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ABSTRACT

This study aims to examine validity and reliability of the convergence talent measurement. Based 

on the comprehensive literature review on convergence and convergence talent, we draw 4 main 

competencies (convergence cognitive, accomplishment, problem solving, and attitude) and 10 critical 

aspects (creative thinking, critical thinking, cooperation, communication, problem-solving, knowledge 

accessibility, resource utilization, trust, openness, caring) for building an effective convergence-oriented 

organization. A validity and reliability test survey were conducted for the analysis to investigate the 

convergence talent scale. With a data of 151 employees in diverse companies, the results show that the 

factors demonstrated acceptable levels of validity and reliability. The empirical evidences of our study 

are 10 key aspects comprising four main dimensions which suggest an available scale for measuring the 

convergent talent for enhancing convergence-oriented organizations. Our research contributes to the 

expansion of academic and practical implications on convergence, especially in convergence-oriented 

organizations.

 Keywords:  Convergence talent, Convergence talent scale, Convergence-oriented organizations, 

Competency
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Ⅰ. 서론

1.1 연구의 필요성  

기업을 넘어 국가 차원의 혁신이 강조되면서 미래 과

학기술 육성에 필요한 융합인재 육성의 중요성이 국가 

정책적으로 강조되고 있다. 그 동안 융합인재를 육성

하기 위해 인문사회 및 자연과학과의 접점을 강조하는 

STEAM 교육 등이 등장하기 시작했으나(신재한 2013) 

여전히 기술과 과학, 공학 등의 다양한 교과목을 가르

칠 뿐 진정한 융합인재는 무엇을 의미하는지 그리고 

융합인재로 성장하기 위해 필요한 핵심역량은 무엇이 

있는지에 대해서는 논의가 상당 부분 진전되지 못했다

(김왕동 2012). 대학에서도 융합이라는 이름 아래 서

로 다른 교과목이 혼합되고 전공 영역을 조합하는 시

도가 이루어지고 있지만 정확한 융합인재의 개념이 모

호하다 보니 학생들의 융합적 사고력, 창의력 향상도 

원활히 이루어지지 못하고 있다(권정언·권상집 2014). 

해당 상황은 비단 국내만의 문제는 아니다. 해외에서

도 융합에 관한 연구는 주로 기술혁신 및 산업적 측면

에 치우쳐 있어(Hackler and Jopling 2003; Nystrom 

and Hacklin 2005) 융합인재 측정은 고사하고 융합

인재가 무엇인지에 대한 개념적 정의 또는 방향성 정

립이 필요한 실정이다(주은정·홍준의 2014). 특히, 과

학기술 및 기술융합 정책, 융합 기반 혁신 전략 등

은 기존 연구 등을 통해 활발히 분석 또는 연구가 일

부 진행되고 있지만(이상훈·권상집 2015; 전지은·권상

집 2018; 조용래 2014; Islam and Miyazaki 2009; 

Steinbock 2005) 정작 창의성과 혁신을 이끌어낼 수 

있는 융합인재에 관한 연구는 주로 교육학 측면에서만 

진행되어(문대영 2016; 박기문 2014; 이영선 등 2017) 

조직마다 융합인재 육성에 필요한 통일성이 미흡하고 

개념에 대한 혼선도 종종 발생하고 있다. 국내뿐 아니

라 해외에서도 융합의 중요성이 부각되는 반면 이를 

추진할 수 있는 융합인재에 대한 개념과 측정이 모호

하다 보니 융합인재에 대한 포괄적 개념 이해와 측정

의 필요성이 학계뿐만 아니라 기업, 국가 전반적으로 

확대되고 있다. 

1.2 연구의 목적

본 연구는 탈추격형 혁신을 추진하기 위한 융합인재 

확보 및 육성의 필요성에도 불구하고 융합인재의 의미

가 여전히 국내외에서 모호하다는 점을 감안(성은모 

등 2013), 좀 더 정밀한 융합인재 측정도구 개발을 제

안하고자 한다. 본 연구는 이를 통해 융합지향 조직 구

축을 전반적으로 강화하기 위해 다양한 문헌 고찰을 

통해 융합인재를 정의하고 다양하게 거론되는 융합인

재의 유형을 깊이 있게 검토, 융합인재의 역량을 측정

할 수 있는 문항 척도를 개발하여 해당 문항의 신뢰도

와 타당도를 검증하고자 한다. 본 연구는 이를 위해 크

게 세 가지 관점에서 연구 문제를 수립, 해당 연구 문제

에 대한 혜안을 제시하고자 한다. 

첫째, 학문적으로 불분명한 융합인재의 정의 및 개

념은 무엇인가?

둘째, 융합인재는 어떤 역량을 갖추어야 하고 문항

은 어떻게 측정해야 하는가?

셋째, 융합인재 확보 및 육성을 위한 융합지향 조직 

구축은 어떻게 해야 하는가?

본 연구의 문제를 풀어내기 위해 기술융합, 융합정

책, 융합인재 등의 문헌 분석을 통해 융합인재에 대한 

정의를 학문적 기준과 근거를 통해 수립하고자 한다. 

그리고 이를 통해 융합인재 측정에 필요한 문항 척도

와 구성 요소를 도출하여 이들 인재들이 성장할 수 있

는 융합지향 조직 구축에 필요한 시사점을 제안하고자 

한다. 국내에서 진행된 융합인재 교육 또는 연구는 정

확히 2007년부터 시작되었으나(정재화 등 2015) 지금

까지 진행된 교육 및 연구의 관심이 기술 교육, 공학 교
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육에 맞춰져 연구 자체도 적고 실제 연구기관 및 기업

에 줄 수 있는 실무적 시사점도 매우 제한적이었다. 본 

연구는 기술, 공학 교육이 아닌 실제적인 융합인재 개

념에 대한 이해와 측정을 통해 융합인재 연구 영역을 

한층 더 확대하고 실무적 혜안을 보다 구체적으로 제

안하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 

2.1 융합의 개념 

기술 및 산업 차원에서만 발생한다고 믿었던 융

합은 실제 다양한 곳에서 그리고 개인 및 조직 차

원에서 여러 종류의 형태로 현재도 발생하고 있다

(Frodeman et al. 2010). 예를 들어, 미국은 이미 IT

와 BT, CT 등 다양한 융합기술 미래 전략을 구축할 

수 있는 NBIC(Nano, Bio, Information Technology, 

Cognitive Science) 융합기술 전략 방향을 16년 전에 

수립했고(NSF and DOC 2002) 유럽에서도 인문학, 

사회과학까지 아우를 수 있는 ‘유럽지식 사회에 필요한 

융합기술 의제’를 강조하고 있다(이상훈·권상집 2015; 

허정은·권상집 2013). 

이에 따라 융합이 정확히 무엇이냐에 대한 논의가 

학계에서도 본격적으로 이어져 왔다. 융합이 부각되

는 이유는 여러 유형의 기술과 다양한 학문 산업 분

야와의 결합을 통한 새로운 혁신의 돌파구 또는 대안

으로 융합이 가장 효과적이기 때문이다(Hackler and 

Jopling 2003; Kodama 1995). 다만, 융합을 바라보는 

시각 및 관점이 학자마다 다르고 명확한 개념 도출에 

대한 합의가 어렵다 보니 여전히 융합에 대해 학자들

은 조금씩 서로 다른 정의를 내리고 있는 상황이다. 예

를 들어, 융합에 관한 국내외 학자들의 정의는 아래와 

같다. 

