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편저자의 글

21세기의 화두는 단연 인적자원개발로 귀결된다고 하여도 과장이 아니다.

개인이 주도하는 자기 개발과 기업이 조직의 효율성을 높이기 위하여 시도

하는 교육훈련·경력개발을 포함한 인적자원개발, 국가차원에서 사회적 효율

성과 공정성 확보를 위하여 시도하는 인적자원개발 정책은 모두 개인, 기업

및 국가의 경쟁력 강화를 위한 일련의 총체적인 시도라고 할 수 있다. 하지

만 인적자원개발에 대한 접근법이 기업차원 및 국가차원에서 매우 상이하며

학문별 접근 방법 또한 다양하기 때문에 이로 인하여 정책의 줄기를 잡기가

어려운 면도 있다. 다시 말하면 다양한 측면에서의 인적자원개발로 인하여

인적자원개발의 개념 및 정책에 대한 혼란이 야기되고 있는 면도 있어 이를

시정하기 위한 기초연구로서 인적자원개발의 다학문적 접근이 시도되었다.

이 연구는 한국직업능력개발원의 지원으로 추진되었다. 이 연구를 위하여

소규모의 전문가 집단 회의를 통하여 인적자원개발: 다학문적 접근의 개요,

문화인류학, 사회학, 경영학, 교육학 및 IT 부분의 연구방향을 논의하였으나

각 학문별로 인적자원에 대한 공통 분모를 찾기가 어려워 결국은 각 학문에

서 보는 인간관을 토대로 논의의 장을 풀어가기로 하였다. 다만 사회학 및

경제학은 각각 거시적인 안목에서 사회화 및 지식정보화와 관련하여 논의의

장을 펼치게 되었다. 우선 먼저 총론의 관점에서는 이무근 한국직업능력개발

원 초대원장, 문화인류학적 관점은 한양대의 배기동 교수, 과학기술학적 접

근방법은 과학기술정책연구원의 송성수 연구원, 경제학적 접근은 한국외국어

대학교의 박명호 교수, 경영학적 접근은 한국직업능력개발원의 조은상 박사,

교육학적 접근은 경희대학교의 강인애 교수, 사회학적 관점은 중앙대학교의

이병훈 교수가 책임집필자로서 인간관, 인적자원의 개념, 문제의식, 인적자원

개발의 방향 등을 살펴봄으로써 인적자원개발에 대한 학제적인 연구의 징검

다리를 놓고자 하였다.



짧은 기간에 걸쳐 진행된 이 연구에서는 인적자원개발에 기여하여 왔고

또 기여할 수 있으리라 기대되는 다른 학문 분야들, 특히 심리학, 정치학, 신

학, 윤리학, 인간학, 시스템 이론 등의 고찰이 허락되지 못하여 아쉬움을 남

긴다. 이 분야에 대한 추가적인 연구로 본 연구가 남긴 공백 - 즉 누구를 위

한, 무엇을 위한, 또 어디로 향하기 위한 인적자원개발인가? 하는 도덕적 규

범적 차원의 논의 및 이 연구에서 다루지 못한 심리학, 인간학 및 신학적인

미시적인 접근과 정치학 및 시스템 이론의 거시적인 접근에 대한 보다 심도

있는 논의 - 을 메울 수 있기를 기대하며 인적자원개발에 관심 있는 수많은

동료 및 선후배 연구자 여러분의 관심, 협조 및 격려를 바라마지 않는다.

각 장은 필자가 지정되어 책임 집필되었으나, 전문가 회의를 통하여 걸러

진 내용들이 전체의 틀이 된 점에서 많은 분들의 아이디어와 도움이 밑거름

이 되었고 그러한 내용들이 곳곳에 스며들어 있다고 할 수 있다. 초기 의견

개진 및 토론을 통하여 기여하신 동국대학교 이건 교수, 한국개발원의 우천

식 박사, 고려대학교의 문형구 교수, 성균관대학교의 차동옥 교수, 중앙대학

교의 박정훈 교수, 한국외국어대학교의 김중렬 교수, 한국직업능력개발원의

박동열 박사, 삼성전자의 안승준 상무께 감사를 표하며, 토론에 참여하여 좋

은 코멘트를 해 주신 한양대학교의 이장섭 박사, 동덕여대의 정진웅 박사,

동신대학교의 양철호 교수, 카톨릭대학교의 이영희 교수, 포항공대의 이은경

박사, 성신여대의 박기성 교수, 경희대학교의 장영철 교수, 방송통신대학교의

김재웅 교수 및 고려대학교의 권대봉 교수께 감사를 드린다.

조 은상 拜
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제 1 장 : 들어가는 글

조 은상 (한국직업능력개발원 부연구위원)

I. 논의의 배경

21세기 사회의 특징은 세계화·지식정보화 및 디지털 경제로 집약될 수

있으며 앞으로는 자본대신에 지식의 창출 및 혁신을 산출하는 지적재산, 무

형자산이 경제 성장의 동인이 될 것으로 여겨진다. 특히, 다른 사람 또는 다

른 조직과의 네트워킹 및 파트너쉽 등을 통한 지식과 정보의 창조·공유·

활용이 국가 경쟁력 강화에 중요한 요인으로 부각되고 있으며 문화·예술

활동 등을 통한 삶의 질 향상이 중요한 쟁점으로 떠오를 가능성이 크다.

고학력의 교육으로 인한 인적자원이 풍성한 것으로 여겨지는 한국의 경우

입시위주의 학교교육, 사교육의 이상 비대 현상, 학벌중심의 채용 등 잘못된

노동시장의 고용관행 등이 인적자원의 질 저하 및 자원 배분의 왜곡 및 낭

비를 초래하고 있으며 전체 인적자원개발 시스템의 효율적 활용을 방해하고

있다. 핵심역량 위주의 인적자원개발에 초점을 둔 기업 내 인적자원개발 관

행은 실업자·노인·장애자 등의 취약계층에 대한 투자의 빈곤과 더불어 양

극화 현상을 부채질하여 사회전반에 부익부 빈익빈 현상을 심화시키고 있다.

노동시장에서는 여성·고령 근로자·외국인 노동자의 부상으로 인적자원구

조의 특성이 변화하고 있으며 이와 더불어 청년층의 경제활동인구로의 유입

감소 및 조기 퇴직자의 증가로 직업훈련 수요가 변화하고 있다.

이러한 시점에서 정부는 인적자원의 질 제고, 인적자원개발 기회의 확대

및 공정성 제고, 인적자원개발 인프라의 강화 및 정비, 인적자원개발의 저비

용·고효율화 및 북한과의 인적자원 교류 지원방안 모색을 관련 부처에서

정책을 입안하여 중장기 과제로 시도하고 있다. 하지만 인적자원개발을 바라
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보는 시각 및 인적자원개발 방향이 각 부처의 입장 혹은 학문적 배경에 따

라 각각 다르고 그에 따른 정책과제와 추진 방법 등도 매우 다르다고 할 수

있다.

특히 인적자원개발에 대한 각 학문분야별 연구가 일천한 우리의 경우 인

적자원개발에 대한 선진국의 학문적 기여를 정리하고 나아가 각 학문분야의

인적자원개발에 대한 기본 가정, 개념 및 논의를 제시한다면 인적자원개발이

란 학문에 기여하는 바가 클 뿐 만 아니라 기업 및 국가 차원의 인적자원개

발 연구 및 정책방향 제시에 큰 도움을 줄 수 있으리라 여겨진다.

이러한 맥락에서 본 연구는 인적자원개발이란 화두에 대하여 최초로 다학

문적 접근방법을 택하였다. 즉, 인적자원개발: 다학문적 접근이란 대 명제에

접근하기 위하여 환경적 배경 요인, 인적자원개발의 범세계적 동향 및 이론

적 발전을 우선적으로 개관하고 난 후 미시적인 시각에서는 교육학, 경영학

및 과학기술학의 분야를, 거시적인 시각에서는 경제학, 문화인류학 및 사회

학의 관점에서 본 인적자원개발을 제시하였다. 마지막으로 각 학문별 인적자

원개발의 핵심요소 및 이론을 정리하면서 국가 및 기업 차원의 인적자원개

발의 과제 및 인적자원개발의 전망과 과제를 제시하면서 마무리지었다.
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Ⅱ . 인적자원개발의 세계적 동향

1. 기업차원 인적자원개발의 동향

학문에서의 이론 및 실제는 동전의 양면에 해당한다고 할 수 있으며 인적

자원개발 분야에서 이론 및 실무 역시 예외가 아니라고 할 수 있다. 지난 30

여 년에 걸쳐 발전한 인적자원개발 이론은 한편으로는 현장에서의 실무를

반영하는 동시에 이론 개발 자체가 실무에 영향을 주며 상호 작용하며 발전

한 결과이며, 다른 한편으로는 이론 자체의 개발이 또 다른 이론의 발전을

야기시킨 결과물의 통합이라 보여진다. 이러한 점에서 그 동안의 인적자원개

발 이론의 검토와 더불어 오늘날 범세계적인 인적자원개발 동향을 좌우하는

미국 중심의 인적자원개발 동향을 살펴보는 것이야말로 이론에 영향을 주는

실무에 대한 개괄적인 검토가 될 것으로 사료된다. 이를 위하여 HRD

Trends Worldwide"란 책을 최근 발행한 Phillips(1999)의 설문내용을 중심으

로 분석 검토하고자 한다. 이 연구에는 미국 이외의 캐나다, 스위스, 영국,

프랑스 등 몇 개국이 참여하였지만 대다수의 참여자가 미국 기업이기 때문

에 아래의 경향은 오늘날 세계 경제, 문화 및 인적자원개발에 있어서 독점적

인 영향력을 행사하는 미국이란 거대 기업이 현장에서 실행하고 있는 인적

자원개발의 큰 흐름으로 봐도 무난하다고 할 수 있다. 이 장에서는 인적자원

개발 정의 3가지 기둥 중에서 교육훈련만을 지칭하는 것으로 상정하며 논

의를 전개하였다. Phillips(1999)의 설문조사는 훈련 및 개발 (training and

development), 교육훈련, 학습, 성과향상(performance improvement) 및 인적

자원개발(human resource development)의 분야에서 리더쉽 역할을 하는 사

람들을 대상으로 하여 1995년 및 1998년 사이에 이루어졌다. 설문결과가 약

3-5년 전의 추세를 반영한다는 사실을 염두에 두고 그 결과를 분석하여 보면

그 당시 미국 기업의 인적자원개발 담당자 및 전문가들이 인적자원개발 분

야에서 특별히 중요하다고 생각하고 있는 동향을 파악할 수 있다 (조은상,
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2001 b).

첫째, 미국 기업의 인적자원개발 담당자들은 인적자원개발의 경제성에 우

선적으로 관심을 가지고 있음을 보여 주고 있다. 이는 훈련비용의 감독

(monitoring) 및 자원관리에의 활용 (1위), 훈련투자의 수익성 측정 (2위), 교

육훈련이 단순한 활동에서 벗어나 성과향상의 역할로 이동 (9위)하며 훈련

개발 기능이 이윤센터(profit center) 개념으로 변화한다는 점(14위)에 중요성

을 둔다는 점에서 입증된다. 둘째, 시스템적인 사고가 교육훈련에 자리잡고

있는 추세를 위의 설문 결과가 어느 정도 확인하여 주고 있다. 즉 교육훈련

과정 평가로 훈련의 성공여부 평가 (3위), 시스템적인 사고를 갖고 훈련의 필

요성(needs) 평가 및 분석 (4위), 더 많은 훈련이 범세계적인 용도 (Global

use)로 설계됨 (13위) 등의 항목이 이를 뒷받침한다. 셋째, 교육훈련에 있어

서 경영전략과의 연계 및 인적자원개발 전략의 중요성을 강조하고 있음을

보여 주고 있다. 공동 목표 달성을 위한 교육훈련 담당자와 현장 관리자와의

파트너쉽 형성 (5위), 교육 훈련과 전략의 연계 (6위), 교육훈련의 책임이 여

러 집단에 분산됨 (11위) 등의 항목이 이러한 동향을 말하여 준다. 하지만 더

많은 훈련이 계약자들에게 외주(outsourcing)되고 있으며 (12위), 훈련개발 기

능이 이윤센터개념으로 변화하며 (14위), 사내대학이 점차 수용되는 (16위)

경향 등은 아직 인적자원개발 중요성의 최상위 그룹 중에서 하위에 처지는

경향을 나타내고 있다.

특히 오늘날 매우 중시되고 있는 지적 자본의 측정, 지식 경영, 훈련의 역

할 및 중요성 증대 등은 조사기간은 1995년 및 1998년 사이에는 최상위 그

룹에 속하지 못하고 오히려 바로 아래의 차상위 집단에 속하여 지난 3-5년간

전 세계적인 인적자원개발의 동향이 급속도로 변화했음을 나타내고 있다. 이

러한 점에서 아래의 차상위 집단은 지난 3-5년 전에는 두 번째 중요하게 생

각되었으나 오늘날 오히려 중요하게 여겨질 가능성이 있는 동향을 보여주기

때문에 아래와 같이 두 번째 중요한 집단에 대한 분석을 제시하고자 한다.

첫째, 오늘날 기업 현장에서 중시되고 있는 지식 경영 및 지식경영자(chief

knowledge officer)의 출현을 예시하고 있다. 이는 지식자본 측정 (1위)이

가장 중요한 요소로 부각되고 있으며 지식경영 이 중시되고 있어 조직 경
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영에 있어 지식경영이 또 하나의 중요한 책임 (4위)이 되고 있음을 나타낸

다는 사실이 이를 반영한다고 할 수 있다. 둘째, 교육훈련의 역할 증대 (5

위)로 인하여 전통적인 교육훈련 담당자의 학문적 배경, 기능, 역할 등의 변

화를 예시할 수 있는 동향이 파악된다. 즉, 교육훈련이 기업내외의 요구에

단순히 대응하기보다는 전향적으로 관리 (9위)되며 핵심 관리자들이 훈련

개발 과정에서 더욱 적극적인 역할 을 맡고 있으며 (2위), 나아가 변화과정

에 있어서 중요한 요소 (10위)로 부각되고 있다는 점, 나아가 교육훈련이

사업이나 운영 관리(Operation Management) 경험 을 가지고 있는 교육훈

련 관리자들의 출현 (13위) 등은 오히려 오늘날 인적자원개발의 추세를 상

당부문 반영한다고 할 수 있다. 셋째, 수요자/ 고객 중심의 사고가 인적자원

개발에도 반영되어 학습한 결과가 작업장에서 나타나는 문제를 다루는 학

습의 전이(transfer of learning)가 중요한 쟁점 (3위)으로 나타나게 되었고 그

결과 훈련개발이 더욱 고객중심 이 되고 있으며 (6위) 분산화 (7위)되고 있

는 경향을 보여 주고 있다. 현장 교육훈련(OJT)이나 적시(JIT) 교육훈련에 대

한 관심이 이러한 요구를 어느 정도 반영한다고 할 수 있다. 넷째, 국가적인

차원에서도 인적자원개발이 국가의 경쟁력 강화를 위한 핵심 경쟁력으로 부

상하고 있어 정부가 훈련개발과정에 이전보다 더 참여하고 있는 (16위) 추

세를 예시하여 주고 있다. 이러한 추세는 실제로 유럽 및 아시아의 국가에서

보다 일반화되어있다고 볼 수 있다.

2. 국가차원 인적자원개발 동향

국가차원 인적자원개발 동향에 대해서는 싱가포르, 영국 및 한국의 경우를

살펴보자. 우선 먼저 스위스 로잔에 소재하고 있는 국제경영개발연구소

(International Institute for Management Development: IMD)가 미국, 영국,

일본, 중국, 러시아, 한국 등 47개국을 대상으로 국가경쟁력의 순위를 선정하

여 발표하고 있는바 인적자원에 대한 순위가 5 위권 내에 달하고 있는 싱가

포르의 경우를 들어보도록 하자. 싱가포르는 좁은 영토와 지리적인 여건을

감안하여 독자적이고 창의적인 인적자원개발 정책을 추진하고 있다. 싱가포
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르는 21세기가 세계화 및 디지털화를 중심으로 하는 지식경제의 시대가 될

것으로 전망하고 1997년 싱가포르 21 위원회를 설립하여 80회 이상의 공개

토론회 및 인터넷 웹사이트를 이용하여 여론을 수렴한 결과 6천명 이상의

참여를 통하여 개개인의 중시, 건실한 가족, 공평한 기회, 애국심 및 적극적

인 국민이라는 5가지 비젼을 제시하였다. 위의 비젼을 실천하기 위하여 개

인, 사회 및 국가의 역할을 규명하고 특히 정부는 개개인의 중시를 위하여

조기교육을 통하여 인종적 종교적 조화를 꾀하고 건실한 가족을 만들기 위

하여 유연성 있는 고용제도의 확산 및 직업교육훈련을 통하여 노령인구가

사회 및 가족에 계속 기여하며 나아가 품위 있게 살 수 있도록 하며 모든

연령층에게 평생학습기회를 제공하며 성인층을 위한 야간학습 및 파트타임

연구 등의 기회를 제공하였다. 국가의 비젼을 공유하도록 함으로써 애국심을

고양하고 아동 교육을 위하여 해외에 싱가포르인을 위한 학교를 세우며 싱

가포르 학교에 재입학할 수 있는 기회를 확대하였다. 21세기는 과거와는 달

리 많은 협의와 토론을 요구하게 되므로 독창적인 아이디어 등을 개발하도

록 하였다. 위와 같은 목표를 달성하기 위한 인적자원개발정책으로서 교육정

책, 직업교육훈련정책을 입안하였는 바 교육제도의 특징으로서는 이중 언어

(영어 및 모국어) 정책, 학생들의 학습속도 및 능력의 차이를 반영한 교육제

도, 정보통신교육의 강화를 들 수 있다.

영국은 새로운 국가 이미지로서 멋있는 영국(Cool Britain)'을 상정하고 있

으며 이를 달성하기 위한 인적자원개발정책은 국가경쟁력을 회복하고 개인

의 취업가능성 및 고용안정성을 확대하는 차원에서 강력하게 추진되고 있다.

블레어 총리는 교육은 최선의 경제정책이다 라는 이념아래 새로운 영국의

가장 귀중한 자산은 지식, 기술의 창의성임을 강조하고 학습은 개인의 자산

일 뿐 아니라 국가의 번영을 여는 열쇠임을 강조하면서 영국 사회를 통합적

이면서도 경쟁력을 갖춘 사회인 학습의 사회(learning society)로 변화시키려

노력하고 있다. 특히 성인의 재교육이나 교육기회를 놓친 성인 및 청소년 실

업자, 그리고 직장인을 위한 재교육의 장으로 평생학습체제의 구축을 강조하

고 있다. 이러한 점에서 영국에서의 인적자원개발은 국가의 경쟁력 향상 및

개인의 삶의 질을 향상하기 위한 전제로서 학교 등의 정규 교육, 학교 밖의
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비정규 교육을 포함하여 일반교육, 직업교육 및 훈련, 연구개발, 및 과학기술

등의 분야를 망라하고 있다. 이를 위하여 교육훈련에 대한 국가목표를 천명

하고 교육훈련의 기준과 성취율을 세계수준으로 증진시켜 영국의 경쟁력을

강화한다는 방침아래 새로운 국가학습목표를 마련하고 이 기준에 맞추어 인

적자원개발 프로그램을 마련하고 있다.

영국 교육정책의 방향은 교육의 질 제고, 학교 및 개인간의 경쟁 유도 및

다양성의 추구, 교육의 적합성 제고였다고 할 수 있다. 이를 위하여 블레어

정부는 교육을 핵심사안으로 다루고, 소수가 아닌 다수의 이익을 추구하며,

교육개혁의 초점을 구조의 개선이 아닌 수준의 향상으로 정했으며, 학교자체

의 노력을 지원하며 성과가 부실한 교육을 문책하고 나아가 국가성취수준

향상을 위해 노력하는 사람 및 기관과 정부의 동반자적인 협력을 구축하는

것을 원칙으로 정하였다. 특히, 학부모헌장(Parent' s Charter)을 통하여 학부

모들이 정기적으로 학생 및 학교의 발전 상황, 학교의 학업 성취, 장학지도

결과 등에 관한 알 권리가 있음을 명시하고 있으며 개인의 계속훈련을 지원

하기 위하여 경력개발대부(Career Development Loan)-총훈련비의 80%까지

훈련비용 및 관련 책, 자료 등의 부대비용을 대부, 개인학습구좌(Individual

Learning Account)-개인이 처음 25파운드를 저축하면 정부가 150파운드를 지

원함으로써 평생학습을 촉진하려는 제도로서 개인학습구좌에 기여하는 사용

자에게는 세금공제를 해주고 기업연금에서 최저임금을 받는 근로자는 세금

혹은 구좌기여분에 대한 국가연금에 대한 공제를 해줌- 등을 활용하고 있다.

아시아 태평안 경제협력기구(APEC)의 경우, 인적자원개발을 경제발전을

위한 핵심요소로 파악하며 경제사회 개발의 전략 내에서 인적자원개발을 통

합하였다. 이를 위하여 민간부문과의 파트너쉽을 통하여 인적자원개발을 고

무하며 학위, 전문직 명칭 및 자격을 표준화하며 나아가 원격교육의 활용을

진전시킴으로써 사회적·지역적 불균형을 극복하려는 목적을 세우고 생활수

준 향상 및 고도의 경제적 성과를 성취하기 위한 능력 개발을 진전시킬 정

책을 입안하며 교과과정개발 및 경력개발 정보를 제공하기 위한 교육기관과

기업간의 협력 증진, 정보통신기술(ICT)을 초등교육, 중등 및 고등의 인간능

력개발과정에 통합하며 나아가 정보통신기술(ICT) 전문 직위 및 학위의 인

- 7 -



정, 그리고 정부, 기업 및 학계와의 연계를 통한 원격 학습 프로그램의 개발

을 통하여 이러한 목적을 성취하려 노력하고 있다. 특히 북경의 APEC 회의

에서는 급격한 환경변화에 능동적으로 대응하고 지속 가능한 성장을 위해서

인간능력배양(Human Capacity Building)을 위한 정책과 정부, 기업, 교육기

관간의 긴밀한 파트너쉽 마련이 시급하다는데 공감하고 정보통신기술을 활

용한 사이버 학습의 활성화, 정보 및 지식의 공유, 평생교육(lifelong

learning)체제의 구축 등을 적극적으로 추진하기로 제안하였으며 정보격차

(Digital Divide), 여성인력, 농어촌지역 거주자, 중소기업 등의 인간능력배양

등에 있어서도 관심을 둘 것을 제안하였다.

위에서 간략하게 살펴 본 것처럼 인적자원개발은 이제 세계화시대에 사회

및 경제의 발전과 공동번영을 위한 국가의 핵심전략으로 자리잡아 가고 있

을 뿐 만 아니라 세계화시대에 모든 근로자들에게 성공의 기회를 주는 방안

으로서 APEC, OECD 등의 국제기구에서도 핵심 사안으로 다뤄지고 있다.

그렇다면 한국의 경우 국가인적자원개발정책은 어떠한가? 한국 역시 환경

및 구성원의 변화에 발맞추어 인적자원개발의 중요성을 강조하기 위하여 교

육부가 교육인적자원부로 바뀌고 교육부 장관이 부총리로 승격되어 각 부처

의 인적자원개발을 전반적으로 중재하고 조정하는 역할을 맡게 된 것은 원

칙적으로 바람직한 방향으로 여겨진다. 하지만 교육과 인적자원개발의 개념

설정 및 그들과의 관계, 인적자원개발 정책의 핵심에 대한 충분한 이론적 및

실무적 논의가 없이 진행되었기 때문에 그로 인하여 많은 혼란이 있어온 것

은 사실이다. 그러한 점에서 앞으로 계속 논의의 쟁점을 중심으로 검토하고

향후 중요한 과제를 파악하는 것과 더불어 인적자원개발 정책의 방향타를

제대로 잡는 것이 한국의 성공적인 전략 실행에 매우 중요하다고 할 수 있

겠다.

정기오(2001)에 의하면, 국가 인적자원개발 정책은 국가의 기초인 국민과

거주자를 국가경쟁력과 사회경제적 발전을 위한 핵심역량, 즉 인적자원으로

간주하고 이를 종합적으로 강화 발전시키기 위한 정부의 계획과 행동 으로

정의된다. 이때 국민과 거주자는 국민경제 및 정치적 사회적 공동체의 구성

요소로서의 사람을 말하며 핵심역량으로서의 인적자원은 지식, 기능, 태도
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등 인적요소의 종합으로서의 능력(capacity/ competence)을 말한다. 이는 인적

자원개발의 대상이 과거의 학교교육위주의 학생에서 학교를 포함한 모든 국

민에게 확장되고 있으며 그 목적 역시 전인적 인간의 형성(비록 이 목표는

입시위주의 교육풍토에서 성취되고 있지 않는다고 하더라도 명목적인 목표

로서의 상징성을 말할 수 있다)에서 국가 경쟁력과 사회 경제적 발전을 위한

핵심역량의 강화로 변화하고 있음을 유의할 필요가 있다. 이러한 입장에서

교육인적자원개발정책에 시장의 원리가 도입되고 있으며 이에 대한 교육계

의 반발은 교육계가 그 동안 익숙해온 논리에 비추어 볼 때 매우 당연한 것

으로 여겨진다. 인적자원정책의 성격으로서는 세계화 정보화의 시대에 우수

인력 양성을 통한 경쟁력 추구가 국가발전 전략의 기본이 된다는 사실에서

극명히 드러난다. 이러한 맥락에서 구조조정에 따른 인력계획 정책, 취업 및

실업을 넘어서 학습과 봉사를 포함하는 적극적 사회생활을 위한 인간개발,

기업의 학습조직화 및 지식경영을 포함한 사회 개발, 실용적 지식과 문화 개

발 및 평생학습을 포함한 정책이 인적자원개발 정책에 포함된다. 이상의 정

책은 어쩌면 과거 30여 년 전에 교육부가 가지고 있었던 기능을 다시 확보

(?)하려는 양상을 띄는 듯 하나 현재의 기능은 과학기술, 정보통신, 문화관광,

산업인력 등의 매우 다양한 분야에서 인적자원개발을 조정한다는 점에서 차

별화 된다고 할 수 있다.
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Ⅲ . 인적자원개발 이론의 발전

인적자원개발이란 분야는 인류의 역사이래 인간과 함께 존재하여 왔다고

할 수 있다. 다만 인적자원개발이란 용어로써 그 분야를 정의하고 이론화한

작업은 1970년대 미국의 성인교육학자 Nadler (1970)에서 유래하였다고 할 수

있다. Weinberger (1998)는 18개의 미국의 문헌에 기초하여 인적자원개발

(HRD)에 대한 정의가 어떻게 발전해 왔는지 그 추이를 살펴보고, 인적자원

개발 분야가 또한 어떻게 성장하고 발전해 왔는지 인적자원개발(HRD)의 핵

심 요소 및 주요 이론을 중심으로 검토하였다. 그의 연구에 의하면 N adler

(1970)는 인적자원개발을 특정 기간의 범위내 조직화된 행동운영과 구성원

행동의 변화를 설계하는 일련의 활동이라고 최초로 정의하였고 20년이 지난

후인 1989년에는 인적자원개발을 둘러싼 외부환경의 변화와 인적자원개발

관행에 영향을 주는 지식기반사회로의 이행에 따라 다시 그 개념을 확장하

여 주어진 시간 범위에서 행동 변화의 가능성을 가져오는 조직화된 학습경

험 (1989)이라고 재정의하였다는 것이다. 또 Chalofsky & Lincoln (1983)에 의

하면 인적자원개발은 개인과 집단의 행동변화에 초점을 맞추어 학습을 통

한 조직내 개인과 집단의 변화를 연구하는 영역 으로 정의하였다. 이와 유사

한 맥락에서 Watkinson (1989)은 인적자원개발을 개인, 그룹, 조직의 장기적

인 직무와 관계된 학습역량을 촉진하는 연구와 실행 영역으로 파악하였고

미국의 훈련개발 협회(American Society for Training and Development)의

지원을 받은 McLagan (1987)은 인적자원개발의 개념을 개인, 그룹, 조직의 효

과성을 높이기 위한 훈련·개발, 조직개발, 경력개발의 통합적인 활용으로

정의함으로써 인적자원관리 개념과 차별화시켰으며 이후의 인적자원개발의

정의에 대하여 지대한 영향을 미친 것으로 여겨진다. 인적자원개발 연구에

대한 선도적인 역할을 한 미네소타 대학의 Sw anson (1995)은 인적자원개발의

개념을 성과를 높이기 위해서 조직개발과 개인 훈련·개발을 통해 구성원

의 숙련을 활성화시키고 개발하는 일련의 과정 으로 파악하였다.

- 10 -



위의 인적자원개발의 개념적 고찰은 인적자원개발의 초점이 개인이나 집

단의 학습과 같은 미시적인 수준에서 개인, 집단 및 조직 수준의 성과 향상

과 같은 미시적 및 거시적 수준으로 발전해 왔음을 보여 준다. 또한

Weinberger (1998)가 제시한 인적자원개발의 정의, 핵심요소 및 주요 이론을

살펴보면 다소 차이는 있지만 미국의 입장에서는 이 분야에서의 이론을 잘

정리한 것으로 여겨진다. 즉, 기업의 인적자원개발은 개인의 지식, 기술 습득

을 위한 교육 훈련, 개인의 평생 직업능력 고양을 위한 경력 개발, 조직의

변화와 혁신을 위한 조직 개발로 개념 지워지고 있으며 HRD와 관련 있는

중요이론으로는 성인학습, 조직학습 및 학습조직으로 대표되는 학습이론, 성

과향상이론, 시스템 이론, 경제이론 및 학습에 초점을 둔 심리학 이론으로

정리할 수 있음을 발견하게 된다.

이처럼 인적자원개발에 대한 개념적 확장 및 인적자원개발에 기여하는 다

른 학문 및 이론은 범세계적인 환경의 변화로 조직의 경쟁력의 핵심이 점차

물질적 자본에서 인적자원에 의존하고 나아가 보다 다양한 분야의 학자들이

인적자원개발의 연구에 활발히 참여하며 서로 영향을 주고받을 때 지속적으

로 가능할 것으로 기대된다(Cho, 1998). 위에서 본 바와 같이 미국 문헌위주

의 기업차원에 초점을 둔 인적자원개발의 정의에서 한 걸음 성큼 나아간 탐

구적인 연구가 최근 발행되었다. 범세계적인 인적자원개발 정의의 차원 및

맥락을 짚어본 McLean & McLean (2001)은 국가별 인적자원개발 활동 범위,

인적자원개발 수혜자, 핵심요소를 문헌 고찰 및 개별 국가의 연구자 혹은 실

무자와의 면담을 통하여 탐구적인 연구 결과를 제시하고 있어 보다 다양한

인적자원개발의 개념 정의에 대한 단서 및 국가, 사회 혹은 범세계적 차원에

서의 인적자원개발 정의 및 연구에 대한 풍성한 연구 가능성을 제시하고 있

다. 그의 연구에 의하면 우선 인적자원개발과 연관된 활동의 범위는 엄격하

게 훈련에 제한되는 경우(러시아 및 한국)에서부터, 학습 및 행동 변화, 성과

향상, 태도 및 조직 문화의 변화(인도, 영국, 네덜란드)를 지칭하는 경우, 나

아가 모든 사람이 국가 개발의 과정에 완전히 참여하는 것을 보장하기 위하

여 기술 및 생산 기술을 향상시키는 반면, 육체적, 감성적, 영적 및 지적인

면에서 잠재능력을 개발하는 것을 가능케 하는 활동을 포함(싱가폴, 대만, 태
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국)하기도 한다. McLean & McLean (2001)에 의하면 인적자원개발이란 그

목적이 개인, 집단, 조직이든, 혹은 공동체, 국가, 전 인류의 이익을 위한 것

이든, 성인의 일과 관련된 지식, 전문성, 생산성 및 만족을 개발할 잠재능력

을 가진 어떠한 과정이나 활동이라 정의하며 핵심요소로서 훈련 및 개발, 경

력개발, 조직개발, 종업원지원, 보상 및 혜택, 전략적 기획, 인적자원연구, 지

속적 품질/ 과정 향상, 국제/ 타문화의 인지, 다양성 경영, 공동체 개발, 국가

자격증, 종업원 보유 등을 제시하여 개인 및 기업차원 뿐 아니라 국가, 사회

차원에서 범세계적 차원의 인적자원개발의 개념으로 확장하고 있다.

이상의 논의는 미국에서의 인적자원개발에 대한 개념이 개인, 집단 및 조

직이란 기업체내의 인적자원개발에 초점을 맞춘 협의의 개념임을 보여주고

있으나 21세기에 새로운 화두로서 떠오르고 있는 국가의 인적자원개발 개념

은 도덕성, 사회성 등 보다 포괄적이고 차원이 다른 정의를 요구함을 보여주

고 있다. McLean & McLean (2001)의 인적자원개발에 대한 정의 및 그에 대

한 논의가 이를 입증하고 있다. 교육부(2000)는 국가의 인적자원은 일의 생산

성 제고와 새로운 일을 수행할 수 있는 역량을 높이는 기술 경험 숙련도 등

인적자원(Human Intellectual Capital), 직업윤리 인성 가치관, 개방적인 자세,

더불어 사는 공동체의식 등 사회문화 자본(Social Capital) 등을 총체적으로

포괄하는 개념으로 정의하고 인적자원개발의 기본요소로서 산업인력 수급을

중핵으로 하는 인력개발(Manpow er Development), 국민의 기초학력, 인성

및 도덕적 성숙 등을 포괄하는 사회 문화적 자본(Social Capital)의 형성, 및

각종 제도 개선을 통한 국가 총체적 인적자원(Human Resource)의 효용도

(Utility) 제고를 들고 있다. 이러한 국가차원의 인적자원개발에 대한 논의는

인적자원개발이 국가전략의 하나로서 중시됨에 따라 국가인적자원개발

(national human resource development)이란 개념으로 보편화되었다. 그 결

과 한국교육개발원(2000)은 도덕성, 인성 등의 사회적 자본과 지식기반사회에

서 요구되는 핵심적 능력개발 등을 통해 전 국민의 개인적 성장과 총체적

역량개발을 도모하며, 관리지원체제의 효율적 활용을 통해 개발된 인적자원

의 사회적 효용성과 공익성을 극대화하려는 국가적 노력을 국가인적자원개

발이라고 총칭한다고 정의하고 있다. 한국직업능력개발원(2000)은 국가인적자
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원개발이란 21세기 지식기반사회에서 국민의 삶의 질 제고와 국가경쟁력 강

화에 필요한 국가인적자원의 효율적 개발과 활용을 위한 사회의 제반 노력

을 일컬으며, 개인적 사회적 문화적 차원 등의 다면적인 요소로 구성되어 있

다고 정의한다. 또한 김태기 외(2000)는 개별적 차원에서의 사적 효율성과 국

가차원에서의 사회적 효율성 및 공공성을 제고하기 위하여 국가가 전략적으

로 인적자원을 형성하고, 형성된 인적자원을 활용하는 가치창출의 과정으로

정의하고 있다.

Horwitz et . al.(1995)에 따르면 사회적 차원의 인적자원개발은 한 국가의

시민들이 사회에서의 특정 직무와 다른 여러 가지의 사회적, 문화적, 지적

및 정치적 역할을 수행하기에 필요한 지식과 기술을 획득하는 과정으로 정

의하는 바 이는 근본적으로 인적자원개발에 대한 통합적인 접근을 요구한다.

즉, 인종, 성, 및 계급에 기반하고 있는 과거 불평등을 해소함으로써 노동 시

장의 차별을 극복하고 조직 전략의 함수인 인적자원의 목표와 연결시키며

나아가 비용이 아니라 투자로서 인식하고 다루는 시각이라고 할 수 있다. 영

국의 경우, 국가 인적자원개발은 경쟁력 있는 수요를 충족시키는 지식 및 기

술을 제공하기 위한 국가의 직업 교육 훈련으로 대표되고 있으며 학습 자원

부여, 학습의 틀을 제공하기 및 개인이 독립적으로든 혹은 고용주의 후원에

의해 행동하던 학습을 고무시키는 것이 세 가지 중요한 주도권(Walton,

1998)이라고 할 수 있다. 이처럼 국가 혹은 사회적 차원의 인적자원개발에

대한 논의는 초기단계에 해당하므로 앞으로 관련 학문 분야의 전문가에 의

한 폭넓은 연구 및 심도 있는 논의로 국가인적자원개발이론의 정립이 시급

하다고 여겨진다.

기업의 인적자원개발은 지난 30년 이상 환경의 변화 및 이론의 발전에 따

라 개념이 점점 확장되고 있다. 기업차원의 인적자원개발 연구를 뒷받침하는

학문 및 이론을 살펴보면 1970년대엔 심리학과 철학이, 80년대에는 경제학과

시스템 이론 및 성과향상이론이 기여하였고, 90년대에는 인적성과이론이 도

입되었다고 할 수 있다(조 은상, 2001a). 인적자원개발(HRD)에 기여한 학문

이 무엇인가에 대하여는 학자에 따라 다소 다르다고 할 수 있다. 즉,

Chalofsky and Lincoln (1983)은 심리학, 사회학, 인류학, 경제학, 상담이론,
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교육학, 경영과학 및 행동과학이 인적자원개발에 기여하였다고 한 반면,

McLagan (1989)은 조직 행동론, 산업 심리학 및 개인 심리학, 코뮤니케이션

이론, 사회학, 일반 시스템 과학 및 인문학으로부터 HRD 이론을 빌려왔다고

보았다.

Jacob(1990)은 HRD 분야에 가장 큰 영향력을 가진 5가지 중요 이론을 교

육학, 시스템 이론, 경제학, 심리 행동 및 조직 행동으로 간주하였으며

Swanson (1995)에 의하면 인적자원개발의 3가지 지주는 시스템 이론, 경제학

및 심리학이라고 규정 짓는다. 하지만 McLean & McLean (2001)의 인적자원

개발 개념에 기여할 수 있는 학문의 범위는 우리가 상정할 수 있는 거의 모

든 학문 및 이론이라고 해도 과언이 아닐 정도로 광범위해지며 그 영역 역

시 기하급수적으로 확대될 것으로 여겨진다.

인적자원개발 개념 정립의 과정은 인적자원개발이란 학문이 성립하고 발

전하는 문제와 맥을 같이 한다고 할 수 있다. 이러한 과정을 거쳐 발전한 미

국의 인적자원개발의 학문적 성격을 주요 저서별로 정리한 Watkins(1991)의

연구 및 최근 발행된 저서를 통하여 살펴보면 인적자원개발 담당자의 역할

및 인적자원개발 연구의 흐름을 이해할 수 있다 (조 은상, 2001a). 다만

Watkins의 경우는 인적자원개발을 앞에서 정의한 개인개발(훈련·개발), 조

직개발, 경력개발중 개인의 훈련 및 개발에 초점을 두고 있음을 유의할 필요

가 있다.

먼저 행동주의 및 산업 조직 심리학에 터해 인적자원개발을 이해하려는

경향은 미국교육훈련협회(ASTD)의 McLagan이나 메린랜드대학의 Goldstein,

미시건 주립대학의 Wexley 및 N oe에게서 직접적으로 나타난다. 오하이오주

립대학의 Jacobs이나 메사추세츠공과대학(MIT)의 Senge, 미네소타대학의

Swanson 및 컨설턴트인 Robinson은 대체적으로 시스템이론의 입장에서 인

적자원개발 접근방법을 취하고 있다. 성인을 대상으로 하는 교육이라는 입장

에서 인적자원개발을 이해하려고 하는 Nadler는 일하는 존재로서의 인간

을 통하여 일보다는 인간에 초점을 두었다고 할 수 있다. 인적자원개발은 학

교교육과는 달리 일하는 존재로서의 특성과 아울러 조직의 목적을 달성한

결과로서의 산출에도 관심을 두고 있다는 점에서 산업심리학, 조직심리학 및
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인적자본론과 같은 입장에서 교수-학습을 이해한다고 볼 수 있다.

인적자원개발에 대한 개척자적인 McLagan (1983, 1989)의 연구는 인적자원

개발의 정체성, 즉 정의에 초점을 두고 있으며 실무자들을 중심으로 한 인적

자원개발에 대한 정의에 대한 설문을 통하여 인적자원개발을 교육훈련개발,

조직개발 및 경력개발로 개념 지웠다. 또한 훈련자의 역할 및 역량이 무엇인

지를 파악하여 기술 기능 영역, 경영 영역, 대인관계 영역 및 지적 영역의 4

개 영역에 35개의 역량을 도출하였다(McLagan, 1989). 그러나 이러한 역량은

대부분 훈련과 관련된 것으로서 ASTD의 관점에서 볼 때 인적자원개발은 여

전히 훈련중심임을 나타내고 있다. 이 연구의 초점인 역량 모형은 개인이 지

식, 기술, 가치 및 태도를 획득하고 있다면 인적자원개발 실무자로서의 일을

잘 수행할 수 있다고 가정하고 있다.

산업심리학은 인적자원개발 분야에 있어서 가장 엄격한 연구(rigorous

research) 결과를 산출한 분야중의 하나로서 Goldstein, Wexley 및 Noe가 그

분야의 연구자라고 할 수 있다. Goldstein 등(1986)은 산업심리학의 입장에서

훈련이란 다른 환경에서의 성과 향상을 가져올 수 있는 기술, 법칙, 개념

혹은 태도의 체계적인 획득 이며 효과적인 훈련은 작업환경에서의 변화를

가져올 수 있도록 체계적으로 설계된 학습 환경에 기인한다 고 설명한다. 이

정의는 학습수행결과에 대한 관심에서 훈련을 정의하고 다른 인적자원개발

저자들과 마찬가지로 체계적(systematic)이라는 점에 초점을 두며 훈련의 전

이(transfer of training)을 매우 강조하였다. Goldstein 등(1989)에게 있어 인

적자원개발 담당자는 연구자 혹은 평가자로서 훈련 전의 요구분석, 훈련 이

후의 평가를 중시하며 훈련목적도 타당성에 기초하여 검증해야 한다고 보았

다. Wexley & Latham (1991) 역시 Goldstein (1989)의 경우와 마찬가지로 산업

조직 심리학의 관점에서 조직의 교육훈련을 연구하였다. 그들에게 교육훈련

은 직업과 연관된 행동에 대한 학습을 용이하게 하는 계획된 노력으로 정의

되며 교육훈련의 목표로서는 자기 인식(self-awareness), 직업 기술(job skills)

및 동기 (motivation)를 들고 있으며 전략으로서는 인지적 전략, 행동적 전략

및 환경적 전략을 제시하며 목표 및 전략의 메트릭스를 제시하고 있다. 또한

산업심리학자로서 인적자원개발에 이론적인 기여를 하며 기업체 훈련분야에
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서 독자적인 영역을 구축한 Noe (1999)는 산업조직 심리학자로서 훈련의 중

요성을 파악하였으나 교육훈련에 기여한 다양한 학문의 업적을 잘 활용하였

다. Noe에 의하면 오늘날의 기업은 아래의 4가지 도전에 직면하고 있으며

훈련은 그러한 도전에 대처하기 위하여 필요하다는 것이다. 즉, 국제화 시대

에서 새로운 문화 환경아래서 일할 수 있는 능력을 배양하고 (범세계적인 도

전), 고객이 요구하는 고품질의 생산품과 서비스를 제공하기 위하여 (품질에

서의 도전), 팀웍과 같은 새로운 작업 설계 및 컴퓨터 지원 제조 과정과 같

은 새로운 기술 연마를 통해 (고성과 작업 시스템 도전), 또한 다양한 노동력

을 성공적으로 관리하며 직업기초능력을 향상시킴으로써 종업원의 재능을

최대로 활용하고자 할 때 훈련이 중대한 역할을 한다는 것이다.

Carnevale, Gainer, & Villet (1990)은 교육훈련은 기업이 보유하고 있는 인

적자본에 대한 가치 증진을 위한 한 가지 수단으로서 중요하다고 보고 있으

며 미국 노동부 및 ASTD의 용역계약으로 미국에서의 훈련 범위를 결정하고

훈련투자 수익 및 비용 비율을 결정하기 위한 연구를 수행하였다. 경제학적

인 접근을 취하는 그들에게는 훈련에 대한 고용주의 관심은 효용주의

(utilitarian)에서 시작하였다고 단언하며 작업장의 학습 시스템은 경제 기술

변화에 대한 전초적인 방어 이라고 지적하고 있다. 따라서 기업 문화 및 전

략적인 목적을 지원하는 훈련을 설계하고 실행하는 것이야말로 무엇보다 우

선한다고 주장하며 현장학습이 학구적인 훈련보다 더 중요함을 제시한다. 그

들은 훈련과 전략과의 연계를 강조하며 만일 전략이 기업 구조조정이라면

훈련 역시 퇴직후의 전직훈련(outplacement)에 초점을 두어야 한다고 보며,

만약 전략이 기업의 회생에 있다면 훈련의 초점 역시 참여적 경영 의사결정

및 자치, 조직의 장애물의 제거 및 공개적인 커뮤니케이션에 두어야 한다고

주장한다. 그들에게 훈련은 기업의 경제 시스템의 일부로서 학습은 작업 과

정에 내재되어야 하고 훈련은 성과 사정(performance appraisal)과 같은 인사

관리 프로세스에도 연계되어 있어야 한다는 것이다.

이에 반하여 Jacobs(1987)은 개인과 조직의 목적을 달성하기 위하여 인간

의 작업수행체계(human performance systems)를 개발하고 관리하는 것을 인

간수행공학(human performance technology)으로 정의하며 인간자본론과 행
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동주의를 결합하고자 한다. 그는 교수공학(instructional technology)의 입장에

서 인적자원개발을 바라봄으로써 인간수행공학의 목적이 개인이 자신의 일

을 효과적으로 그리고 효율적으로 하기 위한 지식, 기술, 동기 및 환경적인

지원을 가지도록 시스템적인 접근 방법을 활용 하는 것으로 정의하였다. 이

러한 맥락에서 Jacobs(1995)은 시스템적인 사고를 중시하고 있으며 특히 현

장훈련(OJT)에 대한 관심이 매우 크다고 할 수 있다. 그에 의하면 구조화된

현장훈련(structured OJT)이 비구조화된 훈련(unstructured OJT)보다 학습의

효과 및 기업에 대한 성과가 매우 높다는 것이다.

Senge(1990)는 제 5의 학문(the fifth discipline)이라고 불리는 시스템적 사

고를 강조하였는데 이는 대안적인 미래 창출에 있어서 개인의 비젼 수립 명

확화, 정신 모형(mental model), 공동 비젼 구축, 팀 학습의 힘을 이해하는

것과 더불어 필수적이라고 보았다. 그에게 있어 학습(learning)이란 정보처리

(information processing) 이상의 마음의 변화(a shift of mind)이며 이러한

학습을 유발하는 것이 실제와 비젼과의 차이에서 오는 창조적 긴장이라고

보았다.

교육훈련에 있어서 성과의 중요성을 강조하고 있는 Sw anson (1994)은 시스

템적인 사고를 중요시하며 교육훈련의 3가지 토대는 경제학, 심리학 및 시스

템 이론이라고 강조한다. 훈련과 학습이야말로 인적자원개발의 뿌리임을 강

조하나 학습을 통하여 획득한 전문성(expertise)이 더 중요하고 전문성보다는

이를 통하여 실현되는 성과(performance)가 더 중요하다고 강조하는 Swanson

은 개인, 과정 및 조직차원에서의 사명/ 목표, 시스템 설계, 능력(capacity), 동

기 및 전문성과 같은 성과변수를 함께 보여주는 성과진단 매트릭스를 제시

한다. Robinson & Robinson (1998)은 시스템 이론과 조직이론에 기초하여

훈련으로부터 성과로의 이전(transfer)에 관심을 기울인다. 그 결과 기술이나

지식의 습득 그 자체보다 그것을 통해서 무엇을 할 수 있느냐에 초점을 기

울여 성공의 여부 역시 해결책의 질보다 성과의 변화나 영향력에 따라 좌우

된다고 할 수 있다. 그들에게 있어 인적자원개발 담당자는 훈련과 성과의 조

정자에 해당된다고 할 수 있다.

Nadler & N adler (1989)의 경우는 인적자원개발을 고용주가 작업수행 능
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력의 개선이나 개인적 성장을 유도하기 위해 제공하는 학습경험으로 정의하

며 인적자원개발자의 역할을 학습전문가, 컨설턴트 및 인적자원개발 관리자

로 파악함으로써 조직개발 및 경력개발은 인적자원개발의 교육 역할과는 먼

것으로 이해하였다. 그들은 성인교육과 인적자원개발와의 차별성을 학습자,

기대, 목적, 인사, 자금 및 제공자의 관점에서 파악하였다. 즉, 성인교육에서

는 학습자는 자발적이나 인적자원개발에 있어서는 학습자는 근로자이며 훈

련 참가가 대개의 경우 의무라는 것이다. 성인교육에 있어서는 학습에 대한

기대가 학습자 중심이며 개인의 성장에 관심을 가지나 인적자원개발의 경우

기관 및 조직 중심이며 성과 및 행동 목적을 지니고 있다. 인사의 경우는 다

소 유사한 바 성인교육은 상담위주이나 인적자원개발의 경우는 컨설팅 중심

이라는 것이다. 인적자원개발의 경우 자금은 고용주로부터 주로 나오나 성인

교육의 경우 학습자 혹은 정부 및 비영리 단체로부터 나오는 것이 일반적이

다. 이처럼 인적자원개발 담당자는 Nadler에게는 성인 교육자(adult educator)

라고 좁게 정의함으로써 인적자원개발의 틈새영역(niche)을 파악했으나 많은

수의 인적자원개발 실무자들을 배제할 가능성이 있다고 할 수 있다. 이처럼

인적자원개발이론은 초기에는 심리학, 특히 산업 및 조직 심리학과 성인교

육학의 영향을 받아 주요 저작이 저술되었고 90년대에 이르러 위의 이론

및 시스템 이론의 영향이 더욱 강화된 것으로 여겨진다. 90년대 후반기에

들어 성과에 대한 중요성 때문에 조직이론이 점차로 그 중요성을 인정받아

인적자원개발 이론에 영향력을 증대한 것으로 보여 지며 그 결과는 인적자

원개발의 성과와의 연계 및 영향에 대한 많은 연구들이 이를 뒷받침하고

있다.

이러한 맥락에서 인적자원개발: 다학문적 접근은 더욱 더 중요성을 띠고

있으며 앞으로의 인적자원개발이 학문적으로 갖고 있는 특성을 본질적으로

이해하고 나아가 기업 및 국가 차원에서의 인적자원개발 정책의 올바른 설

정을 위해서 필요 불가결한 요소가 될 것으로 여겨진다. 다만 인적자원개발

에 기여하고 있는 많은 학문 중에서 어떠한 분야를 우선 선택하며 또 어떻

게 접근하는가가 쟁점으로 남게 되었다고 할 수 있다. 이를 위해서 연구자는

연구 협력진의 도움을 받아 우선적으로는 각 학문별로 인적자원을 바라보는
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시각 및 인간에 대한 가정 및 견해가 도출되어 논의된다면 학문간의 대화에

도 도움이 되며 나아가 인적자원개발정책 제시에도 기여를 할 것으로 예상

하였다. 인적자원개발이 기본적으로는 학제적인 연구이지만 이에 대한 연구

가 일천한 우리 나라의 경우 인적자원개발에 대한 학문별 시각의 차이 및

수준은 어떻게 다른지? 또 각 학문 분야에서 인적자원개발을 위한 어떠한

고민과 노력이 있는지를 살펴보고 그러한 노력이 있다면 어떻게 효과를 거

두게 할 수 있는 지를 각 학문의 입장에서 살펴보고자 한다.

이를 위하여 우선 학문별로 인적자원개발을 보는 시각을 두 가지로 분류

하였다. 첫째, 학문 분야 중 문화인류학, 사회학 및 경제학은 대체적으로 거

시적인 측면에 관심을 가지고 있는 반면, 경영학, 교육학 및 과학기술학은

다소 미시적인 측면에 초점을 기울이고 있는 것으로 파악하여 거시적 접근

및 미시적 접근으로 나누었다. 이러한 시각의 분류작업 결과로 각 학문이 본

질적으로 갖고 있는 인적자원개발에 대한 시각이 한 편으로는 상충적인 동

시에 다른 한 편으로는 상호 보완적인 면이 있을 것으로 기대되었다. 다시

말하면, 거시적 관점에서 본 문화 인류학은 인간 공통적인 요소를 추출함으

로써 거시적인 시각에서 인적자원 개발의 방향을 제시할 수 있는 것으로 기

대되었으며 사회학은 사회화의 측면에서 인적자원개발에 대한 문제점을 제

기하고 나아가 새로운 방향타를 제시할 수 있을 것으로 예견되었다. 경제학

의 경우 다양한 경제학 이론의 검토를 통하여 지식기반사회에 부응한 새로

운 기준을 제시할 수 있지 않을까 기대되었다. 이에 반하여 미시적 관점에서

조명한 경영학은 기업의 경영이론을 살펴봄으로써 인적자원개발에 기여할

수 있는 인간형의 도출 및 지식정보화시대에 요구되는 인간상에 대한 제시

가 가능한 것으로 예견되었고 교육학은 기존의 교육이론과는 다른 각도에서

인적자원개발을 바라볼 수 있는 의식 및 연구의 전환적 시도가 기대되었다.

마지막으로 과학기술학에서는 과학기술의 세계에서 필요한 인간상 및 인간

에 대한 가정이 도출되었으면 하는 바램이 있었다. 이러한 기대치와 바램을

갖고 각 분야의 전문가 및 학자들이 머리를 맞대고 토론한 결과 초반기 상

당한 수준의 의사 소통의 어려움 및 시각의 차이란 진통을 겪고 난 후 아래

와 같이 대체적으로 상호보완적인 연구내용이 도출되었다.
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Ⅳ . 각 장의 내용 및 추후 과제

이 책은 전부 9장으로 구성되어 있다. 제 1장에서는 인적자원개발의 범세

계적 동향 및 이론의 발전을 살펴보고 인적자원개발의 학문 영역을 개략적

으로 제시하였다. 제 2장에서는 다학문적 접근의 필요성, 인적자원개발의 환

경 변화, 인적자원개발의 개념 및 영역, 인적자원개발 단계별 학문 영역등이

제시되어 있다. 제 3장부터 제 5장까지는 개인이나 조직차원의 미시적인 관

점을 다룬 교육학, 경영학 및 과학기술학적 접근방법을 다루었다. 제 3장에

서는 교육학의 인간형 및 인적자원개발에 대응하는 기업교육, 성인교육 및

평생교육의 인식론적 삼각구도를 설정함으로써 지식사회에서의 인적자원개

발의 방향을 모색하였으며 제 4장에서는 경영학이 과거에 상정하고 있던 인

간관을 살펴보고 21세기에 요구되는 인간형을 도출하여 보고 이를 토대로

미래의 인적자원개발의 시사점을 제시하였다. 제 5장의 과학기술학 관점에서

본 인적자원개발에서는 과학기술사회의 규범의 현실화와 과학기술자의 사회

적 책임성 강화를 과학사회의 인적자원개발의 방향으로 설정하고 그에 대한

제언을 제시하였다.

제 6장부터 제 8장까지는 사회나 경제 혹은 문화라는 보다 거시적인 관점

에서 인적자원개발을 조명하였다. 제 6장의 경제학적 관점은 산업사회의 패

러다임의 변화에 따른 인적자본 개발의 문제를 다루었으며 제 7장의 사회학

관점에서 본 인적자원개발은 경제성장의 논리에 의한 사회 규범의 왜곡이란

문제의식에서 출발하여 사회화의 이론을 검토하고 압축적 근대화에 따른 사

회 규범의 왜곡 현상 및 탈근대적 사회변동의 도전들을 살펴봄으로써 우리

사회의 가치규범 재정립을 위한 자기 성찰성의 회복을 주장하였다. 그리고

제 8장의 문화인류학적 관점에서는 인간과 문화, 문화와 행위, 인간 다양성

에 대한 인류학적 견해, 문화와 문명의 양면성, 인류학에서 보는 인적자원개

발의 방향 및 인류학적인 입장에서 보는 인적자원개발의 전망과 방안에 대

하여 살펴보았다. 마지막으로 제 9장에서는 다학문적 접근에 따른 인적자원
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개발의 핵심요소 및 중요이론, 기업차원 및 국가차원의 인적자원개발의 과

제, 마지막으로 인적자원개발학의 전망과 과제를 논의하였다.

짧은 기간에 걸쳐 진행된 이 연구에서는 인적자원개발에 기여하여 왔고

또 기여할 수 있으리라 기대되는 다른 학문 분야들, 특히 심리학, 정치학, 신

학, 윤리학, 인간학, 시스템 이론 등이 고찰되지 못하였다. 이 분야에 대한

추가적인 연구로 본 연구가 남긴 공백 - 즉 누구를 위한, 무엇을 위한, 또 어

디로 향하기 위한 인적자원개발인가? 하는 도덕적 규범적 차원의 논의 및

심리학, 인간학 및 신학적인 미시적인 접근과 정치학 및 시스템 이론의 거시

적인 접근에 대한 보다 심도 있는 논의 - 가 요구되고 있다.
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제 2 장 : 인적자원개발의 다학문적 접근

이 무근(경일대학교 총장)

I. 다학문적 접근의 필요성

지식과 정보가 개인 및 국가의 경쟁력을 결정하는 지식기반사회로 접어

들면서 인적자원의 중요성이 점점 더 강조되고 있다. 이는 급속한 과학기술

의 변화, 지식기반경제로의 전환, 노동시장의 변화 등으로 국가·기업·학교

가 인적자원개발을 위한 패러다임으로 전환하고 있기 때문이다.

과거 산업사회에서는 노동, 자본 및 토지 등과 같은 1차 생산요소를 기초

로 생산성이 향상되었지만, 지식기반사회에서는 1차 생산요소뿐만 아니라 기

술, 과학, 정보 및 지식과 같은 2차 생산요소를 기초로 생산성이 향상되고

있다. 2차 생산요소의 주체인 인적자원은 조직을 구성하여 운영하는 기본 요

소이므로, 인적자원은 모든 조직의 주체이며 상위개념이라고 할 수 있다. 따

라서, 지식기반사회에서는 인적자원의 중요성이 더욱 커질 것이고, 인적자원

의 효과적인 개발과 효율적인 운영은 매우 중요한 과제로 인식되고 있다.

인적자원의 중요성은 계속 증대되고 있지만, 인적자원개발의 개념과 영역

은 그 용어가 내포하고 있는 추상성과 확장성, 접근 시각의 다양성, 인적자

원개발의 주요 수혜자에 대한 인식 차이, 그리고 시공간적 차이 등으로 인하

여 매우 다르게 인식되고 있다. 인적자원개발의 개념이 다양하게 정의되는

이유는 첫째, 인적자원개발의 개념이 교육, 개발, 훈련 등과 같은 포괄적이고

추상적인 용어로 사용되고 있고, 둘째, 과거에는 인적자원개발의 개념이 주

로 기업을 중심으로 직무능력개발과 개인과 조직의 성장 가능성에만 적용되

었으나, 최근에는 가정, 학교, 기업, 국가 등 모든 조직에 적용되는 개념으로

확장되고 있으며, 셋째, 인적자원개발 관련 학자들의 학문적 배경이 다양하
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기 때문에 인적자원 개발에 접근하는 학문적 관점에 따라 인적자원개발을

다각적으로 정의할 수 있고, 넷째, 특히 인적자원개발에 대한 학제간 접근방

법(interdisciplinary approach)으로 인하여 개념 및 영역들에 대한 합의가 어

렵기 때문이기도 하고, 다섯째, 인적자원개발의 주요 수혜자를 개인, 가정,

기업, 국가 중 누구로 보는가에 따라 인적자원개발의 개념 및 영역이 여러

가지로 정의될 수 있으며, 여섯째, 나라별·시대별에 따라 인적자원개발의

영역과 개념을 다르게 사용하고 있어 국가간에 합의된 개념을 도출하기가

어렵기도 하다. 한 예로, 미국은 노동력(workforce), 캐나다는 인적자원(human

resource), 싱가포르는 인력 (manpow er),영국은 고용(employment)과 연관해

서, 프랑스는 교육·연구·기술 맥락에서, 독일은 교육·연구차원에서, 일본

은 생애학습과 직업능력개발 차원에서 인적자원개발을 개념화하여 사용하고

있다. 또한, 과거에는 인적자원개발 개념이 단순히 직업교육과 훈련만의 영

역으로 축소된 제한적인 개념이었으나, 최근에는 인간 능력의 향상이라는 측

면에서 교육·노동·건강·복지 분야 등도 포괄하는 개념으로 사용되고 있

다.

지식기반사회에서는 학제간 연구를 통한 시너지 효과가 증대될 전망인데,

이러한 전망은 인적자원개발 관련 연구에도 예외는 아니다. 인문학, 사회과

학, 자연과학 관점에서 학문별로 인적자원개발 관련 주제들이 논의되어 왔

고, 학문 영역별로 인적자원개발과 관련된 용어를 다른 관점에서 해석하고

접근하고 있다. 다시 말해, 최근까지도 인적자원개발의 개념 및 영역에 대한

합의는 교육학, 사회학, 경제학, 경영학 등 학문분야간에도 이루어지지 않았

을 뿐만 아니라, 각 학문분야 내에서도 다양한 접근이 이루어지고 있는 실정

이다.

따라서, 인적자원개발에 관한 학제간 연구 및 인적자원개발·관리를 효과

적으로 하기 위해서는 인적자원개발의 개념과 영역에 대한 합의뿐만 아니라

가정, 학교, 기업, 국가 등과 같은 조직 구성원들의 인적자원개발에 대한 이

해가 전제되어야 한다. 인적자원개발에 관한 연구는 전부터 여러 분야에서

이루어져 왔지만, 이를 다학문적 관점에서 종합적으로 검토할 기회가 없었던

것도 사실이다.
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그래서, 이번 HRD 포럼은 HRD(Human Resource Development)의 개념

및 영역에 대한 각 학문간의 이해를 돕기 위한 기회의 장으로 생각되어, 이

논문에서는 인적자원개발의 환경 변화를 살펴보고, 인적자원개발의 개념과

영역을 다학문적 관점에서 고찰하여, 인적자원개발의 학문적 체계를 모색해

보고자 한다.
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Ⅱ . 인적자원개발의 환경 변화

1. 지식정보화사회로의 전환

가 . 지식기반사회의 특성

지식기반사회란 사회구성원의 합의에 의해 공동목표를 설정하고, 경제적

발전을 이룩하며, 개인의 사회적 행위와 사회에서의 지위 확보 등에 필요한

조건으로서 지식이 핵심 요소가 되어 가는 사회를 말한다(Federal Ministry

of Education, Science, Research and Technology, 1998).

지식기반사회에서는 다음과 같은 특성을 나타낼 것이다. 첫째, 지식기반사

회에서는 지식의 양이 급속하게 증가할 것이다. 이에 따라, 사회에서 대학

졸업장의 유효기간은 2년 정도에 불가하고(Meister, 1998), 2020년경이 되면

73일을 1주기로 지식이 2배로 증가될 전망이고(OECD), 2050년이 되면 지금

의 지식은 1% 밖에 사용할 수 없을 것이라 전망하고 있다(하인호, 1998). 따

라서 지식기반사회에서의 인적자원개발은 학습의 전이능력을 갖춘 기초능력

과 평생학습능력의 중요성이 점점 더 강조되고 있음을 시사하고 있다.

둘째, 지식·정보·기술이 폭증함에 따라 직업의 생성 소멸 주기가 대단히

빠른 속도로 짧아지고 있다. 이에 따라 직업의 종류와 유망 직종도 급속하게

변화되고 있다. 미국은 1980-90년 사이 전체 직종의 25%가 변화하였고,

1980-2000년까지는 약 50%정도의 직종이 변화될 것으로 전망하고 있다. 우리

나라도 1960년대 초 1,500여 개 직종이 1997년에는 12,500여 개 직종으로 약

8배 증가하였다. 이와 같이 직업의 생성 소멸 주기가 급속하게 빨라짐에 따

라 대부분의 직업인은 일생동안에 직장을 5-7회 정도 옮겨야 한다고 한다.

그렇기 때문에 앞으로는 대부분의 경우 평생직장이 사라지고 평생직업이 존

재할 전망이다. 이에 대비하기 위하여 모든 직업인은 현 직무 능력을 향상시

키거나 전직에 필요한 직무능력을 함양하기 위해 평생동안 학습하여야 한다.
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이런 현상으로 인하여 HRD의 중요성이 점점 강조되고 있다. 뿐만 아니라

앞으로의 직업세계에는 영원한 인기직종도 없고, 영원한 비인기 직종도 없

다. 따라서 지식정보화사회에서의 인적자원개발은 각자가 자신의 적성, 소질,

능력에 맞는 직업을 선택하여 시간가는 줄 모르고 자신의 일에 몰입하면서

일에 대한 보람과 긍지를 지니며, 궁극적으로는 자아실현을 하게 하여 행복

한 삶을 영위하도록 하여야한다.

셋째, 국제화와 세계화가 빠른 속도로 이루어지고 있다. 급속하게 변화되

는 국제화와 세계화의 사회에서 경쟁력을 갖추기 위해서는 외국어 능력, 컴

퓨터 조작 관리 능력, 세계 문화의 이해, 시장정보 능력을 필수적으로 갖추

어야 한다.

넷째, 부가가치의 창출요소가 자본과 노동에서 지식 및 정보 생산 요소로

전환되고 있다. 지식·정보의 네트워크는 기존 경제 체제에 매우 큰 영향을

주었는데, 이것을 리히터 지진계로 표현하면, 강도 10.5 에 해당되는 대지진

이라고 할 수 있다(이돈희 외, 1999). 이러한 지식 및 정보의 가치를 잘 보여

주는 예로 야후(yahoo)사를 들 수 있다. 야후는 종업원 670여명에 사옥도 없

는 회사임에도 불구하고, 1999년 현재 한국전력의 2.4배, 삼성전자의 3.8배에

해당되는 가치를 가지고 있다. 이는 인적자원개발에 있어 창의력과 사고력의

개발이 중요하고, 지식 자체가 하나의 상품화됨을 더 강조하고 있기도 하다.

다섯째, 문화 및 생활 양식의 세계화 경향을 들 수 있다. 최근 무역의 개

방화와 통신 기술 및 운송 기술의 발달 등으로 인하여 각 국의 문화와 생활

양식들은 상호 접목되는 경향을 보이고 있다. 이를 통한 경쟁력을 높이기 위

해서는 자국의 고유문화의 이해와 이를 계승 발전시키려는 주체의식의 함양

은 물론, 이를 바탕으로 다른 나라의 문화를 이해하고 타민족과 더불어 살

수 있는 삶의 지혜가 필요하다.

나 . 디지털 경제로의 전환

디지털 경제는 디지털 기술의 활용을 통해 생산, 소비, 유통 등 제반 경제

활동의 방식이 근본적으로 바뀐 경제 체제 를 말하며, 기존의 산업경제와는
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원리, 구조, 산업 등에서 구별된다(<표 Ⅱ-1> 참조).

<표 Ⅱ- 1> 디지털 경제로의 전환에 따른 패러다임 변화

구분 기존 산업 경제 디지털 경제

경
제
원
리

생산 법칙
수확 체감 법칙 작용으로

한계비용 증가

생산 및 유통의 한계 비용이 零(zero)

에 가까운 수확 체증 법칙

핵심 생산

요소

토지, 노동, 자본 등이 주

로 생산 활동에 투입

지식, 정보 등이 생산 및 유통, 소비

등 모든 경제 활동에 투입

경
제
구
조

경제의

글로벌화

재화, 노동, 자본 등 물리

적·유형적 차원에서 전

개

지식, 정보 등 정신적·무형적

차원으로 확대

실시간

경제

馬速 → 車速 → 音速 수

준의 경제 활동
경제 활동이 光速으로 이루어짐

연결 구조
경제 단위의 계층적

구조

경제 단위의 규모에 관계없이

네트워크 구조 형성

산
업 핵심 산업 철강, 건설, 기계 산업 등 컴퓨터, 컨텐츠 산업 등

사
회
문
제

불확실성의

정도

경제 활동 영역 협소로

상대적으로 안정적

경제 활동 대상 확대로 불안정성

심화

불평등

결정 요인

노동과 자본 정도에 따라

수익 크기가 결정

디지털화 정도에 따른 소유하는 정

보의 양과 질에 의해 결정

자료: 현대경제연구원(2000.2). 디지털 경제의 실체, p . 12.

디지털 경제의 주요 특징은 지식과 정보가 주요 생산요소가 되고 수확체

증의 법칙이 적용되는 네트워크화된 경제를 말한다. 최근 선진국에서는 디지

털 경제로 전환하기 위하여 많은 노력을 기울이고 있는데, 우리 나라 디지털

경제의 현황을 디지털화 지수를 기준으로 살펴보면 다음과 같다.

디지털화 지수(Digitalization Index) 란 디지털 경제로의 전환 정도를 표시

하는 것으로, 컴퓨터와 인터넷의 설비지수 와 활용지수 로 구분하여 제시되

고 있다(현대경제연구원, 2000). 이러한 디지털 지수를 기준으로 우리 나라와
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주요국가들과를 비교해 보면, 우리 나라 디지털화 진전도가 상당히 지체되어

있음을 알 수 있다(<표 Ⅱ-2> 참조). 따라서 디지털 경제에 대비한 정부의

종합적인 인적자원 개발이 요구되고 있다.

2. 노동시장의 고용구조 변화

가 . 고학력 전문직 및 고급기술인력 수요 증가

1996년도 우리 나라 노동시장의 학력별 인적자본 투자 수익률을 살펴보면,

고교졸업자는 8.9%, 전문대학졸업자는 12.5%, 대학졸업학력 이상 직업인은

16.2%를 각각 보여주고 있다(장창원 외, 1998). 또한, 디지털시대를 주도할

전문지식 취업자의 고용증가 기여율( 85년∼ 95년)은 서비스산업이 72.9%로

제조업의 18.8%를 크게 상회하고 있다.

이러한 고학력·고급기술인력의 증가는 미국에서 발표된 21세기 직업능

력 보고서에서도 잘 나타나 있다. 미국은 1996년에서 2006년 사이의 노동시

장 평균 고용증가율이 14% 증가할 것으로 예측되고, 그 중에서 학사학위자

는 25%, 전문대학 학위자는 22%, 박사학위자는 19%, 석사학위자는 15%의

고용 증가를 전망하고 있다. 또한 1997년 미국의 노동력은 전문가 집단이

20%, 숙련 근로자 60%이상, 비숙련근로자 20%이하로 점차 비숙련근로자의

구성이 감소하고 있어, 전문 인력의 필요성이 점차 부각되고 있음을 알 수

있다.
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<표 Ⅱ-2> 주요 국가별 디지털화 지수 비교

구 분

설비 관련 지표 활용 관련 지표
디지털화

지수
천명당
컴퓨터

수

천명당
인터넷

호스트수

설비

지수

인터넷
사용자수
비중(%)

GDP 대비
전자상

거래규모(%)

활용

지수

미국 499 87.15 100.0 37.4 0.831 100.0 100.0

캐나다 400 53.53 70.8 25.4 0.102 40.1 55.4

영국 323 22.63 45.3 18.0 0.132 32.0 38.7

일본 272 11.03 33.6 11.1 0.149 23.8 28.7

싱가포르 344 13.45 42.2 14.7 0.297 37.5 39.9

대만 178 16.71 27.4 14.3 0.121 26.4 26.9

한국 150 4.22 17.5 6.7 0.092 14.5 16.0

말레이시
아 78 1.93 8.9 3.0 0.218 17.1 13.0

자료 : WEFA(1999), W orld Economic Outlook; IMD(1999), The World Competitiveness
Yearbook; http :/ / www .nua.ie . 현대경제연구원(2000), p .16.에서 재인용함.

