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역량과 역량관련 프로그램의 타당화를 위한 제안*
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이 글에서는 역량개념은 물론 역량모형을 비롯한 역량관련 프로그램들에 대하여 타당화를

가능하게 해주는 확대된 타당도 개념을 제시하였다. 제시된 개념의 적용을 위해서는 역량개

념을 보다 확대해서 역량모형 및 관련 프로그램들이 실제로 사용되는 전 범위를 다룰 수 있

도록 해야 한다. 그런 목적에서 일반시스템 이론을 통해 조직 내 단위를 개별시스템으로 보

고 각 시스템의 유지・성장에 필요한 자원으로써의 역량을 정의할 수 있게 하였다. 그에 따

라 행동과학에서 출발한 역량개념과 경영전략의 자원기반이론에서 제시된 핵심역량을 조직

의 역량체계에 수용할 수 있게 되었다. 또한 상황인지 관점에서 다양한 상황에서의 역량을

정의하고, 역할이론의 도입으로 역량목록 작성 시에 수평적, 수직적으로 유연성이 있도록 하

였다. 끝으로 다층이론적 관점에서 역량을 모형화하고 타당화할 수 있는 틀을 제시하였다.
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전통적인 직무분석에 대비하여, 좀 더 넓은

범주의 직무내용이나 필요능력에 대한 유사성

을 기초로 직무를 묶는 방식의 필요가 오래전

부터 강조되었고(예: Pearlman, 1980; Schmidt,

Hunter, & Pearlman, 1981), 그에 부응하여 역량

모형이 널리 수용되고 있다. 그러나 역량이나

역량모형 관련 프로그램에는 역량평가, 역량

개발, 역량교육 등 다양한 프로그램이 있으나

타당화가 적용되지 못하는 약점을 보완할 필

요가 있어, 앞으로 역량 및 역량 관련 프로그

램의 연구는 타당화를 중심으로 이루어져야

한다. 이런 측면에서 이 글에서는 역량 및 역

량관련 프로그램의 타당화를 종래의 개인수준

에 제한된 심리측정적 타당화를 벗어나, 집단

이나 조직수준에서도 수준 내 타당화를 하는

것은 물론 상이한 수준에 걸쳐서 교차수준적

타당화도 필요함을 제시하였다. 이러한 확대

된 타당화를 위해서 역량의 개념을 확대하여

연구에 활용할 필요성을 제시하였다.

전통적인 직무분석과, 최근에 많이 활용되

고 있는 역량모형은 모두가 직무상의 정보를

수집하는 방식이다. 따라서 두 모형을 하나의

연속선상에서 이해하는 관점에서 업무분석

(work analysis)이라는 용어가 사용되고 있다(예:

Society for Industrial and Organizational

Psychology, Inc, 2003). 1960년대 이후로 업무분

석의 중심은 전통적인 직무분석이었으나, 현

재 미시적으로는 인지과제분석(cognitive task

analysis)과 같이 기술적으로 정교한 변수를 대

상으로 발전하였고(Hall, Gott, & Pokomy,

1995), 거시적으로는 역량모형과 같이 사람중

심의 역량을 대상으로 발전하였다(이순묵, 이

주희, 2006). 거시적 업무부석의 결과로 산출

되는 역량모형은 해당조직의 역량목록이므로

이 글에서는 “역량과 역량목록”을 특별한 경

우를 제외하고는 상호 교환적으로 사용한다.

미국 산업 및 조직 심리학회에서 위촉된 위

원회의 보고서(Schippmann et al., 2000)에는 시

장성(기업세계에서의 호응도, 인기) 관점에서

역량모형과 직무분석을 비교한 내용이 있는데,

사용된 “시장성” 관점의 기준은 다음과 같다:

(1) 핵심역량도출, (2) 직무관련 KSA의 문서화,

(3) 직무에의 부합을 넘어 조직에 정합, (4) 가

치․성격을 고려, (5) 명칭/내용의 안면타당도,

(6) 훈련 및 개발에의 적용, (7) 선발 및 의사

결정에의 적용. 비교 결과 7가지 기준 가운데

오직 두 가지에서만이(2번-직무관련 KSA의 문

서화, 7번-선발 및 의사결정에의 적용) 직무분

석이 역량모형보다 높은 시장성을 가졌다.

그러나, 역량모형의 높은 시장성이 단기적

유행이 아닌 장기적 활용의 도구로 정착하기

위해서는, 역량모형의 관행이 학술적 기준을

충족시키는 방향으로 엄격하게 정비되어야 한

다. 비판적으로 보는 관점에서는, 현재 상태라

면 역량모형은 가치가 없고, 곧 사라질 것이

라는 이야기도 가능하다(이순묵, 이주희, 2006).

역량모형을 비롯한 역량관련 프로그램들이 장

기적으로 입증된 조직개발 및 HR의 도구로

정착하려면, 성질과 강도는 다르나 타당화 요

구에서 제외될 수가 없다. 이미 타당화 부분

이 가장 미흡한 부분으로 지적되었으니, 다양

한 방법의 타당도 연구가 필요하다(이순묵, 이

주희, 2006). 이것은 현재 널리 사용되고 있는

역량관련 프로그램 전반에 대해서 적용되는

요구이다. 이 요구에 부응하려면 직무분석의

과학적 방식을 참조해야 할 것이다. 즉, 분석

을 통해 도출된 업무정보에 기초하여 타당화

과정을 거친 후 사용해야 할 것이다.

역량모형의 타당도에 대해서는 미국 산업

및 조직 심리학회에서 위촉된 위원회에서의
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보고서를 참조할 수 있다. 이 위원회에서는

업무분석 방법 (업무정보 수집 방법)으로써의

역량모형과 직무분석을 10가지 “학술적” 관점

에서 비교하였다 (Schippmann et al., 2000). 그

기준은 다음과 같다: (1) 조사방법의 다양성,

(2) 수집한 내용이나 정보유형의 다양성, (3)

수집될 정보유형의 선택 및 개발, (4) 정보유

형의 세부내용, (5) 연구결과가 사업목표 및

전략에 긴밀한 관계를 가지는 정도, (6) 수집

될 정보유형, 범주, 그리고 항목에 대한 검토

에서 직무내용 전문가의 관련 정도, (7) 업무

정보 내용의 순위 결정에서의 합리성, (8) 분

석 결과의 일관성(신뢰도) 확보를 위한 노력,

(9) 최종적 업무서술 단계에서 범주나 항목을

포함/배제하는 기준에 대한 명료한 논리, (10)

분석방식, 사용된 정보수집 방법, 관련전문가,

결과에 대한 문서화의 정도.

위 10가지 기준에서 비교한 결과 오직 한

가지(5번-조직목표 및 전략에의 연계성)에서만

역량모형이 우세하였다. 나머지 9가지 기준

모두에서 직무분석이 우세하였다. 직무분석이

우세한 부분을 요약하자면 정보수집의 깊이,

수집과정의 투명함, 및 분석결과의 전문성이

라고 할 수 있다. 이것을 다시 요약하면 직무

분석 방식을 참조하여 역량목록을 타당화하는

경우 심리측정적 준거(예: 개인의 학습, 적응,

업무수행)에 비추어 높은 타당도를 가질 수

있음을 의미한다.

그러나 역량모형의 평가에 사용될 준거는

개인수행 뿐만 아니라, 조직의 목표 및 전략

에 정합된 정도 또는 그러한 목표달성 여부가

중심이 되므로 전형적인 심리측정적 타당화로

는 접근하기 어려운 점이 있다. 그 동안 팀역

량, 조직역량과 같은 용어는 있었으나 타당화

의 대상으로 인식된 적은 없다. 전통적인 타

당화에서 전제된 개인수준을 초과하는 수준의

개념이기 때문이다. 그런 목적에서 역량이나

역량관련 프로그램의 타당화를 위한 역량개념

의 확장이 필요하다. 즉, 역량의 개념도 이제

껏 사람을 중심으로 한 정의를 벗어나 조직

내 단위를 중심으로 한 개념화를 필요로 한다.

그에 따라 개인수준의 준거를 넘어 조직 내

다양한 규모의 단위(예: dyad, team, division,

organization)에서 적용될 수 있는 타당화가 필

요하다. 이제껏 다양한 직종, 직군, 직급에서

의 근무자나 관리자를 중심으로 역량을 정의

해 온 관행을 넘어, 조직 내에 여러 층으로

존재하는 다양한 단위에서의 역량개념이 정의

되어야 조직 내 단위의 수행(performance)이라

는 준거에 비추어 예측변수인 단위 내 역량

또는 그 역량 관련의 프로그램에 대한 타당화

가 가능할 것이다.

