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            Abstract
          
        

        
          본 연구의 목적은 공무원의 공직 태도 잠재프로파일을 유형화하고 프로파일에 영향을 미치는 예측요인 및 성과의 차이를 분석하고 이론적·정책적 함의를 제시하는 것이다. 이를 위해 한국행정연구원의 2022년 공직생활실태조사를 통해 수집된 중앙행정기관과 지방자치단체 소속 공무원 6,170명의 자료를 분석에 활용하였다. 첫째, 잠재프로파일 분석을 통한 공무원의 공직 태도 프로파일은 ‘공직 태도 취약형’(9.4%), ‘공직가치 내면화형’(63.9%), ‘공직 태도 성숙형’(26.7%) 등 3개로 유형화되었다. 둘째, 다항로지스틱 회귀분석을 통해 잠재프로파일 유형에 영향을 미치는 공무원의 개인적, 조직적 요인의 영향을 분석하였다. 개인적 요인에는 성별, 연령, 학력, 직급, 재직기간, 채용유형이 유의한 영향요인으로 분석되었으며, 조직적 요인으로는 조직지원인식과 조직목표 공유, 성과관리가 유의한 예측요인임을 확인할 수 있었다. 셋째, 공무원의 공직 태도 잠재프로파일 유형에 따른 성과의 차이를 분석한 결과, ‘공직 태도 취약형’ 보다는 ‘공직가치 내면화형’이, ‘공직가치 내면화형’보다는 ‘공직 태도 성숙형’에 포함된 공무원의 개인적 업무성과와 조직성과에 관한 인식이 높게 나타났다. 이러한 분석결과를 토대로 본 연구에서는 공무원의 긍정적인 공직 태도 내재화를 위한 이론적·정책적 시사점을 제시하였다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          The purposes of this study were to characterize the latent profile of civil servants' public service attitudes (PSA), analyze predictive factors that affect the profiles, examine performance differences according to the latent profiles. We used data from 6,170 civil servants from central administrative agencies and local governments collected by the Korea Institute of Public Administration through the 2022 Public Service Life Survey for analysis. Using latent profile analysis, the PSA profile of public officials was classified into three categories: ‘immature public service attitude (IPSA) type’ (9.4%), ‘public service value internalization (PSVI) type’ (63.9%), and ‘mature public service attitude (MPSA) type’ (26.7%). The results of multinomial logistic regression analysis showed that personal factors such as gender, age, education, rank in class, period of employment, and path to employment, and organizational factors such as perceived organizational support, sharing of organizational goals, and performance management had a significant effect on the latent profiles. As a results of analyzing the differences in performance according to the latent profiles, it was found that both the individual work performance and organizational performance of civil servants were higher in the PSVI type than in the IPSA type, and in the MPSA type than in the PSVI type. Based on these results, the present study discussed theoretical and policy implications for internalizing civil servants’ positive PSA.
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      Ⅰ. 서 론
      공무원의 태도는 인사 및 조직관리 분야에서 중요한 연구주제로 다루어져 왔다. 공무원의 태도는 업무를 수행하는 자세와 의사결정에 중대한 영향을 미치며, 공공부문의 경쟁력을 좌우하는 요인이기 때문이다(박천오·박시진, 2018; 정소윤 외, 2017). 일반적으로 태도는 대상이나 사람, 사건 등에 대한 호의적 또는 비호의적으로 반응하는 성향(predisposition)으로 행동을 결정하는 주요 예측요인으로 간주된다(Ajzen, 1991). 이러한 맥락에서 공직 태도는 공무원이라는 직종에 종사하는 개인이 자신의 직무와 직업에 대해 가지는 태도로 이해될 수 있다. 공직 태도는 공적 업무를 수행하는 동기는 물론 업무수행과정에서 추구해야 할 가치나 신념 체계를 포함한다.

      공무원이 공직과 관련된 동기나 가치, 직업에 대한 만족도를 어느 정도 내면화하고 있는가는 개인의 업무수행은 물론 조직행태에도 영향을 미칠 수 있다. 최근 공무원의 이직 증가 현상과 무사안일 등의 소극행정 행태를 설명하는 논의에서도 공무원의 공직 태도를 주요 변인으로 간주하고 있다. 이는 바람직한 공직 태도를 내면화한 공무원은 스스로가 생각하는 공무원으로서의 자아를 형성하고 이에 적합한 행동을 하기 위해 자발적인 노력을 할 것으로 기대되기 때문이다(박정호, 2015: 194). 공무원의 자발적 행동은 공익이나 사회적 이익을 위한 봉사는 물론 사회문제 해결을 위한 적극적인 노력과 행위로 발현될 수 있다. 주목할 점은 공직 태도가 복합적이고 다차원적인 개념이라는 것이다. 공직 태도는 공직의 특수성을 반영하여 공무원이 사회적 이익 등 공공가치를 실현하기 위한 동기와 공직 수행과정에서 지녀야 할 가치는 물론 공직이라는 직업과 직무에 대한 신념체계나 태도를 포함한다. 이러한 맥락에서 공직 태도는 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도를 포함하는 다차원적 개념으로 이해할 수 있다.

      지금까지 연구들은 공무원 개인의 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도 등의 공직 태도가 어떻게 형성·유지되는지, 공직 태도의 내용에 따라 어떠한 조직행태를 보이며, 개인 및 조직의 성과와 어떠한 관련성을 가지는지 등에 관해 탐구해 왔다. 이러한 연구들은 구성원의 공직 태도 변인을 중심으로 조직행태나 조직효과성, 성과와의 관련성을 파악함으로써 효과적인 인적자원관리를 위한 전략 마련에 기여하였다는 점에서 긍정적으로 평가할 수 있다(Alonso & Lewis, 2001; Brewer & Selden, 2000; Bright, 2007; Kim, 2004; 김상묵, 2017; 노종호, 2016; 박순애·이혜연, 2017; 박주원·조윤직, 2016; 허희영, 2020). 다만 대부분의 논의가 변인 중심적(variable-oriented) 접근을 취함으로써 공무원 개인이 가지고 있는 공직 태도의 다양한 양상을 이해하는 데에는 한계가 있음을 부인하기 어렵다. 공무원은 자신이 추구하는 가치를 토대로 공무원이라는 직업을 선택했지만 그 가치는 직무를 수행함으로써 얻을 수 있는 긍정적인 감정인 직무의 의미성(meaningfulness)을 통해 생성 및 강화되기도 한다(박정호, 2015: 195). 특히 공직 태도가 복합적이고 다차원적인 개념이라는 점을 감안할 때, 공무원 개인에게 형성된 공직 태도는 내용 측면에서 비슷한 양상을 보일 수도 있지만, 구성요소마다 상이한 수준으로 나타날 가능성도 배제하기 어렵다. 이에 따라 공무원에게 내재되어 있는 공직 태도가 어떠한 양상으로 나타나는지를 분석해 볼 필요가 있다. 최근 공직 태도와 관련해 일부 변인에 대한 사람 중심의 접근이 시도되고 있지만 여전히 부족한 실정이다.

      본 연구의 목적은 공무원의 공직 태도 잠재프로파일을 유형화하고 프로파일에 영향을 미치는 예측요인 및 성과의 차이를 분석하여 이론적·정책적 함의를 제시하는데 있다. 구체적으로 공무원의 공직 태도 프로파일 유형 및 각 프로파일의 특징은 어떠한가, 공직 태도 프로파일을 예측하는 개인적, 조직적 요인은 무엇인가, 공무원의 공직 태도 프로파일에 따른 성과 차이는 어떠한가 등은 이 논문의 주요 연구문제이다. 공무원의 공직 태도 잠재프로파일 유형화를 위해 본 연구는 잠재프로파일 분석을 적용한다. 잠재프로파일 분석은 기존의 변인 중심 접근과는 달리 사람 중심(person-oriented)의 접근방법으로 눈에 보이지 않는 개인의 이질성을 응답 패턴을 중심으로 분석하여 하위유형을 도출하는 방법론이다(No & Hong, 2018). 본 연구는 공무원의 공직 태도 잠재프로파일 유형화를 통해 각 프로파일을 예측하는 요인과 프로파일별 성과 차이를 규명함으로써 공직 태도에 관한 이론 확장과 공직 태도 개선 및 성과 향상을 위한 정책적 시사점을 제공할 것이다.

    

    

  
    
      Ⅱ. 이론적 배경
      
        1. 공직 태도
        공직 태도 또는 공직 관련 태도에 관한 명확한 학술적 개념은 정립되어 있지 않다. 공직 태도는 공직(public service)에 종사하는 개인이 자신의 직무와 직업에 대해 가지는 태도로 공적 업무를 수행하는 동기는 물론 업무수행 과정에서 추구해야 할 가치나 신념 체계를 포함한다. 공직 태도는 공공조직에서 공무원이라는 신분을 가진 종사자가 가지는 태도라는 점에서 다른 부문의 종사자가 가지는 태도와는 구별된다. 일반적으로 태도는 인지적(cognitive), 정서적(affective), 행동적(action-tendency) 태도로 구성된다(Berkman & Neider, 1987). 공직 태도 역시 상기 구성요소에 의해 설명가능하며, 공직에 대한 개인의 인지적, 정서적, 행동적 반응을 포함하는 개념으로 이해할 수 있다. 공직에 대한 인지적 태도는 공공가치를 실현하기 위한 공적인 업무 및 직업에 대한 가정과 신념, 가치체계와 관련된다. 정서적 태도는 공무원이 수행하는 직무나 공무원이라는 직업에 대한 호의적 또는 비호의적인 감정 측면에 해당한다. 행동적 태도는 자신의 직무나 공무원이라는 직업에 대한 평가 내지 반응과 관련된다.

