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국문 초록

제4차 산업혁명의 진전과 우리 사회의 디지털 전환에 따른 기술의 혁신과 

산업구조의 고도화는 노동시장의 구조와 일자리의 변화로 이어지고 있다. 이

러한 상황에서 자격은 개인이 보유한 직업능력 정보를 제공하여 노동시장에서 

정보의 비대칭성을 줄여주고 구인-구직자 간의 합치를 이루는 데에 중요한 역

할을 하게 된다. 우리나라의 국가기술자격은 매년 2백만 명 이상이 응시하고 

있으며 누적 취득자 수가 3천2백만 명이 넘어선 직업능력의 인정 및 신호 기

제로서 역할하고 있다. 그러나 사회·경영학 관점에서 국가기술자격과 관련된 

실증 연구는 미미한 실정으로 자격 제도의 기능과 메커니즘을 이해하기 위한 

다양하고 심도 있는 연구가 필요하다. 본 연구는 국가기술자격의 기능 효용성 

인식이 직무만족과 직무성과에 미치는 영향을 분석하여 관계를 설명하고, 이

들 관계에 있어 직무효능감의 매개효과와 디지털 리터러시의 조절효과를 규명

함으로써 국가기술자격 제도의 방향과 시사점을 도출하고자 한다.

연구 가설 검증을 위해 경기도 안양시에 소재한 A 협회에서 전기분야 종사

자를 대상으로 한 훈련과정 참석자 중 국가기술자격 소지자들로부터 수집된 

256건의 설문 데이터를 SPSS와 Process Macro, 그리고 AMOS 프로그램을 활

용하여 분석하였다. 분석 결과는 다음과 같다. 첫째, 국가기술자격의 신호기능,

선도기능, 선별기능 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 둘째, 국가기술자격의 신호기능과 선도기능 효용성 인식은 직무성과

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 국가기술자격의 선별기능 효용

성 인식은 유의미한 영향이 나타나지 않았다. 셋째, 국가기술자격의 신호기능

과 선도기능 효용성 인식은 직무효능감에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타
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났으며, 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식은 유의미한 영향이 나타나지 

않았다. 넷째, 직무효능감은 국가기술자격의 신호기능과 선도기능 효용성 인식

이 직무만족 또는 직무성과와의 관계에 부분 매개하여 직무만족 또는 직무성

과에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 다섯째, 높은 수준의 디지털 리

터러시는 국가기술자격의 신호기능과 선도기능 효용성 인식과 직무효능감의 

관계를 긍정적으로 조절하여 직무만족 또는 직무성과에 미치는 영향을 높여주

는 조절된 매개효과를 나타내는 것으로 나타났다.

본 연구는 그동안 단일차원의 조사에 그쳤던 국가기술자격의 기능을 자격의 

기능 효용성 인식이라는 선행 변인으로 제시하고 직무만족, 직무성과에 직접

효과와 직무효능감과 디지털 리터러시의 간접효과를 실증함으로써 향후 자격

에 대한 보다 체계적인 연구의 기틀 마련과 확장성에 있어 학문적 의의가 있

다. 또한 우리 사회의 디지털 전환을 맞이하여 국가기술자격 제도의 설계와 

운영에 있어 디지털 리터러시의 반영에 대한 이론적 근거를 마련하였다. 실무

적으로는 국가기술자격의 효용성 평가에 있어 그간 자격 응시인원, 취업, 임금

과 같은 정량적 평가와 함께 자격의 기능 효용성에 대한 정성적 평가를 병행

함으로써 자격 검정체계의 적정성과 능력의 형성, 인적자원의 관리 기준으로

서의 활용성을 보다 심도 있게 파악하여 자격제도의 품질관리체계를 고도화할 

수 있을 것으로 기대된다. 또한, 자격취득과 입직 이후 지속적인 직업능력개발

과 숙련 형성이 이루어질 수 있도록 지원이 필요하며, 자격 제도에 있어 일정 

수준의 디지털 리터러시 함양을 반영할 필요가 있음을 시사한다.

주제어: 국가기술자격, 자격의 기능 효용성 인식, 직무만족, 직무성과, 직무효

능감, 디지털 리터러시
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제1장 서론

1990년대부터 본격화된 세계화와 개방화에 더불어 기술 혁신의 가속화는 국

가 간, 기업 간 경쟁의 심화로 이어져 자본이나 기술의 우위보다는 질 높은 

노동과 결합한 자본이 경쟁에서 살아남을 것이라 예견하였다(Mincer, 1993; 이

규억, 2014). 기술의 혁신은 산업구조의 고도화를 통해 경제성장을 가져오는데 

그 이면에는 노동시장의 구조변화를 수반하며, 노동시장의 구조변화는 일자리

의 변화로 이어진다(강순희, 전병유, 2002; 김미란, 2005). 이러한 상황에 있어

서 개인은 어떠한 능력이나 기술이 고용주에 있어서 선호되는지를 탐색하고,

고용주는 각 개인이 그러한 능력이나 기술을 보유했는지를 탐색하게 된다

(Weatherly, 2003). 그러나 이러한 정보는 불완전한 것으로, 개인과 고용주는 

정확한 노동시장의 정보를 획득하기 위한 탐색 과정에 비용을 투자하게 되며,

개인과 고용주의 조건이 높은 수준으로 충족되기까지 그 비용은 더욱 증가하

게 된다(Fleisher & Kniesner, 1980). 여기에서 고용주는 구직자 집단 간의 생

산성 차이를 미리 알 수 있다면 이를 이용하여 근로자를 채용하여 이윤을 증

가시킬 수 있을 것이고, 개인은 자신이 그러한 생산성이 있음을 증명할 수 있

는 신호점을 찾게 된다(Ehrenberg & Smith, 1997). 이러한 경제학적 관점에 

있어서 자격은 노동시장에서의 정보의 비대칭성을 줄여주고 구인-구직자 간의 

합치를 이루는 데에 있어 주요한 역할을 하게 된다(강순희, 김안국, 박성재, 김

주섭, 김승태, 김덕호, 2003; 어수봉, 김현수, 김동규, 조세형, 2017).

자격(Qualification)의 개념은 국가와 조직, 연구자에 따라 다양하게 정의되

고 있는데, 유럽직업훈련개발센터(CEDEFOP, 2010)에서의 두 가지 개념을 살

펴보면 다음과 같다. 첫째, 개인이 주어진 기준에 따라 학습성과를 성취하고 

평가 또는 검정을 통해 특정 직무를 수행하는데 필요한 능력을 갖추었음을 공

식화한 결과로 승인된 직업훈련과정의 수료증, 학위, 자격 등을 포괄하는 광의
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적인 개념이다(강순희 외, 2003; Westerhuis, 2011). 둘째, 직무의 필수요건으로 

특정 직업에서 구체적인 작업을 수행하는데 필요한 지식, 기술 및 재능을 갖

추었음을 인정하는 협소한 의미로, 우리나라의 법령에서의 자격의 개념과 유

사하다(어수봉 외, 2017). 우리나라의 「자격기본법」에서는 자격을 직무 수행

에 필요한 지식·기술·소양 등의 습득 정도가 일정한 기준과 절차에 따라 평가 

또는 인정된 것으로 정의한다.

자격에 대해 인적자본론, 직업탐색이론 등 관련된 경제학적 이론들은 인적

자본의 가치 또는 노동자가 가진 능력을 어떻게 나타내는가에 대한 신호

(Signaling)에서 시작한다는 것에 인식을 같이하고 있다(Fleisher & Kniesner,

1980; Ehrenberg & Smith, 1997; Weatherly, 2003; 강순희 외, 2003). 이러한 

자격의 개념과 경제학적 이론을 종합하면, 자격은 근로자 또는 근로자가 되려

는 자가 가지고 있는 직업능력의 정보를 나타내 주는 신호(Signal) 기능을 바

탕으로, 자격을 취득하기 위해 능력개발에 투자를 유인하는 선도(Guide) 기능,

기업이 필요한 근로자를 채용, 승진, 보수책정 등에 있어 자격을 통해 판단하

는 선별(Screening) 기능, 그리고 자격을 가진 자에게 독점적 지위를 부여하거

나 승진, 보수 등에 있어 우대하는 면허적(Lisence) 기능을 가진다(강순희 외,

2003; 나승일 외, 2012; 전승환 외, 2022). 그런데 이 중 면허적 기능은 자격의 

취득 여부에 의해 선별적으로 활용된다는 의미로 자격의 선별기능에 포함하

여, 자격의 기능을 신호, 선도, 선별의 세 가지 기능으로 구분하기도 한다(이동

임, 박동열, 김환식, 2005; 이동임, 2007; 원상봉, 강석주, 2010).

국가기술자격은 「국가기술자격법」에 따라 국가자격 중 산업과 관련이 있

는 기술·기능 및 서비스 분야의 자격을 의미한다. 국가기술자격은 대상의 직

무와 수행 수준에 따라 자격의 직무 분야와 등급을 구분하며, 종목을 자격취

득의 기본단위로 운영하고 있는데, 2023년 기준으로 총 548개 종목이 운영되

고 있다(고용노동부, 2023b). 국가기술자격은 매년 2백만 명 이상이 응시하여 



- 3 -

80여만 명이 취득하고 있으며, 2022년 말 기준으로 누계 총 32,683,875명이 취

득하였다(한국산업인력공단, 2023). 특히 우리나라의 인구 감소세와 코로나-19

감염증의 팬데믹(Pandemic) 상황에도 자격취득 인원은 증가하였는데, 이는 국

가기술자격을 주요한 직업능력의 인정 및 신호 기제로서 인식하고 있다는 방

증이라 할 수 있겠다.

그러나 국가기술자격과 관련된 선행연구 대부분이 정책 마련, 운영 실태 조

사, 자격 종목 및 평가 방법 개발 등 자격 제도 관리를 위한 조사 또는 질적 

연구가 주류를 이루고 있으며, 자격의 효용성이 개인 또는 기업, 사회 및 노동

시장에 미치는 영향 또는 그 메커니즘을 설명하는 실증 연구는 소수에 불과한 

실정이다. 이러한 이유는 국가기술자격은 다른 인적자원개발 제도와 달리 중

앙정부와 정부로부터 위탁받은 몇몇 공공기관에 의해 운영되고 있어 관련 종

사자와 전문가 규모가 상대적으로 작고, 개인 연구 수준에서 자격취득자 및 

성과에 관한 정보 수집이 상대적으로 까다롭기 때문일 것이다. 국가기술자격

을 선행 변인으로 사회·경제학적 변인들과의 관계를 다룬 선행연구를 살펴보

면 크게 세 가지 부류로 구분할 수 있다. 첫째, 자격의 기능이 올바른 작동을 

위한 사회적 이념과 전략에 대한 것으로, 자격의 현장성, 활용성, 통합성과 같

은 이념적 요소(이영현 외, 2002)를 ‘자격의 역할’로 인식하고 이를 선행 변인

으로 자기효능감, 경력개발, 직무만족, 그리고 조직몰입 등과의 관계와 영향을 

실증한 연구이다(문기표, 2011; 김윤아, 2017). 그러나 이들 연구에 있어서 근

원이 되는 자격의 이념 요소를 자격의 역할로 개념화하고 측정하는 과정에서 

도구의 설계와 타당성 검증과정을 충분히 제시하지 못했다는 한계가 있다. 둘

째, 자격의 기능에 대한 것으로, 이동임(2007)은 노동시장에서 자격의 효용성

을 평가하기 위해 자격의 신호, 선도, 선별의 3대 기능을 중심으로 평가도구를 

개발하였으며, 이를 기반으로 자격의 기능에 대한 인식 수준을 조사하거나(이

동임, 2007; 황창연, 2008) 직무능력 및 직무 적합성과의 관계를 실증하였다(원

상봉 외, 2011). 그러나 이들 연구는 자격의 기능별 인식 수준에 대한 기술통
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계 분석에 그쳤거나, 자격의 기능이 사회·경영학적 변인과의 관계를 설명하는 

연구는 한 건의 사례만 확인되어 보다 구체적인 연구가 필요한 영역이다. 셋

째, 자격에 대한 인식 또는 만족에 관한 것으로, 주로 미용사 자격을 대상으로 

자격취득에 대한 만족 또는 효용성에 대한 인식이 개인의 성취욕구와 자신감,

직무만족에 미치는 영향에 관한 연구이다(이문숙, 2010; 최영심, 2018). 그러나 

이러한 연구에 있어 선행 변인인 자격에 대한 만족 또는 효용성에 대해 개념

화하고 하위요인을 구성하는 데 있어 이론적 근거가 충분히 뒷받침하고 있지 

못해 후행 변인과의 관계를 설명하는데 한계가 있다. 자격은 개인의 직업능력

개발과 사회적 보상이 연계되는 선순환 체계의 구축을 궁극적인 목적으로 운

영하는 제도로(강순희 외, 2003; 어수봉 외, 2017), 자격의 기능이 제대로 작동

하고 있는가와 그 메커니즘을 확인하는 것은 자격의 존재 이유를 증명하고 시

스템을 이해하는 것으로서 중요한 의미가 있어 이에 대해 보다 다양하고 깊이 

있는 연구가 필요하다.

직무만족(Job satisfaction)은 조직행동과 인적자원관리 분야에서 오랫동안 연

구되어 온 개념으로 이에 대한 개념은 연구의 관점이나 학자에 따라 조금씩 

다르지만, 대략 자신의 직무 또는 직무경험에 대한 평가로부터 자신이 느끼는 

긍정적인 감정 상태를 의미한다(Locke, 1976; Robbins & Judge, 2007; 김종재,

1988). 직무만족을 유발하는 요인으로 성취감, 도전감, 인정, 자율 등이 있는 

것으로 알려져 있다(Herzberg, 1966; 홍성남, 2015). 자격의 효과를 분석한 선

행연구에서 자격취득으로 자기 계발 촉진, 성취감, 자긍심의 증진과 고용불안 

해소의 효과가 있으며(서창교 외, 2000), 국가 간 비교 연구에 있어서도 자격

증이 있는 집단이 없는 집단에 비해 공통으로 직무만족도가 높게 나타났다(이

동임, 이석재, 2008). 또한, 최영식(2018)은 국가기술자격에 대한 인식 수준이 

높을수록 종사자의 현장 활용성과 직무만족도가 향상된다고 설명하고 있다.

본 연구에서는 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무만족과의 관계와 영향

으로 연구의 범위를 확장하여 자격에 대해 좀 더 구체적으로 이해하고자 한
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다.

직무성과(Job performance)는 개인과 조직의 관점으로 구분하여 개념을 설

명하고 있다. 개인의 관점에서는 주어진 과업의 성과 수준이 요구되는 기대 

성과와 비교하여 수행된 성과가 어느 정도인가를 인식하는 정도와 그 개인이 

최선을 다했다고 인식하는 정도를 의미한다(Stumpf & Hartman, 1984; Millar,

1988). 한편, 조직의 관점에서는 조직의 효과성 또는 조직의 목표를 달성할 수 

있는 정도로서, 실현하고자 하는 일의 바람직한 상태로서 조직이 객관적으로 

측정 가능한 활동의 결과로 실행의 정도를 의미한다(Porter & Lawler, 1968).

직무성과는 조직 관리에 있어서 유효성을 나타내는 자료도 활용되는데, 특히 

개인의 성과는 조직의 성과와 직결되기 때문에 조직의 지속 가능성에 있어 매

우 중요하다(남승하, 정종원, 2017). 자격은 개인과 기업에게 중요한 가치를 부

여하는데, 자격취득으로 개인의 직무 전문성이 확보됨으로써 업무 적응력이 

높아져 기업의 생산성 향상에 기여하고 이는 기업의 이익 증대로 이어지기 때

문이다(서창교 외, 2000). 그런데 지금까지 자격의 기능 효용성 인식과 직무성

과와의 관계를 다룬 연구는 확인되고 있지 않아 이에 관한 실증적인 연구가 

필요하다.

직무효능감(Job Self-Efficacy)은 자기효능감(Self-Efficacy)을 직무 또는 직업

의 영역에 적용한 개념으로, 일반적으로 특정한 직무 또는 과제를 성공적으로 

수행할 수 있다는 개인의 능력에 대한 믿음을 의미한다(Schyns, Paul, Mohr

& Blnak, 2005). Betz와 Hackett(1981)이 직업행동에 도입하여 최초로 개념화

한 직무효능감은 이후 다양한 연구와 실증을 통해 직업의 선택과 직업적 행동

에 있어 강력한 예측인자라는 증명이 공고히 되었다(Hackett & Lent, 1992;

Brown & Hackett, 1994; 박영신, 1999). 자기효능감의 창시자인 Bandura는 성

취 경험을 효능감의 형성과 강화에 가장 강력한 영향을 미치는 요인으로 설명

하였다(Bandura, 1994). 이러한 이론에 근거해 자격취득의 성취 경험은 직업과 
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관련된 하나의 성취 경험으로 이해할 수 있을 것이며, 이는 직무효능감의 증

진으로 이어질 것이다. 자격과 직무효능감 또는 자기효능감과의 관련 선행연

구는 많지 않으나, 자격의 역할 인식 수준이 자기효능감에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 확인된다(문기표, 2011; 김윤아, 2017). 또한 개인의 직무효능감

(또는 자기효능감)이 높을수록 직무만족과 직무성과가 향상된다는 것은 그간

의 여러 메타분석(Stajkovic & Luthana, 1998; Chen & Bliese, 2002)과 연구

(Judge et al, 2007, Lai & Chen, 2012; 전미선 외, 2017)에서 확인되고 있다.

국가기술자격은 직무수행에 필요한 기능·기술의 수준을 인정한 것으로 포괄적 

범위의 자기효능감보다는 직무에 관점을 둔 직무효능감으로 측정이 더욱 적합

하겠다.

한편, 우리 사회는 4차 산업혁명의 진전으로 산업현장에서 인공지능(A.I.),

클라우딩 컴퓨터, 빅데이터 등 디지털 신기술의 도입이 빠르게 증가하고 있다.

이러한 디지털 기술은 생산 방식의 디지털화(Digitalization)를 넘어서 개인의 

일상생활과 사회 경제의 지속적 변화를 이끄는데 이를 '디지털 전환(Digital

Transformation)'이라고 일컫는다(Bounfour, 2016; Gotsch & Jager, 2019; 신기

윤, 여영준, 이정동, 2020에서 재인용). 우리 사회의 디지털 전환은 2020년도 

초에 발생한 코로나-19(COVID-19) 감염증의 전 세계적 확산의 장기화에 따른 

비대면 업무로 전환 등을 계기로 그 진전의 속도가 빨라졌으며(한국산업기술

진흥협회, 2022), 최근 ‘Chat GPT’로 대표되고 있는 생성형 인공지능 서비스는 

지금보다 한 차원 높은 정보기술의 발전에 대한 기대를 높이고 있어 과거의 

그 어느 때보다 디지털 기술과 그 기술의 함양에 대해 사회적인 관심과 지원

이 집중되고 있다(서울시교육청, 2023; 과학기술정보통신부, 2023).

Gilster(1997)가 개념화한 디지털 리터러시(Digital literacy)는 정보화 역량, 디

지털 역량, 디지털 지능 등의 다양한 용어로 사용되고 있는데, 디지털 리터러

시에 대한 개념은 컴퓨터, 정보통신 등의 기술 발전과 더불어 더욱 확대되고 

파생되어 적용되고 있다(최지원, 이희수, 2019). 초기에는 디지털 기술의 습득
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과 이를 이용한 정보의 습득과 생성의 능력에 초점을 두었으나(Larson, 2000;

Lankshear & Knobel, 2006; Bawden, 2008), 최근에는 윤리적 의식까지 더해져 

그것을 바탕으로 타인과의 소통과 협업의 능력까지로 확장되고 있다(Ferrari,

2012; 이애화, 2015). 일반적으로 사회가 고도화될수록 정보의 중요성이 커지고 

사람들 간에 새로운 정보를 습득하고 활용할 수 있는 정보의 격차가 발생하는

데, 이는 사회·경제적인 격차의 심화로 이어져 이에 대한 적극적인 대응과 함

께 학문적으로 연구할 가치가 높다(오주현, 2017; 함승인, 정소연, 2021). 직업

에서 디지털 기술은 어려웠던 일을 가능하게 하거나, 보다 능률적으로 수행할 

수 있게 해준다는 점에서 디지털 리터러시의 함양은 직무효능감과 직무성과 

등의 향상으로 이어질 잠재성을 가지고 있다(Bejaković & Mrnjavac, 2020). 이

는 여러 선행연구에서 디지털 리터러시와 직무만족 또는 직무성과의 관계에 

있어 유의미한 영향 관계를 나타내고 있다(박지혜, 2017; 김만수, 정소윤, 2021;

김정은, 2021; 함승인 외, 2021). 또한, 디지털 리터러시는 직무특성과 혁신행동

(최지원 외, 2019), 리더십과 혁신행동(김은경 외, 2023) 등 행동특성에 있어서 

매개효과가 있으며, 행동특성과 조직혁신성 또는 기업성과 사이의 관계에 있

어서 조절의 효과도 확인된다(김형철, 2021; 정호정, 박현숙, 2023). 국가기술자

격은 노동시장에서 학력과 더불어 대표적인 직업능력 인정 기제 중 하나이다

(어수봉 외, 2017). 국가기술자격 제도에 있어 우리 사회의 디지털 전환 가속

화와 고령화 등 변화에 대비가 중요한 과제로 부상하고 있는 가운데(고용노동

부, 2022), 국가기술자격을 대상으로 한 디지털 리터러시와의 관계 및 영향에 

관한 연구는 아직 확인되고 있지 않은 상황으로 이에 대한 학문적인 관심과 

연구의 필요성이 있다.

이와 같은 고찰을 바탕으로 본 연구에서는 국가기술자격의 기능 효용성 인

식이 직무만족과 직무성과에 미치는 영향을 분석하여 관계를 설명하고, 특히 

이들 관계에 있어 직무효능감의 매개효과와 디지털 리터러시의 조절효과를 규

명함으로써 4차 산업혁명의 진전과 디지털 사회로 전환에 따른 국가기술자격 
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제도에 시사점과 대응 방향을 모색하고자 한다. 이러한 연구 목적을 달성하기 

위한 연구 문제는 다음과 같다.

연구문제 1. 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무만족, 직무성과, 그리고 

직무효능감 간에는 어떠한 관계가 있는가?

연구문제 2. 직무효능감과 직무만족, 직무성과 간에는 어떠한 관계가 있는가?

연구문제 3. 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무만족 또는 직무성과 간

의 관계를 직무효능감이 매개하는가?

연구문제 4. 국가기술자격의 기능 효용성 인식이 직무효능감을 매개하여 직무

만족 또는 직무성과에 미치는 영향을 디지털 리터러시가 조절하

는가?
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제2장 이론적 배경

1. 국가기술자격의 기능 효용성

1.1. 자격의 개념

자격(Qualification)의 개념은 국가와 조직, 그리고 연구자에 따라 다양하게 

정의되고 있다. 우리나라의 「자격기본법」에서는 직무수행에 필요한 지식·기

술·소양 등의 습득 정도가 일정한 기준과 절차에 따라 평가 또는 인정된 것으

로 규정하고 있다. 유럽직업훈련개발센터(CEDEFOP)는 자격을 공식적인 의미

로서의 자격(formal qualification)과 직무의 필수요건(job requirement)으로서

의 자격으로 설명하고 있다(CEDEFOP, 2010). 여기에서 공식적 의미로의 자격

은 개인이 주어진 기준에 따라 학습성과를 성취하고 평가 또는 검정 과정을 

통해 특정 직무를 수행하는 필요한 능력을 보유하였음을 공식화한 결과를 의

미하는데 이는 승인된 직업훈련과정의 수료증, 학위, 자격증 등을 포괄하고 있

다. 그리고 직무의 필수요건으로서의 자격은 특정 직업에서 구체적인 작업을 

수행에 필요한 지식, 기술 및 재능을 의미하는데 이는 우리나라의 법령에서의 

개념과 유사하다(어수봉 외, 2017). 또한, CEDEFOP에서는 인증서(certificate)나 

학위(diploma) 또는 다른 증거 등에 의해 표현된 하나의 표준(standard) 또는 

표준들의 집합에 대해 공식적으로 인정한 것으로도 설명하는데(Westerhuis,

2011), 이는 앞의 공식적 의미로서의 자격의 개념과 유사하다.

국내의 연구를 살펴보면, 강순희 등(2003)은 자격을 어떤 직무에서 현재 또

는 미래의 특정한 수준의 숙련이나 자질을 갖추었음을 공식적으로 인정하는 

것으로 정의하였다. 여기에서의 자격은 통상의 기술·기능계의 자격뿐만 아니
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라 학위, 면허를 포함한 교육 및 훈련 이수증 등을 포괄하는 광의적인 개념이

다(전승환 외, 2022). 또한, 이동임과 이석재(2008)는 자격을 ‘~을 할 수 있는 

능력’으로 일반적으로 일정한 기준과 절차에 따라 평가 또는 인정된 능력을 

의미한다고 하였다. 구자길 등(2016)은 노동시장에서의 일정한 역할 모형을 준

거로 평가하고 그 평가에 대한 일정한 공증을 제공하는 과정으로 정의하였다.

한편, 김현수 등(2007)은 법령상 자격의 의미를 분석하기 위하여 법제처의 법

령 정보를 분석하여 다음과 같이 자격의 의미 유형을 8가지로 구분하였다. 첫

째, 시험에 응시할 수 있거나 각종 위원회의 위원으로 위촉, 임명, 지정하기 

위한 일정한 요건·조건·기준의 의미로 사용하는 경우이다. 둘째, 국가기술자격 

또는 국가자격과 같이 일상적으로 통용되는 포괄적인 의미로 사용하는 경우이

다. 셋째, 변호사, 건축사와 같이 개인의 능력을 입증하는 증명서를 의미하는 

경우이다. 넷째, 학위와 같이 포괄적인 개인의 능력 개념으로 자격을 사용하는 

경우이다. 다섯째, 자격기준이나 자격요건과 같이 의미를 강조하기 위한 경우

이다. 여섯째, 자격취득을 통하여 면허나 인허가와 같은 권한을 행사하는 데 

미치는 효력의 의미로 사용하는 경우이다. 일곱째, 어업권 행사, 입찰에 참여

할 수 있는 자격과 같이 자격의 취득에 따라 사후적으로 행사할 수 있는 특정

한 권한의 의미로 사용하는 경우이다. 여덟째, 특정 요건을 만족으로 학력의 

의미를 사용하는 경우이다(전승환 외, 2022: 19에서 재인용).

위와 같이 자격에 대한 개념은 다양하게 정의되고 있지만, 자격은 대체적으

로는 다음과 같은 세 가지의 요건이 필요한 것으로 불 수 있다(어수봉 외,

2017). 첫 번째는 어떠한 신분이나 지위를 대상으로 하며, 두 번째는 그러한 

신분이나 지위를 달성하는 데 필요한 능력이나 자질을 정의하고 있으며, 세 

번째는 이러한 능력이나 자질을 갖추고 있음을 공식적으로 평가하여 인정한 

결과이다. 이와 같은 자격의 개념에 따른 활용과 예시는 다음의 <표 1>과 같

이 정리할 수 있다.
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자료: 나승일, 강순희, 장현진(2012). p.19.

1.2. 자격의 유형

자격은 직업상 어떠한 기능을 행하는가, 어느 정도 범위의 직무능력을 대표

하는가, 그리고 자격의 운영 및 관리 주체가 누구인가에 따라 유형을 구분할 

수 있다(강순희 외, 2003; 어수봉 외, 2017; 고용노동부, 2018; 전승환 외,

2022).

먼저, 기능별로는 해당 자격이 없으면 그 업무에 종사할 수 없는 통상적인 

면허를 포함하는 업무 독점적인 자격과 해당 분야의 일정한 기능·기술과 지식

을 가지고 있음을 나타내는 능력인정형 자격으로 구분할 수 있다. 여기서 업

개념 활용 영문 용어 예시

어떤 신분이나
지위

특정 신분 Position, Title
교수의 자격으로 참석하다
국민의 자격

특정한 지위,
권한

Right 어업권 행사의 자격

특정 신분이나
지위 달성을
위해 필요한
능력이나 자질

특정한 요건,
기준

Requirement
응시자격, 임용자격, 자격기준,
자격요건

포괄적 능력,
자질

Capacity,
Competency

박사학위에 준하는 자격

이러한 능력이
나 자질을 갖
추고 있음을
공식적으로 인
정하는 평가
및 인증 결과

증서, 증명서 Certificate 혼인, 사망, 출생 증명서

자격증 Qualification 국가기술자격, 민간자격 등

면허증 License 의사면허, 운전면허
인증서 Accreditation 품질인증서, 우수기업인증서
수료증 Certificate 교육 수료증, 이수증

학위 Degree 학사학위, 석사학위, 박사학위
졸업장(증) Diploma 고등학교 졸업장(증)

상장, 표창장 Award 우등상, 최고논문상
기타 - 품질명장, 검정고시

<표 1> 자격의 개념별 활용과 예시
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무 독점형 자격은 면허형과 의무 고용형 자격으로 나눌 수 있다. 면허형 자격

은 법에 의해 자격이 있어야만 개업을 할 수 있는 자격으로 미용사, 의사, 변

호사 등을 예로 들 수 있다. 또한, 의무 고용형 자격은 법에 의해 자격증 소지

자를 고용하여만 해당 업무에 종사할 수 있게 하는 자격으로 영양사나 가스안

전기사 등을 예로 들 수 있다. 그러나 능력인정형 자격은 그 자격이 없다고 

해당 업무에 종사할 수 없는 것은 아니다.

내용별로는 대표하는 직무능력의 범위로서 특정 직종의 직무를 수행하는 데 

필요한 지식과 기술의 습득 정도를 나타내는 전문자격과 여러 직종·업종에 걸

쳐 직무수행의 효율성을 높일 수 있는 지식과 기술의 습득 정도를 증명해 주

는 일반자격으로 구분할 수 있다(어수봉 외, 2017). 그러나 이러한 구분은 자

격에서 다루는 직종·업종을 특정하였는지 또는 여러 범위를 포괄하는지 정도

를 구별한 것으로, 이러한 구분으로 자격들을 식별하여 정리한 자료는 찾기 

어렵다.

마지막으로, 자격의 운영 및 관리 주체에 따라 국가자격과 민간자격으로 구

분할 수 있다. 「자격기본법」 제2조에 따르면, 국가자격은 법령에 따라 국가

가 신설하여 관리·운영하는 자격이며, 민간자격은 국가 외의 자가 신설하여 

관리·운영하는 자격을 말한다. 국가자격은 개별법에 따른 국가자격과 국가기

술자격, 일학습병행자격 등으로 나눌 수 있다. 개별법에 따른 국가자격은 개별 

정부부처가 법령 또는 법령에서의 해당 국가자격과 관련된 조항을 신설하여 

운영하는 자격을 의미한다. 국가기술자격은 「국가기술자격법」에 따라 운영

되는 산업과 관련이 있는 기능·기술 및 서비스 분야의 자격을 의미한다. 그리

고 일학습병행자격은 「산업현장 일학습병행 지원에 관한 법률」에 따라 인정

받은 기술, 기능 및 서비스 분야의 자격을 의미한다. 민간자격은 주무부처 장

관에게 등록한 등록민간자격과 「고용보험법」 제31조 및 동법 시행령 제51조

와 동법 시행규칙 제74조에 따라 사업주가 단독 또는 공동으로 근로자의 직업
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능력개발을 위해 운영하는 사업주자격 등이 있다. 그리고, 민간자격 중에는 

「자격기본법」 제19조에 따라 민간자격의 신뢰를 확보하고 사회적 통용성을 

높이기 위해 심의를 거쳐 주무부장관이 공인한 국가공인 민간자격이 있다.

자료: 강순희 등(2003). p.15. (연구자 재정리)

1.3. 국가기술자격의 개요와 운영 현황

국가기술자격은 국가자격 중 산업과 관련이 있는 기술·기능 및 서비스 분야

의 자격을 의미한다(국가기술자격법 제2조). 정부는 1972년 12월에 국가기술자

격법을 제정하여 그간 부처별 독립적으로 시행·관리되어 오던 면허 및 자격시

구분 자격 유형 자격 내용

기능별

업무독점형

해당 자격이 없으면 그 업무에 종사할 수 없는 자격으로, 면
허형 자격과 의무고용형 자격으로 구분
면허형 자격 : 자격증이 있어야 개업할 수 있는 자격
의무고용형 자격 : 법에 의해 자격증 소지자를 고용하여만
해당 업무에 종사할 수 있게 하는 자격

능력인정형
해당 분야의 일정한 기능과 지식을 가지고 있음을 나타내는
자격으로, 그 자격이 없다고 해당 업무에 종사할 수 없는 것
은 아님

내용별

전문자격
특정 직종의 직무를 수행하는 데 필요한 지식과 기술의 습
득 정도를 나타내는 자격

일반자격
여러 직종·업종에 걸쳐 직무수행의 효율성을 높일 수 있는
지식과 기술의 습득 정도를 증명해 주는 자격

시행

주체별

국가자격

법령에 따라 국가가 신설하여 관리·운영하는 자격
개별부처별 법령에 따른 국가자격
「국가기술자격법」에 따른 국가기술자격
「산업현장 일학습병행 지원에 관한 법률」에 따른 일학
습병행자격 등이 있음

민간자격

국가 외의 자가 신설하여 관리·운영하는 자격
민간자격 중 우수한 자격에 대해 주무부장관이 공인한 공
인민간자격과 그렇지 않은 순수 민간자격으로 나눌 수 있음

기업이 자체적으로 운영하는 사업주자격도 민간자격의 일
종임

<표 2> 자격의 유형별 구분



- 14 -

험을 통합하였으며 이를 통해 국가기술자격제도의 일관성 있는 관리와 운영을 

도모하였다. 이러한 국가기술자격은 산업수요에 적합한 자격제도를 통해 기술

인력의 직업능력을 개발하고, 기술인력의 사회적 지위 향상과 국가의 경제발

전에 이바지함을 목적으로 하고 있다(국가기술자격법 제1조).

우리나라의 국가기술자격은 [그림 1]과 같이 산업현장에서 요구되는 직무 

수행능력의 내용에 따라 직무를 구분하고, 기술인력이 보유한 직무 수행능력

의 수준에 따라 등급을 구분하고 있으며, 등급을 직종별로 구분한 종목을 국

가기술자격 취득의 기본단위로 운영하고 있다. 자격의 등급은 기능·기술분야

의 경우, 기능사, 산업기사, 기사, 기능장, 기술사의 5개 등급으로, 서비스 분야

의 경우 단일 또는 1~3등급 체계로 구분하고 있다(고용노동부, 2018).

[그림 1] 국가기술자격의 분야 및 등급, 종목의 구분

국가기술자격은 다음의 어느 하나에 해당하는 분야를 대상으로 운영할 수 

있다(국가기술자격법 제8조의2). 첫째, 국민의 생명·건강 및 안전에 직결되는 

분야이다. 둘째, 사회질서 또는 선량한 풍속의 유지를 위하여 국가적인 관리가 

필요하거나 고도의 윤리성이 요구되는 분야이다. 셋째, 국가의 기간(基幹)·전략

산업 유지·발전 및 신산업 육성을 위하여 국가적인 인력양성과 직무 수행능력

의 인정이 필요한 분야이다. 여기서 신산업이란 성장잠재력 및 국민경제발전

에 기여도가 높은 산업부문을 의미한다(산업발전법 제4조). 넷째, 전(全) 산업
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에 공통되는 기초직무로서 국가적인 직무 수행 능력의 인정이 필요한 분야이

다.

국가기술자격 종목은 산업현장에서의 기술과 인력 수요의 변화와 요구에 따

라 신설, 통합, 분할 및 폐지해 오고 있다. 자격 종목의 신설 등은 대략 다음

과 같은 절차에 따라 이루어진다(국가기술자격법 시행령 제12조). 먼저 자격 

종목의 신설 등에 의견이 있는 관련 분야의 단체가 주무부처 또는 고용노동부

에게 종목 신설 등을 서면으로 요청한다. 주무부처는 요청에 대해 종목 신설 

등의 필요성이 있다고 인정될 경우 국가기술자격 제도를 총괄하는 고용노동부

에게 종목 신설 등의 요청서를 제출한다. 고용노동부는 국가기술자격의 조사·

연구를 대행하는 자(이하 ‘대행기관’이란 한다)에게 종목 신설 등의 타당성 검

토를 의뢰하고, 대행기관은 관계 중앙행정기관, 이해당사자 및 관련 전문가 등

의 의견을 수렴하여 타당성을 검토하고 그 결과를 고용노동부에게 통보한다.

2023년 현재, 법령에서의 대행기관은 한국산업인력공단이며, 종목 신설 등의 

타당성 검토 결과가 인정에 해당하면 그 결과를 통보한 날로부터 6개월 이내

에 산업현장 의견 수렴과 수요를 조사해 해당 자격 종목의 직무 내용, 검정방

법 및 출제기준 등을 개발하여 고용노동부에게 제출한다. 그리고 고용노동부

는 그 결과를 해당 자격 종목의 주무부처와 협의한 후 ‘국가기술자격 정책심

의회’ 또는 정책심의회 소속의 전문위원회의 심의를 통해 종목 신설 등을 확

정한다. 확정된 결과는 국가기술자격법령 개정을 통해 공포하고, 일정 기간의 

홍보와 준비기간을 거쳐 시행된다.

구분 주요 내용

자격 종목의 신설, 통합,
분할,폐지 등 요청

자격 종목과 관련이 있는 단체 → 주무부처
(요청 내용) 신설 등의 필요성, 자격의 직무범위와
수준, 자격의 수요 등

↓

< 표 3 > 국가기술자격 종목의 신설 등의 절차
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국가기술자격 종목의 수는 2023년 기준으로 총 548개 자격 종목이 운영 중

이다. 등급별로 자격 종목 수를 살펴보면, 기능사 160개 종목, 산업기사 123개 

종목, 기사 117개 종목, 기능장 28개 종목, 기술사 84개 종목, 서비스분야 32개 

종목이 있다.

