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            초록
          
        

        
          This study examined longitudinal changes and individual differences in perceived work competence among Korean workers during the COVID-19 period from a human resource development perspective. Using four-wave data from 2020 to 2023 from the Human Capital Corporate Panel II, 830 workers who participated in all survey waves were analyzed. No-growth, linear growth, and latent basis growth models were compared. The latent basis growth model showed the best relative fit, indicating that changes in perceived work competence were not adequately explained by either no change or a constant linear pattern. Observed mean scores declined slightly from 3.354 in 2020 to 3.274 in 2023; however, the mean slope was not statistically significant. In contrast, significant variances in the intercept and slope indicated substantial individual differences in initial perceived work competence and subsequent change patterns. The intercept and slope were negatively associated, suggesting that workers with higher initial perceived competence tended to show relatively lower subsequent change rates. These findings suggest that human resource development should move beyond average trends and provide differentiated learning opportunities, feedback, mentoring, and career development support according to individual patterns of adaptation.
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      I. 서 론
      COVID-19 이후 조직은 원격근무, 디지털 협업, 업무절차의 재구성 등 이전과 다른 방식의 일하는 환경을 경험하였다. 이러한 변화는 구성원에게 새로운 직무수행 방식을 요구하였고, 조직 차원에서는 구성원의 적응과 역량 유지를 지원하는 일이 중요한 인적자원개발 과제로 부각되었다. 신입사원의 직업적응은 조직사회화 전략과 직장 내 사회적 지원에 영향을 받으며(Joo and Chung, 2015), 조직 차원의 교육과 사회화 지원은 조직몰입을 높이고 이직의도를 낮추는 데 기여할 수 있다(Park and Paek, 2016). 초기경력자의 조기이직 역시 임금이나 고용안정성뿐 아니라 직장만족, 성장 가능성, 직무적성의 일치 및 조직 내 관계와 관련되는 것으로 나타났다(Lee et al., 2020). 이는 조직 구성원의 적응과 유지를 개인의 태도 문제로만 보기보다, 학습기회와 조직지원, 경력개발 조건 속에서 이해할 필요가 있음을 보여준다.

      본 연구에서 주목하는 직무역량 인식(perceived work competence)은 개인이 자신의 직무수행 능력과 숙련 수준을 어떻게 평가하는지를 보여주는 자기평가적 지표이다. 이는 직업적 자기효능감과 동일한 개념은 아니지만, 구성원이 현재 자신의 업무수행 능력을 어느 정도로 인식하는지 파악할 수 있다는 점에서 직무적응과 학습행동을 이해하는 데 유용하다. Bandura(1997)는 개인의 능력에 대한 신념이 행동의 선택, 노력의 지속 및 수행 수준에 영향을 미친다고 보았다. 직업적 자기효능감 연구에서도 자신의 직무수행 능력에 대한 긍정적 평가는 직무적응, 학습참여, 업무성과 및 경력개발과 관련될 수 있음이 제시되었다(Schyns and von Collani, 2002; Rigotti et al., 2008). 따라서 직무역량 인식은 변화된 업무환경에서 구성원이 자신의 역할과 수행 가능성을 어떻게 받아들이는지를 살펴보는 데 중요한 변인이다.

      COVID-19 시기는 직무역량 인식의 변화를 관찰할 수 있는 중요한 맥락을 제공한다. 팬데믹 기간에는 원격근무와 디지털 협업체계가 확대되었고, 업무 프로세스와 의사소통 방식도 빠르게 바뀌었다. 이러한 조직의 디지털 전환은 구성원이 기존의 숙련 방식만으로 업무를 수행하기 어렵게 만들었으며, 자신의 직무수행 능력을 다시 평가하게 하는 조건으로 작용할 수 있다. 사건체계이론에 따르면 새롭고 파괴적이며 중요한 사건은 개인의 인지와 행동에 영향을 미칠 수 있다(Morgeson et al., 2015). COVID-19 관련 연구들도 이 시기에 근로자의 스트레스, 웰빙, 직무수행 및 조직행동이 다양한 방식으로 변화하였음을 보고하였다(Kniffin et al., 2021; Rudolph et al., 2021).

