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국 문 요 약

본 연구는 농협직원들을 대상으로 교육훈련 실태를 파악하고,교육훈련

프로그램의 내용,담당자,그리고 효과에 대한 인식을 살펴봄으로써 교육훈

련의 문제점을 파악하고자 한다.이를 바탕으로 교육훈련의 활성화 방안을

제시함으로써 농협직원의 인력개발에 필요한 기초자료를 제공하는 데에 그

목적이 있다.

이러한 연구목적을 달성하기 위해 부산시 소재 농협중앙회에 근무하고 있

는 직원을 대상으로 설문조사를 실시하였으며,수집된 자료는 SPSSWIN

13.0프로그램을 이용하여 분석하였다.그 결과는 다음과 같다.

첫째,농협직원들의 교육훈련 현황을 살펴본 결과,대부분의 농협직원들은

교육훈련에 참가한 경험이 있었다.자체 교육훈련은 월평균 3～4회 실시하

는 사무소가 가장 많았으며,대부분의 사무소 내에서는 1회당 자체 교육훈

련을 30～60분 미만 실시하였고,교육훈련을 영업장에서 실시하고 있었다.

교육훈련은 직원이 가장 많이 담당하고 있었으며,강의식으로 가장 많이 실

시하고 있었다.

둘째,농협직원들의 교육훈련 프로그램에 대한 인식을 살펴본 결과,농협

직원들은 교육훈련이 필요하며,교육 프로그램 목적에서는 직무능력 향상이

가장 중요하다고 인식하였다.교육 프로그램 주제내용은 자신의 직무와 관

련성이 높으며,교육 프로그램 내용의 충실성은 그다지 높지 않다고 인식하

였다.교육훈련이 성공적으로 이루어지기 위해서는 담당직원이 교육훈련을

담당해야 하며,교육훈련 방법으로는 토의식이 가장 효과적이라고 인식하였

다.

셋째,농협직원들의 교육프로그램의 효과에 대한 인식을 살펴본 결과,사
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무소 내 교육 프로그램의 전반적인 성과는 그다지 좋지 않았으나 교육을 받

은 후에는 직무수행이 도움이 되었다고 인식하였다.교육 후에는 업무에 대

한 태도가 의욕적이며,상사와 동료부하직원간의 관계가 개선되었고,자기계

발 및 의욕고취에 도움이 되었다고 인식하였다.교육훈련의 평가결과는 인

사고과에 그다지 반영되지 않으며,교육방법의 영업점 교육 프로그램의 가

장 큰 문제점은 일방적인 강의 위주라고 인식하였다.앞으로 자발적으로 사

무소 내 교육훈련에는 참가할 의향이 있었으며,현재 자신의 경우 교육훈련

을 받아할 필요성이 있다고 인식하였다.

이상과 같은 연구결과를 볼 때,교육 훈련 프로그램 개발 시에는 교육훈

련 필요성을 파악하여 효율적으로 운영해야 하며,교육훈련을 통하여 직원

들의 직무능력을 향상시킬 수 있어야 한다.또한 지금까지 주로 실시해 왔

던 강의식 방법을 지양하고 교육훈련의 목표와 내용에 따라 다양한 교육방

법을 활용해야 해야 하며,국제화,개방화,정보화에 맞추어 교육훈련이 실

시되어야 할 것이다.
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Ⅰ.서 론

1.연구의 필요성 및 목적

오늘날 사회는 고도의 산업화와 더불어 지식․정보화 사회로 나아가고 있

다.지식과 정보는 인간이 수용할 수 없을 정도로 많아지고 있으며,컴퓨터

를 비롯한 각종 첨단기기들은 앞날을 예측하기 어려울 정도로 급속하게 발

전해가고 있다.이러한 시점에서 사회는 교육의 질적 향상을 요청하고 있고,

조직구성원들의 자질 향상과 전문성 신장을 위한 부단한 노력을 조직구성원

들에게 요구하고 있다.

그 동안 농협은 임직원의 자질 향상을 위하여 교육에 많은 노력을 해오고

있다.급변하는 외부환경,금융자율화 및 농협의 민주화에 적극적으로 대처

하고 지속적인 성장 발전을 하기 위해서는 인재육성에 많은 관심을 기울이

지 않을 수 없게 되었다.특히 금융시장개방으로 밀려올 미국,일본 등 선진

국과 국내 금융기관 간에 치열한 경쟁을 하기 위해서는 1인당 노동 생산성

을 제고시키는 방안이 절실히 요구되고 있다.

기업조직이 국제환경 변화와 경쟁에 적응하고 이를 극복하기 위해서는 무

엇보다도 인재를 육성하고 활용함으로써 조직의 활력을 유지하여 계속적으

로 발전시키는 것이 경영의 주요한 전략적 과제가 되고 있다.기업조직과

마찬가지로 농협도 경영과 생산성의 주체인 사람 즉,조직이 필요로 하는

직무를 효율적으로 수행하기 위하여 필요한 능력을 육성하고 개발하는 목적

이므로 직무를 수행하면서 능력을 육성하는 교육훈련이 기본이 되어야 한

다.

그러나 교육훈련의 중요성에도 불구하고 그 활용도가 낮고 비능률적인 측
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면이 많은 것이 사실이다.현직교육훈련은 교육훈련기회의 부족,교육기관의

교육여건 미흡,교육일정 및 방법이 적절성 부족,교육과정의 체계성 부족,

교육전담 인력의 부족 등 많은 문제점을 나타내고 있다.또한 교육훈련은

직무 수행능력 향상이라는 그 목표와는 달리 형식적인 과정으로 받아들여지

고 있는 경향이 있다.

이젠 교육훈련은 금융환경의 변화에 따른 시대 요구에 발맞추어 교육 내

용 및 방법,그리고 그 기법이 달라져야 한다.이러한 변화 속에서 조직구성

원들의 자기 개발은 물론이고,지식이나 과학 기술이 급변하는 사회 변화

속에서 시대적 상황에 대한 적응력을 높이기 위하여 교육훈련의 강화가 요

청된다.따라서 교육훈련과 관련하여 인적자원 개발이 강조되고 있는 현 시

점을 비추어 볼 때 교육훈련이 매우 중요함을 알 수 있다.

이에 본 연구에서는 농협직원들을 대상으로 교육훈련 실태를 파악하고,

교육훈련 프로그램의 내용,담당자,그리고 효과에 대한 인식을 살펴봄으로

써 교육훈련의 문제점을 파악하고자 한다.이를 바탕으로 교육훈련의 활성

화 방안을 제시함으로써 농협직원의 인력개발에 필요한 기초자료를 제공하

고 미국발 금융위기 이후 모든 금융기관의 상황이 한치 앞을 내다 볼 수 없

는 급변하는 상황에서 농협의 대처능력과 임직원의 업무처리능력향상 및 경

쟁력을 강화하는데에 그 목적이 있다.

2.연구문제

본 연구는 농협직원들의 교육훈련 실태와 교육훈련 프로그램에 대한 인식

을 살펴봄으로써 교육훈련의 문제점을 파악하고,이를 바탕으로 교육훈련의

활성화 방안을 제시하고자 한다.이러한 연구목적을 달성하기 위해 다음과

같은 구체적인 연구문제를 설정하였다.
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첫째,농협직원들의 교육훈련 실태는 어떠한가?

둘째,농협직원들의 교육훈련 프로그램에 대한 인식은 어떠한가?

셋째,농협직원들의 교육프로그램의 효과에 대한 인식은 어떠한가?

3.연구의 제한점

본 연구는 다음과 같은 점에서 제한점을 지닌다.

첫째,본 연구는 부산시 소재 농협중앙회에 근무하는 직원을 대상으로 하

였으며,연구결과를 일반화하기에는 무리가 따를 수 있다.

둘째,농협직원들의 교육훈련 실태를 파악하기 위해 설문조사에 의존하였

으므로,실제상황과는 차이가 있을 수 있다.
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Ⅱ.이론적 배경

1.교육훈련의 개념과 필요성

1)교육훈련의 개념

우리나라의 경우 학교 교육 이후 성인을 대상으로 한 교육에 대하여 일반

적으로 교육훈련이라는 용어를 사용한다.반면에 미국에서는 교육이란 용어

를 사용할 경우에는 정규 교육을 일컬을 때가 많으며,기업 교육이나 조직

의 교육훈련의 경우에는 훈련개발(Training& Development,T&D)로 일컫

는다.1)이때 교육(Education)은 앞으로 맡게 될 업무의 수행 또는 새로운

과제에 대한 책무를 위해서 제공되는 학습으로 현 직무보다는 미래의 직무

를 위하여 개인을 준비시키는 학습을 의미한다.반면,훈련(Training)은 현

재 업무의 수행을 위해 제공되는 학습으로 현재 직무 관련된 역량에 대해서

조직구성원들이 보다 용이하게 학습하도록 하는 조직의 계획된 노력이라 할

수 있다.2)

정보기능의 발달과 함께 요구되는 인력의 종류와 인력의 가치가 과거와는

달라져야 한다는 관점에서 현재와 같은 기능별 조직구조와 책임단위가 불명

확하고 관리단위 및 고객을 중심으로 한 가치분석이 이루어지지 않는 조직

에 있어서 수많은 교육활동이 이루어진다 해도 진정한 인적자원의 가치증대

또는 인력의 활용이 어렵다.이는 교육훈련은 바로 인적자원 개발의 파생적

1) 채은경,임승연, 인천시 공무원 교육훈련제도 개선방안에 관한 연구  (인

천 :인천발전연구원,2007,p.9.

2) Neo, Raymond, Employ Training and Development, 3rd Edition,

Singapore:McGraw-HillInternationalEdition,2005,p.3.
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활동으로 해석해야 한다는 의미이기도 하다.그러므로 인적자원 개발을 위

한 핵심 되는 제도나 활동의 일환으로서 우선 종업원에 대한 과학적이고 조

직적인 교육훈련시스템을 활용하여야 한다.3)

교육훈련은 조직의 경영관리를 위한 활동의 하나로서 조직의 목적달성을

위해 고용한 종업원의 업무처리 능력을 계발하는데 직접적인 목적을 갖는

다.따라서 교육훈련이란 조직 내에 있어 종업원의 자질을 계발하고 자신의

직무에 대한 적응성을 높여 보다 나은 직무능력 및 자격을 갖출 수 있도록

조직적․체계적으로 지도하는 것이다.4)

본 연구에서는 농협직원들은 서비스 업무를 담당한다는 특수성에 기인하

여 기술을 연마한다는 개념보다 기법을 연마한다는 개념으로 해석하여 연수

과정을 통틀어 교육훈련과정으로 보고자 한다.

2)교육훈련의 필요성

21세기의 경영환경은 급속한 기술변화와 24시간 전 세계가 연동되어 돌아

가는 정치 경제적 환경의 변화로 인해 1분 1초도 예상하기가 쉽지 않다.이

로 인해 기업들은 살아 남기 위해 자신의 핵심 역량을 강화하는 방법 밖에

없다.기업은 사람들이 모여서 이루어진 조직체이므로 사람들에게서 기업의

핵심역량을 찾는 것은 당연한 것이다.그로 인해 요즘의 기업들은 글로벌

경쟁에서 우위에 설 수 있는 인재를 확보하려고 노력하고,확보된 인재가

더욱 뛰어난 능럭을 발휘 할 수 있도록 교육 훈련과 개발에 많은 투자를 하

는 것이다.한국의 경제는 IMF와 지금의 경제 위기 등을 겪으면서 많은 변

화를 거치게 되었다.

3)박기찬,“전략적 인적자원개발에 대한 이론적 고찰”,｢인사관리연구｣Vol.

17,pp.83～103.

4)황병준, 인사관리론  (서울 :법문사,1981),p.233.
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특히 한 나라 경제의 근간이라고 할 수 있는 기업들은 이러한 상황 속에

서 많은 체제상의 변화와 혼란을 겪게 되었다.특히 외환은행의 경우는

IMF이후에 론스타가 대주주가 되어 이른바 ‘론스타 체제’로의 변환 과정을

겪었다.이로 인하여 기업 내부에는 새로운 환경에 적응하기위해 교육훈련

의 필요성이 인식되었다.또한 세계의 글로벌화,IT화에 따른 외부적 환경

에의 적응을 위한 교육훈련도 요구되었다.교육훈련은 직원들의 최대 관심

사인 신분론에 그 바탕을 두고 있다.신분론은 직접대상으로서의 승진과 간

접대상으로서의 교육훈련으로 구성된다.5)교육훈련의 인사관리와 경영관리

상의 필요성과 목적을 요약하면 ① 인재양성을 통한 기술축적,② 커뮤니케

이션의 원활화를 통한 조직협력,③ 자기계발의 욕구충족을 통한 동기유발

이라고 볼 수 있다.

기업은 장기적인 안목으로 인재확보에 투자를 확대해야 한다.그리고 유

능한 인재를 위해 사용하는 교육훈련의 투자비용을 미래의 적자부문에 대한

투자로 보아 수익적 지출로 처치하지 않고,이를 투자의 개념인 자본적 지

출로 보아야 한다.즉 인재육성을 위한 교육훈련은 그 기업의 기계시설에

투자하는 것과 마찬가지로 중시해야 하는데,농협직원의 능력개발에 대한

수여증가 원인을 외적 요인과 내적 요인으로 구분하여 살펴보면 다음과 같

다.

1)외적 요인

금융개방 및 국제화의 진전으로 국내 금융기관은 국제 금융시장에서 단순

한 자금 조달자에게 자금운용자로 전환되며,국제 금융시장에서 일반화되고

있는 국제차관단대출의 주선 및 참여,국제증권 발행의 주선 및 인수단 참

여,기업의 인수․합병(M&A) 업무,국제 리스업무의 주선 및 참여,

5)황병준,전게서,p.256.
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Projecting,TradeFinancing,PortfolioManagement등의 종합적인 금융서

비스 업무를 주요 업무로 확대해 나갈 것으로 전망된다.

또한 겸업화와 증권화로 동일 금융기관이 단기의 상업은행 업무뿐만 아니

라 중장기 금융업무,증권업무 등도 겸영하고 있다.이는 증권을 통한 자금

조달 및 운용이 확산되는 추세를 말한다.광의로는 금융시장에서 자금의 수

요자가 자금조달 방식을 간접금융에서 기업어음,채권,주식 등의 직접금융

으로써 직접금융의 비중이 높아지는 현상을 의미한다.

그리고 업무영역 및 영업구역 규제완화,금리자유화,통신기술 발달과 금

융기법 발전,금융시장 대외개방,진입규제 완화 등으로 금융산업 전반에서

경쟁이 격화될 것이며,외국 금융기관들의 국내 진입이 증가할 것으로 예상

된다.따라서 경쟁우위의 선진 금융기법 개발을 위한 국가차원의 지원과 이

에 따른 선진 금융기법의 이전기피 및 자국의 금융산업 보호를 위한 국제규

범 강화 등과 같은 보이지 않는 보호주의의 심화가 예상된다.

2)내적 요인

대부분의 금융기관에서는 인력수급을 금융산업의 미래에 대한 과학적 예

측 없이 시행하여 전산시스템 개발에 따른 성역화로 많은 잉여인력이 발생

하였다.또한 사무자동화의 영향으로 상업적 계산능력을 바탕으로 한 사무

와 업무적 직무영역의 비중은 줄어들고,의사결정 능력을 필요로 하는 관리

및 영업적 직무영역의 비중이 점차 확대되고 있다.

고객의 다양한 요구를 모두 충족시키기 위한 금융기관들의 서비스 경쟁은

날로 치열해지고 있다.현대사회는 사회적 욕구와 가치관이 차별화 되고 다

원화되어 고객의 욕구가 다양할 뿐 아니라 이를 파악하는 것도 쉽지 않다.

따라서 금융기관 직원들은 고객의 요구사항에 대한 의사결정에 신속과 정확

을 기하고 풍부한 상품지식과 전문지식(세무․법률 등)을 습득하여 고객의
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다양한 욕구에 부응해야 한다.

그리고 금융기관의 인력 구조가 점차 고령화 및 여성화됨에 따라 기존의

인적 관리의 틀로서는 경영의 효율성을 유지하기가 곤란하게 되었다.금융

기관 조직의 구조적인 한계로 인하여 승진 정체가 심화되어 점차 고령화되

어 가는 추세이며,특히 남녀공용평등법의 시행으로 여성인력의 고령화가

심각하게 대두되고 있다.또한 금융기관 직원들의 가치관이 다양화되고 근

로의식이 변화되고 있음에 따라 기업 측의 필요에서뿐만 아니라 종업원 스

스로의 성장과 자아실현의 욕구를 충족시키는 방향으로 인력개발의 중요성

이 인식되고 있다.

2.교육훈련의 내용과 종류

1)교육훈련의 내용

교육훈련의 내용은 교육훈련의 필요성을 찾는데서 비롯되며,교육훈련이

왜 필요한 것인지를 발견해야 한다.이것이 교육훈련의 첫 단계이며,평소

교육훈련의 관리자가 유의해야 될 임무중의 하나이다.6)그 하나는 객관적

필요성이고,다른 하나는 주관적 필요성이다.전자는 경영조직체의 필요성이

고,후자는 조직체 구성원의 필요성이다.

조직입장에서의 필요성은 필요성 파악의 주축으로서 경영조직체가 기술․

경영․사회적 환경변화 속에서 그의 경제적 상과를 위하여 어떠한 인재를

필요로 하는가를 분석․파악하는 것이다.즉 일정한 직무를 담당한 조직원

이 갖추어야 할 자격요건과 그 직무를 현재 담당하고 있는 종업원의 지식,

태도 및 기능 등을 비교한 후,이들 종업원이 갖추지 못하고 있는 점을 바

로 교육훈련의 요구점으로 본다.

6)최종태, 현대인사관리  (서울 :박영사,1996),p.263.
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교육훈련의 필요성

조직 및 직무적 측면 개별적 측면

객관적 필요성 주관적 필요성

(조직목표의 필요성) (구성원 개인의 필요성)

자료 :한국생산성본부, 생산성 향상을 위한 능력개발과 노무관리 전개방향 ,

1992,p.413.

<그림 Ⅱ-1>교육훈련의 필요성

또한 조직구성원의 필요성이란 경영조직체의 구성원인 교육훈련 대상자들

의 욕구사항을 말한다.이는 일반종업원 및 관리자들이 바라는 교육훈련의

내용을 파악하는 것으로서,이를 위해서는 조직구성원의 교육훈련에 대한

욕구를 조사하여야 한다.교육훈련 프로그램의 필요성을 파악하는 중요한

이유는 그것이 전체 프로그램을 계획하는데 요구되는 정보를 제공해 주고

있기 때문이다.7)따라서 효율적인 교육훈련을 실시하기 위한 출발점으로서

조직에서 교육훈련을 필요로 하는 이는 누구이며,기술과 지식의 측면에서

도 누가 무엇을 어떻게 가르칠 것인가 하는 점도 파악해야 한다.

이와 같이 교육훈련은 노동력의 기능․기술적 측면의 개발과 동시에 노동

의욕을 개발을 이룰 수 있도록 해야 한다.8)따라서 건전한 산업사회를 이룩

7)Goldstein,I.L.,Training Program DevelopmentandEvaluation,New

YorkandMonetary,CalifBrooks/Cold,1984,p.27.

8)박규희,“인적자원 개발을 위한 농협 일선 영업점의 현장 교육훈련에 관한

실증적 분석”,안동대학교 대학원 석사학위논문,1995,p.25.
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하기 위해서는 기능적인 권능을 지닌 인력양성이 되어야 한다.

(1)전문능력 개발

직무수행에 필요한 종업원의 전문적 능력을 어떻게 개발할 것인가가 교육

훈련의 일차적 과제라 할 수 있으며,각 대상별로 전문적 능력을 함양시키

기 위해서는 어떠한 내용을 가르쳐야 하는지 가르칠 내용을 개발시키는 것

이 급선무이다.