주무부처 검토
요청 내용 검토 → (인정시) 고용노동부 의견제출
(검토 내용) 요청받은 내용의 타당성, 유사 자격의
유무, 국가기술자격 운영분야 해당 여부 등

↓

종목 신설 등 타당성
검토·평가(대행기관)

주무부처, 이행당사자, 전문가 등 대상 종목 신설 등
의 타당성 평가 → 결과보고(고용노동부)
(평가 내용) 종목 신설 등 필요성, 국가직무능력표
준(NCS)과 연계한 직무 내용·범위 및 난이도, 자격
수요 및 전망, 검정 인원의 적정성 및 시행 가능
성, 국가기술자격 운영분야 해당 및 국가 외 금지
분야 여부 등

↓

자격 종목 개발
(`타당성 인정의 경우)

신설 등 자격 종목의 직무내용, 검정방법, 출제기준
등

↓

개발 자격 종목 심의
(전문위원회)

신설, 분할, 통합 또는 내용 변경하여 개발된 자격
종목(안) 또는 종목 폐지(안) 심의·확정

↓

국가기술자격법령 개정
국가기술자격법 시행령 또는 시행규칙 개정
(주요 내용) 신설 및 변경(종목 통합·분할 또는 내
용변경)된 자격 종목명, 시험과목, 시행시기 등

↓

신설 등 자격 종목의
시행준비 및 시행

신설 등 자격 종목 시행 홍보, 시험문제 개발 및 파
일럿 테스트 등 준비 과정을 거쳐 시행
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기 술 사(84) 기능장(29)

기 사(118)
기술․기능분야

(515) 산업기사(121)

기 능 사(163)

국가기술자격
(548종목)

1급(10)
↑

2급(10)
↑

3급(3)
서비스 분야
(32)

단일등급(9)

[그림 2] 국가기술자격 등급별 종목 수

자료: 고용노동부(2023b). 직업능력개발 사업현황.

국가기술자격의 취득 방법은 검정형과 과정평가형으로 구분된다. 검정형은 

전 종목에 해당되며 국가기술자격법 시행령 제20조(검정의 합격 결정 기준)에 

따라 필기시험 및 실기시험의 합격 기준을 충족한 자에게 자격을 부여하는 방

식이다. 필기시험 합격자에게 실기시험 응시의 기회가 주어지며, 건축도장기능

사, 도배기능사 등 일부 종목은 필기시험 없이 실기시험으로만 평가한다. 필기

시험은 지필 방식이고, 실기시험은 작업형(주관식 필기시험 포함) 또는 면접 

방식으로 실시되며, 각각의 합격기준은 자격 등급과 종목별(서비스분야에만 해

당)로 차이가 있으며 세부 기준은 <표 4>와 같다.

분야 등급 필기시험 실기(면접)시험

기술,
기능
분야

기술사
단답형 또는 주관식 논문형
100점 만점에 60점 이상

구술형 면접시험
100점 만점에 60점 이상

기능장
객관식 4지 택일형
100점 만점에 60점 이상

주관식 필기시험 또는 작업형
100점 만점에 60점 이상

<표 4> 국가기술자격 검정형의 합격 기준
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자료: 국가기술자격법 시행령 제20조(검정의 합격기준). (연구자 정리)

과정평가형은 검정형 자격제도의 한계와 문제를 개선하기 위해 2015년도에 

새롭게 도입된 제도이다. 기존의 검정형 자격은 필기와 실기의 일회성 검정을 

통해 합격 여부를 결정함으로써 직무 수행 능력의 성취를 충분히 검증하고 있

지 못하며, 극단적으로는 해당 자격과 동일한 직무 내용과 수준의 직업훈련과

정을 마쳤음에도 국가기술자격 취득을 위해서 별도의 비용과 시간을 투입해야 

한다는 한계와 문제점이 지적되어왔다(조정윤, 2022). 과정평가형 자격제도는 

이러한 기존 검정형 자격제도의 한계점을 해소하는 동시에 현장의 직무와 교

육훈련-자격 간의 연계를 강화하고 현장 맞춤형 이수 기술인재를 양성하기 위

해 도입되었다(고용노동부, 2019). 과정평가형은 국가직무능력표준(NCS:

National Standards Competency)에 기반하여 일정 요건을 충족하는 교육·훈

련과정을 이수하고 내부 및 외부 평가를 거쳐 일정 합격기준을 충족하는 자에

게 자격을 부여하는 방식이다. 여기서 NCS는 신업현장에서 직무를 수행하기 

위하여 요구되는 지식·기술·소양 등의 내용을 국가가 산업부문별·수준별로 체

계화한 것으로서(자격기본법 제2조), 능력단위를 기본단위로 사용하고 있으며.

2022년말 현재 24개 산업분야에 총 13,053개의 능력단위가 개발되었다. 과정평

가형 자격은 NCS를 기반으로 구성된 자격 종목별 편성기준에 따라 적격 인정

된 교육·훈련기관의 과정을 통해 운영된다. 자격의 취득 방법은 해당 자격 과

정 중에 운영 교육·훈련기관이 자체적으로 실시한 내부평가와 해당 과정의 수

료 시점 또는 수료 후 고용노동부로부터 위탁받은 한국산업인력공단과 같은 

자격 운영기관이 실시하는 외부평가의 결과를 각각 1:1로 환산하여 평균 80점 

분야 등급 필기시험 실기(면접)시험

기사,
산업기사

객관식 4지 택일형
매 과목 40점 이상이고, 전
과목 평균 60점 이상

주관식 필기시험 또는 작업형
100점 만점에 60점 이상

기능사
객관식 4지 택일형
100점 만점에 60점 이상

주관식 필기시험 또는 작업형
100점 만점에 60점 이상

서비스
분야

1, 2,
3급,

단일등급

객관식 4지 택일형
매 과목 40점 이상이고, 전
과목 평균 60점 이상

주관식 필기시험 또는 작업형
100점 만점에 60점 이상
(일부 종목은 70점 이상)
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이상인 교육훈련생을 합격자로 결정한다. 과정평가형 자격 종목은 검정형과 

달리 일부 종목에 대해서만 실시되고 있는데, 2015년도 15개 종목을 시작으로 

매년 시행 종목을 확대하여 2023년 기준으로 179개 종목이 운영되고 있다. 그

러나 2021년까지 과정평가형을 통해 국가기술자격을 취득한 자는 총 24,729명

으로(한국산업인력공단, 2022), 전체 국가기술자격 취득자의 1.0%의 비중에 그

치고 있어 활성화와 확대를 위한 다양한 검토와 정책 방안을 마련하고 있다

(조정윤, 2022).

구분 내부평가 외부평가

평가 대상
및 방법

이수기준 충족자
- 출석률 75% 이상 + 교육참여

NCS 능력단위별로 평가된 결과
를 각각 100점 만점으로 환산

회차별 40점 미만 취득자를 미
이수자로 결정

전체 교육훈련시간 종료 후 실
시하며, 2년 이내 재응시 가능
1차 평가와 2차 평가를 각각
100점 만점으로 환산

합격 기준 내부 및 외부 평가 결과를 1:1의 비율로 환산하여 80점 이상인 자

<표 5> 국가기술자격 과정평가형의 합격 기준

자료: 한국산업인력공단 업무자료(2023)

이상과 같이 국가기술자격 검정형과 과정평가형의 자격 취득 절차를 단순한 

모형으로 표현하면 [그림 3]과 같다.

[그림 3] 국가기술자격 취득 유형 및 절차



- 20 -

국가기술자격 시험의 응시요건은 검정형과 과정평가형에 차이가 있다. 검정

형은 기능사 등급의 경우 학력, 나이, 경력 등에 제한이 없으며, 나머지 기능·

기술분야 자격 등급은 동일 또는 유사 직무분야의 같은 등급의 자격취득자,

하위 등급 자격취득 후 일정 현장경력기간 보유, 관련 분야 전공의 대학 졸업

자 또는 졸업 예정자 등 학력 또는 경력이 요구된다. 그리고, 서비스 분야의 

자격은 대학 졸업자, 동일 및 유사직무자격의 하위 등급 자격 취득 후 현장경

력기간 보유 등 종목에 따라 응시요건이 다르다. 기능사 등급 이상의 자격의 

시험 응시요건으로 관련 전공의 학력 또는 현장경력의 기간을 둔 이유는 해당 

기능·기술 습득에 필요한 최소 학습 시간을 고려한 것이나, 이로 인해 자격시

험이 학교 교육과정에 편향되었다거나 현장 경력의 인정 분야 범위가 넓어 연

계성 불일치의 문제도 지적되고 있다(김덕기, 2004). 한편, 과정평가형은 ‘학력

이 아닌 능력 중심 사회 구현’의 정책 목표 아래 일-교육훈련-자격을 연계하여 

현장 맞춤형 인력양성을 위해 도입된 제도로서, 과정평가형의 모든 자격은 원

칙적으로 학력 및 연령에 제한이 없고, 승인받은 해당 자격 과정의 참여자 또

는 수료생이 내부평가 및 외부평가를 응시하여 자격을 취득할 수 있다(고용노

동부, 한국산업인력공단, 2019).

등급
응 시 요 건

기술자격 소지자 관련학과 졸업자 순수 경력자

기술사

동일 및 유사 직무분야
- 기술사
- 기사+4년
- 산업기사+5년
- 기능사+7년

동일종목의 외국자격취득자

대졸+6년
3년제 전문대졸+7년
2년제 전문대졸+8년
기사(산업기사)수준의 훈련과
정 이수자+6년(8년)

9년

기능장

동일 및 유사 직무분야
- 기능장
- 산업기사+5년
- 기능사+7년

해당직무분야 산업기사 또는
기능사자격 취득 후 기능대학
기능장과정 이수자(예정자)

9년

<표 6> 국가기술자격 검정형 자격의 응시요건



- 21 -

자료: 국가기술자격법 시행령 제14조. 별표4의2. (연구자 재정리)

국가기술자격의 운영체계를 살펴보면, 자격제도의 총괄은 「국가기술자격

법」에 따라 고용노동부가 담당하나, 국가기술자격 종목별 자격의 관장 및 활

용은 해당 분야의 소관 부처가 담당한다. 자격제도의 총괄 부처인 고용노동부

의 역할은 다음과 같다. 첫째, 자격 등급 및 분류 체계의 조정, 종목의 신설·

분할·통합·폐지, 관할영역의 설정, 응시자격 조정, 과목면제 결정 등 제도를 설

계한다. 둘째, 검정의 기본방향 제시 및 제도의 개선, 수탁기관의 평가·선정·위

탁취소·권고 등 자격제도를 관리한다. 셋째, 자격의 국가 간 상호인정 조치,

불법 대여 단속 등 자격의 활용을 관리한다. 넷째, 국가직무능력표준(NCS)의 

개발, 자격의 성과·효용성 평가 및 피드백 등 인프라 구축의 역할을 한다. 그

리고 자격 종목별 소관 부처의 역할은 다음과 같다. 첫째, 자격제도를 총괄하

는 고용노동부와 협의를 기반으로 소관 자격 종목의 신설·분할·통합·폐지, 내

용 변경 요구 등 소관 종목을 관리한다. 둘째, 소관 자격 종목의 검정위탁 요

청, 수탁기관에 대한 시정명령 및 위탁취소 요청 등 소관 종목의 운영을 관리

동일종목의 외국자격취득자

기사

동일 및 유사 직무분야
- 기사
- 산업기사+1년
- 기능사+3년

동일종목의 외국자격취득자

졸업자(졸업 예정자)
3년제전문대졸+1년
2년제전문대졸+2년
기사수준 훈련과정 이수자
산업기사수준 훈련과정 이수
+2년

4년

산업기사

동일 및 유사 직무분야
- 산업기사
- 기능사+1년

동일종목의 외국자격취득자
기능경기대회 입상

전문대졸(졸업예정자)
산업기사수준의 훈련과정 이
수자

2년

기능사 제한 없음

서비스
대학졸업자, 해당 종목의 2급 자격취득 후 해당 실무경력을 가진자 등 종목에
따라 다름
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한다. 셋째, 소관 자격취득자에 대해 법령에서 규정한 영업면허, 의무고용, 특

별전형, 임용 시 가산점 부여 등 자격 활용의 역할을 담당한다. 한편, 자격시

험 문제 출제 및 검정, 응시·취득자 관리 등 검정업무는 한국산업인력공단, 대

한상공회의소 등 8개 전문기관에 위탁하여 시행하고 있으며, 과정평가형의 경

우 자격 과정을 승인받은 교육·훈련기관에서 운영 및 내부평가를 담당하며 외

부평가 시행 및 총괄 실무 관리는 한국산업인력공단에서 담당한다.

고용노동부(자격 총괄) 19개 자격 소관 부처(관리·활용)

▪ 법령 및 제도 운영 관리
▪ 국가기술자격정책심의회 운영 등 ⇔ ▪ 관련 사업법에 의거 활용

▪ 자격 취소 등 행정처분

⇕ ⇕
검정시행기관

검정형(548종목)
(한국산업인력공단 등 10개 기관)

과정평가형(179종목)
(한국산업인력공단)

▪시험문제 개발, 출제관리
▪시험시행, 자격취득자 관리

▪시험문제 개발, 출제관리
▪내부평가(훈련기관)→외부평가(공단)

[그림 4] 국가기술자격 운영체계

자료: 고용노동부(2023b). 직업능력개발 사업현황.

국가기술자격 취득자에 대해서 국가 및 지방자치단체는 국가기술자격의 직

무분야에 관한 영업의 허가·인가·등록 또는 면허를 하거나 기술관리자 선임 

등 이익을 부여하는 등 다른 법령에 어긋나지 아니하는 범위에서 우대하도록 

하고 있으며, 국가기술자격 취득자를 해당 직무분야의 근로자로 고용하는 사

업주는 법령에서 정하는 바에 따라 채용·승진·보수 등에 있어서 그 근로자를 

우대하고 있다(국기술자격법 제14조).

국가기술자격의 취득 현황을 살펴보면, 2022년말 기준 누계 인원으로 총 

32,683,875명이 자격을 취득했다. 2022년도의 경우, 544개 자격 종목에 

2,094,718명이 응시하여 738,935명이 자격을 취득하였다. [그림 5]의 연도별 자
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격취득 인원 추이를 보면, 코로나-19 감염증이 최고조에 달했던 2021년도의 경

우 역대 가장 많은 인원이 자격을 취득하였으며, 코로나-19 감염증이 창궐한 

2020년을 기준으로 비교해도 그 이전 시기보다 전반적으로 자격취득 인원이 

증가한 것을 확인할 수 있다. 이러한 외부적 특수 상황과 더불어 사회적으로 

우리나라의 인구가 감소 추세임에도 오히려 국가기술자격 취득 인원이 증가하

고 있다는 것은 국민이 국가기술자격을 주요한 직업능력 인정 기제로 인식하

고 있다는 방증이라 할 수 있을 것이다.

[그림 5] 최근 국가기술자격 취득 인원 추이(2018∼2022년)
자료: 2023년 국가기술자격 통계연보(2023), 한국산업인력공단

1.4. 국가기술자격 관련 정책 동향

국가기술자격제도를 총괄하는 고용노동부는 산업환경 및 기술 변화와 인력 

수요에 대응하기 위해 『국가기술자격 제도발전 기본계획』(이하 ‘자격 기본

계획’이라 한다)을 정기적으로 수립하여 시행해 오고 있다. 그간 각 자격 기본

계획의 수립 배경과 정책과제를 살펴봄으로써 국가기술자격 정책의 동향과 추

진 방향을 파악하고자 한다.

제1차 자격 기본계획(2007~2009년)은 사회경제적 여건 및 수요 변화에 능동
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적 대응 부족과 공급자 중심의 운영, 그리고 자격에 대한 평가와 보상이 미흡

하다는 문제 인식 아래에 크게 3가지 정책 영역으로 구분하고 12대 중점 과제

를 제시하였다(고용노동부, 2006). 첫째. 자격제도 운영의 틀 개선을 위해 국가

기술자격의 역할 재설정, 유관 제도와의 관계 정립, 자격제도 운영주체의 다양

화와 체계화, 그리고 자격정보 분석 및 평가 체계를 강화하고자 했다. 둘째,

자격검정의 현장성 강화를 위해 자격검정의 적정성 보장, 자격 인프라의 확충,

검정기관의 질 관리체계 구축, 그리고 자격검정 서비스의 질 관리를 향상하고

자 했다. 셋째, 자격취득자의 활용성 제고를 위해 자격취득자 우대 및 활용 지

원, 자격취득자 사후 관리체계 구축, 기술사의 전문성 및 실효성 제공, 그리고 

자격의 국제적 통용성을 확대하고자 했다(노동부, 2007).

제2차 자격 기본계획(2010~2012년)은 국가기술자격이 산업현장 수요와 기술

변화에 충분히 대응하고 있지 못하다는 비판과 자격의 산업 현장성 제고를 위

해 자격제도의 틀을 포함한 전반적인 개편이 필요하다는 인식 아래에 4대 정

책 영역과 15개 중점 과제를 제시하였다. 첫째, 산업현장에 부응하는 자격의 

틀 설계를 위해 국가-민간, 부처 간 역할 정립, 자격 등급 및 분류 체계 개선,

산업현장 수요를 반영한 종목의 신설·통합·폐지, 그리고 응시요건 정비를 추진

하였다. 둘째, 자격제도의 산업 현장성 강화를 위해 산업계 참여 강화, 시험과

목 면제제도 정비, 그리고 검정 방법 개선을 통해 현장성을 확보하고자 하였

다. 셋째, 자격취득자에 대한 활용 지원 강화를 위해 자격취득자에 대한 우대 

조치 강화, 중소기업의 자격 활용 지원, 그리고 자격의 국제적 통용성을 확대

하고자 하였다. 넷째, 현장성 확보를 위한 자격제도 인프라 확충을 위해 직업

능력표준의 개발 및 활용 확대, 자격제도 평가 및 피드백 시스템 구축, 자격 

수요자의 편의성 제고를 위한 정보체계 구축, 그리고 자격통계를 개선하고자 

하였다(관계부처 합동, 2010).

제3차 자격 기본계획(2013~2017년)은 국가직무능력표준의 활용 미흡과 자격
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의 산업현장에 부합성이 부족하다는 비판과 자격취득자의 사회적 우대와 경력

개발에 연계 지원이 강화될 필요성을 기반으로 2대 정책 영역과 5대 과제를 

제시하였다. 첫째, 현장 맞춤형 우수 기술인재 배출을 위해 국가직무능력표준

의 단계적 개발과 활용 촉진, 과정이수형 자격제도 도입을 통해 일-교육·훈련-

자격의 연계를 강화하고, 자격종목의 신설 절차 개선과 신성장 동력 분야 자

격 신설 및 자격등급과 종목의 크기의 재설계 등을 통해 산업현장에 맞는 자

격 종목·등급을 운영하며, 자격출제 및 검정방법을 내실화하고 검정기관의 전

문화와 다양화를 통해 현장성 높은 자격검정을 시행하고자 하였다. 둘째, 열린 

고용, 사회통합 및 평생능력개발 촉진을 위해 자격시험 응시기회를 확대하고,

현장 근무경력의 인정방안 마련, 중소기업 자격제도 운영 지원 등을 통해 열

린 고용 및 사회통합을 촉진하고, 자격취득자 교육·훈련 지원 확대 및 보수교

육 도입, 해외진출 지원 등을 통해 평생능력개발을 지원하고자 하였다(관계부

처 합동, 2012).

제4차 자격 기본계획(2018~2022년)은 자격의 현장 활용성 부족, 검정 부정의 

문제 등의 비판과 4차 산업혁명, 고령화 등 기술 변화와 노동시장의 변동성에 

적극 대처할 필요성의 인식을 바탕으로 4개 정책 영역과 12개의 중점 과제를 

제시하였다. 첫째, 실무능력 중심 자격취득의 틀 혁신을 위해 과정평가형 자격

을 확산하고, 자격 취득경로를 다양화하며, 산업별역량체계 구축을 지원하고자 

하였다. 둘째, 자격의 현장성 제고를 통한 신호기능 확보를 위해 자격과 국가

직무능력표준의 연계를 확대하고, 4차 산업혁명 대비 자격 운영의 유연성을 

제고하며, 자격의 현장 대응력을 높이기 위한 절차를 개선하고자 하였다. 셋

째, 자격의 사회적 위상 강화를 위해 기술사 및 기능장 등급을 활성화하고, 검

정 부정방지 시스템의 구축 및 강화하며, 자격의 국제적 통용성을 확대하고자 

하였다. 넷째, 자격제도 발전을 위한 인프라 정비를 위하여 국가직무능력표준 

품질을 관리하고 개선하고, 검정 평가의 품질을 향상하며, 자격 운영체계를 내

실화하고자 하였다(관계부처 합동, 2012).
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이상의 그간 자격 기본계획에서 수립된 자격정책 및 과제는 크게 자격제도  

운영의 틀 개선과 자격의 현장성 강화, 그리고 자격 취득자의 활용성 증진으

로 구분할 수 있겠다. 먼저, 자격제도 운영의 틀 개선을 위해 자격 등급 및 분

류 개편, 과정평가형 자격 도입 등 자격취득 방법 및 경로의 다양화, 그리고 

산업별 역량체계의 구축 등을 추진하였다. 그리고, 자격의 현장성 강화를 위해 

산업계 주도의 국가직무능력표준의 개발하고 자격 설계·개편에 반영하고, 4차 

산업혁명 등 빠른 기술 발전과 노동시장 변화에 대응하는 신속한 자격 종목 

신설 및 변경과 유연화, 그리고 출제 및 검정의 내실화 등을 추진하였다. 또

한, 자격취득자의 활용성 증진을 위해 취득자에 대한 사회적 우대 강화, 사후

관리 지원, 국제적 통용성 확대 등을 추진하였다. 그러나 위의 세 가지 정책과

제는 여전히 해소되지 못한 상태로 일-교육·훈련-자격의 직접 연계를 위해 도

입한 과정평가형 자격은 검정형에 비해 1% 수준의 매우 낮은 비중으로 확산

이 저조하고, 4차 산업혁명 진전 및 노동시장의 변동성에 대응하기 위한 경력

평가형 자격, 부분 또는 추가 자격 등 유연한 형태의 자격의 도입은 지연되고 

있으며, 충분한 데이터 기반의 평가지표에 근거한 자격 효용성 평가와 제도에 

반영 체계의 구체화 미흡 등의 문제가 남아있어 지속적인 도전이 요구된다(고

용노동부, 2023a).

구분
(적용기간)

정책 영역 중점 과제

제1차
(2007∼2009년)

1. 자격제도 운영 틀 개선

국가기술자격의 역할 재설정
유관 제도와의 관계 정립
자격제도 운영주체의 다양화 및 체계화
자격정보 분석 및 평가체계 강화

2. 자격검정의 현장성 강화

자격검정의 적정성 보장
자격인프라 확충
검정기관의 질 관리체계 구축
자격검정 서비스 질 향상

3. 자격취득자의 활용성 제고 자격취득자 우대 및 활용 지원

<표 7> 그간 국가기술자격 제도발전 기본계획별 주요 정책과제
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구분
(적용기간)

정책 영역 중점 과제

자격취득자 사후관리체계 구축
자격의 국제적 통용성 확대

제2차
(2010∼2012년)

1. 산업현장에 부응하는 틀
설계

국가-민간, 부처 간 역할 정립
등급 및 분류체계 개선
산업현장 수요를 반영한 종목의 신설·
통합·폐지
응시요건(응시자격) 정비

2. 자격제도 운영의 산업 현
장성 강화

자격제도 운영에 산업계 참여 강화
시험과목 면제제도 정비
검정방법 개선을 통한 현장성 확보

3. 자격취득자에 대한 활용
지원 강화

자격취득자에 대한 우대조치 강화
중소기업의 자격 활용 지원
자격의 국제적 통용성 확대
자격활용에 대한 모니터링 강화

4. 현장성 확보를 위한 자격
제도 인프라 확충

직업능력표준의 개발 및 활용 확대
자격제도 평가 및 피드백 시스템 구축
자격수요자의 편의성 제고를 위한 정보
체계 구축
자격통계 개선

제3차
(2013∼2017년)

1. 현장 맞춤형 우수 기술인
재 배출

1. 일-교육·훈련-자격 연계 강화
국가직무능력표준의 단계적 개발
국가직무능력표준의 활용 촉진
과정이수형 자격제도 도입
2. 산업현장에 맞는 자격종목·등급 운영
자격종목 신설 절차 개선
신성장 동력 분야 자격종목 신설
자격등급 및 종목의 크기 재설계
3. 현장성 높은 자격검정 시행
자격출제 및 검정방법 내실화
자격 검정기관의 전문화·다양화
자격취득자 배출의 체계적 관리

2. 열린 고용, 사회통합 및
평생능력개발 촉진

4. 열린 고용 및 상회통합 촉진
자격시험 응시기회 확대
현장 근무경력의 체계적 인정방안 마련
중소기업 자격제도 운영 지원
취약게층 자격취득 지원 강화
5. 평생능력개발 지원
평생경력개발경로 개발·보급
자격취득자 교육·훈련 지원 확대
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자료: 노동부(2007), 관계부처 합동(2010, 2012, 2018). 연구자 정리

1.5. 국가기술자격의 기능과 효용성

1.5.1. 자격의 경제학적 이론

자격의 기능을 논의하기에 앞서 자격의 경제학적 이론을 살펴볼 필요가 있

다. 왜냐하면 자격의 기능은 사회, 기업, 그리고 근로자가 자격을 통해 기대하

는 경제학적 이익에 의해 발생하기 때문이다. 자격에 대한 경제학적인 분석의 

기초는 인적자본론, 직업탐색이론, 그리고 인적자본론에 대한 비판에서 시작된 

신호이론 등을 통해 찾을 수 있다(강순희 외, 2003).

먼저, 인적자본론(Human capital theory)에서는 인간을 투자에 의해 경제가

치 또는 생산력을 높일 수 있는 자본으로 보고, 투자를 통해 인간에게 인적자

본이 축적되며 그 축적이 많아질수록 인간의 자본적 가치가 높아져 더 많은 

구분
(적용기간)

정책 영역 중점 과제

자격취득자 보수교육 도입
자격취득자 해외 진출 지원

제4차
(2018∼2022년)

1. 실무능력 중심의 자격취
득 틀 혁신

과정평가형 자격 확산
자격 취득경로 다양화
산업별 역량체계 구축 지원

2. 현장성 제고를 통한 신호
기능 확보

자격과 NCS의 연계성 확대
4차 산업혁명 대비 자격 운영의 유연성
제고
현장 대응력 제고를 위한 절차 개선

3. 자격의 사회적 위상 강화
기술사 및 기능장 등급 활성화
검정 부정방지 시스템 구축 및 강화
자격의 국제적 통용성 확대

4. 제도발전을 위한 인프라
정비

NCS 품질 관리 및 개선
검정 평가의 품질 향상
자격 운영체계 내실화
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이익을 얻을 수 있게 된다는 것이다. 즉, 투자에 소요되는 지출이 있으면 그에 

상응하는 수익이 발생되는 실물 자본(physical capital)과 같이 인간에 대한 투

자도 그와 유사하게 인적자본을 형성하며 이로부터 자본수익이 얻어진다는 것

이다(배무기, 2002). 강순희 등(2003)은 인적자본에 대한 투자 대상을 정규교육

(formal education) 또는 학교교육(schooling), 현장훈련(on-the-job training), 이

주(migration), 건강(health), 정보(information)로 구분하고 있다. 여기에서 ‘이

주’란 일정한 인적자본을 축적한 근로자가 자신의 생산능력을 최대한 발휘하

기에 보다 적합한 곳으로 이동하여 자신의 가치를 더 높이는 과정을 의미하

며, 이주 과정에 비용의 투입 발생과 이주 결과로 인한 더 높은 수익이 획득

될 수 있어 일종의 인적자본 투자로 보는 것이다(Grossman & Michael, 1972).

그런데 이러한 인적자본의 투자 중 가장 중요한 교육과 훈련에 투자 결정에 

있어서, 한계수익이 한계비용과 일치하는 수준에서 투자자로부터의 투자가 결

정되리라는 것이 인적자본론의 요점이다. 여기에서 두 가지 상황을 전제하고 

있는데, 하나는 개인은 어떠한 능력이나 기술이 고용주에게 있어 선호되는지

를 알 수 있으며, 다른 하나는 고용주는 각 개인의 그러한 능력이나 기술이 

어느 정도 보유하고 있는지를 쉽게 평가할 수 있다는 것이다. 그러나 정보는 

늘 불완전한 것으로 개인과 고용주는 정확한 노동시장 정보를 획득하기 위해 

상당한 비용을 투자할 수밖에 없는데, 여기에서 자격증은 인적자본에 대한 정

보의 한 부분이면서 동시에 노동시장 정보의 비대칭성 및 불완전성을 최소화

하거나 해소하는 데 중요한 기능을 하게 된다(Weatherly, 2003).

다음은 직업탐색이론(Job search theory)으로 구직자와 고용주가 직업탐색에

서 오는 수익과 그에 따라 수반되는 비용의 균형을 설명하는 이론이다. 인적

자본에 대한 투자는 직업탐색 과정에서도 마찬가지로 적용된다. 구인 활동에 

있어서 고용주는 주어진 직무를 가장 효율적으로 수행할 수 있는 노동자를 채

용하는 것을 희망한다. 그런데 구직활동을 하는 개별 근로자들이 가지고 능력,

숙련의 정도, 근로에 대한 태도 등에 대한 정보는 상당히 불확실하다. 그 때문
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에 기업은 구직자를 대상으로 시험, 면접, 적성검사 등을 통해 그 정보를 파악

하고 일정 기준에 적합한 자를 채용한다. 그런데 이러한 채용 과정에는 큰 비

용이 소요된다. 구직자가 보유한 생산성을 정확히 파악하고자 할수록 그 비용

은 더욱 증가한다. 자격증은 이러한 고용주의 구인 활동에 있어 탐색 및 채용 

비용을 줄이는 데 큰 역할을 할 수 있으며, 자격증이 직무에서 요구되는 능력

을 잘 반영하고 정확히 측정할수록 그 기여도는 더욱 커진다. 근로자가 취업 

또는 전직을 위한 직업탐색 기간이 길어질수록 희망하는 조건의 더 좋은 일자

리를 찾게 될 가능성은 증가하는 반면 그에 따른 탐색비용은 그에 비례하여 

증가하게 된다( Fleisher & Kniesner, 1980). 이러한 직업탐색 활동은 노동시장

의 정보가 불완전함에 기인한 것으로, 근로자는 수락 임금(acceptance wage)

또는 요구 임금(asking wage)과 같이 본인이 설정한 일정한 기준을 가지고 기

업이 제시하는 제의 임금(offering wage) 등이 기준에 충족될 때까지 계속 직

업탐색 과정을 하게 된다. 이때 자격증은 직업을 탐색하는 근로자가 기업이 

요구하는 직업능력을 가지고 있음을 알려주는 역할을 할 수 있으며, 자격증은 

이러한 노동시장에서 정보의 비대칭성을 줄여주고 구인-구직자 간 합치를 이

루게 하는 역할을 한다(강순희 외, 2003).

마지막은 신호이론(Signaling theory)으로 고용주들이 채용하고자 하는 잠재

적인 근로자들의 정보의 불확실성을 강조하는 측면에서 인적자본론에 대한 일

종의 대안으로 등장한 것이다(Ehrenberg & Smith, 1997). 인적자본론에 대한 

비판 중 가장 큰 쟁점은 근로자에 대한 교육훈련의 투자가 생산성을 증진하게 

시키느냐의 문제이다. 인적자본이론에 비판적인 학자들은 교육훈련이 근로자

의 선천적인 생산성을 보여주거나 신호(signal)를 나타내 줄 뿐 직접적인 생산

성을 높이는 것은 아니라고 주장한다. 교육은 생산성을 높이는 것이 아니고 

신호하는 역할을 하고, 고용주는 이러한 신호를 채용하거나 승진, 배치 시 근

로자를 선별(screen)하는 기제로 사용한다는 것이다(강순희 외, 2003에서 재인

용). 앞의 두 이론에서 살펴본 바와 같이 고용주들은 채용하고자 하는 근로자
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들의 실제 생산성에 대한 정보가 불확실하다. 다만 그간의 연구와 관찰을 통

해 생산성과 상관관계가 있다고 볼 수 있는 몇 가지 지표(indicator)로 나이,

성(gender), 경력, 교육, 훈련, 자격증 등과 같은 것들이 있는데, 이들 중 나이,

성 등과 같이 변경될 수 없는 것이 있으며, 교육, 훈련, 자격증과 같은 것들은 

근로자들이 획득할 수 있는 것이다. 이같이 개인에 의해 획득할 수 있는 지표

를 신호(signal)라고 할 수 있다(Ehrenberg, et al, 1997). 먼저 근로자를 채용하

려는 고용주의 관점에서 살펴보면, 구직자 집단에 대해 선별장치가 없는 경우 

기업은 평균적인 생산성을 가정하고 임금을 제시할 것인데, 만약 구직자 집단 

간에 생산성의 차이를 미리 알 수 있다면 기업은 이를 이용하여 근로자를 채

용하고 이윤을 증가시키게 될 것이다. 즉, 생산성을 정확하게 나타내는 신호는 

기업의 이익 극대화에 필요하다. 다음은 근로자의 관점에서 살펴보면, 특정 직

무에서 자신의 생산성이 있음을 나타내기 위하여 교육의 이수 또는 자격증을 

취득하려 할 것이며, 이러한 선택에 있어 근로자들은 임금과 교육(또는 자격증 

취득) 비용의 차가 최대로 되는 수준에 상응하는 투자를 할 것이다. 이와 같이 

고용주와 근로자 모두는 최적의 교육훈련에 대한 투자, 즉 졸업장이나 자격 

등을 취득하는 교육 신호점을 찾게 된다는 것이다(강순희 외, 2003).

이상과 같이 살펴본 자격의 경제학적 이론들 모두 기본적으로는 인적자본의 

가치 또는 노동자가 가진 능력을 어떻게 나타내는가 하는 ‘신호(signaling)’에

서 시작한다(Spence, 1978; 강순희 외, 2003). 노동자들은 사회에서의 보상수준

을 비교하여 자기 능력을 개발하는 데 어느 정도 투자할 것인가를 결정하고 

이를 잘 나타내어 최고의 보상을 획득할 방법을 모색하게 된다(강순희 외,

2003; 어수봉 외, 2017). 고용주들은 근로자가 가진 능력을 정확히 파악하여 보

상하고자 하는 수준과 비교해 채용 또는 승진 등을 결정하게 된다. 이 과정에

서 노동자들은 사회에서의 보상수준을 비교하여 자기 능력을 개발하는 데 어

느 정도 투자할 것인가를 결정하고 이를 잘 나타내어 최고의 보상을 획득할 

방법을 모색하게 된다(이동임, 김덕기, 2001; 강순희 외, 2003).
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1.5.2. 자격의 기능과 요소

앞의 자격의 개념과 경제학적 이론을 종합해 보면 자격은 신분이나 지위에 

대한 신호를 보이고, 특정 조건에서 필요한 능력과 자질, 그리고 보유 능력이

나 자질에 대해 인정하는 기능을 가지고 있다. 즉, 자격의 기능은 근로자 또는 

근로자가 되려는 자가 가지고 있는 직업능력의 정도를 나타내 주는 신호

(signal) 기능이 자격의 기본적이며 가장 중요한 기능으로, 이를 기반으로 능력

개발 선도(guide) 기능과 선별(screening) 기능, 그리고 면허적(license) 기능을 

파생적으로 갖는다(강순희 외, 2003; 나승일 외, 2012; 전승환 외 2022).

첫째, 신호기능은 근로자 또는 근로자가 되려는 자가 가지고 있는 직업능력

의 정도를 나타내 주는 기능이다. 이러한 신호기능이 제대로 작동하기 위해서

는 개인이 가지고 있는 해당 직무의 능력을 적정히 식별(identification), 평가

(evaluation) 및 지표화(indication)할 필요가 있으며, 이에 대한 대표적인 것 

중 하나가 자격검정제도라고 할 수 있다. 이 기능의 활성화는 구인-구직의 합

치와 인적자원을 적재적소에 배치를 가능하게 함으로써 인적자원의 효율적인 

배분에 기여할 수 있다(강순희 외, 2003; 나승일 외, 2012; 전승환 외, 2022에서 

재인용).

둘째, 선도기능은 노동시장에서 필요한 직업능력이 식별되어 자격화되고, 이 

자격에 대해 사회에서 평가와 보상이 적정하게 이루어지게 된다면 사회 구성

원들은 자격을 취득하기 위해 능력개발에 투자할 유인이 발생하는 기능이다.

이를 위해서는 자격이 노동시장에서 요구하는 능력을 적절하게 반영하여 시장

으로부터 정당한 가치를 구하는 것이 우선되어야 한다. 이러한 자격의 선도기

능에 의해 개인이 생애학습 또는 평생능력개발에 투자함으로써 사회는 필요한 

인적자원을 축적할 수 있게 된다(강순희 외, 2003; 나승일 외, 2012; 전승환 외,

2022에서 재인용).
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셋째, 선별기능은 기업이 필요한 근로자를 채용하거나, 승진, 보수 등의 책

정에 있어서 자격을 통해 직업능력을 판단하는 선별장치(screening device)로 

활용되는 기능이다. 고용주는 근로자를 채용하기 위해 시험, 면접, 적성검사 

등 여러 가지 선별장치를 마련하게 되는데, 이때 자격은 학력 등과 함께 직업

능력의 중요한 증거로 작용할 수 있다(강순희 외, 2003; 나승일 외, 2012; 전승

환 외, 2022에서 재인용).

넷째, 면허적 기능은 자격을 가지고 있는 자에게 지적재산권 또는 그 독점

적 지위를 보장하거나, 취업, 승진 등에 있어서 우대함으로써 그들의 직업적 

이익을 보호하고 개선하는 기능이다. 면허는 일정한 요건을 갖추고 정해진 절

차에 따라 공인받은 자만이 관련된 분야의 업무를 할 수 있는 공인을 받은 자

만이 관련된 분야의 업무를 할 수 있는 일종의 진입장벽이다. 그런데 앞의 자

격의 경제적 이론에서와 같이 면허의 기능이 지나치게 되면 경쟁을 제한하여 

양질의 상품이 공급되기 어려우며, 이러한 기능이 지나치게 약화되면 상품 개

발이나 능력개발에 대한 보상이 약해질 수 있다. 완전한 진입장벽으로서의 면

허는 아니더라도 자격소지자가 취업, 승진, 그리고 배치전환 등에서 우대받을 

수 있도록 함으로써 자격은 일정한 진입규제장치로서 기능하여 자격소지자에

게 경제적 이익을 가져다주는 역할을 한다(강순희 외, 2003; 나승일 외, 2012;

전승환 외, 2022에서 재인용).

