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경력 메타역량에 대한 요구분석
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▣ 요약 ▣

본 연구의 목적은 경북지방우정청 현업공무원의 경력 메타역량에 대한 실증적 요구를 분석하여 우

선적으로 요구되는 역량이 무엇인지 규명하고, 경력개발 교육 및 훈련에서 유의미한 시사점을 도출하

는 것이다. 연구목적 달성을 위해 경북지방우정청 현업공무원을 연구대상으로 온라인 설문조사를 실

시하여 유효한 220부의 자료를 분석에 활용하였다. 수집된 자료를 활용하여 경력 메타역량의 구성요

인과 구성요인별 문항에 대한 요구분석을 실시하였다. 연구결과는 첫째, 경력 메타역량의 구성요인 

중 ‘경력 정체성’에 대한 요구가 최우선순위로 나타났다. 둘째, 경력 정체성 문항별 요구분석에서는 자

신의 경력과 인생에 있어 가치 탐색이 최우선순위였다. 셋째, 경력 적응성 하위요인 요구분석에서 ‘자

신감’이 최우선순위로 나타났다. 넷째, 경력 적응성의 문항별 요구분석에서는 자신에게 적합한 일에 

대한 판단, 새로운 기술 교육 및 습득이 최우선순위였다. 이상의 분석 결과를 토대로 시사점과 향후 

연구방향을 제시하였다.
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I. 서론

 

경력의 범위가 입직(入職)전과 입직(入職)후의 모든 활동을 포함하면서(Super, 1976) 경력

의 개념 또한 평생에 걸친 개인의 일과 관련된 총체적인 경험으로 확장되었다(이지희, 박윤희, 

2022). 따라서 전 생애에 걸쳐 형성되는 경력 과정에서 때로는 자신의 가치와 무관한 직무 이

동을 경험할 수 있으며 새로운 환경 변화에 적응하기 위해 조직 내 개인은 역량개발을 요구받

게 되었다(백주현, 2016). 이때 요구되는 역량은 특정 직업에 필요한 역량 뿐만 아니라 개인이 

주체적으로 경력개발을 수행할 수 있는 상위 차원의 역량인 메타역량을 필요로 한다(최명원, 

2019; Parker, Hall, & Kram, 2008). 따라서 경력 정체성과 경력 적응성으로 구성되는 경력 메

타역량의 함양은 불확실한 경력 환경 속에서 개인들의 주도적인 경력관리를 위해 필수 요건이

다(박민정, 2017; 신수진, 2016; 이상진, 2011; 최재현, 장지현, 2015; Hall, 1996, 2004). 

경력 정체성은 스스로 추구하는 가치에 따라서 경력을 성장시킬 때, 인지적인 방향을 제시

하고 개인적 자원을 집중하게 해준다. 따라서 주도적인 경력관리와 정체성 확립에 도움을 주는 

중요한 개념이 경력 정체성이다(이상진, 2011). 또 경력 적응성은 직무 및 조직 이동이 자유로

워지고 경력개발의 주체가 개인이 되면서 더 주목받게 되었다. 아울러 스스로 능동적으로 대처

하는 주도적인 경력개발의 필요성도 증대되었다(박세희, 2019; Savikas & Porfeli, 2012; Van 

den Heuvel, 2013). 최근 개인의 경력개발 과정에서 적응 능력을 갖고 관심, 통제, 호기심, 자

신감 등의 심리적 자원을 어떻게 활용해야 하는가에 대한 연구가 부각되고 있다(김선주, 

2020). 

경력개발의 변화와 함께 경력 메타역량의 필요성은 민간기업 뿐만 아니라 공공부문에도 영

향을 미치고 있다. 특히 전문성 제고를 통한 교육훈련의 혁신과 전문분야별 경력개발의 필요성

이 증대되고 있다(김귀영, 2010; 김성훈, 2019; 김지선, 2019; 조창현, 최무현, 2009; 최다은 외, 

2020). 그 이유는 공무원의 임용이 현재의 능력이나 전문성보다는 장래의 ‘가능성’을 보고 임용

되어 장기복무가 예정되어 있기 때문에 공무원 개인과 공공조직의 노력이 더 필요하다(박동규, 

2019; 조창현, 최무현, 2009). 

이처럼 정부의 성공과 실패를 가름하는 자산인 공무원 개인의 경력개발 역량이 중요함에도 

불구하고 인적자원개발에 대한 인식과 실무적 지원은 미흡한 편이다(홍혜승, 류은영, 2014). 

특히 우정사업본부는 글로벌 경쟁시장 하에서 민간기업과의 직접적인 경쟁 관계에 있으므로 
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우정사업본부 소속 공무원에 대한 역량개발의 중요성은 더욱 부각되고 있다(구영목, 2009). 아

울러 우정사업은 정보통신 기술 발전과 세계 금융시장 등 대외적 경제 환경변화에 매우 민감하

게 영향을 받고 있으며, 지속적인 우편 물량의 감소와 투자 수익 부진 등의 난관으로 매년 사업 

상황이 어려워지고 있다(강경원, 2018). 

이러한 어려움을 극복하고 우정사업의 지속가능한 성장과 발전을 위해서는 무엇보다 우정

사업 운영의 원천인 인적자원(HR) 즉‘사람’을 어떻게 개발․육성하여 경쟁력을 성장시킬 수 있을

지에 대한 전략적 고민과 효율적 관리에 대한 연구가 필요하다(조정근, 2010). 이러한 상황을 

종합해 볼 때, 우정관서 공무원의 경력 메타역량에 대한 요구를 실증적으로 분석하는 연구는 

의미가 있을 것이다. 이런 의미에도 불구하고 경력 메타역량에 대한 선행연구의 한계점은 다음

과 같다. 

첫째, 우정관서 공무원을 포함한 공무원에 대한 경력개발연구는 미흡하다. 공무원 대상 경

력개발 연구 부족의 이유는, 정부가 공무원들의 경력개발을 위해 교육과 훈련에 소요되는 재원

을 투자가 아닌 비용으로 인식하는 경향이 강하기 때문이며, 공무원 개인 역시 승진을 위한 기

초적 요건이나 의무로 인식하는 수준이기 때문이다(오석홍, 2000; 이종수, 2002). 즉 공공부문

에서는 여전히 구성원의 경력개발을 위한 지원이 형식적으로 이루어지고 있고, 공무원 스스로

도 적극적으로 나서지 않기 때문이다(홍혜승, 류은영, 2014).  

한편 우정사업본부 공무원 대상의 경력개발에 대한 조정근(2010)의 연구에서는, 경력개발제

도의 운영 실태와 문제점 및 발전 방안을 행정학 관점에서 분석하고 있다. 조정근(2010)은 우

정사업본부 경력개발제도 운영 체제의 현 실태를 바람직한 경력개발제도 운영모델과 비교한 

후, 그 차이(GAP)를 진단하고 향후 바람직한 발전 방안을 모색했다. 하지만 민간기업이나 외

국 사례 등을 국가기관인 우정사업본부에 적용하는데 다소 많은 한계가 있었다(조정근, 2010). 

즉 민간기업은 경영적인 시각에서 경영환경 변화에 따라 조직원의 인사 운영이나 역량개발에 

탄력적인 대응이 가능하지만, 우정사업본부는 각종 인사 및 교육훈련에 있어 관련 법령이나 지

침 등에 의하여 인사 및 교육훈련이 이루어짐으로 그 적용에 한계가 있다. 

둘째, 현업 공무원 개인에게 요구되는 역량과 선호를 밝히고 우선순위를 정해 그들의 역량

과 선호에 맞는 경력개발프로그램을 개발할 필요가 있다. 경력개발 교육을 위해서는 요구분석

이 선행될 필요가 있으며, 요구분석은 인적자원개발(HRD)이나 평생교육 영역에서 프로그램 

개발과 전략 수립에 필수적인 요소이다(신은경, 현영섭, 2017). 



32   휴먼웨어 연구 제6권 제3호

요구분석은 현재 상태와 미래 바람직한 상태의 차이를 규명한 후, 우선순위를 정해 그 원인

과 해결책을 제시하는 일련의 체계적 과정으로(이선주, 현영섭, 2021; 조대연, 2006), 교육프로

그램 개발 과정의 첫 단계이자 교육 내용 및 방법을 결정하고 자원 배분 등을 결정하는 중요한 

정보원이다. 하지만 요구분석의 중요성에 비해 HRD분야의 선행연구에서 올바른 요구분석을 

실천한 연구를 찾아보기 힘들며 우선순위결정을 위한 노력은 더욱 제한적이다(조대연, 2006). 

또 선행연구들은 현재 수준과 바람직한 수준의 두 가지 척도를 같이 파악하고 그 차이를 분석

할 수 있도록 설문지를 구성하도록 제안하지만(김진화, 2001; 조대연, 2009), 많은 연구들이 차

이 분석보다는 단순 선호도, 중요도, 필요도 등 하나의 척도만을 파악하는 정도였다(조대연, 

2006). 

특히 공무원의 경우 경력개발 프로그램을 통해 채용부터 퇴임까지 각 직위에 요구되는 역량

을 밝히고 조직 구성원의 역량과 선호에 따라서 경력을 관리하고 개발해야 한다(최순영, 장지

원, 2009). 경력개발 프로그램은 기본적으로 개인과 조직의 요구를 어떻게 합리적으로 조화롭

게 만족시키는가에 성공 여부가 달려있다. 따라서 프로그램의 설계 단계에서부터 개인과 조직

이 무엇을 원하는지 정확히 분석해 내는 과정이 중요하지만(정용권, 2005), 경력개발프로그램

에 관한 연구에서 기본 분석을 제대로 하지 않고 실행되고 있다(이지연, 2000). 이처럼 요구분

석을 생략하고 경력개발 프로그램을 개발할 경우, 개인의 경력 만족과 기업의 성과 측면 모두

에서 매우 비효율적이다(정용권, 김진모, 2009). 

