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 요약

현재 상당수 기업에서 인력육성 및 관리 분야에 활용하는 직무역량모델은 현장 업무를 반영하지 못하거

나 개발된 직무역량 모델이 실제 활용에 구체적이지 못해 업무 활용도가 떨어지는 상황이다. 한국 기업의 

직무역량모델 개발 현황과 이를 기반으로 한 교육체계 개발 현황을 조사한 결과, 종업원 400인 이상 기업

의 43.5% 정도가 직무역량모델을 개발했으며, 직무역량모델을 개발한 기업 중 31.7%는 만들어진 역량이 

상세하지 못해 직무역량을 기반으로한 교육체계를 개발하지 못하고 있는 것으로 조사되었다. 본 연구는 

문제 해결을 위해 ‘웹 2.0방식의 직무역량모델링 방법’을 소개하고 이러한 방법으로 개발한 직무역량모델

과 대부분 기업의 직무역량을 개발하는 방식인 전문가 중심의 개발된 직무역량모델을 비교 분석하였다. 

연구 결과는 웹 2.0 방식의 개발한 직무역량모델에 대해 역량명의 정확성, 수용성 그리고 역량기술서의 

유용성이 뛰어난 것으로 나타났으며, 기업의 환경에 맞는 구체적인 역량이 도출된 것으로 조사되었다.

 ■ 중심어 :∣웹 2.0∣집단지성∣역량∣역량모델∣역량모델링∣

Abstract

Many companies in Korea have developed job competency models and are utilizing them for 

the purpose of training and management of employees. However many of them are unable to 

be utilized efficiently through their own job competency model because the company failed to 

reflect what happens in the real work place in the model or the model itself is not concrete 

enough to be applied practically. Thus, in this study, the current status of Korean companies 

which had developed their own job competency model were investigated and the subsequent 

development of training system which is based on the model were developed.  By result of the 

survey, about 43.5% of the company, which has more than 400 employees, have developed job 

competency models and 31.7% of them haven’t been able to develop training system based upon 

the model due to the lack of concreteness of their model. To overcome this contradiction, we 

developed web 2.0 based job competency modeling method where each individuals in the 

organization themselves develop job competency as opposed to an expert oriented developing 

method. The result of this study is that web 2.0 based job competency modeling method is 

superior to any another modeling in an accuracy of competency, an acceptance of competency, 

and an usefulness of competency description.
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I. 서 론 

현대 정보화 사회에서는 새로운 가치를 만들어 내는 

원천인 인력자원에 대한 확보 및 육성이 무엇보다 중요

한 기업의 경쟁력이 되고 있다. 그래서 현대의 많은 기

업들은 조직의 비전 달성과 구성원들의 업무능력 향상

을 위해서 요구되는 지식 및 기타 인적 특성들을 조사

하여 기업에서 필요로 하는 역량모델을 만들어 인력육

성 및 인력관리 분야에서 활용하고 있다. 

하지만, 대부분의 기업들은 자체적으로 역량모델링 

작업을 할 수 있는 능력이 없거나 혹은 시간과 노력이 

많이 소모되기 때문에 자체적으로 개발하기 보다는 외

부 컨설팅 업체에 의뢰하여서 기업 역량을 개발하고 있

다. 역량모델 개발을 외부 컨설팅 업체에 의뢰하여 역

량모델링 작업을 할 경우 짧은 컨설팅 기간 동안 주로 

사내 우수 수행자, 경영층 등과 인터뷰, 설문 등을 바탕

으로 역량모델을 개발하여 충분한 업무 분석이나 많은 

전문가들의 의견을 수렴하지 않고 개발되는 경우가 많

다. 이렇게 개발된 역량 모델은 구체적이지 않고 현장 

업무를 역량모델에 제대로 반영하지 못하여 구성원 육

성을 위한 교육과정 개발이나 역량수준 진단 등 기업 

경영활동에 제대로 활용되지 못하고 있다. 

구체적인 예로 직무역량모델링을 위해 직무 별로 우

수 수행자들과의 인터뷰를 할 경우, 각각의 인터뷰 대

상자들과 인터뷰 시간은 몇 시간에서 많으면 하루 정도

이다. 통상적으로 개인의 업무 인수인계도 며칠씩 걸리

는 데, 외부인인 컨설턴트가 하루 정도의 인터뷰를 통

하여 업무를 파악하고 분석해서 이에 필요한 역량까지 

도출한다는 것은 불가능한 일이다. 그리고 기업 환경변

화 및 조직변화에 따라 기업이 필요로 하는 역량도 변

화되는데 외부 컨설팅을 통하여 역량모델링 작업을 할 

경우, 조직변경이나 신규 사업 진출 등 역량 변경의 필

요성이 생길 때 마다 수시로 컨설팅을 통해서 역량을 

변경하는 것은 기업 현실을 고려할 때 불가능에 가깝

다. 위와 같이 기업에서 직무역량모델을 가지고 있어도 

이를 제대로 활용하지 못하는 현실에 대한 객관적인 조

사가 필요하고, 또한 이를 해결할 수 있는 대안이 필요

한 상황이다. 

기존에는 외부 컨설턴트와 같은 역량모델링 전문가

가 중심이 되어 직무역량모델링 작업을 했다면, 새로운 

웹 2.0 방식의 직무역량모델링 방법은 전문가가 사전에 

역량모델링 방법 및 절차 등을 알려주고 실질적인 역량

모델링 작업은 해당 조직의 일반 구성원이 참여하여 직

무역량모델을 만드는 방법이다. 즉, 기존의 직무역량모

델링의 주체가 역량모델링 전문가였다면 웹 2.0 방식의 

직무역량모델링 방법은 현재 업무를 수행하고 있는 많

은 일반 구성원이 직무역량모델 개발의 주체가 되는 것

이다. 이렇게 기업에서 실제 업무를 하고 있는 일반 구

성원이 중심이 되어 웹 2.0 방식으로 직무역량모델을 

개발하면 현장의 업무가 제대로 반영되었기 때문에 개

발된 직무역량모델이 인력육성 및 인력관리 분야에서 

활용하기 좋을 것이다. 

따라서, 본 연구에서는 3가지 관점에서 웹 2.0 방식의 

직무역량모델을 소개하고자 한다. 첫째, 전문가가 중심

이 되어 개발하는 기존의 역량모델링 방법의 활용 현황

을 조사하여 기업의 직무역량 현황을 알아본다. 둘째, 

전문가 중심의 역량모델링 방법과 비교하여 새로운 역

량모델링 방법인 웹 2.0 방식의 직무역량모델링의 특징 

및 절차를 정의한다. 셋째, 특정 기업을 대상으로 기존

의 전문가 중심의 역량모델링 방법과 웹 2.0 방식의 직

무역량모델링의 방법을 비교 분석한다. 결론적으로 기

존의 역량모델링 방법과 비교하여 웹 2.0방식의 우수성

을 증명하며, 웹 2.0방식의 직무역량모델링 방법이 활성

화 될 수 있도록 우수 사례를 소개함으로써 향후 기업

에서 웹 2.0방식의 직무역량모델링 방법이 활성화되기

를 기대해 본다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 역량(Competency)

역량의 개념은 1973년 Harvard 대학의 사회심리학자

인 David McClelland에 의해 처음으로 제시되었는데 

그는 ‘지능 검사에 대한 역량 검사의 우위성(Testing 

for Competence Rather Than Intelligence)’이라는 논문

에서 일반적인 지능 검사 보다는 기업에서는 높은 성과
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를 낼 수 있는 역량이 더욱 중요하다고 하였다[20]. 

