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            Abstract
          
        

        
          이 연구는 공직에 입직한 채용유형 즉, 공개채용으로 입직한 공무원과 경력채용으로 입직한 공무원의 공직봉사동기·조직공정성·조직몰입의 평균값과 이들 간의 영향관계가 두 집단 간에 어떠한 차이를 보이는지 실증적으로 분석하였다. 실증분석에는 공채 공무원 3,239명 경채 공무원 487명의 응답자료를 사용하였으며 집단의 평균값 차이, 변수 간의 영향관계, 다중집단분석(multi-group analysis) 등을 실시하였다. 변수별 평균값 분석결과 공직봉사동기와 승진공정성에서 공개채용 집단이 경력채용 집단에 비해 유의미한 수준에서 높은 것을 확인하였다. 공직봉사동기와 승진공정성, 의사소통공정성, 조직몰입 간의 영향관계는 모두 정(+)의 방향으로 유의미한 것을 확인하였으며, 다중집단분석 결과 공직봉사동기가 승진공정성 및 의사소통공정성에 미치는 영향은 경력채용 집단에서, 공직봉사동기·승진공정성·의사소통공정성이 조직몰입에 미치는 영향은 공개채용 집단에서 영향 정도가 더 큰 것을 확인하였다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          This study empirically analyzes the differences public service motivation, organizational fairness, organizational commitment, between the open competition recruitment officials and career competition recruitment officials. For the data, survey data were collected from 3,239 public officials hiring by Open competition recruitment and 487 public officials hiring by Career competition recruitment. A t-test and multi-group analysis was conducted to compare the difference between the mean values and the influence relationship of each variable. As a result of analyzing the average value of each variable, it was found that the open competition recruitment officials group was higher in the public service motivation and promotion fairness than the career competition recruitment officials group. The relationship between public service motivation, promotion fairness, communication fairness, and organizational commitment was all significant in the positive direction. As a result of multi-group analysis, the effect of public service motivation on promotion fairness and communication fairness was found to be greater in the career competition recruitment officials group. And the effect of promotion fairness, communication fairness and public service motivation on organizational commitment was found to be greater in the open competition recruitment officials group.
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      I. 서 론
      취업준비생 중 4명 중 1명은 공무원 시험 준비생이다, 매년 약 50만 명이 공무원 시험에 응시한다는 등 최근 10년간 공무원 정원1)은 지속적으로 증가하고 있으며, 한국사회에서 공무원 채용 시험에 대한 열기 또한 끊이지 않고 있다(오찬호, 2016; 정성미, 2017). 공무원 채용에 관한 과열현상의 이유에는 여러 가지가 있겠지만, 일반적인 취업준비에 비해 비교적 진입장벽이 낮은 반면 직업의 안정성은 높기 때문으로 보인다. 문제는 이것이 개인적·사회적으로 막대한 손실을 가져오고 있다는 점에 있다(정근하, 2015; 김도영·최율, 2019).

      정부 입장에서도 공무원 시험 과열현상은 국가와 국민에게 필요한 인재를 채용하는데 있어 깊은 고민을 안겨주고 있다. 현재의 공무원 공개경쟁채용제도(이하 ‘공채’)는 지원자에게 필요한 능력을 측정하기 위해 객관식 시험방식을 채택하고 있으며, 지원자들은 이러한 객관식 시험결과가 공정하다고 인식하며 선호한다. 즉, 지금의 공무원 시험에 대한 열의가 공직 업무의 가치와 공직의 의미 때문이 아니라 입직시험에 대한 공정성과 직업의 안정성에 근거한 것이기 때문에, 공무원 채용과정에서 지원자들이 원하는 것은 시험의 타당성이 아닌 시험의 객관성과 신뢰성뿐이다.

      현재의 공채시험 당락에 큰 비중을 차지하는 객관식 시험방식이 과연 공직에 적합하고 유능한 인재를 선발하는데 최선의 방법인지, 즉 타당한지에 대해서는 회의적인 시각이 존재한다(이형우, 2005; 김승태, 2006; 유민봉·박성민, 2014). 실제 조직의 필요한 유능한 인재를 채용하기 위해서는 지금의 공채방식보다, 직무분석을 바탕으로 각 직무에 적합한 다양한 역량을 검증할 수 있는 채용방식의 다양화가 효과적일 수 있다(안희정·김태룡, 2013; 유민봉·박성민, 2014; 이수영, 2017; 양현모·임성근, 2018). 이는 공직의 전문성과 개방성에 대한 요구 등과 함께 공공부문에 다양한 개방형 충원제도를 통한 공무원 채용이 점차 늘어나게 된 이유이기도 하다.

      폐쇄적인 공채와 대비되는 개방형 충원제도는 민간경력자일괄채용제도(이하 ‘민경채’)로 대두되는 경력채용방식(이하 ‘경채’)으로 통칭할 수 있다. 경채에 대한 중요성과 필요성은 김대중 정부 이후 본격적으로 증가하여, 공무원채용방식의 다양화라는 측면 즉, 입직 경로가 다양화되어야 한다는 필요성과 당위성 측면에서 관련된 연구가 진행되어 왔다(Kanter, 1988; 윤건·김철우, 2016; 김용회·한창근, 2016; 김정연·박양규, 2017). 하지만 경채 등의 다양한 채용방식에 의해 입직한 공무원들이 실제 조직에 얼마나 잘 적응하고 긍정적인 영향을 주고 있는지, 또 공조직과 자신의 직무를 어떻게 인식하고 있는지 등에 대한 연구는 많지 않으며 이를 공채출신 공무원 집단과 비교한 연구는 더욱 미비한 실정이다.

