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[ 요       약 ]

본 연구의 목적은 우리나라 직업능력개발 훈련교사의 역량평가사로서 필요한 역량에 대한 훈련요구를 알아보는 것이다. Russ-

Eft의 평가자 역량모델을 기초로 역량평가사로서의 역량에 대한 분석을 실시하였다. 전국의 직업능력개발 훈련교사 자격증을 가

진 직업능력개발 훈련교사들을 대상으로 설문을 실시하였으며, 설문결과 본 설문에 최종적으로 응답한 인원은 총 234명이었고, 

158명(67.5%)은 남성, 73명(31.2%)은 여성이었다. 분석 결과는 전문가 신뢰도(요구도 2.51), 평가관리계획 수립(요구도 2.11), 관

리계획(요구도 2.08), 그리고 효과적 협업(요구도 2.07) 등의 순으로 개발의 요구가 파악되었다. 반면, 다양한 의도인식(요구도 

1.01), 윤리기준 준수(요구도 1.24), 대인관계(요구도 1.76) 등은 상대적으로 개발의 요구가 높지 않은 것으로 나타났다. 

[ Abstract ]

The purpose of this research is to analyze training needs for skill assessor’s competency of vocational education teachers in Ko-
rea. This research was conducted based on Russ-Eft’s competency model for skill assessor. Data were gathered from 234 vocational 
education teachers over the country, and final respondents were 158 males and 73 females. As a result of analysis, reliability for 
expert (needs score 2.51), establishment for assessment management plan (needs score 2.11), management plan (needs score 2.08), 
and effective collaboration (needs score 2.07) have high developmental needs. On the other hand, recognition of a variety inten-
tion (needs score 1.01), observation of ethical standard (needs score 1.24), and personal relationship (needs score 1.76) have low 
developmental needs.
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평가사(Competency Assessor)’를 체계적으로 양성하고 활용

할 필요가 있다. 

영국이나 호주 등에서는 이러한 역량평가사를 직업능력

개발 분야에서 훈련생들의 기술과 숙련도를 평가하는 사람

이라고 정의하고 있다[3]. 역량평가사의 주요 역할은 평가계

획을 수립하고, 평가도구를 개발하며, 평가를 실시하고, 평가 

결과에 대해 피드백을 제공하며, 평가와 관련된 기록을 관리

하면서, 다른 평가자들과 협업을 통해서 실시된 평가의 프로

세스가 타당한지, 평가 결과가 제대로 반영되었는지를 검증

하는 역할을 수행한다. 따라서 우리나라도 NCS 및 NQF의 

정착과 과정평가형 자격제도의 성공을 위해서는 역량평가사

의 활용이 필수적이다.

본 연구의 목적은 우리나라 직업능력개발 훈련교사의 역

량평가사로서 필요한 역량에 대한 교육요구를 분석하는 것

이다. 구체적으로 이와 관련하여 본 논문에서는 두 가지 연

구문제를 가지고 있다. 첫째, 직업능력개발 훈련교사의 역량

평가사로서 필요한 역량의 보유수준의 차이는 어느 정도인

가? 둘째, 직업능력개발 훈련교사의 역량평가사로서의 훈련

을 위한 역량 우선순위는 어떠한가?

II. 이론적 배경

A. 직업능력개발 훈련교사

근로자직업능력개발법에 의하면 직업능력개발 훈련교사

란 훈련기관에서 훈련생에게 직업훈련을 하는 사람을 뜻한

다. 근로자직업훈련촉진법에서는 직업능력개발 훈련교사를 

직업능력개발을 위하여 훈련생을 가르칠 수 있는 자로 직업

능력개발훈련과 해당분야에 전문지식이 있는 자로 규정하고 

있다[4]. 일반적으로 직업능력개발 훈련교사의 자격은 1급, 

2급, 3급으로 나누어진다. 직업능력개발 훈련교사의 역할은 

수업운영자, 행정업무 수행자, 재학생 관리 및 상담자, 수료

생 관리 및 상담자, 취업관리자, 신입생 홍보담당자, 설비(장

비)관리자, 교육과정 설계자의 역할을 수행하고 있다. 