이상의 논의를 종합해 보면, 공공부문 경력개발의 중요성이 커지고 교육계획 단계에서 교육

의 타당성을 검증할 수 있는 요구분석이 선행되어야 하지만, 경력개발 교육 및 유관 영역의 정

책을 위한 기초정보를 제공하는 연구는 매우 부족하다. 따라서 우정관서 현업공무원의 경력 메

타역량에 대한 요구를 파악하고, 그 요구에 부응하는 경력개발 프로그램개발을 위해 공무원 개

인의 요구를 실증적으로 파악하고 논의를 확대할 필요가 있다. 이에 본 연구는 우정관서 현업

공무원을 위한 경력개발 교육의 탐색 및 개발의 필요성에 기반하여, 경북지방우정청 현업공무

원의 경력 메타역량에 대한 요구를 실증적으로 분석하는 것을 연구 목적으로 설정하였다. 

연구목적을 달성하기 위해 구체적인 연구 문제는 다음과 같다. 첫째, 경력 메타역량의 구성 

요인에 대한 요구는 어떠한가? 둘째, 경력 메타역량 구성 요인 중 경력 정체성 문항별 요구는 

어떠한가? 셋째, 경력 메타역량 구성 요인 중 경력 적응성 하위 요인에 대한 요구는 어떠한가? 

넷째, 경력 메타역량 구성 요인 중 경력 적응성 문항별 요구는 어떠한가?
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II. 이론적 배경

1. 경력 메타역량의 개념 

경력 메타역량(career meta-competency)은 경력개발의 핵심 요소인 학습하고 배우는 능력

을 키우기 위해 필수적으로 요구되며, 고용가능성이나 경력 몰입 등 다른 역량이 개발되는 것

을 돕는 역량을 말한다(강인주, 2016; 박민정, 2017; 신수진, 2012; 신수진, 홍아정, 2013; 최명

원, 2019; 최미옥, 2019; 최재현, 장지현, 2015; Hall, 2002; Hall & Moss, 1998). 급속하게 변화

하는 기업 환경에서 개인은 자신의 가치에 따른 주도적 경력관리가 매우 중요하며, 이런 변화

에 대응하기 위한 새로운 역량 모델로서 제시된 것이 경력 메타역량이다(신수진, 2012). 

Hall(2002)은 프로티언 경력 시대의 새로운 환경에 부합하기 위해 개인이 주도적으로 역량

을 개발하고 스스로 경험에서 다양한 학습을 촉진시키는 메타역량으로, 경력 정체성과 경력 적

응성을 제시하였다. 최명원(2019)은 프로티언 태도를 실현하기 위해서는 학습하는 방법을 학

습(learn how to learn)하면서 새로운 역량을 개발할 수 있는 역량으로 경력 메타역량을 정의하

면서 특정 직무 관련 역량보다 상위의 개념이라고 했다. 

2000년대 들어 사회적, 기술적 조직의 변화가 가속화되고 개인의 적성, 가치에 부합하는 경

력을 적극적으로 구성하는 것이 중요하게 되었다(Briscoe & Hall, 2006; Hall, 2004). 전통적인 

경력 개념으로는 경력을 설명할 수 없게 되자, 새로운 대안의 경력에 대한 논의가 활발하게 되

고 그 과정에서 나온 개념이 프로티언 경력이다(Arthur & Rousseau, 1996; Hall, 1996; 

DeFillippi & Arthur, 1994). 프로티언 경력에서는 경력에 대한 책임이 개인에게 있으며, 자유

와 성장을 핵심 가치로 두고 경력 성공의 기준을 개인의 심리적 성공에 둔다(신수진, 홍아정, 

2013; Hall, 1996). 즉 개인이 자신의 가치에 따라 자기주도적으로 경력을 관리하는 태도가 프

로티언 경력이며(Hall, 1996. 2004; Hall & Moss, 1998; 최명원, 2019), 프로티언 경력을 갖추기 

위해 반드시 필요한 역량이 경력 메타역량이다(박민정, 2017; 최재원, 장지현, 2015; Hall, 

1996, 2002; Hall & Moss, 1998). 경력 메타역량의 정의를 정리하면 아래 <표 1>과 같다.
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<표 1> 경력 메타역량의 개념

연구자 개념

Hall(1996)
프로티언 경력을 갖추는데 반드시 필요한 메타역량(meta-competency)이며 장기적 차원의 
학습 방법인 정체성과 적응성 역량

Hall & Moss 

(1998)

학습하는 능력을 함양하기 위해 필수적으로 요구되며 경력개발을 위해 다른 역량이 향상되는 
것을 돕는 역량

신수진(2012) 경력개발의 핵심이 되는 배우는 능력이며 다른 역량을 향상시킬 수 있는 역량 

신수진,

홍아정 (2013)

경력개발 측면에서 핵심 요소로 다른 역량이 향상될 수 있는 능력, 프로티언 경력을 추구하기 위
해 필요한 역량

최재현, 

장지현(2015)

학습하는 능력을 함양하기 위해 필수적으로 요구되며 경력개발을 위한 다른 역량이 향상되
는 것을 돕는 역량

박민정(2017)
프로티언 경력을 갖추는데 반드시 필요한 역량으로 경력개발에 핵심 요소이며 학습하고 배우
는 능력을 키우기 위해 필수적으로 요구되는 역량

김이준(2018) 프로티언 태도를 갖추는데 필요한 역량

최명원(2019)
프로티언 경력 태도를 가지고 경력경로를 실현하기 위해 학습하는 방법을 배우고 이를 통해 
새로운 역량을 계속하여 개발할 수 있는 역량

최미옥(2019)
학습하는 능력을 함양하기 위해 필수적으로 요구되며 경력개발을 위한 다른 역량이 향상되
는 것을 돕는 역량

2. 경력 메타역량의 구성 요인 

경력 메타역량은 경력에 대한 자기 인식인 경력 정체성과 다양한 환경의 적응력인 경력 적

응성으로 구성되며, 두 가지 역량은 조화를 이루며 함께 발달시켜 나가는 것이 중요하다(심미

영, 2011; 최미옥, 2019; Hall & Moss, 1998; Hall, 2004; Fugate et al., 2004; Gubler et al., 

2014). 경력 형성에 있어 경력 정체성은, 개인적인 성향과 직업의 일치를 중시하고 경력을 어떻

게 구성할 것인지 강조한다. 반면 경력 적응성은 경력에서 무엇을 구성할 것인지를 강조하고 

있으며(이상진, 2011, 최재현, 장지현, 2015; Fugate et al., 2004), 경력경로 과정에서 발생하는 

불확실한 상황에서 목표 설정, 주도적인 노력을 통해 잘 대처할 수 있게 해준다(이상진, 2011; 

Hall & chandler, 2005). 

가. 경력 정체성의 개념

경력개발이 개인의 새로운 측면에 대한 창조의 과정이라고 볼 때, 개인의 정체성 변화와 성

장을 통해 경력개발은 이루어진다(Hall, 2002). 결국 개인 정체성은 직업적 정체성을 통해 발견
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되고 개발된다고 할 수 있다(신수진, 2016; Fugate et al., 2004). 개인 정체성에 대한 강한 인식

은 개인이 주도적으로 경력을 관리해 나가고 새로운 경력을 추구하기 위한 가장 중요한 전제 

조건이다(신수진, 홍아정, 2013). 

경력 정체성은 직업과 관련된 자아 정체성으로서 자신이 처한 경력 환경에서 개인의 가치, 

관심, 능력에 따라 경력 기회를 항해하는‘인지적 나침반’과 같다고 할 수 있다(신수진, 홍아정, 

2013; 최미옥, 2019; Fugate et al., 2004). 따라서 경력 정체성은 자신의 현재와 과거뿐만 아니

라 미래에 대한 방향을 제시하는 장기적인 개념이라고 할 수 있다(신수진, 홍아정, 2013). 

한편 경력 정체성은 직업 활동 중 경험들의 합이 아니라, 경험을 보다 의미 있고 유용한 자산

으로 만들어 나가는 것이다. 뿐만 아니라 자기 평가 및 자신이 관련된 피드백을 받아들이고, 자

신에 대한 정확한 인식을 형성함과 함께 자아상을 적합하게 변화시킬 수 있는 능력이다. 따라

서 자신의 역할이나 자질 및 자아 인식을 상황의 변화에 맞게 기꺼이 수정하는 행동과 관련이 

있다(Hall, 2004; Hall & Chandler, 2005). 

나. 경력 적응성의 개념 

경력 적응성(career adaptability)에 대한 연구는 Super와 Knasel(1981)에서 처음 제시되고 

난 후, Savickas(1997)의 연구에서 발전되기 시작하였다(신수진, 2016). Super와 Knasel(1981)

은 기존 경력개발 분야의 핵심인 진로 성숙(career maturity)의 개념이 청소년의 연령 단계에 

따른 과업에 초점을 맞추고 있어서, 성인에게는 진로 성숙보다 경력 적응성 개념이 더 적절하

다고 했다(신수진, 2016; 이서윤, 2020; 홍경구, 2020). 

