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Abstract 

This study is to find ways of support for beginning teacher induction in elementary 
school with constructing model of professional development. To achieve this purpose, this 
study reviewed significance of beginning teacher induction program, the bridge to life 
learning, and constructed the model of professional development for beginning. The final 
conclusion about ways of support as support intensity are orientation based on demanding 
of beginning teacher, bridge connection with veteran teacher, coordination of working 
conditions, collaboration among peer teacher, and strengthening computer network at week 
intensity level. At strong intensity level, the ways of support for beginning teacher are 
institutionalization on election and training of mentor, institutionalization on compulsory 
induction for 1 year, development and operation of teacher education center, and 
furtherance of school learning organization. 
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Ⅰ. 문제의 제기

최근에 교육개 의 요한 의제 가운데 하나가 

교사 는 교원과 련되어 있다. 이는 그동안 

다양한 교육개 을 추진하여 왔으나 기 한 만큼

의 교육 성과를 거두지 못했다는 인식에서 출발

한다. 이러한 인식은 교육개 의 성공을 해 본

질  요소가 무엇인가에 해 의문을 갖게 하

고, 이에 련되는 주요 연구 결과들은 교원의 

질을 담보하지 않고서는 교육개 의 성공을 기

하기 어렵다는 결론에 이르게 된다. 한  국가

의 경쟁력을 높이기 한 어떤 개   정책의 

성공은 기본 으로 3W(hardware, software, 

humanware)의 조화로운 결합에서 비롯된다. 특

히, 지식정보화 사회에서는 휴먼웨어의 요성이 

보다 부각되고 있으며, 이는 교육 장에서도 마
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찬가지로 나타나고 있다. 이러한 에서 휴먼웨

어로서 교사의 질 는 문성 향상은 교육개

의 성공을 한 본질  요소가 되며, 지식정보화 

사회에서 국가 경쟁력을 갖게 하는 동인이 된다

고 하겠다. 

교사의 문성은 계속 인 학습과 개발 과정을 

통해 일어난다. 교사의 계속 인 문성 함양을 

체계 으로 수행하는 것을 교사교육이라고 한다. 

그동안 교사교육은 직 교육(pre-service)과 직

교육(in-service)으로 구별되어 왔다. 교사라는 직

를 갖기 까지의 체계 인 교육을 직 교육이

라고 하고, 교사로서의 직 를 가진 후에 일어나

는 연수 등을 직교육이라고 하 다. 이러한 두 

가지 교사교육 양식은 서로  다른 상황에서 

발생한다. 특히, 학생의 신분과 직장인의 신분과 

같은  다른 상황에서 행해지는 두 가지 교사

교육을 어떻게 연계시킬 것이냐는 교사교육 체제 

개 에서 요한 과제로 등장하 다. 즉, 두 가지 

 다른 상황을 연결시켜  ‘다리’가 필요

하게 되었다. 이에 한 제도  해결책으로 등장

한 것이 임교사를 한 교직입문 는 응교

육(induction) 로그램이다. 주요 선진국에서는 

직 교육을 받고 교직에 처음 부임한 임교사를 

상으로 1년 정도 체계 인 응 교육을 제도

으로 마련하여 다양하게 로그램으로 시행하고 

있다. 특히, 국의 경우에는 1998년 The 

Teaching and Higher Education 법에서 모든 

임교사들에게 의무 으로 응교육(induction)을 

부과하고 있다(McEwan, 2001). 그러나 우리나라

의 경우에는 임용된 임교사를 해 단순한 오

리엔테이션 정도의 연수로 거치고 있는 실정이

다. 이에 해 김 련(2001, 3)은 다음과 같이 진

술하고 있다.

재 형식 으로 이루어지고 있는 임교

사 직무연수 과정은 교직에 한 기 인 

정보를 소개하고, 교직에 한 실무 기술을 

익힐 수 있도록 하는 제도로서 그 내용이 

장 실무에 합한 것이 못되어 참여한 

교사들도 만족할 만큼의 도움을 받지 못하

고 있다. 그 결과 임교사들은 되풀이되는 

실제 인 문제들에 한 이 의 해결방법

이나 안들에 해  알지 못한 채 새

롭게 시작해야만 한다. 

의 진술에 의하면, 우리의 경우에는 임교

사들에 유익한 교직 응에 해 체계 인 로

그램을 거의 갖고 있지 못함을 알 수 있다. 따라

서  우리의 경우에도 교사의 문성을 계속 으

로 향상시키기 해 직 교육과 직교육을 연결

시켜  임교사를 한 체계 인 응교육의 

로그램에 한 연구  실행에 해 보다 심

을 가져야 할 시기라 하겠다.

구체 으로 살펴보면, 임용 후 1년 정도의 

임교사 기간은 교사의 문  발달 과정에서 매

우 요한 의미를 가진다. 교사발달의 단계에서 

보면, 임교사로서 1년 정도는 체로 ‘생존 

단계’로 칭한다(Burden, 1983). 이 단계에 있는 

교사들이 겪는 주요 부담  혼돈은 학에서 배

운 이론의 장 용에의 어려움, 수업에 한 

정서 인 긴장, 자신의 문성 개발을 용이하게 

하지 못하는 작업 환경 등이 있다(Liston, 

Whitcomb & Borko, 2006). 한 이 단계를 ‘

실 충격(reality shock)’(Koetsier & Wubbels, 

1995) 는 ' 이 충격(transition shok)'(Veenman, 

1984)이라고 한다. Veenman(1984)은 임교사들

이 교육 장에 부임하여 겪게 되는 주요 충격으

로는 학에서 가지고 있었던 비 실  낙 주의

(가르치는 일이 그 게 어려운 일이 아니며, 그러

한 상황이 되면 나는 잘 가르칠 수 있을 것이라

는 생각)가 도 을 받게 되며, 직 교육을 통해 

형성된 이상과 교실 장에서 실제 으로 사용하

는 기술 간에 커다란 괴리를 인식하게 되고, 가

르치는 일에 해 차 자신감을 잃게 되며, 동

료교사와의 화 부족 등으로 사회  고립감을 

느끼게 된다고 한다. 

