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요  약  이 연구는 대학과 기업 간의 산학협력에서 고용주의 교육훈련 참여 실태를 분석하여 고용주의 교육훈련 참여
활성화 방안을 제시하는데 목적이 있다. 이를 위하여 산학협력 및 고용주 참여에 관한 문헌 분석을 실시하였다. 산학협력
의 개념 및 유형과 함께 고용주 참여의 개념, 고용주 참여의 유형 및 대학과 연계한 고용주 참여의 형태, 고용주 참여의 
효과 및 고용주 참여의 촉진 요인에 관한 문헌을 검토하였다. 그리고 이러한 문헌 분석 내용을 기초로 조사 도구를 개발
하여 300인 이상 기업체의 인사(교육)담당자 총 230명을 표집하여 고용주의 교육훈련 참여 실태에 관한 설문조사를 실
시하였다. 연구 결과, 고용주들은 자신이 직원들의 교육훈련에 참여하는 것을 지역의 교육활동이나 서비스 계획 또는 
의사결정에 참여하는 전략적 파트너로 인식하기보다는 교육훈련과정을 활용하는 입장으로 인식하는 경향이 높아 교육훈
련 참여에 소극적인 태도를 가지고 있는 것으로 나타났다. 그러나 고용주들은 교육훈련 참여를 통해 직·간접적 경영상의
이익을 얻을 수 있다고 생각하여 교육훈련 참여를 긍정적으로 인식하였다. 또 기업 요구에 맞는 교육훈련과정의 운영은
대학과 기업 간의 교육훈련 협력을 활성화하는 동시에 고용주 참여를 유도하는 중요한 요소인 것으로 밝혀졌다. 이러한
연구 결과를 기초로 고용주 참여를 통한 기업과 대학 간 교육훈련 협력 활성화를 위한 시사점을 제시하였다. 

Abstract  The purpose of this study was to suggest measures for improving training cooperation between 
industries and universities through employer engagement by analyzing the state of employer engagement
in training. The current study investigated the state of employer engagement in training and factors that
facilitate employer engagement in training. A survey was conducted with 230 human resource managers
who worked for companies with more than 300 employees. The study results showed that employers 
perceived their engagement in training for their employees are consumers rather than strategic partners
to plan educational service and make decisions in their communities. However, employers perceived that
their engagement in training would be effective because their training engagement can result in positive
direct and indirect business outcomes. Moreover, the implementation of training programs based on 
industry needs was revealed as a critical factor for promoting collaboration between industries and 
universities and leading to employer engagement. Based on the study results, several suggestions are 
presented for improving training cooperation between industries and universities through employer 
engagement.
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1. 서론

1.1 연구의 필요성 및 목적
시장의 빠른 수요 변화는 노동시장 입직기의 근로자들

뿐만 아니라 현직 근로자들의 숙련의 중요성에도 영향을 
미친다. 과거에는 노동시장 입직 시의 숙련의 수준으로 
업무를 하는데 큰 지장이 없었던 반면, 이제는 재직기간 
동안 지속적인 기술 및 숙련의 향상이 필수적이다. 재직 
근로자들의 교육훈련 시행에서 대학은 보유하고 있는 인
적·물적 인프라를 활용하여 지역에 위치한 대기업의 근
로자뿐만 아니라 협력사 근로자를 위한 교육훈련에 기여
할 수 있는 가능성이 많다. 

지금까지 대학과 기업 간의 산학협력에 관한 연구는 
산학협력 활성화를 위한 대학의 역할 제고 방안[1-4]이
나 산학협력의 현황 및 문제점 분석[5-7]을 위주로 이루
어져 왔다. 그러나 기업의 관점에서 산학협력에 대한 인
식이나 요구를 분석한 연구는 많지 않다.   

그리고 최근의 많은 문헌에서는 대학과 기업 간의 협
력의 중요성이 높아지고 있음을 지적하면서[8-11], 이러
한 협력을 통해 대학과 산업체 모두 혜택이 있으므로 대
학과 산업체 간의 교육훈련 협력 활동이 더욱 강화될 필
요가 있음을 강조하고 있다. 실제로 영국의 경우 기업과 
대학 간의 교육훈련 협력에 대한 정책을 강화하고 있으
며, 이 과정에서 고등교육기관, 고용주, 근로자 간의 삼자
관계가 매우 중요한 역할을 하고 있다[12]. 대학, 고용주, 
근로자 간의 삼자관계는 프로그램의 초기 단계뿐만 아니
라 고용주와 근로자의 수요를 만족시킬 수 있는 프로그
램을 설계하고 시행하는데 있어서도 중요한 역할을 하고 
있다. 

하지만 우리나라에서는 산학 간 협력의 유형이 공동연
구나 위탁연구와 같이 기술개발을 중심으로 이루어져 왔
고, 기업 인력의 위탁교육과 같은 협력은 활발하지 않은 
실정이다[5]. 더구나 교육훈련 측면의 산학협력에서는 산
업체의 형식적인 참여가 문제점으로 지적되고 있다[7].

또 우리나라의 기업 현장을 살펴보면, 최근 고용노동
부 정부지원사업에서 대학 참여형의 비중이 줄어들고 있
다. 예를 들어, 국가인적자원개발 컨소시엄 사업에서 운
영 기관으로서 대학의 비중이 감소하고 있다. 실제로 
2016년 10월 현재 대중소 상생형 국가 인적자원개발 컨
소시엄 공동훈련센터 총 71개 기관 중 주관기관이 기업
은 45개인데 비해 대학은 14개에 불과하다. 더구나 참여 
대학들은 모두 2005년부터 2010년에 걸쳐 선정되었으
며 2011년 이후부터는 기업 및 사업주단체는 주관기관

으로 선정되었음에도 불구하고 대학은 주관기관으로 전
혀 선정되지 못하였다[13].

이와 같이 정부의 재직근로자 교육훈련 지원 사업에서 
대학의 비중이 감소하는 것은 급변하는 산업 현장에 대
학이 신속하게 대응하지 못하는데 원인이 있을 수 있다. 
기업의 업무 현장은 빠르게 바뀌기 때문에 산업현장과 
대학의 강의 및 연구는 격차가 발생할 가능성이 높다. 따
라서 기업과 대학 간의 간극을 줄이기 위해서는 대학과 
산업체 간의 긴밀하고 빈번한 상호작용이 필요하며, 이러
한 상호작용 촉진 요인으로 제시되는 것이 교육훈련에 
고용주가 참여하는 것이다[14].