주 : 1) 각 자료의 기준 시점으로는 천 명당 컴퓨터 수와 천 명당 인터넷 호스트
수의 경우 1998년이고, 인터넷 사용자 수 비중은 1999년, GDP 대비 전자
상거래 규모는 1998년을 비교 시점으로 삼았음

2) 각 지수는 미국을 100으로 두고 계산한 상대적 수치이고, 디지털화 지수는
설비지수와 활용지수를 단순 평균하였음

3) 디지털화 혹은 정보화를 표현하기 위한 유사한 지표로서 한국전산원의
정보화지수 나 IDC사의 ISI(Inform ation Society Index) 등 다수가 있으나,
디지털화 지수는 컴퓨터와 인터넷을 중심으로 단순화하고 인터넷 사용자
비중과 전자상거래 규모를 반영했다는 점에서 양자와 차이가 있음

더욱이 정보 기술이 빠르게 확산됨에 따라 고숙련 전문자격 인력의 수요

증가(예; 웹마스터, 웹디자이너, 전자상거래 전문가, 전자·통신공학 전문가,

컴퓨터보안 전문가, 네트워크 전문가, 정보화기술 컨설턴트 등)와 저숙련 직

종의 감소(예, 컴퓨터 및 복사기 오퍼레이터 등)가 예상되고, 핵심인력을 중

심으로 정보기술분야의 임금이 크게 상승하여 다른 산업과의 임금격차도 증

가할 것으로 예상된다.

이러한 결과는 향후 우리 나라의 산업정책이 고부가가치 업종으로 지향하

는 산업구조개편의 당위성을 의미하며, 노동시장에서는 부가가치 생산성이
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높은 고급기술인력의 수요가 지금보다 더 증가될 것임을 알 수 있다. 이러한

이유 때문에 대학졸업학력 이상의 인적자본 투자수익률이 타 교육별 수준에

비해 높게 나타나고 있는 것으로 분석할 수 있다. 그러므로, 교육시장도 대

학교육 경쟁력을 갖추기 위하여 인적자본투자증가와 고등교육기관에서의 직

업교육훈련과정을 확대하기 위한 교육재정배분의 중대가 요망된다.

나 . 디지털 조직 문화의 형성

디지털 시대가 도래하면서 조직문화도 크게 변화하고 있고, 이러한 변화는

개인 및 조직에게 고용패턴, 의사결정, 보상체계, 노사관계, 고용안정, 직업윤

리 면에서 많은 영향을 준다 ([그림 Ⅱ-1] 참조).

의사결정

고용패턴

보상체계

노사관계

고용안정

직업윤리

평생직장의 장기 고용 방식, 물리적 사업장 환경, 국내

노동기준 - > 평생직업, 핵심인력의 확보·유지를 위한

다양한 고용형태, 사이버 사업장확대, 국내외 노동기준

폐쇄적, 위계적, 수직적, 일방적 - >

개방적, 수평적, 쌍방적 의사결정 및 소통

평등원리 기초 연봉 + 복리후생 - > 능력주의

공평원리 기초 연봉+성과배분+스톡옵션

집단적 이해 중심의 임금인상 및 근로조건개선, 집단적

노사관계, 단순/ 생산직 중심 - > 개인 욕구 중심의

성과배분, 고용가치개선, 개별적 노사관계, 지식근로자 중심.

조직 중심의 집단주의 - > 개인의 삶의 질 중심

사용자 종속적 관계, 내부승진, 내부인정 중시 - >

사용자와의 독립적 관계, 개인의 교섭력 증가

조직 주도의 Job security

- > 개인 주도의 employability security

[그림 Ⅱ-1] 디지털 시대의 도래에 따른 조직 문화의 변화
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또한 컴퓨터와 정보화 기술의 급속한 발전은 현장에서 요구하는 개인의

직업능력을 변화시키고 있다(<표 Ⅱ-3> 참조). 기업은 지식이 첨가된 정보기

술이 부가가치 창출의 원동력으로 보고 이러한 변화에 대응하기 위하여 조

직의 유연성을 확보하는 경영조직과 제도 등을 만들며, 팀 중심의 작업방법

과 작업조직, 작업현장을 모색하고 있기 때문에 근로자는 이에 대비하기 위

한 직업능력을 갖추어야 한다.

<표 Ⅱ-3> 직무의 변화

구성요소 구체제 신체제

작업현장조직 위계적 수평적

기능적/ 전문적 다기능 팀들의 네트워크

직무설계 경직적 유연한 조직

편협함 광범위

한가지 직무수행 다양한 직무수행

반복/ 단순/ 표준화됨 다양한 책임

근로자의 직업능력 전문적 다기능, 상호협조적 능력

노동력 관리 명령과 통제체제 자기관리 체제

의사소통 하달식 광범위한 확산

의사결정 책임 명령체계 권한분산

방향 표준화/ 고정적 시행절차 끊임없이 변화하는 절차

근로자의 자율성 낮음 높음

근로자의 조직이해도 혐소함 광범위함

자료 : 한국직업능력개발원.(1999). 21세기 직업을 위한 21세기 직업능력 .

다 . 고용형태의 다양화

정보통신기술의 발달, 노동시장의 유연화 등으로 인한 고용형태의 다양화

가 전망된다. 지식과 기술의 확산을 통해 기업내 업무가 종전보다 더 표준화

될 것이고 내부노동시장에 의존하던 고용관행이 외부노동시장에 의존하는

경향이 높아지면서 상용직 근로자의 필요성이 상대적으로 감소할 것이다(<
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표 Ⅱ-4> 참조). 이에 따라 임시직, 계약직, 파견직의 고용비중이 증가할 것

으로 전망되며, 중장기적으로 성장률 둔화와 기술진보로 인하여 고용흡수력

이 크게 감소할 것이다.

<표 Ⅱ-4> 연도별 임시·일용직의 고용 비중

단위: (%)

구 분 95년 96년 97년 98년 99년

상 용 58.1 56.7 53.9 53.0 48.3

임시·일용직 41.9 42.3 46.1 47.0 51.7

자료: 통계청. 고용동향. 각 년도.

산업별로는 제조업 내 지식집약적인 디지털 기술 산업에서의 취업 비중은

증가하는 반면, 비 정보화기술 산업에서는 취업자뿐만 아니라 취업비중 역시

감소할 전망이다. 직종별로는 사무직은 고숙련사무직(전문기술직, 행정관리

직), 저숙련사무직(사무관련직, 판매관련직, 서비스 관련직)으로 구분하고, 생

산직도 농림어업 및 생산관련직으로 구분하여 취업자 비중을 전망해 보면

전문기술직, 행정관리직 등의 고숙련 사무직 비중이 크게 늘어날 전망이다.

3. 지식정보화사회에서 요구되는 능력과

시스템의 변화

가 . 지식정보화사회에서 요구되는 능력

지식정보화사회에서 요구되는 지식인은 사물지, 사실지 뿐만 아니라 방법

지를 체득하고 지식의 생성·저장·활용·공유 과정에 필요한 정신자세, 습

관, 기본능력을 갖추고 실천을 통해 지속적으로 가치를 창조해 나가는 인적

자원이라고 정의할 수 있다(이무근, 1999; 김효근, 1998; 드러커, 1994). 이들

이 갖추어야 할 능력은 [그림 Ⅱ-2]와 같이 기초능력, 일반지식, 전문지식 등

이라고 할 수 있다.
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[그림 Ⅱ-2] 지식인이 갖추어야 할 능력

1) 기초능력

직업기초능력은 직종이나 직위에 상관없이 대부분의 직종에서 직무를 성

공적으로 수행하는데 공통적으로 필요로 하는 지식 및 기술로서, 지식인이

유동적인 노동시장에서 경쟁력을 갖기 위하여 기본적으로 가져야 할 능력을

말한다. 미국, 영국, 호주, 독일 등에서 제시하고 있는 직업 기초 능력은 <표

Ⅱ-5>와 같다.
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<표 Ⅱ-5> 주요 국가의 직업기초능력

공통

영역

호주
k ey

competencies

영국 미국

독 일(N CC)
core skill s

(GN V Qs)
core skills

SCAN S A STD

의사

소통

아이디어와

정보의 의사교환

능력

의사소통

능력

의사소통

능력

기초능력:

기본능력

의사소통 외국어의사

소통능력

정보의

처리 및

활용

정보의 수집,

분석 및 조직

능력

정보처리

능력

정보처리

능력

정보처리

능력 -
매체활용

능력

문제

해결

문제해결능력 문제해결

능력

문제해결

능력

기초능력:

사고력

적응력:

문제해결능

력

문제해결

능력

대인관계

및 협력

타인과 조화롭게

일할 수 있는

능력

대인관계

능력

대인관계

능력

대인관계

능력

집단능률

영향력

심리사회적

능력

자기 관리 직무 활동의

기획 및 조직

능력 -

자기학습

능력

기초능력:

개인적

자질

자원활용

능력

학습능력

자아개발

-

기술적

지식의

적용

기술공학 활용

능력 - -

기술활용

능력 -

기술적·

방법론적

학습능력

수리 능력 수리적인

아이디어와

기법을 활용할

수 있는 능력

수리적 능력 수리적용

능력

기초능력:

기본능력

기본능력:

셈하기
-

기 타 문화이해능력 외국어 능력

-

시스템

능력
-

다국문화

이해능력,

특정부문과

관련된 능력

자료: 이무근 외(1997.12). 직업능력인증제 도입을 위한 정책연구. p . 126.
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한편, 우리 나라에서도 2000년부터 시행되는 7차 교육과정 중 10학년까지

의 국민공통교육과정에서 개발되어야 할 직업기초능력은 <표 Ⅱ-6>과 같다.

<표 Ⅱ-6> 우리 나라의 직업기초능력의 영역과 하위 요소

직업기초능력의 영역 직업기초능력의 하위 요소

의사소통능력
읽기능력 쓰기능력 듣기능력 말하기능력

비언어적 표현능력 외국어읽기능력

수리능력
사칙연산이해능력 통계와 확률에 대한 계산능력

도표능력

문제해결능력
사고력 문제해결능력 대안선택능력

대안적용능력 대안평가능력

자기관리 및

개발능력

자기관리능력 진로개발능력

직업에 대한 건전한 가치관과 태도

자원활용능력
자원확인능력 자원조직능력 자원계획능력

자원할당능력

대인관계능력

협동능력 리더쉽능력

갈등관리능력 협상능력

고객서비스능력

정보능력
정보수집능력 정보분석능력 정보조직능력

정보관리능력 정보활용능력 컴퓨터사용능력

기술능력 기술이해능력 기술선택능력 기술적용능력

조직이해능력
국제감각 체제이해능력 경영이해능력

업무이해능력

자료: 정철영 외(1998). 직업기초능력에 관한 국민공통 기본교육과정 분석, p . 184.

2) 일반지식

일반지식이란 정보와 지식을 능숙하게 처리하고 효율적으로 관리하며, 개

인이 구체적으로 필요한 정보의 탐색 범위를 한정시킬 수 있는 능력을 말한

다. 독일의 경우 2020년까지의 지식구조 변화에 따라 요구되는 일반지식
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은 <표 Ⅱ-7>과 같다.

<표 Ⅱ-7> 일반 지식의 네 분야

도구적 능력
(In strum ental

/ m eth odolog ical
sk il ls)

- 일반적인 기초와 문화적 능력: 외국어, 전통 문화 능력, 논리,
창의적 능력, 기술적인 것에 대한 이해

- 정보기술의 처리: 현대 매체에 대한 지식, 소프트웨어 프로그
램 사용, 정보 탐색과 선별

개인적 능력
(Person al sk ill s)

- 개인의 경험적 지식: 자기 인식, 정체성, 독립적 행위 능력, 자
기 관리, 구조화, 문화적 경험, 감정 관리, 사회 소속감의 경험,
종교 관리

- 지식을 처리하는 개인적 능력: 호기심, 개방성, 비판력, 반성,
판단력

사회적 능력
(Social sk ill s)

- 의사소통 능력: 표현력, 팀을 이루어 작업하는 능력, 절제력,
자기표현, 사회적 관계 능력

- 사회적 책임: 관용, 책임 수용, 신중함, 유대감, 사회 친화적
행동

기본적 사실들에
관한 지식

(Basic factu al
sk il ls)

- 시사 문제에 대한 사실적 지식: 교육과 직업, 생태학, 유럽 통
합과 세계 공존

- 기본적 사실: 금전에 관한 일상 지식, 경제, 어린이 양육, 사회
학, 교육, 역사, 종교, 문학, 철학, 정치, 과학기술, 지리, 생물학
등의 기초

자료 : 교육부·한국직업능력개발원(1999). 지식기반사회의 교육. p . 49.

3) 전문지식

전문지식이란 실천적 지식, 이론적 지식, 성찰적 지식 등으로 이루어진 지

식의 총합체를 의미한다. 실천적 지식은 모방, 실험, 경험 등 시행 착오를 통

한 지식을 의미하고, 이론적 지식은 실천적 지식의 배경에 있는 원리를 파악

하고 설명하기 위한 지식을 말하며, 성찰적 지식은 특정의 가치관에 입각하

여 실천적 지식과 이론적 지식을 성찰하고, 필요한 경우 새로운 지식 구축의

방향을 제시하는 철학적 지식을 의미한다(매일경제, 1998).

따라서 전문지식인은 특정 분야에 대한 전문적 지식, 전공관련분야의 폭

넓은 지식, 특히 서비스 및 창업 분야에 종사할 경우 전문분야 지식과 경영

능력, 인사관리, 외국어 능력, 시장에 대한 이해 능력 등이 요구된다. 결국,

전문지식을 효과적으로 창출하기 위해서는 개인주의 자기개발이 강화되고,
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학습을 조직화하여 필요한 전문지식을 명확히 제시하며, 전문성을 제고할 수

있는 생애 개발(career development) 경로를 도입·운영하여야 한다.

나 . 인적자원개발 시스템 변화

유네스코, 미국, 독일 등의 지식기반사회에 대비하는 인적자원개발 시스템

변화 전망을 요약하면 다음과 같다(Federal Ministry of Education, Science,

Research and Technology, 1998; UNESCO, 1999).

1) 지식기반사회에서 교육시스템의 변화

첫째, 학습이 발생하는 장소가 다양화될 것이다. 대다수의 전문가들은 매

체의 네트워킹을 통하여 지식에 쉽게 접근할 수 있게 됨으로써 2005년경에

는 학습이 발생하는 장소의 다양성이 초래될 것이라고 전망한다.

둘째, 2020년경에는 교육기관의 외부에서 발생하는 학습-예컨대 현장학습

과 여가시간 동안의 학습-이 특히 중요해지며 양적으로 팽창하게 될 것이다.

따라서, 작업현장은 중요한 학습장소가 될 것이고, 일과 통합된 학습은 정규

의 직업교육훈련과정과 경쟁하게 될 것이다.

셋째, 교육은 점증적으로 국제화의 경향을 보일 것이다. 지식기반사회로

사회가 진화함에 따라 한 국가를 뛰어넘어 조망할 수 있는 능력 이 발전하

게 될 것이고, 국제적인 상호학위인정, 교육의 구성요소의 국제적 적합성이

중요시될 전망이다.

넷째, 일반교육과 직업교육간의 연계 또한 증가될 것이다. 특히 고등교육

부문과 직업교육훈련 분야 사이의 협조가 증대될 것이며, 이것은 지식을 실

용 위주로 창출시킬 전망이다.

2) 지식기반사회에서 학습내용, 계획, 방법상의 변화

21세기 지식기반사회에서는 학습을 촉진하기 위하여 학습내용, 계획, 방법

측면에서 다음 사항이 강조될 것이다.

첫째, 학습자의 생활 또는 관심영역과의 연계를 통하여 학습자의 흥미와
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동기를 유발할 수 있는 내용이 학습내용으로 강조되고, 둘째, 실제 상황 또

는 실천적 맥락에서의 학습이 강조되어, 학습내용과 학습자간의 관련성을 증

진시키고 추상적인 내용과 구체적인 경험을 연관시키며, 셋째, 자율적이고

자기 주도적 학습은 개별학습자의 자아 효능감(self-efficacy)을 강화시키고,

넷째, 신뢰성 있는 피드백이 제공되고, 자신과 타인을 지각하는 훈련을 제공

하는 학습상황은 학습에 좋은 영향을 미칠 것이며, 다섯째, 책임감 있는 성

인으로의 성장을 돕기 위해 학습은 개인에게 책임을 부여하며 개인의 활동

범위(scope for action)를 확장시키는 범위를 제공하고, 여섯째, 추상적인 인

지학습과 주관적인 경험학습 방법이 기술의 습득과정에서 각 영역에 맞게

이루어지고 서로 조화를 이루어야 하며, 일곱째, 타인과의 네트워킹, 즉 팀별

학습(team learning)은 많은 양의 지식획득에 긍정적 영향을 미치고, 여덟째,

학습은 학습자에게 시행착오를 허용하는 환경에서 이루어져야 한다.

결국, 지식정보화사회에서 필요한 지식과 기술을 학습하기 위해서는 학문

간 연결(interdisciplinarity & overarching learning arrangement), 프로젝트

중심 학습(project-based learning), 자기 주도적 학습(self-directed forms of

learning), 매체에 근거한 학습(media-based learning), 팀별 학습(learning

within teams) 방법 등이 강조될 전망이다.

3) 지식기반사회에서의 질 관리

지식정보화사회에서는 학습자와 교사에게 새로운 역할과 임무가 요구된다

(Federal Ministry of Education, Science, Research and Technology, 1998).

교사의 역할은 낡은 교과지식의 교육에서 학습자에 대한 안내, 지원, 상담역

할로 변화할 것이고, 학습자는 전 생애에 걸쳐 지식기반사회에 필요한 성숙

한 판단력과 학습하는 방법을 학습(learning to learn)하는 능력이 요구될

것이다.

따라서 교사는 전달자(transmitter)로, 학습자는 수동적인 수용자(reciever)

역할을 지닌 전통적인 교수학습 모델은 개선되어야 한다. 교사는 학습자의

지식획득과정에서 정보를 제공하는 조언자(adviser)의 역할을 담당하고, 학생

의 자율성을 자극·지원한다. 또한 팀별 학습에서 학습을 조직하고 지원하
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며, 학습자간, 교사와 학생간, 교사상호간 정보를 교환하는 역할을 담당하는

중개자(moderators)가 되어야 한다. 학습자는 전 생애에 걸쳐 새로운 지식에

대한 탐구자(explorer)의 역할을 담당하고, 학습팀과 프로젝트과제의 학습과

정에서 공동조직자(co-organizers)와 공동형성자(co-shapers)의 역할을 수행하

여야 한다.
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Ⅲ . 인적자원개발의 개념 및 영역

모든 학문은 의식적이든 무의식적이든 간에 고유한 인간관을 가지고 있고,

인간의 존재와 삶에 직·간접적으로 관여하고 있다. 더구나 여러 학문간에는

학제간 접근이 이루어짐에 따라 학문 분야별 인간관도 변화되고 있다. 그러

나 학문 분야별 인간관은 너무 포괄적인 개념이므로, 여기에서는 학문 분야

별로 인간의 효용성이라는 관점에서 살펴보고자 한다.

1. 인적자원개발의 개념

가 . 학문 분야별 인간의 이해

1) 경제학적 관점: 인적 자본

자본이란 자연이나 인간이 만든 재화의 생산력과 관련된 개념으로, 인적자

본은 경제적 활동과 관련된 개인의 지식, 기술, 능력 등과 같은 다양한 인간

적 속성으로 정의할 수 있다(서울대학교, 1999; Wykstra, 1971).

경제학적 관점에서 인적자원개발은 국가, 기업, 가계라는 세 경제주체에

의하여 이루어진다(조우현, 1998).

국가에 의한 인적자본 투자는 사회구성원의 교육, 숙련, 건강, 정보획득 능

력의 수준을 향상시키는 것을 목적으로 하고, 이를 인적자원개발 정책

(human resource development policy)이라고 한다. 기업에 의한 노동자에 대

한 투자는 노동력을 단순한 하나의 생산요소로 인식하는 관점에서 벗어나

인간의 내재적 잠재력을 최대한 발휘시켜 개인과 조직의 생산성을 최적화하

는 것을 목적으로 하고, 이를 인적자원관리(human resource management)라

고 한다. 개인에 의한 인적자본 투자는 국가의 인적자원개발제도 및 기업의

인적자원관리제도하에서 이루어진다. 개인의 교육과 숙련 수준이 향상되면

개인의 인적자본이 증가하여 고용 안정이 되고, 더 나아가 사회의 지속적이
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고 안정적인 성장이 가능해 진다는 것이다.

이와 같이 인적자본은 저량(stock) 형태의 개념인 반면 인적자본 투자는

학교교육, 건강유지를 위한 지출, 정보 수집을 위한 활동, 현장훈련 등과 같

이 일정 기간내에 이루어지는 유량(flow)적인 개념을 의미하며, 이들 관계는

<표 Ⅱ-8>과 같다.

<표 Ⅱ-8> 인적자본과 인적자본 투자의 관계

인적자본 (stock) 인적자본 투자(flow ) 투자의 주된 경제주체

숙련·지식

교육

건강

노동시장 정보

훈련 또는 숙련 형성

학교 교육

건강유지 활동

이직, 이주와 같은 시장

정보 취득 활동

기업, 가계

개인

개인

개인

자료: 조우현(1998). 노동경제학: 이론과 개혁정책. p . 209.

2) 경영학적 관점: 인적 자원

조직 경영의 성공 여부는 인적자원, 물적자원, 자금자원, 시간자원, 정보자

원 등을 얼마나 효과적으로 활용하는가와 밀접하게 관련이 있고, 특히 지식

기반경제에서는 인적자원의 전략적 중요성이 더욱 강조되고 있다.

일반적으로 자원은 천연자원이나 자본, 토지, 건물, 시설 등 물질적 자원을

중심으로 이해되었지만, 조직내 인적자원도 점차 조직 발전의 주요 자원으로

인식되고 있다(Ginsberg, 1975). 인적자원은 크게 1) 조직 구성원들이 조직의

부를 구성하는 주요 부분으로 인식하는 자산(asset)으로서의 개념과 2) 조직

구성원들의 잠재적 능력을 개발하기 위해 투자함으로써, 구성원의 가치를 높

이는 동시에 조직의 부를 증가시킬 수 있다는 투자(investment)로서의 개념

으로 구분할 수 있다.

인적자원개발의 특성은 ① 조직적인 학습 형태이고, ② 일정 기간내에 이

루어져야 하며, ③ 조직의 현재 또는 미래 직무 성과의 향상을 위하여 효과

적인 방법과 내용을 중심으로 계획 추진되어야 하고, ④ 직무성과 향상 가능

성을 증대시켜야 하며, ⑤ 개인과 조직의 성장 가능성을 증대시키는 것이다
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(Nadler, 1993).

이러한 다섯 가지 요소를 고려하여 HRD 개념을 정의하면, 직무성과의 향

상 가능성 및 조직과 개인의 성장 가능성을 증대시키기 위하여 제한된 시간

내에 실시하는 조직적인 학습활동으로 조직개발 및 경력개발도 포함되는 내

용 이라고 할 수 있다(황병수, 1996).

Johns(1988)는 HRD를 조직 및 개인의 목표 달성을 위하여 구성원들의 직

무관련 능력을 조직적으로 확장하는 수단 으로 정의하였다. 미국의 McLagan

International과 ASTD(1989)는 이러한 정의를 종합하여 HRD란 개인, 집단,

조직의 효율 향상을 목적으로 개인개발(Individual Development: ID), 조직

개발(Organization Development: OD), 생애개발(Career Development: CD)를

통합한 의도적, 계획적, 조직적 학습활동 이라고 정의하였는데, 현재 이러한

정의가 일반적으로 적용되고 있다.

3) 자연과학 관점: 과학, 기술, 기능인

급속한 과학기술의 발달로 인하여 과학과 기술의 개념 및 관련 인적자원

의 분류에 대한 합의를 이루기는 매우 어려운 일이지만, 과학(science)과 기

술(technology) 그리고 기능(craft, skill) 등 관련 용어간의 관계를 살펴보고,

이를 기초로 인적자원의 개념을 살펴보고자 한다.

과학이란 자연 현상에 대한 일반적인 진리나 법칙을 체계화하여 확립된

지식을 말하고, 기술은 과학을 활용하여 인간의 효용을 증가시킬 수 있는 물

건을 생산하는데 활용될 수 있도록 응용된 지식을 의미한다. 기능은 물건을

만드는 방법과 능력에 직접 관련된 용어로, 과학이나 기술보다 더 경험적이

고 신체적이며 개별적인 특성을 갖는다. 그러나, 과학에서 기술로, 기술에서

기능으로 이행되는 과정이 계속 단축되고 있어, 이러한 개념들은 명확하게

분리된 개념이 아닌 상호의존적인 특성을 지닌 개념들이다.

이러한 개념에 따라 노동력을 기능인(skilled worker), 기술인(technician),

공학자(engineer), 과학자(scientist) 등으로 구분할 수 있고, 이들을 학력과 직

무수행 내용에 따라 제시하면 [그림 Ⅱ-3]과 같다.
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자료: 이무근(1999). 직업교육학 원론, p . 28.

[그림 Ⅱ-3] 과학, 기술, 기능 관점에서의 인적자원 분류

인적자원개발의 관점에서 창의력과 문제해결력을 필요로 하는 과학과 기

술 분야 수요는 증가하고, 수공적인 기능 분야는 감소되고 있다. 또한, 과

학·기술분야 인력개발에 있어 그 산물이 인류 생활에 긍정적으로 기여하는

면뿐만 아니라 생명공학의 발전으로 인한 인간 복제나 기술의 발전으로 인

한 환경오염의 문제 등 부정적인 면을 줄일 수 있는 인적자원개발에도 관심

을 가져야 할 것이다.
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4) 교육학 관점: 자아 실현

교육학에서의 인간관은 매우 다양하지만, 여기에서는 생물학적 존재로서의

인간, 사회적 존재로서의 인간, 정신적 존재로서의 인간 등으로 구분하였다.

생물학적 존재로서의 인간은 선천적인 특수 본능을 가지고 있는데, 이것은

연습과 훈련을 통하여 발달시켜야 할 생득적인 여러 능력이 이미 잠재되어

있음을 의미하고, 사회적 존재로서의 인간은 다른 인간과 더불어 사회 생활

을 하면서 그 사회가 지닌 문화유산을 습득하는 사회화 과정을 거치는 존재

를 말한다. 또한, 정신적 존재로서의 인간은 외부에서 주어진 타율적인 가치

를 실현하는 것이 아니라 일상적인 타성에서 벗어나 고유한 자아를 형성해

가는 존재를 말한다.

일반적으로 교육은 바람직한 인간행동의 계획적인 변화라고 정의되고 있

다. 그러나 여기에서는 삶과 일과 학습의 관계가 상호간에 점점 더 밀접해지

고 있어, 실용주의적 교육관의 입장에서 일 을 중심으로 교육을 정의해보고

자 한다. 교육이란 ① 교사 또는 학습자 자신이(누가), ② 지식, 기능, 태도

등을(무엇을), ③ 출생에서 죽음에 이르기 직전까지의 남녀노소 및 모든 경

제, 사회 또는 능력집단에게(누구에게), ④ 국·공립기관이나 사립기관 등에

서(어디에서), ⑤ 취학전, 초·중·고등학교, 대학 및 학교 졸업 후의 가정 및

사회활동을 하는 동안(언제), ⑥ 형식 또는 비형식 교육을 통하여(어떻게), ⑦

일을 증진시킬 수 있도록(왜) 행하여지는 과정으로 정의된다(이무근, 1999).

그러면, 일이란 무엇인가? 일이란 자신 혹은 타인에게 혜택을 주는 것을

목적으로 하는 의식적인 노력으로, 인간의 기본 욕구를 성취하는데 중요성이

있다. 일의 주요 기능은 ①생계를 위한 수입 혹은 방법과 수단을 제공하고,

②일상생활을 규칙화하며, ③개인의 가치를 확인해주고, ④사회활동의 기회

를 제공하며, ⑤ 많은 유익한 생활경험을 제공하여 자아실현을 할 수 있도록

하는 것이다. 이러한 일의 기능 중에서 생계를 위한 수입 혹은 방법과 수단

이 다른 말로 표현하면 직업이고, 직업에 종사할 수 있는 능력을 개발하는

것이 직업교육이다. 교육의 궁극적인 목적은 잠재적 능력을 계발하여 자아실

현을 하게 하는데 있다. 그런데 자아실현은 일을 통하여 성취될 수 있다. 따

라서 교육도 결국은 일할 수 있는 능력을 계발하는데 주된 목적이 있다고
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할 수 있다.

이력서를 쓰게 될 경우 경력(career)난이 있는데, 일생을 통해서 수행하는

일을 총칭해서 생애(career)라고 하며, 전 생애에 걸쳐 일할 수 있는 능력을

개발하는 교육을 생애교육(career education)이라고 한다. 일을 수행할 수 있

는 능력 개발을 위해 초·중학교에서는 기초 능력과 진로탐색을, 고등학교부

터 대학까지는 직업 준비를 위한 교육을, 직업에 종사한 후에는 끊임없는 학

습을 통하여 평생동안 자기 능력을 개발하여야 한다. 따라서 일할 수 있는

능력 개발은 평생학습체제의 관점에서 다루어져야 한다. 특히 지식기반사회

를 맞이하면서 기초능력이 강조되고, 직업의 생성 소멸 주기가 빨라지면서

일의 현장에서의 학습을 통한 지속적인 능력개발이 과거보다 훨씬 더 강조

되고 있다. 이에 따라 학교교육과 사회교육, 보통교육과 직업교육, 교육과 훈

련의 연계 내지 통합이 점점 강조되면서 평생학습체제 아래에서의 직업교육

이 강조되고 있다.

5) 교육인류학 관점: 문화적 인간

교육 인류학 관점에서 교육은 인간이 환경에 적응하기 위한 능력을 습득

하는 과정이고, 교육 내용의 핵심은 한 집단의 생존 방법을 지적·기능적·

물적으로 남겨 놓은 문화라고 할 수 있으며, 교육 현상은 문화적 현상이고,

교육의 과정은 문화화(enculturation)의 과정 혹은 문화전계의 과정이라고 할

수 있다(이종각, 1997; Hansen, 1979).

교육과 문화의 관계를 살펴보면 ①교육은 문화를 전승하는 기능을 가지고

있고, ②문화는 교육목표와 내용의 자원이며 선택된 문화를 가르치는 학교는

문화 전달 및 통제 기관의 기능을 하고, ③인간의 학습은 본질적으로 문화적

인 것이며, ④문화는 인성 형성의 주요 요인이고, ⑤교육은 문화통합의 기능

을 수행하며, ⑥교육체제와 현상은 문화적 분석의 대상임을 알 수 있다.

따라서 문화 인류학은 인간이 살아가야 할 삶의 기본 방향을 제시하고, 특

히 지식반사회에서의 인간의 삶의 모습을 설정하고 기본 방향을 제시하기

때문에 인적자원개발에 있어 기초적인 학문이 된다고 할 수 있다.
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나 . 학문 분야별 인적자원개발 개념 비교

교육학에서 정의된 교육과 훈련의 개념은 경영학에서 사용되는 교육과 훈

련의 개념과는 다소 차이가 있다(<표 Ⅱ-9>참조).

<표 Ⅱ-9> 교육과 훈련에 대한 개념 비교

구 분 경영학 관점 교육학 관점

훈 련

(training)

현재의 직무 및 직무성과의 향

상과 관련된 학습 활동

반복된 경험을 통하여 특정한

일에 숙련되게 하는 학습

교 육

(education)

확정된 가까운 미래의 직무에

대비한 학습 활동

바람직한 인간행동의 계획적인

변화

개 발

(develop-
ment)

개인의 성장 욕구와 조직의 발

전 방향을 모색하기 위한 학습

활동

-

교육학에서의 훈련은 반복된 경험을 통하여 특정한 일에 숙련되게 하는

학습을 말하는데, 교육에 비하여 훈련은 모방적인 반응, 단기적이고 제한된

목표, 규정(prescription)에 의한 학습, 종속적인 학습자 등의 특성을 가진다

(Dale, 1969).

생애교육(career education)은 진로인식, 진로탐색, 진로준비, 진로유지 및

개선 등의 단계로 이루어진다. 진로인식 및 진로탐색 단계는 초·중등교육에

해당되고, 주로 직업기초능력개발에 중점을 둔다. 진로준비 단계는 중등직업

교육과 고등직업교육, 사회교육 등이 포함되고, 진로유지 및 개선 단계는 개

인 개발, 조직 개발, 생애 개발 등의 인적자원개발과 성인교육 등의 개념이

포함될 수 있으며, 이를 도식화하면 [그림 Ⅱ-4]와 같다.
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←————— 생애 교육 (career education) ———————→

진로 인식
(Career

Aw areness)

진로 탐색
(Career

Exploration)

진로 준비
(Career

Prep aration)

진로 유지 및 개선
(Career Maintainment &

Improvement)

초등교육 중등일반교육 중등직업
교육

고등직업
교육

사회교육

인적자원개발
(HRD: ID,OD,CD)
훈련 및 개발
Training and
Developm ent

기초능력함양
(key com p etency based

learnin g)

보통교육
←——GeneralEdu cation——→

직업교육훈련
←

Vocation al
→

Edu cation
an d

Train in g

성인교육
←—A du ltEdu cation—→

←———— 평생 학습 (lifelong learning) —————→

[그림 Ⅱ-4] 인적자원개발, 직업교육, 생애교육간의 관계

직업기술교육(vocational-technical education), 성인교육(adult education),

인적자원개발(human resource development)은 사회에서 필요로 하는 인력을

양성한다는 관점에서는 비슷하지만, 차이점도 있다.

먼저, 직업기술교육과 인적자원개발의 가장 큰 차이점은 주요 목적과 훈련

비용부담주체라고 할 수 있다. 일반적으로 직업기술교육은 국가의 재정 지원

하에 취업준비교육(pre-employment education) 또는 도제훈련을 통하여 첫

직장에서 필요한 능력을 습득하게 하는 것이 주된 목적이고, 인적자원개발은

기업 자체의 예산으로 근로자들이 현재 또는 미래의 직무 수행능력을 배양

하도록 OJT, Off-JT 등과 같은 프로그램을 운영하는 것이다(Torsten and

Postlethwaite, 1994).

한편, 성인교육과 인적자원개발을 학습자, 목표, 참여주체, 재정, 제공자 등

을 준거로 비교해 보면 <표 Ⅱ-10>과 같다.
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<표 Ⅱ-10> 성인교육과 인적자원개발의 비교

구 분 인적자원개발 성인교육

학 습 자 직장내 근로자 자발적인 성인

목 표 개인 성장 및 생산성 제고 자아실현 및 구성원의 사회화

학습결과
활용여부

근무하는 조직내 경영방침
(훈련 : 즉시 활용할 목적

교육, 개발 : 미래의 직무에
대비할 목적)

학습자의 선택

참여주체 학습전문가, 운영자, 상담가 행정가, 교사, 상담가, 연구자

재 정 고용주 학습자

제 공 자 조직내 HRD기관 및
관련프로그램 운영기관(대학) 학교 및 사회교육기관

주: Nadler & Nadler (1989). Developing Human Resources, pp .239-242의 내용을 표로 정리
하였음.

다 . 인적자원개발 개념의 종합

학문 분야별로 인적자원 또는 인적자원개발의 개념과 유사하게 활용하고

있는 용어를 정리하면 <표 Ⅱ-11>과 같다.
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<표 Ⅱ-11> 학문분야별 HRD관련 유사용어

구 분 인적자원
인적자원개발

훈련 교육 개발

경영학 인적자원 ○ ○ ○

경제학 인적자본

인적자본 투자
- 국가수준: 인적자원개발정책
- 기업수준: 인적자원관리
- 개인수준: 개인에 의한 인적자본

투자

교육학
생물학적 존재/ 사회적 존재/
정신적 존재

○ ○ *

자연과학 기능인, 기술인, 공학자 등 ○ ○ *

교육인류학 문화적 존재 문화화/ 문화전계

사회학 사회적 존재/ 시민 사회화

* 주 : 교육학에서의 교육, 훈련의 개념에는 개발의 개념이 포함되어 있음.
○주 : 해당 학문분야에서 해당 용어를 사용하고 있다는 의미임.

여기에서 제시된 인적자원에 대한 내용을 종합해 보면, 인적자원개발은 광

의의 개념과 협의의 인적자원개의의 개념으로 구분하여 정의할 수 있다.

광의의 의미에서 인적자원개발의 개념은 기존 조직차원의 교육·훈련·발

전을 중시한 차원에서 확대되어 국가차원에서의 기초능력, 기술력, 정보력,

도덕적 성숙 등 인간의 제 능력과 품성을 갖춘 인적자원 효율적 개발과 활

용을 위한 국가·사회적 제반 노력 이라고 정의할 수 있다(교육부·한국직

업능력개발원, 2000). 협의의 의미에서 인적자원개발이란 한 조직 내에서

직무성과의 향상 가능성 및 조직과 개인의 성장 가능성을 증대시키기 위하

여 개인개발(ID), 조직개발(OD), 경력 개발(CD)를 통합한 의도적이고 계획

적이며 조직적인 학습활동으로 정의 할 수 있다. 이와 같은 협의의 의미에

서의 인적자원개발은 80년대 중반까지만 하여도 훈련 및 개발(training and

development)란 용어로 널리 사용되어 왔는데, 80년대 중반이후부터 훈련과

개발이란 용어가 인적자원개발(HRD)란 용어로 대체 사용되면서 지금은 이

용어가 일반화되었다.
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인적자원개발의 광의와 협의의 개념간의 차이를 살펴보면, 협의의 개념은

주로 기업내 교육으로 제한되는 반면, 광의의 개념은 대상이 기업뿐만 아니

라 국민, 가정, 사회, 국가로 확대된 개념이다. 또한, 협의의 개념에서의 인적

자원개발 목적은 조직의 생산성 증대를 최우선으로 하고 있지만, 광의의 개

념에서의 인적자원개발은 직업준비교육, 직업능력 개발을 위한 계속 교육 더

나아가 평생학습을 통하여 국민들이 행복한 삶을 추구하는데 그 목적을 두

고 있다.

2. 인적자원개발의 학문 영역

가 . 인적자원개발의 영역

인적자원은 인적자원개발(HRD)과 인적자원관리(HRM)으로 크게 구분되는

데, 그 내용을 구체적으로 살펴보면 [그림 Ⅱ-5]와 같다.

ASTD(American Society for Training and Development)에 의하면 인적자

원개발은 개인개발, 경력개발, 조직개발 등으로 구분되고, 인적자원관리는 조

직의 직무설계, 인적자원계획, 선발 및 임명, 인적자원정보체제, 보상 및 장

려, 근로자 복지후생, 노조/ 근로자 관계 등으로 설명하고 있다.

한편, SANNO 회사는 인적자원을 인적자원계획, 인적자원개발, 인적자원

활용, 인적자원관리, 인적자원정보체제 등으로 구분하여 설명하고 있다

(SANNO KOREA, 2000).

인적자원계획(HRP)이란 경영 비전과 경영전략에 결부된 인재의 장기계획

으로, 미래에 필요한 인적자원을 예측하고, 그에 대한 적절한 채용, 충원, 선

발, 훈련, 경력 승진(career advancement), 조직과 직무의 설계 등을 계획하

는 단계로 정의하였고, 인적자원개발(HRD)은 직무, 개인 그리고 조직의 개

선을 목적으로 하여 성과와 개인적 성장의 개선을 위해 조직내에서 개인의

학습활동을 통하여 개인적 향상뿐만 아니라 현재 수행하는 직무와 미래에

할당될 일에 대한 능력을 개발하는 단계라고 하였다. 이를 구체적으로 살펴

보면, 크게 현재의 직무 및 직무성과의 향상과 관련된 학습 활동인 훈련
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(training)과, 확정된 가까운 미래의 직무에 대비한 학습 활동인 교육(education),

개인의 성장 욕구와 조직의 발전 방향을 모색하기 위한 학습 활동인 개발

(development)로 분류된다(이학종, 1985: 황병수, 1996: Koontz, O'Donnel

and Weihrch, 1980, N adler, 1993). 인적자원활용(HRU)은 인적자원을 조직내

에 배치하고 활용하는 것을 말하며, 여기에는 구체적으로 업적 관리와 처우,

배치, 승진, 부서이동, 보상 인사고과 등 주로 인사제도와 운영에 관련된 단

계라고 하였다. 인적자원관리(HRM)는 그 가운데에서 인적자원의 획득·개발

에 관한 활동으로 '기업의 장래 인적자원의 수요를 예측하여, 기업전략의 실

현에 필요한 인적자원을 확보하기 위하여 실시하는 일련의 활동'이라 정의하

였다.

자료 : Gilley, J.W. and Eggland, S.A.(1989). Principles of human resource development, p . 19.

[그림 Ⅱ-5] ASTD의 인적자원 바퀴
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위에서 제시된 정의는 기업을 대상으로 하였기 때문에 국가 수준의 인적

자원개발 정책까지 적용하기에는 한계가 있다. 그럼에도 불구하고 ASTD와

SANNO의 인적자원 관련 용어의 정의는 여러 가지 시사점을 주고 있다.

첫째, 각 단계별 순서(sequence)의 중요성이다. 국가 수준의 인적자원개발

정책을 수립할 때에는 인적자원계획(HRP), 인적자원개발(HRD), 인적자원활

용(HRU) 단계에 따른 기본방향과 세부 추진과제가 제시되어야 한다는 점이

다.

둘째, HRP, HRD, HRU와 HRIS와의 관계이다. 인적자원정보체제는 인적

자원계획단계, 인적자원개발단계, 인적자원활용단계와 밀접하게 연계되어야

한다([그림 Ⅱ-6] 참조). 예를 들면, 인적자원계획과 관련된 정보는 인적자원

의 수요를 예측하기 위한 기초 자료가 포함되어야하고, 인적자원개발 관련

정보는 학습자관련 자료, 교육훈련기관관련 자료, 프로그램관련 자료 등이

있어야 하며, 인적자원활용 관련 정보는 노동시장관련 자료, 계속교육관련

자료 등이 포함되어야 한다.

[그림 Ⅱ-6] 인적자원관련 용어간의 관계

나 . 인적자원개발의 연구 범위

SANNO 회사와 같이 인적 자원을 인적자원계획, 인적자원개발, 인적자원
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활용, 인적자원정보체계로 분류하여 해당 학문 영역을 제시하자면 그 범위가

대단히 넓다. 우선 전통적으로 수행되고 있는 인적자원에 관한 연구는 크게

인적자원개발과 인적자원관리로 구분할 수 있으므로, 여기에서는 인적자원개

발 관련 학제간 지식 체계와 인적자원관리 관련 학제간 지식 체계로 구분하

여 살펴보았다.

1) 인적자원개발 관련 학문

Jacobs(1990)는 인적자원개발과 관련된 학제간 지식 체계를 교육학, 체제

이론, 경제학, 심리학, 조직 행동 등 다섯 가지 영역으로 구분하여 제시하였

다([그림 Ⅱ-7] 참조).

[그림 Ⅱ-7] 인적자원개발 관련 학제간 지식 체계

성인학습이론, 다양한 교수법 및 교재, 직업관 및 직업선택이론 등의 교육

학 영역이 인적자원개발 관련 연구에 큰 영향을 주었다. 또한 체제 이론을

통하여 문제 해결을 위한 체제 분석, 체계적인 사고 및 합리적인 관리를 위

한 체제적 접근이 가능해졌고, 경제학 영역의 지식은 HRD 프로그램 운영에

따른 미시적(개인, 조직)·거시적(사회) 효과를 분석하는데 활용되었다. 심리

학 영역의 지식은 진로 상담 및 계획, 동기유발, 현장직무설계 등에 공헌하

였고, 조직 행동 영역에서는 조직 구조, 조직 및 대인간 커뮤니케이션, 변화

이론, 그룹 역학(group dynamics) 등에 많은 영향을 주었다. 그 외 학제간
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지식 체계에 포함될 학문 분야로 인류학을 제시하고 있다.

2) 인적자원관리 관련 학문

인적자원관리는 내용적으로 고용관계, 인간관계 및 노사관계 측면을, 수직

적으로는 조직 속의 인적자원을 계획하고 집행하고 통제하는 기능을 다루고,

수평적으로는 인력 확보, 유지·계발 및 이직의 모든 관리 등을 연구대상으

로 한다.

인적자원관리와 관련된 학문은 크게 인간수행공학(human performance

technology)과 사회과학(social science)으로 구분된다. 인간수행공학에는 체제

이론, 인간공학, 인지공학, 교육시스템 설계, 피드백 시스템 등이 포함되고,

사회과학에는 (사회·산업)심리학, 경영학, 행정학, 사회학, 인류학, 정치학 등

이 있다([그림 Ⅱ-8] 참조).

이러한 관련 학문들과 인적자원관리간의 관계를 구체적으로 살펴보면, 체

제이론은 조직의 목표성, 구조성 및 기능성을 고려하여 상위목표와 하위목표

들이 어떻게 인적자원관리에 영향을 주는가를 설명해 준다. 인간공학 및 인

지공학은 개인의 업무 성과를 높이고 조직의 효과성을 제고하기 위하여 인

간에게 어떤 환경과 시설의 배열을 제공해야 하는가를 설명해 주고, 교육시

스템 설계는 조직의 교육훈련 프로그램의 기초를 제공해 줌과 동시에 조직

의 전략 수립 및 인적자원관리에 일반적인 원리 및 원칙을 제공해 준다. 피

드백 시스템은 교육 및 동기유발 관점에서 매우 중요한 부분으로 조직 구성

원에 대한 인센티브, 보상과 밀접한 관련이 있다.

한편, 인적자원관리에 가장 큰 영향을 준 심리학은 차이심리학, 본능심리

학, 행동주의 심리학, 사회심리학, 산업심리학 등으로 구분되어 인적자원관리

와 밀접한 관련을 맺고 있다.

차이심리학은 조직 구성원의 차이를 인정하고 각 업무에 적합한 인물을

선택하여 개인 및 조직의 효율성을 제고할 수 있는 이론을 제공하였고, 본능

심리학은 인간행동의 동기 유발 및 목적적 행동을 규정할 수 있는 기초를

제시하였으며, 행동주의 심리학과 사회심리학에서는 인간의 행동을 환경에의

적응 행위(사회화 과정)로 파악하여 인간 행동을 예측 및 통제하기 위한 이
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론을 제공하였다. 산업심리학은 근로자와 직무를 최적화시켜 개인의 작업능

률을 제고할 수 있는 기초를 제시하였는데, 한 예로 근로자 선발시 적성테스

트를 들 수 있다.

[그림 Ⅱ-8] 인적자원관리와 관련된 학문

경영학과 행정학은 조직의 생산성을 높이고, 구성원의 동기 부여 및 자아

실현을 위하여 모집, 선발, 승진 및 이직, 보상, 복리후생, 노사관계 등에 관

한 이론을 제시하였고, 사회학은 조직이론 및 구조, 커뮤니케이션, 권한의 배

분 등에 관한 이론적 배경을 제공하였으며, 인류학은 조직내부의 자체 문화,

구성원의 가치체계 및 의식 구조 등에 관한 현상을 설명해 주었고, 정치학은

조직 내부의 권력, 권한의 이양, 갈등(conflict) 등의 현상에 대한 설명을 제공

해 주었다.

다 . 인적자원개발 관련 학과 및 교육과정

앞에서 제시한 바와 같이 인적자원개발의 학제간 접근 특성으로 인하여
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인적자원개발의 개념 및 학문 영역을 정확하게 제시하기는 어렵지만, 인적자

원개발과 관련된 합의의 필요성은 더욱 커지고 있다. 이러한 필요성을 만족

시키기 위해서는 먼저 선진국의 사례를 살펴보는 것도 유익하다고 생각된다.

그래서 미국 대학 내에서 인적자원개발과 관련하여 독특한 학과 명칭이나

프로그램을 개설하고 있는 대학을 선정하고 해당 프로그램의 목적 및 교육

과정 등을 분석함으로써 미국 내 인적자원개발 관련 동향을 살펴보고자 한

다.

1) 인적자원개발 관련 프로그램 목적

인디아나 주립대학교의 HRD for Higher Education and Industry 학위 프

로그램의 목적은 고등교육기관, 공업, 상업, 정부 및 기타 기관에서 요구되는

전문가를 양성하는 것이고, 제임스 매디슨 대학교의 Adult Education/ HRD

프로그램은 기업 및 교육 기관내 학습프로그램을 설계·운영·평가할 수 있

는 전문가를 배출하는 것을 목적으로 한다. 노오스이스트 일리노이 대학교의

Educational Leadership and Development 학과에서 운영하는 HRD 프로그

램은 기업, 제조업, 보건, 사회복지, 박물관, 동물원, 교도소, 연방·주·지역

정부기관에서 성인의 훈련, 교육, 개발을 담당할 전문가의 양성을 목적으로

한다.

오클라호마 주립대학교에서는 HRD를 다른 공정, 다른 시설, 다른 체제,

다른 사람들간의 상호 작용뿐만 아니라 자기 자신과의 상호 작용까지도 포

함된 조직내 상호 작용에 대한 이론 및 실제 라고 정의하고, HRD 프로그램

의 목적을 현장에서의 학습 성취 및 생산성을 높일 수 있도록 조직이나 기

관의 전문가를 양성하는 것으로 제시하였다. 크렘슨 대학교의 학부수준

HRD 프로그램은 제조업 및 상업분야의 훈련 및 개발 전문가로의 양성이 주

요 목적이고, 석사수준의 HRD프로그램의 목적은 제조업, 산업, 공공부문의

다양한 교육, 훈련, 개발 환경에서 유능한 전문가로 유지시키기 위한 것이다.

배리 대학교의 HRDA 프로그램은 학습자들이 리더쉽 기술을 개발하여 효과

적으로 의사소통을 하고, 변화를 계획 및 유도하며, 긍정적인 팀 관계를 구

축하고, 현장에서 성인근로자들을 훈련 및 감독할 수 있는 지식과 실무 경험
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을 제공하는 것이 주목적이다.

<표 Ⅱ-12> 미국 내 인적자원개발 관련 학과 및 프로그램 명

구 분 학과명칭(학위 또는 프로그램명)

Indiana
State University

ISU School of Technology : Dep artm ent of
Industrial Technology Education
(Bachelor of Science, Master of Science, Doctor of
Philosophy in HRD for H igher Education and
Indu stry)

Jam es Madison
University

Adult Education / Hum an Resource Development
(Undergraduate program, Master of Science in
Education)

N ortheastern Illinois
University

Dep artm ent of Educational Leadership and
Development
(Undergraduate and Graduate Degree in H um an
Resource and Developm ent)

Oklahom a
State University

School of Education : Dep artm ent of Hum an
Development and Child Stu dy, Department of H um an
Resource Developm ent
(Bachelor of Science; Master and Doctoral Program in
Hum an Resource Development)

Clem son
University

Dep artm ent of Technology and H um an Resource
Development
(Bachelor of Science in Hum an Resource Development;
Indu strial Education; Vocational/ Technical Education
: Master of HRD)

University of
Illinois

Urbana-Cham paign

Dep artm ent of Hum an Resource Education
(Master and Doctoral Degree in Hum an Resource
Development, Community College Leadership ,
International Vocational Education)

Ohio
State University

College of Bu siness :
Management & H um an Resource

College of Education :
Workforce Development and Education

Xavier
University
(Cincinnati,

Ohio)

Execu tive Hum an Resource Development
Program
(Executive Master of Education in H RD)

Barry
University

School of Education : Human Resource Development
Administration
(Master of Science in HRD : Ph .D in Leadership with
Hum an Resources Specialization)

University of
St . Thom as

Organization Learning and Developm ent
(Master of Arts in HRD)

* 해당 대학 홈페이지에 실린 내용을 재구성하였음.
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미국 대학 내 인적자원개발 관련 학부 및 학과의 명칭을 분석해 보면, 인

적자원개발은 매우 다양한 학문과 접목되어 발전되고 있음을 알 수 있다. 예

를 들면, 인디아나 대학교와 크렘슨 대학교는 인적자원개발과 공학 분야와의

학제간 접근이 이루어졌고, 제임스 매디슨 대학교와 오클라호마 주립대학교

는 인적자원개발과 교육학간의 학제간 접근을, 노스이스턴 일리노이 대학교

는 심리학과의 학제간 접근을, 오하이오 주립대학교는 경영학과 교육학의 학

제간 접근을, 배리 대학교는 행정학과의 학제간 접근 등이 이루어졌다.

여기에서 특이한 것은 오하이오 주립대학교는 인적자원개발은 교육학부에

서 그리고 인적자원관리는 경영학부에서 운영하고 있다는 것이다. 그리고 상

당수의 인적자원개발 관련 학과들은 과거의 농업교육과, 공업교육과, 상업교

육과, 직업기술교육과들이 학과 명칭 개칭이나 구조조정을 통하여 개편된 학

과들이다.

2) 인적자원개발 관련 교육과정

미국 대학의 HRD 관련 교육과정을 대학원 과정 중심으로 분석하였는데,

오하이오 주립대학교의 인적자원개발 관련 교육과정은 <표 Ⅱ-13>이고, 인적

자원관리 관련 교육과정은 <표 Ⅱ-14>와 같다.
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<표 Ⅱ-13> 오하이오 주립대학교의 인적자원개발 관련 대학원 교육과정

교과목명 교과목명

Vocational-Technical Teaching
Evolu tion of
Vocational Education

Bu siness Technology Education Ⅰ, Ⅱ
Foundations of
Vocational Education

Classroom Observation Experience in Bu siness
Teacher Aide Advanced Teaching Internship
Softw are Applications for
Bu siness/ Indu stry
Teachers and Trainers

Instructional Strategies for
Vocational Work Experience
Program s

Coordination of Cooperative
Vocational-Tech
nical Education Program s

Shop and Laboratory
Organization and Management

Adult Literacy Education
General Methods in Adult
Education

Determining Instructional content of
Technical Skill Training Program s

Essentials of Vocational
Curricu lum and Instruction

Organizing Technical-Skill Training
Program s

Development of Technical-Skill
Training Materials

Making Effective Technical-Skill
Presentations

Development of Course of Study
or Curricu lum

Vocational Teacher Certification Clinics Adult Learning in Society

Parent Education
Continu ing Education in the
Retirement Years

Aspects of Training and Developm ent
in VE

Application of Statistical Qu ality
Control to VET

Improvem ent of Instruction in Basic
Bu siness Subjects

Organization and Teaching of
Typing and OfficePractice

Occup ational Analysis
Develop ing Instruction for
Business and Indu stry

Designing Individu al Training System s Administrative Practices in VE

Supervision of Vocational Instruction
Vocational Education Program
Planning

Adult Characteristics and Learning
Theory

Theory and Practice of Discussion
in Adult Education

Trends and Issues in Workforce
Educationand Lifelong Learning

Organization and Administration
of Adult Education Program s

Internship in Adult Education
Program Planning in Adult
Education

* College of Education : Workforce Development and Education의 교육과정을 제시하였음.
** Ohio State Univ.(1999). Cource offering bulletin 99-00. pp . 107-123.
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체육 및 교육 학부의 Workforce Development and Education Program에

는 석사과정과 박사과정이 있는데, 석사과정의 목적은 학교, 연구소, 기업 그

리고 정부에서 요구되는 현장 전문가를 양성하는 것이고, 박사과정은 다양한

기관 및 조직의 주요 행정가나 교수진에게 필요한 전문지식의 제공을 목적

으로 한다. 교육과정은 성인학습자, 성인프로그램, 성인학습교재, 성인문해교

육 등 성인학습관련 교과목과 직업교육과정, 직업교육역사, 교수법, 직무분

석, 직업교육교원자격 및 연수 등 직업교육관련 교과목과 실험실 기업 운영,

경영 실제, 퇴직자 대상 계속교육 등 경영관련 교과목 등으로 구성되어 있었

다. 한편, 인적자원관리 프로그램의 주요 교과목 내용을 살펴보면, 인적자원

정책(Ⅰ,Ⅱ) 교과목은 인적자원정책의 주요 이슈인 교육, 훈련, 미취업 및 실

업 등을 분석하기 위한 노동시장이론과 인적자원개발, 유지 및 활용과 관련

된 법적 이슈 및 참여 주체의 역할 등으로 구성되어 있다. 인적자원계획 교

과목의 주요 내용은 인적자원의 수요 전망 등의 인적자원계획 수립을 위한

조사 개념 및 기법 등이고, 인적자원관리 개론 교과목은 효과적인 인적자원

활용을 위한 선발, 모집, 개발, 보상 등에 대한 원리 및 사례로 구성되어 있

다. 인적자원훈련 및 개발 교과목은 조직 개발 및 인적자원 훈련·개발과 관

련된 사례로 구성되어 있고, 인적자원관리의 실제 교과목은 인적자원관리 관

점에서 의사결정 능력 및 원리 적용 능력을 높이기 위한 제반 문제 및 해결

방안 등으로 구성되어 있다. 인적자원에 관한 경제학 교과목은 근로자 파견

및 임시직 노동 시장에 대한 경제학적 이론 및 사례로 구성되어 있고, 인적

자원의 개발 교과목은 조직내 성인 개발, 경험학습 및 이론 등 인적자원개발

과정에 관한 내용으로 구성되어 있으며, 인적자원의 관리 교과목은 개인 성

취 및 조직 효과성과 관련된 직무 설계, 동기 유발, 보상체제, 리더쉽 등의

사례를 분석한 내용으로 되어 있다.

이상의 내용을 종합해보면, 학부 및 대학원의 인적자원개발·관리 관련 교

육과정은 직업인을 양성하는 직업교육과 기업을 주체로 하여 기업의 생산성

제고를 위한 이론 및 사례 중으로 이루어졌고, 이를 효과적으로 지원하기 위

한 정부의 역할에 대한 내용은 미약하게 다루어지고 있음을 알 수 있다.
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<표 Ⅱ-14> 오하이오 주립대학교의 인적자원관리 관련 대학원 교육

교과목명 학점 교과목명 학점

Union and Collective Bargaining 4 In troduction to Administrative
Pr oblem s 4

Law of Indu str ial Relations 4 Trade Union Administration 4
Pu blic Sector Collective
Bargain in g 4 H um an Resource Policy (Ⅰ) 4

H um an Resource Policy (Ⅱ) 4 H um an Resource Planning 4
In troduction to H um an Resource
Management 4 In troduction to Organizational

Behavior 5

H um an Resource Training and
Development 4 Management Applications

in Bu siness 4

Staffing the Or ganization 4 Collective Bargaining Administration 4
Compen sation Adm inistration 4 Comparative Labor M ovement 4
W orker-Managem ent
Cooperation Initiatives 4 Comparative Management System s

and Envir onm ents 4

Cases in H uman Resource
Management 4 H onors Research 1-5

Entrepreneu rship -Bu siness
Majors Only 4 Analysis and Evalu ation of New

Enterp rise 4

In troduction to Administrative
Behavior 4 Self Management, Professional

Development and Career Success 4

Managerial Negotiations 4 Or ganization Theory and Design 4
Pr oducing Change in
Or ganizations 4 Career Development 4

Management and In dividual
Behavior 3 H um an Resource Managem ent

Research Method s 4

Concep tual and historical
Foundations of Labor an d hum an
Resources I

4
Concep tual and H istorical
Foundations
of Labor an d Hum an Resources Ⅱ

4

H um an Resource Information
System s 4 The Economics of H um an of H uman

Resources : theory an d Policy Issues 4

Development of H uman
Resources 4 Staffing the Or ganization 4

Management of H uman
Resources 4 Seminar in Union Managem ent Issues 4

Seminar in H um an Resources 4 Labor Dispu te Settlement 4
Compen sation Theory an d
Practice 4 Statistical Analysis for Labor and

H um an Resource Managem ent Ⅱ 4

Contem p orary Em ploym ent
Practices and the Law 4 Managing Diver sity in the Work

Place 2

Bu siness Ethics 4 Entrepreneu rship -Bu siness Majors
Only 4

Entrepreneu rship -N on Bu siness
Majors Only 4 In tr oduction to Behavioral Research

Meth ods in Bu siness 4

Advanced Analysis of
Or ganizational Research 4 In dividual behavior in Form al

Or ganizations 4

W ork Gr oup s in Form al
Or ganizations 4 Advanced Formal Organizational

Theory 4

History of Macro-Organizational
Behavior 4 Seminar in Organizational Behavior 4

(표 계속)
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교과목명 학점 교과목명 학점

Seminar in Integrative
Or ganizational Behavior Research 4 In ternsh ip -

Advanced Experience in Labor
Resources -Tu torial - Advanced Seminar in H um an

Resource Policy 4

Seminar in Staffing 4 Seminar in Indu str ial Relations
Thou ght 4

Seminar in Indu str ial Relations
Research 4 Seminar in Train in g and Developm ent 4

Compen sation Theory an d Design 4

* Ohio State University(2000). [ON LINE] AVAILABLE
http :/ / www .cob.ohio-state.edu/ 의 내용을 재구성하였음
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Ⅳ . 인적자원개발의 다학문적 접근을 위한

과제

1. 인적자원개발을 위한 기본 방향

지식기반사회에서 인적자원의 중요성이 강조되고 부존자원이 적은 우리

나라 현실에 비추어 볼 때, 국가 경쟁력을 제고하기 위해서는 효과적이고 체

계적인 인적자원개발 정책의 수립이 매우 중요하다고 할 수 있다. 지식경영

을 도입하는 기업이 늘어나면서 경쟁력 있는 인적자원을 개발하고 이를 효

율적으로 관리하기 위한 다양한 방안이 모색·운영되고 있다. 또한 급속한

세계화·국제화로 무한경쟁사회가 되면서 개인은 진로인식·진로탐색·진로

준비·진로유지 및 향상 등의 단계에 따라 평생동안 학습이 계속 이루어져

야 한다.

인적자원개발의 필요성이 강조됨에 따라 이를 효과적으로 개발/ 관리하기

위한 기본 방향을 제시하면 다음과 같다([그림 Ⅱ-9] 참조).

첫째, 인적자원개발의 개념이 광의의 의미와 협의의 의미에서 구분 제시되

고, 이들 개념이 학제간에 상호 이해될 수 있도록 공동 노력이 필요하며, 특

히 인적자원개발과 기존의 직업교육훈련, 성인교육, 평생교육 등간의 개념상

의 관계 정립이 선행되어야 한다.

둘째, 국가, 기업, 교육훈련기관, 가정의 관점에서 인적자원개발을 위한 종

합 계획을 수립해야 할뿐만 아니라, 개인 관점에서도 인적자원개발 계획을

수립할 수 있는 제도적 방안이 모색되어야 한다.

셋째, 인적자원개발은 국민들의 생산성을 증가시키는 것뿐만 아니라 국민

들이 행복한 삶을 누릴 수 있게 하는 것이 주목적이므로, 국민들이 평생동안

학습할 수 있는 평생 학습 체제를 구축하는 방안이 모색되어야 한다.

넷째, 가정, 사회, 평생학습기관, 정부간의 체계적인 종적·횡적 연계를 통

하여 인적자원의 전문성을 제고하기 위한 방안이 모색되어야 한다.
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다섯째, 능력중심사회의 구현을 통하여 인적자원을 효율적으로 활용할 수

있는 방안이 모색되어야 한다.

여섯째, 학습관련정보, 직업정보, 자격정보, 진로정보, 노동시장정보 등과

같은 인적자원 정보체제의 구축 및 유기적인 연계 등을 통하여 안정적이고

효율적인 인적자원 인프라를 구축할 수 있는 방안이 모색되어야 한다.

일곱째, 일관되고 효과적인 인적자원개발 정책을 수립하기 위하여 부처별

역할 분담 및 상호 연계 방안과 이를 구체화할 수 있도록 관련 법규를 체계

화하는 방안이 모색되어야 한다.

[그림 Ⅱ-9] 인적자원개발을 위한 기본 방향
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인적자원개발 기본 방향을 수행하기 위해서 인적자원계획 단계에서는 인

적자원의 수급을 예측하고, 인적자원 종합계획을 수립하여, 체계적인 인적자

원 관련 정책을 수립한다. 인적자원개발 단계에서는 학교뿐만 아니라 사회교

육기관 등을 통하여 전문적인 인적자원을 교육·훈련·개발시키고, 특히 취

약계층을 대상으로 사회화를 유도한다. 인적자원활용 단계에서는 선발, 채용,

임명, 인사, 보수, 후생복지, 전직 및 실업 등에 관한 활동을 효율적으로 운

영할 수 있도록 유도한다. 마지막으로 인적자원정보체제 단계에서는 인적자

원계획, 인적자원개발, 인적자원활용에 필요한 노동시장 관련정보, 교육훈련

기관 관련정보, 학습자·교수관련정보, 지역사회 관련정보, 프로그램 관련정

보, 직업/ 진로정보 등을 효율적으로 제공하여야 한다.

2. 인적자원개발 단계별 학문영역

인적자원개발의 다학문적 연구를 활성화시키기 위한 기초 자료로서, 다음

<표 Ⅱ-15>와 같이 인적자원 단계별 학제간 지식 체계를 제시하였다.

<표 Ⅱ-15> 인적자원 단계별 학제간 지식 체계

구
분

지식 체계 내 용

H
R
P

경제학/ 통계학
- 노동시장분석, 인력수급계획, 직업전망 등 종합적인 인력

수급체제 구축
- 인적자원 투자 비용-효과 분석

경영학/ 인류학 - 바람직한 인적자원 상 정립

행정학
- 효과적인 인적자원개발을 위한 조직, 재정 배분 계획

수립

교육학
- 교육기관별 중장기 발전 계획 수립 및 인적자원개발

목표 설정

법학 - 일관성있는 계획 추진을 위한 관련 법 제정 및 개정

정보공학(HRIS)
- 노동시장, 학교, 지역사회, 학부모, 학생 관련 정보의

DB화

(표 계속)
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구
분

지식 체계 내 용

H
R
D

교육학

- 성인학습이론, 다양한 교수법 및 교재 개발 및 활용
이론, 직업관 및 직업선택이론, 교육과정 개발 이론
등의 활용

- 자격제도/ 생애개발, 평가관련 이론 등의 활용

경제학
- 국가, 기업, 가정, 개인 관점에서 인적자본 투자에 대한

효과 분석

사회학
- 문화 습득을 통한 사회화 과정 및 취약계층 대상의

재사회화

행정학
- 효과적인 인적자원개발을 위한 조직, 재정 등 체제의

효율성 분석

심리학/ 경영학
- 진로 상담, 동기 유발, 직무만족, 대인관계, 조직 구조,

커뮤니케이션, 변화이론, 그룹 역학 등에 관한 이론 활용

정보공학(HRIS) - 교육훈련기관, 프로그램 등에 관한 정보의 DB화

H
R
U

인간수행공학/
경영학

- 조직의 목표성, 구조성 및 기능성을 고려한 목표 설정
- 개인 및 조직 효과성 제고를 위한 환경 및 시설의 배열
- 조직 전략 수립 및 인적자원관리의 원리 제공
- 조직 구성원에 대한 적절한 보상, 인센티브 제공

심리학

- 조직 구성원간의 차이를 인정하는 이론 제공
- 인간 행동의 동기 유발 및 목적적 행동을 설명할 수

있는 이론 제시
- 선발 및 개인 효과성 제고를 위한 이론 제시

경영학/ 행정학
- 구성원의 모집, 선발, 승진 및 이직, 보상, 복리후생,

노사관계 등과 관련된 이론 제시

사회학/ 경영학
- 조직이론 및 구조, 커뮤니케이션, 권한의 배분 등에 관한

이론 제시

인류학
- 조직내부의 자체 문화, 구성원의 가치체계 및 의식 구조

에 관한 이론 제시

정치학
- 조직 내부의 권력, 권한의 이양, 갈등 등에 관한

이론 제시

정보공학(HRIS)
- 조직 및 구성원에 대한 평가 결과의 DB화 및 이의

적절한 활용

<표 Ⅱ-15>에서 보는 바와 같이 인적자원개발은 인적자원의 계획. 개발,

활용에서 교육학, 경영학, 사회학, 심리학, 행정학, 정치학, 인류학, 정보공학

등 다 학문적 접근이 불가피하다. 따라서 인적자원개발은 어느 다른 분야보

다도 다 학문적 접근을 통한 시너지 효과를 얻을 수 있는 종합적이고 체계

적인 접근 대책과 방안 강구가 절실히 요청된다.
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제 3 장 : 교육학적 접근

강 인애 (경희대학교 교수)

I. 지식사회에서의 H RD

1. 서론

HRD라는 분야는 그 역사가 비교적 최근이라는 점(Lynham, 2000)과, 그

분야의 성격이 매우 학제적(유승우, 1998; Stead & Lee, 1996, 1998)이라는

것, 그리고 이로 인해 여전히 그 분야의 이론적 토대 마련에 매우 부심하고

있다는 사실(Lynham, 2000)에 근거해서도 알 수 있듯이, HRD의 정의는 매

우 다양하게 제시되어 있다(Elliott, 2000; Stead & Lee, 1996, 1998). 몇 가지

의 대표적인 것을 인용해보면 다음과 같다(유영만, 1998, pp . 259-261에서 재

인용).

우선 HRD라는 용어를 처음으로 사용하기 시작한 Nadler (1983)의 고전적

정의에 따르면, 그것은 개인의 수행변화 가능성과 잠재적 성장 가능성을 제

고시키기 위해 일정한 시간 내에 이루어지는 조직화된 학습경험이라고 하고

있다.

두 번째로 Gilley와 Eggland (1989a)의 정의를 보면, 그것은 개인의 직무성

과 또는 조직전체의 성과를 향상시키기 위해 조직 내부에서 이루어지는 조

직화된 학습활동이라고 한다.

위의 두 경우와는 조금 구분되는 정의를 내리고 있는 Watkins(1989)에 의

하면, 그것은 개인, 집단, 조직 수준에서 장기적으로 이루어지면서, 업무와

관련된 학습활동을 촉진시키는 전문분야이자 실천분야라고 하고 있다.

마지막으로 Chalofsky (1992)의 정의에 따르면, 종업원과 조직의 성장 및
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효과성을 극대화시키기 위해 학습에 기초한 개입수단을 개발하고 적용함으

로써 개인, 집단, 전문적인 네트워크나 기타 지원관계, 조직의 학습능력을 제

고시키는 연구 및 실천분야라고 하고 있다.

위의 정의들을 차례로 살펴보면 그 정의의 연도가 최근에 이를수록 관점

상 변화를 찾아볼 수 있다. Nadler의 경우와 Gilley와 Eggland의 정의에서는

학습의 대상을 개인에 국한시키고 있으며, 특정 직무분야에 필요한 전문지식

과 기술의 교육이나 훈련에 초점을 두고 있다. 반면에 Watkins와 Chaolfsky

에 이르면서, 조직의 필요에 의한 직무관련 특정 지식이나 기술의 습득을 위

한 훈련이나 교육이라는 좁은 범위에서 벗어나서, 개인의 필요성, 개인의 개

발이라는 측면으로까지 확대되고 있다. 또한 학습대상을 개인에 국한시키지

않고 개인들간의 네트워크라는 관계의 개념도 도입하고 있다.

