
		
			[image: Cover image]
		

	
    
      
        
          	
          	
        

        
          	
        

        
          	
            [ Article ]
          
        

        
          	Journal of Digital Contents Society - Vol. 26, No. 7, pp.1865-1880
        

        
          	ISSN: 1598-2009			
					(Print)
				2287-738X			
					(Online)
				
        

        
          	Print  publication date  31 Jul 2025

        

        
          	Received  05 Jun 2025
Revised  30 Jun 2025
Accepted  08 Jul 2025

        

        
          	
            DCS_2025_v26n7_1865

            DOI: 
            https://doi.org/10.9728/dcs.2025.26.7.1865
          
        

        
          	
            조직 및 개인역량 진단을 위한 표준평가 모델 및 시스템 개발구축 방안에 관한 연구
          
        

        
          	
            Jung-Hee Lee1 ; Seong-Jeong Yoon2, *


          
        

        
          	1Ph.D., Department of Emerging Industry Convergence, Konkuk University, Seoul 05029, Korea

        

        
          	
        

        
          	2Professor, Department of IT Convergence, ICT Polytech Institute of Korea, Gyeonggi-do 12777, Korea

        

        
          	
        

        
          	
            Developing a Standardized Model and System for Evaluating Organizational and Individual Competencies
          
        

        
          	
            이정희1 ; 윤승정2, *


          
        

        
          	
        

        
          	1건국대학교 신산업융합학과 박사 

        

        
          	
        

        
          	2ICT폴리텍대학 IT융합학과 교수

        

        
          	
            Correspondence to: *Seong-Jeong Yoon E-mail:  cheongmok@ict.ac.kr
          
        

        
          	
Copyright ⓒ 2025 The Digital Contents Society

This is an Open Access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution Non-CommercialLicense(http://creativecommons.org/licenses/by-nc/3.0/) which permits unrestricted non-commercial use, distribution, and reproduction in any medium, provided the original work is properly cited. 

        

        
          	
            

            

          
        

      

      
        
          	
          	
        

      

      
        
          
            Abstract
          
        

        
          본 연구를 통하여 조직 내 인력평가를 위한 객관적인 지표를 도출하고, 이를 기반으로 시스템을 구축하여 조직의 특성과 인력의 역량을 지속 분석·개선할 방안을 제시하고자 한다. 기존 연구를 분석하여 조직 내 인력의 특성/역량 평가 주요지표 도출하고자 한다. 최종적으로 인력을 고용할 것인지 판단할 수식도 제시하고 자 한다. 본 연구는 조직의 구조와 인력이 기업마다 다른 특성을 고려하여 객관적 평가를 할 수 있는 지표를 제시하는 것이다. 인력을 선발할 때 비 객관적 선택으로 기업이 지향하는 목표 달성에 어려움에 직면할 수 있게 된다. 따라서, 본 연구에서 제안하는 평가항목과 평가 수식 및 시스템 구축 방안을 도출함으로써, 기업의 인재 채용의 객관적이고 합리적인 체계를 제시하여 조직의 목표 및 비전 부합성 및 효율성을 극대화하고자 하였다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          This study develops objective indicators for personnel evaluation and proposes a system for the continuous assessment and improvement of both organizational characteristics and individual competencies. Drawing on a comprehensive review of existing literature, it identifies key indicators that capture the attributes and capabilities of personnel across diverse organizational settings. A formula-based evaluation framework is introduced to support rational hiring decisions. Given the variability in organizational structures and workforce profiles, the findings highlight the need for standardized and objective metrics to mitigate risks associated with subjective or arbitrary hiring practices. The proposed indicators, computational formulas, and system architecture collectively aim to establish a transparent and systematic talent evaluation process. This approach seeks to enhance organizational efficiency and promote strategic alignment with long-term goals and vision.
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      Ⅰ. 서 론
      최근 기업 환경은 빠르게 변화하고 있으며, 조직의 지속적인 성장은 내부 인력의 특성과 역량을 효과적으로 관리하는 데 크게 의존하고 있다[1],[2]. 기업이 목표로 하는 성과를 달성하기 위해서는 조직 내 인력의 역량을 정확히 진단하고, 이를 기반으로 적절한 의사 결정을 내리는 것이 필수적이다[3]. 그러나 최근 많은 기업에서는 인력의 역량을 체계적으로 평가할 수 있는 표준화된 측정항목이 부재한 상태이며, 이로 인해 조직 내 인력평가 과정에서 주관성이 개입될 가능성이 높다[4].

      조직과 인력의 역량을 객관적으로 분석하기 위해서는 명확한 측정 기준과 표준화된 평가 모델이 필요하다[5]. 기존 연구에서도 인력의 능력과 태도, 조직 내 적응성을 종합적으로 평가할 수 있는 표준 지표의 중요성이 강조되고 있으며, 이러한 지표가 조직 성과 및 운영 효율성과 직결됨이 확인되었다[6],[7]. 특히, 업무성향, 긍정 및 부정성향, 관계성향, 문제 해결 능력, 과오와 실수에 대한 반응, 변화 대응능력, 라이프스타일, 매슬로의 욕구성향, 의식 수준 등의 요인은 조직 내에서 인력의 성과 및 협업에 직접적인 영향을 미치는 주요 요소로 확인되고 있다[8],[9].

      본 연구는 조직 및 인력의 특성과 역량을 평가하기 위한 표준화된 측정 지표를 도출하고, 이를 기반으로 한 프로토타입 평가 시스템을 구축하는 것을 목적으로 한다. 이를 통해 조직의 특성과 인력의 역량을 지속 분석하고 개선할 수 있는 체계를 마련하고자 한다. 구체적으로 다음과 같은 연구 질문을 설정하였다. 연구 질의 1. 조직 내 인력의 특성과 역량을 평가하기 위해 가장 적절한 표준 측정항목은 무엇인가? 연구 질의 2. 기존 연구에서 제안된 인력 역량 평가지표는 무엇이며, 이를 기반으로 공통된 평가 기준을 어떻게 도출할 수 있는가? 연구 질의 3. 도출된 측정 지표를 반영한 시스템을 구축함으로써, 조직 운영의 효율성을 어떻게 향상할 수 있는가? 본 연구는 기존의 인력평가 방식이 갖는 주관성 및 일관성 부족 문제를 해결하고, 조직 내에서 인력의 특성과 역량을 객관적으로 측정할 수 있는 표준화된 지표를 제공하는 데 기여 할 것이다.

      또한, 연구 결과를 반영한 프로토타입 시스템을 개발함으로써 기업이 실무적으로 활용할 수 있는 평가 모델을 제안하고, 이를 통해 조직의 목표와 인력의 역량 간 균형을 유지하는 방안을 제시할 것이다. 나아가, 본 연구는 기업뿐만 아니라 공공기관, 비영리 단체 등 다양한 조직에서도 활용할 수 있는 보편적인 평가 모델을 제공함으로써 조직 역량 관리의 객관성과 신뢰성을 높일 수 있게 된다.

    

    

  
    
      Ⅱ. 이론적 배경
      
        1) 업무성향
        업무성향은 개인이 조직 내에서 업무를 수행하는 방식과 태도를 의미하며, 이는 개인의 직무 만족도 및 성과와 밀접한 관계가 있다[10]. 주요 측정 지표는 다음과 같다. 첫 번째는 목표 지향성(Goal Orientation)이다. 이는 주어진 과업에 대해 명확한 목표를 설정하고 이를 달성하려는 성향[11]. 두 번째는 직무 몰입도(Job Involvement): 업무에 대한 몰입 수준과 조직 목표와의 연계성이다[12]. 세 번째는 자기 효능감(Self-efficacy): 자신의 능력에 대한 신뢰와 업무 수행에 대한 자신감이다[13].

        
          Table 1. 
				
          

          
            Definitions of work orientation
          
          

        

        
          
            
              	Element
              	Definition
              	Explanation
            

          
          
            	Goal Orientation
            	The motivation and attitude to set and achieve personal goals
            	Divided into Learning Goal Orientation (LGO) and Performance Goal Orientation (PGO). Goal orientation affects long-term growth, performance, and goal achievement.
          

          
            	Job Involvement
            	The degree of importance and emotional commitment to one's job
            	Highly involved individuals consider their job central to their life. They feel personally responsible for their work performance and job satisfaction, contributing to success.
          

          
            	Self-efficacy
            	Confidence in one's ability to complete a specific task
            	People with high self-efficacy are more motivated, persistent, and better at stress management and performance, even in the face of challenges.
          