      본 연구에서는 최근 공공부문의 구성원들의 행태와 태도를 설명함에 있어 자주 사용되는 공직봉사동기(Public Service Motivation)에 대해 관심을 가지고 공직 채용유형에 따른 차이를 알아보고자 한다. 민간부분과 달리 공공부문 구성원들이 갖는 독특한 동기요인으로 개념화되는 공직봉사동기의 경우 일반적으로 직업과 진로를 선택하여 준비하는 개인적 특성 및 일반사회화요인과 밀접한 관계가 있는 것으로 알려져 있다(Perry, 2000; 김서용, 2009). 이는 초기 공무원 시험이 아닌 다른 직업과 진로를 준비했던 경채 출신들이 공채출신 간의 공직봉사동기에서 차이가 있을 수 있음을 가정해 볼 수 있게 한다. 또한 공직봉사동기는 조직 및 구성원의 긍정적인 행동과 태도에 영향을 주는 것으로 알려져 있는데(Crewson, 1997; Vandenabeele, 2009; Kim, 2012; Bright, 2013; Taylor, 2014; Liu & Perry, 2016; 김태호·노종호, 2010; 신황용·이희선, 2012) 그 영향의 정도가 채용유형에 의해 차이가 있는지 등도 탐색해 보고자 한다.

      공무원 채용에 대한 열기가 그 어느 때보다도 높아지고 있는 시점에서, 현재 시행되고 있는 채용제도에 따른 구성원들의 조직 및 개인 태도에 대한 비교연구는 추후 공직의 채용방식 및 인적자원 관리 방안에 의미 있는 제안을 제공할 수 있을 것이다.

    

    

  
    
      Ⅱ. 이론적 고찰
      
        1. 공직 채용제도: 공채와 경채
        우리나라 공직 인사관리는 전통적으로 계급제(rank-in-person system)를 기반으로 하며, 이에 따라 채용제도 역시 공개채용을 근간으로 하고 있다. 공직의 수많은 직무를 분석하여 개별적으로 채용하고 관리하는 직위분류제 도입은 현실적으로 불가능했기 때문에, 입직하는 특정 계급에서 그 계급에서 요구하는 일반적인 능력과 자질을 검증하여 채용해 온 것이다. 계급제와 공채는 조직운영에 있어서 인력자원의 탄력적인 운용, 세부 조직 간의 협력 용이 등과 같은 강점이 존재한다. 반면 공직의 폐쇄성, 특권의식 및 권위의식, 복잡해지는 행정업무 해결의 비효율성 등을 초래할 가능성 역시 존재한다(유민봉·박성민, 2014; 박순애·최진섭·이혜연, 2018).

        계급제와 공채의 한계를 해결하기 위해 1990년대 후반부터 공직채용에 있어서 직위분류제적인 요소를 갖는 다양한 제도를 시행하였다. 1998년 계약직 공무원 제도, 2000년 개방형직위제, 2006년 고위공무원단 제도, 2011년 민간경력자일괄채용제도 등 공직채용과 인적자원관리에 있어 직위분류제적인 요소를 확대하고 있는 실정이다. 특히, 1949년부터 소수의 공석인 직위에 대해서 시행되던 특별채용제도(특채)를 2011년 경력경쟁채용제도로 명칭을 변경하고, 채용의 공정성을 높이기 위해 중앙인사기관2)에서 일괄적으로 채용절차를 담당하는 민경채를 시행함에 따라 공직채용에 있어 경채의 비중은 상당히 높아지게 되었다. 더욱이 2011년 5급 입직에 적용되던 민경채를 2015년에는 7급에까지 확대하였으며 그 숫자 역시 점차 늘어나고 있어, 2018년 기준으로 5급 민경채는 5급 공채대비 28%, 7급 민경채는 7급 공채 대비 13%에 다다르고 있다(양현모·임성근, 2018).

        공직이 채용방식에 있어 경채의 비중을 늘리고 있는 것은 앞서 이야기한 바와 같이 기존의 공채를 기반으로 한 계급제 조직에서 필연적으로 생기게 되는 폐쇄성, 특권의식 및 권위의식, 낮은 대응성 및 전문성 등과 같은 문제를 해결 혹은 상쇄시킬 수 있을 것이라고 기대하기 때문이다. 일반적으로 경채로 선발된 인력은 단어적 의미 그대로 공직이 아닌 다른 조직과 사회에서의 쌓아온 경력을 인정받아 공직에 입직한 사람들이기 때문에, 그들이 본인의 외부 경력에 적합한 공직 직무를 담당하게 되면 전문성을 발휘할 것으로 기대된다. 또 기존 연구들에 의하면 경채출신 공무원의 생각과 인식은 공채출신 구성원들에 비해 유연할 것이며, 이를 통해 공직 전체에 개방성·유연성·전문성·공정성·효율성 등과 같은 긍정적인 효과들이 나타날 가능성이 높다고 논의되고 있다(안희정·김태룡, 2013; 유민봉·박성민, 2014; 이수영, 2017; 박순애 외, 2018; 양현모·임성근, 2018).

