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요  약

이 연구는 용어로서의 양극화가 정치화, 대중화, 일상화된 것에 비해 성과를 지향하는 주류 인적자원

개발의 학문영역에서는 주목받지 못했다는 문제의식에서 출발했다. 이 연구에서는 인적자원개발 맥락에

서 양극화를 논의하되 이를 조직 공정성 이론과 연계하여 살펴봄으로써 개인 차원과 조직 차원의 양극

화를 인적자원개발 맥락에서 종합하고자 시도하였다. 이를 위해 양극화 개념에 대한 선행 연구를 토대

로 인적자원개발 이론 구축의 방법을 활용하여 양극화의 개념적 틀을 도출하고 인적자원개발 이론과 실

제에서 연구가 가능한 인적자원개발 양극화 연구 과제를 제시하였다. 인적자원개발 이론 구축 방법으로

서 van de Ven(2000)이 제시한 체제적 연구 절차에 따라 ① 선행 요인 ② 과정 ③ 1차적 결과 ④ 본

원적 결과를 중심으로 인적자원개발 양극화 개념 차원을 제시하고 개념적 틀을 개념 지도 도출을 통해 

구체화하였다. 본 연구에서는 인적자원개발 양극화에 대해‘인적자원개발과 관련된 다양한 자원의 배분

과 활용 결과 및 절차, 그리고 상호 작용 측면에서 발생하는 동질성과 이질성의 집락화 정도에 대한 인

식’으로 정의하였다. 인적자원개발 양극화 연구 과제는 조직 차원에서는 조직간 및 조직내 자원 배분, 

그리고 개인 차원에서는 인적자원개발의 대상자인 조직 구성원의 양극화 차원으로 접근하였다. 이를 통

해 첫째, 교육예산 중심의 조직간-조직내 인적자원개발 양극화, 둘째, 핵심인재 육성 제도 중심의 조직

내 인적자원개발 양극화, 셋째, 조직 문화 재생산 중심의 인적자원개발 양극화를 연구 과제로 제시하고 

각각에 대해 향후 연구를 위한 명제를 도출하였다.
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I. 서론

1. 연구의 필요성

1950년대 미국 Robbers 동굴 주립 공원에서 실시된 사회 심리학 실험 연구에 따르면, 단지 

집단간의 구분(division)이 존재하는 것만으로도 상호 편견과 차별적 행위가 존재한다(Sherif, 

Harvey, White, Hood, Sherif, 1988). 이러한 구분 자체는 사회적 존재로서의 인간에게 필연

적인 삶의 조건이라고 할 수 있다. 하지만 개인과 집단, 조직간 관계에 대한 통찰을 요구하는 

인적자원개발에 있어 집단간의 구분, 나아가 양극화에 대한 논의는 성과 지향의 주류 담론에 

가려 크게 주목받지 못했다. 양극화라는 용어는 참여정부에서 정치사회적으로 이슈가 되어 최

근 들어 대중화된 것으로 이해할 수 있다. MB 정부에서는 사회통합위원회의 발족에서 보듯이 

양극화로 인한 갈등보다는 치유의 개념인 통합에 무게를 두고 있다. 한국언론재단 홈페이지를 

통해 검색한 결과, 서울의 종합일간지 10종1)에 대한 신문사 사설 범주 검색에서 90년대에 제

목으로 양극화가 등장한 건수가 9건임에 비해, 2000년대에는 2009년 12월까지 70건으로 나

타났다. 

인적자원개발과 관련하여 그간의 양극화 논의는 다음과 같은 두 가지 특성을 보인다. 우선  

양극화는 도전적이며 논쟁적인 주제이다. 더욱이 조직 구성원이기도한 인적자원개발 실행가에

게는 그 존재를 위협할 수 있는 주제이기도 하다. 양극화는 주류의 조직 성과로 귀결되는 인적

자원개발 담론에 반하는 의미를 내포하기 때문이다. 이러한 시도는 양극화가 필연적으로 불평

등 개념과 관련을 맺고 있다는 점에서, 조직 효과성을 창출하기 위한 조직의 하위 기능이기도 

한 인적자원개발 부문의 존재 의미에 대한 비판적 접근으로서 대립각을 세우게 된다. 비판적 

접근은 인적자원개발에 있어서 주류에 대한 이면을 드러내거나, 주류의 접근에서 소외된 주제

들을 통해 구체화 되어 온 것으로 볼 수 있다(Trehan, Rigg, & Stewart, 2006). 다음으로 

양극화는 그동안 주목받지 못한 주제이다. 한국HRD연합회를 구성하는 3개 학회(한국인력개발

학회, 한국기업교육학회, 한국산업교육학회), 한국농업교육학회, 그리고 한국평생교육학회 등에

서 발간하는 총 5종의 학술지를 검색한 결과 초록 검색으로도 양극화를 본격적으로 다룬 연구

는 발견되지 못했다. 이에 비해 정책 연구 분야에서는 상대적으로 양극화에 대한 교육-노동-

복지 등 정책 전방위적인 논의가 진행되어 왔다고 평가할 수 있다. 인적자원개발과의 관련성을 

고려하여 한국교육개발원과 한국직업능력개발원 홈페이지를 검색한 결과‘양극화’와 관련하여 

전자의 경우 연구보고서 등 18건, 후자의 경우 연구발간물 9건을 포함한 12건의 양극화 관련 

1) 해당신문 10종은 경향신문, 국민일보, 내일신문, 동아일보, 문화일보, 서울신문, 세계일보, 아시아투데이, 한겨

레, 한국일보였음(가나다 순).
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연구 자료가 검색되었다.

인적자원개발에서의 양극화는 학문적으로도 다음과 같이 적극적으로 논의되어야 할 필요가 

있다. 첫째, 사회적 현상인 양극화에 관한 인적자원개발 이론화의 제한점을 극복할 필요가 있

다. 양극화 용어의 사용이 대중화 된 것에 비해 공교육에 있어서 불평등 개념과의 관계를 포함

하여 개념의 혼선이 존재하며, 양극화 개념을 명확히 하되 이를 공교육에 비해 주목받지 못했

던 인적자원개발 맥락에서 논의할 필요가 있다(김경근, 2005; 양정호, 2006). 양극화 자체 못

지않게 이 연구의 가치는 개념, 개념적 틀, 연구 주제의 확장 등을 통한 인적자원개발 영역의 

이론화에 있기 때문이다. 프랙티스 중심의 인적자원개발의 학문적 속성과 연륜을 고려할 때 인

적자원개발은 이론의 황무지가 될 수도 있다는 점에서 인적자원개발 이론 구축 연구로서의 의

의를 찾을 수 있다. 둘째, 인적자원개발이 지향하는 조직 효과성 측면에서 조직 구성원인 개인

이 인식하는 양극화 현상을 고려해야 할 것이다. ‘인적자원의 기여를 극대화하여 환경 변화에 

대응하는 조직의 전략 수립과 행동 능력’(Gilley, Eggland, & Gilley, 2002)인 조직 효과성

은 개인 수준의 직무 만족이나 조직 몰입과 같은 가치 요소를 포함한다. 이러한 가치 요소는 

개인의 주관성을 기본으로 하며 양극화도 주관적인 가치 요소로서 전제하는 것이 가능하다. 양

극화 논의에 있어 그 구조적인 측면도 중요하지만 의식적인 측면도 중요하다고 한 김상호와 김

병선(2006)의 연구는 맥락적 의의를 갖는다. 셋째, 인적자원개발 이론과 실제의 영역에서 조

직을 넘어서는 수준의 확대뿐만 아니라 조직내의 사회적 현상-조직내 자원의 분배, 문화와 정

치 체제로서의 조직-에 대한 고려가 필요하다. 인적자원개발 논의의 장인 조직 자체는 문화로

서, 정치 체제로서의 메타포를 갖고 있다(Morgan, 2006). 조직 현상은 행위와 구조라는 다양

한 사회적 관계 양상과 분리될 수 없음을 고려할 때, 자원 분배를 포함한 조직 맥락에서 양극

화 개념에 부합하는 현상을 도출하고 이를 이론적으로 정교화 할 수 있는 가능성이 존재한다.