        

        

        위의 업무성향의 3가지 요소는 그렇다면 지식기반 업무 수행(Knowledge-work)과 상황 기반 업무 수행(Manual work)과의 관계는 어떻게 되는지 살펴볼 필요가 있다. 왜냐하면, 목표지향 달성, 직무몰입도 향상, 업무처리에 대한 자기효능 감이 과연 지식기반을 가지고 업무를 수행했을 때에는 어떤 효과가 있는지도 중요하기 때문이다. 즉, Knowledge Work에서는 학습 목표 지향성과 자기 효능감을 높이는 교육과 동기부여 전략이 필요하다. Manual Work에서는 성과 목표 지향성과 직무 몰입도를 증가시키는 보상 및 동기부여 시스템이 중요하다고 할 수 있다. 조직에서는 각 업무 유형에 맞는 동기부여 전략을 마련하여, 직원들의 목표 지향성과 자기 효능감을 높이고, 직무 몰입도를 증진 시킬 필요가 있기 때문이다. 표 2는 업무성향 3요소와 지식기반 업무 수행과 상황 기반 업무 수행의 관계를 정의한 것이다.

        
          Table 2. 
				
          

          
            Relationship of Knowledge vs. Manual work
          
          

        

        
          
            
              	Work Type
              	Goal Orientation
              	Job Involvement
              	Self-Efficacy
            

          
          
            	Knowledge Work
            	Learning goal orientation is important. New technology skills, training, and innovation are needed.
            	Organizational and individual goal alignment is important. Internal motivation is high, leading to increased job involvement.
            	Problem-solving and creativity are crucial. Self-efficacy significantly influences performance.
          

          
            	Manual Work
            	Performance goal orientation is important. Achieving clear and specific goals is essential.
            	Routine tasks are common. Low autonomy may lead to reduced job involvement.
            	Work speed and quality control are critical. Self-efficacy plays an important role in maintaining productivity.
          

        

        

      

      
        2) 긍정과 부정성향
        개인이 긍정적 또는 부정적인 정서를 얼마나 자주 경험하는지에 따라 업무 태도와 조직 내 관계가 영향을 받는다[14]. 긍정적 정서(Positive affectivity, PA)는 활력, 열정, 낙관적인 태도를 말하며[15], 부정적 정서(Negative affectivity, NA)는 불안, 스트레스, 불만 등 부정적인 감정 경험 빈도를 의미한다[16]. 정서 조절 능력(Emotional Regulation)은 감정을 조절하고 관리하는 능력을 말한다[17].

        
          Table 3. 
				
          

          
            Positive/negative meaning in organization
          
          

        

        
          
            
              	Element
              	Definition
              	Importance within the Organization
            

          
          
            	Positive Affectivity
            	Frequently experiences active, enthusiastic, and relationship-oriented attitudes
            	Improves work performance, organizational culture, and reduces stress
          

          
            	Negative Affectivity
            	Frequently experiences anxiety, stress, or unpleasant emotions
            	Lowers work performance, increases organizational conflict, and reduces job involvement.
          

          
            	Emotional Regulation
            	The ability to regulate and manage emotions, improving interactions with others
            	Enhances stress management skills, boosts work efficiency, and improves leadership skills.
          

        

        

      

      
        3) 관계성향
        조직 내에서 타인과의 관계를 맺고 유지하는 성향으로, 협업-팀워크에 중요 역할을 한다[18]. 사회적 유능감(Social Competence)는 원활한 대인관계 및 커뮤니케이션 능력을 의미한다[19]. 두 번째로는 협업 태도(Collaboration Attitude)이다. 이는 조직 내 팀워크와 상호 의존성을 말한다[20]. 세 번째는 신뢰 형성(Trust-building)으로 동료와 상사의 신뢰를 형성하고 유지하는 능력을 말한다[21].

        
          Table 4. 
				
          

          
            Relational orientation meaning in organization
          
          

        

        
          
            
              	Element
              	Definition
              	Importance within the Organization
            

          
          
            	Social Competence
            	The ability to facilitate smooth interpersonal relationships and communication within the organization
            	Enhances effective communication, reduces conflict, and fosters collaborative organizational culture.
          

          
            	Collaboration Attitude
            	An attitude that maintains trust and cooperation among team members within the organization
            	Strengthens teamwork, promotes shared goal achievement, and increases organizational efficiency.
          

          
            	Trust-building
            	The ability to establish and maintain trust among colleagues and superiors
            	Promotes organizational stability, enhances psychological safety, and strengthens team cohesion and loyalty.
          

        

        

      

      
        4) 문제 해결 능력 성향
        조직 내에서 문제를 정의하고 해결하는 능력은 개인 및 조직 성과에 필수적인 요소이다[22]. 그러한 요소에는 분석적 사고(Analytical Thinking)가 있는데, 이는 문제를 논리적으로 분석하고 해결책을 도출하는 능력을 말한다(Sternberg, 1985). 두 번째는 창의적 문제 해결(Creative Problem Solving)로 창의적 아이디어를 활용한 문제 해결 능력을 의미한다[23]. 세 번째는 의사 결정 능력(Decision-making Ability)인 복잡한 상황에서 최적의 결정을 내리는 능력이 있다[24].

        
          Table 5. 
				
          

          
            Problem solving meaning in organization
          
          

        

        
          
            
              	Element
              	Definition
              	Importance within the Organization
            

          
          
            	Analytical Thinking
            	The ability to analyze problems logically and derive solutions
            	Enhances data-driven decision-making, strengthens problem-solving capabilities, and improves organizational efficiency.
          

          
            	Creative Problem Solving
            	The ability to use creative ideas to resolve problems
            	Encourages innovative solutions, enhances competitiveness, and strengthens adaptability to change.
          

          
            	Decision-making Ability
            	The ability to make optimal decisions in complex situations
            	Enables rapid and efficient decision-making, reduces risk, and maximizes performance outcomes.
          

        

        

      

      
        5) 과오 및 실수에 대한 반응
        개인이 실수에 대해 보이는 태도와 대응 방식은 업무 효율성과 조직문화에 영향을 미친다[25]. 학습 지향성(Learning Orientation)은 실수를 학습 기회로 받아들이는 태도를 말한다[26]. 책임 수용성(Accountability)은 실수에 대한 책임을 인정하는 태도를 의미한다[27]. 이에 대한 조직 내 중요성을 정리하면 표 6과 같다.

        
          Table 6. 
				
          

          
            Response to mistakes and errors meaning
          
          

        

        
          
            
              	Element
              	Definition
              	Importance within the Organization
            

          
          
            	Learning Orientation
            	The attitude of accepting mistakes as opportunities to learn and pursuing continuous growth
            	Enhances personal growth and capability, fosters an innovative culture within the organization, and improves continuous problem-solving skills.
          

          
            	Accountability
            	The attitude of recognizing responsibility for one's mistakes or behaviors and striving to improve
            	Builds trust within the organization, clarifies accountability in tasks and performance, and fosters a feedback culture to enhance performance.
          

        

        

      

      
        6) 변화 대응능력
        조직 환경 변화에 대한 유연성과 적응력은 직무 수행의 핵심 요소이다[28]. 핵심 요소에는 유연성(Flexibility)이 있는데, 이는 변화에 대한 수용력 및 적응 능력을 의미한다[29]. 또한, 회복 탄력성(Resilience)은 변화와 스트레스에 대한 대처능력을 말한다[30].

        
          Table 7. 
				
          

          
            Adaptability to change meaning
          
          

        

        
          
            
              	Element
              	Definition
              	Importance within the Organization
            

          
          
            	Flexibility
            	The ability to respond effectively to changes and adapt to new environments
            	Supports organizational sustainability, drives innovation, and improves operational efficiency in a changing environment.
          

          
            	Resilience
            	The ability to manage change and stress effectively and overcome challenges
            	Maintains organizational stability during crises, strengthens stress management, and ensures productivity.
          

        

        

        유연성은 빠르게 변화하는 시장 환경에서 기업이 생존하고 성장하는 데 필수적인 요소이다. 회복 탄력성이 높은 조직 구성원은 스트레스를 효과적으로 관리하며 위기 상황에서도 생산성을 유지한다. 두 요소 모두 조직 내 적응성과 지속 가능성을 높이는 데 중요한 역할을 한다.

      

      
        7) 라이프 스타일
        개인의 생활 방식이 직무 태도와 성과에 미치는 영향을 연구하는 요소이다[31]. 이러한 요소에는 균형 유지(Work-Life Balance)가 있으며, 이는 직장-개인 생활균형을 의미한다[32]. 또한, 건강관리(Health Management) 요소로 신체적·정신적 건강 유지 능력이 있다[33].

        
          Table 8. 
				
