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초록

본 연구는 한국 교육 시스템의 획일화가 미래 경영 인재 양성에 미치는 영향을 분석하

고, 창의적 경영 인재 육성을 위한 대안적 교육 방향을 모색하는 데 목적이 있다. 학벌

과 스펙 쌓기를 중심으로 한 현 교육 시스템은 청소년의 개성과 창의성을 억압하며, 이

는 미래 경영 환경에서 요구되는 혁신적 사고와 문제해결 능력 개발에 장애가 되고 있

다. 본 연구는 국내외 교육 정책 동향 분석과 문헌 연구를 통해 교육 시스템의 획일

화 현상을 고찰하고, 기업이 요구하는 인재상과 현 교육 시스템의 괴리를 분석하였다. 연

구 결과, 교육 다양성 확보와 기업의 채용 패러다임 변화가 미래 경쟁력 확보의 핵심 요

소임을 확인하였으며, 이를 바탕으로 교육-기업 연계 프로그램 강화, 역량 중심 평가 시

스템 도입, 창의적 교육 방법론 확산 등의 정책적 제언을 제시하였다.
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I. 서론

1.1 연구의 배경 및 필요성

현대 사회에서 교육은 개인의 성장과 사회 발전의 핵심 요소로 인식되고 있다. 그러

나 한국의 교육 시스템은 입시 위주의 획일화된 교육과정과 학벌 중심의 사회적 가치관

으로 인해 학생들의 창의성과 자율성을 제한하는 문제점을 드러내고 있다. 이러한 교

육 환경은 마치 공장의 컨베이어 벨트에서 규격화된 제품을 생산하는 것과 유사하게, 획

일화된 인재를 양산하는 시스템으로 작동하고 있다.

특히 4차 산업혁명 시대를 맞아 기업이 요구하는 인재상이 변화하고 있다. 세계경제포럼

(2020)의  '미래 직업 보고서'에 따르면, 향후 5년 내 가장 중요한 직무 역량으로 비판

적 사고, 문제 해결, 자기관리, 적응력, 창의성 등이 제시되었다. 이는 단순 암기와 문

제 풀이 능력을 중시하는 현재의 교육 시스템이 길러내는 역량과는 상당한 괴리가 있다.

또한 글로벌 경영 환경에서는 다양한 문화와 관점을 이해하고 통합할 수 있는 인재가 필

요하지만, 획일화된 교육 시스템은 이러한 다양성과 포용성을 발달시키는 데 한계를 보

이고 있다. 맥킨지 글로벌 연구소(2021)의 보고서에 따르면, 다양성이 높은 기업은 그렇

지 않은 기업보다 재무적 성과가 33% 더 높은 것으로 나타났으며, 이는 다양한 관점

과 배경을 가진 인재의 중요성을 시사한다.

이러한 상황에서 교육 시스템의 획일화가 미래 경영 인재 양성에 미치는 영향을 분석하

고, 기업의 요구와 교육 시스템 간의 간극을 좁히기 위한 대안을 모색하는 연구가 필요

하다. 특히 학벌과 스펙에 의존하는 현재의 인재 선발 시스템을 넘어, 실질적인 역량

과 잠재력을 평가할 수 있는 새로운 패러다임이 요구되고 있다.

1.2 연구의 목적 및 범위

본 연구의 목적은 한국 교육 시스템의 획일화가 미래 경영 인재 양성에 미치는 영향

을 분석하고, 창의적 경영 인재 육성을 위한 대안적 교육 방향을 모색하는 것이다. 구체

적인 연구 목적은 다음과 같다.

첫째, 한국 교육 시스템의 획일화 현상과 그 원인을 분석한다.

둘째, 학벌과 스펙 중심의 사회 구조가 청소년의 창의성과 다양성 발달에 미치는 영향

을 고찰한다.

셋째, 현대 기업이 요구하는 경영 인재상과 현 교육 시스템의 괴리를 분석한다.

넷째, 글로벌 기업의 인재 확보 전략과 혁신적 교육 사례를 조사한다.

다섯째, 미래 경영 인재 양성을 위한 교육 시스템 혁신 방안과 기업-교육 연계 모델

을 제시한다.



본 연구의 범위는 한국의 초·중등 및 고등교육 시스템을 중심으로 하되, 글로벌 교

육 혁신 사례와 기업의 인재 확보 전략까지 포괄적으로 다룬다. 특히 경영 인재 양성

에 초점을 맞추어, 미래 기업 환경에서 요구되는 역량과 이를 개발하기 위한 교육적 접

근을 중점적으로 분석한다.

II. 이론적 배경

2.1 교육 시스템의 획일화 개념

교육 시스템의 획일화(standardization of education system)는 모든 학생들에게 동일한 교

육 내용, 방법, 평가 기준을 적용하는 현상을 의미한다. 이는 산업화 시대의 대량 생

산 방식에서 영향을 받은 것으로, 효율성과 객관성을 추구하는 과정에서 발생한 교육

의 특성이다(Robinson, 2015).

교육 시스템의 획일화는 다음과 같은 특징을 가진다:

1) 표준화된 교육과정: 모든 학생이 동일한 내용을 동일한 속도로 학습하도록 설계된 교

육과정

2) 객관식 평가 중심: 지식의 암기와 재생산 능력을 측정하는 표준화된 평가 방식

3) 서열화 중심의 평가: 상대적 서열을 중시하는 평가 체계와 이에 따른 경쟁 구조

4) 교사 중심 교육: 지식 전달자로서의 교사와 수동적 수용자로서의 학생 관계

5) 학문적 지식 중심: 실용적 기술이나 정서적, 사회적 역량보다 학문적 지식을 우선시하

는 경향

한국의 교육 시스템은 이러한 획일화의 특성이 강하게 나타나는 것으로 평가받고 있

다. OECD(2020)의 교육 혁신 지수에 따르면, 한국은 교육과정의 다양성, 교수법의 혁신

성, 평가 방식의 다양성 등에서 OECD 평균에 미치지 못하는 것으로 나타났다.

교육 시스템의 획일화는 산업화 시대에는 표준화된 지식과 기술을 갖춘 인력을 효율적으

로 양성하는 데 효과적이었으나, 4차 산업혁명 시대에는 창의성, 비판적 사고, 협업 능

력 등 다양한 역량을 개발하는 데 한계를 보이고 있다(Zhao, 2018).

