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Abstract

In Korea, primary school (also junior high school) is compulsory and free since 2004. But it looks high school 

is also compulsory, as over 80% of adults has a high school diploma currently. For 20 years improving high 

school education is only education-oriented, rather than occupation-oriented. And, the mismatch between the 

occupational requirement and the lesson from school is getting larger. To resolve this issue, the Korean 

government builds and utilizes National Competency Standards(NCS) to realize a competence-oriented society. 

With NCS, the government enables to run of a work-study program and tries to suggest the fundamental 

solution to improve occupational ability and the unemployment of young people. However, the prejudice against 

the education level and occupation is still engrained, and it is hard to match the education-career-qualification 

based on NCS. Therefore, we study NCS from the definition to the utilization, suggest an improving method to 

flexibly utilized the standards in the fields, and continuously improve and develop the NCS. 

Keywords : National Compentency Standars, Korean Employment Classification of Occupations Classification, 

Competency unit

1. 서 론

한국은 1980년대 급격한 경제발전과 1990년대 IMF

의 금융위기 상황을 현명하게 헤쳐 오면서 전 세계적인 경

제발전의 모범적 사례로 개발 도상국들로부터 부러움을 

사고 있다. 이러한 배경에는 천연물적자원이 부족한 우리

나라에서 순수한 인적자원으로 현재의 위치를 얻게 된 국

가저력에 대한 부러움일 수 있다. 우리나라는 법적으로 

2004년부터 중학교까지 무상 의무교육을 실시하고 있으

나 현재 성인 80% 이상이 고등학교 졸업자로 이미 사회적

으로 고등학교까지 의무교육이 실시된다고 볼 수 있다. 

그러나 20년간의 인적자원에 대한 고등교육의 향상은 

실질적인 직업능력개발과는 거리가 있는 순수 학력위주의 

사회로의 부정적인 결과를 초래하게 되었다. 1999년 이

후 대학 및 대학원 증가 추이를 살펴보면 [Figure 1]과 

같다. 

[Figure 1]에서 알 수 있듯이, 실질적 직업능력 개발에 

중점을 둔 전문대학의 학생수는 1999년 이후 약 20년간 

15%의 감소를 보이고 있지만, 나머지 일반대학과 대학원

의 추이는 약 39.7%로 증가하고 있어, 실질적 직업능력 

개발보다 교육 및 학력위주의 고등교육을 선호하고 있음

을 보여준다.

이에 따라 산업현장에서 요구하는 인재상과 교육현장

의 훈련 내용의 불일치 정도가 더욱 커지게 되었다. 한국
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경영자총회가 발표한 ‘대졸 신입사원 재교육 현황조사’에 

따르면, OJT(On the Job Training)를 포함하여 대기업

에서는 평균 29.6개월, 중소기업에서는 16.1개월 등 평균 

2년의 재교육 기간이 필요하다고 나타났다. 이러한 현상

은 대학교육이 산업계 수요를 제대로 반영하지 못하기 때

문에 노동시장에서 원하는 인력이 적시에 배출되지 못한

다는 것을 보여주는 것이라 할 수 있겠다. 

비용측면에서 살펴보면, 교육비용과 임금, 4대 보험 기

업부담분 등 근로자 재교육 비용은 1인당 대기업 평균 연

간 4,300여 만원, 중소기업 연간 2,900여 만원이 소요되

는 것으로 나타났다. 취업준비생 측면에서도 평균 취업준

비기간 13개월에 준비비용 약 1천 3백만원이 소요되는 

것으로 나타나, 취업준비자나 기업 양쪽 모두 상당한 규모

의 비용과 시간이 추가적으로 투자되고 있다는 것을 알 수 

있다. 이는 개인 및 기업의 낭비일 뿐만 아니라 더 나아가 

국가적 낭비를 초래하는 것이라 할 수 있다.[9] 

이를 해결하기 위해 이전 정부로부터 능력중심사회 구

현이라는 정부정책의 하나로 국가직무능력표준(NCS : 

National Competency Standards 이하 NCS)에 대한 활

용이 본격적으로 이루어져 왔다. 능력중심사회 구현을 위

한 NCS의 개발은 선진국가의 도제제도(Dual System)를 

응용한 한국형 ‘일학습병행’ 제도의 운영을 가능하게 했

고, 이를 통해 청년취업 문제 및 근로자 직업능력 개발의 

근본적인 해결책을 제시하고자 하였다. 

그러나, 뿌리 깊게 박혀있는 학력과 직업에 대한 귀천의

식은 쉽게 해결되지 못하고 있어 NCS를 기반으로 한 학

력, 경력, 자격의 일치과정에는 많은 어려움이 있다. 결국 

NCS를 기반으로 한 학력, 자격, 경력에서의 효율적 활용

이 정부가 목표하고 있는 능력중심 사회구현의 기준이 될 

것으로 판단된다.

