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 요약

본 연구는 IT 중소기업을 대상으로 조직원들의 경력을 개발
하기 위해 이들에게 필요한 부문별 역량추출 및 이를 바탕으
로 하는 개발시스템을 설계하고 개발하는 초안을 구성하기 
위한 것이 목적이다. 우리나라 대기업 환경에서 조직원들의 
경력개발 및 이들의 역량개발을 위한 교육 및 훈련, 업무배
치 등은 이미 오래전부터 관심의 대상이고 많은 연구를 하고 
있지만, 적은 수의 조직원들 대상으로 하는 중소기업의 환경
에서 각 조직원들의 역량을 고려한 경력개발 시스템은 개발
이 어려운 것이 현실이다. 본 연구는 이에 초점을 맞추어 IT 
중소기업의 조직원들을 대상으로 이들의 직무와 역량에 대한 
분석을 통하여 기술, 관리, 사업관리 영역의 경력개발 경로
를 설정하고 이에 맞도록 역량을 개발하기 위한 설계안을 연
구하였다. 중소기업의 특성상 기술과 이에 대한 관리, 그리
고 기술을 상품화하기 위한 마케팅 역량은 기업경영의 핵심
이 되며 조직원들은 자신의 역량을 교육과 훈련 및 보상과 
승진으로 향상할 수 있다고 판단하였다. 본 연구의 결과를 
통하여 중소기업의 조직원들이 본인의 업무와 맞는 역량을 
개발하기 위해 시스템 안에서 이들의 적성과 경력개발 계획 
그리고 그에 따른 교육훈련의 추천경로를 통해 자발적으로 
자신의 경력을 진단하고 개발할 수 있는 환경을 제공하고자 
하였다.

 Abstract

The purpose of this study is to design and develop 
competency based career development system for mid 
size IT company employees to support HRD(Human 
Resource Development) & HRM (Human Resource 
Menagement). Although many researches have been 
done in terms of employees career and competency 
development in corporate environment, there are not 
many cases to analyze mid size companies because small 
companies have limited number of employees and budget 
to develop career development system. This study 
analyzed 55 subjects to analyze their current 
competency level and job description in two mid size IT 
companies to design and develop competency based 
career development system. Three career paths such as 
R&D, management, and marketing, were common in IT 
companies and each suitable career development plan 
was recommended. The results of this study are able to 
provide self diagnostic competency based career 
development system for mid size company employees to 
improve their job performance and administration 
efficiency as a consequence. 

I. 연구의 배경

  직장에서 역량을 발휘하고 개발하여 자신의 경력을 

개발하고 이를 바탕으로 능력 있는 직장인이 되는 것은 

관련 분야의 지속적인 관심이자 연구의 대상이 되어 오

고 있다 [1][2]. 특히 기업환경에서는 조직원들의 역량

에 따라 인사와 교육이 이루어지며 자신의 역량을 정확

히 파악하고 이에 대한 명확한 진단을 통해 경력개발 

계획을 세우고  업무배치 등의 가이드를 제시해 주는 

것이 중요한 기능으로 인식되고 있다 [3][4].   

  이와 관련해 기존의 관련 연구들은 주로 대기업을 중

심으로 이루어져오고 있으며, 현장 중심의 연구가 아니

라 탑다운 식의 사고로 조직에 필요하다고 판단되는 역

량을 중심으로 계획을 세우고 이에 대한 인사와 승진 

및 교육훈련 프로그램을 진행하고 있다는 의견이 팽배

하다 [5]. 더욱이 작은 규모의 중소기업은 잦은 이직과 

자리이동으로 인해 조직원의 역량을 구체적으로 분석하
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기도 어려울 뿐만 아니라 분석한 결과를 가지고 실제현

장에 적용하여 조직원들이 체계적인 역량이 지속적으로 

개발되도록 조직의 문화를 이끌어가기가 어려운 실정이

다. 

  본 연구의 목적은 중소기업을 대상으로 조직원의 역

량을 분석하여 이를 바탕으로 경력을 개발하기 위한 시

스템을 설계하고 이 설계안을 바탕으로 개발에 대한 기

본안을 제시하는 것이다. 우리나라 중소기업을 제조업

과 서비스업으로 대분하였을 때 본 연구는 서비스업의 

IT 중심 기업을 대상으로 하였다. 본 연구의 또 다른 

목적은 향후 중소기업의 조직원들에게 본인의 특성에 

맞는 경력개발 및 이에 따른 직무와 교육 및 훈련 프로

그램과 연계하여 개인의 역량을 최대한 신장하는데 적

용할 수 있는 시스템을 개발하여 이를 상용화하는데 있

다. 본 논문에서는 내용의 방대함으로 기초 설계안까지

만 포함하고자 한다.