이상의 네 가지 자격의 기능 중 면허적 기능은 자격을 취득한 자에게 독점

적 지위 또는 승진, 취업 등에 있어 우대한다는 것은 해당 자격증의 보유 여

부에 의해 ‘선별적’으로 활용된다는 의미로 선별기능에 포함하여, 자격의 기능

을 신호기능, 선도기능, 선별기능의 세 가지 기능으로 구분하기도 한다(이동임,

2007; 원상봉, 강석주, 2010; 고용노동부, 2003b). 본 연구에서의 자격의 기능은 

신호기능, 선도기능, 선별기능의 세 가지로 구분을 적용하고자 한다.
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구분 주요 내용

신호(signal)
기능

근로자 또는 근로자가 되려는 자가 가지고 있는 직업능력의 정도를 나타내
주는 자격의 기본적인 기능
(예) 전기공사 설계 및 발주를 위한 견적서를 작성할 수 있다.

선도(guide)
기능

노동시장에서 자격에 대해 평가와 보상이 적정하게 이루어져서 근로자는 이
러한 자격을 취득하기 위해 능력의 형성과 향상을 선도하게 되는 기능
(예) 취업에 유리한 전기공사기사 자격을 취득하기 위해 관련 훈련과정을
이수한다.

선별(screening)
기능

기업이 필요한 근로자를 채용하거나, 승진, 보수 등의 책정에 있어서 자격을
통해 직업능력을 판단하는 선별장치(screening device)로서 활용되는 기능
(예) 구직자 A는 전기공사기사 자격증을 가지고 있으나, 구직자 B는 관련
자격증이 없다.

(면허적(license)
기능)

자격을 가지고 있는 자에게 지적재산권 또는 그 독점적 지위를 보장하거나,
취업, 승진 등에 있어서 우대함으로써 그들의 직업적 이익을 보호하고 개선
하는 기능
(예) 전기공사업법 시행령에서 전기공사업의 등록을 위한 기술력의 조건으
로 전기공사기술자 3명 중 1명은 전기공사 기술사, 기능장, 기사 또는 산업
기사의 자격 취득자로 규정하고 있다.

<표 8> 자격의 기능

자료: 강순희 등(2003), 나승일 등(2012), 전승환 등(2022) (연구자 요약)

이러한 자격의 기능이 제대로 발휘하기 위해서는 자격의 관리나 운영에 있

어서 자격이 갖추어야 할 필수적인 요건이 있는데, 연구자에 따라 다양한 관

점과 맥락으로 자격의 요건을 제시하고 있다.

먼저 강순희 등(2003)은 자격이 갖추어야 할 요건으로 다음의 일곱 가지 요

건을 제시하였다. 첫째, 투명성으로 개인의 인적자본 가치를 알려주는 신호기

제 역할을 제대로 하기 위해 개인이 보유한 지식, 기술, 숙련의 정도 등 자격 

소지자의 능력을 투명하게 나타낼 수 있어야 한다. 둘째, 통용성으로 자격이 

인적자본의 가치를 평가하는 기준으로 제대로 작동하여 모집, 채용, 배치 및 
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교육훈련 등에 적절히 활용되어야 한다. 셋째, 공정성으로 자격이 능력의 신호

기제이자 능력개발의 선도기능의 역할을 제대로 하게 되면 자격을 취득하고자 

하는 사람들이 증가할 것이고, 이러한 환경이 조성되어 자격취득을 원하는 모

든 사람들이 큰 비용 부담없이 접근할 기회를 얻을 수 있어야 한다. 넷째, 호

환성으로 자격이 다른 자격 또는 유사한 표준과 상호 호환이 가능하고 부분 

또는 전면 대체될 수 있어야 한다. 이를 위해서는 자격 간 또는 유사 표준과

의 등가성의 확보가 요구된다(이동임 외, 2003; 나승일 외, 2012). 다섯째, 경제

성으로 자격 또는 자격제도의 관리와 운영에 있어 비용 효율성을 추구하여 사

회경제적 비용을 감소시켜야 한다. 여섯째, 탄력성으로 자격과 자격제도의 관

리와 운영에 있어서 산업 및 기술 변화 또는 사회적 요구를 수용하는 등 유연

하게 대응해 나갈 수 있어야 한다. 여섯째, 일관성으로 자격은 일종의 사회적 

표준이기 때문에 사회 구성원에게 일정하고 체계적인 신호와 신뢰성 있는 정

보를 제공할 수 있도록 일관성을 유지해야 한다. 그러나 일관성은 앞에서의 

탄력성과 상충될 수 있는 요건으로, 자격의 요건 간의 상충적인 요소는 자격

제도의 관리와 운용의 묘를 살려 조화롭게 가져가야 할 것이다(강순희 외,

2003).

또한 이영현 등(2002)은 자격의 기능이 노동시장에서 현실화될 수 있도록 

자격제도가 효과적으로 운영되어야 한다고 설명하며, 이에 대한 지향점을 ‘자

격제도의 이념요소’로 표현하고 다음의 세 가지를 제시하였다. 첫째, 현장성으

로 자격에서 제공하는 정보가 노동시장에서 이해관계를 갖는 사람들에게 명확

한 신호(signal) 기제로 작용하기 위해서는 산업구조와 노동시장의 변화에 따

른 산업현장 수요와 요구를 충실히 반영하여 자격 관리에 부단한 노력을 기울

여야 한다. 둘째, 활용성으로 자격은 노동시장에서 활용될 때 비로소 자격의 

본질적인 기능을 수행할 수 있게 되는 것으로, 자격의 신설 단계부터 다양한 

이해관계자 간 협의가 이루어져야 하며 자격의 남발 등 부작용이 발생하지 않

도록 공정한 상호경쟁체계의 도입, 그리고 자격을 활용하는 개인과 기관들이 
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합리적으로 선택할 수 있도록 정확한 정보의 제공 등 자격의 활용도를 높이기 

위한 다양한 제도적 장치가 마련되어야 한다. 셋째, 통합성으로 자격제도 구성

요소의 중복 또는 반복을 제거하여 동일한 직무 수행 능력이 증명된 자격은 

다른 자격 간에 상호 호환이 가능해져 부분 또는 전면적으로 대체될 수 있어

야 한다. 또한 이와 같은 자격제도의 이념적 요소는 어느 한 요소가 부족하더

라도 자격제도의 관리에 심각한 문제를 일으킬 수 있으므로 항상 이들 간의 

균형된 비중으로 가지고 이러한 이념 요소가 실현될 수 있도록 노력해야 한다

고 제언하였다.

ⓛ현장성
(변화관리, 검정의 현장성)

자격
관
제도
리

②활용성
(국내적 통용성, 국외적 통용성,
자격취득자 지원, 자격정보 보급)

③통합성
(자격체계의 통합, 관리운영의 통합)

[그림 6] 자격제도의 3대 이념 요소 및 실천 항목
자료: 이영현 등(2002): p.11. (연구자 재정리)

1.5.3. 자격의 기능 효용성

경제학에서 효용(Utility)이란 의사결정자가 어떠한 행동의 결과로 얻는 만족

감이나 기쁨을 의미한다(시사경제용어사전, 2020). 즉, 효용은 어떤 상황에서 

어떤 경제재(economic goods)에 대한 한 개인의 평가를 나타낸 것으로, 효용

을 측정할 수 있는 객관적인 척도는 존재하지 않는다. 따라서 효용성이란 객

체를 통한 대상 또는 목적에 대해 느끼는 효용의 가치정도 또는 만족도로 정

의할 수 있으며, 효용성에 대한 평가는 결국 선호도와 만족도라는 수요자의 

가치 평가를 수행해야 한다(정희택, 2014).
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한편, 국가기술자격제도를 관리·운영하는 고용노동부와 한국산업인력공단은 

자격 종목별 시장가치를 평가하여 자격의 품질 관리를 위한 종목의 통합, 폐

지와 같은 정비를 목적으로 국가기술자격에 대한 효용성 평가를 2014년부터 

다양한 방식을 통해 진행해 왔다(이상준 외, 2016). 효용성의 평가는 크게 두 

가지 방식으로, 하나는 자격의 기능(신호, 선도, 선별)을 중심으로 자격의 설계

와 노동시장에서 취업, 고용유지, 임금효과 등을 지표화하여 면접 또는 설문을 

통해 인식을 측정하고 가중치를 반영하여 평가하는 방법이고, 다른 하나는 응

시인원, 응시자의 취업 및 고용유지, 임금 등을 계량화하여 고용보험DB 등을 

통해 확인하여 종목 간 비교하는 방식이다. 2012년까지는 첫 번째의 지표별 

인식을 측정하는 방식으로 진행하였으나 평가지표의 복잡성과 고비용 소요,

결과의 객관성 확보 등의 문제로, 이후는 두 번째의 객관적인 고용보험DB 등 

데이터를 활용해 자격수요, 취업 및 고용유지, 임금효과 등을 지표로 분석하고 

있다. 자격의 효용성 평가 결과는 저효용 자격의 폐지 또는 격년 시행 등 유

예, 자격 내용 또는 검정 방법의 개선 등 품질 관리와 정보 제공을 위한 자료

로 활용하고 있다. 그러나 이와 같은 국가기술자격의 효용성 평가는 단일차원

의 기술통계 형식의 조사에 그치고 있어, 다른 사회·경영학적 변인들과 연계

하여 영향 관계 및 메커니즘을 확인하는 등 연구의 범위와 방식을 확장하여 

학문적인 이해를 넓힐 필요가 있다.

이처럼 자격의 효용성은 연구자의 관심과 목적에 따라 다양한 요인에 대해 

여러 방식으로 평가 또는 측정할 수 있겠지만, 본 연구에서의 자격의 효용성

은 자격의 기능을 중심으로 측정하고자 한다.

1.6. 국가기술자격에 대한 선행연구

국가기술자격 관련 선행연구들을 살펴보면 대부분 정책 방안 마련, 운영 실

태 조사, 자격 종목 및 평가 방법 개발 등 자격제도 관리 측면에서의 질적 연



- 38 -

구가 주류를 이루고 있고, 자격이 사회 및 노동시장에 미치는 영향 또는 그 

관계를 설명하는 실증 연구는 소수에 불과한 실정이다. 이러한 이유로 국가기

술자격제도는 공급과 관리의 주체가 중앙정부와 정부로부터 위탁받아 자격을 

운영하는 몇몇 공공기관에 의해 이루어지고 있어 관련 종사자와 관계자, 전문

가 규모가 상대적으로 작고, 개인 연구 수준에서 자격취득자와 성과에 대한 

데이터의 수집이 상대적으로 까다롭기 때문일 것이다.

자격은 앞의 이론적 고찰을 통해 살펴본 바와 같이 근로자가 가진 능력을 

나타내는 신호(signaling)로부터 출발하여 고용주는 이를 통해 필요한 능력을 

갖추었는지를 파악하여(screening) 채용 또는 승진 등을 결정하게 되고, 이러

한 기능이 적절하게 작동된다면 개인은 능력을 개발하려는 유인(guide)이 작

동되어 사회적으로는 개인의 직업능력개발과 사회적 보상이 연계되는 선순환 

체계의 구축을 궁극적인 목적으로 운영하는 제도이다(강순희 외, 2003; 어수봉 

외, 2017). 그러하기 때문에 자격의 본연의 기능이 제대로 작동하고 있는가를 

확인하는 것은 자격의 존재 이유를 증명하는 것으로 의미있고 중요한 활동일 

것이다.

본 연구를 통해 탐색하고자 하는 국가기술자격의 기능과 관계된 그간의 연

구를 검토하면 크게 세 개의 부류로 분류할 수 있는데, 첫째는 자격의 기능이 

제대로 작동되기 위해 필요한 이념적 요소와 전략 과제를 다룬 것이고, 둘째

는 자격의 기능의 작동에 대한 것이고, 셋째는 자격 그 자체에 대한 인식 또

는 만족에 관한 것이다. 이에 대한 선행연구를 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 국가기술자격의 기능의 올바른 작동을 위한 사회적 이념과 전략에 관

한 연구이다. 이영현 등(2002)은 이를 자격제도의 ‘이념요소’로 표현하고 현장

성, 활용성, 통합성의 세 가지 요소와 각각의 실천 항목 및 실천 내용을 제시

하였다. 세 가지 요소를 정리하면, 먼저, 자격의 현장성으로 자격제도와 자격

종목, 검정조직의 변화관리와 검정내용, 검정방법, 응시요건의 산업 현장성을 
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확보해야 한다. 다음으로, 자격의 활용성으로 자격을 합법화하고 자격 간 경쟁

을 유도를 통한 국내적 통용성과 함께 국내 자격의 국제적 통용이 이루어지도

록 하고, 자격 취득자에 대해 인사·교육훈련 등에 있어 우대하며, 자격정보시

스템을 구축하여 자격정보를 보급해야 한다. 마지막으로, 자격의 통합성으로 

직무·수준분류 등 자격체제를 통합하고, 자격제도와 자격종목, 정검조직 등 관

리운영을 통합해야 한다는 것이다.

자료: 이영현 등(2002): p.16.

이와 연구와 유사한 주제로 이동임 등(2006)은 지식정보화시대를 선도할 새로

운 자격제도의 전략을 설명하며 이에 대한 전략으로 자격의 유연화와 통합화,

이념요소 실천 항목 실천 내용

1. 현장성

1.1. 변화관리
자격제도의 변화관리
자격종목의 변화관리
검정조직의 변화관리

1.2. 검정의 현장성
검정내용의 현장성
검정방법의 현장성
응시요건의 현장성

2. 활용성

2.1. 국내적 통용성
자격의 합법화
자격간 경쟁 유도

2.2. 국제적 통용성
국내 자격의 국제 인정
국제 자격의 국제 인정

2.3. 자격취득자 지원
인사제도상 자격취득자 우대
교육훈련시 자격취득자 우대

2.4. 자격정보 보급
자격 정보 시스템 구축
자격 취득자 DB 구축

3. 통합성

3.1. 자격체제의 통합
직무분류의 통합
수준분류의 통합

3.2. 관리운영의 통합
자격제도 관리의 통합
자격종목 관리의 통합
검정조직의 통합

<표 9> 자격제도 관리의 이념적 요소에 따른 실천 항목 및 실천 내용
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그리고 표준화의 세 가지 요건과 각각의 하위과제와 세부과제를 제시하였다.

이들의 하위과제를 살펴보면, 첫째, 자격의 유연화를 위해 생애경력개발의 강

화, 자격의 현장성 제고, 자격의 수요전달체계를 구축해야 한다. 둘째, 자격의 

통합화를 위해 자격의 모듈화, 학력-경력-자격의 연계, 교육훈련과의 연계를 

해야 한다. 셋째, 자격의 표준화를 위해 자격의 국가간 상호인증, 지역자격체

계(RQF)의 구축, 검정기관의 질 관리를 해야 한다고 주장하였다.

전략(대과제) 분석 내용 하위 과제

자격의 유연화 자격의 현장성 강화
생애경력개발 강회
숙련형 자격
자격의 수요전달체계 구축

자격의 통합화 다양한 개인의 능력지표를 자격화
자격의 모듈화
학력-경력-자격의 연계
교육훈련과의 연계

자격의 표준화 자격의 국제화 체제 구축
자격의 국가간 상호인증
지역자격체계(RQF) 구축
검정기관의 질 관리

<표 10> 지식정보화시대에서 자격제도의 혁신전략 및 내용

자료: 이동임 등(2006): p.157.

특히, 이영현 등(2002)이 제시한 국가기술자격의 기능 제고를 위한 이념요소를 

‘국가기술자격의 역할’로 인식한 실증 연구들이 있다. 문기표(2011)는 국가기술

자격의 역할을 현장성, 통합성, 활용성으로 구분하고 국가기술자격 취득자를 

대상으로 국가기술자격의 역할 인식이 자기효능감과 경력개발 및 평생학습성

과에 미치는 영향을 조사하였으며, 그 결과로 자격의 통합성과 활용성이 자기

효능감과 경력개발, 그리고 평생학습성과에 유의미한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 여기에서 평생학습성과란 개인의 평생학습에 대한 필요성 인식과 

실천을 의미한다. 김윤아(2017)은 문기표(2011)의 선행연구를 근거로 자격의 역

할이 자기효능감, 경력개발, 직무만족, 조직몰입에 미치는 영향을 조사하였으

며, 연구 결과로 자격역할의 구성요인인 현장성, 활용성, 통합성 모두 경력개
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발에 유의미한 영향을 미치며, 통합성은 자기효능감에도 유의미한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 같은 관점에서 요리사 자격증을 대상으로 한 박정준과 

곽공호(2020)의 연구에서는 자격의 역할 중 자격의 통합성과 활용성이 자기효

능감과 경력개발에 유의미한 영향을 미치는데, 이 중 활용성은 평생학습 성과

에도 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 이들 연구에 있어서 

근원이 되는 이영현 등(2003)가 제시한 자격의 이념요소를 자격의 역할로 개

념화하고 측정하는데 과정에서 도구의 설계와 타당성 검증과정을 충분히 제시

하지 못했다는 한계가 있다.

둘째, 자격의 기능 인식에 관한 연구이다. 이동임(2007)은 자격이 노동시장

에서 효용성을 갖는지를 평가하기 위해서는 앞에서 설명한 자격의 기능적인 

측면과 함께 자격의 활용적인 측면을 함께 검토할 필요가 있다고 설명하고,

자격의 기능적 측면에서는 자격의 신호기능, 선도기능, 그리고 선별기능을, 자

격의 활용성 측면에서는 자격의 통용성과 공평성을 평가 범위로 설정하였다.

자격의 신호기능 능력검정제도의 적절성 평가

자격의 선도기능 능력을 형성 또는 향상시키는 여부 평가

자격의 선별기능 인적자원관리 기준으로써의 활용성

자격의 통용성
자격의 국내 통용성

자격의 국제 통용성

자격의

기능 측면

자격의

활용성

측면 자격의 공평성 취득 기획의 공평성

[그림 7] 자격의 효용성 평가 범위와 항목

자료: 이동임(2007): 83. (연구자 재편집)

그리고 국가기술자격의 효용성 평가를 위해 측정 가능성, 배타성, 상대적 중요

성의 원칙을 가지고 평가지표를 개발하였다. 동 연구에서 평가지표의 적용 과
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정에 있어서 자격의 통용성은 자격의 3대 기능이 회복되어야 국내 통용성이 

확보될 수 있으므로 자격의 기능은 자격의 국내적 통용성의 하위 평가 기준이 

될 수 있으며, 국내 시장에서의 효용성에 초점을 둔 연구 목적으로 국제적 통

용성을 제외하였다. 우리나라의 국가기술자격 중 국가 간 상호인정이 되는 종

목은 정보처리기사(산업기사)만이 일본 등 3개 국가와 적용되고 있어서(한국산

업인력공단, 2022) 국가기술자격의 효용성에 있어서 국제적 통용성을 평가하는 

것은 의미가 낮다고 할 수 있다. 그리고 자격의 활용도 평가가 목적으로 자격

의 공평성 또한 변별력의 문제로 평가항목에서 제외하였다. 이러한 검토를 통

해 최종적으로 자격의 효용성은 자격의 기능 측면을 평가하는 지표로 <표 

11>과 같이 제시하였다.

본 연구에서는 위의 이동임(2007)의 연구에서 제시한 자격의 기능(신호, 선

도, 선별)을 중심으로 한 평가도구를 활용해 국가기술자격의 기능 효용성에 대

한 인식을 측정하고자 한다.

평가영역 평가지표

1. 자격의 신호 기능

1-1. 자격종목 구성체제의 타당성
1-2. 자격등급의 타당성
1-3. 직무 지식 반영의 적절성
1-4. 검정방법의 적절성

2. 자격의 선도 기능

2-1. 개인의 경력개발 향상성
2-2. 생산성 향상성
2-3. 직무만족도 향상
2-4. 임금 효과

3. 자격의 선별 기능

3-1. 고용효과
3-2. 직무배치 기준
3-3. 승진효과
3-4. 고용조정 및 고용유지 효과

<표 11> 국가기술자격 효용성 평가를 위한 평가지표

자료: 이동임(2007): p.89.
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이동임(2007)은 연구에서 개발한 평가지표를 활용해 전기분야 국가기술자격을 

대상으로 기업 인사 담당자와 자격취득자를 대상으로 설문조사 하였으며, 그 

결과는 자격 등급이 높을수록 자격의 모든 기능에 대한 인식 수준이 척도의 

평균값보다 높았으며, 이 중 자격의 선별기능에 대한 인식 수준이 가장 높았

다. 동일한 목적과 방식으로 정보기술·정보통신분야의 국가기술자격을 대상으

로 한 황창연(2008)의 연구에서도 이동임(2007)의 연구와 같은 결과가 나타났

다. 그러나 동 연구들은 자격의 기능별 인식 수준에 대한 기술통계 분석에 그

쳐 국가기술자격의 기능이 사회·경영학적 변인들과의 관계를 설명하는 데는 

어려움이 있다. 원상봉과 강석주(2010)는 이동임(2007)의 국가기술자격의 기능 

척도 등을 활용해 기계분야 자격취득자를 대상으로 직무능력과 직무 적합성과

의 관계를 분석하였으며, 연구 결과는 자격의 세 가지 기능에 대한 인식 모두

가 직무능력과 직무 적합성과 유의미한 영향 관계를 나타내며, 이 중 신호기

능이 가장 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다.

셋째, 자격 그 자체에 대한 인식 또는 만족에 관한 연구이다. 미용사를 대상

으로 한 이문숙(2010)의 연구에서는 자격이 취득자의 능력을 나타낸다는 인식

은 낮은 반면에 능력의 형성과 향상에는 도움이 된다고 인식하고 있으며, 자

격취득을 위한 기회의 공평성과 접근성에는 만족하고 있는 것으로 나타났는

데, 성취욕구와 자신감, 적극성의 개인 특성이 자격에 대한 만족도에 유의미한 

영향 관계를 나타냈다. 마찬가지로 미용사(메이크업)를 대상으로 한 최영심

(2018)의 연구에서는 국가기술자격의 취득 실태에 따른 인식이 현장 활용성,

직무만족도에 유의미한 영향을 나타냈는데, 이는 자격취득에 소요 비용이 증

가할수록, 자격취득 후 취업처가 불분명할수록 자격증에 대한 인식과 현장 활

용성 및 직무만족도는 감소하는 것으로 나타났다. 또한 동 연구에서 자격의 

현장 활용성은 직무만족도에 유의미한 양(+)의 영향 관계가 있어 자격 내용의 

현장성 및 활용성을 높일 필요가 있다고 제언하였다. 그러나 이들 연구에서는 
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자격에 대한 인식 또는 만족에 대한 하위요인에 대한 이론적 배경과 측정 도

구에 대한 타당성에 대한 근거 제시가 부족하여 다른 변인 간의 관계를 설명

하는데 한계가 있다.

이상을 종합해 보면, 국가기술자격의 사회적 기능과 역할 인식은 개인의 직

업능력개발과 기업의 인적자원관리 및 성과에 영향을 미치는 주요한 선행 변

인이라 할 수 있겠다.

2. 직무만족

2.1. 직무만족의 개념

직무만족(Job satisfaction)은 조직행동과 인적자원관리 분야에서 오랫동안 연

구되어 온 개념이다. 그러기 때문에 직무만족과 관련해 지금까지 많은 연구가 

발표되었고 이에 대한 개념도 관점과 학자에 따라 다소간의 차이가 있게 해석

되고 있다. 따라서 직무만족으로 하나로 명확히 정의하기는 어려운 일이다. 그

러나 연구에 있어서 직무만족을 측정하기 위해서는 먼저 그간의 주요한 연구

를 살펴봄으로써 직무만족에 대한 개념을 정리할 필요가 있다.

1935년에 발표된 직무만족에 대한 Hoppock의 연구는 조직구성원의 직무 

만족에 대한 이해를 위한 최초의 체계적인 시도였다. 이 연구에서 Hoppock는 

직무만족을 나의 직업을 만족한다고 말할 수 있게 만드는 심리적, 생리적, 또

는 환경적 상황의 전체적인 조합이라고 정의하였다(Hoppock, 1935). 다양한 

근로자를 대상으로 한 Hoppock의 연구는 직무만족과 관련된 몇 가지 요인을 

밝혔으며, 그 요인들은 공정한 급여, 좋은 근무조건, 동료와 관리자와의 긍정

적인 관계, 승진의 기회를 포함한다. Hoppock의 연구는 직무만족에 영향을 
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주는 요인에 대한 이해를 제공하게 되었고 이후 이와 관련된 많은 연구에 있

어서 그의 연구에서의 통찰력과 개념은 여전히 유효하게 받아들여지고 있다

(Spector, 1997).

McCormick과 Tiffin(1977)은 직무만족에 대한 개념을 직무로부터 유래된  

욕구만족의 정도로서, 직무에서 얻어지는 자기실현의 감정과 가치있는 성취욕

으로 직무만족의 수준은 가치의 변화에도 영향을 미친다고 설명하고 있다.

Locke(1976)는 직무만족을 자신의 직업 또는 직업 경험에 대한 평가에서 비롯

되는 즐겁거나 긍정적인 감정 상태라고 했으며, 개인이 중요한 직무 가치를 

이루었을 때 나타나는 즐거운 감정의 상태를 의미한다고도 하였다. 이러한 직

무만족의 정의는 직무만족의 감정적 또는 감정적인 요소를 포함하고 있으며 

직무만족을 형성하는데 개인 평가 또는 인식의 역할을 강조한다. 또한 Locke

는 직무 자율성, 다양성, 피드백, 그리고 개인의 능력을 사용할 기회 등 더 높

은 수준의 직무만족과 관련되는 몇 가지 직무 특성을 확인하였으며, 반대로 

저임금, 직업 안정성 부족, 열악한 근무조건과 같은 직업 특성은 낮은 직무만

족과 관련이 있다고 설명하였다(Locke, 1976). 이러한 그의 연구는 직무만족의 

개념과 선행 조건을 이해하는데 중요한 이론적 틀을 제공하였다. Reitz(1981)

는 직무만족에 대해 직무에 대한 만족 또는 불만족은 자기 직무에 대한 관련 

요인과 일반적인 생활에서 가지고 있는 여러 가지 태도의 결과라고 하였으며,

직무만족이란 용어는 직무 태도와 근로자의 사기 간 상호 교차적으로 사용될 

수는 있으나 동의어는 아니라고 하였다. Robbins와 Judge(2007)는 직무만족을 

직무 특성 평가로 인한 직무에 대한 긍적적인 느낌으로 정의하였으며, 마찬가

지로 Weiss(2002)는 직무만족은 자신의 직업에 대한 개인의 호의적인 평가라

고 주장하였다. 또한, George와 Jones(2008)는 사람들이 현재 직업에 대해 가

지고 있는 감정과 신념의 집합으로 설명하고 있다.

국내의 연구를 살펴보면, 김종재(1988)는 일반적으로 직무만족이란 개인의 
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태도와 가치, 신념, 욕구 등의 수준에 따라 직무 자체를 비롯한 직무환경에서 

얻어지는 유쾌하고 감정적인 정서적 만족 상태를 의미한다고 정의하였다. 또

한 신재기(1999)는 직무만족이란 개인이 자신의 직무에 대해 경험하는 감정적

인 반응으로, 그 직무가 그 개인에게 유익하다고 느낄 때, 그리고 그 개인이 

그 직무를 수행하는 과정에서 만족감을 느낄 때 발생하는 것으로, 직무만족은 

개인이 자신의 직무와 관련하여 만족스러운 경험과 감정적 반응을 느끼는 것

으로 설명한다. 그리고 상담자의 소명의식과 직무만족 관계를 분석한 김지선

(2019)은 직무만족을 개인 자신이 하고 일, 즉 직무와 관련해서 갖게 되는 태

도로 정의하였다.

이상과 같이 직무만족에 대한 개념은 연구의 관점과 학자에 따라 조금씩 다

르게 정의하고 있으나, 직무만족은 일반적으로 자신의 직무 또는 직무경험에 

대한 평가로부터 자신이 느끼는 긍정적인 감정 상태라고 할 수 있겠다.

연구자 개념

Hoppock(1935)
나의 직업을 만족한다라고 말할 수 있게 만드는 심리적, 생리적,
또는 환경적 상황의 전체적인 조합

McCormick &
Tiffin(1977)

직무로부터 유래되는 욕구만족의 정도로서, 직무에서 얻어지는 자
기실현의 감정과 가치있는 성취욕

Locke(1976)
자신의 직업 또는 직업 경험에 대한 평가에서 비롯되는 즐겁거나
긍정적인 감정 상태

Reitz(1981)
직무에 대한 만족 또는 불만족은 자기직무에 대한 관련 요인과 일
반적이 생활에서 가지고 있는 여러 가지 태도의 결과

Robbins & Judge(2007) 직무 특성 평가로 인한 직무에 대한 긍적적인 느낌으로 정의

Weiss(2002) 자신의 직업에 대한 개인의 호의적인 평가

George & Jones(2008) 사람들이 현재 직업에 대해 가지고 있는 감정과 신념의 집합

김종재(1988)
개인의 태도와 가치, 신념, 욕구 등의 수준에 따라 직무 자체를 비
롯한 직무환경에서 얻어지는 유쾌하고 감정적인 정서적 만족 상태

<표 12> 선행연구에서의 직무만족의 개념
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2.2. 직무만족의 구성요소

직무만족에 영향을 미치는 요인에 대해서는 다양한 관점과 해석이 있다. 따

라서 직무만족을 이해하기 위해서는 이와 관련된 이론을 먼저 살펴볼 필요가 

있다. 다음의 이론들은 신재기(1999)의 연구를 참고하여 정리하였다.

첫째, 비교이론(Comparison theory)이다. 비교이론은 직무에 관한 이론 중에

서 가장 널리 인정되고 있는데, 직무만족은 개인의 표준(individual’s

standard)과 그 표준이 어느 정도까지 부응하는가에 대한 개인의 지각

(individual’s perception) 사이의 비교로 그 정도를 확인할 수 있으며, 직무만

족의 양은 개인의 표준과 그 개인의 직무에서 얻을 수 있을 것으로 확신하는 

개인의 지각 사이에서 나타나는 불일치의 크기이다. 이 이론에서 개인의 표준

을 개인의 욕구(need)인지, 개인의 가치(value)인지, 지각상태(cognitive state)

로 둘 것인지에 대해 의견이 다양한데, 이처럼 직무만족의 정도는 같은 조건 

아래에 있어서도 개인적 특성에 따라 달라질 수 있는 주관적인 것으로 개인의 

욕구 수준에 따라 달라질 수 있다는 것을 전제하고 있다.

둘째, 도구이론(Instrumentality theory)이다. 도구이론은 직무만족의 측정에 

도구의 개념을 도입한 것으로, 그 절차는 먼저 개인이 임금, 승진, 작업조건 

등의 평가 결과를 얼마나 중요시하느냐에 대해 일련의 판단하게 된다는 가정

을 전제로 하고, 그다음에 자신의 직무가 어떤 결과를 초래할 수 있는지를 평

가하게 된다. 그리고 마지막으로 특정 결과에 대해 지각된 가치나 매력

신재기(1999) 개인이 자신의 직무에 대해 경험하는 감정적인 반응

김지선(2019) 개인 자신이 하고 있는 직무와 관련해서 갖게 되는 태도
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(attractiveness)에 비중을 두고 개인의 판단 준거를 고려함으로써 개인은 비로

소 자신의 직무에서 기대하는 만족의 평가에 도달하게 된다는 것이다. 즉, 이 

이론은 개인의 직무 자체가 어느 정도로 가치 있는 결과를 가져올 수 있는지

의 정도를 고려함으로써 직무만족의 정도를 측정하려는 것이다. 그러나 도구

이론은 직무만족은 현재 또는 과거지향적임에도 미래 지향성을 가지고 있으

며, 복잡한 인지과정이 필요하고, 유인가(valences)가 개인별로 어떻게 형성되

는지 명확하지 못하다는 점에서 한계가 있다.

셋째, 사회적 영향이론(Social influence theory)이다. 이 이론은 Salancik와 

Pfeffer(1977)가 직무만족의 비교이론에 따른 결과에 대한 의문을 제기하며 사

회적 영향의 중요성을 강조한 것이다. 즉, 사람들은 그들의 개인적 직무만족도

를 유사한 직무에 종사하는 다른 사람을 관찰하고 그 사람의 만족을 추정함으

로써 자신의 직무만족도를 결정한다는 것이다. 사회적 영향이론은 오랫동안 

무시되어 왔던 직무의 사회적 속성을 고려한 직무만족 결정의 한 방법을 제시

하였다는 점에서 관심을 받게 되었다.

넷째, 형평이론(Equity theory)이다. 형평이론은 Adams(1963)에 의해 전개된 

동기이론 중의 하나로서, 직무만족에 대해서 개인의 투입(input) 대비 산출

(output)을 다른 사람의 그것과 비교하는 사회적 요소의 내용을 포함하고 있

다. 이 이론에 따르면 개인의 직무만족은 개인의 투입요소와 산출요소 간의 

균형을 어떻게 지각하느냐에 따라 결정된다는 관점에서 출발한다. 즉, 개인이 

받는 보상을 다른 사람의 것과 비교해서 형평의 원칙에 맞는지를 평가하여 만

족의 정도를 결정짓는다는 것이다. 그러나 평형이론은 투입이나 산출 요인의 

지각과정이나 비교하는 다른 사람이 어떤 과정을 거쳐 설정하게 되는지를 밝

히지 못하고 있으며, 과소보상에 대한 견해는 기대되나 과다보상에 관한 연구

가 충분하지 못하다는 것을 문제점으로 지적하고 있다.

다섯째, 이요인이론(Two-factor theory)이다. 이 이론은 Herzberg(1966)에 의
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해 제시된 것으로 직무만족으로 직무불만족과는 전혀 다른 원인에 의해 야기

된다는 것이다. 이 이론은 직무만족과 불만족을 단일 연속체 개념으로 파악하

던 기존의 견해와는 달리 둘은 전혀 다른 별개의 독립된 차원이며 각 차원에 

작용하는 원인도 별개의 차원이라고 주장한다. 직무만족은 작업과 관련된 인

정, 자율, 책임, 작업 그 자체와 같은 동기요인에 의해 유발되는 반면, 직무불

만족은 환경과 관련된 임금, 작업조건, 관리자 또는 동료간의 인간관계 행동과 

같은 위생요인(hygiene factor)에 의해 유발된다고 설명한다. 그런데 만족요인

(동기요인)과 불만족요인(환경요인)은 별개의 것으로 만족요인이 결핍되었다고 

해서 직무불만족이 초래되는 것이 아닐 뿐만 아니라 불만족 요인이 개선되었

더라도 만족을 개선하거나 유발시킬 수는 없고 단지 불만족 수준만 경감시킬 

수 있다는 것이다. 그러나 이 이론은 직무만족과 불만족의 양적 요소가 모두 

직무만족과 불만족에 영향을 미치고 있는 것으로 둘을 독립적 요인으로 보기

는 어렵다는 비판도 있다.

직무만족에 관한 이론들이 이처럼 다양한 관점과 주장이 있는 것과 같이 직

무만족에 영향을 미치는 요인에 대해서도 다양한 관점으로 연구되어 오고 있

다. Herzberg(1966)는 조직구성원의 직무만족을 결정하는 요인을 직무만족 요

인과 직무불만족 요인으로 구분하였다. 직무만족을 유발하는 요인으로 직무 

그 자체에 내재되어 있는 인정, 자율, 성취감, 도전감, 책임감 등과 같은 개인

적 특성을 제시하였으며, 직무불만족을 유발하는 요인으로 조직의 정책, 임금,

작업조건, 인간관계, 지위, 안전 등 외적인 환경과 관련된 것을 제시하였다. 이

후 여러 학자들에 의해 직무만족과 관련된 요인들을 제시하고 있는데 그 범주

는 Herzberg가 제시한 요인의 범주를 크게 벗어나고 있지 못하다(홍성남,

2015).

Kalleberg(1988)는 동일한 조직 구조와 환경에서 조직구성원들의 직무만족을 

평가할지라도 개인 간에는 차이가 존재한다고 하였다. 이는 조직구성원 개인
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별로 서로 다른 가치체계와 목적의식으로 인해 자신의 직무로부터 기대하는 

것이 달라질 수 있기 때문으로 설명하였다. 또한, 조직 구조나 환경보다는 직

무 수행자의 개인적 특성을 강조하는 개인적 접근은 개인이 직무수행과 관련

하여 가지고 있는 동기 또는 의식의 결과로서 직무만족이 나타난다고 강조한

다. 또한, Beynon과 Blackburn(1972)은 직무만족의 측정에 있어서 그 직무에 

대한 개인이 부여하는 가치나 의미에 대한 고려없이는 예측할 수 없다고 주장

하였는데, 이는 개인이 조직 또는 직무에 대해 가지고 있는 기대나 포부 등이 

직무만족에 영향을 미친다는 것이다. 그리고, 유사한 직무에 종사하는 다른 사

람들을 관찰하고 그 사람의 만족을 추정함으로써 자신의 직무만족을 결정한다

는 사회적 영향(Salancik & Pfeffer, 1977), 다른 사람의 보상과 개인의 것을 비

교한 형평성(Adams, 1963) 등도 직무만족의 요인이라고 주장하였다. 국내 연

구로 홍성남(2015)은 직무만족을 직무자체, 보수수준, 인간관계, 인사, 근무환

경, 후생복지, 발전가능성 및 인정의 7개 차원의 구성요인으로 정리하였다.

이상을 종합해 보면 직무만족은 크게 개인적 요인, 직무적 요인, 조직적 요

인으로 구분할 수 있을 것이다.

연구자 직무만족의 구성요소

Loke(1976) 직업 자체, 승진, 임금, 작업조건, 부가급부

Herzberg(1966)
동기요인 : 보상, 지위, 인정, 작업조건, 정책, 대인관계
위생요인 : 인정, 도전, 권한, 성장과 발전

Vroom(1962) 직장, 경영정책, 승진, 작업내용, 상급자, 급여, 작업환경, 동료

Fournet, Distefano,
& Pryer(1966)

개인특성 : 나이, 교육과 지능, 성, 직업수준
직무특성 : 조직과 관리, 감독, 사회적 환경, 의사소통, 안정성, 임금

Gilmer(1966)
직업 안정성, 승진, 직무 자체, 직무의 사회적 측면, 의사소통, 작업환
경, 복리후생

Bently &
Rempel(1980)

개인적 요인 : 근무영역, 성별, 학문적 성취도, 나이, 경험, 급여
사회적 요인 : 유대감, 급여, 근무량, 사회적 지위, 협력, 감독

<표 13> 선행연구에서의 직무만족의 구성요소
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자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 재구성

직무만족은 자신이 수행하는 직무 그 자체 또는 직무를 구성하는 여러 요소

와 관련해서 개인이 긍정적이고 우호적으로 느끼는 마음의 상태를 의미한다.