고용주가 재직근로자 대상의 교육훈련에 참여하게 되
면 우수사례의 공유를 통해서 업무에 대한 조언을 얻는 
등 효과적인 사업 운영과 관련된 이해나 지식을 습득할 
수 있고, 고객과 잠재 근로자들에게 회사의 인지도를 증
가시키며, 고용주 참여를 통해 직원들의 기술이나 사기 
의욕을 증진시키는 장점이 있다[15]. 이와 같이 대학과 
기업 간의 산학협력 측면에서 기업 근로자들을 위한 교
육훈련에 고용주가 참여하는 것은 교육훈련의 유효성 제
고를 위해 매우 중요한 요인임에도 불구하고, 기업의 관
점에서 고용주 참여의 실태와 인식 및 요구를 분석하고
자 하는 노력은 부족하였다. 

따라서 이 연구의 목적은 대학과 기업 간의 산학협력
에서 고용주의 교육훈련 참여 실태를 분석하여 고용주의 
참여 활성화 방안을 제시하는데 목적이 있다. 이를 위해 
이 연구에서는 산학협력 유형 가운데 교육훈련 협력 측
면에서 ‘고용주 참여’에 관한 문헌을 분석하고, 기업체 인
사(교육)담당자를 대상으로 설문조사를 실시하여 고용주
의 교육훈련 참여 실태와 인식을 파악함으로써 시사점을 
도출하였다.  

1.2 용어의 정의
우리나라에서 ‘고용주’라는 용어는 근로자직업능력개

발법, 직업교육훈련촉진법, 고용정책기본법, 근로기준법 
등의 법령에서 ‘사업주’라는 용어로 사용되고 있다. 산업
안전보건법 제2조 3항에 따르면 ‘사업주’란 근로자를 사
용하여 사업을 하는 자를 말한다. 실무노동용어사전에서
는 사업주를 그 사업의 경영 주체로 근로자를 사용하여 
사업을 운영하는 자로 정의하고 있다[16]. 이러한 사업주
의 역할에 대해 고용정책기본법 제5조에서는 “사업에 필
요한 인력을 스스로 양성하고, 자기가 고용하는 근로자의 
직업능력을 개발하기 위하여 노력하며, 근로자가 그 능력
을 최대한 발휘하면서 일할 수 있도록 고용관리의 개선, 
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근로자의 고용안정 촉진 및 고용평등의 증진 등을 위하
여 노력하여야 한다”고 명시하고 있다. 따라서 이 연구에
서 ‘고용주’는 ‘사업주’와 동일한 개념으로 정의하여 사용
하고자 한다.  

2. 문헌 분석

2.1 산학협력의 개념 및 유형
우리나라의 산학협력은 2000년대에 들어와 기업이 

중심이 되는 산학협력이 추진되면서 혁신주도형 산학협
력 활성화 시기가 도래하였다[4]. 산학협력은 “산업계와 
학계가 상호발전을 위하여 인적 및 물적 자원 등 가용자
원을 상호 교류하는 유기적인 협력관계”[17]로 정의할 수 
있다. 이처럼 산학협력은 대학 및 연구소와 산업체 간에 
이루어지는 다양한 형태의 협력활동을 통해 시너지 효과
를 창출하는데 목적이 있다[6].

산학협력의 유형은 목적에 따라 새로운 지식·기술의 
창출 및 확산을 위한 연구개발, 인력 양성을 위한 교육 
및 훈련, 기술이전 및 기술자문, 창업지원, 기자재나 장비 
등의 기반 공유 등으로 구분할 수 있다[17-18]. 여기서 
교육 및 훈련에는 취업 연계형 맞춤교육 사업, 산학협력 
현장실습 및 인턴제, 위탁교육, 산학아카데미 등이 포함
된다[18]. 그리고 산학협력은 교류 대상에 따라 인적자원
의 교류, 정보 등 상호 정보자원의 교류, 지적재산권 등 
권리의 교류로 구분할 수도 있는데, 인적자원의 교류에는 
산업체 인사의 학교 이사회 및 학교 운영위원회 참여, 산
업체 전문가의 교원 초빙, 기업 진단 및 자문 등이 해당
된다[19].

2.2 고용주 참여의 개념
고용주 참여(employer engagement)의 개념은 문맥

과 조직 상황에서 여러 가지 뜻으로 사용된다[15, 
20-23]. 고용주 참여란 조직과 고용주 사이에서 공공의 
이익을 위한 지식이나 행동에 영향을 줄 수 있는 다양한 
형태의 연계를 뜻한다[15]. 고용주가 대학들과 함께 교육
훈련의 설계나 전이에 관여하는 메커니즘과 같은 과정도 
고용주 참여의 범위로 포함시킬 수 있다. 그들은 고용주 
참여를 ‘기술이나 훈련에 있어 고용주 투자의 증가와 같
은 결과를 나타내는 것’으로 보았다. 고용주들은 모든 수
준의 기술에 있어 종업원들의 참여를 높이고 기술을 효
과적으로 사용함으로써 자국 내의 기술 수준을 세계적인 
수준으로 끌어올리는 역할을 하는 주체가 된다[21]. 

또 영국 잉글랜드 고등교육재정위원회(HEFCE: Higher 
Education Funding Council for England)의 고숙련 
연구 보고서에서는 고용주 참여를  ‘인력 개발을 위해 고
등교육 제공자(주로 대학)와 고용주의 관계를 발전시키
는 것’으로 정의하였다[24]. 대학에서는 이미 표준화된 
프로그램(MBA 프로그램 등)을 통해 어느 정도 경영진과 
근로자의 수요를 반영하고 있으나, 교육훈련 프로그램의 
설계, 자금 지원, 전달체계 등에 고용주의 관점에서 능동
적으로 참여하는 프로그램이 필요하다. 영국의 HEFCE 
보고서에서는 교육훈련 정책의 목표가 재직 근로자의 숙
련 향상이라면 고용주 참여는 학생 모집, 응용연구, 확장 
프로그램, 연구기반 지식의 확산 등을 포함하는 다양한 
지식이전 활동들을 포함하는 것으로 폭넓게 개념화되어
야 한다고 하였다. 다른 연구에서는 고용주참여를 ‘고용
주들이 공유된 목표를 위해 외부기관인 직종별 숙련 위
원회(SSC: Sector Skills Councils)에 의해 촉진된 활동
에 직접적으로 참여하는 과정’으로 정의하였다[25].