본 연구는 이러한 목적에 따라 2010년 전후로 사용되

고 있는 NCS에 대한 정의부터 활용까지를 살펴보고, 현장

에서 표준을 활용할 때 보다 유연하게 연계할 수 있는 개

선방안을 제시하고, 지속적인 개선과 발전 방법에 대하여 

제안하고자 한다.

2. 국가직무능력표준(NCS)

2.1 NCS의 개요

NCS는 2002년 한국산업인력공단 주관의 ‘국가직업능

력표준(NOS : National Occupational Standards)’와 교

육부‧직업능력개발원 주관의 ‘국가직무능력표준(KSS : 

Korea Skills Standards)’이 개발되어 정책적 대결구도

에 들어섰다. 이후 2007년 자격기본법령 개정을 통해 각 

부처가 소관 사업분야에 대한 국가직무능력표준(NCS : 

National Competency Standards)을 개발 고시하도록 

규정하고 2010년 국가정책조정회의를 통해 국가직무능

력표준(NCS)의 개발 및 개발주체를 한국산업인력공단

으로 일원화하였다. NCS는 최초 2002년부터 시작하여, 

2013년 240개, 2014년 557개, 2015년 847개에 이

어 2019년 현재 총 1,001개의 표준개발을 완료하였다. 

NCS는 한국고용직업분류(KECO: Korean Employment 

Classification of Occupations)를 기반으로 대분류 24

개, 중분류 79개, 소분류 253개, 세분류 1,001개로 구성

하여 세분류를 최소 직무단위로 간주하여 필요한 표준을 

개발하였다. 

결국 표준에서 정의하는 직무란 KECO의 세분류에 해

당하는 것으로 직업 내 작업 단위들 중 일(duty)의 최소단

위로 규정된다. 이에 따라 직무표준은 개발규정에 따라 

10개 전후의 개개 능력단위 즉 작업 단위가 모여 이루어

진 것으로 말할 수 있다. 

NCS는 “산업현장에서 직무를 수행하기 위해 요구되는 

지식·기술·태도 등의 내용을 국가가 체계화한 것”이라 

정의되고 직무능력이란 일을 할 수 있는 On-spec인 능

력, 직업인으로서 기본적으로 갖추어야 할 공통 능력, 해

당 직무를 수행하는데 필요한 역량(지식, 기술, 태도)라고 

정의할 수 있다. 그러므로 개인이 혼자서 할 수 있는 작업

의 총량 즉 능력단위 또는 작업단위의 모임을 직무로 정의

한다고 역설할 수 있다.[1] 

이에 따라 능력단위들은 하위에 능력단위 요소 및 수행

준거를 두고 수행준거에는 지식, 기술, 태도 등 구체적인 

수행 및 보유능력에 대해 정의하도록 하고 있다. NCS의 

직무에 따른 능력단위 구성은 [Figure 2]와 같다. 정의된 

직무표준은 최하단위인 수행준거에 따라 그 직무역량을 

최종적으로 평가하도록 정의하고 있다.

[Figure 1] Admission trend for each school level[8]
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[Figure 2] Competency unite structure for each job

2.2 NCS의 활용

NCS의 활용을 위해 한국산업인력공단에서는 체계적 

현장훈련사업, 대한민국산업현장교수단 사업, 일학습병

행 사업, 과정평가형 자격 등의 다양한 사업을 통해 표준

의 연계를 위해 노력하였다. 2014년도 능력중심사회구현

을 위하여 도입한 유럽의 도제제도에 기반한 한국형 일학

습병행 제도가 운영되면서 NCS가 활성화 되었다고 말할 

수 있다.[2] 

일학습병행 제도는 2014년 처음시작 단계에서 취업하

고자하는 학습근로자가 기업에 취업을 목적으로 최소 3개

월 이상의 국가직무능력표준을 기반으로 작성된 훈련매뉴

얼에 따라 OJT 및 Off-JT(Off the Job Training)을 수

행하고 최종 외부평가를 통해 학습근로자에서 정규근로자

로 신분이 바뀌도록 설계되었다. 그러나 운영측면에서 입

사 직후 이직자의 발생과 같은 사회적 문제점으로부터 제

도의 정착을 위하여 학습근로자 범위를 확대해 입사 후 1

년 미만 근로자도 학습근로자의 자격을 주어 학습기간을 

최소 1년으로 연장하여 최소 근로기간을 확보하도록 제도

를 수정하여 운영하였다.