본 연구에서는 조사 대상의 특성을 감안하고 선행연구 결과를 보다 압축하여 

남승하와 정종원(2017)의 직무 자체에 대한 만족과 조직 내 구성원 간의 관계

에 대한 두 가지 요인으로 구분한 개념을 활용하고자 한다. 첫째, 직무요인은 

조직구성원이 업무 수행과정에서 느끼는 즐거움의 정도를 의미하며, 개인이 

수행하고 있는 직무의 성질에 따라 흥미를 느껴 동기가 부여되고 직무에 만족

하고 성과를 올릴 수 있으며, 긍지와 도전할 가치를 가진 업무를 의미한다. 둘

째, 대인관계는 조직구성원 간의 우호적이고 지원적인 태도의 정도를 의미한

다. 대인관계는 조직에서의 직무만족에 영향을 주는 중요한 요인 중 하나로,

상급자의 인정, 상급자 또는 동료와의 친밀감과 유대 형성을 위한 개인의 노

력, 사기 진작을 위한 지원 등이 해당된다.

2.3. 직무만족에 대한 선행연구

직무만족은 개인에게는 경제적, 물질적 성장과 신체 및 정신건강에 있어 주

요 요인일 뿐만 아니라, 조직의 효과성 및 원활한 조직의 운영을 평가하는 중

요한 기준이 되기 때문에 이와 관련된 다양하고 많은 연구가 이어지고 있다.

Porter와 Baker(1973)는 조직구성원이 자기가 수행하고 있는 직무에 대한 만

Smith(1982) 일, 감독, 임금, 승진, 동료

최인섭, 초의수
(2001)

직무환경, 능력, 개인심리, 인간관계, 개인특성

남선이, 남승규,
남미애(2006)

사회적 인적, 직무자체, 고객 관계, 급여, 상급자 관계, 근무여건
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족이나 불만족은 개인과 조직의 발전에 영향을 미치며, 이러한 직무만족의 정

도는 조직의 운영을 평가하는 데 있어서 중요한 기준이 되기도 한다고 연구하

였다. 이 연구에서 직무만족도가 높게 나타나는 조직구성원은 직무에 대한 동

기가 부여되어 조직에 대해 긍정적인 행동을 하게 되며 주어진 상황에 대한 

불만이나 불평이 줄어드는 것으로 확인되었다. 이러한 결과를 근거로 직무만

족이 중요한 이유로 조직구성원의 심리상태는 조직에 이익이 되는 행동을 유

발하기 때문이라고 설명한다. 사회복지사를 대상으로 한 국내의 연구에서도 

종사자는 사회적 인정, 급여, 직무 자체, 고객과의 관계, 근무여건, 추진력이 

직무만족의 증가에 유의미한 영향을 주는 것으로, 그리고 종사자의 직무만족

은 서비스의 질과 밀접하게 연관되어 있음을 확인하였다(남선이 외, 2006). 직

무만족은 직무 자체와 관련된 본질적 만족과 직무가 이루어지는 환경과 관련

된 외부적 만족의 두 가지 측면을 포괄하는 개념으로, 직무만족이 높은 수준

에 있는 사람은 자신의 직무에 대해 긍정적인 태도를 가지며, 반대로 직무만

족이 낮은 사람은 직무에 부정적인 태도를 가지게 된다(Herzberg et al, 1959;

남승하·정종원, 2017). 이에 따라 직무만족도가 높은 구성원은 조직에 대한 충

성도와 일에 대한 집중도와 혁신행동, 직무성과와 나아가 개인의 삶의 질을 

높이는데 이바지하는 반면에, 직무만족도가 낮은 구성원은 조직에 대한 충성

도와 일에 대한 성실도가 떨어져 조직의 성과 저하는 물론 개인 삶의 저하 등 

부정적인 결과를 초래할 가능성이 높은 것으로 알려져 있다(Wanberg &

Banas, 2000; 김해룡, 양필석, 2008; 남승하, 정종원, 2017).

직무만족은 조직구성원의 집중도, 정신건강, 그리고 육체적인 건강에 많은 

영향을 미치며 삶의 질에도 긍정적인 영향을 미친다(Iris & Barrett, 1997). 이

러한 결과는 여러 연구에서 공통으로 나타나는데, 고령화 사회에 있어서 직무

만족은 퇴직 지연에도 영향을 미쳐 숙련 인력의 유지에도 기여할 것으로 기대

되며(Sugleris, Robbins, Lane & Phillips, 2017). 간호사를 대상으로 한 Hong

과 Yang, 그리고 Alison(2019)의 연구에서는 직무만족도는 작업환경, 구조적 
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권한 부여, 증거 기반 관행, 민족적 배경과 밀접한 관계가 있으며, 직무만족은 

직업 스트레스와 직업적 헌신에 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 보건관리

자를 대상으로 한 최은석 등(2009)은 직무만족도에 유의미한 영향을 미치는 

요인은 급여수준, 갈등관계, 그리고 보상부적절과 사회심리적 스트레스로서,

급여수준이 높을수록, 관계갈등 스트레스와 보상부적절에 따른 스트레스가 적

을수록, 사회심리적 스트레스가 낮을수록 직무만족도가 높았다. 그리고 직무만

족과 조직애착도 간에는 높은 인과관계가 존재하므로 직무만족 요인에 대한 

관리의 중요성을 강조하였다. 또한, 엄태순(2013)의 지방공무원을 대상으로 한 

연구에서도 직무만족은 직무 스트레스와 부적인 상관관계가 있으며 정신건강

에 영향을 중요한 변인으로 나타났다. 고득영과 유태용(2012)은 직무자율성은 

직무만족에 양적인 영향을 미치며 혁신행동을 매개한다는 것을 검증하였다.

즉, 조직구성원들은 직무에 있어서 자신에게 업무계획, 업무방식, 의사결정의 

자율성이 높다고 인지할수록 직무만족이 증가한다고 설명하였다.

3. 직무성과

3.1. 직무성과의 개념

직무성과(Job performance)는 대상의 관점과 목적에 따라 여러 개념과 의견

이 있다. 먼저, 조직구성원 개인에 초점을 둔 Stumpf와 Hartman(1984)은 조직

구성원들에게 주어진 과업의 성과 수준이 그 직무에서 요구하는 기대성과와 

비교하여 수행된 성과가 어느 정도인가를 인식하는 정도와 자신의 직무에 대

해 그 개인이 최선을 다했다고 인식하는 정도라고 개념을 설명하였다. 유사한 

관점으로 Millar(1988)는 직무성과는 개인이 맡은 업무를 어떻게, 얼마나 성공
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적으로 수행하였느냐 하는 조직의 목표 또는 과업을 달성하기 위해 개인이 보

여준 노력의 결과를 의미한다고 하였다. 반면, 조직에 관점으로서 Porter와 

Lawler(1968)는 조직의 효과성 또는 조직의 목표를 달성할 수 있는 정도로서,

조직구성원들 또는 그 개인이 실현하고자 하는 일의 바람직한 상태로서 조직

이 객관적으로 측정할 수 있는 활동의 결과라고 설명하였다. 여기에서 성과는 

조직이 목표 달성을 위한 과정의 실행 정도를 말하며, 조직구성원의 노력과 

그들이 가진 능력, 특성, 그리고 역할 지각으로 높은 수준을 유지할 수 있다고 

부연하였다.

직무성과는 개인, 집단, 조직의 효과성을 판단하는 기준으로서 관리자 또는 

경영자가 영향을 주려 하는 결과적인 목표로서 조직의 생산성과 직결되므로,

직무수행 또는 업무의 실적으로 표현할 수도 있으며, 이것은 조직의 목적과 

목표에 관한 효과성 또는 효율성의 차원을 포함하는 개념이다(Packared,

1989). 이와 유사한 개념으로 Bolino와 Turnley(2005)는 직무성과를 조직구성

원의 업무수행을 통하여 얻는 실적과 제한사항을 포함하여 어려움을 극복할 

수 있는 조직 능력의 달성 정도라고 정의하였다. 또한, Pincus(1986)는 조직구

성원의 직무수행이 어느 정도 달성되었는지를 가늠하는 개념으로 산업심리학

자들이 설명하는 생산성의 의미와 같이 사용된다고 하였다.

국내의 연구를 살펴보면, 윤권종(2008)은 직무성과는 직무를 수행함으로써 

생기는 행위, 결과의 상태 또는 영향이나 변화를 의미하는 것으로 개인이나 

조직 각각에 적용할 수 있다고 하였다. 석기현(2010)은 종업원이 직무를 통해 

이루어 내는 모든 것으로 종업원이 직무요구를 성취하는 정도 또는 과업에 대

한 성취도를 직무성과라고 설명하였다. 강미옥(2012)은 조직이 측정하고 영향

력을 미치기를 바라는 조직구성원의 역할 행동으로 설명하고 있다.

이처럼 직무성과는 조직 관리에 있어서 유효성을 나타내는 자료로써 활용되

기도 하지만 그 개념의 다양성 또는 모호성으로 인해 생산성, 목표 달성 정도,
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애착도 등의 요소로서 직무성과를 대신하기도 한다(김태우, 2011). 또한, 직무

성과에 대해서는 다양한 관점과 인식이 존재하기 때문에 한 가지 기준을 가지

고 성과를 정의하기는 어렵겠지만, 개인 또는 집단 수준으로 분석 단위를 나

눌 수 있다. 특히, 개인의 성과는 조직의 성과와 직결되기 때문에 조직의 발전

과 생산성 향상에 큰 영향을 미치므로 개인의 성과는 조직의 생존에 있어서 

매우 중요하다(남승하 외, 2017).

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 재구성

연구자 개념

Strumpf &
Hartman(1984)

조직구성원들에게 주어진 과업의 성과 수준이 그 직무에서 요구하는
기대성과와 비교하여 수행된 성과가 어느 정도인가를 인식하는 정도와
자신의 직무에 대해 그 개인이 최선을 다했다고 인식하는 정도

Millar(1988)
개인이 맡은 업무를 어떻게, 얼마나 성공적으로 수행하였느냐 하는 조
직의 목표 또는 과업을 달성하기 위해 개인이 보여준 노력의 결과

Porter &
Lawler(1968)

조직의 효과성 또는 조직의 목표를 달성할 수 있는 정도로서, 조직구성
원들 또는 그 개인이 실현시키고자 하는 일의 바람직한 상태로서 조직
이 객관적으로 측정 가능한 활동의 결과

Packared(1989)
직무수행 또는 업무의 실적으로 표현할 수도 있으며, 조직의 목적과 목
표에 관한 효과성 또는 효율성의 차원을 포함하는 개념

Bolino &
Turnley(2005)

직무성과를 조직구성원의 업무 수행을 통하여 얻는 실적과 제한사항을
포함하여 어려움을 극복할 수 있는 조직 능력의 달성 정도

Pincus(1986) 조직구성원의 직무수행이 어느 정도 달성되었는지 여부를 가늠하는 것

윤권종(2008)
직무성과를 직무를 수행함으로써 생기는 행위, 결과의 상태 또는 영향
이나 변화

석기현(2010)
종업원이 직무를 통해 이루어 내는 모든 것으로 종원원이 직무요구를
성취하는 정도 또는 과업에 대한 성취도

강미옥(2012) 조직이 측정하고 영향력을 미치기를 바라는 조직구성원의 역할 행동

<표 14> 선행연구에서의 직무성과의 개념
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3.2. 직무성과의 요소

직무성과는 조직 관리에 있어 유용성을 나타내는 지표로 사용되어 왔는데,

이를 측정하는 방법은 조직의 유형이나 근무 형태, 목적, 그리고 연구자의 관

점에 따라 달라져 하나의 방법으로 판단하기 어렵다(Collins & Smith, 2005).

Dyer와 Reeves(1995)는 직무성과 측정을 대상 및 목적을 기준으로 인적자원 

결과물, 조직적 결과물, 그리고 재무적 결과물로 구분하였다. 먼저 인적자원 

결과물은 행동적 관점에서 주로 설명하며, 구성원의 직무만족, 조직몰입, 응집

력 등을 강조하고 이를 측정하여 조직의 효과성을 측정한다. 조직적 결과물과 

재무적 결과물은 체계론적 관점에서의 결과물로, 생산성, 고객지향, 설비효율

성, 고객만족도 등을 통해 측정한다. 그리고 재무적 결과물은 조직의 매출액,

순이익, ROI와 시장점유율과 같은 계량적 지표를 이용하여 측정할 수 있다고 

하였다(Dyer & Reeves, 1995; Snell & Toundt, 1995).

Millar(1988)는 15가지의 차원의 직무성과 요소를 제시하였는데, 세부 요소

로는 고객과의 관계, 동료관계, 관계 기관 담당자와의 관계, 고객에 대한 이해

와 문제해결 방식, 행동유형 대안제시, 서비스 종결, 표적 집단과 사회문제에 

대한 이해, 정책 및 서비스 개발에 참여, 조직 정책에 대한 이해, 사후관리, 그

리고 감독 참여태도 등을 제시하였다.

Vroom(1964)는 직무성과를 결정짓는 요인으로 동기적 요인뿐만 아니라 직

무상의 역할이나 능력의 요인이 영향을 미치는데 그 중에서도 능력요인인 잠

재적 능력과 의지가 능력과 동기로서 큰 영향을 미친다고 하였다.

Baker(1991)는 직무성과에 미치는 요인으로 전문교육의 정도, 현장경험, 전문

자격의 보유, 업무수행 능력, 목표 수행과 관련된 가치 및 윤리 등을 제시하였

다. 또한 Tracey와 Tews(1995)는 종업원의 교육에 대한 반응과 지식, 기술의 
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습득, 기업성과를 직무성과로 설명하고 있다. 그리고 Szilagyi와 Wallace(1990)

는 직무성과를 과업의 성취도와 종업원의 반응으로 구분하여 설명하였는데,

과업의 성취도는 생산성, 효율성, 능률이 포함되고, 종업원의 반응은 직무 자

체, 결근율 등이 포함된다고 하였다.

직무성과를 계량적 실적과 재무적인 측면에서 평가한 연구도 있는데,

Carroll과 Schneier(1985)은 수익성, 비용, 판매량, 이직률, 고객서비스, 임금과 

같은 내용에 대한 산출 결과를 직무성과로 측정하였다. 또한 McComick과 

Ilgen(1980)은 생산성, 과실 발생률, 불만율, 정확도 등으로 측정하였다. Carroll

과 Schneier(1985)은 수익성과 비용, 판매량, 이직률, 고객서비스, 임금과 같은 

산출 결과를 직무성과로 측정하였다.

국내의 연구에서는 유명희(2008)는 직무성과를 개인의 성과와 조직의 성과

로 구분하고, 측정항목으로 개인의 성과는 업무지식, 수행의 주도성, 업무관련 

의사소통, 업무수행의 신뢰성을 제시하였고, 조직의 성과로는 조직평가 도구인 

작업집단 성과를 측정 척도로 사용하였다. 이광희(2009)는 직무성과의 요소로 

생산성, 목표달성의 과정, 응집성, 몰입도, 애착도 등을 제시하였으며, 최정환

(2010)은 시장점유율, 매출액 성장률, 고객 유지율, 신규 고객 유치율 등을 요

소로 직무만족을 측정하였다.

연구자 측정 요소

Dyer &
Reeves(1995)

인적자원 결과물 : 구성원의 직무만족, 조직몰입, 응집력 등
조직적 결과물 : 생산성, 고객지향, 설비효율성, 고객만족도
재무적 결과물 : 조직의 매출액, 순이익, ROI와 시장점유율

Millar(1988)

고객과의 관계, 동료관계, 관계 기관 담당자와의 관계, 고객에 대한 이
해와 문제해결 방식, 행동유형 대안제시, 서비스 종결, 표적 집단과 사
회문제에 대한 이해, 정책 및 서비스 개발에 참여, 조직 정책에 대한
이해, 사후관리, 감독 참여태도

Vroom(1964) 동기적 요인, 능력적 요인(잠재적 능력, 의지)

<표 15> 선행연구에서의 직무성과의 구성요소
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자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 재구성

본 연구는 국가기술자격 취득자를 대상으로 하고 있으며, 개인의 연구로서 

재무적 결과를 측정하기에 한계가 있고 연구의 초점이 인적자원개발에 맞추어

져 있으므로, 그 결과물로서 개인의 주관적 인식에 기반해 조직의 과업이나 

목표를 달성하기 위한 노력, 일에 대한 바람직한 상태, 목표를 달성할 수 있다

는 자신감 등으로 직무성과를 측정하고자 한다.

3.3. 직무성과에 대한 선행연구

직무성과에 대해서는 다양한 인식들이 존재하기 때문에 측정에 대한 목적이

Baker(1991)
전문교육의 정도, 현장경험, 전문자격의 보유, 업무수행 능력, 목표 수
행과 관련된 가치 및 윤리

Tracey &
Tews(1995)

종업원의 교육에 대한 반응과 지식, 기술의 습득, 기업성과

Szilagyi &
Wallace(1990)

과업의 성취도 : 생산성, 효율성, 능률
종업원의 반응 : 직무 자체, 결근율 등

Carroll &
Schneier(1985)

수익성, 비용, 판매량, 이직률, 고객서비스, 임금

McComick &
Ilgen(1980)

생산성, 과실 발생률, 불만율, 정확도

Carroll &
Schneier(1985)

수익성, 비용, 판매량, 이직률, 고객서비스, 임금

유명희(2008)
개인의 성과 : 업무지식, 수행의 주도성, 업무관련 의사소통, 업무수

행의 신뢰성
조직의 성과 : 조직평가 도구인 작업집단 성과를 측정 척도

이광희(2009) 생산성, 목표달성의 과정, 응집성, 몰입도, 애착도

최정환(2010) 시장점유율, 매출액 성장률, 고객 유지율, 신규 고객 유치율
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나 성과에 대한 해석 또한 다양한 관점으로 연구되고 있다. 그러나 직무성과

는 개인의 만족과 성장뿐만 아니라 조직의 성과와도 직결된다는 것은 공통적

인 의견으로 연구자들에게 받아들여지고 있다(남승하 외, 2017). Millar(1998)는 

직무성과를 조직구성원이 조직의 목표나 과업의 달성을 위하여 보여준 노력의 

결과라고 정의하면서 조직역할 수행에 있어서 실무자의 행위를 나타내는 역동

적이고 다면적인 개념이라고 설명한다. 직무성과와 관련된 많은 연구가 재무

적 결과보다는 인적자원의 결과물 또는 조직적 결과물에 대해 성과를 측정하

고 관계를 해석하고 있다. 이러한 이유 중의 하나는 개인 차원의 연구에서 기

업의 재무 성과 자료를 습득도 어렵고 기업이 그러한 정보 제공을 꺼리기 때

문이기도 할 것이다. 따라서 선행연구의 검토에 있어서 본 연구의 대상과 목

적에 맞추어 직무성과와 관련된 것들을 살펴보고자 한다.

Spence와 Spencer(1993)는 직무성과를 내적 능력과 외적 능력 간의 상호작

용에 의해 결정된다고 보았다. 내적 능력인 자아개념, 속성, 동기는 외적 능력

의 습득을 도와주고, 학습된 능력이 직무성과에 영향을 미친다고 설명하였다.

이에 따라서 직무성과는 조직구성원의 교육, 승진, 보상과 함께 전체적인 조직

의 효과 및 성공에 영향을 주는 것으로 나타났다. Harter와 Schmidt, 그리고 

Hayes(2002)는 7,939개 부서를 대상으로 종업원의 직무 만족과 몰입, 그리고 

비즈니스 결과 간의 관계를 메타분석 방법에 의해 조사하였으며, 결과로 종업

원의 직무만족과 몰입이 높을수록 비즈니스 성과가 긍정적인 관련 관련이 있

음을 확인하였다. Judge와 Bono(2001)의 핵심자기평가특성(자기존중감, 일반화

된 자격효능감, 통제 위치, 정서적 안정)의 직무만족과 직무성과와의 관계를 

메타분석한 연구에서 직무성과는 자존감과 정서적 안정에 가장 큰 영향을 받

는 것으로 나타났다. 또한 직무성과의 주요 성향 예측변수로 성실성을 제안하

였으며, 이는 핵심자기평가특성과도 밀접한 관련이 있다고 하였다.

조직구성원의 직무자원, 심리적 자본, 학습민첩성, 직원몰입, 그리고 직무성
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과의 구조적 관계를 규명하고자 한 박철(2021)의 연구에서는 직원몰입이 직무

성과에 유의한 정적 영향을 미치고, 심리적 자본과 직무성과와의 관계에서 매

개효과가 있는 것으로 확인되었다. 또한, 미용업 종사자를 대상으로 한 김경언

(2022)의 연구에서는 조직구성원의 혁신행동과 자기효능감, 그리고 낙관적인 

태도는 직무성과에 양의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

본 연구의 선행 변인인 ‘자격’과 관련된 선행연구를 살펴보면, 김현수(2006)

의 기업의 자격취득 지원과 자격의 직무효과에 관한 연구에서 근로자들은 자

격취득을 통해 업무능력이 향상되었고, 회사의 지원을 통해 취득한 자격은 직

무성과의 향상에 도움이 되었다고 인식하고 있는 것으로 조사되었다. 이러한 

연구 결과를 통해 자기개발은 직무성과의 향상과 직접적인 관련이 높아 기업

은 자격취득과 같은 근로자의 역량 개발에 적극적인 지원을 해야 한다고 주장

하였다. 또한, 채송화(2016)의 국가기술자격(미용사)의 자격취득은 직무만족에 

긍정적인 영향을 주고 있으며, 이에 따라 매장의 매출 향상에 기여할 것으로 

기대되므로 자격취득의 활성화와 이를 기반으로 한 인력양성 확대를 주장하였

다.

4. 직무효능감

4.1. 직무효능감의 개념

4.1.1. 자기효능감

사람들은 매일 수많은 판단과 그에 따른 행동을 하며 그러한 행동에는 기대

가 전제되어 있다. 이러한 인간 행동의 결정요인에 관한 연구는 심리학의 중
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요한 주제 중 하나이다. 사회인지론에 따르면 인간의 행동은 환경적 요인과 

인지적, 정서적, 생리적 요인과 같은 개인 내적 요인과의 상호작용에 의해 결

정된다. 이러한 행동에 미치는 개인 내적 요인 중 사회인지이론에서 중요하게 

다루는 개념이 자기효능감(Self-Efficacy)이다(Bandura et al, 2003). 사람들은 

대체로 결과기대만으로 행동하지 않고 결과를 가져오는 행동을 성공적으로 수

행할 수 있다는 믿음이 있어야 행동하게 되는데, Bandura(1977)는 주어진 임

무를 행동함에 있어 그에 필요한 행동 과정들을 계획하고 수행할 수 있는 자

신의 능력에 대한 믿음 또는 신념을 자기효능감이라고 정의하였다.

행동에 대한 기대는 그러한 행동이 어떠한 결과를 가져올 것이라는 결과기

대와 행동을 성공적으로 수행할 수 있다는 효능기대로 구분된다. 이것은 개인

이 어떠한 성과를 가져올 수 있는 행위 능력을 가지고 있는가와 관련된 것이 

아니라 다양한 조건에서 개인이 가지고 있는 능력을 사용할 수 있다고 믿는 

것과 관련이 있다(Bandura, 1994). 일반화된 자기효능감은 다양한 상황에서 성

공적으로 과업을 달성할 수 있는 능력을 가지고 있다는 자신감을 포함하는 안

정된 인지로서, 그러한 인지 수준이 높은 사람들은 다양한 과업을 성공적으로 

수행할 것이라고 기대한다. 그리고 특정한 상황에서 반복적으로 얻은 성취 경

험들은 다른 시간, 장소, 그리고 다른 상황에서도 성공할 수 있을 것이라는 믿

음을 갖게 되면서 일반화된 자기효능감의 지각이 형성된다(Fltz & Lirgg,

1998). 자기효능감이 높은 사람일수록 그것을 달성하려고 하는 의지가 높지만,

자기효능감이 낮은 사람은 자신의 통제가 용이하고 쉬운 과제만을 선택한다

(나상필, 2018). 이러한 상황에 대해 Bandura(1977)는 효능기대(efficacy

expectation)와 결과기대(outcome expectation)를 두 가지 요소의 차이로 설명

하고 있다. 먼저, 효능기대는 개인이 특정 행동을 성공적으로 수행할 수 있다

고 믿는 정도를 의미하며, 이는 개인의 능력, 경험, 그리고 이전의 성공 또는 

실패에 기반하여 형성된다, 효능기대가 높은 사람은 새로운 도전에 대한 두려

움이 적고, 도전적인 목표를 세우며 끈기 있게 노력할 가능성이 높다. 다음으



- 62 -

로, 결과기대는 특정 행동의 결과가 긍정적이라고 예상되는 정도를 의미하며,

이는 개인이 행동의 결과와 관련된 보상과 혜택에 대한 믿음을 기반으로 형성

된다. 결과기대가 높은 사람은 행동의 결과가 긍정적일 것으로 생각하고, 더 

많은 노력을 기울 것 가능성이 높다. 즉, 효능기대는 확실한 결과를 위해 요구

되는 행동을 하기 전에 성공적으로 수행할 수 있을까에 대한 기대이며, 결과

기대는 주어진 행동이 어떤 확실한 결과를 낳을 것이라는 기대하고 할 수 있

다.

사람
(person)

→
행동

(behavior)
→

결과
(outcome)

효능기대
(efficacy
expectation)

결과기대
(outcome
expectation)

[그림 8] 효능기대와 결과기대의 차이

자료: Bandura(1977) : p.193.

또한 Bandura(1994)는 자기효능감의 근원을 다음의 네 가지로 설명하며 이

들의 반복을 통해 자기효능감은 더욱 강화된다고 하였다. 강력한 자기효능감

을 형성하는 가장 효과적인 첫 번째 방법은 경험을 숙달하는 것(mastery

experience)으로, 성공의 경험은 개인의 효능에 대한 강력한 믿음을 형성한다.

효능감이 확고히 확립되기 전에 실패가 발생하면 그것을 약화하기도 하지만,

사람들은 성공에 따른 보상을 확신하게 되면 역경을 직면하고 인내하며 좌절

에서 빠르게 회복한다. 힘든 시기를 버텨내며 개인은 역경에 더욱 강해진다.

효능감에 대한 자기 신념을 만들고 강화하는 두 번째 방법은 사회적 모델

(social model)이 제공하는 대리경험을 통해서이다. 자신과 비슷한 사람들이 

지속적인 노력으로 성공하는 것을 보게 되면 관찰자 개인도 성공하는 데 필요

한 유사한 활동을 수행할 수 있겠다는 믿음이 높아진다. 같은 이유로 높은 노
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력에도 불구하고 다른 사람의 실패를 관찰하는 것은 자신의 효율성에 대한 관

찰자 개인의 판단을 낮추고 노력을 약화한다. 이처럼 인지된 자기효능감에 대

한 모델링의 영향은 모델에 대한 인지된 유사성에 의해 크게 영향을 받게 되

며, 가정된 유사성이 클수록 성공과 실패에 대한 영향력도 커진다. 성공하는 

데 필요한 자질이 있다는 사람들의 믿음을 강화하는 세 번째 방법은 사회적 

설득(social persuasion)이다. 자신이 할 수 있는 능력을 갖추고 있다고 설득된 

사람은 과업의 수행에 있어 문제가 발생하였을 때 자기 의심을 하고 개인적 

결함에 대해 생각하는 것보다는 더 많은 노력을 투입하고 유지할 가능성이 높

다. 설득을 통해 인지된 자기효능감의 향상은 사람들이 성공하기 위해 충분한 

노력을 하도록 이끌어 개인의 개발과 효능감을 촉진한다. 그런데 자기효능감

에 대한 믿음을 사회적 설득만으로 형성하는 것은 그것을 약화시키는 것보다 

더 어려운 일로서, 성공적으로 효능감을 형성시킬 수 있도록 사회적으로 체계

적인 지원이 필요하다. 자기효능감을 형성하는 네 번째 방법은 사람들의 스트

레스 반응을 줄이고 부정적인 감정 성향과 신체적 상태에 대한 잘못된 해석을 

바꾸는 것이다. 사람들은 자기 능력을 판단할 때 신체 및 감정 상태에 부분적

으로 의존한다. 사람들은 스트레스에 대한 반응과 긴장을 능력의 저하에 대한 

징후로 해석하곤 한다. 힘과 지구력이 관련된 활동에서 피로, 통증을 신체적 

쇠약의 징후로 판단한다. 기분도 또한 개인의 효능감에 관한 판단에 영향을 

미치는데, 긍정적인 기분은 자기효능감을 높이고 반대로 낙담한 기분은 자기

효능감을 감소시킨다. 그러나 중요한 것은 정서적, 신체적 반응의 강도가 아니

라 어떻게 인식하고 해석하는지이다. 효능감이 높은 사람들은 자신의 정서적 

각성 상태를 활력을 주는 촉진제로 인식하는 반면, 자기 의심이 강한 사람들

은 자신의 각성을 약화 요인으로 인식한다. Bandura(2014)가 제시한 이상의 

네 가지 자기효능감의 근원에 대해 Lunenburg(2011)는 성취경험(performance

experience), 대리경험(vicarious experience), 언어적 설득(verbal performance),

그리고 생리적 상태(physiological states)로 재정리하였으며, 주요한 내용은 
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Bandura의 설명과 유사하다.

[그림 9] 자기효능감의 근원

자료: Lunenburg(2011): p.2.

4.1.2. 직무효능감

학자들에 따라 약간의 차이는 있지만 직무효능감(Job self-efficacy)은 자기효

능감의 개념을 직무 또는 직업의 영역에 적용시킨 개념으로서, 일반적으로 특

정한 직무 또는 과제를 성공적으로 수행할 수 있다는 개인의 능력에 대한 믿

음을 의미한다(Schyns, Paul, Mohr & Blnak, 2005). 동일한 기능·기술 및 숙련 

수준을 가진 사람들이라 할지라도 그들이 가지는 직무효능감의 차이에 따라 

서로 다른 성과를 나타낸다(Gist & Mitchell, 1992). 즉, 높은 직무효능감을 가

진 사람은 자신의 직무와 과업에서 성공할 것이라는 신념을 가질 가능성이 높

다는 것이다. 특정 직무 또는 과업에 대한 높은 자기효능감은 높은 수준의 목

표 전념(goal commitment)을 이끌며, 목표를 스스로 선택하는 상황에서 놓였

을 때 높은 목표의 수준을 이끈다(Locke & Latham, 1984).

Bandura(1977, 1994)의 자기효능감 이론에 기초하여 Betz와 Hackett(1981)가 

직업 행동(career behavior)에 도입하여 최초로 개념화한 직무효능감은 이후 



- 65 -

다양한 연구와 실증을 통해 직업의 선택과 직업적 행동에 있어서 강력한 예측

인자라는 증거들이 확대되었다(Hackett & Lent, 1992; Brown & Hackett,

1994). 이것을 자기효능감에서의 관점에서 보면 사람들의 행동은 행위자 자신

이 과제를 해낼 수 있다는 기대로 행동이 변화되는 것으로, 박영신(1999)은 개

인이 좋은 결과를 얻는 데 필요한 행동을 성공적으로 해낼 수 있다는 효능기

대와 어떤 방향으로 행동하느냐에 따라 어떤 결과를 얻게 될 것인가에 대한 

개인의 기대인 결과기대로 구분하였으며, 김현지(2004)와 권도희(2014)는 이러

한 두 개의 기대가 인간의 행동 변화에 결정적인 역할을 하며, 결과기대보다 

효능기대가 더 강력하게 인간의 행동을 설명한다고 하였다.

한편, 각 개인이 보유한 효능감은 영역에 따라 다르므로 특정 활동 영역에

서 높은 직무효능감을 지녔다고 해서 다른 영역에서도 높은 직무효능감을 가

진다고 일반화할 수는 없다. 일반화한 직무효능감은 특별한 활동 영역에서의 

행동이나 성과를 설명하거나 예측하는데 미흡하기 때문이다(Bandura, 1997).

그러나 때에 따라서는 특정 영역의 효능감이 높아지면 다른 영역의 효능감이 

높아지는 효능감의 전이 경향도 관찰할 수 있어서 영역별 효능감이 완전히 독

립적이지만은 않다(Nandura, 1997). 직무효능감은 특정 직무와 관련하여 직무 

성과를 잘 예측하지만 최근의 연구에서는 일반화된 직무효능감도 특수 영역의 

직무효능감에 영향을 미침으로써 간접적으로 성과에 영향을 주고 있다고 설명

하고 있다(Elias, Barney & Bishop, 2013). 이러한 결과는 그간 효능감을 주로 

심리학자들이 특별한 과업이나 영역과 관련해서 접근한 데에 비해, 경영학자

들의 효능감 일반화에 관심은 효능감의 전이도 중요한 의미가 있음을 시사한

다(조대현, 2016). 일반화된 직무효능감은 특정한 과업이나 영역에 국한되지 

않고 다양한 과업과 영역에서도 성공적으로 수행할 수 있는 능력에 대한 믿음

을 의미하기 때문에 시간이나 상황의 변화에 따라 쉽게 변하지 않는 일종의 

성격 변수로 개념화된다(Yoe & Neal, 2006).
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직무효능감은 다양한 분야에 적용되어 왔으며 최근에는 조직 및 성과관리 

등 경영 분야에서도 활발히 연구되고 있다(Gist & Mitchell, 1992; Chen &

Bliese, 2002; Lunenburg, 2011). 직무효능감의 개념을 직업 또는 경영관리에 

적용하기 위해 주의해야 할 점은 근로자가 특정 직무에 대하여 가지는 직무효

능감이 고정되어 있는 것이 아니라는 점인데, 이는 직무효능감은 직장 또는 

작업장에서 경험하는 여러 가지 요인들에 의해 변화하는 동태적 개념이기 때

문에 경영관리자가 어떤 제도나 정책을 채택하느냐에 따라 근로자의 직무효능

감이 달라질 수 있음을 의미한다(이광순, 2008; 조대현, 2016).

이러한 직무효능감을 좀 더 구체적으로 이해하기 위해서는 효능감이 형성되

는 근원과 요인에 대해 살펴볼 필요가 있다. 직무효능감의 기초가 되는 자기

효능감은 앞에서 정리한 바와 같이 성취경험, 대리경험, 언어적 설득, 생리적 

상태를 통해 획득한 정보를 평가하고 통합하는 과정을 거쳐서 형성된다

(Bandura, 1994; Lunenburg, 2011). 직무효능감은 자기효능감의 개념을 직무 

또는 직업의 영역에 적용시킨 개념으로 효능감을 형성하는 근본적인 것에는 

큰 차이를 두기는 어렵다(Schyns, Paul, Mohr & Blnak, 2005). 그러나 개인이 

직무효능감을 형성하는 과정에서 평가해야 할 조직 내의 요인들은 다양한데,

Gist와 Mitchell(1992)은 조직 내에서 직무효능감에 영향을 주는 요인들을 조

직이 통제하는 외부적 요인과 개인이 통제하는 내부적 요인으로 구분하고 있

는데, 외부적 요인은 직무특성, 성과요구, 대인관계 환경, 작업환경 등을 제시

하고 있으며, 내부적 요인으로는 지식과 기술, 신체적 건강 상태, 성격, 추진전

략, 노력 등을 제시하고 있다. 이러한 세부 요인들에서도 개인 간 차이가 있어 

요인별 가중치를 둘 필요가 있으며 이에 따라 직무효능감이 같은 수준의 사람

끼리도 요인별 구성은 다를 수 있다. 이러한 사실은 직무효능감을 향상하는 

데 있어서 개인의 특성에 따라 다른 방식으로 접근할 필요가 있음을 시사한다

(조대현, 2016).
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직무효능감에 영향을 주는 요인들을 살펴보면, 먼저 직무요구와 직무 복잡

성을 들 수 있다. 직무요구는 그것을 받아들이는 사람들에 따라 방해 또는 도

전으로 달리 여겨지며, 이는 직무효능감이 판단 결과에 영향을 주기도 하는 

동시에 직무효능감도 직무요구에 영향을 받게 된다(Panatik, O’Driscoll &

Anderson, 2011). 직무복잡성도 정도에 따라 직무효능감에 대한 판단이 달라

지며 성과에 미치는 영향도 달라지는 것으로 보고된다(Wood, Atkins &

Tabernero, 2000). 다음으로, 개인의 성격적 특성도 중요한 영향 요인이다. 성

실성, 친절성, 외향성, 개방성, 정서적 안정성으로 알려진 개인의 성격적 특성

이 통합적으로 작용해서 영향을 주기도 하며, 개개의 성격특성이 직무효능감

의 영역에 따라 다른 영향을 주기도 한다(Judge, Jackson, shaw, Scptt &

Rich, 2007; Christiansen, 2011). 그리고 역할 명확성과 직무 스트레스도 직무

효능감에 영향을 미친다. 여기에서 리더십은 역할 명확성과 스트레스에 영향

을 줌으로써 간접적으로 직무효능감에 영향을 주는 것으로 보고되고 있다(박

수진, 최혜진, 2006; 이재익, 정수진, 2011). 이밖에도 직무성과에 따른 승진이

나 임금의 결정과 같은 평가보상시스템(Chen et al., 2004), 직무의 수행 방식

이나 일정을 통제할 수 있는 권한위임의 정도(Sonnentag & Spychala, 2012),

그리고 지식과 수단의 습득, 상사의 피드백도 직무효능감의 영향 요인이다

(Vax, Schreuer, Sachs, 2012).