2. 연구 목적 및 연구 문제

이러한 양극화 논의의 필요성은 주관적인 가치 인식의 양극화와 조직 맥락에서의 양극화 현

상으로 대별된다. 이 연구에서는 인적자원개발 맥락에서 양극화를 논의하되 이를 조직 공정성

(organizational justice) 이론과 연계하여 살펴봄으로써 개인 차원과 조직 차원의 양극화를 인

적자원개발 맥락에서 종합화하고자 한다. 이를 위해 교육 양극화 개념에 대한 선행 연구를 토

대로 인적자원개발 이론 구축의 접근을 활용하여 양극화의 개념적 틀을 도출하고 인적자원개발

의 이론과 실제에서 연구 가능한 인적자원개발 양극화의 연구 과제(research agenda)를 제시

하는 것을 목적으로 한다. 연구의 목적을 고려한 연구 문제는 다음과 같이 구체화된다. 첫째, 

인적자원개발 양극화 개념의 정의는 무엇인가? 조직 공정성 이론과의 연계를 통해 개인과 조직
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을 아우르는 인적자원개발 양극화 개념의 정의를 시도하였다. 둘째, 인적자원개발 양극화의 개

념적 틀은 어떻게 구성될 수 있을 것인가? 인적자원개발 이론 구축의 접근으로서 체제적 절차

에 의해 인적자원개발 양극화의 개념적 틀과 개념 지도를 도출하였다. 셋째, 인적자원개발 양

극화 개념을 통해 실행 가능한 연구 과제는 무엇인가? 이론 연구에서의 종합화 기법의 하나인 

연구 과제를 제시하고 연구 과제의 요건에 해당하는 명제를 진술하였다.

II. 이론적 배경

1. 양극화에 관한 제 관점

본 연구에서는 양극화 개념에 관한 논의에 있어 크게 통계학, 경제학, 사회복지학, 사회심리

학, 도시사회학, 언론학이라는 여섯 가지 학문 분과와의 관련성을 통해 살펴보았다. 우선, 통계

적 의미의 양극화는 분포상에서 중간층이 소멸(the decline of the middle class)하고 양 꼬

리 쪽으로 이동하는 현상을 의미하는 것으로 정의된다(정원호, 최영섭, 이의규, 이상일, 황선준, 

2006; Wolfson, 1994; Chakravarty & Majumder, 2001). 이러한 양극화의 의미는 양극화 

개념이 내포하는 분포의 비대칭성과 연결된다. 양극화 개념에 있어서 가장 핵심적인 특성은

‘속성들의 집락화’(clustering of attributes)이다. 이러한 맥락에서 양극화 개념은 집단 내

부적으로는 동질성의 정도가 더욱 커지고, 집단간에는 이질성의 정도가 커지는 경향을 갖게 된

다. 집락화는 집락성으로도 표현되는 개념으로 소득, 부, 일자리, 권리 등과 같은 특정의 속성

이 동일 집단에 속하는 사람들끼리 유사해지는 동시에 다른 집단 구성원과는 달라지는 것을 의

미한다(Esteban & Ray, 1994).

경제학 관점에서 양극화 개념은 주로 소득 분포의 비대칭성에서 비롯되었으며 소득 불평등

과 구별되는 독자적 개념으로서 지니계수나 십분위 분배율로는 측정 불가하다(김흥종, 2006; 

민승규, 2006; 정원호 외, 2006; 유경준, 2007a). 같은 맥락에서 소득 양극화 개념은 중산층

이 소멸되고 빈곤층과 부유층이라는 양 극단 계층으로의 소득 분포 이동을 의미하며 이에 따른 

측정 지수가 논의되었다(민승규, 2006; 유경준, 2007b).

사회복지학 관점에서의 양극화 논의는 사회적 배제, 그리고 사회적 포용 개념과 관련되어 교

육 양극화에 관한 이론적 근거를 제시하는 의미를 갖는다. 즉,‘교육 양극화로 귀결되는 양극

화 사슬’로 제시할 수 있다. 양극화는 직업에 따라 사회집단을 분리하고, 일자리의 양극화는 

사회경제적 배경에 따라 사회집단을 분리시키며, 사회경제적 분리는 거주지 분리를, 그리고 거

주지 분리는 다양한 교육적 분리를 낳는다(손준종, 2006). 양극화 개념의 속성은 양극화에 수
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반되는 사회적 분리와 사회적 배제 현상과도 밀접하게 관련된다. 사회 구성원들이 동일하거나, 

최소한 편중된 선호 경향을 놓고 다툰다는 점에서 양극화는 사회 통합에 위협적이기 때문이다.

사회심리학적 맥락의 양극화 논의는 사회 구성원이 드러내는 사회적 행위가 구조와의 관계

를 통해 구분되고 그러한 경향이 심화되는 것과 관련된다. 경제 활동 중 소비와 관련된 과시형 

소비나, 정치적 지지에 있어 진보와 보수 등 정치적 지지 성향의 차이(Epstein & Graham, 

2007; Bishop, 2008; Baek, 2008)는 사회심리학적 맥락의 양극화 논의의 예에 해당된다. 

다른 한편 도시사회학에서는 거주지 분화에 있어서 양극화에 대한 조망이 가능하다. 주택 가

격 변화의 공간적 분포에 따른 도시 공간 구조의 양극화 현상(한주연, 2002; 권태호, 2007)이

나 사회 경제적 배경에 따른 교육 재생산과 도시 지역 거주지 분화와의 관련성(McDowell et 

al., 2006) 등이 논의된 바 있다.

언론학에 있어서는 방송 뉴스 기사에 대한 내용 분석을 통해 양극화 보도 관행이 갈등적 보

도 형식화되어 감에 따라 양극화에 대한 계층간 대립적 인식이나 적대감을 증대시키는 경향(김

상호, 김병선, 2006)이 분석되었다. 

이러한 다양한 양극화 논의의 맥락은 양극화가 대중적이고 일상적인 용어로서 자리매김한 

것 이상으로 다양한 학문 분과에서 학문적 담론을 주도할 수 있는 주제로서 연구되고 있으며, 

학제적 접근이 적용되고, 따라서 응용 학문 분과로서의 인적자원개발(Storberg-Walker & 

Chermack, 2007; Swanson & Holton Ⅲ, 2009)에서도 연구 주제로서의 의의를 도출할 수 

있음을 시사한다.

2. 교육 양극화와 인접 개념

교육 양극화는 교육과 관련된 경제적 자원, 사회적 자원의 배분을 지역, 소득 수준, 부모의 

학력 및 직업과 같은 특성과 함께 주로 학업성취도, 명문대학 진학률 등과 같은 산출(output) 

속성의 변수를 통해 논의해 온 것으로 평가할 수 있다. 산출 속성 변수 중심의 교육 양극화 논

의 경향은 교육 양극화 선행연구가 기술적(descriptive) 수준에서 현상을 분석하는 수준에만 

머물고 있음을 의미하기도 한다. 하지만 양극화 현상은 정태적인 상태를 의미하는 동시에 시간

에 따른 역동적인 과정까지 포착하는 개념이며 보다 역동적 측면의 양극화 특성은‘집단 의사 

결정’의 시각에서 접근 가능하다. 집단 의사 결정에서의 양극화의 대표적인 사례로는 2008년 

7월 30일 실시된 서울시 교육감 선거가 있다. 의사 결정 과정으로서 투표라는 행위에 있어서 

지역적 분리가 구(區)라는 집단 수준에서 동질성을 보이면서, 동시에 상이한 집단으로서 구 사

이에서 더욱 이질적인 비대칭적 분포를 드러냈다. 네 개 구(강남구, 서초구, 송파구, 관악구)는 

두 명의 상위 득표자 간 득표율 격차가 15% 이상 나타난 자치구이다. 물론 관악구는 나머지 
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3개 구와 반대의 결과를 드러냈다.