임교사가 이와 같은 충격과 응에의 어려움

은 여러 측면에서 부정 인 향을 미친다. 임 
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발령을 받기 까지 가지고 있었던 창의 이고 

도 인 교직 수행 바램이 차 으로 약해지게 

되고, 이는 결국 문성 개발의 과정으로 나아가

지 못하고 ‘안일무사’ 는 ‘도태’의 발달 

단계로 나아가게 된다. 그리고 우리의 상황과는 

다르지만 미국의 경우를 보면, 임단계에서 교

직에의 부 응은 부분이 다른 직업으로 이직하

게 되어 교육  그리고 경제  손실이 매우 크

며, 이의 해결이 국가  과제로 등장하고 있는 

실정이다. 구체 으로 미국의 경우 2003년 거의 

5년의 교직경험을 가진 임교사들  46%가 이

직을 하 으며, 첫해에 14%, 3년내에 33%가 교직

을 떠났다고 보고하고 있으며(National 

Commission on Teaching & America's Future, 

2003), 2006년도의 보고에서도 계속 교직에서의 

이직이 증가하고 있다고 한다(National Education 

Association, 2006).  한편 임시기 동안 응이 

원활한 경우에는 부분의 연구에서 교사발달 단

계에서 자아실 을 해 노력하는 동시에 학생에 

애착을 갖는 성숙 단계에 해당되는 문가로 나

아가게 된다고 한다(Liston, Whitcomb & Borko, 

2006). 한 최근에는 임동안의 교직 응이 가

치로울 경우에 교사 학습과 발달에서 새로운 개

념으로 ‘ 응  문(adaptive expertise)' 단계로 

나아가게 된다고 한다(Hammerness, Darling- 

Hammond, & Bransford, 2005). 응  문 단계

는 과업수행을 효과 으로 수행할 수 있는 능력

과 존하는 례를 뛰어넘어 새로운 환경에 

하게 반응할 수 있는 능력을 모두 지닌 경우를 

말한다. 이러한 에서 볼 때, 임교사가 부임 

후 1년간 어떻게 교직에 응하느냐는 교사 자신

의 문  발달에 향을 주며, 이는 결국 학생

의 학습활동에 향을 미치게 되며, 궁극 으로

는 국가  발 에 향을 미치게 된다고 하겠다. 

임교사가 부임 후 1년간 겪게 되는 여러 가

지 충격과 어려움을 극복하고, 원활하게 교직에 

응하기 해서는 체계 인 지원이 필요하다. 

선진국의 경우에는 앞서 지 하 듯이 우리의 경

우와 다르게 체계 인 지원을 해 입문 는 

응 로그램을 다양하게 실시하고 있다. 교사들

의 질 향상을 해 임교사들에 한 체계 인 

지원은 매우 요하게 시 함에도 불구하고 그동

안 우리의 경우에는 임교사에 한 체계 인 

지원 없이 스스로의 능력에 따라 생존하고, 생존

을 해 주로 ‘시행착오’의 방식을 행해왔다. 

정부 는 교육청 단 에서 임교사에 한 

심은 다른 교원 정책에 비해 상 으로 미약한 

실정이라고 여겨진다. 이에 본 은 등학교 

임교사들이 교직에의 입문 후에 겪게 되는 여러 

가지 충격 등을 완화하여 계속 인 문  성장

을 도모할 수 있도록 하는 지원 방안들에 해 

살펴보고자 한다. 이를 해 임교사 교직 응

과 문성 개발과의 계를 먼  살펴보고,  

임교사가 문성을 개발하기 해 요구되는 모형

을 구안하고 이에 근거해서 구체 인 지원 방안

을 제시하고자 한다. 

Ⅱ. 임교사 교직 응과 문성 

개발     

1. 임교사 교직 응의 의의

교직 응은 교직에서 요구되는 규범 등에 일

치하는 행동을 행하는 것 뿐 만 아니라 당면하는 

교직에의 문제를 극 으로 처하여 해결해나

가는 노력을 의미한다. 교직의 성공  수행을 

해서 교직 응은 교직에 종사하는 모든 사람들

이 계속 으로 그리고 역동 으로 노력하고 수행

해야 한다. 특히, 교직에 입문하는 임교사의 경

우에는 교직 응이 보다 요청된다. 왜냐하면, 

임교사의 경우에는 새로운 직업에의 상황 직면으

로 인해 이 과 다른 행동과 해결 노력이 보다 

요청되기 때문이다. 즉, ‘배우는 학생’의 입장

에서 ‘가르치는 교사’의 입장으로 환되면

서, 이 과정 속에서 임교사들은 응하는 데에 

지 않은 어려움과 갈등을 경험하게 된다.  그
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래서 임교사가 계속 으로 성공  교직 수행을 

해서는 교직 응이 보다 요청된다. 

임교사들이 겪게 되는 어려움을 ‘ 실 충

격’ 는 ‘ 이 충격’이라고 표 한다. 이는 

이 과 다른 상황에 임교사가 직면함으로서 다

양하게 겪는 충격을 말한다. 학생에서 직업인으

로서의 교사로 바 게 되는 상황의 주요 특징은 

신분 변화, 기 되는 문  과업수행과 직무에 

한 학습간의 긴장, 장소(location)의 변화, 새로

운 책무들에 한 완 성과 복잡성, 새로운 학교 

상황과 조직 인 면, 다른 교육과정의 운 , 새로

운 동료에 한 낯섬, 자신의 삶에 갑자기 요

하게 등장한 여러 명의 학생들과의 만남, 지지자

로서 다른 임교사와의 격리, 직 교사교육기

에서  다루지 않았던 수업 장면에의 직면 등

이 있다. 이러한 상황 변화로 인해 임교사들은 

다양한 충격을 받게 된다. 우리나라 임교사들

이 겪고 있는 충격의 주요 내용을 보면 다음과 

같다(이윤식, 1999).