          

          
            Life style meaning in organization
          
          

        

        
          
            
              	Element
              	Definition
              	Importance within the Organization
            

          
          
            	Work-Life Balance
            	The ability to balance work and personal life, effectively managing work stress and personal well-being
            	Enhances employee satisfaction and productivity, reduces turnover, fosters a positive organizational climate.
          

          
            	Health Management
            	The ability to maintain physical and mental health, ensuring continuous work performance through self-care
            	Improves work efficiency and productivity, reduces absenteeism, enhances organizational sustainability, and contributes to long-term performance.
          

        

        

        이러한 직장과 개인의 라이프스타일 불균형 시 예상 결과는 다음과 같다. 첫째, 직장과 개인 생활 간 균형이 맞지 않으면 직원의 스트레스가 증가하고, 이는 건강 문제와 직무 만족도 저하로 이어질 수 있다. 둘째, 업무 과부하로 인해 신체적 피로와 정신적 번아웃이 발생하여 장기적인 생산성 감소가 초래된다. 셋째, 개인 생활의 부족으로 인해 가족 및 사회적 관계가 악화될 가능성이 높아진다. 넷째, 직무 만족도가 낮아지면서 이직률이 상승하고 조직 내 불안정성이 증가할 수 있다. 다섯째, 조직 전체적으로 동기부여가 저하되고, 혁신성과 창의성이 감소할 가능성이 있다.

      

      
        8) 매슬로의 욕구성향
        매슬로(1943)의 욕구 위계 이론에 기반하여, 개인의 동기부여와 관련된 요소이다. 5가지 욕구가 있는데 생리적 욕구(Physiological Needs), 안전 욕구(Safety Needs), 사회적 욕구(Social Belonging Needs), 존경 욕구(Esteem Needs), 자기실현 욕구(Self-actualization Needs)가 있다. 매슬로(A. H. Maslow, 1943)는 인간의 동기와 행동을 설명하기 위해 욕구 위계 이론(Theory of Human Motivation)을 제안했다[34]. 그는 인간의 욕구를 5단계 위계 구조로 설명하며, 하위 욕구가 충족될수록 상위 욕구를 추구하게 된다고 주장했다. 각 욕구는 개인의 삶뿐만 아니라 조직 환경에서도 중요한 역할을 하며, 특히 인력 관리 및 조직 개발에 있어 동기부여와 성과 향상의 핵심 요인으로 작용한다.

      

      
        9) 의식수준
        개인의 자기 인식과 내적 성찰이 조직 행동에 미치는 영향을 말한다[35]. 주요개념은 자기 인식(Self-awareness)과 감성 지능(Emotional Intelligence)가 있다.

        
          Table 9. 
				
          

          
            Maslow's need orientation meaning in organization
          
          

        

        
          
            
              	Element
              	Definition
              	Importance within the Organization
            

          
          
            	Physiological Needs
            	Basic needs for survival (e.g., food, sleep, health)
            	Provision of meals, sleep, physical comfort, welfare facilities, and improved work environment.
          

          
            	Safety Needs
            	Protection and stability from threats (e.g., job security, health and safety)
            	Ensuring safety, economic stability, health and safety, accident prevention, stable employment (wages, working conditions, retirement benefits).
          

          
            	Social Belonging Needs
            	Need to form relationships and belong to groups (e.g., teams, colleagues)
            	Building positive relationships, communication, participation in organizational activities, collaboration, and team-building opportunities.
          

          
            	Esteem Needs
            	Need for self-esteem and recognition (e.g., respect, status, recognition)
            	Career development, fair evaluation, promotion, rewards, performance feedback.
          

          
            	Self-actualization Needs
            	Need to maximize one's potential (e.g., career growth, personal development)
            	Opportunities for creativity, innovation, autonomy, social contribution, job enrichment, challenging tasks, and professional growth.
          

        

        

        
          Table 10. 
				
          

          
            Consciousness level meaning
          
          

        

        
          
            
              	Element
              	Definition
              	Importance within the Organization
            

          
          
            	Self-awareness
            	The ability to recognize and reflect one's own emotions, strength, weaknesses, and values in behavior
            	Strengthens leadership and self-development, enhances self-regulation, and increases trust through self-awareness in organizational processes.
          

          
            	Emotional Intelligence
            	The ability to understand and manage one's own and others' emotions, forming effective interpersonal relationships
            	Enhances teamwork and collaboration, reduces organizational conflicts, and improves work efficiency through effective emotional management.
          

        

        

        조직에서 의식 수준이 미치는 영향은 다음과 같다. 첫째, 조직에서 개개인의 의식 수준이 높을수록 팀워크와 협업이 원활해지며 긍정적인 조직 문화가 형성된다. 둘째, 자기 인식이 높은 직원은 자신의 감정을 조절하고 스트레스를 관리하여 업무 수행능력을 유지한다. 셋째, 감성 지능이 높은 조직 구성원은 갈등 상황에서도 효과적으로 커뮤니케이션하여 문제 해결 능력을 높인다. 넷째, 리더가 높은 감성 지능을 가질수록 직원들의 동기부여가 강화되며 조직 충성도가 향상된다. 다섯째, 의식 수준이 낮으면 조직 내 불신과 불안정성이 증가하여 팀워크와 생산성이 저하될 가능성이 크다. 여섯째, 결과적으로, 조직 내 의식 수준이 높을수록 혁신성과 지속 가능성이 증가하며 장기적인 성과가 향상된다.

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구방법론
      9가지 구성개념에 대하여 도출한 세부 질의항목 도출 후 시스템 구축 절차 및 활용까지 구체적인 방법을 제시하면 아래와 같다.

      
        
        

        Fig. 1. 
				
        

        
          Research process
        
        

        

      

      1번의 조직 및 역량 평가 기존 문헌 조사를 통하여 평가항목 이전에 구성개념(Construct)을 도출하고 2번에는 조직 및 역량 평가항목을 도출하였다. 1번과 2번은 II. 이론적 배경에서 기존 연구에서 제시하는 측정항목들이 어떤 근거를 가졌는지 정의하고 조직 내에서 왜 중요한지 제시하였다.

      3-1과 3-2는 평가항목을 도출하였다 하더라도 직무 적합성을 평하는 항목인지, 혹은 조직 적합성을 평가하는 것인지 구분이 필요하다. 왜냐하면, 직무 적합성은 역량에 관한 관점을 평가하는 것이고, 조직 적합성은 조직문화, 규칙 등에 대한 적응성을 평가하는 관점이기 때문이다. 4번째 항목은 평가항목을 종합하되 역 문항을 제시하여 응답에 객관성을 확보하려고 하였다. 최종적으로 5번째 항목은 지원자의 응답을 보고 평가하여 고용할 것인지를 확정하는 단계에서 평가결과 보고서라 할 수 있다. 6번째로 시스템 구성도와 UI를 제시하고 프로토타입(Prototype)으로 개발할 시스템 구성을 제시하였다.

    

    

  
    
      Ⅳ. 실증분석 결과
      
        4-1 표준측정 지표 도출
        II 이론적 배경에서 도출한 구성개념에 대하여 직무 적합성 및 조직 적합성을 분류하고자 한다. 조직 적합성은 조직문화, 팀워크, 상호작용, 변화수용 등을 말하며, 직무 적합성은 실질적인 업무처리, 문제해결력, 자기 인식, 동기부여 수준을 의미한다. 이를 종합하면 표 11과 같이 정리할 수 있다.

        
          Table 11. 
				
          

          
            Classification of fit types by construct
          
          

        

        
          
            
              	Construct
              	Interpretation Direction
              	Fit Type
            

          
          
            	Work Style
            	Work style (planning, execution, etc.)
            	Job
          

          
            	Positive/Negative Tendency
            	Emotional stability, stress tolerance
            	Organization
          

          
            	Relationship Style
            	Cooperation style, communication style
            	Organization
          

          
            	Problem-solving Ability
            	Problem analysis, logical thinking, reasoning ability
            	Job
          

          
            	Reaction to Failure/Mistakes
            	Accountability, learning ability, resilience
            	Job/Organization
          

          
            	Change & Adaptability
            	Adaptability, flexibility, leadership potential
            	Organization
          

          
            	Lifestyle Style
            	Work-life balance, time management, stress management
            	Organization
          

          
            	Motivation for Achievement
            	Achievement motivation, stability-oriented motivation
            	Job
          

          
            	Self-awareness
            	Self-understanding, self-concept, metacognition
            	Job
          

        

        

        
          1) 업무성향에 대한 질의 구성
          구체적으로 업무성향에 대하여 정의하고 세부적인 질의를 생성하고자 한다. II 이론적 배경에서 다룬 기존 연구를 바탕으로 질의문을 구성한 것이며 세부 구성개념을 분류하여 표 12와 같이 정리하였다.