4.2. 직무효능감의 구성요소

직업 상황에 있어 직무효능감을 측정하기 위해 과제-특수적 또는 일반적 자

기효능감의 양극적 개념에서 벗어나 유사한 경험과 활동의 내용을 포함하는 

영역에서 일반화하여 실제 직업 현장에 종사하는 근로자를 대상으로 한 선행

연구를 살펴볼 필요가 있다. 이러한 점에 있어 김봄메(2003)는 직무효능감의 

척도 개발에 있어 대부분의 가상 상황에서 연구되었거나(Eyring, Johnson &
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Francis, 1993; Gellatly, 1992), 실제 노동자가 아닌 학생들을 대상으로 한

(Quinones, 1995; Stevens, Bavetta, & Gist, 1993) 그간의 연구에서 벗어나 직

업에 종사 중인 근로자를 대상으로 직무효능감의 구성요인을 정리하고 척도를 

개발하여 타당성을 검증하였다는 데에서 의미가 크다. 김봄메(2003)의 직무효

능감 척도는 개인의 능력개발 및 경력개발, 조직의 인사관리 및 성과와 관련

된 다양한 연구에서 직접 또는 매개, 조절의 영향을 주는 요인으로서의 연구

에 활용되고 있다(안선혜, 2010; 송윤숙, 2016; 박신혜, 장영미, 2016; 이희진,

2018). 본 연구에서는 대상과 특성을 고려하여 김봄메(2003)의 연구에서 도출

한 직무효능감의 구성요소를 활용하고자 한다.

김봄메(2003)은 직무효능감의 척도를 위한 구성 요인으로 자신감, 자기조절 

효능감, 과제난이도 선호의 세 가지 요인과 직무효능감의 하나로 분리된 하위 

척도이자 요인으로 집단효능감을 정의하였다.

첫 번째 요인은 자신감이다. 일반적으로 자신감은 인격적인 특성이나 가치

에 대한 믿음을 나타내지만, 자기효능감을 구성하는 요소로서의 자신감은 자

기 능력에 대한 개인의 확신 또는 신념의 정도라는 축소된 의미로 적용할 수 

있다(Sherer, Maddux, Mercandante, Prentice-Dunn & Jacobs, 1983; 김봄메,

2003에서 재인용). 이를 직업 상황에 적용해 보면, 자신감은 자신의 직무 수행 

능력에 대한 개인의 확신 또는 신념으로 정의할 수 있다(김봄메, 2003). 이러

한 자신감은 인지적인 판단과정을 통해 확립되며 정서 반응으로 표출된다

(Bandura, 1977; 김봄메, 2003에서 재인용).

두 번째 요인은 자기조절 효능감이다. 자기조절 효능감은 개인이 자기 행동

을 조절하고 규제할 수 있는 능력에 대한 믿음을 나타내는 개념이다. 인간 행

동의 기본은 자기조절 체계이기 때문에 인간은 자기 행동을 관찰하고, 목표 

기준과 비교해 자신의 수행을 판단하고, 긍정적이라면 목표를 이루기 위해 부

가적인 행동을 하는 반응을 보이게 된다(김봄메, 2003). 따라서, 자기조절 효능



- 69 -

감은 개인이 자기관찰, 자기판단, 자기반응을 포함하는 자기조절 기제를 잘 수

행할 수 있는가에 대한 효능기대라고 할 수 있다(박인영, 1999, 김봄메, 2003에

서 재인용). 여기에서 자기관찰은 개인이 자기 내면과 행동을 지속적으로 관찰

하고 파악하는 것을 의미하며, 이를 통해 개인은 자신의 감정, 생각, 행동에 

대한 인식을 높이고 자신을 이해하고 발전시킬 수 있다. 자기 판단은 개인이 

자신의 행동, 생각, 감정 등을 평가하는 것을 의미하며, 이를 통해 개인은 자

신의 강점과 약점을 파악하고 앞으로의 계획을 수립할 수 있다. 자기반응은 

개인이 자기 내면에서 느낀 감정에 대해 어떻게 대처할 것인지를 결정하고 이

에 따라 행동하는 것을 의미하며, 이를 통해 개인은 자신의 감정을 조절하고 

다양한 상황에서 적정한 대처 방법을 습득할 수 있다. 이러한 개념은 심리학

에서 오랫동안 연구됐으며, 특히 인지행동론(Cognitive-Behavioral theory)에서 

중요한 개념으로 다루어지고 있다(Neisser, 1988; Schraw & Dennison, 1994).

이를 종합하면, 직무효능감에서 자기조절 효능감이란 직무를 수행하는 과정에

서 자기조절 기제를 잘 사용하고 있는지에 대한 자신의 평가라고 할 수 있다

(김봄메, 2003).

세 번째 요인으로 과제난이도 선호이다. 자기효능감이 높은 사람은 도전적

이고 구체적인 목표를 선택하는 반면에, 자기효능감이 낮은 사람은 위협적인 

상황을 두려워하고 피하려 하며 자신이 조절할 수 있다고 생각하는 상황만을 

선택하고 행동한다(Bandura, 1977). 이처럼 자기효능감의 수준은 개인의 행동

에 있어 선택에 영향을 미친다. 즉, 과제난이도 선호는 자신이 통제하고 다룰 

수 있다고 생각하는 도전적 또는 안정적인 과제를 선택하는 과정에서 표출된

다(Bandura, 1994; 1997). 따라서, 직무효능감에 있어서 과제난이도 선호는 직

무 관련 과제에서 어떤 수준의 과제를 선택하는가에 대한 평가이다(김봄메,

2003).

네 번째 요인은 집단효능감이다. 집단효능감(Group efficacy)은 집단 내 구

성원들이 협력하여 공동의 목표를 달성할 수 있는 능력에 대한 집단적인 믿음
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이다. 즉, 집단 내 구성원들이 모두 자신의 역할을 잘 수행하고 상호 협력하여 

공동의 목표를 달성할 수 있다는 믿음을 가진 것을 의미한다(Bandura, 1997).

집단효능감은 특정한 집단 내에서 형성되며, 그 집단의 목표와 수행 과제에 

따라 변화할 수 있으며, 집단의 경험, 지식, 자원 등에 따라 집단효능감이 변

화할 수 있다(Stajkovic, Lee, & Nyberg, 2009). 따라서, 직무효능감에서의 집단

효능감은 자신이 속한 조직의 직무 관련 과제를 수행하는 집단적인 능력에 대

한 개인들의 평가이다(김봄메, 2003). 앞에서도 밝혔듯이 집단효능감은 직무효

능감의 분리된 하위 척도이자 구인으로 보아야 한다.

요인 구분 정의

자신감 자신의 직무 수행능력에 대한 개인의 확신 또는 신념

자기조절 효능감
직무를 수행하는 과정에서 자기조절 기제를 잘 사용하고 있는지에
대한 자신의 평가

과제 난이도 선호 직무 관련 과제에서 어떤 수준의 과제를 선택하는가에 대한 평가

집단효능감
자신이 속한 조직의 직무 관련 과제를 수행하는 집단적인 능력에 대
한 개인들의 평가

<표 16> 직무효능감의 구성요소

자료: 김봄메(2003): p.17-18.(연구자 요약)

4.3. 직무효능감에 대한 선행연구

자기효능감에서 비롯된 직무효능감에 관한 연구는 심리학과 교육분야에서 

주로 이루어졌지만, 직무효능감이 근로자의 동기 분야와 성과 행동에 긍정적

인 영향을 미친다는 것이 많은 연구로 확인되면서 조직경영 분야에서도 중요

한 개념이 되었다(Elias, Barney & Bishop, 2013). 또한 직무효능감은 사람들이 

직업을 선택하거나 직무수행에 필요한 능력개발을 고려하고, 특정한 직업 영
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역에서의 흥미를 발전시킬 때 특정 직업에서 높은 직무수행 성과를 나타낸다

(Betz & Hackett, 1981; Lunenburg, 2011). 이처럼 직무효능감은 직업개발에 

있어서도 중요한 역할을 한다.

조직경영과 관련한 선행연구를 살펴보면, 국내 기업의 리더와 구성원을 대

상으로 한 연구에서는 구성원의 직무효능감은 리더십과 더불어 직무만족에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(정태연, 2017; 이희봉, 권주형, 2022).

또한 미국의 대학 근로자를 대상으로 한 연구에서도 컴퓨터 직무효능감이 높

은 근로자일수록 직무성과가 높았게 나타나는(Harrison, Rainer, Hochwarter,

& Thompson, 1997) 등 많은 연구에서 직무효능감은 직무성과에 직접적인 관

련성이 있을 뿐만 아니라 성과와 관련된 조직몰입, 직무만족, 조직에 대한 충

성 등에 영향을 주어 간접적으로도 직무성과를 높이는 것으로 확인된다(Chen

et al., 2004).

직업능력개발과 직업 선택과 같은 개인 차원에서 살펴보면 직무효능감은 개

인의 동기와 태도, 행동에 영향을 준다. 효능감이 높은 사람은 상대적으로 높

은 목표를 설정하는 반면에 효능감이 낮은 사람은 낮은 목표를 선택하거나 상

황을 회피하려는 경향이 있다(Bandura, 1997). 또한 새로운 일을 수행하는데 

필요한 지식이나 기술을 습득하는 데도 효능감이 높은 사람은 적극적이고 효

능감이 낮은 사람은 소극적이다. 이러한 차이로 직무효능감은 직무성과뿐만 

아니라 자격취득, 취업 등 자기개발에도 개인 성과를 예측할 수 있는 중요한 

요인으로 다뤄지고 있다(Linsley, Brass, & Thmas, 1995). 직무효능감과 작업 

성과 사이의 관계를 메타분석 한 Stakovic과 Luthans(1998)의 연구에서는 직무

효능감이 높은 사람들은 자기 계발에도 더 많은 관심과 노력을 기울이고 지식

과 기술의 습득, 성장과 발전을 추구하는 행동으로 이어지는 것으로 나타났다.

또한 성인을 대상으로 한 수업에 있어 효능감은 학업성취에 있어서 직접적인 

영향력을 나타내는 것으로 확인되었다(정미애, 김남희, 2019). 이처럼 직무효능
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감은 개인의 행동과 선택, 그리고 조직에서의 수행과정에 유의한 영향을 미치

며 그 결과에 대해 예측할 수 있는 변수라고 할 수 있다(송윤숙, 2016에서 재

인용).

5. 디지털 리터러시

5.1. 디지털 리터러시의 개념

최근 4차 산업혁명의 진전과 그에 따른 기술 간 융합은 기존 산업 패러다임

에 근본적인 변화를 가져오고 있다. 2016년 세계경제포럼(World Economic

Forum)에서 논의된 4차 산업혁명은 인공지능(AI)과 사물인터넷(IoT), 빅데이터

(Big data), 클라우딩 컴퓨팅, 모바일 등 지능형 정보통신기술이 기존의 경제와 

산업, 사회 전반에 융합되어 혁신적인 변화가 만들어지는 차세대 산업혁명을 

말한다. 정보는 시·공간에 관계없이 사람과 사물 간 초연결되고, 맞춤형 서비

스와 정보의 분석 등에 있어 개인과 기업에 편익을 제공하고, 새로운 시장의 

창출로 이어지는 등 우리 사회에 긍정적 변화를 불러올 수 있을 것이라는 기

대와 함께 이러한 기술로 인한 부작용과 변화에 대한 두려움 및 위협이 공존

하고 있다(문정욱 외, 2020). 이에 따라 4차 산업혁명 시대에 필요한 핵심역량

이 무엇인지에 대한 논의가 활발히 이루어지고 있으며, 이러한 변화에 효과적

으로 대응하기 위해 디지털 능력의 중요성이 강조되고 있다(최숙영, 2018). 또

한 코로나-19(COVID-19) 팬데믹의 장기화는 비대면 활동의 일상화라는 특성

으로 표현할 수 있을 만큼 우리 일상의 모습을 크게 바꾸었다. 한국리서치가 

2020년에 조사한 결과에 따르면 국민의 상당수가 코로나-19로 인해 디지털 시

대로의 전환(digital transformation)이 앞당겨질 것으로 예상하였으며, 한편 이
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에 따른 사람들 간의 정보 격차의 심화에 대한 우려도 컸으며 이를 해소하기 

위한 정부의 역할의 적극적인 역할의 필요성에 대한 인식도 높은 것을 확인할 

수 있다(송한나, 2020). 세계경제포럼(WEF, 2020)은 코로나-19로 가속화되는 디

지털 전환에 대한 대응이 코로나-19 팬데믹 이후 시대에 생존하기 위한 핵심

이라 하고, 정보와 디지털 역량 간의 격차가 국가와 기업, 그리고 개인의 경쟁

력을 좌우할 것이라고 설명하였다. 이같이 사회적 관심과 중요성에 대한 인식

이 높아지고 있는 디지털 리터러시의 개념에 대해 정리하기에 앞서 ‘디지털’과 

‘리터러시’에 대해 이해할 필요가 있다.

디지털(digital)이라는 용어는 Negroponte(1995)가 그의 저서인 『디지털이다

(Being digital)』에서 그 개념을 처음 소개하면서부터 주목받기 시작하였다(이

희수, 2022에서 재인용). 디지털은 자료를 특정한 최소 단위를 가지는 이산적

인 수치를 활용하여 나타내는 표현 방식으로, 디지털의 어근인 ‘Digit’는 손가

락이나 엄지를 뜻하기도 하는데 이러한 최소 단위를 이용해 나타내는 것이 마

치 손가락을 하나씩 꼽아 수를 세는 것과 비슷하다는 의미에서 나온 이름이다

(Shannon, 2001). 디지털의 기본 개념은 봉화의 불의 켜짐과 꺼짐, 흐름과 중

단과 같은 신호의 흐름과 중단을 나타내는 최소 단위의 표현이지만, 전기·전

자의 기술과 특히 컴퓨터 기술의 개발로 디지털은 On과 Off, 또는 1과 0으로 

구분되는 비트(bit)로 대표되며 아날로그와 반대되는 개념으로 굳어졌다(이예

화, 2016; 이희수 2022). 0과 1로 대표되는 디지털은 정보의 기본단위와 사고의 

프로세스가 될 수 있다는 논리를 토대로 컴퓨터가 개발되었고, 이후 전자, 정

보통신기술의 발전과 더불어 오늘날의 웹과 인터넷, 모바일의 시대를 맞이하

게 되었다. 이처럼 디지털은 지금의 4차 산업혁명 등 생활 및 업무 양식의 변

화에 내재되어 있다고 할 수도 있다(홍성태, 2009; 이희수, 2022).

리터러시(literacy)의 의미는 옥스퍼드 사전에 따르면 읽고 쓸 수 있는 능력

인데, 국내에서는 이를 ‘문해력’, ‘독서력’, ‘이해력’과 같은 말로 옮겨 사용하고 
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있다(조형근, 2011). 리터러시는 구글이 제공하는 사용 빈도에 관한 자료를 보

면, 20세기 후반 특히 1970~80년대를 거치면서 사용빈도가 크게 늘어난 단어

로, 단어 사용 빈도의 변화뿐만 아니라 사용하는 맥락에도 변화가 있었다. 즉,

1950년대까지 리터러시는 말 그대로 글을 읽고 쓰는 좁은 능력이라는 좁은 뜻

에서 사용되어 오다가 20세기 후반 이후 개념이 확장되며 생활 및 직업, 사회 

분야에서 다양한 의미로 사용하게 되었다(길혜지, 2020; 조형근, 2021; 이희수 

2022).

Gilster(1997)가 처음으로 개념화하여 소개한 디지털 리터러시(digital

literacy)는 디지털 역량, 디지털 지능 등의 다양한 용어로도 사용되어 오고 있

으며 학자별로 다소 간의 견해 차이는 있으나, Glister(1997)가 최초에 정의한 

컴퓨터를 통한 다양한 출처로부터의 정보를 이해하고 활용할 수 있는 능력이

라는 정의를 기본으로 연구의 목적과 대상에 따라 형식과 내용이 추가되고 있

다(최숙영, 2018). 즉, 디지털 리터러시의 개념은 컴퓨터, 정보통신 등의 기술 

발전과 더불어 확대되고 그 의미가 다양하게 파생되어 적용되고 있다(최지원,

이희수, 2019). Larson(2000)은 Glister(1997)의 정의를 기반으로, 인터넷에서 얻

는 다양한 정보를 해석하고 활용할 수 있는 능력으로 설명하였으며,

Eshet-Alkalai(2004)는 디지털 시대에서 생활하기 위한 기술의 체계로서, 디지

털 리터러시는 개인이 다양한 디지털 기술을 사용하여 정보를 효과적이고 바

판적으로 탐색, 평가 및 생성할 수 있도록 하는 인지, 운동, 사회학적 및 정서

적 능력이라고 정의하였다. Lankshear & Knobel(2006)은 디지털 리터러시를 

기술 및 문화의 변화로 인해 지속적으로 진화하는 새로운 리터러시의 집합체

로 접근하여, 디지털 리터러시를 단순한 기술적인 기술 능력을 갖추는 것 뿐

만이 아닌 디지털 기술로 가능해진 새로운 사회 및 문화적 맥락을 이해하고 

탐색할 수 있는 능력이라고 정의하였다. Bawden(2008)은 디지털 기술을 활용

하여 정보를 찾고, 구성하고, 이해하고, 평가하고, 분석하는 능력은 물론 새로

운 정보와 지식을 전달하고 생성하는 능력이라고 설명하였다. 또한 Hague
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Payton(2010)은 디지털 리터러시를 지식 사회에서 기능하기 위해 디지털 기술,

통신 도구 및 네트워크를 사용하여 정보에 접근, 관리, 통합, 평가, 생성 및 소

통할 수 있는 능력이라고 하였다. 최근에는 윤리적인 인식도 더해서 

Ferrari(2012)는 올바른 윤리의식을 가지고 디지털 정보와 자료를 활용하여 문

제와 과제를 비판적으로 분석하여 그것을 바탕으로 타인과의 소통과 협업을 

하는 능력이라고 설명하고 있다(이애화, 2015에서 재인용).

국내의 연구를 살펴보면, 권성호와 서윤경(2004)는 미디어를 통해 수집되는 

정보를 구성, 분석 및 평가하여 이를 새로운 정보로 창출해 내며, 그 정보를 

공유하는 소통능력으로 디지털 리터러시를 정의하였다. 4차 산업혁명 시대의 

디지털 역량을 고찰한 최숙영(2018)은 디지털 역량을 디지털 사회에서 각 구

성원들이 일상적인 삶을 살아가고, 학습하고, 각 분야에서 작업을 혁신적이고 

창의적으로 수행하기 위해 필요한 능력으로, 디지털 기술에 대한 지식, 태도,

기술 및 문제해결을 위한 사고력을 포함한다고 설명하였다. 유사하게 4차 산

업혁명에서의 디지털 역량의 구성요소를 고찰한 이철현과 전종호(2020)는 디

지털 역량을 디지털 사회 시민으로서 책임과 의무를 준수하고 권리를 행사하

며, 직업적 요구를 수용하는 데 필요한 디지털 지식, 기능, 태도로 정의하였다.

디지털 리터러시와 같은 의미로 사용되기도 하는 디지털 역량(digital

competency)은 앞의 국내 선행연구에서 살펴본 바와 같이 시각, 컴퓨터, 미디

어, 정보, 디지털 리터러시 등이 반영된 복잡한 개념으로서, 정보통신기술 및 

응용도구 등을 활용하여 디지털화된 미디어와 정보를 수집, 저장, 활용, 표현

하는데 요구되는 능력으로도 정의하고 있다(이애화, 2015; 조영윤, 유승완, 이

찬, 2023에서 재인용). 그러나 디지털 리터러시와 디지털 역량은 공통으로 정

보기술의 조작, 활용, 의사소통 등을 강조하고 있는 것으로 매우 유사한 개념

으로 볼 수 있다(김우종, 2016). 이러한 관점에서 본 연구에서도 디지털 리터

러시와 디지털 역량은 동일한 개념으로 접근하여 탐색하고 정리하여 사용하고
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자 한다. 이상으로 검토한 선행연구에서의 디지털 리터러시에 대한 정의를 정

리하면 다음의 <표 17>과 같다.

연구자 정의

Glister(1997)
컴퓨터를 통한 다양한 출처로부터의 정보를 이해하고 활용할 수 있
는 능력

Larson(2000) 인터넷에서 얻는 다양한 정보를 해석하고 활용할 수 있는 능력

Eshet-Alkalai(2004)
개인이 다양한 디지털 기술을 사용하여 정보를 효과적이고 바판적으
로 탐색, 평가 및 생성할 수 있도록 하는 인지, 운동, 사회학적 및 정
서적 능력

Bawden(2008)
디지털 기술을 활용하여 정보를 찾고, 구성하고, 이해하고, 평가하고,
분석하는 능력은 물론 새로운 정보와 지식을 전달하고 생성하는 능
력

Hague Payton(2010)
디지털 리터러시를 지식 사회에서 기능하기 위해 디지털 기술, 통신
도구 및 네트워크를 사용하여 정보에 접근, 관리, 통합, 평가, 생성
및 소통할 수 있는 능력

Ferrari(2012)
올바른 윤리의식을 가지고 디지털 정보와 자료를 활용하여 문제와
과제를 비판적으로 분석하여 그것을 바탕으로 타인과의 소통과 협업
을 하는 능력

권성호, 서윤경(2004)
미디어를 통해 수집되는 정보를 구성, 분석 및 평가하여 이를 새로운
정보로 창출해 내며, 그 정보를 공유하는 소통 능력

최숙영(2018)
디지털 역량을 디지털 사회에서 각 구성원들이 일상적인 삶을 살아
가고, 학습하고, 각 분야에서 작업을 혁신적이고 창의적으로 수행하
기 위해 필요한 능력

이철현, 전종호(2020)
디지털 역량을 디지털 사회 시민으로서 책임과 의무를 준수하고 권
리를 행사하며, 직업적 요구를 수용하기 위해 필요한 디지털 지식,
기능, 태도

<표 17> 선행연구에서의 디지털 리터러시의 정의

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 재구성
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5.2. 디지털 리터러시의 요소

디지털 리터러시를 어떻게 정의하고 조사 목적과 대상을 정하느냐에 따라 

측정영역이 다양하고 복잡하게 구현되며, 측정영역은 그 개념과 긴밀히 연계

되어 있어 도구에 따라 역량의 수준도 직관적으로 파악할 수 있다(이희수,

2022).

디지털 리터러시는 지금의 4차 산업혁명 및 디지털 사회로 전환의 시대에 

있어서 올바른 윤리의식을 가지고 디지털 정보와 자료를 활용하여 문제와 과

제를 비판적으로 분석하여 다른 사람들과 협업과 소통과 협업을 통해 문제를 

해결할 수 있는 능력이다(Ferrari, 2012). 이러한 의미에서 이애화(2015)는 디지

털 리터러시는 문제해결력, 의사소통, 협업 능력과 같은 핵심역량을 의미하며,

이를 컴퓨터, 정보미디어, 정보기술(ICT), 디지털 리터러시의 5가지 요소로 구

분하여 제시하였다.

초기의 디지털 리터러시 측정을 위한 연구를 살펴보면, Eshet-Alkalai(2004)

는 실생활에서의 삶을 영위하기 위한 개념으로 시각정보를 이해하고 해석하는 

시각 능력, 디지털 기술을 사용하여 기존정보를 결합하여 새로운 정보를 생성

하는 정보 재생산 능력, 하이퍼 미디어와 같은 비선형 정보 구조를 구성하고 

탐색하는 분기(branching) 능력, 다양한 출처의 정보를 평가하고 찾으며 효과

적으로 사용하는 정보 능력, 온라인 커뮤니케이션의 정서적, 사회적 측면을 인

식하고 효과적으로 관리하는 사회-정서적 능력을 각각의 리터러시로 구분하고 

측정하였다. 영국의 디지털, 데이터 및 기술 관련 전문기관인 JISC는 디지털 

리터러시를 구성하는 7가지 요소로 정보를 효과적으로 찾고, 평가하고, 관리하

고 사용하는 정보 능력, 미디어 콘텐츠를 비판적으로 이해하고 분석하고 제작

하는 미디어 능력, 디지털 환경에서 효과적으로 소통하고 참여할 수 있는 커

뮤니케이션 및 협업 능력, 디지털 연구 관행, 교육 및 학습에 참여할 수 있는 
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디지털 장학 능력, 디지털 환경에서 배우고, 반영하고, 적응하는 학습 기술

(learning skills), 자신의 디지털 존재감과 평판을 책임감 있게 관리하는 디지

털 신원(identity) 관리 능력, 그리고 디지털 도구와 애플리케이션을 효과적이

고 효율적으로 사용하는 정보통신기술(ICT) 능력을 세부 리터러시로 제시하였

다(Inskip, 2014). UNESCO(2018)에서는 디지털 리터러시 기술에서 최소 수준

의 숙련도를 달성한 청소년과 성인의 비율을 측정하기 위한 방법론으로서 

DLGF(Digital Literacy Global Framework)를 개발하였는데, 여기에서 디지털 

리터러시를 정보 데이터 리터러시, 의사소통과 협력, 디지털 콘텐츠 생산, 안

전, 문제해결, 기기, 소프트웨어의 작동, 진로 역량의 7가지 영역으로 구분하였

다.

국내의 연구에서 최숙영(2018)은 기존의 디지털 리터러시 모델과 디지털 역

량 모델들을 분석하고, 이를 바탕으로 4차 산업혁명 시대에 적합한 새로운 디

지털 역량을 정의하며, 세부 영역으로 디지털 사회의 이해와 디지털 시민의식,

디지털 기술을 이용한 의사소통과 협력, 비판적 사고와 정보 소양, 컴퓨팅 사

고와 문제해결, 창의·융합적 사고와 콘텐츠 창작의 5가지로 구분하였다. 또한,

이철현 등(2020)은 마찬가지로 4차 산업혁명 시대에서의 디지털 역량의 구성

요소를 고찰하며, 디지털 기기 리터러시, 디지털 콘텐츠 리터러시, 디지털 의

사소통 및 협력, 디지털 시민의식, 디지털 문제해결, 디지털 직업 리터러시의 

6가지의 영역으로 구분하고 각각의 세부 역량을 설명하였다.

최근의 연구 중 디지털 사회로의 전환 시대에 있어서 기업 종사자의 디지털 

리터러시 측정 도구 개발을 목적으로 한 이희수(2022)의 연구에서는 디지털 

리터러시를 기술적 차원, 인지적 차원, 사회 문화적 차원으로 구분하고, 기술

적 차원에서는 디지털 기기, 프로그램 이해·활용, 디지털 전환(Digital

Transformation) 이해·활용을 하위 요소로, 인지적 차원에서는 디지털 자원 인

식·추론, 디지털 자원 접근·수집, 디지털 자원 평가를 하위 요소로, 사회문화적 
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차원에서는 커뮤니케이션, 협업, 의사결정·문제해결, 비판적 사고, 창의적 사

고, 디지털학습·혁신을 하위 요소로 제시하였다.

이상의 선행연구에서 제시한 디지털 리터러시의 구성요소를 정리하면 <표

18>과 같다. 본 연구는 국내 기업의 재직 근로자를 대상으로 한다는 점 등을 

고려해서 최지원과 이희수(2022)가 제시한 디지털 리터러시의 측정 도구를 사

용하고자 한다.

연구자 디지털 리터러시의 구성요소

Eshet-Alkalai(2004)

시각 리터러시
정보 재생산 리터러시
분기(branching) 리터러시
정보 리터러시
사회-정서적 리터러시

JISC(2014)

정보 리터러시
미디어 리터러시
커뮤니케이션 및 협업
디지털 장학(scholarship)
학습 기술(learning skills)
디지털 신원(identity) 관리
정보통신기술(ICT) 리터러시

UNESCO(2018)

정보 데이터 리터러시
의사소통과 협력
디지털 콘텐츠 생산
안전
문제해결
기기 작동(devices operations)
소프트웨어의 작동(software operation)
진로 역량(career-related competences)

최숙영(2018)

디지털 사회의 이해와 디지털 시민의식
디지털 기술을 이용한 의사소통과 협력
비판적 사고와 정보 소양
컴퓨팅 사고와 문제해결
창의·융합적 사고와 콘텐츠 창작

<표 18> 선행연구에서의 디지털 리터러시의 구성요소
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자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 재구성

5.3. 디지털 리터러시에 대한 선행연구

Gilster(1997)에 의해 처음 소개된 디지털 리터러시는 컴퓨터와 정보통신기

술 등의 발전과 더불어 개념이 확장되며 생활 및 직업, 사회 분야에서 다양한 

의미로 연구되고 있다(길혜지, 2020; 조형근, 2021; 이희수, 2022).

Hargittai(2002)는 디지털 기술에 대한 단순한 접근의 수준을 넘어서 온라인

에서의 기술적 차이를 검증하였으며, 그 결과 디지털 리터러시의 수준은 개인

마다 큰 차이가 있으며 이러한 차이는 디지털 기술의 혜택을 누리는 데 있어

서 상당한 영향을 미치며 교육, 사회경제적 지위, 인터넷 경험과 같은 요소들

이 디지털 리터러시 기술을 형성에 중요한 역할을 하며, 디지털 격차 해소를 

위해 모두에게 동등한 교육의 기회 제공을 강조하였다.

기술의 운영(operation), 공식화(formal), 정보 및 전략적 인터넷에 초점을 맞

춘 van Deursen과 van Dijk(2011)의 연구에서도 인터넷 기술이 사회경제적 배

연구자 디지털 리터러시의 구성요소

최지원, 이희수(2019)

기술적 차원 : 디지털 기기, 프로그램 이해·활용, 디지털 전환
(Digital Transformation) 이해·활용
인지적 차원 : 디지털 자원 인식·추론, 디지털 자원 접근·수집, 디
지털 자원 평가
사회문화적 차원 : 커뮤니케이션, 협업, 의사결정·문제해결, 비판적
사고, 창의적 사고, 디지털학습·혁신

이철현 등(2020)

디지털 기기 리터러시
디지털 콘텐츠 리터러시
디지털 의사소통 및 협력
디지털 시민의식
디지털 문제해결
디지털 직업 리터러시
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경이 더 양호한 사람과 더 많은 교육을 받은 사람이 더 많은 디지털 활용능력

을 보이는 등 사람들 간의 격차가 크게 분포되어 있으며, 이러한 디지털 격차

로 사람들이 디지털 기술에서 얻는 혜택의 불평등을 초래하기 때문에 인터넷

이 제공하는 기회에 동등한 접근을 보장해야 한다고 주장하였다.

이탈리아의 중등학생을 대상으로 디지털 리터러시와 학업성취 간의 관계를 

측정하기 위해 실시한 Pagani와 Argentin, Gui, 그리고 Stanca(2016)의 연구에

서는 높은 수준의 디지털 리터러시를 가진 학생들이 수학, 읽기 및 과학을 포

함한 다양한 과목에서 더 나은 성과를 보였으며, 이를 근거로 디지털 시대의 

성공적인 교육을 위한 디지털 기술의 중요성을 강조하고 디지털 리터러시 교

육을 교육과정에 통합함으로써 학생들의 학습결과를 향상시킬 수 있다고 제안

하였다.

성인을 대상으로 한 Reder(2012)의 연구에서는 디지털 활용 능력을 지속적

으로 향상시키는 사람이 고용의 기회와 소득 수준의 증가에 긍정적인 영향을 

미친다는 것을 확인하였으며, 디지털 리터러시는 개인과 기업의 성공에 기여

할 수 있으므로 이에 대한 교육의 중요성을 강조했다.

국내의 연구를 살펴보면, 안정임(2013)은 어린이, 청소년, 성인 집단을 대상

으로 소셜 미디어(social media) 환경에서 디지털 미디어 리터러시 능력이 연

령 변인에 따른 차이를 검증하였는데, 조사 결과 미디어의 활용과 비판적 이

해, 표현과 공유, 규범준수, 관용성, 참여성, 공공성 등 세부 요인별로 연령대

별 서로 다른 수준을 보유하고 있음을 확인하였으며 이에 따라 연령별 교육 

방향과 정책의 수립에 차별을 두어야 함을 시사점으로 제시하였다.

지경미와 김남숙(2021)은 노인을 대상으로 디지털 리터러시 능력이 정치효

능감에 미치는 영향관계에서 사회적 지지의 조절효과를 검증하였는데, 디지털 

리터러시와 사회적 지지, 그리고 정치효능감에 유의한 상관관계를 보였으며,

디지털 리터러시가 정치효능감에 미치는 영향은 사회적 지지의 수준에 따라 
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달라진다는 것을 확인하였다.

이은영(2022)은 온라인 소프트웨어교육 경험이 있는 직장인을 대상으로 학

습성과에 영향을 미치는 요인 간의 관계를 검증하였는데, 지각된 유용성과 자

기조절 학습능력은 디지털 리터러시와 만족도를 다중매개하여 학습성과에 유

의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

Wang(2017)과 최지원, 이희수(2020), 류의정(2022) 등은 김정랑 등(2014)의 

정보활용능력을 중심으로 디지털 역량으로 측정도구를 재구성하여 직무특성,

인지적 유연성과 혁신행동 간에 유의미한 영향이 있음을 밝혔다. 또한, 김형철

(2021)은 디지털 역량이 기업의 혁신적 채용과 인적자원관리시스템에 있어서 

기업성과에 매개효과와 조절효과를 나타내는 것으로 설명하였다. 또한, 조직 

근로자의 디지털 리터러시의 영향요인 고찰을 위한 조영윤 등(2023)의 연구에

서는 조직적 요인, 직무요인, 경험적 요인, 인지적 요인, 성격적 요인, 인구통

계학적 요인이 영향을 미친다고 분석하였다.
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제3장 연구방법론

1. 연구모형의 설계

본 연구는 국가기술자격 기능 효용성 인식이 근로자의 직무만족과 직무성과

에 미치는 영향을 확인하는 한편, 국가기술자격의 기능 효용성과 직무만족, 그

리고 직무성과의 관계에 있어 직무효능감의 매개효과를 살펴보고, 또한 직무

효능감이 매개함에 있어 디지털 리터러시의 조절 효과를 규명하고자 한다. 따

라서 본 연구는 국가기술자격의 기능 효용성 인식을 독립변수로, 직무만족과 

직무성과를 종속변수로, 직무효능감을 매개변수로, 디지털 리터러시를 조절변

수로 하여  문헌적 고찰을 바탕으로 각 변수 간 구조 관계를 실증하기 위하여 

[그림 10]과 같은 연구모형을 설정하였다.

[그림 10] 연구모형
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2. 가설의 설정

2.1. 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무만족의 관계

인적자본이론(Human capital theory)에 따르면 인간을 투자에 의해 경제적 

가치 또는 생산력을 높일 수 있는 자본으로 보고, 교육과 훈련이라는 투자를 

통해 인적자본의 가치를 높여 더 많은 이익을 얻을 수 있을 것으로 기대한다

(Baker, 1964). 우리나라의 「자격기본법」에서는 자격을 직무 수행에 필요한 

지식·기술·소양 등의 습득 정도가 일정한 기준과 절차에 따라 평가 또는 인증

된 것으로(자격기본법 제2조), 국가기술자격의 취득은 인적자본에 대한 투자로 

특정 분야의 전문성과 역량을 갖추는 활동임과 동시에, 근로자가 기업이 요구

하는 직업능력을 갖추고 있음을 알리는 역할을 하게 된다(강순희 외, 2003).

한편, 「국가기술자격법」에서는 자격취득자에 대해서 국가 또는 지방자치단

체는 직무분야에 관한 영업 허가·인가·등록 또는 면허를 하거나 기술관리자 

선임 등의 이익을 부여하는 등 우대하도록 하고 있다(국가기술자격법 제14조).

특히, 국민의 생명과 건강·안전과 관련되는 건축, 토목, 전기, 안전관리 등 분

야에 있어서는 공사업의 등록 기준 등으로 일정 인원 이상의 해당 분야 국가

기술자격 취득자를 보유하도록 의무화하고 있다(건축법 시행령, 전기공사업법 

시행령 등). 그리고 사회학 분야의 이론 중 하나인 사회적 교환이론(Social

exchange theory)에서는 사회적 교환은 거래하는 사람으로부터 가져오게 될 

것으로 기대되는 이익에 의해 동기 부여되는 행동으로서, 보상과 긍정적인 결

과를 제공하는 관계나 활동에 참여하는 것으로 설명하고 있다(Blau, 1964).

정리하자면, 자격을 사회경제학적인 수요와 공급 관점에서 살펴보면, 기업은 

채용하고자 하는 자의 직무능력에 대한 정보를 얻기를 희망하고, 취업을 희망
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하는 자는 기업이 얼마만큼의 능력을 요구하는지와 노동의 대가로서 금전적,

비금전적인 보상수준에 대한 정보를 필요하게 되는데, 여기에서 자격은 학력

과 더불어 이러한 정보를 충족시켜 주는 역할을 한다(서창교, 김주섭, 김덕기,

2000; 강순희 외, 2003; 이동임, 2007). 자격은 자격의 내용과 검정의 적정성을 

통해 산업현장에서 요구하는 일정 수준의 직무 수행 능력을 갖추었음을 나타

내는 신호기능과 이러한 자격취득을 위한 직업능력의 개발을 촉진하는 선도기

능, 그리고 근로자를 채용, 승진, 보수 등의 책정에 있어 자격을 통해 직업능

력을 판단하는 선별기능을 가지고 있다(강순희 외, 2003, 이동임, 2007, 전승환 

외, 2022). 2022년도 국가기술자격 시험 응시자를 대상으로 응시목적을 조사한 

결과, 취업(40.1%), 자기개발(24.0%), 업무수행능력 향상(12.7%), 이직(전직)

3.9%, 자격수당(3.5%) 등의 순서로 응답하였는데(한국산업인력공단, 2023), 자

격을 취득하는 개인은 앞에서의 자격의 기능에 대한 효용성을 기대한다고 볼 

수 있을 것이다.

자격은 개인과 기업에 중요한 가치를 부여하는데, 자격취득으로 인해 개인

의 직무 전문성이 확보되고 이에 따라 업무 적응력도 높아져 결국 기업의 생

산성 향상에 기여하여 기업의 이익을 증대시키며, 개인의 고취된 성취감과 자

긍심은 생애 발전의 원동력이 되어 삶의 질적 수준을 높이는 효과가 있다(서

창교 외, 2000에서 재인용).

국가기술자격의 효과를 분석한 서창교 등(2000)의 연구에서는 자격취득으로 

인해 임금 혜택이 높아질 뿐만 아니라, 자기 계발 촉진, 성취감 및 자긍심의 

증진, 사회의 인지도 향상, 고용불안 해소의 효과가 있는 것으로 조사되었다.

한국, 일본, 독일, 미국 등 4개국의 자격효과를 비교한 이동임과 이석재

(2008)의 연구에서 국가 간 다소 차이는 있으나 자격증이 있는 집단은 자격증

이 없는 집단보다 직무만족도가 높은 것으로 조사되었다. 또한, 미용사(메이크

업) 종사자를 대상으로 한 최영심(2018)의 연구에서는 국가기술자격증에 대한 
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인식이 현장 활용성과 직무만족도에 양(+)의 영향 관계가 있다고 설명하였다.