1995년 요하네스버그에서 열린 역량을 주제로 한 회

의에서 많은 인적 자원 전문가들은 역량에 대하여 상세

한 정의를 내렸다. 즉, 역량은 “개인이 수행하는 업무의 

주요한 부분들에 영향을 주고, 업무 성과와 관련성이 

높고 조직에서 받아들여지는 성과기준에 대비하여 측

정될 수 있으며, 교육 훈련과 개발을 통하여 개선될 수 

있는 지식과 기술, 태도의 집합체”이다[22]. 

일반적으로 역량은 지식, 기술, 태도 등의 구성요소로 

분류된다. 지식은 정보를 보유하고 무엇을 안다는 의미

이고, 기술은 지속적인 연습이나 경험을 통하여 습득된 

업무, 기술, 전략, 절차에 대한 체험적 능력이고, 태도는 

적극성, 주도성 등과 같이 체득한 지식과 기술을 제대

로 발휘하기 위한 행동특성이다. 따라서 지식과 기술을 

가지고 이를 발휘하기 위한 태도가 결합될 때 성과를 

낼 수 있다[8]. 

결론적으로, 역량이란 개인이 본인의 업무를 효과적

으로 수행하는데 영향을 줄 수 있는 지식, 기술로서 교

육과 훈련을 통해 개선될 수 있으며 이를 통해 우수한 

업무성과를 가능하게 하는 능력으로 정의할 수 있다. 

2.2 역량모델(Competency Model) 및 역량 모

델링(Competency Modeling)

역량모델은 “특정 역할을 효과적으로 수행하고 성과

를 창출하는데 기여하는 가장 핵심적인 지식, 가치 및 

행동을 기술하여 체계화 해 놓은 것”이다. 그리고, 역량

모델링이란 “조직의 목적을 달성하기 위해 특정 직무 

혹은 직무 군에 결정적인 영향을 주는 역량을 체계적으

로 결정하고 정의하는 과정”이다[21]. 통상적으로 기업

에서는 역량모델링 작업을 통하여 성과달성에 필요한 

핵심적인 지식, 기술, 태도 등을 도출해 낸다. 이렇게 역

량모델링을 통하여 도출된 역량은 채용, 배치, 교육, 이

동, 평가, 보상 등 인사 전반의 기준으로 활용되고 있다. 

역량모델의 추출 방법은 학자에 따라 그 접근 방법이 

상이하다.  대표적인 사례로 Dubois는 역량 추출 방법

을 수정된 직무분석 접근법(Modified Task Analysis 

Approach), 주요특성 접근법(Critical Trait Approach), 

상황적 접근법(Situational Approach)으로 구분하였다

[16]. 

수정된 직무 분석적 접근은 인적 자원 개발 분야에서 

널리 알려져 있는 직무분석법을 변형한 것으로 직무를 

체계적으로 나열하여 구체화하는 방법이다. 이 접근법

은 명확하고 정형화된 업무에 유용하여 직무교육이나 

기술교육 등에 효과적으로 활용될 수 있다. 주요 특성

적 접근법은 우수 성과자만이 보유한 역량을 규명해 내

는 것으로 성공적인 업무 수행에 필요한 개인의 내재적 

특성이 강조되며 현재의 직무에 필요한 역량을 찾는 것

보다 상대적으로 장기적인 가치에 중점을 둔다. 따라서 

리더에 대한 역량을 찾아낼 때와 같이 정해진 직무보다

는 역량 중심의 추상적인 업무에 대한 역량을 도출할 

때 더욱 효과적이다. 상황적 접근법은 위의 두 가지 방

법을 절충하여 상황에 따라 복합적이고 통합적으로 역

량을 도출하는 방법이다. 구체적인 직무에 대해서는 수

정된 직무분석 접근법을 활용하고, 추상적이거나 역할 

중심의 업무는 주요특성 접근법을 활용하는 등, 그 특

성에 따라 접근 방식을 다양화한 것이다[16]. 

역량모델링 작업을 위해 기업은 기업의 환경과 역량 

도출 후에 이를 어떻게 활용할 것인가를 검토한 다음 

적합한 역량 추출 방법을 택해야 할 것이다.

2.3 웹 2.0과 집단지성 (Collective  Intelligence)

인터넷의 새로운 시대를 열었다는 의미인 웹 2.0의 

개념은 닷컴 버블에서 살아남은 기업들의 특징을 다른 

기업들과 대비하는 의미로 생겨났다. 기존의 인터넷이 

정보 제공자와 사용자로 구분되었다면 웹 2.0은 인터넷 

사용자가 참여, 개방, 공유를 통해서 사용자와 정보 제

공자가 구분이 없어진 특징이 있다. 즉, 웹 2.0에서 인터

넷이란 플랫폼으로서 웹을 통해서 개인이 가지고 있는 

생각, 정보, 경험 등을 참여, 개방, 공유를 통해 많은 사

람들이 사용할 수 있도록 하고 그들과 상호작용을 할 

수 있는 장을 제공해 준다. 이러한 웹 2.0 플랫폼에서 

많은 사람들의 참여로 인해 정보는 공유되고 개방되면

서 점점 가치 있게 변화된다. 즉, 개인 사용자들이 웹을 

통해 개방된 다양한 정보를 소비하고 그것을 재 구성하

는 과정을 반복하는 과정이 지속됨에 따라 공유된 정보

의 가치는 점점 향상된다. 
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비교항목 조작적 정의

역량의 

정확성

역량모델링 결과 직원들이 업무수행에 필요로 하는 역량이 빠

짐없이 도출되었다

역량의 

수용성

역량모델링 결과 직원들이 도출된 역량이 의미하는 내용과 범

위를 명확히 알 수 있다.

역량기술

서의 

유용성

역량모델링 개발된 역량기술서가 이해하기 쉽고 충분한 정보가 

있으며, 역량개발, 역량수준 진단 등에 활용될 수 있도록 개발

되어 있다.