          
            Table 12. 
				
            

            
              Questionnaire design for work orientation
            
            

          

          
            
              
                	Construct
                	Interpretation Direction
                	Fit Type
              

            
            
              	Work Style
              	Work Style (Planning-oriented / Spontaneous, etc.)
              	Job Fit
            

            
              	Manual creation/sharing, Application/improvement
              	1-1. I can create a manual for my work.
1-2. I share the manual.
1-3. I apply the created manual to my work.
1-4. I revise the created manual as needed.
            

            
              	Adapting to new tasks
              	2-1. When I encounter something unfamiliar in new tasks, I look it up on my own.
2-2. I learn new tasks independently.
2-3. I clearly recognize what I know and what I don’t know.
2-4. I ask clear questions about what I don’t know.
            

            
              	Communication style
              	3-1. I accurately understand the other party’s intention during communication.
3-2. I clearly convey my intentions to the other party during communication.
3-3. I accurately reflect the communication outcomes in my work.
3-4. I make written communication a habit.
            

            
              	Work motivation
              	4-1. I understand why my work is necessary for the company and carry it out.
4-2. I understand the impact of my work on organizational performance and carry it out.
4-3. I focus on tasks that contribute to the company’s goals.
4-4. I identify task priorities and execute them systematically.
            

            
              	Effort to acquire knowledge
              	5-1. I understand the importance of comprehensive knowledge related to my work.
5-2. I understand the importance of insights gained through knowledge and practice.
5-3. I am aware of my ability to create value by utilizing knowledge.
5-4. I understand the importance of creating new value through knowledge integration.
            

            
              	 Goal orientation
              	6-1. I have an intrinsic motivation for life.
6-2. I have clearly documented goals.
6-3. I regularly monitor my goals.
6-4. I achieve my goals.
            

          

          

          업무성향에 대한 6가지 세부 구성개념은 다시 3가지 유형으로 묶을 수 있다. 첫째는 업무수행 역량 기반성향으로 신규업무의 적응성과 업무자의 내면에 있는 암묵지에서 지속 개선할 수 있는 형식지를 만들어 업무효율을 증진하는 것을 말한다. 두 번째는 커뮤니케이션의 효율성에 대하여 협업에 대한 유형이다. 개인의 업무가 아닌 조직의 업무를 담당하고 있는 차원에서 평소에 이러한 성향을 보이는지 측정이 필요하다. 세 번째로 동기부여 및 자기 주도 기반의 성향이 있는지 확인하는 것이다. 이는 적극성과 지속성, 조직과 개인 간의 목표 부합성이 이에 해당 된다. 표 12와 같이 유형을 분류한 이유는 향후에 점수로 평가할 때 주요지표로 사용될 수 있다.

          
            Table 13. 
				
            

            
              Work orientation: Item structure
            
            

          

          
            
              
                	Category
                	Included Items
                	Description
              

            
            
              	Work Execution and Competency Orientation
              	(1) Manual Creation/Sharing/Implementation/Improvement
              	Ability to understand and apply assigned tasks by creating, sharing, applying, and revising manuals, and evaluating the feasibility of standardization.
            

            
              	(2) Adaptation to New Tasks
              	Ability to adapt to new tasks, identify unfamiliar areas, and develop self-learning efforts and necessary competencies.
            

            
              	Communication and Collaboration Orientation
              	(3) Communication Style
              	Ability to communicate effectively with colleagues, supervisors, and subordinates, understand organizational context, and coordinate effectively.
            

            
              	Motivation and Self-Driven Growth Orientation
              	(4) Work Motivation
              	Personal intrinsic motivation and self-directed growth.
            

            
              	(5) Knowledge Acquisition Effort
              	Efforts to acquire knowledge and insights through growth-oriented experiences.
            

            
              	(6) Goal Orientation
              	Ability to clearly define and pursue goals, monitor progress, and achieve organizational contributions.
            

          

          

        

        
          2) 긍정/부정성향에 대한 질의 구성
          긍정/부정성향은 예외상황 대체능력, 부정인식 성향, 분노 및 회피 성향으로 세부 구성개념을 분류하여 제시하고자 한다. 예외상황은 준비되지 않은 상태에서의 태도와 인식을 평가하는 것이며, 부정인식은 평소에도 그러한 성향이 있는지 확인하는 것이다.

          
            Table 14. 
				
            

            
              Positive/negative tendency: Item structure
            
            

          

          
            
              
                	Construct
                	Interpretation Direction
                	Fit Type
              

            
            
              	Positive/Negative Tendency
              	Emotional Stability, Resilience
              	Organizational Fit
            

            
              	Anticipation & Adaptation Ability
              	1-1. In difficult situations, I can focus on what I have to do.
1-2. I handle unexpected events calmly.
1-3. I listen to negative feedback without getting upset.
1-4. I respond to tight deadlines with a positive attitude.
            

            
              	Negative Emotional Tendency
              	2-1. I frequently worry about things (more than once a day).
2-2. I often think about worst-case scenarios.
2-3. I often have a lot of worries.
2-4. I easily get anxious and my anxiety shows.
            

            
              	Anger & Complaining Tendency
              	3-1. I easily get angry and raise my voice.
3-2. I express my anger through words or actions.
3-3. I avoid tasks I don't like.
            

          

          

          또한, 긍정/부정성향 중 분노 및 회피 성향에 있어 업무 중에 협업하는 가운데 일어날 수 있는 대응법에 대한 평가이다. 긍정/부정성향은 다양한 개인적인 측면이 있어 조직 내에서 협업하는 일에는 위에서 제시한 측정항목 중에 매우 방해될 수 있다.

          표 15와 같이 부정성향 감지 및 인식성향과 정서적 반응 및 조절 성향에 대하여 채용하기 전에 반드시 확인해야 할 것이다.

          
            Table 15. 
				
            

            
              Positive/negative tendency: Reduced item set
            
            

          

          
            
              
                	Axis & Components
                	Description
                	Included Items 
(Basic Link)
              

            
            
              	Negative Situation Perception and Recognition Tendency
              	How sensitively an individual perceives and interprets negative situations.
              	Negative Emotional Tendency + Some Anticipation & Adaptation Ability
            

            
              	Focus on cognitive tendency
            

            
              	Emotional Response and Regulation Tendency
              	How an individual emotionally responds to negative situations and how they regulate them.
              	Anger & Complaining Tendency + Some Anticipation & Adaptation Ability
            

            
              	Focus on emotional and behavioral tendencies
            

          

          

        

        
          3) 관계성향에 대한 질의 구성
          조직에서는 타인에 대한 도움과 배려가 기반이 되어야 업무 효율성이 높아진다. 또한, 이해 타산적으로 돼서는 안 된다. 이러한 관계성향은 협업이 절실히 필요한 조직 내에서 협업능력 및 소통 스타일의 고착화가 되어 조직의 전반적인 분위기가 달라질 수 있다. 따라서, 이를 정리하면 표 15와 같이 제시할 수 있다. 타 구성개념 항목보다 개념축소가 필요하지 않아 표 16과 같이 유지하고자 한다. 이타주의 및 헌신이 조직에서 중요한 이유는 다음과 같다. 이 성향은 조직이나 팀의 공동 목표를 위해 자발적으로 이바지하고, 타인을 돕는 데에서 보람을 느끼며 헌신하려는 경향을 의미한다. 구성원이 이타적이고 헌신적인 태도를 보일수록 조직 내 협업, 신뢰, 공동체 의식이 강화되고, 위기 상황에서도 자발적인 지원과 책임감 있는 행동을 기대할 수 있다. 이해 타산적 성향은 자신의 이익이나 성과와 직접 연결되지 않는 일에는 참여를 꺼리는 경향으로, 행동의 기준이 주로 손익이나 보상 여부에 따라 결정되는 특징을 갖는다. 이 성향이 강한 구성원은 효율적이고 목표 지향적인 판단을 내릴 수 있지만, 조직 내 협업이나 관계 형성에는 다소 소극적일 수 있으며, 이로 인해 지식 공유나 팀워크에 제약이 생길 가능성도 있다.

          
            Table 16. 
				
            

            
              Relationship orientation: Item structure
            
            

          

          
            
              
                	Construct
                	Interpretation Direction
                	Fit Type
              

            
            
              	Relationship Orientation
              	Collaboration ability, Collaborative skills, Communication style
              	Organizational Fit
            

            
              	Altruism and dedication
              	1-1. I look for ways to contribute to the company and take action.
1-2. I help others at work first.
1-3. I try to do more than what I’m paid for.
1-4. I tend to consider others’ needs first.
            