2.2 미래 경영 인재의 핵심 역량

4차 산업혁명과 디지털 전환으로 대표되는 현대 기업 환경의 변화는 경영 인재에게 요구

되는 역량에도 큰 변화를 가져오고 있다. 세계경제포럼(2020)과 맥킨지(2021)의 연구에 따

르면, 미래 경영 인재에게 요구되는 핵심 역량은 다음과 같다:

역량 영역 세부 역량 설명

인지적 역량

비판적 사고

문제 해결 능력

창의적 사고

복잡한 문제를 분석하고 창의적 해결책

을 도출하는 능력

다양한 관점에서 사안을 바라보는 능력

기존 틀을 벗어난 혁신적 아이디어 창

출 능력

사회적 역량 의사소통 능력

협업 능력

리더십

다양성 이해

효과적으로 의견을 전달하고 경청하는 능

력

다양한 배경의 사람들과 협력하는 능력

팀을 영감으로 이끌고 동기부여하는 능력



표 1. 미래 경영 인재의 핵심 역량 (출처: 세계경제포럼, 2020; 맥킨지, 2021)

특히 주목할 점은 이러한 역량들이 단순히 지식의 습득만으로는 개발되기 어렵다는 점이

다. 비판적 사고, 창의성, 협업 능력, 적응력 등은 다양한 경험과 도전, 실패와 성공의 과

정을 통해 발달하는 역량으로, 이는 현재의 획일화된 교육 시스템에서는 충분히 개발되

기 어려운 특성을 가지고 있다.

맥킨지(2021)의 연구에 따르면, 기업 경영자의 87%가 현재 직원들의 역량과 미래에 필요

한 역량 사이에 격차가 있다고 응답했으며, 이러한 역량 격차(skill gap)를 해소하는 것

이 기업의 중요한 과제로 부상하고 있다.

2.3 선행연구 검토

교육 시스템의 획일화와 미래 인재 양성에 관한 선행연구는 크게 교육학적 관점, 경영학

적 관점, 사회학적 관점에서 이루어져 왔다.

교육학적 관점에서는 Robinson(2015), Zhao(2018) 등이 현대 교육 시스템의 한계와 대안

적 교육 모델에 대한 연구를 진행했다. Robinson(2015)은 현대 교육이 산업화 시대의 필

요에 맞춰 설계되었으며, 창의성과 다양성을 억압하는 구조적 문제를 가지고 있다고 지

적했다. Zhao(2018)는 글로벌 교육 시스템 비교 연구를 통해 표준화된 시험 성적이 높

은 국가일수록 학생들의 기업가정신과 창의성이 낮은 경향이 있음을 발견했다.

경영학적 관점에서는 Christensen & Eyring(2011), Govindarajan & Trimble(2013) 등이 고

등교육과 기업 혁신의 관계에 대한 연구를 수행했다. Christensen & Eyring(2011)은 대

학 교육이 기업의 요구와 괴리되는 현상을 '혁신의 딜레마'로 설명하며, 대학 교육의 혁

신 필요성을 강조했다.  Govindarajan  &  Trimble(2013)은 글로벌 기업의 인재 확보 전

략 연구를 통해 다양한 배경과 사고방식을 가진 인재의 중요성을 강조했다.

사회학적 관점에서는 Collins(2019), Brown & Lauder(2010) 등이 학벌주의와 교육 불평등

에 관한 연구를 진행했다. Collins(2019)는 학력 인플레이션(credential inflation)에 대한 연

구를 통해 학벌 경쟁이 심화될수록 교육의 실질적 가치는 감소하는 역설적 현상을 지적

했다. Brown & Lauder(2010)는 글로벌 인재 전쟁(global war for  talent)에 관한 연구에

서 학벌 중심의 인재 선발 방식이 다양한 인재 풀을 제한하는 문제점을 분석했다.

다양한 문화와 관점을 이해하고 통합하

는 능력

자기관리 역량

적응력

회복탄력성

자기주도적 학습

윤리적 판단력

변화하는 환경에 빠르게 적응하는 능력

실패와 역경을 극복하는 정신적 강인함

지속적으로 새로운 지식과 기술을 습득하

는 능력

윤리적 딜레마에서 올바른 판단을 내리

는 능력

디지털 역량

디지털 리터러시

데이터 분석 능력

기술 활용 능력

사이버 보안 이해

디지털 도구와 플랫폼을 효과적으로 활용

하는 능력

데이터에 기반한 의사결정을 내리는 능력

새로운 기술을 비즈니스에 적용하는 능력

디지털 환경의 보안 위험을 이해하고 관

리하는 능력



국내 연구로는 김기석(2018), 이종재 외(2019), 조영달(2020) 등이 한국 교육 시스템의 특

성과 문제점에 대한 연구를 수행했다. 김기석(2018)은 한국 교육의 역사적 발전 과정에

서 형성된 입시 중심, 경쟁 중심의 교육 문화를 분석했으며, 이종재 외(2019)는 한국 교

육 시스템의 구조적 문제와 혁신 방안에 대한 연구를 진행했다. 조영달(2020)은 한국 기

업의 인재 확보 전략과 교육 시스템의 연계성에 관한 연구를 통해 산학협력의 중요성

을 강조했다.

이러한 선행연구들은 교육 시스템의 획일화가 미래 인재 양성에 미치는 영향에 대한 중

요한 시사점을 제공하지만, 경영 인재 양성에 초점을 맞춘 통합적 연구는 상대적으로 부

족한 실정이다. 특히 한국적 맥락에서 교육 시스템의 획일화와 경영 인재 양성의 관계

를 분석한 연구는 제한적이며, 이에 본 연구는 이러한 연구 공백을 메우는 데 기여하고

자 한다.

III. 연구방법

3.1 문헌 연구

본 연구는 교육 시스템의 획일화와 미래 경영 인재 양성에 관한 국내외 학술 논문, 연

구 보고서, 정책 문서, 기업 백서 등을 체계적으로 수집하고 분석하는 문헌 연구 방법

을 주로 활용하였다. 문헌 연구는 다음과 같은 절차로 진행되었다.

첫째, 국내외 학술 데이터베이스(RISS, KISS, Web of Science, ERIC 등)를 활용하여 '교

육 시스템 획일화', '창의적 인재 양성', '미래 경영 역량', '기업 인재 확보 전략' 등의 키

워드로 관련 문헌을 검색하고 수집하였다.

둘째, OECD, 세계경제포럼, 맥킨지, 딜로이트 등 국제기구와 글로벌 컨설팅 기업의 교

육 및 인재 관련 보고서를 수집하고 분석하였다.