교육 양극화를 중심으로 양극화와 인접 개념과의 관계는 크게 세 가지 논점으로 정리할 수 

있다. 첫째, 양극화는 인접 개념인 불평등과도 차별적 특성을 나타내며, 불평등과의 차이는 양

극화가 집단‘내부’의 차이보다는 집단‘간’의 차이에 주목함을 의미한다. 불평등은 양극화

와 혼동될 수 있는 개념이며 일반적으로 불평등은 전체 평균을 기준으로 개인들 사이의 차이에 

주목하는 반면 양극화는 지역 평균을 중심으로 집락화 현상에 주목하기 때문이다(Zhang & 

Kanbur, 2001). 따라서 불평등과 양극화 개념의 차이는 다음과 같이 제시할 수 있다.‘공부 

잘하는 학생이 늘어났지만 동시에 공부를 못하는 학생도 증가하였다’라는 표현은 양극화에 해

당하며,‘공부를 잘하는 학생은 공부를 더 잘하게 되고, 공부를 못하는 학생은 더 못하게 되었

다’는 양극화 보다는 불평등에 가까운 표현이 된다.‘부익부 빈익빈’이라는 표현도 소득에 

관한 양극화 보다는 불평등 개념에 적합하게 된다(손준종, 2006). 

둘째, 양극화와 불평등의 개념적 차이 뿐만 아니라 교육 격차와의 차별성을 고려할 필요가 

있다. 인접 개념으로서 교육 격차의 경우는 교육 불평등이나 학력 격차의 개념과 상호 교환적

으로 사용되기도 하지만 현상적, 실제적, 가시적 측면에서 교육의 불평등 문제를 보다 구체적

이고 접근 가능하게 하는 개념으로서 제시되고 있다(하봉운, 2005). 

셋째, 교육 양극화로 귀결되는 양극화 사슬의 논리적 흐름에서 살펴본 바와 같이 양극화 개

념은 그 원인으로서 사회적 배제, 그리고 사회적 포용과도 관련된다(박대식, 마상진, 2007). 

사회적 배제 개념은 집단과 집단, 개인과 개인을 분화시키면서 특정 개인 또는 집단이 사회의 

구조적 특성으로 인해 경제적, 심리적, 문화적인 다양한 차원에서 주류화되어 있는 영역에 대

해 참여 기회가 차단되고 권리가 침해되는 상태를 의미한다(박병현, 최선미, 2001). 이러한 다

차원성을 고려할 때, 사회적 포용과도 함께 고려되어야 한다. 사회적 포용은 완전한 정치적 참

여, 노동시장에서의 동등한 기회, 사회적 혜택과 권리 공유, 민족간, 문화간 사회적 상호작용 

강화, 계층, 성, 인종, 민족에 의한 차별 부재, 교육에 대한 동등한 기회 등을 의미한다.

<표 1>에서는 양극화에 관한 제 접근을 관련 학문분과 및 인접개념과의 관련성을 중심으로 

정리하였다. 이를 통해 양극화 개념에 대해 첫째, 다양한 학분 분야에서의 양극화에 대한 접근

은 보편적 현상으로서의 양극화 개념에 대한 합의를 인적학분개발 분야 이론가와 실행가에게 

제시해준다. 개념으로서 양극화의 핵심적 특성은 이질개념에동질성의 동시적 고려를 의미하는 

의미들의 집락화이다. 둘째, 특정한 상태를 의미하는 동시에 시간에 따른 역동적인 과정까지 

포착하는 개념으로서 인적학분개발 조직 관점에서는 인적학분개발 관련 학분분야에, 구성원인 

개인 관점에서는 주관적 가치 인식을 포함하고 있음을 시사한다.
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양극화 의미와 특징 관련학문 인접 개념

1) 분포상에서 중간층이 소멸(the decline of the middle class)하고 양 꼬리 쪽으로

이동하는 현상

2) 속성의 집락화 : 집단내 동질성, 집단간 이질성

통계

1) 소득 분포의 비대칭성에서 비롯된 소득 양극화 중심의 논의

2) 측정 방법상 소득 불평등(지니계수, 십분위 분배율) 개념과 구별되는 독자적

개념으로서 측정 지수 논의

경제

1) 사회적 배제, 사회적 포용과의 관련성

2) 교육 양극화 분석을 위한 사회 차원의 이론적 근거를 제공
사회복지

사회적 배제

사회적 포용

1) 행위-구조 차원에서 사회 구성원 개인과 사회적 행위 중심의 논의

2) 과시형 소비행태, 정치적 지지 성향 등에서의 격차 심화
사회심리

1) 거주지 분화(분리)에 따른 양극화 논의

2) 주택 가격 변화, 사회경제적 배경 등을 포함한 요인들과 도시 공간구조의 양극화
도시사회

1) 미디어에 의한 양극화의 대중화

2) 구조적 차원 보다 미디어 보도에 의한 양극화에 대한 개인의 의식 차원 논의
언론

1) 학업 성취도, 대학진학률 등 주로 산출 변수를 통해 논의

2) 특정 상태 뿐 아니라 역동적 과정으로서의 교육 양극화 이해,

집단의사결정과정으로서의 교육 양극화 : 서울시 교육감 선거 사례

3) 교육 불평등, 교육 격차와의 개념적 혼재

교육
교육불평등

교육격차

<표 1> 양극화에 관한 제 접근: 학문분과 및 인접개념을 중심으로

3. 조직 공정성

조직 구성원들의 조직에 대한 태도와 행동을 나타내는 대표적인 개념으로는 직무로부터 얻

는 즐거움의 정도를 나타내는 직무만족, 조직에 대하여 충성심을 느끼는 정도를 의미하는 조직

몰입이 있다(Muchinsky, 2008). 이러한 개념들은 조직 유효성을 논의하기 위한 대표적인 변

인으로서 활용되어 왔다. 하지만 조직 맥락에서는 항상 서로 갈등을 일으키는 목표나 목적들의 

존재를 고려할 필요가 있다. 조직에서의 다양한 문제들의 검토를 위해 사회적 공정성을 조직이

라는 상황에 적용하면서 도입된 조직 공정성은 조직에서 사람들에 대한 공정한 대우와 관련된 

포괄적인 이론적 개념으로서 분배 공정성, 절차 공정성, 상호작용 공정성과 같은 세 가지 형태

로 구성되어 있다(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001). 분배 공정성은 조직의 

구성원들에게 성과나 결과를 분배하는데 있어서의 공정성이며, 절차 공정성은 조직에서 결과를 

성취하기 위해 사용하는 수단의 공정성을 의미한다. 상호작용 공정성에는 대인간 공정성과 정

보적 공정성이라는 두 요소가 존재하는데 각각 사람들을 존중하는 것, 그리고 적정한 시점에 

정보를 제공하는 것과 관련된다. 

특히 분배 공정성 이론의 토대를 제공하는 형평의 법칙은 투입과 결과의 균형을 그 핵심으

로 한다. Slocum & Hellriegel(2009)은 조직에서의 투입과 결과의 다양한 양상을 다음과 같

이 제시하였다. 투입은 개인이 교환을 위해 기여하는 것으로서, 산출은 개인이 그러한 교환으
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로부터 획득하는 것을 뜻한다. 다만 <표 2>에 제시된 예시에서 좌우의 대응은 이러한 교환의 

관계를 의미하지는 않는다. 비록 조직에서의 교육 등 개발의 기회가 결과의 예시로서 제시되어 

있지는 않으나, 인적자원개발에서의 양극화와의 관련성은 다양한 개인이 지각하는 투입 요인들

과의 관계 속에서 조직의 인적자원개발 관련 자원(예산, 교육 및 직무전환과 같은 경력관리 등 

개발 방법, 개발 기회 부여 등)에 관한 개인 인식을 통해 구체화 될 수 있음을 알 수 있다.

투입 결과

나이 도전적인 직무 배치

출근율 복리후생

대인간 스킬, 커뮤니케이션 스킬 직무에 따른 특권(주차 공간 또는 사무실 위치)

직무 노력(장시간) 직무 안정성

교육 수준 단조로움/무미건조함

과거 경험 승진

성과 인정

인성적 특성 책임감

연공서열 급여

사회적 지위 연공에 따른 혜택

기술적 스킬 지위에 관한 상징

훈련 작업 조건

자료: Slocum & Hellriegel. (2009). Principles of organizational behavior (12th ed., p. 150). Florence, KY:

South-Western.

