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ABSTRACT

StudyontherecognitionofCorporateTrainersaboutthe

selectioncriteriaoftheCorporateTrainingInstructor

ParkJiA

Advisor:Prof.BaeYoung-juPh.D.

DepartmentofEducation

GraduateSchoolofChosunUniversity

Thepurposeofthisstudyistoprepareimplicationsforestablishingtheimproved

corporatetraininginstructorselectionsystem,byidentifyinghow corporatetraining

staffsrecognizewithrespecttoinstructorselection,whatkindofstandardsthey

selectinstructorsby,andwhatkindoffactorsaffectit.Tothisend,thefollowing

specificresearchquestionswereset.Firs,whatisthepriorityofcorporatetraining

instructorselection standardswhich training staffsthink important? Second,is

thereadifferenceinthepriorityofcorporatetraininginstructorselectionstandards

depending on the nature oftraining staffs? Third,whataboutpreferences of

corporatetrainingstaffsforcorporatetraininginstructorselectionstandards?

Thestudycanbesummarizedasfollows:First,whencorporatetrainingstaffs

selectedinstructors,No.1ofthestandardstheythoughtimportantwasinstructor’s

career,No.2wasthestatusofworkingcorrespondingtypesofbusiness,No.3was

feerequiredlevel,No.4wasgender,No.5waseducation,No.6wasage,No.7was

appearance,No.8wassocialstatusandprestige,No.9wasthestatusofhaving

teaching-related qualifications,and No.10wasmaritalstatus,so theawareness

leveloninstructor’scareeramong10kindsofselectionstandardswashighest.

Second,there was a difference in the priority oftraining staffs’instructor
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selectionstandardsbyproperties,lookingattrainingstaffs’differencebyproperties

oninstructor’scareer,corporatetrainingstaffswithlessthan1yearofworkingin

the20sshowedthehighestawarenesslevelonthepriorityofinstructor’scareer.

Asaresultofexamining thedifferencein each company type,largecompany

staffsconsidered instructor’sgenderfirstcompared to staffsin othercompany

types,asaresultofinvestigatinggenderdifferences,malestaffs’awarenesslevel

oninstructor’sageandappearanceshowedhigher,femalestaffsappearedhigher

awarenessleveloninstructor’seducation.Inaddition,lookingatadifferenceby

age, 30s showed the highest awareness level on the status of working

correspondingtypesofbusiness,50sshowedthehighestawarenesslevelonfee

requiredlevelandmaritalstatus.

Third,asaresultofexaminingthepreferenceofcorporatetrainingstaffson

corporatetraining instructorselectionstandards,corporatetraining staffsshowed

thatthemostpreferred instructor’scareerwaslessthan 5~7years,themost

preferredinstructor’sfeerequiredlevelwaslessthan100,000~200,000won,they

preferred femaleinstructorsto maleinstructors,themostpreferred instructor’s

education wascollegegraduation,themostpreferred instructor’sagewas30s,

instructor’sappearancetheythoughtmostimportantwasface/expression.

Taken together the results ofthe study,currentcorporate training staffs’

selectionstandardswereevaluatedtoberelativelyreasonable,itwasconfirmed

thatfactors to affectinternalelementsoftraining activitiescorporatetraining

instructorsshoulddowasemphasizedrelativelymorethanexternalelements.Also,

thecharacteristicsofcorporatetrainingstaffsaffectedinstructorselection.Finally,

trainingstaffs’awarenessoncorporatetraininginstructorselectionstandardswas

confirmedspecifically.

Thestudycanbesaidtohavesignificanceasastartingstudytopromptstudies

involved in corporate training instructorselection,even though ithas several

limitations.Meanwhile,althoughalotofresearchinvariousfieldsofcorporate

traininghasbeendone,thestudyofinstructorselectionhasnotnearlybeendone.

In such situations,this study can derive instructorselection-related follow-up

studies.Moreover,it’ssignificanttobecomeanopportunitytogivepracticalhelpin
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actingascorporatetraininginstructorsbyprovidingtheinformationaboutwhat

corporatetraininginstructorsprepareandtry.
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Ⅰ.서론

A.연구의 필요성 목

모든 교육 역에서 다 그러하겠지만 기업교육 역에서도 교육을 담당할 강사의

요성은 새삼 강조되지 않아도 될 만큼 요하다.강사는 기업 내 조직원과 가장 직

인 만남을 통해 그들의 성장과 발 ,그리고 업무에 동기를 부여하는 일 등에 책임

지는 사람일 뿐 아니라(박보경,2009),개인 차원의 성장과 발 을 조직체 차원의 일

로 확장시켜 종국 으로는 기업의 성장과 발 을 겨냥하는 사람이기 때문에(장한별,

2010),기업교육에 있어서 강사 선정은 교육의 효과성 확보 뿐 아니라 기업 발 을

해서도 매우 요한 결정사항 하나라 할 수 있다.무능력하고 부 합한 강사가 선

발되었을 경우 강의에 할애된 시간과 그에 따른 기회비용 등이 부 기업의 손실로 이

어질 수 있는 반면, 합한 강사를 선정하게 되었을 때 기 할 수 있는 높은 수 의

산출물들을 고려하면 합한 강사 선정은 매우 요한 일이라 할 수 있을 것이다.

그러나 이러한 요성에도 불구하고, 재 우리 기업의 강사 선정은 체계화되지 못

한 형태로 진행되고 있는 것이 사실이다.사원을 뽑는 일에는 매우 체계 이고 신 하

게 근하고 있는 기업이,교육에 필요한 강사를 선정하는 일에는 공식화된 루트나 기

을 마련하는 일 신,그때그때 필요한 사람을 찾아 채용하고 채용 후 부 한 부

분들이 드러나게 되면 다른 강사를 채용하여 바꿔가는 식의 임기응변식 방식을 택

하고 있는 것이다.이러한 강사 선정은 강사로 활동하기 희망하는 사람들에게 여러 가

지 혼란과 좌 을 경험하게 함은 물론이고,기업 측에도 지 않은 어려움을 래하게

되는데,공식화된 루트나 기 의 마련 없이 필요한 강사 인력의 조달이 이루어지다보

니,기업이 필요로 하는 강좌 련 문 강사를 찾기까지 상당한 시간과 노력이 필요

하며,설령 련 분야 강사 인력을 찾았다 하더라도 해당 강사의 인성이나 자질,다른

기업에서 진행했던 강의 만족도 결과나 특이 사항 등에 한 기본 데이터를 공

받을 수 없는 상황이어서 기업 측에서는 한번 어려움을 겪게 된다는 것이다.이처럼

비체계 인 방식으로 강사 선정이 이루어지다보니 강사 선정 과정에 여하는 사람의

주 기 이나 심에 따라 강사 선정 방식이나 결과가 강하게 향 받는 경우가 빈

번해지고,심지어 공개 인 모집 선발과정 신 비공식 인 경로로 후보자를 물색

하고 선정하는 경우도 지 않고 이어지고 있는 것도 사실이다.
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이 연구는 강사 선정이 기업 교육의 질을 좌우할 수 있는 요한 요인이라는 데 주

목하여, 재 우리나라 기업교육 역에서 강사 선정이 어떻게 이루어지고 있는지 그

경향을 악함으로써 개선 을 찾고자 하 다.기업의 강사 선정이 CEO에 의해 직

이루어지는 경우도 있지만,거의 부분이 기업의 교육담당자들에 의해 이루어지고 있

음을 감안할 때,과연 그들이 어떠한 기 에서 강사를 선정하고 리하는 지 그 기

에 한 규명이 필요해 보이지만,아직 이에 한 체계 인 연구를 찾아보기 어렵다.

기업교육 담당자에 한 선행 연구물 부분은 그들이 수행해야 할 역할과 직무 능력

역량 규명 등에 집 되어 있었으며(강용근,2005;권소연,1998;유주 ,1994;정용

진,2003),기업교육 강사에 한 연구들도 강사의 역할 역량을 이론 인 차원에서

규명하는 데 그쳤을 뿐(박보경,2009;장한별,2010;황 조,2009),기업교육의 실 역

동을 반 하는 차원에서 강사 선정 과정 기 에 한 연구는 찾아보기 어렵다.

이에 본 연구는 기업교육 담당자들이 강사 선정과 련하여 어떠한 인식을 가지고

있으며 어떠한 기 에 의해 강사를 선정하고, 그것에 향을 미치는 요인들을 무엇

인지 등을 확인함으로써,개선된 기업교육 강사 선발 체제 구축을 한 시사 을 마련

하고자 하 다.그동안 기업교육 역의 다양한 분야에서 많은 연구가 이루어졌지만 강

사 선정에 한 연구는 거의 이루어지지 않은 상황에서 기업교육 강사 선정과 련된

연구들을 발하는 선도 연구로서 가장 큰 의의를 갖는다. 한 기업교육 강사들이

어떠한 것들을 비하고 노력해야 하는지 정보를 제공해 으로써 기업교육 강사로 활

동하는 데 실질 인 도움을 수 있는 계기가 되었다는 에서 의의가 있다.

B.연구 문제

본 연구에서는 다음과 같은 연구의 문제를 설정하 다

첫째.교육담당자들이 요하게 생각하는 기업교육 강사 선정기 의 우선순 는 어

떠한가?

둘째.교육담당자들의 특성에 따라 기업교육 강사 선정기 의 우선순 에는 차이가

있는가?

셋째.기업교육 강사 선정기 에 한 기업교육담당자들의 선호도는 어떠한가?
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C.용어의 정의

본 논문에서 사용된 주요 용어의 조작 정의는 다음과 같다.

1.기업교육

기업교육은 기업에서 시행되는 교육훈련과 인력개발을 모두 포함하는 것으로 조직

구성원의 직무성과의 능력향상 그리고 경력발 을 한 지식ㆍ기술ㆍ자질ㆍ행동의 개

발을 포함한 교육을 의미한다.

2.기업교육 강사

기업교육에서 교수자,강사라는 용어를 상호 교환 으로 사용하며 성인학습자에게

직 인 교수 활동을 수행하는 사람으로 정의한다.기업교육에서 성인학습자들의 학

습활동을 직 가르치거나 그들의 학습활동을 지원,원조, 진하는 역할을 수행하는

자를 의미한다.

3.기업교육 담당자

기업교육 담당자는 기업조직에 일제로 고용되어 있으면서 조직의 비 달성과

략 실행을 해 조직원을 상으로 교육훈련과 연수,인력개발 련 업무를 담당하

는 자로서 조직구성원의 수행향상을 진시키기 해 극 으로 활동하는 장실무자

와 리자를 모두 포함하 다. 한 기업을 변하여 기업교육 강사를 채용하는 역할

을 수행하는 자를 의미한다.
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Ⅱ.이론 배경

A.기업교육의 특성과 선정방식

1.기업교육의 목

기업이 교육훈련을 실시하는 이유는 교육훈련이 기업 측과 종업원 개인 모두에게 의

미 있는 활동으로 향을 미치기 때문이다.교육훈련을 통해서 개인은 자기계발 욕구

를 충족시키고,잠재능력을 개발할 수 있으며,조직은 생산성 유효성의 향상,종업

원의 능력개발로 인한 인력배치의 유연성 확보,다양한 환경변화에의 응,조직문화의

형성 등을 달성할 수 있다.이처럼 교육훈련은 조직구성원의 기술,지식,태도 등의 능

력을 변화시켜 직무를 원활히 수행하게 하고,조직과 개인의 목표를 달성하는데 조직

구성원에게 필요한 능력을 제공한다.기업교육은 종업원의 업무성과의 질을 높이고 양

을 늘리는 것뿐만 아니라 종업원의 직무만족과 사기를 높이는 수단으로 받아들여져야

한다고 보고 있다.결론 으로 기업교육훈련은 종업원의 지식,기능,태도를 향상‧발

시킴으로써 기업이 필요로 하는 인재를 확보,육성,강화하고 종업원 개개인의 고차원

의 욕구를 충족시켜 능률의 향상을 실 하는 것을 목 으로 실시되고 있는 것이다(김

동숙,2000).

기업교육은 기업의 이윤추구를 한 원천인 기업 내 구성원들을 기업이 원하는 인재

로 육성하는 것이다.기업차원에서는 합한 인재를 선발하는 것도 요하지만 선발된

인재를 ‘합한 인재’로 육성하는 것 한 기업의 지속 발 여부를 결정짓는 요소인

것이다.기업은 성과를 달성하기 해서 인간의 성과를 향상시킬 필요가 있다.즉 기업

내 인재육성을 한 교육을 통해 능력과 동기를 향상시킴으로써 인간의 성과 향상을

기 할 수 있다(박 희,2008).

기업이 행한 교육훈련은 경 조직의 목 을 효과 이고 능률 으로 달성하기 한

수단인데,그것의 기본 인 목 은 조직구성원의 직업 능력의 개발과 태도 형성,그

리고 조직에 한 공헌의욕 향상을 도모하고자 하는 것이다.종업원의 지식,기능,태

도를 향상시켜 그들의 직무수행능력을 향상시키고,그들로 하여 보다 요한 직무를

수행할 수 있게 하여 조직체를 향상시키고 그들로 하여 보다 요한 직무를 수행할

수 있게 하여 조직체를 강화하고 기업의 유지,발 을 가능 하기 함이다(2010,장
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한별).

2.기업교육의 분류

a. 내용별 류

(1)계층 교육

계층교육은 기업의 신입사원에서부터 경 자에 이르기까지 각 직 에 따라 필요한

역할수행능력과 교육시 에서의 사회문화 심사를 근간으로 하는 소양을 배양할 수

있도록 단계 이고 지속 으로 실시되는 교육을 의미한다.계층교육은 일반 으로 상

직 으로 승진했을 당시에 실시되는 기본교육과 차기 직 으로 승진을 하기 해 실

시되는 육성교육으로 이원화하여 개설된다.

◆ 기본교육 :신입사원 입문과정,신임 리과정,신임과장과정,신임차장가정,신임

부장과정,신임임원과정 등...

◆ 육성교육 : 리능력향상과정,과장능력향상과정,차장능력향상과정,부장능력향상

과정,보직간부 리더십 함양과정 등...

(2)직능교육

직능교육은 직무능력향상교육의 약어로서 조직기능의 분할에 따라 업무수행에 필요

한 실무 지식과 기능을 강화시키기 하여 직무단 별로 실시되는 교육을 의미한다.

직능교육의 종류에는 기업의 형태나 업종에 따라 다르게 용되지만 일반 으로 다음

과 같이 구분하여 개설된다.

◆ 재무/회계부문 :제조원가분석,기업회계기 ,재무 리,재무감사론,분개와 계정

과목 분류,경비 계획 작성기법...

◆ 자재/구매부문:자재소요계획, 럽 업체 리,PERT/CPM,고객 계개선기법,공

사슬 리,리그타임 단축...

◆ 업/ 매부문 :시장조사,무역실무,고객 응 법, 고 략, 상기법, 리

리,국제무역법규,계약 리...

◆ 품질/생산부문:품질간리 도구,최 생산기법,통계 공정 리,6시그마와 경

신 략...
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◆ 경 /기획부문 :기획력,갈등 리,의사소통,리더십,문제해결기법,상담기법,창

의결개발과정...

(3)기술교육

기술교육은 크게 보면 직능교육에 포함되어지나 범 가 넓고 역이 다양하여 직능

교육에 포함하여 실시되기에는 어려움이 있을 뿐 아니라 특히 제조업의 경우에는 기업

교육의 부분이 기술교육으로 이루어지므로 분리하여 리하는 것이 바람직하다.

기술교육은 기업의 생산품과 직결되는 제품별 교육과 제품을 구성하고 있는 기능단

로 실시되는 요소기술별 교육으로 나뉘어 실시되는 것이 보편 이다.제품별 교육은

주로 업사원이나 A/S담당사원들의 양성에 실시되며 요소기술별 교육은 연구개발이

나 기술부서에 근무하는 기술 인력들을 양성하는 목 으로 개설된다.

(4)국제화 교육

국제화교육은 기업의 해외 지법인을 설립하여 운 하거나 로벌 마 과 같이

국제화 략을 수행하는데 필요한 인력을 양성하기 하여 실시되는 교육을 의미하며

어학교육과 국제화 테마교육으로 구분하여 실시하고 있다.

◆ 어학교육 : 어,일어,불어,독일어, 국어,러시아어,스페인어,아랍어,

TOEIC,TOPLE등..

◆테마과정 :presentation skill,negotiation skill,telephoning skill,business

letter writing, communication skill, global culture, business

etiquetteandtablemanners등...

(5)조직개발교육

조직과 인간,인간과 인간 사이에서 발생할 수 있는 다양한 상호연 계에 주목하

여 조직이 갖는 능력과 풍토를 바람직한 방향으로 변화시키기 한 모든 종류의 교육

을 통합 으로 조직개발교육(organizationdevelopmenttraining)이라 한다.따라서 크

게는 기업 체,작게는 단 조직을 계획 으로 변화시키려는 노력을 의미한다.

먼 조직을 사기,애사심,직무만족도와 같은 인간 인 면과 생산성, 상력,의사소

통과 같은 기능 인 면에서 진단하여 문제 을 도출한 후 구체 은 개선방안을 제시해

가는 과정이므로 주로 조직력 강화를 한 야외훈련(outdoorprogram)이 동원되지만
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최종 으로는 리더십,권한이양,직무배분,원활한 의사소통 등 업무시스템 자체를 개

선하는 형태가 된다.

(6)특별교육

내용별 분류체계에 포함시킬 수 없는 교육을 통합하여 특별교육이라고 하며 직원가

족을 상으로 교육이나 일시 인 사회 이슈가 발생하 을 때 긴 히 소집하여 실시

되는 단속 교육,법률 으로 실시하도록 명시되어 있는 교육 는 소양교육 등이 여

기에 해당된다.

 b. 종류별 류

(1)사내교육 :자체교육

사내교육(in-housetraining)은 기업의 교육 답부서나 기능조직이 주 이 되어 독자

으로 개발되어진 로그램을 사내시설을 이용하여 실시되는 모든 교육을 의미하나,

외부 교육기 에서 개발되어진 로그램이라 할지라도 자체시설을 이용할 경우와 독자

으로 개발된 로그램을 외부시설을 이용하여 실시하는 경우에도 사내교육으로 분류

한다.

