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<요약문>

Ⅰ. 제목

대전광역시공무원교육원의교육훈련평가지표개발

Ⅱ. 연구개발의 목적 및 필요성

◦대전광역시공무원교육원은대전광역시를둘러싸고 있는시대환경변화에대전

광역시공무원이 적응과 창조를 할 수 있도록 능력발전을 도와주는 기관임

◦대전광역시공무원교육원은 ‘창조도시대전’을 실현하는데 필요한 창조적인재

를 육성하기 위하여 다양한 교육훈련프로그램을 만들어 운영하고 있음

◦ 대전광역시공무원교육원은 시대환경변화에 적응하는 체계적인 교육훈련프로

그램을수립하여운영하고있는가, 그리고이기관에서교육훈련을받은공무

원들이직장에돌아가서자기발전과조직목표달성에어느정도기여하고있는

가를진단또는평가할필요성이있음. 이러한교육훈련체제에대한진단을토

대로 새로운 교육훈련평가설계방향을 제시하고, 교육훈련평가지표를 개발할

필요가있음

Ⅲ 연구개발의 내용 및 범위

◦이를위해본연구는이론적인공무원의교육훈련평가모형을토대로대전광역

시공무원교육원의교육훈련체제에대한전반적인평가현황을분석한후, 바람

직한 교육훈련평가설계방향을 제시하면서 교육훈련평가지표를 개발하는것을
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최종목표로 하여 다음과 같은 구체적내용을 포함하고 있음.

- 대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가방법론 개발, 특히 문헌연구를 통한

국내외 선행연구를 통해 교육훈련평가모형과 평가유형 및평가방법을 제안

- 대전광역시공무원교육원의 교육훈련계획과 교육훈련평가현황을 개관하면서

이에 대한 진단을 실시

- 대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가설계방향을 정책평가의 일반적 절차

에 따라 제시하면서 구체적인 교육훈련평가지표개발을 논의

◦ 본 연구는 대전광역시공무원교육원의 교육훈련계획과 그것에 대한 평가체제

를 주요분석대상으로 하였음

Ⅳ. 연구개발결과

◦ 본 연구에서는 우선 국내외의 선행연구를 중심으로 대전광역시공무원교육원

의교육훈련평가를 위한 분석틀을 개발하였음

-교육훈련평가는광의로해석하여전체적인교육훈련체제를둘러싼모든활동, 즉

훈련환경과 훈련투입및훈련과정그리고 훈련결과를평가하는 것으로정의함

- 교육훈련평가모형은체제모형에입각하여훈련환경, 훈련투입, 훈련과정, 훈련

산출 등으로 구성함

- 교육훈련평가유형으로는 크게 과정평가차원의반응평가와 총괄평가차원의학

습효과평가및전이효과평가(행동평가와결과평가)로구분함. 왜냐하면국내외

선행연구들은교육훈련평가유형에대하여 다양하게분류를하고있으나, 이들

을 종합하면 정책평가의과정평가와 총괄평가에 통합할 수 있기 때문

- 교육훈련평가방법으로는 양적평가방법과 질적평가방법으로 구분하였음. 양

적평가방법에는 실험설계ㆍ서베이방법(설문지방법)ㆍ시험ㆍ표준화면접법 등
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이 포함되고, 질적평가방법으로는 업적심사ㆍ사례연구ㆍ초점집단면접법ㆍ심

층면접법ㆍ참여관찰법 등으로 구성됨

◦위의분석틀을토대로대전광역시공무원교육원의교육훈련평가계획과교육훈

련평가현황을 진단하였음

- 대전광역시공무원교육원의교육훈련계획을살펴보는것은교육훈련의계획대비

평가현황을 진단하고 앞으로 교육훈련평가설계의준거자료로 삼기 위한 것임

-대전광역시공무원교육원의교육훈련평가현황을진단한결과, 평가모형ㆍ평가유형

ㆍ평가방법ㆍ평가지표ㆍ평가결과활용등여러차원에서문제점들이발견되었음

◦이러한문제점들을개선하기위한방안으로정책평가의일반적절차를토대로

대전광역시공무원교육원의교육훈련평가설계방향을 제시하였음

-대전광역시공무원교육원은교육훈련평가를위한교육훈련평가모형을만드는것

이요구되는데, 본 연구에서는교육훈련평가모형으로교육훈련체제모형을제시

함. 따라서대전광역시공무원교육원의교육훈련평가대상은교육훈련체제모형을

구성하는 요소들인 훈련환경ㆍ훈련투입ㆍ훈련과정ㆍ훈련산출 등이 포함됨

- 교육훈련평가유형으로는 대표적인 교육훈련평가론자인 Kirkpatrick의 4수준

접근을 수정 보완하여 과정평가차원의반응평가와 총괄평가차원의학습효과

평가와전이효과평가(행동평가와결과평가)로구분함. 왜냐하면교육훈련기관

은교육훈련을실시한후에교육훈련평가의4수준, 즉교육훈련참가자들은교

육훈련프로그램을 어떻게 인식하고 있는가(수준1: 반응평가), 학습목표를 달

성했는가(수준2: 학습효과평가), 교육훈련후학습한내용을실제행동에이전

했는가(수준3: 행동평가), 이러한 행동이 조직성과에 영향을 주었는가(수준4:

결과평가)에 대한 대답을 하여야 하기 때문

- 교육훈련평가방법은 이론적 차원에서 논의한 다양한 방법을 사용할 수 있으

나, 본 연구에서는 설문지방법과 시험방법 등을 대표적으로 제시함
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- 교육훈련평가유형에맞는교육훈련평가방법을선정한후에는교육훈련평가지표

를만드는작업이요구됨. 반응평가와학습효과평가및전이효과평가의평가방

법으로 공통적으로 발견되는 것은 설문지방법을 대표적으로 이용하고 있음

- 교육훈련의평가방법과 평가지표가만들어졌다면, 이후 단계는 주로 교육훈련

참가자를대상으로설문지등을통한자료수집을하고, 수집된자료는코딩을

하여 SPSS나 SAS 등의통계분석프로그램을이용하여통계분석을하여야함

- 교육훈련에대한평가결과들이발견되었다면이를피드백(되먹임)시켜교육훈

련프로그램이나 운영의개선에 활용되어야 함

◦대전광역시공무원교육원의교육훈련평가지표개발은본연구가분류한교육훈

련평가유형인 과정평가차원의 반응평가와 총괄평가차원의 학습효과평가 및

전이효과평가(행동평가와 결과평가)로 나누어 이루어졌음

- 반응평가의교육훈련평가지표는 실험설계로 단일측정설계와 자료수집방법으

로설문지방법을전제한후, 국내외선행연구를토대로개발을함. 구체적으로

는교육훈련후전체교육훈련참가자를대상으로실시할수있는표본적인 반

응평가의설문조사서를 제시하였음

- 학습효과평가의교육훈련평가지표를개발하는데는실험설계로단일측정설계

나 동일집단의 사전및사후측정설계를 이용할 수 있고, 자료수집방법으로는

시험ㆍ사례연구평가ㆍ실기평가ㆍ설문지방법을 활용할 수 있음, 설문지방법의

학습효과평가지표는 전이효과평가의설문지에 포함시켜 논의함

- 전이효과평가의 교육훈련평가지표개발은 실험설계로 단일측정설계나 동일집

단의 사전 및 사후측정설계 또는 통제집단설계를 토대로 설문지ㆍ직무수행

관찰ㆍ면접ㆍ핵심집단면접ㆍ성과모니터링 등을 통하여 자료를 수집할 수

있음, 여기서는 단일측정설계와 설문지방법을 전제한 후 학습효과와 전이효

과평가의평가변수와측정지표를국내외의선행연구를참고하여개발하였음.
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구체적으로는 교육훈련후에 일정한 기간이 지나서 특정한 범주의교육훈련

참가자들에게 학습효과와 전이효과를 평가할 수 있는 표본적인 설문조사서

를 제시하였음

Ⅴ. 연구개발결과의 활용계획

◦본연구의결과는대전광역시공무원교육원의교육훈련체제의개선방안도출과

실제 교육훈련평가에 활용될 수 있을 것임
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제1장 서 론

1. 연구의 목적

인간은 태어난 이후 학교생활을 하고 사회생활을 하는 과정에서 조직과 밀접한

관계를가지고있다. 인간은조직속에서자신의성장과자아실현을추구하며, 조직

은 인간을 통하여 조직목표를 달성하려고 한다.

어느 조직이나추구하는비전과목표를달성하는데주요관심을가지고있다. 대

전광역시도 추구하는 비전과 목표가있고, 이를 대전시공무원을 통하여 달성하려

고한다. 대전광역시공무원이시대환경변화에능동적이고적극적으로적응하거나

창조를 한다면 대전광역시의목표달성에 아무런 지장이 없을 것이다.

그러나대전광역시를둘러싸고있는시대환경은세계화와정보화와민주화및지

방화등과같이급변하고있고복잡하므로대전광역시공무원이시대환경이요구하

는역량이부족하여잘적응하지못할수도있다. 이처럼시대환경이요구하는역량

과현재역량의격차가발생한다면이는교육훈련을통하여채워주어야하므로대전

광역시공무원교육원이 존재하는 이유가 된다.

이를테면대전광역시는창조도시를비전을설정하고이를달성하기위한여러목

표를수립하고다양한정책을결정하여집행하려고하고있다. 대전광역시공무원교

육원은 “창조도시대전”을 실현하는데 필요한창조적인재, 즉 전문글로벌시정실

천으로새로운역사를창조하는공무원을육성하기위하여다양한교육훈련프로그

램을 만들어 운영하고 있다(대전광역시공무원교육원. 2008: 5-6).

대전광역시공무원교육원을합리적으로 설정된 교육훈련목표를실현하기위한교

육훈련기관으로이해한다면, 이 기관이목표를달성함에있어시대환경변화에적응
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하는 체계적인 교육훈련체계를 수립하여 운영하고 있는가, 그리고 이 기관에서 교

육훈련을받은공무원들이직장에돌아가서자기발전과조직목표달성에어느정도

기여를 하고 있는가에 대한 질문은 중요한 연구과제이다.

본 연구는 이러한 연구질문에 대답을 하는데 연구목적을 두고 있다.

2. 연구의 내용과 방법

(1) 연구의 내용

본 연구의 목적은 이론적인 공무원의 교육훈련평가모형을 토대로 대전시공무원

교육원의교육훈련체계에 대한 전반적인 평가현황을 분석함으로써 그것의 현황분

석을 토대로 바람직한 교육훈련평가지표를 개발하려는 것이다.

첫째, 서론에서본연구목적으로대전광역시공무원교육원의존재이유와교육훈련

체계에 대한 평가필요성을 제시하였다.

둘째, 본론부분은공무원교육훈련의평가이론과대전광역시공무원교육원의교육

훈련평가현황과개선방안으로구성되었다. 공무원교육훈련의평가이론부분은교육

훈련평가의필요성과 목적및개념그리고 평가모형과 평가차원으로 구성되었다.

대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가현황부분은 교육훈련계획과 이에 대비한

교육훈련평가현황을 분석하여 교육훈련평가를 진단하였고, 교육훈련평가설계부분

에서는 대전광역시공무원교육원의평가설계방향과 새로운 평가지표개발을 논의하

였다.

셋째, 결론부분에서는본연구목적을달성하기위하여수행한연구결과를요약하

면서 연구의 이론적ㆍ정책적함의를 제시하고자 한다.

이상의 본 연구내용을 연구흐름도로 나타내면 <그림 1-1>과 같다.
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제1장 서론

1. 연구의목적

2. 연구의내용과방법

제2장 공무원의교육훈련평가의의

1. 교육훈련평가의중요성과목적

2. 교육훈련평가의개념

제3장 공무원의교육훈련평가모형과평가유형및평가방법

1. 교육훈련평가모형

2. 교육훈련평가유형과평가방법

제4장 대전광역시공무원교육원의 교육훈련계획과 교육훈련평가현

황및진단

1. 대전광역시공무원교육원의교육훈련계획

2. 대전광역시공무원교육원의교육훈련평가현황과진단

제5장대전광역시공무원교육원의교육훈련평가설계방향

: 교육훈련평가지표개발

1. 대전광역시공무원교육원의교육훈련평가설계방향

2. 대전광역시공무원교육원의교육훈련평가지표개발

제6장결론

1. 연구요약

2. 연구의이론적, 정책적함의

<그림 1-1> 본 연구의 흐름도
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(2) 연구의 방법

본연구는연구목적을달성하기위하여다음과같은연구방법을사용하고자한다,

첫째, 문헌연구를통한국내외의선행연구와대전광역시와대전광역시공무원교육

원 등에서 나온 문헌을 검토하여 대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가현황을

평가하기 위한 평가방법론을 개발하고 대전광역시공무원교육원의 교육훈련계획과

교육훈련평가현황을 서술하고 분석할 것이다.

둘째, 대전광역시공무원과대전광역시공무원교육원의교수나담당공무원을토대

로 면접을 실시함으로써 대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가에 한 문제점과

개선방안을도출하고, 교육훈련에대한국ㆍ내외의교육훈련평가현황을벤치마킹함

으로써 보다 바람직한 대전광역시공무원교육원의평가지표를 개발하고자 한다.
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제2장 공무원의 교육훈련평가의의

1. 교육훈련평가의 중요성과 목적

오늘날인간이나조직이직면하는환경은정보화사회, 세계화시대, 그리고민주

화와지방화시대로명명되듯이급속하게변화하고카오스적이다. 이러한환경변화

에인간이나조직은적응하거나창조를하여야발전을이룩할수있다. 그런데조직

발전이면에는 핵심인재가 그 중심에 위치하고 있다.

대전광역시와 같은 정부조직이 지속적으로 발전하기위해서는 높은 성과를 내는

인재와 낮은 성과를 내는 인재를 효율적으로 관리함으로써 인적 자원의경쟁력을

확보해야한다. 이는 기업들이핵심인재의확보와개발을전략수행에있어가장중

요한쟁점중의하나로 93%가응답한것에서도잘나타난다. 또한이러한측면은한

국내대기업 CEO의다음과 같은임원들의역량강화에대한 필요성의역설에서 엿

볼 수 있다(이수혁, 2003: 72).1)

따라서최근에국내외기업의중요한전략과제는급속히변화하는환경에맞추어

글로벌 스탠더드에 맞는 경영, 기업의핵심가치 공유, 핵심인재의육성과 자기개발

기회의확대, 리더십 교육훈련프로그램의요구, 행동학습과 혼합학습의 강화, 교육

훈련의성과측정등을들수있다. 기업이환경에적응하거나창조를위한인적자원

의개발을강조하는것은중앙정부나지방정부에서도예외는아니다. 참여정부이래

중앙정부는정부의구성원인공무원의핵심강화를위한교육훈련을강조하고있고,

1) “격변하는 디지털경제 시대에 리더위치를 지키려면 한 개의 특기만으로는 부족하다. 자신의 전문분야

는 물론이고, 적어도 두 가지 이상의 다른 분야에서도 뛰어난 경쟁력을 확보해야 한다. 또한 자칫 안

주하고 매너리즘에 빠져 자만하면 격변하는 경영환경에 있어 기존의 위상에서 위태로워질 수 있다. 새

로운 트랜드를 경쟁자들보다 먼저 파악하고 이를 체화함으로써 미래에 대비하여야 한다. 임원들은 학

습조직화하여 끊임없는 학습을 통해 디지털시대에 걸 맞는 경쟁을 갖춘 다재다능한 경영자를 육성해

야 한다.”
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대전광역시에서도 ‘창조도시대전’이라는 비전을 달성하기 위해 ‘세계 일류 창조형

인재육성“이라는 인재육성목표를 설정하고 역량기반 교육훈련체제를 교육훈련의

기본방향으로 설정하고 있다.

<표 2-1> 교육훈련의 가치내지 목적

조직차원

- 조직내의어떤위치에서도직무에대한이해와기술을향상시킨다.

- 조직구성원들로하여금조직목표와의일치를도와준다.

- 조직의개발을돕는다.

- 조직의능률적이고효과적인의사결정과문제해결을가능하게한다.

- 조직의생산성과업무의질을향상시킨다.

- 조직에대한지식과능력을갖추도록책임감을제고할수있다.

- 조직내의사전달의향상을도울수있다.

- 조직이환경변화에적응하거나창조를할수있게한다.

조직구성원차원

- 리더십, 기술, 동기부여, 충성심, 바람직한 태도 등 성공적인 구성원이
나관리자로서의일반적인태도의개발을돕는다.

- 개인의의사결정이나효과적인문제해결을돕는다.

- 자기발전을촉진하고성취시키는것을돕는다.

- 새로운임무에대한두려움을없앤다.

- 상호작용기법의향상과함께개인목표증진을돕는다.

정책실행차원

- 조직구성원의새로운임무에대한적응을돕는다.

- 다른 법규나정책에대한정보를제공한다.

- 실행가능한조직과정책및법규를만든다.

- 정책실행과정에서갈등조정에도움을준다.

※자료: Tessin(1978: 7). 황인수ㆍ배응환(2004: 15)

이처럼 공무원의교육훈련에 대한 중요성이 증가하고 그 성과에 대한 기대가증

가하면서 교육훈련을 하는 것 외에 이러한 교육훈련에 대한 평가가중요한 화두로

등장하고 있다. 공무원에 대한 교육훈련의 존립논리는 본질적으로 완벽한 인간은

있을 수 없으며, 한시적으로 특정상황아래 거의완벽하다 할지라도 장기적으로 변
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동되는미래상황에모두대처할수있는능력을갖춘자는없다는전제아래인간의

능력은 의식적인 노력을 통하여 개발될 수 있다는 것이다(오석홍, 1994: 298). 보다

구체적으로공무원교육훈련의가치내지목적은 <표 2-1>에서 보는바와같이, 조

직차원과 조직구성원차원및정책실행차원으로 나누어 살펴볼 수 있다.

이러한 공무원의교육훈련의목적을 달성하기 위해서는 교육훈련프로그램이 제

대로 구성되어 작동되고 있는가에 대한 진단이나 평가가요구된다.

Phillips(1983, 1991: 40-44)는 교육훈련평가를교육훈련전체과정의일부분으로보

고, 교육훈련의평가목적을 다음과 같이 제시하고 있다.

첫째, 교육훈련프로그램이 의도한 목적을 성취하고 있는가를 결정한다.

둘째, 교육훈련과정의장단점을 파악한다.

셋째, 교육훈련프로그램의 비용과 편익비율을 결정한다.

넷째, 향후 교육훈련프로그램에는 누가 참여해야 하는가를 결정한다.

다섯째, 시험과 설문지및연습 등의명확성과 타당성을 검토한다.

여섯째, 교육훈련프로그램의최대수혜자와 최소수혜자를 파악한다.

일곱째, 평가정보를 토대로 훈련프로그램참여자에게 주요 사항을 주지시킨다.

여덟째, 향후 교육훈련프로그램을 개선하기 위한 자료를 수집한다.

아홉째, 교육훈련프로그램이 적절한가를 판단한다.

Brinkerhoff(1987: 195-197)는 교육훈련의평가목적을 교육훈련의평가단계와 연

계하여 <표 2-2>와 같이 제시하고 있다.
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<표 2-2> 교육훈련의 평가단계와 연계한 평가목적

교육훈련의평가단계 교육훈련의평가목적

1. 욕구와목표평가

현재욕구의평가, 욕구의타당성검토, 욕구의순위화, 욕구의중요성평가,

교육훈련문제로서인식되는욕구의결정, 욕구총족시의잠재적가치결정,

지각된 욕구와 요구를 파악, 어떤 집단이아 개인이 욕구를 가지고 있는

가를결정, 성과나 기능ㆍ지식ㆍ태도수준의평가, 문제원인의명확화, 훈

련결과의평가, 훈련의새로운목표와방향을평가, 훈련욕구의설명등

2. 교육훈련설계평가

기존 교육훈련설계의장단점평가, 성공적인 설계대안의선정, 여러 가지

교육훈련설계대안의비교, 설계나훈련자료의수정욕구파악, 보다 효율적

인교육훈련설계의기회파악, 일련의교육훈련설계들의순위화, 교육훈련

설계에대한핵심집단들의인식파악, 교육훈련설계의적절성평가등

3. 운영상태평가

교육훈련운영의장단점파악, 통제와 일관성의확보, 훈련참여자의반응

이나 인식을 파악, 운영상의문제파악 및제기, 교육훈련스탭 개발욕구

의파악, 교육훈련자료에서의문제파악, 훈련프로그램운영의질적통제,

운영과 자원지출의감시와 기록, 운영목표와 지표의중간성과 감시, 교

육훈련운영과자원지출의설명등

4. 학습평가

훈련참가자의 학습수준결정, 사전-사후 편익비교, 성공적인 피훈련자의

선정과보장, 피훈련자를성취수준에따라순위화, 피훈련자에게학습에

대한 피드백 제공, 집단의 성취수준결정, 성취관련 데이터베이스구축,

학습과교육훈련의결과설명등

5. 학습활용도와

학습지속도평가

교육훈련내용이 성공적으로 적용되는지를 파악, 교육훈련내용 젹용상

발생하는문제점제기, 적용자료베이스를구축, 교육훈련이수자에대한

피드백제공, 훈련결과의적용을강화하기위한감독자노력지원, 활용되

지 않는 교육훈련부문을 파악, 교육훈련결과를 교육훈련프로그램에 연

결, 교육훈련적용의설명등

6. 성과평가

교육훈련의 적용가치추정, 동일한 또는 상이한 교육훈련프로그램에 있

어서 각 적용가치를 비교, 교육훈련결과의비용편익분석, 교육훈련프로

그램의증감필요성결정, 교육훈련의비용과결과설명등
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Kirkpatrick(1998)은 교육훈련평가목적으로 다음과 같은 세 가지를 제시하였다.

첫째, 조직의목표달성에공헌도를보여줌으로써교육훈련기관의존재이유를정당화한다.

둘째, 교육훈련프로그램을계속할것이냐아니면중단할것이냐를결정하기위한것이다.

셋째, 장래의교육훈련프로그램개선에서요구되는필요한정보를얻기위한것이다.

이상의교육훈련을 평가하는 목적을 종합하면 다음과 같이 정리할 수 있다.

첫째, 교육훈련프로그램을 만들어서 집행을 하는 과정이나 집행을 한 후에 나타

난 사업결과에 의해서 획득한정보를되먹임시켜효율적이 교육훈련프로그램을 새

로이 만들거나 수정하는데 도움을 주려는 것이다.

둘째, 교육훈련과정의책임성을확보하려는것이다. 여기의책임에는관리자가효

율적으로교육훈련프로그램을관리하는관리상의책임과일반국민에게교육훈련프

로그램의효과와 능률을 보장해야 하는 정치적 책임이 있다.

셋째, 교육훈련과정은 일련의 연속적인 과정으로서 교육훈련프로그램을 만들어

집행하고평가하기까지에는그속에포함된수많은인과관계에대한가설을검토하

고 확인하는 작업이 수행되므로 교육훈련에 관한 이론구축에 기여할 수 있다.

2. 교육훈련평가의 개념

공무원의능력개발을 위해서는 다양한 방법을 사용할 수 있지만, 교육훈련이 보

편적으로이용되고있다. 학자에따라서는교육(education)과 훈련(training)을 엄격

히구분하기도한다. 교육이란조직구성원의지식ㆍ기능ㆍ태도등을육성하는것으

로서주로구성원의능력개발에관심을두어장기적인변화를추구한다. 반면에훈

련은특정직무를수행하는데필요한지식과기술의증진또는습득을위한것으로

서 문제해결ㆍ태도ㆍ관행ㆍ행동의 변화에 관심을 두고 단기적인 변화를 추구하는
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경향이있다(박내회, 2001: 205-206). 그러나대부분의학자들은교육과훈련을구분

하지않고 통합하여 교육훈련으로 사용하고 있다. 왜냐하면 오늘날 교육훈련의목

적은상당히 넓어져 가고있어구체적내용은 교육과 밀접히관련을맺고 있고, 공

무원의역량강화는단기와장기의연계하에이루어지는것이바람직하기때문이다

(황인수ㆍ배응환, 2004; 13).

과거에는 교육훈련의의미를 협의로 해석하여 공무원이 담당하고 있는 특정직무

의수행에직접필요한지식과기술의향상을활동으로여겨져왔으나, 교육훈련의

필요성이 확대되고 그 성격이 변화함에 따라 그와 같은 한정적 정의는 통용될 수

없게되었다(Nigro & Demarco, 1979: 479). 따라서오늘날교육훈련개념은광의로

보아공무원의직무수행에필요한지식과기술을연마하여일반능력을개발하고태

도의발전적변화를 촉진하는 계획적활동 또는 공무원에게 직무수행상 필요한 지

식과기술을 연마시키고 가치관과 태도를발전지향적으로 개선시키고자 하는 인사

기능으로정의되고있다(오석홍, 1994: 299; 강성철 외 4인, 2007: 318), 이러한교육

훈련을위해서는환경에서교육훈련의필요성과수요를파악하고이를해결하기위

한 교육훈련프로그램을 만들어 집행하는 절차가필요하다. 따라서 교육훈련프로그

램도넓은의미의정책에포함되는사업에속한다. 정책이나사업이문제해결을위

하여만들어져 집행되었다면그것의목표가달성되었는가와 목표성취에 이르는 과

정을 검토하는 평가작업이 요구된다.

일반적으로 평가라는 개념은 어떤 활동, 예컨대정책이나 사업의가치를 판단하

는 일반적과정을 말한다(Suchman, 1967: 28-31). 그러나 정책평가를 좁은 의미로

파악할 때는 정책이 야기한 효과, 즉 효과성의 평가를 말한다. 그러나 정책평가를

넓게 이해하는 사람들은 정책의효과성외에도 정책의집행과정 및정책의구조와

같은정책의여러측면에대한검토까지를포함시키고있다. 즉 협의의정책평가에

서는정책의성패여부를측정하여 그것의가치를판단하고자하는데비하여, 광의

의정책평가에서는그와같은성패여부의측정뿐만아니라그러한결가의원인규명

에까지관심을 가지고 있다(김명수, 2000; 7).
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학자들은 교육훈련평가에 대하여 <표 2-3>에서 보는 바와 같이, 다양한 개념정

의를 하고 있다.

<표 2-3> 학자들의 교육훈련평가개념

학자 개념정의

Hambilon(1974)
훈련프로그램의효과에대한정보를얻고그러한정보를통해훈련의가

치를평정하는모든시도

Manpower Service

Committee(1981)

훈련이 주어진목표를효율적으로그리고효과적으로달성하였는가를확

인하는과정

Goldstein(1993)
다양한교수활동의선택, 적용, 가치, 수정과 관련되는효과적인교육훈련

에관한의사결정에필요한기술적이고판단적인정보의체계적인수집

Reeves(1993:

이준학역 1996)
교육훈련이얼마나조직에영향을미치고있는가를계측하는과정

김전곤(1987)
교육훈련기관에 관련된 모든 구성요소와 기능의 교육적 가치와 효과를

종합적으로평가하는것

오석홍(1994) 훈련의효율성에대해판단하고그러한판단의결과를활용하는절차

박천오외 4인(2002)
교육훈련이구체적인훈련의목적을어느정도달성하였는가를분석ㆍ평

가하는활동

유민봉ㆍ임도빈(2003) 교육훈련프로그램의개발과실시에대한평가

이성흠(2005)

강사와교육훈련에제공된자원과같은교육훈련프로그램의어떤측면에

대한 의사결정을 하기 위하여 교육훈련프로그램의 가치에 대한 유용한

정보를찾아서수집하고제공하는체계적과정

강성철외 4인(2007) 교육훈련의목적이어느정도달성되었는지그효과를분석ㆍ평가하는활동

학자들은 교육훈련평가를 광의로 개념정의를 하는 경우와 협의로 개념정의를 하

는 경우로 범주화할 수 있다. <표 2-1>에서 전자에는 Hambilon(1974), 김전곤

(1987), 오석홍(1994), 유민봉ㆍ임도빈(2003) 등이 포함되고, 후자에는 Manpower
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Service Committee(1981), Goldstein(1993), Reeves(1993: 이준학역1996), 박천오외

4인(2002), 이성흠(2005), 강성철 외 4인(2007) 등이 포함된다.

