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A B S T R A C T

As training able and talented individuals and enhancing the recruitment rate of the college graduates 
have increasingly become an important factor in the era of limitless competition, the development and 
dissemination of National Competency Standards (NCS) has been actively pushing by the government. 
The purpose of the study was to understand the effectiveness of the NCS recruitment system by the 
comparison of traditional recruitment system. A survey was conducted with 202 valid office workers 
who worked in public and private companies hired from either traditional (97 participants) or the NCS 
(105 participants) recruitment systems. To address the research questions, the differences of major-related 
variables (major-job similarity and job usefulness) and job-related variables (job fit, organization fit, job 
satisfaction) were asked among the participants to figure out the research questions. As a result, there 
were significant differences in the major-job similarity, job usefulness, job fit, and job satisfaction. 
However, organization fit did not show statistical differences. The results implied the NCS-based 
recruitment system helped recruit appropriate human resources and the system focused mainly on the 
individual aspect, not organization one. Since, the NCS has not cumulated sufficient data for the 
effectiveness of the system, it is required to collect sufficient cases and experiences for better practice. 
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1. 서 론 

글로벌 경제 시대의 지식기반사회에서 국가의 

산업경쟁력 제고를 위한 자신의 직무를 완수할 수 

있는 ‘능력 있는 인재’의 양성과 선별에 대한 

요구가 증가하면서 국가직무능력표준에 대한 관심

이 높아지고 있다. 현 각종 교육기관의 교육, 훈련, 

자격제도는 산업현장에서의 괴리감으로 인해 인력

채용 후 인력의 재교육을 위한 막대한 비용과 노

력이 소비되고 있다. 특히, 대학생들은 전공공부가 

아닌 취업을 위한 공부를 함으로써 취직 후 직장

에서 직무수행 시 능률이 저하되고[1], 불필요한 이

직률과 퇴사율이 높아지는 경향을 보이고 있다[2]. 

이와 같은 현상은 취업을 위해 자신의 전공과 직

무가 불일치하거나, 자신의 적성과 맞지 않는 직무

를 선택하는데 주로 있다. 개인의 업무와 조직에 

대한 부적합 문제로 인한 불만족은 기업의 생산성

을 절감시키며 국가 전체적으로 삶의 질이 낮아지

는 등의 문제를 야기시킨다. 이러한 환경 하에서, 

개인의 역량에 초점을 맞춘 국가직무능력표준

(National Competency Standards : NCS)의 채용제도

로의 활용이 이와 같은 문제점을 개선할 수 있는 

방안으로 주목받고 있다. 이에 본 연구에서는 NCS

제도를 채택한 조직이 자신의 적성과 능력에 맞는 

직무를 선택하고, 일터에서 직무와 조직에 잘 적응

함으로써 직무만족도에 향상을 가져왔는지를 살펴

보기 위한 연구를 수행하였다. 

본 연구에서는 능력중심 인재의 선발과 양성이

라는 목적으로 NCS를 채용제도에 활용함에 따라 

발생하는 효과성을 확인하기 위해 선행연구를 바

탕으로 한 변인을 선정하고, 기존 채용제도로 입사

한 직장인과 NCS 채용제도로 입사한 직장인을 대

상으로 한 차이연구를 시행하였다. 

본 연구는 NCS기반 채용제도의 효과성에 관한 

연구가 부족한 시점에서 현실진단으로서의 의미를 

가지며, 이를 통해 NCS기반 채용제도의 확대활용

가능성에 대해 논의하기 위한 기반선정에 그 목표

가 있었다. 

연구를 위해 다음과 같은 연구문제를 선정하였

다. 

첫째, 기존 채용제도와 NCS 채용제도로 입사한 

직장인 사이에 전공 관련변인인 전공-직무일치도, 

전공-직무활용도에 차이가 있는가?

둘째, 기존 채용제도와 NCS 채용제도로 입사한 

직장인 사이에 직무관련변인인 직무적합성, 조직적

합성, 직무만족도에 차이가 있는가?

  

2. 이론적 배경

2.1 국가직무능력표준

국가직무능력표준 즉, NCS는 자격기본법 제 2조

에 따르면 산업현장에서 직무를 수행하기 위하여 

요구되는 지식·기술·소양 등의 내용을 국가가 

산업부문별·수준별로 체계화한 것을 말한다. 정부

는 2013년부터 ‘능력중심 사회를 위한 여건 조

성’의 실현을 위해 NCS의 개발 및 활용을 추진하

고 있다. NCS 분류체계는 직무수행유형에 따라 대

분류(24개), 중분류(80개), 소분류(238)개, 세분류

(887)로 나뉘며, 2015년 7월 기준 개발유보 및 추후

개발 항목을 제외한 847개의 개발이 완료되었다[3]. 

또한 직무 수준체계는 직무난이도에 따라서 1수준

부터 8수준으로 총8단계로 제시되었다. NCS의 도

입배경은 두 가지 측면으로 접근할 수 있다[4]. 첫

째, 국내 교육훈련 및 자격제도는 산업현장에서의 

요구를 실질적으로 반영하고 있지 못해 교육훈련 

이수자 및 자격 취득자의 실제 업무수행능력에 대

한 구조적 문제가 지적되고 있기 때문이다. 둘째, 

교육, 훈련, 국가자격제도의 3영역이 긴밀하게 연

계되지 않는 해당제도의 운영에 있어서 그 효과성 
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및 효율성 제고에 문제가 있음이 언급되기 때문이

다.  