셋째, 교육부, 한국교육개발원, 한국직업능력개발원 등 국내 교육 관련 기관의 정책 자료

와 연구 보고서를 검토하였다.

넷째, 글로벌 기업(구글, 애플, 마이크로소프트 등)과 국내 기업(삼성, 현대, SK 등)의 인

재 확보 및 개발 전략에 관한 기업 백서와 보도 자료를 분석하였다.

다섯째, 수집된 문헌을 교육 시스템의 획일화 현상, 미래 경영 인재 역량, 기업의 인

재 확보 전략, 대안적 교육 모델 등의 주제별로 분류하고 체계적으로 분석하였다.

문헌 연구를 통해 교육 시스템의 획일화가 미래 경영 인재 양성에 미치는 영향에 대

한 이론적 기반을 구축하고, 국내외 현황과 문제점, 대안적 모델에 대한 포괄적인 이해

를 도모하였다.

3.2 사례 분석

문헌 연구와 함께 국내외 교육 혁신 사례와 기업의 인재 확보 전략 사례를 분석하는 사

례 연구 방법을 활용하였다. 사례 분석은 다음과 같은 절차로 진행되었다.

첫째, 교육 다양성과 창의성 개발에 성공한 국가(핀란드, 싱가포르, 덴마크 등)의 교육 시

스템 사례를 수집하고 분석하였다.

둘째, 혁신적 교육 모델을 도입한 국내외 교육기관(미네르바 스쿨, 하이테크 하이, 국

내 혁신학교 등)의 사례를 조사하였다.

셋째, 역량 중심 인재 확보 전략을 도입한 글로벌 기업(구글, IBM, 언스케일드 등)과 국

내 기업(카카오, 네이버, 우아한형제들 등)의 사례를 분석하였다.



넷째, 교육기관과 기업의 협력을 통한 인재 양성 프로그램(P-TECH, 삼성 청년 소프트웨

어 아카데미, 현대차 정몽구 재단의 H-온드림 등) 사례를 조사하였다.

다섯째, 수집된 사례들을 비교 분석하여 성공 요인과 시사점을 도출하였다.

사례 분석을 통해 교육 시스템 혁신과 미래 경영 인재 양성의 실제적 방안을 모색하

고, 한국적 맥락에서 적용 가능한 시사점을 도출하고자 하였다.

본 연구는 문헌 연구와 사례 분석을 통합적으로 활용함으로써, 교육 시스템의 획일화

와 미래 경영 인재 양성의 관계에 대한 이론적 이해와 실천적 대안을 균형 있게 모색하

고자 하였다.

IV. 한국 교육 시스템의 현황과 문제점

4.1 입시 중심 교육의 실태

한국 교육 시스템의 가장 두드러진 특징은 대학 입시를 중심으로 한 교육과정과 평가 체

계이다. 이러한 입시 중심 교육의 실태는 다음과 같은 측면에서 나타난다.

첫째, 과도한 학습 시간과 사교육 의존도이다. 한국교육개발원(2022)의 조사에 따르면, 한

국 고등학생의 평균 학습 시간은 주당 50시간 이상으로, OECD 국가 중 최상위 수준이

다. 특히 사교육 참여율은 고등학생의 경우 75.5%에 달하며, 월평균 사교육비는 42만원

을 넘어서는 것으로 나타났다. 이는 학교 교육만으로는 입시 경쟁에서 우위를 점하기 어

렵다는 인식이 팽배해 있음을 보여준다.

둘째, 암기와 문제 풀이 중심의 교육 방식이다. 한국 교육은 수능과 같은 표준화된 시험

에서 높은 점수를 얻기 위한 지식 암기와 문제 풀이 기술 습득에 초점을 맞추고 있

다. 이러한 교육 방식은 창의적 사고, 비판적 사고, 문제 해결 능력 등의 고차원적 사고

력 개발을 저해하는 요인으로 작용한다(박남기, 2021).

셋째, 획일화된 교육과정과 평가 방식이다. 국가 수준의 교육과정은 모든 학생에게 동일

한 내용을 동일한 속도로 가르치도록 설계되어 있으며, 학생의 개별적 관심사와 학습 속

도를 고려하기 어려운 구조이다. 또한 평가는 주로 객관식 시험을 통해 이루어지며, 서열

화를 중시하는 상대평가 방식이 주를 이룬다(이종재 외, 2019).

넷째, 학생의 자율성과 선택권 제한이다. 한국 교육 시스템에서 학생들은 자신의 관심사

와 적성에 따라 교육과정을 선택하고 설계할 수 있는 기회가 제한적이다. 특히 고등학교

에서는 대학 입시에 유리한 과목 선택이 우선시되며, 이는 학생의 내재적 동기와 자기주

도적 학습 능력 발달을 저해한다(김신일, 2020).

이러한 입시 중심 교육의 실태는 학생들의 학업 스트레스와 소진으로 이어지고 있다. 한

국청소년정책연구원(2021)의  조사에  따르면,  한국  청소년의  학업  스트레스  지수

는 OECD 국가 중 가장 높은 수준이며, 이로 인한 정신건강 문제도 심각한 수준인 것으

로 나타났다.

4.2 학벌 중심 사회의 영향

한국 사회에서 학벌은 개인의 능력과 가치를 평가하는 중요한 기준으로 작용하고 있으

며, 이러한 학벌 중심 사회는 교육 시스템과 인재 양성에 다양한 영향을 미치고 있다.

첫째, 대학 서열화와 입시 경쟁 심화이다. 한국 사회에서는 소위 'SKY'로 대표되는 상위

권 대학 졸업 여부가 취업, 승진, 사회적 인정 등에 큰 영향을 미친다. 이로 인해 상위



권 대학 입학을 위한 경쟁이 과열되고, 이는 초·중등 교육 단계에서부터 입시 중심 교

육을 강화하는 요인으로 작용한다(김영철, 2019).

둘째, 다양한 진로 경로의 제한이다. 학벌 중심 사회에서는 대학 진학, 특히 명문대 진학

이 성공의 주요 경로로 인식되며, 이는 직업교육, 기술교육 등 다양한 진로 경로의 발전

을 저해한다. 한국직업능력개발원(2021)의 조사에 따르면, 고등학생의 82.3%가 대학 진학

을 희망하고 있으며, 이는 OECD 평균(65.8%)을 크게 상회하는 수준이다.

