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인적자원개발 정책의 생애 단계 및 영역별 분포와 그 의미

*한국교육개발원 ․ **중앙대학교

요 약

이 연구는 년부터 년까지 제 차 국가인적자원개발기본계획과 인적자원개발회의에 나타2001 2006 1, 2

난 생애단계별 인적자원개발정책의 양성 배분 활용의 분포를 분석하여 정부의 생애단계별 인적자원, ,

정책의 선진화에 기여하기 위하여 착수되었다 따. 라서 생애단계별로 씨줄과 날줄로 인적자원개발정책

그물망을 만들어서 인적자원개발정책이 양성 배분 활용 면에서 어떻게 분포하고 있으며 어느 부문이, , ,

상대적으로 빈 부문이 많은가를 분석하여 향후 발전 과제를 제시하는데 연구의 목적이 있다 분석결과. ,

첫째 생애 단계면에서 차 국가인적자원개발기본계획과 인적자원개발회의 상정 안건 모두 특정 생, 1, 2

애 단계가 아닌 전 생애 단계를 대상으로 하는 과제가 가장 많은 것으로 나타났다 둘째 성인 중‘ ’ . ,

기와 성인 후기에 해당하는 과제의 비율이 극히 낮았다 셋째 영역별 분포를 보았을 때 양성과 관련된. , ,

과제가 가장 높은 비율을 차지했다 향후 발전과제로서는 생애단계별 인적자원개발정책과 양성 배분. , ,

활용간의 균형 있는 정책 개발이 필요하다는 것이 제시되었다.

주제어 생애단계 인적자원개발 국가인적자원개발기본계획 인적자원개발회의: , , ,※



I. 서론

시대를 막론하고 인적자원은 국부로 인식되어 국가인적자원개발로 발전되어 왔다(Harbison,

경제성장에 인력개발은 필수적인 것으로 간주되었다1973; McLean, 2004). (Harbison, &

년대의 인력수급 위주의 인력개발은 년대 지식경제를 맞아서 국가Myers, 1964). 1960 1990

인적자원개발로 다시 등장하게 된다 우리나라에서도 년부터 인적자원개발회의 신설 교. 2000 ,

육인적자원부 출범 국가인적자원개발기본계획 수립 인적자원개발기본법 제개정으로 이어지는, , ․

인적자원개발정책을 수립하여 추진해왔다.

국민의 정부에서 시작된 인적자원개발정책은 참여정부를 거쳐 현 이명박 정부에 이르기까지

세 정부를 거치고 있다 특히 현 정부 들어서 인적자원개발정책이 인재정책으로 전환되고 교. ,

육인적자원부도 교육과학기술부로 개편되었으며 인적자원개발정책 추진체제도 많은 변화를 겪,

고 있다 국가인적자원개발기본계획도 차 계획이 종료되고 제 차 계획이 년부터 추진되. 1 , 2 2006

고 있다 인적자원개발기본법도 개정되어 국가인적자원위원회를 정점으로 하는 추진체제가.

년에 만들어졌다가 이명박 정부 들어서서는 또 다시 전면 개편되어 오늘에 이른다 국가2007 .

인적자원개발기본계획은 사실상 정지된 느낌을 준다 인적자원개발기본법의 폐지 논의도 일고.

있다 한마디로 인적자원개발 정책은 전환기를 맞이하고 있다. .

이러한 변화는 정권 변화에만 기인하는 것은 아니다 그동안 인적자원개발회의를 중심으로.

범부처 차원의 인적자원개발 정책을 추진해 왔음에도 불구하고 국가 전체 차원에서의 총체적

인적자원 관리에 대한 체계성 및 효과성이 미흡하다는 평가를 받아 온 것이 그 원인 중 하나임

을 부인하기 어렵다 다수의 부처에서 인적자원과 관련된 정책을 추진하고 있으나 상호 연계. ,

가 미흡하여 시너지 효과 발생에 한계가 노정되어 왔다 인적자원개발은 전 생애에 걸쳐서 이.

루어지는데 비해 생애 단계별로 특화된 접근이 미진했다 이와 함께 인적자원개발 정책은 인력.

을 양성하는 데에는 많은 과제를 두고 있지만 양성된 인력을 어떻게 활용할지에 대한 수준까,

지 이르지 못한다는 비판을 받아왔다 이에 따라 인적자원 양성 재교육 포함 활용 및 배분. ( ),

관련 인프라 확충 포함 을 포괄하여 전체 인적자원개발에 대한 현황을 분석하고 생애단계별( ) ,

인적자원에 대한 총체적 관리 방안을 마련할 필요가 제기되었다 그러할 때 생애단계별 인적자.

원의 양적질적 문제점을 파악하고 국가 차원에서 추진할 정책과제를 발굴될 수 있을 것이라는,․

기대감 때문일 것이다.

따라서 이 연구는 부처별로 과제 나열식으로 추진되어 온 인적자원개발 정책들이 생애단계

별 정책영역별로 어떻게 추진되고 있는가를 달리 말하면 종과 횡으로 어떻게 추진되고 있는, ,

가를 조사분석평가하는 것을 시도하고자 한다 생애단계라는 날줄과 인적자원개발정책의 양성. ,․ ․

배분 활용의 각 영역을 씨줄로 하는 인적자원개발정책 그물망을 만들어서 인적자원개발정책, ,



이 어떻게 분포하고 있으며 어느 부문이 상대적으로 빈 부문이 많은가를 분석하여 향후 발전,

과제를 제시하는데 연구의 목적이 있다 이러한 목적을 달성하기 위하여 이 연구는 다음과 같.

은 문제를 규명하는 데 주안점을 둔다 첫 번째 문제는 인적자원개발정책의 표현인 제 차. ‘ 1, 2

국가인적자원개발기본계획에 생애단계별 인적자원개발정책의 양성 배분 활용은 어떻게 분포, ,

되어 있으며 제 차 계획과 차 국가인적자원개발기본계획과의 차이는 무엇인가 이다 두 번, 1 2 ?’ .

째 문제는 인적자원개발회의와 그 이후 국가인적자원위원회의 의제로는 어떠한 것들이 다루‘

어졌는가 그리고 여기에서 제안된 안건들은 생애단계별 인적자원개발정책의 양성 배분?’, ‘ , ,

활용면에서 어떻게 분포되어 있는가 이다 세 번째 문제는 이러한 결과들은 향후 국가인?’ . ‘

적자원종합관리 정책 과제를 개발하는데 어떠한 시사점을 주는가 이다?’ .

II. 이론적 배경

인적자원의 중요성과 포괄적 규정을 통하여 인적자원이 정책적으로 관리해야 할 대상임을

알 수 있다 초기 산업시대 인간은 생산과 비용을 유발하는 단순한 생산요소 중의 하나인 노동.

력으로만 인식되었으나 점차 고부가가치 창출을 위한 관리의 대상으로 변화하여 이제는 투자,

의 대상이며 국가나 기업의 자산으로 인식되고 있다 국가는 인적자원개발 정책의 효과성과, .

효율성에 대한 책무성을 점차 요구받고 있다 이에 따라 국가 차원의 인적자원개발에 대한 논.

의가 활발하게 이루어지고 있다 이러한 논의의 동향을 이 연구의 주제이기도 한 인적자원개발.

정책의 생애 단계 및 영역별 분포와 그 의미에 관련시켜 살펴보면 다음과 같다.

첫째 인적자원개발 정책에 대한 논의이다 인적자원개발은 더 이상 개인개발로만 존재하지, .

않는다 기업의 이윤 추구를 위한 부수적 활동만은 아니다 모두에서 논의한 것처럼 인적자원. .

개발은 국부를 좌우하는 국가의 정책으로 자리한다 국가를 포함한 모든 조직은 효율성과 효과.

성에 관심이 있다 이것은 인적자원개발 정책에도 적용된다 다양한 부처와 부서가 인적자원개. .