참여, 개방, 공유의 3가지 특징뿐만 아니라 웹 2.0을 

나타내는 핵심은 집단지성이라고 할 수 있다. 웹 2.0의 

가장 중요한 개념 중의 하나인 집단지성은 1994년 디지

털 철학자로 불리는 Pierre Lévy에 의해 처음 사용되었

고, 그 후 미국의 논설위원인 James Surowiecki가 대중

의 지혜라는 개념으로 발전시켰다. 대중의 지혜는 마치 

주식시장에서 주가가 결정되는 것처럼 다양하고 독립

적인 개개인의 집합에 의해 만들어진 의견에서 특정한 

매커니즘을 통해 답을 추출해 낼 수 있다는 개념으로 

이런 집단지성의 사례는 우리 주변에서 많이 찾아볼 수 

있다. 집단지성을 활용한 사례 중에서 대표적인 사례는 

다음과 같다. 집단지성을 활용한 사례인 위키피디아

(www.wikipedia.org)는 누구나 참여해 항목을 추가, 편

집할 수 있는 자유 백과사전으로 이미 브리태니커의 온

라인 백과사전과 마이크로소프트가 내놓은 디지털 백

과사전인 엔카르타의 정보량을 뛰어넘은 지 오래며 전 

세계 200개 이상의 언어로 서비스되고 있다[11].

Ⅲ. 연구 방법

본 연구는 다음의 3 단계로 진행하였다.

1 단계에서는 현재 기업에서 기존의 직무역량 도출 

방식에 의한 직무역량모델의 활용 현황을 알아보기 위

해서 외부 전문가가 중심이 되어 직무역량모델을 개발

한 기업을 대상으로 도출한 직무역량모델의 활용 현황

에 대하여 조사하였다. 이를 위해 해당 기업 직원들을 

대상으로 직무역량의 활용 현황을 알아보기 위하여 설

문조사를 수행하였다. 3가지를 중심으로 설문조사를 수

행하였는데, 첫째, 직무역량 도출 범위 둘째 도출한 직

무역량 개수 셋째, 교육 분야에서의 직무역량 활용 정

도이다. 이를 조사하여 직무역량모델링을 통해 직무역

량을 도출한 기업 비율을 알아보고 도출된 직무역량이 

몇 개인지를 파악하였다. 

2 단계에서는 새로운 직무역량모델링 방법인 웹 2.0 

방식의 특징 및 절차를 기술한다. 조사 대상이 된 S사

는 2003년 다국적 컨설팅 업체를 통하여 기존의 직무역

량 도출 방식에 의해 직무역량을 도출하였으며, 2005년 

새로운 직무역량모델링 방법인 웹 2.0 방식의 직무역량

모델링 방법으로 구성원이 중심이 되어 직무역량을 도

출하였다.

3 단계에서는 특정 기업을 대상으로 기존의 직무역량

모델링 방법으로 도출된 직무역량과, 웹 2.0 방식 직무

역량모델링 방법으로 도출된 직무역량을 비교 분석하

였다. 먼저 웹 2.0 방식의 직무역량모델링 방법으로 도

출된 직무역량과 기존의 직무역량모델링 방법으로 도

출된 직무역량에 대하여 S사에 근무하는 직원을 대상

으로 설문을 실시하여 비교 분석하였다. 설문대상 직무

는 두 가지 방법의 역량모델링 작업 시기가 2년간의 차

이가 있어 시간의 흐름에 따라 역량 변화가 많은 전문 

기술 직무보다는 변화가 적은 인력육성(HRD) 직무를 

대상으로 설문을 실시하였다. 

비교를 위해 기본적으로 두 방식을 이용해 개발한 직

무역량 모델링 방법에서 첫째, 도출된 역량의 개수 둘

째, 업무 활용도에 대해서 조사하였다. 그리고 두 방식

의 기업에서의 활용도를 분석하기 위하여 두 가지 직무

역량모델링 방법으로 도출된 역량 명 및 역량기술서에 

대해서 비교하였다. 비교 항목은 역량 관련 전문가들의 

인터뷰를 통하여 도출된 역량 명에 대해서 정확성과 수

용성을 비교 항목으로 정하였으며, 역량에 대한 상세한 

내용을 담은 역량기술서에 대해서 유용성을 비교 항목

으로 정하였다. 비교 항목으로 정한 역량의 정확성, 수

용성 그리고 역량기술서의 유용성에 대한 본 논문의 조

작적 정의와 설문 항목들은 아래 [표 1]과 [표 2]에 명시

되어 있다. 

표 1. 직무역량모델링 방법에 따라 도출된 직무역량 비교 

      항목
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표 2. 직무역량모델링 방법에 따라 도출된 직무역량 비교 항

목별 설문문항

비교항
목

설문문항

역량의 

정확성

1. HRD(인력육성) 직무 수행에 필요한 직무역량이 빠짐없

이 도출되었다.

2. 내가 맡고 있는 업무를 수행할 때 필요한 역량이 모두 포

함되어 있다. 

3. 내가 평소 향상시키려고 노력하는 직무역량이 모두 들어 

있다. 

4. 도출된 역량 중에는 HRD(인력육성) 직무에 필요하지 않

은 역량도 있다(Reverse).

역량의 

수용성

1. 나는 도출된 역량명만 보고도 어떤 내용을 말하는 것인

지 쉽게 알 수 있다. 

2. 도출된 역량명은 HRD(인력개발) 직무에서 일하고 있는 

사람이라면 역량이 의미하는 내용과 범위를 정확히 알 

수 있다.

3. 역량명이 무엇을 뜻하는지 알기 어려워서 내가 역량명을 

변경할 수 있다면 도출된 역량명을 바꾸고 싶다

(Reverse).

역량기

술서의 

유용성

1. 역량기술서의 내용이 구체적이라서 역량이 담고 있는 의

미를 충분히 할 수 있다.

2. 역량기술서에 내가 알고 싶은 역량에 대해 알고 싶은 정

보가 충분히 있다.

3. 역량기술서를 보고 내가 어떤 내용을 학습해야 될 지 정

확히 알 수 있다.

4. 역량기술서를 보면 내가 보유한 역량이 어느 정도인지 

추측할 수 있다.

Ⅳ. 연구 결과

4.1 직무역량모델을 개발한 기업 현황

기존의 전문가가 중심이 되어 우수 수행자 및 경영층

을 대상으로 인터뷰, 설문 등의 방법을 활용하여 직무

역량모델을 개발한 기업을 대상으로 직무역량 도출 범

위, 직무역량 개수, 도출한 직무역량 중 가장 많이 활용

하는 분야의 현황을 조사하였다.  조사 대상은 직무역

량을 활용할 수 있을 정도로 규모가 큰 400인 이상의 

대기업 및 공공부문 기업 중 총 866개 기업을 대상으로 

각 기업의 직무역량개발 담당자를 통해 기업의 직무역

량모델 개발 현황을 조사하였다. 이 중 총 223개 기업이 

응답하여 25.8%의 응답률을 보였다. 응답 기업 중 제조

기업이 42.6%, 금융기업이 4.5%, 서비스 기업이 30.5%, 

공공기업이 22.4%의 분포를 보였다. 각 기업의 직무역

량 도출 범위, 직무역량 개수, 도출한 직무역량 중 가장 

많이 활용하는 분야의 현황을 조사한 결과는 다음과 같

다.