2.3 고용주 참여의 유형  
고용주 참여의 유형은 여러 관점에서 살펴볼 수 있는

데, 첫 번째로 개별 행위자 관점이 있다. 이 관점의 유형
은 소비자 관점, 전략적 파트너 관점, 이해관계자 관점, 
제공자 관점으로 구분된다[15].

첫째, 소비자 입장에서 고용주 참여의 유형은 교육훈
련과정을 구매하거나 비즈니스 정보를 활용하는 것을 말
한다. 이는 비용을 줄이거나 효율을 높이는 활동들과 같
이 직접적인 영향을 주는 이익에 좀 더 민감한 관점이다. 
둘째, 전략적 파트너로서 고용주 참여는 고용주가 지역의 
교육 활동이나 서비스를 위한 계획이나 의사결정에 참여
하여 지역의 경제개발정책에 영향을 주는 역할을 의미한
다. 고용주는 직접적이거나 즉각적인 이익이 담보되지는 
않지만 여러 활동이나 프로그램을 위해 계획이나 전략적 
의사결정을 제공함으로써 사업단위 또는 지역사회에 영
향을 주게 된다.  

셋째, 이해관계자로서 고용주 참여는 교육훈련과정에 
대한 모니터링 및 교육훈련 기관의 교육훈련과정 자문위
원회에 참여하는 역할 수행을 강조한다. 넷째, 제공자로
서 고용주 참여의 유형은 교육훈련과정에 강사 등으로 
직접 참여하는 것이다. 

다음으로 고용주 참여의 형태를 대학과 연계해서 살펴
보면, 4가지로 나눌 수 있다[24]. 첫째, 하나의 고등교육
기관과 단일 고용주 간의 관계이다. 고등교육 기관 측은 
개별 교수나 대외협력 담당자 등이 될 수 있고, 고용주 
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측은 인사 담당 매니저나 조직개발 담당자, 조직경영 관
리자 등이 될 수 있다. 이러한 경우 지역개발위원회나 산
업별 인적자원위원회, 전문협의회 등이 자금 지원의 역할
이나 자문역으로 관여하기도 한다. 

둘째, 고등교육 네트워크 혹은 파트너십의 형태로서 
여러 개의 고등교육기관과 개별 고용주 간의 관계이다. 
개별 고용주는 여러 개의 고등교육기관과 각각 다른 협
력관계를 구축하여 교육훈련을 제공받을 수 있고 R&D
와 관련된 부분을 협력할 수도 있다. 

셋째, 단일 고등교육기관과 두개 이상의 고용주들이 
동일한 목적을 가지고 참여하는 형태를 들 수 있다. 예를 
들어 대학에서 워크숍을 통해 어떠한 주제에 대한 가치
를 훈련시키기 위해 8개의 중소기업에서 워크숍에 참여
하도록 해 워크숍을 진행하는 방식을 예로 들 수 있다. 
이러한 워크숍은 여러 기업 참여자들이 서로 팀을 이루
어 함께 작업할 수 있다. 또는 대학 주도로 회사의 점심
시간이나 저녁 미팅 시간을 이용해 대학의 석박사 과정, 
박사 후 연구원 과정에 있는 연구 인력들과 협력하여 연
구하는 방식도 활용될 수 있다. 대학 관계자들과 고용주
들의 협력은 지적 호기심으로 인해 활발해질 수 있다. 고
등교육기관은 현장의 실제 문제들을 접할 수 있고, 고용
주들은 새로운 연구와 이론들을 학습할 수 있다. 또한 고
용주들은 새로운 모듈 개발이나 개별 기업에게 필요한 
훈련프로그램에 대한 정보를 습득할 수 있고, 우수한 연
구 인력을 초빙하는 기회가 될 수도 있다. 이 형태는 중
소기업 고용주들을 참여시키기에 좋은 방법이다. 

마지막으로는 고등교육기관-고용주 컨소시엄 관계이
다. 이는 두개 이상의 고등교육기관과 두개 이상의 고용
주들 간의 컨소시엄을 맺는 경우를 말한다. 

2.4 고용주의 교육훈련 참여 효과 및 참여 촉진 요인 
고용주의 교육훈련 참여는 직접적인 경영상의 이익, 

간접적인 경영상의 이익, 직원들의 개인적인 이익의 효과
가 있다. 직접적인 사업 이익은 고용주가 교육훈련에 참
여하거나 우수사례를 접함으로써 업무에 대한 조언을 얻
는 등 효과적인 사업 운영을 위한 이해나 지식을 확대하
는 것이다. 이것은 직접적이고 실질적인 효과이다. 고용
주 참여를 통한 간접적인 경영상의 효과는 훈련을 받은 
고용주들이 그들이 속한 지역사회를 위해 참여하는 것이
다. 고용주 참여는 직원들이 개인적인 이익을 얻는 데에
도 기여할 수 있다. 이와 같이 고용주 참여는 교육훈련 
인프라 증대를 통해 고숙련 기능 인력 채용을 촉진하고, 

새로운 사업이나 우수사례 공유에 대한 네트워킹 기회를 
제공할 수 있다. 또 고용주 참여를 통해 고객과 잠재구성
원들에게 회사의 인지도를 증가시키고 직원들의 기술이
나 사기 의욕을 증진시키는 것도 고용주 참여의 이점으
로 들 수 있다[15].

이와 같이 대학과 기업 간 교육훈련에 고용주 참여를 
촉진시킬 수 있는 요인을 살펴보면 다음과 같다[24]. 첫
째, 고등교육 기관과 파트너 간의 전략적 정합성이다. 고
용주 참여 활동은 고등교육 기관과의 갈등이 유발되지 
않아야 한다. 고등교육 기관의 강점과 개발 방향, 가치관, 
업무 방식에 있어서의 정합성이 고려되어야 한다. 고용주 
관점에서는 실질적인 사업수요에 기반한 협력 계획이 세
워져야 한다. 

둘째, 파트너를 찾아내고 파트너십을 형성하는 것이
다. 이를 위해서는 고등교육기관과 계약의 명료성(최초 
계약의 핵심 계약 내용), 참여를 위한 관심 유도, 내용에 
대한 합동 탐색(고용주의 수요를 탐색할 수 있도록 각 파
트너의 시간과 노력 헌신), 신뢰감 형성(대면적인 토의 
등을 통해 건강한 대인관계 형성)이 필요하다. 