이런 변화는, 유영만의 말에 의하면 (1998, p . 262), '특정직업 분야에 필요

한 지식이나 기술을 교육이나 훈련을 통해서 습득하는데 필요한 과거의

HRD에서, 학습방법을 학습 (Learning how to learn)하는 학습중심의 HRD'

로의 변화라고 할 수 있다. 다시 말해 HRD의 역할은 이전의 훈련(training)

중심적 역할에서 학습(learning) 중심적 역할로 변화하고 있음을 의미한다.

개인의 잠재성, 개인의 자율성에 의거한 학습을 통한 개인의 개발과 조직내

개인들간의 공식적, 비공식적 관계 형성을 통한 학습이라는 두 개념 축 안에

서 현재의 HRD의 역할을 그려볼 수 있는 것이다.

그렇다면, 이러한 HRD의 변화의 움직임은 이 분야만의 고유한 것인가?

다른 모든 분야와 마찬가지로 HRD 역시 시대적 상황이나 요구라는 것에서

벗어날 수는 없다고 가정할 때, HRD에서 일고 있는 이러한 패러다임적 변

화는 지식기반사회라고 불리는 요즘의 시대적 상황에서 일어나는 공통적 현

상이라고 볼 수 있다. 그렇다면 지식기반사회의 특성은 무엇이며, 그 사회에

서의 HRD는 어떤 모습을 지니고 있는가? 또한 간학문적 성격을 지닌 HRD

라는 분야를 둘러싸고 있는 다른 관련 분야들, 특히 기업교육, 성인교육, 그

리고 학교교육 1)분야에서의 이론적, 실천적 경향은 HRD와 어떤 관련성을

1) HRD의 간학문적 성격으로 인해 HRD는 경영, 행정, 교육분야에서 모두 다루

어지는 분야이다. 그러나 이 논문은 HRD를 교육학적 입장에서 접근하는 것

- 74 -



나타내게 될 것인가? 마지막으로, 지식사회에서 정보기술의 영향력을 문명

사적 전환과 변혁 으로 묘사하는 이때, HRD를 둘러쌓고 있는 삼각구조에 미

치는 IT의 영향력이나 방향은 과연 무엇인가? 다시 말해 e-learning이라는 말

과 더불어 제시되는 새로운 형태의 교육환경은 HRD와 어떤 관련성을 지니

고 있는가?

이러한 질문에 대한 답변을 교육학적 입장(학습이라는 측면 강조)에서 간

략하게나마 살펴보려고 하는 것이 이 글의 목적이라고 할 수 있다. 따라서

우선, HRD분야의 가장 기본 전제가 인간 과 교육 이라고 볼 때, 교육학이라

는 학문에서 보는 인간관은 무엇인가에 대한 논의부터 시하겠다. 교육학에서

보는 인간관이 결국은 교육을 다루는 모든 응용학문의 궁극적 목표이자 나

아갈 방향이 될 수 있기 때문이다.

인 만큼, HRD의 여러 정의 중에서 학습과 훈련을 강조하는 Calofsky &

Lincoln (1983, 유승우, 1998, p . 265에서 재인용) 의 정의, 곧 개인이나 집단

이 학습을 통해 어떻게 변화하는가에 대한 연구 (Chalofsky & Lincoln, 라는

정의를 선택하고 있으며, 나아가 HRD의 대표적 세 영역인 훈련개발(Training

& Development), 생애개발(Career Development), 조직개발(Organizational

development)에서 교육학과 가장 밀접한 관계인 훈련/ 개발(T &D)에 초점을

두고 있다. 따라서 이글에서는 HRD를 둘러싸고 있는 교육관련 학문, 곧 기

업교육, 성인교육, 학교교육에 중점을 두고 이들과 HRD의 관계를 보려고 했

다. 기업교육이 선택된 이유는 HRD는 학교와 구분되는 산업체나 조직의 인

력개발에 대한 학문이기 때문이며, 성인교육이 선택된 이유는 HRD의 대상이

주로 성인이기 때문이며, 학교교육이 선택된 이유는 아무래도 교육관련 분야

들은 먼저 학교교육의 방향, 경향, 이론들에 많은 영향을 받기 때문이다. 따라

서 본 논문은 HRD를 주로 교육, 학습 에 초점을 두고 접근하는 것인 만큼

다른 여러 학문 중에서도 특히 기업, 학교, 성인교육을 선택하여 HRD와의 관

계를 살펴보려고 하였다.
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2. 교육학 관점에서 보는 인간관: 학습하는 인간

(호모 에루디티오)

가 . 휴머니즘

인간관, 인간성, 인간중심적 사상이라는 단어를 영어로 표현하면, 흔히

휴머니즘(humanism) 이라고 부른다. 이 휴머니즘은 13세기 이탈리아에서 시

작하여 16세기에 완성되었다고 보는 르네상스(Renaissance) 시대로 거슬러

올라갈 수 있다. 르네상스 시대는 이전의 중세시대의 신 중심적 사회, 내세

주의적 세계관과 극명한 대립적 성격을 지니면서, 신 대신 인간 을 예술,

학문 및 생활 전반에 걸쳐 그 중심에 두었기 때문일 것이다. 중세시대를 통

해 경험한 종교적 압박과 구속에서 탈피하여 진정한 인간성을 되찾으려는

르네상스는 인간해방운동 이라고도 불리면서, 휴머니즘을 르네상스의 근본사

상으로 표현하고 있다.

르네상스시대의 휴머니즘에서 강조하는 것은 개인의 권리와 존엄을 옹호

하고, 개성을 존중하며, 이제껏 억눌려 왔던 인간의 감성과 욕망의 해방을

시도하는 것으로서, 새로운 인간관을 생성하고 정립시키고 있다.

이러한 휴머니즘 운동의 대표적 기수로서 언급할 수 있는 자는 이탈리아

의 인문주의자인 피코 델라 미란돌라(Giovanni Pico della Mirandola) 인데,

그는 그의 저서 인간의 존엄성에 대하여(Discourso sulla dignita dell'uomo)

(1948, 김명신, 1998, p . 283에서 재인용)를 통해 르네상스의 인간관을 제시하

고 있다. 이를 요약하면, 인간은 신의 형상을 따른 존엄한 존재로서 자신의

판단과 자유의지를 소유하고 있으며, 이로 인해 자신의 고유한 삶을 가꾸어

갈 수 있는 권리와 책임성을 지니고 있다고 한다. 다시 말해 인간의 존엄성

과 동시에, 인간만이 지니고 있는 자유의지로 인해, 스스로의 삶을 가꾸어가

야 하는 의무와 책임을 지닌 도야의 필요성을 강조하고 있는 것이다. 이것

은 신의 섭리와 역사에 의해 인간은 미리 규정된 질서 안에서의 규정되어진

길을 가는 것이라고 보는 중세의 인간관과 분명하게 구분되는 것이다.

- 76 -



르네상스 인간관에 의하면, 인간은 태어나는 것이 아니라 도야 또는 성취

되는 존재이기 때문에, 학문을 탐구해야하며, 그를 위해 언어, 고전의 중요성

이 부각되고, 무비판적이거나 생각없이 사물이나 현상을 이해하고 받아들이

지 않고, 늘 끊임없이 질문하고 의문을 던질 수 있는 비판적 사유가 필요하

며, 나아가 남에게 의존하기보다는 스스로 사유하고 권위에 의존하지 않는

인간이 되어야 한다. 또한 이와 연결하여 인간의 실천적, 윤리적 문제(경건

성)의 중요성도 동일하게 강조되고 있다(김명신, 1998, pp . 285-287).

휴머니즘이라는 용어는 후마니타스(humanitas)'에 어원을 두고 있는데, 이

것의 의미는 인간의 존엄성에 어울릴 가치가 있는 거동, 태도를 뜻하는 것으

로서 주어지는 것이 아니라 인간이 성취해야하는 것을 뜻하고 있다. 결국 인

간 삶의 목적은 후마니타스에 이르는 것이며, 인간의 개선 자체를 인간에게

부과된 과제, 곧 도야(교육)와 경건성(책임성)의 개념을 포함하고 있다. 따라

서 인간 삶은 단지 형식적이거나 미학적 의미만을 가지는 것이 아니라 행위

의 차원 (인간들간의 교제, 의사소통, 공명성, 온화함, 관대함, 공손한 태도

등)(김명신, 1998, p . 287)으로 인도될 때 비로서 완성된다고 본다.

결국 휴머니즘에서 강조하는 것은 교육의 필요성이며, 나아가 그 교육은

단지 미학적 의미의 지식. 기술의 습득이 아니라 실천성까지를 포함하고 있

다는 점인데, 이 점은 현대적 시각에서 봐서도 매우 의미있으며, 나아가 그

적용가능성도 제시하고 있다.

이러한 서양의 휴머니즘적 사고와 유사한 것은 동양사상에서의 학이시습

(學而時習)의 인간상 이라는 개념인데, 여기서 말하는 학 은 인간의 이상을

실현하기 위해 노력하는 배움의 경우를 뜻하는 것으로, 인간이 자신의 요구

에 의해 필요한 때에는 언제든 학습이 일어남을 의미하며, 습 이라는 것은

학습하는 행위가 배우는 사람 나름대로의 새로운 해석, 응용, 그리고 활용이

라는 것을 의미한다. 끊임없이 재해석, 반추, 새롭게 활용하는 모습으로서

학 과 습 은 공부론과 수행론을 동시에 이야기하면서 학습하는 인간의 총체

적인 모습을 나타내고 있다는 것이다(한준상, 1999, p . 61).

결국 동서양을 불문하고 강조하는 것은 도야, 곧 교육의 필요성으로서, 인

간이 생존하고 나아가 인간다운 삶을 살기 위해서는 반드시 필요한 것이라
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규정하고 있다. 인간 삶은 어찌보면 하나의 커다란 배움의 과정 그 자체라고

할 수 있다. 그리고 그러한 배움, 교육, 도야는 외부에서의 타의적 간섭에 의

해 이루어지는 것이 아니라 개인 스스로의 자발성, 스스로의 자유의지와 뜻

에 의해 이루어지는 것이며, 나아가 행위의 차원, 실천성, 윤리성을 포함하고

있음으로 인해 다른 인간들과의 관계, 교제, 의사소통 등이 중요한 요소로서

포함되어야 할 것이다.

바로 이러한 이유로 인해, 교육학에서 보는 인간관은 호모 에루디티오,

다시 말해 학습하는 자 라고 할 수 있는 것이다 (한준상, 1999).

나 . 학습하는 인간 (H om o Eru ditio)

호모 에루디티오는 로마 철학자들에 의해 사용되던 용어로서 개인 스스로

끊임없이 배우고 익히기를 게을리 하지 않는 사람들의 학습행위를 지적하거

나 칭송 (한준상, 1999, p . 60)하는 의미를 지니고 있으며, 스스로 익히기를

좋아하고, 서로 배우며, 서로 가르치며, 서로 즐거워하는 사람들의 배움이나

토론, 공동체에로의 참여와 혹은 향연을 지칭 (한준상, 1999, p . 60)하고 있다

고 한다.

이러한 호모 에루디티오라는 의미들로부터 유추해낼 수 있는 현대적 개념

들은 자기주도적 학습, 일상생활 속의 경험에 의한 지혜, 다른 사람들과의

의사소통, 대화, 토론, 참여라는 개념이라고 할 수 있다. 다시 말해 호모 에

루디티오는 학습의지( the will to learn) 와 학이시습 을 실현하려고 배움에

의지하는 인간을 의미한다(한준상, 1999, p . 65). 이것은 Maslow의 동기이론

에서 말하고 있듯이, 인간본성은 행복을 추구하려는 노력을 통해 스스로의

인간됨의 모습을 이루려고한다는 것과 연결지을 수 있다. 이런 모든 것을

종합해 볼 때, 인간의 학습에 대한 자기주도적 성격, 그리고 다른 사람들과

의 관계 참여를 통한 학습, 자기 성찰적, 비판적 사고능력 등의 특성은 인간

고유의 본성이라고 보지 않을 수 없을 것이다.

결국 교육학에서 보는 인간관은 호모 에루디티오, 곧 학습하는 인간으로

서, 인간의 자유의지와 판단에 근거한 개인의 자주성, 자율성으로 인해 인간
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의 개성 및 감성과 욕망이 존중되어야하며, 나아가 다른 인간들과의 관계,

대화, 의사소통을 통한 실천적, 윤리적 삶을 이루어가야함을 제시하고 있다.

바로 이러한 인간관에 입각하여 볼 때, 교육의 필요성, 그리고 그러한 교육

의 형태와 특성은 좀더 쉽게 예상할 수 있으며, 인간의 창조성과 지식창출의

지력이 다시금 재강조되고 있는 지식기반사회에 이르러 과연 어떠한 모습으

로 HRD가 전개되어야할 지에 대한 잠정적이나마 일말의 방향성을 추측해볼

수 있다.

3. 지식기반 사회에서의 HRD

가 . 지식기반사회

어느 분야이건 그 분야의 현황, 특성을 분석해보고 나아가 미래의 방향 등

을 예측하기 위해서는 반드시 그 당시의 시대적 요구나 특성과 연결하여 살

펴보는 것이 필요하다. 심지어 매우 객관적 사실이나 진리를 논한다고 하는

자연과학분야 조차, 이러한 동시대적 요구, 특성으로부터 영향을 받고 있는

것이 사실이다. 따라서 오늘날 우리가 살고 있는 사회를 지식기반사회라고

규정해볼 때, 이 사회의 특성을 살펴봄으로 인해 현재 혹은 앞으로의 HRD

의 방향을 어느 정도 가늠해볼 수 있을 것이다.

지식기반사회가 과연 도래했는냐는 것은 사람에 따라 이견이 있을 수 있

다. 그러나 많은 사람들이 현재의 사회를 지식기반사회라고 규명하고 있으며

그런 전제 하에 여러 가지 이론이나 실천사항을 제시하고 있다.

지식사회라는 용어는 우리나라의 경우 1998년도부터 본격적으로 사용되고

있다. 이전에도 지식. 정보사회라는 용어가 사용되었으나, 주로 정보화사회,

혹은 정보사회라는 명칭이 더 일반적이었다. 비록 지식사회나 정보화사회,

정보사회, 또는 포스트모던사회 등과 같이 우리시대를 칭하는 단어는 다양하

지만 그들은 공통적으로 이전 시대와 뚜렷한 구분을 보이는 이 시대의 패러

다임을 일컫고 있다. 특히 1-2년 전부터 경영. 경제부분에서, 피터 드러커

(Peter Drucker)의 지식사회 에 대한 정의를 중심으로 지식경영, 지식경제라
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는 주제에 많은 관심을 두게 되면서 지식사회 라는 용어를 새롭게 사용하

고 있다.

그렇다면 정보사회와 지식사회는 어떻게 다른가? 정보사회는 인간의 창조

적 능력에 앞서 정보기술이 사회변화의 주요한 추진력으로 파악되었다. 반면

에 지식기반사회는 정보기술의 발달로 인해 폭증하는 정보의 홍수 속에서

정보의 가치, 구성, 활용에 대한 평가, 선택, 판단과 관리를 할 수 있는 인

간 을 변화추진의 원동력으로 파악한다는 점에서 구분된다( Malhotra, M,

1998, SK C & C와 유영만, 1999, p . 31의 재인용). 유럽연합(EU)의 보고서에

따르면, 정보사회는 정보 및 통신혁명의 결과로 파생된 광범위한 사회적, 조

직적 변화로 규정 되는 반면에, 지식사회는 정보기술과 인간의 창의력을 결

합해 지식 이라는 새로운 핵심생산요소를 등장시키는 사회라고 한다. 다시

말해 인간의 지력과 결합된 체계화된 정보, 즉 지식의 활용을 통해 이끌어

지는 사회 를 지식사회라고 규명하고 있다(매일경제, 1999, 3. 22). 따라서 컴

퓨터, 인터넷, 통신 등 정보와 통신기술의 혁명적 발전을 토대로 이루어지는

정보사회는 지식정보화 사회로의 변화를 위한 짧은 과도기적 상태이며, 지식

사회로의 전환을 위한 초석을 다지는 인프라로서의 중요한 역할을 담당하고

있다.

비록 사회 어느 분야보다도 변화에 민감하며 새로운 것의 흡수가 빠른 경

영부분에서는 우리 시대를 이미 정보혁명에서 지식혁명으로 치닫고 있다고

보고 있지만, 현재 교육 일선에서는 정보혁명(주로 컴퓨터, 인터넷으로 대표

되는 정보통신기술의 발달과 그로 인한 문화적 변화)조차 아직 뚜렷이 실천

하지 못하는 입장에서 볼 때, 이미 정보혁명의 단계를 벗어나 지식혁명으로

간다는 말은 약간은 생소할 수 있다. 혹은 이미 정보화시대의 교육, 열린교

육, 자기 주도적 교육, 구성주의 교육이라는 일련의 새로운 움직임에 대한

어렴풋한 이해는 갖고 있지만 실제로 그것이 단지 기존의 교육체계에 대한

일부 수정이나 보완의 차원이 아니라, 매우 혁명적 일 수 있는 정도의 변화

를 요구하고 있으며, 이러한 혁명적 변화는 우리에게 반드시 닥칠 일이라는

것은 실감하지 못하고 있는 것이 대부분의 교육현장에서의 실태인 듯 싶다.

그러나 국내외의 많은 문헌에서 공통적으로 지적하는 바는 지식사회 (혹은
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정보시대, 지식정보시대, 후기산업시대, 어느 용어를 사용해도 사실상은 무관

하지만)는 아무리 우리가 회피하거나 무시하려고 해도 어쩔 수 없이 닥치게

되는, 또는 어떤 정도의 협상의 여지조차 없이 우리가 맞이하지 않으면 안돼

는 사회라고 한다.

그렇다면 도저히 피할 수 없이 우리가 맞이해야 하는 지식사회는 과연 어

떤 사회인가? 그 용어에서 이미 알 수 있듯이, 이전의 시대에 생산수단이었

던 노동 과 자본 을 지식 혹은 정보 가 대체하면서, 지식이 개인의 사회적

행위와 사회에서의 지위확보를 위한 전제조건으로 더욱 중심요소가 되는 사

회 (한국직업능력개발원, 1999)가 바로 지식사회라고 한다.

물론 이전 시대에도 지식 은 국가, 사회, 개인의 발달에 매우 중요한 역할

을 담당해온 것이 사실이다. 그렇다면 지식사회에서 말하는 지식은 이전의

지식과 과연 어떻게 다른 지식을 의미하는 것일까? 이전의 지식은 개인의

머리 속에 존재하고 있는 것, 밖으로 나타낼 수 있고 구분할 수 있는 것이긴

하지만 여전히 매우 정적인 이며 머리 속 에 존재하는 것을 의미했다. 이러

한 정적인 지식관은 인쇄매체 를 통해 더욱 강화되었다. 곧 지식이나 정보

는 인쇄물 속에 고정되어 있으면서, 정적이며, 질서정연하고, 순차적이며, 단

선적인 형태로 존재하는 것으로 여겨졌다(Scadamalia & Bereiter, in Press;

Spender, 1998).

반면 지식정보시대에서의 지식은 정보통신기술의 발달을 통해, 스크린 상

에서 쉽게 생산, 소비, 유통될 수 있으며, 나아가 다양한 분야의 지식간의 활

발한 상호작용의 과정을 통해 서로 연결되고, 공유되고, 나아가 새롭게 창조

될 수 있음으로 인해, 동적인 지식, 객체화, 사물화 할 수 있는 지식이나 개

념으로 변화하게 되었다. 다른 말로 해서, 지식은 더 이상 개인의 머리 속에

담겨있는 정적이고 정신적인 존재로서가 아니라 같은 지식도 상황에 따라

완전히 다른 관점으로 해석될 수 있으며, 외부로부터 주어진 지식만을 답습,

재현하는 것이 아니라 개인이 스스로 지식을 구성할 수 있다고 본다. 이러

한 지식 구성적 입장에서 더 나아가 지식정보시대에서의 지식은 지식경영이

나 지식경제에서 말하듯이 지식을 사물처럼 객체화시켜서 그것의 좋고 나쁨,

개선할 점등의 기준을 대입시켜 판단하고, 그것을 사용하고, 상호연결 짓고,
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조절도 하면서, 새롭게 창출도 가능한 것으로까지 확대한다.

이러한 지식관은 이전의 것과 완전히 구분되는 것인 만큼 그것이 미치는

영향은 사회 전반에 걸쳐 급진적인 변화를 갖고 온다. 이전의 지식관에 입각

하여 이론적, 분석적, 추상적인 인식의 양태에 부여되었던 가치와 중요성은

지식사회에 이르러, 경험적, 종합적, 실질적인 인식의 양태로 그 가치와 중요

성이 옮겨지고 있다. 이전 시대에는 정적인 지식, 곧 구체적으로 어떤 특정

분야의 지식을 아는 것이 중요했다면 지식사회에서는 동적인 지식, 곧 어떤

구체적 특정분야의 지식이 아니라 일반적 지식, 과정적 지식 혹은 방법지

(knoweldge about know-how 혹은 learning how to learn) 를 아는 것이 더

욱 중요하게 되었다(한국직업능력개발원, 1999). .

또한 급증하는 정보. 지식의 양과 그런 많은 지식들의 빠른 유통과 흐름으

로 특징지어지는 이 시대에는 단순히 특정분야의 지식 암기와 전달은 더 이

상 의미 있는 일이 되지 못하며, 오히려 많은 양의 정보. 지식을 어떻게 다

룰 것인가, 그것으로부터 어떻게 새로운 지식을 창출하고, 주어진 복잡한 문

제를 해결할 수 있을 것인가와 같은 일반지식 의 필요성은 상대적으로 커진

다. 이에 따라, 특정분야에 대한 지식을 지님으로 인해 수반되어졌던 권위와

정체성들은 그 힘을 잃게 된다. 대신 학습자들은 정보. 지식의 홍수 속에서

자신이 필요로 하는 것이 무엇이며, 그것의 가치는 무엇인지를 선별, 판단할

수 있는 능력이 요구된다. 또한 자신이 선택과 결정의 주체가 되어야하는 학

습자들이기에 그들의 학습과정에 대한 관리는 물론 평가도 자신이 스스로

할 수 있어야 한다. 결국 엄청난 지식의 양과 급속한 변화로 특징 되는 이

시대에는 know-what에 앞서 know-how와 know-why(가치 판단을 위해)가

중요하게 되고, 평생을 통해 이루어져야하는 학습자로서의 삶(삶, 일, 학습이

상호 밀접하게 관련되어 있는 사회에서의 삶)을 잘 주도, 관리 할 수 있는

능력이 요구된다.

이러한 능력을 갖게 되므로 인해 학습자들은 교육의 수혜자, 수요자라는

입장에서 나아가 이제는 이 시대가 추구하는 지식형성 공동체(Knowledge-

building community) 의 당당한 참여자 로서의 역할변화를 감당해야 한다.

물론 학습자들에게 주어지는 이러한 지식 창출과 공유의 주체로서의 역할은
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책임성 을 동반함을 말할 나위 없다.

우선적으로 자신이 지닌 다양한 능력과 역량이 무엇인지를 파악할 수 있

으며, 그것이 사회의 어떤 분야에 적합한 것인지를 판단하고, 그 분야에 적

합한 사람으로 필요한 기술적 역량을 익히며, 그 공동체의 다른 사람들과 잘

적응할 수 있는 사람, 곧, 자율성, 주도성, 책임성, 협동성을 지닌 사림이 이

시대에 필요로 하는 사람이다.

마지막으로 지식사회에서 요구하는 것은 정보통신기술과의 친밀한 관계를

유지하는 것이다. 정보기술의 혁명이 지니는 의미와 영향력은, 이전 인쇄기

술과 증기기관이 그러했던 것같이, 문명사적 전환을 갖고 올만큼 막강한 것

이다. 지식사회로의 전환을 위한 인프라는 바로 정보기술로부터 비롯되기 때

문이다. 정보기술이 우리 사회와 문화에 미치는 영향을 이전에 맥루한

(McLuhan)이 말한 유명한 명제, 곧 미디아가 곧 메시지 라는 문구를 통해서

도 재삼 확인할 수 있다. 이전시대의 매체가 지식 일방향적 전달과 습득을

위한 도구로서의 역할을 수행했다면, 현재 이 시대에 언급되는 매체들(주로

컴퓨터와 인터넷 등과 같은 정보통신기술)은 의사소통을 위한 도구 (곧 상호

작용적, 의사소통적, 협동적 기술 [interactive, communicative, and collaborative

technology]), 인간의 인지적 한계를 극복하거나 확대하도록 도와주는 인지

적 도구 (예를 들어, 워드 프로세스는 몇 문단씩 한꺼번에 위치를 자유자제

로 옮길 수 있게 해주며, 문장들의 수정과 같은 편집작업을 매우 용이하게

해줌으로서 인간의 인지적 한계를 확대시켜주는 역할), 지식의 생산자와 소

비자의 역할경계를 무의미하게 해주는 도구 (모든 사람이 전자공간상에서 지

식의 생산, 구성, 소비, 관리, 유통의 주체가 될 수 있음으로 인해)로 특징지

어진다. 이러한 정보통신기술의 특성은 앞서 언급한 지식사회의 시대적 요구

와 상호보완적으로 맞물려 상승적 효과를 내면서 지식사회의 특성을 형성한

다.

결국 지식기반사회는 정보시대를 통해 어느 정도 이루어진 정보기술적 인

프라를 도구로 하여, 인간의 지식 창조, 활용 측면이 다시금 강조되는 사회

라고 할 수 있다.
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나 . 지식기반사회에서의 H RD

서론에서 HRD 분야에 대한 정의가 얼마나 다양한지를 살펴보았다. 이처

럼 HRD에 대한 다양한 정의가 공통적으로 전제하는 인간관은 일하는 존

재 (유승우, 1998, p . 26)로서의 인간이다. 이것은 교육학에서 보는 인간관인

호모 에루디티오, 곧 학습하는 존재 와는 분명 구분된다. 그러나 요즘의

HRD의 추세는, 일하는 존재라는 인간자원론적 입장에서 벗어나서, 학습하는

존재라는 학습(자)중심적 입장으로 점차 이동하고 있음을 알 수 있다(유영만,

1998; Kumar & Treadw ell, 1998; Watkins, 1989). Kumar와 Treadw ell의 말

을 인용하자면, HRD의 기본철학은 점차 인간 잠재력를 최적화하는 것을 강

조하면서, 조직을 인간중심적(humanizing)으로, 곧, 개인과 팀의 자긍심, 일

하는 기쁨, 팀웤 등의 요소를 강조하는 방향으로 흐르고 있다고 한다. 극단

적으로 말해서 전통적으로 강조하던 인적자원관리(HRM [human resource

management]) 에서 말하는 관리적 측면 (인력, 봉급, 인력수급)에서 인적자

원개발 이 말하는 개발 의 측면 (개인의 요구, 열망, 복지, 사업윤리, 일하는

환경)으로 그 관심이 옮겨지고 있다는 것이다. 이러한 변화를 패러다임이라

는 용어를 써서 표현할 때, 이는 기존의 객관주의적, 논리적 실증주의적 패

러다임으로부터 인본주의적 패러다임으로의 변화라고 말할 수 있다(Lynham,

2000).

이러한 변화는 앞서 언급했듯이 시대적 요구와 특성에 기인한다고 할 수

있다. 지식기반사회의 특성은 이전의 HRD의 이론과 실천의 문제점을 드러

내면서, 새로운 방향으로의 모색을 요구하고 있다. 지식기반사회에서의 HRD

의 특성을 논하기에 앞서서 시대적 요구와 특성에 따른 HRD의 변모과정을

간단히 요약해보면 표1과 같다((Lee & Stead, 1998).

<표 Ⅲ-1>을 통해 볼 수 있는 것은 HRD 부분 강조점에 있어서의 변화가

두드러진다는 점이다. 일에 중심을 두던 기존의 HRD는 인간에 중심을 두는

HRD로 변화를 하고 있으며, 이것은 다른 말로 훈련 (수행) 중심적 HRD에

서 교육(학습) 중심적 HRD로의 변화라고 할 수 있다(유영만, 1998; 유승우,

1998; Kuchinke, 1998; Barrie & Pace, 1999, 1998; Watkins, 1995).
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훈련중심적 HRD에서 학습중심적 HRD로의 변화를 이야기하기 위해서는

우선적으로 훈련(train in g)과 교육(education), 수행 (p erform ance)과 학습

(learning)의 개념적 차이에 대한 이해가 선행되어야 할 것이다.

훈련은 특수한 목적하에 특정의 기술을 가르치는 것을 의미하는 것으로서

즉시성과 특정성, 그리고 제약성을 지니고 있다. 따라서 이것은 윤리적/ 도덕

적 일 수도 있고, 그렇지 않을 수도 있으며, 매우 가치 중립적일 수 있다. 훈

련의 이러한 특성으로 인해, 훈련생은 대체로 수동적인 학습태도를 지닌채

훈련자의 권위와 통제하에 놓이게 된다. 흔히 가르치고, 지시하고, 말하고,

제시하고, 연습하고, 암기하고 (Barrie & Pace, 1998, p . 45)라는 용어가 훈련

에 해당된다.

<표 Ⅲ-1> 시대적 흐름에 따른 HRD의 특성

2차대전 후

* 사회, 경제, 문화 전반에 걸친 안정 추구의 요구 강조

* 중앙통제. 개인의 자율성 배제

* 체계적, 합리적, 과학적 관리, 기계적 관료주의

* HRD 개념 미약

50-60년대,

* 사회적 불안정, 전통적 세계관에 대한 도전, 기술발전

* 과학적 관리 강조

* 국가 중심/ 만족, 개인이나 조직은 부수적, 불만족

* 생존의 문제에서 자기계발에 대한 관심의 점진적 증가

* HR "M "(현실/ 현황 중심적) 에서 HR D" (미래지향적)

70-80년대

* 새로운 경제체제 도래 (예를 들어, 유럽공동체 [EU])

* 고객의 요구에 대한 관심

* 새로운 경영이론들과 모형들의 등장

* 안정 추구적 접근에서 자긍심, 개인의 요구에 대한

관심

80년대중반

-90년대 중반

* 현 세계관에 대한 재정립(기술발전, 공산국가 몰락)

* 학습조직이라는 개념 등장

* 학습을 삶의 과정에서 지속적으로 이루어지는

과정으로 봄

90년대 중반

에서 현재

* 패러독스, 복잡성, 불예측성의 시대

* HRD가 중심적 전략 개념으로 부상
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반면에 교육은 개인의 전반적인 성장을 목적으로 하는 것으로서, 세 가지

조건, 곧, 가치조건(좋은 것을 가르쳐야한다는 조건), 인지적 조건(단순한 지

식암기를 넘어서선 인지적 변화, 문제해결능력, 비판적, 성찰적 사고력, 깊이

있는 관점의 습득), 학습과정적 조건(학습자의 자발적이며 의도적인 학습참

여와 학습 주체적 입장의 실천)(Peters, 1965)을 지님으로서 훈련과 구분된다.

특히 교육을 받는 교육생은 훈련상황에서의 훈련생과 달리, 학습의 주체로서

역할을 하면서, 자신의 학습 전과정에 대한 분명한 인식과 성찰을 통한 자발

적이고, 적극적인 학습을 전개해나간다.

이러한 훈련과 교육 (수행과 학습의 관계 역시 훈련과 교육간의 관계틀 안

에서 동일하게 설명될 수 있다)의 차이점을 상정해볼 때, 요즘의 HRD는 이

전의 반복-암기-훈련적 환경에서 자유로움과 자발성이 강조되는 학습환경으

로의 변화를 꾀하고 있다고 할 수 있다. 결론적으로 말해서 학습 이라는 개

념이 HRD의 가장 중심적이고 중요한 개념이자 목적으로 떠오르고 있다고

할 수 있다.

HRD 분야에서 일고 있는 이와 같은 변화를 HRD와 밀접한 관련성을 갖

고 있는 세 분야, 곧, 기업교육, 성인교육, 그리고 학교교육에서의 변화와 연

결지어 살펴봄으로서, 동시대에 존재하는 전문 분야들간의 공통적 변화의 움

직임을 확인해보고, 나아가 HRD의 현 상황이나 앞으로 나아가야 할 방향에

대한 예측을 시도해볼 수 있을 것이다.
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Ⅱ . H RD의 인식론적 삼각구도

지식기반사회에서 강조하는 것은 인간의 지식구성, 공유, 창출, 활용하는

능력이며, 그런 시대를 배경으로 존재하고 있는 HRD가 강조하는 것은 훈련

중심적 관점을 벗어난 학습중심적 관점으로 변화이다. 이로 인해 두 개념,

곧, 지식 과 학습 은 매우 중요한 개념으로 등장하게 된다. 이와 동시에 지

식의 습득과정과 그 결과로서의 학습을 이야기하는 인식론적 입장 역시 지

식 과 학습 의 두 개념과 더불어 함께 논의되어야할 것이다. 특히 인식론적

입장이 무엇인가에 따라, 그것의 실천적 방안으로서의 구체적 전략, 모형 등

도 결정되기 때문에 인식론적 이해의 중요성은 분명해진다.

이 글에서는 HRD분야를 둘러싸고 있는 대표적인 세 분야, 곧 기업교육,

성인교육, 그리고 학교교육에 있어서 각각의 인식론적 입장 (곧, 학습조직,

포스트모더니즘, 그리고 구성주의)2)을 살펴봄으로서 이들간의 이론적, 실천

적 공통점과 유사성을 찾아보고, 나아가 이들이 이루는 인식론적 삼각구도를

통해 HRD의 이론적 토대와 실천적 방향성을 좀더 확고히 하하려고 한다.

2) 성인교육과 학교교육의 실천적 전략과 방법론에 대한 인식론적 입장은 각각

포스트모더니즘과 구성주의로 대입시킬 수 있으나, 기업교육의 경우에는 이들

같이 상호 이어줄 만한 인식론적 이론을 찾기가 어려웠다. 따라서 조금 무리

가 있을 수 있으나, 학습조직이라는 개념을 전략적 개념이나 방법론적 입장을

넘어선 좀더 넓은 개념으로 규정함으로서 포스트모더니즘이나 구성주의에 해

당하는 기업교육에서의 인식론적 입장으로 설명하려고 하였다. 또한 본 논문

에서는 포스트모더니즘을 성인교육의 인식론으로, 구성주의는 학교교육으로

각각 대입하고 있으나, 이것은 단지 글의 논리적 구조와 전개를 위해 편의상

의 구분이다. 사실 포스트모더니즘은 단지 성인교육에서 뿐만 아니라, 학교교

육에서도 논의되고 있으며, 나아가 기업교육, HRD 분야에도 적용될 수 있는

사회, 문화, 정치, 경제적 패러다임이다. 마찬가지로 구성주의라는 인식론

역시, 가장 활발한 논의가 학교교육에서 이루어지기는 하지만, 이것 역시 학

교교육외의 교육관련 분야에서는 다루어지는 교육에서의 포스트모더니즘적

이론이라고 볼 수 있다. 따라서 성인교육 대 포스트모더니즘, 학교교육 대 구

성주의는 논의의 전개상의 편리를 위해 다소 단순화된 구조이다.
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1. 기업교육과 학습조직

기업교육은 산업체에서 활용되는 HRD를 지칭하는 HRD의 하위개념이다.

그러나 우리나라에서는 흔히 HRD는 곧 기업교육, 혹은 산업교육으로 인식

하는 경향이 있으며(정범모, 1991; 허운나, 1991), 나아가 1989년 ASTD에서

규명한 HRD의 세 분야, 곧 훈련 및 발 (traning and development: T & D),

생애개발 (Career development: CD), 조직개발 (Organization development:

OD) 중에서도 주로 훈련과 개발에 국한되고 이루어지고 있는 실정이다 (유

승우, 1998; 유영만, 1998).

특히 기업교육은 주로 방법론, 전략, 기법 등을 강조하면서, 새로운 기법의

빈번한 적용은 많이 이루어지지만, 그러한 기법이 근거하고 있는 이론적 토

대나 상황적 맥락에 대한 이해는 등한시하며, 나아가 그 기법이나 전략도 이

전의 훈련중심적 패러다임(수동적인 교육생, 특정 기술과 지식습득에 국한된

내용과 목적, 행동주의적 학습이론에 의거한 전략, 방법, 기법 등)에 의거한

방식이 주를 이루고 있다. 결과적으로 원하는 만큼의 교육적, 훈련적 효과를

기대할 수 없게 되면서, 교육무용론까지 등장하기에 이르게 되었다 (유영만,

1998).

그러나 HRD의 흐름이 훈련에서 학습으로 흐르는 경향에 따라 등장하게

된 학습조직 이라는 개념은 --비록 이 개념조차 이전에 숱하게 많이 제기되

었던 기법의 하나로서 이해되어서 어느새 그 관심의 열기가 사라진 듯하지

만--기업교육의 시각을 좀더 넓히고, 방향성을 제시해주며, 나아가 구체적 실

천방안과 기법 모두를 포함하는 이론적 토대로서의 가능성을 보여주고 있다.

그렇다면 학습조직 은 무엇인가? 이것에 대한 자세한 것은 이미 많은 문

헌이나 논문에서 발표되어있는데3), 이들이 공통적으로 강조하는 것은 조직

3) 학습조직에 대한 대표적 연구자인 Senge (1990)에 의하면 학습조직은 종업

원들이 진정으로 원하는 욕구를 끊임없이 창출시켜주는 조직, 종업원들의 창

의적 사고양식을 새롭게 전향시켜주고 확장시켜주는 조직, 집단적인 열망으로

가득찬 조직, 종업원들이 함께 학습하는 방법을 지속적으로 학습하는 조직으

로 규명하고 있다. Pedler, Burgoyne, 그리고 Boydel (1991, 유영만, 1995, p .
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이라는 개념에 앞서서 학습 이라는 개념이며, 구체적 학습전략과 기법에 앞

서서 학습이론적 원리의 탐색4)을 강조한다는 점이다. 따라서 개개인 마다의

지속적이고 체질화된 학습습관을 통해 환경대처 능력 및 지식창출과 전이

능력을 기르며, 나아가 다른 개인들과의 팀워크, 관계 형성과 참여를 하며,

상호 정보와 지식을 공유할 수 있는 채널을 구축한다는 것을 특징으로 요약

할 수 있다. 결국 학습조직에서 강조하는 것도 끊임없는 학습과정을 통한 지

속적인 변화인데, 이 점에서 지적할 수 있는 것은 인간(human being)을 인

간의 되어짐(human becoming)으로 보는 시각으로써, 인간의 정체성, 시각,

세계관, 가치관 이 모든 것은 고정적이고 결정된 것이 아니라 여러 경험을

통해, 그리고 경험에 대한 성찰과 비판적 사고를 함으로 인해 지속적으로 변

화되어가는 존재라고 보는 관점이다. 이전의 객관주의적, 논리적 실증론적

입장에서 강조하던 존재론적 (ontological) 인간관과는 대조되는 인식론적

(empistemological) 인간관이 포함되어있음을 알 수 있다.

35에서 재 인용)에 의하면, 학습조직이란 격변하는 외부환경에 대처하고 조직

의 내적 성장능력을 극대화하기 위해 조직읜 전 구성원이 끊임없이 새로운

지식을 창조, 습득, 전파하고, 이러한 활동 속에서 일정한 노력의 결과를 산출

해내며, 이에 대한 비판적 분석과 성찰적 종합을 통해 조직의 당면문제 해결

이나 미래의 비전 및 경영 전략을 체계적으로 정립하는 조직이라고 정의하고

있다. 이러한 정의들을 통해 알 수 있는 것은 학습활동의 습관화, 일상화, 지

속정, 반복성 (박광량, 1994)이며, 나아가 적응적 학습(수동적, 현재지향적)이

아닌 생성적 학습(적극적, 미래지향적)(유영만, 1995, p . 37)의로서의 의미가

함축되어 있다는 점이다.
4) 예를 들어, Redding & Catalanello(1994)는 Kolb(1984)의 체험학습모형[계획--

실행--성찰 및 수정]에 대한 탐색을 통해 개인 차원에서의 학습이 어떻게 이

루어지는지에 대한 연구를 실시하며, Garrick (1998)의 경우에는 형식적 학습

과 구분되는 비형식적 학습 (informal learning), 곧 상황적 맥락에 근거하여

실제적 과제를 자기주도적, 자율적으로 수행해나가고 동시에 다른 사람들과의

지속적 의사소통, 대화에 참여하면서 과제를 수행하는 학습환경을 통해 이루

어지는 학습의 중요성을 이야기하면서 지식습득과 구성, 학습이 이루어지는

과정에 대한 연구를 하고 있다. 또한 Ellinger, Watkins, & Bostrom (1999)의

경우에는 학습조직에서 관리자의 역할을 학습촉진자에 비유하면서 그들이 실

천해야할 역할 변화를 강조하고 있다.
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또한 학습조직에서의 조직 의 개념도 기계(machine)가 아닌 정원(garden)

의 개념으로, 통제와 관리의 대상이 아니라 양육(nourishing)하고 가꾸어야할

(nurturing)대상으로 보며, 그 조직의 경쟁력은 결국 조직원 개개인이 지닌

학습능력을 통해서라고 한다 (Barrie & Wayne, 1998).

이러한 학습조직의 이론적 토대에서 찾아볼 수 있는 구체적 실천방안으로

서 체험학습(Action learning) , 혹은 체험성찰학습 (Action Reflective

Learning)' (McGill & Beaty, 1992; Revans, 1981)등이 있는데, 이들 방식에서

강조하고 있는 것은 1) 실질적 과제 (현업과 직접적 관련있는 과제나 문제

해결을 통해 학습을 바로 적용, 실천과 연결짓도록 함), 2) 자기주도적 학습

자 (성찰적 사고, 비판적 사고력)의 역할과 학습촉진자로서의 교강사/ 관리자

의 역할, 3) 다른 학습자들과의 관계형성 및 대화 참여 (네트워크 형성 및 참

여를 통한 지식 공유, 관계형성), 4) 제도적으로 학습조직의 문화를 형성할

수 있도록 협조적 체계구축이라는 것으로 요약할 수 있다. 결국 action

learning 은 학습조직이 내세우는 전제들을 충실하게 반영하는 실천적 방안

이며 모형이라고 할 수 있다. 결론적으로 말해서, 기업교육에서 추구하는 학

습조직은 그 전방에 학습 을 등장시키고 있으며, 나아가 조직전체의 문화와

현실인식의 패러다임 전환을 통한 기업 경쟁력의 제고를 목표로 한다고 요

약할 수 있다.

2. 성인교육과 포스트모더니즘

성인교육은 보통 앤드라고지 (Andragogy)라는 용어를 써서 아동 교육, 혹

은 학교에서 이루어지는 교육을 일컫는 페타고지(Pedagogy)와 구분되어 사

용되고 있다. 성인교육은 HRD분야의 이론적 토대를 성립하는데 있어서, 앞

서 기업교육의 여러 이론과 더불어 매우 중요한 역할을 담당 하고 있다.

HRD분야의 많은 글들이 성인교육관련 학회지에 발표되고, HRD분야의 전문

가들이 대부분 성인교육관련 학회나 모임 등에 관여하고 있다는 것만 봐도

HRD 분야를 이해하기 위해서는 성인교육에 대한 이해도 반드시 동행되어야

함을 알 수 있다.
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성인교육의 정의는 HRD의 정의에서와 마찬가지로 다양하게 제시되고 있

는데, OECD가 보고한 성인학습보고서와 유네스코의 정의에 의하면 (한준상,

1999, p . 125에서 재 인용), 성인교육이란 사회가 요구하는 공식적인 학교교

육활동을 끝냈거나 지나쳐 버린 사람들, 그래서 그들의 일상생활이 교육활동

과는 아무래도 거리가 멀이진 사람들이 그들의 삶속에서 요청되거나 현실적

인 필요로 인해 생겨지는 학습욕구나 훈련의 욕구를 충족시켜주기 위해 (성

인)교육기관이 의도적으로 제공하거나 그런 욕구를 갖고 있는 성인들이 전개

하는 교육활동 을 의미한다고 한다. 그러나 한준상이 지적했듯이 (1999, p .

125), 이런 국제기관들이 내린 정의는 성인교육활동의 형태를 주로 학교 외

활동 으로 제한시켜 구분짖고 있는데, 요즘에 와서는 그런 제한적 정의 대신

좀더 확대된 형식으로 정의를 내리고 있다. 곧, 성인교육활동의 형식을 세

개의 유형, 즉, 형식적 성인교육활동 (비영리교육기관 혹은 영리기관으로서

의 법적 지위를 인정받은 교육기관에서 공식적으로 제공하는 교육활동), 무

형식적 성인교육활동 (비영리기관으로 인정받은 각종 종교기관, 시민단체, 도

서관, 박물관, 동호인 학습모임, 매체활용 성인학습활동으로 사회개발과 문화

적 활동에 초점), 그리고 탈형식적 성인교육 (기관자체의 조직 발전과 소속

원의 교육적 욕구 충족을 위한 교육으로 군대, 국회, 정부의 부처별 공무원

교육, 기업교육훈련 등)으로 구분하여 성인교육을 좀더 포괄적의미와 범위까

지 포함시키고 있다.

그러나 Knowles(1980)가 제시하였듯이, 어떤 형태의 성인교육이든 간에 이

들이 공통적으로 고려해야하는 것은 성인학습의 몇 가지 속성이라고 할 수

있다. 첫째, 성인학습은 자기주도적, 자율적 학습으로 이뤄져야한다는 점, 둘

째, 성인학습은 성인 학습자가 지니고 있는 경험을 교육현장에 충분히 활용,

인정해주는 방향으로 이루어져야한다는 점, 셋째, 성인학습은 구체적으로 자

신의 삶, 현업, 직장 등에 바로 적용할 수 있는 실천적 학습을 강조해야한다

는 점, 넷째, 성인학습은 개별학습뿐만 아니라 다른 학습자들과의 협동학습,

참여학습을 통해 상호간의 경험, 학습자원을 공유하고 네트워크를 형성할 수

있도록 해야한다는 점이다(Candy, 1991; Knowles, 1980; Merrium, 1993;

Mezirow, 1985, 1990; Pratt, 1993).
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이러한 특성은 기존의 학교교육에서뿐만 아니라, 기업교육, 나아가 대부분

의 교육기관에서 보여주던 전형적인 수업환경 (수동적 학습자, 교강사 중심

적, 주도적 학습, 학습과 현업, 삶과의 분리, 암기. 주입식 위주의 수업)과 분

명 구분되는 성인교육의 특성이라고 할 수 있다.

성인교육의 철학적 사조의 변천은 교육철학계에서 논의하던 기존의 여러

가지 사상적 기반5) 위에서 살펴볼 수도 있지만 그보다는 Mezilow (1990)가

하버마스의 세 가지 지식 형태6)를 이용해서 구분한 성인교육의 이론적 토대

는 성인교육의 특성을 좀더 잘 설명해주고 있다. 즉 기능적인 지식에 해당하

는 성인교육은 도구적인 성인교육 으로, 실천적 지식에 해당하는 성인교육은

대화중심적 성인교육 으로, 그리고 해방적 지식에 해당하는 성인교육은 전환

이론 (transformative theory)에 입각한 의식개혁의 성인교육'으로 분류하였

다. Mezilow의 성인교육 분류와 유사한 방식으로 Daloz(1986)는 도구적인 성

인교육을 교과중심성인교육 으로, 대화중심 성인교육을 수요자 중심 성인교

육 으로, 의식개혁의 성인교육은 참여와 자기 해방적 성인교육 (한준상, 1999,

p . 142에서 재인용)으로 재분류하고 있다. 이것을 다시 한준상(1999)의 말을

빌어 구분해보면, 특정 기술과 지식의 습득, 문제해결을 위한 생각과 절차

등의 학습 등과 같은 일련의 인지주의적 문제해결 전략을 강조하는 문제해

결 성인학습, 자기 주도적 학습의 실천과 더불어 다른 사람들과의 관계, 대

화를 중요시하는 네트워킹 학습, 그리고 학습자신의 자기성찰과 자기 결

5) 예를 들어 흔히 교육철학계에서 구분하던 식으로 인문주의적 성인교육철학,

실용주의적 성인교육철학, 행동주의적 성인교육철학, 인간주의적 성인교육철

학, 비판 주의적 성인교육철학등으로 대분하는 경우를 의미한다(기영화 역,

1997).
6) H abermas (1987)가 소통행위이론(The theory of communicative action) 에서

제시하고 있는 지식분류틀은 첫째, 기능주의적인 지식 (technical knowledge)

(사물이나 현상을 설명하는데 인과관계가 아주 분명한 지식), 둘째, 실천적인

지식 (practical knowledge) (사람들이 세상을 어떻게 살아가는지, 그들의 가

치나 규범은 어떤 것인지, 사람들이 관계를 어떻게 맺고, 어떻게 대처하며 살

아가야할 지에 도움이 되는 지식), 셋째, 해방적 지식 (emancipatory knowledge)

(개인의 비판적인 성찰과 의식을 통해 얻어지는 암묵적인 지식)을 말한다.

(서규환 역, 1995).
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단, 그리고 자기 책무성, 그리고 그것에 기초한 민주시민 사회 능력을 강조

하는 개조주의 학습 으로 구분할 수 있다.

반면에 위의 세 사람과는 달리 Merrium (1993)은 성인교육을 크게 두 가지,

곧 자기주도적 학습 (Self-directed learning: SDL)과 전환이론 (transformative

learning)으로 분류해서 설명하고 있다. SDL은 (성인)학습자 개인적 특성 (학

습에 대한 주인의식, 자율성, 통제권)에 대한 전제로부터 시작해서 이런 학습

자의 자율성을 보장하고 더욱 발전시키는데 적당한 학습환경(Candy, 1991)과

그에 맞는 교사의 역할 (학습의 안내자, 조력자), 학습자의 인식변화 (학습환

경의 주체로서의 인식)(Candy, 1991)등을 강조하고 있다.

반면에 전환이론은 비판적 성찰과 의식(critical reflection & consciousness)

을 강조하는 것으로서, 주어진 상황, 환경, 개념, 이론, 실천 등을 있는 그대

로 받아들이지 않고, 그 이면에 깔려 있을 법한 개념이나 전제에 대한 철저

한 재규명으로부터 시작하여 그것에 대하여 이미 주어져있는 해석이나 의미

에 대한 새로운 접근을 시도하는 것을 강조한다. 전환이론의 대표적 이론가

인 Freire(1973)의 이론은 다분히 사회적, 이념적 측면을 강조하는 전환이론

으로서, 비판적 의식을 통한 사회개혁이나 사회변화를 강조한다 . 반면에

Mezilow와 Daloz의 전환이론은 이보다는 좀더 인지적 측면에서의 비판적

성찰과 의식을 강조하는 것으로서, 어떤 문제해결에 필요한 대안 에 대한 좀

더 폭넓고 다른 생각이나 관점을 갖을 수 있도록 하기 위한 수단적, 전략적

의미로 사용되며, 이를 통한 학습자의 인지적 구조에 변화를 일으켜 새로운

인지구조를 형성하거나, 혹은 경험에 대한 새로운 의미부여와 해석 등을 가

져올 수 있다는 의미로 접근하고 있다.

결국 Merrium의 구분은 Knolw es의 성인학습이론을 성인학습의 출발점으

로 전제하면서, 앞서 세 사람이 지적한 도구적 성인교육보다는 실천적 성인

교육과 해방적 성인교육에 중점을 두고 성인학습을 분류하고 있다(<표 Ⅲ-2

참조).

보통 도구적 성인교육, 교과중심 성인교육, 문제해결 성인학습은 주로 이

전의 행동주의적 학습원칙에 입각하여 이루어지던 수동적인 학습유형을 일

컫는 것으로서, HRD에서 이야기하는 훈련 에 해당하는 성인교육활동이라고
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할 수 있다.

그러나 HRD나 기업교육이 점차 훈련에서 교육, 수행에서 학습으로의 전

환을 꾀하고 있듯 이 성인교육 역시 점차 그 무게중심을 도구적 성인교육에

서 대화중심적 성인교육과 의식개혁의 성인교육으로 옮기고 있다. 이런 무게

중심의 이동 역시 시대적 상황과의 관계속에서 그 근거와 타당성을 찾아볼

수 있는데, 바로 포스트모더니즘이라는 시대적 특성과 연결지을 수 있다

(Usher et al., 1997).

포스트모더니즘에 대한 논의는 앞서 학습조직의 경우에서와 마찬가지로

그 논의가 광범위하지만, 여기서는 이 글의 목적에 맞도록 비교적 좁고 제한

적 의미에서 그 논의를 전개하려고 한다. 포스트모더니즘의 키워드는 한마

디로 탈정전화, 탈중심화, 해체, 인간 본성의 부활, 인간성의 복원, 인간성을

향한 항해라고 요약할 수 있다 (한준상, 1999, p . 45).

이것을 좀더 풀어 설명하자면, 그것은 몇 가지로 요약해 볼 수 있다.

(Bloland, 1995). 우선, 그것은 기존의 모더니즘 시대에 이루어졌던 위계질서

(예를 들어, 학문간의 위계, 교사와 학생간의 위계)와 이분법적 구분(이성과

감성, 대학과 사회, 상류문화와 대중문화)의 임의성 혹은 작위성(arbitrariness)

에 대한 논의를 의미한다. 다른 용어로, 파격성, 문화적 일탈, 장르 허물기,

<표 Ⅲ-2> 성인교육의 구분

하버마스의

지식분류

Mezilow 의

구분
D aloz의 구분 한준상의 구분

M errium의

구분

기능주의적

지식

도구적

성인교육

교과중심

성인교육

문제해결

성인학습

실천적 지식
대화중심적

성인교육

수요자중심

성인교육
네트워킹 학습 SDL

해방적 지식
의식개혁의

성인교육

참여와

자기해방적

성인교육

개조주의 학습 전환이론
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크로스 오버 현상, 다원주의, 해석의 다층성 (한준상, 1999, p . 28)이라고 할

수 있다. 우리 사회, 문화, 경제 모든 분야에 스며있는 위계질서는 매우 임의

적인 기준에 의해 이루어진 것이기 때문에, 이런 작위적 위계질서와 영역구

분에 의해 배제되거나 무시되어졌던 주변그룹, 소수그룹 (여성, 유색인종, 동

성연애자들)에게 관심을 돌리는 것을 의미한다.

이런 위계질서 해체를 교수-학습환경에서 찾아볼 때, 지금껏 주체적 역할

을 하던 교사의 역할에 변화가 오면서, 중심에서 주변으로 이동하게 되고,

반면에 지금껏 객체적 위치에 있던 학생들은 주체적, 중심적 위치로 회복되

고, 나아가 학습에 관한 참여권, 선택권, 자율권이 학생들에게 대폭 이양되는

현상으로 풀어볼 수 있다. 결국 이 모든 것은 기존의 작위적 기준에 의해 이

루어졌던 영역구분과 위계질서에 대한 의문과 도전이며, 지금껏 배제되거나

주변화되어 왔던 집단의 중심적 참여를 의미하고 있다.

포스트모더니즘이 추구하는 기존 개념이나 전제에 대한 의문제기는 비단

작위적 위계질서에 대한 것에 그치는 것이 아니다. 기존에 모든 활동의 가

치판단 기준이 되었던 효율성, 효과성이라는 두 준거가 오히려 확대. 발전되

면서 성과성(performability) 이라는 새로운 가치판단 기준이 중요하게 된다.

Crook와 그의 동료들(1992, p . 31)에 따르면 성과성이라는 것은 가장 적은

비용에 결과물을 전달할 수 있는 능력을 말하며, 지식의 잣대가 되었던 진리

라는 개념의 대체개념이다 라고 하였다. 따라서 흔히 그것이 사실(true)인

가? 정당(just)한가? 라는 유형의 질문들이 오히려 그것이 효율적인가? 시장

성이 있는가? 팔 수 있는 것인가? 양적 정보로 변환될 수 있는가? (Bloland,

1995, p . 536)와 같은 유형의 질문으로 바뀌고 있다. 이는 앞서 언급했던 지

식사회의 특징, 곧 지식에 대한 개념{사물화, 시장성, 활용성)과도 연결되며,

나아가 르네상스 인본주의 사상에서부터 비롯되었던 교육의 기본전제, 곧 미

학적 의미(자기 수양과 도야)와 수행성, 실천성 (책무성, 윤리성, 인간관계론)

과 관련지어 볼 수 있다.

결과적으로 오늘날 성인교육의 이론적, 실천적 역할, 위치, 그리고 변화의

방향 (곧 , 대화중심적 성인교육, 수요자 중심 성인학습, 자기주도적 성인학

습, 참여와 해방의 성인학습 등)을 이해하기 위해서는 그것이 속한 시대적
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상황, 곧 포스트모던 사회의 요구와 특성(탈중심성, 다양성, 복잡성, 개별성,

성과성, 다원성)에 대한 인식이 함께 병행될 때 그 이론적 논의의 타당성을

좀더 견고하게 할 수 있을 것이다.

3. 학교교육과 구성주의

학교교육은 다른 어느 교육분야보다 인본주의적 사상에 입각한 교육, 곧

자기주도적, 자기자율적인 인간, 끊임없이 자기 연마와 도야를 위해 학습할

수 있는 인간, 다른 사람들과의 인간관계, 대화, 의사소통에 참여하여 실천

적, 윤리적, 도덕적 삶을 이루어갈 수 있는 인간을 만들어가는 것을 가장 기

본적인 목적으로 해야한다. Peters(1965)가 제시한 교육의 세 가지 조건 (가치

성, 인지적 발달의 깊이와 넓이, 자율적, 자기의지적, 자기주체적 학습과정

참여)은 그것을 단순히 특정 기술과 지식의 습득을 강조하는 훈련 과는 구분

되어야 할 것이며, 그런 습득된 단편적 지식과 기술을 도구로 하여 주어진

문제 해결에 급급한 도구적 학습 또는 기능적 지식 의 수준과도 구분되어

야 할 것임을 강조하고 있다.

그러나 17세기 이후 서구세계의 지배적 인식론이 되어왔던 객관주의 (또는

논리적 실증주의)의 영향과 과학적 접근, 효과와 효과성 논리로 대표되는

Taylorism에 입각한 산업시대를 거쳐오면서 본래의 인간의 본성, 인간관에

입각한 교육의 형태는 많이 왜곡되어 온 것이 사실이다.

이러한 문제점에 대한 인식은 80년대에 들어오면서 두드러지면서, 기존의

행동주의적 학습원칙과 객관주의적 인식론에 대한 대안적 접근으로서 구성

주의라는 학습이론이자 상대주의적 인식론이 논의되기 시작하였다. 비록 약

간의 차이는 있으나 현재 학교교육의 일선에서 어느 정도 인식과 실천적 공

유가 이루어진 열린교육은 구성주의적 인식론의 한 구체적인 실천방안으로

도 볼 수 있다. 표3은 객관주의적 인식론과 구성주의적 인식론의 차이를 요

약해서 설명해주고 있다(강인애, 1997, 참조).

<표 Ⅲ-3>에서 알수 있듯이, 객관주의적 인식론은 산업시대의 요구와 특성

에 잘 부응하고 있으며, 반면에 구성주의적 인식론은 지식기반사회, 포스트

- 96 -



모던사회로 명명되는 요즘의 시대적 요구와 특성을 잘 반영하고 있음을 알

수 있다.

구성주의 인식론의 출발점은 지식이나 진리는 일시적이며, 발달 변화하는

것이며, 특정 사회나 문화적 영향을 받는 것이라는 전제에 둔다. 따라서 주

어진 특정 경험에 대하여 특정 사회구성원으로 속해있는 개인이 개별적으로

내리는 의미구성과 해석이 바로 진리요 지식이 되는 것이다. 자기의 삶을 이

루어가는데 타당하고, 의미있고, 적합하고, 생존력이 있는 것이라면 그것 자

체가 지식이며 진리가 될 수 있다고 보는 것이다(von Glasersfeld, 1989).

이런 상대주의적 인식론적 관점에서 볼 때, 학습이라는 것은 외부에서의

조작적 조건과 그것에 대한 반응이라는 기제를 통해 이루어지는 것이 아니

라, 개인이 구체적인 경험에 참여하여 스스로의 개별적 인지작용을 통해 자

기주도적, 자율적 작용의 결과로서 이루어지는 것이다.

결국 이러한 구성주의적 인식론에 입각해서 볼 때, 학교교육에서 강조하게

되는 것은 학습자의 학습 주체자로서의 역할, 학습과정에 대한 주인의식, 그

들의 개별적 경험, 지식, 목소리에 대한 가치부여, 한마디로 학습자 중심적

교육이라고 할 수 있다. 또한 학습 자체가 삶과 분리될 수 없는 것이 되기

때문에, 학교교육에서 다루어지는 내용은 학습자들의 삶, 관심, 배경과 밀접

하게 관련성을 맺은 실제적 성격(authentic), 참 과제 중심으로 이루어져야할

것이다.

<표 Ⅲ-3> 객관주의적 인식론과 구성주의적 인식
객관주의 구성주의

지식 고정적이고 확인할 수 있는 대상
사회구성원으로서의 개인의
인지적 작용을 통해 구성

지식의

특징

초역사적, 초공간적,
범우주적인 성격

특정 사회, 문화, 역사적,
상황적인 성격

현실
규칙(ru les)으로 규명가능하며 통제
와 예측이 가능

불확실하며, 복잡하고, 독특함
을 지니고, 예측이 불가능

최종

목표

모든 상황적, 역사적, 문화적인
것을 초월해 적용할 수 있는
절대적 진리와 지식의 추구

개인에게 의미 있고 타당하고
적합한 것이면 모두 진리며
지식

주요

용어

발견 (discovery/ find),
일치 (correspondence)

창조(creation),
구성(construction)
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나아가 구성주의적 인식론에서는 개개인 인지주체자가 자신의 경험과 생

각을 통한 현실, 경험, 현상의 개별적 이해와 의미를 구성하는데 그치지 않

고, 그것을 그가 속해 있는 사회구성원들로부터 검증을 받기 위해, 그들과의

대화, 관계, 의사소통이라는 사회적 관계를 맺는 활동도 강조한다. 이것을

통해 개별적 의미구성, 경험적 이해, 지식구성의 타당성, 적합성이 더욱 견실

해지기 때문이다. 이러한 사회구성원들과의 관계, 의사소통, 대화의 중요성으

로 인해 구성주의적 학습환경은 개별적 학습뿐만 아니라 협동학습, 협력학습

을 강조하게 된다 (<표 Ⅲ-4>를 참조).

기업교육이 학습조직이라는 거대한 개념을 통해 훈련에서 학습으로의 패

러다임 전환을 꾀하고 있으며, 성인교육이 모더니즘적 교육 (위계질서, 구분,

질서, 이성, 과학, 조절, 통제, 예측)에서 포스트모더니즘적 교육(탈중심적, 탈

정전적, 경계허물기, 다양성, 복잡성, 개별성, 성 과성, 불예측성)으로 이론적

이동을 강조하듯이, 학교교육 역시 이전의 객관주의적 인식론에 입각한 닫힌

교육 (행동주의적 학습원칙에 의거한)에서 구성주의적 인식론에 의거한 열린

교육(구성주의적 학습원칙에 의거한)으로의 전환을 꾀하고 있다. 이를 통해,

개별적 학습자에 대한 존중, 그들간의 관계형성과 참여를 통한 학습환경, 삶

과 연계된 실천적 학습내용 등의 개념이 반복적으로 등장하고 있다(<표 Ⅲ

-5>를 참조)(텝스콥, 1999 참조).
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<표 Ⅲ-4> 구성주의적 학습원칙

구성주의

학습원칙
세부적 내용

1. 체험학습
학습자의 선수지식, 관심, 배경에서 학습의 출발

문화적 동화를 통한 전문인으로서의 변화

2. 자아

성찰적 학습

자기주도적 학습, 자기규율적 학습, 문제해결능력

토론을 통한 성찰적 사고 실천

3. 협동학습

다른 학습자들과의 대화참여를 통한 문화적 동화

그룹시너지 효과 (학습효과, 다양한 시각 노출)

개인 생각이나 견해에 대한 타당성 검증 및 심화학습

4. 실제적

성격의 과제

학습과 성과의 연계성 (지식의 전이성 증가)

학습과제의 상황성과 실제성 고려

학습동기의 증가 (주인의식)

5. 교사의

역할:코치,

동료학습자

학습의 조력자, 코치

학습자들과의 대화 참여를 통해 새로운 시각, 내용 등을

학습할 기회 (동료 학습자로서의 역할)

학습자들에 대한 참된 의미의 신뢰와 권위이양 실천

<표 Ⅲ-5> 학교교육의 변화

선형적, 단계적, 획일적 학습 하이퍼미디어 학습

주입식, 전달식 수업 참여와 구성의 학습

수동적 학생 자율적 학생

학교 교육 평생교육

지겨운 학습 재미있는 학습

지식전달자로서의 교사 촉진자로서의 교사
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Ⅲ . H RD의 삼각구도와 정보기술의 관계:

E-Learning 과 HRD

서론에서 잠시 언급했듯이 지식사회 발전과 형성의 가장 큰 원동력이 되

는 것은 정보통신기술 (Information Communication Technology)이다. ICT의

발달은 문명사적 전환과 변화 를 갖고 올만큼의 대단한 영향력을 지니고서

우리 사회체제에 여러 지각 변동을 가져오는 있는데, 이것을 리히터 지진계

로 표현할 때, 강도 10.5에 해당하는 대지진 이라고 하고 있다(한겨레신문,

1998, 5. 27). 이때의 ICT는 컴퓨터, 인터넷, 통신, 소프트웨어 등을 일컫는데

요사이는 흔히 네트워크화된 컴퓨터, 곧 인터넷이나 웹(Web)을 의미한다.

지식사회에서, 날로 치열해지는 국가간의 경쟁력 강화와 우위확보를 위하

여 창의적 사고와 지식 창출이 너무나 중요하다는 점은 앞서 지적하였다. 그

리고 이러한 창의적 지식의 창출과 공유가 잘 이루어질 수 있도록 하는 토

대를 IT가 제공할 수 있는 것이다. 이로 인해 다양하고 복잡한 정보를 신

속하고 체계적으로 처리, 분류, 축척, 창출과 공유가 용이해지면서, 지식기반

사회로의 전환이 거론되는 것이다. 결국 지식기반사회는 한편으로는 정보통

신기술 이라는 기술적 측면과, 또 다른 한편으로는, ICT의 인프라를 기반으

로 유연하고 창조적 지식을 창출해내는 인간적 측면 이 균형을 이루는 사회

라고 할 수 있다. 이런 연유에서 HRD의 삼각구도를 이루는 학교교육, 기업

교육, 성인교육에도 이 ICT의 영향력은 앞서 언급한 학습적 패러다임으로의

전환, 참여자 중심적 학습패러다임으로의 전환을 활성화시키는 원동력이 된

다.

ICT를 활용한 학습을 HRD 분야에서는 주로 e-learning이라는 용어를 써서

표현하고 있다. 이때 e의 의미는 전자(electronics)의 약자로서 전자 공간에서

의 학습, 곧 온라인 학습, 사이버 학습을 의미한다. 따라서 이후로는

e-learning 이라는 표현을 써서 HRD의 삼각구도와 ICT와의 관계를 논의하도

록 하겠다. 흔히 e-learning 이 일어나는 환경은 인터넷이나 웹의 환경을 기
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본 전제로 한다.

HRD의 전문가들의 판단에 의하면, e-learning이 앞으로 2003년에 이르기

까지 모든 기업의 교육, 훈련 프로그램의 60%까지를 대체하게 될 것이라고

예측하고 있다 따라서 다음에서는 e-learning의 특성이 IT의 어떤 특성 때

문에 앞서 언급한 HRD의 삼각구도와 IT가 필연적인 밀접한 관계를 유지하

지 않을 수 없는지를 살펴보려고 한다(<표 Ⅲ-6> 참조). 특히 포스트모더니

즘과 e-learning이 제공하는 특성과의 연관성(포스터, 1998), 구성주의와

e-learning의 연관성 (강인애, 1999a; Wilson, 2000)이 많은 학자들에 의해 지

적되고 있기 때문에 더욱이 관심을 기울려 e-learning과 앞으로의 HRD에서

의 경향을 같은 선상에서 비교, 분석, 활용하는 것이 필요할 것이다.

인터넷의 특징은 크게 3가지로 말 할 수 있다. 멀티미디아 형태의 정보의

바다로서가 첫번째 특징이며, 둘째는 하이퍼텍스트 체제라는 특징, 세 번째

는 네트워크 체제라는 것이다. 멀티미디아 형태의 엄청나게 많은 정보를 저

장하고 있는 인터넷으로 인해 교육생들은 지식과 정보의 습득을 한 명의 교

강사에게서는 더 이상 기대하지 않는다. 대신 그들은 더욱 깊이 있고, 전문

적이며, 다양한 정보를 인터넷으로부터 얻을 수 있게 되었다. 이러한 현상으

로 인해 앞서 언급했던 교강사로부터의, 혹은 하나의 교과서로 부터의 탈중

심화가 가능하게 되는 것이다.

또한 하이퍼텍스트라는 특성으로 인해, 교육생들은 교과서나 책을 통해 익

혀왔던 순차적으로 진행되는 지식습득 단계로부터의 해방을 경험하게 된다.

자신이 원하는 정보, 지식을 스스로 판단하여 선택하며 사용할 수 있게 되었

다. 교강사와 주어진 텍스트로부터의 탈 중심화가 다시금 일어나게 된다. 스

스로 어떤 내용을, 어떤 깊이로, 어떤 단계로 전개할지를 학생이 스스로 결

정하게 되는 것이다. 한마디로 학습과정과 내용에 대한 통제권이 교강사, 텍

스트로부터 교육생에게로 이전되는 상황을 경험하게 되는 것이다.

마지막으로 인터넷은 네트워크화된 컴퓨터를 의미한다. 이때 네트워크화라

는 것은 지식. 정보의 공유를 의미하면서 고립적 학습환경 대신 공유된 학습

환경, 널리 분산된 학습환경을 말한다. 나아가 네트워크라는 단어는 개별적

학습활동과 대비되는 소그룹 학습활동을 의미한다. 요즘 교육이론에서 강조
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하는 협동학습, 소그룹 팀학습 등의 개념과 연결될 수 있다.

무엇보다도 앞으로 HRD의 주요 대상으로서의 교육생들의 특성이 소위 말

하는 N 세대가 등장하게 될 것이기 때문에, 컴퓨터 문화, 네트워크 문화, 맞

춤식 문화에 익숙한 그들 교육대상자들을 생각해 볼 때도, e-learning 문화의

활용을 더욱 그 중요성을 지니고 있다. 이것을 요약해보면 다음 표6과 같

다.

물론 여기까지의 주장은 주로 e-learning의 순기능에 대한 것이며,

e-learning의 성공을 위해 가장 중요한 부분은 상호작용성과 피드백이다. 아

무리 사용자, 교육생 중심적, 주도적 학습환경이라고 해도, 모든 것이 순전히

그들에 의해 이루어지는 것이 아니라, 앞서 HRD의 삼각구도에서 언급했듯

이, 교강사의 역할(촉진자, 도우미, 방향제시자, 커뮤니케이터, 학습자원제공

자)은 분명히 존재하는 것이기 때문에 1차적으로는 교강사들, 혹은 관련 전

문가들과의 상호작용, 나아가 교육생들간의 상호작용이 활발하게 이루어질

수 있는 교육환경이 이루어져야 할 것이다.