첫째, 다양한 직무에 대해서 직무역량을 도출한 기업 

현황에 대하여 조사한 결과를 보면 응답 기업의 43.5%

가 모든 직무에 대해서 직무역량을 도출하였으며, 일부 

직무에 한정하여 직무역량을 도출한 기업이 22.4%가 

되어 응답 기업의 과반수가 넘는 65.9% 기업이 직무역

량모델을 개발한 것으로 파악되었다. 이는 우리나라 기

업에서도 직무역량에 대한 관심뿐만 아니라 실제 직무

역량모델링 작업을 한 것으로 볼 수 있다. 

직무역량 도출 기업 현황을 보면, 총 223곳의 기업으

로, 5가지의 구분과 이에 따른 기업의 수와 비중을 조사

하였다. 이는 모든 직무에 대해서 직무역량 도출하는 

기업은 97곳으로 43.5%의 가장 높은 비율을 차지하였

으며, 일부직무에 대해서 한정된 직무역량 도출의 기업

은 50곳으로 22.4%의 비중을 나타냈다. 또한, 직무역량 

필요성은 느끼지만 기술/비용상 문제로 어려움을 겪는 

기업은 30곳으로 13.5%의 비중이고, 직무역량 필요성

을 느끼지 못하는 기업은 15곳으로 6.7%비율을 나타냈

다. 마지막으로, 기타구분은 31곳의 기업으로 6.7%이다. 

표 3. 직무역량 도출 기업 현황 

구분 개수 비중

모든 직무에 대해서 직무역량 도출 97 43.5%

일부 직무에 한정된 직무역량 도출 50 22.4%

직무역량 필요성은 느끼지만 기술/비용

상 문제로 어려움
30 13.5%

직무역량 필요성을 느끼지 못함 15 6.7%

기타(향후 고려예정 또는 현재 관심 없음 

및 무응답)
31 13.9%

합계 223 100.0%

둘째, 기업의 직무역량 개수를 조사한 결과 기업은 

평균 70.0개의 역량을 도출한 것으로 나타났다. 기업이 

직무역량을 세분화할 경우, 업무 활용에는 용이하나 이

를 지속적으로 관리하는 데 많은 노력과 비용이 필요하

기 때문에 기업은 세분화된 역량모델을 사용하지 않은 

것으로 조사되었다. 그러나 제조업종 기업은 상대적으

로 많은 97.0개의 역량모델을 가지고 있어 다른 업종에 

비해 세분화된 역량을 가지고 있음을 알 수 있다. 
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표 4. 모든 직무에서 직무역량을 도출한 기업의 직무 역량 

개수

구분
응답 기업 
수

역량 
개수

표준
편자

비고

제조 33 97.0 92.0

총 설문에 응답한 

97개 기업 중 해당 

설문에 응하지 않은 

22개 기업 제외

금융 5 68.0 60.0

서비스 21 37.0 84.0

공공 16 58.3 91.7

누적/평균 75 70.0 65.6

셋째, 기업이 도출한 직무역량을 가장 많이 활용하는 

분야를 조사한 결과 직원들의 업무능력 향상을 위한 교

육에 활용한다는 응답이 68.8%로 가장 많았다. 따라서 

기업이 도출한 직무역량을 가장 많이 활용하는 분야로 

판단되는 교육체계 분야에서 도출한 역량을 활용하는

지 여부에 대하여 조사하였다. 직무역량 도출 기업 현

황 조사 결과 전체 직무 또는 일부 직무에서 역량을 도

출하였다고 대답한 147개 기업 중 126개 기업을 선택하

여 조사하였다. 분석 결과, 응답 기업의 31.7%가 도출된 

직무역량이 미흡하여 교육체계에 반영할 수 없다고 하

였는데, 이는 역량이 세분화되지 않아 교육 방향 정도

만을 제시하고 교육체계에 활용할 정도로 구체적이지 

못하기 때문인 것으로 파악된다. 

표 5. 직무역량모델 활용 분야

구 분 빈도
유효 

퍼센트(%)

역량면접을 통해서 신규 직원 채용 시 1 3.1

직원들의 업무능력 향상을 위한 교육에 활용 22 68.8

평소 직원들의 자기개발방향을 제시하고 연

말 인사평가 시 활용
9 28.1

합계 32 100.0

표 6. 개발한 직무역량모델을 기업의 교육체계에 반영 수준

구분
기업 
개수

비율

직무역량에 기반하여 교육체계수립 74 58.7%

직무역량이 미흡하여 교육 방향만 제시 40 31.7%

직무역량은 만족하지만 교육체계에 미반영 8 6.3%

기타 4 3.2%

합계 126 100.0%

직무역량모델을 개발한 기업 현황 조사 결과를 종합

적으로 분석해 보면 우리나라 기업 중 종업원 400인 이

상의 대기업의 65.9% 정도가 역량모델을 개발하여 직

무역량에 대한 관심이 많음을 알 수 있다. 하지만, 개발

된 직무역량모델을 활용하여 기본적으로 활용하는 분

야인 교육체계 반영 정도는 31.7% 정도의 기업에서 개

발한 직무역량모델을 제대로 활용하지 못함을 알 수 있

다. 따라서, 기존의 직무역량모델링 방법이 활용에 있어 

상당 부문 문제가 있음을 알 수 있었다.

4.2 웹 2.0 방식의 직무역량모델링 방법

4.2.1 웹 2.0 방식의 직무역량모델링의 특징

웹 2.0 방식의 직무역량모델링의 특징은 첫째, 외부 

전문가가 아니라 조직의 구성원이 중심이 되어서 직무

역량모델을 개발한다는 것이다. 기존의 역량모델링 작

업은 외부 전문가가 설문이나 인터뷰를 바탕으로 해당 

조직의 역량을 인사관련 부서와 협의하여 결정하지만 

웹 2.0 방식의 직무역량모델링 방법은 직무의 구분, 역

량 명 결정, 역량이 담고 있는 내용 및 범위 등을 모두 

역량모델링 작업에 참여한 구성원들이 결정한다. 특히, 

직무마다 다른 전문적인 지식과 기술이 필요한 경우, 

내용 전문가인 조직의 구성원들이 중심이 되어 역량모

델을 개발함으로써 현장에서 활용할 수 있는 구체적이

고 상세한 역량이 도출될 가능성을 높일 수 있다. 또한 

역량모델링에 참여한 구성원 본인의 책임 하에서 직접 

역량 이름을 만들고 역량이 의미하는 내용 및 범위, 역

량을 학습하기 위한 학습과정을 직접 결정하게 된다. 

