
평생교육 · HRD 연구

목 차

교육공무원 연수원의 전략적 인적자원개발 역할모델 연구 ··································

······································································· 임경수 · 이희수 · 이지영 · 고혜리  1

교사의 교직만족도 영향요인에 관한 구조분석: 학교 내 학습조직 풍토 효과를 

중심으로 ····································································· 이자형 · 이기혜 · 원효헌  23

농촌 마을공동체사업 활성화를 위한 주민 인식 및 요구 탐색: 체험마을 사례를 

중심으로 ··················································································· 나명찬 · 최성우  53

지역사회참여와 지식공유가 성인학습자의 문제해결능력에 미치는 영향 ············

··············································································································· 이효영  85

학습민첩성이 조직시민행동에 미치는 영향에 관한 연구: 일 몰입의 매개 효과

를 중심으로 ···································································· 정홍인 · 성세릴리아  113

평생교육 담당자의 네트워크 유형 탐색 ············································ 박경희  145

※ 학회지 발간규정

※ 투고원고 작성요령 및 제출방법

※ 논문체제별 편집기준 예시

※ 평생교육 · HRD연구 심사규정 세칙

※ 평생교육 · HRD연구 윤리헌장



The Journal of Lifelong Education  and HRD

ARTICLES

Research on Strategic Human Resource Development Role Model of 

Educational Officer Training Center ·····································································

······························· Lim, Kyoungsu · Lee, Heesu · Lee, Jiyoung · Koh, Herry  1

Structural Relationships among the Determinants of Teachers’ Job Satisfaction:  

Focusing on the Impact of Learning Organization Climate in Schools ············

···················································· Lee, Jahyeong · Yi, Kihye · Won, Hyoheon  23

A Study about Farming Village Residents’ Perception and Needs for 

Revitalization of Community Cooperative Project ···············································

······························································· Na, Myoungchan · Choi, Seongwoo  53

The Impact of Community Involvement on Problem Solving Ability : 

Mediating Effect of Knowledge Sharin ································ Lee, Hyoyoung  85

The Effect of Learning Agility on Organizational Citizenship Behavior: 

Focused on the Mediating Effects of Work Engagement ···································

······································································· Jeong, Honging· Sung, Sesilia  113

An Exploratory Study on the Network Types of Lifelong Education 

Personnel ·············································································· Park, Kyunghee  145



평 생 교 육 ․ HRD 연 구

2018년 1월 25일, 제14권 제1호, pp. 1-22 

교육공무원 연수원의 

전략적 인적자원개발 역할모델 연구

임경수(건국대학교 글로컬캠퍼스)*

이희수(중앙대학교)†

이지영(중앙대학교)‡

고혜리(중앙대학교)§

요 약

이 연구는 전략적 인적자원개발 관점에서 교육공무원 HRD의 수준을 파악하고, 교육

공무원 연수원의 전략적 HRD 역할모델을 재정립하는 데 목적이 있다. 이를 위해 7개 

역할모델을 중심으로 표적집단 면접 및 이해관계자 설문조사, 6개 공공연수원의 역할모

델 비교 등 양적 및 질적 연구를 병행하여 현황조사를 수행하였다. 다음으로 Gilley와 

Maycunich의 HRD 접근모델을 활용하여 교육공무원 연수기관들의 수준을 파악하였다. 

연구결과에 따르면 교육공무원 연수원은 고효율 HRD 수준에 이르렀지만 전략적 HRD

에는 미치지 못하고 있다. 앞으로 교육공무원 연수원이 전략적 HRD로 나아가기 위해서

는 첫째, 학습과 성과 중심의 HRD에서 학습, 성과, 그리고 변화를 창출하는 HRD가 되

어야 한다. 이를 위해 중앙교육연수원과 시·도 교육연수원의 전략적 파트너십이 필요하

다. 둘째, 핵심가치공유센터, 핵심역량개발센터, 메타연수센터 등의 역할은 증대시키고, 

역량평가센터의 역할을 새롭게 창출해야 한다. 셋째, 국가교육의 선도자, 교육연수의 동

반자, 교육문화의 촉진자 등 3가지 전략과 그에 따른 정책 및 계획을 수립해야 한다. 
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I. 서론

교육공무원 인적자원개발(HRD)은 일선 학교의 직장 내 교육(OJT: On-the-job 

Training), 시·도 교육청 연수, 교육부 중앙교육연수원 연수 등을 통해 이루어진다. 

교육공무원 HRD는 산업화 인력을 양성해야 하는 교육공무원의 시대적 사명에 발

맞추어 위계적으로 구조화되었다. 중앙교육연수원의 역사를 보면 1970년 문교부 소

속 중앙교육행정연수원으로 시작하여 초·중·고 교직원, 교육행정담당공무원, 교육관

련 민간 종사자 등을 대상으로 교육훈련, 교육시책사업 연수, 교육과정 개발 그리

고 연수평가 등 활동영역이 확장(중앙교육연수원, 2017a)되었음을 알 수 있다.

교육공무원 HRD는 교육체제를 둘러싼 내적 요인과 외적 환경의 변화에 의해 영

향을 받는다. 내적 요인으로는 교육정책 의사결정 과정에서 시민사회의 역할이 증

대되는 것을 들 수 있다. 시·도 교육청의 권한과 책임이 강화되어 중앙집권적 교육

행정체제의 다변화를 불러일으키고 있는 것(정제영 외, 2013)도 내적 변화요인이다. 

외적 환경으로는 학령인구 감소를 야기하는 저출산 및 인구성장률 둔화(이광현, 

2016), 다문화 가정 증가와 같은 인구 구성의 변화(박하나, 조영달, 박윤경, 2013) 

등이 대표적인 요인이다.

이와 같이 교육체제 내·외의 변화 요인들은 끊임없이 교육공무원의 역량과 의식

의 변화를 요구한다. 2000년대 들어 OECD(2001)가 예측했듯이 학교는 관료제적 시

스템을 탈피하여 이해관계자들과 거버넌스를 형성하는 한편 사회적 공동체 기구로

서 재구조화해야 하는 과정에 있다. 교육부와 시·도 교육청은 이러한 변화에 대응

하면서 새로운 교육경쟁력의 비전과 전략을 수립·실행해야 하는 책무성을 갖게 되

었다. 그러나 교육공무원 HRD는 효율성을 중시하는 집합교육 위주의 운영으로 교

육현장의 실제적 문제와 괴뢰(송해덕, 장경원, 장선영, 2013)되어 있고, 프로그램 설

계의 비체계성으로 역량기반 교육훈련이 이루어지지 못하고 있다(정찬동, 2013). 교

육공무원 HRD가 이러한 문제를 해결하려면 전통적 교육훈련에 안주하지 않고 전

략적 HRD로 나아가야 하는 상황이다.

전략적 HRD는 1980년대 전략이론(Mintzberg, 1987; Porter, 1980)으로부터 영향

을 받았다. 조직이 경쟁우위를 이루기 위해 가치사슬의 핵심요인들을 규명하고, 전

략을 통해 구성원의 가치와 철학을 안내해야 한다면 무엇보다 HRD가 조직의 인적

자원과 전략 간의 관계를 구축하는 방식이 되어야 한다(Garavan, Costine, & 

Heraty, 1995). 1991년 유럽산업훈련저널(Journal of European Industrial Training)

에 실린 한 편의 논문 “전략적 인적자원개발”(Garavan, 1991)은 교육과 훈련 논의

에 맞추어져 있던 HRD 연구의 뇌관을 자극하였다. 이후 Torraco와 
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Swanson(1995), Gilley와 Maycunich(2000), Yorks(2005) 등 저명한 HRD 이론가들

의 연구가 뒤를 이었고, 때마침 국가인적자원개발 논의가 무르익었던 한국에 도입

되어 HRD 이론과 실천의 핵심 주제(권대봉, 현영섭, 2003; 김세기, 채명신, 2008; 

송해덕, 2007; 이희수, 조순옥, 2007, 허연, 2006)로 발전했다.

전략적 HRD는 Garavan(1991)을 통해 이론적 수사(修辭)가 되었지만 그 이전부

터 전략을 수반하는 HRD의 필요성(Pettigrew, Sparrow, & Hendry, 1988)이 제기

되었다. 21세기 들어 전략적 HRD의 증폭은 신기술, 질의 추구, 새로운 경쟁 방식, 

국제화, 보다 유연하고 신속한 조직, 인적자원의 공급 변화 등 전략경영의 압력에 

기인한다(Garavan, 2015). 이에 따라 기업의 경우 전략적 HRD의 핵심과제 도출(송

영수, 2009), 진단준거 개발(이찬 외, 2012), 최고경영자 리더십(최용범, 최은수, 

2008) 등 전략적 HRD에 대한 적용과 실천 연구가 이루어졌다. 대학의 경우에도 전

략적 HRD 관점의 교육과정 개발(한주희, 윤필현, 2010)이 논의되었다. 이에 비해 

교육공무원 HRD는 학습과 성과를 추구하는 고효율(high effective)의 HRD를 추구

하고 있지만 전략적 HRD에 대한 본격적 논의는 이루어지지 못하고 있다.

이 연구의 목적은 첫째, 교육공무원 HRD는 전략적 HRD 관점에서 어느 정도 수

준인가를 파악하고자 하였다. 이를 위해 교육공무원 면담, 연수원 이용자 설문조사 

등 요구조사를 실시하는 한편 연수원 간 역할모델을 비교·분석하였다. 이러한 조사

와 분석 결과를 Gilley와 Maycunich(2000)가 제시한 HRD 접근모델에 적용하여 교

육공무원 HRD의 위치를 파악하였다. 둘째, 교육공무원 연수원의 전략적 HRD 역할

모델을 재정립하고자 하였다. 교육공무원 HRD의 위치가 전략적 HRD로 이동하기 

위해서는 어떠한 역할 전환이 필요한가를 제시하였다. 셋째, 교육공무원 연수원이 

전략적 HRD를 실행하기 위해 필요한 추진과제를 설정하였다.

Ⅱ. 이론적 배경

1.  전략적 인적자원개발

전략적 HRD에서 전략은 조직의 목표를 달성하기 위한 방편을 의미하지만 인적

자원개발을 전략적으로 수행해야 한다는 당위성의 측면도 내포하고 있다. 

Mintzberg(1987)는 전략을 계획(plan), 책략(ploy), 패턴(pattern), 위치(position), 관

점(perspective) 등 5P의 총체적 개념으로 설명하고 있다. 전략은 계획만으로 이루

어지는 것이 아니다. 미래를 내다보는 관점을 가지고 적합한 위치의 이동을 통해 
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독창적인 패턴을 형성해야한다는 점에서 창발적 전략이라는 게 Mintzberg의 주장

이다. Porter(1996)는 전략을 지속가능한 전략적 위치를 확보하는 것으로 상충관계

(trade-off)의 조화를 통해서 가능하다고 하였다. 이러한 전략 개념을 적용해 보면 

전략적 HRD는 조직의 바람직한 관점을 기반으로 올바른 위치와 지속가능한 패턴

을 형성하고, 상충관계의 조화를 이루어 경쟁우위를 확보할 수 있도록 인적자원역

량을 보유 및 발휘케 하는 것이다.

전략적 HRD는 복잡하고 불확실한 현실을 헤쳐 나아갈 전략이 중요하다는 측면

과 직무교육과 기술훈련 중심의 전통적 HRD를 극복해야 한다는 측면이 결합되어 

있다. Garavan 외(1995)는 새로운 환경에서 최고관리자들이 HRD에 더 많은 관심

을 갖게 되는 이유가 인재 확보의 어려움, 기술의 신속한 활용 필요성, 리더십과 

팀빌딩, 조직목적에 맞는 자원 잠재력의 통합, 성과평가와의 연계, 승계계획의 중요

성 등에 있다고 설명한다. Garavan(1991), McCracken과 Wallace(2000)은 전략적 

HRD를 9가지 특성으로 정리하였다. 이는 HRD가 조직 사명 및 목적을 형성하고 

통합할 것, 최고경영자의 지원과 리더십이 있을 것, HRD 관점의 환경 분석을 수행

할 것, HRD 전략·정책·계획을 수립할 것, 중간관리자들의 HRD 헌신과 몰입을 이

룰 것, 인적자원관리(HRM)와 전략적 파트너십을 형성할 것, HRD 전문가의 확장된 

역할과 조직변화 컨설턴트로서 역할을 이룰 것, 문화에 대한 인식과 문화에 영향을 

미치는 능력을 갖출 것, 비용효과 측면의 평가를 실행할 것 등이다.

전략적 HRD의 특성은 조직학습이 성과로 연결되고, 다시 조직의 변화를 이루는 

승화와 발달의 과정을 내포한다. 이러한 순환적 개념은 Gilley와 Maycunich(2000)

에 의해 정립되었다. 조직학습, 조직성과, 조직변화 등 3가지가 전략적 HRD의 실천 

영역을 이룬다는 것이다. 이렇게 조직적 학습, 성과, 변화 등이 모두 이루어지는 전

략적 HRD의 위치는 경쟁우위의 원천으로써 사람과 비용효과성의 추구가 있기 때

문이며, 장기간에 걸쳐 이루어진다고 주장하였다.

전략적 HRD는 개념 중심으로 논의되면서 실체적인 방법과 구체성이 부재(강정

범, 송해덕, 2009; 송영수, 2009; 이찬 외, 2012)하다는 비판을 받았다. 대표적으로 

McCracken과 Wallace(2000)은 ‘수사, 열망 또는 실제?’라는 의문형의 논문 부제를 

달았다. 전략적 HRD가 조직의 실제에 적용되어야 한다는 의미이다. 이러한 논의에 

따라 McCracken과 Wallace는 Garavan(1991)의 9가지 특성과 자신들이 진보된 버

전이라 명명한 9가지 특성을 기존의 훈련 성숙도 척도와 연계하여 HRD의 전략적 

성숙도 모델을 만들었다. 스코틀랜드 기업 87개를 대상으로 실증연구를 수행한 이

들은 궁극적으로 9가지 특성에 따른 9가지 문항의 설문도구를 개발하게 된다. 이후 

이 도구는 국내에 도입되어 허연(2006), 신덕상(2008), 강정범(2009) 등 HRD 석·박
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사 논문의 이론적 방법이 되었다.

전략적 HRD의 특성 연구는 이후 창안자인 Garavan과 동료 Carbery에 의해 처

방적 방법이라는 평가를 받는다(Garavan & Carbery, 2012). 특성 연구는 범용의 

성격이 강하며, 다양한 구성요소들의 관계를 설명하기 어렵다는 지적이었다. 이에 

비해 Gilley와 Maycunich(2000)의 HRD 접근모델은 HRD가 전무한 상태에서 전략

적 HRD로 발전하는 양태를 수준에 따라 일목요연하게 제시한다. 이들은 전략적 

HRD의 핵심영역인 조직의 학습, 성과, 변화 등을 3차원으로 설정하고, 정육면체의 

도형에 따라 모두 9가지의 HRD 수준을 배열하였다.

조직의 학습, 성과, 변화 등이 가장 낮은 상태는 HRD가 없는 것(No HRD)이며, 

학습만 이루어지는 상태는 외주 의존 HRD(Vendor-Driven HRD), 성과만 추구하는 

상태는 온 더 잡 HRD(On-the-Job HRD), 변화만 있는 상태는 반응적 

HRD(Reactionary HRD) 등의 수준에 있는 것이다. 학습과 성과는 있으나 변화가 

없는 것은 고효율 HRD(Highly Effective HRD), 학습과 변화는 있으나 성과는 없

는 것은 학습조직 HRD(Learning Organization HRD), 학습이 없이 성과와 변화가 

있는 것은 HR 챔피언이라고 그 수준이 명명되었다. 학습과 성과 그리고 변화가 중

간 정도인 상태는 중간 수준 HRD(Middle-of-the-Road HRD)이지만 그 모든 것이 

가장 높은 상태에서 충족되는 것이 전략적 HRD이다. 

McCracken과 Wallace의 성숙도 모델이 주로 학위 논문에 사용되었다면 Gilley

와 Maycunich의 접근모델은 기업의 HRD 전략 모델로 활용되었다. Clardy(2008)는 

이를 성과향상의 결과지향적 목표를 강조함으로써 교육·훈련을 넘어 전략적 HRD 

실천 영역을 확장시켰다고 평가한다. 이 연구는 교육공무원 연수원의 HRD가 어느 

수준에 있는가를 파악하고, 전략적 HRD로 발전하기 위해서 어떠한 방향으로 이동

해야 하는가를 알아보기 위해 Gilley와 Maycunich의 HRD 접근모델을 연구 방법으

로 활용하고자 한다.

2.  교육공무원 연수

교육공무원은 초·중등학교의 교장·교감·교사, 대학의 총장·부총장·학장·교수·조교, 

유치원의 원장·원감·교사 등 교원들과 교육행정기관에 근무하는 장학관·장학사, 교

육기관에 근무하는 교육연구관·교육연구사 등을 포함한다(김정희, 강용원, 2003). 교

육공무원법은 교육공무원이 연수기관에서 재교육을 받거나 연수할 기회를 균등하

게 부여(제37조, 연수의 기회균등)받고 직책을 수행하기 위해 끊임없이 연구와 수

양에 힘써야 할 것(제38조, 연수와 교재비)을 명시하고 있다. 연수를 담당할 연수기
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관은 교원 등의 연수에 관한 규정에 따라 대학을 중심으로 한 교육연수원, 교육행

정연수원, 교육청과 교육부장관이 지정하는 종합교육연수원과 원격교육연수원 등 

여러 종류로 나뉜다. 

또한 교육공무원은 공무원인재개발법(제4조, 전문교육훈련기관 등)에 따라 특수

한 직무를 담당하는 공무원의 교육훈련과 직무분야별 전문교육훈련의 대상이 되며, 

이 법의 시행령에 따라 교육부가 설치한 중앙교육연수원을 통해 직무능력 배양을 

위한 기본교육과정, 교육정책 이해 및 전문적 지식·기술 함양의 전문교육과정, 이 

밖에 국제교육과정과 특별교육과정을 이수하게 된다(중앙교육연수원, 2017b). 이와 

같이 교육공무원 연수가 서로 다른 법규로 규정되는 것은 연수 대상이 교원과 교

육행정공무원으로 나뉘기 때문이다. 교원은 상위자격 취득을 위해 법규와 훈령 상 

의무설치과정으로 자격연수 과정을 이수해야 하고, 교과 교육역량 제고 과정과 직

무능력 신장 과정과 같은 직무연수의 대상이 된다. 이에 비해 교육행정직은 연수원

의 자율설치과정에 해당되는 직무연수에 주요 대상이다(박소연, 2010).

교육부 중앙교육연수원(2016)의 교육과정을 분석해 보면 교육 대상은 교육부 공

무원, 국립대학 전문직 공무원, 지방교육청 공무원, 유·초·중등학교 교원 등으로 분

류된다. 이를 교육부 및 대학, 교육청 및 유·초·중등학교 등 2가지로 분류하여 살펴

보면 교육과정은 각각 54%와 46%, 운영 차수는 각각 46.6%와 53.4%, 수료 인원은 

각각 22.3%와 77.7%에 이른다. 과정의 특성별로는 전체 63개 과정 가운데 기본교

육이 8개, 정책연수 22개, 직무연수 32개, 기타교육 1개 등을 이루고 있어 정책연수

와 직무연수의 비율이 85.7%를 차지하고 있다. 수료인원을 상세하게 살펴보면 유·

초·중등학교 교장·원장·교감이 5,652명으로 50.8%를 차지하고, 교육청 및 학교의 전

문직이 1,346명으로 12.1%를 이루고 있다.

교육공무원 연수는 교원의 자질 향상은 물론 교육공무원의 전문성 확보를 위한 

핵심적 수단이다. 전문성은 특정 영역에서 지식과 기술을 가지고 높은 수준의 수행

을 나타내는 행동이나 잠재력으로 정의된다(오헌석, 김정아, 2007). 따라서 교육공무

원의 전문성은 교수학습, 학생상담, 교육행정, 교육평가, 교육과정 개발, 교육정책 

수립 등 교육 영역의 직무에 따라 요구되는 지식과 기술을 구비함과 동시에 이러

한 지식과 기술을 활용하여 다양한 교육 사태에서 발생하는 문제들을 해결하는 능

력이라 할 수 있다. 

지식기반사회가 지능정보사회로 발전하면서 창의성, 협력, 문제해결 등이 교육을 

통해 함양해야 할 핵심역량으로 강조(장경원, 2014)되고 있다. 이러한 역량은 학교

교육을 통해 교육 대상자들이 습득해야 하는 것이지만 교육공무원이 교육 현장에

서 일어나는 문제들을 해결하기 위해서도 반드시 필요로 한다. 그러나 송해덕 외
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(2013)는 교육공무원 연수가 비용 및 운영 측면에서 효율적인 강의식 집합교육 위

주로 운영되면서 교육현장의 실제적 문제와는 괴리되어 있다고 지적하였다. 교수학

습 방법뿐만 아니라 교육과정 개발에서도 체계적이지 못한 프로그램 설계로 인해 

역량기반 교육훈련이 이루어지지 못하고 있다(정찬동, 2013).

정제영 외(2013)는 중앙교육연수원의 대구혁신도시 이전을 계기로 교육의 내·외

적 환경변화에 대응하는 교육공무원 연수의 역할모델을 제시하였다. 대학, 기업연

수원, 교육연구기관, 교육연수원 등의 전문가들로 구성된 연구진들은 교육공무원 연

수의 환경 변화를 점검하고, 국내외 연수원 사례를 벤치마킹함으로써 모두 6가지의 

역할과 책임을 도출하였다. 이를 정리해보면 ① 교육정책의 핵심가치를 공유할 수 

있는 ‘핵심가치 공유센터’의 역할, ② 교육공무원의 전문성과 의사소통능력, 협업능

력, 리더십 등 핵심역량을 길러주는 ‘핵심역량 개발센터’의 역할, ③ 교육공무원의 

업무 프로세스를 체계화하고, 자료 관리역량을 학습하는 ‘업무지식관리 지원센터’의 

역할, ④ 현업에서 지친 공무원의 재충전과 일-삶의 균형을 맞출 수 있도록 지원하

는 ‘힐링센터’의 역할, ⑤ 대학과 시·도 교육청 연수기관의 교육을 연계하고 발전시

키는 ‘메타연수센터’의 역할, ⑥ 국제교류를 확산하고 교육공무원의 글로벌 역량을 

함양하는 ‘글로벌 트레이닝 센터’의 역할 등이다.

위 연구는 중앙교육연수원을 중심으로 교육공무원 연수의 현 위치와 발전 방향

을 제시했다는 점에서 부분적이고 단편적인 주제 영역에 머물렀던 기존 연구 보다 

진일보하였다. 그러나 벤치마킹 방식의 역할 모델링에 주안점을 두다보니 진단과 

평가, 전략적 포지셔닝과 조직 변화, 궁극적인 조직수행 방식 등 전략적 HRD와는 

거리가 있다. 이에 본 연구는 교육공무원 연수의 6가지 역할모델을 전략적 HRD 

관점에서 새롭게 접근하여 분석·진단하고, 전략적 이동을 통한 새로운 역할모델을 

정립하며, 궁극적으로 이의 수행방법을 도출하고자 하였다.

Ⅲ. 연구 방법

이 연구는 정제영 외(2013)의 선행연구가 제시한 중앙교육연수원의 역할모델을 

준용하여 요구조사, 비교분석 등을 수행하고, Gilley와 Maycunich(2000)의 HRD 접

근모델에 대응하여 현 수준을 진단하였다. 그 다음으로 Kim과 Mauborgne(2005)의 

블루오션 전략 개념을 활용하여 교육공무원 연수원의 전략적 HRD 구현을 위한 역

할모델을 재정립하는 절차로 진행되었다.
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1. 이해관계자 요구조사(표적집단 면접 및 연수원 이용자 설문조사)

↓

2. 6개 공무원연수원 연수현황 비교분석

↓

3. 전략적 HRD 수준 진단

↓

4. 역할모델 재정립

↓

5. 추진전략과 추진과제 도출

[그림 1] 연구절차

요구조사는 표적집단 면접(Focus Group Interview)과 연수원 이용자 설문조사로 

나누어 실시되었다. 표적집단 면접은 다시 중앙교육연수원 담당자들을 대상으로 한 

면접과 시·도 교육연수원 및 학교 담당자들을 대상으로 한 면접으로 구분하여 이루

어졌다. 중앙교육연수원 담당자는 2016년 9월 23일에 모두 19명이, 시·도 교육연수

원 및 학교 담당자는 9월 30일에 모두 9명이 면접에 참여했다. 구체적으로 대학교 

3개소, 시·도 교육연수원 3개소, 유치원·중학교·고등학교 각각 1개소 등으로 피면접

자의 직급은 과장, 연구사, 원장, 교장 등에 이른다.

<표 1> 비교 연수원별 일반 현황

기관명 설립일자
규모(㎡)

강의장 기숙사
건물 부지

중앙교육연수원 1970.02 32,300 76,038 40 65

J연수원 1965.09 11,589 180,383 17 265

K연수원 1990.09 15,806 485,171 19 120

W교육원 1900.11 61,652 552,386 34 400

D교육연수원 1989.05 5,190 13,328 83 -

I교육연수원 1990.09 18,077 103,756 64 -

설문조사는 연수원 수강자들을 대상으로 하였으며, 2016년 8월 29일부터 9월 30

일에 걸쳐 이루어졌다. 모두 850부를 배포하고 729부(유효 데이터 85.8%)를 수거하

였으며 결측치를 제외한 유효 응답자는 657명으로 여성이 456명이며 남성이 201명

을 차지하였다. 응답자의 소속기관 유형은 유치원 및 초·중등학교가 314명(48.0%)

으로 가장 많았고, 그 다음으로 대학교 199명(30.4%), 교육청 67명(10.2%), 교육부 

45명(6.9%), 교육부 산하기관 20명(3.1%), 기타 9명(1.4%) 순이었다. 분석도구는 
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SPSS 21.0이며, 기술통계분석과 교차분석을 사용하였다. 설문지는 리커트 척도에 

따른 5점 척도를 활용하였으며, ‘중앙교육연수원은 현재 핵심가치공유센터의 역할을 

잘 수행하고 있다고 생각하십니까?’와 같이 현재의 역할 인식과 ‘중앙교육연수원은 

향후 핵심가치공유센터의 역할을 중요하게 수행해야 할 것으로 생각하십니까?’와 

같이 미래의 역할에 대한 인식을 측정하는 방식으로 이루어졌다.

연수현황 비교분석은 중앙교육연수원을 비롯하여 모두 6개 연수원을 대상으로 

하였다. 비교 기준은 일반 현황, 과정 운영 현황, 인력 구성, 교육과정, 교육방법, 교

육목적 등 6가지 항목에 이른다. 이를 위해 구조화된 조사양식을 각 연수원에 제공

하고, 해당되는 데이터를 연수원 측이 직접 기입하도록 하였다. 자료 요청 및 조사

지 환수는 2016년 10월 4일부터 10월 14일까지 10일 간 진행되었다. 

[그림 2] Gilley & Maycunich의 HRD 접근모델

출처: Gilley, J. W., & Maycunich, A. (2000). Organizational learning, performance and 

change. New York: Perseus. p. 25.

전략적 HRD 수준 진단은 Gilley와 Maycunich(2000)의 HRD 접근모델을 활용하

였다. 이를 통해 교육공무원 연수기관들의 현 위치를 분석하였다. 수준 진단의 기

준은 Garavan(1991)이 제시한 전략적 HRD의 9가지 특성으로 하였다. 우리나라 교

육공무원의 특성에 따라 국가교육정책의 사명 및 목적과 통합되어 있는가, 최고경

영자의 지원이 있는가, 환경분석이 이루어지고 있는가, HRD 정책·계획을 수립하고 

있는가, 관리자들의 HRD 참여가 이루어지고 있는가, 공무원 인사의 보완적 활동이 
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이루어지는가, HRD 전문가의 확장된 역할(조직변화 컨설턴트)이 이루어지고 있는

가, 조직문화에 대한 인식과 영향을 이루고 있는가, 평가가 이루어지고 있는가 등

의 기준을 가지고 수준을 진단하였다.

   

Ⅳ. 연구 결과

1.  이해관계자 요구조사

요구조사는 중앙교육연수원 담당자 요구조사, 시·도 교육연수원과 학교 담당자 

요구조사, 연수원 이용자 설문조사 등 3가지 영역으로 실시되었다. 3가지 영역의 

조사에서 공통적으로 나타난 내용을 정리하면 다음과 같다.

첫째, 중앙교육연수원 담당자는 시·도 교육연수원이 실무중심의 교육을 시행하고, 

교육부의 중앙교육연수원이 교육공무원 HRD의 허브 역할을 수행해야 한다고 요구

하였다. 중앙교육연수원이 시·도 교육연수원의 중추기관으로서 국가정책 방향에 맞

춘 교육내용, 실무보다는 통합적인 교육, 전국 교육공무원 연수원협의체를 통한 통

합 및 지원, 시·도에서 운영하기 힘든 연수과정 운영 등 보다 전략적인 HRD를 실

행해야 한다고 인식하고 있었다. 현재 중앙교육연수원은 국정철학 및 국정가치를 

가지고 17개 시·도 교육연수원의 행정운영 방향성을 제시하는 정책연수 기능을 수

행하고 있지만 계획된 연수의 양을 충족하다 보니 시·도 교육연수원에서 운영하기 

힘든 책임자급 리더십 장기 프로그램 개발, 연수 시작 시점부터 평가까지 일관되게 

이루어지는 평가 시스템 구축 등의 요구를 반영하고 있지 못했다.

둘째, 시·도 교육연수원과 학교 담당자들은 현업 중심 교육과 시·도 교육청의 요

구 기반 연수 프로그램 운영이 일선 학교와 지방 교육연수의 현재적 상황이라고 

설명했다. 구체적으로 보면 대학 담당자들은 학내 업무로 인해 체계적인 역량 관리 

시스템이 부족하고, 전문적인 직무 교육 보다 성인학습자 중심 운영이 이루어지고 

있다고 지적하였다. 

시·도 교육연수원 담당자들은 시·도 교육연수원에서 진행하는 프로그램에 차별성

이 없다는 점, 연구사들의 순환 보직제에 따른 전문성 부족과 업무량 과다로 인한 

연수 시간 부족, 중앙교육연수원의 평가에 따라 지표관리를 위한 의무적 연수 프로

그램 개설의 문제점을 제시하였다. 정책연수기관인 중앙교육연수원에 대해서는 대

학 담당자들의 경우 국립대와 사립대의 통합 연수, 대학 직무형태에 따른 현실적 

직무역량 교육을, 시·도 교육연수원 담당자들은 연수 운영에 관한 역량교육 개설, 
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연구사 대상 연수 과정의 증설, 원격교육연수 우수 콘텐츠에 대한 협력계약 체결, 

시·도 교육연수원에 대한 평가를 넘어 협력적 지원 관계 형성 등을 요구하였다.

<표 2> 국가 수준 교육공무원 연수원의 역할에 대한 인식 (단위: %, %p)

역할모델
긍정 부정

현재 미래 차이 현재 미래 차이

핵심가치공유센터 81.9 91.2 9.3 3.1 1.8 -1.3

핵심역량개발센터 82.4 92.3 9.9 2.6 1.2 -1.4

역량평가센터 76.0 87.5 11.5 3.6 2.5 -1.1

힐링센터 66.3 80.1 13.8 6.4 3.0 -3.4

메타연수센터 76.8 86.1 9.3 3.7 1.9 -1.8

인생설계센터 62.3 77.5 15.2 7.1 4.4 -2.7

글로벌트레이닝센터 61.5 76.3 14.8 8.1 4.0 -4.1

마지막으로 연수원 이용자 설문조사에 따르면 연수원 이용자들은 국가 수준 교

육공무원 연수원인 중앙교육연수원이 현재 핵심역량개발센터의 역할을 가장 잘 수

행(82.4%)하고 있는 반면 글로벌트레이닝센터의 역할 수행이 가장 미흡(61.5%)한 

것으로 인식하고 있었다. 미래 역할모델로도 핵심역량개발센터의 역할(92.3%)이 가

장 중요한 반면 글로벌트레이닝센터의 역할(76.3%)은 가장 낮았다. 중앙교육연수원

이 미래에 수행해야 할 역할모델은 핵심역량개발센터 다음으로 핵심가치공유센터

(91.2%), 역량평가센터(87.5%), 메타연수센터(86.1%) 순이었다.

2.  공무원연수원 연수 현황 비교분석

2016년 기준으로 6개 공무원연수원을 비교한 결과는 다음과 같다. 첫째, 공무원 

연수 역할모델별 과정 수 현황을 비교해 보면 중앙교육연수원은 핵심가치공유 목

적이 28.6%로 모든 연수원 가운데 가장 높았다. 타 연수원의 경우 핵심가치공유 목

적 교육과정이 1.7%∼14.3% 수준에 머물렀다. 이에 비해 핵심역량개발 목적은 

60.3%로 모든 연수원 가운데 가장 낮았다. 타 연수원의 경우 핵심역량개발 목적 교

육과정은 66.7%∼93.3%로 높게 나타났다. 메타연수 목적은 타 연수원이 해당 목적

을 갖지 않는 경우가 많았으나 중앙교육연수원의 경우 9.5%로 가장 높게 나타났다. 

타 연수원의 경우 3개 연수원은 메타연수 역할이 나타나지 않았으며, 2개 연수원은 

3.2%∼8.3% 수준이었다.
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 <표 3> 공무원연수원의 역할모델별 과정 수 비교 (단위: 개)

기관명 핵심가치 핵심역량 메타연수 힐링 글로벌 창의 인생설계 합계

중앙교육

연수원

18 38 6 - - - 1 63

28.6% 60.3% 9.5% - - - 1.6% 100.0%

J연수원
1 45 5 1 7 - 1 60

1.7% 75.0% 8.3% 1.7% 11.7% - 1.7% 100.0%

K연수원
2 84 - - - - 4 90

2.2% 93.3% - - - - 4.4% 100.0%

W교육원
5 88 - - 1 - 2 96

5.2% 91.7% - - 1.0% - 2.1% 100.0%

D교육연수원
13 106 - 6 12 7 - 144

9.0% 73.6% - 4.2% 8.3% 4.9% - 100.0%

I교육연수원
9 42 2 3 1 6 - 63

14.3% 66.7% 3.2% 4.8% 1.6% 9.5% - 100.0%

둘째, 수료인원을 기준으로 역할모델별 비중을 살펴보면 중앙교육연수원은 핵심

가치공유 영역에서 44.0%로 모든 연수원 가운데 가장 많은 수료생을 배출하였다. 

타 연수원의 경우 이 영역의 수료생 비중은 1.1% ∼ 14.7% 수준이었다. 이에 비해 

핵심역량개발 영역의 수료생 비율은 48.7%로 모든 연수원 가운데 가장 낮았다. 타 

연수원의 경우 핵심역량개발 영역의 수료생 비중은 52.2% ∼ 91.7%로 높았다. 메

타연수 영역은 앞서 과정 수와는 다르게 다른 2개 연수원에 비해 상대적으로 수료

생 비중이 낮았다. 중앙교육연수원의 비중이 6.6%인 반면 J연수원은 15.7%, I교육

연수원은 11.5%를 나타냈다.

<표 4> 공무원연수원의 역할모델별 수료생 비교 (단위: 명)

기관명 핵심가치 핵심역량 메타연수 힐링 글로벌 창의 인생설계 합계

중앙교육

연수원

4,895 5,417 730 - - - 86 11,128

44.0% 48.7% 6.6% - - - 0.8% 100.0%

J연수원
80 5,862 1,190 80 190 - 160 7,562

1.1% 77.5% 15.7% 1.1% 2.5% - 2.1% 100.0%

K연수원
270 6,560 - - - - 360 7,190

3.8% 91.2% - - - - 5.0% 100.0%

W교육원
255 3,635 - - 20 - 55 3,965

6.4% 91.7% - - 0.5% - 1.4% 100.0%

D교육연수원
2,712 13,883 - 360 1,278 1,065 - 19,298

14.1% 71.9% - 1.9% 6.6% 5.5% - 100.0%

I교육연수원
985 3,508 775 - 100 1,160 - 6,718

14.7% 52.2% 11.5% - 1.5% 17.3% - 100.0%
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3.  전략적 HRD 수준 진단

교육공무원 HRD의 수준은 초·중등학교, 대학교, 시·도 교육청 연수원, 중앙교육

연수원 등에 따라 상이한 것으로 나타났다. 초·중등학교는 온 더 잡 HRD(1-10-1)

의 수준을 나타냈다. 이해관계자 요구조사에서 초·중등학교의 교원과 행정직원들은 

별도의 형식학습 없이 무형식 또는 비형식 학습을 수행했다. 형식적 교육은 학부모

와 지역주민을 대상으로 한 학교평생교육이 대부분이었다. 이에 따라 학습은 부재

한 상황에서 성과만을 추구하며, 조직변화를 이루지 못하는 특성을 보인다.

대학교 HRD는 HR 챔피언(1-10-10)에 위치해 있다. 이해관계자 요구조사에 따

르면 대학 재직자들은 대학의 직무형태에 적합한 역량교육을 필요로 하고, 이를 직

무별로 세분화된 역량강화 연수 방식으로 해결하고자 하였다. 대학 내에서 교직원 

대상의 법정교육이 이루어지고 있지만 직무교육은 연수원에 의존하는 상태이며, 성

과 창출과 대학구조개혁의 변화 요구에 따른 업무 과다로 체계적 역량관리가 부재

하다는 의견이었다. 이로 비추어 볼 때 대학교 HRD는 학습은 부재하나 성과와 변

화를 극대화하는 특성을 나타낸다.

[그림 3] 교육공무원 HRD의 위계와 연수기구의 HRD 수준

시·도 교육연수원 HRD는 중간 수준 HRD(5-5-5)에 위치했다. 이해관계자 요구

조사에서 시·도 교육연수원 담당자들은 현장 중심적이고, 직무 기반의 연수를 운영

한다고 밝혔다. 시·도 교육청의 지방교육행정 방침에 따르는 한편 중앙교육연수원
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의 평가에 따라 의무적 연수 프로그램을 개설했다. 이로 인해 시·도 교육연수원 간

에 차별성이 없다는 게 담당자들의 평가였다. 연수 현황 비교를 보면 2개 시·도 교

육연수원의 핵심가치공유 목적 교육과정이 전체의 9%∼14.3%로 중앙교육연수원의 

28.9% 보다 절반 이하로 낮았다. 이에 비해 핵심역량개발 목적 교육과정은 66.7%

∼73.6%로 중앙교육연수원의 60.3% 보다 높았다. 힐링 목적의 교육과정 또한 중앙

교육연수원에 비해 높은 편이었다. 이를 통해 시·도 교육연수원은 학습, 성과, 변화 

등이 모두 이루어지고 있으나 전략적 HRD(10-10-10)의 높은 수준이 아님을 알 수 

있다.

마지막으로 중앙교육연수원은 고효율 HRD(10-10-1)에 위치한 것으로 평가된다. 

중앙교육연수원은 1970년 서울 삼청동에 설립되어 오늘 날의 교육공무원 연수정책 

기반을 다졌지만 직무중심의 연수 기능이 강했다. 1999년부터 2004년까지 6개 연수

원이 통합되어 중앙행정연수원 내 교육연수부로 귀속되었다. 이후 다시 독립하였으

나 서울교육연수원 교육동에 위치하여 공간 의존성이 강하고, 단기과정 위주의 연

수를 수행하였다. 중앙교육연수원은 2015년 10월 이후 대구 독립청사로 이전하면서 

독립적 연수 인프라 구축, 시·도 교육연수원의 메타연수 기능 강화 등을 이루었지

만 장기 리더십 프로그램과 같은 전략적 HRD를 실현하고 있지는 못한 상태이다. 

이는 이용자 실태조사에서 중앙교육연수원이 핵심가치공유센터, 핵심역량개발센터, 

메타연수센터, 역량평가센터 등의 역할모델을 더욱 강화해야 한다는 결과를 통해 

알 수 있다.

4.  역할모델 재정립

교육공무원 HRD의 최상위 기관이자 국가 수준 HRD의 책무성을 가지고 있는 

중앙교육연수원을 대상으로 전략적 HRD의 역할모델을 재정립하였다. Kim과 

Mauborgne(2005)의 전략 수립 방법인 ERRC(Eliminate, Reduce, Raise, Create)에 

따라 제거해야 할 것, 감소시켜야 할 것, 증가시켜야 할 것, 새롭게 창조해야 할 것 

등을 설정하였다. 이에 따르면 중앙교육연수원의 역할모델은 다음과 같다.

첫째, 역량평가센터의 역할이 신규로 확보되어야 하는 것으로 나타났다. 기존의 

핵심역량개발센터 역할은 개발을 명시하고 있으나 평가에 대한 기능과 책임을 제

시하지 않았다. 연수원 이용자 설문조사 결과 역량평가센터는 현재에는 핵심역량개

발센터, 핵심가치공유센터, 메타연수센터 등에 이어 4순위의 역할로 인식되고 있으

나 미래에는 현재 보다 11.5%p 높아져 핵심가치공유센터, 핵심역량개발센터 등에 

이어 3번째로 높은 역할모델로 인식되었다.
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둘째, 핵심가치공유센터, 핵심역량개발센터, 메타연수센터, 글로벌트레이닝센터 

등은 현재보다 더 높은 역할 수준으로 상향되어야 한다. 연수원 이용자 설문조사 

결과를 보면 핵심가치공유센터와 핵심역량개발센터는 현재 80%대의 역할 수준이지

만 미래에는 90%대의 역할로 기대되었다. 특히 메타연수센터의 역할 강화는 시·도 

교육연수원의 많은 요구를 받고 있었다. 대표적으로 중앙교육연수원이 연수 운영에 

관한 직무역량교육을 개설할 것, 시·도 교육연수원의 평가를 넘어 협력과 지원 관

계를 형성할 것 등이 그러한 요구에 해당된다. 글로벌트레이닝센터는 중앙교육연수

원 내부 관계자들의 요구와 함께 공무원연수원 역할모델 비교를 통해 그 역할 강

화가 제시되었다. 2016년 기준으로 글로벌트레이닝센터 목적의 교육과정을 비교해 

보면 중앙교육연수원이 전무하나 J연수원은 11.7%, D교육연수원은 8.3% 등을 차지

하고 있었다.

셋째, 힐링센터와 업무지식관리지원센터는 감소되어야 할 역할이었다. 이 역할들

은 시·도 교육연수원에 부여하고, 그 기능을 강화하는 게 바람직하다는 것이다. 이

러한 결과는 중앙교육연수원 내부 담당자와 외부기관 담당자 요구조사에 동일하게 

나타났다. 연수원 비교에서도 중앙교육연수원 보다 시·도 교육연수원의 힐링 및 업

무지식관리 지원 역할이 상대적으로 크게 나타났다.

5.  추진전략과 추진과제 도출

중앙교육연수원의 역할모델 재정립을 통해 3대 추진전략과 9대 추진과제가 도출

되었다. 3대 추진전략은 ① 리더로서 국가교육의 선도자, ② 파트너로서 교육연수

의 동반자, ③ 퍼실리테이터로서 교육문화의 촉진자 등이다.

첫째, 국가교육의 선도자 전략에 따른 3가지 과제는 전략적 커리큘럼개발센터 구

축, 교장 CEO스쿨 브랜드 과정 개발 및 운영, 변화관리형 조직체제 구축 등이다. 

전략적 커리큘럼개발센터는 국가교육 비전, 교육정책 목표 등 전략과 연계 및 통합

한 커리큘럼을 지속적으로 연구·설계·개발·평가하는 특화된 센터 조직을 구축하여 

연수원의 핵심가치 공유, 핵심역량 개발 등 핵심적인 역할을 수행하는 것이다. 교

장 CEO스쿨 브랜드 과정 개발 및 운영은 교육공무원의 최고경영자이며, 교육혁신

을 주도해야 할 초·중등학교 교장 및 교장후보자를 대상으로 리더십, 조직개발, 변

화관리 등 학교조직의 리더역량을 함양하고, 개인적 경력개발과 인적 네트워크 구

축의 장을 마련하며, 이를 연수원의 대표적인 브랜드 과정으로 발전시키는 것이다. 

변화관리형 조직체제 구축은 현재의 조직체계가 서울 방배동 시기에 구축된 것으

로 대구 신청사 이전에 맞춰 보다 유연하고, 교육환경과 정책 변화 및 요구에 맞춰 
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효과적으로 변화관리가 가능한 조직체계를 구성하는 것이다.

둘째, 교육연수의 동반자 전략에 따른 3가지 과제는 교육연수 거버넌스 강화와 

연계 사업 추진, 시·도 교육연수원 역량 강화와 컨설팅 지원, 글로벌트레이닝센터 

개설 및 운영 등이다. 교육연수 거버넌스 강화와 연계 사업 추진은 시·도 교육연수

원과의 협력관계를 전략적 파트너십으로 발전시켜 메타연수센터로서의 기능을 강

화하며, 공무원 교육훈련기관 간 네트워크 발전, 국립대 교육훈련 역량 강화 등 교

육연수 거버넌스 체계를 공고화하는 것이다. 시·도 교육연수원 역량 강화와 컨설팅 

지원은 교육부 연수원으로서 메타연수센터의 핵심기능을 체계화하여 시·도 교육연

수원의 역량 강화를 위한 컨설팅 지원, 교육과정 개설, 연구 및 개발 지원, 강사 지

원 등을 수행하는 것이다. 글로벌트레이닝센터는 개발도상국에 선진적인 교육연수 

문화를 전파하고, 교육선도 국가와의 교류를 통한 우수한 연수정책을 받아들이며, 

교육공직자의 글로벌 마인드 함양과 글로벌 역량 강화를 추진하는 것이다.

셋째, 교육문화의 촉진자 전략에 따른 3가지 과제는 차세대 연수통합관리시스템 

구축, 명강사 풀 조성 및 교수인력 확충, 역량평가센터 개설 및 운영 등이다. 차세

대 연수통합관리시스템 구축은 최근의 신기술 혁신을 도입하여 중앙교육연수원의 연

수관리시스템을 연수 전·중·후 프로세스에 맞게 리엔지니어링(비즈니스 프로세스 혁신)

하고, 과정관리 위주의 시스템을 지식경영, 성과관리 등이 가능한 통합시스템으로 재구

축하는 것이다. 명강사 풀 조성 및 교수인력 확충은 학습자들의 개선 사항이자 대구 신

청사 이전에 따른 애로 사항인 우수 강사 확보 문제를 공모제 형태의 강사 풀 조성으로 

해결하고, 타 연수기관에 비해 부족한 교수인력을 겸임교수제 등으로 확충하여 교수학

습법 선진화, 교육과정 고도화를 꾀하는 것이다. 역량평가센터 개설 및 운영은 역량기반

의 교육과정 개발에 대한 평가, 학습전이를 통한 현업 적용도 검증, 연수과정은 물론 교

육정책의 목표와 연계되는 성과 평가, 교육공직자의 인사와 연계된 교육과정 배치 등을 

통해 결과 중심의 교육연수 문화 혁신을 이루는 것이다.

Ⅴ. 결론 및 논의점

이상의 연구 결과에 따라 교육공무원 연수원의 전략적 HRD는 다음과 같이 3가

지 결론으로 요약될 수 있다.

첫째, 교육공무원 연수원 HRD는 고효율 HRD에서 전략적 HRD로 전환해야 한

다. 이는 학습과 성과 중심의 HRD에서 더 나아가 학습, 성과, 그리고 변화를 창출

하는 HRD가 되어야 함을 의미한다. 이해관계자 요구조사에서 나타난 양적 연수에
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서 질적 연수로의 전환과 핵심가치공유센터 역할의 증대, 국가교육 선도자로서 교

장 CEO스쿨 브랜드 과정 개발 및 변화관리형 조직체제 구축 등의 추진전략과 과

제 수립 등이 이를 뒷받침한다. 선행연구에서 정제영 외(2013)의 중앙교육연수원 

역할모델, 송해덕 외(2013)의 학습자 참여형 교육공무원 교수학습모델, 정찬동(2013)

의 역량기반 교육과정 개발 등은 Gilley와 Maycunich(2000)의 HRD 접근모델에서 

고효율 HRD가 전략적 HRD로 이동해야 함을 의미한다.