Savickas(1997)는 현재와 다른 직업 또는 앞으로 얻게 될 직업 세계에서 순조롭게 직무를 수

행하기 위한 능력이면서, 예측 불가능한 직업 환경의 변화에 대한 준비와 대처 능력으로 경력 

적응성을 해석하였다(박민정, 2017; 박상연 외, 2021; 박세희, 2019; 박은규, 2015; 박진아, 

2014; 백주현, 2016; 서경희, 2014; 신수진, 2016; 유지희, 2014; 이상진, 2011; 이서윤, 2020; 최

미옥, 2019; 최재현, 2014; 홍경구, 2020). 이후에 Savickas(2005)는 경력 적응성을 개인에게 있

어 직면하게 될 직업적 발달 과업, 직업전환, 그리고 개인의 직업적 상황에 대처하기 위한 개인

의 준비 정도와 자원을 의미하는 사회심리적 구인으로 정의한다(박세희, 2019; 박은규, 2015; 

신수진, 2016; 이민영, 배을규, 2020; 이서윤, 2020; 이제복, 2018; 홍경구, 2020). 

한편 Savickas와 Porfeli(2012)는 Savickas(2005)의 경력 구성주의 이론을 보다 구체화하여 
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직업 역할에 있어 현재 및 미래의 과제 직업 이동 및 직무상의 장애 등 복잡하고 불분명한 문제

들을 해결하기 위한 개인의 자기규제능력이며 심리사회적 자원으로 경력 적응성을 정의하였다

(신수진, 2016). 여기서 자기규제능력은 단순하게 개인적 차원의 발달이 아니라 개인과 환경의 

상호작용을 통해 개발될 수 있다는 의미에서 심리사회적 자원으로 명시할 수 있다(신수진, 

2016; 이상진, 2011; Savickas & Porfeli, 2012). 즉 경력 적응성은 변화하는 경력 환경의 요구에 

부응하기 위한 개인의 역할 행동들을 개선하며, 경력개발에 중요한 문제를 해결하기 위해 필요

한 개인의 심리적 자질을 뜻한다(신수진, 2016; Guan et al., 2014). 또한 개인의 정체성을 유지

하고 개선하며 변화에 적응하는 능력을 발달시키고자 하는 의식적인 성향을 포함한다

(Morrison & Hall, 2002). 

다. 경력 적응성의 하위 요인

경력 적응성은 한 개인이 새로운 경력 환경에 자신을 맞춰 스스로 변화시키는 능력이라는 

공통적 개념을 포함하고 있지만, 경력 적응성을 구성하는 하위 요인은 여러 학자에 의해 다양

하게 제시되고 있다(손수진 외, 2013; 최재현, 2014). 연구자의 관점에 따라 다소 차이를 보이

던 경력 적응성 구성 요인은, 경력 구성주의의 입장을 지지하는 학자들에 의해 경력 적응성의 

개념이 구체화 되면서 명확해지기 시작하였다(박은규, 2015). 경력 구성주의자인 

Savickas(2005)는 경력 적응성을 경력 전환에 있어서 자기 주도적인 노력을 의미하는‘자기조절

전략’으로 정의하고 4가지 차원으로 재분류하였다. 자기조절전략으로서의 경력 적응성은 4C로 

관심(Concern), 통제(Control), 호기심(Curiosity), 자신감(Confidence)이다. 

Savickas와 Porfeli(2012)는 경력 적응성의 측정도구인 CAAS(Career Adapt-ability Scale) 개

발을 위한 프로젝트를 통해 Savickas(2005)가 경력 적응성의 구성 요인으로 제시하였던 관심, 

통제, 호기심, 자신감을 경력 적응성의 4가지 차원으로 재정립하였다. 이를 통해 이후에 진행

되는 경력 적응성 관련의 많은 연구가 경력 적응성을 4가지 차원으로 분류하면서 구성 요인을 

관심, 통제, 호기심, 자신감으로 정립하였다(박은규, 2015; 신수진, 2016; Chan et al., 2015; Coetzee 

& Harry, 2014; Guan et al., 2014; Maggiori  et al., 2013; Santilli et al., 2014; Zacher, 2014).

1) 관심

관심은 개인이 미래 경력을 준비하는데 가치를 두고 관심을 기울이는 것을 뜻한다(신수진, 
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2016; Negru-Subtiricaet al., 2015; Savickas & Porfeli, 2012). 즉 개인이 직업인으로서의 자신의 

경력과 관련한 미래에 관심을 갖는 가장 중요한 차원이다(박은규, 2015). 또한 자신의 직업적 

미래에 대해 희망을 갖고 긍정적으로 조망하며, 과거와 현재의 경력경로를 바탕으로 미래 경력 

계획을 세우는 것이다(Savickas & Porfeli, 2012). Savickas와  Porfeli(2012)는 관심을 가장 중

요한 요소로 보았는데, 그 이유는 관심이 자신의 강점을 가장 잘 통합시킨 직업적 자신을 상상

하고, 미래 속에 자신을 투사할 수 있는 능력에 관여할 수 있다고 보았기 때문이다(신수진 2016). 

관심은 미래 경력에 관하여 근로자로서 관심을 가지는 것으로(홍경구, 2020), 관심 요인은 

미래 경력의 방향성, 낙관성, 계획성에 의해 촉진된다. 직업적인 상황은 어쩔 수 없이 과거의 

경험을 바탕으로 하지만, 결국 현재 경험은 미래와 연결되어 연속적 경험이 된다. 연속적 경험

은 현재 업무에 영향을 끼치고, 바람직한 미래 나의 모습과 연결되어 보다 구체적인 경력계획

을 준비하는 데 도움을 준다(백주현, 2016; 이서윤, 2020; Hirschi, 2009). 

2) 통제

통제는 개인이 미래 경력 요구에 부응하기 위해 자기 훈련, 노력 및 인내심을 가지고 자신과 

자신을 둘러싼 환경을 형성하는데 책임을 져야 한다는 믿음을 나타낸다(신수진, 2016; 

Savickas & Porfeli, 2012; Zacher, 2014). 이는 자신이 미래 경력에 대해 스스로 만들어 갈 수 

있다는 사고와 통제력을 의미한다(박은규, 2015). 즉, 궁극적으로 통제는 미래 경력에 대한 개

인의 내적 통제력 향상으로, 경력을 형성하는 과정에서 책임감을 가지고 주도적이고 자율적으

로 의사결정을 하는 것을 의미한다(신수진, 2016). 

이러한 통제는 조절의 근본적 기능이라 할 수 있는 것으로 경력 발달과 관련하여 많은 연구

가 이루어졌다(정지은, 2013). 경력 발달의 관점에서 통제는 경력개발에 대해 스스로 관심과 

책임을 갖고 있다는 믿음을 나타낸다. 통제를 위한 태도와 신념은 개인의 결단력 있는 태도와 

관련되어 있으며, 이를 위해 필요한 역량 역시 직업적 결정을 위한 의사결정능력이라 할 수 있

다(Brown & Lent, 2005). 이러한 통제를 개발하기 위한 행동은 변화하는 경력 환경에서 경력 

목표에 적합한 의사결정을 내리기 위해 절제력 있고 적극적인 경력 관련 행동들이 요구된다고 

할 수 있다.
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3) 호기심

호기심은 다양한 경력 상황에서 자신의 위치와 역할을 생각할 수 있도록 촉발시키는 역할을 

하며, 이는 자신 및 경력 환경에 있어 가능한 대안들을 탐색하게 도와주는 것이라 할 수 있다

(Savickas & Porfeli, 2012). 즉 직업적으로 자신이 원하는 기회가 왔을 때 그 기회를 활용하고 

적극적인 자기 주도성과 관련된 개념이다(백주현, 2016). 개인 및 사회적 기회에 대한 호기심

은 개인의 적극적인 탐색 활동을 증가시키는 요인이 되며(Savickas 외, 2009), 미래의 자신의 

모습과 새로운 기회를 탐색하고 자신이 다른 직무 역할과 환경에 얼마나 영향을 미치는지에 대

해 생각하는 것이기도 하다(Negru-Subtirica et al., 2015).

또 호기심은 탐색과 정보를 추구하는 행동들을 통해 자신 및 직업 세계의 정보를 획득하는 

것을 포함한다. 특히 호기심은 개인과 직업 세계 간의 적합성을 탐색하는 것을 나타내기도 하

는데, 이는 개인이 호기심을 통해 경력 환경에서 필요로 하는 정보와 지식을 얻을 수 있기 때문

이다(Savickas & Porfeli, 2012). 이때 체계적인 탐색과 경험에 대한 성찰은 개인이 자신과 자신

을 둘러싼 경력 환경에 대해 활발한 학습을 가능하게 해준다(박진아, 2014). 따라서 호기심은 

개인과 개인이 직면하게 될 새로운 경력 환경에 대한 정보를 탐색함으로써 개인이 경력 환경에 

대한 현실성과 객관성을 갖추도록 도와주는 역할을 한다(박진아, 2014). 이러한 호기심에 필요

한 태도와 신념은 탐구적인 태도이며, 필요 역량 또한 탐색력이 가장 중요하다고 할 수 있다

(Brown & Lent, 2005). 

4) 자신감

자신감은 경력 환경 변화 및 경력 전환으로 인해 겪게 되는 다양한 도전을 받아들이고 장애

를 극복할 때, 스스로의 능력을 믿고 성공에 대해 기대하는 것을 의미한다(박은규, 2015; 

Negru-Subtirica et al., 2015). 즉 자신감은 경력 관련의 새롭고 복잡한 문제를 해결하고, 적당

한 선택과 실행에 필요한 자기효능감 및 자아존중감을 향상해서 도전적인 과제나 문제 상황에 

있어서 자신이 할 수 있다는 믿음을 가지고 끈기 있게 노력하는 모습과 연관되어 있다(박은규, 

2015; Savickas et al., 2009). 