(2)사외교육 : 탁교육

기업이 독자 으로 교육기능을 수행하기가 어려울 경우 부득이 외부의 산업교육

문기 이나 학기 에서 개발되어진 교육 로그램에 탁하여 외부시성르 이용하여

실시하는 모든 교육을 통합 으로 사외교육으로 분류한다.

c.형태별 분류

(1) 장직무교육(OJT:OntheJobTraining)

주로 신입사원이나 부서에 새로 입한 사원들을 상으로 단기간 내에 직무수행에

필요한 사항들을 습득시키기 해 실시되는 교육 형태로서 특별한 교육시설이나 형태

를 갖추지 않고 상사,동료 는 장경험이 풍부한 자가 강사가 되어 실시하는 교육
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을 의미한다.

OJT는 집합교육 형태를 취하는 경우도 있으나 부분 업에서 직무를 수행하면서

동시에 교육을 실시하는 형태로 이루어지기 때문에 교육으로 인한 작업공수와 교육시

간을 약할 수 있으며 비용도 게 든다.

(2)집합교육

집합교육은 장직무교육(OJT :OntheJobTraining)과 별되는 개념으로서 업무

장에서 벗어나 특정한 교육장소(사내 는 사외시설)에 모여서 계획된 교육 로그램

에 의하여 실시되는 모든 형태의 교육을 의미한다.

(3)합숙교육

은 시간 내에 많은 양의 교육을 실시해야 할 경우나 조직 내 구성원들간의 웍

조직력 강화를 목 으로 할 경우 부득이 숙박시설이 갖추어진 교육시설을 이용하여

실시하는 교육형태를 말한다.합숙교육은 교육이동시간을 약 할 수 있을 뿐 아니라

조직원 상호간 결속력을 강화시키는 장 이 있는 반면 교육비용이 상승한다.

(4)해외연수

인력양성을 목 으로 해외에서 실시되는 모든 교육을 의미하며 순수학술연수 외에도

신규도입장비에 한 운 기술을 습득하거나 사업이나 기술제휴에 따라 사업추진을

한 교육 등 다양한 형태로 실시된다.

(5)통신교육

통신교육은 우편을 통하여 달되어지는 자료(서 ,VTRtape등)를 이용하여 규정

된 기간 내에 교육생 스스로가 학습한 후 리포트(report)를 제출하여 평가받는 형태의

교육방법을 의미한다.통신교육은 이론을 심으로 한 지식 달형 교육이나 소양교육

에는 합하지만 실험,실습이 동반되는 교육에는 매우 어렵다.그러나 같은 기간 내에

많은 교육생이 동시참여가 가능하며 근무시간에 향을 받지 않고 개설이 가능하다는

장 이 있어 기업교육에 많이 활용되고 있다.

(6)사이버(cyber)교육
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사이버교육은 인터넷(internet)웹 사이트(website)상에 개설된 교육과정을 의미하며

외 산업교육기 이 운 하는 탁형과 자사가 직 과정을 설계하여 기업내부의 인

트라넷이나 자사의 홈페이지를 이용하여 개설하는 자사형이 있다.

사이버교육에 있어서 강사의 개념은 일반 집합교육에서와는 달리 운 상의 형태가

다르게 나타난다.즉,강사가 직 으로 교육생과 할 수 없기 때문에 동양상을 활

용하여 강의가 진행되거나 교육생의 질문이나 리포트에 하여 응답하는 형식의 개별

지도 방식이므로 튜터(tutor)라는 언어로 표 된다.따라서 강의기법도 정보기술의 도

움을 받아야 하므로 강사의 컴퓨터에 한 기술 응용이 필수 이다(2004, 형철).

3.기업교육의 특성

통 인 제도 ·교육 시스템은 인 역량에 기 한 실질 인 성과보다는,직무

자체를 한 직무분석과 제도·교육훈련 개발에 을 두어왔다(Brousscau,1998).그

리고 이는 성과나 기업의 궁극 비 ·목표와는 연계되지 않은 채 직무 자체를 한

제도 교육훈련 체계 수립에만 을 두었기 때문에,실제 인 성과 창출과 기업

목표 달성에는 기여하지 못하는 결과를 래하기도 하 다.그러나 1990년 에 들어서

다수 우량 기업들은 경쟁력 확보의 건이 사내 인 자원에 달려 있다는데 주목하

면서,이를 한 인 자원의 역량 개발에 심을 집 하기 시작하 다.그리고 통

인 교육훈련 개발의 문제 을 극복하기 해,수행 기반의 새로운 근 방식을 활발히

도입하고 있다.즉,회사의 핵심 업무와 성과 달성에 필요한 구체 인 지식,기술,태도

를 갖춘 역량의 보유자를 악하고,이를 훈련시키기 한 체제를 마련하는 데 총력을

기울이고 있는 것이다(이재경,2002).

생산기술,자 ,시설 등 목 생산요소는 비록 시 에서 경쟁력이 있더라도 제품

수명이 짧거나 정보의 발달로 인하여 환경이 바 면 쉽게 약화될 수 있는 반면에 인

자원은 무한한 창의력을 가진다.우수한 인력은 하루아침에 만들어 질 수 없으며,경쟁

력으로써 요성이 크다고 할 수 있겠다.기업 간 경쟁 속에서 생존과 지속 인 성장

의 열쇠라 할 수 있는 교육훈련은 기업 내에서 차지하는 상이 차 확 되고 있다

(손용규,2003).

기업교육을 추진함에 있어서 반드시 고려해야 할 핵심사항의 가장 요한 요소로 기

업교육은 경 성과와 직렬 되어야 한다.기업은 생산 활동을 통하여 이윤을 추구하는
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것을 목 으로 하기 때문에 기업 내에서 일어나는 모든 활동은 사업성과와 반드시 결

부되어야 한다.이러한 측면에서 기업교육도 외일 수 없다.기업교육의 성과가 직

으로 사업성과로 환산되어 질 수는 없겠지만 원가 감이나 신제품 개발기간의 단축,

품질의 향상,노사 계의 개선 등 어떠한 형태로든 사업성과와 연계되어야만 한다.기

업의 경 성과와 연결되지 않는 교육은 기업의 입장에서 볼 때 직 인 경제 손실

로 나타날 뿐 아니라 교육 장에 많은 인력이 참가함으로써 잃게 되는 기회손실은 제

조원가를 상승시켜 결국은 기업의 경쟁력을 떨어뜨리는 요인으로서 작용한다.따라서

기업 내 교육담당자와 강사는 계획된 교육목표 로 교육의 성과가 창출되도록 다양한

방안들을 수립하여 시행해야 한다( 형철,2004).

4.기업교육 강사 선정방식

기업교육에서 강사를 선정하는 일은 기업교육의 질에 큰 향을 미칠 수 있기 때문

에 무엇보다 요하다.기업교육 담당자들에게 외부강사를 선정하는 방식에 해 인터

뷰해본 결과 외부강사를 채용하는 방식은 [그림 Ⅱ-1]과 같다.첫째,강사섭외 사이트

에 가입해서 섭외 문의 을 등록하여 선정하는 방식,둘째,주 다른 기업 교육담당자

들로부터의 추천을 받아 선정하는 방식,셋째,인터넷 홈페이지나 블로그에 교육주제나

지역을 키워드로 검색하여 선정하는 방식,넷째,기존에 교육을 진행했던 강사들 만

족도가 높았던 강사를 재 채용하는 방식 등이 있었다.이 어느 한가지의 방식으로

강사를 선정했다면 그 후 로필이나 이력서등을 참고하여 여러 가지 선정기 에 의거

해 최종결정을 하게 된다.

하지만 이러한 강사 선정 방식에는 몇 가지 문제 들이 있다.먼 강사섭외 사이트

에 가입해서 강사를 찾는 경우 교육담당자가 해당사이트에 섭외문의 을 등록하면 그

것을 강사회원이 확인하고 제안서를 발송하는 방법으로 진행이 되거나,등록되어있는

강사에게 직 연락 후 섭외하는 방법으로 진행되고 있었다.하지만 가입되어있는 강

사들이 섭외문의 을 확인하거나 강사의 정보를 교육담당자가 열람하기 해서는 해

당 강사가 그 사이트에 수십만원의 비용을 들여 정회원으로 가입되어 있어야만 가능했

다.그 지 않은 경우에는 교육담당자가 올린 섭외 문의 을 강사가 확인하는 데 제약

이 있고,교육담당자 역시 원하는 강사의 연락처를 확인할 수 없다고 했다.결론 으로

수십만원의 비용을 들여 정회원으로 등록한 일부 강사들만이 교육담당자가 올린 섭외
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[그림 Ⅱ-1]기업교육 담당자들의 기업교육 강사 선정 방식

문의 을 확인할 수 있고,교육담당자 역시 정회원으로 등록된 강사들의 정보만을

검색할 수 있는 것이다.결국 강사선정의 폭이 좁아질 수밖에 없는 것이다.

두 번째 선정 방식인 주 다른 기업 교육담당자들로부터의 추천받는 방식의 경우

기업의 환경과 여건이 다르고 해당기업과 다른 주제로 강의를 진행하는 경우에는 추천

을 받는 데 제약이 따르기 때문에 한계가 있다.

세 번째 방식인 인터넷 홈페이지나 블로그에 교육주제나 지역을 키워드로 검색하는

경우,자신들이 계획한 강의 주제와 합한 강사를 찾기 까지 상당한 시간과 노력이

필요하고 강사를 찾는다 해도 해당강사가 다른 기업에서 진행했던 강의만족도나 강사

의 인성이나 자질에 한 기본 데이터가 없기 때문에 일종의 모험을 해야 한다

는 것이다.
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마지막으로,기존에 교육을 진행했던 강사들 만족도가 높았던 강사를 재 채용하

는 방식은 강의에 한 어느 정도의 만족도를 보장받을 수는 있지만 같은 강사가 강의

를 여러 번 진행할 경우 교육생들의 흥미가 떨어지고,다른 주제의 강의를 진행 할 경

우 새로운 강사를 찾아야 하기 때문에 결국은 다시 첫 번째나 세 번째 방식으로 강사

를 선정해야 한다고 했다.기업교육의 실이 이러하다보니,강사를 제 로 선정할 수

있는 공식 인 정보창고가 필요하고 무엇보다도 책임 있는 주체의 제도와 시스템 개발

이 실해 보인다.

B.기업교육 강사의 황 역할

1.기업교육 강사의 정의

한국강사 의회에서는 기업이나 산업체에서 활동하는 강사와 일반 평생교육기 에

서 강의하는 강사를 구분하여 기업교육 강사,산업교육강사라는 용어로 사용하고 있으

며,노동부에서는 근로자의 기업훈련 진법에 의하여 직업능력개발훈련교사라는 용어

로 지칭하고 있다.여기서 직업능력개발훈련교사는 해당분야의 문지식을 갖춘 자로

서 직업능력개발훈련을 하여 훈련생을 가르칠 수 있는 자를 의미한다.김 화ㆍ 도

근(2007)은 평생교육 교수자를 학교의 정규 교육과정을 제외하고 평생교육기 의 정규

과정,연수,강연회,강습회 등에서 일정한 기간 계약을 통하여 강의하는 사람을 말한

다고 정의하 다.종합해 보면,평생교육 교수자는 교육기 이나 분야에 따라 교수,교

사,강사,진자,코치,멘토,튜터,컨설턴트 등으로 불리고 있음을 알 수 있다(최운실 외,

2005).

본 연구에서는 기업교육에서 교수자,강사라는 용어를 상호 교환 으로 사용하며

기업에서 성인학습자에게 직 인 교수 활동을 수행하는 사람으로 정의한다.성인학

습자들의 학습활동을 직 가르치거나 그들의 학습활동을 지원,원조, 진하는 역할을

수행하며 기업교육에서 성인 학습 활동과 계되는 모든 조직 교육기 에 근무하고

있는 자를 지칭한다(권두승,2006).

기업교육을 실시하는 강사는 크게 사내강사와 사외강사로 나 수 있다.사내강사란

기업 내 조직에 근무하면서 담당업무와 련되거나 특별한 분야에 문 지식을 기반

으로 강의를 하는 임직원으로서 교육활동의 생산성을 높이는 역할을 담당한다.사외강

사는 사내강사와 같이 기업에 소속되어 있지 않고 직장이나 직장외의 장소에서 직무교
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육 외에 다양한 기업교육을 담당하는 교수자를 의미한다.사내강사의 경우 직장 내에

서 일정한 경험,지식,직 등에 의해 선발된다면 사외강사의 경우는 학력,연령 등에

구애받지 않으므로 진입장벽이 사내강사에 비해 쉽게 결정된다.사내강사이든 사외강

사이든 좋은 교수자라 일컫는 사람들은 문 역에 한 지식과 자부심을 갖고 있으며

강의에 한 지가 있는 사람이라 할 수 있다.학습자와의 교류를 장려하고 능동 인

학습이 이루어 질 수 있는 교육방법을 이용하고,학습자 간의 력을 도모하며,즉각

인 피드백을 제공해 수 있는 사람을 의미 한다 (Chickering& Gamson,1987).

장한별(2011)은 기업교육 강사란,성인학습자에게 직 인 교수활동을 수행하는 사

람으로 지칭하며 그들의 역할은 학습활동을 직 가르치거나,학습자의 학습활동을 지

원,원조, 진하는 것이라고 하 다.

2.기업교육 강사 황

국내 강사 시장 규모에 한 공신력 있는 통계자료가 없기 때문에 실제 우리나라 기

업교육 강사의 수를 가늠하기 힘든 것이 실이다.하지만 회나 기 에 등록되어있

는 강사들을 기반으로 그 숫자가 어느 정도인지 유추해 볼 수는 있다.

비 리법인 한국강사 회에 등록되어있는 강사의 수는 약 4천 여 명에 달하고,월

간 HRD 2013년 7월호에 개제된 문 강사 황에 따르면 문 강사의 수는 약 1,700

여명으로 집계되어있다.한국 인사 리 회에서 출 한 2014강사편람에 따르면 문

강사의 수가 725명으로 집계되어 있다. 한,2012년 통계청 자료에 따르면 문 강사

의 숫자가 따로 집계되진 않았지만,교육 문가 련종사자의 수가 남자 125.173명,

여자 128.996명 총 254,169명이라는 결과도 있다. 회나 각 기 에 등록하지 않고 활

동하는 강사들의 숫자도 많다는 을 감안하면, 재 우리나라에서 활동하고 있는

문 사외 강사의 수는 어림잡아 1만 명에 육박하는 수 이라 할 수 있다.하지만 이러

한 많은 숫자에도 그치지 않고 각종 문 강사,서비스 강사,기업 강사의 타이틀을 단

강사 요원들이 1년에도 수 천 명씩 배출되고 있고,강연 업계가 추산하는 국내 강연

시장 규모만 해도 연간 약 2조원 임을 감안하면( 선,2012),우리나라 강사 시장

규모는 앞으로 더 증가할 망이다.

하지만 모든 강사들이 다 기업교육 강사로 활동하고 있는 것은 아니다.1만 명의 기

업교육 강사 시장에서 실제 강사로 활동하고 있는 사람들은 채 20%에도 미치지 못하

는 것이 실이다.그래서 매년 지 않은 강사들이 기업교육 업계를 떠나고 있는데,
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그 이유는 간단하다.강사라는 직업을 선택하여 비하 지만 아무데서도 불러주지 않

고 수입도 없으니 다른 업종으로 환할 수밖에 없는 것이다.지식기반사회,평생학습

시 를 맞아 기업교육과 강사에 한 수요는 늘어나고 있지만,실제 강사로 활동

할 수 있는 사람들의 숫자는 그에 걸맞지 않은 수 으로 낮은 것이 실이다.어떻게

하면 강사로 선정되어 일을 할 수 있을까?개별 강사가 기업교육시장에서 활발한 활동

을 수행하고 경쟁력을 확보하기 해서는 기업교육에서 필요로 하는 강사의 요건이 무

엇이며 어떠한 기 을 충족시켜야 선정될 수 있는지 등에 심을 기울일 필요가 있다.

한 재 이 게 기업교육 강사의 황이 제 로 집계되지 않고 있고 따라서 그 규모

도 제 로 악하기가 힘든 실정이다,따라서 기업교육 강사들의 황을 한 에 알 수

있는 공신력있는 통계자료나 시스템 역시 실히 필요한 상황이다.

3.기업교육 강사의 역할 기술

Campbell(1988)은 교육훈련을 실시하는 사람들이 참가자의 역량을 제 로 발휘하게

할 것,정확하고 신뢰가 있으며,시기 하고 건설 인 피드백을 것,참가자의 자

기유능감과 기 를 증가 시킬 것 등을 교수가 갖추어야 할 자격요건으로 강조하 다.

한 Leudechwics(1982)는 교육훈련자의 개인 능력 이외에 직무행 ,과업역할,권력,

향력,조직의 특성 등이 복합 으로 교육훈련 실시자의 유효성에 향을 다고 주

장하 다.