      같은 환경 변화라도 구성원이 경험하는 방식은 동일하지 않을 수 있다. 자원보존이론은 개인이 통제감, 숙련감, 예측가능성과 같은 자원을 위협받을 때 심리적 부담을 경험한다고 설명한다(Hobfoll, 1989). 직무요구-자원 모형 역시 직무요구가 개인의 부담으로 작용할 수 있으나, 자율성, 학습기회, 피드백 및 사회적 지원과 같은 자원의 수준에 따라 적응 결과가 달라질 수 있음을 강조한다(Demerouti et al., 2001; Bakker and Demerouti, 2017). 경력충격 관점에서도 예기치 못한 사건은 기존의 직무수행 방식과 경력인식을 흔들 수 있으며, 이후의 재평가와 적응 과정은 개인의 자원과 경험에 따라 다르게 나타날 수 있다(Akkermans et al., 2018). 이러한 논의는 COVID-19 시기 직무역량 인식의 변화가 집단 전체에서 하나의 방향으로만 나타나기보다, 초기 수준과 변화 정도에서 개인차를 보일 가능성을 시사한다.

      기존 COVID-19 관련 연구는 특정 시점의 스트레스, 직무만족, 웰빙 및 조직성과를 분석한 횡단연구가 중심이었다. 이러한 연구는 위기 상황에서 개인과 조직이 경험한 변화를 이해하는 데 기여하였지만, 동일 근로자의 직무역량 인식이 여러 해에 걸쳐 어떻게 달라졌는지 설명하는 데에는 한계가 있다. 특히 시점별 평균만을 비교하면 집단 전체의 경향에 가려져 개인별 변화의 방향과 크기를 충분히 확인하기 어렵다. 직무역량 인식의 평균 변화와 함께 초기 수준 및 변화율의 개인차를 함께 살펴볼 필요가 여기에 있다.

      이에 본 연구는 한국직업능력연구원(KRIVET)의 인적자본기업패널Ⅱ(Human Capital Corporate Panel II: HCCPⅡ) 2020~2023년 자료를 활용하여 COVID-19 시기 근로자의 직무역량 인식 변화양상을 분석하고자 한다. 이를 위해 무변화모형, 선형성장모형, 잠재기저성장모형을 비교하고, 중간 시점의 변화형태를 사전에 선형으로 고정하지 않는 잠재기저성장모형을 적용하였다. 본 연구는 기존의 횡단적 COVID-19 연구와 달리, 동일 근로자를 4개년에 걸쳐 추적한 종단자료를 활용하여 직무역량 인식의 평균적 변화와 개인별 변화율의 이질성을 동시에 검토했다는 점에서 방법론적 기여를 가진다. 다만 본 연구의 분석대상은 일반 기업 근로자이므로, 공공조직에 대한 논의는 직접 일반화가 아니라 조직변화 상황에서의 인재개발 지원에 대한 적용 가능성의 차원에서 제시한다.

      본 연구의 연구문제는 다음과 같다.

      연구문제 1. COVID-19 시기 직무역량 인식은 시간에 따라 어떠한 변화양상을 보이는가?

      연구문제 2. 직무역량 인식의 초기 수준과 변화율에는 개인 간 차이가 존재하는가?

      연구문제 3. 직무역량 인식의 초기 수준은 이후 변화율과 어떠한 관계를 가지는가?

    

    

  
    
      Ⅱ. 연구 방법
      
        1. 연구모형
        본 연구는 COVID-19 시기 근로자의 직무역량 인식이 시간에 따라 어떻게 변화하였는지, 그리고 그 변화에 개인차가 존재하는지 확인하기 위해 잠재기저성장모형(latent basis growth model)을 적용하였다. 잠재성장모형은 반복 측정된 변인의 평균 변화와 개인 간 차이를 동시에 추정할 수 있는 방법이며(Preacher et al., 2008), 잠재기저성장모형은 선형성장모형보다 변화형태를 유연하게 추정할 수 있다는 장점이 있다.