전문적 능력개발을 위한 교육훈련에는 여러 가지 종류가 있으나 통합적인

교육훈련을 실시해야 한다.선진산업국,특히 기능숙련이 발달된 독일에서는

다음의 3가지 교육훈련 과정에 따라 노동자들에게 기능을 습득시키고 있다.

즉 기능촉진을 위한 교육훈련에는 기초직업교육훈련,보수교육훈련 및 전환

교육훈련이 있다.보수교육훈련이란 종래의 지식능력을 보충하고 확대하며,

또 유지시키고 향상시키는 교육훈련을 말한다.전환교육훈련은 다른 직업으

로 이전하는데 필요한 지식․숙련을 획득하는 교육훈련이다.9)

일반적으로 능력개발을 위한 교육훈련의 대상을 계층별과 직능별로 구분

할 수 있으며,계층별 능력개발을 위한 교육훈련은 다시 작업층과 관리층으

로 구분하며,직능별 교육훈련은 생산,영업,인사,재무 등으로 구분할 수

있다.따라서 기업 경영에 있어서 계층별 교육훈련과 직능별 교육훈련은 상

호 유기적으로 조화를 이루면서 실시되어야 한다.10)

(2)근로의욕 개발

직무수행의 영향을 주는 변수로는 직무만족도와 직무몰입도가 있는데,양

자 모두 직무성과와 밀접한 상관관계를 가지고 있다.직무몰입의 뒷받침이

9)박규희,상게논문,p.26.

10)유종희,“우리나라 기업의 교육훈련에 관한 연구”,숭실대학교 노사관계대

학원 석사학위논문,1998,p.25.
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되는 직업의식과 기업의식을 어떻게 개발시켜야 하는 것이 교육훈련의 주요

과제이다.직업의식 뒷받침 없는 기업의식은 무가치하며,반대로 기업의식의

뒷받침이 없는 직업의식도 무가치하다.

따라서 직업의식과 기업의식의 양자를 동시에 적극적으로 고취시키는 교

육훈련이 오늘날 우리나라 기업경영에 있어서 절실히 요청된다.자기직업을

통하여 자기의 능력에 자신을 갖고 그것을 직장에서 발휘함으로써 만족감과

안정감을 얻으며,자기능력 발휘의 기회를 준 직장 및 회사에 대하여 애착

심을 가지는 직업의식과 기업의식이 필요하다.

2)교육훈련의 종류

교육훈련은 시행주체별로 사내교육과 사회교육으로 구분되고,다시 사내

교육은 OJT(On the Job Training)와 OFF JT(Offthe Job Training),

SD(SelfDevelopment)로 나누어지며,사외교육은 국내 위탁교육과 국외 위

탁교육으로 구분된다.11)이 중 교육훈련 방법이 특별히 요구되는 OJT와

OFFJT대해 살펴보면 다음과 같다.

(1)OJT(직장내 교육훈련)

① OJT의 의의와 중요성

OJT란 직장에서 구체적인 직무에 임하여 직속상사가 부하에게 직접적으

로 개별지도를 하고 교육훈련을 시키는 방식을 의미하며,OJT(OntheJob

Training)의 on은 밀접해서라는 의미로서 OJT는 일 속에서 지도,교육훈련

을 하는 것이다.상사는 자기부하에 대하여 일상의 모든 기회와 장소를 이

용하여 계획적으로 직무수행에 필요한 지식,기능 및 태도에 관한 교육을

11)오종석, 인적자원관리  (서울 :삼영사,1996),p.162.
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실시하며 부하의 능력개발 향상에 노력해야 한다.OJT는 라인 관리자가 목

표수행을 위해 소속부하를 효율적으로 활용하는데 관리의 초점이 있으며,

이 부하의 효율적 활용이 곧 교육훈련이다.

<표 Ⅱ-1>OJT의 장․단점

장 점 단 점

① 훈련이 추상적이 아니고 실제적이

다.

② 실시가 OffJT보다 용이하다.

③ 훈련으로 진보를 알 수 있어 종업원

의 동기를 유발할 수 있다.

④ 상사나 동료 간의 이해와 협조정신

을 강화 촉진시킨다.

⑤ 낮은 비용으로 할 수 있다.

⑥ 훈련을 하면서 일을 할 수 있다.

⑦ 종업원의 습득도와 능력에 따라 훈

련할 수 있다.

① 우수한 상사가 반드시 우수한 교사

는 아니다.

② 일과 훈련의 양쪽이 철저를 기하지

못할 가능성이 있다.

③ 다수의 종업원을 한꺼번에 훈련할

수 없다.

④ 통일된 내용․정도의 훈련을 할 수

없다.

⑤ 전문적인 고도의 지식과 기능을 가

르칠 수 없다.

일반적으로 현장교육훈련에는 첫째,명확한 목적의식과 그것을 달성하는

데 가장 효율적 수단의 관념이 따라야 하며,둘째,철저한 생산성의 원칙이

적용되어야 하며,셋째,교육훈련에 대한 효과의 측정 곤란성과 잠재성을 극

복하여 정확하고 명백한 효과 측정과 과학적 분석에 기초하는 피드백 시스

템을 효율적으로 반복함으로써 끊임없는 개선을 추구해야 한다.넷째,현장

교육훈련은 단기 일회성 경향이 강하고 시행착오에 의한 조직의 손실이 크

므로,계획단계에서 초기효과를 달성할 수 있는 정확한 교육내용과 효율적

방법에 대한 면밀한 검증이 요구된다.
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② OJT의 실시방법

OJT를 효과적으로 실시하기 위해서는 우선 OJT를 수행하는 체계를 확립

할 필요가 있다.이러한 체제 확립에는 다음 4가지를 유의해야 한다.

① 최고경영자가 OJT의 중요성을 인색해서 그것을 기본방침으로 삼고 그

의 중요성을 전종업원에게 인식시켜야 한다.

② OJT의 계획적인 실시방법을 전문적으로 지도 촉진하는 OJT프로그램

을 설정하여 감독자 및 관리자의 OJT계획을 구체적으로 지원해주어야 한

다.

③ OJT를 감독자 내지 관리자가 구체적으로 계획하고 실시할 수 있도록

사업부내의 분위기를 조성을 행하여야만 한다.

④ 감독자 및 관리자의 OJT실시상황을 인사고과의 항목으로서 반영하여

감독자 및 관리자에게 OJT를 적극적으로 실시하도록 동기부여를 하여야 한

다.

(2)OffJT(직장 외 교육훈련)

OffJT(OfftheJobTraining)란 직장 외 훈련 또는 직무 외 훈련을 말한

다.OffJT는 교육훈련을 담당하는 전문스텝의 책임 하에 이루어지는 것으

로서,직장 내 교육훈련 이외의 모든 교육훈련을 말하는데,기업 내에 있는

양성소나 연수소 등과 같은 특정의 교육훈련시설을 통해서 하는 것은 물론,

정기적 내지 부정기적 강습회나 강연회의 개최 혹은 기업 외의 전문적인 훈

련기관에 위탁하여 수행하는 경우도 있다.

OffJT는 현장의 작업과는 직접적인 관련을 갖지 않는 보편적인 내용,예

를 들어 일반적인 작업에 대한 사고방식이나 작업의 개선방식 및 인간관계

등의 중요성 같은 것을 교육훈련 하는데 적합하다.이는 현장작업과 관계없

이 예정된 계획에 따라 훈련할 수 있다는 장점이 있으나 그 결과를 곧 현장
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에서 활용하기 어렵다는 단점이 있다.12)

(2)OffJT의 실시방법

OffJT는 직장 내 교육훈련 이외의 모든 교육훈련을 다 포함하므로 그

실시방법은 매우 다양하다.그러나 현대기업에서 많이 활용되고 있는 대표

적인 방법을 열거하면 다음과 같다.13)

① 도입 및 기초교육훈련

일선 종업원을 위한 교육훈련으로 신입사원에게 새로운 기업환경에 적응

할 수 있도록 유도하는 도입교육과 도입교육이 끝난 후 각 부분별로 초보적

인 내용을 교육하는 기초교육훈련이다.

② TWL(TrainingWithinIndustry):산업 내 훈련

감독자의 직장 외 교육훈련의 대표적인 정형방식으로,감독자를 조직적․

합리적으로 훈련시키기 위한 단기훈련방법으로,10여명으로 소집단을 이루

어 특별훈련을 받은 지도자(instructor)가 그들을 교육시키는 것이다.TWI

에서 사용되는 교육방법은 회의식 교육방법이며,이 방법은 일방적인 교육

방식인 강의식 교육방법의 결함을 보충하기 위하여 피교육자와 교육담당자

가 함께 토의하는 식으로 훈련을 진행시키는 것이다.

③ MTP(ManagementTrainingProgram):중간관리자 훈련

MTP는 직장 외 교육훈련 방식의 대표적인 것으로,TWI에 비해 보다 높은

상위에 있는 관리자층을 대상으로 하는 것이므로,비교적 광범위한 경영 문제

12)유종희,전게논문,pp.32～33.

13)최종태, 현대인사관리론  (서울 :박영사,1996),p.300.
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를 다룸과 아울러 경영원리의 해명과 관리자로서 필요한 관리기술의 지도를

목적으로 한다.MTP교육훈련기법은 회의식 토의법이 주로 활용되고 있지

만,그밖에 강의,토의,실습,역할연기법,사례연구법 등이 활용되고 있다.

④ ATP(AdministrativeTrainingProgram):최고경영자 훈련

ATP는 최고경영층의 직장 외 교육훈련방식으로 경영강좌의 한 방식으로

미국에서 처음 시작되었으며,일본에서는 CCS강좌라는 이름으로 실시되었

다.ATP는 토의방식을 주로 사용하며 15명 내외를 대상으로 실시한다.

⑤ OD(OrganizationDevelopment):조직개발 교육

조직개발 교육훈련은 그 정신적 지주를 맥그리거의 Y이론에 두고 있다.

즉 인간이 적정한 환경조건을 부여받으면 자기 스스로 개선하고 진보하는

본성을 가지고 있으므로 이를 전제로 하여 기업이 사람을 다루는 경영을 하

여야 한다는 것이다.OD는 같은 직장 내의 근로자들을 모아서 교육훈련을

시키며 직장의 구체적인 문제를 대상으로 직장의 새로운 분위기를 형성시키

고자 하는 것이다.

3.교육훈련의 기법과 평가

1)교육훈련 기법

교육훈련의 기법은 훈련의 내용과 담당자에 따라 달라지게 마련이다.담

당자를 기준으로 현장중심(OJT)과 현장 외(OffJT)에 따라 나누면 <표 Ⅱ

-2>와 같다.

<표 Ⅱ-2>교육훈련의 기법
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장 직장중심의 교육훈련기법(OJT) 직장 외 교육훈련기법(OffJT)

① 상사의 지도

② 보조자로서의 투입

③ 특별과업의 지도

④ 직무순환(jobrotation)

⑤ 복수경영(multiplemanagement)

① 강의

② 프로그램 된 지시

③ 회의

④ 사례연구

⑤ 역할연기

⑥ 비즈니스 게임(계획,연기)

⑦ 감수성 훈련

⑧ 실습장의 실습

자료:박규희,교육훈련에 관한 실증적분석,pp24~27

또한 교육훈련의 내용적 측면에서 종업원을 대상으로 한 훈련과 관리자를

대상으로 한 개발과 관련시켜 살펴보면 <표 Ⅱ-3>과 같다.

<표 Ⅱ-3>교육훈련의 내용적 측면

구 분 내 용

종업원의 훈련방법

(trainingmethod)

강의,회의,전시,도제,역할연기,사례연구,프로그

램 학습,실습장 훈련

관리자의 개발방법

(developmentmethod)

대역,직무순환,코치 및 상담,복수경영,프로젝트

위원회 및 스텝미팅,비즈니스 게임,감수성 훈련

교육훈련은 일반적으로 연수자의 태도개발을 위해선 참가방식의 기법을,

기능개발을 위해서는 실습방법의 기법을,지식개발을 위해서는 제시방법의

기법들을 많이 사용한다.

2)교육훈련 평가

(1)평가대상

교육훈련의 개발과 실시에 따른 성과평가는 반드시 이루어져야 한다.교육
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훈련 평가와 대상은 실적평가와 책임평가로 구분되는데,전자는 교육훈련평가

의 중심 영역으로서 교육훈련의 성과에 대한 실적의 평가이고,후자는 교육훈

련 평가의 부차적인 영역으로서 교육훈련 담당자별 책임에 대한 평가이다.

① 실적평가

교육훈련 실적평가는 한계생산성을 대상으로 하는 경우와 수익비용분석을

대상으로 하는 경우가 있으나 일반적으로 후자를 많이 선택한다.즉 기업경

영에서 볼 때 교육훈련은 하나의 투자이므로 투자에 대한 성과를 측정 평가

해야 한다.

비용은 크게 기업이 지불하는 수업료,연수중의 급료 등 실제로 지출하는

직접비용과 연수중에 잃어버리게 되는 생산력으로서 기회비용이라고 하는

간접비용으로 분류하여 평가한다.또한 수익도 연수받은 자의 생산력 상승

을 의미하는 직접효과와 기업 내 외부효과를 중요한 요소로 삼는 간접효과

가 있다.

② 책임평가

경험적으로 볼 때 교육훈련의 평가는 추진시키는 담당자별로 성과를 따지

는 책임평가의 뒷받침 없이는 효율적인 교육훈련을 기대하기 어렵다.교육

훈련은 상사와 감독자 중심의 라인부문과 인사부문과 기획실 중심의 스텝의

유기적인 조화가 필요하다.또한 이들의 책임전가를 없게 하고 상호 적극적

인 협력을 모색하기 위해서는 이들 각각의 개별적인 평가와 팀워크의 상호

작용적인 평가가 이루어져야 한다.

(2)평가방법

교육훈련 평가의 중심 대상인 실적평가에 있어서 직접효과와 간접효과를
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측정하는 방법으로서 다음의 4단계를 손꼽을 수 있다.

<표 Ⅱ-4>교육훈련 측정 단계

구 분 초 점 내 용

제 1단계 반 응 참가자가 그의 교육훈련을 어떻게 생각하는가

제 2단계 학 습 어떠한 원칙,사실,기술을 배웠는가

제 3단계 행 동
교육훈련을 통하여 직무수행 상 어떠한 행동의 변

화를 가져왔는가

제 4단계 결 과
교육훈련을 통하여 코스트 절감,품질개선,생산증

대 등에 어떠한 결과를 가져왔는가

자료:최종태,전게서,pp.321~323

제 1단계 :수강자의 교육훈련 프로그램에 대한 느낌을 측정하는 단계로

보통 감상조사용지에 나타난 항목을 설정하여 무기명으로 솔직한 반응을 파

악한다.효과적인 평가를 하기 위하여 조사한 반응은 조직적으로 분석해야

하고 도표나 정량화 형식이 갖추어져야 한다.

제 2단계 :교육훈련 프로그램을 통한 학습의 효과를 측정하는 것으로,학

습측정은 이러한 원칙,사실 및 기술의 이해와 흡수 정도를 파악한다.여기

에는 평가방법의 계획,얻어진 데이터의 분석,결과의 해석,고찰 등에 많은

주의가 필요하며 학습측정에는 교실 내지 현장에서의 성적측정방법과 필기

시험방법이 있다.

제 3단계 :교육훈련 프로그램을 통한 작업상의 행동변화에 대한 측정단

계,즉 교육이수 후 연수자의 직무수행 상 어떠한 행동변화를 가져왔는가를

판단하는 것이다.

제 4단계 :교육훈련을 통하여 경영성과에 구체적으로 어떠한 직접적인

결과를 가져왔는가를 측정하는 단계로서,이를테면 교육훈련을 통하여 노동

이동율의 저하,경비의 절감,능률의 개선,고정(苦情)․불만의 해소,생산의
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품질과 양의 향상,사기향상 등 객관적인 경영성과에 얼마나 기여했는가를

파악하는 것이다.

이상과 같은 단계별 성과측정방법으로 활용되는 기법에는 제1단계의 반응

측정에서 질문법,제 2단계의 학습측정에는 고사법,제 3단계의 행동측정에

는 인사고과법,그리고 제 4단계의 결과측정에는 현장 성과측정법과 경영종

합 평가기법이 많이 이용된다.

<표 Ⅱ-5>평가단계별 활용기법

단 계 별 평 가 내 용

반 응

학 습

행 동

결 과

질 문 법

고 사 법

인사고과법

현장성과 측정법,경영종합 평가법

4.금융직 종사자의 교육훈련 현황

1)일반현황

현재 금융기관의 교육훈련은 대부분 인사부 내의 연수과에서 실시하고 있

으나 채용과 개발을 이원화한 은행은 별도의 연수부(원)또는 이와 유사한

부서를 설치하여 교육훈련을 담당케 하고 있다.

교육훈련 담당자는 연수부(원)내에 전담자를 두어 분담시키는 경우,현직

에 근무하는 주무부서의 기획담당 책임자를 활용하는 경우와 외부강사에 의

뢰하는 경우 등이 있다.직급별 연수의 대부분은 주로 임원,외부강사,전임

교수 또는 강사들이 있다.일과시간 중에 실시하는 직능별 연수의 경우 연

수부(원)의 전임자 및 주무부서 기획책임자가 연수를 진행하지만 일과시간

후(야간강좌)의 직능별 연수는 현직에 근무하는 주무부서의 기획담당자들이

거의 전담하고 있는 실정이다.
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은행의 교육훈련은 1970년 초반까지는 각 행 연수원의 자체연수에 의존하

였으나 이후에는 금융기관 직원의 자질향상과 전문 인력을 양성할 목적으로

1976년에 설립된 한국 금융연수원에서 체계적인 교육훈련이 이루어지고 있

다.또한 한국금융연수원은 지방에 근무하는 금융기관 직원들의 편의를 위

하여 지방에 지원을 설치하고 교수진을 파견하여 금융기관 직원들의 교육훈

련을 담당하고 있다.14)

금융기관의 교육훈련 체계는 각 은행마다 약간씩 차이는 있지만 기본구조

는 거의 비슷한 편이다.연수의 체계는 크게 분류하여 은행 내 연수,국내연

수,해외연수,현장연수,자기개발연수,고시로 나눌 수 있다.은행 내 연수

는 직급별 연수 및 직능별 연수로 나눌 수 있다.국내연수에는 한국금융연

수원,기타기관 연수로 분류된다.교육훈련의 실시내용은 각 은행에 따라서

약간은 차이는 있지만 대체적으로 변화하는 환경에 대처할 수 있는 적응력

의 함양,건전한 금유인 육성,각 분야별 전문인 양성,자기개발,각 은행의

실정에 맞는 인재육성 등에 중점을 두고 있다.

2)농협의 교육훈련 현황

(1)농협의 교육훈련 특성

우리나라의 농협은 1957년에 설립되었던 농업은행과 1958년 설립된 농업

협동조합이라는 구(舊)농협이 1961년 8월 15일자로 통합되면서 현재의 농협

으로 발전하였다.농협은 운동체적 성격과 경영체적 성격을 공유하고 있으

므로 운동체로서 봉사위주의 농민지도자와 농촌개발을 중시하는 한편,경영

체로서 수지균형 유지와 능률․경영성과를 중시하고 있으며,정부의 각종

농촌개발사업을,즉 유통개선․농촌복지 등 정책사업을 정부로부터 위촉받

14)김용관,“은행직원의 능력개발을 위한 교육훈련에 관한 연구”,한양대학교

국제금융대학원 석사학위논문,2000,pp.12～13.
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아 수행하고 있다.또한 농업생산자조합과 지역조합으로서의 기능을 수행하

고 있으므로 농촌지역의 종합지원 및 개발센터의 역할도 수행하고 있다.15)

① 교육조직

농협의 교육조직은 1961년 9월에 지도부 소속 임직원 수련소가 설치되었

으며,1962년 3월 농협중앙회 임직원 훈련으로 개칭하였고,2007년 2월에 교

육연수부 조직 중 교육운영팀을 전문교육팀으로 개편,교육개발팀을 신설하

였다.2009년 4월 현재 농협의 교육조직으로는 교육연수부와 교육원이 있다.