그러나 2019년 8월 일학습병행 자격이 국회 법제사법

위원회를 통과하면서 일학습병행 제도는 본연의 목적에 

부합되도록 제도를 변경하였다. 기존에는 1년 미만 재직

자에게도 국가의 지원이 있었지만, 법이 통과한 이후에는 

재직자에 대한 국가지원이 없어지게 되었다. 이는 일학습

병행의 본래 목적인 취업을 목적으로 하는 학습근로자(취

업준비생, 고등교육 졸업자)를 대상으로 직무능력을 확보

하도록 한다는 취지에서이다. 추가적으로 NCS기반 자격

기반의 학습과 기업형 모듈기반의 학습을 구분하여 차등 

지원함으로써 NCS의 활성화에 집중하고 기업 자율적인 

참여를 유도하고 있다.

NCS활용의 다른 방향은 과정평가형 자격제도의 운영

이다. 과정평가형 자격은 국가기술자격과 등가로 훈련과

정을 편성하여 내부평가 이외 외부평가 통과시 국가기술

자격을 부여하는 제도이다. 이를 위하여 국가기술자격은 

능력단위별로 출제기준을 편성하여 운영하고 있다. 

3. NCS의 운영문제점

국가 정책사업으로 NCS는 2014년부터 약 6년간 일학

습병행 사업과 병행 추진하였다. 이에 따라 NCS는 직접수

행 경험이 있는 일학습병행의 수정요구에 따라 가능한 부

분에 대해 지속적으로 개선하여 발전시켜 왔다. 그러나, 

근본적인 NCS의 문제점에 대해 개선 및 조치가 미흡한 

실정이다. 따라서 이러한 문제점을 크게 두가지로 나누어 

설명하고, 연구를 수행하고자 한다. 

첫번째 NCS 운영 문제점은 NCS의 직무수준의 결정방

법이다. NCS에서의 직무수준은 8수준 체계로 운영되고 

있지만, 법적으로 결정되어진 것이 없기 때문에 아직도 수

준체계에 대한 연구는 계속되고 있다. 이에 따라 직무수준

의 결정과 그 이하 능력단위 수준을 결정하는 것이 연구자

별로 매우 상이하다. 

초기 NCS에서 사용되는 직무수준결정에 대한 정의는 

직무분석 결과 도출된 필수 능력단위들 중 최고수준의 능

력단위 수준으로 결정한다는 것이었다. 이러한 방식은 실

제 교육과 훈련에 적용하는데 있어 산업과 직업에서 요구

하는 수준과 표준에서 제시하는 수준 간의 이견을 해결하

지 못하고 학력-훈련-자격분야에서 정의로 사용되는 것

에 어려움을 겪고 있다. NCS가 안정화된 현재는 대부분 

표준의 수준에 따른 능력단위 최고수준을 맞추고자 노력

하고 있으나 내용적 측면에서는 아직 의구심을 가지는 분

야가 많다. 

두번째 문제점은 NCS의 필수능력단위 선택과 능력단

위요소 선택방법이다. NCS에서는 고유직무에서 요구하

고 있는 필수능력단위에 대해 100%를 채용하고 그 이하 

능력단위요소와 수행준거 등에 대해 무조건적인 선택을 

요구하고 있다. 이에 따라 일부 교육기관과 훈련기관에서 

필수능력단위 중 일부 능력단위요소만 사용하고 나머지 

해당 없는 능력단위요소와 수행준거를 준용하지 않을 경

우, 해당기관에 대해 NCS 수준의 자격을 인정하고 있지 

않는다는 것이다. 물론 버전이 업그레이드되면서 표준은 

많이 개선되었지만, 여전히 해당수준에서 과한 능력단위

요소와 수행준거가 단순히 복제되어 사용되는 경우가 많

아 사용자들이 불편을 겪고 있다. 

이러한 문제점은 수준체계에 대해 NCS의 개발은 직무

수준에 따른 정확한 직무분석이 선행되지 않고, 개발전문
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가들에 의해 관련 직무의 모든 능력단위를 펼쳐놓고 이들

을 단순히 수준별로 분류하는 현재의 실정을 대변한다고 

볼 수 있다. 

4. NCS의 개선방안

4.1 직무수준 정의의 개선방안

한국고용직업분류(KECO)의 직업정의에 따라 국가

직무능력표준이 개발되었기 때문에 KECO 분류에 따라 

[Figure 3]과 같이 일반직업을 직업군, 직업, 직종, 직무

로 분류할 수 있다.[8]

NCS에서 사용하는 ‘직무수준’의 정의를 명확히 해야 

할 필요성이 있다. 국어에서 ‘수준’이란 ‘사물의 가치나 질 

따위의 기준이 되는 일정한 표준이나 정도’라고 정의된다. 