본론으로 가기 전에 이 글에서 계속적으로

사용될 역량이란 용어를 세 가지로 구분해 보

기로 한다. 이순묵과 이주희(2006)에서 그 동

안 제시된 역량들을 종합해서 사적(私的) 역량

(예: 완결성, 읽기능력과 같은 1차원적 개념),

업무역량(예: 업무성취지향, 업무성실성과 같

은 업무관련 개념), (조직)일반역량(예: 성격,

리더십, 인지능력 등과 같은 큰 범주의 역량)

으로 분류하였으나, 이러한 분류는 기존에 개

인 중심의 역량정의를 반영하는 것이다, 그러

나 이 글에서는 업무단위 또는 조직체의 역량

까지 확대하여 역량을 다루고자 한다. 따라서

기존의 개인 중심 역량 체계를 총괄해서 개인

차이 역량으로 정의하고, 그 외에 업무차이

역량과 조직차이 역량을 추가하였다. 기존의

역량모형에서 정의되어온 모든 역량은 우수성

과자와 평범한 성과자간의 개인차를 구분하는

것이므로 개인차이 역량이다. 여기에는 우수
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성과자의 특징이라고 할 수 있는 성실성, 창

의성, 일반인지능력, 성취동기 등과 같은 개인

특질(trait)이 많이 포함된다. 이들 개인차이 역

량은 개인수행을 준거로 하여 타당화되어야

할 것이다. 그런데 현재 역량모형 작성의 목

표는 조직목적에의 정합이므로 역량은 개인수

준에서 정의되고, 준거는 조직수준에서 요구

되고 있어서 타당화를 위한 과정과 절차가 분

명하게 제시될 수 없다. 따라서 준거를 개인

수준으로 내리거나, 역량의 정의를 개인수준

을 넘어서 업무 단위나 조직체 수준에서 제시

할 때만이 예측변수와 준거 간에 같은 분석수

준을 가지고 연결이 된다.

그런 문제를 해결하기 위해서 역량 및 준거

의 개념화를, 종래의 심리측정적 타당화에서

정착된 개인수준을 넘어 업무/단위 수준, 조직

수준으로 확대할 필요가 있다. 그에 따라 업

무 또는 업무단위 수준의 역량을 업무차이 역

량, 조직체수준의 역량을 조직차이 역량으로

명명하였다. 업무차이 역량은 개인차이 역량

과 비교할 때, 업무단위라는 상황이 부각되고

업무에 따라 달라지며 개인 수행보다는 단위

의 수행을 예측하기 위해 개념화된 역량이다.

업무는 조직 내 업무단위의(예: dyad, team,

division, organization) 구분을 수반하며, 업무가

다르면 근무자가 소속되는 업무단위도 달라지

므로 업무차이 역량은 업무 내 공통역량 또는

업무단위에서의 역량이라고 할 수 있다. 따라

서 업무차이 역량은 업무단위의 수행/성과를

준거로 하여 타당화되어야 할 것이다. 끝으로

조직차이 역량은 조직간 차별화 요인인 반면

에 조직 내 공통으로 적용되는 역량으로써 조

직수행/성과를 준거로 하여 타당화되어야 할

것이다. 조직차이 역량의 예로써는, 조직의 경

영전략이론에서 제시된 핵심역량 개념(Prahalad

& Hamel, 1990)이 있는데 구체적으로는 조직

체 수준의 물리적 역량(예: 품질, 기술, 유통망

등)과, 속인적(屬人的, people-embedded) 역량(예:

총수의 리더십, 조직분위기, 조직문화), 및 제

도적 역량(예: HR 관리체계, 갈등 해결기제

등)으로 나누어 볼 수 있다.

역량모형의 타당도 연구

업무 정보의 수집방법으로써 역량모형과 전

통적인 직무분석은 다른 점이 있다. 정보 수

집을 위해 주제 전문가(SME)들을 많이 활용하

는 전통적인 직무분석에서는 해당 직무수행에

“필수적인” 능력이나 특성을 추출하게 되므로

타당화가 강도 있게 요구된다. 그러한 필수적

인 개인차 능력이나 특성에 의해서 선발프로

그램이 제작되고 지원자의 합격 여부를 가리

는데 사용된다면 전통적인 심리측정적 관점의

타당도가 반드시 확보되어야 의사결정과 관련

된 법적 문제에서 자유로울 수가 있다. 이에

비해 역량목록은 해당 직무수행을 위해 추가

적으로 확보될 경우 도움이 되는 충분조건으

로써의 능력이나 특성이라 할 수 있다. 이런

개인차이 역량들이 개인의 이해관계가 걸린

의사결정에 사용되는 경우 개인수행 자료에

근거해서 지속적이고 강도 높은 타당화 과정

을 거쳐야 한다. 이러한 요구가 현재, 역량이

나 역량관련 프로그램의 실제에 어느 정도까

지 실현될 수 있을지는 부정적이다.

타당화

일반적으로 심리측정적 의미에서 타당도라

고 하면 심리검사표준서(예: AERA, APA, &
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NCME, 1999)에서 제시된, 개인수준 자료에서

의 타당도를 가리킨다. 심리측정적 타당도의

증거를 수집하는 작업을 심리측정적 타당화라

고 한다. 개인수준의 자료에 기초한 조직개발

및 HR 프로그램의 타당도 연구에는 내용모형

접근, 실험모형 접근, 개인차 접근이 있는데

(Goldstein & Ford, 2002), 각각 해당 프로그램의

내용관련 증거, 그 프로그램을 통해서 실험

또는 처치되는 구성개념의 변화 관련 증거,

그리고 개인 수행(성과)이라는 준거와의 관련

을 나타내는 증거를 수집하여 심리측정적 타

당화를 진행한다.

심리측정적 타당화는 크게 내용관련 증거수

집, 구성개념관련 증거 수집, 그리고 준거관련

증거 수집으로 나뉜다. 일반적으로 내용관련

의 타당도 증거는 역량 및 역량관련 프로그램

에서도 필수적으로 제시되어야 할 것이다. 역

량모형의 내용타당도는 해당 업무관련의 전문

가들이 보기에 역량모형에 포함되어 있는 역

량들이 조직 내 해당 수준에서 중요한 내용이

며, 우수성과를 예측한다는 것에 합의하는 정

도라고 할 수 있다. 따라서 역량모형을 통해

서 조직 내 역량의 체계가 정리되면 조직 내

전문가들(SMEs)을 통해서 그 내용의 타당함을

분석해야 할 것이다. 실제 컨설팅 등 산업장

면에서 실시되고 있는 타당화는 이러한 정도

라고 할 수 있다. 역량에 대한 내용타당도는

추후에 그것을 적용하여 제작된, 특정목표를

가진 프로그램의 내용타당도로 인용될 수 있

다. 그 프로그램은 이미 정리된 역량목록을

내용으로 하여 제작된 것이기 때문이다.

그런데 역량모형에 기반하여 다양한 응용프

로그램이 산출되면, 그에 대한 준거관련 또는

구성개념 관련의 타당화는 일정한 조건에서만

가능하다. 즉, 역량 및 역량관련 프로그램은

물론 준거에 대해서까지 모두 개인수준의 자

료가 확보 될 때 심리측정적 타당화가 가능하

다. 이때의 타당화 절차는 인적자원관리의 과

학화를 가져온 직무분석에서의 관행과 동일하

다. 즉, 개인차이 역량에 대해서 개인수준의

자료가 있으면, 준거관련 타당도 증거(예: 선

발프로그램에서 예측변수로 사용된 일반지능

에 대하여 개인 업무수행을 준거로 한 타당

도) 또는 구성개념 타당도 증거(예: 처치된 구

성개념이 프로그램의 처치 전후에 걸쳐서 개

인수준에서 변화했다는 증거)가 될 수 있다.

그런데 역량모형 작성은 주로 개인차이 역량

을 중심으로 이루어지고 있으나 준거개념은

개인수준이 아닌 조직수준이다. 역량모형의

목적이 개인을 조직수준의 목표에 정합시키는

것이기 때문이다. 타당화의 관점에서 보면 분

석수준이 맞지 않는 경우이다. 이러한 현실에

서, 타당화에 대한 개념부족 및 타당화를 위

한 노력부족이 타당화 정보를 제공할 수 없는

경우를 양산하게 되고, ‘역량모형은 적당히 실

시된 직무분석에 불과하다’는 비평을 받게 할

수가 있다(Schippmann et al., 2000).