            
              	Degree of self-interest or Calculative nature
              	2-1. I easily ask others for things I need.
2-2. I check if the other person benefits me.
2-3. I work as much as I’m paid.
2-4. I weigh losses and gains.
            

          

          

        

        
          4) 문제 해결 성향에 대한 질의 구성
          조직에서 발생하는 문제는 항상 존재하는 문제, 새롭게 등장한 문제로 나눌 수 있으나 신규채용인력의 문제 해결 능력을 측정할 때는 평소에 문제 발견, 설득, 방법, 해결 방법론 기획 능력이 있는지 확인하는 것이다. 또한, 문제가 발생하였을 때 같이 해결하는지, 체계적인 프로세스가 있는지, 타인과 문제를 공유하고 있는지 측정해야 할 것이다. 문제 해결 능력은 업무 수행 중 발생하는 다양한 상황에서 적절한 판단을 내리고 실행 가능한 대안을 도출할 수 있는 역량으로, 조직의 성과와 직결되는 핵심 역량이다.

          
            Table 17. 
				
            

            
              Problem-solving orientation: Item structure
            
            

          

          
            
              
                	Construct
                	Interpretation Direction
                	Fit Type
              

            
            
              	Problem-solving orientation
              	Thinking style, logical reasoning, and flexibility
              	Job fit or suitability for the role
            

            
              	Problem solving ability
              	1-1. I’m good at spotting problems others miss.
1-2. I can persuade others about problems they didn’t notice.
1-3. When issues arise, I find solutions effectively.
1-4. I can imagine and create things that don’t exist.
            

            
              	 Systematic problem solving
              	2-1. I solve problems on my own.
2-2. I can create effective plans to solve problems.
2-3. I collaborate well with others to solve problems.
2-4. I can teach others how to solve problems.
            

          

          

          문제 해결 능력이 뛰어난 구성원은 예기치 못한 문제에 유연하게 대응하며, 복잡한 과제를 논리적으로 분석하고 해결책을 찾아 실행에 옮기는 데 강점을 보인다. 따라서 이러한 능력은 개인의 업무 성과뿐만 아니라 팀 전체의 생산성과도 밀접하게 연결된다. 문제를 해결하는 과정에서의 체계성은 문제를 감정적으로 반응하기보다 단계적이고 논리적인 절차에 따라 해결해 나가는 능력을 의미한다. 체계적인 문제 해결 접근은 문제의 본질을 정확히 파악하고, 반복되는 실수를 줄이며, 조직 전체에 일관된 해결 기준과 프로세스를 정착시키는 데 이바지한다. 이를 통해 조직은 예측 가능한 방식으로 문제를 처리할 수 있고, 지속적인 개선과 혁신을 할 수 있는 기반을 마련하게 된다.

        

        
          5) 과오와 실수에 대한 반응 성향에 대한 질의 구성
          조직에서 발생하는 과오와 실수에 대한 반응은 개인별로 천차만별일 수 있으나 과오 실수에 대하여 책임감과 시행착오를 통한 개선의 기회로 전환하는 능력이 부재한 사람은 채용하는데 좋은 평가점수를 부여할 수 없다. 조직이 과오나 실수를 책임감 있게 수용하지 않고 회피하거나 은폐하는 문화가 형성되면, 구성원들은 실수를 두려워하게 되어 도전과 혁신을 회피하게 된다. 이는 학습과 성장의 기회를 잃는 결과로 이어지며, 조직의 문제 해결 역량과 창의성이 점차 약화된다. 또한, 실수에 대한 책임 전가가 반복되면 조직 내 신뢰가 무너지고, 심리적 안전감이 낮아져 구성원 간 협업이 위축된다. 피드백과 개선이 이루어지지 않는 구조 속에서는 같은 오류가 반복되어 운영의 비효율성이 심화한다. 결국, 이러한 문화는 장기적으로 조직의 경쟁력을 떨어뜨리고, 우수 인재의 이탈을 가속할 수 있다.

          
            Table 18. 
				
            

            
              Error/mistake response tendency: Item structure
            
            

          

          
            
              
                	Construct
                	Interpretation Direction
                	Fit Type
              

            
            
              	Response to mistakes
              	Responsibility, learning, resilience
              	Job/organizational fit
            

            
              	Responsibility
              	1-1. I accept my mistakes.
1-2. I improve to avoid repeating mistakes.
1-3. I take responsibility for my mistakes, including compensation or correction.
1-4. I appreciate when others point out my mistakes.
            

            
              	Learning through trial and error
              	2-1. I learn from others’ mistakes.
2-2. I look for ways to improve so others can benefit from others’ mistakes.
2-3. I propose policies or solutions that turn mistakes into learning for the organization.
2-4. I guide others to improve by pointing out their mistakes.
            

          

          

        

        
          6) 변화에 대한 대응성향에 대한 질의 구성
          조직은 기술 발전, 제도 변화, 정책 개편, 업무 방식의 전환 등 다양한 외부 및 내부 요인에 따라 끊임없이 변화에 직면한다. 이러한 변화는 예고 없이 빠르게 다가오며, 이에 유연하게 대응하지 못하면 조직은 경쟁력을 잃고 뒤처질 수 있다. 구성원 개개인이 변화에 대한 긍정적이고 수용적인 태도를 보인다면, 변화는 위기가 아닌 성장과 혁신의 기회가 된다. 특히 조직의 변화 수용력은 새로운 전략 실행, 디지털 전환, 인원 구성 재편 등과 같은 핵심 과제의 성공 여부에 직접적인 영향을 미친다. 반대로 변화에 대한 저항이 크면 조직 내 갈등과 혼란이 발생하고, 전략 실행 속도가 느려지며 성과 저하로 이어질 수 있다. 변화에 적응하고자 하는 태도는 개인의 학습 의지, 협업능력, 도전 정신과도 연결되며, 이는 곧 조직의 민첩성과 회복 탄력성으로 이어진다. 따라서 변화에 대한 적응성과 긍정적 태도는 지속 가능한 조직 운영을 위한 필수 역량이라 할 수 있다.

          
            Table 19. 
				
            

            
              Change response items
            
            

          

          
            
              
                	Construct
                	Interpretation Direction
                	Fit Type
              

            
            
              	Ability to respond to change
              	Adaptability, flexibility, and leadership potential
              	Organizational fit
            

            
              	Adaptability to change
              	1-1. I believe change is always necessary in various environments (company, work, etc.).
1-2. I make good suggestions about needed changes.
1-3. I can propose concrete solutions for needed changes.
1-4. I can achieve results through change.
            

            
              	 Attitude toward change
              	2-1. I find change in the environment uncomfortable. (reverse item)
2-2. I accept change even when it’s uncomfortable.
2-3. I try to actively implement changes when needed.
2-4. I tend to stick to the current way when there is change. (reverse item)
            

          

          

        

        
          7) 라이프 스타일 성향에 대한 질의 구성
          조직에서 개인의 워라벨은 중요하지만, 그것만을 우선시하면 협업, 일정 조율, 커뮤니케이션 등에 비효율이 발생할 수 있다. 개인이 추구하는 업무 욕구와 회사가 요구하는 업무 간에 일관성이 없을 때, 집중력이 저하되고 이직이나 잦은 직무 변경의 원인이 될 수 있다. 반대로 조직과 개인의 업무 목표가 잘 부합할 때, 구성원은 더욱 몰입하며 지속적인 성과를 낼 수 있다. 특히 자신이 하는 일에 대해 자존감을 느끼고, 잘하고 있다는 긍정적인 감정과 성취감을 느끼는 것은 업무 만족도와 조직 충성도를 높이는 핵심 요소다. 이러한 정서적 만족은 구성원의 동기부여와 장기적인 업무 지속성에도 긍정적인 영향을 미친다. 결국, 조직은 개인의 일과 삶의 균형뿐만 아니라, 업무 일관성, 자존감까지 고려한 통합적 인재 관리가 필요하다. 다시 한번 강조하지만, 개인의 라이프스타일이 조직과 조화를 이루지 못하면, 업무 몰입도와 책임감이 낮아져 성과에 부정적인 영향을 줄 수 있다. 이러한 결과로 협업과 커뮤니케이션 과정에서 마찰이 발생하며, 조직 내 갈등과 분열이 심화 될 가능성이 있다. 또한, 개인은 조직에 소속감을 느끼지 못하고 이직이나 이탈을 고려하게 된다. 결국, 이는 조직 전체의 안정성과 생산성을 저해하는 요인이 된다.

          
            Table 20. 
				