조직 구성원이 개발한 직무역량모델을 조직 구성원 모

두가 사용한다고 생각하기 때문에 책임감이 커지고 관

심도가 높아질 수 있다. 즉, 역량모델링 작업의 주체가 

구성원 본인이 되기 때문에 책임감과 자부심을 동시에 

가질 수 있다. 또한 구성원들이 인터넷을 통해 의견을 

등록하면 직무 별로 임명된 내부 전문가가 제시한 의견

에 대해서 정제하는 작업을 거쳐 역량의 정확성을 확보

하게 된다. 반면, 기존의 역량모델링 방법에서는 역량모

델링 중간 과정은 전문가들에 의해 수행되며, 참여 구

성원은 설문이나 인터뷰에만 참여하고 추후에 최종 결

과물을 검토하는 정도에 그치기 때문에 구성원은 역량
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모델링 작업에 있어서 주변인일 수 밖에 없다.

그림 1. 웹 2.0방식의 직무역량 도출 방법 절차

웹 2.0 방식 직무역량모델링의 두 번째 특징은 인터

넷 상에 직무역량모델링을 할 수 있는 홈페이지를 개설

하고 이를 통해 많은 구성원들이 참여하여 직무역량모

델을 개발한다는 것이다. 기존의 역량모델링 방법은 인

터뷰 및 설문을 통해 모델링 작업을 하였다면, 웹 2.0 방

식의 직무역량모델링 방법은 위키피디아(Wikipedia) 

백과사전처럼 인터넷 상에 홈페이지를 만들어서 역량

모델링 작업을 진행하게 된다. 인터넷을 사용하는 경우, 

인터넷이 연결되어 있으면 언제 어디서나 역량모델링 

작업을 할 수 있으며 인터넷을 통하여 다양한 구성원들

이 참여할 수 있다는 장점이 있다. 기존의 역량모델링 

방법으로는 구성원의 의견을 적극적으로 개진할 수 있

는 인터뷰에 있어서 많은 인원이 참여하기가 어렵다. 

또한 인터뷰에 참여했다고 해도 본인의 의견이 꼭 반영

된다는 보장도 없다. 하지만, 직무역량 모델링을 할 수 

있는 홈페이지를 이용해서 역량모델링을 할 경우에는 

기존에 도출된 역량에 대해서 어떤 내용이 보강되었으

면 좋겠다든지 혹은 누락된 역량 중 어떤 역량을 추가

했으면 좋겠다든지 등의 다양한 의견을 제시하고 실시

간으로 이를 수정할 수 있다. 기존의 역량모델링 방법

으로는 모델링 결과를 반영하기 위해 별도의 작업을 통

해 사내 학습 포탈 및 학사관리시스템(Learning 

Management System) 등에 반영한다. 최신의 직무역

량모델을 만들어도 역량을 활용하는 시스템에 적용하

는 작업이 실시간으로 일어나지 않기 때문에 애써 만든 

역량이 제대로 활용되지 않는다. 그러나 직무역량모델

링 방법으로는 모델링 작업을 시스템적으로 하기 때문

에 개발된 직무역량모델이 자동적으로 시스템에서 관

리되고, 실시간으로 직무역량모델을 사용하는 관련 시

스템과 연동하여 역량모델을 제공할 수 있기 때문에 즉

각적으로 업무에 활용할 수 있다는 장점이 있다. 인터

넷 홈페이지에서 사용하는 직무역량모델 

DB(Database)와 사내 학습 포탈 및 학사관리시스템의 

DB간에 연동을 통해 개발된 역량을 활용하는 시스템에 

즉각적으로 반영될 수 있어 변경된 역량모델의 활용이 

매우 쉽게 된다.

웹 2.0 방식 직무역량모델링의 세 번째 특징은 환경

변화에 따라 필요한 직무역량 변경 작업을 수시로 할 

수 있다는 것이다. 조직에서 새로운 신규 사업에 진출

하여 새로운 역량이 필요하거나, 사업 환경이 변경되어 

요구되는 역량이 변화될 경우, 구성원이 직접 인터넷 

홈페이지에서 직무역량모델링 작업을 하면 된다. 처음 

역량모델링 작업부터 내부 구성원이 중심이 되어 작업

을 해나가기 때문에 내부 역량모델링 작업 능력이 축적

될 수 있다. 

웹 2.0 방식 직무역량모델링의 네 번째 특징은 직무

역량모델이 현장에서 제대로 활용될 수 있도록 구체적

이고 정확히 도출된다는 것이다. 직무역량모델이 실제 

현장에서 활용되기 위해서는 조직 전체가 사용하는 역

량모델 보다는 직무 별로 상세한 역량모델을 만들어야 

한다. 이는 같은 이름의 역량이라도 직무 별로 해당 역

량을 사용하는 빈도, 지식이나 기술의 내용, 범위 및 깊

이 등이 다르기 때문이다. 직무역량모델링 작업도 같은 

직무를 가진 구성원끼리 만들게 되므로 해당 업무를 정

확히 반영한 역량이 도출되게 된다. 

웹 2.0 방식 직무역량모델링의 다섯 번째 특징은 직

무역량모델이 점차 우수한 모델로 발전 및 성장하게 된

다는 점이다. 현업 구성원들이 중심이 되어 직무역량모

델링 작업을 할 경우, 초기에는 역량에 대한 사전 지식

이 없는 구성원들이 어떻게 역량을 만들어야 할지 또는 

만든 역량이 어떻게 활용될지 등 전반적으로 이해가 부

족하다. 그래서 초기에 개발된 역량모델의 경우, 어떤 

역량은 너무 세부적인 지식이나 기술에 해당하고, 어떤 

것은 너무 광범위하게 도출된 것이기도 하며, 사용하는 

용어에 있어서도 정제되고 세련된 용어보다는 현장에

서 사용하는 용어들이 대부분이다. 그러나 이와 같은 

과정이 일정 기간 지속되면서 역량모델이 점차 현장 업

무에 맞게 수정되어 가고 시간이 지날수록 안정화되어 
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성장하게 되는 것이다. 

 

4.2.2 웹 2.0 방식의 직무역량모델링 절차

웹 2.0 방식의 직무역량모델링 절차는 “준비작업, 직

무역량모델링 작업, 직무역량 정제”의 3단계로 크게 나

눌 수 있다. 여기서 특히, 역량모델링 작업을 할 수 있

는 사전 작업으로서 홈페이지 개발 등의 준비작업을 철

저히 해야 한다. 각 단계에 대한 상세 절차는 다음과 같다.

