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[ 요    약 ]

본 연구는 직업훈련기관의 경영역량 제고를 위한 역량모델을 개발하고 교육요구의 우선순위를 도출하는 것을 목적으로 수
행되었다. 직업훈련기관의 경영실태를 보면 영세하게 운영되는 경우가 많으며, 직업훈련기관 경영에 대한 교육 프로그램이 매
우 부족한 상황이다. 본 연구에서는 현장에서의 요구도분석을 통해 직업훈련기관 기관장의 역량모델을 수립함으로써 국내 직
업훈련기관장을 대상으로 한 경영관리 교육프로그램 개발에 활용될 수 있도록 하였다. 요구도분석을 위한 자료는 전국의 직업

훈련기관을 대상으로 실시한 설문조사를 통해 수집하였다. 설문조사에서는 문헌에 기초한 잠정적 역량모델에 대하여 중요성

과 현재수준을 5점 척도로 선택하도록 하였고, 설문조사 결과에서 중요도가 상대적으로 낮게 역량차원에 대해 삭제하는 작업

을 하였다. 이를 통해 최종적으로 6개 역량(1.전략적 리더십, 2.변화관리, 3.마케팅, 4.인적자원관리, 5.교육훈련관리, 6.자원관리, 
조직운영관리)과 26개 역량차원으로 구성된 직업훈련기관장 경영 역량모델을 수립하였다. 

[ Abstract ]

The purpose of this study is to develop a competency model that enhances the management capabilities of vocational training 
institutions and to identify the priorities of educational needs. After reviewing prior studies to tentatively establish a competency 
model, a training needs assessment was conducted in the field using this model. Data for the analysis were collected through a sur-
vey conducted among vocational training institutions. Following the needs assessment, a new management competency model for 
vocational training institutions was formulated, comprising six competencies and 26 competency dimensions, by eliminating the 
dimensions considered relatively less important. The competency model developed through this study is anticipated to be utilized in 
creating management education programs for directors of domestic vocational training institutions.
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해외에서는 여러 연구를 통해 기관장의 필요 역량을 제시

하고 있는데 비해, 국내에서는 직업훈련기관 경영 역량모델

과 관련한 연구가 매우 제한적이다[4,5]. 본 연구에서 국내 직

업훈련 현장의 요구를 반영한 역량 모델을 수립함으로써, 이
후 체계적인 경영 교육 과정(예: 기관장 대상 직업훈련기관 

MBA)을 개발하는 데 활용될 수 있을 것으로 기대한다.
다음 II장에서는 역량의 개념과 역량모델링의 이론적 배

경을 살펴본 후, III장에서는 연구방법을 설명한다. IV장에서 

연구 결과를 제시하고, 마지막으로 V장에서는 결론을 제시

한다.