본 연구에서는 교육훈련평가개념을 광의로 해석하여 전체적인 교육훈련체제를

둘러싼모든활동에대한평가, 즉 교육훈련활동의모든국면인훈련환경과훈련투

입 및훈련과정 그리고 훈련결과를 평가하는 것으로 정의한다. 왜냐하면 교육훈련

이란환경으로부터훈련요구가교육훈련체제에투입되어교육훈련프로그램이만들

어지고 집행되어 훈련결과가나오기 때문이다.
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제3장 공무원의교육훈련평가모형과평가유형및평가방법

1. 교육훈련평가모형

(1) 전통적인 교육훈련평가모형

전통적인 교육훈련평가모형은 교육훈련이 끝난 직후, 즉 교육훈련과정의마지막

단계에서의평가를 강조하는 모형이다.

<그림 3-1> 전통적인 교육훈련평가모형

교육훈련의욕구분석단계

:교육훈련의필요성분석

:교육훈련의수요분석

교육훈련의개발단계

:교육훈련프로그램개발

교육훈련의실시단계

:교육훈련프로그램집행

교육훈련의평가단계

이 모형은 평가를 강조하기는 하였지만 다음과 같은 측면을 보지못하는 한계를

가지고 있다. 그것은 교육훈련이 계획되기 전에 평가설계를 고려하지않았기 때문
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에 교수요원은 교육훈련참가자들의훈련이전의학습이나 행동을훈련이 끝난 후의

그들의학습이나행동과비교하지못한다, 죽 사전-사후비교를할수없다. 또한교

육훈련활동 전에집단조직 구성을 고려하지못했기때문에 훈련집단과 통제집단을

설정하지못함으로써교육훈련에 대한 실험설계를하지못한다(Reeves, 1993: 이준

학 역, 1996: 13-14).

요컨대 전통적인 교육훈련모형은 교육훈련이 종료된 후의 교육훈련목표가 달성

되었는가 하는 효과성평가에 치중하고 있다. 그리고 효과성평가를 함에 있어서도

실질적의미의진실험설계나준실험설계등실험설계방법을사용하기못하고있고,

훈련프로그램이 설계되어 집행된 후 나타난 결과에이르기까지의인과관계에 대한

과정평가를 하지않는 한계를 가지고 있다.

(2) 현대적인 교육훈련평가모형

현대적인 교육훈련평가모형은 교육훈련평가와 교육훈련과정은 연속선상에 있다

는 전제하에, 교육훈련과정의모든 단계에 대한 평가를 강조하는 모형이다.

<그림 3-2> 현대적인 교육훈련평가모형

교육훈련의욕구분석단계

교육훈련의개발단계

교육훈련의실시단계

교육훈련의평가단계

평가 및

되먹임

현대적인교육훈련평가모형은교육훈련설계자가교육훈련욕구를확인한후에교

육훈련에 대한 평가를 설계할 필요성을 인정한다. 교육훈련실시전후에 각 개인들
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간의지식과기술에대한비교자료를얻기위해그리고참가자들이교육훈련활동으

로부터어떻게학습했는지에관하여판단을내리기위해교육훈련실시전에참가자

들을 대상으로 사전검사를 할 수가있다. 또한 이모형에서 평가는 교육훈련과정의

어느 단계에서나 이루어질 수 있다(Reeves, 1993: 이준학 역, 1996: 13-14).

새로운 평가모형은 사전에 교육훈련대상자들을 토대로 사전검사를 하거나 실험

집단으로서의교육훈련대상자와비교할통제집단을사전에구성함으로써실험설계

를 통한 사전-사후비교를 할 수 있고, 교육훈련과정이 이루어지는 모든 과정에서

과정평가나 총괄평가를 하여 얻은 평가정보를 환류 받을 수 있는 장점이 있다.

(3) 본 연구의 교육훈련평가모형: 체제모형

공무원의 교육훈련체제의 교육훈련과정을 분석ㆍ평가함에 있어 가장 많이 활용

되는 접근방법중의 하나는 체제모형(system model)이다. 이는 복합적으로 관련된

주요요소들을거시적으로분석할수있게하며국가전체의교육훈련체제를분석대

상로 삼는 경우에 유용한 개념적틀이 된다(김신복, 1988: 218-219).

Easton(1965)의체제모형은정치체제가환경과의관계에서행동하는정치모형또

는정책과정모형을말하는것으로환경ㆍ투입ㆍ전환ㆍ산출ㆍ환류로구성되어있다.

이러한정치적또는 정책학적관점의체제모형은공무원의교육훈련과정과교육훈

련평가에적용되고있다. Mosel(1970: 388-389)은 교육훈련과정을 투입, 산출, 환류

의 세 가지구성요소로 설명하고 있는데, 여기서 투입은 훈련의내용이며, 산출은

산출된 행동이고, 환류는 성과에 대한 정보이다. 그러나 교육훈련과정을 평가할 때

에는 Mosel이 간과한 전환과 환경차원을 포함시켜야 한다.

이처럼 시스템모형의 모든 구성요소를 포함하는 공무원의 교육훈련평가모형은

교육훈련체제가환경으로부터 투입을 받아 전환을 시켜 산출을 내고 환류를 하는

동태적과정으로볼수있다. 여기서공무원교육훈련체제란공직수행에필요한기

초소양및전문적지식과기술을비교적단기간에체계적으로습득시키는조직화된
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노력을총괄하여지칭한다(김신복, 1988: 218). 이상의논의를토대로공무원교육훈

련의평가모형을 만들면 <그림 3-3>과 같다.

<그림 3-3> 본 연구의 교육훈련평가모형: 체제모형

투입

훈련욕구

피훈련자

투입자원

과정

(교육훈련프로그램)

훈련목표

훈련종류

훈련내용

훈련기간

훈련방법

훈련교관

산출

(교육훈련효과)

개인의 변화

조직의 성과

환 경

(교육훈련의 진행과정에 영향을 미치는 요인)

되먹임

(교육훈련 평가와 활용) 

  

교육훈련의환경(environment)이란 교육훈련체제를 둘러싸고 직간접적으로 영향

을 주는 모든 외적조건이나 요인을 말하는 것으로서 경제적ㆍ정치적ㆍ사회적ㆍ기

술적ㆍ법적환경으로 나눌 수 있으나, 보다 구체적으로는 사회변화의속도와 방향,

산업계의인력수습상황, 공무원인사관리제도, 학교교육제도 등을 들 수 있다(김신

복, 1988: 221). 사회변화는새로운행정수요를유발시키며그것은곧훈련수요와연

결된다. 예컨대기술의발전은 공무원의과업수행에 요구되는 지식과 기술의변화

를 요구하므로 공무원의지속적인 교육훈련을 요구한다.

중앙정부나지방정부의경제적상태는공무원의교육훈련에지대한영향을 주고,

산업계의인력수습상황에 따라 공무원지망자의양양과 질이 영향을 받으며 이 역

시훈련의내용과 수준을 결정하는데 영향을 준다.
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법적 제도적 차원의 공무원 인사관리제도는 교육훈련과 밀접히 관련되어 있다.

전문교육에대한수요와성과는직위분류제가확립되어있느냐에따라다르며훈령

이수자에 대한 인사사의보상여부에 따라서 피훈련자의동기부여가상이하다.

또한 사회적환경으로서의학교교육제도도 공무원교육훈련에 지대한영향을 준

다. 각 급 학교에서 배출되는 졸업생의양적, 질적수준에 따라 공무원신규채용자

들의수준이 달라질 뿐 아니라 어떠한 내용을 배웠느냐에 따라 공무원교육훈련의

내용이 조정되어야 한다.

교육훈련의투입(input)이란 환경으로부터 요구가 들어오는 것으로 훈련에 대한

욕구와 피훈련자 및훈련에 투입되는 자원으로 구성된다. 교육훈련에 대한 욕구란

교육훈련의필요성과 수요를 포함하는 개념이다. 교육훈련의필요성이란 교육훈련

수요발생의계기가되는것으로조직구성원이직면하는현재의문제와미래의도전

을 분석하는 것으로 분석수준은 크게 조직수준과 과업수준 및 개인수준으로 나눌

수 있다<표 3-1>.

 

<표 3-1> 교육훈련의 필요성분석수준

조직수준
조직의환경과 목표및자원등을 검토함으로써 훈련의강조점을 어디에 둘 것

인지를결정하고훈련이필요한위치를결정한다.

과업수준
직무기술서와직무명세서를검토함으로써교육훈련프로그램의내용등을과업의

완벽한수행에필요한내용과관련하여기초사안들을결정한다.

개인수준
직무담당자들에게 필요한 기술, 지식, 태도, 현재 담당하고 있는 과업성과의 적

정성여부, 개인이나집단의특성들을결정하고연구한다.

※자료: 박내회(2001: 211)

그리고 교육훈련의 수요란 훈련계획수립의출발점으로서 공무원들이 어떤 훈련

을어느정도필요로하는가를확인하는활동을의미하는것으로잠재적수요와실

질적수요로 구분된다<표 3-2>.
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<표 3-2> 교육훈련의 수요종류

잠재적수요

이것은 주로 자격기준에 초점을 두어 수요를 이해한다. 잠재적수요는 조직 전

체 내지 부분에 대하여 직무방법에 근본적인 변화를 가져오는 기술을 도입하는

경우와전보나승진에따라공무원이새로운직무를수행할경우및신규임용자

의경우에발생한다.

실질적수요
이것은 직무와 개인의자격차로 이해된다. 실질적수요는 공무원이 직무수행과

정에서능력이부족하여직무수행을하지못하기때문에발생한다.

※자료: 유민봉ㆍ임도빈(2003: 267-268)

한편 피훈련자란 교육훈련의욕구분석에 의하여 교육행정체제에 투입될 교육훈

련대상자를말한다. 피훈련자가누구인가에따라교육훈련의종류가결정된다. 교육

훈련에투입되는자원으로는훈련을 주관하는 교직원들의시간과 노력과시설비와

운영비 등의 예산 및훈련시설 등이 포함된다.

교육훈련의 전환(transformation)이란 훈련수요를 충족시키기 위하여 교육훈련프

로그램을만들어서피훈련자에대해교육훈련을시키는과정으로교육훈련프로그램

의개발과 집행을 포함한다. 교육훈련에 대한 욕구분석이 이루어진 후에는 수요를

충족시킬수있는교육훈련프로그램을설계하여실행해야한다. 교육훈련프로그램은

교육훈련대상자의지식과기술및능력과태도등을보다발전지향적이고미래지향

적으로변화를유도하기위한계획으로훈련목표, 훈련내용(훈련종류와교과목편성),

훈련기간, 훈련방법, 훈련교관 등을 포함한다. 여기서 훈련목표란 교육훈련을 통해

달성하고자하는바람직한미래의상태를말하는것으로 1차적으로는피훈련자의훈

련수요를충족시키는지식과기술및능력과태도등을변화시키는것이며, 2차적으

로는 이러한 구성원의행태변화가조직성과의향상에 기여하도록 하는 것이다.

훈련내용은 교육훈련대상자의훈련종류에 따른 교과목편성과 각 교과에서의 학

습내용을말한다. 훈련종류에 따라 훈련내용은 달라질 수 있다. 훈련종류는투입과

정에선정한피훈련자의종류에따라결정되는것으로, 여러 기준에따라다양하게
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분류된다. 교육대상을기준으로직급별기본교육과직무별전문교육으로분류할수

있다<표 3-3>. 직급별 기본교육은 신규채용후보자나 신규채용자, 승진후보자또는

승진된자등을대상으로공무원으로서필요한능력과자질을배양할수있도록실

시하는교육훈련이다. 기본교육훈련은훈련대상별로 7ㆍ9급신규채용자와 7급승진

(후보)자를 대상으로 하는 신규실무자과정, 5급 신규임용자와 승진(후보)자를 대상

으로하는 신규관리자과정 및신임과장을대상으로하는 고급관리자과정으로 나눌

수 있다(박천오 외 4인, 2002: 230). 또한 계급구조를 기준으로 관리자와 감독자 및

적응훈련과실무훈련으로나눌수있다. 관리자훈련이정책결정능력과리더십배양

을 위한 교육이라면, 감독자훈련은 일선행정업무를 감독하고 지시하는 초급 내지

중간관리자를 대상으로 하는 훈련이다. 적응훈련은 신규채용된 공무원을 대상으로

조직의전반적인현황과조직에적응하기위한자세와태도 등을교육하는 것이고,

실무훈련은 일선공무원을 대상으로 일정기간을 주기로 새로운 정신무장과 행정환

경의이해및직무관련일반지식을주입시킬필요에서실시하는일종의보수교육의

성격을띤 훈련이다(유민봉ㆍ임도빈, 2003: 274). 반면에 직급별전문교육이란 공무

원이 현재 담당하고 있거나 담당할 직무분야에 필요하나 전문적인 지식과 기술을

배양하는훈련으로공통전문교육과선택전무교육으로구성된다. 공통전문교육은부

처별, 직렬직군별, 직급별 공통 필수적인 지식과 기술 및정보를 습득하기 위한 교

육이며, 선택전문교육은 특정업무분야별 전문적인 지식과 기술 및 정보의 습득과

향상을 위한 교육을 말한다(박천오 외 4인, 2002: 230).
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<표 3-3> 직급별 교육훈련종류

직급 기본교육 전문교육

2급, 3급 고위정책과정 단기전문과정(2-3일)

4급 고급관리자과정 공통과정, 선택과정

5급, 6급 신규관리자과정(신임및승진과정) 공통과정, 선택과정

7급, 8급 신규중견실무자과정(신임및승진과정) 공통과정, 선택과정

9급 신규초급실무자과정 공통과정, 선택과정

※자료: 중앙인사위원회(2000: 352)

훈련기간은 피훈련자가 교육훈련기관에서 교육훈련을 받은 기간을 말하는 것으

로 교육훈련종류에 따라 상이한 훈련기간이 설정된다.

훈련방법은 교육훈련대상자를 교육시키는 방법으로 훈련의 목적에 따라 다음과

같이 분류할 수 있다. 지식의 습득을 위한 방법으로 강의, 토론회, 사례연구, 견학,

시청각교육, 사이버강좌 등이 있고, 기술연마를 위한 방법으로 사례연구, 모의연습,

현장훈련, 전보와 순환보직, 실무수습, 시청각교육 등이 있다. 또한 태도와 행동의

교정을위한방법으로는사례연구, 역할연기, 감수성훈련등이있다. 이러한교육훈

련방법들은 장단점을 가지고 있는데, <표 3-4>은 교육훈련방법이 교육훈련목표에

미치는효과성을나타내고있다. 사례연구는문제해결능력을향상시키는데가장효

과적인 방법으로 나타났고 참여자가수용하는 정도도 매우 높게 평가되었다. 회의

와토론및프로그램화된학습은지식을습득하는방법으로높게평가되었고, 역할

연기와감수성훈련은 태도변화와 대인관계기술의변화에 가장효과적인 것으로 나

타났다. 반면에 강의는 모든 측면에서 가장 낮게 평가되었고, 시청각교육이나 텔레

비전강의도 낮게 평가되고 있다.
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<표 3-4> 교육훈련목표에 미치는 교육훈련방법의 효과성

교육훈련방법 지식습득 태도변화
문제해결

능력

대인관계

기술

참여자

수용도

지식의

지속성

ㆍ사례연구 2/6(*) 4/5 1/1 4/5 2/1 2/4

ㆍ회의,토론 3/1 3/3 4/5 3/4 1/5 5/2

ㆍ강의 9/8 8/7 9/7 8/8 8/8 8/3

ㆍ모의경영게임 6/5 5/4 2/2 5/3 3/2 6/7

ㆍ시청각교육 4/6 6/6 7/9 6/6 5/4 7/5

ㆍ프로그램학습 1/3 7/8 6/6 7/7 7/9 1/1

ㆍ역할연기 7/2 2/2 3/3 2/1 4/3 4/5

ㆍ감수성훈련 8/7 1/1 5/4 1/2 6/6 3/9

ㆍ텔레비젼강의 5/9 9/9 8/8 9/9 9/7 9/8

* 1은 최고순위를 나타냄. /의 왼쪽 순위는 Carroll et al.이고, 오른쪽 순위는 Newstrom에서 인용한 것임

※자료: Carroll, Paine & Ivancevich(1972), Newstrom(1980),유민봉ㆍ임도빈(2003: 275)

훈련교관은피훈련자에대한교육훈련을담당하는사람을말하는것으로서, 교관

의자질과 사기는 교육훈련의질을 결정하는 중요한 요인이다. 아무리 교육훈련프

로그램의내용이 잘 구성되어 있다고 하더라도 교관이 피훈련자에게 이를 효율적

으로학습시키지못한다면교육의효과는반감될것이다. 우수한교관의확보나수

준높은강사의초빙그리고그들로하여금교육훈련에최선의노력을다하도록하

는 충분한 지원과 처우 등이 행정적 과제이다(김신복, 1988: 220).

교육훈련의산출(output)이란교육훈련의수요나목표를성취하는것으로훈련이

수자의행태변화와이것이조직에미친영향으로서의조직성과를포함한다. 조직성

과는공조직이부여받은본래의과업을제대로수행하고있는가와공조직이수행하

는과업의내용과전달방식이환경의요청에부합하는가의문제로효과성과능률성

및대응성(민주성) 등을 중심으로 측정한다(박천오 외 4인, 2002: 17). 이러한 조직

성과는 조직구성원들의기술과 능력에 좌우된다. 훈련이수자의성과는 훈련이수자
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의행태변화와그것이조직성과에미치는영향의문제로전자의학습효과(훈련타당

도)와 후자의전이효과(성과타당도)를 중심으로 측정한다.

이상에서 제시한 공무원 교육훈련체제의 활동전부가 원칙적으로 교육훈련 평가

의대상이되어야하므로, 교육훈련의평가유형은아래에서살펴보는바와같이다

양하게 나눌 수 있다.

2. 교육훈련평가유형과 평가방법

(1) 교육훈련평가유형과 평가방법에 대한 이론적 논의

교육훈련의평가유형(종류)과 평가방법은 정책평가의방법론을 적용하여 설명할

수있다. 따라서정책평가의방법론을서술한후이를토대로교육훈련의평가유형

과 평가방법을 살펴보고자 한다.

정책체제에서 정책평가가차지하는위치란 정책체제가그것을 둘러싸고 있는 환

경과의관계에서투입(정책의제형성), 전환(정책결정), 산출(정책집행), 환류(정책평

가)의 순환과정에서 환류와 관련되어 논의된다. 정책환경은 정책체제를 둘러싸고

있는모든사건이나조건을말하는것으로사회문제라는정책원인을제공하여정책

체제의과업환경을 만든다. 정책의제형성이란 사회문제를 정책체제에 투입하여 정

책문제화 하는 것을 말하고, 정책결정은 투입된 정책문제를 해결하기 위한 정책을

산출하는것이다. 그리고정책집행이란사회문제를해결하기위하여적용하는것으

로서구체적으로는정책효과로나타난다. 정책효과(policy effect)란 어떤 특정한정

책실시의결과로야기된변화의총체를말하는것으로정책결과(policy outcome)와

정책영향(policy impact)을 포함한다. 여기서 정책결과란 정책의 실시를 통하여 얻

는의도된효과를말하고, 정책영향이란정책의시행을통하여얻는의도된또는의

도하지않는효과까지포함하는개념이다. 마지막으로정책평가란정책집행을통하

여 정책이 원래 의도했던 목표와 대비시켜 검토하는 것을 말한다.
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이와 같이 정책체제에서 정책을 일련의연속적과정으로 보았을 때, 정책과정의

마지막 단계는 정책평가이다. 하나의기능적활동으로서의정책평가는 정책과정의

마지막단계에서만이아니라그전체과정을통해이루어질수있다. 어떤정책문제

를 해결하기 위한 대안을 선택하기 전에 그 각각의결과를 추정하는 것이 그 예이

다. 이는 정책분석에 해당하는 것으로 넓은 의미의정책평가에 포함된다. 정책분석

이란정책결정에필요한여러가지정보를산출하기위한사전적또는조망적분석

을말한다. 그라나일반적으로정책평가란정책의집행과관련된노력에초점을둔

다. 정책평가란정책결정의산출물인정책의집행과정이나집행의효과를검토하기

위한 사후적 또는 회고적 접근이다(김명수, 20004: 4; 홍성걸ㆍ배응환, 2006: 7-9).

따라서 정책평가는 <그림 3-4>와 <표 3-5>에서 보는 바와 같이, 정책결정과정에

서 논의하는 정책분석과 구분되는 것으로, 정책평가의평가대상은 정책집행과정과

정책효과이다.

정책평가는 그 평가대상을 검토할 때 과학적이고 체계적인 평가방법을 사용하거

나비과학적평가방법을사용할수도있다. 과학적평가방법은과학적조사방법이라

는과학적방법이나논리에의해평가대상을검토하는것을말하고, 비과학적평가

방법은상식이나통박및개인적경험등에의해평가대상을진단하는것을말한다.

여기서 과학적평가방법은 양적평가방법과 질적평가방법을 포함한다. 양적평가

방법은실증적이고경험주의적접근을 따르는 것으로 사회현상을 연구하는데 연구

대상의속성에 숫자를 부여하여 양적자료를 수집하며 그 자료를 분석하는데 기술

통계와추측통계라는통계분석기법을사용하는방법을말한다. 양적시각에입각한

양적방법에는 실험적방법과 그의변형들 및비참여조직적관찰법과 표준화 면접

법 등이 포함된다. 질적평가방법은 구성주의적이고 해석학적이며 후기실증주의적

접근을 취하는 것으로 자료가숫자로 표현되는 것이 아니라 단어의형태로 수집되

는질적자료이며자료는주제와범주로구분되어분석하는방법을말한다. 질적시

각을견지하는질적방법에는참여관찰법과심층면접법및사례연구등이포함된다

(정정길 외 3인, 2002: 31-32; 김명수, 2000:131-140; 남궁근, 2003: 66-67).
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<그림 3-4> 정책체제에서 정책평가(교육훈련평가)의 위치

정책원인

(사회문제)
정책문제 정책 정책효과 판단

투입

:정책의제형성

:훈련투입

환경

:정책환경

:훈련환경

전환

:정책결정

:훈련계획결정

산출

:정책집행

:훈련계획집행

환류

:정책평가

:훈련평가

<표 3-5> 정책평가의 대상과 방법 및 유형

평가방법

평가대상
과학적평가방법 비과학적평가방법

정책결정과정

정책내용

A

B

정책집행과정

정책결과

C

D

C'

D'

(1) A+B= 정책분석 (2) C+D= 정책평가

(3) C+C'= 과정평가 (4) D+D'= 총괄평가

※자료: 정정길 외 3인(2002: 32)

정책평가는그목적에따라여러가지로구분되는데크게는총괄평가와과정평가

로나눌수있고, 시간을기준에따라총괄평가와형성평가로구분할수도있다. 여

기서 과정평가와 형성평가는 중복되는 경우가 많으므로 동일한 개념으로 본다.

총괄평가는 정책이 집행된 이후의정책결과를 평가대상으로 하여 과학적방법이

나 비과학적방법을 통하여 평가하는 것, 즉 정책이집행되고난 후에정책이사회

에미친영향을추정하는활동을말한다. 정책이사회에미친영향에는정책효과도

있고부작용등의희생도있으나, 정책효과의추정에중점을두어왔다. 정책효과를

추정한다는것은정책목표의달성여부를판단하는것을의미한다. 따라서총괄평가

는 효과성평가를 핵심으로 하고, 그 외에 능률성평가와 정책영향평가및공평성평
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가를포함시키기도한다(정정길외, 3인, 2002: 46-50; 정정길외 3인, 2003: 756-762;

김명수, 2000: 141-173).

효과성평가는총괄평가의가장핵심적인작업으로정책목표의달성정도로나타나

는정책효과를검토하는것으로다음과같은내용을포함한다. 의도했던정책효과가

과연 그 정책 때문에 나왔는지여부. 발생한 정책효과의크기는 정책목표와 대비하

여 어느 정도인지의판단, 정책효과의 크기는 해결하고자 했던 원래의정책문제의

해결에 충분할 정도인지의판단 등이다. 이 중에서 가장 중요하면서 어려운 판단은

첫째내용이며, 이것이효과성판단의핵심이다. 효과성의평가방법으로는실적대계

획비교, 정책실시전후비교, 추세치와 실적치의비교, 통제된실험 등을 들수 있다.

능률성평가는정책이집행되어나타난효과나편익을투입된비용에비추어검토

하는 것으로서 효과성만이 아니라 정책추진의비용까지고려하는 것을 말한다. 따

라서 능률성평가는 효과성평가를 전제로 하는 경우가많다. 효과와 비용을 비교하

려면 먼저 정책효과가얼마만큼 발생했는지를 판단하여야 하기 때문이다. 한편, 정

책영향평가란 정책이 초래된변화가의도한 방향으로 전개되었는지를 검토하는 것

으로 일군의학자들은 효과성평가와 동일 개개념으로 보는 학자들도 있으나 분리

하는것이타당하다, 왜냐하면정책산출이집행되어나타나는정책효과는정책결과

와 정책영향으로 나누어지기 때문이다. 효과성평가가정책결과에 치중하여 평가한

다면, 정책영향평가는 정책결과 외에 정책영향까지도 검토하는 개념이기 때문이다.

정책의 능률성평가와 정책영향평가는 효과성평가의 내용을 제외하면 다음과 같은

내용을포함한다. 정책의직접적비용은얼마만큼인가? 부작용이나사회적충격을

포함한 사회적비용은 얼마 만큼인가? 정책효과는 비용을 상쇄할 만큼 큰 것인가?

등이다. 능률성의평가방법으로는비용편익평가법과비용효과평가법및서면검토나

면접을통한감사방법등이있다. 그리고공평성평가는정책이추진된후의정책효

과와 비용의시회집단간의배분 등이 공평한지를 검토하는 것을 말한다.

따라서 총괄평가방법은 정책과 정책효과에 사이에 존재하는 인과관계를 검증하
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는작업을하여야하므로실험설계와비실험설계와같은정교한조사설계와통계적

분석방법을적용하는양적방법을사용한다. 양적연구방법에는설문지와서베이조

사 및면접 등이 포함된다.

반면에 과정평가는 정책집행과정을 평가대상으로 하여 과학적 방법이나 비과학

적방법을가지고평가하는것, 즉 정책집행과정과활동을검토하여정책효과발생

의과정을 밝히려는 것을 의미한다. 과정평가는 시간적인 기준으로 정책집행 도중

에 집행전략이나집행설계의수정과 보완을 위해서수행하는형성평가와사후적인

과정평가로 나눌 수 있고, 사후적과정평가는 다시협의의과정평가와 집행과정평

가로 나눌 수 있다(정정길 외, 3인. 2002: 52-56).