또한 e-learning 의 순기능이 있으면, 분명 역기능도 존재하는 것인데, 주

로 문화적 제국주의, 자본주의의 무한한 확장과 심화, 민주주의적 질서의

교란, 정보소유의 불평등 등의 위험성 (김상환, 1998, p . 102; 정보근, 1998, p .

335; 스텔러브라스, 1996)을 초래할 수 있다. 나아가 컴퓨터에 지나친 의존으

로 인해 사회의 비인간화, 기계의 노예화, 중독성 등을 염려하기도 한다. 또

한 인터넷 활용에 의한 시공 질서의 변형 (거리의 축소, 시간의 단축)은 거리

의 극복은 될망정, 그것이 관계의 친밀함 으로 바로 이어지는 것이 아니며,
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<표 Ⅲ-6> E-learning, 교육이론, 교육생과의 관계

E-learn ing 교육이론 교육생에게 미치는 영향

네트워킹

* 지식공동체

* 협력학습

* 토론, 대화, 상호작용의

쌍방향 학습

* 지식 구성과 공유

* 탈 중심화, 탈 독점화

* 네트워크 문화 및 사고방식

* 인터넷 게임을 통한 상호작용

의 익숙함

* 토론방, IRC, e-m ail, 동호회

활동

* 감정 개방, 자유로운 표현

하이퍼

텍스트

* 학생의 자율적 선택권

* 학생의 책임성

* 탐구적, 성찰적 학습태도와

조건

* 개별적 지식구성

* 개성, 독창성, 개별성

* 맞춤식 선호

* 독립심과 자율성

* 자기개발과 혁신

멀티미디어

정보

*다양한 학습유형에 적합

*ju st -in-time 지식, 정보

활용 용이

* 통합교과목적 접근

(실생활과의 연계)
* 탈 경계화

* 멀티미디어 환경에 익숙

* 정보검색의 일상화

역으로 객관적으로 거리의 멂이 친밀하지 않음을 반드시 의미하지 않는다고

한다. 따라서 시공질서의 변화는 결코 세계의 확대, 경험의 확대로 볼 수 없

다는 것이다(정호근, p . 381; 이기현, 1998, p . 362). 마찬가지로, PC통신 ID

의 익명성과 채팅의 즉흥성은 정상적인 의사소통에 대한 장애요인이라고 보

기도 한다 (이기현, 1998, p . 363). 그러나 일단 e-learning의 목적이 learning

에 있는 것이고, 따라서 참여자들이 누구인지가 분명히 파악할 수 있는 상

황, 곧, 익명성이라는 인터넷상의 통신이 주는 가장 큰 특성이 이 경우에는

해당되지 않기 때문에, 그로 인해 빗어질 수 있는 여러 문제점은 거의 나타

나지 않고 있다.

E-learning은 크게 3 종류로 나뉜다. 첫째는 정보를 많이 제공하여 그것을
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활용, 공유하도록 하는 목적을 지닌 것으로서 특히 탐구적, 탐색적, 성찰적,

활동 이 강조된다. 대표적인 예는 www .kn .pacbell.com/ wired/ bluewebn/ 가

한 예이다 ([그림 Ⅲ-1] 참조).

[그림 Ⅲ-1] 정보제공 위주 중심 학습의 경우

두 번째는 상호작용 을 목적으로, 교육생들간에, 그리고 교수자와 교육생

간의 활발한 상호작용이 주축이 되어 피드백, 가이드, 추천 들의 활동이 주

가 되는 경우로서, 협동학습 능력 을 특히 강조되어 경험할 수 있다. 예를

들어 http :/ / edw eb.sdsu .edu / Courses/ ED810 / w q3.htm 가 그 한 예가

된다 ([그림 Ⅲ-2] 참조).

마지막으로는 위의 두 경우를 모두 포함하여, e-learning 환경에서 하나의

프로젝트를 실시하는 경우로서, e-learning이 주는 특성으로 인해 just-in-time

교육 (최신의 자료에 대한 접근이 용이, e-mail이나 게시판, 리스트서브, 뉴

스그룹 등의 기능을 통해 전문가들과의 접촉이 용이), 혹은 실제적

(authentic) 학습 (주로 웹기반 simulation의 형태로서 문제중심학습, 프로젝

트 기반 학습등을 경험하게 하는 경우)을 경험하도록 하는 것이다. 그 대표

적인 예로서는 http :/ / www .plato.com/ wisconsin/ employ/ high/ 3.html 가 있

다 ([그림 Ⅲ-3] 참조).
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[그림 Ⅲ-2] 상호작용 활동 위주 경우

[그림 Ⅲ-3] 프로젝트 기반 학습활동 위주의 경우

- 105 -



Ⅳ . 지식사회에서의 HRD 의 방향

학교교육, 기업교육, 성인교육을 막론하고 교육을 직접적으로, 중점적으로

다루는 분야에서는 한결같이 요즘 교육의 문제점에 대한 인식과 더불어 그

에 새로운 대안책 마련으로 고심하고 있다. 80년대 중반부터 시작하여 현재

에 이르기까지 교육패러다임의 전환의 필요성과 당위성은 여러 대중매체, 문

헌 등을 통해 논의되어온 것이 사실이다. 그렇다면 이들이 한결같이 지적하

는 교육의 문제점은 과연 무엇인가? 그것은 학습자들의 개별성이 인정받지

못하고, 창의적이지 못한 교육, 무조건적인 주입식, 암기식 교육, 실생활이나

현업에 도움이 되지 못하는 교육, 현실과 동떨어져 이루어지는 교육환경, 한

마디로 비인간적인 교육이라는 말로 요약할 수 있을 것이다. 그렇다면 도대

체 어떤 교육이야말로 인간적인 교육이라고 할 수 있을 것인가? 지식기반사

회라는 새로운 사회에 살고 있는 우리로서는 과연 어떻게 해야 인간적인 교

육을 회복하고 진정한 의미에서 인적자원개발, 인재개발 등을 통해 개인 자

신의 발전과 개발은 물론이고 그가 속한 조직, 나아가 우리나라의 경쟁력 확

보라는 거대한 목적에 조금은 근접한 교육을 할 수 있을 것인가? 본고에서

는 이러한 문제에 대한 논의를 하기 위해 우선적으로 교육학적 관점에서 본

인간관은 무엇인가부터 출발하였다. 그것에 대한 이해가 전제될 때, 구체적

으로 그것의 실천을 위한 이론, 방안, 전략도 가능하기 때문인 것이다.

인간관에 대한 논의는 인본주의 사상이 가장 무르익었던 르네상스 시대로

거슬러 올라간다. 그에 따르면 인간은 본래적으로 자기의 판단과 자유의지를

소유하고 있으며 이로 인해 자신의 고유한 삶을 가꾸어 갈 수 있는 권리와

책임감을 지니고 있다는 것이다. 이 전제로부터 발생하는 것이 바로 도야의

필요성, 다시 말해 교육의 필요성인 것이며, 또한 책임감이라는 단어 속에

포함되어있는 의미는 다른 사람들과의 관계 형성을 통한 교육의 실천성이라

고 할 수있다. 바로 인간성, 인본주의, 휴머니즘이라는 단어의 근본적 의미에

서부터 오늘날의 교육환경에서 가장 강조하는 개념들, 곧 자주적 학습인, 협
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동적 학습인, 실천적 학습이라는 개념을 도출해볼 수 있다.

이러한 개념을 중심으로 해서, 오늘날의 HRD의 흐름을 살펴보았을 때, 그

것 역시 한마디로 휴머니즘의 회복, 인간성의 재생과 부활이라고 할 수 있

다. 단편적이고 제한적인 기술과 지식의 습득과 활용을 강조하는 훈련 패러

다임 에서 좀더 포괄적이고 지속적이고 깊이있으며, 학습자 중심적, 학습자

주도적인 학습패러다임 으로의 전환이 강조되고 있기 때문이다. 아울러 학습

패러다임안에서 강조하는 것 역시 자기주도적 학습인이자 협동적 학습인이

라는 사실, 그리고 학습과 삶(현업, 직업)과의 직접적 관련성, 연결성을 통한

실천적 학습을 강조한다는 점을 아울러 찾아볼 수 있다.

이러한 HRD의 흐름이 이 시대에서 이루어지는 독단적 흐름이 아니라는

것은 HRD분야와 긴밀한 관계를 이루고 있는 기업교육, 성인교육, 학교교육

이라는 세 분야에서의 패러다임적 변화를 살펴봄으로서 가능하다. 다시 말해

넓은 의미에서의 HRD로 볼 때는 이들 모두가 서로 긴밀한 관련성을 지니고

있으나, 동시에 각각 독립적인 전문분야로서도 존재하고 있는 이들 세 분야

들을 둘러싸고 있는 인식론들을 추적해봄으로서 겉으로는 서로 다른 실천적

방안이나 용어들을 사용하지만, 그 기저에는 공통적인 추세와 경향으로 흐르

고 있다는 것을 지적하려고 했다. 그리고 그로 인해 HRD의 앞으로의 방향

에 대한 좀더 확고한 이론적, 실천적 주장을 펼칠 수 있을 것이기 때문이다.

기업교육은 흔히 좁은 범위에서의 HRD로 보기 때문에 HRD에서 이루어

지는 훈련에서 학습으로의 패러다임 전환은 기업교육에서도 거의 동일한 모

습으로 전개, 적용되고 있다. 특히 현재 시도되고 있는 다양한 새로운 교육

기법, 교육방식의 터가 되는 인식론적 입장을 학습조직이라는 개념을 통해

찾아봄으로서 단순히 개별적인 낱개들로서의 기법, 방식으로 끝날 수 있는

것들을 하나로 묶어주는 이론적 토대가 되고 있다. 학습조직이 강조하는 것

도 앞서 언급한 것과 거의 동일한 것으로서,, 지속적인 학습을 통한 진정한

의미의 학습자로서 습관을 체질화하고, 그들 통해 급격하게 변화하는 환경에

적절하고 경쟁력있게 대응할 수 있는 역량을 기르도록 하고, 그것을 조직내

로 전파시켜 궁극적으로 조직전체가 학습하는 문화, 환경을 갖을 수 있도록

하자는 것이다. 여기서도 개별적 목소리와 가치를 지닌 학습자의 모습, 그리

- 107 -



고 그들간의 네트워킹을 통해 관계의 학습과 문화 형성이라는 개념을 찾아

볼 수 있다.

성인교육으로 가서도 마찬가지의 모습을 발견하게 된다. 대화중심적 성인

교육, 수요자 중심의 성인교육, 참여와 자기해방적 성인교육, 개조주의적 성

인학습, 자기주도적 성인학습, 비판적 성찰과 의식을 강조하는 전환이론의

성인교육이라는 일련의 이론들이 바로 그것이다. 또한, 이런 다양한 성인교

육의 이론과 모형들이 하나로 통합될 수 있는 기틀을 포스트모더니즘의 인

식론적 입장으로부터 찾아볼 수 있다. 여기서 강조하는 다양성, 탈중심성, 탈

정전화, 복잡성, 경계허물기, 성과성 등은 진보적인 성인교육분야의 강력한

이론적 지지대로서 역할을 하고 있다.

마지막으로 학교교육의 분야에서도 이와 비슷한 실천적 변혁의 모습을 찾

아볼 수 있다. 이전의 행동주의적 학습원리에 입각하여 통일, 분화, 질서, 조

절, 예측 등의 개념들 속에 갖혀서 새로운 시대적 요구에 잘 부흥하지 못하

던 닫힌 교육은 점차 과감한 개혁적 움직임을 통해 다양성이 인정되고, 학습

자 개개인의 가치, 경험, 지식, 목소리가 존중되며, 그들 시각과 경험에서의

의미형성, 지식구성에 대한 가치가 인정되며, 나아가 다른 사람들과의 지속

적인 대화참여, 관계형성을 통한 협력적 학습자로서의 역량을 강조하는 열린

교육으로의 변화를 꾀하고 있는 것이다. 그리고 이런 실천적 방안의 인식론

적 기반으로서 구성주의가 논의되고 있다.

이렇게 볼 때, 지식사회에서의 HRD의 나아갈 방향은 결국 HRD를 둘러싸

고 있는 세 분야에서의 인식론적 삼각구도를 통해 일관성있게 제시되고 있

는 개념의 실천이라고 할 수 있다. 그것은 학습중심적 패러다임이라는 큰 전

제하에서 개개인의 개별성, 자주성이 인정되고, 학습자 개개인에게로 학습의

중심이 옮겨지며, 그들의 관심, 배경, 삶과 연결되어지는 학습을 진행하고,

그 과정 중에 다른 학습자들과의 지속적인 대화, 의사소통, 상호작용 등의

네크워킹에 참여하여 서로 지식을 공유하고 나아가 새로운 지식을 창출, 활

용할 수 있는 능동적이고 적극적인 학습자, 그들의 학습을 도와줄 수 있는

학습촉진자로서의 관리자, 개방적, 참여적, 해방적 학습환경을 제공할 수 있

는 조직문화를 형성하는 것이라고 하겠다.
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이러한 경향에 덧붙여져서, 디지털 시대라고도 명하는 지식사회에서 IT의

역할은 이 사회의 특성을 위한 기본적 인프라를 구축하면서 모든 분야에 그

영향력을 넓히고 있다. 특히 인터넷의 발달과 그것의 용이한 활용으로 인해,

e-learning이라는 새로운 용어를 생산하고, 나아가 HRD의 새로운 교육환경

으로 나타나고 있다. 주목할 점은 e-learning이라는 환경이 앞서 HRD의 삼

각구도에서 제시하고 있는 이론적 개념을 실천적으로 잘 구현할 수 있는 특

징을 지니고 있다는 점이다. 따라서 HRD의 삼각구도에서 언급한 사항들은

e-learning과 맞물렸을 때 더욱 그 이론성과 실천성을 견고하게 할 수 있으

며, 지식사회, 정보화 사회, 나아가 디지털 사회에 적합한 교육환경으로 자리

잡게 될 것이다.

결론적으로 볼 때, HRD를 둘러싸고 여러 이론이나 실천안들이 제기되고

있으나, 이들은 한마디로, 인간은 학습하는 동물 (Homo Eruditio)라는 기본

전제를 재삼 강조하고 있으며, 바로 이것이 지식사회에서의 HRD의 방향이

라고 말 할 수 있겠다.
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제 4 장 : 경영학의 인간관과 인적자원개발

조 은상 (한국직업능력개발원 부연구위원)

I. 들어가는 말

무한 경쟁의 시대에 조직의 성패를 좌우하는 것은 인적자원이다. 인적자원

개발은 세계적으로 국가 경쟁력 강화의 기초가 되고 있으며, 특히 각 부문의

인적자원개발을 총괄하는 교육 및 인적자원개발 부총리가 등장하는 우리 나

라에서는 중요한 화두가 되고 있다. 이처럼 인적자원의 중요성이 강조되고

있는 이유는 과거에 기업에게 비교 우위를 제공하였던 원천들, 이를테면 기

술개발, 시장규제, 규모의 경제 등이 더 이상 효력을 발휘하기 힘들게 되었

기 때문이다. 세계화, 정보화로 인하여 물류, 자본, 기술, 정보의 국가간 혹은

기업간 이전이 매우 활발해지게 됨으로써 자본, 기술 및 시장에 의한 경쟁우

위의 획득은 상대적으로 수월해진 반면 종업원의 기술과 능력, 창의력 등은

단시간에 개발되기 힘들고 경쟁기업이 모방하기 힘들기 때문에 기업의 장기

적이고 지속적인 경쟁우위의 원천이 되고 있고 있기 때문이다(Pfeffer, 1994).

기업 경영의 실무 및 이론에 대한 연구분야인 경영학에서 인적자원을 보

는 시각은 경영 철학 및 외부 환경의 변화와 밀접한 관계를 갖고 있다고 볼

수 있으며 외부환경의 변화는 기업관의 변화를 가져 왔다고 할 수 있다. 노

벨 경제학자 밀톤 프리드만은 기업의 사회적 책임은 이윤을 극대화하는 것

이다(The social responsibility of a corporation is to maximize profit)라고

한 반면, 경영학자인 피터 드럭커는 기업의 역할은 고객을 창출하는 것(The

role of a corporation is to create customers)이라고 주장하였으며 한국의 경

영학자인 조 동성은 21세기 기업의 사명은 인간 능력 개발이다(The mission

of a corporation is to develop human capacity)라고 주창하였다 (조 동성,
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1998).

이러한 시각에서 역사적으로 경영학이 발달하여 온 과정에 따라 생성된

주요 경영 실무 혹은 경영학의 흐름을 우선 간략하게 살펴보고 이와 관련된

인간관, 인적자원에 대한 접근방법을 고찰하고자 한다. 기존의 경영학이 상

정하는 다양한 인간관과 더불어 21세기 사회의 환경변화 및 조직의 변화를

살펴봄으로써 새로운 인간형에 대한 개략적인 모습을 그려보고자 한다. 더불

어 인적 자원 개발과 관련되는 인적 자원 관리, 인적 자원 회계, 인적 자원

계획 등의 연계성 및 기업 전략과의 연계를 검토하고, 마지막으로 결론 및

정책적 시사점을 제시하며 경영학 관점에서 본 인적자원개발에 대한 논의를

마치고자 한다.
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Ⅱ . 주요 경영학의 흐름

경영학 중에서 인간에 대한 관심을 갖고 연구한 분야는 인사관리 혹은 인

적자원관리의 분야라고 할 수 있다. 경영학의 역사를 보면 많은 접근방법과

논의가 있었지만 Donnely, Gibson, and Ivancevich (1987)의 견해를 따르

면 고전적 접근방법(The Classical Approach), 행동주의적 접근방법(The

behavioral Approach) 및 경영 과학적 접근방법(The Management Science

Approach)으로 구분한다.

고전주의적 접근방법은 조직의 성공을 가져오기 위하여 조직의 효율을 강

조한 경영 기법이라고 할 수 있으며 3가지 영역, 즉 과학적 경영(Scientific

management), 관리적 경영(Administrative management) 및 관료적 경영

(Bureaucratic management)으로 나뉘어 질 수 있다. 프레드릭 테일러(Frederick

W. Taylor), Frank & Lillian Gilbreth 및 Henry Grant로 대표되는 과학적

경영(Scientific Management)는 노동자로부터 최고의 생산량을 끌어내기 위

하여 어떻게 직무를 설계하는가에 관심이 있다고 할 수 있다. 과학적 경영의

아버지라 불리운 프레드릭 테일러는 직무를 과학적으로 설계하여 노동자의

효율을 증가하는 것이 그의 연구목표였다. 따라서 그가 가정하고 있는 전제

조건은 일을 잘 할 수 있는 최상의 방법이 있기 때문에 그것을 발견하여 실

무에 적용하여야 한다는 것이다.

이에 반하여 직무설계라는 미시적인 수준보다는 경영성과라는 보다 포괄

적인 수준에 관심을 가진 관리적 경영의 대표자는 프랑스의 헨리 페이욜

(Henry Fayol)을 들 수 있다. 페이욜이 제시한 경영학 이론의 일반적인 원칙

들, 분업, 권위, 명령 및 지시의 통일성, 종업원 대우의 공평성, 단체의 정신

(Esprit de corps) 등은 관리자 및 기본적인 관리 기능에 초점을 맞추었기 때

문에 관리적 경영(managerial management)이라고 불리울 수 있으며 현재의

경영실무에서도 유용한 것으로 간주되고 있다.

관료적 경영(Bureaucratic management)은 규율, 위계 질서, 노동의 분업,
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상세한 규칙과 과정에 기초한 시스템으로 독일의 사회 역사학자인 Max

Weber (1864-1920)가 연구한 독일의 정부 관료제와 연관되어 있다. 관료주의

적 경영은 전체 조직이 어떻게 운영되어야 하는가에 대한 청사진을 제공하

는 바 공식적인 규율체제, 종업원 처우에 있어서 규정과 객관적인 자료에 의

함, 조직의 효율적 운영을 위한 보다 단순하고 전문화된 노동의 분화, 정교

한 위계질서, 위에 언급한 규정, 비인적인 감독(impersonal supervision), 노

동의 분화 및 위계질서에 기초한 권위 구조(authority structure), 평생직장으

로서의 고용형태, 합리성이 중시되는 경영 등이 주요 특징이라고 할 수 있

다. 관료주의적 경영이 가장 효과적이라고 알려진 경우로서는 (1) 대규모의

표준화된 정보가 처리되고 효율적인 처리 방법이 발견되어 있는 은행, 보험

회사, 교통법률위반 심판법정, 국세청(IRS), (2) 고객의 필요성이 알려지고 변

화가 클 것 같지 않은 분야 (운전사 등록소), (3) 맥도날드나 버거킹의 경우

처럼 기술수준이 일상적이고 변동이 없어 종업원들이 쉽고 재빠르게 기계를

운전하는 것을 배울 수 있는 경우, (4) 조직이 고객들에게 표준화된 서비스나

생산품을 배달하기 위하여 수많은 종업원들의 활동을 조정할 필요가 있는

UPS나 우체국의 경우이다. 고전적 접근방법의 세 가지 유형을 정리하면 아

래의 <표 Ⅳ-1>과 같다.
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<표 Ⅳ-1> 고전적 접근방법의 세 가지 유형

과학적 경영 관리적 경영 관료적 경영

특성

·일상적 일과

규칙에 대한 훈련

·재정적 동기부여

·관리기능의 정의

·노동에 대한 분업

·위계제도

·권위

·공정

·규칙 ·비정의성

(impersonality)

·노동의 분업,

·권위구조 ·평생직장

·합리성

초점 ·종업원 ·관리자 ·전체 조직

장점
·생산성

·효율

·명백한 구조

·관리자 역할의 전문화

·일관성

·효율성

단점
·사회적 필요성을

간과함

·내적 초점

·관리자의 합리적

행동을 과대강조

·경직성

·느림

행동주의적 접근방법은 인간에 대한 이해를 통하여 생산성 증가를 강조한

다. 이 접근방법의 옹호자들은 만약 관리자들이 조직원을 이해하고 그 조직

을 조직원에 맞게 운영한다면 조직의 성공은 으레 따라오게 될 것이라고 주

장한다. 행동주의적 접근방법의 효시는 시카고에 소재한 웨스턴 전기회사의

호오쏘온 작업장(Hawthorne Works)의 노동자의 행동과 태도를 연구하기 위

하여 1924년에서 1932년간에 걸쳐 행해진 일련의 연구이다.

호오쏘온 연구는 인간관계 운동(Human relations movement)에 자극을 주

었는 바, 조직내 사람의 상호작용이 조직의 성공에 영향을 미치는 것으로 판

단되는 사람 중심적인 경영학 접근방법이라고 할 수 있다. 이 접근방법의 궁

극적인 목적은 적절한 인간관계를 형성함으로써 조직의 성공을 향상시키는

것이다. 인간관계 운동은 경영학의 연구 및 실무에 크나큰 기여를 했다. 이

운동의 옹호자는 사람을 관리하는 데 있어서 인도주의적 방법을 사용할 필

요성을 강조하였다.

경영 과학적 접근방법(The Management Science Approach)은 관리자들이

과학적 접근방법과 계량적 테크닉을 사용하여 운영상의 문제를 해결하여 조

직을 향상시킬 수 있다고 제시한다. 경영 과학적 접근방법의 시초는 세계 제
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2차 대전시 과학적 방법을 숙지한 과학자와 물리학자들에게 군대에서의 복

잡한 문제 해결을 도와주도록 요구받은 일에 거슬러 갈 수 있다. 나중에

Operational research (OR) groups 이라고 알려진 이들은 과학적 방법을 사용

하여 문제를 해결하여 세계 제 2차 대전이 끝난 후 산업현장에서 경영과학

테크닉을 활용하여 복잡한 문제들을 해결하였다. 오늘날 관리자들은 재고 통

제 모형, 네트웍 모형, 확률 모형 등의 경영과학 도구를 사용하여 의사결정

에 참고하고 있다.

이외 시스템 접근법 (System Approach) 및 상황접근법 (Contingency

Approach)이 20세기 후반 경영학 이론으로 자리잡게 되었다.

시스템 접근법(System Approach): 위의 OR Groups은 직관이나 수학 및

경험만으로는 해결할 수 없는 복잡한 문제들을 분석할 독창적인 방법을 개

발하기 시작하였다. 미국 및 영국에서는 제 2차 대전 동안 이러한 접근방법

을 더욱 개발하여 전시의 생산이나 군수물자 이동의 여러 문제를 해결하는

데 적용하여 국방부, 우주 프로그램 및 민간 기업에까지 적용하게 되었다.

시스템 이론은 일반 시스템 이론(General system theory)에 기초하고 있는

바, Ludwig von Bertalanffy가 일반 시스템 이론의 창시자로 불리고 있다.

이 이론의 기본 가정은 전체의 운영을 완전히 이해하기 위해서는 전체가 하

나의 시스템으로 이해되어야 한다는 것이다. 시스템은 전체를 위하여 기능하

고 있는 상호의존적인 부분의 합이라고 말할 수 있다. 경영시스템은 투입물,

과정, 산출물, 피드백 및 환경의 다섯 가지 요소로 구성되어 있고 이러한 다

섯 가지 요소의 분석을 통하여 문제를 해결할 수 있다고 본다.

상황 접근법(Contingency Approach)은 1960년 중반 전통적 접근법 및 시

스템 접근법을 경영문제에 적용하려 했으나 실패한 경영진 및 학자들에 의

하여 개발되었다. 상황접근법은 문제해결을 위하여 여러 가지 문제를 다루는

데 있어서 전통적 접근법, 행동주의적 접근법 및 시스템 접근법을 필요에 따

라 독립적으로 혹은 조합하여 다룰 것을 제시한다. 상황 접근법은 상이한 경

영 스타일, 가이드라인, 혹은 테크닉의 유효성은 상황에 따라 다르다는 점을

강조한다. 이 접근법의 유용성은 전통주의자들이 주장하는 한가지 최선의 방

법만이 있다는 것과는 차별되는 진단적인 접근방법이라고 할 수 있다. 이 방
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법은 관리자들로 하여금 상황의 차이를 분석하고 이해시킴으로써 조직, 과정

및 개인에 적합한 최상의 해결책을 선택케 하는데 있다.
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Ⅲ . 경영학의 인간관

이처럼 경영학의 역사를 살펴보면 궁극적으로 경영학이 인간을 어떻게 보

고 있는가에 대한 개괄적인 이해를 할 수 있다. 경영학의 인간관은 인적자원

관리의 학문적 흐름과 상당부분 일맥상통한다고 할 수 있다. 이를 간략하게

정리하면 과학적 경영(Scientific Management)으로 대표되는 고전학파 (The

Classical School of Thought)에 의한 전통적 접근, 호오쏘온 연구로 널리 알

려진 행동주의적 접근법으로 대표되는 인간관계학파(Human Relations

School of Thought)에 의한 인간 관계론적 접근 및 인적자원학파 (Human

Resources School of Thought)에 의한 인적자원 접근으로 나뉘어 볼 수 있

다.

1. 고전학파

고전학파 (The Classical School of Thought)는 19세기 후반 ∼ 1930 초반

에 활동하였으며 두 가지 근원을 갖고 있다. 첫 번째는 Herbert Spencer 철

학을 기초로 하여 성립된 사회적 다윈주의로서 고전학파에 중요한 가정을

제공하였다. 이에 의하면 인간은 적자생존의 법칙에 따라야 하기 때문에 부

조리한 운명을 유지 증진시키기 위한 노력은 인류의 자연적 진화과정을 유

지하기 위한 것이다. 또 다른 흐름은 인간 본성에 대한 염세적인 관점을 첨

가한 Frederick Taylor의 과학적 관리법이라고 할 수 있다.

고전학파의 시대적 배경 및 주요 내용: 1900년대 초 기계에 의한 생산방법

과 대량생산 방식의 도입으로 숙련노동 시스템이 해체되었다. 또한 노동자

계층이 숙련, 반숙련 및 비숙련으로 분화되어 그 구성이 복잡해지면서 숙련

및 도제제도가 해체되었고 현장관리의 운영방식이었던 내부 청부제가 붕괴

되었다. 그 결과 작업능률이 급격하게 떨어짐으로써 기업의 생산현장에서는

능률 증진 운동과 과업제도가 도입되었다. 이러한 문제들을 해결하기 위하여
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현장에서 작업공정의 세분화, 과업표준, 원가계산의 확립, 하위관리자의 업적

평가, 직장(職長)과 직공간의 의사소통 원활화 등이 도입되었다. 이 시기의

인사관리는 노동자를 요소 비용적 절약의 대상으로 노동자를 취급하였고 인

사관리의 초점은 임금 및 노무비용의 절약에 초점이 이루어졌다. 이 시기에

인사관리의 첫 강의로서 1915년 Darthmouth College의 H.C. Metcalf 와 O.

Tead에 의하여 최초로 실시되었고 타운 및 돈(R.F. Dorne)에 의하여 직무시

스템(Job System)이 발전하였다.

고전학파의 학문 조류: Taylor의 과학적 경영, 프랑스 Fayol의 관리적 경영

및 독일 Max Weber의 관료적 경영을 포함한 고전적 접근 방법은 작업을 보

다 효율적으로 설계하고 관리자의 역할을 보다 정확하게 정의함으로써 생산

성의 급격한 향상을 가져왔다. 고전적 접근방법에서는 위계제도에서의 관리

자의 역할을 강조하였다. 관료적 경영하에서 관리자는 지위가 높고 전문성이

있기 때문에 부하들이 명령에 복종을 할 대상으로 간주되었다. 관리적 경영

및 과학적 경영하에서 강조되는 논리적인 과정 및 엄격한 노동의 분화 역시

이와 유사한 이론에 근거하고 있다.

고전학파의 접근방법: 고전학파에서는 사람들은 감정이 있고 동료들의 영

향을 받는다고 인정하고 있었지만 주된 강조점은 어떻게 하면 효율적이고

효과적으로 직무를 실행하는가에 있다고 할 수 있다. 테일러는 노동자와 관

리자간의 나쁜 감정을 제거하고 종업원들에게 재정적인 인센티브를 제공한

다는 관점에서 노동의 인간적인 측면을 고려하였다. 고용주의 입장에서 본

직업의 보장, 경력의 진전, 노동자의 보호가 고전주의자들에게 중요시되었다.

하지만 이 접근방법은 인간 변수를 적절하게 강조하지 않았다. 즉, 조직내의

갈등, 의사소통, 리더쉽 및 동기 등이 고전이론에서는 적절하게 다루어지지

않았다고 할 수 있다.

고전학파의 인간관: 고전학파에서 상정하는 관리의 대상으로서의 인간관은

한마디로 나사못을 박는 등의 매우 단순하고 반복적인 일을 시키는 대로 따

라하는 매우 수동적인 인간, 스스로 사고 활동이나 대화, 창의력, 상상력의

틈이 전혀 없는, 명령에 절대 복종하는 로봇 내지 대형 시스템의 톱니와 같

은 역할을 하는 인간형이다. 이에 반하여 관리자로서의 인간형은 일을 효율
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적으로 수행하기 위하여 규칙을 제정하고 권위나 돈, 위계제도 등과 같은 조

직의 메카니즘을 활용하여 종업원을 통제하고 군림하는 역할로서의 인간형

이 드러난다. 한마디로 말하면 종업원이든 관리자든 경제적 인간 으로서 개

인의 경제적 욕구충족을 극대화시키려는 이기적 동기에서 행동이 형성된다

고 할 수 있다.

2. 인간관계 학파

인간관계 학파(Human Relations School of Thought)의 연원은 1920-30년

대의 폴레트(M.V. Follet)여사와 메이요(G.E. Mayo)의 연구업적인 Hawthorne

실험, 즉 환경 조건 변화에 따른 생산성 변화에 대한 연구를 통해 대두되었

다.

인간관계 학파의 시대적 배경: 인간관계 학파가 등장된 배경으로서는 두

가지를 들 수 있다. 첫 번째는 능률증진운동과 과학적 관리론으로 대표되는

전통적 접근에서 제기된 인간=기계 부속품으로 대표되는 인간 노동의 소외,

단순 반복적 작업으로 인한 근로의욕의 저하문제이며 두 번째는 제 1차 세

계대전 이후 미국산업의 유례없는 번영 및 산업 규모의 확대로 소유와 경영

이 분리하게 되었고 이로써 전문경영인이 나타나 경영인의 능력에 대한 분

석이 필요하게 되었기 때문이다.

인간 관계학파의 학문적 조류 및 주요 내용: 인간 관계론적 접근의 학문적

인 업적은 인간을 직장에서 노동을 제공하는 생산 수단이상의 사회인(社會

人: social person)으로 봄으로써 인간 중시현상을 최초로 제시한데 있다고

할 수 있다. 미국 시카고 교외 서부전기주식회사의 호손 공장 실험결과 능률

은 물리적 조건의 변화에 의하여 능률 향상이 이루어지는 것이 아니고 정신

적 감정적 요인들, 즉 우호적인 동료관계, 횡적인 인간관계, 직무 및 조직의

목표에 대한 이해, 책임감 및 사회적 승인, 협력의욕의 진작, 감독자와의 호

의적인 종적 관계 등이 능률에 영향을 미친다는 것을 발견하였다. 달리 말하

자면, 생산성의 변화는 환경적 조건의 변화보다는 종업원들이 어떻게 대우받

느냐 하는가에 더 크게 반응을 한다는 것이다. 즉, 지원적 감독자(supportive
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supervisor)와 마음이 맞는 작업집단의 종업원들은 높은 생산성을 유지한다

는 결과가 나왔다. 이처럼 메이요의 인간 관계론은 인간이 고립적 개인이 아

니고 오히려 협동적 개인이라는 인간관을 기초로 하고 있다. 즉, 인간이 조

직 사회를 유지 발전하기 위해서는 효율, 능률 및 비용에 입각한 기술적 기

능(Technical Skill)과 더불어 조직구성원의 자발적 노동관계를 창조하고 직무

완수를 위한 협동을 촉진시키는 사회적 기능(Social Skill)이 필요하다는 것이

다. 인간관계학파는 전통적 접근은 인간의 기술기능에 치중한 결과 사회적

기능을 무시함으로써 불균형을 야기했다고 주장하며 이러한 불균형을 해결

하는 데 있어서 인간 중시를 통한 인간 관계론이 절실히 필요하다는 것이다.

이러한 맥락에서 인간 관계론은 조직 계층 및 과정연구를 통하여 작업공정

을 전반적으로 관리하고 집단중심의 노동형태의 변화를 유도하면서 초기 인

사관리의 내용인 직무분석, 직무평가 및 인사고과의 내용을 체계화하기에 이

르렀다.

인간관계 학파의 인간관: 이 학파의 인간에 대한 기본적인 가정은 다음

과 같이 정리할 수 있다. 인간은 노동을 제공하는 생산수단, 경제적 의미의

인간만이 아닌 조직구성원 상호간의 유기적 관계가 있는 사회인이라는 협동

적 개인을 인간관으로 하고 있다. 나아가, 종업원은 경제적 동기에 좌우되기

보다는 사회적인 필요에 의하여 동기부여를 받고 상호 연관을 통하여 동질

성(a sense of identity)을 가진다. 특히 종업원은 경영진이 제공하는 인센티

브나 규정보다 동료들이 행사하는 사회적인 힘에 잘 반응한다. 종업원은 자

신들의 필요를 만족시키는 경영진에게 보다 적극적으로 협조하며 관리자들

은 조직의 효율을 증가시키기 위하여 종업원들의 참여를 유도한다.

인적자원학파(Human Resources School of Thought)가 나오기 전에는 인

간관계론 및 행동과학이 선행적으로 학문의 체계를 갖춤으로써 학제적 접근

(Interdisciplianary)이 가능하게 되었다.

3. 인적자원학파

인적자원학파의 시대적 배경: 1940년부터 현대에 이르기까지 미국을 중심
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으로 아지라스(C. Argyris), 매스로우(Maslow), 맥그레그(D. McGregor) 및 허

즈버그(F. Herzberg) 등의 이론, 행동과학 및 학제적 연구를 통하여 공동의

특성을 갖는 새로운 이론이 등장하게 되었는 바 이를 인적자원학파라고 지

칭한다. 이 학파는 인간관계학파가 더 이상 작업장에 유용하지 않은 1957년

이래의 경제침체기에 더욱 중요성을 띠게 되었다고 할 수 있다.

인적자원학파의 주요내용을 살펴보면 다음과 같다. 인적자원 이론의 틀을

세운 사람은 Eli Ginzberg(1958)로서 생산 과정에 있어서 토지, 노동, 자본에

대한 새로운 차원의 토론을 추가하는 과정에서 인간의 노력과 창의성의 중

요성을 강조하였다. 이 운동의 잘 알려진 기여자중의 한 사람인 Maslow는

욕구단계이론에서 관리자들이 조직원들의 생리적 욕구, 안전에 대한 욕구,

사회적 욕구, 자기 충족적 욕구 및 자기 성취적 욕구를 이해해야 한다고 믿

었다.

허즈버그(Herzberg)는 2요인 이론에서 임금, 직업 보장, 노동 조건 등을 포

함하는 hygiene factor 및 성취감, 인정 및 개인적 성장을 내포하는 motivating

factor에 대하여 설명하며 종업원들은 hygiene factor가 충족될 때 motivating

factor를 추구하는 경향이 있음을 지적하고 있다. McGregor는 X,Y이론을 제

시하였는 바 X이론에 의하면 종업원은 일을 싫어하고 감독을 원하는 반

면, Y이론에 의하면 종업원은 일하기를 좋아하며 기업의 목표에 몰입하는

종업원은 자기 조정 및 자기 통제를 원한다는 것이다. 이러한 이론의 연장

선에서 Dou glas McGregor는 인간은 스스로 조정할 수 있고, 책임을 수용

하고 일을 놀이처럼 자연스러운 것으로 간주한다는 견해에 입각한 경영철

학을 강조하였다. 위의 이론들은 대체적으로 긍정적 동기 부여 이론을 제

공하였다고 할 수 있다. Argyris는 관료 조직은 개인의 의존성과 수동성을

증가시켜 창의성과 능동성을 촉진시키지 못하는 권위 구조이다라고 주장

하였다.

샤인(E. Shein)에 의하면 고전적 접근법이 돈 또는 물질적 보수에 자극되

는 존재로서의 경제인관을 가지며 인간관계 접근법이 인간관계를 필요로 하

는 사회적 동물로서의 사회인간의 이론에 기초를 둔 데 비하여 인적자원 접

근법은 자아성취를 위하여 자율과 자치를 희망하고 책임을 지고 조직의 목
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표달성에 협력하는 이타의 인간, 즉 자아 실현관에 입각하여 이론을 전개하

였다. 요약하면, 인적자원학파는 인간을 인적자원으로 승화시켜 삶의 질 향

상 및 인적자원 가치의 증대에 연구의 초점을 맞추었다.

인적자원학파의 인간관에 관한 이상의 논의를 정리하면 인적자원 학파의

인간에 대한 기본적인 가정은 다음과 같이 요약할 수 있다. 첫째, 조직원들

은 생리적 욕구, 안전에 대한 욕구, 사회적 욕구, 자기 충족적 욕구 및 자기

성취적 욕구가 있으며 하위 단계의 욕구가 충족되면 상위 단계의 욕구를 성

취하고자 한다. 둘째, 자아성취를 위하여 자율과 자치를 희망하고 창의적이

며 자율적으로 과업을 수행한다. 셋째, 일에 대한 책임을 지고 자신의 의사

가 반영된 경우 조직의 목표가 더욱 의미가 있기 때문에 목표 달성에 적극

적으로 협력한다. 이러한 경우 일을 놀이처럼 자연스러운 것으로 간주한다.

지금까지 살펴 본 세 가지 접근법을 학문적 조류, 배경 및 주요 내용에 따

라 나누면 아래의 표와 같다.
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<표 Ⅳ-2> 고전적 접근, 인간 관계론적 접근 및 인적자원 접근의

학문적 흐름

접

근

시대

구분
배경 주요내용 학문조류

고

전

적

접

근

1900

∼

1910

·기계화에 의한 대량생산

·미국동부지방의 동업자간

경쟁

·내부 청부제 붕괴

·숙련구조의 변화

·노동자계층의 복잡화

·작업공정의 세분화

·임금체계의 수립

·인간노동의 효율화

·능률증진운동

·과학적 경영

·관리적 경영

·관료적 경영

·직무시스템

·직무만족관리

인
간
관
계
론
적
접
근

1920

∼

1930

·미국산업의 미증유 번영

·인간노동의 소외 및

근로의욕저하

·소유와 경영의 분리

·전문경영인 출현

·경영자 직능의 분석

·집단중심의

노동형태이행

·인간관계론의 등장

·직무분석/ 직무평가

·인사고과

·조직계층 및

과정연구

·작업공정의

전반관리

·인간중시현상

·인간관계론 대두

인

적

자

원

접

근

1940

∼

1950

·경영관리의 종합화

·직능의 결합체=기업

·갈등발생

·경영관리의 체계화

·동기부여

·직무만족

·리더쉽 연구

·의사결정의

만족기준

·관리과학과 출현

·계층의 구조적이해

·관리직능의

수평적 이해

·의사결정론

1960

∼

1970

·의사결정의

심리학적 연구

·인간행동의

종합적 연구

·경영참가

·직무확대/ 직무충실

·의사소통

·권위

·통합

·조직행동론

·행동과학

·상황적합이론

·Operational

Research

1980

∼

·인간의 자원화

·행복한 삶의 질 추구

·인적자원가치의 증대

·지가사회의 도래

·목표관리

·고능률 저비용

생산체제 구축

·종합생산성의

추구

·경영학의

학제적연구

·경영과학의발전

·인사관리에서

인적자원관리

론에의 이행

자료 : 백 석현, 1996, 현대 인적자원관리론. p8에서 재편집. 법문사
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Ⅳ . 21세기 사회의 인간형

21세기 정보화, 디지털 혁명이 특징이 되는 사회의 인간관을 살펴보기 위

해서는 우선 먼저 정보화와 지식화가 가져올 환경의 변화와 이에 따른 조직

의 변화를 우선 살펴보고자 한다. 외부 환경의 변화와 조직 내부의 변화에

따라 조직이 요구하는 인간관의 개략적인 모습이 과거와는 다르게 그려지게

될 것이며 이 장에서는 그러한 미래의 인간관을 그려보고자 한다.

1. 환경의 변화

21세기 우리들은 정보화 및 지식 사회를 맞이하고 있다. 즉 모든 형태의

정보가 컴퓨터에 저장된 비트로 줄여서 네트웍크를 통하여 빛의 속도로 지

나감으로써 디지털 형태가 되는 것을 말하며 이러한 새로운 세상은 구시대

의 패러다임인 언어의 창조만큼이나 중요성을 지닌다 (Don Tapscott, 1997).

디지털 사회의 각 조직들은 조직 운영을 도울 컴퓨터 및 커뮤니케이션에 기

초한 복잡한 정보기술을 도입하고 있어 종업원에게 요구되는 기술 및 역할

이 급속도로 변화하고 있으며 새로운 경영 과정, 경영 스타일, 재교육훈련

등의 필요성이 높아지고 있다. 특히 소형 컴퓨터의 활용으로 전문적, 기술적,

사무적인 업무들이 자동화됨으로써 중간 관리자들이 급격하게 감소하고 있

다. 이에 따라 종업원들은 과거에 자신의 상사들이 하였던 자기관리와 의사

결정능력을 스스로 개발하는 과제를 떠맡게 되었다(Defillippi & Arthur,

1994: Waterman, Waterman & Collard, 1994). 디지털 혁명은 가상시장의 활

성화를 통하여 시장의 틀을 변화시키고, 사업을 재정의하게 함으로써 사업

자체를 재편성시키고, 기업의 핵심 역량을 바꾸며 인간 관계를 변모시킨다.

정보처리 기술은 생산자와 소비자가 1대1로 만나 거래하는 양상을 만들기

때문에 기업의 핵심 역량도 인간의 창의성과 지식이 될 것이고 이에 따라

새로운 모습의 인간 유형이 창출될 것이며 인간관계의 폭과 깊이도 변모될
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것이다(노동연구원, 1999). 둘째, 첨단 기업을 중심으로 기업들이 지역적으로

집중되면서 한 회사의 유경험자가 사전에 사회화와 교육훈련이 되어 있어

다른 회사로 옮겨도 유사한 업무를 쉽게 수행할 수 있음으로써 한 산업 내

에서의 대체고용의 가능성이 높아지고 있다. 그 결과 한 지역 내에 속한 회

사들간의 숙련된 인적자원개발에 대한 투자는 더욱 강화되게 된다(Defillippi

& Arthur, 1994: Waterman, Waterman & Collard, 1994). 셋째, 개인의 가치

관이 변화하고 있는 바 조직에 대한 충성심이 감소하는 대신 일과 가정 모

두를 중시하는 경향이 증가하고 있다. 특히, 신세대의 경우 조직몰입을 중시

하지 않는 특징을 지니고 있다 할 수 있다. 포츈지에 따르면 X세대는 회사

내에서 승진하거나 한 가지 형태의 일을 통하여 자신의 경력을 쌓는데 특별

한 관심을 갖지 않고 있음을 보여 주고 있는 반면 자신에 대한 학습 및 자

신의 개인가치를 표현하기 위한 다양한 종류의 일을 개발하기를 희망하는

경향을 보였다(Brousseau et al, 1996: Defillippi & Arthur, 1994: Waterman,

Waterman & Collard, 1994).

2. 조직의 변화

첫째, 기업내 재구조화(restructuring)와 다운사이징(downsizing)이 활발하

게 일어나고 있어 기존의 사용자와 종업원간의 종신 고용 및 평생 직장으로

대표되는 전통적인 계약이 파기되고 있는 반면 전문기술 또는 프로젝트팀에

대한 더 강한 몰입이 요구된다. 이에 따라 종업원들은 보다 앞선 기술, 지식

및 노하우 등에 대한 투자의 필요성을 느끼고 있으며 회사내 관계보다는 외

부와의 관계에 더 큰 의미를 부여하고 있다(Kanter, 1997). 둘째, 재구조화

(restructuring)와 다운사이징(downsizing)의 연장선에서 발생한 아웃소싱 또

는 스핀오프(spin-off)의 증가는 종업원들에게 외부활동을 증가시켜 기업가적

역할, 시장 지향적인 역할과 더불어 새로운 인적자원개발의 기회를 제공한

다. 셋째, 과거의 계층을 강조한 전통적인 수직적 조직에서 수평적 조직으로

이동하고 있다. 과거에는 지위와 명령이 권력의 속성이었으나 전문성과 네트

웍 관계로 권력의 원천이 변화하고 있다(Kanter, 1997). 특히, 팀제 도입으로
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조직내 계층이 유연해지고 있으며 고도의 자율 작업팀들은 지휘 감독없이

조정, 스케쥴, 작업배치를 스스로 하고 있다. 특히, 팀 내의 작업은 특정 상

황의 변화에 따라 즉각적으로 재배열되고 있어 효과적인 팀웍을 위하여 팀

원들의 전문성을 다른 팀원과 공유할 것으로 기대된다. 팀제하의 이상적 팀

원이란 다양한 기능을 갖고 있으면서 감독 없이 작업을 수행하는 사람을 말

하므로 자기 통제하에 다양한 기술과 노하우를 가질 수 있기를 기대한다

(Cho & McLean, 1997: Dent, 1995). 넷째, 네트웍 조직이 증가하면서 조직의

핵심분야에 전문성을 갖춘 영구 핵심 종업원들이 소집단으로 자리잡게 되었

고 이에 따라 과거의 전통적 조직에서는 상하 관계가 계층적, 상의 하달식이

며 부하가 노동조합에 의하여 대표성이 있었으나 네트웍조직의 관계는 계약

적이며 개개인들이 협상의 대상이 되었다. 그 결과 임시직과 시간제 근로자

를 포함한 비정규직 노동자의 사용이 증대하여 주변 근로자들은 권리와 직

업의 안정도 받지 못하는 2류 시민으로 전락하게 된다(Strauss, 1997). 마지막

으로, 조직의 역할이 과거에는 정보의 처리자에 머물렀으나 오늘날 지식정보

사회로의 이행과정에서 지식창출자로 변모하게 되었고 이러한 과정에서 개

인의 역할이 과거에 비하여 더욱 중요하게 되었다(Cybert & March, 1963:

Nonaka & Takeuchi, 1995). 특히 조직의 변화에 따른 경력 경로 및 핵심능

력의 변화는 새로운 인간상에 대한 의미심장한 시사점을 제공할 것으로 기

대된다.

즉, 전통적 조직에서는 관리자의 전문지식과 기술이 요구된 반면, 사업부

제 또는 매트릭스 조직, 그리고 네트웍크 조직으로 조직형태가 바뀜에 따라

관리자의 핵심능력에 전문적인 능력 뿐 만 아니라 대인관계능력과 경영능력

그리고 의뢰, 파트너 및 관계 등의 기술을 포함한 협동능력이 포함되게 되었

다. 한편 오늘날 몇몇 전문 서비스 직종에서 기업가적 전문가들이 최소 규모

의 조직(minimalist organizations)을 통하여 기업활동을 영위하는 바 이런 형

태의 조직을 셀룰라 조직이라고 한다. 세포(cell)들이 자체내에서 생명의 기본

기능을 수행하며 다른 세포들과 조화를 이루어 활동함으로써 보다 복잡한

기능을 수행할 수 있듯이, 셀룰라 조직도 여러 개의 세포들, 즉 자기관리팀,

자율적 사업단위 등으로 구성되어 공통의 지식 및 정보를 공유하며 다른 세
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포들과의 상호 작용을 통하여 보다 강력하고 경쟁력있는 유기체를 생성한다.

이처럼 개별 세포들은 세분화된 기술을 갖고 큰 조직에 기동하지만 각 세포

들은 전체 시스템에 대하여 기업가적 책임을 갖고 있으며 경험과 공통된 전

통을 통하여 학습하고 성장하며 불확실한 환경에 대응하며 기회를 찾는다

(Allred, Snow & Miles, 1996).

<표 Ⅳ-3> 전통적 조직과 새로운 조직의 경력경로 및 핵심능력

조직유형 경력경로 핵심능력 경력계획에 대한 책임

과거

기능식

한 회사,

기능 부서 내
기술적 능력 기능적 부서

사업부제
한 회사, 여러

사업부에 걸쳐
기술적, 상업적 능력 사업부, 회사

매트릭스

한 회사, 여러

프로젝트

그룹에 걸쳐

기술적, 상업적 능력 부서, 프로젝트, 회사

미래

네트워크

여러 회사 내,

여러 회사에 걸쳐

기술적, 상업적

협동적 능력
회사와 개인

셀룰러 독립적 전문가

기술적, 상업적,

협동적, 자기규제적

능력

개인

자료: Allred, B. B. Snow, C. C. & Miles, R. E. (1996). "Characteristics of managerial careers
in the 21st century". Academy of Management Executive, Vol. 10. No. 4, 18-21.)

- 132 -



3. 21세기의 인간관

이러한 미래 환경의 변화 및 조직의 변화를 고려할 때 21세기에 요구되는

새로운 인간상을 그려보면 아래와 같다. 첫째, 조직의 변화에 따라 보다 적

극적으로 자기관리 및 개발능력과 의사결정능력을 스스로 개발한다. 둘째, X

세대의 경우처럼 회사 내에서 승진하는 것이나 한가지 형태의 일에 자신의

경력을 쌓는데 특별한 관심을 갖지 않고 있으며 자신에 대한 학습과 자신의

개인가치를 표현하기 위하여 매우 다양한 종류의 작업을 창의적 자발적으로

개발하기를 희망하는 경향이 농후하다. 셋째, 회사내 관계보다는 외부와의

관계에 더 큰 의미를 부여함으로써 외부와의 네트웍 개발에 많은 관심과 투

자를 한다. 넷째, 기업내 재구조화와 다운사이징이 끊임없이 활발하게 발생

함으로써 기존의 사용자와 종업원간의 전통적인 계약이 파기됨에 따라 종업

원들은 보다 앞선 기술, 지식 및 노하우 등에 대한 교육훈련의 필요성을 느

끼고 있으며 이에 대한 투자를 아끼지 않는다. 특히, 첨단 과학기술의 경우

숙련된 인적자원개발에 대한 투자는 더욱 강화되기 때문에 교육훈련을 포함

한 인적자원개발이 물질적 보상 외에 중요한 종업원의 협상대상이 될 수 있

다.

아래의 <표 Ⅳ-4>는 20세기의 고전적 접근법, 인간관계적 접근법, 인적자

원접근법에 의한 인간관 및 21세기에 기대되는 인간형을 간략하게 비교하였

다. 고전적 접근법이 직무란 1차원에 관심이 있는 반면 인간관계 접근법은

직무 및 인간관계란 2차원에 초점을 두며 인적자원접근은 자아성취 혹은 자

아개발이란 3차원에도 관심을 갖고 있는 것으로 여겨진다.
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<표 Ⅳ-4> 접근방법에 따른 인간관

접근

방법
인간관

고전적

접근

종업원관:

매우 단순하고 반복적인 일을 시키는 대로 따라 함

매우 수동적, 사고 활동이나 대화, 창의력, 상상력의 틈이

전혀 없는, 명령에 절대 복종하는 로봇

관리자형:

일을 효율적으로 수행하기 위하여 규칙을 제정

권위나 돈, 위계제도 등과 같은 조직의 메카니즘을 활용

종업원을 통제하고 군림하는 역할

인간

관계적

접근

사회인 가설의 협동적 개인이라는 인간관을 기초로 함

종업원은 사회적인 필요에 의하여 동기부여를 받고 상호연관

을 통하여 동질성(a sense of identity)을 가짐

종업원은 경영진이 제공하는 인센티브나 규정보다 동료들이

행사하는 사회적인 힘에 잘 반응함

종업원은 자신들의 필요를 만족시키는 경영진에게 보다

적극적으로 협조함

관리자들은 조직의 효율 증진 위하여 종업원들의 참여를

유도함

인적

자원

접근

조직원들은 생리적 욕구, 안전에 대한 욕구, 사회적 욕구,

자기 충족 적 욕구 및 자기 성취적 욕구가 있으며 하위

단계의 욕구가 충족되면 상위 단계의 욕구를 성취하고자 함

자아성취를 위하여 자율과 자치를 희망하고 책임을 지고

조직의 목표달성에 협력함

인간은 자아 통제를 할 수 있고, 책임을 수용하고 일을

놀이처럼 자연스러운 것으로 간주함

자기

주도형

자아개발

접근

조직의 변화에 적극적으로 대응하여 자기 관리 및 개발,

의사결정 능력 개발에 매진, 의미 있는 목표에 공헌함.

자기 학습과 다양한 가치표현, 창의적 자율적 과업수행

다양한 경력개발 및 네트웍 형성에 투자를 아끼지 않는

인간형
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다만 21세기의 자기주도형 자아개발 인간관은 인적자원접근의 연장성 하

에서 자아성취를 중심으로 직무와 인간관계에 관심을 기울이나 추진의 주체

가 조직주도보다는 자기주도의 자아개발이 지배적이며 인간관계 역시 조직

내부 뿐만 아니라 조직외부와의 네트웍에 관심을 갖고 있다고 할 수 있다.

이러한 다양한 경영학적 인간관을 직무, 인간관계 및 자아개발이라는 3 차원

상에 나타내면 대체적으로 아래와 같이 나타난다고 할 수 있다.

[그림 Ⅳ-1] 3차원상의 인간관
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Ⅴ . 인적자원개발과 관련개념의 연계

지금까지는 경영학의 관점에서 본 인간관을 경영학의 흐름에 비추어 살펴

보았다. 이러한 인간관이 인적자원개발과 직접 간접의 상관관계가 있으리라

여겨지지만 이러한 인간관의 변화가 인적자원개발에 어떠한 영향을 주었는

가 하는 연구는 부재하다. 실상 경영학적 관점에서의 인적자원개발에 대한

관심 역시 최근의 일이라고 할 수 있다. 이러한 실정을 고려하여 볼 때 인적

자원개발과 관련 개념과의 논의는 경영학의 한 분야인 인사관리 혹은 인적

자원관리와의 관계에서 다루어 졌다고 해도 과언이 아니다.

미국의 경우 인사관리가 Personnel management에서 Personnel/ Human

Resource Management를 거쳐 1970년대부터 인적자원관리(Human Resource

Management)로 일반화되고 있다. 이 경우 인적자원관리는 인사관리의 기능

보다 보다 확대되고 인적자원개발과 같은 보다 적극적인 의미를 포괄하고

있다고 볼 수 있다 (유 규창, 1998). 하지만 인적자원관리 혹은 인적자원개발

의 영역에 대한 개념 규정을 위한 연구나 논의가 진지하게 진행되었다고는

볼 수 없다. 이러한 한계점을 인식하고 이 장에서는 인적자원계획, 인적자원

회계, 인적자원감사의 개념을 정리하고 인적자원개발과의 연계성을 간략하게

살펴보고 최근 논의되고 있는 학습조직과 지식경영과 인적자원개발과의 연

계에 대해서도 알아보고자 한다.

인적자원개발과 인적자원관리에 대한 최초의 개념적 연구는 1983년 미국

의 훈련개발학회(American Society for Training and Development)에서

Patricia McLagan이 주도한 Model for Excellence"란 연구에서 실행되었다

고 볼 수 있다. 인적자원의 연구영역을 보다 잘 정립하고 이해하기 위하여

이 연구는 소위 인적자원 수레바퀴(Human Resource Wheel)"를 개발하였

다. 개발 당시에는 9개의 독립적이나 상호 연관된 인적자원에 관련된 영역들

-훈련 및 개발, 조직 개발, 조직/ 직무 설계, 인적자원 계획, 선발 및 채용, 인

사 연구 및 정보 시스템, 보상 제도, 종업원 원조(Employee assistance), 및
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노동조합/ 노사 관계-이 확인되었다. 1987년 여름, McLagan의 지도아래 인적

자원 수레바퀴에는 경력개발이 추가되었고 전체를 인적자원개발(Human

Resource Development)과 인적자원관리(Human Resource Management)로

나누는 작업이 실행되었다. 그 결과 인적자원개발(HRD)은 개인 및 조직 차

원의 학습 및 개발을 대표하는 교육 훈련(Training & Development), 경력개

발(Career Development) 및 조직개발(Organizational Development)을 포함하

며 인적자원관리는 나머지 일곱 요소를 포함하게 되었다(Gilley & Eggland,

1989).

교육훈련 경력

개발

조직 개발

노사 관계

조직 설계

종업원 지원

인적자원

보 상 계획

인적자원 채용

정보시스템 및

HRM 선발

[그림 Ⅳ-2] 인적자원 수레바퀴

기업체의 인적자원의 영역에 대한 최초의 분류가 이렇게 이루어졌으나 인

적자원관리와 인적자원개발의 개념 정립 및 상호간의 공통 관심사 및 중복
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되는 부분에 대한 보다 체계적이고 실증적인 연구는 경영학 및 인적자원개

발분야의 학제적인 연구에 의하여 지속될 것으로 기대되고 있다. 인적자원개

발이란 개념정립에 있어서 단일화된 개념이 다양한 개념보다 인적자원개발

의 학문적 및 실무적 발전에 기여할 것인지 그렇지 않을 것인지에 대하여는

이 분야의 리더간에도 이견이 있다(Runoa, 2000)고 제시되고 있으며 McLean

& McLean (2001) 및 Lee (2001)는 인적자원개발의 다양성과 애매 모호함에

대한 논거를 제시하고 있다. 전자의 경우, 개념의 다양성은 인적자원개발의

실무 및 이에 대한 문화적 이해(culturally specific understandings)의 결과

(Woodall, 2001)이라는 것이다. 즉, 문헌 연구 및 범세계적인 인적자원개발

학자 및 실무자의 의견조사 결과에 의하면 인적자원개발의 정의는 여러 가

지 측면, 인적자원개발의 정의에 포함된 활동의 범위, 인적자원개발의 의도

된 청중(intended audience) 및 인적자원개발 결과의 의도된 수혜자에 따라

다르다는 것이다. 특히 미국의 개념 및 관행의 강력한 영향에도 불구하고 각

국의 문화, 경제 및 공공정책환경을 포함한 국가적인 다양한 조건들이 각국

의 인적자원개발에 대한 개념을 결정한다는 것이다.

Lee(2001)의 경우 인적자원개발을 정의하기를 거부하는 논지를 펼치고 있

는 바 이에 대하여 이론적인 근거, 전문가적 사례 및 실무적인 이유를 들고

있다. 이론적인 근거로서는 존재론 및 인식론적인 시각에서 개발이라는 개념

이 사용될 수 있는 네 가지 유형을 제시하고 있는바, 성숙으로서의 개발

(development as maturation), 계획된 절차를 통한 개발(development as

shaping), 내적 발견으로서의 개발 (development as voyage) 및 상호작용으

로서의 개발(development as emergent)을 제시하고 있다. 이들 각각의 유형

은 조직, 인적자원개발의 성격 및 역할에 대한 독특한 견해를 갖고 있으며

상이한 환경아래에서 사용되고 있다는 것이다. 즉 우리들이 우리 자신들의

개발에 대하여 말할 때에는 통상적으로 내적 발견으로서의 개발

(development as voyage)을 말하고 있는 것이며, 고위 경영자가 조직내의 개

발에 대하여 언급할 때는 계획된 절차를 통한 개발(development as shaping)

을 언급하고 있는 것이며 사회이론가가 말할 때에는 이론적인 성향에 따라

성숙으로서의 개발(development as maturation), 혹은 상호작용으로서의 개
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발(development as emergent)을 의미할 수 가 있다. 이런 연유로 개발이라는

것은 결코 단일 개념이 아니기 때문에 정의하기가 어렵다는 것이다(Lee,

2001).

한편, 인적자원 계획(Human resource planning)은 변화하는 환경 속에서

조직의 인적자원에 대한 필요성을 분석하고 이러한 필요성을 만족시키기 위

하여 필요한 활동을 개발하는 과정으로 정의할 수 있으며 인적자원관리의

하나로 인식되고 있다. 이러한 점에서 인적자원 계획은 필요성 예측 및 프로

그램 개발이라는 2단계 과정으로 구성되어 있다고 할 수 있다. 필요성 분석

의 관점에서 인적 자원 계획을 살펴보면 미래의 인적자원 필요에 대한 우선

순위를 결정하고 미래의 인적자원 필요성을 만족시키기 위하여 인적자원을

배분하는 과정이라고 할 수 있다 (Gilley & Eggland, 1989). 따라서 인적자원

계획은 조직 내에서 인적자원 개발을 위한 사전 단계라고 할 수 있다.

인적자원회계(Human resource accounting)란 조직내의 효과적인 경영을

유도하기 위하여 인적 자원에 대한 정보를 확인, 측정하고 이를 이해 관계자

들에게 전달하는 과정으로 정의될 수 있다. 이는 1960년대 및 70년대에 인기

를 얻었다가 80년대 스러져 가는 듯 하다가 다시 최근에 강조되기 시작한

개념으로 조직내의 자산으로서 인적자원을 강조하고 표준화된 회계원칙을

사용하여 이러한 가치의 향상 또는 변화를 측정하려는 시도라고 할 수 있다.

인적 자원 회계의 범주 안에서는 인적자원은 조직의 자산 또는 투자로 간주

되고 있으며 이러한 자산을 측정하는 방법들은 다른 자산을 측정하는 것과

흡사하다. 하지만 그 과정은 행동과학의 측정도구가 제공하는 인간의 능력의

조건 및 그 가치를 설명하는 개념을 포함한다 (Phillips, 1996).

최근 북구의 학자들을 중심으로 전통적인 인적자원 회계라는 개념보다는

광의의 인적자원 비용 및 회계(Human Resource Costing and Accounting)라

는 개념을 적용하려는 시도를 하고 있다. 그 한 흐름은 인적자원의 평가로서

종업원에 지출된 비용 및 그들로부터 창출된 수입을 회계 처리하는 인적자

원 회계학파이며 또 다른 흐름은 인적자원관리 활동으로부터 기대되는 재무

적 혜택을 예측하는 효용분석 및 수익 분석을 포함한 인적자원 가치평가 학

파로 나뉘어 볼 수 있다 (어 수봉 외, 1999).
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인적자원회계는 인적자원개발의 효과성 검증을 위하여 필요하다고 할 수

있는 바, 기업의 경우 인적자원에 대한 투자가 기업의 성과, 즉 매출액 신장

이나 수익률 증가 등의 지표와 긍정적인 관계가 있을 때 최고 경영진이 관

심을 가지고 전략적으로 고려함을 고려할 때 기업차원에서의 인적자원회계

는 인적자원개발의 측정 및 평가를 위하여 필수적인 분야라고 할 수 있다.

인적자원감사(Human resource auditing)는 인적자원 기능, 예를 들어 인적

자원 개발부서의 효과성을 반영하기 위하여 시도하는 탐구적, 분석적 및 비

교적인 과정이다. 이는 매일 매일의 공식적인 보고서 대신 일년에 몇 번 일

정기간동안 심층적으로 자료를 수집하고 편집하며 분석하는 체계적인 탐색

을 포함한다. 인적자원 감사의 용도는 인적자원이 서비스에서 전략의 분야로

이전함에 따라 그 중요성이 증대되어 왔다. 인적 자원감사는 최근까지는 조

직의 재무측면에 대한 감사에 그쳤으나 감사 범위, 규모 및 정보의 종류가

점차로 확대되고 있다. 인터뷰, 설문 및 관찰 등 다양한 방법들이 감사를 시

행하기 위하여 채택되고 있으며 인적자원 감사의 범주는 아래 표와 같다

(Phillips, 1996). 인적자원 감사는 인적자원의 기능인 인적자원 관리 혹은 인

적자원 개발 부서의 기능의 효과성을 비교 검토하는 것으로서 일반적인 인

적자원에 대한 효과성을 측정하고 평가하는 인적자원 회계와는 차별화된다.

조직의 하부조직인 인적자원 부서에 대한 모니터링으로서 인적자원개발에

대한 자료의 수집, 분석 및 보고는 인적자원 관련 부서가 제 기능을 할 뿐

만 아니라 전략적인 기능을 하기 위하여 필요한 활동이라고 할 수 있다.

교육훈련의 효과를 극대화하기 위하여 인적자원개발을 성과급과 연계하는

인적자원관리 및 인적자원개발의 통합 시스템을 도입하고 있다. 실제로 오늘

날처럼 경쟁이 심화되고 조직이 구조조정으로 작업장에 엄청난 변화가 일어

나고 있을 때 근로자들은 지속적인 변화에 직면하여 새로운 환경하에서의

사업 정보를 분석하고 이를 활용하여 정확한 의사 결정을 내려 복잡한 작업

공정을 잘 관리하고 문제를 해결하기 위해서는 관련 분야의 급격한 변화를

따라 잡을 수 있는 교육이 필수적이고 이를 인적자원관리 시스템에 연계할

때야 효과적인 교육훈련이 될 수 있을 것이다. 유한킴벌리의 경우 조직의 변

화를 위하여 교육시간을 연간 약 300시간으로 하는 4조 2교대의 근무형태를
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채택함으로써 성공적인 조직혁신을 달성하였다. 인적자원개발에 대한 투자가

생산성 향상 및 비용절감으로 구체화되며 경영혁신을 달성한 매우 성공적인

예라고 할 수 있다.

<표 Ⅳ-5> 인적자원 감사의 범주

■ 인적자원 부서의 사명 ■ 보상

■ 인적자원 부서의 조직 ■ 인적자원계획

■ 인적자원 부서의 인사 ■ 조직 개발

■ 노사관계 ■ 균등한 고용 기회(EEO)

■ 채용 및 선발 ■ 안전

■ 훈련 및 개발 ■ 보장

■ 종업원 관계 ■ 시설

■ 종업원에 대한 복지 ■ 서류화
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Ⅵ . 기업 전략과의 연계

들어가는 말에서 언급하였듯이 기업환경의 변화는 기업 사명의 변화를 야

기하였다. 초기의 이윤 극대화에서, 고객의 창출을 거쳐 인간 능력의 개발로

기업관이 변화하여 왔다고 할 수 있다. 하지만 오늘날 기업의 인적자원개발

현황을 살펴보면 조직의 목표나 경영 전략과 상관없이 당시에 인기있는 교

육과정이 채택되기가 다반사이고 경영 전략과 연계된 인적자원개발 전략은

무시되기가 쉽상이다. 그 결과 교육과정이 업무 성과에 얼마나 효과적인가

하는 평가는 거의 이루어지지 않고 있다 (김종인·박헌준 1998). 또한 백화

점에서 근무하는 매장 관리자에 대한 교육과정의 효과성 분석결과는 95%가

업무 성과에 영향을 미치지 못하였다고 하여 기업 교육에 있어서 평가 및

전략과의 연계성에 대한 중요성을 강조하고 있다(허운나, 1996).

이러한 관점에서 Torraco & Swanson (1995)은 인적자원개발이 가지고 있

는 세 가지 전략적 역할을 다음과 같이 설명한다.

첫째, 성과에 기초한 인적자원개발을 강조하면서도 인적자원개발이 종업원

의 필요에만 부응할 때는 전략적이라고 말할 수 없다는 것이다. 즉, 인적자

원개발이 조직에 전략적인 가치를 부여하기 위해서는 직접적으로 조직 목표

에 기여하여야 하고 중요한 비즈니스 요구에 기초하여야 한다. 둘째, 인적자

원개발의 전략적 중요성을 완전하게 보여주기 위해서는 인적자원개발의 전

략적 능력(strategic capability)을 과시하여야 한다. 그러할 때 인적자원개발

은 조직의 미래를 설계하는 데 있어서 파트너로서 존경과 신뢰를 얻게 된다.

인적자원개발이 조직의 비즈니스 계획 과정에 전략적 능력을 과시하는 방안

은 조직의 전략 설계를 담당하는 자들에게 전략적 조직 설계의 개념 및 방

법에 대한 교육 및 학습을 제공하고 나아가 인적자원개발 전문가들로 하여

금 직접 전략적 조직 계획과정에 참여하게 한다. 셋째, 인적자원개발은 전통

적으로 주어진 전략의 수행을 보조하는 종속적인 역할을 해왔다. 즉, 전략이

인적자원개발 전문가가 아닌 다른 사람들에 의하여 설계되고 채택된 이후에
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야 종업원들에게 전문성을 제공하는 것이 인적자원개발 전문가의 역할이었

다. 하지만 전략이 치밀한 계획을 요구할 뿐만 아니라 갑작스럽게 변화할 수

도 있다는 점을 고려하면 급변하는 비즈니스 기회를 이용하여 종업원의 전

문성을 개발하고 활용해야 전략에 기여할 수 있는 인적자원개발 전문가의

역할이 증대한다는 것이다.

이를 요약하면 전략 수립 및 실행에 있어 인적자원개발 전문가의 역할은

현재 보유하고 있는 역량으로서 어떠한 사업을 수행할 수 있는지를 분석하

고 또한 신규 사업을 수행할 때 어떠한 핵심역량을 지닌 인재들을 확보하고

육성해야 하는가를 개별 과정 개발, 조직 학습 및 시스템 개발의 차원에서

지속적으로 검증할 수 있는 과정 및 도구를 개발하는 것으로 집약할 수 있

다.

위의 논의에 터하여 기업이 앞으로 추진하여야 할 인적자원개발 전략 개

발은 효율성, 효과성, 문화적 정체성, 형평성 및 국가 인적자원개발 정책과의

합치성의 관점에서 고려되고 검토되어야 할 것이다 (조은상, 2000). 즉, 그 동

안 인적자원개발은 생산수단의 한 요소로서 비용으로서 주로 간주되어 왔다.