더 나아가 자신감은 문제해결과 과업 수행의 반복을 통해 자신이 설정한 경력 목표에 성공

적으로 도달할 수 있을 것이라는 개인적 믿음의 형태로 나타난다(Zacher, 2014). 이러한 자신

감을 위한 태도와 신념은 자신이 유능하다고 믿는 것이며 여기서 필요한 역량은 다양한 경력 
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상황에 적용가능한 문제해결력이다(Brown & Lent, 2005). 또한 자신감과 관련한 경력 행동으

로는 끈기를 갖고 성실하게 노력하는 모든 경력 관련 행동들과 연관이 있다고 할 수 있다. 

3. 경북지방우정청 현업공무원의 경력 특성

2017년 7월 26일 과학기술정보통신부 소속기관으로 변경된 우정사업본부의 조직은 크게 본

부, 직할 관서, 지방우정청으로 구성된다. 지방우정청은 서울청, 경인청, 부산청, 충청청, 전남

청, 경북청, 강원청, 제주청 9개이다. 우체국은 전국 시/군 단위 도서지역(46.1%)과 읍면지역

(53.9%)에 골고루 운영되고 있다(우정사업본부 연차보고서, 2019). 우정사업본부는 전국에 약 

3,500개 우체국 네트워크를 통해서 도시나 산간, 벽지에 우편서비스를 제공하는 공익적 성격과 

우편, 예금과 보험 등의 자체 수익으로 비용을 충당하는 기업적 성격을 동시에 보유한 정부 부

처 형식의 공공기관이다(김순화, 2015; 우정사업본부 연차보고서, 2019). 

우정사업본부는 전체 인원이 3만 3천 명이 넘는 거대 정부 조직으로 정규직과 비정규직, 공

무원과 비공무원, 내근직과 외근직 등 구분에 따라서 다양하게 나누어진다. 전체 인원 중 3만 

명 가까운 인원이 정년이 보장되는 일반직 공무원이다. 일반직 공무원에서도 행정직, 우정직, 

기술직 등으로 직렬이 다양하게 나누어지며, 5인 이하가 근무하는 소규모 우체국에서도 국장, 

팀장, 직원 등 각기 다른 직위를 가진 복잡한 구조로 구성되어 있다. 또 2000년 심화된 시장 경

쟁과 환경 변화에 능동적으로 대처하기 위해 정부 부처(체신부)에서 우정사업본부로 개편되었

으나 아직도 대내외 여러 어려움에 직면하고 있다(홍아영, 2016). 

우정사업본부는 조직 구성원이 다양한 행태로 구성되어 결합 가능한 조직 문화가 형성되기 

어렵고 경력의 특성 또한 직군과 직렬에 따라 다양하다. 게다가 뿌리 깊은 공무원 조직의 조직 관

성과 권위적이고 경직적인 관료제 특성으로 급변하는 시장의 흐름에 뒤지는 것이 현재 우정사

업본부가 마주한 현실이다(홍아영, 2016). 우정사업본부의 금융이나 물류사업 분야는 민간기업

과의 경쟁이 불가피한 상황이다. 따라서 우정사업의 경쟁력을 강화하여 시장 환경에 빠르게 대처

하면서 시장을 주도하기 위해 인적자원의 경력개발에 더 관심을 두어야 할 때이다(강경원, 2018).

급변하는 경력 환경에서 공무원의 직무수행에서 경쟁력과 전문성의 요구가 증가하면서, 정

부 조직의 역량 증대를 위한 기폭제로 공무원 개인의 역량 증대의 필요성이 더욱 부각되었다. 

따라서 공직 경쟁력 및 행정 전문성을 키울 수 있는 분야별 인재 육성 및 역량개발이 필요하고 
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역량개발을 위한 동기부여 또한 요구된다(조정근, 2010). 

한편 최근 입사 5년 미만 신규 직원들이 지속적으로 조직을 떠나거나 다른 기관으로 전출을 

요구하고 있다. 조직의 미래를 이끌어갈 신규 직원들의 조직 이탈 사태는 간과해서는 안 될 심

각한 문제이다(홍아영, 2016). Mendes와 Stander(2011)는 조직이 개발, 활력 및 번영하기 위해

서는 조직 구성원들을 육성하는 요인들에 집중해야 하고, 이러한 요인들은 직무 열의를 촉진하

고 조직 내에서 높은 성과를 보장하여 인재 유실의 위험을 줄여준다고 하였다(박세희, 2019). 

그러므로 조직 차원의 경력개발프로그램 교육을 통한 직원의 전문역량 강화가 조직 경쟁력 강

화로 이어질 수 있도록 노력해야 한다(이하영, 2017; 조정근, 2010).

또 경력개발의 현 행태는 5급 이상의 관리직에 초점을 두고 있으며, 6급 이하의 실무직 공무

원의 경력개발 기회는 상대적으로 적은 편이다(홍혜승, 류은영, 2020). 하지만 경력개발 프로

그램의 최근 변화는 개인별 차별적 프로그램 운영을 통해 핵심 인재의 이직을 방지하고 자기 

계발의 욕구를 충족해 주는 차별적인 관심과 노력을 기울이는 추세이다(최순영, 장지원. 

2009). 따라서 전반적인 우정사업을 수행하는 핵심적인 자원이면서 경영 성과를 성공으로 이

끄는 중요한 역할을 담당하는 현업공무원의 경력개발교육은 더욱 중요하다. 

III. 연구방법

1. 연구모형 및 변수설정

본 연구의 필요성 및 이론적 배경을 토대로 [그림 1]과 같이 연구모형을 구성하였다. 경력 메

타역량에 대한 조사대상자의 현재 성취수준과 기대하는 성취 수준을 조사하고, 두 수준 간 차

이를 요구로 설정하였다. 

경력 메타역량

(경력정체성, 경력적응성)

기대하는 성취 수준

-

경력 메타역량

(경력정체성, 경력적응성)

현재 성취 수준

= 요구

[그림 1] 연구모형
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연구모형에서 경력 메타역량은 경력개발에 핵심 요소인 학습하고 배우는 능력을 키우기 위

해 필수적으로 요구되며, 다른 역량이 개발되는 것을 돕는 역량으로 정의되었다. 또 경력 메타

역량의 구성 요인은 경력 정체성과 경력 적응성이다. 경력 정체성은 하위 요인이 없고, 경력 적

응성은 관심, 통제, 호기심, 자신감의 하위 요인을 갖는다. 경력 정체성은 직업과 관련한 경력

개발 과정에서 자아 인식 및 경력 목표에 대한 방향성 설정을 위해 자신에 대한 정확한 관점을 

형성하고 그에 따른 행동을 하도록 부여하는 인지적 구조로 정의되었다. 또 경력 적응성은 직

업 역할에 있어 복잡하고 불분명한 문제들을 해결하기 위한 개인의 자기 규제 능력이며 심리 

사회적 자원으로 정의되었다. 

2. 조사대상자의 선정 및 조사

본 연구는 우정관서 현업공무원의 경력 메타역량에 대한 요구를 파악하기 위한 연구로 우정

사업본부 소속 우정관서(출장소를 포함한 우체국과 우편집중국, 물류센터)에 근무하는 공무원

을 연구 대상으로 한정하였다. 연구설계와 자료 수집상의 한계로 인하여 경북지방우정청을 표

집 기관으로 선정하여 목적표집(purposeful sampling)과 비확률표본추출법으로 진행하였다. 

또 연구를 진행하면서 표본의 접근이 쉽고 편리한 설문조사를 할 수 있는 편의표집법

(convenience sampling)을 활용하였다.

연구대상자의 구체적인 선정 과정은 첫째, 연구의 편의성과 용이성을 위해 연구자의 거주지 

인근 지역인 대구 지역 총괄국 및 관내 우체국 직원과 집중국이 위치한 포항지역을 대상으로 

하였다. 표본 선정은 총괄국, 관내 우체국, 집중국 근무자로 분산하여 다양한 구성원들의 대표

성을 고려하였다. 둘째, 경력개발 교육프로그램의 직접 대상자가 될 수 있는 우정관서 현업공

무원(출장소를 포함한 우체국과 우편집중국, 물류센터)을 대상으로 하였다.

연구의 대상을 해당 지역으로 선정한 이유는 대구·경북 지역 공무원은 직렬과 직급이 치우

치지 않고 고르게 분포되어 있다. 또 표본 타당성을 높이기 위하여 집중국이 포함된 포항과 대

구 지역으로 조사를 제한하였으며, 우정직 및 행정직으로 구성된 내근직과 전문적으로 배달 업

무를 수행하는 외근직인 집배원을 포함하면서 집중국에 근무하는 우정직 및 기술직을 대상으

로 조사하였다. 설문조사방식은 온라인 설문조사 방법인 Google 문서 도구를 활용하였다. 설

문이 배포된 모집단은 총 221명이었으며, 카카오톡을 이용한 온라인으로 배포하였다. 불성실

하게 응답한 1명을 제외한 총 220명의 설문을 분석에 활용하였다. 
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설문조사 응답자의 성별은 남성 163명(74.1%), 여성 57명(25.9%)으로 남성이 여성보다 106

명(48.2%) 더 많았다. 연령은 20세에서 29세가 6명(2.7%), 30세에서 39세가 25명(11.4%), 40

세에서 49세가 96명(43.6.%), 50세 이상은 93명(42.3%)으로 나타나 40대 이상의 응답자 비율

이 높은 것을 알 수 있다. 학력은 고등학교 졸업 이하 79명(35.9%), 전문대학 졸업 52명

(23.6%), 대학교 졸업 83명(37.7%), 대학원 졸업 이상 6명(2.7%)이다. 근무경력은 26년 이상 

30년 이하가 24.5%로 가장 높은 비율로 나타났으며 평균 근무경력은 19.2년이다. 직군은 행정

직 37명(16.8%), 우정직 183명(83.2%)로 우정직의 비율이 높았다. 직렬은 집배 120명(54.5%), 

계리 47명(21.4%), 일반행정 37명(16.8%), 물류 16명(7.3%) 순이다. 직급은 주사보가 108명으

로 49.1%를 차지해서 가장 높았으며 주사 54명(24.5%), 서기 34명(15.5%), 서기보 19명(8.6%), 

사무관 5명(2.3%) 순으로 나타났다. 