김종구(1993)는 HRD 문가는 여러 가지의 요한 역할을 하지만 그 에서 교수자

의 역할은 요하다고 하면서,기업교육 교수자에게 필요한 기술을 ‘술’이라 하고 다

음과 같이 일곱 가지 주제로 간추렸다.첫째,요구,목표,몰입이다.요구는 모든 교

수․학습의 출발 이다.기업교육이 장의 요구를 충족시켜주지 않는다면 기업교육은

존재할 아무런 이유가 없다.따라서 교수자는 요구사정을 수행하는 데 각별한 심이

요청된다.목표는 학습자들이 교육 훈련 로그램을 마치고 나면 무엇을 할 수 있는가

를 말해주는 것이다.목표는 교육 후에 교수자의 학습자들에 한 기 를 나타낸다.목

표는 명확하게 작성되어야 하기 때문에 학습자들의 몰입을 진할 수 있고,교육과 훈

련 에 일어나는 학습 과정을 강화하는데 도움을 수 있다.둘째,언어 ,비언어

의사소통이다.효과 인 의사소통은 훌륭한 교수자의 기본 기술이다.그러나 어휘를 아

무리 능숙하게 잘 선택한다 해도 그것만으로는 충분하지 않다.매우 많은 내용들이 비

언어 인 방식으로 달되기 때문에 교수자들이 이 문제에 민감해야 할 필요가 있다.
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효과 인 의사소통을 하기 해서는 많은 것들이 고려되어야 한다.음성의 강약,높낮

이,속도 조 ,음질과 련하여 이야기할 때와 유지해야 하는 거리 등 비언어 수단

을 고려하여야 한다. 으로 나타내는 언어는 특히 효과 이다.얼굴 표정,시선,자세,

신체 동작,몸짓 등은 모두 의사소통을 효과 이고 능률 이게 한다.이것들은 태도,

가치 ,신념,동기를 비롯한 내 인 감정들을 드러내며 말하고 있는 내용을 강화하기

도 하고,사용되는 언어와 상반되는 것을 보여주기도 한다.언어 ,비언어 의사소통

의 기술을 완 히 습득할 때 뛰어난 교수자의 역량을 이루게 된다.셋째,질문 기술이

다.기본 으로 수업 에 질문을 하는 데에는 네 가지 이유가 있다.학습자들의 흥미

와 심을 불러 일으켜 동기를 부여하는 것,학습자들의 정신 활동을 진하는 것,학

습자들을 참여시키는 것,학습자들에 한 피드백을 얻는 것이다.효과 인 질문 기술

은 교수자의 역량을 보여주는 하나의 지표가 될 수 있다.좋은 질문 기술은 다양한 수

의 학습자들이 효과 인 학습활동을 할 수 있도록 진시켜 다.넷째,수업 요약이

다.수업 요약은 학습자들로 하여 수업을 총체 으로 조망할 수 있게 해 다.따라

서 요약은 교수과정의 요한 부분이다.다섯째,시청각 보조물을 사용하는 것이다.교

수자들이 시청각 보조물을 사용하는 까닭은 그 게 할 때 수업 목표의 실 에 도움을

주기 때문이다.시청각 보조물을 사용하면 간단하고 핵심 이며,해당주제에 하고

흥미롭고 도 감을 주는 효과를 얻을 수 있다.여섯 째,노트정리와 유인물이다.학습

자들은 학습자의 노트,학습 유인물 학습지침,활동지침,과정에 련된 도서 목록

등을 자신의 매체라고 여기는 특성이 있다.이와 같은 자료들은 교수 학습과정에서

요한 역할을 한다.교수자는 수업 시간 에 노트를 작성하는 시간을 따로 주어야 한

다.일곱 째,평가 기술이다.교수자는 학습자가 학습을 성취해 가는 과정을 감독할 책

임이 있다.평가는 교수 과정에서 행해진 결정들을 다시 평가하고 보완할 수 있게 된

다.평가는 학습자가 장래의 업무수행 능력에 한 측을 가능하게 하는 정보를 제공

해 주며 평가정보는 학습과정을 설계하는 사람들에게도 유용하다.

한편 실천 교수 략가인 Pullias와 Young은 학습 문가가 수행해야 할 다양한 역

할--안내자,교사, 화시키는 자,본보기가 되는 자,탐구자,상담자,창조자,권 자,

감 제공자,기계 인 일의 수행자,구습 타 자,만담가,배우,무 디자이 ,공동사회

설립자,학습자, 실 직시자,계몽가,평가자,보호자,최고의 정상인,한 사람의 인간

--스물두 가지를 제시하 다(김종구,1993재인용).

Buckley와 Caple(1995)은 기업교육 교수자의 역할에 하여 첫째,교육훈련의 커

뮤니 이션에 있어 과거의 수동 인 태도에서 능동 으로,둘째,교육훈련 참가자의 성



- 16 -

과평가에 있어 반응평가에서 다양한 평가를 실시하는 추세로,셋째,보조 인 치에서

핵심 인 존재로,넷째,단순한 기술자에서 략 역할을 담당하는 치로 변화하고

있다고 주장하 다.이와 같이 교육훈련 실시자의 역할은 시 와 상황에 따라 변화하

고 있으며,기업교육의 성공여부에 요한 변수로 강조되고 있다.

London(1988)은 인력개발 문가의 역할에 해 기업체의 조건,경 자의 가치,

조직 내 개인의 다양성 등을 고려하여 종업원의 경력개발과 조직의 략을 연계시켜

조직의 목표성취와 방향설정을 선도하는 략가(strategist)와 변화 진자(changeagent)

라는 략 입장에서 인력개발 문가의 역할을 교육 개발자(educators and

developers), 신자(innovators), 평가자(evaluators), 지도자(leaders), 변화 진자

(changeagents),컨설턴트(consultants),미래 측자(futurists)등 일곱 가지로 분류하

다.

형철(2004)은 기업교수자의 기본 기술로 다섯 가지를 제시하 다.질문기술과 경청

기술,요약기술과 발표기술,마지막으로 피드백 기술이 필요하다고 보았다.

한종문(2008)은 교수자와 교육생과의 공감 형성이 필요하고,교수자는 가르치기보

다는 내부에 잠재되어 있는 동기를 이끌어내는 것이 더욱 요하다고 보았다.그는 강

사가 모든 것을 알려 주는 것이 아니라 스스로 알려는 노력을 기울일 수 있게끔 자극

을 주는 것이 강사의 역할이라고 하 다. 한 기업교육 교수자에게 필요한 의사소통

을 개인과 개인 사이에 가장 기본 으로 정보나 의사 감정이 교환되는 과정이라고

하 다. 한 강의에서 일방 인(one-way)커뮤니 이션보다 방향(two-way)커뮤니

이션으로 강사가 교육생과 함께 의사소통을 하면서 교육생을 교육에 끌어들이는 것

이 필요하다고 보았다.이 밖에도 기업 교육 교수자는 강의계획과 교안 작성,매체활용

기술,다양한 교수 방법을 터득해야 함을 지 하 다. 한 교수자와 교육생과의 공감

형성이 필요하고,교수자는 가르치기보다는 내부에 잠재되어 있는 동기를 이끌어내

는 것이 더욱 요하다고 보았다.그는 강사가 모든 것을 알려 주는 것이 아니라 스스

로 알려는 노력을 기울일 수 있게끔 자극을 주는 것이 강사의 역할이라고 하 다.

4.기업교육 강사의 자질과 역량

1988년에 국제연수 회(International Board of Standards for Training,

PerformanceandInstruction)는 학습 문가에게 요구되는 14가지 능력을 발표하 다.

이 목록은 조직체에서 학습 로그램을 개발하기 한 표 화된 거를 제공한다.지
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<표 Ⅱ-1>IBSTPI의 교수자의 14가지 거

교수자에게 포 으로 요구되는 능력

1)학습 자료와 학습자 정보 분석

2)교수 환경의 완비 확인

3)교수자로서의 신뢰 확립과 유지

4)학습 환경의 리

5)효과 인 커뮤니 이션

6)효과 인 젠테이션

7)효과 인 질문능력과 기법

8)학습자의 피드백 요구 충족

9)강화와 동기 유발

10)교수방법의 정 활용

11)효과 인 매체 이용

12)학습자 성취도 평가

13)교수활동 평가

14)평가정보의 기록,유지

출처:Gilley& Eggland(1990).p.20

까지 발표된 것들 에서 HRD 교수자에게 가장 포 으로 요구되는 능력은 다음

<표 Ⅱ-1>과 같다(Gilley& Eggland,1990).

<표Ⅱ-1>에서 교수자로서의 신뢰확립과 유지 항목은 교수자의 역량 태도에 해당

되는 구성요소이며 나머지 13개의 거는 교수자의 기술면으로 볼 수 있다.

권소연(1998)은 기업교육 교수자에게 가장 필요하다고 단하는 능력에 한 연구
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결과를 살펴보면,교수자의 우수한 강의기법에 한 요구가 가장 높고,그 다음으로는

훈련내용에 한 문 지식,동기유발 능력과 열성,훈련가로서의 경험,조직과 교육

상자의 이해정도 순으로 나타났다.김근 (2005)은 강사의 인상,의상,말투,매 ,음

성 같은 비언어 커뮤니 이션 요소들이 결국 수강생들의 강의 집 도와 이해도,만

족도 등의 수용 태도와 교육효과에 유의미한 향을 미친다고 보았다.

새로운 환경에 응하기 해서는 경쟁우 를 하기 한 핵심역량을 강화시켜야

한다는 이 요하게 부각되고 있다.역량에 한 심이 증가하고 있는 원인은 성과

주의의 확산과 깊은 계가 있다.최근의 능력개발은 성과를 낼 수 있는 핵심 이고

구체 인 능력에 그 을 맞추고 있다는 에서 과거의 능력개발과 요한 차이를

보이고 있다.그러한 방향의 능력개발을 가능하게 해 주는 이론 ,실천 수단으로서

역량 심의 인 자원 리가 요한 안으로 떠오르고 있는 상황이다(김종규,2007).

Bartlett(1982)도 교육 훈련자가 갖추어야 할 강사 자질을 제시하 는데 반 인 개

요를 제공하고 개념 이해를 강조하며,교육훈련의 내용을 이해하기 쉽게 달하고

사 에 충분한 비가 되어 있는지, 한 성인학습에 있어 우를 해주며 질문에 한

명확한 답변과 교육훈련 참가자들이 교육을 통해 목표를 도달해 수 있는 것들이 포

함된다.즉 강사 자질은 교육훈련을 통해서 교육훈련 참가자들로부터 향을 주기 때

문에 갖추어야 될 자격 요건이나 강사로써의 행동에 달려 있다고 해도 과언이 아니기

때문에 그 만큼 강사로써의 사명감이 요시된다.

박보경(2009)은 학습자가 지각한 기업교육 교수자의 역량을 여섯 가지로 정리하 다.

첫째,교수자의 이미지 리와 마 을 포함한 자기 리역량,둘째,학습자와 교육담

당자와의 인 계 형성역량,셋째,체계 인 교육 비 역량,넷째,기업 요구(needs)

의 반 역량,다섯째,학습자와의 상호작용을 이끌어 내고 집 시키는 교육진행 역

량,마지막으로,교육 후에도 학습자에게 향을 주는 변화유도 역량이다.이 자기

리역량은 역량의 구성 요소 태도의 측면에 속한다.자기 리 역량에는 교수자의

이미지 리 ,교수자의 자세,마 이 포함된다.성인 학습자와 교수자 모두 교수자의

이미지 리와 교수자의 자세를 교수자의 자기 리 역량으로 보았다.교수자만이 마

을 교수자의 자기 리 역량이라고 인식하 다.교수자들은 마 역량을 극 으

로 강화할 필요성이 있다고 하 다. 한 기업의 요구(needs)반 역량은 역량의 구성

요소 지식의 측면에 속한다.기업이 원하는 지식 달,학습자가 실과 업무에서

용할 수 있는 내용을 구비하는 것,교육 주제와 맞는 내용이 기업의 요구반 역량

에 포함된다.이 역량은 성인 학습자와 교수자 모두 공통으로 지각하는 기업교육 교수
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자의 역량이다.기업교육 교수자는 기업의 요구에 부응할 수 있도록 교육을 비할 때

극 인 노력이 필요하다고 하 다.

장한별(2012)은 기업교육 강사가 갖추어야 할 역량은 첫째,학습자의 만족도를 높이

기 하여 젠테이션,질문과 경청기법 ,피드백 기술 등 효과 인 강의스킬을 가지

고 있어야 한다.둘째,학습자가 강의에 몰입하고 추후 기업 장에서 배운 학습을 활용

하여 성과를 만들기 해서는 충분한 동기부여가 되어야 한다.즉 학습자를 동기유발

시키고 열정과 사명감을 갖추어야한다.셋째,학습자의 흥미를 유발시킬 수 있는 다양

한 강의매체도구를 사용하는 능력이 요구된다.넷째,학습자나 교육담당자 등과의 원활

한 인 계 형성과 학습자와 강사가 함께 참여하는 방향 의사소통 능력을 갖추어야

한다.마지막으로 교육목 (Purpose),교육 상(People),교육장소(Place)의 3P에 맞게 교

육을 비하고 진행하는 역량이 요구된다.이상과 같이 기업교육 교수자의 지식,기술,

태도의 구성요소들이 합쳐져 기업 교육 교수자의 역량에 한 향을 미치고 있음을

알 수 있다.

이 듯 기업교육 강사에 한 기존의 연구들을 살펴보면,기업교육에서 교수기법이

교육만족도에 미치는 향(정신철,2007),기업교육훈련 특성이 교육효과에 미치는

향에 한 연구(윤미자,2008),기업교육훈련이 직무수행과 직무성과에 미치는 향(정

기 ,2009),기업교육훈련 교강사의 실천 역할에 한 질 사례연구(황 조,2009),

기업교육 교수자의 역량에 한 연구(2009,박보경),기업교육 강사의 강의 문성 발달

연구(2010,장한별)등의 연구가 있다.

기업교육 강사의 역할이나 교육에 미치는 향에 련된 내용들은 많이 다 지고 있

지만, 실 인 기업 장에서 기업교육 강사를 선정하는 조건이 어떠한지에 한 경험

연구는 미흡한 실정이다.따라서 본 연구는 기업교육담당자가 요하게 생각하는 기업

교육 강사의 선정조건의 우선순 는 어떠한지 알아보고,기업교육담당자들의 특성에

따라 기업교육의 선정조건과 교육담당자의 특성에 따라 그 세부사항에 차이가 있는지

살펴보고자 한다.

C.기업교육담당자 황 역할

1.기업교육 담당자의 황

홍은선(2013)에 따르면 학교 기 과 연구기 등에서 HRD연구를 수행하고 있는

문가를 명확하게 악하기는 쉽지 않으며, 부분의 HRD 문가에 한 연구는 기업
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내 HRD 담당자를 상으로 하여 이루어지고 있다.더욱이 HRD 담당자는 조직 규모

와 여건에 따라 HRD만을 담으로 하는 담당자가 있는 경우,다른 업무와 겸임하는

담당자가 있는 경우,HRD 담 조직이 있는 경우 등 여러 경우의 수에 따라 다양한

형태로 운 되고 있어 황을 악하기가 어려운 실정이다.따라서 수조사에 따른

명확한 통계치를 구하기는 어려우며,표집을 통한 결과로 국내 HRD 문가의 황을

추산해 볼 수 있다.주용국,홍선이(2002)는 직업능력개발 담당자가 문 으로 업무를

수행하도록 지원하는 방안의 일환으로 국내 기업에 종사하고 있는 HRD 담당자의

황을 분석하 다.국내 500인 이상 기업 600개와 499인 이하의 소기업 900개를 표

집 하여 설문조사를 실시한 결과 HRD 담당자는 조직 규모가 300명 미만인 경우,

HRD담당자가 있는 경우보다 없는 경우가 더 많았으며,조직 규모가 300명 이상인 경

우에는 HRD담당자가 있는 경우가 훨씬 많았고,조직 규모가 5000명 이상인 경우에는

모든 기업체에 HRD 담당자가 있는 것으로 나타났다.조직 규모별 HRD 담당자 수는

조직 규모가 49명 이하인 경우에는 평균 6.90명에서 5000명 이상으로 조직 규모가 큰

경우 평균 28.33명의HRD 담당자가 있는 것으로 나타났다. 한 한국직업능력 개발원

(2014)의 조사에 따르면, 체 500개 기업을 상으로 설문조사한 결과 교육훈련 담

조직을 설치한 비율은 53.8%로 보고되었다.산업별로는 제조업 (369개 기업)의 담조

직 설치율은 50.9%, 융업(37개 기업)의 담조직 설치율은 86.5%,비 융 서비스업

(94개 기업)의 담조직 설치율은 52.1%로 나타났다.규모별로는 조직규모가 300명 미

만인 경우 (239개 기업)의 담조직 설치율은 40.6%,300-999명(171개 기업)의 담조

직 설치율은 56.1%,1000명 이상인 경우(90개 기업)의 담조직 설치율은 84.4%로 나

타났다.이는 시간이 갈수록 기업에서 교육을 담당하고 있는 담인력이 늘고 있

다는 것을 알 수 있다.

2.기업교육 담당자의 역할

기업교육 담당자의 역할 업무를 명확하게 구분하고 있는 기업은 많지 않다.기업

교육 담당자는 교육부서의 행정 리 업무를 수행하고,학습 문가로서 교수-학습 활동

을 담당하고,교수설계를 하고,내부 컨설턴트로서 최고 경 층에게 조직의 학습 로그

램에 해서 자문도 해 주고,조직원들에게 반 인 경력개발 로그램을 설계,지원

해 주는 등 그 역할이 매우 다양하며 여러 역할을 함께 수행하는 경우가 많다(유주 ,

1994;Gilley&Eggland,1989).
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연구자 역할

Nadler& Lippitt 학습 문가,운 자,자문가

Nadler 운 자,자문가,학습 문가

미국인사 원회
진로 상담가,자문가,학습 문가, 로그램 리자,

훈련행정가

온타리오훈련개발학회 ·강사,설계자, 리자,자문가

미국훈련개발학회

개인능력개발 원회

요구분석 결과 평가자,훈련 로그램과 자료설계

개발자,훈련개발(T&D) 로그램·서비스의 수자,충고

상담자,훈련활동 리자,조직 계의 유지 리자,

훈련 분야를 발 시키기 한 연구자, 문기법과 기술

의 개발자,기본기법과 지식개발자

Gilley와 Eggland(1989)는 HRD 문가 역할을 인력개발 리자,교수설계자,학습

문가 그리고 컨설턴트로 분류하 다.인력개발 리자의 하 역할로서 평가,훈련·개

발 리자, 매자, 로그램 운 자, 략자로 나 었다.교수설계자의 역할로서 평가

자,강의자료 작성자, 달매체 문가,요구분석가, 로그램 설계자,직무분석가,이론

가로 분류했으며 학습 문가 역할로서 평가자,그룹토의 진자,강의자료 작성자,강

사, 달매체 문가,요구분석가, 로그램 설계자,직무분석가,학습 이 지원자로 분

류했다.컨설턴트 역할로서,평가자,그룹토의 진자,개인능력개발 상담자,강사, 매

가,요구분석가, 략가,직무분석가 ,학습 이 지원자로 분류했다.