셋째, 적절한 학습 패키지를 설계하고 전달하는 것이
다. 고용주 참여는 기존에 존재하는 고등교육기관의 과목
들을 개정하고, 상호 보완적인 학습 경험을 제시할 수 있
으며, 새로운 맞춤형 과목의 효과적인 개발이 가능하다. 

넷째, 파트너십의 개발, 유지 및 유도이다. 업무에 대
한 열정을 가진 대학의 발굴이 중요하며, 협력적 접근방
식을 통해 대학과 기업 간의 역할을 명확하게 하고 지원
이 필요한 부분을 명확히 하여 각 파트너 기관에서 어떤 
부분에 대한 지원이 필요한지를 구체화할 필요가 있다. 
그리고 파트너십의 안정성을 극대화할 수 있는 구조와 
과정의 창출이 필요하고, 상급 관리자의 지원 확보를 통
해 고등교육기관의 상급 관리자로부터 파트너십에 힘을 
보탤 수 있는 지원 구축이 필요하다. 

다섯째, 대학 교직원의 자원과 능력이다. 대학 교직원
의 전공 지식 및 전문성, 교수학습 방법의 전문성을 통한 
수업 전달의 적절성, 고객 중심의 서비스 지향은 고용주 
참여의 촉진 또는 장애의 결정요인이다. 여섯째, 협력을 
지원하는 문화와 체계이다. 고등교육의 목적에 대한 유연
한 접근과 두 기관의 문화적 차이에 대한 상호 이해가 필
요하다. 이를 위해서는 인센티브(고용주와 적극적으로 협
력하는 교직원에 대한 인정 및 보상) 및 재무적․행정적 유
연성이 있어야 한다. 
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3. 연구 방법

3.1 연구 대상 및 표집
이 연구에서는 대학과 연계한 교육훈련에 고용주의 참

여 실태를 분석하기 위하여 300인 이상 기업체의 인사
(교육)담당자를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문조
사를 위하여 업종별(5개 업종: 제조업, 건설업, 도매 및 
소매업, 출판/영상/방송통신 및 정보서비스업, 전문/과
학 및 기술서비스업)로 기업 표본을 추출하고, 규모
(300-499인, 500-999인, 1000인 이상)와 지역(16개 시
도)을 고려하여 230개 기업을 비율층화표집(proportional 
stratified sampling)하였다. 인사(교육)담당자는 230개 
기업에서 한 명씩 표집하여 총 230명에게 설문지를 배포
한 후 총 218부를 회수하였으며, 이 가운데 응답이 불성
실한 6부를 제외한 212부를 최종 분석에 활용하였다. 

설문조사에 응답한 응답자들의 특성을 살펴보면, 소속 
기업의 소재지는 서울(42%), 경기(19.3.%), 인천(6.6%), 
경남(5.7%), 충남(3.8%), 충북(3.8%), 부산(3.8%), 울산
(2.8%), 대구(2.8%), 경북(2.8%), 대전(1.9%), 강원(1.4%), 
전남(1.4%), 광주(0.9%), 제주(0.5%), 전북(0.5%) 순으로 
많은 것으로 나타났다. 기업의 주 업종은 제조업(44.8%), 
건설업(18.9%), 전문･과학 및 기술서비스업(18.9%), 출
판･영상･방송통신 및 정보서비스업(9.4%), 도매 및 소매
업(8.0%)순으로 나타났다. 기업의 인력규모는 300-499
인이 전체 비율의 49.5%를 차지하였고, 500인-999인이 
28.8%, 1,000인 이상이 21.7%를 차지하였다. 

응답자 개인의 연령특성은 30대가 55.7%로 가장 많
았고, 20대가 27.4%, 40대가 16%, 50대가 0.9% 순으로 
나타났다. 학력은 4년제 대졸이 83.5%로 가장 많았고, 
전문대졸 8.0%, 대학원 이상이 7.1%, 고졸이 1.4%로 나
타났다. 현 직장의 근무년수는 2-5년이 44.3%로 가장 
많았고, 6-10년 이상이 23.6%, 1년 이하는 19.3%, 11년 
이상은 12.7%로 나타났다. 총 직장의 근무년수는 4-6년
이 29.7%로 가장 많았고, 3년 이하가 27.4%, 7-10년이 
20.3%, 11-15년이 14.2%, 16년 이상이 8.5%로 나타났
다. 인사교육을 담당한 년수는 2-4년이 38.7%, 5-9년이 
29.7%, 1년 이하가 18.4%, 10년 이상이 13.2%순으로 
나타났다. 

3.2 조사 도구 및 분석
조사도구는 이론적 배경에서 살펴본 문헌 분석 내용을 

기초로 개발되었다. 고용주 참여에 관한 설문조사 도구는 

없으므로 문헌 분석에서 살펴본 고용주 참여의 유형, 고
용주 참여의 효과, 고용주 참여의 이유, 고용주 참여의 형
태에 관한 내용을 기초로 설문조사지가 개발되었다. 이에 
따라 설문조사지는 교육훈련에 대한 고용주 참여 유형, 
교육훈련에 고용주 참여로 인한 효과 및 참여 이유, 고용
주 참여를 통한 기업-대학의 교육훈련 협력 형태, 고용주
의 교육훈련 협력 참여 촉진 요인, 바람직한 고용주 교육
훈련 참여 형태 등에 관한 내용으로 구성되었다. 수집한 
자료는 기초통계분석 및 기업 특성(업종, 인력 규모, 인사
교육 담당자의 근무년수)에 따라 집단간 차이 분석(χ2 분
석)을 실시하였다.

4. 연구 결과

응답자가 속한 기업의 교육훈련에 대한 ‘고용주 참여
의 유형’이 무엇이라고 생각하는지에 대한 질문에 대해서
는 ‘소비자’가 50.9%로 가장 높은 응답 결과를 보였다. 
즉, 응답자의 절반 정도는 고용주의 교육훈련 참여 유형
이 교육훈련과정을 구매하거나 비즈니스 정보를 활용하
는 소비자 입장이라고 인식하고 있었다. 그 다음으로는 
‘전략적 파트너’(지역의 교육 활동이나 서비스를 위한 계
획이나 의사결정에 참여하여 지역의 경제개발정책에 영
향을 주는 역할)가 30.7%, ‘이해관계자’(교육훈련과정에 
대한 모니터링 및 교육훈련 기관의 교육훈련과정 자문위
원회에 참여하는 역할)가 13.2%, ‘제공자’(교육훈련과정
에 강사 등으로 직접 참여)가 2.8% 순으로 나타났다.