        [Fig. 1]과 같이 2020년부터 2023년까지 네 시점에서 측정된 직무역량 인식을 관측변수로 설정하고, 초기 수준을 나타내는 초기값(intercept)과 시간에 따른 변화를 나타내는 변화율(slope)을 잠재요인으로 구성하였다. 초기값 요인의 부하량은 네 시점 모두 1로 고정하였다. 이는 각 시점의 직무역량 인식이 공통적으로 개인의 초기 수준을 반영한다고 보는 설정이다. 변화율 요인의 부하량은 첫 번째 시점에서 0, 마지막 시점에서 1로 고정하고, 두 번째와 세 번째 시점의 부하량은 자유롭게 추정하였다. 이러한 설정은 시점 간 변화가 동일한 간격으로 진행된다는 선형성장모형의 제약을 완화하고, 자료가 보여주는 변화형태를 모형 안에서 추정하기 위한 것이다. 또한 초기값과 변화율 간 공분산을 추정하여 초기 직무역량 인식 수준과 이후 변화양상 간의 관련성을 확인하였다.

        
          
          

          [Fig. 1] 
				
          

          
            Latent Basis Growth Model of Perceived Work Competence.
          
          

          

        

      

      
        2. 측정 변인
        직무역량 인식은 각 조사 시점에서 응답자가 자신의 현재 직무 숙련 수준을 평가한 단일문항으로 측정하였다. 응답 범주는 1점 ‘매우 낮음’에서 5점 ‘매우 높음’까지의 5점 척도로 구성되었으며, 동일한 문항과 척도가 2020년부터 2023년까지 네 시점에 반복 적용되었다.

        본 연구의 직무역량 인식은 직업적 자기효능감이나 다차원적 직무역량 전체를 측정한 변인으로 보기보다, 응답자가 지각한 전반적 직무 숙련 수준에 대한 자기평가로 한정하여 해석하였다. 단일문항은 내적일관성 신뢰도를 산출할 수 없고 세부 역량 차원을 구분하기 어렵다는 한계가 있다. 다만 본 연구는 직무역량의 하위구조를 검증하기보다, 전반적인 직무 숙련 수준에 대한 자기평가가 시간에 따라 어떻게 변화하는지 살펴보는 데 초점을 두었다. 전반적이고 명확한 평가 개념에서는 단일문항 측정도 활용될 수 있다는 선행연구(Wanous et al., 1997; Verster et al., 2021)를 참고하여, 동일 문항의 반복 측정에 따른 시점 간 변화에 주목하였다.

      

      
        3. 데이터 및 표본
        본 연구는 HCCPⅡ의 2020~2023년 자료를 활용하였다. HCCPⅡ는 국내 기업과 근로자를 대상으로 직무경험, 역량 및 조직특성을 반복 조사한 패널자료이다. 직무역량 인식의 개인 내 변화를 동일한 관찰기간에서 추정하기 위해 네 시점에 모두 응답한 근로자를 분석대상으로 선정하였다.

        <Table 1>과 같이 최종 분석표본은 830명이다. 남성은 527명(63.5%), 여성은 303명(36.5%)이었으며, 평균 연령은 37.16세(SD=8.67, 범위 20~66세)였다. 산업별로는 제조업 515명(62.0%), 금융업 108명(13.0%), 비금융서비스업 207명(24.9%)이었다.

        
          <Table 1> 
				
          

          
            Demographic Characteristics of Participants
          
          

        

        
          
            
              	Category
              	Frequency (n)
              	Percentage (%)
            

          
          
            	Gender
            	Male
            	527
            	63.5
          

          
            	Female
            	303
            	36.5
          

          
            	Industry
            	Manufacturing
            	515
            	62.0
          

          
            	Financial services
            	108
            	13.0
          

          
            	Non-financial services
            	207
            	24.9
          

          
            	Total
            	
            	830
            	100.0
          

        

        
          
            Note. Percentages may not total 100 due to rounding.
          

        

        

      

      
        4. 분석 방법
        분석은 AMOS 23.0을 활용하여 최대우도법으로 실시하였다. 먼저 시점별 평균, 표준편차, 왜도, 첨도 및 상관관계를 산출하였다. 이후 직무역량 인식의 변화양상을 검토하기 위해 무변화모형(no-growth model), 선형성장모형(linear growth model), 잠재기저성장모형(latent basis growth model)을 순차적으로 추정하고 모형 적합도를 비교하였다. 무변화모형은 시간에 따른 변화를 가정하지 않는 모형이며, 선형성장모형은 각 시점에서 동일한 속도의 변화를 가정한다. 잠재기저성장모형은 중간 시점의 변화율 요인부하량을 자유롭게 추정함으로써 변화형태를 사전에 선형으로 제한하지 않는 모형이다.