직업능력개발 훈련교사의 역할을 수행하기 위해서는 일

정한 역량이 필요하다. 직업능력개발 훈련교사를 위한 역량

은 크게 조직관리 역량군, 교육 및 훈련 역량군, 취업촉진 및 

인력양성군으로 나누어진다. 조직관리 역량군에는 비전제시

능력, 직업훈련정책변화대응력, 동기부여능력, 직업훈련사

업 이해 및 사회적 역할인식, 훈련네트워크 구축력, 수익성지

향능력, 상담 및 코칭능력 등이 있다. 교육 및 훈련 역량군에

는 훈련인프라 구축력, 일에 대한 사명감, 구두 커뮤니케이션 

I. 서론

우리나라 직업능력개발을 위한 인력양성 체계의 가장 큰 

문제점으로 지적되어 온 것 중의 하나는 ‘일(산업현장) 따로, 

훈련 따로, 자격 따로’ 현상이다. 즉, 직업훈련 및 자격제도가 

산업현장에서 요구하는 수준과 일치하지 않음으로써, 노동

시장에서 필요한 인력에 대해 질적으로나 양적으로 인력수

급의 미스매치가 일어난다는 것이다. 2013년 경총의 보도자

료에 따르면, 우리나라 평균 대졸 신입사원의 재교육 기간은 

18.3개월이며, 청년층 첫 일자리와 전공 간의 불일치 비율은 

4년제 대학이 80.7%, 전문대학이 78.1%, 전문계고는 68.1%

로 심각한 수준이다[1]. 

이와 관련하여 국내의 직업능력개발을 위한 훈련 및 자

격제도는 국가직무능력표준(National Competency Standard: 

NCS) 및 국가역량체계(National Qualification Framework: 

NQF)를 중심으로 변화하고 있다. 특히, 직업훈련의 체계적

인 관리를 위해 국가직무능력표준을 훈련과정 편성에 적용

하여 역량기반 훈련으로의 체제 개편을 진행 중이다. 그러나 

현재의 직업훈련 평가체계는 훈련인정 단계와 훈련운영 점

검에 국한되어 체계적인 직업훈련에 대한 성과평가는 미흡

하며, 훈련 효과성 분석도 제한적인 상황이다. 따라서 현재 

추진 중인 직업훈련 체계가 성공적으로 정착하고 제 기능을 

발휘하기 위해서는 ‘NCS 활용패키지’에 대한 명확한 이해를 

바탕으로, 훈련생의 실제 역량수준을 객관적으로 정확하게 

평가하여 역량을 향상시키고 역량에 따른 자격도 부여할 수 

있는 평가 전문가가 요구된다. 이러한 측면에서 직업능력개

발 훈련교사의 역할은 매우 중요하다. 직업능력개발 훈련교

사의 주요 임무는 훈련생을 대상으로 직업훈련을 실시하여 

직업능력을 갖출 수 있도록 하는 것이다. 따라서 직업능력개

발 훈련교사는 본인이 담당한 교과에서 훈련을 마친 훈련생

이 요구되는 역량을 보유하고 있는지를 파악하여 지속적인 

훈련생의 능력을 개발하고, 최종적으로 요구되는 역량을 갖

추고 있는지를 판단해야 한다. 특히, 과정평가형 자격제도를 

운영하기 위해서는 NCS에 바탕을 두고 훈련생이 직업훈련

을 통해 획득한 역량을 NQF와 연계하여 객관적으로 평가하

는 직업능력개발 전문가가 필요하다. 

과정평가형 자격제도란 NCS에 근거하여 일정한 조건을 

충족하는 교육훈련 과정을 충실히 이수한 훈련생에게 내‧외

부 평가를 실시하여 NCS에서 요구하는 일정 역량수준을 갖

추었다고 판단되면 자격을 부여하는 제도이다[2]. 그러나 현

재의 직업능력개발 훈련교사 및 기업현장교사는 객관적으로 

훈련생의 역량을 평가할 만한 역량을 갖추지 못한 것으로 파

악되어, 일정한 요건 아래 이러한 역량을 갖추고 있는 ‘역량
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자들과의 협업 등으로 그 업무를 나누어 생각해 볼 수 있다. 

세부적으로 평가 단계별 역량평가사의 일반적인 업무수행의 

내용을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 평가계획 수립 단계에서

는 1) 직업훈련 프로그램 및 워크숍의 계획 및 진행 2) 훈련

생들의 학습과 평가에 실질적인 계획을 개발 3) 훈련생과 다

른 관계자들과 함께 평가과정을 계획 및 검토가 이루어진다. 

