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Abstract

Purpose – In the 21st century, as information technology advances alongside the emergence of the 4th generation, industrial 

age, industrial environment has become individualized and customized. It is important to hire good quality employees for 

good service in the industry. The e-learning market is growing every year. Although e-learning companies are finding better 

quality employees in e-learning, it is not easy to find it. Companies also spend a lot of time and cost to find employee. On 

the employees side, they want to get a job freely when they want, but they cannot find their job easily. Furthermore, the 

labor market environment is changing fast. In the 4th generation, industrial age, employers require to find manpower 

whenever they need and want at little cost. So of their own accord, we have considered the necessity of management of 

human resources for employees and employers in e-learning. The purpose of this study is to propose a human cloud 

platform framework for enabling an efficient management of human resources in e-learning industry.

Research design, data, and methodology - To pinpoint the items of a human cloud platform framework, the study was 

initiated according to the following process. First, items of competency relating to e-learning instructional designer was 

analyzed. Second, based on the items of information from this analysis, selection and validity verification took place with 5 

e-learning specialists group. Third, the opinion of experts who were in charge of hiring in e-learning companies were collated 

with the questionnaire. Lastly, the human cloud platform framework was proposed based on opinion results.

Results – The framework was comprised of 7 domains and 27 items in order to develop the human cloud platform for 

e-learning instructional designer. The analysis results showed that the most highly considered item were 'skill (4.60)' that 

employee already have the capability. Following this (in order) were 'project type (4.56)', ‘work competency (4.56)’, and 

‘strength area of instructional design (4.52)’.

Conclusions – The 27 items in the human cloud platform framework were suggested in this study. Following this, we can 

consider to develop the human cloud platform for finding a job and hiring e-learning instructional designer easily. For 

successful platform operation, we need to consider reliability between employer and employee. In addition, we need quality 

assurance system based on operation has public confidence. 
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1. 서론

일반적으로 기업은 기업이 주도하는 분야를 이끌어가기 위

해서는 다양한 분야를 접목한 경영활동을 하게 된다. 특히 정

보화 사회가 도래하고 4차 산업기술이 미래를 이끌어갈 신기

술이 확산되는 이 시점에서는 여러 유능한 인재들이 가지고 

있는 다양한 역량이 필요하게 된다. 그러나 현실적으로 기업에
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는 다양한 역량을 가진 인재를 장기간 채용하기 힘들뿐만 아

니라 채용에 소요되는 시간과 비용이 필요하게 된다. 즉, 필요

할 때에 즉시적으로 인재를 채용하기가 현실적으로 어렵다.

정보통신기술을 활용하고 있는 교육 분야도 마찬가지이다. 

우리나라 이러닝 시장은 매년 증가추세를 보이고 있다. 2016

년도 기준으로 이러닝 매출액 3조 4,876억원이며 이것은 2015

년 대비 0.1% 증가한 수치이다. 이중 콘텐츠 부분은 6,789억

원으로 전체 20.2%를 차지하고 있는 것으로 조사되었다. 이러

닝 인력은 2015년 기준으로 약 27,056명으로 추정되고 있으며 

이중 이러닝 교수설계 인력은 약 6,717명으로 전체 25.5%를 

차지하고 있다(Min. of Trade, Industry & Energy·NIPA, 2017).

학습자의 교육(education), 학습(learning), 훈련(training)을 

위해 이러닝이 도입되면서 학습자에게 제공되는 교육 콘텐츠

는 점점 증가하고 있는 추세이고 작은 분량의 강의 콘텐츠 등 

다양한 형태의 강의 제공은 교육 성공의 조건이 되고 있다

(Jeng, 2017). 교육 콘텐츠는 이러닝 기반 학습에서 교수자와 

학습자의 매개 역할을 통해 교수자의 학습내용을 학습자에게 

전달하는 역할을 한다. 효과적인 역할 수행을 위해서는 교육 

콘텐츠를 어떻게 설계하고 제작하느냐에 따라 학습자가 전달 

받을 수 있는 학습의 효율이 달라질 수 있다. 따라서 교육 콘

텐츠를 설계하는 인력의 수준에 따라 교육콘텐츠의 수준이 결

정될 수 있다고 볼 수 있다.

이처럼 이러닝 교육 콘텐츠 개발에 있어 중요한 역할을 하

는 이러닝 교수-설계자의 역량은 디지털 교육자원의 질적 제

고와 관계가 있다. 좋은 역량을 가진 교수 설계자 인력을 효율

적으로 유통할 수 있는 체계를 갖추고 이를 기반으로 효율적

으로 인력을 채용하고 이를 통해 양질의 교육 서비스를 제공

할 수 있는 선순환 구조가 필요하다. 특히 이러닝 콘텐츠 개발

은 단기 기간이 소요되는 일시적 프로젝트가 많기 때문에 이

러한 프로젝트에는 교수 설계자를 쉽게 구할 수 있어야한다. 

이를 위해서는 일을 원하는 교수 설계자와 우수한 인력을 원

하는 고용주와의 효과적인 노동 인력 유통 체계가 필요하다. 

본 연구의 목적은  이러닝 교수 설계자의 인적 자원 유통을 

위한 이러닝 교수 설계자 휴먼 클라우드 플랫폼 프레임워크를 

설계하는 것이다. 본 연구를 통해 이러닝 산업 분야의 노동시

장 개선은 물론 이러닝 산업의 질적 향상에 도움이 될 것으로 

사료된다.

2. 선행연구 고찰

2.1. 이러닝 교수 설계

이러닝 산업 모델의 최근 연구에서는 생산중심의 이러닝 모

델, 사용중심의 이러닝 모델, 결과중심의 이러닝 모델로 구분

하고 행동주의 이론, 인지주의 이론, 구성주의 이론의 근거를 

제시하였다(Abbas & Reza, 2017). 이러한 이러닝 산업 모델 

중 한 분야인 교수 설계 분야는 교육 이론을 기반으로 이러닝 

콘텐츠를 설계하는 분야이다.

국제표준화기구(International Organization for Standardization, 

2008)의 교수 설계에 대한 국제표준용어 정의는 “학습 요구의 

분석 및 체계적 교수 기법 개발(교수 시스템 설계)”이고 교수 

설계자에 대한 정의는 “체계적인 방법론과 교수 이론을 사용

하여 학습 콘텐츠를 개발하는 사람(person who develops 

learning content, using systematic methodologies and 

instructional theory)”라고 정의하고 있다. 