II. 이론적 배경

A. 역량의 개념

현대 사회에서는 인적자원이 새로운 가치 창출의 중추적 

원천이 되기 때문에 이를 확보하고 키우는 것이 조직의 주요 

경쟁력을 좌우한다. 따라서 현대의 공공 및 민간 조직들은 

조직 비전을 달성하고 구성원의 업무 능력을 향상시키기 위

해 필요한 지식과 인적 특성을 파악하여, 그에 따른 역량모

델을 구축해 인적자원관리에 적용하고 있다.
역량의 개념은 1973년 Harvard 대학의 사회심리학자 

McClelland(1973)에 의해 처음 제시되었다[6]. 그는 직무수행

능력에 대한 예측요소로 지능적 수준에 비해 역량으로 정의

되는 내재적이고 지속적인 개인적 특성이 우월하다고 제시

했다. Boyatzis(1982)는 역량 개념을 기업 관점에서 접목하여 

“직무에서 효과적이고 우월한 조직 성과의 원인이 되는 개인

의 내재적 특성”이라고 정의하였는데, 여기에서 ‘내재적 특

성’은 동기, 특성, 기술, 자아이미지, 사회적 역할, 그리고 지

I. 서 론

본 연구는 요구도분석을 통해 직업훈련기관 기관장의 역

량모델을 수립함으로써 국내 직업훈련기관장을 대상으로 한 

경영관리 교육프로그램 개발에 활용될 수 있도록 하는 것을 

목적으로 한다. 직업훈련기관이 고품질의 훈련을 제공하고 

취업률을 제고하는 본원적 임무와 성과를 지속적으로 달성

하기 위해서는 기관장의 경영 역량 확보가 필수적이다. 상위

계층이론(upper-echelons theory)에 의해 조직의 전략적 의사

결정과 성과는 상위계층 관리자의 특성에 의한 영향을 받으

며, 불확실성과 예측 불가능성이 높아지는 현대사회에서 기

관장의 역량은 기관 성과에 더욱 중대한 영향을 미친다[1,2]. 
특히, 산업 변화 속도에 선제적으로 대응하고, 효과적인 교

육훈련과정을 개발하고 운영해야 하는 직업훈련기관 기관

장은 경영 역량을 강화하여 조직을 체계적으로 운영할 필

요가 있다. 
그러나 국내에서는 직업훈련기관 기관장을 대상으로 한 

경영 관련 교육 프로그램은 부족한 실정이다. 훈련교사를 

대상으로 하는 보수교육이나 향상교육 중 일부 경영 관련 

내용이 포함된 경우가 있으나, 직업훈련기관의 실질적 요구

와 기관장의 필요 역량에 대한 충분한 분석과 평가 없이 경

영 교육이 이루어지고 있다. 대부분의 훈련기관이 소규모로 

운영되고 있어 기관장(또는 행정총괄 교사)의 역량이 기관

의 운영과 성과에 직접적인 영향을 미치는 점을 고려할 때 

직업훈련기관의 경영관련 교육 프로그램 개발이 시급하게 

요청되고 있다[3]. 이러한 배경에 의해 기관장들과 직업훈련

교사 및 행정직원들이 체계적인 훈련기관 경영교육을 받을 

수 있도록 교육요구도 분석을 수행하고, 경영 교육프로그램 

개발에 직접적으로 활용될 수 있는 역량모델을 개발하고자 

하였다. 

표 1. 주요 연구에서 제시하는 역량의 정의

Table 1. Definition of competencies in major prior studies

연구자 역량의 정의

McClelland(1973) 업무성과와 관련된 광범위한 개인적 특성(지식, 기술, 태도, 가치 등을 모두 포괄)[6]

Boyatzis(1982) 직무에서 효과적이고 우월한 조직 성과의 원인이 되는 개인의 내재적 특성[7]

Spencer and Spencer(1993) 특정 직무나 상황에서 효과적이고 우월한 성과를 가져오는 요인으로써의 개인의 내재적 특성[8]

Tucker and Cofsky(1994)
역량의 다섯 가지 주요 특성으로 지식, 기술, 자아개념 및 가치관, 개인적 특성(특정 상황이나 정보에 대한 일관된 반응), 

동기(행동을 촉발하는 감정, 욕구)를 제시[11]

Dubois(1998)
지식, 기술, 마인드셋, 사고 패턴 등과 같은 특성들로, 이들을 단독으로 또는 다양한 조합으로 사용할 때 성공적인 성과를 

이끌어내는 것[9]

Woodall and Winstanley (1998) 주어진 맥락, 상황, 또는 역할에서 효과적인 관리 성과를 이끌어내는 기술, 지식, 이해도, 특성, 가치관, 신념, 그리고 태도[12]

Schippmann(2010)
측정 가능하고, 조직과 관련된, 그리고 행동 기반의 능력이며, 더 구체적이고 행동적이며 유용하게 발전된 지표로써 지식, 

기술, 능력 및 기타 특성(KSAOs)을 포함[10]
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변화 리더십, ⑥ 대인관계, ⑦ 개인 발전 및 숙련, ⑧ 기업가

적 기술, ⑨ 인재 개발 및 역량 강화 –선정해 제시했다[5]. 그 

후 NCVER(Mulcahy, 2003)는 변화하는 외부 환경(근로 환

경의 변화, 행정 책임의 증가, 정부 정책의 변화 등)에서 리

더/관리자가 필요로 하는 전문성(expertise)에 대해 8개의 영

역 – 경영관리, 사업 개발, 전략적 리더십, 변화 리더십, 인
재 중심 경영/인적자원관리, 교육 관리, 경계 확장 – 을 제시

했다[4]. 호주의 DET(Department of Education and Training; 
Guthrie et al., 2006)에서는 직업훈련기관장이 수행해야 하는 

역할(roles)로 리더십과 경영을 제시했으며, 리더십 영역에

서는 비전 제시, 전략적 집중, 혁신적 조직문화 조성, 교수/학
습/평가 프로세스의 지속적 개선, 외부기관과의 협력관계 구

축 등이, 경영 영역에서는 자원 관리, 인력관리, 프로젝트 관

리, 재무 관리 등이 제시되었다[16]. 마지막으로 LH Martin 
Institute(2010)는 기관장의 업무(Tasks)에 대해 교육 훈련, 네
트워킹, 지역사회 참여, 경영관리, 기획 및 정책개발, 인력관

리, 변화관리, 조직개발 및 확장, 그리고 품질 보증의 9가지

를 제시했다[17]. 이처럼 해외연구에서는 Competences(역량), 
Capabilities(능력), Expertise(전문성), Roles(역할), Tasks(과업) 
등의 다양한 용어를 사용하며 직업훈련기관장의 필요역량을 

제시하고 있다.
국내에서는 직업훈련기관장 역량모델에 대한 연구가 제

한적으로 이루어졌다. 임경화 외 3인(2011)에서는 역량모델

(7개 역량군, 28개 세부역량)을 수립해 직업훈련기관장을 대

상으로 요구분석을 수행하였다[3]. 역량군은 개인적, 리더십, 
인적자원관리, 사업관리, 변화관리, IT활용, 교육/훈련의 7개
를 제시했으며 각 역량군 별 3-6개씩 총 28개의 세부역량을 

제시했다. 요구분석 결과, 세부역량 중 인재확보 능력, 시장

변화 및 교육생의 요구 파악, 문제해결 능력, 리더십 스킬, 창
의력/창의적 사고, 조직역량분석 및 진단, 정보수집 분석 능

력, 그리고 위기관리 능력이 기관장들의 교육훈련요구도가 

높은 것으로 나타났다.

