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The purpose of this study is to develop an engineer competency model using Analytical Hierarchy Process (AHP) to improve 
the national technical qualification system. Korea has managed technical human resources at the government level through the 
operation of a national technical qualification system that certifies engineers with national certificates or technical grades by 
laws. However, there have been increasing concerns that the government system is separated from global standards and does 
not reflect an engineer’s comprehensive capabilities. For these reasons, the new architecture of the system has been continuously 
discussed and becomes a major policy issue of the Korean government. For the development of the engineer competency model, 
domestic and global models were separately structured using 554 valid questionnaires with a consistency ratio (CR) of 0.1 or 
less. The relative importance of engineer competency factors in a domestic model was career (0.383), qualification (0.253), academic 
degree (0.195), and job training (0.169) whereas the order in the global model was career (0.308), global ability (0.237), job 
training (0.175), domestic qualification (0.147), and academic degree (0.134). The results of AHP analysis indicated that the 
evaluation factors and methods recognized by engineers were different from a current government model focusing on domestic 
qualifications. There was also perceptual difference in the importance of engineer evaluation factors between groups depending 
on the type of organizations and markets. This means that it is necessary to reflect the characteristics of organizations and markets 
when evaluating engineer competency. Based on AHP analysis and literature reviews, this paper discussed how to develop a 
new engineer competency index (ECI) and presented two effective index models verified by simulation test using 59,721 engineers’ 
information. Lastly, the paper discussed major findings of our empirical research and proposed policy alternatives for the improve-
ment of a national engineer qualification system. The paper contributes to the management of technical human resources since 
it provides quantitative competency models that are objectively developed by reflecting market recognition and can be effectively 
used by the policy makers or firms.
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1. 서  론 

인 자원 리(Human Resource Management)는 조직의 
성과를 달성하는 데 있어서 매우 요하다[11, 13], 특히 
기술인 자원은 지식기반 경제의 핵심 경쟁력이며, 로

젝트를 발주하는 고객의 가장 요한 선택 기 이다[22]. 
따라서 기업운 의 핵심 인 요소인 엔지니어의 역량을 

정확하게 평가하여 리하는 것은 국가경쟁력의 제고  

로젝트의 효율  수행에 요하다[10, 14, 25]. 이에 우
리나라는 국가 차원에서 산업에서 필요한 우수한 기술인

자원을 체계 으로 육성하기 하여 국가기술자격제

도를 운 하고 있다. 
우리나라 국가기술자격제도에서는 기술자(엔지니어)를 

국가기술자격증을 취득하거나 정부 법령에서 정한 학력 

 경력의 요건을 갖추어 기술등 을 부여 받은 자이다. 
기술자격 검정제도와 기술등 제도가 근간인 국가기술

자격제도는 사업면허 등록, 로젝트 사업자 선정, 사업 
가 결정, 엔지니어 임  등에 범 하게 활용되고 있

고 개인복지  산업 반에 큰 향을 미친다. 
그러나 행 국가기술자격제도는 국제 인 기 에 부

합되지 못하고 일부 계층의 지 (Rent)가 되어 있다는 비
이 제기된다. 특히 정부의 기술등  산정에서는 기술

사를 최상  등 으로 분류하는 등 국가기술자격증이 실

질 으로 상 등 을 결정한다. 이에 따라 석․박사  

고 학력자나 해외 우수인재의 활용을 어렵게 하여 이들

의 채용을 통한 기술 경쟁력의 제고  기술 확산의 효

과[1, 5, 28]를 얻기 어렵다. 이처럼 기술등 은 기술자의 

역량을 종합 으로 평가하지 못하기 때문에 자격증이 아

닌 직무경력 등을 시하는 새로운 종합 역량평가제도를 

도입해야 한다는 주장이 커지고 있다. 반면 일부에서는 
자격시험이라는 검증 차 없이 학력  경력만으로 엔지

니어의 기술등 을 부여하는 것은 엔지니어의 문성을 

훼손하고, 고  기술인력을 양성하려는 국가의 취지와도 

벗어나는 것이라는 주장한다. 
기업 차원에서도 로젝트 등에 배정할 엔지니어를 

선정하기 해 엔지니어의 역량을 평가하기 한 노력을 

하고 있으나 행 기술자격증 주의 정부의 역량모델로

는 실을 반 하기 어렵고 개별 인 평가 기 과 방법

으로는 객 성을 확보하기가 어렵다[22]. 
이와 같이 국가기술자격제도의 개편은 요한 정책과

제이며, 이해 계자 간 갈등이 지속되고 있으나 종합

인 역량모델을 개발하여 개선하려는 노력은 거의 없었

다. 일부 국내의 선행연구도 부분 정량화하기 어려워 
이를 장에서 쉽게 활용하는 데는 한계가 있다. 이에 본 
연구는 실용 인 에서 엔지니어의 역량을 어떻게 정

량화하여 평가할 것인가에 한 연구에 을 맞추어 

엔지니어 역량지수를 개발하고 국가기술자격제도의 개

선방안을 제시하고자 하 다. 
본 연구의 세부 목 은 다음과 같다. 첫 번째는 엔지

니어 역량을 평가하는 주요한 요소를 선정하고자 한다. 
두 번째는 Saaty[29]의 계층분석과정 방법론을 활용하여 
엔지니어 평가요소의 상  요도를 선정하고자 한다. 
계층분석모델은 국내에서 필요한 역량과 해외에서 필요

한 역량을 비교하기 해 국내모델과 로벌모델로 구분

하여 근하 다. 세 번째는 다면 AHP 분석결과를 바탕
으로 다양한 이해 계자의 엔지니어 역량에 한 인식차

이를 검증하고 분석하고자 한다. 네 번째는 AHP 결과 
 기술등 분포 시뮬 이션을 토 로 정량화가 가능한 

엔지니어 역량지수를 개발하여 제시하고자 한다. 마지막
으로 실증 분석결과를 바탕으로 우리나라 국가기술자격

제도 개선방안을 제시하고자 한다.  
본 연구는 엔지니어링산업진흥법에 의한 국가기술자

격제도 활용 체계를 심으로 연구하 다. 국가기술자격
제도가 건설 등 로젝트 비즈니스에 미치는 향이 크

고, 엔지니어링산업진흥법은 각 정부 부처에서 시행하고 
있는 엔지니어 활용제도의 모법이다. 동 법에 따라 등록
된 엔지니어는 산업 반에 걸쳐 활동하고 있어 국가 기

술자격제도에 한 종합 인 평가와 기업특성에 따른 차

이를 악할 수 있는 장 이 있다.  