표 7. 웹 2.0 방식의 직무역량모델링 작업 절차

절차 상세절차

가. 준비작업

1) 조직별 인사담당자 선정

2) 기업 내 직무 분류

3) 대표 참여자 선발

4) 역량모델링 작업 홈페이지 개발

나. 직무역량모델링 작업
1) 역량모델링 워크숍

2) 홈페이지를 통한 역량모델링 작업

다. 전 구성원 참여를 통

한 직무역량 정제

1) 홈페이지를 통한 역량에 대한 의견 

개진

2) 홈페이지를 통한 역량에 대한 정제 

가. 준비작업

1) 조직 별 인사담당자 선정 

조직 별 인사담당자는 직무 별로 해당 분야에 전문적 

지식을 보유한 적합한 구성원으로 선발하여 직무역량

모델링 작업에 참여할 수 있도록 해야 하고, 일반 구성

원과 부서장에게 직무역량모델링 작업의 취지, 주요 일

정 및 결과 활용에 대해 커뮤니케이션 하여 해당 조직

에서 직무역량모델링 작업에 지속적인 관심을 가지고 

참여할 수 있도록 하는 역할을 수행한다. 이를 위하여 

조직 별 인사담당자는 해당 조직의 인력관리를 담당하

는 직원으로 선정하며 인력관리를 담당하는 직원이 없

을 경우에는 별도로 선정한다. 

 

2) 기업 내 직무 분류 

조직 별 책임자는 직무 분류에 대한 기초적인 교육을 

받은 후 해당 조직에 있는 직무를 분류하게 된다. 직무 

분류 기준은 유사한 지식과 기술을 업무에 활용하는 몇 

개의 업무를 묶어서 만든다. 그러나 직무와 기업의 부

서와는 서로 다르다. 기업의 부서도 유사한 업무를 묶

어서 만들지만, 부서의 경우는 효율적 업무 추진을 기

준으로 나누기 때문에 업무가 같아도 지역적으로 거리

가 있는 경우에는 지역별로 서로 다른 부서를 만들기도 

하며, 업무가 너무 많거나 해당 부서원이 너무 많을 경

우에도 효율적 조직관리를 위해 부서를 작게 나누기도 

한다. 그러나 직무의 경우는 업무를 수행할 때 유사한 

지식이나 기술을 사용하느냐가 1차적 판단 기준이 되

고 조직 내에서 활용할 수 있는 수준으로 직무를 세분

화하여 분류한다. 직무를 세분화한다는 의미는 직무 별

로 역량모델, 역량에 기반한 교육체계, 역량 평가 체계 

등을 갖추어야 하므로 세분화하면 할수록 정교해지고 

정확해 지지만 관리해야 할 요소들이 많아지기 때문에 

조직에서 감당할 정도의 직무 수가 적당하다. 현재까지 

웹 2.0 방식이 직무역량모델링 작업을 실시한 대기업 

및 정부 조직의 경우도 직무 개수가 50개를 넘지 않는

다. 

 

3) 대표 참여자 선발

조직 별 책임자는 조직 구성원들 중에서 경험이 풍부

하고 전문가 수준의 역량을 갖춘 구성원으로 선발한다. 

직무역량모델링 작업을 위해서 선발하는 참여자는 통

상적으로 팀 별 1명 정도씩 선발하는데, 이는 선발된 참

여자가 팀 내의 모든 업무와 이에 필요한 역량을 제대

로 알지 못해도 팀 내에서는 커뮤니케이션이 원활히 일

어날 수 있으므로 팀 내에서 다른 구성원의 의견을 수

렴을 하여 역량에 반영시킬 수 있기 때문이다. 조직 별 

책임자는 이렇게 선발된 팀 별 참여자를 직무 별로 배

정한다.

4) 역량모델링 작업 홈페이지 개발

웹 2.0 방식으로 직무역량모델링 작업을 실행하기 위

해 이를 위한 홈페이지를 개발하여 사용한다. 홈페이지

의 기능으로는 직무분석을 통해 해당 업무 수행에 필요

한 역량을 도출할 수 있고 도출한 역량을 상세히 기술

하는 역량기술서를 작성할 수 있어야 한다. 통상적으로 

기업에서 개발된 직무역량모델이 가장 먼저 활용되는 

분야가 교육분야이다. 따라서 직무역량모델링 시 교육

체계도 같이 수립하는 경우가 많은데, 웹 2.0 방식의 직
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무역량모델링 방법에서는 역량모델링 작업과 동시에 

직무교육체계를 수립하게 된다. 이렇게 직무교육체계

까지 역량모델링 작업 시에 만드는 것은 참여자들이 역

량모델이 향후 어떻게 활용될 수 있는 지를 명확히 알 

수 있고, 실질적으로 본인 및 주변 동료들에게 도움이 

되는 활동을 할 수 있다는 자부심과 책임감을 느낄 수 

있기 때문에 더욱 관심을 가지고 역량모델링 작업에 참

여할 수 있기 때문이다.

 

나. 직무역량모델링 작업

1) 역량모델링 워크숍

참여자로 선발된 구성원을 대상으로 직무역량모델링 

워크숍을 실시한다. 워크숍을 개최하는 목적은 직무역

량모델링 작업에 대한 배경 및 목적을 설명하고 구체적

으로 어떻게 역량모델링 작업을 실시해야 하는지에 대

한 역량모델링 절차 및 방법에 대해서 설명하기 위해서

이다. 워크숍은 직무 별로 시행되며 이를 통해 해당 직

무의 업무를 책무(Duty)와 단위업무(Task)로 세분화하

는 분류 작업을 거친다. 이렇게 업무를 세분화하는 이

유는 업무에 필요한 직무역량이 구체적으로 연상되어 

이를 누락됨이 없이 도출될 수 있기 때문이다. 업무를 

직무(Job)-책무(Duty)-단위업무(Task) 3단계로 세분

화하고 단위업무 수행에 필요한 지식, 기술, 태도를 도

출하여 역량 명으로 정한다. 

 

2) 홈페이지를 통한 역량모델링 작업

직무역량모델링 워크숍에 직무를 대표하는 구성원이 

참여한다 해도 팀에서 하는 모든 일을 담당자와 같은 

수준으로 알기 어렵다. 따라서 워크숍에 참석하여 직무

역량모델링 작업 방법 및 절차를 습득한 구성원이 팀으

로 돌아와서 팀원들과 협의하여 어떤 역량 명을 추가, 

삭제할 것인지를 결정하고 이를 홈페이지에 반영한다. 

이렇게 하면 팀원 전체가 역량모델링 작업에 참여한 효

과를 얻을 수 있을 뿐만 아니라, 역량도 누락됨이 없이 

도출된다. 또한 홈페이지 상에서 도출된 역량 별로 이

를 구체적으로 설명하는 역량 기술 서를 입력해야 하는

데, 이 역량기술서에는 역량이 담고 있는 내용, 학습목

표, 역량을 향상시키기 위해서 학습해야 할 학습과정, 

역량과 관련된 사내 매뉴얼, 사내 전문가, 사외 전문가 

등을 입력하게 된다. 이렇게 역량기술서에 역량 별로 

필요한 학습자원들이 등록되고 교육과정도 연결되므로 

별도의 교육체계 수립 절차 없이 교육체계를 수립할 수 

있다. 역량기술서에 담은 내용이 상당히 구체적이고 상

세하기 때문에 이 정보를 이용하여 교육과정개발, 역량 

수준 평가 등에 바로 활용할 수 있다. 역량기술서 입력

도 대표 참여자뿐 아니라 구성원 누구나 입력할 수 있

으므로 본인이 맡은 업무나 잘 알고 있는 역량이 있으

면 홈페이지에 접속해서 입력, 수정하면 된다.