발에 참여할 때 공동의 목적을 지향하고 시스템 경쟁력을 유지하기 위해서는 그러한 정책을 유

도하고 조정할 정책과 기획이 필요하다 결국 정책이란 어떤 합리적 결과를 달성하기 위한 결.

정을 안내하기 위한 행동 코스 또는 의도적 계획이기 때문이다(Swanson & Holton ,Ⅲ

2009).

우리나라에서도 년부터 본격적으로 인적자원개발정책을 수립하여 추진해오고 있다 인2000 .

적자원개발정책은 인적자원을 경제사회적 발전을 위한 핵심 역량으로 간주하고 이를 종합적으․

로 발전시키기 위한 정부의 계획과 행동으로서 사람과 지식에 관한 종합 정책 미시적 차원의,

혁신 정책 사회적 자산의 형성 정책이라는 성격을 지닌다 정봉근 교육인적자원부에서, ( , 2004).



도 인적자원정책을 국가의 기초인 국민과 거주자를 국가 경쟁력과 사회경제적 발전을 위한“

핵심역량 즉 인적자원으로 간주하고 이를 종합적으로 강화 발전시키기 위한 정부의 계획과, ,

행동을 뜻한다 교육인적자원부 로 정의한다 정부의 계획과 행동이란 고용주나.”( , 2003: 11) .

기업의 행동이 아니며 정부의 사명과 책임에 입각하고 있다는 것으로 해석된다 이는 지금까, .

지 사람입국 이 인재대국 으로 표현만 변화하였을 뿐 인적자원개발을 강조하는 점은 크게‘ ’ ‘ ’

변화한 게 없다.

정책으로서의 인적자원개발은 인적자원개발기본법 에서의 인적자원과 인적자원개발의 정‘ ’

의에서도 간접적으로 나타난다 인적자원개발기본법은 인적자원을 국민 개개인사회 및 국가. “ ․

의 발전에 필요한 지식기술태도 등 인간이 지니는 능력과 품성 으로 그리고 인적자원개발을” ,․ ․

국가지방자치단체교육기관연구기관기업 등이 인적자원을 양성배분활용하고 이와 관련되는“ ,․ ․ ․ ․ ․ ․

사회적 규범과 네트워크를 형성하기 위하여 행하는 제반활동 으로 규정하고 있다 장창원 등” .

에 따르면 인적자원개발정책은 평생학습과 교육훈련을 통한 능력개발 뿐만 아니라 개(2006) ,

발된 인적자원의 적재적소적기 배분과 최적 활용까지 모두 고려하는 광범위한 정책이며 이러,․ ․

한 인적자원의 양성활용배분 과정을 통한 네트워크와 사회적 규범과 같은 사회적 자본의 형성․ ․

과 관련한 정책도 포함한다 내용 면에서 인적자원개발 정책은 크게 양성 배분 활용으로 구성. , ,

된다고 할 수 있다.

둘째 인적자원개발 정책의 평가 영역에 대한 논의이다 인적자원개발 평가의 중요성이 강조, .

됨에 따라 간헐적이나마 국가인적자원개발 활동에 대한 모니터링 및 평가가 이루어져 왔다 주.

로 인적자원개발정책 평가체제 개발 및 인적자원개발기본계획 추진실적 평가 강일규( , 2002;

국가인적자원개발 분야 지식기반 구축을 위한 관련 학회 및 전문가 활동 조사2003; 2004),

연구 신현석 외 제 차 국가인적자원개발 기본계획의 중간평가를 중심으로 한 교육인( , 2006), 2

적자원개발정책 평가 신현석 외 가 이루어졌다 채창균 등 은 년 월 인적( , 2008) . (2007) 2007 4

자원개발기본법 개정을 계기로 인적자원개발 평가에 변화가 있었음을 이야기 하였다 즉 개정.

전에는 인적자원개발 평가의 틀을 인적자원 양성 인적자원 배분활용 인적자원개발 기반 조성, , ,․

인적자원개발기관 지원으로 나누고 법률적 정의에 기초하여 인적자원개발 정책평가에서도 양,

성 배분 활용을 강조하였다가 개정 후에는 종래의 국가인적자원개발기본계획에 따른 시행계, , ,

획의 추진실적을 평가하거나 관련 사업에 대한 투자분석을 실시하는 대신 조사분석평가를 실, ․ ․

시하는 것으로 평가틀이 변화되었다고 보고 있다 이명박 정부가 출발한 이후에는 과거 정부의.

인적자원개발정책과는 차별화되는 인재정책 전망과 과제를 짚어보려는 시도에서 평가가 부분적

으로 이루어지기도 하였다 엄미정 외 김승보 정기오 이러한 연( , 2008; 2008; 2009; , 2009).

구들은 부분적으로 차이는 있으나 목표 중심 접근 단계별 접근 정책적 접근이 어느 정도 가, ,

미된 특색을 드러낸다 그러나 년 월 법 개정 국가인적자원위원회의 출범 인적자원정책. 2007 4 , ,



추진본부 설치 등으로 대부분 시간을 보냈기 때문에 실제로 법 개정에 따른 조사 분석 평가, ,

가 이루어질 시간이 부족했던 것이 사실이다 그러므로 조사분석평가보다는 양성배분활용에. ․ ․ ․ ․

입각해서 평가하는 것이 더 유용할 것이다.

셋째 인적자원개발의 책무성에 대한 논의이다 인적자원개발에 대한 평가는 학문적으로도, .

가장 낙후된 분야이기는 하지만 또한 진화하고 있는 것도 사실이다 인적자원개발의 패러다임.

도 실제지향적 무이론적 단계 에서 과정지향적 조작적(practice-oriented atheoretical stage)

단계 로 그리고 현재는 연구지향 및 실제에 근거한 종합(process-driven operational stage) ,

적 단계 로 진화하고 있다(research-oriented, practice-based comprehensive stage)

인적자원개발담당자들은 인적자원개발의 효과성과 중요성을 입증(Wang & Spitzer, 2005).

하라는 요구를 갈수록 받고 있다 인적자원개발담당자들은 평가 전문성을 함양해야 하며. ,

의 수준 평가의 독점을 극복해야 하며 인적자원개발 평가의 이론과 실제의 틀을Kirkpatrick 4 ,

다시 짜야 할 과제에 직면해 있다 더욱이 인적자원개발 프로그(Preskill & Russ-Eft, 2003).

램에서 정책으로의 변화로 인하여 평가 라는 말보다는 책무성 이란 말이 선호되고 있다‘ ’ ‘ ’

는 것도 눈여겨볼 만한 경향이다 지금까지의 인적자원개발 평가는 현대의 기업 경영자의 평가.

관이 아니라 년대의 교관의 효과적 평가관으로 구성된 모델에 기초한 것이1950 Kirkpatrick

다 인적자원개발이 전략적 파트너가 되는 데는 학습자에게 책무성을 지는 것만으로는 부족하.

다 인적자원개발 부서와 담당자들이 직면한 가장 어려운 문제 중의 하나는 효과적인 책무성.

시스템을 구조화 하는 일이다 이제는 인적자원개발 담당자도 그 효과성과 효율성을 책무성으.

로 말할 때가 도래하였음을 보여준다(Swanson & Holton , 2009).Ⅲ

넷째 생애단계별 인적자원관리에 대한 논의이다 굳이 발달심리학을 운운하지 않더라도 그, .

동안 인간의 삶에서 생애단계별로 무엇이 일어나는가와 무엇을 해야 하는가에 대해서 관심이

많았다 전통적으로 아동청소년기가 교육을 통한 준비의 기간이라면 성인기란 일하고 사랑할.

수 있는 역량을 말한다 성인기란 일 사랑 학습의 상호작용의 방정식이 적용되는 시기라는 데. , ,

에서 성인학습 면에서도 점차 주목을 받고 있다(Merriam & Clark, 1991; Bélanger &

최운실이희수변종임 기존의 연구는 크게 다음과Tuijnman, 1997; , 2003; Tennant, 2005;).․ ․

같이 유목화 될 수 있다 먼저 생애 단계별 발달과업 및 학습과업에 관한 연구. (Havighurst,

이다 이러한 연구는 대부분 발달심리학1972; Erikson, 1963; Wortley, & Amatea, 1982) .