2. 문헌 연구 

2.1 엔지니어의 개념 및 역량모델

2.1.1 엔지니어의 개념 및 역량

엔지니어(Engineer)는 과학기술 지식을 응용하여 자연
력과 자원의 효율  사용을 통하여 경제  는 사회  

부가가치를 창출하는 활동을 수행할 수 있는 역량을 보

유한 자다[2, 7]. 우리나라 법에서 규정된 엔지니어(기술
자)는 국가기술자격법에 의하여 국가기술자격을 취득한 
사람(이하 기술자격자) 는 해당 산업의 기술 련 학

력이나 경력을 가진 사람(이하 학경력자)이다. 엔지니어
를 로젝트 리자(Project Manager), 엔지니어(Engineer), 
기능인(Technician) 등으로 구분하기도 하나[27], 본 연구
에서는 엔지니어를 이를 모두 포함하는 개념으로 사용하

다.
엔지니어의 필요역량은 과학기술지식을 응용할 수 있

는 역량과 함께 사업 리 역량이 엔지니어의 주요 핵심

역량으로 설계된다[3, 18]. 사업 리는 로젝트에 필요

한 사항을 충족시키기 하여 지식, 기능, 도구  기법 
등을 로젝트 활동에 용하여 로젝트의 리에 필요한 
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다양한 요소를 통합하는 로세스다[24]. 이재열 외[18]
는 탐색  요인분석을 통하여 엔지니어에게 요구되는 핵심

역량을 과학기술 역량과 사업 리 역량으로 규정하 다.

2.1.2 엔지니어 역량모델 및 선행연구

역량은 임무를 수행함으로써 우수한 성과를 내는 개인

이 가지고 있는 내 인 특성이나 기술이다[4, 9, 20]. 역량
모델은 성과를 달성하는데 필요한 지식, 기술, 태도 등을 
포 하는 역량을 기술하여 체계화한 것이다[29]. Sanghi 
[25]는 역량 모델은 재 소에 인력을 배치하여 로젝

트  조직의 략  목표를 지원하는 매우 유용한 도구로 
설명하고 있다. 역량모델은 다양하게 존재한다. Boyatiz 
[4]는 리자의 역량에 을 두고 역량모델을 기술하

으며, Garavan and McGuire[8]는 사람과 직무에 을 

둔 역량모형으로 분류하여 비교하 다.  
우리나라 국가기술자격제도에서 기술등 은 기술인력

이 보유한 직무 수행능력의 수 에 따라 차등 으로 부여되

는 국가기술자격의 단계를 말한다(국가기술자격법 제2조). 
행 각 정부 부처 법령에서는 기본 으로 자격, 학력, 경
력의 요건을 활용하여 엔지니어의 기술등 을 정한다. 
엔지니어의 역량평가 모델에 한 선행연구를 보면 

Shahhosseini and Sebt[27]가 fuzzy-AHP를 통하여 건설
로젝트에 필요한 엔지니어 역량요소의 가 치를 산정하

는 등 해외에서는 엔지니어의 역량을 평가하기 한 다

수의 선행연구가 있었다[19, 22]. 국내에서는 국토해양부
가 건설부문 엔지니어 역량을 평가하기 한 건설기술자 

역량지수(ICEC : Index of Construction Engineer’s Com-
petency)를 만들었다. 동 역량지수에서는 4개의 등 (특

, 고 , , )으로 분류하고 총 100  만  기

으로 경력(40  이내), 자격(40  이내), 학력(20  이내) 
 교육(3  이내)의 수를 합산하여 등 을 부여한다. 
국내에서도 AHP를 활용하여 건설 등의 분야에서 엔지니
어의 필요역량을 분석하 으나 평가요소를 객 으로 

측정하기 어려워 계량  역량모델링을 통한 정책이나 기

업의 실무 목 에 활용하기에는 한계가 있다. 
본 연구에서는 엔지니어의 문성을 리할 수 있고 

객 으로 측정 가능한 요소로 한정하여 선행연구와 

문가 패  토의  설문조사를 통하여 평가요소를 선정하

다. 이어서 설문조사 결과를 바탕으로 AHP 기법을 통
한 가 치를 선정하여 행 국가기술자격제도의 합성

을 검증하고 새로운 모델 구축방안을 제시하고자 하 다.

2.2 우리나라 국가기술자격제도

2.2.1 국가기술자격 검정제도 

우리나라 국가기술자격 검정시험은 단계별로 등 화

(기술사, 기능장, 기사, 산업기사, 기능사)되어 있다. 국가
기술자격 검정제도는 고용노동부가 국가기술자격법에 

의하여 엔지니어의 배출을 주 하고, 한국산업인력공단 
등의 시행기 이 엔지니어 검정시험을 시행한다. 기술자
격 검정제도는 1963년 기술사법에 의해 처음 도입되었고 
재는 1973년에 제정된 국가기술자격법에 의해 시행되
고 있다. 1975~2015년  기술부문(기술사, 기사, 산업기
사) 자격취득자는 335.2만 명이며, 기능부분(기능장, 기
능사)을 포함하면 1,407.9만 명에 달한다[12]. 우리나라의 
국가기술자격시험은 외국보다 합격률이 매우 낮다. 특히 
기술사 시험의 경우 주요 구미 선진국의 합격률은 50~90%
에 달하나 우리나라는 최근 5년간(2011~2015) 필기시험 
합격률은 6.2%, 최종합격률은 3.3%이다[12]. 1975~2015년 
기술사 취득자는 46,223명으로 연 평균 1,128명이 기술
사 자격을 취득하 다[12].

2.2.2 정부 기술등급 제도(등급 평가 및 활용) 

엔지니어를 기술등 으로 평가하여 활용하는 제도는 

1974년 기술용역육성법에서 처음 도입되었고, 이후 13개 
정부 부처의 개별 법령으로 분화되었다. 각 개별법령에
서 엔지니어는 특 기술자( 는 기술사), 고 기술자, 
기술자, 기술자로 등 화되어 있으며, 기술등 은 

개인  기업의 보상과 연계되어 있다. 동일인이라도 기
술등   활용의 범 는 개별법령에 따라 다소 달라진

다. 엔지니어링산업진흥법, 력기술 리법, 정보통신공
사업법 등의 기술등 에서는 기술사만이 최고 등 을 받

으며, 국가기술자격증이 없는 기술자는 기술자 이하

로 분류된다. 건설기술진흥법에서는 국가기술자격증 없
이는 실질 으로 최고 등 을 받을 수 없다. 
특히 기술등 은 공공 로젝트 사업에 리 활용되고 

있으며, 2015년 말 기  건설, 엔지니어링서비스, 정보통
신, 기 분야의 등록된 로젝트 엔지니어( 복 등록 포
함)는 119만 명이다[15]. 

2.3 해외 국가기술자격제도

주요 선진국의 기술자격제도는 엔지니어가 등 화되

어 있지 않고 기술사 심 체계로 단순화되어 있으며, 기
술사의 합격률도 50~90%로 매우 높다. 미국의 기술사
(PE : Professional Engineer)는 20  반에서 30  반

에 PE 자격을 취득하게 되고 합격률도 첫 시험기 으로 

65%~70% 수 이다[21]. 우리나라 기술사가 평균 43세
(2015년 기 )에 합격하는 것과는 큰 차이를 보인다[12].