융합의 관점은 <표 1>을 통해 확인할 수 있듯이 초

기 기술융합의 관점에서 다양한 현상 및 교과의 결합 

등으로 범위가 확대되는 추세에 있다. 하이테크 산업, 

과학기술 정책에서 더 나아가(전지은·권상집 2018) 융

합정책, 융합현상 등이 보편화된 용어로 사용되며 모

든 조직의 성장과 혁신을 위한 방안으로 융합이라는 

키워드가 부각되고 있다(김덕현 2010; 최양희 2010). 

학자들마다 세부적인 관점이 다르지만 공통적인 의미

를 포함하면 융합이란 결국 ‘기존의 서로 다른 다양한 

학문적 지혜와 기술이 물리적, 화학적으로 결합하여 

이전에 없는 새로운 가치를 창조하는 현상 또는 메커

니즘’이라고 정의할 수 있다(성은모 등 2013). 

융합의 중요성과 의미에도 불구하고 기존 연구에

서 융합에 관한 고찰이 제대로 진행되지 못했던 이유

는 학문간 전공 영역의 장벽을 서로 규정하며 협력적

<표 1> 융합에 관한 정의

학자 주요 개념

Rosenberg (1963) 다양한 산업 내 기술을 해결하는 과정에서 발생하는 기술혁신 현상

Kodama (1991) 여러 기술의 돌파구를 통해 발생하는 새로운 혁신 방안

이공래·황정태 (2005) 2개 이상의 기술이 화학적으로 결합되어 새로운 기능을 발휘하는 혁신 메커니즘

Nissan and Niroomand (2006) 2개 이상의 전공 또는 교과목 등의 영역이 함께 하나로 모여지는 과정

현창희 (2008) 서로 다른 기술 및 산업 분야가 결합하여 새로운 기능을 창출하는 현상

홍성욱 (2012) 다양한 학문간 상호작용을 바탕으로 새로운 가치를 창출하는 행위
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인 연구가 진행되지 못했기 때문이다. 초기 융합에 관

한 연구가 기술혁신 분야에서 진행된 후 교육 분야로 

점점 넘어오고 있지만 여전히 융합에 관해서는 학문적 

고찰이 미흡한 이유이다. 다학제적(Multidisciplinary)

연구, 학문 및 학제 간 연구 등이 부족했기에(Lattuca 

2003) 융합이 미치는 파급효과를 심도 있게 살펴보지 

못한 한계가 학계에서는 늘 문제로 지적되어왔다. 

Pennings and Puranam(2001)이 언급했듯이 융합

은 서로 다른 기술 및 연구 분야를 조합해서 혁신적인 

형태 또는 가치, 결과물을 창출하는 과정이다. 이 과정

에서 가장 핵심적인 역할을 하는 플레이어는 다름 아

닌 인재에 있다. 융합인재라는 이름아래 다양한 교육

이 진행되어 왔지만 융합인재 교육이 실제 어떤 효과

를 거두었는지 그리고 교육평가에 있어서 문제점은 무

엇인지 학술적 연구가 제대로 진행되지 못했을 정도로

(권난주·안재홍 2012) 융합 및 융합인재에 대한 연구

는 이제 막 초기 단계에 있다. 특히, 융합효과를 극대화

하고 융합정책을 제대로 실현하기 위해서는 융합인재

를 제대로 육성할 수 있는 객관적인 측정 방안과 분석 

과정이 선행되어야 한다고 강조되었음에도 불구하고

(박기문 2014; Dwyer 1994) 그 과정은 미흡했다. 융합

에 대한 관점을 기술에 국한해서 해석한 선행 연구의 

한계라고 할 수 있다. 

2.2 융합인재의 개념 및 중요성 

융합에서 가장 중요한 키워드는 다학제적 관점 또는 

다양한 학문 간의 결합이라고 할 수 있다. 융합의 시도

를 적극적으로 실행하기 위해 먼저 융합인재를 정의한 

분야는 학계가 아닌 산업계이다. 세계 최대의 자동차 

기업 중 하나인 도요타는 융합인재에 관해 ‘자신의 분

야 이외 연관된 분야까지 다양하게 아우를 수 있는 지

식을 갖춘 T자형 인재’라고 정의했고 삼성종합기술원

은 여기서 한 발 더 나아가 두 개 분야 이상의 전문성

을 확보하고 이들 전문성을 영역에 관계없이 상호 연결

시킬 수 있는 역량을 지닌 인재, 즉 파이형 인재로 융

합인재를 정의하였다(손욱 2004). 이후, 다양한 학자

들이 융합인재의 개념을 규명하였는데 주요 국내 학자 

또는 기업가가 내린 융합인재의 정의는 다음과 같다.

융합인재에 대해서는 학자 또는 기업가의 생각이 조

금씩 다르지만 대체적으로 ‘다양한 분야의 학문 분야

와 경계를 넘나들며 이들 지식과 지혜를 결합하고 응

용하여 새로운 가치를 창출하여 학문, 사회, 경제 등의 

발전에 공헌할 수 있는 인재’로 정의할 수 있다(성은모 

등 2013). 국내에서 영어 표현인 Convergence보다 융

합이라는 표현을 더 일반적으로 사용하는 이유는 컨버

전스라는 용어에는 다양한 지식 등이 하나로 수렴되는 

측면을 뜻하지만 융합에는 수렴보다 새로운 지식을 발

산하고 확산시키는 의미가 더 강하게 포함되어 있기 때

<표 2> 융합인재에 관한 정의

학자 주요 개념

김왕동 (2012)
두 분야 이상의 전문성을 내재화하여 활용함으로써 창의성을 발산하여 혁신적인 성과를 창출할 수 
있는 인재

최유현 등 (2012) 과학, 기술, 공학, 예술, 수학 등에서 일정 분야 이상의 전문가적 역량을 보유한 인재

박기문 등 (2014)
인지능력, 수행능력, 태도능력 등에서 타인을 존중하고 배려하며 비판적 사고와 다양한 문제해결력을 
통해 창의적 가치를 만드는 인재
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문이다(강갑원 2015). 

융합인재의 중요성이 강조되면서 융합인재를 교육하

기 위한 방법으로 미국의 STEAM (Science, Technol-

ogy, Engineering, Arts, Mathematics)교육을 도입하

는 등의 노력을 하며 과학, 기술, 공학적 역량 이외 이

들 지식을 새로운 각도로 살펴보기 위해 예술, 수학 등

의 전문성까지 함양하는 시도를 추진하고 있다. 학문

간 독립성을 내세우기보다 학문간 경계를 낮추고 다각

도의 학문을 바탕으로 새로운 지식을 받아들여야 자

연스럽게 융합적 사고를 발휘할 수 있다. 

그간 국내의 융합인재 교육은 학문 간 장벽을 허물

고 다학제적인 관점을 통해 다방면의 지혜를 갖춘 인

재를 육성하는 것이 아닌 과학기술을 토대로 한 문제

해결력 강화에 초점을 두고 진행하였다(강갑원 2015; 

조향숙 2012). 교육의 방식이 인재의 역량 강화보다 콘

텐츠에 맞춰져 있다 보니 창의적 사고, 학습에 흥미를 

느끼고 다각도로 관찰하는 문제해결력을 쌓지 못했다. 

융합인재 교육이 과학기술 경쟁력 강화에 포커스되어 

있어 정작 창의성이나 문제해결력을 위한 담론은 배제

된 채 융합인재 교육이 진행되었고 그 결과 ‘STEAM 

교육’으로 대변되는 융합인재 교육은 지속적으로 효과

를 내지 못했던 것이 사실이다.