기업 특성에 따른 고용주 참여의 유형은 업종별로 유
의미한 차이가 있음을 알 수 있었다. 제조업의 경우는 전
략적 파트너, 소비자, 이해관계자, 제공자 순으로 고용주 
참여의 역할을 인식하고 있는 것으로 나타난 반면, 건설
업에서는 소비자, 전략적 파트너, 이해관계자 순으로 나
타났다. 서비스관련업에서는 소비자, 이해관계자, 전략적 
파트너, 제공자 순으로 고용주의 교육훈련 참여 유형을 
인식하고 있었다. 

고용주가 교육훈련에 참여함으로써 얻을 수 있는 효과에 
대해서는 ‘간접적인 경영상의 이익’(70.8%)이 가장 높은 
응답 결과를 보였다. 그 다음으로는 ‘직원들의 개인적인 
이익’이 20.3%, ‘직접적인 경영상의 이익’이 8.0%를 차지
하였다. 제조업과 건설업, 서비스 관련업 모두 교육훈련에 고
용주가 참여하는 것이 간접적인 경영상의 이익에 도움이 
되는 것으로 인식하고 있었으며, 건설업의 경우에는 간접
접인 경영상의 이익을 상당히 높게 인식하고 있었다. 
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Consu
mer

Stakeh
older

Strategi
c 

partner

Provi
der

Not 
appli
cable

Total χ2

Total 108
(50.9)

28
(13.2)

65
(30.7)

6
(2.8)

5
(2.4)

212
(100.0)

Indust
ry

Manufacturing
(A)

Frequ
ency
(%)

26
(27.4)

8
(8.4)

54
(56.8)

5
(5.3)

2
(2.1)

95
(100.0)

76.170***Construction
(B)

Frequ
ency
(%)

35
(87.5)

2
(5.0)

3
(7.5)

0
(0.0)

0
(0.0)

40
(100.0)

Service
(C)

Frequ
ency
(%)

47
(61.0)

18
(23.4)

8
(10.4)

1
(1.3)

3
(3.9)

77
(100.0)

No. of 
Emplo
yees

300~499
(A)

Frequ
ency
(%)

51
(48.6)

19
(18.1)

30
(28.6)

2
(1.9)

3
(2.9)

105
(100.0)

9.542500~999
(B)

Frequ
ency
(%)

32
(52.5)

4
(6.6)

20
(32.8)

4
(6.6)

1
(1.6)

61
(100.0)

more than1,000
(C)

Frequ
ency
(%)

25
(54.3)

5
(10.9)

15
(32.6)

0
(0.0)

1
(2.2)

46
(100.0)

Worki
ng 

years 
as HR

less than 4
(A)

Frequ
ency
(%)

63
(52.1)

14
(11.6)

38
(31.4)

2
(1.7)

4
(3.3)

121
(100.0)

3.146
more than 5

(B)

Frequ
ency
(%)

45
(49.5)

14
(15.4)

27
(29.7)

4
(4.4)

1
(1.1)

91
(100.0)

*** p<.001

Table 1. Types of employer engagement

Direct 
business 
benefits

Indirect 
business 
benefits

Person
al 

benefit
s of 

employ
ees

Othe
rs Total χ2

Total 17
(8.0)

150
(70.8)

43
(20.3)

2
(0.9)

212
(100)

Indu
stry

Manufacturing
(A)

Frequ
ency
(%)

7
(7.4)

70
(73.7)

16
(16.8)

2
(2.1)

95
(100.0)

17.827**Construction
(B)

Frequ
ency
(%)

1
(2.5)

36
(90.0)

3
(7.5)

0
(0.0)

40
(100.0)

Service
(C)

Frequ
ency
(%)

9
(11.7)

44
(57.1)

24
(31.2)

0
(0.0)

77
(100.0)

No. 
of 

Empl
oyee

s

300~499
(A)

Frequ
ency
(%)

8(7.6) 75
(71.4)

22
(21.0)

0
(0.0)

105
(100.0)

2.154500~999
(B)

Frequ
ency
(%)

5(8.2) 43
(70.5)

12
(19.7)

1
(1.6)

61
(100.0)

more than1,000
(C)

Frequ
ency
(%)

4(8.7) 32
(69.6)

9
(19.6)

1
(2.2)

46
(100.0)

Wor
king
year
s as
HR

less than 4
(A)

Frequ
ency
(%)

10(8.3) 88
(72.7)

21
(17.4)

2
(1.7)

121
(100.0)

2.872
more than 5

(B)

Frequ
ency
(%)

7(7.7) 62
(68.1)

22
(24.2)

0
(0.0)

91
(100.0)

** p<.01

Table 2. Effects of employer engagement in training

고용주가 자사 직원의 교육훈련을 위해 참여하는 이유
에 대해서는 ‘직원들의 동기 유발 및 직원들과의 관계 증
진’이 37.3%로 가장 높게 나타났다. 그 다음으로는 ‘생산
성이나 업무 방식을 개선하기 위해’(24.0%), ‘회사의 이

미지 향상을 통해 우수한 인재 확보의 가능성 증
진’(14.1%), ‘새로운 지식의 창출 및 적용’(11.8%), ‘기업
의 전략적 방향 강조’(7.7%), ‘경영상의 문제해결을 위
해’(5.1%) 순으로 나타났다. 

Emph
asizin

g 
strate
gic 

dired
ctions 

of 
comp
any

Solving 
busine

ss 
proble

ms

Recruti
ng best 
talented 
workers 

by 
improvi

ng 
compan
y image

Increasi
ng 

employ
ee’s 

motivati
on and 
relation
ships 
with 

employ
ees

Improvi
ng 

product
ivity or 
work 

method
s

Creati
ng and 
applyi

ng 
new 

knowle
dge

Total

Total 24
(7.7)

16
(5.1)

44
(14.1)

117
(37.4)

75
(24.0)

37
(11.8)

313
(100)

Indust
ry

Manufacturing
(A)

Frequ
ency
(%)

14
(9.2)

9
(5.9)

13
(8.6)

53
(34.9)

41
(27.0)

22
(14.5)

152
(100.

0)

Construction
(B)

Frequ
ency
(%)

1
(2.1)

1
(2.1)

3
(6.4)

25
(53.2)

13
(27.7)

4
(8.5)

47
(100.

0)

Service
(C)

Frequ
ency
(%)

9
(7.9)

6
(5.3)

28
(24.6)

39
(34.2)

21
(18.4)

11
(9.6)

114
(100.