둘째, 평가도구 개발단계에서는 1) 전반적인 숙련도 평가에 

있어 여러 가지 다양한 방법을 사용하며 2) 각각의 평가과제

에 사용 될 평가도구를 개발한다. 셋째, 평가 실행단계에서는 

1) 평가 기준에 대한 이해 2) 합의된 기준에 맞게 훈련생 평

가 3) 각 평가과제에 대한 훈련생들의 수행을 지휘하고 평가 

4) 선행학습 인정(Recognition of Prior Learning: RPL)이나 

학점 전환(Credit Transfer)을 위한 평가를 수행 5) 예기치 못

한 상황의 대처법에 대한 질문을 대비한다. 넷째, 평가 피드

백 제공 단계에서는 1) 평가결과에 따라 평가기준 미달 시 피

드백을 제공하고 2) 자격 요구조건을 충족시키기 위해 해야 

할 일이 무엇인지 확인 및 안내를 한다. 마지막으로 평가 기

록 및 관리 단계에서는 1) 훈련생의 훈련과정을 기록하고 2) 

평가 결과를 기록 3) 누적되는 평가 결과를 관리한다.

Russ-Eft는 역량을 평가하는 전문가의 역량에 대한 체계적

인 연구를 실시하였다. 역량평가사는 총 14개의 역량이 필요

한데, 전문가로서의 자질역량군에는 효과적 의사소통, 전문

가 신뢰도, 대인관계, 윤리기준 준수 그리고 다양한 평가의도 

인식 등이 포함된다. 그리고 평가기획 및 설계역량군에는 평

가계획 수립, 평가관리계획 수립, 데이터 수집전략 수립, 그

리고 데이터 수집도구 활용 역량이 포함되었다. 평가계획의 

실행역량군에는 데이터 수집, 데이터 분석 및 활용, 그리고 

후속조치 실행 등의 세 가지 역량이 포함되었으며, 마지막으

로 평가관리역량군에는 관리계획, 그리고 효과적 협업 역량

이 포함되었다[6].

III. 연구방법

본 연구의 목적은 기존의 역량평가사의 역량모델을 활용

하여 직업능력개발 훈련교사를 위한 훈련요구를 분석하는 

데 있다. 따라서 앞서 살펴본 Russ-Eft의 평가자 역량모델을 

기초로 역량평가사의 역량에 대한 훈련요구를 얻고자 한다. 

조사도구는 타당도와 신뢰도가 검증된 Russ-Eft의 평가자로

서의 역량모델을 활용하였다[6]. 구체적으로 첫 번째 연구문

제인 역량평가사의 역량차이를 알아보기 위하여 역량모델

에 대한 차이검증을 실시하였다. 두 번째 연구문제인 훈련요

구분석을 위해서는 Borich의 우선순위 결정 공식을 활용하

능력, 정보수집 및 활용능력, 훈련요구분석능력, 실무적 교수

(훈련)법 개발능력, 훈련프로그램 개발능력, 교재개발 및 제

작 능력, 강의진행능력, 훈련생 평가능력, 교수역량개발, 훈

련생 수료관리 능력, 훈련장비관리, 문제해결능력, 훈련생 모

집능력, 훈련효과 평가능력, 역량개발상담능력 등이 있다. 취

업촉진 및 인력양성 역량군에는 취업촉진능력, 취업인프라 

구축능력, 훈련생 직무능력 강화, 현장기술적 실기지도능력, 

노동시장 변화에 따른 교육수요 예측력, 국가기간(핵심) 산

업인력양성능력 등이 있다[4]. 이 중 훈련생 평가능력은 훈

련생들의 과정수행 및 결과에 대해 객관적인 기준에 의거하

여 합리적이고 공정하게 평가하는 능력을 말한다.

B. 역량평가사의 역량

역량평가사(Competency Assessor)란 직업능력개발 분야

에서 훈련생들의 기술과 숙련도를 평가하는 사람을 말한다. 