이 중 교육연수부는 교육기획팀,조합원 교육팀,전문교육팀,교육개발팀으

로 4개 팀으로 구성되어 있다.또한 교육원으로는 중앙교육원과 안성교육원,

창녕교육원,청주교육원,구례교육원,구미교육원,경주환경농업교육원의 7개

교육원과 1개 대학으로 농협대학이 있다.

교육연수부 :4개팀

부장

교육기획팀 조합원교육팀 전문교육팀 교육개발팀

교육원 :7교육원,1대학

15)최정민,“농협직원의 직무만족에 관한 실증적 연구”,전남대학교 행정대학

원 석사학위논문,2003,p.8.
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전무이사 농협학원이사장

상무

교육연수부 학원사무국

중

앙

교

육

원

안

성

교

육

원

창

녕

교

육

원

청

주

교

육

원

구

례

교

육

원

구

미

교

육

원

경

주교

환육

경원

농

업

농

협

대

학

자료 :교육연수부,『교육평가 보고서』,교육연수부,2008,p.6.

<그림 Ⅱ-2>농협의 교육조직

② 교육담당 인원

교육담당은 1급과 2급,3급,4급,5/6급이 담당하고 있다.이중에 교육담당

인원은 1급 6명,2급 6명,3급 29명,4급 67명,5/6급 24명으로,총 132명이

담당하고 있다.교육원별로는 안성교육이 29명으로 교육인원이 가장 많았으

며,다음으로 교육연수 20명,중앙교육 17명,창녕교육원과 청주교육원 15명

이 있고,경주환경농업교육원에는 9명이 교육을 담당하고 있다.

<표 Ⅱ-6>교육인원 현황
(단위 :명)
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구  분 1급 2급 3급 4급 소계 5/6급 계

교육연수부 1 1 3 14 19 1 20

중앙교육원 1 2 6 5 14 3 17

안성교육원 - 2 5 16 23 6 29

창녕교육원 1 - 3 8 12 3 15

청주교육원 1 - 4 7 12 3 15

구례교육원 1 - 3 6 10 3 13

구미교육원 1 - 4 6 11 3 14

경주환경농업교육원 - 1 1 5 7 2 9

합  계 6 6 29 67 108 24 132

자료 :교육연수부,『교육평가 보고서』,교육연수부,2008,p.7.

③ 시설 현황

교육시설 현황을 살펴보면,<표 Ⅱ-7>에서 보는 바와 같이 중앙교육원이

가정 먼저 설립되었으며,경주환경농업교육원이 가장 최근에 설립되었음을

알 수 있다.

<표 Ⅱ-7>교육시설 현황
(단위 :명,㎡)

구분 중앙
안성

(본관)

안성

(유통센터)
창녕 청주 구례 구미 경주

설립년도 ’61.8.15 ’83.10.13 ’87.3.28 ’92.11.16 ’82.2.23 ’78.9.20 ’76.10.12 ’96.6.4

최대수용

인원
200 240 190 197 260 250 240 60

면적

대지 330,140 66,116 116,086 70,278 67,319 115,703 83,811 22,148

건물 6,694 8,608 13,811 8,443 13,223 12,400 12,314 1,465

자료 :교육연수부,『교육평가 보고서』,교육연수부,2008,p.7.
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(2)농협의 교육훈련 목표와 체계

① 교육훈련 목표

농협의 교육훈련은 농협인으로 하여금 지식의 함양,기능의 향상,태도의

적응에 관한 연수과정을 통하여 농협이념과 농협운영기본방침을 철저히 이

해시킴으로써 농협설립목적 구현을 위한 농협인을 양성하는데 있다.따라서

교육훈련 활동의 방향은 ｢새농협운동｣정착을 위한 교육훈련을 강화하는 데

에 있으며,이를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째,농업과 농촌을 사랑하고 조합원과 고객에게 성실히 봉사하는 바람

직한 농협인 양성을 지향하고 있다.

둘째,환경변화에 부응하는 경영관리지식,기능,태도를 갖춘 행동하는 농

협인 양성을 지향하고 있다.

셋째,자발적인 자기개발 향상의 동기부여 및 지원을 통한 창의적인 농협

인 양성을 지향하고 있다.

그러므로 농협 비전을 지원할 수 있는 장기교육방향을 제시하여 미래 지

향적인 농협문화를 창조하고,농협경영 목표와 연계된 교육목표를 설정하여

시대상황에 적응할 수 있는 탄력적인 인력자원 개발에 주력하고,각 교육과

정 및 피교육자들의 특성을 고려한 중점 교육목표를 확립하여 교육훈련의

필요점과 과정별 운영의 괴리를 해소하여 교육훈련 성과를 제고하는데 있

다.

② 교육훈련 체계 및 내용

가.교육훈련 체계

농협에서 전개하고 있는 교육훈련 활동은 크게 임직원과 조합원 교육 및

산학협동 교육으로 구분되어 실시되었다.농협의 임직원 교육훈련 체계는
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연수원 중심의 집합교육(OffJT),각급 사무소 단위의 현장교육(OJT),자기

개발 교육(SD)의 세 부문으로 나눌 수 있다.

연수원 집합교육은 2단계 농협조직의 특성에 맞추어 연수원기능을 세분화

하여 중앙회 임직원과 회원조합의 조합장 및 전무급 직원교육은 중앙연수원

에서 담당하고,회원조합 직원교육은 5개 연수원(강원,충북,충남,전남,경

북)에서 전담하여 실시하고 있다.

나.교육훈련 내용

가)연수원 집합교육(OffJIT)

농협의 연수원 교육은 1961년 종합농협 발족 이래 지속적인 발전을 이룩

하여 지금의 성년 농협이 되는데 필요한 인재양성에 중추적인 역할을 담당

하여 조직의 발전에 커다란 기여를 해왔다.연수시설은 중앙연수원 300여명,

5개 지방연수원 700여명의 동시 학습교육시설을 갖고 있으며,교육과정도

기본과정,직능과정,특별과정으로 나누어 중앙연수원이 연간 8,000여명,지

방연수원이 15,000여명의 교육을 실시하고 있다.

기본과정은 각 직급별로 의무적으로 이수해야 하며 동일직급에 1회 설치

되어 있고,교육기간은 1주에서 4주까지 다양하다.직능과정은 관련업무 담

당자들을 중심으로 전문적인 실무교육을 실시하며,강사는 각 연수원의 교

수요원이 대부분 교육을 담당하며 일부 정신교육과 특강 등에 외부강사가

초빙된다.교육내용은 직무분야가 주종을 이루고,관리자 교육은 경영관리분

야,일반 직원교육은 실무처리 분야에 중점을 두고 교육한다.연수원 입교와

동시 소양평가를 실시하여 연수생들의 교육수준을 측정하고,교육실시 후에

는 학습효과 측정을 위해 평가시험을 실시하여,개인별 평가내용은 인력개

발부에 통보되어 인사기록카드에 기록 관리하고 있다.교육기간,교육내용,

교육방법,강의수준의 적합성,교육욕구 충족 여부 등을 설문조사 하여 해당

과정을 평가하고 있으며,평가결과는 다음 과정의 교육계획에 반영하게 된
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다.연간 교육 종료 후에는 교육관계자 전원이 참석하는 세미나를 개최하여

연간 교육성과 평가와 토의를 거쳐 다음연도 교육계획에 반영하도록 조치하

고 있다.

나)사무소 단위 현장교육(OJT)

농협의 사무소단위 현장교육은 자체교육을 통한 업무처리능력의 향상과

OffJIT(집합교육)의 기능을 보완하고,현장실습․사례발표․서브노트․현장

연수 노트작성 등을 통해 교육효과를 높이고,단위 사무소장 중심의 자발적

인 교육실시를 유도하고 있다.그 내용을 요약하면 매주 2회(1회당 1시단)

영업시간 전후에 정신교육과 직무교육을 병행하여 실시하도록 하고 있다.

정신교육은 사무소장이나 책임자 등이 국민정신교육,경제교육,사업추진

방향,기타 교육을 강의식으로 실시하고,직무교육은 책임자 또는 담당직원

이 각 업무 분야별로 실무교육을 실시하도록 하고 있다.

직무교육 시 사용하는 교재는 본부에서 조제 공급하는 사무소단위 교육교

재와 지도지침서 및 제 규정,요령,문서 각종 책자 등을 활용토록 하고 있

다.사무소 단위 교육실시 형태는 대부분 교육담당 책임자에 의한 사무소

내 집합교육방법으로 실시하고 있다.교육실시 결과 업무처리능력은 상당

수준 향상되어 매우 효과적이었다.

다)자기개발(SD)의 지원

농협에서 실시하고 있는 자기개발 지원상황은 비교적 미흡한 실정이나 점

차 확산되어 가는 추세에 있다고 할 수 있다.자기개발의 지원은 임직원 각

자의 자발적 노력에 의해 이루어지고 있는데,주로 금융연수원의 통신연수

와 대학․대학원 위탁교육,전문교육기관 위탁교육,어학교육(영어,일어)등

이다.통신연수는 책임자급은 의무적으로 이수토록 하여 그 결과를 인사고

과에 반영하고 있으며,대학․대학원 위탁교육은 농협관련 학과에 대해 전
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공별로 사전 선발하여 지원하고 있으며,방송통신대학 등록자는 전원 지원

하고 있다.기타 금융연수원 집합교육,외부 전문교육기관 위탁교육,세미나

등에도 개별신청에 의해 전부 위탁교육을 실시하고 있다.
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Ⅲ.연구방법

1.조사대상

본 연구의 연구대상은 금융직 종사자 중 농협중앙회회 소속 종사자이며,

P시 소재 농협중앙회를 대상으로 하였다.설문조사는 동료의 협조를 통해

실시하였으며,총 100부를 배부하여 93부(93%)를 회수하였고,회수된 설문

지 중 불성실하게 응답한 설문지 3부를 제외하고 최종분석에 90부(96.8%)를

활용하였다.

본 연구의 연구대상자의 일반적 특성은 <표 Ⅲ-1>과 같다.

성별로는 여자가 54.4%로 남자 45.6%보다 높은 분포를 보였다.연령별로

는 30～39세가 42.2%로 가장 많았으며,다음으로 26～29세 25.6%,40～49세

22.2%,25세 이하 7.8%,50세 이상 2.2% 순으로 나타났다.학력별로는 대졸

이 57.8%로 절반 이상을 차지하였으며,다음으로 고졸 18.9%,전문대졸

14.4%,대학원 이상 8.9% 순이었다.

직급별로는 5급이 40.0%로 가장 높은 분포를 보였으며,다음으로 6급 이

하 34.4%,4급 25.6% 순으로 나타났다.근무년수별로는 5년 미만이 42.2%로

가장 많았으며,다음으로 15～20년 미만 18.9%,10～15년 미만 14.4%,5～

10년 미만과 20년 이상 12.2% 순으로 높은 분포를 보였다.담당업무별로는

신용이 84.4%로 대부분을 차지하였으며,다음으로 기획/총무 12.2%,지도

2.2%,경제 1.1% 순으로 나타났다.
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<표 Ⅲ-1>연구대상자의 일반적 특성

구 분 빈도(명) 백분율(%)

성 별
남 41 45.6

여 49 54.4

연 령

25세 이하 7 7.8

26～29세 23 25.6

30～39세 38 42.2

40～49세 20 22.2

50세 이상 2 2.2

학 력

고졸 17 18.9

전문대졸 13 14.4

대졸 52 57.8

대학원 이상 8 8.9

직 급

3급 이상 - -

4급 23 25.6

5급 36 40.0

6급 이하 31 34.4

근무년수

5년 미만 38 42.2

5～10년 미만 11 12.2

10～15년 미만 13 14.4

15～20년 미만 17 18.9

20년 이상 11 12.2

담당업무

신용 76 84.4

기획/총무 11 12.2

지도 2 2.2

경제 1 1.1

계 90 100.0

2.조사도구

본 연구에서 활용한 조사도구는 박규희(1995),최정민(2003),채은경 외

(2007)의 선행연구를 참조하여 본 연구자가 연구목적에 맞게 수정․보완하
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여 구성하였다.설문지는 일반적 특성 6문항,교육훈련 실태 7문항,교육훈

련 프로그램에 대한 인식 6문항,교육훈련 프로그램 내용에 대한 인식 3문

항,교육훈련 프로그램 담당자에 대한 인식 5문항,교육훈련 방법에 대한 인

식 2문항,교육시설 및 환경에 대한 인식 1문항,교육훈련 프로그램 효과에

대한 인식 6문항,교육훈련 프로그램의 문제점 및 활성화 방안 4문항으로,

총 40문항으로 구성하였다.신뢰도는 0.5이상으로 나타나 신뢰할 만한 수준

임을 알수있다.

<표 Ⅲ-2>설문지 문항 구성 현황

구분 문항번호 문항수 신뢰도(α)

1.교육훈련 실태 7,8,9,10,20,26,35 7 0.60

2.교육훈련

프로그램

전반에

대한 인식

교육훈련 프로그램 11,12,13,14,15,16 6

0.66

교육훈련 프로그램 내용 17,18,19 3

교육훈련 프로그램 담당자 21,22,23,24,25 5

교육훈련 방법 27,28 2

교육시설 및 환경 29 1

3.교육훈련 프로그램 효과 30,31,32,33,34,36 6 0.76

4.교육훈련 프로그램의 문제점 및 활성

화 방안
37,38,39,40 4 0.73

5.인구통계학적 특성 1,2,3,4,5,6 6

3.자료분석

본 연구의 수집된 자료는 SPSS(StatisticalPackage for the Social

Science)WIN 13.0프로그램을 이용하여 분석하였다.분석방법으로는 연구
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대상자의 일반적 특성을 파악하기 위해 빈도와 백분율을 산출하였으며,농

협직원들의 교육훈련 현황과 교육훈련 프로그램에 대한 인식,교육훈련 프

로그램 효과에 대한 인식,그리고 교육훈련 프로그램의 문제점 및 활성화

방안을 알아보기 위해 빈도분석과 χ
2
(Chi-square)검증16),t-test(검증)17),

그리고 One-wayANOVA(일원변량분석)18)을 실시하였다.

16)두 개 이상의 범주형 변수들 사이의 상호관련성을 알아보고자 할 때 이용

된다.교차분석에서 이용되는 통계량은 χ2(Chi-Square)로서 이는 기대빈도

와 실제빈도 간의 차이에 의해서 계산된다.

17)두 집단(ex:남자,여자)의 평균이 통계적으로 유의한 차이를 보이고 있는

지의 여부를 검증할 때 사용하는 통계기법이며,이는 t분포에 의하여 검증

된다.

18)세 집단 이상(ex:29세 이하,30∼39세,40세 이상)의 평균이 통계적으로 유

의한 차이를 보이고 있는지의 여부를 검증할 때 사용하는 통계기법이며,

이는 F분포에 의하여 검증된다.
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Ⅳ.연구 결과 및 해석

1.교육훈련 현황

1)교육훈련 참가 경험

농협직원들의 교육훈련 참가 경험을 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-1>과 같이 교

육훈련에 참가한 경험이 있는 농협직원이 82.2%로 대부분을 차지하였으며,

그렇지 않은 농협직원 17.8%로 비교적 적은 것으로 나타났다.

성별로는 남자가 여자보다 교육훈련에 참가한 경험이 많았으며,성별에

따라 유의미한 차이를 보였다(χ2=5.64,p<.05).연령별로는 연령이 많을수록

교육훈련에 참가한 경험이 많았으나 연령에 따른 유의미한 차이는 없었다.

학력별로는 전문대졸 이하인 직원이 대졸 이상인 직원보다 교육훈련에 참가

한 경험이 많았으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

직급별로는 직급이 높은 직원일수록 교육훈련에 참가한 경험이 많았으며,

직급에 따라 유의미한 차이를 보였다(χ
2
=10.58,p<.01).근무년수별로는 근

무년수가 많은 직원일수록 교육훈련에 참가한 경험이 많았으나 유의미한 차

이는 아니었다.

이상과 같이 대부분의 농협직원들은 교육훈련에 참가한 경험이 있었으며,

남자와 직급이 높은 직원일수록 다른 직원보다 교육훈련에 참가한 경험이

많았다.
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<표 Ⅳ-1>교육훈련 참가 경험

구 분 있다 없다 계
χ2

(df)
p

성별

남
38

(92.7)

3

(7.3)

41

(45.6) 5.64
*

(1)
0.018

여
36

(73.5)

13

(26.5)

49

(54.4)

연령

29세 이하
21

(70.0)

9

(30.0)

30

(33.3)

4.76

(2)
0.09330～39세

33

(86.8)

5

(13.2)

38

(42.2)

40세 이상
20

(90.9)

2

(9.1)

22

(24.4)

학력

전문대졸 이하
25

(83.3)

5

(16.7)

30

(33.3) 0.04

(1)
0.845

대졸 이상
49

(81.7)

11

(18.3)

60

(66.7)

직급

4급 이상
22

(95.7)

1

(4.3)

23

(25.6)

10.58**

(2)
0.0055급

32

(88.9)

4

(11.1)

36

(40.0)

6급 이하
20

(64.5)

11

(35.5)

31

(34.4)

근무년수

5년 미만
28

(73.7)

10

(26.3)

38

(42.2)

4.08

(2)
0.1305～15년 미만

20

(83.3)

4

(16.7)

24

(26.7)

15년 이상
26

(92.9)

2

(7.1)

28

(31.1)

계
74

(82.2)

16

(17.8)

90

(100.0)

*p<.05,**p<.01

2)월평균 자체 교육훈련 횟수

농협 사무소 내 월 자체 교육훈련 횟수에 대해 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-2>

와 같이 월평균 자체 교육훈련을 3～4회 실시한다고 인식하는 농협직원이

45.6%로 가장 많았으며,다음으로 2회 이내 23.3%,9회 이상 15.6%,5～6회

12.2%,7～8회 3.3% 순으로 나타났다.따라서 자체 교육훈련을 월평균 3～4

회 실시하는 사무소가 가장 많음을 알 수 있다.
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<표 Ⅳ-2>월평균 자체 교육훈련 횟수

구 분 빈도(명) 백분율(%)

9회 이상 14 15.6

7～8회 3 3.3

5～6회 11 12.2

3～4회 41 45.6

2회 이내 21 23.3

계 90 100.0

3)1회당 자체 교육훈련 소요시간

사무소 내 1회당 자체 교육훈련 소요시간에 대해 살펴본 결과는 <표 Ⅳ

-3>과 같다.

<표 Ⅳ-3>1회당 자체교육훈련 소요시간

구 분 빈도(명) 백분율(%)

90～120분 3 3.3

60～90분 미만 4 4.4

30～60분 미만 83 92.2

계 90 100.0

<표 Ⅳ-3>에서 보는 바와 같이 1회당 자체 교육훈련을 30～60분 미만 실

시한다고 인식하는 농협직원이 92.2%로 대부분을 차지하였으며,다음으로

60～90분 미만 4.4%,90～120분 3.3% 순으로 나타났다.따라서 대부분의 사

무소 내에서는 1회당 자체 교육훈련을 30～60분 미만 실시하고 있음을 알

수 있다.

4)교육훈련 장소

사무소 내 교육훈련의 장소에 대해 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-4>와 같다.