이러닝을 포함한 교육 분야의 교수 설계자의 역량에 대한 

연구가 진행되어 왔다. 국외 사례에서는 IBSTPI(International 

Board of Standards for Training, Performance and Instruction)

에서 제시하고 있는 역량은 ‘Job Behaviors’, ‘Accepted 

Standards’, ‘Vision of the future’ 등으로 하위 요소로 구성하는 

모델을 제시하고 있다(Tiffany, Koszalka, Russ-Eft, & Reiser, 

2013). 국내에서는 IBSTPI를 기반으로 23개의 역량을 제시하

고 역량 중요도 등을 비교하여 제시하기도 하였다(Kang & 

Lee, 2006). 또한 이러닝 종사자의 직무역량 개발 관련 연구에

서는 이러닝 교수설계자의 역량을 콘텐츠의 기획, 설계, 개발 

등 콘텐츠 개발 단계에 따라 핵심 역량과 일반 역량을 제시하

였고 ‘기초역량’, ‘기획 및 분석’, ‘설계 및 개발’ 등으로 분류하

여 제시하였다(Eom, 2009; Choi & Jang, 2010). 이 밖에 콘텐

츠 개발의 기획 및 분석 단계에 중점을 두어 교수 설계자의 

역량을 ‘교수설계 요구분석 역량’, ‘학습내용 분석 역량’ 등으로 

제시하기도 하였다(Kim, Kim, & Oh, 2011). 이러닝 교수설계

자의 역량을 이러닝 콘텐츠 개발 단계에 따라 정의한 최근 연

구에서는 콘텐츠 개발 단계를 요구분석, 시스템 환경분석, 프

로젝트계획, 콘텐츠 설계, 원고개발, 스토리보드 개발, 콘텐츠 

개발, 콘텐츠 테스트 및 평가, 개발완료의 단계로 구분하고 각

각의 단계별로 세부 역량을 제시하고 있다(Kim, 2016).

우리나라는 이러닝의 질적 제고와 양질의 콘텐츠 관리 및 

유통을 위해 이러닝에서 사용되는 교육 콘텐츠에 대한 품질관

리가 이루어져왔다. 품질관리 기관은 민간 기관보다는 공공기

관에서 담당해오고 있고 초중등분야, 평생분야 등 학습 대상자

에 따라 진행되고 있다. 이러닝 품질관리에서 고려하고 있는 

이러닝 교수 설계 부분을 살펴보면 다음과 같다.

국가기술표준원(Korean Agency for Technology and 

Standards: KATS, 2012)에서는 이러닝을 통해 제공되는 교육

분야 콘텐츠에 관한 품질인증에 필요한 가이드라인을 표준으

로 제정하고 있다. 가이드라인에서는 교수 설계에 대한 정의를 

“학습 요구의 분석 및 체계적 교수 기법을 통해 특정 수업내

용과 특정 학생들을 위한 교육과정이나 코스에서 학습목표 달

성을 위해 계획, 실행, 평가 등과 같이 절차별 교수 방법과 내

용을 체계적으로 기획하는 것”을 정의하고 ‘학습목표 제시’, ‘교

수학습설계’, ‘인터페이스 설계’, ‘멀티미디어 설계’, ‘상호작용 

설계’ 등 평가요인으로 제시하고 있다.

산업분야에서 사용될 이러닝 콘텐츠의 경우는 교수 설계 영

역을 ‘교수-학습전략’, ‘동기부여’, ‘학습자료’, ‘화면구성’, ‘인터

페이스’, ‘웹접근성’으로 구분하고 평가 항목으로 제시하고 있

다(National IT Industry Promotion Agency, 2010). 이 가이드

라인의 경우 ‘웹접근성’을 제시하여 산업 분야 이러닝 학습자

가 나이, 경제 및 문화적 환경이 다른 점을 고려하고 있으며 

다양한 웹브라우저 및 정보 기기에 사용할 수 있도록 고려한

다는 점에서 차별화되고 있다. 또한 국가기술표준원에서 제시

한 가이드라인과는 달리 ‘상호작용’을 교수 설계 영역과 별도

의 영역으로 제시하여 이러닝 콘텐츠에서 상호작용 설계에 대

해 상세히 제시하고 있는 것이 특징이다.

민간 기관에서 운영하는 이러닝 품질관리의 경우 교수 설계 

영역에서 고려해야 할 점을 ‘학습동기전략’, ‘상호작용’, ‘내용 

제시’, ‘교수-학습 전략’으로 제시하고 이러닝 콘텐츠 평가 시 

평가 기준으로 제시하고 있다(Korea Association of 

Consilience education, 2018). 상기에서 제시한 가이드라인하

고 달리 여기 에서는 ‘학습동기전략’을 제시한 점이 특징이다.
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위와 같이 이러닝 콘텐츠 품질관리를 통해 이러닝 교수설계

자가 해야 할 일과 인적 자원 유통에 필요한 역량을 유추해 

볼 수 있다. 

2.2. 인적 자원 유통 휴먼 클라우드

휴먼 클라우드의 개념은 새롭게 만들어진 것이 아니라 그 

기원은 아웃소싱에서 시작된 것으로 보인다. 그동안 기업에서

는 아웃소싱을 통해 필요한 자원을 쉽게 효율적으로 활용해오

고 있다. 아웃소싱은 기업이 운영에 필요한 자원을 자체적으로 

조달하는 인소싱(insourcing)의 반대 개념으로 정보통신기술을 

포함하여 다양한 영역으로 확대되는 모습을 보이고 있다. 

기업에서 아웃소싱을 하는 이유는 운영비용 절감과 외부인

력 확보를 통한 질적 개선, 기업 역량 집중 등이다(Barthelemy 

& Geyer, 2000; McCutcheon & Stuart, 2000). 특히 아웃소싱

은 비용 절감 관점에서 기업들이 중요한 동기를 가지고 있다

(Kremic, Tukel, & Rom, 2006). 따라서 기업들은 아웃 소싱을 

많이 활용하고 있으며 제조업, IT분야 등 산업 전반에 아웃소

싱이 일반화되고 있는 실정이다. 이것은 기업이 모든 업무를 

직접 수행하기보다는 내부 자원과 외부 자원을 적절히 활용함

으로써 궁극적으로는 경영 성과를 높일 수 있다는 가정에서 

출발한다고 볼 수 있다.