        모형 적합도는 χ2, Comparative Fit Index(CFI), Tucker–Lewis Index(TLI), Root Mean Square Error of Approximation(RMSEA), Standardized Root Mean Square Residual(SRMR)을 종합적으로 고려하여 평가하였다. 또한 성장요인의 평균을 통해 전체 표본의 평균적 변화경향을 확인하고, 초기값 및 변화율의 분산을 통해 개인 간 차이를 검토하였다. 초기값과 변화율 간의 공분산 및 상관계수는 초기 직무역량 인식 수준과 이후 변화양상 간의 관련성을 파악하는 데 활용하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구 결과
      
        1. 기술통계 및 상관관계
        <Table 2>는 2020년부터 2023년까지 측정된 직무역량 인식의 기술통계량과 시점 간 상관관계를 제시한 것이다. 각 시점의 직무역량 인식 평균은 2020년 3.354(SD=.786), 2021년 3.298(SD=.803), 2022년 3.277(SD=.830), 2023년 3.274(SD=.755)로 나타났다. 관측평균은 2020년 이후 소폭 낮아지는 경향을 보였으나, 시점별 평균만으로 집단 전체의 유의한 변화를 판단하기에는 한계가 있다.

        
          <Table 2> 
				
          

          
            Descriptive statistics and correlations among study variables
            (N = 830)

          
          

        

        
          
            
              	Variable
              	1
              	2
              	3
              	4
            

          
          
            	Wave 1 competence
            	—
            	
            	
            	
          

          
            	Wave 2 competence
            	.638**
            	—
            	
            	
          

          
            	Wave 3 competence
            	.560**
            	.747**
            	—
            	
          

          
            	Wave 4 competence
            	.290**
            	.304**
            	.361**
            	—
          

          
            	Mean
            	3.354
            	3.298
            	3.277
            	3.274
          

          
            	S.D.
            	0.786
            	0.803
            	0.83
            	0.755
          

          
            	Skewness
            	-0.305
            	-0.357
            	-0.396
            	-0.225
          

          
            	Kurtosis
            	0.461
            	0.414
            	0.455
            	0.546
          

        

        
          
              ** p < .01
          

        

        

        시점 간 상관계수는 .290에서 .747의 범위였으며, 모두 p<.01 수준에서 유의하였다. 인접 시점인 2021년과 2022년 간 상관계수는 .747로 가장 높았고, 2020년과 2023년 간 상관계수는 .290으로 상대적으로 낮았다. 이는 초기 시점의 직무역량 인식이 이후에도 그대로 유지되기보다, 시간의 흐름에 따라 개인별 변화가 누적되었을 가능성을 보여준다. 따라서 직무역량 인식의 변화는 평균 수준뿐 아니라 개인별 변화의 이질성 차원에서 살펴볼 필요가 있다.

        또한 왜도는 -.396에서 -.225, 첨도는 .414에서 .546의 범위로 나타났다. 왜도와 첨도의 절대값은 모두 1 미만으로, 본 연구의 변인은 단변량 정규성에 심각한 위반이 없는 것으로 판단하였다.

      

      
        2. 성장모형 비교
        직무역량 인식의 종단적 변화양상을 확인하기 위해 <Table 3>과 같이 무변화모형, 선형성장모형, 잠재기저성장모형을 순차적으로 비교하였다.

        
          <Table 3> 
				
          

          
            Comparison of No-Growth, Linear Growth, and Latent Basis Growth Models
          
          

        

        
          
            
              	Model
              	χ2(df)
              	CFI
              	TLI
              	RMSEA
(90% CI)
              	SRMR
            

          
          
            	No-Growth Model
            	227.800(5)
            	.822
            	.786
            	.232
(.207 ~ .258)
            	.108
          

          
            	Linear Growth Model
            	192.291(3)
            	.849
            	.697
            	.276
(.244 ~ .310)
            	.087
          

          
            	Latent Basis Growth Model
            	9.882(1)
            	.993
            	.957
            	.104
(.052 ~ .166)
            	.019
          

        

        
          
            Note. RMSEA for the latent basis growth model exceeded the conventional cutoff. However, RMSEA may be unstable in models with very small degrees of freedom. Therefore, model selection was based on CFI, TLI, SRMR, and relative improvement over the linear growth model.
          