국, 호주, 캐나다, 네덜란드 등 기술 강국 선진국 엔
지니어는 부분 공과 학을 졸업한 후 4~5년 내외의 수
련기술사 과정을 거쳐 이론시험 없이 경력심사 등으로 
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기술사의 자격을 쉽게 취득하며, 합격률도 60~90%에 달
한다. 구미 선진국의 경우 정부의 기술등 이 없으며, 엔
지니어의 역량평가는 기본 인 학력, 경력을 본 후 상세
한 사업수행 경력의 평가를 통하여 이루어진다. 즉 우리
나라와 비교하여 선진국의 기술자격제도는 엔지니어의 

자격에 한 진입장벽이 매우 낮고 체계가 단순하며, 등
화되어 있지 않다. 

2.4 연구 모형(계층구조 모델)

계층구조 모델은 국내모델 <Figure 1>과 로벌모델

<Figure 2>로 나 어 분석하 다. AHP 기법을 활용하여 
분석하기 이  역량요소 항목의 선정과 평가요소에 한 

 요도를 악하기 하여 리커트 5  척도(① 
 요하지 않음; ② 요하지 않음; ③ 보통; ④ 

요함; ⑤ 매우 요함)를 사용하여 설문조사를 시행하
다. 
AHP 국내모델에서는 엔지니어의 기술역량을 평가하

는 변수로서 행 정부의 기술등 에 기 하여 자격증, 
학력, 경력, 교육훈련의 4개 항목을 선정하 다. 행 

부분 정부 법령의 기술등 에서는 자격증, 학력, 경력 3
가지의 항목으로 엔지니어의 기술등 을 평가하고 있으

나, 건설기술자 평가 시에는 교육 수(3  이내)를 소폭 
반 하고 있어 교육훈련 항목을 포함하 다. 반면 우리
나라의 국가기술자격제도와 기술등 이 주로 국내에서

만 용되고 해외에서의 통용성이 부족한 과 로벌역

량의 개념이 완 하게 정립되지 않아 국내모델에서는 제

외하 다. 

<Figure 1> Domestic Model(321 persons) 

로벌모델 <Figure 2>의 목 은 설문조사 결과에서 나

타난 엔지니어가 인식하는 역량요소로 로벌역량의 

요성을 반 하고, 국내에서 필요로 하는 역량과의 차이를 
비교하여 개선 을 모색하기 함이다. 이를 해 로벌
모델에서는 국내기술자격, 학력, 경력, 교육훈련  로
벌역량의 5개 항목에 경력과 로벌역량에 하  계층을 

둔 3단계 AHP 역량평가모델로 가 치를 계산하 다. 자
격증의 경우 정부에서 시행하고 있는 국가 기술자격증만

이 기술등 에 반 되고 해외자격증의 경우 등 평가에 

반 되지 않는 을 고려하여 로벌모델에서는 자격 항

목을 우리나라의 국가기술자격증으로 한정하고 해외자격

증은 로벌역량에 포함하 다. 로벌역량에는 해외자

격, 외국어 능력, 해외근무경험 등으로 규정하여, 구체화
하여 정의하 다. 이처럼 로벌모델에서는 기존의 연구
모델 등과는 달리 자격증과 로벌역량의 개념을 보다 명

확하게 함으로써 응답자들이 인식하는 항목별 요도를 

보다 정확하게 산출할 수 있을 것으로 기 된다. 

<Figure 2> Global Model(233 persons)

3. 분석 결과

3.1 조사자료 및 표본

본 연구에서는 엔지니어 역량에 한 선행연구를 통

해 이론  내용을 고찰하고 기술사 자격을 가진 사장  

인력 5인과 교수 3인으로 구성된 문가 그룹의 토의를 
거쳐서 평가요소를 도출하고 설문조사 도구를 개발하

다. Devellis[6]의 연구 차에 의거하여 설문 문항이 연구

의 개념들을 잘 반 하고 있는지를 확인하기 하여 설

문 문항들에 한 련 문가 패 의 검토, 비조사  

문항 분석의 차를 거쳐 최종 설문 문항을 확정하고 최

종 평가항목과 계층화 구조를 도출하 다. 
설문조사는 국가기술자격제도를 사용하는 엔지니어를 

상으로 장 서면조사, 우편조사  온라인 조사를 통
해 두 차례에 걸쳐 시행되었다. 엔지니어 역량요소의 선
정과  평가를 해 응답자로부터 629부를 회수하
으며, 이  5년 미만의 경력자 146부를 제외하고 483
부를 활용하 다. AHP 기법을 통한 엔지니어 역량평가 
요소의 가 치 선정을 해서 5년 미만의 경력자이고 국가
기술자격증이 없는 응답자는 제외하 다. 국내모델 조사
에서는 516명, 로벌모델 조사에서는 421명 등 총 937
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명의 설문지를 최  분석 상으로 하 으며, 이  일

성비율(CR)이 0.1을 과하는 383부를 제외한 554명(국
내모델 321명, 로벌모델 233명)의 유효응답자의 설문
지를 최종 분석에 활용하 다(<Table 1> 참조). 엔지니어 
역량평가모델로 합성을 검증하기 한 시뮬 이션에

서는 59,721명의 엔지니어 자료가 활용되었다. 

<Table 1> Sample Characteristics 

Classification

Absolute 
evaluation

AHP 
Effective Respondents

person %

Domestic
Model

Global
Model

Person % Person %

Organiza-
tion

PFirm 80 16.6 59 18.4 - -
GCon 194 40.2 114 35.5 147 63.1
PCon 136 28.2 99 30.8 44 18.9
Others 73 15.1 49 15.3 42 18.0

Firm
Size

Large 110 22.8 75 23.4 39 16.7
Small 284 58.8 187 58.3 181 77.6
Others 89 18.4 59 18.4 13 5.6

Department
Design 172 35.6 104 32.4 124 53.2
PM/CM 102 21.1 72 22.4 44 18.9
Others 209 43.3 145 45.3 65 27.9

Position
Executives 186 38.5 114 35.5 135 57.9
Manager 297 61.5 207 64.5 98 42.1

Experience
~10 yrs 107 22.2 95 29.6 44 18.9

10~20 yrs 195 40.4 137 42.7 79 33.9
20 yrs~ 181 37.5 89 27.7 110 47.2

National
Technical
Certificate

PE 91 18.8 50 15.6 67 28.8
TE 205 42.4 139 43.3 95 40.8
IE 38 7.9 26 8.1 19 8.2

TEC 14 2.9 10 3.1 8 3.4
NCE 135 28.0 96 29.9 44 18.9

Degree

Doctor 86 17.8 56 17.4 23 9.9
Master 139 28.8 87 27.1 77 33.0

Bachelor 205 42.4 138 43.0 113 48.5
Others 53 11.0 40 12.5 20 8.6

Effective Respondents 483 100.0 321 100.0 233 100.0
   Simulation Samples : 59,721 persons

Note) SOC = Social Overhead Capital, PFirm = Public Firm,
GCon = Government Contractor, PCon = Private Contractor
PM = Project Management, CM = Construction Management,
PE = Professional Engineer, TE = Technical Engineer,
IE = Industrial Engineer, TEC = Technicians, 
NCE = No Certificate Engineer.