-35-

<표 Ⅳ-4>교육훈련 장소

구 분 빈도(명) 백분율(%)

회의실 12 13.3

영업장내 77 85.6

기타 1 1.1

계 90 100.0

<표 Ⅳ-4>에서 보는 바와 같이 교육훈련을 영업장 내에서 실시한다고 인

식하는 농협직원이 85.6%로 대부분을 차지하였으며,다음으로 회의실

13.3%,기타 1.1% 순으로 나타났다.따라서 대부분의 사무소에서는 교육훈

련은 영업장에서 실시하고 있음을 알 수 있다.

5)교육프로그램 담당자

사무소 내 교육훈련의 교육 프로그램 담당자에 대해 살펴본 결과는 <표

Ⅳ-5>와 같다.

<표 Ⅳ-5>교육프로그램 담당자

구 분 빈도(명) 백분율(%)

사무소장 6 6.7

부지점장 3 3.3

차장 19 21.1

직원 60 66.7

외부강사 2 2.2

계 90 100.0

<표 Ⅳ-5>에서 보는 바와 같이 교육훈련의 교육 프로그램은 직원이 담당

하고 있다고 인식하는 농협직원이 66.7%로 절반 이상을 차지하였으며,다음

으로 차장 21.1%,사무소장 6.7%,부지점장 3.3%,외부강사 2.2% 순으로 나
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타났다.따라서 사무소 내에서 교육훈련의 교육 프로그램은 직원이 가장 많

이 담당하고 있음을 알 수 있다.

6)실시하는 교육훈련 방법

사무소 내에서 교육훈련을 실시하는 교육훈련 방법에 대해 살펴본 결과는

<표 Ⅳ-6>과 같다.

<표 Ⅳ-6>실시하는 교육훈련 방법

구 분 빈도(명) 백분율(%)

강의식 69 76.7

토의식 10 11.1

사례연구식 3 3.3

시청각교육식 5 5.6

실기나 실습식 3 3.3

계 90 100.0

<표 Ⅳ-6>에서 보는 바와 같이 교육훈련을 강의식으로 실시한다고 인식

하는 농협직원이 76.7%로 대부분을 차지하였으며,다음으로 토의식 11.1%,

시청각교육식 5.6%,사례연구식과 실기나 실습식이 각각 3.3% 순으로 나타

났다.따라서 대부분의 사무소에서는 교육훈련을 강의식으로 실시하고 있음

을 알 수 있다.

7)교육훈련 후 성과평가

(1)교육훈련 후 성과평가 경험

농협직원들이 교육훈련 후 성과평가를 받은 경험이 있는지 살펴본 결과는

<표 Ⅳ-7>과 같다.
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<표 Ⅳ-7>교육훈련 후 성과평가 경험

구 분 빈도(명) 백분율(%)

없다 59 65.6

있다 31 34.4

계 90 100.0

<표 Ⅳ-7>에서 보는 바와 같이 교육훈련 후 성과평가를 받은 경험이 없

는 직원이 65.6%로 성과평가를 받은 경험이 있는 직원 34.4%보다 많은 것

으로 나타났다.따라서 상당수의 직원들이 교육훈련 후 성과평가를 받은 경

험이 없음을 알 수 있다.

(2)교육훈련 후 성과평가 방법

교육훈련 후 성과평가 방법에 대해 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-8>과 같다.

<표 Ⅳ-8>교육훈련 후 성과평가 방법

구 분 빈도(명) 백분율(%)

시험 15 48.4

레포트 작성 2 6.5

역할연기법 8 25.8

사례분석법 3 9.7

질문지법 3 9.7

계 31 100.0

<표 Ⅳ-8>에서 보는 바와 같이 교육훈련 후 성과평가를 시험을 통해 받

은 직원이 48.4%로 가장 많았으며,다음으로 역할 연기법 25.8%,사례분석

법과 질문지법이 각각 9.7%,레포트 작성 6.5% 순으로 나타났다.따라서 농

협직원들은 교육훈련 후 성과평가를 시험을 통해 가장 많이 받았음을 알 수

있다.
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2.교육훈련 프로그램에 대한 인식

1)교육 프로그램에 대한 인식

(1)교육훈련의 필요성

교육훈련의 필요성에 대해 농협직원들의 인식을 살펴본 결과는 <표 Ⅳ

-9>와 같이 5점 만점 중 전체 평균이 4.00으로,농협직원들은 교육훈련이

필요하다고 인식하는 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-9>교육훈련의 필요성

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 4.12 0.60

1.79 0.077
여 49 3.90 0.59

연 령

29세 이하 30 3.90 0.61

0.74 0.47930～39세 38 4.08 0.67

40세 이상 22 4.00 0.44

학 력
전문대졸 이하 30 3.97 0.56

-0.37 0.711
대졸 이상 60 4.02 0.62

직 급

4급 이상 23 4.17 0.39

2.18 0.1195급 36 4.03 0.65

6급 이하 31 3.84 0.64

근무년수

5년 미만 38 3.92 0.71

1.19 0.3105～15년 미만 24 3.96 0.55

15년 이상 28 4.14 0.45

전 체 90 4.00 0.60

성별로는 남자가 여자보다 교육훈련이 필요하다고 인식하였으나 유의미한

차이는 아니었다.연령별로는 30～39세인 직원이 다른 직원보다 교육훈련이

필요하다고 인식하였고,29세 이하인 직원은 다른 직원보다 교육훈련이 필
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요하지 않다고 인식하였으나 연령에 따른 유의미한 차이는 없었다.학력별

로는 대졸 이상인 직원이 전문대졸 이하 직원보다 교육훈련이 필요하다고

인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

직급별로는 직급이 높은 직원일수록 교육훈련이 필요하다고 인식하였으나

유의미한 차이는 아니었다.근무년수별로는 근무년수가 많은 직원일수록 교

육훈련이 필요하다고 인식하였으나 근무년수에 따른 유의미한 차이는 없었

다.

이상과 같이 농협직원들은 교육훈련이 필요하다고 인식하였으며,성별과

연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이를 보이지 않았다.

(2)교육훈련 프로그램 작성 전 사무소 단위의 교육훈련 필요성에

대한 조사 실시 여부

사무소에서 교육훈련의 프로그램 작성 전 사무소 단위의 교육훈련 필요성

에 대한 조사를 실시에 대해 농협직원들의 인식을 살펴본 결과는 <표 Ⅳ

-10>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 2.56으로,농협직원들은 사무소가 교

육훈련의 프로그램을 작성하기 전에 사무소 단위의 교육훈련 필요성에 대한

조사를 그다지 실시하지 않는다고 인식하는 것으로 나타났다.

성별로는 여자가 남자보다 사무소가 교육훈련의 프로그램을 작성하기 전

에 사무소 단위의 교육훈련 필요성에 대한 조사를 실시한다고 인식하였으나

성별에 따른 유의미한 차이는 없었다.연령별로는 30～39세인 직원이 다른

직원보다 사무소가 교육훈련의 프로그램을 작성하기 전에 사무소 단위의 교

육훈련 필요성에 대한 조사를 실시한다고 인식하였고,40세 이상인 직원은

다른 직원보다 사무소가 교육훈련의 프로그램을 작성하기 전에 사무소 단위

의 교육훈련 필요성에 대한 조사를 실시하지 않는다고 인식하였으며,연령

에 따라 유의미한 차이를 보였다(F=4.59,p<.05).학력별로는 전문대졸 이하
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인 직원이 대졸 이상인 직원보다 사무소가 교육훈련의 프로그램을 작성하기

전에 사무소 단위의 교육훈련 필요성에 대한 조사를 실시한다고 인식하였으

나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

<표 Ⅳ-10>교육훈련 프로그램 작성 전 사무소 단위의 교육훈련 필요성에

대한 조사 실시 여부

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 2.51 0.93

-0.42 0.679
여 49 2.59 0.89

연 령

29세 이하 30 2.60 0.81

4.59
* 0.01330～39세 38 2.79 0.99

40세 이상 22 2.09 0.68

학 력
전문대졸 이하 30 2.77 0.94

1.59 0.116
대졸 이상 60 2.45 0.87

직 급

4급 이상 23 2.17 0.94

3.82
* 0.0265급 36 2.56 0.91

6급 이하 31 2.84 0.78

근무년수

5년 미만 38 2.66 0.85

0.53 0.5905～15년 미만 24 2.42 1.02

15년 이상 28 2.54 0.88

전 체 90 2.56 0.90

*p<.05

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 사무소가 교육훈련의 프로그램을 작

성하기 전에 사무소 단위의 교육훈련 필요성에 대한 조사를 실시한다고 인

식하였으며,직급에 따라 유의미한 차이를 보였다(F=3.82,p<.05).근무년수

별로는 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 사무소가 교육훈련의 프로그램을

작성하기 전에 사무소 단위의 교육훈련 필요성에 대한 조사를 실시한다고

인식하였고,5～15년 미만인 직원은 다른 직원보다 사무소가 교육훈련의 프

로그램을 작성하기 전에 사무소 단위의 교육훈련 필요성에 대한 조사를 실
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시하지 않는다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

이상과 같이 농협직원들은 사무소가 교육훈련의 프로그램을 작성하기 전

에 사무소 단위의 교육훈련 필요성에 대한 조사를 그다지 실시하지 않는다

고 인식하였으며,30～39세인 직원과 직급이 높은 직원일수록 다른 직원보

다 사무소가 교육훈련의 프로그램을 작성하기 전에 사무소 단위의 교육훈련

필요성에 대한 조사를 실시한다고 인식하였다.

(3)농협의 교육훈련 프로그램 작성 전 직무수행 시 필요한 지식에

대한 교육훈련 필요성 조사 여부

농협직원들은 농협이 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직무수행 시 필

요한 지식에 대한 교육훈련의 필요성을 조사한다고 인식하는지 살펴본 결과

는 <표 Ⅳ-11>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 2.93으로,농협직원들은 농

협이 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직무수행 시 필요한 지식에 대한

교육훈련의 필요성을 그다지 조사하지 않는다고 인식하는 것으로 나타났다.

성별로는 남자와 여자가 별다른 차이 없이 농협이 교육훈련 프로그램을

작성하기 전에 직무수행 시 필요한 지식에 대한 교육훈련의 필요성을 그다

지 조사하지 않는다고 인식하였다.연령별로는 30～39세인 직원이 다른 직

원보다 농협이 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직무수행 시 필요한 지

식에 대한 교육훈련의 필요성을 조사한다고 인식하였고,40세 이상인 직원

은 다른 직원보다 농협이 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직무수행 시

필요한 지식에 대한 교육훈련의 필요성을 조사하지 않는다고 인식하였으나

유의미한 차이는 아니었다.학력별로는 전문대졸 이하인 직원이 대졸 이상

인 직원보다 농협이 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직무수행 시 필요

한 지식에 대한 교육훈련의 필요성을 조사한다고 인식하였으나 학력에 따른

유의미한 차이는 없었다.
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<표 Ⅳ-11>농협의 교육훈련 프로그램 작성 전 직무수행 시 필요한 지식에

대한 교육훈련 필요성 조사 여부

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 2.93 0.99

-0.06 0.951
여 49 2.94 0.85

연 령

29세 이하 30 2.93 0.83

1.89 0.15730～39세 38 3.11 0.98

40세 이상 22 2.64 0.85

학 력
전문대졸 이하 30 3.00 1.02

0.49 0.626
대졸 이상 60 2.90 0.86

직 급

4급 이상 23 2.83 1.07

1.10 0.3385급 36 2.83 0.81

6급 이하 31 3.13 0.89

근무년수

5년 미만 38 3.08 0.85

0.84 0.4355～15년 미만 24 2.83 1.05

15년 이상 28 2.82 0.86

전 체 90 2.93 0.91

직급별로는 6급 이하인 직원이 5급 이상인 직원보다 농협이 교육훈련 프

로그램을 작성하기 전에 직무수행 시 필요한 지식에 대한 교육훈련의 필요

성을 조사한다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았

다.근무년수별로는 근무년수가 적은 직원일수록 농협이 교육훈련 프로그램

을 작성하기 전에 직무수행 시 필요한 지식에 대한 교육훈련의 필요성을 조

사한다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

이상과 같이 농협직원들은 농협이 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직

무수행 시 필요한 지식에 대한 교육훈련의 필요성을 그다지 조사하지 않는

다고 인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이를

보이지 않았다.
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(4)교육훈련 프로그램 작성 전 직원들이 선호하는 교육 프로그램

내용 조사 여부

농협직원들은 사무소가 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직원들이 받

고 싶은 교육프로그램의 내용을 조사한다고 인식하는지 살펴본 결과는 <표

Ⅳ-12>와 같이 5점 만점 중 전체평균이 2.57로,농협직원들은 사무소가 교

육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직원들이 받고 싶은 교육프로그램의 내용

을 그다지 조사하지 않는다고 인식하는 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-12>교육훈련 프로그램 작성 전 직원들이 선호하는 교육 프로그램

내용 조사 여부

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 2.61 0.95

0.43 0.667
여 49 2.53 0.79

연 령

29세 이하 30 2.50 0.63

0.99 0.37730～39세 38 2.71 0.98

40세 이상 22 2.41 0.91

학 력
전문대졸 이하 30 2.67 1.06

0.69 0.492
대졸 이상 60 2.52 0.75

직 급

4급 이상 23 2.35 1.03

1.18 0.3125급 36 2.58 0.81

6급 이하 31 2.71 0.78

근무년수

5년 미만 38 2.66 0.63

0.36 0.6965～15년 미만 24 2.50 0.93

15년 이상 28 2.50 1.07

전 체 90 2.57 0.86

성별로는 남자가 여자보다 사무소가 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에

직원들이 받고 싶은 교육프로그램의 내용을 조사한다고 인식하였으나 유의

미한 차이는 아니었다.연령별로는 30～39세인 직원이 다른 직원보다 사무
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소가 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직원들이 받고 싶은 교육프로그램

의 내용을 조사한다고 인식하였고,40세 이상인 직원은 다른 직원보다 사무

소가 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직원들이 받고 싶은 교육프로그램

의 내용을 조사하지 않는다고 인식하였으나 연령에 따른 유의미한 차이는

없었다.학력별로는 전문대졸 이하인 직원이 대졸 이상인 직원보다 사무소

가 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직원들이 받고 싶은 교육프로그램의

내용을 조사한다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않

았다.

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 사무소가 교육훈련 프로그램을 작성

하기 전에 직원들이 받고 싶은 교육프로그램의 내용을 조사한다고 인식하였

으나 유의미한 차이는 아니었다.근무년수별로는 5년 미만인 직원이 5년 이

상인 직원보다 사무소가 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직원들이 받고

싶은 교육프로그램의 내용을 조사한다고 인식하였으나 근무년수에 따른 유

의미한 차이는 없었다.

이상과 같이 농협직원들은 사무소가 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에

직원들이 받고 싶은 교육프로그램의 내용을 그다지 조사하지 않는다고 인식

하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이를 보이지

않았다.

(5)중요하다고 생각하는 교육 프로그램

① 가장 중요하다고 생각하는 교육 프로그램

농협직원들이 가장 중요하다고 인식하는 교육 프로그램의 목적에 대해 살

펴본 결과는 <표 Ⅳ-13>과 같이 교육 프로그램 목적에서 직무능력 향상이

가장 중요하다고 인식하는 직원이 72.2%로 대부분을 차지하였으며,다음으

로 자기계발 촉진 12.2%,정신자세 확립 8.9%,인간관계 개선과 관리능력
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향상이 각각 3.3% 순으로 나타났다.

<표 Ⅳ-13>가장 중요하다고 생각하는 교육 프로그램

구 분
직무능력

향상

정신자세

확립

인간관계

개선

관리능력

향상

자기계발

촉진
계

χ2

(df)
p

성별

남
30

(73.2)

7

(17.1)

1

(2.4)

1

(2.4)

2

(4.9)

41

(45.6) 9.37

(4)
0.053

여
35

(71.4)

1

(2.0)

2

(4.1)

2

(4.1)

9

(18.4)

49

(54.4)

연령

29세 이하
24

(80.0)
-

1

(3.3)
-

5

(16.7)

30

(33.3)

11.22

(8)
0.19030～39세

25

(65.8)

4

(10.5)

1

(2.6)

3

(7.9)

5

(13.2)

38

(42.2)

40세 이상
16

(72.7)

4

(18.2)

1

(4.5)
-

1

(4.5)

22

(24.4)

학력

전문대졸 이하
17

(56.7)

4

(13.3)

1

(3.3)

2

(6.7)

6

(20.0)

30

(33.3) 6.24

(4)
0.182

대졸 이상
48

(80.0)

4

(6.7)

2

(3.3)

1

(1.7)

5

(8.3)

60

(66.7)

직급

4급 이상
18

(78.3)

4

(17.4)
- -

1

(4.3)

23

(25.6)

10.53

(8)
0.2305급

25

(69.4)

2

(5.6)

1

(2.8)

3

(8.3)

5

(13.9)

36

(40.0)

6급 이하
22

(71.0)

2

(6.5)

2

(6.5)
-

5

(16.1)

31

(34.4)

근무

년수

5년 미만
31

(81.6)

2

(5.3)

1

(2.6)
-

4

(10.5)

38

(42.2)

11.25

(8)
0.1885～15년 미만

13

(54.2)

2

(8.3)

1

(4.2)

2

(8.3)

6

(25.0)

24

(26.7)

15년 이상
21

(75.0)

4

(14.3)

1

(3.6)

1

(3.6)

1

(3.6)

28

(31.1)

계
65

(72.2)

8

(8.9)

3

(3.3)

3

(3.3)

11

(12.2)

90

(100.0)

성별로는 남자가 여자보다 교육 프로그램 목적에서 직무능력 향상이 가장

중요하다고 인식하였고,여자는 남자보다 자기계발 촉진이 가장 중요하다고

인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.연령별로는 29세 이하인 직원이

다른 직원보다 교육 프로그램 목적에서 직무능력 향상이 가장 중요하다고

인식하였고,연령이 많은 직원일수록 정신자세 확립이 가장 중요하다고 인

식하였으나 연령에 따른 유의미한 차이는 없었다.학력별로는 전문대졸 이

하인 직원이 대졸 이상인 직원보다 교육 프로그램 목적에서 자기계발 촉진
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이 가장 중요하다고 인식하였고,대졸 이상인 직원은 전문대졸 이하인 직원

보다 직무능력 향상이 가장 중요하다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미

한 차이를 보이지 않았다.

직급별로는 4급 이상인 직원이 다른 직원보다 교육 프로그램 목적에서 직

무능력 향상이 가장 중요하다고 인식하였고,직급이 낮은 직원일수록 자기

계발 촉진이 가장 중요하다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.근

무년수별로는 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 교육 프로그램 목적에서 직

무능력 향상이 가장 중요하다고 인식하였고,5～15년 미만인 직원은 다른

직원보다 자기계발 촉진이 가장 중요하다고 인식하였으나 근무년수에 따른

유의미한 차이는 없었다.

이상과 같이 농협직원들은 교육 프로그램 목적에서 직무능력 향상이 가장

중요하다고 인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는

차이를 보이지 않았다.

② 중요하다고 생각하는 교육 프로그램

농협직원들이 중요하다고 인식하는 교육 프로그램 목적에 대해 살펴본 결

과는 <표 Ⅳ-14>와 같다.

<표 Ⅳ-14>중요하다고 생각하는 교육 프로그램 (복수응답)

구 분 빈도(명) 백분율(%)

직무능력 향상 85 32.7

정신자세 확립 38 14.6

인간관계 개선 31 11.9

관리능력 향상 46 17.7

자기계발 촉진 60 23.1

계 260 100.0

<표 Ⅳ-14>에서 보는 바와 같이 교육 프로그램 목적에서 직무능력 향상
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이 중요하다고 인식하는 직원이 32.7%로 가장 많았으며,다음으로 자기계발

촉진 23.1%,관리능력 향상 17.7%,정신자세 확립 14.6%,인간관계 개선

11.9% 순으로 나타났다.따라서 농협직원들은 교육 프로그램 목적에서 직무

능력 향상이 가장 중요하다고 인식하고 있음을 알 수 있다.