        

        

        먼저 무변화모형은 χ2(5)=227.800, CFI=.822, TLI=.786, RMSEA=.232, SRMR=.108로 나타나 전반적으로 자료에 대한 적합도가 낮았다. 이는 2020년부터 2023년까지 직무역량 인식이 변화하지 않는다고 가정한 모형이 자료를 충분히 설명하지 못함을 의미한다. 선형성장모형 역시 χ2(3)=192.291, CFI=.849, TLI=.697, RMSEA=.276, SRMR=.087로 나타나 일반적인 적합도 권고기준을 충족하지 못하였다. 따라서 직무역량 인식이 매년 일정한 속도로 변화한다고 보는 선형적 변화모형도 실제 자료의 변화양상을 충분히 반영하지 못하는 것으로 판단하였다. 잠재기저성장모형은 χ2(1)=9.882, CFI=.993, TLI=.957, SRMR=.019로 나타나 앞선 두 모형보다 적합도가 개선되었다. RMSEA는 .104로 일반적인 적합 기준을 상회하였으나, 자유도가 매우 작은 모형에서는 RMSEA가 불안정하거나 과대 추정될 수 있다는 점을 고려하였다(Kenny et al., 2015). 이에 본 연구에서는 CFI, TLI, SRMR 및 모형 간 χ2 차이를 함께 검토하였다. 선형성장모형과 잠재기저성장모형의 차이도 유의하게 나타나(Δχ2(2)=182.409, p<.001), 잠재기저성장모형을 최종모형으로 선정하였다.

        이 결과는 직무역량 인식의 변화가 무변화 또는 동일한 속도의 선형 변화만으로 설명되기 어렵다는 점을 보여준다. 다만 이후 최종모형에서 평균 변화율이 유의하지 않았으므로, 이를 집단 전체의 뚜렷한 비선형 평균궤적으로 해석하기보다는 시점 간 변화구조를 보다 유연하게 추정할 필요가 있음을 보여주는 결과로 해석하였다.

      

      
        3. 잠재기저성장모형의 추정
        잠재기저성장모형의 모수 추정 결과는 <Table 4>와 같다. 초기값의 평균은 3.298(SE=.021, p<.001)이었다. 이 값은 모형에서 추정된 초기 수준으로, 2020년의 관측평균 3.354와 구분하여 해석할 필요가 있다. 관측평균은 해당 시점의 응답값을 단순 집계한 결과이며, 잠재 초기값 평균은 네 시점의 평균과 공분산 구조를 함께 반영한 추정치이다.

        
          <Table 4> 
				
          

          
            Parameter Estimates of the Latent Basis Growth Model
          
          

        

        
          
            
              	Parameter
              	Estimate
              	SE
              	CR
              	
                p
              
            

          
          
            	
              Growth-factor means
            
          

          
            	Intercept mean
            	3.298
            	.021
            	154.038
            	< .001
          

          
            	Slope mean
            	-.004
            	.018
            	-.215
            	.830
          

          
            	
              Slope factor loadings
            
          

          
            	Wave 1 loading
            	0.000
            	—
            	—
            	Fixed
          

          
            	Wave 2 loading
            	-.748
            	.180
            	-4.152
            	< .001
          

          
            	Wave 3 loading
            	-.314
            	.107
            	-2.925
            	.003
          

          
            	Wave 4 loading
            	1.000
            	—
            	—
            	Fixed
          

          
            	
              Growth-factor variances and covariance
            
          

          
            	Intercept variance
            	.320
            	.026
            	12.284
            	< .001
          

          
            	Slope variance
            	.136
            	.033
            	4.077
            	< .001
          

          
            	Intercept–slope covariance
            	-.124
            	.023
            	-5.314
            	< .001
          

          
            	Intercept–slope correlation
            	-.597
            	—
            	—
            	—
          

        

        
          
            Note. Wave 1 and Wave 4 slope loadings were fixed at 0 and 1, respectively. Wave 2 and Wave 3 loadings were freely estimated.
          

        

        

        평균 변화율은 -.004(SE=.018, p=.830)로 유의하지 않았다. 따라서 2020년부터 2023년까지 직무역량 인식이 전체 표본에서 일정한 방향으로 변화했다고 보기는 어렵다. <Table 2>에서는 관측평균이 3.354에서 3.274로 낮아지는 모습이 나타나지만, <Table 4>의 결과는 이러한 하락이 전체 집단에 공통된 유의한 평균 변화로 확인되지는 않았음을 보여준다.