이러한 비용중심의 cost center에서 지식자본 및 동반자로서의 profit center

로의 변화 (Phillips, 1999; 강성원, 2000)는 인적자원개발 전략의 일부로서 매

우 중요한 요소를 차지한다. Phillips (1999)는 인적자원개발 부서/ 기능이

profit center로 변신하기 위해서 각 부서의 HRD 계정을 설정한다, 종업원의

수강료에 대하여 각각의 사용자 부서에 청구한다. 모든 공식적인 HRD 프로

그램에 대하여 가격을 설정한다는 등의 10가지 단계를 제시하고 있다. 또한

인적자원개발의 효과성 확보를 위하여 현장부서나 기타 타부서가 아닌 인적

자원 개발 부서내 리더쉽이 전략 수립에 기여하여야 한다. 즉, 인적자원개발

부서 및 기능이 인적자원전략 개발에서의 주도권을 확보하여야 하며 관련

핵심역량을 개발하여야 한다. 이를 위하여 인적자원개발 담당자의 핵심역량

의 변화가 요구되는 바, 학습 전문가, 훈련 제공자, 훈련 관리인, 변화 대리

인을 포함하는 기존의 교육 훈련자에서 공동학습자, 변화 촉진자, 학습 설계

자, 학습과정의 조율자, 사내기업가(intrapreneur) 및 전략적 과정의 촉진자로

의 변신(Walton, 1999)을 통하여 인적자원과 관련되는 경영 전략을 설계하고
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실행하는 데 깊숙한 역할을 수행하여야 한다. 셋째, 21세기는 문화의 세기

이다. 문화적 힘이 경제력을 선도할 것이다 라고 선언한 프랑스 정치사회학

자 기 소르망 (임삼진, 2000 p . 10에서 인용)의 말처럼 정보기술의 발달로 국

경의 개념이 과거와는 달리 무너지는 세상에서 다양한 매체를 통하여 전달

되는 문화가 국가적인 경쟁력의 원천이 될 것이고 이는 곧 기업의 경쟁력이

될 것으로 기대된다. 하지만 우리 기업의 경우 교육훈련 및 조직 개발을 비

롯한 인적자원개발 프로그램을 어느 대기업에서 도입하여 실행하면 하나의

유행(fashion)처럼 다른 기업들도 그 효과성을 검증하지 않고 줄줄이 도입하

는 사례가 비일비재하다고 할 수 있다. 2000년대에 들어와서 기업의 경쟁력

을 제고하기 위해서는 최고경영자부터 각성하여 인적자원개발 프로그램을

단순히 모방하는 단계에서 창조적으로 개발하는 단계로 이행되어야 할 것으

로 기대된다. 이를 위하여 HRD 전문가는 기존의 교육훈련 프로그램을 비판

적 시각에서 창조적으로 연구하여 우리 기업의 문화 및 종업원의 수준에 맞

는 프로그램을 개발할 수 있는 역량 개발에 노력하여야 할 것이다. 넷째, 오

늘날의 기업은 핵심역량 개발에 치중하여 기업의 특정인 혹은 특정집단에

치중되고 있다. 그 결과, 종업원간의 사기 및 조직문화를 저해하는 요소가

될 수 있다. 한편, 국가의 인적자원개발은 국민 모두가 능력을 배양하고 발

휘할 수 있는 기회를 균등하게 보장하며 시장 실패, 혹은 정책 실패로 소외

되는 부문에 대하여 적극적인 역할을 수행하게 됨으로써 기업차원의 인적자

원개발에 대한 보완적인 역할을 수행한다면 형평성의 문제를 완화시키는 효

과를 가져올 수 있다고 할 수 있다. 마지막으로, 비슷한 맥락에서 기업의 인

적자원개발 전략이 국가의 인적자원개발 정책과의 맥을 같이 한다면 그 효

과성은 매우 크다고 할 수 있다. 현실적으로 기업체의 인적자원개발은 그 기

업의 필요에 의하여 이루어지고 있으며 기업체에 필요한 인력의 일차적인

공급처인 학교와의 협동작업이 필요하나 거의 연계가 이루어지지 않고 있어

교육 따로 기업체의 훈련 역시 따로 함으로써 막대한 낭비가 초래되고 있다

고 할 수 있다. 따라서 일차적으로 기업이 필요한 인적자원에 대한 그림

(profile)을 학교 혹은 교육 인력개발 정책을 담당하고 있는 교육부, 노동부

등의 관련부처에 제공하여 21세기 산업계가 필요로 하는 새로운 인간상
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을 기초로 교과 과정(curriculum development)을 개발하고 이를 통하여 인

적자원개발이 이루어진다면 궁극적으로 인적자원개발에 대한 기업의 전략과

정부의 정책이 매우 효과적으로 될 것이다. 이 경우 기업의 적극적인 협조를

고무하기 위하여 정부가 인적자원개발 정책을 개발할 때 기업의 요구사항

등의 input을 수용하고 특히 정부의 인적자원개발 정책 수립에 도움을 준 기

업에 대한 교육훈련비의 제공 등의 인센티브 부여도 신중히 고려할 수 있을

것이다. 특히 노동문제를 둘러싼 쟁점에 대하여 노사정 위원회의 합의에 의

하여 인적자원개발을 추진한다면 노사합의의 폭이 증가할 것으로 기대된다.
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Ⅶ . 결론 및 시사점

본 연구에서는 다양한 경영학적 관점에서 경영학 이론, 이들 이론이 상정

하고 있는 인간관 및 21세기에 기대되는 인간관을 개략적으로 살펴보았다.

그리고 경영학적 관점에서의 인적자원개발에 대한 개념을 정리하며 인적자

원 관리, 인적자원 계획, 인적자원 회계 및 인적자원 감사와의 연계성 및 기

업 전략과의 연계를 살펴보았다. 위에서 살펴 본 다양한 인간관을 정리하면

서 이들 인간관에 대한 고찰이 기업의 인적자원 개발 전략 및 국가적인 차

원의 인적자원개발 정책에 기여할 수 있는 몇 가지 시사점을 모색하고자 한

다.

환경의 변화 및 조직의 변화에 따라 그 시대가 요구하는 인간형은 다르며

그러한 의미에서 20세기 경영학이 상정하는 인간관은 크게 3가지로 나뉘어

질 수 있다. 숙련노동이 분화되고 기계화에 의한 단순 반복적 작업에 의한

대량생산이 주도하던 시대에는 조직의 효율화는 인간노동의 효율화, 즉 작업

공정의 세분화 및 직무의 과학적 관리로 집약된다고 할 수 있다. 이러한 시

대 상황을 고려하여 고전학파가 상정하는 인간형은 규정과 규율 등의 조직

메카니즘을 활용하여 종업원을 통제하고 관리하는 관리자와 이들의 지시 및

명령에 절대 복종하는 수동적인 기계의 톱니바퀴와 같은 종업원이라고 할

수 있다. 이러한 인간형은 21세기 정보화 및 디지털 혁명이 도래한 오늘날에

도 뒤쳐져 있는 산업의 뒷전에서는 여전히 지배적인 관리자관이고 종업원관

이라고 볼 수 있다. 하지만 대다수 종업원의 교육수준이 20세기초에 비하여

월등하게 높아진 오늘날 관리자에 의한 통제와 지배는 종업원의 경영참가

및 협력을 통하여 단순 반복되는 작업의 효율성을 제고시킬 수 있는 여지가

있다고 볼 때 조직에서의 이러한 인간상은 차차 소멸할 것으로 예상된다.

직무의 세분화와 직무의 과학적 관리로 인한 인간노동의 소외 및 근로의

욕의 저하에 직면하여 이러한 문제를 해결하기 위하여 등장한 인간관계학파

는 인간을 중시하기 시작하였고 조직의 효율을 증진시키기 위한 종업원의
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참여, 동료 및 감독자와의 관계, 직무 및 조직 목표에 대한 이해 등에 관심

을 두기 시작하였다. 고전학파가 직무에 초점을 둔 반면, 인간관계학파는 인

간에 초점을 두되 작업공정을 전반적으로 관리하고 직무분석 및 평가, 인사

고과의 내용을 구체화시키는 등 인간 및 직무 모두 관심을 기울였다고 할

수 있다. 인간과 직무에 대한 균형있는 시각은 조직의 효율을 증진시키려는

관리자에게 매우 매력적이며 또한 기계의 부품으로 대우받기 보다는 인간으

로서 대우받기를 요구하는 종업원의 입장에서도 떨쳐 버릴 수 없는 매혹적

인 견해라고 할 수 있다. 오늘날 거의 모든 방면에서 채택되고 있는 팀제는

직무의 효율성과 인간에 대한 관심을 적절하게 고려한 인적자원관리 및 개

발제도로 각광을 받고 있으며 그 기본적인 가정은 인간관계학파가 상정하는

인간관과 일맥상통하고 있다고 여겨진다.

인적자원학파는 인간은 다양한 욕구가 있으며 하위단계의 욕구(생리적 욕

구, 안전에 대한 욕구)가 충족되면 상위단계의 욕구(자기 충족적 욕구 및 자

기 성취적 욕구)를 추구하며 자기성취를 위해서는 책임감을 갖고 조직의 목

표에 협력한다는 가정을 하였다. 인간관계학파가 조직에서의 인간관계가 조

직의 효율을 증진시킨다는 소극적인 인간관을 가지고 있는 반면 인적자원학

파는 인간을 조직의 효과성 증진 및 경쟁력 강화를 위한 자원 그 자체로 본

다는 적극적인 인간관을 지니고 있다. 특히, 하위단계의 욕구가 만족될 때

자기 성취를 향한 개인의 욕구가 조직의 목표와 상치되기는커녕 오히려 책

임감을 갖고 조직의 목표를 달성하기 위하여 매진한다는 협력적 인간상을

가정함으로써 종업원의 자기정체성, 삶의 질, 및 인간자원 가치에 긍정적인

기여를 하였다.

그 동안 조직에서의 인간관은 조직의 성과를 위한 수단적 존재가 대종을

차지하였으나 21세기에는 조직의 성과와 가치를 창출하는 리더로서의 인간

형이 보다 중요한 비중을 차지할 것으로 여겨진다. 다시 말하면, 조직의 변

화에 적극적으로 대응하여 자기 관리 및 개발, 의사결정, 자기 학습과 다양

한 가치표현, 다양한 경력개발 및 네트웍 형성에 투자를 아끼지 않는 인간형

이 기대된다.

시사점으로서는 아래의 2가지를 들 수 있다.
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인적자원개발의 개인적 주도권: 21세기 인적자원개발의 주도권은 과거의

조직위주에서 개인위주로 넘어갈 것으로 기대된다. 이에 따라 개인이 스스로

자신의 리더가 되어 학습하고 사이버 공간의 다양한 학습장을 활용하여 자

기개발을 주도하는 추세가 일반적이 되리라고 예측된다. 사이버 교육장과 연

관된 자기 주도적인 학습을 자기 리더쉽(Manz, 1986)을 발휘하여 자기 개발

에 전력 투구하는 모습이 미래의 개인이 취하는 전형적인 인적자원개발의

한 모습이라고 보여지며 인적자원학파가 상정하는 인간형인 자기 통제, 자기

책임 및 자아 성취적인 인간보다 한 걸음 나아가 자기 리더쉽 하에서 자기

주도적인 학습(Knowles, 1975)을 하는 인간형이 기대된다. 이는 자기 주도적

인 학습을 통하여 인적자원개발에 노력할 때 개개인의 요구에 보다 잘 부응

할 수 있고 현재의 직무뿐만 아니라 미래의 직무에 요구되는 기술, 태도, 정

보 등의 습득을 용이하게 하기 때문이다. 이러한 관점에서 인적자원개발에

대한 인센티브를 받는 자는 더 이상 조직이 되어서는 안되며 조직을 매개로

하되 개인을 대상으로 하여 다양한 인적자원개발의 동기부여가 이루어져야

할 것이다.

미래 환경 및 조직에 대비한 인적자원개발의 방향: 미래 조직의 변화의 특

징으로써 두터운 조직에서 민첩한 조직(from fat to lean)으로, 수직적 조직에

서 수평적 조직으로(from vertical to horizontal), 동질성에서 다양성으로

(from homogeneity to diversity), 지위와 명령에서 전문성과 관계로(from

status and command rights to expertise and relationships), 회사에서 프로

젝트로(from company to project), 조직적 자본에서 평판적 자본(from

organizational capital to reputational capital)으로의 이행(Drucker, 1997)을

들고 있다. 21세기에 다가올 미래 환경의 변화 및 조직의 변화를 고려할 때

21세기에 요구되는 새로운 인간상의 특징은 창의적인 자기관리 및 개발 능

력과 의사결정능력의 개발, 자기 학습과 다양한 가치 표현, 다양한 경력 개

발에 대한 관심, 외부와의 네트웍 관계에 대한 많은 관심과 투자, 기업내 재

구조화와 다운사이징의 영향으로 인한 보다 앞선 기술, 지식 및 노하우 등에

대한 교육훈련 투자 등이라고 할 수 있다. 이에 따라 미래 산업계에서 요구

하는 인간형의 변화를 용이하게 하기 위해서는 아래와 같이 각 영역별 유인
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정책이 필요하다.

첫째, 조직변화에 따른 창의적인 자기관리개발 능력 및 의사결정능력을 고

양하기 위해서는 생애에 걸친 경력개발 계획에 대한 주기적인 상담, 자기

리더쉽(self-leadership)의 강화 세미나 개최, 자기 주도적 교육훈련의 도입 및

flextime 및 토요휴무제의 도입으로 자율적 자기개발의 기회를 부여할 필요

가 있다. 둘째, 다양한 가치 표현을 활성화하기 위해서는 사회 각 분야에서

획일성보다 다양성(diversity)을 중시하고 옹호하며 확산하기 위한 운동을 전

개하며 학술진흥재단 등에 의한 다양한 문제 및 쟁점에 대한 다학문적 접근

을 지원하며 학제적 접근(An interdisciplinary approach)을 증진하기 위한

학회, 및 학문간 교류의 활성화를 추진한다. 셋째, 외부 네트워크에 대한 투

자를 증가시키기 위해서 인사 평가영역에서의 외부 네트워크 관련 영역 및

항목을 개발하고 강조하며 조직 외부 활동을 권장하고 장려한다. 마지막으로

다양한 경력개발을 촉진시키기 위하여 다채로운 경력 소지자에 대한 채용

및 처우를 우대하며 조직내외 경력 관리팀 운영을 통한 경력단계별 경력개

발에 대한 적합하고 신속한 컨설팅을 제공한다.

마지막으로 기업의 인적자원개발이 효과성을 거두어 기업의 성과로 구체

화되기 위해서는 인적자원개발 전략의 설계, 실행 및 평가를 주도적으로 수

행할 수 있는 인적자원개발 전문가 혹은 인적자원개발 부서의 역량개발이

우선적으로 필요하다고 할 수 있다. 전통적으로 인적자원개발 전문가는 전략

의 수행을 보조하는 종속적인 역할을 하여 왔고 이 때 요구되는 주된 역할

은 학습 전문가, 훈련 제공자, 훈련 관리인을 포함하는 교육 훈련자에 머물

렀다고 할 수 있다. 그러나 전략의 설계 및 이에 대한 교육 및 학습을 제공

함으로써 전략 계획 과정에 주도적으로 참여하기 위해서는 변화 대리인, 공

동학습자, 변화 촉진자, 학습 설계자, 학습과정의 조율자, 사내기업가

(intrapreneur) 및 전략적 과정의 촉진자로의 변신에 따르는 인적자원개발 전

문가의 환골탈태(換骨奪胎)가 필수적이라고 할 수 있다.
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제 5 장 : 과학기술학 관점에서 본

인적자원개발

송 성수 (과학기술정책연구원 선임연구원)

Ⅰ . 논의의 배경

21세기 사회의 성격과 관련하여 지식기반사회 라는 용어가 회자되고 있

다. 즉, 최근의 사회경제활동에서는 자본 및 노동과 같은 전통적인 생산요소

대신에 지식이 중요한 몫을 차지하고 있으며, 앞으로는 지식을 어떻게 확보

하고 활용하는가가 한 사회의 성장에서 핵심적인 관건으로 작용한다는 것이

다. 지식기반사회에 대한 논의가 전개되면서 지식의 범주가 공식적 지식뿐만

아니라 암묵적 지식으로 확장되고 있고, 지식의 창출뿐만 아니라 지식의 사

회적 수용에 대해서도 주의를 기울이게 되었다는 점은 주목할 만하다. 또한,

새로운 지식의 핵심적인 요소로서 과학기술이 집중적으로 거론되면서 과학

기술과 관련된 인적 자원 개발에 대한 논의가 점점 중요해지고 있다.

실로, 우리가 살고 있는 현대는 과학기술의 시대 라 일컬어 질 정도로 과

학기술이 급속한 변화를 겪고 있으며 과학기술이 사회에 미치는 영향도 날

로 증가하고 있다. 오늘날 과학기술은 권위있는 지식 체계이자 신제품 개발

의 원천으로서 인간의 삶과 사회의 변화에 막대한 영향력을 행사하고 있다.

과학기술은 잘못된 관념이나 지식을 교정하는 계몽의 역할을 담당하고 있으

며, 각종 제품개발을 통하여 인류의 생활을 매우 편리하게 해주고 있다. 그

러나, 동시에 오늘날 과학기술은 전쟁무기, 환경오염, 안전사고, 윤리문제 등

과 결부되어 우리의 삶을 끊임없이 위협하는 것처럼 보인다. 우리나라의 경

우에도 1990년대에 들어와 각종 대형사고와 환경오염이 중요한 문제로 부각

되고 있으며, 최근에는 생명윤리에 관한 논점이 집중적으로 제기되고 있다.
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이러한 과학기술의 중요성에 비추어, 본 고에서는 과학기술과 관련된 분야로

특화하여 인적 자원의 문제를 논의하고자 한다.

과학기술 인적 자원과 관련된 기존의 논의는 경제적·관리적 접근에 입각

한 인력 양성의 측면에 국한되어 있어 규범적·사회적 측면의 논의가 크게

부족하다. 기존의 논의는 과학기술인력의 수급 구조를 점검 혹은 전망하면서

양적·질적인 측면에서 사회적 수요에 부합하는 과학기술인력을 양성·공급

하는 문제에 집중되어 왔다. 특정한 과학기술 분야에 어느 정도의 인력이 요

구되고 있으며 이러한 인력을 효과적으로 양성하기 위한 방안을 강구하는

것에 초점을 맞추어 왔던 것이다. 특히, 최근에는 과학기술인력의 양적 규모

는 상당한 정도로 발전에 왔지만 이에 부응하는 질적 수준이 확보되지 못하

고 있다는 현실진단 하에 과학기술인력의 질적 능력을 제고하는 방향으로

본격적인 논의가 전개되고 있다.

이러한 접근은 대체로 과학기술자가 과학기술적 능력만을 가지면 과학기

술과 관련된 인적 자원의 문제가 해결가능한 것으로 가정하고 있는 것으로

보인다. 그러나, 과학기술의 파급효과가 커지고 부작용도 등장하면서 과학기

술능력과 사회수용능력이 동시에 발전하지 않으면 미래를 낙관할 수 없다는

인식이 점차 확산되고 있다. 이와 관련하여 과학기술자의 사회적 책임과 일

반인의 과학기술에 대한 수용도가 중요한 쟁점으로 부상하고 있다. 실제로,

우리나라의 과학기술자가 과학기술활동의 규범이나 사회적 영향력에 대한

책임감을 충분히 가지고 있는지는 의문이며, 우리나라의 일반 국민들이 과학

기술 및 그와 관련된 사회적 문제에 대해 어느 정도의 안목을 가지고 있는

지도 의문이다. 따라서, 과학기술과 관련된 인적 자원의 문제는 과학기술인

력의 수급 효율화를 넘어 과학기술자의 책임과 일반인의 수용도에 관한 논

의로 확장하는 것이 요청된다.
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Ⅱ . 왜 과학기술학인가?

사실상, 과학기술 분야에서는 인간관에 대한 논의가 중요한 주제가 아니며

인간관은 매우 추상적인 수준에서 가정되고 있을 뿐이다. 과학은 지식, 방법,

활동 등의 측면을 가지고 있지만, 일차적으로는 자연에 대한 지식으로 정의

된다. 이에 따라 과학은 자연관은 중요시하지만 인간관에 관해서는 별다른

관심을 가져오지 못했으며, 다만 인간은 자연현상이 보여주는 규칙성을 발견

하고 이를 법칙으로 만드는 존재로 상정되어 왔다. 과학활동과 관련된 대표

적인 자연관으로는 기계적 자연관과 유기체적 자연관을 들 수 있다. 최근에

는 모든 과학적 탐구활동을 기계론적으로 환원할 때 생기는 문제점이 지적

되면서 유기체적 자연관에 대한 논의가 본격적으로 제기되고 있다(홍욱희,

1998).

기술 분야의 경우에는 과학보다는 인간관에 대하여 상대적으로 많은 관심

을 가지고 있는 것으로 보이지만, 인간관에 대해 본격적인 관심을 가지고 있

는 것으로 보기는 어렵다. 기술은 인공물, 지식, 활동 등의 측면을 가지고 있

으며, 일차적으로는 인공물 혹은 그것의 체계로 정의된다. 여기서 인간은 실

용적인 목적을 위해 인공물을 개발하고 활용하는 존재라고 볼 수 있다. 이와

관련하여 기술활동과 관련된 대표적인 인간관으로는 도구의 인간 (homo

fabre)이 자주 거론되어 왔으며, 최근에는 인간 세계에 도구적인 필요성 이상

으로 많은 발명품이 존재한다는 점에 착안하여 유희의 인간 (homo ludens)

에 초점이 주어지기도 한다(Basalla, 1988).

이처럼 과학 및 기술 분야에서는 인간관에 관한 논의가 매우 빈약하고 추

상적이어서 과학기술을 인간과 관련시켜 논의하는 것이 거의 불가능한 것으

로 보인다.

이에 반해, 과학기술에 대한 철학적 차원의 접근에서는 과학기술과 관련된

인간 존재의 의미를 규명하려는 시도가 본격적으로 추진되고 있다. 장회익

(1990; 1998)은 생명의 단위가 되기 위해서는 자유에너지의 궁극적인 원천을
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그 자체 내에 함유해야 한다고 주장하면서 생명의 본질을 우주적 생

명 (global life)에서 찾고 있다. 그럴 경우에 인간과 자연은 개체와 보(補)생

명의 관계에 놓이게 되며, 인간은 자연을 파괴적으로 활용하는 존재가 아니

라 자연과 함께 공생하는 존재로 재정립된다. 기술철학과 관련해서는 인간과

기계의 상호작용을 주제로 한 연구 중에서 인간과 기계의 공통점으로 피드

백을 가진다는 점이 지적되기도 한다(예: 홍성욱, 1999). 여기서 현대 기술의

역사는 인간이 기계를 단순히 활용하는 것이 아니라 인간-기계의 범주가 확

장되는 과정으로 볼 수 있다.

이러한 접근방식은 과학기술과 관련된 인간의 본질을 성찰하는 데에는 상

당히 의미있는 시각을 제공할 수 있으나, 인적 자원으로서 과학기술자를 육

성하는 문제나 과학기술에 대한 일반인의 이해도를 제고하는 문제와 직접적

으로 연결시켜 논의하기는 어려운 것으로 판단된다.

이러한 판단을 바탕으로 본 고에서는 과학기술학(Science and Technology

Studies, STS)의 범주를 가지고 과학기술과 관련된 인간관 및 인적 자원의

문제를 살펴보고자 한다(Jasanoff, 1995). 과학기술학은 과학기술과 인문사회

를 잇는 간(間)학문분야(interdiscipline)로서 과학기술철학, 과학기술사, 과학

기술사회학, 과학기술경제학, 과학기술정책학 등을 포괄하고 있다. 특히, 과

학기술에 대한 사회학적 연구는 과학기술학의 세부 분야간의 중심적인 연결

점으로 작용하면서 과학기술학의 방법론에 관한 논의를 본격적으로 제기하

고 있다.

사실상 과학기술활동과 관련된 최근의 변화는 과학기술의 차원이 아니라

과학기술학의 차원에서 설명되어야 한다는 점을 보여주고 있다. 이와 관련하

여 Webster (1991: 제1장)은 과학기술활동의 새로운 방향으로 ① 과학기술활

동이 개인의 고립된 활동에서 팀 작업으로 변모하고 있다는 점, ② 과학과

기술의 상호작용이 증가하면서 과학과 기술을 명확히 구분하기 어렵다는 점,

③ 기업의 성장이 점점 과학기술의 혁신에 의존하게 되었다는 점, ④ 세계

각국의 정부가 과학기술의 진흥 및 규제에 정책적으로 관여하고 있다는 점

등을 들고 있다. 즉, 오늘날 과학기술활동에는 수많은 사회제도적인 문제가

결부되어 있으므로 과학기술과 관련된 문제를 이해하는 데에는 문과와 이과
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라는 전통적인 구분을 넘어서는 과학기술학 차원의 상상력과 판단이 필요한

것이다. 사실상, 앞서 언급했던 과학기술이 가정하고 있는 인간관의 문제도

과학기술 자체보다는 과학기술학의 차원에서 이루어져 왔으며, 인간 존재의

본질에 관한 철학적 접근도 이러한 시도의 일환으로 평가할 수 있다.
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Ⅲ . 과학기술학의 흐름과 인간관

과학기술학은 크게 과학기술자의 규범구조를 중심으로 한 구조기능주의

적 과학기술학 에서 과학적 지식 및 기술적 인공물의 사회적 구성성을 강조

하는 구성주의적 과학기술학 으로 변천해 왔다.

1. 구조기능주의적 과학기술학

머튼(R.K. Merton)은 1930년대부터 과학 발전에 대한 사회학적 연구를 개

척한 과학사회학의 창시자로서, 주로 과학활동의 조직적·행태적 측면에 주

목하였다(Merton, 1970). 머튼은 과학을 합리적인 규범이 지배하는 과학자사

회의 산물로 파악하면서 이와 관련된 제도적 실천규범을 제시하였다. 하나의

사회 제도로서 과학의 목표는 경험적 사실에의 부합성과 논리적 일관성을

기준으로 공인된 지식을 확대하는 데 있으며, 이러한 규범구조에 대한 순응

으로 인해 과학활동은 다른 활동과 달리 객관적이고 합리적인 지식을 창출

할 수 있다는 것이다. 이에 반해 20세기 전반에 나치스 치하의 아리안

(Aryan) 과학 이나 구 소련의 프롤레타리아 과학 은 불순한 사회적 요인이

개입되었기 때문에 객관적이고 합리적인 과학이 될 수 없었다고 머튼은 진

단했다.

머튼은 과학자들의 행동에 지침을 제공함으로써 과학의 목표를 달성할 수

있는 필수불가결한 기본 규범으로서 보편주의(universalism), 공동주의

(communism), 불편부당성(disinterestedness), 조직화된 회의주의(organized

skepticism)의 네 가지를 제시하였다(Merton, 1942; 윤정로, 2000: 제3장).

보편주의에 따르면, 새로운 과학지식의 진위나 중요성은 그것의 생산자나

지지자의 개인적·사회적 속성—예컨대, 인종, 국적, 종교, 성, 연령, 사회적

지위 등—에 관계없이 보편적으로 적용되는 기술적·학문적 덕목에 의해서

만 평가되어야 한다. 공동주의와 관련해서는 과학지식의 소유권은 발견자에
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게 독점적으로 귀속되는 것이 아니라 과학자사회 혹은 인류 전체에 귀속되

므로, 과학자들은 자신의 새로운 발견을 숨김없이 공표하고 자신이 사용한

자료와 기법을 타인이 자유롭게 이용할 수 있도록 제공해야 한다. 불편부당

성은 과학자들이 자신의 출세나 명성, 경제적 이득 등의 개인적 이해관계에

얽매이지 않고 과학 그 자체를 위하여 활동해야 하며, 특히 그들의 연구 활

동이 다른 사회적 요인에 상관없이 진리 추구에 대한 관심에 의해 인도되어

져야 한다는 것을 의미한다. 마지막 규범인 조직화된 회의주의에 따르면, 과

학자들은 과학지식을 당연한 것으로 받아들이지 말고 끊임없이 비판적 태도

를 취해야 하며, 과학지식은 그 출처의 권위에 상관없이 모두 동등하게 엄격

한 공인 과정을 거쳐야 한다.

이러한 과학의 규범구조는 과학지식의 확대를 위한 효율적인 기술적 처방

이자 과학자들에게 내면화되어 과학자로서의 양심을 형성하는 도덕적 처방

으로 작용한다. 특히, 이러한 규범은 과학의 보상 체계가 역할 수행의 탁월

성에 따라 차별적 보상이 부여되는 식으로 작동하게 함으로써 날조, 위조,

표절 등과 같은 일탈 행위를 통제할 수 있는 원천으로 작용한다. 따라서, 구

조기능주의적 과학기술학에서는 보상의 배분 과정에 대한 경험적 분석이 과

학활동과 과학자사회의 다양한 측면을 이해하는 데 매우 중요한 주제로 간

주된다.

이상과 같은 구조기능주의적 과학기술학에서는 기본적으로 순수하고 비세

속적인 상아탑 속에서 과학활동을 수행하는 인간관을 상정하고 있다고 평가

할 수 있다. 이러한 관점은 물질세계가 보편적인 자연법칙에 의해 지배되고

있으며 그것은 합리적인 인간 주체에 의해 밝혀질 수 있다는 계몽적 합리

주의 (enlightenment rationalism)의 일환에 해당한다. 구조기능주의적 과학기

술학은 과학지식의 객관성과 중립성을 강조하는 표준적 과학관 을 명료화

했을 뿐만 아니라 자유 민주주의를 옹호하는 미국 학계의 성향과도 부합했

기 때문에 한 동안 과학기술학의 지배적인 패러다임으로 군림할 수 있었다.
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2. 구조기능주의적 과학기술학에 대한 비판

구조기능주의적 과학기술학은 1960년대를 전후하여 지적·사회적 환경이

변화하는 것을 배경으로 본격적인 비판에 직면하였다.

우선, 콰인(W.V.O. Quine)의 증거에 의한 이론의 미결정성

(underdetermination) 및 핸슨(N .R. Hanson)의 관찰의 이론의존성(theor

y–ladenless) 에 관한 명제에서 출발한 상대주의적 과학관은 쿤(T.S. Kuhn)

의 패러다임론 에 의해 집대성됨으로써 표준적 과학관에 근본적인 문제를

제기하였다(Chalmers, 1982; Laudan, 1990). 증거에 의한 이론의 미결정성은

과학이론이 일련의 보조가설을 포함한 매우 복잡한 층위로 구성되어 있기

때문에 관찰이나 실험을 통해 산출된 증거가 이론의 어떤 부분을 검증 혹은

반증하는지 알 수 없으며, 따라서 증거가 이론을 완전히 결정하지 못한다는

것을 의미한다. 관찰의 이론의존성은 인간은 관찰이나 실험을 하기 전에 이

미 특정한 이론을 가지고 있기 때문에 동일한 대상이라도 다르게 인식할 수

있다는 것을 뜻하는 것으로서, 예를 들어 오리와 토끼는 모양이 비슷하기 때

문에 동일한 동물을 보면서도 어떤 사람은 오리라고 생각하는 반면 다른 사

람은 토끼로 판단하게 된다.

이상의 논의들은 쿤의 <과학혁명의 구조> (The Structure of Scientific

Revolutions)가 출판되면서 새로운 전기(轉機)를 맞이하게 되었다 (Kuhn,

1962; cf. 조인래, 1997). 쿤은 과학활동의 안정성을 보장해 주는 것을 패러다

임이라고 규정했는데, 이 때 패러다임은 한 과학자사회에 속한 과학자들이

공유하고 있는 가치 체계에서 구체적인 과학활동의 방침을 정해주는 예제에

이르는 일련의 요소로 구성되어 있다. 패러다임은 마치 안경과 같은 것으로

서 과학자는 안경을 혹시 바꿔 쓸 수는 있을지언정 벗을 수는 없다. 과학자

는 패러다임이란 안경을 통해 탐구의 대상과 방법을 기획하며, 탐구의 결과

역시 특정한 패러다임을 통해 평가한다. 그렇다면, 과학활동은 알고리즘

(algorithm)과 같은 기계적인 절차를 통해 이루어지는 것이 아니라 과학자사

회가 공유하고 있는 패러다임이 과학활동의 범위와 내용을 규정하게 된다.

더 나아가 쿤은 특정한 지식에 대한 신뢰는 그것을 평가하는 사람이 가지고
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있는 패러다임에 의존하기 때문에 지식 사이의 우열을 동일한 기준으로 비

교할 수 없다는 불가공약성 (incommensurability) 명제를 제창하기에 이르

렀다. 이처럼 표준적 과학관에서는 과학지식에 전혀 영향을 미치지 않았던

사회적 요소들이 쿤에 이르면 과학활동에 없어서는 안 될 중요한 존재로 간

주되기 시작하였다.

이러한 지적 유산은 1960∼70년대의 사회적 변화와 맞물려 구조기능주의

적 과학기술학의 근거가 되었던 표준적 과학관을 근본적으로 흔들었다(中山

茂, 1982; 조홍섭, 1984). 군사무기 및 환경문제 등을 매개로 과학기술의 역기

능이 가시화되면서 과학기술의 합리성에 심각한 의문이 제기되고 과학기술

자의 사회적 책임이 강조되기 시작했던 것이다. 예를 들어 카슨(R. Carson)

이 <침묵의 봄> (Silent Spring)에서 폭로한 DDT라는 살충제와 제2차 세계

대전부터 급속히 개발되어 온 대량 살상무기의 역기능은 1965∼73년에 벌어

진 베트남전쟁을 통해 뚜렷이 확인되었다. 이러한 배경에서 과학기술자의 사

회적 책임에 관한 논의가 활발해 지는 가운데 반전반핵운동 및 환경운동이

조직화되면서 평화와 환경을 지향하는 과학기술의 개발 및 활용이 중요한

이슈로 등장했는데, 이와 같은 기존의 과학기술에 대한 비판 활동이 아인슈

타인(A. Einstein)을 비롯한 지도자급 과학기술자를 중심으로 조직적으로 전

개되어 왔다는 점은 주목할 만하다.

급기야 학계에서도 과학기술학의 패러다임을 근본적으로 재검토해야 한다

는 자각이 생겨나면서 구조기능주의적 과학기술학에 대한 학문적인 차원의

비판이 본격적으로 제기되었다(Mulkay, 1976; Bloor, 1976). 예를 들어, 머튼

의 주장은 과학자가 왜 그러한 방식으로 행동해야 하는지를 보여주지 못하

고 있으며, 실제로 작동하는 규범구조라기보다는 일종의 직업적 이데올로기

에 불과하다는 지적이 집중적으로 제기되었다. 즉, 과학에서 작용하는 단순

한 실력주의란 존재하지 않으며, 과학자(사회)의 규범구조 자체가 과학자들의

장·단기적 이해관계, 그들의 재정적 여건, 새로운 아이디어에 대한 정부 및

기업의 태도 등을 포함하는 사회적 맥락에 따라 달라진다는 것이다. 이러한

비판을 배경으로 과학기술학 연구자들은 외부 사회로부터 자율적인 과학이

란 일종의 신화에 불과하며, 모든 과학지식은 그 지위에 대한 평가와는 무관
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하게 다른 지식과 동등한 방식으로 설명되어야 한다는 점을 명확하게 인식

하기 시작하였다.

3. 구성주의적 과학기술학

1980년대를 전후하여 등장한 구성주의적 과학기술학은 과학적 지식 및 기

술적 인공물이 만들어지는 과정을 본격적으로 고찰하면서 과학기술이 기본

적으로 사회적 구성물의 성격을 가지고 있다는 점을 강조하고 있다(Webster,

1991: 제2장; 김환석, 1997; 홍성욱, 1999: 제1장; 이영희, 2000: 제1장).

과학에 대한 구성주의는 강한 프로그램(Strong Program), 경험적 상대주의

프로그램(Empirical Program of Relativism), 실험실 연구(Laboratory Studies)

의 형태로 발전해 왔다.

강한 프로그램은 인과성(causality), 공평성(impartiality), 대칭성(symmetry),

성찰성(reflexivity)과 같은 방법론적 원칙을 과학지식의 구성과정에 대한 연

구에 적용시켜야 한다고 강조하면서 과학지식에도 다른 지식과 마찬가지로

사회적 이해관계가 반영된다고 주장하고 있다. 경험적 상대주의 프로그램은

해석적 유연성(interpretative flexibility)의 단계, 합의 형성 및 논쟁 종결의

단계, 과학논쟁과 거시 사회와의 관계를 규명하는 단계로 구분하여 특정한

과학지식이 핵심집단 (core set)을 중심으로 논쟁과 합의를 거쳐 만들어지는

과정을 탐구하고 있다. 실험실 연구는 과학지식이 구성되는 현장인 실험실에

서 벌어지는 활동 및 담론을 참여관찰의 방식으로 분석함으로써 문제의 설

정에서 해결에 이르는 모든 단계의 과학활동이 과학자들 사이의 부단한 협

상을 통해 만들어진다는 점을 강조한다.

기술 분야에서도 이와 유사한 문제의식과 방법론을 사용한 연구가 진척되

어 왔으며, 그것은 기술의 사회적 형성론(Social Shaping of Technology), 기

술의 사회적 구성론(Social Construction of Technology), 기술 시스템 이론

(Technological System Theory), 행위자–연결망 이론(Actor–Network Theory)

으로 구분할 수 있음(송성수, 1995; 송성수, 1999).

기술의 사회적 형성론은 경제적 압력, 계급적 관계, 국가의 역할 등과 같
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은 거시사회의 구조가 기술변화의 속도와 방향, 형태, 결과에 미치는 영향을

탐구하면서 그것이 해당 사회집단의 세력 관계에 의해 변화될 수 있다는 점

을 주장한다. 기술의 사회적 구성론은 상대주의 경험적 프로그램을 기술에

적용시킨 것으로서 기술은 관련 사회집단 (relevant social groups)의 입장에

따라 다양하게 전개될 가능성을 가지고 있으며 특정한 인공물의 형태는 그

러한 집단 사이의 갈등과 협상의 결과라는 점을 강조한다. 기술 시스템 이론

은 특정한 기술보다는 시스템적 차원에서 기술변화를 살펴보는 이론으로서

기술 시스템이 발명, 개발, 혁신, 성장, 공고화 등의 단계를 거치면서 진화하

는 동안 물리적 인공물, 기술경제적 조직, 과학지식, 법적 장치 등과 같은 매

우 이질적인 요소들이 끊임없이 통합되는 과정을 탐구한다. 행위자–연결망

이론은 주요 행위자들이 연결망을 구성하는 과정을 통해 특정한 기술 프로

젝트의 일생을 탐구함으로써 기술과 사회가 항상 변화를 경험하고 있다는

점을 강조하고 있으며 실패한 기술 프로젝트에도 많은 주의를 기울이고 있

다.

이러한 구성주의적 과학기술학에서는 자신의 특정한 이해관계를 따라 매

우 이질적인 물적·인적 자원을 일관되게 결합시킬 수 있는 인간관을 상정

하고 있는 것으로 풀이된다. 예를 들어, Vergragt(1988)는 기업연구소에서 연

구개발인력, 마케팅 요원, 경제 자문가 등과 같은 관련 행위자들이 모든 사

건을 자신의 직업적 이해관계에 적합하게 해석하고 자신의 전문적 능력을

가장 적절히 활용하는 방식으로 기술혁신과정을 관리한다는 데 주목하면서

계산, 협상, 의사결정의 과정을 통해 연구개발의 경로에 대한 결정적인 사

건 을 해결하는 것이 승패의 관건으로 작용한다는 점을 강조하고 있다. 이와

관련하여 Fujimura(1987)은 과학자들이 할 수 있는 연구과제와 씨름하며,

실험 활동, 실험 이외의 연구소 활동, 사회적 세계에서의 활동이라는 세 가

지 수준의 활동이 모두 성공적으로 정렬되고 협상될 때에만 연구과제가 성

공적으로 완료될 수 있다는 점을 지적하고 있다.

특히, 행위자–연결망 접근을 취하는 연구자들은 연결망을 형성하고 발전

시키는 주요 행위자를 이질적 엔지니어(heterogeneous engineers) 혹은 엔지

니어–사회학자(engineer–sociologists)로 개념화하고 있는데, 그들은 과학기
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술적 요소에서 사회정치적 요소에 이르는 매우 이질적인 자원을 결합하며,

특정한 과학기술뿐만 아니라 그것과 관련된 사회모델을 구현하려고 노력한

다. 이와 유사하게 기술 시스템 이론의 주창자인 휴즈(T.P. Hughes)는 시스

템 구축가(system builders)가 이질적인 자원을 동원하고 결합해 내는 능력에

주목하고 있으며, 기술 시스템의 진화 단계에 따라 시스템 구축가의 주요 활

동 영역이 발명, 관리, 재정의 문제로 변천된다는 점을 지적하고 있다.
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Ⅳ . 과학기술학적 인간관에 대한 평가

기본적으로 구조기능주의적 과학기술학이 가정하고 있는 규범 구조는 오

늘날 과학기술자의 현실적인 모습과 부합하지 않는 면이 많으므로 이에 대

한 재구성이 필요하다. 거대과학(big science)의 출현으로 상징되는 2차 대전

이후의 과학기술활동은 점차 목표지향적인 것으로 변모하고 있으며 거기에

는 천문학적인 물적 자원과 다양한 영역에 걸친 인적 자원이 동원되고 있다.

원자폭탄의 개발을 목표로 한 맨해튼 프로젝트(Manhattan Project, 1943∼45

년)와 인간 유전체 지도 작성을 위한 인간게놈프로젝트(Human Genome

Project, 1990∼2000년)는 그 대표적인 예로서 전자에는 20억 달러, 후자에는

30억 달러가 소요되었다. 특히, 오늘날 대규모의 연구사업에서는 대학, 연구

소, 산업계 등과 같은 다양한 주체가 참여할 뿐만 아니라 수많은 과학기술분

야가 적극적으로 협동하는 모습을 보여주고 있다.

이러한 점에 비추어 볼 때, 순수수학 및 이론물리학과 같은 소수의 몇몇

분야를 제외하고는 머튼이 주장한 것과 같은 규범구조 속의 목가적인 과학

기술자의 이미지가 글자 그대로 유지되기는 현실적으로 거의 불가능하다.

즉, 구성주의적 과학기술학이 암시하는 것처럼 과학기술자도 이해관계에서

자유로울 수 없으며, 이질적인 자원을 통합적으로 관리하는 능력이 중요시되

고 있는 것이다. 실제로 오랫동안 상아탑으로 간주되어 왔던 대학의 경우에

도 학문 연구뿐만 아니라 사회경제의 발전에 협력하는 것이 중요한 임무로

추가되고 있으며, 기업 및 정부로부터 연구비를 확보하는 것이 대다수의 과

학기술활동에서 중요한 과제로 부상하고 있다.

반면, 구성주의적 과학기술학은 과학기술자의 현실적인 환경 및 행태를 적

절히 포착하고 있으나 초기의 풍부한 문제의식이 왜소화되어 과학기술이 사

회적으로 구성되는 과정을 학문적인 차원에서 묘사하는 데 머무는 경향이

있다. Winner (1993)에 의하면, 구성주의적 과학기술학은 과학기술이 인간생

활에 미치는 영향을 거의 다루지 않고 있고, 과학기술의 구성과정에서 중요

- 167 -



한 역할을 하는 사회집단에만 주목하고 있으며, 과학기술의 선택의 이면에

작동하는 사회구조의 문제에 관심을 기울이지 않고 있고, 인식론적 상대주의

라는 방법론이 도덕적·정치적 무관심으로 연결될 가능성이 많다. 즉, 구성

주의적 과학기술학은 그것의 출현 배경으로 작용했던 과학기술자의 사회적

책임에 관한 논의를 본격적으로 고려하지 못하고 있으며, 과학기술에 의해

많은 영향을 받고 있는 일반인들의 태도에 대해 충분히 관심을 기울이지 못

하고 있는 것이다.

이와 관련하여 현대 과학기술의 뚜렷한 특징 중의 하나가 과학기술이 일

상생활에 본격적으로 침투하면서 이에 대한 반응도 상당히 변화해 왔다는

점에 주목할 필요가 있다(송성수, 1999: 311-345). 즉, 1920년대만 하더라도 풍

요의 원천이자 진보의 상징으로 찬양되었던 과학기술은 1960년대에 이르면

대량학살과 환경파괴의 주범으로 인식되기에 이르렀고, 과학기술의 역기능에

대한 인식도 1960년대에는 대체로 사후적인 것에 불과했지만, 최근의 정보통

신기술 및 생명공학기술을 둘러싼 논쟁은 과학기술의 역기능에 대한 인식이

과학기술의 경로가 가시화되기 전에 시작되고 있는 것이다. 이러한 맥락에서

과학기술의 역기능을 최소화하고 과학기술의 발전에 부합하는 사회수용능력

을 제고시키기 위해서는 과학기술자의 책임성 있는 자세와 일반인의 과학기

술에 대한 이해가 필수적으로 요구된다 할 것이다.

이상과 같은 평가에 비추어 볼 때 과학기술학과 관련된 향후 인적 자원

개발의 핵심적인 방향은 과학기술활동에 대한 규범을 보다 현실적으로 재정

립하면서 과학기술자의 사회적 책임성과 과학기술에 대한 일반인의 이해를

제고하는 데 있다고 생각할 수 있다.
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Ⅴ . 과학기술 인적 자원 개발의 방향

1. 과학기술자사회의 규범의 현실화

우선, 구조기능주의적 과학기술학이 제안한 규범 구조는 오늘날의 현실과

부합하지 않으므로 우리의 상황을 감안하여 그것을 보다 실제적인 내용으로

재정립하는 것이 필수적이다. 특히, 과학기술자가 과학기술지식의 증가를 도

모하는 것이 가장 중요하다는 점은 오늘날에도 통용되고 있지만, 과학기술의

통합화 경향을 고려해 볼 때 과학기술지식의 범위가 자신의 분야에만 국한

되어서는 곤란하다. 자연과학에서는 물리화학, 생화학, 분자생물학 등의 간학

문이 차지하는 중요성이 증가하고 있으며, 공학기술에서도 메카트로닉스, 옵

토 일렉트로닉스 등과 같은 기술융합현상이 중요한 화두로 등장하고 있다.

더 나아가 과학기술 혹은 기술과학 (technoscience)이란 용어가 사용되고

있듯이, 과학과 기술의 상호작용이 점차 증가하고 있으며 이것은 정토통신기

술이나 생명공학기술과 같은 새로운 영역에서 더욱 뚜렷한 경향으로 자리잡

고 있다.

동시에 과학기술활동에 수많은 물적·인적 자원이 동원되면서 자원 배분

및 집행의 효율성과 민주성이 중요한 문제로 부상하고 있으며, 이에 관한 현

실적인 규범을 정립할 필요성이 증가하고 있다. 이와 관련하여 과학기술자들

에게는 연구를 훌륭하게 수행하는 능력과 함께 자원배분에 대한 정책기획

및 자원집행과 관련된 기술관리능력이 요구되고 있다. 특히, 소수 엘리트 중

심으로 이루어져 왔던 자원 배분 및 집행에 관한 의사결정 구조는 가능한

많은 과학기술자들이 참여할 수 있는 방향으로 개선되어야 할 것이다.

2. 과학기술자의 사회적 책임성 강화

구성주의적 과학기술학의 배경이 되었던 과학기술자의 사회적 책임성을
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강화하여 과학기술능력과 사회수용능력의 조화를 통한 건전한 과학기술문명

을 창출하는 것이 중요한 과제로 부상하고 있다. 우리나라의 경우에 과학기

술이 일상생활에 급격히 침투하기 시작하면서 1990년대부터는 과학기술과

관련된 사회적 문제가 불거져 나왔지만 이에 대한 과학기술자(사회)의 적절

한 대응은 크게 미미했던 것으로 판단된다. 사실상 과학기술자가 과학기술과

관련된 각종 사회문제 해결에 참여하는 분위기가 형성되어 있지 못해 과학

기술자가 연구 이외의 활동을 하는 것을 외도 나 시간낭비 로 인식하고

있다. 과학기술자가 사회적 문제에 대처하는 적절한 능력을 보일 때 과학기

술자(사회)에 대한 일반 국민의 인식도 더욱 개선될 것이고 과학기술자(사회)

의 국정 운영에 대한 영향력도 증가할 것이다.

과학기술자의 사회적 책임성에 관한 보편타당한 해답은 존재하지 않지만,

적어도 과학기술자가 자신의 학문적 양심을 바탕으로 구체적인 상황을 진솔

하게 발언하는 것이 필요하다. 과학기술의 성과에 대한 자세한 내용 중에는

과학기술자가 아니면 알기 어려운 점이 많으므로 과학기술자가 그것의 가능

성 및 위험성을 사회에 알려야 하는 의무가 있다. 이와 관련하여

Harrison (1994)는 전문가적 증인 (expert witness)으로서의 역할을 지적하고

있다. 그것은 어떤 것이 지금까지 알려져 있는 사실이고, 어떤 것이 아직

알려지지 않은 것이며, 알려진 사실의 경우 그것에 따르는 불확실성은 무엇

이며, 지금 연구가 진행되고 있는 것은 무엇이고, 노력하면 알 수 있는 것은

무엇이며, 또 필요한 지식을 얻기 위해서는 어느 정도의 연구를 수행해야 하

는가 등에 대하여 자신의 능력을 나타내 보이는 것 을 의미한다.

3. 일반인의 과학기술에 대한 이해도 증진

일반인의 과학기술에 대한 이해도 증진은 구조기능주의적 과학기술학이나

구성주의적 과학기술학에서 본격적인 논의가 되기 않은 영역이라고 할 수

있다. 특히, 초등 및 중등 교육과정을 통해서는 과학기술에 대한 학습을 의

무적으로 하는 반면, 성인이 되어서는 과학기술에 대한 교육을 받을 기회가

매우 제한되어 있다는 우리의 현실을 상기해 볼 때 일반인의 과학기술에 대
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한 이해도 증진은 별도의 노력이 절실히 요구되는 문제에 해당한다. 이와 관

련하여 지식기반사회가 논의되면서 평생학습의 중요성이 강조되고 있다는

점은 환영할 만한 것이지만, 평생학습의 범주에 과학기술에 대해 판단할 수

있는 능력을 배양하는 것이 본격적으로 고려되고 있지 못하다는 점은 시급

히 시정되어야 할 과제이다.

그동안 과학기술의 대중화 혹은 대중의 과학기술 이해에 관한 노력은 과

학기술문화 정책 및 사업의 일환으로 지속적으로 추진되어 왔지만, 그 성과

가 가시화되고 있는 것으로 평가하기는 어렵다(송성수·김동광, 2000). 지금

까지의 과학기술문화사업은 일방적이고 위계적인 모델에 입각하여 추진됨으

로써 국민대중은 과학기술의 중요성에 대해서는 어느 정도 인식하면서도 과

학기술이 자신의 문제가 아니라 전문가의 문제일 뿐이라는 이중적 태도를

가지게 된 것이다. 이러한 방식의 과학기술문화사업이 계속 추진된다면 과학

기술과 국민대중의 간격이 좁혀지기는커녕 과학기술이 더욱 신비화됨으로써

과학기술자와 국민대중을 모두 상대화시키는 결과를 초래할 우려가 있다. 따

라서 향후에는 일반인의 적극적인 참여를 전제로 한 쌍방향적인 과학기술문

화사업이 보다 본격적으로 논의되고 추진되어야 할 것으로 판단된다.
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Ⅵ . 결론적 제언

과학기술자사회의 규범의 현실화 , 과학기술자의 사회적 책임성 강화 ,

일반인의 과학기술에 대한 이해도 증진 을 과학기술과 관련된 인적 자원의

개발 방향으로 설정한다면 그것이 현실화되기 위해서는 다음과 같은 제도적

장치 혹은 사회적 분위기를 조성하는 것이 필요하다.

첫째, 과학기술자 사회는 그 동안 실험적인 차원에서 시도되어 온 다양한

학제적 교육 및 연구 프로그램에 대한 지지와 참여를 강화해야 할 것이다.

아울러 정부도 기존의 학문 분류에 입각한 편의적인 정책 기획 및 집행을

넘어서 학문간 통합을 통해 새롭게 출현하고 있는 영역을 조기에 발굴하고

이를 적극적으로 지원하는 자세를 보여주어야 한다. 이를 위해서는 기존의

학문분류를 뛰어넘는 차세대 교육과정의 개발을 국가적 차원에서 적극적으

로 지원하고 학술연구 및 과학기술연구에 대한 예산을 배분하는 과정에서

간학문이나 융합기술과 관련된 항목을 별도로 고려해 주는 것도 필요하다.

둘째, 오늘날 과학기술활동에서는 수많은 이질적 자원을 고려하여 통합적

으로 기획하고 관리해야 하므로, 정책기획 및 자원집행과 관련된 기술경영

교육훈련프로그램을 개발하여 보급해야 한다. 이러한 프로그램의 필요성은

과학기술활동의 현장에서 절실히 인식되고 있고, 이와 관련된 몇몇 프로그램

이 민간 주도로 운영되고 있긴 하지만, 국가적 차원에서 보다 체계적인 노력

을 기울여야 할 것이다. 현실적으로는 연구 프로젝트의 책임자급에 해당하는

과학기술자를 대상으로 우선적으로 실시하면서 그 대상을 점차 확대하는 방

법이 바람직할 것으로 판단된다. 이러한 제도는 과학기술자의 자기개발 및

경력관리를 위한다는 측면에서도 적극적으로 시도되어야 할 것이다.

셋째, 국가연구개발사업을 비롯한 과학기술정책의 의사결정과정에서 가능

한 많은 과학기술자들을 대상으로 한 의견수렴의 과정과 대안제시의 채널이

제도적으로 확립되어야 한다. 과학기술정책이 외국에서 하니까 우리도 한

다 혹은 영향력 있는 인사가 제안하니까 추진한다 하는 식으로 기획되어
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서는 곤란하다. 과학기술자 집단 내부에서, 그리고 과학기술자 집단 사이에

서 담당 과학기술자들의 의견이 수시로 교환되면서 국가적으로 중요한 연구

개발과제에 대한 합의가 도출되고 그것을 바탕으로 과학기술정책이 추진되

어야 한다. 이러한 방식으로 과학기술자들의 참여도를 제고시킬 때 과학기술

정책은 그 내용과 실현가능성이 더욱 충실해 질 것이다.

넷째, 과학기술자는 자신의 전문분야에 대한 지식만을 가진 기능적 지식인

이 아니라 다른 과학기술 분야는 물론 인문사회에 대한 소양을 동시에 겸비

한 유기적 지식인으로서의 역할을 정립해야 한다. 특히, 과학기술과 관련된

사회적 이슈가 과학기술과 인간사회를 아우르는 판단을 요구하고 있으나 우

리나라의 과학기술자(사회)가 대부분의 경우에 그러한 방식으로 훈련되어 있

지 않다는 점은 심각한 문제라 할 수 있다. 이러한 상황을 타개하기 위해서

는 과학기술자를 대상으로 과학기술과 인간사회를 연결하는 연수 프로그램

을 대폭 개발·보급하여 과학기술자의 사회적 안목을 향상시키는 작업이 필

수적이라 하겠다.

다섯째, 과학기술자는 사회적 이슈가 되고 있는 과학기술의 상황에 대해

현실적인 의견을 제시하고 전문인으로서의 윤리를 스스로 정립하는 일에 적

극적인 노력을 기울여야 한다. 그것은 과학기술자들이 사회적 책임에 대하여

적극적인 의견을 개진하고 이에 관한 합의를 도출하는 것은 과학기술능력에

조화되는 사회수용능력을 배양하는 데 크게 도움이 될 것이다. 과학기술자들

의 이러한 활동을 촉진하기 위해서는 과학기술계가 인문사회계보다 사회봉

사 활동이 더욱 어렵다는 점을 감안하여 과학기술자의 업적 평가시 연구 및

교육 이외에 사회봉사를 파격적으로 고려해 줄 필요도 있다.

여섯째, 청소년뿐만 아니라 대학생 및 성인을 대상으로 한 과학기술 교양

교육 프로그램을 내실화하여 건전한 민주시민으로서의 자질을 배양해야 한

다. 이를 위해서는 각 대학에서 과학기술과 인간사회를 잇는 과목을 강화하

여 일반인으로서 과학기술시대를 살아갈 수 있는 기본 소양을 함양하는 것

이 필요하다. 특히, 성인의 경우에는 과학기술과 관련된 교양교육을 받을 기

회가 극히 제한되어 있으므로 성인용 과학기술 교육프로그램의 개발을 적극

적으로 지원해야 할 것이다. 이러한 작업은 일반 시민들이 과학을 생활화하
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고 생활을 과학화함으로써 과학기술문화 창달의 기반을 확대하고 과학기술

이 엘리트 문화의 일종이라는 편견을 불식시키는 데 크게 기여할 것이다.

일곱째, 과학기술과 관련된 사회적 이슈에 일반시민의 참여도를 제고함으

로써 의사결정의 민주화와 정책추진의 정당성을 확보해야 한다. 과학기술에

의해 많은 영향을 받고 과학기술개발에 대한 재원을 제공하는 일반 시민들

을 과학기술정책의 건전한 파트너로 간주하는 인식의 대전환이 필요하다. 특

히, 최근에 회자되고 있는 생명공학기술은 안전, 윤리, 환경 등의 문제와 결

부되어 사회적 역기능을 촉발할 많은 잠재력을 가지고 있으므로 이를 충분

히 고려한 기술변화를 도모해야 한다. 이와 관련하여 선진 각국에서 적극적

으로 실시되어 온 기술영향평가(Technology Assessment), 합의회의(Consensus

Conference), 과학상점(Science Shop)과 같은 제도적 장치를 적극적으로 구축

할 필요가 있다(송성수, 2000).
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Ⅶ . 논의

우리나라에서 인적자원개발이란 개념이 본격적으로 사용되기 시작한 것은

1990년대 중반 이후로 보여진다. 이전의 인력양성이라는 개념에 비해 인적자

원개발은 보다 동태적이고 미래지향적인 성격을 담고 있는 것으로 판단된다.

특히, 최근에 지식기반사회와 인적자원개발이 동시에 논의되면서 모든 사회

구성원들이 지속적으로 지식의 폭과 깊이를 심화시켜야 한다는 요청이 강력

히 제기되고 있다. 이러한 환경에 비추어 볼 때, 과학기술 분야에서도 미래

지향적인 인적자원개발의 방향과 과학기술의 사회적 수용에 관한 심도있는

논의가 지속적으로 전개되어야 할 것이다.

지식인이 갖추어야 할 능력으로서는 기초능력, 일반지식, 전문지식이 언급

되고 있으며, 전문지식에도 실천적 지식, 이론적 지식, 성찰적 지식이 포함되

어 있다(이무근, 2000). 그러나, 그동안 과학기술과 관련된 인적 자원 개발은

전문지식에 과도한 무게가 실렸으며, 그 중에서도 성찰적 지식이 충분히 고

려되지 못했다. 이것은 기본적으로 과학기술을 도구주의적 관점에서만 해석

하는 풍조가 지배적이었던 우리의 풍토에 기인한다고 볼 수 있다. 이에 따라

과학기술자는 진정한 지식인의 범주에서 제외되는 것이 당연시되고, 동시에

우리나라 대부분의 지식인들은 과학기술에 대한 지식에 있어서 다른 일반인

들과 크게 다를 바가 없는 상황이 계속적으로 전개되어 왔다.

본 고에서는 매우 전문적인 것으로 보이는 과학기술 분야에서도 효율성

문제에만 주목하는 좁은 의미의 합리주의만으로는 시스템 통합이 되지 않을

수 있고, 실제적인 시스템 통합은 과학기술자뿐만 아니라 일반 시민의 적극

적인 노력이 요구된다는 점에 착안하여 과학기술자사회의 규범의 현실화, 과

학기술자의 사회적 책임성 강화, 일반인의 과학기술에 대한 이해도 증진을

강조하였다. 이것은 과학기술 분야의 경우에도 다른 분야와 마찬가지로 전문

지식을 갖춘 인적자원을 효율적으로 양성하는 것에 못지 않게 사회적 규범

과 책임성을 갖춘 인적자원을 개발하는 것이 중요하다는 점을 암시하고 있
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다. 이러한 방향의 과학기술 인적자원의 개발에 보다 많은 관심과 노력을 기

울일 때, 과학기술은 보다 건전한 방향으로 발전하면서 인간사회에 보다 친

숙한 모습을 띠게 될 것이다.

그럼에도 불구하고, 본 고에서 과학기술 인적 자원과 관련된 주요한 쟁점

들을 포괄적으로 다루지는 못했다. 무엇보다도 본 고에서 제시된 논점이 인

력 양성의 양적·질적 측면과 관련된 기존의 논의들과 통합적으로 고려되어

야 할 것이다. 규범적 능력이 없는 기술적 능력은 위험하지만, 동시에 기술

적 능력이 없는 규범적 능력은 공허하기 때문이다. 이러한 점을 고려한다면,

과학기술 인적자원개발과 관련된 향후의 연구 및 논의는 실력있는 과학기술

자의 양성, 과학기술자의 사회수용능력 강화, 사회 전체의 과학기술에 대한

이해도 제고라는 세 가지 주제가 종합적으로 고려되는 가운데 추진되어야

할 것으로 판단된다.
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제 6 장 : 경제학적 관점에서 본

인적자원개발

박 명호 (한국외국어대학교 교수)

I . 문제의 제기

21세기의 진입과 함께 산업사회를 토대로 하는 기존 패러다임이 정보화

또는 지식기반 사회를 근간으로 하는 새로운 패러다임으로 변모하고 있다는

논의가 활발히 진행되고 있다. 현 단계에서는 어느 누구도 패러다임 자체가

변하고 있는지를 정확히 판단하기는 어렵다. 그렇지만 경제구조의 측면에서

는 최소한 몇 가지 점에서 변화의 조짐이 일어나고 있음은 주지의 사실이

다.7) 만일 사회를 구성하는 가장 중요한 축의 하나인 경제구조 측면에서 변

화가 있다면 이는 어느 정도 시차를 갖기는 하겠지만 사회 전반에 변화를

초래할 것이라는 점에는 의심의 여지가 없을 것이다.

이런 관점에서 볼 때, 인적 자본 개발과 관련된 경제학적 논의 역시 패러

다임의 변모를 고려하여 이해하는 것이 바람직하리라 생각된다. 산업사회를

근간으로 하는 인적 자본 개발의 문제는 정보화 사회에서의 인적 자본 개발

과는 크게 다를 수 있기 때문이다. 산업사회의 대표적인 경제성장의 모습을

보여준 미국의 경우 경제성장의 원동력은 크게 두 가지 요인으로 설명이 가

능하였다. 첫째는 노동자 일인당 자본축적 양을 나타내는 자본 노동 비율이

고 둘째는 교육 및 훈련의 질적 개선 정도를 나타내는 평균 교육 연한 증가

율이다.8) 특히 효율적 기계 사용을 통한 생산성 이득이 산업사회의 가장 중

7) OECD, A New Economy?, Ju ly 2000와 US DOC(Dept. of Commerce), Digital

Economy, June 2000 참조
8) 서로우에 의하면 1950-60년대 자본 대 노동비율의 1% 증가는 산출물의 0.2-0.3%
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요한 성장 요인이라는 점에서 평균 근로자들이 기계를 원활하게 사용할 수

있을 정도의 숙련도 향상은 경제성장에 매우 중요한 역할을 하였다고 평가

된다. 그러나 사회가 발전할수록 교육 연한의 증가 속도와 자본 대비 노동의

증가율은 줄어들면서 경제성장에서 인적 자본의 기여도는 점차로 감소하여

진다.9)

그러나 정보화사회로 진입하게 되면서 그 양상은 상당히 달라진다. 정보화

사회는 기본적으로 기계를 이용한 부문의 생산성 향상보다는 지식 및 정보

그 자체의 부가가치가 매우 높고 이어서 정보통신 관련 기계 및 기술(ICT)

생산 부문의 부가가치가 높은 반면 기계를 사용하여 최종 재화 및 서비스를

창출하는 부문의 부가가치가 상대적으로 낮다는 점에서 산업사회와는 그 모

습을 달리한다.

그러므로 경제성장을 위한 인적 자본 개발 문제에 있어서도 그 주안점이

달라져야 한다. 즉, 산업사회와는 달리 기계를 사용하는 평균 노동력의 숙련

도 향상보다는 지식, 정보 그 자체의 높은 부가가치 창출을 위한 인력 개발

및 ICT 관련 기술 및 기계를 생산하는데 필요한 인적 자본 개발에 주력해야

한다.

그러나 전체 인구를 기준으로 볼 때 고부가가치를 창출하는 인력은 전체

노동인력의 10%도 안되기 때문에 사회적 문제가 심각하게 제기되어질 수 있

다.10) 이는 다른 말로 산업사회의 인력양성 프로그램과는 달리 정보화 사회

증가를 야기하고 같은 기간 노동자의 숙련 정도를 나타내는 교육 연한 증가율이

1% 증가할 때 노동자당 산출물은 0.7-0.8% 증가하였다고 지적한다. 레스터 서로

우, 지식의 지배(Building Wealth), 생각의 나무, 1999.
9) 반면 우리나라와 같은 개발도상국은 높은 저축율과 교육열 등으로 인해 이들

두 가지 요인이 높은 성장률을 보여주었다. 그 결과 선진국을 어느 정도 따라

잡을 수 있게 되었다. 다른 말로 산업사회에서는 실제로 선진국 따라잡기에

성공한 사례가 많지는 않지만 최소한 이론적으로는 선진국과 개도국간의 성

장 격차를 줄일 수 있는 가능성이 비교적 크다고 볼 수 있다.
10) 정보통신부문의 고용은 미국의 경우 1990년대 초반까지만 해도 소폭의 증가

세를 보이다가 1996년 이후 빠른 속도로 증가하지만 전체 고용인구에서 차

지하는 비중은 전체 고용인력의 10%에도 미치지 못하고 있다. 특히 90년대

중반 이후 10년간 거의 두 배에 가까운 고용 증가가 예상되는 소프트웨어

- 182 -



에서는 대중 교육에 의한 평균 노동 인력의 숙련도 향상보다는 부가가치가

매우 높은 소수의 인적 자본 개발에 우선 순위를 부여해야 함을 의미한다.

그렇다면 정보화 사회는 소수 정예 인력만이 성장의 과실을 향유하는

사회일까? 이에 대한 답변은 확실히 알 수 없지만 정보화 사회에서는 산업

사회와는 달리 높아진 생산성11)과 이에 따른 생필품 가격의 하락 덕분에 대

다수 사람들로 하여금 기본 생활을 영위하는데 별 어려움이 없어질 것이다.

그 결과 대다수 사람들은 산업사회에서 필요로 하던 기계 활용을 위한 평균

적 숙련도의 제고를 위한 인적 자본 개발조차 생존차원에서 필요하지 않을

수 있다. 즉 산업사회의 기계 활용을 위한 획일적인 교육은 그 의미를 상실

하고 이제는 제각기 각자의 개성에 따라 자기 만족을 추구하는 인적 자본

개발 프로그램이 운용되어질 수 있게 되어 사회적, 문화적 풍요를 기대할 수

도 있어진다. 여기서 중요한 것이 사회적으로 쌓아진 부를 어떻게 배분할 것

인지에 대한 국민적 공감대의 형성이다. 만일 새로운 경제질서 하에서도 산

업사회에서의 일한 만큼의 대가 지불이라는 배분 원칙이 유지된다면 새로운

계층 분화로 인한 사회적 갈등은 보다 첨예해질 수밖에 없을 것이다. 바로

이런 점에서 다가올 사회의 인적 자본 개발과 사회적 안정성의 확보라는 두

가지 목표간의 갈등을 엿볼 수 있다.

본 논문에서는 사회 전반의 효율성 제고를 목표로 하는 경제학의 시각

에서 산업사회의 패러다임 변모에 따른 인적 자본 개발의 문제를 다루고자

한다. 이를 위해 우선 2장에서는 기존 경제이론 및 그 대안적 이론 틀 안에

서 인적 자본을 어떻게 다루는지 살펴보고자 한다. 이어서 3장에서는 역사적

으로 변모하는 경제의 패러다임 하에서 경제운용 모형을 설정하고 이를 토

및 관련 서비스 분야에서의 고용은 2006년에 250만명으로 예상된다. 그러나

하드웨어, 통신서비스 및 통신기기 분야의 고용은 90년대 중반 이후 향후 10

년간 비슷한 규모를 유지할 것으로 예상된다. DOC(1999, 2000) 참조
11) 정보화 및 정보기술의 발전이 경제의 생산성 향상으로 즉시 나타나지 않는

생산성 패러독스 의 문제는 본문의 내용과는 다소 벗어나므로 관련된 논의

를 생략하기로 하겠다. 단지 최근 정보화로 인한 생산성 향상이 잘 나타난다

는 입장은 DOC(2000)을, 생산성 향상이 제대로 나타나지 않고 있다는 지적

에 대해서는 Gordon (1999)을 참조.
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대로 인적 자본이 경제 성장에 어떻게 영향을 미치는지 알아보도록 하자. 그

리고 4장에서는 지식기반 사회로의 진입을 촉진시키기 위한 주요 이슈들 중

에서 인적 자본 개발과 관련된 과제를 도출하고 그 해결책의 실마리를 모색

하고자 한다.
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Ⅱ . 인적 자본에 대한 이론적 접근

1. 전통 경제 이론

가 . 노동과 여가, 소비와 투자의 분리12)와

인적 자본

전통 경제학은 노동과 여가, 소비와 투자 행위를 엄격히 구분하고 있다.

즉, 개인은 자신의 시간을 일과 여가 속에서 선택하고, 자신의 소득을 소비

재와 투자재 사이에서 분리하여 선택한다고 가정하였다. 특히, 이런 신고전

파의 접근방식은 인적 자본과 관련하여서도 자연스러이 적용되어 고등 교육

을 투자가 아닌 고급 소비재 구입 행위로 간주하였다. 마찬가지로 여가 역시

생산 활동과 완전히 구분된 활동으로 보았다.

대학 및 대학원 수준의 고급 인력을 위한 교육이 미래를 위한 투자라는

점은 현 시점에서는 자명한 사실로 받아 들여지지만 1950년대 및 60년대까

지만 해도 이런 생각이 주류 경제학계에서 받아들여지지 않았다. 대부분의

근로자가 단순한 육체 노동을 하는 경우 노동과 여가의 완전 분리는 어느

정도 합리화 될 수 있다. 그러나 대다수의 경제 주체가 단순한 육체 노동이

아닌 사무직 활동을 하면서는 여가 활동이 자신의 업무와 완전히 분리되어

질 수 없게 된다. 휴식 과정 속에서도 끊임없이 새로우 아이디어를 창출해

낼 수 있기 때문이다.

그럼에도 불구하고 전통 (노동)경제학에서는 노동은 일종의 습득(learning-

by-doing)을 유발시킨다는 점에서 투자이지만 여가는 순수한 소비 행위로 간

주되었다. 그러나 오늘 날 여가 및 이를 위한 소비행위는 생산활동과 절연된

단순 소비 행위가 아닌 확대재생산을 위한 투자의 성격이 강하다는 점이 인

정되어진다. 특히 거시경제적 관점에서 서비스는 대체로 소비재로 구분되어

12) 이 부분은 우천식 박사의 토론 내용을 참조하여 작성하였음.