개인의 이해관계가 적은 경우의 타당화

개인의 이해가 아닌 집단이나 조직의 목적

으로 역량이나 관련 프로그램이 언급될 때,

SME 가운데서도 우수성과자를 중심으로 ‘바람

직한’ 능력이나 특성을 역량이란 이름으로 추

출하게 된다. 이들 역량은 조직원을 조직목표

에 정합(align) 시키기 위해서 개인들에게 요구

하는 ‘있으면 좋은’ 것이므로 ‘꼭 있어야 하

는’ 것은 아니다. 따라서 역량의 관리는 개인

이해관계의 관점이 아닌 조직목표 달성 여부

를 중심으로 하게 된다. 역량이나 관련프로그
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램이 타당한 것인지 아닌지의 판단을 위한 준

거 역시 개인의 직무수행이 아닌 조직 내 업

무단위(예: dyad, team, 사업부, 조직자체)의 수

행을 준거로 하게 된다. 그러한 역량모형이나

관련프로그램이 개인수준 자료에 의해 작성된

경우에도, 준거는 업무단위 수준이 되어, 예측

변수와 준거가 모두 개인수준에서 고려되는

심리측정적 타당도의 범위를 넘는다. 전통적

의미의 타당도는 예측변수와 준거 모두 다 개

인의 심리적 기능을 측정한 것에 기반하여 개

념화된 것으로서, 조직 내 단위의 효과성을

목표로 하는 역량이나 역량관련프로그램의 타

당화에 적절한 개념이 아니다.

역량 및 역량관련 프로그램에 대한 준거는

그 역량이나 관련프로그램이 적용되는 업무단

위의 수행이나 성과이다. 물론 개인이 “업무단

위”가 되는 경우도 있다. 개인차이 역량이면

개인수행이, 팀차이 역량(예: 팀장 리더십, 팀

의 다양성, 팀 분위기 등)이면 팀 수행이, 조

직차이 역량(예: 총수의 리더십, 조직 분위기,

조직 내 갈등 해결기제 등)이면 조직수행이

준거가 될 것이다. 개인차이 역량에 대하여

개인수행 자료가 있는 경우는 전통적 타당화

개념을 적용하는 것이 가능하다. 조직 내 업

무단위별 (개인 포함) 역량 및 관련프로그램이

다양한 준거와 관련 될 때의 확대된 타당화

개념들이 그림 1에 제시되어 있다.

그림 1에서 개별수준 타당화(level-specific

validation)와 교차수준 타당화(cross-level validation)

를 보이고 있다. 그림 1a에 있는 개별 수준에

서의 타당화는 해당 수준에서 수집된 예측변

수(역량 및 관련프로그램)와 준거에 기초해서

타당도를 산출하는 작업이고, 주로 단순 상관

(r)이나 다중상관(R)을 타당도 지수로 사용한다.

그러나 그림 1b에 제시된 교차수준 타당화는

하향적인 경우와 상향적인 경우로 구분하여

볼 수 있다. 하향적 타당화는 전형적으로 다

층모형(Raudenbush & Bryk, 2002)의 방법론을

예측변수 준거 타당화

조직차이 역량/프로그램 조직수준 준거 조직수준 타당화

팀차이 역량 /프로그램 팀수준 준거 팀수준 타당화

개인차이 역량/프로그램 개인수준 준거 심리측정적 타당화

1a. 개별수준 타당화

하향적 타당화 상향적 타당화

팀차이 역량/프로그램

개인차이

역량/프로그램
개인수준 준거

팀차이 역량

/프로그램

개인차이

역량/프로그램

팀수준 준거

1b. 교차수준 타당화

그림 1. 타당화의 다양한 개념
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사용해서 이루어진다. 즉, 상층의 예측변수가

하층의 준거에 효과를 가지는 방향으로 타당

화가 진행되는 작업이다. 이러한 하향적 타당

도를 개념화하기 위해서는 예측변수가 1개 일

때 단순상관(r), 복수일 때의 다중상관(R)을 넘

어서, 상층변수의 회귀계수를 하층에 있는 준

거변수와 연결시키는(예: ‘회귀계수/준거의 표

준편차’로 표시되는 효과크기)방식도 필요하

다. 그림 1b에 있는 ‘팀차이 역량/프로그램’이

개인수준 준거에 대해서 하향적 타당도가 있

는지를 보기 위해서는 ‘팀차이 역량/프로그램’

이 ‘개인수준 준거’의 회귀식에서 유의한 회귀

계수를 가져야 함은 물론 그 회귀계수를 개인

수준 준거의 표준편차로 나눈 효과크기도 해

석의 대상이다. 이러한 하향적 타당화는 일반

시스템이론(Boulding, 1956)가운데 시스템의 하

향 맥락적 기능이 반영된 타당화이다.

한편 상향적 타당화는 하층의 예측변수가

상층의 준거에 효과를 가지는 방향으로 타당

도가 산출되는 작업이다. 이러한 상향적 타당

도를 개념화하기 위해서는 결과 타당도의 개

념을 적용할 수가 있다. 원래 이 용어는

Messick(1988, 1989)이, 개인평가에 대한 타당도

를 확장하기 위해서 종래의 내용 관련, 구성

개념 관련, 및 준거 관련 증거에 추가해서 제

안한 것이다. 즉, 검사점수에 기초한 결정이

‘조직이나 사회에서의 가치’에 맞는 결과를 산

출했는지의 증거도 참조할 것을 제안하면서

부각되었다. 개인이 1층이면 조직이나 사회는

상층이 된다. 예로써 어떠한 능력이나 특성의

측면에서 평가를 거쳐 선발되고 육성된 학습

자가 졸업 후 사회에서 어떻게 평가되고 실질

적으로 기여하는가의 증거가, 선발 시 사용된

검사에 대한 결과로써의 증거라고 할 수 있다.

이를 반영하여 국내에서도 교육장면의 타당도

에서 결과타당도가 연구되고 있다(성태제,

1998, 2003). 원래 이 용어는 교육측정 및 심리

측정적 타당도의 맥락에서 제안되었으나, 이

글에서는 조직 내 모든 ‘업무단위’에 적용시켜

서 상향적 타당도의 개념화에 사용하기로 한

다.

예로써, 1층에 있는 개인의 역량이 전반적

으로 부족하면 팀의 역량도 부족하고 결과적

으로 팀 수행에도 좋은 결과를 가져오지 못한

다. 또는 1층에 있는 개인이 뛰어난(문제 있

는) 행동을 보이면 그것은 곧 조직의 뛰어난

(문제 있는) 수행으로 연결되는 경우도 많이

있다. 인터넷 시대에는 뜻하지 않는 개인의

행동이 동영상으로 공적 영역에 게시되고 그

가 속한 조직에 대한 평판을 좌우하는 경우가

발생한다. 이 모든 것은 일반시스템이론

(Boulding, 1956)에서 시스템 간에 하향적 방향

만 아니라 상향적 방향으로도 제약이 가능함

을 제시한 것과 같은 맥락이다. 특히, 상향적

맥락은 Messick이 주장한 결과타당도의 정의에

맞는 타당화를 구체화 시켜준다. 즉, 개인수준

을 초과하는 단위에서의 준거에 비추어 개인

수준의 역량 및 관련 프로그램에 대한 타당화

가 가능한 것이다. 이러한 상향적 타당화는

팀수준의 역량이 조직수준의 준거에 미치는

효과에 대해서도 적용 가능하다.

그런데 상향적 타당화에서 가장 어려운 부

분은 상층에 있는 업무단위의 역량을 정의하

는 작업이다. 업무단위의 역량 가운데는 업무

단위의 고유역량과 상향적 역량이 있다. 고유

역량은 Kozlowski와 Klein(2000)이 이야기하는

“global property”로써 팀을 대상으로 할 경우,

팀 구성원 수효, 팀의 자산규모, 팀으로서의

발달 단계, 팀에서 사용하는 제조기술 등과

같이 팀의 사정을 잘 아는 한두 명에게 물어
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도 자료수집이 가능한 변수들이다. 그에 반해

상향적 역량은 아래층에 있는 업무단위(예: 1

층의 개인들)의 역량들이 결합되어 상층 업무

단위의 역량을 정의하는 경우로 역량의 구성

개념타당도가 확립되어야 하는데 그런 목적에

서 많은 문헌이 참고 될 수 있다(예: Bliese,

2000; Dansereau, Alluto & Yammarino, 1984;

James, 1982; James, Demaree, & Wolfe, 1984;

Kozlowski & Klein, 2000).