여기서 평가란 훈련생 개인이 업무현장에서 기대된 기준에 

맞게 직무를 수행할 수 있는지 확인 할 수 있는 숙련도를 공

신력 있는 자료(인증 받은 훈련패키지, 산업/기업 숙련기준, 

직업교육훈련의 인증된 과정의 학습 성과)를 통해 판단하는 

과정이다. 즉, 역량평가사는 훈련생의 숙련도를 공신력 있는 

자료를 기초로 판단하고 이를 기초로 평가하는 사람을 의미

한다. 

해외의 사례를 보면 호주에서는 역량평가사를 1) 호주의 

National Skills Standards Council이나 관련기관으로부터 인

정받은 평가에 필요한 훈련을 받고 2) 통용되는 레벨에 맞는 

직업훈련 숙련도를 갖고 3) 수행할 교육과 평가가 현재의 산

업에서 요구되고 기술임을 입증할 수 있고 4) 산업동향에 관

해 잘 알고 교육자‧평가자로서의 숙련도를 갖고 직업교육훈

련 관련 지식과 기술의 발달을 계속하는 사람으로 정의하고 

있다[5]. 또한 영국에서의 역량평가사란 훈련센터나 업무현

장에서 자격을 가지고 사람들을 지원하고 평가하는 사람이

다. 즉, 역량평가사의 역할은 훈련생들이 자격을 취득하는 데 

필요한 직업의 기준을 충족시키는 것을 돕는 것이다. 평가사

들은 건축, 요양, 요식업, 엔지니어링, 소매업, 헤어 분야 등 

직업적인 자격이 존재하는 모든 분야에서 평가사(Assessor)

나 검사자(verifier)로 일을 할 수 있다. 이러한 해외 사례들을 

종합적으로 본다면 역량평가사는 역량평가와 관련하여 일정

한 전문성을 갖춘 사람들로서 자신이 평가할 분야에 대한 이

해를 바탕으로 피평가자들의 숙련도를 측정하고 이를 기초

로 판단하는 사람이라고 할 수 있다.

일반적인 역량평가사의 역할은 평가계획 수립, 평가도구 

개발, 평가, 평가 피드백 제공, 평가 기록 및 관리, 다른 평가
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데, 이를 통해 전체 14개 역량을 서로 비교하여 어떤 역량의 

요구도가 상대적으로 크고, 어떤 역량이 상대적으로 낮은지 

등을 파악할 수 있게 된다. 이러한 연구방법은 기존 역량모

델링의 일반적 방법과는 차이가 있다고 할 수 있다. 역량모

델링을 위해서는 전문가 패널을 활용한 단축형 방법이나 고

성과자들이 어떠한 행동을 나타내는지를 확인하기 위해 인

터뷰 등의 방법을 활용하는 직무역량 평가방법 등을 활용한

다. 그러나 이들 방법은 현재 그 직무를 수행하는 인적자원

이 존재할 때 가능한 방법이라고 할 수 있다. 현재 역량평가

사가 존재하지 않는 현실을 감안하면 이 직무를 수행하는 고

성과자들을 확인할 수도 없고, 이들을 선발하여 인터뷰 등을 

진행하기가 어렵다는 점을 고려하여야 할 것이다. 따라서 본 

였다. Borich의 우선순위 결정 공식에 의하면 필요수준과 현

재수준 간의 단순한 차이를 통하여 요구(needs)를 파악하기

보다는 현재수준과 필요수준의 차를 모두 합한 값에 필요수

준의 평균을 곱하고, 이를 전체 사례 수(N)로 나눈 값을 통해 

요구도를 파악한다. 보리치의 계산에 의하면 필요수준에 대

한 인식이 높을수록, 현재수준에 대한 인식이 낮을수록 요구

도의 값은 더욱 높아진다.

요구도 = {∑(RL ‒ PL)} *  RL / N

RL : 필요 수준, PL : 현재 수준, N : 전체 사례 수

이렇게 계산된 각 역량의 요구도는 서로 비교가 가능한

표 1. 설문조사 참여자 인구통계학적 특성

Table 1. Characteristics of demographics for respondents

변인 구분 참여자 비율 변인 구분 참여자 비율

성별

남자 158 67.5

기관

직업훈련학교 150 64.1

여자 73 31.2 학원 56 23.9

무응답 3 1.3 공공기관 4 1.7

학력

고졸 13 5.6 무응답 4 1.7

전문대졸 44 18.8 교육

수행

여부

교육 수행 113 48.3

대졸 120 51.3 교육 미수행 67 28.6

석사 46 19.7 무응답 54 23.1

박사 10 4.3 프리

랜서

여부

프리랜서 37 15.8

무응답 1 0.4 프리랜서 아님 194 82.9

총 234 명 응답 무응답 3 1.3

표 2. 역량평가사 역량별 보유수준 차이 분석

Table 2. Difference analysis for current competency level of competency assessor

역량
중요도A 보유도B 차이(A-B)

