 및 조직의 역

량 판단에 바탕을 둔 교육과정의 설계라 할 수 있다 기존의 직무중심의 교육과정 설.

계가 갖는 한계를 넘어설 수 있다고 간주되고 있는 역량기반의 교육과정20) 설계 방

법은 교육훈련설계이전의 분석단계를 더욱 강화한 접근 방법으로서 조직과 개인이,

필요로 하는 교육훈련 및 성과지향적 인적자원 관리가 가능하다 즉 조직의 가치와. ,

전략에 교육훈련과 인적자원 개발기회를 일치시킬 수 있고 이는 곧 교육훈련효과를,

극대화시킬 수 있게 된다이종호( , 2011 : 59).

20) 역량기반교육과정은 조직에 필요한 능력과 기술을 먼저 파악한 후 그에 부응하기 위한 교육훈련,

과정을 설계하는 것을 말한다.

제도개혁 이전 분석지표 제도개혁 이후

교육기관간 단절성 및 관리자-

의 전문성 부족

교육훈련예산의 부족-

교육훈련 인프라

교육훈련체계 확립 및 교육훈-

련담당자의 전문성 제고

교육훈련예산의 확대-

교육훈련제도 목표의 미확립-

장기적 인력운영계획의 미비-
교육훈련 기획

인재상 정립 및 역량분석-

교육훈련과 인사관리의 연계-

하위직 교육훈련 중심-

신규임용자 교육훈련의 한계-

국외훈련관리의 소홀-

사이버교육의 낮은 활용도-

교육훈련 과정

관리자급 교육 강화-

신규임용자 교육의 내실화-

국외훈련프로그램 재정립-

사이버교육의 확대-

교육후 획질적 만족도 평가-

평가결과의 낮은 활용도-
교육훈련 평가

실질적 평가시스템 구축-

평가결과의 인사관리 활용-
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또한 효과적 교육훈련을 위한 방식으로는 액션러닝 을 적극 활용할(Action Learning)

수 있어야 한다 액션러닝을 통해 강의식 교육훈련의 한계를 극복할 수 있기 때문이.

다.

기관장의 안정적 조직운영(3)

교육기관의 위상을 높이고 교육훈련 효과를 제고하기 위해서는 인재개발원이 안정

적으로 운영되어야 한다 우선 교육훈련기관장에 대한 관심을 높이고 직위에 대한 공.

직사회에서의 비중을 크게 해야 한다 그리고 이를 위해서는 임기를 보장하는 등 교.

육훈련기관 기관장의 안정적 조직운영권을 보장해야 한다.

기관장에게는 최소 년이상의 안정적 재임기간을 보장해야 할 것이다 즉 경력직2 . ,

공무원일 경우 전보를 제한하고 정무직 또는 개방형 직위일 경우 최소한의 임기를,

제도적으로 보장해야 할 것이다.

2) ·

교수요원의 안정성전문성 강화(1) ·

교육의 수준과 질은 교수에 의해 결정적으로 좌우된다 핵심중견간부양성과정에 참.

여했거나 현재 교육을 받고 있는 교육생들도 이에 대해서 적극적으로 자신의 의견을

보이고 있다 설문조사의 주관적 의견기술 항목 에서 교육생들은 교육내용의 부. (Q.18)

실은 강사의 질 저하와 전례답습의 구태의연한 강의 등에 기인한다는 의견을 개진하

고 있다 표 참조 이러한 교육참가자들의 지적은 전문성과 역량을 갖춘 교(< 4-37> ).

수요원의 필요성을 강조하고 있다고 볼 수 있다.

:① 우선 관련 법이 규정하고 있는 최소 임용기간인 년을 준수토2

록 하는 것에서 출발해야 할 것이다 이를 충실히 지키도록 하고 만일 이를 어기게.

될 경우에는 인사위원회 의결을 거치도록 하는 등의 특별한 조치가 따르도록 하는

제도적 장치를 마련해야 한다이종호( , 2011, 41).

교수요원의 선발 방안도 개선해야 할 것인데 교수요원은 교수로서의 자질과 능력,

을 가진 경력 있는 공무원 가운데 선발하도록 해야 한다 교수요원이 교육기관에서.

직무교육 위주의 교과목을 담당한다 하더라도 교육의 질을 확보하고 피교육자의
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교육훈련 성과를 확보하기 위해서는 교수의 자질과 교수로서의 적성이 우선적으로

확보되어야 하기 때문이다 공무원 교육에 결정적인 영향을 미치는 교수요원의 선발.

은 따라서 자발적으로 지원하는 사람을 우선적인 대상으로 해야 한다 이를 위해 경.

력직 교수요원 선발 방식을 공모제로 하는 것을 적극 고려해볼 수 있을 것이다.

교수요원으로 선발되면 사전 교육을 이수케 하여 교수로서의 자질과 능력을 배양,

토록 하고 교수훈련을 받도록 해야 한다 교육이수 경력이 확인되면 면제해주는 방, .

식을 취할 수도 있을 것이다 교수요원 운영 개선은 단계별 방안을 참고할 수 있을.

것이다 교수요원 운영개선방안이 실효성을 갖기 위해서는 현행법에 명시한대로. 21)

교수요원에 대한 인사 상의 인센티브를 부여하는 것이 필요하다.

< 5-14> ( )22)

:② 외부 전문가를 영입하기 위해서는 이들이 안정적으로 교육훈련

에 전념할 수 있도록 제도 개선을 해야 한다 계약직 교수요원들의 직업안정성 확보.

를 위한 제도 개선이 필요하다는 것인데 유능한 외부 인재들이 소신과 열정을 가지,

고 교수요원으로 임하게 하기 위해서는 교수정년제 제도와 같은 장기적인(Tenure )

고용안정제도를 도입해야 한다는 것이다23) 일정 계약기간이후 적정한 평가제를 통.

해 능력과 자질이 인정되는 계약직 교수요원에게는 교수정년제를 통해 직업안정성을

부여해야 할 것이다.

21) 지방공무원교육훈련법 시행령 항 지방자치단체의 장은 교수요원으로서의 근무기간을 성실22 :②

히 마친 공무원에 대하여는 특별한 사유가 없는 한 승진 또는 전보에 있어서 우대하여야 한다.

22) 이종호(2011), p.43.

23) 테뉴어제도란 대학에서 교수의 종신재직권을 보장해주는 제도이다 교수로 임용된 뒤 일정기간.

동안의 연구실적과 강의능력 심사를 통해 결정된다 행정분야에서도 이 제도가 과거 법령에 규정.

되어 있었다 년 월 일 공무원교육훈련법이 개정되면서 연봉제로 전환되기 이전까지는. 1998 12 31

공무원 교육훈련기관에서 교수부교수조교수 및 전임강사를 둘 수 있었고 테뉴어제도가 적용되· · ,

었다 이종호( , 2011 : 44).

단계 연간 일정시간 이상의 강의가 필요한 실무교과목의 선정1 :

단계 교과목별 교수요원 근무 희망자 공모2 :

단계 지방공무원교육훈련법 시행령 제 조 교수요원의 자격기준 적합성 확인3 : 20

단계 강의스킬과정 교육 이수 일정기간 대학 및 대학원에서 강의경력자 제외4 : ( )

단계 교육훈련기관에서 예행강의 실시5 :

단계 예행강의 실시 결과에 근거하여 교수요원 선발여부 결정6 :
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동시에 계약직 전임 교수요원이 적극적으로 교육기관에 충원될 수 있도록 하는 제

도화가 필요하다 공무원교육훈련법 개정을 통해 공무원 수의 일정 비율까지 계약직.

교수요원을 충원할 수 있게끔 해야 할 것이다 그래야만 우수한 자질과 능력을 가진.

외부 전문가를 교수요원으로 채용 교육의 질을 획기적으로 높일 수 있는 인적 기반,

을 갖추게 된다.

:③ 이는 현행 교수요원제의 한계를 극복 공무원 교육의 내실을 기,

할 수 있는 적극적 방안의 하나이므로 그 활용에 관심과 노력을 경주해야 할 것이다.

특히 장기교육과정의 경우에는 이 제도를 활용하면 교육훈련 수요에 안정적으로 대

응할 수 있다는 장점을 가질 수 있으므로 적극적으로 그 활용을 기획해야 할 것이다.

이 제도는 적은 예산으로 외부의 전문성을 이용 교육의 질을 높일 수 있다는 점에서,

매우 유용한 수단이라 할 수 있다.

교육생이 원하는 교수요원의 유형을 묻는 설문조사 의 결과에서도 외부의 저(Q.12)

명강사에 대한 요구가 로 압도적으로 높게 나타났으며 대학교수 등 학계전문75.3% ,

가 인재개발원내 교수요원 경력직 공무원 순으로 조사되었다(13.0%), (9.1%), (1.3%) .

교육훈련기관 특성화 지향(2)

인천 인재개발원은 자신만의 특성화된 교육훈련 프로그램을 기획 발전시켜서 이,

분야의 경쟁력 있는 대표적인 교육기관으로 자리잡아야 한다 이는 오랜 기간의 경험.

과 노력으로 구축될 수 있을 것이므로 장점이 될 수 있는 조건을 활용해서 특성화,

기관으로 성장할 수 있도록 해야 할 것이다 특성화 교육훈련기관으로의 성장은 곧.

핵심중견간부양성과정과 같은 장기교육 과정에 지역성을 반영한 프로젝트와 프로그

램을 기획 시행하는 것에서부터 시작된다, .

특정분야의 경쟁력 있는 교육훈련기관으로 성장하려면 우선 지역특성에 부합하는

교육훈련 프로그램 개발부터 시작해야 한다 지역의 특성이나 지역발전 비전에 부합.

하는 이러한 도시발전에 부응해서 공무원들의 능력을 향상시켜야 할 부문에 대한 교,

육훈련 프로그램을 개발해야 할 것이다 이러한 범주에 포함될 수 있는 주제로는 경.

제자유구역 메가이벤트 글로벌행정 자치단체국제교류 등을 들 수 있을 것이다, , , .
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3)

다양한 교육방식의 조합(1)

교육훈련 효과를 효율적으로 확보하기 위해서는 교육방식이 교육목표와 교과목에 따

라 달라져야 한다 효과적인 교육방식을 취할 때 충실한 교육훈련이 이루어지고 효율.

적으로 교육성과도 거둘 수 있을 것이다 인천의 핵심중견간부양성과정처럼 년여 간. 1

의 장기교육과정은 특히 그러한데 장기간 집중적으로 교육훈련을 실시하면서 전체,

교육과정 중에서 그 비중이 가장 큰 교육 프로그램인 점을 감안하면 더욱 그렇다.

교육시작과 함께 집합교육을 실시하게 되면 교육훈련 목표를 공유하면서 교육생으,

로서의 마인드를 다지고 전체교육일정을 숙지하게 될 것이다 같은 교육훈련 기수의.

동료들과의 자연스런 교감과 교류를 통해 소통의 단초를 마련하게 된다 직무교육은.

강의실에서 집중적인 수강을 통해 효율적으로 이루어질 수 있게 되고 정책개발과 리,

더십 교육은 워크샵과 액션러닝 방식이 효과적일 것이다.

강의 토론 사례발표 체험학습 연구보고서 작성의 개 교육방법에 대한 교육생들, , , , 5

의 만족도 는 대체로 평균이상인 것으로 나타났다 이를 순위별로 보(Q.10.1~Q.10.5) .

면 체험학습리커트척도 강의 토론 연구보고서 사례발표, ( 0.73), (0.68), (0.34), (0.27),

순으로 나타났다(0.17) .

이러한 교육방법에 대한 만족도 조사결과는 굣육생들이 대체로 만족하면서 그 순

서대로 만족도가 높다는 것을 보여주는 것이지만 주관적 개선 의견 중 다수가 강의,

수준과 다양성에 대한 것이란 점을 감안하면 교육생들은 그나마 강의방식이나 체험,

학습에 대해 만족한다는 것으로서 교과목에 따른 교육방식의 개선을 요구하는 것이,

라 해석할 수 있다24) 향후 강화해야 할 교육방식 에 대해서도 각 교육방식에. (Q.11)

대한 만족도 설문결과와 큰 차이를 보이고 있지 않다.

자기소양과 자기개발을 위한 프로그램은 소규모 자발적 학습활동을 통해 효과를 거

둘 수 있고 글로벌 행정을 위한 언어교육은 언어별레벨별 소집단 학습을 통해 충실, /

24) 이러한 연구자의 해석은 집단 심층인터뷰를 통해서도 확인할 수 있었다 각 팀에서 핵심적 역할.

을 담당하고 있는 교육생 인을 대상으로 심층인터뷰한 결과 강의 이외 다른 교육방식은 이보다5 ,

훨씬 더 비효율적이었다고 말하고 있었다.
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한 수업이 이루어지게 된다 자신의 역량을 강화하기 위한 분야의 교육훈련이 현재 인.

재개발원 교육과정을 통해 이루어지기 어려운 경우에는 외부 교육훈련기관에서 받을

수 있게 해야 한다 정책개발과정의 경우 최종보고서를 작성하는 과정에 액션러닝 기.

법을 활용하고 최종 결과를 가지고 관련 전문가들과의 토론회를 주도할 수도 있다, .

단계별 교육과정 구성(2)

최대한의 교육훈련 효과를 거두기 위해서는 그에 합당한 교육방식 활용과 함께 수

준별 교육과정을 구성 운영해야 할 것이다 어학교육에서의 레벨별 교육과정 운영처, .

럼 역량향상을 위한 교육프로그램에서도 이러한 방식을 도입해야 한다 장기교육의.

경우에는 특히 이러한 단계별 교육과정 적용이 필요하다고 볼 수 있다.

현재 인천개발원은 장기교육과정을 단계로 나누어 분야단계별 교육프로그램을5 /

운영하고 있다 그러나 이는 교육생의 수준이나 성취도에 따른 단계설정이 아니라. ,

교육훈련 영역을 단계별로 구분해서일부 영역은 중첩 교육 프로그램을 운영하는 것( )

이므로 레벨을 기준으로 한 단계별 교육이라 하기 어렵다 각 단계별 교육수료 후 일.

정한 테스트를 거쳐 합격한 교육생에 한해 상위 레벨의 교육과정에 등록할 수 있게

하는 방식을 기획해야 한다는 것이다.

중견간부 장기교육과정에서의 단계별 교육과정 운영은 교육생들에게 일정한 긴장

감을 불러일으킬 것이며 집중적인 학습을 유도할 수 있게 된다 교수들은 학생들 수.

준에 맞춰 교육훈련을 실시할 것이며 균질의 학생들과 함께 하므로 효과적인 교육스

킬을 적용하는 데도 용이하게 된다 어학교육과 직무능력교육 등은 특히 단계별 교육.