        변화율 요인부하량은 두 번째 시점에서 -.748(SE=.180, p<.001), 세 번째 시점에서 -.314(SE=.107, p=.003)로 추정되었다. <Table 4>의 부하량은 선형성장모형에서 가정하는 등간격 변화와 다르게 나타났다. 이는 시점 간 관계를 일정한 간격의 직선으로만 설명하기에는 한계가 있음을 보여준다. 다만 변화율 평균이 유의하지 않았으므로, 부하량의 부호와 크기만으로 특정 시점의 상승이나 하락을 집단 전체의 변화로 해석하지는 않았다.

        개인차는 비교적 뚜렷하게 나타났다. 잠재 초기값의 분산은 .320(SE=.026, p<.001), 변화율의 분산은 .136(SE=.033, p<.001)이었다. 이는 초기 시점에 자신의 직무역량을 평가한 수준이 사람마다 달랐고, 이후 변화의 방향과 크기에서도 차이가 있었음을 보여준다. 평균 변화율은 유의하지 않았지만 변화율 분산이 유의했다는 점에서, 본 연구의 핵심은 평균적 변화보다 개인별 변화궤적의 차이에 있다.

        초기값과 변화율의 공분산은 -.124(SE=.023, p<.001), 상관계수는 -.597로 나타났다. 처음에 직무역량을 높게 평가한 응답자는 이후 변화율이 상대적으로 낮았고, 처음 낮게 평가한 응답자는 이후 변화율이 상대적으로 높았다. 이 관계는 초기 수준과 이후 변화가 서로 독립적이지 않았음을 보여준다. 다만 초기값과 변화율 간 부적 관계에는 평균으로의 회귀가 일부 포함될 수 있으므로, 이를 역량의 회복이나 보상적 적응으로 단정하기보다는 초기 자기평가 수준과 이후 변화 사이에 통계적 관련성이 확인된 결과로 해석하였다.

        [Fig. 2]는 2020년부터 2023년까지 직무역량 인식의 관측평균 변화를 시각화한 것이다. 관측평균은 2020년 3.354에서 2021년 3.298, 2022년 3.277, 2023년 3.274로 소폭 낮아졌다. 특히 2020년과 2021년 사이에 상대적으로 큰 감소가 나타났고, 이후에는 평균값의 변화폭이 작았다.

        
          
          

          [Fig. 2] 
				
          

          
            Observed mean trajectory of perceived work competence.
          
          

          

        

        그러나 [Fig. 2]의 하향 경향과 <Table 4>의 평균 변화율 결과는 구분하여 해석할 필요가 있다. [Fig. 2]는 관측평균의 기술통계적 변화를 보여주지만, <Table 4>에서 평균 변화율은 통계적으로 유의하지 않았다. 반면 변화율의 분산은 유의하였다. 따라서 전체 평균은 하향하는 것처럼 보이나, 통계적 검토 결과 변화의 본질은 집단 전체의 일관된 감소보다 개인별 궤적의 다양성에 가까운 것으로 해석하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 결 론
      본 연구는 인적자본기업패널Ⅱ(HCCPⅡ)의 2020~2023년 자료를 활용하여 COVID-19 시기 근로자의 직무역량 인식 변화양상과 개인차를 살펴보았다. 무변화모형, 선형성장모형, 잠재기저성장모형을 비교한 결과, 잠재기저성장모형이 자료를 가장 적절하게 설명하는 것으로 나타났다. 관측평균은 2020년 3.354에서 2023년 3.274로 소폭 낮아졌으나, 잠재성장모형에서 추정된 평균 변화율은 유의하지 않았다. 반면 초기값과 변화율의 분산은 모두 유의하였다. 전체 평균만 보면 직무역량 인식이 완만하게 낮아진 것처럼 보이지만, 모형 추정 결과에서는 집단 전체에 공통된 평균 변화보다 개인별 변화의 차이가 더 두드러졌다.