(6)시행 중인 교육훈련의 전반적인 체계와 프로그램에 대한 인식

사무소에서 수립 시행하고 있는 교육훈련의 전반적인 체계와 프로그램에

대해 농협직원들의 인식을 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-15>와 같이 5점 만점 중

전체 평균이 3.36으로,농협직원들은 사무소에서 수립 시행하고 있는 교육훈

련의 전반적인 체계와 프로그램이 그다지 좋지 않다고 인식하는 것으로 나

타났다.

성별로는 남자가 여자보다 자신의 사무소에서 수립 시행하고 있는 교육훈

련의 전반적인 체계와 프로그램이 좋다고 인식하였으나 연령에 따른 유의미

한 차이는 없었다.연령별로는 연령이 적은 직원일수록 사무소에서 수립 시

행하고 있는 교육훈련의 전반적인 체계와 프로그램이 좋다고 인식하였으나

통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.학력별로는 전문대졸 이하인

직원이 대졸 이상인 직원보다 사무소에서 수립 시행하고 있는 교육훈련의

전반적인 체계와 프로그램이 좋다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었

다.

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 사무소에서 수립 시행하고 있는 교육

훈련의 전반적인 체계와 프로그램이 좋다고 인식하였으나 직급에 따른 유의

미한 차이는 없었다.근무년수별로는 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 사

무소에서 수립 시행하고 있는 교육훈련의 전반적인 체계와 프로그램이 좋다

고 인식하였고,5～15년 미만인 직원은 다른 직원보다 사무소에서 수립 시

행하고 있는 교육훈련의 전반적인 체계와 프로그램이 좋지 않다고 인식하였
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으며,근무년수에 따라 유의미한 차이를 보였다(F=3.67,p<.05).

<표 Ⅳ-15>시행 중인 교육훈련의 전반적인 체계와 프로그램에 대한 인식

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.46 0.60

1.70 0.093
여 49 3.27 0.49

연 령

29세 이하 30 3.43 0.50

0.56 0.57230～39세 38 3.34 0.58

40세 이상 22 3.27 0.55

학 력
전문대졸 이하 30 3.40 0.50

0.54 0.589
대졸 이상 60 3.33 0.57

직 급

4급 이상 23 3.17 0.49

2.18 0.1195급 36 3.36 0.59

6급 이하 31 3.48 0.51

근무년수

5년 미만 38 3.50 0.56

3.67
* 0.0305～15년 미만 24 3.13 0.54

15년 이상 28 3.36 0.49

전 체 90 3.36 0.55

*p<.05

이상과 같이 농협직원들은 사무소에서 수립 시행하고 있는 교육훈련의 전

반적인 체계와 프로그램이 좋다고 인식하였으며,근무년수가 5년 미만인 직

원이 다른 직원보다 사무소에서 수립 시행하고 있는 교육훈련의 전반적인

체계와 프로그램이 좋다고 인식하였다.

2)교육 프로그램 내용에 대한 인식

(1)교육 프로그램 주제 내용에 대한 인식

농협직원들은 교육 프로그램의 주제 내용이 어떠하다고 인식하는 살펴본

결과는 <표 Ⅳ-16>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.51로,농협직원들은
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교육 프로그램 주제 내용이 좋다고 인식하는 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-16>교육 프로그램 주제 내용에 대한 인식

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.63 0.54

2.07
* 0.041

여 49 3.41 0.50

연 령

29세 이하 30 3.50 0.51

0.03 0.97330～39세 38 3.53 0.56

40세 이상 22 3.50 0.51

학 력
전문대졸 이하 30 3.43 0.50

-1.00 0.323
대졸 이상 60 3.55 0.53

직 급

4급 이상 23 3.39 0.50

1.20 0.3075급 36 3.50 0.56

6급 이하 31 3.61 0.50

근무년수

5년 미만 38 3.61 0.55

1.44 0.2425～15년 미만 24 3.38 0.50

15년 이상 28 3.50 0.51

전 체 90 3.51 0.53

*p<.05

성별로는 남자가 여자보다 교육 프로그램 주제 내용이 좋다고 인식하였으

며,성별에 따라 유의미한 차이를 보였다(t=2.07,p<.05).연령별로는 30～39

세인 직원이 다른 직원보다 교육 프로그램 주제 내용이 좋다고 인식하였으

나 연령에 따른 유의미한 차이는 없었다.학력별로는 대졸 이상인 직원이

전문대졸 이하인 직원보다 교육 프로그램 주제 내용이 좋다고 인식하였으나

통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 교육 프로그램 주제 내용이 좋다고

인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.근무년수별로는 5년 미만인 직원

이 다른 직원보다 교육 프로그램 주제 내용이 좋다고 인식하였고,5～10년
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미만인 직원은 다른 직원보다 교육 프로그램 주제 내용이 좋지 않다고 인식

하였으나 근무년수에 따른 유의미한 차이는 없었다.

이상과 같이 농협직원들은 교육 프로그램 주제 내용이 좋다고 인식하였으

며,여자가 남자보다 교육 프로그램 주제 내용이 좋다고 인식하였다.

(2)교육 프로그램 주제내용의 직무와 관련성

농협직원들은 교육 프로그램 주제내용이 자신이 직무와 관련성이 있다고

인식하는지 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-17>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이

3.58로,교육 프로그램 주제내용과 자신의 직무와의 관련성이 높다고 인식하

는 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-17>교육 프로그램 주제내용의 직무와 관련성

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.61 0.63

0.45 0.656
여 49 3.55 0.61

연 령

29세 이하 30 3.60 0.62

1.95 0.14930～39세 38 3.68 0.62

40세 이상 22 3.36 0.58

학 력
전문대졸 이하 30 3.40 0.56

-1.96 0.053
대졸 이상 60 3.67 0.63

직 급

4급 이상 23 3.57 0.51

2.06 0.1345급 36 3.72 0.66

6급 이하 31 3.42 0.62

근무년수

5년 미만 38 3.61 0.68

2.29 0.1075～15년 미만 24 3.75 0.53

15년 이상 28 3.39 0.57

전 체 90 3.58 0.62

성별로는 남자가 여자보다 교육 프로그램 주제내용과 자신의 직무와의 관
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련성이 높다고 인식하였으나 성별에 따른 유의미한 차이는 없었다.연령별

로는 30～39세인 직원이 다른 직원보다 교육 프로그램 주제내용과 자신의

직무와의 관련성이 높다고 인식하였고,40세 이상인 직원은 다른 직원보다

교육 프로그램 주제내용과 자신의 직무와의 관련성이 낮다고 인식하였으나

통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.학력별로는 대졸 이상인 직

원이 전문대졸 이하인 직원보다 교육 프로그램 주제내용과 자신의 직무와의

관련성이 높다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

직급별로는 5급인 직원이 다른 직원보다 교육 프로그램 주제내용과 자신

의 직무와의 관련성이 높다고 인식하였고,6급 이하인 직원은 다른 직원보

다 교육 프로그램 주제내용과 자신의 직무와의 관련성이 낮다고 인식하였으

나 직급에 따른 유의미한 차이는 없었다.근무년수별로는 5～15년 미만인

직원이 다른 직원보다 교육 프로그램 주제내용과 자신의 직무와의 관련성이

높다고 인식하였고,15년 이상인 직원은 다른 직원보다 교육 프로그램 주제

내용과 자신의 직무와의 관련성이 낮다고 인식하였으나 통계적으로는 유의

미한 차이를 보이지 않았다.

이상과 같이 농협직원들은 교육 프로그램 주제내용과 자신의 직무와의 관

련성이 높다고 인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로

는 차이를 보이지 않았다.

(3)교육 프로그램 내용의 충실성 수준

농협직원들은 사무소 내 교육 프로그램의 내용 충실성 수준이 어느 정도

라고 인식하는지 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-18>과 같이 5점 만점 중 전체 평균

이 3.41로,농협직원들은 사무소 내 교육 프로그램 내용의 충실성이 그다지

높지 않다고 인식하는 것으로 나타났다.

성별로는 남자가 여자보다 사무소 내 교육 프로그램 내용의 충실성이 높
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다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.연령별로

는 연령이 적은 직원일수록 사무소 내 교육 프로그램 내용의 충실성이 높다

고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.학력별로는 대졸 이상인 직원

이 전문대졸 이하인 직원보다 사무소 내 교육 프로그램 내용의 충실성이 높

다고 인식하였으나 학력에 따른 유의미한 차이는 없었다.

<표 Ⅳ-18>교육 프로그램 내용의 충실성 수준

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.44 0.63

0.39 0.697
여 49 3.39 0.61

연 령

29세 이하 30 3.53 0.63

1.16 0.31730～39세 38 3.39 0.64

40세 이상 22 3.27 0.55

학 력
전문대졸 이하 30 3.40 0.56

-0.12 0.905
대졸 이상 60 3.42 0.65

직 급

4급 이상 23 3.13 0.55

3.52
* 0.0345급 36 3.47 0.65

6급 이하 31 3.55 0.57

근무년수

5년 미만 38 3.61 0.55

3.69* 0.0295～15년 미만 24 3.21 0.66

15년 이상 28 3.32 0.61

전 체 90 3.41 0.62

*p<.05

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 사무소 내 교육 프로그램 내용의 충

실성이 높다고 인식하였으며,직급에 따라 유의미한 차이를 보였다(F=3.52,

p<.05).근무년수별로는 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 사무소 내 교육

프로그램 내용의 충실성이 높다고 인식하였고,5～15년 미만인 직원은 다른

직원보다 사무소 내 교육 프로그램 내용의 충실성이 낮다고 인식하였으며,
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근무년수에 따라 유의미한 차이를 보였다(F=3.69,p<.05).

이상과 같이 농협직원들은 사무소 내 교육 프로그램 내용의 충실성이 그

다지 높지 않다고 인식하였으며,직급이 낮은 직원일수록,근무년수가 5년

미만인 직원이 다른 직원보다 사무소 내 교육 프로그램 내용의 충실성이 높

다고 인식하였다.

3)교육 프로그램 담당자에 대한 인식

(1)바람직한 교육훈련 담당자

농협직원들은 사무소 자체 교육훈련이 성공적으로 이루어지기 위해 교육

훈련 담당자는 누가 되어야 한다고 인식하는지 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-19>

와 같이 사무소 자체 교육훈련이 성공적으로 이루어지기 위해 교육훈련은

담당직원이 담당해야 한다고 인식하는 직원이 47.8%로 가장 많았으며,다음

으로 책임자 34.4%,외부기관 강사 11.1%,부지점장 6.7% 순으로 나타났다.

성별로는 남자가 여자보다 사무소 자체 교육훈련이 성공적으로 이루어지

기 위해 교육훈련은 책임자가 담당하는 것이 바람직하다고 인식하였고,여

자는 남자보다 담당직원이하는 것이 바람직하다고 인식하였으나 유의미한

차이는 아니었다.연령별로는 29세 이하인 직원이 다른 직원보다 사무소 자

체 교육훈련이 성공적으로 이루어지기 위해 교육훈련은 담당직원이 담당하

는 것이 바람직하다고 인식하였고,30～39세인 직원은 다른 직원보다 책임

자가 담당하는 것이 바람직하다고 인식하였으나 연령에 따른 유의미한 차이

는 없었다.학력별로는 전문대졸 이하인 직원이 대졸 이상인 직원보다 사무

소 자체 교육훈련이 성공적으로 이루어지기 위해 교육훈련은 책임자가 담당

하는 것이 바람직하다고 인식하였고,대졸 이상인 직원인 전문대졸 이하인

직원보다 담당직원이 담당하는 것이 바람직하다고 인식하였으나 통계적으로

는 유의미한 차이를 보이지 않았다.



-54-

<표 Ⅳ-19>바람직한 교육훈련 담당자

구 분 부지점장 책임자 담당직원
외부기관

강사
계

χ2

(df)
p

성별

남
2

(4.9)

16

(39.0)

18

(43.9)

5

(12.2)

41

(45.6) 1.14

(3)
0.768

여
4

(8.2)

15

(30.6)

25

(51.0)

5

(10.2)

49

(54.4)

연령

29세 이하
3

(10.0)

6

(20.0)

16

(53.3)

5

(16.7)

30

(33.3)

5.66

(6)
0.46230～39세

2

(5.3)

16

(42.1)

16

(42.1)

4

(10.5)

38

(42.2)

40세 이상
1

(4.5)

9

(40.9)

11

(50.0)

1

(4.5)

22

(24.4)

학력

전문대졸 이하
2

(6.7)

11

(36.7)

13

(43.3)

4

(13.3)

30

(33.3) 0.45

(3)
0.930

대졸 이상
4

(6.7)

20

(33.3)

30

(50.0)

6

(10.0)

60

(66.7)

직급

4급 이상 -
6

(26.1)

16

(69.6)

1

(4.3)

23

(25.6)

7.91

(6)
0.2455급

3

(8.3)

15

(41.7)

14

(38.9)

4

(11.1)

36

(40.0)

6급 이하
3

(9.7)

10

(32.3)

13

(41.9)

5

(16.1)

31

(34.4)

근무년수

5년 미만
5

(13.2)

12

(31.6)

16

(42.1)

5

(13.2)

38

(42.2)

5.63

(6)
0.4665～15년 미만 -

9

(37.5)

12

(50.0)

3

(12.5)

24

(26.7)

15년 이상
1

(3.6)

10

(35.7)

15

(53.6)

2

(7.1)

28

(31.1)

계
6

(6.7)

31

(34.4)

43

(47.8)

10

(11.1)

90

(100.0)

직급별로는 4급 이상인 직원이 다른 직원보다 사무소 자체 교육훈련이 성

공적으로 이루어지기 위해 교육훈련은 담당직원이 담당하는 것이 바람직하

다고 인식하였고,5급인 직원은 다른 직원보다 책임자가 담당하는 것이 바

람직하다고 인식하였으나 직급에 따른 유의미한 차이는 없었다.근무년수별

로는 5～15년 미만인 직원이 다른 직원보다 사무소 자체 교육훈련이 성공적

으로 이루어지기 위해 교육훈련은 책임자가 담당하는 것이 바람직하다고 인

식하였고,근무년수가 많은 직원일수록 담당직원이 담당하는 것이 바람직하

다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

이상과 같이 농협직원들은 사무소 자체 교육훈련이 성공적으로 이루어지
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기 위해 교육훈련은 담당직원이 담당하는 것이 가장 바람직하다고 인식하였

으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이를 보이지 않았

다.

(2)교육 프로그램 담당자의 직무 수행도

농협직원들은 교육프로그램 담당자가 교육 목표대로 이끌어 갔다고 인식

하는지 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-20>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.71로,

농협직원들은 교육 프로그램 담당자가 교육 목표대로 이끌어 갔다고 인식하

는 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-20>교육 프로그램 담당자의 직무 수행도

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.68 0.57

-0.46 0.644
여 49 3.73 0.49

연 령

29세 이하 30 3.80 0.41

0.70 0.50030～39세 38 3.68 0.57

40세 이상 22 3.64 0.58

학 력
전문대졸 이하 30 3.67 0.48

-0.57 0.573
대졸 이상 60 3.73 0.55

직 급

4급 이상 23 3.65 0.57

0.78 0.4605급 36 3.67 0.59

6급 이하 31 3.81 0.40

근무년수

5년 미만 38 3.79 0.47

0.80 0.4545～15년 미만 24 3.63 0.50

15년 이상 28 3.68 0.61

전 체 90 3.71 0.53

성별로는 여자가 남자보다 교육프로그램 담당자가 원래의 교육 목표대로

이끌어 갔다고 인식하였으나 성별에 따른 유의미한 차이는 없었다.연령별
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로는 연령이 적은 직원일수록 교육프로그램 담당자가 원래의 교육 목표대로

이끌어 갔다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

학력별로는 대졸 이상인 직원이 전문대졸 이하인 직원보다 교육프로그램 담

당자가 원래의 교육 목표대로 이끌어 갔다고 인식하였으나 유의미한 차이는

아니었다.

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 교육프로그램 담당자가 원래의 교육

목표대로 이끌어 갔다고 인식하였으나 직급에 따른 유의미한 차이는 없었

다.근무년수별로는 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 교육프로그램 담당자

가 원래의 교육 목표대로 이끌어 갔다고 인식하였고,5～15년 미만인 직원

은 다른 직원보다 교육프로그램 담당자기 원래의 교육 목표대로 이끌어 가

지 않았다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

이상과 같이 농협직원들은 교육프로그램 담당자가 원래의 교육 목표대로

이끌어 갔다고 인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로

는 차이를 보이지 않았다.

(3)교육 프로그램 담당자의 사전준비와 성실한 진행 정도

농협직원들은 교육 프로그램 담당자가 사전 준비와 진행이 성실했다고 인

식하는지 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-21>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.74

로,농협직원들은 교육 프로그램 담당자가 사전 준비와 진행이 성실했다고

인식하는 것으로 나타났다.

성별로는 여자가 남자보다 교육 프로그램 담당자가 사전 준비와 진행이

성실했다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.연

령별로는 30～39세인 직원이 다른 직원보다 교육 프로그램 담당자가 사전

준비와 진행이 성실했다고 인식하였고,40세 이상인 직원은 다른 직원보다

교육 프로그램 담당자가 사전 준비와 진행이 성실하지 않았다고 인식하였으
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나 유의미한 차이는 아니었다.학력별로는 전문대졸 이하인 직원이 대졸 이

상인 직원보다 교육 프로그램 담당자기 사전 준비와 진행이 성실했다고 인

식하였으나 학력에 따른 유의미한 차이는 없었다.

<표 Ⅳ-21>교육 프로그램 담당자의 사전준비와 성실한 진행 정도

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.71 0.51

-0.68 0.498
여 49 3.78 0.42

연 령

29세 이하 30 3.77 0.43

0.81 0.44930～39세 38 3.79 0.47

40세 이상 22 3.64 0.49

학 력
전문대졸 이하 30 3.77 0.43

0.32 0.750
대졸 이상 60 3.73 0.48

직 급

4급 이상 23 3.65 0.49

1.14 0.3245급 36 3.72 0.51

6급 이하 31 3.84 0.37

근무년수

5년 미만 38 3.84 0.44

3.43* 0.0375～15년 미만 24 3.54 0.51

15년 이상 28 3.79 0.42

전 체 90 3.74 0.46

*p<.05

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 교육 프로그램 담당자가 사전 준비와

진행이 성실했다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않

았다.근무년수별로는 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 교육 프로그램 담

당자가 사전 준비와 진행이 가장 성실했다고 인식하였고,5～15년 미만인

직원은 다른 직원보다 교육 프로그램 담당자가 사전 준비와 진행이 성실하

지 않았다고 인식하였으며,근무년수에 따라 유의미한 차이를 보였다

(F=3.43,p<.05).

이상과 같이 농협직원들은 교육 프로그램 담당자가 사전 준비와 진행이
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성실했다고 인식하였으며,5년 미만인 직원이 다른 직원보다 교육 프로그램

담당자의 사전 준비와 진행이 성실했다고 인식하였다.

(4)교육 프로그램 담당자의 실력과 강의기법

교육 프로그램 담당자의 실력과 강의기법에 대해 농협직원들의 인식을 살

펴본 결과는 <표 Ⅳ-22>와 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.61로,농협직원

들은 교육 프로그램 담당자의 실력과 강의기법이 좋았다고 인식하는 것으로

나타났다.