과정이 효과적일 것이다.

3.

1) · ( )常時化

현행 교육훈련 수요조사는 형식적인 조사라는 한계를 내포하고 있다 대부분 개설.

예정인 교육과정을 이수할 의향이 있는지 여부와 개방형 질문형식을 통해 필요한 교
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육과정 및 과목에 대해 의견이 있는지를 묻는 형식이다 그러나 이러한 형식과 방법.

을 통해서는 의미 있는 결과를 얻기 어렵고 따라서 형식적인 수요조사라는 비판을

면키 어렵다 따라서 우선 피교육자를 대상으로 객관적과학적 교육훈련수요를 조사. ·

하고 이를 근거로 교육목표를 세우고 이를 달성하기 위한 교육과정을 설계해야 할, ,

것이다.

전년도 교육참가자 의견을 적극적으로 피드백하는 노력도 필요하다 이들의 의견을.

수렴 다음 해 교육훈련 기획에 적극 반영하는 노력이 있어야 할 것이다 년과, . 2011

년 교육생들의 경우 설문조사의 주관적인 의견조사 결과를 보면 설문조2012 , (Q.18) ,

사 결과가 다음 해에 적극 반영되어야 한다는 점을 강조하는 의견이 많이 발견되고

있어서 이러한 노력의 필요성을 뒷받침하고 있다 일부 교과목에 대해서는 강사의, .

질과 교육 내용의 부실 등을 이유로 유능한 강사와 강의과목 교체를 요구하고 있기,

도 하다.

채은경 은 인천시 공무원을 대상으로 설문조사를 실시하고 그 결과를 바탕으(2007)

로 인천 공무원들의 교육수요를 분석하였는데 표 참조 그것이 주요하게 시(< 5-15> ),

사하는 바는 우선 역량중심적 교육훈련 프로그램이 제공되어야 한다는 것이었다25).

급 행정직의 공무원에게 필요한 역량요소 진단결과에 따르면 실무운영능력6-7 , ①

문제해결력과 추진력 자기관리 순으로 중요성을 인식하고 있었으며 중요도와 현,② ③

재 수준간의 격차가 커서 교육훈련이 중점적으로 요구되는 분야는 자기관리 기① ②

획력 프레젠테이션 능력으로 나타났다 또한 급 기술직 공무원에게 중요하다고. 6-7③

인식된 역량 요소는 자기관리와 실무운영능력 대인관계 문제해결력 순이었고,① ② ③

현재 수준과의 차이로 교육훈련이 중점적으로 필요한 분야는 자기관리 프레젠테① ②

이션 기획력 순으로 나타났다.③

그리하여 행정직이나 기술직 두 직종 모두 자기관리와 프레젠테이션 기획력에 대,

한 교육훈련 프로그램이 공통적으로 필요한 것으로 조사되었다 이 세 과목에 대해서.

는 공통 교육훈련 프로그램을 제공할 필요가 있는 것이다채은경( , 2007 : 104).

25) 이 조사는 시사점으로 이외에 교육훈련수요와 현제도와의 차이를 극복해야 하고 현장적용성 향,

상을 위한 교육훈련 프로그램을 제공해야 하며 부서장의 교육훈련에 대한 관심을 높여야 한다는

점을 제시하고 있다 그리고 이러한 측면에서 교육방식으로 액션러닝이 적극 활용되어야 하며 교.

육 직무간 효율적 연계가 필요함을 강조하고 있다- .
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< 5-15>

자료 채은경 주요내용 발췌요약: (2007), pp.102-108. .

교육 참가자들의 교육수요는 공직자로서의 능력개발만이 아니라 넓은 범위의 자기,

개발과 글로벌 능력 개발 분야에서도 드러나고 있으므로 이에 대한 적극적인 수요조,

사를 실시해서 해당 교육과정에 반영하려는 노력을 지속해야 한다 핵심중견간부양성.

과정의 경우 외국어 등 글로벌 소통능력을 강화하는데 많은 관심을 가지고 있으며,

자격증 획득 등 자기개발을 위한 확고한 의지를 보이고 있기도 하다주관적 의견 조(

사 결과 표 표 참조< 4-37>, < 4-38> ).

시사점 내용 요약

역량중심적

교육훈련

프로그램

제공

핵심역량에 부합하는 교육훈련 프로그램 제공 공무원 역량 제고의 핵심적:․

요소

중견관리 급 공무원이 중요하게 인식한 역량 요소(6-7 )․

자기관리 문제해결력 실무운영능력 대인관계 프레젠테이션능력: , , , ,

중견관리 급 공무원에게 요구되는 역량 요소(6-7 )․

자기관리 프리젠테이션 기획력: , ,

교육훈련

수요와 현

제도와의

차이 극복

현재 교육훈련 제도 보직 승진과 연계 미흡 자기 개발 및 역량 강화를 위: , ,․

한 기회 보다 승진을 위한 점수 따기 수단으로 인식‘ ’

인천시 공무원 대체로 집합식 장단기간 교육 선호: ,․ ․

그러나 교육수요에 공급이 따라가지 못하는 상황 기회 불균등,․

따라서 장기 교육훈련 기회 보장 위한 대책 마련 필요,․

현장 적용성

향상을 위한

교육훈련

프로그램의

제공

우리나라 지방공무원 교육훈련 중앙정부 지침에 의해 실시 지방자치단체의: ,․

자율적 교육훈련 제약 대부분 강의식 교육에 치중,

이로 인해 현장 적용성 제약 문제해결능력 실천적 역량 제고( , ×)․

실제 프로그램 수요 충족도와 업무수행 활용도 만족도 낮음․

따라서 정책사례 연구 문제해결학습 관련 교육방법 개발 필요,․

현장 적용성 제고 위한 액션러닝 도입 필요→

부서장의

교육훈련에

대한 관심

제고

인적자원개발을 투자가 아닌 비용으로 인식하는 경향․

관리자 교육훈련보다 당면한 업무 수행 더 중시하는 경향:․

부서장 고성과자를 사내 강사로 적극 투입 추천:․

신규 채용자 훈련 효과 고성과자 업무 만족도 향상( , )↑

기존 개인별 교육훈련 신청 팀 내 갈등 유발:․

팀 내 계획 수립 수요자 중심적 교육훈련계획 수립 필요,→

업무추진계획 수립시 팀 내 교육훈련 수요 조사 반영,․

업무추진계획과 교육훈련 연계 조직 역량 극대화 부서장 관심 제고: ,→
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그런데 교육훈련 대상인 공무원들과 소속 기관만을 상대로 의견을 조사하는 것은 객관

적 조사 또는 충분한 의견 수렴이라 할 수 없다 따라서 교육훈련 대상자인 공무원과 소.

속 기관만이 아니라 교육훈련기관 의사결정자와 실무자 및 기획담당자 분야별 의사결정, ,

자와 전문가단체장 시의회 실국장 교육훈련분야 전문가 등 등을 대상으로 교육훈련( , , , )

수요를 조사해야 할 것이다.

또한 공무원들의 의견만을 반영하는 것은 불균형적인 결과를 초래할 수 있으므로 다양

한 차원에서 수요조사가 실시되어야 한다 인터뷰 그룹면접 등 다양한 방법을 동원 공무. , ,

원 교육훈련 수요를 파악해야 한다 동시에 교육훈련에 대한 수요파악은 상시 이루어져야.

한다 교육훈련 수요분석은 교육훈련 기획단계에서 실행 그리고 피드백 과정에 이르기까. ,

지 일관성 있게 지속되어야 하는 전문영역이다 따라서 전문성을 가진 이 분야 실무자는.

교육수요 분석을 일상적으로 시행해야 한다.

2)

단체장과 시의회를 비롯하여 집행부 의사결정자들의 공무원 교육훈련에 대한 깊은 관심이

있어야하고 현재의인력수요과중장기인력예측에대한과학적객관적 판단이 있어야한다, · .

현재 인천의 경우 교육훈련에 대한 가장 강한 외부 요구는 시의회라 할 수 있는데 이 역시,

추상적이거나 주관적인 요구라 판단되는 것들이 적지 않다 그 외 여러 방식을 통한 교육수.

요 수렴과정이있지만대부분객관적인식에근거한것이라보기어려운것들이다.

따라서 행정수요에 부응한 인력계획을 마련 교육훈련에 반영시켜야 한다 교육훈련 기획, .

과정에서 현재의 행정수요에 대한 정확한 판단이 전제되어야 한다 또한 교육훈련은 장기적.

인력수급계획에 거시적 바탕을 두고 수립되어야 한다 행정환경 변화와 행정수요 변동 등을.

고려하고 지역발전 장기비전을 염두에 둔 가운데 이를 담당할 행정의 대응방안과 공무원 수

급계획및전문성강화방안을마련해야할것이다 도시발전전략에따라행정수요및전문.

성 소요가 달라질 것이므로 이에 대한 중장기 대응을 고려해서 공무원 수급 및 능력향상 방

안을모색해야한다는것이다26).

26) 서울시는 서울이 원하는 인재상을 서울의 도시경쟁력 제고를 위한 인재로서 창의적 인재 봉사적,

인재 윤리적 인재 글로벌 인재라 분명하게 규정한 다음 이러한 인재가 갖추어야 할 역량을 내, , ,

부워크샵을 통해 핵심가치 리더십역량 직무전문성 글로벌마인드로 세분하고 이 체계에 따라 교, , ,

육훈련 내용을 연결시켰다 김귀영( , 2009 : 41).
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생산적인 교육훈련을 위해서는 먼저 교육수요에 대한 과학적객관적 측정과 판단이·

선행되어야 한다 추상적 수준의 교육수요 판단을 극복해야 하고 과학적인 조사 분. ,

석을 통해 중장기적 비전을 포함하는 교육계획을 수립해야 한다 시대가 요구하는 공.

무원상을 비롯해서 장기적 관점에서 공공수요의 방향과 내용을 예측하고 이에 따라

공무원 교육훈련 장기계획이 수립되어야 할 것이다.

4. - ( )間

1) ·

객관적전향적 선발 기준(1) ·

장기교육 성과가 업무 복귀 후 역량을 발휘할 수 있게 하려면 먼저 교육 참가자가 엄

정하게 선정되어야 한다 중견간부로서 일선행정에서 핵심적인 역할을 할 수 있는 조건을.

갖춘 사람을 교육생으로 선발해야 하는 것이다 지금처럼 인사적체를 해소하기 위한 수단.

으로 삼아 업무복귀 후 인사관리에 신경을 쓰지 않아도 되는 식의 교육생 선발은 전혀 도

움이 되지 않는 것이다.

지방행정에서 급은 대단히 중요한 직급으로서 중추적인 역할을 담당해야 하는 위상이6

다 따라서 핵심중견간부 양성을 위한 장기교육과정으로서 이에 걸맞는 조건을 갖춘 그. ‘ ’ ,

렇게 성장할 가능성을 보이고 있는 사람을 교육생으로 선정해야 하는 것이다 선정시점도.

앞당겨서 충분한 사전준비와 자기학습 기획을 할 수 있도록 해야 한다 설문조사 결. (Q.6)

과도 시기를 당겨야 한다는 의견이 다수였다.

따라서 선발기준은 직급과 나이가 고려되어야 하고 과거 경력에 대한 평가를 토대로 향후,

보직과경력관리에대한판단이있어야한다 교육생후보자를대상으로향후본인의경력관리.

에대한계획서를제출받아이를주요한선발자료로삼는방식을고려할수있을것이다27).

미래지향적선발범주(2)

27) 작년과 올해 교육참가자들은 현재의 선정방식에 대해서는 문제의식을 가지고 있지 않은 것으로

드러났다 설문 분석결과 방식 자체에 대해서는 합리적이라 보고 있는 것인데 그렇다고 이러( Q.5 ). ,

한 인식이 세부적인 선정기준 및 절차에 대한 합리성을 담보하는 것이라 해석할 수는 없을 것이

다 이기적 관점에서 응답할 개연성을 고려한다면 특히 그렇다. .
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중견간부장기교육과정의 교육대상자는미래지향적 관점에서지방행정의 핵심중견간부로역

할을다할 수있는성장가능성과잠재력을 가진공무원이어야한다 교육 후지방행정에서정.

책을개발하고효과적인수단을기획할수있어야하며 향후지방정부에서중추적인리더십을,

발휘할수있어야한다.

그러기 위해서는 지금과 같은 선발 방식과 기준은 대폭 개선되어야 한다 선발이 공정하게.

이루어질수있도록자격요건이강화되어야한다 직렬배분이나연령순으로교육생이결정되는.

부정적 관행이타파되어야 하고 이를 전제로 장기교육과정수료가 인사관리에긍정적으로 반,

영되는선순환구조의토대를닦아야한다 조직내부정적요소가반영된교육생선발은교육.

생 집단의균형과균질을해치게해서결과적으로교육운영의합리성및높은성과를기대할

수없게만든다.

이러한 선발 범주에 대해 동의한다면 현재 교육생이 급으로 되어 있는 것을 급 승진 대, 6 6

상자로 범주화할 필요가 있다 급으로의 승진이 예정되어 있는 공무원을 대상으로 중견간부. 6

장기교육과정을운영하는것이교육목표와기대하는교육성과에부합하는것이기때문이다.

미래지향적관점에서적합한대상자를선발하려면많은유능한인재들이관심을가질수있

도록홍보작업도효과적으로시행해야한다 설문조사 결과는대부분교육훈련이수자등. (Q.4)

인적 네트워크를 통해관련정보를수집하는 것으로되어있다 따라서 공식적인방식과경로.

를 통한 체계적인 정보 제공이선행되어야 할 것이다 설문조사 결과 접근성이 뛰어나고. (Q.4)

가장보편화되어있다고생각되는홈페이지등을통한정보입수가불과 라는점에주목해2.6%

야할것이다.

2)

공직자 가치공유의 교육목표(1)

우선 인천 공무원 전체를 아우르는 공직자로서의 공유가치를 함축할 수 있는 교육

훈련 목표를 제시해야 한다 그래야만 인천 공무원들이 공통의 가치 아래 이를 실현.

할 방안을 교육훈련을 통해 확보할 수 있을 것이기 때문이다.

채은경 은 인천 공무원 교육훈련의 목표를 창조적 글로벌 인천인 양성으로(2007) ‘ ’

정하고 이를 달성하기 위한 기본방향으로 역량중심의 실용주의적 교육 글로벌 소통, ,
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능력 강화 교육인프라 확충 등으로 제시하였다 그리고 이러한 목표와 방향은 자기, .