<표 2> 조직에서의 투입과 결과의 예시

인적자원개발 양극화 이론 형성을 위한 조직 공정성 이론의 함의는 개인의 주관적 인식과 

조직에서의 현상간의 상호 작용을 적절히 포괄하고 있다는 점이다. 앞서 살펴본 바와 같이 조

직 공정성 이론의 토대를 제공하는 형평성 이론의 투입-결과의 관점은 인적자원개발 맥락의 

양극화 논의를 위한 본 연구에서 개인의 주관적 인식-인적자원개발 자원이라는 형태로 유추함

이 가능하기 때문이다. 

분배-절차-상호작용 공정성이라는 조직 공정성 이론의 구성은 반응-능동 차원과 내용-절

차 차원을 통해서도 분석 가능하다. 매트릭스(matrix) 형태의 두 차원은 주로 분배 공정성과 

절차 공정성과 관련된다. 반응-능동 차원은 불공정성을 시정하고 공정성을 확보하는 것과 관

련된다. 그래서 반응적 접근은 조직 구성원의 불공정성에 대한 반응을 사람들의 지각된 불공정

한 상태에 대해 회피하려는 시도에 초점을 맞추고 있다. 반대적 능동적 접근은 공정성을 촉진

하기 위한 행동을 중심으로 공정한 상태를 만들어내기 위해 시도하는 조직 구성원의 행동에 초

점을 두고 있다. 한편, 내용-절차 차원은 목적과 수단의 관계로서 이해 가능하다. 절차적 접근

은 가령 조직에서의 급여와 인정과 같은 결과가 어떻게 결정되었는지를 중심으로 조직 차원의 

의사결정 및 결정된 사안의 실행을 위해 활용된 절차의 공정성을 중시하는 관점이다. 반대로 
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내용적 접근은 개인간 또는 조직내 집단간 결과의 분배에 대한 상대적인 공정성에 초점을 둔다

(Greenberg, 1987).

이러한 반응-능동 차원과 내용-절차 차원은 인적자원개발 양극화에서 상태이자 과정으로서 

역동적인 개념인 양극화를 이해하는 시계열적 분석의 시각으로 구체화 할 수 있을 것이다. 즉, 

구성원인 개인이 인식하는 인적자원개발 양극화의 현재 상태와 미래에 관한 과정으로서 의미를 

갖게 된다. 내용-절차 차원은 현재의 관점에서 인적자원개발 양극화에 관한 결과와 과정에 대

한 주관적 인식으로, 반응-능동 차원은 양극화 정도에 대한 비판적 인식과 해결 가능성에 관

한 기대 수준이라는 미래의 관점으로 이해할 수 있다.

III. 연구 방법

인적자원개발에서의 양극화 개념 도출을 시도하고 인적자원개발의 이론과 실제에서 양극화

연구 과제를 제시하기 위해 본 연구는 양극화 관점의‘인적자원개발 이론 구축의 접근’을 채

택하였다. 특히 신생학문으로서 인적자원개발 이론 구축은 절실하면서도 진화 발전하는 분과학

문으로서 인적자원개발에 대해 가장 도전적인 영역 중 하나이다(Lynham, 2000).

응용학문 분과로서의 인적자원개발 이론 구축에 관한 선행 연구(Lynham, 2000; 

Storberg-Walker, 2007; Storberg-Walker & Chermack, 2007)에서는 개념적 형성

(conceptual development) 단계를 이론 구축 절차에 있어서 첫 번째로 제시하며, 동시에 인

적자원개발 연구의 이론 구축에서 가장 도전적인 단계로서 제시한다. 그리고 개념적 형성 단계

의 수행을 위한 프레임웍 제시는 이론 구축 연구에서의 연구 주제와 연결된다

(Storberg-Walker & Chermack, 2007). Torraco(2005a) 또한 이론 구축을 통해 도출된 

이론적 결과가 연구 과제와 연계되는 것의 중요성을 강조하였다.

van de Ven(2000)이 제시한 체제적(systematic) 연구 절차에서는 인적자원개발 이론 구

축을 위한 4단계 접근을 제시한다. 첫째, 실세계에 존재하는 문제나 상황을 진단한다. 둘째, 개

념 모형과 연구 질문을 선정한다. 셋째, 연구 문제 검증을 위한 이론을 정립하고 연구를 설계

한다. 넷째, 연구를 수행하고 결과를 분석하는 것이다(Joo, 2005). 따라서 본 연구에서는 두 

번째 단계인 인적자원개발에서의 양극화에 관한 개념적 틀 내지는 개념 모형을 제시하게 되며 

이를 연구 과제와 연결시킨다. 이러한 개념적 틀의 제시는 통합적 문헌 연구에서의 종합화 기

법의 하나로서 본 연구의 맥락에서는 기존의 양극화 논의에 대해 새로운 시각을 인적자원개발 

맥락에서 제공하는 의의를 지닌다(Torraco, 2005b).

개념적 틀의 제시는 van de Ven(2000)에 의한 체제적 절차를 중심으로 개념 지도 도출을 

통해 구체화된다. 개념 지도는 개념적 틀을 구체화하는 방법으로서 활용될 수 있으며(Watson, 
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2007), 개념 지도화라는 통합적 문헌 연구의 방법으로 제시되기도 한다(Fornes, Rocco, & 

Wollard, 2008). 본 연구가 인적자원개발 양극화의 개념과 그 개념적 틀을 도출하기 위한 것

임을 고려할 때, 개념과 관련된 내용의 시각적 배치를 통해 보다 설득력 있고 효과적인 연구 

결과에 대한 논의를 가능하게 하는 의의가 있다(Miles & Huberman, 1994, Novak, 1998). 

다음에서는 인적자원개발 이론 구축을 위한 체제적 연구 절차에 따라 개념적 틀 제시 기법

인 선행요인(antecedents)-과정(process)-1차적 결과(proximal outcomes)-본원적 결과

(distal outcomes)를 적용한다(Poole, van de Ven, Dooley, & Holmes, 2000; Joo, 2005; 

Cho & Egan, 2009). 이를 적용한 인적자원개발 양극화의 개념적 틀 도출을 위한 구성 요소

는 다음과 같이 선행 연구에서의 4단계를 적용해 제시되었다. 

인적자원개발 양극화 개념의 차원은 개인과 조직의 쌍방의 관계에 기초한다는 점에서 공식

적 멘토링에 관한 Wanberg, Welsh, & Hezlett(2003)의 연구, 임원 코칭에 관한 Joo(2005)

의 연구, 그리고 액션러닝에서의 액션 지향성과 학습 지향성의 Cho & Egan(2009)의 연구에

서 시도된 개념적 틀을 참고하여 작성된 것이다. 이에 따라 선행 요인 단계에서는 코치와 코칭

의 대상자, 조직 지원(Joo, 2005)과 같이 분석 수준 및 대상, 업무-액션러닝 팀-조직 이해관

계자(Cho & Egan, 2009) 등 분석 내용을 선정하였다. 또한 과정 단계에서는 인적자원개발의 

과정이나 결과가 개인개발과 조직개발의 형태로 동시에 일어나는 경우가 대부분임을 고려하여 

개인-조직, 개인의 가치 인식과 조직의 자원을 제시하였다. 1차적 결과에서는 조직 공정성 개

념의 구성 요소에 근거하여 투입-산출이라는 형평성 논리를 유추한 조직공정성 개념을 인적자

원개발 양극화 현상에 의한 1차적 결과로서 선정하였다. 마지막으로 본원적 결과는 기존 양극

화 연구에 대한 이론적 검토를 통해‘속성의 집락화’라는 핵심적 특성에 근거하여 집단간 이

질성과 집단내 동질성의 강화로 정리하였다. 