III. 연구 방법

A. 연구절차 

기관장 역량모델 수립을 위해 앞서 고찰한 국내외 선행연

구를 기반으로 잠정적인 역량모델을 수립했다. 주요 연구에

서 제시하는 역량은 표 2와 같으며, 이를 바탕으로 공통 역량 

9개를 추출했다: ① 전략적 리더십, ② 자원관리, ③ IT/정보

관리, ④ 변화관리, ⑤ 사업개발, ⑥ 인적자원관리, ⑦ 교육훈

식 등을 모두 포괄한다[7]. Spencer and Spencer(1993)에서는 

역량을 “특정 직무나 상황에서 효과적이고 우월한 성과를 가

져오는 요인으로써의 개인의 내재적 특성”으로 정의했다[8]. 
그 이후에도 많은 연구에서 역량을 정의해 제시했는데, 공통

적으로 우수한 업무성과를 가져오는 인과적 요인이며, 지식, 
기술, 태도, 그 외 개인의 내재적 특성(동기, 특성, 가치관 등)
을 포괄하는 것으로 제시하였다[9,10]. 표 1은 연구자별 역량

의 정의를 제시한다.
역량모델은 특정 역할에서 우수한 성과를 위해 필요한 핵

심 행동을 포함하는 역량의 집합을 일컬으며, 과거, 현재, 또
는 미래 지향적일 수 있다. 과거 또는 현재 지향적인 역량모

델은 우수한 성과를 낸 사람들의 특성을 설명하는 반면, 미
래 지향적인 역량모델은 조직의 전략적 계획과 그 계획에 영

향을 미칠 것으로 예상되는 미래 동향을 기반으로 미래에 성

공하기 위해 지녀야 하는 특성을 설명한다[13]. Dubois(1993)
는 역량모델링을 함에 있어 ‘모범적 수행자(Exemplary 
Performer)’와 ‘성공적 수행자(Successful Peformer)’를 구별

하도록 강조한다[13]. 모범적 수행자는 특정 업무에 탁월한 

역량을 지니고 최고 수준의 성과를 올리는 사람으로 다른 사

람들에게 영감과 교육적 가치를 제공할 수 있는 반면, 성공

적 수행자는 직무 표준을 충족시키지만 뛰어나진 않은 사람

이다. 모범적 수행자에 의해 조직 내 역량모델이 구성되면 

성공적 수행자는 역량모델을 충분히 활용하여 성공적인 성

과를 낼 수 있다[14]. 역량모델은 작업 및 조직 환경에 따라 

특정 직무에 대해 일반적으로 총 7~9개의 역량들을 포함하

며, 각 역량과 관련된 활동기준 및 행동기준을 함께 기술한

다[10]. 

B. 직업훈련기관장 역량모델 

직업훈련기관장의 역량모델링에 관한 해외 연구로 유

럽의 CEDEFOP(European Centre for the Development of 
Vocational Training)과 호주의 NCVER(National Centre for 
Vocational Education Research) 등에서 직업훈련기관장의 

필요역량을 제시했다. CEDEFOP은 유럽 직업 훈련 시스템

의 동향, 문제점, 혁신 등에 관한 연구 수행하는 기관으

로 CEDEFOP(Volmari, 2009)에서는 기관장의 역량을 4
대 영역으로 구분하여 제시했다: ① 경영, ② 훈련, ③ 개발 

및 품질보증, ④ 네트워킹[15]. NCVER는 호주의 직업 교

육 및 훈련 분야에 관한 연구 및 정보를 제공하는 기관으로 

NCVER(Callan, 2001)에서는 직훈기관 관리자들이 지녀야 

하는 핵심역량(core capabilities)을 9개 – ① 비전과 방향 제

시, ② 전략적 초점, ③ 성과 달성, ④ 자원 개발 및 관리, ⑤
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해 기관에서 생각하는 역량 및 역량차원별 중요도를 조사했

으며, 이를 통해 역량모델을 수정하였다.

B. 조사대상 및 방법 

요구도분석을 위한 설문조사는 전국의 직업훈련기관을 

대상으로 했다. 설문조사 문항은 역량모델의 43개 역량차원

에 대해 직업훈련기관에서 중요한 정도와 현재 수준에 대해 

5점 척도로 선택하도록 했으며, 그 외에 응답자 및 직업훈련

기관 기본사항을 파악하는 문항을 추가했다. 설문조사 대상

은 2022년도 훈련기관 인증심사에서 인증등급 3년 이상 획

득한 기관들 중 2023년도에도 3년 인증등급을 유지한 2800
여개 기관으로 했다. 조사는 조사전문업체의 온라인 설문조

사 플랫폼을 이용하였으며 조사대상 직업훈련기관의 대표 

이메일로 설문조사 요청과 함께 조사 플랫폼의 도메인주소

를 발송하는 방식으로 진행했다. 