주도적 상시학습체계와 통합적 모델 구축을 통한 지방공무원교육훈련기본계획의 비

판적 극복과 역량중심적 교육훈련체계구축을 통해서 구체적으로 실천될 수 있다고

보고 있다 표 참조(< 5-16> ).

< 5-16>

자료 채은경 주요내용 발췌요약: (2007), pp.111-118. .

중견간부 장기교육과정의 교육목표(2)

인천 인재개발원의 중견간부 장기교육과정의 교육목표는 인천공무원으로서의 인천

이 지향해야 할 기본가치를 공유하는 가운데 정책개발능력을 가진 핵심 리더로 성‘ ’

장시키는 것이다 즉 핵심중견간부양성과정이 의미하는 바 그대로 자기 분야에서 핵. , ,

심적인 역할을 할 수 있는 역량을 배양하고 이를 효과적합리적으로 행사할 수 있는·

리더십을 함양하는 것이다.

이러한 조직 및 기관의 교육목표와 아울러 교육참가자 개인의 교육목표가 수립되

인천시

교육훈련

목표의 구체화

교육훈련 목표 창조적 글로벌 인천인 양성:․

글로벌창조적봉사적화합형전문가적 인재 육성( )․ ․ ․ ․

교육훈련 기본방향 역량중심적 교육훈련 체계구축 교육훈련의 실용성: ,․

제고 영어도시 실현을 위한 외국어 교육 강화 선진교육 인프라 확충, ,

시정지표와 방향에 대한 교재 작성 고위직의 인식 공유와 확산:․

지방공무원

교육훈련

기본계획에

대한 비판적

검토

교육훈련 기본계획 작성 방향․

역량 모델에 기반①

상시학습체계와 자기주도적 학습 위한 인프라 조성②

교육훈련인적자원개발 과 인적자원관리의 통합적 모델 제시( )③

교육훈련 기본계획 수립 자체에 대한 재검토 필요→

인력관리계획 내에 중기적 교육훈련 계획 수립 단기적으로는 주요업무계,․

획에 각 업무에 대한 교육훈련 수요 함께 제시

역량중심적

교육훈련체계

구축

Spencer & Spencer(1993)․

역량 모델 개발①

교육훈련이 편익이 높은 역량을 확인②

필요한 역량을 가장 효율적으로 이끌어 낼 수 있는 교육방법 결정③

각각의 교육방법에 대한 평가 방법 및 교육과정 개발④

전문 교원 양성⑤

학습자를 위한 훈련 실시 교육결과 평가,⑥

단기적으로는 교육훈련 수요에 따른 교육훈련 방향 모색 장기적으로는,․

직급별 공통역량을 구축하기 위한 교육훈련 프로그램 개발
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어야 한다 선발된 교육참가자는 자신의 향후 경력경로를 구상하고 필요한 역량과. ,

자신의 한계를 성찰한 후 핵심중견간부양성과정에서의 학습활동 성과와 수준을 교육,

목표로 설정해야 한다.

조직 및 개인의 이러한 교육목표를 토대로 핵심중견간부양성과정 교육설계자와 교

육참가자는 함께 이를 효과적으로 달성할 교육훈련 프로그램을 기획해야 할 것이다.

중점선택적 교육과목(3) ·

중견간부 장기교육과정의 핵심 목표는 물론 참가자의 직무능력 향상이다 따라서.

직무능력을 높이기 위한 교과과정 개설이 우선적으로 설계되어야 할 것이다 이때 직.

무능력은 조직 차원과 개인 차원에서 이해되어야 할 것인데 조직이 공무원들에게 일,

반적으로 요구하는 역량과 개인이 자신의 경력경로 등을 고려한 후 스스로에게 요구

하는 역량이 있을 것이기 때문이다.

우선 지방행정 전문가의 자질과 능력을 배양할 수 있는 공통 교과목을 기획하고,

동시에 자기주도 학습 차원의 개인 역량을 강화할 수 있는 교육 프로그램을 구상해

야 할 것이다 그래야만 현재의 전례답습적 형식성을 타파하고 실질적인 내용을 갖는.

효과성 있는 교육프로그램을 운영할 수 있을 것이다.

이때 공통 교과목은 지역의 정체성과 도시발전 비전을 고려해서 설계해야 할 것이

다 도시의 지속가능성과 생태적 발전을 감안한 지역정체성과 도시발전 비전에 대한.

학습이 공통적으로 필요하고 이를 가로막는 도시문제에 대한 이해와 해결을 위한 정,

책조사 및 연구 과목이 마련되어야 한다.
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< 5-17> ( )他 ․ ․

교육원 과정명 대상( ) 교육내용
교육
시간

비고

강원도
생활통계의 이해

급 이하(5 )
를 이용한 통계분석 기초SPSS 4

경상남도
통계의 이해 및
활용과정

통계해석기법 증 15

전라남도
정책통계과정
급 이하(5 )

통계의 이해 통계분석기법 등, 10
SPSS
활용

전라북도
창의통계과정
전 직원( )

조사방법의 이해 통계작성 및 분,
석 등

21

부산경기충북 충남, , , ,
광주경북대전 제주, , ,

급 이하(5, 6 ) 엑셀 이용한 통계처리 및 분석 -

서울
자료조사 및
활용과정

- -
사이버
교육

자료 공무원교육원 년도 교육훈련계획 분석결과임 이종호 재인용: 2011 ; (2011), p.65. .

핵심중견간부양성과정에는 따라서 정책분석기법 협상 갈등조정 정책수단 개발 등, , ,

을 연마할 수 있는 교과목이 필수과목으로 설계되어야 한다 현재 핵심중견간부양성.

과정의 주요 프로그램 중 하나인 정책연구보고서 작성을 이러한 정책연구과목 개설

과 직접 연계되도록 하면 의미 있는 교육성과도 기대할 수 있을 것이다.

또한 정보화 환경과 기기를 이용한 업무능력 향상 교육에 관심을 두어 관련 프로

그램을 운영해야 한다 다른 교육기관의 교육훈련 프로그램과의 비교를 통해 확인할.

수 있는 것처럼 인천은 중견간부 장기교육과정에 새로운 미디어 적응과 행정에의 활,

용을 위한 정보화 적응 프로그램이 미흡한 편이다.

설문조사의 주관적 의견 기술 항목 을 보면 핵심중견간부양성과정 교(Q.18, Q.19) ,

육생들이 글로벌 행정에 깊은 관심을 가지고 있는 것을 확인할 수 있다 특히 국제도.

시를 지향하고 있는 인천의 경우 공무원들의 글로벌행정에 대한 관심은 매우 긍정적

현상이라 할 수 있을 것이다 따라서 교육생들의 아쉬움과 주관적 의견에서 나타나.

있는 것처럼 표 참조 향후 이를 교과목에 편성해서 글로벌 행정을 준비할(< 4-38> ),

수 있게 해야 할 것이다.

교육참가자 각 개인은 사전에 제출했던 자신의 교육설계서를 바탕으로 필요한 교

육과목을 구체적으로 기획해야 할 것이다 자신의 부족한 역량을 보완할 교육훈련.
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프로그램을 주체적으로 설계해야 한다는 것이다 여기에는 목표로 하는 역량수준과.

교수요원 강의시간 등이 포함되어야 하고 인재개발원에서 충족하지 못하는 경우 다, ,

른 교육훈련기관으로부터의 아웃소싱에 대해서도 계획안을 제시해야 한다( ) .

3) - ( )間

교육훈련성과와 인사관리시스템 연계(1)

공무원 교육훈련 성과가 직무 효율성으로 이어질 수 있도록 인사관리와 연계되어

야 한다 교육훈련 결과가 인사관리와 무관하게 추진되어 그 성과가 사장되고 있는데.

이를 바로잡아야 한다 서울시의 경우 교육훈련 성과를 인사 에 기록하여 전보인사. DB

등에 반영하도록 하고 보직관리 경력개발계획시스템과 학습관리시스템을 구축하여

인사관리전산시스템과 연계하여 교육훈련 성과가 인사관리에 직접 반영되도록 하고

있다 또한 교육훈련 성과를 승진과 연계시켜 창의지식 관리자에 대해 성과포인트를.

부여하는 등 승진우대 방안을 마련하고 그 동안 단기적으로 계획되었던 인려계획을,

장기적으로 경력개발제도를 기초로 교육훈련을 실시하는 방향으로 시스템을 구축하

였다김귀영( , 2009 : 41).

설문조사 에 따르면 핵심중견간부양성과정 교육 참가자들 다수 도 교(Q.15) , (59.7%)

육성과가 인사관리와 연계되어야 한다는 의견을 보이고 있는데 핵심중견간부양성과,

정 수료가 향후 보직 등 인사관리에 반영되어야 한다고 보고 있는 것이다28) 또한.

반영되어야 한다면 어느 정도 반영하는 것이 적절한지 묻는 설문 에 보통수(Q.15.2) ‘

준 이상의 응답비율이 를 차지하였다 이를 년도 교육과정 수료자를 대상’ 97.8% . 2011

으로 한 추가설문 의 결과와 함께 살펴보면 교육생들의 다수는 일반적으로(Q.15.1) ,

핵심중견간부양성과정의 교육훈련 결과가 실제 인사관리에는 반영되고 있지 않으며,

향후 반영이 필요하다고 인식하고 있는 것으로 평가할 수 있다.

공무원 교육은 업무능력 향상이 기본 목적이므로 교육훈련과 인사관리와의 연계는

당연히 인사 시스템으로 정착되어야 한다 교육과 인사가 제각각인 현재의 관행적.

28) 이 설문에 대해 반영되어서는 안된다 모르겠다 는 응답비율도 크다는 것을 알‘ (20.8%)’, ‘ (19.5%)’

수 있는데 이는 선발의 한계와 교육프로그램의 문제점과 연계되어 해석되어야 할 것이란 판단이,

다.
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인사행태가 개선되어야 하는 것이다 교육훈련을 통해 직무능력이 향상되고 이는 적.

절한 인사배치를 통해 행정의 효율성이 확보되는 결과로 이어져야 할 것이다 이를.

위해서는 관련법에 규정된 내용들이 현실행정에 그대로 적용되어야 할 것이다.

지방공무원교육훈련법 시행령에는 신규임용 공무원에 관한 보직 급 승진 임용 예, 5

정자 관련 규정 위탁교육 이수자의 보직 등에 관한 규정이 있다 특별한 사유가 없, .

는 한 교육훈련 이수 분야에 보직하도록 의무화 하고 있으나 거의 지켜지지 않고 있,

는 실정이다.

교육훈련 성과의 인사 인센티브화(2) 上

교육훈련의 효과성을 강화하기 위해서는 교육훈련 경력이 보직 승진 등 인사에서,

적극적으로 고려되어야 한다 현재의 관행처럼 승진 심사시 교육훈련 이수 최소조건.

충족여부만을 고려할 것이 아니라 승진 후 예정 직위에 필요한 교육훈련 과정을 이,

수하였는가를 심사기준으로 삼는 방식을 고려하는 제도화를 추진하게 되면 교육훈련,

에 대한 동기유발과 효과성 확보는 훨씬 강화될 것이다.

동기부여 및 동기유발 차원에서는 보다 매력 있는 인센티브 제공을 고려해야 할

것이다 평가결과의 비공개를 전제로 인사상 배려 및 해외연수 기회 등 상위그룹에.

대한 다양한 인센티브를 기획할 수 있을 것이다.

교육훈련 기관장의 인사위원회 참여(3)

교육 인사간 생산적 연계를 위해 고려할 수 있는 제도적 조치로는 인사위원회에-

교육훈련기관장이 인사위원으로 참여하게 하는 것이다.

교육훈련 기관장을 시 인사관리위원회 당연직 위원이 되도록 제도화 하자는 것인

데 그렇게 함으로써 교육훈련과 인사관리의 연계 시스템에 관한 실효성과 상징성을,

확보할 수 있게 될 것이다이종호( , 2011 : 48).
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5. (CBC)

1)

교육수요에 적극적으로 부응하면서 수요자 중심의 교육과정으로 활용할 수 있는

방안이 역량기반 교육과정 이다 공무원 자신(CBC, Competence-Based Curriculum) .

의 판단에 따라 미흡한 직무역량을 향상시킬 수 있는 교육훈련 방안으로서 요구되는,

직무능력과 자신의 역량과의 갭을 스스로 확인한 후 이를 교육훈련을 통해 해소하고

자 하는 방식이다.

역량기반 교육과정을 설계하기 위해서는 먼저 공무원 스스로 주체적 관점에서 학

습목표를 정하고 이를 자율적체계적으로 실천하는 자기주도적 자율적 학습체제가 먼·

저 정착되어야 할 것이다 이를 위해서는 여러 측면에서 내외 조건이 먼저 갖추어져.

있어야 하고 이를 긍정적으로 추진할 수 있게 하는 학습환경이 구축되어 있어야 하,

는 등 선행조건들이 충족될 수 있어야 하므로 적용할 수 있는 전략을 마련하면서 점

진적으로 추진해야 할 것이다 우선 자신에게 필요한 역량이 무엇인지에 대한 자율.

적과학적 판단이 먼저 있어야 한다· .

< 5-18>

출처 최무현김영우: · (2009), p.37.

역량에 기초한 교육훈련은 단기적인 관점이나 유행을 피할 수 있고 보다 본질적인 측면

에서의 장점을 취할 수 있다 교육목적에 적합한 행동과 실무기술 그리고 공통적으로 필. ,

요한 분야에 교육훈련의 초점을 맞출 수 있다 이러한 역량모델은 조직의 성과에 결정적.

인 영향을 주는 프로그램과 성과와는 무관한 프로그램을 구분할 수 있게 해주며 부족한,

적합한 명칭 적용취지 적용범위 도출근거

공통핵심역량/
(common or core competency)

전 직원이 공통적으로 갖추어
야 할 역량

조직사업부․
전체 직원 조직의 미션가치전략/ /

관리적리더십프로세스 역량/ /
(managerial or leadership or
process competency)

개인의 역량이 조직차원에서
원활히 수렴하고 변화토록 하
는 역량

관리자 및
구성원

부서 내 업무의 효과적
수행요건 및 부서간 협
조의 관건

개인직무전문역량/ /
(personal or job
or profssional competency)

구성원 각자가 업무를
효과효율적으로 수행하기 위․
한 역량 설정

업무 유형별
담당자

개인단위 업무의 내역
및 성과요인
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자원을 어디에 집중적으로 사용할 수 있을 것인가를 결정하는 데 도움을 준다.