양극화 개념의 차원에 따라 첫째, 선행 요인 단계에서는 분석 수준/대상, 분석 내용으로 구

체화하였다. 둘째, 과정 단계에서는 분석 수준/대상을 통해 개인과 조직, 분석 내용에 따라 개

인의 가치 인식과 조직의 자원으로 양극화 개념 구성 요소를 제시하였다. 셋째, 1차적 결과 단

계에서는 조직 공정성 이론에 기초하여 양극화 개념과의 관련성을 통해 분배, 절차, 상호작용 

양극화로 구성 요소를 제시하였다. 넷째, 본원적 결과 단계에서는 집단내 동질성, 집단간 이질

성의 심화라는 속성의 집락화로 수렴되는 양극화 개념의 핵심 특성을 구체화하였다. 이러한 내

용은 다음 <표 3>과 같이 인적자원개발 양극화 개념의 차원으로 정리되었다.
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선행요인 과정 1차적 결과 본원적 결과

분석 수준/대상 개인-조직 분배 양극화 속성의 집락화

분석 내용 가치 인식 절차 양극화 이질성

자원 상호작용 양극화 동질성

<표 3> 인적자원개발 양극화 개념의 차원

IV. 연구 결과

1. 인적자원개발 양극화 개념, 개념적 틀과 개념 지도

다음에서는 <표 3>의 인적자원개발 양극화 개념 차원을 토대로 각각의 구성 항목의 의미를 

개념 지도를 통해 구체화하여 인적자원개발 양극화의 개념적 틀을 완성하였다. 마지막으로 인

적자원개발 양극화 개념의 정의를 시도하였다.

가. 선행 요인 및 과정

인적자원개발 양극화는 주관 차원과 객관 차원으로 구성된다. 체제로서의 조직과 구성원인 

개인을 분석 수준/대상으로 하며, 다양한 형태의 자원의 배분 및 활용 및 이에 대한 가치 판단

을 포함하여 그 분석 내용으로 한다. 다시 말해, 조직-개인 차원은 인적자원개발 양극화의 분

석 수준/대상과 관련되며, 자원-가치의 차원은 인적자원개발 양극화의 분석 내용과 관련된다. 

이러한 인적자원개발 양극화 개념의 분석 수준/대상 및 분석 내용에 관한 논의는 인적자원개

발에서의 제공자와 수혜자의 두 입장을 대변한다. 다시 말해 조직-자원, 개인-가치의 차원으

로도 접근할 수 있음을 의미한다. 제공자인 조직은 인적자원개발의 자원과 관련된다. 인적자원

개발에 관한 예산, 교육 훈련 개발의 기회가 대표적으로 객관적 양극화에 포함되는 구성 요소

이다. 이에 비해 수혜자로서 개인은 조직에서의 공정성 이론에 대한 개인의 지각, 집단(group)

차원의 의사 결정 및 동기 부여에 있어서의 양극화 등 주로 조직 행동 및 심리적 측면에 의해 

구성되는 주관적 양극화를 나타낸다. 이처럼 인적자원개발 양극화는 객관적인 조직내 다양한 

형태의 자원뿐만 아니라 주관적 가치의 영역 또한 포함한다. 계층 의식을 포함한 주관적 태도

의 양극화가 사회 양극화에 수반되며, 교육 양극화의 경우에도 교육 문화와 이데올로기, 교육 

태도, 성향, 가치와 같은 주관적 수준의 양극화 분석 또한 중요한 의미를 갖기 때문이다(신중

섭, 2006). 또한 인적자원개발의 양극화는 조직간 대 조직내의 범위에 따라 분석하는 것도 가

능하다. 이는 조직 분석 수준을 개인-집단(팀, 사업부 등)-조직 전체로 층화할 수 있는 것과 

동일한 맥락에서 인적자원개발 양극화 논의에서도 조직 대 조직 뿐만 아니라 조직내 집단간(예

를 들어, 팀간, 사업부간)의 양극화 논의가 가능함을 의미한다.
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나. 1차적 결과 및 본원적 결과

조직 공정성 이론은 인적자원개발 양극화 개념과 논의에서 요구되는 체제로서의 조직 지향

성과 주관적 가치의 두 측면 모두와 관련된다는 점에서 적합성을 갖는다. 또한 개념적 틀 설정

을 위해 도입된 공정성 이론의 경우 연구 과제의 제시 측면에서는 분배 공정성, 절차 공정성, 

상호작용 공정성 개념(임준철, 윤정구, 1998; 이경근, 박성수, 1999; Muchinsky, 2008)을 활

용한 인적자원개발의 양극화 분석을 가능하게 한다는 의의를 갖는다. 

인적자원개발 양극화 맥락에서 재진술된 조직 공정성은 결국 체제적 이론 구축 절차 단계에

서 1차적 결과로서 다음과 같이 인적자원개발 양극화 구성 요소로 정리되며 각각의 특징은 다

음과 같다. 첫째, 분배 양극화는 임금과 같은 보상이 아니라 개발의 기회 및 교육훈련 투자 비

용과 같은 자원에 초점을 둔다. 둘째, 절차 양극화는 교육 훈련 등 개발 및 육성과 관련된 조

직의 업무 절차 및 지원 체계 등 제도 차원에 대해 초점을 둔다. 셋째, 상호작용 양극화와 관

련해서는 먼저 대인간 공정성 맥락에서는 부하 육성의 책무성을 갖고 있는 관리자와 부하간 개

발 및 육성을 위한 커뮤니케이션 차원에서 기대수준과 실제 현상간의 차이를 분석함으로써 구

체화된다. 다음으로 정보 공정성의 맥락에서는 구성원에게 조직이 제공하는 개발 및 육성 관련 

정보가 공정하게 제공되고 최대한의 개방성과 접근성을 갖추었는지에 대한 인식과 관련된다. 

이러한 1차적 결과로서의 양극화의 양상과 함께 양극화에 있어서의 내용-절차 및 반응-능

동 차원은 각각 현재의 양극화 결과에 대한 인식, 향후의 양극화 수준에 대한 기대 및 예측이

라는 시계열적 흐름으로도 이해할 수 있다. 그리고 인적자원개발 양극화 이해를 위한 행위와 

구조의 양면을 아우를 필요가 있다. 시간의 흐름에 관한 특성은 향후 인적자원개발 양극화에 

있어서 행위와 구조라는 개인과 조직을 대변하는 또 다른 문제의식으로 연결시켜야 할 과제와

도 연결된다. 

본원적 결과는 집단내, 집단간 동질성과 이질성의 심화라는 속성의 집락화를 통해 구체화되

며, 특히 교육 양극화와 비교했을 때‘대체’의 과정이 수반된다는 인적자원개발 양극화의 차

별적 특성이 존재한다. 앞서 교육 양극화에 관한 선행 연구에서 나타나듯 교육 양극화가 동일

한 선호 자원(대표적으로 명문대학 입학률과 같은 동일한 학업성취도 준거의 적용)과 관련된 

비대칭적 현상이라면 인적자원개발에서의 양극화에는 조직 성과 창출을 위한 접근과 방법으로

서 대체적 자원이 존재한다. 이처럼 인적자원개발의 양극화는 교육 양극화보다 다차원적이고 

역동적인 성격을 갖는다. 그리고 대체라는 속성은 인적자원개발에서의 양극화 해결을 위한 접

근을 더욱 까다롭게 하는 빌미를 제공한다. 양극화가 나타난 조직의 틀에 변화를 가져오는 것

은 복잡성을 요구받는다. 대체의 과정이 수반됨에 따른 현재의 방식이 지속되고 내부적 동질성

이 견고해지면서 집단간 이질성을 깨트리고 그 틀을 재구조화하는 것이 더욱 어려워지기 때문

이다. 
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대표적으로 조직에서 실시하는 이러닝 교육의 확산은 인적자원개발 양극화가 갖는 대체 효

과를 드러낸다. 이러닝 교육은 IMF 이후 정보통신 기술의 발전과 함께 급격히 그 규모의 확대

가 이루어졌다. 기존 집체훈련의 대체 수단으로서 도입된 측면이 있으나 단순한 대체를 넘어서

기 위해 진화하고 있으며 이에 따라 물리적 제약 조건을 최소화하면서 적은 비용으로 훈련이 

가능한 효율성에 대한 관점에서 효과성(성과)으로의 관점 변화가 이루어지고 있다고 할 수 있

다(이수경, 변숙영, 권성연, 2007). 하지만 이러닝 교육 확대 추세 속에서 인적자원개발 담당

자는 고성과자나 임원급이 아닌 조직 구성원 대다수에 대한 이러닝 교육의 확산이 갖는 이면적 

의미를 포착할 필요가 있다. 앞서 언급한 인적자원개발 양극화에 있어서의‘대체’의 과정이 

이러닝 등 새로운 형태의 인적자원개발 개입과 맞물려 있음은 물론이다. 