협의의과정평가는총괄평가, 보다 구체적으로는효과성평가의완성을위해이루

지는것으로 정책수단이 구체적으로 어떠한 경로를거쳐서 정책효과를 발생시켰는

지를파악하려는것, 즉 정책효과를결과로하고정책수단을원인으로하여인과관

계를파악하되 도중에 개입하는 매개변수도 확인함으로써 인과관계의경로를 검증

ㆍ확인하는 것으로 다음과 같은 내용을 포함한다. 정책효과는 어떠한 경로를 거쳐

서발생하게되었는가? 정책효과가발생하지않은경우에어떤경로에잘못이있는

가? 보다 강한 영향을 미치는 경로는 없는가? 등이다.

또한 집행과정평가는 정책이 의도했던 대로 집행되었는지를 점검(monitor)하는

것, 즉 장책의집행이나 운영이 원래의집행계획이나 집행설계에 따라 이루어졌는

지를 파악하여 이에 벗어난 부분을 파악하는 것으로 다음과 같은 질문에 답하려는

것이다. 원래의 집행계획에서의 활동들이 이루어졌는가?(activity) 계획된 양과 질

의 인적ㆍ물적자원이 계획된 시간에 투입되었는가?(input) 원래 의도한 정책대상

집단에 실시되었는가?(coverage) 관련된 법률이나 규정에 순응하고 있는가?

(compliance) 등이다.

따라서 과정평가에서협의의과정평가방법은정책활동과정의인과관계를검증해

야 하므로 총괄평가와 마찬가지로 주로 양적방법을 사용하고, 집행과정평가는 정
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책활동의점검이나집행설계및절차의검토등을하므로주로질적방법에의존한

다. 질적 연구방법에는 심층면접, 단체면접, 참여자관찰, 투사법 등이 있다.

(2) 본 연구의 교육훈련평가유형과 평가방법

이상에서 설명한 정책평가의방법론을 적용하여 공무원교육훈련의거시적이고

체계적인평가를하기위해서는효과성에초점을두는총괄평가와훈련성과가산출

되기까지의교육훈련의환경과 프로그램에 대한 과정평가를 포함시켜야 한다.

<표 3-6>에서 보는 바와 같이, 교육훈련평가접근은 Kirkpatrick(1959a, 1959b,

1960a, 1960b, 1983, 1994, 1996)에 의하여 많은 발전을 하여 왔는데, 그는 4수준 접

근- 반응평가, 학습평가, 행동평가, 결과평가를 제시하였다. 한편, Warr, Bird &

Rackhan(1970)은 교육훈련평가체제로 맥락평가, 투입평가, 반응평가, 결과평가라는

CIRO접근을 제시하였다.

이후 여러 학자들은 Kirkpatrick의 4수준 접근을 수정하거나 확장하여 교육훈련

평가접근제시하고있다. 이를테면Hamblin(1974)은 Kirkpatrick의 4수준접근을확

장하여 교육훈련프로그램의 목적과 연결된 5가지 평가유형 -반응평가, 학습평가,

직무행동평가, 조직결과평가, 사회영향평가를 제시하였고, Molenda, Preshing &

Reigeluth(1996)은 Kirkpatrick의 4수준 접근에 대한 대안으로 교육훈련효과를 계

층에 기초하여 평가하는 6계층 접근- 활동회계평가, 반응평가, 학습평가, 전이평가,

경영효과평가, 사회효과평가를제시하였으며, Phillps(1995, 1997)는 Kirkpatrick의 4

수준접근을수정한 5수준접근- 반응과행동계획평가, 학습평가, 직무적용평가, 경

영결과평가, 투자회수율평가를 제시하였다.

그리고국내학자들은외국의선행연구들을도입하여교육훈련평가유형과방법을제시

하고 있다. 예컨대, 김신복(1988)은 환경평가, 투입평가, 과정평가, 산출평가를, 오석홍

(1994)은형성평가와효과성평가를, 유민봉과임도빈(2003)은 반응평가, 효과성원인분석,

학습효과, 전이효과를, 박천오외(2002)와 강성철외(2007)는 효과성평가를들고있다.
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평가유형및평가방법

학자

과정평가 총괄평가

평가유형 평가방법 평가유형 평가방법

Kirkpatrick
(1959a,1959b,1960a,1960b,
1983, 1994, 1996)

-반응평가
-학습평가
-행동평가
-결과평가

Warr, Bird &
Rackham(1970)

-맥락평가
-투입평가
-반응평가

-결과평가

Hamblin(1974) -반응평가

-학습평가
-직무행동평가
-조직결과평가
-사회영향평가

Molenda,
Pershing &
Reigeluth(1996)

-활동회계평가
-반응평가

-학습평가
-전이평가
-경영효과평가
-사회효과평가

Phillps(1995, 1997)
-반응 및 행동계
획평가

-학습평가
-직무적용평가
-경영결과평가
-투자회수율평가

Brinkerhoff
(1987)

-욕구와목표평가
-교육훈련설계평가
-운영상태평가

-조직감사
-성과분석
-기록분석
-관찰
-서베이
-문서검토
-현장방문
-체크리스트

-학습평가
-학습활용도및학습
지속도평가
-성과평가

-조직감사
-성과분석
-기록분석
-관찰
-서베이
-문서검토
-현장방문
-체크리스트

Reeves(1993;
이준학역, 1996)

-맥락평가
-투입평가
-반응평가

-양적방법(설문지)
-질적방법(관찰,면
접,,사례연구,업적심사)

-성과평가
-양적방법
-질적방법

Weid(1993; 이상욱외
3인역, 1997)

-반응평가 설문지
-직무상행동
-사업에초점을둔결과
-조직차원의영향평가

-설문지

김전곤(1987)

-기관목표평가
-행재정적운영평가
-교육여건조성평가
-교수학습활동평가

-설문지
-연수생의 성취행
동평가

-설문지

김신복(1988)
-환경평가
-투입평가
-과정평가

-문헌연구 -산출평가 -문헌연구

오석홍(1994) -형성평가
-실험설계
-비실험설계 -효과성평가

-실험설계
-실험설계

<표 3-6> 교육훈련평가유형과 평가방법
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박천오외4인
(2002) -효과성평가

-실험설계
-설문지
-면접
-업적심사

유민봉ㆍ임도빈
(2003)

-반응평가
-효과성
-원인분석

-설문조사

-학습효과
(훈련타당도)
-전이효과
(성과타당도)

-시험
-설문지
-관찰

이와 같이 학자들은 교육훈련평가유형과 평가방법을 다양하게 제시하고 있으나,

이들의교육훈련평가유형은 크게 과정평가와 총괄평가에 속하는 것이고, 교육훈련

평가방법은과학적평가방법으로볼수있다. 교육훈련평가유형중에서과정평가에

속하는 것으로는 기관목표평가, 행․재정적 운영평가, 교육여건조성평가, 교수학습

활동평가, 환경(맥락)평가, 투입평가, 과정평가, 형성평가, 반응평가, 효과성원인분석

등을 들 수 있다.

총괄평가에속하는것으로는연수생의성취행동평가, 산출평가, 효과성평가, 학습

효과(훈련타당도), 전이효과(성과타당도), 학습평가, 행동평가, 결과평가, 학습활용

도및학습지속도평가, 성과평가, 직무상행동평가, 사업에초점을둔결과평가, 조직

차원의영향평가, 사회효과평가, 사회영향평가등이 포함된다.

학자들마다 다양한 교육훈련평가유형을 제시하고 있지만 평가유형의내용을 들

여다보면유사한내용을상이한개념으로정의하고있는현상이발견된다. 이에 본

연구에서는 <그림 3-3>의교육훈련평가모형에대비하여교육훈련평가유형을크게

과정평가와 총괄평가로 나눈 다음 여기에 속하는 하위평가유형으로 분류한다.

<표 3-7> 본 연구의 교육훈련평가유형

과정평가차원 총괄평가차원

반응평가(맥락평가, 투입평가, 과정평가)
학습효과평가(학습평가)

전이효과평가(행동평가, 조직영향평가)
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우선과정평가차원에속하는교육훈련평가유형인환경(맥락)평가, 투입평가, 반응평

가를설명하면다음과같다. 환경(맥락)평가는교육훈련을둘러싸고있는여러가지여

건을 점검하는것으로 무엇이 변화될 필요가있는지의질문에 대한 대답을 말한다.

투입평가는 교육훈련을 위해 투입된 제요소들을 점검하는 것으로 교육훈련에 대

한 여러 가지투입대안들을 선택함에 있어 가능한 훈련자원들에 대한 정보나 자료

의수집과정이다. 그리고과정평가라고하는교육훈련설계평가는교육훈련프로그램

이 환경대응이나 훈련자의 요구에 맞게 잘 구성되어있는가를 점검하는 것을 말한

다. 이러한환경평가나투입평가및과정평가는반응평가에포함시킬수있다. 왜냐

하면 반응평가는 교육훈련참가자들을 대상으로 교육훈련체제 전반에 대해 점검하

는 과정이기 때문이다.

반응평가(reaction evaluation)는 훈련참가자가교육훈련프로그램 전반이나그 구

성부분및훈련과정에대해어떠한의견을가지고있는가? 에대한대답, 즉교육훈

련참가자의교육훈련모형에 대한 전반적인 평가를 의미한다. 평가대상에는 교육훈

련의여건이나훈련시설과훈련욕구등환경과투입조건, 훈련종류ㆍ훈련프로그램

자체ㆍ교관ㆍ강의방식ㆍ강의내용ㆍ강의시간 등 과정조건, 훈련평가방법이나 훈련

효과의활용방안의산출과환류등교육훈련체제모형의전반적인내용이포함된다.

이상의과정평가의모든요인을포함하여교육훈련이가져온변화(효과성과정책

영향)에영향을미치는요소들을교육훈련체제모형전반에걸쳐종합적으로검토해

보는것을효과성원인분석이라고 한다(유민봉ㆍ임도빈, 2003: 283-284). 이는 교육

훈련체제 전반에 대한 개선을 위해 필요한 평가이다.

다음으로 총괄평가차원의교육훈련평가유형인 학습효과평가(학습평가)와 전이효

과평가( 행동평가, 조직영향평가)를 살펴보자. 교육훈련이 가져온 변화는 크게 1차

적으로교육훈련이 가져온 교육훈련참가자의학습정도와 이것이 2차적으로교육훈

련참가자의지식ㆍ기술ㆍ능력ㆍ태도ㆍ행동에나타난개인의행동변화와 3차적으로
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2차적개인변화가조직성과에 전이되는 조직성과변화로 나타나게 된다. 전자는 교

육훈련의 1차적효과에초점을 둔 것으로학습효과나 학습타당도 또는 학습평가라

고하고, 후자는교육훈련의 1차적효과가교육훈련참가자개인이나조직에미치는

효과에초점을 두는 것으로전이효과나성과타당도또는 행동평가와 조직영향평가

라고 한다.

학습효과평가 또는 학습평가란 교육훈련 참가자가 교육훈련 프로그램에서 무었

을 배웠는가? 즉, 교육훈련참가자가교육훈련프로그램에서 제시한 원리ㆍ사실ㆍ기

술ㆍ능력등의학습정도를측정하는것으로학습효과평가, 능력산출평가등으로명

명되고 있다. 이것은 훈련참가자들의교육훈련프로그램에 대한 이해와 흡수정도를

측정하는 것으로 평가대상은 지식, 기술 능력, 태도 등이다.

전이효과평가란 교육훈련참가자가 훈련을 마치고 직무수행상 달라진 것이 무엇

이고조직의효율성에나타난변화는무엇인가? 에대한대답으로행동평가와조직

영향평가를 포함하는 개념이다. 행동평가는 교육훈련참가자가교육훈련프로그램에

서학습한것에의해 행동변화가일어났는가, 요컨대훈련참가자가훈련을받은후

직장에서돌아간후직무수행과정에서어떤행동을하는가? 에대한대답으로직무

평가, 응용산출평가, 전이효과평가등으로 불리고 있다. 이는 궁극적으로는 직무성

과의측정을 말한다. 직무성과는 조직구성원이 직무상 어느 정도 향상을 보였는가

를 의미하는 것으로 평가는작업산출량ㆍ품질ㆍ원가절감 등과같은 객관적인 직무

성과를 측정하거나 직무행동상의변화를 관찰하는 것을 통하여 측정할 수도 있다.

그리고 조직영향평가는 교육훈련참가자가교육훈련을 받는 후 행동변화가 발생

하여 조직에 미친 영향은 어떤 것인가? 에 대한 대답으로 조직성과의측정을 말한

다. 학자들은 이러한 조직영향평가를 집단성과평가, 가치산출평가, 기업공헌도평가,

성과평가, 영향평가, 결과평가, 사회영향평가, 사회효과평가등으로 명명하고 있다.

이처럼영향평가에대하여 다양한 명칭을사용하는것은 교육훈련프로그램이 집행

된이후나타난정책효과에대해정책산출, 정책결과, 정책영향등의용어를혼용하
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는데 기인한다. 이러한 평가를 위해서는 근무성적평정, 결근률, 이직률, 직장내에서

의대인관계, 시민의행정서비스에 대한 만족도 등을 통해 측정할 수 있다.

한편, 학자들이 제시하고 있는 교육훈련평가방법은 과정평가와 총괄평가모두에

서과학적인방법을기본으로하면서양적방법과질적방법을사용하고있음을알

수있다. 총괄평가는정책이정책효과를발생시켰는지의인과관계를판단하는작업

으로서 양적평가방법을 적용하야 한다. 이 양적 방법은 조사설계에서 실험설계와

비실험설계의어느 하나를 선택하게 된다. 그러나 총괄평가의경우에도 정책이 아

닌다른요인이정책효과를발생시키지않았다거나또는발생시켰는가의논리를명

백히 하는데 질적방법의도움을 받을 수 있다.

좁은의미의과정평가에서는정책활동에서부터중간목표와중간목표에서정책목

표로 이어지는 인과관계의타당성에 대한 논리적검토와 정책집행 후에 실제로 인

과관계가존재하는지를 검증하는 두 가지작업이 요구되는데, 전자는 질적방법을,

후자는 양적방법을 주로 채택하게 된다. 그리고 집행과정평가는 정책활동의점검

이나집행설계및절차의검토등을하는 것으로 주로질적방법에 의존한다. 요컨

대총괄평가든 과정평가든 양적방법과 질적방법을 적절히 혼합하여 종합적인 평

가를 할 수 있다(정정길 외, 2003: 782).

본 연구에서는 선행연구자들의교육훈련평가방법을 벤치마킹하여 크게 양적 평

가방법과 질적 평가방법으로 나누어 서술한다. 양적 평가방법에는 실험적 방법과

그의변형들 및비참여조직적관찰법과 표준화 면접법 그리고 서베이방법 등이 있

고, 질적 평가방법에는 업적심사, 사례연구, 참여관찰법, 초점집단면접법, 심층면접

법 등이 포함된다.
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<표 3-8> 본 연구의 교육훈련평가방법

양적평가방법 질적평가방법

실험설계

서베이방법(설문지방법)

시험

표준화면접법

업적심사

사례연구

초점집단면접법

심층면접법

참여관찰법

첫째, 실험설계는 교육훈련평가의 가장 중요한 요소 중의 하나로서 시간대별로

교육훈련참가자의 업적을 비교하거나 교육훈련참가자집단과 비참가자집단을 비교

하는평가방법을말하는데, 보편적으로단일측정설계, 동일집단의사전및사후측정

설계, 통제집단설계, 세 집단설계, 사후검사를 포함한 통제집단설계 등 5가지모델

이 있다(Reeves, 1993; 이준학 역, 1996: 37-43).

단일측정설계는 <그림 3-5>와 같이, 교육훈련후 어떤 시점에서 교육훈련이 참

여자들에게미치는영향을측정하는방법으로사전교육훈련측정이가능하지못할

경우 사용한다.

<그림 3-5> 단일측정설계

교육훈련 측정

동일집단의사전및사후측정설계는 <그림 3-6>과 같이, 교육훈련참가자들에게

사전적으로교육훈련측정을하고, 그것을다시사후적으로교육훈련측정을하여그

결과를비교하는방법이다. 사전-사후검사는비슷하거나동일하고비슷한조건하에

서 행해진다.
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<그림 3-6> 동일집단의 사전 및 사후측정설계

교육훈련사전측정 사후측정

 

통제집단설계는 <그림3-7>과 같이, 단일측정설계나동일집단의사전및사후측

정설계와 달리, 교육훈련을 받지않은 집단을 평가의과정에 포함시켜서 통제집단

이라고부르고 교육훈련참가자의집단을실험집단이라고 하여두 집단을비교하는

방법이다.

<그림 3-7> 통제집단설계

1차측정 2차측정

1차측정 2차측정교육훈련

통제집단 :

실험집단:

         

세 집단설계는 <그림 3-8>과 같이, 하나의통제집단을 사용하여 시간의효과를

분리시키고 사전검사가 교육훈련참가자들에게 미쳤던 어떤 영향을 통제하기 위한

설계로서 단일측정설계와 동일집단의사전및사후측정설계를 혼합한 방법, 즉 교

육훈련을 받지 않는 통제집단은 사전과 사후 측정을 하고, 교육훈련참가자집단인

실험집단을두가지집단으로나누어하나의집단에게는사전측정을하고교육훈련

을 시킨 후다시사후측정을 하고, 다른 집단은 사전측정을하지않은상태에서동

일한교육훈련을시킨후사후측정을하여세집단을비교하는방법이다. 만약실험

집단의두 번째와세 번째의사후측정이 동일하다면 사전검사는 교육훈련참가자의

업적에 영향을 미치지 않는다고 할 수 있다.
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<그림 3-8> 세 집단설계

통제집단: 1차측정 2차측정

실험집단: 1차측정 2차측정교육훈련

실험집단: 2차측정교육훈련

사후측정이있는통제집단설계는 <그림 3-9>와 같이, 통제집단이나실험집단모

두에대하여사전측정을하지않은상태에서두집단모두에대하여사후측정을한

후 비교하는 방법을 말한다. 이 방법은 실행하기가간편한 방법일지라도 사전검사

의부재는교육훈련참가자에게미치는교육훈련의효과에대해논쟁의여지를남기

게된다. 우리는교육훈련이사전측정없이업적에변화를초래했다는것을확인할

수 없다.

<그림 3-9> 사후측정이 있는 통제집단설계

통제집단: 측정

실험집단: 측정교육훈련

둘째, 서베이방법은 설문지를 작성하여 이를 교육훈련대상자에게 적용함으로써

자료를수집하여분석하는방법이다. 설문지는연구자가조사하고자하는조사항목

을체계적으로배열하여인쇄한서류를말한다. 좁은의미의설문지법은사전에인

쇄된설문지를응답자가직접기입하는방법만을의미하며면접이나관찰의보조도
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구로 사용하는 경우는 제외된다. 그러나 대부분의경우에 사전에 작성된 설문지를

면접용으로도 사용하는 경우에도 넓은 의미의 설문지법으로 분류된다. 이와 같이

넓은 의미의설문지법을 서베이 조사방법라고 한다. 설문지법은 보통 서베이 조사

방법으로불리기도하는데그이유는서베이방법의핵심적인구성요소의하나가표

준화된 설문지를 사용하기 때문이다.

서베이 연구조사의 핵심요소는 표본추출과 구조화된 설문지의 구성과 자료수집

및자료의통계분석이다. 표본추출은 연구에서 관심의대상이 되는 모집단을 대표

할 수 있도록 무작위 표본추출방법을 활용하여 다수의응답자를 선정하는 것이다.

구조화된 설문지의구성과 자료수집은 구조화된 설문지를 작성한 다음, 사전에 선

정된응답자로하여금직접기록하게하거나면접을통해그응답을기록하게하는

것이다. 설문항목의유형은 사실ㆍ행동ㆍ의견이나 태도ㆍ지식에 대한 설문으로 구

성되고, 설문유형에는 폐쇄형질문과 개방형질문 및 해당자부수질문(contingency

question)이 있다. 폐쇄형질문은응답자들에게그들의견해와가장비슷한것하나

를 선택할 수있는 한세트의질문을제시하고응답하게하는 방법이고, 개방형질

문은주어진답지가없이응답자가자유롭게답을적도록하는방법이다. 해당자부

수질문은폐쇄형질문의특수한형태로응답자의일부분에게만해당되는질문이다.

폐쇄형 질문에 대한 응답범주의구성방법으로는 선택형 질문ㆍ등급형 질문ㆍ서열

식질문이있다. 선택형질문은기장일반적인양식으로가능한모든응답범주를제

시하여 주고 응답자로 하여금 가장 적절한 것에 표시하게 하는 것으로 찬부형ㆍ다

지선다형ㆍ체크리스트 등이 있고, 등급형 질문과 서열식 질문은 선택형 질문의특

수한 형태이다. 등급형 질문은 가장 흔히 사용되는 질문양식의하나로 응답자들로

하여금 ‘적극적으로찬성한다’, ‘바람직하다’, ‘매우자주’ 등과같이순서대로나열되

어있는한세트의범주들중에서선택하게하는방법으로대표적예로는리커르트

척도가있다. 응답항목에 부여된 수치는 응답항목의강도를 나타내는 지표로 활용

된다. 그러나응답항목들이강도순으로배열되었다고는하지만각항목들간에거

리는동일하지않다. 서열식질문은모든비교대상을나열한다음서열순서를결정
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하도록하는방법으로서열순서법이대표적예이다. 이 방법은여러비교대상의상

대적순서를결정하는데유용하지만, 이경우에도서열간의거리에대해서는알수

없다. 이러한 방법을 수집된 자료의통계분석은 응답결과를 수치로 부호를 부여한

후 SPSS나 SAS 등과같은통계분석소프트웨어를이용하여분석하는것이다(남궁

근, 2003; 470-484).

셋째, 시험은 설문지의변형형태로서직무수행에 필요한 지식과기술 및능력등

을측정하는방법을말한다. 시험의종류에는형식에서필기시험(written test)과 실

기시험(performance test)으로 나눌수있다, 필기시험은가장보편적인교육훈련측

정방법으로서 시험지에 펜으로답을 쓰거나 표시하는 방법이며주관식시험과 객관

식시험으로나누어진다. 실기시험은직무수행에사용되는기계ㆍ도구ㆍ기기를실제

로 조작하거나 작동케 하여 실력을 평가하는 방법으로서 교육훈련을 통해 성취한

현재의지식과 기술을 측정하는 성취도검사에서 주로 사용하는 방식이다(유민봉ㆍ

임도빈, 2003: 231-233).

넷째, 면접방법은 일정한 조건아래에서 언어를 매개체로 하여 질문을 하여 응답

을 얻는, 즉 언어적상호작용을 통해 피면접자가내적으로 갖고 있는 바를 인지해

내는방법을말한다(김해동, 1991: 342). 면접방법은면접이이루어지는상황에따라

개인면접과 전화면접 및 집단면접으로 구분할 수 있고, 면접내용의 구조화여부에

따라 구조화 면접과 비구조화 면접 및 반구조화 면접으로 나눌 수 있다(남궁근,

2003: 504-507; 박용치 외, 2008; 494-500). 구조화 면접은 면접자가표준화된 면접

조사표- 질문항목과질문형식및질문항목의배열순서 등을 세심하게 규정한면접

조사표-를가지고면접을하는것을말하고, 비구조화면접은표준화된조사표에서

질문의내용과 형식 및순서를 미리 정하지 않고 비교적자유스럽게 면접을 하는

방법이다. 그리고반구조화면접은구조화면접과비구조화면접의장단점을보완하

여개발한것으로일정한수의중요한질문만을구조화하고그밖의질문은비구조

화하는방법을말한다. 이것은면접의목적과 질문리스트가기재되어있는면접조

사표를사용하되이조사표의범위내에서면접원이어느정도융통성을가지고면
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접하는것으로대표적예로는초점집단면접과심층면접이있다. 초점집단면접은질

적연구에서사용하는대표적방법의하나로면접자가소수의응답집단에게특정의

주제에 대하여 토론을 하게 한 다음 자유로운 토론가운데서 필요한 자료를 수집하

는방법이다. 초점집단면접이집단면접인데반하여, 심층면접은 1대1의개인면접을

질적자료를 수집하는 방법이다. 심층면접은 어떤 주제에 대하여 응답자의신념이

나태도및느낌등을조사하게되는데면접자가응답자의숨겨진의도를파악하기

위하여 깊이 있는 질문을 하게 된다. 초점집단면접에서는 응답결과가어떤 응답자

로부터 나왔는지 확인할 수 없지만 심층면접을 이용하면 응답자별 차이를 파악할

수 있다.

다섯째, 관찰방법은 설문지법이나 면접방법으로 자료를 수집하기 어려운 문제유

형에사용하는 질적조사방법으로서 연구대상을 조작하거나 통제하지않고일정한

시간에걸쳐서연구대상의행태를지켜보고들으며관찰한결과를기록하는방법을

말한다(남궁근, 2003: 499). 관찰방법에는 관찰자의참여정도에 따라 참여관찰과 비

참여관찰로구분된다. 참여관찰은연구자가자신의신분을밝히지않은채자연스럽

게관찰대상인집단에참여하여자료를수집하는것이고, 비참여관찰은연구자가관

찰대상과 일정한 거리를 유지하면서 자연스럽게 관찰대상의행태를 관찰하는 방법

이다. 또한 관찰의구조화정도에따라구조화관찰과비구조화관찰로구분한다. 구

조화관찰이란관찰내용을사전에비교적구체적으로정한다음체크리스트와같은

도구를 사용하여 관찰결과를 기록하는 방법이고, 비구조화 관찰은 관찰내용을 미리

정하지않은 상태에서 관찰대상자를 폭넓게 관찰하여 자료를 수집하는 방법이다.

여섯째, 사례연구는 어떤 현상이 왜 발생하고 어떻게 발생하였으며 무엇이 이런

일을가능하게 하였을까 등에대답하기위해 정책ㆍ조직ㆍ과정ㆍ업무ㆍ제도등 실

제적으로 일어나 소수 또는 다수의사례를 문헌자료나 면접자료 및통계자료 등과

같은 다양한 자료를 이용하여 심층적ㆍ종합적으로 연구하는 방법이다. 사례연구에

서사례는회귀해야하고, 극적이어야하며, 독특해야하는조건을갖추어야분석하

는데 의미가있다 사례연구의종류로는 개별사례연구와 다중사례연구가있다(이선
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우ㆍ하태권, 2006: 8-9). 전자는 한가지사례를 가지고 연구하여 그결과를설명하

는것을말하고, 후자는 다수의사례를자지고연구를하여상호비교분석함으로써

그 의미를 설명하는 것이다. 사레연구방법은 흔히 질적방법을 채택한다고 생각하

기 쉬우나, 계량적 방법과 비계량적 방법을 모두 사용할 수 있다.