표본의 정보를 보면<Table 1>, 조직유형별로는 공기업
(Public Firm), 정부와의 계약을 통해 매출이 주로 발생하는 
정부의존형 기업(Government Contractor), 민간과의 계약을 
통해 매출이 주로 발생하는 민간의존형 기업(Private Con-

tractor), 기타기업으로 분류되었으며[17], 정부의존형 기업 
엔지니어의 참여도가 높았다. 국가기술자격별로는 기술사
(PE), 기사(TE), 산업기사(IE), 기능사(TEC) 등 국가기술
자격자의 비 이 70% 이상으로 학경력자(NCE)에 비해 
설문 참여비 이 높았다. 
본 연구에서는 결과의 객 성 확보를 하여 2015년 9

월말 기  엔지니어링산업진흥법에 의해 등록된 국가기술

자격 종류의 분포를 고려한 요도(Adjustment Mean)를 
산출하고 이를 바탕으로 분석하 다. 조사 시 인 2015년 
9월말 기  엔지니어의 국가기술자격별 구성비는 기술사 

6.6%, 기사 37.1%, 산업기사 9.4%, 숙련기술자 2.0%, 기술
자격을 보유하지 않은 학·경력자 44.8%이다.

3.2 역량요소 선정 및 절대적 중요도 평가

<Table 2>는 엔지니어 역량요소 선정에 한 인식조사 
결과이다. 

<Table 2> Selection of Competency Elements 

Need for Inclusion in 
Evaluation Items

Evaluation Item (frequency, %)

Job
Training

Global
ability

Graduate
Degree

① Not necessary at all 4.8 4.1 8.5
② Not necessary 14.1 12.8 13.9
③ Neutral 26.7 32.9 21.3
④ Necessary 41.8 38.7 36.4
⑤ Very necessary 12.6 11.4 19.9

우리나라 엔지니어 역량모델에는 자격증, 학력, 경력
의 3개 평가 요소로 엔지니어의 문역량을 평가하고 있
다. 그러나 설문조사 결과 엔지니어들은 기존의 3개의 
평가요소 외에 교육훈련  로벌역량이 반 되어야 할 

필요성이 있다고 단하는 것으로 나타났다. 한, 학

원 학력도 차등하여 반 하여야 한다는 의견이 다수

다. 이는 엔지니어 역량평가요소에 교육훈련과 로벌역
량이 포함되어야 함을 시사해주어 본 계층연구모델의 

성을 나타내 다.
<Table 3>은 역량평가 항목의 요성에 한  평

가이다. 항목별 평가 수는 경력의 평균 수가 5  

만 에서 4.45 으로 여타 항목보다 높게 나타났다. 기술
사 집단을 제외한 모든 집단에서 경력을 가장 요한 요

소로 평가하 으며, 학경력자는 자격보다 학력을 요한 
요소로 인지하는 것으로 나타났다. 경력 다음으로는 자
격증(3.76 ), 학력(3.67 ), 교육(3.43 ), 로벌역량(3.34

) 순으로 나타났으며 모두 보통(3 ) 이상으로 엔지니어 
역량평가에서 요하게 반 될 항목으로 나타났다.
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<Table 3> Absolute Evaluation of Competency Factors 

Classification

Competency Assessment Factor

Qualifi-
cation

Degree
Experie

nce
Job

Training
Global 
Ability

Ranking ② ③ ① ④ ⑤

Adjustment Mean 3.76 3.67 4.45 3.43 3.34
Original
Sample

Mean 3.91 3.67 4.42 3.41 3.35
STD 0.93 0.82 0.72 0.93 0.97

Certificate

PE 4.46 3.76 4.29 3.24 3.35
TE 3.99 3.67 4.47 3.47 3.37
IE 3.92 3.61 4.32 3.55 3.45

TEC 3.64 3.36 4.00 3.36 3.43
NCE 3.44 3.68 4.52 3.40 3.30

Organization
Public 3.98 3.55 4.40 3.84 3.69
Private 3.90 3.67 4.45 3.29 3.25
others 3.85 3.85 4.33 3.51 3.44

Note) STD = Standard Deviation.

3.3 AHP 분석 결과 

3.3.1 AHP 일관성 측정 결과

설문 응답자의 일 성 여부를 단하는 기 으로 일

성비율(CR : Consistency Ratio)을 활용하 다. CR은 일
성지수(CI : Consistency Index)를 경험 으로 얻어진 평

균무작 지수(RI : Random Index)로 나  값이다. 응답자
가 완 한 일 성 유지 시 CI 는 CR은 0의 값을 갖고, 
일반 으로 0.1 이상의 값을 가지면 일 성이 부족하여 

부 한 것으로 단한다. 본 연구에서는 연구결과의 정
확도를 하여 개별 설문지별로 일 성 검사를 시행하여 

CR이 0.1 이하인 경우의 표본만을 상으로 가 치를 계

산하 다. 분석 결과 국내모델의 목 으로 회수된 516부
의 설문지  321부가, 로벌모델 분석용의 경우 421부 
 233부가 CR이 0.1 미만으로 나타났다.

3.3.2 가중치 도출 결과

가 치 도출을 하여 평가요소를 구성하고 있는 평

가요소 간에 1  1로 비교를 시행하 다[23]. 평가응
답자의 수치를 통합하는 방법은 각 평가자에 한 고유

벡터를 구하여 각각의 가 치를 구한 다음 각 평가자의 

가 치 값을 산술평균하 다. 항목별 가 치 분석은 우

선 주요인에 한 상  요도를 산출하고, 주요인별 
하 요인에 한 상  요도를 산출하는 과정을 통해 

진행했다. 
<Table 4>는 4개의 평가항목으로 구성된 국내모델에

서의 AHP 분석 결과이다. 평가요소의 상  요도(기술
자격증 분포를 고려한 조정 후 가 치)는 경력이 약 38.3%, 
자격이 25.3%, 학력이 19.5%, 교육훈련이 16.9%순으로 
나타났다. 엔지니어의 국가기술자격자별 구성비를 용

하여 평가항목별 가 치를 구한 결과를 보면 경력과 학

력의 요도는 높아졌지만, 자격의 요도는 낮아졌다. 
이는 자격의 요도를 크게 인식하는 기술사 등 국가기

술자격자의 참여비율이 학경력자에 비해 상 으로 높

은 데 기인한다. 기술사의 경우 등록된 기술인력에서 차지
하는 비 이 6.6%인데 비해 응답에 참여한 기술사의 비
이 15.6%(국내모델)  28.8%( 로벌모델)에 달한다.