일단 상층 업무단위에서의 타당한 역량들이

밝혀지면(업무단위의 고유역량 포함), 그 역량

은 물론 그에 관련한 프로그램을 그 층에서의

준거에 비추어 개별 수준적인 타당화를 하게

된다. 따라서 상향적 타당화는 두 가지 타당

화의 결합이다. 즉, 상향적으로(emergent) 개념

화되는 상층 역량에 대한 구성개념 타당화를

실시하고, 해당되는 상층에서의 개별수준 타

당화를 하는 과정이 온전히 수행되어야 상향

적 타당화라고 할 수 있다. 1층에 있는 개인

차이 역량/프로그램들이 개별 수준 타당화는

물론 상향적으로 타당화될 수 있듯이, 조직의

최상층에 있는 조직 수준 역량/프로그램도 개

별수준 타당화는 물론 지역사회에서 준거에

비추어(예: 기업윤리, 공해방지) 상향적 타당화

가 가능하다.

한편 2층에 있는 리더의 부하상담 역량이 1

층에 있는 부하의 만족도를 준거로 하여 하향

적 타당화가 될 수 있듯이, 국가나 지역사회

에서 제시하는 율령이 기업의 투자활동 촉진

이라는 준거에 비추어 하향적으로 타당화 될

수 있다. 그렇다면 그림 1의 개별수준 타당화

및 교차수준 타당화는, 기업조직은 물론 사회

에서 제시되고 있는 모든 종류의 규칙 및 정

책 대안들에 대한 평가에도 사용될 수 있는

틀이 된다. 그런데 그림 1에 제시된 타당화의

틀은 필연적으로 역량 개념의 확장을 요구한

다. 즉, 다층적인 개념화를 필요로 하므로 이

글의 나머지 지면은 역량 개념의 확장을 지원

해 줄 수 있는 이론적 원천을 제시하는데 할

애하였다.

역량개념의 확장

역량은 원래 개인을 중심으로 하여 “삶에서

의 유용한 결과를 가져오는 특성”(McClelland,

1973, p.9)으로 정의되었으나, 이 글에서는 업

무단위(개인포함)를 중심으로 하여, 다층적 상

황에서 각 업무단위들에 요구되는 역할을 수

행하는데 필요한 속인적, 제도적, 물리적 특성

으로 정의한다. 그동안 역량의 정의는

McClelland 이후 팀이나 조직수준보다는 개인

적 상황에서 개인적 행동이나 특성을 중심으

로 정의되어 왔고 이에 대한 비평이 이전부터

있었다(박동건 , 2001). 그림 1에서의 타당화를

위해서 앞으로는 역량의 개념화를 다층적으로

확대할 필요가 있다. 그러기 위해서는 일반시

스템이론의 이해, 상황적 관점에서의 역량이

해, 역할이론의 도입, 다층적 접근, 끝으로 시

간에 따른 가변성의 이해가 필요하다.

일반시스템 이론

시스템은 공통의 목적을 위해 상호작용하는

원소들의 집합으로서, 인간이 지각하는 대상

들은 9가지 시스템 중 하나로 볼 수 있다

(Boulding, 1956). 조직 내 개인은 물론, 개인들

의 집합으로 이루어지는 업무단위, 조직체 자

체, 그리고 조직 환경도 시스템이다. 역량모형

에서 이제껏 제시된 역량개념은, 개인이란 시
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스템의 특성가운데 목표 또는 준거(criterion)와

의 거리가 지능에 비해서 보다 가까운 개념을

찾는 과정에서 제시되었다. 즉, McClleland

(1973)가 학생들에게 지능 대신에 역량을 테스

트해야 한다는 주장과 함께, 역량을 ‘삶에서의

유용한 결과를 가져오는 특성’(p.9)으로 제시하

였고 Boyatzis(1982)에 의해서 관리자의 역량으

로 확대되었으며, 그리고 Spencer와 Spencer

(1993)에서는 결과 중심으로 볼 때의 “우수성

과”(p.9)를 이끌어내는 특성으로 정의되었고,

현재의 역량모형 작성은 사람중심, 우수자중

심으로 이루어지는 것이 관행이다. 급변하는

직무 및 산업 환경으로 인하여, 직무 간/조직

간 경계가 낮아지고 정보소통이 전례 없이 원

활해지는, 이른바 ‘경계 없는 조직’에서(Nelson,

1997), 전통적인 직무분석의 두 분야(task-

oriented, person-oriented) 중 사람을 중심으로 조

직 가치에 정합시키는(person-organization value

congruence) 목적으로 역량의 개념이 사용되고

있다. 결과적으로, 세분화된 직무정보보다는

넓은 범주의 직무를 아우르는 업무분석(work

analysis)의 한 유형으로 발전된 것이(Nelson,

1997; Sanchez, 1994; Sanchez & Levine, 1999), 현

재의 역량모형 작성 또는 역량모형화(competency

modeling)라고 할 수 있다. 그러나 이들 분석에

서의 역량은 어디까지나 개인이라는 시스템에

서 요구되는 역량이다. 일종의 개인차이 역량

이다.

한편 심리학에서 제시된 개인차이 역량과

달리, 조직의 사다리를 올라가게 되면 조직체

수준에서 요구되는 전략자원(strategic resources)

의 개념을 만나게 된다. 경영전략 분야의 자

원기반이론(Rumelt, 1984; Wernerfelt, 1984)에서

는, 조직이란 시스템이 산업사회에서 경쟁우

위를 확보하는 과정에서 조직 내부자원의 차

별적 효율화를 중시한다. 조직의 전략적 자원

이라면 구조, 문화, 운영프로세스, 혁신, 조직

재설계 등과 같은 조직체 수준의 역량은 물론

개인적인 역량도 포함한다(방유성, 1997). 조직

체 수준의 역량과 개인에게 귀속되는 속인적

역량 모두가 전략적 자원이 될 수 있는 것이

다. 조직의 전략자원이 전략수행의 동력원으

로 제시될 때 그 뒤에는 사람을 중심으로 한

속인적(people-embedded) 스킬이 통제기제로써

존재하므로 자원기반의 전략이론에서 속인적

역량을 인식하는 것은 당연하다. 기존의 경영

전략 문헌에서 이야기하는 물리적 또는 조직

체 수준의 역량들은 앞서 이 글에서 제시한

세 가지 역량 분류 가운데 조직차이 역량에

속한다. 즉, 조직이라는 사회 유기체를 일반시

스템이론의 관점에서 보면(Boulding, 1956; Von

Bertalanffy, 1968), 조직 내 모든 시스템에서 그

수준에 맞는 역량을 정의하는 것이 가능하다.

그 결과로 행동과학에서 출발한 역량모형과,

경영전략 분야의 자원기반이론 관점에서 제시

되는 조직체 역량인 핵심역량은 역량 연구라

는 하나의 틀에서 조명될 수 있다.

시스템을 위계적으로 나누어 1수준에서 9수

준까지 볼 때 인간은 7수준, 사회유기체인 조

직은 8수준의 삶을 살아가고 있다. 그러나 이

론발달 수준이 3수준의 통제시스템(예: 인공두

뇌, 자동 온도조절 시스템)이나 4수준의 세포

시스템 수준에 있음은, 시스템내의 구성요소

들의 선형적 비선형적 상호작용을 충분히 이

해하고 그에 기초한 이론화를 하는 작업이 매

우 미개발 상태임을 의미한다(Boulding, 1956).

최근에 세포시스템을 넘어 식물(5수준)이나 동

물(6수준)에서의 유전적 복합이 어떻게 조직화

되고 성장의 기제를 운영하는지가 연구되고

있으나, 식물/동물보다 높은 수준에 있는 인간
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의 정신세계나 사회유기체의 운영에 대해서는

이론 개발의 소지가 무한히 남아있다. 조직에

대한 시스템적 이해에서, 상위시스템이 하향

적으로 제공하는 맥락에 의해 조직이 영향을

받는다는 것은 많이 연구된 바 있다. 1970년

대, 1980년대의 상황론적 리더십이론(상황행동,

상황특질이론)과 환경 적응적 전략이론이 그

예가 된다.