기존채용제도는 취업준비생들이 지원하고자 하

는 직무에 대한 구체적인 설명을 제공하지 않으며, 

직무와 무관한 자기소개서와 면접을 통해 학생들

을 평가한다. 이 때문에 학생들은 자신의 전공과 

흥미분야의 개발을 위해 노력해야 할 시간에 다른 

경쟁학생보다 높은 능력수준을 갖춘 인력임을 보

이기 위해 직무에 무관한 구직요건 채우기에 매진

하게 된다. 그 결과 남들보다 월등한 구직요건 수

준을 가진 인력이 업무에 투입되었을 때 실질적으

로 빠른 적응력과 높은 업무수행능력을 보이는 인

력의 수는 그리 많지 않다[5]. NCS 채용제도는 기

존의 채용방식과 다음과 같은 차이를 보인다[6]. 우

선 두 채용제도는 채용공고-서류전형-필기시험-면

접전형의 순으로 과정은 동일하게 진행되나, 채용

공고에서 기존 채용제도는 행정직 00명 등의 단순

정보만을 제공하지만 NCS 채용방식은 직무별 업무

내용을 상세히 제공한다. 서류전형의 경우 기존 채

용제도는 개인의 인적사항과 직무와 연관성이 적

은 자전적 자기소개서를 중심으로 평가하여 차별

적 선발가능성이 제기되지만, NCS 채용제도는 불

필요한 인적사항을 최소화하고 직무에 적합한 경

험을 자기소개서에 작성하도록 요구함으로써 차별

적 요소를 감소시키는 것으로 평가할 수 있다. 필

기시험에서는 인성 및 일반적 인지능력을 평가하

는 방식에서 지원한 각 직무에 관련된 문제를 해

결하게 함으로써 직무능력의 측정이 가능한 방식

을 활용하였다.  마지막으로 NCS 채용제도의 면접

전형에서는 역시 직무수행과 무관한 자신의 취미, 

성장배경 등의 개인적 질문이 주가 되는 방식 대

신 직무에 관련된 경험면접, 해당 업무수행 시 발

생할 수 있는 문제에 대한 대처방법을 평가하는 

상황면접 등을 도입하여 실제 직무수행능력을 평

가하는 방식을 도입하였다.

2.2 조직과 조직구성원의 전공

취업난 타개의 현실적 대안으로 대학에서의 학

습내용과 자신의 원하는 직무와의 관련성을 높이

는 방안이 주요한 대안으로 여겨지고 있다. 이는 

전공과 관련된 지식과 능력이 직무와 일치하지 않

고, 이를 직무에 적극 활용할 수 없게 되면 직무만

족도가 감소하고 일의 계속적 유지가 어렵게 되기 

때문이다[7]. 따라서 직무를 선택할 때 전공과의 관

계성을 파악하는 것은 중요한 요소로 고려된다. 전

공과 직무와의 관련성을 파악하기 위해 본 연구에

서는 전공-직무일치도와 전공-직무활용도 요인을 

살펴보았다. 

우선 전공-직무일치도는 대학 재학 시 학습한 

전공계열과 취업 후 맡게 되는 직무분야와의 일치

정도로 정의된다[8]. 특히, 개인이 수행하고 있는 

직무가 교육수준, 기술수준, 전공교육과 높은 연관

성을 보일 때 높은 직무일치수준을 갖는다고 판단

한다.

다음으로 전공-직무활용도는 자신이 습득한 전

공내용이 희망하는 직무와 밀접하게 연관되어 있

어 취업 후, 전공지식을 해당 직무를 수행할 때 활

용할 수 있었는가에 대한 질문에 응답할 수 있는

가를 지칭하는 개념으로서, 전공내용이 직무에 필

요한 지식 및 능력수준과 일치하여 실제 직무를 

수행하는데 도움이 된 정도라고 정의할 수 있다. 

전공과 직무의 관련성 정도는 개인의 흥미, 전공

분야, 교육수준, 임금 등에 영향을 받는다. 즉, 개

인의 전공에 대한 흥미도가 높을수록[9], 인문학, 

예체능계열의 전공이 아닌 타 계열일 경우[10], 교

육수준이 높을수록[11], 높은 임금을 받을수록[12] 

자신의 전공과 직무가 일치하고, 전공을 활용하는 

정도가 높아지는 경향을 보이는 것으로 나타난다. 

또한 교육수준, 기술 및 능력이나 전공이 직무와 

일치하여 이를 직무에 적극 활용 가능할 때 직무
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만족도가 높아진다[13]. 높은 직무만족도는 노동시

장의 성과를 높일 수 있는 동력이 되기 때문에 취

업 시 전공과 직무의 관계성을 높이는 것은 노동

시장에서의 성공을 위한 중요한 요소로 볼 수 있

다. 

2.3 조직과 조직구성원의 특성

조직 내에서 개인 특성 및 배경과 관련된 변인

으로 본 연구에서는 직무적합성과 조직적합성, 그

리고 직무만족도를 살펴보았다. 직무적합성과 조직

적합성은 개인-환경적합성에 포함되는 요인이다. 