3. 조사도구의 구성

본 연구를 통하여 배부된 설문지는 조사대상자의 일반적 특성 관련 문항 8개와 경력 정체성 

문항 6개, 경력 적응성의 하위 요인인 관심, 통제, 호기심, 자신감 각각 6개 문항으로 구성되어 

전체 문항 개수는 총 38개이다. 조사대상자의 개인 배경 변수를 제외하고 모든 문항은 Likert 5

점 척도를 통하여 조사대상자의 현재 성취 수준과 미래 기대 성취 수준을 응답하도록 작성되었

다. 본 연구의 조사도구의 문항 구성 및 내용은 <표 3>와 같다. 본 연구의 조사도구는 경력 메

타역량의 구성 요인인 경력 정체성과 경력 적응성에 대한 실증적 연구에서 타당성 및 신뢰성이 

확보된 도구 가운데 본 연구의 목적에 가장 적합하고 많이 활용되는 것을 선택하였다. 

<표 3> 조사도구의 문항 구성

변수 문항번호 수 출처

개인배경변수  Ⅰ-1, 2, 3, 4, 5, 6. 7. 8 8 ·

경력 정체성  Ⅱ-1, 2, 3, 4, 5, 6 6 이상진(2011)

경
력
적
응
성

관심   Ⅲ-1, 2, 3, 4, 5, 6 6

신수진(2016)
통제  Ⅲ-7, 8, 9, 10, 11, 12 6

호기심  Ⅲ-13, 14, 15, 16, 17, 18 6

자신감  Ⅲ-19, 20, 21, 22, 23, 24 6

총계 38 ·
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경력 메타역량의 구성 요인 중 경력 정체성은 총 6개의 문항으로 구성하였으며, Cronbach의 

α계수가 .84인 Verbruggen과 Sels(2008)의 측정도구를 이상진(2011)이 번안한 연구에서 타당

도가 인정되었다. 이상진 연구(2011)의 Cronbach의 α계수는 .83이다. 또 경력 메타역량 구성 

요인 중 경력 적응성의 요구분석을 위하여 Cronbach의α계수가 .92인 Savickas와 

Porfeli(2012)에 의해 개발된 CASS(Career Adapt-Ability Scale)를 탁진국(2012)이 한국 직장인 

대상으로 번안한 도구를 신수진(2016)의 연구에서 활용한 도구를 사용하였다. 신수진 연구

(2016)는 Cronbach의 α계수가 .945로 매우 높게 나타났다. 최종적으로 본 연구에서는 K대 전

공 교수 1인을 대상으로 내용타당도를 검증받아 연구 목적에 맞게 조사도구를 구성하였다. 

4. 자료분석방법

수집된 자료는 Windows용 SPSS 21.0 한글버전 프로그램을 사용하고 다음과 같은 절차로 

분석하였다. 첫째, 본 연구에서 사용된 측정 도구의 타당도 검증을 위해 요인분석을 실시하고, 

신뢰도 검증을 위해 Cronbach의 α계수를 산출하여 분석하였다. 둘째, 설문 조사 대상자의 인

구통계학적 특성을 파악하기 위해 기술통계분석을 실시하였다. 셋째, 경력 메타역량의 구성요

소인 경력 정체성과 경력 적응성에 대한 경북지방우정청 현업공무원의 현재 성취 수준과 기대

하는 성취 수준 간의 차이를 통계적으로 살펴보기 위하여 경력 메타역량의 구성 요인별, 문항

별 t 검정을 실시하였다. 넷째, 경력 메타역량에 대한 경북지방우정청 현업공무원 요구의 우선

순위를 살펴보기 위하여 Borich 요구도 공식에 따라 경력 메타역량의 구성 요인별, 문항별 요

구도 값을 산출하였다. 다섯째, LFF 분석을 실시하여 경력 메타역량의 구성 요인별, 문항별 매

트릭스 상 위치 정보를 확인하였다. 여섯째, 경력 메타역량의 구성 요인별, 문항별 t 검정 및 

LFF 분석 결과와 Borich 요구도 공식에 따른 요구도 값을 종합적으로 고려하여 그 우선순위를 

결정하였다. 

5. 조사도구의 타당도 및 신뢰도 검증

본 연구에서는 경력 메타역량 구성 요인 중 경력 정체성은 단일요인으로 구성되어 요인분석

을 통한 타당도 검증을 실시하지 않았다. 경력 정체성의 신뢰도는 현재 성취수준 6개 문항 

.866, 기대하는 성취수준 6개 문항 .908이다. 경력 메타역량 구성 요인 중 경력 적응성은 4개의 
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하위 요인(관심, 통제, 호기심, 자신감)으로 구성되어 각각 6문항에 대해서 조사대상자가 응답

한 현재 성취 수준에 대한 내용이 투입해서 요인분석을 실시하였다. 평균 산출 결과는 다음의 

<표 4>와 같다. 

<표 4> 경력 적응성 하위 요인의 타당도 및 신뢰도 분석결과

하위요인 문항
경력 적응성

1 2 3 4

통제

문항10 .780 .239 .139 .260

문항11 .768 .249 .167 .110

문항09 .722 .291 .195 .100

문항12 .649 .030 .307 .200

문항08 .573 .239 .167 .330

자신감

문항23 .318 .761 .135 .190

문항24 .355 .732 .235 .210

문항21 -.003 .732 .136 .240

문항19 .350 .657 .346 .070

문항20 .476 .621 .297 .000

문항22 .276 .587 .342 .280

호기심

문항13 .171 .039 .677 .240

문항14 .083 .265 .669 .320

문항17 .264 .220 .668 .200

문항18 .100 .362 .625 .180

문항16 .488 .247 .625 .090

문항15 .443 .232 .618 .150

관심

문항05 .137 .160 .243 .821

문항03 .200 .083 .168 .811

문항04 .153 .190 .192 .770

문항06 .236 .273 .264 .561

고유치 3.811 3.475 3.335 2.962

설명량(%) 64.683 18.148 16.548 15.883 14.105

Cronbach의 α계수 .853 .870 .856 .844
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요인분석은 변수들과 문항들의 상관관계를 분석하여 공통되는 문항과 변수를 추출하는 통

계의 한 방법이다. 또 정보의 손실을 최소화하면서 측정 변인들을 공통 요인으로 묶어 변인을 

축소·단순화하는 방법으로 다수의 문항과 변수들의 상관관계를 분석하여 공통의 문항과 변수

들을 추출하는 통계 방법이다(성태제, 2014). 

본 연구에서는 가장 많이 활용되고 있는 주성분 분석을 활용하였다. 요인 회전방법으로 회

전 시 각각의 요인의 독립성을 유지할 수 있는 장점이 있는 베리맥스 회전(varimax rotation)법

이 활용되었다. 타당도 분석을 위한 요인 추출의 기준은 문항별 요인부하량 .5이상, 공통성 .3

이상, 고유치 1.0 이상, 총설명량 50% 이상을 적용하였다. 요인분석은 한 차례 실시되었으며 

요인분석 결과, 관심의 1번, 2번 문항, 통제의 1번 문항이 요인분석 기준을 충족하지 못하여 제

거되었다. 경력 적응성을 구성하는 하위 요인은 관심, 통제, 호기심, 자신감 등 4개로 이루어졌

으며, 전체 설명량은 64.6%였다. 

총 3개 문항을 삭제한 후 경력 적응성의 총 21개의 문항이 최종 분석에 사용되어 경력 적응

성 하위 요인 21개 문항에 대한 신뢰도를 검정한 결과, 평균 .889로 높은 수준을 보여서 각 요

인의 측정 항목들의 내적일관성이 밝혀졌다. 따라서 본 연구에서 활용한 경력 적응성 조사도구

의 신뢰도는 양호하게 나타났으며, 각 문항에 대한 Cronbach의 α계수는 관심 .844, 통제 .853, 

자신감 .870, 호기심 .856으로 나타났다. 

Ⅳ. 분석결과

1. 경력 메타역량 구성 요인별 요구분석

경북지방우정청 현업공무원 220명에게 수집된 설문자료를 바탕으로, 요구의 우선순위 결정

방법에 따라 4단계에 걸쳐 경력 메타역량 구성 요인별 요구분석을 실시한 결과는 아래 <표 5>

와 같다.
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<표5> 경력 메타역량 구성 요인별 요구분석 결과

구성
요인

현재 
성취 수준

기대하는
성취 수준

차이
Borich

요구도
우선
순위

LFF

분석
최우선
순위

차우선
순위

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

t값

1 3.73 .63 3.85 .58 .12 .59 3.14** .63 1 1 Ο

2 3.64 .52 3.81 .53 .16 .47 5.18*** .44 2 2

** p <.01, *** p <.001

01. 경력 정체성, 02. 경력 적응성

첫째, 경북지방우정청의 현업공무원에 대한 경력 메타역량 구성 요인별 현재 성취 수준과 

기대하는 성취 수준 간 차이의 유의미함을 살펴보기 위해 t검정을 실시한 결과, 구성 요인 모두

에서 유의미한 차이가 확인되었다. 경력 정체성은 t값이 3.14이며 경력 적응성의 t값은 5.18로 

나타났다. 둘째, 요구의 우선순위 도출을 위해 Borich 요구도 값을 계산한 결과, Borich 요구도 

값은 경력 정체성은 0.63, 경력 적응성은 0.44로 산출되었다. 셋째, LFF 분석을 활용하여 경력 

메타역량의 구성 요인별 요구의 우선순위를 분석한 결과는 다음의 [그림 2]와 같다. 