      이러한 결과는 COVID-19 시기 직무환경 변화가 모든 구성원에게 같은 방식으로 경험되지 않았음을 보여준다. 사건체계이론은 새롭고 파괴적이며 중요한 사건이 개인의 인지와 행동에 영향을 미칠 수 있음을 설명한다(Morgeson et al., 2015). COVID-19 기간에는 원격근무, 디지털 협업, 업무절차의 재구성, 성과기준과 의사소통 방식의 변화가 동시에 나타났다. 이러한 변화는 근로자의 업무수행 경험과 자신의 역량에 대한 평가에도 영향을 줄 수 있는 조건이었다(Kniffin et al., 2021; Rudolph et al., 2021). 다만 본 연구는 팬데믹 이전 시점을 포함하지 않았으므로, 직무역량 인식의 변화가 COVID-19의 직접적 결과라고 단정할 수는 없다. 본 연구의 결과는 COVID-19 시기에 관찰된 직무역량 인식 변화가 개인별 조건과 경험에 따라 서로 다른 양상으로 나타났을 가능성을 보여주는 자료로 해석하는 것이 적절하다.

      직무역량 인식의 개인차는 자원보존이론 및 직무요구-자원 모형과도 연결해 볼 수 있다. 자원보존이론은 개인이 통제감, 숙련감, 예측가능성과 같은 자원을 위협받을 때 스트레스를 경험한다고 본다(Hobfoll, 1989). 직무요구-자원 모형에서도 같은 업무환경이라 하더라도 자율성, 학습기회, 피드백, 상사지원 및 사회적 지원의 수준에 따라 적응 결과가 달라질 수 있다고 설명한다(Demerouti et al., 2001; Bakker and Demerouti, 2017). COVID-19 시기에도 일부 근로자는 디지털 도구 활용, 업무방식 변화, 역할 조정에 비교적 빠르게 적응했을 수 있다. 반대로 익숙한 업무절차가 흔들리거나 충분한 지원을 받지 못한 근로자는 자신의 직무역량을 낮게 평가했을 가능성이 있다. 본 연구에서 변화율의 분산이 유의하게 나타난 결과는 이러한 차이를 간접적으로 보여준다.

      초기 직무역량 인식과 변화율 사이에는 유의한 부적 관계가 나타났다. 처음에 자신의 직무역량을 높게 평가한 근로자는 이후 변화율이 상대적으로 낮았고, 초기 평가가 낮았던 근로자는 이후 변화율이 상대적으로 높았다. 경력충격 관점에서는 예상하지 못한 사건이 기존의 직무수행 방식과 경력인식을 흔들 수 있으며, 이후 개인이 자신의 상황을 재평가하고 적응하는 과정이 나타날 수 있다고 본다(Akkermans et al., 2018). 그러나 초기값과 변화율의 부적 관계에는 평균으로의 회귀가 일부 포함될 수 있다. 따라서 이 결과를 특정 집단의 역량 회복이나 보상적 적응으로 해석하기보다는, 초기 자기평가 수준과 이후 변화양상이 서로 관련되어 있음을 보여주는 결과로 제한하여 이해할 필요가 있다.

      인적자원개발 관점에서 본 연구의 시사점은 분명하다. 조직은 구성원의 적응 상태를 평균적인 변화만으로 판단하기 어렵다. 직무역량 인식은 현재 자신의 업무수행 능력과 숙련 수준에 대한 자기평가이며, 직무적응과 학습행동을 이해하는 하나의 지표로 활용될 수 있다(Bandura, 1997; Schyns and von Collani, 2002; Rigotti et al., 2008). 따라서 조직은 구성원의 역량 인식이 낮아지거나 정체되는 신호를 조기에 파악하고, 그 원인이 직무 자체의 어려움인지, 역할 모호성인지, 디지털 도구 활용의 부담인지, 경력전망의 불확실성인지 구체적으로 확인할 필요가 있다. 이러한 진단이 이루어질 때 업무 전환교육, 실무 중심 재교육, 동료학습, 멘토링, 상사의 피드백, 역할 명료화, 경력상담이 보다 효과적으로 연결될 수 있다.

      특히 변화가 빠른 시기에는 모든 구성원에게 동일한 교육훈련을 제공하는 방식만으로는 충분하지 않다. 본 연구에서 평균 변화율은 유의하지 않았지만 변화율의 개인차는 유의하였다. 이는 구성원별로 필요한 지원이 다를 수 있음을 보여준다. 직무역량 인식이 낮아지는 구성원에게는 새로운 업무절차에 대한 구체적 안내와 피드백이 필요할 수 있고, 초기 수준은 높았으나 이후 변화율이 낮은 구성원에게는 변화된 환경에서 기존 숙련을 재구성할 수 있는 심화학습과 경력개발 지원이 필요할 수 있다. 직무역량 인식의 변화양상을 정기적으로 점검하고, 그 결과를 교육훈련과 경력지원의 설계에 반영하는 체계가 요구된다.