개인-환경적합성은 개인-조직적합성, 개인-직업적

합성, 개인-직무적합성, 개인-상사적합성 등을 포

괄하는 개념으로 개인의 특성과 환경이 결합하여 

나타나는 상황들이 개인의 태도 및 행동에 영향을 

미친다고 말하는 상호작용 심리학에 기반하고 있

다. 즉, 개인과 개인이 속해있는 환경의 특성이 높

은 유사성을 보이거나 서로 잘 부합할 때 개인과 

조직은 모두 높은 성과를 얻게 된다[14].

우선, 직무적합성은 개인이 가지고 있는 지식 및 

능력과 자신이 맡은 직무에서 요구하는 역량 간의 

적합정도로 정의된다[15]. 이외에도 이인석[16]은 

직무적합성을 직무와 개인 간 상호 유기적 조화관

계라고 정의하였고, 박성호[17]는 조직구성원의 능

력과 직무특성과의 적합정도, 또는 조직구성원의 

요구와 직무의 내외적인 보상정도의 조화라고 하

였다. 경제가 성장하면서 일은 더 이상 생계수단만

이 아닌 개인의 삶의 질을 향상시켜주는 요인으로

써 자리매김하였고, 개인은 자신의 개인능력을 키

우고 직무에 대한 전문성을 갖추기 위해 노력한다. 

개인-직무적합성은 특정 직업 및 직무에 대한 한 

개인의 적합성과 관련된 것으로 직무만족, 직무열

의, 직무스트레스, 이직, 몰입, 동기부여 등의 변수

와 유의한 관계가 있는데[18], 특히 몰입정도와 밀

접한 연관을 가지고 있다. 동일한 직무분야에서 일

하는 근로자들이라 할지라도 직무의 특성이 개인

의 성향이나 일하는 방식과 얼마나 매치되는가에 

따라 직무만족도나 직무몰입에서 그 수준의 차이

가 발생한다. 이에 직무를 수행하는 조직구성원들

은 자신의 전공이나 흥미 및 관심분야를 직무를 

수행하는 부서나 직무자체와 적절하게 일치시켰을 

때 경력에 몰입하기 위해 노력한다[19]. 따라서 기

업을 구성하고 있는 조직구성원들의 개인-직무적

합성분석을 통해 다음과 같은 성과를 얻을 수 있

다. 첫째, 조직은 직무적합성분석결과에 따라 특정 

직무에 적합한 근로자를 배치시킨 후, 직무의 재설

계와 교육훈련을 실시하면 시간적·비용적 측면에

서 큰 효과를 얻을 수 있다. 둘째, 사회나 기업이 

각 조직에 부합하는 경력과 신입채용, 인력의 직무

배치 등을 결정하거나 개인이 직업이나 직장을 선

택하고 이직 할 때 개인의 직무적합정도를 파악한 

후 일을 진행하면 보다 더 합리적인 선택을 할 가

능성이 높아진다[20].

다음으로, 조직적합성은 조직의 가치와 목표에 

대해 조직에 속한 개인이 얼마나 그 가치와 목표

에 일치하는가에 대한 정도를 판단하는 개념이다

[21]. 개인과 조직 간의 높은 유사성은 근로자에게 

소속감과 귀속에 대한 욕구를 충족시키며, 만족감

에도 긍정적인 영향을 미친다[22]. 또한 개인-조직

적합성 정도가 높을수록 개인의 작업태도, 친사회

적행동, 성과 등의 요인에 정적인 영향을 미치게 

되므로 조직 내에서 개인과 조직의 적합성정도를 

실질적으로 파악하고 이를 조직의 개선을 위해 잘 

활용할 수 있도록 노력해야한다[23]. 

위의 두 요인을 포괄하는 개인-환경적합성은 직

무만족과 함께 삶의 질을 판단할 수 있는 연구주

제로 활발히 활용된다. 왜냐하면 직장인은 일생의 

대부분을 직장에서 보내기 때문에 직무만족의 정

도는 삶의 수준을 정할 수 있는 큰 영역으로서 자
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리매김하고 있다. 따라서 직무만족도가 높을수록 

삶의 만족도에 긍정적인 영향력을 미치게 된다[24]. 