김왕동(2012)은 융합인재의 개념을 체화형 융합인

재, 활용형 융합인재, 창의적 융합인재로 분류하며 선

천적인 수준의 창조적 역량을 발휘하는 다빈치형 인

재, 즉 르네상스형 인간과 같은 융합인재보다 교육과 

훈련을 통해 양성될 수 있는 융합인재의 육성이 필요

함을 강조하였다. 지금까지 융합인재와 관련해서 수

많은 학자들이 중요성을 얘기해왔지만 대다수 관점이 

융합을 자연스럽게 구사, 발휘할 수 있는 천재형 인재

에 맞춰져 진행되어오다 보니 융합인재를 너무 동떨어

진 개념으로 바라본 한계가 존재했다(Kaufman and 

Baer 2004). 융합인재에 대한 학문적 고찰이 부족했기

에 융합인재에게 요구되는 역량이 무엇인지 세부적인 

관심과 분석이 부족했고 그 결과 융합인재를 창조적 

인재, 일반 인재의 틀을 완전히 뛰어넘는 인재, 창의적

인 개념설계를 새롭게 해낼 수 있는 추상적 존재로만 

바라본 것이 사실이다. 이제 이런 한계를 뛰어넘어 융

합인재에게 필요한 역량이 무엇인지 살펴봐야 한다. 

2.3 융합인재의 역량 및 구성요소 

앞서 언급한 바와 같이 융합인재란 ‘두 분야 이상의 

학문 분야와 경계를 넘나드는 융합적 시도를 바탕으로 

새롭고 유용한 가치를 창출하여 그 가치를 사회문화 

및 교육 발전 전반에 확산시키는 인재’로 규명할 수 있

다(성은모 등 2013). 그렇다면 이들 융합인재에게 필요

한 역량은 무엇인지 그리고 구체적인 구성요소가 무엇

인지에 대해 분석한 학자들의 연구를 살펴봐야 한다. 

선행 연구에서는 융합인재의 역량 및 구성요소를 <표 

3>과 같이 손꼽고 있는데 대략적으로 개념이 일치되

는 구성요소는 하나의 역량으로 통일, 표시하였다. 

기업과 산업계뿐만 아니라 사회 전체적으로 융합을 

강조하면서(Lee and Olson 2010) 융합인재에게 요구

되는 역량은 2012년 이후 본격적으로 연구가 진행되기 

시작했다. 기술과 콘텐츠, 산업 등 여러 분야를 다각도

로 이해하고 새로운 지혜를 도출하기 위해서는 창의성, 

문제해결력 등 기본적인 역량 소양뿐만 아니라 타인에 

대한 공감과 배려, 올바른 가치관 등이 두루두루 함양

되어야 함을 학자들은 강조해 왔다(권상집 2016; 김성

원 등 2012). 이를 바탕으로 구성원들이 각기 다른 지

식과 노하우를 통합하여 조직의 역량으로 발전시켜야 

지식 통합을 넘어 융합을 지향하는 조직으로 완전히 

탈바꿈될 수 있다는 점을 이제 모든 조직도 확실히 인

지하기 시작했다(백서인·권상집 2015; 홍진원·서우종 

2014; Ojanpera 2006).

기존 연구들을 조합해보면 크게 네 가지의 관점에서 

융합인재의 역량 및 구성요소를 학자들이 도출했다는 

점을 파악할 수 있다. 첫 번째는 인지 역량이다. 이를 
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위해 다양한 연구들이 인지 역량의 구성요소를 측정

하고 시도했으나 대체적으로 창의적 사고와 비판적 사

고가 가장 중요하다고 학계에서는 강조하고 있다(박기

문 등 2014; Lee and Olson 2010). 두 번째는 실행 역

량이다. 기존 연구에서는 이를 통합수행 능력, 융합수

행 능력 등으로 명명했으나 보편적인 개념에서 실행 능

력이라고 일반화해서 간주해도 무방할 것으로 보인다. 

실행 능력의 요소로는 다양한 방안이 거론되고 있으

나 학계에서는 협력과 의사소통 역량을 핵심 구성 요

소로 거론하고 있다(차윤경 2013; 함승환 등 2013). 

세 번째는 문제해결 역량이다. 인지 역량과 실행 역

량 사이의 중간 과정이라고 말할 수 있는 문제해결 역

량에 관해서는 다양한 구성 요소들이 필요하다고 주

장되어 왔으나 공통적으로 학자들이 꼽는 핵심 요소

는 문제해결력, 지식 접근성, 자원 수집/활용 역량으로 

요약될 수 있다(박기문 등 2014). 마지막으로 융합인재

가 되기 위해 필요한 요소는 태도 역량이다. 자신과 타

인의 다양성을 존중하고 이해함으로써 더 나은 성과

를 발휘하는 것이 융합인재이므로 이들에게 올바른 태

도와 타인에 대한 협력은 매우 필수적이라고 할 수 있

다. 이를 위해 학계에서는 융합인재가 갖추어야 할 마

인드로 배려심, 다양성 이해, 타인 존중, 책임감, 사회적 

의식 등 수많은 요소를 거론해 왔다. 그러나 국내외 융

합인재 연구에서 거론하는 융합인재가 갖추어야 할 핵

심 태도로는 신뢰성, 개방성, 배려심 등으로 요약될 수 

있다. 이들 요소가 기반을 이루고 있어야 조직에서 지

식공유가 좀 더 손쉽게 가능해지고 더 많은 탐색적인 

시도를 통해 창의적인 성과를 확산시켜 개인의 융합 역

량을 조직의 역량으로 끌어올릴 수 있기 때문이다(김

효근 등 2001; 탁진국 등 2008). 결과적으로 융합인재

를 측정하기 위한 주요 핵심 역량과 구성 요소 그에 따

른 변수의 조작적 정의를 최종 정리하면 <표 4>와 같

다. 본 연구는 융합인재의 개념이 추상적이어서 조직에 

줄 수 있는 실무적 시사점이 부족하다는 한계를 보완

하고 각 조직의 특성에 필요한 인재 육성 전략을 도출

하는데 필요한 핵심 방안을 제공할 수 있을 것이다. 

<표 3> 기존 연구에서 강조한 융합인재의 역량 및 구성 요소 

융합인재 역량 및 구성 요소 백윤수 등 (2012) 최유현 등 (2012) 김성원 등 (2012) 박기문 (2014) 박기문 등 (2014)

  융합: 지식 및 개념의 조합 ¡

  창의성 ¡

  의사소통 ¡ ¡

  배려 ¡ ¡ ¡

  창의적 문제해결력 ¡ ¡ ¡

  통섭능력 ¡

  확산적 사고 ¡

  은유적/유추적 사고 ¡

  다양성에 대한 개방성 ¡

  융합인지 능력 ¡ ¡

  융합수행능력 ¡ ¡

  융합태도능력 ¡

  긍정적 가치관과 태도 ¡
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Ⅲ. 연구 방법

3.1 연구 절차 

본 연구는 융합인재의 역량을 측정할 수 있는 문항

을 개발하고 이에 대한 신뢰도와 타당도를 검증하기 

위해 다음과 같은 프로세스로 연구를 전개하였다. 참

고로 본 연구 역시 기존 문헌에서 강조한 주요 개념과 

관련된 측정 도구 개발 방법 및 연구 절차를 준용하였

다(박기문 2014; 양성병·고준 2008; 탁진국 등 2008; 

Lewis et al. 2005; MacKenzie et al. 2011). 세부적인 

연구 진행 프로세스는 <표 5>와 같이 진행되었다. 