적 접근을 취한다 두 번째로 성인들의 학습참여에 관한 연구를 들 수 있다 대표적으로. .

과 를 들 수 있다 이들의 연구에서 미국 성인들의 연령에 따른 성Merriam Caffarella(1999) .

인교육 참여율과 참여이유를 분석한 결과 전체적으로 직업능력향상을 위한 교육 참여가 가장,

높은 참여율을 보이고 있고 다음으로 개인적가족사회적 이유 학위취득 새로운 구직을 위한, , ,․ ․

훈련 등의 순으로 결과가 나타났다 다음으로 학제에 기초한 접근이다 평생교육백서 에. . (2002)



서는 생애단계별 교육제도 및 인구구성 표를 제시하였다 생애단계를 유아기 아동기 청소년. , ,

기 성인전기 성인중기 성인후기로 나누고 각 단계별 학교나 방송고대 등의 재학인원을 나타, , , ․

내었다 마지막으로 생애단계별 평생교육 모델 연구를 들 수 있다 대표적으로. . Parkyn(1973)

은 생애 단계별로 세에서 세 까지를 망라하여 유아교육에서부터 기초교육 초중등교육 및0 60 , , ․

고등교육 그리고 이후의 성인교육을 연계하여 평생교육조직모델을 제시하였다.

이상으로 인적자원개발 정책의 생애 단계 및 영역별 분포와 그 의미에 대한 선행 논의는 다

음과 같이 정리될 수 있다 첫째 인적자원개발은 기존의 프로그램 위주의 접근에서 정책 중심. ,

으로 접근될 필요가 있다 둘째 인적자원개발 정책의 영역은 양성 배분 활용 면에서 접근하. , , ,

는 것이 타당하다 셋째 인적자원개발 정책 평가 면에서 과거의 같은 평가 개념보다는. , ‘ ’

책무성 개념으로 접근하는 것이 더 바람직하다 넷째 인적자원개발 정책을 생애단계별로‘ ’ . ,

정책 영역인 양성 배분 활용과 연계하여 하나의 촘촘한 인적자원개발 종합 매트릭스를 짤 필, ,

요가 있다는 것을 시사한다.

III. 연구 방법

1. 분석의 틀 구성

앞에서 언급한 것처럼 인적자원개발 정책이란 전 국민을 대상 으로 하며 국민의 핵심 역‘ ’ ,

량을 강화 발전시키기 위한 종합적인 계획 및 행동 을 의미한다 이러한 개념을 고려하여‘ ’ .

이 연구에서는 우리나라의 인적자원개발 정책이 전 국민을 대상으로 한 종합계획으로서 수립․

추진되었는지를 한 눈에 보여줄 수 있는 하나의 분석의 틀을 만들고 이를 통하여 인적자원개,

발 정책의 수립 및 추진 현황을 가시적으로 보여주고자 하였다.

이를 위하여 분석의 틀은 인적자원개발 정책 대상 좀 더 구체적으로 이야기해 정책 대상의,

생애단계와 인적자원개발 정책 영역이라는 두 가지 축으로 구성하였다 첫 번째 축은 생애단계.

이다 인적자원개발 정책 대상인 전 국민을 생애단계 측면을 고려하여 학령기 이전의 유아기부.

터 아동기 청소년기 성인 전기 대 성인중기 대 성인후기 대 이후 까지, , (20-30 ), (40-50 ), (60 )

총 단계로 구분하였다 이와 별도로 전 생애단계와 전 학제라는 개의 단계를 두었다 전 생6 . 2 .

애단계란 특정 생애단계를 대상으로 하지 않고 전 국민을 대상으로 함을 의미한다 유아기 아. ,

동기 청소년기 성인전기의 경우 학제를 고려했을 때 이들 각 생애단계는 취학전 교육 초등교, , ,

육 중등교육 고등교육에 해당하는 것으로 볼 수 있다 이를 고려했을 때 전 학제 단계는 특정, , .

생애단계에 속하는 학제에 해당하지 않고 취학전 교육부터 고등교육까지를 포괄함을 의미한다.



두 번째 축은 인적자원정책 영역이다 인적자원개발 이라 함은 국가 지방자치단체 교육기. " " · ·

관 연구기관 기업 등이 인적자원을 양성 배분 활용하고 이와 관련되는 사회적 규범과 네· · · · ,

트워크를 형성하기 위하여 행하는 제반활동을 말한다 라고 한 인적자원원개발기본법 제 조.’ 2

항의 인적자원개발의 정의를 고려하여 인적자원정책 영역은 양성 배분 활용의 세 영역으로2 , ,

구분하였다.

세 영역이 각각 무엇을 의미하는지를 살펴보면 제 차 국가인적자원개발수립을 위하여 실시, 2

한 한국직업능력개발원 의 제 차 국가인적자원개발수립 추진 연구 에서는 세 영역의(2005) 2「 」

의미를 다음과 같이 규정하고 있다 먼저 인적자원 양성은 지식 기술 태도 등의 숙련을 형성. , ,

하는 과정으로서 교육 훈련 연구개발 등과 관련한 제반 활동을 말한다 배분은 노동시장과 관, , .

련되며 인적자원의 수급과 관련한 일련의 활동들로서 학교에서 노동시장으로 이행 노동시장, ,

에서 노동력의 이동 실업 등과 관련되는 제반 고용과 산업 활동을 포함한다 인적자원 활용은, .

내부노동시장에서 형성되는 것이다 이것은 위에서 논의한 기업차원에서의 인적자원개발에 해.

당되는 것으로 기업이 인력을 한번 채용하면 장기적인 고용관계를 유지하면서 내부의 승진 사

닥다리에 의하여 인적자원을 관리하는 것이다 그러나 실제 인적자원정책 영역은 개인의 잠재.

력과 역량을 개발하여 사회와 국가 전체의 효율성 및 경쟁력을 증진시키기 위한 교육 훈련 등·

의 인적자원 양성 활동 및 양성된 인적자원의 배치 활용 그리고 이를 지원하기 위한 제반 체· ,

제로 그 영역으로 정의 신현석 되는 것이 일반적이라고 할 수 있다 이 연구에서는 이( , 2006) .

러한 관점에서 양성 영역을 개인의 역량 개발을 위한 교육과 훈련 활동으로 활용을 양성된 인,

적자원을 배치하고 활용하기 위한 각종 경제 노동 고용관련 정책으로 배분은 인적자원개발을, , ,

촉진시키기 위한 정보 제공 제공 마련 등과 같은 기반 조성 활동으로 정의하였다, .

분석의 틀을 구체화하기 위하여 양성 배분 활용의 각 영역은 앞에서 언급한 인적자원개발, ,

기본법 제 조에서의 인적자원과 인적자원개발의 정의 및 제 차 제 차 국가인적자원개발기본2 1 , 2

계획을 참조하여 양성의 영역은 학교교육 평생교육 직업능력개발로 활용의 영역은 진로지도, , , ,

고용지원서비스 노동시장 정책 기업의 채용 산업정책으로 배분의 영역은 자격제도 능력인증, , , , ,

제도 평가제도 통계정보 법령 정비로 구분하였다 이를 통하여 다음과 같은 정책 분석의 틀, , , .

을 구성하였다.



2. 분석 방법

이 연구에서는 분석 대상 자료를 년부터 년까지 추진된 제 차 국가인적자원개발2001 2005 1

기본계획과 년부터 년까지 추진 예정인 제 차 국가인적자원개발기본계획에서 제안2006 2010 2

된 세부 과제와 년부터 년까지 개최된 인적자원개발회의의 안건으로 하였다 국가인2000 2006 .