초기의 아웃소싱은 단순히 비용 절감이나 업무 효율 개선을 

추구하였으나 점차 경영 혁신 측면에서 변화를 진행해오고 있

다(Kang & Lee, 2005). 이것은 최근 연구에서 아웃소싱은 단

순히 자원의 활용뿐만 아니라 기업 간의 신뢰경영과 동반성장

에도 영향을 미치고 있는 것과 일치한다(Kwon & Lee, 2018). 

또한 빠른 시장변화에 따른 경영 환경의 불확실성의 대안으로 

기업의 대응력과 적응력 향상을 위해 아웃소싱이 기업의 유연

성을 높일 수 있는 방법으로 제시되고 있고 관리 및 자원할당

의 집중화, 경쟁력 강화와 품질 향상을 제공하는 장점을 제공

하고 있다(Gilley & Rasheed, 2000; Lee, 2009).

정보통신기술의 발달에 따라 기업경영에 정보통신기술을 접

목시킴으로써 기업경영의 효율성과 생산성 향상을 제고하고자 

하는 노력이 계속되고 있다. 정보통신기술의 자원은 기업이 내

부적 자원으로 확보하기에는 한계가 있다. 그 이유는 정보통신

기술의 변화에 따라 빠르게 신기술을 도입할 수 있는 자원을 

확보하기 어렵기 때문이고 많은 하드웨어 장비와 인력이 소요

되기 때문이다. 따라서 정보통신기술 분야의 아웃소싱은 기업 

측면에서는 필요한 요소 중의 하나라고 볼 수 있다. 정보통신

기술 아웃소싱관련 최근 연구에서는 단순히 응용소프트웨어 

아웃소싱이 아니라 인프라 등 토탈 아웃소싱 방법이 더 효과

적이라고 제시하고 있다(Yi, 2017). 아웃소싱과 같은 형태는 

최근에 대두되고 있는 긱 경제(Gig economy)에 최적화된 형태

라 할 수 있다. 긱 경제란 기업들이 단기 계약직이나 임시직으

로 인력을 충원하고 대가를 지불하는 형태의 경제를 말한다

(Mulcahy, 2016). 긱(Gig) 일시적인 일을 의미하여 프리센서 

등을 포괄하였지만 최근에는 주문형(on-demand) 경제가 확산

되면서 의미가 확산되고 있다(Kwon, 2017).

아웃소싱과 유사한 개념으로는 마이크로소싱이 있다. 아웃

소싱 운영 방법에 정보통신기술이 접목되면서 마이크로소싱은 

인터넷을 통해 프로젝트 또는 프로젝트 내 부분적인 업무를 

수행할 전문가 또는 소규모 기업을 찾도록 하는 방식이다. 이

것은 용어에서도 나타나듯이 대규모 프로젝트 보다는 프리랜

서를 통한 작은 규모의 업무를 수행하기 위해 시작된 것으로 

보인다. 따라서 복잡하고 규모가 큰 프로젝트나 업무를 수행하

기에는 마이크로소싱은 제한적이라는 문제점 있었다. 따라서 이

를 극복하고자 휴먼클라우드라는 개념이 등장한 것으로 보인다. 

휴먼 클라우드의 정의는 학술적으로 정의는 되어 있지 않으

나 클라우드 시스템이라는 정보통신기술을 활용해 이를 매개로 

인터넷을 통해 프로젝트에 필요한 인력을 확보, 관리 및 유통

하는 정보 시스템이라고 볼 수 있다. 휴먼 클라우드는 장기간 

고용되는 직업형태 보다는 고용주의 주문형 프로젝트나 과업을 

수행하는 노동형태의 일종을 위한 것으로 여기에 참여하는 인

력은 특정 기관에 소속되지 않은 독립된 형태의 노동자이다. 

즉, 주문요청 인력(on-demand workforce)이라고 말할 수 있다.

SIA 보고서에 따르면 휴먼 클라우드 시장은 2016년 휴먼 

클라우드 과련 74개 기업이 2,500만 달러의 수익을 올렸으며 

2015년에 비해 2016년에 활용 비율이 거의 두 배 가까이 성

장한 것으로 보고 있다(Staffing Industry Analysts, 2017).

클라우드 슈밥에 따르면 “휴먼 클라우드 플랫폼은 노동자를 

자영업자로 분류하기 때문에 기업은 지금과 같은 최저 임금제

와 고용에 따른 각종 세금에서 자유로워진다”고 하였으며 영

국의 MBA & Company 최고경영자인 다니엘 캘러한은 "이제 

우리는 원하는 사람을, 원하는 때에, 원하는 방식으로 고용할 

수 있다. 그들은 우리에게 소속된 노동자가 아니기 때문에, 고

용과정에서 발생하는 성가신 일이나 규정에서 자유로울 수 있

다." 즉 고용형태의 큰 변화를 예고하고 있다(Schwab, 2016). 

향후 휴먼 클라우드 플랫폼은 각 영역별로 세분화될 필요가 

있다. 그 이유는 한사람의 전문가가 프로젝트를 모두 수행하기 

보다는 한 프로젝트를 여러 세부 분야로 나누고 이에 맞는 최적

의 전문가들로 프로젝트를 수행하는 것이 효율적이기 때문이다.

이와 같이 이러닝 산업 분야에서 교수설계 전문가가 차지하

는 부분이 중요하고 인적 자원 확보, 관리 및 유통을 위한 논

의가 계속되고 있으나 인적 자원 유통을 위한 실제적인 연구

가 부족하다. 따라서 이러닝 분야에서도 교육용 콘텐츠 개발을 

위해 프로그래머, 디자이너 등 다양한 전문가들이 필요한 만큼 

전문 인력을 확보 및 유통을 위한 휴먼 클라우드 플랫폼 프레

임워크 설계가 필요하다.

3. 연구방법

이러닝 교수 설계자의 인적 자원 유통을 위한 휴먼 클라우

드 플랫폼 프레임워크 설계를 위해 다음과 같은 절차를 통해 

연구를 진행하였다. 연구 방법 및 절차는 <Figure 1>과 같다.

<Figure 1> Research methods and process
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첫째, 이러닝 교수 설계자에 대한 역량을 객관적으로 판단

할 수 있는 항목을 조사하였다. 플랫폼에서는 고용인으로서 등

록을 하게 되면 자신의 역량을 최대한 객관적으로 보여줄 수 

있도록 할 필요가 있다. 또한 고용인 입장에서 자신들이 원하

는 고용인을 채용할 수 있는 객관적인 정보를 제공할 수 있도

록 필요한 항목을 조사하였다.