            

            
              Lifestyle orientation items
            
            

          

          
            
              
                	Construct
                	Interpretation Direction
                	Fit Type
              

            
            
              	Lifestyle
              	Work-life balance pursuit, Time management
              	Organizational fit
            

            
              	 Importance of work-life balance
              	1-1. My wish list is more important than my job. (e.g., I could quit my job to travel for over a month.) (reverse item)
1-2. Work-life balance is important to me. (reverse item)
1-3. When choosing a job, commuting time or vacation is more important than salary. (reverse item)
            

            
              	 Consistency of needs or Desire consistency
              	2-1. I have something I want to do separately. (reverse item)
2-2. I chose my job based on what I want to do.
2-3. I plan to choose a different job in the future, not my current one. (reverse item)
2-4. I believe work and life are the same.
            

            
              	Self-esteem
              	3-1. My job aligns with what I’m good at.
3-2. My job aligns with what I like to do.
3-3. I’m satisfied with my current work and job.
3-4. I feel a sense of accomplishment through my work.
            

          

          

        

        
          8) 매슬로의 욕구성향에 대한 질의 구성
          조직에서 매슬로의 욕구성향을 적용하면 첫 번째 단계인, 기본적 욕구는 개인이 조직 내에서 안정적인 급여, 적절한 근무 환경, 휴식 등 생존을 위한 기초적인 조건이 충족되기를 바라는 욕구를 의미한다. 두 번째 욕구는 소속 욕구이다. 자신이 조직의 일원으로 받아들여지고, 팀원들과의 유대감과 소속감을 통해 정서적 안정과 참여 의식을 느끼고자 하는 욕구를 말한다. 세 번째 인정 및 자존 욕구는 자신의 능력과 성과가 조직 내에서 공식적으로 인정받고, 이를 통해 자존감과 자부심 확보하고자 하는 욕구이다. 네 번째 성취 욕구는 도전적인 목표를 달성하거나 중요한 업무를 완수함으로써 성취감과 개인적 성장의 만족을 느끼려는 욕구를 의미한다. 다섯 번째 지적 욕구는 새로운 지식과 기술을 습득하고, 학습과 탐구를 통해 끊임없이 성장하고자 하는 내적 동기를 의미한다. 여섯 번째 타인의 성공을 돕고자 하는 욕구는 자신만의 성장을 넘어, 동료나 조직 구성원들의 발전을 도우며 공동의 가치를 실현하려는 헌신적이고 초월적인 욕구이다. 현재 욕구성향이 어떤단계에 있는지 평가하기 위한 것이다. 세부 구성개념 6개 중 1~5점 척도로 측정하였을 때 각 단계에서 얼마나 욕구성향을 표현하고 있는지 알 수 있다.

          
            Table 21. 
				
            

            
              Maslow’s need orientation items
            
            

          

          
            
              
                	Construct
                	Interpretation Direction
                	Fit Type
              

            
            
              	Maslow’s Need Orientation
              	Motivational structure (e.g.,stability, self-actualization)
              	Job Fit
            

            
              	 Basic needs
              	1-1. Basic needs like food, clothing, and shelter are most important to me.
1-2. Money is important to me.
            

            
              	Belonging needs
              	2-1. A sense of belonging, like at work, is important.
2-2. I work better with others than alone.
2-3. I feel secure being part of an organization.
            

            
              	Recognition and esteem needs
              	3-1. Being recognized (praise, respect) is important.
3-2. Self-esteem is important to me.
            

            
              	Achievement needs
              	4-1. I always have clear goals.
4-2. I work hard to achieve my goals.
4-3. There’s something I want to achieve in life.
4-4. I always achieve the goals I set.
            

            
              	 Intellectual needs
              	5-1. I’m very curious.
5-2. I enjoy learning new things.
            

            
              	Stage of helping others succeed
              	6-1. I try to help others succeed.
6-2. I’m happy to celebrate others’ success.
            

          

          

        

        
          9) 자기인식에 대한 질의 구성
          조직 내에서 긍정성향이 강한 구성원은 변화나 어려움 속에서도 유연하게 대처하며, 팀 분위기를 밝고 협력적으로 만드는 데 기여 한다. 반면 부정성향이 강한 구성원은 갈등을 유발하거나 회피하는 경향이 있어, 조직의 의사소통과 문제 해결 과정에 부정적인 영향을 줄 수 있다. 이러한 정서적 성향은 개인의 업무 성과뿐만 아니라 조직 전체의 분위기와 생산성에 직결된다. 또한, 이러한 구성원은 변화나 스트레스 상황에 쉽게 좌절, 회피하는 경향이 있다. 즉, 문제 해결보다 불만 제기에 집중할 수 있다. 이는 팀 내 소통을 저해하고, 협업 분위기를 냉소적으로 만들며 조직 전체의 사기 저하로 이어질 수 있다. 부정적 감정이 전파되면 다른 구성원들도 방어적으로 변하고, 신뢰 기반의 조직문화가 약화 된다.

          
            Table 22. 
				
            

            
              Self-Awareness Item Structure
            
            

          

          
            
              
                	Construct
                	Interpretation Direction
                	Fit Type
              

            
            
              	Self_Awarenes
              	Self-Understanding, Self-Concept, Metacognition
              	Job Fit
            

            
              	Negative Disposition
              	Positivity Tendency
            

            
              	1-1. Feels shame at least once a week.
1-2. Dwells on feelings of shame repeatedly.
2-1. Often feels self-pity.
2-2. Sometimes engages in self-punishment.
2-3. Frequently feels victimized.
2-4. Easily feels anger without reason.
3-1. Sees no future.
3-2. Often feels psychological helplessness.
4-1. Often feels sadness.
4-2. Frequently experiences a sense of loss.
5-1. Feels fear.
5-2. Afraid of change.
6-1. Has strong desires or cravings.
6-2. Tends to be driven by desires/cravings.
7-1. Easily feels anger in daily events.
7-2. Has a tendency to act out anger.
8-1. Has strong pride.
8-2. Pride contributes to achievement.
              	9-1. Likes taking on challenges.
9-2. Finds challenges interesting.
9-3. Sees challenges through to the end.
10-1. Accepts opposing opinions.
10-2. Listens to opposing opinions.
10-3. Can logically persuade others of opposing opinions.
11-1. Values growth/improvement.
11-2. Tries again despite setbacks.
11-3. Does not dwell on failure.
11-4. Learns from failure.
12-1. Understands complex knowledge.
12-2. Makes accurate judgments based on knowledge.
12-3. Can integrate knowledge and logically reason to discover new insights.
13-1. Cares about others’ happiness.
13-2. Thinks about what they can do for others’ happiness.
14-1. Everyday life is always joyful.
14-2. Emotions are not controlled by external conditions/environment.
15-1. Helps others grow.
15-2. Cares about humanity and the environment.
15-3. Seeks enlightenment.
15-4. Can feel happiness in any situation.
            

          

          

          또한, 건설적인 피드백보다 비판적인 태도가 앞서 조직의 개선 흐름에 제동을 걸 수 있다. 결과적으로 조직의 민첩성, 창의성, 생산성이 모두 저하될 위험이 있다. 이러한 부정성향을 측정해야 하는 이유는, 단순한 성격 평가를 넘어서 조직 내에서 발생할 수 있는 위험을 사전에 파악하고, 팀 구성의 균형을 맞추기 위함이며, 긍정성향의 균형을 분석함으로써, 조직문화에 적합한 인재를 선발하고, 필요한 경우 조직 차원의 정서적 회복력 강화 프로그램을 설계할 수 있기 때문이다.

        

      

      
        4-2 역량측정 평가 산식 개발
        
          1) 역량측정 시스템 평가항목
          조직 적합성에는 긍정/부정성향, 관계성향, 과오 및 실수에 대한 대응성향, 변화와 대응능력, 라이프스타일의 각 측정항목을 적용한다. 직무 적합성에서는 업무성향, 문제 해결, 과오및 실수에 대한 대응성향, 매슬로 욕구성향, 자기인식 항목으로 측정한다. 단. 역 항목은 1점을 5점으로 대체하여 계산하여야 한다. 또한, 각 성향에 대하여 세부구성개념별로도 평균을 내어 평가할 수 있어야 한다. 첫 번째 조직 적합성에서 긍정/부정성향은 예외상황대처능력, 부정인식성향, 분노 및 회피 성향을 평가해야 한다. 관계성향은 이타주의적 및 헌신, 이해 타산적 정도에 대해서도 평균을 내어 측정한다. 과오 및 실수에 대한 대응성향은 책임감, 시행착오 획득을 평가하고, 변화와 대응능력은 변화 적응성, 변화 태도를 측정한다. 마지막으로 라이프스타일은 워라벨 중요도, 욕구 일관성, 자존감을 평가한다. 두 번째 직무 적합성은 업무성향으로 업무 수행 역량 기반성향, 커뮤니케이션 및 협업기반 성향, 동기, 자기 주도 기반성향을 평가하며, 문제 해결 성향에는 문제 해결 능력, 문제 해결 체계성을 평가한다. 과오 및 실수에 대응성향은 직무 적합성에서 계산한 결과를 활용한다. 매슬로 욕구성향은 6단계 중 어디에 가장 많이 점수가 포진해 있는지 평가한다. 마지막으로 자기인식은 부정과 긍정성향이 어느 쪽으로 치우쳤는지 평가한다. 이를 정리하면 표 23과 같다.