적자원개발기본계획은 정책의 계획 차원에서 인적자원개발회의 안건은 정책의 실행 차원에서,

인적자원개발 정책이 생애단계와 정책 영역별로 어떻게 분포되는지를 보기 위하여 분석 대상에

포함시켰다 분석 자료를 시기별로 보았을 때 인적자원개발정책이 본격적으로 추진된 년. 2000

부터 이 연구가 이루어진 년 말까지 한정한다 그러나 년 월 인적자원개발기본법2006 . 2007 4

개정 후 인적자원정책추진본부와 인적자원개발회의를 대체한 국가인적자원위원회의의 활동에

대하여 언급하였으며 제 차 국가인적자원개발기본계획이 년 수립되어 년까지 추진, 2 2006 2010

될 것임을 고려했을 때 참여정부가 존속한 년까지 이루어진 정책이 거의 대부분 다루어, 2007

졌다고 볼 수 있다.

국가인적자원개발기본계획을 먼저 살펴보면 이 계획은 우선 정책 영역으로 구성되며 이는,

다시 정책 분야로 정책 분야는 다시 세부 과제로 나누어지는 위계적 구조로 구성되었음을 볼,

수 있다 제 차 국가인적자원개발에서는 전 국민 기초역량 강화 성장을 위한 지식과 인력개발. 1 , ,

국가 인적자원개발 활용 및 관리 고도화 국가인적자원 인프라 구축을 대 정책 영역으로 하여, 4

개 정책 분야의 개 세부 추진 과제를 차 계획에서는 대 정책 영역 개 정책 분야16 119 , 2 4 , 20 ,

개 세부과제를 설정하였다 따라서 이 연구의 분석 대상은 총 개의 국가인적자원개발200 . 319

기본계획의 세부과제라고 할 수 있다 인적자원개발회의의 경우 년 처음 개최되어. 2000 2007



년 국가인적자원위원회로 개편되기 전까지 총 회에 걸쳐 개의 안건이 제안되었다69 263 . 2007

년 월 국가인적자원위원회로 개편된 이후 총 회에 걸쳐 개 안건이 제안되었다 그러나 이7 3 14 .

연구에서 분석 대상으로 포함한 안건은 년부터 년까지 개최된 총 회의 인적자원2000 2006 54

개발회의에서 심의조정된 의제 제안 및 심의 안건으로 총 개 안건에 이른다213 .․

분석의 과정은 제 차와 차 국가인적자원개발기본계획의 세부과제와 인적자원개발회의의 안1 2

건들을 위에서 제시한 정책 분석의 틀에 배치시키는 것으로 이루어졌다 연구자는 국가인적자.

원개발종합정보망 에 탑재되어있는 대한민국 정부 의 국가인적자원개(www.nhrd.net) (2001) 「

발기본계획 사람 지식 그리고 도약 과 대한민국 정부 의 제 차 국가인적자원개발기: , (2006) 2」 「

본계획 그리고 년부터 년까지 인적자원개발회의에서 상정된 안건파일('06~'10) , 2001 2006」

을 수집하였다 이를 통하여 각 세부계획과 안건이 목표로 하는 정책 대상과 정책 영역을 파악.

하였다 이를 통하여 분석의 틀에서 정책 대상을 세로축 정책 영역을 가로축으로 간주하고 각. ,

각의 세부과제 또는 안건을 분석의 틀을 구성하는 셀 중 하나의 셀에 각각 배치시켰다 개 이. 2

상의 생애단계에 걸쳐 추진되는 정책과제의 경우 세로축을 전학제 내지는 전생애 로, ‘ ’ ‘ ’

분류하였다 개 세부과제와 개의 안건을 모두 배치시킨 후 각 셀별로 포함된 과제 수. 319 213 ,

와 안건의 수 및 전체 과제와 안건 수 대비 비율을 계산하였다 이러한 분석의 과정은 인의. 2

연구자가 공동으로 합의를 도출해 나가면서 수행하였다.

IV. 연구 결과

1. 국가인적자원개발기본계획에 대한 분석

인적자원개발기본법은 실제로는 국가인적자원개발기본계획을 관장하는 법이라고 해도 좋을

만큼 인적자원개발기본계획의 수립 시행 및 평가를 중심 내용으로 하여 구성되어 있다 인적, .

자원개발기본법 제 조 인적자원개발기본계획 등의 수립 에서는 정부는 이 법의 목적을 효율적5 ( )

으로 달성하기 위하여 인적자원개발에 관한 중 장기 정책목표 및 방향을 설정하고 이에 따른,ᆞ

인적자원개발기본계획을 세우고 추진하여야 함을 규정하고 있다 이와 함께 교육과학기술부장.

관은 년마다 관계 중앙행정기관의 인적자원개발과 관련된 계획과 시책 등을 종합하여 기본계5

획안을 작성하고 국가인적자원위원회에 제출하고 정부는 기본계획안을 국가인적자원위원회, ,

및 국무회의의 심의를 거쳐 기본계획으로 확정하고 교육과학기술부장관은 확정된 기본계획을,

국민에게 공개하여야 한다고 명시하고 있다.

기본계획에는 인적자원개발에 관한 중 장기 정책목표 및 방향 관계 행정기관의 주요,① ᆞ ②



인적자원개발정책 지역인적자원개발의 지원 민간부문의 주요 인적자원개발을 지원하기, ,③ ④

위한 정책 국가 및 지방자치단체 등 공공부문의 효율적 인력관리 및 운용 산학협력을, ,⑤ ⑥

통한 인적자원개발의 질 제고 인적자원개발을 위한 인적자원 관련 정보관리와 중 장기 인, ⑦ ᆞ

력수급의 전망 및 이와 관련된 기반구축 인적자원개발을 위한 투자의 확대 인적자원개, ,⑧ ⑨

발의 국제화 촉진 인적자원개발과 관련된 남북 교류 협력의 촉진 그 밖에 인적자원개, ,⑩ ⑪

발과 관련하여 대통령령이 정하는 사항 등을 담도록 되어 있다 따라서 국가인적자원개발기본.

계획을 보면 국가인적자원개발정책이 보인다고 해도 과언이 아니다.

실제로 정부는 인적자원개발기본법 제정 이전에 이미 국가인적자원개발기본계획 수립에 착

수하였다 사람과 지식을 세기 국가발전의 핵심역량으로 규정하고 대한민국정부 정. 21 ( , 2001),

부 차원에서 추진해야할 정책을 종합하여 년 월에 제 차 국가인적자원개발기본계획을2001 12 1 ,

년 월에는 제 차 국가인적자원개발기본계획을 수립 추진해 오고 있다 기본계획에 따2006 1 2 .ᆞ

라 관련 부처가 공동으로 매년 시행계획을 수립하여 추진했을 뿐만 아니라 추진 실적에 대한

평가를 해왔다 우리나라의 인적자원개발 정책추진체제는 년부터 년에 걸쳐 관련 조. 2000 2002

직의 구성 및 개편 계획 수립 법 제정 등을 통하여 그 기본 골격을 갖추었다고 볼 수 있다, , .

이명박 정부가 들어선 이후 정부조직법 개편으로 국가인적자원위원회를 정점으로 하는 인적자

원정책추진체계와 기본계획 자체가 추진되는데 정책적 탄력을 어느 정도 잃고 있다는 점은 부

인하기 어렵지만 현재까지 명목상으로는 국가인적자원개발기본계획과 정책 추진체제를 유지하

고 있다 여기에서는 제 차 기본계획 제 차 기본계획에 제시된 세부 과제들을 대상으로 각 세. 1 , 2

부 과제들이 생애단계면에서 정책 영역면에서 어떻게 분포되는지를 각각 분석하고 이를 비교, ,

한다.

가. 제 차 국가인적자원개발기본계획 분석1 ('01-'05)

년 월 정부는 지식기반사회에서 국가경쟁력의 핵심 요인을 지식과 사람으로 정하고2001 1 ,

인적자원부총리제를 출범시켰으며 이와 함께 국가 차원의 인적자원개발 비전과 전략을 강구하,

였다 이의 근간으로 탄생한 것이 제 차 국가인적자원개발기본계획이다 이 기본계획은 정부. 1 .