        이러한 일반적인 논의뿐 아니라 경채로 공직에 입직한 구성원들을 대상으로 진행한 몇몇 실증연구에서는 이들이 조직에 긍정적인 효과를 미친다는 것을 알 수 있다. 박순애 외(2018)에 의하면 경채출신 공무원은 공채출신 공무원에 비해 성과, 조직몰입, 직무열의 수준이 높으며, 안희정·김태룡(2013)에 의하면 공채와 비교한 것은 아니지만 경채로 입직한 공무원의 개방적인 성향이 조직몰입, 조직시민행동 등에 긍정적인 영향을 주는 것을 알 수 있다. 또한 경채출신 공무원을 대상으로 실증연구를 진행한 것은 아니지만, 구성원의 전문성이나 개방성이 조직효과성에 긍정적인 영향을 준다는 연구들도 존재한다(Kanter, 1988; 최인섭·초의수, 2002; 윤건·김철우, 2016; 김용회·한창근, 2016; 김정연·박양규, 2017).

        한편, 현재 시행되고 있는 경채 제도에 대한 부정적인 인식 및 논의, 경채 도입 및 확대로 야기되는 효과에 대한 회의적인 시각도 존재한다. 먼저 현재 시행되고 있는 경채의 양적인 수치는 증가하는 추세이지만, 질적인 측면은 크게 변하지 않는다는 지적이 있다. 최근 7급 민경채의 경우, 2015년 도입 첫해에 7급의 80명에서 2015년 104명, 2017년에는 122명으로 늘어났지만 민경채 수요를 낸 부처의 수는 2015년 24개 부처에서 2016년 32개, 2017년에는 다시 24개 부처로 줄어들었다(양현모·임성근, 2018). 즉 경채출신 공무원이 증가하고는 있지만 이것이 공직 전체, 다양한 세부 부처에서 동일하게 일어나는 현상은 아니라는 것이다. 또한 실제 각 부처에서 직무분석에 의해 전문성 확보가 필요하다고 여겨지는 직무, 즉 그래서 경채로 채용해야 하는 직무를 개발하고 발굴해 나가는데 소극적이다. 경채출신 구성원이 그 본래의 취지대로 자신의 전문성을 발휘하기 위해서는 그 능력을 필요로 하는 직무에 배치되어야 하고 이러한 직무가 다양해야 하는데 이를 위한 세부 조직 단위의 노력이 부족한 실정이다(Ibid.)

        또한 여전히 공직 구성원의 대다수는 공채출신으로 입직 연도에 따른 기수 문화와 선후배 관계 등과 같은 그들만의 연대감과 폐쇄성이 존재한다. 더 근본적인 문제는 채용 단계에서는 직위분류제적 요소인 경채를 도입하였으나 이후 구성원의 개발 및 교육, 승진 등과 같은 평가 및 보상 등등 인적자원관리의 전반은 여전히 계급제와 공채출신 공무원 중심으로 운영되고 있다. 이러한 이유로 일반적으로 경채의 긍정적인 효과를 기대하기 어려우며, 오히려 경채출신 공무원들의 상대적인 박탈감과 소외감 등등을 파악하여 관리해야 할 필요성이 있다(이수영, 2017; 양현모·임성근, 2018).

        경채를 통해 공직에 입직하는 공무원들에 대한 회의적인 인식도 존재한다. 2011년 이전, 공채와 대비되는 채용방식의 명칭이 특채였던 시절, 고위공직자 자녀들의 채용 특혜 사건 등과 같이 실제 채용과정에서의 공정성이 의심되는 일들이 있었고 이러한 부정적 인식 때문에 채용제도의 명칭도 경채로 변경되었다(안희정·김태룡, 2013; 이수영, 2017). 현재의 경채의 경우 특채로 불리던 시절에 비해 이 제도가 일부 특권을 가진 집단의 특혜를 조장하는 제도로 인식되지는 않지만, 과연 경채를 통해 입직하는 구성원들이 공채로 입직한 구성원들이 갖추지 못한 전문성과 역량을 가진 인력인가에 대한 의구심은 여전히 존재한다(김명식, 2014; 박순애 외, 2018). 즉, 경채 특히 민경채 중심으로 인사혁신처에서 일괄적으로 채용절차를 주관함에 따라 채용과정에서의 공정성은 확보되고 있지만, 실제 공직에서 외부 전문가를 확보해야 할 만큼 전문성이 요구되는 직무가 존재하는지, 그리고 존재한다면 그에 부합하는 인재를 타당하게 선출하고 있는지, 더 나아가 그러한 인재가 공직에 입직한 후 자신의 능력을 펼치며 잘 적응하고 있는지 등에 대한 의심들이 존재한다.

        따라서 본 연구는 경채가 본격적으로 확대되고 난 이후, 경채출신 공무원들이 가지고 있는 공직에 대한 인식과 마음가짐, 공직생활을 하면서 갖게 되는 공직에 대한 인식과 평가 등을 공채출신 공무원들과 비교하여 그 정도를 검증해보고자 한다.