융합인재의 역량 및 구성요소를 도출하기 위해 본 

<표 4> 융합인재의 핵심역량별 구성 요소에 관한 조작적 정의 

핵심 역량 구성 요소 및 조작적 정의 

인지 역량

•	 창의적 사고 (Creative Thinking): 문제해결에 필요한 정보와 가치를 인식하여 독창적이고 유용한 기준 및 

방안을 도출하는 역량

•	 비판적 사고 (Critical Thinking): 문제를 합리적인 관점에서 분석하고 다양한 맥락으로 문제의 목적 및 

정보를 관찰, 분석하는 역량

실행 역량 

•	 협력 (Cooperation): 다른 구성원들과 갈등을 슬기롭게 해결하고 대인관계 등에서 상호작용을 협력적으로 

수행하는 역량

•	 의사소통 (Communication): 자신의 생각이나 논리를 말과 글 또는 적절한 행동으로 표현하여 타인과 

소통하고 설득하는 역량

문제해결 역량

•	 문제해결력 (Problem-Solving): 다각도의 관점에서 문제를 살펴본 후 최적의 대안을 설계, 제안함으로써 

문제를 효과적으로 해결하는 역량

•	 지식 접근성 (Knowledge Accessibility): 조직 내부 및 외부에 존재하는 핵심지식이나 정보에 대해 접근할 

수 있는 역량

•	 자원 수집/활용 (Resource Utilization): 문제를 해결하는데 필요한 자원을 수집하고 문제해결에 이를 

활용할 수 있는 역량

태도 역량 

•	 신뢰성 (Trust): 다른 구성원들의 역량 및 타인의 판단력에 대해 신뢰하고 솔직하게 타인과 의견을 교류할 

수 있는 역량

•	 개방성 (Openness): 타인에게 지식을 제공하거나 타인의 지식을 받아들이고 이를 내재화시킬 수 있는 역량

•	 배려심 (Caring): 타인의 감정과 입장을 이해하고 자신과 타인의 다양성을 이해하여 이를 존중하는 역량

<표 5> 연구 절차 및 연구방법

연구 절차 연구방법 관련 참고 문헌

  개념 정의
(Conceptualization)

융합인재 개념 확정
(Develop a conceptual definition)

김왕동 (2012) 
성은모 등 (2013)

  측정 문항 개발
(Development of Measures)

선행연구 기반 융합인재 구성 문항 추출
(Generate items & Assess the content items)

김성원 등 (2012) 
박기문 (2014)

  자료 수집
(Collecting Data)

융합인재 측정 위한 데이터 수집 
(Collect data to conduct validity test)

MacKenzie et al. (2011)

양성병·고준 (2008)

  신뢰도와 타당도 분석
(Validity and Reliability)

설문 수집 통한 융합인재 측정도구 분석 
(Assess scale validity & reliability)

Lewis et al. (2005)
MacKenzie et al. (2011)

  측정도구 개발 및 시사점 도출
(Conclusion & Discussion)

측정도구 확정 및 시사점 제안
(Develop norms for the scale)

김주원·박용승 (2018)
윤장호 등 (2015) 임창현 등 (2017)
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연구는 융합인재 또는 융합과 관련된 모든 문헌을 검

토한 뒤 국내 문헌 중 융합인재를 측정하는데 가장 많

이 활용된 문헌에서 언급된 융합인재의 주요 키워드와 

측정 문항들을 도출하였다. 해당 문항들은 참고로 국

내 문헌에서 STEAM 교육 또는 융합과 연관된 문항으

로 이미 기존 문헌 등에서 상당수 활용되어 왔기에(박

기문 2014; 성은모 등 2013). 이들 요소 중 <표 3> 및 

다양한 선행연구의 내용들을 토대로 공통 문항을 추

출 및 선정, 융합인재의 측정 도구 개발을 진행하였다.

설문 항목은 융합인재와 관련된 선행연구를 토대로 

주요 변수의 조작적 정의를 잠정적으로 확정한 후 다

시 한 번 융합연구 및 인사조직 인재교육(HRM HRD) 

학계 전문가의 다양한 의견을 토대로 문항을 기업 조

직에 맞게 일부 수정/보완하였다. 기존 연구에서 증명

하거나 활용한 융합인재 측정문항은 주로 대학생 및 

교육적 측면에만 이용되었기에 기업 조직에 맞는 문항 

수정이 불가피했다(강갑원 2015; 김성원 등 2012; 백

윤수 등 2012; 성은모 등 2013). 본 연구는 수정된 문

항을 다시 한번 융합연구 및 HRM과 HRD를 전공한 

국내 박사 연구진 20여명을 대상으로 대략적인 파일

럿 테스트 및 검토(Review)를 진행하였고 이후 최종 

설문 문항을 확정, 국내 공기업과 사기업 임직원들을 

대상으로 한 설문을 통해 최종적으로 문항의 타당도

와 신뢰도를 검증하였다. 

3.2 연구 대상 

본 연구는 측정 도구 개발의 타당성 및 신뢰성을 검

증하기 위해 앞서 언급한 바와 같이 국내 공기업 및 사

기업 임직원들을 대상으로 설문을 진행하였다. 해당 

설문은 직접 공기업 및 사기업에 방문하여 배포하였으

며 총 160명의 설문 대상자 중 불성실한 9명의 설문 응

답자를 제외한 총 151명의 응답자를 대상으로 분석을 

진행하였다(응답률: 94.4%). 설문은 영남 지역에 위치

한 공기업 2곳 및 수도권에 위치한 대기업 2곳을 대상

으로 진행하였으며, 설문 응답자의 인구통계학적 특성

은 <표 6>에 정리하였다.

<표 6> 설문 응답자의 인구통계학적 특성

인구통계적 요인 분류 인원 (수) 비율

성별
남성 109명 72.2%

여성 42명 27.8%

연령

20대 20명 13.2%

30대 71명 47.0%

40대 31명 20.5%

50대 이상 29명 19.3%

학력

초대졸 15명 9.9%

대졸 109명 72.2%

대학원졸 27명 17.9%

직급

사원 20명 13.2%

대리 30명 19.9%

과장 48명 31.8%

차장 37명 24.5%

부장 이상 16명 10.6%
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3.3 측정 도구 

본 연구는 기존 융합 및 융합인재와 관련된 연구를 

바탕으로 측정 도구를 개발하여 해당 설문 항목의 타

당성과 신뢰성을 분석하였다. 앞서 언급한 연구방법 및 

연구 절차를 준용하여 확정한 융합인재의 설문항목은 

<표 7>과 같이 최종 구성하였으며 해당 항목은 모두 

리커트 5점 척도로 설문 참가자들은 응답하였다 (1=

‘전혀 그렇지 않다’ ~ 5=‘매우 그렇다’). 

<표 7> 융합인재 구성 요소 측정 항목 

구성 요소 설문 항목 참고 문헌 

창의적 사고 

1. 성과를 향상하기 위해 독창적이고 실용적인 아이디어를 제안한다. 박기문 등 (2014)

Scott and Bruce
(1994)

Zhou and George
(2001)

2. 문제를 해결하기 위해 항상 새로운 대안을 탐색한다. 

3. 조직이 직면한 문제를 해결하기 위해 새로운 해결 방안을 제안한다. 

4. 창의적인 아이디어를 위해 유용한 기준이나 계획을 수립한다. 