0)

No. 
of 

Empl
oyees

300~499
(A)

Frequ
ency
(%)

11
(7.4)

2
(1.3)

21
(14.1)

58
(38.9)

37
(24.8)

20
(13.4)

149
(100.

0)

500~999
(B)

Frequ
ency
(%)

8
(8.6)

9
(9.7)

14
(15.1)

30
(32.3)

24
(25.8)

8
(8.6)

93
(100.

0)

more than1,000
(C)

Frequ
ency
(%)

5
(7.0)

5
(7.0)

9
(12.7)

29
(40.8)

14
(19.7)

9
(12.7)

71
(100.

0)

Worki
ng 

years 
as HR

less than 4
(A)

Frequ
ency
(%)

18
(9.9)

7
(3.9)

23
(12.7)

69
(38.1)

44
(24.3)

20
(11.0)

181
(100.

0)

more than 5
(B)

Frequ
ency
(%)

6
(4.5)

9
(6.8)

21
(15.9)

48
(36.4)

31
(23.5)

17
(12.9)

132
(100.

0)

Table 3. Reasons of employer’s engagement in 
training (multiple responses)

 

응답자가 속한 기업이 희망하는 '고용주 참여를 통한 
기업-대학의 교육훈련 협력 형태‘에 대해서는 ‘한 개의 
기업과 한 개의 대학의 협력 형태’가 53.3%로 가장 높게 
나타났다. 그 다음으로는 ‘한 개의 기업과 두 개 이상의 
대학의 협력 형태(2개 이상의 대학이 네트워크 또는 파
트너십 형성)’가 28.3%, ‘두 개 이상의 기업과 한 개의 대
학 협력 형태’가 12.3%, ‘두 개 이상의 기업과 두 개 이상
의 대학의 협력 형태(컨소시엄 형태)’가 5.7% 순으로 나
타났다.

기업-대학의 교육훈련 협력 희망 형태는 업종별로 유
의미한 차이를 나타냈다. 즉, 제조업과 건설업의 경우는 
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‘한 개의 기업 : 한 개의 대학’의 교육훈련 협력을 가장 
많이 희망하는 반면, 서비스관련업에서는 2개 이상의 대
학이 네트워크 또는 파트너십을 형성하는 ‘한 개의 기업 
: 두 개 이상의 대학’의 유형에 대한 선호도가 가장 높게 
나타나 차이를 보였다. 

1 
comp
any: 1 
univer

sity

1 
compa

ny: 
more 

than 2 
univers

ities

more 
than 2 
comp
anies: 

1 
univer

sity

more 
than 2 
comp
anies: 
more 

than 2 
univer
sities

other
s Total χ2

Total 113
(53.3)

60
(28.3)

26
(12.3)

12
(5.7)

1
(0.5)

212
(100)

Industry

Manufacturing
(A)

Frequ
ency
(%)

50
(52.6)

17
(17.9)

16
(16.8)

12
(12.6)

0
(0.0)

95
(100.

0)

64.151Construction
(B)

Frequ
ency
(%)

31
(77.5)

1
(2.5)

8
(20.0)

0
(0.0)

0
(0.0)

40
(100.

0)

Service
(C)

Frequ
ency
(%)

32
(41.6)

42
(54.5)

2
(2.6)

0
(0.0)

1
(1.3)

77
(100.

0)

No. of 
Employ

ees

300~499
(A)

Frequ
ency
(%)

50
(47.6)

34
(32.4)

14
(13.3)

6
(5.7)

1
(1.0)

105
(100.

0)

6.130500~999
(B)

Frequ
ency
(%)

37
(60.7)

13
(21.3)

6
(9.8)

5
(8.2)

0
(0.0)

61
(100.

0)

more than1,000
(C)

Frequ
ency
(%)

26
(56.5)

13
(28.3)

6
(13.0)

1
(2.2)

0
(0.0)

46
(100.

0)

Workin
g years 
as HR

less than 4
(A)

Frequ
ency
(%)

65
(53.7)

33
(27.3)

19
(15.7)

3
(2.5)

1
(.8)

121
(100.

0)
5.623

more than 5
(B)

Frequ
ency
(%)

48
(52.7)

27
(29.7)

7
(7.7)

9
(9.9)

0
(0.0)

91
(100.

0)
*** p<.001

Table 4. Types of needs for training cooperation 
between industries and universities 
through employer engagement 

 

대학과의 교육훈련 협력에 고용주 참여의 주된 촉진 
요인이 무엇인지에 대한 질문 결과, ‘기업에 필요한 교육
과정 개발 및 운영’이라는 응답이 59.0%로 가장 많았다. 
그 다음으로는 ‘대학과의 전략적 방향(공통된 이해와 목
적의 공유)의 일치’(21.7%), ‘대학과의 파트너십 형성 및 
유지’(15.6%), ‘대학의 협력 지원 문화 및 행정 체
제’(3.8%) 순으로 나타났다. 

대학과의 교육훈련 협력에 고용주 참여의 주된 촉진 
요인에 대해서는 업종별로 유의미한 차이를 보였다. 즉, 

제조업과 건설업은 고용주 참여의 주된 촉진 요인을 ‘기
업에 필요한 교육과정 개발 및 운영’으로 가장 높게 인식
하고 있는 반면, 서비스관련업에서는 ‘대학과의 전략적 
방향(공통된 이해와 목적의 공유)의 일치’를 가장 높게 인
식하고 있었다. 

Match 
of  

strategi
c 

directio
ns with 
universi

ty

Forming 
and 

mainten
ance of 
partners
hip with 
universit

y

Program 
develop
ment & 
impleme
ntation 

based on 
company 

needs

Coope
rative 
suppor

t 
system 

of 
univers

ity

Total χ2

Total 46
(21.7)

33
(15.6)

125
(59.0)

8
(3.8)

212
(100)

Indus
try

Manufacturing
(A)

Frequ
ency
(%)

10
(10.5)

12
(12.6)

68
(71.6)

5
(5.3)

95
(100.0)

77.941***Construction
(B)

Frequ
ency
(%)

0
(0.0)

1
(2.5)

39
(97.5)

0
(0.0)

40
(100.0)

Service
(C)

Frequ
ency
(%)

36
(46.8)

20
(26.0)

18
(23.4)

3
(3.9)

77
(100.0)

No. 
of 

Empl
oyee

s

300~499
(A)

Frequ
ency
(%)

19
(18.1)

16
(15.2)

65
(61.9)

5
(4.8)

105
(100.0)

2.593500~999
(B)

Frequ
ency
(%)