      

      
        2. 공직봉사동기
        1980년대 신공공관리론(NPM: New Public Management)으로 대두되는 공공부문 효율성 강조의 움직임은 공공부문에 민간부문의 관리 및 제도 도입을 가속화시켰다. 하지만 공익(public interest), 공공가치(public value) 등과 같은 공공부문의 고유한 목표와 공직구성원들의 특성 때문에 민간부문의 관리 및 제도는 공공부문에서 별다른 실효성을 나타내지 못했다. 이에 따라 민간부문과 공공부문의 조직 및 인적자원 관리가 동일하지 않다는 것을 인정하게 되었고, 그 차이의 가장 대표적인 것을 공공부문 구성원들이 갖는 독특한 동기요인으로 보았다. Perry & Wise(1990)에 의해 개념화된 공직봉사동기는 사적부문과 구분되는 공공부문 특유의 동기구조로 공공부문 구성원들의 고유한 동기 특성이라고 정의된다. 공직봉사동기의 구성요소는 크게 합리적 차원(rational motive), 규범적 차원(norm-based motive), 정서적 차원(affective motive)으로 구분된다(Perry, 1996). 먼저 합리적 차원의 동기는 공공정책 결정에 대한 호감도로 공공부문 구성원들이 정책형성과정에 참여하는 과정에서 느끼는 스스로에 대한 만족감이라 할 수 있다. 규범적 차원의 동기는 공직몰입으로 공익을 실현하고자 하는 노력, 국가에 대한 충성, 사회적 형평성을 추구하는 것 등이다. 정서적 차원은 타인에 대한 동정과 희생을 바탕으로 한 감정적 반응이라 할 수 있다.

        공직봉사동기에 대한 개념화와 구성요소에 대한 Perry & Wise(1990)의 연구 이후, 국외와 국내에서는 공공부문에서 공직봉사동기의 효과성에 관한 실증연구가 지속적으로 수행되어져 왔다. 대다수의 선행연구에 의하면 공직봉사동기는 조직효과성과 관련된 여러 변수에 정(+)적인 영향을 주고 있다. 구체적으로 공직봉사동기와 조직몰입, 조직성과, 직무몰입, 직무만족, 혁신행동, 조직시민행동, 기업가 정신 등이 정(+)의 관계에 있다는 연구(Crewson, 1997; Vandenabeele, 2009; Kim, 2012; Bright, 2013; Taylor, 2014; Liu & Perry, 2016; 김태호·노종호, 2010; 신황용·이희선, 2012; 김민영·김화연·오현규·박성민, 2015; 임재영·문국영·조혜진, 2019) 등이 있다.

        공직봉사동기의 하위요인과 조직효과성의 인과관계도 동일한 결과이다. 예를 들면, 자기희생과 공익 기여가 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치고(최무현·조창현, 2013), 공공정책 호감도, 공익몰입, 자기희생이 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(유수동·전성훈·사용진, 2018). 공직봉사동기를 가지고 있는 조직구성원은 직무수행을 통해서 자아성장 및 자아성취를 경험할 수 있기 때문에 긍정적인 감정 상태로 직무에 임할 것이며, 이는 직무에 대한 만족도에 긍정적인 영향을 미칠 것이다(이태우, 2018).

        이상의 논의를 종합하면, 공직봉사동기가 높은 조직구성원의 경우 공공조직 혹은 공공성에 대한 동기부여가 높으므로 조직, 자신의 직무에 몰입하는 정도가 높고, 직무에 대해 만족도가 높을 것이라 가정할 수 있을 것이다. 이처럼 공공부문 구성원의 공직봉사동기는 조직성과 및 효과성에 긍정적인 영향을 주는 중요한 요인으로 실증적으로 검증되고 논의되고 있는 반면, 채용제도에 따른 구성원들의 공직봉사동기 및 다른 종속변수들과의 관계를 비교한 연구는 미비하다.

      

      
        3. 조직몰입
        조직몰입(Organizational Commitment)은 ‘조직(또는 팀)의 목표와 가치에 대한 강한 신념과 수용’, 그리고, ‘조직을 대신하여 많은 노력을 기울이려는 의지’와 ‘조직의 구성원이라는 자격을 유지하고자 하는 강한 욕구’로 정의된다(Bishop & Scott, 2000). 구체적으로 조직몰입은 정서적 몰입(Affective Commitment), 규범적 몰입(Normative Commitment)과 지속적 몰입(Continuance Commitment)을 포함한다(Meyer & Allen, 1991). 조직에 대하여 느끼는 심리적인 애착으로서 조직에 대한 동일시를 통한 감정적 애착(정서적 몰입), 그리고 조직에 계속 소속됨에 따라 얻게 되는 이익을 넘어 조직구성원이 문화적 사회화 또는 조직사회화를 통해 후천적으로 조직의 규범적 압력을 내재화하는 것(규범적 몰입), 조직구성원이 조직과의 관계를 손익 계산에 따라 인식하여 현재의 조직에 남을 필요에 따라 조직에 계속 소속되고자 하는 의지 및 행동(계속적 몰입)을 모두 조직몰입이라 할 수 있다(Ibid.).