<표 Ⅳ-22>교육 프로그램 담당자의 실력과 강의기법

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.61 0.54

-0.02 0.982
여 49 3.61 0.49

연 령

29세 이하 30 3.70 0.47

0.70 0.49930～39세 38 3.58 0.55

40세 이상 22 3.55 0.51

학 력
전문대졸 이하 30 3.63 0.56

0.29 0.773
대졸 이상 60 3.60 0.49

직 급

4급 이상 23 3.48 0.51

3.71
* 0.0285급 36 3.53 0.51

6급 이하 31 3.81 0.48

근무년수

5년 미만 38 3.76 0.49

4.56
* 0.0135～15년 미만 24 3.38 0.50

15년 이상 28 3.61 0.50

전 체 90 3.61 0.51

*p<.05

성별로는 남자와 여자가 별다른 차이 없이 교육 프로그램 담당자의 실력

과 강의기법이 좋았다고 인식하였다.연령별로는 연령이 적은 직원일수록
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교육 프로그램 담당자의 실력과 강의기법이 좋았다고 인식하였으나 연령에

따른 유의미한 차이는 없었다.학력별로는 전문대졸 이하인 직원이 대졸 이

상인 직원보다 교육 프로그램 담당자의 실력과 강의기법이 좋았다고 인식하

였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 교육 프로그램 담당자의 실력과 강의

기법이 좋았다고 인식하였으며,직급에 따라 유의미한 차이를 보였다

(F=3.71,p<.05).근무년수별로는 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 교육 프

로그램 담당자의 실력과 강의기법이 좋았다고 인식하였고,5～15년 미만인

직원은 다른 직원보다 교육 프로그램 담당자의 실력과 강의기법이 좋지 않

았다고 인식하였으며,근무년수에 따라 유의미한 차이를 보였다(F=4.56,

p<.05).

이상과 같이 농협직원들은 교육 프로그램 담당자의 실력과 강의기법이 좋

았다고 인식하였으며,직급이 낮은 직원일수록,근무년수가 5년 미만인 직원

이 다른 직원보다 교육 프로그램 담당자의 실력과 강의기법이 좋았다고 인

식하였다.

(5)중간관리자에 대한 교육훈련의 필요성

중간관리자 교육훈련의 필요성에 대해 농협직원들의 인식을 살펴본 결과

는 <표 Ⅳ-23>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 4.16으로,농협직원들은 중

간관리자 교육훈련이 필요하다고 인식하는 것으로 나타났다.

성별로는 여자가 남자보다 중간관리자 교육훈련이 필요하다고 인식하였으

나 유의미한 차이는 아니었다.연령별로는 30～39세인 직원이 다른 직원보

다 중간관리자 교육훈련이 필요하다고 인식하였고,29세 이하인 직원은 다

른 직원보다 중간관리자 교육훈련이 필요하지 않다고 인식하였으나 연령에

따른 유의미한 차이는 없었다.학력별로는 대졸 이상인 직원이 전문대졸 이
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하인 직원보다 중간관리자 교육훈련이 필요하다고 인식하였으나 통계적으로

는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

<표 Ⅳ-23>중간관리자에 대한 교육훈련의 필요성

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 4.12 0.46

-0.56 0.576
여 49 4.18 0.57

연 령

29세 이하 30 4.07 0.58

1.45 0.24030～39세 38 4.26 0.50

40세 이상 22 4.09 0.43

학 력
전문대졸 이하 30 4.13 0.51

-0.29 0.775
대졸 이상 60 4.17 0.53

직 급

4급 이상 23 4.26 0.45

1.47 0.2355급 36 4.19 0.53

6급 이하 31 4.03 0.55

근무년수

5년 미만 38 4.08 0.54

0.84 0.4355～15년 미만 24 4.25 0.61

15년 이상 28 4.18 0.39

전 체 90 4.16 0.52

직급별로는 직급이 높은 직원일수록 중간관리자 교육훈련이 필요하다고

인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.근무년수별로는 5～15년 미만인

직원이 다른 직원보다 중간관리자 교육훈련이 필요하다고 인식하였고,5년

미만인 직원은 다른 직원보다 중간관리자 교육훈련이 필요하지 않다고 인식

하였으나 근무년수에 따른 유의미한 차이는 없었다.

이상과 같이 농협직원들은 중간관리자 교육훈련이 필요하다고 인식하였으

며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이를 보이지 않았다.
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4)교육훈련 방법에 대한 인식

(1)주로 실시하는 교육훈련 방법에 대한 선호도

농협직원들은 주로 실시하는 교육훈련 방법에 대해 어떻다고 인식하는지

살펴본 결과는 <표 Ⅳ-24>와 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.34로 나타났

다.

<표 Ⅳ-24>주로 실시하는 교육훈련 방법에 대한 선호도

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.41 0.59

1.12 0.265
여 49 3.29 0.50

연 령

29세 이하 30 3.40 0.50

0.36 0.69930～39세 38 3.29 0.61

40세 이상 22 3.36 0.49

학 력
전문대졸 이하 30 3.37 0.56

0.27 0.786
대졸 이상 60 3.33 0.54

직 급

4급 이상 23 3.22 0.42

1.77 0.1775급 36 3.31 0.58

6급 이하 31 3.48 0.57

근무년수

5년 미만 38 3.47 0.60

3.18
* 0.0465～15년 미만 24 3.13 0.34

15년 이상 28 3.36 0.56

전 체 90 3.34 0.54

*p<.05

성별로는 남자가 여자보다 주로 실시하는 교육훈련 방법이 좋다고 인식하

였으나 성별에 따른 유의미한 차이는 없었다.연령별로는 29세 이하인 직원

이 다른 직원보다 주로 실시하는 교육훈련 방법에 대해 좋다고 인식하였고,

30～39세인 직원은 다른 직원보다 주로 실시하는 교육훈련 방법이 좋지 않

다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.학력별로
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는 전문대졸 이하인 직원이 대졸 이상인 직원보다 주로 실시하는 교육훈련

방법이 좋다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 주로 실시하는 교육훈련 방법이 좋다

고 인식하였으나 직급에 따른 유의미한 차이는 없었다.근무년수별로는 5년

미만인 직원이 다른 직원보다 주로 실시하는 교육훈련 방법이 좋다고 인식

하였고,5～15년 미만인 직원은 다른 직원보다 주로 실시하는 교육훈련 방

법이 좋지 않다고 인식하였으며,근무년수에 따라 유의미한 차이를 보였다

(F=3.18,p<.05).

이상과 같이 농협직원들은 주로 실시하는 교육훈련 방법이 그다지 좋지

않다고 인식하였으며,근무년수가 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 주로

실시하는 교육훈련 방법이 좋다고 인식하였다.

(2)효과적인 교육훈련 방법

농협직원들이 효과적이라고 인식하는 교육훈련 방법에 대해 살펴본 결과

는 <표 Ⅳ-25>와 같이 교육훈련 방법으로 토의식이 효과적이라고 인식하는

직원이 45.6%로 가장 많았으며,다음으로 사례 연구식 26.7%,강의식

13.3%,시청각 교육식 10.0%,실기나 실습식 4.4% 순으로 나타났다.

성별로는 남자가 여자보다 교육훈련 방법으로 토의식이 효과적이라고 인

식하였고,여자는 남자보다 강의식이 효과적이라고 인식하였으나 통계적으

로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.연령별로는 30～39세인 직원이 다른

직원보다 교육훈련 방법으로 토의식이 효과적이라고 인식하였고,40세 이상

인 직원은 다른 직원보다 사례연구식이 효과적이라고 인식하였으나 유의미

한 차이는 아니었다.학력별로는 전문대졸 이하인 직원이 대졸 이상인 직원

보다 교육훈련 방법으로 토의식 효과적이라고 인식하였고,대졸 이상인 직

원은 전문대졸 이하인 직원보다 사례 연구식이 효과적이라고 인식하였으나
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학력에 따른 유의미한 차이는 없었다.

<표 Ⅳ-25>효과적인 교육훈련 방법

구 분 강의식 토의식
사례

연구식

시청각

교육식

실기나

실습식
계

χ2

(df)
p

성별

남
4

(9.8)

19

(46.3)

11

(26.8)

4

(9.8)

3

(7.3)

41

(45.6) 2.14

(4)
0.711

여
8

(16.3)

22

(44.9)

13

(26.5)

5

(10.2)

1

(2.0)

49

(54.4)

연령

29세 이하
7

(23.3)

10

(33.3)

10

(33.3)

3

(10.0)
-

30

(33.3)

11.97

(8)
0.15230～39세

4

(10.5)

21

(55.3)

6

(15.8)

5

(13.2)

2

(5.3)

38

(42.2)

40세 이상
1

(4.5)

10

(45.5)

8

(36.4)

1

(4.5)

2

(9.1)

22

(24.4)

학력

전문대졸 이하
2

(6.7)

19

(63.3)

5

(16.7)

3

(10.0)

1

(3.3)

30

(33.3) 6.43

(4)
0.169

대졸 이상
10

(16.7)

22

(36.7)

19

(31.7)

6

(10.0)

3

(5.0)

60

(66.7)

직급

4급 이상 -
12

(52.2)

7

(30.4)

2

(8.7)

2

(8.7)

23

(25.6)

8.05

(8)
0.4285급

5

(13.9)

16

(44.4)

9

(25.0)

4

(11.1)

2

(5.6)

36

(40.0)

6급 이하
7

(22.6)

13

(41.9)

8

(25.8)

3

(9.7)
-

31

(34.4)

근무

년수

5년 미만
8

(21.1)

14

(36.8)

10

(26.3)

5

(13.2)

1

(2.6)

38

(42.2)

8.37

(8)
0.3985～15년 미만

2

(8.3)

10

(41.7)

9

(37.5)

2

(8.3)

1

(4.2)

24

(26.7)

15년 이상
2

(7.1)

17

(60.7)

5

(17.9)

2

(7.1)

2

(7.1)

28

(31.1)

계
12

(13.3)

41

(45.6)

24

(26.7)

9

(10.0)

4

(4.4)

90

(100.0)

직급별로는 직급이 높은 직원일수록 교육훈련 방법으로 토의식이 효과적

이라고 인식하였고,직급이 낮은 직원일수록 강의식이 효과적이라고 인식하

였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.근무년수별로는 15년

이상인 직원이 다른 직원보다 교육훈련 방법으로 토의식이 효과적이라고 인

식하였고,5～15년 미만인 직원은 다른 직원보다 사례연구식이 효과적이라

고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

이상과 같이 농협직원들은 교육훈련 방법으로 토의식이 효과적이라고 인
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식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이를 보이지

않았다.

5)교육시설 및 환경에 대한 인식

농협직원들은 사무소의 교육시설 및 환경이 어떻다고 인식하는지 살펴본

결과는 <표 Ⅳ-26>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.24로,농협직원들은

사무소의 교육시설 및 환경이 그다지 좋지 않다고 인식하는 것으로 나타났

다.

<표 Ⅳ-26>교육시설 및 환경에 대한 인식

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.32 0.69

0.91 0.365
여 49 3.18 0.70

연 령

29세 이하 30 3.10 0.80

1.05 0.35430～39세 38 3.34 0.67

40세 이상 22 3.27 0.55

학 력
전문대졸 이하 30 3.37 0.77

1.19 0.238
대졸 이상 60 3.18 0.65

직 급

4급 이상 23 3.17 0.49

0.19 0.8315급 36 3.25 0.73

6급 이하 31 3.29 0.78

근무년수

5년 미만 38 3.26 0.86

1.04 0.3595～15년 미만 24 3.08 0.50

15년 이상 28 3.36 0.56

전 체 90 3.24 0.69

성별로는 남자가 여자보다 사무소의 교육시설 및 환경이 좋다고 인식하였

으나 성별에 따른 유의미한 차이는 없었다.연령별로는 30～39세인 직원이

다른 직원보다 사무소의 교육시설 및 환경이 좋다고 인식하였고,29세 이하
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인 직원은 다른 직원보다 사무소의 교육시설 및 환경이 좋지 않다고 인식하

였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.학력별로는 전문대졸

이하인 직원이 대졸 이상인 직원보다 사무소의 교육시설 및 환경이 좋다고

인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

직급별로는 직급이 낮은 직원수록 사무소의 교육시설 및 환경이 좋다고

인식하였으나 직급에 따른 유의미한 차이는 없었다.근무년수별로는 15년

이상인 직원이 다른 직원보다 사무소의 교육시설 및 환경이 좋다고 인식하

였고,5～15년 미만인 직원은 다른 직원보다 사무소의 교육시설 및 환경이

좋지 않다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

이상과 같이 농협직원들은 사무소의 교육시설 및 환경이 그다지 나쁘지

않다고 인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이

를 보이지 않았다.

3.교육 프로그램 효과에 대한 인식

1)교육 프로그램의 전반적인 성과

사무소 내 교육 프로그램의 전반적인 성과에 대해 농협직원들의 인식을

살펴본 결과는 <표 Ⅳ-27>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.42로,농협직

원들은 사무소 내 교육 프로그램의 전반적인 성과가 그다지 좋지 않다고 인

식하는 것으로 나타났다.

성별로는 남자가 여자보다 사무소 내 교육 프로그램의 전반적인 성과가

좋다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.연령별로는 30～39세인 직

원이 다른 직원보다 사무소 내 교육 프로그램의 전반적인 성과가 좋다고 인

식하였으나 연령에 따른 유의미한 차이는 없었다.학력별로는 전문대졸 이

하 직원이 대졸 이상 직원보다 사무소 내 교육 프로그램의 전반적인 성과가
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좋다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

<표 Ⅳ-27>교육 프로그램의 전반적인 성과

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.51 0.60

1.40 0.165
여 49 3.35 0.52

연 령

29세 이하 30 3.40 0.50

0.07 0.93630～39세 38 3.45 0.65

40세 이상 22 3.41 0.50

학 력
전문대졸 이하 30 3.43 0.57

0.13 0.895
대졸 이상 60 3.42 0.56

직 급

4급 이상 23 3.30 0.47

0.94 0.3935급 36 3.42 0.65

6급 이하 31 3.52 0.51

근무년수

5년 미만 38 3.45 0.60

1.78 0.1755～15년 미만 24 3.25 0.44

15년 이상 28 3.54 0.58

전 체 90 3.42 0.56

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 사무소 내 교육 프로그램의 전반적인

성과가 좋다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.근무년수별로는 15

년 이상인 직원이 다른 직원보다 사무소 내 교육 프로그램의 전반적인 성과

가 좋다고 인식하였고,5～15년 미만인 직원은 다른 직원보다 사무소 내 교

육 프로그램의 전반적인 성과가 좋지 않다고 인식하였으나 근무년수에 따른

유의미한 차이는 없었다.

이상과 같이 농협직원은 사무소 내 교육 프로그램의 전반적인 성과가 그

다지 좋지 않다고 인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수

별로는 차이를 보이지 않았다.

2)교육 후 직무수행 도움 정도
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교육 후 직무수행의 도움 정도에 대해 농협직원들의 인식을 살펴본 결과

는 <표 Ⅳ-28>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 4.09로,농협직원들은 교육

을 받은 후 직무수행에 도움이 되었다고 인식하는 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-28>교육 후 직무수행 도움 정도

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 4.12 0.64

0.47 0.642
여 49 4.06 0.59

연 령

29세 이하 30 4.10 0.61

0.77 0.46430～39세 38 4.16 0.59

40세 이상 22 3.95 0.65

학 력
전문대졸 이하 30 3.97 0.67

-1.35 0.182
대졸 이상 60 4.15 0.58

직 급

4급 이상 23 4.00 0.60

0.33 0.7215급 36 4.11 0.58

6급 이하 31 4.13 0.67

근무년수

5년 미만 38 4.13 0.62

0.17 0.8425～15년 미만 24 4.04 0.55

15년 이상 28 4.07 0.66

전 체 90 4.09 0.61

성별로는 남자가 여자보다 교육을 받은 후 직무수행에 도움이 되었다고

인식하였으나 성별에 따른 유의미한 차이는 없었다.연령별로는 30～39세인

직원이 다른 직원보다 교육을 받은 후 직무수행에 도움이 되었다고 인식하

였고,40세 이상인 직원은 다른 직원보다 교육을 받은 후 직무수행에 도움

이 되지 않았다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았

다.학력별로는 대졸 이상 직원이 고졸 이하 직원보다 교육을 받은 후 직무

수행에 도움이 되었다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 교육을 받은 후 직무수행에 도움이
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되었다고 인식하였으나 직급에 따른 유의미한 차이는 없었다.근무년수별로

는 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 교육을 받은 후 직무수행에 도움이 되

었다고 인식하였고,5～15년 미만인 직원은 다른 직원보다 교육을 받은 후

직무수행에 도움이 되지 않았다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차

이를 보이지 않았다.

이상과 같이 농협직원들은 교육을 받은 후 직무수행에 도움이 되었다고

인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이를 보이

지 않았다.

3)교육 후 업무에 임하는 태도

교육 후 업무에 임하는 태도에 대해 농협직원들의 인식을 살펴본 결과는

<표 Ⅳ-29>와 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.66으로,농협직원들은 교육

후 업무에 대한 태도가 의욕적이라고 인식하는 것으로 나타났다.

성별로는 남자가 여자보다 교육 후 업무에 대한 태도가 의욕적이라고 인

식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.연령별로는 연령

이 적은 직원일수록 교육 후 업무에 대한 태도가 의욕적이라고 인식하였으

나 유의미한 차이는 아니었다.학력별로는 대졸 이상인 직원이 고졸 이하인

직원보다 교육 후 업무에 대한 태도가 의욕적이라고 인식하였으나 학력에

따른 유의미한 차이는 없었다.

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 교육 후 업무에 대한 태도가 의욕적

이라고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.근무년

수별로는 근무년수가 적은 직원일수록 교육 후 업무에 대한 태도가 의욕적

이라고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

<표 Ⅳ-29>교육 후 업무에 임하는 태도
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구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.68 0.61

0.41 0.686
여 49 3.63 0.57

연 령

29세 이하 30 3.80 0.48

1.47 0.23630～39세 38 3.61 0.68

40세 이상 22 3.55 0.51

학 력
전문대졸 이하 30 3.53 0.57

-1.41 0.161
대졸 이상 60 3.72 0.59

직 급

4급 이상 23 3.57 0.51

0.41 0.6655급 36 3.67 0.63

6급 이하 31 3.71 0.59

근무년수

5년 미만 38 3.79 0.62

1.81 0.1705～15년 미만 24 3.58 0.58

15년 이상 28 3.54 0.51

전 체 90 3.66 0.58

이상과 같이 농협직원들은 교육 후 업무에 대한 태도가 의욕적이라고 인

식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이를 보이지

않았다.

4)교육 후 상사의 동료 부하직원간의 관계 개선 정도

교육 후 상사의 동료 부하직원간의 관계 개선 정도에 대해 농협직원들의

인식을 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-30>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.58로,

농협직원들은 교육을 받은 후 상사와 동료부하직원간의 관계가 개선되었다

고 인식하는 것으로 나타났다.

성별로는 남자가 여자보다 교육을 받은 후 상사와 동료부하직원간의 관계

가 개선되었다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.연령별로는 30～

39세인 직원이 다른 직원보다 교육을 받은 후 상사와 동료부하직원간의 관
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계가 개선되지 않았다고 인식하였으나 연령에 따른 유의미한 차이는 없었

다.학력별로는 대졸 이상 직원이 고졸 이하 직원보다 교육을 받은 후 상사

와 동료부하직원간의 관계가 개선되었다고 인식하였으나 통계적으로는 유의

미한 차이를 보이지 않았다.