[그림 2] 경력 메타역량 구성 요인별 LFF 분석 결과

경북지방우정청 현업공무원의 경력 메타역량에 대한 기대하는 성취 수준의 평균값은 3.83

이며, 기대하는 성취 수준에서 현재 성취 수준을 감산한 값들의 평균값은 0.12로 나타났다. 두 
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평균값을 축으로 하여 좌표평면을 구분한 결과 1사분면에 위치한 구성 요인은 경력 정체성이

다. 그리고 2사분면은 경력 적응성이 확인되었다. 경북지방우정청 현업공무원의 경력 메타역

량에 대한 기대하는 성취 수준의 평균값은 3.83이며, 기대하는 성취 수준에서 현재 성취 수준

을 감산한 값들의 평균값은 0.12로 나타났다. 두 평균값을 축으로 하여 좌표평면을 구분한 결

과, 1사분면에 위치한 구성 요인은 경력 정체성이다. 

마지막으로 본 연구에서 설정한 요구의 우선순위 결정방법에 따라 LFF 분석에서 1사분면에 

위치한 개수(1개)만큼 Borich 요구도 값에 의해 파악된 상위 순위 1개를 상호 비교하여 중복된 

요소를 확인하였다. 2가지 방식에 따라 공통적으로 요구가 높은 것은 경력 정체성으로 나타났

다. 따라서 경력 정체성은 최우선으로 고려되어야 할 요구라고 할 수 있다.

2. 경력 정체성 문항별 요구분석

경북지방우정청 현업공무원 220명에게 수집된 설문자료를 바탕으로, 요구의 우선순위 결정

방법에 따라 4단계에 걸쳐 경력 정체성 문항별 요구분석을 실시한 결과는 아래 <표 6>와 같다. 

<표 6> 경력 정체성 문항별 요구분석 결과

문항

현재 
성취 수준

기대하는
성취 수준

차이
Borich

요구도
우선
순위

LFF

분석
최우선
순위

차우선
순위

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

t값

1 3.82 .87 3.88 .68 0.59 0.87 1.00* 0.23 6 4

2 3.60 .85 3.74 .70 0.14 0.95 2.26* 0.54 3 2 Ο

3 3.65 .76 3.82 .67 0.16 0.80 3.03** 0.63 2 2 Ο

4 3.71 .82 3.90 .75 0.19 0.93 3.02** 0.74 1 1 Ο

5 3.86 .81 3.92 .75 0.59 0.81 1.07* 0.23 5 4

6 3.70 .80 3.84 .73 0.13 0.79 2.53* 0.52 4 2

* p<.05, ** p<.01

 1. 일과 관련된 나의 강점과 약점을 잘 알고 있다.

 2. 일과 관련된 나의 약점에 대처하는 방법을 알고 있다.

 3. 나의 경력개발을 위해 긍정적인 면과 부정적인 면이 무엇인지 잘 알고 있다.

 4. 나의 경력과 인생에 있어 가치 있는 것이 무엇인지 잘 알고 있다.

 5. 나의 삶에 있어 에너지와 동기를 부여해 주는 것이 무엇인지 잘 알고 있다.

 6. 나의 직업에서 중요한 가치가 무엇인지 잘 알고 있다.
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첫째, 경북지방우정청 현업공무원의 경력 정체성의 문항에 대한 현재 성취 수준과 기대하는 

성취 수준 간 차이의 유의미함을 살펴보기 위해 t검정을 실시한 결과, 모두 유의미한 차이가 확

인되었다. t값이 가장 높은 3번 문항은 3.03이며 t값이 가장 낮은 문항은 1번 문항으로 1.00로 

나타났다. 둘째, 요구의 우선순위를 도출하기 위해 Borich 요구도 값을 계산한 결과, 4번, 3번 

문항 순으로 가장 높은 요구도 값이 산출되었다. 4번 문항은 Borich 요구도 값이 가장 높은 

0.74이며 1번과 5번 문항은 0.23으로 가장 낮은 Borich 요구도 값을 보였다. 

셋째, LFF 분석을 활용하여 우선순위를 분석한 결과는 [그림 3]와 같다. 경북지방우정청 현업

공무원의 경력 정체성 문항별 요구에 대한 기대하는 성취 수준의 평균값은 3.85이며, 기대하는 

성취 수준에서 현재 성취 수준을 감산한 값들의 평균값은 0.12로 나타났다. 두 평균값을 축으

로 좌표평면을 구분한 결과, 1사분면에는 4번문항, 2사분면은 2번, 3번, 6번 문항이 위치하였

다. 3사분면은 없으며 4사분면에는 1번, 5번 문항이 위치한 것으로 확인되었다. 

[그림 3] 경력 정체성 문항별 LFF 분석 결과

마지막으로 LFF분석에서 1사분면에 위치한 개수(1개)만큼 Borich 요구도 값에 의해 파악된 

상위 순위 5개를 상호 비교하여 중복된 요소를 확인하였다. 두 가지 방식에 따라 공통으로 요
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구가 높은 문항은 4번 문항으로 나타났다. 4번 문항은 Borich 요구도와 LFF 분석 모두 높아 최

우선적으로 고려되어야 할 요구라고 할 수 있다. 4번 문항 내용은 ‘나의 경력과 인생에 있어 가

치 있는 것이 무엇인지 잘 알고 있다’이다. 또 차우선순위는 t검증 결과값이 유의미하고 LFF모

델에서 2, 4사분면 영역에 포함된 Borich 요구도의 상위 50%이내 문항으로 2번, 3번 문항이다. 

3. 경력 적응성 하위 요인별 요구분석

경북지방우정청 현업공무원 220명에게 수집된 설문자료를 바탕으로, 요구의 우선순위 결정

방법에 따라 4단계에 걸쳐 경력 적응성 하위 요인별 요구분석을 실시한 결과는 아래 <표 7>과 

같다. 첫째, 경북지방우정청의 현업공무원에 대한 경력 적응성 하위 요인별 현재 성취 수준과 

기대하는 성취 수준 간 차이의 유의미함을 살펴보기 위하여 t검정을 실시한 결과, 구성 요인 모

두에서 유의미한 차이가 확인되었다. t값이 가장 높은 것은 ‘관심’으로 t값이 5.70이며, t값이 가

장 낮은 하위 요인은 ‘통제’로 t값이 3.59로 나타났다. 둘째, 요구의 우선순위를 도출하기 위해 

Borich 요구도 값을 계산한 결과, Borich 요구도 값은 관심 0.54, 호기심 0.46, 자신감이 0.75이

며 통제는 0.36으로 가장 낮게 산출되었다.

<표 7> 경력 적응성 하위 요인별 요구분석 결과

구성
요인

현재 
성취 수준

기대하는
성취 수준

차이
Borich

요구도
우선
순위

LFF

분석
최우선
순위

차우선
순위

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

t값

1 3.40 .65 3.63 .62 .23 .61 5.70*** .054 2 2 Ο

2 3.87 .60 4.00 .57 .13 .53 3.59*** .036 4 4

3 3.61 .60 3.75 .62 .14 58 3.65*** .046 3 3

4 3.66 .59 3.83 .58 .17 .53 4.75*** .075 1 1 Ο

*** p <.001

01. 관심, 02. 통제, 03. 호기심, 04. 자신감

셋째, LFF 분석을 활용하여 경력 메타역량의 구성 요인 중 경력 적응성의 하위 요인별 요구

의 우선순위를 분석한 결과는 다음 [그림 4]와 같다. 경북지방우정청 현업공무원의 경력 적응성 

하위 요인에 대한 기대하는 성취 수준의 평균값은 3.80이며, 기대하는 성취 수준에서 현재 성
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취 수준을 감산한 값들의 평균값은 0.16으로 나타났다. 두 평균값을 축으로 좌표평면을 구분한 

결과, 1사분면에 위치한 구성 요인은 자신감이 해당되었다. 그리고 2사분면은 관심이 확인되었

으며 4사분면은 통제, 3사분면에 해당되는 구성 요인은 호기심으로 나타났다.

[그림 4] 경력 적응성 하위 요인별 LFF 분석 결과

마지막으로 본 연구에서 설정한 요구의 우선순위 결정 방법에 따라 LFF 분석에서 1사분면에 

위치한 개수(1개)만큼 Borich 요구도 값에 의해 파악된 상위 순위 1개를 상호 비교하여 중복된 

요소를 확인하였다. 2가지 방식에 따라 공통적으로 요구가 높은 것은 자신감으로 나타났다. 자

신감은 Borich 요구도와 LFF 분석 모두 높아 최우선적으로 고려되어야 할 요구라고 할 수 있

다. 또 차우선순위는 t검증 결과값이 유의미하고 LFF모델에서 2,4사분면 영역에 포함된 Borich 

요구도의 상위 50%이내로서 1번 관심이다. 