둘째, 교육공무원 연수원은 중앙교육연수원을 중심으로 핵심가치공유센터와 핵심

역량개발센터, 그리고 메타연수센터 역할은 증대, 역량평가센터 역할은 창출, 힐링

센터와 업무지식관리지원센터 역할은 감소시켜야 한다. 힐링센터와 업무지식관리지

원센터 역할은 시·도 교육연수원의 기능으로 강화하고, 상호 간 전략적 파트너십을 

형성하는 게 바람직하다. 

중앙교육연수원 이용자 설문조사에서 핵심가치공유센터 역할을 강화하고, 메타연

수센터 역할을 증대시켜야 한다는 요구는 중앙교육연수원이 국가 수준의 상위연수

기관으로서 시·도 교육연수원 및 일선 학교현장과 전략적 파트너십을 형성해야 함

을 반영하고 있다. 선행연구에서 McCracken과 Wallace(2000)는 Garavan(1991)이 

말한 일선관리자들의 HRD 참여와 헌신이 일선관리자들과의 전략적 파트너십으로 

강화되어야 한다고 제시한 바 있다. 

역량평가센터 역할을 새롭게 정립할 필요성은 연수원의 핵심 역할인 역량 개발

이 효과적으로 이루어졌는지에 대한 검증, 학습전이를 통해 현업에서 역량이 발휘

되고 있는지에 대한 측정, 국가 교육정책의 목표 및 성과에 연계하여 연수원의 전

략적 연수평가 기획 및 평가방법 개발, 전체적인 평가 결과를 시·도 교육연수원과 

일선 학교현장에 환류하는 등 전략적 활동을 포함하기 때문이다. 선행연구에서 

Gilley와 Maycunich(2000)는 평가를 전략적 HRD의 핵심 활동으로 설정하였으며, 

Garavan(1991)과 McCracken과 Wallace(2000)는 전략적 HRD의 9가지 특성 가운데 

하나로 평가 중시를 제시하였다.

셋째, 교육공무원 연수원은 전략적 HRD를 실천하기 위해 국가교육의 선도자, 교

육연수의 동반자, 교육문화의 촉진자 등 3가지 전략과 그에 따른 정책 및 계획을 

수립해야 한다. 전략적 HRD는 조직의 비전 및 사명과 연계되어야 하고, 조직 내에

서 HRD 기반의 전략적 파트너십을 구축해야 하며, 조직변화의 촉진과 조직문화의 

형성에 기여해야 한다(Garavan, 1991; Gilley & Maycunich, 2000; McCracken & 

Wallace(2000). 교육공무원 연수원의 전략적 HRD는 국가교육의 비전과 사명에 연

계됨은 물론 새로운 비전과 사명을 창출하는 선도자로서의 역할, 모든 교육공무원

의 전문성을 책임지는 동반자로서의 역할, 그리고 급변하는 환경 속에서 세계적 경
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쟁우위의 인재 양성이 가능한 교육문화를 형성하는 촉진자로서의 역할을 수행해야 

하는 것이다.

이 연구의 한계와 향후 연구를 위한 논의점은 다음과 같다. 첫째, 이 연구는 교

육공무원 연수원의 전략적 HRD를 국가교육 비전과 연수 체계에 기준을 맞추고 있

다. 이에 따라 국가 수준의 상위 연수기관인 중앙교육연수원의 역할과 과제에 중심

을 두게 되었다. 앞으로 지방자치교육의 관점에서 시·도 교육연수원이 전략적 HRD

를 통해 발전할 수 있는 방안의 연구가 요구된다. 

둘째, 전략적 HRD는 기업을 중심으로 전통적 교육·훈련의 한계와 문제점에 대

한 비판으로부터 시작되었다. 기업의 경영전략, 전략적 인적자원관리 등 전략적 

HRD가 존립할 수 있는 이론적 배경을 가지고 있다. 이에 비해 교육공무원 HRD는 

전략적 관점을 접목시킬 수 있는 이론적 기반이 취약하다. 향후 연구는 국가전략과 

연계하여 교육공무원 인사와 HRD를 접목함으로써 국가교육의 핵심주체인 교육공

무원 역량과 인적자원체계를 규명할 것을 제안한다.  
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Abstract

Research on Strategic Human Resource Development  

Role Model of Educational Officer Training Center

Lim, Kyoungsu(Konkuk University Glocal Campus)

Lee, Heesu(Chungang University)

Lee, Jiyoung(Chungang University)

Koh, Herry(Chungang University)

The purpose of this study is to analyze the level of HRD of educational 

officers from the perspective of strategic human resources development and to 

redefine strategic HRD role model of educational officers' training institutes. 

This study was conducted through quantitative and qualitative research 

including focus group interviews, stakeholder questionnaires, and comparison of 

role models of 6 public training institutes. Next, we used the HRD approach 

model of Gilley and Maycunich to understand the level of educational officer 

training institutes. According to the results of study, the educational officer 

training center reached the high efficiency HRD level but it does not reach the 

strategic HRD. In order for HRD to become a strategic HRD in the future, HRD 

should be changed from learning and performance-based HRD to HRD that can 

realize learning, performance, and change. To this end, a strategic partnership 

between the central education training center and the city and provincial 

education training center is needed. Second, the role of core value sharing 

center, core competency development center, and meta training center should be 

increased and the role of competency evaluation center should be newly created. 

Third, it is necessary to establish three strategies and policies and plans, such 

as a leader of national education, a partner of education training, and a promoter 

of education culture.

keywords:: educational officer HRD, strategic human resource development, 

HRD approach model
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Ⅰ. 서론

최근 들어 인적자원개발을 위한 조직 내 학습조직 활동을 활성화시키고 이러한 

학습조직 활동의 성과를 파악하려는 데 대한 관심이 점점 커지고 있다. 4차 산업혁

명에 따른 급격한 기술 진보와 끊임없이 변화하는 경영 환경에 대비해 나가기 위

해서는 조직구성원 간의 지식과 정보를 공유하고 지속적인 조직 혁신이 필요로 되

기 때문이다. 실제로 학습조직의 기반을 구축하는 것이 기업의 경쟁력을 한층 강화

하는 것이며 조직 전반에 이르는 성과를 기대하기 위해서는 지속적으로 학습조직 

과정의 타당성을 점검하고 환류·보완하는 한편, 학습조직 활동을 조직체제에 정착

시키기 위한 경영관리체계의 지원이 병행되어야 된다는 인식이 확대되고 있다(김진

혁, 최은수, 2013).

이러한 인식은 우리 교육 현장에서도 교사학습공동체 또는 전문적학습공동체 등

의 이름으로 활발히 진행되고 있다(경기도교육청, 2017; 부산광역시교육청, 2017; 서

울특별시교육청, 2017 외 다수). 단위학교 내 교사들의 학습공동체 활동이 학교혁신

의 핵심 축으로 자리 잡고 있으며 이러한 학습조직이 교사의 전문성과 동료성을 

신장시켜 학습자중심의 교육실천을 가능하게 할 수 있을 것으로 기대되고 있다. 21

세기 학교교육을 위한 학교변화의 주요 요인으로 교사 간의 협력문화와 교사학습

공동체에 주목한 Hargreaves와 Shirley(2012)처럼 교사들이 함께 배우고 학습하는 

공동체를 형성하도록 학교풍토를 조성하는 것은 궁극적으로 학생들의 미래를 준비

하는 교육혁신의 핵심 관건이라고 볼 수 있다.  

한편 이러한 교사들의 학습조직 활동은 교사들 간에 지식과 경험을 공유하고 서

로 협력하여 발전해 나가도록 하면서 교사들의 교직만족도를 제고하는 데에 기여

하는 것으로 보고되고 있다(강호수, 김지혜, 송승원, 김한나, 2016; 박기수, 박혜진, 

2016; 소동윤, 장용선, 조대환, 2013; 유선주, 최은수, 2013). 직무만족도가 조직구성

원의 조직에 대한 믿음과 헌신 그리고 조직의 구성원으로 남으려는 의지 등과 같

은 조직효율성과 밀접한 관계를 맺고 있듯이 교직만족도는 교사 자신의 직무수행

과 직무환경에 대한 만족을 통해 학교조직의 효과성을 높일 수 있다. 따라서 교사

들이 자발적인 학습공동체를 통해 소통과 공유의 기회를 높이고 교육활동 전반에 

대해 학습하고 연구하는 학습조직 풍토를 활성화하는 일은 교사의 교직만족도 등 

학교효과성을 제고하는 데 기여할 수 있음을 유추할 수 있다.

그동안 국내에서는 교사의 학습조직으로서 교사학습공동체 또는 전문적 학습공

동체에 주목하여 상당히 많은 연구가 진행되었다. 그런데 이들 연구들은 학습공동

체의 운영사례를 보고하거나(김민조, 심영택, 김남균, 김종원, 2016; 김종원, 2016 외 
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다수) 운영 경험을 탐색하는(이경숙, 유태명, 2016; 최현수, 2017 외 다수) 등 주로 

질적 연구방법을 활용하고 있다. 이에 비해 이러한 학습공동체 활동이나 이러한 활

동을 촉진하는 학습조직 풍토가 실질적으로 학교조직 효과성 측면에서 어떤 영향

력을 발휘하고 있는지에 관해 면밀히 분석하고 있는 연구들은 상대적으로 저조한 

편이다. 교사학습공동체 관련 국내 연구동향을 분석한 고연주, 김영주, 이현주, 임규

연(2017) 역시 교사학습공동체의 발달과정을 둘러싼 여러 변수 간의 관계를 논하는 

연구나 통계를 활용하여 학습공동체의 효과를 밝힌 논문은 많지 않다고 밝힌 바 

있다. 이러한 점들을 종합해 볼 때, 학습공동체 활동을 촉진시키는 학습조직 풍토

에 영향을 미치는 요인을 규명하고 이것이 궁극적으로 학교조직효과성에 어떠한 

영향을 미치는지를 총체적으로 파악하는 것은 매우 의미 있는 일이 될 것이다.    

이러한 문제의식에서 본 연구는 부산교육종단연구 제1차년도 데이터를 사용하여 

단위 학교 내 학습조직 풍토의 효과를 중심으로 학교조직 효과성의 한 지표인 교

직만족도에 영향을 미치는 요인들 간의 구조적 관계를 규명하고자 한다. 특히 학교 

내 학습조직 풍토 이외에도 교직만족도에 영향을 주는 주요 요인으로 밝혀진 학교

장의 변혁적 리더십, 교사협력, 교사효능감 등의 다양한 요인들 간의 구조적 관계

를 엄밀히 파악하고자 한다. 이를 위해 교사의 기본 배경변인의 영향력을 통제한 

이후에 구조방정식모형 분석을 실시하고 각 요인들의 직, 간접적 영향력을 확인하

기 위한 효과분해도 실시하고자 한다. 마지막으로 학교의 설립유형에 따라 교직만

족도가 달라진다는 선행연구(김경화, 2009; 박성순, 권경득, 2011; 전용관, 김영옥, 

김현진, 2014)를 토대로, 이러한 구조적 관계가 학교의 설립유형에 따라 어떻게 달

라지는지도 살펴보고자 한다. 

이상의 연구결과는 최근 교육현장에서 크게 주목받고 있는 교사의 학습조직 활

동과 관련된 정책들의 성과를 점검하고 개선 방안을 모색하는 데 의미 있는 시사

점을 제공해 줄 수 있을 것으로 기대된다.

Ⅱ. 이론적 배경

1.  교직만족도의 개념과 의의

교직만족도에 대한 정의는 연구자에 따라 다양하지만 일반적으로 자신의 직무에 

대해 갖는 태도를 의미한다. 이 때 태도에는 직무를 수행하며 느끼는 감정과 같은 

정서적인 요인과 신념, 판단 등과 같은 인지적인 요인이 모두 포함된다(Fisher, 



26  평생교육‧ HRD 연구 제14권 제1호

2000). 유사한 맥락에서 노종희(2001)는 교사의 직무만족에 대해 “개인이 지각하는 

직무관련 욕구의 충족 정도에 따라 생성되는 모든 감정을 포함하는 심리적 상태”로 

규정한 바 있다. 아울러 김경화(2009)는 학교생활을 하며 교사가 느끼는 직무수행

에 대한 스스로의 평가와 직무환경 요인에 대해 만족하는 정도를 통칭하는 의미로 

교직만족도에 대한 개념을 정의하였다. 

일반적으로 직무만족도가 높은 구성원은 조직에 대해 헌신적이고, 이직률이 낮다

고 보고되었다(Mathieu & Zajac, 1990; Porter, Steers, & Mowday, 1974). 직무만

족도가 조직의 효율성 및 성과 제고를 위한 필요에 의해 논의되기 시작한 것처럼 

교직만족도도 학교조직의 효과성 및 효율성과 깊은 관련이 있고, 궁극적으로 교사

의 높은 교직만족도는 학교교육의 질을 제고하는 데 기여할 수 있다는 점 때문에 

학교조직 분야에서 상당히 많이 다루어진 연구주제 중 하나이다(Cerit, 2009). 특히 

교사의 교직만족도를 높이는 일은 교사 역할에 대한 몰입을 높이고 학생 지도와 

학교의 목표달성을 위한 교사의 책임감을 제고할 수 있다는 점에서 중요하다(김경

화, 2009; 서은희, 이미숙, 2002; Griffith, 2004). Griffith(2004)에 따르면 교직만족도

가 높을수록 교사의 이직률이 낮고, 학교 내의 소수학생과 그렇지 않은 학생들의 

성취도 격차가 감소한다. 아울러 유치원 교사를 대상으로 한 장미정, 엄정애(2011)

에서는 교사의 직무만족도가 높을수록 유아의 인지, 언어, 정서 및 사회적 능력에 

모두 정적인 영향을 미친다고 밝혔다. 

2. 교사의 인구학적 특성, 사회심리학적 요인과 교직만족도의 관계

일반적으로 인구학적 요인인 교사의 성별과 연령은 교직만족도 영향요인 중 통

제변인으로 투입되는 경우가 많다. 대체로 교사의 성별과 연령은 교직만족도에 유

의미한 영향을 미치지 않거나 혹은 유의미한 영향을 미치더라도 다른 변인에 비해 

상대적으로 큰 효과를 발휘하지는 않는 것으로 확인된다. 구체적으로 일군의 연구

에서는 교사의 성별과 직무만족도 사이에 의미 있는 관계가 나타나지 않는 것으로 

보고되었다(김경화, 2009; 조대연, 가신현, 유주영, 김종윤, 2015; 황영준, 2012; Cano 

& Miller, 1992). 그러나 Lowther, Gill과 Coppard(1985)는 교사의 연령이 증가할수

록 교직만족도가 높아진다고 주장하였고, 정회욱(2009)의 연구에서는 교사의 연령

이 낮을수록, 남자교사보다는 여자교사의 직무만족도가 높은 것으로 나타나 인구학

적 요인이 교직만족도에 미치는 영향에 대해서는 상이한 결과가 제시되었다.

한편 교직만족도에 영향을 미치는 교사의 사회심리학적 요인으로는 교사효능감

을 들 수 있다. 교사효능감은 “학습자의 학습에 교사가 긍정적인 영향을 미칠 수 
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있다고 믿는 교사의 기대나 신념”(주동범, 2009), “가르치기 힘들거나 동기화되어 

있지 않은 학생이라도 잘 가르칠 수 있다고 믿는 교사의 확신”(Guskey & Passaro, 

1994)으로 정의할 수 있다. 다수의 선행연구는 교사효능감이 높은 교사일수록 교직

에 대한 만족도를 높게 지각할 개연성이 있음을 밝혔다(김경화, 2009; 김이경, 김현

정, 김지혜, 2015; 송종욱, 임성택, 2017; 이동배, 2015; 조대연 외, 2015; 채병영, 

2005; 황영준, 2012). 즉 이들 연구는 교사 역할에 대한 스스로의 평가 결과를 토대

로 자신의 직무능력에 대해 강한 신뢰와 자신감을 가질수록 직무에 대해 만족한다

는 결과를 도출하였다.

3.  학교장의 변혁적 리더십,  학교특성과 교직만족도의 관계

학교 특성과 학교장의 리더십은 교사의 직무만족도를 좌우할 수 있는 근무환경

에 해당한다. 다수의 선행연구에서는 학교의 조직문화, 학교풍토와 학교장의 리더

십이 교사의 직무만족도에 직, 간접적으로 영향을 미친다고 밝히고 있다. 

먼저 교사 간 협력적인 문화가 조성되어 있는 경우 교사는 직무에 대해 높은 만

족도를 보이는 것으로 판명되었다(김경화, 2009; 황연우, 유평수, 2013; 황영준, 

2012). 학교장, 교사 및 조직 변인과 교사의 직무만족도에 대한 메타분석을 실시한 

황연우, 유평수(2013)에 따르면 조직 내의 인화적 풍토, 전문적 조직으로서의 기능

이 교사의 직무만족과 가장 큰 상관관계를 보였다. 김경화(2009)에서도 교사 간 협

력이 잘 이루어질수록 교직만족도가 높았고, 황영준(2012)도 동료 간 지원이 높을 

때 직무만족도가 높았으며, 유사한 맥락에서 조대연 외(2015)는 조직이 폐쇄적인 

풍토일 때 직무만족도가 저하된다고 제시하였다. 

한편 학교장의 리더십 역시 교사의 교직만족도와 밀접한 연관이 있다(박주호, 

2011; 류근하, 최은수, 2013; Blase, Derick, & Strathe, 1986; Cerit, 2009). 선행연구

에서는 다양한 유형의 학교장 리더십과 교직만족도 간의 관계를 제시한 바 있다. 

구체적으로 교장이 선도자적 리더십을 발휘하거나(박주호, 2011) 자신의 이익보다

는 구성원의 성장에 관심을 갖는 서번트 리더십을 발휘할 때 교사의 직무만족도가 

높았고(Cerit, 2009), 높은 윤리성을 바탕으로 구성원의 마음을 움직이는 오센틱 리

더십은 교사효능감을 높이는 데 도움이 되는(류근하, 최은수, 2013) 반면 교장의 관

료지향적 지도성은 교사의 직무만족도를 저하시켰다(김경화, 2009). 

이러한 가운데 최근 연구는 전통적 리더십이 갖는 한계를 극복하고 학교조직의 

질과 효과성을 제고하기 위한 변혁적 리더십에 주목하고 있다(권동택, 2003; 김이

경, 김경현, 김지혜, 김현정, 2016; 김현욱, 최연희, 권동택, 2015; 이동배, 2015; 조대
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연 외, 2015; Griffith, 2004; Marks & Printy, 2003). Burns(1978)에 따르면 변혁적 

리더십은 구성원의 의식, 가치관 및 태도 등의 변화를 강조하고 구성원의 욕구와 

능력을 인정함으로써 조직의 목표 달성을 추구하는 특징을 지닌다. Bass(1990) 역

시 변혁적 리더십은 구성원이 조직의 목표와 비전을 잘 인지하도록 구성원의 인식

수준을 제고하고, 그것을 위해 개인의 사적인 이해를 초월하여 조직 전체의 이익이 

충족될 수 있도록 욕구수준을 상승시키는 것이라고 하였다. 

일반적으로 교장의 변혁적 리더십은 교직만족도에 직, 간접적으로 정적인 영향을 

미치는 것으로 보고되었다. 구체적으로 Griffith(2004)는 교장의 변혁적 리더십이 교

원의 직무만족도에 유의미하게 정적인 영향을 미친다고 밝혔으며, 조대연 외(2015)

도 변혁적 리더십이 교직만족도에 긍정적인 영향을 발휘한다고 제시하였다. 한편 

이동배(2015)는 교장의 변혁적 지도성이 교사의 직무만족도는 물론 교사의 직무만

족에 영향을 미치는 학교활력풍토와 교사효능감에도 긍정적인 효과를 발휘한다고 

언급하였다. 또한 김이경 외(2016) 역시 초등학교 교장의 변혁적 리더십이 교사 간 

협력을 매개로 하여 교사효능감에 영향을 미친다고 주장하였다. 이상의 연구결과를 

종합할 때, 교장의 변혁적 리더십은 교사의 직무만족도뿐 아니라 직무만족도에 긍

정적인 영향을 미치는 다른 요인에도 유의미한 효과를 발휘한다는 것을 유추할 수 

있다.

한편 전술한 학교의 조직풍토와 분위기 외에 학교의 설립유형과 같은 외적 특성

도 교사의 직무만족도와 관련이 있는 것으로 보인다(김경화, 2009; 박성순, 권경득, 

2011; 전용관 외, 2014). 김이경, 박상완, 김미정(2008)은 교사의 양성 경로, 신규 교

사 임용 방법, 기간제 교사의 비율, 현직 연수 횟수, 주당 수업 시수, 학급 당 학생 

수 등에서 학교 설립유형에 따른 차이가 존재한다고 밝혔다. 이처럼 학교의 설립유

형에 따른 제도 운용 측면에서의 차이는 교사가 인지하는 학교풍토나 교수효능감 

및 교직만족도의 차이를 유발할 개연성이 있다. 구체적으로 박성순, 권경득(2011)의 

연구에서는 공립학교 교사의 직무만족도가 사립학교 교사보다 더 높은 반면, 직무

스트레스는 사립학교 교사가 더 높게 인지하는 것으로 나타났다. 또한 이들 연구에

서는 학교 유형에 따라 학교장의 변혁적 리더십이 직무만족도에 미치는 영향도 다

소 차이가 있다고 밝혔는데, 공립학교에 비해 사립학교에서 교사의 직무만족에 미

치는 교장의 변혁적 리더십의 영향력이 더 큰 것으로 나타났다. 이와는 상반된 연

구결과도 제시되었는데 전용관 외(2014)는 교사의 직무만족에 영향을 미치는 교장

의 인화지도성의 영향력은 사립학교보다 국공립학교에서 더 높게 나타나는 것으로 

판명되었다. 아울러 교사의 직무만족도에 대한 교수효능감의 영향력은 국공립학교

보다 사립학교에서 더 높았다는 결과를 제시하여 교사의 직무만족도에 영향을 미
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치는 다양한 요인의 영향력이 학교의 설립유형에 따라 다르게 나타날 가능성을 보

여주었다.

4.  학교 내 학습조직 풍토 요인과 교직만족도의 관계

최근 학교교육을 둘러싼 다양한 교육주체와 교육환경은 학교교육의 변화를 촉구

하고 있다. 아울러 점차 가속화 되고 있는 지식의 변화 주기는 학생 지도를 수행하

는 교사에게 지속적으로 새로운 지식을 습득할 것을 요구하고 있다(유선주, 최은수, 

2013). 이처럼 교사의 전문성 신장과 학교의 역량 강화에 대한 학교 안팎의 요구와 

필요에 대한 대응으로 학습조직의 필요성이 부각되고 있다(Seller, 2001).

학습조직의 개념을 체계화한 Senge(1990)에 따르면, 학습조직이란 “조직의 구성

원이 원하는 결과를 창출하기 위해 끊임없이 자신의 능력을 신장시키고 창의적인 

사고를 함양하며, 집단적 열망을 표출하고 조직 구성원 간 학습방법을 공유하면서 

지속적인 배움을 실현하는 조직”이다. 김세기, 채명신(2008)은 학습조직에 대한 다

수 연구자의 정의를 요약하여 “지식의 창출과 학습, 이에 따른 변화가 지속적으로 

이루어지는 조직, 환경의 변화에 따라 새로운 상황에서 새로운 목표와 성공요인을 

스스로 찾아낼 수 있는 조직”으로 제시하였다. 

학교 현장에서는 학습조직과 유사한 개념으로 교사학습공동체(강호수 외, 2016; 

이승호 외, 2016), 전문적학습공동체(서우철, 2014; 정바울, 2016) 등의 용어가 사용

되고 있으며 학습조직풍토(배상훈, 이현주, 김영애, 2014)나 학습조직문화(유선주, 

최은수, 2013) 등도 사용되어 연구가 진행되고 있다. 이들 연구는 주로 학교조직의 

구성원들의 학습에 대한 태도나 참여 의지, 지속적으로 학습조직이 유지될 수 있는 

환경, 결과를 도출하기 위한 협력과 결과물의 공유 등 교사의 전문성 제고와 학생

들의 학업성취 향상에 도움이 되는 교사의 협의 문화 및 학습조직 분위기 등에 초

점을 맞추어 수행되었다. 

앞서 언급한 학교풍토 및 학교의 조직문화가 조직구성원에게 직·간접적인 영향

을 미친다는 선행연구 결과를 토대로 할 때(박균열, 2009; Hoy & Woolfolk, 1993) 

학습조직이 활성화된 학교에서는 학생들의 학업성취향상과 같은 긍정적인 교육결

과는 물론(Berry, Johnson, & Montgomery, 2005; Louis & Marks, 1998; Pillips, 

2003; Strahan, 2003; Vescio, Ross, & Adams, 2008), 교사의 교직만족도와도 직, 

간접적으로 의미 있는 관련을 맺는다(강호수 외, 2016; 김경화, 김영화, 2006; 박기

수, 박혜진, 2016; 소동윤 외, 2013; 유선주, 최은수, 2013). 

구체적으로 김경화, 김영화(2006)는 학습조직의 하위요인인 ‘지식의 전이능력’, 



30  평생교육‧ HRD 연구 제14권 제1호

‘목적과 비전의 명료화와 공감대 형성’, ‘지도력의 공유와 교사의 참여’ 등이 교사의 

직무만족도를 높인다고 보고하였다. 아울러 서울시 고교교사를 대상으로 분석한 이

영희(2007)의 연구에서도 교사의 학습기회가 많고 협동적 분위기가 조성될수록 교

사의 직무몰입 및 직무만족도가 높았다. 한편 소동윤 외(2013)는 교사의 성별, 연령, 

보직유무 등을 통제한 상태에서 학교의 비전을 교사의 비전과 동일시하는 정도, 새

로운 변화에 대한 대처 정도 등으로 측정한 구성원의 행동특성과 비공식적 모임, 

연수 및 교사협의회 등을 통해 수업 관련 정보를 교류하는 활동으로 측정한 학습

의 실천과정이 초등학교 교사의 교사효능감에 정적인 영향을 발휘한다고 밝혔다. 

유선주, 최은수(2013) 역시 학교의 학습조직문화가 교사효능감에 정적인 영향을 미

치며 교사효능감을 매개로 하여 교사의 학습 몰입에도 정적인 효과를 발휘한다는 

결과를 제시하였다. 배상훈 외(2014) 역시 학교의 학습조직풍토가 교사의 변화수용 

태도에 긍정적인 영향을 미친다고 주장하여 학교의 학습조직 문화가 교사의 전문

성 신장과 학교의 바람직한 변화에 크게 기여할 수 있음을 밝혀냈다. 이러한 선행

연구 논의를 토대로 교사의 학습조직, 학습공동체의 활성화는 교사의 교직만족도를 

직접적으로 높이는 동시에 교사효능감을 제고함으로써 궁극적으로 교직만족도를 

높일 수 있는 요인임을 유추할 수 있다. 이는 교원의 전문성 신장과 그로 인한 학

생의 학업성취 향상, 학교의 역량을 강화하는 단초가 될 수 있음을 시사한다.

그런데 교사의 학습조직 풍토를 활성화하는 데는 조직구성원의 학습의지, 학습에 

대한 적극적인 관심과 협력적인 태도 외에도 학습공동체 조직을 위한 지원과 학교

장의 리더십이 중요한 영향을 미친다(김경화, 2009; 김정현, 이기성, 2016; 류근하, 

최은수, 2013; 박노길, 김석우, 2008; 전영욱, 김진모, 2009; Leithwood, Leonard, & 

Sharratt, 1998; Senge, 1990). 특히 리더십과 구성원의 학습조직의 관계를 학교교육

에 적용시킨 연구들은 일관되게 학교장의 리더십이 교사의 학습조직 및 활성화에 

기여한다고 밝히고 있다. 구체적으로 Leithwood 외(1998)는 변혁적 리더십이 학교 

내 학습조직을 예측하는 중요한 요인이었으며, 박주호(2008)는 교장의 변혁적 리더

십 유형이 지도자와 구성원 간 보상적, 거래적인 리더십 유형에 비해 학습조직에 

미치는 영향이 훨씬 더 크다는 연구결과를 제시하였다. 또한 유선주, 최은수(2013)

도 학교장의 교육적 리더십은 학습조직문화에 정적인 영향력을 발휘한다고 주장하

였다. 

이상의 논의를 통해 학교장의 리더십은 교직만족도에 직접적인 영향을 미치기도 

하지만 교사의 학습조직 풍토에 긍정적인 영향을 미침으로써 교사효능감과 교직만

족도에 간접적인 효과를 발휘할 수 있는 요인임을 유추할 수 있다.
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변수 명 측정 문항 및 설명 문항척도

교직

만족도

1) 나는 교사라는 직업에 만족한다. 

2) 나는 우리 학교에 대해 긍지를 느낀다. 

3) 우리 학교에서의 교직 생활은 나 자신의 발전에 

도움이 된다.

① 전혀 그렇지 않다
② 그렇지 않다
③ 보통이다
④ 그렇다
⑤ 매우 그렇다

Ⅲ. 연구방법

1.  데이터 및 연구대상

본 연구는 학교 내 학습조직 풍토의 효과를 중심으로 교직만족도에 영향을 미치

는 요인들 간의 구조적 관계를 분석하기 위해 2016년도에 수집된 부산교육종단연

구 제 1차년도(BELS 2016) 데이터를 활용하였다. 부산교육종단연구는 교육 정책과 

학교의 교육활동이 학생 발달에 미치는 영향을 조사하고 분석하여 학교 교육활동

을 개선하고 효과적인 교육정책 수립에 기여할 것을 목적으로 하며 궁극적으로는 

부산 지역 학생의 전인적 성장과 현장 중심의 정책을 실현하려는 데 그 목적이 있

다(부산광역시교육연구정보원, 2016). 이 조사는 2016년도에 시작하여 2025년까지 

추적 조사하는 단기 종단패널조사로, 학생, 학부모, 교사, 학교 등을 대상으로 실시

되었다. 특히 교사대상으로는 기본 인적 사항, 교수자특성, 교수학습활동, 학교운영 

일반, 교육청의 주요 교육정책에 관한 인식 등이 조사되었으며 초, 중, 고등학교 교

사 총 1,102명이 조사에 참여하였다. 본 연구에서는 설문조사에 충실하게 응답한 

1,067명의 교사를 최종 표본으로 구성하여 분석을 수행하였다.  

2.  변인 설정 및 연구모형

 

본 연구에서는 다음과 같이 잠재변인과 관측변인을 설정하였다. 먼저 최종 내생

변인인 교직만족도는 교사라는 직업에 대한 만족도, 학교에 대한 긍지 등을 묻는 3

개의 문항으로 구성하였다. 아울러 선행연구를 검토한 결과를 토대로 교사의 성별, 

연령, 재직 학교급과 같은 통제변인을 포함하여 학교장의 변혁적 리더십, 학습조직 

풍토, 교사협력, 교사효능감 요인으로 연구모형을 구성하였고, 각각의 잠재요인을 

측정하는 문항에 대한 설명은 <표 1>에 기술하였다.

<표 1> 변수별 측정 문항 및 설명
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변수 명 측정 문항 및 설명 문항척도

학교장의 

변혁적 

리더십1)

1) 학교목표의 설정과 평가 과정에 교사 및 학부모

들을 참여시킨다.

2) 학교개혁과 발전에 대해서 교사와 학부모들에게 

조언을 구한다.

3) 교사에게 영향을 줄 수 있는 의사결정에 대해 

교사들과 상의한다.

4) 교사 개개인의 능력과 심리적 특성을 잘 파악하

고 지원해 주려고 노력한다.

5) 교사가 수업에 집중할 수 있도록 행정업무 경감

을 위해 노력한다.

6) 교사들 간의 협력을 강조하며 학교 공동체 문화

를 증진시키려 노력한다.

7) 수업개선과 교사들의 새로운 아이디어에 관심을 

갖는다.

8) 교사들이 창의적으로 직무를 수행하기를 기대한다.

9) 새로운 교수방법의 적용을 권장한다.

① 전혀 그렇지 않다

② 그렇지 않다

③ 보통이다

④ 그렇다

⑤ 매우 그렇다

학습조직 

풍토

1) 교육활동에 대해 일상적으로 학습, 연구, 실행하는 

교사 모임이 운영되고 있다.

2) 교사 모임은 자발적인 참여를 통해 이루어진다.

3) 교사 모임은 계획에 따라 정기적으로 이루어진다.

4) 교사 모임이 전문성 신장에 도움이 된다고 생각한다.

① 전혀 그렇지 않다

② 그렇지 않다

③ 보통이다

④ 그렇다

⑤ 매우 그렇다

교사협력

‘교수학습 방법’, ‘학생들의 수업태도 및 행동’, ‘학

생들의 가정환경 및 생활지도’, ‘학업 및 진학·진로

지도’, ‘행정 업무를 포함한 학교 업무’ 등 5가지 항

목에서 동료교사와 나누는 대화시간

① 30분미만

② 30분∼1시간미만

③ 1시간미만∼1시간 

30분

④ 1시간 30분∼2시간

미만

⑤ 2시간이상

교사

효능감

1) 학생들의 학업 능력에 대해 판단할 수 있다.

2) 교과내용에 따라 수업방식을 달리할 수 있다.

3) 문제행동을 하는 학생들이 왜 그렇게 행동하는

지 이유를 분석해 낼 수 있다.

4) 생활지도를 할 때 학생 개개인의 특성을 충분히 

파악하여 활용할 수 있다.

① 전혀 그렇지 않다

② 그렇지 않다

③ 보통이다

④ 그렇다

⑤ 매우 그렇다

국공립

여부
국·공립 / 사립

통제

변인

교사의 성별: ① 남 ② 여

교사의 연령: ① 20대 ② 30대 ③ 40대 ④ 50대 ⑤ 60대

재직 학교급: 초등학교 / 중·고등학교

1) 이 측정도구는 「경기교육종단연구 연구 설계 및 문항개발 연구(2012)」에서 ‘학교장의 
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이상에서 정리한 변인으로 설정한 연구모형은 [그림 1]에 제시하였고 각 변인의 

평균과 표준편차를 포함한 기초통계치를 <부표 1>에, 각 변인 간 상관관계는 <부

표 2>에 제시하였다.

[그림 1] 연구모형

주: 교사의 성별, 연령, 재직 학교급 등의 통제변인은 그림에서 제외됨

3.  자료 분석

본 연구에서는 학교 내 학습조직 풍토를 중심으로 교직만족도 영향요인들 간의 

구조적 관계를 파악하고자 구조방정식 모형 분석(structural equation modeling)을 

실시하였다. 분석에 앞서 본 연구가 사용한 데이터에 포함되어 있는 일부 결측사례

(N=35)는 제거하였으며 통계분석을 위해서는 SPSS 23.0과 AMOS 23.0 프로그램을 

사용하였다. 구조방정식 모형 분석에서 모수 추정방법은 최대우도법(maximum 

likelihood estimation)이며 간접효과를 추정하는 데는 부트스트랩(bootstrapping) 방

식을 사용하였다. 부트스트랩 추정방법은 정규분포를 따르지 않거나 추정된 계수에 

대해 정규분포를 가정할 수 없는 경우에 효과적이다(Efron & Tibshirani, 1993). 부

트스트랩의 추정 횟수는 n=2,000으로 설정하였다.

변혁적 리더십’으로 제시한 것을 부산교육종단연구에서도 활용했다는 점에서 그대로 ‘학

교장의 변혁적 리더십’ 요인으로 투입되었다.  
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Ⅳ. 연구결과 및 해석

본 연구에서는 먼저 전체 교사표본을 대상으로 학교장의 변혁적 리더십, 학습조

직 풍토, 교사협력, 교사효능감이 직, 간접적으로 교직만족도에 영향을 미치는 구조

적 관계를 파악하였다. 다음으로 학교설립 유형을 중심으로 국공립학교 교사집단과 

사립학교 교사집단별로 교직만족도 영향요인들 간 구조적 관계에 어떤 차이가 존

재하는지 살펴보았다. 분석 결과는 다음과 같다.2)

1.  전체 교사집단 대상 분석 

가. 모형의 적합도  

먼저 본 연구에서 설정한 연구모형이 적합한지 확인하기 위해 적합도 검증을 실

시하였다. 연구모형의 적합도를 판단하는 지수로는 χ2, TLI(Tucker-Lewis Index), 

CFI(Comparative Fit Index), RMSEA(Root Mean Square Error of Approximation) 

등이 고려되었다. 일반적으로 χ2, 은 표본 크기에 민감하게 영향을 받는 것으로 알

려진 반면 TLI, CFI, RMSEA는 표본 크기에 크게 영향을 받지 않으며 모형의 간

명성도 고려하는 것으로 알려져 있다(홍세희, 2000). 특히 TLI와 CFI는 .9이상이면 

좋은 적합도이며 RMSEA는 .08 이하이면 양호한 적합도로 분류된다(홍세희, 2000). 

<표 2>에 제시된 것처럼 본 연구모형의 적합도는 TLI .924 CFI .938, RMSEA 

.064로 양호한 수준을 보여주었다. 

<표 2> 연구모형 적합도 지수

자유도 Chi-square TLI CFI RMSEA

188 1004.780 .924 .938 .064

나. 측정모형의 모수추정치

<표 3>에는 본 연구에서 설정한 잠재변인을 구성하는 측정모형의 모수추정치가 

제시되어 있다. 잠재변인을 구성하는 관측변인 중 임의의 한 변인을 1로 고정하여 

기준척도로 삼고 관측변인들이 각각의 잠재변인을 잘 설명하는지 확인해 보았다. 

2) 분석 결과는 통제 변인을 제외한 주요 요인들의 영향력을 중심으로 논의되었다. 
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그 결과 모형에 투입된 모든 측정변인이 p<.001 수준에서 유의한 것으로 나타나 

각각의 측정변인이 잠재변인을 타당하게 잘 설명하고 있는 것으로 판단할 수 있다.

<표 3> 측정모형의 모수추정치  

측정변수

학교장의 

변혁적 

리더십

학습조직

풍토
교사협력 교사효능감 교직만족도

수업혁신권장 1.000

교사지원협력 1.274(.031)
***

학교참여권장 1.127(.029)
***

학습모임 1.000

자발적참여 .908(.024)
***

정기적모임 .952(.025)
***

전문성신장모임 .816(.023)
***

행정업무협력 1.000

학업진로협력학생 1.194(.058)
***

학생생활지도협력 1.409(.063)
***

학생수업행동협력 1.318(.058)
***

교수학습협력 1.149(.057)
***

학업능력판단 1.000

수업방식적용 .913(.053)
***

문제행동분석 1.316(.064)
***

맞춤생활지도 1.340(.064)
***

교직만족 1.000

학교긍지 1.417(.059)
***

교직생활도움 1.324(.055)
***

주: 1) 괄호 안은 표준오차  2) 
***

 p<.001
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다. 구조모형의 모수추정치

<표 4>는 교사들의 교직만족도를 구명하기 위해 설정한 구조모형의 모수추정치

를 정리한 것이다. 분석 결과에 따르면 본 연구의 구조모형에서는 학교장의 변혁적 

리더십→학습조직 풍토(β=505), 학습조직 풍토→교사협력(β=.185), 학습조직 풍토→

교사효능감(β=.230), 교사협력→교사효능감(β=.294), 교사효능감→교직만족도(β=.234), 

학교장의 변혁적 리더십→교직만족도(β=.334), 학습조직 풍토→교직만족도(β=.198)의 

경로가 통계적으로 유의하였다. 

먼저 본 연구의 주요 관심 변인인 학습조직 풍토는 교사협력(β=.185), 교사효능

감(β=.230), 교직만족도(β=.198) 등 모든 변인에 강력한 영향력을 발휘하는 것으로 

확인되었다. 다수의 선행연구에서 교사의 학습조직문화 또는 학습공동체 활동은 교

사의 변화수용 태도, 교사효능감, 교직만족도 등에 정적으로 영향을 미친다고 밝힌 

것과 일치하는 결과로 볼 수 있다(강호수 외, 2016; 박기수, 박혜진, 2016; 배상훈 

외, 2014; 소동윤 외, 2013; 유선주, 최은수, 2013; 허은정, 2011). 특히 학습조직 풍

토는 교사협력(β=.185)이나 교직만족도(β=.198)보다도 교사효능감(β=.230)에 더 큰 

영향력을 발휘하고 있었는데 학교 조직 내 교사들의 전문적인 교사모임이 활발히 

조성되어 있을수록 교사들이 학생지도나 교과수업에 대한 자신감을 갖는 것으로 

해석할 수 있다. 

<표 4> 구조모형의 모수추정치

경로 추정치
표준화

추정치

표준

오차
임계치

학교장의 변혁적 리더십 → 학습조직 풍토 .673 .505 .041 16.304
***

학교장의 변혁적 리더십 → 교사협력 .047 .040 .047 .995

학습조직 풍토 → 교사협력 .165 .185 .037 4.437
***

학습조직 풍토 → 교사효능감 .102 .230 .016 6.544
***

교사협력 → 교사효능감 .146 .294 .018 8.039
***

교사효능감 → 교직만족도 .293 .234 .049 5.461
***

교사협력 → 교직만족도 .025 .041 .021 1.219

학교장의 변혁적 리더십 → 교직만족도 .247 .334 .029 8.635
***

학습조직 풍토 → 교직만족도 .110 .198 .022 4.942
***

SMC(R2)
교직만족도: .324  학교장의 변혁적 리더십: .062  학습조직 풍토: .345 

교사협력: .090  교사효능감 .258

주: 
***

 p<.001
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다음으로 이러한 학교 내 학습조직 풍토는 학교장의 변혁적 리더십에 의해 강력

히 영향을 받는 것으로(β=.505) 나타났다. 다시 말해 학교장이 학교목표를 설정하고 

평가하는 과정에 교사 및 학부모들을 참여시키고 교사의 행정업무 경감을 위해 노

력하며 새로운 교수방법 적용을 권장하는 등 학교구성원의 학교참여 및 교사지원

에 적극적일수록 교육활동을 위한 교사모임과 같은 학습조직 활동이 더 활발하다

고 할 수 있다. 

한편 이러한 학교장의 변혁적 리더십은 교직만족도(β=.334)에도 가장 강력한 영

향력을 발휘하는 것으로 나타났다. 이러한 결과들은 선행연구와 마찬가지로(박주호, 

2011; 류근하, 최은수, 2013; Blase et al., 1986; Cerit, 2009), 학교장의 변혁적 리더

십이 학교 조직 내 교사들로 하여금 교사라는 직업에 만족하고 학교에 긍지를 느

끼는 등 교직에 대한 만족도를 높이는 역할을 하는 것으로 이해할 수 있다. 이와는 

달리 본 연구에서는 학교장의 변혁적 리더십이 교사협력 정도와는 무관한 것으로 

확인되었다. 

다음으로 다수의 선행연구 결과와 같이(김이경, 김현정, 김지혜, 2015; 송종욱, 임

성택, 2017; 조대연 외, 2015), 교사효능감도 교직만족도를 제고하는 것으로 판명되

었다. 즉 교사가 수업과 학생 지도에 대해 자신감을 지닐수록 교직에 대한 만족도

가 높다는 것을 알 수 있다.

다음으로 교사협력이 잘 될수록 교사효능감이 높은 것으로 밝혀졌다. 반면에 교

사협력은 교직만족도와는 직접적인 관련성이 없는 것으로 나타났다. 먼저 교사들이 

동교교사와 수업이나 학생지도, 학교업무 등에 대해서 서로 협력할수록 학생의 학

업능력이나 문제행동에 대해 잘 판단하고 분석할 수 있는 교사효능감이 높아진다

는 것을 알 수 있다. 반면에 이러한 교사들 사이의 협력이 직접적으로는 교직에 대

한 만족도를 제고하지는 못한다는 것이다. 이는 교사 간 협력이나 동료의 지원이 

직무만족도를 제고하는 데 의미 있는 영향력을 발휘한다고 밝힌 일군의 선행연구

(김경화, 2009; 황영준, 2012)와는 일치하지 않는 결과이다. 다만 이들 선행연구에서 

측정한 교사 간 협력이나 동료의 지원이 교사가 주관적으로 인지하는 도움이나 협

력의 정도인 것과 달리 본 연구에서는 교사협력을 업무나 학생 지도에 대한 동료 

교사와의 실질적인 대화 정도로 측정하였기 때문에 이와 같이 상이한 결과가 나타

났을 개연성이 있다. 이상의 구조모형 추정 결과를 [그림 2]에 제시하였다.  
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[그림 2] 구조모형의 모수추정치

주 1): 제시된 경로의 계수는 표준화 추정치임.  2) 
***

 p<.001

   3) 유의미한 경로는 실선, 유의미하지 않은 경로는 점선으로 표시함.

라. 효과분해

<표 5>는 본 연구의 구조모형에서 추정한 경로의 효과를 전체효과, 직접효과, 

간접효과로 나누어 분석한 결과이다. 먼저 학교장의 변혁적 리더십은 교직만족도에 

직접적으로 영향을 미치기도 하지만 학습조직 풍토, 교사협력, 교사효능감을 매개로 

하여 교직만족도에 대해 간접적으로도 유의한 영향력(β=.142)을 발휘하는 것으로 

나타났다. 한편 학교장의 변혁적 리더십이 교사협력을 직접적으로 제고하는 것으로 

나타나지는 않았지만 학습조직 풍토를 매개로 하여 교사협력(β=.093)에 유의한 간

접효과를 발휘하여 전체적으로 유의한 효과(β=.133)를 발휘하고 있음이 밝혀졌다. 

또한 학교장의 변혁적 리더십이 학습조직 풍토나 교사협력을 매개로 교사효능감에

도 간접적으로 유의한 영향력을 발휘하는 것으로 나타났다(β=.155). 이러한 결과는 

학교장의 변혁적 리더십이 학습조직 풍토를 조성하는 데 기여함으로써 이를 매개

로 교사협력과 교사효능감을 높일 수 있고 궁극적으로는 교직만족도를 제고하는 

데 기여할 수 있다는 것을 의미한다.

다음으로 학습조직 풍토는 교직만족도에 대해 직접적으로나(β=.210) 간접적으로

도(β=.074) 긍정적인 영향력을 미치는 것으로 밝혀졌다. 또한 교사효능감에도 직, 

간접적으로 정적 효과를 발휘하는 것으로 나타나 학습조직 풍토가 자신 있고 만족

스러운 교직생활을 지속해 나가는 데 큰 역할을 담당할 수 있는 것으로 판단된다. 

다음으로 교사협력은 교직만족도에 직접적인 영향력을 발휘하지는 않는 반면에 

간접적으로 유의한 영향력을 발휘하고 있었다. 이러한 결과는 교사협력이 교사효능
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추정변수
전체효과 직접효과 간접효과

효과경로
b β b β b β

학교장의 

변혁적 리더십

.673
**

.505 .673
**

.508 - → 학습조직 풍토

.158
**

.133 .047 .029 .111
**

.093 → 교사협력

.092
**

.155 _ - .092
**

.155 → 교사효능감

.352
**

.475 .247
**

.345 .105
**

.142 → 교직만족도

학습조직 풍토

.165
**

.185 .165
**

.165 - - → 교사협력

.126
**

.284 .102
**

.308 .024
**

.054 → 교사효능감

.151
**

.272 .110
**

.210 .041
**

.074 → 교직만족도

교사협력
.146

**
.294 .146

**
.263 - - → 교사효능감

.068
**

.110 .025 .056 .043
**

.069 → 교직만족도

교사효능감 .293
**

.234 .293*
**

.203 - - → 교직만족도

감을 매개로 교직만족도를 높이는 데 기여하여 결과적으로 유의한 전체효과(β

=.110)를 지니는 것으로 확인되었다. 

종합해 보면, 학교장이 변혁적 리더십을 기르고 학교 내 전문적인 학습조직 활동

을 활발히 할 수 있는 학교풍토를 조성하는 것은 교사의 전문성을 키우고 교사 간 

협업을 권장하여 교직에 대한 만족도를 높이는 데 기여하는 것으로 판단할 수 있

다. 