 

그림 2. 최종 도출된 부서 별 직무 목록

그림 3. 각 직무 별 역량 등록 및 역량기술서 작성

다. 전 구성원 참여와 공유를 통한 직무역량 정제

1) 홈페이지를 통한 역량에 대한 의견 개진

조직 구성원들이 홈페이지를 통해 개발한 직무역량

모델은 구성원들의 이해도와 수용도를 높일 수 있고, 

개발된 직무역량모델은 직원 교육이나 평가 등 업무에 
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잘 활용할 수 있게 된다. 역량 명 몇 역량기술서가 작성

이 되면 해당 직무에 있는 구성원들이 이를 확인하고, 

의견이 있을 경우 댓글을 달게 하여 역량을 정제하는 

작업을 진행한다. 이와 같이 홈페이지를 통해서 모든 

구성원이 역량모델링 작업에 참여하게 함으로써 역량

에 대한 완성도를 높일 수 있는 것이다. 

2) 홈페이지를 통한 역량에 대한 정제

구성원들이 역량 별로 역량기술서를 작성하면 이에 

대한 최종 검토 작업은 역량전문가가 하게 된다. 역량

전문가는 내용이 충분하지 않거나, 형식에 맞지 않게 

기술된 것에 대하여 홈페이지에 댓글을 등록한다. 역량 

별 담당 구성원은 다른 구성원 및 역량전문가가 작성한 

댓글을 보고 역량 기술 서를 보완한다. 이런 과정을 몇 

차례 거치면서 역량이 정제되어 완성된 역량이 만들어 

지게 된다. 역량모델링 작업은 특정 기간에 완성해야 

하므로 대표 참여자를 역량 별 책임자로 임명하여 역량 

별로 등록된 구성원의 의견을 반영하여 최종 역량기술

서를 완성하게 된다. 또한 역량전문가는 관리자로 활동

하면서 역량 기술서에서 보완해야 할 부문이 무엇인지

를 댓글을 통해서 알려주고, 최종 완료여부를 판단하게 

된다. 모든 역량에 대해서 보완 완료가 되면 역량모델

링 작업이 끝나게 된다.

 

4.3 웹 2.0 방식과 전문가 중심의 직무역량모델링 

방법 비교

두 가지 직무역량모델링 방법을 비교 분석하기 위하

여 두 방식을 사용하여 직무역량을 개발한 경험이 있는 

국내 S사를 대상으로 조사하였다. S사의 두 가지 방법

의 역량모델링 작업 시기가 2년간의 차이가 있었기 때

문에 시간의 흐름에 따라 역량 변화가 많은 전문 기술 

직무보다는 변화가 적은 인력육성(HRD) 직무를 대상

으로 설문을 실시하였다.

설문의 공정성을 위하여 설문 응답자가 어떤 방법론

을 사용하여 도출한 역량 결과인지를 알지 못하도록 웹 

2.0 방식의 직무역량모델링을 A 방법론이라고 하였고, 

기존 전문가 중심의 직무역량모델링 방법을 B 방법론

이라고 하였다. 설문은 웹 2.0 방식의 직무역량 모델링 

방법론과 기존 전문가 중심의 직무역량 모델링 방법론

을 활용하여 도출된 HRD(인력육성)직무 역량모델의 

정확성, 수용성, 유용성에 대하여 설문하였다.

설문 응답자의 성별은 남성이 56.3%, 여성이 43.8%

로 고르게 분포 되었다. 연령은 26~30세, 36세~40세가 

전체 62.5%를 차지하여 가장 많았다. 응답자의 학력은 

대졸이 68.8%로 과반수를 나타내었다. 

웹 2.0 방식의 직무역량 모델링 방식과 전문가 중심

의 직무역량 모델링 방식을 활용하여 도출된 HRD(인

력육성)직무 역량모델의 정확성, 수용성, 유용성을 알

아보기 위해 실시한 설문에서 측정항목들의 요인에 대

한 타당성과 신뢰도 검증을 실시하였다. 타당성 검증은 

직각회전(orthogonal rotation)방식에 의한 배리맥스

(varimax)법을 이용하여 요인분석(factor analysis)를 

하였고, 측정도구의 문항 간에 얼마나 일관성이 있는가

를 분석하는 신뢰도 검증을 위해서는 Cronbach’s α 계

수를 계산하였다. 타당성 검정에서의 요인 추출은 주성

분 분석방법을 이용하였고, 요인 적재치(Factor 

loading)은 0.5 이상을 기준으로 하였다. 신뢰도 검증에

서는 설문에서의 측정 항목들이 본 연구에서 새로이 개

발된 항목이기 때문에 0.6을 최저 허용치로 사용하였다.

요인분석을 통해 제거된 적재치(Factor loading) 기

준인 0.5 이하로 나타나 제외 된 4개의 문항을 제외하고 

총 18개의 문항이 추출되었으며, 역량의 정확성에서 웹 

2.0 방식(3문항), 전문가 중심의 방식(3문항), 역량의 수

용성에서 웹 2.0 방식(2문항), 전문가 중심의 방식(2문

항), 역량기술서의 유용성에서 웹 2.0 방식(4문항), 전문

가 중심의 방식(4문항)이 단일 요인으로 묶여 상호 관

련성이 있는 것으로 판단되었다. 두 방식에 대한 역량

의 정확성, 수용성 그리고 역량기술서의 유용성에 대한 

신뢰도 검증 결과 모두 Cronbach’s α 값이 0.6 이상으로 

측정도구의 신뢰도가 있음이 검증되었다. 

역량의 정확성, 역량의 수용성, 역량기술서의 유용성

에 있어서 웹 2.0 방식과 전문가 중심의 방식에 따라 차

이가 있는지를 검증하기 위해 두 방식에 대한 차이검정

을 실시하였다. 각 방식에 따른 차이분석 결과는 아래

와 같다.
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표 8. A방법론과 B방법론간의 항목별 차이의 검정 결과

구분 평균 N 표준편차 t
유의확률
(양쪽)

역량의 

정확성

웹 

2.0방식(A)
5.79 32 0.86

8.57 0.000전문가 

중심의 

방식(B)

3.33 32 1.34

역량의 

수용성

웹 

2.0방식(A)
5.75 32 0.93

6.16 0.000전문가 

중심의 

방식(B)

3.94 32 1.53

역량

기술서의 

유용성

웹 

2.0방식(A)
5.65 32 1.11

6.52 0.000전문가 

중심의 

방식(B)

3.51 32 1.49

역량의 정확성, 역량의 수용성, 역량기술서의 유용성

에 있어서 두 방식의 차이를 분석한 결과, 역량의 정확

성은 자유도 31에서 t값이 8.57, 유의확률이 0.000으로 

역량의 정확성에서 웹 2.0 방식이 더 정확하다 라고 결

론을 내릴 수 있다. 역량의 수용성은 자유도 31에서 t값

이 6.16, 유의확률이 0.000으로 역량의 수용성에서 웹 

2.0 방식이 더 수용성이 크다 라고 결론을 내릴 수 있다. 