이러한 의 장점을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다 역량기반교육훈련은CBC . ; ①

조직성과 및 개인업무의 효과성에 가장 크게 영향을 미치는 기술 지식 특성에 초점, ,

을 맞춰 단기와 중장기 교육훈련과정 개발을 체계적으로 진행할 수 있게 해준다. ②

역량모델을 통해 교육생 자신의 능력을 정확히 진단하고 성과자와의 격차를 줄이는高

방안을 구체적으로 파악하여 자신의 개발을 주도적으로 학습하게 한다 조직의 발. ③

전 및 개인의 성장을 지원하는 지속적인 코칭과 피드백을 위한 정보와 지침을 제공해

준다 각 역량의 행위지표들에 의해 교육훈련의 내용을 명확하게 해주기 때문에 교. ④

육훈련의 효과를 용이하게 평가하도록 도와준다 즉 역량기반교육훈련은 조직의 비전. ,

및 목표와 연계하여 교육대상의 필요역량과 현재역량의 차이를 규명하여 교육프로그

램을 설계함으로써 교육훈련에 소요되는 기간 및 비용을 효율적으로 활용할 수 있으

며 교육효과도 높일 수 있는 것으로 인식되고 있다사재명, ( , 2012 : 6-17).

표 의 인적자원관리 측면의 이점< 5-19> CBC (HRD)

출처 사재명 재인용: Lucia & Lepsinger(1999), p.42. (2012) .

구분 이점

선발
(Selection)

업무의 필요요소에 대해 완전히 이해하게 해준다.⚪
업무에서 성공할 사람을 채용할 가능성을 높인다.⚪
회사의 성과 기대에 부응하지 못하는 사람들에 대한 시간과 금⚪
전적 투자를 줄인다.
보다 체계적인 인터뷰 프로세스를 실시하게 해 준다.⚪
교육할 수 있는 역량들과 좀더 개발하기 어려운 역량들을 구분⚪
하는데 도움을 준다.

교육훈련
(Training &
Development)

업무의 효과성에 가장 크게 영향을 미치는 기술 지식 특성에, ,⚪
초점을 맞추게 한다.
조직의 가치와 전략에 교육훈련과 개발 기회를 일치시킨다.⚪
교육훈련에 소요되는 시간과 자금을 가장 효과적으로 사용하게⚪
한다.
지속적인 코칭과 피드백을 위한 틀을 제공한다.⚪

평가
(Appraisal)

무엇을 관찰하고 측정하는지에 대하여 상호 이해하게 한다.⚪
성과평가 미팅에서 평가내용을 역량에 초점을 두고 대화를 촉⚪
진시킨다.
업무에서 개인의 행동과 그 결과에 관한 정보를 얻는데 도움을⚪
준다.

승진
(Succession
Planning)

해당직무 역할수행에 필요한 지식과 기술 특성을 명확하게 제, ,⚪
시한다.
승진후보자가 어느 정도 준비되어 있는지에 대한 평가방법을⚪
제공한다.
부족하거나 미비한 역량을 개발하기 위한 교육훈련과 개발계획⚪
에 초점을 맞춘다.
높은 잠재력을 보유한 조직구성원 수를 조사할 수 있게 해준다.⚪
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따라서 는 교육 프로그램을 설계하고 개발하여 교육을 실시한 후 교육의 효과CBC

를 측정하는 수업체제설계 식 접근방법이나 수행(ISD: Instructional System Design)

공학 적 관점과는 다소 다르다 모델은(HPT: Human Performance Technology) . ISD

대부분 문제해결을 위한 접근 방식에 의해 활용되어 현업과 괴리되는 단점이 있으며

는 직무분석을 통해 개별적 직무별로 기술이나 지식을 개발하여 충실하게 직무HPT

수행을 하도록 하는 것이 목적이기 때문이다김귀영 외( , 2006: 158).

2) CBC

역량기반 교육과정을 설계하기 위해서는 보통 다음과 같은 과정을 거친다.

표 역량기반 교육과정 체계의 개발과정< 5-20>

자료 이홍민 김종인 사재명 재인용: (2003: 119), (2012: 19) .･

단
계 단계명 내용

1 요구분석

경영상의 요구 파악⚪

중점 육성 대상 선정⚪

예상 장애 요인과 해결해야 할 현안 과제 검토⚪

2
성과모델

개발

대상 계층의 고성과자를 바탕으로 직무 분석과 핵심역량 모델 개발⚪

직무와 핵심역량( Matrix)

개발된 모델의 타당도를 높이기 위한 검증 활동⚪

3 차이분석

우수 성과자와 평균 성과자의 차이 분석⚪

선진 기업에 대한 벤치마킹 대상의 수준 차이 파악⚪

차이 분석 방법 패널 토의 인터뷰 포커스 그룹 설문 관찰: , , , ,⚪

4
Curricul-

설계um

차이분석결과 도출된 직무들과 핵심역량을 교육과정단위로 분류⚪

과정별 관련 직무와 핵심역량을 모아 교과목 단위로 분류 역량의 행(⚪

동지표를 참고하여 목표를 직무 환경과 학습자의 수행에 초점)

개발할 교육 과정을 필수과정과 선택과정으로 분류하고 한 직급에⚪

속한 직무부문간 공통으로 포함된 를 필수과정으로 편성Task

5
과정개발

계획수립

과정 개발의 우선순위 개발 일정 교육 대상자 선수 학습 정도 교, , , ,⚪

육 기간 교육방법 결정 우선 순위 중요도가 높고 현재 수준이 낮, ( :

은 역량이 우선순위로 결정)

교육방법 집합교육 교육 자기주도형교육: , Cyber ,⚪
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우리나라에서는 년 이후 중앙인사위원회 주관으로 중앙부처에서 직위와 직무2000

에 따른 필요역량을 산출하고 이를 인사에 반영하고 있는데 현재 중앙공무원교육원,

에서 실시하고 있는 역량교육 프로세스를 보면 아래 그림과 같다.

그림 역량교육[ 5-1] Process29)

출처 중앙공무원교육원 공무원역량진단센터: ( )

3)

설계의 핵심은 역량진단이다 역량진단을 통해 개별적인 교육수요를 확인할CBC .

수 있고 교육 과목과 방식을 설계할 수 있게 된다 따라서 스스로 조직 또는 분야가.

요구하는 역량과 자신의 그것과를 비교해서 그 차이를 교육훈련을 통해 극복하려는,

가 제대로 작동하려면 역량진단이 핵심 관건이다CBC .

29) http://cac.coti.go.kr/edu/edu_cont_01.jsp
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지방공무원 급 장기교육과정 역량모델(1) 6

지방행정연수원은 년 시도 교육원의 도입을 추동하면서 급 장기교육과2010 CBC 6

정의 역량모델을 제시하였다 이 과정의 교육과목 분석 그룹인터뷰 등을 통하여 급. , 6

지방공무원의 역량30)을 다음 표 와 같이 제시하였다< 5-22> .

< 5-21> 6

30) 기반역량은 지방공무원 모두가 공유하고 실천해야 할 역량으로 직급에 관계없이 모두 갖춰야 할

행동규범적 표현이라고 할 수 있고 직무역량은 직렬별직무분야별로 구성된 전문지식 및 실무기, ․

술과 관련된 역량이라고 할 수 있다 그리고 계층역량은 급공무원으로서 핵심역량을 구조화한. 6

것으로 조직관리 및 리더십과 관련된 역량이다 지방행정연수원( , 2010).

구분 역량명

기 반

역량
공통

전문성을 바탕으로 한 창의와 실용∙

지역발전을 위한 공적가치 창출∙

공직자로서의 사명감과 윤리적 행동∙

계 층

역량

광역 기초공통· 문제인식 및 해결∙

광역시도

계획수립∙

세밀한일처리∙

솔선수범∙

팀목표 추구∙

시군구

동기부여∙

명확한 지시∙

의사결정∙

팀워크형성∙

직 무

역량

직무역량중

직무단위별

선정빈도가 높은

역량 직무공통( )

문서작성 및 관리∙

업무추진력∙

기획력∙

유연성∙

개념적 사고∙

현장지향성∙

의사표현력 프리젠테이션 능력( )∙

분석적 사고∙

예산관리∙

시스템적 사고∙

업무네트워크형성∙
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이러한 역량모델을 바탕으로 사재명 은 광역기초단체의 급 확정역량과 후보(2012) / 6

역량을 개발 다음과 같이 제시하였다사재명, ( , 2012 : 24-26).

< 5-22> 6

< 5-23> 6

역량명 정의

문제인식 해·

결

업무수행과정중 발생이 예상되는 문제와 다양한 문제의 원인 제약조건,

및 파급효과를 정확히 파악하여 적기에 문제를 해결한다.

팀목표추구
팀이 지향하는 목표를 명확히 알고 목표달성을 위한 자신의 역할을 인식

하고 실천한다.

솔선수범
관리 감독 없이도 스스로 업무를 처리하며 남들이 꺼리는 업무나 궂은,

일도 주도적으로 나서서 해결한다.

세밀한

일처리

업무 결과에 영향을 미치는 부분들을 반드시 확인하고 수차례 점검하여

업무상 오류를 최소화한다.

계획수립
목표달성을 위해 필요한 세부활동들을 파악하여 전략적 우선순위에 따라

계획하고 현실적이고 실행 가능한 실천계획을 수립한다, .

역량명 정 의

팀워크형성
공동의 목표를 달성하기 위해 구성원들 사이에 동기를 자극하며 다른 사,

람들의 목표 달성을 지원함으로써 팀의 협력적 분위기를 조성한다.

자기계발
현재뿐만 아니라 향후에 필요한 지식 경험 기술 등을 적극적으로 습득하, ,

여 미래를 준비하며 꾸준히 발전한다.

업무관리 조·

정

계획에 맞춰 적절히 업무를 배분하고 실 국 혹은 팀간 업무 중복을 조정/

하며 예기치 못한 위기 돌발 상황 발생 시 조직간 갈등이 발생하지 않도/

록 중재한다.

경청
상대방이 부담없이 말할 수 있도록 정서적 공감을 표현하면서 이야기를

잘 들어주고 상대방의 의도를 정확히 파악한다.

전략적사고
장기적이고 통합적 관점에서 정책방향과 정책수혜자에게 최상의 결과를

가져오는 핵심 사안에 집중하며 단기성과보다 장기적 성과를 고려한다, .
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< 5-24> 6

< 5-25> 6

역량명 정 의

문제인식 해·

결

업무수행과정중 발생이 예상되는 문제와 다양한 문제의 원인 제약조건,

및 파급효과를 정확히 파악하여 적기에 문제를 해결한다.

팀워크형성
공동의 목표를 달성하기 위해 구성원들 사이에 동기를 자극하며 다른 사,

람들의 목표 달성을 지원함으로써 팀의 협력적 분위기를 조성한다.

의사결정
정보의 체계적인 분석을 통하여 해결방안을 도출하고 구체적 사실 논리,

적 직관 등을 토대로 시의적절하고 합리적인 의사결정을 내린다.

명확한지시
업무를 명확하고 구체적으로 지시하며 지시를 받는 사람이 책임감을 갖고

업무를 수행하도록 지도한다.

동기부여
구성원들이 자발적이고적극적으로 업무를 수행할수있도록 지원하고 다양,

한 방식으로 격려 보상한다, .

역량명 정 의

팀목표추구
팀이 지향하는 목표를 명확히 알고 목표달성을 위한 자신의 역할을 인식

하고 실천한다.

계획수립
목표달성을 위해 필요한 세부활동들을 파악하여 전략적 우선순위에 따라

계획하고 현실적이고 실행가능한 실천계획을 수립한다, .

조정 통합·
다양한 이해관계자들의 요구와 관점을 충분히 고려하고 이를 균형있게 처

리하기 위한 합리적 절차와 방안을 모색한다.

갈등관리
갈등상황에 관련된 사람들의 다양한 입장과 이해관계 등을 파악하고 적,

극적으로 갈등 당사자간의 원만한 해결책을 유도한다.

경청
상대방이 부담없이 말할 수 있도록 정서적 공감을 표현하면서 이야기를

잘 들어주고 상대방의 의도를 정확히 파악한다.
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강원도 및 전국 적용 사례(2) 31)

강원도인재개발원은 년 월에 장기교육대상자 명을 대상으로 직렬별 공통2011 1 60

역량 및 부족역량을 추출하고 그에 따른 교육필요 분야를 확인하기 위하여 역량진단

시스템을 활용하여 역량진단을 실시하였다 이를 위해 기본 기반역량 개와 추가 기. 3

반역량 개를 포함하여 개 기반역량에6 9 개 행동지표 계층역량 개에 개 행동27 , 7 21

지표 직무역량 개에 개 행동지표 등 개 역량 개 행동지표에 대해 온라인, 9 90 25 , 138

역량진단시스템을 활용하여 진단을 실시하였다.

기반역량에 대한 진단결과 전반적으로 높은 역량수준을 보여주었지만 글로벌 마인,

드 국민수혜자 중심사고 등에 대한 역량이 타 역량지표에 비해 낮게 나타났다 그, / .

밖에 계층역량은 전반적으로 낮은 역량수준을 보여주었고 직무역량 진단결과도 직렬,

별 공통직무역량수준이 낮게 나타났다.

역량진단결과를 토대로 역량지표별 교육모듈을 설계하여 기반역량교육 시간 계28 ,

층역량교육 시간 직무역량교육 시간 등 총 시간의 역량강화 교육훈련과정80 , 120 228

을 설계하여 운영하였다.

표 강원도인재개발원 급 장기교육과정 계층역량 강화 교육과정예시< 5-26> 6 ( )

31) 사재명 요약정리(2012), pp.27-30. .

하위역량 교과목명 상세내용 방법
시

간

팀워크형성

(10)

팀워크형성을

위한 리더역할

팀워크 수준 진단⚪

팀워크 요인 및 모델⚪

팀워크 향상을 위한 리더의 역할⚪

진단

강의

4

팀워크형성

팀워크 향상 방법 팀웍 형성 게임 급( :⚪

류타기 등 아웃도어 등 활용activity )

팀 신뢰구축 요인⚪

팀 파워업 팀 의사결정 상황 실습( )⚪

팀워크 향상 전략수립 발표/⚪

강의

실습
6

팀목표추구/

계획수립

(10)

팀방향정립

팀 비전 설정 실습[ ]⚪

목표 수립 실습[ ]⚪

팀원과의 목표공유 목표 할당 목표: ,⚪

공유의 원칙과 프로세스

강의

실습
5
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한편 시 도 지방공무원교육원별로 급 장기교육과정에 대한 역량기반교육 현황을, 6․

전화면담을 통해 조사한 결과 서울특별시와 경기도는 자체 역량진단시스템을 활용하

여 역량진단 및 그에 맞춘 역량기반교육을 실시하는 것으로 나타났으며 부산광역시,

외 개 시도는 지방행정연수원에서 구축한 역량진단 시스템을 활용하고 있었고 그7 ,․

외의 시도는 역량진단을 실시하지 않고 있었다사재명( , 2012 : 30).․

사재명 은 역량기반교육 강화 방안을 모색하기 위해 개 시도 공무원교육(2012) 16 ․

원 장기교육과정 교육생을 대상으로 급 필요역량에 대한 인식수준을 조사 하였6

다32) 급 계층역량을 문제인식 및 해결 팀워크 형성 의사결정 명확한 지시 동기. 6 , , , ,

부여 팀목표 추구 계획수립 솔선수범 세밀한 일처리 등 개 항목으로 정리한 후, , , , 9 ,

직무상 중요도 인식현재 수준 인식 간 차이를 분석하였다‘ / ’ .