McLagan(1989)은 HRD 문가의 역할을 수행하기 해 필요한 역량을 기술 실

무 역량,경 역량, 인 계 역량,지 역량의 네 개 분야로 분류하 다 기술 실

무 역량의 핵심역량으로는 성인학습에 한 이해,역량식별 기술,목표설정 기술 등이

있다.경 역량으로는 경 리에 한 이해,조직행동에 한 이해 등이 포함된다.

인 계역량으로는 젠테이션 기술과 질문기술, 계형성 기술,서류작성 기술 등이

포함되고,지 역량으로는 정보탐색 기술과 찰 기술 등이 포함된다.

인 자원개발의 개념 논의가 시작된 이후 계속해서 기업교육 담당자들이 수행해야

할 역할을 명확히 규정하여 제시하기 한 연구들은 아래 <표 Ⅱ-2〉 와 같다.

〈표 Ⅱ-2〉기업교육 담당자 역할 정의
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Parker ·훈련기능 리자,일반훈련담당자,매체 문가

Nadler&Nadler ·학습 문가,자문가,인 자원개발 리자

Gilley& Eggland ·학습 문가,자문가,인 자원개발 리자,강의설계자

McLagan

략조언가,체제설계 개발자,조직변화 진자,조직

설계조언자,학습 로그램 문가,교수· 진자,개인

개발과 진로상담자,수행조언자,연구자

정재삼 ·분석가,해결책 문가,변화 리자,평가자

나일주
·인력개발부서 리자,학습 문가(교수자),교수설계자,

인력개발 컨설턴트

유 만 ·학습 컨설턴트,상호작용 진자,성과개선 문가

*출처 :김 수(1998)에서 재정리함

기업교육 담당자의 역할에 한 논의는 미국에서는 1969년 Nadler를 필두로 하여

시작되었다.Nadler는 교육훈련 문가의 역할을 학습 문가 역,인 자원개발 리자

역,컨설턴트 역의 세 부분으로 나 었다.이 에서 학습 문가 역은 실제로 학

습활동을 담당하는 역할로서 교육훈련 담당자로서 가장 근본 인 역할이라고 할 수 있

는 데 그 역할의 내용은 다음과 같다(Nadler,1979).첫째,교수 로그램 개발자

(developerofinstructionalprogram)이다.교수 로그램 개발자는 조직의 문제를 확

인하고 학습 요구를 분석하여 이를 충족할 학습내용을 확정하여 내용이 효과 으로 학

습되고 실제 상황이 용 되도록 성인학습이론을 바탕으로 학습개발계획을 수립하는

역할을 수행한다.둘째,학습 진자(facilitatoroflearning)이다.학습 진자는 로그램

디자이 가 설계한 학습 계획을 가지고 학습자들과 직 학습활동을 하거나 학습자가

하도록 도와주는 역할로 강의,토의진행,시범,실제지도 등의 역할을 수행하며 상당한

경험과 이론 배경을 요한다.셋째,교수 략 개발자(developer ofinstructional

strategies)이다.교수 략 개발자는 로그램이 효과 으로 달되도록 그 매체와 방법

을 고안해 내는 일을 한다.각종 시청각 기기류와 자료 학습보조 장비와 자료를 제

작하고 활용하도록 하여 학습효과를 상승시킬 방안을 강구하고 조치한다.

다른 연구로는 1981년부터 1983년까지 ASTD(AmericanSociety forTraining
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역할 내용

연구자

이론,연구물,개념,기술,모델,하드웨어 같은

것에 한 새로운 정보를 규명,개발하고 각 개인이나 조직의

수행을 향상시키기 한 정보 이 역할

마 터
인 자원 개발의 과 로그램 서비스를

홍보하고 매하며 계약하는 역할

조직변화추진자 조직행동에서 변화를 지원하고 리드하며, 향을 주는 역할

요구분석가
이상 인 기 과 실제와의 수행차이를 규명하고,

그 불일치의 원인을 밝 내는 역할

로그램 설계자
교육목표를 입안하고 내용을 정의하며 특정한 상호작용을

한 교수활동을 설정하고 배열하는 역할

인 자원개발

자료 개발자

을 쓰거나 자매체를 활용하여 강의 자료를 작성하며

달 매체를 생산하는 역할

강사 / 진자
정보를 제공하고 구조화된 학습경험을 지도하며 그룹 토의

와 과정을 리하고 진행하는 역할

경력개발 상담자 개인이 자신의 능력과 가치,목표 등을 평가하는 것을 도와

andDevelopment)에서 교육훈련 문가의 능력개발에 한 지침을 마련하기 해 수

행된 ‘수월성을 한 모델’(TheModelforExcellence)이라는 연구를 들 수 있다.교

육훈련 문가의 역할로 평가자,그룹 진자,개인개발 상담자,강의 자료 작성자,강

사,훈련개발 리자, 매자,매체 문가,요구분석가, 로그램 운 자, 로그램 설계

자,략가,직무분석가,이론가,이 리자 등 열다섯 가지 역할을 제시하 다(정용진,

2003재인용).이 후 ASTD의 요청으로 1989년에 McLagan이 추축이 되어 행해진 ‘인

력개발 수행을 한 모델(ModelsforHRDpractice)’라는 연구에서는 인력개발 문가

의 역할과 역량이 재 규명되었다.이 연구는 개인개발 뿐만 아니라 경력개발,조직개발

의 분야를 포 한 인 자원개발 업무수행능력을 분석하 다.이 연구모델에서는

인력개발 문가가 수행하는 역할을 11개로 보았다.그 역할로는 연구자,마 터,조직

변화 추진자,요구분석가 ,로그램 설계자,인력개발 자료개발자,강사․ 진자,경력

개발 상담자,운 자,평가자,인력개발 리자의 역할이다.이 연구에서 규명된 11가지

역할은 다음 〈표 Ⅱ-3〉과 같다.

〈표 Ⅱ-3〉기업교육 담당자 역할과 내용
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주고 경력개발과 계획하고 정의하도록 도와주는 역할

운 자
인 자원 로그램과 서비스 제공을 한 학습 서비스

지원과 조정, 조하는 역할

평가자
개인,조직의 효과성에 한 상호작용의 향을 명확히

하는 역할

인 자원개발 리자
인 자원개발 부서를 조직하고 업무를 지원하고 다른 조직

과 Coordination하는 역할

*출처 :McLagan,P.A.& Suhadolnik,D.(1989)

McLagan은 ‘modelsofexcellence’연구에 이어 ‘modelsforHRD practices’

를 발표해 기업교육 담당자의 역할을 분석하 는데,1996년 ASTD에서 발표된 자료들

을 분석하면 새로운 기술의 출 ,국가를 월한 무한경쟁,가속화된 변화 속도 등 경

환경 변화에 처하기 하여 인력개발의 요성을 더욱 강조하고 있으며 아울러 새

로운 역할을 필요로 하고 있다.이러한 환경 속에서 McLagan(1996)이 제시한 기업교

육 담당자의 새로운 역할은 다음과 같다.첫째,인 자원 략 자문가의 역할로, 략

의사 결정자들에게 조직의 내·외부 고객의 의식구조 등에 한 사항들을 알려주고,

바람직한 조직의 장기 략을 제시한다.둘째,인 자원시스템 설계 개발자의 역할

이 요구된다.이것은 조직에서 성과를 낼 수 있는 인 자원 시스템을 설계하고 개발하

는 것을 말한다.셋째,조직변화 컨설턴트의 역할 즉,조직을 변화시키는데 필요한

략을 개발하고 실행하는 일의 진자 역할을 한다.넷째,학습 로그램 문가로서 학

습 필요 을 확인하고 구조화된 학습 로그램 자료를 여러 형태의 매체를 사용하여

설계 개발하는 업무이다.다섯째,강사 진자의 역할로서 정보를 제시하고 학습

자간의 경험교류를 효과 으로 진한다.여섯째,개별육성 경력 컨설턴트로서 조직

원들의 가치 정립,경력계획에 도움을 주어 그들이 자율 이고 효과 으로 능력개발

을 할 수 있도록 하는 역할이며,마지막으로,성과개선 문가이다.‘알면 좋은 교육’에

서‘필요한 교육’을 실시하여 조직이나 개인들이 성과를 낼 수 없었던 원인들을 찾아서

가치를 창출할 수 있는 략과 방법을 제시하는 역할을 의미한다.

Laird(1985)는 인력개발 문가들이 직면하는 네 가지 종류의 역할을 행정가

(administrator), 컨설턴트(consultant), 학습 경험 설계자(designer of learning

experience),그리고 강사(instructor)로 분류하 으며 새로운 문제에 직면한 조직의 인

력개발 문가들은 새로운 상황에 직면할 비를 하거나 새로운 해결책을 제공해야 한
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다고 하 다.

국내에서도 몇몇 학자들에 의하여 기업교육 담당자의 역할에 해 연구가 이루어지

고 있는데 기업교육 담당자의 역할을 4가지 넓은 범주로 설명하고 있다.첫째,인력개

발부서 리자로서 조직의 학습체제 리,인력개발부서의 계획·조직·배치·통제·조정을

담당하는 운 리,장기계획을 수립하는 것과 인력개발을 체 조직 내로 통합하는

역할( 략가),조직 내에서 인력개발의 발 을 책임지는 마 문가로서 역할(마

문가),둘째 학습 문가(교수자)이다.셋째 교수설계자,넷째 인력개발 컨설턴트로

서 교육이나 로그램 설계에 한 기술 문가에서부터 문제를 해결하여 변화를 이

끌어 내는 진자에 이르기까지 그 범 가 다양하다(나일주,1997).기업교육 패러다임

환의 주요 포인트로 ‘교육·훈련’에서 ‘학습’으로의 환을 이야기 하고 있는데 이러한

변화 속에서 기업교육 담당자의 역할을 첫째,운 심에서 다양한 학습 활동을 진

시킬 수 있는‘학습 컨설턴트’,둘째,학습자에게 다양한 동기부여를 유도하기 해 정보

를 끊임없이 창출하는‘네트워크’는‘상호작용 진자’,셋째,성과가 나타나지 않는 원

인을 총체 으로 분석하여 원인별로 다양한 해결책을 제시하는 ‘성과 공학자’는‘성과

개선 문가’가 되어야 한다는 교육 문가의 변화를 강조했다(유 만,1997).

기업교육담당자의 역할에 한 선행연구들을 살펴보면 주로 기업교육담당자의 역할

수행 해요인을 규명하거나 (강용근,2005),기업교육담당자의 직무능력과 역할 수행

에 한 연구(김 수,1998;유주 ,1994), 로벌/지식 정보화 시 의 국내기업 교육

담당자들의 역할과 역량에 한 비교분석연구(정용진,2003)등 주로 기업교육담당자의

역할과 역량에 한 연구들이 부분이었다.

실질 인 기업교육 장에서 기업교육담당자가 어떠한 기 들로 기업교육 강사를 선

정하는지 그 기 과 담당자의 특성에 따라 요구되는 기업교육 강사의 선정기 에 차이

가 있는지에 련된 연구는 미흡한 실정이다.

기업교육 강사의 선정기 은 기업교육의 질에 큰 향을 미칠 수 있는 매우 요한

변수 하나인데 이러한 강사를 선발,활동하도록 하는 결정이 기업의 교육담당자에

의해 이루어진다는 이고,이런 에서 과연 우리나라 기업교육담당자들이 기업교육

을 실시하는 강사에 해 어떠한 인식을 가지고 있으며,어떠한 기 에 의해 강사를

선정하고, 그것에 향을 미치는 요인은 무엇인지 등을 확인해 볼 필요가 있다고

본다.
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구분 표본 수 (명) 백분율 (%)

성별
남자 104 73.8

여자 37 26.2

총계 141 100

연령

20 22 15.6

30 68 48.2

40 44 31.2

50 7 5

총계 141 100

최종 학력

문 졸 7 5

졸 115 81.6

Ⅲ.연구방법

본 연구에서는 기업교육 강사에 한 기업교육담당자의 인식을 알아보기 하여

련 문헌 선행연구를 통해 이론 연구를 하 고,설문조사를 실시하 다.구체 인

연구방법을 정리해보면 다음과 같다.

A.연구 상

이 연구는 기업교육담당자가 요하게 생각하는 기업교육 강사의 선정조건이 어떠

한지 알아보고,기업교육담당자의 개인 /기업 특성에 따라 선정결과에 차이가 있는

지 알아보기 하여 설문지에 의한 실증 조사 분석방법을 활용하 다.

이를 해 국의 각 기업에 종사하는 기업교육담당자 200명을 상으로 설문지를

배포하여 조사 분석하 다.

본 연구에서 사용된 유효 표본은 총 141명이며,연구 참여자의 일반 특성을 악

하기 해서 성별,연령,최종학력,결혼유무,기업의 업종유형,기업형태,근무 연수,

월평균 소득,평생교육 로그램참여여부,평생교육 로그램참여기간의 항목에 한 빈

도분석을 하 다.그 결과는 <표 -Ⅲ-1>과 같다.

<표 -Ⅲ-1>연구응답자의 인구통계학 특성



- 27 -

석사 16 11.3

박사 3 2.1

총계 141 100

결혼유무
미혼 75 53.2

기혼 66 46.8

총계 141 100

기업 업종유형

서비스업 30 21.3

제조/화학 23 16.3

의료/제약/복지 13 9.2

매/유통 23 16.3

교육업 16 11.3

건설업 7 5

IT/웹/통신 6 4.3

미디어/디자인 4 2.8

은행/ 융업 9 6.4

기 / 회 10 7.1

총계 141 100

기업 형태

기업 20 14.2

공기업/공공기 10 7.1

소기업 95 67.4

외국계기업 9 6.4

벤처기업 7 5

총계 141 100

근무 연수

1년 미만 2 1.4

1년~3년 미만 27 19.1

3년~5년 미만 89 63.1

5년~7년 미만 14 9.9

7년 이상 9 6.4

총계 141 100

월평균 소득

100만원~200만원 미만 21 14.9

200만원~300만원 미만 105 74.5

300만원~400만원 미만 14 9.9
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400만원 이상 1 0.7

총계 141 100

평생교육 로그램
참여 여부

있다 124 87.9

없다 17 12.1

총계 141 100

평생교육 로그램
참여 기간

3개월~6개월 미만 38 27

6개월~1년 미만 65 46.1

1년~2년 미만 11 7.8

2년~3년 미만 10 7.1

총계 141 100

구체 인 응답자의 특성은 다음과 같다.

기업교육담당자의 성별에 있어서는 남자 104명(73.8%),여자 37명(37%)으로 집계되

었고,기업교육담당자로 남자가 더 많다는 것을 알 수 있다.연령 분포를 보면 체

응답자 141명 가운데 는 30 가 68명 (48.2%)으로 가장 많았고,40 44명 (31.2%),20

22명(15.6%),50 가 7명(5%)으로 가장 게 나타났다.학력별 분포를 보면 체

응답자 , 졸이 115명(81.6%)으로 가장 많았고,석사는 16명 (11.3%), 문 졸7명

(5%),박사는 3명(2.1%)이었다.결혼유무는 미혼 75명(53.2%),기혼 66명(46.8%)으로

거의 비슷한 수 이었다.응답자의 기업 업종유형으로는 서비스업이 30명(21.3%)으로

가장 많았고,다음으로 제조/화학 23명(16.3%), 매/유통 23명(16.3%),교육업 16명

(11.3%),의료/제약/복지 13명(9.2%),기 / 회 10명(7.1%),은행/ 융업 9명(6.4%),건

설업 7명(5%),IT/웹/통신 6명(4.3%), 미디어/디자인 4명(2.8%)이었다.응답자의 기업

의 형태는 소기업이 95명(67.4%)로 가장 많았고,다음으로 기업 20명(14.2%),공기

업/공공기 10명(7.1%),외국계기업이 9명(6.4%)벤처기업이 7명 (5%)으로 가장 었

다.근무 연수별 분포에 있어서는 는 3년~5년 미만이 89명(63.1%)로 가장 많았고,1

년~3년 미만이 27명(19.1%),5년~7년 미만이 14명(9.9%)7년 이상이 9명 (6.4%),1년

미만이 2명(1.4%)이었다.월평균 소득은 200만원~300만원 미만이 105명(74.5%)으로

가장 많은 분포를 보 고,다음으로 100만원~200만원 미만이 21명(14.9%),300만원~400

만원 미만이 14명(9.9%),400만 원 이상이 1명(0.7%)순이었다.교육담당자의 124명
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질문 문항 문항 수

교육담당자의 인구통계학 특성 1-10 10

기업교육 강사 선정 우선순 1-10 10

기업교육 강사 선정 기 1-7 7

합 계 27

(87.9%)이 평생교육 로그램에 참여한 이 있다고 응답 하 고,없다고 응답한 담당

자는 17명(12.1%)이었다.이를 통해 기업교육담당자의 부분이 평생교육에 참여한 경

험이 있다는 것을 알 수 있었다.평생교육 로그램에 참여한 이 있다고 응답한 교육

담당자의 평생교육에 참여한 총 기간을 살펴본 결과 6개월~1년 미만이 65명(46.1%)으

로 가장 많았고,3개월~6개월 미만이 38명(27%)이었고,1년~2년 미만이 11명(7.8%),2

년~3년 미만이 10명(7.1%)이었다.