국어의 ‘수준’에 매칭할 수 있는 영어로는 ‘Level’은 ‘특정

한 시간적 상황에 존재하는 양의 정도’라고 정의된다. 국

어와 영어의 사전적 정의를 통하여 주목할 점은 수준은 정

도이지 척도가 아니라는 것이다. 수준은 정의할 수 있는 

범위를 나타내는 것일 뿐, 가장 높은 숫자에 도달해야하는 

척도가 아니라는 것이다. 

따라서 본 연구에서는 NCS에서 수준에 대한 정의는 

[Figure 3]의 KECO분류와 직업분류에 따라 국가의무교

육을 마친 자는 기초적인 직업기초능력에 대해 수행할 수 

있다고 가정하고 직업기초능력을 NCS 1수준으로 선정, 

이후 KECO의 세분류인 직무수준은 NCS의 2, 3수준으로 

선정(자격의 기능사, 산업기사 수준), 소분류인 직종분류

는 4, 5수준(자격의 기사 또는 기능장 수준) 그리고 중분

류인 직업분류는 6, 7수준(자격의 기술사 수준), 최종 대

분류에 해당하는 직업군의 경우 최고 수준인 8수준으로 

정하는 것이 적합하다고 제안하는 바이다. 

이러한 분류를 통하여 NCS의 운영과 활용에 어떤 의미

인지에 대해 명확히 정의될 수 있다. [Figure 3]을 확장하

여 살펴보면 NCS의 수준체계는 KECO 및 직업분류의 수

직체계를 준용하여 결정하였음을 알 수 있다. 이에 따라, 

국가기술자격은 직업구분을 기반으로 수직체계인 ‘수

준’에 따라 등급 결정하고, 수평체계에 따라 적합하게 일

치하는 자격 종목을 찾을 수 있다.

만약, 패션디자인 직무 또는 자격을 가진 근로자가 패션

기획 직무를 수행하고 싶다면, 근로자 본인이 패션디자인

에 필요한 기술 및 지식 및 태도가 해당 수준만큼 필요하

다는 것을 알 수 있다. 만약 어떤 근로자가 패션 디자인 

직무에 경력 및 학력 등 선행능력이 있다면, 예시로 든 패

션디자인 자격을 취득하는 것은 선행능력이 없는 근로자

보다 해당직무 숙련의 기간이 빨라지겠지만 그렇지 못한 

부족한 기술과 지식, 태도에 대해서는 어떤 방법을 통해서

라도 모두 익혀야 한다는 것이 암묵적으로 요구된다. 그러

므로 동일한 자격에 대해 학습하는 근로자라 할지라도 수

행하는 주요 직무에 따라 NCS의 자격을 정확히 이행은 

불가능하다. 따라서 NCS에서 요구하는 자격수준을 만족

시키기 위해서는 추가적인 교육 및 학습 또는 경험 및 경

력이 필요하다는 것을 알 수 있다. KECO분류체계에 따르

면 ‘자격’의 정의는 그 해당 직무, 직종, 직업에 대한 평가

와 수준을 뜻한다.[7] 

일반적으로 직무능력은 ‘수행’과 ‘보유’라는 능력으로 

구분하여 더욱 명확하게 정의할 수 있다. 사전적으로 수행

(修行)이란 영어의 accomplishment, performance, 

self-improvement에 해당하며, 임의의 작업 또는 목적

을 적절히 해내는 것을 말한다. 수행과 혼용하여 사용되고 

있는 보유(補遺)는 supplement, appendix로 빠진 것을 

채워 넣는다는 것을 의미한다. 결국, 수행능력이란 현장에

서 일 또는 목적을 수행하여 업무를 완료하는 정해진 필수

적인 현재의 역량을 의미하지만, 보유능력은 수행능력과 

공존하면서 직무수행을 위해 필요한 학력 및 자격이 가져

야 할 지식‧기술‧태도의 추가적인 선택적인 역량이라고 할 

[Figure 3] NCS development outline with KECO classification
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수 있다. 이 부분에 대한 정확한 개념 적 구분이 정립되지 

않는다면, NCS의 활용이 매우 어려울 것이다. 

이처럼 직무능력을 표현하기 위해서 NCS는 ‘수행능력’
과 ‘보유능력’ 모두를 표준에 반영해야 하고, 각 능력수준

에 대한 평가기준도 다르게 적용해야 한다. 수행능력은 꼭 

갖춰야 하는 직무능력이기 때문에 능력단위 중 필수능력

단위의 가장 높은 수준으로 정해져야 하지만, 보유능력은 

이 직무능력을 보조하는 추가 수행능력 역량으로 그 수준

은 필요에 의해 가져다 쓸 수 있기 때문에 보유수준은 직

무에 필요한 만큼만 적용된다. 