결론적으로 이 연구에서는‘인적자원개발과 관련된 다양한 자원의 배분과 활용 결과 및 절

차, 그리고 상호 작용 측면에서 발생하는 동질성과 이질성의 집락화 정도에 대한 인식’으로 

인적자원개발에서의 양극화 개념의 정의를 시도한다. 인적자원개발 양극화의 개념적 틀을 구체

화하는 방식으로서 정리된 인적자원개발 양극화의 개념 지도는 다음 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 인적자원개발 양극화 개념 지도
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2. 인적자원개발에서의 양극화 연구 과제

조직 차원에서는 조직간 및 조직내 자원 배분, 그리고 개인 차원에서는 인적자원개발의 대상

자인 조직 구성원의 양극화 차원을 통해 인적자원개발 양극화 연구 과제를 구체화하였다. 종합

화 유형 중 하나로서 연구 과제에서는 향후 연구를 위한 명제의 제시가 요구된다(Torraco, 

2005b).

연구 과제 제시는 인적자원개발 양극화의 개념적 틀의 도출 과정인‘선행요인-과정-1차적 

결과-본원적 결과’사이의 정합성을 확보하는 것과 관련된다. 이를 위해 인적자원개발에서의 

과정, 결과, 그리고 과정과 결과에 영향을 미치는 환경이라는 세 가지 요소를 고려하였다. 교육 

예산 중심의 인적자원개발 양극화는 결과 차원에서, 핵심인재육성은 과정 차원에서, 조직문화 

재생산은 환경 차원에서 접근하였다. 이러한 접근은 인적자원개발 양극화의 개념적 틀에서 과

정으로서의 가치 인식과 자원이 1차적 결과에 해당하는 양극화 양상으로 전개되는데 기여한다. 

그리고 1차적 결과에서의 세 가지 양극화 현상을 통해 제시된 인적자원개발 양극화 연구 주제

들이 드러내는 속성의 집락화라는 인적자원개발에서의 양극화 개념의 본원적 결과로 이어진다.

가. 조직간-조직내 인적자원개발 양극화 : 교육 예산 중심

인적자원개발의 맥락에서 자원 배분의 대표적 영역의 하나는 조직간-조직내 인적자원개발 

부문에 배정 및 활용되는 예산에 관한 것이다. 특히 양극화와 관련해 대기업 대 중소기업의 인

당 교육예산의 집행 실적 차이가 연도별로 확대되고 있음에 주목할 필요가 있다. 그리고 이러

한 격차의 확대는 중소기업 집단 내에서도 인원 규모별로 확대되고 있다(노동부, 2008; 노동

부, 2009; 심우일, 장윤섭, 2008). 이러한 교육예산의 집행 실적에 대한 분석은 문혜선(2006)

의 기업 조직 연구 및 개발(R&D) 부문의 투자 및 효율에 관한 양극화 현황 연구에 비추어 볼 

때 연구 문제로서 타당성을 갖게 된다. 

첫 번째 타당성의 근거는 결국 체제로서의 조직이 인적자원개발에서의 양극화 개념 논의를 

위해 중요성을 갖는다는 것이다. 집단으로서의 조직간 비교 분석을 명시적으로 나타내고 있지

만 체제로서의 단위 조직은 하위 조직 내지는 기능별로 관점의 전환이 가능하다. 따라서 조직

내 각 기능 또는 부문간 분석이 가능하다. 또한 두 번째 타당성은 집단내 개인이 아닌 집단간 

차이에 주목한다는 양극화 개념의 이론적 설명에 근거한다. 기업 조직, 그리고 고용보험법상 

기업 규모 분류에 대한 제한된 분석임에도 불구하고 대규모 기업과 우선지원대상 기업이라는 

기업군에 대한 분석이 의미가 있다. 더욱이 인적자원개발은 그 실제와 정체성에 대한 다양한 

접근 과정에서 기업 규모, 민간 및 공공 부문에 따라 상이한 시각을 요구받고 있다는 점에서

(Kessels, 2002) 이러한 인적자원개발 양극화에 관한 연구가 가능하다. 
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다만 중요한 것은 대기업과 중소기업을 대학입시에서의 수험생과 같은 개별 행위자로 전제

할 때, 마치 학업성취도와 같은 교육 예산의 일인당 집행 실적 격차만을 고려한다면 이는 본 

연구가 제시한 인적자원개발 양극화의 실제라고 할 수 없다. 인적자원개발에서의 양극화 개념

화와 관련하여 하위 집단간의 이질성은 부각되었으나 집단 내부의 동질성이 검증되어야 한다. 

그리고 집단내부의 동질성은 대기업 대 중소기업간 인적자원개발이 제공하는 개인 개발 차원의 

훈련 유형에 대한 분석을 통해 드러날 수 있을 것이다. 또한 동일 조직 내에서는 인적자원개발

의 영역 중 개인이 아닌 조직개발과 같은 영역이 있는 것과 같이 개인과 조직이 함께 고려되는 

중간지대에 해당하는 인적자원개발 활동이나 개입에 대해서도 분석이 실시될 필요가 있다. 

명제1. 자원 배분으로서 대기업과 중소기업간, 중소기업 집단내, 그리고 조직내 다양한 수준

에서 교육 예산 집행 격차의 확대는 인적자원개발 양극화와 같이 집단간 이질성을 강화할 것이

다.

명제2. 집단간 이질성이 전제된다면, 대기업과 중소기업 집단 각각의 내부, 조직내 교육 훈

련 유형에 있어 인적자원개발 양극화와 같이 집단내 동질성이 강화될 것이다. 

나. 조직내 인적자원개발 양극화 : 핵심인재 육성 제도

교육 예산이 산출 속성의 인적자원개발 자원 배분과 관련된 양극화 연구 과제라고 한다면 

기업의 생존전략이 더욱 정교화되면서 대두된 핵심인재 육성은 제도적 측면으로서 보다 포괄적

으로 조직내 교육예산, 교육을 포함한 개발 기회 부여, 직원에게 제공되는 교육 등 성과 향상

을 위한 개입의 유형 등에 있어서의 양극화를 설명하는 구체적 사례로서 의미를 갖는다. 

핵심인재 양성과 관련한 인적자원개발 부문의 개입과 노력이 갖는 양극화 의미는 크게 두 

가지 유형으로 대별 가능하다. 첫째는 전체적인 인적자원개발의 자원이 불변하거나, 조직의 성

장에 비례해 증가한다고 했을 때 핵심인재에 대한 자원 배분이 증가하는 형태에 의해 분포의 

비대칭성이 발생하는 경우이다. 두 번째는 경영환경 변화(IMF 구제금융, 최근 글로벌 금융 위

기 등)에 따른 대응으로서 전체적인 인적자원개발의 자원이 더욱 희소해진 상황에서도 핵심인

재에 대한 자원 배분이 과거 상태를 유지하거나 이로 인해 상대적으로 다른 조직 구성원에 비

해 증가하는 형태이다. 두 경우 모두 소수의 핵심인재 집단에 대한 인적자원개발 자원 배분이 

증가하는 이질성과 대체관계에 의해 나머지 조직 구성원 집단에 대한 이러닝 교육 확대 등 동

질성의 강화가 드러나 인적자원개발 양극화 개념과 부합되는지에 대한 연구가 가능할 것이다. 

본 연구진은 인적자원개발 담당자에 대한 문제제기로서 인적자원개발 양극화 및 핵심인재 

양성과 관련하여 리더 양백출이 아닌 리더십의 육성이라는 관점을 제시한다. 관리육성이라리더

십 개발에 관한 인적자원개발 담당자의 임무 진술에서는 조직에서의 리더 육성이 특정 리더 계
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층과 지위에 해당되는 인력D양백출하는 것과 조직의 전반적인 리더십 역량 향상을 통한 조직 

성과 향상을 지향하는 것과의 명확한 구별이 요구된다. 