<표 5> 효과분해

주: 1) 
*

 p<.05, 
**

 p<.01

2) 직접효과는 ML, 전체 및 간접효과는 Bootstrap 방식에 의해 추정하였음. 

2.  학교 설립유형에 따른 다집단 분석

학교의 설립유형은 교사들의 학교 내 다양한 교육활동과 교직만족도에 영향을 

미칠 가능성이 존재한다. 일부 선행연구에서도 교사의 직무만족도에 대한 영향요인

들이 학교의 설립유형에 따라 다르게 나타날 개연성이 있음을 보고하고 있다(김경

화, 2009; 박성순, 권경득, 2011; 전용관 외, 2014). 이에 따라 본 연구에서도 교사들

이 재직하고 있는 학교가 국공립인지 사립인지에 따라 교직만족도의 결정기제에 

차이가 있는지 살펴보고자 설립유형에 따른 다집단 분석(multi-group analysis)을 

수행하였다.

먼저 다집단 분석을 수행하여 잠재변인 사이의 경로계수를 비교하기 위해서는 

측정동일성 제약이 성립해야 한다. 이는 집단별로 각각의 잠재변인에 대한 요인계

수가 동일하도록 제약을 가한 이후에 이 측정동일성 제약 모형의 적합도와 제약을 
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자유도 Chi-square TLI CFI RMSEA

기저모형 376 1127.536 .928 .941 .043

측정동일성모형 390 1141.914 .930 .941 .043

가하지 않은 기저모형의 적합도를 비교함으로써 검증할 수 있다. <표 6>에서 확인

되듯이 기저모형과 측정동일성 제약을 가한 모형은 자유도 14에서 χ2가 14.37로 유

의하지 않았으며 TLI는 .930으로 기저모형보다 더 좋은 적합도를 보였다. 따라서 

본 연구모형의 측정동일성이 성립하는 것으로 판명되었다. 

<표 6> 기저모형과 측정동일성 제약 모형의 적합도

이와 같이 측정동일성이 성립되어 교사 집단 간 회귀계수를 동일한 수준에서 해

석할 수 있게 되었다. <표 7>에는 학교설립 유형에 따른 집단별 분석을 통해 얻은 

구조모형의 모수추정치가 제시되어 있다. 이에 따르면 국공립학교 재직 교사 집단

에서는 교직만족도를 결정하는 데 학교장의 변혁적 리더십(β=.342), 교사효능감(β

=.228), 학습조직 풍토(β=.181)이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 교사

협력(β=.066)도 미약한 수준(p<.10)에서 교직만족도에 영향을 미치는 것으로 확인

되었다. 

반면에 사립학교에 재직 중인 교사집단의 경우에는 학교장의 변혁적 리더십(β

=.301), 학습조직 풍토(β=.231), 교사효능감(β=.217)이 교직만족도에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났으며 교사협력이 교직만족도에 미치는 영향력은 부정적인 

것으로 나타났지만 통계적으로 유의하지는 않았다. 본 연구에서 전체집단을 대상으

로 분석한 교사협력 정도와 교직만족도의 관계가 무관하게 나타난 데에는 이 같은 

사립학교 집단의 영향력이 크게 반영된 것으로 짐작할 수 있다. 그런데 이처럼 사

립학교 교사집단의 경우에 교사협력이 교직만족도에 아무런 영향을 미치지 않은 

분명한 이유를 제시하기 위해서는 향후 좀 더 면밀한 후속조사가 필요할 것이다. 

특히 본 연구의 결과는 교사협력이 교직만족도와 무관한 이유 가운데 하나로 한 

학교에 머무르는 시간이 3∼4년 정도밖에 되지 않는 우리나라 국공립학교의 순환

근무제에 주목했던 김혜진, 김혜영, 홍창남(2015)의 해석에도 맞닿아 있지 않다. 짐

작컨대, 사립학교의 경우에는 오히려 조직특성상 국공립학교와 달리 교사의 이동이 

거의 제한되어 있어 상대적으로 수직적이고 경직된 교사문화가 형성되어 있을 개

연성이 존재한다. 따라서 이러한 사립학교의 조직문화적 특성 속에서 교수방법, 학

생지도, 행정업무 등에 관한 동료교사와의 대화시간이 많고 적음에 따른 양적인 협

력정도는 사립학교 교사들의 교직만족도에 직접적인 영향을 미치기 어려울 수 있
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을 것이라는 유추가 가능하다. 그러나 전술했듯이, 이러한 결과에 대해서는 사립학

교 현장교사들과의 심층면담을 통한 후속 연구를 통해 면밀히 규명되어야 할 것이

다.

<표 7> 집단별 구조모형의 모수추정치

경로

국공립 교사집단

(n=770)

사립 교사집단

(n=297)

b β b β

학교장의 변혁적 리더십 → 학습조직 풍토 .622
***

.495 .633
***

.474

학교장의 변혁적 리더십 → 교사협력 -.008 -.006 .230
*

.172

학습조직 풍토 → 교사협력 .182
***

.191 .146
*

.147

학습조직 풍토 → 교사효능감 .126
***

.267 .060
*

.132

교사협력 → 교사효능감 .131
***

.265 .170
***

.376

교사효능감 → 교직만족도 .290
***

.228 .282** .217

교사협력 → 교직만족도 .042† .066 -.011 -.018

학교장의 변혁적 리더십 → 교직만족도 .258
***

.342 .236
***

.301

학습조직 풍토 → 교직만족도 .109
***

.181 .136
***

.231

주: †p<.10, 
*

p<.05, 
**

p<.01, 
***

p<.001

한편 이상의 두 집단 간 경로계수의 차이가 통계적으로 유의한지를 확인하기 

위해서는 집단 간 경로동일화 제약을 가한 모형의 분석을 통해 검증 과정을 거쳐

야 한다. 즉 경로동일화제약 이후에 기저모형과 각 경로계수에 동일화 제약을 가

하고 난 이후의 모형 사이(Δdf=1)에 χ2 차이(Δχ2)가 3.84보다 크면 해당 경로는 

두 집단 사이에 유의한 차이가 존재하는 것으로 해석할 수 있다. <표 8>에 제시

된 대로 각 경로계수에 동일화 제약을 가한 24개의 모형을 기저모형과 비교한 결

과, 1개의 경로에서 집단 간에 유의한 차이가 있는 것을 확인하였다. [그림 3]에는 

학교설립 유형에 따른 교사집단 간 차이가 유의한 것으로 나타난 1개의 경로가 

제시되어 있다.
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경로
자유도

변화량

chi-square 

변화량

TLI

변화량

학교장 변혁적 리더십→학습조직 풍토 1 0.016 0

학교장 변혁적 리더십→교직만족도 1 0.130 0

학교장 변혁적 리더십→교사협력 1 4.431
*

0

학습조직 풍토→교사협력 1 0.170 0

학습조직 풍토→교직만족도 1 0.321 0

학습조직 풍토→교사효능감 1 3.521† 0

교사효능감→교직만족도 1 0.006 0

교사협력→교사효능감 1 1.225 0

교사협력→교직만족도 1 1.405 0

24개 경로제약(통제변수 포함) 24 67.651
***

0.000

<표 8> 경로계수 차이 검증에 의한 경로동일성 제약 모형 분석 결과 

주: +p<.10, 
*

p<.05, 
***

p<.001

[그림 3] 집단 간 계수경로의 차이가 존재하는 모형의 추정치

주 1): 제시된 경로의 계수는 비표준화 추정치임. 2) 
*

 p<.05

   3) 집단 간 경로계수가 통계적으로 유의미한 경로를 굵은 선으로 표시함

[그림 3]에서 알 수 있듯이 학교장 변혁적 리더십이 교사협력에 미치는 영향력은 

학교 설립유형에 따라 차이가 존재했다. 즉 국공립학교 재직 교사집단의 경우

(b=-.008)에는 학교장의 변혁적 리더십이 교사협력과는 무관한 것으로 나타난 반면, 

사립학교 재직 교사집단의 경우(b=.230
*

)에는 학교장의 변혁적 리더십이 교사협력에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 파악되었다. 즉 사립학교에서는 학교장이 학교활동

에 참여하는 것을 권장하고 교사업무와 협력을 지원하고 창의적 수업을 권장하는 
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리더십을 발휘할수록 교사들 간에 교수학습 방법이나 학생생활 및 진로지도, 학교

업무 등에 관한 협력이 더 높아진다는 것을 의미한다. 물론 본 연구에서는 사립학

교의 경우에 교사협력이 교직만족도에 직접적인 영향력을 발휘하지는 않는 것으로 

나타났다. 하지만 교사협력은 궁극적으로 학생의 학업성취도 향상이나 교사전문성 

제고 등 여타 학교효과성과 밀접한 관련이 있다는 점에서(김경화, 2009; 김혜영, 홍

창남, 2015; 정우진, 2009), 특히 사립학교에서는 이러한 이점을 극대화시키기 위해

서 학교장의 변혁적 리더십을 제고할 방안을 모색할 필요가 있을 것이다. 

Ⅴ. 논의 및 결론

최근 전국 시도교육청에서는 학교 현장에서 교사의 전문성 신장을 위한 학습조

직 활동을 지원하고 이러한 학교풍토를 조성하는 정책을 활발히 추진하고 있다. 교

사가 학습공동체 활동을 통해 수업에 관한 정보와 경험을 공유하고 새로운 지식을 

함께 습득하도록 지원하는 데는 이러한 정책이 교사효능감이나 교직만족도 등과 

같은 학교효과성을 높일 수 있을 것이라는 기대가 자리 잡고 있다. 하지만 학습조

직 활동을 지원하는 풍토가 실제로 어떤 경로를 통해 학교효과성을 높이는지 그리

고 이러한 학습조직 풍토를 형성하는 데 기여하는 것은 무엇인지에 대해 구조적으

로 분석한 최근 연구는 찾아보기 어렵다.   

이에 본 연구는 최근에 수집된 대규모 교사데이터를 활용하여 학습조직 풍토 요

인을 중심으로 교사들의 교직만족도를 결정하는 여러 요인들 간의 구조적 관계를 

실증적으로 분석하고 이를 통한 시사점을 모색하고자 하였다. 주요 분석결과는 다

음과 같다. 

첫째, 본 연구에서 주목한 학습조직 풍토는 교사의 교직만족도에 직접적으로 뿐

만 아니라, 간접적으로도 강한 정적 효과를 발휘하는 것으로 나타났다. 특히 학습

조직 풍토가 잘 조성된 학교일수록 교사협력과 교사효능감이 높아지고 이를 통해 

교직만족도도 높아지는 것으로 판명되었다. 이러한 결과는 급격히 변화하는 교육환

경 속에서 교사가 수업 및 학생지도에 자신감을 갖고 변화에 대응해 나가기 위해

서는 학교 내에서 교사들이 서로 지식과 경험을 공유하고 배움을 실천하는 공동체

를 형성하는 것이 무엇보다도 중요하다는 점을 시사한다. 따라서 정부 및 지역교육

청 차원에서는 교사의 학습조직 활동을 전면적으로 확대, 지원할 수 있는 제도적 

지원 방안을 모색하는 반면 이러한 학습조직 활동이 행정적 업무로 귀결되지 않고 

내실 있게 진행될 수 있는 지원책도 마련해야 할 것이다. 
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둘째, 학교장의 변혁적 리더십은 다른 요인들보다도 교직만족도에 가장 강력한 

직접 효과를 지닐 뿐 아니라 간접적으로도 학습조직 풍토, 교사협력, 교사효능감을 

매개로 정적 효과를 발휘하는 것으로 밝혀졌다. 학교장이 학교목표를 설정하고 평

가하는 과정에 교사들을 참여시키고 교사들의 창의적인 직무수행을 기대하는 등 

혁신적인 리더십을 발휘할수록 교사들의 교직만족도가 높다는 것이다. 이 외에도, 

학교장의 변혁적 리더십은 학습조직 풍토를 활성화시키는 데도 강력한 정적 효과

를 지니는 것으로 판명되었다. 이를 통해 학교장의 변혁적 리더십은 교사들로 하여

금 서로 협력하게 하고 교직생활에 자신감을 북돋아 줄 수 있는 학습조직 풍토를 

조성하는데 기여하고, 궁극적으로 학교효과성을 제고하는 데에 중요한 단초를 제공

한다는 것을 유추할 수 있다. 따라서 학습조직 풍토를 형성하고 더 나아가 교사들

의 교직만족도를 높이기 위해서는 우선적으로 민주적인 학교 참여를 독려하고 학

습공동체 문화를 증진시키려는 학교장의 변혁적 리더십을 고양시키는 방안을 마련

하는 것이 필요하다고 볼 수 있다. 

셋째, 교사가 소속된 학교의 설립유형이 국공립인지 사립인지를 구분하여 다집단 

분석을 실시한 결과, 학교장의 변혁적 리더십이 교사협력에 미치는 영향력에 차이

가 있는 것으로 나타났다. 구체적으로 사립학교에서만 학교장의 리더십이 혁신적일

수록 교사들 간에 교수학습 방법이나 학생지도 등에서 협력이 더욱 활발해질 수 

있는 것으로 드러나 사립학교에서는 학교장의 변혁적 리더십을 제고하는 것이 교

사협력을 활성화시킬 수 있는 효과적인 방안이 될 수 있을 것으로 기대할 수 있다.

이상의 연구결과를 통해 볼 때, 학교 내에서 교사들 간의 학습조직 활동을 권장

하는 학교풍토는 교직만족도를 제고하는 데 기여하고 이러한 학습조직 풍토를 형

성하는 데에는 학교장의 변혁적 리더십이 결정적 역할을 한다는 결론을 도출할 수 

있다. 

종합해 보건대, ‘훌륭한 교사는 훌륭한 학교의 심장이다(Robinson, 2015)’라는 말

처럼 학교의 변화를 일으키기 위해서는 교사의 변화가 우선되어야 한다. 그리고 학

습조직 풍토는 이러한 교사의 변화와 지속적인 성장을 유도하고 더 나아가 학교를 

변화시켜 학교의 교육력 제고와 학생발달에 기여할 수 있을 것이다. 따라서 학교장 

및 교육 당국에서는 교사들에게 학습 기회를 제공하는 풍토를 조성하고 이를 위한 

전폭적인 지원을 해 나가야 할 것이다. 아울러 학교조직의 혁신과 새로운 교육패러

다임으로의 전환이라는 시대적 과제 속에서 민주적이고 변혁적인 학교장 리더십의 

중요성에 대한 인식을 확산시키고 이를 위한 교육연수도 내실 있게 추진되어야 할 

것이다. 학교장의 권위주의적 리더십과 수직적 학교문화에 대한 신화와 향수가 남

아 있다면 새로운 시대를 대비하는 미래교육으로서의 학교조직의 기능은 가시적인 
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변화를 보이기 어려울 수도 있을 것이다. 따라서 창의적인 미래인재 산실로서 학교

조직을 이끄는 학교장의 리더십이 미래지향적이고 혁신적으로 변화해 나갈 수 있

도록 체계적인 코칭과 연수가 지속적으로 마련되어야 할 것이다. 

<부표 1> 기초통계치

변인 사례수 평균 표준편차 왜도 첨도

성별 1067 0.288 0.453 0.939 -1.12

연령 1067 2.930 0.921 -0.373 -0.847

국공립여부 1067 0.722 0.448 -0.99 -1.021

중등교사 여부 1067 0.772 0.420 -1.300 -0.310

교직

만족도

교직만족 1067 4.231 0.729 -0.764 0.546

학교긍지 1067 3.975 0.854 -0.666 0.43

교직생활도움 1067 4.093 0.795 -0.695 0.519

학교장의 

변혁적

리더십

학교참여권장 1067 3.855 0.872 -0.563 0.195

교사지원협력 1067 3.777 0.940 -0.581 -0.078

수업혁신권장 1067 3.974 0.801 -0.712 0.66

학습조직 

풍토

학습모임 1067 3.516 1.046 -0.332 -0.579

자발적참여 1067 3.617 0.962 -0.451 -0.174

정기적모임 1067 3.590 1.007 -0.345 -0.409

전문성신장모임 1067 3.716 0.901 -0.475 0.135

교사협력

교수학습협력 1067 3.449 1.216 -0.091 -1.186

학생수업행동협력 1067 3.060 1.305 0.135 -1.101

학생생활지도협력 1067 2.814 1.252 0.319 -0.859

학업진로협력 1067 3.404 1.311 -0.162 -1.187

행정업무협력 1067 4.352 0.608 -0.564 0.468

교사

효능감

학업능력판단 1067 4.353 0.591 -0.348 -0.36

수업방식적용 1067 3.952 0.674 -0.366 0.56

문제행동분석 1067 4.095 0.675 -0.391 0.272

맞춤생활지도 1067 2.844 1.264 0.401 -0.851
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

1 1

2 .595** 1

3 .612** .724** 1

4 .258** .399** .335** 1

5 .280** .458** .390** .825** 1

6 .226** .362** .320** .763** .800** 1

7 .242** .279** .299** .447** .417** .420** 1

8 .280** .335** .356** .451** .460** .405** .762** 1

9 .250** .296** .322** .419** .411** .397** .790** .735** 1

10 .275** .343** .363** .418** .443** .398** .704** .751** .724** 1

11 .177** .210** .211** .173** .158** .169** .289** .245** .264** .244** 1

12 .121** .089** .136** .100** .066* .087** .120** .138** .141** .107** .670** 1

13 .130** .125** .156** .114** .085** .090** .184** .172** .174** .153** .622** .796** 1

14 .140** .141** .173** 0.057 0.042 0.052 .062* .096** .075* .065* .605** .646** .697** 1

15 .024 .038 .05 -.023 -.047 -.034 -.013 .005 -.012 -.03 .443** .554** .517** .577** 1

16 .225** .202** .175** .237** .199** .245** .233** .212** .219** .192** .214** .191** .184** .134** .096** 1

17 .268** .261** .262** .276** .216** .233** .264** .244** .229** .228** .306** .207** .238** .172** .105** .562** 1

18 .190** .216** .232** .243** .196** .215** .192** .200** .192** .200** .213** .170** .205** .201** .116** .497** .436** 1

19 .253** .269** .239** .264** .219** .234** .219** .209** .231** .223** .214** .163** .197** .181** .100** .486** .455** .682** 1

20 -.065* .002 -.098** -.051 -.003 -.045 -.153** -.119** -.153** -.121** -.204** -.236** -.191** -.063* .014 -.052 -.096** .017 .015 1

21 -.048 -.019 -.065* -.04 -.004 -.032 -.037 -.026 -.013 -.053 -.032 -.056 -.082** .016 .003 .088** -.015 .144** .130** .145** 1

22 .021 .026 .065* .230** .219** .199** .328** .270** .290** .273** .147** .090** .099** -.060* -.043 .102** .117** .021 .059 -.363** -.047 1

주  1): 1. 교직만족 2. 학교긍지 3. 교직생활도움 4. 학교참여권장 5. 교사지원협력 6. 수업혁신권장 7. 학습모임 8. 자발참여 9. 정기모임 10. 전문성

신장 11. 교수학습협력 12. 수업행동협력 13. 생활지도협력 14. 학업진로협력 15. 행정업무협력 16. 학업능력판단 17. 수업방식적용 18. 문제행동

분석 19. 맞춤생활지도 20. 성별 21. 연령 22. 국공립여부

주  2): * p<.05  ** p<.01

<부표 2> 변인 간 상관관계
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Abstract

Structural Relationships among the Determinants of  

Teachers’ Job Satisfaction:  Focusing on the Impact of  

Learning Organization Climate in Schools

Lee, Jahyeong(Busan Education Policy Institute)

Yi, Kihye(Korea University)

Won, Hyoheon(Pukyong National University)

Drawing on the first wave data from Busan Education Longitudinal Study in 

2016, this study investigates the structural relationships among the determinants of 

teachers’ job satisfaction by paying attention to the role of learning organization 

climate in schools. It also examines how the structural relationships vary by types 

of school establishment. The results of structural equation modeling(SEM) analysis 

show that transformational leadership of the principal, learning organization climate 

of the school, and teacher efficacy have a significant positive effect on teachers’ 

job satisfaction. In particular, it is identified that the learning organization climate 

of the school has a direct effect on the teachers’ job satisfaction and also has an 

indirect effect on it via teacher efficacy and teacher cooperation. Meanwhile, this 

learning organization climate is strongly influenced by the transformational 

leadership of the school principals. Next, the results from multi-group analysis 

show that the transformational leadership of the school principals positively affects 

teachers' cooperation only in the private school teachers' group. Based on the 

results above, it is suggested that in order to increase the teachers’ job 

satisfaction and to improve the effectiveness of school organization, the support 

should be expanded so that teachers can activate learning organizations in which 

they can share their knowledge and experience.

keywords: learning organization climate, teachers’ job satisfaction, 

transformational leadership of the principal, types of school 

establishment
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Ⅰ. 서론

우리 농촌은 과거 농경사회에서 삶의 중요한 기반이 되었다. 아울러 근대화의 밑

거름 역할을 충실하게 하였다고 볼 수 있다. 농촌마을에서는 어른들의 농사에 대한 

정보와 마을 원로로서의 권위를 바탕으로 젊은이의 공경을 받고 농사일에 선도적

이고 선구자적인 자세로 솔선수범하였다. 항상 화합하고 협동하는 삶을 추구하였으

며, 혹여 생겨나는 마을의 갈등관리는 고령의 어르신농부의 몫이었다. 그러나 산업

화와 정보화가 점차 가속화되며 농촌의 중요성과 역할은 상당히 희석되었다. 산업

화 이전 시기에 우리 사회의 중심축은 농촌에 있었는데 산업사회와 정보지식사회

로의 변화 이후 농촌에 대한 인식이 바뀌게 된 것이다. 그럼에도 도시민 10명 중 8

명은 우리 농촌의 중요성에 대한 가치를 인정하고 있다는 연구결과(김동원, 박혜진,  

2016)는 농촌에 대한 우리 국민들의 심리적, 정서적 기대감을 잘 알 수 있을 듯하

다.

안종현(2008)의 연구에 따르면, 우리 농촌은 국가가 1960년대 이후 양적 성장위

주의 수출 주도형 경제정책을 추진함에 따라 급속한 산업화와 도시화 과정을 겪었

고, 그 과정에서 1차 산업에 기반을 둔 농촌은 자연스럽게 등한시 되었으며 도시와

의 격차가 심화되었다고 한다. 또한 농촌인구는 과거 30년 동안 40.1% 감소한  반

면 도시인구는 오히려 81.3%가 증가하였다고 한다(엄진영, 김광선, 임지은, 2016; 

정도채, 심재헌, 2017). 1980년 농촌인구와 도시인구 비율이 43:57에서 2010년에는 

18:82로 격차가 심각하게 벌어졌고, 소득도 2016년 통계청 자료에 따르면 농촌 소

득이 도시 소득 대비 64% 수준으로 경제적으로도 열악한 형편이다. 

2000년대 이후 정부에서는 농촌 소득 증대를 위해 많은 사업을 실시하였는데 대

표적인 예로 농촌체험휴양마을(농림축산식품부), 안전마을만들기(국민안전처), 정보

화마을(행정자치부) 등을 들 수가 있다. 한국농촌경제연구원(2012)의 조사에 따르면 

2011년을 기준으로 1,918개소에 1조 7천여원에 달하는 사업비가 집행되었다. 이러한 

천문학적인 사업비가 집행이 되었음에도 농촌은 소득이 향상되거나 행복지수가 높

아지기는커녕 갈등과 반목이 심화되어 농촌의 활력을 잃어가고 있다. 이러한 농촌

사회의 급격한 변화가, Toffler(2012)가 언급한 대로 농업사회의 쇠퇴가 산업화시대

의 위기로 이어질 수도 있다는 조짐일 수도 있겠다. 

박시현 외(2017)의 연구에 따르면, 2000년대 초기 이후 정부는 농촌 마을공동체

에 기초한 다양한 사업들을 추진하였는데 이는 농촌 마을공동체가 경제활동 단위

로서 잘 작동할 수 있을 것이라는 기대에서 이루어진 것이었으나 그동안의 마을공

동체 활성화를 위한 농가소득 증대를 위한 경험은 마을공동체에 기반한 경제활동



농촌 마을공동체사업 활성화를 위한 주민 인식 및 요구 탐색  55

이 소기의 성과를 내지 못하고 있다는 것을 보여주는데 이는 마을공동체 활동과 

농가소득을 둘러싼 이론 검토와 한국에의 적용 가능성, 그리고 실증분석이 충분하

지 못한 상태에서 정책이 추진된 측면도 작용한다고 하였다. 즉, 농촌 마을공동체 

사업의 성과가 기대에 미치지 못함을 인정한 것이라고 보아도 될 것이다.

본 연구진은 지방 소도시 농촌 개발 관련 공무원과 면담을 통해 현재 진행 중인 

농촌 마을공동체 사업의 현황을 접하게 되었다. 국고 보조로 진행되는 농촌 마을공

동체 사업의 활성화가 무엇보다도 필요하다고 판단되어 2개 마을의 이장과 위원장

을 소개받아 마을을 직접 찾아가 마을공동체 사업과 관련된 의견을 나누었다. 마을 

지도자인 이장과 일상적인 대화를 하던 중 마을공동체 사업이 지지부진하여 지방

자치단체로부터 국고를 환수하는 등 불이익이 걱정이라는 정보를 입수하였다. 왜 

마을 사업이 지지부진할까? 당면한 이런 문제를 해결하려면 어떤 프로세스가 좋을

까? 라고 생각하다가 일단 마을 주민의 생각을 분석하는 것이 최우선이라고 판단

하였다. 즉, 마을공동체 사업에 대한 주민들의 생각을 통해 공동체사업에 대한 인

식과 요구를 파악하여 마을의 공동체 회복을 위한 대안을 도출하는 것이 농촌 마

을공동체 사업을 활성화하기 위한 방안 중의 하나라는 생각에 이르게 되었다. 

일부 연구(리신호, 민흥기, 윤성수, 정남수, 장우석, 2015; 조성배, 황현, 2016)에서

는 주민 갈등을 통계적으로 분석하여 결과치만을 제시하였는데, 이러한 시도는 현

실적으로 농촌 발전에 도움이 되기에는 매우 제한적이라고 판단되었다. 최근 우리

나라 농촌은 급속히 고령화되고, 기계화가 지속되며 이웃에 대한 협동이나 품앗이 

사상이 쇠퇴하고 마을공동체 사업을 통해 농가 소득의 향상을 꾀하려던 정부의 당

초 취지와 다르게 농촌은 주민간의 갈등이 심화되어 공동체로서의 마을 역할에 한

계를 드러내고 있는 실정이다. 이를 보완하는 구체적 방안으로, 연구자들이 마을공

동체 사업의 현장을 방문하여 마을 주민과의 인터뷰를 통해 가슴 속에 묻어두었던 

마을공동체 사업에 대한 주민의 인식과 요구를 파악하고 그 내용분석을 토대로 실

천전략을 기획, 개발하면 농촌 공동체 발전을 위한 또 다른 방향을 찾을 수 있을 

것으로 판단하였던 것이다.

따라서 본 연구의 목적은 농촌 마을공동체 사업을 수행한 마을 주민의 인식과 

사업의 활성화에 대한 요구를 파악하고 분석하는 것이다. 이를 통해 마을 공동체 

사업의 활성화를 위한 구체적인 실천방안을 모색하는데 기여하기를 기대한다. 이 

목적을 달성하기 위한 연구문제는 다음과 같다.  

첫째, 마을공동체 사업에 대한 마을 주민들의 인식은 어떠한가? 

둘째, 마을공동체 사업의 활성화에 대한 주민들의 인식과 요구는 어떠한가?
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사업명 주요 내용·목적 지원 대상

신규(전원)마을

(농식품부)

농촌지역 인구유입 유도를 위한 주거기반 

확충
농산어촌

농어촌마을리모델링

(농식품부)

노후·불량한 주택개량, 마을공동 활용시설, 

취약계층 복지시설 설치
농산어촌

안전마을만들기

(안전처)

마을안전이 국가안전으로 발전되도록 주민의 

안전한 삶 확보
전국

희망마을

(행자부)

지역 내 취약계층의 지역주민 공동체 활성화 

지원
전국

공동체 정원사업

(행자부)
공동체 의식 함양과 정원문화 확산 전국

농촌체험휴양마을

(농식품부)
농촌체험관광 및 도농교류 기반 구축 농산어촌

Ⅱ. 농촌 마을공동체 사업의 동향과 이슈

1.  국내 농촌 마을공동체 사업의 동향

 

국내 농촌의 마을공동체 사업은 ‘마을 주민들이 공동으로 추진하는 사업으로 참

여하는 주민들이 책임과 역할을 분담함으로써 사업추진에 기여하고, 이를 통해 얻

어진 이익은 공동으로 분배하는 동업방식의 수익사업’으로 정의할 수 있다(김용근, 

2004). 2000년대에 접어들면서 농촌지역에 농업 이외의 다양한 산업 활동의 도입과 

더불어 주민들의 삶의 질 향상에 실질적으로 기여할 수 있는 새로운 방식의 지역

개발사업이 요구됨에 따라 정부 각 부처는 농촌체험관광을 중심으로 한 마을 공동

사업을 적극 추진하고 있다(조중현, 2007). 

각 부처의 사업으로는, 농림축산식품부의 농촌체험휴양마을, 국민안전처의 안전

마을만들기, 고용노동부의 사회적기업, 지식경제부의 커뮤니티비즈니스 시범사업, 

환경부의 자연생태우수마을, 행정자치부의 정보화마을, 산림청의 산촌생태마을, 해

양수산부의 어촌특화 발전역량강화, 문화체육관광부의 문화특화지역 조성사업, 기획

재정부의 협동조합, 문화재청의 문화재행복마을가꾸기 사업 등이 있다(<표 1> 참

조). 이러한 정부 주도 사업은 농촌의 내부 발생적 발전방안으로서 이를 활용한 체

험관광사업, 가공사업, 브랜드사업, 마을사업 등으로 다양하게 전개되었다(서윤정, 

2013).

<표 1> 2000년대 이후 마을공동체 관련 중앙부처 사업 (표 계속)
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사업명 주요 내용·목적 지원 대상

농총공동체회사 육성

(농식품부)

마을 주민 또는 단체가 참여하여 마을의 

물리적·사회적·경제적 환경 개선
농산어촌

농어촌자원복합산업화(6차산업화)

(농식품부)

6차산업화 도모와 일자리 창출, 농외소득 증대

를 위한 농촌 관광 및 도시민 유치 확대 지원
농산어촌

마을기업(행자부)

(구 자립형 지역공동체 사업)
지역자원을 활용한 마을기업 육성 전국

관광두레 사업

(문체부)

지역주민주도형 지역관광사업 창출·경영

활성화
전국

사회적 기업

(고용부)
사회적 사업가 중심의 취약계층 고용 전국

커뮤니티비즈니스 시범사업

(지경부)

산업, 자연, 문화, 전통, 경관 등 지역자원을 

활용해 지역과제를 해결하는 사업 지원
전국

행복마을 만들기 콘테스트

(농식품부)

창의적인 마을만들기 활동을 유도하고 성

과를 평가·공유
농산어촌

일반농산어촌개발사업

(농식품부)
농산어촌 인구유지·지역별 특화발전 도모 농산어촌

색깔 있는 마을

(농식품부)

유·무형 마을자원을 활용한 농어촌 활력 

제고
농산어촌

자연생태우수마을

(환경부)

자연환경 및 경관이 잘 보전되어 있는 마

을 지원
농산어촌

정보화마을

(행자부)

농산어촌 정보화를 통한 소득 증대·정보

격차 해소
농산어촌

산촌종합개발(산촌생태마을)

(산림청)

산촌지역 산림·휴양자원을 활용한 산촌마

을 개발
산촌

어촌특화 발전역량강화

(해수부)

마을경관개선, 마을자원 발굴, 자원지도 

만들기
어촌

문화특화지역 조성사업

(문체부)

주민참여형 문화프로그램 개발 및 운영 

지원사업
전국

문전성시 프로젝트

(문체부)
문화를 통한 전통시장 활성화 시범사업 전국

협동조합

(기재부)
공동구매 및 판매사업 등 경제적 활동 전국

문화재행복마을가꾸기

(문화재청)

문화재 보존 및 활용을 통한 지역발전 및 

문화향유 수준 제고
전국

평화생태마을

(행자부)

접경지역 생태·녹색관광 등 다양한 소득원 

발굴
접경지역

출처 : 한국농촌경제연구원(2016: 45-46)
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사업명 사업내용

농어촌주거환경개선사업

(행정안전부)

(’76-’14)

- 대상범위 : 8498개 마을

- 지 원 액 : 13조3,437억 원(마을당 14억)

- 사업내용 : 주택개량(520,393동), 하수도정비(8498마을),

             빈집 정비(78,808동)

- 농림부로 이관(‘06)

전원(문화)마을조성사업

(농림수산식품부)

(’91-’13)

- 대상범위 : 300개 마을

- 지 원 비 : 2,880억 원(마을당 10-30억 원)

            (국비80%+지방비20%)

- 사업내용 : 마을기반시설설치, 단지조성, 경관조성

농촌전통테마마을시범

육성사업

(농촌진흥청)

(’02-’09)

- 대상범위 : 160개 마을

- 지 원 액 : 320억 원(마을당 2억 원 지원)

             (국비50%+지방비50%)

- 사업내용 : 체험기반시설, 생활편의시설, 마을경관조성,

             사업모델발굴

녹색농촌체험마을사업

(농림수산식품부)

(’02-’17)

- 대상범위 : 850개 마을

- 지 원 액 : 1,276억 원(마을당 2억 원)

             (국비50%+지방비50%)

- 사업내용 : 체험기반시설, 생활편의시설, 마을경관조성,

사업모델발굴

정보화시범마을육성사업

(행정안전부)

(’01-’13)

- 대상범위 : 800개 마을

- 지 원 액 : 3,309억 원(마을당 3억 원)

- 사업내용 : 초고속인터넷망구축, 정보이용환경조성,

             정보 콘텐츠 구축

어촌체험마을

(농림수산식품부)

(‘01-’13)

- 대상범위 : 112개 마을

- 지 원 액 : 703억 원(마을당 5억 원)

             (국비50%+지방세45%+자부담5%)

- 사업내용 : 어촌관광시설, SW관련사업

아름마을가꾸기시범사업

(행정안전부)

(’01-’04)

- 대상범위 : 23개 마을

- 지 원 액 : 230억 원(마을당 10억 원)

             (교부세 50%, 지방세 50%)

- 사업내용 : 전통농촌형, 생태녹색관광형, 21세기선도형

그 중에서도 정부의 정책사업을 통한 농어촌 마을사업 주요 내용을 살펴보면 

<표 2>와 같다. 이는 농촌 사회의 소득 양극화 완화를 위한 필요한 정책의 일환으

로 알려져 있다(박대식, 마상진, 심재만, 2006).

<표 2> 주요 마을공동체 사업 관련 중앙부처 사업

출처 : 나란희(2010: 11)
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조중현(2007)의 연구에 따르면 정부 주도로 추진되고 있는 농촌체험관광 중심의 

마을공동체 사업은 다음 몇 가지 면에서 과거의 농촌지역개발사업과는 차별화 된

다고 하였다. 첫째, 주민 스스로 사업계획을 수립하여 신청하는 상향식(bottom-up) 

개발방식이고. 둘째, 지자체 또는 중앙정부의 심사를 거쳐 대상지를 선정하는 이른

바 공모방식을 취하고 있으며, 셋째, 농촌관광 또는 소득과 관련된 기반시설에 사

업비를 사용하도록 권장하고 있고, 넷째, 사업비를 일괄보조하면서 주민 스스로 집

행하도록 하고 있다는 점이다. 

2.  농촌 마을공동체 사업의 이슈 및 문제점  

마을공동체 사업이 활성화되지 못한 가장 큰 이유는 주민간의 갈등에서 기인한

다고 한다. 몇몇 연구에서는 갈등이론을 근거로 주민간의 문제를 파악하고 있다. 

예를 들어, 조중현(2007)의 연구에서는 주민 간 갈등의 주체별 유형으로 마을 지도

자와 주민 간, 마을 지도자 간, 주민 간 갈등이었으며 갈등의 핵심주체는 농촌체험

관광사업을 주도적으로 하고 있는 마을 지도자라고 하였다. 농촌마을공동체 주민 

간 갈등을 유발하는 요인으로 ‘수익분배 문제’, ‘독단적 사업추진’, ‘공동체 의식 결

여’, ‘리더십의 문제’ 등을 들고 있다. 

이 연구는 마을공동체 사업 추진과정의 주민 간 갈등 관리를 위해 다음과 같은 

제안을 하고 있다. 첫째, 마을공동체 사업의 추진으로 발생하는 수익과 혜택이 마

을 주민에게 고루 분배될 수 있는 방안을 강구해야 한다. 둘째, 마을 지도자나 소

수 주민에 의한 독단적인 사업추진이 불가능한 조직체계와 의사결정 구조를 확립

해야 한다. 셋째, 마을 지도자의 자질 향상과 바람직한 리더십을 정립해야 한다. 넷

째, 마을 규약이나 정관을 제정하여 사업을 추진해야 한다. 다섯째, 행정기관의 기

능과 역할을 강화해야 한다. 여섯째, 마을공동체 사업에 대한 주민의 이해를 증진

시켜야 한다. 일곱째, 마을 여건과 상황에 적합한 사업운영 방식을 채택해야 한다. 

여덟째, 주민간의 갈등을 지속적이고 체계적으로 관리해야 한다. 끝으로 주민 간 

갈등 원인을 정확하게 파악해야 한다는 등 총 9가지 방안을 제시하였다.

또 이병원(2006)의 연구에서는 갈등의 원인을 목표의 차이, 인식의 차이, 상호의

존성 및 의사소통 때문이라고 하였다. 목표의 차이는 사회적 목표(마을 환경 개선, 

주민들의 의식 개혁)와 경제적 목표(소득의 증대)로 나누고, 인식의 차이는 이익의 

분배(이익분배 방식, 참여 수준에 따른 분배), 농촌관광마을사업의 평가(경제, 환경, 

마을의 이미지 변화, 자부심 등)에 관한 주민의 인식을 측정하였다. 상호의존성은 

마을조직(마을주민간의 신뢰와 협동)과 주민참여(사업의 운영, 주민참여의 인식), 
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의사소통은 회의에서 이루어지는 의사결정(회의방식, 충분한 토론시간, 회의의 정보

와 공지), 농촌사회의 특징은 혈연과 지연으로 구분하였다. 그 결과 갈등의 현상이 

지도자의 사업추진방식에 불만, 사업과 관련하여 마을지도자의 교체, 특정 주민에 

대한 안 좋은 감정, 주민 간의 말다툼이나 싸움, 마을 주민 참여수의 변화, 갈등의 

정도로 나누어 측정한 결과 마을사업의 성공을 위한 우선순위로 정부 또는 지자체

의 계속적인 지원과 적극적인 주민 참여, 그리고 마을지도자 등 소수 주민이 주도

하는 것을 막기 위해 조직 및 운영체계의 확립이 필요하다고 하였다. 

이와 유사하게 Laschewski와 Neu도 농촌지역의 개발을 위해서는 마을 구성원들

의 다양한 관심사를 보다 중시하고 마을사업 개발과 그 성공을 위한 핵심적인 선

결조건으로서 마을의 정체성을 강화하기 위해 내생적 잠재력(endogenous potential)

을 가동시켜야 한다고 주장하였다(Neumeier, 2012에서 재인용). Neumeir(2012) 또

한 이러한 갈등 해소와 소통의 효과성을 높이기 위해 사회적 혁신모델(model of 

social innovation)을 농촌 개발에 적용하는 것을 제안하면서, 세 번째 단계인 ‘기획

과 협력(delineation & coordination)’활동에서 사업참가자(actor) 네트워크의 중요성

을 강조하였다. 즉, 사업참가자들의 네트워크는 고정되거나 정체되어서는 안되며, 

새로운 참가자들이 가담할 수 있고, 또 기존 참가자들이 떠날 수도 있는 지속적으

로 유동적인(constant flow) 상태이어야 한다는 것이다. 아울러, 사업에 참여한 참

가자들에게 맡겨지는 역할도 수시로 돌아가며 담당할(shift overtime) 수 있어야 한

다고 하였다. 

이러한 선행 연구들 중 국내연구를 중심으로 살펴보면, 질적연구(권중섭, 2012; 

조중현, 2007)와 양적연구(김보미, 2009; 김용근, 2004; 김인환, 2009; 리신호 외, 

2015; 박종언, 2010; 성윤미, 2008; 안종현, 2008, 이병원, 2006; 이윤원, 2011; 이재혁, 

2014; 조성배 외, 2016) 모두 마을공동체 사업에서 주민간의 갈등의 원인을 다양하

고 심도 있게 파악하기 위해 노력한 것을 알 수 있었다. 

갈등 요인 외에 또 다른 농촌 마을공동체 사업의 이슈로 농촌 개발 및 활성화 

방안에 대한 연구들이 있다. 한 예로 Akgün, Baycan과 Nijkamp(2015)의 연구에 따

르면 농촌 개발이나 마을 공동체 사업 등을 할 때 자연경관과 농촌의 문화적 명소, 

학습의 장으로 발굴하는 등의 관점으로 진행해야 한다고 주장하였다. Akgün 외는 

농촌이 지속가능한, 매력적이고, 혁신적이며 개발가능 지역(‘hot spot’)이 되기 위해

서는 전략이 필요하다고 주장하면서, 4개의 시나리오 전략을 제시하였다. 즉, 녹색 

전략(green hot spot), 농산업 전략(agricultural hot spot), 환경문화유산 전략

(cultural hot spot), 그리고 학습의 장 전략(learning hot spot)이다(Akgün, Baycan, 

& Nijkamp, 2015). 특히, 국내 마을공동체 사업과 관련한 전략으로 ‘학습의 장’ 전
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략이 시사하는 바가 크다고 하겠다. 

이 전략을 국내 농촌 마을공동체 사업과 연계해 본다면, 농촌 마을을 ‘평생학습

의 활동 장소’로 활용할 수 있을 것이다. 기존의 많은 관련 사업들의 결과가 만족

스럽지 못한 현재의 상황에서, 단순히 경제적 수익만을 기대하는 것에서 벗어나 좀 

더 장기적이고 지속가능한 사업으로 활성화 하자는 전략이다. 이는 농촌 마을들이 

그 지역에 대한 지리적, 산업적 지식과 전통과 역사, 그리고 연구개발과 혁신 활동

의 자원과 원천으로서의 문화 자본을 배울 수 있는 장소, 즉 혁신의 장소

(innovative hot spot), 평생학습의 장으로 제안하는 것이다. 우리 농촌마을이 이러

한 지속가능한 발전 혹은 변화를 유지해 갈 수 있다면, 최근 국내에서도 점차 확산

되어 가고 있는 6차 산업으로의 발전 또한 매우 긍정적으로 기대할 수 있을 것이

다. 이러한 이슈들과 앞서 제시된 선행 연구들의 결과를 고려해 볼 때, 마을공동체 

사업을 시작조차 제대로 하지 못한 마을과 시작은 했지만 현재 실적이 미흡한 마

을은 어느 정도 실적이 있는 마을과 분명하게 다른 원인이 있다고 하였다. 그러나 

이들 연구에서 제시한 해결방안들은 다소 추상적이고 선언적인 제언에 그쳤다고 

보았기에 그런 방법으로는 문제해결을 할 수가 없다고 본다. 본 연구에서는 실적이 

거의 없는 마을공동체 사업의 원인을 좀 더 근원적으로 파악할 필요를 느꼈고, 마

을 지도자 그룹의 속 깊은 생각을 분석하는 것이야말로 정부에서 지급한 보조금의 

환수문제 등의 어려움에 처한 마을들의 문제를 해결하는 방안이라고 판단하였다.

고령화된 농촌 마을의 지도자 그룹을 대상으로 마을공동체 사업 실패에 대한 의

견을 듣는 것은 쉽지 않았다. 하지만 근원적으로 마을 지도자 그룹의 공동체 사업

에 대한 인식과 활성화를 위한 의견을 듣고 정리하여 해결책을 찾는 것이 그 마을

에 실질적인 도움이 될 것이라고 판단하여 다소 오랜 기간 끝까지 연구를 진행하

였다. 이런 방향이야말로 유사 사업관련 업무담당자의 표현대로, 상당수가 실패한 

마을공동체 사업에 대한 보다 근원적인 해답을 제시할 수 있을 것으로 생각된다. 

Ⅲ. 연구 방법 

1.  연구 참여자   

본 연구 참여자들은 국가로부터 2년간 지방자치단체 농촌 마을공동체 사업을 지

원받은 2개 마을의 주민들이다. 이 2개 마을은 사업 담당 공무원이 관내에서 사업 

실적이 가장 저조한 마을을 추천해서 선정되었다. 연구 참여자는 마을의 이장을 통
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해 마을 핵심 그룹으로 인정되는 지도자급 주민들을 소개받아 구성되었다(<표 3> 

참조). 이들을 선정한 이유는 마을에서 일어나는 일에 대한 의사결정이 주로 이들 

지도자그룹 중심으로 이루어지기 때문이다. 초기에 선정된 인원 중 일부는 연구진

행 도중에 참여를 취소해 최종적으로 19명이 참여하였다. 

두 마을 모두 70세를 눈앞에 둔 60대 후반의 노인들이 주류를 이루었고 일부 지

도자는 80대에 달해 자신의 생각을 논리적으로 표현하기에 힘들어 하였다. 이들 중

에는 질문에 대한 답변이 다소 늦어져도 끈기를 가지고 대답을 기다려야 하는 경

우도 많았다. 특히 실적이 미진한 공동체 사업과 관련한 질문에 대해서는 속마음을 

쉽게 표현하지 않아 상당한 시간을 기다려서 답변을 들을 수 있었다.

<표 3> 연구 참여자 구성

G마을 S마을

직책 성명 나이 성별 직책 성명 나이 성별

이장 이 이 장 60대 남 이장 송 이 장 70대 남

위원장 신 원 장 60대 남 위원장 송 성 위 60대 남

노인회장 이 회 장 80대 남 동계장 김 동 계 60대 남

노인회 사무장 김 사 무 70대 남 새마을지도자 이 새 마 60대 남

감사 김 감 사 70대 남 개발위원 임 개 발 60대 남

새마을지도자 이 지 도 60대 남 개발위원 유 발 위 80대 여

1반장 이 반 장 60대 남 개발위원 김 위 원 60대 남

2반장 전 반 장 60대 남 개발위원 박 발 위 80대 여

개발위원 이 위 원 60대 남

부녀회장 이 부 녀 60대 여

보존회 총무 손 보 존 50대 여

아울러 2개 마을의 공동체 사업과 관련된 일반적 특징은 <표 4>와 같다. 

구분 G마을 S마을

가구수 52호 55호

주민수 113명 92명

공동체 사업 시작 2012년 2013년

사업 금액 3억원 4억원

공동체사업 내용
솟대체험, 삼굿구이, 

사과따기체험, 두부만들기 등

절임배추, 떡메치기와 인절미 

만들기, 복숭아 따기 등

<표 4> 연구 대상 마을의 일반적 특징
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2.  연구 도구   

연구 도구는 농촌 마을공동체 사업 담당 공무원과 2개 마을 이장과의 사전 미팅

을 통해 공동체 사업의 기획의도, 현황, 문제점 등을 파악하고 이를 바탕으로 반구

조화된 질문지를 개발하였다(<표 5> 참조). 가능한 순서에 따라 진행하였으며, 사

전에 동의를 얻어 답변을 녹음하였다. 처음 2명과의 인터뷰를 진행해 본 후 통해 

연구 참여자의 원활한 답변을 유도하기 위해 2, 3, 4번의 좋은 질문(Strauss et al., 

1998)들이  추가되었다. 특히, 7, 8번의 ‘개방형 질문은 참여자의 사고나 문제해결능

력을 자극하고 정서적인 지평을 확장시킬 수 있다’(Brookfield et al., 1999)는 이론

을 근거로 하여 구성하였다.