일곱째, 업적심사는교육훈련참가자가교육훈련을받은후직장에돌아가수행한

업적을 통하여 훈련평가를 하는 것을 말한다. 업적심사는 주로 조직구성원의근무

성적평정을 통하여 이루어진다. 근무성정평정이란 실적평가나 성과평가또는 업적

평가등으로불리는것으로개별공무원의근무실적이나근무수행능력및근무태도

등을체계적으로평가하는것을말한다. 근무성적평정의방법으로는도표식평정척

도법과강제배분법및체크리스트평정법등이있다(박천오외, 2002: 313-315). 도표

식 평정척도법은가장 널리 사용하는방법으로평정요소마다 보통 3-5등급으로 정

해지는측정척도에따라피평정자에대한평가를표시하는방법이다. 강제배분법은

도표식 평정법에서 흔히 나타날 수 있는 관대화 경향이나 집중화 경향을 줄이기

위하여 사용하는 방법으로 평정요소마다 주어진 3-5개의 척도 중에서 피평정자에

해당하는 척도에 표시하는 방법이다. 체크리스트평정법은 평가요소에 대한 질문항

목을 중심으로 이에 대한 가부를 표시함으로써 피평정자를 평가하는 방법이다.

이상에서서술한교육훈련평가방법의장단점을설명하면다음과같다. 이론적차

원에서 교육훈련평가방법의장단점을 살펴보는 것은 실무자들이 이들 교육훈련평

가방법을 실무에 적용할 때 어떠한 방법을 사용하는 것이 타당할 것인가를 판단하

는 준거자료가 될 수 있기 때문이다.
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종류 장점 단점

실험설계

ㆍ인과관계에 영향을 주는 제3의 변수를
통제할수있다.
ㆍ변수에대한조작적정의를구체화할수있다.
ㆍ실험조건을 구체화함으로써 연구대상들의
모호한 응답을 방지하여 진실한 결론을
도출할수있다.
ㆍ상대적으로높은내적타당성을갖고있다.

ㆍ가장 큰 약점은 독립변수의영향력이 결여
되어있는것이다. 실험적상황이란특별한
목적을 위해 만들어진 상황이므로 실험적
조작효과는보통약하다.
ㆍ실험적 정확성과 세련된 통계에 집착하는
경향이있다.
ㆍ외적타당성이약하다.

서베이방법

(설문지법)

ㆍ대규모 모집단에서 많은 정보를 얻을 수
있다. 즉짧은시간내에많은사람을대
상으로연구하여자료를수집할수있다.
ㆍ당황하지않고질문에응답할수있다.
ㆍ쉽게 요약하고 보고할 수 있는 자료생산이
가능하다.
ㆍ자료수집시표준화와익명성이가능하다.

ㆍ시간과비용이많이든다.
ㆍ조사양식의개발을위해시간이필요하다.
ㆍ예상밖의응답에대비하지못한다.
ㆍ문제의 원인 또는 해결방법에 대한 정보
를얻기힘들다.
ㆍ정보의정확성이낮다
ㆍ적은 회수율, 무성의한 답변, 부적절한 응
답자의문제가발생한다.

시험

ㆍ일시에많은사람들에게실시할수있으므

로관리하기용이하고비용이적게든다.

ㆍ채점에있어서어려운기술을요하지않는다.

ㆍ채점이비교적객관적으로이루어질수있다.

ㆍ결과를계량화하고비교하기가용이하다.

ㆍ문제의 원인이 지식, 기술, 태도의 부족

인지를결정하는데도움을준다.

ㆍ특정상황에서만 적용되기 때문에 시험방

법의사용에있어제한이있다.

ㆍ실기시험의 경우 많은 사람을 한번에 테

스트하기가곤란하거나 또는 채점에 있어

서객관도나신뢰도가저하될수있다.

ㆍ측정된 지식과 기술들이 실제 현장에서

사용되고있는지나타나지않는다.

면접방법

ㆍ응답자가 직면하고 있는 문제의 원인과

처방및감정에충실할수있다.

ㆍ(개방형 면접일 경우) 응답자가 자신을

표현할수있는최적의조건을제공한다.

ㆍ연구자가필요로하는정보를빨리수집할수있다.

ㆍ질문과정에서융통성이있다.

ㆍ질문과응답의맥락에서많은통제를할수있다.

ㆍ문헌연구나설문지및관찰에서수집된자

료에대한확인의기회를가진다.

ㆍ보다심층적자료수집이가능하다.

ㆍ시간이많이소요된다.

ㆍ노동집약적이다

ㆍ(특히 비구조화된 면접일 경우)결과를 분

석하거나계량화하기어렵다.

ㆍ훈련된면접자가필요하다. 즉응답자가의

식하거나 의구심을갖지않고응답하게하

는숙련된인터뷰기술이필요하다.

ㆍ언어적응답의타당성문제가있다.

ㆍ응답자로부터 얻은 정보를 기록하는 방법

상의문제가제기된다.

관찰방법

ㆍ일상적작업이나그룹활동의방해를최소화한다.

ㆍ상황적합성이높은 자료수집이 가능하다.

즉 연구자가 연구대상이나 행위가 일어

ㆍ대부분절차상의기술만을필요로하는인터뷰

와는달리, 절차와내용상의지식을겸비한매

우숙련된관찰자가필요하다.

<표 3-9> 교육훈련평가방법의 장단점
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나는현장에서연구에 필요한사실을알

아낼수있다.

ㆍ환류과정에서 관찰자와 비관찰자 사이의

추론과정을 상호비교하여 타당한지식을

도출할수있다.

ㆍ피관찰자의 행위변화 측정에 탁월하다.

즉 행동으로 나타나는 것을 관찰하므로

설문지법이나 면접법에서 나타날 수 있

는 응답과정에서 생길 수 있는 오차를

줄일수있다.

ㆍ작업환경내에서만자료수집이가능하다.

ㆍ피관찰자가 자신이 비밀리에 관찰당하고

있음을인지할가능성이있다.

ㆍ관찰이불가능한행동이있다.

ㆍ관찰자가선택적으로관찰하게되는경우가있다.

ㆍ관찰자의시간적, 공간적한계 및지적능

력의 한계로 관찰대상 전부를 동시에 관

찰하기가어렵다.

사례연구
ㆍ기록과보고방식의모든장점을가진다.

ㆍ분석결과는조직의객관적자료가될수있다.

ㆍ실제조직업무에서시간이많이드는방법이다.

․전문적인내용분석가가필요하다.

ㆍ전문가들에 의한 샘플의 추출과 분석이

주관적일수있다.
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제4장 공무원교육원의 교육훈련 계획 및 평가

1. 공무원교육원의 교육훈련계획

2008년도 대전광역시공무원교육원의교육훈련계획을 살펴보면 다음과같다(대전

광역시공무원교육원, 2008). 이러한 교육훈련계획을 살펴보는 것은 대전광역시공무

원교육원의교육훈련평가현황을진단하고앞으로교육훈련평가설계의준거자료로

삼기 위한 것이다.

(1) 교육훈련환경

대전광역시공무원교육원은 대전시공무원들이 직면하는 교육훈련환경을 다음과

같이 제시하고 있다.

첫째, 창조사회의패러다임 변화에 대응하여 학습조직화로 지식기반을 조성한다.

둘째, 글로벌시대의변화속도에적응하는지방공무원의변화와혁신역량이요구된다.

셋째, 시정비전을실천할경쟁력있는지식근로자의육성과인적자원개발이요구된다.

 

(2) 교육훈련투입

대전광역시공무원교육원은 변화하는 시대환경에 적응하기 위하여 교육훈련필요

성과 교육훈련수요라는 교육훈련욕구를 제시하고, 피훈련자를 선발하여 이들을 훈

련시키기 위한 조직과 인력 및예산 그리고 시설을 교육훈련에 투입하고 있다.

첫째, 교육훈련필요성이란교육훈련수요발생의계기가되는것으로서환경변화에

적응하기 위하여 교육훈련이 필요함을 제시한다. 환경변화에 적응하는 교육훈련의

방향으로는 창조조시대전의창조나무를 심는 인재교육, 시민과 함께 발전하는 비

전전략을실천하는실사구시교육, 역량기반교육과정개발및선택과집중의수요자
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중심의 교육서비스제공, 글로벌역량함양을 위한 외국어교육 및 국제전문인력양성

등을 제시하고 있다.

둘째, 교육훈련수요란 피훈련자에게 필요한 교육훈련내용으로서 교육훈련계획의

출발점이 된다. 대전시공무원교육원은 대전광역시공무원에게 요구되는 교육훈련수

요로 가치공유와 조직문화구축, 역량기반 교육, 학습조직지원등을 들고 있다.

셋째, 피훈련자란 이러한 교육훈련수요를 충족시키기 위하여 선발된 교육훈련대

상자 또는 참가자를 말한다. 교육훈련대상자는 지방공무원교육훈련법시행령 제7조

의규정에의하여직급ㆍ직렬ㆍ담당직무ㆍ경력및건강상태등을고려하여각과정

별 설치목적에 적합한 사람을 선발하지만, 과정별 수요조사 시희망자우선을 원칙

으로한다. 단 기본교육과정은신규로최근에임용된자를우선선발하도록협조요

청을한다. 이렇게선발된교육훈련대상자는 주로 5급부터기능직까지를포함하는

데 교육훈련참가자의분류는 교육훈련종류에 따라 상이하게 나누고 있다.

넷째, 교육훈련의투입자원을 보면, 조직에서 원장 밑에 교육지원과와 교학과 및

교수실을두어운영하고있다. 교육지원과에는 교육지원담당과시설관리담당을, 교

학과에는 교육계획담당ㆍ운영담당ㆍ정보화교육담당ㆍ교육평가담당을, 그리고 교수

실에는교수요원을두고있다. 인력현황은정원 33명에 현원은일반직 23명과 기능

직 8명 및계약직 1명 등 총 32명으로구성되어 있고, 예산은 3,892천원이다. 그리

고시설현황을보면부지39,947㎡(12,084평)에 건물 8,575㎡(2.594평)이고, 건물에는

강의동(1층: 대강당 1, 소강당 1, 의무실 1; 2층: 강의실 3, 도서실 1, 인터넷카페 1;

3충: 강의실 2, 전산실습실 2, 어학실습실 1, 분임토의실 6, 독서실 2, 휴게실 2)과 생

활관(식당 1, 침실 35, 체력단련실) 및 체육시설(축구장, 테니스장, 배구장) 그리고

교육기자재(시청각기자재, 30종 193대, 전산장비 3종 80대) 등으로 구성되어 있다.

(3) 교육훈련전환

대전광역시공무원교육원은 교육훈련수요를 충족시키기 위하여 선발한 피훈련자



- 55 -

를 교육훈련하기 위한 교육훈련프로그램을 만들어 실행하게 된다. 교육훈련프로그

램은훈련목표, 훈련종류, 훈련내용, 훈련기간, 훈련방법, 훈련교관등으로구성된다.

첫째, 대전광역시공무원교육원의 교육훈련목표는 ‘창조도시 대전’이라는 비전을

실천할수있는 ‘세계일류의창조형인재’를육성하는것이다. 창조형인재란전문인

이고 실천인이며 글로벌인을 말한다. 이러한 인재가필요한 것은 대전광역시의공

무원은 변화와 창조의선도자, 시정의전략적파트너, 학습조직의실천자로서의사

명을 수행해야 하기 때문이다.

둘째, 대전광역시공무원교육원의 교육훈련종류는 피훈련자, 즉 교육훈련대상에

따라 기본교육과 직급별 전문교육으로 구분하고 있다. 2008년도 대전광역시공무원

교육원의교육훈련종류의내용을보면, 총 59개과정에 6,002명을대상으로 147회의

훈련을실시하고있다. 기본교육은신규임용자나 6급을대상으로 2개과정에서 160

명을 대상으로 4회 실시하고 있고, 직급별 전문교육은 55개 과정에서 5,517명을 대

상으로 139회 실시하고있으며, 기타교육은 2개과정에서 325명을 대상으로 4회 실

시하고 있다<표 4-1>.
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교육훈련종류

피훈련자

(교육훈련

대상자)

교육훈련과정

과정수 횟수 인원

기본교육
-6급

-신규임용자

총 2개

-6급(중견간부양성과정)

-신규임용자(신규임용자과정)

4 160

직급별

전문교육

-5급이상

-5급

-5급이하

-5ㆍ6급

-6급

-6급이하

-7급

-7급이하

-기능직

-전직원

-동장

-담당자

총 55개

-5급이상(Vision-공존리더십과정)

-5급(성과창출형리더십과정)

-5급이하(과학기술수도창출전문과정,과학기술수도창출

일반과정,정책개발및평가과정,대전경제비전과정,변화

하는미래사회대비과정,나무심고가꾸기전문과정,성별

영향평가과정)

-5ㆍ6급(상시학습촉진자과정,Work-out전문가양성과정)

-6급(6급핵심역량향상과정,변화주도형리더십과정)

-6급이하(건축실무과정,도시계획실무과정,토목실무과정,

뉴타운사업전문과정,전기실무과정,세정행정과정,에산회

계종합과정,글로벌역량향상과정,법무행정과정,사회복지

행정과정,행정일반과정,논리적글쓰기능력향상과정,기획

력향상과정,지역블루오션개발과정,문화예술기획과정,토

론회의문화발전과정,홍보기법과정,창조적문제해결능력

향상과정,갈등관리기법과정,재난및안전관리과정,공무원

특별교육과정,지방회계실무,지방예산실무,행정법실무)

-7급(실무역량향상과정)

-7급이하(Self리더십과정)

-기능직(기초행정과정)

-전직원(엑세스과정,엑셀기본과정,엑셀심화과정,웹디자

인과정,포토샵활용과정,PC관리과정,파워포인트과정,프

리젠테이션스킬업과정,사이버영어과정,사이버일어과

정,사이버중국어과정,실무예제로배우는 파워포인트,

실무예제로배우는엑셀)

-동장(동장시책교육과정)

-담당자(주민생활센터통합과정)

139 5,517

기타교육
-퇴직예정자

-예술단원

총 2개

-퇴직예정자(건강한생활설계과정)

-예술단원(예술단팀워크형성과정)

4 325

<표 4-1> 대전광역시공무원교육원의 교육훈련종류
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훈련종류 훈련대상자 훈련내용 훈련시간 훈련방법

기본교육 6급 초급관리자능력배양 10개월 강의, 문제해결모델링, 토론, 발표

신규임용자 기초지식습득과업무수행능력배양 3주 강의, 실습, 토론, 발표.현장학습

직무전문교육 5급이상 창조사회리더십능력 2일 강의, 토론, 실습

5급 미래예측등정책결정능력배양 1주

5급이하

과학도시비전탐구와 과학지식능력함양, 성과관

리제도의이해와기법습득, 지역경제활성화추진

실무능력함양, 양성평등의이해,

1주 강의토론, 발표, 현장학습

5ㆍ6급 탐내/조직학습의촉진기술습득, 문제해결능력함양 3일 강의, 토론,발표, 실습

6급
조직의직급에 맞는 역할역량이해 , 변화주도

형리더십
1주

강의, 토론, 발표, 문제해결모

델링, 실습

6급이하

건축, 도시계획, 토목, 재정비사업의이해, 전

기, 세정, 예산회계, 법무, 복지, 자치행정, 기

획, 문화예술, 지역블루오션개발, 토론과 회

의문화, 창조적문제해결능력, 재난과 안전관

리등의실무능력배양

1주-3일
강의, 토론, 현장학습, 문제해결모

델링, 발표, 실습, 사례연구

7급 조직의직급에맞는역할역량이해 1주 강의토론,발표, 실습

7급이하 Self-리더십 3일 강의, 토론,발표, 실습

기능직 실무지식과업무처리능력함양 1주 강의, 실습, 현장학습

전직원 정보화지식함양, 사이버외국어능력함양
1주-4일,

3개월
강의, 실습

동장 시정과일선행정의연계성강화 1일 강의

담당자 복지와문화에대한주민욕구충족 2일 강의, 토론,발표, 실습

기타교육 퇴직예정자 건관관리, 노후설계, 해외문화탐방 3주 강의, 참여

예술단원 팀워크형성 1일

셋째, 대전광역시공무원교육원의교육훈련내용을보면, 교육훈련대상자의직급에

따라상이하다. 5급이나 5급 이상은증간관리자로서의역량을함양하는교육훈련을

하고 있으며, 6급 이하부터 7급까지는 하급관리자로서의 실무역량에 초점을 두는

훈련을하고있다. 그리고모든직원들에게는세계화와정보화시대에부응할수있

도록 외국어교육과 컴퓨터 활용능력을 배양하는 훈련을 하고 있다<표 4-2>.

<표 4-2> 대전광역시공무원교육원의 교육훈련 내용과 시간 및 방법
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넷째, 대전광역시공무원교육원의훈련기간은<표4-2>에서보는바와같이, 기본

교육과직급별전문교육및기타교육에따라상이하다. 교육훈련기간이기본교육은

10개월과 3주처럼비교적긴편이고, 직무전문교육은평균 3일에서 1주사이의단기

간에걸쳐실시하고있다. 그리고기타교육으로퇴직예정자에대해서는 3주에걸쳐

서퇴직후의생활설계에대한교육을하고있고, 시립예술단원은 하루동안팀워크

를 다지는 교육을 하고 있다.

다섯째, 대전광역시공무원교육원의훈련방법은 <표4-2>에서보는바와같이, 모

든 교육에서 대동소이하다고 볼 수 있다. 기본교육이나 직급별 전문교육에서 가장

기본적인교육방법으로강의를하고있으며, 교육과정에따라토론, 현장학습, 문제

해결모델링, 발표, 실습, 사례연구 등의방법을 혼용하고 있는 실정이다.

여섯째, 대전광역시공무원교육원의훈련교관은 내부교수와 외부교관으로 구성된

다. 내부교수는법령교과목과전문지식이필요한교과목은지양하는대신업무경험

과실무및학력등을감안한교과목을지정하여 교육하고, 외래강사는교육대상자

의직무와 수준을 고려하여 선정하는데 교육효과 제고를 위해 과목별 강사요원을

최대한 확보하게 되어 있다.

2. 교육훈련평가현황과 진단

(1) 교육훈련평가현황

① 교육훈련평가의기본방향

2008년도 대전광역시공무원교육원의 공무원교육훈련평가계획에 의하면, 교육훈

련평가목적은합리적이고공정한교육훈련평가로교육생의역량진단과성과지향적

교육목표를 달성하고, 직무수행능력향상과 실무능력향상제고를 위한 평가를 하는

것이라고 한다.

그리고 교육훈련평가의기본방향은 첫째 실질적인직무수행능력향상을도모하기
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위하여 체험 및 현장중심의 실기ㆍ실습평가의비중을 확대한다. 둘째, 학습참여와

교육활성화를위한과정별특성을감안하여개인별및팀별로평가방법을다양화한

다. 셋째, 기본교육과 3주이상의전문교육과정에서는학습평가와실기평가등을실

시하고, 1주 이하 과정 중직무교육 3개과정(성과창출형리더십, 과학기술수도창출,

뉴타운사업)은팀별실기평가를실시하며, 기타과정은근태평가를한다. 넷째, 분임

연구과제평가를 3주 이상 전과정에서실시하여교육생들의토의능력향상과시정현

안에 대한 관심을 유도한다.

② 교육훈련평가대상

대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가대상은 전 교육과정이나 과정별 특성에

맞게횟수는탄력적으로실시하는데, 구체적으로는교육훈련실적에대한평가를하

는 것이다.

2008년도 교육훈련평가대상은 기본교육과 직무전문교육의 총 59개 과정에 대하

여 147회에걸쳐 6,002명을대상으로평가를하게되어있다. 이는 2008년도의교육

훈련평가계획으로서 실질적인 평가를 하기 위해서는 교육훈련실적이 나와야 한다.

<표 4-3> 2008년도 교육훈련평가대상

훈련종류 훈련과정 평가횟수 평가대상인원

총계 총 59개 과정 147회 6,102명

기본교육 신규임용자과정(1개) 3회 120명

중견간부양성과정(1개) 1회 43명

직무전문교육 일반직무교육(1주이하-47개) 127회 5,471명

사이버교육(10개) 12회 853명

기타교육 2개과정 4회 325명
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참고로 2007년도에 대전광역시공무원교육원은 ‘창조도시 대전’비전을 실현하기

위해 ‘세계일류 창조형 인재육성’이라는 교육훈련목표를 설정하고, <표 4-4>에서

보는 바와 같이, 교육훈련계획대비 84.7%의교육훈련실적을 달성하였다.

<표 4-4> 2007년도 교육훈련실적

훈련종류 훈련참가자 훈련기간
계획 실적

비고

(비율)과정/횟수 인원 과정/횟수 인원

합계 62/132 6,726명 58/127 6,695명 84.7%

기본교육 신규임용자, 6급 3주, 45주 2/6 240 2/6 223

직무교육

5급, 5급이하, 6급

이하,기능직, 전직

원, 동장, 담당자

2주, 1주, 4일,

3일, 2일, 1일,

35시간

56/122 6,052 50/117 8,045

기타교육

전임계약직, 퇴직

예정자, 주민자치

위원장, 예술단원

1일 4/4 434 4/4 427

※자료: 대전광역시공무원교육원(2008: 6) 수정

대전광역시공무원교육원은 교육훈련참가자의 교육훈련실적에 대하여 아래에서

살펴보는 교육훈련평가를 실시하게 된다.

③ 교육훈련평가유형과 평가방법 및평가지표

우선 대전광역시공무원교육원은 교육훈련과정평가로 반응평가를 실시하고 있다.

반응평가를실시하기위한평가원칙으로는물량적실적위주의평가를지양하고성

과위주의평가를실시하며 입교에서 수료까지교육운영을 심층분석함으로써 문제

발굴을하여개선하는것이다. 즉 설문결과의면밀한분석을통하여문제점을검토
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하고 관련부서 간 협조를 통한 개선대책을 강구한다. 2007년도에 대전광역시공무

원교육원은기본교육과직무전문교육에참여하는교육훈련참가자를모든교육훈련

과정중첫기교육과정과중견간부양성과정수료자로나누고이들에대해교육훈련

수료후각기상이한설문지방법을이용하여교육훈련전반에대한반응평가를실시

하였다.

첫째, 반응평가는 모든 교육과정 중 첫 기 교육과정의교육훈련참가자를 대상으

로실시하고있는데, 이들에대한설문조사의목적은현행교육전반에대한발전방

향파악과현황을분석하여교육운영을위한참고자료로활용하기위한것으로, 설

문지문항은 총 22문항으로 구성되어 있다(표 4-5, 4-6>.

<표 4-5> 모든 교육과정에 대한 설문조사대상

교육훈련종류
교육훈련인원 설문대상인원

과정 횟수 인원 대상(명) 실적(%) 비율(%)

합계 57 2,499 2,341 93.7

장기교육 1 2 80명 160 156 97.5

기본교육 1 5 177 180 98.3

직무전문교육 53 2,066 1,934 93.6

기타교육 2 96 71 74.0

※자료: 대전광역시공무원교육원(2008: 30)
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구분 평가항목 평가지표 측정척도 개선의견

교육총괄 교육과정 만족정도 4점척도 (매우만족, 만족,
보통, 불만족)

불만족인경우그이유와
개선의견

실무도움정도 4점척도 (매우도움, 비교적
도움, 보통, 도움안됨)

도움이안된다면그
이유와개선의견

교육운영
전반

교과편성
및운영

교육기간 4점척도

교과편성 4점척도

강사선정 4점척도

교재내용및수준 4점척도

교육기자재상태 4점척도

원내교수및직원들의친절도 4점척도

시설환경 식당서비스 4점척도

강의실(전산실)환경 4점척도

기타편의시설이용도 4점척도

강의만족도 교과목 학습만족도 4점척도

도움이안된과목 주관식기입

시간배정 주관식기입

강사 우수성 주관식기입

교육평가 학습평가 출제수준
3점척도 (어렵게출제,
적절, 평가수준낮음)

실기평가 과제물 4점척도
불만족인경우그이유와

개선의견

참여식
교육

연구모임 내용및발표평가
4점척도 (매우도움,
약간도움, 별로도움안됨,
전혀도움안됨)

도움안된다면개선의견

사회봉사
활동

인식정도
4점척도 (매우유익, 유익,
보통, 전형유익하지않음)

유익하지않은경우그
이유와개선의견

기타 교육기회 이수하고싶은교육과정 주관식기입

교과목과강사 추천 주관식기입

교육과정 소감, 개선, 보완사항 주관식기입

<표 4-6> 모든 교육과정참여자에 대한 설문조사내용 (반응평가의 평가지표)

※자료: 대전광역시공무원교육원(2008: 39-41)
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둘째, 반응평가는 중견간부양성과정 수료자에 대한 전이효과(행동평가, 조직영향

평가, 헌업적용도평가)를 평가하는 설문지에 일부 문항을 첨가하여 이루어지고 있

다. 여기서만들어진설문지에는아래의<표 4-8>에서제시한바와같이, 교육운영

에 대한 교육훈련참가자의반응을 묻는 문항이 존재한다.

다음으로대전광역시공무원교육원은교육훈련총괄평가로효과성평가차원의학습

효과와정책영향평가차원의전이효과를평가하고있다. 첫째, 효과성평가차원의학

습효과를 측정하기 위한 평가원칙으로는 교육훈련수료 후에 기본교육과 직무전문

교육등 전교육과정에 대해비중있는교과목을대상으로 필기ㆍ실기ㆍ연구모임ㆍ

봉사활동ㆍ근태평가등의평가방법을 동원하여 평가를 하는데 배점기준은 평가종

류별배점기준표에의거하지만과정별특성에따라연구모임이없는과정은실기평

가로 대체하는 등 탄력적으로 운용한다. 여기서 필기평가는 교육내용에 대한 학업

성취도를평가하는것이고, 실기평가는실기와실습교과에대한학업성취도를평가

하는 것이다. 연구모임평가는 액션러닝과 워크아웃 등 연구활동 내용과 발표등을

평가하는 것이며, 봉사활동평가는 교육중 사회봉사활동에 대한 평가를 하는 것이

고, 근태평가는 교육주의학습태도와 교육활동 및생활태도 등을 평가하는 것이다.

그러나 2008년도의공무원교육훈련평가계획에서교육훈련성적평가방법은기본교

육중 신규임용자과정과 중견간부양성과정 및 직무전문교육중 일반직무전문과정

과 정보화교육과정 및사이버교육과정은 상이한 배점기준표에 의하여 평가하도록

되어 있다.(표 4-7)
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<표 4-7> 실제적인 학습효과의 평가지표

훈련종류 훈련과정 총점
학습평가

(필기시험)

참여식학습활동평가 연수생활

실기평가 연구모임 봉사활동 근태

기본교육 신규임용자과정 100 30 20 20 10 20

중견간부양성과정 1000 450 320 100 30 100

직무교육
일반직문전문과정

(1주 이하)
100 100

정보화교육과정 100 100

사이버교육과정 100 100 70 30

※자료: 대전광역시공무원교육원(2008: 3) 재정리

 

교육훈련성적평가를 하는데 학습평가와 참여식 학습활동평가 및 연수생활평가

등여러평가방법을동원하고있는데, 기본교육중신규임용자과정과직무전문교육

의모든 과정은 총점이 100점이고, 기본교육의중견간부양성과정만이 총점 1000점

으로 상이하다. 여기서 학습(필기)평가는 3주 이상과정인신규임용자과정과중견간

부양성과정에 대해 3-4과목 정도를 객관식 4지 선다형의 40문항을 가지고 시험을

통하여 측정한다.