        국내외 선행연구에 의하면 공직봉사동기가 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다(Taylor, 2008; Kim, 2010; Liu, Tang, & Yang, 2015; 최무현·조창현, 2013; 최낙범·이수영, 2016; 이태우, 2018). 일반적으로 공공조직의 조직구성원은 국민에 대한 서비스 제공과 사회 전체의 이익을 위한 봉사 즉 공익추구 행위를 자신의 기본 업무로 인식하고 생활한다. 이러한 측면에서 공직봉사동기가 높은 조직구성원의 경우 공직봉사동기가 낮은 조직구성원에 비해 정부의 정책목표와 공익 증진에 대해 강한 신념을 가지고 이를 수용할 것이다(김상묵, 2005). 즉, 공직봉사동기가 높은 조직구성원은 공익 증진을 위해 봉사하고자 하는 동기가 내재되어 있기 때문에 공익 증진을 위해 정부 및 공공조직의 목표 및 업무 활동에 몰입할 것이라고 가정할 수 있을 것이다. 이를 바탕으로 다음과 같이 가설을 설정하였다.

        
          [가설 1] 공직봉사동기와 조직몰입은 정(+)의 관계일 것이다.
        

      

      
        4. 조직공정성
        조직공정성(organizational justice)은 조직구성원 자신이 속한 조직의 공정성에 대한 인식이다(Niehoff & Moorman, 1993). 조직공정성은 일반적으로 조직자원의 배분과 관계된 분배공정성(distributive justice), 조직 내 의사소통 과정과 반영 정도와 관련된 절차공정성(procedural justice), 그리고 각각 구성원들 관계에서 인지되는 상호작용공정성(interactional justice)으로 구분된다.

        조직공정성의 구성요소에 대한 개념화가 제시된 이후, 국내외 여러 연구에서 구성요소를 세부적으로 나누어 그 효과성을 검증한 연구들이 진행되었다(Greenberg, 1990; Barling & Phillips, 1993; Niehoff & Moorman, 1993; 정윤길·이규만, 2006; 이동수 2008; 유민봉·심형인, 2012). 이러한 연구가 기여하는 바도 있지만, 최근에는 구성원이 보다 통합적이고 총체적인 관점에서 조직에 대한 공정성을 인식한다는 주장이 제시되고 있다(Ambrose& Schminke, 2009; Holtz & Harold, 2009; 이승연·박수경, 2018).

        공공부문의 경우 조직에서 공익과 공정성을 중요한 가치로 보고 있으며, 따라서 조직이 자신을 포함한 구성원들에게 공정하게 대우할 것이라는 기대감 역시 민간부문에 비해 높은 편이다(전영한, 2009; 심형인, 2018). 하지만 공공부문의 경우 민간부문과 비교하여 상대적으로 개별 공무원들의 성과를 측정하여 그에 맞는 보상을 제공하는 것이 쉽지 않아 공정성에서 분배공정성이 차지하는 비율이 낮고(이용규·정석환, 2007), 절차공정성과 상호작용공정성이 모두 조직 내 구성원들의 의사소통과 관련되는 것으로 구분이 모호하다(유민봉·심형인, 2012; 이승연·박수경, 2018).

        따라서 본 연구에서는 조직공정성을 공조직에서 가장 중요한 보상이라 볼 수 있는 승진 및 승진과정에 대한 인식인 ‘승진공정성’과 조직 내 구성원들과 의사소통 과정에서 자신의 의견이 존중되고 있다는 인식인 ‘의사소통공정성’으로 구분하였다. 기존연구에 의하면 공공부문에서 조직공정성은 조직몰입에 유의미한 영향을 주고 있고(최무현·조창현, 2013; 최윤정, 2013; 하상군, 2013; 이혜윤, 2017), 공직봉사동기는 조직공정성과 같은 조직에 대한 인식 및 태도와 영향관계에 있다(김서용, 2009; 김서용·조성수·박병주, 2010). 이를 기반으로 하여 다음과 같이 가설을 설정하였다.

        
          [가설 2] 승진공정성과 조직몰입은 정(+)의 관계일 것이다.
        

        
          [가설 3] 의사소통공정성과 조직몰입은 정(+)의 관계일 것이다.
        

        
          [가설 4] 공직봉사동기와 승진공정성은 정(+)의 관계일 것이다.
        

        
          [가설 5] 공직봉사동기와 의사소통공정성은 정(+)의 관계일 것이다.
        

        한편 앞서 제시한 [가설 1]~[가설 5]는 채용유형에 따라 영향 정도가 다를 수 있다. 일반적으로 경채를 통해 공직에 입직한 구성원들은 초기 공무원 시험이 아닌 다른 직업과 진로를 준비했던 사람들로 공직이 아닌 민간부문의 조직생활 경험이 있다. 따라서 공조직에 입직한 이후 자신의 이전 조직과 비교하여 조직공정성과 같은 조직에 대한 인식과 평가를 하게 되고, 이것이 조직몰입 등과 같은 종속변수에 영향을 줄 수 있다. 또한 공직봉사동기 역시 공직봉사동기가 일반적으로 직업과 진로를 선택하여 준비하는 개인적 특성 및 일반사회화요인과 밀접한 관계가 있다는 것(Perry, 2000; 김서용, 2009)을 고려하면, 초기 공무원 시험이 아닌 다른 직업과 진로를 준비했던 경채출신들이 과연 공채출신과 비교하여 공직봉사동기에서 차이가 있는지, 또 공직봉사동기와 조직몰입의 관계에 채용유형의 차이가 영향을 줄 수 있는지 등을 탐색해 보는 것은 의미가 있을 것이다. 따라서 본 연구에서는 이상의 내용을 바탕으로 다음과 같이 가설설정을 하였다.