B.연구도구

1.설문지 구성

본 연구는 기업교육담당자가 요하게 생각하는 기업교육 강사 선정조건이 어떠한

지 알아보고,기업교육담당자의 특성에 따라 선정결과에 차이가 있는지 알아보기 한

연구이다.

연구에 사용된 설문지 문항은 기업교육담당자 인구통계학 특성 10문항,기업교육

강사 선정기 10문항,선정의 세부기 7문항,총 27문항으로 <표 -Ⅲ-2>과 같이

구성하 다.

<표 -Ⅲ-2>설문지 구성 내용

교육담당자의 인구통계학 특성은 성별,연령 ,최종학력,결혼유무,재직하고 있

는 기업의 업종 유형,재직하고 있는 기업의 형태,근무 기간,월평균 소득,평생교육

로그램 참여 여부,참여 경험이 있다면 총 참여 기간,총 10문항으로 구성하 다.이
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재직 인 기업의 업종 유형은 한국표 산업분류 항목 표를 참고하여 10가지(①서

비스업 ②제조/화학 ③의료/제약/복지 ④ 매/유통 ⑤교육업 ⑥건설업 ⑦IT/웹/통

신 ⑧미디어/디자인 ⑨은행/ 융업 ⑩기 / 회)로 재구성 하 다.

기업교육 강사 선정기 은 강사의 성별,나이,결혼유무,외모,학력,경력,강사료

요구수 ,강의 련 자격증 소지여부,사회 지 나 명성,해당 업종 근무 여부 총

10가지 선정기 으로 채택하여 구성하 다.이러한 선정기 10가지는 한국직업능력개

발원(2006)의 국내 기업체에서의 주요 인력선발 기 과 업에 종사하고 있는 교육담

당자들의 인터뷰 채용 련 언론기사를 참고하여 재구성하 다.먼 한국직업능력

개발원의 인력선발기 은 학력, 공,학교성 ,출신학교,경력,자격증,인성/도덕성,

워크 능력,업무능력(직무능력),잠재능력 10가지 고,교육담당자들의 인터뷰결과 외

부강사 선정기 은 주로 강의 경력,수강료 요구수 ,해당업종에서의 근무여부,학력,

성별,결혼유무,외모,연령 ,사회 지 나 명성으로 총 9가지 다. 한 이지

(2013)은 기업 10곳 4곳이 비공개 채용조건으로 채용 당락을 결정한다며,먼 채용

공고에는 없지만,꼭 갖춰야 할 필수조건으로 나이를 꼽았고,다음으로 성별, 공,학

력,외모,자격증 보유,거주 지역,외국어 성 ,군필 여부로 9가지 기 을 두고 있다

고 했다.총 28가지 기 잠재능력이나 워크 능력의 경우 단기 으로 진행하는

기업교육의 특수성으로 보았을 때 하지 않아서 채택하지 않았고,인성/도덕성 같

은 경우 다면 평가가 필요한 부분이므로 채택하지 않았다.거주지역의 경우 리랜

서로 활동하는 기업교육 강사의 경우 국을 활동지역으로 삼고 있기 때문에 기 으로

채택하지 않았고,외국어 성 의 경우 특정 역을 강의하는 강사에게만 해당되므로 채

택하지 않았으며,군필 여부역시 남녀강사 공통사항이 아니기 때문에 채택하지 않았다.

공,학교성 ,출신학교의 경우 사회 통념상 학력이라는 개념으로 볼 수 있기 때문

에 학력이라는 포 인 개념으로 채택하 고,그 외 공통 인 기 인 경력,나이,성

별,자격증 보유,외모를 채택하고,기업교육 실을 반 할 수 있는 기 으로 수강료

요구수 과 사회 지 나 명성,해당업종 근무여부와 결혼여부를 채택하여 총 10가지

로 선정기 을 재구성 하 다.

기업교육 강사 선정요인(1 -10 )은 우선순 로 표기하도록 하 으며 순 가 높을

수록(1 에 가까울수록) 요도가 높음을 의미한다.

2.측정도구의 타당성
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이 연구의 조사도구는 설문지로,사용된 설문지는 지도교수의 검토 선행연구개 ,

교육담당자의 인터뷰 언론기사를 바탕으로 내용 신뢰도와 타당도 검증을 실시하

다.타당성이란 측정도구들이 측정하고자 하는 구성개념을 얼마나 정확하게 측정하

는가를 말하는 것이다.이에는 내용 타당성,기 련 타당성 개념 타당성의 3가

지 유형이 있다.내용 타당성은 측정항목들이 측정하고 있는 변수의 모든 내용을 포함

하고 있는 정도로 수치화하기 어렵기 때문에 연구자의 주 성에 의존해야 한다는 단

이 있다.결국 내용타당성은 연구자가 측정항목이 측정하고자 하는 모든 측면을 얼마

나 잘 포함하도록 만들었는가에 따라 연구의 내용이 달라질 수 있는데 본 연구에서 사

용된 측정항목들은 업에서 종사하는 교육담당자들과의 인터뷰,국내기업체의 주요인

력 선발기 을 참고하고,지도교수의 충분한 검증이 이루어졌기 때문에 내용타당성이

있는 것으로 단된다. 한 설문의 각 문항이 하 문항 없이 단일문항이므로 일반

인 문항내 일 성신뢰도 분석은 불가능할 것으로 단된다.

C.자료수집방법

본 연구는 국의 각 기업에 종사하는 기업교육담당자를 상으로 설문을 실시하

으며,총 200부의 설문지를 배포하 다.그 15부는 직 교육담당자를 만나 배포

하 고,나머지 185부는 E-mail을 통해 배포 하 다.설문지 배포와 회수는 2014년 3

월 27일 ~ 2014년 4월 14일 사이에 직 기업을 방문하여 장에서 회수하거나

E-mail을 통해 회수하 다.배포한 200부의 설문지 총 152부가 회수되었고(회수율

76%),이 성실히 답변하지 않은 11부를 제외한 141부(유효응답률 70.5%)가 최종 분

석에 활용되었다.

D.자료 분석방법

본 연구의 수집된 자료는 SPSS(StatisticalPackagefortheSocialScience)WIN

12.0 로그램을 이용하여 다음과 같이 분석하 다.

먼 연구 상자의 일반 특성을 악하기 해 빈도와 백분율을 산출하 으며,

첫째.교육담당자들의 요하게 생각하는 기업교육 강사 선정기 의 우선순 를 알

아보기 해 기술통계분석을 실시하 다.
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둘째.교육담당자들의 특성에 따라 기업교육 강사 선정기 의 우선순 에 차이가 있

는지 알아보기 해 t-test와 One-wayANOVA일원분산분석을 실시하 다.

셋째.기업교육 강사 선정기 에 한 기업교육담당자들의 선호도는 어떠한지 알아

보기 해 기술통계분석을 실시하 다.
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강사 선정 기
1 ~10
(표 편차) 최종 우선순

강사의 경력 1.89(1.28) 1

강사의 해당 업종 근무여부 3.47(2.15) 2

강사의 수강료 요구수 4.09(1.52) 3

강사의 성별 4.20(1.97) 4

강사의 학력 5.52(3) 5

강사의 나이 5.77(2.2) 6

강사의 외모 6.12(2.13) 7

강사의 사회 지 나 명성 6.31(2.11) 8

강의 련자격증 소지 여부 8.15(1.37) 9

Ⅳ.연구결과

A.기업교육 담당자의 강사 선정기 우선순

기업교육 담당자의 강사선정기 우선순 를 알아보기 하여 기술통계분석을 실시

하 으며,그 결과는 <표 Ⅳ-1>과 같다.

기업교육담당자가 가장 요하게 생각하는 강사 선정 조건 10가지를 1 부터 10 까

지 우선순 로 설문한 결과 기업교육담당자가 강사를 선정 할 때 가장 요하게 여기

는 조건 1 는 강사의 경력 (평균 1.89)이었고,2 는 강사의 해당업종 근무 여부(평

균3.47),3 는 강사의 수강료 요구수 (평균 4.09),4 는 강사의 성별 (평균 4.20),5

는 강사의 학력 (평균 5.52),6 는 강사의 나이(평균 5.77),7 는 강사의 외모(평균

6.12),8 는 강사의 사회 지 나 명성(평균 6.31),9 는 강사의 강의 련 자격증

소지여부(평균 8.15),10 는 강사의 결혼유무(평균 9.48)로 나타났다.

<표 Ⅳ-1>강사 선정에 한 우선순
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강사의 결혼유무 9.48(0.92) 10

B.담당자 특성에 따른 강사 선정기 우선순 의 차이

1.담당자 성별에 따른 강사 선정기 우선순 의 차이

담당자 성별에 따라 강사선정기 의 우선순 에 차이가 있는지 알아보기 하여 두

독립표본 t검정을 실시하 으며,그 결과는 <표 Ⅳ-2>와 같다.

강사의 나이에 한 남자 담당자의 우선순 5.32,여자 담당자 6.65로 남자담당자의

인식이 높게 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미한 것으로 나타났고,강사의

외모에 한 남자 담당자의 우선순 5.69,여자 담당자 6.7로 남자담당자의 인식이

높게 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미한 것으로 나타났다.강사의 학력에

한 남자 담당자의 우선순 6.27,여자 담당자 4.46으로 여자담당자의 인식이 높게

나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미한 것으로 나타났다.

강사의 성별에 한 남자 담당자의 우선순 4.45,여자 담당자 3.76으로 여자담당

자의 인식이 높게 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았고,강사의

결혼유무에 한 남자 담당자의 우선순 9.63,여자 담당자 9.35로 여자담당자의 인

식이 높게 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.강사의 경력에

한 남자 담당자의 우선순 1.72,여자 담당자 1.92로 남자담당자의 인식이 높게 나

타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.강사의 수강료요구수 에

한 남자 담당자의 우선순 4.2,여자 담당자 4.16으로 여자담당자의 인식이 높게 나

타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.강사의 강의 련자격증 소지

여부에 한 남자 담당자의 우선순 8.31,여자 담당자 7.84로 여자담당자의 인식이

높게 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.강사의 사회 지 나

명성에 한 남자 담당자의 우선순 6.31,여자 담당자 6.38로 남자담당자의 인식이

높게 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.강사의 해당업종근무

여부에 한 남자 담당자의 우선순 3.1,여자 담당자 3.78로 남자담당자의 인식이

높게 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다.
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강사선정 기 성별 남 여

강사의 나이 평균 (표 편차) 5.32(1.76) 6.65(2.45)

t통계값 -3.54

유의확률 0.001**

강사의 성별 평균 (표 편차) 4.45(1.78) 3.76(2.29)

t통계값 1.89

유의확률 0.061

강사의 결혼유무 평균 (표 편차) 9.63(0.83) 9.35(0.95)

t통계값 1.72

유의확률 0.087

강사의 외모 평균 (표 편차) 5.69(1.97) 6.7(2.26)

t통계값 -2.58

유의확률 0.011*

강사의 학력 평균 (표 편차) 6.27(2.81) 4.46(2.97)

t통계값 3.32

유의확률 0.001**

강사의 경력 평균 (표 편차) 1.72(1.32) 1.92(0.92)

t통계값 -0.84

유의확률 0.402

강사의 수강료 요구수 평균 (표 편차) 4.2(1.6) 4.16(1.39)

t통계값 0.13

유의확률 0.894

강의 련자격증 소지여부 평균 (표 편차) 8.31(1.29) 7.84(1.3)

t통계값 1.9

유의확률 0.060

강사의 사회 지 나 명성 평균 (표 편차) 6.31(2.1) 6.38(1.96)

t통계값 -0.18

유의확률 0.859

강사의 해당업종근무여부 평균 (표 편차) 3.1(2.14) 3.78(1.9)

t통계값 -1.73

유의확률 0.086

<표 Ⅳ-2>성별에 따른 강사선정기 의 우선순 의 차이

*p<.05,**p<.01
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이러한 결과로 볼 때 담당자의 성별에 따라 남자 담당자가 여자 담당자보다 강사의

나이를 더 요하게 여기는 것으로 나타났고,외모의 경우도 남자 담당자가 여자 담당

자보다 우선순 를 높게 두는 것으로 나타났다.반면,강사의 학력은 남자담당자보다

여자담당자가 강사선정의 우선순 를 높게 두는 것으로 나타났다.

2.담당자 연령에 따른 강사 선정기 우선순 의 차이

교육담당자 연령에 따라 강사 선정기 의 우선순 에 한 인식수 의 차이가 있는

지 알아보기 하여 일원배치분산분석을 실시하 으며,그 결과는 <표 Ⅳ-3>와 같다.

담당자의 연령에 따른 강사의 결혼유무에 한 우선순 차이를 살펴보면,50 가

8.57,40 가 9.55,30 가 9.66순으로 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하

다.구체 으로 차이가 발생하는 집단이 무엇인지 확인하기 하여 사후검증을 실시

한 결과,50 기업교육담당자가 30 담당자(평균차 -1.09,p=.016) 40 담당자(평

균차 -.97,p=.049)보다 결혼유무의 우선순 에 한 인식수 이 높은 것으로 나타났다.

담당자의 연령에 따른 강사의 경력에 한 우선순 의 차이를 살펴보면,20 가

1.55,40 가 1.66,30 가 1.74,50 가 3.57순으로 나타났으며,이러한 차이는 통계

으로 유의미하 다.구체 으로 차이가 발생하는 집단이 무엇인지 확인하기 하여 사

후검증을 실시한 결과,50 기업교육담당자가 20 담당자(평균차 2.026,p=.022),30

담당자(평균차 1.836,p=.022),40 담당자(평균차 1.912,p=.002)에 비해 강사의 경

력의 우선순 에 한 인식수 이 가장 낮은 것으로 나타났다.

담당자의 연령에 따른 강사의 수강료 요구수 에 한 우선순 의 차이를 살펴보면,

50 가 2.57,30 가 4.21,20 가 4.32,40 가 4.36순으로 나타났으며,이러한 차이는

통계 으로 유의미하 다.구체 으로 차이가 발생하는 집단이 무엇인지 확인하기

하여 사후검증을 실시한 결과,40 기업교육담당자가 50 담당자(평균차 -1.792,

p=.041)보다 강사의 수강료 요구수 의 우선순 에 한 인식수 이 높은 것으로 나타

났다.

담당자의 연령에 따른 강사의 해당업종 근무여부에 한 우선순 의 차이를 살펴보

면,30 가 3.03,40 가 3.2,20 가 3.36,50 가 5.86순으로 나타났으며,이러한 차이

는 통계 으로 유의미하 다.구체 으로 차이가 발생하는 집단이 무엇인지 확인하기

하여 사후검증을 실시한 결과,50 기업교육담당자가 20 담당자(평균차 2.494,

p=.05),30 담당자(평균차 2.828,p=.008),40 담당자(평균차 2.653,p=.019)에 비해



- 37 -

구분 연령 N 평균(표 편차) F 유의확률
사후검증

1 2 3 4

강사의 나이

20 22 5.91(2.05)

0.58 0.631
30 68 5.46(1.88)

40 44 5.91(2.25)

50 7 5.43(2.44)

강사의 성별

20 22 4.14(2.03)

1.39 0.248
30 68 4.6(1.84)

40 44 3.89(2.01)

50 7 3.86(2.04)

강사의 결혼유무

20 22 9.59(0.80)

3.56 0.016*
30 68 9.66(0.78)

40 44 9.55(0.85)

50 7 8.57(1.40) * * *

강사의 외모

20 22 6.41(2.11)

1.72 0.165
30 68 5.6(2.10)

40 44 6.36(1.99)

50 7 5.43(2.70)

강사의 학력

20 22 4.86(2.73)

1.02 0.386
30 68 6.1(2.99)

40 44 5.73(3.01)

50 7 6.14(2.80)

강사의 경력

20 22 1.55(0.74)

5.99 0.001**
30 68 1.74(1.13)

40 44 1.66(0.86)

50 7 3.57(3.10) * * * *

강사의 수강료

요구수

20 22 4.32(1.62)

2.92 0.037*
30 68 4.21(1.48)

40 44 4.36(1.48)

50 7 2.57(1.72) * *

강사의

강의 련 자격증

소지여부

20 22 8.45(1.14)

1.12 0.342
30 68 8.21(1.36)

40 44 8.14(1.15)

50 7 7.43(2.07)

강사의

사회 지 나

20 22 6.41(2.06)

0.11 0.95630 68 6.4(2.14)

40 44 6.2(1.91)

강사의 해당업종근무여부의 우선순 에 한 인식수 이 가장 낮은 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-3>연령 에 따른 강사선정기 우선순 의 차이
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명성 50 7 6.14(2.61)

강사의

해당업종

근무여부

20 22 3.36(1.81)

4.15 0.008**
30 68 3.03(1.98)

40 44 3.2(3.40)

50 7 5.86(2.91) * * * *

구분 근무연수
  N

평균 F
유의확
률

사후검증

(표 편차) 1 2 3 4 5

강사의

나이

1년 미만 2 6.5(0.71) 1.183 0.321

1년~3년 미만 27 5.78(1.50)

3년~5년 미만 89 5.78(2.27)

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

이러한 결과 볼 때,20 기업교육담당자가 강사의 경력의 우선순 에 한 인식수

이 가장 높은 것으로 나타났고,30 기업교육담당자가 강사의 해당업종 근무여부의

우선순 에 한 인식수 이 가장 높은 것으로 나타났다.50 기업교육담당자가 결혼

유무의 우선순 와 수강료 요구수 에 한 인식수 이 가장 높은 것으로 나타났다.