참여식학습활동평가는실기평가와연구모임평가및봉사활동평가로구성되는데,

이러한 평가는 기본교육중 신규임용자과정과 중견간부양성과정 그리고 직무전문

교육중 사이버교육과정만이 시행한다. 실기평가는 실무에 대한 적응력ㆍ응용력ㆍ

수행능력ㆍ협동심 등을 평가하는 것으로 실습ㆍ자격증ㆍ주관식ㆍ역할극ㆍ과제물

등으로평가를한다. 이를테면신규임용자과정의경우기획력과정과Work-out실습

을, 중견간부양성과정은 정책보고서와 탐구학습 및국외연수평가를 하고 있고, 1주

이하직무전문과정은팀별과제평가를하고, 사이버교육과정중정보화평가는실기

를실시하며외국어평가는필기와실용회화와및자격증을토대로평가를한다. 연
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구모임평가는 분임토의ㆍ액션러닝ㆍWork-out 등 분임별로 참여도ㆍ보고서ㆍ발표

평가등으로 하되 평정 상ㆍ하한을 정하여 평가를 한다. 예컨대신규임용자과정은

분임별로 시정관련 주요정책과 당면현안사항 등에 대한 발표와 토론 및보고서로

평가를하고, 중견간부양성과정은팀별로문제해결형행동학습평가를하게된다. 봉

사활동평가는자원봉사활동대상을분임별로자율적으로선정하여봉사활동참여실

적을 봉사활동계획서와 봉사활동결과보고서를 가지고 평가를 한다.

연수생활평가는 교육기간 중의학습태도와 교육활동및생활태도 등을 교육원학

칙 감점기준표에 의거하여 평가하는 것으로 신규임용자과정은 20점, 중견간부양성

과정은 10점, 1주미만 직문전문교육과정은 100점, 사이버교육과정은 70점이 부여되

어 있다.

이러한 교육훈련결과는 교육훈련수료 후 10일 이내에 소속기관에 통보하게 되어

있다. 교육원에서통보되는사항은과정명과교육이수시간및수료여부를통보하고

교육훈련중 평가와 관련한 사항은 통보하지 않는다.

둘째, 정책영향평가차원의전이효과평가를위해서 <표 4-6>에서살펴본바와같

이, 중견간부양성과정수료자에 대하여 반응평가와 혼용하여 전이효과평가를 하고

있다. 2006년도중견간부양성과정에수료자 40명에대한설문조사를 2007.6.18-6.25.

까지 실시하였는데, 응답률은 36명(90%) 이었다. 이들에 대한 설문조사의 목적은

교육수료 후 현업적용및직무에 얼마나 도움이 되고 있는지를 측정하고 교육훈련

프로그램에 대한 만족도를 측정하려는 것으로, 여기서 사용한 설문지문항은 총 17

문항으로반응평가와전이효과(행동평가, 조직영향평가)를 검토하는문항들로구성

되어 있는데 <표 4-8>와 같다.
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평가구분 평가항목 평가지표 측정지표 비고

전이

효과평가

이수한

교육과정
만족도

4점척도

(매우만족, 만족, 보통, 불만족)

습득한

교육내용
실무도움정도

4점척도

(매우도움, 약간도움, 보통, 별로도움안됨)

도움이된다면

도움되는직무분야

도움이안된다면그이유

습득한

교육내용
현재담당업무와관련성

4점척도

(상관관계가높다, 약간관련, 매우

낮은관련, 무관련)

습득한

교육내용
현업적용여부

2점척도

(적용, 비적용)

구체적인적용내용

현업적용시어려운점

습득한

교육내용

직무수행이나

능력향상에도움정도

4점척도

(절대적필요, 상당히필요, 별로

필요없음, 전혀불필요)

이수한

교육훈련
상사의인식정도

4점척도

(적극적, 긍정적, 보통, 부정적)

반응평가
교육훈련프

로그램

교육효과를향상시키기

위한중점부분

나열식척도

(강사선정,교과목편성,교육방법기타)

적절성
4점척도

(매우적절, 적절, 보통, 부적절)

수업내용만족도
4점척도

(매우만족, 만족, 보통, 불만족)

가장기억에남는

교과목과강사
주관식기입

불필요한교과목 주관식기입

현업적용시가장

유용한교과목

업무수행시필요한

교육내용
주관식기입

가장바뀌어야할부분

나열식척도

(다양한교육과정운영, 평가방법,

교육운영방식)

교과목과

강사
추천 주관식기입

교육과정 소감, 개선사항 주관식기입

<표4-8> 중견간부양성과정수료자에대한설문조사내용(전이효과및반응평가의지표)
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(2) 교육훈련평가현황진단

① 평가모형차원진단

본 연구는 이론적 부분에서 공무원의 교육훈련평가모형으로 체제모형을 살펴보

았다. 체제모형에 의하면 교육훈련평가의 구성요소로는 교육훈련환경, 교육훈련투

입, 교육훈련과정(교육훈련프로그램), 교육훈련산출, 교육훈련환류 등이 포함된다.

대전광역시공무원교육원의교육훈련체제는이러한교육훈련평가모형이구성되어

있지않다. 이는교육훈련평가모형의모든구성요소에대한체계적평가를할수없

게하는요인이이된다. 실제로대전광역시공무원교육원의평가유형과평가방법및

평가지표등과 같은 교육훈련평가과정에서는 이러한 점이 나타나고 있다.

② 평가유형차원진단

대전광역시공무원교육원은교육훈련평가유형으로크게과정평가차원의반응평가

와 총괄평가차원의효과성평가와 정책영향평가를 실시하고 있는데, 이는 이론적인

교육훈련평가유형에 비추어 볼 째 효율적이고 타당한 방법이라고 할 수 있으나 세

부적내용을 진단하여 보면 문제점이 발견된다.

과정평가와 총괄평가는 이론적으로 상이한 평가설계와 평가방법이 요구된다는

점을인식하여야한다. 이를테면중간간부양성과정수료자에대한평가를하는데반

응평가와 전이효과평가를 혼합하여 설문문항을 구성하고 있는 점을 예로 들 수 있

다. 물론 동일한 설문지에서 과정평가와 총괄평가를 실시할 수 있지만, 총괄평가를

구성하는설문지와과정평가를구성하는설문지를구분하여 만드는 것이바람직하

지않나 생각이 든다. 왜냐하면 과정평가차원의반응평가는 전교육과정의교육훈

련참가자들에게실시를하고있고, 총괄평가차원의전이효과평가는중견간부양성과

정수료자에게만 실시하고 있기 때문이다. 그리고 중견간부양성과정수료자에 대한

총괄평가를하는데전이효과평가만을하고학습효과에대한평가를하지않는것은
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문제가있다.

③ 평가방법차원진단

대전광역시공무원교육원의평가방법차원을진단하여보면우선실험설계에서사

후측정을 하고 있다. 과정평가차원의 반응평가와 총괄평가차원의 학습효과평가나

전이효과평가를하는데교육훈련수료후에교육훈련이교육훈련참여자들에게미친

영향을 측정하는 단일측정설계를 하고 있다.

다음으로 자료수집을 통한 평가방법으로는 모든 교육과정에서 설문지방법과 이

의변형형태로시험의양적평가방법을사용하고있고, 기본교육과정에서만양적평

가방법 외에 질적평가방법인 사례연구를 실기평가를 하는데 도입하고 있다. 교육

훈련평가운영계획에서는 평가원칙으로 설문지방법과 면접방법을 동시에 사용한다

고 하였지만 실제 평가에서는 설문지방법만을 사용하고 있다.

④ 평가지표차원진단

대전광역시공무원교육원에서는교육훈련평가방법으로도입하고있는반응평가와

전이효과평가에서는설문지방법을사용하고있고, 학습효과평가에서는시험과사례

연구방법을 혼합하여 사용하고 있다. 이를테면 기본교육의신규임용자과정과 중견

간부양성과정에서학습평가또는학업성적평가에서는필기시험방법을적용하고, 참

여식학습활동평가에서는실기평가와연구모임평가및봉사활동평가에사례연구방

법을 적용하고 있다.

반응평가와 전이효과평가에서 사용하고 있는 설문지방법은 여러 문제점이 발견

되고 있다. <표 4-5>와 <표4-7>의 설문지를 보면, 설문지의 구성과 배열순서 및

척도의구성과내용의일관성에서문제점이발견된다. 설문지의구성에서과정평가

차원의반응평가를하는설문지와총괄평가를하는설문지가혼합되어있는경우가
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발견된다. 그리고 설문지의내용배열이 무작위적이고 인위적이다. 설문지의문항배

열이얼마나체계적이냐에따라설문조사의신뢰성과타당성및응답성이좌우된다.

또한 설문지의척도를 구성하는데 4점 척도와 2점 척도 등을 혼합하여 사용하고

있고, 척도의내용을 표현하는데도 체계성과 일관성이 없다. 예컨대<표 4-8>에서

보는 바와 같이, 4점 척도의표현을 (매우만족, 만족, 보통, 불만족), (매우도움, 약

간도움, 보통, 별로도움안됨), (상관관계가높다, 약간관련, 매우낮은관련, 무관련),

(절대적필요, 상당히필요, 별로필요없음, 전혀 불필요), (매우적절, 적절, 보통, 부

적절) 등으로 다양하게 표현하고 있고, 나열식 척도에서도 (강사선정, 교과목편성,

교육방법 기타), (다양한 교육과정운영, 평가방법, 교육운영방식) 등으로 면밀한 내

용분석 없이 인위적으로 서술하고 있다.

학습효과평가에서는 객관식 4지선다형에 의한 필기시험을 보아 평가를 하는 점

에서 큰 문제가 없으나, 실기ㆍ실습(과제물)평가에서는 평가등급별 인원배정표에

등급만을 강제배정하는 방식을 사용하고 있다. 이러한 실기평가방법은 A⁺에서 B⁻ 

사이에평가점수가집중되는관대화와 집중화 경향이라는 평가의문제를발생시킨

다. 예컨대실시평가로서교육훈련참자가들이제출한정책보고서평가나연구모임이

제출한 연구과제보고서평가에서 평가자의 주관성이 개입할 수 있지만 평가점수가

A⁺가다수 나올 수도 있고 D⁰가여러 명 나올 수도 있는 것이다<표 4-9>.
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<표 4-9> 실시평가 등급별 인원배정표 예시

평 점

계(명)
A⁺ A⁰ A⁻ B⁺ B⁰ B⁻ C⁺ C⁰ C⁻

45 1 1 6 7 12 7 6 4 1

42 1 1 5 7 12 6 5 4 1

40 1 1 5 7 11 6 5 3 1

37 1 1 5 6 10 6 4 3 1

32 1 1 4 6 9 5 3 2 1

29 1 1 3 5 8 4 3 1 1

26 1 1 3 5 7 4 3 1 1

24 1 1 3 4 6 4 3 1 1

21 1 1 2 4 5 3 2 1 1

18 1 1 2 3 4 3 2 1 1

15 1 1 1 3 3 3 1 1 1

※자료: 대전광역시공무원교육원(2008: 11)

⑤ 평가결과활용차원진단

2007년도에 대전광역시공무원교육원이 실시한 교육훈련성적평가실적을 보면 기

본교육은 2개과정에서 6회에 걸쳐 223명을 평가하였고, 직무전문교육은 6개과정

에서 8회에 걸쳐 247명을 대상으로 평가를 하여 총 8개과정에서 14회에 걸쳐 470

명을 대상으로 평가를 하였다.

대전광역시공무원교육원은 교육훈련결과를 수료 후 10일 이내에 소곡기관에 통

보하게되어있는데, 통보되는사항은교육과정명과교육이수시간및수료여부이고,

평가와관련된부분은통보하기않게되어있다. 이는교육훈련의평가활용이제대

로 되지않고 있다는 것을 암시한다.
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제5장 교육훈련평가설계방향및교육훈련평가지표개발

1. 대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가설계방향

(1) 정책평가의 일반적 절차

위에서분석한대전광역시공무원교육원의교육훈련계획에대한교육훈련평가현황

을진단한것을토대로다음과같은교육훈련의평가설계방향을제시할수있다. 교

육훈련의평가설계를 하는 데는 정책평가의일반적절차를 따르는 것이 요구된다.

정책평가의일반적절차는다음과같다(정정길외, 2003: 767-785). 첫째정책평가

의 목적을 결정한다. 둘째, 정책평가대상을 확정한다. 셋째, 평가유형을 결정한다.

넷째, 평가방법을 결정한다. 다섯째, 자료의수집과 분석을 한다. 여섯째, 평가결과

를제시한다. 이상의절차중에서첫번째와두번째는평가성검토라고하는작업의

핵심적내용이다.

평가성검토는어떠한사업(program) 또는사업의어떠한부분을평가하여야유용

한평가가될것인가를결정하기위해서행해지는예비평가로다음과같은세가지

단계에따라진행한다. 첫째, 평가대상이되는사업의범위를확정하고, 사업모형을

파악한다. 둘째, 평가가능한 모형을 작성한다. 셋째, 평가성검토의결과와 활용방안

을 제시한다.

평가성검토에서 평가가능모형을 작성하면 평가할 대상이 분명하게 된다. 이후의

정책평가는어떻게평가할것인가하는평가유형과평가방법을결정하고, 자료수집

과 분석을 어떻게 할 것인지를 결정하여야 한다.

(2) 교육훈련평가모형

평가성검토의핵심작업은 사업모형과 평가가능모형을 만드는 것이다(정정길 외:
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2003: 771-781). 평가성을 검토하기 위해서는 평가되어야 할 정책이나 사업을 정확

히규정하는것이제일먼저수행되어야할작업이다. 이러한작업이없으면무엇을

평가해할 할지가불분명하기 때문이다.

평가할 사업의 테두리가결정되면 사업의 구체적내용을 파악해야 한다. 사업내

용은 사업목표와 사업수단으로 구성되지만, 투입이나 활동에서부터 시작하여 많은

중간목표들이 있고 사업목표로 연결된다. 따라서 사업모형은 투입에서부터 사업목

표에까지이르는 사업의 구성요소들과 이들 간의 인과관계를 묘사한 것을 의미한

다. 이 사업모형을 정책평가에서 검토하는 중요한 평가대상을 모두 포함하는 중요

한개념이다. 그러므로정책평가에있어서사업모형의확인은평가대상을구체적으

로 확인하는 것과 같다.

이러한 사업모형은 실현가능성과 측정가능성을 검토하여 구체적인 평가의 대상

이될수있는사업모형인평가가능모형으로전환시킨다. 평가가능모형이작성되면

평가할 대상은 정해지게 되고, 본격적인 평가가시작되게 되는 것이다. 평가가능모

형은 본격적인 평가에서의평가대상을 그대로 나타내기 때문이다.

따라서 대전광역역시공무원교육원은 교육훈련평가를 하는 데 교육훈련평가대상

을 구체화하는 교육훈련평가모형을 만드는 것이 요구된다. 공무원교육훈련체제의

교육훈련과정을 평가함에 있어가장 많이활용되는교육훈련평가모형은 앞의이론

적부문에서 살펴본 <그림 2-3>의교육훈련체제모형이다<그림 5-1>.
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<그림 5-1> 교육훈련평가모형: 교육훈련체제모형

투입

훈련욕구

피훈련자

투입자원

과정

(교육훈련프로그램)

훈련목표

훈련종류

훈련내용

훈련기간

훈련방법

훈련교관

산출

(교육훈련효과)

개인의 변화

조직의 성과

환경

(교육훈련의 진행과정에 영향을 미치는 요인)

되먹임

(교육훈련 평가와 활용)

따라서대전광역시공무원교육원의일반적인교육훈련평가대상은교육훈련체제모

형을 구성하는 요소들인 교육훈련환경, 교육훈련투입, 교육훈련과정, 교육훈련산출

등이다.

그러나 아래의 <표 5-1>에서 보는 바와 같이, 구체적인 교육훈련평가대상은 교

육훈련평가유형에 따라 상이하다. 예컨대반응평가는 교육훈련체제모형의모든 구

성요소들을 평가대상으로 하는 데 비하여, 학습평가는 학습목표달성도를 평가대상

으로하고 행동평가는 조직구성원의행태변화를 그리고 결과평가는 조직성과에 미

친 영향을 중점적으로 평가한다.

(3) 교육훈련평가유형

대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가대상이 결정되었다면 어떻게 평가를 할

것이냐하는교육훈련평가유형과교육훈련평가방법및교육훈련평가지표를만드는

작업이 요구된다. 미국에서는 대부분의 교육훈련기관에서 교육훈련평가를 하는데
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Kirkpatrick의 4수준 접근을 채택하여 그들 자신의상황에 적합하게 수정ㆍ보완하

여 사용하고 있다(Phillips, 1997). 이를테면 IBM, AT&T, Xerox 등 다국적기업에

서 사용하고 있는 교육훈련평가체제는 Kirkpatrick의 4수준 접근과 유사하다. 비록

사용하는용어는다르기는하지만, 이들 조직은제1수준에서반응또는학습자만족

평가를, 제2수준에서학습또는성취평가를, 제3수준에서행동또는측정가능한직

무수행전이평가를, 제4수준에서 사업결과 또는 최종적인 결과에 중점을 두는 평가

를시행하고있다(이성흠, 2005: 33). 이러한기업차원의교육훈련평가체제는정부에

도 적용할 수 있다고 본다.

대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가유형은 총괄평가와 과정평가를 모두 수

행하는것이요구된다. 왜냐하면과정평가에속하는반응평가와총괄평가에포함되

는학습효과평가(학습평가)와전이효과평가(행동평가와결과평가)를 모두수행해야

하기 때문이다<표 5-1>.

<표 5-1> 교훈훈련프로그램 4수준 평가시스템

구분
과정평가 총괄평가

1단계: 반응평가 2단계: 학습평가 3단계: 행동평가 4단계: 결과평가

평가
시기 교육 (중)후 교육전ㆍ중ㆍ직후 교육종료 3-6개월 후 교육종료6-12개월후

평가
목적

ㆍ만족도평가
ㆍ프로그램개선

ㆍ학습목표달성도평가
ㆍ효과성판단

ㆍ현업적용도평가
ㆍ학습전이도와근무조건판단

ㆍ조직성과기여
ㆍ교육투자가치확보

평가
대상

ㆍ학습자
ㆍ강사, 진행자
ㆍ교육훈련프로그램

ㆍ학습자의지식, 기
술, 태도습득정도

ㆍ적용된지식, 기술, 태도
ㆍ근무조건

ㆍ조직성과 중 교육이
기여한부문

평가
방법

ㆍ설문지
ㆍ면접
ㆍ관찰

ㆍ설문지
ㆍ필기시험
ㆍ사례연구
ㆍ역할연기

ㆍ설문지
ㆍ면접
ㆍ관찰

ㆍ설문지
ㆍ면접
ㆍROI

* Kirkpatrick의 4단계 교육훈련평가모형: 반응평가, 학습평가, 행동평가, 결과평가

※자료: 장재삼(2004)
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(4) 교육훈련평가방법

제2장의이론적부분에서논의한바와같이, 정책평가유형은평가유형에따라상

이하다. 따라서 대전광역시공무원교육원의 교육훈련평가방법은 교육훈련평가유형

에맞게설계하여야한다. <표 5-1>에서보는바와같이, 평가시기에서반응평가와

학습평가, 행동평가, 결과평가는상이하다. 평가유형별평가시기가상이하다는것은

실험설계가상이하여야 함을 암시한다. 4가지평가유형에서 교육훈련후 훈련결과

를측정하는단일측정설계를하는방법이있고, 교육훈련참가자들을사전과사후에

측정하여 비교하는 동일집단의사전및사후측정설계를 하는 방법도 가능하다. 또

한교육훈련을받지않은집단을통제집단으로평가의과정에포함시켜서실험집단

이 교육훈련참가자의집단과 비교하는 통제집단설계방법을 이용할 수 도 있다.

그리고 반응평가를 위한 교육훈련평가방법은 설문지와 면접 및관찰방법을 이용

할수 있다. 또한 학습평가를하는데는 설문지외에시험과사례연구및역할연기

방법을, 행동평가와 결과를 하는 데는 설문지와 면접 및관찰방법 등을 활용할 수

있다.

(5) 교육훈련평가지표

위에서 논한 바와 같이, 대전광역시공무원교육원은 교육훈련평가유형에 맞는 훈

련평가방법을설계하고, 교육훈련평가방법에따라교육훈련평가지표를만드는작업

이 요구된다.

과정평가에 속하는 반응평가와 총괄평가에 포함되는학습평가와 행동평가및결

과평가의평가방법에공통점으로발견되는것은설문지방법을이용하는것이다. 다

만학습평가에서는시험과사례연구등의평가방법을많이이용하고있다.

설문지방법을활용하는구체적인교육훈련평가지표는과정평가와총괄평가유형을구분

하여설계하는것이바람직하다. 교육훈련평가지표의구체적설계는아래에서논의한다.
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(6) 교육훈련 평가자료의 수집과 분석

과정평가(반응평가)와 총괄평가(학습평가, 행동평가, 결과평가)의 평가방법과 평

가지표가만들어졌다면, 이후의단계는 주로 교육훈련참가자를 대상으로 설문지를

통한양적자료와면접이나관찰을통한질적자료를수집하여분석하는단계를이

행한다.

자료의 분석단계에서는 설문지방법의 경우 수집된 자료를 코딩하고 통계분석을

하게 된다. 통계분석을 하는 프로그램으로는 Excel을 이용하거나 SPSS나 SAS 등

을 활용할 수 있다.

(7) 교육훈련평가결과의 활용

1970년대후반이후정책이나사업의평가에의해밝혀진평가결과들이제대로활

용되지못하고있다는비판이제기되면서정책평가의활용이중요한관심사로등장

하였다. Rich(1977)은 정책평가를 활용하는 방법을 도구적활용과관념적활용으로

구분한다. 도구적활용은 정책평가의결과를 직접적으로 의사결정이나 문제해결을

위해이용하는것을말한다. 관념적활용은어떤문제에대한정책결정자의사고방

식이나 관념에 변화를 일으켜서 간접적으로 정책이나 유사한 정책에 영향을 주는

것을 말한다.

대전광역시공무원교육원은 교육훈련평가결과를 부분적으로 도구적 활용을 하고

있는 상황이고, 관념적활용은 이루어지지않고 있다고 볼 수 있다. 교육훈련의평

가결과는 대전광역시공무원교육원이나 교육훈련파견자의행정기관 모두에게 환류

(feedback)되어 문제해결이나 훈련참가자의능력발전을 하는데 유용하게 이용되어

야 한다.
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2. 교육훈련평가지표개발

(1) 교육훈련평가지표의 의의

사회과학의실증연구에서 가장 근본적이고 어려운 문제의하나는 이론적추상적

세계에위치한 이론적개념을현실적ㆍ경험적세계에서의측정으로 연결시키는 문

제이다. <표 5-2>은하나의이론을경험적으로검증하는과정을나타내는데, 그 과

정에서 이론적(추상적) 개념, 변수, 측정지표, 그리고 경험적자료와의관계는 다음

과 같다(남궁근, 2003: 341-343).

<표 5-2> 이론적 개념, 변수, 측정지표, 경험적 자료간의 관계

이론적추상적세계 경험적현실적세계

이론적개념

( A, B)

변수

(X, Y)

측정지표(도구)

(x1, x2. x3, x4, x5)

(y1, y2, y3, y4, y5)

경험적자료

개념적정의 조작적정의 측정

첫째, 경험적세계에서측정이 가능하도록이론에 포함된 개념A 또는 B를 변수

X, Y로 개념적 정의를 한다.

둘째, 각 변수에 대한 조작적정의를 구체화하여 측정도구(지표)를 구성한다. 예

를 들어 변수 X를 측정할수 있는 5개항목(x1, x2, x3, x4, x5)으로 구성된 설문항

목을 구성하는 것이 그 예이다.

셋째, 측정도구(측정지표)를경험적세계의연구대상에적용하여자료를수집한다.

넷째, 경험적 자료를 분석하여 측정도구의타당성과 신뢰성을 분석한다.

다섯째, 경험적측정자료들간의관계를통하여 X와 Y의경험적관계를분석한다.



- 78 -

여섯째, X와 Y의경험적관계에 대한 분석을토대로 A와 B의이론적관계를 추

론한다.

과학적연구단계에서 연구문제가선정되면 연구문제에 포함된 추상적개념을 구

체화하여야하는데, 이를개념화또는개념의정의라고하는데, 이에는개념적정의

와조작적정의가있다, 개념적정의는하나의개념을다른개념을사용하여정의하

는것으로서이론적개념을변수로전환하는것을말한다. 변수는관심을가지고있

는 대상의경험적속성을 나타내면서 그 속성에 계량적인 수치를 부여할 수 있는

개념 또는 경험적으로 측정가능한 개념이다. 조작적 정의란 추상적 구성개념이나

변수를측정하는데필요한 활동이나 조작을 상세하게 기술함으로써 그것에의미를

부여하는 방법을 말한다.

따라서 조작적 정의는 개념이나 변수에 대한 측정의문제와 관련된다. 연구대상

이추상적개념일경우이를직접측정할수는없으며조작화를거쳐측정한다. 측

정이란어떤사물이나현상의속성을숫자로표현한것을말한다. 변수에대한조작

적정의가이루어지면 측정도구 또는측정지표가만들어진다. 측정도구(지표)란 측

정대상에일정한수치를부여하기위한규칙을담고있는것으로척도가그예이다.

척도의유형에는 명목척도, 서열척도, 등간척도, 비율척도가있다. 명목척도는 변수

의특성을식별하기위하여숫자를사용한것으로크기의비교가불가능하다. 예를

들면 귀하의성별은 1)남, 2)여 등과 같은 것이다. 서열척도는 속성의강도에 따라

순서대로 배열한 것으로 서열사이의크기에 대한 순서는 비교할 수 있지만 서열간

의격차에 대한 수리적계산은불가능하다. 예를 들어당신의직무에어느 정도만

족하십니까? 1)매우 만족, 2)만족, 3)보통, 4)불만족), 5)불만족과 같은 것이다. 등간

척도는각서열간의거리가동일한척도이므로각자료의격차에대한수리적분석

은가능하나자료크기자체에대한수리적분석은제한된다. 비율척도는크기자체

에대한수리적분석이가능한척도이다. 예를 들면인당 GNP, 인구증가율, 교통사

고건수 등이 그것이다.
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사회과학분야에서 추상적인 개념의 크기를 측정하는 척도, 즉 조작화된 개념에

대한 척도는 서열척도인 경우가대부분이다. 서열척도로 측정할 때 2점 척도, 3점

척도, 4점 척도, 5점 척도등다양한척도가사용될수있다. 가령어떤견해에대하

여 동의하는 정도를 묻는 경우에 2점 척도(아니다, 그렇다), 3점 척도(아니다, 보통,

그렇다), 4점 척도(매우 아니다, 조금 아니다, 조금 그렇다, 매우 그렇다), 5점 척도

(매우 아니다, 조금 아니다, 보통이다, 조금 그렇다, 매우 그렇다)와 같이 다양하게

물을수있다. 그러나몇점척도를사용하는가에따라결과는다르게나올수있다.

사회과학분야의 실증연구에서는 추상적개념을 측정하는데 설문조사에 의하여 이

루어지는데, 설문조사를 할 때 다양한 척도를 사용할 수 있다. 그런데 설문조사에

의한 측정은 어떤 현상 자체에 대한 측정이 아니라 이에 대한 응답자의주관적인

식을측정하는것이다. 이와같이주관적인식을측정함에따른오차가발생하기마

련인데, 이것이무작위오차면그래도 별문제가없으나편향을갖게되면타당성에

문제가된다. 그러므로추상적개념을조작화한변수또는지표를측정하는데몇점

척도를 사용할 것인가를 중요하게 고려해야 한다.