직무만족도는 직무를 수행하는 조직구성원이 자신

이 하고 있는 업무를 통해서 얻게 되는 긍정적 상

태의 정도라고 정의한다[25]. 직무만족도는 내적직

무만족도와 외적직무만족도로 나뉜다. 내적직무만

족도는 직업으로 인한 성취감, 실제 업무수행 과정

에서 느끼는 즐거움, 직장 안에서 개인이 인지하는 

자유의 정도, 개인이 자신의 능력을 발휘할 수 있

는 정도 등의 기회를 말하고 외적직무만족도는 직

무를 통해 얻은 재정적 수입과 적정 임금수준, 작

업환경수준, 기업과 직종에 대한 인식정도, 그리고 

그로 인해 계획 가능한 복리후생의 정도 등을 포

함한다[26]. 즉, 직무만족수준을 결정할 수 있는 결

정요인은 승진, 급여, 근로조건과 근로정책, 직업의 

안정감, 복리후생조건, 그리고 직장에서 동료 및 

상사 그리고 고객과의 인간관계 등으로 구성할 수 

있으며 성공적인 직무만족을 위해서는 결정요인에 

대한 지속적인 관리가 필요하다. 이러한 직무만족

은 개인적 측면에만 한정되지 않고 조직측면에도 

중요한 영향을 미친다. 조직구성원들이 본인의 직

무에 높은 만족도를 느끼게 되면 근로의욕이 증가

하고 일에 대한 몰입도 역시 상승하게 된다. 이는 

기업의 생산성과 작업효율 향상에 긍정적인 영향

을 미치고, 불필요한 이직률 및 퇴직율 또한 낮아

지게 되게 만든다[27]. 결과적으로 직무만족은 개인

적 측면에서 삶을 영위할 수 있는 생계수단의 척

도로 활용되며, 자신의 자아실현의 정도를 파악할 

수 있는 수단으로 활용 가능하며, 기업 측면에서  

기업의 효율성과 생산성을 향상시킬 수 있는 척도

로도 활용할 수 있다. 

3. 연구방법

3.1 연구대상

본 연구의 대상은 기존 채용제도와 NCS 채용제

도로 입사한 직장인 사이의 전공 및 직무관련변인

의 차이를 검증하는 것을 목적으로 하고 있으므로 

기존의 채용제도와 NCS 채용제도로 입사한 공·사 

기업의 직장인을 대상으로 실시되었다. 

설문은 2015년 8월부터 11월 까지 약 4개월에 

걸쳐 진행되었으며 기존 채용직장인 133명, NCS  

채용직장인 145명으로 총 278명이 설문에 응답하였

다. 연구대상은 NCS의 특성을 최적으로 반영하고 

있는 이공계열 종사자로 한정하였고, 특히 연구대

상자들의 재직 기업은 기존 및 NCS 기반 채용기업 

모두 화학 및 발전관련 기업을 선정하여 이공계열

중에서도 업종이 매우 유사하여 비교의 타당성이 

높은 것으로 판단하였다. 이 중 고졸 이하 및 비 

이공계열, 불성실 응답의 76명을 제외한 설문지가 

활용되었고, 최종적으로 기존 채용직장인 97명과 

NCS 채용직장인 105명으로 총 202명의 설문데이터

가 연구에 활용되었다.

연구대상의 인구통계학적 분포는 <표 1>과 같다.

연령대 분포에서 NCS 채용직장인의 40대 50대 분

포가 없는 것을 통해 한 번 더 NCS채용제도가 최

근도입방식임을 확인하였다.

구분
기존채용(N=97) NCS채용(N=105)

빈도 비율(%) 빈도 비율(%)

성

별

남 73 75.3 65 61.9

여 24 24.7 40 38.1

연

령

20대 30 30.9 88 83.8

30대 15 15.5 17 16.2

40대 39 40.2

50대 13 13.4

표 1. 연구참여대상
Table 1. Research participants



- 588 -

Journal of Knowledge Information Technology and Systems(JKITS), Vol. 11, No. 6, pp. 583~596, December 2016

3.2 연구도구

본 연구 수행을 위한 설문지 중 직무일치도 및 

직무활용도 문항은 고용노동부, 한국고용정보원의 

2013년 대졸자 직업이동 경로조사[28], 직무적합성

은 Caldwell & O’Reilly[29], Lauver & Kristof-

Brown[30], 이형룡 외[31], 조직적합성은 Chao et 

al.[32], 직무만족도는 Brayfield & Rothe[33], 엥흐

토야[34]에서 사용된 설문문항을 연구에 알맞게 일

부 수정하였고, 이를 교육학 계열 교수 및 박사학

위 소지자인 전문가 3인이 안면타당도 검증을 수

행하였다. 전공-직무일치도는 “현재 일자리에서 

하고 계시는 일의 내용이 자신의 전공과 어느 정

도 맞는다고 생각하십니까?”의 문항이, 전공-직무

활용도는 “대학에서 배운 전공지식이 현 직장에

서 업무를 수행하는데 얼마나 도움이 되십니까?”

의 문항이 활용되었다. 직무적합성은 6문항으로 

“내가 가진 기술이나 지식은 내 업무와 잘 맞는

다”, “내 업무는 내가 추구하는 직업적 가치관을 

잘 반영한다”, “내 업무는 일에 대한 나의 욕구

를 충족시킨다”, “내 업무는 적성에 잘 맞는

다”, “내 업무를 통해 내가 원하는 목표를 이룰 

수 있다”, “내 업무는 예전부터 내가 원하던 것

이다”이다. 조직적합성은 7문항으로 “나는 조직

을 대표할 수 있는 인재이다”, “조직의 목표는 

나의 목표이다”, “나는 조직과 잘 맞고 있다고 

생각한다”, “나는 조직이 선정한 가치를 존중한

다”, “나는 조직의 목표를 잘 이해하고 있다”, 

“나는 타인의 모범이 되는 인재이다”, “나는 조

직이 추구하는 제도를 잘 따른다”이다. 직무만족

도는 5문항으로 “나는 현재 일에 충분히 만족을 

느낀다”, “나는 항상 나의 일에 대해 열정적이

다”, “나는 조직에서 즐겁게 일하고 있다”, 

“나는 보람을 느끼면서 일한다”, “현재 하고 있

는 일을 계속하고 싶다”이다. 설문문항은 모두 

Likert 5점 척도로 구성되었다. 