비판적 사고

1. 정확성과 합리성을 갖고 다양한 관점에서 문제를 종합적으로 생각한다. 
박기문 (2014)

Lee and Olson 

(2010)

2. 문제 상황에서 발생한 자극 및 정보를 토대로 해석, 추론, 평가를 분석적으  
   로  진행한다. 

3. 문제에 접근할 때 탐색적인 관점과 시각으로 접근한다. 

협력

1. 다른 이와 사회적 상호작용을 협력적으로 수행한다. 

김효근 등 (2001)

박기문 (2014)

2. 갈등 상황에 놓인 사람들의 다양한 입장과 이해관계를 파악하고 이를 조정
   한다. 

3. 다른 이와 원만한 대인관계를 형성하고 유지한다. 

의사소통

1. 다른 이와 대화할 때 늘 표정이 밝고 활기에 차 있다. 

권상집 (2017)

Reece and Brandt
(1984)

2. 명쾌하게 주어진 사안을 설명하여 타인을 설득한다. 

3. 다른 이에게 무슨 일이든 자상하게 설명해준다. 

4. 다른 이의 주장 및 내용에 관심을 갖고 경청한다. 

문제해결력

1. 통찰력 있게 문제의 핵심을 파악하고 문제를 명확하게 재정의한다. 
박기문 등 (2014)

Luthans et al. 
(2008)

2. 문제에서 주어진 맥락적 지식을 응용 및 활용한다. 

3. 문제해결을 위한 최적의 아이디어를 설계, 실행, 평가하여 문제를 해결한다. 

지식접근성

1. 기존 지식과 새로운 지식이 어디에서 발생하는지 정확히 이해하고 있다. 
김효근 등 (2001)

O’Dell and Grayson 
(1998)

2. 특정한 과업에 필요한 관련 지식이 무엇인지 알고 있다. 

3. 지식의 획득 가능성 여부를 알고 있다. 

자원 

수집/활용

1. 문제에 필요한 정보를 수집, 생산, 처리한다. 

김효근 등 (2001)

박기문 등 (2014)

2. 문제를 위해 필요한 다양한 도구를 적절하고 효율적으로 활용한다. 

3. 문서 및 디지털 기기 등 다양한 자원에 관한 특성을 이해한다. 

4. 다양한 자원을 비교 분석하고 최적의 문제해결 도구를 선정한다. 
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IV. 연구 결과 

4.1 신뢰성 분석 

본 연구는 총 151명의 응답자를 대상으로 연구에 활

용된 융합인재 변수의 기술통계값(평균, 표준편차)과 

각 측정 문항의 신뢰도를 먼저 조사하였다. 변수의 신

뢰도는 안정성, 일관성, 예측 가능성 등을 종합적으

로 확인할 수 있는 지표로 측정 도구의 상대적 오차가 

얼마나 있는지 등을 살펴볼 수 있다(김효근 등 2001; 

<표 8> 구성 요소의 기술통계값 

핵심역량 구성 요소 평균 표준편차 

인지 역량
창의적 사고 2.97 .741

비판적 사고 3.49 .682

실행 역량
협력 2.88 .770

의사소통 3.12 .669

문제해결 역량

문제해결력 3.29 .629

지식 접근성 3.20 .660

자원 수집/활용 3.01 .696

태도 역량

신뢰성 3.64 .653

개방성 3.30 .668

배려심 2.99 .699

신뢰성

1. 다른 이의 정보 및 능력에 대해 신뢰를 갖고 대한다. 

Hargadon (1998)

Krogh (1998)

2. 다른 이의 판단력에 대해 신뢰를 갖고 대한다. 

3. 다른 이와 대화할 때 진솔하게 의사소통한다. 

4. 다른 이에 대해 험담하지 않는다. 

개방성

1. 구성원 간 정보 요구의 용이성이 수월하다. 

최유현 등 (2012)

Roos and Roos 
(1997)

2. 다른 이와 정보를 공유하는데 호의적이다. 

3. 다른 이의 반론에 대해 호의적이다. 

4. 다른 이와 정보를 공유하려는 의지가 강하다. 

배려심

1. 자신과 다른 이의 다양성을 이해하고 존중한다. 

백윤수 등 (2012)

Organ (1997)

2. 다른 이의 감정과 입장을 이해하고 배려한다.

3. 다른 이의 입장에 감정 이입한다. 

4. 다양성을 항상 인식하고 이를 수용한다. 

Van de Ven and Ferry 1980). 신뢰성을 확인할 수 있

는 대표적 값인 Cronbach Alpha 값은 측정 문항의 

값이 동질적인 요소로 구성되어 있는지를 확인하는

데 활용되며 기존 통계 연구에서 새로운 측정 도구를 

개발했을 때 가장 먼저 살펴보는 요소로 통계분석에

서 이용되고 있다(Cronbach and Shavelson 2004). 

Cronbach Alpha 값은 일반적으로 0.6 이상이면 측정 

도구의 신뢰성이 안정적으로 확보된 것으로 판단된다

(Cronbach et al. 1997). 



872019. 3 

세계 주요국의 자율주행차 정책 및 기업전략에 관한 통합적 연구세계 주요국의 자율주행차 정책 및 기업전략에 관한 통합적 연구융합지향 조직 구축을 위한 융합인재 측정 도구 개발

<표 9> 신뢰성 분석

핵심역량 구성 요소 문항 수 신뢰도

인지 역량
창의적 사고 4 .845

비판적 사고 3 .738

실행 역량
협력 3 .793

의사소통 4 .836

문제해결 역량

문제해결력 3 .826

지식 접근성 3 .787

자원 수집/활용 4 .805

태도 역량

신뢰성 4 .814

개방성 4 .862

배려심 4 .881

신뢰성 분석을 진행한 결과 융합인재가 갖추어야 할 

주요 4개 역량의 세부 구성 요소 10가지 요인(총 36개 

문항) 모두 선행연구에서 강조한 0.6 이상의 신뢰도 값

을 유지하여 신뢰성을 안정적으로 확보했다. 세부적으

로 살펴보면 최대 .881에서 최소 .738까지 구성요인 별

로 모두 높은 신뢰도 값을 나타내고 있었으며 태도 역

량의 배려심 요인이 가장 높은 신뢰도 수치를 보이고 

있었다. 

4.2 타당성 분석 

앞서 설명한 바와 같이 본 연구에서 활용한 측정 도

구(설문 항목)는 기존 검증된 국내외 선행연구의 내용

을 깊이 있게 검토한 후, 융합 및 인재교육/인사조직 전

문가들의 의견과 파일럿 테스트 등을 토대로 단계별

로 검증, 도출하였기에 내용 타당성을 확보했다(양성병 

·고준 2008). 아울러, 측정 항목에 대한 분석을 진행하

기 전, 해당 공기업 및 사기업에서 실제로 융합연구를 

진행하는 연구조직 실무진들이 직접 설문을 살펴보고 

참여함으로써 측정 도구의 구조, 모호성, 가독성, 완전

성 등에 대한 세부 검증을 진행하였다(Dillman 1978). 

그 이후 융합을 지향하는 조직의 목표에 맞춰 융합인

재 측정 도구를 세심히 다듬고 각 구성 요소 간 일부 

겹치는 항목을 삭제 및 수정/보완하는 조정 과정을 거

친 후 최종 항목에 관한 응답자들의 설문 답변을 수집

한 후, 타당성 분석을 진행하였다. 

