






과와 인성검사 결과를 NCS 직업기초능력의 10개 영역으

로 구분하여 분할해 본 것이다.

선발기준과 탈락기준
이제 이렇게 산출된 필기평가 점수를 바탕으로 “영

역별 커트라인을 어떻게 설정할 것인가?”를 고민할 차례

다. 적성검사 결과나 인성검사 결과가 외적으로는 대체로 

표준점수를 사용하므로 단순하게 통합할 수 있어 보이지

만 앞서 언급했듯이 이 두 영역은 이질적이며 활용하는 용

도에도 차이가 있다.

적성검사 결과는 우수인재를 골라내는 전형(Selection 

in process)에서 인성검사나 상황판단검사 등은 해당 직무

특성에 부적합한 지원자를 골라내는 전형(Screening out 

process)에서 각각 사용하기를 추천하며, 따라서 기준 또

한 서로 다르게 설정할 필요가 있다. 이러한 전형절차를 

허들 방식(Huddle Process)이라 하는데, 먼저 지식 필기평

가 점수나 적성검사 점수로 랭킹 점수를 만들어 커트라인

을 결정하고, 그 커트라인에 들어간 후보자 중에 인성검사 

요인이나 상황판단검사 요인에 의해 부적합한 지원자를 

골라내는 방식이다. 

필기평가 결과를 면접 전형에서 활용하기
전형과정은 선발오류를 줄여가는 과정이라 할 수 

있다. 즉 선발오류로 잘못된 선택을 할 확률을 줄여갈 수 

있도록 설계해야 하며, 특히 필기전형 과정에서의 점수를 

잘 활용하면 서류전형이나 면접전형에 비해 잘못된 선택

을 할 확률을 크게 줄일 수 있다. 대인관계능력이나 직업윤

리 등 비인지 영역의 경우 필기평가로 확인된 점수를 다시 

확인하는 절차로서 면접과정을 설계하면 이 또한 선발오

류를 줄이는 데 기여할 수 있다. 인성검사나 상황판단검사

는 적성검사처럼 정답이 존재하기보다 후보자의 비인지적 

내면의 특성을 평가하는 것이므로 필기평가에서 확인된 

점수를 면접전형에서 다시 한 번 확인함으로써 면접 시간

을 줄이고 선발오류도 줄일 수 있는 효과를 거둘 수 있다.

필기평가 결과를 역량개발에 활용하기
“코끼리에게 나무를 끌게 하고, 원숭이에게는 나무

를 타도록 한다.”

영국의 인사담당자가 채용과정에서 흔히 하는 이야기이

다. 인사담당자는 커트라인을 설정하기 위해 지식평가, 적

성검사, 인성검사, 상황판단검사 등으로 구분하여 선발기

준 및 탈락기준을 설정하고 그에 따라 선발 의사결정을 하

게 된다. 조직에서 새로운 인재를 외부 조달하여 직무에 

적합한 인재(Person-Job Fitting)를 선택하게 되는 전형과

정은 마치 우리가 옷을 구입할 때 몸에 맞는 옷을 골라 입

어보는 것과 유사하다. 

선택된 인재가 적재적소(適材適所)에서 조직의 임무수

행을 통해 우수한 성과를 창출할 때 인사담당자는 선발오

<그림 3> 개인-직무 적합성(Person -Job Fitting)<그림 2> 허들 방식 

지식/적성검사 허들

인성검사 허들

상황판단검사 허들

Selection In

Screening Out

HR Insight

70  August ｜ 2015

인 력 운 영



조직에서� 새로운� 인재를� 외부� 조달하여� 

직무에� 적합한� 인재를� 선택하게� 되는� 전형과정은� 

마치� 우리가� 옷을� 구입할� 때� 몸에� 맞는� 옷을� 골라� 입어보는� 것과� 유사하다�.� 

류 없이 역량 있는 인재를 조달한 것이다. 인사담당자는 이

렇게 조달된 인재가 일정 기간을 거쳐 승진이나 직무변경 

등으로 새로운 임무를 부여 받게 되면 이에 따른 역량개

발을 해줘야 하는데, 역량개발 계획을 수립할 때 필기전형 

과정에서 획득된 평가결과를 기초 자료로 활용할 수 있다.

필기평가의 유용성 검증
인사담당자는 필기평가 단계에서 지식평가 외에도 

다양한 심리평가 즉 적성검사, 인성검사, 상황판단검사, 동

기검사, 흥미검사, 직업가치관검사 등을 선택적으로 사용

하여 선발 오류를 줄여가야 한다. NCS에서 필기평가를 

통한 전형 방법은 지식평가를 제외하고는 대부분 심리평

가(Psychological Assessment) 방법을 사용하게 된다. 인

사담당자가 우수한 성과를 창출할 인재를 얻기 위해 전형

과정에서 사용하는 전략적 방법인 것이다. 즉 평가방법은 

도구적인 것이며 NCS의 철학을 바탕으로 설계된 것을 선

택하거나 구성해 사용하게 된다. 

도구 사용을 위해 투입되는 비용은 우수성과자가 창

출하는 가치를 넘어갈 수 없어야 한다. 이러한 도구 사용

의 경제적 효과를 산출하는 과정을 평가도구의 유용성

(Utility) 검증이라 한다. 인사담당자가 다양한 인재평가 방

법을 알면서도 선뜻 사용하지 못하는 이유 중 하나가 이러

한 경제적 유용성(Utility)에 대한 증거를 산출하지 않았기 

때문이기도 하다. 

필기평가·심리평가 도구의 경제적 유용성을 산출하기 

위해 인사담당자는 필기평가 방법별 신뢰도, 문항 출제비

용, 스코어링 및 프로파일링 등의 결과처리 비용, 검사실

시를 위한 운용 등에 들어가는 비용을 산출해야 한다. 이

렇게 산출된 비용을 분모로, 조직 내에서 우수성과자가 창

출하는 부가가치에 대해 생산효과를 분자로 하는 분수공

식을 만들어야 도구사용의 유용성을 쉽고 객관적으로 검

증할 수 있다. 유용성을 포함한 평가도구의 타당성을 확보

할 때 인사담당자는 더욱 효과적으로 필기평가·심리평가 

도구를 전형과정에서 효과적으로 사용할 수 있을 것이다. 
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<그림 4> 필기평가·심리평가 도구의 효용성(Utility)
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