- 185 -



지지만, 여가의 투자적 성격이 증가하는 추세하에 서비스의 상당 부분이 투

자재로 이해될 필요가 강조되고 있다. 그리고 바로 이런 점에서 현재 소비

증가가 현재의 효용 증대만을 추구하는 행위로 미래 성장 잠재력을 희생시

킨다는 식의 전통적 사고 방식은 재고되어야 한다.13)

나 . 경제성장 요인의 분해와 인적 자본이론의

대두

전통 경제이론에서는 경제성장은 기본적으로 자본축적 능력에 달려 있다

고 한다. 자본축적 능력은 다른 말로 사회의 저축 능력과 일치하는 것으로

이는 산업사회의 원동력이 각 경제 주체의 근면과 성실로 인한 저축, 그리고

과학 기술의 진보로 인한 투자기회의 확대이었음을 말해 주고 있다.

그러나 경제가 발전해 나감에 따라 상대적으로 투자할 기회가 축소되어짐

에 사회 전반의 잉여가 축소되고 그 결과 저축은 감소하여 경제성장은 점차

줄어들게 된다. 다른 말로 경제성장에 따라 자본 및 노동이 점차로 축적되어

지면서 자본 및 노동 생산성은 자연스러이 감소되어진다는 것이 경제학의

기본원리라고 할 수 있다. 바로 이런 이유에서 대다수의 경제학자들은 자본

축적 정도를 나타내는 자본과 노동의 비율(노동자 1인당 자본량)을 주된 변

수로 하여 각국들의 경제성장률의 차이를 규명하였다.

그렇지만 계량경제학이 발전하면서 실제 세계 각 국의 경제성장 과정을

비교 분석해 본 결과 자본축적 정도만으로는 경제적 성과의 내용을 비교하

기 어렵다는 사실이 밝혀졌다. 즉, 자본축적 정도가 비슷할지라도 경제성장

률의 커다란 격차가 나타났기 때문이다. 따라서 이를 보완하기 위해 1980년

대 이후부터 경제성장에 영향을 미치는 다양한 요인에 대한 이론적, 실증적

13) 우천식박사는 미국의 저축, 투자율이 세계 최저 수준임에도 불구하고 세계

최고의 생산성을 유지하는 신경제 현상을 미국인의 여가 활동과 연계시켜

설명하고 있는데, 미국의 노동시간보다 유럽의 노동시간이 훨씬 짧고 여가

시간이 길다는 점에서만 보더라도 신경제 현상에 대한 이런 해석은 다소 무

리가 있다고 판단된다.
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분석이 새로이 대두되기 시작하였다. 그 중에서 경제학자들의 가장 많은 관

심을 나타낸 요인이 바로 사람들의 능력을 나타내는 인적 자본과 관련된 내

용이다. 그러면 이하에서 내생적 성장이론, 인적자본이론 등 대표적인 몇 가

지 이론을 살펴보면서 이들 이론에서는 인적 자본 개발 문제를 어떻게 접근

하는지 알아보도록 하자.

2. 인적 자본 이론 (hum an capital theory)

가 . 인적자본 이론의 이론적 배경

인적 자본 이론은 1960년대 초반 슐츠에 의해 만들어졌고 이어서 베커 등

에 의해 널리 확산되었다. 인적 자본이론은 인적 자본 역시 다른 실물 자본

과 마찬가지로 자본이므로 투자에 의해 축적이 가능하다는 이론이다. 무론

과연 인적 자본 이론이 경제학의 새로운 연구 프로그램인가에 대해서는 블

로그의 지적대로 매우 회의적이다. 인적 자본 이론은 기본적으로 표준적 자

본이론을 새로운 경제현상에 적용한 이론으로 새로운 단일 이론으로 간주되

어질 수 없으며, 동시에 신고전파 경제학자들에 의해 과거에는 고려되지 않

았던 현상에 단지 표준적 신고전파 개념을 적용했다는 점에서 그 자체는 더

포괄적인 신고전파 연구프로그램의 하위 프로그램에 불과하다고 볼 수 있기

때문이다.14)

인적 자본이론의 핵심은 사람들이 현재의 쾌락을 목적으로 할 뿐만 아니

라 장래의 금전적, 비금전적 수익을 목적으로 다양한 방식으로 자신에 대해

투자를 한다는 점이다. 사람들은 건강관리를 구입할 수 있고, 자발적으로 추

가적인 교육을 획득할 수도 있으며 취업기회에 대한 정보를 구입할 수도 있

다. 그러나 궁극적으로는 장래의 높은 보수를 선호하여 현재의 보수는 낮으

나 기술을 배울 가능성이 높은 직업을 선택하기도 한다. 이 모든 현상은 개

인이 스스로 취하든지 구성원을 대신하여 사회가 취하는 행동이든 간에 소

14) 마크 블로그, 경제학 방법론, pp . 303∼304
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비라기 보다는 투자로 볼 수 있다. 즉, 누가 어떤 행동을 취하는지의 문제라

기 보다는 의사결정자는 누구든지 현재의 행동을 정당화할 이유를 장래에서

구한다는 사실이다. 그리고 인적 자본 이론에 의하면 가족계획, 결혼 및 이

민의 결정에 이르기까지 이런 접근이 가능하다고 주장한다.

1960대까지만 해도 보건이나 교육과 같은 사회적 서비스에 대한 지출을

물적 자본과 같은 투자에 비유하는 것이 익숙하지 않았고, 실제로 당시만해

도 노동경제학과 사회적 서비스 사이에 공통적인 분석 틀을 갖추리라고는

생각하지 못하고 있었다.

나 . 인적 자본 이론의 성과

교육분야에서 인간자본 연구의 주된 이론적 함의는 의무교육보다 상급의

교육에 대한 수요는 학교 교육의 직접 및 간접적 사적 비용의 변동과 추가

적 연수의 학교 교육으로 인한 소득격차의 변동에 따라 다르다는 것이다. 인

적자본이론 이전의 전통 경제학자들은 의무교육보다 상급교육에 대한 수요

는 일종의 소비재 수요이며, 따라서 이 수요는 주어진 기호, 가족 소득, 그리

고 수업료라는 형태로 지불되는 학교 교육의 가격 에 의존한다고 지적하였

다. 더욱이 교육 수요에는 문제의 재화를 소비할 수 있는 능력 이 고려되어

야 하는 복잡한 면을 지니고 있다. 그러나 대부분 경제학자들은 이 문제를

사회학자들이나 사회심리학자들에게 미루고, 이 능력은 학생들의 사회계급

상의 배경 특히 부모로부터 물려받은 교육수준에 의존함을 보이는 것으로

만족하였다. 결과적으로 전통경제학에서는 학교 교육의 사적 비용에는 교육

기간 벌지 못하는 교육의 기회비용이 중요한 요소라는 점을 강조한 반면, 학

생들은 노동시장에서의 돈벌이 전망에 대해 체계적인 정보를 지니고 있다는

견해는 전적으로 무시되었다. 그 근거는 학생들은 그런 예측을 하는데 필요

한 정보 및 지식이 부족하고 이용 가능한 정보는 믿을 만한 것이 못 된다는

점이었다. 다른 한편으로 인적 자본이론에서는 기호와 능력은 주어진 것으로

간주하는 반면, 현재 소득과 미래 소득의 역할을 강조한다. 이들 소득은 단

기적으로 학생 동료집단간의 가족 배경 특징의 분포보다 변동을 보일 가능

- 188 -



성이 훨씬 크다고 주장한다.

1960년대 슐츠, 베커, 민서 등에 의해 고안된 인적 자본이론은 모든 사회

현상을 개인 행동을 기본으로 거슬러 올라가야 한다는 견해를 특징이다.15)

인간자본의 형성은 전형적으로 자신의 이익을 위해 행동하는 개인에 의해

수행된다고 파악되었다. 특히 미국과 같이 의료와 교육이 민간부문에 의해

주도되는 국가에서는 개인의 이익을 토대로 하는 방법론적 개인주의적 시각

을 지지하도록 만들고 있다.16)

이와 같이 인적 자본이론은 교육에서 새로운 사회적 투자 기준을 제시하

였다. 인적 자본 이론에 따르면 학교 교육 연수와 교육 수준에는 교육투자의

한계 사회 수익률이 일치되도록 자원이 배분되어야 하며, 더 나아가서 균등

화된 교육투자의 수익률은 다른 사적 투자의 수익률 이하로 떨어져서는 안

된다는 것이다. 그러나 이런 규범적 기준에 대해서는 모든 인적자본 이론가

들이 동의하지는 않는다. 소위 교육투자에 대한 사회적 수익률은 필연적으로

관찰 가능한 금전적 가치 기준에 의존하여 계산된다. 교육의 비금전적 수익,

그리고 학교 교육과 관련된 외부효과는 한결같이 질적인 판단에 의해 처리

될 것이며 이것도 저자에 따라 다를 수 있다. 교육투자의 관찰된 사회 수익

률이 같은 경우에도 최적 교육 전략에 대한 결론은 아주 다르게 나타날 수

있다.

인적 자본이론은 공식 교육 외에도 노동 훈련 문제와 관련하여서 관심을

집중하고 있다. 베커는 일반 훈련과 특정 훈련을 구분하는데, 노동자들이 일

반 훈련에서 훈련기간 중 낮은 소득을 감수함으로써 스스로 교육비용을 지

불한다는 사실을 주목하고 있다. 이는 경쟁시장 메커니즘 하에서는 고용주가

사내 훈련을 최적 수준으로 제공하게 하는 적절한 유인을 제공하지 못한다

는 마샬의 견해와 상충한다. 훈련수요에 대한 예측은 교육수요에 대한 예측

과 일맥상통하는데. 그 이유는 공식적 학교교육은 거의 완벽한 일반훈련의

15) Blau g M., 경제학 방법론, pp . 302∼311, 1992.
16) 그러나 대부분 유럽이나 개발도상국의 경우 교육과 의료 등의 행위가 상당

부문 공공부문에 의해 이루어진다는 점에서 인적 자본이론이 새로운 규범으

로 작용할 수 있을 지에는 이론의 여지가 있다고 판단된다.
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예가 되기 때문이다.

한편, 베커는 사람들의 지적 능력과 인적 자본의 변화가 경제 성장의 중요

한 요인인 동시에 생산과정의 핵심요소라는 주장을 근거로 인적 자본이론의

영역을 확산시키는데 크게 기여하였다. 베커는 학교교육, 직업 훈련, 치료활

동, 이민, 가격이나 소득에 대한 정보 탐색 등 미래의 소득에 영향을 미치는

활동을 포괄적으로 인적 자본이라 부른다. 그리고 인적 자본에 투자된 액수

를 결정하는 주된 요인은 인적 자본 투자에서 기대하는 이윤 또는 수익률이

라고 한다. 개인의 합리적 선택을 근간으로 하는 인적 자본이론에서는 개인

이 인적 자본 투자의 주체라는 점을 강조한다. 이는 물적 자본이론에서 투자

의 주체를 기업이라고 강조하는 것과 마찬가지이다. 인적 자본이론에서는 개

인의 입장에서 볼 때 교육투자가 적지 않은 기회비용을 수반하므로 단기적

으로는 이득보다는 비용이 많이 들지만 장기적으로는 미래 소득을 높여줄

수 있으므로 투자할 가치가 있다고 가정한다. 또한 개인의 교육과 훈련의 함

수인 노동수요를 검토함으로써 개인 소득의 변화와 수준을 설명한다.

결과적으로 인적 자본이론에서는 인적 자본을 미래 소득과 연관시켜서 일

종의 투자 대상으로 간주한다. 그리고 시장의 경쟁조건이 제대로 작동하기만

한다면 개인의 소득은 인적 자본에 비례하여 결정되어진다고 본다. 인적 자

본의 관점에서는 경제 성장은 결과적으로 개인의 취향의 결과라는 해석이

가능하다. 즉, 오늘의 소비에 대한 선호가 지배적인 사회라면 개인들이 인적

자본에 투자하기보다는 오늘의 소비에 주력할 것이므로 경제 성장은 낮을

수밖에 없다. 그러나 만일 개인의 선호가 미래 소비 지향적이라면 개인들은

미래 소득을 늘리기 위해 인적 자본에 대한 투자를 많이 할 것이고 그 결과

경제는 빠른 속도로 성장하게 될 것이다. 바로 이런 이유에서 정부는 개인들

로 하여금 미래 소득을 높이기 위한 인센티브를 도입함으로써 경제성장을

강화할 수 있을 것이다.
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3. 내생적 성장 이론

(endogen eou s grow th theory )

가 . 이론적 배경

경제성장에 있어 지식과 정보의 역할이 중요하다는 데는 이론의 여지가

없을 것이다. 그러나 이런 통념을 인적 자본 이론을 토대로 보다 발전시킨

접근방식이 내생적 성장이론 또는 신성장이론이다. 경제성장에 있어서 지식

과 기술의 역할을 강조하는 내생적 성장이론은 기술과 인적 자본의 투자에

기초한 지식 축적의 수확체증 및 경제 내 축적된 지식의 생산적 활용을 가

능케 하는 경제적 메커니즘 및 제도를 강조한다.

또한 생산활동에 투입된 노동을 비숙련 노동과 숙련 노동으로 분리하고

후자의 경우는 물적 재화를 생산하는 과정에서 축적된 지식을 활용하여 보

다 많은 생산이 가능하도록 하거나 생산과정의 경험과 학습 등을 통해 다른

새로운 지식의 창출이 가능하다고 본다.

한편 생산요소로서의 지식은 자본, 노동과 같은 물적 생산요소와는 다른

특성을 지닌다. 우선 과학적 발견, 수학 공식 등과 같은 공공재적 성격의 지

식은 어느 한 사람이 이를 활용해도 다른 사람에게 아무런 장애를 주지 않

는다는 점에서 비경합성의 특성을 지닌다. 그 결과 지식은 한 단위 투입에

따른 추가적 생산의 감소를 가져오지 않는다는 점에서 수확체감의 법칙의

대상이 아니다.

내생적 성장이론에 의하면 생산요소로서의 지식에 대한 투자와 지식축적

은 다른 생산요소와 마찬가지로 이윤극대화를 추구하는 기업과 개인에 의해

이루어지지만 노동과 자본 등 전통적 생산요소와는 다른 특성을 지닌 것으

로 간주한다. 즉, 개인과 기업에 의해 새로이 만들어지는 지식이라 할지라도

새로운 지식은 기존의 지식에 의존할 뿐만 아니라 새로운 지식 역시 보다

새로운 지식 창출 과정에 투입된다는 점에서 지식은 매우 강한 경제적 외부

성을 지닌다고 본다. 즉, 더 많은 지식과 정보를 축적하고 활용하면 할수록
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더 많은 지식과 정보의 획득, 그리고 새로운 지식과 정보의 창출이 용이해지

며 이는 다시 창출할 수 있는 지식의 양에는 제한이 없다는 것을 의미한다.

더욱이 노동과 자본은 공급 측면에서 제한적이라는 점에서 기존 생산요소와

의 뚜렷한 차이를 보여준다.

또한 지식기반 재화 및 서비스는 생산에 있어 초기 생산비용은 높지만 추

가적 생산비용은 매우 낮다는 점에서 기존의 한계비용에 의한 가격책정의

적용이 어렵다는 특징을 지닌다. 따라서 이런 재화 및 서비스는 소비자의 지

불의향에 따라 가격이 책정되어진다.

이와 같이 지식의 공공재적 성격과 수확체증의 특징 등으로 인해 지식의

창출, 확산, 활용이 완전하게 시장에서 이루어지기를 기대하기는 어렵다. 즉,

시장에서 결정된 지식의 형성과 활용이 사회적 최적 수준보다 못 미칠 가능

성이 크다. 바로 이런 이유에서 내생적 성장이론가들에 따르면 정부는 연구

개발, 교육, 훈련 분야에서 지속적인 투자를 통해 지식의 축적을 이룰 수 있

는 사회적 여건 조성을 위해 그 어느 때보다도 노력을 강화해야 한다고 지

적한다.

나 . 인적 자본 축적에 대한 실증 분석

슐츠와 베커가 인적 자본과 실물자본을 같은 특성을 지닌 자본이란 점을

강조하였음은 주지의 사실이다. 이에 반해, 내생적 성장이론의 발전에 상당

한 기여를 한 루카스는 인적 자본 축적이 인간 집단 사이에서 발생하는 사

회적 활동이고, 바로 이런 점에서 인적 자본 축적과 실물 자본 축적이 차이

가 난다고 지적한다.17) 즉, 인적 자본 축적을 극대화하는 기업 조직 및 관행,

그리고 사회제도 및 관행을 얼마나 갖추었는지가 경제성장에 결정적 영향을

미친 다고 지적한다.

루카스는 인적 자본 축적을 학교 교육과 학교 이외의 장에서 이루어지는

현장 학습으로 나누고, 1907~57 기간의 미국 경제성장에 대한 학교교육 및

17) 이하의 내용은 본고의 박기성 교수의 본고에 대한 토론 내용을 참조하여 작

성하였음.
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현장 학습의 기여를 추정한 결과 학교교육에 의한 인적 자본 증가율이 0.9%

이고 현장 학습에 의한 인적 자본 증가율이 0.5%로 동 기간 1인당 인적 자

본은 평균 1.4%씩 증가하였다고 추계하였다.18)

같은 방식으로 한국의 인적 자본 증가율을 추정한 결과 우리나라는

1963~82 기간 학교 교육에 의한 인적 자본 증가율이 0.72%인 반면 현장 학

습에 의한 인적 자본 증가율은 3.81%로 나타났는데, 이 추정치는 인적 자본,

물적 자본 및 1인당 경제성장율을 같다는 가정에 입각하여 추정한 결과로

앞서 루카스의 추계에서 살펴보았듯이 다소 과장된 수치라고 해석되어진다.

그럼에도 불구하고 한 가지 지적할 수 있는 사안은 우리의 경우 미국에 비

해 현장 학습에 의한 인적 자본 증가율이 매우 높다는 점이다. 이는 미국의

경우가 다른 나라에 비해 경제성장에 대한 교육의 기여도가 상대적으로 높

게 나타난다는 점에서 의미가 있다고 판단된다.

4. 복잡계 경제학

정보화 사회의 새로운 경제현상의 하나는 네트워크 상에서 발생하는 수확

체증 현상이다. 가장 대표적인 예로는 비디오 테이프 시장에서 VHS 방식과

β 방식의 예를 들 수 있다. 기술적으로는 후자가 전자를 능가하지만 여러

가지 복합적인 이유에서 VHS 방식이 시장을 장악하면서 β 방식은 시장에

서 완전히 사라지게 되었다. 이런 사례를 네트워크 상에서는 흔히 목격할 수

있는데 바로 이런 연유에서 정보화사회의 근간이 되는 정보재(information

goods, digitalized goods)는 수확체감 법칙이 적용되는 일반 재화와는 달리

수확체증 법칙이 적용된다고 주장한다.19) 다른 말로 시장에서 어떤 이유에서

18) 인적 자본 축적이 반 세기에 걸쳐 1.4 % 증가하였다는 추계치는 다소 과장되

었다고 볼 수 있다. 이는 루카스가 인적 자본 축적의 외부효과가 없다고 가

정하였기 때문에 1인당 국민소득 증가율, 실물 자본 및 인적 자본 증가율이

모두 같아진다. 실제로 Denison의 추계에 따르면 1929-1982까지 미국의 경제

성장율은 2.92%이고 그 중에서 교육 수준 증가율은 0.4%로 추정되어 동 기

간 경제성장의 13% 갸량 설명해 주는 것으로 조사되었다.
19) Arthur B., Increasing returns and path dependence in the economy,
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든지 일단 앞서고 나면 계속해서 앞서 나가는 반면, 한번 뒤쳐지면 계속해서

뒤쳐진다는 것을 의미한다. 그리고 산업차원에서 성공한 제품이나 기업은 지

속적으로 성장하는 이른바 positive feedback이 작용하고 결과적으로 경제는

안정적인 균형 상태보다는 불균형 상태가 보다 일반적인 현상으로 나타난다.

복잡계 경제학의 선구자인 Arthur에 의하면 수확체증 현상이 나타나는 이

유는 다음과 같은 세 가지 요인이 작용하기 때문이라고 한다. 첫째, 소프트

웨어 개발, 항공기, 의약품, 통신장비 등 지식기반 재화의 생산을 위해서는

초기에 막대한 투자비용이 필요하다. 반면, 재화를 생산하는데 추가되는 비

용은 매우 낮은 특징을 지닌다. 둘째, 네트워크 효과를 들 수 있는데, 이는

네트워크의 사용자가 늘수록 그 제품의 성공가능성이 높아지고, 결과적으로

가치가 증가하게 된다.20) 셋째 요인은 소비자 타성(customer groove-in)이다.

대체로 첨단기술 제품은 사용하기 어렵기 때문에 이들을 사용하기 위해서는

일련의 훈련이 필요하다. 그리고 한가지 제품에 익숙하게 되면 다른 제품의

이용을 기피하는 성향을 지니게 된다. 따라서 일단 시장 우위를 점하는 제품

은 지속적으로 시장우위를 점하게 된다.

이런 수확체증을 근간으로 하는 복잡계 경제학의 관점에서 볼 때 인적 자

본 개발의 중요성은 더욱 부각되어진다. 우선 초기의 선점 효과가 매우 중요

하므로 어떤 조건 하에서라도 우수한 인력을 양성하여 시장에서 선점을 하

고 지속적으로 부가가치를 높이는 방법을 개발해 나가야 한다. 더욱이 정보

화 사회가 성숙되어갈수록 수확체증이 지배하는 첨단제품의 부가가치는 높

아지는 반면, 전통적인 산업재화의 부가가치는 낮아질 것이다. 따라서 하이

테크 재화를 만들어낼 수 있는 능력의 중요성은 그 어느 때보다도 부각되어

진다고 하겠다.

University of Michigan Press, 1994.
20) 이런 현상을 산업사회에서 볼 수 있는 공급측면의 수확체증과 구분하기 위

해 수요측면의 수확체증 현상이라 부른다. Shapiro C. and Varian H .,

Information Rules: A Strategic Guide for the Network Economy, H arvard

Bu siness School Press, 1999
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Ⅲ . 경제 기본 모형의 설정 및 인적 자본의

성장 기여도 평가21)

인적 자본의 축적이 경제성장에 기여한 것은 단지 최근의 현상만은 아니

다. 원시 수렵, 채취 사회에서 정보화 사회에 이르기까지 인적 자본의 경제

성장 기여도는 다양한 방식으로 이루어져 왔을 뿐이다. 그러면 원시사회의

수렵, 채취 경제에서 정보화 사회에 이르기까지 인적 자본이 경제성장에서

미치는 효과가 어떤지 살펴보기로 하자. 이를 위해 우선 수렵, 채취사회에서

농업 및 산업 그리고 정보화 사회에 이르는 과정을 간단한 모형으로 나타내

보도록 하자.

1. 수렵 및 채취사회

가 . 기본 모형

1 L - - > 1 R + 1 F

수렵 및 채취 사회에서 인적 자원의 일차적 역할은 단순 노동력 제공을

통한 자연의 산물 채취이다. 즉, 일주일의 노동을 1 L이라 한다면 그는 일주

일 동안 토끼 한 마리(1 R)와 과일 1 바구니(1 F)을 수확한다. 대부분 원시사

회에서는 도구의 발명 및 개선 작업이 워낙 더딘 속도로 이루어졌으므로 인

력은 문자 그대로 사람의 육체적 힘을 뜻한다고 볼 수 있다. 즉, 육체적 힘

이 센 사람의 생산성이 그렇지 않은 사람의 생산성을 능가한다는 점에서 인

적 자본 개발은 강인한 체력을 키우는 행위에서 찾을 수 있다. 그러나 장기

적으로 보면, 채취 연장의 개선, 자연 정보의 활용 등의 기술진보가 경제의

생산성 향상에 기여하였음은 주지의 사실이다.

21) 아래에서 제시하는 모형은 비경제학자를 위한 간략한 설명 위주로 되어 있

음. 보다 엄밀한 형태의 모형은 박명호, 디지털경제의 등장과 경제적 해석,

정보통신정책학회, 2000 을 참조.
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나 . 성장 기여도 측정

1 L - - > 1.1 R + 1.1 F

단위 노동(1 L)을 투입하여 토끼 한 마리와 과일 한 바구니 생산하는 경제

에서 체육 훈련을 통한 인적 자본의 개발을 통해 생산성의 증대를 도모할

수 있다. 이 경우 같은 노동을 투입하여도 생산물은 10% 증가한다.

2. 농업사회

가 . 기본 모형

1 lab or + 1 seed corn - - > 2 corn

농업사회는 기본적으로 종자 곡물에 노동을 투입하면 농업 생산물이 나오

고 최종 생산물은 노동인력의 임금, 그리고 다음 해 수확을 위한 종자 곡물

(투자)로 배분된다. 농업사회에서 인적 자원의 기본적 역할은 원시사회와 마

찬가지로 단순한 육체 노동력의 제공을 통한 생산 활동의 참여라고 할 수

있다. 그러나 농업사회에서는 원시사회와는 달리 최종 생산물의 배분 방식에

따라 경제성장 정도가 달리 나타나는 특징을 지니게 된다. 그리고 장기적으

로는 원시사회와 마찬가지로 생산 도구의 향상, 농업 방식의 새로운 개선 등

을 통해 농업 생산성의 향상을 이룰 수 있다.

나 . 성장 기여도 측정

기본 모형에서 제시한 바와 같이 한 단위 노동(1 L)에 한 단위 곡물(1 C)

을 투입하면 두 단위 곡물(2 C)이 생산되는 경제를 상정해 보자. 이 경우 임

금이 한 단위 곡물이라면 경제성장률은 0가 된다. 즉, 경제는 정체상태

(stationary state) 상태에 있다고 볼 수 있다.

그런데 만일 임금이 절반으로 하락하였다고 한다면 과연 경제에는 어떤

일이 발생하는지 살펴보자. 만일 임금이 줄어든 부분이 종자 곡물로 투자되

는 경우 다음 해 경제는 종자 곡물의 50% 증대로 인해 50%의 경제성장을
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이루게 된다. 그런데 임금이 줄어든 부분이 피라미드 건설과 같은 비경제적

이유로 사용되었다면 경제성장은 이전과 같이 0으로 유지되어질 수밖에 없

다. 이렇게 볼 때, 고대 농업 사회에서의 경제성장률이 매우 낮았던 이유는

무엇보다도 사회의 잉여물을 비경제적 목적으로 사용했기 때문이라고 볼 수

있다.

이어서 경제에서 농업 생산 방식의 개선으로 농업생산성이 100% 증가한

경우를 살펴보자. 이 경우 같은 투입물로 곡물 3 단위의 산출이 가능하다.

1 L + 1 C - - > 3 C

만일 명목임금이 이전과 같이 한 단위 곡물이라면 경제는 지속적인 성장

을 이루게 된다.22) 첫해의 최종 생산물은 3 C, 둘째 해는 3 C 중에서 1 C를

임금으로 지급하고 남는 2 C를 종자로 생산에 활용하면 결과적으로 6 C를

생산한다. 이 경우 성장률은 100%에 해당한다. 그 다음 해에도 임금 인상이

없고, 추가 생산된 곡물을 종자로 재투자를 한다면 경제는 지속적으로 100%

성장률을 이루게 된다. 물론 농촌의 잉여인구가 고갈되어지기 시작한다면 실

질임금은 상승할 수밖에 없고 이는 필연적으로 경제성장률의 저하를 가져올

것이다.

이와 같이 농업사회에서의 경제 성장은 기본적으로는 사회적 배분 방식과

기술진보의 상태에 의해 결정되어진다고 볼 수 있다. 그런데 역사적으로 농

업사회가 오랜 기간 침체된 상태를 이룬 점을 고려한다면 농업사회의 지배

논리가 경제성장이 아닌 비경제적 동기가 지배적이었음을 반증한다고 하겠

다. 그리고 농업 생산성의 향상이 매우 더딘 점을 보더라도 인적 자본의 투

자를 통한 기술진보가 매우 더디게 진행되었음을 시사해 준다고 볼 수 있다.

22) 명목 임금이 현 상태로 유지되어지기 위해서는 농촌에 인구가 많다는 가정

이 필요한데, 일단 이런 조건이 충족되어졌다고 가정하자.
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3. 산업사회 1: 네오-오스트리안 접근

가 . 기본 모형

노동/ 지식 + 원자재 1 - - > 기계

노동 + 원자재 2 + 기계 - - > 최종 소비재

산업사회는 기계라는 새로운 고정자본의 등장과 맥락을 같이 한다. 인간

노동의 집적물로서 기계는 노동 절약을 유발할 뿐만 아니라 기계를 활용하

는 인력의 생산성을 현격히 향상시키는데 기여하였다. 초기 산업 사회에서는

기계의 발명 및 도입이 그 당시 과학 기술의 누적적 발전과 무관하지는 않

다. 바로 이런 면에서 산업사회는 초기부터 기계를 발명하는데 유용한 과학

기술 인력의 중요성이 부각되어졌다.23) 그러나 산업사회 전반의 운영을 볼

때 기본적으로 산업사회의 생산성은 기계를 활용한 최종 재화의 생산량에

의존한다고 볼 수 있다. 그리고 바로 이런 면에서 기계를 생산하는데 요구되

는 지식, 정보보다는 사회의 구성원들이 기계를 제대로 작동시킬 수 있는 기

본 능력을 배양하는 것이 사회의 부가가치 창출에 중요한 원동력이라고 할

수 있다.

또한 산업사회에서 중요한 메시지의 하나는 노동력의 분화이다. 즉, 인간

의 지식을 활용하여 기계를 생산하는 노동과 만들어진 기계를 활용하여 최

종 재화를 생산하는 노동으로 분화된다. 그리고 바로 이런 방식으로 기술진

보의 경제 성장 기여도를 이론적으로는 제시한 모형을 네오-오스트리안 모형

이라 부른다.24)

네오-오스트리안 모형은 경제의 흐름을 시간 속에서 기술할 수 있다는 점

에서 비교동학 분석으로는 탁월한 방법이기는 하지만 실증 분석을 하기 위

23) 19세기 초반의 실용주의자(positivist)들은 사회를 지식인, 기능인, 그리고 단

순 인력의 3가지 계급으로 구분하였고, 그 중에서도 두뇌 역할을 하는 지식

인의 사명을 강조하였다.
24) Hicks J., Capital & Time, A Neo-Austrian Theory, Clarendon Press, Oxford,

1973 참조
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해서는 아직 미비한 점이 많으므로 기술진보의 성장 효과를 엄밀하게 실증 분

석한 결과를 찾기는 어려운 약점을 지니고 있다. 그럼에도 불구하고 네오-오스

트리안 모형은 노동인력을 기계 생산과 기계 가동으로 양분화 함으로써 정보

화 사회의 경제모형을 설정하는데도 매우 유용한 모형으로 응용될 수 있다.

나. 성장 기여도 측정

기계를 생산하는데 필요한 노동력을 10인, 기계를 1대 가동하는데 필요한

인력을 10인이라고 가정하자. 그리고 기계 1대에서는 10인의 노동으로 소비

재 100개를 생산하고, 단위 노동의 임금은 소비재 8개이고 기계의 수명을 10

년이라 한다면 경제의 운영은 다음과 같을 것이다.

우선 경제에 기계가 100대 있다고 한다면 매년 감가상각으로 10대의 기계

가 소멸하므로 10대의 기계를 공급해 주어야 한다. 이에 필요한 노동력은

100인이다. 그리고 기계를 100대 가동하는데 필요한 노동력은 1000명이다.

전체 근로자 1,100명의 임금은 8,800 단위 소비재이고 매년 생산되는 소비재

는 기계 100대에서 10,000 단위 소비재이다. 따라서 경제에서 발생하는 1,200

단위 잉여를 자본가의 소비라 가정한다면 경제는 매년 0%식 성장하는 정체

상태의 경제라고 할 수 있다. 물론 자본가가 소비를 줄인다면 경제는 양의

성장을 기록할 수 있다.

이런 정체상태의 경제에서 새로운 기계가 발명되었다고 가정하자. 이 기계

의 특성은 다음과 같다. 우선 단위 기계를 생산하는데 필요한 노동은 10으로

같은 반면, 기계를 가동하여 소비재를 생산하는데 필요한 인력은 10인에서 8

인으로 감소시킬 수 있게 되었다. 이 경우 경제는 어떤 경로를 통해 변모하

는지 살펴보자.

우선 새로운 기계가 도입되는 1단계에서는 100인의 노동력이 과거 기계를

생산하지 않고 새로운 기계 10 대를 생산한다. 그러나 1단계에 생산되는 소

비재는 모두 과거 기계에 의해 만들어지므로 생산량의 변화는 없다. 즉 1 단

계의 경제성장률은 0%이다. 그러나 2단계에서는 새로 만들어진 10대의 기계

가 생산에 참여하게 되면서 과거 기계 90대로부터 9,000 소비재, 그리고 새
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로운 기계 10대에서 1,000 소비재가 생산되어 합계 10,000 소비재가 생산된

다. 즉, 경제성장률은 여전히 0%이다. 그러나 새로운 기계를 이용해 소비재

를 생산함으로써 절약되는 인력 20인은 기계 생산하는데 투입되어질 수 있

다. 따라서 2단계가 끝나는 순간 추가되는 새로운 기계는 12대로 증가하게

된다. 그 결과 3단계의 소비재 생산은 과거 기계에 의한 생산 80대 * 100 단

위, 새로운 기계에 의한 생산 22 대 * 100 단위로 합계 10,200 단위가 된다.

즉, 경제는 2% 성장한다. 한편, 2단계 말에는 총 생산물이 10,000 단위 있었

는데 그 중에서 소비재 생산에 투입되는 노동력에 지출되는 소비재는 80대 *

10인 * 8 단위 + 새로운 기계 22대 * 8인 * 8 단위 = 7,808 단위이다. 그리고

여기에 자본가 소비 1,200 단위를 합하면 신규 투자할 수 있는 소비재는 992

단위로 임금이 8 단위를 고려한다면 124인을 새로운 기계 생산에 투입할 수

있다. 즉, 새로운 기계를 12.4대 추가적으로 생산할 수 있다. 그 결과 4단계

의 소비재는 과거 기계 70대 * 100 단위 + 새로운 기계 34.4대 * 100 단위 =

10,440 단위로 경제는 2.3% 가량 성장한다.

결론적으로 네오-오스트리안 모형에서는 기계가 어떤 방향에서 발전하는가

에 따라 경제성장의 정도가 결정되어진다고 볼 수 있다. 이를 테면, 기계 생

산과 소비재 생산 부문 모두에서 노동 절약이 발생한다면 경제는 빠른 속도

의 성장을 이룰 수 있다. 반면 기계 생산부문에서는 노동 투입이 증가하고

소비재 생산 부문에서는 노동 투입이 매우 감소하는 기술 진보가 발생하는

경우에는 경제가 매우 복잡한 경로를 따라서 성장하게 된다.25)

4. 산업사회 2: 생산함수 접근

가 . 기본 모형

g y = a + w k g k + w l g l

g: 성장률 , w : share of capital( w k ) or labor( w l) income in national income

25. 박명호(1995) 참조

- 200 -



네오-오스트리안 모형은 경제의 흐름을 시간 속에서 파악할 수 있다는

점에서 동태적 분석방식으로는 적절하지만 기술진보가 국민경제 전반에 미

친 효과를 추계하기에는 아직 기술적인 어려움을 많이 지니고 있다. 따라서

생산요소의 경제성장 기여도 추계는 일반적으로 간단한 생산함수에 의한 접

근 방식으로 할 수 있다. 가장 흔한 예는 다음과 같다. 생산함수

y = f (K , L )을 가정하면, 경제성장률은 노동에 의한 기여, 자본에 의한 기여,

그리고 나머지(a)는 총요소생산성(TFP)의 합으로 표현된다.

나 . 성장 기여도 측정

지난 30여년간의 경제성장 내용을 자본, 노동 그리고 총요소 생산성으로

구분하여 그 기여도를 측정한 결과는 아래의 표와 같다. 여기서 주목할 사항

은 우리나라의 지난 30여년 동안의 경제성장의 주된 원천은 노동 요소의 투

입이라는 점이다. 노동요소의 투입은 1963년에서 79년까지는 전체 경제성장

의 43.6%를 설명하다가 1979년에서 1995년까지는 27.4%로 다소 낮아진 반면,

같은 기간 동안 자본의 기여도는 13%에서 22%로 급격히 상승하였다.

한편, 일본의 경우는 자본요소의 투입이 경제성장의 기여도 중에서 가장

주요하게 나타났다. 반면, 미국의 경우 가장 두드러진 특징은 노동자당 교육

의 증가가 경제성장에 미친 효과가 13.2%로 매우 높게 나타났다(한국: 4.0

%, 일본: 3.9 %).

단순히 노동과 자본의 투입이라는 관점에서 경제성장의 기여도를 비교해

보면 한국은 지난 30여년간 52.2%를 기록한 반면, 미국은 1929년에서 1981년

까지 50%, 일본은 1953년에서 1971년까지 40.9%를 보이고 있다. 경제성장 초

기 단계에서 생산요소의 투입에 의한 성장 기여도가 크다는 점은 우리나라

의 경우에도 그대로 입증되어진다고 하겠다.
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5. 정보화 사회 또는 지식기반 사회 1:

네오 오스트리안 접근

가 . 기본 모형

노동/ 지식 1 - - > 지식/ 정보

노동/ 지식 2 + 원자재 - - > 기계

기계 + 노동 - - > 최종 생산물

지식기반사회 또는 정보화 사회의 중요한 특징의 하나는 지식/ 정보가 그

자체로서 상품화 되어 높은 부가가치를 창출한다는 점이다. 즉, 아이디어 그

자체가 상품화되어지는 사회를 의미한다. 그리고 산업사회와 마찬가지로 노

동/ 지식을 활용해 보다 효율적인 기계를 생산해 사회 전반에 걸친 생산성을

향상시킬 수 있게 된다.

사회는 지식/ 정보를 창출해 내는 부문, 그리고 지식/ 정보를 활용해 기계

를 만들어내는 부문, 그리고 기계를 활용해 최종 생산물을 만드는 부문으로

구분 가능해 진다. 그리고 이들 3분야의 부가가치 창출 능력은 1 부문이 가

장 앞서도 이어서 2부문으로 이어지는 반면, 단순 노동력을 활용해 제품을

생산하는 제 3부문의 부가가치 기여는 매우 낮게 나타난다.

따라서 인적자원 개발의 관점에서 보면 정보화 사회의 관건은 지식, 정보

를 활용하는 고부가가치 분야의 육성이라 할 수 있다.

나 . 성장 기여도 측정

- 기존 모형

1 KbL(kn ow led ge-based labor) - - > 1 KbC(지식기반재화)

1 ToL(techn ology-oriented labor) - - > 1 M (기계)

1 M + 1 L - - > 1 C(최종소비재)
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- 새로운 정보기술 도입

1 KbL(kn ow led ge-based labor) - - > 2 KbC(지식기반재화)

1 ToL(techn ology-oriented labor) - - > 1.5 M (기계)

1 M + 0.8 L - - > 1 C(최종소비재)

정보처리 기술의 발전 속도는 Moore의 법칙26)이 예견해 주듯이 18개월에

서 24개월의 주기로 두 배의 속도로 향상되었다. 이런 의미에서 지식기반 노

동의 부가가치 창출 속도가 기계 생산 부문보다 빠르게 나타날 것이다. 그리

고 1990년대 미국 경제에서 잘 드러나듯이 정보기술/ 기계 생산부문의 부가

가치 창출 속도는 정보기술을 활용하여 소비재 및 서비스를 생산하는 부분

보다 월등히 빠르게 나타났다. 바로 이런 점에서 새로운 정보기술 도입은 지

식기반 노동, 기계 생산 부문의 노동, 그리고 재화 및 서비스 생산 부문의

노동의 순서대로 높은 생산성 증가율을 보일 것이다.

이런 맥락에서 본다면, 정보화 사회에서 경쟁력을 배양하기 위해서는 무엇

보다도 지식 및 정보 관련 인력의 창출이 관건임을 알 수 있다. 특히 정보화

사회에서의 성장의 한계가 지식 및 정보 관련 고급 인력의 부족이라는 점에

서 미국을 위시한 대부분의 선진국이 고급 인력의 수입 에 열을 올리고 있

는 상황에서 고급 인력의 양성 및 유입은 국가적으로 매우 중요한 과제임을

명심해야 한다.27)

26) 무어의 법칙에 대해서는 http:/ / intel.com/ intel/ museum/ 25anniv/ hof/ moore.htm을

참조.
27) 최근 OECD는 미국의 신경제가 성공할 수 있었던 중요한 배경의 하나로 바

로 중국, 인도 등 아시아 등에서의 기술 인력 유입을 지적하고 있다. OECD

(2000) 참조
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6. 정보화 사회 또는 지식기반 사회 2

: 생산함수 접근

가 . 기본 모형

g y = a + w k g k + w l g l

지식기반 경제에서도 산업사회에서와 마찬가지 방식으로 생산함수에 의

한 성장 원천을 추계할 수 있다. 단지 산업사회와 비교할 때와의 차이는 노

동과 자본의 단순 투입에 의한 외연적 성장보다는 총요소생산성(TFP)의 기

여가 보다 크게 나타날 것이라는 점이다. 그런데 문제는 아직까지는 TFP를

자세히 분해하여 다양한 원인별로 성장 기여도를 측정하는데 기술적 어려움

이 따른다는 점이다.

나 . 성장 기여도 측정

지식기반 사회의 중요한 특징은 정보기술 창출부문의 부가가치가 매우 높

다는 점이다. 그리고 기술 및 지식 그 자체가 유용한 상품으로 가치를 지닌

다는 점이다. 따라서 생산함수의 접근으로 이런 새로운 요인을 규명해 낼 수

있어야 하는데 아직까지는 노동 및 자본 이외의 성장 원천에 대한 기여를

엄밀하게 측정하는데는 기술적 어려움이 많이 따르고 있다. 그럼에도 불구하

고 확실한 추세는 전반적으로 노동의 기여도보다는 자본의 기여도가 증가하

고 노동, 자본 등 생산요소의 기여도보다는 TFP의 기여도가 크게 나타나리

라는 점이다. 일례로 OECD의 추계를 보더라도 이런 내용을 확인할 수 있다.
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<표 Ⅵ-1> 미래 성장의 원천

2000∼2004(예측치) 1963∼95

노동

.취업자수

.평균노동시간

.교육수준별 구조변화

2.00

2.00

-0.30

0.30

2.96

2.40

0.19

0.30

자본

.구조물 및 장비

1.00

1.00

1.31

1.10

요소단위당 산출물

.자원배분 개선

.규모경제의 이익

.기술진보

3.50

0.40

1.85

1.25

3.62

0.45

1.44

1.47

국민소득 6.50 7.89

주 : 1963∼1995는 Kim and Hong(1997), 2000∼2004의 예측치는 OECD(1999) 추정치
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Ⅳ . 경제환경의 변화에 따른 인적 자원

개발을 위한 제언

1. 정보화 사회에서의 지식과 정보의 역할

정보화사회 또는 지식기반 사회는 지식과 정보의 창출, 확산 및 활용이

모든 경제활동의 핵심이 될 뿐만 아니라 국가의 부가가치 창출과 기업과 개

인의 경쟁력의 원천이 되는 사회 28)를 의미한다. 지식기반 사회는 끊임없이

새로운 지식의 영역개척과 외부로부터의 활발한 지식 획득, 그리고 경제활동

에 있어 여러 형태의 지식과 정보를 최대한 효율적으로 공유, 확산, 활용함

으로써 경제전반의 생산성과 생활수준을 지속적으로 향상시키는 동시에 세

계시장에서의 경쟁력을 확보해 가는 경제를 말한다. 그렇다면 정보화 사회에

서는 어떻게 지식과 정보가 경제 성장에 기여하는지 살펴보도록 하자. 지식

과 정보가 경제 성장에 미치는 역할에 대해서는 다양한 해석이 가능하지만

이하에서는 다음과 같은 세 가지로 정리할 수 있다.

첫째, 지식과 정보는 공정 혁신을 통해 특정 산업 분야뿐만 아니라 경제

전체의 생산성을 증대시킨다. 즉, 지식과 정보의 창출, 확산 및 활용은 혁신

의 기초가 될 뿐만 아니라 사회 전반의 기술진보로 이어질 경우 생산성의

증대가 가능해진다. 여기에는 지식과 정보의 효율적 활용에 근거한 획기적

유통구조의 개선, 원가 및 영업비용의 절감을 통한 가격경쟁력도 포함한다.

둘째, 지식과 정보의 창출, 확산 및 활용은 상품기획, 설계 및 디자인, 마케

팅, 광고, A/ S의 개선 등을 통해 제품과 서비스의 품질 및 비가격 경쟁력의

강화를 가능하게 한다. 셋째, 정보화 사회로의 이행 과정에서 지식과 정보의

역할은 이들이 전혀 새로운 제품과 서비스를 창출한다는 점이다. 즉, 지식과

정보의 창출, 확산 및 활용은 최근 주목받고 있는 인터넷 기반 사업과 웹 기

반 유통업에서 볼 수 있듯이 국내외 시장에서 그 가치를 인정받는 새로운

28) OECD, The Knowledge-Based Economy: A Set of Facts and Figure, 1999
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제품과 서비스의 창출로 이어져 소비자와 생산자의 선택의 범위를 확대함과

동시에 새로운 사업 및 고용기회를 창출한다.

이러한 관점에서 볼 때 정보화 사회로의 이행이 갖는 중요한 의미는 끊임

없이 새로운 지식을 확보, 창출하고, 모든 경제활동에 있어 지식과 정보의

가치를 인식하며, 지식과 정보의 광범위한 확산을 통해 지속적 성장과 생산

성 증대, 새로운 산업의 창출을 통한 고용 확대를 이루어 가는 경제로 전환

시켜야 한다는 점이다. 다시 말해 정보화 사회는 여러 형태의 지식과 정보를

효율적으로 공유, 확산, 활용함으로써 기존 산업의 새로운 부가가치 창출과

생산성 증대를 가능하도록 하는 한편 새로운 지식의 창출과 확산 및 혁신적

활용을 통해 지속적으로 새로운 사업기회를 포착하고 이를 사업화 하여 고

용을 창출하는 역동적인 경제를 이루여야 한다.

2. 지식 및 정보 기반 경제 활성화를 위한

정책 과제

지식과 정보는 그 특성상 일반 재화 및 서비스와는 달리 공공재적 성격을

지니고 있으므로 시장실패 가능성이 높다. 일반적으로 연구개발과 기술혁신

은 미래의 불확실성이 매우 크기 때문에 민간부문에서는 지식과 정보 관련

분야의 과소 투자 경향이 나타난다. 따라서 시장에서는 지식 정보 관련 분야

의 공급이 최적 수준에 못 미치게 공급되어지므로 정부가 지식과 정보를 최

적 수준에 이르도록 시장에 개입해야 함을 의미한다. 그러나 과도한 정부개

입은 기술진보를 지연시키고 기술확산을 저해하여 기술혁신에 장애가 될 수

있다. 특히 정부의 개입은 정보의 부재, 과다한 행정 비용, 보조금의 정치적

배분 등으로 오히려 역효과 초래할 가능성이 크다.

바로 이런 맥락에서 최근 OECD는 기술혁신 관련 시스템 실패 문제를 제

기하면서 정부의 새로운 역할을 강조하고 있다29). 과거에는 기술발전이 연구

29) 이하에서는 OECD, Technology, Productivity and Job Creation : Best Policy
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개발 주체인 기업, 연구기관, 대학 등에 의해 결정된다는 것을 전제로 하여

시장실패 문제를 제기하고 정부의 역할을 강조하였다. 그러나 최근 혁신이론

은 혁신체제의 구성 분자로 기업, 연구기관, 대학 등 상호네트워킹이 기술혁

신의 핵심이라고 본다. 그리고 이들 기술혁신 주체간 불일치에 의한 비효율

성이 발생하는데, 이를 시스템 실패라고 부르며 바로 이런 시스템 실패를 교

정하는 것이 정부의 시장 개입 논거라고 주장한다.

기술혁신의 상호작용 모델에 따르면 기술혁신은 지식의 창출자와 사용자

간의 긴밀한 상호작용과 형식화된 지식과 암묵적 지식의 활발한 교환에 그

기반을 두고 있다. OECD는 이런 기술혁신의 상호작용 모델을 수용하여 지

식기반 경제로의 이행 촉진을 위한 정부의 정책적 대응을 크게 지식의 창출

능력의 확충, 지식의 공유, 확산기반 구축, 지식의 생산적 활용시스템 조성과

관련된 정부의 각종 정책적 대응과 제도적 기반구축으로 구분한다. 그리고

OECD는 지식기반 경제 정책의 궁극적인 목표는 지식의 경제적 효과를 극대

화하고 지식기반 경제로의 이행을 통해 경제전반의 생산성 증대와 고용 창

출, 그리고 지속적인 경제성장을 가능케 하는 것으로 설정하고 있다.

이와 같이 OECD는 생산성 증대와 고용 창출의 관점에서 핵심적인 국가정

책 과제를 하였는데 그 내용을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 기술혁신 및 기

술확산을 이루기 위해서는 제품시장, 생산요소 시장, 금융시장 구조, 거시경

제 정책 및 교육정책을 포함하여 국가차원에서 정책이 운용되어야 함을 지

적한다. 여기서 특히 강조하는 사안은 인적, 물적 교류는 물론 지식의 교류

활성화를 위한 대외개방과 새로운 지식의 흡수 활용을 위한 내부 역량 제고

가 필요하다는 점이다.

둘째, 기술발전을 통한 생산성 향상을 위해서는 다음과 같은 정책적 요구

가 수반되어야 함을 강조한다. 산학연 연계강화를 통한 과학기반의 강화, 공

공연구 기관의 장기 안정적 연구지원 및 기업간 공동연구 및 경쟁 전단계의

핵심기술개발 지원을 통한 기술 개발 잠재력 축적, 산업기술 연구개발 지원

의 효율화 및 민간 모험자본의 육성, 경쟁 촉진, 초고속 정보 통신망 구축을

Practices, 1998과 OECD, The Knowledge-Based Economy, 1999를 참조하여

정리하였음.
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통해 언제 어디서나 저렴한 가격으로 정보의 접근과 교류, 지식의 획득과 공

유가 이루어질 수 있는 기반과 여건을 조성, 시장의 경쟁촉진을 통한 기술

확산 활성화 등을 지적하고 있다.

셋째, 기술발전의 고용창출 효과 극대화를 위한 정책 추진을 위해서는 기

술인력의 수요, 공급 격차 극소화 및 새로운 기업조직 문화 정착을 위한 정

책도 아울러 추진되어야 하며 동시에 규제완화, 정보 및 금융 흐름의 개선,

기술경영능력의 제고 등을 통한 신기술 기업 창업 촉진, 규제 개혁을 통한

신기술 제품/ 산업에 대한 수요창출 등의 정책도 필요하다고 강조한다.

3. 지식 기반 경제 하에서의 인적 자본

개발을 위한 제언

정보화 사회에서의 지식, 정보 관련 인력의 중요성은 이미 네오-오스트리

안 모형에서 지적한 바와 같다. 네오-오스트리안 접근에서 살펴본 정보화 사

회의 3 부문 모형은 부문별로 부가가치 창출 능력이 다르기 때문에 사회 전

반의 효율성 제고를 위해서는 가장 부가가치 높은 부문부터 집중 투자를 해

야 한다. 즉, 과학기술 분야 등 고도의 지식이 요구되는 분야에 필요한 소수

의 정예인력을 위해 가장 우선적으로 투자를 강화하고, 이어서 과학기술을

응용해서 효율성을 증진시키는 기계를 만드는 분야에도 지원을 아끼지 말아

야 한다. 그러나 과학기술이 빠른 속도로 발전되어짐에 따라 기계를 작동시

키는데 필요한 숙련도는 과거보다도 낮게 요구되어지므로 기계 작동에 필요

한 훈련은 이제는 그 중요성이 많이 감소되어질 수밖에 없어진다. 그런데 여

기서 문제는 1부문과 2부문에서 집중 육성해야 할 인력이 전 국민의 10%에

도 못 미친다는 점이다. 그러므로 여기서 형평성의 문제가 제기된다. 즉, 대

다수의 인력을 대상으로 하는 교육은 경제적 효율성 측면에서는 산업사회와

는 달리 기여도가 매우 낮아질 것이다. 따라서 이제는 사회 운영의 방식이

이전과는 달라져야 하고, 달라질 수밖에 없다고 판단된다.

우선 효율성 제고의 관점에서 볼 때, 우리나라가 무한 경쟁 시대에 살아
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남기 위해서는 우리의 인력을 유능하게 키우든지, 아니면 외국의 유능한 인

력을 유치해야 하는데 그러기 위해서는 과거 산업사회와는 달리 고급 인력

에 대한 매우 집중적인 투자를 하든지, 유능한 인력을 비싼 값을 주고 수입

해야 한다. 물론 단기적으로는 아시아나 구 사회주의국가의 유능한 인력을

유치할 수는 있지만 국가의 장기적 경쟁력을 함양시키기 위해서는 교육투자

를 결코 소홀히 할 수 없다. 더욱이 경제의 세계화가 가속되면서 어떤 사회

든지 그 사회의 핵심을 이루는 인력에 대한 대우는 획기적으로 개선되어지

고 있다. 예를 들면 미국의 최고 부자는 대략 전체 국민의 1/ 3 가량의 부를

보유할 정도의 부를 점하고 있으며, 우리나라에서도 최근에 와서 일부 최고

경영진의 연봉이 수백만 달러 수준을 능가하기 시작하였다. 그런데 미국에서

는 오랜 사유재산 보장의 역사 속에서 개인의 자산 축적을 시장의 결과로

수용하는 분위기가 지배적이라 할 수 있다. 그러나 우리의 경우는 아직도 개

인의 부 축적에 대해서는 부정적인 시각이 지배적일 뿐만 아니라 이들이 고

소득을 올린 수 있었던 배경이 바로 유형, 무형적으로 국가적 지원에 의해

이루어졌다는 점을 고려한다면 소수 정예 집단에게 고소득을 보장하는 시장

메커니즘이 사회적으로 쉽게 수용되어지기는 어렵다고 보인다. 바로 이런 점

에서 형평성의 문제가 제기된다. 이는 다른 말로 시장경제의 중요 원리인 일

한 만큼의 소득 보상이 정보화 사회에도 지속 가능한지라는 질문으로 정리

되어질 수 있다. 앞서 지적되었듯이 우리 사회가 무한 경쟁의 세계화시대에

서 살아남기 위해서는 효율성 추구를 목표로 하는 인력개발 프로그램은 선

택의 여지가 없다고 본다. 그러나 이런 효율성 추구는 대다수의 국민들과는

무관하다는 점에서 대다수 국민들에게는 다른 사회적 유인체계를 만들어 주

어야 할 것이다. 앞으로 다가올 사회는 과거의 사회보다 생산성이 매우 높아

질 것으로 예견된다. 따라서 생계비 수준 역시 그 어느 때보다도 낮아질 수

있게 된다. 즉, 생계를 위한 노동시간이 단축되어짐에 따라 문화적, 정신적

분야에서의 수요가 급증하게 될 수 있다. 바로 이런 사회의 움직임을 반영하

여 경제적 소수 정예 집단에서 배제된 다수에게는 자기의 문화적, 정신적 역

량을 발휘할 수 있는 보다 유연한 교육 프로그램이 요청되어진다고 하겠다.

결론적으로 다가올 사회의 인적 자본 개발의 방향은 소수의 생산성 높은 집
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단과 다수의 문화적 정신적 생활 토대를 창출하는 프로그램에 달려 있다고

볼 수 있다. 바로 이런 의미에서 이제는 더 이상 대다수 국민들에게 어정쩡

한 평균을 지향하는 획일적 교육을 강요하지 말아야 할 것이다.

정보화 사회의 인적 자본 개발과 관련된 효율성과 형평성의 조화는 결코

쉽지 않은 과제라고 생각된다. 효율성과 형평성의 두 마리 토끼를 동시에 잡

기 어렵다면 우선 순위는 현실적으로 수용하기는 어렵지만 원칙적으로는 효

율성 위주의 프로그램을 운영해야 한다. 사회적 으로 축적한 부의 배분 문제

는 우리 내부의 문제이므로 우리가 슬기롭게 시간을 갖고 해결할 수 있는

문제이다. 그러나 정보화 사회와 같이 수확체증 원리 및 경로의존성이 중요

시 되는 세계에서는 한발 뒤쳐진 것을 만회하는데 걸리는 시간이 매우 오

래 걸리거나 때로는 한번 쳐지면 따라잡을 수 없는 상황에 도달한다는 특징

을 지니고 있다.30)

그럼에도 불구하고 오늘날 우리의 현실을 들여다보면 아타깝기만 하다. 인

적 자본 개발의 중요한 수단이 되는 교육, 그 중에서도 초중등 교육은 전형

적으로 우수 인력의 발목을 잡는 하향 평준화식의 교육이 이루어지고 있다.

이를 극복하기 위해서는 교육 시장의 개방을 강화하고, 교육 프로그램에 대

한 교육부의 다양한 규제도 과감하게 철폐하여 교육의 내용과 질을 차별화

하는 시도가 이루어져야 한다.31)

현재의 기성 세대는 급격히 발전하는 산업사회 속에서 기계를 사용할 만

큼의 기본 교육을 받기만 하여도 사회, 경제적으로 중요한 기여를 하였고,

그에 해당하는 충분한 보상을 받은 세대이다. 그러나 정보화 사회의 진입을

30) 산업사회에서는 기술의 이전에 의한 선진국 따라잡기가 어느 정도 가능하였

지만 정보화 사회에서는 지식 및 정보의 빈익빈 부익부 현상이 더욱 심각해

질 수밖에 없다. 바로 이런 차원에서 digital divide 문제가 심각하게 논의되

어지고 있다.
31) 예시적으로 분당, 일산 등 신도시에 사립 초등학교가 하나도 없다는 사실이

우리나라 교육부의 입장을 단적으로 보여준다고 하겠다. 신도시 학부모의 다

양한 교육적 수요를 수용하기 보다는 모든 사람에게 차별이 없다는 것을 보

여주는 것을 교육의 목표로 삼는 현실이다. 그 결과 신도시에서 다른, 차별

화된 교육을 원하는 학부모는 어쩔 수 없이 외국으로 자녀를 보내고 있다.
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앞둔 현 시점에서 기계를 해독할 만큼의 기본 교육 및 훈련은 더 이상 경제

적 기여도 낮을 뿐더러 그 보상 역시 미미하리라는 점을 대다수 국민들은

인식하기 시작하였다. 특히 IMF 경제 위기를 경험하면서 범세계적으로 경쟁

적인 미래 사회에서 살아남기가 얼마나 어려운지를 실감하게 되었고 그 결

과 자식의 미래에 대한 불안감은 더욱 커지고 말았다.

따라서 한국의 학부모들은 어떤 비용을 드려서라도 자식에게 투자를 아끼

지 않고 있다. 바로 이런 현실을 정책입안자는 직시해야 한다. 범 세계적으

로 수월성을 원하는 많은 국민들이 있음에도 불구하고 인력 개발 정책은 국

내의 입시제도라는 질곡에서 헤어나지 못한 채, 하향 평준화 추세 속에서 경

쟁 회피적인 방향으로 운용되고 있어 우려를 금할 수 없다. 교육의 목표부터

를 세계화 속에서 수월성의 추구로 하고 이에 부응하는 우수 인력의 양성에

보다 많은 투자를 아끼지 말아야 한다. 이와 동시에 우수한 인력을 양성하고

도 이들 인력을 해외로 유출시키지 않기 위해서는 우수한 국내외 인력을 물

심양면에서 우대해주는 풍토를 마련해야 할 것이다. 우수 인력의 경제, 사회

적 기여를 인정하고 그에 상응하는 대우를 해줌으로써 우리 경제 전반에 선

순환이 이루어짐을 잊어서는 안될 것이다. 더욱이 미래 사회에는 숙련 인력

의 국경간, 기업간 이동이 빠른 속도로 확산되어질 것이므로 무엇보다도 우

리 사회에 능력 있는 기업과 우수 인력이 오랜 기간 머물 수 있는 사회적

수용체제를 갖추는 노력 역시 강화해야 할 것이다.
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제 7 장 : 인적자원개발 (H RD )의 사회학적

접근

이 병훈 (중앙대학교 교수)

I . 머리말 : 문제제기

20세기말의 혹심한 경제위기를 넘어 21세기에 있어 국가경제의 재도약을

위한 필수 조건으로서 지식기반경제로의 급속한 이행을 강조하는 정책 담론

이 정부와 기업 그리고 다수 언론에 의해 폭넓게 공유되어 왔다. 지식기반경

제론은 그동안 자본주의경제에의 기본적인 생산요소이었던 자본과 노동을

대신하여 새로운 중심적 생산요소로서 지식이 강조되는 디지털경제로의 시

대적인 전환을 주장하며, 세계화의 물결속에서 국가경제와 기업경영의 새로

운 성장동력이 되는 지식-정보화의 기반 구축을 핵심 국정과제의 하나로서

제기하고 있는 것이다. 물론, 이러한 지식기반경제의 정책담론은 비단 우리

나라에서만 한정되어 나타나고 있다기 보다는 미국·일본과 유럽 등의 서구

선진국 대부분에서 뿐 아니라 후발개도국들에 있어 공통적으로 추구되고 있

는 21세기 국가발전전략으로서 부각되어지고 있다.

현 정부는 정보화-세계화의 시대적인 변화 여건속에서 선진경제로의 도

약과 국민생활의 물질적 향상을 위해서는 핵심적인 경쟁력 원천으로서 인적

자원의 지적능력 개발이 중요하다는 점을 들어 지식기반경제로의 전환을 뒷

받침하기 위한 종합적인 인적자원개발(HRD)전략의 수립을 강구해오고 있

다.32) 정부는 지식기반사회를 선도하는 신지식인 의 육성에 정책적으로 역점

을 두는 한편, 디지털경제에 의해 요구되는 지식인력의 수급을 원활히 하기

32) 교육부는 99년 3월 창조적 지식기반 국가건설을 위한 교육발전 5개년 계획

을 발표한 바 있다.
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위한 HRD체계의 구축을 모색하고 있다.33) 최근까지 논의되고 있는 HRD전

략의 주요 내용을 살펴보면, 국가 및 기업경영차원에 있어 향후 지식집약부

문 중심의 산업구조개편을 실현하기 위해 지식노동의 능력과 자질을 갖춘

인력의 원활한 공급을 도모함과 동시에 국민 개개인에 있어서 정보사회화의

여건속에서 풍족한 경제적 생활수준을 보장하기 위한 필수조건으로서 지

식·정보 활용능력의 개발을 통해 경제활동 기회를 적극적으로 제공하는 데

에 정책적인 초점을 맞추고 있다. 이와 더불어, 관련 정부부처들과 국책연구

기관들은 직업훈련과 일반교육의 종합적인 개선을 통한 평생직업교육시스템

의 확립과 지식인력의 수급균형을 실현하기 위한 노동시장체계의 정비 그리

고 일과 인간개발을 연계시키는 생산적 복지인프라 구축에 대한 구체적인

정책방안들을 준비해오고 있다(한국직업능력개발원 1999a; 1999b; 2000).

그런데, 그동안 논의되어진 HRD전략은 지식기반사회에로의 성공적인 이

행을 위한 지식인력의 공급과 지적 능력의 개발이라는 국가차원 및 사회구

성원의 경제적인 필요에 주되게 초점을 맞추고 있는 반면, 우리 사회의 여타

문제들에 대해서는 소홀히 하고 있다는 점을 지적하지 않을 수 없다. 21세기

에 진입하여 경제선진국에로의 도약이 국가차원의 중차대한 과제임에는 이

론이 없겠으나, 이에 못지않게 우리 사회의 선진화를 구현하기 위해서는 반

드시 해결되어야 할 중대한 사회문제들이 산적해 있다는 점 역시 간과해서

는 아니될 것이다.

우리 사회는 지난 40년 동안의 눈부신 경제성장을 통해 물질적인 풍요의

생활여건을 일정하게 확보할 수 있었으나, 그 이면에는 인명경시의 사고 빈

발, 환경오염 및 공해, 구조적인 빈곤, 지속적으로 증가하는 범죄와 청소년비

행, 성차별 및 성폭력, 고질적인 지역감정, 정치계와 관료층의 되풀이되는 부

정비리, 탈법의 집단/ 개인이기적인 행태 만연 등과 같이 무수히 많은 사회문

제들로 얼룩져 있다. 이처럼, 한강의 기적 으로 불리어지는 화려한 경제적

치적의 뒷자리에는 사고공화국 , 복합위험사회 , 지역분절사회 , 부패국가

33) 지식인이란 지식의 생성, 저장, 활용, 공유를 통한 지식고도화 과정에 필요

한 마인드, 습관, 능력을 갖추고, 행동을 통해 가치를 지속적으로 창조해 나

가는 사람 으로 정의되고 있다(이무근 1999).
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등의 지우기 어려운 오명들이 아로새겨져 있는 것이다. 이러한 사회문제들은

우리 사회전반의 급속한 변동을 그동안 재촉해온 국가주도의 경제성장 정책

논리가 단선적으로 추구됨에 따라 빚어진 사회 규범의 왜곡(distortion of

social norms) 현상을 여실히 드러내주고 있는 것이라 하겠다.

21세기의 국가발전을 도모하기 위한 HRD전략 수립에 있어서 과거의 개발

시대에서와 같이 속도효율성(speed efficiency; Chang 1995)의 경제논리만이

일방적으로 또는 협애하게 관철되어질 경우에는 그 결과로서 심화되는 사회

규범의 왜곡을 통해 야기되어질 사회문제 비용(costs of social problems) 증

가 그리고 우리 사회의 위험성 확대와 삶의 질 악화를 우려하지 않을 수 없

다.34) 아울러, 정보화-세계화로 대변되는 탈근대화의 세계사적인 흐름을 맞이

하여 공동체적인 도덕률을 견실하게 확립하지 못할 경우 사회 해체의 위기

가 전면화될 수 있다는 점에 유의할 필요가 있다. 이와 같이, 오늘의 우리

사회는 지난 과거로부터의 업보(압축적 근대화가 배태한 사회규범의 왜곡)와

미래로부터의 도전(탈근대적 사회변동에 따른 사회 해체 위기 및 남북통일의

완수)을 동시적으로 해결해 나가야 하는 이중적인 과제를 떠안고 있는 것이

다.

이러한 문제의식에서 출발하여 본 연구에서는 지식정보화시대의 새로운

경제발전논리에 근거하고 있는 기존 HRD 전략의제(strategy agenda)에 있어

그 외연을 확장하여 사회적 차원(social dimension)의 과제, 즉 사회구성원들

의 자기성찰성(self-reflexivity) 재정립 문제를 포함시켜 다루어야 한다는 점

을 제기하고자 한다. 왜냐하면, HRD전략 수립에 있어 경제 논리와 사회 가

치(성찰성)가 균형잡힌 조화를 이룸으로써만이 우리 사회의 병든 외형성장

이 아닌, 도덕적인 번영(moral prosperity)을 보장받을 수 있기 때문이다.

본 연구에서는 사회화(socialization) 의 분석개념에 의거하여 HRD전략의

사회적 차원에 대해 점검해 보고자 한다. 우선, 다음의 2장에서는 사회화

34) 현 정부의 생산적 복지정책기조 역시 HRD전략과 관련하여 일과 인간 개

발 을 연계시키는, 즉 국민 개개인의 취업능력(employability)을 주되게 강조

하고 있다는 점에서 여타 사회문제들에 대한 해결처방을 제대로 다루지 못

하고 있다.
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개념에 대한 다양한 이론적 시각들을 검토함과 동시에 우리 사회의 병리현

상들을 진단하기 위한 분석논리를 제시한다. 3장에서는 우리 사회가 구가해

온 압축적 근대화에 따른 사회규범 왜곡의 문제를 짚어보고, 4장에서는 현재

진행중인 탈근대화의 도전들에 대해 살펴보고 있다. 그리고, 5장에서는 기존

또는 향후의 사회문제들에 대한 진단에 기초하여 국가 HRD전략에 대한 사

회적 차원의 정책적 제언을 정리하고 있다.
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Ⅱ . 사회화의 이론적 검토

인적자원개발전략에 대해 사회학의 관점에서 접근하고자 할 때, 결국 사

람(인적자원)을 어떻게 육성(개발·교육·훈련·학습)할 것인가 의 문제에 귀

착되는 만큼 사회화(socialization)의 개념을 중심으로 논의하지 않을 수 없다.

원론적으로 사회화란 사회구성원들이 개인적 성장과정을 통해 복합적인 사

회적 관계속에서 다양한 상호작용에 의해 자아(ego)와 인성(personality)를 형

성하는 것 이라 정의할 수 있다.

사회화(socialization)의 개념은 독일 사회학자인 Simmel에 의해 집단의

형성과정 또는 구성원들이 관계하는 방식이 형성되는 과정 으로서 정의된

이후 그동안 사회학에 있어 핵심적인 연구주제의 하나로서 자리매김되어 이

에 대한 다양한 이론적 관점들이 제시되어 왔다. 사회화에 대한 사회학 이론

들의 주요 관점은 크게 ① 구조기능주의, ② 갈등이론, ③ 상징적 상호작용

론으로 구분하여 살펴 볼 수 있다.35)

1. 구조기능주의적 관점

사회통합을 위한 보편적인 규범과 도덕성 그리고 가치관의 형성이라는 기

능적 측면에서 사회화의 중요성을 강조한 고전적 사회학자는 뒤르껨

(Durkehim)이다. 특히, 뒤르껨은 전체사회가 요구하는 보편적 사회화와 특수

환경조건이 요구하는 특수 사회화로 구분하였는데, 사회의 집단생활에 필요

한 기본적 동질성을 형성시킨다는 점에서 보편적 사회화의 역할을 보다 중

요시하였다(김천기 1998, p . 36).

35) 아울러, 사회화를 통한 사회구성원들의 사회적 자아 또는 사회성(社會性)을

형성하는 과정을 이론화한 심리학분야의 대표적인 연구성과들로서 Freu d의

심리-성적 단계이론(psychosexu al stage theory)와 Piaget의 인지발달이론 등

을 꼽을 수 있다.
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대표적인 구조기능주의이론가인 파슨스(Parsons)는 뒤르껨의 영향을 받아

규범적 사회통합을 위한 사회화의 기능적 역할을 강조한다. 그의 사회체계이

론(social systems theory)에서 파슨스는 세 구성요소, 즉 사회체계(= 사회적

역할구조), 문화체계(= 공유된 가치, 규범), 인성체계(=개인적 동기와 욕구)으

로 구분하여 이들 요소들간의 상호의존성을 밝히고 있다(송준수 외 1998). 이

때, 파슨스는 문화와 인성체계가 사회구조로 통합되기 위해서는 규범적 정합

성이 요구되며, 이러한 규범적 통합을 실현하기 위한 주된 기제의 하나로서

사회화기제 를 제시하고 있다.36) 파슨스에 따르면, 사회화기제는 문화체계의

내용물- 사회적 가치, 규범, 언어와 상징 등 -을 인성체계에 내면화하여 인성

체계의 욕구구조를 억제하는 수단으로 기능하는 것이다(한국산업사회학회

1998, p . 97). 파슨스의 이러한 이론적 전통을 이어받은 구조기능주의적 관점

에서는 사회화를 개인이 사회의 공통적인 가치기준과 규범을 내면화함으로

써 사회체계의 요구에 맞게 행동하도록 만드는 과정으로서 이해하고 있는

것이다.37) 사회구성원 개인들에 대한 기능적 측면을 강조하는 것과 더불어,

구조기능주의적 관점에서는 사회화가 갖는 사회적 차원의 기능적 측면으로

서 각 사회가 축적한 사회문화의 유산을 다음 세대로 전승함으로써 그 사회

가 유지·존속되도록 하는 것에 대해서 논의하고 있기도 한다(송준수 외

1998, p . 70).