        공공봉사동기는 대표적인 공직 태도 개념이다. 공공봉사동기(public service motivation)는 “특정 개인이나 집단의 이익이 아니며, 더 광범위한 사회적 이익에 관심을 갖고 바람직한 행동을 취하게 하는 인식, 가치, 태도”로 정의된다(Kim & Vandenabeele, 2010). 공공봉사동기는 내재적 동기(intrinsic motivation)로 지역사회의 주민, 국가, 인류 등 불특정 다수를 대상으로 하는 이익에 봉사하는 타인 지향적(other-oriented) 또는 이타적 동기(Rainey & Steinbauer, 1999)라는 점에서 공직만족도나 성취감, 흥미 등과 같은 자기지향적(self-oriented)인 내재적 동기와 구분되는 개념이다(Vandenabeele et al., 2018). 공공봉사동기의 구성요소는 학자들에 따라 차이는 있지만 공공정책에 대한 호감도, 공익에 대한 몰입, 동정심, 자기희생의 관점에서 접근하는 경향을 보인다(Perry, 1996; 송충근, 2021; 최무현·조창현, 2013). 공공정책에 대한 호감도는 정책의 형성·집행 과정에 적극 참여하여 희소자원의 분배과정에서 발생하는 문제점을 사회적으로 더 큰 공공선의 실현과정으로 인식하는 것이다. 공익에 대한 몰입은 개인의 사익보다는 공익을 추구하려는 노력이며, 동정심은 사회적 약자에 대한 동정심, 사회문제 해결에 대한 관심을 뜻한다. 자기희생은 금전적 보상과 무관하게 공익 관련 문제를 해결하고자 하는 노력과 이를 통한 만족과 관련된다(Perry, 1997: 187; 최무현·조창현, 2013: 346). 일부 학자들은 Perry(1996)의 공공봉사동기의 구성요소를 일부 수정한 바 있다. Kim & Vandenabeele(2010)는 공공정책에 대한 호감도를 공공참여에 대한 호감도로, 공익에 대한 몰입은 공공가치에 대한 몰입으로 수정하였으며, 이후 Kim et al.(2013)은 공공참여에 대한 호감도를 공공봉사에 대한 호감도로 수정한 바 있다. 최근에는 공공봉사동기의 구성요소를 공공봉사에 대한 호감도, 공공가치에 대한 몰입, 동정심, 자기희생으로 접근하는 경향이 있다(Kim et al., 2013; Kim, 2017; 김상묵·노종호, 2018; 노종호, 2016; 박순환·이병철, 2017).

        공직가치(public service values)는 공무원으로서 개인의 역할에 직접적으로 관련되는 사회적, 전문직업적, 윤리적 가치로 설명된다(Witesman & Walters, 2014: 377). 공직가치의 개념과 관련해 김상묵(2017: 6)은 공직가치를 “공무원의 사고와 행동에 영향을 미치는 신념”으로 정의한 바 있으며, 윤태범(2015)은 “공직자로서 당연히 갖추고 있어야 할 바람직한 가치관”으로 국민과 자신의 직무, 그리고 공직자 스스로와의 관계 속에서 구체화된다고 하였다. 인사혁신처(2016: 11)는 공직가치를 “공공의 이익에 봉사하기 위해 공적 영역에서 추구해야 하는 바람직한 신념체계와 태도”로 보았다. 이러한 견해들은 공직가치를 공무원 개인의 가치관에 기반하여 설명한다. 이와 달리 공직가치를 공무원이 추구해야 할 ‘행정기준’에 초점을 맞추어 행동지향적 성격을 강조하는 견해도 있다(노승용, 2007; 행정안전부, 2010). 노승용(2007: 74)은 공직가치를 “공적 가치를 창출하기 위해 공무원이 공직을 수행함에 있어서 지녀야 할 가치”라고 하였으며, 행정안전부(2010:8)는 “공직자로서 바람직한 행동의 판단 기준이며, 공직을 수행하면서 추구해야 할 궁극적인 목표와 기준”으로 정의하였다. 한국행정연구원(2017: 9)도 “국민에게 봉사하는 공직을 수행하면서 추구해야 할 궁극적인 목표와 기준”으로 공직가치를 정의한 바 있다. 공직가치는 공직을 수행하는 구성원의 행동과 결정에 영향을 미친다는 점에서 공공봉사동기와 유사한 개념이다. 최근에는 여러 연구자들에 의해 양자의 차이점에 관한 논의도 시도되고 있다(Andersen et al., 2012; 장민주·김병조, 2022: 43). 공직가치는 상충될 수 있는 다양한 가치가 공직을 수행하는데 발현되고 정당화될 수 있는가에 초점을 맞춘다는 점에서 공공봉사동기보다 광의의 개념이다(정소윤 외, 2017: 10). Witesman & Walters(2014: 376) 역시 공직가치를 공공봉사동기의 진화적(evolutional) 개념이라고 보기도 하였다. 공직가치는 가치 실현의 주체가 공직 종사자인 반면, 공공봉사동기는 공직 종사자 외에 시민도 포함된다는 점에서 차이가 있다(장민주·김병조, 2022: 44-45).

        공직자가 공익 실현에 봉사하기 위해 추구해야 할 바람직한 신념 체계와 태도, 가치는 다양하다. 공직가치는 다양한 가치가 복합적으로 포함된 개념이다. 이와 관련해 Kernaghan(2003: 712)은 공직가치의 구성요소로 민주적, 윤리적, 인간적, 전문직업적 가치를 제시한 바 있다. 민주적 가치는 공평하고 투명한 정책입안 및 공공서비스 제공과 관련된 가치로 중립성, 책임성, 개방성, 법의 지배 등을 포함한다. 윤리적 가치는 도덕성과 관련된 것으로 청렴성, 공정성, 책임성, 충성심, 존경, 정직성, 성실성 등을 의미한다. 인간적 가치는 관용, 보살핌, 동정, 인본성과 관련된 가치로 공공서비스 제공에 있어 서비스 수혜자의 입장을 충분히 공감하고 특별한 돌봄이 필요한 경우 이를 고려해야 하는 가치이다. 전문직업적 가치는 공직자가 한 분야의 전문가로서 업무수행을 위해 필요한 가치로 효과성, 효율성, 리더십, 혁신, 창조 등을 포함한다. 윤소진·홍세희(2022)는 복합적 개념으로 구성된 공직가치가 개인 내에서 갈등을 유발할 수 있음을 강조하였다. 이들은 공직가치 수준에 따라 공직가치 고집단, 중집단, 저집단의 잠재프로파일 유형을 확인하고 각 프로파일에 영향을 미치는 공무원의 개인적, 조직적 요인과 프로파일 유형에 따른 삶의 만족도와 조직몰입 수준의 차이를 보여주었다.

        공직만족도 역시 공직에 종사하는 공무원의 태도를 설명하는 중요한 개념으로 알려져 있다. 공직만족도의 개념을 어떻게 정의할 것인가와 관련해 기존 연구들은 ‘직무’에 초점을 맞추어 직무만족의 개념으로 접근하는 견해와 공무원이라는 ‘직업’에 초점을 맞춘 견해로 구분된다. 공직만족도를 “공무원이 갖는 직무만족”으로 정의하는 견해(이윤경·이삼열, 2016)는 공직만족도를 직무만족도(job satisfaction)와 동일선상에서 혼용하는 경향이 높다(조경호, 2007). 하지만 공직만족도는 그 대상이 구체적인 직무 혹은 직무와 관련된 경험에 한정되지 않는다. 이러한 점에서 직무 혹은 직무경험에 대한 심리적 태도를 뜻하는 직무만족과 구별되며, 직무만족도보다 광범위한 개념으로 이해하는 것이 타당하다는 주장도 있다(김국진·강지선, 2021; 전소희·강혜진, 2023: 98; 조경호, 2007; 최선미·김정숙, 2020). 최선미·김정숙(2020: 186)은 공직만족도를 “공무원의 직업만족도(work satisfaction)”로 정의하여 직무에 대한 만족뿐만 아니라 전체 조직에 대한 만족도를 포함하는 넓은 개념으로 설명하고 있다. 한편 공직만족도를 공직에 종사하는 공무원이 자신의 직종(profession)에 대해 느끼는 만족감으로 설명하는 견해도 있다(McCullagh, 1985; Sarsenova et al., 2016). 이러한 견해는 공직만족도를 단순히 직무에 대한 만족도보다는 공무원이라는 직종에 대한 만족의 의미를 강조하는 개념으로 해석해 볼 수 있다. 본 연구에서는 선행연구의 견해를 종합하여 공직만족도를 공무원이 자신이 담당하는 직무 외에 공무원이라는 직종에 대한 만족도를 포함하는 개념으로 규정한다. 공직만족도는 공무원이라는 직종을 자신의 커리어로 선택하여 추구하는 것은 물론 공직에 대한 사회적 인정이나 평판, 직업 안정성 등 공무원으로서 누릴 수 있는 이점에 대한 만족도 등 여러 요인이 복합적으로 포함된 공직 태도의 특징을 갖는다(Sarsenova et al., 2016; 김국진·강지선, 2021; 전소희·강혜진, 2023: 98).

        이처럼 공공봉사동기나 공직가치, 공직만족도는 행정학 분야에서 공직 태도 개념으로 논의되어 왔다. 공직 태도는 다차원적이고 복합적인 개념이기에 공직에 대한 공무원의 태도는 다양한 양상을 보일 수 있다. 공직 태도는 하나의 방향으로 형성되고 내면화될 수도 있지만 상이한 형태와 수준으로 나타날 가능성도 배제하기 어렵다. 예를 들어 공공봉사동기와 공직가치는 높게 인식하고 있지만 공직만족도는 낮을 수 있으며, 그 반대의 가능성도 있다. 공직 태도는 개인에 따라 다양한 형태와 양상으로 나타날 수 있으며, 공무원의 직무수행과 의사결정 등에 반영되고 성과에도 영향을 미칠 수 있다. 공직 태도가 개인에 따라 이질적인 양상으로 나타날 수 있음에도 불구하고 기존 연구들은 각각의 개념을 개별 또는 독립된 변인으로 간주하고 그 구성요소를 파악하거나 관련 변인 간의 관계를 검토하는데 집중해 왔다. 최근 일부 공직 태도의 하위유형에 관한 논의가 보고되고 있지만 공직가치만을 대상으로 접근되고 있다(윤소진·홍세희, 2022). 이에 따라 행정학 분야에서 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도를 종합한 공직 태도의 하위유형에 관한 논의는 거의 찾아보기 어렵다. 본 연구는 “공무원의 공직 태도 프로파일 유형 및 각 프로파일의 특징은 어떠한가?”를 첫 번째 연구문제로 설정하고, 잠재프로파일 분석을 통해 공무원 개인에게 다양한 형태로 존재할 수 있는 공직 태도의 유형을 확인하고 그 특성을 파악하고자 한다.

      

      
        2. 공직 태도의 영향요인
        태도는 다양한 요인에 의해 형성되며 변화될 수 있다. 공직 태도도 예외는 아니다. 여기에서는 공직 태도에 영향을 미칠 것으로 예상되는 요인을 개인적, 조직적 요인으로 구분하여 검토한다.