첫째, 학교 장에의 원활한 응 그리고 수업

장에서의 문제해결을 해서 필요한 도움이 충

분히 주어지지 않는다. 임교사들은 학교 장에 

부임하자마자 즉시 학 을 맡아 수업활동을 해야

한다. 수업활동에서 어려움을 겪게 되면, 스스로 

그 문제를 해결하기 한 도움을 찾아야 한다. 

학교 장에서 교사들간에 서로 간섭하지 않는 것

이 좋다는 보이지 않는 규범이 작용하여 다른 경

험많은 교사들의 도움을 받기가 쉽지 않다. 

둘째, 교육 학에서 받은 교사교육이 임교사

들을 학교 장 는 수업 장에 응시키고 교육

활동을 하게 하는데 그다지 효과 이지 못하다. 

교육 학교 교육과정에서 교사로서 충분한 자질

과 능력을 함양하는 데에는 한계를 지니고 있다. 

어떤 의미에서는 임교사가 경험하는 최  수년

간의 교직 기간은 시행착오를 겪으며, 좋은 교사

가 되기 해서는 스스로 끊임없이 공부하고 연

구해야만 한다는 것을 깨닫는 기간이 될 수 있

다.

셋째, 임교사들은 노련하고 경험많은 교사들

보다 상 으로 근무조건이 어려운 학교 는 

학 에서 교직생활을 시작하게 되는 경우가 많

다. 한 수업시간표를 편성하거나 업무분장을 

하는데 있어서 임교사들의 필요와 요구가 충분

히 반 되지 못한다. 이러한 상황에서 임교사

들은 교사로서 자리를 잡아가는데 많은 어려움과 

갈등을 경험하게 된다.

넷째, 교사양성과정에 있을 때 가졌던 교직에 

한 기 가 교직에 들어온 후 학교 장에서 경

험하는 실제와 크게 차이가 나는 것을 깨닫고 실

망하게 되는 경우가 많다. 를 들어, 임교사들

은 학생들과 개인 이고 친 한 계를 맺기를 

원하며, 학생들로부터 교사의 권 를 존 받고 

싶으며, 한 단순한 지식의 달자라기 보다는 

인격 인 교사 는 스승으로 인식되고 그러한 

역할을 수행하기를 기 한다. 그러나 실 으로 

학생과의 계는 기계 인 계의 성격을 띠게 

되거나, 학생들이 교사의 권 를 존 하지 않는 

것 같으며, 인격 인 교사 는 스승의 역할을 

수행하기가 어려운 것을 알게 된다. 

이와 같은 ‘ 실 충격’ 는 ‘ 이 충격’

을 극복하기 해서는 주변의 련 인사들의 지

도와 조언 활동이 필요하며, 이의 체계 인 지도

와 조언은 임교사들이 원활하게 교직에 응하

도록 만든다. 임교사들의 원활한 교직 응을 

체계 으로 돕고자 하는 것은 바로 교사의 계속

인 문성 개발을 한 것이다. 교사의 문성 

개발 과정에서 볼 때, 임교사의 교직 응은 

매우 요한 의미를 지니고 있다. 왜냐하면, 교사

의 계속 인 문성 개발에서 교직에의 입문 후 

1년 동안의 경험이 체 교직 생활의 질을 결정

하는 데에 요하게 작용하기 때문이다(Odell & 

Ferraro, 1992). 이러한 으로 인해 교사의 문

성을 계속 으로 개발하고자 하는 의도를 갖고서 

공식  그리고 제도 으로 교직에 부임한 임교

사를 1년동안 체계 인 지도와 조언을 행하고자 하

는 노력과 로그램들이 개발되고 실행되고 있다. 
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2. 문성 개발을 한 임교사 교직 

응 로그램 

처음 교직 1년은 임교사가 가르치기 해 배

우는 단계로 여겨지는 문화 응(enculturation) 과

정이다. 문화 응은 임교사가 교육 장에서 

느끼는 고립감을 제거하고, 문성을 향상을 통

해 임교사의 교수활동을 향상시키고, 임교사

가 안정감을 가지고 교직에 한 자부심을 갖도

록 하는 목 을 지니고 있다. 이러한 목 을 수

행하기 해서는 체계 인 교직 응 로그램이 

필요하다. 기본 으로 교직 응 로그램은 

임교사들이 학교에 응할 수 있고 문 인 교

사의 역할을 효과 으로 수행할 수 있도록 총체

으로 지원을 제공해 주는 것이라고 할 수 있

다. 이러한 성격을 가진 교직 응 로그램은 

간단히 말하면 임교사가 계속 인 문성을 개

발할 수 있도록 체계 인 지원을 목 으로 한다

고 할 수 있다.  

임교사들에게 어떤 지원이 보다 가치로운 것

인가에 한 질문은 교직 입문 후의 1년간 문화 

응 는 교직 응의 요성에 한 인식의 확

산을 가져오게 되었으며, 문성 개발에 가장 효

과 인 지원 요소들이 무엇인가를 밝히고자 하는 

다양한 연구들이 시도되어 왔다. Ingersoll과 

Kralik(2004)에 의하면, 효과 인 임교사 응 

로그램에는 다음의 요소들이 포함되어야 한다

고 주장하고 있다. 즉, 동일교과나 동일 학년 내

에서 훈련받은 멘터와 임교사를 짝짓는 일, 

임교사의 작업부하(workload)를 감소시키는 일, 

임교사와 멘터간의 력을 한 시간에 해 

공동 기획하는 일, 임교사의 욕구와 련된 계

속 인 문성을 개발하는 일, 임교사들이 

임교사간의 외부 네트워크에 근할 수 있도록 

하는 일, 임교사와 멘터의 상호 력 하에 수업 

등의 찰과 분석을 한 시간을 제공해 주는 

일, 임교사에 한 평가가 정해진 규 에 근거

하여 공식 으로 평가하는 일, 교직 응 로그

램에 해 공식 으로 평가하는 일, 그리고 충분

하고 계속 인 재정  지원을 행하는 일 등이다. 