        
          [가설 1-1] 채용유형에 따라 공직봉사동기와 조직몰입의 관계 정도가 다를 것이다.
        

        
          [가설 2-1] 채용유형에 따라 승진공정성과 조직몰입의 관계 정도가 다를 것이다.
        

        
          [가설 3-1] 채용유형에 따라 의사소통공정성과 조직몰입의 관계 정도가 다를 것이다.
        

        
          [가설 4-1] 채용유형에 따라 공직봉사동기와 승진공정성의 관계 정도가 다를 것이다.
        

        
          [가설 5-1] 채용유형에 따라 공직봉사동기와 의사소통공정성의 관계 정도가 다를 것이다.
        

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구설계
      
        1. 분석모형
        본 연구의 목적은 공직에 입직한 채용유형에 따라 공채출신 공무원과 경채출신 공무원의 공직봉사동기, 조직공정성, 조직몰입 그리고 이들 간의 영향관계가 어떠한지를 검증하는 것이다. 이와 관련하여 주된 변수들 간의 관계를 [가설 1]~[가설 5]로 설정하였고, 채용제도에 의한 차이를 [가설 1-1]~[가설 5-1]로 설정하였다. 이를 도식화하여 나타내면 다음 <그림 1>과 같다.

        
          
          

          <그림 1> 
				
          

          
            분석모형
          
          

          

        

      

      
        2. 자료수집 및 분석방법
        본 연구에서는 한국행정연구원 사회조사센터가 실시한 「2018 공직생활실태조사」의 자료를 사용하였다.3) 본 연구에서 사용한 설문문항은 공직봉사동기, 승진공정성, 의사소통공정성, 조직몰입 관련 문항, 총 16문항이며, 5점 척도(전혀 그렇지 않다, 그렇지 않다, 보통이다, 그렇다, 매우 그렇다)로 구성된 원자료의 설문문항 척도를 그대로 분석에 사용하였다. 실제 분석에 사용된 표본은 입직 시 채용방식을 고려하여 전체표본(n=4,000) 중에서 개방형 및 공모 직위(n=50)와 기타 공직경로(n=224), 총 274개 응답을 제외하였다. 응답자 중 공개경쟁채용으로 입직한 구성원은 3,239명이었으며, 경력채용의 경우 민간경력자 일괄채용(n=147)과 부처 주관 경력채용(n=340)을 합쳐 487명이었다.4)

        본 연구는 공직봉사동기, 조직공정성, 조직몰입 간의 영향관계를 검증함과 동시에, 입직 유형에 따른 공채와 경채출신 공무원들의 집단 간 영향관계의 차이를 분석하는 것이 주된 목적이다. 따라서 기본적인 기술통계와 변수의 타당성과 신뢰성, 그리고 변수 간의 영향관계 외에 다중집단분석을 시행하여 집단 간 영향관계의 차이를 분석하였다.

        다중집단분석은 집단의 특성이 조절역할을 하는지 검증할 때 사용되는 분석방법으로 다중집단분석을 시행하기 위해서는 먼저, 각각의 집단에 대해 경로계수를 추정하는 개별표본분석(separate sample analysis)을 실시하여 집단 간 특정 경로계수에 차이가 있는지 개략적으로 검토해야 한다(배병렬, 2011: 468). 또한 보다 정교하게 비교하기 위해서는 집단 간 등가제약(cross-group equality constraint)과 등가 비제약모형(equality unconstrained model)을 설정하여 설정한 측정모형의 χ2값 차이(χ2 변화량)를 비교함으로써 집단 간 차이가 유의한지 검증할 수 있다.5) 따라서 본 연구에서도 위의 절차에 따라 공채와 경채 집단 간 다중집단분석을 시행하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 분석결과
      
        1. 타당성과 신뢰도
        다음의 <표 3>은 본 연구에서 활용한 16개 측정문항에 대한 타당성과 신뢰도 분석결과이다. 16문항에 대한 탐색적 요인분석을 시행한 결과 16문항은 4개 요인(공직봉사동기, 승진공정성, 의사소통공정성, 조직몰입)으로 분석되었고 요인계수가 모두 수용 가능한 약 0.7 이상임을 검증하였다.6) 4개 요인의 신뢰도(Cronbach’s alpha)는 모두 0.8 이상으로 나타났으며 이는 공직봉사동기(5문항)7), 승진공정성(3문항)8), 의사소통공정성(4문항)9), 조직몰입(4문항)10)의 측정문항이 각 요인을 측정 및 설명하는 것이 타당하다는 것을 의미한다.