3.3 연구절차

선정된 연구참여자들을 대상으로 온·오프라인

을 통해 설문을 실시하였고, 설문이 종료된 이후 

차이검증을 위해 SPSS 20.0을 통해 통계분석이 시

행되었다. 한편, 양적 연구결과를 보완하기 위해 

기존 채용방식 인사담당자 2인과 NCS 채용방식 인

사담당자 2인을 대상으로 반구조화된 인터뷰를 실

시하였다. 

4. 결과

4.1 MANOVA분석 결과

NCS채용제도의 효과성 확인을 위해 기존 채용

집단과 NCS 채용집단 간의 차이를 확인하기 위해 

전공관련변인 및 직무관련변인에 대해 SPSS 20.0을  

활용하여 분석을 실시하였다.

4.1.1 기존채용직장인과 NCS채용직장인 

사이의 전공관련 변인 분석 

구분
기존채용직장인 NCS채용직장인

M SD M SD

전공-직무

일치도
3.11 1.10 3.54 1.01

전공-직무

활용도
3.03 1.04 3.44 1.03

표 3. 채용집단에 따른 전공관련변인 기술통계 
Table 3. Descriptive statistics for major-related variables 

M: 평균; SD: 표준오차
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기존채용직장인과 NCS채용직장인 사이의 전공

관련변인인 직무일치도와 직무활용도에 대해 

MANOVA분석을 실시하였다. 이에 대한 기술통계 

결과는 <표 3>과 같다.

다음으로 <표 4>는 평균의 차이가 통계적으로 

유의한지에 대한 MANOVA 분석 결과이다.

효과
Wilks의 

람다 값
F

가설

자유도

오차

자유도
p

채용

집단
.95 4.98 2.00 199.00 .008**

표 4. 채용집단에 따른 전공관련변인 다변량 검정 결과 
Table 4. Multivariate tests results for major-related variables 

** p<.01 (F: F값, p: 유의도)

채용집단에 따른 전공관련변인의 다변량 검증 

결과 Wilks 람다는 .95로 p=.008로 유의수준 .01에

서 유의미한 차이가 있는 것으로 분석되었다.

마지막으로 채용집단에 따른 전공관련변인인 전

공-직무일치도, 전공-직무활용도 각각의 차이를 확

인하기 위해 MANOVA를 통한 효과검증을 실시하

였고, 결과는 <표 5>와 같다.

독립

변수

종속

변수

제Ⅲ

유형
df

평균

제곱
F p

부분

에타

제곱

채용

집단

전공-직무 

일치도
9.30

1/

202
9.30 8.39 .004** .04

전공-직무

활용도
8.36

1/

202
8.36 7.86 .006** .04

표 5. 채용집단에 따른 전공관련변인 효과검증 결과 
Table 5. Effect test results for major-related variables

** p<.01

연구 분석결과, 전공-직무일치도, 전공-직무활용

도가 각각 p=.004, p=.006으로 모두 유의수준 .01에

서 유의한 한 것으로 나타났다.

연구결과를 통해, 전공-직무 일치도, 전공-직무

활용도 모두 통계적으로 유의미한 차이를 보였으

며, 평균의 차이를 통해 NCS를 활용한 체용제도가 

전공과 직무의 영역을 일치시키고, 전공을 직무에 

활용하는데 기존 채용제도에 비해 상대적으로 긍

정적 기여를 한다는 것을 확인하였다.

4.1.2 기존채용직장인과 NCS채용직장인 

사이의 특성관련변인 분석 

기존 채용직장인과 NCS 채용직장인 사이의 직

무특성 관련변인인 직무적합성, 조직적합성, 그리

고 직무만족도에 대해 MANOVA분석을 실시하였다. 

이에 대한 평균과 표준표차는 <표 6>과 같다.

구분
기존채용직장인 NCS채용직장인

M SD M SD

직무

적합성
3.26 .75 3.67 .68

조직

적합성
3.62 .59 3.79 .64

직무만족도 3.61 .77 3.88 .69

표 6. 채용집단에 따른 직무관련변인 기술통계 
Table 6. Descriptive statistics for job-related variables

다음으로 <표 7>은 평균의 차이가 통계적으로 

유의한지에 대한 MANOVA 분석 결과이다.
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효과
Wilks의 

람다 값
F

가설자

유도

오차자

유도
p

채용

집단
.91 6.51 3.00 198.00 .000***

표 7. 채용집단에 따른 직무관련변인 다변량 검정 결과 
Table 7. Multivariate tests results for job-related variables

*** p<.001

채용집단에 따른 직무관련변인의 다변량 검증 

결과 Wilks 람다는 .91로 p=.000로 유의수준 .001에

서 유의미한 차이가 있는 것으로 분석되었다.

마지막으로 채용집단에 따른 직무관련변인인 개

인-직무적합성, 개인-조직적합성, 직무만족도 각각

의 차이를 확인하기 위해 MANOVA를 통한 효과검

증(effect-test)실시하였고, 결과는 <표 8>와 같다.