본 연구의 측정 도구가 실제 해당 개념을 올바르게 

측정하고 있는지 확인하기 위해 구성(개념) 타당도 분

석을 진행하였다. 분석은 기본적으로 주요인 분석을 

토대로 베리맥스(Varimax) 회전법을 바탕으로 진행

하였고 이를 이용하여 요인 적재량 및 고유값, 그리고 

KMO 및 Bartlett 검정을 추가로 사전에 진행하여 타

당성 분석을 정밀하게 수행하였다. 융합인재 문항에 

대한 요인분석 결과는 <표 10> ~ <표 11>과 같다. 

연구 결과 주요 구성 요소(변인)의 요인 적재량이 

모두 0.6 이상을 초과했고 고유값 역시 1 이상을 나

타내 타당도에 문제가 없음이 확인되었다(Hair et al. 

2006). 또한, 요인분석은 관찰하는 변인 간의 상관

을 활용하기에 표본 수가 많아야 분석 결과의 엄정성

을 도모할 수 있다. 본 연구에서 활용한 설문 분석 수

는 151개였기에 설문 샘플 숫자가 크지 않은 점을 감

안, 요인분석 사용에 관한 별도의 타당도 검증을 추가

로 진행, KMO 검정과 Bartlett의 구형성 검정을 분석

하였다. KMO 검정은 분석된 변인의 숫자와 표본 숫자

의 적절성을 의미하는 표본적합도를 뜻하는데 일반적
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<표 10> 융합인재 문항에 대한 요인분석 

핵심역량 구성 요소 (문항) 요인 적재량 고유값

인지 역량

창의적 사고 1 .820

2.735
창의적 사고 2 .843

창의적 사고 3 .845

창의적 사고 4 .799

비판적 사고 1 .829

1.979비판적 사고 2 .855

비판적 사고 3 .749

실행 역량 

협력 1 .701

2.135협력 2 .912

협력 3 .901

의사소통 1 .795

2.686
의사소통 2 .841

의사소통 3 .805

의사소통 4 .836

문제해결 역량

문제해결력 1 .825

2.644문제해결력 2 .817

문제해결력 3 .841

지식 접근성 1 .784

2.105지식 접근성 2 .861

지식 접근성 3 .865

자원 수집/활용 1 .839

2.529
자원 수집/활용 2 .844

자원 수집/활용 3 .685

자원 수집/활용 4 .803

태도 역량

신뢰성 1 .796

2.570
신뢰성 2 .830

신뢰성 3 .792

신뢰성 4 .788

개방성 1 .836

2.837
개방성 2 .863

개방성 3 .826

개방성 4 .843

배려심 1 .796

2.956
배려심 2 .882

배려심 3 .880

배려심 4 .877
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<표 11> KMO와 Bartlett 검정

Kaiser-Meyer-Olkin 측도 (KMO 검정) .891

Bartlett의 구형성 검정 

근사 카이제곱 (Approx. Chi-Square) 3476.128

자유도 (df) 666

유의 확률 .000

으로 KMO 값이 0.5보다 높고 해당 값이 클수록 표본

적합도가 매우 좋은 측정 도구라고 할 수 있다(Hadi 

et al. 2016). 또한, Bartlett의 구형성 검정에서 유의

수준을 뜻하는 p 값이 .05보다 작으면 요인분석을 진

행하기에 적합한 수준이라고 해석할 수 있다(Hadi 

et al.2016). 타당성 분석을 위해 진행된 측정 도구의 

KMO 값은 .891, Bartlett의 구형성 검정의 p 값은 .00

이기에 요인분석을 진행하기에 적절하다고 판단할 수 

있다. 마지막으로 융합인재 각 요인 간 상관계수를 살

펴봤다. 

<표 12> 융합인재 각 요인 간 상관계수

변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 창의적 사고 1

2. 비판적 사고 .53** 1

3. 협력 .52** .34** 1

4. 의사소통 .63** .45** .54* 1

5. 문제해결력 .62** .59** .41* .61** 1

6. 지식 접근성 .44** .43** .43** .54** .58** 1

7. 자원 수집/활용 .44** .32** .44** .37** .48** .60** 1

8. 신뢰성 .18* .48** .14 .31** .46** .48** .40** 1

9. 개방성 .43** .46** .44** .48** .47** .60** .51** .52** 1

10. 배려심 .51** .29** .55** .57** .50** .58** .47** .20* .53** 1

* 주) *p <.05, **p < .01

융합인재 변인 간 상관관계를 분석한 결과, 융합인재

의 역량별 10개 구성 요소(변인)는 모두 유의수준 하

에서 상관관계를 지니고 있었다. 그러나 각 요인 간 .70

을 넘어서는 높은 상관관계는 존재하지 않기에 각 요인

이 상호 관련성은 지니고 있지만 독립적 수준에서 융

합인재 역량의 핵심요소로 각각 구성되어 있음을 최종

적으로 확인할 수 있다. 

V. 결론 

5.1 융합지향 조직 구축을 위한 융합인재 육성 및 

확보 

융합 비즈니스는 산업 내 존재하는 서로 다른 지식

들이 결합하는 지식 융합, 다른 산업의 기술과 지식이 

융합되는 기술 융합, 다양한 수익 창출 방식이 총체적
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으로 결합되는 산업 융합 등이 발생하는 비즈니스를 

의미한다(백서인·권상집 2015; 이상훈·권상집 2015; 

홍진원·서우종 2014; Hacklin et al. 2009). 기술과 산

업, 지식의 경계선이 붕괴되면서 학교, 연구소 등에서

도 지식통합과 창의적인 아이디어 창출 등이 요구되면

서 융합인재의 필요성은 더욱 증가되고 있다(김희정 

등 2013; 성은모 등 2013; 이영선 등 2017). 

기존 연구를 통해 살펴본 결과 융합인재에게 가장 

필요한 역량은 융합을 적극적으로 실현할 수 있는 인

지, 문제해결, 실행, 태도 역량이었다. 이러한 역량을 겸

비한 인재들이 조직의 신규 지식 창출에 긍정적인 영

향을 미치고 결국 융합지향 조직의 경쟁력을 강화할 

수 있다고 선행 연구에서도 강조하고 있다(백서인·권

상집 2015; 홍진원·서우종 2014). 본 연구에서 제공한 

융합인재의 역량은 사실 완전히 새롭다고 볼 수는 없

다. 물론 융합인재 선행연구에서도 융합인재만의 독특

한 역량이 별도로 존재한다기보다 창의적 인재, 혁신

형 인재 등에서 요구하는 여러 가지 요소들을 고루 갖

추어야 함을 주장해왔다(강갑원 2015; 권난주·안재홍 

2012; 문대영 2016; 박기문 2014). 

융합지향 조직은 필연적으로 기존 지식의 재조합 그

리고 재구성이 원활하게 발생해야 하며 이들 지식들이 

조직 내 다양한 반론과 의견 등의 과정을 거쳐 통합적

으로 수렴, 발현되어야 한다(권정언·우형록 2015). 개인

의 창의성이 집단 더 나아가 조직의 창의성으로 확산

되기 위해서는 구성원 간의 의견과 지식의 상호작용이 

조직의 상호작용으로 이어지도록 촉진해야 한다. 융합

이라는 과정 자체가 창의성과 유사하게 단발적인 결과

로 끝나는 것이 아니라 일련의 활동과 과정이 긴밀하

게 결합되는 동태적인 특성이기에(박기문 등 2014) 융

합을 자연스러운 과정으로 받아들일 수 있는 융합지

향 조직이 되기 위해서는 세밀한 융합인재 육성 정책

이 수반, 선행되어야 한다. 이를 위해서는 다음과 같은 

사항들을 고려해서 융합인재를 육성, 융합지향 조직을 

구축해야 한다. 