<표 5> 질문지 구성 내용

번호 질문 내용

1 본인 소개(성명, 나이, 마을 직책)

2 본인 개인사1(언제부터 거주, 조상님 자랑)

3 본인 개인사2(경작 작물 및 규모, 연수입)

4 본인 개인사3(결혼, 자녀 자랑)

5 우리 마을 자랑거리

6 우리 마을 농사 또는 체험 달인

7 체험 사업에 대한 생각

8 체험 사업 활성화를 위한 방안 및 요구 사항

9 마을 발전을 위해 하고픈 말

3.  자료 수집 및 분석

자료 수집은 연구자 1인이 2016년 4월 7일부터 2017년 5월 3일까지 1:1 인터뷰로 

진행하였다. 참여자 1인당 대략 1시간 30분가량 진행되었으며, 총 21회 정도 개별 

인터뷰 방식으로 진행하였다. 특히 연구 참여자들의 요구에 따라 매번 저녁 8시부

터 밤 11시 정도까지, 1회당 2명 인터뷰를 실시하였다. 두 마을에 대한 1차 인터뷰

는 2016년 10월 초에 마무리하였으나, G마을의 경우 2017년 5월까지 마을 발전을 

위한 컨설팅을 겸한 의견교환을 4차례에 걸쳐 더 진행하였다.

인터뷰 대상자가 대부분 고령이기에 먼저 참여자의 가정사부터 시작해서 마을에 

이주한 계기 등의 내용으로 대화를 편안하게 풀어갈 질문으로 시작하였다. 다음으

로 마을에 대한 프라이드, 칭찬거리 등 긍정의 질문을 던지고, 마을공동체 사업에 
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대한 질문으로 진행하였다. 논리적인 대화로 질의응답이 이어지기보다 감성적인 부

분을 통해 조사자와 대상자의 마음의 간격을 없애려고 노력하였으며 다소 응답을 

꺼리는 예민한 부분은 추후 연구를 기약하며 과감하게 중단하였음을 밝힌다.  

각 마을 이장을 통해 마을 인터뷰 대상자와 약속을 잡고 분위기가 조용하고 쾌

적한 마을회관에서 진행하였다. 최초 마을지도자와의 인터뷰 진행시 조사항목인 마

을공동체에 대한 인식과 마을공동체 활성화를 위한 인식과 요구에 대해 질문하니 

고령의 나이인 마을 지도자들은 쉽게 속마음을 털어 놓지 않는 어려움에 직면하였

다. 이에 연구자는 고령의 마을 지도자와 라포형성이 필요하다고 판단하여 마을지

도자의 자랑인 자식들 문제, 조상에 대한 질문을 시작으로 인터뷰를 진행한 결과, 

닫혀있던 마음을 열고 편안한 분위기에서 솔직한 대화를 통해 깊은 속내와 의견, 

그리고 요구사항 등을 수집할 수 있었다. 

또 하나의 특징은 2개 마을 인터뷰 대상자를 선정하고 진행하면서 마을 지도자

의 소통방식 등 리더십 문제도 더불어 파악할 수 있었다는 점이다. G마을의 경우 

마을 이장이 인터뷰 대상자를 지정하면 정해진 시간과 장소에 대상자가 나타나 원

활하게 진행되었으나, S마을의 경우 인터뷰 대상자가 나타나지 않거나 시간을 멋대

로 지연하여 인터뷰 진행에 어려움을 겪었다. 그 원인을 보니 다름 아닌 믿음과 불

신의 차이임을 인지하게 되었다. G마을의 경우 이장의 리더십에 대해 내재되어 있

는 불신이야 어떻든 간에 외부적으로 표출된 불신은 없는 상태이었으나, S마을의 

경우 일부 주민의 노골적인 불신을 표출함에 따라 인터뷰 대상자 수가 축소되고 

인터뷰 시간이 줄어드는 등 어려움을 겪었다.

자료 분석은 질적연구 분석 방법 중에서 반복적 비교분석법(constant 

comparison method)을 이용하였다. 이 방법은 녹취자료 안에 숨어있는 패턴을 찾

아내어 정리하는데 유리하다(유기웅, 정종원, 김영석, 김한별, 2015). 인터뷰를 통해 

수집한 녹음 내용을 토대로 연구참여자별 녹취 파일을 만든 다음 그 파일을 읽어

가던 중 확인이 필요한 내용에 대해서는 마을 이장이나 위원장에게 전화하여 내용

을 보완하였다. 분석과정 중에는 연구 참여자와 면담을 시작하며 촬영한 사진을 모

니터에 띄운 상태에서 녹취록을 반복하여 읽어가면서 면담 당시의 시간이나 상황

까지 기억해 내려고 하였다. 이런 시도는 연구참여자의 입장을 단순하게 글로만 표

현하는 것의 한계를 극복하고 그 당시 분위기까지 생생하게 되새기는데 많은 도움

이 되었다. 

최종적으로 정리된 녹취록을 출력하여 1차로 연구 참여자 별로 분류한 뒤에, 2차

로 녹취 내용을 비슷한 주제로 구분하여 정리한 다음, 3차로 녹취록에 수록된 동일 

주제와 관련된 단어나 문장으로 하위범주를 생성하였고, 마지막으로 그 하위범주를 
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토대로 핵심범주 작업을 수행하였다. 이렇게 정리된 자료는 객관성과 신뢰성을 확

보하기 위해 2차례에 걸쳐 평생교육전공 교수의 검토를 거쳤다. 

자료의 내용은 공동체사업에 대한 인식과 사업활성화를 위한 요구사항을 중심으

로 유형을 구분하고 범주화함으로써 재구성하였다. 본 연구결과의 신뢰성

(credibility)을 확보하기 위하여 참여자를 면접하고 참여자와 나눈 대화의 핵심을 

정리하고 확인하는 과정을 반복하였으며, 중요한 내용은 최대한 응답자의 표현에 

근거한 문장을 그대로 사용하려 노력하였다. 또한, 이를 위해 질적 연구수업을 수

강하고, 지도교수에게 연구진행 과정을 보고하고 지도받는 과정을 거쳤다, 의존성

(dependability)을 확보하기 위하여 면담자료와 메모, 기존 문서, 문헌 분석자료, 관

찰 등 복수의 자료 수집방법을 통한 삼각검증법을 이용하였다. 아울러 확증성

(confirmability)을 확보하기 위해 모든 대화를 녹음하고 이를 다시 들으며 꼼꼼히 

기록하고, 동시에 면담 시 작성한 메모, 분석 메모노트, 사업관련 기록문서 등을 함

께 확인하며 가능한 비판적이고 중립적인 시각으로의 연구 진행을 위해 노력하였

다. 

IV. 연구 결과 

1.  조사 대상 마을의 특징  

연구대상인 2개 마을 모두 지방 소도시에 소재하는 농업 중심의 마을이며, 국가

지원 마을공동체 사업을 시행한 경험이 있는 마을이다. 마을의 외형은 우리가 

60-70년대 경험한 농촌의 마을에서 흔히 볼 수 있는 모습이었다. 즉, 마을 진입로

가 포장이 되어 있고, 주거 시설이 현대적으로 설비되었다는 점을 제외하면 과거 

농촌과 외적인 면은 크게 변하지 않았음을 볼 수 있었다.

G마을의 경우에는 전주 이씨 집성촌으로 이장이 추천한 마을 지도자 전원이 조

사에 응하는 등 참여도가 높고 마을에 대한 자부심이 강하며 서로 잘해보려는 의

지가 엿보였다. 이에 반해 S마을의 경우에는 마을에 대한 자긍심도 거의 없고 마을 

지도자 그룹의 일부분만 조사에 응하는 등 참여도가 상대적으로 미흡하며 주민들

의 의식도 폐쇄적이고 수동적인 특징을 보였다. 이러한 차이를 보이는 이유는 마을

지도자의 노력 및 주민들의 이장에 대한 평판과도 밀접하게 연결되어 있음을 알 

수가 있었다. 두 마을의 특징을 마을에 대한 자긍심 혹은 마을에 대한 자랑, 마을 

리더에 대한 인식, 리더십에 대한 생각 등을 중심으로 구체적으로 파악, 분석한 내
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용은 다음과 같다.

가. 마을에 대한 자긍심(마을 자랑)

G마을의 경우 “우리 동네는 때 옥녀봉이 우뚝 서있고 개천산도 멋있어요. 그 산 

아래 동네가 옹기종기 있는데 남향이고 얼마나 포근해 보이는지 몰라요. 그거는 돈

주고 살 수 없는 배경입니다.”(이장), “토정선생 집터, 거기가 아주 바람도 잘 막아

주고 따뜻해서 겨울에도 풀이 얼지 않아요. 하도 살기 좋아서 여기서 계셨다고 어

른들이 말하셨어요.”(노인 회장), “여기 집 지어 들어오는 사람들은 좀 젊은 사람들

이 들어오는 거예요.”(부녀회장), “지금 솟대거리도 계속 그렇게 축제하면서 조금씩 

멋있게 만들어 가는 중입니다.”(감사),  “여기가 집성촌이다 보니깐 그 사람들이 위

기적일 때는 잘 뭉쳐고 그래요.”(대동계장), “이장님께서 몸이 좀 불편하더라도 책

임을 맡고 그 거에 대해서는 최선을 다할려고 한다는 것이 다행스러운 일인 것 같

아요.”(위원장) 등 적극적으로 마을에 대한 관심과 자랑을 표현하였다.

반면, S마을의 경우“ “시골이니깐 흔히 얘기하듯이 공기 좋고, 물 좋고, 산 좋은 

정도지요.”( 새마을 지도자), “크게 마을 자랑할 건 없는데...”, “여기는 직업이 너무 

다양해서 일 할 사람이 딸려요.”(동계장), “우리 마을에는 자랑거리가 없어요.”(개발

위원)라고 말하는 등 마을 고유의 자산에 대한 자부심이 상대적으로 약하다는 것을 

느꼈다.

나. 마을 리더에 대한 인식 

G마을의 경우 “이장님께서 몸이 좀 불편하더라도 책임을 맡고 그 거에 대해서는 

최선을 다할려고 한다는 것이 다행스러운 일인 것 같아요.”(위원장) 등 이장의 솔선

수범에 대해 상당히 존중하는 태도를 보였다.

반면, S마을의 경우 “현재 마을에 돈이 없으니깐 윗사람들은 체험마을 해서 기

금이 없어졌다고 불평불만이 많아요. 그러다보니 체험마을 사업을 포기하자는 의견

에 따라가는 거예요”(개발위원) “위원장이 체험마을을 운영했는데 지금은 잘 안되

니깐 안하는 것 같아요.”(새마을지도자)  “이장이 되고 중간에 잘렸어요. 불신임을 

받아 투표를 하고 그러면서 나쁜 놈이 된 거예요”(위원장)와 같이 마을 리더에 대

한 불신의 마음을 표출하였는데 마을에 골프장이 들어서며 잦은 갈등과 불신의 골

이 깊어졌음을 알 수가 있다. 

다. 리더십 부재

S마을의 경우“먼저 이장이 포럼을 포기하는 바람에 피해를 줘서 어느 주민은 변
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상을 해줘야한다고 주장하는데 나부터도 같은 생각이고요.”(위원장), “투표를 한 게 

31명이 모였는데 29명이 반대를 해서 이장님은 중간에 그만두어야 했죠.”(청년회

장), “윗마을 사람들이 아랫마을하고는 등져있는 것 같아요. 예전에는 이장도 따로 

뽑아달라고까지 했어요.”(부녀회원), “체험마을을 활성화시키려면 내가 대표자니깐 

내 뜻을 따라주었으면 좋겠는데 안 따라주니깐 일이 안돼요. 또 젊은 사람들이 도

와줬으면 하죠.”(이장) 등과 같이 리더에 대한 불신과 적대감을 표출하는 등 마을공

동체를 위한 구심점이 없거나 그 영향이 미약함을 느꼈다.

2.  마을공동체 사업에 대한 인식 

마을공동체 사업에 대한 인식에서는 두 마을 모두 실패했다고 생각하고 있었다. 

그 원인으로는 사전 준비가 소홀하였다는 점과 마을 주민의 이기심 등이 제기되었

다. 아울러, 이 사업으로 인해 공동체가 와해되었다고 느끼고 있었으며, 이는 주민

들이 원하지 않았던 상황으로 연구참여자 모두 안타깝게 여기고 있었다. 공동체 와

해에 대한 원인으로는 우선 사업에 대한 공감대가 형성되지 않았고, 정부 보조금이 

들어오기 시작하면서 몇몇 소수가 주로 사업을 진행한 점 등으로 파악되었다. S마

을의 경우 특이하게 이장의 리더십 부족이 마을 전반에 부정적인 영향을 끼치고 

있었던 것으로 분석되었다. 

가. 실패작이다.  

1) 준비 부족

G마을의 경우 “여기에 사람들이 얼마나 올까? 그 생각을 많이 했는데... 첫 번부

터 범위를 좁혀서 점차 늘리는 게 아니라 첫 번째부터 확 벌리는 거예요.”(1반 반

장), “쉽게 말해서 듣기 좀 그렇겠지만, 전 이장님이나 위원장님이 포부가 너무 큰 

거예요.”(개발위원), “돈이 벌릴테니까 크게 하자고 해서요.”(2반 반장), “보조를 받

아서 큰 기대를 가지고 지을 때는 하면 되겠다 라고 생각했다.”(노인회장), “뭐 눈 

먼 돈 먼저 가져오는 게 장땡이다라고 생각한 거 같아요.”(새마을지도자) 등과 같이 

눈먼 돈이니 일단 크게 벌려 보자라는 생각이 많았다.

S마을의 경우에도 비슷한 인식이었다. “젊은 사람들이 들떠있었는데...돈을 마구 

쓰더라구요.”(위원장), “어마어마한 돈을 받아놓고 갈등 생기게 하지 말자고 생각했

는데...결국엔 잘못된 거지요.”(이장), “돈을 정부에서 쓰라고 준건 줄 알아요. 자리 

잡지도 못하고 그만두게 되었지요.”(개발위원), “체험농장인가도 뭔가도 돈 받아서 

져 놓고 운영도 못하구 그러다가 잘못되었다가 지금은 다른데로 넘긴걸로 알고 있



68  평생교육‧ HRD 연구 제14권 제1호

어요.”(동계장), “제가 개인적으로 체험마을이라는 걸 우리 마을뿐만 아니라 견학도 

참 많이 갔다 왔어요. 그 마을들도 내가 봐도 오래가지 못할 것이다. 시작은 그럴

싸하지만  이건 실패작이다.”(위원장), “복숭아즙은 지금은 다 없어졌어요. 시작도 

제대로 못해보구...되는 사업이 아니에요.”(개발위원) 등 계획적이지 못하고 일단 시

작하면 어찌될 것이다라는 안이한 생각이 잘못된 것이었다는 의견들이 지배적이었

다.

2) 이기심

G마을의 경우 “뭐 농사짓는 것이 우선이죠.  그거 제쳐놓고 협조는 무리지요.”

(새마을지도자), “농사짓는 사람들이 자기 농사 팽개치고 협조하기는 쉽지 않을 거

예요.”(대동계장), “다 자기먹고 살기 바빠 내가 나서서 하는 것은 무리입니다.”(노

인회총무), “누구라도 농번기에는 마을 일을 못하게 돼요.”(위원장), “봉사정신이 절

대적인 것 같은데 우리 마을은 그게 없어요.”(솟대총무), “마을에 협조는 잘하는데... 

부녀회에서 시간 나는 사람한테 이렇게 하라고 하면 도와줄 것 같기는 한데 시간 

나는 사람이 많지는 않아요.”(부녀회장), “관계된 분들이 나름대로 좀 남을 배려하

고 해야 되는데 자기 일만 하려고 하니까요.”(1반 반장)와 같이 마을 전체 보다 자

기 농사가 우선이라는 생각이 팽배하고 마을 전체를 위하는 희생정신은 아주 희박

한 상태이다.

S마을의 경우 역시 “기존에 할 때 제가 전부를 던졌어요. 적극적으로 했다기 보

다는 열정적으로 대들었었어요. 그런데 어느 순간 이건 아니다. 이렇게까지 할 필

요는 없겠다. 이용당하는 느낌.”(위원장), “마을 위해서 봉사도 하려다보니깐 인심만 

잃고 불이익만 받았죠.”(개발위원), “저는 체험마을에 참여하라고 누가 추천을 하거

나 그러면 저는 참석을 안해요.”(청년회장), “말씀드릴 수 있는 부분은, 못드리는 부

분도 있고, 제가 체험마을이 좋다 나쁘다 결론을 내리기전에 체험농가로써 참여는 

안해요.”(개발위원), “저는 못해요. 이장보고 얘기해서 나중에 어떻게 될지는 몰라도 

저는 못하겠다고 얘기를 했어요. 뒤에서 지켜나보고 하는 거죠.”, 원래는 딸이 부녀

회장을 했는데 장사일 때문에 바빠서 못해요.”(부녀회원)라는 의견과 같이 내 농사

가 우선이요, 내 일을 손해보며 마을 일을 도울 수는 없다는 이기심이 팽배함을 느

낄 수가 있었다.

나. 공동체 와해

1) 공감대 형성이 안되어 협력체제 붕괴

G마을의 경우 “다 합심이 되는 건 아니지만 그 중에 한 5분의 1은 자꾸 엇나간
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다고 봐도 되지요.”(부녀회장), “마을 사람들이 어느 방향으로 잘 뭉치지 않는 것 

같아요. 어떻게 해야 뭉치는 것도 잘 모르겠구요.”(2반 반장), “관계되는 분들이 대

거 같이 협력을 하고 같이 하고 해야 하는데 그게 어려워요.”(감사), 일단 마을 사

람들이 뭉쳐야 되죠. 근데 뭉친다는게 참 힘들어요.(솟대총무)라고 단합이 안됨을 

안타깝게 생각하고 있다.

S마을의 경우 “체험마을이 실패한 건 공감대가 형성이 안된다는 게 큰 것 같아

요."(대동계장), ”근데 공감대가 형성이 안되니깐 이런 현상이 난다고 봐요.”(위원

장), “공동체라는 게 이미 깨졌어.”(위원장)라고 생각해서 공감대 형성의 중요성을 

강조하였다.

2) 몇 사람이 주도

G마을의 경우 “이장님하고 위원장님하고 주관을 해서 체험거리를 몇 개 했는데 

범위가 자꾸 엄청 커지더라구요.”(대동계장), “소위 임원이라고 하는 분들은 나름대

로 마을 발전에 애착을 가지고 잘해요.”(위원장), “맘 맞는 사람 한 서너 명 같이 

맘 맞춰서 같이하면 따라올 뿐이지, 그냥 몇몇이 이끌어 간다고 생각하는 거지

요.”(1반 반장)라는 의견에서 소수만이 진행하는 그들만의 사업이라고 생각하는 경

향이 강하다는 걸 알 수 있었다.

S마을의 경우 “초창기에 농사 안 짓는 젊은 사람들이 주동이 되어 사업을 하다 

지지부진하고 마을에 피해만 줬어요.”(부녀회원), “처음엔 체험이 성공했어요. 그러

다보니깐 거의 위원장 혼자하다시피 하는 거예요. 다섯사람이 출발을 했는데 이래 

빠지고 저래 빠지고 해가지고...”(위원장), “위원장이 체험마을을 운영했는데 지금은 

잘 안되니깐 안하는 것 같아요.”(개발위원)와 같이 초창기에 젊은 사람 소수가 주동

이 되어 하다가 잘 안 되고 있는 상태임을 알 수 있었다.

3.  마을공동체 사업의 활성화에 대한 인식 

마을공동체 사업의 활성화에 대한 인식은 두 마을 주민 모두 긍정적이고, 다시 

도전해 보고 싶다는 생각을 하고 있었다. 현재 상황에서는 실패한 것으로 보이지만, 

새로운 체험사업 아이디어를 제시하고, 기존의 마을 자원을 활용한다면 다시 해볼 

만하다는 의견들이 지배적이었다. 특히 이 사업이 많지는 않더라도 마을구성원들의 

소득에 도움이 되고, 적절한 도움이 있다면 성공할 수 있다는 생각들을 대부분의 

연구참여자들이 갖고 있다는 점은 매우 고무적인 결과로 느껴졌다. 아울러, 인터뷰 

과정에서 연구자가 묻지도 않았는데, 자발적으로 사업의 성공을 위해 방해될 만한 
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요인들, 즉 고령화 문제, 전략의 부재, 주민들의 방관자적 자세, 그 외 현재 우리 농

촌이 공통적으로 갖고 있는 개발사업, 이와 관련된 피해 의식 등을 구체적으로 지

적하고 그것들을 해결하기 위한 사업전략 등을 제시하기도 하였다. 

안타까운 점은 마을 주민들의 공감대를 이끌어 내고 협동하여 실시하면 한번 해

볼 만한 사업이라고 생각하는 반면, 현재 농촌이 가지고 있는 문제들을 해결할 뾰

족한 방법이 없기에 활성화가 쉽지 않다는 이율배반적인 생각을 하고 있다는 것이

었다.

가. 해볼 만한 사업  

1) 새로운 체험사업 아이디어 제시

G마을의 경우 “종중부지의 나물 종류 체험을 하는 거지. 이런 걸 하고 싶다고 

그랬는데 아직 엄두를 못 내고 있어. 뜻은 참 좋은데...”(노인회장), “토정 이지함 선

생 생가를 복원하면 좋은데 돈이 문제지요.”(1반 반장), “자연 상태 체험마을을 한

번 만들어보자고 말했었어요.”(노인회 총무), “사과쥬스도 하면 좋을 것 같은데 마

을에 돈이 없어서...”(위원장), “우리가 등산로에 안내판을 만들고 길을 좀 정비해 

줘야겠어요.”(새마을지도자) 등의 아이디어를 제시하였다. 

S마을의 경우 “단호박을 갈기만 해도 국수를 만들 수가 있을 텐데 빻는 게 문제

지 진짜 맛있어.”(이장)라는 아이디어 정도만 제시되었다. 새로운 아이디어 제시도 

마을 문화와 리더십에 영향을 받는다고 느껴졌다.

2) 기존 자원 활용

G마을의 경우 “낚시터, 좌대 등 물고기 체험도 가능하지요.”(개발위원), “마을둘

레길, 소도, 자전거, 운동장처럼 활동을 하면서 체험하는 것도 준비는 다 되었어

요.”(감사), “삼굿구이와 두부체험은 부녀회에서 주관이 되어 할려구 했는데 아직 

안해봐서 잘 될지는 모르지만요.”(솟대총무), “스케이트장도 만들어 놓구 한번두 써

먹질 않아서...”(대동계장), “이 체험 교육장도 잘 만들어 놓고 마을 회의 할 때 말

고 외부 사람들이 쓰는 경우는 드물지요.”(노인회장), “한우 농가, 사과 농가, 이런 

농가들이 교육용으로 잘 활용되면 좋을 텐데요.”(노인회 총무)와 같이 다양한 의견

을 표출하였다.

S마을의 경우 “절임배추는 싸니깐 잘나가죠. 그런데 품값까지 주면 남는 게 없

어요.”(부녀회원), “농협과 연계해서 학생들 대상으로 떡만들기도 조금씩 체험을 진

행합니다만...”(위원장), “심기, 따기 같은 걸 연계를 해서 마을에서 최소화해서 알차

게 가는 게 낫지 않은가 생각합니다.”(개발위원), “산두릅도 엄청 많은데 어떻게 할 



농촌 마을공동체사업 활성화를 위한 주민 인식 및 요구 탐색  71

줄을 몰라요.”(이장) 등 현재 마을 자원을 활용하는데 관심들은 많은 편이었다.

나. 가능성은 있다

1) 돈이 되면 적극 참여

G마을의 경우 “어느 정도 수입이 보장이 돼야 체험사업을 할텐데요.”(노인회 

총무), “뭔가 돈이 되는 방법이 있으면 주민들이 호응을 잘해줄텐데...”(감사), 

“주민들은 전부 자기 이익만 추구하지요. 금전에 무지하게 인색하지요.”(노인회

장), 수익이 안되면 의욕이 생기지 않아요. 누가 공짜로 그렇게 하겠어요?”(대

동계장)라고 돈이 되면 누구나 열심히 할 것이라고 생각하고 있었다.

S마을에서도 “참여하는 방법은 돈벌이가 되어야 참여해요.”(대동계장), “안된 

이유는 같이 움직이는 사람들 수익이 안되니깐 안된다할까요?”(부녀회장), “이

장님이 지원을 해달라고 요청하면 지원을 해야죠. 하지만 내 일을 버리고 하려

면 수익이 따라와야 해요. 수익이 보이지 않는 한은 할 수가 없는 거죠.”(새마

을지도자) 등 내게 금전적인 도움이 선행되어야 마을 사업에 동참할 수 있다고 

강조하였다.

2) 도움만 있으면 가능한 사업이다

G마을의 경우 “전담자가 생업으로 먹고 살 게는 해줘야 하는 거 아닌가요?”(위

원장), “체험마을 사업으로 어떤 사람이 생계를 유지할 수 있어야 하고 그 사람을 

서포트 해줄 수 있는 사람이 있어야 한다고 봅니다.”(이장), “사무장 비용도 보조금

으로 했으면 좋겠어요.”(부녀회장), “정부 돈을 받아서 시작은 했는데 보조가 중단

되니 잘 안되는 것 같아요. 작은 금액이라도 꾸준하게 지원해주길 바라요.”(감사), 

등 정부 보조금 지급이나 사무장 배치 등과 같이  약간의 도움이라도 받을 경우 

성공 가능성이 충분하다고 생각하였다.

S마을에서도 “시에서 사업에 대한 일부 보조를 받는 것은 힘이 들까요? 보조가 

있어야 잘 됩니다.”(개발위원), “외부에서 사무장이 오다보니, 8시간 있다 가시니깐 

이제 와서 활동적으로 한다는 게 참 힘들 것 같아요.”(청년회장), “사무장님이 매일 

출근해서 큰일이 없으니깐 매일 와도 하는 건 없어요. 누가 적극적으로 사무장을 

잘 활용하면 좋은데...”(대동계장), “체험마을 어떻게 하면 잘될까요? 선생님같은 외

부 사람들이 자꾸 도와주면 안되나요?”(이장) 등 정부의 보조와 기존 배치된 사무

장의 적극적인 활용, 그리고 외부전문가의 도움 및 신규 유입되는 젊은 귀농인의 

도움을 받아야 한다고 주장하고 있었다.
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다. 방해요인을 제거하자

1) 고령화라는 덫

G마을의 경우 “우리 마을 어르신들은 나이 많은 노인 분들이라 활동적이지 못해 

그게 걱정이에요.”(이장), “제일 중요한 건 일할 사람이 있어야 되는데 우리 마을 

어르신들이 나이가 너무 많으세요.”(부녀회장), “일단 자기일이 별로 없어 시간적으

로 여유가 충분히 있는데 연세 있는 분들이기에 잘할 수 있을지는 의문입니다.”(노

인회 총무)라고 마을 주민의 고령화를 걱정하고 있다.

S마을 역시  "우리 마을에 젊다고 하는 분 한 50대 정도? 지금 50대 후반분들로 

봐야지요. 다 나이가 많은 형님들뿐이죠."(청년회장), “이제는 몸이 안 좋아서 못해

요. 나이 들고, 병들고, 아파서 못해요.”(부녀회원) 라고 고령화를 걱정하거나 고령

인 지도자 그룹 스스로 마을 사업에 대해 힘이 들어 못하겠다고 하소연하는 실정

이다.

2) 사업 전략의 부재

G마을의 경우 “홍보도 우리가 조금 해놓고 해야지 그냥 하면 안될 것 같아요. 

그런데 홍보를 어떻게 할지는 잘 몰라요.”(감사), "홍보를 잘 해야 사람이 오는데... 

사람을 끌어와야 신이 나서 하는데 그게 안됐습니다.”(새마을지도자), “건물이 지어

지고 시작이 됐으면 누군가 적극적으로 영업을 해야죠. 그래야 사람이 오는가 아닌

가요?”(노인회장), “서로 잘해보자고 논의를 하는데 우리가 볼 때는 알려지지를 않

은 것 같아요.”(노인회 총무)와 같이 사업전략의 부재를 홍보 부족에서 찾고 있었

다.

S마을의 경우에도 “가공공장에서 복숭아식초를 만들자고 해서 했는데 기계나 이

런 걸 사왔는데 포장을 뜯어보지도 않고 미루다가 끝내 아무것도 안됐어요.”(위원

장), “배포만 있고 대책은 없었지요.”(부녀회장), “저는 어떻게 감당하려고 그러나 

했는데... 그러니깐 아니나 다를까 무엇을 해야 하는데 안하니깐 대책이 안서요.”(대

동계장)라고 인식하고 있다.

3) 방관자적인 자세

G마을의 경우 “여기 있는 사람들은 있는 그대로지. 필요한 걸 요구하려는 게 없

어. 하다못해 마을에 있는 방지턱 만드는 것도 다들 무관심했다고. 팔짱끼고 지켜

보는거만 한거지.”(노인회 사무장), “잘 따라오지만 적극적으로 나서거나 관심을 가

지지 않는 것이 단점 중에서 가장 큰 단점입니다.”(개발위원), “계속 살런지는 모르

겠지만 있는 동안은 행사나 일 있을 때 잘 도와주려고 해요.”(솟대 총무), “근데 누
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가 반대하고 휘젓는 건 없어요. 알 만한 사람이 말씀하시면 그걸로 우리는 반대는 

안해요. 그게 적합하다고 생각하면 따라가는 편이에요.”(새마을지도자) 등과 같이 

적극적이지 못한 태도를 설명하였다.

S마을의 경우 “하는 분들이 알아서 하겠지요?”(부녀회원), “그 젊은 친구가 사무

장도 하고 그랬어요. 그런데 문제는 본인은 직접적으로 할 의사가 전혀 없다는거예

요.”(위원장), “바쁠 때 도와주는 차원에서 나왔다 간 것뿐이지 크게 관여를 안했어

요(대동계장)처럼 다른 사람도, 당사자인 나도 적극적으로 관여하지 못하였다는 고

백이었다.

4) ‘나두 생각이 있는데’

S마을의 경우 골프장, 뒷담화, 사업에 대한 무지, 피해의식 등 G마을에 비해 마

을 사업의 활성화를 막는 이유가 다양하고 많다는 특징이 있었다.

“골프장 들어오고서부터 양보를 더 안해요. 거기 골프장 들어오고 부터는 돈을 

벌어먹는 사람들이 많고 아랫마을 농가 이쪽은 적어요.”(대동계장), “골프장이 들어

와서, 누구는 돈을 벌고 누구는 못 벌고 이런 것 때문에 더 심해졌어요. 그것 때문

에 갈등이 생기더라구요.”(개발위원), “인심 좋고 분위기 좋은 그런 마을이에요. 먹

고살기가 어려웠잖아요? 여기서 일하고 있으면 불러다가 밥먹고 그랬는데 골프장 

사업하고 그러니깐 분열이 돼가지고...”(청년회장)처럼 골프장이 마을에 오며 갈등을 

유발했기에 마을 공동사업의 활성화에 부정적인 영향을 끼쳤다고 생각하였다.

“운영을 해보자고 강조할 때는 앞에서는 말이 없다가 뒤돌아서서는... 장기도 훈

수 두는 사람이 훨씬 잘 두잖아요. 실제로 잘 되는 게 없다고 해야 될까요?”(개발

위원), “체험사업이 힘들고 돈은 안되고 또 옆에서 씹는 사람은 있고 그러니깐 안

타까운거죠. 그렇지 않아도 안되기 쉬운데...”(새마을지도자)와 같이 뒤에서 험담하

거나 반대 의견을 이야기하기 때문에 누가 나서서 일을 하기 어렵다는 지적이었다.

“초창기에 잘 알고서 했어야 했는데 중간에 포기를 하는 바람에 이렇게 된거예

요. 왜냐면 그 사람들도 잘 모르고 시작했으니깐요.”(부녀회원), “시골사람을 어떻게 

생각할지 모르지만 제가 봤을 때는 무지랭이에요. 시에서 얼마 준다, 이거 공짜래, 

그러면 앞뒤 생각을 안하고 받아들여요.”(개발위원)처럼 잘모르는 상태에서 사업을 

시작하였다는 지적도 있었다.

“내가 여기서 위원장을 하는 건, 마을사람들이 다 안 따라주니깐 하는 건데, 이

장님이 자꾸 나의 등을 떠밀어서 저도 하게 된 거지요.”(대동계장), “시에서 공문이 

왔는데, 이런 식으로 운영을 한다면 불이익이 있을 거라고 한 거예요. 감사를 통해

서 들통이 난거죠. 그때부터 마을회관에서 모여서 회의하다가, 즙도 짜고 그러다보
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니깐 내가 떠안게 된 거죠.”(위원장)처럼 지도자가 시켜서 했지 내가 좋아서 한 것

이 아니라는 점, 그래서 애착이 가지 않는다는 점을 강조한 것도 인상적이었다.

4.  마을공동체 사업의 활성화를 위한 주민들의 요구

마을공동체 사업의 활성화에 대한 주민들의 기대는 표현이 다소 다르더라도 궁

극적인 목표는 비슷하게 나타났다. 즉, 본인들이 생각하는 문제점들이 해결된다면 

충분히 활성화는 가능하다는 의견이었다. 외부 및 내부 인력의 지원이 잘 되고, 마

을 내부의 소통을 통해 단합이 되고 그 이후에 공통의견을 모아 사업의 방향을 제

시하면 가능하다는 생각이었다. 예를 들면, 일단 외부 전문가의 지원이 필요하고 

또 마을 자체적으로 전담할 사람들의 필요성을 강조하는 점 등이다.  

그런데 특이한 점은 S마을의 경우 젊은 귀농인의 신규 유입을 기대하고, 또 그

들을 활용하겠다고 한 것이었다. 즉, 내가 이 사업을 직접 해내는 것이 아니라 타

인에게 의존하는 성향이 강하다는 점이다. 두 마을의 공통적 의견들은 사업을 작은 

규모로 시작해서 점차 키워 나가자는 점과 마을 주민의 소통을 위한 방법을 모색

해서 마을공동체 사업의 활성화 방안을 찾으면 충분히 가능성이 있을 것이라는 점

이었다.

가. 인력 지원 요청

1) 외부 인력 지원 요청

G마을의 경우 “우리는 생각조차도 못하니까 선생님 같으신 분이 도움을 좀 주면 

고마울텐데...”(노인회장), “우리 임원 몇 분하고는 제가 손을 잡고서 일으킬 테니까 

어떻게든 길을 터주시면 고맙겠습니다.”(이장), “이게 계속 프로그램으로 개발하고 

그래야하는데 아무래도 전문가가 도와줘야 될 것 같아요.”(솟대 총무) 등 외부 전문

가의 도움을 요청하였다.

S마을의 경우 역시 “체험마을 어떻게 하면 잘될까요? 선생님같은 외부 사람들이 

자꾸 도와주면 안되나요?”(이장)라고 외부 전문가의 지원을 기대하고 있다.

2) 내부 인력의 적극 활용

G마을의 경우 “농사를 안짓는 사람은 얼마든지 일을 할 수가 있어요. 그런 사람

이 나서주면 고마운데...”(1반 반장), “누군가가 열심히 하는 사람이 있어야한다고 

생각합니다.”(위원장), “어떻게든 활성화를 시켜야겠다는 마음은 다 가지고 있는데 
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누가 총대매고 나설 사람이 없어요. 새로운 사람들을 포섭해서 그네들이 앞장서면 

모를까 지금처럼 해서는 활성화되기가 쉽지 않다고 봅니다.”(감사) 등 마을 내부 인

력의 활용에 대해 고민하고 있다.

S마을의 경우 “윗마을에 젊은 사람들이 같이 해야 할 것 같아요.”(부녀회장), “농

사짓는 사람이 거의 마을 위주가 되어야하는데 젊은 사람 숫자만 많지 써먹을 사

람이 없는 거예요. 농사짓는 젊은이가 자꾸 와야지요.”(개발위원), “젊은 사람들이 

들어와도 농사를 짓는 사람들이 들어와야죠?”(이장)라고 젊은 귀농인을 희망하고 

마을의 젊은 인력의 참여를 기대하고 있었다. 

나. 내부 단결 이후 사업방향 제시

1) 소통이 답이다

G마을의 경우 “여럿이 있으면 말 못하는 경우가 많은데 개별적으로 이야기를 나

누니까 말하기가 훨씬 수월하네요.”(노인회장), “오늘 선생님께서 한 사람 한 사람 

남한테 얘기안하고 이야기를 나누는게 참 의미가 큰 것 같아요.”(감사), “이런 방법

으로 자주 소통했으면 좋겠습니다.”(솟대 총무), “모두가 한마음 한 뜻으로 일을 하

면 무조건 성공하리라고 봅니다.”(이장)라고 소통의 중요성을 강조하고 있다.

S마을 역시 “마을 사람마다 생각이 달라요. 그걸 어떻게 하나로 할 수도 없을까

요?”(부녀회장), “개발위원들 다른 분들이 와봐야 무슨 얘기인지도 모르고 결론 없

는 회의가 똑같이 반복될 거예요.”(위원장), “윗마을에 체험마을에 대해서 많은 지

식을 가지고 있는 분이 있는데도 저조차도 그분 마음을 못따라가니깐 이렇게 되는 

것 같아요. 아랫마을, 윗마을 소통이 안돼요.”(새마을지도자) 등과 같이 소통에 대한 

중요성을 인식하고 소통에 대한 답을 찾기를 희망하고 있다.

2) 새로운 사업방향 제시

G마을의 경우 “우리 마을에 특징적인 것이 몇 가지가 있거든요. 분명히 우리 마

을은 뭔가 찾으면 있어요. 없는건 아니거든요! 그걸 중심으로 하면 잘될 것 같아

요.”(새마을지도자), “돈이 안들어가고 조금만 노력해도 할 수 있는 것부터 서서히 

나가면 좋겠어요.”(대동계장), “우리가 너무 이것저것 벌리지 말고 몇 가지만 집중

해서 하면 좋겠다고 생각해요. 벌려 놓으면 사실 수습도 못하니까요.”(부녀회장), 

“쉬운 것부터 어렵지 않게 처음부터 조금씩 하면 되지 않을까 하는 막연한 기대감

이 있어요.”(감사)라고 마을에 맞는 발전 방향을 제시하고 있다.

S마을의 경우 “6차 산업 이런 거를 하려면 식품위생법을 따지고 가야해요. 그런

데 그 관리가 제대로 이뤄지는지 걱정이에요.”(위원장), “일회성이 아니라 연속으로 
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가려면, 어떤 체험을 했을 때 그 마을에 가니깐 내가 원하는 물건을 주더라. 이런 

말이 나와야 되거든요. 보여주기 식이라면 오래 못 갑니다.(청년회장), ”어쨌든 작게 

시작하자는 지도자님 말씀에 동감입니다.“(개발위원)라고 사업의 방향에 대해 의견

을 제시하였다. 

5. 마을공동체 사업과 활성화에 대한 인식 및 요구사항의 핵심 내용

이상과 같이 마을공동체 사업과 그 사업의 활성화에 대한 인식 및 요구에 관한 

구체적인 분석 내용이 제시되었다. 이를 핵심적인 내용을 중심으로 요약, 정리하면 

다음과 같다(<표 6> 참조).

먼저 마을공동체 사업에 대한 주민들의 인식에서는 준비부족과 이기심을 들어 

실패한 사업이라고 하였으며, 협력이 안 되고 몇몇 소수가 사업을 주도해 마을공동

체가 와해되었다고 하였다. 마을공동체 사업 활성화에 대한 주민들의 인식은 마을

의 기존자원을 활용하고 마을 환경에 맞는 새로운 사업 아이디어를 제시하며 해볼 

만한 사업이라고 생각하고 있었다. 그리고 마을 사업이 주민들에게 많지는 않더라

도 소득이 된다면 적극적으로 참여할 것이고, 지자체 및 정부의 도움이 있으면 가

능성이 있는 사업으로 인식하고 있었다. 하지만 마을 사업의 활성화를 위해서는 고

령화 문제를 극복해야하고 사업 전략이 없다는 점, 그리고 주민들의 방관자적인 자

세와 S마을에 국한된 문제이지만 골프장 문제 등의 방해요인을 제거해야 한다고 

의견을 제시하였다. 골프장이나 고령화 문제는 마을 주민들의 노력만으로 해결할 

수는 없기에 근본적인 해결책은 될 수 없다고 생각하고 있었다.
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<표 6> 마을공동체 사업 및 활성화에 대한 주민들의 인식 및 요구의 핵심내용

구분 개념  하위범주 핵심범주

마을공동체 

사업에 대한 

주민들의 인식

정부지원이 크니까 처음부터 너무 크게 벌임
준비 부족이 

문제

실패작이야

시작 때 젊은이들(외부) 씀씀이 문제

계획없이 시작하면 되다는 생각이 문제

내 농사 우선(항상 바쁘다), 마을 사업은 후순위

이기심 때문에참여하면 손해라는 생각

내가 아닌 다른 누군가의 희생이 필요

일부가 자꾸 엇나감
공감대 형성이 

안돼
공동체가 

무너졌어

관계자들의 협력이 어렵네

왜 이걸 하는지의 공감대 없음

소수 주민(지도자)이 주도함

몇 사람이 주도초창기에만 젊은 사람 주도

시작 때만 열심히

사업 활성화  

대한 주민들의 

인식

잘하고 싶은데 방법을 모름 새로운 

아이디어가 

있긴 한데
해볼 만한 

사업이긴 한데

잘할 수 있을 것이란 기대감 (G마을)

활성화 자체에 부정적 (S마을)

그 동안 만들어 놓은 시설들이 여럿 있음 기존자원 활용 

가능해우리 마을 특산물과 특성이 있긴 한데...

어느 정도 수입이 보장돼야 
돈이 되면 적극 

참여할 터

가능성은 있음

금전에 무지 인색함 

자기이익 추구

전담자가 필요함
도움만 있으면

가능하지
외부 전문가(사무장)가 계속 도와주면 좋을 듯  

젊은이들이 자꾸 들어오면 됨

시간이 많은 분들은 연세가 높으심 
고령화라는 덫

방해요인들은 

제거할 수 있지

젊은 피가 좀 더 있으면 좋음

홍보방법을 잘 모르겠음
사업전략의 

부재
시설은 잘 지었는데 어떻게 활용할지 모름

배포만 있고 대책은 없음

필요한 걸 요구하지 않음

방관자적 자세
따라는 가는데 나서지 않음

바쁠 땐 도와주는데 크게 관여는 안함

행사 때 나왔다 가기는 함

골프장 등 다른 사업과의 문제
‘나두 생각이 

있는데’
훈수 두는 사람은 많음

험담과 반대의견을 뒤에서

사업 활성화를 

위한 주민들의 

요구   

선생님(연구자)같은 분들의 도움이 필요
외부 지원인력 

필요 인력지원을 

요청함

어떻게든 누가 길을 터주세요

계속 하고 싶은데 도움필요 

농사 안짓는 주민은  가능함 내부 인력의 

적극 활용 누군가 총대를 멜 사람 필요

농사짓는 젊은 사람이 자꾸 들어와야지

소통이 답이다
내부단결 후 

사업방향을 

찾자

개별로 의견 나눌 땐 잘 통함 

소통의 방법이 달라져야함 

지도자들의 생각이 잘 전달되면 성공할 것임

우리마을엔 찾으면 뭔가 있음 새로운 

사업방향을 

찾을 수 있다
몇가지만 먼저 집중하기
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 마을공동체 사업 활성화를 위한 주민들의 요구로는 먼저 외부 전문가의 도움과 

내부 인력을 활용하는 등 인력지원 요청이 제시되었다. 아울러, 마을 공동사업과 

관련하여 소통의 중요성을 깨달았기에 구성원 간에 의견을 교류하는 것이 무엇

보다 필요하고, 자신들의 마을의 특성과 기존 자원을 잘 활용할 수 있는 사업 방

향을 찾아가면서, 발전하는 마을, 사람이 찾아오는 마을을 만들겠다는 희망을 피

력하였다. 

이러한 연구결과에서 두 마을의 공통점과 상이점을 발견할 수 있었다. 공통점 중 

하나는 두 마을 주민들 모두 공동체 사업이 현재로서는 실패작이지만 향후 가능성

은 있는 사업으로 인식하고 있다는 점이다. 또 다른 공통점은 마을에서 해결해야 

할 최우선 순위로 소통과 화합을 들고 있다는 점이다. 마지막으로 외부 인적 자원

이나 전문가, 정부나 지자체의 도움을 필요로 하는 등 외부의 도움과 자원을 요청

한다는 점에서 공통점을 보였다. 

그러나 마을에 대한 자긍심과 마을 공동사업 활성화를 위한 요구와 리더십문제 

등에 있어서는 상당한 차이점을 발견할 수 있었다. 첫째, 마을에 대한 자긍심의 경

우 G마을은 자연환경, 역사를 품은 스토리 등 마을에 대한 애정과 자부심이 상당

하였다. 반면 S마을의 경우에는 단순하게 마을자랑으로써 공기가 좋다라는 일반적

인 자랑이나 아예 자랑거리가 없다고 하였다. 둘째로는 사업 활성화를 위해 필요한 

요구로써, 두 마을 공히 고령화, 사업에 대한 전략 부재, 방관자적인 자세의 해결 

등을 제시하고 있었지만, S마을의 경우 골프장으로 인한 마을 주민들 간의 갈등, 

원하지 않는 사업을 등 떠밀려 어쩔 수 없이 했다는 반응 그리고 뒷담화나 험담을 

하는 등 나로 인한 해결책 보다는 남 탓을 하는 분위기 등의 해결방안도 중요한 

변수로 작용할 수 있음을 느낄 수 있었다.

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구에서는 농촌 마을공동체 사업을 국가로부터 2년간 지원받았던 지방 소도

시 소재 2개 마을 주민들의 사업에 대한 인식과 활성화를 위한 인식 및 요구 등을 

심층 인터뷰를 통해 파악, 분석하고자 하였다. 본 연구 결과 중에서 가장 비중 있

게 느껴진 마을 주민 간의 갈등의 단초는 주민 서로 간의 불신이었다. 따라서, 본 

연구진은 이러한 불신을 해결하는 방법은 주민 간의 공동 학습을 통해 서로의 의

견을 존중하고 마을의 결정을 합리적이고 민주적인 절차에 따라 실시함으로써 믿

음이 싹트고 그것을 토대로 깊어 졌던 갈등의 골이 치유되는 것이 선행되어야 찾
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을 수 있을 것으로 보았다. 이런 과정을 통해 마을주민 간 지도자와 주민 간의 원

활한 의사소통도 더불어 이루어질 것이기 때문이다. 아울러 이러한 연구결과를 바

탕으로 마을공동체 사업의 활성화를 위해 다음과 같은 방안이 필요하다는 결론을 

얻게 되었다. 

첫째, 마을공동체 사업에 대한 충분한 공론화 작업이 선행되어야 한다는 점이다. 

설득과 공감이라는 전체 주민의 합의를 얻기 위한 수단이 제공되어야 그에 대한 

결과를 기대할 수 있다는 의미이다. 대부분의 국내 농촌 마을공동체 사업은 정부주

도로 농촌의 발전적 미래를 위한 장기적인 투자사업으로 이해될 수 있겠다. 따라서 

그동안의 많은 투자와 우수 사례들을 새롭게 시작하거나 좋지 않은 결과를 얻은 

마을들에게 도전과 성공을 위한 학습의 내용으로 제시하여, 이를 배우는 과정이 서

로의 다른 의견을 소통하는 경험이 되고 공론화와 의견교류 내지는 협력의 과정으

로 이용되는 것이 필요하다는 것이다.    

둘째, 체계적인 사업 전략 수립 및 집행이 요구된다는 점이다. 이를 위해서는 공

동체사업을 수행하는 그 마을만의 인적, 물적 자원에 대한 파악이 선행되어야 한다. 