독립

변수

종속

변수

제Ⅲ

유형
df

평균

제곱
F p

부분

에타

제곱

채용

집단

직무

적합성
8.84 1/202 8.84 17.29 .000

***
.08

조직

적합성
1.42 1/202 1.42 3.74 .055 .02

직무

만족도
3.83 1/202 3.83 7.26 .008

**
.04

표 8. 채용집단에 따른 직무관련변인 효과검증 결과 
Table 8. Effect test results for job-related variables

** p<.01, *** p<.001

연구 분석결과, 개인-직무적합성, 직무만족도 요

인은 p=.000, p=.008으로 각각 유의수준 .001과 .01

에서 유의한 한 것으로 나타났다.

연구결과를 통해, 개인-직무적합성과 직무만족도

에서만 통계적으로 유의미한 차이가 있었으며, 개

인-조직적합성에서는 통계적으로 유의미한 차이가 

없는 것으로 나타났다. 유의미한 차이가 있는 개인

-직무적합성과 직무만족도의 평균 차이를 통해 

NCS를 활용한 체용제도가 직무를 수행하는데 있어 

직무적합성과 직무만족도에 긍정적 기여를 한다는 

것을 확인하였다.

4.2 인사담당자 인터뷰 결과

본 연구결과의 신뢰도 증진을 위해 현 기업에 

종사하고 있는 인사담당자와 반구조화 인터뷰를 

진행하였다. 기존채용인사담당자 2인과 NCS채용인

사담당자 2인이 인터뷰에 참여하였다. 이에 따른 

인구통계학적 분포는 <표 9>와 같다.

구분
채용

방법
성별 나이 직무분야 기업

A
NCS
채용

남 40대 인사운영처 A기업

B
NCS
채용

여 30대 인사노무팀 B기업

C
기존

채용
여 30대 인재경영처 C기업

D
기존

채용
남 30대 인사팀 D기업

표 9. 인터뷰 참여대상 
Table 9. Interview participants

본 인터뷰는 연구대상자와 거리상의 이유로 유

선으로 진행하였다. 인터뷰에 앞서 인사담당자 4인

에게 연구결과를 제공, 공유하였다. 그 후에 연구

결과에 관련됨 의견을 수렴하고, NCS 및 채용제도

에 대한 견해를 청취하는 순서로 인터뷰를 진행하

였다. 또한 인터뷰는 녹음(recording)이 함께 이루
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어졌고, 전사(transcription)과정을 거쳐 분석하였다.

4.2.1 전공 관련변인 인터뷰 결과

전공관련변인(전공-직무일치도, 전공-직무활용

도)에 대한 분석 결과에 대해 기존채용제도와 NCS

채용제도의 인사담당자 4인 모두 유사한 반응을 

보였다. 인사담당자 C는 입사자들의 전공과 직무의 

일치수준을 묻는 질문에 대해 ‘요즘 학생들은 전

공공부가 아닌 취업공부를 하기 때문에 전공을 통

한 자신의 적성과 흥미파악을 할 수 없고, 따라서 

자신과 적합하지 않는 직무에서 일할 가능성이 높

아지는데, 이는 직무불만족을 일으키며 이직률을 

증가시킨다’고 답하였다. 한편, NCS채용제도와 입

사자의 직무역량과의 관련성에 대한 질문에 대해 

인사담당자 A는 ‘NCS를 활용해 직무경험을 토대

로 채용을 진행함으로써, 본인의 직무에 대해 잘 

알고 있으며, 본인의 전공이 직무와 일치하는 인력

이 입사하는 수가 증가하였다’고 언급하였다. 또

한 인사담당자 B 역시 ‘NCS를 활용한 채용진행결

과 개인의 역량과 직무간의 미스매치 현상을 줄일 

수 있었으며 허수지원자의 수가 크게 줄어 업무효

율이 증가하고 퇴사율이 감소했다’고 답변하였다.

4.2.2 직무특성 관련변인 인터뷰 결과

직무관련변인(직무적합성, 조직적합성, 직무만족

도)에 대한 인터뷰 결과는 양적분석 결과와 유사한 

양상을 보였다. NCS제도가 기업현장에 미치는 영

향과 관련된 질문에 대해 인사담당자 C는 ‘연구

결과는 NCS를 활용한 채용방식의 경우 기존채용방

식보다 직무와 관련된 직무와 경험을 중점으로 인

력을 채용하기 때문에 나타는 결과인 것 같다’고 

하였다. 따라서 ‘직무에 우수한 능력을 지닌 인재

에 대한 선발가능성이 높아질 것으로 보아 NCS를 

채용제도에 활용하는 것에 대해 적극적으로 고려

하고 있다’고 언급하였다. 신규취업자들의 직무특

성 역량수준에 대한 질문에 대해 인사담당자 B는 

‘자소서와 면접에 직무역량을 확인할 수 있는 

NCS 관련 문항을 포함한 채용을 진행한 결과 입사

한 근로자들은 업무에 빠르게 적응하였으며, 퇴사

율이 낮아졌다고 하였다. 또한 업무 효율, 직무적

합성, 직무만족도 모두 높아졌다고 말하였다.  