4. 경력 적응성 문항별 요구분석

경북지방우정청 현업공무원 220명에게 수집된 설문자료를 바탕으로, 요구의 우선순위 결정

방법에 따라 4단계에 걸쳐 경력 적응성 문항별 요구분석을 실시한 결과는 아래 <표 8>과 같다.
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<표 8> 경력 적응성 문항별 요구분석 결과

문항

현재 
성취 수준

기대하는
성취 수준

차이
Borich

요구도
우선
순위

LFF

분석
최우선
순위

차우선
순위

평균
표준
편차

평균
표준
편차

평균
표준
편차

t값

3 3.39 .90 3.61 .85 .22 .78 4.22*** 0.88 6 2 Ο

4 3.40 .90 3.68 .78 .28 .87 4.76*** 1.11 1 2 Ο

5 3.31 .87 3.54 .08 .22 .79 4.26*** 0.82 7 2 Ο

6 3.49 .83 3.70 .83 .21 .81 3.89*** 0.79 9 2 Ο

8 3.75 .76 3.91 .71 .15 .76 3.06* 0.56 13 1

9 4.13 .73 4.16 .65 .03 .75 0.62 0.12 21 4

10 3.89 .76 4.02 .73 .13 .63  3.06* 0.52 14 4

11 4.00 .76 4.09 .69 .09 .67 2.08* 0.37 16 4

12 3.57 .82 3.80 .73 .23 .79 4.31*** 0.96 4 1 Ο

13 3.35 .79 3.61 .80 .02 .85 4.49*** 1.04 2 3

14 3.51 .78 3.71 .83 .20 .88 3.35*** 0.82 8 2 Ο

15 3.75 .76 3.86 .72 .10 .82 1.87 0.40 15 4

16 3.84 .76 3.89 .70 .04 .76 .88* 0.16 20 4

17 3.55 .77 3.72 .74 .16 .73 3.30*** 0.61 12 2 Ο

18 3.63 .81 3.72 .84 .09 .74 1.90 0.37 17 3

19 3.73 .72 3.81 .69 .08 .71 1.78* 0.34 18 4

20 3.90 .72 3.97 .61 .07 .70 1.53* 0.27 19 4

21 3.56 .80 3.81 .77 .25 .76 4.82*** 0.93 5 1 Ο

22 3.41 .81 3.68 .88 .27 .82 4.92*** 1.04 3 2 Ο

23 3.66 .72 3.83 .68 .16 .70 3.54*** 0.67 10 1 Ο

24 3.85 .69 3.85 .63 .17 .67 3.80*** 0.66 11 1 Ο

* p <.05, ** p <.01, *** p <.001

첫째, 경북지방우정청 현업공무원의 경력 적응성의 문항에 대한 현재 성취 수준과 기대하는 

성취 수준 간 차이의 유의미함을 살펴보기 위해 t검정을 실시한 결과, 9번, 15변, 18번 문항을 

제외하고 모두 유의미한 차이가 확인되었다. t값이 가장 높은 22번 문항은 4.92이며 t값이 가장 

낮은 문항은 9번 문항으로 0.62로 나타났다. 둘째, 요구의 우선순위를 도출하기 위해 Borich 요
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구도 값을 계산한 결과, 4번, 13번, 22번 문항 순으로 가장 높은 요구도 값이 산출되었다. 반면 

9번 문항은 가장 낮은 Borich 요구도 값이 산출되었다. 4번 문항은 Borich 요구도값이 가장 높

은 1.11이며 9번 문항은 0.12로 가장 낮은 Borich 요구도 값을 보였다. 

셋째, LFF 분석을 활용하여 우선순위를 분석한 결과는 [그림 5]와 같다. 경북지방우정청 현업

공무원의 경력 적응성 문항별 요구에 대한 기대하는 성취 수준의 평균값은 3.80이며, 기대하는 

성취 수준에서 현재 성취 수준을 감산한 값들의 평균값은 0.15로 나타났다. 두 평균값을 축으

로 좌표평면을 구분한 결과, 1사분면에는 5개문항(8번, 12번, 21번, 23번, 24번)이 위치하였다. 

즉 5개 문항의 내용이 향후 중요도가 높고 불일치 수준이 높아서 요구가 가장 높다고 볼 수 있다.

[그림 5] 경력 적응성 문항별 LFF 분석 결과

마지막으로 LFF분석에서 1사분면에 위치한 개수(5개)만큼 Borich 요구도 값에 의해 파악된 

상위 순위 5개를 상호 비교하여 중복된 요소를 확인하였다. 두 가지 방식에 따라 공통으로 요

구가 높은 문항은 12번, 21번 문항으로 나타났다. 또 차우선순위는 t검증 결과값이 유의미하고 

LFF모델에서 2, 4사분면 영역에 포함된 Borich 요구도의 상위 50%이내 문항으로 3번, 4번, 5

번, 6번, 14번, 17번, 22번, 23번, 24번 문항이다. 최우선순위 해당 내용은 12번 문항으로 ‘나에
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게 적합하다고 판단되는 일을 한다’, 21번 문항 ‘내게 주어진 일을 잘 처리할 수 있다’이다. 차우

선순위 해당 내용은 3번‘미래를 위한 준비를 하고 있다’4번‘나의 목표를 이루기 위해 필요한 교

육 및 경력과 관련된 활동들이 무엇인지 안다’5번‘나의 목표를 어떻게 달성할 것인가 계획하고 

있다’6번‘나의 경력에 대한 관심을 갖고 있다’14번‘개인적으로 성장할 수 있는 기회를 찾는다’17

번‘내가 가지고 있는 의문점에 대해 깊이 탐색한다’22번‘내 능력을 전부 발휘할 수 있다’23번‘난

관(어려움)을 잘 극복할 수 있다’24번‘문제를 잘 해결할 수 있다’로 확인되었다. 경력 메타역량

의 구성 요인 및 문항별 요구분석, 경력 적응성 하위 요인별 요구분석 결과를 종합하면 <표 9>

와 같다.

<표 9> 경력 메타역량 구성 요인 및 문항별 요구분석 결과

구분
경력 메타역량 구성 요인

경력 적응성 경력 정체성

경력 메타역량
구성 요인별 ●

경력 정체성
문항별 ●:4

경력 적응성
하위 요인별

관심 통제 호기심 자신감

●

경력 적응성
문항별 ○: 3,4,5,6 ●:12 ○:14,17

●:21

○:22,23,24

 ●: 최우선순위, ○: 차우선순위

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구는 경북지방우정청 현업공무원을 대상으로 경력 메타역량에 대한 요구 및 경력개발 

교육의 필요성에 근거하여 현재 성취 수준과 기대하는 성취 수준에 대한 실증적 요구를 분석하

였다. 분석 결과를 토대로 다음과 같은 논의가 가능하였다.
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첫째, 경력 메타역량의 구성 요인 중 경력 정체성에 대한 요구가 최우선순위로 나타났다. 경

력의사결정 과정에서 경력 정체성은 자신의 가치에 따른 직무를 찾아갈 수 있도록 돕는다(정애

경 외, 2008; Zikic & Klehe, 2006). 그러므로 경력과 인생에 있어 가치를 추구는 자기 주도적인 

경력관리에 대한 요구로 해석할 수 있다. 현대의 경력은 단순히 개인의 적성과 직업의 조화보

다 전체 생애에 걸쳐 자신의 경험에 의미를 특별히 부여하고 경력을 스스로 구성하는 자기주도

적 경력관리 개념이다(이상진, 2011). 이 때 조직은 업무에 대한 의미를 부여하고 해결책을 찾

을 수 있는 전문적 지식과 기술을 함양할 수 있는 교육프로그램을 함께 제공해야 한다(이나래. 

2019). 

대기업 근로자를 대상으로 경력 정체성과 경력 적응성이 경력몰입에 미치는 영향을 연구한 

이상진(2011)에 따르면, 경력 정체성과 경력 적응성이 높을수록 자기주도적 경력관리가 높게 

나타났다. 이 연구에서 주목할 부분은, 경력 정체성이 경력 적응성 보다 자기주도적인 경력관

리에 많은 영향을 미치는 것으로 나타난 것이다. 이는 주도적인 경력관리를 위해서는 경력에 

대해 가치를 배양하고 정체성 확립이 중요함을 시사하는 것이다. 

또 신수진(2016)은 대기업 조직 구성원들의 지속적인 학습을 통한 경력 개발이 경력 성공 및 

만족을 가져오는 동시에 조직의 생산성 증대와 경쟁력 강화로 이어질 수 있다고 했다. 아울러 

구성원들이 직무와 관련하여 어떠한 학습이 필요하고 원하는 요구가 무엇인지 분석해서, 형식 

교육이나 훈련에 반영할 뿐만 아니라 일과 학습을 연계하여 자발적으로 학습할 수 있는 지원책

이 조직 차원에서 필요함을 강조했다. 

둘째, 경력 정체성의 문항별 요구분석에서 자신의 경력과 인생에 있어 가치 있는 것이 무엇

인지 잘 알고자 하는 요구가 최우선순위로 나타났다. 이러한 결과는 공무원의 직업 특성상 개

인-직무 간 가치의 부합도가 낮고(탁진국, 1996; 홍혜승, 류은영 2020), 개인이 자신의 적성에 

부합하는 경력이 무엇인지 발견하지 못하는 경우가 많다는 선행연구(최순영, 장지원, 2009)와 

일치되는 결과이다.

경력 정체성은 경력 과정에서 내면의 열정과 동기를 부여하는 역할을 한다(이상진, 2011; 

Fugate et al., 2004). 따라서 다양한 경험과 인지적 활동이 포함된 경력 정체성 프로그램을 통

해 자신의 가치와 적성 탐색의 기회가 주어진다면 자기진단 결과와 선호를 파악하게 될 것이

다. 개인들은 자신의 업무와 경력에 대한 가치가 일치될 때, 경력 몰입이 증대되기 때문에(이상

진, 2011) 조직 구성원이 스스로 목표를 설정하고 주체가 되어 기회를 분석하고 경력 발전을 위
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한 제반 사항을 준비하도록 기회를 제공할 필요가 있다(최순영, 장지원, 2009).