2. 갈등론적 관점

마르크스(Marx)를 필두로 하는 갈등이론의 비판사회학적 입장에서는 사회

체제에 내재하고 있는 불평등한 소유구조와 권력관계에 주목하면서 사회규

36) 파슨스는 또다른 통합기제로서 사회통제기제를 들고 있다. 그에 따르면, 사

회통제란 사회체계안에서 지위와 역할을 적절히 조직하고 보상과 제재의 수

단을 효과적으로 활용하여 사회구성원들의 갈등과 일탈행위를 억제하는 기

능으로 정의되고 있다.
37) 파슨스는 사회체계의 특정 역할에 필요한 규범과 가치, 태도 등을 사회화시

키는 것으로서 소위 역할사회화 의 중요성에 대해 역설하고 있다(김천기

1998).
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범이나 문화적 가치의 계급성을 강조하고 있다. 갈등론적인 관점에 따르면,

자본주의라는 경제적 불평등구조(하부토대)위에서 사회규범은 초계급적인 도

덕률로서 존재하기 보다는 지배계급이 자신의 이익을 옹호·대변하기 위해

의식적으로 형성해온 지배이데올로기(상부구조)에 불과한 것으로 이해되고

있다.38)

이러한 시각에서는 사회화 역시 지배계급(또는 계층)이 현존하는 불평등구

조를 유지하기 위해 자신들의 이데올로기를 정당화하려는 도구적인 요소로

서 인식되고 있다. 다시 말해, 불평등한 사회구조하에서 사회화는 지배계급

이 자신들의 가치와 규범을 보편화하기 위해 학교와 언론 등의 대중매체를

통해 피지배계급으로 하여금 기성의 사회질서에 순응토록 만드는 기능을 수

행하고 있다는 것이다.

다른 한편으로, 갈등론적 관점은 계급·성·지역·세대 등의 다양한 사회

적 관계속에서 개인들이 놓여진 위치에 따라 상이한 사회화내용이 생성될

수 있다는 점과 사회체제의 역동적인 변동에 따라 사회화 규범이 재편될 수

있다는 점을 주장하고 있다.

3. 상징적 상호작용론

사회화에 관한 대표적인 상징적 상호작용론의 연구자로서는 영상자아이론

(looking-glass self theory)의 쿨리(Cooley)와 미드(Mead)을 꼽을 수 있다. 특

히 상징적 상호작용이론(symbolic interaction theory)을 집대성한 미드는 사

회를 개인들간의 적응적 상호작용을 통해 형성되는 현상, 즉 주어진 사회적

상황 속에서 몸짓이나 언어를 통한 의사소통적 의미 교환에 의해 공유되는

경험의 세계로서 이해한다. 미드의 상호작용주의론적 관점에서는 사회화를

사회관계내의 다양한 간주체적인(inter-subjective) 상호작용을 통해 이루어지

는 자아 또는 자기성찰성의 형성과정으로 보고 있다. 미드는 사회적 상호작

38) 아울러, 갈등이론에서는 지배계급의 사회규범에 대항하는 피지배계급의 독자

적인 가치규범(대항이데올로기)가 형성될 수 있는 실천적 가능성을 역설하고

있기도 한다.
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용을 통한 자아 발달의 사회화과정에 대해 (1) 부모·가족·학교교사 등과

같은 중요한 타자(significant others)'의 개인적 태도를 모방-학습하는 차원과

(2) 또래친구집단과의 조직화된 게임놀이에 참여하면서 일반화된 타자

(generalized others)로서 사회전체의 일반적 규범과 가치태도를 내면화하는

차원으로 구분하여 설명하고 있다.

사회화의 거시적 기능성에 연구초점을 두어지는 구조기능주의와 갈등이론

과는 달리, 상징적 상호작용론은 사회화과정의 미시적인 형성조건들에 대해

여러 시사점을 제시하고 있다. 우선, 사회화의 과정에 밀접한 영향을 미치는

사회적 상호작용의 주체 또는 기관으로서 가족, 또래(친구)집단, 학교, 직장,

그리고 대중매체 등의 역할을 규명하고 있으며, 또한 사회화의 학습메카니즘

에는 사회적 관계속에서 이루어지는 언어적 상호작용, 처벌과 보상 그리고

모방과 동일시 등이 주되게 활용되고 있는 점을 밝히고 있다(송준수 외

1998, 73-80쪽).

이상의 세가지 이론적 관점들을 종합해 볼 때, 사회화는 사회구성원들이

상호작용을 통해 그 사회의 규범과 가치를 내면화해 나가는 학습과정 으로

정의될 수 있다.39) 그런데, 사회화의 개념적 내용을 보다 구체적으로 논의함

에 있어서는 특히 구조기능주의와 갈등이론은 일견 매우 상반된 시각차이를

드러내고 있다. 우선, 구조기능주의와 갈등론 모두 사회화를 도구주의적 시

각에서 접근함에 불구하고, 사회규범의 실체성에 대해 전자는 보편적인 도덕

률로서 그리고 후자는 특수-계급적 이데올로기로서 상이하게 해석하고 있다.

또한, 이러한 사회규범에 대해 구조기능주의는 불변의 영속성을 가진 것으로

이해하고 있는 반면, 갈등론은 사회변혁을 통한 개편가능성의 가변성을 전제

하고 있다. 다시 말해, 구조기능주의는 사회화과정에 대한 정태적 시각에 머

물러 있는 반면, 갈등론은 동태적인 관점을 제시하고 있다. 그리고, 사회문제

39) 이때, 사회화의 개념범위는 유아(幼兒)가 사회집단내의 한 성인(成人)으로 성

장하는 과정 뿐 아니라, 사회구조의 변화에 따라 기성인세대가 재사회화

(re-socialization)되는 과정을 포괄하여 사회구성원들의 전생애주기에 걸친

평생학습과정으로 이해될 필요가 있다.
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의 발생원인을 진단함에 있어 갈등론은 현존하는 사회불평등구조에 기반하

는 사회규범 그 자체를 문제시하는 반면, 구조기능주의는 사회화의 실패

(failure of socialization)'40)를 강조하고 있다.(<표 Ⅶ-1> 참조)

이상의 이론적 비교검토에 기반하여 우리 사회문제를 진단하기 위한 (가설

적인) 분석논리를 다음과 같이 정리해 볼 수 있다.

(첫째) 사회문제는 기본적으로 사회구성원들의 의식·무의식적 행동과 태

도에 의해 초래되어진 사회적 결과물, 즉 인재(人災)를 의미한다.

(둘째) 이러한 사회문제를 낳은 사회구성원들의 행위양식은 실패된 사회

화 를 통해 형성된다.

(셋째) 일반화된 사회문제의 경우에는 사회화 실패의 원인이 사회구성원

들에 의한 규범이탈에서 연유되기 보다는 사회규범 그 자체의 왜곡에서 찾

아질 수 있다.41)

40) 사회화의 실패는 사회화가 불충분하고 부적당하게 이루어진 것을 의미하는

바(최일섭·최성재 2000, p . 55), 그 구체적인 발생 유형들을 살펴보면 다음

과 같다.

① 사회화의 과정이 불완전하거나 결함이 있을 때 (예: 부모가 없거나 있더

라도 아동을 방치하는 경우, 또는 학교에서의 인성교육이 제대로 이루어

지지 못할 경우)

② 사회화의 형성여건과 내용이 상충되거나 기존의 지배적 사회규범에 동의

하지 못할 때 (예: 하층계층이나 인종적으로 차별받는 개인들이 그 사회

의 지배계층 규범을 배우도록 요구받는 경우)

③ 지배적인 사회집단의 왜곡된 가치규범을 습득하거나 일탈된 하위 집단문

화를 내면화하게 될 때 (예: 청소년들이 부유계층의 소비향락주의를 따라

배우거나, 범죄집단의 또래문화를 학습하는 경우)

④ 통상의 사회기준과 규범에 벗어나는 특정의 행위양식에 대해 문화적 낙

인이 찍혀질 때 (예: 전과자, 열등생, 특정 지역출신 및 인종, 이혼자 등

으로 낙인찍힘으로써 지속적으로 사회의 적응이 어렵게 되는 경우)
41) 어느 사회마다 매우 다양한 사회문제들을 표출되고 있으며, 그 사회문제들을

단순화하여 보편적 유형의 문제와 사회-특수적 유형의 문제로 구분해 볼 수

있다. 전자의 유형은 모든 사회의 특정 집단들에 의해 만들어지는 문제(예:

범죄)로서, 반면에 후자의 유형은 특정 사회의 구성원 대다수가 갖고 있는

일반화된 행위태도에서 드러나는 문제(예: 부패)로서 정의된다. 이러한 단순

구분에 따라 사회문제의 발생원인을 살펴 볼 경우, 전자 유형은 규범이탈에
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(넷째) 사회규범의 왜곡에서 비롯되어진 사회화 실패는 구조화된 사회적

관계의 상호작용을 통해 재생산되어진다.

<표 Ⅶ-1> 사회문제에 대한 사회학 이론들의 비교

구조기능주의 갈등주의 상호작용주의

사회
현실

- 균형된 통합체제 유지 - 이해집단/ 계급간의
갈등·대립 상존

- 개인들의 상호작용
을 통한 주관적 창
조물

사회
문제
발생
원인

- 사회화기능과 사회통제
기능의 실패

- 불균등한 분배를 유
지하는 권위·권력
구조

- 사회규범에의 부동
의

- 일탈낙인 및 사회
화 왜곡

사회
문제
해결
방법

- 사회화기능 및 통제기
능의 수정·강화(재사
회화·사회분배 보완)

- 사회체제의 변혁 또
는 개혁

- 동의형성의 재사회
화

- 낙인조건 해소
- 사회합의 재창출

관련
이론

- 사회병리론
- 사회변동/ 해체론
- 일탈행위론
- 하위문화론
- 접촉차이론

- 가치갈등주의이론
- 사회긴장이론

- 낙인이론

주 : 최일섭·최성재(2000, 51-69쪽)를 재구성함.

이러한 분석논리에 기초하여 다음의 장에서는 지난 개발연대를 통틀어 국가

주도의 경제성장 추진과 급속한 사회변동 진행 그리고 전통적 문화가치체계의

해체 등으로 집약되는 압축적 근대화의 궤적 속에서 노정되어온 구조적인 사

회문제의 실태와 사회규범의 왜곡현상에 대해 간추려 살펴보기로 한다.

의해서, 그리고 후자 유형은 규범왜곡으로부터 주되게 비롯된 것으로 이해할

수 있다. 물론, 이러한 유형 구분은 다분히 사회문제 진단에 대한 상대적인

편의성에 따른 것으로 볼 수 있다. 그러나, 어느 사회에서 다른 사회에 비해

특정한 문제들이 보다 높은 비율(또는 빈도)로 발생하거나 만연되어 있을 경

우 비교사회학적인 관점에서 이러한 차이점을 설명하기 위해 그 사회의 규

범적 속성을 분석해 보는 것은 나름대로 유효성을 가진다고 하겠다. 여기서,

구조기능주의와 갈등이론이 제기하는 사회체계 또는 구조의 상이성에 대한

분석은 논의의 대상에서 제외키로 한다.
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Ⅲ . 압축적 근대화에 따른 사회규범의 왜곡

해방과 남북분단 그리고 자본주의적 근대국가체제의 성립 이후 우리 사회

는 지속적인 사회변동을 경험하여 왔다. 특히, 지난 1960년대 이래 국가 주

도의 근대화가 본격적으로 추진됨에 따라 산업화, 도시화, 대중소비사회화

그리고 서구문화 유입이 급속히 이루어졌으며, 1990년대에 들어서는 뒤늦게

정치적 민주화도 급진전되어지기에 이르렀다. 이와 같이, 지난 40∼50년 동

안 우리 사회가 걸어온 역사적인 궤적은 다름아닌 압축적 근대화

(compressed modernity) 로 집약되어질 수 있다(Chang 1995).

이러한 사회 전반의 압축적 근대화를 추동해온 원동력은 국가 주도의 경

제성장정책 추진에서 찾아질 수 있다. 빈곤으로부터의 해방 을 최우선적인

국가목표로 내세우며 천연자원의 빈곤을 인적자원의 총력적인 동원으로 대

신하여 수출입국 을 달성하겠다는 박정희정권의 경제성장 제일주의 는 1960

년대 이후 우리 사회의 이념적 근간으로 뿌리내려 왔을 뿐 아니라 경제구조

의 지속적인 고도화를 통해 사회체계 전반의 근대적 재편을 뒷받침하는 물

질적 토대를 제공하였다. 실제, 서구 선진국에서 2∼3백년에 걸쳐 진행되어

졌던 산업화가 경제성장 우선주의의 정책담론에 기반하여 30∼40년의 짧은

기간동안에 압축적으로 추진되어졌다. 정부에 의한 계속된 경제발전정책의

추진은 모든 경제지표에 있어 괄목할만한 성과를 낳음으로써, 대내적으로는

우리 사회구성원들의 경제적 풍요를 크게 개선함과 동시에 대외적으로 한국

형 경제성장모델 의 신화를 만들기도 하였다. 또한, 이러한 압축적 근대화(산

업화)는 취업형태, 가족구조, 주거환경, 소비문화 등과 같은 우리 사회구성원

들의 생활양식 전반에 있어서 심대한 변화를 동반하였다.

그런데, 우리 사회의 압축적 근대화는 한편으로 경제 규모의 양적 팽창과

물질적 생활수준의 향상이라는 눈부신 성과를 기록하였지만, 다른 한편으로

문화·안전·환경·복지 등과 같은 비경제적인 분야에 있어 사회구성원들의

사회적 삶 질을 크게 위협하는 다양한 문제들을 초래하여 왔다. 여기서는 압
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축적 근대화 과정을 통해 우리 사회가 경험해오고 있는 사회문제들 중에서

다음의 5가지 문제를 중심으로 간략히 살펴보기로 한다.

1. 안전사고문제

우리 사회는 지난 10여년 동안 안전불감사회 의 치욕적인 오명을 받을 만

큼 크고 작은 안전사고를 끊이지 않고 기록하여 왔다(임현진 외 1997). 엄청

난 인명피해를 낳은 대규모 안전사고만을 열거하면, 날림공사로 인한 대형

건축물 붕괴사고42)(예: 신행주대교(1992년), 우암아파트상가(1993년), 성수대

교(1994년), 삼풍백화점(1994년) 붕괴), 시민 안전 소홀에 따른 폭발사고(1995

년의 대구 지하철 가스폭발), 무허가시설에서의 대형 화재참사(예: 1998년의

인천 호프집 화재와 1999년 씨랜드 화재), 무리한 운행에 따른 항공기 추락

(1993년의 아시아나 항공기 목포공항 추락) 및 여객선 침몰 사고(예: 1993년

서해 훼리호와 1994년 충주호 유람선 침몰) 등을 꼽을 수있다. 이와 더불어,

생산현장에서의 산업재해사고43)과 교통사고44)의 발생율은 세계 최고 수준의

기록을 유지해오고 있다. 이와 같이, 우리 사회구성원들이 일상생활속에서

점증하는 치명적 안전사고의 위험에 노출되어온 것을 확인케 된다.

2. 환경문제

우리 사회는 급속한 산업화와 도시화가 진행됨에 따라 등장하게 된 다양

한 환경문제들로 인해 중증의 환경오염병을 앓아 왔다. 우선, 공장지역의 확

대와 자동차수의 급증으로 인해 먼지와 오존 그리고 이산화황 등에 의한 대

42) 최근에는 영종도 국제공항 건설공사에서의 부실시공문제에 대해 담당 감리

사들이 시민단체(경실련)을 통해 폭로하는 사건이 벌어지기도 하였다.
43) 노동부의 통계에 따르면, 1990년대 동안에 매년 2천명이 넘는 노동자들이 산

업재해로 사망하였다.
44) 1998년 우리나라의 도로 교통사고 사망자수는 9,057명으로 인구 백만명당

193명이 사망한 것으로 집계되는 바, 이 수치는 세계 평균(111명) 보다 훨씬

높은 것으로 나타나고 있다.
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기오염문제가 대두되었으며, 또한 1990년 수돗물 오염사고와 1991년 낙동강

페놀오염사건의 발생이후 생활폐수·산업폐수·농축산폐수에 의한 수질오염

문제의 심각성이 인식되어 왔다. 그리고, 생활폐기물의 매립과 과다한 농약

사용 등에 따른 토양오염 역시 심각한 환경문제의 하나로 꼽지 않을 수 없

다. 환경오염에 대한 사회 문제의식이 높아짐에 따라 환경오염에 대한 정책

적인 대비책이 강구되어 왔으나, 아직까지 세계 환경기준에 비추어 볼 때 우

리 사회는 환경재난의 위험에서 벗어나 있지 못한 것으로 지적되고 있다(임

현진 외 1997).

3. 부패비리 문제

다양한 국제적인 평가조사에 따르면, 우리 사회의 부패지수는 매우 높은

것으로 나타나고 있다. <표 Ⅶ-2>에서 예시되는 바와 같이, 국제투명성 위원

회(TI)에 의하면 한국의 부패지수(CPI)는 10점 만점에 4.2를 기록하여 1998년

에 43위로 기록되고 있다. 또다른 국제적 평가기관(Political & Economic

Risk Consultancy)에 의하면, 우리 나라는 최근 들어 부패지수가 더욱 악화

되어 아시아국가들 중에서도 인도네시아·인도·중국·베크남에 이어 하위

수준에 놓여 있다(조은상 2000).

국내 조사기관들에 의한 관련 조사에서도 일반 국민들은 우리 사회의 부

정부패가 매우 심각하다는 문제의식을 나타내고 있다. 예를 들면, 1998년

KBS에 의한 설문조사(수도권 거주 성인 1,118명 대상)에서 국민의 88.3%가

우리 사회의 부패문제가 심각하거나 매우 심각하다 고 응답한 것으로 드러

나고 있다(서울신문 1998. 9. 19). 이 조사에서 부정부패집단으로는 정치인

(80.1%), 공무원(59.4%), 경제계(44.2%), 교육계(30.6%), 경찰(21.5%) 등을 꼽았

다. 국내·외의 평가에 의해 잘 지적되고 있듯이, 정치인과 고위공직자 그리

고 대기업 경영자와 같은 사회지도층 인사들의 부정비리에서부터 하위 공무

원과 교육자의 금품수수와 같이 끊이지 않고 터져 나오는 부패사건들은 우

리 사회의 만연된 부패문화와 공공윤리 부재를 단적으로 드러내주고 있다고

하겠다.
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<표 Ⅶ-2> 한국의 부패지수(CPI)

기준 연도 지수(10점 만점) 순위(전체 85개국)

1988∼92 3.5 27

1995 5.0 27

1996 5.0 27

1997 4.2 34

1998 4.2 43

주 : 지수가 높을수록 청렴한 국가

자료 : 국제투명성위원회(조은상 2000에서 재인용)

4. 지역감정문제

우리 사회에는 산업화과정을 통해 지역간 불균등발전의 산물로서, 그리고

권위주의적 집권세력의 지역간 분할통치전략에 의해 싹트기 시작한 지역감

정의 고질적인 문제가 뿌리내려 오고 있다. 1970년대 초의 대통령선거를 계

기로 전면에 등장하게 되었던 영호남간의 지역감정문제는 그 이후 여타 지

역으로까지 확대되어 매번의 선거에서 확연히 고착화된 지역분할구도로서

계속해서 나타나고 있다. 특정 지역의 정치적 지지에 기반하여 집권하게 된

정부는 그동안 그 지역출신중심으로 편중된 인사정책을 취해옴으로써 다른

지역의 시민에게 골깊은 피해의식과 소외감을 불러일으켰다. 그리고, 1990년

대에 들어 지방자치제의 도입 이후부터는 소지역주의가 새롭게 표출되기도

하였다. 이러한 지역감정(지연)문제는 단순히 정치권과 정부기관에 국한되어

나타나고 있는 문제라기 보다는 학연과 더불어 사회조직 일반에 있어 뿌리

깊은 연고주의의 폐습으로 유지되고 있다.

5. 청소년 비행 문제

우리 사회에 청소년의 비행문제가 그 형태와 정도에 있어 날로 심각성을

더해가고 있다. 우선, 청소년비행문제는 그 유형에 있어서 음주와 흡연 그리

고 약물중독에서부터 학교폭력과 집단따돌림(소위 왕따 ), 가출과 성적 일탈
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그리고 청소년범죄행위에 이르기까지 실로 다양해지고 있다. 또한, 청소년비

행문제가 그 양과 질에 있어 더욱 심각하게 표출되고 있다. 예를 들면, 학교

폭력이 갈수록 흉폭해지는 한편, 왕따현상은 모든 학교 마다 일반화되어 나

타나고 있다. 청소년들의 범죄행위와 가출이 지난 10년동안 급격한 증가추세

를 보이고 있다.45) 그리고, 지난 수년동안 청소년들의 성문제가 그들간의 무

절제한 혼숙행태와 특히 원조교제 및 매매춘 등을 통해 심각한 사회 문제로

대두되고 있다. 이렇듯, 급격한 근대화과정에서 나타나기 시작하였던 가정해

체와 학교위상 하락의 현상들이 최근의 경제위기국면에서 더욱 심화됨에 따

라 청소년비행문제는 더욱 확대되는 양상으로 표출되고 있는 것이다.

이상에서 살펴본 5가지의 사회문제들은 매우 복합적인 요인들이 작용하여

발생하는 만큼, 다양한 측면에서의 원인 진단이 가능할 것이다. 그런데, 이

글에서 연구 초점이 되는 사회규범에 국한하여 그 발생원인을 살펴보기로

한다면, 과연 이들 문제를 어떻게 진단해 볼 수 있을 것인가?

우선, 1960년대 이후 정부에 의해 국가이념의 기치로서 내세워진 경제성

장 제일주의 의 정책담론은 우리 사회전반에 물신주의(物神主義)적 가치관을

고착화하였다. 빈곤으로부터 해방되어 잘 살아보자 는 정책적 이념성은 사

회적으로 돈 벌어보자 는 금전만능주의로 변질되어 사회구성원들에게 물질

적 욕망 추구에 대한 무절제성을 심어주었던 것이다. 돈벌기 위해서 시민의

안전에 아랑곳 없이 날림·부실공사와 무허가 또는 정원초과의 영업행위를

일삼거나, 현장 노동자들의 산업재해를 방치하거나, (환경유지비용을 절약하

기 위해) 남몰래 산업폐수를 방류하는 일들이 빈발하였다. 아울러, 치부를 위

해 부정한 방법이 동원되는 일이 만연하였으며, 어린 여학생들조차 성인 남

자들의 성적 욕구에 맞추어 원조교제를 나서게 하였다. 이와 같이, 과도한

물신주의는 그 부산물로서 인명천시와 환경파괴의 퇴행적인 사회문화를 온

45) 1980년을 정점으로 청소년인구는 계속 감소추세를 보이는 가운데, 1993년과

1996년의 기간동안 전체 범죄자 중 청소년비율은 6.7%에서 7.2%로 증가하였

으며, 또한 청소년의 가출 역시 동기간에 11,933명에서 19,320명으로 급증하

였다.(조선일보 1998. 4. 28) 청소년의 이러한 범죄 및 가출문제는 1997년말

이후 경제위기 기간동안에 더욱 증가하였을 것으로 예상된다.
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존케 하였을 뿐 아니라 탈법적 편의주의46)와 감각적 소비주의를 동반하였다.

둘째, 지난 개발연대 동안 우리 사회를 지배해 온 압축적 경제성장 논리는

속도효율성을 강조하는 경쟁주의를 사회 의식의 기저에 심화시켜 왔다. 남

들보다 빨리(다시 말해 압축적으로) 성장해야 한다 는 정책 담론은 기업들

사이에 외연적 (부실)팽창의 경쟁을 초래하였으며, 사회구성원들 사이에는 출

세경쟁을 부채질하였다. 이를테면, 가정에서는 계층상승에 대한 부모의 기대

가 그 자식들에 부담지어졌으며, 학교에서는 출세를 보장하는 명문대학에의

진학을 위한 입시경쟁이 학생들을 짓눌러왔다. 우리 사회에 운전자들의 추월

경쟁이 높은 교통사고률을 기록케 하듯이, 성적 우열을 따지는 지나친 경쟁

압박은 청소년기의 인격형성을 피폐케 함과 동시에 이들 청소년의 비행(예:

가출)을 낳는 주된 원인이 되었다.47) 또한, 이러한 경쟁주의는 남과 더불어

하는 인격적 교류를 어렵게 하는 대신에 나(또는 우리)만의 이익을 챙기는

개인 또는 집단의 이기주의를 우리 사회에 팽배하게 만들었다.

셋째, 냉전구조 위에서 전개되어온 국가주도의 경제발전전략 실행이 주로

상명하달식의 통제기제에 의존하였던 만큼 우리 사회에 권위주의적 문화가

자리잡게 되었다. 이러한 권위주의적인 사회 풍토속에서 권력집단 주위에는

은밀한 거래를 주고받고자 하는 부패의 밀착관계가 형성하게 되었으며, 사회

권력의 행사 주체와 통제대상으로 구분되는 지역 또는 사회집단들간의 감정

적 분열이 심화되었다. 권위주의적인 사회문화는 가정과 학교에까지 투영되

어 부모와 교사의 훈육대상으로서 청소년들에게 엄격한 규율과 체벌이 가해

졌을 뿐 아니라 청소년들 스스로 학교폭력과 왕따행위의 주체로서 참여하게

만들고 있는 것이다.48)

46) 전국 5대도시 20대 미혼남녀 1,328명 대상의 살문조사에서 87%가 우리 사

회에서 법을 지키면 손해이고, 능력보다는 편법으로 성공한 사람이 많다 라

고 응답하였다(한겨레신문 1999. 8. 18).
47) 경기도내 중·고교생 617명을 대상으로 실시한 조사 결과에 따르면, 중·고

교생의 80% 이상이 자살충동을 경험하였으며, 자살충동의 원인으로는 △열

등한 인간이라는 생각이 들었을 때(19.8%)△학업성적이 떨어졌을 때(15.7%)

△부모에게 잔소리를 들었을 때(15.6%) △장래희망이 없다는 생각이 들었을

때(10.2%) 등이 지적되었다(한겨레신문 1998. 1. 5).
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요약하면, 우리 사회에서는 국가 주도하에 전개되어온 경제성장 과정을 통

해 사회화의 준거가 되는 사회규범이 물신주의와 경쟁주의 그리고 권위주의

에 의해 크게 침윤되어 왔다. 서구에 있어 장기간의 근대화과정을 통해 경

제·정치·사회·문화 전부문에 있어 동시적으로 규범적 성찰성이 성숙되어

왔던 것에 비해, 우리 사회는 압축적 근대화의 길을 질주해 오면서 경제우선

주의의 정책담론에 의해 사회규범의 왜곡 또는 문화적 지체(cultural lag: 임

현진 외 1997)를 경험하여 왔던 것으로 이해될 수 있다. 다만, 1990년대에 들

어 경제발전과 사회민주화 그리고 시민사회의 성숙과 더불어 지난 개발연대

의 왜곡된 사회규범을 바로잡기 위한 시도들이 등장하고 있다는 점에 유의

할 필요가 있겠다.49)

48) 이순철(2000)은 학교와 가정에서 이루어지는 권위주의적인 억압상황에 대해

마이크로파시즘(micro-fascism)'이라 개념짓고 있다.
49) 1990년대에 들어 다양한 비정부단체(NGO)들의 활동이 활발해짐에 따라 정

치·경제 개혁과 더불어 환경·교통안전·여성·반부패·소비자주권·평화

통일 등과 같은 사회분야에 있어서 시민의식의 제고와 왜곡된 사회관행의

재정립을 위한 자발적인 시민운동이 전개되어 오고 있다.
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Ⅳ . 탈근대적 사회변동의 도전들

21세기에 진입하여 전지구적 차원에서 근대적인 사회경제 패러다임의 재

편을 의미하는 탈근대적(脫近代的)인 사회변동이 진행되고 있다. 우리 나라의

경우에도 예외없이 탈근대적 변동의 물결에 휩싸여 있다. 이러한 탈근대적

사회변동의 시대를 맞이하여 우리 사회가 직면하게 되는 3가지의 도전들에

대해 간략히 짚어 보도록 한다.

1. 근대화의 한계로서 위험사회

서구 사회의 근대화기획(the modernization project)은 공리적인 세계관에

기반한 분석적·합리적·도구적 이성의 발현을 통해 현대문명을 건설하여

왔다(김규원 2000b). 특히 합리적인 성찰성에 바탕하는 과학기술의 발전은

물질적인 잉여의 지속적인 축적을 통해 경제적인 풍요의 현실적인 토대를

제공하였을 뿐 아니라, 사회구성원들의 일상생활 전반에 있어 성찰적 근대화

의 변혁을 추동하여 왔다(기든스 등 1998). 그런데, 합리적인 계산성에 근거

하여 근대화(산업화)를 이끌어 왔던 지식(과학기술자)과 권력(관료와 자본가)

은 이제 의도치 않은 한계에 봉착하게 되었다. 즉, 그 성찰적 근대화의 한계

로서 위험사회(risk society) 에 직면하고 있는 것이다(벡 1998).

벡(1998)에 따르면, 인간의 물질적 욕망을 한없이 충족시키기 위해 자연을

착취 해온 과학기술과 성장(또는 자본증식)논리에 대해 예측되지 못한 자연

의 반란이 전개됨으로써 위험사회가 현실화되고 있다. 근대화 과정에서 무한

적인 수취의 대상으로 취급되어온 자연이 환경오염(예: 지구온난화, 오존층

파괴, 산성비)과 자원고갈이라는 생태적 재난으로 반격하고 있는 것이다. 이

에 더하여, 과학기술 그자체에 내재하고 있던 잠재적 위험(예: 미국의 스리마

일섬 방사능누출 사고, 체르노빌 핵발전소 폭발사고, 인도 보팔 화학공장의

폭발사고 등)이 불시에 터져 나오기도 한다.

- 232 -



현대의 산업사회가 안고 있는 위험의 새로운 특징적 양상으로서 (첫째) 그

위험이 더 이상 시·공간의 제한을 받지 않고 있다는 점과 (둘째) 이러한 위

험은 사람들의 감각으로 손쉽게 파악할 수 없는 비가시성을 갖고 있다는 점,

그리고 (셋째) 위험이 계급적인 지위(또는 지역)에 따라 차별적 분배가 이루

어짐과 동시에 재난의 신속한 파급을 통해 모든 계급에게 공유될 수 있다는

복합성을 지니고 있다는 점을 꼽을 수 있다(벡 1998).

이렇듯, 벡의 위험사회론은 압축적 근대화의 부산물로서 이미 심각한 환경

오염과 안전사고에 시달리고 있는 우리 사회에 전지구적인 차원의 환경재난

과 과학기술 위기이라는 새로운 도전이 다가서고 있는 점을 경고하고 있는

것이다.

2. 세계화와 정보사회화

지난 세기말을 전후하여 근대적 사회경제 패러다임의 외연과 토대에 있어

서의 근본적인 변동이 현실화하여 나타나고 있다. 탈근대적 사회변동의 핵심

내용은 세계화(globalization) 와 정보사회(information society)의 등장 으로

집약해 볼 수 있다.

우선, 세계화란 근대화시대에 성립되어진 국민국가중심의 완결적인 사회구

조가 허물어지고 그 외연이 확대되어 전지구적 차원의 단일한 사회체제로

통합되어지는 경향성을 의미한다. 다시 말해, 세계 사회가 사회경제활동의

기본 단위로서 독자적인 차원을 획득하는 과정으로서 세계화를 이해할 수

있다. 이러한 세계화의 물결은 이미 우리 주위에 현실화되고 있는 바, 단순

한 상품교역을 넘어서 상품·금융·노동부문의 시장개방이 이루어지고 있으

며, 또한 전지구적 차원의 사회문화 융합(socio-cultural fusion)이 진행되고

있다.

이와 같이 근대적 사회경제체제의 해체와 범지구차원에로의 외연 확장을

이끌어가고 있는 세계화에 있어 가장 핵심적인 작동원리가 되고 있는 것은

다름아닌 시장화(marketization)이다. 세계화(와 그 정치이념으로 신자유주의)

를 통해 관철되어지고 있는 시장화는 무한경쟁이라는 경제적 요구에 따라
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자유경쟁논리로 사회구성원들의 일상생활을 철저히 구속하고 있다.50) 지난

근대화과정을 통해 여러 형태의 사회분열을 경험해온 우리 사회로서는 이러

한 세계화의 일반적 경향성과 시장화의 공세적인 논리가 사회적 인간관계의

해체를 더욱 심화시킬 수 있다는 우려를 제기하지 않을 수 없다.

탈근대적인 사회변동의 또다른 측면으로서 정보사회화 는 디지털혁명과

더불어 전개되고 있는 사회경제적 토대의 근본적인 변화를 의미하고 있다.

보다 구체적으로, 비트(정보)와 네트(통신)의 융합을 가능케 하는 정보통신기

술의 눈부신 발달에 의해서 지식과 정보가 산업화시대의 자본과 노동을 대

신하여 경제적 부가가치의 창출을 위한 핵심적인 생산요소로 되고 있을 뿐

아니라 정치권력의 원천이 되고 있다(백욱인 1998). 또한, 이러한 정보화의

진전에 의해서 산업사회의 주요 구성원리이었던 표준성·집중성·집권화·

대형화가 퇴조하고, 그 대신에 비표준성 또는 탈획일성·분산성·분권화·소

규모화가 새로운 사회구성원리로 부각되고 있다(김규원 2000a). 아울러, 사회

적 인간관계 역시 산업화시대의 수직적인 위계질서에서 탈피하여 쌍방적인

의사소통과 접속-표현의 자유가 보장하는 가상공간(virtual space)에서의 수평

적인 평등성을 담지하게 된다.

이와 같이, 경제적 효율성과 사회적 민주화를 더욱 증진시킬 수 있는 발전

적 토양을 제공하는 정보화는 다른 한편으로 정보소화능력의 빈부격차에 따

른 소위 정보격차(digital divide)'의 구조화와 인간관계의 가상성(virtuality)

와 일회성에 의한 새로운 유형의 소외51)와 같은 문제를 초래하기도 한다. 이

와 더불어, 정보화(와 세계화)는 그동안 근대화시대의 담론적 기저에 숙성되

어온 이념적 가치체계, 이를테면 진보-보수, 참-거짓, 선-악, 자아-타자, 현실-

가상, 미-추 등과 같이 양분화된 가치질서를 해체하는 다원적 애매성

(Bauman 1991)과 양의성(벡 1998)이 침투·확산됨으로써 사회구성원들의 가

치혼돈과 공동체적 유대 상실을 가중시킴과 동시에 이들의 이기주의를 더욱

50) 마르틴과 슈만(1997)은 20:80 사회로의 분열과 해체를 구조화하는 세계화의

위험한 덫을 경고하고 있다.
51) 정보사회에서 등장하는 새로운 소외 양태에 대해서는 김규원(2000b)를 참조

할 것.
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급진화할 수 있는 조건을 부여하고 있다(김규원 2000b).

요컨대, 세계화와 정보화로 대변되어지는 탈근대적인 사회변동은 우리 사

회에게 새로운 가치체계와 공동체성의 정립이라는 중차대한 과제를 안겨주

고 있는 것이다.

3. 근대화의 미해결과제로서 남북통일

세계에서 유일하게 분단국가로 남아 있는 우리 나라로서는 21세기에 있어

통일이라는 고유한 숙원과제를 안고 있다. 서구에서의 근대화가 국민국가체

제의 성립과 더불어 민족적 동질성을 형성하는 과정이었다면, 우리 사회의

근대사에는 오히려 강대국들(미국과 소련)의 냉전논리에 의해 남과 북으로

갈라져 전연 상이한 정치이념지향의 두개 국가체제가 만들어지는 민족 분단

의 현실이 강요되어졌다. 온 민족에 엄청난 고통을 안겨주었던 6.25사변이라

는 폭력적 대결을 겪은 이후, 남과 북의 두 개 국가는 불안한 휴전상황하에

서 각기 다른 경제개발과 사회발전의 길을 경쟁적으로 밟아 왔다. 지난 50여

년의 분단 역사에 의해 남과 북에서는 체제이념적인 차이를 넘어 사회구성

원들의 일상생활문화와 가치관 그리고 언어습관 등에 있어 크나큰 이질성을

형성하였다. 따라서, 우리 사회의 근대화에 있어 미완성의 숙제인 민족통일

을 궁극적으로 성취하기 위해서는 이질적인 사회문화의 극복, 즉 민족 동질

성의 회복이 선결되어야 할 과제라 하겠다.
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V . 맺음말: 국가 HRD 전략의 사회적 차원에

대한 정책 제언

국가 HRD전략을 구상함에 있어 경제적인 필요에 따른 사회구성원들의 지

적 능력 향상에 못지 않게 사회적 차원의 인성개발(사회화)이 중요하다는 점

을 이 연구에서는 강조하고 있다. 특히, 지난 압축적 근대화과정을 통해 왜

곡되어진 사회 가치규범(물신주의, 경쟁주의, 권위주의)이 다양한 고질적인

사회문제를 결과하고 있다는 점을 고려할 때, 그리고 현재 진행중인 탈근대

적 사회변동의 도전들(위험사회, 세계화, 정보사회화, 남북통일)을 제대로 대

응하기 위해서는 국가 HRD전략 수립에 있어 사회 가치규범의 재정립 이라

는 사회적 차원이 반드시 포함되어야 하겠다.

우리 사회의 가치규범을 재정립하기 위해서는 사회구성원들의 자기성찰

성(self-reflexivity)52)을 회복·강화하는 것이 필수적으로 요구된다는 점을 강

조하지 않을 수 없다. 이러한 자기성찰성에 포함되어져야 할 세부적인 규범

덕목(規範 德目)들에 대해서 다음과 같이 간략히 살펴볼 수 있다.

1. 도덕적 성찰성의 재정립

과도한 물신주의에 따른 인명천시풍조와 경쟁주의에 편승된 개인·집단이

기주의 그리고 편법·탈법적인 부정비리행태를 불식시키기 위해서는 인간존

엄과 사회적 책무 그리고 사회보편적 도덕률을 우선시하는 공공윤리의식의

함양이 절실히 요구되고 있다.

52) 자기성찰성이란 사회구성원 개개인이 자신의 한계와 단점을 반성하고 개선

방안을 모색하는 경향성을 의미하고 있다.
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2. 공동체적 성찰성의 회복

압축적 근대화를 통해서 그리고 탈근대적 사회변동에 의해서 우리의 사회

적 인간관계가 심각한 해체 위기를 맞이하고 있는 바, 우선 개별적 차원에서

는 다양한 인격체에 대한 포용과 이웃사랑-인간존중-신뢰문화의 가치관이 정

립되어야 하겠으며, 국가차원에서는 지역감정 극복과 민족 이질감의 해소를

위한 사회공동체의식의 확립이 요구된다. 또한, 세계화시대를 맞이하여 세계

시민로서의 개방적인 태도와 가치관 역시 필요한 공동체적인 가치규범의 하

나라고 하겠다. 그리고, 정보사회화에 있어서는 개별 경제주체들의 행위효율

성을 중시하던 산업화시대의 경제적 합리성 에서 탈피하여 지식 공유와 교

환의 의사소통을 원활히 하기 위한 사회(관계)적 합리성 이 보다 중요시된다

는 점에 유의할 필요가 있다(김규원 2000a). 아울러, 사회구성원들의 평등한

삶 질을 보장하고 제고하기 위해 공동체적인 복지규범의식을 확립해야 하겠

다.

3. 비판적 성찰성의 강화

지난 압축적 근대화에서 비롯되어진 사회문제들과 앞으로의 사회변동에

의해 낳아질 수 있는 위험·소외·해체의 문제들에 대해서 사회 구성원 스

스로가 그 발생원인을 비판적으로 진단하고 해결대안을 제시할 수 있는 능

력을 갖추어야 하겠다. 특히, 사회문제의 피상적인 현상파악에 그치기 보다

는 국가실패와 시장실패 등과 같은 구조적인 문제요인들을 천착할 수 있는

비판적인 상상력의 소양계발이 더불어 요구된다.

4. 민주적 성찰성의 제고

사회구성원들은 공공영역을 통해 발생된 또는 발생되어질 사회문제에 대

한 사회적인 공론화를 조직하고 그 문제의 해결 및 예방을 위해 집단화된
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대응을 실천할 수 있는 정치적 권리의식의 계발이 필요하다.

5. 미학적 성찰성의 증진

보다 치열해지는 경쟁사회와 물질적인 풍요의 생활조건속에서 쾌락적 소

비문화가 확산되는 것을 방지하고 건강한 삶의 능력을 제고하기 위해서는

문화예술적 감수성과 인문학적인 지혜를 추구하는 생활태도과 문화기획능력

을 적극 육성해 나갈 필요가 있다. 또한, 환경의 중요성이 갈수록 중요시되

는 만큼 생태친화적인 가치관을 확립해 나가야 하겠다.

이상의 자기성찰적 덕목들을 우리 사회구성원들의 규범적 가치관으로 확

립하기 위해서는 우선 국가차원의 HRD를 도모하고 있는 정부 차원의 정책

초점이 자원(resource)"로서의 인간 능력 개발에 국한되기 보다는 우리 사회

공동체의 도덕적인 유대를 강화하기 위한 전인격적인 인간성의 형성 및 재

정립에까지 확대되어질 필요가 있다.53) 따라서, 현재 진행중인 국가HRD정책

의 추진과제(action agenda) 설정에 있어서도 사회규범과 문화적 가치관의

전향적 재정립이라는 의제를 반드시 포함시켜야 할 것이며, 이를 위해 사

회·인문·예능분야의 전문가들이 HRD 정책수립의 과정에 참여하여 지난

개발연대의 그릇된 사회가치관에 대한 엄밀한 문제진단과 더불어 21세기의

새로운 사회규범을 창출하기 위한 정책방안이 강구되도록 해야 할 것이다.

탈산업화를 통해 약화된 가족의 교육기능과 상업화에 따른 매스미디어의

역기능을 고려할 때, 사회화의 기능을 수행하는 학교중심의 공교육 과정이

더욱 중요성을 가지게된다는 점을 감안할 때, (이상에서 살펴본) 규범적인 자

기성찰성을 형성·심화시켜 나갈 학교 차원의 교육과정을 재편성하는 것이

절실히 요구된다고 하겠다. 이를 위해서 현행의 입시위주 교육체계에서 탈피

하여 인문·사회·예능·도덕윤리 등에 관한 교육과목을 고르게 편성·운영

53) 현재의 인적자원개발(Human Resource Development)이라는 정책개념 역시

경제논리에 치우친 함의를 가지므로 사회적 차원의 인성 개발을 내포하기

위해 인간개발(Human Development)라는 개념으로 재정의될 필요가 있다는

점을 지적하게 된다.
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함과 동시에, 차세대의 사회구성원이 되는 학생들의 성장단계에 맞추어 적절

한 수준과 형태로 사회봉사 및 취미활동 그리고 비판적 토론학습 등을 확대

하는 학교 교육과정 및 평가체계의 전반적인 개편이 적극적으로 고려될 필

요가 있다. 또한, 가족 해체에 대응하는 조기 교육과정(예: 유치원 및 탁아시

설)과 세계화-정보화라는 사회구조 변동에 따른 성인의 교육과정을 공교육의

일부로서 제도화함으로써 사회화 및 재사회화의 보다 충실한 여건을 마련하

여 사회규범의 왜곡 내재화와 사회문화적 지체를 예방하는 것이 정부 차원

의 HRD관련 주요 과제로서 제기될 수 있겠다. 아울러, 정부는 (앞서 지적한

바와 같이) 세계화-정보화의 사회 변동과 더불어 관철되어지고 있는 시장지

배적 경제논리가 기존의 물신주의와 경쟁주의를 더욱 증폭시켜 우리사회의

인간적 관계와 공동체적 질서를 해체하는 심대한 위협 요인이 될 수 있다는

점에 유의하여 사회적인 통합(social integration)을 유지·강화시킬 수 있는

사회공동체적 도덕률의 재확립을 솔선하여 실천함과 동시에 성과위주의 속

도효율성 에 몰두하기 보다는 사회규범적 성숙(maturation of social norms)'을

균형있게 지향하는 사회통합적 구조개혁정책을 추구하고 사회구성원들의 경제

적 이질성을 해소하기 위한 사회복지기반의 마련을 도모해 나가야 할 것이다.

끝으로, 사회규범과 문화적 가치관의 재정립은 정부에 의한 인위적이거나

강제적인 정책 추진을 통해서 이루어지기 보다는 시민사회 차원의 자발적인

규범의식 제고를 통해 궁극적으로 실현되어질 수 있는 것이다.54) 특히, 국가

HRD 전략의 수립과 실행에 있어서 그 사회적 차원으로서 사회구성원들의

자기성찰성을 회복·강화해 나가기 위해서는 시민사회단체들의 적극적인 역

할과 계도활동이 요청된다고 하겠다. 따라서, 정부는 HRD 전략 수립을 위한

정책협의에 있어 시민사회단체들의 참여와 의견수렴을 유도함과 동시에 자

기성찰적 규범의 확산을 위한 이들 시민단체들의 교육 및 사회활동들에 대

해 적극적인 지원을 제공할 필요가 있겠다. 다시 말해, 시민사회와 국가(정

부)간의 긴밀한 공조를 통해 우리 사회구성원들의 도덕적 규범의식을 고양

(level-up)시켜 나가야 하겠다.

54) 중국에서의 실패한 문화대혁명 사례는 정부의 인위적인 의식개조정책이 내

재하는 한계를 여실히 드러내고 있다.
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제 8 장 : 인류학에 있어서 인간관과

인적자원개발

배 기동 (한양대학교 교수)

I . 서언

인적자원이라는 말은 인간의 효용성을 염두에 두고 사용되는 말이라고 생

각된다. 그러나, 학문은 순수한 의미에서 가치 중립적인 것이므로 인간의

절대적인 효용성을 설명할 수 있는 체계는 없을 것이며 인간의 효용의 절대

적인 가치가 존재한다고 하면 아마도 이 세상에는 이 다양한 모습과 능력의

인간이 살 곳은 못될 것이다. 그런데 인간사회가 존재하기 위해서는 그 사

회에 특정한 성격을 가진 사람들이 많은 것이 좋을 수가 있다. 물론 이러한

특성은 결국 시대적인 환경에 대한 상대적인 것이라고 할 수 있을 것이다.

고대 봉건사회에서 필요한 사람과 오늘날 정보사회에서 필요한 사람은 개인

적인 도덕률에 있어서나 또한 사회에서 개인들이 가지는 기능에 있어서 요

구되는 바가 다른 것이다. 이러한 점에서 기왕의 인류학적인 연구를 토대로

앞으로의 바람직한 인간문화상을 제시해 볼 수도 있을 것이다.

이 글에서는 인류학 또는 문화인류학에서 보는 인간관과 그리고 인간의

가장 두드러진 특징의 하나인 문화를 논하여 오늘날의 인간을 이해하고 미

래사회의 새로운 인간상을 정립하는데 가장 기본적인 개념의 일단을 말하고

자 하는 것이다. 인류학은 인간을 물질적인 실체로서 그 자체를 연구하고

또한 인간이 가지고 있는 행위적인 특성을 연구하는 분야이다. 인류학이 연

구하는 것은 인간의 행위에 어떠한 패턴을 가지고 있으며 또한 이러한 행위

가 인간이라는 생물의 어떠한 특성을 말해주고 있는 것인지, 또는 행위의 연

원이 무엇인지를 연구하는 학문으로서 세부적으로는 과거를 연구하는 고고
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학과 고인류학과 현재의 시점에서 드러나는 현상을 연구하는 사회문화인류

학의 제 분야가 존재한다. 물론 사회문화인류학의 제 분야 중에는 인적자원

개발과 밀접한 관계가 있을 수 있는 분야들, 즉 교육인류학과 같은 분야도

있지만 인류학이 가지고 있는 학문적인 관점은 다르지 않다고 할 수 있다.

여하간에 인류학은 인간의 다차원적으로 나누어 연구하기 때문에 각 분야의

것을 통합한다면 인간의 많은 특성을 알 수 있을 것이고 또한 시대적 그리

고 공간적인 다양성에 대해서도 많은 지식을 제공하여 줄 것이다. 그래서

결국 인류학에서 현재까지 이루어 놓은 인간과 문화에 대한 모든 지식은 앞

으로 어떠한 문화를 가진 인간들이 차세대에 필요할 것인가에 대한 예측을

가능케 할 것이다. 문화는 일종의 적응의 체계이지만 사회적인 갈등을 해소

할 수 있는 체계이기도 하고 사회가 발전하는데 직접적으로 작용하는 보편

적인 인식체계이자 행위지침인 것이다. 이러한 점에서 인적자원개발의 장기

적인 계획수립에 인류학이 공헌하는 바가 있을 것이다. 국가적인 차원에서

인적자원개발을 장단기의 계획을 수립하여 미래사회의 변화에 대비하여야

한다면 인류학적인 관점에서 준비한다는 것은 대단히 중요한 일일 것이다.

이 글에서는 인간과 문화의 본질에 대해서 인류학이 가지는 일반론적인

관점을 제시하고 이를 토대로 우리 사회가 미래의 인적자원개발을 위하여

어떠한 방식으로 인류학적인 지식을 이용할 수 있을 것인지에 대하여 논하

고자 한다. 그리고 인적자원개발에서 사회구성원이 일반적으로 가져야 할 덕

목으로서 문화성격과 우리사회에서 발전시켜야 할 문화영역의 인적자원개발

의 구체적인 방향에 대하여 설명하고자 한다.
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Ⅱ . 인간과 문화

1. 인간의 정의

인간에 대하여 정의하려고 한다면 많은 것으로 정의할 수 있을 것이다. 말

을 한다든지 예술을 가지고 있다든지 또는 도구를 사용한다든지, 교회에 간

다든지 등의 사람들이 다른 동물들과 구별될 수 있는 여러 가지의 행위를

가지고 논하게 될 경우가 많다. 이러한 것은 인간 행위의 특성의 한 부분이

되는 것은 틀림없지만 인간의 확실한 정의라고 하기에는 부족하다. 생물학

적인 차원에서 인간은 동물이며 그 중에서도 젖먹이짐승이며 그 중 꼿꼿이

서서 걷는 짐승이다. 짐승 중에서는 사람이외에 이렇게 걷는 짐승은 없다.

일부 기독교에서 인간을 아무리 다른 동물과 다르게 보려고 하지만 인간의

육체적인 특성은 다른 동물들과 하나도 다를 바가 없는 것이 사실이다. 그래

서 인간은 육체적인 것은 자연의 원리에 의해서 움직이고 있는 것이 명백하

다. 자연의 모든 생명체들은 유전자로 구성되어 있고 유전자는 자신을 복제

하기 위하여 이기적으로 행동한다는 특징이 있는데 인간도 마찬가지이다.

인간이 태어날 때 착한 품성을 가진 것인지 또는 악한 품성을 가진 것인지

고대 철학자들로부터 많은 논란이 있어왔지만 생물학적인 특질이 이기적인

것이기 때문에 결국 남의 희생을 치러더라도 자신의 생존과 유전자의 영속

성을 위하여 득이 되도록 행동할 것이다.

인간이 생물로서 가지는 또 다른 한가지의 특징적인 행동방식은 이타적인

행위가 있다는 것이다. 인간은 동물들 중에서도 사회를 구성하고 살아가는

사회적인 동물이다. 이 사회적인 동물들은 개별적인 유전자의 보존보다도

어떤 경우에는 집단으로서 동종의 유전자를 보존할 수 있도록 자신의 손해

를 감수하고서 남의 이익이 되도록 행동하는 이타주의적인 행위가 나타나는

것이다. 이러한 행위적인 특성은 개미나 벌 등 사회적인 동물들에게서 흔히
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보이는 것이다 (참고; 이병훈 역, 윌슨 1975). 이러한 유전적인 표현형질로

볼 때 인간은 선한 동물이라고 정의하는 것이라고 생각된다. 그런데 개미나

벌과 같이 인구의 집중도가 높고 사회적인 분업이 이루어져서 사회가 하나

의 유기체적인 구조를 가지고 있는 집단과는 비교할 때 이타주의적인 행위

의 출현빈도가 높지 않으며 인간의 경우에는 성장에 엄청난 투자가 수반되

어야 함으로 이러한 이타주의(Altruism)적인 행위는 상당히 특별한 경우에

드러나게 되는 것이며 맹자의 측은지심의 예가 바로 그러한 경우일 것이다.

결국 인간의 행위를 지배하는 것은 이기적이지만 장기적인 이익을 위하여

단기적인 이익을 유보하면서 사회적인 생활을 한다고 볼 수 있을 것이다.

생물학적인 인간을 이해하는데는 이 두 가지의 본능적인 특성, 즉 이기적인

행위와 이타적인 행위의 구조를 파악하지 않으면 안될 것이다. 이기적인 행

위라고 하는 것은 인간의 본성으로서 가장 작은 일에서부터 큰일에 이르기

까지 작용하는 모든 도덕율을 뛰어넘는 행위규칙인 것이다. 물론 단기적으로

는 이러한 것이 가면을 쓴 채로 잠복할 수 있지만 일반적으로 인간의 행위

를 다룰 때는 이러한 본성을 잘 이해하지 않으면 안 되는 것이다.

인간이 왜 다른 짐승들과는 다르게 진화하여 왔을까? 인간의 진화에는 어

떠한 행위적인 특성이 있는 것일까? 이러한 질문은 결국 인간에 대한 생물

학적인 정의인 왜 직립하게 되었을까라는 질문에 대한 해답일 것이다. 인간

이 왜 직립하게 되었는가에 대한 대답은 아직도 구체적인 증거를 가지고 말

하는 것은 어렵지만 분명히 이러한 것이 인간의 초기진화에 엄청난 이득이

되었던 것은 틀림없는 것이며 현재로서 가장 유력한 학설은 결국 러브조이

의 성이론일 것이다(Lovejoy 1988). 러브조이의 가설은 인간은 자신의 자식

을 키우기 위하여 부부협동체제가 필요하였고 이 협동은 성과 음식이라는

매개를 통하여 견고하게 되었다는 학설이며 음식을 운반하기 위하여 직립한

자가 유전적으로 우세하게 되었다는 학설이다. 직립으로 인한 손의 해방과

손과 눈, 그리고 두뇌와 반복되는 공동작업으로 인하여 이 세 가지의 조합이

인간의 문화를 생성시키고 발전시키게 된 것이었다. 일설에는 반복된 석기

제작과정에서 사용되는 오른 손의 역할이 결국 뇌의 언어능력을 자극하게

되어 언어가 발달하게 되었다는 학설도 있는 것이다. 벌거벗은 고인류들은
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자연 속에서 생존하기 위하여 절대절명의 노력으로 문화를 가지게 되었고

문화는 결국 인간의 행위를 지배하는 행위의 유전인자-혹자는 밈(meme)으로

부르지만-로 나타나게 되었던 것이다.

우리가 흔히 인간을 정의한다면 서두에서 말한 바와 같이 문화적인 행위

를 가지고 정의하게 된다. 이것은 인간만이 가지고 있는 특질이기 때문이다.

도구를 만드는 인간, 놀이를 하는 인간, 생각하는 인간, 추억을 가질 수 있는

인간, 장사를 하는 인간, 예술을 하는 인간, 등등 많은 정의가 가능할 것이다.

고인류학적으로 정의하는 인간은 도구를 만들었던 인간(Homo habilis) 고

추 서서 걷는 인간(Homo erectus) 지혜를 가진 인간(Homo sapiens) 지

혜가 발달한 인간(Homo sapiens sapiens) 등으로 나누고 있다. 직립원인인

경우에는 일찌기 발견되어 인류의 조상으로 생각되었기 때문에 붙여진 이름

이지만 다른 고인류의 정의는 모두 문화적인 것이다. 이러한 것은 문화를 떼

어놓고 인간을 설명하기는 불가능하다는 것을 단적으로 말하는 것이다.

그런데 오늘날 인류학자들은 인간의 초기 단계에서는 문화가 없었을 것이

라고 보는 것이 보편적인 견해이다. 앞서 언급한 데로 인간은 해방된 손을

가지고 문화를 만들어내기 시작했던 것이며 실제로 고고학적인 증거들은 인

간이 이 지구상에 출현하고도 2 백 만년 이상의 시간이 흐른 다음에야 도구

제작의 흔적이 나타나게 되는 것이다. 대단히 원시적인 형태의 석기들이

250만년 전에 나타나기 시작하는데 이것이 인간의 도구제작의 시초인 것이

며 오늘날의 인류가 가진 모든 것의 씨앗인 셈이었다. 도구의 제작이 시작되

고 난 이 후에 인류의 진화는 대단히 빠른 속도로 일어나게 되는데 무엇보

다도 두뇌의 크기가 획기적으로 성장하게 되는 것이다. 두뇌의 크기는 결국

지혜가 늘어나는 것을 말하게 되는 것이며 복잡하고 성숙한 문화를 가지게

되었다는 것을 보여주는 증거인 것이다. 초기의 인류의 두뇌가 450 밀리리

터 정도인 것에 비하여 오늘날 현대인들은 약 3배에 달하는 두뇌용적을 가

졌으며 또한 단순히 용적의 문제 뿐 아니라 두뇌의 구조도 훨씬 복잡해진

것을 알 수 있다. 지난 250만년 동안, 또는 그 이전부터 인간이 창조한 문

화는 결국 오늘날 인간을 문화를 제외하고는 정의를 하지 못하는 정도로 인

간= 문화를 가진 젖먹이동물 이라고 정의할 수 있을 것이다.
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2. 문화와 행위

인류학에서 문화를 제외하고는 인간을 파악하지 못하게 된다. 문화는 엄

청나게 다양한 모습을 가지고 있는 것이어서 실제로 간단하게 정의하기란

어려운 면이 있다. 흔히들 간단하게“생활방식”이라고 정의하지만 이 말로

서 문화의 일반적인 내용을 이해하는 것은 어려운 일이다. 인류가 최초로

문화를 형성할 당시와는 비교가 안될 정도로 문화의 양상은 복잡하여져 왔

고 지역적으로나 인간집단간에 다양한 모습을 갖추고 있어서 한 두 마디로

인류의 문화를 정의하는 것은 별 의미가 없을 것이다. 문화는 인간이 여러

가지 의식적인 무의식적인 행위를 하게 하는 인간내면세계에 있는 하나의

틀(template; psychic unit etc.)이라고 할 수 있을 것이다. 이러한 틀은 곧

행위의 양식을 만들어내게 되는 것이다. 같은 일을 하는데 각 인간집단 마

다 다른 행위를 하는 것은 곧 이러한 문화가 다르기 때문이라고 할 수 있을

것이다. 우리가 말하는 물질문화는 곧 이러한 행위에 의해서 물질적인 변형

이 이루어져 남은 경우라고 할 수 있다. 예를 들어서 도자기를 만드는데 각

집단은 고유한 문화를 가지고 만들게 되는데 행위는 이 문화의 통제를 받아

서 도자기라는 물질문화를 만들게 되는 것이다. 그래서 행위는 문화가 현상

화되도록 하는 물리적인 힘이라고 할 수 있을 것이다. 문화가 다르면 다른

행위를 하게 되는 것이다. 그래서 문화는 인간과 인간집단을 파악하는 도구

가 될 수 있는 것이다.

인류학자들은 문화를 여러 가지 각도에서 보아왔다 (참고; 전경수 1994).

가장 기본적이고 보편적인 것이 앞 서 언급된 환경적응수단으로서의 문화일

것이다. 18세기의 고전진화론자들인 모르간(L.Morgan)이나 타일러(E. Tylor)

등이 대표적이며 20세기에 들어서도 보다 진보된 개념의 다선진화론을 주장

한 화이트(L. White)나 스튜어트(J. Stew ard), 사하린스(M. Sahalins)와 같은

학자들이 환경과의 관계에서 문화를 파악한 것이다. 구조체계로서의 문화란

인간의 내부심성구조에서 나오는 것으로 파악하려고 한 구조주의적인 입장

이다. 문화의 여러 분야 속에서 일반화되어 있는 구조적인 공통적인 특성이

이러한 입장의 근거라고 할 수 있을 것이다. 이러한 입장을 유지한 학자들로
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는 유명한 레비 스트로스(L. Strauss)나 레드 클리프 브라운(R. Brown), 에반

스 프리챠드(E. Prichard)와 같은 학자들을 들 수 있을 것이다. 언어적인 자

료를 가지고 사람들이 사물이나 대상을 어떻게 받아들이는가를 연구한 말리

노우스키(Malinowski) 등과 같은 입장은 문화를 하나의 공통된 인지체계로

보고자 하였다. 상징으로서의 문화를 보는 클리포드 귀르쯔(C.Gueertz) 같은

학자들은 사회구성원들이 공유하고 있는 의미와 상징의 질서적인 체계로서

문화를 보고자 하였다. 이러한 여러 가지의 학설들은 진화론적인 입장을 제

외하고는 문화가 생성되고 변화는 동적인 체계 자체를 설명하지는 않는다.

현상으로서 또는 어떤 현상이 일어난 상황과 내재적인 구조를 설명하는 것

이다.

문화는 원래 인간이 자연에 적응하기 위한 수단으로서 개발된 것이었다.

초기의 석기만 해도 날카로운 이빨과 손톱이 없는 고인류들이 환경적인 스

트레스가 가해졌을 때 부득이하게 고기를 먹기 위하여 선택한 유일한 환경

극복의 수단이었다. 인류의 역사가 지속되면서 문화 중에서는 인간의 생존

과 관련된 부분이 점차로 적어지게 되었지만 인간집단문화의 가장 기본이

되는 것은 결국 환경과 직접적으로 관련을 가지고 있는 기술과 경제체제이

며 이러한 영역의 문화가 이 보다 상위의 문화개념인 사회체제나 이념 등과

같은 모든 문화의 모습을 결정하는데 가장 중요한 역할을 하게 된다. 물론

이념이 생산기술이나 체계를 제한하는 수도 있기는 하지만 장기적인 관점에

서 본다면 이러한 체제도 환경에 적응할 수가 없다면 바뀌게 될 것이다. 특

히 문화유물론자들의 이론은 이데올로기의 배경에도 환경에 적응하기 위한

장기적인 전략이 숨어 있는 것이라고 보는 것이다. 예를 들어서 문화유물론

자로 불리는 마빈 헤리스는 인도의 소숭배 풍습은 이들이 자연의 순환체계

를 유지하여 지속적으로 자연에너지를 확보하기 위한 방편으로서 생겨난 종

교라고 하는 것이다(Harris 1977). 또한 클리포드 귀르쯔가 인도네시아 지역

의 농업지역이 축소되어도 그 농업생산자체가 줄어들지 않는 것은 사회체제

가 이러한 변화를 적응하게 되었기 때문이라고 설명하는 것이다(Geertz

1963). 오늘날 우리의 주위에서 종교나 이념 등과 관계없이 모든 것이 변하

고 있고 변하기 시작하였다는 것을 보는 것은 전혀 어렵지 않은 것이다. 이
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러한 것을 본다면 문화도 하나의 유기체처럼 끝없는 자기변신을 하고 있다

고 할 수 있으며 변하지 않는 문화나 변화가 지연되는 문화는 절멸의 길을

밟게 될 것이다. 고대문명의 체제를 보면 상위 정치체제가 형성된 이 후에

경직된 집권체제 때문에 결국 멸망의 길을 갔던 경우가 많은 것이다. 개인

적인 차원에서 본다면 한번 어떤 특정한 문화에서 성장하게 되면 행위 행태

를 바꾸는 것은 좀처럼 쉽지 않다. 예를 들어서 한국의 김치문화를 가진 한

국인들이 지구의 끝까지 가지고 가는 것이 바로 김치이며, 일제시에 단발령

에 대해서 가단두나 불가단발 이라고 저항한 것은 결국 우리의 심성 깊이

뿌리박은 문화에서 나오는 자연스러운 행태인 것이다.

문화는 그 개인이 대단히 개혁적인 자세를 유지하지 않는다면 환경에 적

응하는데는 소위 타임 라그 (적응지체)현상이 생기기 마련이다. 사회가 퇴

보하지 않으려고 한다면 새로운 환경을 신속히 파악하여 이에 빠르게 적응

하는 체계를 만들어 나가는 수밖에 없을 것이다. 특히 현대문화는 급속히

빠르게 변하고 있다. 이러한 변화 중에는 피상적으로 변화하는 것들도 있지

만 구조적으로 빠르게 변화하는 것들이 많이 있는 것이다. 이러한 구조적인

변화에 처지게 된다면 결국 사회는 점차 열악한 상황으로 변해갈 것이다.

차세대의 인적자원개발에는 문화변동에 대하여 대비할 수 있는 문화교육이

필수적인 셈이다.
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Ⅲ . 인간다양성에 대한 인류학적인 견해

현재 지구상에는 다양한 인간집단들이 살고 있다. 이러한 인간집단들은

소위 인종 으로 불리기도 하고 민족으로 불리기도 하고 국명이나 지명을

붙여서 사람들을 지칭하기도 한다. 이것은 인간 집단들을 구분하기 위한 방

편이다. 이러한 구별은 그저 아무런 특별한 의미를 가지지 않을 때도 있고

학문적인 필요성 때문에 구별할 때도 있고 또한 유태인 , 죠센징 , 깜둥

이 등과 같이 사회적으로 심각한 의미를 가지게 되는 경우도 있다. 인간집

단의 다양성은 애초에 체질적인 차이에서 유래된 것인데 이러한 체질적인

다양성은 유전적인 특성에서 기인하는 것도 있지만 환경에 적응하는 과정에

서 생겨난 것도 많다. 가장 대표적인 체질적인 특질인 피부색은 태양 빛의

강도에 비례하여 검어지는 것으로 알려져 있다. 적도지역의 검은 색과 그리

고 한대지역인 북구인들의 피부색이 좋은 대조를 이루는 것을 볼 수 있다.

네팔과 같은 고원지에 사는 사람이나 평지에 사는 사람들은 모두 산소흡수

량은 큰 차이를 보이지 않는다. 건조한 열대지방에 사는 마사이들이 다리가

길고 키가 큰 것은 다리가 짧고 통통한 몸매를 가진 에스키모인들과 대조를

이루지만 이것은 결국 환경에 적응한 결과일 따름으로 알려져 있다. 결국

인류는 모두 하나의 종, 호모 사피엔스 사피엔스인 것이다. 그래서 현재 살

아 있는 모든 사람들은 누구나 현대문명의 이기를 다룰 수 있는 지적능력이

있다는 이야기이며 현재 관찰되는 각 인종집단의 생활상황은 그들이 살고

있는 환경에 적응한 결과이라고 보는 것이다.

그러나, 과거에 이러한 체질적인 다양성에 대해서 많은 편견을 가지고 있

었다. 아리스토텔레스 시절 이래로 인종에 대하여 어떤 절대적인 가치기준

을 두고 환경결정론으로 설명하려고 한 것이었다. 적도의 사람이 게으르다

고 하는 것이나 문명은 온대지방에서 만들어진다 등등의 이야기들이 이러한

관점에서 인간들을 본 것이다. 우리 주위에서 흔히 들을 수 있는 섬놈 이

나 반도인 등등의 용어들도 이러한 인식을 반영하는 것으로 생각할 수 있
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다. 초기 고전적인 진화론자들의 입장에서도 이러한 경향을 볼 수 있는데

결국 사회문화진화의 종점으로서 서구문명을 두었던 것은 서구문명 이라는

기준하에 문화의 서열을 매긴 것으로 생각할 수 있을 것이다. 체질적으로

열등인종은 존재하지도 않으며 만약 있다면 이미 절멸하였을 것이고 문화는

결국 환경에 적응의 산물이라고 한다면 그 특정한 환경에 가장 적응한 결과

그 집단이 가지고 있는 것이라고 할 것이다. 그래서 오늘날 체질인류학연구

에서 인종 이라는 편견이 섞여있는 용어는 더 이상 사용하지 않으려고 하

며 인종을 사회 문화적인 구분으로 보려고 하고 이것 역시 인간 집단간에

점진적인 변화를 보이는 것이지 전혀 집단간의 경계를 분명하게 할 수 없다

고 보아서 클라인(cline) 이라는 용어를 사용하고 있는 것이다 (Weiss and

Mann 1985).

사회나 문화 속의 개인은 결국 문화의 산물이라고 할 수 있다. 문화는 개

인의 심성 속에서 그 개인의 행위를 제어하고 있기 때문이다. 초기 고전진

화론에 반기를 들었던 프란츠 보아스(F. Boas)가 주창한 역사적인 특수주의

는 문화는 환경에 의해서 형성된다기 보다는 그 개인이 태어난 문화에 의해

서 결정된다고 보았던 것이다. 예를 들어서 한국인이 미국에 태어나서 살게

되면 미국인의 문화를 가지게 된다는 것이다. 개인이나 사회집단이 노출된

문화에 의해서 개인이나 사회가 가지는 문화의 특성이 결정된다는 것이며

환경은 부차적인 역할을 하게 된다는 주장이다. 이러한 견해도 신진화론자

들의 격렬한 비판을 받은 것은 사실이지만 결국 인간이나 사회의 특질을 규

정하는 것은 인간이 가지고 있는 체질적인 특성보다도 문화적인 것이 더욱

중요하다는 것이며 우리가 보는 외형적인 다양성은 결국 문화적인 특성이

더욱 강하게 반영된 것이라고 할 수 있는 것이다. 이러한 점에서 우리가 어

떠한 문화를 가지고 있는 가의 문제는 단순히 오늘날 사록 있는 인간들의

문제일 뿐 아니라 차세대들에게 결정적인 영향을 준다는 점에서 새로운 문

화의 창조와 이의 보편화의 방안이 지극히 중요한 사회개혁의 사안이라고

할 것이다.
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IV . 문화변동과 사회발전

인간의 사고력은 이 세상에 있는 모든 동물의 범주를 상상을 초월할 정도

로 뛰어넘는다. 생물의 분류에서 인간이 소속된 영장류들은 젖먹이 짐승류

중에서 두뇌가 발달하는 방향으로 진화하여 왔다. 그 연장선의 끝에 서있는

것이 인간인 것이다. 두뇌의 크기는 곧 사고력을 의미하며 인간을 사고하는

동물이라고 한 것은 인간의 특질을 잘 표현 한 것이라고 할 수 있다. 사고

력은 결국 문제해결의 능력을 말하는 것이다. 인간은 자연에 적응하는 과정

에서 이러한 사고력을 잘 발휘하여 인간이 현재 이 지구상에 가장 성공한

젖먹이짐승으로 군림하게 된 것이다. 인간의 역사를 보면 사실 초기단계인

오스트랄로피테쿠스 단계에서 절멸하였을 가능성이 다분히 있었다. 빙하시

대의 초기에 급하게 변하는 환경 속에서 석기를 발명함으로서 용케 견디어

낼 수 있었던 것도 자연에 대한 끊임없는 관찰과 그 정보를 누적시켜 필요

한 시점에 활용할 수 있었던 사고력 때문이었을 것이다.