<Table 4> Domestic Model’s AHP Weight 

Competency Factor Weight

Qualification Degree Career Job Training

Ranking ② ④ ① ③

Adjustment 0.253 0.195 0.383 0.169
Original 0.270 0.190 0.373 0.167

로벌모델의 국가기술자격자별 구성비를 용한 기

의 가 치는 경력이 30.8%, 로벌역량이 23.7%, 교육
훈련이 17.5%, 자격이 14.7%, 그리고 학력이 13.4% 순으
로 나타났다(<Figure 3> 참조). 
국내모델과 비교하여 정부 기술등 에 반 되는 국내 

기술자격만으로 가 치를 산정할 경우 엔지니어들이 평

가하는 자격의 요성이 크게 낮아졌으며, 로벌역량과 

교육훈련의 요성이 드러났다. 이는 해외에서는 자격, 
학력 등의 이론 인 평가요소보다는 경험 등 장의 사

업수행역량이 요시되고 있음을 보여주고 있는 것으로 

외 경쟁력을 높이기 해서는 경력, 로벌역량과 교

육훈련을 요하게 반 하여 국제 기 과 부합되도록 정

부의 기술등 모델을 개편할 필요성을 제시해 주고 있다. 
로벌모델에서 국내 사업주가 발주한 로젝트와 해

외사업주가 발주한 로젝트 간 수행경험의 요성은 국

내사업의 요도가 47.4%, 해외사업의 요도가 52.6%로 
나타났다. 로벌역량을 구성하는 하 지표에 한 가

치는 해외근무, 어학능력, 해외자격의 순으로 나타나, 해
외자격증을 높게 평가하지 않았다(<Figure 3> 참조). 

<Figure 3> Global Model’s AHP Results
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<Table 5> AHP Result by Certificate Characteristics 

Classification

Competency Factor Weight

Qualifi-
cation

Degree Career
Job

Training
Global 
Ability

Domestic
Model

PE
TE
OC

NCE

0.379
0.274
0.232
0.221

0.170
0.193
0.165
0.206

0.307
0.370
0.378
0.409

0.144
0.163
0.225
0.164

p-value 0.000** 0.034* 0.000** 0.003**

Global
Model

PE
TE
OC

NCE

0.290
0.159
0.118
0.122

0.143
0.127
0.119
0.142

0.205
0.287
0.330
0.336

0.134
0.182
0.200
0.168

0.228
0.245
0.232
0.232

p-value 0.000** 0.156 0.000** 0.000** 0.749

Note) PE = Professional Engineer, TE = Technical Engineer,
OC = Other Technical Certificate, NCE = No Certificate Engineer.

*p < .05, **p < .01(two tail test).

<Table 6> Multiple Comparison by Certificate Characteristics

in Domestic Model

Group
(i)

Group
(j)

Certificate Degree

Mean
Diff.(i-j)

p-value
Mean

Diff.(i-j)
p-value

PE
TE

OCE
NCE

0.105 
0.147 
0.159 

0.000 
0.000 
0.000 

**

**

**

-0.023
0.005 
-0.036

0.121 
0.796 
0.020 *

TE OCE
NCE

0.042 
0.053 

0.074 
0.001 **

0.028 
-0.014

0.095 
0.251 

OCE NCE 0.012 0.627 -0.042 0.018 *

Group
(i)

Group
(j)

Career Job Training

Mean
Diff.(i-j)

p-value
Mean

Diff.(i-j)
p-value

PE
TE

OCE
NCE

-0.063
-0.071
-0.102

0.003 
0.012 
0.000 

**

*

**

-0.020
-0.081
-0.020

0.242 
0.000 
0.262 

**

TE OCE
NCE

-0.008
-0.039

0.729 
0.021 *

-0.061
-0.000

0.001 
0.984 

**

OCE NCE -0.031 0.216 0.061 0.002 **

*p < .01, **p < .05(two tail test).

3.3.3 자격 특성에 의한 분석

자격특성에 따른 평가요소의 요도 평가결과를 살펴

보면(<Table 5> 참조), 국내모델에서는 기술사 집단을 제
외한 나머지 집단에서 경력을 가장 요한 평가요소로 

인식하고 있었으며, 자격증, 학력, 교육훈련의 순으로 
요도로 평가하 다.  

로벌모델에서는 국내모델에서와 같이 기술사 집단

을 제외하고는 모든 집단에서는 경력이 가장 요한 것

으로 나타났으며, 로벌역량이 모든 집단에서 두 번째 

요한 요소로 평가되었다. 특히 기술사 집단은 다른 집
단이 ‘경력 > 로벌역량 > 교육훈련 > 국내기술자격 > 
학력’의 순으로 평가한 것과는 달리 ‘국내기술자격 > 
로벌역량 > 경력 > 학력 > 교육훈련’으로 평가하여 큰 

차이를 보 다. 일원분산분석(One-way ANOVA)을 사용
하여 검증한 결과 국내모델에서는 국가기술자격증의 종

류에 따라 모든 평가요소 요도의 인식에서 유의한 차

이가 있었다. 로벌모델에서는 기술자격증에 따라 국내

기술자격, 경력, 교육훈련의 항목에서는 차이가 있었으
나 학력과 로벌역량에 차이가 나타나지 않았다. 

<Table 6>은 국내모델의 엔지니어 평가요소 항목에서 
어느 자격증 집단에서 차이가 있는지를 알아보기 하여 

LSD 방법으로 사후비교분석을 시행한 결과이다. 기술사 
집단은 자격과 경력의 항목의 요도 인식에서 다른 모든 

집단과 차이를 보 다. 학경력자 집단은 자격, 학력, 경력
의 항목에서 기술사 집단과 자격, 경력의 항목에서 기사 
집단과 차이를 보 다. 분석결과는 기술자격자와 학경력
자 뿐만 아니라 기술사와 기술사 이외의 집단 간에 행 

기술등 의 산정방식에 한 인식의 차가 큼을 의미한다.

3.3.4 조직 및 직무 특성에 의한 분석

<Table 7>은 조직  직무 특성에 따른 AHP 가 치 

분석결과이며, 모든 집단에서 경력 > 자격의 순으로 나
타났다.