그러나 그림2에서와 같이 시스템은 하위요소

로부터도 상향적으로 영향을 받으며 상향/하

향의 영향은 선형적일뿐 아니라 비선형적일

수가 있다(Kozlowski & Klein, 2000). 그럼에도

그 동안 많은 조직수행의 예측은 선형적 모형

을 중심으로 하였고, 조직체 수준으로부터 하

위수준의 개인에 영향을 미치는 것을 중심으

로 맥락효과를 분석하였다. 그에 따라 속인적

역량이 조직체 수준의 역량을 제약할 수 있음

을 간과하였다. 그러나 일반시스템이론을 빌

리면 조직 내 하위단위에서의 속인적 역량과

조직체 수준의 역량은 상호제약을 주고받을

수 있음이 인식되고, 경영전략 관점의 조직체

역량과 행동과학적인 역량모형은 조직 내 각

단위에 대한 역량체계를 구성함을 알 수 있다.

특히 조직 내 단위가 개인수준을 넘어서면,

각 단위에서의 역량은 속인적 역량만으로 이

해되기 어려운 측면이 있고 각 단위수준에서

(예: 부서수준, 조직체 수준) 물리적, 제도적

역량까지도 인식해야만 한다.

상황인지이론에서 ‘상황’은 ‘업무단위’

McClleland가 역량개념을 제시한 1970년대는

행동과학에서 1차 인지혁명(De Cote, Greer, &

Verschaffel, 1996)이 과실을 거두면서 2차 인지

혁명이라고 불리는 상황적 관점의 개념화가

도입되는 초기로 볼 수 있다. McClleland(1973,

p.9)가 역량을 정의할 때 사용된 “삶에서 유용

한 결과를 가져오는(generally useful in clusters of

life outcome)”이라는 관점은 이미 삶이라는 상

황 속에서의 역량을 의미한 것이다. 그러나

불행히도 McClleland가 제시한 것은 인지주의

에 기반한 역량이 대부분이다(예: 읽기, 쓰기,

계산 기술, 성격). 그 후의 후학들은 그림 3의

일반 시스템

조직

업무단위

개인

그림 2. 일반시스템에서 하향적/상향적 제약

상황인지 주의

내용: 인지, 상황

해석: 상황이 있어야 발휘되는 인지

오늘날의 개인차이 역량

Spencer & Spencer(1993)

Boyatzis(1982)

McClelland(1973)

내용: 인지

해석: 안정된 부분이 인지

인지주의

그림 3. 인지주의와 상황인지주의
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상황인지주의로 달려갔다(Boyatzis, 1982; Spencer

& Spencer, 1993). 그러나 역시 개인차이 역량

에서 벗어나지 못했고, ‘업무단위’를 업무수행

자의 ‘상황’으로 볼 수 있는 전환적 발상을 하

지는 못했다. 이 글에서는 상황인지(situated

cognition)의 개념에 근거하여, 속인적 역량에서

부터 제도적 역량, 물리적 역량 등의 조직체

수준의 역량에 이르기까지 모든 역량을 조직

내에서 관찰되는 업무단위라는 ‘상황’ 속의 역

량으로 볼 것을 주장한다. 물론 개인차이 역

량의 일부에는 상황적 개념이 적용되기 어려

울 수 있다. 그러나 상황인지적 관점에서,

Greeno(1997)는, 혼자 학습하는 것조차도 상황

적 맥락에 있다고 본다. 개인적 활동은 많은

경우 그 개인이 관여하는 직업이나 업무에 관

련한 것이므로 혼자서 작업을 해도 어떤 종류

의 활동계(activity system)에 참여하는 것으로

볼 수가 있다는 것이다. 개인적 활동에서의

역량 역시, 그러한 활동계에 참여하면서 습득

되는 앎(knowing)으로 볼 수 있으므로 상황적

개념이다. 그림 3에 제시된 ‘오늘날의 개인차

이 역량’은 조직상황을 전제로 하여 가치가

인식되므로, 상황인지의 관점에 포함된다.

행동과학에서 상황인지의 개념은 러시아 심

리학과 스위스의 피아제를 두 축으로 하여 발

전해 왔다(Cobb & Bowers, 1999 참조). 러시아

심리학에서 비고츠키가 제시하고 레온티에프

가 발전시킨 활동이론(activity theory)에서는 행

동과학의 연구대상을 활동(activity) 또는 활동

계(activity system)로 본다. 비고츠키는, 개체의

변화가 사회문화적으로 정의된 도구나 활동계

와 접하면서 변증법적으로 발생한다고 하였다

(Vygotsky, 1956, Wertsch, Minick, & Arns, 1984

에서 재인용). 따라서 사회내의 요인이 개체

변화에 맥락을 제공하게 된다. 레온티에프가

발전시킨 활동이론에서는 세 가지 분석수준이

있다. 첫째는 활동단위(unit of activity)인데, 이

것은 주제(subject)를 대상(objects)의 세계로 지

향시키는 생활단위로서, 인간 활동이라는 통

상적 개념이 아닌 사실적이고 식별 가능한 활

동이다(Wertsch, Minick, & Arns, 1984). 예로써

놀이, 교수, 교육, 업무(work) 등은 활동이론에

서 말하는 활동단위이다. 따라서 업무분석에

서의 업무(work) 역시 활동이론으로 조망이 가

능하다. 조직 내 각 시스템은 상황이라는 맥

락 속에 참여하는 활동을 하게 된다. 따라서

각 시스템(개인, dyad, team, division, organization)

은 활동을 통해서 사회적, 제도적 현상을 경

험한다. 두 번째 분석수준은 목표 지향적 행

동(goal-directed action)이다. 하나의 목표 지향적

행동은 상이한 활동에서 활용될 수가 있다.

예로써 의견 제시는 협상을 할 때도 필요하고

부하에게 일을 분담할 때도 필요하다. 세 번

째 분석수준은 운영(operation)이다. 활동이 목

표에 관련된 반면에, 운영은 목표가 실행되는

조건에 관련되어 있다. 즉, 주어진 조건에서

목표가 실행되는 수단이 운영이다. 이러한 상

황적 관점에서는 개인의 행동뿐 아니라 집단

이나 조직, 지역사회 자체도 활동의 주체 또

는 단위로서 행동과학적인 분석의 단위가 되

어 전형적인 인지주의 관점에서 개인중심으로

연구하는 제약을 벗어나게 된다.

피아제에 의해서 발전된 대인 구성주의적

(social constructivism)관점에서는, 진화하는 공동

체 활동에 참여하는 행동(act)이 분석대상이 된

다. 즉, 러시아 심리학에서 제시한 사회문화적

맥락 속의 활동이 아니라, 개인이 경험하는

대인활동이라는 하위문화에의 참여를 통해서

개인의 인지(cognition)를 구성하는 것이다. 기

업체나 공무원교육원 등에서 실시하는 역량개



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 562 -

발 교육에서, 많은 역할 연기, 집단 토의, 및

집단으로서의 문제해결은 모두 대인구성주의

에 따라 제시된 대인적 상황을 하나의 하위문

화로 하여 피학습자가 참여하는 가운데 변화

를 경험하게 하는 것이다. 이러한 방식에는

모든 것을 대인적 관계 속에서 학습할 수 있

다는 암묵적 가정이 들어있으나, 사회나 문화

가 요구하는 또 다른 역량의 학습을 위해서는

제한된 학습 환경이다. 오히려 지역사회로 나

아가 실제의 활동계에 참여하는 사회문화적

관점에서의 상황 제시가 더 적절한 경우도 있

다(예: 공무원의 대민 봉사정신 육성은 연수원

에서의 상황제시만으로는 한계가 있고, 실제

로 중소기업이나 서민 생활단위에 직접 참여

함으로써 더 큰 효과를 볼 것이다.). 상황에의

참여를 중시하는 사회문화적 관점과 대인 구

성주의적 관점은 오늘날 서구행동과학에 상황

인지, 분산인지, 인지생태학, 생태행동과학 등

의 상황 인지적 논의로 연결된다(이정모,

1999). 역량의 개념화 역시 개인수준 중심의

인지적 관점보다는 상황 인지적 관점, 보다

폭넓게는 조직 내 모든 단위를 포함한 다양한

상황 속에서 발휘되는 역량으로 개념화될 때,

다양한 단위에 기여하는 역량을 개념화할 수

가 있다.

산업심리학에서 한때 인지주의적 역량개념

을 중심으로 한 연구들이 있었다. 1960-1970년

대의 인지주의 분위기에서 일반 인지능력을

탈 맥락적으로, 모든 상황에 걸쳐 일반화되는

역량으로 입증하고자 한 추세(예: Schmidt,

1996; Schmidt & Hunter, 1998)가 그것이다. 그

러한 추세에서, 상황은 역량의 측정에 오류를

가져오는 문제로 간주되었고 해석되는 대상이

아니었다. 이러한 추세 속에 일반 인지능력이

라는 개인차이 역량의 타당도가 성별/인종/직

급/직종/직업/근무연수(입사 후 몇 년 기간)에

걸쳐 일반화되는 성공적인 연구를 산출하였다.