4.2 NCS 능력단위 수준 정의와 구분의 

개선방안

개발된 NCS를 자격수준에 따라 분석하면 다음과 같은 

유형들이 나타난다. 

유형1: 전기시공 L2와 L3 같이, 수준별 직무가 명확하

게 구분되어 관련 직무수행에 필요한 능력단위

들이 각각의 수준대 별로 동일하게 나타나지 않

는 경우

유형2: 선박항해 L3와 L5 같이, 동일한 능력단위에 대

해 수준별로 그 수행준거와 지식, 기술, 태도를 

다르게 요구하는 경우로 그 수행정도의 깊이의 

차이가 발생하는 경우

유형3: 열처리 L2와 L4 같이, 능력단위가 기능적인 작업

과 관리적인 작업으로 명확히 구분되어 그 수준에 

따른 필수(고유) 능력단위 요구가 되는 경우

이외에 다양한 형태가 나타날 수 있으나, 본 연구에서는 

이 세 가지 형태에 대해 집중하고자 한다. 각각의 유형은 

그 특징이 두드러지게 나타나는 가장 대표적인 예를 통하

여 설명하기로 한다. 

첫 번째 유형인 수준별 직무가 명확하게 구분되어 관련 

직무수행에 필요한 능력단위들이 각각의 수준대 별로 동

일하게 나타나지 않는 경우는 전기시공 L2와 전기시공 

L3를 예로 설명할 수 있다.

<Table 1>에서 알 수 있듯이, 전기시공 L2와 전기시공 

L3는 필수능력단위가 모두 동일한 수준으로 각각의 능력

단위와 능력단위요소 수행준거에 대해서는 모두 수행이 

가능하여야 한다. 그러나, L3의 선택능력단위를 살펴보

면, 최고 5수준 능력단위까지 요구하고 있는 항목이 있지

만, 학습근로자가 이들 능력단위에 대해 수행이 필요할지

라도 5수준에 해당하는 모든 수행준거에 대해 알아야 할 

필요는 없다. 따라서 이 부분에 대한 평가에 있어서 수준

에 대한 정의가 필요할 것이다.

두 번째 유형인 동일한 능력단위에 대해 수준별로 그 

수행준거와 지식, 기술, 태도를 요구하는 경우의 예로 

<Table 2>의 선박항해 L3와 L5를 비교해 보면, 수준이 

다름에도 불구하고 필수능력단위 중선위결정, 항해당직, 

갑판안전관리 등이 서로 동일한 수준으로 적용되어 있다. 

이 경우, 해당 직무수준 대비 능력단위 수준이 낮기 때

문에 의무적으로 적용이 가능하나, 갑판안전관리 능력단

위의 경우 수준이 4수준으로 실제 선박항해 L3에 맞도록 

능력단위 요소와 수행준거 등을 수정하여 최종 직무수준

인 3수준에 맞도록 개정할 필요가 있다.

마지막으로 직무가 기능계와 관리계의 구분이 명확한 

경우의 예로 국가직무능력표준 열처리 L2와 L4의 능력단

위를 비교하면 다음<Table 3>과 같다. 

<Table 1> Competency unit for electronic construction L2 & L3
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<Table 3>에서 알 수 있둣이, 열처리 L2 필수능력단위

는 기능위주의 기술계 중심으로 구성되어 있고 선택능력

단위는 관리계 쪽에 필요한 능력들로 구성되어 있으며, 필

수능력단위에서 요구하는 수준보다 높은 수준으로 정해져

있다. 반대로, 열처리 L4 필수능력단위는 지식 및 기술위

주의 관리계 중심으로 구성되어 있고, 선택능력단위는 현

장에서 열처리를 위해 필요한 기능위주의 능력단위 수준

으로 구성되어 있다. 이와 같은 예가 직무가 명확하게 구

분되어 표준개발이 적절한 예시 중 하나이다. 

직무를 수행함에 있어서 수준의 향상 경로가 명백히 나

<Table 2> Competency unit for velssel navigation L3 & L5[4]

<Table 3> Competency unit for heat treatment L2 & L4[4]
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타나고, 이때 수준의 향상을 위해서는 근로자 스스로의 최

소 학력적인 요구 및 자격수준에 대한 요구를 묵시적으로 

나타내고 있는 것이다. 

여기서 고려해야 할 부분은 선박항해와 열처리 자격의 

선택능력단위에 관한 내용이다. 열처리의 경우 표준자격

을 취득하기 위해 필수능력단위 모두를 할 수 있다고 가정

할 때, 선택능력단위의 L4 수준은 수준 4에 맞는 보유능

력을 갖추어야 하는가이다. 즉 선택능력단위의 능력단위 

명은 그대로 사용할 수 있으나 그 보유능력에 관한 수준은 

L2 수준이 요구되어야 한다는 것이다. 