<Table 7> AHP Results by Organization and Job Characteristics

Classification

Competency Factor Weight

Qualifi-
cation

Degree Career
Job

Training
Global 
Ability

D
o
m
e
s
t
I
c

M
o
d
e
l

Firm
size1)

Large 0.276 0.174 0.366 0.184
Small 0.278 0.183 0.378 0.160

p-value 0.894 0.446 0.507 0.121

Organi-
zation1)

PFirm 0.262 0.177 0.362 0.199 
GCon 0.290 0.181 0.384 0.145
PCon 0.271 0.181 0.365 0.182

p-value 0.388 0.939 0.479 0.002**

Job

Design 0.293 0.183 0.364 0.160 
PM 0.255 0.184 0.382 0.178 

Others 0.260 0.198 0.375 0.167 
p-value 0.102 0.371 0.645 0.518

G
l
o
b
a
l

M
o
d
e
l

firm
size1)

Large 0.212 0.121 0.264 0.157 0.247
Small 0.178 0.136 0.281 0.169 0.236

p-value 0.110 0.148 0.372 0.337 0.540

Organi-
zation1)

GCon 0.200 0.135 0.264 0.160 0.241
PCon 0.137 0.126 0.309 0.187 0.241

p-value 0.000** 0.441 0.019* 0.017* 0.985

Job

Design 0.202 0.140 0.269 0.159 0.230 
PM 0.165 0.134 0.285 0.186 0.230 

Others 0.167 0.120 0.289 0.173 0.251 
p-value 0.075 0.086 0.430 0.094 0.407

Note) PFirm = Public Firm, GCon = Government Contractor, 
PCon = Private Contractor

*p < .05, **p < .01(two tail test).
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집단 간 평균 차이를 검정한 결과 기업규모와 직무유

형에 따른 엔지니어 평가요소에 한 요도의 인식에 

차이가 없었다. 발주기 인 공기업과 민간기업 간에는 

교육훈련 항목에서 차이를 보 으나, 행 평가요소인 

자격, 학력, 경력에서의 차이는 나타나지 않았다. 
조직유형별로는 국내모델에서는 자격  교육훈련에

서, 로벌모델에서는 국내자격, 경력, 교육훈련 항목에
서 차이를 보 다. 즉 기업규모  직무유형은 평가요소
의 요도에 향을 미치지 않으나 조직유형은 평가항목

에서 향을 주고 있는 것으로 나타나, 조직유형에 따라 
평가모형의 차별화가 필요함을 보여 다. 

3.4 기술 역량평가모델의 개발

3.4.1 기술 역량모델의 개발 원칙

본 연구에서는 행 정부의 기술등 산정방식과 8인
의 문가 그룹의 토의결과를 기 로 역량평가 모델의 

개발에 한 원칙을 수립하 다.
① 본 연구의 모델링에서는 국내모델에서 얻은 자격, 학
력, 경력 3개 요소에 한 가 치만 활용하 다. 행 

정부의 엔지니어 역량평가모델에서 교육훈련과 로

벌역량이 거의 반 되지 않고 있어 다수 엔지니어

는 교육훈련과 로벌역량과 련한 정보를 정부의 

경력 리 정보에 입력하지 않는다. 따라서 장기

으로는 5개의 평가요소를 반 하여야 하나, 재의 

엔지니어 정보 인 라  실무 활용성을 고려하여 자

격, 학력, 경력의 3개 평가요소로 구성된 모델을 제시
하고 시뮬 이션 결과를 비교․분석하고자 한다.

② 각 법령별 기술등 의 호환성과 기술사 자격만으로 

최고 기술등 으로 평가하는 불합리성을 없애기 

하여 특 -고 - - 의 4단계의 기술등  체계

로 바꾸고, 기술계와 숙련기술계를 하나의 기술계로 
통합하 다. 엔지니어 기술등 별 기  수는 정부

의 건설기술자 역량지수 등을 참고하 다. 
③ 자격, 학력, 경력의 평가요소는 선행연구와 설문조사 
등을 통하여 수로 정량화를 시도하 다. 자격과 학
력의 경우 해당 자격증과 학 를 취득하기 한 소요

기간을 고려하고 각 항목의 최고 단계인 기술사와 박

사에 각 개선안의 만 을 배 한 후 소요기간의 비율

을 선형 으로 계산하여 각 자격과 학력에 한 배

을 용하 다. 경력 수의 경우 행 건설기술자역량

지수와 같이 학습곡선을 고려하여 log 함수로 경력이 
증가할수록 상승폭을 완화하는 방법을 용하 다(경
력 수 = log N/log 20×경력 만 , N = 경력 연수)

④ 각 평가항목의 기본 수는 최  엔지니어 기 에 도

달한 자에게 40%를 부여하 다. 국가 기술자격증이 

없는 학경력자는 자격만 의 40%를, 고졸 엔지니어
에게는 학력만 의 40%를 배 하 다. 경력은 선진
국 기술사의 최소의 경력이 3~4년임을 고려하여 3~4
년차의 엔지니어에게 기본 수인 40% 수 이 부여되

도록 설계하 다.
⑤ 자격은 국내의 국가기술자격에 한정하 으며, 자격시
험의 난이도를 고려하여 소요기간을 산정하 다. 기
능사는 응시요건에 학력  경력에 한 제한이 없어 

소요기간을 산정하지 않았다. 산업기사는 응시요건인 
문학사와 소요기간을 고려하여 6년(고교 3년+ 문

학사 2년+시험 비 1년), 기사는 응시요건인 학사의 
소요기간에 시험 비기간 2년(고교 3년+학사 4년+
시험 비 2년)을 용하여 9년, 기술사는 응시요건
이 기사자격과 경력 4년이므로 기사의 소요기간 9년과 
경력 4년, 시험 비기간 2년을 합산하여 15년으로 산
정하 다. 

⑥ 학력은 고등학교 입학을 기 으로 학  취득까지 소

요되는 일반 인 기간을 산정하 다. 석사와 박사 학
의 경우 석/박사학 의 경력기간 환산에 한 응답 

결과를 활용하여 석사학 는 2년, 박사학 는 4년의 
소요기간을 용하 다. 

⑦ 경력 수의 만 은 문헌연구  국내외 사례 등을 고

려하여 최  20년을 가정하 다. 세계은행이나 아시
아개발은행 등 해외 로젝트 발주기 의 PM 는 

주요 책임 엔지니어의 자격 요건을 경력 10~15년으로 
정하고 있다. 국내의 정부 발주기 의 사업수행능력 

평가기 의 사업 책임 기술자에 한 사업수행능력 

평가 시, 경력 만  기 은 12~17년으로 정하고 있다. 

3.4.2 엔지니어 등급평가 모델링 

<Table 8>의 역량모델 1은 행 법(엔지니어링산업진
흥법)에서의 기술등  평가방식이며, 역량모델 2와 역량
모델 3은 AHP 분석 결과를 바탕으로 제시한 정량  평

가모델이다.

<Table 8> Competency Model Comparison

Classification

Competency Factor Weight
Technical

GradeQualifi-
cation

Degree Career
Job

Training

AHP Result 0.25 0.19 0.38 0.17
Competency

Model 1
Current Government Technical Grade System

(Engineering Industry Promotion Act)
Competency

Model 2 0.30 0.23 0.47 - Primary(Over 75),
Senior(65~75), 

Intermediate 
(55~65),

Junior(35~55)
Competency

Model 3

Select Route
(Qualification or 

Degree) 0.47 -

0.53 0.41
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(1) 역량모델 1(현행 정부 모델)

역량모델 1(<Table 9>)은 행 정부에서 평가하는 기
술등 산정방식이며, 본 연구에서는 엔지니어링산업진흥
법을 기 으로 하 다. 