14
(23.0)

10
(16.4)

35
(57.4)

2
(3.3)

61
(100.0)

more than1,000
(C)

Frequ
ency
(%)

13
(28.3)

7
(15.2)

25
(54.3)

1
(2.2)

46
(100.0)

Work
ing 

years 
as 
HR

less than 4
(A)

Frequ
ency
(%)

25
(20.7)

18
(14.9)

74
(61.2)

4
(3.3)

121
(100.0)

.620
more than 5

(B)

Frequ
ency
(%)

21
(23.1)

15
(16.5)

51
(56.0)

4
(4.4)

91
(100.0)

  *** p<.001

Table 5. Major facilitating factors for employer 
engagement in training cooperation with 
universities

바람직한 고용주의 교육훈련 참여 형태에 대해서는 
‘교육과정의 설계나 계획 과정에 참여하여 훈련의 내용 
또는 수준 조정’이 42.5%로 가장 높게 나타났다. 그 다음
으로는 ‘외부 회의에 참여하여 의견 개진’(38.2%), ‘도제 
교육이나 인턴십 등을 승인’(12.3%), ‘기술 이슈 파악을 
위해 연구 및 조사에 참여’(7.1%)로 나타났다. 이러한 응
답 결과를 통해 볼 때, 기업의 인사교육담당자들은 고용
주가 교육과정의 설계나 계획에 참여하여 교육훈련의 내
용이나 수준에 대한 의견을 제시하는 것이 바람직한 고
용주 참여라고 인식하고 있음을 알 수 있다. 

이러한 응답 결과는 기업의 특성 가운데 업종에서 유
의미한 차이를 보였다. 제조업과 건설업에서는 고용주 참
여의 바람직한 형태로서 고용주가 교육훈련과정의 설계
나 계획 과정에 참여하여 교육훈련의 내용이나 수준을 
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조정하는 것에 대해 가장 높게 인식하고 있는 반면, 서비
스 관련업에서는 외부 회의에 참여하여 의견을 개진하는 
것을 바람직한 고용주 참여의 형태로 인식하고 있었다. 

Expressi
on of  

opinions 
by 

particip
ating in 
outside 
meeting

s

Adjustme
nt of 

contents 
or levels 

by 
participa
ting in 

program 
design 

processe
s

Approv
al of 

appren
ticeshi
p or 

interns
hip

Partici
pation 

in 
researc
h for 

finding 
technol

ogy 
issues

Total χ2

Total 81
(38.2)

90
(42.5)

26
(12.3)

15
(7.1)

212
(100.0)

Indus
try

Manufacturing
(A)

Frequ
ency
(%)

30
(31.6)

38
(40.0)

12
(12.6)

15
(15.8)

95
(100.0)

39.111**

*
Construction

(B)

Frequ
ency
(%)

7
(17.5)

26
(65.0)

7
(17.5)

0
(0.0)

40
(100.0)

Service
(C)

Frequ
ency
(%)

44
(57.1)

26
(33.8)

7
(9.1)

0
(0.0)

77
(100.0)

No. 
of 

Empl
oyees

300~499
(A)

Frequ
ency
(%)

37
(35.2)

50
(47.6)

11
(10.5)

7
(6.7)

105
(100.0)

5.425500~999
(B)

Frequ
ency
(%)

28
(45.9)

23
(37.7)

6
(9.8)

4
(6.6)

61
(100.0)

more than1,000
(C)

Frequ
ency
(%)

16
(34.8)

17
(37.0)

9
(19.6)

4
(8.7)

46
(100.0)

Work
ing 

years 
as 
HR

less than 4
(A)

Frequ
ency
(%)

49
(40.5)

52
(43.0)

11
(9.1)

9
(7.4)

121
(100.0)

2.771
more than 5

(B)

Frequ
ency
(%)

32
(35.2)

38
(41.8)

15
(16.5)

6
(6.6)

91
(100.0)

*** p<.001

Table 6. Perceived desirable types of employer 
engagement in training

5. 결론 및 제언

이 연구에서는 대학과 기업 간의 산학협력 측면에서 
대학과 연계한 교육훈련에 고용주의 참여 실태를 분석하
였다. 이 연구는 그간 교육훈련에 서 고용주의 관심과 지
원이 중요한 요인이라는 선언적 내용을 교육훈련에서 고
용주 참여가 실제로 어떻게 인식되고 있으며 어떻게 이
루어지고 있는지 실증적으로 분석하여 시사점을 제시하
였다는 점에서 그 의미가 있다. 이를 위해 이 연구에서는 
고용주 참여에 관한 문헌 분석을 실시하고, 이를 기초로 
조사도구를 개발한 후 대학과 연계한 교육훈련에 고용주 
참여가 어떻게 이루어지고 있는지를 조사 분석하였다. 

연구 결과에 따르면, 고용주들은 자신이 직원들의 교
육훈련에 참여하는 것을 지역의 교육활동이나 서비스 계

획 또는 의사결정에 참여하는 전략적 파트너가 아니라 
교육훈련과정을 활용하는 소비자 입장으로 인식하는 경
향이 높아 소극적인 인식 태도를 가지고 있는 것으로 나
타났다. 그러나 고용주들은 교육훈련에 자신들이 참여하
는 것은 직간접적 경영상의 이익이 있다고 생각해 긍정
적인 효과가 있는 것으로 인식하고 있었다. 아울러 대학
과의 교육훈련 협력에 고용주 참여의 주된 촉진 요인은 
기업에 필요한 교육과정 개발 및 운영으로 나타났다. 

이러한 결과를 통해 볼 때, 기업 요구에 맞는 교육훈련
과정의 운영은 대학과 기업 간의 교육훈련 협력을 활성
화하는 동시에 고용주 참여를 유도하는 중요한 요인이 
된다는 것을 알 수 있다. 산학협력은 대학과 기업이 서로
를 이해하는 입장에서 이루어져야 하며, 선행연구[18, 
26]에서 강조하였듯이, 대학은 기업의 눈높이에 맞추어 
재직자 교육훈련을 위한 과정을 개발하고 운영함으로써 
사회에서 대학의 적응력을 높이고 산업체의 경쟁력 강화
에도 기여할 필요가 있다. 

이 연구의 결과를 기초로 고용주 참여를 통한 기업과 
대학 간 교육훈련 협력 활성화를 위한 시사점을 제시하
면 다음과 같다. 