Ⅱ. 연구내용 및 방법

 1. IT 기업 설문 분석

  IT 업체 조직원들의 자신에 대한 역량 및 경력개발을 

위한 기초내용 분석을 위해 2008년 2개의 IT 업체 직

원 55명을 대상으로 자신의 업무 및 역량 전반에 대한 

설문을 실시하였다. 설문의 내용은 먼저, 자신의 직무를 

관리직과 기술직으로 나누게 하였고 이에 대한 필요 연

한 및 직급체계, 자신의 역량진단 및 역량개발을 위해 

필요한 방법을 복수로 응답하게 하였다. 중소기업의 규

모가 작은 것을 감안해 같은 업종의 같은 직무를 수행

하는 2개의 회사를 선정하였으며 전체 70명의 직원 중 

각 설문문항에 응답한 55명을 대상으로 분석하였다.

  먼저 표 1을 보면, 자신의 업무 위치에서 최고의 위

치로 올라가는데 필요한 기간은 52.7%가 5-10년 정도 

및 그 이상 (34.5%)으로 생각하였다. 표2에서는 조직에

서 최고가 되기 위해 반드시 거쳐야 하는 업무와 직급

에 대해 관리직은 재무, 회계, 관리업무를 기술 분야는 

기술개발을 필요한 업무로 꼽았다. 올라가야할 직급으

로는 대리->과장-> 차장->부장-> 임원의 순서로 현재

의 중소기업 직급체계를 반영하고 있다.   

표 1. 본인 업무의 최고지위 (예:임원)에 오르는데 

필요한 기간

구분 인원(명) 비율 (%)

5년 이내 1 1.8%

5년~10년 29 52.7%

15~20년 19 34.5%

무응답 6 10.9%

총계 55 99.9%

표 2. 본인 업무의 최고지위에 오르기 위해 반드시 

거쳐야 하는 업무와 직급

구분 업무와 직급 사례

관리

▪ 재무, 회계, 관리팀장

▪ 과장 : 성과달성, 팀원관리, 실무관리

▪ 차장 → 부장 : 리더십, 비전, 업무혁신

▪ 기술직 → 팀장 → 사업기획 → 사업관리 

→ 영업부문, 마케팅

▪ 사원 → 대리 → 과장 → 차장 → 부장 

→ 임원(영업)

기술

▪ 개발팀장 → 임원 → 사장

▪ 운영 → 개발 → 관리

▪ 대리 → 과장 → 차장 → 부장

기타
▪ 기획, 경영, 영업부서에서 다양한 경험이 

필요함 / 과장

  아래의 표3에서는 자신의 현재 역량이 회사가 요구하

는 역량에 비해 어떤지 스스로 판단해보도록 하였는데, 

분석결과 대다수인 37명 (67.3%)이 자신의 역량을 중간 

수준으로 표시하였으며 가장 낮은 하 수준에 11명 

(20%)이 표시하였다. 또한 자신의 역량개발을 위해 가

장 효과적인 방법이 무엇인지 물어본 항목에서는 표4처

럼 교육과 훈련이라고 응답한 비율이 41.8%로 가장 높

았고, 그 다음이 업무배치 (30.9%), 보상 및 승진 

(18.2%)으로 교육훈련으로 자신의 현재 역량을 신장 및 

개발할 수 있다고 판단하는 것으로 해석된다.

표 3. 회사에서 요구하는 역량에 대한 자기진단 결과

구분 인원 (명) 비율

하 11 20.0%

중 37 67.3%

상 5 9.1%

무응답 2 3.6%

총계 55 100%
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표 4. 자신의 역량개발을 위해 가장 효과적이라고 

판단되는 방법 (복수응답)

구분 1위 비율 2위 비율 3위 비율 4위 비율

업무
배치

17 30.9% 9 16.4% 6 10.9% 1 1.8%

보상 / 
승진

10 18.2% 13 23.6% 9 16.4% 0 0.0%

교육 / 
훈련

23 41.8% 13 23.6% 7 12.7% 0 0.0%

기타 3 5.5% 0 0.0% 0 0.0% 1 1.8%

무응답 2 3.6% 20 36.4% 33 60.0% 53 96.4%

총계 55 100% 55 100% 55 100% 55 100%

 2. IT 기업 직무분석

  두 업체의 직무를 분석하기 위하여 각 기업이 기존에 

실시한 직무 기술 명세서를 바탕으로 부문별 역량경로

를 다음의 그림과 같이 설계하였다. 각 부문의 추천 경

력경로의 수준과 거쳐야 할 경로는 55명의 조직원 설문 

분석외 에 각 직급별로 인터뷰의 내용도 포함하였다. 