이상의 과학적 연구단계에서 살펴본 바와 같이, 일반적으로 지표체계(indicator

system)란한체제의조건과변화에대한간결하고포괄적이며균형있는판단을제

공하는 공공통계치를 말한다. 넓은 의미에서 지표체계를 구성하는 지표라는 용어

는 지표로서 나타내고자 하는 체제의조건과 변화의한 측면을 포착할 수 있는 개

념, 그러한 개념을 측정하기 위한 측정도구(측정지표), 그리고 그러한 측정도구룰

적용하여 측정한 결과물인 구체적인 지표통계를 포함한다. 학자들은 지표를 개념

또는변수와측정도구(측정지표)로구성된체계로이해한다(남궁근, 2003; 392-393).

따라서 특정영역에서 정책지표를 개발하려면, 그 절차는 지표를 적용할 대상의

선정, 지표체계에 포함된 개념또는 변수의선택, 측정도구의선택 등의단계를 거

친다(남궁근, 2003: 398-401). 첫째, 정책지표의적용대상이국가나지방자치단체및
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민간기업 인지를 사전에 결정하여야 한다. 적용대상에 따라 지표의내용과 자료수

집방법이 달라진다.

둘째, 적용대상이결정된후에는정책지표의세트를구성할변수들을선택하여야

한다. 지표에 포함될 변수를 선택하는 접근으로는 교육훈련체제모형을 이용할 수

있다.

셋째, 정책지표체계에 포함될 변수들이 선정되면 다음에는 이들 변수들에 대한

조작적 정의를 통하여 변수들을 측정할 구체적인 측정도구(측정지표)를 선택한다.

측정지표를 선정하는데 고려해야 할 사항으로는 측정하고자 하는 차원을나타내는

항목, 즉 올바른 항목을 선정하고, 측정하고자 하는 차원의 모든 측면을 나타냄과

더불어신뢰도를체크할수있도록충분한수의항목을선정하여야한다. 측정지표

에는 객관적지표와 주관적지표가있다.

대전광역시공무원교육원의 교육훈련참가자에 대한 교육훈련효과를 평가하기 위

한 교육훈련평가지표는 지표체계개발절차에 따라 Kirkpatrick의 4단계 교육훈련평

가모형인반응평가, 학습평가, 행동평가, 결과평가를수정하여반응평가와학습평가

및전이효과평가(행동평가와결과평가)의 3수준에서 개발하고자한다. 왜냐하면교

육훈련기관은교육훈련프로그램을실시한후에다음의네가지질문에대한대답이

나 정보를 원하기 때문이다. 교육훈련참가자들은 교육훈련프로그램에 대하여 어떻

게 인식하고 있는가?(반응평가), 훈련참가자들은 학습목적을 달성했는가?(학습평

가), 훈련참가자들은훈련프로그램을 이수한 후학습한내용을실제행동으로이전

하였는가?(행동평가), 교육훈련프로그램은 조직에 영향을 주었는가?(결과평

가)(Antheil & Casper, 1986: 57).

(2) 반응평가의 교육훈련평가지표

① 반응평가의의의와 평가방법

반응평가는 교육훈련참가자의교육훈련모형에 대한 전반적인 평가, 즉 반응설문
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지를 이용하여 교육훈련참가자가특정 교육훈련프로그램에 대하여 어떻게 생각하

고 있는가를 평가하는 것을 말한다. 이것은 교육훈련프로그램에 관련된 교수와 교

육훈련환경시설을 포함하여 교육훈련프로그램의 효과성, 활용매체의가치, 교수학

습자료의전달속도, 교수학습방법, 행정관련사항 등에관한 교육훈련참가자의느낌

과 태도 및 신념등을 평가하기 위한 것이다(이성흠, 2005: 43-44).

Kirkpatrick(1998)은교육훈련참가자의반응평가를하는이유또는목적을다음과

같이기술하고있다. 첫째, 반응평가는평가자에게장래교육훈련프로그램을개선하

기위한의견과제안뿐만아니라프로그램평가를위한가치있는환류의정보를제

공한다.

둘째, 반응평가는 교육훈련담당자들이 훈련생(학습자)에게 업무향상에도움을주

기 위하여 교육훈련프로그램을 설계하여 실행하였으며, 프로그램이 얼마나 효과적

이었는가를 판단하기 위한 환류정보가필요함을 훈련생에게 알려준다.

셋째, 반응평가를 위한 설문지는 관리자와 다른 프로그램이해당사자에게 훈련프

로그램의실행에 관한 양적 정보를 제공한다.

넷째, 반응평가를 위한 설문지는 교육훈련담당자에게 장래 훈련프로그램의성과

표준을 수립하는데 필요한 양적정보를 제공한다.

따라서반응평가는교육훈련프로그램의질개선을위한환류정보를제공할뿐아

니라교육훈련참가자에게새로운제안을발표하게하는공개토론장을제공한다. 훈

련프로그램에 대한훈련참가자의제언은프로그램이그들의요구에 적합정도와 장

래참가자를위한개선사항등과관련된중요한정보를제공한다. 반응평가의결과

는교육훈련프로그램의개선을위한중요한정책결정을하는데유용한정보로사용

할 수 있다(Keller, 1996; Pont, 996; Dixon, 1990).

반응평가는일반적으로사용되고있는교육훈련평가방법이지만, 반응평가를위한

적절한 평가방법과 도구에 별로 주의를 기울지지 않고 있다. 이를테면 Carnevale,
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Gainer & Villet(1990)은 “현재 사용되고 있는 평가방법은 훈련프로그램에 대한 훈

련생의반응을 측정하기 위하여 대부분 비공식적인 연습문제(worksheet)의 형태로

구성되어있고, 주관적인평가를하고있다”고한다. 그러나대부분의교육훈련기관

에서는 일반적인 반응평가질문지를 사용한다(Fisk, 1991; Kirkpatrick, 1994, 1998).

따라서 반응평가는 단일측정실험설계방법을 적용하여 교육훈련프로그램의 종료시

점에일정한기간동안훈련프로그램에참가한피훈련자에게설문조사의형식을이

용하여실시할수있다(Rothwell & Kazanas, 1989). 요컨대반응평가의평가방법은

실험설계로 단일측정설계를 하고, 설문지방법을 사용할 수 있다.

<표 5-3> 반응평가의 평가방법

실험설계 단일측정설계

자료수집방법 설문지방법

반응평가에대한최선의평가방법은모든교육훈련참가자의반응을측정또는평

가하는것이다. 그러나교육훈련프로그램활동의일부분으로규칙적으로필요한자

료를수집하기가어렵거나 훈련참가자의모집단이너무많아서전체참가자를 대상

으로 한 설문조사가효율성측면에서 문제가있다면 모집단의일부를 표본으로 선

택하여 설문조사를 하는 것이 요구된다(Rossi, Freeman & Wright, 1979: 이성흠,

2005; 45-48).

반응평가가교육훈련평가의유용한평가유형이 되기위해서는 과학적연구에 기

초한반응평가설문지를설계하여실행하여야한다. Hamblin(1974)은평가자가교육

훈련참가자의반응을 정교하게 평가하기 위한 지침을 다음과 같이 제시한다. 훈련

참가자의반응은복잡하고변화하기가쉽기때문에평가자는참가자의반응에함축

된여러가지사실들을모두밝혀낼수없다. 평가자는선택적이어야하고, 선택을

위한기준을가지고있어야하고, 훈련생의반응종류와훈련에대한반응을표현하
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는 방법을 결정해야 한다는 것이다.

Kirkpatrick(1998)도 반응평가를 위한 과학적지침을다음과같이 제시하고 있다.

첫째, 수집하고자 하는 반응(내용)을 결정한다.

둘째, 반응을 계량화할 있는 형태로 설계한다.

셋째, 서술형질문과 개선사항에 진술을 격려한다.

넷째, 100%의 즉각적인 반응을 확보한다.

다섯째, 정직한 반응을 얻는다.

여섯째, 수용가능한 표준을 개발한다.

일곱째, 표준과 관련하여 반응을 측정하고 반응에 대한 적절한 행동을 취한다.

여덟째, 적절한 형태로 반응에 대응한다.

② 반응평가의범주(평가변수)와 측정지표

인적자원개발전문가들은교육훈련에대한반응평가에 포함되는다양한평가범주

를제시하고있다. 반응평가의범주로 Sanderson(1995)은 훈련프로그램에참여하기

전의예비강좌안내에 대한 훈련참가자의의견, 훈련프로그램의목적과 내용및방

법그리고자원, 교육훈련환경, 직무와의도된전이계획, 훈련담당자, 일반의견등을,

Phillips(1996)는 훈련프로그램내용, 프로그램 교수학습자료, 프로그램가치, 의사소

통매체, 교(강)사, 직무영역에 프로그램의관련성, 전반적인 평가, 계획된 성과추진

전략등을들고있다. 그리고 Robinson & Robinson(1995)에 의하면, 반응평가는훈

련프로그램 자체에초점을 맞추어야 할뿐아니라훈련프로그램참가자가느끼는 교

실에서학습한 내용의업무환경에서 전이가능성과학습내용의전이를 위한조직의

기능과 기업 및 접근에 대한 질문을 포함시켜야 한다고 하였다.

교육훈련프로그램에 대한 반응평가의 연구와 실제에 관련되는 광범위한 문헌조
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사결과에며의하면, 반응평가의범주(평가변수)는다음의11가지종류로종합할수

있다(Lee, 1998; Lee & Pershing, 1999, 2002: 이성흠, 2005: 81-94).

a. 훈련프로그램 목적/내용

b. 훈련프로그램자료

c. 교육훈련방법/매체활용

d. 교(강)사/학습촉진자

e. 교수학습활동

f. 훈련프로그램 시기/기간

g. 교육훈련환경

h. 계획된 행동/전이에 대한 기대

i. 방법론적전략/행정지원사항

j. 종합평가

k. 훈련프로그램 개선을 위한 건의사항

이상에서 제시한 반응평가의범주를 교육훈련평가모형에 따라 유형화하면, 교육

훈련환경요인(g), 교육훈련투입요인(i), 교육훈련전환요인(a, b, c, d, e, f), 교육훈련

산출요인(h, j), 교육훈련환류요인(k) 등이다.

a. 훈련프로그램 목적/내용

교육훈련프로그램에서교수ㆍ학습할내용의선택은훈련프로그램의목적에따라

다르며 이것은 가치판단의 결정문제이다. 훈련프로그램의 내용은 훈련프로그램의

목적, 훈련생(학습자), 교사, 교수학습방법 등과 같은 변수의인식과 함께 확인하고
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결정하여야한다. 교육훈련프로그램반응평가의설계는이들요소와함께시작된다.

훈련프로그램의목적/내용범주의반응평가지표를 예시하면 다음과 같다

ㆍ교육훈련프로그램내용은 진술된 프로그램목적과 합치하는가?

ㆍ교육훈련프로그램내용은 효과적으로 배열하였는가?

ㆍ교육훈련프로그램내용은 최신의자료를 사용하고 있는가?

ㆍ교육훈련프로그램내용은 난이도에서 적절한 수준인가?

ㆍ교육훈련프로그램내용은 실제적인가?

ㆍ교육훈련프로그램의목적은 명료하게 진술되었다.

ㆍ교육훈련프로그램의내용은 학습목표달성에 충분하였다.

ㆍ교육훈련프로그램의내용은훈련참가자의요구를충족하는내용으로구성되었다.

ㆍ교육훈련프로그램의내용은 학습동기유발에 공헌하였다.

ㆍ교육훈련프로그램의내용은 나의직무와 관련되는 것이었다.

ㆍ교육훈련프로그램의목적과 내용을 개선하기 위한 건의사항을 기술하십시오.

b. 훈련프로그램자료

교육훈련프로그램에서 사용되는 교수학습자료는 교수와 훈련생이 교육훈련에서

사용하는 모든 프로그램자료를 말하는 것으로, 훈련프로그램에서 사용하는 교과서

ㆍ유인물ㆍ매뉴얼ㆍ 기술적 자료 등을 포함한다.

훈련프로그램자료를 평가하는 평가지표는 훈련프로그램에서 프로그램의 목적과

자료의일관성, 사용된자료의질과난이도수준, 사용의용이성, 현장업무에서의채

택가능성등을 중심으로 질문을 구성하여야 한다. 훈련프로그램자료의반응평가지

표를 예시하면 다음과 같다.



- 86 -

ㆍ교수학습자료는 훈련프로그램목적과 일치하는가?

ㆍ훈련프로그램자료는 수준 높은 양질의것을 사용하였는가?

ㆍ훈련프로그램에서 사용된 자료의난이도는 적절하였는가?

ㆍ교수학습을 위한 유인물의내용은 이해하기 쉬게 구성되었는가?

ㆍ훈련프로그램자료는 사용을 위한 명확한 안내문을 가지고 있는가?

ㆍ훈련프로그램자료는 직무현장에 사용가능한 것인가?

ㆍ훈련프로그램에서 사용한 자료는 프로그램내용과 일치하였다.

ㆍ훈련프로그램에서 사용한 자료는 직무수행에서도 사용이 가능할 것이다.

ㆍ훈련프로그램자료는 이해하기 쉽게 구성되었다.

ㆍ종합적으로 나는 훈련프로그램자료에 만족했다.

ㆍ훈련프로그램자료를 개선하기 위한 건의사항을 기술해 주십시오.

c. 교육훈련방법/매체활용

훈련프로그램설계자는 교육훈련프로그램의 목적을 달성하기 위한 교육훈련방법

과 매체활용과 관련된 여러 가지 사항을 결정하여야 한다. 훈련프로그램설계자는

강의, 시범, 토론, 연습, 협동학습, 게임, 시뮬레이션, 문제중심학습, 사례연구, 실습,

역할연기, 사이버학습등의교육훈련방법을선정할수있다. 교육훈련방법과매체활

용의 선택은 훈련프로그램의 목적과 내용, 훈련생(학습자), 교수 등의 프로그램과

관련된 조건에의적절성과 같은 선정기준에 기초하여 결정하여야 한다.

교육훈련방법/매체활용과 관련된 반응평가지표를 예시하면 다음과 같다.

ㆍ시청각교수학습보조물은 내용을 이해하는데 도움이 되었는가?
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ㆍ교실에서 활용한 시청각매체는 내용을 이해하는데 효과적이었는가?

ㆍ시각보조물은 훈련프로그램내용을 이해하는데 도움이 되었는가?

ㆍ다중매체는 프로그램내용을 제시하는데 유용한 방법이었는가?

ㆍ교육방법은 프로그램내용의학습에 효과적이었는가?

ㆍ훈련프로그램의수업방법은 프로그램(강좌)내용을 이해하는데 효과적이었다.

ㆍ훈련프로그램에서 활용매체는 학습내용을 이해하는데 효과적이었다.

ㆍ멀티미디어의동영상은 훈련프로그램(강좌)내용을 이해하는데 도움을 주었다.

ㆍ종합적으로나는훈련프로그램에서사용한교수ㆍ학습방법(활용매체)에만족한다.

ㆍ어떤종류의교수ㆍ학습방법이훈련프로그램(강좌)내용학습에가장도움이되

었습니까?

ㆍ훈련프로그램의교수ㆍ학습방법 향상에 필요한 건의사항을 기술하십시오.

d. 교(강)사/학습촉진자

교(강)사/학습촉진자는 훈련프로그램진행의전반적인 관리자로서 효과적인 교육

훈련프로그램의주요한 구성요소의하나이다. 교육훈련프로그램의여러 가지활동

은교사/학습촉진자와함께시작한다. 이러한관점에서교수요원변수는훈련프로그

램목표달성의중요한 영향요인이다.

교(강)사는 훈련프로그램진행에서 요구되는 기술적이며 교육공학적인 지식과 기

술및태도를가지고 있어야하며, 훈련프로그램을효과적으로진행하기위한전략

과자료및장비를가지고있어야한다. 반응평가를위한교사/학습촉진자의평가지

표는학습자와상호작용하는교사의능력과의미있는방법으로훈련내용을전달하

는 능력과 관련된 것이다. 교사/학습촉진자와 관련된 반응평가지표를 예시하면 다
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음과 같다.

ㆍ교(강)사는 훈련프로그램내용을 명료하게 제시하였는가?

ㆍ교사는 훈련프로그램자료에 대하여 잘 알고 있었는가?

ㆍ교사는 학습자의 질문에 적절한 대답을 하였는가?

ㆍ교사는 훈련프로그램내용에 대한 준비를 잘 하였는가?

ㆍ교사는 수업상황을 잘 통제하였는가?

ㆍ교(강)사(학습촉진자, 진행자)는 학습목표를 분명하게 설명하였다.

ㆍ교사는 훈련프로그램(강좌) 내용준비를 잘 하였다.

ㆍ교사는 열정을 가지고 수업을 지도하였다.

ㆍ교사는 학습자와 친밀감을 유지하였다.

ㆍ교사는 학습자를 공정하게 다루었다.

ㆍ교사는 건설적인 방법으로 학습정보를 제공하였다.

ㆍ종합적으로 나는 훈련프로그램교사에 대하여 만족한다.

ㆍ교사의교수방법 개선을 위한 제안사항이 있으면 서술하시오.

e. 교수학습활동

훈련프로그램설계자는훈련프로그램목적을달성하기위하여내용의이해와성과

변화를 위한 효과적인 교수학습활동설계를 한다.

교수학습활동은 훈련프로그램의 목표를 달성하기 위한 수단으로 학습자에게 도

움이 되도록 설계된 구조화된 교수학습경험의집합이다. 교수학습활동은 교실환경

에서학습내용에대한강의를듣는것에서부터시작하여멀티미디어가중재된학습

이나 집단수업활동에 이르기까지다양하게 진행된다.
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이러한 교수학습활동과 관련된 반응평가지표를 보면 다음과 같다.

ㆍ교수학습활동은 훈련프로그램의목적과 관련이 있는가?

ㆍ집단토론은 훈련참가자간의의견교환에 도움이 되었는가?

ㆍ학습과제는 훈련프로그램내용의이해에 도움이 되었는가?

ㆍ실무기반연습문제는 훈련프로그램내용의이해에 도움이 되었는가?

ㆍ수업(교수학습)활동은 훈련프로그램(강좌) 내영에 적절하였다.

ㆍ수업(교수학습)활동은 학습목표달성에 초점을 맞추어 진행되었다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)에서사용한다양한수업활동은교육목표달성에적절하였다.

ㆍ수업(교수학습)활동에는 충분한 연습의 기회를 제공하였다.

ㆍ수업(교수학습)활동은 직무상황을 위한 실제적인 것이었다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)과 관련된 과제는 교육목표와 관련된 타당한 것이었다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)과관련된과제는학습내용을이해하는데가치가있는것이었다.

ㆍ훈련프로그램에서 사용된 수업(교수학습)활동 가운데 가장 많은(적은)도움이

것은 무엇입니까? 그 이유는?

ㆍ훈련프로그램의교수학습활동 개선을 위한 건의사항을 기술해주십시오.

f. 훈련프로그램 시기/기간

교육훈련프로그램의 성과관리와 프로그램 향상을 위한 정보를 수집하기 위해서

는훈련프로그램의시기/시간을평가범주에포함시켜야한다. 훈련프로그램의시기

/시간과 관련되는 반응평가지표는 다음과 같다.

ㆍ훈련프로그램의기간은 프로그램내용을 학습하는데 충분하였는가?
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ㆍ훈련프로그램의기간은 프로그램목표에 적절하였는가?

ㆍ훈련프로그램내용의연습을 위하여 배정된 시간을 적절하였는가?

ㆍ훈련프로그램(강좌)의 진체기간은 프로그램목표를 달성하는데 충분하였다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)을 개설한 시기는 적절하였다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)의전체기간은 학습목표달성에 적절하게 편성되었다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)의개별과목에 배당된 시간은 학습목표달성에 충분하였다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)의 진행속도는 적절하였다.

ㆍ훈련프로그램 과목별 개인(조별) 활동에 배정된 시간은 충분하였다.

ㆍ종합적으로 나는 훈련프로그램(강좌)이 실시된 기간에 만족한다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)의시기(기간)에관한개선에필요한의견을기술하여주십시오.

g. 교육훈련환경

교육훈련프로그램참가자의학습환경에대한지각은인지적ㆍ정의적학습결과에

중요한영향을준다. 교육훈련환경과관련되는시설은교실ㆍ컴퓨터ㆍ작업실ㆍ기숙

사 등을 포함하여 교육훈련장소의위치와 교통수단 등도 포함된다. 따라서 교육훈

련환경범주의평가를 위한 반응평가지표를 예시하면 다음과 같다.

ㆍ훈련을 위한 전체환경은 학습을 위하여 적절하였는가?

ㆍ교실환경에서 책상배열은 학습에 도움을 주었는가?

ㆍ교실환경조건(예, 안락함, 온도, 소음 등)은 학습에 도움이 되었는가?

ㆍ학습을 위한 컴퓨터시설은 충분하였는가?

ㆍ훈련프로그램이진행된교실의물리적환경(조명, 소음수준, 온도, 환기, 활동공



- 91 -

간)은 학습에 도움이 되었다.

ㆍ훈련프로그램시설은 학습을 위하여 편리하였다.

ㆍ교실의 좌석배치는 수업활동에 도움이 되었다.

ㆍ수업을 위한 필요한 장비(자원)지원이 원활하게 이루어졌다.

ㆍ수업활동을 위한 장소선정은 적절하였다.

ㆍ교육훈련을 위한 장소는 대중교통이용이 가능하였다.

ㆍ종합적으로 나는 훈련프로그램 시설(환경)에 만족하였다.

ㆍ교육훈련프로그램 환경(시설)의 개선을 위한 건의사항을 기술해주십시오.

h. 계획된 행동/전이에 대한 기대

교육훈련프로그램 참가자가 학습결과를 직무환경에 적용하는 것은 매우 중요하

다. 이러한 관점에서 훈련프로그램의학습내용을 조직의과업환경에서 전이가능성

에 대한 프로그램참가자의인식 또는 반응측정은 매우 중요하다.

훈련참가자가 훈련프로그램에서 학습한 내용을 조직의 업무환경에 긍정적으로

활용하기 위해서는 훈련참가자의업무환경요소들이 잘 갖추어져야 한다. 이를테면

훈련참가자가 그들의 상사에게 훈련프로그램의목적과 학습결과로 계획된 전이해

동을 보고한다면 훈련에서 학습한 내용을 적용할 가능성이 높다. 따라서 훈련참가

자들이훈련에서학습한내용을직무수행에활용하는데도움을주기위하여훈련참

가자의전이계획과 기대에 관한 반응을 평가하여야 한다.

반응평가를위한계획된행동/전이에대한기대와관련되는평가지표는다음과같다.

ㆍ훈련프로그램의내용은 직무와 관련이 있는가?

ㆍ조직의상사나 동료및부하직원에게훈련프로그램에서 학습한 지식이나 기술
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사용을 위한 지원을 기대할 수 있는가?

ㆍ훈련프로그램의내용을 직무에 전이하는데 어떤 장애물이 있습니까?

ㆍ훈련프로그램(강좌)의내용은 직무와 관련이 있다.

ㆍ훈련프로그램의내용은 직무에 유용하게 활용될 수 있다.

ㆍ훈련프로그램에서학습한내용을현장에적용하는과정에서상사는지원할것이다.

ㆍ훈련프로그램에서 학습하나 내용을 현장동료와 공유할 계획을 가지고 있다.

ㆍ훈련프로그램에서 학습한 내용을학습한 내용을 적용이 불가능하다면 그 이유

를 상세히 기술해 주십시오.

ㆍ훈련프로그램에 학습한 내용의 현장적용의 결과로서 예상되는 이익이 있다면

상세하게 기술해 주십시오.

ㆍ훈련프로그램에서 학습한 내용의 효과적인 현장적용과 관련되는 건의사항을

기술하여 주십시오.

i. 방법론적전략/행정지원사항

훈련프로그램에 대한 방법론적전략과 행정지원사항의이해는 성공적인 훈련프

로그램을 수행하는데 매우 중요하다. 훈련프로그램의효율성은 프로그램의목적과

내용의계획정도, 프로그램 실행을 위한 행정사항의 준비정도 등에 의존한다.

장래의 훈련프로그램개선을 위한 방법론적전략과 행정지원사항의 범주와 관련

되는반응평가지표에는훈련프로그램과관련되는여러가지등록절차, 프로그램활

동과 관련되는 준비사항과 운영 등에 대한 질문이 포함될 수 있다.

ㆍ훈련프로그램을 위한 등록과정은 쉽게 진행되었는가?

ㆍ훈련프로그램은 편리한 시간에 이용가능하였는가?
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ㆍ훈련프로그램에 대한 홍보용설명서는 정보획득에 유익하였는가?

ㆍ훈련프로그램은 편리한 기간(시간, 장소)에 이용가능하였다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)의 등록과정은 쉽게 이루어졌다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)을소개한안내서는정확하게프로그램목적과내용을기술

하고 있었다.

ㆍ훈련프로그램(강좌)에 대한 설명은 유익하였다.

ㆍ종합적으로 나는훈련프로그램과 관련된 방법론적전략(행정지원)에 만족한다.

ㆍ휴식시간에 제공된 간단한 다과류의제공은 적절하였다.

ㆍ훈련프로그램개선에 필요한 방법론적 전략(행정지원사항)에 대한 건의사항을

기술해주십시오.

j. 종합평가

훈련프로그램의반응평가를 위한 종합평가와관련되는평가범주는 훈련프로그램

(강좌)내용의유용성, 교사/학습촉진자의효과성, 학습환경의적절성, 직무에서전이

를위한 계획된 행동, 전이에대한 기대, 훈련프로그램에서 사용된 자료의질, 그리

고 훈련프로그램의여러 가지측면에 대한 참가자의종합반응이 포함된다. 훈련프

로그램에 대한 종합평가지표는 다음과 같다.

ㆍ훈련프로그램을 총괄적으로 평가한다면?

ㆍ전반적으로 훈련프로그램은 유익하였는가?

ㆍ훈련프로그램은 의도된 요구를 충족하였는가?

ㆍ훈련프로그램의어떤 측면이 가장 도움이 되었습니까?

ㆍ훈련프로그램의어떤 측면이 가장 도움이 되지않았습니까?
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ㆍ종합적으로 나는 훈련프로그램에 만족한다.

ㆍ훈련프로그램에서 가장 도움이 되었던 측면은 무엇입니까?

ㆍ훈련프로그램에서 가징 도움이 되지않았던 측면은 무엇입니까?

ㆍ훈련프로그램에서 무엇이 가장 유익하였습니까?

ㆍ훈련프로그램에서 무엇이 가장 유익하지않았습니까?

k. 훈련프로그램 개선을 위한 건의사항

훈련프로그램의반응평가에서훈련프로그램의개선을 위한반응평가범주는훈련

프로그램의 계속적인 질 향상을 위한 유용한 정보를 제공하며, 훈련참가자들에게

프로그램에 대한 의견을 공유하게 하는 공개토론장의역할을 하며, 미래의훈련프

로그램설계를 위한 유용한 환류자료가 된다. 훈련프로그램설계자가 훈련참가자의

프로그램에대한태도나느낌에대한자료를얻기를원한다면, 선택형질문을사용

하기 보다는 일련의개방형 질문을 사용하여 그들의생각을 표현하도록 하는 것이

바람직하다.