<표 Ⅳ-30>교육 후 상사의 동료 부하직원간의 관계 개선 정도

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.63 0.58

0.87 0.386
여 49 3.53 0.54

연 령

29세 이하 30 3.60 0.56

0.07 0.93630～39세 38 3.55 0.60

40세 이상 22 3.59 0.50

학 력
전문대졸 이하 30 3.53 0.57

-0.53 0.598
대졸 이상 60 3.60 0.56

직 급

4급 이상 23 3.52 0.51

1.33 0.2705급 36 3.50 0.56

6급 이하 31 3.71 0.59

근무년수

5년 미만 38 3.63 0.63

0.75 0.4735～15년 미만 24 3.46 0.51

15년 이상 28 3.61 0.50

전 체 90 3.58 0.56

직급별로는 6급 이하인 직원이 5급 이상인 직원보다 교육을 받은 후 상사

와 동료부하직원간의 관계가 개선되었다고 인식하였으나 유의미한 차이는

아니었다.근무년수별로는 5년 미만인 직원이 다른 직원보다 교육을 받은 후

상사와 동료부하직원간의 관계가 개선되었다고 인식하였고,5～15년 미만인

직원은 다른 직원보다 교육을 받은 후 상사와 동료부하직원간의 관계가 개

선되지 않았다고 인식하였으나 근무년수에 따른 유의미한 차이는 없었다.

이상과 같이 농협직원들은 교육을 받은 후 상사와 동료부하직원간의 관계
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가 개선되었다고 인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별

로는 차이를 보이지 않았다.

5)교육훈련 후 자기계발 및 의욕고취 도움 정도

교육훈련 후 자기계발 및 의욕고취 도움 정도에 대해 농협직원들의 인식

을 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-31>과 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.90으로,

농협직원들은 교육훈련을 받은 후 자기계발 및 의욕고취에 도움이 되었다고

인식하는 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-31>교육훈련 후 자기계발 및 의욕고취 도움 정도

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 4.05 0.55

2.20* 0.031
여 49 3.78 0.62

연 령

29세 이하 30 3.77 0.63

1.89 0.15730～39세 38 3.89 0.65

40세 이상 22 4.09 0.43

학 력
전문대졸 이하 30 3.90 0.55

0.00 1.000
대졸 이상 60 3.90 0.63

직 급

4급 이상 23 4.00 0.30

1.27 0.2865급 36 3.78 0.68

6급 이하 31 3.97 0.66

근무년수

5년 미만 38 3.84 0.64

1.74 0.1825～15년 미만 24 3.79 0.66

15년 이상 28 4.07 0.47

전 체 90 3.90 0.60

*p<.05

성별로는 남자가 여자보다 교육훈련을 받은 후 자기계발 및 의욕고취에

도움이 되었다고 인식하였으며,성별에 따라 유의미한 차이를 보였다(t=2.20,
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p<.05).연령별로는 연령이 많은 직원일수록 교육훈련을 받은 후 자기계발

및 의욕고취에 도움이 되었다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.

학력별로는 전문대졸 이하인 직원과 고졸 이상인 직원이 별다른 차이 없이

교육훈련을 받은 후 자기계발 및 의욕고취에 도움이 되었다고 인식하였다.

직급별로는 4급 이상인 직원이 다른 직원보다 교육훈련을 받은 후 자기계

발 및 의욕고취에 도움이 되었다고 인식하였고,5급인 직원은 다른 직원보

다 교육훈련을 받은 후 자기계발 및 의욕고취에 도움이 되지 않았다고 인식

하였으나 직급에 따른 유의미한 차이는 없었다.근무년수별로는 15년 이상

인 직원이 다른 직원보다 교육훈련을 받은 후 자기계발 및 의욕고취에 도움

이 되었다고 인식하였고,5～15년 미만인 직원은 다른 직원보다 교육훈련을

받은 후 자기계발 및 의욕고취에 도움이 되지 않았다고 인식하였으나 통계

적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

이상과 같이 농협직원들은 교육훈련을 받은 후 자기계발 및 의욕고취에

도움이 되었다고 인식하였으며,남자가 여자보다 교육훈련을 받은 후 자기

계발 및 의욕고취에 도움이 되었다고 인식하였다.

6)교육훈련 평가결과의 인사고과 반영 정도

교육훈련 평가결과의 인사고과 반영 정도에 대해 농협직원들의 인식을 살

펴본 결과는 <표 Ⅳ-32>와 같이 5점 만점 중 전체 평균이 2.66으로,농협직

원들은 교육훈련의 평가결과가 인사고과에 그다지 반영되지 않는다고 인식

하는 것으로 나타났다.

성별로는 여자가 남자보다 교육훈련의 평가결과가 인사고과에 반영된다고

인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.연령별로는 연령이 적은 직원일수

록 교육훈련의 평가결과가 인사고과에 반영된다고 인식하였으나 연령에 따

른 유의미한 차이는 없었다.학력별로는 전문대졸 이하 직원이 대졸 이상



-73-

직원보다 교육훈련의 평가결과가 인사고과에 반영된다고 인식하였으나 통계

적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

<표 Ⅳ-32>교육훈련 평가결과의 인사고과 반영 정도

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 2.51 1.10

-1.28 0.203
여 49 2.78 0.85

연 령

29세 이하 30 2.77 0.77

0.96 0.38730～39세 38 2.71 0.93

40세 이상 22 2.41 1.26

학 력
전문대졸 이하 30 2.70 0.84

0.31 0.761
대졸 이상 60 2.63 1.04

직 급

4급 이상 23 2.48 1.38

2.52 0.0865급 36 2.50 0.74

6급 이하 31 2.97 0.80

근무년수

5년 미만 38 2.74 0.83

1.13 0.3275～15년 미만 24 2.79 1.10

15년 이상 28 2.43 1.03

전 체 90 2.66 0.97

직급별로는 직급이 낮은 직원일수록 교육훈련의 평가결과가 인사고과에

반영된다고 인식하였으나 유의미한 차이는 아니었다.근무년수별로는 5～15

년 미만인 직원이 다른 직원보다 교육훈련의 평가결과가 인사고과에 반영된

다고 인식하였고,15년 이상인 직원은 다른 직원보다 교육훈련의 평가결과

가 인사고과에 반영되지 않는다고 인식하였으나 근무년수에 따른 유의미한

차이는 없었다.

이상과 같이 농협직원들은 교육훈련의 평가결과가 인사고과에 그다지 반

영되지 않는다고 인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별

로는 차이를 보이지 않았다.



-74-

7)영업점 교육 프로그램의 문제점

영업점 교육 프로그램의 문제점에 대해 농협직원들의 인식을 살펴본 결과

는 <표 Ⅳ-33>과 같다.

<표 Ⅳ-33>영업점 교육 프로그램의 문제점 (복수응답)

구 분 빈도(명) 백분율(%)

교육의 내용이 너무 이론적이었다는 점 33 27.3

교육방법이 일방적인 강의 위주였다는 점 46 38.0

교육담당자가 부적절했다는 점 - -

피교육자의 창조성 개발에 강조를 두지 않았다는 점 15 12.4

토론 및 실습이 부족했다는 점 27 22.3

계 121 100.0

<표 Ⅳ-33>에서 보는 바와 같이 교육방법이 일방적인 강의 위주였다는

점이 영업점 교육 프로그램의 문제점이라고 인식하는 직원이 38.0%로 가장

많았으며,다음으로 교육의 내용이 너무 이론적이었다는 점 27.3%,토론 및

실습이 부족했다는 점 22.3%,피교육자의 창조성 개발에 강조를 두지 않았

다는 점 12.4% 순으로 나타났다.따라서 교육방법이 일방적인 강의 위주였

다는 점이 영업점 교육 프로그램의 문제점이라고 인식하는 직원이 가장 많

음을 알 수 있다.

8)자발적인 교육훈련 참가 정도

농협직원들이 앞으로 자발적으로 사무소 내 교육훈련에 참가할 의향이 있

는지 살펴본 결과는 <표 Ⅳ-34>와 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.78로,

농협직원들은 앞으로 자발적으로 사무소 내 교육훈련에 참가할 의향이 있는
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것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-34>자발적인 교육훈련 참가 정도

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.83 0.63

0.80 0.425
여 49 3.73 0.49

연 령

29세 이하 30 3.67 0.48

1.11 0.33630～39세 38 3.87 0.53

40세 이상 22 3.77 0.69

학 력
전문대졸 이하 30 3.70 0.65

-0.86 0.394
대졸 이상 60 3.82 0.50

직 급

4급 이상 23 3.83 0.65

0.77 0.4685급 36 3.83 0.56

6급 이하 31 3.68 0.48

근무년수

5년 미만 38 3.71 0.57

0.56 0.5715～15년 미만 24 3.79 0.42

15년 이상 28 3.86 0.65

전 체 90 3.78 0.56

성별로는 남자가 여자보다 앞으로 자발적으로 사무소 내 교육훈련에 참가

할 의향이 높았으나 성별에 따른 유의미한 차이는 없었다.연령별로는 30～

39세인 직원이 앞으로 자발적으로 사무소 내 교육훈련에 참가할 의향이 가

장 높았고,29세 이하인 직원은 다른 직원보다 앞으로 자발적으로 사무소

내 교육훈련에 참가할 의향이 낮았으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이

지 않았다.학력별로는 대졸 이상 직원이 전문대졸 이하 직원보다 앞으로

자발적으로 사무소 내 교육훈련에 참가할 의향이 높았으나 유의미한 차이는

아니었다.

직급별로는 5급 이상인 직원이 6급 이하인 직원보다 앞으로 자발적으로

사무소 내 교육훈련에 참가할 의향이 높았으나 직급에 따른 유의미한 차이
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는 없었다.근무년수별로는 근무년수가 많은 직원일수록 앞으로 자발적으로

사무소 내 교육훈련에 참가할 의향이 높았으나 통계적으로는 유의미한 차이

를 보이지 않았다.

이상과 같이 농협직원들은 앞으로 자발적으로 사무소 내 교육훈련에 참가

할 의향이 있었으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는 차이

를 보이지 않았다.

9)현재 자신의 교육훈련을 받아야 할 필요성

현재 자신의 교육훈련을 받아야 할 필요성에 대해 농협직원들의 인식을

살펴본 결과는 <표 Ⅳ-35>와 같이 5점 만점 중 전체 평균이 3.90으로,농협

직원들은 현재 자신의 경우 교육훈련을 받아야 할 필요성이 있다고 인식하

는 것으로 나타났다.

성별로는 남자가 여자보다 현재 자신의 경우 교육훈련을 받아야 할 필요

성이 있다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

연령별로는 30～39세인 직원이 다른 직원보다 현재 자신의 경우 교육훈련을

받아야 할 필요성이 있다고 인식하였고,29세 이하인 직원은 다른 직원보다

현재 자신의 경우 교육훈련을 받아야 할 필요성이 있지 않다고 인식하였으

나 유의미한 차이는 아니었다.학력별로는 대졸 이상인 직원이 전문대졸 이

하인 직원보다 현재 자신의 경우 교육훈련을 받아야 할 필요성이 있다고 인

식하였으나 학력에 따른 유의미한 차이는 없었다.

직급별로는 5급인 직원이 다른 직원보다 현재 자신의 경우 교육훈련을 받

아야 할 필요성이 있다고 인식하였고,6급 이하인 직원은 다른 직원보다 직

원은 다른 직원보다 현재 자신의 경우 교육훈련을 받아야 할 필요성이 있지

않다고 인식하였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.근무년

수별로는 5～15년 미만인 직원이 다른 직원보다 현재 자신의 경우 교육훈련
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을 받아야 할 필요성이 있다고 인식하였고,5년 미만인 직원은 다른 직원보

다 현재 자신의 경우 교육훈련을 받아야 할 필요성이 있지 않다고 인식하였

으나 유의미한 차이는 아니었다.

<표 Ⅳ-35>현재 자신의 교육훈련을 받아야 할 필요성

구 분 N Mean SD t(F) p

성 별
남 41 3.93 0.52

0.45 0.657
여 49 3.88 0.53

연 령

29세 이하 30 3.83 0.53

0.68 0.51130～39세 38 3.97 0.55

40세 이상 22 3.86 0.47

학 력
전문대졸 이하 30 3.87 0.51

-0.43 0.670
대졸 이상 60 3.92 0.53

직 급

4급 이상 23 3.87 0.46

1.21 0.3035급 36 4.00 0.54

6급 이하 31 3.81 0.54

근무년수

5년 미만 38 3.87 0.58

0.22 0.8035～15년 미만 24 3.96 0.46

15년 이상 28 3.89 0.50

전 체 90 3.90 0.52

이상과 같이 농협직원들은 현재 자신의 경우 교육훈련을 받아야 할 필요

성이 있다고 인식하였으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는

차이를 보이지 않았다.

10)교육의 필요성 느끼는 시기

농협직원들이 교육의 필요성을 언제 가장 느끼는지 살펴본 결과는 <표

Ⅳ-36>과 같이 교육의 필요성을 새로운 기법의 업무를 부여받을 때 많이

느끼는 직원이 66.7%로 가장 많았으며,다음으로 부서 이동시 20.0%,입사
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직후 10.0%,승진 전후 3.3% 순으로 나타났다.

<표 Ⅳ-36>교육의 필요성 느끼는 시기

구 분
입사

직후

부서

이동시

승진

전후

새로운

기법의

업무를

부여

받을 때

계
χ
2

(df)
p

성별

남
4

(9.8)

11

(26.8)

1

(2.4)

25

(61.0)

41

(45.6) 2.31

(3)
0.511

여
5

(10.2)

7

(14.3)

2

(4.1)

35

(71.4)

49

(54.4)

연령

29세 이하
5

(16.7)

4

(13.3)

1

(3.3)

20

(66.7)

30

(33.3)

4.51

(6)
0.60830～39세

3

(7.9)

9

(23.7)

2

(5.3)

24

(63.2)

38

(42.2)

40세 이상
1

(4.5)

5

(22.7)
-

16

(72.7)

22

(24.4)

학력

전문대졸 이하
3

(10.0)

5

(16.7)

1

(3.3)

21

(70.0)

30

(33.3) 0.33

(3)
0.955

대졸 이상
6

(10.0)

13

(21.7)

2

(3.3)

39

(65.0)

60

(66.7)

직급

4급 이상
2

(8.7)

4

(17.4)
-

17

(73.9)

23

(25.6)

5.52

(6)
0.4795급

2

(5.6)

10

(27.8)

2

(5.6)

22

(61.1)

36

(40.0)

6급 이하
5

(16.1)

4

(12.9)

1

(3.2)

21

(67.7)

31

(34.4)

근무년수

5년 미만
7

(18.4)

5

(13.2)

2

(5.3)

24

(63.2)

38

(42.2)

8.14

(6)
0.2285～15년 미만

1

(4.2)

5

(20.8)

1

(4.2)

17

(70.8)

24

(26.7)

15년 이상
1

(3.6)

8

(28.6)
-

19

(67.9)

28

(31.1)

계
9

(10.0)

18

(20.0)

3

(3.3)

60

(66.7)

90

(100.0)

성별로는 남자가 여자보다 교육의 필요성을 부서 이동시 많이 느꼈고,여

자는 남자보다 새로운 기법의 업무를 부여받을 때 많이 느꼈으나 유의미한

차이는 아니었다.연령별로는 30세 이상인 직원이 29세 이하인 직원보다 교

육의 필요성을 부서 이동시 많이 느꼈고,40세 이상인 직원은 39세 이하인

직원보다 새로운 기법의 업무를 부여받을 때 많이 느꼈으나 연령에 따른 유

의미한 차이는 없었다.학력별로는 전문대졸 이하인 직원이 대졸 이상인 직
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원보다 교육의 필요성을 새로운 기법의 업무를 부여받을 때 많이 느꼈고,

대졸 이상인 직원은 전문대졸 이하인 직원보다 부서 이동시 많이 느꼈으나

통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.

직급별로는 4급 이상인 직원이 다른 직원보다 교육의 필요성을 새로운 기

법의 업무를 부여받을 때 많이 느꼈고,5급인 직원은 다른 직원보다 부서

이동시 많이 느꼈으나 유의미한 차이는 아니었다.근무년수별로는 근무년수

가 많은 직원일수록 교육의 필요성을 부서 이동시 많이 느꼈고,5～15년 미

만인 직원은 다른 직원보다 새로운 기법의 업무를 부여받을 때 많이 느꼈으

나 근무년수에 따른 유의미한 차이는 없었다.

이상과 같이 농협직원들은 교육의 필요성을 새로운 기법의 업무를 부여받

을 때 가장 많이 느꼈으며,성별과 연령,학력,직급,그리고 근무년수별로는

차이를 보이지 않았다.
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Ⅴ.요약 및 결론

1.요 약

본 연구는 농협직원들을 대상으로 교육훈련 실태를 파악하고,교육훈련

프로그램의 내용,담당자,그리고 효과에 대한 인식을 살펴봄으로써 교육훈

련의 문제점을 파악하고자 하였다.이를 바탕으로 교육훈련의 활성화 방안

을 제시함으로써 농협직원의 인력개발에 필요한 기초자료를 제공하는 데에

그 목적이 있다.

이러한 연구목적을 달성하기 위해 부산시 소재 농협중앙회에 근무하고 있

는 직원을 대상으로 설문조사를 실시하였으며,수집된 자료는 SPSSWIN

13.0프로그램을 이용하여 분석하였다.그 결과는 다음과 같다.

첫째,농협직원들의 교육훈련 현황을 살펴본 결과,대부분의 농협직원들은

교육훈련에 참가한 경험이 있었다.자체 교육훈련은 월평균 3～4회 실시하

는 사무소가 가장 많았으며,대부분의 사무소 내에서는 1회당 자체 교육훈

련을 30～60분 미만 실시하였고,교육훈련을 영업장에서 실시하고 있었다.

교육훈련은 직원이 가장 많이 담당하고 있었으며,강의식으로 가장 많이 실

시하고 있었다.상당수의 직원들은 교육훈련 후 성과평가를 받은 경험이 없

었으며,교육훈련 후 성과평가를 시험을 통해 가장 많이 받았다.

둘째,농협직원들의 교육훈련 프로그램에 대한 인식을 살펴본 결과,농협

직원들은 교육훈련이 필요하며,사무소가 교육훈련의 프로그램을 작성하기

전에 사무소 단위의 교육훈련 필요성에 대한 조사를 그다지 실시하지 않는

다고 인식하였고,농협이 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직무수행 시

필요한 지식에 대한 교육훈련의 필요성을 그다지 조사하지 않는다고 인식하
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였다.사무소는 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직원들이 받고 싶은 교

육프로그램의 내용을 그다지 조사하지 않았으며,교육 프로그램 목적에서는

직무능력 향상이 가장 중요하다고 인식하였다.사무소에서 수립 시행하고

있는 교육훈련의 전반적인 체계와 프로그램은 그다지 좋지 않다고 인식하였

으며,교육 프로그램 주제 내용은 좋다고 인식하였다.교육 프로그램 주제내

용과 자신의 직무와는 관련성이 높으며,사무소 내 교육 프로그램 내용의

충실성은 그다지 높지 않다고 인식하였다.사무소 자체 교육훈련이 성공적

으로 이루어지기 위해 교육훈련은 담당직원이 담당해야 하며,교육 프로그

램 담당자가 교육 목표대로 이끌어 갔다고 인식하였다.교육 프로그램 담당

자는 사전 준비와 진행이 성실했다고 인식하였으며,교육 프로그램 담당자

의 실력과 강의기법이 좋았다고 인식하였다.중간관리자는 교육훈련이 필요

하다고 인식하였으며,주로 실시하는 교육훈련 방법은 그다지 좋지 않다고

인식하였고,교육훈련 방법으로는 토의식이 가장 효과적이며,사무소의 교육

시설 및 환경은 그다지 좋지 않다고 인식하였다.