둘째, 조사된 항목을 기반으로 이러닝 관련 기관에 종사하

는 전문가 등으로 구성된 전문가 그룹을 구성하여 조사된 항

목에 대한 선별 및 타당화 검증을 실시하고 플랫폼이 가져야

할 기능 등에 대해 의견을 수렴하였다. 전문가 그룹은 5명으

로 구성하였으며 참여한 전문가는 10년 이상 이러닝 분야에 

활동을 해온 전문가로 구성하였다.

셋째, 전문가 의견을 수렴한 교수 설계자에 대한 정보 항목

에 대해 설문지로 구성하여 이러닝 기업에서 이러닝 교수 설

계자 등 전문가 채용 및 이러닝 콘텐츠 개발 프로젝트를 관리 

경험이 있는 관리자 25명에게 정보 항목에 대한 적합성과 필

요성 여부를 수렴하였다. 

넷째, 수집된 데이터는 IBM SPSS Statistics ver.22를 이용

해 기술 분석 이용하여 데이터를 분석하고 결과를 도출하였다.

다섯째, 분석 결과를 바탕으로 전문가 그룹을 통해 분석 결

과에 대한 적합성과 이러닝 교수 설계자 휴먼 클라우드 플랫

폼 운영에 대해 의견을 제시하였다.

4. 연구 및 분석 결과

4.1. 플랫폼 구성 요소

이러닝 교수설계자의 인적 자원 관리를 위한 플랫폼은 플랫

폼의 주자원이 되는 고용인 정보 즉 교수 설계자의 역량을 파

악할 수 있는 정보와 고용인을 채용하고자 하는 고용주 관점

과 플랫폼을 운영하는 관리자 관점을 고려해야 한다. 이를 통

해 상호 신뢰를 기반으로 한 플랫폼을 운영할 수 있기 때문이

다. 고용주 관점에서는 채용하고자 하는 고용인에 대한 불안감

을 해소시킬 필요가 있다. 고용주는 고용인의 이력서와 포트폴

리오만을 보고 고용인을 채용하기에는 위험요소를 완전히 해

소할 수 없다. 따라서 이를 해소하기 위해서는 플랫폼 관리자

가 고용인을 보증하는 절차를 거쳐 고용주가 안심하고 채용할 

수 있도록 정보를 제공하는 단계가 필요하다. 또한 고용주는 

채용한 고용인에 대한 업무 성과 등 평가 결과를 관리자에게 

제공하여 고용인의 이력 관리가 객관적이고 신뢰롭게 유지될 

수 있도록 도움을 줄 수 있다.

고용인 측면에서도 고용주에 대한 신뢰를 높일 수 있도록 

관리자로부터 고용주에 대한 정보를 받고 자신의 역량을 보충

할 수 있는 평가결과에 대한 피드백을 받음으로써 역량 강화 

및 향후 자신의 이력 관리를 효율적으로 할 수 있다.

관리자 측면에서는 고용인과 고용주 간의 원활한 거래가 이

루어질 수 있도록 정보를 관리해야하고 이와 아울러 고용인과 

고용주에 대한 품질관리에 대한 책임을 가져야한다. 즉 신뢰성 

있는 거래가 이루어질 수 있도록 관리가 필요하다. 또한 클라

우드기반의 플랫폼을 운영해야하는 만큼 시스템 안정성과 개인

정보보호 등에 노력을 기울어야한다. 휴먼클라우드 플랫폼 구

성을 위한 각 이해관계자별 구성요소 들은 <Figure 2>와 같다.

<Figure 2> Components of the human cloud platform

이를 기반으로 휴먼클라우드 플랫폼 설계를 고려해야 하고 

각 이해관계자에게 필요한 기능을 설계할 필요가 있다. 고용주

가 플랫폼을 활용하여 적합한 인력을 찾고 고용인 역시 자신이 

원하는 조건에 맞는 일을 찾을 수 있다. 휴먼클라우드 플랫폼을 

활용한 고용 절차를 구체적으로 살펴보면 <Figure 3>과 같다.

① 일을 찾고자하는 고용인은 정해진 항목에 따라 자신의 

역량 정보 등 정보 공개 항목을 시스템에 등록한다. 등록된 정

보는 휴먼클라우드 플랫폼에서 제공하는 피드백, 즉 평가결과, 

산출물 등을 반영하여 수시로 정보를 갱신한다. 

② 고용인이 등록한 정보는 휴먼클라우드 플랫폼에서 데이

터베이스로 관리한다. 데이터베이스는 고용인 정보 데이터베이

스와 그에 따른 각 고용인의 역량 정보를 관리하는 데이터베

이스로 구분하여 구성할 수 있다. 플랫폼은 고용주가 의뢰한 

적합한 인력을 찾기 위해 고용주에서 제시한 조건을 기준으로 

추천 인력을 검색하게 된다.

③ 고용주는 프로젝트에 적합한 인력을 구하기 위해 휴먼클

라우드 플랫폼에 프로젝트와 관련된 조건을 제공한다. 프로젝

트와 관련된 조건으로는 프로젝트 기간, 예상되는 급여, 필요

한 인력의 역량 등이 대표적이다. 

④ 고용주는 조건 검색을 통해 휴먼클라우드 플랫폼에서 추

천된 인력에 대한 정보를 열람하게 된다. 정보 열람을 통해 적

합한 인력이 있는 경우 채용 절차를 진행하게 되며 만약 더 

많은 정보를 원할 경우 실시간 인터뷰 등을 활용해 직접 인터

뷰를 진행할 수 있다. 이 두 가지 절차에서 적합한 인력이 없

는 경우 플랫폼에 필요한 인력을 재추천 의뢰를 할 수 있다.