첫째, 융합인재의 인지 역량인 창의적 사고와 비판적 

사고를 강화하기 위한 조직 문화의 유연화가 필요하다. 

이미 해외에서는 20년 이상 조직 업무 환경에서 창의

적 사고와 비판적 사고가 어떻게 활성화될 수 있는지 

많은 연구가 진행되었다(Aldag and Kuzuhara 2002; 

Anderson et al. 2014; Zhou and George 2001). 이

들 연구들은 일관되게 구성원들이 과감히 의견을 제

시할 수 있도록 상사의 격려, 업무 집단의 지원, 자율

성, 아이디어 창출에 필요한 건설적인 시간 압박, 다

양성을 강조하는 문화가 형성되어야 함을 강조해왔다

(Amabile and Conti 1999; Anderson et al. 2014; 

Ekvall 1996; West and Sacramento 2012). 그러므로 

융합인재의 창의적 사고와 비판적 사고를 위해서 조직 

차원의 유연문화와 자율성 확보, 다양성 강조가 선행

되어야 한다. 

둘째, 융합인재의 실행 역량인 협력과 의사소통을 활

성화하기 위해서는 리더의 리더십 행위와 조직의 전반

적인 분위기가 결정적이라는 점이 선행연구의 일관된 

결론이다(Lee and Allen 2002). 구성원의 자존감을 

향상하기 위한 리더의 사려 깊은 지원형 의사소통이 

필요하며(신혜영·권상집 2017) 그 결과 구성원은 자존

감이 높아지고 조직 내 다른 구성원에 대한 불안감이 

사라져(Baldwin and Main 2001) 더 적극적으로 협력

하는 모습을 보이고 원활한 의사소통을 통해 조직성과

에 공헌한다(Dandeneau et al. 2007). 리더의 긍정적

인 의사소통과 솔선수범이 내재화된 조직의 우호적인 

분위기는 결과적으로 융합인재의 실행 역량을 더욱 높

여 융합지향 조직의 경쟁력으로 한층 더 확대될 것이

다(Wallace et al. 2016). 

셋째, 융합인재의 문제해결 역량을 강화하기 위해서

는 학문과 기술을 넘나드는 다양한 관점을 함양할 수 

있는 교육체계가 수반되어야 한다. 현재 융합인재 교

육의 방점은 국가의 과학기술력 향상에 있기에 여전히 
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수학, 과학, 기술, 공학 교육에 맞춰져 있는 것이 사실이

다. 융합인재를 육성하기 위한 방안이 콘텐츠의 조합

형 교육이어서는 곤란하다(박기문 2014). 융합적 사고

력을 토대로 한 문제해결력을 향상시키고 다양한 지식

과 자원을 활용하기 위해서는 개별 구성원들의 창조적 

상호작용과 이를 통한 지식의 수렴 발산과정이 자연

스럽게 내재화되어야 한다(Stacey 2001). 그러므로 조

직에서는 융합인재의 문제해결력 향상을 위해 단계별

로 주요 영역을 학습시킨 후, 융합 프로젝트를 조직 내

에 구현시켜 각각의 전문성 장벽에 매몰될 위험 가능

성을 배제해야 한다. 복합적 관점을 함양할 수 있는 프

로젝트 과정을 통해 융합인재의 지식과 역량이 상호작

용을 거쳐 조직의 변화와 혁신으로 이어지도록 교육/

실행 프로젝트 프로그램을 구성해야 할 것이다(김희정 

등 2013; Dolan et al. 2003). 

넷째, 융합을 위해 가장 중요한 건 구성원으로서 올

바른 가치관을 토대로 한 ‘태도 역량’에 있다. 타인

을 배려하고 신뢰하면서 개방적인 관점으로 구성원을 

대하려면 융합소양에 대한 마인드 교육이 필수적이

다. 기존 연구가 융합인재의 사고력 및 다차원적 시각

에 맞춰져 있었지만 복잡한 경쟁 상황에서 조직의 미

래 지향점을 제시하기 위해서는 구성원의 가치 지향적

인 태도가 가장 필요하다고 기존 연구는 강조해왔다

(Barrett 2006; Dolan et al. 2003). 역설적으로 융합

인재들의 인지적 역량과 문제해결 역량이 조직 내 실

행 프로세스로 구축되기 위해서는 구성원 간 배려와 

신뢰, 타인에 대한 존중을 바탕으로 한 개방성이 필수

적이다(Spreitzeret al. 2012). 융합인재 교육의 관점 역

시 최근 들어 다양한 조직의 맥락적 상황에서 긍정적

인 가치관을 얼마나 지니고 있는지에 관해 더욱 비중

을 두기 시작했다. 조직은 구성원들이 타인을 얼마나 

배려하고 존중하는지 그리고 다른 구성원과의 관계와 

대화에 얼마나 개방적인 태도를 유지하는지 평가지표 

및 평가도구를 개발, 이를 융합 학습 및 성과 측정에 

반영하도록 노력해야 한다. 

결과적으로 융합인재의 육성 방향이 리더의 언행, 

조직 내 분위기와 문화, 조직 내 교육과 실행 프로그램

으로 내재화된다면 조직 역시 융합을 자연스럽게 지향

하는 창조적 융합조직으로 탈바꿈될 수밖에 없다. 창

의적 성과를 향상하기 위해 조직 역시 탐색과 탐험을 

구현하는 조직관리 방식에 대해 현재도 노력을 거듭하

고 있다(권정언·우형록 2016; 이인혜·권상집 2017). 융

합인재의 역량 발휘, 혁신적 성과 창출, 조직의 변화와 

발전을 위한 조직의 헌신적인 노력과 교육에 대한 철학

이 선행되어야 융합인재의 역량이 융합지향 조직의 시

너지로 발전될 것이다.

5.2 연구의 기여도 및 후속 연구방향 

본 연구는 최근 부각되는 융합인재의 역량을 분석하

기 위한 측정 도구를 개발하고 해당 척도의 타당성과 

신뢰성을 확인한 후 융합지향 조직의 구축에 필요한 

융합인재 육성 정책을 연구의 결론으로 제시하였다. 

본 연구가 융합 관련 기존 연구 및 기업과 조직 현장에 

기여하는 학문적, 실무적 기여도는 아래와 같이 크게 

네 가지이다. 

첫 번째, 기존 융합인재 연구는 대부분 교육적 측면

에만 맞춰져 있어 실제 융합인재가 어떤 역량을 갖추

어야 하고 어떻게 이를 측정해야 하는지에 대한 구체적

인 시사점이 부족했다(김성원 등 2012; 김왕동 2012; 

정재화 등 2015). 본 연구는 국내외 융합정책, 융합인

재 연구를 다각도로 살펴본 후 국내외에서 거의 시도

되지 않은 융합인재 측정 도구를 개발했다는 점에서 

학문적, 실무적 의의가 있다. 또한 융합인재가 갖추어

야 할 핵심역량으로 크게 4개 역량, 10가지 구성 요소

가 필요하다는 점을 제시함으로써 융합인재의 개념을 

보다 정밀하게 정립했다는 점에서도 추가적인 이론적 

기여도가 있다. 
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두 번째, 융합인재 육성 및 성장 방향을 융합지향 조

직으로 좀 더 확대, 연결시켰다는 점이다. 기존 연구에

서 융합지향 조직은 일반적으로 지식생성, 지식창출 등 

지식경영에 국한되어 연구가 진행되어 왔던 것이 사실

이다(홍진원·서우종 2014). 또한, 융합조직의 경쟁력으

로 상당수 연구는 기술혁신과 기술융합을 강조해왔지

만(이상훈·권상집 2015; 조용래 2014) 본 연구는 기술, 

산업적 측면이 아닌 융합인재의 역량 강화와 육성이 

실제 융합을 지향하는 조직의 경쟁력으로 내재화될 

수 있음을 강조하여 개인 수준의 융합인재 연구를 조

직 수준의 융합조직 경쟁력으로 연결시킬 수 있는 연

구의 초석을 제공하였다. 향후 더 많은 연구가 대학이 

아닌 실제 다양한 기업과 연구소를 바탕으로 융합인재

와 융합지향 조직의 경쟁력 강화에 관해 진행될 것이

다. 