수립 후 최초의 국가인적자원개발 종합계획 수립으로서 각 부처에 산재되어 추진되어 오던 인

적자원개발 정책들을 개 부처가 공동으로 참여하여 국가차원의 인적자원개발기본계획을 수18

립하였다는 데 의의가 있다 제 차 국가인적자원개발기본계획에는 대 정책 영역 개 정책. 1 4 , 16

분야의 개 세부 추진 과제가 제시되어 있다 개 세부과제의 주관 부처를 살펴보면 교119 . 119

육부 주관 과제가 개 과제 로 가장 많은 수를 차지했다 다음으로 노동부 과제가53 (44.5%) , .

개 문화관광부 과제가 개 순으로 나타나 교육부를 제외한 나머지 부처15 (12.6%), 13 (10.9%)

의 과제 수는 매우 적음을 볼 수 있다.



개 세부 과제를 생애단계 및 정책 영역으로 분류한 결과는 다음의 표 과 같다 먼저119 < 3> .

생애단계별 분포를 보면 전 생애 개 과제 전 학제 개 과제 성인 전기, 71 (59.7%), 24 (20.2%),

고등교육 개 과제 성인 후기 개 과제 청소년기 중등교육 개 과제21 (17.6%), 2 (1.7%), 1

순으로 분포하였다 즉 특정 생애단계에 있는 국민을 대상으로 하기보다는 전 국(0.8%) . ‘

민 이라는 포괄적 정책 대상을 설정한 과제가 절반 이상임을 볼 수 있다 반면 학령기 이전과’ .

아동기 성인 중기 단계만을 대상으로 한 정책 과제는 단 한 개의 과제도 없는 것으로 분석되,

었다 영역별 분포를 보았을 때 영역별 분포를 보면 양성 영역 개 과제 배분 영역. , 53 (44.5%),

개 과제 활용 영역 개 과제 순으로 분포된 것으로 나타났다 정책 영역46 (38.7%), 20 (16.8%) .

에서는 양성과 배분에 관련된 과제가 대부분임을 볼 수 있다.

생애단계별 정책 과제 분포를 좀 더 자세히 살펴보면 먼저 가장 많은 수의 과제를 차지한,

전 생애 단계에서는 배분 영역에 속하는 과제가 개로 가장 많았으며 다음으로 양성 영역에28 ,

속하는 과제가 개 활용 영역에 속하는 과제가 개 순이었다 배분 영역에서는 특히 법령26 , 17 .

정비와 통계정보 제공과 관련된 과제가 많음을 볼 수 있다 양성 영역에서는 직업능력개발과.

관련된 과제가 활용 영역에서는 노동시장 정책과 관련된 과제가 높은 비율을 차지하고 있다, .

전 학제 단계에서 역시 전 생애 단계와 비슷하게 배분 양성 활용 순으로 과제 수가 분포함을- -

볼 수 있다 배분에서는 법령 정비와 관련된 과제가 가장 많았으며 양성 부분에서는 학교교육. ,

과 직업능력개발이 가장 많았다 반면 활용 영역에 해당하는 과제는 진로지도 고용지원서비스. ,

의 개 과제에 불과했다1 .

생애단계에서는 성인전기이며 학제 상으로는 고등교육에 해당하는 단계에서는 양성 영역의,

과제가 전체 개 과제 중 개 과제를 차지할 만큼 비중이 높았다 특히 이 영역에서는 학교21 15 .

교육과 관련된 과제가 개로 대부분을 차지함을 볼 수 있다 다음으로 배분 활용 영역 순으10 . -

로 과제가 제시되었으나 각각 개와 개 과제로 과제 비율은 낮게 나타났다 대 이상 성인2 4 . 60



을 대상으로 하는 성인 후기에서는 양성의 평생교육과 관련된 개 과제와 배분의 법령 정비와1

관련된 개 과제가 분포하고 있는 것으로 분석되었다1 .

나. 제 차 국가인적자원개발기본계획 분석2 ('06-'10)

제 차 국가인적자원개발기본계획 은 제 차 국가인적자원개발기본계획 의2 ('06-'10) 1 ('01-'05)

성과와 한계 위에 수립되었다 제 차 기본계획의 성과는 인적자원개발정책 서비스의 영역을 기. 1

존의 교육체제 내에서 교육노동 시장산업계로 확대하고 법적제도적 기반을 마련하였다는 데․ ․ ․

있다 반면 그 한계로는 기본계획이 인력수급 전망이나 성과지표 없이 수립되었고 인적자원개. ,

발회의가 각 부처 사업의 평가 및 예산 조정 권한을 갖지 못하여 정책의 통합 조정을 통HRD

해 가시적인 성과 달성이 미흡하다는 것이 지적되었다 이러한 분석을 바탕으로 제 차 국가인. 2

적자원개발기본계획은 학습사회 인재강국 건설 인적자원분야 국가경쟁력 위권 달성“ , - 10

을 비전으로 설정하였으며 대 정책 영역 개 정책 분야 개 세부과제를 제시하였다-” , 4 , 20 , 200

대한민국 정부 과제 수가 개에서 개로 늘어났을 뿐 아니라 제 차 기본계획에( , 2006). 119 200 1

참여한 부처가 개 부처였다면 차 기본계획 수립에는 개 부처가 참여하여 차 계획에11 , 2 20 , 1

비하여 그 규모가 확대되었음을 볼 수 있다.



제 차 국가인적자원개발기본계획에 포함된 개 세부 과제를 생애단계 및 정책 영역으로2 200

분류한 결과는 다음의 표 와 같다 먼저 생애단계별 분포를 보면 전 생애 개 과제< 5> . 92

성인 전기고등교육 개 과제 전 학제 개 과제 청소년기 중등(46.0%), 71 (35.5%), 24 (12.0%),

교육 개 과제 순으로 분포하였다 학령기 이전 취학전 교육 아동기 초등교육 성인10 (5.0%) . , ,

후기의 경우 개 과제 에 불과했으며 성인 중기의 경우 이 단계만을 대상으로 하는 과1 (0.5%) , ,

제가 하나도 없는 것으로 나타났다 정책 영역별 분포를 보면 양성 영역이 개 과제. , 107

배분 영역이 개 과제 활용 영역이 개 과제 순인 것으로 분석(53.5%), 65 (32.5%), 28 (14.0%)

되었다 양성 영역의 과제가 절반 이상을 차지함을 볼 수 있다. .

각 생애단계별로 차 기본계획의 세부과제가 어떻게 분포되고 있는지를 좀 더 자세히 살펴2

보면 다음과 같다 먼저 전 생애 단계의 경우 배분 영역과 양성 영역의 과제가 각각 개와. , 36

개를 차지했으며 활용 영역의 과제가 개로 세 정책 영역에 비교적 고르게 과제가 분포35 , 21 ,

하고 있는 것으로 분석되었다 배분 영역에서는 통계정보 관련 과제가 개 법령 정비 관련. 17 ,

과제가 개였으며 평가제도와 자격제도 관련 과제가 각 개와 개로 나타났다 양성 영역에13 , 4 2 .

서는 직업능력개발 관련 과제가 개로 대부분을 차지했으며 평생교육 과제가 개인 반면24 , 10 ,

학교교육과제는 개에 불과했다1 .

성인 전기 고등교육 단계에서는 양성 영역의 과제가 개로 대부분을 차지하고 있으며 다52 ,

음으로 배분 영역의 과제가 개 활용 영역의 과제가 개 순이었다 양성 영역에서는 직업능13 , 6 .

력개발 부분의 과제가 개로 가장 많았으며 학교교육이 개 과제인 만면 평생교육 관련37 , 15 ,

과제는 하나도 없는 것으로 나타났다 전 학제 단계에서는 배분 영역 과제가 개 양성 영역. 14 ,



의과제가 개 과제였으며 활용 영역의 과제는 한 개 과제도 없었다 배분에서는 법령 정비10 , .

가 양성 영역에서는 학교교육 관련 과제가 가장 많은 것으로 분석되었다 다음으로 청소년기, .