마지막으로 역량기술서의 유용성은 자유도 31에서 t값

이 6.52, 유의확률이 0.000으로 역량기술서의 유용성에

서 웹 2.0 방식의 역량기술서가 더 유용하다 라고 결론

을 내릴 수 있다. 

결론적으로, 웹 2.0 방식의 직무역량모델링을 방법과 

기존 전문가 중심의 직무역량모델링 방법으로 개발된 

역량의 정확성, 수용성, 역량기술서의 유용성의 차이를 

살펴본 결과, 웹 2.0 방식의 직무역량 모델링 방법으로 

도출한 역량이 기존의 전문가 중심의 방법으로 개발한 

직무역량보다 역량의 수용성과 정확성 그리고 유용성

이 더 높다는 결론이 도출되었다. 

또한, 기업에서 활용하기 좋은 직무역량모델 방법론 

설문 결과는 [표 9]와 같다. 

표 9. 기업에서 활용하기 좋은 직무역량모델 방법론 설문 

     결과

구분 빈도 유효 퍼센트(%)

A 방법론 28 87.5

B 방법론 4 12.5

합계 32 100.0

결론적으로, 웹 2.0 방식과 전문가 중심의 직무역량모

델링 방법을 비교 분석한 결과 웹 2.0 방식의 직무역량

모델링 방법을 개발한 역량모델이 기존 전문가 중심의 

역량모델링 방법으로 개발한 역량모델보다 우수하다고 

볼 수 있다.

 

Ⅴ. 논의

현대 기업경영에 있어서 우수한 인재를 보유하고 있

느냐가 기업 경쟁력 측면에서 더욱 중요해 짐에 따라서 

많은 기업에서 직무역량모델을 개발하여 활용하고 있

다. 하지만, 직무역량모델을 개발하고도 상당수의 기업

에서는 개발된 역량모델을 활용하여 기본적으로 활용

하는 분야인 교육체계에도 제대로 반영하지 못하고 있

는 것으로 조사되었다. 이렇게 직무역량모델을 활용하

지 못하는 이유는 현장 업무를 역량에 제대로 반영하지 

못하였거나, 역량모델이 인력육성이나 인력관리에 활

용할 정도로 자세한 정보를 담고 있지 않기 때문이다. 

기존의 전문가가 중심이 되어 개발한 역량모델의 문

제점을 개선할 수 있는 방법으로 기업의 일반 구성원이 

중심이 되어 역량을 개발하는 웹 2.0 방식의 직무역량

모델링 방법을 개발하고 이를 적용해 보았다. 그래서 

웹 2.0 방식으로 개발한 직무역량모델과 기존 전문가가 

중심이 되어 개발한 직무역량모델에 대하여 도출된 역

량명의 정확성, 수용성 그리고, 역량이 담고 있는 내용

을 상세히 기술한 역량기술서의 유용성을 비교해 본 결

과 웹 2.0 방식의 직무역량모델링 방법이 더 우수한 것

으로 판명되었다. 또한, 도출된 직무역량 개수에 있어서 

웹 2.0 방식의 직무역량모델링 방법으로 개발된 역량모

델이 기존의 전문가가 중심이 되어 개발한 역량모델보

다 16배 정도 많은 것으로 분석되었다. 이렇게 역량 개

수가 많이 도출된 것은 그 만큼 구체적인 역량이 도출

되었다는 것을 의미한다.

이렇게, 웹 2.0 방식의 직무역량모델링 방법이 기존에 

전문가들이 도출한 역량모델링 방법보다 우수한 결과

를 얻을 수 있었던 것은 웹 2.0의 핵심인 집단지성을 활

용했기 때문이다. 많은 일반 다수의 지성을 참여, 개방, 
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공유를 통하여 모으면 일부 전문가보다 우수할 수 있다

는 집단지성의 신념을 직무역량모델링에서도 다시 한

번 확인시켜 주었다.  또한, 웹 2.0의 정신인 참여, 개발, 

공유를 통하여 직무역량모델링 같이 특수한 업무에서 

활용하여 좋은 성과를 얻을 수 있다는 것을 증명함으로 

다양한 분야에서 웹 2.0을 활용할 수 있기를 기대해 본

다.

한편, 본 연구는 다음과 같은 한계를 가지고 있다. 

본 연구에서는 웹 2.0 방식의 직무역량모델링 방법과 

기존 전문가 중심의 역량모델링 방법을 비교하였는데 

현재까지 웹 2.0 방식의 직무역량모델링 방법을 적용하

여 직무역량모델을 개발한 기업이나 조직은 아직 불과 

3 개 밖에 되지 않아서 웹 2.0 방식의 직무역량모델링 

방법이 기존 전문가 중심의 역량모델링 방법보다 우수

하다고 일반화시키는 것은 어렵다. 다만, 직무역량모델

링 작업 시 다수의 일반 구성원이 가지고 있는 지성을 

모으면 전문가보다 좋은 성과를 낼 수 있다는 하나의 

사례 분석 결과로 볼 수 있어 일반화시키기 어렵다. 

또한, 직무역량모델에 있어서 좋은 역량모델을 역량

의 개수만으로 정의할 수는 없다. 직무역량의 개수는 

역량이 구체적으로 도출 되었는지를 확인할 수 있는 하

나의 지표로 활용할 수 있을 수는 있어도 역량이 많다

고 제대로 역량이 도출된 것은 아니다. 역량의 개수는 

기업의 필요에 따라서 조정될 수 있는 것으로 역량 개

수가 많으면 역량이 구체적이고 세밀하지만 조직에서 

역량모델을 관리하거나 유지하는 데 많은 노력이 필요

하므로 조직의 현실을 반영하여 도출하는 것이 타당하

다. 

그리고, 기존의 직무역량모델링 방법도 매우 다양한

데 본 연구에서는 단순히 직무역량모델링의 주체에 따

라서 일반 구성원이 주체가 된 웹 2.0 방식의 직무역량

모델링 방법과 기존의 전문가 중심의 역량 직무역량모

델링 방법으로 이분법적으로 구분하였다. 

향후, 연구가 계속된다면 많은 기업에서 웹 2.0 방식

의 직무역량모델링 방법을 활용하여 직무역량모델을 

개발하여 활용한다면 많은 기업을 대상으로 비교 분석

이 가능할 때 일반화된 비교 분석을 할 수 있을 것이다.
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