그 결과 시도 공무원교육원 장기교육생들의 급 계층역량에 대한 직무상 중요도와6․

현재 수행수준 간에는 인식차이가 있는 것으로 드러났는데 특히 문제인식 및 해결, , ‘ ’

과 계획수립 역량이 가장 큰 차이를 나타냈으며 명확한 지시 의사결정 팀워크‘ ’ , ‘ ’, ‘ ’, ‘

형성 순으로 역량에 대한 인식차이를 보였다’ .

급 공무원으로서 직무를 수행하면서 조직과 관련된 문제를 인식하여 해결하고 이6

를 추진하기 위해 계획을 수립하며 명확한 지시와 의사결정을 통해 팀워크를 형성하,

는 역량이 중요하다고 인식하고 있으나 현재 수행수준과는 차이가 있는 것으로 해석

된다사재명( , 2012 : 40).

32) 설문조사는 개 시도 지방공무원교육원 장기교육생 명을 대상으로 년 월 일부터16 874 2012 6 12 6․

월 일까지 우편을 통하여 배포 및 회수하였으며 개 기관으로부터 부를 회수하여 응답률21 , 10 496

은 였다 이중 결손응답지 부를 제외한 부를 분석대상으로 확정하였다 사재명57% . 8 488 ( , 2012 :

하위역량 교과목명 상세내용 방법
시

간

팀목표추구/

계획수립

(10)

팀성과촉진

팀 업무 진척도 관리 방법⚪

업무 우선순위 설정⚪

업무 계획 제대로 수립하고 점검하기⚪

상황별 리더십 발휘 실습[ ]⚪

문제사원 코칭하기 실습[ ]⚪

업무 장애 극복하기⚪

강의

실습
5
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이러한 분석결과는 시도 급 장기교육생의 인식을 종합하여 도출된 것으로 인천만6․

을 대상으로 분석하면 다른 결과가 도출될 수도 있을 것이다.

인천 적용 사례(3) 33)

앞의 설문조사 통계치 중 인천 것을 추출 급 장기교육 참가자들을 대상으로 한, 6

역량진단모델을 적용해 보았다 년 인천 핵심중견간부양성과정 급 교육생들의. 2012 6

경우 부족한 역량을 파악해 보고 이를 바탕으로 효과성 있는 교육훈련 설계를 시도,

해보자는 의도에서다.

역 량
직무상 중요도 현재 본인 수준

차이 검정t-
M SD M SD

문제인식 및 해결 3.8980 .58612 3.4082 .53690 .4898 4.82**

팀워크 형성 3.7959 .61168 3.3673 .72726 .4286 4.08**

의사결정 3.8776 .56394 3.4286 .61237 .4490 4.63**

명확한 지시 3.7143 .57735 3.2653 .60469 .4490 3.84**

동기부여 3.7347 .67006 3.3878 .67133 .3469 3.23*

팀목표 추구 3.8571 .57735 3.5102 .58175 .3469 4.07**

계획수립 3.6939 .58467 3.2653 .60469 .4286 3.92**

솔선수범 3.6939 .54788 3.3061 .65205 .3878 3.58**

세밀한 일처리 3.7755 .65400 3.3061 .65205 .4694 3.89**

전체 평균 3.7823 3.3605 .4218

※ ** P<.01, * P<.05

< 5-27> 6 , t-

표 에서 알 수 있는 바와 같이 전반적으로 인천 핵심중견간부양성과정 교육< 5-28> ,

생들의 급 계층역량에 대한 직무상 중요도와 현재 수행수준 간에는 인식차이가 많이6

나타나고 있다 특히 문제인식 및 해결. , ‘ (t=4.82, p 과 의사결정<.01)’ ‘ (t=4.63, p<.01)’

역량이 가장 큰 차이를 나타냈으며 팀워크 형성, ‘ (t=4.08, p 팀목표 추구<.01)’, ‘

(t=4.07, p 계획수립<.01)’, ‘ (t=3.92, p 순으로 역량에 대한 인식차이를 보였다<.01)’ .

33) 인천 교육생들만을 대상으로 했기 때문에 한정된 샘플 수 문제를 내포하고 있다 따라서 대표성.

과 객관성의 한계는 있지만 역량진단모델을 통해 인천교육의 구상을 위한 일정한 시사점을, CBC

얻을 수는 있다는 판단에서 시도하였다 이에 대한 전국 조사를 수행했던 사재명 강원인재개발원. ( )

교수가 인천만의 샘플을 발췌 분석한 후 그 결과를 기술하였다 이하 내용은 분석결과를 핵심적.

내용 중심으로 요약한 것이다 자세한 분석결과는 부록 참조( < 2> ).
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분석결과는 급 공무원으로서 직무를 수행하면서 조직과 관련된 문제를 인식하여6

해결하고 이를 추진하기 위한 의사결정이 가장 중요한 역량으로 인식되고 있음을 보

여주는 것이다 그리고 이를 위해서는 팀워크 형성과 팀목표를 추구하며 계획수립에.

능력을 발휘하는 것이 중요하다고 인식하고 있으나 현재 수행수준과는 차이가 있는

것으로 해석할 수 있다자세한 분석 내역은 부록 참조( < 2> >.

6. ·

1) Action Learning

액션러닝의 핵심적인 구성요소로는 문제 학습그룹 질의 및 성찰과정 실행의지 학, , , ,

습의지 촉진자 등이 있다, 34) 액션러닝을 통해 조직의 실제문제를 직접 해결함으로서.

조직의 성과를 높일 수 있으며 개인적인 측면에서는 지속적인 성찰과정을 통해 커뮤니

케이션 기술과 자율학습 능력 그리고 문제해결기법과 리더십갈등관리변화관리 기법, ․ ․

등을 개발함으로서 효과적인 실제 학습을 유발할 수 있다35) 결과적으로 액션러닝은.

조직성과 창출과 개인의 학습을 유기적으로 연계시킨다행정안전부( , 2008: 21-22).

액션러닝을 위해서는 우선 참여교육 프로그램을 강화해야 한다 액션러닝의 근본적.

인 기반은 교육생들의 참여열기 확보 즉 적극적인 교육훈련 참여 자세를 견지하는,

것이다 교육생 선발에서부터 이를 고려해야 할 것이며 흥미와 관심 교육훈련을 통. , ,

한 자아성찰 등을 유도하기 위해 교육과정에 여러 장치들을 삽입해 놓아야 한다 교.

육주제 관련 현장실습이나 지역탐방 그리고 봉사활동 등 여러 차원에서 관심을 이끌,

고 참여를 견인해낼 수 있는 교육 프로그램을 강화해야 한다.

34) 액션러닝의 구성요소 뿐만 아니라 실행단계 그리고 전반에 대해서는, Marquardt(1999),

김귀영 외 김미정 외 김정우 봉현철 외Mumford(1997), Rothwell(1999), (2006), (2002), (2002),

봉현철유평준 유영만 채은경 외 행정안전부 등의 연구를(2003), (2001), (1995), (2007), (2008)․

참조할 수 있으며 일부 연구에서는 액션러닝이란 용어 대신에 실천학습 또는 행동학습으로 표, ‘ ’

현하고 있다.

35) 액션러닝은 다음과 같은 특징을 갖는다 액션러닝은 형식적이고 개념적인 지식의 기술적 포장. ; ①

을 중시하는 사고방식에 대한 대안으로서의 특성을 지니고 있기 때문에 지식의 기술적 포장 보다

실천을 창출한다 액션러닝은 기존의 주제 중심학습에 비해 문제 중심으로 학습한다는 특징을. ②

지니고 있어 고정관념의 틀을 깨는 개인과 조직의 변형적 특성을 가진다 따라서 액션러닝은 관.

점이 다양한 참여자들이 서로 통찰력 있는 질문을 하면서 동시에 자신의 관념의 한계를 직시하게

되어 모든 참여자들의 기본적인 가치관도 변화하는 기회를 제공하게 된다 액션러닝은 임파워. ③

먼트적 특성을 지니고 있는데 이는 구성원들의 솔직하고도 통찰력 있는 질문을 촉진시켜주는 가

장 기본적이고도 중요한 요소로서 개개인의 잠재력을 더욱 발휘할 수 있게 된다 김귀영 외( ,

재인용2006: 163-164 ).
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액션러닝의 과정은 정책과정이며 그 결과는 정책수립 또는 정책수단의 개발로 드러

나게 된다 따라서 정책에 대한 이해과 분석기법 갈등조정 정책형성과정 등에 대한. , ,

학습이 포함되어야 한다 중견간부 장기교육과정에는 따라서 정책분석기법 협상 갈. , ,

등조정 정책수단 개발 등을 연마할 수 있는 교과목이 필수과목으로 설계되어야 한다, .

< 5-28> ( )他 ․ ․

교육원 과정명 대상( ) 교육내용
교육
시간

비고

강원도
생활통계의 이해

급 이하(5 )
를 이용한 통계분석 기초SPSS 4

경상남도
통계의 이해 및
활용과정

통계해석기법 증 15

전라남도
정책통계과정
급 이하(5 )

통계의 이해 통계분석기법 등, 10
SPSS
활용

전라북도
창의통계과정
전 직원( )

조사방법의 이해 통계작성 및 분,
석 등

21

부산경기충북 충남, , , ,
광주경북대전 제주, , ,

급 이하(5, 6 ) 엑셀을 이용한 통계처리 및 분석 -

서울
자료조사 및
활용과정

- -
사이버
교육

자료 공무원교육원 년도 교육훈련계획 분석결과임 이종호 재인용: 2011 ; (2011), p.65. .

현재 핵심중견간부양성과정에는 교육생들이 정책연구보고서를 작성하는 교육과정

이 있는데 이를 액션러닝 적용 사례로 적극 활용할 필요가 있다, 36) 특정한 주제의.

정책 조사연구와 연구보고서 작성을 액션러닝 방식으로 수행하게 하는 것이다 여기/ .

에 해외연수과정도 결합시키면 교육성과를 훨씬 더 크게 거둘 수 있을 것이다 이렇.

게 되면 액션러닝을 통한 정책연구보고서 작성이 핵심중견간부양성과정의 가장 의미

있는 성과로 남게 될 것이다.

우선 팀을 구성케 한 후 정책연구의 주제를 정하도록 한다 팀원들의 조사와 토론.

36) 년 핵심중견간부양성과정에서의 정책연구보고서 작성은 인 팀이 되어 주제를 정해 개2012 5 1 3

월 정도의 팀원간 조사 연구 분담을 통해 최종적으로 정책연구보고서를 작성 제출하는 것이다/ , .

현재 개 연구팀당 인의 논문지도교수가 조사연구 작업을 지도하고 있다 정책연구보고서 작2 1 · .

성은 전체교과중 의 비중을 차지하고 있으며 심사와 발표를 통해 우수보고서 발표를 포상10%

하고 있기도 하다.
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을 통해 합당한 주제를 결정하도록 하고 연구수행계획서를 작성토록 한다 이 계획, .

서에는 우선 주제 선정의 배경과 연구목적 조사연구 방법이 기술되어 있어야 하고, / ,

주요 연구내용과 이를 수행할 팀원 분담 내역이 포함되어야 한다 이어서 향후 구체.

적 조사 연구 일정이 일목요연하게 정리되어 있어야 할 것이다 분담된 연구내용을/ .

어떻게 수행할 것인지 즉 어떠한 방식의 액션러닝을 활용할 것인지에 대한 기획이,

정책연구와 액션러닝 결합의 핵심이 될 것이다 해외연수도 이러한 정책연구 수행을.

위한 액션러닝 플랜의 일환으로 포함시켜 추진한다면 조사연구를 위한 액션러닝 방, /

식의 적용은 그 성과가 연구보고서에 더욱 충실히 드러나게 될 것이다.

정책 조사연구를 위한 이러한 일련의 액션러닝은 여러 교육방식과 기법들이 종합/

적으로 활용되어 팀원들 전체에 의미 있는 학습경험으로 체화될 것이며 정책개발 능,

력 함양에 큰 도움을 주게 될 것이다 최종적인 연구보고서 발표는 외부 전문가들이.

함께 참여하는 세미나 또는 토론회를 활용할 수 있을 것이다 이러한 학술회의 형태.

의 발표를 통해 전문성과 리더십 향상의 기회를 얻을 수 있을 것이다 다음과 같은.

액션플래닝 사례는 실용주의적인 측면에서의 정책연구 수행과 연구결과 활용에 도움

을 줄 수 있을 것이다.

○

출처 이종호: (2011), p.67.

37) 경우에 따라서는 특정 행정문제해결을 위해 편성되어 있는 예산을 지원받을 수도 있다.

예산편성단위 조직별로 수요조사를 통해 과제를 선정① 37)

기초자치단체는 부단체장 광역자치단체는 국장또는 부단체장 과 과제 조인식, ( )②

을 통한 스폰서십 체결

팀 구성 명 및 팀별 과제 선정(3~5 )③

팀별 퍼실리테이터 선정(facilitator)④

팀별 선정 과제 현황조사 및 분석⑤

팀별 성찰 미팅 및 팀간 벤치마킹을 위한 워크숍 실시⑥

팀별로 해당기관 조인식 체결자 및 관리자에게 연구결과 보고⑦

우수 팀의 연구결과 발표 연구결과의 공유 및 학습-⑧
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2)

효율적 교육훈련을 위해서는 당연히 첨단의 교육훈련 기법과 기술 장비가 동원되,

어야 한다 여기에 교육적인 환경과 전문성 갖춘 교수요원이 합쳐지면 교육성과는 극.

대화될 것이다 우선 강국으로서의 교육시설 면모를 갖추어야 한다 정보화 기술. , IT .

과 장비가 활용되고 교육생들의 정보화 마인드가 촉발될 수 있는 정보화 여건이 마

련되어야 한다.