다음의 그림 1-3은 각 부문별 추천 경력 경로를 수준별

로 나누어 보여주고 있다. 그림1은 기술부문의 추천 경

로로서 이 영역은 중기업의 연구개발에 해당하는 부문

이다. IT 업체의 업무분석결과 프로그래밍과 네트워크 

관리가 중요 역량으로 추출되었으며, 그림 2의 경우 경

영부문으로 인사, 예산 및 경영계획 과 리더쉽 등이 개

발해야 할 역량으로 판단되었다. 그림3은 기업에서 개

발한 기술을 마케팅하기 위한 사업부문으로 핵심기술에 

대한 내용과 경영분석 및 사업기획들의 역량이 모두 필

요한 핵심 분야로 업무경력이 있는 조직원들로부터 임

원에 해당하는 직급이 하는 추천 업무로 설계되었다.  

수준 역량별 경로

전문

(3년이상)

네트워크(기술), 팀 관리

DBMS, SA

자료구조

알고리즘

공통

(1~3년)

프로그래밍
S/W, H/W

관리

전산 / 네트워크 기초

▶▶ 그림 1. 기술부문의 추천 경력경로

수준 역량별 경로

전문

(3년 이상)

경영능력 (임원)

경영 계획 수립 / 리더십

KPI 수립

관련분야 제도 / 법 / 특허

공통

(1~3년)

예산편성 /

운영

인사 / 노무

/ 복지

경영 / 관리 일반 업무 OJT

▶▶ 그림 2. 경영부문의 추천 경력경로
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수준 역량별 경로

전문

(임원)

사업 기획

리더십

경영 분석

마케팅 관리, 확산

공통

(경력)

프로젝트

기획, 작성

프로젝트

발표

전산, 네트워크 전반

▶▶ 그림 3. 사업기술부문의 추천 경력경로

 3. 경력경로 개발을 위한 시스템 개발

  위에서 분석된 내용을 바탕으로 중소기업대상 조직원

들의 경력성장관리를 위한 기본 기능이 포함된 시스템 

화면이 아래 그림4와 같이 설계되었다. 조직원들은 자

신의 적성을 분석한 결과를 바탕으로 경력을 어떻게 개

발할 것인지 계획을 세우고 자신의 희망직무와 연관지

어 연도별로 이에 대한 내용을 점검하게 된다. 그림 5

는 개인별 경력로드맵을 직급별로 필요한 역량과 연관

해 관리할 수 있으며 이를 통해 자신에게 필요한 교육

이나 훈련 그리고 인사와 승진 등을 계획할 수 있다. 

▶▶ 그림 4. 경력성장 계획 조회 

▶▶ 그림 5. 경력개발을 위한 개인별 로드맵

Ⅲ. 결론

  본 연구의 목적은 중소기업을 대상으로 조직원의 역

량에 대한 자기분석 및 직무에 대한 적성과 직무 기술

서 분석을 바탕으로 이들의 경력을 장기적으로 개발하

기 위한 최적의 시스템을 개발할 수 있는 기본 설계안

을 구안하는 것이었다. 본 연구는 IT 중소기업을 대상

으로 조직원들이 자신이 판단하는 역량 분석 및 이들의 

직무를 분석하여 직군별로 적합한 추천 경력경로를 설

계하였으며 이를 바탕으로 이들이 자신의 경력을 개발

할 수 있는 기초 시스템을 설계하였다. 본 연구 결과 

현재 우리나라의 대기업 중심으로 이루어지고 있는 조

직원들의 역량분석 및 이를 바탕으로 한 경력개발이 소

수의 조직원들이 업무를 수행하는 중소기업환경에 적용

될 수 있는 기회를 제공할 수 있으며 조직원들이 자신

의 역량을 스스로 진단하고 이에 대한 처방을 통해 지

속적으로 성장할 수 있는 관리시스템을 통해 업무수행

능력 향상 및 자기계발의 기회제공이 가능할 것으로 판

단된다. 본 연구의 결과는 IT 중소기업에 맞추어 설계

되고 개발되었지만 제조업과 같은 다른 중소기업 환경

에도 최소의 적합화 노력으로 같은 결과를 유도할 수 

있을 것으로 판단된다. 
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