한 최근에 학습공동체 모형이 시되면서 효과

인 지원 요소로서 요하게 등장한 것은 임

교사의 지원을 연결하고 구축하는 학습공동체의 

마련, 행정  지원, 효과 인 교수 실천의 모델링

을 한 구조, 임교사에게 실연학  방문 제공, 

임교사/멘터와 임교사/행정가 계의 역동성

에 한 고려, 계속 인 응 로그램 용 등

이 있다(Andews, Gilbert, & Martin, 2007). 이러

한 요소들은 이 의 모형과 다르게 요시되고 

있는 것들이다<표1 참조>. 

이러한 요소들을 포함한 종합 인 교직 응 

로그램을 구안하고자 하는 다양한 연구들이 시도

되었으며, 그 효과에 한 연구물들이 많이 나타

나고 있다. 종합 인 교직 응 로그램의 용

은 임교사가 계속 으로 교직에 머물면서 문

성 개발을 행한다는 연구결과들이 부분 나타났

다(Darling-Hammond, 2003; Fulton, Yoon, & Lee, 

2005; Smith & Ingersoll, 2004). 그러나 부분 으

로 임교사들의 개별  요구를 충분하게 반 해

주지 못하고 모든 임교사들에게 획일 으로 

용되는 표 화된 교육과정 등은 오히려 자기주도

 문성 개발에 장애가 되고 있다는 주장들이 

나타나고 있다(Tickle, 2000). 이는 문성 개발 

경로에 따라 교직 응 로그램을 달리하여야 

한다는 것을 시사하고 있다. 

교직에서 문성 개발의 경로는 크게 4단계를 

통해 이루어진다(Lieberman & Wilkins, 2006). 첫 

번째 단계는 요구 평가 단계이다. 필요로 하는 

주요 역을 결정하기 해 학교 개선 계획을 진

단하고, 개별 인 교사들의 요구를 단하기 

해 요구 평가를 수행한다. 그리고 난 후에 세 가

지 즈(lense) 즉, 성인학습 이론, 교사발달 수

, 국가 수 에서의 자격 요구를 통해 평가 결

과를 여과한다. 두 번째 단계는 합한 문성 

개발 경로를 결정하는 단계이다. 임교사에게 
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19세기 공장 모형  20세기 단독 수업 모형 21세기 학습공동체 모형

총체  

설계

• 교사는 계속 인 

성장에 한 기

없이 고립된 

상황에서 외로운 

실천가로서 가르

치기 해 교직

에 입문한다. 

• 임교사는 정서 /생존

 지원을 제공하는 비공

식  동료체제를 통해 교

육청이나 학교의 정책이나 

차에 응한다. 

• 임교사는 교육청, 학교 그리고 공

동체에 해 응한다. 

• 정서  지원은 공동체에 의해 제공된

다.

• 임교사는 학교 학습공동체에 주요 

공헌자이다.

• 임교사와 베테랑 교수 모두의 수업

기술과 문성 개발에 을 둔다.

이론  틀
• 승패를 하늘에 

맡기기, 자생존

• 결함 모델과 단독 수행 • 문성 공유를 통한 문  공동체

응 로 

그램의 기간

• 없음 • 1년 • 다원  자격제도의 처음 단계로서 수

습기간(2-3년)

멘토링 틀

• 없음 • 멘토링이 유일한 응지원 

활동이다. 

• 비공식  일 일 동료체제

• 멘터는 자발 이거나 때때

로 책임을 가진 자로 선발

• 멘터를 한 훈련이 없음

• 멘터에 한 제한된 인센

티

• 멘터에 한 무책임

• 멘토링은 체 응지원체제의 단지 한 

부분이다.

• 멘터와 임자는 으로 작업한다.

• 멘토는 내용, 교육 등의 기술과 지도 능

력으로 인해 선발되며 다른 교사와 함

께 작업한다.

• 멘터에 한 계속 인 훈련

• 멘터를 한 구조화된 시간과 유인

• 멘터와 임교사의 분명한 기 와 책임

수업 찰

• 없음

• 폐쇄된 수업

• 요구되지 않음

• 단지 평가를 해 사용될 

수 있음

• 여하지 않는 학  자율

• 임교사를 해 고정된 시간과 다차

원  기회, 다른 교사에 의해 찰됨

• 실천에 한 반성과 자기 평가를 

한 기회 제공

평가 • 없음 • 총 평가 • 형성평가  계속  과정

작업 부하

• 임교사와 베테

랑 교사간에 같

은 작업 부하

• 임교사와 베테랑 교사

간에 같은 작업 부하

• 찰, 기획, 학습 그리고 반성을 해 

임교사의 작업 부하 감소

수업 부여
• 결손이 일어나는 

곳

• 결손이 일어나는 곳 • 도 인 수업 부여 는  수업 부

여

외부 지원
• 없음 • 없거나 조 (비공식 ) • 문  안내 네트웤 뿐만 아니라 비

공식  사회  네트웤

효과 

• 높은 이직

• 교사는 싶게 

체 가능한 직업

으로 여김

• 높은 이직

• 비경험 교사 등은 낮은 

경제 여건의 학교에 집

• 계속 인 교사 성장과 수업질 개선에 

공헌

• 모든 수 에서 교사 학습

• 공동체와 문  성장의  네트웤

<출처 : National Commission on Teaching and America's Future.(2005). Induction into Learning 

Communities. Washington, DC: NCTAF. p.5의 내용 재구성>

<표 1> 체계  임교사 교직 응 모형의 시 별 비교

상호 배제 이지 않는 세 가지 경로 선택을 하도

록 한다. 즉, 모든 임교사들이 비슷한 정보를 

가질 필요가 있을 때에 합한 학교 훈련 는 

정보 섹션 경로, 그들의 요구를 충족하는 데에 
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합한 략을 이 결정할 수 있을 때에 학년 

수 , 내용 역 는  개발 경로, 탐구와 개별

으로 주도하는 활동에 합한 개인 선택 옵션 

경로이다. 세 번째 단계는 반성 단계이다. 임교

사들이 자신의 교수 학습을 개선하기 해 자신

의 실천을 교정하기 한 수단으로서 역할을 한

다. 반성 단계에서는 문성 개발과 학생 학습 

성과와의 계에 해 심을 가져야 한다. 네 

번째 단계는 학교개선계획으로의 재유(revisit) 단

계이다. 교수 학습 개선을 한 략으로서 반성

에 덧붙여 다음 단계를 결정할 수 있는 기술이 

활용되어야 한다. 