우선 오프라인 집합교육과의 연계를 통해 교육훈련 효과를 제고할 수 있는 방식을,

기획하면서 온라인 오프라인 간 효율적 관계를 구축하는 데 노력을 기울여야 할 것-

이다 사이버교육 등 온라인 교육에 대해서는 당연한 추세로 받아들이고 있으나 그. ,

효과는 아직 부정적 평가가 많다 교육방식에 대한 계량적 평가 또는 주관적 인식조.

사 결과를 보면 사이버 교육에 대해서는 교육효과에 확신을 갖기 어렵다, .

따라서 온라인 위주나 사이버 중심의 교육훈련 방식은 당위적 관점에서 이를 무리

하게 도입하려 할 것이 아니라 현실적 여건과 현행 제도를 고려하여 점진적으로 이

를 확대하는 방식을 기획해야 한다 따라서 혼합방식 을. (Blended Learning Method)

활용한 교육훈련 스킬을 적극 적용할 수 있어야 한다.

생산적 교육훈련을 위해서는 첨단의 교육장비가 설치되어야 하고 교육기자재가 활

용되어야 한다 이에 대해서는 글로벌 경쟁력을 갖춘 민간 기업을 벤치마킹할 필요가.

있는데 이들은 교육의 중요성을 강조하면서 교육시설에 대한 적극적인 투자를 아끼,

지 않고 있다 기업의 존폐를 결정하는 제품의 시장경쟁력은 기술력과 시장분석 그. ,

리고 창의적인 아이디어가 좌우하고 이는 인재육성과 인력확충에서 비롯된다고 보기,

때문이다.

데이터와 정보 지식에 쉽게 접근할 수 있는 첨단 정보화 시스템을 갖추어야 하고, ,

자기개발에 유용한 시설과 장비를 구축해야 한다 효과적으로 어학훈련을 실시할 수.

있는 어학강좌시스템과 자기주도형 학습시스템과 첨단 프로그램을 구비해야 한다 숙.

박형 집합교육을 위한 편의시설과 집단학습룸이 적소에 배치되어 효율적으로 활용할

수 있어야 하며 강의실에는 최소한 전자교탁과 같은 정보화 시설이 준비되어 있어서,

효과적인 강의와 수강이 이루어지도록 해야 한다 이를 위해서는 물론 충분한 예산.
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이 뒷받침되어야 한다 설문조사의 주관적 의견조사 에서도 확인할 수 있. (Q.18, Q19)

는 바와 같이 교육참가자들은 이러한 부분에서의 부족함을 지적하면서 향후 교육관련,

예산을 증액하고 시설을 개선해야 한다는 점을 강조하고 있다 또 교육원 내 매점과.

같은 편의시설 구비를 요구하고 있고 최신 교육기자재 및 시설이 부족한 부분을 보완

할 것을 바라고 있다 표 표 의 주관적 의견조사 정리내역 참조(< 4-37>, < 4-38> ).

3)

공무원 교육훈련에서도 지역 내 교육훈련 물적인적 자원을 효율적으로 연계해서/

함께 활용하는 거버넌스 접근이 필요하다 공공부문 인력의 중요성을 인식하고 이를.

실질적으로 향상시킬 수 있는 종합적인 전략이 필요하다는 차원에서 민간부문의 교

육훈련 역량을 적극 활용하는 방식이 정착되어야 할 것이다 이는 거버넌스의 적극적.

도입 등 시민과 함께 하는 행정이 자리 잡아가고 있는 시점에서 시민사회의 요구를

교육훈련에 반영 지역사회가 요구하는 행정수요에 따른 공무원 교육훈련 계획이 마,

련되어야 한다는 주장과도 부합하는 것이다.

우선 지역 대학의 전문가를 활용하는 방식을 적극적으로 기획하고 시민사회의 축,

적된 전문역량을 거버넌스 차원에서 공공부문 인력의 능력 강화에 접목시키려는 노

력이 있어야 한다 또한 타 교육기관과의 연계 및 합동교육 실시를 고려해야 한다. .

광역자치단체 교육기관간 특성화된 교육을 서로 교환하는 방식을 개발해야 한다.

이렇게 하면 교육기관 특화에 따른 전문성 확보와 비용 절감 효과를 동시에 거둘

수 있으며 교육생간 상호교류에 따른 정보교환 및 인적 네트워크 향상이란 효과도

확보할 수 있을 것이다 이러한 광역도시간 교육훈련 특화시스템이 정착되면 지역별.

맞춤형 교육을 정착시킬 수도 있게 된다.

미국의 지방정부 개혁에 관한 보고서는 지방정부의 안정적인Winter Commission

교육훈련예산은 최소한 전체 인건비의 정도를 배정해야 한다고 권고하고 있다3% .

하지만 지방공무원 교육훈련의 기본적인 인프라에 대한 당위론적 요구도 현재와 같

은 감축관리를 강요받는 상황에서는 비현실적으로 보인다 이러한 상황에서 바람직한.

공무원 교육훈련의 발전방향은 정부가 교육훈련 재화를 생산하고 공급하는 전통적인

방식에서 벗어나 우리나라의 발달된 사교육 산업외국어 관련 러닝 기반 그, ( , IT ), e- ,
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리고 시민사회의 교육역량을 결합한 공무원 교육훈련에서의 민관 협업 즉 공무원 교,

육훈련 거버넌스 체계를 구축할 필요가 있다최무현( , 2009 : 57-57).

특성화된 공무원교육훈련기관간 네트워킹과 거버넌스적 협력을 통한 교육효과성

제고를 위해서는 우선 교육관리 및 기획 실무자들간 네트워킹과 협력관계가 구축되

어야 할 것이다 정례 워크샵 또는 실무자 협의회 등을 조직해서 상호 정보교환과 특.

성화 지향을 위한 집단적 논의 등을 추진할 수 있고 교육훈련기관간 협력관계를 통,

해 효과성 제고를 위한 상호 상생발전 방안을 기획할 수 있을 것이다.
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강여진최호진 지방자치단체 공무원 교육훈련 전이에 영향을 미치는 요인에· (2003),

관한 실증적 조사 행정논총, 41(2).「 」

강일규 지방정부의 인적자원개발 기능 강화를 위한 기능 강화를 위한 조직(2004),

및 운영체제 개선 방안 연구 한국사회와 행정연구, 15(3).「 」

고승희 충청남도 공무원 교육훈련정책의 발전방향 한국행정학회 하계학술(2008), ,

회의 자료집.

고승희외 지방공무원 교육훈련체계 실태 및 개선방안 충청남도 교육훈련(2008), :「

체계를 중심으로 연구보고서 충남발전연구원, , .」

광주광역시 지방공무원교육원 제 기 중견간부양성과정 교육운영계획(2011), 9 .「 」

권용수 공무원 역량기반교육훈련에 관한 고찰 한국인사행정학회보(2006), , 5(1).「 」

권해수 공무원의 해외 교육훈련제도 개선방안에 관한 연구 한국사회와 행(2001), ,「

정연구 12(2).」

김귀영 지방공무원 교육훈련제도 개선방안 서울시 교육훈련제도 사례의 함(2009), :

의를 중심으로 한국인사행정학회보, 8(1).「 」

김귀영외 직무능력향상을 위한 공무원교육훈련제도 개선방안 연구보고(2006), ,「 」

서 서울시정개발연구원, .

김동현 지방화 시대에 따른 지방공무원의 교육훈련 방안 성균관대학교(1992), ,

사회과학 31(1,2).「 」

김영원봉현철 프로그램의 효과평가에 관한 연구 주 효성· (2002), Action Learning : ( )

과장승격후보자과정의 사례를 중심으로 인적자원개발연구, 4(2).「 」

김영재홍성보 우리나라에 있어서 공무원 교육훈련 개선에 관한 연구 지역· (1999), ,「

개발연구 11.」

김영평 공무원교육훈련의 새로운 패러다임 행정과 정책(1997), , 3.「 」

김중양 한국인사행정론 제 판 법문사(1999), ( 3 ) ,「 」
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김채용 공무원교육훈련의 문제점과 개선방향 지방행정(1994), , .「 」

김판석 공무원 핵심역량강화를 위한 민관의 교육훈련 협력방향 한국정책(2002), · ,「

학회보 11(1).」

공무원 교육훈련의 전환 혁신과정과 주요 변화 및 향후 과제 한국(2007), : ,「

인사행정학회보 6(1).」

김흥국 경력개발 이론의 평가와 연구방향 인적자원개발연구(2000), , 2(2).「 」

나일주 웹 기반 온라인 기업교육의 설계원리 도출을 위한 탐색적 연구(2000), ,

기업교육연구 2(1).「 」

대구광역시 공무원교육원 중견실무리더과정 교육운영 계획(2011), 2012 .「 」

대전광역시 인재개발원 년 제 기 중견간부양성과정 운영계획(2011), 2012 11「 」

류재현 지방정부의 정책지향형 교육훈련에 관한 연구 지방과 행정연구(1997), ,「 」

9(1).

문계완권규청이주훈 전자 디지털 디스플레이사업부 역량기반 인적자원· · (2005), LG

개발 시스템 사례 인사관리연구, 24(2).「 」

박동서 인사행정론 법문사(2001), , .「 」

박융화 지방공무원의 교육훈련 직무교육발전을 중심으로 한국행정학보(1984), : ,「 」

18(1).

박천오 한국공무원 교육훈련의 실태와 문제점에 관한 실증적 조사연구 공(2001), :

무원의 인식을 중심으로 정부행정, 2.「 」

박천오최호진 한국 공무원 교육훈련의 효과성에 관한 실증 조사 공무원의· (2002), :

인식을 중심으로 한국행정논집, 14(4).「 」

백철현(2000), 공무원교육훈련 발전방안에 관한 연구 한국인간관계학보, 5(1).「 」

봉현철김종근 공역 액션러닝 북· (2000), , 21.「 」

봉현철유평준 액션러닝 의 기본 구조와 핵심구성요소 산· (2001), (Action Learning) ,「

업교육연구 한국산업교육학회8, .」

부산광역시 교육기획과 년도 제 기 글로벌인재양성과정 교육운영계(2011), 2012 9「

획 .」

사재명 지방공무원 역량기반교육 강화방안에 관한 연구 급 장기교육과정(2012), : 6

을 중심으로 년도 교수요원 연찬대회 발표논문집, 2012 .「 」



- 147 -

송석휘 교육이수제 관련 공무원 교육훈련 기본방향 연구 연구보고서 서(2005), , ,「 」

울시정개발연구원.

(2007), 공무원 교육훈련의 성공요인 분석 제도 도입사: Action Learning(AL)

례 분석을 중심으로 한국행정학회추계학술대회자료집, .「 」

신재은(2008), 공무원교육의 질 향상을 위한 교육훈련효과성 연구 경기도인재개발:

원을 중심으로 년도 교수요원 연찬대회 발표 자료, 2008 .「 」

안승준 삼성전자의 인적자원개발 임금연구(2001), , 9(3).「 」

오명진 전자의 핵심인재육성을 통한 인적자원개발 방(2001), LG : Action Learning

식을 적용한 육성 프로그램 개발 임금연구HPI , 9(3).「 」

오석홍 행정학 나남출판(2001), , .「 」

유영만 지식경제시대의 학습조직 고도컨설팅출판사(1995), , .「 」

윤여순 기업에서의 성공적인 가상교육 구현을 위한 총체적 전략(2000), : LG Cyber

사례를 중심으로 기업교육연구Academy , 2(1).「 」

이명근이현경 기업교육 방안으로서의 온오프라인 통합학습에 대한 효과성· (2005), ·

분석 기업교육연구, 7(2).「 」

이상호이환범 지방공무원 교육훈련 개선방안 경상북도 지방공무원교육원을(2010), :․

중심으로 한국균형발전연구, 1(1).「 」

이성 자기주도형 인적자원개발 도구로서의 사이버 교육 프로그램의 효과 평(2001),

가에 관한 연구 안전관리 사이버 과정을 중심으로 한국농촌지도: POSCO ,「

학회지 8(2).」

이영조 지방화시대의 지방공무원 교육훈련 방향 지방행정(1989), , .「 」

이종호 공무원 교육훈련시스템 개선방안에 관한 연구 년도 교수요원(2011), , 2011「

연찬대회 발표논문집 .」

이홍민김종민 핵심역량 핵심인재 인적 자원 핵심역량 모델의 개발과 역량· (2005), :「

평가 한국능률협회출판, .」

인재개발원 주요업무보고(2012.2.), .「 」

인재개발원 주요업무보고(2012.9.), .「 」

인천광역시 인재개발원 년도 제 기 핵심중견간부양성과정 교육운영계획(2011), 2012 9 , .「 」

인천광역시 인재개발원 년도 교육훈련계획(2011), 2012 .「 」
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인천광역시 인재개발원 년도 외국어정예과정 교육운영 방향 및 추진계획(2011), 2012 .「 」

인천광역시 자치행정국 주요업무보고(2012.9.), .「 」

인천광역시 총무과 인천광역시공무원교육훈련기본계획(2007), 2008 2012 .「 」〜

인천광역시 총무과 년도 인천광역시 공무원 교육훈련 계획(2011), 2012 .「 」

임철일 실무 능력을 위한 워크샵 기반 교육 프로그램의 설계 원리 탐색(2005), ,

기업교육연구 7(2).「 」

임효창남기찬박경규 기업 내 가상교육훈련시스템의 효과성 결정요인에 관· · (2001),

한 연구 인사관리연구, 25(1).「 」

조석주이상묵 지방공무원교육원의 교육훈련 발전방안 연구보고서 한국· (2009), , ,「 」

지방행정연구원.

조선일 지방공무원 능력개발을 위한 교육수요분석 한국사회와 행정연구(2006), ,「 」

16(4).

지방행정연수원 지방공무원 역량모델의 이해 및 활용을 위한 매뉴얼 지(2010), ,「 」

방행정연수원 발간.

지방행정연수원 년도 교육훈련계획(2012), 2012 .「 」』

진재구 지방공직사회의 경쟁력 증진 공무원 교육훈련의 새 모델과 전략(2000), : ,

지방행정 49(562).「 」

진종순 공무원 역량평가의 효과성 제고방안에 관한 연구 행정논문(2009), , 47(3),「 」

서울대학교 한국행정연구소.

채은경 인천시 공무원 교육훈련제도 개선방안에 관한 연구 기본연구보(2007), ,「 」

고서 인천발전연구원, .

채은경외 공무원 교육훈련 실무활용효과 분석 정책연구보고서 인천발전(2007), , ,「 」

연구원.