      이러한 시사점은 저연차 인재의 이탈이 문제로 제기되는 공공조직에도 참고할 수 있다. 신규임용 공무원의 이탈은 낮은 보수, 연금 불안, 경직된 조직문화, 직무스트레스 및 제한된 경력전망과 관련되는 것으로 보고되고 있다(Cho, 2024; Park et al., 2023; Lee, 2024). 공공조직에서도 구성원의 이탈을 개인의 태도나 세대적 특성만으로 설명하기보다, 입직 초기의 적응 경험, 역할 이해, 성장기회, 상사지원, 동료관계 및 경력전망을 함께 살펴볼 필요가 있다. 다만 본 연구의 분석대상은 일반 기업 근로자이다. 따라서 연구 결과를 공무원이나 공공기관 종사자의 직무역량 인식 변화로 직접 일반화할 수는 없다. 공공부문에 대한 논의는 조직변화 상황에서 구성원별 적응 차이를 조기에 파악하고, 차별화된 인재개발 지원체계를 설계하는 데 참고할 수 있는 간접적 시사점으로 이해하는 것이 적절하다.

      본 연구의 한계도 분명하다. 첫째, 직무역량 인식을 단일문항으로 측정하였기 때문에 기술역량, 디지털 역량, 문제해결역량, 관계역량, 적응역량과 같은 세부 차원을 구분하지 못하였다. 동일 문항이 네 시점에 반복 측정되었으나, 단일문항의 특성상 시점 간 측정동일성을 통계적으로 검증하지 못한 점도 한계로 남는다. 후속 연구에서는 직무역량 인식을 다차원 척도로 측정하여 각 역량 차원이 시간에 따라 어떻게 변화하는지 살펴볼 필요가 있다. 특히 COVID-19 이후 디지털 업무환경이 확대되었다는 점을 고려하면, 디지털 역량과 적응역량을 구분하여 분석하는 연구가 요구된다.

      둘째, 본 연구는 직무역량 인식의 변화율에 개인차가 존재함을 확인하였으나, 그 차이를 설명하는 개인적·직무적 특성을 직접 분석하지는 못하였다. 성별, 연령, 학력, 직종, 산업, 고용형태, 디지털 업무경험 등은 직무역량 인식 변화의 취약집단을 구분하는 데 중요한 변수가 될 수 있다. 후속 연구에서는 이러한 변수를 투입한 조건부 잠재기저성장모형을 통해 어떤 근로자 집단이 위기 시기 직무역량 인식 저하에 더 취약한지 검토할 필요가 있다. 이러한 분석은 본 연구에서 확인한 개인별 변화의 이질성을 구체적인 인재개발 전략으로 연결하는 데 기여할 수 있다.

      셋째, 본 연구는 네 시점 모두 응답한 완전응답패널을 분석대상으로 선정하였다. 따라서 조사 과정에서 이탈한 응답자와 최종 분석대상 간 차이가 존재할 가능성을 배제하기 어렵다. 넷째, 본 연구는 COVID-19 시기의 변화양상을 다루었으나 팬데믹 이전 자료를 포함하지 않았다. 이에 따라 COVID-19의 인과적 효과를 직접 검증한 연구로 해석하기에는 한계가 있다. 이후 연구에서는 팬데믹 이전과 이후 자료를 함께 활용하거나, 조직지원 및 직무환경 변인을 함께 고려하여 직무역량 인식 변화의 원인을 보다 정교하게 분석할 필요가 있다.

      본 연구는 COVID-19 시기 근로자의 직무역량 인식이 평균적으로 얼마나 변했는가보다, 그 변화가 개인마다 어떻게 달랐는가에 주목하였다. 분석 결과는 위기와 조직변화 상황에서 구성원의 역량 인식을 하나의 평균값으로만 이해하기 어렵다는 점을 보여준다. 향후 인적자원개발 연구와 실천은 구성원별 변화의 차이를 조기에 확인하고, 그 차이에 맞는 학습기회와 조직적 지원을 제공하는 방향으로 확장될 필요가 있다.
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