이상의 연구들을 종합하면, 임교사의 문성 

개발을 한 교직 응 로그램은 기본 으로 

임교사의 필요와 요구를 충족하는 지원 체제가 

되어야 한다. 한 다양한 지원 요소들이 결합된 

체제로서 로그램이 구안 실행되어야 하며, 자

신의 문  발달 뿐만 아니라 공동체로서 조직 

발달도 병행되어야 할 것이다. 그리고 임교사

의 교직 응을 해서는 학습공동체로서의 학교

문화가 요하게 작용하게 된다. 임교사를 

한 종합 인 교직 응 지원은 교사의 문성 개

발에 기본 인 이 두어져야 하며, 이를 해

서는 교사의 문  지식을 구축하고 심층화하는 

데에 지원하여야 하고, 계속 인 문  성장을 

지원하는 학습공동체와 학교문화를 만들어야 하

며, 공동체의 목 과 가치 등에 한 문  논

의를 북돋아 주는 것이 요할 것이다. 

3. 임교사 교직 응 지원을 통한 

문성 개발 과정 모형

임교사의 교직 응 지원이 효과 이기 해

서는 기본 으로 교사들의 요구와 필요에 합하

여야 한다. 구체 으로 임교사를 한 교직 

응 지원은 임교사들이 겪는 주요 특성과 요구

를 악하고, 이에 련되는 지원을 체계 으로 

제공함으로써 교사의 문성 신장을 도모하여야 

한다. 그러나 물론 임교사를 한 체계 인 지

원은 교사의 문성 신장을 한 자기 실 화를 

보다 용이하게 만들지만, 임교사를 해 체계

인 지원을 제공해 다고 해서 당연하게 교사의 

문성이 개발 는 신장된다고 볼 수 없다. 궁

극 으로 교사의 문성 신장은 교사가 문성 

신장을 도모할 수 있는 자기-실 화가 필요하다. 

이러한 에 근거해서 임교사의 교직 응 지

원에 한 구체 인 방안을 제시하기 에 임

교사의 문성 신장을 한 모형을 다음과 같이 

상정하고자 한다. 이 모형은 기본 으로 성공

인 임교사의 교직 응을 한 로그램의 설

계를 해 필요하며, 구체 인 지원 방안이 어떤 

효과를 갖느냐를 설명하게 해 다. 

구안한 모형은 기본 으로 McNeil 등(2006)이 

제안한 C-BTSA(California Beginning Teacher 

Support System) 모형을 이 연구의 목 에 맞게 

재구성한 것이다. 모형은 다음 <그림 1>과 같다. 

[그림 1] 임교사의 문성 개발 과정 모형

임교사를 한 체계 인 응 지원을 통해 

임교사가 문 으로 성장하는 가능한 과정을 

모형으로 제시하고 있다. 가장 안 쪽은 임교사

들이 교직에 입문하고 일반 으로 겪게 되는 특

성을 제시한 것이다. 임교사들은 폐쇄된 학  
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내에서 홀로 작업하는 고립(isolation), 학  경  

 수업 등에서 있어서 보(novice), 련 정책

이나 차 등에 따라 동료 교사들의 도움 등에서 

의존(dependency), 그리고 자신의 생존을 해 다

른 사람들로부터 도움 등에 한 요구(need)가 

주요 특성이 된다. 이러한 특성을 지니고 있는 

임교사들이 생존을 뛰어 넘어 문가로의 성장

을 해서는 체계 인 지원이 필요하다. 이는 바

로 두 번째 원에 해당된다. 이 두 번째 원의 

역에 해당되는 것은 교직 응을 한 체계 인 

지원 로그램 는 체제이다. 체계 인 지원이 

이루어지게 되고, 교사의 경력이 많아지게 됨에 

따라 고립을 벗어나 학교공동체의 일원으로 인식

하게 되는 소속(belonging), 수업 등에서 보를 

벗어나 자신의 수업기술 등에 해 능력과 신뢰

를 갖는 숙달(mastery), 다른 동료로부터의 의존

에서 벗어나 학생들의 학습 방법 등에 해 자신

만의 독특한 지식 등을 개발하는 자립(independence), 

타인의 인 도움 요구에서 벗어나 다른 동

료들을 배려하고 배풀  아는 (generosity)의 

특성으로 변화되게 된다. 그리고 이러한 변화에 

해 지속 으로 개선하고 발 하고자 하는 문

성 개발의 내면화를 통해, 그리고 다른 동료와의 

문성을 상호 공유하는 과정을 통해 자신의 

문성을 실화시키는 자기 실 화( self- 

actualization)의 과정을 거치게 된다. 이러한 계속

인 자기 실 화 과정을 거치게 되면, 최종 으

로 소속이 구제(outreach)로, 숙달이 문기술

(expertise)로, 자립이 상호의존(interdependence) 

으로, 가 사(service)로 변화되게 된다. 결

국 교사로서 고도의 문가가 되게 된다. 

이러한 과정으로 나아가게 하는 데에 있어 두 

번째 단계인 응 지원 구간이 핵심 임을 알 수 

있다. 즉, 임교사를 한 체계 인 응 지원이 

없이는 거의 고도의 문가가 되기 어렵다는 것

이다. 따라서 임교사가 문가로 성장하는 데

에 필요한 체계 인 교직 응 지원이 마련되어

야 할 것이다.    

Ⅲ. 임교사의 교직 응 지원 

방안

등학교 임교사의 원활한 교직 응을 지원

하기 한 방안은 공식  그리고 비공식 으로 

여러 가지 나타날 수 있으며, 지원에 한 강도

는 임교사 개인별로 다를 수가 있다. 구체 인 

지원 방안을 제시하기 에 임교사의 교직 

응을 지원하기 한 방향을 우선 설정해야 할 것

이다. 임교사의 교직 응을 지원하기 한 방

향은 크게 세 가지로 구별가능하다. 이는 개인  

그리고 정서  지원, 과업 는 문제 심 지원, 

수업에 한 비  반성 지원의 방향으로 임

교사의 교직 응을 도와야 한다는 것이다. 왜냐

하면 임교사들이 ‘ 실 충격’ 는 ‘ 이 

충격’으로 겪게 되는 부분의 어려움이 이 세 

가지 방향과 하게 련되어 있기 때문이다. 