어느 마을에나 그 마을만의 다양한 자원이 있는데, 이런 것들이 사업전략 수행에 

반드시 선행적으로 포함되어야 한다. 물론 사업기획 및 선정을 위한 초기 작업에서 

외부전문가들이 이러한 내용을 보기좋게 문서화하고 또 기획안 발표시 명확하게 

제시한다. 그러나 실제 사업이 수행단계로 접어들면 이러한 내용들이 사업전략으로 

전환되지 못하는 것이 농촌 공동체사업의 현실이다. 아울러, 가능하면 마을주민들

의 다수가 참여해야 공동체사업이 성공할 수 있다는 점이다. 사업을 기획하고 수주

를 준비하는 단계에서는 마을의 일부 핵심 인사와 외부전문가들 위주로 만들어지

며, 대다수의 주민들은 사업 참여서명 등의 형식적인 참여만 하게 된다. 하지만 이 

단계에서 충분한 합의와 공감이 만들어지지 않으면 2년간의 국고지원 기간은 물론

이고, 이후 자립적으로 후속사업이 수행되어야 할 단계에서는 멋들어지게 만들어진 

시설물을 바라보면서 한숨과 뒷담화의 아쉬움만 남게 될 공산이 크다. 

셋째, 외부전문가의 지속적인 참여와 협력을 전제로 사업이 승인되어야 한다는 

것이다. 이미 고령 혹은 초고령사회가 되어가는 우리 농촌의 현실에서 외부 체험객

과의 소통 및 공감대 형성에 고령 노인들의 역할이 과연 어느 정도일 것인가에 대

한 답을 찾아가면서 고민하게 된 실천방안이다. 이에 대한 한 예로, 단순히 시설 

건설과 생산 및 체험 등의 사업내용에 추가하여 농촌해설가와 문화해설가 등과 같

은 다양한 컨텐츠 사업과 관련된 외부 전문 인력을 활용하는 방안도 포함시키는 

것이 필요하다고 본다. 

마지막으로 마을 주민 간의 갈등의 최소화와 소통방안을 현실적으로 연구개발하
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여 시스템화 해야한다. 예를 들면, 마을공동체 사업에 대한 다양한 agenda 발굴 후 

토론 및 발표와 multi-voting의 실시로 합리적인 의사결정을 통해 마을 전체 주민

의 공감대를 이끌어내고, 이를 사업화하는 결론으로 정리하고 집행하는 과정을 시

스템화 하는 것이다. 마을마다 특성과 다양성이 있겠지만, 공동체사업을 위한 의사

결정 과정을 시스템화해서 프로토콜로 활용하면 대부분의 마을공동체 사업에 적용

하는 데는 큰 어려움이 없을 것이라 기대해 본다.

이러한 결론은 농촌 마을공동체 사업과 관련된 선행 연구 결과들보다 사업 활성

화를 위해 좀 더 심층적인 실마리를 찾을 수 있었다는데 의미가 있다. 기존의 연구

들은 주로 사업과 관련된 갈등의 원인 및 갈등요인을 파악하고 제시하는 내용으로 

이루어졌다. 갈등의 주체를 대상으로 하여 주민 간, 주민과 지도자 간, 지도자와 지

도자 간의 갈등 위주로 다룬 연구(리신호 외, 2015)와 갈등의 원인을 대상으로 이

익분배에 대한 불만족으로 갈등을 다룬 연구(이재혁 외, 2014)가 있다. 이와 더불어 

본 연구에서 마을공동체 사업 활성화를 위해 주민들이 인식하고 또 기대하는 구체

적인 요소들이 파악되었으므로 향후 구체적인 실천방안을 마련하는데 도움이 될 

것으로 생각된다. 

마지막으로, 본 연구를 진행하면서 느낀 점들을 제언의 의미로 제시하면서 마무

리 하고자 한다. 먼저, 마을 주민들 간의 갈등의 정도가 심할수록 마을에 대한 자

긍심이 적어진다는 것이다. 예를 들어, 마을 주민 간에 갈등이 심할수록 마을자랑

에 소극적이고 수동적임을 발견하였다. 또, 마을지도자에 대한 존경심이 마을 주민 

간 단합에 크게 영향을 미치는 것을 확인하였다. 더불어 마을 지도자와 주민간의 

존경심이 상대적으로 양호한 G마을의 경우 인터뷰에 적극적으로 참여할 뿐만 아니

라 인터뷰 양적인 부분도 많았고, 질적인 면에서도 긍정적인 결과가 훨씬 많이 나

타난 것도 매우 의미 있는 발견이었다고 생각한다. 마을 주민 전체 회의와 같이 다

수가 모여서 사업관련 사항을 논의하게 되면 소수가 좌지우지하는데 반해, 개별 인

터뷰에서는 자신의 생각을 가감 없이 말하는 현상도 나타났다. 마을 주민들의 공통

된 생각은, ‘나도 마을 결정에 동참하고 싶다’라는, 소수 주동하는 사람에 의해 묻어

가는 것을 싫어하며 투명하게 의사결정이 이루어지길 바라는 것으로 보아 마을에

서의 합리적인 의사결정방법과 공감대를 형성하는 방안에 대한 연구가 필요하다고 

생각한다. 

또한, 마을공동체 사업의 활성화에 대한 결론은 의외로 간단하지만 해결하기는 

무척 어렵다는 점이다. 예를 들어, 체험마을 사업이 주민에게 금전적으로 이익을 

주면 열심히 하겠다고 하는데 금전적인 이익이 되려면 선행되어야 할 과제가 쉽지 

않다는 것이다. 즉, 사업 수행에 대한 전략과 홍보를 포함한 마케팅 방법 등이 필
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요한데, 이는 전문기업들도 해결하기 쉽지 않은 과제들이다. 주민 각자의 역량에 

맞는 역할을 수행해야 하는데 전략도 없는 상태이고. 홍보는 아예 시도조차 못하고 

있으며, 마케팅에 대해서는 대다수 지도자그룹 멤버들이 단어의 의미조차 이해하지 

못하고 있는 농촌 마을에게는 더욱 어려운 과제이기 때문이다. 결국 체험객을 모아 

오고 그 사람들에게 상당한 체험비를 받으면 이익이 실현된다는 것인데 아무런 사

전준비가 되어있지 않은 상태에서 이익을 실현하기는 현실적으로 불가능하다고 생

각한다. 입장을 바꿔놓고 생각해보자. 체험객은 돈을 지불할 만한 가치가 있어야 

체험을 위해 마을을 방문할 텐데 마을과 체험에 대한 홍보가 전혀 안되어 있고 전

문가 수준의 체험 진행이 아닌 고령의 농민들이 주체가 되는 체험행사에 과연 참

석하려고 할까? 

본 연구를 통해 마을공동체 사업에 대해 알게 된 점들은 그리 긍정적이지 못하

다. 체계적이고 구체적인 전략을 수립하고 홍보를 포함한 마케팅에 대한 해답을 찾

기 이전에 섣불리 성공을 예감하고, 상당한 국고를 투입해 과감하게 사업을 진행한 

결과는 생각보다 많은 부작용을 낳고 있었다. 가장 큰 부작용은 마을 주민간 합리

적인 의사결정에 기초하지 못한 공동사업의 시작이며 이로 인해 마을단위의 대응

자금이 필수적으로 투입되기에 마을 전체에 불신의 분위기가 조성되었다. 이러한 

상태에서 시간이 지나면 원활한 의사소통보다는 불신의 골은 점점 더 깊어져만 가

고 있었다. 표면적으로 불신의 감정이 노출된 경우(S마을)도 있지만 내재적으로 쌓

인 경우(G마을)도 있음을 알게 되었다. 마을 주민들의 가장 큰 어려움 중 하나가 

주민 간의 소통이 안 되고 있다는 점이다. 

결국 마을공동체 사업의 가장 핵심적이면서도 기초적이며, 시작단계에서부터 정

성을 쏟아야 할 중요한 전략 중의 하나는 마을주민 간 소통문제와 이를 원활하게 

진행할 구체적인 방안이며, 이에 대한 연구가 필요함을 절실히 느끼게 되었다. 본 

연구에서 사업 참여마을 전체 주민들의 의견을 파악하지 못했고, 또 주민들의 인식

과 요구 탐색에서 더 나아가 구체적인 실천 전략을 제시하지 못한 한계가 있다. 따

라서 본 연구 결과를 토대로 마을 주민 간 소통문제를 해결하고 사업의 활성화를 

위한 코칭 시스템 개발과 같은 연구가 진행되었으면 하는 기대를 가져본다. 
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Abstract

A Study about Farming Village  

Residents’Perception and Needs for Revitalization of  

Community Cooperative Project  

Na, Myoungchan(Chungcheong University)

Choi, Seongwoo(Soongsil University)

The purpose of the study was to identify and analyze farming village 

residents’ perception and needs for revitalization of community cooperative 

projects. The participants were 19 residents of two farming villages in a small 

rural city in Korea. They took part in a government-funded community 

cooperative projects at least more than two years. The research instrument was 

half-structured questionnaire developed for qualitative research, which was 

proceeded from April, 2017 to May, 2017. The collected data through 1:1 

interviews were analyzed by the constant comparison method. The results were 

as follows. First, the participants perceived that the projects were failed due to 

lack of preparation and residents’ selfishness. And they also felt that the village 

community broke down because the projects were led by small number of 

leaders and participants. Second, the participants perceived that the projects 

would be revitalized if the leaders and followers in the villages utilized the 

existing human and physical resources and provide new project strategies 

applicable for the villages. Finally, the needs for revitalization of the projects 

were 1) support for human resources in and outside of the villages, 2) internal 

unity through communication among the residents, 3) and strategic project design 

and implementation such as beginning with small business activities. In 

conclusion, the results of community cooperative projects would be directly 

related with communication among the village residents. The study suggested a 

research and development for systematization of conflict minimization and 

communication-based decision-making process among farming village people. 

keywords: community cooperative project, village CoP, community spirit
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지역사회참여와 지식공유가 성인학습자의 

문제해결능력에 미치는 영향
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요 약

본 연구는 성인학습자의 지역사회참여와 학습자 간 지식공유가 문제해결능력에 미치

는 영향을 분석하였다. 서울·대전·충남의 평생교육기관에서 학습공동체와 평생교육프로

그램에 참여중인 만 20세 이상의 성인학습자 285명을 대상으로 중다회귀분석과 경로분

석을 실시하였다. 분석결과 성인학습자의 지역사회참여는 문제해결능력에 유의한 영향

을 주는 것을 알 수 있었으며, 학습자 간 지식공유에도 유의한 영향을 주는 것을 알 수 

있었다. 또한 학습자 간 지식공유는 성인학습자의 문제해결능력에 유의한 영향을 주는 

것을 알 수 있었으며, 지역사회참여와 문제해결능력 사이에서 지식공유의 매개효과를 

확인하였다. 본 연구결과를 통해 성인학습자의 지역사회참여, 지식공유, 문제해결능력을 

향상시킬 수 있는 방안의 마련이 필요성을 알 수 있었다. 연구결과는 평생교육의 이론

적·실천적 함의와 평생교육발전에 많은 시사점을 제공한다.

주제어: 성인학습자, 지역사회참여, 지식공유, 문제해결능력, 평생교육

* 제1저자: 한국직업능력개발원 연구원 email: prepare31@naver.com

  논문투고: 2017.06.06 / 심사일자: 2018.01.06 / 게재확정일자: 2018.01.11



86  평생교육‧ HRD 연구 제14권 제1호

I. 서론

지역사회는 평생교육의 공간적 출발점이다. 마을단위 풀뿌리 평생학습은 시·군·

구 지역사회 평생학습을 근간으로 형성되며(채재은, 변종임, 2014), 지역사회에서 학

습 참여는 주민 자신들의 구체적인 삶의 현장에서 스스로의 문제를 인식하고 지역

사회 구성원들을 정신적, 경제적으로 성장할 수 있도록 도와 왔다(이해주, 2011). 지

역사회는 지역주민의 생활방식이나 신념 또는 가치관 등을 공유하는 하나의 생활 

체계로 물리적 공간을 넘어 평생교육에서 중요한 주제이다. 지역사회참여를 통해 

공식·비공식적으로 좋은 이웃과 동료들의 만남을 통하여 자율적으로 사회 참여를 

하고 사회구성원들 간의 협동을 촉진하며 사회적 관계를 쌓을 수 있는 기회 등을 

얻게 된다(이재열, 2006).

이에 따라 지역사회학습공동체인 평생학습도시는 2017년 현재까지 전체 227개 

시‧군‧구 중 143곳이 지정되었다. 또한 지역 주민의 평생학습 기회 확대 및 평생교

육 활성화와 주민 간 소통, 마을 공동체 형성을 위한 읍‧면‧동 단위의 행복학습센

터는 2015년 32개에서 2017년 신규지원 대상이 137개로 급증하였다(교육부, 2017). 

이러한 평생교육진흥원(시‧도), 평생학습도시(시‧군‧구), 행복학습센터(읍‧면‧동)로 

이어지는 평생학습 추진 체제와 시‧도 다모아 평생교육정보망의 구축은 지역사회

에서 평생교육과 참여에 대한 인식에 대한 강조라고 할 수 있다. 이러한 중요성에

도 불구하고 평생교육에서 지역사회참여의 연구는 지역사회를 활성화하기 위한 수

단적 요소로 주로 언급되어 왔다. 지역사회참여를 통해 지식공유가 일어나고 문제

해결능력이 개발되는 방향으로 제시될 필요가 있다. 

Putnam(1993)은 사회참여를 사회적 자본의 가치관·태도와 같은 기초소양으로서 

사회적 응집에서 공유공동체에의 몰입이자 실천적 특성임을 강조한다. 특히 사회참

여는 상호간의 교류와 이익증진을 추구하는 행위로(김영아, 2008) 지역사회참여의 

범위가 넓은 사람일수록 다른 사람에게 도움을 주려는 경향이 높다(Brehm & 

Rahn, 1997). 즉 지역사회참여를 활발히 하는 사람의 경우 지역학습공동체와 생활 

공유 공동체에 몰입하게 되며, 사회자본의 원천으로서 사회참여는 다양한 네트워크

를 형성하는 사회적 응집의 결정체가 된다. 이러한 지역사회참여는 다양하게 발생

하는 지역 내 활동에 참여하는 것으로 친목모임, 자원봉사활동, 평생학습활동, 지역

행정활동, 정치참여 등에 적극적으로 참여하는 것을 의미한다.     

특히 학습자 간 지식공유는 다양한 경험과 지식을 가지고 있는 학습자 간에 정

보공유와 문제해결능력 함양을 비롯해 학습의 실천과 학습활동에서 핵심적 요소이

다(최준호 외, 2007; 현영섭 외, 2009). 이러한 지식공유는 사회참여의 사회적 상호
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작용에 초점을 두고 사회적 맥락과 공동체를 통한 지식공유와 지식의 내면화를 설

명하며, 지식공유는 사회적 맥락이 필수적으로 포함된다(Jo & Joo, 2011). 즉 지역

사회참여는 다른 구성원들과의 관계망을 확산시키는데(민소영 외), 구성원 간의 

관계망과 관계 유지는 지식공유를 촉진한다(현영섭 외, 2013). 또한 지식공유는 

하습자의 문제해결능력에 영향을 주는 요인이다(최준호 외, 2007). 따라서 지역

사회참여에의 지식공유와 문제해결능력에 미치는 영향력을 유추해볼 수 있다. 

여러 연구에서도 지역사회참여는 지식공유에 영향을 주는 것으로 나타났으며(허문

구, 2011; O'Dell & Grayson, 1998), 여러 연구에서 사회참여활동을 통한 구성원들

과 네트워크를 형성은 지식공유의 양방향적 의사소통과 관련 있음을 밝히고 있다

(김영옥 외, 2011; 박태영, 심완준, 신호균, 2013). 즉 지역사회참여의 만남과 교류는 

구성원들과 연합 속에서 사회적 상호작용을 형성하며, 지역사회참여를 통해 공동체 

삶을 비롯해 다양한 개인적 및 사회적 문제해결에 긍정적 효과를 나타낸다(Adler 

& Kwon, 2002; Lin, 1982; Tsai & Ghoshal, 1998). 따라서 지역사회참여는 참여 

구성원과의 교류와 활성화를 이끌고 이는 학습자 간 지식공유로 이어져 최종적

으로 문제해결능력에 함양에 도움을 줄 수 있다. 

특히 문제해결능력은 평생학습·지식기반사회에서 개인에게 필수적 능력으로 국·

내외 선행연구에서 성인학습자에게 중요한 요소로 언급되어 왔다(이석재 외, 2003; 

조대연, 김재현, 2007; Pellegrino & Hilton, 2013; Uzunboylu & Hursen, 2012). 문

제해결능력은 이미 알고 있는 것을 어떻게 활용하고 적용할 것인가(knowing how)

의 관점이다(Trilling & Fadel, 2009; 이석재 외, 2003). 직시한 문제를 해결하고 정

보를 활용해나가며 스스로 문제를 제기하고 능동적인 학습형태를 행하는 성인학습

과 평생학습에서 요구되는 기본적이며 필수적 능력이다. 즉 무엇을 아는가 하는 텍

스트 기반의 지식이 아니라 실제 상황에 기반 하여 무엇을 할 수 있는 하나의 역

량으로써 강조되고 있다(진미석, 2016). 따라서 문제해결능력은 성인학습자의 역량

의 한 요인이 된다. 역량은 개인에게 선천적으로 주어진 능력이라기보다 사회에서

의 참여와 다양한 일상적인 생활의 경험과 학습을 통해 함양될 수 있다는 상황적 

맥락성과 학습가능성의 특성을 내포하고 있다. 특히 지역사회에서의 사적조직참여, 

지역사회 자원봉사 등 지역사회단체나 모임에 적극적으로 참여할수록 문제에 대한 

중요성, 종합적 해결능력, 해결방안과 원인파악 등의 문제해결능력에 유의한 영향을 

미친다(신소정, 2013; 신소정, 이재모, 2014). 또한 지식공유를 통한 문제해결능력의 

함양은 지식공유의 목적이자 지식공유를 통해 향상되는 성과로 강조된다(이홍재 

외, 2006). 지식공유는 지식의 본질적인 효용성을 나타내어 종종 효과적인 행위를 

위한 능력 또는 문제해결에 대한 기여와 관련되어 설명되고 있으며(Huang et al., 
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1999), 집단에서의 타인과의 지속적인 상호작용과 지식공유는 문제해결능력 향상에 

긍정적 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다(최준호 외, 2007; 현영섭 외, 2009; Cathcart 

&  Samovar, 1992).

그러나 이와 같이 지역사회참여의 지식공유의 사회적 상호작용과 문제해결능력

에 대한 선행연구의 시사점에도 불구하고, 평생교육분야에서 지역학습공동체, 학습

마을 만들기, 학습동아리, 평생학습도시 등의 지역사회참여에 대한 논의와 연구는 

주로 이론적인 문헌연구를 바탕으로 진행되어왔다(김향식, 최은수, 2009; 박상옥, 

2010; 오혁진, 2005; 이해주, 2011; 임정임, 2014). 이러한 선행연구는 성인학습자 문

제해결능력에 대한 문헌연구라는 점과 연구대상이 주로 지역주민과 직장인을 대상

으로 하기 때문에 학문적 시사점을 제공하는데 한계가 있다. 

본 연구는 평생학습사회에서의 지역사회참여 대한 경험적 연구의 부재라는 기존 

연구의 문제점에서 착안하였다. 이에 따라 탐색적 수준에서 지역사회참여와 성인학

습자의 학습자 간 지식공유와 문제해결능력의 관계를 경험적으로 살펴보는데 일차

적 목적을 두고 있다. 지역사회참여와 학습자 간 지식공유, 문제해결능력에 대한 

이론적 검토와 선행연구 고찰, 실증연구를 통해 결과를 분석하고 도출하였다. 연구

결과는 평생학습사회에서 지역사회참여와 지식공유의 실천을 위한 방향을 제시할 

수 있으며, 평생학습에서 성인학습자의 문제해결능력을 비롯한 성인학습자 역량 연

구에 시사점을 줄 수 있다. 본 연구에서 연구문제는 다음과 같다. 성인학습자의 지

역사회참여는 문제해결능력에 영향을 미치는가? 성인학습자의 지역사회참여는 학

습자 간 지식공유에 영향을 미치는가? 학습자 간 지식공유는 성인학습자의 문제해

결능력에 영향을 미치는가? 학습자 간 지식공유는 지역사회참여와 문제해결능력 

사이에서 매개효과를 갖는가? 

Ⅱ. 지역사회참여, 학습자 간 지식공유, 문제해결능력의 선행연구

지역사회는 지역주민들의 협력적인 공동체이며, 지역사회의 연대의식(sense of 

community)이라는 의미가 함축되어 있다(박용순, 2006). 이러한 지역사회 연대의식

은 서로 돕고자 하는 지역사회의 규범적이며, 문화적인 요소로서 상호호혜성을 특

징으로 한다. 지역사회참여에서 참여는 지역사회의 다양한 활동에 자발적이고 적극

적으로 참여하는 것을 의미한다. 일반적으로 사회참여는 여가활동, 자원봉사와 같

이 금전적 보상이 주어지는 경제활동 및 가사활동을 제외한 공식적, 비공식적 조직

이나 집단에 적극적으로 관여하는 활동으로 정의된다(이성은, 2013). 지역사회참여
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의 범위는 참여유형과 참여방식에 따라 다르게 나타난다. 일반적으로 경제활동, 지

역주민활동, 학습활동, 종교활동, 자원봉사활동, 정치활동, 온라인활동 등으로 구분

해볼 수 있다(이성은, 2013; 조추용, 2003). 평생교육이 추구하는 사회통합의 공동체

적 지향의 특성을 볼 때 지역사회참여는 대인관계망인 이웃과 상호작용하며 교류

하는 것, 지역 내 자원봉사활동, 지역 정치행정에 참여하는 것, 지역학습공동체에 

참여하는 것, 취미·여가 활동에 참여하는 것 등의 적극적 사회참여활동을 의미한다. 

지역 평생학습 활성화를 위해 2001년부터 추진되고 평생학습도시는 지역 내 평생학

습자원 간 네트워크를 구축하여 지역주민의 평생학습을 활성화하는데 목적이 있다. 

개인의 삶의 질을 높이는 것뿐만 아니라, 지역 내 사회통합과 지역 평생학습 활성

화, 지역발전을 도모한다. 따라서 지역의 사회참여활동(social participation activity)

은 지역사회구성원으로서 주어진 역할을 담당하며, 사회참여활동을 통해 다른 사람

들과의 사회적 관계와 생산적 활동을 지속해 가도록 돕는다(Rowe & Kahn, 1998). 

지역사회에 관한 연구는 대부분 평생학습과 관련한 탐색적, 이론적 연구를 중심

으로 이루어져 왔다(박상옥, 2010; 오혁진, 2005, 2014). 이러한 연구는 지역을 중심

으로 형성된 평생학습은 학습활동과 지역사회가 밀접한 관련이 있음을 의미하며, 

학습의 과정과 결과로서 지역사회활동이 학습자에게 주는 긍정적 의미에 대한 접

근을 모색해왔다. 특히 지역주민들의 삶의 질을 향상시키며 참여 과정에서 사람과 

사람사이에서 긍정적 관계가 형성된다(Innes, 1999). 따라서 지역사회참여는 공동의 

목적을 가진 사람들이 함께 모여 사회참여를 이끄는 원천이며(김혜연, 2011), 지역

사회참여는 궁극적으로 신뢰와 네트워크를 동반한다(곽현근, 2004; 곽현근, 유현숙, 

2011; 노병찬, 주덕, 2016; 박희봉. 김명환, 2001; 최인혜, 2009). 특히 자발적 사회참

여의 중요성을 강조하는 입장에서는 지역사회 구성원이 자발적 조직에 참여함으로

써 시민적 덕목과 민주적으로 토론하고 조직을 운영하는 능력을 배우며(신석근, 

2010), 상호협력 등의 인적관계를 증진토록 돕는 역할을 강조한다. 이러한 인적관계

를 형성하는 자발적인 사회·단체 활동 참여는 평생학습에서 자신의 능력을 개발하

는 자극제로 작용한다. 이러한 점에서 지역사회참여가 각 개인의 역량을 향상하고 

개발하는 측면에서 중요한 요인이라 할 수 있다. 따라서 평생교육분야에서 중요하게 

다뤄지는 지역사회참여의 지식공유와 문제해결능력에 대한 학문적 접근이 요구된다.

한편 지식공유는 집단 내 지식을 소유한 사람과 지식을 획득하고자 하는 사람과

의 관계에서 개인과 집단의 성과에 영향을 주기 위한 상호간의 과정으로(Nelson & 

Cooprider, 1996) 개인의 지식이 다른 사람에게 이해되고, 흡수되며 사용될 수 있는 

형태로 변환되는 과정으로 정의된다(백윤정, 김은실, 2008). 이러한 지식공유는 사람

과의 관계를 바탕으로 실행되기 때문에, 만남의 전제인 구성원의 참여가 동반되며 
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학습조직에서 구성원간의 모임이나 관계를 통해 지식을 공유하게 된다. 즉 지식공

유는 집단 구성원 사이에 지식이 이동하거나 상호교환, 다른 구성원이 활용하기 위

한 형태로 변환되는 사회적 과정으로(현영섭, 조대연, 2009), 구성원들 간에 서로 자

신의 경험과 지식, 아이디어 등을 제공하는 과정은 개인의 문제를 해결하고 이러한 

능력을 형성하도록 돕는 기능을 수행한다. 

지식공유를 사회적 교환 행위로 파악하는 관점에서 볼 때 지식공유는 구성원들 

간의 학문적 상호작용에 의존한다(마은경･김명숙, 2005; Constant et al., 1994; 

Nahapiet et al., 1998). 이에 따라 지식공유에 대한 연구는 주로 실행공동체(CoP: 

Community of Practice), 팀 학습을 대상으로 한 연구가 주로 이루어져왔다. 지식

공유가 실행되는 사례 연구(최미나, 유영만, 2003; 홍대근, 구충효, 서의호, 2009), 지

식공유를 통한 조직 활성화와 구성원 발달에 대한 연구(김도헌, 2008; 박혜영, 

2002), 지식공유에 영향을 미치는 내·외적 변인에 대한 탐색적 연구(백윤정, 김은실, 

2008; 오승원, 박경수, 2012; 이재홍, 김은정, 안중호, 2012)등을 중심으로 이루어져 

왔다. 그러나, 일반적으로 팀 학습 및 실행공동체의 경우 실행공동체의 성과는 개

인의 직무성과와도 연결되어야 하는 부담을 가지고 있다는 점에서(윤명희 외, 2013; 

현영섭 외, 2009), 평생학습의 학습실천과정에서의 맥락적·상황적 차이가 존재한다. 

이러한 맥락에서 평생학습에서 학습자 간 지식공유는 교육프로그램에 대한 정보, 

학습 관련 자료원에 관한 정보, 노하우, 일반지식 등 학습과정에서 관련된 모든 내

용과 정보자체를 공유하는 일종의 학문적 상호작용의 의미를 갖는다. 즉 지식공유

는 공동체에서 구성원 사이의 상호작용으로 볼 수 있으며, 지식공유의 상호작용은 

공동체에서 발생되는 역동적 현상이다(이홍재, 권기헌, 차용진, 2007). 평생학습의 

학습조직 내 공동체에서의 학습자 간 지식공유는 그 활동의 주제와 연관성이 있는 

모든 것에 열려있는 특성을 보이며, 구성원의 개인적인 노하우와 사소한 경험도 중

요한 내용을 담고 있다(윤명희, 서희정, 2013). 조직수준에서 학습동아리 등의 학습

조직참여의 결과로 내부구성원 간의 사회적 연결망을 통해 지식공유가 강해짐을 

분석하였다(현영섭, 조대연, 2009).

한편 평생학습에서 성인학습자의 문제해결능력은 평생학습사회에서 성인학습자에

서 가장 요구되는 능력으로 평생학습에서는 학습자에게 지식 전달과 습득에 중점을 

두고 스스로 문제를 제기하고 해결해 나갈 수 있는 능력을 의미한다. 문제해결능력

에 대해 D'Zurilla & Nezu(1987)는 문제해결을 일상생활에서 직면한 문제를 대처하

고자 효과적이거나 적용적인 수단을 발견 또는 확인하려는 시도로서 인지적-정서

적-행동적 과정으로 정의하였으며, 김영미 외(1995)는 효율적 행동들을 광범위하게 

찾아내어 사회적 능력을 활성화시키고 유지하는 것을 목표로 하는 대처전략으로 
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개념을 정의하고 있다. 종합하면 문제해결능력(problem solving ability)은 학습자가 

개인과 사회에서 문제 상황에 직면하였을 때 적극적으로 대처 방안을 모색하고 해

결 방안과 결과를 얻어낼 수 있는 능력이다. 개인적 삶의 일부로서 문제해결능력을 

간주하기도 하는데(Koberg & Bagnall, 1974), 이러한 문제해결능력은 개인의 경험

적, 지식, 관심을 활용하는 실천적 능력, 사회적 능력과 밀접하게 관련 되어 나타나

는 사회관계적·상황적·맥락적 개념의 연장선에 있다(강인애, 2003).

관련 선행연구를 살펴보면, 곽현근 외(2011)는 사회자본 형성의 선행요인으로 지

역사회조직 참여를 강조하였으며, 지역사회참여를 통해 조직 내 정보공유가 활성화

됨을 강조하였다. 특히 사회봉사조직참여와 사적조직참여에 적극적으로 참여하는 

사람일수록 참여의 과정에서 구성원 간 사회관계망이 형성되면서 구성원 간 정보

공유가 활발하게 이루어지고 있음을 밝혔다. 서승재(2015)는 지역사회참여는 현실

적인 문제해결능력과 지역사회 통합의 제고에 도움을 주고 있음을 강조하였으며, 

사회참여가 문제해결능력에 미치는 직·간접적 영향력을 확인하였다(고장완 외, 

2014; 서승재, 2015; 조규락, 2002; Pike et al., 2003; Ko et al., 2016). 

이와 같이 선행연구를 통해 평생학습에서 성인학습자의 지역사회참여와 지식공

유는 문제해결능력은 밀접한 관계에서 서로 영향을 주고받고 있음을 알 수 있었으

며, 이는 성인학습자의 문제해결능력을 향상시키기 위해서는 무엇보다 지역사회참

여와 학습자 간 지식공유가 매우 중요함을 시사한다. 따라서 성인학습자의 문제해

결능력을 향상시키기 위한 지역사회참여(사적조직참여, 학습조직참여, 지역행정참

여, 온라인참여)와 학습자 간 지식공유의 연구가 중요하다고 할 수 있다. 그러므로 

본 연구에서는 지역사회참여, 학습자 간 지식공유가 성인학습자의 문제해결능력에 

미치는 영향을 살펴보고자 한다.

Ⅲ. 연구방법

1.  연구모형

본 연구의 성인학습자의 지역사회참여와 학습자 간 지식공유가 문제해결능력에 

미치는 영향 연구를 위한 연구모형은 [그림 1]과 같다.



92  평생교육‧ HRD 연구 제14권 제1호

변인 내용 빈도(n) 비율(%) 변인 내용 빈도(n) 비율(%)

성별
남자 72 25.3

학습

참여

기간

1년 미만 63 34.8

1~3년 미만 71 39.2여자 212 74.4

연령

20대 46 16.4 3~5년 미만 33 18.2

30대 57 20.3 5~10년 미만 12 6.6

40대 62 22.1 10년 이상 2 1.1

월

소득

100만원 미만 46 18.950대 71 25.3

100~199만원 50 20.660대 이상 45 16.0

최종

학력

고졸이하 74 26.4 200~299만원 47 19.3

전문대졸 53 18.9 300~399만원 40 16.5

대졸 110 39.3 400~499만원 38 15.6

대학원졸 이상 43 15.4 500만원 이상 22 9.1

참여 

프로

그램

기초문해교육 3 1.2

주거 

기간

1-5년 83 31.6

5-15년 83 31.6학력보완교육 52 21.5

15-30년 79 30.0직업능력교육 40 16.5

30-50년 16 6.1문화예술교육 78 32.4

50년 이상 2 0.8인문교양교육 65 26.9

참여 

기관

유형

시·군·구평생학습관 94 36.0시민참여교육 3 1.2

주민자치센터 82 31.4
학습

동아리

참여 85 29.8

대학평생교육원 59 22.6미참여 142 49.8

도서관 26 10.0참여 예정 38 13.3

지식공유

 문제해결
  능력

지역사회   
     참여

 

[그림 1]  연구의 개념적 틀

2.  연구대상

본 연구에서는 성인학습자의 지역사회참여와 학습자 간 지식공유가 문제해결능

력에 미치는 영향 분석을 위해 서울‧대전‧충남의 평생교육기관 및 시설 등에서 학

습공동체와 평생학습프로그램에 참여하고 있는 만 20세 이상의 성인학습자 300명

을 대상자로 선정하여 2017년 3월∼4월까지 설문조사를 실시하였다. 이중 설문답변

이 불성실한 15부를 제외하고 총 285부를 최종 분석 자료에 사용하였다. 성인학습

자 지역의 경우 특별시, 광역시, 군 지역 별로 학습자를 선정하기 위하여 지역을 

국한하여 선정하였다. 연구대상자의 특성은 <표 1>과 같다.

<표 1> 연구 대상자의 특성                     

(n=285)
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3.  측정도구

본 연구에서는 성인학습자의 지역사회참여와 학습자 간 지식공유가 성인학습자

의 문제해결능력에 미치는 영향을 분석하기 위해 지역사회참여와 학습자 간 지식

공유를 독립변인으로, 학습자 간 지식공유를 매개변인으로, 문제해결능력을 종속변

인으로 선정하였다. 측정방법은 모두 Likert 5점 척도로 전혀 그렇지 않다(1점), 그

렇지 않다(2점), 보통이다(3점), 그렇다(4점), 매우 그렇다(5점)로 구성하였다. 이는 

점수가 높을수록 지역사회참여와 학습자 간 지식공유 및 성인학습자의 문제해결능

력 수준이 높음을 의미한다.

지역사회참여의 측정도구는 서승재(2015), 서희정(2010)이 사용한 지역사회참여 

척도를 선정하였다. 지역사회참여는 사적조직참여 4문항, 학습조직참여 4문항, 지역

행정참여 3문항, 온라인참여 6문항 등 17문항으로 구성되어있다. 본 연구에서는 사

적조직참여 .736, 정치참여 .780, 행정참여 .878, 온라인참여 .863으로 나타났다. 설문

문항에는 ‘나는 지역사회의 사회봉사조직(자원봉사 등)에 활동적으로 참여하고 있

다’, ‘나는 자치구청의 각종 위원회에 참여한 경험이 있다’, ‘나는 자치구청 사이트를 

통해 정책 제안이나 토론을 한 경험이 있다’ 등의 문항이 포함되었다. 또한 지역사

회참여의 활동에 학습활동, 학습조직참여를 구성요소로 포괄하고 있다(김윤정 외, 

2013; 조추용, 2003; 성희자 외 2013). 본 연구에서 학습조직참여는 ‘나는 지역사회 

내 학습에 자발적으로 참여하고 있다’, ‘나는 평생학습축제와 같은 지역주민을 만날 

수 있는 행사에 참여하고 있다’, ‘나는 학습내용을 지역사회 문제나 환경과 연결시

켜본다’ 등의 문항을 포함한다. 

학습자 간 지식공유 측정도구는 현영섭(2009), Cabrera et al.(2006)의 연구에서 

사용한 조사도구를 활용하였다. 설문문항에는 ‘나는 내 지식과 노하우를 다른 사람

과 공유 한다’, ‘나는 찾기 힘든 지식이나 기술을 다른 사람에게 자유롭게 보여 준

다’ 등의 문항이 포함되었다. Cabrera(2006)의 연구에서 Cronbach's α값은 .730, 현

영섭(2009)의 연구에서는 .710으로 나타났으며 본 연구에서는 .967로 나타났다. 

성인학습자의 문제해결능력에 대한 측정은 이석재 외(2003)가 개발한 측정도구를 

사용하였다. 선행연구에서 전체 Cronbach's α값은 .845로 나타났으며 본 연구에서 

전체 Cronbach's α값은 .916으로 나타났다. 설문문항에는 ‘나는 고민되는 문제의 원

인을 알기 위해 유사 상황에 대한 정보를 수집 한다’, ‘나는 지금 당장 해결해야 할 

것이 무엇인지를 생각하며 해결방법을 결정 한다’, ‘나는 일상생활에서 일어나는 여

러 다른 일들과 나의 문제를 연관시켜본다’ 등의 문항이 포함되었다.
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4.  자료 분석

 

본 연구의 목적을 수행하기 위해 고찰한 관련 이론과 선행연구를 근거로 연구모

형과 가설을 수립하였다. 자료 수집은 서울‧대전‧충남의 평생교육기관 및 시설 등

에서 학습공동체와 평생학습프로그램에 참여중인 만 20세 이상의 성인학습자 285

명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 자료 분석 방법은 SPSS 22.0을 활용하여 

빈도분석(frequency analysis)과 기술통계 분석(descriptive statistics), 탐색적 요인

분석 및 신뢰도분석, 상관분석의 결과를 산출하였다. 그리고 Amos 21.0을 활용하여 

확인적 요인분석과 변인간의 영향력을 살펴보기 위한 중다회귀분석 및 경로분석을 

실시하였다. 

Ⅳ. 결과 및 해석

1.  측정변인 간의 기술통계 분석

각 측정 변인들의 평균과 표준편차, 왜도 및 첨도는 <표 2>와 같다. 변인들의 

평균값은 중앙치에 가까우며, 왜도는 표준지수로서 절대값이 2.00을 넘지 않는다. 

또한 표준지수로서 첨도는 7.00을 넘지 않고 있어 자료의 정상분포를 잘 가정한다.

  <표 2> 측정변인의 평균, 표준편차, 왜도 및 첨도(n=285)   

변수 측정변인 문항 수 평균 표준편차 왜도 첨도

지역사회

참여

사적조직참여 4 2.902 .940 .101 -.232

학습조직참여 4 3.021 .878 -.146 -.080

지역행정참여 3 4.214 .923 -1.215 1.163

온라인참여 6 2.31 .908 .692 .441

지식공유 지식공유 6 3.50 .778 -.467 1.051

문제해결

능력
문제해결능력 9 3.76 .581 .009 .080
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변인 문항
요인적재량

공통성 Cronbach's α
1 2 3 4 5 6

지역
사회
참여

사적
조직
참여

a1
a2
a3

.743

.804

.528

.669

.751

.621
.736

학습
조직
참여

a5
a6
a7
a8

.607

.710

.691

.782

.533

.672

.648

.743

.806

지역
행정
참여

a9
a10
a11

.890

.878

.860

.830

.806

.789
.878

온라인
참여

a13
a14
a15
a16
a17

.646

.746

.863

.831

.788

.568

.639

.793

.738

.736

.863

지식
공유

b1
b2
b3
b4
b5
b6

.818

.880

.882

.838

.870

.842

.799

.852

.878

.785

.825

.815

.957

2.  측정변인의 타당도 및 신뢰도 분석

측정도구의 타당성(validity)검정과 각각의 고유한 특성을 측정하고 있는가를 알

아보기 위하여 <표 3>과 같이 탐색적 요인분석 실시하였다. 타당성 검증을 위해 

Eigen value 값 1을 기준으로 요인을 추출하였으며 베리맥스(직교회전방식) 방법을 

채택하였다. 지역사회참여의 17개 문항에 대한 요인분석 결과, 선행연구와 같이 6

개 요인이 추출되었으며, 사적조직참여와 온라인참여 각 1문항이 요인적재치 .50이

상을 만족하지 못하여 삭제되었다. 누적분산설명력은 70.308%, 표본의 KMO 지수

는 .900으로 요인분석에 적합한 자료로 나타났다. 그리고 탐색적 요인분석을 통해 

제시된 각 요인들의 신뢰성을 위한 측정도구의 문항 간 내적일관성을 위한 

Cronbach's α계수는 <표 3>과 같이 산출되었다. 일반적으로 Cronbach’s α는 .6이

상이면 신뢰성이 확보되었다고 본다(송지준, 2014; Nunnally & Bernstein, 1994). 지

역사회참여는 .736~.863, 지식공유 .957, 문제해결능력 .935으로, 측정변인의 신뢰도

가 .736~.957로 산출되어 측정도구의 신뢰도가 확보되었다. 

<표 3> 측정변인의 타당도 및 신뢰도 분석

(n=285)
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변인 문항
요인적재량

공통성 Cronbach's α
1 2 3 4 5 6

문제
해결
능력

c1

c2

c3

c4

c5

c6

c7

c8

c9

.751

.802

.835

.823

.798

.821

.796

.729

.722

.592

.678

.723

.717

.696

.722

.689

.640

.594

.935

Eigen value 6.144 4.972 3.847 2.890 2.695 1.951

KMO=.900설명분산(%) 19.201 15.536 12.022 9.030 8.423 6.096

누적분산(%) 19.201 34.738 46.760 55.790 64.213 70.308

또한 측정모형의 다중지표 구성과 이론적 적합성을 확인하기 위하여 [그림 2]와 

같이 확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis: CFA)을 실시하였다.
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[그림 2] 측정변인의 확인적 요인분석 결과

측정모형의 적합도는 <표 4>와 같이 경험적 자료에 잘 부합하고 있으며 CFI, 

GFI, SRMR, RMSEA적합도 지수가 최저기준에 부합한 것으로 나타났다. 잠재변인

의 경로에 대한 표준화계수(β)는 유의수준 p<.001에서 유의한 것으로 나타났으며, 

<표 5>와 같이 C.R.값은 모두 1.96이상으로 나타났다. 이를 통해 모든 관측변수들이 

잠재변수를 측정하기에 적합함을 확인하였다.
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경로 B β S.E. C.R.

지역사회

참여 

⟶ 사적조직참여 1.000 .704 - -

⟶ 학습조직참여 .930 .700 .095 9.833***

⟶ 지역행정참여 .913 .563 .112 8.179***

⟶ 온라인참여 1.116 .786 .107 10.479***

지식공유

⟶ 지식공유1 1.000 .872 - -

⟶ 지식공유2 1.017 .913 .045 22.792***

⟶ 지식공유3 1.040 .934 .043 24.046***

⟶ 지식공유4 .964 .861 .048 20.143***

⟶ 지식공유5 1.030 .874 .050 20.757***

⟶ 지식공유6 1.051 .876 .050 20.849***

문제해결능력

⟶ 문제해결능력1 1.000 .707 - -

⟶ 문제해결능력2 1.048 .786 .082 12.763***

⟶ 문제해결능력3 1.087 .823 .081 13.348***

⟶ 문제해결능력4 1.160 .825 .087 13.388***

⟶ 문제해결능력5 1.173 .804 .090 13.056***

⟶ 문제해결능력6 1.152 .821 .086 13.327***

⟶ 문제해결능력7 1.053 .810 .080 13.154***

⟶ 문제해결능력8 .972 .766 .078 12.440***

⟶ 문제해결능력9 .958 .732 .081 11.900***

구분  p df CFI GFI AGFI IFI SRMR RMSEA

적합지수 369.377 .000 149 .947 .874 .840 .947 .036 .052

최적기준 - >.05 - > .90 < .05 < .08

 

<표 4> 측정모형의 적합도

(n=285)

<표 5> 측정변인의 검정결과  

(n=285)

***p<.001
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3.  지역사회참여와 지식공유가 문제해결능력에 미치는 영향

가. 지역사회참여가 문제해결능력에 미치는 영향

지역사회참여가 성인학습자의 문제해결능력에 미치는 영향을 알아보기 위해 중

다회귀분석을 실시하였다. 결과는 <표 6>과 같다. 사적조직참여(t=.3.237, p<.001), 

학습조직참여(t=2.508, p<.05), 온라인참여(t=8.142, p<.001)가 문제해결능력에 통계적

으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

<표 6> 지역사회참여가 문제해결능력에 미치는 영향

변인
비표준화계수 표준화   

 계수( )
t

다중공선성

B S.E Tolerance VIF

(상수) 1.521 .157 9.667

사적조직참여 .179 .055 .208 3.237*** .609 1.642

학습조직참여 .144 .057 .156 2.508* .648 1.543

지역행정참여 .017 .044 .022 .377 .735 1.361

온라인참여 .236 .057 .274 4.142*** .577 1.734

F=29.398
***, R=.544, R2=.296 

*
p<.05, 

***
p<.001

 상대적 기여도를 의미하는 표준화 계수에 의하면 온라인참여( =.274), 사적조직

참여( =.208), 학습조직참여( =.156)의 순으로 나타났다. 지역사회참여는 문제해결능

력 총 변화량의 29.6%를 설명하는 것으로 확인되었다.

나. 지역사회참여가 지식공유에 미치는 영향

지역사회참여가 학습자 간 지식공유에 미치는 영향을 알아보기 위하여 중다회귀

분석을 실시하였다. 결과는 <표 7>과 같다.

<표 7> 지역사회참여가 지식공유에 미치는 영향

변인
비표준화계수 표준화    

계수( )
t

다중공선성

B S.E Tolerance VIF

(상수) 2.499 .156 16.043

사적조직참여 -3.475 .055 .000 -.001 .609 1.642

학습조직참여 .227 .057 .267 3.987*** .648 1.543

지역행정참여 -.062 .044 -.089 -1.420 .735 1.361

온라인참여 .210 .056 .265 3.727*** .577 1.734

F=15.906
***, R=.430, R2=.185

***
p<.001
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학습조직참여(t=3.987, p<.001), 온라인참여(t=9.505, p<.001)가 지식공유에 통계적

으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 사적조직참여(t=-.001), 지역행정참

여(t=-1.420)는 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 상대적 기여도를 의미하는 표

준화 계수에 의하면 학습조직참여( =.267), 온라인참여( =.265)의 순으로 나타났다. 

지식사회참여는 지식공유 총 변화량의 18.5%를 설명하는 것으로 확인되었다.

다. 지식공유가 문제해결능력에 미치는 영향

지식공유가 문제해결능력에 미치는 영향을 알아보기 위해 단순회귀분석을 실시

하였다. 결과는 <표 8>과 같다.

<표 8> 지식공유가 문제해결능력에 미치는 영향

변인
비표준화계수 표준화    

계수( )
t

다중공선성

B S.E Tolerance VIF

(상수) .898 .248 3.614 　 　

지식공유 .606 .067 .472 9.007*** .648 1.543

F=81.120***, R=.472, R2=.223 
***
p<.001

분석결과 지식공유(t=9.007, p<.001)는 문제해결능력에 통계적으로 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 학습자 간 지식공유는 문제해결능력 총 변화량의 22.3%를 

설명하는 것으로 확인되었다.

4.  지역사회참여,  지식공유,  문제해결능력 간의 경로분석

연구모형에서 설정한 지역사회참여, 지식공유, 문제해결능력 간의 경로를 분석하

기 위해 회귀분석을 실시하였다.

가. 변수 간 상관관계와 평균 및 표준편차

 <표 9>와 같이 지역사회참여, 지식공유, 문제해결능력 변수들의 관계를 알기 

위한 기초분석으로서 상관분석을 실시하였다.
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지식공유

 문제해결

  능력

지역사회   

     참여

.33*** .44***

.36***

<표 9> 측정변인들 간의 상관분석 (n=285)

변인 x1 x2 x3 x4 x5 x6 M SD

x1 1 2.774 .863

x2 .489* 1 2.368 .984

x3 .439
** .392** 1 3.191 .961

x4 .556** .533** .442** 1 2.534 .859

x5 .239** .373** .232** .368* 1 3.568 .766

x6 .446
** .412** .296** .482** .557** 1 3.744 .562

**p<.01   

* 유의한 독립변인(지역사회참여): x1(사적조직참여), x2(학습조직참여), x3(지역행정참여), x4(온라인

참여), 매개변인(지식공유): x5(지식공유), 종속변수(문제해결능력): x6(문제해결능력)

나. 지역사회참여, 지식공유, 문제해결능력 간의 경로분석

연구모형에서 변인들 간의 직접효과와 간접효과, 그리고 총 효과를 살펴보기 위

하여 연구모형에서의 표준화 된 경로계수(standardized path coefficient)의 유의성

을 산출하였다. 분석결과 [그림 3]과 같이 모든 경로계수에서 유의수준 p<.001에서 

변인들의 경로계수는 유의한 것으로 나타났다. 즉, 지역사회참여가 문제해결능력에 

미치는 영향에서 경로는 직접경로 뿐만 아니라 매개경로에서 모두 유의한 것을 알 

수 있다.