그러나 그 이후 어떤 다른 구성개념 또는 개

인차이 역량에도 그와 같은 성공은 없었다.

나머지 모든 개인차이 역량은 다양한 상황에

서 그 기능이 촉진되거나 제약됨을 인식하게

되었다.

한때 상황적인 역량을 인지주의적으로 개념

화하다가 실패한 예도 있다. 평가위원회방식

(assessment center)에서의 역량측정은 다수의 평

가위원이 관할하는 가운데 과제상황이 제시되

는 경우이다. 따라서 개인의 역량은 복합적

상황 속에서 활동하면서 발휘되고 측정되는

것인데, 산업심리학계에서는 상당기간 동안

상황을 고려하지 않은 역량의 도출에 몰입하

다가 좌절한 바 있다(예: Lowry, 1997; Robertson,

Gratton, & Sharpley, 1987). 과제 상황을 통해

측정된 역량 자료에 대하여 요인분석을 할 경

우, 역량의 요인구조보다는 과제상황의 요인

이 지배적으로 나타남에 따라서, 평가위원회

방식이나 상황판단검사에 대하여 어떤 역량개

념이 측정되는 것으로 타당화하기보다는 단순

히 측정기법이나 측정방법으로 간주하는 경우

도 있었다(예: McDaniel, Morgeson, Finnega, &

Campion, 2001; Weekley & Jones, 1999).

이러한 좌절은 사고의 전환으로 극복되었다.

즉 역량이 발휘되는 활동계에서의 상황이, 그

러한 발휘를 유도하고 가능하게 해주는 일관

성 있는 ‘특성’이라고 인식함에 따라 상황역량

의 개념화가 가능하게 되었다(이순묵, 2004;

Kudisch, Ladd, & Dobbins, 1997; Lance et al.,

2000; Lievens & Conway, 2001). 이러한 반전은

상대적으로 상황의 개입이 적은 개인차이 역

량의 측정에서 발생하였으므로, 상황이 보다

큰 비중을 차지하는 업무차이 역량이나 조직
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차이 역량을 상황적 관점에서 보아야 하는 이

유를 특별히 더 설명할 필요가 없을 것이다.

그러나 여기서 재미있는 점은 McClleland(1973)

가 역량을 ‘삶’이라는 상황에서 유용한 결과를

가져오는 상황적 개념으로 제시하면서, 실제

로 제시된 역량들은 모두가 개인적 관점의,

상황맥락이 상대적으로 적은 것들 뿐이었다.

즉, 상황인지의 관점을 수용함에도 불구하고

인지주의 관점에서 훈련받은 개인적인 문화의

제약을 크게 벗어나지 못하고, 개인차이 역량

들만을 제시함으로써 역량모형의 발전에 장해

물을 남기게 되었다. 즉, 오늘날 역량모형이

조직목표에의 정합이라는 상황적 준거를 채택

하는 방향으로 변해왔음에도 불구하고, 역량

의 수준은 상황적 맥락이 보다 깊이 반영되는

업무차이 역량이나 조직차이 역량을 다루지

못하고 개인차이 수준에 머무르게 하는데 원

인을 제공한 것은 안타까운 일이다. 이제라도

개인차이 역량을 넘어 보다 상황적인, 업무차

이 역량과 조직차이 역량과 같은 업무단위의

역량을 다루어야 상황인지의 이론적 배경에서

일관성 있는 역량 연구가 될 것이다.

역할이론의 도입

상황적 관점은 활동계 내의 개체가 활동을

통해 환경에 참여하는 것을 가정한다. 조직

내 모든 수준에서의 개체에게는(예: 개인, 일

대일 연결 관계, 팀, 조직) 그 수준에 있는 다

른 개체 또는 상위수준의 개체가 환경이다.

경쟁하는 개인이나 구성원-리더 관계라는 환

경은 조직 내 개인에게 규범, 규칙, 공정한 거

래, 작업량, 또는 작업시간과 같은 것들을 준

수하거나 수행할 것을 요구한다. 즉, 환경은

역할의 발신자가 되고, 개인은 역할의 수신자

가 되며, 시간이 지나면서 개인은 환경과 협

상하여 자신의 반응 폭을 결정하게 되는데 이

것이 바로 그 개인의 역할설정 과정이다

(Fondas & Stewart, 1994). 이러한 역할설정의

이론은 역량모형을 수평적 수직적으로 유연하

게 정의할 수 있는 이론적 근거가 되는데, 이

론자체는 이미 여러 분야에서 연구되었다. 예

로써, 리더십의 일대일 연결이론(vertical dyadic

linkage theory)(Graen, 1976), 사회학에서의 상징

적 상호작용이론, 그리고 경영학자 Mintzberg

(1973)의 관리자 역할론이다.

역할이론에서 역할은 그림 4와 같이 구성된

다(Dierdorf & Morgeson, 2007). 즉, 활동계 내에

서 개인의 역할은 역량을 가지고 활동을 수행

하는 것이다. 활동을 나누어 보면 가장 구체

적 수준에는 과제가 있고 그 과제들의 묶음이

책임이다. 조직 내 개체들에 대한 역할이론은

역량의 개념화에 많은 유동성을 제공한다. 그

림 5를 보면, 역량모형의 작성 시에 역량에

대한 기술은 책임수준과 과제수준 사이에서

적절한 위치를 택함으로써 어느 정도의 추상

화와 구체화를 동시에 추구하게 된다. 과제의

언급이 전혀 없으면 업무단위 간에 차별화가

활동

(activity)

과제(task):

행동(action)을 포함하는

몇 가지 구체적 요소들

의 집합역할

(role)

역량

(capability)

책임(responsibility):

과제의 집합으로서 업

무상 역할에서 통상적

으로 의미하는 활동을

구성

그림 4. 역할이론의 주요개념
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되지 않는 역량모형이 될 것이고, 과제를 너

무 깊이 언급하면, 넒은 범주의 업무를 포괄

하는 효율성이 저하될 것이다. 따라서 역량

정의 시 수직적인 유연성이 필요하다. 또한,

활동의 폭이 동일한 업무단위들 간에는 역량

의 집합도 유사할 것이므로, 활동의 폭에 따

라 단위들에 기여하는 역량이 수평적으로 유

연하게 범주화된다. 이러한 유연한 정의는 역

량모형 작성의 실제에서 상투적인 용어, 사전

적 용어만으로 가득 찬 역량사전이 산출되는

오류도 방지할 수 있을 것이다.

다층적 정의

조직은 개인/일대일 관계(dyad)/ 팀/ 조직/ 산

업사회와 같은 하위시스템과 상위시스템의 연

결 또는 1층/ 2층/ 3층/ 4층/ 5층의 구조에서 4

층에 있다. 행동과학에서 발달한 역량모형에

서는 주로 개인차이 역량들이 정의되어 왔다.

한편, 조직은 산업사회 내 환경이 요구하는

원자료 확보, 인적자원 확보, 기술, 리더십, 문

화 등 조직차이 역량을 지녀야 다른 조직과의

관계에서 비교우위를 유지하게 되므로 조직전

략 차원에서의 핵심역량 역시 4층 수준에서의

수행성과에 대한 예측변수이다. 역량을 다층

모형구조에서 보면 심리학, 교육학 등의 행동

과학에서 사용된 역량개념이 경영전략에서의

핵심역량 개념과 함께 역량체계에 수용됨을

알 수 있다.

다층적 접근이 주는 이점 중 하나는 역량을

보다 다양하게 정의할 수 있다는 것이다. 조

직을 다양한 층으로 나누어 볼 때 각 층에서

역량 개념이 정의될 수 있는데, 그림 6을 보

면 예로써, 팀수준을 가지고 설명하고 있다.

팀 크기, 팀 발달단계와 같은 업무단위 고유

Organization

Division

Team 팀장 리더십 팀 분위기 팀 다양성

Individual

Dyad

업무단위 고유개념 동질상향개념 이질상향개념

그림 6. 다층이론에 의한 역량 개념 확장

책임

과제

<역량 정의의 깊이>

활동의 폭

<역량정의의 폭>

그림 5. 역할이론의 활용
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의 전반적 개념(global property)도 있고, 팀 분

위기와 같은 동질상향개념, 팀 다양성과 같은

이질 상향적 개념도 있다. 그림 6에 제시되진

않았으나 각 층에서의 수행/성과도 역시 같은

방식으로 정의 될 수 있다.