t P
M SD M SD M SD

효과적 의사소통 4.12 0.50 3.67 0.53 0.45 0.49 14.20 < 0.00

전문가 신뢰도 4.17 0.49 3.57 0.62 0.60 0.58 15.86 < 0.00

대인관계 3.89 0.57 3.43 0.62 0.45 0.58 11.89 < 0.00

윤리기준 준수 4.25 0.55 3.96 0.63 0.29 0.49 9.10 < 0.00

다양한 의도인식 3.78 0.68 3.51 0.70 0.26 0.56 7.33 < 0.00

평가계획 수립 4.01 0.59 3.56 0.62 0.44 0.60 11.31 < 0.00

평가관리계획 수립 3.98 0.64 3.45 0.71 0.53 0.63 12.74 < 0.00

데이터 수집전략 수립 3.99 0.62 3.53 0.67 0.46 0.59 11.74 < 0.00

데이터 수집도구 활용 4.06 0.67 3.55 0.80 0.50 0.71 10.75 < 0.00

데이터 수집 4.01 0.62 3.56 0.71 0.45 0.61 11.20 < 0.00

데이터 분석 및 활용 4.07 0.65 3.59 0.70 0.47 0.63 11.41 < 0.00

후속조치 4.01 0.67 3.56 0.72 0.44 0.58 11.55 < 0.00

관리계획 4.05 0.62 3.53 0.69 0.51 0.63 12.31 < 0.00

효과적 협업 4.01 0.68 3.49 0.70 0.51 0.66 11.88 < 0.00
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면, 중요도 측면에서는 윤리기준 준수 역량의 중요성이 가장 

높다는 것을 확인할 수 있다. 이에 비해 평가의 다양한 의도

를 인식하는 것은 가장 낮은 중요도를 갖는 것으로 확인되었

다. 보유도 측면에서도 윤리기준 준수에 대한 현재의 보유도

가 가장 높은 것으로 나타났으며, 대인관계가 가장 낮은 보

유 수준을 나타내는 역량으로 확인되었다. 중요도와 보유도 

사이의 차이가 가장 큰 역량은 전문가 신뢰도 역량이었으며, 

가장 적은 역량은 다양한 평가의도 인식 역량이었다. 

B. 역량평가사의 훈련요구분석

도출된 각각의 역량에 대해 단순한 평균의 비교가 아닌 보

다 구체적인 교육의 요구도를 비교하기 위하여 우선순위를 

파악하고자 본 연구는 Borich의 우선순위 결정 공식을 활용

하였다. 전체 응답자를 대상으로 하여 파악된 각 역량의 Bo-

rich 요구도와 우선순위는 다음의 표 3에 제시되어 있다. 분

석 결과는 상대적으로 전문가 신뢰도(요구도 2.51), 평가관리

계획 수립(요구도 2.11), 관리계획(요구도 2.08), 그리고 효과

적 협업(요구도 2.07) 등이 개발의 요구가 높은 역량으로 꼽

히고 있다. 반면, 다양한 의도인식(요구도 1.01), 윤리기준 준

수(요구도 1.24), 대인관계(요구도 % 표기 등이 상대적으로 

개발의 요구가 높지 않은 역량으로 꼽혔다.

연구에서는 향후 역량평가사의 역할을 수행할 것으로 기대

되는 인적자원들을 대상으로 기존의 평가자들에게 요구되는 

역량을 종합한 역량모델을 기초로 정보를 수집하여 향후 어

떤 역량을 시급히 개발하여야 하는지를 확인하고자 하였다.