⑤ 프로젝트에 채용된 인력에 대한 피드백은 프로젝트 진행

과정과 종료 후 등 수시로 제공할 수 있는 쌍방향 체제로 운

영한다. 고용주 측면에서는 고용인에 대한 업무능력, 만족도 

등에 대한 피드백을 휴먼클라우드 플랫폼에 제공하고 휴먼클

라우드 플랫폼에서는 이를 기반으로 고용인의 역량을 관리한

다. 또한 고용주로부터 온 피드백을 고용인에게 전달하여 고용

인은 자신의 정보를 수정할 수 있도록 제공한다. 고용인 측면

에서는 고용주에 대한 피드백을 휴먼클라우드 플랫폼에 제공

함으로써 고용주 관리를 위한 데이터를 제공한다. 고용주 또한 

휴먼클라우드 플랫폼로부터 고용인이 제공한 피드백을 제공받

아 업무 프로세스 및 환경 개선 등에 활용할 수 있다.

이러한 피드백의 활성화를 통해 고용인과 고용주의 질적 관

리가 이루어짐으로써 보다 안정적이고 신뢰오운 휴먼클라우드 

플랫폼을 구축해 나갈 수 있게 된다.
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Domain Items Remark

Basic 

information

age & academic ability e.g., major

education/training record
e.g., training title, topic, 

duration

contact information e.g., e-mail

area of expertise e.g., storyboard, scenario

income record

Working 

environment

working pattern

expected salary

expected position

Competency

work career

work competency

e.g., proposal presentation,

project management, 

prototype

development, 

quality assurance

<Table 1> Information of instructional designer items

qualification

information

e.g.,  qualification,

certificate, licence,

reference

software usage skill e.g.,  Adobe S/W

foreign language
e.g.,  English, Japanese, 

Spanish

Experience of

project 

performing

project type

e.g.,  government agency, 

private company, K-12 

school, university/college,

teacher training

strength area of 

instructional

design 

leadership/management,

humanities/liberal arts, 

linguistics,

ICT, K-12 subject

skill

e.g.,  a plain writing, 

composition of scenario, 

lecture note

portfolio
e.g.,  project title,

screenshot, sample files

<Figure 3> Hiring process using the human cloud platform

4.2. 이러닝 교수 설계자 정보 항목 설계

인적자원 유통을 위한 휴먼클라우드 플랫폼 구축을 위해서

는 인적자원에 대한 구체적인 정보 항목 설계가 필요하다. 즉, 

어떠한 정보를 관리하고 제공해야 이러닝 분야의 교수 설계자 

고용을 위한 휴먼클라우드 플랫폼을 구축할 수 있는지에 대한 

답을 얻을 수 있기 때문이다. 이러닝 교수 설계자의  정보 항

목 설계를 위해 10년 이상 이러닝 분야에 활동을 해온 전문가

로 5명으로 구성된 전문가 그룹을 활용하였다. 전문가 그룹 

논의에서 도출된 정보 항목은 <Table 1>과 같다.

이러닝 교수 설계자를 위한 정보 항목은 ‘기본정보’, ‘근무환

경’, ‘역량’, ‘프로젝트 수행경험’의 네 가지 영역으로 구분하여 

제시하였다.

‘기본정보’ 영역은 교수 설계자에 관한 기초 정보를 의미한

다. 이 영역에는 ‘연령 및 학력’, ‘교육 및 훈련 현황’, ‘연락처’, 

‘전문분야’ 그리고 ‘소득기록’이 포함된다. ‘전문분야’의 경우 이

러닝 콘텐츠 교수-설계 부분에서 특히 어떤 부분에 더 재능이 

있는지를 기록한다. 예를 들어 스토리보드 작성 또는 시나리오 

작성 등이 여기에 해당된다.
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‘근무환경’ 영역은 고용인이 일을 원할 때 선호하는 형태를 

의미한다. 이 영역에는 ‘근무형태’, ‘희망보수’, ‘희망직급’이 포

함된다. ‘근무형태’의 경우는 재택근무 또는 사무실 상근 근무 

등을 고려할 수 있으며 보수와 직급은 일의 유형에 따라 달라

질 수 있으나 고용인의 요구 형태를 고용주가 미리 정보를 볼 

수 있어 판단의 기초 자료로 활용할 수 있다.

‘역량’ 영역은 고용인의 교수설계 업무에 대한 현장에서의 

실제 역량을 의미한다. 이 영역에는 ‘일경력’, ‘업무 역량’, ‘자

격정보’, ‘소프트웨어 사용 역량’, 그리고 ‘외국어’가 포함된다. 

‘일경력’은 해당 분야의 경력 연수를 의미하며 ‘업무 역량’은 

제안발표, 프로젝트관리, 프로토타입개발, 품질관리, 영상기반 

교안 등 업무 단계별로 갖고 있는 역량을 나타낸다. ‘자격 정

보’는 객관적으로 자신의 역량을 나타낼 수 있는 증빙자료로 

자격증, 면허증, 추천서 등이 해당된다. ‘소프트웨어 사용 역량’

은 이러닝 콘텐츠 교수 설계 등과 관련하여 업무에 필요한 소

프트웨어 사용 능력을 의미한다. 예를 들어 MS-오피스와 같은 

기본적인 소프트웨어뿐만 아니라 Adobe 소프트웨어와 같은 

전문 소프트웨어 등이 포함된다.

‘프로젝트 수행경험’ 영역은 그동안 고용인이 수행했던 프로

젝트에 대한 사항을 상세히 기술하는 곳이다. 고용주 입장에서

는 고용인을 선택하는데 중요한 정보이기 때문에 세부 영역을 

‘프로젝트 유형’, ‘교수 설계 강점 분야’, ‘보유 스킬’ 그리고 ‘포

트폴리오’로 제시하였다. ‘프로젝트 유형’은 그동안 수행한 프

로젝트의 발주기관에 따라 유형을 구분한다. 예를 들어 정부/

공공기관, 민간기업, 초중등학교, 대학, 교원연수 등이다. 그 

이유는 발주기관에 따라 이러닝 콘텐츠의 형태와 특징이 있기 

때문이다. 예를 들어 교원연수의 경우는 원격교육지원센터에서 

제시하는 품질관리 기준에 따라 품질인증을 받아야하며 고용

노동부의 고용보험 환급과정의 경우도 정해진 기준에 따라 품

질인증을 받아야한다. 따라서 어느 분야의 이러닝 콘텐츠 개발

에 참여했느냐는 고용주 입장에서 중요한 요인이 될 수 있다. 