셋째, 창의성과 다양성 저해이다. 학벌 중심 사회에서는 정해진 경로를 따라 성공하는 것

이 중요시되며, 이는 위험을 감수하고 새로운 시도를 하는 창의적 태도의 발달을 저해한

다. 또한 다양한 배경과 경험을 가진 인재의 성장과 인정을 제한함으로써, 사회 전체

의 다양성과 창의성을 저해하는 요인으로 작용한다(정제영, 2018).

넷째, 기업의 인재 선발 왜곡이다. 학벌 중심 사회에서는 기업의 인재 선발도 학벌에 크

게  의존하는  경향이  있다.  대한상공회의소(2020)의  조사에  따르면,  기업  인사담당자

의 65.7%가 채용 과정에서 출신 대학을 중요한 평가 요소로 고려한다고 응답했다. 이

는 실질적인 역량보다 학벌이 인재 선발의 중요한 기준으로 작용하고 있음을 보여준다.

다섯째, 교육 불평등 심화이다. 학벌 중심 사회에서는 좋은 대학에 진학하기 위한 경쟁

이 치열해지면서, 사교육비 지출 증가와 지역 간, 계층 간 교육 격차가 심화되는 경향

이 있다. 한국교육개발원(2022)의 조사에 따르면, 가구 소득 상위 20%의 사교육비 지출

은 하위 20%의 8배에 달하는 것으로 나타났다.

이러한 학벌 중심 사회의 영향은 교육의 본질적 가치를 왜곡하고, 다양한 인재의 성장

과 발현을 저해하는 요인으로 작용하고 있다. 특히 4차 산업혁명 시대에 요구되는 창의

성, 다양성, 혁신성을 갖춘 인재 양성에 큰 장애물로 작용하고 있다.

4.3 창의성 저해 요인 분석

한국 교육 시스템에서 창의성 발달을 저해하는 요인은 다양한 측면에서 분석될 수 있다.

첫째, 표준화된 교육과정과 평가 시스템이다. 국가 수준의 표준화된 교육과정은 모든 학

생에게 동일한 내용을 동일한 방식으로 가르치도록 설계되어 있어, 개인의 관심사와 강

점을 발현시키기 어려운 구조이다. 또한 객관식 위주의 표준화된 평가는 정해진 답을 찾

는 수렴적 사고를 강화하고, 다양한 관점과 해결책을 모색하는 발산적 사고를 저해한다

(최인수, 2018).

둘째, 실패에 대한 두려움과 완벽주의 문화이다. 한국 교육에서는 실패가 용납되지 않

는 분위기가 강하며, 이는 학생들이 위험을 감수하고 새로운 시도를 하는 것을 주저하

게 만든다. 창의성 연구자들은 실패를 통한 학습과 실험적 시도가 창의성 발달의 중요

한 요소임을 강조하지만, 한국 교육 환경에서는 이러한 기회가 제한적이다(김영채, 2019).

셋째, 과도한 학습 부담과 시간 압박이다. 창의성 발달에는 생각할 여유와 자유로운 탐

색 시간이 필요하지만, 한국 학생들은 과도한 학습 부담으로 인해 이러한 여유를 갖

기  어렵다.  한국교육개발원(2021)의  조사에  따르면,  고등학생의  여가  시간은  하루  평

균 3.2시간으로, OECD 평균(5.7시간)의 절반 수준에 불과하다.

넷째, 권위주의적 교육 문화이다. 교사 중심, 일방향적 지식 전달 방식의 교육은 학생들

의 자율성과 주도성을 제한하며, 이는 창의적 사고 발달에 부정적 영향을 미친다. 창의성

은 자율성, 주도성, 내재적 동기가 뒷받침될 때 발달하지만, 한국의 권위주의적 교육 문

화는 이러한 요소들의 발달을 저해한다(정지범, 2020).



다섯째, 다양성 부족과 동질성 강조이다. 창의성은 다양한 관점과 경험의 교차점에서 발

현되는 경우가 많지만, 한국 교육 환경에서는 동질성과 순응이 강조되는 경향이 있다. 특

히 입시 중심 교육에서는 정해진 답과 방법을 따르는 것이 중요시되며, 이는 다양성

과 독창성의 발현을 저해한다(박영신, 2017).

여섯째, 학문 간 경계와 분절된 지식 체계이다. 한국 교육은 교과목 간 경계가 뚜렷하

고, 통합적 학습 기회가 제한적이다. 창의성은 종종 서로 다른 영역의 지식과 아이디어

가 융합될 때 발현되지만,  분절된 교과 체계는 이러한 융합적 사고를 저해한다(이선

영, 2019).

이러한 창의성 저해 요인들은 미래 경영 환경에서 요구되는 혁신적 사고, 문제 해결 능

력, 적응력 등의 발달을 제한하는 요인으로 작용하고 있다. 특히 4차 산업혁명 시대에

는 인공지능이 대체하기 어려운 창의적 역량의 중요성이 더욱 부각되고 있어, 이러한 저

해 요인들을 해소하기 위한 교육 시스템의 혁신이 시급한 과제로 대두되고 있다.

V. 기업 관점에서의 교육 시스템 문제

5.1 기업이 요구하는 인재상

급변하는 경영 환경 속에서 기업들이 요구하는 인재상은 과거와 크게 달라지고 있다. 특

히 4차 산업혁명과 디지털 전환이 가속화되면서, 기업들은 단순 지식과 기술을 넘어 다

양한 역량을 갖춘 인재를 필요로 하고 있다.

세계경제포럼(2020)의  '미래 직업 보고서'와 딜로이트(2021)의  '글로벌 인적 자본 트렌

드' 보고서에 따르면, 현대 기업이 요구하는 인재상은 다음과 같은 특징을 가진다:

1) 복합적 문제 해결자(Complex Problem Solver): 불확실하고 복잡한 문제를 다양한 관점

에서 분석하고 창의적인 해결책을 도출할 수 있는 인재

2) 적응형 학습자(Adaptive Learner): 빠르게 변화하는 환경에 적응하고 지속적으로 새로

운 지식과 기술을 습득할 수 있는 인재

3) 협업적 리더(Collaborative Leader): 다양한 배경과 전문성을 가진 구성원들과 효과적으

로 협업하고 시너지를 창출할 수 있는 인재

4) 디지털 전환가(Digital Transformer): 디지털 기술을 이해하고 비즈니스에 적용하여 혁

신을 이끌 수 있는 인재

5)  회복탄력적  혁신가(Resilient  Innovator):  실패와  역경을  극복하고  지속적으로  혁신

을 추구할 수 있는 인재

6) 윤리적 의사결정자(Ethical Decision Maker): 복잡한 윤리적 딜레마 속에서 올바른 판

단을 내리고 사회적 책임을 다할 수 있는 인재

대한상공회의소(2022)가 국내 500대 기업 인사담당자를 대상으로 실시한 '미래 인재 역

량  조사'에  따르면,  기업들이  가장  중요하게  생각하는  역량은  '문제  해결  능

력'(87.3%),  '적응력과 학습 능력'(82.1%),  '협업 능력'(78.5%),  '창의적 사고'(76.9%),  '디지

털 리터러시'(72.4%) 순으로 나타났다.