         

                       
***p<.001 

- 경로계수: 표준화 회귀계수( )  

                               
[그림 3] 연구모형의 경로계수

지역사회참여와 지식공유, 문제해결능력에 대한 총 효과 및 직·간접효과의 유의

성을 분석한 결과 <표 10>과 같이 지역사회참여는 지식공유를 매개로 문제해결능
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력에 영향을 미치는 간접효과(.144)를 확인하였다.

<표 10> 수정 측정모형의 직·간접 효과

구분 총 효과 직접효과 간접효과

지식공유      ←  지역사회참여 .327** .327** -

문제해결능력  ←  지역사회참여 .503
** .359** .144**

문제해결능력  ←  지식공유 .440** .440** -

   **p<.01  
 

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 학습공동체 및 평생교육프로그램에 참여 중

인 만 20세 이상의 성인학습자를 대상으로 성인학습자의 지역사회참여와 학습자 

간 지식공유가 문제해결능력에 미치는 영향력과 변수 간의 인과모형을 검증하였다. 

연구결과 첫째, 지역사회참여가 성인학습자의 문제해결능력에 유의한 영향을 미

치는 것으로 확인되었다. 이러한 연구결과는 지역사회참여가 문제해결능력에 영향

을 미친다는 선행연구(신소정, 2013; 2014; Adler & Kwon, 2002; Lin, 1982; Tsai 

& Ghoshal, 1998)들의 연구결과와 일치한다. 이는 지역사회에서의 자원봉사활동, 

학습활동 등 지역사회참여가 높을수록 성인학습자의 개인적, 사회적 문제해결능력 

수준이 높게 나타나는 것을 의미하며(Adler & Kwon, 2002; Lin, 1982), 지역사회조

직이나 단체에 참여할수록 문제해결능력이 높아짐을 의미한다(신소정, 2014; 서승

재, 2015; 조규락, 2002). 둘째, 지역사회참여는 성인학습자의 학습자 간 지식공유에 

유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 연구결과는 지역사회참여가 학습

자 간의 학문적 상호작용인 지식공유에 영향을 미친다는 선행연구(곽현근, 2011; 허

문구, 2011; O'Dell & Grayson, 1998)의 연구결과와 일치한다. 이는 지역사회참여에 

활동적일수록 사회적 상호작용이 활발해지고(허문구, 2011), 지역사회에서의 자발적 

참여는 학습자 간 지식공유 수준이 높아지는 것을 나타낸다(O'Dell & Grayson, 

1998). 셋째, 학습자 간 지식공유는 성인학습자의 문제해결능력에 긍정적 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 학습자 간 지식공유는 문제해결능력에 

영향을 미친다는 선행연구(최준호 외, 2007; Huang et al., 1999)의 결과와 일치한

다. 이는 학습자 간 지식공유 수준이 높을수록 성인학습자의 문제해결능력 수준이 

높아짐을 나타낸다. 넷째, 지역사회참여는 학습자 간 지식공유를 매개로 하여 성인



지역사회참여와 지식공유가 성인학습자의 문제해결능력에 미치는 영향  103

학습자의 문제해결능력에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 지역사회참

여, 학습자 간 지식공유 순으로 성인학습자의 문제해결능력에 직접적인 영향력을 

나타내고 있으며, 지역사회참여가 지식공유를 통해 성인학습자의 문제해결능력에 

간접적인 영향도 미치는 것을 의미한다. 이러한 연구결과는 선행연구(고장완 외, 

2014; Pike et al., 2003; 2014, Ko et al., 2016)에서 지식공유의 직·간접효과를 강조

한 연구내용과 일치한다. 이는 평생학습에 참여하는 성인학습자의 지역사회참여도 

중요하지만 문제해결능력을 높이기 위해서는 학습자 간 지식공유 역시 매우 중요

한 역할을 한다고 할 수 있다. 

본 연구의 결과는 지역사회참여의 유형인 사적조직참여, 정치참여, 행정참여, 온

라인참여는 학습자 간의 지식공유의 활동을 높이는데 직접적 영향을 미치며, 또한 

문제해결능력에 간접적 영향을 주는 것을 나타낸다. 한편 연구 분석결과 성인학습

자가 지역공동체에 참여하는 과정 그 자체가 학습구성원 간 지식공유에 영향을 미

침과 동시에 이를 매개로 성인학습자의 문제해결능력에도 중요한 영향을 미치는 

것을 의미한다. 또한 성인학습자의 문제해결능력을 향상시키는 데 있어서 이들의 

지역사회참여도를 우선적으로 개선시키고 시간차를 두면서 지식공유 정도를 향상

시킴으로써 시너지효과를 발생할 수 있음을 시사한다. 따라서 지역사회참여의 정도

가 문제해결능력에 대해 직접적 효과와 간접적 효과를 골고루 미치고 있다는 점에

서 지역사회참여 변수는 지속적으로 관리해야 하는 중요한 변수임이 입증되었다.

따라서 학습자 간 지식공유와 문제해결능력을 향상시키기 위해서는 지역사회에

서 사적조직참여, 정치참여와 행정참여, 온라인참여를 꾸준히 활성화하는 것이 필요

하다. 특히 이러한 과정에서 문제해결능력 향상의 원인이 되는 요인에 대해서 보다 

실증적인 자료를 확보하여 구체화함과 동시에 문제해결능력에 영향을 미치는 제 3

의 외생 변수들도 함께 검토할 필요가 있다. 

연구결과를 바탕으로 본 연구의 의의와 시사점을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 

성인학습자의 지역사회참여를 위한 지역사회의 환경적 요인, 관계적, 구조적 요인에 

대한 행‧재정적 지원과 체제적 연계가 필요하다. Packer & Goicoechea(2000)에 따

르면 인간은 자연발생적인 존재가 아닌 사회적·역사적인 존재로 사회적인 맥락과의 

소통을 통해 행동·변화 한다고 주장하였다. 성인학습자의 사회적 맥락이자 학습활

동의 공간인 지역사회에서 다양한 사회참여를 높일 수 있는 주민홍보, 행정정보공

개, 참여의 내실화를 위한 적극적 개선노력 등 지역사회 행‧재정적 차원의 개선과 

노력이 요구된다. 이를 위해 지역공무원과 주민간의 상호신뢰 증대, 민관 파트너십 

구축 등 시민참여 공동체의 확산과 지원·홍보활동 강화, 적극적인 지역사회참여를 

유도하는 평생교육에서의 행정지원 시스템이 마련되어야 할 것이다. 이러한 환경적, 
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관계적, 구조적 요인의 행‧재정적 지원과 지역사회참여의 활성화를 위한 체제적 연

계는 학습공동체로서 마을단위 풀뿌리 평생교육의 특성을 반영한 지역 네트워크 

활성화로 이어질 수 있다. 이러한 점은 지역주민의 자발적 사회참여뿐만 아니라 평

생학습 참여에 대한 저변의 확대와 평생교육 발전에 학문적 의의와 시사점을 제공

한다.  

둘째, 개방적인 지역사회참여와 평생학습의 연계, 지역사회 시민의식을 고양시키

기 위한 지역 내 시민교육과 복지교육 프로그램 개발되어야 할 것이다. 현재 평생

교육 프로그램의 6대 영역(기초문해교육, 학력보완교육, 직업능력교육, 문화예술교

육, 인문교양교육, 시민참여교육) 중 시민참여 프로그램의 공급은 전체의 1% 미만

으로서 거의 제공되지 않고 있다(한국교육개발원, 2016). 이러한 점에서 지역사회참

여의 인식과 참여활성화를 이끌 수 있는 시민참여 프로그램의 개발과 적용은 지역

사회의 다양한 시민단체와의 실제적으로 연계되어 보다 적극적인 실천성을 나타낼 

수 있을 것이다. 따라서 지역사회참여에 대한 시민교육 및 복지교육 프로그램은 공

동체의 중요성, 더불어 함께 사는 삶, 협력적 관계 등에 대한 인식과 참여 의지를 

형성토록 하는 기제로 작용할 수 있다. 또한 지역사회참여에 대한 프로그램은 주민 

스스로의 책임성과 자율성을 향상시키고 평생학습의 다양한 공동체 활동과 자발적

인 주민 학습공동체의 형성으로 이어진다. 따라서 지역주민들의 다양한 의견 수렴

을 바탕으로 민간단체와 연계한 조직들이 자율적으로 조직되어야 하며 지방자치학

교, 시민학교 등 지역사회 안에서 지역주민이 중심이 되어 학습공동체(학습동아리)

형성 통해 성인학습자들의 자발적 참여를 이끌어낼 수 있는 평생교육 프로그램이 

개발되어야할 것이다.

셋째, 지역사회 평생교육현장에서 성인학습자의 문제해결능력을 향상시킬 수 있

는 체계적인 프로그램의 활성화와 운영이 필요하다. 이를 통해 성인학습자 실제 삶

의 다양한 영역에 문제해결능력을 적용할 수 있도록 도와주어야 할 것이다. 이러한 

과제는 평생학습 개념의 실천을 통해 이루어질 수 있다. 구체적으로 평생교육현장

에서 이루어지는 학습내용이 성인학습자들의 삶의 질을 높이고, 성인학습자의 문제

해결능력이 향상될 수 있는 실제적 전략방안이 필요하다. 즉 개인의 문제해결능력

을 갖출 수 있는 체계적인 평생교육 프로그램과 콘텐츠 개발 및 보급과 문제해결

능력이 실제 삶 속에서 학습될 수 있도록 지역사회 활동, 마을활동 등의 공생을 위

한 지역사회와 연계한 문제해결능력 프로그램이 제공되고 활성화되어야 할 것이다.

넷째, 학습과정에서 학습 구성원들 간 끊임없는 상호작용을 통해 지식을 재구성

하고 활동해 나가는 지식공유가 촉진되어야 한다. 이를 위해 우선 지식공유에 대한 

다면적인 이해를 위해서는 개인적·사회적 요인이 균형 있게 고려되어야 하며(Bandura, 
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1986; Hsu et al., 2007), 평생학습에서 성인학습자는 고립된 존재가 아니며, 필요에 

따라 학습자 간 지식공유의 학문적 상호작용관계를 형성해나가는 ‘관계적 존재’임을 

인식해야할 것이다. 성인학습자에 대한 기존의 선행연구들은 성인학습자를 자발적

이고 능동적이며 자기주도적 존재로서 규명해왔다. 그러나 본 연구에 의하면, 성인

학습자는 학습과정에서 스스로의 요구와 개인 특성에 따라 학습자 간 지식공유의 

상호작용을 함으로써 평생학습 활동에 유용한 지식공유 활동을 축적하고 있다. 또

한 성인학습자들은 자신들 나름대로의 가치와 논리, 그리고 조직의 여건에 따라 관

계를 맺고 자원을 공유하고 있는 만큼, 성인학습자와 동료 학습자 간의 활발한 지

식공유가 되기 위해서는 성인학습자 개인 스스로 지식공유에 참여하고자 하는 동기

를 갖도록 촉진하며 학습자 간에 적극적으로 상호작용을 돕는 학습자 간 지식공유

의 장을 마련하고, 관련 연구가 지속적으로 다루어질 필요가 있다.

본 연구결과는 성인학습자의 지역사회참여와 학습자 간 지식공유, 문제해결능력

을 향상시킬 수 있는 실증적 자료와 평생교육 실천적 함의와 평생교육 학문 발전

에 시사점을 제공하였다. 그러나 이러한 같은 시사점에도 불구하고, 사용된 변인을 

성인학습자에게 자기보고식으로 측정하여 인식 수준에서 측정이 이루어졌다는 점

과 연구대상의 표집에 있어 서울, 대전, 충남지역의 성인학습자로 국한하여 표집 

하였기 때문에, 학습자의 교육기관특성이나 규모, 구성원들의 특징에 모든 지역의 

평생교육기관과 성인학습자에 본 연구결과를 일반화시키는 데 한계점이 있다. 따라

서 향후 연구에서는 이러한 점들을 보완할 수 있는 측정지표와 측정방법에 대한 

연구와 지역별 성인학습자수를 고려한 지역적 안배가 이루어질 필요가 있다. 또한 

지역사회의 환경적 특성(대도시, 중소도시의 구분, 평생학습도시 선정 여부)와 평생

교육기관의 특성(예를 들어 설립주체, 지원환경, 소재지, 프로그램 내용)에 대한 보

완적 연구 및 지역과 교육기관에 차이 등 다양한 연구방법을 바탕으로 한 후속 연

구가 이루어질 필요가 있다. 
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Abstract

The Impact of Community Involvement on  

Problem Solving Ability  

: Mediating Effect of Knowledge Sharing

Lee, Hyoyoung(Korea Research Institute for Vocational Education & Training)

This study analyzed the impact of adult learners' participation in community 

and knowledge sharing on problem-solving ability. A study of 285 adult 

learners aged 20 and over participating in learning communities and lifelong 

learning programs in lifelong learning institutions in Seoul, Daejeon and 

Chungnam. As a result, It was found that adult learner 's community 

participation had a significant effect on problem-solving ability and also had 

a significant effect on knowledge sharing among learners. Also, it was found 

that knowledge sharing among learners had a significant influence on problem 

solving ability of adult learners, and there was significant mediating effect 

between community participation and problem solving ability. The results of this 

study shows that it is necessary to plan ways to enhance adult learner's 

participation in community, knowledge sharing and problem-solving ability. 

These findings provide implications for the development of lifelong education as 

a theoretical and practical implication of lifelong education.

keywords: adult learners, community involvement, knowledge sharing, 

problem-solving ability, lifelong learning
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Ⅰ. 서론

사물인터넷, 빅데이터, 인공지능이 등장한 4차 산업혁명 시대로 진입함에 따라 

엄청난 산업구조의 변화가 예측되고 있다. 조직은 이러한 환경변화에 적응하고 살

아남기 위해서 혁신적인 전략을 수립하여야 하며, 그 전략의 수행주체는 조직 구성

원으로서 이들이 사회의 빠른 변화에 얼마나 민첩하게 반응하는지가 조직의 생존

과 직결된다고 해도 과언이 아니다. 이에 조직은 학습을 통해 환경 변화에 성공적

으로 대응함으로써 조직의 생존력을 확보하며, 이러한 맥락에서 기업구성원이 새롭

고 어려운 환경에서 경험을 통하여 배우는 능력인 학습민첩성(Learning agility)이

란 개념이 주목을 받고 있다(Lombardo & Eichinger, 2000). 세계경제포럼인 다보스

포럼(Davos Forum)에서도 4차 산업혁명에 대응하기 위해서는 학습민첩성이 중요

하다고 강조한 바 있다(정민, 2016).

학습민첩성이란 낯설고 복잡한 상황에 대응하고 성과를 내기 위해 필요한 역량

을 새로이 학습하려는 개인의 의지와 능력으로(Lombardo & Eichinger, 2000), 개인

의 다양한 내적 특성이 반영된 행동의 집합을 말한다(류혜현, 오헌석, 2016). 즉, 학

습민첩성은 경험을 통해 배운 것을 적용하여 위기를 극복하고 조직의 문제를 해결

할 수 있는 핵심역량으로(Spreitzer, McCall, & Mahoney, 1997), 언제든 개발 가능

한 역량이다(Swisher, 2013). 특히, 직무에서 발생하는 경험으로부터 학습을 이끌어

내 성과를 창출하는 것은 학습민첩성이 갖는 성향이자 핵심적인 능력으로(김택진, 

이희수, 2016), 이러한 학습민첩성은 새로운 도전을 두려워하지 않고 혁신을 도모하

고, 실험적인 성향을 가지며, 성취를 위하여 큰 동기를 갖고 있고 타인을 격려하여 

성공적인 결과를 만들도록 한다(Eichinger, Lombardo, & Capretta, 2010). 학습민첩

성과 조직성과의 관련성을 살펴본 연구에 따르면, 학습민첩성이 혁신행동(김미리내, 

2016)과 조직변화몰입(김택진, 이희수, 2016; 홍선주, 전주성, 2016)에 유의미한 영향

을 미치며, Connolly(2001)와 Bedford(2011) 역시 학습민첩성이 조직의 성과를 예측

하는 중요한 요인임을 밝혀낸 바 있다. 그러나 학습민첩성은 미래 핵심인재의 발굴

과 육성 관점에서 매우 중요한 지표임에도 불구하고 아직 학문적, 실천적 관점에서 

충분한 연구와 검증이 더 필요한 분야로 인식되고 있다(류혜현, 오헌석, 2016). 이에 

본 연구는 조직에서 학습민첩성의 유효성을 설명하는 유용한 결과를 보여 수 있을 

것으로 판단된다.

최근 조직 환경의 복잡성과 불확실성이 커지면서 조직구성원의 자발적인 역할 

외 행동(extra-role behavior)에 대한 관심이 커지고 있다(김남현, 박봉규, 송경수, 

1999). 자발적인 역할 외 행동을 조직시민행동이라 하는데(정무성, 남석훈, 2008), 
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조직시민행동이란 조직구성원이 아무런 보상 없이 다른 조직구성원을 돕고 정보를 

공유하는 자발적 행위를 말한다(Borman, 2004). 조직시민행동의 개념적 본질을 연

구한 김경석(2006)은 조직시민행동이란 전통적 직무성과를 비롯한 모든 긍정적인 

행동들을 아우르는 포괄적인 개념으로 전통적 직무성과라는 종속변수를 대체해 버

리는 대안적 종속변수로 사용된다고 하였다. 실제로 권대봉, 권기범, 정홍인(2013)은 

조직성과에 대한 연구동향을 분석한 결과 조직시민행동이 조직성과의 대표 변인 

중 하나로 사용되고 있음을 확인한 바 있다. 또한, 조직시민행동은 개인의 자유재

량 하에 있는 행동이므로 개인의 직무에 대한 태도나 상황의 변화에 따라 행동양

식이 달라질 수 있으며(Moorman & Blakery, 1995), 조직에서 대인 간 상호작용 및 

관계 형성을 위한 개인차원 변인으로 성격, 성향을 고려할 수 있다(Liebert & 

Libert, 2012). 이에 본 연구에서는 조직시민행동의 선행요인으로 개인의 직무 경험

으로부터 학습하고자 하는 의지와 능력인 학습민첩성을 상정하고 이들의 관계를 

검증하고자 한다. 

한편, 높은 성과를 창출하기 위해서는 조직 내 구성원들이 스스로 도전적 목표를 

설정하고 새로움을 시도하는 자기주도적 행동을 하는 것이 무엇보다 중요하며, 이

러한 주도적 행동은 구성원 자신이 일에 몰입하도록 영향을 미친다(나기현, 2016). 

이러한 맥락에서 최근 기업들은 조직 구성원의 일 몰입(Work engagement)을 조직

의 성과를 향상시켜 기업의 경쟁력을 높일 수 있는 중요한 동인으로 인식하고 있

다(Lockwood, 2007). 일 몰입이란 업무를 수행하는데 있어 긍정적이고 열정적이며, 

헌신하고 몰두하는 개인의 마음 상태로서(Schaufeli & Bakker, 2003), 조직원들은 

업무를 수행하는 과정에서 자신의 일에 몰입되어 있을 때 업무의 효과성 및 효율

성은 증진된다(Organ, 1988). 이에 따라, 조직 내 구성원들이 높은 수준의 일 몰입

을 유지할 수 있도록 다양한 방안을 모색하고 있으며, 최근 학계에서도 일 몰입을 

촉진하는 선행요인과 결과변수에 대한 실증연구가 활발히 전개되고 있다(예지은, 

지성하, 진현, 2013). Cheung과 Lun(2015)은 일 몰입이 조직시민행동에 유의미한 

영향을 미치며, Babcock-Roberson과 Strickland(2010) 역시 구성원의 자신의 업무

에 몰두하고 헌신할 때 다양한 유형의 역할 외 행동이 발현되며, 동시에 이는 개인

과 조직의 발전에 긍정적이라고 주장한 바 있다. 또한, 자신의 일에 몰입하는 사람

들은 배운 것을 적용하여 새로운 환경에서도 성과를 내고자 하는 능력이 높다. 즉, 

자기주도적 학습 성향이 높은 구성원은 자신이 맡은 업무에 더 적극적으로 몰입하

여 성과와 직무에 대한 의미를 이끌어 낸다(박철, 이진구, 이제경, 2015). 따라서 구

성원들의 조직시민행동 수준을 향상시키기 위해서는 그들의 일 몰입을 유도하여야 

하고, 이를 위해서는 구성원이 학습민첩성을 제대로 발휘할 수 있는 환경을 조직이 
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구축해 주어야 한다. 그러므로 인적자원개발 전문가들은 구성원의 조직시민행동을 

높이기 위해서 구성원의 학습민첩성과 일 몰입에 대한 관심을 갖고, 이를 촉진할 

수 있는 방안마련에 노력하여야 할 것이다.

이에 본 연구는 개인의 학습민첩성을 조직시민행동의 선행변수로 고찰하고자 한

다. 또한, 본 연구의 또 다른 목적은 학습민첩성이 일 몰입의 매개효과를 통하여 

조직시민행동에 미치는 영향에 대하여 연구하고자 한다. 즉, 학습민첩성이 높은 구

성원일수록 일에 대한 몰입 정도가 높을 것이며 이는 곧 조직시민행동을 초래하게 

될 것으로 예측된다. 이러한 경험적 분석 결과를 바탕으로 도출된 결과들은 기존 

연구들과는 다른 새로운 관점에서 학습민첩성을 접근할 기회를 갖도록 할 것이며, 

조직 내 구성원의 잠재력과 조직시민행동을 향상시킬 수 있는 새로운 전략 도입에 

대한 관심을 기울이게 할 수 있을 것으로 기대한다. 또한, 본고의 연구목적을 달성

하기 위하여 L기업을 연구대상으로 선정하였는데 그 이유는 금융감독원에서 공개

한 업종별 매출액 기준 제조업 상위 4위 기업으로 경쟁우위를 선점하기 위하여 조

직과 구성원 모두 급변하는 환경에 적극적으로 대응하기 위하여 각고의 노력을 기

울이고 있는 기업이기 때문이다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1 .  학습민첩성

급속히 변화하는 환경에 대응하기 위해서는 연령의 고하를 막론하고 새로운 지

식과 기술을 학습해야만 한다. 성인의 경험은 중요한 학습자원이 되며(Knowles, 

Holton, & Swanson, 2005), 경험을 통한 학습은 빠르게 변화하는 경영 환경에서 

경쟁력을 높일 수 있는 새로운 원천이 된다(Garvin, Edmonson, & Gino, 2008). 이

러한 이유로 조직 구성원과 구성원이 가진 역량은 조직에서 중요한 자원으로 여겨

지게 되었고, 역량에 대한 요구수준은 점점 높아지고 범주 또한 다양해졌으며 변화

의 속도는 점점 빨라지고 있다. 이와 관련하여 구성원의 학습과 관련된 연구들이 

관련 분야 연구자들의 관심 속에 연구되고 있으며 특히 최근에는 구성원의 학습에 

대한 민첩성 측면이 중요하게 다뤄지고 있다(김한별, 허효인, 2017; 주영주, 한애리, 

2016; Dai, De Meuse, & Tang, 2013). 학습에 민첩한 학습자들은 경험으로부터 새

로운 기술과 행동을 빠르게 학습하고 성과를 창출한다. 이러한 맥락에서 학습민첩

성은 복잡하고 역동적인 환경에서 개인의 장기적 성공에 있어 중요한 요인으로 작
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용하고 있으며 지식정보사회를 살아가는데 있어 특정기술, 경험, 일반적 지능보다 

더 중요한 것은 학습민첩성이라고 하였다(Dai et al., 2013). 

 학습민첩성은 Sternberg와 그의 동료들(1995)의 연구에서 파생된 용어로서, 세

상물정에 밝고(street smart), 요령이 있고(savvy), 상식이 있는(common sense) 개

념으로 표현되었으며(Povah & Sobczak, 2010:43), 이후 Lombardo와 

Eichinger(2000)에 의해 학습민첩성이란 개념이 최초로 사용되었다(Dai et al., 

2013). 학습민첩성이란 낯설고 복잡한 상황에 대응하고 성과를 내기 위해 필요한 

역량을 새로이 학습하려는 개인의 의지와 능력이며(Derue, Ashford, & Myers 

2012; Lombardo &　Eichinger, 2000), 복잡한 문제들을 대처할 수 있는 새로운 학

습전략을 발전시키고 활용하는 개인의 마음가짐을 말한다(Mitchison & Morris, 

2012). 즉, 학습민첩성이 높은 사람은 실천적이고 실용적인 결과물을 창출해내기 위

하여 주변으로부터 적극적으로 정보를 탐색하거나 피드백을 구하며 실패한 경험을 

통해 성찰하는 특성을 가지고 있다(Batcheller, 2016; Derue, Ashford, & Myers 

2012; Povah & Sobczak, 2010). 최근 10년 동안 개인의 높은 잠재력을 평가하는 

주요 도구로 사용되었으며(Dai et al., 2013; De Meuse, Dai, & Hallenbeck, 2010; 

Lombardo & Eichinger, 2000), 류혜현, 오헌석(2016)은 학습민첩성을 인적자원개발 

관점에서 고찰함으로써 누가 학습민첩성이 더 높은지보다 어떻게 하면 학습민첩성

을 체계적으로 개발하고 촉진할 수 있는지가 중요한 문제라고 주장하였다.  

학습민첩성이란 낯설고 복잡한 상황에 대응하고 성과를 내기 위해 필요한 역량

을 새로이 학습하려는 개인의 의지와 능력을 의미한다(Derue, Ashford, & Myers 

2012; Lombardo &　Eichinger, 2000). 따라서 학습민첩성이 높은 사람은 새로운 기

능을 쉽게 배우며, 정체된 상태를 그대로 받아들이지 않고, 변화를 갈망하고 한계

에 도전하는 성향을 갖는다(Eichinger, Lombardo, & Capretta, 2010). 또한, 실천적

이고 실용적인 결과물을 창출해내기 위하여 주변으로부터 적극적으로 정보를 탐색

하거나 피드백을 구하며 실패한 경험을 통해 성찰하는 특성을 가지고 있다

(Batcheller, 2016; Derue, Ashford, & Myers 2012; Povah & Sobczak, 2010). 

Lombardo와 Eichinger(2000)는 학습민첩성의 구성요인을 자아민첩성(people 

agility), 결과민첩성, 변화민첩성, 정신적민첩성 등 4가지로 제시하였으나, 측정도구

에 대한 권한을 리더십 기관인 CCL(Center for Creative Leadership)에서 보유하고 

있기 때문에 일반적인 학문 연구로 사용하기에는 접근이 쉽지 않다. 한편, 

Bedford(2011)는 선행연구를 분석하여 기존에 제시된 구성요인의 중복성과 유사성

을 고려하여 학습민첩성이 하나의 단일요인으로 구성되어 있음을 주장하였다. 또한, 

임창현, 위영은, 이효선(2017) 역시 Bedford(2011)의 측정도구가 적은 문항수로 학
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습 민첩성을 전반적인 수준에서 간편하게 파악하는 데 용이하다는 장점이 있다고 

밝힌 바 있다. 

2 .  조직시민행동 

조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior: OCB)이란 직접적, 명시적으

로 인식되는 행동이 아니라 공식적인 보상이 없어도 개인이 자발적으로 행동하는 

것을 의미한다(Organ, 1988). Katz와 Kahn(1978)에 따르면, 조직이 효과적으로 기

능하기 위해서는 구성원들이 규정된 역할과 공식적인 의무를 수행하는 것을 넘어

선 행동을 하는 것이 중요하다고 하였다. 조직시민행동을 하는 구성원은 동료를 돕

고, 역할 이외의 과업을 자발적으로 수행하며, 창의적인 아이디어를 제안한다

(Baterman & Organ, 1983). 조직시민행동은 동료들과 서로 돕고 협동하여 자신의 

업무수행 뿐만 아니라 조직의 목표를 효과적으로 달성하는데도 영향을 미치는 요

소로 최근 기업에서 주목받고 있다. 

조직시민행동은 해당 행동이 직접적으로 누구에게 이익을 주느냐에 따라 개인에 

대한 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior for Individual: OCBI)과 조

직에 대한 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior for Organization: 

OCBO)으로 구분된다(Williams & Anderson, 1991). 개인에 대한 조직시민행동은 

동료의 고민을 들어주고, 부재중인 동료의 업무나 과중한 업무를 맡은 동료를 도와

주며, 자발적으로 신입직원 또는 상사를 돕는 행동을 예로 들 수 있다. 조직에 대

한 조직시민행동은 직접적으로 조직에 기여하는 행동으로, 조직의 규칙이나 절차를 

준수하고, 근무시간을 잘 지키며, 조직의 물건을 낭비하지 않는 등의 행동을 들 수 

있다. 특히 조직 내에서는 동료 및 관리자와의 관계증진을 바탕으로 생산성이 향상

되며 이는 곧 조직기능 전반의 연계강화는 물론 조직의 장기적 성장과 생존을 가

능하게 한다(양인덕, 2011). 이에, 본 연구에서는 우리나라의 문화적 특성상 관계 속

의 개인을 중시하는 집단주의적 관점을 견지한다는 점에서 동료의 입장을 배려하

고(courtesy) 서로 도우는(altruism) 개인에 대한 조직시민행동에 주목하였다. 실제

로 문화권의 차이에 따라 조직시민행동에 대한 인식을 상이하게 받아들인다는 선

행연구가 이를 뒷받침해주고 있다(양인덕, 2011). 따라서 본 연구에서는 조직시민행

동을 특정 개인에게 직접적인 이익을 주어 간접적으로 조직에 기여하는 행동(박신

국, 류은영, 류병곤, 2016)으로 보고 개인의 조직시민행동에 초점을 맞추어 관련 변

인간의 관계를 살펴보고자 한다. 
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3 .  일 몰입

 

4차 산업혁명시대가 도래함에 따라 구성원의 업무에 대한 심리적 태도가 보다 

중요해지고 있다. 이에 조직은 자신의 업무에 헌신하며, 활기찬 구성원에 대한 요

구가 더 강렬해졌다(Bakker, Schaufeli, Leiter & Tairs, 2008). 선행연구에 따르면 

높은 긍정적 에너지를 가진 구성원은 그들의 삶에도 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다(Bakker, 2009). 조직심리학 측면에서 긍정적 심리상태 중 하나로 일 몰

입이 주목받고 있으며(Schaufeli & Bakker, 2003), 자신의 일에 몰입하는 구성원은 

업무를 수행하는데 있어 활기차고, 업무의 효율성 역시 높으며, 스스로 수행하는 

직무를 다루는 능력이 뛰어나다고 믿는다(조윤형, 상여, 2017). 일 몰입이란 일

(work)과 몰입(Engagement)의 합성어로 몰입은 개인의 인지, 정서, 행동을 활동적

이고 만족스러운 수행으로 연결하고 선호하는 자아의 표현과 활용을 말하며. 일 몰

입은 몰입의 정의를 기반으로 개인의 직무에 대한 긍정적 평가를 의미한다(Kahn, 

1990).

학문적 영역에서 일 몰입의 개념을 처음 제안한 Kahn(1990)은 일 몰입이란 사람

이 인지하는 정서적 행동을 활동적이고 만족스러운 업무수행으로 연결시키고자 하

는 개인이 선호하는 자아의 표현으로 정의하였다. 선행연구에 따르면, 일 몰입은 

유사개념과의 비교를 통해 설명되고 있으며 유사개념으로는 직무만족과 직무몰입

이 있다(Bakker, Shimazu, Demerouti, Shimada, & Kawakami, 2014; 박노윤, 2011). 

직무만족은 실질적으로 직무에만 주목하여 직무에 대한 긍정적 인식을 설명하는데 

한계가 있으며, 직무몰입은 직무에 대한 인지적 측면만 강조하고 있어 일에 대한 

정서적, 인지적 측면이 간과되어 있다(지성호, Kong, 강영순, 2016). 이에 반하여 일 

몰입은 직무에 대한 개인의 인지적, 육체적, 정서적 측면이 모두 포함되어 직무에 

대한 정서 및 인지적 측면을 동시에 고려할 수 있다(박노윤, 2011).

 일에 몰입된 구성원은 높은 수준의 에너지를 가지고 있으며, 업무를 수행함에 

있어 열정적으로 관여한다(Bakker et al., 2008). 일에 대한 몰입을 강화하는 것은 

고용인과 조직의 이익에 연관된다. 고용인은 직원들이 책임감을 갖고 능동적으로 

일하며, 높은 수준의 성과를 창출할 수 있도록 업무에 몰입하기를 원한다(Rothwell 

et al., 2014). Shuck와 Wollard(2010)은 직원의 일 몰입도가 높아지면 생산성이나 

수익성이 높아지며 더불어 이직율과 결근율을 줄이는 효과를 기대할 수 있다고 하

였으며, Simpson(2009) 역시 직원이 조직 내에서 일의 의미나 보람과 같은 긍정적

인 정서를 느낄 때 조직의 성과도 높아지는 효과가 있다고 보았다.

일 몰입(Work Engagement)은 활력(vigor), 헌신(dedication), 몰두(absorption)의 
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세 가지 차원으로 구성된다(Schaufeli & Bakker, 2003). 활력은 개인이 일을 수행하

는 동안 가지고 있는 에너지와 정신적 회복력, 일에 대한 노력을 투자하고자 하는 

의지를 말한다. 헌신은 일에 대한 열정과 자부심을 가지고 의미를 부여하는 것을 

말하며, 몰두는 일에 대한 깊은 집중력, 시간과 무관하게 자신도 모르게 일에 빠져

들어 일을 수행하는 것을 의미한다(이성중, 유태용, 2013). 또한, 일 몰입은 조직 내 

구성원들이 자신의 일에 대한 열정과 헌신을 나타내므로 이는 일에 대한 긍정적인 

동기를 설명할 수 있다. 일 몰입이 높은 사람은 자신의 일에 대하여 매우 높은 수

준의 에너지를 소유하고 있으며, 일에 대한 강한 일체감과 애착을 갖는다(박근수, 

유태용, 2005). 때문에 구성원은 일에서 성취감과 만족을 느끼게 되며, 이는 직무에 

대한 만족으로 까지 이어질 수 있다. 즉, 일 몰입이 높은 사람은 직무에 대한 만족

이 높고, 직무에 대한 만족은 조직에 대한 만족으로 연결될 수 있기 때문에 일 몰

입이 높은 구성원은 조직의 성과를 높이는데 긍정적인 역할을 할 것이다. 

4 .  변 인  간 의 관계  

가. 학습민첩성과 조직시민행동의 관계

조직시민행동의 선행요인은 개인차원, 집단차원 그리고 조직차원에서 다양한 선

행요인이 광범위하게 연구되고 있으며, 조직시민행동과의 연관성 또한 지속적으로 

확인되고 있다(김경석, 2011). 인적자원개발 측면에서 살펴보면, 조직문화(박미경, 

이강수, 황호영, 2009; 배성필, 장석인, 2017; 서인덕, 이원형, 2006; 전웅수, 2016), 

리더십(진윤희, 김성종, 2016; Bobcock-Roberson & Strickland, 2010)이나 인적자원

개발 전략(김성환, 최은수, 2012) 등으로부터 직접적 영향을 받는 것으로 확인되고 

있다. 최근에는 자기통제력, 성취욕구, 친화성 등과 같은 개인특성을 선행요인으로 

상정하여 조직시민행동에 미치는 영향(김민정, 박지혜, 2009; 장현호, 이희승, 곽춘

려, 2015; 주재진, 2016; 진민정, 조민호, 2016), 개인 마음, 심리상태를 연구하거나

(공혜원, 전병준, 김효선, 2015; 김염청, 정수진, 2016), 또는, 일터학습, 학습조직, 학

습참여도 등 학습관련 선행요인과 그 영향을 연구하는 연구들도 지속적으로 수행

되고 있다(김진혁, 최은수, 2013; 이정금, 손승남, 2015). 

먼저, 학습민첩성과 조직시민행동의 관계를 고찰함에 있어 최근에 조직에서 학습

민첩성의 개념이 중요한 변인으로 대두되어 현재까지 두 변인간의 관계를 직접적

으로 확인한 검증된 연구는 찾을 수 없다. 학습민첩성은 조직 성과창출과 지속적 

경쟁력 확보를 위해 구성원에게 요구되는 중요한 요인이며 이에, 본고에서는 학습
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민첩성과 유사개념인 자기주도학습, 학습목표지향성 등의 변인을 활용하여 학습민

첩성과 조직시민행동 간의 관계를 고찰하고자 한다. 최근 학습민첩성을 연구한 국

내연구(예를 들어, 김미리내, 2016; 김택진, 이희수, 2016) 역시 학습민첩성 대신 학

습목표지향성과 같은 대리지표를 사용하여 변인 간의 관련성을 설명하였다. 학습목

표지향성이란 본인의 능력을 활용하기 위하여 새로운 기술의 학습을 통해 도전적

이고 어려운 상황을 극복하고 자신의 역량을 개발하는 데에 초점을 두는 것을 의

미한다. 이러한 개념의 대입은 학습민첩성이 새로운 개념이라기보다는 이미 많은 

분야에서 오랫동안 연구되어 왔던 개념의 재구조화에 지나지 않는다는 지적도

(Wang & Beier, 2012) 있지만, 학습민첩성은 미래 핵심인재의 발굴 및 육성을 위

한 예측지표로서 매우 의미 있는 요인으로 인정받고 있다(임창현, 위영은, 이효선, 

2017). 박노윤(2009)은 학습목표성향을 가진 구성원은 조직에 대한 시민행동보다는 

대인 간 시민행동에 정(+)적인 영향을 미치며, Porter(2005) 역시 학습목표지향성을 

가진 구성원은 과업을 수행하면서 더 많은 인내심을 발휘하고, 기꺼이 다른 사람을 

도우며 함께 작업하려고 하는 성향이 있다고 하였다. 

 이와 같은 선행 연구에 비추어 학습 관련 변인 대신 학습민첩성을 적용하여도 

동일한 결과를 얻을 수 있을 것으로 보인다. 일반적으로 학습에 적극적인 구성원은 

긍정적인 사고와 감성을 지니며 이러한 구성원은 조직에서도 유사한 태도나 행동

을 나타내는 경향이 있을 수 있다. 구성원의 긍정적인 감정이 개인의 학습뿐만 아

니라 일상에서도 표출될 수 있기 때문이다(정택철, 2012). 그러므로 학습민첩성도 

구성원의 조직에 대한 긍정적인 감정으로 나타날 수 있으며 조직을 위한 시민행동

으로 나타날 수 있음을 예측해 볼 수 있다. 

나. 학습민첩성과 일 몰입의 관계  

앞서 언급한 바와 같이 학습민첩성과 일 몰입의 관계를 탐색하기 위하여 학습민

첩성의 개념과 유사한 자기주도학습 또는 학습목표지향성과 일 몰입과의 연구를 

통해 이들 간의 관계를 유추해보았다.  Dweck(1986)은  동일 직급 혹은 동일 수준

의 역할을 수행하는 구성원들을 대상으로 동일한 조직 내 학습을 하더라도 자기주

도학습 결과에 따라 성과에 대한 영향은 달라질 수 있다(Long, 1996). 이는 조직구

성원의 자기주도학습 준비도, 수준, 지향점 등에 따라 결과에 미치는 영향력이 다

르다는 것을 의미한다. 자기주도학습의 하위 요소인 인지적, 정의적, 행동적 영역은 

일 몰입의 활력, 헌신, 몰두의 영역들과 같은 맥락에서 관계가 발전될 수 있다(박철 

외, 2015).

Helmreich와 Spence(1978)도 학습지향성은 일 몰입과 정(+)적인 관계를 가지며, 
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이민영, 배을규, 장민영(2013)은 구성원들의 자기주도학습이 조직몰입에 긍정적인 

영향을 미치며, 김호장(2005) 역시 조직 구성원의 학습에 대한 자기주도성은 직무

성과에 긍정적 관계를 형성하는 결과를 보고하였다. 양남영, 문선영(2007)은 간호사

들의 학습에 대한 주도성과 직무만족과 조직몰입의 상관관계를 밝혀냈으며, 오주연, 

최병우, 김형기(2013)는 자기주도학습의 책임수용성이 직무만족과 조직몰입에 정적

인 영향을 미치는 것을 밝혀냈다. 상기 연구를 종합할 때 자기주도학습은 조직몰입, 

직무성과, 직무만족 등의 개인 및 조직 차원의 변인에 긍정적인 영향을 미치는 것

으로 확인할 수 있었다. 이러한 맥락에서 학습민첩성은 구성원들이 자신의 성과를 

극대화하는데 있어 일 몰입에 선행되는 요인이라 유추해 볼 수 있다. 

다. 일 몰입과 조직시민행동의 관계

몰입은 최근 20년간 조직과학 분야에서 중요한 주제로 거론되고 있으며 몰입과 

관련된 실증 연구는 지속적으로 증가하고 있으며 풍부하게 수행되고 있다(Kataria, 

Rastogi, & Garg, 2013; Rurkkhum & Bartlett, 2012; Sonnentag, 2011). 또한 이러

한 연구결과를 통해 몰입이 조직성과에 긍정적인 영향을 미치는 것이 확인되었다. 

예를 들어, 생산성, 이익, 비즈니스 성장, 품질, 고객만족, 직무성과, 낮은 결근률, 인

재확보 등과 긍정적 관계에 있는 것으로 나타났다(Bakker &  Bal,  2010;  Kataria, 

Rastogi, & Garg, 2013). 일 몰입과 조직시민행동 간의 연구를 살펴보면, Kataria, 

Garg와 Rastogi(2013)은 구성원의 몰입과 조직시민행동, 조직효과성의 관계를 연구

하였으며 실증적 검증을 통해 일 몰입이 조직시민행동에 유의한 긍정적 영향을 미

치는 것을 확인하였다. Bobcock-Roberson과 Strickland(2010)는 카리스마리더십과 

조직시민행동의 관계에서 일 몰입의 매개효과를 연구하였다. 연구결과 일 몰입은 

조직시민행동에 긍정적 유의한 영향을 주며, 카리스마리더십과 조직시민행동의 관

계를 일 몰입이 완전매개하는 것으로 나타났다. 일 몰입 수준이 높은 사람은 주어

진 역할과 목표를 달성하는데 직무자원을 자유롭고 효율적으로 사 용할 수 있기 

때문에 과업으로 제시되지 않은 역할외 행동에도 참여할 수 있는 여력이 있으므로 

자신의 역할영역을 작업의 모든 측면으로 확대한다(Christian, Garza, & Slaughter, 

2011). 즉, 일 몰입 수준이 높은 조직구성원은 궁극적으로 조직에 도움이 되는 역할

외 행동을 해야 한다고 인식하기 때문에 조직시민행동을 더 활발하게 수행한다

(Rich, Lepine, & Crawford, 2010; Saks, 2006).

이상의 선행연구 결과를 통해 나타난 시사점은 첫째, 학습민첩성이 조직시민행동

에 영향을 미친다는 것을 시사한다. 학습민첩성이 높은 사람일수록 일 몰입의 수준

도 높으며 조직시민행동도 높게 나타날 수 있음을 알 수 있다. 둘째, 개인의 일 몰
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입에 있어 학습민첩성이 영향을 미치며 능동적 행동을 통해 조직시민행동에 유의

한 영향을 준다는 것을 시사한다. 일 몰입은 학습민첩성과 조직시민행동을 이끌어

내는데 중요한 역할을 한다. 따라서 학습민첩성, 일 몰입, 조직시민행동은 상호관계

가 있을 수 있음을 알 수 있다. 이에 본 연구는 기존의 문헌연구에 대한 고찰을 토

대로 조직 구성원들의 학습민첩성과 조직시민행동의 관계에서 일 몰입의 매개효과

를 제안한다. 즉 높은 수준의 학습민첩성을 지닌 구성원들은 일에 대한 학습도 민

첩하게 하여 일에 더 잘 몰입할 수 있다는 것이다. 다시 말해, 학습민첩성이 높은 

조직 구성원들은 일 몰입도 잘 할 것이며, 일 몰입을 잘하는 것은 일에 있어 활기, 

헌신, 몰두하는 정도가 높음을 의미한다. 일에 있어 활기나 헌신은 자신뿐만 아니

라 타인에게 전달되며 이것은 타인을 돕는 행위로 나타날 수 있다. 이에 일 몰입이 

높은 조직 구성원은 조직시민행동이 높게 나타날 수 있다. 이처럼 학습민첩성이 일 

몰입에 영향을 주고, 일 몰입이 조직시민행동에 미치는 영향을 고려할 때, 일 몰입

은 학습민첩성과 조직시민행동 간 매개역할을 하고 있음을 알 수 있다. 따라서 다

음과 같이 가설을 설정하고 검증하고 매개효과를 검증하였다.

가설 1 학습민첩성은 조직시민행동은 정적(+) 관계를 가질 것이다.

가설 2 학습민첩성과 일 몰입은 정적(+) 관계를 가질 것이다.

가설 3 일 몰입과 조직시민행동은 정적(+) 관계를 가질 것이다.

가설 4 학습민첩성과 조직시민행동의 관계에서 일 몰입은 매개역할을 할 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1 .  연구모 형

본 연구에서는 최근 조직 및 인적자원개발 분야에서 관심을 받고 있는 학습민첩

성과 조직시민행동의 관계에서 일 몰입의 매개효과를 규명하고자 한다. 이를 위하

여 본 연구에서 설정한 연구모형은 다음 [그림 1]과 같다. 
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[그림 1] 연구모형

2 .  연구대 상

본 연구의 연구목적을 검증하기 위하여 국내 경기권 소재의 L기업에 종사하고 

있는 근로자를 대상으로 편의표집을 통하여 설문조사를 실시하였다. 설문조사는 

2016년 6월 3일부터 6월 7일까지 5일 간 온라인 설문조사를 진행하였다. 총 300부

의 설문지를 발송하였고, 245부를 회수하였으며, 회수한 설문지 모두 최종 분석 자

료로 활용하였다. 설문조사 방법은 해당 기업의 담당자와 사전에 연락하여 Google 

온라인 설문지를 활용하였으며 응답자가 URL로 직접 접속하여 입력하는 방법을 

활용하였다. 본 연구의 최종적인 유효회수율은 81.7%였다. 연구대상자 중 남자가 

211명(86.1%), 여자가 34명(13.9%)으로 남자의 비율이 높게 나타났다. 연령은 평균 

34.6세(표준편차 5.81)였고, 현 직장에서의 근무경력은 평균 9년 3개월(표준편차 

5.22), 전체 근무경력은 평균 10년 8개월(표준편차 6.24)로 나타났다. 

3 .  측 정 도 구의 구성

본 연구를 위한 측정도구로 학습민첩성, 일 몰입, 조직시민행동을 측정하기 위하

여 총 25문항을 사용하였으며, 모든 문항은 5점 Likert 척도(1=전혀 그렇지 않다, 

5=매우 그렇다)로 측정하였다. 먼저 독립변수인 학습민첩성(Learning agility)은 

Lombardo와 Eichinger(2000)의 정의를 중심으로 낯설고 복잡한 상황에서 성과를 

낼 수 있는 새로운 역량을 학습하려는 의지와 능력으로 정의하였다. 한편, 

Lombardo와 Eichinger(2000)는 학습민첩성의 하위요인을 자아민첩성, 결과민첩성, 
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변화민첩성, 정신적민첩성 등 4가지로 제시하였으나, 이들의 측정도구를 타당화한 

Connolly(2001)에 따르면 4가지 하위요인의 상관관계가 r=.80에서 r=.90으로 나타나 

학습민첩성은 그 자체를 직접적인 구성요인으로 보는 것이 맞다고 주장하였다

(Learning Agility is a construct unto itself). Bedford(2011) 역시 학습민첩성을 단

일요인으로 보는 것이 가장 적합하다고 주장한 바에 따라, 본 연구에서는 

Bedford(2011)가 개발한 단일요인 총 9문항으로 구성되어 있는 도구를 번안하여 사

용하였다. 사용한 문항의 예는 ‘나는 일이 잘되지 않을 때 접근방법을 유연하게 수

정한다.’, ‘나는 호기심이 많고 탐구하는 것을 좋아한다.’이다. 분석시에는 9문항을 3

문항씩 문항묶음(Parcling)하여 사용하였다.