전국의 직업능력개발 훈련교사 자격증을 가진 직업능력

개발 훈련교사들을 대상으로 설문을 실시하였다. 역량당 적

게는 3개에서 많게는 9개의 행동지표가 활용되었으며, 이를 

통해 각 역량의 정보가 수집되었다. 역량의 행동지표 이외에

도 응답자의 배경 변인에 대한 정보를 수집하기 위하여 성

별, 연령, 학력, 교육수행 여부, 프리랜서 여부 등의 문항이 

설문에 포함되었다. 본 설문에 최종적으로 응답한 인원은 총 

234명이었고, 158명(67.5%)은 남성, 73명(31.2%)은 여성이

었다. 응답자의 소속 기관별로는 직업훈련학교에서 일하는 

참여자가 150명(64.1%)으로 가장 많았으며, 그 이후로 학원

(56명, 23.9%), 공공기관(4명, 1.7%) 순이었다. 학력은 주로 

학사 이상의 학력을 가지고 있는 것으로 파악되었는데, 대졸

자가 전체 응답자의 절반을 넘었으며(120명, 51.3%), 그 다음

으로는 석사소지자(46명, 19.7%), 전문대 학위 소지자(44명, 

18.8%)의 순이었다. 직무와 관련하여 교육업무를 수행하는 

응답자(113명, 48.3%)가 그렇지 않은 응답자(67명, 28.6%)보

다 많았으며, 프리랜서가 아닌 응답자(194명, 82.9%)가 프리

랜서(37명, 15.8%)보다 약 5배가량 많았다. 응답자의 평균연

령은 45.6세(표준편차는 14.0)이었다. 구체적인 응답자의 정

보는 표 1과 같다.

IV. 연구결과

A. 역량평가사의 역량 보유수준 차이

탐색적으로 역량평가사의 역량에 대한 필요도를 확인하

기 위해 14개 역량에 대해 중요도와 보유도 사이의 차이를 

검증하고 이를 기초로 응답자들의 역량에 대해 어떤 필요

(needs)를 가지고 있는지를 파악하고자 하였는데, 구체적인 

결과는 표 2와 같다. 분석 결과, 본 연구에 참여한 응답자들

은 설문을 통해 자료를 수집한 14개의 역량 모두에 대하여 

중요도와 보유도 사이에 통계적으로 유의미한 차이를 인식

하고 있는 것으로 나타났다. 즉, 연구 참여자들은 P < 0.001 

수준에서 모든 역량에 대해 현재 보유 수준보다 더 높은 중

요도(필요수준)를 보이는 것으로 나타났다. 이러한 연구 결

과는 이들 14개 역량에 대해 개발의 필요(현재수준과 중요수

준간의 유의미한 차이)를 느끼고 있다는 사실을 보여주는 것

이라 할 수 있다. 구체적으로 하위 역량을 항목별로 살펴보

표 3. 역량평가사 Borich 요구도에 의한 훈련요구분석

Table 3. Training needs analysis for competency assessor 
based on Borich analysis

역량
중요도 및 보유도 차이

t Borich
요구도

우선
순위M SD

효과적 의사소통 0.45 0.49 14.20*** 1.88 7

전문가 신뢰도 0.60 0.58 15.86*** 2.51 1

대인관계 0.45 0.58 11.89*** 1.76 12

윤리기준 준수 0.29 0.49   9.10*** 1.24 13

다양한 의도인식 0.26 0.56   7.33*** 1.01 14

평가계획 수립 0.44 0.60 11.31*** 1.78 10

평가관리계획 수립 0.53 0.63 12.74*** 2.11 2

데이터 수집전략 수립 0.46 0.59 11.74*** 1.83 8

데이터 수집도구 활용 0.50 0.71 10.75*** 2.05 5

데이터 수집 0.45 0.61 11.20*** 1.81 9

데이터 분석 및 활용 0.47 0.63 11.41*** 1.93 6

후속조치 0.44 0.58 11.55*** 1.78 11

관리계획 0.51 0.63 12.31*** 2.08 3

효과적 협업 0.51 0.66 11.88*** 2.07 4
***P < 0.001.
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야 한다는 것이다. 향후 역량평가사의 양성과정을 기획하고 

운영하는 데 있어서 고려해야 할 점이다.