3.담당자 근무연수에 따른 강사 선정기 우선순 의 차이

교육담당자 근무연수에 따라 강사 선정기 의 우선순 에 한 인식수 의 차이가

있는지 알아보기 하여 일원배치분산분석을 실시하 으며,그 결과는 <표 Ⅳ-4>와

같다.담당자의 근무연수에 따른 강사의 경력에 한 우선순 차이를 살펴보면,1년

미만 그룹이 1,1년~3년 미만 그룹이 1.59,7년 이상 그룹이 1.78,3년~5년 미만 그룹이

1.66,5년~7년 미만 그룹이 2.93순으로 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미

하 다.구체 으로 차이가 발생하는 집단이 무엇인지 확인하기 하여 사후검증을 실

시한 결과,5년~7년 미만그룹 기업교육담당자가 1년~3년 미만 그룹 (평균차 1.336,

p=.022) 3년~5년 미만그룹 (평균차 1.266,p=.010)보다 강사의 경력의 우선순 에

한 인식수 이 낮은 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-4> 근무연수에 따른 강사선정기 우선순 의 차이
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5년~7년 미만 14 4.57(1.28)

7년 이상 9 5.78(2.05)

강사의

성별

1년 미만 2 6.5(0.71) 2.257 0.066

1년~3년 미만 27 4.74(1.63)

3년~5년 미만 89 4.08(2.06)

5년~7년 미만 14 3.64(1.08)

7년 이상 9 5.22(2.11)

강사의
결혼유무

1년 미만 2 10(0.00) 2.13 0.08

1년~3년 미만 27 9.85(0.53)

3년~5년 미만 89 9.56(0.83)

5년~7년 미만 14 9.21(1.31)

7년 이상 9 9.11(1.05)

강사의

외모

1년 미만 2 6.5(2.12) 3.026 0.02*

1년~3년 미만 27 5.3(2.18)

3년~5년 미만 89 6.37(2.01)

5년~7년 미만 14 4.71(1.90)

7년 이상 9 5.67(2.00)

강사의

학력

1년 미만 2 5.5(3.54) 1.528 0.198

1년~3년 미만 27 5.26(3.20)

3년~5년 미만 89 5.62(2.96)

5년~7년 미만 14 7(2.10)

7년 이상 9 7.33(2.78)

강사의

경력

1년 미만 2 1(0.00) 3.932
0.005

**

1년~3년 미만 27 1.59(0.57)

3년~5년 미만 89 1.66(0.89)

5년~7년 미만 14 2.93(2.87)

7년 이상 9 1.78(0.67) * * *

강사의

수강료

요구수

1년 미만 2 3(1.41) 1.97 0.103

1년~3년 미만 27 4.33(1.39)

3년~5년 미만 89 4.33(1.44)

5년~7년 미만 14 4(2.11)

7년 이상 9 3(1.73)

강사의 1년 미만 2 9(0.00) 0.9 0.466
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강의 련

자격증

소지여부

1년~3년 미만 27 8.22(1.28)

3년~5년 미만 89 8.15(1.27)

5년~7년 미만 14 7.86(1.66)

7년 이상 9 8.78(1.31)

강사의

사회

지 나

명성

1년 미만 2 3(1.41) 3.0710.019*

1년~3년 미만 27 6.81(2.24)

3년~5년 미만 89 6.34(1.86)

5년~7년 미만 14 6.71(2.46)

7년 이상 9 4.89(1.97)

강사의

해당업종

근무여부

1년 미만 2 4(1.41) 1.172 0.326

1년~3년 미만 27 3.11(1.87)

3년~5년 미만 89 3.12(1.82)

5년~7년 미만 14 4.36(3.71)

7년 이상 9 3.44(1.94)

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

이러한 결과 볼 때,1년 미만 그룹이 강사의 경력의 우선순 에 한 인식수 이 가

장 높은 것으로 나타났다.

4.담당자 업종에 따른 강사 선정기 우선순 의 차이

교육담당자 업종에 따라 강사 선정기 의 우선순 에 한 인식수 의 차이가 있는

지 알아보기 하여 일원배치분산분석을 실시하 으며,그 결과는 <표 Ⅳ-5>과 같다.

담당자의 업종에 따른 강사의 나이에 한 우선순 차이를 살펴보면,IT/웹/통신 4.5,

의료/제약/복지 4.77,제조/화학 5.13,교육업 5.13,기 / 회 5.3, 매/유통 5.35,은행/

융업 6,서비스업 6.57,미디어/디자인 7.5,건설업 7.57순으로 나타났으나 사후검증

결과 집단별로 의미 있는 구분은 나타나지 않았다.

담당자의 업종에 따른 강사의 결혼유무에 한 우선순 차이를 살펴보면,미디어/
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구분 담당자의 업종   N 평균 F 유의

확률

사후검증

(표 편차) 12345678910

강사의
나이

서비스업 30 6.57(2.33)

제조/화학 23 5.13(1.36)

의료/제약/복지 13 4.77(1.59)

매/유통 23 5.35(1.43)

교육업 16 5.13(2.16)2.919.003**

건설업 7 7.57(2.51)

IT/웹/통신 6 4.5(1.23)

미디어/디자인 4 7.5(3.00)

은행/ 융업 9 6(2.12)

기 / 회 10 5.3(2.00)

강사의
성별

서비스업 30 3.93(2.12)

디자인 9,교육업 9.06,건설업 9.14,서비스업 9.33,은행/ 융업 9.56, 매/유통 9.78,

기 / 회 9.8, 제조/화학 9.83,의료/제약/복지 9.85IT/웹/통신 10순으로 나타났으나

사후검증 결과 집단별로 의미 있는 구분은 나타나지 않았다.

담당자의 업종에 따른 강사의 외모에 한 우선순 차이를 살펴보면,은행/ 융업

5,서비스업 5.26,기 / 회 5.67,교육업 5.74,의료/제약/복지 5.78,건설업 5.92,미디

어/디자인 6.37, 매/유통 6.86,IT/웹/통신 7.2,제조/화학 8.25순으로 나타났으나 사

후검증 결과 집단별로 의미 있는 구분은 나타나지 않았다.

담당자의 업종에 따른 강사의 학력에 한 우선순 차이를 살펴보면,미디어/디자

인 3,기 / 회4.6,서비스업 4.77,은행/ 융업5.11,건설업 5.14,제조/화학 5.7,IT/웹/

통신 6.67, 매/유통 6.78,교육업 6.88,의료/제약/복지 7.46순으로 나타났으나 사후검

증 결과 집단별로 의미 있는 구분은 나타나지 않았다.

담당자의 업종에 따른 강사의 강의 련 자격증소지여부에 한 우선순 차이를 살

펴보면,교육업 7.5, 미디어/디자인 7.5,은행/ 융업 7.56,건설업 7.57,서비스업 8.1,

매/유통 8.22,IT/웹/통신 8.5,의료/제약/복지 8.54,기 / 회 8.7,제조/화학 8.78순

으로 나타났으나 사후검증 결과 집단별로 의미 있는 구분은 나타나지 않았다.

<표 Ⅳ-5> 업종에 따른 강사선정기 우선순 의 차이
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제조/화학 23 5.09(1.68)

의료/제약/복지 13 5.23(1.42)

매/유통 23 4.52(1.93)

교육업 16 3.69(1.74)

건설업 7 3(2.24) 1.773 0.079

IT/웹/통신 6 4.5(1.64)

미디어/디자인 4 3(2.83)

은행/ 융업 9 4.11(1.70)

기 / 회 10 3.9(2.03)

강사의
결혼유

무
서비스업 30 9.33(0.96)

제조/화학 23 9.83(0.58)

의료/제약/복지 13 9.85(0.56)

매/유통 23 9.78(0.60)

교육업 16 9.06(1.29)2.162 .029*

건설업 7 9.14(1.07)

IT/웹/통신 6 10(0.00)

미디어/디자인 4 9(1.16)

은행/ 융업 9 9.56(0.88)

기 / 회 10 9.8(0.63)

강사의
외모

서비스업 30 6.37(2.14)

제조/화학 23 5.74(1.89)

의료/제약/복지 13 5.92(1.66)

매/유통 23 5.26(2.22)

교육업 16 5(2.39) 2.03 .041*

건설업 7 6.86(2.19)

IT/웹/통신 6 5.67(2.16)

미디어/디자인 4 8.25(0.96)

은행/ 융업 9 5.78(2.05)

기 / 회 10 7.2(1.03)

강사의
학력

서비스업 30 4.77(3.22)

제조/화학 23 5.7(2.79)

의료/제약/복지 13 7.46(2.57)



- 43 -

매/유통 23 6.78(2.58)

교육업 16 6.88(2.66)

건설업 7 5.14(3.16)2.306 .019*

IT/웹/통신 6 6.67(2.66)

미디어/디자인 4 3(1.41)

은행/ 융업 9 5.11(3.89)

기 / 회 10 4.6(1.65)

강사의
경력

서비스업 30 1.8(0.81)

제조/화학 23 1.52(0.73)

의료/제약/복지 13 1.54(0.52)

매/유통 23 1.57(1.12)

교육업 16 2.88(2.63)

건설업 7 1.86(1.07)2.113 .033*

IT/웹/통신 6 1.5(0.55)

미디어/디자인 4 2(1.16)

은행/ 융업 9 1.89(0.60)

기 / 회 10 1.2(0.63)

강사의

수강료
서비스업 30 3.97(1.30)

제조/화학 23 4.13(1.79)

의료/제약/복지 13 3.92(1.38)

매/유통 23 4.43(1.59)

교육업 16 3.88(2.00)0.585 0.808

건설업 7 4.57(0.98)

요구수
IT/웹/통신 6 4.83(1.47)

미디어/디자인 4 4(1.63)

은행/ 융업 9 4.11(1.27)

기 / 회 10 4.8(1.69)

강사의 서비스업 30 8.1(1.32)

제조/화학 23 8.78(0.60)

의료/제약/복지 13 8.54(0.66)

매/유통 23 8.22(1.41)

교육업 16 7.5(1.59)
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건설업 7 7.57(1.51)2.001 .044*

강의
련
자격증

IT/웹/통신 6 8.5(0.55)

소지여
부

미디어/디자인 4 7.5(1.73)

은행/ 융업 9 7.56(2.01)

기 / 회 10 8.7(0.95)

강사의 서비스업 30 6.17(2.34)

제조/화학 23 6.09(2.39)

의료/제약/복지 13 5.08(2.02)

매/유통 23 6.61(1.44)

교육업 16 6.81(1.83)

건설업 7 5.71(2.56)1.225 0.285

사회

지 나
IT/웹/통신 6 6.83(1.47)

명성 미디어/디자인 4 6.5(1.73)

은행/ 융업 9 7.56(1.33)

기 / 회 10 6.5(2.73)

강사의 서비스업 30 4(1.84)

제조/화학 23 3(1.86)

의료/제약/복지 13 2.69(2.14)

매/유통 23 2.48(1.68)

교육업 16 4.19(3.39)

건설업 7 3.57(1.40)1.717 0.091

해당업

종
IT/웹/통신 6 2(1.55)

근무여

부
미디어/디자인 4 4.25(1.50)

은행/ 융업 9 3.33(2.18)

기 / 회 10 3(1.41)

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

이러한 결과로 볼 때,강사의 연령 ,강사의 결혼유무,강사의 외모,강사의 학력,

강사의 경력,강사의 자격증 소지여부에 유의한 차이가 있었지만 사후검증 결과 집단



- 45 -

구분 기업형태   평균 F 유의확률 사후검증

(표 편차) 12 3 4 5
강사의

나이
기업 20 6.85(2.87)

공기업/공공기 10 6.2(2.35)

소기업 95 5.42(1.69) 2.4 0.53

외국계기업 9 5.33(2.18)

벤처기업 7 5.29(2.36)

강사의
성별

기업 20 2.95(1.88)

공기업/공공기 10 3.7(2.06)

소기업 95 4.67(1.84) 4.058 0.004**

외국계기업 9 3.78(1.56)

벤처기업 7 4(2.24) * *

강사의

결혼유무
기업 20 9.1(1.02)

공기업/공공기 10 9.6(0.84)

별로 의미 있는 구분은 나타나지 않았다.

5.담당자 기업형태에 따른 강사 선정기 우선순 의 차이

교육담당자 기업형태에 따라 강사 선정기 의 우선순 에 한 인식수 의 차이가

있는지 알아보기 하여 일원배치분산분석을 실시하 으며,그 결과는 <표 Ⅳ-6>와

같다.담당자의 기업형태에 따른 강사의 성별에 한 우선순 차이를 살펴보면, 기

업이 2.95,공기업/공공기 이 3.7,외국계기업이 3.78,벤처기업이 4, 소기업이 4.67

순으로 나타났으며,이러한 차이는 통계 으로 유의미하 다.구체 으로 차이가 발생

하는 집단이 무엇인지 확인하기 하여 사후검증을 실시한 결과, 기업 기업교육담당

자가 소기업 교육담당자(평균차 -1.724p=.009)보다 강사의 성별의 우선순 에 한

인식수 이 높은 것으로 나타났다.

담당자의 기업형태에 따른 강사의 외모에 한 우선순 차이를 살펴보면,외국계기

업이 5.22, 소기업이 5.68, 기업이 6.55,공기업/공공기 이 7,벤처기업이 7.43순으

로 나타났으나 사후검증 결과 집단별로 의미 있는 구분은 나타나지 않았다.

<표 Ⅳ-6> 기업형태에 따른 강사선정기 우선순 의 차이
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소기업 95 9.64(0.82) 1.724 0.148

외국계기업 9 9.56(0.88)

벤처기업 7 9.71(0.76)

강사의
외모

기업 20 6.55(2.28)

공기업/공공기 10 7(1.83)

소기업 95 5.68(2.04) 2.7 0.033*

외국계기업 9 5.22(2.28)

벤처기업 7 7.43(0.98)

강사의
학력

기업 20 5.8(3.32)

공기업/공공기 10 4.5(2.59)

소기업 95 5.96(2.91) 0.964 0.429

외국계기업 9 6.44(3.28)

벤처기업 7 4.57(2.3)

강사의

경력
기업 20 2.05(0.89)

공기업/공공기 10 1.6(0.84)

소기업 95 1.76(1.38) 0.439 0.78

외국계기업 9 1.78(0.67)

벤처기업 7 1.43(0.79)

강사의

수강료
기업 20 4.4(1.00)

요구수 공기업/공공기 10 4.7(1.34)

소기업 95 4.03(1.66) 0.868 0.485

외국계기업 9 4.67(1.23)

벤처기업 7 4.43(1.81)

강사의 기업 20 7.5(1.36)

강의 련

자격증
공기업/공공기 10 7.7(2.06)

소지여부 소기업 95 8.36(1.19) 2.275 0.064

외국계기업 9 8.22(1.09)

벤처기업 7 8.43(1.13)

강사의 기업 20 6.5(1.64)

사회

지 나
공기업/공공기 10 6.8(2.15)

명성 소기업 95 6.14(2.21) 0.813 0.519
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구분 표본 수 (명) 백분율 (%)

5년~7년 미만 52 36.9

3년~5년 미만 50 35.5

강사의 경력 7년 이상 34 24.1

1년~3년 미만 5 3.5

합계 141 100

외국계기업 9 7.22(1.09)

벤처기업 7 6.57(1.81)

강사의 기업 20 3.3(1.92)

해당업종 공기업/공공기 10 3.2(1.62)

근무여부 소기업 95 3.34(2.21) 0.155 0.961

외국계기업 9 2.78(2.28)

벤처기업 7 3.14(1.77)

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

이러한 결과로 볼 때, 기업 기업교육담당자가 강사의 성별의 우선순 에 한 인

식수 이 가장 높은 것으로 나타났고,세부사항에 해 연구한 결과 강사의 성별은 여

성을 선호하는 것으로 나타났다.

C.강사 선정기 에 한 담당자의 선호도

1.강사의 경력

기업교육 담당자들이 가장 선호하는 강사의 경력은 5년~7년 미만이 52명 (36.9%)

으로 가장 높게 나타났으며,다음으로 3년~5년 미만,50명 (35.5%),7년 이상이 34명

(24.1%),1년~3년 미만 5명(3.5%)순으로 나타났다.

<표 Ⅳ-7>강사의 경력

2.강사의 수강료 요구 수

기업교육 담당자들이 가장 선호하는 강사의 수강료 수 은 10만원~20만원 미만,
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구분 표본 수 (명) 백분율 (%)

10만원~20만원
미만 93 66

강사의 수강료 요구수
20만원~30만원

미만 28 19.9

10만원 미만 10 7.1

30만원~40만원
미만 7 5

상 없다 3 2.1

합계 141 100

구분 표본 수 (명) 백분율 (%)

강사의 성별 여자 110 78

남자 31 22

합계 141 100

93명 (66%)으로 가장 높게 나타났으며,다음으로 20만원~30만원 미만이 28명 (19.9%),

10만원 미만이 10명 (7.1%),30만원~40만원 미만 7명(5%),상 없다 3명(2.1%)순으로

나타났다.

<표 Ⅳ-8>강사의 수강료 요구 수

3.강사의 성별

기업교육 담당자들이 가장 선호하는 강사의 성별은 여자 110명(78%),남자 31명

(22%)순으로 나타났다. 부분의 기업담당자들이 여자 강사를 선호하는 것을 알 수

있다.

<표 Ⅳ-9>강사의 성별

4.강사의 학력

기업교육 담당자들이 가장 선호하는 강사의 학력은 졸,115명 (81.6%)으로 가장

높게 나타났으며,다음으로 석사이상 18명 (12.8%),박사 이상이 8명 (5.7%)순으로 나

타났다.
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구분 표본 수 (명) 백분율 (%)

졸 115 81.6

강사의 학력 석사이상 18 12.8

박사이상 8 5.7

합계 141 100

구분 표본 수 (명) 백분율 (%)

30 62 44

40 41 29.1

강사의 연령 50 31 22

20 7 5

합계 100

구분 표본 수 (명) 백분율 (%)

얼굴/표정 60 42.6

<표 Ⅳ-10>강사의 학력

5.강사의 연령

기업교육 담당자들이 가장 선호하는 강사의 연령 는 30 ,62명 (44)으로 가장 높

게 나타났으며,다음으로 40 41명 (29.1%),50 31명 (22%),20 7명 (5%) 순으로

나타났다.