특히 주목할 점은 기업들이 단순한 지식이나 기술보다는 복합적인 역량을 갖춘 인재

를 선호한다는 것이다.  맥킨지(2021)의 조사에 따르면,  기업 경영자의  92%가  '향후  5

년 내에 직원들의 역량을 재교육(reskill)하거나 향상(upskill)시켜야 할 것'이라고 응답했으



며, 이는 현재의 교육 시스템이 기업이 필요로 하는 인재를 충분히 양성하지 못하고 있

음을 시사한다.

5.2 현 교육 시스템과 기업 요구의 괴리

한국의 교육 시스템은 기업이 요구하는 인재상과 상당한 괴리를 보이고 있다. 이러한 괴

리는 다음과 같은 측면에서 나타난다:

첫째, 지식 전달 중심 vs. 역량 개발 중심이다. 한국 교육은 지식의 전달과 암기에 초점

을 맞추고 있으나, 기업은 복합적 문제 해결 능력, 창의적 사고, 협업 능력 등 다양한 역

량을 갖춘 인재를 필요로 한다. 한국경영자총협회(2021)의 조사에 따르면, 기업 인사담당

자의 78.5%가 '신입사원들이 실무에 필요한 역량을 갖추지 못하고 있다'고 응답했다.

둘째, 표준화된 평가 vs. 다양한 역량 평가이다. 한국 교육은 객관식 시험을 통한 표준화

된 평가에 의존하고 있으나, 기업은 문제 해결 과정, 협업 능력, 창의성 등을 다양한 방

식으로 평가하고자 한다. 특히 프로젝트 기반 평가, 포트폴리오 평가, 역량 기반 인터

뷰 등 다양한 평가 방식이 기업 채용 과정에 도입되고 있다(전국경제인연합회, 2020).

셋째, 경쟁 중심  vs. 협업 중심이다. 한국 교육은 상대적 서열을 중시하는 경쟁 구조

를 가지고 있으나, 현대 기업 환경에서는 다양한 배경과 전문성을 가진 구성원들의 협업

이 중요시된다. 딜로이트(2021)의 조사에 따르면, 기업 경영자의 83%가 '팀 기반 조직 구

조와 협업 문화'가 기업 성공의 핵심 요소라고 응답했다.

넷째, 실패를 용납하지 않는 문화 vs. 실패를 통한 학습이다. 한국 교육은 실패를 부정적

으로  인식하는  경향이  있으나,  혁신을  추구하는  기업들은  '빠른  실패와  학습

(fail fast,  learn fast)'을 장려하는 문화를 조성하고 있다. 구글, 아마존 등 혁신 기업들

은 실패를 혁신 과정의 일부로 인식하고, 이를 통한 학습을 중요시한다(하버드비즈니스

리뷰, 2019).

다섯째, 학문 간 경계 vs. 융합적 접근이다. 한국 교육은 교과목 간 경계가 뚜렷하고 분

절된 지식 체계를 가지고 있으나, 현대 기업 환경에서는 다양한 분야의 지식과 기술

을 융합적으로 활용할 수 있는 능력이 중요시된다. 특히 인공지능, 빅데이터, 블록체

인 등 신기술의 발전으로 인해 기술과 인문학, 경영과 디자인 등 다양한 분야의 융합

이 강조되고 있다(삼성경제연구소, 2022).

이러한 괴리는 기업이 신입사원 재교육에 상당한 비용과 시간을 투자해야 하는 원인

이 되고 있다. 한국경제연구원(2021)의 조사에 따르면, 국내 기업들은 신입사원 한 명

당  평균  6,200만원의  재교육  비용을  지출하고  있으며,  이는  OECD  평균(4,100만원)보

다 50% 이상 높은 수준이다.

5.3 글로벌 기업의 인재 확보 전략

글로벌 선도 기업들은 변화하는 경영 환경에 대응하기 위해 다양한 인재 확보 전략을 도

입하고 있다. 이러한 전략들은 기존 교육 시스템의 한계를 극복하고 기업이 필요로 하

는 인재를 확보하기 위한 노력의 일환으로 볼 수 있다.

첫째, 역량 중심 채용(Skill-based Hiring)이다. 구글,  IBM, 애플 등 글로벌 기술 기업들

은 학위나 학벌보다는 실질적인 역량과 잠재력을 중심으로 인재를 평가하는 방식을 도입

하고 있다. 특히 IBM은 '뉴칼라 직업(New Collar Jobs)' 이니셔티브를 통해 전통적인 학

위 요건을 없애고, 직무 관련 기술과 역량을 갖춘 인재를 채용하는 전략을 추진하고 있

다(IBM, 2020).



둘째, 대안적 교육 경로 지원이다. 아마존, 마이크로소프트 등은 대학 교육 외에도 코

딩 부트캠프, 온라인 교육 플랫폼, 직업 훈련 프로그램 등 다양한 교육 경로를 통해 인재

를 발굴하고 있다. 특히 아마존은 'Amazon Technical Academy'를 통해 비기술 직군 직

원들이  소프트웨어  개발자로  전환할  수  있는  교육  프로그램을  운영하고  있다(아마

존, 2021).

셋째,  기업-교육  연계  프로그램이다.  IBM의  'P-

TECH(Pathways  in  Technology  Early  College  High  School)',  애플

의 'Apple Developer Academy', 구글의 'Google Career Certificates' 등은 기업이 직접 교

육과정 개발과 운영에 참여하여 필요한 인재를 양성하는 프로그램이다. 이러한 프로그램

들은 학교 교육과 직업 세계의 간극을 좁히고, 실무에 필요한 역량을 갖춘 인재를 양성

하는 데 초점을 맞추고 있다(McKinsey, 2021).

넷째, 다양성과 포용성 강화이다. 글로벌 기업들은 다양한 배경과 관점을 가진 인재를 확

보하기 위해 다양성과 포용성(Diversity & Inclusion) 전략을 강화하고 있다. 마이크로소프

트, 세일즈포스 등은 여성, 소수민족, 장애인 등 다양한 배경의 인재를 적극적으로 채용

하고 있으며, 이는 혁신과 창의성 향상에 기여하는 것으로 나타났다(Deloitte, 2021).