셋째,농협직원들의 교육프로그램의 효과에 대한 인식을 살펴본 결과,사

무소 내 교육 프로그램의 전반적인 성과는 그다지 좋지 않은 반면,교육을

받은 후에는 직무수행이 도움이 되었다고 인식하였다.교육 후에는 업무에

대한 태도가 의욕적이며,상사와 동료부하직원간의 관계가 개선되었고,자기

계발 및 의욕고취에 도움이 되었다고 인식하였다.교육훈련의 평가결과는

인사고과에 그다지 반영되지 않는다고 인식하였으며,일방적인 강의 위주가

교육방법의 영업점 교육 프로그램의 문제점이라고 인식하였다.앞으로 자발

적으로 사무소 내 교육훈련에는 참가할 의향이 있었으며,현재 자신의 경우

교육훈련을 받아야할 필요성이 있다고 인식하였고,교육의 필요성은 새로운

기법의 업무를 부여받을 때 가장 많이 느꼈다.
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2.결론 및 제언

본 연구결과를 통해 다음과 같은 결론을 내리고자 한다.

첫째,교육훈련의 프로그램을 작성하기 전에는 교육훈련 필요성과 직무수

행 시 필요한 지식의 필요성을 그다지 조사하지 않는 나타났다.따라서 교

육훈련에 대한 필요성 파악은 교육훈련 프로그램을 계획하는데 요구되는 정

보를 제공해주는 중요한 요소이므로,교육훈련 필요성을 파악하여 체계적이

고 효율적인 프로그램을 실시할 필요가 있다.또한 교육훈련에 있어서 목표,

내용,과정,평가 요소는 각각 교육훈련의 성과와 밀접한 관계를 갖는다.따

라서 이들이 서로 연관성을 갖고 상호작용적이 될 수 있도록 교육훈련이 체

계적으로 수립되어야 한다.

둘째,농협 종사자들은 교육 프로그램 목적 중 직무능력 향상이 가장 중

요하다고 인식하고 있으므로,교육훈련을 통하여 직원들의 직무능력을 향상

시킬 수 있어야 한다.따라서 교육훈련에 대한 보다 조직구성원들의 보다

적극적인 참여를 유도해야 하며,현장교육 훈련도 인적자원을 개발․육성하

여 조직의 생산성 향상에 이바지할 수 있도록 해야 한다.이를 위해서는 강

사요원들의 자질향상과 강의기법 향상을 위하여 해외선진기법 및 교육제도

견학,국내유수기관 답사,단기 세미나 참석 등을 적극 지원해야 한다.

셋째,교육훈련 방법으로는 토의식이 가장 효과적이며,일방적인 강의 위

주가 교육방법의 영업점 교육 프로그램의 가장 큰 문제점이라고 인식하고

있는 것을 볼 때,지금까지 주로 실시해 왔던 강의식 방법을 지양하고 교육

훈련의 목표와 내용에 따라 다양한 교육방법을 활용해야 한다.따라서 강의

식 연수방법에서 탈피하여 시청각 교재의 적극 개발 및 활용,연수용 사례

모집 및 패키지 프로그램의 연구개발 등 각종 연수프로그램이 개발되어야

하며,사전 학습제도를 강화하여 연수 실시 이전에 사전 학습을 통해 연수
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효과를 제고시켜야 한다.

넷째,교육훈련은 직무수행과 업무에 대한 태도,상사와 동료부하직원간의

관계 개선,그리고 자기계발 및 의욕고취에는 도움이 되나 교육 프로그램의

전반적인 성과는 그다지 좋지 않은 것으로 나타났다.따라서 교육훈련의 성

과를 제고하기 위해서는 다양한 교육프로그램을 개발해야 하며,조직 발전

에 구성원이 능력을 최대한 발휘할 수 있는 교육훈련의 실시가 필요하다.

다섯째,교육훈련의 평가결과는 인사고과에 그다지 반영되지 않았으며,상

당수의 직원들은 교육훈련 후 성과평가를 받은 경험이 없었다.따라서 교육

훈련의 평가결과가 인사제도와 연결되도록 함으로써 피교육자들에게 적극적

인 동기유발이 이루어질 수 있도록 해야 하며,교육훈련의 평가는 다양한

방법을 통하여 이루어져야 한다.또한 교육훈련에 따른 평가는 인사고과 뿐

만 아니라 종업원 개개인을 적재적소에 배치할 수 있는 중요한 자료이므로

일반적인 평가보다는 성격 파악 및 앞으로의 가능성까지 개발하여 그들의

잠재능력을 최대한 발휘할 수 있도록 유도해야 한다.

마지막으로,조직구성원들은 교육훈련의 필요성에 대해 높게 인식하고 있

으므로,조직구성원들 스스로 교육훈련에 적극적이고 자발적으로 참여하는

실천의지가 필요하며,현장교육훈련을 담당하는 중간 책임자는 보다 투철한

사명감과 인적자원 개발에 대한 확고한 신념이 있어야 한다.또한 교육훈련

은 교육부문만의 사무가 아닌 전반적인 인격형성의 차원에서 추진하는 시스

템화,전략화가 필요하다.

이상과 같은 연구결과를 바탕으로 본 연구의 후속연구 및 사내의사결정을

위해 다음과 같은 제언을 하고자 한다.

첫째,고도의 전문인력이 요구되는 현실에서 단순한 직무 교육훈련만으로

는 감당할 수 없으므로 다양한 종류의 전문인력 육성교육의 활성화가 필요

하며,교육훈련에 대한 조직구성원들의 요구를 조사할 필요가 있다.
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둘째,인적개발은 조직에서 가장 중추적인 요소로서 최고 경영층의 보다

적극적인 실천의지와 교육훈련에 대한 과감한 투자와 지원이 필요하다.이

와 더불어 훈련담당자들은 관련 기관과의 유기적인 협조 체제를 유지할 필

요가 있다.

셋째,교육훈련 방법이 교육훈련의 성과에 미치는 영향 즉,교육훈련이 조

직구성원들의 직무만족도와 조직몰입 등 조직유효성에 미치는 영향에 대한

실증적 분석이 이루어져야 할 것이다.

넷째,본 연구는 부산시 소재 일부 직원들을 대상으로 하였으며,후속 연

구는 보다 광범위한 지역을 대상으로 한 연구대상 표집이 이루어져야 할 것

이다.
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<부록1> 교육훈련 실태분석 설문지 

안녕하십니까?

본 설문지는 “금융직 종사자의 교육훈련 실태 및 효과 분석”이라는 저의 

연구를 위하여 작성된 것입니다. 본 조사는 P시 소재 농협 임직원의 교육훈현 

실태분석을 위한 연구목적으로 수행하고 있습니다 . IMF와 미국발 금융위기 

이후로 농협임직원의 경쟁력 강화를 위하여 교육이 무엇보다도 중요시 되어 

작성하게 되었으며 이모든 응답 자료는 통계적으로 처리되어 연구 목적 에만 

사용되고 개인적인 내용은 별도로 평가되지 않습니다. 귀하께서 성의 있는  

자세로 작성해 주신 모든 자료들은 저의 연구에 매우 귀중한 자료가 될 

것입니다. 바쁘신 가운데 시간을 할애해 주셔서 진심으로 감사드립니다.

한국해양대학교 교육대학원 교육행정전공 석사과정 허철희 

연락처: 010-3372-7639

※ 본 내용은 사무소 단위 현장교육(자체교육) 훈련에 관한 설문입니다.

   해당되는 번호에 ○표하여 주십시오.

1. 귀하의 현 담당업무는?

   ① 신용   ② 기획․총무   ③ 지도   ④ 경제  

2. 귀하는 교육훈련에 참가해 본 적이 있습니까?

   ① 있다      ② 없다

3. 귀하의 사무소는 사무소 내 자체교육훈련을 월 몇 회 실시합니까?

   ① 9회 이상  ② 7-8회  ③ 5-6회  ④ 3-4회  ⑤ 2회 이내

4. 사무소 내 자체교육훈련 1회당 소요시간은 어느 정도입니까?

   ① 90-120분  ② 60-90분 미만  ③ 30-60분 미만

5. 사무소 내 교육훈련은 주로 어디에서 실시합니까?

    ① 회의실   ② 영업장내   ③ 기타
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6. 귀하는 사무실내 교육훈련의 필요성에 대하여 어떻게 생각하십니까?

    ① 매우 필요하다   ② 필요하다   ③ 그저 그렇다

    ④ 필요없다        ⑤ 전혀 필요없다

7. 귀 사무소는 교육훈련의 프로그램을 작성하기 전에 사무소 단위의 교육훈련 필

요성에 대한 조사를 실시한다고 생각하십니까?   

    ① 반드시 실시한다 ② 거의 실시한다 ③ 실시하기도 하고 안하기도 한다

    ④ 거의 실시하지 않는다   ⑤ 전혀 실시하지 않는다

8. 농협에서는 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 귀하의 직무수행 시 필요한 지

식에 대한 교육훈련의 필요성을 조사한다고 생각합니까?

    ① 반드시 실시한다  ② 거의 실시한다  ③ 실시하기도 하고 안하기도 한다    

    ④ 거의 실시하지 않는다  ⑤ 전혀 실시하지 않는다

9. 귀 사무소는 교육훈련 프로그램을 작성하기 전에 직원들이 받고 싶은 교육프로

그램의 내용을 조사한다고 생각합니까?

    ① 반드시 실시한다  ② 거의 실시한다  ③ 실시하기도 하고 안하기도 한다    

    ④ 거의 실시하지 않는다  ⑤ 전혀 실시하지 않는다

10. 다음 열거한 교육프로그램의 목적 중에서 귀하가 중요하다고 생각하는 항목을 

순서대로 기록해 주십시오. (   ,   ,   ,   ,   )

    ① 직무능력 향상  ② 정신자세 확립  ③ 인간관계 개선

    ④ 관리능력 향상  ⑤ 자기계발 촉진

11. 귀 사무소에서 수립 시행하고 있는 교육훈련의 전반적인 체계와 프로그램을 어

떻게 생각하십니까?

    ① 매우 좋다  ② 좋다  ③ 그저 그렇다  ④ 나쁘다   ⑤ 매우 나쁘다

12. 귀 사무소의 교육프로그램 주제 내용에 대하여 어떻게 생각하십니까?

    ① 매우 좋다  ② 좋다  ③ 그저 그렇다  ④ 나쁘다   ⑤ 매우 나쁘다

13. 교육프로그램의 주제내용은 귀하가 맡고 있는 직무와 관련성이 있습니까?

    ① 매우 높다  ② 높다  ③ 보통이다  ④ 낮다   ⑤ 매우 낮다
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14. 귀하가 받은 사무소 내 교육프로그램의 내용의 충실성 수준은 어느 정도입니까?

    ① 매우 높다  ② 높다  ③ 보통이다  ④ 낮다   ⑤ 매우 낮다

15. 귀 사무소의 교육프로그램 담당자는 주로 누가 담당합니까?

    ① 사무소장  ② 부지점장  ③ 차장  ④ 직원  ⑤ 외부강사

16. 귀하는 사무소 자체 교육훈련이 성공적으로 이루어지기 위하여 어떤 사람이 교

육훈련의 담당자가 되는 것이 바람직하다고 생각합니까?

    ① 사무소장  ② 부지점장  ③ 책임자  ④ 담당직원  ⑤ 외부기관 강사

17. 교육프로그램 담당자는 원래의 교육 목표대로 이끌어 갔다고 생각합니까? 

    ① 정말 그렇다 ② 그렇다  ③ 그저 그렇다  ④ 아니다  ⑤ 절대 아니다

18. 교육프로그램 담당자는 사전준비와 진행이 성실했다고 생각합니까?

    ① 정말 그렇다 ② 그렇다  ③ 그저 그렇다  ④ 아니다  ⑤ 절대 아니다

19. 교육프로그램의 담당자의 실력과 강의기법은 어느 정도였다고 생각합니까?

    ① 매우 좋다  ② 좋다  ③ 그저 그렇다  ④ 나쁘다  ⑤ 매우 나쁘다

20. 중간관리자에 대한 교육훈련의 필요성에 대하여 어떻게 생각합니까?

    ① 매우 필요하다  ② 필요하다  ③ 그저 그렇다

    ④ 필요없다       ⑤ 전혀 필요없다

21. 귀 사무소에서 실시하는 교육훈련 방법은 주로 어떤 것입니까?

    ① 강의식 ② 토의식 ③ 사례연구식 ④ 시청각교육식 ⑤ 실기나 실습식

22. 귀 사무소에서 주로 실시하는 교육훈련 방법(예 : 강의식.사례연구식 등)에 대

하여 어떻게 생각합니까?

    ① 매우 좋다  ② 좋다  ③ 보통이다  ④ 나쁘다  ⑤ 매우 나쁘다

23. 귀하는 다음의 교육훈련 방법 중 어떤 방법이 가장 효과적이라고 생각하십니까?

    ① 강의식 ② 토의식 ③ 사례연구식 ④ 시청각교육식 ⑤ 실기나 실습식

24. 귀 사무소의 교육 시설 및 환경은 어떻습니까?

    ① 매우 좋다 ② 좋다 ③ 보통이다 ④ 나쁘다 ⑤ 매우 나쁘다
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25. 귀 사무소 내 교육프로그램의 전반적인 성과는 어떻습니까?

    ① 매우 좋다 ② 좋다 ③ 보통이다 ④ 나쁘다 ⑤ 매우 나쁘다

26. 교육을 받은 후 귀하가 맡고 있는 직무수행에 도움이 됩니까?

    ① 매우 도움이 된다   ② 약간 도움이 된다   ③ 그저 그렇다 

    ④ 별로 도움이 되지 않는다   ⑤ 전혀 도움이 되지 않는다

27. 교육 후 업무에 임하는 태도는 어떻습니까?

    ① 매우 의욕적이다   ② 의욕적이다   ③ 그저 그렇다 

    ④ 나빠졌다   ⑤ 아주 나빠졌다

28. 교육을 받은 후 귀하는 상사는 동료 부하직원간의 관계가 어느 정도 개선되었

다고 생각합니까?

    ① 매우 개선되었다   ② 개선되었다   ③ 종전과 마찬가지다 

    ④ 나빠졌다   ⑤ 아주 나빠졌다

29. 사무소 내 교육훈련을 받은 후 귀하는 자기계발 및 의욕고취에 도움이 됩니까?

    ① 매우 도움이 된다   ② 약간 도움이 된다   ③ 그저 그렇다 

    ④ 별로 도움이 되지 않는다   ⑤ 전혀 도움이 되지 않는다

30. 귀하는 사무소 내 교육훈련을 받은 후 성과평가를 받은 적이 있습니까?

    ① 없다       ② 있다 

    ③ 있다면 그 방법은 무엇입니까?

       ㉮ 시험    ㉯ 레포트 작성    ㉰ 역할연기법(RP:role playing)

       ㉱ 사례분석법    ㉲ 질문지법

31. 사무소 내 교육훈련의 평가결과를 인사고과에 반영한다고 생각합니까?

    ① 반드시 반영한다   ② 거의 반영한다   ③ 그저 그렇다 

    ④ 반영하지 않는다   ⑤ 전혀 반영하지 않는다

32. 귀하는 현재 맡고 있는 직무와 관련해 볼 때 영업점 교육프로그램의 문제점은 

어떤 점들이라고 생각합니까? (해당되는 곳 모두 O표 하시오)
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    ① 교육의 내용이 너무 이론적이었다는 점

    ② 교육방법이 일방적인 강의 위주였다는 점

    ③ 교육담당자가 부적절했다는 점

    ④ 피교육자의 창조성 개발에 강조를 두지 않았다는 점

    ⑤ 토론 및 실습이 부족했다는 점

33. 귀하는 앞으로 자발적으로 사무소 내 교육훈련에 참가하겠습니까?

    ① 정말 그렇다  ② 그렇다  ③ 그저 그렇다 ④ 아니다 ⑤ 절대 아니다

34. 현재 귀하 자신의 경우를 생각해 보면 교육훈련을 받아야 할 필요성을 느끼고 

있습니까?

    ① 정말 그렇다  ② 그렇다  ③ 그저 그렇다 ④ 아니다 ⑤ 절대 아니다

35. 다음 중 어느 때에 교육의 필요성을 가장 느낍니까?

   ① 입사 직후   ② 부서 이동시        ③ 승진 전후

   ④ 새로운 기법의 업무를 부여받을 때   ⑤ 기타

38, 귀하의 성별은?

   ① 남자      ② 여자

36. 귀하의 연령은?

   ① 25세 이하  ② 26~29세  ③ 30~39세  ④ 40~49세  ⑤ 50세 이상

37. 귀하의 학력은?

   ① 고졸   ② 전문대졸   ③ 대졸   ④ 대학원이상

38. 귀하의 현재 직급은?

   ① 3급 이상   ② 4급   ③ 5급   ④ 6급 이하

39. 귀하의 근무연수는?

   ① 5년 미만  ② 5년 이상  ③ 10년 이상  ④ 15년 이상  ⑤ 20년 이

       ♥ 끝까지 질문에 응답해 주셔서 대단히 감사합니다 ♥
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ABSTRACT

AnalysisoftheStateandEffectsofEducation&

TrainingforFinancialInstitutionEmployees:

thecaseofAgriculturalCooperatives

Thepurposeofthisstudywastoexaminethestateofeducationand

training provided to the employees of Agricultural Cooperatives

(hereinaftercalledNongHyup)andtheirawarenessofpeopleinchargeof

education/trainingprogramsandthecontentandeffectsoftheprograms.

It'sbasicallymeanttofindoutanypossibleproblemswitheducation

andtrainingofferedbytheorganization,tosuggestwaysofbolstering

theireducation and training,and ultimately to facilitate the human

resourcesdevelopmentofthatinstitution.

ThesubjectsinthisstudywereworkersatAgriculturalCooperatives

inthecityofBusan,onwhom asurveywasconducted.Thecollected

datawereanalyzedwithSPSSWIN 13.0program.Thefindingsofthe

studywereasfollows:

First,asforthestateofeducationandtraining,mostoftheNong-

Hyupemployeeshadeverreceivededucationorunderwenttraining.The

largestnumberofthebranchesprovidedinternaleducationortraining

threeorfourtimesamonth,andthemajorityofthebranchesconducted

each oftheeducation andtraining programsforlessthan 30or60
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minutesatatimeattheworkplaces.Someofthestaffwereincharge

oftheprograms,andtheprogramsweremostlyimplementedintheform

oflecture.

Second,concerningperceptionoftheeducationandtrainingprograms,

theworkersfelttheneedfortheprograms,andtheybelievedthatthe

programsshouldprimarilyaim atboostingjobperformance.Thethemes

oftheprogramswereconsideredtobehighlylinkedtotheirduties,but

theydidn'tsethighvalueonthecontentoftheprograms.Theyfoundit

necessaryforsomeofthestafftoberesponsiblefortheprogramsto

ensurethesuccessofeducationandtraining.Astoeducationalmethod,

adiscussionmethodwasdeemedtobemosteffective.

Third,in regard toawarenessoftheeffectsoftheeducation and

trainingprograms,theinternalprogramsdidn'tproducegoodresultson

the whole,butthey considered them to be ofuse for their job

performance.Aftertheyreceivededucation,theyfoundthemselvestobe

bettermotivated,tohaveamorefriendlyrelationshipwithsupervisors,

colleagues and subordinates,and to direct more energy into self-

development.Theevaluationresultsoftheprogramsweren'treflecteda

lotinpersonneladministration,andintermsofeducationalmethods,the

greatestproblem wasthatone-sidedlectureswereextremelyprevailing.

They were willing to take partin education and training programs

providedbythebranchesinthefuture,andtheyfelttheyneededtodo

that.

Thefindingsofthestudyillustratedthatemployeeneedsforeducation

andtraining shouldaccuratelybegraspedtoguaranteethesuccessful
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developmentandmanagementofprograms,andthatworkersshouldbe

helpedtoenhancetheirjobperformance.Thelecturemethodthathas

beenwidespreadshouldbeavoided,andawidevarietyofeducational

methodsshouldbeemployedinconsiderationoftheobjectandcontent

ofprograms.Finally,every educationandtraining program shouldbe

conducted in a manner becoming today's globalized, open and

informationsociety.
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