        
          1) 개인 요인
          개인 요인은 공무원의 공직 태도에 영향을 미치는 요인중 하나이다. 많은 선행연구에서는 개인 요인에 따른 공직 태도의 차이와 관련성을 밝혀 왔다. 예를 들어 성별, 연령, 학력, 직급, 재직기간 등의 공무원 개인 특성은 공직 태도의 영향요인으로 작용할 수 있다. 성별과 공직 태도의 관련성에 대해서는 여성의 공직가치(허희영, 2021)와 공직만족도(전소희·강혜진, 2023)가 남성 공무원에 비해 높다는 결과와 함께 공공봉사동기의 경우에는 남성이 여성보다 높다는 결과도 있다(김소라, 2022; 전대성·이수영, 2015; Perry, 1997).

          공무원의 연령과 학력이 공직 태도와 연관성이 있다는 연구결과도 다수 축적되어 있다. 공무원 연령이 높아짐에 따라 공직가치(윤소진·홍세희, 2022; 허희영, 2021)와 공공봉사동기(Camilleri, 2007; Moynihan & Pandey, 2007; 이근주, 2005; 전대성·이수영, 2015; 최무현·조창현, 2013), 공직만족도(전소희·강혜진, 2023)도 높아진다는 연구결과는 연령과 공직 태도의 관련성을 보여준다. 학력이 높은 공무원일수록 공직가치 수준이 높고(허희영, 2021), 윤소진·홍세희(2022)는 학력이 높은 공무원일수록 공직가치 저집단에 비해 중집단에 속할 가능성이 높다고 하였다.

          몇몇 선행연구에서는 직급이 높은 공무원일수록 공직가치(김상묵, 2017; 허희영, 2021)와 공공봉사동기(김소라, 2022) 수준이 높음을 실증하였다. 이근주(2005)에 따르면 상위직에 입직한 사람일수록 공공봉사동기 수준이 높은 경향을 보인다. 상위 직급에 올라갈수록 의미있는 정책결정과정에 참여할 가능성이 높아지고, 권한이나 재량이 많아지면서 적극적으로 시민적 가치를 추구할 수 있다는 주장도 있다(Ritz & Brewer, 2013). 하지만 직급과 공직 태도의 일관된 경향은 발견되지 않고 있다. 손화정·김대욱(2018)에 따르면 5급 이상 관리자보다 5급 미만 실무자급에서 공직가치 중 민주적 가치에 대한 인식이 높음을 보여준다. 이는 직접 민원인을 상대하고, 자신의 업무와 노력에 의해 그 결과가 즉각적으로 나타나기 때문에 민원인을 상대하는 과정에서 실무자급 공무원의 민주적 가치가 상대적으로 높기 때문이다(손화정·김대욱, 2018: 93).

          재직기간과 공직 태도의 관련성에 대해서도 다양한 견해가 제시되고 있다. 재직기간이 길어질수록 일상적 업무의 반복과 좌절의 경험은 공직가치의 내재화를 저해할 수 있다는 견해(Moynihan & Pandey, 2007; Ritz & Brewer, 2013; 한에스더·이근주, 2012)도 있지만, 재직기간이 길어짐에 따라 조직에 대한 순응과 목표일치 수준이 증대되어 공직가치 형성에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 의견(Camilleri, 2007; 김상묵, 2017; 손화정·김대욱, 2018)도 존재한다. 한편 전소희·강혜진(2023)은 재직기간이 짧을수록 공직만족도가 높다는 결과를 보여주기도 하였다.

          공무원의 근무기관 유형도 공직 태도와 연관성이 있음을 확인할 수 있다. 중앙공무원과 지방공무원의 공직가치 인식을 비교한 임다희·조경훈(2019)에 따르면 중앙부처에 근무하는 공무원들이 공직에 대한 자긍심, 혁신적인 사고, 청렴에 대한 인식이 상대적으로 높다. 이와는 달리 허희영(2021)의 연구에서는 공무원이 소속된 기관유형에 따른 공직가치 인식 차이는 발견되지 않았다.

          이처럼 선행연구들은 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도 등의 공직 태도와 공무원 개인 특성의 관련성을 파악하기 위해 노력해 왔다. 이들 연구의 대부분은 공직 태도가 성별이나 학력, 연령, 직급, 재직기간이나 근무기관 유형 등의 개인적 특성에 따라 차이가 있음을 보여준다. 다만 공직 태도 내용에 따라 일관된 결과가 발견되지 않는다는 점은 지속적인 탐구가 필요함을 보여준다.

        

        
          2) 조직 요인
          공무원이 속한 조직의 특성과 환경도 공직 태도의 예측요인으로 작용할 수 있다. 상황이론에 따르면 조직 내부의 다양한 요인들은 상호작용을 통해 구성원의 행태와 조직성과에 영향을 미친다(이다운 외, 2022). 조직구성원의 태도와 행동은 진공상태가 아니라 조직문화, 조직구조, 인적자원관리 전략 등 조직의 복합적인 상황적 요인에 따라 달라질 수 있기 때문이다(문국경·임재경, 2019). 여기에서는 공직 태도와 연관된 조직 요인으로 조직지원인식, 조직목표 공유, 성과관리를 중심으로 살펴본다.

          조직지원인식은 구성원의 행동과 태도에 긍정적인 영향을 미친다. 사회교환이론 관점에 따르면 조직지원인식(perceived organizational support)은 조직이 자신의 공헌을 가치있게 여기고 복지를 염려하는가에 관한 구성원 개인의 믿음을 의미한다(Eisenberger et al., 1986). 조직지원인식은 정서적, 수단적 측면으로 구분된다. 정서적 지원은 조직이 구성원 개개인의 공헌을 인정하고 인식하게 하는 것을 의미하며, 수단적 지원은 직무수행에 필요한 지식 및 기술과 같은 요소를 제공하는 것이다(강나율 외, 2022: 63). 선행연구에서는 조직지원에 대한 개인의 인식이 공직 태도와 관련성이 있음을 보여준다. 일부 선행연구는 부하 직원에 대한 상사의 배려와 지원이 구성원의 공공봉사동기를 향상시키고(Camilleri, 2007; 김상묵·노종호, 2018), 혁신을 지원하는 조직일수록 공공봉사동기에 긍정적인 영향을 미친다는 결과(박순환·이병철, 2017)와 공공봉사동기를 구성하는 공공봉사 호감도와 공익몰입, 자기희생이 상사지원 인식과 정(+)의 상관성이 있음(장학명 외, 2019)을 확인하였다. 일부 연구에서는 업무수행자원 지원이 공직만족도에 긍정적인 효과가 있음을 보여주었다(전소희·강혜진, 2023). 이러한 연구결과는 공무원의 공직 태도와 조직지원인식의 관련성을 시사한다.

          조직이 어떤 목표를 추구하는가는 조직의 특성을 규정하기도 하지만 구성원의 태도 및 행동에도 영향을 미친다(Perrow, 1961). 공공조직의 목표는 민간에 비해 상대적으로 모호하거나 추상적인 특성을 지닌다(Chun & Rainey, 2005; 양다연·조윤직, 2019; 전영한, 2004). 목표가 모호할 경우 목표달성의 측정과 조직의 성과평가를 어렵게 만들기도 하며(Jung, 2011, 2013; 권태욱·전영한, 2015), 목표에 대한 일관된 해석을 어렵게 하는 요인으로 작용할 수 있다. 하지만 목표의 명확성(goal clarity)은 조직수준의 결과나 개인수준의 행태에도 긍정적인 영향을 미친다(Jung & Lee, 2013;	Steers & Porter, 1974; 양다연·조윤직, 2019). 조직의 목표가 명확할수록 조직구성원 간의 경쟁적인 또는 다양한 해석의 여지는 감소하며(Chun & Rainey, 2005), 개인의 업무수행과 목표달성에 구체적인 방향성과 지침을 제공해 준다(박정호, 2018; 이민아 외, 2022). 조직목표의 달성 수준을 측정하기 위한 객관적 척도가 존재하고, 목표 간의 우선순위가 명확하며, 목표달성 시간이 구체적으로 정해져 있는 경우 조직목표의 명확성은 높아지며(김국진·강지선, 2019), 목표에 대한 구성원의 공유도 용이해진다. 조직목표에는 조직이 추구하는 가치가 반영되어 있다. 따라서 조직목표의 공유를 통해 조직이 추구하는 가치와 개인의 가치는 통합될 수 있다. 조직구성원 대다수가 조직목표에 대해 공유하고 있다면, 조직에서 그들이 해야 할 일은 무엇이고, 어떻게 실행해야 하는지를 인식하고 바람직한 공직자로서의 태도를 형성할 수 있다. 이에 공직 태도와 조직목표에 관한 논의에서는 공직자가 직무와 관련된 목표가 명확하고 구체적일수록 공공봉사의 공익에 대한 헌신과 관련한 동기 요인이 증가되며(Jung & Rainey, 2011), 조직의 목표가 명확할수록 공무원의 공공봉사동기(박정호, 2018; 장세은·문국경, 2022; 전대성·이수영, 2015)와 공직가치(이다운 외, 2022)가 향상됨을 보여주고 있다.

          조직의 성과관리(performance management)도 공무원의 공직 태도에 영향을 미칠 수 있다. 성과관리란 “공공부문의 전략적 우선순위를 결정하는 한편 이를 전체 조직과 개인의 구체적인 성과목표로 변화시키는 과정”이다(Pollitt, 2001). 성과관리는 조직이 지향하는 미션과 비전을 체계적, 효과적으로 실현가능하도록 업무활동을 관리하는 활동(최성락 외, 2013; 행정자치부, 2007)이다. 공공조직에서 성과관리의 목적은 공무원을 객관적이고 엄정하게, 그리고 체계적인 평가를 통해 조직의 능률성과 성과 향상을 유인하는 것이 1차 목적이다. 또한 그 결과에 따라 금전적·명예적 보상을 통해 공직만족도와 공직가치 향상에도 기여할 수 있다. 성과관리와 공직 태도의 관련성에 대한 선행연구 결과는 상대적으로 많지 않다. 김상묵(2017)은 조직이 관리수단을 통해 조직의 가치와 개인의 가치를 통합하도록 유도할 수 있다는 점을 강조하면서 가치기반의 조직관리가 공무원의 공직가치에 영향을 미칠 수 있음을 언급한 바 있다. 이러한 맥락에서 일부 연구에서는 성과관리에 만족하는 공무원일수록 공직가치에 대한 인식 수준이 높은 경향을 보인다는 결과를 보고하기도 하였다(허희영, 2021). 이러한 주장과 결과는 조직에서 시행되는 성과관리가 공무원의 공직 태도와 관련성이 있을 것이라는 추론을 가능하게 한다. 일반적으로 성과에는 조직이 지향하는 가치가 내재화되어 있으며, 조직은 성과관리 제도를 통해 공무원 개인으로 하여금 조직이 우선적으로 지향하는 목표와 가치가 무엇인지를 확인하고, 자신의 성과에 대한 피드백을 통해 공무원으로서의 역할과 공적 업무수행에 관한 태도를 형성해 나갈 수 있기 때문이다. 이에 조직의 성과관리는 공무원의 공직 태도에 영향을 미칠 것으로 예상된다.