다섯째, 지속적 학습 문화 조성이다. 글로벌 기업들은 직원들이 지속적으로 학습하고 성

장할  수  있는  문화와  시스템을  구축하고  있다.  마이크로소프트의  '성장  마인드셋

(Growth Mindset)' 문화, 구글의 '20% 타임' 정책, 아마존의 'Career Choice' 프로그램 등

은  직원들의  지속적인  학습과  발전을  지원하는  대표적인  사례이다

(Harvard Business Review, 2022).

여섯째, 미래 역량 예측과 선제적 대응이다. 글로벌 기업들은 미래에 필요한 역량을 예측

하고 이에 선제적으로 대응하는 전략을 추진하고 있다. AT&T의 'Future Ready' 이니셔

티브, JP모건의 'Skills Passport' 등은 미래 직무에 필요한 역량을 예측하고, 직원들이 이

러한 역량을 개발할 수 있도록 지원하는 프로그램이다(World Economic Forum, 2021).

이러한 글로벌 기업의 인재 확보 전략은 기존 교육 시스템의 한계를 극복하고, 변화하

는 경영 환경에 필요한 인재를 확보하기 위한 혁신적 접근으로 볼 수 있다. 특히 학벌보

다는 역량 중심의 평가, 다양한 교육 경로의 인정, 지속적 학습 문화 조성 등은 한국 교

육 시스템과 기업의 인재 확보 전략에 중요한 시사점을 제공한다.

VI. 대안적 인재 양성 모델

6.1 교육 다양성 확보 방안

교육 시스템의 획일화를 극복하고 다양한 인재를 양성하기 위해서는 교육의 다양성을 확

보하는 것이 중요하다. 교육 다양성 확보를 위한 방안은 다음과 같다:

첫째, 교육과정의 유연화와 개인화이다. 국가 수준의 표준화된 교육과정에서 벗어나, 학

생의 관심사, 적성, 학습 속도에 맞춘 유연하고 개인화된 교육과정을 도입할 필요가 있

다. 핀란드의  '현상 기반 학습(Phenomenon-based  Learning)',  미국의  '역량 기반 교육

(Competency-based Education)' 등은 학생 중심의 유연한 교육과정 운영 사례로, 학생들

이 자신의 관심사와 속도에 맞게 학습할 수 있는 기회를 제공한다(OECD, 2021).

둘째, 평가 방식의 다양화이다. 객관식 시험 중심의 평가에서 벗어나, 프로젝트, 포트폴

리오, 발표, 토론 등 다양한 방식으로 학생의 역량을 평가하는 시스템을 도입할 필요

가 있다. 특히 과정 중심 평가, 성장 중심 평가를 강화하여 학생의 발전 과정을 지원하

고, 다양한 역량을 균형 있게 평가하는 것이 중요하다(한국교육과정평가원, 2022).



셋째, 대안적 교육 모델의 확산이다. 몬테소리, 발도르프, 프로젝트 기반 학습, 플립 러

닝 등 다양한 교육 방법론을 적용한 대안적 교육 모델을 확산할 필요가 있다. 특히 미네

르바 스쿨, 하이테크 하이, 알트스쿨 등 혁신적 교육 모델은 학생 중심, 역량 중심의 교

육을 통해 창의적 인재 양성에 성공한 사례로 평가받고 있다(Christensen Institute, 2020).

넷째, 다양한 진로 경로의 인정과 지원이다. 대학 진학만이 아닌 직업교육, 기술교육, 창

업 등 다양한 진로 경로를 인정하고 지원하는 시스템을 구축할 필요가 있다. 독일의 '듀

얼 시스템(Dual System)', 스위스의 '직업교육 중심 모델' 등은 직업교육의 위상을 높이

고 다양한 진로 경로를 지원하는 대표적인 사례이다(OECD, 2022).

다섯째, 학제 간 융합 교육 강화이다. 인문학, 사회과학, 자연과학, 예술 등 다양한 학

문  분야를  융합한  교육  프로그램을  개발하고  운영할  필요가  있다.  스탠포드  대학

의  'd.school',  MIT의  'Media  Lab' 등은 다양한 학문 분야의 융합을 통해 창의적 인재

를 양성하는 대표적인 사례이다(World Economic Forum, 2020).

여섯째, 교사의 자율성과 전문성 강화이다. 교사가 학생의 특성과 필요에 맞게 교육과정

을 재구성하고 다양한 교수법을 적용할 수 있도록 자율성을 부여하고, 이를 위한 전문

성 개발 기회를 확대할 필요가 있다. 핀란드, 싱가포르 등 교육 선진국들은 교사의 높

은 자율성과 전문성을 바탕으로 학생 중심의 다양한 교육을 실현하고 있다(OECD, 2021).

이러한 교육 다양성 확보 방안은 학생들이 자신의 관심사와 강점을 발견하고 발전시

킬 수 있는 기회를 제공함으로써, 다양한 역량을 갖춘 창의적 인재 양성에 기여할 수 있

다.

6.2 기업-교육 연계 프로그램

기업과 교육기관의 협력을 통해 실무 역량을 갖춘 인재를 양성하기 위한 기업-교육 연

계 프로그램은 다음과 같은 형태로 구현될 수 있다:

첫째, 산학협력 교육과정 개발이다. 기업이 필요로 하는 역량을 교육과정에 반영하고, 기

업 전문가가 교육에 참여하는 방식으로 산학협력 교육과정을 개발할 필요가 있다. IBM

의 'P-TECH', 삼성의 '삼성 청년 소프트웨어 아카데미(SSAFY)' 등은 기업이 직접 교육과

정 개발과 운영에 참여하여 필요한 인재를 양성하는 대표적인 사례이다(McKinsey, 2021).

둘째, 인턴십과 현장 실습 확대이다. 학생들이 재학 중에 기업 현장을 경험하고 실무 역

량을 개발할 수 있는 인턴십과 현장 실습 기회를 확대할 필요가 있다. 독일의 '듀얼 시

스템', 싱가포르의 'SkillsFuture Earn and Learn Programme' 등은 학교 교육과 현장 실습

을 병행하는 대표적인 사례로, 이론과 실무를 균형 있게 학습할 수 있는 기회를 제공한

다(OECD, 2022).