그러나 현재 NCS에서의 능력단위 요소 및 수행준거는 

L4에서 요구하는 수준을 단순히 복제하여 채용하였다. 다

른 예로, 선박항해의 경우 L3에서 필수능력단위는 4수준

을 요구하는 능력단위가 있는데, 이 경우 과연 이 직무의 

수준은 4수준인가 3수준인가 하는 문제이다. 표준에서 정

의한 대로 필수능력단위의 최고수준이 직무수준이라면 열

처리와 마찬가지로 그 해당수준에 필요한 능력단위 요소, 

수행준거 그리고 지식기술태도에 대해 표준에서 제시하여

야 한다. 

따라서, NCS에서는 수준에 따른 수행준거 및 지식, 기

술, 태도가 차이가 있다면, 단순히 단어만 바꾸어 능력단

위를 재사용하는 것보다 직무의 범위가 거의 정해진 직무

는 관련 능력단위의 수준에 맞게 표준의 내용을 바꾸어주

는 것이 합리적이라고 판단된다.

또한, NCS에서의 직무수준의 결정은 필수 능력단위들 

중 최고수준으로 정하도록 규정하였다. 예를 들어, 어떤 

직무의 총 10개의필수 능력 단위 중, 5개가 3수준이고 2

개가 4수준이며 나머지 3개가 2수준인 경우, 현재 NCS에

서 해당 직무수준은 가장 높은 수준인 4수준으로 정하도

록 되어있다. 

그러나, NCS에서는 “할 수 있는”에 중점을 맞춰 능력단

위를 정의하였기 때문에, 무조건 가장 높은 수준으로 정해

야 한다는 논리는 적절하지 못하다. 또한 수준결정에 있어

서는 필수능력단위에서만 결정할 사항으로 선택능력단위

에 사용되는 수준은 필요에 의한 보유능력으로 직무수준

의 결정에 영향을 줄 수 없다. 동일한 개념으로 필수능력

단위 역시 ‘반드시 할 수 있어야 한다’가 아닌 ‘할 수 있다’
는 능력으로 능력단위 한두 개가 최고 수준 5를 가진다고 

해서 5수준의 직무능력을 해내야만 하는 것이 아니라, 그 

이하의 수준도 ‘할 수 있는’ 직무능력 수준을 결정해야 하

는 것이다. 

결국, 현재 사용하는 필수능력단위와 선택능력단위 그

리고 표준의 ‘할 수 있다’에 초점을 맞춘다면, 필수능력단

위에는 ‘반드시 할 수 있어야’ 하는 능력 단위를 배치하고, 

그에 상응하는 수준의 능력단위 요소와 수행 준거만을 표

시하고, 그 능력단위에서 가지는 모든 능력을 기재해서는 

안 될 것이다. 

수준별 능력단위와 능력단위 요소가 모두 다른 경우는 

앞서 설명한 방법으로 수준을 결정할 수 있기 때문에 한 

직무에 있어 능력단위별로 수준의 차이에 대한 구분이 가

능하다. 즉 능력단위 이하에 제시되는 능력단위요소 및 수

행준거 그리고 지식, 기술, 태도의 깊이를 수준별로 정확

히 제시해주는 것이 합리적이다. 이와 같은 개선을 통하여 

사용자나 평가자가 NCS의 수준에 따라 평가내용, 평가방

법, 평가깊이를 가늠하고 모든 근로자에 대한 평생능력개

발경로에서 표준의 활용과 평가가 가능하게 할 수 있다. 

NCS의 수준과 연계한 ‘평가’는 해당 작업 또는 직무를 수

행할 수 있는 것만으로 표준에서 요구하는 필수능력단위

에 대한 평가를 하지 않는다. 즉 평가는 직무에 있어서 수

행역량에 대한 것과 더불어 보유역량까지를 고려하기 때

문에 현재 NCS의 활용이 매우 복잡하다고 말할 수 있

다.[3] 

현재까지 국가직무능력표준의 활용에서는 능력단위 수

준의 최고수준을 그 표준의 수준으로 선정한다고 정의하

였기 때문에 능력단위를 무조건 높게 평가하려는 경향이 

있었다. 특히, 국가기술자격의 경우 직종에 대한 평가가 

필요한 4수준 이상에서는 선택능력단위에 대한 지식수준

도 요구하고 있음을 알 수 있다. 표준에서의 능력단위는 

‘누가 무엇을 어떻게 ~할 수 있다’로 정의하라고 규정한

다. 여기서 ‘할 수 있다’와 ‘하여야만 한다’는 매우 큰 차이

로 수준을 완벽하게 실시하는 것이 ‘하여야만 한다’이고 

‘할 수 있다’는 완벽하지는 않아도 작업요구에 따라 불량

이 아닌 정도로 실시할 수 있는 것에 중점을 두어야 한다.