        

      

      
        3. 공직 태도와 성과
        공직과 관련된 공무원의 태도는 업무수행에 영향을 미칠 수 있다. 공무원이 어떠한 공직 태도를, 얼마나 내재화하고 있는가에 따라 업무수행방식이나 노력, 열의는 물론 의사결정 등 업무 관련 행동도 달라질 수 있기 때문이다. 공직 태도의 결과에 관한 연구는 다수 진행되었다. 기존 연구에서는 공직 태도의 결과요인으로 직무만족(Bright, 2008; Naffand & Crum, 1999; Norris, 2003; Steijn, 2008; Taylor, 2008; Wright & Grant, 2010; 김상묵, 2017; 이혜윤·이근주, 2013; 최무현·조창현, 2013), 조직몰입(Taylor, 2008; 김상묵, 2017; 장학명 외, 2019; 최무현·조창현, 2013), 조직시민행동(고대유·김강민, 2018; 김국진·강지선, 2021; 이다운 외, 2022; 장학명 외, 2019), 혁신행동 및 적극행정(고대유, 2021; 김수빈 외, 2023; 박순환·이병철, 2017), 이직의도(Bright, 2008; Naffand & Crum, 1999; Steijn, 2008; 전소희·강혜진, 2023) 등의 직무 관련 태도와의 관련성을 보고하고 있다. 공직 태도와 성과와의 관계에 대해서는 업무성과(Alonso & Lewis, 2001; Bright, 2007; 노종호, 2016; 박순애·이혜연, 2017; 박주원·조윤직, 2016; 허희영, 2020)와 조직성과(Brewer & Selden, 2000; Kim, 2004; 박순애·이혜연, 2017; 허희영, 2020)와의 관련성이 보고되고 있다.

        일반적으로 성과는 개인의 업무성과와 조직성과로 구분할 수 있다. 업무성과는 개인의 업무활동으로 책임져야 하는 직무를 성공적으로 수행한 업적(양재영·박영진, 2020) 및 조직의 목표를 달성하기 위하여 자신에게 부여된 업무수행을 통해 나타난 결과나 실적을 의미한다(최진욱·노종호, 2020: 66). 이러한 점에서 업무성과는 개인 차원의 성과로 간주된다. 조직 차원의 성과는 다차원적이며(Brewer & Selden, 2000), 생산성 및 효과성, 효율성 등의 개념과 유사한 것으로 이해된다(황은진, 2021). 조직성과는 조직의 목표 달성도와 관련된다는 점에서 효과성과 동일하게 사용되기도 한다(이상철·권영주, 2008). 조직의 성과는 조직이 추구하는 가치나 목표와 관련되어 있다는 점에서 개인 차원의 업무성과와는 구별된다. 

        Naffand & Crum(1999)은 공공봉사동기가 높은 구성원일수록 성과가 높고, 직업 만족도도 더 높아질 가능성이 있다고 하였다. 공공봉사동기가 조직성과(Brewer & Selden, 2000)와 개인성과(박주원·조윤직, 2016)의 관련성을 실증한 연구도 있다. 이와는 달리 공공봉사동기와 성과가 직접적인 관련성이 발견되지 않는다는 연구결과(Bright, 2007; 이홍재, 2023)도 제시된 바 있다. 최근에는 공공봉사동기의 하위요인에 따른 성과와의 관련성을 파악하는 연구도 제시되고 있다. 노종호(2016)는 공공봉사동기 하위요인 중 공공가치몰입과 동정심이 높은 공무원일수록 직무성과가 높음을 규명한 바 있다. 박순애·이혜연(2017)은 공공봉사동기의 하위요인인 동정심의 경우 조직성과에만 긍정적인 효과가 있지만, 동정심을 제외한 정치에 대한 호감도, 헌신, 국민의무 수준은 개인성과와 조직성과 모두에 긍정적인 관련성이 있음을 확인하였다.

        공직가치와 성과의 관련성에 관한 연구도 발견된다. 허희영(2020)의 연구에서는 공직가치가 높을수록 업무성과와 조직성과가 높다고 하였다. 김상묵(2017)은 공직가치를 내재화한 공무원일수록 자신의 직무에 대한 만족감이 높고, 자신의 직무수행이 공직가치 실현을 위한 방법이라고 인식할 때 조직에 대한 소속감과 일체감이 높아질 수 있다고 하였다. 이와 함께 공무원이 바람직한 공직가치를 내재화할수록 공직가치는 행동지침으로 작용하여 업무성과 향상에도 기여할 수 있음을 강조하였다(김상묵, 2017: 13). 윤소진·홍세희(2022)는 잠재프로파일 분석을 통해 공직가치 고집단에 속한 공무원이 저집단과 중집단에 속한 공무원에 비해 직무만족과 조직몰입은 물론 전반적인 삶의 만족도가 높음을 보여주었다.

        공직만족도와 성과의 관련성에 관한 경험적 연구는 상대적으로 미흡하다. 하지만 많은 연구에서 공공봉사동기와 공직가치가 공무원 개인의 성과나 조직성과와 관련성이 있음을 보고하고 있다. 이러한 결과를 종합해 보면 공공봉사동기, 공직가치, 공직만족도를 포함하는 공직 태도는 개인은 물론 조직의 성과와 관련성이 있음을 유추해 볼 수 있다. 다만 전술한 바와 같이 공공봉사동기와 성과와의 직접적인 관련성에 대한 결과가 일관되게 나타나지 않는다는 점과 하위변인에 따른 효과의 유의성이 상이할 수 있다는 결과, 공직가치의 유형에 따라 직무태도와 윤리적 행동이 상대적으로 상이하다는 주장(김상묵, 2017: 29)을 고려할 때, 공직 태도의 내재화 정도나 유형에 따라 성과는 다양한 양상을 보일 것으로 예상해 볼 수 있다. 이에 본 연구에서는 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도의 잠재프로파일에 따라 공무원 개인의 업무성과와 조직성과의 차이는 어떠한지를 연구문제로 설정하고 경험적 분석을 시도한다.

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구설계
      
        1. 연구모형
        연구모형은 <그림 1>과 같이 총 3단계로 구성된다. 1단계 연구모형은 “공무원의 공직 태도 잠재프로파일 유형 및 각 프로파일의 특성은 어떠한가?”라는 연구문제와 관련된다. 여기에서는 공공봉사동기, 공직가치, 공직만족도에 대한 응답을 기반으로 공직 태도에 따른 잠재프로파일 유형을 분류하고 그 특성을 분석한다.

        
          
          

          <그림 1> 
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        2단계 모형은 “공무원의 공직 태도 잠재프로파일을 예측하는 개인적, 조직적 요인은 무엇인가?”라는 연구문제와 관련된다. 2단계 모형에서는 1단계에서 도출된 공직 태도 잠재프로파일 유형을 종속변수로 설정하고 예측요인을 분석한다. 예측요인은 공무원의 개인 및 조직 요인으로 구성된다. 개인 요인에는 성, 연령, 학력, 직급, 기관유형, 재직기관, 채용유형이 포함된다. 조직 요인에는 조직지원인식, 조직목표 공유, 성과관리가 포함되며, 이들 요인이 공직 태도 잠재프로파일에 미치는 영향을 분석한다.

        3단계 모형은 “공무원의 공직 태도 잠재프로파일에 따른 성과의 차이는 어떠한가?”라는 연구문제에 관한 것이다. 본 연구는 공무원의 성과를 개인적 차원의 업무성과와 조직성과로 설정하고, 잠재프로파일 유형에 따른 성과의 차이를 분석한다.

      

      
        2. 연구대상
        공직 태도 잠재프로파일을 유형화하고 그 예측요인 및 성과의 차이를 분석하기 위해 한국행정연구원에서 생산된 2022년 공직생활실태조사 자료를 활용하였으며, 한국행정연구원의 연구자료관리규칙에 의거 사용허가를 받았다. 공직생활실태조사는 2017년부터 중앙 및 지방공무원을 대상으로 인적자원관리 및 조직관리에 대한 공무원의 인식을 파악하기 위해 진행되어 온 조사이다(한국행정연구원, 2023: 3). 이 조사의 대상은 47개 중앙행정기관과 17개 광역자치단체 및 226개 기초자치단체 소속 일반직 공무원 6,170명이다. 표본의 특성은 <표 1>과 같다.

        
          <표 1> 
				
          

          
            표본의 특성
            (N=6,170)

          
          

        

        
          
            
              	구분
              	N
              	%
              	구분
              	N
              	%
            

          
          
            	성별
            	남자
            	3,532
            	57.2
            	재직 기간
            	5년 이하
            	1,905
            	30.9
          

          
            	여자
            	2,638
            	42.8
            	6-10년
            	1,227
            	19.9
          

          
            	연령
            	20대
            	707
            	11.5
            	11-15년
            	748
            	12.1
          

          
            	30대
            	2,116
            	34.3
            	16-20년
            	959
            	15.5
          

          
            	40대
            	1,993
            	32.3
            	21-25년
            	343
            	5.6
          

          
            	50대 이상
            	1,354
            	21.9
            	26년 이상
            	988
            	16.0
          

          
            	학력
            	고졸 이하
            	318
            	5.1
            	직급
            	1-4급
            	243
            	3.9
          

          
            	전문대 졸업
            	343
            	5.6
            	5급
            	1,002
            	16.2
          

          
            	대학(4년제) 졸업
            	4,687
            	76.0
            	6-7급
            	3,380
            	54.8
          

          
            	대학원 석사 졸업
            	711
            	11.5
            	8-9급
            	1,545
            	25.1
          

          
            	대학원 박사 졸업
            	111
            	1.8
            	기관유형
            	중앙행정기관
            	2,086
            	33.8
          

          
            	채용유형
            	공개경쟁채용
            	5,163
            	83.7
            	광역자치단체
            	1,656
            	26.8
          

          
            	경력경쟁채용
            	974
            	15.8
            	기초자치단체
            	2,428
            	39.4
          

          
            	기타
            	33
            	.5
            	합계
            	6,170
            	100.0
          

        

        

      

      
        3. 측정도구
        연구에서 사용한 측정도구는 <표 2>와 같다. 공직 태도 잠재프로파일 관련 변수인 공공봉사동기는 ‘사회적 이익에 관심을 가지고 바람직한 행동을 취하게 하는 동기에 대한 인식의 정도’로 정의하고, 6문항으로 측정되었다(Cronbach’s α=.873). 공직가치는 ‘공공가치 실현을 위해 공직수행 과정에서 공무원이 지녀야 하는 바람직한 신념체계와 태도에 관한 인식의 정도’로 정의하고 8문항으로 측정되었다(Cronbach’s α=.888). 공직만족도는 ‘공직에 종사하는 자로서 공무원이 가지는 자신의 직종에 대한 만족의 정도’로 정의하고(전소희·강혜진, 2023: 92) 4문항으로 측정되었다(Cronbach’s α=.835). 측정도구는 5점 Likert 척도(①: 전혀 그렇지 않다 ↔ ⑤: 매우 그렇다)를 활용하여 측정되었다. 1점에서 5점으로 갈수록 관련 변인에 대한 인식이 긍정적임을 의미한다.