첫째, 대학과의 교육훈련에서 고용주 참여에 대한 인
식 개선이 필요하다. 고용주 참여의 효과가 간접적인 경
영상의 이익과 직원들의 개인적인 이익에 있다는 응답과, 
교육훈련 참여 이유가 경영상의 문제 해결에는 실질적인 
도움이 되고 있지 않다는 인식 등은 그간 고용주 참여를 
소극적이게 하는 요인으로 작용했을 가능성이 크다. 고용
주 참여에 대한 고용주 및 여러 이해관계자들의 인식 개
선을 통해 대학과 기업의 교육훈련 협력을 적극적으로 
추진하는 것이 필요하다. 실제로 대학과의 협력을 통한 
교육훈련을 통하여 기업은 근무시간에 큰 손실 없이 인
적자본을 향상시키고 숙련 부족을 감소시킬 수 있고, 자
체적으로 인력을 양성할 수 있으며, 근로자들의 동기를 
향상시킬 수 있다. 이는 근로자들의 이직을 감소시키고 
근로자들의 생산성과 성과를 향상시킬 수 있을 것이다
[27]. 따라서 고용주뿐만 아니라 이해관계자들의 인식 개
선을 통해 대학과 기업 간의 교육훈련 협력을 적극적으
로 추진하는 것이 필요하다. 

둘째, 기업과 대학 간 교육훈련 형태의 다양성에 대한 
고려가 필요하다. 설문조사 결과에서 한 개의 기업과 한 
개의 대학의 교육훈련 협력 형태에 대한 선호도가 가장 
높게 나타났지만, 한 개의 기업과 두 개 이상의 대학 또
는 두 개 이상의 기업과 한 개의 대학의 협력 형태 등이 
증대된다면 다양한 방식의 협력이 이루어질 수 있을 것
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이다. 
셋째, 교육훈련에 고용주의 직접적인 참여의 증가가 

필요하다. 교육훈련에 있어서 바람직한 고용주의 참여 형
태로 도출된 조사 결과가 대학에서 교육과정의 설계나 
계획과정에 고용주가 참여하여 교육훈련의 내용 또는 수
준을 조정하는 것, 외부 회의에 참여하여 의견을 개진하
는 것 등이라는 점에 비추어 볼 때, 고용주의 직접적인 
참여 증가가 바람직한 것임을 알 수 있다. 고용주의 적극
적인 참여를 바탕으로 이루어지는 상호협력을 통해서 대
학과 기업은 전략적 방향 일치, 파트너십의 형성·유지 등
을 이룰 수 있을 것이다. 고등교육에 고용주의 참여는 단
순히 특정집단을 대상으로 하는 교육훈련 프로그램을 개
발하는 것 이상을 의미한다. 고용주 참여는 대학조직 전
체에 파급효과를 가질 수 있는 잠재력을 가진다. 대학에
서 이러한 활동을 활성화하기 위해서는 이를 제3의 활동
으로 여기기보다 주요 활동의 하나로 인식할 필요가 있
다. 즉, 대학에서는 기업과의 산학협력을 강의 및 연구와 
비슷한 중요성을 가진 활동으로 인식하고 시간 및 자원
을 추가로 투입해야 하는 활동이 아니라 다른 활동들을 
촉진하는 활동으로 인식할 필요가 있다. 이러한 이슈들을 
추진하는 것은 한 기관의 노력으로 이루어질 수 있는 것
은 아니지만, 대학이 다양한 방식들을 시도하는 것은 중
요한 의미가 있다. 만약 대학이 자신들의 전문성을 살리
면서 고용주들에게 잠재적으로 공헌할 수 있는 방안을 
마련할 수 있다면 대학과 기업, 그리고 사회 모두가 혜택
을 받을 수 있을 것이다. 

넷째, 기업과 대학 간의 교육훈련에 고용주 참여를 유
도하기 위해서는 고용주들의 관심과 흥미를 이끌어내는 
것이 중요하다. 이를 위해서는 고용주들이 교육훈련 참여
를 통해 어떠한 결과물을 얻을 수 있고 고용주 참여가 어
떠한 영향을 초래하는지 구체적으로 알 수 있도록 해야 
한다. 그리고 교육훈련에 고용주의 참여를 유도하기 위해
서는 기술적인 측면을 강조하기보다 사업 이익의 이슈를 
언급하는 접근이 필요하다[28]. 아울러 고용주의 교육훈
련 참여가 이루어지게 되면 고용주 참여를 어떻게 유지
할 것인지도 고려해야 한다. 왜냐하면 고용주들은 자신들
의 교육훈련 참여가 사업에 직간접적인 영향이나 성취가 
없다면 참여 동기가 낮아지기 때문이다. 따라서 고용주 
참여를 유지하기 위해서는 고용주 참여 활동의 목표, 참
여를 통한 성취 사항, 고용주의 역할을 명확히 할 필요가 
있다. 

다섯째, 설문조사 결과에서 기업 특성 가운데 업종은 
모든 문항에서 통계적으로 유의미한 차이를 보였다. 이러

한 결과는 대학에서 기업과의 교육훈련을 계획할 때 업
종별로 접근하는 차별화 전략이 필요하다는 것을 시사하
고 있다. 대학과 기업 간의 파트너십 구축시 직종별 숙련 
위원회(Sector Skills Councils)나 지역 숙련 파트너십
(Regional Skills Partnership) 등이 고숙련 학습을 위
한 역할을 하는데, 이 과정에서 대학은 교육훈련 프로그
램의 내용을 산업계 파트너들과 논의함으로써 고용주 참
여를 활성화하고 고용주의 수요를 파악하는 효과를 거둘 
수 있다. 따라서 업종별 인적자원개발위원회의 참여를 적
극적으로 제고할 필요가 있다.

대학, 고용주, 근로자 간의 3자 협력체제로서 대학과 
기업의 교육훈련 협력을 촉진하여 고용주의 참여를 유도
하기 위해서는 고용주 참여의 진행 방식의 유연성을 확
보하고, 적절한 지원 체계를 구축하며, 협력 및 파트너십
에 대한 지원 문화를 조성하는 것이 중요하다. 효율적인 
고용주 참여 방식의 구축을 위해서는 대학의 전략적 목
표가 무엇인지, 고용주 참여가 이러한 전략적 목표 달성
에 기여할 수 있는지, 고용주의 수요에 효과적으로 대응
하기 위해서는 어떠한 역량이 필요한지, 성공적인 고용주 
참여의 지표는 무엇이고 이를 어떻게 지속시킬 것인가 
등에 대한 후속 연구가 필요하다.
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