조직 구성원 모두가 팀장이 되고 임원이 될 수는 없다. 인적자원개발에서의 양극화 관점에서

는 모두가 팀장이 되거나 관리자가 될 수 없기 때문에 고성과자나 잠재적 고성과자에만 집중적

인 인적자원개발의 자원을 투입하는 것은 바람직하지 않다. 인적자원개발의 실제에서 주요 주

제중 하나인 리더십은 리더십을 갖춤으로써 조직에 대한 구성원의 기여에 보다 집중해야 한다. 

인적자원개발 자원 배분 및 활용의 비대칭성을 증가시키는 양극화 논리가 적용되어 소수의 인

원에게 파격적인‘특전’을 제공하는 방식으로만 수행되는 것은 바람직하지 않다. 

고용형태, 직무나 업무 분장, 성과 평가나 임금 보상 등의 모든 인적자원개발 인접 분야의 

이슈들 또한 양극화 관점에서 바라보는 것이 가능하다. 경로 의존성(path dependency) 개념

을 통해 저임금 근로자의 경력개발 문제를 다룬 Scully-Russ(2005)의 연구에서 언급한 바와 

같이 맥도날드 햄버거의 고용주는 햄버거를 만들어 내는 역할을 숙련된 근로자에게 부여하지 

않을 것이며, 이를 변화시키는데 드는 막대한 초기 비용과 필요 자본을 고려할 때 맥도널드의 

주방은 저임금 근로자들의 몫이 될 수밖에 없다(Bernhardt, 1999).

이러한 노동자의 양극화는 핵심인재 육성 제도와 관련된 특정 조직을 전제한 조직 내부에서

의 문제만은 아니다. 오히려 다수의 노동자와 조직 수준 참여자가 존재하는 노동시장의 양극화 

논의는 노동시장에서의 중간계층에 초점을 맞추어서 검증이 시도되기도 하였다. 이러한 노동시

장의 양극화는 고용형태와 같은 일자리 분포의 양극화와 임금 분포의 양극화라는 두 측면에서 

연구 가능하다(이병훈, 김유선, 2006; 전병유, 2007). 

한정된 자원의 효율적 배분, 선택과 집중에 의한 핵심인재 육성이 잘못된 것이고 불필요하다

는 의미는 아니다. 핵심인재 우대정책과 제도는 실증적인 관점에서도 기업 경영 성과에 기여할 

수 있으며(김현동, 송보화, 2009), 핵심인재관리 제도 시행시 드러나는 문제점을 보완함으로써 

조직에 기여할 수 있음을 제시(서문교, 2003)하는 것도 가능하다. 또한 핵심인재 육성이 갖는 

제한적 범위를 넘어서는 보편적인 평생교육 차원에서 이러닝 등을 통한 교육의 확대 또한 가능

할 것이다. 그럼에도 불구하고 핵심인재 육성 제도 이면에 인적자원개발 양극화라는 자원, 가

치 인식의 집단내 동질화, 집단간 이질화가 심화되는 현상을 포착할 수 있어야 한다는 것이 본 

연구의 인적자원개발 양극화에 관한 논지이다. 

20:80의 논리에 대한 균형 잡힌 시각이 인적자원개발 담당자에게 필요하다. 가장 최적의 자

원 배분으로 핵심인재 육성 및 고성과자에 대한 파격적인 개발 기회 부여뿐만 아니라 조직 대

다수를 차지하는 80%의 인재에 대한 중요성도 강조되어야 한다. 중추 인재(pivotal talent)는 

조직의 지속가능한 전략적 성공을 가장 극명하게 증진시키는 특정한 유형의 인재 집단이라고 

할 수 있다(Boudreau & Ramstad, 2007). 이러한 중추 인재들은 핵심 인재에 비해 적은 보
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상을 조직에서 제공받고 있지만 조직의 성과에는 핵심인재 못지않게 중요한 인재라고 할 수 있

다(최연식, 2009). 중추 인재 개념은 결과와 현재 성과 중심의 소수의 핵심 인재 외에 또 다

른 조직 성과에 결정적 영향력을 행사하는 다수의 집단을 대변하는 개념으로 평가할 수 있다. 

명제3. 핵심인재 육성 제도의 실시가 구성원 개인이 인식하는 인적자원개발 양극화 현상을 

심화시킬 것이다.

명제4. 핵심인재 육성 제도의 실시를 통해 조직내 핵심인재 집단과 그렇지 않은 집단간에 

인적자원개발 관련 활동에 있어 인적자원개발 양극화와 같이 이질성이 증대될 것이다.

명제5. 핵심인재 육성 제도의 실시를 통해 조직내 핵심인재 집단과 그렇지 않은 집단 내부

적으로 인적자원개발 관련 활동에 있어 인적자원개발 양극화와 같이 동질성이 증대될 것이다.

다. 조직 문화 재생산과 인적자원개발 양극화

문화 재생산 개념은 규범적인 조직 문화 재생산으로 연결된다. 그리고 규범적인 조직 문화는 

상징적 폭력을 통해 재생산된다(Konecki, 2006). 인적자원개발 양극화에서는 조직에서 우월

적 지위를 갖는 집단이 행사하는 권력, 상징적 폭력 보다는 조직내에서 상위직급과 하위직급간 

세대 차이에 주목할 필요가 있다. 사실 조직내 상위직급과 하위직급 사이의 세대차이 체감 정

도가 상당하다(오현길, 2010). 어느 한 집단이 다른 한 집단에 대해 발휘하는 일방적인 영향

력보다 세대 차이와 같이 직급, 직종, 고용형태 등 다양한 변수에 의해 드러나는 하위 집단 내

부의 동질성과 하위집단간 이질성의 심화를 포착하는 것이 인적자원개발 양극화와 관련된다. 

특히 세대간의 공통적인 문화적 성향과 가치 지향성이 양극화 개념이 내포하는 내부적 동질

성 및 상호간 이질성을 강화하는 방향으로 전개되는 것은 조직 전체 관점에서 바람직하지 않을 

것이다. 이러한 비대칭적인 조직 하위 문화의 재생산은 조직 효과성을 저해할 수 있다. 문화 

재생산(Bourdieu & Passeron, 1990) 개념이 조직에 적용되어 신규 조직 구성원에게 사회화 

기능을 수행하면서 조직에서 우월한 지위를 차지하는 주류의 가치와 신념, 태도가 계승되는 것  

뿐만 아니라, 특정 세대나, 특정 조직내 계층에 의해 주도되는 조직 문화 재생산은 조직 효과

성을 저해할 가능성이 높다. 

명제 6. 조직내 세대 집단, 계층 집단간 등 하위 집단간 문화 재생산 과정은 인적자원개발 

양극화 개념에서와 같이 집단내 동질성을 심화시킬 것이다.

명제 7. 조직내 세대 집단, 계층 집단간 등 하위 집단간 문화 재생산 과정은 인적자원개발 

양극화 개념에서와 같이 집단간 이질성을 심화시킬 것이다.

명제 8. 조직 문화 재생산을 통한 인적자원개발 양극화는 조직 효과성을 감소시킬 것이다.
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V. 결론 및 제언

본 연구에서는 특히 교육 양극화에 대한 선행 연구 분석을 통해 단순한 교육 양극화 개념의 

축소판이 아닌 독립적인 인적자원개발의 학문 분과로서의 성격에 부합하는 양극화 개념의 도출

을 지향하였다. 인적자원개발 이론화를 구체화하는데 있어, 선행된 체제적 이론 구축의 접근을 

채택한 연구(Wanberg, Welsh, & Hezlett, 2003; Joo, 2005; Cho & Egan, 2009)가 멘토

링, 임원 코칭, 액션 러닝 등 개별적인 인적자원개발 개입에 관한 실제로부터 이론화를 지향한 

것에 비해 상대적으로 양극화에 관한 접근은 인적자원개발 전반을 포괄적으로 바라보는 대안적 

접근으로서 의미를 갖는다. 그리고 기존의 조직공정성 이론이 양적 연구 패러다임 하에서 조직

성과 대응 변인인 직무만족, 조직몰입 등에 관한 공정성 지각의 매개 및 조절효과 분석(임준

철, 윤정구, 1998; 이경근, 박경수, 1999) 등에 치중한 것에 비해 구성원 개인의 인적자원개

발 관련 현상에 대한 가치 인식의 토대를 제공하는 이론으로서 그 의의를 새롭게 제시하였다. 