개인  그리고 정서  지원은 교직 첫해에 교

사들은 여러 가지 일로 인해 스트 스를 많이 받

게 된다. 새롭게 직면하는 모든 것들로부터 교사

는 학 에 격리된 고립감을 많이 갖게 된다. 이

에 한 공식  그리고 비공식  지원은 임교

사들에게 매우 도움이 되며, 이는 직 인 수업 

개선과는 덜 련되지만 추후 효과 인 수업 실

천가로 나아갈 가능성을 열어주는 기반이 된다. 

과업 는 문제 심 지원은 교사라는 직 로 인

해 수업, 학생지도, 사무 리 그리고 수시로 발생

하는 학생의 문제 등은 임교사가 요하게 겪

게 되는 어려움들이다. 경력이 많은 교사들에게

는 례 으로 처리할 수 있는 과업 는 문제이

지만, 임교사에게는 매우 어려운 과제이고 과

업이다. 이에 한 공식  는 비공식  지원(정

보의 제공, 동료교사의 조언 등)은 보자에서 숙

련자로 나아가게 하는 데에 요하게 작용한다. 

그리고 수업에 한 반성  지원은 교사의 가장 

요한 작업인 수업에 해 비  지원이 필요

하다는 것이다. 임교사는 수업 문가로 발
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하기 해서는 계속 으로 자기 수업과 학생들의 

학습 상황을 비 으로 분석하고 개선의 실천 

방안을 도출할 수 있는 습 을 가져야 한다. 그

러나 임교사는 자신의 수업에 해 종합 으로 

비  는 검토하기는 어렵기 때문에 이에 한 

도움이 없다면 수업 문가로 발 하기 어려울 

것이다. 이러한 세 가지 방향을 달성하기 해서

는 지원이 연속  과정으로 일어나야 할 것이다. 

일반 으로 임교사의 지원의 연속  과정을 보

면, 그 출발은 개인  그리고 정서  지원으로 

출발하며, 다음으로 구체 인 과업 는 문제

심 지원으로 확 되어야 하고, 더 나아가서는 자

신의 수업에 해 비  자기 반성을 한 능력

을 개발하도록 도와주는 것으로 나아가야 한다

(Stansbury, K. & Zimmerman, J., 2002). 이와 같

이 임교사의 교직 응에 한 지원은 세 가지 

다른 목 , 즉, 개인  그리고 정서  지원, 과업 

는 문제 심 지원, 수업 실천에 한 비  

반성을 갖고서 연속  과정을 통해 일어날 수 있

도록 해야 할 것이다.

임교사의 교직 응을 한 지원 방향에 따

라 지원 방식, 내용, 활동, 강도 등은 개별 교사

가 직면한 상황 등에 따라 다양하게 일어날 수 

있다. Stansbury와 Zimmerman(2002)은 지원 강도

(intensity)에 따라 지원 방안 는 략을 제시하

는 것이 보다 타당하다고 한다. 왜냐하면 어떤 

지원 방안은 매우 돈이 많이 들고, 장기 인 해

결책이 요구되고, 하드웨어의 변경이 요구되는 

반면에 어떤 지원 방안은 비교  돈이 게 들

고, 단기 으로 해결할 수 있고, 단순하게 소 트

웨어의 개선을 통해 이루어질 수 있기 때문이다. 

그들은 자를 강한 강도 지원 략이라고 명명

하고, 후자를 약한 강도 지원 략이라고 명명하

고 있다. 편의상 이러한 분류에 따라 방안들을 

제시하면 다음과 같다.

먼  약한 강도 지원 방안을 살펴보고자 한다. 

약한 강도 지원은 비교  단기  문제 해결 방식

으로 비용이 게 드는 방안이다. 구체 인 방안

은 다음과 같다. 

첫째, 임교사들의 요구 분석에 근거한 오리

엔테이션을 실시하여야 한다. 재 실시되고 있

는 임교사를 한 오리엔테이션은 충분하게 

임교사들이 무엇을 요구하고 있는 지에 한 체

계 인 분석 없이 행해지는 경우가 많다. 한 

장교육과 일체감을 갖고 임교사들에게 실제

, 실천  도움을  수 있는 방식으로 오리엔

테이션이 실시되지 못한 이 있다. Rippon과 

Martin(2006)은 임교사들이 오리엔테이션을 통

해 지원받고자 하는 가치로운 것은 학교나 지역

당국에 한 정보, 공식 인 과업수행에 한 피

드백, 비공식  지원, 학 의 수업개선에의 도움, 

계속 인 문성 개발로 나타났다고 보고하고 있

다. 따라서 우리의 경우에도 임교사들이 제한

된 오리엔테이션 기간 동안 어떤 내용의 정보를 

얻고자 하는 지, 무엇을 가치롭게 여기고 있는 

지에 한 체계 인 분석을 통해 오리엔테이션의 

내용을 재구성하고 장교육의 실제에 도움을  

수 있는 방향으로 재구성하여야 할 것이다.

둘째, 임교사와 그가 부임한 학교에서 노련

하고 실력있는 교사를 연결시켜주어야 한다. 

등학교는 학년제로 운 되기 때문에 동학년에 배

치되어 있는 동료교사와 연결시켜 도움을 받도록 

하는 것이 보다 바람직하다고 하겠다. 경험이 많

은 교사는 기본 으로 임교사의 교직 응을 

한 정서  지원을 해주는 동료로서 기능을 수행

한다. 두 교사의 만남은 주로 비공식 인 만남을 

통해 이루어지며, 배정된 경험많은 교사는 임

교사가 겪는 정서  그리고 개인  어려움에 

해 경험으로 우러나온 조언을 해 다. 