이러한 연구들은 공통으로 자격의 취득 또는 이에 대한 인식과 직무만족 사

이에 긍정적인 관계가 있음을 보여주고 있다. 따라서 관련된 이론적 배경과 

선행연구를 기초로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1. 국가기술자격의 기능 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

가설1-1. 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

가설1-2. 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

가설1-3. 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

2.2. 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무성과의 관계

앞의 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무만족과의 관계에서 살펴본 바

와 같이 인적자본이론 관점에서 국가기술자격의 취득은 인적자본에 대한 투자

로 특정 분야의 전문성과 역량을 갖추는 활동임과 동시에, 근로자가 기업이 

요구하는 직업능력을 갖추고 있음을 알리는 역할을 하게 된다(강순희 외,

2003). 즉, 자격은 기업과 근로자 간 노동시장에서의 필요한 정보를 충족시켜

주는 역할을 하며, 이러한 역할은 자격이 가지고 있는 신호, 선도, 선별의 기

능에서 비롯되며(서창교 외, 2000; 강순희 외, 2003; 이동임, 2007), 자격을 응
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시하여 취득하고자 하는 개인은 취업, 자기개발, 업무수행능력 향상, 이직(전

직), 임금 등 자격의 기능 효용성을 기대한다(한국산업인력공단, 2023).

Vroom(1964)의 기대이론(Expectancy theory)에 따르면 개인은 자신의 행동 

결과에 대한 기대를 바탕으로 특정 방식으로 행동하도록 동기를 부여받는다고 

설명하였다. 기대이론에 따르면 동기부여는 기대(expectancy), 수단성

(instrumentally), 유의성(valence)의 세 가지 요소에 의해 영향을 받는다. 기대

는 노력하면 성공적인 결과를 얻을 수 있다는 믿음을 의미하는 것으로, 국가

기술자격을 취득하면 자신의 기술과 능력이 향상되어 업무수행이 향상될 것이

라고 믿을 수 있을 것이다. 수단성은 성공적인 성과가 원하는 결과나 보상으

로 이어질 것이라는 믿음으로, 국가기술자격을 취득한 개인은 향상된 성과가 

승진, 임금인상 또는 다른 형태의 보상과 같은 긍정적인 결과로 이어질 것이

라는 기대를 할 수 있을 것이다. 유의성은 개인이 예상되는 결과에 부여하는 

가치 또는 중요성으로, 개인이 향상된 업무성과와 관련된 잠재적 보상을 높이 

평가한다면 국가기술자격을 취득하려는 동기가 더 높아질 가능성이 있다. 즉,

직무수행 관점에서 기대이론은 개인이 국가기술자격 취득을 통해 희망하는 직

무성과를 향상시키고 바람직한 결과로 이어질 것이라 믿는다면 국가기술자격

을 취득하도록 동기를 부여할 것이다.

국가기술자격에 대한 투자 실태를 분석하고 자격으로 인한 금전적, 비금전

적인 효과를 분석한 서창교 외(2000)는 자격취득으로 개발된 개인의 직무 전

문성은 기업의 생산성 향상으로 이어져 기업의 이익을 증가시키는 효과가 있

다고 설명하였다. 자격과 직무성과와의 관계에 대한 실증 연구는 많지 않아 

유사한 개념을 포함하여 선행연구를 살펴보았다. 김현수(2006)는 인적자본기업

패널(2005)의 기업과 근로자에 대한 조사자료를 활용하여 기업 특성별 자격취

득 지원 실태와 자격의 직무효과를 분석하였는데, 근로자의 26.7%가 자격을 

보유하고 있었으며, 자격취득자는 대체로 자격취득으로 업무능력이 향상되었
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고, 회사지원을 통해 취득한 자격이 실제 직무수행에 효과가 있다고 인식하고 

있는 것으로 조사되었다. 미용사(네일)를 대상으로 한 채송화(2016)의 연구에서 

국가자격증이 있는 사람은 자격증이 없는 사람에 비해 직무성과를 높게 인식

하고 있는 것으로 나타났다. 기계분야 국가기술자격 취득자를 대상으로 한 원

상봉 등(2010)의 연구에서는 자격의 기능이 직무 적합성에 유의한 영향을 미

치는데, 특히 자격의 신호기능과 선별기능의 영향이 높게 나타났다. 여기에서 

직무 적합성은 근로자의 지식, 기능, 그리고 능력이 직무가 요구하는 것과의 

일치로 정의하고 있으며, 이와는 다른 연구를 살펴보면 직무 적합성은 직무성

과와 유의미한 정(+)의 영향이 있는 것으로 알려져 있다(김동신, 2017; 정은미,

최장민, 이상호, 2020).

이러한 연구들은 자격의 취득 또는 이에 대한 인식과 직무성과 사이에 유의

미한 관계가 있음을 보여주고 있다. 따라서 관련된 이론적 배경과 선행연구를 

기초로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설2. 국가기술자격의 기능 효용성 인식은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

가설2-1. 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식은 직무성과에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

가설2-2. 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식은 직무성과에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

가설2-3. 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식은 직무성과에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.
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2.3. 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계

직무효능감은 자기효능감의 개념을 직무 또는 직업의 영역에 적용시킨 개념

으로서, 일반적으로 특정한 직무 또는 과제를 성공적으로 수행할 수 있다는 

개인의 능력에 대한 믿음을 의미한다(Schyns, Paul, Mohr & Blnak, 2005). 자

기효능감 이론(Bandura, 1994)에 따르면 이러한 효능감의 근원을 성취경험, 대

리경험, 언어적 설득, 생리적 상태의 요인으로 구분하였으며, 이 중에서도 특

히 성취경험은 효능감의 형성과 효능감의 강화에 가장 강력한 요인으로 작용

한다고 설명하고 있다. 이러한 자기효능감의 이론에 근거해 보면, 국가기술자

격 취득을 위한 노력의 결과로 자격취득의 성취 경험은 직업과 관련된 하나의 

성취경험으로 이해할 수 있을 것이며, 직무 수행에 필요한 지식, 기술, 소양을 

인식하고(자격의 신호기능) 이를 습득하여 자격을 취득함으로써 직무경력·능력

을 개발하여 성과를 나타냄으로써(자격의 선도기능), 노동시장에서의 취업, 승

진, 이직 등에 우대받을 것이라는 기대(자격의 선별기능)가 높아져 이는 직무

효능감의 증진으로 이어질 것이라는 가정을 해볼 수 있을 것이다.

국가기술자격과 직무효능감(또는 자기효능감)의 관계에 관한 선행연구는 많

지 않으나, 자격취득자를 대상으로 한 문기표(2011)의 연구에서는 자격의 현장

성과 통합성, 활용성의 역할이 자기효능감에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타났으며, 유사한 김윤아(2017)의 연구에서는 통합성이 자기효능감에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 여기서 자격의 통합성이란 자격체

계, 관리운영의 통합을 의미하며, 활용성은 국내적 통용과 국외적 통용, 자격 

취득자의 지원을 의미하는데, 이동임(2007)은 자격의 통용성은 자격의 신호,

선도 및 선별 기능이 회복됨으로써 확보될 수 있는 것으로 설명하였다. 또한 

김윤아와 차성미(2018)은 조리·외식분야의 국가기술자격 취득 동기 중 진취성,

가치, 경쟁력이 자기효능감에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인하였는데,
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이것들은 직무효능감의 구성요소인 자신감, 자기조절 효능감, 과제난이도 선호

와도 관련성이 높다.

이상의 선행연구와 이론을 바탕으로 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직

무효능감과의 관계에 있어 유의미한 영향 관계를 나타내는지 확인하기 위해 

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설3 : 국가기술자격의 기능 효용성 인식은 직무효능감에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설3-1. 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식은 직무효능감에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설3-2. 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식은 직무효능감에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

가설3-3. 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식은 직무효능감에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

2.4. 직무효능감과 직무만족, 직무성과의 관계

직무효능감의 근원인 자기효능감은 사회학습이론(social learning theory)이 

행동주의 원리보다 인지주의 원리를 더 많이 포함하게 되면서 사회인지이론

(social cognitive theory)로 명칭이 변경되었다(Ormrod, 2016). Bandura(1986)

는 개인이 필요로 하는 능력이나 기술을 가지고 있다고 해서 행동 수행이나 

변화가 직접 나타나는 것이 아니라 이들을 연결하는 인지적 요인이 가장 중요

하다고 설명하면서, 인지적 요인의 매개요인 중 가장 중요한 역할을 하는 중
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심 개념이 자기효능감이라고 하였다.

자기효능감 이론에 기초한 직무효능감은 특정한 직무 또는 과제를 성공적으

로 수행할 수 있다는 개인의 능력에 대한 믿음을 의미한다(Schyns, Paul,

Mohr & Blnak, 2005). 일반적으로 높은 직무효능감을 가진 사람은 목표의 달

성에 전념하며, 스스로 목표를 선택하는 과정에서도 높은 수준의 목표로 정하

는 경향이 높은 것으로 확인되고 있다(Locke & Latham, 1984; 김현지, 2004;

권도희, 2014). 이러한 직무효능감은 개인의 동기부여와 만족, 그리고 성과에도 

긍정적인 영향을 미친다(Earley & Lituchy, 1991). 직무에 대한 높은 자신감은 

과업에 대한 성공이 자신의 경력개발에도 도움이 된다는 인식으로 조직과 부

서, 개인을 위해 몰입을 강화시키며 이는 결국 높은 성과로 이어질 수 있다

(Lee & Bobko, 1994). 효능감은 업무성과와의 높은 관련성 외에도, 조직문화의 

영향과는 관계없이 개인의 업무태도와 만족에도 긍정적인 영향을 미친다

(Luthans, Youseef & Avolio, 2007). 개인의 직무효능감이 높을수록 직무성과

가 높아진다는 것은 그간의 많은 메타분석에 의해서 입증되었다(Stajkovic &

Luthana, 1998; Chen & Bliese, 2002).

이와 관련된 여러 선행연구를 살펴보면, Judge 등(2007)은 직무에 대한 자기

효능감과 직무수행의 관계를 조사하였으며 둘 사이에는 긍정적인 관계가 있음

을 확인하였다. 즉, 직무효능감이 높을수록 업무에 대한 수행능력과 도전에 대

한 자신감이 높아져 성취감과 만족감이 높아져 직무만족도가 향상되는 것으로 

나타났다. Lai와 Chen(2012)의 대만의 자동차 판매원을 대상으로 한 직무수행

에 대한 자기효능감과 직무만족, 직무성과 간의 관계 분석을 위한 연구에서 

직업적 자기효능감은 직무만족도와 직무성과에 긍정적인 영향을 미치며, 직무

만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 칠레의 근로자를 

대상으로 한 Bargsteda 등(2019)의 직업적 자기효능감과 직무만족의 관계에서 

업무설계의 특성(과제, 지식, 사회적, 맥락적 특성)의 매개 역할을 규명하는 연
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구에서는 동기 부여적 작업설계는 개인의 직업적 효능감의 통제력과 인식을 

높이고, 직무 효능감은 직무만족도에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌

다.

국내의 관련 선행연구를 살펴보면, 정태연(2017)의 대형항공사 직원을 대상

으로 한 연구에서 업무에 대한 자부심과 함께 직무효능감은 직무만족에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 지방공무원을 대상으로 한 남승하와 정종

원(2017)의 연구에서는 직무효능감의 하위 구성개념인 자기조절 효능감이 혁

신행동과 직무성과에 각각 직접적으로 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였

다. 특히 직무성과에 대한 영향력의 크기로 볼 때, 자기조절효능감이 가장 강

한 영향력을 가지며, 이어서 혁신행동, 관계만족, 업무만족의 순으로 나타났다.

전미선과 전영준(2017)의 자기효능감이 직무만족과 성과에 미치는 영향에 관

한 연구에서도 공무원 집단을 조사하였으며, 업무에 대한 자기효능감은 직무

만족과 개인성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며 공공조직의 생

산성을 증가시키기 위해서는 자기효능감이 성과급 제도와 함께 시너지 효과를 

창출할 수 있음을 강조하였다.

이상의 선행연구와 이론을 바탕으로 직무효능감은 직무만족과 직무성과에 

긍정적인 영향을 미칠 것으로 기대되며, 이를 확인하기 위해 다음과 같은 가

설을 설정하였다.

가설4 : 직무효능감은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설5 : 직무효능감은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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2.5. 직무효능감의 매개효과

국가기술자격은 국가가 개인의 기술·기능의 정도를 평가하여 그 능력이 일

정한 수준에 있음을 공인해 주는 제도로 법령에서 자격취득자에 대해서는 채

용·보수·승진 등에 있어 우대하도록 하고 있으며, 이에 따른 자격의 신호, 선

도 및 선별 기능에 의해 근로자는 취업 또는 승진, 임금 향상 등 직업에서의 

기대 이익을 목적으로 자격취득을 위해 해당 자격에서 요구하는 직업능력을 

개발하는 등의 노력을 통해 자격을 취득하게 된다(Weatherly, 2003; 강순희 

외, 2003; 이동임, 2007). 앞에서 살펴본 바와 같이 기대이론(Vroom. 1994)에 

근거하면 개인은 이러한 자격의 기능 효용성을 인식하고, 해당 직무 수행 능

력의 습득함으로써 성과를 향상시켜 임금, 취업, 인사 등에 있어 이익을 얻을 

것이라는 기대가 자격의 취득을 통해 높아질 것이다.

Bandura(1977, 1991, 1994)은 자기(직무)효능감 증진을 위한 다양한 방법을 

제시하였는데, 그중에서 가장 효과적인 것으로 성공 경험(mastery

experiences)을 제시하였다. 자기효능감 이론에 근거할 때, 근로자는 국가기술

자격 취득을 위한 목표를 설정하고 노력의 과정을 통한 자격취득의 성취 경험

은 하나의 성공경험으로 이해할 수 있을 것이며, 이는 직무효능감의 증진으로 

이어질 것이라는 추정을 해볼 수 있을 것이다.

인지행동이론(cognitive-behavioral theory)은 인간의 행동을 인지적 측면과 

행동적 측면으로 나누어 이해하고, 이 둘 관계를 강조한다(Neisser, 1988;

Schaw & Dennison, 1994). 인지적 측면에서는 개인의 생각과 지각을 통해 환

경을 인지하고 이를 바탕으로 행동을 결정한다고 보며, 행동적 측면에서는 행

동이 결과를 얻는 것으로 학습되며 이를 통해서 행동이 변화한다고 보는 것이

다(장선철, 문승태, 2006). 이러한 이론을 직무효능감과 직무만족, 직무성과에 

연결하여 가정해 보면 다음과 같다. 인지적 측면에서는 자격의 기능 효용성 
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인식에 따른 자격취득의 성취 경험으로 향상된 직무효능감은 개인의 직무 상

황을 인지하고 행동하는 데 긍정적인 평가로 기여하여 직무만족을 높일 것이

며, 행동적 측면에서는 직무에 있어 도전적인 목표의 설정과 달성, 어려움에 

피하지 않고 문제를 해결하려는 태도 등과 같은 적응 행동을 활성화함으로써 

직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기대된다.

국기기술자격와 직무만족, 직무성과와의 관계에서 직무(자기)효능감의 매개

효과에 관한 연구는 많지 않다. 국가기술자격 취득자를 대상으로 한 문기표

(2010)의 연구에서 자격의 통합성 역할은 자기효능감을 매개하여 직무만족, 직

무성과와 직접적인 영향 관계가 확인되며, 경력개발도 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났다(장정훈, 조문수, 2012; 정화, 2020). 유사한 연구로 요리사 자

격을 대상으로 한 박정준과 곽공호(2020)는 자격의 역할 중 통합성과 활용성

은 자기효능감을 매개하여 경력개발에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다.

이상의 관련 이론과 선행연구를 종합해 보면, 직무효능감은 국가기술자격의 

기능 효용성 인식과 직무만족, 그리고 직무성과 간의 관계를 매개하는 메커니

즘을 구성한다고 할 수 있다. 이를 확인하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설6 : 직무효능감은 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무만족 간의 

관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

가설6-1. 직무효능감은 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무

만족 간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

가설6-2. 직무효능감은 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무

만족 간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.
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가설6-3. 직무효능감은 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무

만족 간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

가설7 : 직무효능감은 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무성과 간의 

관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

가설7-1. 직무효능감은 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무

성과 간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

가설7-2. 직무효능감은 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무

성과 간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

가설7-3. 직무효능감은 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무

성과 간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

2.6. 디지털 리터러시의 조절효과

디지털 리터러시는 현재의 디지털 사회의 일원으로 책임과 의무를 준수하

고, 권리를 행사하며, 직업적인 요구를 수용하는 데 필요한 능력으로, 직종이

나 직위에 상관없이 모든 직업인에게 공통적으로 요구되는 기본적인 역량이다

(이철현, 정종호, 2020). 디지털 리터러시는 컴퓨터, 정보통신기술의 발전과 더

불어 이에 대한 학문적인 탐색과 연구가 활발히 전개되고 있는데(최지원 등,

2019), 최근 ‘Chat GPT’로 대변되는 생성형 인공지능(A.I.) 기술의 등장으로 디

지털 리터러시에 대한 중요성의 인식은 사회 전반으로 더욱 빠르게 확산하고 

있다(서울시교육청, 2023; 구본권, 2023). 국가기술자격은 노동시장에서 학력과 

더불어 대표적인 직업능력의 인정 기제 중 하나이다. 그러나 지금의 국가기술

자격 종목별 평가의 내용과 방법은 해당 직무의 수행과 관련된 핵심 기능·기
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술에 맞춰져 있어, 4차 산업혁명과 코로나-19 팬데믹(Pandemic)의 장기화로 

급속히 진전되고 있는 기존 산업의 디지털 전환과 신기술과의 융합에 대응이 

미흡하다는 문제 인식과 이에 대한 대응이 중요한 과제로 부상하고 있다(김기

용 외, 2019; 고용노동부, 2018, 2023a).

일반적으로 사회가 고도화될수록 정보의 중요성이 커지고, 새로운 정보를 

적극적으로 수용하고 활용할 수 있는 사람과 그렇지 못한 사람과의 정보 격차

가 발생하며, 이는 사회·경제적인 격차의 심화로 이어지기 때문에 이에 대한 

적극적 대응이 필요하며 학문적으로도 주목하고 연구해야 할 가치가 높다(오

주현, 2017; 함승인 외, 2021에서 재인용). 직업 분야에서 디지털 기술 사용의 

목적은 근로자의 부족한 측면을 채워주고, 과업을 더욱 빠르고 정확하게 수행

할 수 있도록 함에 있다(Asperheim, 2012). 이러한 부분에서 디지털 리터러시

는 근로자가 어려웠던 것을 가능하게 하거나 보다 능률적으로 할 수 있게 해

준다는 점에서 개인의 직무효용성과 직무성과 등의 향상으로 이어질 잠재성을 

가지고 있다(Bejaković & Mrnjavac, 2020).

Davis(1986)가 제시한 기술수용모델(technology acceptance model)은 정보기

술이나 정보시스템 사용자의 수용에 영향을 미치는 요인을 설명하는 유용한 

모형이다(남수태, 신성윤, 진찬용, 2014). 이 모델은 합리적 행동이론에 기반하

고 있으며, 두 가지 신념인 인지된 유용성과 인지된 사용 용이성에 의해서 태

도와 행동으로 이어지는 관계를 설명하고 있다. 인지된 유용성은 정보기술이

나 정보시스템을 시스템을 사용함으로써 발생되는 사용자의 직무 수행 성과의 

향상과 관련된 신념의 정도나 주관적 확률을 의미하며, 인지된 사용 용이성은 

정보기술이나 정보시스템을 사용할 경우 이를 얼마나 쉽게 사용할 수 있는가

와 관련된 신념의 정도를 의미한다(Davis et al., 1989). 인지된 유용성과 사용 

용이성이 정보기술이나 정보시스템의 사용과 관련된 태도와 행동의도에 영향

을 미치고, 행동의도가 실제 사용에 영향에 미친다고 한다(유재현, 박철,
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2010).

자격과 디지털 리터러시와의 관계를 설명한 국내 연구는 확인되지 않는데,

앞의 기술수용모델에 동 연구모형의 가설을 대입하여 가정하여 설명하자면,

자격의 기능 효용성에 대한 기대로 자격을 취득한 근로자는 4차 산업혁명 기

술 및 디지털 사회의 진전에 따른 외부 변화 요인에 대응하기 위해 디지털 리

터러시의 함양에 관심과 노력을 기울인다. 디지털 기술의 사용은 어려웠던 것

을 가능하게 하거나 보다 능률적으로 과업을 수행할 수 있게 되는데, 이렇게 

인지된 디지털 리터러시의 유용성과 사용 용이성은 직업적 태도와 행동의도에 

영향을 미쳐서 취득한 국가기술자격에 대한 신호, 선도, 선별 기능에 대한 효

용성 인식에 상호작용의 영향을 줄 것으로 예상된다. 특히 높은 수준의 디지

털 리터러시의 함양은 국가기술자격의 기능 효용성 인식을 긍정적인 영향을 

줄 것이다. 이렇게 높아진 자격의 기능 효용성 인식은 직무효능감을 긍정적으

로 조절하여 결국은 직무만족과 직무성과에 더욱 높은 영향을 줄 것이라는 가

정을 할 수 있을 것이다.

디지털 리터러시를 조절변수로 사용한 연구는 많지 않은데, 정호정과 박현

숙(2023)의 중소벤처기업 구성원을 대상으로 한 연구에서 조절효과로서 디지

털 리터러시의 수준에 따라 스마트워크 특성(팀 협업, 자기효능감)이 조직혁신

성에 미치는 영향에 차이가 나타났다. 그리고 디지털 리터러시가 충분할수록 

인지적 유연성과 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치며(류의정, 2022), 기업의 인

사관리에 있어서 기업성과에 매개와 조절효과가 나타나는 것도 확인할 수 있

다(김형철, 2021).

이상의 논의를 종합해 보면, 디지털 리터러시는 국가기술자격의 기능 효용

성 인식과 직무효능감의 관계를 조절할 것이며, 이는 국가기술자격의 기능 효

용성 인식이 직무효능감을 매개하여 직무만족 또는 직무성과에 미치는 영향을 

긍정적으로 높여 줄 것이라는 추론을 할 수 있을 것이다. 이를 확인하기 위해 
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다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설8: 디지털 리터러시는 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무효능감

의 관계를 긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향을 높여 줄 

것이다.

가설8-1. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무

효능감의 관계를 긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향

을 높여 줄 것이다.

가설8-2. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무

효능감의 관계를 긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향

을 높여 줄 것이다.

가설8-3. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무

효능감의 관계를 긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향

을 높여 줄 것이다.

가설9: 디지털 리터러시는 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무효능감

의 관계를 긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향을 높여 줄 

것이다.

가설8-1. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무

효능감의 관계를 긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향

을 높여 줄 것이다.

가설9-2. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무

효능감의 관계를 긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향

을 높여 줄 것이다.
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가설9-3. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무

효능감의 관계를 긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향

을 높여 줄 것이다.

이상의 연구 가설을 종합하면 <표 19>와 같다.

변호 연구 가설

1

국가기술자격의 기능 효용성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-1. 국가기술자격의 신호기능 효용성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-2. 국가기술자격의 선도기능 효용성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-3. 국가기술자격의 선별기능 효용성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2

국가기술자격의 기능 효용성은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2-1. 국가기술자격의 신호기능 효용성은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2-2. 국가기술자격의 선도기능 효용성은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2-3. 국가기술자격의 선별기능 효용성은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3

국가기술자격의 기능 효용성은 직무효능감에정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3-1. 국가기술자격의 신호기능 효용성은 직무효능감에정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3-2. 국가기술자격의 선도기능 효용성은 직무효능감에정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3-3. 국가기술자격의 선별기능 효용성은 직무효능감에정(+)의 영향을 미칠 것이다.

4 직무효능감은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

5 직무효능감은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

6

직무효능감은 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무만족 간의 관계를 긍정적으로

매개할 것이다.

6-1. 직무효능감은국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무만족 간의 관계를 긍정

적으로 매개할 것이다.

6-2. 직무효능감은국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무만족 간의 관계를 긍정

적으로 매개할 것이다.

6-3. 직무효능감은국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무만족 간의 관계를 긍정

적으로 매개할 것이다.

7 직무효능감은국가기술자격의 기능적 효용성 인식과 직무성과 간의 관계를 긍정적으로

<표 19> 연구 가설 종합표



- 100 -

3. 연구 대상 및 자료수집

연구 가설을 검증하기 위해 선행연구를 바탕으로 한 측정 도구를 자기 보고

식(self-report) 형태의 설문지로 제작하여 자료를 표집하였다. 연구 대상자는 

경기도 안양시에 소재한 A 협회에서 실시하는 전기분야 종사자 대상의 안전

관리, 설계, 감리 등 교육과정 참석자 중 국가기술자격 소지자로 설정하였다.

이는 본 연구의 조절변수인 디지털 리터러시의 효과를 보다 명확하게 측정하

변호 연구 가설

매개할 것이다.

7-1. 직무효능감은국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무성과 간의 관계를 긍정

적으로 매개할 것이다.

7-2. 직무효능감은국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무성과 간의 관계를 긍정

적으로 매개할 것이다.

7-3. 직무효능감은국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무성과 간의 관계를 긍정

적으로 매개할 것이다.

8

디지털 리터러시는 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를 긍정적으

로 조절하여 직무만족에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

8-1. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를

긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

8-2. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를

긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

8-3. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를

긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

9

디지털 리터러시는 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를 긍정적으

로 조절하여 직무성과에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

8-1. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를

긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

9-2. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를

긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

9-3. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를

긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.
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기 위해 자격시험 내용에 디지털 미디어와 디지털 도구의 활용 능력이 포함되

지 않은 자격 분야로 한정한 것이다. 2023년도 기준으로 시행 중인 전기분야 

국가기술자격은 총 15개 종목으로 세부 자격 종목 현황은 <표 20>과 같다. 설

문은 2023년 9월 1일부터 9월 23일까지 실시하였으며, 회수된 299건의 설문지 

중 불성실한 응답을 한 43건을 제외한 256건을 실증 분석에 활용하였다.

자격 등급(종목수) 자격 종목명

기술사(4) 건축전기설비기술사, 발송배전기술사, 전기응용기술사, 전기철도기술사

기능장(1) 전기기능장

기사(4) 전기공사기사, 전기기사, 전기철도기사, 철도신호기사

산업기사(4) 전기공사산업기사, 전기산업기사, 전기철도산업기사, 철도신호산업기사

기능사(2) 전기기능사, 철도전기신호기능사

<표 20> 전기분야 국가기술자격 종목 현황

자료: 큐넷(www.q-net.or.kr), 연구자 정리

설문 문항의 구성은 국가기술자격의 기능 효용성 12개 문항, 직무만족 7개 

문항, 직무성과 5개 문항, 직무효능감 6개 문항, 디지털 리터러시 14개 문항으

로 구성하였다. 또한 연구모형에 포함된 변수 외에 응답자의 인구통계학적 특

성을 파악하기 위하여 성별, 연령, 최종학력, 총경력 연수, 직급, 종사 중인 분

야와 관련 있는 소지한 국가기술자격, 취득한 국가기술자격 전체 개수 등 7개 

문항을 포함하였다. 설문지의 세부 구성은 <표 21>와 같다.

변수 문항수 출처

국가기술자격의

기능 효용성

신호기능 5

12
이동임(2007),

황창연(2008)
선도기능 3

선별기능 4

직무만족
업무만족 4

7
장태원(2013),

남승하, 정종원(2017)관계만족 3

직무성과 5 남승하, 정종원(2017)

<표 21> 설문지의 구성
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4. 변수의 조작적 정의와 측정

본 연구는 국가기술자격의 기능 효용성을 독립변수(independent variable)로 

설정하고 직무만족과 직무성과를 종속변수(dependent variable)로 설정하였으

며, 직무효능감을 매개변수(mediation variable)로 하고, 독립변수와 매개변수 

사이에 디지털 리터러시를 조절변수(moderated variable)로 설정하였다. 모든 

변수는 Likert 5점 척도(매우 그렇지 않다, 대체로 그렇다, 보통이다, 대체로 

그렇다, 매우 그렇다)를 사용하여 설문조사를 통해 측정하였다.

변수의 타당도 검증을 위해서 확인적 요인분석(CFA)와 탐색적 요인분석

(EFA)을 하였다. 또한 측정모델에서 문항(관측변수)의 수가 증가할수록 측정오

차가 늘어나는데 문항 묶음(item parceling)을 활용하면 분포의 비정규성 문제

가 완화되고 보다 안정적이며 정확한 모수 추정과 모델 적합도가 향상되는 등 

통계적 이점이 있어 선행연구에서 하위요인이 구분된 국가기술자격의 기능 효

용성과 직무만족에 대해 문항 묶음을 실시하였다(오숙영, 2017; 오명진, 김우

철, 2020).

변수 문항수 출처

직무효능감 6
Riggoti, Schyns & Mohr(2008),

양인준(2022)

디지털

리터러시

디지털 자원 인식 5

14
한국교육학술정보원(2014),

최지원, 이희수(2019)
디지털 미디어 활용 4

디지털 윤리와 태도 5

인구통계학적 특성 7 -
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4.1. 국가기술자격의 기능 효용성

국가기술자격의 기능 효용성은 국가기술자격이 본래의 기능(신호기능, 선도

기능, 선별기능)을 제대로 발휘하고 있는가에 대해 수요자의 가치를 평가한 것

이라고 정의하였다. 국가기술자격의 기능 효용성을 측정하기 위해 이동임

(2007)과 황창연(2008)의 설문 문항을 활용하였다. 다만, 원 설문 문항에서의 

자격의 선도기능 요인은 총 4개의 문항으로 측정하도록 구성되어 있으나, 이 

중에서 직무만족의 향상에 관한 문항(1개)은 종속변수와의 동일성의 문제로 

제외하였다.

독립변수인 국가기술자격의 기능 효용성은 이론적 근거로 개발되었으나 그

간 실증 연구가 부족하여 이론 지향적인 확인적 요인분석을 실시하였다.(Van

Prooijen & Van der Kloot, 2001; 최창호, 유연우, 2017). 확인적 요인분석 결

과 Squared Multiple Correlations(설명력)가 0.4 미만 등 요인별 적합도를 저

해하는 항목 1개(자격1)를 제거하였다. 이를 반영한 결과는 <표 22>과 같이 χ2

= 126.411(df = 39, p<.001), SRMR = 0.0555, TLI = 0.919, DFI = 0.943,

RMSEA = 0.094로 나타났다. RMSEA 값은 0.1 이하, SRMR 값은 0.08 이하,

TLI, DFI 값은 0.9 이상으로 나타나 적합하다고 할 수 있다.

잠재변수 측정변수 Estimate S.E C.R.

신호기능

자격5 1 0.828

자격4 1.082 0.864 0.069 15.728***

자격3 0.918 0.805 0.064 14.431***

자격2 0.769 0.705 0.063 12.132***

선도기능

자격8 1 0.633

자격7 1.253 0.78 0.128 9.813***

자격6 0.979 0.701 0.108 9.081***

<표 22> 독립변수(국가기술자격의 기능 효용성)의 확인적 요인분석 결과
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  *p<.05, **p<.01, ***p<.001

4.2. 직무만족

본 연구에서 직무만족은 Locke(1976)의 개념을 참고해, 자신의 직무 또는 직

무 경험에 대한 평가로부터 자신이 느끼는 긍정적인 감정 상태로 정의하였다.

직무만족을 측정하기 위해 장태원(2013)과 남승하 등(2017)의 연구에서의 설

문 문항을 활용하였다. 문항은 내 직무는 나의 발전에 도움, 맡은 일의 중요성 

인식, 업무능력에 대한 상사의 인정 등 총 7개 문항으로 구성되었다. 변인의 

신뢰도는 남승하 등(2017)의 연구에서 0.828의 Cronbach’s α값을 나타내 적합

한 것으로 나타났다.

4.3. 직무성과

본 연구에서 직무성과는 재무적 또는 계량적인 실적 개념을 제외하고 근로

자 개인의 인식 정도를 측정하므로, Strumpf & Hartman(1984)의 개념을 인용

하여, 조직구성원들에게 주어진 성과 수준이 그 직무에서 요구하는 기대성과

와 비교하여 수행된 성과가 어느 정도인가를 인식하는 정보와 자신의 직무에 

대해 그 개인이 최선을 다했다고 인식하는 정도로 정의하였다.

직무성과를 측정하기 위해 남승하 등(2017)의 연구에서의 설문 문항을 활용

잠재변수 측정변수 Estimate S.E C.R.

선별기능

자격12 1 0.778

자격11 1.113 0.82 0.086 12.956***

자격10 0.92 0.751 0.077 11.884***

자격9 0.626 0.611 0.066 9.562***

측정모형

적합도

χ2=126.411, χ2/df=3.241, p<.001, SRMR=.0555,

TLI=.919, DFI=.943, RMSEA=.094
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하였다. 문항은 주어진 시내 간 업무의 처리, 업무처리의 정확성, 나의 업무성

과에 대한 평가의 긍정적인 정도 등 총 5개 문항으로 구성되었다. 변인의 신

뢰도는 남승하 등(2017)의 연구에서 0.886의 Cronbach’s α값을 나타내 적합한 

것으로 나타났다.

4.4. 직무효능감

본 연구에서 직무효능감은 직무 또는 과제를 성공적으로 수행할 수 있다는 

개인의 능력에 대한 믿음으로 정의하였다(Schyns, Paul, Mohr & Blnak, 2005).

직무효능감을 측정하기 위해 Riggoti, Schyns & Mohr(2008)의 조사도구를 

Brislin(1980)이 제시한 4단계 번안 절차를 거쳐 국내 기업 근로자를 대상으로 

한 양인준(2022)의 설문 문항을 활용하고자 한다. 문항은 어려운 상황에서도 

해결책을 찾음, 어떤 일에도 능숙한 대응, 설정한 목표의 달성 등 총 6개 문항

으로 구성되었다. 변인의 신뢰도는 양인준(2022)의 연구에서 0.857의 

Cronbach’s α값을 나타내 적합한 것으로 나타났다.

4.5. 디지털 리터러시

본 연구에서 디지털 리터러시를 현재의 디지털 사회의 일원으로서 책임과 

의무를 준수하고, 권리를 행사하며, 직업적인 요구를 수용하는 데 필요한 능력

으로, 직종이나 직위에 상관없이 모든 직업인에게 필요한 능력으로 정의하였

다(이철현, 정종호, 2020).

디지털 리터러시의 측정을 위해 한국교육학술정보원(2014)에서 제시한 정보

활용능력의 디지털 리터러시 문항을 사용한 최지원 등(2019)의 연구에서의 설

문 문항을 활용하였다. 변인의 신뢰도는 최지원 등(2019)의 연구에서 0.901의 

Cronbach’s α값을 나타내 적합한 것으로 나타났다. 본 연구에서 디지털 리터
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러시의 정의를 고려해 영역을 구분하고 유사한 의미의 문항은 통합하여 14개

의 문항으로 재구성하였다. 이에 대해 설문 결과를 반영하여 탐색적 요인분석

을 실시하였는데, 요인추출 방법으로는 주축 요인추츨을 실시하였고 베리멕스 

회전을 하였다. 단일요인으로 구성된 디지털 리터러시는 타당도를 저해하는 

문항을 제거하고 총 11개 항목으로 3개 요인으로 구분되었으며, 이렇게 묶인 

항목들은 선행연구를 기반으로 각각 디지털 미디어의 활용(4개 문항), 디지털 

자원 인식(4개 문항), 디지털 윤리와 태도(3개 문항)로 명명하였다.

문항 번호 요인1 요인2 요인3

9 .737 .267 .201

8 .705 .312 .195

7 .681 .349 .212

6 .586 .484 .104

2 .227 .790 .285

1 .355 .662 .296

3 .374 .633 .128

5 .480 .624 .245

14 .161 .219 .831

13 .113 .226 .823

12 .336 .107 .451

아이겐값 2.548 2.488 1.949

공통분산(%) 23.165 22.618 17.722

누적분산(%) 23.165 45.784 63.506

KMO = .900, Bartlett’s χ2 = 1598.381, p<.001

<표 23> 디지털 리터러시 문항의 탐색적 요인분석 결과
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5. 자료의 처리 및 분석

본 연구의 가설 검증에 앞서 SPSS 23.0과 AMOS 22.0 프로그램을 활용하여 

측정변수의 타당성과 신뢰성을 분석하였다. 연구에서 사용된 측정 도구들의 

타당성을 검증하고자 확인적 요인분석(CFA)과 탐색적 요인분석(EFA)을 실시

하였고, 타당성이 확보되지 않은 문항은 제거하여 대표성을 확보하였다. 변수

별 문항의 신뢰도는 Cronbach’s α를 이용하여 확인하였으며, 하위요인으로 설

문 문항이 묶이는 변수는 척도의 신뢰성을 높이고 보다 연속적인 정규분포화

된 특성을 얻고자 항목 묶음(item parceling)을 하였다.

타당성과 신뢰성이 확보된 문항을 토대로 연구 가설 검증을 위해 직접효과

는 위계적 회귀분석(hierarchical regression)을 실시하여 확인하였다. 매개효과

와 조절효과는 Hayes(2013)가 제안한 부트스트랩핑 방식의 Process Macro의 

모델을 활용하여 분석하였다.

5.1. 타당성 검증

앞의 변수별 측정 도구의 검증과 문항 조정 과정을 거친 후 연구모형에 대

해 AMOS를 활용하여 확인적 요인분석을 실시하여 타당성을 검증하였다. 최

종 모형의 적합도 결과는 χ2 = 318.903(df = 142, p<.001), SRMR = 0.0528,

TLI = 0.918, DFI = 0.932, RMSEA = 0.07로 나타났다. RMSEA 값은 0.1 이하,

SRMR 값은 0.08 이하, TLI, DFI 값은 0.9 이상으로 모형이 적합하다고 할 수 

있다.
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잠재변수 측정변수 Estimate S.E C.R.