련관리, ⑧ 네트워킹, ⑨ 조직운영관리. 본 연구는 기관장 역

량모델을 수립함으로써 추후 교육프로그램 개발에 활용되는 

것을 목적으로 하므로, 추출한 역량 9개의 정의를 보다 명확

화 하기 위해 역량차원 총 43개를 표 3과 같이 설정했다 

역량 9개 및 역량차원 43개로 구성된 잠정적 역량모델

은 요구도분석을 수행하는데 사용되었다. 요구도분석은 현

재상태와 바람직한 상태의 차이를 결정하고, 그 차이의 본

질과 원인을 규명하며, 우선순위를 결정하여 해결함으로

써 자원을 효과적으로 배분하는 일련의 활동을 일컫는다

[18,19], 국내외 선행연구에서는 교육훈련 프로그램이 효과

적으로 개발되고 운영되기 위해서는 첫 단계로 요구분석이 

이루어져야 하며, 그 이후에도 요구분석은 끊임없이 수행되

어야 함을 강조해왔다[20,21]. 요구도분석을 위한 자료수집 

방법으로는 문헌연구, 설문조사, 인터뷰, 관찰, Focus Group 
Interview(FGI), 델파이 기법 등이 사용될 수 있으나, 현재 상

태와 바람직한 상태의 차이를 규명해야 하므로 설문조사 방

법이 가장 널리 활용된다[22]. 본 연구에서도 설문조사를 통

표 2. 주요 연구에서 공통적으로 제시하는 기관장 필요 역량

Table 2. Management competencies identified in major prior studies

NCVER
(Callan, 2001): 

Capabilities
DET(2006): Roles

NCVER
(Mulcahy, 2003): 

Expertise

LH Martin Institute
(2010): Tasks

CEDEFOP
(2009): Competence

임경화 외(2012): 
역량/능력

공통 역량

비전과 방향 제시 비전과 방향 제시
전략적 리더십/

전략경영
기획 및 정책개발 전략경영

리더십

(비전 제시)
비전 제시

전략적 리더십성과창출

전략적 집중 전략적 집중 전략적 사고

자원관리 자원관리/정보관리 자원관리/IT/재무관리 IT활용/정보력
자원관리

IT/정보관리

변화

리더십

혁신적 조직문화  

조성
변화리더십 변화관리 변화관리 변화관리

사업(기업가적)  

스킬
재무관리

사업개발/마케팅/

영업
조직개발/확장 재무/마케팅 사업관리/재무관리 재무관리

마케팅/영업

신사업개발프로젝트 및 

계약 관리

프로젝트 및 

계약 관리
프로젝트관리

인력관리
인력관리/

팀형성

인력관리/대인관계/

커뮤니케이션
인력관리 인력관리 인적자원관리

인적자원

관리대인관계
커뮤니케이션/

이문화이해

자기개발 자기개발 개인적 역량

교수학습 프로세스의 

지속적 개선

교육과정/

교사/학습자관리
교수/학습

훈련과정/

훈련생 관리
교육훈련 교육훈련

관리
정부규정/기준 준수 품질 보증/준수 품질보증

외부 협력관계 구축 경계확장/PR
네트워킹, 지역사회 

참여
네트워킹 네트워킹 네트워킹

조직관리
경영/운영 관리, 

컨설팅
경영관리 경영관리

갈등관리/문제해결/

코칭

조직운영

관리
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표 3. 문헌연구에 기반해 도출한 역량모델

Table 3. Management competency model extracted through literature review

역량(9개) 역량차원들(43개)

1.
전략적

리더십

(5)

1) 조직의 비전 제시 비전/방향 제시

2) 비전 달성을 위한 전략/정책 개발 전략/정책 개발

3) 전략/정책의 신속한 실행 전략/정책 실행

4) 정부 직업능력개발 정책의 포괄적 이해 정부정책 이해

5) 전략적 예측/분석/평가 동향 예측/분석/평가

2.
자원관리(5)

6) 목표 달성을 위한 효율적 자원 배분 자원 배분

7) 낭비 제거 및 원가 절감 원가 관리

8) 성과 향상을 위한 신기술 적용 신기술 적용

9) 데이터/정보에 기반한 지속적 개선 추진 지속적 개선

10) 물리적 자원/인프라 관리 인프라 관리

3.
IT/정보관리(4)

11) 인터넷 및 소셜미디어(SNS)의 효과적 활용 인터넷/SNS 활용 

12) 디지털 교수학습 관리(에듀테크 투자) 에듀테크 투자

13) 조직 운영프로세스의 디지털화 기관운영 디지털화

14) 경영성과 정보시스템 구축/운영 성과정보시스템 구축

4.
변화관리(4)