전체적으로 직업능력개발 훈련교사의 역량평가사로서의 

주된 역할은 평가계획을 수립하고 평가도구를 개발하며 평

가데이터를 수집하고 분석하고 마지막으로 평가를 기록하

고 관리하는 일이라고 할 수 있다. 이러한 평가와 관련된 역

량도 현재의 보유도와 미래의 중요도 사이에 유의미한 차이

점을 드러내고 있다는 점에서 향후 양성과정의 운영이 필요

할 것으로 보인다. 특히, 본 연구는 평가 프로세스와 관련하

여 평가계획 수립, 평가관리계획 수립, 데이터 수집전략 수

립, 데이터 수집도구 활용, 데이터 수집, 데이터분석 및 활용, 

후속조치 등의 일련의 역량을 꼽고 있다. 이러한 세부적인 

행동지표가 본 연구에 제시되어 있는데, 이를 기초로 필요한 

지식, 기술, 태도를 도출하고 이를 중심으로 양성과정을 운영

한다면 적절한 내용이 기초가 된 역량평가를 할 수 있는 직

업능력개발 훈련교사의 양성이 이루어질 것으로 예상된다.
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V. 결론

역량평가사의 역할 및 역량과 관련하여 실시한 설문을 통

해 확인된 시사점은 다음과 같이 요약할 수 있다. 첫째, 현재 

정부에서 주도하는 핵심국정과제인 ‘능력중심 사회 여건 만

들기’ 등의 기조와 관련하여 실질적인 역량개발 중심의 직무

역량평가사의 양성이 필요하다는 것을 확인할 수 있었다. 본 

연구에서는 역량평가사의 역할과 역량이 무엇인지를 규명하

고 이를 기초로 기존의 연구에서 활용한 평가자의 역량에 근

거하여 역량평가사에게 요구되는 역량은 무엇인지를 확인하

고 각 역량별 필요도를 확인하였다. 본 연구에서 제시한 역

량평가사에게 필요한 역량은 효과적 의사소통, 전문가 신뢰

도, 대인관계, 윤리기준 준수, 다양한 의도인식, 평가계획 수

립, 평가관리계획 수립, 데이터 수집전략 수립, 데이터 수집

도구 활용, 데이터 수집, 데이터분석 및 활용, 후속조치, 관리

계획, 그리고 효과적 협업 등 총 14가지 역량이다. 이러한 역

량중심의 접근법은 실제 이들이 수행할 업무가 역량을 평가

한다는 점에서도 의미가 있으며 직업능력개발 훈련교사의 

역량평가사로서의 역량 양성에도 시사해 주는 바가 있다고 

할 수 있다. 즉, 역량평가사의 양성을 위해서 필요한 역량이 

무엇이고 이를 어떻게 키울 것인가에 대한 면밀한 검토가 필

요하다고 할 수 있다. 단순한 지식보유 여부와 관련된 평가

가 아니라 실제 역량을 나타낼 수 있는 과제와 주제를 중심

으로 한 양성이 필요하다고 할 수 있다. 

  특히 본 연구에서는 역량평가사에게 필요한 14개 역량

에 대한 우선순위들이 확인되었는데, 응답자들은 상대적으

로 전문가 신뢰도, 평가관리 계획 수립, 관리계획, 효과적 협

업 등을 보다 필요한 역량으로 꼽았다. 이러한 결과는 향후 

역량평가사들을 위한 양성과정 개발 시 어떠한 내용이 포함

되어야 할 것인지에 대한 시사점을 제공한다는 측면에서 주

목할 필요가 있다. 전문가 신뢰도 역량은 평가자로서 전문가 

활동을 하고 전문가들과 네트워크를 구축하여 전문성을 보

유하고 이를 토대로 전문적인 지식과 타당한 태도를 보여주

는 것을 말한다. 그 외에 상대적으로 높은 필요도를 나타내

는 평가관리 계획수립, 관리계획, 그리고 효과적 협업은 평가

를 실시하는 자체적인 프로세스에 국한된 역량이라기보다는 

전체적으로 평가가 어떤 맥락에서 이루어지며, 정확한 평가

를 실시하기 위해서는 어떤 사람들과 협업을 해야 하는지 등

과 관련된 역량이라고 할 수 있다. 이러한 결과를 통해서 확

인된 바는 평가의 실질적인 프로세스에 대한 필요성도 분명 

존재하지만, 전체적인 평가와 관련된 목적의식이나 관리능

력 등의 내용이 역량평가사를 양성하는 데 적절히 포함되어
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