국가기술자격의

기능 효용성

신별기능 1 0.79

선도기능 1.181 0.921 0.084 14.063***

신호기능 0.904 0.61 0.092 9.844***

직무만족
업무만족 1 0.812

관계만족 0.965 0.783 0.08 12.01***

직무성과

JP1 1 0.691

JP2 1.119 0.77 0.103 10.877***

JP3 0.907 0.639 0.099 9.2***

JP4 1.164 0.683 0.119 9.777***

JP5 1.209 0.713 0.119 10.169***

직무효능감

JSE1 1 0.829

JSE2 0.959 0.815 0.063 15.232***

JSE3 0.984 0.771 0.07 14.073***

JSE4 0.817 0.726 0.063 12.953***

JSE5 0.919 0.779 0.064 14.281***

JSE6 0.933 0.705 0.075 12.44***

디지털 리터러시

디지털 자원 인식 1 0.89

디지털 미디어 활용 0.985 0.82 0.073 13.418***

디지털 윤리와 태도 0.673 0.57 0.073 9.19***

측정모형 적합도
χ2=318.903, χ2/df=2.246, p<.001, SRMR=.0528,

TLI=0.918, DFI=0.932, RMSEA=0.07

<표 24> 연구모형의 확인적 요인분석 결과

  *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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5.2. 신뢰도 검증

본 연구에서 측정하고자 하는 개념이 정확하고 일관되게 측정되었는지를 확

인하기 위해 사회과학 및 경영학에서 주로 사용하는 Cronbach’s α값을 이용하

여 신뢰도를 측정하였다. 일반적으로 Cronbach’s α값이 0.7 이상이면 높은 신

뢰도를 갖는 것으로 볼 수 있다(Hair et. al., 1998). 변수의 신뢰도 검증 결과

는 <표 25>와 같이 나타났다. 신뢰도 분석 결과, 국가기술자격의 기능 효용성

은 0.896(선별기능 0.876, 선도기능 0.772, , 선별기능 0.826), 직무만족은 0.878,

직무성과는 0.821, 직무효능감은 0.896, 디지털 리터러시는 0.905로 나타나 모

든 변수는 양호한 신뢰도를 확보한 것으로 나타났다.

측정 변수 문항수 Cronbach’s α값

국가기술자격의

기능 효용성

신호기능 4 .876

.896선도기능 3 .772

선별기능 4 .826

직무만족 7 .878

직무성과 5 .821

직무효능감 6 .896

디지털 리터러시 11 .905

<표 25> 변수의 신뢰도 검증 결과
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제4장 연구 결과

1. 응답자의 일반적 특성

응답자의 특성을 살펴보면 <표 26>과 같다. 성별은 남자가 247명(96.5%), 여

자가 9명(3.5%)으로 남성이 대부분을 차지하였다. 연령은 20세 미만이 3명

(1.2%), 20~19세가 38명(14.8%), 30~39세가 56명(21.9%), 40~49세가 53명

(20.7%), 50세 이상이 106명(41.4%)으로 40세 이상이 전체의 62.1%를 차지하였

다. 학력은 고졸 이하가 25명(9.8%), 전문대 졸업이 63명(24.6%), 대학 졸업이 

134명(52.3%), 대학원 졸업 이상이 34명(13.3%)으로 분포하였다.

총경력(재직기간)은 5년 이하가 62명(24.2%), 6~10년이 56명(21.9%), 11~15년

이 32명(12.5%), 16~20년이 22명(8.6%), 21년 이상이 84명(32.8%)으로 분포되었

다. 직급은 사원급이 73명(28.7%), 대리급이 69명(27.2%), 차장급이 59명

(23.2%), 부장급이 24명(9.4%), 임원(대표)급이 29명(11.4%)으로 부장 미만의 실

무자가 79.1%를 차지하였다. 지금까지 취득한 국가기술자격의 총개수는 최소 

1개, 최대 13개이며 평균은 3.746개이고 표준편차는 2.514이다. 또한, 응답자의 

종사 분야와 관련해 취득한 국가기술자격(최대 2개까지 기재)은 전기기사

(31.1%), 전기산업기사(16.4%), 전기공사기사(13.8%), 전기기능사(9.6%), 소방설

비기사(전기)(6.8%), 전기공사산업기사(3.5%), 전기기능장(3.3%) 등의 순서로 나

타나며, 응답자 대부분이 전기분야 국가기술자격을 취득한 것으로 나타났다.
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항목 내용 빈도 비율(%)

성별
남자 247 96.5

여자 9 3.5

연령

20세 미만 3 1.2

20-29세 38 14.8

30-39세 56 21.9

40-49세 53 20.7

50세 이상 106 41.4

학력

고졸 이하 25 9.8

전문대 졸업 63 24.6

대학 졸업 134 52.3

대학원 졸업 이상 34 13.3

총경력

5년 이하 62 24.2

6-10년 56 21.9

11-15년 32 12.5

16-20년 22 8.6

21년 이상 84 32.8

직급

사원급 73 28.7

대리급 69 27.2

차장급 59 23.2

부장급 24 9.4

임원(대표)급 29 11.4

종사분야

취득자격

(최대 2개까지)

전기기사 133 31.1

전기산업기사 70 16.4

전기공사기사 59 13.8

전기기능사 41 9.6

소방설비기사(전기) 29 6.8

전기공사산업기사 15 3.5

전기기능장 14 3.3

산업안전기사 6 1.4

소방설비산업기사(전기) 6 1.4

공조냉동기계기사 5 1.2

건축전기설비기술사 3 0.7

기타 46 10.1

취득 자격

총개수

최솟값 최댓값 평균 표준편차

1.0 13.0 3.746 2.5135

<표 26> 응답자의 일반적 특성 (N=256)
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2. 기초통계와 상관관계의 분석

본 연구에서 사용되는 변수들의 평균, 표준편차, 상관관계를 살펴보기 위해 

상관관계를 분석하였다. 상관관계 분석에서 응답자의 개인적 특성을 반영하여 

측정하였다. 그 결과는 <표 27>과 같다.

독립변수인 국가기술자격 기능 효용성과 통제변수와의 상관관계를 살펴보

면, 자격의 신호기능 효용성은 직급(0.174, p<.01), 취득 자격 총개수(0.161,

p<.05)와 정(+)의 상관관계를 나타내었고, 자격의 선도기능 효용성은 직급

(0.140, p<.05)과 정(+)의 상관관계를 나타내었으며, 자격의 선별기능 효용성은 

연령(-0.175, p<.01), 총경력(-0.146, p<.05)와 부(-)의 상관관계를 나타내었다.

종속변수인 직무만족과 통제변수와의 상관관계를 살펴보면, 직급(0.190,

p<.01)과 정(+)의 상관관계를 나타내었다. 그리고 또 다른 종속변수인 직무성

과와 통제변수와의 상관관계를 살펴보면, 총경력(0.268, p<.01), 직급(0.292,

p<.01)과 정(+)의 상관관계를 나타내었다.

매개변수인 직무효능감과 통제변수와의 상관관계를 살펴보면, 총경력(0.220,

p<.001), 직급(0.251, p<.01)과 정(+)의 상관관계를 나타내며, 성별(-0.145, p<.05)

과는 부(-)의 상관관계를 나타내었다.

조절변수인 디지털 리터러시와 통제변수와의 상관관계를 살펴보면, 연령

(-0.157, p<.05)과 부(-)의 상관관계를 나타내었다.

독립변수인 국가기술자격의 기능 효용성과 다른 변수와의 상관관계를 살펴

보면, 자격의 신호기능 효용성은 직무만족(0.465, p<.01), 직무성과(0.383,

p<.01), 직무효능감(0.348, p<.01), 디지털 리터러시(0.299, p<.01)와 정(+)의 상

관관계를 나타내었고, 자격의 선도기능 효용성은 직무만족(0.593, p<.01), 직무
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성과(0.426, p<.01), 직무효능감(0.411, p<.01), 디지털 리터러시(0.379, p<.01)와 

정(+)의 상관관계를 나타내었으며, 자격의 선별기능 효용성은 직무만족(0.513,

p<.01), 직무성과(0.310, p<.01), 직무효능감(0.341, p<.01), 디지털 리터러시

(0.318, p<.01)와 정(+)의 상관관계를 나타내었다. 그리고 매개변수인 직무효능

감은 직무성과(0.541, p<.01), 직무만족(0.723, p<.01)과 정(+)의 상관관계를 나

타내었으며, 조절변수인 디지털 리터러시는 직무만족(0.386, p<.01), 직무성과

(0.459, p<.01), 직무효능감(0.534, p<.01)와 정(+)의 상관관계를 나타내었다.
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구분 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1.성별 1.035 0.185 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2.연령 3.863 1.148 -.162** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3.최종학력 2.691 0.823 -.006 .204** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4.총경력 3.039 1.611 -.123* .700*** .113 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

5.직급 2.476 1.306 -.037 .582*** .360*** .660*** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

6.취득 자격 총개수 3.746 2.514 -.091 .282*** .059 .253*** .252*** 1 　 　 　 　 　 　 　

7.자격 신호기능 효용성 3.551 0.809 -.071 .059 -.066 .106 .174** .161* 1 　 　 　 　 　 　

8.자격 선도기능 효용성 3.940 0.700 .026 -.061 .036 -.020 .140* .061 .558** 1 　 　 　 　 　

9.자격 선별기능 효용성 3.931 0.691 .012 -.175** -.033 -.146* .016 .048 .449*** .734*** 1 　 　 　 　

10.직무만족 3.992 0.589 -.085 .060 .057 .095 .190** .053 .465*** .593*** .513*** 1 　 　 　

11.직무성과 3.826 0.537 -.120 .160* .107 .268*** .292*** .076 .383*** .426*** .310*** .578*** 1 　 　

12.직무효능감 3.761 0.590 -.145* .098 .081 .220*** .251*** .111 .348*** .411*** .341*** .541*** .723*** 1 　

13.디지털 리터러시 3.870 0.537 .060 -.157* .075 -.070 -.007 -.002 .299*** .379*** .318*** .386*** .459*** .535*** 1

<표 27> 주요 변인의 평균, 표준편차 및 상관관계 분석 결과

  *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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3. 가설 검증

3.1. 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무효능감의 직접효과 검증

가설 1의 국가기술자격의 기능(신호기능, 선도기능, 선별기능) 효용성 인식

이 직무만족에 미치는 영향을 검증하기 위해, 통제변수로 연령, 최종학력, 총

경력, 직급을 투입하여 위계적 회귀분석(Hierarchical regression analysis)을 실

시하였다. 통제변수 선정에 있어 성별은 전체 표본 중 여성이 차지하는 비중

은 소수(1.2%)에 불과하고, 취득 자격 총개수는 소방안전관리자 등 국가기술자

격이 아닌 다른 국가자격 또는 면허, 민간자격을 기재한 응답이 다수 확인되

어 정확성을 확보하기 어렵다고 판단되어 제외하였다. 그 결과 회귀모형은 1

단계(F=2.706, p<.05)와 2단계(F=23.223, p<.001)에서 모두 통계적으로 유의하게 

나타났으며, 회귀모형의 설명력은 1단계에서 4.2%(수정된 R제곱은 2.6%)로 나

타났고 2단계에서는 39.8%(수정된 R제곱은 38.1%)로 나타났다.

Durbin-Watson 통계량은 2.048로 2에 근사한 값을 보여 잔차의 독립성 가정

에 문제가 없는 것으로 평가되었고, 분산팽창지수(VIF)도 모두 3.0 이하로 작

게 나와 다중공선성 문제는 없는 것으로 판단된다. 회귀계수의 유의성 검증 

결과, 1단계에서 통제변수는 직급(β=.239, p<.01)이 직무만족과의 관계에 정(+)

적으로 유의하게 나타났으며, 2단계에서 직무만족과의 관계와 유의한 통제변

수는 나타나지 않았으며, 국가기술자격의 신호기능(β=.164, p<.01), 선도기능(β

=.353, p<.001), 선별기능(β=.193, p<.05) 효용성 인식 모두가 직무만족에 정(+)

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1(가설 1-1, 가설 1-2, 가설 

1-3)은 채택되었다.

가설 2의 국가기술자격의 기능(신호기능, 선도기능, 선별기능) 효용성 인식
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이 직무성과에 미치는 영향을 검증하기 위해, 통제변수로 연령, 최종학력, 총

경력, 직급을 투입하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 그 결과 회귀모형은 1

단계(F=7.061, p<.001)와 2단계(F=15.046, p<.001)에서 모두 통계적으로 유의하

게 나타났으며, 회귀모형의 설명력은 1단계에서 10.2%(수정된 R제곱은 8.7%)

로 나타났고 2단계에서는 30.0%(수정된 R제곱은 28.0%)로 나타났다.

Durbin-Watson 통계량은 2.141로 2에 근사한 값을 보여 잔차의 독립성 가정

에 문제가 없는 것으로 평가되었고, 분산팽창지수(VIF)도 모두 3.0 이하로 작

게 나와 다중공선성 문제는 없는 것으로 판단된다. 회귀계수의 유의성 검증 

결과, 1단계에서 통제변수는 총경력(β=.208, p<.05)과 직급(β=.203, p<.05)이 직

무성과와 관계에 정(+)적으로 유의하게 나타났다. 2단계에서 통제변수는 총경

력(β=.224, p<.01)이 직무성과에 정(+)적으로 유의하게 나타났으며, 국가기술자

격의 신호기능(β=.184, p<.01), 선도기능(β=.277, p<.01) 효용성 인식이 직무성

과에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났고, 국가기술자격의 선별기능 효

용성 인식은 통계적으로 유의하지 않았다. 따라서 가설 2에서 가설 2-1과 2-2

가 채택되었고, 가설 2-3은 기각되었다.

가설 3의 국가기술자격의 기능(신호기능, 선도기능, 선별기능) 효용성 인식

이 직무효능감에 미치는 영향을 검증하기 위해, 통제변수로 연령, 최종학력,

총경력, 직급을 투입하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 그 결과 회귀모형은 

1단계(F=5.506, p<.001)와 2단계(F=12.376, p<.001)에서 모두 통계적으로 유의하

게 나타났으며, 회귀모형의 설명력은 1단계에서 8.1%(수정된 R제곱은 6.6%)로 

나타났고 2단계에서는 26.0%(수정된 R제곱은 23.9%)로 나타났다.

Durbin-Watson 통계량은 1.968로 2에 근사한 값을 보여 잔차의 독립성 가정

에 문제가 없는 것으로 평가되었고, 분산팽창지수(VIF)도 모두 3.0 이하로 작

게 나와 다중공선성 문제는 없는 것으로 판단된다. 회귀계수의 유의성 검증 

결과, 1단계에서 통제변수는 총경력(β=.200, p<.05)과 직급(β=.207, p<.05)이 직

무효능감과 관계에 정(+)적으로 유의하게 나타났다. 2단계에서 통제변수는 총
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경력(β=.234, p<.01)이 직무효능감에 정(+)적으로 유의하게 나타났으며, 국가기

술자격의 신호기능(β=.143, p<.05), 선도기능 효용성(β=.220, p<.05) 인식이 직

무효능감에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났고, 국가기술자격의 선별기

능 효용성 인식은 통계적으로 유의하지 않았다. 따라서 가설 3에서 가설 3-1과 

가설 3-2가 채택되었고, 가설 3-3은 기각되었다.

종속변수 독립변수
모형1 모형2

B β t B β t

직무만족

(상수) 3.929 　 24.010*** 1.520 　 6.240***

연령 -.051 -.099 -1.084 .013 .025 .334

최종학력 -.014 -.020 -.296 .024 .033 .610

총 경력 .008 .023 .228 .027 .074 .920

직급 .108 .239 2.651** .015 .033 .448

신호기능 .120 .164 2.688**

선도기능 .296 .353 4.450***

선별기능 .164 .193 2.584*

F 2.706(p<.05) 23.223(p<.001)

R2 / adj R .042 / .026 .398 / .381

D-W 2.048

직무성과

(상수) 3.531 　 24.421*** 1.952 　 8.140***

연령 -.053 -.112 -1.269 -.013 -.027 -.343

최종학력 .030 .045 .689 .058 .089 1.511

총 경력 .069 .208 2.138* .078 .234 2.678**

직급 .084 .203 2.327* .020 .049 .618

신호기능 .123 .184 2.802**

선도기능 .212 .277 3.241**

선별기능 .053 .069 .854

F 7.061(p<.001) 15.046(p<.001)

R2 / adj R .102 / .087 .300 / .280

D-W 2.141

<표 28> 국가기술자격 기능 효용성 인식의 직접효과 분석
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   *p<.05, **p<.01, ***p<.001

가설 4의 직무효능감이 직무만족에 미치는 영향을 검증하기 위해, 통제변수

로 연령, 최종학력, 총 경력, 직급을 투입하여 위계적 회귀분석을 실시하였다.

그 결과 회귀모형은 1단계(F=2.706, p<.05)와 2단계(F=22.802 p<.001)에서 모두 

통계적으로 유의하게 나타났으며, 회귀모형의 설명력은 1단계에서 4.2%(수정

된 R제곱은 2.6%)로 나타났고 2단계에서는 31.5%(수정된 R제곱은 30.1%)으로 

나타났다. Durbin-Watson 통계량은 1.911으로 2에 근사한 값을 보여 잔차의 

독립성 가정에 문제가 없는 것으로 평가되었다. 회귀계수의 유의성 검증 결과,

1단계에서 통제변수는 직급(β=.239, p<.01)이 직무만족과 관계에 정(+)적으로 

유의하게 나타났다. 2단계에서는 통제변수 모두가 통계적으로 유의하지 않았

으며, 직무효능감(β=.545, p<.001)이 직무만족에 정(+)적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 따라서 가설 4는 채택되었다.

가설 5의 직무효능감이 직무성과에 미치는 영향을 검증하기 위해, 통제변수

로 연령, 최종학력, 총 경력, 직급을 투입하여 위계적 회귀분석을 실시하였다.

그 결과 회귀모형은 1단계(F=7.061, p<.001)와 2단계(F=57.242, p<.001)에서 모

종속변수 독립변수
모형1 모형2

B β t B β t

직무

효능감

(상수) 3.586 　 22.301 1.864 　 6.882

연령 -.086 -.168 -1.873 -.042 -.081 -.988

최종학력 .020 .028 .419 .050 .070 1.145

총 경력 .073 .200 2.027* .086 .234 2.616**

직급 .093 .207 2.342* .027 .060 .736

신호기능 .105 .143 2.113*

선도기능 .185 .220 2.505*

선별기능 .126 .147 1.777

F 5.506(p<.001) 12.376(p<.001)

R2 / adj R .081 / .066 .260 / .239

D-W 1.968



- 119 -

두 통계적으로 유의하게 나타났으며, 회귀모형의 설명력은 1단계에서 10.2%

(수정된 R제곱은 8.7%)로 나타났고 2단계에서는 53.6%(수정된 R제곱은 52.6%)

으로 나타났다. Durbin-Watson 통계량은 2.058로 2에 근사한 값을 보여 잔차

의 독립성 가정에 문제가 없는 것으로 평가되었다. 회귀계수의 유의성 검증 

결과, 1단계에서 통제변수는 총경력(β=.208, p<.05), 직급(β=.203, p<.05)이 직

무성과에 관계에 정(+)적으로 유의하게 나타났다. 2단계에서는 통제변수 모두

가 통계적으로 유의하지 않았으며, 직무효능감(β=.677, p<.001)이 직무성과에 

정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 5는 채택되었다.

   *p<.05, **p<.01, ***p<.001

종속변수 독립변수
모형1 모형2

B β t B β t

직무만족

(상수) 3.929 　 24.010 1.980 　 8.251

연령 -.051 -.099 -1.084 -.004 -.008 -.099

최종학력 -.014 -.020 -.296 -.025 -.035 -.613

총 경력 .008 .023 .228 -.031 -.086 -1.000

직급 .108 .239 2.651** .057 .126 1.635

직무효능감 .543 .545 9.946***

F 2.706(p<.05) 22.802(p<.001)

R2 / adj R .042 / .026 .351 / .301

D-W 1.911

직무성과

(상수) 3.531 　 24.421 1.290 　 7.152

연령 -.053 -.112 -1.269 .001 .003 .045

최종학력 .030 .045 .689 .017 .026 .551

총 경력 .069 .208 2.138* .024 .071 1.004

직급 .084 .203 2.327* .025 .061 .960

직무효능감 .625 .687 15.225***

F 7.061(p<.001) 57.242(p<.001)

R2 / adj R .102 / .087 .536 / .526

D-W 2.058

<표 29> 직무효능감의 직접효과 분석
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3.2. 직무효능감의 매개효과 검증

가설 6의 국가기술자격의 기능(신호기능, 선도기능, 선별기능) 효용성 인식

이 직무만족에 영향을 미치는 데 있어 직무효능감의 매개효과 검증을 위해  

Process macro의 4번 모델을 적용하여 분석하였다. 부트스트랩 샘플 수는 

5,000개, 신뢰수준은 95%로 설정하였으며, 분석 결과는 <표 30>과 같다.

국가기술자격의 신호기능 인식(β=.123, p<.05)과 선도기능 효용성 인식(β

=.222, p<.01)은 직무효능감에 정(+)적인 유의한 영향을 주었으나, 자격의 선별

기능 효용성 인식은 직무효능감에 영향이 유의하지 않았다. 또한 직무효능감

(β=.333, p<.001)은 직무만족에 정(+)적인 유의한 영향을 나타내었다.

직무만족에 대한 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식의 총효과는 

.136(p<.01)이 었으나, 매개변수인 직무효능감이 투입되면서 직무만족에 대한 

직접 효과는 .095(p<.05)로 감소하였으며, 국가기술자격의 신호기능 효용성 인

식이 직무효능감을 거쳐 직무만족으로 이어지는 경로의 간접효과는 부트스트

래핑의 95%의 신뢰구간에서 0을 포함하지 않아(.005~.081) 매개효과가 있는 것

으로 확인된다. 또한 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식(β=.095, p<.05)과 

직무만족 간에도 정(+)의 유의한 영향이 나타나 이들 관계에 있어 직무효능감

은 부분매개 역할을 하는 것으로 판단된다. 이에 따라 가설 6-1은 채택되었다.

직무만족에 대한 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식의 총효과는 

.315(p<.001)이었으나, 매개변수인 직무효능감이 투입되면서 직무만족에 대한 

직접 효과는 .242(p<.001)로 감소하였으며, 국가기술자격의 선도기능 효용성 

인식이 직무효능감을 거쳐 직무만족으로 이어지는 경로의 간접효과는 부트스

트래핑의 95%의 신뢰구간에서 0을 포함하지 않아(.018~.144) 매개효과가 있는 

것으로 확인된다. 또한 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식(β=.242, p<.001)
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과 직무만족 간에도 정(+)의 유의한 영향이 나타나 이들 관계에 있어 직무효

능감은 부분매개 역할을 하는 것으로 판단된다. 이에 따라 가설 6-2는 채택되

었다.

국가기술자격의 선도기능 효용성 인식은 직무효능감에 영향이 유의하지 않

으며, 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식이 직무효능감을 거쳐 직무만족으

로 이어지는 경로의 간접효과는 부트스트래핑의 95%의 신뢰구간에서 0을 포

함하고 있어(-.033~.078) 통계적으로 유의하지 않아 매개효과가 없는 것으로 확

인된다. 이에 따라 가설 6-3은 기각되었다.

변수 Effect(β) se t p LLCI* ULCI**

매개변수 모형(종속변수: 직무효능감)

(상수) 2.209 .211 10.493 .000 1.794 2.624 

신호기능 .123 .050 2.471 .014 .025 .221 

선도기능 .222 .076 2.926 .004 .073 .371 

선별기능 .061 .071 0.857 .393 -.079 .202 

F=19.899(p<.001), R2=.191

종속변수 모형(종속변수: 직무만족)

(상수) 1.015 .203 5.005 .000 .616 1.415 

신호기능 .095 .041 2.340 .020 .015 .175 

선도기능 .242 .062 3.898 .000 .120 .364 

선별기능 .111 .058 1.930 .055 -.002 .224 

직무효능감 .333 .051 6.574 .000 .233 .433 

F=57.505(p<.001), R2=.478

총효과, 직접효과

신호

기능

총 효과 .136 .043 3.139 .002 .051 .221 

직접 효과 .095 .041 2.340 .020 .015 .175 

<표 30> 자격의 기능 인식과 직무만족의 관계에서 직무효능감의 매개효과 분석
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   *LLCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값,  **ULCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 상한값

[그림 11] 자격의 기능 효용성 인식과 직무만족의 관계에서 직무효능감의 매개효과

   *p<.05, **p<.01, ***p<.001

가설 7의 국가기술자격의 기능(신호기능, 선도기능, 선별기능) 효용성 인식이 

직무성과에 영향을 미치는 데 있어 직무효능감의 매개효과 검증을 위해  

Process macro의 4번 모델을 이용해 분석하였다. 간접효과의 유의미성은 

선도

기능

총 효과 .315 .066 4.790 .000 .186 .445 

직접 효과 .242 .062 3.898 .000 .120 .364 

선별

기능

총 효과 .131 .062 2.117 .035 .009 .253 

직접 효과 .111 .058 1.930 .055 -.002 .224 

간접효과

경로 Effect Boot SE BootLLCI* BootULCI**

신호기능 → 직무효능감 → 

직무만족
.041 .019 .005 .081 

선도기능 → 직무효능감 → 

직무만족
.074 .033 .018 .144 

선별기능 → 직무효능감 → 

직무만족
.020 .028 -.033 .078 
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Hayes(2013)의 부트스트랩핑 방식으로 95%의 신뢰구간에서 표본을 5,000회 반

복하여 추출하여 검증하였다. 분석 결과는 <표 31>과 같다.

국가기술자격의 신호기능 인식(β=.123, p<.05)과 선도기능 효용성 인식(β

=.222, p<.01)은 직무효능감에 정(+)적인 유의한 영향을 주었으나, 자격의 선별

기능 효용성은 직무효능감에 영향이 유의하지 않았다. 또한 직무효능감

(B=.333, p<.001)은 직무만족에 정(+)적인 유의한 영향을 나타내었다.

직무성과에 대한 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식의 총효과는 

.141(p<.01)이 었으나, 매개변수인 직무효능감이 투입되면서 직무성과에 대한 

직접 효과는 .034(p<.05)로 감소하였으며, 국가기술자격의 신호기능 효용성 인

식이 직무효능감을 거쳐 직무성과로 이어지는 경로의 간접효과는 95%의 신뢰

구간에서 0을 포함하지 않아(.007~.144) 매개효과가 있는 것으로 확인되었다.

또한 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식(β=.068, p<.05)과 직무만족 간에도 

유의한 영향이 나타나 이들 관계에 있어 직무효능감은 부분매개 역할을 하는 

것으로 판단된다. 이에 따라 가설 7-1은 채택되었다.

직무성과에 대한 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식의 총효과는 

.249(p<.001)이었으나, 매개변수인 직무효능감이 투입되면서 직무성과에 대한 

직접 효과는 .118(p<.051)로 감소하였으며, 국가기술자격의 선도기능 효용성 

인식이 직무효능감을 거쳐 직무성과로 이어지는 경로의 간접효과는 95%의 신

뢰구간에서 0을 포함하지 않아(.035~.232) 매개효과가 있는 것으로 확인되었다.

또한 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식(β=.118, p<.05)과 직무성과 간에도 

유의한 영향이 나타나 이들 관계에 있어 직무효능감은 부분매개 역할을 하는 

것으로 판단된다. 이에 따라 가설 7-2는 채택되었다.

국가기술자격의 선도기능 효용성 인식은 직무효능감에 영향이 유의하지 않

으며, 직무효능감을 거쳐 직무성과로 이어지는 경로의 간접효과는 95%의 신뢰

구간에서 0을 포함하고 있어(-.056~.138) 통계적으로 유의하지 않아 매개효과가 
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없는 것으로 확인되었다. 이에 따라 가설 7-3은 기각되었다.

   *LLCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값,  **ULCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 상한값

변수 Effect(β) se t p LLCI* ULCI**

매개변수 모형(종속변수: 직무효능감)

(상수) 2.209 .211 10.493 .000 1.794 2.624 

신호기능 .123 .050 2.471 .014 .025 .221 

선도기능 .222 .076 2.926 .004 .073 .371 

선별기능 .061 .071 0.857 .393 -.079 .202 

F=19.899(p<.001), R2=.191

종속변수 모형(종속변수: 직무성과)

(상수) 1.111 .171 6.482 .000 .774 1.449 

신호기능 .068 .034 1.985 .048 .001 .136 

선도기능 .118 .052 2.255 .025 .015 .221 

선별기능 -.054 .049 -1.120 .264 -.150 .041 

직무효능감 .591 .043 13.802 .000 .506 .675 

F=77.393(p<.001), R2=.552

총효과, 직접효과

신호

기능

총 효과 .141 .045 3.141 .002 .053 .229 

직접 효과 .068 .034 1.985 .048 .001 .136 

선도

기능

총 효과 .249 .068 3.655 .000 .115 .383 

직접 효과 .118 .052 2.255 .025 .015 .221 

선별

기능

총 효과 -.018 .064 -0.285 .776 -.145 .108 

직접 효과 -.054 .049 -1.120 .264 -.150 .041 

간접효과

경로 Effect Boot SE BootLLCI* BootULCI**

신호기능 → 직무효능감 → 

직무성과
.073 .035 .007 .144 

선도기능 → 직무효능감 → 

직무성과
.131 .050 .035 .232 

선별기능 → 직무효능감 → 

직무성과
.036 .049 -.056 .138 

<표 31> 자격의 기능 인식과 직무성과의 관계에서 직무효능감의 매개효과 분석
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[그림 12] 자격의 기능 효용성과 직무성과의 관계에서 직무효능감의 매개효과

   *p<.05, **p<.01, ***p<.001

3.3. 디지털 리터러시의 조절효과 검증

가설 8과 가설 9의 종속변수를 포함한 연구모형 전체의 관점에서 디지털 리

터러시가 국가기술자격의 기능(신호기능, 선도기능, 선별기능) 효용성 인식과 

직무효능감의 관계를 조절하여, 국가기술자격의 기능 효용성 인식이 직무효능

감을 매개하여 직무만족 또는 직무성과에 미치는 영향을 높여 주는지를 검증

하기 위해 SPSS Process Macro의 7번 모델을 이용하였다. 독립변수와 매개변

수, 조절변수는 평균 중심화(mean centering)하였으며, 부트스트래핑 방식을 

통해 표본을 5,000번 반복 추출하고 95%의 신뢰구간을 산출하여 독립변수와 

매개변수 사이에서의 디지털 리터러시의 조절효과와 종속변수가 포함된 전체 

연구모형에서의 조절된 매개효과를 검증하였다.

첫 번째로, 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계에서 
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디지털 리터러시의 조절효과를 살펴보았다. 그 결과는 <표 32>와 같다. 국가

기술자격의 신호기능 효용성 인식과 디지털 리터러시의 상호작용항(β=.141,

p<.05)이 직무효능감에 유의하게 예측하는 것으로 나타났으며, 상호작용 결과

에 의한 R2의 증가량(△R2=.012, p<.05)도 유의미하여 디지털 리터러시의 조절

효과가 검증되었다. 이는 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무효능감

의 관계 정도가 디지털 리터러시의 정도에 따라 달라짐을 의미한다.

디지털 리터러시의 조절효과가 확인됨에 따라, 디지털 리터러시가 특정한 

값에서 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식이 직무효능감에 영향을 주는 조

건부 효과(conditional effect)가 있는지를 분석하였다. 디지털 리터러시의 값에 

따라 3개의 조건(M, M±1SD)으로 설정하였는데, 조건부 효과는 평균(M)보다 

높을 때(M+1SD=.537, p<.05)에서만 신뢰구간의 하한값과 상한값 사이에 0을 

포함하지 않아 통계적으로 유의미하였으며, 평균(M=0)과 평균보다 낮을 때

(M-1SD)에는 하한값과 상한값 사이에 0을 포함하여 유의미하지 않았다. 즉,

디지털 리터러시가 높은 수준에서 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식이 높

아질수록 직무효능감도 높아진다고 볼 수 있다. 그리고 디지털 리터러시의 수

준에 따라 조건부 간접효과가 유의한 구간과 유의하지 않은 구간을 탐색하기 

위해 조명등분석법인 Johnson-Neyman 방법을 적용하였다. 그 결과 조건부 효

과는 디지털 리터러시가 .160보다 높은 영역에서만 유의하였고 조사대상자의 

35.156%가 유의한 영역에 해당한다. 즉, 디지털 리터러시가 증가할 때 국가기

술자격의 신호기능 효용성 인식은 증가하는데, 조사 대상자 중 디지털 리터러

시가 .160보다 높은 35.156%에서 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식의 조

건부 효과가 유의미하였다. 이러한 디지털 리터러시의 조절효과를 시각적으로 

나타내면 [그림 13]과 같다.



- 127 -

  *LLCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값,  **ULCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 상한값

변수 Effect se t p LLCI* ULCI**

매개변수 모형(종속변수: 직무효능감)

(상수) 3.046 0.229 13.300 0.000 2.595 3.498 

신호기능 0.066 0.046 1.440 0.151 -0.024 0.156 

디지털 리터러시 0.469 0.061 7.733 0.000 0.349 0.588 

신호기능 × 디지털 

리터러시
0.141 0.064 2.205 0.028 0.015 0.267 

선도기능 0.137 0.069 1.988 0.048 0.001 0.273 

선별기능 0.040 0.064 0.624 0.533 -0.086 0.166 

F=28.017(p<.001), R2=.359

상호작용에 따른 R2의 변화

상호작용항 △R2 F P

신호기능 × 디지털 

리터러시
.012 4.861 .028

디지털 리터러시에 따른 국가기술자격의 신호기능 효용성의 조건부 효과

디지털 리터러시 Effect se t p LLCI* ULCI**

-0.537 (M-iSD) -.010 .062 -.160 .873 -.132 .112 

0.000 (M) .066 .046 1.440 .151 -.024 .156 

0.537 (M+1DS) .141 .052 2.738 .007 .040 .243 

Johnson-Neyman의 유의영역을 정의하는 디지털 리터러시(조절변수)의 값

Value % below % above

.160 64.844 35.156

<표 32> 자격의 신호기능 인식과 직무효능감의 관계에서 디지털 리터러시의

조절효과
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[그림13] 자격의 신호기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계에서 디지털 리터러시의

조절효과

독립변수까지 포함한 분석에 있어 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식(β

=.095, p<.05)과 직무만족과의 직접 효과는 통계적으로 유의하였고, 국가기술

자격의 신호기능 효용성 인식 → 직무효능감 → 직무만족의 경로에서 조건부 

간접효과는 조절변수인 디지털 리터러시의 값이 M+1SD(.537)에서만 유의하였

으며, 평균(M)과 M-DS(-.537)에서는 유의하지 않았다. 즉, 디지털 리터러시가 

높은 수준에서만 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식이 직무효능감을 매개

로 직무만족에 미치는 영향을 디지털 리터러시가 정(+)적으로 조절하였다. 또

한, 디지털 리터러시의 조절된 매개 지수는 .047이고 신뢰구간에서 하한값과 

상한값 사이에 0을 포함하지 않아(.001~.104) 조절된 매개효과가 검증되었다.

따라서 가설 8-1은 채택되었다.
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자격의 신호기능 효용성 인식 → 직무만족의 직접효과

Effect se t p LLCI* ULCI**

.095 .041 2.340 .202 .015 .175

자격의 신호기능 효용성 인식 → 직무효능감 → 직무만족의 조건부 간접효과

디지털리터러시 Effect BootSE BootLLCI* BootULCI**

-1SD(-.537) -.003 .022 -.050 .038 

M(0) .022 .017 -.011 .056 

+1SD(.537) .047 .022 .009 .093 

디지털 리터러시의 조절된 매개효과 지수

Index BootSE BootLLCI* BootULCI**

0.047 0.027 0.001 0.104 

<표 33> 자격의 신호기능 인식과 직무효능감이 직무만족에 미치는 영향 관계에서

디지털 리터러시의 조절된 매개효과

  *LLCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값,  **ULCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 상한값

또한 독립변수까지 포함한 분석에 있어 국가기술자격의 신호기능 효용성 인

식(β=.068, p<.05)과 직무성과와의 직접 효과는 통계적으로 유의하였고, 국가

기술자격의 신호기능 효용성 인식 → 직무효능감 → 직무성과의 경로에서 조

건부 간접효과는 조절변수인 디지털 리터러시의 값이 M+1SD(.537)에서만 유

의하였으며, 평균(M)과 M-DS(-.537)에서는 유의하지 않았다. 즉, 디지털 리터

러시가 높은 수준에서만 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식이 직무효능감

을 매개로 직무성과에 미치는 영향을 디지털 리터러시가 정(+)적으로 조절하

였다. 또한, 디지털 리터러시의 조절된 매개 지수는 .083이고 신뢰구간에서 하

한값과 상한값 사이에 0을 포함하지 않아(.001~.104) 조절된 매개효과가 검증

되었다. 따라서 가설 9-1은 채택되었다.
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자격의 신호기능 효용성 인식 → 직무성과의 직접효과

Effect se t p LLCI* ULCI**

0.068 0.034 1.985 0.048 0.001 0.136

자격의 신호기능 효용성 인식 → 직무효능감 → 직무성과의 조건부 간접효과

디지털리터러시 Effect BootSE BootLLCI* BootULCI**

-1SD(-.537) -0.006 0.04 -0.083 0.073

M(0) 0.039 0.031 -0.018 0.104

+1SD(.537) 0.084 0.04 0.015 0.17

디지털 리터러시의 조절된 매개효과 지수

Index BootSE BootLLCI* BootULCI**

0.083 0.046 0.002 0.181

<표 34> 자격의 신호기능 인식과 직무효능감이 직무성과에 미치는 영향 관계에서

디지털 리터러시의 조절된 매개효과

  *LLCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값,  **ULCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 상한값

두 번째로, 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계에서 

디지털 리터러시의 조절효과를 살펴보았다. 그 결과는 <표 35>와 같다. 국가

기술자격의 선도기능 효용성 인식과 디지털 리터러시의 상호작용항(β=.143,

p<.05)이 직무효능감에 유의하게 예측하는 것으로 나타났으며, 상호작용 결과

에 의한 R2의 증가량(△R2=.015, p<.05)도 유의미하여 디지털 리터러시의 조절

효과가 검증되었다. 이는 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무효능감

의 관계 정도가 디지털 리터러시의 정도에 따라 달라짐을 의미한다.