국가직무능력표준의 활용의 안정화 단계에서 능력단위

에 대한 구분은 다음과 같은 개선안을 고려해 볼 수 있다. 

현재 국가직무능력표준은 필수와 선택능력단위로 구분하

고 있으면서 공통능력단위에 대해 정의하지 못하고 있다. 

왜냐하면, 공통능력단위를 선정한다면 직종 내 직무 간 차

이에 대한 수준은 어떻게 처리할 것인가에 대한 문제가 있

기 때문이다. 

4.3 NCS 직종별 공통능력단위 선정 및 활용방안

국가직무능력표준의 처음 목적에 따라 국가의 모든 직

업과 산업의 표준이 되기 위해서는 공통능력단위를 국가

가 정하고 공통 직무능력에 대해 보장할 필요가 있다. 국

가직무능력표준의 직무능력을 공통능력 + 필수능력 + 선

택능력 + 기업자체능력으로 구분하고 이를 국가가 인정

하기 위해서는 공통능력과 필수능력이 전체 능력의 60% 

이상인 경우 자격으로 인정하는 방법에 대해 고려해야 할 

것으로 판단된다. 이는 근로자 평생경력경로 및 직급과 직
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무역량에 대한 구분을 위한 기초자료로 반드시 필요하다.

예를 들어, 자동차 부품회사에서 기계부품을 연삭하고 

선반 및 밀링작업을 수행할 수 있는 기계가공 근로자를 선

발한다고 가정하자. 이 경우 국가직무능력표준(NCS)에

서 해당하는 자격을 살펴보면 연삭가공, CNC선반가공 등

이 적용될 수 있다. <Table 4>와 <Table 5>에서와 같이, 

연산가공 과 CNC선반가공에 대한 국가직무능력표준에서 

개발된 능력단위를 살펴 보면, 일부 특정 작업을 제외한 

대부분의 능력 단위들이 유사하다는 것을 알 수 있다.

능력단위명만 비교하면, 연삭가공을 하는 근로자와 

CNC가공을 하는 근로자의 직무가 완전히 다르다고 보기 

어렵다. 실제 기계가공을 하는 작업자이라면 누구나 이 두 

직무가 병행되어야 한다고 생각할 것이다. 다시 말해, 공

정상에서 그 업무에 대한 직무의 구분일 뿐, 기계가공이라

는 직종에서의 구분이 아니라는 것이다. 

이와 같은 연계직종에 대한 중복을 해결하기 위해서 국

가직무능력 표준이 다음과 같이 구분되어야 한다. <Table 

4>의 연삭가공 L3에서 알 수 있듯 수행능력을 위한 필수

능력단위는 10가지의 능력단위들에 대하여 380시간의 

훈련을 요구한다. 선택능력을 보면 필수능력 단위 외의 능

력단위 10가지를 요구있다. 이 표를 통해 연삭가공을 수

행하는데 있어 필수적으로 필요한 수행능력은 10가지이

지만 그 이외에 보유능력을 갖추어야만 자율적이고 응용

적인 업무수행이 가능하다는 것을 알 수 있다.

<Table 4>와 <Table 5>를 비교하여 살펴보면, 연삭가

공 L3와 , CNC선반가공 L3의는 필수능력단위 총 21개 

중 공통으로 포함된 능력단위는 치공구 관리(밀링가공), 

안전규정준수(CAM), 공구 선정, 비교측정, 측정기 유지

관리, 기본공구 사용, 정밀측정(연삭가공)으로 7개의 능

력단위가 선정된다. 그러나 이중 기본 공구사용은 공구선

정과 비교하여 다를바 없어 공구선정 및 사용 능력단위로 

시간을 조정하면 6개의 능력단위가 공통으로 포함되어 있

<Table 4> Grinding work L3

<Table 5> CNC Lathe processing L3
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다고 볼 수 있다. 선택능력단위 19개 중 공통선택은 기본 