        
          <표 3> 
				
          

          
            탐색적 요인분석 결과
          
          

        

        
          
            
              	측정문항
              	평균
              	요인
            

            
              	1
              	2
              	3
              	4
            

          
          
            	공직봉사동기
            	Q29.3
            	3.47
            	.837
            	.120
            	.177
            	.090
          

          
            	Q29.2
            	3.40
            	.828
            	.138
            	.156
            	.061
          

          
            	Q29.4
            	3.24
            	.803
            	.183
            	.215
            	.051
          

          
            	Q29.1
            	3.72
            	.727
            	.075
            	.300
            	.148
          

          
            	Q29.5
            	3.52
            	.719
            	.154
            	.202
            	.145
          

          
            	의사소통공정성
            	Q21.3
            	3.05
            	.158
            	.836
            	.191
            	.240
          

          
            	Q21.4
            	2.97
            	.148
            	.832
            	.151
            	.228
          

          
            	Q21.2
            	2.88
            	.166
            	.831
            	.203
            	.237
          

          
            	Q21.1
            	3.16
            	.190
            	.749
            	.238
            	.335
          

          
            	조직몰입
            	Q34.3
            	3.48
            	.208
            	.189
            	.819
            	.166
          

          
            	Q34.4
            	3.31
            	.174
            	.278
            	.761
            	.170
          

          
            	Q34.2
            	3.61
            	.387
            	.095
            	.713
            	.115
          

          
            	Q34.1
            	3.07
            	.282
            	.183
            	.698
            	.088
          

          
            	승진공정성
            	Q6.2
            	2.99
            	.129
            	.287
            	.164
            	.885
          

          
            	Q6.1
            	3.01
            	.130
            	.296
            	.159
            	.869
          

          
            	Q6.3
            	2.95
            	.128
            	.302
            	.147
            	.855
          

          
            	신뢰도
            	.886
            	.914
            	.842
            	.936
          

          
            	KMO = .922
          

        

        

        4개 요인(16문항)을 활용하여 <그림 2>의 측정모형으로 확인적 요인분석을 실시한 결과, 측정모형1(단일요인 16문항)의 GFI=.523, TLI=.476, CFI=.538, RMSEA=.194로 분석되었다. 측정모형2(위계적 2차 모형)의 GFI=.911, TLI=.915, CFI=.927, RMSEA=.078로 분석되었고, 공직봉사동기, 승진공정성, 의사소통공정성, 조직몰입 간의 상관관계를 설정한 측정모형3(4요인 16문항)의 GFI=.962, TLI=.965, CFI=.972, RMSEA=.050으로 분석되어 4개 요인(공직봉사동기, 승진공정성, 의사소통공정성, 조직몰입)을 각 개별적 요인으로 구분하여 활용하는 것이 타당하다는 것을 확인하였다.

        
          
          

          <그림 2> 
				
          

          
            확인적 요인분석의 측정모형
          
          

          

        

      

      
        2. 평균값 차이 분석
        각 변수의 공채 집단과 경채 집단 간 평균값 차이를 검토한 결과 모든 변수에서 절대적인 평균값이 경채 집단에 비해 공채 집단이 높았으며, 공직봉사동기 및 승진공정성은 집단 간 유의미한 차이가, 의사소통공정성 및 조직몰입은 통계적으로 유의미한 차이가 없음을 발견하였다(<표 4> 참조).

        
          <표 4> 
				
          

          
            채용유형에 따른 평균값 차이 분석결과
          
          

        

        
          
            
              	요인
              	집단
              	N
              	평균
              	표준편차
              	F
            

          
          
            	공직봉사동기
            	공채
            	3,239
            	3.00
            	.807
            	15.394***
          

          
            	경채
            	487
            	2.85
            	.970
          

          
            	합
            	3,726
            	2.98
            	.831
          

          
            	승진공정성
            	공채
            	3,239
            	3.03
            	.774
            	6.047**
          

          
            	경채
            	487
            	2.93
            	.941
          

          
            	합
            	3,726
            	3.02
            	.799
          

          
            	의사소통 공정성
            	공채
            	3,239
            	3.47
            	.662
            	.422
          

          
            	경채
            	487
            	3.45
            	.870
          

          
            	합
            	3,726
            	3.47
            	.692
          

          
            	조직몰입
            	공채
            	3,239
            	3.37
            	.706
            	.027
          

          
            	경채
            	487
            	3.36
            	.736
          

          
            	합
            	3,726
            	3.37
            	.710
          

        

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

        

        

        먼저 통계적으로 유의미하게 분석된 공직봉사동기의 경우 공채 집단은 평균값 3.00, 경채 집단 평균값 2.85로 공채제도를 통해 공직에 입직한 구성원들의 공직봉사동기가 높은 것을 알 수 있다. 기존 연구들에 의하면 공직봉사동기의 경우, 직업과 진로를 선택하여 준비하는 개인적 특성 및 일반 사회화요인과 밀접한 관계가 있는데(Perry, 2000; 김서용, 2009), 공채 집단의 경우 직업 및 진로를 처음으로 선택하는 단계에서부터 공직봉사동기가 높았기 때문에 다른 조직을 선택 혹은 경험하지 않고 곧바로 공직에 입직한 것으로 추론해 볼 수 있다. 또한 일반적으로 공채출신들의 경우 경채출신들에 비해 공직에서 느끼는 유대감 및 연대감이 경채출신들에 비해 높은 편인데(이수영, 2017; 양현모·임성근, 2018), 이러한 입직 이후 조직 내에서 경험하는 조직사회화의 정도 때문에 공채 집단 구성원들의 공직봉사동기가 경채 집단 구성원들에 비해 높은 것으로 이해할 수도 있을 것이다(김서용 외, 2010).