중등교육에서는 전체 개 과제 중 양성 부분의 과제가 개를 차지했고 배분 영역의 과제가10 9 ,

개 활용 영역의 과제는 한 개도 없는 것으로 나타났다 양성 영역에서는 평생교육 과제가1 , . 4

개로 가장 많았으며 직업능력개발 관련 과제가 개 학교교육 관련 과제가 개로 분석되었다, 3 , 2 .

한편 학령기 이전의 취학 전 교육 단계에서는 배분 영역의 법령 정비 관련 과제가 개 과제였1

으며 아동기 초등교육 단계에서는 양성 영역의 학교 교육 과제가 성인 후기 영역에서는 활용, ,

영역의 노동시장 정책 과제가 개 과제로 나타났다1 .

다. 제 차 국가인적자원개발기본계획 분석 결과 비교1, 2

제 차 국가인적자원개발기본계획과 제 차 국가인적자원개발기본계획을 비교하는 목적은 계1 2

획에 제시된 세부 추진 과제가 생애단계별 정책 영역별 분류에 있어서 어떤 차이를 보이는지,

를 밝히고자 하는 것이다 앞에서 분석한 제 차 기본계획의 세부 과제 개와 제 차 기본 계. 1 119 2

획의 세부 과제 개 과제의 생애단계 및 정책 영역별 분류 결과를 비교해 보았다200 .

먼저 생애단계별 분포를 보면 차와 차 기본계획에서 공통적으로 전 생애를 대상으로 한, 1 2



과제의 비율이 각각 와 로 가장 높은 것을 볼 수 있다 그러나 두 계획의 생애단59.7% 46.0% .

계 분포에 차이점을 찾아볼 수 있다 먼저 제 차 기본계획에서 전체 과제의 를 차지해. 1 20.2%

전 생애단계 다음으로 비중이 높았던 전 학제를 대상으로 한 과제가 제 차 기본계획에서는2

로 비중이 줄어든 것으로 나타났다 반면 차 계획에서 에 불과했던 성인 전기12.0% . 1 17.6%

고등교육이 로 그 비율이 높게 증가한 모습을 보인다 두 계획 간의 또 하나의 차이점이35.5% .

라면 제 차 계획에서는 학령기 이전 아동기 성인 중기 단계에 해당하는 과제가 단 한 개도, 1 , ,

없었다 그러나 차 계획에서는 비록 그 비율은 에 불과하지만 성인중기를 제외하고 모든. 2 0.5%

생애단계에서 그 생애단계에 해당하는 국민을 대상으로 한 정책 과제를 설정했음을 볼 수 있

다 한편 대와 대 성인을 대상으로 한 성인 중기 단계의 경우 차와 차 기본계획에서. 40 50 , 1 2

모두 이 집단만을 대상으로 한 정책 과제가 하나도 설정되지 않은 것으로 나타났다.

0.8 17.6 20.2 1.7 59.7

0.50.55.0 35.5 12.0 0.5 46.0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

1차 계획

2차 계획

학령기 이전 아동기 청소년기 성인 전기 전학제 성인 중기 성인 후기 전생애

다음으로 영역별 분포를 보면 생애단계별 분포에 비해서 변화가 없는 것으로 분석되었다, . 1

차와 차 기본계획에서 모두 양성 영역의 과제 비율이 가장 높으며 다음으로 배분 활용 순인2 , ,

것으로 나타났다 그러나 양성 영역의 경우 차 기본계획에서 였지만 차 계획에서는. 1 44.5% , 2

로 그 비율이 증가하였다 반면 배분 영역의 과제는 에서 로 활용 영역의53.5% . 32.5% 38.7% ,

과제는 에서 로 감소했음을 볼 수 있다 차 기본계획의 경우 양성 영역에의 정16.8% 14.0% . 2

책 과제 집중 정도가 높아져 과제 수를 비교했을 때 차 계획에서 개였던 과제 수가 차, , 1 53 2

계획에서는 개로 증가하였다 반면 활용 영역의 경우 과제의 비율이 낮아졌을 뿐 아니라107 . 1

차 계획에서는 진로지도 고용지원 서비스 노동시장 정책 기업의 채용 산업 정책의 전 영역에, , ,



걸쳐 과제가 계획되었으나 차 계획에 와서는 산업 정책에서는 단 한 개의 과제도 나타나지, 2

않음을 볼 수 있다.
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앞에서 언급한 것처럼 차 기본계획에서는 개 세부 과제를 포함시킴으로써 개의세부2 200 119

과제를 포함시킨 차 기본계획과 비교했을 때 그 과제 수가 개 증가되었다 증가된 과제 수1 81 .

가 생애단계별로 어떻게 분포되고 있는지를 살펴보면 다음의 표 과 같다 가장 많은 과제< 6> .

수의 증가를 보인 단계는 성인 전기 고등교육 단계로 과제 수가 개에서 개로 개 증가21 71 50

하였다 다음은 전 생애단계로 개 청소년기 중등교육은 개의 과제가 증가한 것을 볼 수 있. 21 , 9

다 반면 성인 후기 과제는 개 과제에서 개 과제로 감소하였다. 2 1 .

성인 전기고등교육 단계에서 가장 많은 과제 증가 수를 보인 영역은 양성 영역으로 성인 전,

기 고등교육 영역에서 역시 양성 영역으로 집중 현상을 볼 수 있다 이 중 직업능력개발 관련.

과제가 개 과제를 증가시킨 것으로 나타났다 반면 평생교육 관련 과제는 개 과제가 감소33 . 1

하였다 다음으로 배분 영역에서 총 개 과제가 증가되었고 이 중 법령 정비와 관련된 과제가. 9 ,

개 과제였다 활용 영역에서는 개 과제가 증가하였으며 이는 모두 진로지도 고용 지원 서7 . 4 , ,

비스와 관련된 과제인 것으로 나타났다 전 생애 단계에서는 역시 양성 영역의 과제가 개로. 9

가장 많은 수가 증가했으며 이 중 개 과제가 직업능력개발 관련 과제였다 배분 영역에서는, 8 .

총 개 과제가 증가했으며 이 중 개 과제가 통계 정보 관련 과제였다 한편 능력 인증 제도8 , 7 .

와 관련된 과제는 개 과제가 감소했음을 볼 수 있다 활용 영역에서는 총 개 과제가 증가했2 . 4

으며 기업 채용 관련 과제가 개 진로지도 고용 지원 서비스와 관련된 과제와 노동시장 정책, 3 , ,

과 관련된 과제가 개씩 증가하였다 이에 비해 산업 정책 관련 과제에서는 개 과제가 감소2 . 3



하였다 청소년기 중등교육에서는 개 과제가 증가했으며 이 중 개 과제가 양성 영역이었다. 9 , 8 .

청소년기 단계에서는 이미 언급한 것처럼 평생교육 부분의 과제 비율이 높았으며 과제 수 역,

시 개 과제가 증가했음을 볼 수 있다 각 생애단계별 과제 수 증가 비율을 살펴보았을 때도4 .

역시 양성 영역으로의 과제 집중 현상이 공통적으로 발견되었다.

2. 인적자원개발회의 안건에 대한 분석

인적자원개발기본법 개정 전 구법 제 조 인적자원개발회의 에서는 교육인적자원부장관이 담7 ( )

당하고 있는 인적자원개발정책의 수립총괄조정업무의 원활한 수행을 위하여 인적자원개발회의․ ․

를 두도록 하였다 인적자원개발회의는 기본계획의 수립 및 시행 관계 중앙행정기관 간 조정. ,

이 필요한 인적자원개발정책 추진실적과 시행계획 다른 법령에 의하여 인적자원개발회의의, ,

심의가 필요한 사항 그밖에 의장이 필요하다고 인정하여 부의한 사항 등을 심의하도록 되어,

있었다 인적자원개발회의는 의장을 포함한 인 이내의 위원으로 구성하고 의장은 교육인적. 15 ,

자원부장관이 되며 인적자원개발회의의 심의를 효율적으로 지원하기 위하여 인적자원개발회의,

에 실무조정회의를 두며 인적자원개발회의의 심의사항을 전문적으로 검토하게 하기 위하여 인,

적자원개발회의에 분야별 전문위원회를 둘 수 있다고 규정하였다.