“팀”이라는 층에서의 수행을 설명하고자 할

때는 몇 가지 역량을 예측변수로 사용할 수

있다: 팀장 리더십, 팀 분위기, 팀 다양성. 팀

장의 리더십은 대체로 팀장 개인의 리더십이

므로 팀장 내지 팀원 중 충분한 지식을 가지

고 있는 사람들에게 전반적 질문(단일문항 질

문)을 통해서 조사가능하다. 즉, 팀장의 리더

십은 팀수준 고유의 개념이다. 팀 분위기는

팀 내 개인들이 지각하는 분위기를 평균해서

팀 분위기로 쓸 수가 있다. 이 때 팀원들이

분위기에 대한 개념과 지각을 공유하는 정도

가 높다는 가정 하에(예: James, 1982), 팀원 수

준의 조사내용을 통합(aggregate)하여 팀수준의

동일변수로 사용하는 것이므로 ‘팀 분위기’는

동질상향적 개념이다. 아래층의 개념과 상층

의 개념이 같으므로 “동질”이다. 한편 팀 다양

성이라는 개념 역시 팀수행을 예측하는 팀역

량이 될 수 있는데, 이것은 팀내 남녀 비율이

나 팀원들이 보유하고 있는 상이한 스킬의 종

류, 팀원들의 사고성향의 변산 등을 하나의

지표로 엮어낼 수가 있다. 이렇게 이질적 내

용들을 엮어서 정의된 팀다양성이란 역량은

이질상향적 개념이다(Kozlowski & Klein, 2000).

따라서 이러한 다층접근을 사용하면 이제껏

활용되지 않은 많은 역량개념 및 준거들을 개

상향개념화

연속선

동질 상향

(composition)

이질상향

(compilation)

개념화 유형 수렴형 집합제약형 자유개인형 양극기준형 분산형 패턴형

집단수행 예

노 젓기,

싱크로나이즈

수영

줄다리기,

집단판매

자유로운

업무수행

암벽등반,

기술개발

재즈,

즉흥댄스
팀의 적응수행

집단역량
공유인지,

집단효능감

집단 내

정보교환

조직 지식

조직 건강

(결근/이직/

사고율)

개인능력
창의성,

다양성

팀심성

모형

요소기여

형태

양

유사

유사

유사

중간

유사

유사-상이

유사

상이

가변

가변

상이

상이

집단 내 변산 낮은 변산 중간변산 중간-높은 변산없음 가변적 변산 높은 변산

중심경향 1봉 분포 1봉 분포 1봉 분포 - 1봉 분포 다봉 분포

표상 합산, 평균 합산, 평균 합산, 평균 최소/최대 분산
패턴(프로파일,

네트워크, 비율)

출처: Kozlowski & Klein; 2000의 그림 1. 3 변형

그림 7. 상향적 개념화의 틀
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발하고 그에 대한 개념화의 방향을 제시할 수

있다.

특히 다층접근에서 사용되는 업무단위 역량

들에 대한 정의는 대체로 고유개념과 동질상

향개념이지만 이질상향개념도 개발 가능함을

인식할 필요가 있다. 또한 동질상향개념과 이

질상향개념의 사이에 존재하는 연속선상에,

다양한 정도로 동질상향과 이질상향이 혼합된

많은 개념들이 존재하고 그들 역시 역량개념

의 정의에 사용될 수 있다.

그림 7은 일반적으로 개인수준의 개념에 기

초해서 어떻게 집단수준의 개념으로 상향적

정의를 하는가에 대한 것이지만, 여기서는 그

러한 개념가운데 역량개념을 중심으로 설명하

기로 한다.

수렴형의 상향개념화는 전형적인 동질상향

화를 통해서 상층의 역량이 정의 되는 경우로

서 1층 내 개인들이 어떤 요소를 동일한 형태

와 동일한 양으로 기여하는 경우이다(예: 싱크

로나이즈 수영). 역량의 예로써, 개인이 지각

하는 효능감이나 분위기를 통합해서 팀내 효능

감 또는 분위기로 개념화하는 것이 가능하다.

집합제약형의 상향개념화는 동질상향에 가

까운데, 개인들이 기여하는 역량 요소의 형태

는 유사하나 양은 각자가 ‘최소한’만 유지하면

서 약간씩 변산이 허용되는 경우(예: 줄다리

기, 집단 판매)이다. 집단 내 경쟁심, 리더십,

인센티브, 해고(dismissal)등의 맥락이 있어서 그

러한 ‘최소한’을 정의하므로, 개인 역량과 집

단 역량은 밀접하게 연관되어 있으나 동등하

지는 않다. 역량의 예로써, 개인들 간 교환되

는 정보 가운데 공통의 정보가 집단의 정보교

환 활성화로 개념화 될 수 있다.

자유개인형의 상향개념화는 개인이 기여하

는 역량요소의 형태는 유사하되 최소한의 양

을 기여한다는 제약이 없는 수행상황에서 적

절하다(예: 자유로운 업무 수행). 동질상향을

할 수 있는 측면이 있고 이질상향을 할 수 있

는 측면도 있는 경우이다. 따라서 연구자의

관심에 따라 어느 정도 동질적 상향으로 개념

화 할 수도 있고(예: 개인들이 제공하는 유사

한 내용의 정보가 집합되어 조직 지식을 개념

화), 이질적 상향으로 개념화 할 수가 있다(예:

결근, 이직, 사고율 등의 프로파일을 가지고

조직 건강을 개념화).

양극기준형의 상향개념화는 개인이 기여하

는 역량요소들이 내용은 유사하나 양은 질적

으로 상이한 수행 상황에서 적절하다(예: 암벽

등반, 기술개발). 이때는 개인역량이 최소, 최

대인 핵심인사의 위치가 집단 역량을 정의한

다, 예로써 암벽등반 시에는 마지막으로 등반

한 사람의 걸린(소요)시간이 그 팀의 역량이

되고, 기술개발에서는 누구든 먼저 난제를 해

결한 사람의 역량이 팀의 역량으로 개념화 된

다.

분산형의 상향개념화는 개인들의 역량에서

변산이 있을수록 바람직한 수행상황에서 적절

하다(예: 재즈, 즉흥댄스). 개인들의 역량이 내

용과 양에 있어서 상이할수록 팀내 다양성이

개념화 되고 창의성이 개념화 되는 경우가 있

다. 이때, 개인 역량 간에 상이한 정도를 나타

내는 분산(variance)을 집단 역량의 지표로 사용

할 수 있다.

끝으로, 패턴형의 상향개념화는 전형적인

이질상향이므로 개인 간에 가장 큰 변산이 있

는 수행상황에서 적절하다. 분산형에서 집단

내 변산이 균일한 것과 달리, 패턴형에서는

개인들 간 변산이 균일하지 않아서 개인이 제

공하는 역량요소들 간에 관련이 희박해지는

단속적(discontinous)인 정도가 높다. 따라서 집
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단역량으로의 상향적 개념화를 위해서는 집단

내 개인 역량들을 엮어내는 프로파일, 네트워

크, 때로는 어떤 비율들이 사용된다. 예로써

‘팀 갈등’이란 개념은 개인들 간의 견해 차이

가 심한 상태에서 견해 간에 대립적인 패턴을

가지고 팀내 갈등을 개념화한다. 팀 심성모형

이라는 팀 역량을 정의할 때, 개인들이 가지

고 있는 상이한/이질적인 지식들을 포괄하는

상향화 방식이 필요하다.

역량의 개념화에 대한 다층모형 접근은 이

제껏 개인이라는 작은 단위의 역량을 중심으

로 한 연구를 벗어나, 다양한 수준(dyad, team,

organization)의 단위 또는 개체에 대해서 기여

하는 역량을 다양한 방식으로 정의할 수 있게

한다. 이러한 다층접근은 각 층에서 경쟁 관

계에 있는 많은 단위들이 아래층 단위들의 개

체를 포함하는 집단들(groups)이므로 다층모형

을 분석하기 전에 여러 집단들 간에 일반화될

수 있는 역량구조를 다집단분석(multi-group

analysis)을 통해서 분석할 수 있게 해준다(다집

단분석은 Vandenberg & Lance, 2000를 참조).

각 층에서의 일반화된 역량구조는 여러 층에

걸쳐 교차수준적(cross-level)으로 분석될 수가

있으므로 역량개념의 다양한 체계화가 가능해

질 것이다.