4.2.3 자유 인터뷰

채용에 관한 기존채용과 NCS채용 인사담당자들

의 다양한 견해를 얻기 위해 NCS제도를 통한 채용

제도에 대해 인사담당자들이 갖고 있는 생각을 자

유롭게 의견교환하였다. 먼저, 기존채용 인사담당

자와의 인터뷰 결과이다. 인사담당자 C는 ‘NCS채

용제도는 기존의 채용제도와 같이 1차 심사에서 

서류전형을 실시하고 있는데 이는 기업과 학생 모

두가 불필요한 시간과 노력을 낭비하게 되며 업무 

적합한 인재의 선발이 어렵다’고 말하였다. 또한 

‘토론이나 발표 등의 대면면접방식에 일대일 또

는 다대다 방식을 접목시켜 다양한 면접전형을 실

시할 필요가 있다’고 하였다. 인사담당자 D 역시 

서류전형에 대해 부정적인 시각을 보였다. 서류전

형을 대체할 방안으로 직무관련 필기시험을 구체

적이고 체계적으로 도입해야 함을 언급하였다. 

다음으로 NCS 채용인사담당자와의 인터뷰 내용

이다. 인사담당자 A는 NCS기반 채용제도를 긍정적

으로 평가하며 향후에도 유지할 계획이라고 말하

였지만, NCS의 모든 분류체계의 완성이 시급하며, 

NCS 채용으로 입사한 직장인을 평가할 수 있는 정

확한 기준의 개발이 필요함을 강조하였다. 또한 

‘채용을 위해 직무필기시험과 면접을 위한 끊임

없는 문제의 개발이 필요하기 때문에 이에 따른 

어려움을 겪고 있다’고 하였다. 이외에도 ‘학생
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들은 취업을 위해 오직 한 분야에만 몰입하게 되

는데 이는 취업 실패 시 회생불가능이라는 장벽에 

부딪힐 수 있게 되므로 이에 대한 대안이 필요하

다’고 언급하였다. 인사담당자 B 역시 NCS를 긍

정적으로 바라보았다. ‘NCS 채용을 통해 개인의 

역량과 직무의 미스매치 문제가 보완되었고, 지원

자의 구직요건 수준에 대한 선입견이 줄어들었

다’고 하였다. 또한, 인사담당자 A와 같이 NCS의 

모든 직무분야의 개발이 필요함을 언급하면서 이

공계열 관련 직무의 상세화가 부족함을 지적하였

다.

 

5. 결론 및 제언

 

본 연구는 최근 새롭게 시행되고 있는 NCS를 기

반으로 한 채용제도의 효과성을 분석하고자 실시

하였다. 이를 위해 기존 채용제도와 NCS 채용제도

로 입사한 이공계열 직장인들을 대상으로 전공 및 

직무특성 관련변인들에 대한 차이분석을 실시하였

다. 연구의 결과를 통해 몇몇 주요한 함의들이 발

견되었다. 다만, 본 연구에서 NCS 채용방식의 샘플

은 20-30대로만 구성된 점 등을 비롯해 전문대/4년

제나 근무직종의 명확한 구분이 제한되었던 점은 

결과의 일반화에 제약을 준다. 그럼에도 불구하고 

국가 주도 하에 능력 있는 인재의 선별 및 양성이

라는 목적으로 추진되고 있는 NCS기반채용제도의 

효과성을 현업에 종사하고 있는 인력들을 통해 주

요 변인을 도구로 활용하여 직접 측정하고 분석하

였다는 측면에서 그 의의를 찾아 볼 수 있다. 특히, 

NCS채용제도를 기존의 채용제도와 비교하여 양적

차이검증을 하였다는 측면에서 다음과 같은 주요

한 결과와 의의를 찾을 수 있었다.

첫째, NCS채용제도를 통해 입사한 직장인들은 

기존채용제도로 입사한 직장인들에 비해 본인의 

전공과 직무가 상대적으로 높게 일치하였으며, 전

공에서 배운 지식을 직무에서 더 활발히 활용하는 

것으로 확인되었다. 결과적으로 NCS기반 채용제도

는 개인측면에서 대학에서의 전공수업을 업무에서 

바로 활용할 수 있는 데 기여하며, 기업측면에서는  

신규직원의 재교육을 위한 비용과 노력을 절감할 

수 있다는 것으로 해석할 수 있다. 

또한, 직무특성 관련변인에서 직무적합성과 직무

만족도요인이 NCS기반채용제도로 입사한 직장인이 

기존채용제도 직장인보다 통계적으로 유의미하게 

높은 차이를 보인 것이 확인되었다. 즉, NCS채용제

도를 활용할 경우 직무에 적합한 인재선발 가능성

이 높아져 보다 더 효율적인 일의 수행이 가능해 

지고, 직무만족의 향상으로 업무와 조직에 부적응

으로 인한 불필요한 이직률 및 퇴직율의 감소와 

업무능률의 향상을 가지고 올 수 있다는 것을 확

인하였다. 한편, 조직적합성 측면에서 NCS채용제도

로 입사한 직장인과 기존채용제도로 입사한 직장

인 사이의 통계적으로 유의미한 차이를 보이지 않

았다. 이는 NCS채용제도가 조직보다 개인의 역량

에 초점을 두고 있음을 시사하는 대목이다. 즉, 조

직 융화의 측면은 직장에서 매우 중요한 성공요인

으로 다뤄지고 있음에도 불구하고 NCS채용제도가 

기업이 요구하는 개인기반 역량에 보다 더 초점을 

두고 있었던 결과 현재수준에서는 협업의 가치와 

조직 내에서의 동화 등에 대해서 까지는 크게 관

심을 기울이지 못하고 있음을 알 수 있었다. 따라

서 향후에 NCS채용제도가 개인의 역량향상과 함께 

조직기반 역량을 종합적, 체계적으로 반영해 나간

다면, 유능한 인재를 뽑는 최적의 도구로 성장할 

수 있을 것이다. 