작업(선반가공), 2D도면작업, 3D형상모델링작업, 작업

장 유지관리, 육안검사, 3차원측정, 기본작업(연삭가공), 

등 6가지 능력단위가 공통으로 선정된다. 공구관리와 장

비유지관리의 경우 기계작업의 기본능력단위로 필수능력

단위 안전규정준수와 공구선정 등과 연계하여 운영될 수 

있어 ‘장비유지관리’의 능력단위로 묶어 공통 필수 능

력단위를 8개로 하고 공통 선택 능력단위를 6개로 선정할 

수 있음을 알 수 있다. 이때, 공통능력단위를 뺀 나머지 

연삭가공 L3의 필수 능력단위는 성형, 평면연삭, 기본측

정기사용이 되고 선택 능력단위는 원통 연삭과 도면해독

이 된다. 또한 CNC선반의 경우 CNC선반조작, CAD매뉴

얼프로그램, 가공CAM프로그래밍, 도면 해독이 필수 능력

단위가 되고 단순형상, 홈테이퍼 편심나사작업 등 3개의 

선택 능력단위가 남는다. 결국 현재 직무상 연계가 가능한 

연삭가공과 CNC선반의 경우 공통능력단위를 모두 이수

한 경우 충분히 직무연계가 가능하여 다기능의 인력양성

이 가능하다.

이는 단순히 2개의 직무능력표준에 대한 비교만으로도 

충분히 공통 및 필수, 선택능력단위를 구분할 수 있음을 

보여준 예이다. 이를 확장하여 직종별 공통능력단위를 선

정한다면 직무능력표준의 활용이 훨씬 유용할 것으로 판

단된다. 예를 들어, 기계가공 직종에 종사하고자 한다면 

직종에 포함되는 소분류인 선반가공부터 플라즈마가공에 

이르기까지 관련 직무를 수행할 수 있도록 직무훈련을 설

계한다면 직종 내 능력의 상향 및 직무 연동이 가능할 수 

있는 향상직무를 위하여 장비유지관리(사용기종), 측정기

초 및 측정기 유지관리, 공구사용, 치공구사용, 안전규정

준수, 기초검사 및 검사일반, 기초도면해독 및 도면작업 

등 약 10여개 내외의 공통능력단위를 구성하고 나머지는 

직무별 필수능력단위와 선택능력단위로 구성해야 할 것으

로 판단된다. 이와 같이, 공통능력 단위를 개발한다면, 직

무 내 향상훈련 및 직종 내 이동시 직무훈련 연계가 수월

하게 될 것이다. 

현재 개발된 NCS는 초기 진입 근로자를 기준으로 개발

되었기 때문에, 이후 향상 및 이동에 대해 연계할 수 있는 

방법론에 대한 제시가 미흡하다. 그러므로 선반 L2자격이 

있는 사람은 600시간 동안 처음부터 필수 및 선택능력단

위를 훈련받는 것이 아니라 우선 공통직무능력에 대해서

는 직무능력이 있음을 인정받고 필수능력단위 및 선택능

력단위에 대해 직무훈련을 받는 것이 합리적이다. 만약 공

구사용 및 측정기 사용이 2수준에서 배운 것보다 교육이 

더 필요하다면 공구사용L3, 측정기 사용 L3로 구분하여 

선 수행된 능력단위를 제외하고, 추가적인 부분만 교육하

는 것이 근로자나 기업에서 비용 및 시간을 절약할 수 있

을 것이다. 

5. 결론 및 향후연구과제

국가직무능력표준은 국가가 정의한 지식, 기술 그리고 

태도에 대한 가장 기본적인 요인에 대해 제시한 것으로 반

드시 이 기준을 통과하여야 하는 것이 아니라 할 수 있다

는 상대적 기준에 따른다. 이는 최초 연구자들이 직무능력

표준이 법이나 규정과 같은 절대적인 것이 아닌 개선의 여

지를 남겨둔 것이므로 추후 글로벌 환경변화와 산업기술

의 변화를 고려한 직업능력요구사항에 따른 국가직무능력

표준에 대한 끊임없는 개선연구가 필요하다.

본 연구는 국가직무능력표준의 활용 확산방안에 대해 

중장기적인 개선방안에 대해 제시하였다. NCS를 적용하

여 모든 산업과 직업 학력과 능력등에 대해 등가를 이루기

는 힘들다. 그러나 개발된 NCS를 통해 최소한의 성취달성 

기준이라도 일치시킬수 있다면 학력과 능력의 갭을 줄여 

실제 교육과 실제 현장에서의 통용성을 활성화할 수 있을 

것으로 판단한다.

이를 위하여 개발주체인 한국산업인력공단에서는 기존

의 틀에 매몰되어 운영에 집중하기보다 사용자의 needs

와 정책의 미래 발전방향에 순응하여 개선을 위한 노력이 

필요할 것으로 판단된다. 물론 많은 연구를 통해 NCS의 

개선 및 발전방향에 대하여 노력하였으나, 본 연구에서 제

시한대 문제점에 대해 개선을 통하여, 학력과 경력 그리고 

자격과 능력에 대해 등가화 및 일원화에 대한 향후 연구로 

이어질 것으로 예상된다.  
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