매개변수인 일 몰입(Work Engagement)은 Schaufeli와 Bakker(2003)의 정의에 

준하여 업무를 수행하는데 있어 긍정적이고 열정적이며, 헌신하고 몰두하는 개인의 

마음 상태로 정의하였다. 일 몰입에 대한 측정은 Schaufeli와 Bakker(2003)에 의해 

개발된 측정도구를 번안한 문항을 수정하여 활용하였다. 활력, 헌신, 몰두 등 총 3

개의 하위변인 각 3문항, 총 9문항으로 구성되어 있다. 사용한 문항의 예는 ‘나는 

나의 업무에 열정적이다.’, ‘나는 내가 열정적으로 업무에 임할 때 행복감을 느낀다.’

이다. 

종속변인인 조직시민행동은 개인 조직시민행동(OCBI)은 Organ(1988)의 정의에 

준하여 공식적으로 요구된 역할 행동이 아니며 별도의 보상도 없지만 자신이 속한 

조직의 발전을 위해 구성원이 자발적으로 수행하는 부차적인 행동으로 정의하였다. 

대인조직시민행동에 대한 측정은 Williams와 Anderson(1991)이 제시한 단일요인 

총 7문항으로 구성되어 있는 도구를 사용하였다. 사용한 문항의 예는 ‘나는 부재중

인 동료의 업무를 도와준다.’, ‘나는 부탁받지 않아도 상사의 업무를 도와준다.’이다. 

한편 Nguni, Sleegers와 Denessen(2006)과 김호균(2007)의 연구에 따르면 대인조직

시민행동은 하위요인이 없는 단일변인으로 밝힌 바 있다. 이에 본 연구에서도 대인

조직시민행동을 단일요인으로 보고 문항묶음(Parcling)하여 분석하였다 

4 .  자 료 수 집  및  분 석  

 

자료의 분석을 위하여 기술통계, 상관분석 등과 같은 기초적인 분석은 SPSS 

23.0을 사용하였으며, 연구모형을 검증하기 위하여 Amos 21.0 프로그램을 이용하여 

분석하였다. 구조방정식은 여러 개의 측정변수를 이용해서 추출된 공통변량을 이론 

변수로 사용하므로 측정변수가 통제된다는 장점이 있다(홍세희, 2000). 따라서 연구

자가 설정한 연구 모형이 실제에 얼마나 잘 부합되는지를 확인할 수 있다. 
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모든 분석은 원자료(raw data)를 이용하여 검증하였다. 본 연구에 사용되는 측정

도구가  해당하는 요인을 적절히 측정하고 있는지 검증하기 위하여 확인적 요인분

석(Confirmatory Factor Analysis)을 실시하였다. 먼저,  χ²검증 방법은 영가설이 

엄격하고 표본 크기에 민감하므로(Browne & Cudeck, 1989), 본 연구에서는 상대적 

적합도 지수인 CFI(Comparative Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index)와 절대적 

적합도 지수인 RMSEA(Root Mean Square Error Approximation)를 이용하여 모형

의 적합도를 평가하고자 한다. 

CFI는 표본크기에 크게 영향을 받지 않고 모형의 오류를 측정하므로, 모형적합

도를 평가할 때 유용한 지수이며, CFI값이 대략 .9 이상이면 그 모형의 적합도가 

좋은 것을 의미한다 (Hu & Bentler, 1999). 그러나 CFI는 모형의 간명성을 고려하

지 않기 때문에 다른 지수(예, TLI, RMSEA)와 함께 고려되어야 한다(홍세희, 

2000). 본 연구에서는 CFI(Comparative Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index), 

RMSEA(Root Mean Square Error Approximation), SRMR(Standardize Root Mean 

Square Residual)을 이용하여 모형의 적합도를 평가하였다. 적합도 지수의 기준은 

CFI와 TLI는 .95 이상, RMSEA는 .06 이하, SRMR은 .08 이하이면 양호한 것으로 

판단한다(Hu & Bentler, 1999). 또한 경로의 효과성을 분해하고 매개효과의 유의성

을 검증하기 위하여 부트스트래핑(Bootstrapping)을 사용하였다.

Ⅳ. 연구결과

1 .  기 술 통 계  및  상 관관계  분 석  결 과

수집된 자료의 정규분포성을 검증하기 위하여 측정변인의 평균, 표준편차, 왜도, 

첨도 등을 분석하였으며 결과는 <표 1>과 같다. 학습민첩성, 일 몰입, 조직시민행

동 변수들의 평균은 최소 3.57에서 최고 4.03이었으며, 표준편차는 최소 0.60에서 최

대 0.93이었다. 왜도는 절대 값이 최소 -.78에서 -.08, 첨도는 최소 -.60, 최고 2.47

의 값으로 나타나 표준 왜도가 3보다 작고, 표준 첨도가 10보다 작으므로 구조방정

식 모형 분석을 위한 전제조건인 정규분포성을 충족하고 있음을 확인하였다(홍세

희, 2015). 
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 <표 1> 측정변인의 기술통계

구분 평균 표준편차 왜도 첨도

학습민첩성

학습민첩성1 3.9007 .63060 -.784 2.469

학습민첩성2 3.8340 .65469 -.553 .700

학습민첩성2 3.8204 .66423 -.356 .488

일 몰입

활력(vigor) 3.2082 .92807 -.168 -.359

헌신(dedication) 3.5728 .79030 -.094 -.606

몰두(absorption) 3.6272 .76572 -.085 -.460

조직시민행동

(개인)

조직시민행동1 4.0265 .60759 -.309 .313

조직시민행동2 3.9129 .63993 -.261 -.326

조직시민행동3 3.9878 .75602 -.403 -.033

다음으로 학습민첩성, 조직시민행동, 일 몰입의 잠재변수를 대상으로 Pearson의 

상관관계 분석을 실시하였다. 일반적으로 상관계수 값이 0.2-0.4이면 낮은 상관관계, 

0.4-06이면 상관관계가 있음, 0.6-0.8이면 높은 상관관계, 0.8-1.0이면 매우 높은 상

관관계가 있다고 할 수 있다(성태제, 시기자, 2006). 학습민첩성과 일 몰입, 조직시

민행동 간의 관계는 상관계수의 분포가 .312-.495로 변수들 간 통계적으로 유의한 

상관관계가 존재하는 것으로 확인되었다. 또한, 변인 간 상관계수가 0.8 이상일 경

우 다중공선성(multicollinearity)이 의심될 수 있으나, 분석 결과 상관계수가 0.8 이

상을 넘지 않아 다중공선성의 문제가 없는 것으로 나타났다. 

<표 2> 상관관계

구분
학습민첩성 일 몰입 조직시민행동

1 2 3 활력 헌신 몰두 1 2 3

학습민첩성

1 1

2 .612** 1 　 　 　 　 　 　

3 .655** .732** 1 　 　 　 　 　

일 몰입

활력 .460** .388** .424** 1 　 　 　 　

헌신 .465** .397** .434**
.769

**
1 　 　 　

몰두 .492** .490** .488**
.706

**

.795

**
1 　 　

조직시민행

동

(개인)

1 .396** .415** .423**
.312

**

.331

**

.396

**
1 　

2 .495** .459** .431**
.381

**

.396

**

.478

**
.626** 1

3 .420** .356** .372**
.393

**

.388

**

.443

**
.480** .716** 1

***p<.001  **p<.01 
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2 .  신 뢰도  및  타 당 도  검 증

측정변인에서 관찰변인이 잠재변인을 신뢰롭고 타당하게 측정하는지 평가하기 

위해 요인부하량 및 이에 대한 통계적 검정과 잠재변인 간 상관을 확인하였다. 먼

저 요인부하량의 크기를 확인한 결과 모든 관찰변인의 요인부하량이 .68에서 .92 

사이의 값을 나타냈고 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. Bagozzi와 Yi(1998)

에 따르면 관찰변인이 잠재변인을 설명하는 요인부하량이 .50이상 .95이하일 때 수

렴타당도를 지니는 것으로 볼 수 있기 때문에 관찰변인의 수렴타당도를 확인할 수 

있었다. 변별타당도를 확인하기 위해 잠재변인간의 추정된 상관계수를 확인한 결과 

.54에서 .61로 본 연구의 측정모형의 보통의 변별타당도를 지니고 있다는 것을 확

인할 수 있었다. 또한, 변수의 내적 일관성을 검증하기 위하여 신뢰도 분석을 실시

하였다. 신뢰도 분석 결과 학습민첩성의 Cronbach의 α계수는 .844, 일 몰입의 

Cronbach의 α계수는 .923, 조직시민행동의 Cronbach의 α계수는 .854로 나타났다. 

3 .  확 인 적  요 인 분 석

측정모델에 대한 확인적 요인분석을 실시하였다. 측정모델이란 구조모델의 분석

을 통해 변인 간의 영향력을 살펴보기 전에 연구모델에 포함된 개념들이 적절하게 

측정될 수 있는지를 선행적으로 평가하는 것이다. 구조방정식 모형을 통해 관찰변

수 및 잠재변수의 표준화 경로계수를 분석하였다. 일반적으로 표준화된 회귀계수는 

.30이상이면 유의미한 것으로 본다(홍세희, 2015). 검증결과 각 요인별로 관찰변인 

모두 .50이상의 값을 보여 모형 내 모든 경로계수가 유의함을 확인하였다.

확인적 요인분석 결과 첫째, 임의로 문항묶음을 실시한 학습민첩성에 대한 결과

는 학습민첩성1, 학습민첩성2, 학습민첩성3의 요인부하량 값의 경우에 비표준화계수 

및 표준화계수가 1.00(.77), 1.15(.83), 1.18(.86)으로 모두 유의한 결과가 도출되었으

며, AVE 값은 .83, 개념신뢰도는 .937로 나타났다. 둘째, 일 몰입은 활력, 헌신, 몰

두 모두 요인부하량 값의 비표준화계수 및 표준화계수가 1.00(.83), .93(.91), .87(.87)

로 모두 유의한 결과를 나타냈고, AVE값은 .82, 개념신뢰는 .93으로 나왔다. 조직시

민행동은 조직시민행동1, 조직시민행동2, 조직시민행동3에 대한 요인부햐량 값의 비

표준화 및 표준화 계수는 1.00(.68), 1.42(.92), 1.41(.77)로 모두 유의한 결과가 나왔

으며, AVE 값은 .79, 개념신뢰도는 .919로 나왔다. 

마지막으로  판별타당성을 검증하기 위해 잠재변인 간의 상관관계를 확인하였다. 
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 df p TLI CFI RMSEA SRMR

기준값 - - - .9 이상 .9 이상 .06 이하 .08 이하

연구모형 42.292 24 .012 .979 .986 .056 .040

구분
비표준화

계수

표준화 

계수
t AVE

개념

신뢰도

학습

민첩성

학습민첩성1 1.000 .770

.831 .937학습민첩성2 1.115 .827 12.956***

학습민첩성2 1.177 .861 13.349***

일 몰입

활력(vigor) 1.000 .829

.816 .930헌신(dedication) .932 .907 17.073***

몰두(absorption) .873 .877 16.479***

조직시민

행동

(개인)

조직시민행동1 1.000 .678

.794 .919조직시민행동2 1.428 .919 11.350***

조직시민행동3 1.416 .771 10.637***


=42.292(df=24), TLI=.979, CFI=.986, RMSEA=.056, SRMR=.040

변수들 간에 상관이 너무 높지 않으면(예를 들어 .90) 변별타당도가 있다고 할 수 

있다(우종필, 2012). 본 연구에서 잠재변인간의 추정된 상관계수는 학습민첩성과 일 

몰입은 .614, 학습민첩성과 조직시민행동은 .613, 일 몰입과 조직시민행동은 .542로 

나타나 본 측정모형의 변별타당도 역시 확인되었다. 검증모형에 대한 적합도 지수 

역시 CFI = .986, TLI = .979로 나타났으며, RMSEA도 .056(90%신뢰구간 .026 ∼ 

.083)로 나타나 양호한 수준의 적합도를 보여주었다. 전체적으로 적합도 지수들이 

양호하게 나타났으며, 이를 통해 학습민첩성, 일 몰입, 조직시민행동 측정도구로 사

용될 수 있음을 확인하였다. 

<표 3> 확인적 요인분석

4 .  연구모 형  분 석  

연구모형이 실제 자료에 잘 부합하는지 평가하는 적합도 분석을 실시한 결과는 

<표 4>와 같다. 분석결과 TLI는 .979, CFI는 .986, RMSEA는 .056, SRMR은 0.040

으로 나타나 모든 지수가 적합한 것으로 나타났다. 

<표 4> 연구모형의 적합도 지수
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따라서 L기업 구성원의 학습민첩성, 일 몰입, 조직시민행동에 관한 가설적 인과 

모형의 적합도는 인과관계를 예측하기에 적합한 것으로 나타났다. 다음으로 변인들 

간의 영향관계를 알아보기 위하여 경로계수를 분석한 결과는 [그림 2]와 <표 5>와 

같다. 분석결과 먼저, 학습민첩성은 일 몰입(γ=.614, t =8.556, p<.001)과 조직시민행

동(γ=.450, t =4.982, p<0.001)에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 

학습민첩성이 높은 구성원은 일에 대한 활력, 헌신, 몰입도가 높고, 조직의 발전을 

위하여 동료를 돕는 자발적인 행동을 할 가능성이 높음을 기대할 수 있다. 또한, 

일 몰입도 조직시민행동(γ=.265, t =3.247, p<.01)에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 변인들 간의 영향관계는 모두 유의한 것으로 나타났으며, 이로써 

가설 1,2,3은 모두 채택되었다. 또한, 외생변수인 학습민첩성과 내생변수인 조직시민

행동 사이에 매개변수인 일 몰입이 개입됐을 때, 만약 두 변수의 관계가 통계적으

로 유의하지 않게 변했을 경우라면 완전매개에 해당한다. 위의 결과에서는 학습민

첩성과 조직시민행동의 계수가 .613에서 .450으로 약해졌지만, 통계적으로 여전히 

유의(t=4.982, p<.001)하기 때문에 부분매개 한다고 볼 수 있다. 즉 학습민첩성과 일 

몰입은 조직시민행동에 영향을 미치고, 학습민첩성은 일 몰입에 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 구체적으로 학습민첩성이 높은 구성원일수록 조직을 위한 행동을 

많이 하며, 자신의 일에 긍정적이고 정서적으로 동기가 부여되어 몰입하는 것으로 

나타났다. 또한 구성원이 일에 몰입할수록 조직의 발전을 위해 동료를 돕는 행동을 

하는데도 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

[그림 2] 모형 검증결과
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<표 5> 최종모형의 경로계수 결과

구분
비표준화 

계수

표준화 

계수
SE t p

학습민첩성 → 조직시민행동 .382 .450 .077 4.982 ***

학습민첩성 → 일 몰입 .849 .614 .099 8.556 ***

일 몰입 → 조직시민행동 .163 .265 .050 3.247 ***

 **p<.01, ***p<.001

학습민첩성과 조직시민행동의 관계에서 일 몰입의 매개효과(간접효과)의 유의성

을 검증하기 위하여 부트스트래핑(bootstrapping)을 실시하였다. 부트스트래핑은 비

정상성의 자료로도 추정이 가능한 방법이며 본 연구에서는 1,000회 반복 추출하여 

검증하였다. 검증결과 학습민첩성과 조직시민행동의 관계에서 일 몰입의 매개효과

는 95%CI(.046, .247)가 0을 포함하지 않으므로 간접효과는 유의수준 5%에서 유의

한 것으로 나타났다. 이는 일 몰입이 학습민첩성과 조직시민행동 사이를 부분 매개

하는 것으로 가설 4도 채택 되었다. 

<표 6> 매개효과(간접효과) 유의성 검증결과

경로유형 경로 직접효과 간접효과 총효과

학습민첩성 

→ 일 몰입 

→조직시민

행동

학습민첩성 → 일 몰입 .614** - .614**

일 몰입 → 조직시민행동 .265** - .265**

학습민첩성→조직시민행동 - .163* .163*

*p<.05, **p<.01, Bootstrap = 1,000, 추정치는 표준화계수임

Ⅴ. 결론

본 연구에서는 학습민첩성, 일 몰입, 조직시민행동 간의 관계를 규명하였으며, 그 

결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 학습민첩성이 조직시민행동에 미치는 직접적

인 영향을 검증한 결과, 학습민첩성은 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이 결과는 학습민첩성이 조직의 성과에 영향을 미친다는 

Connolly(2001)와 Bedford(2011)의 연구결과를 지지하며 또한, 조직성과의 한 유형

인 혁신행동과 조직변화몰입에 영향을 미친다는 선행연구(김미리내, 2016; 김택진, 

이희수, 2016; 홍선주, 전주성, 2016) 견해를 뒷받침 하는 것으로 나타났다. 이러한 

연구결과는 학습민첩성이 뛰어난 구성원일수록 다른 동료들을 돕거나 주어진 역할 
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외의 과업을 자발적으로 수행하는 조직시민행동이 두드러지게 발현되며, 자신의 업

무에 부가하여 상사, 동료, 부하직원 등을 돕는 것을 성장의 좋은 기회로 삼을 가

능성이 높은 것으로 해석할 수 있다. 둘째, 학습민첩성이 일 몰입에 미치는 영향을 

검증한 결과, 학습민첩성 역시 일 몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 학습민첩성이 일 몰입에 영향을 미친다는 기존의 연구와 일치하고 있다. 즉, 

조직 내에서 학습민첩성이 높은 구성원들이 일을 수행하는 동안 넘치는 에너지, 일

에 대한 열정과 깊은 집중력을 발휘하고 있다는 것을 의미한다. 셋째, 일 몰입이 

조직시민행동에 미치는 직접적인 영향을 검증한 결과, 일 몰입은 조직시민행동에 

유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 일 몰입이 조직시민행동에 긍정

적 영향을 미친다는 선행연구(Bobcock-Roberson & Strickland, 2010; Kataria, 

Garg, & Rastogi, 2013)를 실증적으로 뒷받침하고 있다. 이것은 구성원이 자신의 

일에 몰입하며 활력이 넘치고, 헌신, 몰두와 같은 요소가 증가할수록 구성원의 조

직시민행동이 증대된다는 의미로 해석할 수 있다. 마지막으로 일 몰입은 학습민첩

성과 조직시민행동과의 관계를 부분매개하는 것으로 나타났다. 즉, 학습민첩성이 

조직시민행동에 직접적으로 미치는 효과와 함께 일 몰입을 매개로 한 간접효과도 

있음을 확인할 수 있었다. 이는 현재 학습민첩성, 일 몰입과 조직시민행동 간의 연

구가 확대되는 시점에서 조직시민행동의 선행변수가 구성원의 학습민첩성 뿐만 아

니라 일몰입이 조직시민행동을 예측하는 중요한 선행변수가 될 수 있음을 의미하

며 학습민첩성과 일 몰입을 함께 고려하여 연구를 수행해야 함을 알 수 있다.

이러한 본 연구의 결과는 이론적, 실무적 측면에서 의미있는 시사점을 제공한다. 

먼저, 이론적 측면에서 학습민첩성 개념이 해외에서는 문헌에 등장한지 16년이 지

난(류혜현, 오헌석, 2016) 성장기로 진입했으나, 국내에서는 이제 막 학습민첩성에 

대한 관심이 증가한 태동기인 시점에서 학습민첩성 연구 축적에 기여했다고 할 수 

있다. 특히, 학습민첩성의 결과변수를 규명하는 실증연구가 부족한 상황에서 학습

민첩성과 일 몰입, 조직시민행동 간의 매커니즘을 규명하였다는데 의의가 있다. 둘

째, 조직시민행동에 영향을 미치는 결정요인을 개인특성, 과업특성, 행동특성으로 

구분하여 메타분석한 송경수, 박봉규, 최만기(2003)는 이들 선행요인을 지속적으로 

확대할 필요가 있음을 제시한 바 있다. 이러한 맥락에서 본 연구는 학습민첩성을 

조직시민행동에 영향을 미치는 결정인자로 추가로 밝혀냈다는데 의의가 있다고 할 

수 있다. 셋째, 학습민첩성을 최초로 개념화 한 Lombardo와 Eichinger(2000)는 관

련 측정도구를 개발하였지만, 개방된 자료가 아니라 일반적인 학문 연구에 사용되

기에는 접근이 쉽지 않다. 이후 Bedford(2011)는 학습민첩성 구성요인의 중복성과 

유사성을 고려하여 학습민첩성이 하나의 단일요인으로 구성되어 있음을 주장한 바 
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있다. 이에 본 연구에서는 Bedford(2011)가 제시한 설문도구를 활용하였으며, 이는 

향후 많은 연구자들이 학습민첩성에 관심을 가지도록 독려하는데 있어 중요한 역

할을 할 것으로 기대된다. 넷째, 개인의 성향, 특질을 전제로 하는 변인을 설정하고 

이들 간의 구조적 관계를 고찰하였다. 조직시민행동은 개인의 재량적 행동이며

(Organ, 1988), 학습민첩성은 경험을 통해 빠르고 유연하게 학습하는 개인의 능력

(Derue et al., 2012), 일 몰입은 일과 관련하여 긍정적이고 충족감을 갖는 개인의 

마음상태(Schaufeli et al., 2003)를 말한다. 이 연구결과는 개인의 성향, 심리적 변수

의 중요성을 재조명하였으며, 앞으로 학습민첩성과 조직성과의 관계를 연구하는데 

있어서 심리적 변수의 범위를 더욱 확장할 수 있다는 가능성을 제시하였다. 또한, 

본 연구는 학습민첩성이 조직시민행동에 미치는 영향력에 있어서 어떠한 과정을 

통해 조직구성원들의 조직시민행동에 미치는지를 규명하였으며, 영향력의 과정을 

설명하였다는 점에서 의의를 찾을 수 있다. 

또한, 실천적인 측면에서의 시사점을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 인적자원개발 

측면에서 미래사회에 적합한 인재를 선발해야 한다. 특히, 4차 산업혁명의 주체는 

사람이라는 점에서 미래사회 변화를 주도하고 주체적으로 대응하기 위해서는 미래

사회가 요구하는 역량을 갖춘 인력양성이 시급한 실정이다. 이러한 맥락에서 조직

은 변화에 민감하게 반응하고 학습할 수 있는 인력 확보 방안을 마련할 필요가 있

다. 둘째, 류혜현, 오헌석(2016)은 향후 학습민첩성의 연구가 인적자원개발 측면에서 

어떻게 개발될 수 있을지 주목할 필요가 있으며, 이를 위한 연구가 지속될 필요가 

있음을 시사한 바 있다. 이러한 맥락에서 본 연구 역시 학습민첩성의 중요성을 부

각하였으며, 조직에서는 학습민첩성을 증진시킬 수 있는 방안을 마련할 필요가 있

다. 학습민첩성이 개인의 의지, 능력, 역량이라는 측면에서 학습에 민감하게 반응할 

수 있는 내적동기 향상, 다양한 학습방법을 습득할 수 있는 기회를 지속적으로 제

공해주는 것도 방법이 될 수 있다. 또한, 구성원이 학습에 민첩하게 반응하기 위해

서는 보수적이거나 권위적인 환경에서 발현하기 어렵다. 따라서 조직의 문화를 유

연하게 구축할 필요가 있으며, 구성원의 적극적인 의견개진이나 자기개발의 자율성

을 확보해줄 필요가 있다. 마지막으로, 조직차원에서 구성원들의 조직시민행동 향

상을 위해서는 필요한 학습에 민첩하게 반응할 수 있도록 조직 내 학습환경 조성

과 리더들의 적극적인 지원이 필요하다. 이밖에도 HRD 부서는 개인의 학습민첩성

을 어떻게 향상시킬 수 있을지에 대한 고민과 그에 적합한 솔루션을 수립해야 할 

것이다. 

위와 같은 시사점에도 불구하고 본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구

의 조사대상에 대한 표집방법은 일반화의 한계를 갖게 한다. 본 연구의 조사대상자
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들은 임의표집으로 L기업 종사자만을 대상으로 수집되었기 때문에 다른 직종 및 

분야에 본 연구의 결과를 적용하기에는 다소 무리가 있다. 따라서 후속 연구에서는 

좀 더 다양한 기업을 대상으로 확대함으로써 일반화할 수 있는 결과를 제시할 필

요가 있을 것이다. 둘째, 본 연구 대상의 표본 수에 있어 역시 일반화의 한계가 있

다. 일반적으로 구조방정식 모형에서 추정되는 변수의 수가 많아지면 모델의 형태

는 복잡해지며, 그에 따라 표본크기가 더 많아져야 보다 안정적인 결과를 얻을 수 

있다. Joreskog와 Sorbom(1996)은 표본의 크기에 관하여 일반적인 규칙을, q<12(q

는 관측변수의 수)이면 표본수가 적어도 200은 되어야 하고 q≥12이면 적어도 

1.5q(q+1)은 되어야 주장한 바 있다. 본 연구의 표본은 245명으로 일반적으로 유의

한 표본 수이나 연구 표본의 수를 좀 더 많이 확보하여 결과의 안정성과 함께 연

구의 일반화에 기여할 필요가 있을 것이다. 
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부록

구분 문항

학습민첩성

(Learning agility)

1. 나는 타인의 피드백을 수용하고 적용하려 노력한다.

2. 나는 일이 잘되지 않을 때 접근방법을 유연하게 수정한다. 

3. 나는 호기심이 많고 탐구하는 것을 좋아한다. 

4. 나는 나의 강점과 한계를 알고 있다.

5. 나는 새로운 지식과 기술을 알고자 하는 욕구가 가득하다.

6. 나는 개인의 성장과 발전을 적극적으로 추구한다.

7. 나는 새로운 경험과 도전을 추구한다. 

8. 나는 새로운 생각과 변화에 대하여 수용적이며 개방적이다. 

9. 나는 실수를 통해 학습하고 그것을 성찰한다. 

일 몰입

(Work 

engagement)

활력

(vigor)

1. 나는 일을 할 때 넘치는 힘을 느낀다.

2. 나는 일을 하면서 강한 활력을 느낀다. 

3. 나는 아침에 일어났을 때 회사에 가고 싶다.

헌신

(dedication)

4. 나는 나의 업무에 열정적이다. 

5. 나의 업무는 나에게 생기를 준다. 

6. 나는 내가 하는 업무에 대하여 자부심을 갖는다.

몰두

(absorption)

7. 나는 내가 열정적으로 업무에 임할 때 행복감을 느낀다.

8. 나는 직무를 수행할 때 매우 몰입해서 일한다.

9. 나는 나의 직무에 푹 빠져 있다.

조직시민행동

(Organizational 

Citizenship Behavior for 

Individual)

1. 나는 부재중인 동료의 업무를 도와준다.

2. 나는 과중한 업무를 맡은 동료를 도와준다.

3. 나는 부탁받지 않아도 상사의 업무를 도와준다.

4. 나는 동료의 문제나 걱정을 들어준다.

5.나는 신입직원을 도와주기 위해 노력한다.

6. 나는 동료에게 개인적으로도 관심을 갖고 있다. 

7. 나는 동료에게 필요한 정보를 제공한다. 



144  평생교육‧ HRD 연구 제14권 제1호

Abstract

The Effect of Learning Agility on Organizational  

Citizenship Behavior: Focused on the Mediating Effects  

of Work Engagement    

Jeong, Hongin(Research Institute for HRD Policy at Korea University)

Sung, Sesilia(Hanyang Woman’s University)

The purpose of this study is to examine mediating effect of work 

engagement in the relationship between learning ability and organizational 

citizenship behavior. To achieve the research purpose, data were collected from 

245 employees in L company. In order to verify the hypothesized research 

model, the collected data were analyzed with SEM using AMOS(20.0) and 

SPSS(23.0) programs. The findings are as follows: First, the relationship 

between the learning agility and organizational citizenship behavior, work 

engagement is positively related. Second, there was also a positive correlation 

between the work engagement and organizational citizenship behavior. Finally, 

the work engagement as a partial mediator on the relationship between learning 

agility and organizational citizenship behavior. Based on the results, the 

implication and the limitations of the study were presented including some 

directions for future studies. 

keywords: learning agility, organizational citizenship behavior, work 

engagement 
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요 약

본 연구는 평생교육 담당자의 네트워크에 주목하여 전국 17개 시도에서 활동 중인 

담당자 348명의 네트워크 유형을 탐색하였다. 이를 위해 평생교육 담당자의 네트워크를 

구조형과 관계형으로 유형화하고, 각 유형은 네트워크가 활발한 군집과 미약한 군집으

로 분류됨을 확인하였다. 연구결과, 네트워크가 활발한 군집보다는 미약한 군집이 더 많

이 분포하였다. 더불어 관계형의 활발한 군집과 미약한 군집 간의 개인차가 컸고, 네트

워크 크기와 강도의 개인차가 크게 나타났으며, 네트워크 다양성은 개인차가 큰 편이 

아님을 알 수 있었다. 다음으로 평생교육 담당자의 교육경력, 학력, 연령, 소속기관 유형

이 개인 간 네트워크의 차이를 일으키는 특성임이 확인되었다. 교육경력은 5년 경력을 

기점으로 네트워크가 활발해졌고, 학력은 대학원 졸업자에 한해 네트워크가 유의한 영

향을 미쳤으며, 연령은 30대까지는 네트워크가 미약한 군집이 많다가 40대 이후부터 활

발한 군집의 분포가 많아지는 것으로 나타났다. 이에 평생교육 네트워크를 촉진하기 위

해서는 네트워크 운영 주체인 평생교육 담당자의 네트워크 관련 특성을 구체적으로 파

악하고, 그에 적절한 정책 및 사업수립 방안이 논의될 필요가 있다. 그리고 현장 경험을 

갖춘 평생교육 담당자가 네트워크 활동을 자율적으로 수행할 수 있는 지원과 배려가 

무엇보다 중요하므로 실제적인 실천 노력을 구상할 것을 제언하였다.

  

주제어: 평생교육 담당자, 네트워크 유형, 구조형, 관계형

* 제1저자: 충남대학교 BK21 세계시민교육 전문인력 양성사업단 박사후연구원 email: park17@cnu.ac.kr

논문투고: 2017.09.10 / 심사일자: 2018.01.06 / 게재확정일자: 2018.01.11



146  평생교육‧ HRD 연구 제14권 제1호

I. 서론

평생교육 담당자의 네트워크는 한정된 평생교육 자원을 공유하여 학습자에게 제

공되는 교육서비스의 질을 높이는데 있어 필수적이다(박경희, 한상훈, 2017). 그리고 

네트워크를 통해 형성된 결연, 관계, 접속 그 자체가 새로운 자원이 되어(위영은, 

이희수, 2014) 학습자를 비롯한 평생교육기관과 지역사회에 의미 있는 가치 및 성

과를 창출하기도 한다. 

이러한 네트워크 영역은 학습자 간, 학습자와 강사 간 그리고 학습자와 주변 관

계자 등 다양하게 맺어지는 사회적 관계에서 일어나는데, 평생교육 운영의 주체로

서 평생교육 담당자는 시시각각 변화하는 학습자의 요구에 대응하고 한정된 학습

자원의 한계를 극복하기 위해 적극적인 네트워크가 요구된다. 특히 평생교육 담당

자를 중심으로 맺어지는 네트워크는 그 정도에 따라 미치는 영향과 교육의 성과가 

달라질 수 있다. 평생교육 담당자가 네트워크를 통해 형성된 인적, 물적 자원들을 

수집하고 활용하여 평생교육 프로그램을 개발, 운영함으로써 학습자는 우수한 강사 

인력과 풍부한 프로그램 등의 교육 서비스를 제공받을 수 있게 된다. 나아가 평생

교육 네트워크의 확산은 학습공동체를 통해 지역사회에 산재한 여러 문제들을 해

결하는 대안으로 작용하기도 한다(양병찬 외, 2013). 이에 평생교육 담당자는 네트

워크의 교차점에 있으면서 조정자로서 평생교육 네트워크를 개발하고 협력체제를 

마련하는 전문적 직업성이 요구된다(김진화, 2003). 그리고 기능적 네트워크 행위의 

당위성을 넘어 평생학습사회라는 이념을 지향하는 목적으로서 평생교육 담당자의 

네트워크는 고유한 능력이고, 역할이며, 직무라 할 수 있다(김진화, 박새봄, 2009).

때문에 평생교육 담당자의 네트워크와 관련한 선행연구들은 사회적 네트워크의 

중요성에 대해 대부분 합의하고 있으며, 네트워크를 활성화하기 위한 다양한 시도

를 요구한다(김진화, 박새봄, 2009; 김한별, 2016; 양병찬 외, 2013; 위영은, 이희수, 

2014). 더불어 최근 사회 전반에 걸쳐 네트워크의 중요성이 부각되고 평생학습사회

로의 도약에 대한 인식이 확산되면서 여러 직무들 중 네트워크 비중이 확대되는 

추세다(한국산업인력관리공단, 2016). 

평생교육 담당자의 네트워크 유형을 연구한 김진화, 박새봄(2009)은 네트워크의 

목적, 태도, 행위 방식, 권한 관계에 따라 교환형-전략형, 선택형-개방형, 주도형-수

동형, 합리형-동화형의 8가지 네트워크 유형을 분류한 바 있다. 이 유형은 평생교

육 담당자의 개인적 특징을 관찰하여 유형화함으로써 네트워크 수행 목적과 의도

를 추론할 수 있다. 학습도시에서 활동하는 평생교육 담당자의 네트워크 실태를 조

사한 양병찬 외(2013)는 정보 네트워크, 인적 네트워크, 공간 네트워크, 사업 네트워
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크로 구분하면서 기관 간 네트워크를 수행하는 사람들의 중요성을 강조한다. 

다만, 평생교육 현장이 내포하고 있는 다양성과 복잡성으로 인해 평생교육 담당

자의 네트워크를 촉진하기 위해 요구되는 전문적 역량을 구체화하거나 유형화하는 

연구들은 다소 제한적으로 논의되어 왔다(김경희, 2009). 평생교육 분야 네트워크 

연구는 주로 그 중요성과 필요성에 대해 선험적으로 논의하거나 기관 수준에서의 

네트워크를 강조하였다(김진화, 박새봄, 2009). 평생교육기관 및 학습도시, 학습동아

리의 네트워크를 다룬 연구 외에(문정수, 이희수, 2010; 위영은, 이희수, 2014; 현영

섭, 2010) 행위 주체로서 평생교육 담당자의 네트워크를 분석한 연구들은 상대적으

로 부족하다. 특히 평생교육 담당자의 네트워크 유형 및 실태를 다루는 연구는 앞

서 다룬 일부 연구들에 그치고 있어(김진화, 박새봄, 2009; 양병찬 외, 2013) 네트워

크 확산을 위해 요구되는 기초연구의 지속이 필요하다. 

이러한 네트워크에 영향을 미치는 요인은 개인적 차원과 소속된 조직 및 환경적 

차원으로 구분되며, 개인적 차원에서는 주로 성별, 학력, 경력, 소속기관 유형 등의 

특성들이 네트워크에 미치는 것으로 보고된다(김진화, 박새봄, 2009; 전수진, 박경

규, 2007; Casciaro, 1998). 따라서 평생교육 담당자의 네트워크 영향요인으로서 직

업적 특성들을 살펴보는 것은 평생교육 네트워크가 부진한 원인을 밝히고, 더불어 

평생교육 네트워크의 중심에 있는 평생교육 담당자의 네트워크 유형과 실태를 기

초로 향후 평생교육 네트워크를 활성화하기 위한 다양한 방안을 수립하는데 의의

가 있을 것이다.  

이에 선행연구들의 학문적 기여에 보완하여 본 연구는 네트워크 이론에 근거하

면서 인적 네트워크 관점에서 평생교육 담당자의 개인적 특성에 주목하여 네트워

크 유형을 도출하고 어떠한 경향이 나타나는지 탐색하고자 한다. 이상의 연구목적

에 따른 연구문제는 다음과 같다. 첫째, 평생교육 담당자의 네트워크 유형은 어떠

한가? 둘째, 평생교육 담당자의 네트워크는 직업적 배경 특성에 따라 어떠한 분포 

차이가 있는가?

Ⅱ. 이론적 배경

1.  평생교육 담당자 쟁점

평생교육 담당자 연구들이 꾸준하게 이루어지는 상황은 평생교육 담당자의 중요

성과 그에 대한 관심을 반영한다(김한별, 2016). 2000년대 전후를 시작으로 평생교
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육 담당자 연구는 주로 평생교육 담당자 또는 평생교육사 등 명칭 및 자격에 관한 

논의(정민승, 2010; 현영섭, 2017), 평생교육 담당자의 전문성에 관한 논의(김경희, 

2009; 이경아, 김경희, 2006), 그리고 전문성을 토대로 평생교육 담당자가 수행해야 

할 직무(김진화, 2003; 김진화, 박새봄, 2009) 등에 관한 논의가 주요하다. 

먼저 평생교육사는 평생교육 담당자인가 평생교육사 자격 취득자인가에 대한 논

의(정민승, 2010)와 관련하여 평생교육법에서 정한 평생교육사 자격 취득만으로는 

평생교육 업무를 수행하는 자로 규정할 수 없음은 대부분 합의하고 있으나 실제로 

많은 연구에서 자격 취득자를 평생교육 담당자의 요건 중 하나로 포함하는 경향을 

띤다. 또한 자격 중심으로 평생교육사라는 명칭을 적용할 경우, 유사 평생교육시설, 

예를 들어 사회복지시설이나 문화기반시설 등에서 평생교육 업무를 수행하는 자가 

포함될 수 없는 한계를 가질 수 있다.

다음으로 평생교육 담당자의 전문성 논의는 여전히 명쾌한 답을 구하기 어려운 

논제로 평생교육 안과 밖에서 이에 대한 이견이 존재한다. 직업적 전문성을 갖춘 

직업군으로 인정되는 추세이나(김진화, 2003) 실제 근무여건, 처우수준, 협력기관의 

인식, 역할의 과부하 등을 살펴보면 전문직으로서 인정을 받는다고 보기 어려운 상

황임을 알 수 있다. 그러나 평생교육 담당자는 단순히 강의실을 대여하고 학습자를 

기계적으로 관리하는 역할만이 아닌, 학습자 개인과 교육시설 그리고 지역사회 전

체에 의미 있는 변화가 일어나도록 수많은 인적, 물적 자원을 조합하고 타인을 위

해 헌신해야 하는 전문성이 중요하게 요구된다(이경아, 김경희, 2006). 

평생교육 담당자의 직무는 본 연구에서 다루는 네트워크를 비롯하여 다양한 요

소들로 구성된다. 상황분석, 요구분석, 자원조사, 프로그램 설계, 프로그램 통합관리, 

프로그램 평가, 홍보, 인적자원 관리, 실무행정, 학습동아리 및 조직 운영, 현장관리, 

네트워크 등의 기획-개발-평가-운영과 관련한 일련의 직무들은 평생교육 담당자가 

기본적으로 수행하는 직무이며(한국산업인력공단, 2016), 자기 자신 및 주변 관계하

는 사람들에게 헌신하려는 여러 노력 등(이경아, 김경희, 2006)도 함께 수반된다. 

더불어 평생교육 실천현장의 변화에 따라 평생교육 담당자가 맡게 될 역할의 변

화가 많아지고 새로운 직무들이 요구되고 있다. 과거에는 평생교육 담당자의 역할

이 학습자들과의 관계에 중점을 두고 정의된 것에 비해 최근에는 학습자와의 관계

를 비롯하여 내부자와의 관계, 유관기관과의 관계에 중점을 두면서 학습자, 코칭, 

교수자, 기획자, 지역촉진자, 개발자, 관리자, 경영자, 운영자, 변화촉진자, 협력자 등

의 역할이 광범위하게 요구되고 있다(박근수, 김주후, 2012). 

특히 HRD를 비롯하여 교육전문직에서 요구되는 여러 가지 직무와 역할 중에서 

대인관계, 네트워크를 통한 학습자 및 관계자 촉진 등은 국내․외를 막론하고 지속
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적으로 강조되어 왔다(윤여복, 이기성, 2010). 최근 들어 네트워크 직무는 그 중요성

이 부각되면서 평생교육 사업을 통합적으로 추진하고 유관기관과의 협력을 통해 

자원 활용을 극대화 할 수 있도록 네트워크 체제 형성, 인적·물적 자원 활용, 파트

너십 형성, 온라인 네트워크 구축, 커뮤니케이션, 협의회 활동 촉진, 지원기구 확보 

및 설득 등으로 점차 세분화되는 추세다(김진화 외, 2008). 

이에 본 연구에서는 평생교육사 자격 여부와 관련 없이 평생교육을 추진하는 기

관에 종사하면서 평생교육 업무를 수행하는 담당자를 평생교육 담당자로 규정하고, 

평생교육 담당자의 네트워크 수행 특성을 탐색하고자 한다. 

2.  네트워크 특성 및 유형

지금을 살아가는 누구에게나 네트워크는 외면할 수 없다. 가상세계이든 실제 공

간이든 우리는 알게 모르게 연관되어 있으며, 고립되거나 위계적 방식으로 다양하

고 빠른 변화를 대처하며 살아내기가 힘겨운 시대가 되었기 때문이다. 네트워크는 

사람들 간 공동의 이해와 목적을 추구하기 위해 자원을 공유하면서 효율을 극대화 

할 수 있어 수요자의 복합적이고 빠른 주기로 변화되는 요구에 효과적으로 대응할 

수 있는 체제라 할 수 있다. 

이러한 네트워크는 단순하게 다른 사람으로부터 도움을 받는 차원을 넘어 복잡

한 구조를 나타내며, 신뢰를 바탕으로 한 호혜성, 상호의존성, 느슨한 연계의 특징

을 가진다(박경희, 한상훈, 2017; 이희수, 2006). 그리고 경제적 호환관계에 한정되

기 보다는 장기적이고 지속적인 관계가 요구된다. 더불어 서로 연계는 되어 있으나 

각자의 독자성을 유지하는, 어느 정도 분리되어 있는 유동적이고 자율적인 기반이 

구성된다(Weick, 1976). 

특히 평생교육 네트워크는 학습자 개인 간, 지역사회 간 밀접한 연계와 나아가 

경계를 초월한 관계자 간 연결을 통해 정보를 교환하거나 지식을 창출하고 확산시

켜가는 역동적인 상호작용이다(양병찬 외, 2013). 수직적 통합과 수평적 통합을 전

제로 성립되는 평생교육은 지역사회의 수많은 자원들이 연계된 네트워크로서 교환, 

상호협력, 신념의 공유, 유대와 같은 공식적, 비공식적 연계를 포함한다(위영은, 이

희수, 2014). 또한 교육공간과 시간을 통합하고, 자원을 공유하여 학습의 효율화를 

이루며, 교육자원을 연계하면서 수준 높은 교육 서비스 제공이 가능하게 된다.

네트워크 관련 연구들은 행위자 간에 맺고 있는 관계들에 의해 형성되는 전체 

네트워크 구조의 특성에 초점을 맞추거나 개별 행위자 간 나타나는 관계 특성에 

중점을 두고 이루어지며(이학종, 2008), 네트워크가 형성되는 특징이나 행위자 간 
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관계에 따라 구조적 네트워크, 관계적 네트워크로 분류된다(김민석, 2011; 박경희, 

한상훈, 2017; 위영은, 이희수, 2014; Streeter & Gillespie, 1992). 구조적 네트워크는 

네트워크 전체를 설명하는 형태적 차원에서의 외적 속성을, 관계적 네트워크는 행

위자 사이에서 네트워크를 이어주는 상호작용 방식이나 내적 특성을 의미한다. 

교육 영역의 네트워크에서는 교육현상의 총체적 구조를 살피거나 사람들 간의 

상호작용 방식과 교류현상을 분석할 수 있다(양흥권, 2007). 그리고 각 네트워크 유

형은 다양한 특성들을 통해 구체화 할 수 있으며, 이러한 특성들이 분석 지표로 활

용된다(위영은, 이희수, 2014). 구조적 네트워크는 네트워크의 외형적 특성인 네트워

크 크기, 다양한 모임 수에 해당하는 중첩성 등으로 측정하며, 관계적 네트워크는 

행위자 사이에서 나타나는 관계의 내용이나 내적 특성으로 개별 행위자의 중심적 

역할 정도인 중심성, 중개자 역할의 구조적 공백, 동등한 상호작용을 기대하는 호

혜성, 관계에 대한 감정적 정서인 강도 등으로 측정할 수 있다. 다만, 네트워크 측

정이 교류 수준의 외형적 특징으로 측정할 것인지, 주관적 판단에 의한 내적 특징

으로 측정할 것인지는 연구마다 다양하게 사용되는 경향이다(권대봉, 현영섭, 2015). 

구조적 네트워크를 측정하는 지표 중 먼저 크기는 네트워크하고 있는 행위자의 

수로 분석한다(이학종, 2008;, 장지현, 장원섭, 2010;, 조영복, 김경원, 2011). 다양한 

네트워크 관계를 지칭하는 중첩성은 서로 다른 네트워크 모임이 많을수록 중첩성

이 높음을 의미한다(김민석, 2011; 문정수, 이희수, 2010; 전수진, 박경규, 2007).

다음으로 관계적 네트워크와 관련하여, 네트워크 행위자의 중심적 위치 정도를 

의미하는 중심성은 김민석(2011), 위영은, 이희수(2014), 현영섭, 조대연(2009), 현영

섭(2010)이 사용하였고, 네트워크 중개자 역할 정도에 해당하는 구조적 공백은 백

수현, 오홍석, 신인용(2012), 최지원, 현영섭(2014)의 연구에서 사용되었다. 행위자 

간 동등한 상호작용 정도를 의미하는 호혜성은 김민석(20011), 김지영, 정명호(2015)

가, 심리적 친밀감 정도인 강도는 이학종(2008), 장지현, 장원섭(2010), 전수진, 박경

규(2007), 조영복, 김경원(2011)의 연구에서 사용되었다.

평생교육에 있어 네트워크는 그 결과로 인한 이익이나 성과도 중요하지만, 네트

워크가 이루어지는 과정 자체 또한 의미가 있다. 네트워크에 참여하는 관계자들이 

타 기관이나 다른 사람들에게 도움을 주고 필요한 부분은 적극적으로 도움을 받는 

가운데 전체 사회의 변화와 진보를 이끌 수 있기 때문이다(양흥권, 2007). 이에 본 

연구에서는 평생교육 담당자가 수행하는 네트워크에 초점을 맞추어 어떠한 특징들

이 나타나는지를 개인 특성과 연관하여 살펴보고자 한다.
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Ⅲ. 연구방법

1.  연구대상

평생교육 담당자의 네트워크 유형을 탐색하기 위해 본 연구는 전국 17개 시도에 

위치한 평생교육시설, 사회복지시설, 문화기반시설 등에서 평생교육 업무를 담당하

는 400명의 연구대상을 선정하고 설문조사를 실시하였다. 그리고 회수된 설문지 중 

불성실하거나 평생교육 담당이 아니라고 응답한 설문지를 제외하여 최종적으로 348

명의 설문결과를 분석에 사용하였다. 

전체 연구대상의 개인 배경 특성은 <표 1>과 같다. 여성이 61.8%로 남성 38.2%

에 비해 많았고, 연령은 30대, 40대, 20대 및 50대 이상 순으로 다양하게 분포하였

다. 학력은 4년제 대학 및 대학원 졸업 집단이 90.5%로 학력 수준이 높은 편이었으

며, 교육경력은 3년 미만부터 10년 이상까지 다양한 경력을 가지고 있음이 확인되

었다. 소속된 기관유형은 대체로 다양하게 분포하였는데, 지자체 및 교육청 직속시

설이 21.3%로 가장 많았고, 시군구 평생학습관이 19.6%, 국가진흥원 및 시도진흥원 

14.6%, 대학 및 학교부설 평생교육시설 12.9%, 사회복지시설 12.5%, 백화점 문화센

터 등 사설 사업장 10.8%, 박물관 등 문화기반시설 6.3%, 시민단체 2.1% 순으로 분

포하였다. 고용형태에 있어서는 정규직 54.3%, 비정규직 45.7%로, 정규직이 약간 

높으나 비슷하게 분포하였다.