시간에 따른 가변성

시스템 관점에서 보면, 어떤 시스템이든 동

일한 상태를 영원히 유지하지 않는다. 입력을

받아 전환하여 출력을 제시하고 그 결과에 따

라 새로운 상태가 되기 때문이다. 다층모형은

조직 내 여러 층의 개체가 일반시스템 이론

(Boulding, 1956)에서 이야기하는 7수준(개인)

내지 8수준(사회유기체)의 시스템임을 알려준

다. 이들 시스템의 상태는 시간에 따라서 가

변적이다. 예로서 1층에 있는 개인은 경력단

계에 따라서 조직 내 위치나 역할이 달라지고

새로운 역량이 요구된다. 2층 단위인 일대일

관계(dyad) 역시 시간이 지남에 따라 서로의

역할을 설정하게 되고, 각자의 행동에 따라

설정된 역할도 변하며 역할수행을 위해 요구

되는 역량의 목록이 달라진다. 역량의 가변성

은 팀이라는 시스템이 가지는 발달단계(예:

forming, storming, norming, performing)에 따라,

조직이라는 시스템이 가지는 수명주기 (life

cycle)에 따라서(예: 창업기, 성장기, 성숙기, 쇠

퇴기 또는 재도약기) 각 시스템의 역할이 변

화하며 그 역할의 수행에 필요한 역량의 목록

도 변화한다. 따라서 시간에 따른 가변성을

또 하나의 차원으로 고려하면 역량개념의 확

장은 더욱 넓어진다.

요약 및 결론

역량연구의 현재 방식은 두 가지 면에서 모

순을 가지고 있다. 첫째는 분석수준의 불일치

로 타당화가 어려운 상황이다. 예로써, 역량모

형은 조직목표를 염두에 두고 작성되고 있으

나 역량의 목록은 집합체 수준이 아닌 개인차

이 수준에서, 특히 우수성과자와 그렇지 못한

사람을 차별화하는데 역점을 두고 정의되었다.

예측변수는 개인수준이고 준거는 집합적 단위

수준이다. 둘째는, 역량모형이 조직 내 다양한

계층과 영역에서 HR 및 조직개발을 위한 도

구로 사용되고 있으나 역량의 개념화는 그에

미치지 못하고 있다. 아직까지도 조직 내 각

층에서의 업무단위에 필요한 역량의 개념화에

대해서 체계적 연구가 없는 실정이다.
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이 글에서는 역량연구 또는 관련 프로그램

들에서 목적으로 하는 준거에 비추어 타당화

를 가능하게 해주는 개별수준 타당화와 교차

수준 타당화 개념을 제시하였다. 그러기 위해

서는 역량개념을 보다 확대해서 실제로 역량

이 사용되는 전 범위를 다룰 수 있도록 해야

한다. 그런 목적에서 일반시스템 이론을 통해,

조직 내 업무 단위를(개인도 업무단위가 될

수 있음) 개별시스템으로 보고 각 시스템의

유지․성장에 필요한 자원으로서의 역량을 정

의할 수 있게 하였다. 그에 따라 행동과학에

서 출발한 역량개념과 경영전략의 자원기반이

론에서 제시된 핵심역량을 조직의 역량체계에

수용할 수 있게 되었다. 역량개념의 확장을

위해서 상황적 관점을 빌려옴에 따라, 역량의

목록에 기존의 개인적 인지관점에서 제시된

개인차이 역량을 넘어 업무상황, 조직 내 단

위가 경험하는 상황, 조직체 수준에서 만나는

상황 등에서의 문제해결 및 우수성과 창출에

필요한 업무차이 역량과 조직차이 역량을 정

의하는 근거를 마련하였다. 또한 오래 전에

개발되었음에도 불구하고 조직과학의 문헌에

서 큰 역할을 하지 못한 역할이론은, 상황적

관점에서 볼 때 조직 내 단위가 참여하는 활

동계에서의 ‘역할’을 이해하는데 기여하였다.

조직 내 단위가 활동계에 참여를 통해 부여받

는 역할은 역량과 활동(activity-책임, 과제)으로

분류되어, 역량목록 작성 시에 업무단위가 수

행하는 활동의 폭에 따라 업무차이 역량 또는

조직차이 역량을 유연하게 설정할 수 있고,

역량목록의 작성 시에 책임수준은 물론 보다

더 구체적인 과제수준까지 기재함으로써 목록

간에 유연한 차별화를 가능하게 한다.

이러한 다양한 이론의 차용은 결국 다층

이론적 관점에서 역량을 모형화하고 역량

및 관련 프로그램을 타당화 할 수 있는 여

건을 제공하게 하였다. 구체적 방법론으로

는 Raudenbusch와 Bryk(2002)의 위계적 선형모

형(HLM: Hierarchical Linear Modeling) 방식을 사

용할 수가 있으며, 국내의 산업 및 조직 심리

학회지에도 다층모형의 응용연구들이 다수(한

태영교수의 논문들 참조) 실려 있어서 독자들

이 역량(모형)의 개별수준적, 교차수준적 타당

화에 쉽게 적용할 수가 있다. 그림 7에서 다

층이론적인 역량의 개념화를 보면, 종래의 우

수성과자 중심의 역량모형화 방식은 ‘양극기

준형’의 상향적 개념화가 적절한 경우의 정의

임을 의미한다. 그러나 다층이론에 따르면, 이

러한 방식 이외에도 각 층 고유의 전반적 역

량 정의, 동질상향적 정의, 이질상향적 정의,

그리고 동질상향과 이질상향의 연속선상 중간

에 있는 단위 역량의 정의가 가능하다. 그러

나 현재의 역량모형화 과정에서는 우수성과자

의 역량이 단위의 수행/성과에 가장 중요하다

는 암묵적 가정을 가지고 있다. 즉, 단위역량

의 정의에 있어서 ‘양극기준형’의 개념화로 볼

수 있다. 물론, 이러한 개념화가 적절한 상황

이 있고, 그렇지 않은 상황도 있을 것이다. 하

지만 조직으로서는 그것을 목표로 해서, 종업

원을 고무시키고자 한다. 조직으로서는 모든

구성원 역량을 상향적으로 갱신하고자 하는

전향적 노력이 될 수 있으나, 그에 미치지 못

하는 나머지 구성원들에게는 조직의 낭만주의

(romanticism)로 보일 수 있다.

여기에 대한 대안은 두 가지가 있다. 첫째

는, 업무단위 역량의 현주소를 파악하여 조직

이 소망하는 우수성과자 역량과 어떤 차이가

있는지 파악하고 그 간격을 메우기 위한 단계

적 노력의 차원에서 집단 역량을 제시하고 구

성원을 고무해야 할 것이다. 업무단위 역량의
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파악에는 그림 7에서와 같은 다양한 방식이

있음을 고려하여, 현재의 업무수행에 적절한

방식을 택해야 할 것이다. 둘째는, 역량모형

작성 시에 우수성과자와 평균수행자를 가르는

개인차이 접근을 할 것이 아니라 조직의 목표

와 전략에 따라 역량의 수준을 단계적으로 정

해 놓고 구성원을 고무하는 것이다. 이 방식

은 현재의 개인차 접근이 가져오는 개인간 직

접 비교 대신에, 조직 목표라는 절대기준에

비추어 개별 구성원이나 집단의 역량을 설정

하는 것이 업무단위 내 분위기도 건강하게 유

지하는 부수적 결과를 가져 올 것이다.

끝으로 영속하는 조직 내 단위는 없고 시간

에 따라 생명주기, 발달단계, 경력단계가 있음

을 고려하면 역량에 대하여 주기적으로 수정

된 개념화 및 타당화를 해야 할 것이다.
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Suggestions for Research of

Competency and Competency Modeling

Soon-Mook Lee

Sungkyunkwan University

There are two problems in the practice of competency modeling. First, the levels of analysis are not

congruent between the competencies and the criteria. Competencies as predictors are at an individual level

and criteria are at a collective level. Second, although competency model has been employed for human

resource management and organizational development at a variety of levels and domains in organizations,

conceptualization of competency has not been updated to support the broad practice. I proposed a

concept of consequential validity that would enable us to validate competency models against criteria. As

a prerequisite for the validation, the concept of competencies needs to be modified so that it can cover

all the range over which competency modeling is employed. For that pupose we borrowed general

systems theory, situated perspective of cognition, and role theory. As a result, competencies can be

defined at different levels and situation and competency modeling can be more flexible horizontally and

vertically. Finally, I presented multilevel approach under which competencies can be modeled and

validated.

Key words : competency modeling, validation, multilevel approach