‘교수 설계 강점 분야’는 이러닝 콘텐츠 내용에 따라 제시하였

다. 예를 들어 리더십/경영, 인문/교양, 어학, ICT, 초중등 교과 

등이다. 이러닝 콘텐츠 내용 특징에 따라 교수-설계가 달라질 

수 있기 때문에 어느 분야의 내용을 주로 개발했는지도 주요 

판단의 요인이 된다. ‘보유 스킬’은 업무 단계와 내용 중 어느 

부분에 강점을 가지고 있느냐를 판단하는 것으로 예를 들어 

기획안 작성, 시나리오구성, 강의교안 작성 등이 있다. ‘포트폴

리오’는 고용인이 그동안 수행했던 프로젝트의 산출물을 볼 수 

있는 곳으로 프로젝트명, 산출물에 대한 주요 스크린 샷, 샘플

파일 등을 제시하여 고용인이 참여한 프로젝트의 결과물을 제

시한다.

4.3. 관리 기능 항목 설계

관리 기능 항목은 휴먼클라우드 플랫폼을 사용하는 이해관

계자 즉, 고용인과 고용주들의 편의성과 효율성을 제공할 뿐만 

아니라 휴먼클라우드 플랫폼에서 관리되는 정보를 효과적으로 

관리하기 위해 필요하다. 따라서 이해관계자 측면과 관리 측면

에서 휴먼클라우드 플랫폼에 필요한 관리 기능들이 고려되었

다. 관리 기능 항목 도출을 위해 전문가 그룹의 의견을 수렴하

였으며 전문가 그룹 논의에서 도출된 정보 항목은 <Table 2>

와 같다.

Domain Items Remark

Quality

assurance

monitoring
e.g., satisfaction

evaluation

feedback

real-time interview

dispute arbitration

Project

management

schedule management

the progress of 

project

product management

notification service

e.g.,  pop-up

message,

note, e-mail, SMS

Statistics 

management

member management

project statistics

<Table 2> Information of management items

휴먼클라우드 플랫폼 관리를 위한 항목은 ‘품질관리’, ‘프로

젝트관리’, ‘통계관리’ 세 가지 영역으로 구분하여 제시하였다.

‘품질관리’ 영역은 등록된 고용인, 고용주에 대한 품질관리

를 의미한다. 플랫폼을 운영하는 주체는 등록된 고용인, 고용

주에 대한 객관적인 질 관리를 통해 고용인과 고용주 사이의 

신뢰를 쌓을 수 있도록 할 필요가 있다. 이 영역에는 ‘모니터

링’, ‘피드백’, ‘실시간 인터뷰’, 그리고 ‘분쟁 조정’을 제시하였

다. ‘모니터링’은 고용인, 고용주에 대한 사후 만족도 평가를 

실시하여 그 결과를 누적함으로써 새로운 프로젝트를 위해 고

용인을 찾거나 고용인이 해당 고용주의 프로젝트에 지원하기 

전에 고용주의 그 동안의 프로젝트 만족도 등을 살펴보게 함

으로써 보다 객관적으로 선택할 수 있도록 지원하기 위한 항

목이다. ‘피드백’은 고용인, 고용주의 기술한 의견을 기록함으

로써 품질관리를 진행하는 부분이다. ‘피드백’ 내용은 프로젝트 

수행 기간 중 고용인과 고용주 간에 필요에 전달될 수도 있고 

플랫폼 관리자를 통해 프로젝트 수행기간 중 또는 프로젝트 

종료 후에 전달될 수 있다. 고용인과 고용주는 피드백을 통해 

프로젝트 수행 등에 관한 개선을 할 수 있다. ‘실시간 인터뷰’

는 플랫폼에서 제공하는 정보만으로는 부족한 경우 실시간 인

터뷰를 위한 기능을 지원하는 부분이다. 이것은 필요한 고용

주, 고용인 요청에 따라 모두 이용할 수 있도록 지원한다. ‘분

쟁조정’은 고용인과 고용주 간의 분쟁이 발생할 경우 조정할 

수 있는 공간을 제공하는 기능이다.

‘프로젝트관리’ 영역은 플랫폼을 통해 현재 진행 중인 프로

젝트에 대한 현황을 제시하는 영역으로 ‘일정관리’, ‘프로젝트 

진행 상황’, ‘산출물 관리’ 그리고 ‘알림 서비스’의 세부항목으

로 기본적인 정보를 제공한다. 이 영역은 고용주 측에서 제공

하는 정보를 활용하는 것으로 고용주는 플랫폼에서 제공하는 

프로젝트관리 기능을 통해 효율적으로 프로젝트를 관리할 수 

있다.

‘통계관리’ 영역은 ‘회원관리’, ‘프로젝트 통계’의 세부 항목

을 포함한다.

4.4. 분석 결과

정보 항목에 대한 의견을 수렴하기 위해 이러닝 콘텐츠 인

사 담당자와 경험이 있는 이러닝 전문가 25명을 대상으로 제
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시된 항목에 대한 적합성을 판단하기 위해 설문조사를 실시하

였다. 각 항목은 5점 척도로 조사하였으며 IBM SPSS v.22를 

활용하여 기술통계로 분석하였다.

휴먼클라우드 플랫폼을 위한 교수설계자 항목에 대한 적합

성 분석 결과는 <Table 3>과 같다.

Items
Suitability

Remark
M SD

Basic 

information

age & academic 

ability
2.88 .53

education/training 

record
3.36 .75

contact

information
2.80 .58

area of expertise 3.72 .54

income record 3.44 .82

Working 

environment

working pattern 3.68 .69

expected salary 3.52 .65

expected 

position
3.40 .50

Competency

work career 4.12 .67

work

competency
4.56 .51

qualification

information
4.00 .76

software usage skill 3.88 .67

foreign language 3.56 .51

Experience of 

project 

performing

project type 4.56 .51

strength area of 

instructional design 
4.52 .59

skill 4.60 .50

portfolio 4.44 .65

<Table 3> Result of data analysis by instructional designer items

분석결과 ‘보유 스킬’이 평균 4.60으로 가장 높게 나타났다. 

그 다음으로는 ‘프로젝트 유형(4.56)’, ‘업무역량(4.56)’, ‘교수설

계 강점 분야(4.52) 순으로 나타났다. 