        
          <표 2> 
				
          

          
            측정문항
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	변수
              	문항내용
            

          
          
            	잠재
프로
파일
변수
            	공공봉사
동기
            	1. 국가와 국민을 위한 봉사는 나에게 매우 중요하다.
2. 비록 웃음거리가 된다고 하더라도 나는 다른 사람들의 권리를 옹호하기 위해 나설 용의가 있다.
3. 나에게는 사회에 어떤 바람직한 변화를 가져오는 것이 개인적인 성취보다 더욱 큰 의미가 있다.
4. 나는 사회의 선(善)을 위해서라면 스스로 매우 큰 희생을 감수할 마음의 준비가 되어 있다.
5. 나는 일상생활을 통해 우리가 얼마나 서로 의존적인 존재인지를 늘 되새기고 있다.
6. 나는 정책과정에 참여해 사회적으로 의미있는 일을 하는 것에 큰 보람을 느낀다.
          

          
            	공직가치
            	1. 나는 시민들의 다양한 의견을 이해하고, 갈등을 해결하기 위해 적극적으로 노력한다.
2. 나는 업무의 결과가 도출된 근거를 이해관계자들에게 설득하고 설명한다.
3. 나는 언제나 개인적 가치보다 공직 의무를 중시하며 업무를 수행한다.
4. 나는 어떠한 경우에라도 공무원 윤리와 규범을 준수한다.
5. 나는 민원인이나 동료들의 의견을 항상 존중한다.
6. 나는 사회적 약자의 권리를 고려하고 보호하려고 노력한다.
7. 나는 항상 업무수행 원칙에 따라 업무를 수행한다.
8. 나는 조직과 정책의 목표가 달성되는 것이 가장 중요하다고 생각한다.
          

          
            	공직만족도
            	1. 공무원은 사회적으로 높은 평가를 받고 있다.
2. 나는 공직의 안정성에 대해 만족한다.
3. 나는 공직의 장래성에 대해 만족한다.
4. 나는 공무원 신분으로 근무하는 것에 대해 만족한다.
          

          
            	영향요인
            	개인적
요인
            	성별
            	0=여자, 1=남자
          

          
            	연령*
            	1=20대, 2=30대, 3=40대, 4=50대 이상
          

          
            	학력*
            	1=고등학교 졸업 이하, 2=전문대학 졸업, 3=대학(4년제) 졸업, 4=대학원 석사 졸업, 5=대학원 박사 졸업
          

          
            	직급*
            	1=8-9급, 2=6-7급, 3=5급, 4=1-4급
          

          
            	기관유형*
            	1=중앙행정이관, 2=광역자치단체, 3=기초자치단체
          

          
            	재직기간*
            	1=5년 이하, 2=6-10년, 3=11-15년, 4=16-20년, 5=21-25년, 6=26년 이상
          

          
            	채용유형*
            	1=공개경쟁채용, 2=경력경쟁채용, 3=기타
          

          
            	조직
요인
            	조직지원
인식
            	1. 나는 업무 수행에 필요한 인력 등 인적 자원을 적절히 제공받고 있다.
2. 나는 업무 수행에 필요한 예산 등 물적 자원을 적절히 제공받고 있다.
3. 나는 업무 수행에 필요한 정보나 IT시설 등 정보 자원을 적절히 제공받고 있다.
          

          
            	조직목표
공유
            	1. 나는 우리 기관의 조직목표를 명확히 알고 있다.
2. 우리 기관에서는 조직목표 간 우선순위가 분명하다.
3. 우리 기관의 조직목표는 업무수행을 위한 명확한 지침을 제공한다.
4. 지난 1년간 우리 기관의 목표 달성 정도를 객관적으로 측정할 수 있다.
5. 우리 기관의 성과는 조직목표와 관련이 없다.R
          

          
            	성과관리
            	1. 우리 기관은 내가 조직목표에 어떻게 기여하는가를 이해하도록 잘 도와준다.
2. 우리 기관은 내가 업무를 얼마나 잘 수행하고 있는가에 대해 파악하고 있다.
3. 나는 우리 기관으로부터 나의 성과에 대해 규칙적으로 피드백을 받고 있다.
4. 우리 기관으로부터 받는 피드백은 나의 성과 제고에 도움이 된다.
5. 우리 기관은 업무성과가 낮은 직원들을 효과적으로 관리하고 있다.
          

          
            	결과
요인
            	개인
업무성과
            	나는 담당업무에서 요구되는 성과를 달성하고 있다.
          

          
            	조직성과
            	1. 우리 기관은 조직의 성과목표를 충분히 달성하고 있다.
2. 우리 기관의 성과는 질적으로 우수하다는 평가를 받는다.
          

        

        
          
            주: *분석시 더미로 변환하여 사용
          

        

        

        예측요인 중 개인 요인에 해당하는 성, 연령, 학력, 직급, 기관유형, 재직기간, 채용유형의 관련된 측정방법은 <표 2>와 같으며, 분석과정에서는 모두 더미변수로 변환하여 사용하였다. 조직 요인인 조직지원인식은 ‘조직이 업무수행에 필요한 인적, 물적, 정보 자원을 지원하는 것에 대한 인식의 정도’로 정의하고 3문항을 사용하였다(Cronbach’s α=.783). 조직목표 공유는 ‘자신이 소속된 기관의 목표에 대하여 정확하게 이해하는 정도’로 정의하고 5문항으로 측정되었다(Cronbach’s α= .798). 성과관리는 ‘조직의 성과관리 운영에 대한 긍정적인 인식의 정도’로 정의하고 5문항으로 측정되었다(Cronbach’s α= .899). 조직 요인의 모든 변수는 5점 Likert 척도를 활용하였다.

        결과요인인 성과는 개인의 업무성과와 조직성과로 측정한다. 개인의 업무성과는 ‘자신의 업무에서 요구되는 성과 달성에 관한 인식의 정도’로 정의하고 1문항으로 측정되었다. 조직성과는 ‘자신이 소속된 조직의 성과 목표 달성 정도에 관한 인식의 정도’로 정의하고 2문항으로 측정되었다(Cronbach’s α=.747). 성과 요인 측정을 위한 각 문항은 5점 Likert 척도로 측정되었다. 1점에서 5점으로 갈수록 공무원 개인의 업무성과와 조직성과에 대해 긍정적으로 인식하고 있음을 의미한다.

      

      
        4. 자료분석방법
        자료분석은 다음과 같이 진행되었다. 첫째, ‘공무원의 공직 태도 잠재프로파일 유형은 어떠한가?’라는 연구문제를 위해 Mplus 프로그램을 활용한 잠재프로파일 분석(latent profile analysis: LPA)을 실시하였다. LPA는 유사한 특성을 가진 사람들을 하위집단으로 분류하는 기법(박미경 외, 2022)으로 변수 중심적 접근(variable-centered approach)이 아닌 사람 중심적 접근(person centered approach)을 위한 방법이다. LPA는 문항에 대한 사람들의 응답을 기반으로 집단 내에 관측되지 않은 유형을 확인하는 분석방법이다(윤소진·홍세희, 2022: 179). LPA는 하위집단을 유형화하는 군집분석과 유사하지만, 군집분석에 비해 다양한 통계적 지표에 근거한 객관적인 집단 구분을 통해 연구자의 주관적 판단에 의한 분류 오류를 해결할 수 있는 장점을 지닌다(Magidson & Vermunt, 2002; 박미경·이홍재, 2022). LPA는 잠재프로파일의 수를 증가시키며 자료에 가장 부합하는 최종모형을 선택한다. 최종모형 결정을 위해 AIC(Akaike’s information criteria), BIC(Bayesian information criteria), SABIC(Sample-size adjusted BIC) 등의 정보지수와 모형 비교검증, Entropy 지수, 사후 소속확률 등을 종합적으로 고려하여야 한다(Morin et al., 2011). 최종모형 선택시 작은 정보지수 값을 가진 모형을 선택하는 것이 적합하다(Akaike, 1974; Schwarz, 1978; Sclove, 1987). 모형이 복잡할수록 값이 작아지는 특성을 가지기 때문에 프로파일 수를 늘릴수록 정보지수의 수치가 감소하는 경향이 있다(Nylund et al., 2007; 565). 모형 비교검증을 위해서는 조정된 차이 검증(Lo-mendell-rubin adjusted likelihood ratio test: LMRLRT)과 모수적 부트스트랩 우도비 검증(Parametric bootstrapped likelihood ratio test: BLRT)을 활용한다(Lo et al., 2001; Peel & McLachlan, 2000; 윤소진·홍세희, 2022). 두 방법 모두 잠재프로파일이 (n-1)개인 모형과 n개인 모형의 차이를 검증하는 것으로, 값이 유의하면 n개의 잠재프로파일을 선택한다(윤소진·홍세희, 2022: 180). Entropy는 하나의 잠재프로파일에 속할 확률을 나타내는 값으로 0에서 1의 값을 가지며, 1에 가까울수록 집단 간 분류가 정확함을 의미(Jedidi et al., 1993)한다. 일반적으로 Entropy가 .8 이상일 때 분류의 질이 적절하다고 평가된다(Clark, 2010; Muthén, 2004). 사후 소속확률은 일반적으로 대각 행렬이 .7이상일 때 비교적 정확하게 집단을 분류하였다고 판단한다(윤소진·홍세희, 2022). 이상의 통계적 지표를 종합적으로 판단하여 최적의 잠재프로파일의 수를 결정하였다.