<표 Ⅳ-11>강사의 연령

6.강사의 선호 이미지 요소

기업교육 담당자들이 가장 요하게 생각하는 강사의 외모는 얼굴/표정 60명

(42.6%)으로 가장 높게 나타났으며,다음으로 목소리/억양 42명 (29.8%),자세/태도 30

명 (21.6%),옷차림/헤어스타일 7명 (5%),키/몸매 2명(1.4%) 순으로 나타났다.

<표 Ⅳ-12>강사의 외모
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목소리/억양 42 29.8

강사의 외모 자세/태도 30 21.6

옷차림/헤어스타일 7 5

키/몸매 2 1.4

합계 141 100

구분 표본 수 (명) 백분율 (%)

강사의 결혼유무 미혼 75 53.2

기혼 66 46.8

합계 141 100

7.강사의 결혼유무

기업교육 담당자들이 선호하는 강사의 결혼유무 여부는 미혼 75명(53.2),기혼 66

명(46.8%)로 결혼유무에 한 선호도는 비슷한 수 으로 나타났다.

<표 Ⅳ-13>강사의 결혼유무

D.논의

1.기업교육 강사 선정기 의 우선순

교육담당자들이 요하게 생각하는 기업교육 강사 선정기 의 우선순 를 알아본 결

과,기업교육담당자가 강사를 선정 할 때 가장 요하게 여기는 기 1 는 강사의 경

력이었고,2 는 강사의 해당업종 근무 여부,3 는 강사의 수강료 요구수 ,4 는 강

사의 성별,5 는 강사의 학력,6 는 강사의 나이,7 는 강사의 외모,8 는 강사의

사회 지 나 명성,9 는 강사의 강의 련 자격증 소지여부,10 는 강사의 결혼유

무로 10가지 선정 기 강사의 경력에 한 인식수 이 가장 높게 나타났다.

이러한 결과 1 와 2 로 선정된 강사의 경력과 해당업종 근무여부는 최근 많은

기업들이 인재를 채용할 때 경력자를 선호하는 경향을 보이는 것과 비슷한 상으로

볼 수 있다. 앙일보(신승우,2014)에 따르면,신입사원을 뽑을 때에도 최소한 어느 정
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도의 경험이 있는 지원자들을 뽑고 있다며 구인을 의뢰한 기업의 80%가 경력직 직원

을 원하고 있다고 했다. 한 정식 경력은 없더라도 인턴이나 트타임 등의 실무

경험도 인정해주는 추세로 인턴이나 트타임 경험이 없는 구직자들은 취업에 어려움

을 겪고 있다고 했다.이 게 경력직 채용공고가 증가하는 것은 경기불황으로 업무

에 바로 투입해서 성과를 낼 수 있는 인력에 한 수요가 늘었기 때문이다.기업교육

담당자들이 강사의 경력을 선호하는 것도 이러한 기업의 흐름에 따라 인식되고 있다고

볼 수 있다.강사의 경력이 풍부하다는 것은 강의에 한 만족도가 경력이 없는 신입

강사보다 보장된다는 것이고,해당업종에서 근무한 경험이 있다는 것은 기업에서 요구

하는 강의주제에 해 이해도가 더 높다는 것을 의미하기 때문에 강사의 강의경력과

해당업종근무여부를 높은 우선순 로 인식하는 것으로 보인다.따라서 기업교육 강사

들은 자신의 경력 리와 더불어 여러 기업분야에 한 실무 경험을 쌓을 수 있도록

다각도로 노력할 필요가 있다. 한 3 로 선정된 수강료 요구수 을 보면 기업교육

강사와 기업교육 양자 간의 경제 요건을 잘 맞추어 강사를 선정하는 것도 요하게

보인다.한편,강사의 나이나 외모가 각각 6 와 7 로 비교 하 수 에 머무른 것은

기업에서 인재를 채용함에 있어서 외모가 당락을 결정짓는 요한 요소로 용되고 있

는 실에도 불구하고,기업교육 장에서는 외 인 면에 비해 경력이나 근무여부 등

의 인식수 이 높기 때문에 강사 스스로 강의경력과 기업에 한 정보와 더불어 가능

하다면 해당업종에 한 실무경험 등의 비가 더 필요할 것으로 보인다.

2.교육담당자 특성별 강사 선정기 의 우선순

교육담당자의 특성별 강사선정기 의 우선순 에 차이가 있었다.

강사의 경력에 한 담당자의 특성별 차이를 주목해보면,20 이면서,근무기간이 1

년 미만의 기업교육담당자가 강사 경력의 우선순 에 한 인식수 이 가장 높은 것으

로 나타났다.

이것은 기업교육담당자의 나이가 어리고 근무기간이 짧을수록 상 으로 강의경력

이 많은 강사를 선호한다는 것으로 볼 수 있는데,이는 경험이 많은 담당자에 비해 상

으로 경험이 은 기업교육담당자일수록 더 안정 으로 강사를 선정하는 경향으로

보인다.

기업형태별 차이를 살펴본 결과 기업 담당자들이 다른 기업형태의 담당자들에 비

해 강사의 성별을 우선 으로 고려하고 있었는데,선호하는 강사의 성별은 여성으로
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나타났다.이는 최근 세계에서 회자되고 있는 이 올루션 상을 기업이 더 극

으로 반 하고 있는 것으로 추측된다.이 올루션이라는 신조어는 'Eve'와 진화를

뜻하는 ‘Evolution'의 합성어이다.이 올루션은 남성들의 억압 속에 있던 여성들이 독

자 으로 진화하면서 사회 반 으로 여성이 남성을 압도하는 상을 말하는데 미국

의 미래학자 페이스 팝콘의 서인 ‘클릭!이 속으로’에서 처음 사용된 말이다.여성은

남성보다 사회화 능력이 뛰어나고 마음이 통하거나 비슷한 상황에 있는 사람과의 결집

력이 우수하며,특히 소비생활에서 집단행동과 구 을 통한 워 형성이 잘 이 진다

고 한다(2014,윤 원).다른 업종형태보다 기업이 여성강사를 선호한 이유도 이러한

여성의 장 을 더 극 으로 반 한 결과로 보인다.

성별 차이를 살펴본 결과 남자 담당자가 강사의 나이와 외모에 한 인식수 이 높

고,여성은 강사의 학력에 한 인식수 이 높았다. 한 연령 별 차이를 살펴보면,

30 는 해당업종근무여부에 한 인식수 이 가장 높은 것으로 나타났고,50 는 수강

료 요구수 과 결혼유무에 한 인식수 이 가장 높은 것으로 나타났다.담당자의 성

별과 연령 에 따라 인식수 의 우선순 에 차이가 나타난 결과에 해 추후연구가 필

요해 보인다. 한,평생교육참여여부에 따라 기업교육 강사선정에 차이가 있을 것으로

상하고 연구를 진행하 으나 평생교육에 참여한 경험이 있는 교육담당자가 체 교

육담당자의 87.9%로 부분의 담당자가 평생교육에 참여하고 있었기 때문에 통계 으

로 유의미한 결과를 얻지 못했다.하지만 향후 연구에서는 사례수를 충분히 확보하여

평생교육 참여여부에 따라 기업교육 강사 선정에 차이가 있는지에 한 비교연구가 필

요해 보인다.

3.기업교육 강사 선정기 에 한 담당자들의 선호도

기업교육 강사 선정기 에 한 기업교육담당자들의 선호도를 살펴본 결과,기업교

육 담당자들이 가장 선호하는 강사의 경력은 5년~7년 미만이었고,선호하는 강사의 수

강료 수 은 10만원~20만원 미만이 가장 높게 나타났으며,남성보다 여성강사를 더 선

호하는 것으로 나타났고,가장 선호하는 강사의 학력은 졸로 나타났으며,가장 선호

하는 강사의 연령 는 30 로 나타났으며,가장 요하게 생각하는 강사의 외모는 얼

굴/표정이었다.

이러한 결과 ,기업교육 담당자가 가장 선호하는 기업교육 강사의 연령 는 30

는데,최근 취업시장에서 기업 10곳 3곳이 30세 이상자 신입 채용을 꺼린다는 조
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사결과와는 반 되는 결과이다.사람인(www.saramin.co.kr)이 778개 기업을 상으로

‘신입사원으로 30세 이상 지원자를 채용하는 것에 한 생각’을 설문한 결과,29.4%가

‘채용을 꺼리는 편’이라고 답한 것이다.채용을 꺼리는 이유로는 ‘계질서가 흔들릴 것

같아서(60.3%,복수응답)를 첫 번째를 꼽았다.이들이 생각하는 신입사원의 정나이는

평균 으로 남성은 28세,여성은 26세인 것으로 집계되었다(2014,김은진).기업에서 채

용하는 신입사원의 연령 기 과 기업교육에서 강사를 채용하는 선호연령 의 결과가

달리 나온 것은 기업교육의 특수성과 련이 있는 것으로 보인다.기업교육에서 실시

되는 강의는 부분 단발성으로 진행되고 조직의 계질서에는 크게 향을 미치지 않

기 때문에 상 으로 경험이 짧은 20 강사보다는 30 강사를 선호하는 것으로 추

측된다. 한 주목해야할 결과 하나는 강사의 이미지 요소인데,기업교육담당자들이

가장 선호하는 강사의 이미지요소는 얼굴/표정이었다.이는 국내외 기업 인사담당자

93%가 지원자의 인상을 보고 면 에서 감 혹은 가 을 경험이 있다고 답한 것

과도 같은 맥락으로 볼 수 있다.이는 신입사원 채용 시 지원자의 인상이 굉장히 요

한 요소로 용된다는 인데,평가에 정 인 향을 미치는 태도로 남성 지원자는

‘자신감 있고 당당한 표정’이 1 로 꼽혔고,여성 지원자는 ’미소 짓는 표정‘이 가장

정 인 향을 미치는 것으로 조사되었다(유호,2014).강사들 역시 외는 아닐 것이

다.아무리 강의를 잘하는 명강사라 할지라도 첫인상이 좋지 못하면 결국 강의의 기회

를 얻지 못한다.따라서 자신의 표정과 첫인상 리에 힘써야 한다.남성보다 여성강사

가 기업교육에서 더 선호되는 이유도 부분 1~2시간 내의 특강형식으로 진행되는 기

업교육의 특성상 여성강사가 남성강사보다 짧은 시간 내에 교육생들과의 자연스러운

공감이 가능하기 때문일 것으로 추측된다.따라서 남성강사들은 더욱 자신의 첫인상,

표정이 어떤지 체크해보고 가 부드러운 인상으로 만들어야 할 것이고,여성강사들

역시 자신의 첫인상 리에 힘써야 할 것이다.



- 54 -

Ⅴ.요약 제언

A.요약

기업교육 강사 선정기 은 기업교육의 질에 큰 향을 미칠 수 있는 매우 요한 변

수 하나이다. 한 이러한 강사를 선발,활동하도록 하는 결정이 기업의 교육담당자

에 의해 이루어지고 있고,이런 에서 과연 우리나라 기업교육담당자들이 기업교육을

실시하는 강사에 해 어떠한 인식을 가지고 있으며,어떠한 기 에 의해 강사를 선정

하고, 그것에 향을 미치는 요인은 무엇인지 확인하여 기업교육이 나아가야 할 방

향성을 제시하는 일로도 귀착될 수 있다.

이에 본 연구는 기업교육 강사 선정기 에 한 기업교육담당자의 인식을 통해 재

기업교육의 실질 상황을 살펴보고,기업교육 시스템의 개선 이 있는지 연구해보고

자 한다. 한,기업교육 분야에서 강사들이 어떠한 것들을 비하고 노력해야 하는지

정보를 제공해 으로써 기업교육 강사로 활동하는 데 실질 인 도움을 수 있는

계기가 되고자 한다.이러한 연구목 을 달성하기 해 다음과 같은 구체 인 연구문

제를 설정하 다.첫째.교육담당자들이 요하게 생각하는 기업교육 강사 선정기 의

우선순 는 어떠한지 알아보고,둘째.교육담당자들의 특성에 따라 기업교육 강사 선정

기 의 우선순 에는 차이가 있는지,셋째 기업교육 강사 선정기 에 한 기업교육

담당자들의 선호도는 어떠한지 확인해보는 것이다.

본 연구는 국의 각 기업에 종사하는 기업교육담당자를 상으로 설문을 실시하

으며,총 200부의 설문지를 배포하 다.그 15부는 직 교육담당자를 만나 배포하

고,나머지 185부는 E-mail을 통해 배포 하 다.설문지 배포와 회수는 2014년 3월

27일 ~2014년 4월 14일 사이에 직 기업을 방문하여 장에서 회수하거나 E-mail을

통해 회수하 다.배포한 200부의 설문지 총 152부가 회수되었고(회수율76%),이

성실히 답변하지 않은 11부를 제외한 141부(유효응답률 70.5%)가 최종 분석에 활용되

었다.

조사도구는 설문지를 활용하 으며,연구에 사용된 설문지 문항은 기업교육담당자

인구통계학 특성 10문항,기업교육 강사 선정기 10문항,선정의 세부기 7문항,

총 27문항으로 교육담당자의 인구통계학 특성은 성별,연령 ,최종학력,결혼유무,

재직하고 있는 기업의 업종 유형,재직하고 있는 기업의 형태,근무 기간,월평균 소득,
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담당자의 특성 선정 기 1

20
강사의 경력

근무경력 1년 미만

30 해당업종근무여부

50 수강료요구수

기업 강사의 성별

남성 강사의 나이

남성 강사의 외모

여성 강사의 학력

50 결혼유무

평생교육 로그램 참여 여부,참여 경험이 있다면 총 참여 기간,총 10문항으로 구성

하 다.기업교육 강사 선정기 은 강사의 성별,나이,결혼유무,강사의 외모,학력,경

력,강사료 요구수 ,강의 련 자격증 소지여부,사회 지 나 명성,해당 업종 근무

여부 총 10가지 선정기 으로 채택하여 구성하 다.본 연구의 수집된 자료는 SPSS

WIN 12.0 로그램을 이용하여 빈도분석과 기술통계,t-test,One-wayANOVA(일원

분산분석)을 실시하 다.

연구 결과를 요약하면 다음과 같다.첫째.교육담당자들이 요하게 생각하는 기업

교육 강사 선정기 의 우선순 를 알아본 결과,기업교육담당자가 강사를 선정 할 때

가장 요하게 여기는 기 1 는 강사의 경력이었고,2 는 강사의 해당업종 근무 여

부,3 는 강사의 수강료 요구수 ,4 는 강사의 성별,5 는 강사의 학력,6 는 강사

의 나이,7 는 강사의 외모,8 는 강사의 사회 지 나 명성,9 는 강사의 강의

련 자격증 소지여부,10 는 강사의 결혼유무로 10가지 선정 기 강사의 경력에

한 인식수 이 가장 높게 나타났다.

둘째.교육담당자의 특성별 강사선정기 의 우선순 에 차이가 있다.

<표 Ⅴ-1>교육담당자의 특성별 강사선정 기 1
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선정 기 교육담당자의 선호도

강사의 경력 5년~7년 미만

강사의 성별 여성

강사의 학력 졸

강사의 연령 30

선호 강사료 10만원~20만원 미만

선호 이미지요소 얼굴/표정

강사의 경력에 한 담당자의 특성별 차이를 주목해보면,20 이면서,근무기간이 1

년 미만의 기업교육담당자가 강사 경력의 우선순 에 한 인식수 이 가장 높은 것으

로 나타났다.기업형태별 차이를 살펴본 결과 기업 담당자들이 다른 기업형태의 담

당자들에 비해 강사의 성별을 우선 으로 고려하고 있었고,성별 차이를 살펴본 결과

남자 담당자가 강사의 나이와 외모에 한 인식수 이 높고,여성은 강사의 학력에

한 인식수 이 높았다. 한 연령 별 차이를 살펴보면,30 는 해당업종근무여부에

한 인식수 이 가장 높은 것으로 나타났고,50 는 수강료 요구수 과 결혼유무에

한 인식수 이 가장 높은 것으로 나타났다.

셋째.기업교육 강사 선정기 에 한 기업교육담당자들의 선호도를 살펴본 결과,기

업교육 담당자들이 가장 선호하는 강사의 경력은 5년~7년 미만이었고,선호하는 강사

의 수강료 수 은 10만원~20만원 미만이 가장 높게 나타났으며,남성보다 여성강사를

더 선호하는 것으로 나타났고,가장 선호하는 강사의 학력은 졸로 나타났으며,가장

선호하는 강사의 연령 는 30 로 나타났으며,가장 요하게 생각하는 강사의 외모는

얼굴/표정이었다.

<표 Ⅴ-2>기업교육 강사 선정기 에 한 담당자들의 선호도

연구 결과를 종합해 본 결과,기업교육 강사 선정기 에 한 기업교육 담당자들의

인식을 구체 으로 확인할 수 있었다.기업형태별,업종별로 큰 차이를 보이지 않은 것
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은 재 기업교육 담당자들의 강사 선정기 이 비교 합리 으로 이루어지고 있다는

것으로 평가될 수 있으며,기업교육 강사가 강의 진행 시 수행해야 할 교육활동의 요

소 강사의 외모나 성별,혼인유무보다는 강의 경력이나 해당기업의 근무경험을

요시하고 있다는 에서 강사의 외 인 요소보다 내 요소를 상 으로 강조하고 있

음을 확인할 수 있었다.이러한 결과를 통해 기업교육 담당자들이 강사를 선정 할 때

어떠한 기 으로 강사를 선정하는지에 한 재 기업교육의 흐름을 살펴볼 수 있었

다. 한 교육담당자의 특성에 따라 강사 선정기 의 우선순 에 차이가 나타난 결과

에서도 알 수 있듯 강사를 선정하는 사람의 주 기 이나 심에 따라 선정 결과가

강하게 향 받는 경우가 빈번하다는 사실도 확인할 수 있었다.기업교육 강사를 선정

하는 과정에 있어서 공식화된 루트나 시스템이 마련되어 있지 않기 때문에 강사 선정

의 과정은 여 히 체계화되지 못한 형태로 진행되고 있는 것이 사실이다.사원을 뽑을

때 매우 체계 이고 신 하게 근하는 기업이 여 히 강사를 선정하는 일에는 그때그

때 필요한 사람을 찾아 채용하고 만족스럽지 못한 결과가 나왔을 때 다른 강사를

채용하여 바꿔가는 식의 방식을 택하고 있는 것이다.교육담당자들은 능력 있는 강사

를 찾기 해 나름 로 여러 가지 방식을 이용하고 있지만 재의 방식은 많은 한계

이 있다.교육담당자들이 강사를 선정할 때 가장 많이 이용하는 방식 하나인 강사

섭외사이트를 통해 강사를 선정하는 방식만 해도 문제 들을 쉽게 찾아 볼 수 있다.