영역별 세부 분석 내용을 살펴보면 ‘기본정보’ 영역에서는 

‘전문분야(3.72)’가 가장 높게 나타났고 그 다음으로는 ‘소득기

록(3.44)’, ‘교육/훈련사항(3.36)’ 순이었다. 이 영역에서는 항목 

중 고용인의 신뢰성을 검증할 수 있는 항목이 ‘연락처’와 같은 

일반적인 항목보다 높은 점수를 나타내고 있다. ‘근무환경’ 영

역에서는 ‘근무형태(3.68)’로 가장 높게 나타났고 ‘희망보수

(3.52)’, ‘희망직급(3.40)’ 순이었다. 세 개 항목이 큰 점수 차이

를 보이지는 않아 고용주 측면에서는 세 항목이 동일한 수준

으로 채용과정에서 고려되고 있는 것으로 보인다. ‘역량’ 영역

에서는 실제 업무와 관련된 ‘업무역량(4.56)’이 가장 높게 나타

났고 ‘일경력(4.12)’, ‘자격정보(4.00)’ 순이었다. 고용인의 업무 

역량인 제안발표, 프로젝트관리, 프로토타입 개발, 품질관리, 

영상기반교안 등의 실제 업무 역량이 중요한 채용 요인으로 

고려되고 있는 것으로 사료된다. ‘프로젝트 수행경험’ 영역에서

는 ‘보유스킬(4.60)’이 가장 높게 나타났고 ‘프로젝트유형

(4.56)’, ‘교수 설계 강점분야(4.52)’ 순이었다. 이 영역에서 제

시된 항목은 모두 4.0 이상의 높은 점수를 나타내고 있어 고

용인, 고용주가 관리 및 고려하는 주요 항목으로 볼 수 있다.

기타 의견으로는 ‘외국 프로젝트 수행 경험’, ‘학습관리시스

템 등 하드웨어 역량’ 등이 제시되었다.

휴먼클라우드 플랫폼에서 고용인, 고용주 등 이해관계자의 

효율적인 활용을 위한 관리 기능 항목에 대한 적합성 분석 결

과는 <Table 4>와 같다. 

Items
Suitability

Remark
M SD

Quality

assurance

monitoring 4.36 .70

feedback 4.04 .54

real-time

interview
3.72 .61

dispute

arbitration
4.04 .79

Project

management

schedule

management
3.52 .51

the progress

of project
3.44 .51

product

management
3.56 .51

notification

service
3.28 .54

Statistics 

management

member

management
3.08 .40

project

statistics
3.44 .51

<Table 4> Result of data analysis by management items

분석결과 ‘모니터링’이 평균 4.36으로 가장 높게 나타났다. 

그 다음으로는 ‘피드백(4.04)’, ‘분쟁 조정(4.04)’ 순으로 나타났

다. 이것은 제 3자 입장에서 객관적으로 고용인, 고용주 모두

를 모니터링 함으로써 상호간의 신뢰를 쌓을 수 있다고 판단

한 것으로 보인다. 이와 함께 ‘피드백’, ‘분쟁 조정’ 역시 상호

간의 신뢰성 측면의 같은 맥락에서 높은 순위를 나타낸 것으

로 보인다. ‘프로젝트 관리’ 영역에서는 ‘산출물 관리(3.56)’으로 

가장 높게 나타났으며 ‘통계관리’ 영역에서는 ‘프로젝트 통계’

가 가장 높게 나타났다.

기타 의견으로는 ‘고용기관의 신용등급’, ‘분쟁 조정을 위한 

온라인 실시간 상담’ 등이 제시되었다.

5. 토론 및 시사점

기업이 인적자원을 확보하는 방안은 크게 두 가지로 고려할 

수 있다. 하나는 이미 채용된 직원들이 자신의 역량을 개발할 

수 있도록 이러닝 등 다양한 방법으로 기업 차원에서 연수 시

간 확보 등 지원이 이루어지는 방법이다(Kim, 2017). 또 하나

는 채용을 하지 않고 아웃소싱으로 확보하는 방안으로 인적자

원 아웃소싱의 효과성에 관한 연구에서는 인적자원 아웃소싱 

정도가 인적자원관리 효과성에 긍정적인 영향을 미치고 있다

고 보고하고 있다(Cha & Yang, 2011). 따라서 휴먼클라우드 플

랫폼 기반의 아웃소싱은 이러닝 콘텐츠를 개발 및 서비스를 하

는 기업들의 효과적인 인적자원관리 기여할 것으로 사료된다. 

이런 관점에서 본 연구에서 제시한 휴먼클라우드 플랫폼 프

레임워크 설계 방안은 이러닝 등 에듀테크 분야에 사용가능할 

것으로 판단된다. 또한 이러닝 콘텐츠의 질적 제고를 위해서는 
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이를 담당하는 전문 인력 교수 설계자의 우수 인적 자원을 노

동시장에서 충분히 활용할 수 있어야 한다. 우수한 인적 자원

의 노동 시장 유통을 위해서는 분석 결과와 같이 기본적인 인

적 정보뿐만 아니라 <Table 3>에서 제시한 항목을 고려할 필

요가 있다. 이를 통해 이러닝에 필요한 우수한 인력 확보함으

로써 ‘모바일 학습’, ‘마이크로 학습’, ‘브랜디드형 학습’ 등 새

로운 동향에 대비 현장에 최적화된 새로운 유형의 이러닝 콘

텐츠를 개발해 나갈 수 있도록 해야 한다(Jung, 2018).

관련 전문가들의 의견 수렴 과정에서 성공적인 휴먼클라우

드 플랫폼 구축을 위해서는 몇 가지 고려사항을 제시하였다.

우선, 휴먼클라우드 플랫폼은 민간기업보다는 책임 있는 공

공기관 운영을 선호하였다. 그 이유는 민간 기업에서 운영할 

경우 영리목적으로 하는 기업의 경제 논리가 우선되므로 고용

인과 고용주 입장에서는 부담스럽기 때문이라는 의견이었다. 

또한 영리목적만 추구할 경우 휴먼클라우드 플랫폼의 원래 취

지인 고용인과 고용주에게 적합한 일과 인력을 효율적으로 찾

게 해준다는 기존의 근본적인 목적이 약화될 수 있기 때문이

다. 따라서 신뢰성 있는 정부 또는 비영리기관에서 운영하는 

것이 바람직하다는 의견이었다.

두 번째로는 정보보안 문제를 제기하였다. 사용자의 정보가 

입력되는 만큼 보안 문제에 취약해서는 안 된다는 의견이었다. 