        둘째, ‘공무원들의 공직 태도 잠재프로파일 유형에 영향을 미치는 예측요인은 무엇인가?’를 살펴보기 위해 다항로지스틱 회귀분석(multinominal logistic regression)을 실시하였다. LPA를 통해 도출된 공직 태도에 따른 잠재프로파일 유형을 종속변수로 설정하고 개인 요인과 조직 요인의 영향을 분석한다.

        셋째, ‘공무원의 공직 태도 잠재프로파일 유형에 따른 성과의 차이는 어떠한가?’를 살펴보기 위해 일원배치분산분석(ANOVA)과 사후분석을 실시하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 연구결과
      
        1. 기술통계
        공직 태도 요인에 관한 기술통계량을 살펴보면, 공직가치(M=3.66)와 공공봉사동기(M=3.30)는 3점대 이상으로 나타나 긍정적인 인식이 상대적으로 많은 반면, 공직만족도(M=2.89)는 상대적으로 낮은 인식 수준을 보여주고 있다. 예측요인인 조직 요인은 조직목표 공유(M=3.36)와 조직지원인식(M=3.11)은 3점대 이상으로 나타나고 있는 반면, 성과관리(M=2.92)는 2점대 후반으로 나타나고 있다. 성과의 경우 개인의 업무성과(M=3.71)와 조직성과(M=3.46) 모두 3점대 이상으로 나타나 긍정적으로 인식하고 있음을 확인할 수 있다(<표 3> 참조).

        
          <표 3> 
				
          

          
            기술통계 및 상관관계 분석
          
          

        

        
          
            
              	변인
              	M
              	SD
              	공직 태도 요인
              	조직 요인
              	성과 요인
            

            
              	①
              	②
              	③
              	④
              	⑤
              	⑥
              	⑦
              	⑧
            

          
          
            	①
            	3.30
            	.729
            	1.000
            	　
            	　
            	　
            	　
            	　
            	　
            	　
          

          
            	②
            	3.66
            	.571
            	.633***
            	1.000
            	　
            	　
            	　
            	　
            	　
            	　
          

          
            	③
            	2.89
            	.800
            	.388***
            	.299***
            	1.000
            	　
            	　
            	　
            	　
            	　
          

          
            	④
            	3.11
            	.753
            	.269***
            	.239***
            	.393***
            	1.000
            	　
            	　
            	　
            	　
          

          
            	⑤
            	3.36
            	.641
            	.449***
            	.484***
            	.346***
            	.382***
            	1.000
            	　
            	　
            	　
          

          
            	⑥
            	2.92
            	.781
            	.441***
            	.377***
            	.461***
            	.451***
            	.589***
            	1.000
            	　
            	　
          

          
            	⑦
            	3.71
            	.727
            	.359***
            	.476***
            	.193***
            	.205***
            	.375***
            	.285***
            	1.000
            	　
          

          
            	⑧
            	3.46
            	.731
            	.398***
            	.440***
            	.340***
            	.384***
            	.629***
            	.639***
            	.394***
            	1.000
          

        

        
          
            주: ① 공공봉사동기, ② 공직가치, ③ 공직만족도, ④ 조직지원인식, ⑤ 조직목표 공유, ⑥ 성과관리, ⑦ 개인업무성과, ⑧ 조직성과 *p<.05, **p<.01, ***p<.001
          

        

        

        공직 태도, 조직 요인, 성과 간에는 모두 정(+)의 상관성이 확인되었다(p<.001). 공직 태도와 성과의 상관성을 살펴보면, 공직가치와 개인업무성과(r=.476, p<.001), 공직가치와 조직성과(r=.440, p<.001)의 상관성이 높게 나타났다.

      

      
        2. 1단계: 잠재프로파일 유형 분류 및 특성
        공직 태도 잠재프로파일 유형 및 특성은 어떠한지를 파악하기 위해 LPA를 실시하였다. 공직 태도 잠재프로파일 수를 결정하고 최적모형을 선정하기 위해 프로파일 수를 2개에서 5개까지 순차적으로 증가시켰다. 정보지수(AIC, BIC, SABIC)와 모형 비교검증(LMR LRT, BLRT), Entropy, 사후 소속확률을 확인한 결과는 <표 4>와 같다.

        
          <표 4> 
				
          

          
            공직 태도에 따른 잠재프로파일 적합도 지수
          
          

        

        
          
            
              	분류 기준
              	잠재프로파일 수
            

            
              	Model 2
              	Model 3
              	Model 4
              	Model 5
            

          
          
            	정보지수
            	AIC
            	36513.349
            	35435.53
            	34755.29
            	34420.57
          

          
            	BIC
            	36580.624
            	35529.71
            	34876.38
            	34568.57
          

          
            	SABIC
            	36548.846
            	35485.22
            	34819.18
            	34498.66
          

          
            	모형비교검증
            	LMR LRT
            	.0000
            	.0011
            	.0024
            	.0000
          

          
            	BLRT
            	.0000
            	.0000
            	.0000
            	.0000
          

          
            	분류의 질
            	Entropy
            	.599
            	.717
            	.755
            	.784
          

          
            	집단1
            	.463
            	.094
            	.355
            	.007
          

          
            	집단2
            	.537
            	.639
            	.099
            	.099
          

          
            	집단3
            	　
            	.267
            	.031
            	.036
          

          
            	집단4
            	　
            	　
            	.516
            	.355
          

          
            	집단5
            	　
            	　
            	　
            	.503
          

        

        
          
            주: 모형비교 검증의 LMR LRT와 BLRT는 p값을 제시함
          

        

        

        첫째, 정보지수를 확인한 결과 잠재프로파일 수가 많아질수록 AIC, BIC, SABIC의 값이 모두 감소하였다. 다만 <모형4>에서 <모형5>로 증가한 경우 모든 정보지수가 소폭 감소하는 양상을 보였다. 둘째, 모형 비교검증을 위한 LMR LRT, BLRT의 값은 <모형2>에서 <모형5>까지 모두 유의한 것으로 나타났다. 셋째, 분류의 질인 Entropy는 <모형2>가 .599로 가장 낮았으나, <모형3>에서 .717로 상대적으로 대폭 상승하였다. 하지만 <모형4>의 Entropy는 .755, <모형5>의 Entropy는 .784로 잠재프로파일 수가 증가하더라도 Entropy는 소폭 상승하였다.

        넷째, 분류율을 고려할 때 <모형4>의 경우 집단 3에 속하는 사람이 3.1%, <모형5>인 경우 집단 1에 속하는 사람이 .7%로 매우 적었다. 프로파일 분류율의 경우 최소 5.0% 이상이어야 한다는 주장(Marsh et al., 2009; 이한성 외, 2022; 홍소정 외, 2021)에 근거하여 본 연구에서는 전체 표본의 .7%가 포함된 <모형5>와 3.1%가 포함된 <모형4>는 제외하였다.

        본 연구는 통계적 지표, 집단의 간명성 및 해석가능성 등을 종합적으로 고려하여 3개 집단을 최적 잠재프로파일 수로 결정하였다. 잠재프로파일 개수가 3개일 때 사후 소속확률을 분석한 결과(<표 5>), 표의 대각 행렬이 .7 이상으로 분석되어 분류 정확도가 충족되었음을 확인하였다(Nagin, 2005).

        
          <표 5> 
				
          

          
            잠재프로파일 수가 3개일 때의 사후 소속 확률
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	집단1
              	집단2
              	집단3
            

          
          
            	집단1에 속할 확률
            	.847
            	.153
            	.000
          

          
            	집단2에 속할 확률
            	.041
            	.878
            	.081
          

          
            	집단3에 속할 확률
            	.000
            	.153
            	.847
          

        

        

        공직 태도 잠재프로파일 유형별 특성을 살펴보자(<표 6> 참조). <Profile 1>은 다른 프로파일 유형에 비해 공공봉사동기(M=2.08), 공직가치(M=2.96), 공직만족도(M=2.12)가 가장 낮은 집단이다. 이 유형은 공직 태도를 구성하는 모든 변수의 평균값이 전체 평균보다 낮으며, 전체 응답자의 9.4%(582명)가 포함되어 있다. 이 프로파일의 특징은 다른 프로파일의 경우 공직만족도 인식이 가장 낮지만, 이 프로파일에서는 공공봉사동기에 대한 인식이 가장 낮게 나타나고 있다는 점이다. 또한 공직 태도 구성요소 모두에서 가장 낮은 인식을 보여주고 있다. 이러한 특징을 종합하여 <Profile 1>을 ‘공직 태도 취약형’으로 명명하였다.

        
          <표 6> 
				
          

          
            공직 태도 잠재프로파일 유형별 특성
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	Profile 1
              	Profile 2
              	Profile 3
            

            
              	공직 태도 취약형
              	공직가치 내면화형
              	공직 태도 성숙형
            

            
              	M
              	S.E
              	M
              	S.E
              	M
              	S.E
            

          
          
            	공공봉사동기
            	2.08
            	.129
            	3.18
            	.065
            	4.04
            	.060
          

          
            	공직가치
            	2.96
            	.066
            	3.53
            	.043
            	4.21
            	.051
          

          
            	공직만족도
            	2.12
            	.096
            	2.83
            	.041
            	3.33
            	.040
          

          
            	사례수(명)
            	582
            	3,940
            	1,648
          

          
            	비율(%)
            	9.4
            	63.9
            	26.7
          

        

        

        <Profile 2>는 공공봉사동기(M=3.18), 공직가치(M=3.53), 공직만족도(M=2.83)가 전체 평균과 비슷한 수준을 보이는 집단으로, 전체 응답자의 63.9%(3,940명)가 속한 프로파일이다. 이 집단은 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도 모두 전체의 평균에 가장 근접한 특성을 보이고 있다. 다만 이 프로파일의 특징은 공공봉사동기나 공직만족도에 비해 공직가치의 평균이 상대적으로 높다는 점이다. 이를 고려하여 <Profile 2>을 ‘공직가치 내면화형’으로 명명하였다.

        <Profile 3>은 공공봉사동기(M=4.04), 공직가치(M=4.21), 공직만족도(M=3.33)가 전체 평균보다 확연히 높은 수준을 보이는 유형이다. 이 프로파일에 포함된 응답자는 전체의 26.7%(1,648명)에 달한다. 이 집단은 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도 모든 측면에서 가장 높은 수준을 보이는 유형으로 ‘공직 태도 성숙형’으로 명명하였다.