강사 섭외사이트를 통해 강사를 선정하는 과정은 교육담당자가 해당사이트에 섭외문의

을 등록하면 그것을 강사회원이 확인하고 제안서를 발송하는 방법으로 진행이 되거

나,등록되어있는 강사에게 직 연락 후 섭외하는 방법으로 진행된다.하지만 가입되

어있는 강사들이 섭외문의 을 확인하거나 강사의 정보를 교육담당자가 열람하기

해서는 해당 강사가 그 사이트에 수십만원의 비용을 들여 정회원으로 가입되어 있어야

만 가능했다.그 지 않은 경우에는 교육담당자가 올린 섭외 문의 을 강사가 확인하

는 데 제약이 있고,교육담당자 역시 원하는 강사의 연락처를 확인할 수 없었다.수십

만원의 비용을 들여 정회원으로 등록한 일부 강사들만이 교육담당자가 올린 섭외 문의

을 확인할 수 있고,교육담당자 역시 정회원으로 등록된 강사들의 정보만을 검색할

수 있는 것이다.하지만 고가의 비용이 부담스럽기 때문에 부분의 강사들이 정회원

등록을 포기하게 된다.그 게 되면 교육담당자의 섭외문의 자체를 확인해 볼 수 없

고,교육담당자 역시 강사들의 정보를 확인해볼 수 없기 때문에 결국 능력이 있는 강

사임에도 불구하고 교육담당자들은 강사의 로필이나 이력서를 확인해 볼 기회조차

얻지 못하게 되고 이로 인해 강사선정의 폭 한 좁아지는 악순환이 반복되는 것이다.
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이것은 기업교육의 질 향상에 도움이 되지 못할뿐더러,기업교육을 이끌어나가는 강사

들에게도 혼란과 좌 을 래하기 때문에 빠른 시일 내에 공개 이고 체계 인 강사선

발 체제 구축이 이루어져야 할 것이다.

B.제언

본 연구의 목 은 기업교육 담당자들이 강사 선정과 련하여 어떠한 인식을 가지고

있으며 어떠한 기 에 의해 강사를 선정하고, 그것에 향을 미치는 요인들은 무엇

인지 확인함으로써 기업교육 강사 선발 체제 구축을 한 시사 을 마련하고자 하

다.이러한 연구의 분석결과로 나타난 이슈들과 주제들을 근거로 다음과 같이 실천 ,

이론 으로 제언하고자 한다.

먼 실천 인 측면에서 기업교육 강사들에게 제안할 내용은 다음과 같다. 로벌

경쟁에서 앞서가는 인재육성은 기업의 생존과 직결되는 문제이기 때문에 기업교육 강

사는 인재육성 분야의 문 역량이 요구되고 있다.기업교육 강사가 되려면 인재육성

의 문 지식과 기업 장의 우수한 경험이 무기이다. 문 지식이 없으면 강의에 깊

이가 없고, 장 경험이 없으면 강의 내용에 확신을 가지기도 어렵다.본 연구결과에서

도 기업에서 강사를 선정하는 여러 가지 우선순 상 기 들을 살펴보면,강사의 경

력과 강사의 해당업종 근무여부를 요한 요인으로 꼽고 있다.기업체에서의 실무경험

을 바탕으로 탄탄한 문 분야를 갖고 있는 문 강사가 각 받는 추세인 것이다.경

쟁이 치열해지고 성과를 강조하게 되면서 기업이 직원 교육의 기본 방향을 교육을

한 교육에서 회사의 성과 창출과 직결되는 교육으로 바꾸었기 때문에 문가만이 살아

남는 세계화 흐름에도 부합하는 셈이다.기업교육이란 특정 목 을 해 하는 것이기

때문에 문 분야가 없는 강사는 갈수록 발붙일 자리가 없어지게 된 것이다.그래서

자연스럽게 장 경험이 있는 만큼 기업의 니즈와 고민을 잘 알고,각 기업이 처한 문

제의 해법을 제시해 수 있을 것이라는 기 감에서 기업교육 강사를 찾게 된다.따

라서 기업교육 강사는 풍부한 강의 경력을 해 다양한 분야에서 강의 경험을 쌓아야

할 것이다.

둘째,기업교육 담당자들은 기업교육 강사를 선정하는 과정에 있어서 가 다차원

인 선정방법을 활용해야 한다. 재는 채용하고자 하는 강사의 자격기 을 교육담당

자가 나름 로 정하고 이력서나 로필에 나타난 표면 인 내용을 통해 그 기 에 합
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당하다고 여겨지면 해당 강사를 채택하고 있다.하지만 교육을 성공 으로 진행하기

해서는 그 자격을 여러 가지 측면으로 나 고 각 측면에 맞는 선발방법을 활용해야

할 것이다.이를테면,강사섭외 사이트에서 강사를 추천받았을 경우 강사의 로필이나

이력서와 같은 서류심사에만 의존 할 것이 아니라,다소 번거롭더라도 그 에 강사가

진행했던 다른 기업들을 확인해보고 해당기업의 담당자와 연락을 취해 강사의 가치와

태도,강의 비 자세,성격,강의 진행 후 만족도 등을 확인해보고 최종 결정을 하는

것이다.

셋째,기업교육 장의 제도 보완이 필요하다.기업교육 강사라는 업을 선택한 강

사들이 해당분야의 장경험을 쌓기란 쉽지 않은 것이 실이다.우리나라 기업교육의

재는 기업교육 강사로 활동하고 있는 부분의 강사들 개인이 알아서 기업에서 필요

한 요인들을 충족해야 하는 실정이기에 실 으로 한계가 있다.반 로 기업에서는

장경험이 풍부한 강사를 요구한다.기업의 실제 장 상황을 이해하고 각 기업의 특

수한 환경에 맞는 맞춤교육을 원하지만 막상 그러한 풍부한 근무경험을 가진 강사는

많지 않다.따라서 강사와 기업 모두에게 도움이 될 수 있는 제도가 필요 하다.학교교

육 장에서는 학교교사들이 일정주기로 연수를 받는 제도가 있다.학교에서 이루어지

는 실무에 한 내용부터 진로/진학지도 방법,상담방법,평가,수업개선을 한 공

연수,학 운 방법,리더십 등등 여러 역의 연수가 진행되고 있다(2000,남 숙).

이는 의무 인 것으로 신규교사부터 경력이 있는 교사 모두에게 해당되고 주기 으로

실시되고 있다.이로써 교사는 자신의 교수 역량과 자질의 향상의 계기가 되고,학교의

입장에서도 질 좋은 교육을 학생들에게 제공할 수 있게 되는 것이다.기업교육 장에

도 이러한 제도가 필요하다.지 처럼 기업교육 강사들 개인의 노력에만 맡기기보다는

계속 으로 자기계발을 할 수 있고 기업교육을 실시하는 목 을 달성할 수 있도록 기

업 차원에서 기업교육 강사를 육성할 수 있는 제도보완을 하는 것이다. 를 들면

기업교육 연수원을 설립하여 기업 측면에서 요구하는 반 인 교육들을 실시하는 것

이다.강사들은 그러한 연수 로그램에 주기 으로 참여함으로써 강사의 자질과 역량

을 향상시킬 수 있고 동시에 기업은 교육생들에게 질 높은 교육을 제공할 수 있게 되

는 것이다.

하나 제안할 수 있는 제도는, 재 기업에서 신입직원을 선발하기 에 여러 부

서에서 실습을 거치도록 하는 인턴사원 제도처럼 기업교육 강사들도 기업에서 일정기

간 사내강사로 근무할 수 있도록 인턴강사 제도를 마련하는 것이다.강사는 기업에서

일정기간 근무를 하면서 실무경험도 쌓을 수 있고 이에 따라 해당기업에서 필요로 하
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는 깊이 있고 질 높은 강의를 할 수 있게 될 것이다.인턴강사로 근무하는 기간 동안

해당기업에 필요한 교육이 어떤 것들이 있는지 찾아 교육계획을 수립해보고,다양한

교육을 진행해 으로써 실무경험과 강의경험을 동시에 쌓을 수 있고,기업의 입장에서

도 자신들의 기업에 맞는 맞춤 교육훈련의 효과를 제 로 볼 수 있는 일석이조의 효과

가 발 될 수 있을 것이다.

마지막으로,통합 체계 시스템 구축이 필요하다.이를테면,평생학습 계좌제와

같은 통합시스템을 마련하는 것이다.평생학습 계좌제 홈페이지(http://www.all.go.kr/)

에 의하면 평생학습 계좌제는 개인의 다양한 학습경험을 학습계좌에 기록․ 하여

체계 인 학습설계를 지원하고 학습결과를 학력이나 자격인정과 연계하거나 고용정보

로 활용할 수 있게 하는 제도로 국민,남녀노소 구라도 평생학습계좌 개설이 가

능하다.이러한 제도를 통해 개인은 평생학습 이력에 한 사회 인정 활용이 가

능하고,학습자 스스로 체계 인 학습설계와 리를 할 수 있고,지역사회는 지역 인

자원 리 개발이 가능하고,국가는 고용시장의 인 자원 확 발굴을 기 할

수 있게 되는 것이다.이와 같은 제도가 기업교육 역에서도 필요하다.기업교육 강사

들은 간헐 으로 진행한 강의이력,인턴제로 근무한 이력,해당분야에서 실제 정규직으

로 근무한 이력,각종 강의 련 자격증 취득 내역 등을 빠짐없이 기록함으로써 본인의

실제 강의 경력은 어떠하고,어떠한 공부를 하고 있고,어떤 분야의 실무경험이 있는지

등록하여 자신의 경력 리를 할 수 있을 것이다.기업교육 담당자들은 강사채용공고를

게시하고,이것을 강사들이 열람할 수 있게 한다. 한 강의가 진행 된 후 해당 강의에

한 만족도/피드백 내용을 교육담당자들이 입력해주는 것이다.이는 기업교육 장에

서 담당자들이 토로하는 애로사항 하나인 강사를 어디서 어떻게 찾아야 하는지 모

르겠다는 문제 도 자연스럽게 해소할 수 있고 해당기업에서 요구하는 강의 주제나 내

용에 해 해당강사가 진행했던 강사의 경력이나 이력,강의 후 만족도나 피드백 내용

까지 확인해 볼 수 있기 때문에 강의를 계획하고 진행하는데 많은 도움을 받을 수 있

고 강의 진행 후 정 인 결과를 얻을 수 있다.이러한 시스템은 기업교육담당자와

기업교육 강사의 방향 커뮤니 이션이 이루어지는 소통의 창으로 기업교육이 질 으

로 발 하는데 많은 도움이 있으리라 기 된다.

이 연구는 여러 가지 한계 에도 불구하고,기업교육 강사 선정과 련된 연구들을

발해 낼 수 있는 시발 연구로서 의의를 갖는다고 할 수 있다.그동안 기업교육

역의 다양한 분야에서 많은 연구가 이루어졌지만 강사 선정에 한 연구는 거의 이루
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어지지 않았다.이러한 상황에서 본 연구는 강사선정과 련된 후속 연구들을 이끌어

낼 수 있을 것이다. 한 기업교육 강사들이 어떠한 것들을 비하고 노력해야 하는지

정보를 제공해 으로써 기업교육 강사로 활동하는 데 실질 인 도움을 수 있는 계

기가 되었다는 에서 의의가 있다.

그러나 이러한 의의에도 불구하고,본 연구는 다음과 같은 한계 을 가지고 있다.첫

째,본 연구에서는 기업의 업종을 10가지로 두고 진행하 는데 각 업종별 사례수가 동

일하지 않으므로,연구결과를 일반화하기에는 무리가 따를 수 있다.둘째,평생교육

인 배경을 가진 담당자와 그 지 못한 담당자의 비교연구를 해보고 싶었지만 사례수에

편차가 있어서 통계 으로 유의한 결과를 도출하지 못했다.셋째,연구 방법론 상 이메

일 조사방법을 활용했기 때문에 교육담당자와의 심층면담을 통해 얻을 수 있는 구체

강사 선정배경이나 방법 등을 반 하지 못해서 더 풍성한 연구결과를 도출하지 못했

다.이러한 한계 을 바탕으로 본 연구자는 다음과 같은 후속연구 과제를 다음과 같이

제시하고자 한다.첫째,후속연구에서는 보다 범 한 연구 상의 표집을 바탕으로 기

업교육 분야에서 강사 선정에 향을 미치는 요인들을 실증 으로 검증하며,구체 인

선정방법들을 개발하는 데 도움을 수 있는 심층 인 연구들이 진행되어야 할 것이

다.

둘째,강사들은 과연 기업교육 장에서 강사를 선정하는 기 의 우선순 를 어떻게

인식하고 있는지 확인해 으로써 강사들의 에서 선정과정 경험을 더욱 심층 으

로 탐구하는 것도 의미가 있을 것이다.

마지막으로,기업교육 강사들의 자질과 문성,그리고 기업이 기 하는 상을 정립하

기 해서 보다 구체 인 제도 시스템 개발의 필요성을 언 하면서 본 연구를 마무

리한다.
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부록.설문지

업  강사 에 한 

업 담당  식 연 에 한 지

안 하십니 ?

학  학원에  평생  공하고  사학   비하고 는 

지아 니다.

 지는 업  강사 에 해 업 담당  식  어 한지에 해 

알아보  한 것 니다.

  항  답  는 것  아니 , 각  주  견  알아보고  하는 것 니 

편안한 마  직하게 답변해 주시  랍니다.  에 한 답결과는  

어 료 과  거치므  답  신  드러나지 않습니다.

또한  지는 본 연  목  에는 다  용도   사용 지 않습니다.

여러  직하고  는 답  탁드립니다.

쁘신 에도 귀 한 시간  내어 답해 주  단히 감사합니다.

2014  3월

학  학원 평생 공 

지아 (dodojia@naver.com)
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I.다  귀하   사항에 한 질 니다.  해당하는   해 주십시 .

1.귀하  별 ? 

① 남  ② 여

2.귀하  연 는?

① 20      ② 30      ③ 40     ④ 50     ⑤ 60  상

3.귀하  최 학 ?

①고 하   ②       ③       ④ 사  ⑤ 사 

4. 귀하  결 는?

① 미  ② 

5. 귀하께  재직하고 는 업  업  ? 

① 비스업  ② / 학  ③ 료/ 약/복지  ④판매/ 통  ⑤ 업  ⑥건 업 ⑦IT/웹/통신 

⑧미 어/  ⑨ 행/ 업 ⑩ /  ⑪ 타 (               )

6. 귀하께  재직하고 는 업  태는?

① 업  ②공 업/공공   ③ 업  ④ 계 업  ⑤ 처 업 ⑥ 타 (            )

7.귀하  근 수는?

①1  미만 ② 1   ~ 3  미만 ③ 3   ~ 5  미만 ④ 5   ~ 7  미만 ⑤ 7  상

8. 귀하  월평균 득 ?

①100만원 미만 ② 100만원  ~ 200만원 미만 ③ 200만원  ~ 300만원 미만 

④300만원  ~ 400만원 미만 ⑤ 400만원 상 

9.평생 프 그램 참여 경험 여 는? (평생  프 그램 란 - 직 , 직 비  

직업 , 평생 ( 양 여가 등)   포함하는 것  미)

① 다 ②없다

10.평생 프 그램 참여 경험  다  지 지 평생 프 그램 참여한 총

간  어느 도 니 ?

① 3개월 - 6개월 미만  ② 6개월 - 1  미만  ③ 1  - 2  미만   ④ 2  - 3  미만 ⑤ 

3  상
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항

목

강사  

나

강사  

별

강사  

결
강사  강사  

학

강사  

경

강사  

수강료 

수

강

 

격  

여

강사  

사  

지 나 

강사  

해당

업  

근

여

우

순

Ⅱ. 강사  에 한 질 니다. 하다고 생각 는 순 에 라 1 - 10 지  

우 순  하십시 . (가  하다고 생각 는 것 - 1 )

Ⅲ. 강사   사항에 한질 니다. 해당하는   해 주십시 .

1. 강사  시 하는 강사  연 는?

① 20      ② 30      ③ 40     ④ 50     ⑤ 60  상

2. 강사  시 하는 강사  별 ?

① 남  ② 여

3. 강사  시 하는 강사  결 는?

① 미  ② 

4. 강사  시 가  하게 생각하는 강사  미지 는?

① 얼 /     ② 목 리/억양     ③ 키/몸매    ④ 차림/헤어스타     ⑤ /태도

5. 강사  시 하는 강사  학  ?

①고    ②       ③       ④ 사 상    ⑤ 사 상 

6. 강사  시 하는 강사  경  ?

①1  미만   ② 1   ~ 3  미만 ③ 3   ~ 5  미만 ④ 5   ~ 7  미만 ⑤ 7  상
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7. 강사  시 하는 강사료는 (1시간 ) ?

①10만원 미만 ② 10만원  ~ 20만원 미만 ③ 20만원  ~ 30만원 미만 

④30만원  ~ 40만원 미만 ⑤ 상 없다. 

***** 에 답해 주  단히 감사합니다*****
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