셋째, 멘토링 프로그램 운영이다. 기업 전문가와 학생을 연결하는 멘토링 프로그램을 통

해 학생들이 실제 직업 세계에 대한 이해를 높이고 진로 설계에 도움을 받을 수 있도

록  할  필요가  있다.  마이크로소프트의  'DigiGirlz',  구글

의 'Google for Education Mentorship Program' 등은 기업 전문가가 학생들의 성장을 지

원하는 대표적인 멘토링 프로그램이다(World Economic Forum, 2021).

넷째, 프로젝트 기반 학습과 기업 연계이다. 학생들이 실제 기업의 문제를 해결하는 프로

젝트를 수행함으로써 실무 역량을 개발하고 기업 현장에 대한 이해를 높일 수 있는 기회

를 제공할 필요가 있다. 스탠포드 대학의  'ME310',  MIT의  'D-Lab'  등은 기업과 연계

한 프로젝트 기반 학습의 대표적인 사례이다(Harvard Business Review, 2021).

다섯째, 기업 주도 교육 프로그램 운영이다. 기업이 직접 필요한 인재를 양성하기 위

한  교육  프로그램을  개발하고  운영하는  방식으로,  구글



의 'Google Career Certificates', 아마존의 'AWS re/Start' 등이 대표적인 사례이다. 이러

한  프로그램들은  단기간에  실무에  필요한  역량을  개발할  수  있는  기회를  제공한다

(McKinsey, 2022).

여섯째, 기업-학교 공동 연구 프로젝트 수행이다. 기업과 학교가 공동으로 연구 프로젝트

를 수행하고, 학생들이 이에 참여함으로써 실제 문제 해결 경험을 쌓을 수 있는 기회

를  제공할  필요가  있다.  MIT의  'Industrial  Liaison  Program',  스탠포드  대학

의 'Corporate Affiliate Program' 등은 기업과 학교의 공동 연구를 통해 혁신을 창출하

고 인재를 양성하는 대표적인 사례이다(OECD, 2021).

이러한 기업-교육 연계 프로그램은 학교 교육과 직업 세계의 간극을 좁히고, 기업이 필

요로 하는 실무 역량을 갖춘 인재를 양성하는 데 기여할 수 있다. 특히 빠르게 변화하

는 기술 환경에서는 기업과 교육기관의 긴밀한 협력을 통해 최신 기술과 트렌드를 교육

에 반영하는 것이 중요하다.

6.3 인재 경영 패러다임의 전환

교육 시스템의 획일화를 극복하고 창의적 인재를 확보하기 위해서는 기업의 인재 경

영 패러다임도 전환될 필요가 있다. 인재 경영 패러다임 전환을 위한 방안은 다음과 같

다:

첫째, 역량 중심 채용 확대이다. 학벌이나 스펙보다는 실질적인 역량과 잠재력을 중심으

로 인재를 평가하는 채용 시스템을 도입할 필요가 있다. 구글의 '무학위 채용(Degree-

free Hiring)',  IBM의 '뉴칼라 직업(New Collar Jobs)' 등은 학위 요건을 없애고 직무 관

련 기술과 역량 중심으로 인재를 평가하는 대표적인 사례이다(Deloitte, 2022).

둘째, 다양성과 포용성 강화이다. 다양한 배경, 경험, 관점을 가진 인재를 확보하고 이들

이 조직 내에서 역량을 발휘할 수 있는 포용적 문화를 조성할 필요가 있다. 맥킨지(2020)

의  연구에  따르면,  다양성이  높은  기업은  그렇지  않은  기업보다  재무적  성과

가 33% 더 높은 것으로 나타났으며, 이는 다양한 관점과 아이디어가 혁신과 문제 해결

에 기여하기 때문인 것으로 분석된다.

셋째, 지속적 학습 문화 조성이다. 직원들이 지속적으로 학습하고 성장할 수 있는 문화

와 시스템을 구축할 필요가 있다. 마이크로소프트의 '성장 마인드셋(Growth Mindset)' 문

화, AT&T의 'Future Ready' 이니셔티브 등은 직원들의 지속적인 학습과 발전을 지원하

는 대표적인 사례이다(Harvard Business Review, 2022).

넷째, 유연한 조직 구조와 업무 방식 도입이다. 계층적, 관료적 조직 구조에서 벗어나 유

연하고 자율적인 조직 구조와 업무 방식을 도입할 필요가 있다.  스포티파이의  '스쿼

드  모델(Squad  Model)',  넷플릭스의  '자유와  책임(Freedom  &  Responsibility)'  문화  등

은 직원들의 자율성과 창의성을 촉진하는 대표적인 사례이다(McKinsey, 2021).

다섯째, 인재 개발 투자 확대이다. 직원들의 역량 개발을 위한 교육 투자를 확대하고, 다

양한  학습  기회와  경력  개발  경로를  제공할  필요가  있다.  아마존

의 'Career Choice', AT&T의 'Skills Pivot' 등은 직원들의 역량 개발과 경력 전환을 지원

하는 대표적인 프로그램이다(World Economic Forum, 2021).

여섯째, 성과 평가 시스템 혁신이다. 단기적 성과보다는 장기적 가치 창출, 개인 성과보

다는 팀 성과, 결과보다는 과정과 학습을 중시하는 성과 평가 시스템을 도입할 필요

가  있다.  마이크로소프트의  '성장과  피드백(Growth  and  Feedback)'  시스템,  딜로이트

의  '성과 스냅샷(Performance  Snapshot)' 등은 직원의 성장과 발전을 촉진하는 혁신적

인 성과 평가 시스템의 사례이다(Harvard Business Review, 2021).



이러한 인재 경영 패러다임의 전환은 기업이 다양한 역량과 잠재력을 가진 인재를 확보

하고, 이들이 조직 내에서 창의성과 혁신성을 발휘할 수 있는 환경을 조성하는 데 기여

할 수 있다. 특히 교육 시스템의 혁신과 기업의 인재 경영 패러다임 전환이 상호 연계

될 때, 시너지 효과를 통해 더 큰 변화를 이끌어낼 수 있다.

VII. 결론 및 제언

7.1 연구의 요약

본 연구는 한국 교육 시스템의 획일화가 미래 경영 인재 양성에 미치는 영향을 분석하

고, 창의적 경영 인재 육성을 위한 대안적 교육 방향을 모색하였다. 연구 결과를 요약하

면 다음과 같다.