      

      
        3. 2단계: 공직 태도 잠재프로파일 유형의 예측요인
        공직 태도 잠재프로파일을 예측하는 개인적, 조직적 요인은 무엇인가? 이와 관련하여 잠재프로파일 유형을 종속변수로 설정하고 개인 요인과 조직 요인을 설명변인으로 설정한 다항로지스틱 회귀분석을 시행하였다(<표 7> 참조). 준거집단은 ‘공직 태도 취약형’(PF-1)으로 설정하였다.

        
          <표 7> 
				
          

          
            공직 태도에 따른 잠재프로파일 유형의 예측요인
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	준거집단: 공직 태도 취약형 [PF1]
            

            
              	공직가치 내면화형 [PF2]
              	공직 태도 성숙형 [PF3]
            

            
              	odds ratio
              	
                z
              
              	odds ratio
              	
                z
              
            

          
          
            	
              성별(여자)
            
          

          
            	남자
            	1.016
            	.16
            	1.451
            	3.15***
          

          
            	
              연령(20대)
            
          

          
            	30대
            	1.041
            	.26
            	.893
            	-.60
          

          
            	40대
            	1.220
            	.92
            	1.266
            	.92
          

          
            	50대 이상
            	1.943
            	1.80
            	3.280
            	2.89**
          

          
            	
              학력(고등학교 졸업 이하)
            
          

          
            	전문대 졸업
            	1.193
            	.47
            	1.412
            	.83
          

          
            	대학(4년제) 졸업
            	.784
            	-1.03
            	1.035
            	.12
          

          
            	대학원 석사 졸업
            	1.223
            	.63
            	2.607
            	2.65**
          

          
            	대학원 박사 졸업
            	.607
            	-.97
            	1.458
            	.67
          

          
            	
              직급(8-9급)
            
          

          
            	1-4급
            	.568
            	-1.47
            	1.230
            	.49
          

          
            	5급
            	1.351
            	1.27
            	2.434
            	3.30**
          

          
            	6-7급
            	.912
            	-.62
            	1.165
            	.87
          

          
            	
              기관유형(중앙행정기관)
            
          

          
            	광역자치단체
            	1.036
            	.24
            	1.263
            	1.38
          

          
            	기초자치단체
            	.936
            	-.47
            	1.222
            	1.21
          

          
            	
              재직기간(5년 이하)
            
          

          
            	6-10년
            	1.345
            	2.01*
            	1.128
            	.66
          

          
            	11-15년
            	1.189
            	.88
            	.941
            	-.25
          

          
            	16-20년
            	1.900
            	2.69**
            	1.779
            	2.10*
          

          
            	21-25년
            	2.670
            	2.42*
            	2.489
            	2.09*
          

          
            	26년 이상
            	1.593
            	1.17
            	1.658
            	1.17
          

          
            	
              채용유형(공개경쟁채용)
            
          

          
            	경력경쟁채용
            	1.471
            	2.16*
            	1.938
            	3.37**
          

          
            	기타
            	.467
            	-1.33
            	.465
            	-1.10
          

          
            	
              조직 요인
            
          

          
            	조직지원인식
            	1.359
            	4.24***
            	1.630
            	5.44***
          

          
            	조직목표 공유
            	2.037
            	7.51***
            	6.645
            	15.28***
          

          
            	성과관리
            	2.209
            	9.20***
            	4.090
            	13.30***
          

          
            	상수
            	.037
            	-8.64***
            	.000
            	-21.79***
          

          
            	Log pseudo likelihood
            	-4169.6435
          

          
            	Wald chi-square(46)
            	1186.71***
          

          
            	Pseudo R2
            	.2158
          

        

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

        

        

        첫째, ‘공직 태도 취약형’(PF-1)과 ‘공직가치 내면화형’(PF-2) 프로파일을 비교할 때, 개인 요인중 재직기간과 채용유형이 유의한 요인으로 분석되었다. 조직 요인인 조직지원인식과 조직목표 공유, 성과관리 모두 유의한 예측요인으로 분석되었다. 구체적으로 살펴보면, 재직기간이 5년 이하에 비해 6-10년, 16-20년, 21-25년 재직 공무원일수록, 공개경쟁채용에 비해 경력경쟁채용으로 입직한 공무원일수록 ‘공직가치 내면화형’(PF-2)에 속할 가능성이 높다. 조직 요인의 경우 조직지원인식과 조직목표 공유, 성과관리에 대하여 긍정적으로 인식하는 공무원일수록 ‘공직 태도 취약형’(PF-1)보다 ‘공직가치 내면화형’(PF-2)에 포함될 가능성이 높았다.

        둘째, ‘공직 태도 취약형’(PF-1)과 ‘공직 태도 성숙형’(PF-3)을 비교할 때, 개인 요인중에는 성, 연령, 학력, 직급, 재직기간, 채용유형이 통계적으로 유의한 예측요인으로 나타났으며, 조직 요인인 조직지원인식과 조직목표 공유, 성과관리 모두 유의한 예측요인으로 분석되었다. 개인 요인인 성의 경우 여성보다 남성 공무원일수록, 20대에 비해 50대 이상의 공무원일수록, 고등학교 졸업 이하에 비해 대학원 석사졸업의 학력을 가진 공무원일수록, 직급은 8-9급에 비해 5급 공무원일수록, 재직기간이 5년 이하에 비해 16-20년과 21-25년인 공무원일수록, 채용유형이 공개경쟁채용에 비해 경력경쟁채용에 의해 입직한 공무원일수록, 조직지원인식과 조직목표 공유, 성과관리에 대해 높게 인식한 ‘공직 태도 취약형’(PF-1)보다 ‘공직 태도 성숙형’(PF-3)에 속할 가능성이 높았다. 

        이상의 내용을 종합하면, 개인 요인 중 재직기간과 채용유형이, 조직 요인 중 조직지원인식, 조직목표 공유, 성과관리가 공직 태도 잠재프로파일에 공통적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 재직기간이 5년 이하에 비해 16-20년과 21-25년일수록, 공개경쟁채용에 비해 경력경쟁채용일수록, ‘공직 태도 취약형’(PF-1)보다 ‘공직가치 내면화형’(PF-2), ‘공직 태도 성숙형’(PF-3)에 속할 가능성이 높은 것을 확인할 수 있다. 조직 요인은 조직지원인식과 조직목표 공유, 성과관리 모두 유의한 예측요인으로 분석되었으며, 각 요인에 대해 긍정적으로 인식하는 공무원일수록 ‘공직 태도 취약형’(PF-1)보다 ‘공직가치 내면화형’(PF-2)과 ‘공직 태도 성숙형’(PF-3)에 속할 가능성이 높음을 알 수 있다.

      

      
        4. 3단계: 공직 태도 잠재프로파일 유형에 따른 성과 차이
        공무원의 공직 태도 잠재프로파일 유형에 따른 성과의 차이는 어떠한가? 잠재프로파일 간의 성과 차이 검증 결과, 개인의 업무성과와 조직성과 모두 ‘공직 태도 취약형’(PF-1)보다는 ‘공직가치 내면화형’(PF-2)이 높고, ‘공직가치 내면화형’(PF-2)보다는 ‘공직 태도 성숙형’(PF-3)이 상대적으로 높게 나타났다(p<.001). 구체적으로 살펴보면, ‘공직 태도 성숙형’(PF-3)의 개인업무성과는 평균 4.13으로 가장 높고, ‘공직가치 내면화형’(M=3.61), ‘공직 태도 취약형’(M=3.21) 순으로 나타났다. 조직성과의 경우 ‘공직 태도 성숙형’(M=3.88)에서 가장 높고, ‘공직가치 내면화형’(M=3.36), ‘공직 태도 취약형’(M=2.85)의 순으로 분석되었다. 이러한 결과는 공무원의 공직 태도 잠재프로파일에 따라 개인의 업무성과와 조직성과에 관한 인식 차이가 분명하게 존재함을 보여주고 있다.

        
          <표 8> 
				
          

          
            공직 태도 잠재프로파일 유형에 따른 성과의 차이 분석
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	PF-1: 공직 태도
취약형a
              	PF-2: 공직가치
내면화형b
              	PF-3: 공직 태도
성숙형c
              	F
(Scheffé)
            

            
              	M
              	SD
              	M
              	SD
              	M
              	SD
            

          
          
            	개인업무성과
            	3.21
            	.912
            	3.61
            	.656
            	4.13
            	.606
            	525.594***
(a<b<c)
          

          
            	조직성과
            	2.85
            	.783
            	3.36
            	.640
            	3.88
            	.685
            	617.085***
(a<b<c)
          

        

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

        

        

      

    

    

  
    
      Ⅴ. 결론 및 함의
      본 연구는 공공봉사동기와 공직가치, 그리고 공직만족도를 중심으로 공무원의 공직 태도에 따른 잠재프로파일 유형을 도출하여 그 특성을 살펴보고, 각 프로파일에 영향을 미치는 개인 요인과 조직 요인이 무엇인지를 검증하였다. 또한 잠재프로파일에 따른 개인의 업무성과 및 조직성과의 차이를 규명하였다. 주요 연구결과는 다음과 같다.

      첫째, 공무원의 ‘공직 태도 잠재프로파일 유형과 프로파일별 특성은 어떠한가?’라는 연구문제와 관련해 ‘공직 태도 취약형’, ‘공직가치 내면화형’, ‘공직 태도 성숙형’ 등 3개의 잠재프로파일이 도출되었다. 이는 공무원 개인에게 내재화된 공직 태도의 내용과 정도에 따라 그 유형이 상이하게 나타나고 있음을 보여준다. ‘공직 태도 취약형’은 공공봉사동기, 공직가치, 공직만족도에 대해 모두 평균보다 낮은 인식을 보이는 공무원 집단으로 전체의 9.4%가 이 유형에 포함되었다. ‘공직가치 내면화형’은 전체 중 63.9%의 비중을 차지하는 집단으로 평균적인 인식을 보이고 있으나 공직가치에 관한 인식이 상대적으로 높은 특성을 보이는 프로파일 유형이다. ‘공직 태도 성숙형’은 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도 모두 평균 이상의 인식을 보이는 프로파일로 전체의 26.7%의 공무원이 포함된 집단이다. 이러한 결과는 공직가치 하위요인별로 잠재프로파일 유형을 분석한 기존 연구결과와 프로파일 비중 측면에서 다소 상이한 결과를 보여준다. 윤소진·홍세희(2022)에서는 ‘공직가치 중집단’이 가장 높은 비중을 차지하고, 평균보다 높은 인식을 보이는 ‘공직가치 고집단’의 비중이 9.6%로 가장 낮게 나타났다. 하지만 본 연구에서는 ‘공직 태도 성숙형’이 전체의 26.7%이고 평균보다 뚜렷하게 낮은 집단인 ‘공직 태도 취약형’이 9.4%로 나타났다. 이러한 차이는 잠재프로파일을 결정하는 구성요소가 다르기 때문에 나타난 결과로 해석된다. 윤소진·홍세희(2022)의 연구에서는 공직가치 구성요소만을 잠재프로파일 요인으로 설정하였지만, 본 연구는 공직가치 외에도 공공봉사동기와 공직만족도를 포함하였다. 공직 태도 취약형에 포함된 공무원(9.4%)에 비해 공직 태도 성숙형에 포함된 공무원(26.7%)의 비중이 상대적으로 높다는 점은 고무적인 결과이다. 하지만 긍정적인 공직 태도 유형에 포함된 공무원이 약 1/4 수준에 불과하다는 결과는 성숙한 공직 태도 내면화를 위한 다양한 방안이 강구될 필요가 있음을 시사한다.