<표 1> 연구대상의 개인 배경

(n=348)

개인 배경 빈도(명) 비율(%) 개인 배경 빈도(명) 비율(%)

성별
남자 133 38.2 

기관
유형

시군구 
평생학습관 68 19.5

여자 215 61.8 
지자체 및 

교육청 74 21.3

연령

20대 38 10.9 

30대 166 47.7 국가 및
시도진흥원 51 14.6

40대 106 30.5 
대학 및 

학교부설 45 12.950대 이상 38 10.9 

학력
전문대졸 이하 33 9.5 

사설 사업장 38 10.8
대졸 183 52.6 

사회복지시설 43 12.5
대학원졸 132 37.9 

문화기반시설 22 6.3

교육
경력

3년 미만 110 31.6 
시민단체 7 2.1

3∼5년 미만 65 18.7 
고용
형태

정규직 189 54.3 5∼10년 미만 77 22.1 
비정규직 159 45.7 10년 이상 96 27.6 
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2.  측정도구  

본 연구에서 사용된 네트워크 측정도구는 <표 2>와 같이 네트워크 특성을 대표

하는 요인을 구성하고, 국내 선행연구에서 사용된 문항들로 측정하였다. 각각의 측

정문항은 구조적, 관계적 네트워크 등 2개 요인 내 크기, 중첩성, 중심성, 구조적 공

백, 호혜성, 친밀강도, 지속강도의 7개 문항이며, Likert 5점 척도로 전혀 그렇지 않

다(1점), 그렇지 않다(2점), 보통이다(3점), 그렇다(4점), 매우 그렇다(5점)로 구성하

였다. 더불어 크기와 중첩성 문항은 위영은, 이희수(2014)의 연구에서 규정한 명수

와 횟수의 범위를 부연하여 제시하였다.

다음으로 네트워크 측정도구의 타당성을 확보하기 위하여 선행연구를 토대로 구

성된 네트워크 측정도구를 5년 이상 활동한 평생교육 전문가 2인, 교육학 박사 1인, 

통계학 박사 1인 등 4명의 전문가로부터 3회에 걸쳐 내용타당도를 검증하였다. 내

용타당화 과정은 측정도구 구성이 네트워크를 대표하여 측정할 수 있는지를 내용

적 차원과 통계적 차원에서 검토하였으며, 의견 수렴 후 전체 측정도구가 일관성과 

구체성에서 양호함을 확인하였다. 

<표 2> 네트워크 측정도구

네트워크 측정내용

구조형
크기 네트워크를 구성하는 개별 행위자들 수

중첩성 개별 행위자가 수행하는 다양한 사회적 관계 및 모임 수

관계형

중심성 네트워크 내에서 정보, 지식 들을 가진 중심적인 역할 및 위치

구조적 공백 개별 행위자 간 관계에서 또 다른 행위자를 연결해 주는 위치

호혜성 서로 동등한 상호작용을 기대하는 심리적 교환

친밀강도 친밀한 관계에 대한 감정적 정서

지속강도 안정적이고 지속적인 관계에 대한 감정적 정서

그리고 네트워크 구성요인 간 관계를 알아보기 위해서 <표 3>과 같이 탐색적 

요인분석을 실시하고 Varimax 회전을 실시하여 2개 구성요인과 7개 문항의 통계적 

타당성을 실증하였다. 요인적재량 .4를 기준으로 각 문항은 .786부터 .890까지 적합

한 수치를 보였고, 구성요인의 고유값은 구조형 3.673, 관계형 1.810으로 1 이상이

며, 누적분산량은 78.325%다.
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<표 3> 네트워크 요인분석

(n=348)

구성요인 문항
요인적재량

공통성
1 2

네트워크

구조형
중첩성 .224 .864 .797

크기 .293 .812 .745

관계형

지속강도 .890 .179 .824

친밀강도 .889 .249 .853

호혜성 .841 .255 .773

구조적 공백 .793 .365 .762

중심성 .786 .334 .729

고유값 3.673 1.810

분산량(%) 52.469 25.855

누적분산량(%) 52.469 78.325

마지막으로 네트워크 요인의 적합성을 검증하기 위한 확인적 요인분석(CFA) 결

과, [그림 1]과 같이 표준화계수가 .716에서 .928까지로 양호하였고, p<.001 범위에

서 모든 요인이 유의하게 구성되었음이 확인되었다. 

관계형

구조형

e7

e1

e2

e3

e4

e5

e6

중심성

중첩성

크기

친밀강도

호혜성

구조적 공백

지속강도

.928***

.716***

.771***

.895***

.846***

.799***

.784***

.681***

        ***p<.001

[그림 1] 확인적 요인분석

더불어 네트워크 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과에서 Cronbach′s α값은 .877

에서 .907이고, 전체 Cronbach′s α값은 .902로 전체 측정도구가 양호한 것으로 확

인되었다. 
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3.  분석방법

본 연구는 평생교육 담당자의 네트워크 유형을 분류하고, 평생교육 담당자의 직

업 관련 특성에 따른 네트워크 유형을 탐색하였다. 

이를 위해 먼저, 네트워크 측정도구의 요인을 분류하고 분류의 타당성을 검증하

기 위해서 SPSS 22.0 프로그램으로 탐색적 요인분석을, AMOS 22.0 프로그램으로 

확인적 요인분석(CFA)을 실시하였다. 다음으로, 네트워크 유형을 알아보기 위해 유

형의 수를 정하는 계층적 군집분석과 대표 유형을 정하는 K-mean 군집분석을 실

시하였다. 요인분석이 문항을 중심으로 동질적인 문항 집단을 만드는 방식인데 비

해, 군집분석은 연구대상을 중심으로 동질적인 집단을 분류하는 차이점이 있기 때

문에 연구대상을 세분화하거나 유형화하는 경우에는 군집분석이 적합하다. 마지막

으로 평생교육 담당자의 특성에 따른 네트워크 유형을 확인하기 위해서 교차분석

으로 특성별 현황을 알아보고 유의성이 확인된 특성에 대해 다중회귀분석을 실시

하였다. 군집분석과 교차분석, 다중회귀분석은 SPSS 22.0 프로그램을 활용하였다. 

Ⅳ. 연구결과

1.  기술통계

평생교육 담당자의 네트워크 평균, 표준편차, 왜도, 첨도는 <표 4>와 같다. 구조

형에 있어 네트워크 하는 사람 수에 관한 크기 평균은 높으나 다양한 네트워크 모

임의 수에 해당하는 중첩성 평균은 낮았고, 관계형에서는 각 지표 간 평균 차이가 

상대적으로 크지 않았다. 그리고 전체 네트워크 평균은 5점 척도에서 3.377로 다소 

높지 않은 것으로 확인되었다. 연구자료의 정상분포 여부를 확인하는 왜도와 첨도

는 모두 3.000을 넘지 않으므로 본 측정도구가 정상분포를 가정하고 있음을 알 수 

있다.
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(n=348)

네트워크　 M SD 왜도 첨도

구조형
크기 3.980 .912 -.616 -.545

중첩성 2.591 .860 .863 1.114

관계형

중심성 3.178 .870 .107 -.419

구조적 공백 3.249 .835 -.166 -.182

호혜성 3.553 .707 -.142 .422

친밀강도 3.526 .726 -.072 .388

지속강도 3.563 .711 -.058 .415

전체 3.377 .645

<표 4> 네트워크 평균, 표준편차, 왜도 및 첨도

2.  네트워크 유형

네트워크를 구성하는 유형과 구성요인들을 중심으로 그 특성을 구체적으로 알아

보고자 계층적 군집분석을 실시하여 몇 개의 군집 수를 설정할 것인지를 결정하고, 

타당성을 확보하기 위하여 비계층적 군집분석 중 K-mean 군집분석을 실시하였다.

먼저 계층적 군집분석 결과에서 각 유형별 2개의 군집인 경우가 안정적인 것으

로 나타나 군집 수를 2개를 기준으로 하는 것이 적절함이 확인되었으며, 2개 군집

에 대한 평균은 <표 5>와 같다. A군집은 B군집에 비해 평균값이 높은 것으로 확

인되어 A군집은 네트워크가 활발한 집단으로, 그리고 B군집은 네트워크가 미약한 

집단으로 명명하였다. 

군집분석 결과를 살펴보면, 구조형과 관계형 모두 네트워크가 미약한 군집이 각

각 54.9%, 54.0%로 활발한 군집보다 더 많이 분포하였다. 특히, 관계형 내 2개 군

집의 평균값이 각각 4.023, 2.953으로 크게 차이가 보였는데, 네트워크 행위자 및 모

임의 규모와 같이 구조적인 개인차보다는 네트워크 대상에 대한 정서적 특성 및 

자신의 역할 등 관계적 특성에서 개인차가 큰 것으로 확인되었다. 

<표 5> 네트워크 군집의 평균

(n=348)

구분
구조형 관계형

평균 빈도(%) 평균 빈도(%)

A군집 (네트워크가 활발한 군집) 3.969 157 (45.1) 4.023 160 (46.0)

B군집 (네트워크가 미약한 군집) 2.729 191 (54.9) 2.953 188 (54.0)
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다음으로 2개 군집의 평균 차이가 통계적으로 유의한지를 검증하기 위해 8개 구

성요인에 대한 표준화 점수의 유사성을 측정하는 K-mean 군집분석을 실시하였고, 

분석결과는 <표 6>과 같다. 네트워크가 활발한 A 군집 구성요인의 표준화 점수는 

모두 양(+)의 값으로, 네트워크가 미약한 B 군집 구성요인의 표준화 점수는 모두 

음(-)의 값인 것으로 확인되었다. 그리고 각 구성요인은 유의수준 p<.001에서 모두 

유의하게 나타나 군집 분류의 통계적 유의성을 확보하였다. 

더불어 구성요인 간 차이를 살펴보면, 네트워크 크기, 친밀강도, 지속강도, 중심

성, 구조적 공백, 호혜성, 중첩성 순으로 군집 간 차이를 보여 네트워크 행위자 수

를 비롯하여 그들과의 정서적 연대, 그리고 자신의 중심적 역할에 대한 개인차는 

크나 다양한 네트워크 모임에 관한 개인차는 상대적으로 크지 않음이 확인되었다.

<표 6> 네트워크 군집분석

구분
구조형 관계형

중첩성 크기 지속강도 친밀강도 호혜성 구조공백 중심성

표준화 

점수

A군집 .731 .811 .776 .782 .735 .736 .763 

B군집 -.592 -.665 -.643 -.619 -.564 -.614 -.631 

F 187.582
*** 

291.042
***  

242.043
***  

246.597
***  

196.852
***  

203.249
***  

228.175
***  

***p<.001

3.  개인 배경에 따른 네트워크 특성

평생교육 담당자의 성별, 연령, 학력, 교육경력, 고용형태, 소속 기관유형 등의 개

인 배경 특성에 따라 구조형 2개 군집과 관계형 2개 군집의 네트워크가 어떻게 다른

지를 알아보고자 먼저 교차분석을 실시하였다. 분석 결과, 성별과 고용형태에 따른 

통계적 유의성은 없었고, 연령, 학력, 교육경력, 기관유형에 따른 네트워크는 유의하

게 분포하는 것으로 확인되었다.

유의성이 확인된 분석 결과 중, 먼저 연령과 4개 네트워크 군집과의 교차분석 결

과는 <표 7>과 같다. 구조형에서는 20대의 경우 네트워크가 미약한 군집이 96.2%로 

월등하게 많고, 관계형도 미약한 군집이 76.9%로 우세하게 많아 20대 평생교육 담당

자의 네트워크가 저조함을 알 수 있다. 30대에서도 네트워크가 미약한 군집이 다소 

많으나 네트워크가 활발한 군집과 미약한 군집 간 분포가 대체로 유사하였다. 그리

고 40대 이상부터 네트워크가 활발한 군집이 상대적으로 더 많은 것으로 확인되었다.
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<표 7> 연령에 대한 교차분석

연령　
구조형 관계형

전체
A군집(활발) B군집(미약) A군집(활발) B군집(미약)

20대
1

3.8%
37

96.2%
9

23.1%
29

76.9%
38

100.0%

30대
74

44.3%
92

55.7%
68

41.2%
98

58.8%
166

100.0%

40대
63

59.2%
43

40.8%
60

56.2%
46

43.8%
106

100.0%

50대 이상
19

50.0%
19

50.0%
23

61.5%
15

38.5%
38

100.0%

전체
157

45.1%
191

54.9%
160

46.0%
188

54.0%
348

100.0%

X
2=23.826*** X2=12.107**

***p<.001, **p<.01

다음으로 학력에 따른 교차분석 결과는 <표 8>과 같다. 구조형과 관계형 모두 

전문대졸과 대졸자에서는 네트워크가 미약한 군집이 60% 대로 더 많이 분포하였

고, 전문대졸과 대졸 군집 간 네트워크 정도는 크게 차이가 없는 것으로 확인되었

다. 그에 비해 대학원 졸업자는 네트워크가 활발한 군집이 구조형은 57.4%, 관계형

은 61.1%로 더 많이 분포했다. 이는 학력이 높아질수록 네트워크가 활발해 지는 경

향이기보다는 필요에 의해 진입하는 대학원 생활과 학위 취득 과정에서 네트워크

가 촉진되는 것으로 설명할 수 있다. 

<표 8> 학력에 대한 교차분석

학력　
구조형 관계형

전체
A군집(활발) B군집(미약) A군집(활발) B군집(미약)

전문대졸 이하
12

37.5%
21

62.5%
11

33.3%
22

66.7%
33

100.0%

대졸
67

36.4%
116

63.6%
67

36.4%
116

63.6%
183

100.0%

대학원졸
78

57.4%
54

42.6%
82

61.1%
50

38.9%
132

100.0%

전체
157

45.0%
191

55.0%
160

46.0%
188

54.0%
348

100.0%

X
2=10.252** X2=14.971**

**p<.01
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교육경력
구조형 관계형

전체
A군집(활발) B군집(미약) A군집(활발) B군집(미약)

3년 미만
39

35.6%
71

64.4%
32

29.2%
78

70.8%
110

100.0%

3~5년 미만
18

27.9%
47

72.1%
24

36.4%
41

63.6%
65

100.0%

5~10년 미만
37

48.1%
40

51.9%
42

55.8%
35

44.2%
77

100.0%

10년 이상
63

68.8%
33

31.3%
62

64.6%
34

35.4%
96

100.0%

전체
157

45.0%
191

55.0%
160

46.0%
188

54.0%
348

100.0%

X
2=22.251*** X2=20.890***

***p<.001

교육경력에 대한 4개 군집 별 교차분석 결과는 <표 9>와 같이 5∼10년 미만을 

기준으로 네트워크가 활발한 군집과 미약한 군집의 분포가 동일하게 달라진다. 구

조형은 10년 이상 경력을 가진 집단들이, 그리고 관계형은 5년 이상 경력에서 네트

워크가 활발한 군집이 더 많이 분포하는 것으로 나타났다. 

이는 시간의 흐름에 따라 네트워크 행위자 및 모임의 수가 누적되고 이들과의 

정서적 관계가 긴밀해지거나 자신의 네트워크 내 역할이 중요해지기 때문에 네트

워크가 활발한 군집이 더 많이 분포하는 것으로 이해된다. 더불어 평생교육사 자격 

승급 시에도 5년 경력이 필수 요건인 점을 감안하여 5년 이상의 현장 경험이 평생

교육 전문성을 신장하고 다양한 직무수행에 있어 중요한 기준이 될 수 있음을 시

사한다.     

<표 9> 교육경력에 대한 교차분석

다음으로 기관유형에 따른 교차분석 결과는 <표 10>과 같으며, 구조형에 한해 

통계적 유의성이 확인되었다. 분석결과를 보면, 시군구 평생학습관, 지자체 및 교육

청에서 네트워크가 활발한 군집이 61.8%, 52.7%로 더 많고, 나머지 기관유형은 미

약한 군집이 더 많이 분포하는 것으로 확인되었다. 그 중에서도 대학 및 학교부설

과 문화기반시설에서 근무하는 평생교육 담당자의 구조적 네트워크는 미약한 군집

이 각각 66.7%, 72.7%로 활발하지 않은 경향으로 나타났다. 특히 지역사회 평생교

육시설 지원 역할을 기능하는 시도진흥원의 분포는 활발한 군집 29.4%, 미약한 군

집 70.6%로 네트워크가 상대적으로 활발하지 않은 것으로 확인되어 시도진흥원 운

영현황에 대한 논의가 요구된다.
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구분
비표준화 계수 표준화 계수

t
다중공선성

B S.E  Tolerance VIF

(상수) 2.372 .219 10.822***

연령 .130 .050 .165 2.574* .906 1.103

더미학력1 .204 .144 .158 1.419 .301 3.322

더미학력2 .387 .149 .291 2.587** .295 3.393

교육경력 .133 .035 .248 3.762*** .857 1.166

F=11.497***, R=.414, R
2=.172

***p<.001, **p<.01, *p<.05
※ 변수처리 : 연령과 교육경력은 비율변수로 처리하였고, 학력은 더미처리 하였음.

           (전문대졸 이하(0), 더미학력1=대졸(1), 더미학력2=대학원졸(1))

<표 10> 기관유형에 대한 교차분석

기관유형
구조형 관계형

전체
A군집(활발) B군집(미약) A군집(활발) B군집(미약)

시군구 평생학습관 42
61.8%

26
38.2%

38
55.9%

30
44.1%

68 
100.0%

지자체 및 교육청 39
52.7%

35
47.3%

34
45.9%

40
54.1%

74 
100.0%

국가 및 시도진흥원 15
29.4%

36
70.6%

20
39.2%

31
60.8%

51 
100.0%

대학 및 학교부설 15
33.3%

30
66.7%

17
37.8%

28
62.2%

45 
100.0%

사설 사업장 18
47.4%

20
52.6%

15
39.5%

23
60.5%

38 
100.0%

사회복지시설 19
44.2%

24
55.8%

22
51.2%

21
48.8%

43 
100.0%

문화기반시설 6
27.3%

16
72.7%

10
45.5%

54.5
56.3%

22 
100.0%

시민단체 3
42.9%

4
57.1%

3
42.9%

4
57.1%

7
100.0%

전체 157
42.4%

191
57.6%

159
44.7%

189
55.3%

348
100.0%

X2=14.591* X2=3.404

*p<.05

마지막으로 개인 배경에 따른 네트워크 군집들의 분포를 바탕으로 어떠한 특성

이 네트워크에 가장 영향력을 가지는지를 확인하기 위해서 <표 11>과 같이 연령, 

학력, 교육경력과 네트워크와의 관계를 실증하는 다중회귀분석을 실시하였다. 기관

유형은 일부 구조형에서만 군집 분포의 유의성이 검증되어 포함하지 않았다.

<표 11> 네트워크에 대한 다중회귀분석
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분석결과를 살펴보면, 네트워크에 영향을 미치는 개인 배경 특성은 교육경력

(t=3.762, p<.001), 대학원졸 학력(t=2.587, p<.01), 연령(t=2.574, p<.05) 순으로 나타

났으며, 전문대졸에 비해 대졸 학력이 네트워크에 미치는 영향은 유의하지 않은 것

으로 확인되었다. 이는 평생교육 경력이 많아질수록, 대학원 졸업 여부에 따라, 그

리고 연령이 높아질수록 담당자의 네트워크가 활성화되는 것으로 설명할 수 있으

며, 이상의 결과들은 평생교육 네트워크를 촉진하기 위해서는 담당자의 교육경력과 

연령, 대학원 경험 등의 고려가 필요함을 시사한다.

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구는 평생교육의 질 나아가 평생교육의 미래와 직결되는 평생교육 담당자

의 네트워크에 주목하여, 전국 17개 시도에서 활동 중인 평생교육 담당자를 대상으

로 네트워크 유형과 특징을 탐색하였다. 이를 위해 형태적 차원의 구조적 네트워크

와 상호작용에서 일어나는 내적 특성에 해당하는 관계적 네트워크에서, 네트워크가 

활발한 군집과 미약한 군집의 2개 군집으로 분류하여 평생교육 담당자의 네트워크 

특성을 살펴보았다. 평생교육시설의 네트워크 현황을 분석한 선행연구들(문정수, 이

희수, 2010; 위영은 이희수, 2014)이 다수인 점에 비해, 행위 주체자인 평생교육 담

당자의 네트워크 유형과 그 특징을 탐색한 본 연구는 개별 담당자의 네트워크 현

황을 실증하여 진단한 측면에서 의미가 있다. 최근 강조되는 네트워크 이론에 근거

하여 평생교육 담당자 개인의 네트워크 특성을 다양한 유형과 기준으로 살펴보았

으며, 각 네트워크 유형에 따른 개인차를 확인할 수 있는 결과를 도출하였다. 연구

결과를 살펴보면 다음과 같다. 

첫째, 전체적으로 평생교육 담당자의 네트워크가 보통 수준에서 높지 않은 경향

을 보였고, 네트워크가 미약한 군집이 더 많이 분포한 것으로 확인되었다. 그리고 

평생교육 담당자의 네트워크 유형별 특징을 살펴보면, 구조형보다는 관계형에서 네

트워크가 활발한 군집과 미약한 군집 간 개인차가 큰 편이었으며, 네트워크 크기와 

강도의 개인차가 큰 것으로 나타났다. 더불어 평생교육 담당자가 사회적 관계와 모

임 활동을 다양하게 수행하는 편은 아닌 것으로 확인되었다. 이를 통해 평생교육법 

및 국가직무능력표준에서 네트워크를 평생교육 담당자의 주요 직무 중 하나로 정

의하였음에도 본 연구에서 확인된 바는 여전히 네트워크가 원활하게 수행되지 않

음을 알 수 있다. 

둘째, 평생교육 담당자의 개인 배경 특성에 따른 네트워크 분포에서, 성별, 고용
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형태에 따른 차이는 없었고, 연령, 대학원 경험, 교육경력, 소속 기관유형에 따라 네

트워크 분포의 차이가 있는 것으로 확인되었다. 먼저, 연령과 관련하여 20대의 네

트워크는 미약한 군집이 대부분이었고, 40대 이후부터 네트워크가 활발한 군집이 

좀 더 많이 분포하였다. 직업 활동이 왕성한 30대에서도 네트워크가 미약한 경우가 

더 많은 것은 양병찬 외(2013)가 과도한 업무 과중으로 네트워크 수행이 낮다는 지

적과 관련된다. 또한 일정 평생교육 경력을 갖게 되는 30대는 다양한 평생교육 업

무를 맡게 되는 동시에 결혼, 출산 등으로 생기는 여러 사회적 역할에 대한 부담이 

영향을 줄 수 있을 것으로 추정된다. 다음으로 학력별 네트워크 분포는 대학원 졸

업 집단에서만 네트워크가 활발한 군집 분포가 더 높은 것으로 나타났는데, 대학원

에서의 학습활동 및 교류와 관련한 학습 전후의 네트워크 성장요인이 영향을 주는 

것으로 이해된다. 교육경력에 따른 네트워크 분포는 5년 경력을 기준으로 네트워크

가 활발한 군집과 미약한 군집의 분포가 변화되는 양상을 띠었다. 이는 네트워크 

행위자 및 모임의 수가 확장되고 행위자 간 유대가 깊어지기 위해서는 평생교육 

직무에의 숙련이 요구됨을 시사한다. 특히 경력과 네트워크와의 관계에 관해서는 

Casciaro(1998), 김진화, 박새봄(2009) 등 많은 선행요인에서 밝혀진 바 있으나 본 

연구를 통해 평생교육 담당자가 어느 시점에서 네트워크가 활발해지는지, 네트워크 

유형별 어떠한 분포 차이가 있는지를 밝혀냈다는 측면에서 의미가 있겠다. 소속기

관 유형에 따른 구조형 네트워크 분포에서는 시군구 평생학습관과 지자체 및 교육

청 직속 평생교육시설에서 활발한 군집이 더 많고, 나머지 기관은 미약한 경우가 

더 많이 분포하였다. 특히 국가진흥원 및 시도진흥원, 대학 및 학교부설 평생교육

시설, 문화기반시설에 소속된 평생교육 담당자의 구조형 네트워크가 미약한 경우가 

더 높게 분포하는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 대학 및 학교부설시설과 문화

기반시설이 지역사회와의 연계를 위한 노력이 요구됨을 시사한다. 또한 국가 및 시

도진흥원이 평생교육 운영 및 상담부터 지역사회 및 기관과의 연계체제 구축에 이

르기까지 다양한 업무를 수행하는데 있어 지역사회마다 다른 요구와 정책을 어떻

게 구현할 것인지, 어떠한 기능과 역할에 초점을 맞출 것인지에 대한 고민과 변화

가 필요하다.  

셋째, 개인 배경 특성 간 연관성을 고려하여 연령, 학력, 교육경력이 네트워크에 

미치는 영향에서 교육경력, 대학원졸 학력, 연령순으로 네트워크에 영향을 미쳤으

며, 대졸 학력은 네트워크에 영향을 미치는 않는 것으로 확인되었다. 이상의 연구

결과는 네트워크 성장에 있어 평생교육 담당자의 교육경력이 중요한 영향요인임을 

설명한다. 또한 앞서 교차분석 결과와 동일한 맥락으로, 학력의 높고 낮음이 아닌 

자기선택형 학습의 지속여부가 네트워크와 관련이 있으며, 학력은 평생교육 담당자
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의 행동 및 역량 변화에 결정적인 요건이 될 수 없음이 확인된다. 

이상의 연구결과를 통해 평생교육 네트워크를 위한 제언은 다음과 같다. 평생교

육 네트워크의 당위성은 이미 1970년 평생교육의 태동부터 강조되어 왔다. 그리고 

평생교육 담당자들 스스로 다른 직종의 종사자들에 비해 다양한 네트워크를 효과

적으로 다루는 것이 관건이 되는 존재로 인식하고 있다(김한별, 2016). 그럼에도 평

생교육 실천 현장에서의 네트워크는 본 연구에서 네트워크가 활발하지 않은 경우

가 더 높은 것으로 확인되는바 여전히 개인과 평생교육시설, 지역사회의 노력과 도

전과제가 적지 않다. 평생교육기관을 비롯하여 지역사회 내·외부에서는 네트워크 

구축과 적극적인 활용을 강조하면서도 단기적인 사업의 성과에 집중하다보면 표상

적인 네트워크가 형성될 우려가 있다. 이에 평생교육 담당자가 적극적인 네트워크 

자세를 가지지 못하는지에 대한 개인적, 환경적 특수성이 종합적으로 논의될 필요

가 있다. 관련하여 네트워크 수행이 낮은 원인에 대해 직무에 대한 보상 미비, 권

력을 가진 기관의 위계적 네트워크 운영이 지적된 바 있는데(양병찬 외, 2013), 평

생교육 네트워크 촉진을 위해 평생교육 담당자 개인의 직무 수행에의 자율성 보장, 

민·관 평생교육시설 간 수평적 관계 개선 등의 노력이 요구된다. 무엇보다 평생교

육시설 간 연계체제 구축 등 평생교육 네트워크 활성화를 위한 실천 노력이 조직 

내 모두의 문제처럼 모호하게 추진될 것이 아니라 실제적으로 구상하는 것이 선행

되어야 한다. 

더불어 평생교육 네트워크를 촉진하기 위해 현장 경험이 풍부한 전문가를 중심

으로 인적 네트워크를 구성하도록 장려할 필요가 있다. 담당자의 일정 경력이 네트

워크 형성에 중요한 요인임을 고려할 때, 네트워크 사업들을 양적으로 확대 운영하

려는 노력보다는 현장 경험을 갖춘 평생교육 담당자가 시간이나 성과의 구애 없이 

자율적으로 네트워크를 형성할 수 있도록 지원하려는 조직의 배려가 중요하다. 평

생교육 담당자들은 관계자 간의 상호작용을 통하여 자신의 업무수행 능력을 신장

하면서 유능한 평생교육 전문가로 성장한다(양흥권, 2011). 그리고 평생교육 네트워

크는 관계자 간 교류와 만남이 누적되고 이를 바탕으로 연대와 신뢰가 지속적으로 

형성된 이후에 네트워크의 효과를 볼 수 있다. 이 때 평생교육 담당자가 지닌 배경

과 특성을 반영하여 네트워크 역할이 부여되고 직무가 배정되면 네트워크 촉진이 

효과적으로 이루어질 수 있을 것이다. 

평생교육 담당자의 네트워크 유형을 바탕으로 영향을 미치는 개인 특성과의 관

계를 탐색한 본 연구는 평생교육 담당자를 중심으로 네트워크 현황을 진단하고, 그

들의 특성을 반영한 직무 부여를 위한 기초자료가 될 것으로 기대한다. 다만, 개인

차를 일으키는 평생교육 담당자의 특성 및 네트워크 수행 현황과 함께 근무환경 
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등에 대한 검토가 논의될 필요가 있다. 더불어 개별 평생교육 담당자의 네트워크 

측정 결과를 바탕으로 후속연구에서는 경력 등의 개인 경험이 누적될수록 네트워

크가 어떠한 변화 흐름을 띠는지를 분석할 것을 제안한다.  
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Abstract

An Exploratory Study on the Network Types of  

Lifelong Education Personnel  

Park, Kyunghee(Chungnam National University)

This study analyzed the network types of lifelong education personnel living 

in 17 cities, republic of Korea. For this purpose, we collected survey data from 

348 lifelong education personnel and the results were as follows. First, the 

network types of the lifelong education personnel were classified into the 

structural type and the relational type. These were divided into active cluster 

and weak cluster, and weak cluster was more distributed than active cluster. In 

addition, there were large individual differences among active cluster and weak 

cluster on the relational type, and individual differences in network size and, 

strength were significant. Second, the education career, graduate school 

experience, and age of the lifelong education personnel have a significant effect 

on the network. The network has been active on the basis of five years of 

education career, and  has a significant influence only on the graduate school 

experience of the level of educational attainment. In relation to age, it has been 

weak until the 30s and has been active since the 40s. In addition, this study 

confirmed that there are many lifelong education personnel with weak networks. 

Therefore, in order to promote the lifelong education network, the 

network-related characteristics of the personnel in charge of network operation 

should be specifically identified. Based on these, policies, systems and involved 

plans should be discussed. It is also important to support and care for lifelong 

education personnel to carry out network activities autonomously.

keywords: lifelong education personnel, network types, structural type, 

relational type
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요청 

   4. 평가자의 심사의견과 논문제출자의 수정 결과에 따라 논문게재여부의 최종 

결정 

제11조 (편집위원회 운영) 

   1. 편집위원회는 위원장이 필요하다고 판단되는 경우 또는 편집위원 과

반수의 요구가 있을 때 위원장이 소집한다.
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   2. 편집위원회 회의는 편집위원 과반수 찬성으로 의결한다. 가부동수 일 

때는 위원장이 결정권을 갖는다.

   3. 편집위원회 활동과 연구지 발행에 필요한 예산은 본 위원회가 편성하

며 이사회의 의결을 거쳐 집행한다.

제12조 (논문심사위원 자격) 

   논문심사위원의 자격은 다음과 같다.

   1. 논문심사위원의 자격은 평생교육 ․ HRD분야의 박사학위 이상 소지자로

서 관련 분야에서 연구업적이 뚜렷하고 관련분야를 선도할 수 있는 

전문 학자.

   2. 논문심사위원은 평생교육 ․ HRD분야에서 활동하고 있는 전문 학자들

로 풀 제(Pool system)로 운영하며 투고된 논문의 내용에 적합한 전

문학자로 구성된 3인의 심사위원을 편집위원회에서 선임한 후 원고

심사를 의뢰한다.

   3. 논문심사위원의 수는 논문 당 3인으로 한다. 단, 연구지 발전을 위하

여 편집위원회에서 기획하여 의뢰한 논문의 경우에는 편집위원회 회

의를 통해 심사가 이루어진다.

제13조 (논문심사진행절차) 

   논문에 대한 심사절차는 다음과 같이 진행된다.

   1. 투고된 논문은 편집위원회의 회의를 거쳐 심사적합 여부를 결정한다.

   2. 심사에 적합한 것으로 선정된 논문은 편당 3인의 심사위원들이 선정

되어 비공개로 진행된다.

   3. 심사위원은 연구의 주제 및 연구문제의 명료성, 연구방법의 타당성, 관련 

문헌과 자료 분석의 충실성, 논리전개의 적절성, 논문의 독창성 및 질적 

수월성, 연구소 원고 발행 세칙 등의 기준에 따라 논문심사평가서에 심사

결과를‘게재가, 수정 후 게재가, 수정 후 재심사, 게재불가’로 판정하고, 

심사판정 내용을 기술하여 편집위원회에 제출한다.

   4. 논문심사평가서는 원고투고자에게 그 결과를 통보하여 수정하도록 한다.

제14조 (논문심사 및 논문 게재료) 

   1. 모든 논문은 논문 심사위원들의 심사와 판정을 받는다. 

   2. 심사에 회부된 논문에 대해서는 편당 100,000원의 심사료를 납부한다.
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   3. 논문 게재료는 개인연구일 경우 100,000원이고 연구지원사업일 경우 

300,000원이다. 단, 게재된 논문의 분량이 연구지 기준 20쪽을 초과

할 시에는 쪽 당 10,000원의 추가 게재료를 납부해야 한다.

   4. 단, 청탁원고인 경우 게재료 및 심사료를 납부하지 않는다.

  ※ 학회지 계좌번호: 

1002-244-399673 / 우리은행 / 한국평생교육 HRD연구소 전주성

제15조 (논문제출처)

   1. 우편 발송 : 한국평생교육 ․ HRD연구소 편집위원회

      서울시 동작구 상도로 369 숭실대학교 조만식기념관 741호

      숭실대학교 한국평생교육 ․ HRD연구소

      우편번호 06978 / 전화 02) 820-0804 

   2. E-mail 발송 : klehrd@ssu.ac.kr
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1. 제출방법

   투고: klehrd@ssu.ac.kr
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   1)‘F7’기능키 선택
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② 용지여백: 상여백 17, 하여백 15, 좌여백 27, 우여백 27, 

 머리말 14, 꼬리말 10

   2)‘모양’에서‘글자모양’및‘문단모양’선택

ⓛ 글자모양: 

        ⑴ 제목: 신명조 15 

        ⑵ 이름/본문: 신명조 10포인트

        ⑶ 요약/주제어/저자 정보: 신명조 9
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3. 원고작성

   1) 원고 전개방식은 국문요약, 핵심단어, 본문, 참고문헌, 영문요약, 키워

드, 미주로 구성된다.

   2) 논문을 전개함에 있어서 내용전개에 따른 대 제목을 I, II, 소제목을  

1, 2, 가, 나, 1), 2) 등으로 구분한다.

   3) 참고문헌은 본문에 인용 또는 언급된 것으로 제한된다. APA 방식을 기

준으로 한국문헌은 저자이름을‘가나다...’순으로 먼저 제시하고 외

국문헌은 알파벳순으로 제시한다.

   4) 같은 저자의 저술을 2권 이상 참고하였을 때, 출판연도가 이른 순서

대로 나열하며, 같은 연도에 출판된 것이 2권 이상일 때 a,b,c 등을 

표기하여 구분한다. 

   5) 저자가 2인 이상일 때 모두 제시한다.
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4. 표와 그림

   ① 표와 그림에는 일련번호를 붙이되 표는 <표 1>과 같은 기호를, 그림

은 [그림 1]과 같은 기호를 사용한다.

   ② 표의 제목은 상단에, 그림은 하단에 표기한다.
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평생교육·HRD연구 심사규정 세칙

2010.1.11. 개정

제1조(목적) 이 세칙은 학회지 발간규정 제12조 및 제13조에 의거하여‘평생교

육 ․ HRD연구’의 심사규정 세칙을 정함을 목적으로 한다.

제2조(심사기준)‘평생교육 ․ HRD연구’에 게재할 논문의 심사기준은 다음과 같다. 

 1. 연구의 필요성 및 목적의 타당성

 2. 관련 문헌 또는 선행 연구 분석의 철저성

 3. 연구 방법(이론적 연구는 제외)의 타당성

 4. 자료 분석/결과 제시(경험적 연구) 및 논의 전개(이론적 연구)의 정확성과 

논리성

 5. 결론 및 논의의 일관성과 타당성

 6. 참고문헌 및 국문/영문 초록 질의 적합성 

 7. 논문의 독창성 및 질적 수월성

 8. 논문 전체의 논리적/일관적 체계성

 9. 연구결과의 공헌도 및 활용성

제3조(심사절차) 

 1. 논문심사위원의 위촉은 가능하면 투고된 논문과 연관된 주제로 관련 전문 

학술지에 발표해본 경험이 있는 해당 분야의 박사급 이상 전문가로 한다.

 2. 심사판정은 다음과 같다. 

   ① 게재가: 오 ․ 탈자나 편집 등의 문제를 제외하고 내용의 수정 없이 게재할 

수 있다고 판단된 논문

   ② 수정후 게재가: 논문심사위원의 수정요구사항을 반영하여 수정한 후 게재

할 수 있다고 판단된 논문

   ③ 수정후 재심사: 논문의 주요내용 등에 상당한 문제가 있어 수정을 위해서

는 비교적 오랜 기간이 필요할 것으로 판단된 논문

   ④ 게재불가: 논문의 핵심내용 등에서 심각한 문제가 있어 수정이 불가능하

며 게재하기에는 질적으로 거리가 멀다고 판단된 논문
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심사위원1 심사위원2 심사위원3 종합판정

(수정후) 게재가 (수정후) 게재가 (수정후) 게재가 (수정후) 게재가

(수정후) 게재가 (수정후) 게재가 수정후 재심사 (수정후) 게재가

수정후 재심사 수정후 재심사 수정후 재심사 수정후 재심사

(수정후) 게재가 수정후 재심사 수정후 재심사 수정후 재심사

수정후 재심사 수정후 재심사 게재불가 수정후 재심사

(수정후) 게재가 수정후 재심사 게재불가 수정후 재심사

(수정후) 게재가 (수정후) 게재가 게재불가 편집위원회 결정

게재불가 게재불가 게재불가 게재불가

(수정후) 게재가 게재불가 게재불가 게재불가

수정후 재심사 게재불가 게재불가 게재불가

 3. 3인의 심사판정에 기초하여 최종 게재 여부는 다음과 같이 결정한다.

 4.‘(수정후) 게재가’판정을 받은 논문은 심사자의 수정요구사항을 충실히 반

영하여야 한다.

 5.‘수정후 재심사’판정을 받은 논문은 당해 호에 게재할 수 없으며, 다음 호

에 다시 응모할 수 있다.

 6.‘게재불가’판정을 받은 논문은 다시 투고할 수 없다. 

제4조(개인정보보호) 논문의 심사과정에서 논문투고자와 심사자의 개인정보는 

철저히 보호된다. 

부칙

제1조(시행일) 이 규정은 2010년 1월 12일부터 시행한다.
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평생교육·HRD연구 윤리헌장

<전문>

‘평생교육 ․ HRD연구’는 평생교육 및 HRD에 관한 이론적 정립과 효율적인 실

천을 위한 기초연구, 교육훈련개발 및 컨설팅을 통해 우리나라 평생교육 및 

HRD 진흥에 기여하고 있다. 

본 연구 윤리헌장은 이러한 역할을 수행하는데 전문가로서의 양심과 원칙 등 지

켜야 할 연구윤리의 원칙과 기준을 규정한다.

한국평생교육 ․ HRD연구소 회원 및‘평생교육 ․ HRD연구’투고자들은 학술연구 

수행 및 연구 논문 발표 시 연구 윤리를 준수하고 연구 가치를 서로 존중하며 

연구결과를 함께 교류할 수 있어야 하고 평생교육분야의 학술발전을 위해 노력

해야 한다.

한국평생교육 ․ HRD연구소 회원 및‘평생교육 ․ HRD연구’투고자, 그리고 논문심

사위원은 다음의 윤리규정을 준수할 것을 서약함으로써 그 책임과 의무를 다한다.

[평생교육 ․ HRD연구 윤리규정]

제1절 연구자의 윤리규정 

 제1조. 표절 및 도용

연구자는 연구의 결과 발표에서 진실성을 유지하며 도용, 표절을 하지 않는다. 

연구자는 표절에 대하여 사전에 숙지하고 있으며, 다른 연구자의 공개된 학술 

자료를 인용할 경우에는 타인의 학술 활동 결과를 명확히 밝히고 반드시 그 출

처를 정확히 기술하여야 한다. 

1. 출판된 서적, 출판되지 않은 서적 혹시 자료, 전자저작물 등 모든 학술지에 

관한 모든 정보를 사용할 때는 출처를 명확히 밝히고, 저작권자의 동의나 허

가 없이 사용하지 않는다.
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2. 출문자로 쓰인 저작물이 아니더라도 다른 사람의 연구결과물을 사용할 때에

는 이를 명확히 밝히고 참고문헌에 명시한다. 

 

 제2조. 출판업적 

연구자는 본인이 실질적으로 연구하거나 공헌한 연구에 대해서만 저자로서의 책

임이 있으며, 논문이나 출판물의 저자를 정확하게 명시해야 한다.

1. 연구자는 전문적 혹은 과학적으로 직접적인 기여를 한 경우나 연구를 직접 

수행한 경우에만 저자로 명시한다. 

2. 공통 집필 논문의 게재 시 저자의 순서는 상대적 지위에 관계없이 연구에 기

여한 정도에 따라 명확하게 기재한다. 

 제3조. 연구물의 중복게재 및 중복투고 금지 

연구자는 이전에 출판된 자신의 연구물(게재 예정이거나 심사 중인 연구물 포

함)등 중복게재 및 중복투고를 금지한다. 타 학술지에 게재되었거나 투고중인 

원고는 본 학술지에 투고할 수 없으며, 본 학회지에 게재되었거나 투고중인 논

문은 타 학술지에 게재할 수 없다. 

 제4조. 인용 및 참고표시 

1. 공개된 학술자료를 인용할 경우에는 출처를 명확하게 밝히며, 개인적으로 정

보를 수집한 경우에는 원래 정보를 가지고 있던 연구자의 동의하에 인용할 

수 있다. 

2. 연구자는 다른 연구자의 논문이나 자료를 인용하거나 참고할 경우에는 적절

한 인용표시를 하여야 한다.

 

 제5조. 논문의 수정 

저자는 논문 심사 과정에서 제기된 편집위원과 심사위원의 의견이나 생각을 최

대한 한 수렴하여 논문에 반영되도록 노력해야 한다.
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제2절 편집위원의 윤리규정 

 제6조. 편집위원의 중립성

편집위원은 학술지 게재를 위해 투고된 논문을 저자의 성별, 나이, 소속 기관 등

의 어떤 선입견이나 사적인 친분에 관계없이 오로지 논문의 질적 수준과 투고 

규정에 근거하여 공정하게 취급한다.

 제7조. 심사자의 선정 

논문심사위원의 자격은 다음과 같다.

1. 논문심사위원의 자격은 평생교육 ․ HRD분야의 박사학위 이상 소지자로서 관

련 분야에서 연구업적이 뚜렷하고 관련분야를 선도할 수 있는 전문학자이어

야 한다.

2. 논문심사위원은 평생교육 ․ HRD분야에서 활동하고 있는 전문학자들로 풀 제

(pool system)로 운영하며 투고된 논문의 내용에 적합한 전문학자로 구성된 

3인의 심사위원을 편집위원회에서 선임한 후 원고심사를 의뢰한다.

3. 논문심사위원의 수는 논문당 3인으로 한다. 단, 연구지 발전을 위하여 편집위

원회에서 기획하여 의뢰한 논문의 경우에는 편집위원회 회의를 통해 심사가 

이루어진다.

 제8조. 연구 부정행위 조사 

편집위원회는 구체적인 제보가 있거나 상당한 의혹이 있을 경우 연구 부정행위 

존재 여부를 조사하여야 한다. 또한 편집위원회에서는 사안의 경중을 감안하여 

그에 따른 조치를 결정할 의무가 있다. 어떤 이유에서건 조사가 불가능할 경우, 

편집위원회는 문제 해결 및 수정을 위해 최선의 노력을 기울여야 한다.

1. 편집위원회는 공정하고 엄밀한 조사를 위하여 편집위원장이 한국평생교육 ․
HRD연구소장과 협의하여 위촉하는 5인의 위원으로 구성되는 연구부정행위

조사위원회(이하 조사위원회)를 둘 수 있다.
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2. 조사위원회의 위원은 당해 조사 사안과 이해관계가 없는 자여야 한다.

3. 조사위원회는 조사과정에서 제보자, 피조사자, 증인 및 참고인에 대하여 출석

과 자료 제출을 요구할 수 있다. 

4. 조사위원회는 조사 사실에 대해 피조사자에게 의견을 제출하거나 해명할 기

회를 부여하여야 한다.  

 제9조. 연구 부정행위 조사결과에 따른 조치 

조사위원회는 재적위원 과반수 출석과 출석위원 3분의 2 이상의 찬성으로 연구 

부정행위 조사사실과 관련된 피조사자의 행위가 연구 부정행위인지 아닌지를 판

정을 한다. 

1. 피조사자의 혐의가 연구 부정행위로 확인 판정된 경우 다음 각 호의 제제를 

가하거나 이를 부과할 수 있다.

① 연구 부정논문의 게재 취소

② 연구 부정논문의 게재 취소 사실의 공지

③ 회원자격의 박탈 

④ 투고자격의 정지

⑤ 관계기관에의 통보

⑥ 기타 적절한 조치

2. 전항 제2호의 공지는 저자명, 논문명, 논문의 수록 권 ․ 호수, 취소일자, 취소

이유 등을 포함한다.

3. 조사위원회는 고의 또는 중대한 과실로 진실과 다른 제보를 하거나 허위의 

사실을 유포한 자에 대해서는 회원자격을 박탈하거나 투고자격을 정지할 수 

있다. 

4. 편집위원장은 조사결과에 대한 조사위원회의 결정을 서면으로 작성하여 지체 

없이 편집위원회를 포함하여 피조사자 및 제보자, 한국평생교육 ․ HRD연구소 

관계자에게 통지한다.
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5. 피조사자 또는 제보자는 조사위원회의 결정에 불복할 경우 전항의 통지를 받

은 날로부터 14일 이내에 이유를 게재한 서면으로 편집위원장에게 재심의를 

요청할 수 있다.

제3절 심사위원의 윤리규정 

 제10조. 심사절차 준수 

심사위원은 연구의 주제 및 연구문제의 명료성, 연구방법의 타당성, 관련 문헌과 

자료 분석의 충실성, 논리전개의 적절성, 논문의 독창성 및 질적 수월성, 연구소 

원고 발행 세칙 등의 기준에 따라 논문심사평가서에 심사결과를‘게재가’,‘수

정 후 게재가’,‘수정 후 재심사’,‘게재불가’로 판정하고, 심사판정 내용을 기

술하여 편집위원회에 통보한다.

 제11조. 심사과정의 비밀유지 

심사에 적합한 것으로 선정된 논문은 심사 과정을 비공개로 하고 학술지 관련 

투고 및 심사 ․ 자문을 함에 있어서 오로지 학문적 양심에 따라 공정하게 심사하

여야 하며, 논문 투고자, 심사자와 투고내용 등 대상 논문에 대한 비밀유지를 기

본으로 한다. 

제4절 윤리규정 시행 세칙

 

 제12조. 윤리규정 서약

평생교육 ․ HRD연구에 투고하는 연구자 및 한국평생교육 ․ HRD연구소 회원은 윤

리규정의 발효 시 윤리규정을 준수하기로 서약한 것으로 간주한다. 

 제13조. 윤리위원회 구성

 

윤리위원회는 편집위원회가 그 기능을 겸하는 것으로 한다. 
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 제14조. 윤리규정의 수정

 

윤리규정의 수정 절차는 본 연구소 편집위원회 규정 개정 절차에 준한다. 윤리

규정이 수정될 경우 한국평생교육 ․ HRD 연구소 회원 및 평생교육 ․ HRD연구 투

고자는 별도의 서약 절차 없이 새로운 규정을 준수하기로 서약한 것으로 간주한

다. 

 제15조. 기타

이 규정에 명시되지 아니한 사항은 한국평생교육 ․ HRD 연구소 편집위원회 결정

에 따른다. 

부칙

제 1조(시행일) 이 규정은 2009년 1월 1일부터 시행한다.
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