          
            Table 23. 
				
            

            
              Result of the evaluation items
            
            

          

          
            
              
                	Organizational Fit Evaluation Criteria
                	Job Fit Evaluation Criteria
              

            
            
              	Organizational Fit Evaluation Criteria
              	Exceptional Situational Response
              	Job doing Tendency
            

            
              	Task Performance Capability-Oriented Disposition
            

            
              	Negative Awareness
              	Communication/Collaboration-Oriented Disposition
            

            
              	Anger and Avoidance Response
              	Motivation/ Self-Directedness-Oriented Disposition
            

            
              	Relationship Orientation
              	Altruistic Commitment
              	Problem solving Tendency
              	Ability
            

            
              	Degree of Calculative Understanding
              	Systematics
            

            
              	Error/Mistake Response Tendency
              	Responsibility
              	
            

            
              	Trail & Error
            

            
              	Change Response
              	Change Adaptability
              	6 Step
              	Maslow’s Needs Tendency
            

            
              	Change Attitude
              	Self Consciousness
              	Negative Recognition Tendency
            

            
              	Life-style
              	Importance of Work-Life Balance
              	Positive Recognition Tendency
            

            
              	Need Consistency
              	
            

            
              	Self-esteem
            

            
              	Average
              	
              	
              	
            

          

          

        

        
          2) 측정산식 개발
          9가지 구성개념에 대하여 우선 각 항목은 1~5점 척도로 측정하고, 아래와 같이 조직 적합성 점수와 직무 적합성 점수를 산정하여 각각 3.5점 이상이 되면 “채용추천”, 만약 한쪽이 3.0~3.5점이면 “조건부 채용” 또는 “추가면접”으로 판단하고, 둘 중 하나가 3.0 미만이면 “채용 비추천”으로 한다. 이를 정리하면 다음과 같다. 다만, 아래의 산식에서 가중치는 조직이나 직무별 특성을 반영해 유연한 조정이 필요하다. 가중치는 조직 적합성 점수의 4가지 항목을 모두 합하였을 경우 1.0으로 한정하였다. 직무적합성 점수도 마찬가지로 가중치는 조직이나 직무별 특성에 따라 다르게 설정할 수 있다.

          
            	• 조직 적합성 점수 
= (긍정/부정성향 평균 × 0.3) + (관계성향 평균 × 0.3)
 + (과오 및 실수에 대한 대응성향 평균 × 0.2)
 + (변화대응능력 평균 × 0.2)
OFS = 0.3 × P̅ + 0.3 × R̅ + 0.2 × E̅ + 0.2 × C̅


          

          
            	　 • P̅ = Average of Positive/Negative Disposition
• R̅ = Average of Relationship Disposition
• E̅ = Average of Response to Faults and Mistakes
• C̅ = Average of Change Response Ability


          

          직무 적합성 점수 계산시 매슬로의 욕구성향 6단계의 산정방식은 몇가지 고려해야 할 사항이 있다. Maslow’s 6단계 점수를 단순히 평균으로 산정하는 경우, 6단계 동기수준 중 가장 높은 수준이 우세하면 높은 점수로 평가하는 방식인 듯하다. 즉, 단순 산술평균은 특정 단계에 집중된 동기 수준을 왜곡할 수 있으므로, 가장 높은 단계 점수의 비율이나 최빈값 중심 평가 방식도 고려되어야 한다는 것을 의미한다. 정확한 계산법이 제시되지 않는 경우 가장 높은 단계에 점수가 집중된 경우를 긍정적으로 판단하는 오류가 발생한다. 따라서, 단순 평균으로 나타날 수 있는 점수의 왜곡을 최소화하기 위하여 가장 높은 점수를 받은 단계에 대한 비율이나 최빈값 기반 평가 방식을 고려할 필요가 있다. 따라서 아래와 같이 두가지 방법을 제시하고자 한다.

          ① 최빈 단계 기반 평가방식(Mode-based)

          가장 많이 선택된 단계(최빈값)가 어느 수준인지에 따라 점수를 부여한다. 예를 들어 최빈 단계가 6인(자기실현) 점수는 5점을, 5단계 (존경)은 4점, 4단계 (사회적 욕구)는 3점, 3단계 이하는 2점 이하를 부여하는 방식을 적용한다. 즉, 매슬로 최빈단게 점수에 가중치를 곱하는 방식을 말한다.

          ② 상위단계 집중도 기반 평가방식(Ratio-based)

          6단계 중 5단계 또는 6단계 응답이 전체 차지하는 비율(%)을 산출하여 가중 점수화 하는 방식을 제안하다. 즉, 매슬로 고단계 응답비율은 5단계 이상 응답 개수 나누기 전체 6개 항목 수를 먼저 계산하고, 매슬로 점수는 매슬로 고단계 응답비율에 5점을 곱하고 설정할 가중치를 곱하는 방식이다. 이를 정리하면 다음과 같이 산식을 제시할 수 있다.

          
            	• 직무 적합성 점수 
= (업무성향 평균 × 0.2) + (문제해결 성향 평균 × 0.2)
 + (과오 및 실수에 대한 대응성향 평균 × 0.2)
 + (매슬로 욕구성향 6단계 평균 × 0.2)
 + (자기인식 긍정성향 × 0.2)


          

          
            	 JFS = 0.2 × W̅ + 0.2 × S̅ + 0.2 × E̅ + 0.2 × M̅ + 0.2 × A̅


          

          
            	　 • W̅ = Average of Work Disposition
• S̅ = Average of Problem-Solving Disposition
• E̅ = Average of Response to Faults and Mistakes (also used commonly)
• M̅ = Average of Achievement Motivation 6-Step Scale
• A̅ = Positive Self-Perception Disposition


          

          자기인식 부분에서 부정성향은 평균에서 차감 요인으로 포함하지 않았다. 역 항목에 대해서도 차감 요인으로 평균을 산출할 때 총합에서 1~5점 사이의 응답 값을 빼서 평균을 산출해야 한다. 단. 각 역 항목은 5점인 경우는 매우 안 좋은 성향을 말함으로 5점을 차감한다. 예를 들어 “2-1. 나는 불안함을 자주 느끼곤 한다. (하루에 1번 이상).(역 문항)”에서 응답자가 5점으로 응답한 경우 –5점으로 계산한다. 3점으로 응답 한경우 에도 –3점으로 계산한다. 조직 적합성 점수와 직무 적합성 점수에 설정하는 가중치는 조직에서 중요한 요인에 대하여 사전에 조사하여 설정하고, 조직의 특성을 반영하지 못한 결과일 경우 재조정하여 활용할 수 있다. 다만, 이러한 평가체계를 시스템으로 만들어 가중치를 학습하여 제시하는 시스템을 구현하는 것도 필요하다. 따라서, 다음과 같이 최종 채용 판단 기준으로 하여 채용을 결정한다.

          
            	• 채용추천 : 조직 적합성 ≥ 3.5점 AND 직무 적합성 ≥ 3.5점


            	• 조건부 채용 또는 추가면접: 한쪽이 3.0~3.5 점인 경우


            	• 채용 비추천: 둘 중 하나가 3.0 미만인 경우


          

          위의 3가지 결론은 결국 채용해야 할 사람을 찾기 위한 평가로써 조직 적합성과 직무 적합성 평가항목으로 구분하여 놓은 것이다. 조직 적합성은 개인의 성향, 가치관, 행동 방식이 조직의 문화나 분위기와 얼마나 잘 맞는지를 의미하며, 장기적인 조직 생활과 팀워크에 큰 영향을 미친다. 반면 직무 적합성은 개인의 지식, 기술, 경험 등이 해당 직무의 요구사항과 얼마나 일치하는지를 나타내며, 업무 성과와 직접 연결된다. 조직 적합성이 높으면 갈등이 줄고, 협업과 몰입이 자연스럽게 이루어져 안정적인 근무가 가능하다. 직무 적합성이 높으면 업무 효율성과 성과가 높아지고, 직무 만족도도 함께 상승한다. 따라서 두 적합성이 모두 충족될 때, 개인과 조직 모두에게 긍정적인 성과를 창출할 수 있다.