본 연구결과를 기반으로 보다 효과적인 NCS채

용제도의 활용을 위해 다음과 같은 제언사항이 정

리되었다.

첫째, NCS 인사담당자와의 인터뷰를 통해 NCS

를 채용제도에 도입한 결과 개인의 역량과 직무의 
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미스매치 현상을 감소시켰고, 직무수행능력이 높은 

인재채용의 가능성이 높아졌음을 확인하였다. 다

만, 기존채용방식에서와 동일하게 1차 채용심사에

서 서류전형을 활용하는 것에 대한 개선이 요구된

다. 서류전형은 오직 글만으로 자원의 역량을 판단

하는데 이는 직무에 적합한 능력을 지닌 자원을 

선발하는데 부적절한 방식으로 고려되기 때문이다.

이에 대한 대체방안으로 기존채용제도 인사담당

자는 토론이나 발표 등의 지원자의 실제로 보고 

판단 가능한 방식들에 일대다 또는 다대다 방법을 

도입한 다양한 면접전형을 반복 활용함으로써 직

접 지원자를 대면 평가하는 방식으로 인력채용을 

진행해야 한다고 피력하였다. 이와 관련하여서는 

직무관련시험과 면접을 위한 계속적인 문항 및 질

문개발에 대한 어려움이 해소하기 위한 방안이 모

색되어야하며 NCS를 통해 채용된 인력의 역량을 

평가할 수 있는 정확한 기준의 개발이 요구된다. 

둘째, 대학재학 시 학습한 전공이 취업 후 업무

로 연계되지 않아 이를 활용할 수 없게 되면 학생

들은 자신이 가진 역량을 직장에서 발휘하기 어렵

게 된다. 또한 직무에 대한 적응력과 몰입도 역시 

낮아지게 된다. 따라서 취업을 준비하는 학생들은 

본인의 적성과 전공에 일치하는 직무를 선택하는 

것이 매우 중요하므로 이에 대한 대안 연구도 요

청된다. 

셋째, NCS 채용제도로 입사한 직장인들이 기존

채용제도로 입사한 직장인 보다 주요한 전공 및 

직무관련 변인에서 더 높은 점수를 획득하였음을 

확인할 수 있었다. 하지만, 본 연구의 변인들이 

NCS 채용제도의 성공을 모두 설명한다고 보기는 

어렵다. 따라서 기업에서 NCS를 기반으로 한 채용

제도가 안정적 확산과 유지의 단계로 접어들기 위

해서는 기업에서 요구하는 인재상과 역량을 보다 

면밀히 분석하고 NCS내에서 요구되는 직무기술을 

현실화하여 반영하려는 지속적인 노력이 필요하다. 

결론적으로 본 연구는 기존채용제도가 가진 문

제점을 보완하고, NCS기반채용제도가 단순히 좋고 

나쁨의 결과를 판단하는 것이 아니라 보다 입체적

인 분석과 개선을 통해 발전의 경로에 진입함으로

써 일시적인 정책이 아닌 거시적 안목을 기반으로 

한 성공적인 제도로써 정착하기 위한 기초연구로

서의 의의를 갖는다. 향후에는 이러한 방향을 보다 

체계적으로 발전시키기 위해 NCS기반채용제도에 

대한 다각적인 분석과 연구가 지속적으로 필요하

다.
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기존 및 NCS채용제도의 전공-직무연계 

관련 변인 차이분석 – 이공계 직장인을 

중심으로

이소예, 임걸

건국대학교 교육공학과

요  약

본 연구는 NCS채용제도로의 도입으로 인해 발생하

는 효과성을 기존채용제도와 비교를 통해 확인하기 

위해 실시되었다. 연구 수행을 위해 공·사 기업의 

NCS채용 및 기존채용제도로 입사한 직장인 202명이 

참여하였다. 본 연구를 통해 전공 관련변인(전공-직무

일치도, 전공-직무활용도) 및 직무특성 관련변인(직무

적합성, 조직적합성, 직무만족도)에 대한 두 채용집단

의 차이를 확인하였다. 또한 두 채용제도의 인사담당

자와의 인터뷰를 통해 결과에 대한 신뢰성을 확보하

였다. 그 결과 NCS채용제도로 입사한 직장인이 기존

채용제도로 입사한 직장인에 비해 직무일치도, 직무활

용도, 직무적합성, 직무만족도 영역에서 유의미한 차

이로 높은 수준을 보였다.  연구 결과를 통해 NCS채

용제도가 능력 있는 인재채용에 있어 긍정적 효과를 

가지고 오는 것을 확인하였으며, 개인적 차원 이외에 

조직차원에서의 역량강화에 대한 검토의 필요성을 확

인하였다. 연구결과에 근거한 제안으로서 보다 체계적

인 채용전략을 수립하고, NCS직무기술의 현실화 반영

을 위한 지속적인 노력이 요구된다. 
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