15) 환경변화에 따른 조직구조/운영방식 혁신 조직구조/운영 혁신

16) 조직문화 및 가치 시스템 혁신 조직문화 혁신

17) 다양한 채널을 통한 변화의 필요성 소통 변화 필요성 소통

18) 변화에 대한 조직구성원의 동기유발 및 헌신 유도 변화 동기유발

5.
사업개발(6)

19) 마케팅 역량을 활용한 잠재고객 대상 사업기회 파악 사업기회 파악

20) 고객의 관점에서 사업 프로세스 분석 고객 니즈 분석

21) 협상 역량을 활용한 계약 체결 협상/계약 관리

22) 신사업 개발을 위한 프로젝트 관리 프로젝트 관리

23) 재무관리 시스템을 통한 장기적 의사결정 재무 관리

24) 재무/회계적 책임성 윤리 의식 

6.
인적자원관리(7)

25) 우수직원 모집/선발 직원 모집/선발

26) 직원 평가/피드백/보상 직원 평가/피드백/보상

27) 직원 능력 개발 직원 능력 개발

28) 직원 코칭/멘토링/자문/상담/컨설팅 직원 코칭/컨설팅

29) 고/저 성과 직원 관리 우수직원 관리

30) 효과적인 팀 구축/운영 팀 구축/운영

31) 자기개발 관리 자기 개발

7.
교육훈련관리(4)

32) 교수학습/평가 프로세스의 지속적 개선 훈련/평가 프로세스 개선

33) 직업훈련정책/시장의 요구사항 충족 및 품질 보증 훈련 품질 관리

34) 신규 교육과정 개발 신규 교육과정 개발

35) 훈련생 등록률/취업률/이수율/만족도 제고 훈련생 모집/관리

8.
네트워킹(4) 

36) 산업/지역사회와 긍정적 파트너십 구축 산업/지역사회 협력

37) 외부 이해관계자집단의 조직운영 참여 외부 이해관계자집단 참여

38) 기업으로부터 긍정적 피드백 획득 기업(고객) 관계 관리

39) 잠재고객과의 연결고리 유지 잠재고객 파악

9.
조직운영관리(4)

40) 일상적 조직운영 감독 조직운영 모니터링

41) 학습 시설/환경 구축 학습환경 구축

42) 법령 및 규제 변화 모니터링 법령/규제 변화 모니터링

43) 위기관리와 문제해결 위기 관리/문제 해결
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재 수준의 미흡함을 나타내고 있는 것으로 해석된다.
역량차원별 요구도분석 결과는 표 6과 같다. 중요도가 4

점을 초과하는 경우와 Gap(=중요도-현재수준)이 0.5 이상인 

경우 음영으로 표시했다. 주요사항은 다음과 같다. 1. 전략적 

리더십 분야의 역량차원 중요도는 모두 4.3으로 나타나 기관 

경영에서 가장 중요하게 인식되는 것으로 나타났다. 중요도-
현재수준 간 차이는 0.5점 내외로 중요도가 현재 수준보다 

일정하게 높게 나타났다. 2. 자원관리 분야의 역량차원 중요

도는 모두 4 이상으로 나타났고, 역량차원 모두에서 중요도

와 현재 수준 간 차이는 0.3점에서 0.4로 나타났다. 3. IT/정보

관리에서는 ‘경영성과 정보시스템 구축/운영’과 ‘인터넷 및 

소셜미디어의 효과적 활용’ 두 가지 역량차원에 대해 중요도

가 4 이상으로 나타났다. 4. 변화관리의 경우 역량차원 전반

에 걸쳐서 4 이상의 높은 중요도와 0.5 내외의 gap이 나타나 

교육훈련요구가 높은 것을 확인했다. 5. 사업개발에서는 마

케팅과 관련 있는 ‘마케팅 역량을 활용한 잠재고객 대상 사

업기회 파악’과 ‘고객의 관점에서 사업 프로세스 분석’에 대

해 중요도도 가장 높고, gap도 가장 크게 나타났다. 6. 인적

자원관리 분야에서는 7개 역량차원 모두에서 중요도가 높게 

나타난 반면, gap은 0.5-0.6 수준으로 크게 벌어진 것을 확인

했다. 7. 교육훈련관리 분야에서는 4개 역량차원 모두 중요도

가 4.1 이상으로 나타났는데, 그 중에서도 ‘직업훈련정책/시장

의 요구사항 충족 및 품질 보증’의 gap이 가장 크게 나타났다. 
8.네트워킹 분야에서는 ‘산업/지역사회와 긍정적 파트너십 

구축’과 ‘잠재고객과의 연결고리 유지’의 경우 중요도가 높

지만 중요도-현재수준 간의 gap이 크게 나타났다. 마지막으

로 9.조직운영관리의 경우 모든 역량차원에서 중요도가 4.1 
이상으로 높게 나타났고, gap은 0.3-0.4 수준으로 나타났다.