그 결과 첫 번째 연구 문제인 인적자원개발 양극화 개념은 인적자원개발과 관련된 다양한 

자원의 배분과 활용 결과 및 절차, 그리고 상호 작용 측면에서 발생하는 동질성과 이질성의 집

락화 정도에 대한 인식으로 정의되었다. 

두 번째 연구 문제인 인적자원개발 양극화의 개념적 틀은 체제적 이론 구축 연구 방법(van 

de Ven, 2000)과 관련성을 유지하면서 두 번째 단계인 개념 모형을 제시하는 과정에서 선행 

요인-과정-1차적 결과-본원적 결과의 흐름을 통해 구체화되었다. 선행 요인에서는 분석 수준

/대상, 분석 내용을 개념 구성 항목으로 제시하였다. 분석 수준/대상은 개인과 조직, 분석 내용

은 인적자원개발에서의 자원과 개인의 가치 인식으로 구분된다. 과정에서는 분석 내용에 해당

하는 자원과 가치 인식으로 인적자원개발 양극화 개념의 구성 항목을 제시하고 이를 조직 공정

성 이론과 연계하였다. 그 결과 1차적 결과에서는 인적자원개발 양극화에 관한 분배 양극화, 

절차 양극화, 상호작용 양극화라는 구성 항목을 도출하였다. 이러한 양극화 양상은 조직 공정

성 이론에 관한 내용-절차 차원과 반응-능동 차원을 토대로 현재와 미래 시점에 대한 시계열

적 인식 변화를 포함할 수 있다. 본원적 결과에서는 이러한 개인의 주관적 가치 인식과 함께 

대체의 과정을 통해 집단내 동질성과 집단간 이질성이라는 속성의 집락화(Esteban & Ray, 

1994)를 핵심으로 하는 인적자원개발 양극화 개념을 정리하였다. 대체의 과정은 교육 양극화 

개념과 차별성을  도출인적자원개발 양극화 개념의 특성으로서 교육 양극화가 학업 성취나 명

문대 입학률 등과 같은 단일한 선호 자원에 대한 분포의 비대칭성 중심인 것에 비해, 가령 핵

심 인재 육성 과정 속에서 대다수의 조직 구성원에 대한 이러닝 교육의 확대 실시 등 육성 및 

개발 기회에 대한 대체의 과정이 수반됨을 의미한다.

세 번째 연구 문제인 인적자원개발 양극화의 연구 과제 제시는 이론 연구의 종합화 유형
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(Torraco, 2005b)의 하나로서 연구 과제를 통해 향후 연구를 위한 명제를 도출하였다. 인적

자원개발 양극화의 개념적 틀이 개인과 조직을 아우르는 인적자원개발의 학문적 특성에서 비롯

된 것과 마찬가지로 연구 과제는 조직간, 조직내, 그리고 개인의 세 가지 차원에서 접근하였다. 

조직 차원에서는 인적자원개발과 관련된 자원으로서의 교육훈련 예산, 핵심인재 육성 제도가 

갖는 인적자원개발 자원 배분, 절차, 상호 작용에 대한 속성의 집락화를 연구 과제로서 제시하

였다. 개인 차원에서는 세대 차이와 같은 조직내 집단간 조직 문화 재생산을 중심으로 개인의 

주관적 가치 인식에 있어 인적자원개발 양극화 연구의 가능성을 모색하였다. 이러한 연구 과제

를 실증 연구로 연계하게 된다면 인적자원개발에서의 양극화 현상에 대한 보다 활발한 논의가 

가능하며, 양극화 분석을 통한 인적자원개발 이론화에도 기여할 수 있을 것이다.  

인적자원개발의 이론과 실천의 장의 주요한 특징으로서 양극화의 등장이라는 변화 인식이 

요구된다. 거시적인 사회 차원에서 뿐만 아니라 지역, 조직, 개인의 주관적 가치 판단에 이르기

까지, 구조와 행위의 상호 작용 모두에서 양극화는 오늘날 생활 세계의 특성이다. 이러한 측면

은 양극화 개념의 보편성으로 간주할 수 있다. 다른 한편으로 양극화 개념은 인적자원개발 맥

락에서 이론화 및 연구 가능한 구체성 또한 갖는다. 조직 맥락에서는 인적자원개발과 관련하여 

교육훈련, 채용, 보상, 고용 형태, 직무 배치 등 거의 모든 분야에서 현상을 바라볼 수 있는 포

괄적인 렌즈로서의 의미를 갖고 있다. 

확정적 연구가 아닌 탐색적 연구로서 본 연구에서의 인적자원개발 양극화 논의에는 한계 또

한 존재한다. 인적자원개발 양극화 논의의 한계이자 향후 연구를 위한 도전 과제는 다음과 같

이 세 가지로 정리된다. 첫째, 교육 양극화 개념과의 차별성 명료화이다. 교육 양극화 개념과의 

차별성 문제는 분과 학문으로서의 인적자원개발의 정체성(McGoldrick, Stewart, & Watson, 

2002)과 관련하여 교육과 인적자원개발 사이의 관계에 관한 문제를 내포한다. 향후 인적자원

개발에서의 양극화 논의는 교육 양극화 논의에 대한 범위와 수준에 있어서의 조직 수준의 축소

판 혹은 단순한 하나의 유형이 아니며, 공교육과 성인교육이라는 생애 관점의 교육과 인적자원

개발의 이분법적 영역 구분으로 접근할 사안 또한 아니라는 점이 고려되어야 한다. 둘째, 인적

자원개발 양극화의 객관적 측정 지표이다. 경제학 및 통계적 관점에서의 소득 양극화에서는 다

양한 수리적 극화지수가 도입 및 활용되고 있다. 본 연구는 정의적, 인지적 측면에서 양극화를 

다루고 있지만 조직과 인적자원개발이라는 맥락이 고려된 양극화 지수에 관한 논의는 인적자원

개발 양극화 이론의 정교화를 위해 요구된다. 셋째, 본 연구는 van de Ven(2000)이 제시한 

체제적(systematic) 연구 절차 중 2단계인‘개념 모형과 연구 질문 선정’을 중심으로 수행되

었다. 첫 번째 단계인‘실세계에 존재하는 문제나 상황 진단’연구 과제의 제시를 통해 보다 

실증적으로 명확히 드러나고 그 문제나 상황이 내포하는 인적자원개발 맥락으로 수렴될 수 있

는 향후 연구의 방향 설정이 필요하다. 
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독립된 분과 학문으로서의 인적자원개발의 정체성 확립이 견지해야만 하는 조건이자 과제

(Walton, 2003)인만큼 인적자원개발의 학문적 정교화 과정 속에서 인적자원개발 맥락에서 보

편적 현상인 양극화에 대한 심도 있는 논의가 요구된다.
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Abstract

The Concept and Research Agenda of Polarization in 

Human Resource Development

Pyoung-Gu BaekㆍHee-Su Lee

Chung-Ang University

This study is an attempt to explore the polarization in the context of human resource 

development(HRD) in that the term polarization has not been discussed in mainstream 

performance-oriented HRD paradigm. This study tried to synthesize the polarization in HRD with 

relation to organizational justice theory considering individual and organizational dimensions. Using 

HRD theory building approaches based on previous researches on polarization in various disciplinary 

perspectives, this study implied the conceptual framework of HRD polarization and research agenda 

for future research. As the flow of systematic HRD theory building approach by van de Ven(2000), 

HRD polarization concept was specified with antecedents, process, proximal outcomes, and distal 

outcomes in concept mapping. 

This study reveals the definition of HRD polarization as 'the perception of the clustering with 

homogeneity within group and heterogeneity across groups in HRD distribution, procedure, and 

interaction'. Research agenda was proposed by budget centered inter and/or intra-organizational HRD 

polarization, talent management policy centered intra-organizational HRD polarization, and 

reproduction of organizational culture centered people group HRD polarization such as generational 

gaps in organizations. Each research agenda also have propositions for future HRD polarization 

researches.

※ Key words : polarization, educational polarization, HRD theory building