<Table 9> Model 1(Current Government Grade)

Professional Engineer ∙Professional Engineer

Principal Engineer ∙TE+10 Years Career   
∙IE+13 Years 

Senior Engineer ∙TE+7 Years  ∙IE+10 Years

Intermediate Engineer ∙TE+4 Years  ∙IE+7 Years

Junior Engineer ∙TE          ∙IE+2 Years  
∙Over Bachelor Degree

Note) PE = Professional Engineer, TE = Technical Engineer,
IE = Industrial Engineer.

(2) 역량모델 2(AHP 기본 모델) 

역량지수 = 경력 수(logN /log20×47)+자격 수(12~30 )
+학력 수(9~23 ) *N = 경력연수

<Table 10> Model 2(Engineer Competency Index)

Qualification(30) Degree(23) Career(47)

PE 30 Doctor 23 20 Yrs~ 47.0

15 Yrs 42.5
TE/MC 23 Master 18

10 Yrs 36.1

IE 19 Bachelor 15 8 Yrs 32.6

6 Yrs 28.1
TE 14 Associate 12

4 Yrs 21.7
NCE 12 High School 9 3 Yrs 17.2

Note) PE = Professional Engineer, TE = Technical Engineer,
     MC = Master Craftsman, IE = Industrial Engineer, 
     TEC = Technicians, NCE = No Certificate Engineer.

역량모델 2(<Table 10>)는 AHP 국내모델의 결과에서 
교육훈련 가 치를 제외한 3개의 평가요소로 구성된 가
치 모형이다. 국내모델 AHP 결과 평가요소의 가 치

는 자격이 25%, 학력이 19%, 경력이 38%, 교육훈련이 
17%이다. 여기서 교육훈련의 가 치 17%를 자격, 학력, 
경력의 가 치에 비례 으로 배분하여, 100  만  기

으로 환산하 다. 즉 자격 수 30 , 학력 수 23 , 경
력 수 47 을 배 하여 3개의 평가요소의 합산을 통하
여 등 을 산정하는 방법이다. 경력, 자격, 학력의 평가
요소는 선행연구와 설문조사 등을 통하여 수로 정량화

를 시도하 다. 기본 수는 평가요소별 만 의 40% 수
을 배 하 다.

(3) 역량모델 3(AHP 이원화 모델)

역량지수 = 경력 수(logN/log20×47)+[자격 수(53), 학력
수(41)]  최 값 *N = 경력연수

<Table 11> Model 3(Engineer Competency Index)

Select Route
(Qualification or Degree) Career(47)

Qualification(53) Degree(41)

PE 53 Doctor 41 20 Yrs~ 47.0

15 Yrs 42.5
TE/MC 41 Master 31

10 Yrs 36.1

IE 34 Bachelor 26 8 Yrs 32.6

6 Yrs 28.1
Technician 25 Associate 21

4 Yrs 21.7
NH 21 High School 16 3 Yrs 17.2

역량모델 3은 국내모델 AHP 분석결과를 바탕으로 교
육훈련 가 치를 자격 가 치 는 학력 가 치에 합산

하여 자격 수(만  53 )와 학력 수(만  41 )  높

은 수를 선택하고 이를 경력 수(만  47 )와 합하여 
기술등 을 산정한다. 이는 기술사 등 국가기술자격시험
의 낮은 합격률에서 나타난 바와 같이 엔지니어가 박사 

등 고학력 취득과 국가기술자격 취득을 동시에 취득하기 

어려운 실을 반 한 모델이다. 기본 수의 배정방식은 

역량모델 2와 동일하다.

3.5 역량모델 시뮬레이션 결과 

<Table 12>는 제시된 세 가지 모델로 기술등  분포의 

변화를 시뮬 이션 한 결과다. 엔지니어링산업진흥법에 
의해 등록된 엔지니어  자격, 학력, 경력의 정보를 등록
한 59,721명의 정보를 활용하 다. 행 정부의 기술등  

산정방식이 지속될 경우 향후 체 엔지니어의 69%가 
 는 무등 의 엔지니어로 분류되고, , 고   특

의 비 은 크게 낮아져 산업에서 수요가 많은  이

상의 엔지니어 육성보다는  이하의 엔지니어를 량 

양산하는 제도로 입증되었다. 
이와 같은 결과는 기술등 제도가 기존 국가자격 취

득자  높은 기술등  보유자의 안정 인 권리 보장이

라는 이해 논리에 맞추어 수차례 변경된데 따른 결과이

다. 기술등 제도의 모법인 엔지니어링산업진흥법의 기

술등 제도 변천 과정을 보면, 학경력자도 1997년 7월 
이 에는 학력과 경력만으로 최상  기술등 까지 승

이 가능하 고 2012년 말까지는 특 기술자로의 승 이 

가능하 으나, 2013년 행 기술등 제도로 변경된 이후
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에는 이하로의 승 만 가능하게 되었다. 특히 기술
사의 시험합격률은 선진국과 비교시 극히 낮은데다 최근 

합격률이 더욱 낮아지고 있어 자격 취득자의 지 가 되

고 있다. 한 기존의 기술등 을 소  인정함으로써 기

득권자의 권리는 강화하 다. 그러나 새로 기술 산업에 
진입하는 엔지니어의 경우 기술자격시험의 낮은 합격률

과 학경력자의 이하 승 제한에 따른 불이익이 커 

유능한 엔지니어의 육성이라는 제도의 취지와 반하게 된

다. 반면 AHP 기법을 활용하여 엔지니어의 인식을 바탕
으로 제시한 모델 2와 모델 3은 기술자 이하의 비

이 30% 로 낮아지고   고  기술자의 분포가 

40% 로 높아져 산업의 요구에 부합하 다(<Table 12> 
참조).

<Table 12> Simulation Result by Model(%)

Grade

Model 1 Model 2 Model 3

current
(%)

future
(%)

Total
(%)

TCE
(%)

NCE
(%)

Total
(%)

TCE
(%)

NCE
(%)

Principal
(PE)
5.5 

(PE)
5.5 16.7 34.7 1.8 21.0 43.0 2.9 

28.4 13.1 
Senior 13.1 6.2 27.3 26.0 28.4 23.8 22.4 24.9 

Intermediate 11.6 6.1 19.9 15.2 23.9 19.9 13.7 25.0 
Junior 32.0 58.9 27.0 22.6 30.6 26.0 19.9 31.0 
None 9.4 10.1 9.1 1.5 15.3 9.3 1.0 16.2 

Note) Total 59721 persons, CE(certificate engineer) 27,010 persons, 
NCE(no certificate engineer) 32,711 persons.