IV. 연구 결과

A. 표본

설문조사를 통해 수집한 표본은 320개(응답율 11.2%)였
으며, 불성실 응답 등을 제외하면 317개가 유효표본으로 사

용되었다. 조사응답자에 대한 통계특성은 아래 표 4에 제시

하였다. 먼저 응답자 중 기관장은 47.3%에 달했으며, 훈련기

관의 소재지는 영남권이 29.3%로 가장 많은 가운데 경기인

천(25.2%), 서울권(22.7%) 순으로 나타났다. 기관유형으로는 

학원이 31.9%로 가장 많았으며, 다음으로 지정 직업훈련시

설(30.9%), 평생교육시설(21.5%) 등의 순서로 나타났다.

B. 직업훈련기관에서 교육요구의 우선순위 분석 결과

훈련기관 경영을 위한 핵심역량(9개) 각각에 대해 중요도

와 현재 보유수준을 비교한 결과는 표 5와 같다. 9개 핵심역

량 모두에서 중요도 점수는 보통(3점, 5점 척도 기준) 수준을 

크게 상회하는 평균 4.12점을 나타내, 제시한 역량 모두가 훈

련기관 경영에 있어 중요한 역량으로 평가받음을 알 수 있다. 
반면 9개 핵심역량들의 현재 보유수준은 보통수준을 약간 상

회하는 평균 3.66점으로 나타나 역량의 중요도 인식 대비 현

표 4. 조사대상 및 기관 특성 

Table 4. Characteristics of respondents and institutes

항목 유형 빈도 비율(%)