셋째, 작업 조건을 조 해주어야 한다. 임교

사가 스트 스를 덜 받게 하기 해, 학교장은 

임교사에게 다루기 어려운 학년 는 학생들의 

배정을 자제하고, 과외 업무나 원회 배정 등을 

최소화시켜 다. 특히, 소규모 학교에서의 복수 

학년 담당을 피하도록 해주어야 한다. 

넷째, 동료간의 력을 증진시키는 방안들을 
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마련하여야 한다. 임교사와 경력교사 간에 자

연스러운 동을 진할 수 있도록 동학년 단

의 수업 계획 조정 을 구성할 필요가 있다. 이 

때 임교사와 경력교사가 함께 수업 계획을 짜

는 것도 하나의 방안이 된다. 그리고 연구 모임

을 활성화할 필요가 있다. 연구모임은 임교사

가 실제 으로 필요한 구체  주제를 다룬다. 

를 들어 학생 생활 기록 는 수학 수업의 개선, 

동  문제해결 수업 모형 등과 같은 주제를 다

룬다. 연구모임에서 경력교사는 임교사에게 수

업기술을 어떻게 활용하고 용하는 지를 보여주

는 반면에 임교사는 학에서 배웠던 새로운 

수업 근 는 최근의 내용 지식 등에 한 정

보를 제공한다. 

다섯째, 컴퓨터 네트웤을 통한 지원을 강화하

여야 하다. 임교사들을 지원하는 다양한 방법 

에서 컴퓨터 네트웤을 통한 임교사의 지원 

요구는 계속 으로 증가하고 있는 실정이다. 

임교사는 네트웤을 통해 여러 사람들과 정보를 

나 고 공식  는 비공식 으로 교수학습 측면

에 한 지원과 심리  측면의 지원을 받는 데 

효과 일 수 있다.  한가지 방안으로 임교사

들 간에 정보를 공유할 수 있고, 도움을 받을 수 

있는 화 통로의 개설도 필요할 것이다. 

다음으로 강한 강도 지원 방안에 해 살펴보

고자 한다. 강한 강도 지원은 비교  장기 이고 

재정 투입이 많이 요구되며 제도  변화를 요구

하게 될 수 있는 방안이다. 이 방안은 임교사

의 교직 응에 해 약한 강도 근 보다 본질

으로 효과 일 수 있다. 구체 인 방안은 다음

과 같다. 

첫째, 지원 제공자 는 멘터의 선발과 훈련

이 제도 으로 이루어져야 한다. 임교사를 

한 지원 제공자 는 멘터는 교육 장에서 두드

러지고 탁월한 성공 인 교사가 되어야 한다. 이

러한 선발은 공개 으로 이루어져야 하고, 요구

되는 기 을 설정하고 이를 충족하여야 한다. 선

발이 된 지원제공자 는 멘터는 경제 인 보상

을 받게 되며, 학교 내의 업무 부담을 여 다. 

지원 제공자 는 멘터가 효과 으로 임교사의 

교직 응을 지원하기 해서는 체계 인 훈련이 

필요하다. 아무리 뛰어난 능력을 가진 교사라도 

효과 인 지원 실천가로서 개발되지 않는다면 지

원 제공자 는 멘터로서 기능을 충실하게 수행

할 수 없다. 훈련의 주요 내용은 학 내에 일어

나고 있는 사건들의 수집, 찰 그리고 분석 기

술, 성인과 함께 작업하는 구체  방식과 략 

등이 이에 해당된다. 

둘째, 교사교육 체제에서 1년간 의무 인 임

교사 응 로그램을 제도화한다. 발령을 받고 

난 후, 1년간의 경험은 임교사의 추후 교직 생

활에 매우 요한 향을 미친다. 여러 연구결과

에서 나타났듯이, 임 1년간은 체계 인 응 

는 입문 교육이 필요하며 이의 효과는 매우 크

다고 한다. 그래서 부분의 선진국에서는 이를 

의무 으로 시행하도록 제도화하고 있는 실정이

다. 우리의 경우에는 우수한 인재의 선발을 통해 

그들 스스로의 힘으로 응할 것을 강요하고 있

는 실정이다. 그동안의 교사교육 체제는 직 교

육과 직교육으로 구분되고, 이들간의 연계가 

체계 으로 이루어지지 못한 실정이다. 이를 

한 연결 다리로서 응 는 입문 교육을 제도화

할 필요가 있다. 이는 임교사의 교직 응력을 

높이는 방안이 되며, 이는 결국 교사의 교육력을 

높이고 학생의 학습 질의 수 을 보다 높이게 하

는 방안이 된다. 로그램은 역단 의 교육청 

는 정부 수 에서 기본 인 가이드라인을 제공

하고, 지역의 학, 지역교육청 는 단 학교의 

컨소시움을 통해 실제 운 하는 것이 보다 바람

직할 것이다. 이에 해 우리 실정과 지역 실정

에 합한 모형의 개발이 이루어져야 할 것이다.

셋째, 등학교 임교사의 응 지원 로그

램의 총체  개발과 운 은 지역 교육 학교 내

의 교사교육센터를 심으로 이루어질 필요가 있

다. 학 내의 교사교육센터에서 임교사의 교

직 응 지원 로그램에 한 총체  책임을 지
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우는 일은 직 교사교육과의 원활한 연계가 가능

하며, 지속 인 연구 개발을 통한 모형의 개발과 

지원이 용이하기 때문이다. 교사교육센터의 주요 

목 은 바로 비교사와 직교사 모두의 문성 

개발을 지원해주는 것이다. 이러한 방안은 앞서 

사례로 제시한 BTIC와 거의 유사하다. 실제 미국

에서 여러 지원 모형과 실제에 한 평가에서 

학 내의 독립 센터가 임교사의 교직 응 지원

을 담하여 운 하는 것이 보다 효과 인 것으

로 나타났다. 이는 연속 인 교사교육 체제를 용

이하게 해  뿐 아니라 교사의 계속  성장을 도

모하는 데에 지속 이고 발 인 지원이 이루어

질 수 있기 때문이다. 