훈련프로그램 개선을 위한 건의사항에 대한 평가지표를 예시하면 다음과 같다.

ㆍ훈련프로그램의개선을 위한 건의사항이 있습니까?

ㆍ훈련프로그램의개선에 필요한 제안사항이 있습니까?

ㆍ훈련프로그램의개선을 위한 건의사항을 기술해 주십시오.

ㆍ훈련프로그램에서 개선되어야 할 사항은 무엇이라고 생각하십니까?

지금까지 교육훈련프로그램에 대한 반응평가를 위한 범주분류와 범주별 평가지

표(평가문항)를 설명하였다. 대전광역시공무원교육원에서 교육훈련참가자에 대한

반응평가를 위한 평가범주와 평가지표, 구체적으로 반응평가의설문지개발은 위에
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안녕하십니까? 교육훈련기간 동안 수고 많이 하셨습니다.

본 설문조사는교육훈련프로그램운영의전반적인사항과 관련하여여러분의의

견을 수렴하고자 실시하는 것입니다. 여러분의의견은 앞으로 교육훈련프로그램의

설계와 운영에 반영되어 교육훈련프로그램의 품질향상에 반영되오니 객관적이고

공정하게 응답해 주시기 바랍니다.

이 설문지에대한응답은훈련프로그램개선을위한분석에만사용될것이며, 모

든응답은익명으로처리될것입니다. 저희대전광역시공무원교육원은여러분의성

의 있는 응답에 감사드리며, 여러분의 의견을 반영하여 교육훈련프로개선에 적극

반영하도록 노력하겠습니다.

2008년 월 일

대전광역시공무원교육원

서 설명한 내용을 토대로 설계를 하면 된다.

대전광역시공무원교육원의반응평가를 설문지를 예시하면 아래와 같다.

③ 반응평가의설문지개발

<표 5-4> 반응평가의 설문지개발방법

평가대상 전체교육훈련참가자

평가시기 교육훈련후

평가방법
실험설계(단일측정설계)

자료수집방법(설문지방법)

평가척도 리커르트척도(5점 척도)

<교육훈련프로그램 반응평가 설문지>
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Ⅰ. 다음은귀하가수료한교육훈련프로그램과귀하의개인사항에관한질문입니다

1. 귀하가 수료한 교육훈련프로그램명은 무엇입니까?

( )

2. 교육기간은 언제 실시하였습니까?

( )

3. 다음은 귀하의개인적사항에 관한 것입니다.

(1) 성별: ① 남( ) ② 여 ( )

(2) 연령: ① 30세 이하( ) ② 31-40세( ) ③ 41-50세( ) ④ 50세 이상( )

(3) 학력: ①고졸( ) ②전문대졸( ) ③대졸( ) ④대학원졸 ( ) ⑤기타( )

(4) 직위: ① 5급 이상( ) ② 5급( ) ③ 6급( ) ④ 7급( )

⑤ 7급 이하( ) ⑥ 기타( )

Ⅱ. 다음각문항들을주의깊게읽으시고귀하의견해와가장적합하다고생각하는

응답항목에 체크(☑)하여 주시기 바랍니다.
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1. 교육훈련환경

평가항목

응답빈도(%)

전혀

그렇지

않다

대체로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

전적

으로

그렇다

(1)훈련프로그램시설은학습을위하여편리하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(2)교실의좌석배치는수업활동에도움이되었다. ① ② ③ ④ ⑤

(3)수업을 위한 필요한 장비(자원)지원이 원활하게

이루어졌다.
① ② ③ ④ ⑤

(4)수업활동을위한장소선정은적절하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(5) 교육훈련프로그램환경(시설)의개선을위한건의사항을기술해주십시오

2. 교육훈련투입

평가항목

응답빈도(%)

전혀

그렇지

않다

대체로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

전적

으로

그렇다

(1)훈련프로그램은편리한기간(시간, 장소)에이용가능

하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(2)훈련프로그램(강좌)의등록과정은쉽게이루어졌다. ① ② ③ ④ ⑤

(3)훈련프로그램(강좌)을 소개한 안내서는 정확하게

프로그램목적과내용을기술하고있었다.
① ② ③ ④ ⑤

(4)훈련프로그램(강좌)에대한설명은유익하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(5)휴식시간에제공된간단한다과류의제공은적절하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(6)훈련프로그램개선에필요한방법론적전략(행정지원사항)에 대한건의사항을기술해주십시오.
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평가항목

응답빈도(%)

전혀

그렇지

않다

대체로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

전적

으로

그렇다

(1)교육훈련프로그램의목표는명료하게진술되었다. ① ② ③ ④ ⑤

(2)교육훈련프로그램의내용은학습목표달성에충분하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(3)교육훈련프로그램의 내용은 훈련참가자의 요구를 충

족하는내용으로구성되었다.
① ② ③ ④ ⑤

(4)교육훈련프로그램의내용은학습동기유발에공헌하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(5)교육훈련프로그램의내용은나의직무와관련되는것이었다. ① ② ③ ④ ⑤

(6)훈련프로그램에서사용한자료는프로그램내용과일치하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(7)훈련프로그램에서사용한자료는직무수행에서도사용이

가능할것이다.
① ② ③ ④ ⑤

(8)훈련프로그램자료는이해하기쉽게구성되었다. ① ② ③ ④ ⑤

(9)훈련프로그램의수업방법은프로그램(강좌)내용을이해하는데

효과적이었다.
① ② ③ ④ ⑤

(10)훈련프로그램에서활용매체는학습내용을이해하는데

효과적이었다.
① ② ③ ④ ⑤

(11)멀티미디어의 동영상은 훈련프로그램(강좌)내용을

이해하는데도움을주었다.
① ② ③ ④ ⑤

(12)교(강)사(학습촉진자, 진행자)는 학습목표를 분명하게

설명하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(13)교사는수업준비를잘하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(14)교사는열정을가지고수업을지도하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(15)교사는학습자와친밀감을유지하였다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 교육훈련전환
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(16)교사는건설적인방법으로학습정보를제공하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(17)수업(교수학습)활동은훈련프로그램(강좌) 내용에적절하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(18)훈련프로그램(강좌)에서 사용한 다양한 수업활동은

교육목표달성에적절하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(19)수업(교수학습)활동에는충분한연습의기회를제공하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(20)수업(교수학습)활동은직무상황을위한실제적인것이었다. ① ② ③ ④ ⑤

(21)훈련프로그램(강좌)과관련된과제는교육목표와관련된

타당한것이었다.
① ② ③ ④ ⑤

(22)훈련프로그램(강좌)을개설한시기는적절하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(23)훈련프로그램(강좌)의 전체기간은 학습목표달성에

적절하게편성되었다.
① ② ③ ④ ⑤

(24)훈련프로그램(강좌)의 개별과목에 배당된 시간은

학습목표달성에충분하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(25)훈련프로그램(강좌)의진행속도는적절하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(26)훈련프로그램과목별개인(조별) 활동에배정된시간은

충분하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(27)교육훈련프로그램의목적과내용을개선하기위한건의사항을기술하십시오.

(28)훈련프로그램자료를개선하기위한건의사항을기술해주십시오.

(29)훈련프로그램의교수ㆍ학습방법향상에필요한건의사항을기술하십시오.

(30)훈련프로그램에서사용된수업(교수학습)활동가운데가장많은도움또는가장적은도움이

된것은무엇입니까? 그 이유는?

(31)훈련프로그램의교수학습활동개선을위한건의사항을기술해주십시오.

(32)훈련프로그램(강좌)의시기(기간)에관한개선에필요한의견을기술하여주십시오.
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4. 교육훈련산출과 환류

평가항목

응답빈도(%)

전혀

그렇지

않다

대체로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

전적

으로

그렇다

(1)훈련프로그램의 내용은 직무에 유용하게 활용될

수있다.
① ② ③ ④ ⑤

(2)훈련프로그램에서학습한 내용을현장에적용하는

과정에서상자는지원할것이다.
① ② ③ ④ ⑤

(3)훈련프로그램에서학습하나내용을현장동료와공

유할계획을가지고있다.
① ② ③ ④ ⑤

(4)훈련프로그램의직무활용에는장애요소가있다. ① ② ③ ④ ⑤

(5)훈련프로그램에서학습한 내용의현장적용은조지

교성과에유익하다.
① ② ③ ④ ⑤

(6)종합적으로나는훈련프로그램에만족한다. ① ② ③ ④ ⑤

(7)훈련프로그램에서학습한내용의효과적인현장적용과관련되는건의사항을기술하여주십시오.

(8)훈련프로그램에서가장도움이되었던측면은무엇입니까?

(9)훈련프로그램에서가징도움이되지않았던측면은무엇입니까?

(10)훈련프로그램의 개선을 위하여 필요하다고 생각하는 귀하의 제안이나 건의사항을 자세하게

기록해주십시오.

* 귀중한 시간을 내어 설문에 응답해주셔서 대단히 감사합니다.
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(3) 학습효과평가의 교육훈련평가지표

① 학습효과평가의의의와 평가방법

학습효과평가는 교육훈련참가자가무엇을 학습하였는가에 대한 평가, 즉 교육훈

련대상자가교육훈련프로그램에참가하여학습한지식이나기술및태도등의학습

정도를 측정하는 평가를 말한다.

이러한 교육훈련의학습효과를평가하는 방법으로는실험설계로단일측정설계나

동일집단의사전사후측정설계를이용할수있다. 단일측정설계는교육훈련참가자가

훈련중이나 훈련을 받은 후에 학습정도를 측정하는 것이고, 동일집단의사전사후

측정설계는 교육훈련참가자들에게 훈련을실시하기 전과 훈련을실시한 후에 교육

훈련측정을 하여 그 결과를 비교하는 방법을 말한다.

그리고 학습효과를 평가하기 위한 자료수집방법으로는 시험이나 설문지및관찰

등을 통하여 할 수 있다. 학습효과평가의가장 보편적인 방법은 교육훈련대상자들

이훈련을받은후지식이나기술및태도등을얼마나학습하였는가를객관식이나

주관식문제로 제시하여 측정하는 시험방법이나 사례연구평가및실기평가등이 있

다. 그리나학습효과를평가하는또다른방법으로는교육훈련참가자들에게사전과

사후에 설문지를 통하여 하는 방법이 있다.

<표 5-5> 학습효과평가의 평가방법

실험설계 단일측정설계, 동일집단의사전및사후측정설계

자료수집방법 시험, 사레연구평가, 실기평가, 설문지

② 학습효과평가의범주(평가변수)와 측정지표

우선 시험을 통한 학습효과 평가방법은 대전지방공무원교육원에서 수행하고 있

는 학습효과의평가지표를 사용하면 될 것이다.
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<표 5-6> 학습효과의 평가지표

훈련종류 훈련과정 총점
학습평가

(필기시험)

참여식학습활동평가 연수생활

실기평가 연구모임 봉사활동 근태

기본교육 신규임용자과정 100 30 20 20 10 20

중견간부양성과정 1000 450 320 100 30 100

직무교육
일반직문전문과정

(1주 이하)
100 100

정보화교육과정 100 100

사이버교육과정 100 100 70 30

※자료: 대전광역시공무원교육원(2008: 3) 재정리

다음으로 설문지방법을 통한 학습평가의 범주와 평가지표는 전이효과평가에 포

함시켜논의를하고자한다. 왜냐하면교육훈련의학습효과평가를설문지를통하여

하고자할경우에는학습효과에영향을주는여러가지요인또는변수들을탐색해

야한다. 이러한학습효과의독립변수들의탐색은전이효과를측정하는이론모형에

서 논의가이루어지고 있기 때문이다.

따라서 학습평가의설문지는 전이효과평가에 포함시켜 제시하고자 한다.

(4) 전이효과평가(행동평가와 결과평가)의 교육훈련평가지표

① 전이효과평가의의의와 평가방법

교육훈련의목적은 조직구성원들에게 새로운 지식이나 기술 및태도와 가치관을

학습시킴으로써 이를 실제 과업에 적용시키고 궁극적으로는 조직전체의성과를 향

상시키려는데있다. 따라서교육훈련참가자들은교육훈련에서배운지식과기술등

을 자신의과업에 적용하여 활용하는 것이 요구된다. 이처럼 교육훈련참가자가교

육훈련프로그램에서 획득한 지식과 기술 및태도 등을 실제 직무에 적용하는 것을
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교육훈련의 전이라고 부르고 있다(Baldwin & Ford, 1988; Wexley & Lathyam,

1991; 이도형, 1995; 박내회, 1997; 정재화, 강여진, 최호진, 2001; 고기순, 김인호,

2002).

그러나 교육훈련의학습결과는 1차적으로 교육훈련참가자의행동에 영향을미치

지만, 궁극적으로는 개인행동의총합으로 나타나는 조직전체의성과를 변화시키게

된다. 그러므로 교육훈련은 교육훈련참가자의행동변화를 거쳐서 최종적으로는 조

직결과에전이되게된다. 위에서학자들이정의하는교육훈련의전이개념을협의의

개념정의라고한다면, 광의의교육훈련전이개념은다음과같이정의할수있다. 교

육훈련전이란 교육훈련참가자가교육훈련에서 학습한내용이실제 과업에적용되

고 이것이 다시 조직성과에 영향을 주는 것을 의미한다.

조직에서 교육훈련의 전이효과의 중요성은 미국 산업계에서의 교육훈련 비용과

그에대한훈련성과통계치를살펴보면명백해지는데, 미국 산업계는 연간 10억 달

러이상을 교육훈련에투자하고있지만, 그 비용의 10% 정도만이직무에의행동변

화로 전이된다고 추정하고 있다(Georgenson, 1982). 이러한 수치들은 조직에서 교

육훈련의전이가매우 중요하다는 사실을 지적해주고 있는 것이고, 최근에 교육훈

련의전이에대한관심은더욱증가하고있는실정이다(Goldstein, 1993). 그러나오

늘날 대부분의조직들이 교육훈련에 대해 많은 관심과 연구를 하고 있지만 아직까

지교육훈련의전이에대해서는그다지밝혀진지식들이많지않은실정이다(이도

형, 1995: 5). 이는 교육훈련의전이에 대한 연구필요성을 암시한다. 특히 교육훈련

을실시한후에교육훈련참가자에대한학습결과가실제과업수행에적용되고있는

가와이것이조직성과의향상으로나타나고있는가를평가하는것은주요한연구과

제이다. 이는 교육훈련의전이효과평가가요구됨을 의미한다.

교육훈련의 전이효과평가란 광의의 교육훈련 전이개념에 의하여 정의하면 교육

훈련대상자가 교육훈련에 참가하여 학습한 내용이 훈련참가자의개인행동에 미친

변화와이러한 개인변화가조직성과에 전이되는 조직영향변화를평가하는것을 말
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한다. 이러한 광의의전이효과평가개념은 박천오(2001: 95)의 연구에서도 적용되고

있는데, 그는 전이효과평가를 피교육생이 교육을 마치고 직장에 돌아와 직무수행

상 달라진 것이 무엇이고 조직의생산성에 나타난 변화는 무엇인가에 대한 평가로

정의한다. 그러나대부분의학자들은전자를행동평가또는현업적용도평가, 후자를

결과평가또는조직영향평가라고부른다. 구체적으로행동평가는교육훈련참가자가

훈련을 받은 후 직장에 돌아간 후 직무수행과정에서 나타난 행동변화를 검토하는

것으로 궁극적으로는 직무성과의측정을 말한다. 그리고 결과평가는 교육훈련참가

자가훈련을 받은 후 행동변화가발생하여 조직에 미친 영향을 것으로 조직영향평

가또는 조직성과평가라고 한다.

이러한교육훈련전이효과의평가방법으로는실험설계로단일측정설계를할수도

있으나, 보다정확한전이효과를측정하기위해서는동일집단의사전및사후측정설

계나 통제집단설계가 요구된다. 왜냐하면 교육훈련의 목적인 훈련참가자가 훈련을

받은후직장에돌아가실제업무수행에서행동변화와조직성과에미친영향을평가

하기 위해서는 교육훈련을받기 전과후를 비교할어떤준거점이요구되기때문이

다. 이처럼교육훈련의전과후를비교할수있는기준점을토대로실험설계를하는

방법으로는 동일집단의시전및사후 측정설계(사전사후비교법)과 통제집단설계(통

제집단을가진사전사후비교법)방법이있다. 동일집단의사전사후비교법은교육훈련

참가자들에게훈련을실시하기전과훈련을실시한후에교육훈련측정을하여그결

과를비교하는방법이다. 통제집단을가진사전사후비교법은교육훈련참가자(실험집

단)와 업무성격이나근무환경 및능력등이유사한사람으로 훈련에참가하지않은

집단(통제집단)을비교하여교육훈련의성과를측정하는방법이다. 이러한전이효과

의평가는교육전평가가훈련전에이루어지고교육후평가는관찰기간이필요하

기 때문에 직장에 돌아와 적어도 몇 개월이 지나야 실시할 수 있다.

그리고 전이효과평가를 하기 위한 자료수집방법으로는 설문지, 직무수행관찰, 면

담, 핵심집단면담, 성과모니터링등의다양한방법을사용할수있으나, 실험설계를

통한 전이효과측정을 하는 데는 설문지방법이 적절하다. 설문지조사는 교육이수자
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와관련자를대상으로설문지를이용하여측정하는것이고, 직무수행관찰은교육훈

련참가자들의실제직무현장에서의행동을관할하여기록하는것을말한다. 면담은

교육훈련참가자에게구조화된면담이나 비구조화된 면담을 통하여 자료를얻는 것

이고, 핵심집단면담은계획된주제나 문제에대한질적인판단과 심도있는환류를

하는데 유용하다. 성과모니터링은 훈련참가자의성과기록이나 소속기관 자료에 나

타난 향상치를 파악하는 것을 말한다.

<표 5-7> 전이효과평가의 평가방법

실험설계 동일집단의사전및사후측정설계또는통제집단설계

자료수집방법 설문지, 직무수행관찰, 면담, 핵심집단면담, 성과모니터링

전이효과평가가교육훈련평가의유용한평가유형이되기위해서는 반응평가에서

설명한 바와 같이, 과학적연구에 기초한 반응평가설문지를 설계하여 실행하여야

한다. Hamblin(1974)이 지적한 바와 같이, 평가자는 선택적이어야 하고, 선택을 위

한기준을가지고있어야하고, 훈련생의반응종류와훈련에대한반응을표현하는

방법을결정해야한다는것이다. 전이효과평가를위한과학적지침을몇가지예시

하면 다음과 같다.

첫째, 가능하다면 실험집단과 통제집단을 사용한다.

둘째, 가능하면 훈련프로그램의전후에 평가를 실시한다.

셋째, 행동변화와 조직성과변화가일어날 시간을 허용한다.

넷째, 수집하고자 하는 평가내용을 결정한다.

다섯째, 평가내용을 계량화할 있는 형태로 설계한다.

여섯째, 서술형질문과 개선사항에 진술을 격려한다.

일곱째, 100%의 반응을 확보하거나 표본을 확보한다.
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여덟째, 정직한 반응을 얻는다.

아홉째, 수용가능한 표준을 개발한다.

열번째, 표준과 관련하여 반응을 측정하고 반응에 대한 적절한 행동을 취한다.

② 전이효과평가의범주(평가변수)와 측정지표

교육훈련의전이에 영향을 미치는 요인들과 전이간의예상되는 관계를 가설화하

는모델을제시한연구들에서전이효과를평가하기위한평가범주와평가지표를도

출할 수 있다.

교육훈련의전이효과에 관한 모형으로는 Noe모형과 Bandwin & Ford모형이 있

다. Noe(1986)는 교육훈련참가자가가지고 있는 교육훈련에 대한 기대와 자기효능

성및직무태도가학습동기에 영향을 미쳐서 학습을 결정하고 이러한 학습은 조직

의환경에대한지각으로부터나타난전이동기와함께직무에서의행동변화를가져

온다고한다. Noe & Schmidt(1986)는 Noe모형을현장연구를통하여검증하였는데,

피훈련자의태도요인들이 교육훈련의학습과 전이에미치는 효과를 검증하였을 뿐

이 모형에서 가정하였던 조직환경의 효과는 검증하지못하였다.

한편, Baldwin & Ford(1988)은 과거의전이연구를 종합적으로 검토하여 교육훈

련의전이과정에대한통합모형을제시하였다. 전이과정에포함되는요인으로는훈

련투입요인과 훈련성과 및전이상태가있다. 훈련투입요인에는 교육훈련설계와 피

훈련자의 특성 및 작업환경을 들 수 있는데, 교육훈련설계요인에는 학습원리들과

훈련재료의 구성 및 훈련내용의 직무관련성 등이 포함되며, 피훈련자의 특성에는

능력이나기술및동기와성격요인들이포함되고, 작업환경에는조직의지지풍토와

상사나 동료의지지및학습된 행동을 직무에서 수행하는 기회와 직무에서의업무

압박이나 자원제역등과 같은 여러 제약이 포함된다. 그리고 훈련성과는 교육훈련

기간동안일어난학습의양과훈련후그성과의유지정도를의미하며, 전이상태는
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훈련투입요인이 교육훈련성과인 학습과 전이에 미치는 영향을 말한다. 이러한

Baldwin & Ford의개념적모형은 1990년대이후여러학자들에의하여이론모형으

로 도입되어 실증연구가이루어지고 있는 상태이다. 많은 선행연구들에 의하면 교

육훈련의전이에영향을미치는요인으로훈련설계요인과피훈련자의특성및작업

환경 등에 포함되는 여러 하위요인들이 다양하게 발견되고 있다.

이도형(1995)이나 정재화 외(2001) 등은 교육훈련의전이효과를 측정하는데 Noe

모형과 Baldwin & Ford모형을 근거로평가범주와 평가지표를설정하여검증을하

고 있다. 이를테면 전이효과평가의 평가범주에 대하여 이도형(1995)은 교육훈련의

학습과전이에영향을주는요인으로피훈련자특성과교육훈련설계및작업환경을

설정하고 이들간의 인과관계를 분석하였으며, 정재화ㆍ강여진ㆍ최호진(2001)은 교

육훈련전이에영향을미치는요인으로교육훈련프로그램설계요인과조직환경요인

을 제시하고 이들 간의 인과관계를 분석하였다.

이상에서 설명한 바와 같이, <그림 5-2>의 Baldwin & Ford모형을 근거로 이도

형(1995)과정재화외(2001)가제시한것을종합하여교육훈련의학습효과와전이효

과를 측정하기 위한 평가범주(평가변수)를 제시하면 크게 다음의 5가지로 분류할

수 있다.
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<그림 5-2> Baldwin & Ford(1988)의 전이과정모형

피훈련자의 특성

ㆍ능력

ㆍ성격

ㆍ동기

교육훈련설계

ㆍ학습원리

ㆍ절차

ㆍ훈련내용

조직환경

ㆍ상사지원

ㆍ조직풍토

학습과 유지 일반화와 유지

훈련투입요인 훈련성과요인 전이상태

※자료; Baldwin & Ford(1988).

a. 피훈련자의특성

b. 교육훈련프로그램설계요인

c. 조직환경요인

d. 학습효과요인

e. 전이효과요인

a. 피훈련자의특성

Baldwin & Ford(1988)모형은피훈련자의특성이학습에직접효과를미친다고가

정한다. 피훈련자의특성인 학습동기나 훈련성과에 대한 기대및자기효능성과 능

력이 높으면 학습의양도 증가할 것으로 본다. 동 모형은 또한 피훈련자의특성이

전이에는직접효과와학습을통한간접효과를가지는것으로가정하였다. 피훈련자

의학습동기와 성과기대및자기효능성그리고 능력이 높으면 직무의전이에도 놓



- 109 -

을것이라고하면서, 이러한피훈련자의특성이학습을통해전이에영향을미친다

고 한다.

Tannenbaum & Yukl(1992)은 교육훈련개발을하는데피훈련자의특성을구성하

는주요요인으로능력요인을배제한학습동기와과정에대한성과기대및자기효능

성을들고있다. 이도형(1995)은피훈련자의특성으로학습동기와성과기대및자기

효능성을측정하기위한측정지표(설문문항)으로 학습동기는 Noe & Schmitt(1986)

및 Wexley & Latham(1991)에서 사용된 12문항을, 성과기대는 Noe &

Schmitt(1986)와 Mathieu, Tannenbaum & Salas(1992)에서 사용한 10문항을, 그리

고자기효능성은Gist, Schworer & Rosen(1989) 및탁진웅ㆍ한덕웅(1993)의연구에

서 사용한 12문항을 선정하였고, 이들에 대한 요인분석을 통하여 학습동기 7문항,

성과기대 7문항, 자기효능성 7문항을 최종적으로 선택하였다. 이들에 대한 각각의

측정지표(설문문항)를 제시하면 다음과 같다.

◦학습동기(교육훈련과정을 중요하고 흥미 있게 생각하는 것)의 측정지표

ㆍ이 교육훈련만큼은 한번 열심히 받아보아야 되겠다고 생각하였다.

ㆍ교육훈련과정은 흥미로울 것이라고 생각하였다.

ㆍ이 교육훈련은 평소에 내가받았던 다른 교육들과는 다른 특별한 점이 있을

것이라고 기대하였다.

ㆍ나는 이 교육훈련을 받고자 상당히 원하였다.

ㆍ이 교육은 매우 중요한 것이라고 생각하였다.

ㆍ이 교육훈련은 나에게 소중한 경험이 될 것이라고 생각하였다.

ㆍ나는 이 교육훈련을 받도록 특별히 뽑힌데 대하여 자랑스럽게 느꼈다.

◦성과기대(교육훈련과정이자신에게좋은결과를가져다줄것이라는것)의측정지표

ㆍ이 교육훈련을받고 나면 업무를 수행하는데도움이될 것이라고 생각하였다.
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ㆍ이 교육훈련을 통해 배운 것을 직무에 적극 활용하겠다고 생각하였다.

ㆍ이 교육훈련에서배운내용을현업에서사용할수 있을 것이라고 생각하였다.

ㆍ이교육훈련을잘받은것이내가개인적으로성장하는데도움을줄것이라고생각하였다.

ㆍ이교육훈련에서배운내용을현업에서잘적용할수있을것이라고생각하였다.

ㆍ이교육훈련에서배운내용이나의경력개발에도움이될것이라고생각하였다.

ㆍ이 교육훈련에서 유익한 것들을 열심히 배워야겠다고 생각하였다.

◦자기효능성(자기스스로무엇을달성해낼수있다고생각하는것)의측정지표

ㆍ나는 계획을 세우면 반드시 달성할 수 있다고 생각하였다.

ㆍ이 교육훈련의내용들을 충분히 학습할 수 있다고 생각하였다.

ㆍ나는 목표를 세운 후 실패하면 성공할 때까지노력하였다.

ㆍ나는 열심히 노력하면 내가원하는 것을 얻을 수 있다고 생각하였다.

ㆍ어려움에 직면하더라도 더욱 열심히 노력하겠다고 생각하였다.

ㆍ나는 마음먹기만 하면 무엇이든 배울 수 있다고 생각하였다.

ㆍ나는 만나고 싶은 사람이며 내가먼저 접근하였다.

b. 교육훈련프로그램설계요인

Baldwin & Ford(1988)모형은 교육훈련설계는 학습에 직접적인 효과를 미치며,

전이에는 학습을 통한 간접효과를 가진다고 가정한다.