담당직무

기관장 150 47.3

훈련 교강사 38 12.0

행정담당 107 33.8

상담교사 14 4.4

기타 8 2.5

소재지

서울권 72 22.7

경기인천 80 25.2

충청권 24 7.6

호남권 42 13.2

영남권 93 29.3

강원제주권 6 1.9

기관유형

지정 직업훈련시설 98 30.9

고등교육법상 학교 2 0.6

평생교육시설 68 21.5

학원 101 31.9

타법령상 훈련시설 46 14.5

사업주단체 등 시설 2 0.6

표 5. 역량별 중요도/현재 보유수준/차이 

Table 5. Importance/current level/gap by each competency

역량 중요도 현재수준 차이

전략적리더십 4.31 3.81 0.5

자원관리 4.10 3.74 0.36

IT/정보관리 3.91 3.45 0.54

변화관리 4.12 3.60 0.52

사업개발 4.05 3.56 0.49

인적자원관리 4.15 3.58 0.57

교육훈련 4.20 3.78 0.42

네트워킹 4.0 3.54 0.46

조직운영 4.20 3.82 0.38

평균 4.12 3.66 0.46



373 http://JPEE.org

직업훈련기관장 경영 역량모델 수립 및 요구도분석

표 6. 역량차원별 중요도/현재 보유수준/차이 

Table 6. Importance/current level/gap by each competency dimension

역량 역량차원 중요도 현재 수준 Gap

1. 
전략적 

리더십

1) 조직의 비전 제시 4.3 3.9 0.4

2) 비전 달성을 위한 전략/정책 개발 4.3 3.8 0.5

3) 전략/정책의 신속한 실행 4.3 3.8 0.5

4) 정부 직업능력개발 정책의 포괄적 이해 4.3 3.8 0.5

5) 전략적 예측/분석/평가 4.3 3.7 0.6

2. 
자원관리

6) 목표 달성을 위한 효율적 자원 배분 4.2 3.9 0.3

7) 낭비 제거 및 원가 절감 4.1 3.8 0.3

8) 성과 향상을 위한 신기술 적용 4 3.6 0.4

9) 데이터/정보에 기반 한 지속적 개선 추진 4.1 3.7 0.4

10) 물리적 자원/인프라 관리 4.1 3.7 0.4

3. 
IT/

정보관리

11) 인터넷 및 소셜미디어(SNS)의 효과적 활용 4.1 3.7 0.4

12) 디지털 교수학습 관리(에듀테크 투자) 3.7 3.3 0.4

13) 조직 운영프로세스의 디지털화 3.9 3.4 0.5

14) 경영성과 정보시스템 구축/운영 4 3.5 0.5

4. 
변화관리

15) 환경변화에 따른 조직구조/운영방식 혁신 4.2 3.7 0.5

16) 조직문화 및 가치 시스템 혁신 4 3.6 0.4

17) 다양한 채널을 통한 변화의 필요성 소통 4.1 3.6 0.5

18) 변화에 대한 조직구성원의 동기유발 및 헌신 유도 4.1 3.6 0.5

5. 
사업개발

19) 마케팅 역량을 활용한 잠재고객 대상 사업기회 파악 4.2 3.6 0.6

20) 고객의 관점에서 사업 프로세스 분석 4.2 3.6 0.6

21) 협상 역량을 활용한 계약 체결 4 3.6 0.4

22) 신사업 개발을 위한 프로젝트 관리 4 3.5 0.5

23) 재무관리 시스템을 통한 장기적 의사결정 4 3.5 0.5

24) 재무/회계적 책임성 4 3.6 0.4

6. 
인적자원 

관리

25) 우수직원 모집/선발 4.3 3.7 0.6

26) 직원 평가/피드백/보상 4.2 3.6 0.6

27) 직원 능력 개발 4.2 3.6 0.6

28) 직원 코칭/멘토링/자문/상담/컨설팅 4.1 3.5 0.6

29) 고/저 성과 직원 관리 4 3.5 0.5

30) 효과적인 팀 구축/운영 4.1 3.6 0.5

31) 자기개발 관리 4.1 3.6 0.5

7.
교육훈련 

관리

32) 교수학습/평가 프로세스의 지속적 개선 4.1 3.8 0.3

33) 직업훈련정책/시장의 요구사항 충족 및 품질 보증 4.2 3.7 0.5

34) 신규 교육과정 개발 4.1 3.7 0.4

35) 훈련생 등록률/취업률/이수율/만족도 제고 4.3 3.9 0.4

8. 
네트워킹

36) 산업/지역사회와 긍정적 파트너십 구축 4.1 3.6 0.5

37) 외부 이해관계자집단의 조직운영 참여 3.9 3.5 0.4

38) 기업으로부터 긍정적 피드백 획득 4 3.5 0.5

39) 잠재고객과의 연결고리 유지 4.1 3.6 0.5

9. 
조직운영 

관리

40) 일상적 조직운영 감독 4.1 3.8 0.3

41) 학습 시설/환경 구축 4.2 3.8 0.4

42) 법령 및 규제 변화 모니터링 4.1 3.8 0.3

43) 위기관리와 문제해결 4.3 3.9 0.4
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C. 역량모델의 수정

기존 역량모델은 국내외 여러 문헌연구를 통해 도출함에 

따라 9개의 역량과 43개의 역량차원으로 구성되어 있지만, 
요구도분석 결과를 활용하여 역량모델을 압축하는 것이 필

요하다고 판단했다. 설문조사와는 별도로 진행된 기관장

(7인) 대상 워크숍과 전문가(3인) 자문을 통해 의견을 청취

한 결과에서도 역량모델의 총 9개 역량(43개 역량차원)이 지

나치게 많고, 마케팅 역량에 대한 별도 추가가 필요하다는 

의견이 제시되었다. 이에, 요구도분석 결과에 의해 중요도가 

상대적으로 낮은 역량차원에 대해서는 삭제하고, 유사도가 

높은 역량차원끼리는 병합하여 (신)역량모델을 개발하였다. 
수정과정은 표 7와 같다. 해당 표에서 역량차원은 중요도에 

따라 내림차순으로 정렬되었다.