      둘째, ‘공직 태도에 따른 잠재프로파일에 영향을 미치는 개인적, 조직적 요인은 무엇인가?’와 관련해 잠재프로파일 유형에 따른 공무원의 개인적 특성과 조직적 예측요인의 내용과 효과는 상이함을 확인할 수 있었다. 개인적 요인인 성별의 경우, 남성 공무원이 ‘공직 태도 취약형’보다는 ‘공직 태도 성숙형’에 속할 가능성이 높았다. 이는 남성에 비해 여성이 공직가치(허희영, 2021)와 공직만족도(전소희·강혜진, 2023) 수준이 높다는 선행연구와는 상이한 결과이다. 이러한 결과는 공직 태도를 개별적 변인으로 접근한 기존 연구와 달리 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도를 종합적으로 고려할 때, 성별에 따른 효과가 상이하게 나타날 수 있음을 보여준다. 연령의 경우 20대에 비해 50대 이상의 공무원일수록 ‘공직 태도 성숙형’에 속할 가능성이 높다. 이러한 결과는 연령이 높아질수록 공직가치(윤소진·홍세희, 2022; 허희영, 2021)와 공공봉사동기(Camilleri, 2007, Moynihan & Pandey, 2007; 이근주, 2005; 전대성·이수영, 2015), 공직만족도(전소희·강혜진, 2023)가 높다는 선행연구와 일치하는 결과이다. 학력의 경우 고졸 학력을 가진 공무원보다는 대학원 석사졸업의 학력을 가진 공무원이 ‘공직 태도 성숙형’에 속할 가능성이 높으며, 이는 윤소진·홍세희(2022), 허희영(2021), 김소라(2022)의 연구결과와 부분적으로 일치한다. 5급 공무원은 8-9급 공무원에 비해 ‘공직 태도 취약형’보다 ‘공직 태도 성숙형’에 속할 가능성이 높은 것으로 나타났는데, 이는 직급이 높을수록 공직가치(허희영, 2021)와 공공봉사동기(김소라, 2022) 인식 수준이 높다는 연구들과 일맥상통하는 결과라 할 수 있다. 재직기간이 5년 이하에 비하여 6-10년인 공무원일수록 ‘공직 태도 취약형’보다 ‘공직가치 내면화형’에 속할 가능성이 높다. 또한 재직기간이 5년 이하에 비해 16-20년과 21-25년이면서 채용유형이 경력경쟁채용을 통해 입직한 공무원의 경우 ‘공직 태도 취약형’보다 ‘공직가치 내면화형’과 ‘공직 태도 성숙형’에 속할 가능성이 높은 것으로 나타났다. 이러한 결과를 기반으로 할 때, 공무원의 긍정적인 공직 태도 형성 및 유지를 위해서는 20대 공무원과 재직기간이 5년 이하의 공무원을 핵심 대상으로 선정하고 이들의 공직 태도를 변화시킬 수 있는 제도적 방안 마련이 요구된다. 조직사회화를 위해 교육이 중요하다는 주장(김상묵, 2017)을 토대로 할 때, 핵심 대상 공무원을 중심으로 공직 태도 수준과 그 원인에 대한 진단을 통해 원인에 기반한 공직 태도 변화 교육 프로그램을 개발하여 시행한다면 긍정적인 공직 태도 형성과 변화에 도움이 될 것이다. 

      조직 요인의 경우 조직지원인식과 조직목표 공유, 성과관리에 관한 인식 수준이 높은 공무원일수록 ‘공직 태도 취약형’보다 ‘공직가치 내면화형’과 ‘공직 태도 성숙형’에 포함될 가능성이 높음을 확인하였다. 이는 업무수행에 필요한 자원을 조직에서 충분히 지원할수록 공직만족도가 높음을 규명한 전소희·강혜진(2023)의 연구결과를 지지하는 것이며, 목표명확성과 공공봉사동기, 공직가치, 공직만족도의 관계를 규명한 선행연구(Jung & Rainey, 2011; 이다운 외, 2022; 장세은·문국경, 2022; 전대성·이수영, 2015)와 성과관리에 만족하는 공무원일수록 공직가치 수준이 높음을 확인한 허희영(2021)의 연구를 지지하는 결과이다. 이러한 결과들은 사회적 교환이론의 관점에서 자신의 업무수행에 필요한 인적, 물적, 기술적 자원을 조직이 충분히 지원할 경우 공무원은 바람직한 공직 태도를 내면화하고 공직에 봉사하려는 동기와 공직에 대한 만족도도 높아질 수 있음을 시사한다. 또한 개인-조직 적합성 관점에서 조직이 추구하는 목표와 성과에 대하여 동의하고 수용할 경우 공무원은 자신이 추구하는 신념이나 가치와 통합하기 위해 노력하며, 결국 긍정적인 공직 태도 형성에도 기여할 수 있음을 의미한다. 따라서 중앙 및 지방정부 인사관리 부처와 담당자는 중장기적으로 공무원이 긍정적인 공직 태도를 내재화하도록 추진하는 한편 단기적으로는 공무원 개인의 적성과 직무 또는 부서 특성의 적합성을 높이기 위한 인사배치의 노력과 배려가 필요할 것이다.

      셋째, ‘공무원의 공직 태도 잠재프로파일 유형에 따른 성과의 차이는 어떠한가?’와 관련해 잠재프로파일 유형에 따라 공무원 개인의 업무성과와 조직성과가 차이가 있음을 확인하였다. ‘공직 태도 성숙형’에 포함된 공무원의 경우 자신의 업무성과는 물론 조직성과도 높은 것으로 분석되었다. 이러한 결과는 공직가치가 높을수록 직무만족과 조직몰입 수준이 높다는 김상묵(2017)의 연구와 ‘공직가치 고집단’에 속한 공무원의 조직몰입과 삶의 만족도가 높다는 윤소진·홍세희(2022)의 연구와 맥을 같이한다. 또한 공공봉사동기와 성과의 관련성을 확인한 연구(Naffand & Crum, 1999; 박순애·이혜연, 2017; 박주원·조윤직, 2016)를 지지하는 결과이기도 하다. 주목할 점은 공직 태도 잠재프로파일에 따른 개인의 업무성과와 조직성과에 관한 인식 차이다. 공무원 개인의 업무성과와 조직성과에 대한 인식은 ‘공직 태도 취약형’ 보다는 ‘공직가치 내면화형’이, ‘공직가치 내면화형’보다는 ‘공직 태도 성숙형’에서 높은 경향을 보인다. 다만 모든 프로파일 유형에서 개인의 업무성과에 대한 인식이 조직성과 인식보다 높음을 확인할 수 있다. 이는 자신의 개인적 업무성과에 비해 조직성과에 대해 더 객관적인 잣대를 적용했기 때문으로 해석된다. 또한 조직성과의 경우 성과목표의 달성과 성과의 질적 우수성을 포함하여 측정하였다. 이에 공무원 공직 태도는 양적 측면에서 조직의 성과 달성은 물론 질적 측면에서의 성과 우수성에 대한 인식과도 상당한 관련성이 있음을 시사한다. 결국 공공봉사동기와 공직가치에 대한 인식이 높고, 공직에 만족하는 공무원은 공공가치나 조직의 가치를 자신의 태도와 통합시키는 경향이 강하고, 이러한 경향은 직무수행 과정에서 자연스럽게 발현되어 개인의 업무성과는 물론 조직의 목표 달성에도 긍정적으로 기여할 수 있음을 보여준다. 이러한 결과를 종합적으로 고려할 때, 공직 태도의 중요성을 인식하고 인적자원관리 전반에 걸쳐 공무원의 긍정적인 공직 태도 내재화를 위한 방안을 다양하게 강구할 필요가 있다.

      본 연구는 공공부문 종사자의 특성인 공공봉사동기와 공직가치, 공직만족도를 중심으로 공무원의 공직 태도 잠재프로파일을 유형화하고 프로파일에 영향을 미치는 예측요인 및 성과의 차이를 분석하였다. 이러한 시도는 기존의 변인 중심 접근의 연구에서는 확인할 수 없었던 개인에게 복합적으로 내재화된 공직 태도의 하위유형을 도출하고 그 특성을 규명함으로써 공무원에게 내재되어 있는 공직 태도가 어떠한 양상으로 나타나는지를 살펴보았다는 점에서 공직 태도 논의의 확장에 기여할 수 있다. 또한 공무원의 공직 태도 프로파일 유형에 영향을 미치는 개인적, 조직적 요인을 확인하고, 각 유형에 따른 개인의 업무성과와 조직성과의 차이가 있음을 실증함으로써 향후 공무원의 공직 태도의 선행요인과 결과요인 논의를 위한 경험적 근거를 제시하였다는 점에서 의의가 있다.

      상기 연구의 의의에도 불구하고 다음의 한계를 가진다. 본 연구에서 사용한 공직생활실태조사 자료는 횡단적 자료로 정확한 인과관계를 파악하는 데에는 한계가 있다. 이러한 문제점을 보완하기 위해서는 종단 자료를 활용한 분석이 요구된다. 또한 공직에 입직한 공무원이 시간의 흐름에 따른 공직 태도의 변화양상을 살펴보는 것도 의미가 있을 것이다. 2차 자료의 특성상 이러한 한계를 충분히 반영하지 못한 점은 향후 관련 조사방식의 변화를 통해 보완되길 기대한다.
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