교육훈련설계를 구성하는 주요요인으로는 학습원리, 교육재료(내용구성), 교육방

법, 강가자질, 목표설정, 피드백 등이 포함된다. 정재화 외(2001)는 교육훈련설계에

관련된 요인에 대한 측정지표(설문문항)를 Hicks & Klimoski(1987), Allinger,

Tannenbaum, Bennett, Traver & Shotland(1997) 및임효창(1999)의연구를토대로
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작성하였다. 이들이 구성한 교육훈련설계에 대한 측정지표는 이도형(1995)의 연구

와유사하다. 이도형(1995)은 관련문헌조사와현장교육담당자들과의면접을통하여

얻어진 자료를 토대로 교육훈련설계에 포함된 측정지표(설문문항)로 교육재료구성

8문항, 교육내용과직무내용의일치성12문항, 교육과정 16문항, 참여학습 2문항, 반

복학습 3문항, 초과학습 3문항, 집중학습과분산학습 4문항강사자질 9문항, 목표설

정 10문항, 피드백 7문항, 교육환경 5문항을선정하여요인분석을실시한결과최종

적으로 직무내용과 관련성 7문항, 강사자질 7문항, 교육방법 7문항, 피드백 6문항,

목표설정을 5문항을선정하였다. 이들에 대한각각의측정지표(설문문항)를 제시하

면 다음과 같다.

◦ 직무내용과의관련성에 대한 측정지표

ㆍ교육훈련과정의내용은 업무의내용과 일치하는 면이 많았다.

ㆍ이 교육훈련에서 현실성있는 직무관련주제들이 주어졌다.

ㆍ이 교육훈련에 내가하는 업무에서 필요한 것들이 잘 반영되어 있었다.

ㆍ이교육훈련에서는직무수행에도움이되는구체적인경험자료들이제공되었다.

ㆍ이교육훈련에서배운것을구체적으로직무에어떻게적용할것이지그실천

계획이 잘 다루어졌다.

ㆍ이 교육훈련에서는 직무에 응용할 수 있는 현실성있는 목표가세워졌다.

ㆍ이 교육훈련은 실제 업무와 비슷한 상황에서 이루어졌다.

◦ 강사자질에 대한 측정지표

ㆍ강사의교육훈련에 대한 준비는 충분하였다.

ㆍ강사의 강의기술은 뛰어났다.

ㆍ강사의교과내용에 대한 전문지식은 뛰어났다.
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ㆍ강사는 교육훈련에 대해 충분한 활력과 열정을 보였다.

ㆍ강사는 훈련참가자들을 훈련에 참가하도록 동기유발시키는 능력이 뛰어났다.

ㆍ강사의교육과정 진행속도는 적절하였다.

◦ 교육방법에 대한 측정지표

ㆍ이교육훈련에서는다양한교육방법들(역할연기, 분임토의, 질의응답등)이교

과내용에 맞게 사용되었다.

ㆍ이 교육훈련은 시간계획이나 진행이융통성있게짜여져 훈련참가자가스스로

주제들을 익혀 나가도록 구성되었다.

ㆍ이 교육훈련에서는 내가참여해서 배운 시간이 충분하였다.

ㆍ이 교육훈련에서는 다양한 학습재료들이 사용되었다.

ㆍ전체적으로이교육훈련은전체내용과맥락을잘파악할수있도록진행되었다.

ㆍ이교육훈련에서는어떤주제에대해학습이끝난다음에도다시상기할기회가주어졌다.

ㆍ이 교육훈련에서는 직접 실습할 기회가 충분히 주어졌다.

◦ 피드백에 대한 측정지표

ㆍ나는 교육내용을 얼마나 잘 학습하고 있는지를 충분히 피드백을 받았다.

ㆍ나는 피드백 평가된 후 빠른 시간 내에 정보를 받았다.

ㆍ내가 받은 피드백은 명확하고 구체적인 것이었다.

ㆍ이 교육훈련에서는 목표달성정도를 분명히 알려주는 피드백이 주어졌다.

ㆍ내가 받은 피드백은 공정한 평가에 기초한 것이었다.

ㆍ이 교육훈련에서는 어떤 주제에 대해 배우는 과정이 끝나기 전에 이미 배운

것을 되새겨 볼 수 있는 간이시험이 효과적으로 사용되었다.
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◦ 목표설정에 대한 측정지표

ㆍ이교육훈련의목표를달성하는것이당장나에게도움이될것이라고생각하였다.

ㆍ이 교육훈련의목표가중요한 것이라고 생각하였다.

ㆍ이교육훈련은나의현재와미래의직무수행과관련하여시기적절한것이었다.

ㆍ이 교육훈련에서 내가한번 해볼만한 목표가세워졌다.

ㆍ나는 이 교육훈련에서 무엇을 얻어야겠다는 구체적인 목표를 갖고 있었다.

c. 조직환경요인

Baldwin & Ford(1988)모형은 조직환경이학습효과에직접효과를미치며, 전이에

는직접효과와학습을통한간접효과를갖는것으로가정한다. 교육훈련을받은내

용을 활용하는 것을 상사가지원해 주거나 조직풍토가 종업원들이 새로 훈련받은

지식을적극적으로활용하도록고취시키는경우학습이나직무에의전이가높을것

이라는가정과, 이러한조직환경이학습에영향을미친다음전이에영향을줄것이

라는 가정을 한다.

조직환경에 관련되는 요인으로는 상사나 동료의지지와 조직의전반적인 풍토를

들 수 있다. 정재화 외(2001)는 교육훈련설계에 관련된 요인에 대한 측정지표(설문

문항)를 Hicks & Klimoski(1987), Allinger, Tannenbaum, Bennett, Traver &

Shotland(1997) 및 임효창(1999)의 연구를 토대로 작성하였다. 이들이 구성한 교육

훈련설계에 대한 측정지표는 이도형(1990의 연구와 유사하다. 이도형(1995)은 Noe

& Schmitt(1986)의연구를토대로조직환경을측정하는측정지표(설문문항)로상사

나동료의관심과 지원 12문항, 혁신적풍토 4문항, 재량권 4문항, 직무에적용기회

4문항, 업무여건 4문항을 선정하여 요인분석을 하나 결과 최종적으로 상사나 동료

의지원10문항과조직풍토 5문항을선택하였다. 이러한변수들에대한측정지표를

나열하면 다음과 같다.
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◦ 상사나 동료의지원에 대한 측정지표

ㆍ나의상사는 교육훈련에서 배운 것을 직무에 적용하는 방법을 지도해준다.

ㆍ나의 상사는 교육훈련에서 배운 것을 직무에 적용할 계획을 세우게 하였다.

ㆍ나의 상사는 교육훈련 후에 내가교육받은 내용과 그 적용에 대해 자유롭게

상담을 하여준다.

ㆍ나의 상사는 교육훈련에서 배운 내용을 직무에 적용하는지를 평가하고 그에

대한 피드백을 주었다.

ㆍ나의 상사는 부하들이 교육받은 지식과 기술을 업무에 적용하도록 지원한다.

ㆍ교육훈련에서배운것을직무에잘 적용한 사례를 공개적으로발표하고있다.

ㆍ교육훈련에서배운것을직무에적용하는것에대해서로의논하고격려해줄사람이있었다.

ㆍ나의상사는 교육훈련에서 배운 것을 직무에 적용하는데 장애가되는 것들을

예상해 보게 하고 대책을 세워 보게 하였다.

ㆍ나의 상사는 교육에서 배운 내용을 직무에 잘 적용하는 것에 대한 책임이

나에게 있다고 알려 주었다.

ㆍ나의동료들은교육훈련에서배운새로운지식과기술을활용하도록도와준다.

◦ 조직풍토에 대한 측정지표

ㆍ내가속한 조직은 조직구성원이 변화하고 혁신하는 것을 높게 평가한다.

ㆍ내가 속한 조직은 조직구성원에게 교육훈련받은 것을 스스로 적용해 벌 수

있을 만한 재량권을 준다.

ㆍ내가 속한 조직은 업무의목표를 스스로 종할 수 있게 해준다.

ㆍ내가속한조직은조직구성원이교육훈련을통해성장할수있도록충분한지원을해준다.
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ㆍ내가속한 조직은 허심탄회하게이야기할수있는 개방적분위기를유지한다.

d. 학습효과요인

학습효과는교육훈련기간동안일어난학습의양과훈련후그성과의유지정도를

의미한다. 이도형(1995)은 Noe(1986), Gist, Schworer & Rosen(1989), Baldwin &

Magjuka(1991) 등의 연구를 토대로 학습효과를 측정하는 측정지표(설문문항)로 3

개문항을선정하였다. 한편 박천오(2001)는 학습효과의평가지표로 7개문항을 제

시하고 있다.

이러한 학습효과를 측정하는 측정지표를 예시하면 다음과 같다.

ㆍ나는 교육과정의목표를 잘 달성하였다고 생각하였다.

ㆍ나는 교육과정의교육내용(지식, 기술, 태도 등)을 충분히 학습하였다.

ㆍ나는 교육과정의교육내용을 충분히 학습하였다는 평가를 받았다.

ㆍ나는교육을통해국정운영방향이나주요정부시책등에대한지식을보강하게되었다.

ㆍ나는교육훈련을통해직무수행과연관된새로운이론과원리를배우게되었다.

ㆍ나는 교육훈련을 통해 능력발전이 있었다.

ㆍ나는교육훈련을통해직무에직접적용할수있는구체적인정보와기술을얻게되었다.

ㆍ나는 교육훈련후 해당분야의전문성이 향상되었다.

ㆍ나는 교육훈련후 공직관과 공직윤리를 새롭게 확립하는 계기가 되었다.

e. 전이효과요인

전이효과는 훈련투입요인이 교육훈련성과인 학습과 전이에 미치는 영향을 말한

다. 이도형(1995)은 Baumgartel & Jeanpierre(1972), Huczynaski & Lewis(1980),
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Baumgartel, Reynolds & Pathan(1984) 등의 연구를 토대로 전이효과를 평가하는

측정지표(설문문항)로 4개문항을 구성하였다 .한편 임효창(1999)은 전이효과의평

가지표로 Ruller & Goldstein(1993)과 이도형(1995)의연구를토대로 5개문항을구

성하였고, 정재화 외(2001)은 Ruller & Goldstein(1993)과 이도형(1995) 및 임효창

(19990의연구를토대로 3개문항을선정하였다. 또한전이효과를넓게정의하는박

천오(2001)는 전이효과의평가지표를 11개 문항 제시하고 있다.

이러한 전이효과를 평가하는 측정지표(설문문항)를 나열하면 다음과 같다.

ㆍ나는 교육훈련에서 배운 내용을 실제 업무에서 많이 사용하고 있다.

ㆍ나는 교육훈련에서 배운 내용덕분에 업무수행이 향상될 수 있었다.

ㆍ나는교육훈련을받은후상사나동료로부터업무수행이더향상되었다는얘기를듣는다.

ㆍ나는 교육훈련에서 배운 내용을 실제 업무에 적용해 보려고 시도하여 왔다.

ㆍ나는 교육훈련에서 배운 내용들이 실제 업무에서 부딪치는 문제를 해결하는데

큰 도움이 되었다고 생각한다.

ㆍ나는 교육이수 후 교육훈련과 관련된 담당업무를 그대로 유지하거나 그러한

보직을 새롭게 부여받았다.

지금까지교육훈련프로그램에대한 학습효과와전이효과평가를위한 범주분류와

범주별평가지표(평가문항)를설명하였다. 대전광역시공무원교육원에서교육훈련참

가자에 대한 학습효과와 전이효과평가를 위한 평가범주와 평가지표, 구체적으로는

평가의설문지개발은 위에서 설명한 내용을 토대로 설계를 하면 된다.

대전광역시공무원교육원의 학습효과와 전이효과평가를 위한 설문지를 예시하면

아래와 같다.
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안녕하십니까? 교육훈련기간 동안 수고 많이 하셨습니다.

본 설문조사는 교육훈련프로그램에서 무엇을 배웠는지와 훈련을 마치고 직장에

돌아가서 직무수행상 달라진 것이 무엇이며 조직에 미친 영향은 무엇인가에 대한

여러분의의견을수렴하고자실시하는것입니다. 여러분의의견은앞으로교육훈련

프로그램의 설계와 운영에 반영되어 교육훈련프로그램의 품질향상에 반영되오니

객관적이고 공정하게 응답해 주시기 바랍니다.

이 설문지에대한응답은훈련프로그램개선을위한분석에만사용될것이며, 모

든응답은익명으로처리될것입니다. 저희대전광역시공무원교육원은여러분의성

의 있는 응답에 감사드리며, 여러분의 의견을 반영하여 교육훈련프로개선에 적극

반영하도록 노력하겠습니다.

2008년 월 일

대전광역시공무원교육원

③ 전이효과평가의설문지개발

<표 5-8> 전이효과평가의 설문지개발방법

평가대상
-중요한교육훈련참가자

(예컨대, 기본교육: 중견간부양성과정, 직무교육: 5급이상, 5급ㆍ6급, 6급이하직무교육과정)

평가시기
-교육훈련전ㆍ후

(행동평가: 훈련종료 3-6개월후, 결과평가: 훈련종료 6-12개월후)

평가방법
-실험설계(단일측정설계, 동일집단의사전사후비교법또는통제집단의사전사후비교법)

-자료수집방법(설문지방법)

평가척도 -리커르트척도(5점 척도)

<학습효과 및 전이효과평가의 설문지>
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Ⅰ. 다음은귀하가수료한교육훈련프로그램과귀하의개인사항에관한질문입니다.

1. 귀하가수료한 교육훈련프로그램명은 무엇입니까?

( )

2. 교육기간은 언제 실시하였습니까?

( )

3. 다음은 귀하의개인적사항에 관한 것입니다.

(1) 성별: ① 남( ) ② 여( )

(2) 연령: ① 30세 이하( ) ② 31-40세( ) ③4 1-50세( ) ④ 50세 이상( )

(3) 학력: ①고졸( ) ②전문대졸( ) ③대졸( ) ④대학원졸( ) ⑤기타( )

(4) 직위: ① 5급 이상( ) ② 5급( ) ③ 6급( ) ④ 7급( )

⑤ 7급 이하( ) ⑥ 기타( )

Ⅱ. 다음각문항들을주의깊게읽으시고귀하의견해와가장적합하다고생각하

는 응답항목에 체크(☑)하여 주시기 바랍니다.

1. 교육훈련투입요인(피훈련자의 특성, 교육훈련설계, 조직환경)
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평가항목

응답빈도(%)

전혀

그렇지

않다

대체로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

전적

으로

그렇다

(1)이교육훈련만큼은한번열심히받아보아야되겠다고

생각하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(2)이 교육훈련은나에게소중한경험이될것이라고

생각하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(3)나는이교육훈련을받도록특별히뽑힌데대하여

자랑스럽게느꼈다.
① ② ③ ④ ⑤

(4)이교육훈련을받고나면업무를수행하는데도움이

될것이라고생각하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(5)이 교육훈련을 통해 배운 것을직무에적극활용

하겠다고생각하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(6)이교육훈련을잘받은것이내가개인적으로성장하는데

도움을줄것이라고생각하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(7)이 교육훈련의내용들을충분히학습할수있다고

생각하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(8)나는 열심히 노력하면 내가원하는 것을 얻을수

있다고생각하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(9)나는 마음먹기만 하면 무엇이든 배울 수 있다고

생각하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(10)이교육훈련과정의내용은업무의내용과일치하는면이

많았다.
① ② ③ ④ ⑤

(11)이 교육훈련에서 현실성있는 직무관련주제들이

주어졌다.
① ② ③ ④ ⑤

(12)이교육훈련에서는직무수행에도움이되는구체적인

경험자료들이제공되었다.
① ② ③ ④ ⑤
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평가항목

응답빈도(%)

전혀

그렇지

않다

대체로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

전적

으로

그렇다

(13)강사의교육훈련에대한준비는충분하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(14)강사의교과내용에대한전문지식은뛰어났다. ① ② ③ ④ ⑤

(15)강사는 훈련참가자들을 훈련에 참가하도록 동기

유발시키는능력이뛰어났다.
① ② ③ ④ ⑤

(16)이 교육훈련에서는 다양한 교육방법들(역할연기,

분임토의, 질의응답등)이 교과내용에 맞게사용

되었다.

① ② ③ ④ ⑤

(17)이 교육훈련은시간계획이나진행이융통성있게

짜여져훈련참가자가스스로주제들을익혀나가

도록구성되었다.

① ② ③ ④ ⑤

(18)이 교육훈련은 전체내용과 맥락을 잘 파악할 수

있도록진행되었다.
① ② ③ ④ ⑤

(19)나는 교육내용을 얼마나 잘 학습하고 있는지를

충분히피드백을받았다.
① ② ③ ④ ⑤

(20)내가받은피드백은명확하고구체적인것이었다. ① ② ③ ④ ⑤

(21)이교육훈련에서는어떤주제에대해배우는과정이

끝나기전에이미배운것을되새겨볼수있는간

이시험이효과적으로사용되었다.

① ② ③ ④ ⑤

(22)이 교육훈련의목표를달성하는것이당장나에게

도움이될것이라고생각하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(23)이 교육훈련은 나의 현재와 미래의 직무수행과

관련하여시기적절한것이었다.
① ② ③ ④ ⑤

(24)이교육훈련에서내가한번해볼만한목표가세워졌다. ① ② ③ ④ ⑤
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평가항목

응답빈도(%)

전혀

그렇지

않다

대체로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

전적

으로

그렇다

(25)나의 상사는 교육훈련에서 배운 것을 직무에

적용하는방법을 지도해준다.
① ② ③ ④ ⑤

(26)나의상사는교육훈련에서배운것을직무에적용할

계획을세우게하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(27)나의상사는교육훈련에서배운내용을직무에적용

하는지를평가하고그에대한피드백을주었다.
① ② ③ ④ ⑤

(28)교육훈련에서 배운 것을 직무에 적용하는 것에

대해서로의논하고격려해줄사람이있었다.
① ② ③ ④ ⑤

(29)나의동료들은교육훈련에서배운새로운지식과

기술을활용하도록도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

(30)내가속한조직은조직구성원이변화하고혁신하는

것을높게평가한다.
① ② ③ ④ ⑤

(31)내가속한조직은조직구성원에게교육훈련받은것

을스스로적용해벌수있을만한재량권을준다.
① ② ③ ④ ⑤

(32)내가 속한 조직은 업무의 목표를 스스로 정할

수있게해준다.
① ② ③ ④ ⑤

(33)내가속한조직은조직구성원이교육훈련을통해

성장할수있도록충분한지원을해준다.
① ② ③ ④ ⑤
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평가항목

응답빈도(%)

전혀

그렇지

않다

대체로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

전적

으로

그렇다

(1)나는 교육훈련에서 배운 내용을 실제 업무에서

많이사용하고있다.
① ② ③ ④ ⑤

(2)나는 교육훈련을 받은 후 상사나 동료로부터 업

무수행이더향상되었다는얘기를듣는다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 교육훈련학습효과요인

평가항목

응답빈도(%)

전혀

그렇지

않다

대체로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

전적

으로

그렇다

(1)나는교육과정의목표를잘달성하였다고생각하였다. ① ② ③ ④ ⑤

(2)나는 교육과정의교육내용(지식, 기술, 태도 등)을

충분히학습하였다.
① ② ③ ④ ⑤

(3)나는교육을통해국정운영방향이나주요정부시책

등에대한지식을보강하게되었다.
① ② ③ ④ ⑤

(4)나는 교육훈련을 통해 직무수행과 연관된 새로운

이론과원리를배우게되었다.
① ② ③ ④ ⑤

(5)나는교육훈련을통해능력발전이있었다. ① ② ③ ④ ⑤

(6)나는교육훈련후해당분야의전문성이향상되었다. ① ② ③ ④ ⑤

(7)나는 교육훈련 후 공직관과 공직윤리를 새롭게

확립하는계기가되었다.
① ② ③ ④ ⑤

3. 교육훈련전이효과요인
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(3)나는교육훈련에서배운내용들이실제업무에서부딪

치는문제를해결하는데큰도움이되었다고생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

(4)나는교육이수후교육훈련과관련된담당업무를그

대로유지하거나그러한보직을새롭게부여받았다.
① ② ③ ④ ⑤

(5)나는 교육훈련에서 배운 내용을 실제 업무에 적

용해보려고시도하여왔다.
① ② ③ ④ ⑤

* 귀중한 시간을 내어 설문에 응답해주셔서 대단히 감사합니다.
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제6장 결 론

1. 연구요약

본연구는이론적인공무원의교육훈련평가를위한 분석모형을토대로대전광역

시공무원교육원의교육훈련체제에 대한 전반적인 평가현황을 분석한 후, 바람직한

교육훈련평가설계 방향을 제시하면서 교육훈련평가지표를 개발하는 것을 목표로

수행되었는데, 연구결과를 요약하면 다음과 같다.

(1) 본 연구에서는 우선 국내외의선행연구를 중심으로 대전광역시공무원교육원

의교육훈련평가를위한분석틀을개발하였다. 교육훈련평가는광의로해석하여전

체적인교육훈련체제를둘러싼모든활동, 즉 훈련환경과훈련투입및훈련과정그

리고 훈련결과를 평가하는 것으로 정의하고, 교육훈련평가모형은 체제모형에 입각

하여 훈련환경, 훈련투입, 훈련과정, 훈련산출 등으로 구성하였다. 교육훈련평가유

형으로는 크게 과정평가차원의 반응평가와 총괄평가차원의 학습효과평가및 전이

효과평가(행동평가와 결과평가)로 구분하였는데, 그 이유는 국내외 선행연구들이

교육훈련평가유형에대하여다양하게분류를하고있으나, 이들을종합하면정책평

가의과정평가와총괄평가에통합할수있기때문이다. 그리고교육훈련평가방법으

로는양적평가방법과질적평가방법으로구분하였다.. 양적평가방법에는실험설계

ㆍ서베이방법(설문지방법)ㆍ시험ㆍ표준화면접법등이포함되고, 질적평가방법으로

는 업적심사ㆍ사례연구ㆍ초점집단면접법ㆍ심층면접법ㆍ참여관찰법 등이 있다.

(2) 본 연구는 위의분석틀을 토대로 대전광역시공무원교육원의교육훈련평가계

획과 교육훈련평가현황을 진단하였다. 대전광역시공무원교육원의 교육훈련계획을

살펴보는것은 교육훈련의계획대비 평가현황을 진단하고 앞으로 교육훈련평가설

계의준거자료로삼기위한것이다. 대전광역시공무원교육원의교육훈련평가현황을
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진단한 결과, 평가모형ㆍ평가유형ㆍ평가방법ㆍ평가지표ㆍ평가결과활용등 여러 차

원에서 문제점들이 발견되었다.

(3) 본 연구는이러한문제점들을개선하기위한방안으로정책평가의일반적절

차를토대로대전광역시공무원교육원의교육훈련평가설계방향을제시하였다. 대전

광역시공무원교육원은교육훈련평가를위한교육훈련평가모형을만드는것이요구

되는데, 본 연구에서는 교육훈련평가모형으로 교육훈련체제모형을 제시하였다. 따

라서대전광역시공무원교육원의교육훈련평가대상은교육훈련체제모형을구성하는

요소들인 훈련환경ㆍ훈련투입ㆍ훈련과정ㆍ훈련산출 등이 포함된다. 교육훈련평가

유형으로는대표적인교육훈련평가론자인 Kirkpatrick의 4수준 접근을수정보완하

여과정평가차원의반응평가와총괄평가차원의학습효과평가와전이효과평가(행동

평가와결과평가)로 구분하였다. 교육훈련평가방법은이론적차원에서논의한다양

한방법을사용할수 있으나, 여기서는설문지방법과시험방법등을대표적으로제

시하였고, 설문지방법을 위한 교육훈련평가지표를 개발하였다. 교육훈련의 평가방

법과평가지표가만들어졌다면, 이후 단계는주로교육훈련참가자를대상으로설문

지등을통한자료수집을하고, 수집된자료는코딩을하여 SPSS나 SAS 등의통계

분석프로그램을 이용하여 통계분석을 하여야 하고, 교육훈련에 대한 평가결과들이

발견되었다면 이를 피드백(되먹임)시켜 교육훈련프로그램이나 운영의개선에 활용

되어야 한다.

(4) 대전광역시공무원교육원의교육훈련평가지표개발은본연구가분류한교육훈

련평가유형인과정평가차원의반응평가와총괄평가차원의학습효과평가및전이효

과평가(행동평가와결과평가)로나누어이루어졌다. 첫째, 반응평가의교육훈련평가

지표는 실험설계로 단일측정설계와 자료수집방법으로 설문지방법을 전제한 후, 국

내외선행연구를토대로개발을함. 구체적으로는교육훈련후전체교육훈련참가자

를대상으로실시할수있는표본적인 반응평가의설문조사서를제시하였다. 둘째,

학습효과평가의교육훈련평가지표를개발하는데는실험설계로단일측정설계나동

일집단의사전및사후측정설계를이용할수있고, 자료수집방법으로는시험ㆍ사례
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연구평가ㆍ실기평가ㆍ설문지방법을 활용할 수 있다. 설문지방법의학습효과평가지

표는전이효과평가의설문지에 포함시켜 논의하였다. 셋째, 전이효과평가의교육훈

련평가지표개발은 실험설계로 단일측정설계나 동일집단의 사전 및 사후측정설계

또는 통제집단설계를 토대로 설문지ㆍ직무수행관찰ㆍ면접ㆍ핵심집단면접ㆍ성과모

니터링등을 통하여자료를수집할수있다. 여기서는단일측정설계와설문지방법

을 전제한 후 학습효과와 전이효과평가의평가변수와 측정지표를 국내외의선행연

구를 참고하여 개발하였음. 구체적으로는 교육훈련후에 일정한 기간이 지나서 특

정한범주의교육훈련참가자들에게 학습효과와 전이효과를 평가할 수 있는표본적

인 설문조사서를 제시하였다.

2. 연구의 이론적, 정책적 함의

본연구는대전광역시공무원교육원의교육훈련평가체제를진단하고실제활용할

수있는교육훈련평가모형과교육훈련평가지표를개발하였다는데이론적으로의의

가있다. 그리고 이러한 교육훈련평가모형은 실무적으로 다음과 같이 실제 사용할

수 있다는데 정책적함의가있다 .

첫째, 본 연구는 교육훈련평가의 분석모형을 가지고 대전광역시공무원교육원의

교육훈련평가체제를진단하여장단점을 파악함으로써문제점을개선할 수있는 정

책대안, 즉 교육훈련 평가설계방향을 제시하였다. 대전광역시공무원교육원의 교육

훈련평가현황을 진단한 결과, 평가모형ㆍ평가유형ㆍ평가방법ㆍ평가지표ㆍ평가결

과활용등의여러차원에서문제점이발견되었는데, 이들을개선을할수있는평가

설계를 제시하였다.

둘째, 본 연구에서개발한교육훈련평가분석모형과교육훈련평가유형별교육훈련

평가지표는실제대전광역시공무원교육원의교육훈련평가에활용될수있다. 본연
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구에서제시한 반응평가및학습효과와전이효과평가를 위한교육훈련지표는 기존

의대전광역시공무원교육원에서 사영하던 설문지의문제점을 개선한 것이다.
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