천대윤 교육공학 관점을 고려한 공무원 교육훈련의 바람직한 방향 모색(2003), ,

한국행정학보 37(2).「 」

최무현조창현 정부부문에 역량기반 교육훈련제도 의 도입 과학기술부· (2007), (CBC) :

사례를 중심으로 한국인사행정학회보, 6(2).「 」

최무현김영우 지방공무원 역량강화에 관한 연구 역량기반 교육훈련을 중심(2009), :․

으로 지방정부연구, 13(4).「 」
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최병대 문제도 많고 선택도 어렵다 번역서 서울시정개발연구원(1998), ( ) , .「 」

최월화 한국 공무원 교육훈련 체제의 특성과 발전방안 한국행정학회 춘계(2002), ,

학술대회 자료집.

하미승권용수전영상 공무원 역량평가를 위한 사례비교연구 한국인사행정· · (2007), ,「

학회보 6(1).」

하태권이진규 공무원 교육훈련 경쟁력 제고방안 국제학술심포지엄 자료· (1999), ,「

집 한국행정학회, .」

한상우최길수 지방정부의 행정역량개발에 관한 연구 정책분석평가학회· (2006), ,「

보 16(1).」

한인근 지방분권에 따른 지방 공무원교육훈련의 방향 모색 현대사회와 행(2003), ,「

정 13(3).」

행정안전부 공무원교육훈련 개편방안 역량기반교육훈련개편을 중심으로(2008), : .「 」

행정안전부 발간.

홍길표 공무원 교육훈련의 혁신방향 모색 제 회 정부혁신포럼 자료집(2004), , 20 ,「 」

서울대행정대학원 한국정책지식센터.
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부록< 1.1>

년 핵심중견간부양성과정 교육참가자 대상 설문조사2012

일반 사항□

귀하의 교육직전 소속기관은1. ?

시본청 사업소직속기관 포함 군구청 기타( · ) · ( )① ② ③

귀하의 교육직전 소속 분야는2. ?

예산법무 정보화 여성사회복지 보건위생 경제통상 도시계획및재생① ② ③ ④ ⑤ ⑥

교통건설 환경녹지 문화관광체육 농수산 물류 기타 일반행정⑦ ⑧ ⑨ ⑩ ⑪ ⑫

귀하의 소속 직렬은3. ?

행정 세무 교육행정 사회복지 전산 공업 농업 녹지 보건① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨

환경 시설 통신 기타( )⑩ ⑪ ⑫ ⑬

교육훈련 사전 단계에 관한 설문□

과거 참여했던 교육훈련에 대한 귀하의 만족도는1. ?

자체 집합교육 매우 불만족 불만족 보통 만족 매우 만족1-1 : ① ② ③ ④ ⑤

외부 위탁교육 매우 불만족 불만족 보통 만족 매우 만족1-2 : ① ② ③ ④ ⑤

귀하가 핵심중견간부양성과정에 교육 신청하게 된 동기는2. ?

자율적 신청① 주변의 권유 또는 의무적 신청 승진에 필요한 교육점수의 확보② ③

기타( )④

교육훈련 대상자로 선정되는데 있어 귀하는 다음 중 어떤 요인이 가장 중요하게 고려되3.

었다고 보십니까?

직급과 근무경력 업무지식 수준 개인의 업무성과 평정결과·① ② ③

당면 향후 업무 수행 기타( ) ( )④ ⑤

귀하는 교육과정 개시 이전에 핵심중견간부양성과정에 관한 정보를 어떤 경로로 입수하4.

였습니까?

교육 관련 안내서 인재개발원 홈페이지 교육을 이수한 동료 상사① ② ③ ④

기타( )⑤

귀하는 현행 교육훈련 대상자 선정 방식에 관하여 어떻게 생각하십니까5. ?

매우 비합리적 비합리적 보통 합리적 매우 합리적① ② ③ ④ ⑤

인천발전연구원에서는 인천중견간부장기교육과정의 효과성 제고방안 이라는 연< >

구과제를 수행하고 있습니다 연구책임 이용식 그 일환으로 년 핵심( , 260-2633). 2012

중견간부양성과정에 참여하고 있는 교육생을 대상으로 현행 제도와 운영에 대한 귀하

의 의견을 조사하고 있습니다.

이는 문제를 확인하고 개선방안을 찾는 데 매우 유용한 자료로 활용될 것입니다.

적극적인 답변을 부탁드리며 응답은 법적으로 비밀이 보장됨을 알려드립니다, .
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귀하는 교육훈련 대상자 선정 시기에 관하여 어떻게 생각하십니까6. ?

매우 이르다 이르다 적정하다 늦다 매우 늦다① ② ③ ④ ⑤

교육훈련 내용 및 과정운영에 관한 설문□

귀하는 핵심중견간부양성과정의 교육훈련기간 주 에 관해 어떻게 생각하십니까7. (44 ) ?

적절하다 적절하지 않다① ②

교육훈련 기간이 적절하지 않다면위 질문에 적절하지 않다로 응답한 경우만 답7-1. ( ‘ ’②

변 어느 정도의 교육훈련 기간이 적정하다고 보십니까 주 정도), ? ( )

귀하는 현재 받고 있는 교육의 전문성 수준이 어느 정도라 보십니까8. ?

매우 낮다 낮다 보통이다 높다 매우 높다① ② ③ ④ ⑤

귀하는 핵심중견간부양성과정의 교육내용과 담당 직무와의 연관성에 대해 어떻게 생각하9.

십니까?

매우 낮다 낮다 보통이다 높다 매우 높다① ② ③ ④ ⑤

다음의 교육방법에 대한 귀하의 만족도는10. ?

귀하는 다음 중 더욱 강화해야할 교육방법은 무엇이라고 생각하십니까11. ?

강의다양성 확보 토론식학습의 강화 사례발표식학습의 강화 체험학습의 강화① ② ③ ④

연구보고서 작성 강화 기타( )⑤ ⑥

귀하는 바람직한 교수요원의 유형은 무엇이라고 보십니까12. ?

대학교수 등 학계 전문가 인재개발원내 교수요원 외부 저명강사① ② ③

경력직 공무원 기타( )④ ⑤

교육훈련 결과 및 평가에 관한 설문□

귀하가 핵심중견간부양성과정을 통해 얻은 성과 중 가장 크다고 생각되는 것은13. ?

업무능력 향상 학습태도 진작 인적네트워크 확보 향후 보직 등 인사에 도움① ② ③ ④

성과 없음 기타( )⑤ ⑥

귀하는 현재 받고 있는 핵심중견간부양성과정이 향후 귀하의 업무수행에 얼마나 도움이14.

되리라 보십니까?

전혀 도움 안됨 도움 안됨 그저 그렇다 도움됨 매우 도움됨① ② ③ ④ ⑤

강의 매우 낮다 낮다 보통이다 높다 매우 높다① ② ③ ④ ⑤

토론 매우 낮다 낮다 보통이다 높다 매우 높다① ② ③ ④ ⑤

사례발표 매우 낮다 낮다 보통이다 높다 매우 높다① ② ③ ④ ⑤

체험학습 매우 낮다 낮다 보통이다 높다 매우 높다① ② ③ ④ ⑤

연구보고서 작성 매우 낮다 낮다 보통이다 높다 매우 높다① ② ③ ④ ⑤
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귀하는 핵심중견간부양성과정 수료가 향후 자신의 인사관리에 반영되어야 한다고 보십15.

니까?

반영되어야 한다 반영되어선 안된다 모르겠다① ② ③

반영되어야 한다면위 질문에 반영되어야 한다에 응답한 경우 어느 정도 반영되15-2. ( ‘ ’ ),①

어야 한다고 보십니까?

매우 작게 작게 보통 수준 크게 매우 크게① ② ③ ④ ⑤

귀하는 핵심중견간부양성과정을 통해 형성된 인적 네트워크가 향후 업무수행에 얼마나16.

도움이 되리라 보십니까?

전혀 도움 안됨 도움 안됨 그저 그렇다 도움됨 매우 도움됨① ② ③ ④ ⑤

핵심중견간부양성과정에 대한 귀하의 종합적 만족도는17. ?

매우 불만족 불만족 그저 그렇다 만족 매우 만족① ② ③ ④ ⑤

핵심중견간부양성과정의 교육훈련 효과성 제고를 위해 향후 개선해야 할 점은 귀하의18. ?

의견은 핵심중견간부양성과정의 발전에 큰 도움이 될 것입니다.

장기교육과정을 종료하면서 개인적으로 가장 아쉬웠던 점은 귀하의 솔직한 의견은 이19. ?

과정을 경험하게 될 후배들에게 큰 도움이 될 것입니다.
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부록< 1.2>

년 핵심중견간부양성과정 교육이수자 대상 설문조사2011

일반 사항□

귀하의 소속기관은1. ?

시본청 사업소직속기관 포함 군구청 기타( · ) · ( )① ② ③

귀하의 소속 분야는2. ?

예산법무 정보화 여성사회복지 보건위생 경제통상 도시계획및재생① ② ③ ④ ⑤ ⑥

교통건설 환경녹지 문화관광체육 농수산 물류 기타 일반행정⑦ ⑧ ⑨ ⑩ ⑪ ⑫

귀하의 소속 직렬은3. ?

행정 세무 교육행정 사회복지 전산 공업 농업 녹지 보건① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨

환경 시설 통신 기타( )⑩ ⑪ ⑫ ⑬

교육훈련 사전 단계에 관한 설문□

핵심중견간부양성과정 이전에 참여했던 과거 교육훈련에 대한 귀하의 만족도는1. ?

자체 집합교육 매우 불만족 불만족 보통 만족 매우 만족1-1 : ① ② ③ ④ ⑤

외부 위탁교육 매우 불만족 불만족 보통 만족 매우 만족1-2 : ① ② ③ ④ ⑤

귀하가 핵심중견간부양성과정에 교육 신청하게 된 동기는2. ?

자율적 신청① 주변의 권유 또는 의무적 신청 승진에 필요한 교육점수의 확보② ③

기타( )④

교육훈련 대상자로 선정되는데 있어 귀하는 다음 중 어떤 요인이 가장 중요하게 고려되3.

었다고 보십니까?

직급과 근무경력 업무지식 수준 개인의 업무성과 평정결과·① ② ③

당면 향후 업무 수행 기타( ) ( )④ ⑤

귀하는 교육과정 개시 이전에 핵심중견간부양성과정에 관한 정보를 어떤 경로로 입수하4.

였습니까?

교육 관련 안내서 인재개발원 홈페이지 교육을 이수한 동료 상사① ② ③ ④

기타( )⑤

귀하는 교육훈련 대상자 선정 방식에 관하여 어떻게 생각하십니까5. ?

매우 비합리적 비합리적 보통 합리적 매우 합리적① ② ③ ④ ⑤

인천발전연구원에서는 인천 중견간부 장기교육과정의 효과성 제고 방안 이라는 연< >

구과제를 수행하고 있습니다 연구책임 이용식 그 일환으로 년 핵심( , 260-2633). 2011

중견간부양성과정 교육 이수자를 대상으로 제도와 운영에 대한 귀하의 의견을 조사하

고 있습니다.

이는 문제를 확인하고 개선방안을 찾는 데 매우 유용한 자료로 활용될 것입니다 적.

극적인 답변을 부탁드리며 응답은 법적으로 비밀이 보장됨을 알려드립니다, .
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귀하는 교육훈련 대상자 선정 시기에 관하여 어떻게 생각하십니까6. ?

매우 이르다 이르다 적정하다 늦다 매우 늦다① ② ③ ④ ⑤

교육훈련 내용 및 과정운영에 관한 설문□

귀하는 핵심중견간부양성과정의 교육훈련기간 주 에 관해 어떻게 생각하십니까7. (44 ) ?

적절했다 적절하지 않았다① ②

교육훈련 기간이 적절하지 않았다면 위 질문에 적절하지 않았다로 응답한 경우만7-1. ( ‘ ’②

답변 어느 정도의 교육훈련 기간이 적정하다고 보십니까 주 정도), ?( )

귀하는 핵심중견간부양성과정의 전문성 수준이 어느 정도였다고 보십니까8. ?

매우 낮았다 낮았다 보통이었다 높았다 매우 높았다① ② ③ ④ ⑤

귀하는 핵심중견간부양성과정의 당시 교육내용과 담당 직무와의 연관성이 어떠하였다고9.

보십니까?

매우 낮았다 낮았다 보통이었다 높았다 매우 높았다① ② ③ ④ ⑤

다음의 교육방법에 대한 귀하의 만족도는 어떠하였습니까10. ?

귀하는 다음 중 더욱 강화해야할 교육방법은 무엇이라고 생각하십니까11. ?

강의다양성 확보 토론식학습의 강화 사례발표식학습의 강화 체험학습의 강화① ② ③ ④

연구보고서 작성 강화 기타( )⑤ ⑥

귀하는 바람직한 교수요원의 유형은 무엇이라고 보십니까12. ?

대학교수 등 학계 전문가 인재개발원내 교수요원 외부 저명강사① ② ③

경력직 공무원 기타( )④ ⑤

교육훈련 결과 및 평가에 관한 설문□

귀하가 핵심중견간부양성과정을 통해 얻은 성과 중 가장 크다고 생각되는 것은13. ?

업무능력 향상 학습태도 진작 인적네트워크 확보 향후 보직 등 인사에 도움① ② ③ ④

성과 없음 기타( )⑤ ⑥

귀하는 핵심중견간부양성과정이 귀하의 업무수행에 얼마나 도움이 되고 있다고 보십니14.

까?

전혀 도움 안됨 도움 안됨 그저 그렇다 도움됨 매우 도움됨① ② ③ ④ ⑤

강의 매우 낮았다 낮았다 보통이었다 높았다 매우 높았다① ② ③ ④ ⑤

토론 매우 낮았다 낮았다 보통이었다 높았다 매우 높았다① ② ③ ④ ⑤

사례발표 매우 낮았다 낮았다 보통이었다 높았다 매우 높았다① ② ③ ④ ⑤

체험학습 매우 낮았다 낮았다 보통이었다 높았다 매우 높았다① ② ③ ④ ⑤

연구보고서 작성 매우 낮았다 낮았다 보통이었다 높았다 매우 높았다① ② ③ ④ ⑤
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귀하는 핵심중견간부양성과정 수료가 이후 공무원 인사관리에 반영되어야 한다고 보십15.

니까?

반영되어야 한다 반영되어선 안된다 모르겠다① ② ③

귀하는 핵심중견간부양성과정 수료가 현재 자신의 인사에 반영되고 있다고 보15-1. 2011

십니까?

반영되고 있다 반영되고 있지 않다 모르겠다① ② ③

인사에 반영되어야 한다면 위 질문 에 반영되어야 한다에 응답한 경우 어느15-2. ( 15 ‘ ’ ),①

정도 반영되어야 한다고 보십니까?

매우 작게 작게 보통 수준 크게 매우 크게① ② ③ ④ ⑤

귀하는 핵심중견간부양성과정을 통해 형성된 인적 네트워크가 업무수행에 얼마나 도움16.