        

      

      
        4-3 프로토타입 구축 방안
        
          1) 시스템 구성항목
          시스템 구축 환경은 Tomcat 11 이상의 최신 버전을 설치하고, JDK는 21, MYSQL은 8.0.41로 프로토타입을 생성하는 환경으로 설정하였다. 개발 언어는 JSP(Java Server Programming)를 사용하였다. JAVA와 MYSQL의 연결 브리지는 mysql-connector-j-9.2.0.jar 사용하여 구현하였다. 이를 정리하면 다음과 같다.

          
            
            

            Fig. 2. 
				
            

            
              System architecture and API integration
            
            

            

          

          AI의 API KEY를 획득하고 웹 서비스 내에 텍스트 영역에 값을 전달하여 데이터베이스에 저장이 되도록 하였다. AI API 서비스는 합격/불합격을 판단할 때 관리자가 판단한 근거를 작성하는 공간으로 채용하는 회사의 내규, 규칙, 기준을 작성할 수 있으며, 법적 사항이나 전문적인 의견 반영 시 검색을 통하여 작성할 수 있다.

        

        
          2) 사용자 인터페이스(UI) 제시
          조직 및 개인역량 진단 평가시스템은 사용자 시스템과 관리자 시스템으로 나누어 구성한다. 사용자 시스템에는 회원가입, 로그인을 통해 본인 인증을 마친 상태에서 9개 영역에 대하여 질의에 응답하도록 구성한다. 설문을 마치면 입력한 결과를 확인하고 수정할 수 있는 화면으로 이동하게 된다. 또한, 사용자 화면에서 최종결과발표 화면을 구성하고 결과화면을 제공한다.

          
            
            

            Fig. 3. 
				
            

            
              UI and authentication/integration structure
            
            

            

          

          회원은 입사지원자이며 인증(핸드폰, PASS, 이메일)을 통하여 최종 회원가입이 확정된다. 평가를 위해 로그인하고 평가 설문 모듈에 들어가 질의에 응답한다. 응답한 사항에 대하여 다시 확인할 수 있도록 뷰어 모듈을 제공한다. 또한, 관리자에게는 지원자의 입력내용을 확인 수 있도록 리스트를 제공하여 합격/불합격/보류/재평가 등의 결과에 대하여 AI API 서비스 활용을 통해 근거를 작성하여 데이터베이스에 저장한다. 이렇게 저장된 의견은 채용결과를 지원자가 확인할 때 열람할 수 있도록 하였다. 채용결과에 대한 의견을 작성할 관점은 직무 적합성, 조직 적합성이며, 이에 대한 평가점수 및 의견을 지원자가 동시에 열람할 수 있어 평가 의견에 설득력 있게 수용하게 될 것이다. 기존 시스템과 다르게 평가항목에 대한 객관성이 확보된 질의항목과 AI API 서비스를 활용한 전문적인 지식을 검색하고 저장하여 향후, 비슷한 유형의 지원자가 있는 경우 기존 의견을 참고하여 채용 여부를 판단하는 정보로 활용할 수 있게 된다.

        

      

    

    

  
    
      Ⅴ. 결 론
      본 연구는 기업에서 조직을 구성할 때 신규로 채용하고자 할 때 평가 기준에 대하여 합리적이고 지속 관리할 수 있는 지표들이 부재로부터 출발하였다. 기존 연구에서 인재 채용에 있어 다면적으로 평가하여 객관성과 형평성을 확보하려는 노력이 있었다. 그러나, 대부분 항목들은 순 항목, 즉 긍정 항목에만 치우쳐 부정적 성향에 대하여 차감 요인으로 고려하고 있지 않았다. 또한, 이러한 산식개발로 지속 관리할 평가지표를 제시한 것은 매우 드물다.

      본 연구에선 다음과 같은 이론적, 실무적 공헌을 제시하고자 한다. 첫째 이론적 공헌을 언급하기 위해서는 기존 연구 패턴을 언급하지 않을 수 없다. 기술 수용성 평가에서도 일반적으로 기술수용모델(TAM: Technology Acceptance Model)을 활용하는데 이는 모두 원인변수가 긍정요인밖에는 없다. 이때 부정요인에 대하여 지각된 가치에 영향을 미치는 구성개념을 고려하지 않는다. 이러한 부재에 대하여 가치기반 수용모델(VAM: Value based Acceptance Model)을 제시하여 결국 지각된 가치에 영향을 주는 긍정, 부정의 요인을 같이 평가하게 되었다. 따라서 긍정에 대해서는 강화하는 요인으로 부정에 대해서는 개선하는 요인으로 제시할 수 있게 되었다. 본 연구의 이론적 공헌은 긍정, 부정(역 항목)을 추출하여 제시할 평가항목 및 기준을 제시한다는 점이다. 이는 응답자의 신뢰성을 확보하는 역할을 한 것이다.

      둘째, 실무적 공헌에서는 조직에서 인재를 채용하기 위해서는 다면적인 평가를 시행하지만 이를 정량화하여 객관적인 지표로 저장하고 관리하며, 채용의 의사 결정을 내리는 것은 드물다. 본 연구에서는 인재 채용의 구성개념뿐만 아니라 세부 구성개념과 측정항목을 제시하여 보편적으로 사용할 수 있도록 하였다. 다만, 기업의 특성을 반영하여 가중치를 변경하거나 측정항목을 선택적으로도 사용할 수 있다.

      결론적으로 본 연구는 단순히 설문항목을 만드는 것이 아니라 역량진단을 위한 체계성을 확보하기 위한 노력을 가한 것이다. 본 연구의 체계성을 시스템으로 구현하여 데이터를 지속 수집하여 분석한 결과를 다시 시스템에 피드백하여 반영한다면 본 연구에서 제시한 측정항목에 대한 검증 및 신뢰성을 확보하는 점진적 향상을 보장한 시스템이 될 것이다.

      이러한 시스템에 대하여 어떻게 구현해야 할지 실질 고객을 대상으로 프로토타입 시스템 제시와 이에 대한 피드백을 받아 개선해야 할 것이다. 또한, 본 연구에서 제시하는 측정항목에도 선택적으로 사용한 경우 평가에서 무엇이 부재해지며, 어떤 개념이 남을지 추가적인 연구가 필요하다. 본 연구는 조직 및 개인역량 진단의 많은 솔루션에도 불구하고 다시 연구한 이유는 무엇보다 측정항목의 신뢰성과 인재 선발에 대한 객관성을 확보하기 위한 것이었다.

    

    

  
    
      
        
          부 록
          

          
            Table 24. 
				
            

            
              Real measurement example
            
            

          

          
            
              
                	Category
                	Description
                	Score
                	Weight
                	Weighted Total
              

            
            
              	
                [Organizational Fit Evaluation]
              
              	
              	
              	
              	
            

            
              	Positive/Negative Tendency Avg.
              	e.g., 3.8
              	3.8
              	0.3
              	1.14
            

            
              	Interpersonal Relationship Avg.
              	e.g., 3.5
              	3.5
              	0.3
              	1.05
            

            
              	Response to Mistakes Avg.
              	e.g., 4.0
              	4.0
              	0.2
              	0.80
            

            
              	Adaptability to Change Avg.
              	e.g., 3.2
              	3.2
              	0.2
              	0.64
            

            
              	
                → Total Organizational Fit Score
              
              	
              	
              	
              	
                3.63
              
            

            
              	
                [Job Fit Evaluation]
              
              	
              	
              	
              	
            

            
              	Job Tendency Avg.
              	e.g., 3.6
              	3.6
              	0.2
              	0.72
            

            
              	Problem-Solving Tendency Avg.
              	e.g., 3.4
              	3.4
              	0.2
              	0.68
            

            
              	Response to Mistakes Avg.
              	e.g., 4.0
              	4.0
              	0.2
              	0.80
            

            
              	Maslow High-Level Response Ratio
              	e.g., 4 out of 5 responses are level 5 or 6 → 0.8
              	0.8
              	
              	
            

            
              	Maslow Score Conversion
              	0.8 × 5 = 4.0
              	4.0
              	0.2
              	0.80
            

            
              	Positive Self-Awareness
              	e.g., 3.9
              	3.9
              	0.2
              	0.78
            

            
              	
                → Total Job Fit Score
              
              	
              	
              	
              	
                3.78
              
            

            
              	
                [Final Recommendation]
              
              	Org Fit: 3.63 / Job Fit: 3.78
              	
              	
              	
                ✅ Recommended for Hiring
              
            

          

          

          

          
            
            

            Fig. 4. 
				
            

            
              System development example
              *Currently, the program is written only in Korean, but it is planned to be developed in English as well in the future.
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