이미 언급한 것처럼 인적자원개발회의에는 년부터 년까지 총 회에 걸쳐 개2000 2007 69 263

의 안건이 제안되었다 이 연구에서는 이 중 년을 제외한 년부터 년까지 개최. 2007 2000 2006

된 총 회의 인적자원개발회의에서 심의조정된 의제 제안 및 심의 안건 개를 분석하였54 213․

다 연도별 인적자원개발회의 개최 횟수와 상정 안건 수를 분석해 보면 년 번의 회의를. , 2000 8

통하여 개의 안건을 논의한 것을 시작으로 인적자원개발기본법이 제정된 년에는 인적24 , 2002

자원개발회의 회 개최에 논의된 안건만 건으로 가장 활발한 활동이 이루어졌던 시기로13 , 50

보인다 그 다음으로 년 개 안건 년 개 안건 년 개 안건 년. 2004 39 , 2003 31 , 2006 30 , 2000 24

개 안건 년 개 안건 순으로 나타났다, 2005 22 .

안건을 제안한 부처를 살펴보면 인적자원개발회의를 구성하였던 교육인적자원부를 비롯한,

개 부처인 재정경제부 과학기술부 행정자치부 문화관광부 산업자원부 정보통신부 보건복14 , , , , , ,

지부 노동부 여성 가족 부 기획예산처 중앙인사위원회위원회 국무조정실 국정홍보처를 비, , ( ) , , , ,

롯하여 안건을 개 이상 제안한 부처는 개 부처였다 부처별 상정 안건 수를 비교해 보았을, 1 15 .

때 부처 공동으로 제안된 안건이 개 로 가장 많았으며 이를 제외하고는 교육인, ' ' 104 (48.8%) ,

적자원부가 제안한 안건이 가장 많아 총 개 안건 이었다 다음으로 노동부 개 안, 69 (32.4%) . 13

건 과학기술부 개 안건 문화관광부 개 안건 국무조정실 개 안건(6.1%), 6 (2.8%), 5 (2.4%), 3

정보통신부 개 안건 순으로 나타났다(1.4%), 2 (0.9%) .



생애단계별 분포의 경우 전 생애 단계에 해당하는 안건이 개 안건으로 를 차지하141 66.2%

고 있음을 볼 수 있다 다음으로 성인 전기 고등교육 개 안건 전 학제 개 안건. 41 (19.2%), 25

학령기 이전 취학 전 교육 개 안건 청소년기 중등교육 개 안건 순(11.7%), 5 (2.3%), 1 (0.5%)

으로 나타났다 생애단계별로 안건이 분포된 경향은 제 차와 차 국가인적자원개발기본계획의. 1 2

세부 과제 분포와 크게 다르지 않음을 볼 수 있다 생애단계 중 아동기와 성인 중기 성인 후. ,

기 국민만을 대상으로 한 안건은 단 한 건도 없는 것으로 나타났다 특히 성인 중기는 차. 1, 2

기본계획의 세부 과제와 함께 인적자원개발회의의 상정 안건에도 포함되지 않은 것으로 분석되

었다.

영역별 분포의 경우 배분 영역에 과제가 집중되어 배분 영역 개 안건 양, ‘ ’ , 149 (70.0%),

성 영역 개 안건 활용 영역 개 안건 순으로 분포하였다 이는 차 국46 (21.6%), 18 (8.5%) . 1, 2

가인적자원개발기본계획에서는 양성 영역에 가장 많은 과제가 분포되어 있었고 시간이 흐‘ ’ ,

를수록 양성 영역으로의 집중 경향이 강화된 것과 조금 다른 양상임을 알 수 있다 배분 영역.

에서 특히 법령 정비와 관련된 안건이 개로 전체의 를 차지하였다 이를 통해 인적121 56.8% .

자원개발회의에서 주로 담당했던 역할이 인적자원개발 관련 법령 심의임을 알 수 있다 활용.

영역에 해당하는 안건은 기본 계획과 마찬가지로 큰 비중을 차지하지 못했다.



다른 한편 년 월 인적자원개발기본법 개정으로 인적자원개발회의는 국가인적자원위원2007 4

회로 개편된다 인적자원개발기본법 제 조 국가인적자원위원회 에 따르면 정부는 주요 인적자. 7 ( ) ,

원개발정책을 조정하고 인적자원개발과 관련된 예산의 효율적인 운영 등에 관한 사항을 심의하

기 위하여 국가인적자원위원회 이하 위원회 라 한다 를 두는 것으로 되어 있다 국가인적자원( " " ) .

위원회는 기본계획의 수립 및 변경에 관한 사항 분야별 인적자원개발계획과 정책의 기획조정, ․

및 평가에 관한 사항 인적자원개발과 관련된 예산 등의 투자 확대방안에 관한 사항 매년도, ,

정부가 추진하는 인적자원개발사업의 조정평가 및 이와 관련된 예산의 효율적 운영에 관한 사․

항 추진실적 및 시행계획에 관한 사항 인적자원개발평가센터의 지정에 관한 사항 인력수급, , ,

전망을 위한 체제 구축과 정보의 제공 및 활용에 관한 사항 관계 중앙행정기관의 장이 인적자,

원개발과 관련하여 심의를 요청하는 사항 및 위원장이 제안하는 사항 다른 법령에 따라 위원,

회의 심의사항으로 규정되어 있는 사항 등을 심의하도록 되어 있다.



년 월 일 제 회 회의를 개최한 국가인적자원위원회의의 출범을 통하여 인자원개발2007 7 27 1

정책이 국가 핵심전략으로 위상을 정립하는 계기가 되었으며 대통령을 위원장으로 하고 교육, ,

부총리를 부위원장으로 하고 관계부처 장관 및 민간 전문가 위원 총 인을 위원으로 하고, 30 ,

인적자원정책본부를 교육인적자원부에 설치하여 사무국 기능을 하도록 하는 등 추진체계를 개

편하였다는데 의의를 둘 수 있다 주요 역할은 국가인적자원개발 정책의 총괄 기획조정평가로. ․ ․

서 통합적 인적자원정책의 기획 인적자원개발 사업의 평가 시스템 구축 지원 인적자원개발, ,

인프라 구축 지원 등이었다 주요 국가인적자원위원회의 과제로는 생애단계별 인적자원 정책의.

선진화 인적자원개발 정책의 확산 인적자원개발의 활성화 지원 체제 혁신 등이 제시되었다, ,

국가인적자원위원회( , 2007).

국가인적자원위원회는 년 월부터 월까지 총 회에 걸쳐서 개최되었다 제 회는2007 7 12 3 . 1

년 월 일 개최되었으며 국가인적자원위원회의 역할과 과제 를 중심으로 생애초2007 7 27 , ‘ ’ ‘

기 기본학습능력 지원계획 추진 안 공학교육의 글로벌 혁신 추진방안 전략 구( )’, ‘ ’, ‘2+5

현과 국방개혁 추진을 위한 군 인적자원개발 혁신 방안 지역인적자원개발 활성화’, ‘ (RHRD)

를 통한 도시 경쟁력 강화 등이 안건으로 상정되었다 제 회는 년 월 일 개최되어’ . 2 2007 10 11

국가인적자원위원회 운영세칙 제정 안 국가인적자원의 문화력 제고를 위한 문화부 교‘ ( )’, ‘

육부 협력방안 글로벌 인적자원 포럼 개최 년 인적자원개발 시행계획 추’, ‘ 2007 ’, ‘2006

진실적 평가결과 산업별 인적자원개발협의체 활성화 방안 등이 안건으로 상정되었다’, ‘ ’ .