4. 토의 및 결론

4.1 연구 요약 및 토의

본 연구에서는 엔지니어의 기술역량을 평가하기 한 

평가요소와 평가요소별 상  가 치를 도출하고 엔지

니어 역량지수를 개발하 다. 
AHP 방법론을 활용한 엔지니어 역량평가요소의 가

치 도출을 하여 자격, 학력, 경력, 교육훈련으로 구성된 
국내모델과 국내기술자격, 학력, 경력, 교육훈련, 로벌

역량 5개의 요소로 구성된 로벌모델로 구분하여 근
하 다. AHP 분석 결과, 4개 평가요소로 구성된 국내모
델의 상  요도는 경력(0.383), 자격증(0.253), 학력
(0.195), 교육훈련(0.169) 순으로 나타났으며, 로벌모델

에서의 상  요도는 경력(0.308), 로벌역량(0.237), 
교육훈련(0.175), 국내기술자격(0.147), 학력(0.134) 순으로 
나타났다. 이와 같은 분석결과는 기술자격 심으로 평가
하는 행 정부의 기술등 의 산정방식이 시장의 인식과

는 괴리가 큼을 의미한다.
기업규모, 직무특성이 엔지니어 평가요소의 요도에 

미치는 유의한 향을 나타내지 않았다. 반면 국가기술
자격 종류, 국내외 사업유형, 조직유형(공기업, 정부의존
형  민간의존형)에 따라 엔지니어 역량평가 요소의 
요성에 한 엔지니어의 인식 차가 확인되었다. 사업유
형별 특성을 반 하여 엔지니어 역량평가 모형을 구축할 

필요가 있다. 
59,721명의 엔지니어 정보를 활용한 시뮬 이션 결과

에서는 행 제도가 산업에서 요구하는 고  엔지니어의 

육성이라는 취지에 맞지 않는 것으로 나타났다. 이와 같
은 결과는 우리나라 국가기술자격제도가 시장에서 평가

하는 문성 평가와 괴리되어 있고 기술사 등 기득권자

의 지 추구(Rent Seeking)로 공정한 경쟁과 정확한 기술
역량 평가를 해하기 때문이다.  
반면 AHP 분석결과를 바탕으로 새로 제시한 역량모

델에서는 산업에서 요구하는   고 기술자의 분포

가 크게 높아졌지만 기술자의 비 은 낮아져 산업의 

요구에 부합하 다. 이와 같은 AHP 기법을 통한 역량모
델링과 모델별 시뮬 이션 분석결과는 자격증 주의 

행제도에서 평가요소를 시장의 요구에 맞게 균형 있게 

반 할 수 있도록 자격시스템이 아닌 종합 역량 평가시

스템의 구축이 필요함을 시사한다. 
본 연구 결과를 바탕으로 다음과 같이 새로운 역량평

가시스템 구축 방향성을 제시하고자 한다.
첫째로, 역량과 계없이 낮은 등 의 부여로 석․박

사 등 고 학력자 진입을 막고 기술자를 양산하는 

행 기술자격 주에서 자격, 경력  학력을 균형 있게 
반 하는 새로운 기술역량 평가모델의 개발이 필요하다. 
국가기술자격 없이 학력과 경력만으로 평가하여 최상  

기술자가 될 수 있는 새로운 기술등  승 경로를 추가

할 필요가 있다. 
둘째로, 향후 산업의 필요성에 맞추어 엔지니어 역량

평가 요소로 기존의 자격, 학력, 경력 외에 교육훈련  
로벌역량을 역량모델에 반 하여 기술등 을 산정하

도록 해야 한다.
셋째, 본 연구에서 제시된 역량요소의 가 치는 기업

규모  직무특성에 계없이 사용될 수 있다. 그러나 국
내사업과 해외사업간, 조직유형 간 역량요소의 가 치에 

차이가 있었다. 엔지니어 역량 평가 시 사업유형의 특성
을 반 하여 사용할 필요가 있다.
넷째, 엔지니어의 질  확보를 하여 기술사 합격률

을 주요 선진국에서와 같이 폭 상향하여 기술사의 배

출을 확 해야 한다. 이와 더불어 등 화 된 국가기술자

격증을 선진국과 같이 기술사 심으로 통폐합하여 기술사

가 다수인 엔지니어 구조로 환하는 것이 바람직하다. 



Competency Modeling Using AHP Methodology and Improvement of National Technical Qualification System 201

한 융복합 시 의 변화에 따라 행 84개의 종목으로 
세분된 기술사 종목을 소수로 통합하여, 산업의 요구에 
탄력 으로 응하고 엔지니어의 경력다양화를 통해 직

업안정성을 높여야 한다. 
다섯째, 장기 으로 엔지니어 기술등 은 가이드라인

으로만 활용하고 기술등  활용제도는 축소되어야 한다. 
기술등 제도는 국가기술자격자를 지나치게 우 하여 경

쟁과 시장의 기능을 해하고 사회  갈등을 유발하는 등 

경제 , 사회  부작용이 많다. 기술등 을 의무 으로 

활용하는 사례는 구미 선진국에서는 찾아보기 어렵다. 

4.2 연구의 시사점 및 한계 

본 연구는 시사성 있는 주제이며, 우리나라의 기술경
쟁력  기술 인 자원의 육성에 향이 큰 국가기술자

격제도의 역량평가모델을 개발하고 구체 인 개선 방향

을 제시하 다는 에서 정책시사 이 크다. 
본 연구에서 제시된 AHP 가 치  역량모델은 시장

의 인식을 반 하여 정량화한 것으로 정책 의사결정자가 

유용하게 사용할 수 있고 기업 차원에서도 AHP 분석결
과와 제시된 모델을 쉽게 활용할 수 있다. 특히 기업에서 
로젝트에 한 엔지니어 배정 시 다수의 엔지니어를 

상으로 하는 비 심사단계에서 객 화된 수로 평가

할 수 있어 시간과 비용을 일 수 있다. 
제시된 평가모델은 다수의 문 엔지니어를 상으로 

다면 분석하여 결과의 객 성을 높 고 일반 인 역량모

델의 연구가 요도의 산출에 그친 것과는 달리 이를 실

무에 활용될 수 있도록 사용가능한 구체  역량지수를 

제시하 다. 한 59,721명의 엔지니어 자료를 활용한 
시뮬 이션으로 합성을 검증하여 정책 활용도가 높다. 
본 연구의 한계 은 교육훈련과 로벌역량의 요성

이 확인되었으나 제시된 모델에서는 기 자료 부족  

행제도와 비교를 하여 두 항목을 제외하 고, 국내
모델의 요소별 가 치를 기 로 시뮬 이션을 하 다. 
따라서 로벌모델에 기 로 역량모델링을 통한 시뮬

이션 결과는 제시된 시뮬 이션 결과와 차이가 있을 수 

있어 활용 시 주의가 필요하다. 
본 연구와 련한 추후 향후 연구 방향은 엔지니어 역

량평가요소로 요성이 확인된 교육훈련과 로벌역량을 

역량평가모델에 반 할 수 있는 구체 인 방법과 엔지니

어 련 정보구축에 한 추가 인 연구가 필요하다.
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