세 번째, 과학기술 정책 수립에 있어서 융합 역량은 

매우 필수적인 부분이다. 그 동안 학계 및 조직 현장에

서는 ‘과학기술=융합’이라는 등식이 성립했지만(김왕

동 2012; 전지은·권상집 2018) 정확히 융합이 무엇을 

의미하는지 그리고 어떤 요소로 구성되었는지에 대해

서는 모호한 부분이 매우 컸다. 본 연구를 통해 융합인

재가 갖추어야 할 역량을 고르게 확인할 수 있었고 해

당 역량을 좀 더 육성할 수 있는 방향으로 과학기술 연

구와 정책이 연구개발 조직 내에 자리 잡아야 한다(김

왕동 2012). 이를 위해서 중장기 과학기술 연구 인력을 

모집할 때 또는 연구개발 공공조직에서 연구 인력들의 

융합 역량을 평가 및 육성할 때 본 연구에서 제안하는 

융합인재 측정 도구는 훌륭한 길잡이가 될 수 있을 것

이다. 

네 번째, 융합지향 조직 구축을 위해서는 크게 채용 

및 육성이라는 두 가지 부분에서 융합인재의 역량을 

선별하고 향상시킬 수 있는 시스템을 갖추어야 한다

(김덕현 2010). 기본적으로 융합인재가 되기 위해서는 

인지, 실행, 문제해결, 태도 역량을 고르게 갖추어야 한

다. 채용 과정에서 일반적인 인/적성 검사를 실행하지 

않고 융합인재의 옥석을 구분할 수 있는 선발 시험을 

도입한다면 채용 과정에서부터 우수한 융합인재를 확

보할 수 있을 것이다. 아울러, 성격과 달리 역량은 지속

적인 교육을 통해 향상시킬 수 있는 점을 명심해야 한

다(강갑원 2015; 김왕동 2012). 매년 역량평가를 통해 

융합인재의 각 역량 요소 중 부족한 부분을 확인, 검

토하고 교육 및 코칭 등을 기반으로 지속적으로 육성

시켜야 융합이 내재화된 융합지향 조직으로 전환될 수 

있을 것이다. 이를 위해서 조직 내 리더의 세심한 커뮤

니케이션과 개방적이고 유연한 문화 조성은 융합지향 

조직 구축에 있어 핵심적인 요소이다(Anderson et al.

2015; Spreitzer et al. 2012; Wallace et al. 2016). 탈

권위적인 리더와 유연한 조직문화가 조성된 후, 채용부

터 육성과정까지 융합역량을 극대화할 수 있도록 조직 

내 제도와 시스템을 구축하는 것이 융합지향 조직 구

축을 위한 빠른 지름길이 될 것이다. 

물론 본 연구의 근본적인 한계 역시 존재한다. 본 연

구의 한계를 토대로 한, 후속 연구의 방향과 내용을 아

래와 같이 제언한다. 

첫째, 융합인재 측정 도구의 준거 타당도를 확인하

지 못했다. 다양한 관련 분야의 전문가와 실제 융합연

구를 수행하는 인력들을 통해 융합인재의 측정 도구

에 대한 관점을 파악하며 내용 타당도와 분석 과정을 

통해 구성 타당도를 확인할 수 있었다. 그러나 융합인

재의 각 요소인 인지, 실행, 문제해결, 태도 역량이 향

후 조직의 성과로 어떻게 이어지는지에 관한 내용은 깊

이 검토, 분석하지 못했다. 융합인재가 요구된다는 주

장은 반드시 융합인재가 조직에서 성과를 창출시킬 수 

있어야 한다는 논리로 귀결되어야 한다. 본 연구는 융

합인재의 측정도구에 포커스를 맞추다 보니 융합인재

의 역량과 개인 및 조직의 성과가 어떤 인과관계를 맺

고 있는지 구체적으로 확인하지 못했다. 융합인재의 주

요 역량이 향후 조직의 성과와 혁신에 어떤 방향으로 
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이어지는지 경향을 좀 더 정밀하게 추적, 확인했다면 

이는 융합인재 측정도구의 준거 관련 타당도를 입증하

는데 훌륭한 근거가 되었을 수 있다. 후속 연구에서는 

반드시 본 연구를 통해 검증된 융합인재의 주요 역량

이 조직변화, 조직혁신에 어떤 영향을 미치는지 세부적

으로 검증해야 한다. 

둘째, 융합인재에 관한 연구방법 상의 변화가 필요

하다. 기존 국내외 융합인재 연구는 모두 교육학적 관

점에서 진행되어 연구 대상이 대학생에 그치거나 대학

의 커리큘럼 변화에만 초점을 맞추어왔기에 연구 결과

를 일반화하기 어려운 한계가 존재했다(권난주·안재홍 

2012; 김희정 등 2013; 함승환 등 2013). 또한, 상당수 

융합인재 연구가 사례연구로 진행되다 보니 기업뿐만 

아니라 더 많은 조직에 줄 수 있는 실무적 시사점이 제

한적이었다. 최근 사회심리학 학술지 등에서 실험연구

를 토대로 인재의 역량, 경쟁력 강화가 어떤 결과로 이

어지는지 실증 분석을 거듭하고 있다. 후속 연구에서 

융합인재의 역량을 탐색적으로 시도할 수 있는 실험연

구를 진행한다면 더 많은 변수 간의 인과관계와 경쟁

력 강화의 복합적인 면모를 확인할 수 있을 것이다. 

셋째, 업종별 또는 조직별 융합인재의 면모를 확인해

야 한다. 본 연구는 융합인재의 역량을 확인하고 이를 

측정하기 위해 사기업 2곳, 공기업 2곳을 진행하여 설

문을 진행하였고 좀 더 일반화된 결과를 도출할 수 있

었다. 그러나 본 연구를 위해 진행한 경영진들의 인터

뷰 결과를 정리하면 해당 조직이 속한 업종 또는 조직

문화 유형별로 요구되는 융합인재의 역량, 역할은 조금

씩 달랐던 것이 사실이다. 기존 연구에서도 산업별, 조

직문화 차이에 따른 기업의 성과 차이를 강조하고 있

다(권정언·우형록 2015; 허정은·양창훈 2013; Ander-

son et al. 2014; Wallace et al. 2016) 본 연구는 보편

적 관점에서 일반화할 수 있는 융합인재 연구를 시도

했지만 후속 연구에서는 조직문화 특성별, 산업별 요

구되는 융합인재 역량을 분석해서 좀 더 다양한 그리

고 현실적인 육성 방향과 융합지향 조직의 경쟁력 방

안을 제언해야 할 것이다. 
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