제 회는 년 월 일 개최되어 중장기 인력수급 전망과 분석 제 차3 2007 12 13 ‘ ’, ‘ 2

영재교육진흥종합계획 국제기능올림픽대회 성과 및 과제 부처간 협력(2008~2012) ’, ‘ ’, ‘

을 통한 방과후 활동 효과 제고 방안 등이 안건으로 상정되었다 그러나 법 개정이 당초 예’ .

상보다 늦어지고 국가인적자원위원회 및 인적자원정책추진본부가 정권 말에 출범되어 정책의

추진에는 한계가 노정되었다.

V. 결론 및 제언

지금까지 제 차 국가인적자원개발기본계획 세부 추진 과제 개 제 차 국가인적자원개발1 119 , 2

기본계획 세부 추진 과제 개 인적자원개발회의 상정 안건 개를 대상으로 정책 영역별200 , 213 ,

생애 단계별 분포를 분석한 결과를 바탕으로 결론 및 제언으로 글을 맺고자 한다.

첫째 생애단계면에서 차 국가인적자원개발기본계획과 인적자원개발회의 상정 안건 모두, 1, 2

특정 생애 단계가 아닌 전 생애 단계를 대상으로 하는 과제가 가장 많은 것으로 나타났다‘ ’ .

전 생애 단계에 해당하는 과제의 비율과 전 학제 단계를 대상으로 하는 과제의 비율을 더했을



때 차 기본 계획의 경우 차 기본 계획의 경우 인적자원개발회의 안건의 경우, 1 79.9%, 2 58%,

로 그 비율이 높아진다 즉 인적자원개발정책 과제가 생애단계별로 특화된 접근 방법을77.9% .

취하는 단계에 이르지 못했다고 생각할 수 있다 앞으로 인적자원개발이란 좌판대에 인적자원.

개발 정책을 횡적으로 나열하기보다는 인적자원개발 정책을 종으로 세워서 생의 단계별로 특화

하고 연계하는 정책 개발이 요구된다.

둘째 생애단계면에서 나타난 또 한 가지 특성은 성인 중기와 성인 후기에 해당하는 과제의,

비율이 극히 낮다는 것이다 성인 중기의 경우 차 국가인적자원개발기본계획과 인적자원. , 1, 2

개발회의 상정 안건에서 모두 단 한 개의 과제도 찾아볼 수 없었다 성인 후기의 경우 차 기. , 1

본 계획에서 개 과제 차 기본 계획의 경우 개 과제 인적자원개발회의 안건1.7%(2 ), 2 0.5%(1 ),

의 경우 개 과제 로 그 차지하는 비중이 극히 낮았다 수명의 증가 및 지식 기술의 급속0%(0 ) .

한 발달과 이로 인한 제 의 생애 설계와 평생학습이 인적자원개발에서 중요한 관심사로 등장2

하고 있는 사회 현상을 고려했을 때 이는 사회적 현상에 발맞추지 못하는 모습으로 볼 수 있,

다 따라서 학제에 기초한 인적자원개발과 인생의 전반기에 쏠려 있는 교육기회를 전생애에 걸.

쳐서 재분배하고 성인 중기 이후의 인적자원개발 정책 수립이 요구된다, .

셋째 영역별 분포를 보았을 때 차 국가인적자원개발기본계획에서 모두 양성과 관련된, , 1, 2

과제가 각각 와 로 가장 높은 비율을 차지했다 반면 활용 영역의 과제는 각각44.5% 53.5% .

와 로 세 정책 영역 중 가장 낮았으며 차 기본계획에서는 그 비율이 낮아진 것16.8% 14.0% , 2

으로 분석되었다 이러한 현상은 전 학제 뿐 아니라 전 생애단계를 제외한 모든 생애단계에서.

공통적으로 나타남을 볼 수 있다 이는 인적자원개발정책이 인력을 양성하고 이를 위한 제도, ,

마련에는 많은 과제를 두고 있지만 양성된 인력을 어떻게 활용할지에 대한 관심은 그에 비하,

여 상대적으로 낮은 것으로 해석할 수 있다 이것은 인적자원개발이라는 옷을 걸쳤으면서도 여.

전히 학교교육의 태를 벗어나지 못한 한계를 보여준다 따라서 앞으로 인적자원개발정책은 양.

성보다는 배분 및 활용에 중점을 더 두어야 할 것이다.

넷째 제 차 국가인적자원개발기본계획은 년부터 년까지 수행되는 계획으로 이, 2 2006 2010 ,

기간은 인적자원개발기본법의 개정과 인적자원개발 추진 체제의 재구조화가 추진되었던 시기이

다 이 시기에 제도 정비에 해당하는 배분 영역의 과제 비율이 증가한 것이 아니라 오히려 차. 1

계획에서는 였지만 차 계획에서는 로 낮아졌음을 볼 수 있다 반면 인적자원개38.7% 2 32.5% .

발회의에서는 상정 안건의 가 배분 영역에 해당할 정도로 이 영역의 과제가 절대적인 비70%

율을 차지한 것으로 나타났다 특히 법령 정비 영역의 비율이 를 차지해 이미 언급한 바. 56.8%

처럼 인적자원개발회의의 핵심 기능이 법령 정비와 관련된 정책 과제를 논의하고 조율하는 것

이었음을 볼 수 있다 앞으로는 정비된 제도 위에 인적자원개발의 성과를 내야할 것이다. .

끝으로 과제 수의 확대란 양적 접근보다는 생애단계별 핵심 과제 개발 및 네트워킹에 주력



해야할 것이다 제 차 국가인적자원개발기본계획에서 개 세부 추진과제를 추진하였으며. 1 119 ,

제 차 국가인적자원개발기본계획에서 개 세부 추진과제를 설정 총 개의 세부 추진 과2 200 , 81

제 수가 증가하였다 과제 수의 확대도 중요하지만 과제들 간의 수직적 수평적 연계 및 생애. ,

단계별 학습과업간의 적합성 제고가 필요하다 또한 국가인적자원개발기본계획인 만큼 교육과.

학기술부 주도하에 범 부처가 참여할 수 있도록 독려가 필요하다 다른 무엇보다 현 정부 들어.

서 인적자원개발정책에 대한 열기가 많이 시들해지고 있는데 기존의 정책을 종합적으로 재평가

하고 새로운 정책 추진 엔진을 달아서 국정지표인 인재대국 건설 이 구호가 아닌 실재가, ‘ ’

되기를 기대해본다.
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Abstract

The distribution and significance of HRD policies in terms

of lifelong stage

Soon-ok Jo* Hee-Su Lee**․

*Korean Educational Development Institute **Chung-Ang University

This study is an attempt to analyzetheFirst and Second National Human ResourceDevelopment

Plan, the agendas of Human Resource Development Council, the human resource development

policies of theministries concerned in terms of lifelong stage. Namely, theanalysis is focused upon

the training, allocation and usage of human resource development policy on the vertical and

horizontal basis. In doing so, it is hoped that this study can provide themeans with which the

government can jump start its human resourcepolicy. It is expected that wecan grasp theprofile

of human resourcedevelopment policy in terms of lifelong stage, thestrong and weak spot in the

aspect of both vertical and horizontal basis.

Thestudy reveals thefollowing findings. First, most of theHRD policies wereconcentrated upon

the areas of training irrespective of lifelong stage. Second, most of the HRD policies cover all

stages of life. Therefore, it is difficult to find theHRD policies targeted at any specific lifestage.

Third, it is very regretableto seethat low regard is given to thethird agegroup. It can besafely

asserted that old adults are neglected species in terms of the social benefit of human resource

development policies.

The study tries to present thefollowing recommendations. First, it is needed to pursuea more

balanced approach in HRD policies in both lifelong and life-wide basis. Morepriority should be

given to theallocation and usageof human resources developed. Second, deep regard needs to be

given to theneglected species of aged group. Third, moreefforts bemadetoward thequalitative

approach of HRD policies. So it is desirable to decrease the number of HRD programs and to

increase thequality of HRD policies. Finally, it is strongly urged to network among many HRD

programs.

Keywords: National Human ResourceDevelopment Plan, Human ResourceDevelopment Council, HRD※

policies, lifelong stage