첫째, 한국 교육 시스템은 입시 중심의 획일화된 교육과정, 학벌 중심의 사회적 가치

관, 창의성을 저해하는 교육 환경 등의 특징을 가지고 있으며, 이는 미래 경영 환경에

서 요구되는 창의성, 문제 해결 능력, 협업 능력 등의 역량 개발에 제약 요인으로 작용하

고 있다.

둘째, 4차 산업혁명과 디지털 전환으로 인해 기업이 요구하는 인재상은 복합적 문제 해

결자, 적응형 학습자, 협업적 리더, 디지털 전환가, 회복탄력적 혁신가 등으로 변화하

고 있으나, 현 교육 시스템은 이러한 인재상과 상당한 괴리를 보이고 있다.

셋째, 글로벌 선도 기업들은 역량 중심 채용, 대안적 교육 경로 지원, 기업-교육 연계 프

로그램, 다양성과 포용성 강화, 지속적 학습 문화 조성 등 다양한 인재 확보 전략을 도입

하고 있으며, 이는 기존 교육 시스템의 한계를 극복하기 위한 노력으로 볼 수 있다.

넷째,  미래 경영 인재 양성을 위해서는 교육 다양성 확보(교육과정의 유연화와 개인

화, 평가 방식의 다양화 등), 기업-교육 연계 프로그램 강화(산학협력 교육과정, 인턴십

과 현장 실습 확대 등), 인재 경영 패러다임 전환(역량 중심 채용, 다양성과 포용성 강

화 등)이 필요하다.

이러한 연구 결과는 교육 시스템의 획일화가 미래 경영 인재 양성에 미치는 부정적 영향

을 극복하고, 창의적 경영 인재를 육성하기 위한 교육 혁신과 기업의 인재 경영 혁신

이 상호 연계되어야 함을 시사한다.

7.2 정책적 제언

본 연구 결과를 바탕으로 미래 경영 인재 양성을 위한 정책적 제언을 다음과 같이 제시

한다.

첫째, 교육 다양성 확보를 위한 정책적 지원이 필요하다. 학생의 관심사와 적성에 맞

는 다양한 교육 경로를 인정하고 지원하는 정책, 대안적 교육 모델의 확산을 위한 제도

적 기반 구축, 교사의 자율성과 전문성 강화를 위한 지원 등이 이루어져야 한다.

둘째, 평가 시스템의 혁신이 필요하다. 객관식 시험 중심의 평가에서 벗어나, 프로젝

트, 포트폴리오, 발표, 토론 등 다양한 방식으로 학생의 역량을 평가하는 시스템을 도입

하고, 대학 입시에서도 학생의 다양한 역량과 잠재력을 평가할 수 있는 방식으로 전환해

야 한다.

셋째, 기업-교육 연계를 위한 제도적 기반 구축이 필요하다. 산학협력 교육과정 개발, 인

턴십과 현장 실습 확대, 기업 전문가의 교육 참여 등을 촉진하기 위한 제도적 지원과 인

센티브 제공이 이루어져야 한다.



넷째, 역량 중심 채용 문화 확산을 위한 정책적 지원이 필요하다. 공공 부문에서 역량 중

심 채용을 선도적으로 도입하고, 민간 기업의 역량 중심 채용을 지원하기 위한 가이드라

인과 인센티브를 제공할 필요가 있다.

다섯째, 평생 학습 시스템 구축이 필요하다. 학교 교육에서 직업 세계로의 전환뿐만 아니

라, 직업 세계에서의 지속적인 역량 개발을 지원하는 평생 학습 시스템을 구축하고, 이

를 위한 재정적, 제도적 지원을 확대해야 한다.

여섯째, 창의적 교육 방법론 확산을 위한 지원이 필요하다. 프로젝트 기반 학습, 문제 중

심 학습, 플립 러닝 등 학생의 창의성과 문제 해결 능력을 촉진하는 교육 방법론의 확산

을 위한 교사 연수, 교육 자료 개발, 우수 사례 공유 등의 지원이 이루어져야 한다.

이러한 정책적 제언은 교육 시스템의 획일화를 극복하고, 미래 경영 환경에서 요구되

는 창의적 인재를 양성하기 위한 교육 혁신과 기업의 인재 경영 혁신을 촉진하는 데 기

여할 수 있다.

7.3 연구의 한계 및 향후 과제

본 연구는 다음과 같은 한계를 가지고 있으며, 이를 보완하기 위한 향후 연구 과제를 제

시한다.

첫째, 본 연구는 문헌 연구와 사례 분석을 중심으로 진행되어, 실증적 데이터를 통한 검

증이 제한적이다. 향후 연구에서는 교육 시스템의 획일화와 미래 경영 인재 역량의 관계

에 대한 실증적 연구를 통해 더 객관적인 증거를 제시할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 주로 거시적 관점에서 교육 시스템과 기업의 인재 경영을 분석하였으

나, 개인 수준에서의 경험과 인식에 대한 분석은 제한적이다. 향후 연구에서는 학생, 교

사,  기업  인사담당자  등  다양한  이해관계자의  경험과  인식에  대한  질적  연구를  통

해 더 풍부한 이해를 도모할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 경영 인재 양성에 초점을 맞추었으나, 다양한 산업과 직무에 따라 요구

되는 역량과 교육적 접근이 달라질 수 있다. 향후 연구에서는 산업별, 직무별 특성을 고

려한 더 세분화된 분석과 제언이 필요하다.

넷째, 본 연구는 국내외 사례를 분석하였으나, 한국적 맥락에서의 적용 가능성과 효과성

에 대한 검증은 제한적이다. 향후 연구에서는 한국 교육 시스템과 기업 환경에 맞는 혁

신 모델의 개발과 효과성 검증을 위한 실행 연구(action research)가 필요하다.

다섯째, 본 연구는 현재의 교육 시스템과 기업 환경을 중심으로 분석하였으나, 미래의 기

술 발전과 사회 변화에 따른 장기적 전망은 제한적이다. 향후 연구에서는 인공지능, 메타

버스 등 신기술의 발전이 교육과 인재 경영에 미치는 영향에 대한 전망과 대응 방안

을 모색할 필요가 있다.

이러한 한계점에도 불구하고, 본 연구는 교육 시스템의 획일화가 미래 경영 인재 양성

에 미치는 영향을 종합적으로 분석하고, 창의적 경영 인재 육성을 위한 대안적 방향

을 제시했다는 점에서 의의가 있다. 향후 연구에서는 이러한 제언의 실행과 효과성 검증

을 통해 더 실질적인 교육 혁신과 인재 경영 혁신을 위한 지식 기반을 구축할 필요가 있

다.
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