셋째, 경력 적응성의 문항별 요구분석에서 자신에게 적합하다고 판단되는 일에 대한 요구가 

최우선순위로 판정되었다. 이러한 결과는 경력장애요인 중 직무-적합성 결여에 대한 인식이 높

음을 의미한다고 해석된다. 공무원의 경력 장애요인 중 직무-적합성 결여에 대한 인식이 높을

수록 직무 스트레스가 높다(홍혜승, 류은영, 2020). 직무-적합성의 결여는 직무에 대한 흥미나 

적합도가 낮은 경우로, 동기가 감소하고 부정적 직무 태도가 나타나며 종국에는 업무성과가 낮

아지게 될 수 있다. 

또 경력 적응성 문항별 요구분석에서 새로운 기술을 잘 배우려는 요구가 최우선순위로 나타

났다. Hall(2002)은 새로운 경력에 필수적인 경력 정체성과 경력 적응성 배양을 강조하면서 이

를 위해서는 지속적인 학습이 중요하다고 주장했다(박민정, 2017; 신수진, 2016; 최미옥, 

2019). 기술을 배우려는 지속적인 학습의 요구는 문제해결 역량을 증대하려는 요구이며 환경

의 변화에 적응하기 위해 지속적인 자기 계발의 필요성을 절실히 인식하고 노력하려는 요구라

고 할 수 있다.

하지만 공무원의 경우, 빈번한 순환보직으로 인한 업무 담당자의 잦은 교체가 전문지식의 

축적을 어렵게 하고 전문성과 책임성 면에서 부정적인 측면을 야기시킨다(최순영, 장지원, 

2009). 사회가 다양화되고 복잡해지면서 요구수준 또한 향상됨에 따라, 공무원은 수요자인 국

민의 요구수준을 만족시키기 위해서 분야별 전문성을 기를 필요가 있다(김귀영, 2010; 김성훈, 

2019; 김지선, 2019; 조창현, 최무현, 2009). 새로운 기술을 잘 배우려는 요구를 충족하기 위한 

조직의 지원이 필요하며 다양한 형태의 교육에 요구가 반영될 필요가 있다. 

따라서 경력 적응성의 최우선순위의 두 요구를 위해서는 개인의 지식, 기술, 능력이 직무의 

요구와 일치하도록 직무-적합성을 높이려는 노력과 지속적 관심이 조직적 차원에서 필요하다. 

즉 조직은 유연하고 체계적인 지원을 통해 구성원들의 다양한 욕구와 적성에 부합하는 직무를 

찾을 수 있도록 노력해야 한다(이상진, 2011). 또 경력개발의 전 과정에서 지속학습활동을 통

해 경력 정체성과 경력 적응성을 배양할 수 있도록 조직 차원에서 교육훈련 기회와 적극적인 

지원을 하고 개인이 경력 역량을 개발하는데 중요한 촉매 작용이 이루어져야 할 것이다(백주

현, 2016; 신수진, 2016).

넷째, 경력 적응성 하위 요인 요구분석에서 자신감이 최우선순위로 나타났다. 자신감은 남

에게 의지하지 않고 끈기 있게 자신을 관리하고 능력을 쌓기 위해서 필요한 요인이다(김선주, 
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2020). 즉 경력 관련의 새롭고 복잡한 문제를 해결하고 적당한 선택과 실행에 필요한 능력을 

갖추어 스스로 할 수 있다는 믿음을 가지는 것에 대한 요구가 높은 것이다. 새로운 도전에 대해 

긍정적인 생각을 갖고 적극적으로 추진하기 위해서는 자기효능감은 필수이다. 그러므로 자기

효능감 향상프로그램이나 자기 분야에 대한 업무 지식이나 경험을 확대할 수 있는 기회 부여가 

필요하다. 뿐만 아니라 경력 계획력과 문제해결력을 기를 수 있는 목표설정훈련과 자존감 향상

훈련 등이 경력개발프로그램에 반영되어야 할 것이다. 

이상의 논의는 경북지방우정청 현업공무원이 인식하는 경력 메타역량의 형태와 요구, 그 배

경이 되는 현상에 대한 정보를 제공한다. 공무원의 전문적 역량 강화의 요구가 증대되는 상황

에서 경력 메타역량 요구분석의 시사점을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 경북지방우정청 현업공

무원 대상의 경력 메타역량에 대한 실증적 연구를 통해 과학적이고 체계적인 요구를 알 수 있

었다는 점에서 중요한 의의가 있다. 기존 공무원 경력개발 관련 선행연구는 단순 인식조사나 

직무역량 개발에 대한 연구가 대부분이다. 하지만 t검정, Borich의 요구도, LFF모델을 통해 과

학적, 체계적으로 요구를 분석한 점은 본 연구의 의의라고 할 수 있다.

둘째, 경력 메타역량의 각 구성 요인에서 어떤 요구에 중점을 두어야 하는지 이론적 근거를 

제공하였다. 또 경북지방우정청 현업공무원의 경력 메타역량 구성 요인의 문항별 요구를 분석

한 점은 세분화된 연구라고 할 수 있다. 문항별 분석을 통해 경력과 인생에 있어 가치에 대한 

탐색, 경력 목표 달성을 위해 필요한 조직 차원의 교육 및 활동의 필요성, 개인-직무 간 가치 부

합성, 새로운 기술과 일 처리에 대한 자신감의 중요성, 주도적 경력관리의 필요성, 경력계획수

립의 체계적인 교육 요구가 있음을 분석하였다. 또 분석자료를 바탕으로 향후 경력개발 프로그

램 개발을 위한 기초 자료를 제공할 수 있다.

셋째, 경력 메타역량을 개발하기 위한 근본적인 방법에 대한 연구가 필요하다. 특히 개인의 

주도적 경력개발이 요구되는 상황에서 개인의 경력 성장을 위해 고려해야 할 요인들을 제시하

고, 조직이 조직원의 경력개발을 위해 어떻게 지원해야 하는지에 대해 시사점을 찾는 것은 조

직 성과와 개인의 경력 성공에 모두에 의의가 크다. 또 프로티언 경력 역량을 함양하기 위해 근

본적으로 필요한 경력 메타역량을 개발하기 위해서는, 조직 내에 도전적인 과업이나 다양한 프

로젝트에 참여하거나 조직 내외부의 다양한 학습 공동체 참여를 통해 경력 개발에 필요한 네트

워크를 확대해 나가는 노력이 필요하다.  

넷째, 경북지방우정청 현업공무원의 경력 메타역량 증진을 위한 체계적인 교육이 제공되어
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야 한다. 현재 경북지방우정청 현업공무원의 교육은 우정공무원교육원에서 대부분 온라인으로 

법정의무교육이나 직무 관련 교육이 이루어지고 있다. 하지만 경력 개념의 변화와 공무원의 전

문성 증대의 요구가 높아진 만큼, 경력 메타역량에 대한 학문적 요구 자료를 바탕으로 과학적

이고 체계적인 교육이 필요하다. 뿐만 아니라 단순 지식 전달 교육 보다 실제적 기술을 습득할 

수 있는 다양한 방식의 교육 체계 마련이 요구된다.

이상의 논의 및 결론을 해석하고 적용하는데 한계점은 아래와 같다. 첫째, 본 연구에 사용된 

척도가 공무원의 경력 메타역량을 설명하기 위하여 완성된 척도가 아니다. 대부분 민간기업의 

직장인을 대상으로 하고 있는데, 공무원의 경력개발에 대한 인식과 필요성, 요구, 근무 환경 등

의 차이를 고려하지 못하였다. 둘째, 본 연구에서 수집된 표본의 대표성 부족으로 연구 결과를 

일반화하기에는 한계가 있다. 본 연구를 위해 경북지방우정청 현업공무원 220명을 표본으로 

선정하였다. 그러나 연구 대상자 대부분이 우정직 공무원이며 그 중 집배직의 비율이 54.5%로 

절반 이상을 차지하고 있다. 특히 선정된 모집단의 특성을 충분히 반영하지 못한 부분이 있어 

후속 연구에서는 지역적인 한계와 직렬 및 직군, 직급을 다각화하여 대표성이 확보된 자료를 

통해 일반화 가능성을 높이는 연구가 요구된다. 셋째, 양적인 자료 수집을 통한 설문조사에만 

국한하지 않고 면접법이나 질적 연구 방법 등을 통합한 후속 연구가 지속되어야 할 것이다. 
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ABSTRACT

Need Analysis for the Career Meta-Competency 

of the Post Office Field Official

: Focusing on Gyeongbuk Regional Office of Korea Post

Eunyoung Hong (Kyungpook National University)

Youngsup Hyun (Kyungpook National University)

This study targets the post Office field official in the Gyeongbuk Regional Office of Korea 

Post, to empirically verify their career meta-competency needs. A survey for this study was 

carried out for approximately a month, from January 10th to February 10th 2021. Convenience 

sampling was used for the selection of survey participants.

The survey consists of 38 questions in total; 8 on personal characteristics of the survey 

participant, 24 on career adaptability, 6 on career identity. 220 surveys were distributed of 

which 221 were retrieved (retrieval rate: 100%), and excluding 1 surveys, 220 surveys (effective 

data rate: 99.5%) were used as the research material for this study analysis. Using the SPSS 21.0 

program, descriptive statistical analysis, frequency analysis, reliability analysis, t-test, Borich’s 

Demand, LFF analysis was carried out on the collected data. Through this process, the following 

results were analyzed. 

First, the analysis of needs per component factor for career meta-competency showed career 

indentity in the top priority group. 

Second, the analysis of needs per sub-component factor for career adatability showed 

confidence in the top priority group. 
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Third, the analysis of needs per question for career identity showed no.4 in the top priority 

group. The contents of No.4 question was‘I know what’s valuable in my career and life’. 

Foruth, the analysis of needs per question for career identity showed no.4 in the top priority 

group. The contents of No.4 question was‘I know what’s valuable in my career and life’.

[Keywords] Career Meta-Competency, Career Adaptability, Career Identity, Need Analysis