디지털 리터러시의 조절효과가 확인됨에 따라, 디지털 리터러시가 특정한 

값에서 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식이 직무효능감에 영향을 주는 조

건부 효과(conditional effect)가 있는지를 분석하였다. 디지털 리터러시의 값에 

따라 3개의 조건(M, M±1SD)으로 설정하였는데, 조건부 효과는 평균(M=0,

p<.05)) 또는 평균보다 높을 때(M+1SD=.537, p<.01)에서만 신뢰구간의 하한값

과 상한값 사이에 0을 포함하지 않아 통계적으로 유의미하였으며, 평균보다 
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낮을 때(M-1SD)에는 하한값과 상한값 사이에 0을 포함하여 유의미하지 않았

다. 즉, 디지털 리터러시가 평균 이상의 높은 수준에서 국가기술자격의 선도기

능 효용성 인식이 높아질수록 직무효능감도 높아진다고 볼 수 있다. 그리고 

디지털 리터러시의 수준에 따라 조건부 간접효과가 유의한 구간과 유의하지 

않은 구간을 탐색하기 위해 조명등분석법인 Johnson-Neyman 방법을 적용하

였다. 그 결과 조건부 효과는 디지털 리터러시가 -.178보다 높은 영역에서만 

유의하였고 조사대상자의 66.406%가 유의한 영역에 해당한다. 즉, 디지털 리터

러시가 증가할 때 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식은 증가하는데, 조사 

대상자 중 디지털 리터러시가 .160보다 높은 35.156%에서 국가기술자격의 선

도기능 효용성 인식의 조건부 효과가 유의미하였다. 이러한 디지털 리터러시

의 조절효과를 시각적으로 나타내면 [그림 14]과 같다.

변수 Effect se t p LLCI* ULCI**

매개변수 모형(종속변수: 직무효능감)

(상수) 3.407 .292 11.676 .000 2.832 3.982

선도기능 .161 .070 2.300 .022 .023 .299

디지털 리터러시 .496 .061 8.082 .000 .375 .617

선도기능 × 디지털 

리터러시
.143 .060 2.397 .017 .026 .261

선별기능 .024 .064 .368 .713 -.102 .149

신호기능 .068 .045 1.5 .135 -.021 .157

F=28.017(p<.001), R2=.359

상호작용에 따른 R2의 변화

상호작용항 △R2 F p

신호기능 × 디지털 

리터러시
.15 5.745 .017

<표 35> 국자격의 선도기능 인식과 직무효능감의 관계에서 디지털 리터러시의

조절효과
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  *LLCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값,  **ULCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 상한값

[그림14] 자격의 선도기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계에서 디지털 리터러시의

조절효과

독립변수까지 포함한 분석에 있어 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식(β

=.242, p<.05)과 직무만족과의 직접 효과는 통계적으로 유의하였고, 국가기술

자격의 선도기능 효용성 인식 → 직무효능감 → 직무만족의 경로에서 조건부 

간접효과는 조절변수인 디지털 리터러시의 값이 평균(M) 또는 M+1SD(.537)에

서 통계적으로 유의하였으며, M-DS(-.537)에서는 유의하지 않았다. 즉, 디지털 

리터러시가 평균 이상의 높은 수준에서 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식

이 직무효능감을 매개로 직무만족에 미치는 영향을 디지털 리터러시가 정(+)

디지털 리터러시에 따른 국가기술자격의 신호기능 효용성의 조건부 효과

디지털 리터러시 Effect se t p LLCI* ULCI**

-0.537 (M-iSD) .084 .071 1.180 .239 -.056 .224

0.000 (M) .161 .07 2.300 .022 .023 .299

0.537 (M+1SD) .238 .082 2.890 .004 .076 .400

Johnson-Neyman의 유의영역을 정의하는 디지털 리터러시(조절변수)의 값

Value % below % above

-.178 33.594 66.406
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적으로 조절하였다. 또한, 디지털 리터러시의 조절된 매개 지수는 .048이고 신

뢰구간에서 하한값과 상한값 사이에 0을 포함하지 않아(.004~.107) 조절된 매

개효과가 검증되었다. 따라서 가설 8-2는 채택되었다.

자격의 선도기능 효용성 인식 → 직무만족의 직접효과

Effect se t p LLCI* ULCI**

.242 .062 3.898 .000 .119 .364

자격의 선도기능 효용성 인식 → 직무효능감 → 직무만족의 조건부 간접효과

디지털리터러시 Effect BootSE BootLLCI* BootULCI**

-1SD(-.537) .028 .031 -.027 .093

M(0) .054 .030 .002 .119

+1SD(.537) .079 .035 .019 .158

디지털 리터러시의 조절된 매개효과 지수

Index BootSE BootLLCI* BootULCI**

.048 .027 .004 .107

<표 36> 자격의 신호기능 인식과 직무효능감이 직무만족에 미치는 영향관계에서

디지털 리터러시의 조절된 매개효과

  *LLCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값,  **ULCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 상한값

또한 독립변수까지 포함한 분석에 있어 국가기술자격의 선도기능 효용성 인

식(β=.118, p<.05)과 직무성과와의 직접 효과는 통계적으로 유의하였고, 국가

기술자격의 선도기능 효용성 인식 → 직무효능감 → 직무성과의 경로에서 조

건부 간접효과는 조절변수인 디지털 리터러시의 값이 평균(M) 또는 

M+1SD(.537)에서 통계적으로 유의하였으며, M-DS(-.537)에서는 유의하지 않았

다. 즉, 디지털 리터러시가 평균 이상의 높은 수준에서만 국가기술자격의 선도

기능 효용성 인식이 직무효능감을 매개로 직무성과에 미치는 영향을 디지털 
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리터러시가 정(+)적으로 조절하였다. 또한, 디지털 리터러시의 조절된 매개 지

수는 .085이고 신뢰구간에서 하한값과 상한값 사이에 0을 포함하지 않아

(.009~.189) 조절된 매개효과가 검증되었다. 따라서 가설 9-2는 채택되었다.

자격의 선도기능 효용성 인식 → 직무성과의 직접효과

Effect se t p LLCI* ULCI**

0.118 0.052 2.255 0.025 0.015 0.221

자격의 선도기능 효용성 인식 → 직무효능감 → 직무성과의 조건부 간접효과

디지털리터러시 Effect BootSE BootLLCI* BootULCI**

-1SD(-.537) 0.05 0.052 -0.057 0.149

M(0) 0.095 0.048 0.002 0.188

+1SD(.537) 0.14 0.055 0.039 0.253

디지털 리터러시의 조절된 매개효과 지수

Index BootSE BootLLCI* BootULCI**

0.085 0.046 0.009 0.189

<표 37> 자격의 선도기능 인식과 직무효능감이 직무성과에 미치는 영향관계에서

디지털 리터러시의 조절된 매개효과

  *LLCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값,  **ULCI=95% 신뢰구간 내에서 부트스트랩 상한값

마지막으로, 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계에서 

디지털 리터러시의 조절효과를 살펴보았다. 그 결과는 <표 38>과 같다. 국가

기술자격의 선별기능 효용성 인식과 디지털 리터러시의 상호작용항(β=.062,

p>.05)이 직무효능감에 유의하지 않게 예측하는 것으로 나타났으며, 상호작용 

결과에 의한 R2의 증가량(△R2=.002, p>.05)도 통계적으로 유의미하지 않아 디

지털 리터러시의 조절효과가 없는 것으로 검증되었다. 이에 따라 가설 8-3과 

가설 9-3은 기각되었다.
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변수 Effect se t p LLCI* ULCI**

매개변수 모형(종속변수: 직무효능감)

(상수) 2.922 .268 10.918 .000 2.395 3.449

선별기능 .030 .065 .457 .648 -.098 .157

디지털 리터러시 .477 .061 7.767 .000 .356 .597

선별기능 × 디지털 

리터러시
.062 .068 .903 .367 -.073 .196

신호기능 .082 .045 1.813 .071 -.007 .171

선도기능 .137 .070 1.961 .051 -.001 .275

F=26.778(p<.001), R2=.349

상호작용에 따른 R2의 변화

상호작용항 △R2 F p

선별기능 × 디지털 

리터러시
.002 .816 .367

<표 38> 자격의 선별기능 인식과 직무효능감의 관계에서 디지털 리터러시의

조절효과
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3.4. 가설 검증 결과 요약

본 연구의 가설 검증 결과를 요약하면 다음 <표 32>와 같다.

가설
변호 연구 가설 검증

결과

1

국가기술자격의 기능 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-1. 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

1-2. 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

1-3. 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

채택

채택

채택

2

국가기술자격의 기능 효용성 인식은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2-1. 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

2-2. 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

2-3. 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

채택

채택

기각

3

국가기술자격의 기능 효용성 인식은 직무효능감에정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3-1. 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식은 직무효능감에정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

3-2. 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식은 직무효능감에정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

3-3. 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식은 직무효능감에정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

채택

채택

기각

4 직무효능감은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

5 직무효능감은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

<표 39> 연구 가설 검증 결과 종합표
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가설
변호 연구 가설 검증

결과

6

직무효능감은 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무만족 간의 관계를 긍정적

으로 매개할 것이다.

6-1. 직무효능감은 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무만족 간의 관계

를 긍정적으로 매개할 것이다.

6-2. 직무효능감은 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무만족 간의 관계

를 긍정적으로 매개할 것이다.

6-3. 직무효능감은 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무만족 간의 관계

를 긍정적으로 매개할 것이다.

채택

채택

기각

7

직무효능감은 국가기술자격의 기능적 효용성 인식과 직무성과 간의 관계를 긍정

적으로 매개할 것이다.

7-1. 직무효능감은 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무성과 간의 관계

를 긍정적으로 매개할 것이다.

7-2. 직무효능감은 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무성과 간의 관계

를 긍정적으로 매개할 것이다.

7-3. 직무효능감은 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무성과 간의 관계

를 긍정적으로 매개할 것이다.

채택

채택

기각

8

디지털 리터러시는 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를 긍

정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

8-1. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무효능감의

관계를 긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

8-2. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무효능감의

관계를 긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

8-3. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무효능감의

관계를 긍정적으로 조절하여 직무만족에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

채택

채택

기각

9

디지털 리터러시는 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무효능감의 관계를 긍

정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

9-1. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 신호기능 효용성 인식과 직무효능감의

관계를 긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

9-2. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선도기능 효용성 인식과 직무효능감의

관계를 긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

9-3. 디지털 리터러시는 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과 직무효능감의

관계를 긍정적으로 조절하여 직무성과에 미치는 영향을 높여 줄 것이다.

채택

채택

기각
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5장 결론

1. 연구요약

본 연구는 국가기술자격의 기능 효용성 인식이 직무만족과 직무성과에 미치

는 영향을 분석하여 관계를 설명하고, 이들 관계에 있어 직무효능감의 매개효

과와 디지털 리터러시의 조절효과를 규명함으로써 능력중심사회와 디지털 전

환의 시대를 맞이하고 있는 지금의 시기에 있어 국가기술자격 제도의 방향과 

시사점 도출하고자 한다. 실증 연구를 위해 경기도 안양시에 소재한 A 협회에

서 실시하는 전기분야 종사자 대상의 교육과정 참석자 중 국가기술자격 소지

자를 대상으로, 2023년 9월 1일부터 9월 22일까지 배포 및 회수한 유효한 설

문 응답지 256건을 분석하여 활용하였다. 통계프로그램은 SPSS 23.0과 AMOS

22.0을 사용하였고, 조절효과 검증을 위하여 SPSS Process Macro 22.0을 사용

하여 분석하였다.

연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 국가기술자격의 기능(신호기능, 선

도기능, 선별기능) 효용성 인식은 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이것은 이동임 등(2008)의 국가 간 자격효과 비교 연구와 최영심

(2018)의 연구에서 국가기술자격 취득에 대한 인식이 직무만족과 정(+)의 상관

관계가 나타난 것과 연관되는 결과로, 국가기술자격 기능 효용성은 직무만족

을 높이는데 선행요인이 된다는 것으로 확인되었다. 그리고 자격취득에 따른 

개인의 업무 생산성 및 임금 향상에 관한 자격의 신호기능 효용성 인식이 직

무만족과의 관계에 가장 높은 영향이 있으며, 다음은 자격 내용 및 평가의 산

업 현장성 및 적합성과 관련된 자격의 신호기능 효용성 인식, 끝으로 자격취

득으로 인한 채용, 이직, 승진 등 고용안정과 관련된 자격의 선별기능 효용성 

인식이 가장 낮은 영향 관계를 나타내었는데(직무만족을 제외한 다른 변수에
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서는 유의미한 영향 관계가 나타나지 않았다), 이러한 영향 크기의 순서는 다

른 변수와의 관계에서도 같은 결과를 보였다.

둘째, 국가기술자격의 신호기능과 선도기능 효용성 인식은 직무성과에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이것은 채송화(2016)의 연구에서 국가기술

자격 취득자가 미취득자에 비해 직무성과를 높게 인식한다는 결과와도 유사한 

결과로, 국가기술자격의 취득에 따른 자격의 신호기능과 선도기능 효용성 인

식은 해당 분야의 전문성 확보로 생산성의 향상으로 이어져 직무성과에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 이해된다. 또한, 본 연구의 가설과 달리 자격취득

에 따른 고용 및 직무 배치, 승진, 고용유지 등 고용안정 효과를 인식하는 국

가기술자격의 선별기능 효용성은 직무성과와 유의미한 관계를 보이지 않았는

데, 이는 통제변수 중 총경력이 직무성과에 정(+)적으로 유의한 관계를 보이며 

응답자의 62.1%가 40대 이상인 것을 고려할 때 입직 이후는 자격의 보유보다

는 경력과 기능·기술의 숙련도가 고용안정에 더욱 영향력이 높다고 인식하기 

때문으로 추정된다. 경력자는 직무에 대한 이해도가 높고, 업무에 필요한 지식

과 경험을 갖추고 있어 기업이 인력의 채용에 있어 경력을 중요하게 평가하는 

요인으로 조사된다(고용노동부, 한국고용정보원, 2022). 그리고 대학 졸업자의 

IT 자격의 보유가 취업에는 부(-)의 영향을, 임금에는 정(+)의 영향 관계를 나

타낸 것으로 분석한 함귀분과 이영민(2003)의 연구 결과와도 관련성이 있을 

것으로 보인다. 그러나 자격의 선별기능 효용성 인식이 미치는 영향 관계에 

대해서는 추가적인 검토와 연구를 통해 명확히 이해할 할 필요가 있겠다.

셋째, 국가기술자격의 신호기능과 선도기능 효용성 인식은 직무효능감에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 국가기술자격의 선별기능 효용

성 인식은 직무효능감과 유의미한 관계가 없는 것으로 나타났다. 이것은 자격

취득이 자기효능감에 유의한 영향을 미친다는 이보현과 나윤영(2020)의 연구 

결과와 자격의 현장성과 활용성이 자기효능감에 유의한 영향을 미친다는 문기
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표(2011)의 연구 결과와도 유사한 결과이다. 즉, 해당 산업 분야에서 요구하는 

직무능력을 검정하여 인정하는 국가기술자격의 필요를 인식하고 준비하여 취

득하였다는 성취경험과 그 자격의 취득을 통해 생산성과 임금 효과에 대한 기

대가 직무효능감을 증진시키는 것으로 이해된다.

넷째, 직무효능감은 직무만족과 직무성과에 각각 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 이것은 Judge 등(2007), Lai 등(2012), 전영준(2017) 등 여러 선

행연구의 결과와도 일치한 것으로, 직무효능감은 직무만족과 직무성과에 있어 

중요한 선행요인임을 재확인하였다.

다섯째, 직무효능감은 국가기술기술자격의 신호기능과 선도기능 효용성 인

식이 직무만족 또는 직무성과와의 관계에 부분 매개효과를 통해 직무만족 또

는 직무성과에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 이는 국가기술자격 취

득을 통한 자격의 신호기능과 선도기능 효용성이 직무효능감에 영향을 주는

데, 직무효능감이 높을수록 직무만족과 직무성과를 더욱 높인다는 것을 증명

하였다.

여섯째, 국가기술자격의 신호기능과 선도기능 효용성이 직무효능감을 매개

하여 직무만족과 직무성과에 미치는 간접효과의 영향을 디지털 리터러시가 조

절하는 것으로 나타났으며, 조절된 매개효과를 나타내는 것으로 확인되었다.

구체적으로 국가기술자격의 신호기능과 선도기능 효용성 인식과 직무효능감의 

관계 정도가 디지털 리터러시의 정도에 따라 달라지는데, 디지털 리터러시가 

높은 수준에서만 국가기술자격의 신호기능과 선도기능 인식이 직무효능감을 

매개하여 직무만족과 직무성과에 미치는 영향을 정(+)적으로 조절한다는 것을 

증명하였다. 한편, 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식과의 관계에서 디지털 

리터러시의 조절효과는 나타나지 않았다.
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2. 연구의 시사점

2.1. 이론적 시사점

본 연구에서의 이론적 시사점을 정리하면 다음과 같다.

첫째, 국가기술자격은 매년 약 2백만 명 이상이 응시하고 누계 인원으로 3

천2백만 여명이 취득한 대표적인 직업능력의 인정 및 신호 기제임에도(한국산

업인력공단, 2023), 그간 국가기술자격과 관련된 실증연구는 미미한 실정이다.

이러한 상황에서 본 연구를 통해 국가기술자격의 기능 효용성 인식과 직무만

족, 직무성과, 그리고 직무효능감과 디지털 리터러시와의 관계를 파악할 수 있

는 실증 연구모형을 제시하였다. 특히, 그동안 이론적 탐색과 단일차원의 인식 

수준 조사에 그쳤던 국가기술자격의 기능과 이에 대한 효용성을 타당화된 측

정도구로 제시하고 실증하였다는 데 큰 의미가 있다. 자격의 기능이 제대로 

작동하고 있는지와 사회·경영학적 변인들과의 관계를 확인하는 것은 자격의 

존재 이유를 증명하고 시스템을 이해하는 것으로, 자격의 기능 효용성을 선행 

변인으로서 제시하고 이들 간의 관계를 실증함으로써 향후 자격에 대한 보다 

체계적인 연구의 기틀 마련과 확장성에 있어 학문적 의의가 있다.

둘째, 산업현장의 직무 수준과 능력을 반영한 자격체계에 관한 국가기술자

격의 신호기능 인식과 자격취득으로 인한 생산성 및 임금 향상 효과에 관한 

국가기술자격의 선도기능 효용성 인식이 직무만족과 직무성과에 유의미한 긍

정적인 영향을 미치는 것을 실증하여 자격 제도에 대한 이해를 높였다. 이는 

그간 국가기술자격의 검정 내용이나 방법에 있어 현장성이 부족하다는 지적

(관계부처 합동, 2018, 고용노동부, 2023a)에 대해 다소의 반론을 제시할 수 있

는 근거를 마련하였다는 의미가 있다.
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셋째, 국가기술자격의 기능 효용성이 직무만족과 직무성과로 이어지는 관계

에서 직무효능감을 매개변수로 한 간접효과를 확인하여 연구의 이론적 확장을 

시도하였으며, 유의미한 결과를 확인하였다. 이러한 결과를 통해 국가기술자격 

취득자의 직무만족과 직무성과 향상을 위해서 직무효능감이 중요한 역할을 한

다는 것을 증명하였다.

넷째, 국가기술자격제도에 있어 우리 사회의 디지털 전환이 가속화에 따른 

대응이 중요한 과제로 떠오르는 가운데(고용노동부, 2023a), 디지털 리터러시

를 조절변수로 한 간접효과를 검증하여 유의미한 결과를 확인하였다. 이는 국

가기술자격 제도의 설계와 운영에 있어 디지털 리터러시의 반영에 대한 이론

적 근거를 마련하였다는 데에 의미가 있다.

2.2. 실무적 시사점

연구 결과와 이론적 시사점을 토대로 실무적 시사점을 정리하면 다음과 같

다.

첫째, 국가기술자격의 효용성 평가에 있어 자격취득자 정보 및 고용보험DB

등의 정보를 기반으로 자격 응시인원, 자격취득 후 취업률 또는 고용유지율,

임금 등의 정량적 지표로 측정하는 현재의 방식과 함께 자격의 본질적인 기능

(신호, 선도, 선별)에 대한 정성적 평가를 병행할 필요가 있다. 지금의 정량적 

평가만으로는 자격의 검정체계의 적정성과 능력의 형성, 인적자원의 관리기준

으로서 효용성을 제대로 측정하고 이해하기 어렵기 때문이다. 자격의 기능 효

용성에 관한 조사는 별도의 설문 수집보다는 기존 운영 중인 인적자본기업패

널, 사업체패널 등에 관련 문항을 추가하여 조사·분석하는 방법이 효율적일 

것으로 판단된다. 이러한 정량 및 정성적 평가를 통해 국가기술자격제도의 품



- 143 -

질관리체계를 한층 더 고도화할 수 있을 것으로 기대된다.

둘째, 국가기술자격의 선별기능 효용성 인식은 직무성과와의 직접 효과가 

확인되지 않았는데, 이는 노동시장에서 자격의 취득보다는 경력과 기능·기술

의 숙련도가 고용안정성에 더 큰 영향을 미치는 것으로 인식하고 있기 때문이

라고 추정된다(고용노동부 외, 2022). 이에 따라, 자격취득 이후 해당 분야의 

지속적인 직업능력개발과 숙련의 형성이 이루어질 수 있도록 개인적인 노력과 

함께 조직의 지원이 필요하다. 또한 국가기술자격 취득 이후 변화된 산업기술

과 요구 역량의 확보를 위해 1999년 폐지된 국가기술자격 유효기간 및 갱신제

도를 재검토하여, 보수교육의 이수, 경력의 인정심사 등 적절한 방안 마련이 

필요하다(김기용 외, 2017).

셋째, 직무효능감은 직무만족과 직무성과에 각각 정(+)의 영향을 미치며, 국

가기술자격의 신호기능 및 선도기능 효용성 인식이 직무성과 또는 직무만족에 

미치는 영향을 긍정적으로 매개하는 것으로 나타났는데, 이는 직무효능감이 

직무만족과 직무성과에 있어서 중요한 역할을 한다는 증명이다. 이에 따라 조

직은 구성원에게 적절한 권한을 부여하는 동시에 업무 과정에서의 성과와 도

전에 대해 격려하고 포상하는 등 직무효능감 증진을 위한 방안과 프로그램을 

마련할 필요가 있다. 특히 구성원이 성공경험을 통해 직무효능감이 강화될 수 

있도록 달성 가능한 적정 수준의 과업 부여와 개인의 적성 및 특기에 적합한 

직무 배치 또한 중요하겠다.

넷째, 국가기술자격 제도에 있어서 우리 사회의 디지털 전환의 빠른 진전에 

대한 대응이 중요한 과제로 부상하고 있는 가운데(고용노동부, 2023a), 산업 

공통 역량으로서 디지털 리터러시는 직업적 행동에 있어 강력한 예측 요인인 

직무효능감을 긍정적으로 조절함이 확인됨에 따라 국가기술자격의 검정에 디

지털 리터러시의 반영을 고려할 필요가 있다. 특히 디지털 리터러시가 높은 

수준에서만 조절효과를 나타내는 것으로 확인됨에 따라 일정 수준 이상의 디
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지털 리터러시 함양을 위한 구체적인 방안이 필요하겠다. 이에 대한 방법으로 

먼저, 정보기술 관련 자격 종목을 제외한 나머지 자격 종목의 시험과목에 디

지털 리터러시 관련 내용을 추가하는 검정하는 방법이 있을 것이다. 그러나 

이 방법은 자격시험 범위의 확대로 수험자의 준비기간과 검정 비용의 증가로 

이어지며 다른 경로를 통해 일정 수준의 디지털 리터러시를 확보한 사람들의 

불만으로 적용에 난관이 예상된다. 다음의 방법으로 정부로부터 인정된 디지

털 리터러시 관련 교육·훈련 과정의 이수 또는 별도의 모듈형 검정을 통해 기

존 취득 자격에 추가된 능력을 기재하여 재발급해 주는 방식이다. 이 방식은 

독일 등에서 ‘추가 자격’로 시행되고 있으며, 우리나라에서도 가칭 ‘플러스 자

격’ 제도로 시행이 검토되고 있다(고용노동부, 2023a). 이러한 추가 자격 또는 

플러스 자격 제도는 디지털 리터러시뿐만 아니라 기존 산업과 융합이 가능한 

신기술에 대해서도 유용하게 적용할 수 있을 것으로 기대된다(김기용 외,

2017).

3. 연구의 한계점과 후속 연구 제언

본 연구의 한계점과 후속 연구 방향은 다음과 같다.

첫째, 그간 국가기술자격 또는 자격(qualification)과 관련된 연구가 주로 자

격 제도 관리와 정책 마련을 위한 질적 연구가 주류를 이루고, 자격과 자격이 

다른 사회·경제학적 요인과의 관계를 설명하는 이론적 탐색과 실증적 연구가 

미미한 상황으로, 본 연구 또한 연구의 가설을 뒷받침하는 충분한 이론적 근

거 제시와 관계를 설명함에 있어 다소의 부족함이 있다. 또한 자격의 선도기

능 효용성 인식과 높은 상관관계를 가진 자격의 선별기능 효용성이 서로 다른 

영향 관계가 나타났다. 신호기능은 자격 내용 및 검정의 현장성 확보에, 선도
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기능은 개인의 직무 능력개발 및 생산성 향상 효과에 초점을 두고, 선별기능

은 채용, 직무배치, 고용유지의 효과에 초점을 두어 기능별 측정 문항이 보다 

명료하게 구분될 필요가 있다. 이러한 부족함은 연구자들이 자격에 대해 더 

많은 학문적 관심과 함께 관련된 다양한 후속 연구를 통해 해소될 수 있기를 

희망한다.

둘째, 본 연구는 전기분야 종사자를 대상으로 한정하여 연구결과를 모든 분

야의 국가기술자격에 적용하여 일반화하기에 어려움이 있다. 자격 직무분야의 

특성에 따라 연구의 결과 또한 차이가 발생될 수 있다는 가능성을 감안하여 

후속 연구에서는 보다 다양한 직무분야의 자격취득자와 연령층을 대상으로 확

대하여 연구할 필요가 있다. 또한 정보기술 관련 자격과 그 외 분야의 자격과

도 구분하여 영향과 효과를 비교할 필요도 있다. 그리고 대상을 더 확대하여 

자격취득자와 미취득자 간의 차이도 확인할 할 수 있을 것이다.

셋쨰, 본 연구의 모형에 대한 가설 검증을 위한 설문조사를 자기 보고식의 

방법으로 측정하여 동일방법편의(common method bias)의 문제가 발생될 수 

있다. Harman(1967)은 단일요인 검증 방법에 따른 동일방법편의의 문제가 크

지 않을 수 있다고 주장하였지만 이를 완전히 해소하지는 못했다. 이러한 문

제 해소를 위해 변수별 측정 대상을 다르게 하거나 개인 수준으로 인지된 주

관적 측정값 외에도 직무성과와 같은 변수에 대해서는 계량화된 정보를 사용

하여 측정하는 연구의 방법도 필요하다.

넷째, 본 연구는 대략 한 달 정도의 기간에서 조사 대상자를 측정한 횡단적 

연구로 진행되어 연구모형에서의 각 변인이 변화하는 직무환경 등에서 모든 

현상을 반영하였다고 보기는 어렵다. 이에 따라 상황적 특성에 따른 오염효과

가 현상에 포함될 가능성이 존재한다((Mitchell, 1985; Scandura & Williams,

2000). 따라서 후속 연구에서는 연결된 항목의 사용이나 변수 간의 충분한 시

차가 존재하는 종단면적 자료를 사용하여 더 엄밀하게 검증할 필요가 있다.
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Abstract

The effects of electrical field workers' perceptions of the

functional utility of national technical qualifications on

job satisfaction and job performance: Mediating effect of

job self-efficacy and moderating effect of digital literacy

Yu Ji-yong

The progress of the Fourth Industrial Revolution and the technological

innovation and industrial restructuring resulting from the digital

transformation of our society are leading to changes in the structure of the

labor market and jobs. In this context, qualifications play a crucial role by

providing information about individual occupational abilities, reducing

information asymmetry in the labor market, and facilitating the matching of

employers and job seekers. National technical qualifications in South Korea

see participation from over 2 million individuals annually, with a

cumulative acquisition exceeding 32 million, serving as a recognized and

signaling mechanism for vocational competencies. However, empirical

research from a social and managerial perspective on national technical

qualifications is limited, highlighting the need for diverse and in-depth

studies to understand the functions and mechanisms of qualification

systems.

To verify the research hypothesis, 256 survey data collected from holders
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of national technical qualifications among attendees of a training course for

electrical workers at Association A located in Anyang-si, Gyeonggi-do were

analyzed using SPSS, Process Macro, and AMOS programs. The analysis

results are as follows. First, the perception of the usefulness of the

signaling, leading, and screening functions of national technical

qualifications was found to have a positive (+) effect on job satisfaction.

Second, the perception of the usefulness of the signaling and leading

functions of national technical qualifications was found to have a positive

influence on job performance, but the perception of the usefulness of the

screening function of national technical qualifications did not show a

significant effect. Third, the perception of the usefulness of the signaling

and leading functions of national technical qualifications was found to have

a positive (+) effect on job efficacy, while the perception of the usefulness

of the screening function of national technical qualifications did not show a

significant effect. Fourth, job efficacy was found to have a positive effect

on job satisfaction or job performance through the perception of the

usefulness of the signaling function and leading function of national

technical qualifications mediating the relationship with job satisfaction or

job performance. Fifth, it was confirmed that a high level of digital literacy

positively regulates the relationship between the perception of the

usefulness of the signaling function and leading function of national

technical qualifications and job efficacy, showing a moderated mediating

effect that increases the impact on job satisfaction or job performance.

This study contributes to advancing the understanding of the

multifaceted functions of national technical qualifications by introducing

perceived functional utility as a precursor variable. By empirically
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demonstrating direct and indirect effects on job satisfaction, job

performance, and job self-efficacy, the study lays the groundwork for more

systematic research in the future. Additionally, it provides theoretical

support for integrating digital literacy considerations into the design and

operation of the national technical qualification system in response to the

ongoing digital transformation of our society. In practical terms, it suggests

the need for a dual evaluation approach, combining quantitative

assessments such as the number of qualification candidates, employment

rates, and wages with qualitative evaluations of the functional utility of

qualifications. This approach can enhance the quality management system

of qualification systems, assess their appropriateness, and deepen

understanding of their utility as criteria for personnel management. The

study also underscores the necessity of ongoing support for continuous

vocational competency development and skill formation post-qualification

acquisition, emphasizing the importance of incorporating a certain level of

digital literacy into the qualification system.

Keywords: National technical qualifications, Perceived functional utility, Job

satisfaction, Job performance, Job self-efficacy, Digital literacy
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Ⅰ. 다음은 국가기술자격의 기능 효용성에 대한 문항입니다. 

문항별로 해당되는 곳에 V 표시해 주십시오.

항  목
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않은 
편이다

보통 
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

1. 국가기술자격은 산업현장의 업무 종류별로 자격 종목

이 개설되어 있다고 생각한다.

2. 국가기술자격은 업무 수준에 따라 자격등급(예: 기사, 

산업기사, 기능사 등)이 적절히 구분되어 있다고 생각

한다.

3. 국가기술자격은 업무 수행에 필요한 이론적 지식을 잘 

반영하고 있다고 생각한다.

4. 국가기술자격은 업무 수행에 필요한 실무적 능력을 잘 

반영하고 있다고 생각한다.

5. 국가기술자격은 검정방법(필기 및 실기시험 등)이 필요

한 업무 능력을 잘 검정할 수 있도록 구성되어 있다고 

생각한다.

6. 국가기술자격의 취득으로 인하여 노동시장에서 나의 

경쟁력이 향상되었다고 생각한다.

7. 국가기술자격의 취득으로 인하여 업무와 관련된 생산성

이 향상되었다고 생각한다.

8. 국가기술자격의 취득은 임금 향상에 도움이 되었거나 

도움이 된다고 생각한다.

9. 국가기술자격의 취득은 취업 또는 새로운 직장으로 이직

에 도움이 되었거나 도움이 된다고 생각한다.

10. 부서(직무)의 배치 또는 직무 변경 시 내가 소지하고 

있는 자격이 고려되었거나 고려될 것으로 생각한다.

11. 승진 시 내가 소지하고 있는 자격이 고려되었거나 고

려될 것으로 생각한다.

12. 기업(조직)이 불가피한 상황에 따라 구조조정을 실시

할 경우 자격의 소지가 고용유지에 도움이 될 것으로 

생각한다,
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Ⅱ. 다음은 직무만족에 대한 문항입니다. 

문항별로 해당되는 곳에 V 표시해 주십시오.

항  목
전혀 
그렇지 
않다

그렇지 
않은 
편이다

보통 
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

1. 나는 내가 맡고 있는 직무가 나의 발전에 도움이 될 

것으로 생각한다.

2. 나는 내가 맡고 있는 일을 중요하게 생각한다.

3. 나는 내가 하고 있는 일에 대해 긍지를 가지고 있다.

4. 나는 나의 일에 대하여 만족하고 있다.

5. 상사는 나의 업무 능력을 충분히 인정해 주고 있다고 

생각한다.

6. 나는 직장 내 대인관계에 대하여 만족하고 있다.

7. 나는 직장 내에서 상사, 동료, 부하 직원과의 친밀도는 

내가 하기 나름이라고 생각한다.

Ⅲ. 다음은 직무성과에 대한 문항입니다. 

문항별로 해당되는 곳에 V 표시해 주십시오.

항  목
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않은 

편이다

보통 
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

1. 나는 업무실적(주어진 시간 내 처리)이 높은 편이라고 

생각한다.

2. 나는 업무처리 정확성이나 철저성이 높은 편이라고 생

각한다.

3. 나는 업무를 수행함에 있어서 신뢰성(마감시간, 정해진 

스케줄에 맞추는 정도)이 높은 편이라고 생각한다.

4. 나는 업무 관련 지식정도(필요한 기술이나 지식의 습득 

정도 등)가 높은 편이라고 생각한다.

5. 작년에 나의 업무성과에 대한 평가는 긍정적이었다고 

생각한다.
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Ⅳ. 다음은 나의 직무효능감에 대한 문항입니다. 

문항별로 해당되는 곳에 V 표시해 주십시오.

항  목
전혀 
그렇지 
않다

그렇지 
않은 
편이다

보통 
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

1. 나는 내 능력을 믿기 때문에 업무에서 어려움을 겪더라

도 차분하게 대응할 수 있다.

2. 나는 업무 수행과정에서 어려운 상황에 직면하더라도 

여러 해결책을 찾을 수 있다.

3. 나는 업무 수행과정에서 발생하는 어떠한 일에도 능숙

하게 대응할 수 있다.

4. 업무 수행과 관련된 나의 과거 경험들은 내가 미래에 

예측되는 업무를 잘 준비할 수 있도록 해주었다.

5. 나는 나의 업무 수행과 관련하여 설정한 목표를 달성

할 수 있다.

6. 나는 나의 업무 수행과정에서 요구되는 대부분의 것들

에 준비가 되어 있다고 생각한다.

Ⅴ. 다음은 디지털 리터러시(디지털 역량)에 대한 문항입니다. 

문항별로 해당되는 곳에 V 표시해 주십시오.

항  목
전혀 
그렇지 
않다

그렇지 
않은 
편이다

보통 
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

1. 나는 업무에 필요한 정보를 디지털 도구(인터넷 등)를 

이용하여 수집할 수 있다.
2. 나는 디지털 도구(또는 기술)를 이용하여 문제해결에 

적절한 정보를 찾아 활용할 수 있다.

3. 나는 수집한 정보를 기준을 세워 분류할 수 있다.

4. 나는 수집한 정보들을 이용해 정보를 조합하거나 새로

운 정보를 만들어 낼 수 있다.
5. 나는 과제의 해결 또는 아이디어를 얻기 위해 다양한 

디지털 미디어(인터넷, 유튜브, SNS 등)를 활용할 수 있다.
6. 나는 디지털 미디어를 통해 전달되는 다양한 정보를 

(내 생각과 기준을 가지고) 비판적으로 이해할 수 있다.
7. 나는 업무 수행에 도움이 되는 애플리케이션(응용프로

그램)을 찾아 활용할 수 있다.

8. 나는 인터넷, SNS 등에서 정보를 수집할 때 각 매체가  

가지고 있는 장점과 단점을 알고 있다.

9. 나는 학습을 위하여 온라인을 통해 다른 사람들과 정보

를 교환할 수 있다.
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항  목
전혀 
그렇지 
않다

그렇지 
않은 
편이다

보통 
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

10. 나는 다른 사람의 사진이나 이미지, 아이디어를 사용

할 때 그 출처를 밝힌다.

11. 나는 다른 사람의 글을 그대로 사용하지 않고(표절하

지 않고) 내 말로 바꾸어 쓴다.

12. 나는 다른 사람들의 저작권을 침해할 때 일어날 수 있

는 문제점에 대해 알 수 있다.

13. 나는 온라인 상에서 상대방을 비방하거나 근거없이 

공격하지 않는다.

14. 나는 온라인에서 지켜야 할 예절에 대해 알고 있다.

Ⅵ. 다음은 응답자의 일반적인 특성에 대한 내용입니다.

문항별로 해당되는 곳에 V 표시 또는 ( 빈칸 ) 안에 기재해 주십시오.

1. 귀하의 성별은 무엇입니까?

  ① 남성   ② 여성

2. 귀하여 연령은 만 나이를 기준으로 어떻게 되십니까?

  ① 20세 미만   ② 20~29세   ③ 30~39세   ④ 40~49세   ⑤ 50세 이상

3. 귀하의 최종 학력은 어떻게 되시니까?

  ① 고졸 이하   ② 전문대(2년제) 졸업   ③ 대학(4년제) 졸업   ④ 대학원 졸업 이상

4. 귀하의 전체 재직 기간(총경력)은 어떻게 되십니까?

  ① 5년 미만   ② 6~10년   ③ 11~15년    ④ 16~20년  ⑤ 21년 이상

5. 귀하의 직급은 대략 어떻게 되십니까?

  ① 사원   ② 대리   ③ 차장   ④ 부장   ⑤ 임원

6. 현재 종사 중인 분야와 관련이 있는 소지한 국가기술자격 중 최대 2개까지 정확한 명칭으로 

기재해 주십시오. (예: 전기기사, 전기산업기사, 전기공사기사, 전기공사산업기사, 전기기능사 등)

   ① (                              )  ② (                             )

7. 지금까지 취득하신 국가기술자격은 총 몇 개입니까?   (         개)

- 설문에 응답해 주셔서 진심으로 감사드립니다. -
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