특히 고용인의 경우는 자신의 해당 분야의 경력사항이 모두 

기록되고 궁극적으로는 자신의 포트폴리오를 관리하는 기능까

지 할 수 있기 때문에 다른 사람과의 선의의 경쟁력 강화를 

위해서라도 정보 보안을 강화해야 한다는 의견이었다. 이를 위

해 공공클라우드 등 정보보안 체계가 이미 갖추어진 안전한 

플랫폼을 활용하는 방안도 고려할 수 있다.

세 번째로는 신뢰감 구축을 통한 정보 데이터베이스 운영이 

되어야한다는 의견이다. 고용인, 고용주 모두 휴먼클라우드 플

랫폼을 활용하는데 있어서 신뢰성을 구축하고 서로가 원하는 

것을 얻을 수 있는 플랫폼이 되어야한다는 의견이다. 이를 위

해 플랫폼에서는 객관적인 데이터를 기반으로 통계적 분석을 

통해 고용인, 고용주에 관한 정보 공개를 제공할 수 있도록 플

랫폼이 개발되어야 한다.

마지막으로는 휴먼클라우드 플랫폼을 이용하는 고용인의 경

우는 회사에 소속되지 않고 일을 하는 경우가 많기 때문에 고

용에 대한 불안감을 해소시킬 필요가 있다는 점이다. 이를 위

해서는 정부차원의 사회안전망을 구축할 필요가 있다는 의견

이었다.

6. 결론 및 제언

앞으로 4차산업혁명의 도래는 전통적인 산업 분야의 유통 

형태는 새롭게 변화시킬 것으로 사료된다. 그 예로 우버, 카카

오, 에어비엔비 등 인터넷 플랫폼 기반의 유통 중심 기업 출현

은 그 가능성을 보여주고 있다. 고용노동시장에서도 빠르게 변

화는 사회 환경에 맞춰 전통적인 채용방식보다는 고용주와 고

용인간의 인터넷 플랫폼 기반으로 구직과 채용이 이루어지는 

인적자원 유통 환경이 도래할 것으로 사료된다.

본 연구는 이러닝 등 에듀테크 산업에서 필요한 이러닝 교

수 설계자의 인적 자원 유통을 위한 연구로 휴먼 클라우드 플

랫폼 프레임워크를 설계하고자 하였다. 연구 결과 효과적인 인

적 자원 유통을 위한 정보항목은 ‘기본정보’, ‘근무환경’, ‘역량’, 

‘프로젝트 수행경험’의 네 가지 영역과 이를 관리하기 위한 기

능으로 ‘품질관리’, ‘프로젝트관리’, ‘통계관리’ 세 가지 영역을 

제시하였다.

세부 항목으로는 첫째, ‘기본정보’ 영역은 ‘연령 및 학력’, 

‘교육 및 훈련 현황’, ‘연락처’, ‘전문분야’ 그리고 ‘소득기록’의 

항목으로 교수-설계자에 관한 기초 정보에 관한 것이다. 둘째, 

‘근무환경’ 영역은 ‘근무형태’, ‘희망보수’, ‘희망직급’으로 고용

인이 구직을 할 때 선호하는 일 형태를 나타낸다. 셋째, ‘역량’ 

영역은 ‘일경력’, ‘업무 역량’, ‘자격정보’, ‘소프트웨어 사용 역

량’, 그리고 ‘외국어’로 고용인의 교수 설계에 대한 실무 경력

을 제시한다. 넷째, ‘프로젝트 수행경험’ 영역은 ‘프로젝트 유

형’, ‘교수 설계 강점 분야’, ‘보유 스킬’ 그리고 ‘포트폴리오’로 

고용인이 수행했던 프로젝트에 대한 사항을 상세히 기술하는 

항목이다.

향후 이러닝 등 에듀테크 산업 분야에서 효과적인 인적 자

원 유통을 위한 휴먼 클라우드 플랫폼이 활성화되기 위해서는 

다음과 같은 사항을 고려할 필요가 있다.

첫째, 안정적인 유통 체계 확립을 위한 공신력 있는 플랫폼 

운영이 필요하다. 고용인을 보호하고 고용주의 안정적인 인력 

확보를 위해서는 정부 차원의 공신력 있는 플랫폼 운영이 요

구된다. 휴먼 클라우드 플랫폼 운영은 초기에는 정부 또는 비

영리단체를 중심으로 운영 후 안정기에는 민간에서 운영하는 

방식이 효과적으로 판단된다. 그 이유는 운영 초기에 발생할 

수 있는 고용인, 고용주의 피해를 사전에 방지하고 고용인과 

고용주의 신뢰를 형성이 필요하기 때문이다.

둘째, 유통 품질관리 체제가 필요하다. 휴먼 클라우드 플랫

폼에 등록된 고용인과 고용주에 대한 품질관리 체제가 필요하

다. 이러닝 콘텐츠의 경우 이러닝 기반의 교육 프로그램 구매

자의 피해를 사전에 방지하고 교육의 효과를 높이기 위해 공

공기관을 중심으로 품질관리를 운영하고 있다. 따라서 플랫폼

을 통한 사용자 의견 데이터를 기반으로 한 정보 제공 및 전

문가를 통한 컨설팅 등이 이루어질 수 있는 체제가 필요하다.

셋째, 자유로운 의사소통 기반의 플랫폼 구축이 필요하다. 

플랫폼은 운영 주체를 위한 플랫폼 운영이 아니라 고용인, 고

용주, 운영자 세 이해관계자들의 원활한 의사소통 기반을 선순

환 구조가 이루어질 필요가 있다. 이를 위해서는 플랫폼 구축

시 의사소통을 원활히 할 수 있는 기능을 제공할 필요가 있다. 

대표적인 기능으로 실시간 회의, 자료 공유, 피드백 환류 등이

다. 이를 통해 고용인, 고용주가 원하는 일과 인력을 확보할 

수 있는 기반을 제공할 수 있다고 사료된다.

넷째, 인적자원에 대한 해외 수출 기반 마련이 필요하다. 국

내 인력의 해외 수출을 위해 플랫폼은 해외 기관과의 연계를 

고려할 필요가 있다. 반대로 해외의 우수한 인력을 국내 기관

들이 활용할 수 있는 기반도 제공해줄 필요가 있다. 이러닝 인

적자원 유통체제의 확립을 통해 국내 이러닝 인적 시장의 한

계를 극복할 뿐만 아니라 우리나라가 강점으로 내세우고 있는 

교육분야의 정보통신기술활용 즉 에듀테크 산업의 해외 진출

의 기반을 마련할 수 있다고 사료된다.
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