인류의 문화는 호모 단계에 들어서 획기적인 발전을 거듭하였으며 또한

시간이 흐르면서 엄청난 가속도가 붙어가게 되는데 인류사에 있었던 몇 가

지의 중요한 발명이 결국 오늘날의 컴퓨터문명을 이룩하게 만들었다고 할

수 있다. 초기문화로서의 석기 말고도 농경의 발명과 발견, 그리고 산업혁

명 시에 이루어진 대량생산을 위한 증기기관의 발명 등을 생각할 수 있으며

근대에 들어서 전기의 발명과 컴퓨터의 발명 그리고 유전자의 발견들이 현

대문명을 구성하는 가장 근본적인 요소들이라고 할 것이다. 이러한 거대한

발명은 각 인간집단의 문화의 양상이 어떠하든지 간에 그 편리성과 이용도

로 인하여 인간의 생활과 사고 행태를 완전히 바꾸어 놓았던 것이다. 결국

이러한 위대한 발명이 인간의 문화양상을 바꾸어 놓을 수 있는 것은 인간의

지적능력이 인간의 집단간에 일정하기 때문인 것이다. 이러한 위대한 발명

들 말고도 인간은 그 속성과 능력이 비슷하여 인간의 역사에 있어서 많은

발명이 동시다발적으로 일어난 경우들을 볼 수 있다. 이집트와 피라미드와

마야의 피라미드, 한국의 고인돌과 유럽의 고인돌문화, 이집트의 오벨리스크
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와 몽골의 사슴비석, 세계의 초기토기문화들 등등 문화는 다원적으로 발생하

였던 것이다. 오늘날에는 컴퓨터의 프로그램들도 마찬가지일 것이다. 문화

변동을 이해할 때 가장 중요한 점은 변동의 기초로서 문화는 새로운 것들이

끊임없이 추가되는 누적적인 현상을 가지고 있다는 것이며 이러한 문화의

성격 때문에 대단히 복잡하고도 획기적인 변동이 일어날 수 있다는 것이다.

그리고 이러한 문화변동이 의미를 가지는 것은 문화변동의 결과가 결국 여

러 사람들이 공통적으로 사용할 수 있어야하는 것인데 인간의 지적인 능력

은 앞서 언급한 바 데로 거의 동일하다는 점에서 가능하게 되는 것이다.

문화는 시간적인 범위에 관계없이 끊임없이 새로운 모습으로 바뀌어져 간

다. 이것은 한편으로 창조와 발견에 의해서 문화에 새로운 면이 첨가되기도

하지만 이러한 창조와 발견은 항상 일어나는 것이 아니며 어느 곳에서나 일

어나는 것은 아니다. 문화 변용은 인간이 새로운 것을 추구하는 탐험의 정신

이나 호기심이 있는 한 지속적으로 일어나게 마련인데 발명과 발견보다는

많은 경우에 다른 집단의 문화를 받아들임으로서 새로운 것을 형성하게 되

는 경우가 많다. 새로운 문화의 확산을 인류학에서는 흔히 전파라고 부르는

데 인간의 직접적인 접촉에 의해서 일어나는 경우가 있고 하나는 정보의 교

환만이 일어나는 경우가 있다. 현대사회에서는 직접적인 접촉이 없이도 많은

문화교류가 일어날 수가 있는 것이다. 그런데 한 사회가 발전하기 위해서는

가능한 많은 양의 문화를 가지고 있어야 한다. 문화의 양과 종류가 많다고

하는 것은 결국 상황변화에 따른 적응의 수단이 많다는 것을 의미하는 것이

다. 이러한 점에서 사회는 외래문화를 적극적으로 수용하는 것이 바람직하

다. 물론 해악을 끼칠 수 있는 문화를 받아들인다면 문제가 될 수 있을 것이

다. 문화의 수용에는 각 사회가 가지고 있는 기존의 문화체계가 대단히 중요

한 역할을 하게 된다. 왜냐하면 언어가 크게 달라서 문화를 이해하는 속도가

느리다든지 또는 정서적으로 수용에 거부감이 있는 경우에는 문화의 수용이

어렵기 때문이다. 사회가 풍요롭기 위해서는 많은 발명과 더불어 많은 종류

의 문화가 수용되어야 하고 새로운 문화요소들이 사회적으로 안정적으로 이

용될 수 있는 체제가 구축되어 있어야 하는 것이 명제이며 이러한 것은 이미

지난 수 백년 동안의 한국사와 세계사에서도 잘 나타나고 있는 것이다.
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V . 문화와 문명의 양면성

문화는 애초에 인간이 생물학적으로 이 지구상에 살아남기 위해서 구성된

것이지만 문화는 그 편의성과 유지관성 그리고 소비성으로 인하여 자연과

인간과의 관계를 악화시키고 있다. 한편으로 문화가 가지는 차별성으로 인

하여 또한 문화와 문화의 관계, 즉 인간과 인간과의 관계가 대립적으로 변하

는 경우가 많이 있는 것이다. 물론 일부에서 문명충돌이라고 부르기도 하는

이러한 인간집단간의 대립은 결국 문화가 상호 이해를 단절시키고 인간을

차별화하기 때문인 것이다. 그런데 이러한 인간간의 대립은 단순히 정서적

인 대립으로 끝나는 것이 아니고 결국 심각한 물리적인 갈등으로 진행되는

경우가 많은 것이다. 이미 언급한 민족간의 갈등도 흔히 생물학적으로 다

른 인간집단 간의 갈등으로 생각하지만 결국 문화적인 차이에 의해서 일어

나는 갈등인 것이다. 문화는 그 문화가 소속된 집단의 생존도구라고 볼 수

있는데 일반적으로 생물학적으로 나타나는 생명체의 본능적인 욕구, 즉 종족

유지의 본능이나 경계주의본능 그리고 식량에 대한 욕망 등이 내재되어 있

어서 외형적으로 항상 세계화와 인간보편성을 가진 것처럼 보이지만 실제로

경쟁관계에 있을 때는 결국 갈등이 생기게 마련인 것이다. 그런데 인간의

욕망을 충족시킬 수 있는 자원의 양은 언제나 한정되어 있는 것이며 인간의

생활이 발전하면 할 수록 필요한 것들 늘어나기 때문에 인간의 욕망은 영원

히 채워지기 어려운 것이 인간역사의 법칙인 것이다. 결국 문화는 새로운

욕구를 유발시키게 되고 제한된 자원을 두고 인간집단간의 갈등은 언제나

유지되는 것이다.

그런데 이러한 지역적인 갈등보다도 더욱더 심각한 문화와 문명의 문제점

은 문화가 가지고 있는 편의성과 소비성일 것이다. 물론 문화에서도 이러한

부정적인 면을 수정하기 위한 자체적인 보정 체계가 가동될 수 있지만 대체

로 시간적으로 지체되기 때문에 환경파괴가 일어나게 된다. 문화가 발달할

수록 개인들의 생활은 편해지고 또한 물질소비의 규모가 그만큼 커지게 된

다. 자연이 소화할 수 없을 정도의 생태공간을 인간들이 차지하고 물질순환
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의 왜곡이 심해지게 되면 결국 자연은 회복불능의 상태로 가게되는 것이다.

그런데 문화와 문명은 마약과 같은 것이어서 한번 편의성에 물들게 되면 인

간의 행위를 바꾸는 것은 쉽지 않다. 문화와 문명의 진행방향은 직선적인

것이어서 해당 문화요소에 의해서는 역진행이 불가능하며 다른 보정 수단을

찾지 않으면 안 되는 것이다. 물론 현대사회에 있어서도 이러한 조정의 문

화는 많이 있지만 근본적으로 현대문명의 편의성과 소비성의 해악을 원천적

으로 억제할 만한 수준은 아닌 것이다. 이제 아무리 온실효과와 같은 화석

연료의 해악성을 강하게 주장한다고 하더라도 자동차는 현대문명을 유지하

는데 필요불가결의 도구가 되었으며, 수질오염에 대한 경고를 아무리 심각하

게 한다고 하더라도 농업생산력을 증가시키기 위하여 비료와 농약을 사용하

지 않을 수가 없으며 종이의 과다사용이 삼림을 황폐화하게 된다는 경고를

하여도 이제는 아프리카의 어떤 오지에서도 화장지를 구할 수가 있는 것이다.

문화는 한번 형성되어 사회에 수용되면 이것은 선택되기도 하지만 강요되

기도 한다. 행위규범으로서 도덕률로서 개인들이 의식적으로 또는 무의식적

으로 행위에 직간접적으로 관여하게 되는 것이다. 이러한 것은 애초에 사회

가 그러한 문화가 사회나 개인의 적응기회를 늘려주는 것으로 판단하여 장

려하는 것이지만 시간이 흐르고 환경이 바뀌게 되면 그 문화의 효율성은 점

차로 떨어질 수도 있는 것이다. 그러나 문화는 환경변화를 감지하는 기능을

저하시킬 수 있으며 문화는 유지관성이 있어서 원래의 체제를 지키려고 하

게 되어 적응력을 떨어뜨리게 되는 것이다. 이러한 경우들이 인류사의 곳곳

에서 어느 시기이건 나타나고 있는 것이다. 문화는 형성기에서는 체제를 강

화시키는 방향으로 작용하게되는데 강한 성격의 문화일 수록 체제의 유동성

이 적어서 변화에 대한 적응력이 떨어지게 마련인 것이다. 문화가 양면성을

가지고 있다는 점을 분명히 인식하지 않는다면 그 사회는 시간이 흐를 수록

그 사회는 퇴영적인 면들이 많이 나타나게 될 것이다. 이스터 섬의 석상들

의 경우에 사회의 안정을 위하여 만든 그들만의 거석문화가 섬의 숲을 황폐

화하게 되었고 결국 섬의 사회를 완전히 멸망시킨 것이다. 이 경우는 인간

문화의 양면성을 대단히 적나라하게 보여주는 예가 될 것이며 결국 사회가

그 사회가 가지고 있는 문화에 의해서 멸망당하는 경우일 것이다.
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Ⅵ . 인류학에서 보는 인적자원개발의 방향

앞서 언급한 바와 같이 인류학이 인적자원개발연구를 담당하는 것은 아니

다. 단지 인류와 문화에 대한 많은 정보와 그 분석적인 연구들이 앞으로 한

국이나 다른 나라의 미래사회에 대한 예견을 가능케 하고 그러한 사회환경

에 적절한 인간의 행위규범으로서의 문화가 어떠한 것일 수가 있으며 생겨

날 수 있는 문제점을 예방하고 해결하기 위한 문화체제가 어떻게 되어야 하

는가를 설명할 수 있을 것이다. 특히 인적자원이란 사회발전의 원동력이며

사회안정의 축을 형성하는 인간집단과 그 집단이 가지고 있는 홍익 인간적

인 품성적 자질을 말하는 것이며 그 개발이라는 것은 품성적인 자질의 새로

운 모델을 창조하고 이러한 자질들이 개인이 행위규범으로서 가능한 한 많

이 수용할 수 있도록 하는 것이며 사회에서 보편성을 가지도록 유도하는 것

을 말하는 것으로 생각할 수 있을 것이다.

어떠한 기술이 우리 사회에 더 필요하다는 판단을 하는 것은 인류학적인

입장에서 보다면 너무 구체적인 인적자원개발의 방향일 것이다. 이러한 방향

의 인적자원개발은 아마도 경제학이나 경영학의 분야에서 훨씬 구체적인 대

안을 제시할 수 있을 것이다. 그러나, 인류학은 사회 전체적인 행위규범으

로서 가야할 방향을 제시하고 또한 그러한 성격을 가진 문화가 사회적으로

보편화될 수 있는 방안을 마련하는데 도움이 될 수 있을 것이다. 문화는 그

기능으로 본다면 사회적인 중장기적인 효율성을 높이기 위한 행위규범이며,

두 번째로 사회의 내재적인 위험요소를 줄이는 방안이며 또한 사회의 필요

없는 갈등을 줄이기 위한 행위규범인 것이라고 할 수 있다. 사회가 가져야

할 문화는 결국 이러한 기능을 극대화 할 수 있는 문화를 창조하여야 하며

구성원들이 이러한 문화를 충분히 습득하여야 하는 것이며 이러한 문화환경

속에서 자라나야 하는 것이다. 그리고 차세대의 환경에 대비한 문화를 창조

하는 것이 더욱더 중요하다고 할 수 있다.

이러한 합미래 사회적인 문화창조는 결국 필요한 기술문화를 개발하는데

그 효율성을 높일 수 있을 것이며 또한 그 이용에 드러날 수 있는 역작용을
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줄여 사회적인 비용을 줄이는데 크게 기여할 수 있을 것이다. 무엇보다도

인적자원개발에 고려되어야 할 사항은 개인적인 창조력을 충분히 개발하고

발휘할 수 있도록 그 개발체제를 강구하여야 한다는 것이다. 창조적인 인간

품성개발이다. 창조력은 흔히 기술력을 말하는 것이지만 이러한 것만은 아

니고 예술적인 창조성과 같은 것도 마찬가지이다. 기술은 인간을 편하고 풍

요롭게 할 것이지만 인간의 심성을 풍요롭게 만들어 행복하게 하는 것은 인

간 상상의 범위를 넓혀주는 것이다. 이것은 기본적으로 인간이 가지고 있는

보편적인 호기심과 상상력이 그 근본적인 원동력이겠지만 창조는 기존의 문

화 위에서 일어날 수 있다는 것을 생각한다면 다양한 문화들에 대한 인식을

할 수 있는 기회를 많이 만들지 않으면 안 되는 것이다. 직접적이든 간접적

이든 간에 문화가 우리사회에 들어올 수 있도록 많은 기회를 만들지 않으면

안될 것이다. 문화전파의 속도는 결국 그 사회의 문화적인 역량을 제약하는

가장 중요한 변수가 되는 것이다.

문화의 수용력을 확대하기 위해서는 타문화에 대한 이해력을 제고하지 않

으면 안 된다. 다시 말해서 개방성을 가진 인간품성개발이 대단히 중요하다.

이해력의 제고에 앞서서 문화수용의 장애물들을 제거하는 노력이 선행되어야

할 것이다. 자문화가 가지고 있는 타문화와 타인종에 대한 편견적인 요소들

을 과감하게 버리도록 하지 않으면 안될 것이다. 다른 인간집단에 대한 거부

감은 결국 심리적으로 그 집단의 문화를 수용하는데 부정적인 영향을 미치기

가 쉬운 것이다. 또한 언어는 문화전파의 속도를 제약하는 큰 장애물이 될

수 있다. 언어가 다르다고 하더라도 문화전파는 가능하지만 그 속도에 있어

서 큰 차이를 보이게 될 것이다. 그리고 앞으로 컴퓨터의 발달로 의사소통이

이전보다는 훨씬 자유스러워 질 것이지만 시간이 걸릴 것이다. 정보사회시대

에서는 언어문제는 특히 문화이전의 제약요소가 될 수 있다.

문화의 교류와 수용에 있어서 이러한 기능적인 문제 이외에 대단히 중요한

것은 자문화에 대한 인식을 높이는 것이다. 문화는 앞서 언급한 바대로 유기

체와 같은 것이어서 스스로가 강하지 않으면 다른 문화를 수용하는데 한계를

나타나게 마련이며 또한 타문화에 의해서 자문화가 심하게 타격을 입는 경우

에 그 충격이 문화적인 기반을 흔들 수도 있는 것이다. 그리고 문화의 교류
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에는 상호 호혜성이 지속되어야 하는 것도 장기적인 문화수용에 중요한 요소

가 될 수 있다. 우리가 근래 추진하고 있는 세계화의 가장 중요한 사회적인

명제가 바로 타문화를 바르고 빠르게 인식하고자 하는 것이며 새로운 기술과

사회문화창조의 바탕을 만들고자 함일 것이다.

문명화는 개인적인 역량을 극대화하기 위한 체제화일 뿐 아니라 개인적인

편의성의 극대화로 가는 길이기도 하다. 현대문명이 추구하는 지적(知的)공

동체는 이제까지의 혈연적인 또는 지연적인 공동체와는 그 근본적인 성격이

다르다고 할 수 있다. 이것은 한편으로 사회의 효율성을 극대화할 수 있을

것이지만 도덕성이 이와 병행될 것이라는 보장이 없다. 이러한 점에서 전통적

인 공동체의 개념은 급격하게 바뀌고 있는 것이 현실이다. 이러한 공동체의

개념이 현대사회의 저변에 깔려있는 상업주의들과 결탁하게 되고 부정적인

방향으로 작용하게 된다면 그 폐해는 직접적이고 또한 장기적이며 심각하게

될 것이다. 결국, 인간사회 인간의 존엄성과 사회적인 불평등에 대한 인식은

점차로 퇴보할 가능성이 많은 것이 현대문명의 본성이라고 할 것이다. 인간

사회의 공통선으로서 이타적인 행위를 강조할 수 있는 기반은 점차로 약화될

것이다. 인류학의 입장에서 본다면 인간사회가 이러한 방향으로 변화하는 것

은 전혀 바람직하지 않은 것이다. 그래서 많은 인류학자들이 인간사회의 병리

적인 현상에 대해서 연구를 해온 과거의 경험에서 미래사회의 이러한 병리적

인 현상을 예방할 수 있는 문화체계를 개발하여야 한다는 점을 잘 인식하고

있는 것이다. 이제는 혈연적인 공동체의 개념을 떠나 코스모폴리탄적인 공동

체 - 인간의 보편성, 평등성 그리고 안전성에 입각한 공동체로 이전하지 않으

면 안되는 시기이며 이러한 미래지향적인 문화를 가진 인간성의 개발이 차세

대인간의 관건일 것이다. 그러나 인간개인과 집단의 개성을 부정하는 것은

대단히 어리석은 일이다. 보편성은 인 개인과 집단의 특수성이 모여서 이루

어지는 것이지 획일적인 통일을 말하는 것이 아니다. 개성들의 완벽한 공존

과 조화가 결국 인간의 보편적인 사회관을 형성하게 되어야 하는 것이다. 이

러한 보편성에 입각하여 인간존엄성을 존중하고 또한 생명의 존엄성을 깊이

인식하여 갈등에서 평화로 파괴에서 질서로 바뀌어지도록 하여야 하는 것이

며 인류학이 이러한 작업의 가장 기초를 이룩할 수 있을 것이다.
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Ⅶ . 인류학적인 입장에서 보는

인적자원개발의 전망과 방안

앞으로의 사회가 효율성을 극대화하는 방향으로 간다는 전제하에 미래에

다가올 사회변동에 대처하기 위하여 한국사회는 두 가지의 방향에서 준비를

하여야 할 것이다. 하나는 개개인의 문화적인 수용능력을 높이는 일이며 또

다른 하나는 사회적으로 문화의 질과 양을 극대화하는 일이다. 이 두 가지

의 방향은 근본적으로 같은 목적이지만 현실적으로 사회가 지향해야할 방안

으로서 분리하여 생각될 수 있는 것이다. 개개인의 문화적인 수용능력의 제

고는 결국 갈등을 최소화하여 사회적인 안정을 도모하고 사회적인 위험성을

줄이는 역할을 하게 될 것이고 다른 한편으로 사회의 효율성을 크게 높이는

역할을 하게 될 것으로 가대되는 것이다. 그리고 사회가 가지는 문화의 질

과 양의 증가는 개인들의 문화선택의 폭과 기회를 증가시킴으로서 개인의

문화적인 수용능력을 늘리는 바탕이 되는 것이다. 이 두 가지의 요소들이

상호 긍정적인 피드백 관계를 가지고 작용하게 된다면 사회가 가지는 발전

가능성은 엄청나게 커지게 될 것이다.

그런데 문화적인 수용능력의 제고에 앞서서 국가 사회적으로 반드시 고려

하여야 할 것은 국가공동체와 인류공동체의 일원으로서 가져야 할 도덕률에

관한 것이다. 현대사회를 지식기반사회라고 하며 앞으로 이러한 경향이 강

화될 것이라고 한다. 지금 다가오고 있는 사회체제라고 할 수 있는 지적공동

체가 가지고 올 부정적인 함정을 분석하여 이에 철저히 대비하는 것이 필요

하다. 지적소유의 불균형과 지적소유집단 간의 갈등에 대비하고 사이버 공

간 내에서의 공공적인 규칙을 잘 지킬 수 있도록 하는 문화의 개발과 교육

이 절대적으로 필요한 것이다. 그래서, 지적공동체에서는 개인적인 윤리판

단이 더욱더 중요하게 되는 만큼 이에 대한 국가 사회적인 철저한 대비와

국민교육이 있어야 할 것으로 생각된다. 이러한 교육은 어떤 특정한 집단에

국한되는 것이 아니고 전 사회구성원들이 기초적으로 습득하여야 할 문화로
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서의 교육이 되어야 할 것으로 판단된다. 물론 이러한 교육의 내용에 관한

세부적인 내용과 방법은 앞으로 많은 연구가 필요할 것으로 생각된다. 우리

사회의 모든 분야, 즉 범문화적으로 체제변동에 안정적이며 생산적으로 적응

할 수 있는 체계로서의 문화개발이 필요한 것이다. 이것은 국가가 의식적으

로 장기적인 전망을 가지고 대비하여 나가지 안될 것이다. 이러한 작업에는

미래사회의 행위패턴을 예측하여 인류학의 각 분야별 현대 한국사회 문화분

석적인 연구가 선행되어야 할 것으로 판단된다.

한국에 있어서 문화에 대한 연구나 일반적인 인식전망은 네 가지 측면에

서 고려될 수 있을 것이다.

첫째, 한국사회의 경제적인 수준이 높아짐에 따라서 문화적인 인식이 깊고

넓어지면서 문화의 향유권에 대한 인식이 크게 진작될 것이다. 이것은 결국

문화의 교육적인 측면과 즐기기 위한 측면에 있어서 사회적인 수요가 크게

신장될 것이다. 두 가지 측면의 발전이 예측된다. 하나는 전통문화의 보전

이고 다른 하나는 문화의 응용적인 측면의 확대이다.

둘째, 한국사회의 세계화가 경향이 본격화함에 따라서 세계각지의 사회와

문화정보에 대한 수요가 폭발적으로 늘어날 것이며, 물론 이미 그러한 조짐

이 보이지만, 이러한 정보를 수집하고 정리하여 새로운 사회생존전략을 수립

하는데 기초적인 자료로 사용될 수 있도록 하는 것이 국가사회적이 입장에

서 반드시 이루어지지 않으면 안 되는 분야이다. 그래서 세계 각지의 사회문

화전문가들의 수요가 지속적으로 늘어나지 안될 것이다.

셋째, 정보화사회가 깊어짐에 따라서 새로운 문화현상이 빠른 속도로 나타

날 것이고 사회와 문화의 새로운 변화에 대한 적응체계가 성립될 것이고 또

한 적응체계의 문제점이 드러나게 될 것이다. 새로운 문화의 특징 중의 하

나는 결국 사회의 규격화현상과 개인주의의 극대화이며 이것의 반작용으로

사이버 공간 내에서의 교류일 것이다. 이러한 문화경향은 결국 많은 사회적

인 갈등을 유발시킬 것으로 예측되며 이 중에서 지식의 소유에 의한 사회계

층화와 갈등이 심각하게 대두될 것으로 보이는바, 이것은 결국 인류학적인

연구와 그 결과의 응용학적인 적용에 의해서 완화되어질 수 것이다.

넷째, 한국사회의 특징으로서 차세대에는 북한과 남한과의 문화적인 격차
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해소가 중요한 이슈로 등장할 전망이다. 남북한의 사회경제적인 격차보다도

더욱 심각하게 차별화 될 것이 아마도 문화적인 차이가 될 것으로 보인다.

이것은 지방화시대에 지방의 문화적인 격차해소와 함께 결국 문화학 분야에

서 해결되어야 할 당면과제이며 다양한 방안을 강구하지 않으면 멀지 않은

미래에 심각한 사회갈등요소로 등장할 수 있는 것이다.

한국사회의 문화를 합미래 지향적으로 발전시키기 위한 인적자원으로서

당장 시급하게 확대되어야 할 영역으로서 전통문화보존을 위한 인력의 확보

가 절대적으로 필요하다. 전통문화자원은 결국 우리사회의 자산으로서 국민

교육과 정서함양에 절대적으로 필요한 자원이다. 이를 연구하고 관리할 수

있는 인적자원개발이 필요한 것이다. 이러한 분야로서는 고고학이나 미술사

분야 등의 전문가를 기르는 것과 박물관을 운영할 수 있는 전문가를 양성하

는 것이 포함되어야 할 것이다. 그리고, 새로운 문화창조를 위한 인력으로서

문화기획전문가들이나 사이버 공간 내에서 문화를 창조하고 이를 보급할 수

있는 인력이 한국 사회내의 문화확대를 위하여 필요한 인적자원이다. 또한

세계화 시대에 타문화와의 갈등 그리고 한민족집단, 즉 이민자들과 국내집단

간의 갈등을 해소하는데 필요한 인적자원도 우리 사회가 염두에 두어야 할

것이다.

문화를 연구하는 여러 가지 분야들, 즉 고고학, 미술사, 민속학, 인류학 등

의 사회문화 관련의 제 분야들은 그 연구결과가 한국사회의 교육체제 속에

서 수용되어야 하기도 하지만, 한국사회가 선진국형의 사회 및 지식체계로

발전하면서 이들 분야의 전문가집단에 대한 수요가 전반적으로 급증할 것으

로 예상된다. 영상산업, 위락산업, 관광산업 등 뿐 아니라 제조업에서도 문

화개념 도입은 불가피하며 더욱더 심화되어야 할 것이다. 그리고 지방화시

대의 지방문화도 지역주민의 동질성확인 뿐 아니라 지방산업에 영향을 미칠

것으로 보이며 이러한 점에서 지방문화원의 영역확대와 활성화가 필요할 것

이며 이러한 과정에서 문화학 전문가들의 참여가 적극 권장되어야 할 것이

다. 위에서 제기된 사회에서 설정할 수 있는 직업들 이외에도 일종의 자유

직업인들로서의 문화학 전문가들이 많이 필요하게 될 것으로 전망된다.
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Ⅷ . 결어

인류학에서 보는 인적자원은 인류의 사회문화가 어떠한 과정을 거치면서

진화하여 왔으며 그 과정에서 드러난 원리와 문제점을 토대로 그 개발의 기

준을 삼을 수 있을 것이다. 그런데, 이러한 기준은 앞 서 제시한 바와 같이

잘 알려진 가장 일반적인 원칙이나 기준을 벗어나지 않을 것이다. 다른 인

간집단의 문화를 잘 이해할 수 있는 사람, 다양한 문화를 수용할 수 있어서

새로운 창조를 만들어 낼 수 있는 가능성이 높은 사람, 도덕적으로 집단공동

체나 인류공동체의 선을 위한 방향으로 행동하는 사람 등등의 기준을 말하

는 것이다. 사회가 풍요로와 지는 것은 물질적인 부의 축적으로 가능하지만

또한 인간의 욕구의 축소로도 가능한 것이다. 부의 확대는 인간문화의 창의

성과 타문화의 수용성의 확대로 사회문화의 다양성이 확대될 때 이루어지는

것이며, 인간욕구는 인간사회공동체에 대한 개인들의 도덕율에 대한 사회교

육으로서 억제될 것이다. 인적자원이 사회적으로 유용한 것은 알고 있는 지

식을 자신과 공동체의 구성원의 공통적인 이익을 위하여 사용하고 개인적인

욕망을 자제할 수 있을 때이다.

앞으로의 지식기반사회에서 벌어질 수 있는 새로운 사회계층화현상과 그

갈등현상을 줄일 수 있는 문화개발이 대단히 중요하다. 인간의 각 사회들도

끊임없이 경쟁하지 않으면 각 집단이 존재할 수 없다는 점에서는 창의성과

수용성의 제고를 위한 대단한 노력이 필요하고 이러한 사회교육정책이 미래

사회의 번영을 약속하겠지만 앞으로의 사회는 이러한 과정을 통하여 점차로

인간간에 계층간에 또는 사회간에 격차가 더욱 더 커질 것이다. 그리고 앞

으로 평등사회를 구현하기 위한 많은 제도가 도입되겠지만 빠른 속도로 대

량의 문화전이가 이루어지는 현대사회에서 인간소외현상은 오히려 더 가중

될 수 있을 것이다. 이러한 사회현상을 완화시킬 수 있는 것도 또한 개개인

의 문화향유의 기회를 확대하는 것이 대단히 바람직한 방향으로 생각된다.

또 한편으로 인간문화의 양면성, 즉 문화의 편의성과 효율성에 대하여 문
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화는 자연과 인간 사이를 유리시킴은 인간생존의 터전으로서의 자연에 대한

무관심으로 유도하고 있다. 앞으로 인간과 자연은 상상의 공간에서나 실제공

간에 있어서 더욱더 거리를 두게될 것이다. 이러한 점에서 미래의 인적자원

은 자연에 대한 도덕성을 겸비하지 않으면 안될 것이다.
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제 9 장 : 인적자원개발의 전망과 과제

조 은상 (한국직업능력개발원 부연구위원)

I. 인적자원개발의 학문별 핵심요소 및

중요이론

앞에서 살펴 본 바와 같이 인적자원개발에 대한 접근을 크게 보아 문화

인류학, 사회학, 경제학, 시스템 이론의 거시적인 접근 및 경영학, 교육학, 과

학 기술학, 심리학 등의 미시적인 접근으로 나눌 수 있다. 경영학, 교육학 및

과학기술학은 조직 혹은 개인이라는 보다 미시적인 관점을 취하고 있다. 경

영학에서는 조직의 효율화 향상이란 관점에서 직무, 인간관계 및 자기개발의

측면을 인적자원개발의 세 가지 축으로 상정하고 있다. 한편, 교육학은 인적

자원개발의 방법적인 측면으로서 기업교육, 성인 교육 및 평생 교육을 강조

하고 있다고 할 수 있다. 심리학의 경우 학습, 동기화, 정보 처리, 그룹 다이

내믹스 및 인간이 조직에서 어떻게 의사결정 및 행동을 하는가에 대한 이론

을 포함하며 Goldstein (1986)의 경우도 행동주의적 심리학만 다루고 있을 뿐

성과를 향상시키는 메카니즘에 관심이 있다고 할 수 없다. 따라서 인적자원

개발은 게스탈트 심리학 뿐 만 아니라 인지적 심리학 이론에 대한 관심을

통하여 인적자원개발과 접목하려는 노력이 경주되어야 한다(Swanson, 2001)

는 주장이 제기되고 있다.

위의 미시적 관점에 비하여 문화 인류학 및 사회학적 접근은 경제적인 논

리를 벗어난 인간 사회에 관심을 기울이는 것이 공통적인 관심사로서 인간

사회 및 규범에 초점을 기울이고 있다. 특히, 문화인류학은 개인 및 사회의

가치에 관심을 두며 문화의 수용 능력을 고양하며 문화의 질과 양을 극대화

하는 일에 초점을 기울이고 있으며 사회학은 사회화로 인한 사회 현상 및
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사회규범의 왜곡에 초점을 두며 새로운 사회변동의 도전을 극복할 수 있는

사회 가치 규범의 재정립을 중시하고 있다. 시스템이론에 의하면 인적자원개

발 역시 하나의 시스템으로 생각할 수 있으며 보다 큰 조직의 또 하나의 하

부 시스템으로 고려될 수 있다. 기본적인 시스템 이론은 시스템이 투입물,

과정, 산출물 및 피드백으로 구성되며 외부의 보다 큰 시스템의 영향을 받는

열린 시스템이라고 가정한다(Boulding, 1956, Bertalanffy, 1962). 이러한 아이

디어들은 인적자원개발의 도구들이 향상될 수 있는 기회 및 행동계획에 대

한 가능성을 제공하는 기초를 제공한다고 할 수 있다. 경제학의 경우 수렵

및 채취사회의 모형, 농업 사회의 모형, 산업사회의 네오-오스트리안 접근 및

생산함수 접근 모형, 정보화사회의 네오-오스트리안 접근 및 생산함수 접근

모형을 설정하고 각각의 모형에 대해 인적자본에 의한 성장 기여도를 측정

함으로써 지식정보화사회에서의 인적자본 개발의 방향을 효율성 및 형평성

의 관점에서 제시하고 있다.

본 연구는 인적자원개발에 대한 다학문적 접근을 통하여 인적자원개발을

위한 다양한 학문적 인간관, 문제의식 및 접근방법이 있음을 보았다. 다시

말하면, 경영학, 교육학 및 과학기술학은 각각 종업원, 학습자 및 과학기술자

에 초점을 맞춘 미시적인 접근방법을 취하였다. 즉, 경영학은 경영학 이론중

과학적 경영, 관료적 경영, 관리적 경영, 인간관계론 및 인적 자원론을 검토

하여 이들 이론의 인간관을 기초로 직무, 인간관계 및 자기개발의 차원에 초

점을 둔 21세기형의 인간형을 제시한 반면, 교육학은 학습조직, 포스트모더

니즘 및 구성주의 이론과 기업교육, 평생교육 및 학교교육의 연계성을 각각

살펴봄으로써 인적자원개발의 교육학적 측면을 강조하였다. 과학기술학은 구

조기능주의 및 구성주의 과학기술학에 기초를 둔 이론을 살펴보며 과학기술

사회의 규범의 현실화, 과학기술자의 사회적 책임성 강화를 인적자원개발의

방향으로 제시하였다.

위의 교육학, 경영학 및 과학기술학적 접근방법들이 초점은 각각 다르나

미시적인 접근방법을 택한 반면, 인류학적 접근은 보편적 인간성의 개발에

초점을 맞추되 타문화에 개방적이고 코즈모폴리탄적인 공동체의식을 높일

수 있는 도덕적인 인간형을 강조하고 있으며 사회학적 접근은 사회화의 이
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론적 논의를 통하여 현재의 사회문제를 실패한 사회화 및 사회규범의 왜곡

으로 파악하고 이를 벗어나기 위하여 자기성찰성의 회복과 강화를 제시하였

다. 경제학적 접근은 전통경제이론, 인적자본이론, 내생적 성장이론 및 복잡

계 경제학을 살펴보며 효율성과 공평성의 관점에서 인적자원개발의 방향에

대한 쟁점을 제기하였다. 3장에서 8장까지의 논의를 인적자원개발의 초점

및 주요 이론을 중심으로 하여 정리하여 보면 다음의 <표 Ⅸ-1>과 같다. 즉

경영학, 교육학 및 과학기술학은 미시적인 관점에서 인적자원개발 전략 개발

및 프로그램의 실행에 필요한 방법론 및 노하우를 제공한다고 할 수 있는

반면, 거시적인 관점에서 문화인류학, 사회학 및 경제학은 인적자원개발 정

책의 방향을 정립하는데 크게 기여한다고 할 수 있다.
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<표 Ⅸ-1> 인적자원개발의 초점 및 중요 이론

학문 인적자원개발의 촛점 핵심 요소 주요 이론

문화

인류학

개방성을 가진 인간품성의 개발,

인간보편성에 입각한 공동체 인식을

높일 수 있는 도덕적 교육체제의 필요

보편적 인간성,

공동체적 도덕적

인간

문화인류학

사회생물학

사회학

도덕적 성찰성, 공동체적 성찰성,

비판적 성찰성, 민주적 성찰성, 미학적

성찰성의 증진

사회문제,

안전문제,

환경문제,

부패비리문제,

지역감정문제,

청소년비행문제,

구조기능주의,

갈등론,

상징적

상호작용론

경제학

가장 부가가치가 높은 부문부터

투자를 함.

경제적 소수 정예 집단에서 배제된

다수에게 문화적, 정신적 역량을

발휘할 수 있는 유연한

교육프로그램을 제공.

우수인력을 우대하는 풍토 조성을

통해 인력유출방지

효율성

공평성

전통경제이론,

인적자본이론,

내생적성장이론,

복잡계 경제학

경영학

외부 환경 및 조직의 변화에 적극

대응하여 자기 관리 및 개발,

의사결정 능력개발에 초점, 자기

학습과 다양한 가치 표현

다양한 경력개발 및 네트웍 형성에

투자를 함

직무,

인간관계,

자아개발

과학적 경영,

관료적 경영,

관리적 경영,

인간관계론,

인적자원론

교육학

학습자 주도적인 학습 패러다임으로의

전환:

네트웍을 통한 관계의 학습과 문화

형성의 기업교육

대화 중심적, 수요자 중심, 자기

해방적 성인교육

열린 학교 교육으로의 변화

기업교육,

평생교육,

학교교육

학습조직,

포스트모더니즘

구성주의

과학

기술학

과학기술자사회의 규범의 현실화,

과학기술자의 사회적 책임성 강화
과학기술학

구조기능주의 및

구성주의

과학기술학
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Ⅱ . 인적자원개발의 과제

인적자원개발은 주체에 따라 기업 차원 및 국가 차원의 인적자원개발로

나누어 볼 수 있다. 기업에 의한 인적자원개발은 그 연구와 실무의 역사가

몇 십 년에 이르나 국가에 의한 인적자원개발은 그 역사가 일천하다고 할

수 있다. 이 장에서는 제 I 장에서 살펴 본 범세계적인 기업 차원 및 국가차

원의 인적자원개발에 대한 동향 및 각 학문분야의 시사점을 토대로 하여 아

래와 같이 인적자원개발 정책 과제를 제시하고자 한다(조은상, 2000a;2001b).

1. 기업차원의 인적자원개발 과제

기업에서의 종업원의 훈련에 대한 우선 순위를 조사한 조사(IMD, 2000)

에 따르면 미국은 네덜란드, 싱가포르, 핀란드, 스웨덴 등에 이어 47개 국가

중에서 12위를 차지하고 있다. 이처럼 기업이 중시하는 우선 순위에서는 종

업원의 훈련이 다소 쳐지고 있지만 미국기업의 인적자원개발은 환경의 변화

및 경영 전략과 연계되어 실행되었으며 그 효과성이 다른 어떤 나라의 인적

자원개발보다 크다고 할 수 있다. 이는 AT&T 및 Saturn의 사례연구(김훈,

2001)에서 보듯이 기업의 구조조정에 따른 새로운 요구에 발빠르게 맞추어

교육훈련 프로그램을 개발하고 실행하는 것은 경영전반의 환경분석 및 전략

에 대한 깊은 이해가 없이는 불가능한 일이기 때문이다. 이러한 점에서 미국

의 인적자원개발 전문가는 단순히 교육훈련의 전문가가 아니라 기업경영 및

전략에 전문지식을 갖춘 자를 영입하거나 혹은 이 분야에 대한 교육훈련을

받은 자라고 할 수 있다. 인적자원개발 전문가의 핵심역량이 교육훈련전문가

뿐만 아니라 전략과정의 촉진자를 포함한다는 사실이 이를 입증한다고 할

수 있다. 한국기업의 경우도 인적자원개발이 효과성을 거두어 기업의 성과로

구체화되기 위해서는 인적자원개발 전략의 설계, 실행 및 평가를 주도적으로

수행할 수 있는 인적자원개발 전문가를 영입하거나 혹은 인적자원개발 부서
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의 역량개발이 우선적으로 필요하다고 할 수 있다. 한국기업의 경우 전통적

으로 인적자원개발 전문가는 전략의 수행을 보조하는 종속적인 역할을 하여

왔고 이 때 요구되는 주된 역할은 학습 전문가, 훈련 제공자, 훈련 관리인을

포함하는 교육 훈련자에 머물렀다고 할 수 있다. 그러나 전략의 설계 및 이

에 대한 교육 및 학습을 제공함으로써 전략 계획 과정에 주도적으로 참여하

기 위해서는 변화 대리인, 공동학습자, 변화 촉진자, 학습 설계자, 학습과정

의 조율자, 사내기업가(intrapreneur) 및 전략적 과정의 촉진자로의 변신에

따르는 인적자원개발 전문가의 환골탈태(換骨奪胎)가 필수적이라고 할 수 있

다.

둘째, 기업의 인적자원개발을 원활하게 하기 위해서는 조직내의 시민적 행

동뿐 아니라 조직을 나갔을 때에도 조직을 지원하는 동기를 유발하는 전략

및 문화 창출이 필요하다. 즉, Saturn의 경우(김훈, 2001)처럼 포괄적인 훈련

책무 시스템(training accountability system)을 통하여 해당되는 이해당사자

모두의 참여를 통하여 효율성 및 효과성에 기초한 인적자원개발 프로그램을

개발하고 이를 평가함으로써 해당 기업 문화 토양에 맞도록 정착화 시키는

작업은 기업 경쟁력의 기초가 된다고 할 수 있다. 이러한 점에서 Saturn의

사례는 산업 환경 및 조직의 기업 문화 특성을 고려한 인적자원개발을 통하

여 경쟁적 우위를 유지하고 있는 훌륭한 사례가 되고 있다. 우리 나라의 기

업도 기업이 몸담고 있는 외부환경과 기업문화에 기초하여 훈련 시스템을

개발하고 이를 효과적으로 실행할 수 있는 책무성을 조직내외의 이해관계자

들에게 공유케 하는 시스템개발을 통하여 효과적인 인적자원개발 시스템 정

착에 앞장서야 하겠다.

셋째, 인적자원개발의 이론 고찰부문에서 살펴보았듯이 지난 반 세기정도

미국대학의 경우 우선적으로 대학원을 통하여 기업의 인적자원개발을 연구

하고 실무와의 접목을 노력하였다. 그 결과 기업이 필요로 하는 인적자원개

발 전문가를 배출하는 학과가 100여 개 이상에 이르고 있으며 각 학과마다

매우 다양하고 특색 있는 프로그램을 개발하여 수요자인 기업의 인적자원개

발 담당자에게 제공하고 있다(Chalofsky, 1996; 이무근, 2000). 하지만 우리

나라 대학의 경우 인적자원개발 전공인 학과가 없다고 해도 과언이 아니며
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관련 전공과의 연계 및 교류가 부진하여 기업이 요구하는 다양한 수요를 충

족시켜 주지 못하고 있다. 대부분의 교육훈련 프로그램이 독창적인 우리의

것이라기보다는 선진국의 프로그램을 그대로 도입하고 있는 현실에서 우리

나라 기업의 인적자원개발(조은상, 2000a)의 선진화를 위하여 우선 먼저 대학

차원에서 기업의 인적자원개발 전공을 독립적으로 혹은 학제간의 연구과정

으로 개설하고 관련 교과에 대한 교육을 통하여 기업의 실무자를 교육함과

동시에 이 분야의 연구를 통하여 이론과 실제의 통합을 꾀할 것이 요구된다.

넷째, AT&T의 경우(김훈, 2001) 사용자와 노동조합과의 단체협약의 결과

로 노사 공동으로 독립적인 비영리 교육기관을 설립하고 종업원 뿐 아니라

자녀들과 그들이 속한 공동체에 대한 교육훈련 프로그램을 개발하고 시행한

것은 오늘날 우리 나라 기업과 노동조합에게 시사하는 바가 매우 크다고 할

수 있다. 우리 나라의 경우 단체교섭의 주요 항목은 임금 및 근로조건에 머

물러 있고 종업원 및 가족 혹은 공동체의 인적자원개발은 아직 관심의 대상

이 되지 못하고 있음을 미루어 볼 때 기업 및 노동조합 모두 시야를 넓혀

주어진 파이를 갖고 다투기 앞서 장기적으로 인력개발을 통하여 파이를 증

가시키는 분야에 보다 큰 관심을 갖고 종업원 및 가족의 인력개발도 단체협

약의 대상으로도 다룰 것이 권장된다.

다섯째, 위에서 언급한 Saturn의 경우에서 보듯이 교육훈련의 효과를 극대

화하기 위하여 인적자원개발을 성과급과 연계하는 인적자원관리 및 인적자

원개발의 통합 시스템을 도입하고 있다. 실제로 오늘날처럼 경쟁이 심화되고

조직이 구조조정으로 작업장에 엄청난 변화가 일어나고 있을 때 근로자들이

지속적인 변화에 직면하여 새로운 환경하에 사업 정보를 분석하고 이를 활

용하여 정확한 의사 결정을 내려 복잡한 작업공정을 잘 관리하고 문제를 해

결하기 위해서는 관련 분야의 급격한 변화를 따라 잡을 수 있는 교육이 필

수적이고 이를 인적자원관리 체계안에 연계할 때야 효과적인 교육훈련이 될

수 있을 것이다.

마지막으로 21세기 인적자원개발의 주도권은 과거의 기업 혹은 조직위주

에서 개인위주로 넘어갈 것으로 예상된다. 이에 따라 개인이 스스로 자신의

리더가 되어 학습하고 자기개발을 주도하는 추세가 일반적이 될 것이라고
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예측된다. 자기 리더쉽(Manz, 1986)을 발휘하여 사이버 교육장을 비롯한 자

기 주도적인 학습을 통하여 자기 개발에 전력 투구하는 모습이 미래의 개인

이 취하는 전형적인 인적자원개발의 한 모습이라고 보여진다. 인적자원학파

가 상정하는 인간형인 자기 통제, 자기 책임 및 자아 성취적인 인간보다 한

걸음 더 나아가 자기 리더쉽 하에서 자기 주도적인 학습(Knowles, 1990)을

하는 인간형이 앞으로 기업이 요구하는 인간형이 될 것으로 예상된다. 이는

자기 주도적인 학습을 통하여 인적자원개발에 노력할 때 개개인의 요구에

보다 잘 부응할 수 있고 현재의 직무 뿐 만 아니라 미래의 직무에 요구되는

기술, 태도, 정보 등의 습득이 용이하게 되기 때문이다. 이러한 관점에서 국

가는 조직을 대상으로 하기보다는 조직을 매개로 하되 개인을 대상으로 한

다양한 인적자원개발에 대한 인센티브 (예: 인적자원개발 계좌) 등을 부여함

으로써 개인차원에서의 인적자원개발에 대한 동기를 부여하는 노력을 해야

할 것이다(조은상, 2000b).

2. 국가차원의 인적자원개발 과제

국가차원의 인적자원개발 과제로서 조은상(2000)은 21세기 우리 민족의 인

적자원개발의 방향에 대하여 우선적으로 시민의식 개발, 한민족 공동체 의식

개발, 개방적/ 국제적 능력 개발, 창의적/ 비판적 능력 개발 및 정보 능력 등

을 제시하고 이를 뒷받침할 수 있는 정부 정책과제를 구체적으로 제안하였

다. 이는 미국을 중심으로 한 인적자원개발에 대한 연구가 기업을 대상으로

하였지만 이제는 국가를 대상으로 한 인적자원개발 정책 및 연구가 필요함

을 나타내고 있으며 McLean & McLean (2001) 역시 기업차원의 인적자원개

발을 뛰어 넘는 국가차원 및 전 지구차원의 인적자원개발의 가능성을 제시

하였다.

이후 국책연구소를 중심으로 국가인적자원개발 정책과제를 발굴하

여 제시하였는 바 한국교육개발원, 한국직업능력개발원, 교육인적자

원부 등의 성과를 아래와 같이 우선 제시하고자 한다.
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<표 Ⅸ-2> 국가인적자원개발 정책과제

주

체
국가인적자원개발 정책과제

조

은

상

·학생의 인성 덕성 개발 및 기업, 정부 및 국민의 시민 의식 개발

·민족공동체 의식 개발 인프라 구축 및 한민족 네트웍 시스템 구축

·선진문화 및 문물의 토착화 능력 개발

·정보화시대에 요구되는 창의적 능력, 비판적 능력, 정보화 능력 개발

·인적자원개발 정책 평가능력의 신장 등

한

국

교

육

개

발

원

·지식기반사회가 요구하는 새로운 능력배양 및 평가체제 구축

·고등교육기관의 고급인적자원 개발 기능 강화 및 고급인력양성 활용

·인적자원개발촉진 정보능력제고 및 다양한 인재양성을 위한 교육선택권

확대, 생애단계별 학습과 직업간 연계체제 구축

·교육구좌제 도입 및 소외계층의 능력개발 및 지원체제 구축

·정보취약계층을 위한 정보접근기회 확충, 노인교육체계 구축

·노동시장과 연계된 직무역량개발 프로그램 실시 및 자격과 학력,

직업훈련과 학교교육의 연계 강화, 여성인력 취업기회 확대

·지역간 균형있는 인적자원개발 도모 등

직

능

원

·초·중등교육개선, 직업훈련체제개선, 고급인력양성 및 활용체제정비

·국가인적자원개발 정책 평가 시스템 구축, 교육훈련-자격-노동시장 연계체제

구축, 근로자 평생직업능력 개발의 활성화 및 취약계층

인적자원개발 강화, 북한주민 및 해외거주민의 인적자원개발,

·노사 참여적 인적자원개발, 평생학습 지원

김

태

기

·창의적 인적자원개발, 평생교육체제 확립, 여성인적자원활용의

극대화, 대학교육의 다양화와 내실화, 인적자원활용을 극대화하기 위한

기업조직, 직업능력 평생개발 체계구축,

·국가혁신시스템 관점의 인적자원개발, 인적자원관련 정책 지표 개발

교

육

부

·연구인력 양성을 위한 대학 경쟁력 강화, 21세기 산업구조변화에

대응한 인력수급체제 구축, IT, BT 등 신산업분야 인력 양성

·중도탈락 청소년 예방, 특수교육기회 확대, 여성·고령인적자원개발,

·인적자원개발 법제·정보유통체제 정비, 출연연구기관 네트웍구축

·해외동포 활용체제 구축, 지역단위 산학연 연계 및 인적자원개발 등

자료: 김태기 (2000), 이진순 외 (2001), 조은상 (2000)
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아래에서는 국가차원의 인적자원개발 과제(조은상, 2000)를 중심으로 논의

를 전개할까 한다. 국가가 번창하기 위하여 내부의 부정부패를 일소하고 성

숙한 시민의식이 우선 개발되어야 함은 말할 여지가 없다. 오늘날 한국 기업

의 윤리정도 및 국가의 부패지수는 아시아에서도 하위권에 해당하여 시민의

식개발 센터 설립 등을 통한 시민의식 개발, 기업의 윤리 강령의 확산 등을

통한 기업 자율적인 윤리기준의 향상, 미래 기업가, 경영인을 위한 기업

윤리교육의 강화, 기업, 정부, 학교 등의 시민의식 지수 개발 및 점검

(monitoring) 및 우수 단체/ 기관 평가 등이 우선적인 과제라 할 수 있다. 이

와 더불어 남북한의 경제 협력을 비롯한 교류가 활성화되는 시점에서 남북

한 문화, 의식, 가치의 공유 및 교류, 남북한의 교육, 인문사회학, 공학 등의

학문 교류, 남북한 경제 협력을 위한 인적자원개발, 민족공동체 의식 개발을

위한 한민족 네트웍 시스템 구축이 중요한 과제이다.

세계화, 지식경제 및 디지털 경제로 특징 지워지고 있는 21세기에 외국의

문화, 문물을 수입하여 우리의 문화 토양에 맞도록 하는 토착화 능력은 국가

경쟁력의 기초가 될 것이며 이를 위하여 우리 문화 유산이 담겨져 있는 고

문헌의 국역, 전통 문화/ 기술에 대한 정보 확산 및 공유화(조은상, 2001c)가

필수적인 과제이다. 정보의 홍수 속에서 독창적인 것을 만들어 내는 창의력/

비판력 개발을 위한 환경, 제도 구축 및 프로그램 개발은 정보 기술 인프라

구축 및 요원 양성과 더불어 21세기 국가의 생존과 밀접하게 관련되어 있다

고 할 수 있다. 이를 위하여 대학이 경쟁사회의 요구에 부합하도록 다양한

분야의 인적자원개발에 대한 연구를 할 수 있도록 지원하여야 하겠다. 마지

막으로 국가차원의 인적자원개발에 관련된 자료, 정보, 지식을 수집 관리하

고 나아가 지식, 기술, 능력, 태도, 심성 등의 인적자본 성과(human capital

outcome) 및 고용가능성을 포함한 노동시장 성과(labor market outcome)의

비교 평가, 교육과정 및 프로그램에 대한 평가, 학교 및 훈련기관을 포함한

기관 평가, 교사 및 훈련요원을 포함한 교원평가, 교육청 등에 대한 제도 평

가 등을 통하여 인적자원, 인적자원 시스템 및 인적자원 정책을 평가함으로

써 정책에 대한 책무성을 신장시키는 것이 국가적 인적자원개발을 성공적으

로 수행하는데 필수적인 전제조건이라고 할 수 있다 (조은상, 2000a).
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Ⅲ . 인적자원개발의 전망 및 다학문적 접근을

위한 과제

앞장에서와 같이 인적자원개발에 대한 개념의 발전 및 주요연구의 흐름을

살펴 본 결과 다소나마 인적자원개발의 학문으로서의 정립과정, 특히 다학문

적 접근으로서의 인적자원개발의 발전에 대한 맥을 짚어볼 수 있다고 할 수

있다. 오늘날 누구도 학문으로서의 위상을 부인하지 못하는 경영학이 70년대

만 해도 실무의 영역일 뿐이지 학문의 한 영역으로서 대접받지 못 했음을

볼 때 오늘날 독립적인 학문 분야로서 인정받지 못하고 있는 인적자원개발

의 학문 영역에 대한 위상 혹은 학문 발전으로서의 위치를 살펴보는 것은

인적자원개발의 학문으로서의 정립 혹은 다학문적 접근을 위한 과제를 논하

기 위해 꼭 필요한 일이라고 할 수 있다.

Pace, Smith, & Mills (1991)는 학문분야가 생성, 발전, 소멸하는 것을 설명

하는 이론들을 다음과 같이 소개하고 있다. 첫째, 주기설에 의하면 특정 직

종이나 학문분야의 발전은 어떠한 사회적 도전이나 문제에 대한 해결책으로

나타났다 사라졌다 하는 것이다. 둘째, 진화론은 초기의 아이디어나 실무

(practice)가 정선, 개선되어 새로운 것이 되었다가 이것이 다시 개정되고 새

롭게 되어 더 좋은 아이디어나 실무가 된다는 것이다. 셋째, 기능론에 의하

면 사회 내에 변화가 발생하여 새로운 요소 또는 과거에 중시되지 않던 요

소가 그 변화에 대응하기 위하여 일어난다고 본다. 새로운 조직이 만들어지

고 새로운 요구가 발생함에 따라 그에 대응하기 위한 해결책이 발생하는 것

처럼, 변화하는 조직환경에서 오는 요구에 대응하기 위해 새로운 학문이 생

성된 것이라고 본다. 마지막으로, 갈등론은 발전에는 일반적으로 방향성이

없으나 정(thesis)·반(reaction)·합(synthesis)의 과정을 거친다고 여긴다. 이

러한 이론의 관점에서 보았을 때 인적자원개발 학문발달의 초창기에는 환경

의 변화에 따른 기능론이 우세하였다고 할 수 있는 반면, 초기단계를 지나

30년 이상의 이론 정립과 실무가 병행 발전한 지금은 중반기에 진입한 것으
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로 여겨지며 외부환경 및 기업 조직 자체의 변화뿐 만 아니라 인적자원개발

이론의 갖고 있는 내재적인 요구에 의하여 보다 다양한 이론의 개발과 다학

문적 접근, 나아가 학제적인 연구에 의한 발전이 예상된다.

이러한 변화는 미국의 인적자원개발을 전공으로 하는 학과의 증가나 인적

자원개발 학회(Academy of Human Resource Development)의 경향을 일별

하여 보면 명백해진다고 할 수 있다. 미국의 훈련개발 학회(ASTD)가 발행한

인적자원개발의 학과 프로그램에 대한 정보에 의하면 (1990) 9개 학과에 걸

쳐 286개의 대학원 프로그램을 제시하고 있으며 또한 2001년 현재 미국의

인적자원개발을 전공으로 하는 대학원 학과의 숫자는 인터넷의 검색 결과

수 백 개에 이르고 있음을 알 수 있다 또한 이들 학과를 통하여 배출되는

학생의 수는 연간 10,000여명에 다다른다고 할 수 있다. 인적자원개발(HRD)

프로그램은 여러 대학의 학과의 부산물이며 HRD 학과를 설립한 대학 교수

의 선호에 따라 형성되는 경향이 있다 (Chalofsky, 1996). 즉 일반적으로 수

용되는 지식체계 및 인가 기준이 없기 때문에 학과는 성인 학습 혹은 교육

훈련에 경험 있거나 인적자원개발의 시장 가치를 인정한 기업가적인 교수에

의하여 설립되었다는 것이다. 더구나 미국 대학 내 인적자원개발 관련 학부

및 학과의 명칭을 분석해 보면(이무근, 2000), 인적자원개발은 매우 다양한

학문과 접목되어 발전되고 있음을 알 수 있다. 예를 들면, 인디아나 대학교

와 크렘슨 대학교는 인적자원개발과 공학 분야와의 학제간 접근이 이루어졌

고, 제임스 매디슨 대학교와 오클라호마 주립대학교는 인적자원개발과 교육

학간의 학제간 접근을, 미네소타의 세인트 토마스 대학은 경영학과 교육학의

학제간 접근을, 배리 대학교는 행정학과의 학제간 접근 등이 이루어졌다고

할 수 있다. 대부분의 경우 인적자원개발 (HRD) 프로그램은 아래의 3가지

분야, 경영학, 심리학 및 교육학에서 발견된다 (Chalofsky, 1996). 프로그램의

초점은 어느 분야에 HRD 프로그램이 위치하느냐에 따라 약간씩 달라진다.

예를 들면, 경영대학의 경우, 학과목은 조직 개발, 교육훈련(training and

development), 경력개발, 인적자원관리, 및 노사관계이며 심리학의 경우, 학

과목의 초점은 조직/ 산업 심리학, 조직 행동, 및 인력개발(p ersonnel

developm ent)이며 교육학의 경우 학과목은 성인학습, 리더쉽, 원격학습 및

- 278 -



교육공학(instructional technology)에 초점을 둔다고 할 수 있다. 이처럼 학교

의 특성이나 지역의 수요 등을 감안하여 인적자원개발의 학제적인 접근을

학과나 학부차원에서 시도하는 것은 기업이 요구하는 인력 공급을 원활하게

할 수 있을 뿐 아니라 인적자원개발의 학문 정립을 위해 매우 바람직한 현

상으로 여겨진다.

미국에서 인적자원개발을 연구하는 학회는 인적자원개발 학회(Academy

of Human Resource Development)로서 현재 학회의 회원은 1,000여명에 달

하고 있으며 매년 1회 3월초에 약 5일간에 걸쳐 인적자원개발에 관한 연구

자, 학자 및 실무자들이 모여 주제에 대한 발표 및 열띤 토론을 벌린다. 이

학회에는 매우 다양한 학문적 배경을 가진 구성원들이 모이며 인적자원개발

에 대하여 연구 발표 및 의견 교환의 장을 벌리는데 2000년도 학회의 경우

인적자원개발의 사회적 책임을 주제로 한 타운 포럼을 시작으로 하여 심포

지엄 주제가 44개, 새로운 세션(Innovative Session)이 4개에 달하고 있다. 심

포지엄의 주제로서는 인적자원개발 이론 및 실무의 연계, 인적자원개발의 평

가, 아시아의 인적자원개발, 종업원의 개발, 개별적 학습의 쟁점들, 학습과

일의 통합, 작업장의 쟁점들, 작업장에서의 감정과 행동, 평가의 새로운 전

망, 정체성, 영향력 및 정치, 대학 프로그램의 평가, 조직변화, 조직문화와 분

위기, 조직구조 및 전략, 리더쉽 개발, 전환과정의 조직, 변화와 컨설턴트, 직

무만족의 증가, 일의 동기, 지식과 지적 자본, 지식경영 (Kuchinke, 2000)등이

있어 인적자원개발이 심리학, 경영학, 교육학, 정치학, 경제학, 시스템공학 등

다양한 분야의 학문적 성취를 바탕으로 학제적인 연구로 발돋움함과 동시에

독립 학문으로서의 위치를 곧 정립하게 될 것으로 예상하고 있다. 이는

Becker (1962)이래 인적자본이론이 경제학의 한 분야로서 자리잡기까지는 수

많은 학자들 및 연구자들의 노력이 뒤따랐다는 사실을 고려할 때 대학에서

배출한 학생들이 실무에서 인적자원개발이론을 실천하며 또 학자들이 각 분

야에서 인적자원개발 이론을 개발하고 발전시킬 때 인적자원개발이 학계에

서도 독립된 학문으로 자리 매김되는 것은 시간문제라고 할 것이다.

위에서 살펴 본 바와 같이 인적자원개발의 개념에 대한 오랜 동안의 논의

및 연구에도 불구하고 인적자원개발이 다학문적 접근으로 활성화 내지 학문
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으로서 정립되기 위해서는 아직 여러 가지 과제가 남아 있다고 할 수 있다.

첫째, Patricia McLagan의 인적자원 수레바퀴(Human Resource Wheel) 모형

및 이후의 연구자의 정의에 따르면 인적자원개발이 교육훈련, 경력개발 및

조직개발로 구성되었다고 정리하고 있는 한편, 조직개발의 범위가 확대되면

서 조직개발이 인적자원개발에 포함되는 것이 아니라 오히려 인적자원개발

이 조직개발의 하나의 수단으로 보는 관점도 있다 (차동옥, 2000). 이러한 연

유로 경영학적 접근위주의 조직개발과 인적자원개발간의 학문적 대화가 더

욱 필요하며 나아가 개념 정립에 있어서 학문간의 대화 및 학제적인 시도가

더욱 필요하다고 할 수 있다. 인적자원개발: 다학문적 접근 (한국직업능력개

발원, 2000)에 대한 포럼은 경제학, 문화인류학, 사회학, 경영학, 교육학 및

과학기술학적 관점에서 인적자원개발을 조망함으로써 이러한 요구를 다소

만족시키는 작은 시도라고 할 수 있다.

둘째, 개인의 교육훈련, 경력개발 및 조직개발의 통합적 모형이 제대로 개

발되지 않아 기업체의 인적자원개발에 대한 총체적인 그림이 그려지지 않는

다는 한계점이 있다. 즉 조직내의 교육훈련, 경력개발 및 조직개발이 별개로

이루어지는 경우가 다반사이므로 조직의 성과를 향상시키기 위한 전략에 교

육훈련 및 경력개발을 조직 개발과 함께 이론적 및 실무적으로 통합시키기

가 힘들다는 점이다. 따라서 위의 세 가지 인적자원개발의 요소를 함께 아우

르는 모형 개발, 예를 들면 구조 조정시에는 조직원 감축이란 조직 전략에

따라 전직(outplacement)에 초점을 맞춘 경력 개발 프로그램과 이에 상응한

교육훈련 프로그램의 개발이 요구되고 있다.

셋째, 이와 밀접한 관련이 있는 것으로써 이 연구에서 검토한 인적자원개

발 이론가 뿐 만 아니라 대부분의 인적자원개발 연구자들이 교육 및 훈련에

관심을 둔 연구자로서 경력 개발이나 조직 개발을 전공으로 하여 연구하는

경우가 드물다. 따라서 이러한 공백 때문에 인적자원개발의 3가지 분야에 대

한 균형 있는 충실한 연구가 이뤄지기 위해서는 다른 두 분야에 대한 보다

집중적인 연구가 기대된다. 인적자원개발의 이론 고찰부문에서 살펴보았듯이

지난 반 세기정도 미국대학의 경우 우선적으로 대학원을 통하여 기업의 인

적자원개발을 연구하고 실무와의 접목을 노력하였다. 그 결과 기업이 필요로
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하는 인적자원개발 전문가를 배출하는 학과가 수백 개 이상에 이르고 있으

며 각 학과마다 매우 다양하고 특색 있는 프로그램을 개발하여 수요자인 기

업의 인적자원개발 담당자에게 제공하고 있다. 하지만 우리 나라 대학의 경

우 인적자원개발 전공인 학과가 없다고 해도 과언이 아니며 관련 전공과의

연계 및 교류가 부진하여 기업이 요구하는 다양한 수요를 충족시켜 주지 못

하고 있다. 대부분의 교육훈련 프로그램이 독창적인 우리의 것이라기보다는

선진국의 프로그램을 그대로 도입하고 있는 현실에서 우리 나라 기업의 인

적자원개발(조은상, 2000a)의 선진화를 위하여 우선 먼저 대학 차원에서 기업

의 인적자원개발 전공을 독립적으로 혹은 학제간의 연구과정으로 개설하고

관련 교과에 대한 교육을 통하여 기업의 실무자를 교육함과 동시에 이 분야

의 연구를 통하여 이론과 실제의 통합을 꾀할 것이 요구된다.

넷째, 제 1장의 인적자원개발 동향에서 언급한 바와 같이 인적자원개발 담

당자들은 인적자원개발의 경제성, 즉 훈련비용의 감독(monitoring) 및 자원관

리에의 활용, 훈련투자의 수익성 측정, 교육훈련이 단순한 활동에서 벗어나

성과향상의 역할로 이동 하는 항목 및 훈련개발 기능이 이윤센터(profit

center) 개념으로 변화한다는 항목에 우선적으로 관심을 가지고 있음을 보여

주고 있다. 이러한 실무적인 면에서의 관심에 반하여 인적자원개발 연구의

흐름은 경제적인 접근이 매우 미미하여 경제적인 마인드를 가진 연구자에

의한 인적자원개발 분야의 투신이 절실히 요구된다. 다시 말하면 인적자원개

발 분야의 경제성이란 실무적인 분야의 중요성에도 불구하고 이를 이론적으

로 뒷받침하거나 실무자들을 이론적으로 훈련시킬 수 없을 때 인적자원개발

이란 학문의 미래는 실무는 멀리 앞서 가나 이론은 제대로 따라가지 못하는

이른바 모래성을 쌓는 결과만을 낳을 뿐이다.

다섯째, 오늘날 기업 현장에서 중시되고 있는 지식 경영 및 지식경영자

(chief knowledge officer)의 출현은 지식자본 측정 이 가장 중요한 요소로

부각되고 있음을 통하여 조직 경영에 있어 지식경영이 또 하나의 중요한

책임 이 되고 있음을 나타내며 인적자원개발의 새로운 영역으로 부상한다는

사실을 반영한다고 할 수 있다. 이는 인적자원개발 분야에서 무형자산으로서

의 지식의 창출 및 공유(Martocchio et al, 1997), 인적자원 가치의 측정 및
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평가가 보다 중요성을 가지고 있음을 말하며 인적자원개발의 결과로서의 가

치 측정 및 평가 역시 주목을 받을 분야임을 나타내고 있다.

여섯째, 교육훈련의 역할 증대로 인하여 전통적인 교육훈련 담당자의 학문

적 배경, 기능, 역할 등의 변화를 예시할 수 있는 동향이 파악된다. 즉, 교육

훈련이 기업내외의 요구에 단순히 대응하기보다는 전향적으로 관리 되며

핵심 관리자들이 훈련개발 과정에서 더욱 적극적인 역할 을 맡고 있으며,

나아가 변화과정에 있어서 중요한 요소 로 부각되고 있다는 점, 나아가 사

업이나 운영 관리(Operation Management) 경험 을 가지고 있는 교육훈련

관리자들의 출현 등은 인적자원개발 담당자들의 역량변화를 반영한다고 할

수 있다. 이러한 변화, 즉 학습 전문가, 훈련 제공자, 훈련 관리인을 포함하

는 교육 훈련자로부터 전략의 설계 및 이에 대한 교육 및 학습을 제공함으

로써 전략 계획 과정에 주도적으로 참여하기 위한 변화 대리인, 공동학습자,

변화 촉진자, 학습 설계자, 학습과정의 조율자, 사내기업가(intrapreneur) 및

전략적 과정의 촉진자로의 변화를 적극적으로 유도하기 위해서는 인적자원

개발이 보다 전향적으로 새로운 커리큘럼을 개발할 수 있는 다양한 분야의

학제적인 배경을 지닌 교수요원의 확보에 노력하여야 할 것이다.

일곱째, 인적자원개발의 다학문적인 성격은 교육 및 인적자원개발이 교육

학의 범주에만 머물기를 허용하지 않는다. 오늘날 지식기반사회가 요구하는

창의력, 비판력, 문화이해능력, 협동능력, 문제 해결력, 자기 주도적 학습능력

등을 배양하는 프로그램을 다양한 학문적 배경과 경험을 지닌 교사들이 함

께 학습하며 개발하여 학습현장에 적용할 수 있을 때 인적자원개발의 다학

문적 접근에 대한 전망이 학교에서 구체화된다고 할 수 있다. 학교 현장 교

육에서는 가장 한국적인 것이 가장 세계적이다 라는 명제하에 우리의 문화

적인 정체성을 구현하는 다양한 작업이 이뤄져야 한다. 그 전제조건으로 교

육 인적자원개발의 다학문적 특성 및 다학문적 프로그램 개발의 중요성이

행정가 및 교사들에게 수용되도록 연수 교육 등을 통하여 교육되어야 할 것

이다. 특히 우리의 문화적인 정체성 및 특성에 맞춘 프로그램의 개발은 교육

효과를 극대화시킴으로써 공급자 위주의 교육에서 수요자 위주의 교육으로

의 전환을 유도할 수 있으며 아시아·태평양 지역의 개발도상국에 대한 노
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하우 전수 및 공유를 통하여 세계화 시대에 문화적 정체성이 있는 교육 프

로그램에 대한 문화적인 우위를 확보할 수도 있다.

마지막으로, 국가적인 차원에서도 인적자원개발이 국가의 경쟁력 강화를

위한 핵심 경쟁력으로 부상하고 있어 정부가 훈련개발과정에 이전보다 더

참여하고 있는 추세와 더불어 오늘날의 화두라고 할 수 있는 국가인적자원

개발과의 개념적 연관성 및 차별성도 앞으로 인적자원개발에서 앞으로 다루

어야 할 문제라고 할 수 있다. 즉, 현재까지 국가인적자원개발에 대한 개념

은 잘 정리되어 있지 않아 인적자원개발, 인적자원관리, 조직 개발 등의 개

념이 혼재되어 있다고 할 수 있다. 이러한 시점에서 개념의 명확화는 국가인

적자원개발정책의 효율성을 위해서도 반드시 필요한 연구과제라고 여겨진다

(참조: 정기오, 2001). 즉 기업차원의 인적자원개발의 개념이 국가차원의 인적

자원개발 정책의 개념과 어떠한 연관성이 있는지, 국가 인적자원개발 정책의

핵심요소는 무엇이며 어떻게 정의하는가를 규명함으로써 인적자원개발 정책

의 방향 및 행동계획을 구체적으로 제시할 필요가 있다. 특히 인적자원개발

정책이 과거 30여 년 전에 교육부가 가지고 있었던 기능을 다시 확보하려는

양상을 띄는 듯 하나 현재의 기능은 과학기술, 정보통신, 문화관광, 산업인력

등의 매우 다양한 분야에서 인적자원개발을 조정한다는 점에서 차별화 되며

위 분야에 대하여는 교육인적자원부의 전문인력을 양성함으로써 기타 부서

의 인적자원개발을 촉진하고 중개하는 역할이 기대된다. 즉, 과거에는 교육

정책을 입안하고 행정적으로 통제하는 것이 주 업무였다면 앞으로는 국가

전반적인 인적자원개발 전략의 설계 및 이에 대한 정보, 교육 및 학습의 노

하우를 제공하는 것이 중요한 업무가 될 것으로 기대된다. 특히 이를 위하여

다양한 부서에서도 관장하고 있는 인적자원개발정책 전 계획 과정에 주도적

으로 참여하기 위하여 교육인적자원부의 역할이 변화 대리인, 공동학습자,

변화 촉진자, 학습 설계자, 학습과정의 조율자 및 전략적 과정의 촉진자로의

변화가 요구되며 이를 적극적으로 수행하기 위하여 다양한 분야의 학제적인

배경을 지닌 전문가의 확보가 필수적이라고 할 것이다.
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