넷째, 학교를 학습조직화의 문화로 조성하여야 

한다. 조직의 구성원은 조직 문화 는 풍토를 

통해 자연스럽게 학습하게 된다. 개인이 학습하

듯이 조직도 학습할 수 있다. 계속 으로 변화와 

발 을 도모하는 학교조직은 구성원들도 자연스

럽게 변화와 발 이 이루어지게 된다. 학교를 학

습조직화하는 이유는 임교사들이 어떤 학교의 

문화를 처음 하게 되느냐는 매우 요하기 때

문이다. 학교가 스스로 변화하고 발 하고자 하

는 경우에 임교사는 그 속에서 정  사고와 

지를 갖고 되고, 자신도 자연스럽게 변화와 발

에 동참하게 되기 때문이다. 학교를 학습조직

화하는 방안은 여러 가지 있을 수 있다. 

Senge(1990)에 의하면 5가지 훈련이 요구되는 데, 

이는 구성원 개인  역량을 계속 넓 가고 심화

시켜나가는 개인  숙련 훈련, 체를 인식하고 

부분들 사이의 순환  계  역동  계를 이

해할 수 있는 사고의 틀인 체제  사고의 훈련, 

주변에서 발생하는 상들을 이해하는 인식 체계

인 정신모델의 훈련, 구성원 개개인의 비 과 리

더의 비 간의 계속 인 화를 통해 얻어지고 

모든 구성원들이 공감 를 형성할 수 있는 공동

의 비 인 공유 비  훈련, 개별 으로 학습하는 

것이 아니라 구성원들끼리 상호작용하여 개인학

습으로는 형성하기 어려운 학습의 질을 이끌어내

는 집단  학습과정을 말하는  학습 훈련이다. 

이러한 5가지 훈련이 잘 이루어질 경우, 학교조

직은 학습조직이 될 수 있으며, 임교사도 자연

스럽게 정  태도를 가지고서 조직변화와 발

에 동참하게 된다는 것이다. 

Ⅳ. 결 론

이 연구는 등학교 임교사들의 교직 응을 

한 지원 방안을 탐색해보고자 하는 것을 목

으로 하 다. 이러한 목 을 지닌 연구는 기본

으로 임교사가 교직에의 입문 후에 겪게 되는 

부정  충격 등을 완화하고 계속 인 문  성

장을 도모할 수 있는 지원 방안을 찾고자 하는 

의도를 지니고 있다. 이러한 의도를 지닌 이 연

구는 구체 으로 임교사 교육 응의 의의와 

문성 개발과의 계를 살펴보았고, 미국에서 모

범 으로 시행되고 있는 임교사 교직 응 지원 

센터의 사례를 개 하 고, 등교사가 문성을 

계속 으로 개발하기 해 요구되는 모형을 구안

하 고, 이에 근거해서 구체 인 지원 방안을 제

시하 다. 

임교사들은 ‘배우는 학생’ 의 입장에서 

‘가르치는 교사’의 입장으로 환되면서 여

러 가지 어려움을 겪게 된다. 그러한 어려움을 

‘ 실충격’ 는 ‘ 이충격’이라고 표 되

며, 이의 극복은 계속 인 문  성장을 해 

매우 필요하다. 계속 인 문  성장을 해서

는 체계 인 임교사 응 로그램이 요구된

다. 이러한 요구로 인해 다양한 연구물들이 나타

났으며, 의무 으로 시행하게 하는 국가들이 늘

어나고 있는 추세이다. 계속 인 문성의 성장

을 한 체계 인 임교사 교직 응 로그램

은  임교사의 요구 평가, 합한 문성 개발 

경로 결정, 반성, 재유의 단계를 거치게 된다. 그

리고 임교사 교직 응 지원 센터의 사례로서 

BTIC를 제시하 다. 이의 내용을 통해 시사 을 
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얻을 수 있는 것은 교직 응 지원 로그램의 성

공  운 은 분명한 목 의 설정과 이를 한 구

체 인 지원 로그램에 있으며, 타 기 보다는 

학 내의 독립 인 센터가 보다 효과 일 수 있

다는 것이다. 

마지막으로 임교사의 문성 개발 과정의 모

형을 구안하 으며, 이 모형에서 나타났듯이 

임교사의 체계 인 지원 없이는 문성 개발이 

거의 불가능함을 보여주고 있다. 이의 요성에 

따라 임교사 교직 응 지원 방안을 제시하

다. 그 방향은 개인  그리고 정서  지원, 과업 

는 문제 심 지원, 수업에 한 비  반성 

지원으로 나 었으며, 이를 해 지원 강도에 따

라 약한 강도 지원으로 요구분석에 근거한 오리

엔테이션, 경력교사와의 연결, 작업조건의 조 , 

동료간의 력 증진, 컴퓨터 네트웤 지원을 제안

하 으며, 강한 강도 지원 방안으로 멘터의 선발 

 훈련의 제도화, 1년간의 의무  임교사 

응 로그램 제도화, 교사교육센터에서 총체  

개발과 운 , 학교의 학습조직화의 문화 조성을 

제안하 다. 

이러한 방안 이외에도 다양한 방안들이 있을 

수 있다. 우선 으로 요청되는 것은 교육 련 

인사의 인식의 환이 필요하다. 그동안 임교

사들이 묵묵히 스스로의 힘으로 실 충격 등을 

지혜롭게 극복하여 왔기 때문에 임교사들은 별 

문제 없이 학교 장에 응하고 있는 것으로 인

식하는 경향이 있었던 것 같다. 왜냐하면 그동안

의 교육개 에서 수많은 의제와 과제를 다루었음

에도 불구하고 임교사를 한 체계  지원에 

한 방안 마련과 조치가 거의 이루어져 오지 않

았다. 이러한 에서 교사의 문  개발을 한 

최선의 형태가 임 교사의 원활한 교직 응이

며, 계속 인 문성을 개발해  수 있는 지원 

체제의 구비가 무엇보다 시 하다는 교육 련 인

사의 인식 환이 요청된다고 하겠다. 
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