표 7. 역량모델에 대한 수정 과정

Table 7. Process of modifying the competency model

역량차원 중요도 비고

1) 조직의 비전 제시 4.3

2) 비전 달성을 위한 전략/정책 개발 4.3

3) 전략/정책의 신속한 실행 4.3

4) 정부 직업능력개발 정책의 포괄적 이해 4.3
병합

42)법령 및 규제 변화 모니터링 4.1

5) 전략적 예측/분석/평가 4.3

25) 우수직원 모집/선발 4.3

35) 훈련생 등록률/취업률/이수율/만족도 제고 4.3

43) 위기관리와 문제해결 4.3

6) 목표 달성을 위한 효율적 자원 배분 4.2
병합

7) 낭비제거 및 원가절감 4.1

15) 환경변화에 따른 조직구조/운영방식 혁신 4.2

19) 마케팅 역량을 활용한 잠재고객 대상 사업기회 파악 4.2

20) 고객의 관점에서 사업 프로세스 분석 4.2

26) 직원 평가/피드백/보상 4.2

27) 직원 능력 개발 4.2
병합

31) 자기개발관리 4.1

33) 직업훈련정책/시장의 요구사항 충족 및 품질 보증 4.2

41) 학습시설/환경구축 4.2
병합

10) 물리적 자원/인프라 관리 4.1

9) 데이터/정보에 기반한 지속적 개선 추진 4.1
병합

14) 경영성과정보시스템 구축/운영 4

11) 인터넷 및 소셜미디어(SNS)의 효과적 활용 4.1

17) 다양한 채널을 통한 변화의 필요성 소통 4.1
병합

18) 변화에 대한 조직구성원의 동기유발 및 헌신 유도 4.1

28) 직원 코칭/멘토링/자문/상담/컨설팅 4.1

30) 효과적인 팀 구축/운영 4.1

32) 교수학습/평가 프로세스의 지속적 개선 4.1

34) 신규 교육과정 개발 4.1

36) 산업/지역사회와 긍정적 파트너십 구축 4.1

39) 잠재고객과의 연결고리 유지 4.1

40) 일상적 조직운영 감독 4.1

8) 성과향상을 위한 신기술 적용 4 삭제

16) 조직문화 및 가치시스템 혁신 4 삭제

21) 협상 역량을 활용한 계약체결 4 삭제

22) 신사업 개발을 위한 프로젝트 관리 4 삭제

23) 재무관리시스템을 통한 장기적 의사결정 4 삭제

24) 재무/회계적 책임성 4 삭제

29) 고/저성과 직원관리 4 삭제

38) 기업으로부터 긍정적 피드백 획득 4 삭제

13) 조직 운영프로세스의 디지털화 3.9 삭제

37) 외부이해관계자 집단의 조직 운영 참여 3.9 삭제

12) 디지털교수학습관리(에듀테크투자) 3.7 삭제

표 8. (신)역량모델

Table 8. Modified competency model 

역량 역량차원

1.
전략적 리더십

1) 조직의 비전 제시

2) 비전 달성을 위한 전략/정책 개발

3) 전략/정책의 신속한 실행

4) 정부 직업능력개발 정책의 포괄적 이해

5) 전략적 예측/분석/평가

2.
변화관리

6) 환경변화에 따른 조직구조/운영방식 혁신

7) 변화에 대한 조직구성원의 동기유발 및 헌신 유도

8) 위기관리와 문제해결

3.
마케팅

9) 인터넷 및 소셜미디어(SNS)의 효과적 활용

10) 마케팅 역량을 활용한 잠재고객 대상 사업기회 파악

11) 고객의 관점에서 사업 프로세스 분석

12) 잠재고객과의 연결고리 유지

4.
인적자원관리

13) 우수직원 모집/선발

14) 직원 평가/피드백/보상

15) 직원 능력개발

16) 직원 코칭/멘토링/자문/상담/컨설팅

17) 효과적인 팀 구축/운영

5.
교육훈련관리

18) 교수학습/평가 프로세스의 지속적 개선

19) 직업훈련정책/시장의 요구사항 충족 및 품질 보증

20) 신규 교육과정 개발

21) 훈련생 등록률/취업률/이수율/만족도 제고

6.
자원관리, 

조직운영관리

22) 목표 달성을 위한 효율적 자원 배분

23) 물리적 자원/인프라 관리

24) 데이터/정보에 기반한 지속적 개선 추진

25) 기업/산업/지역사회와 긍정적 파트너십 구축

26) 일상적 조직운영 감독
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요인으로 교육의 수요와 공급 측면에서 살펴보면, 교육의 수

요 측면에서는 직훈기관의 경영문화가 단기적 목표달성에 

치중되어 있다는 점을 들 수 있다. 단기적 수치(취업률, 등록

률, 유지율 등) 달성을 목표로 하는 기관장은 장기적 관점에

서의 리더십 개발 교육에 대한 관심이 떨어질 수 있다. 또한, 
직훈기관 관리자를 대상으로 한 교육과정이 효과적이기 위

해서는 실무 중심의 사례연구와 컨설팅, 멘토링 및 벤치마킹

이 필수적인데, 경쟁이 치열한 직훈 시장에서 각 기관들이 

경쟁우위 요인 및 노하우를 공유하지 않는다면 교육 및 네트

워킹의 효과가 크지 않을 수 있다. 교육의 공급 측면에서도 

직훈기관의 기관장은 정책적 변화에 기민하게 반응해야 하

므로 관련 정부기관의 참여와 협력을 필요로 하며, 현장 적

용 가능성을 고려한 교육과정을 개발하려면 산업체와도 긴

밀한 관계를 유지해야 한다. 이러한 점에서 하나의 민간 교

육기관이 교육과정을 설계하고 운영하는데 어려움이 있을 

수 있다. 상기의 상황과 한계점을 염두에 두고 훈련기관 리

더십의 경영역량 강화 교육프로그램을 개발하고 기관장의 

참여를 유도하고 촉진하기 위한 정책적 고민과 노력이 수반

되어야 할 것이다. 
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주요 수정사항으로는 기존 모델에서 여러 역량에 분산되

어 있었던 마케팅 관련 역량차원을 신규 ‘마케팅’ 역량으로 
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관리’, ‘9. 조직운영관리’를 ‘자원관리, 조직운영관리’로 병합

했다. ‘5. 사업개발’은 마케팅 관련 역량차원을 제외한 역량

차원의 경우 중요도가 상대적으로 낮게 나타남에 따라 삭제

했다. ‘8. 네트워킹’의 경우, 중요도가 높은 역량차원은 타 영

역으로 포함시키고, 중요도가 낮은 역량차원은 삭제했다. 
위의 과정을 거쳐 수립한 (신)역량모델은 표 8에서 제시하
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Programme를 제외하면 찾기 어려웠다. 그 중 GIZ의 TVET 
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을 것으로 기대한다. 나아가 보다 거시적 측면에서 직업훈련 
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