이 되고 있다고 보십니까?

전혀 도움 안됨 도움 안됨 그저 그렇다 도움됨 매우 도움됨① ② ③ ④ ⑤

핵심중견간부양성과정에 대한 귀하의 종합적 만족도는17. ?

매우 불만족 불만족 그저 그렇다 만족 매우 만족① ② ③ ④ ⑤

핵심중견간부양성과정의 교육훈련 효과성 제고를 위해 개선해야 할 점은 귀하의 의견18. ?

은 핵심중견간부양성과정의 발전에 큰 도움이 될 것입니다.

장기교육과정을 이수한 교육생으로서 개인적으로 가장 아쉬웠던 점은 귀하의 솔직한19. ?

의견은 이 과정을 경험하게 될 후배들에게 큰 도움이 될 것입니다.
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부록< 2>

인천 장기교육과정 급 공무원 계층역량에 대한 인식 분석6

사재명 강원인재개발원 교수( )

연구 대상○

응답자의 개인특성은 표 과 같다< 1> .

변수구분( ) 빈도 %

소속기관

광역시청

군청

구청

20

5

24

40.8

10.2

49.0

직렬
행정 세무 사회복지 공업 농업 녹지 시설34(69.4%), 1, 2, 2, 1, 1, 5,

통신 기타1, 2

근무기간
년16~20

년21~25

19

30

38.8

61.2

연령

세36~40

세41~45

세46~50

세이상51

2

13

28

6

4.1

26.5

57.1

12.2

성별
남자

여자

40

9

81.6

18.4

학력

고등학교 졸업

대학졸업 재학 포함( )

대학원 졸업재학 포함( )

10

35

4

20.4

71.4

8.2

합계 49 100

표 응답자 특성< 1>

직무상 중요도 분석1.

급 역량모델의 개 필요역량이 조직내 급으로서 직무를 수행하는데 어느정도6 9 6

중요한지에 대한 중요도 인식이 빈도분석 평균분석 및 표준편차 분석을 통해 표, <

와 같이 나타났다2> .
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문 항
전혀중
요하지
않다

중요하
지않다

보통
이다

중요
하다

매우중
요하다

평균
(N=49)

표준
편차

문제인식 및 해결 - -
11
(22.4)

32
(65.3)

6
(12.2)

3.8980 .58612

팀워크 형성 -
1
(2.0)

12
(24.5)

32
(65.3)

4
(8.2)

3.7959 .61168

의사결정 - -
11
(22.4)

33
(67.3)

5
(10.2)

3.8776 .56394

명확한 지시 - -
17
(34.7)

29
(59.2)

3
(6.1)

3.7143 .57735

동기부여 - -
19
(38.8)

24
(49.0)

6
(12.2)

3.7347 .67006

팀목표 추구 - -
12
(24.5)

32
(65.3)

5
(10.2)

3.8571 .57735

계획수립 - -
18
(36.7)

28
(57.1)

3
(6.1)

3.6939 .58467

솔선수범 - -
17
(34.7)

30
(61.2)

2
(4.1)

3.6939 .54788

세밀한 일처리 - -
17
(34.7)

26
(53.1)

6
(12.2)

3.7755 .65400

합계 3.7823

표 급 역량의 직무상 중요도 인식 수준< 2> 6

분석결과 문제인식 및 해결 의사결정‘ (M=3.90, SD=.58)’, ‘ (M=3.88, SD= .56)’,

팀목표 추구 의 순으로 중요도를 인식하고 있는 것으로 나타났‘ (M=3.86, SD=.58)’

다 즉 급 장기교육과정 교육생들은 급의 필요역량으로 팀 목표 추진을 위해 필. , 6 6

요한 문제를 인식하고 이를 해결하기 위한 의사결정과정을 가장 중요한 것으로 인

식하고 있다.

또한 인구학적 특성에 따른 평균차이를 비교분석하였는데 표 표 표, , < 3>, < 4>, <

와 같이 소속기관 광역 기초 근무기간 성별에 따른 인식차이가 존재하는 것으5> ( / ), ,

로 나타났다.
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역 량
광역자치단체(N=20) 기초자치단체(N=29)

평균 표준편차 평균 표준편차

문제인식 및 해결 3.90 .640 3.89 .557

팀워크 형성 3.90 .641 3.72 .591

의사결정 4.05 .510 3.75 .576

명확한 지시 3.85 .489 3.62 .622

동기부여 3.95 .510 3.58 .733

팀목표 추구 3.80 .615 3.89 .557

계획수립 3.80 .523 3.62 .622

솔선수범 3.75 .550 3.65 .553

세밀한 일처리 3.85 .489 3.72 .751

표 급 역량에 대한 직무상 중요도 인식 비교 광역 기초< 3> 6 ( / )

역 량
년 미만20 (N=19) 년 이상20 (N=30)

평균 표준편차 평균 표준편차

문제인식 및 해결 3.84 .765 3.93 .450

팀워크 형성 4.00 .471 3.67 .660

의사결정 4.05 .404 3.77 .626

명확한 지시 3.74 .452 3.70 .651

동기부여 3.63 .597 3.80 .714

팀목표 추구 3.89 .658 3.83 .530

계획수립 3.79 .631 3.63 .556

솔선수범 3.79 .535 3.63 .556

세밀한 일처리 3.84 .602 3.73 .691

표 급 역량에 대한 직무상 중요도 인식 비교 근무기간< 4> 6 ( )

역 량
남성(N=40) 여성(N=9)

평균 표준편차 평균 표준편차

문제인식 및 해결 3.85 .533 4.11 .782

팀워크 형성 3.75 .630 4.00 .500

의사결정 3.85 .580 4.00 .500

명확한 지시 3.70 .608 3.78 .441

동기부여 3.73 .716 3.78 .441

팀목표 추구 3.85 .579 3.89 .601

계획수립 3.70 .607 3.67 .500

솔선수범 3.68 .572 3.78 .441

세밀한 일처리 3.78 .659 3.78 .667

표 급 역량에 대한 직무상 중요도 인식 비교 남성 여성< 5> 6 ( / )
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즉 광역자치단체 소속 공무원이 기초자치단체 공무원들보다 급 역량에 대한 인, 6

식도가 전반적으로 높았는데 광역자치단체 공무원들은 의사결정 문제인식 및 해, ,

결 동기부여 팀워크 형성 순으로 중요하다고 인식한 반면 기초자치단체 공무원들, , ,

은 문제인식 및 해결 팀목표 추구 의사결정 팀워크형성 세밀한 일처리 순으로, , , ,

중요하게 인식하고 있었다 근무기간에 따른 인식의 차이를 보면 년이내 근무경. , 20

력의 공무원들은 의사결정 팀워크 형성 팀목표 추구 순으로 중요도를 인식하는 반, ,

면 년 이상의 근무경력을 지닌 공무원들은 문제인식 및 해결 팀목표 추구 동기, 20 , ,

부여 의사결정 순으로 중요도를 인식하고 있었다 성별 인식의 차이는 여성이 남성, .

보다 급 역량의 중요도를 더 인식하고 있는 것으로 분석됐다6 .

현재 수준 인식 분석2.

문 항
매우부
족하다

부족
하다

보통
이다

탁월
하다

매우탁
월하다

평균
(N=488)

표준
편차

문제인식 및 해결 - -
30
(61.2)

18
(36.7)

1
(2.0)

3.4082 .53690

팀워크 형성 -
5

(10.2)
23
(46.9)

19
(38.8)

2
(4.1)

3.3673 .72726

의사결정 -
2
(4.1)

25
(51.0)

21
(42.9)

1
(2.0)

3.4286 .61237

명확한 지시 -
4
(8.2)

28
(57.1)

17
(34.7)

- 3.2653 .60469

동기부여
1
(2.0)

1
(2.0)

26
(53.1)

20
(40.8)

1
(2.0)

3.3878 .67133

팀목표 추구 -
1
(2.0)

23
(46.9)

24
(49.0)

1
(2.0)

3.5102 .58175

계획수립 -
3
(6.1)

31
(63.3)

14
(28.6)

1
(2.0)

3.2653 .60469

솔선수범 -
4
(8.2)

27
(55.1)

17
(34.7)

1
(2.0)

3.3061 .65205

세밀한 일처리 -
4
(8.2)

27
(55.1)

17
(34.7)

1
(2.0)

3.3061 .65205

합계 3.3605

표 급 역량의 현재 본인 수행도 인식 수준< 6> 6

지방공무원 급의 개 필요역량에 대한 현재 업무에서의 수행수준을 분석한 결6 9
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과 표 과 같이 전반적인 역량수준을 낮게 인식하고 있는 것으로 나타났다 특히< 6> .

급공무원에게 필요한 명확한 지시 계획수립 솔선수범 세밀한 일처리 등의 역량6 , , ,

이 매우 낮게 나타났다 급 역량에 대한 수행수준이 낮게 나타난 부분은 교육훈련. 6

을 통해 수행역량을 높일 필요성이 제기된다.

급의 계층별 필요역량에 대한 본인의 수행수준 정도를 인구학적 특성에 따른 분6

석결과 표 표 표 표 과 같이 소속 기관 근무기간 성별 학< 7>, < 8>, < 9>, < 10> , , ,

력 등에 역량별 근소한 차이를 보이고 있다 특히 학력에 따른 수행수준의 차이가.

많은 것으로 나타났다.

역 량
광역자치단체(N=20 기초자치단체(N=29

평균 표준편차 평균 표준편차

문제인식 및 해결 3.30 .470 3.48 .575

팀워크 형성 3.45 .826 3.31 .660

의사결정 3.45 .604 3.41 .628

명확한 지시 3.30 .732 3.24 .511

동기부여 3.50 .607 3.31 .712

팀목표 추구 3.50 .513 3.52 .634

계획수립 3.35 .671 3.21 .559

솔선수범 3.20 .615 3.38 .677

세밀한 일처리 3.20 .696 3.38 .621

표 급 역량에 대한 본인 수행도 인식 비교 광역 기초< 7> 6 ( / )

역 량
년 미만20 (N=19) 년 이상20 (N=30)

평균 표준편차 평균 표준편차

문제인식 및 해결 3.42 .507 3.40 .563

팀워크 형성 3.42 .692 3.33 .758

의사결정 3.53 .612 3.37 .615

명확한 지시 3.37 .597 3.20 .610

동기부여 3.26 .733 3.47 .629

팀목표 추구 3.42 .607 3.57 .568

계획수립 3.26 .733 3.27 .521

솔선수범 3.21 .631 3.37 .669

세밀한 일처리 3.42 .692 3.23 .626

표 급 역량에 대한 본인 수행도 인식 비교 근무기간< 8> 6 ( )
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역 량
남자(N=40) 여자(N=9)

평균 표준편차 평균 표준편차

문제인식 및 해결 3.45 .552 3.22 .441

팀워크 형성 3.30 .758 3.67 .500

의사결정 3.43 .636 3.44 .527

명확한 지시 3.28 .640 3.22 .440

동기부여 3.38 .705 3.44 .527

팀목표 추구 3.50 .599 3.56 .527

계획수립 3.25 .588 3.33 .707

솔선수범 3.33 .694 3.22 .441

세밀한 일처리 3.35 .700 3.11 .333

표 급 역량에 대한 본인 수행도 인식 비교 성별< 9> 6 ( )

역 량
고졸이하(N=10) 대졸이상(N=39)

평균 표준편차 평균 표준편차

문제인식 및 해결 3.30 .483 3.44 .552

팀워크 형성 3.10 .876 3.44 .680

의사결정 3.20 .632 3.49 .601

명확한 지시 3.10 .738 3.31 .569

동기부여 3.10 .876 3.46 .600

팀목표 추구 3.30 .675 3.56 .552

계획수립 3.00 .667 3.33 .577

솔선수범 3.10 .738 3.36 .628

세밀한 일처리 3.20 .632 3.33 .662

표 급 역량에 대한 본인 수행도 인식 비교 학력< 10> 6 ( )

역량모델의 직무상 중요도와 현재 수행수준 간의 인식 차이 분석3.

급 계층역량에 대한 직무상 중요도 인식과 실제 수행수준간의 차이를 평균비교6

를 통해 검증하기 위하여 표 과 같이 대응표본 검정을 실시하였다< 11> t- .
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역 량
직무상 중요도 현재 본인 수준

차이 검정t-
M SD M SD

문제인식 및 해결 3.8980 .58612 3.4082 .53690 .4898 4.82**

팀워크 형성 3.7959 .61168 3.3673 .72726 .4286 4.08**

의사결정 3.8776 .56394 3.4286 .61237 .4490 4.63**

명확한 지시 3.7143 .57735 3.2653 .60469 .4490 3.84**

동기부여 3.7347 .67006 3.3878 .67133 .3469 3.23*

팀목표 추구 3.8571 .57735 3.5102 .58175 .3469 4.07
**

계획수립 3.6939 .58467 3.2653 .60469 .4286 3.92
**

솔선수범 3.6939 .54788 3.3061 .65205 .3878 3.58
**

세밀한 일처리 3.7755 .65400 3.3061 .65205 .4694 3.89**

전체 평균 3.7823 3.3605 .4218

※ ** P<.01, * P<.05

표 급 역량의 직무상 중요도 현재 본인 수준 검정 결과< 11> 6 , t-

검증 결과를 보면 급 공무원 개 역량 모두가 직무상 중요도 인식수준과 현재, 6 9

본인의 수행수준 간의 차이가 통계적으로 유의한 차이를 보이는 것으로 나타남으로

써 전반적으로 시도 공무원교육원 장기교육생들의 급 계층역량에 대한 직무상 중, 6․

요도와 현재 수행수준 간에는 인식차이가 많이 나타나는 것으로 볼 수 있다.

특히 문제인식 및 해결, ‘ (t=4.82, p 과 의사결정<.01)’ ‘ (t=4.63, p 역량이 가<.01)’

장 큰 차이를 나타냈으며 팀워크 형성, ‘ (t=4.08, p 팀목표 추구<.01)’, ‘ (t=4.07,

p 계획수립<.01)’, ‘ (t=3.92, p 순으로 역량에 대한 인식차이를 보였다 즉<.01)’ . , 6

급 공무원으로서 직무를 수행하면서 조직과 관련된 문제를 인식하여 해결하고 이를

추진하기 위한 의사결정이 급공무원으로서 가장 중요한 역량으로 인식하고 있으며6

이를 위해 팀워크 형성과 팀목표를 추구하며 계획수립에 능력을 발휘하는 것이 중

요하다고 인식하고 있으나 현재 수행수준과는 차이가 있는 것으로 분석할 수 있다.
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