        다음으로 승진공정성의 평균값 또한 공채 집단 3.03, 경채 집단 2.93으로 공채를 통해 입직한 구성원들이 조직 내 승진과정과 제도에 대해 경채출신 공무원들보다 더 공정하다고 인식하고 있었다. 이는 일반적으로 공채출신에 비해 경채출신 공무원들이 공직생활에서 느끼는 소수로서의 소외감 및 박탈감 등과 관련이 있을 수 있다. 경채출신 공무원들은 구성원의 개발 및 교육·보상 등과 같은 전반적인 인사관리가 공채출신 중심으로 운영된다고 인식하고 있기 때문에(이수영, 2017; 양현모·임성근, 2018) 승진이라는 공직의 핵심 보상도 공채출신에게 유리하다고 인식하고 있을 수 있다. 또한 상대적으로 공직의 업무가 민간부문과 비교하여 개인의 성과를 정확히 측정하고 이를 승진과 직결시키는 것이 어렵기 때문에(심형인·유민봉, 2012; 왕태규·조성한·하은희, 2018), 민간조직에서의 승진 제도를 경험한 경채출신들이 보기에 공직의 승진 제도에 대한 공정성과 만족도는 상대적으로 낮은 것으로 추론해 볼 수 있다.

      

      
        3. 영향관계 비교: 채용유형의 조절효과
        앞서 단순 평균값 차이 분석은 다른 요인들 간의 영향요인과 상관성 등 구조적인 설명을 담아내지 못하는 한계가 있다. 따라서 이러한 구조적 한계를 보완하고, 보다 구체적으로 각 요인의 영향관계를 분석하기 위해 다중집단분석을 실시하였다. 다중집단분석을 활용하여 공직봉사동기, 승진공정성, 의사소통공정성과 조직몰입 사이의 영향관계가 공채 집단과 경채 집단에 따라 차이가 있는지 즉, 채용유형의 조절효과를 분석하였다. 채용유형에 따른 영향관계 비교에 앞서 측정모형의 적합도를 검토한 결과 GFI=.928, TLI=.933, CFI=.944, RMSEA=.054 등 모두 수용 가능한 범위로 나타나 측정모형의 타당성이 검증되어 이를 활용하여 각각의 영향관계를 검토하였다. 각 변수 간 영향관계 및 구체적인 계수, 그리고 집단 간 차이의 유의성 등을 다음 <표 5>로 정리하였다.

        
          <표 5> 
				
          

          
            채용유형에 따른 영향관계 비교a)
          
          

        

        
          
            
              	경로
              	경로계수b)
              	비제약모형χ2(df)
              	제약모형χ2(df)
              	△χ2(df)
            

            
              	전체
              	공채
              	경채
            

          
          
            	공직봉사동기→승진공정성
            	.510***
            	.515***
            	.726***
            	3137.4(271)***
            	3124.6(270)***
            	12.8(1)***
          

          
            	공직봉사동기→의사소통공정성
            	.617***
            	.616***
            	.788***
            	3137.4(271)***
            	3127.2(270)***
            	10.2(1)***
          

          
            	승진공정성→조직몰입
            	.114***
            	.113***
            	.066*
            	3137.4(271)***
            	3134.8(270)***
            	2.6(1)
          

          
            	의사소통공정성→조직몰입
            	.256***
            	.258***
            	.136***
            	3137.4(271)***
            	3121.2(270)***
            	16.2(1)***
          

          
            	공직봉사동기→조직몰입
            	.547***
            	.528***
            	.367***
            	3137.4(271)***
            	3121.7(270)***
            	15.7(1)***
          

        

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

          
            a) 통제변수: 연령, 직급
          

          
            b) 비표준화추정치
          

        

        

        결과를 구체적으로 살펴보면 측정모형을 활용하여 공채와 경채로 집단을 구분하지 않고 전체 응답자를 대상으로 공직봉사동기와 조직몰입 간 영향관계를 분석한 결과 경로계수 값(.547)이 통계적으로 유의미했다. 이로써 공직봉사동기가 조직몰입에 미치는 정(+)의 영향이 유의미한 것으로 나타나 “[가설 1] 공직봉사동기와 조직몰입은 정(+)의 관계일 것이다.”는 채택되었다. 이는 선행연구(Taylor, 2008; Kim, 2010; Liu, Tang, & Yang, 2015; 최무현·조창현, 2013; 최낙범·이수영, 2016; 이태우, 2018)와 동일한 결과이다. 공직봉사동기가 높은 조직구성원은 공익 증진을 위해 봉사 및 헌신하는 경향이 있기 때문에 업무를 수행할 때 긍정적인 태도로 임하여 조직몰입을 향상시킬 것이라 추론할 수 있다.

        승진공정성이 조직몰입에 미치는 정(+)의 영향(.114)과 의사소통공정성이 조직몰입에 미치는 정(+)의 영향(.256)이 통계적으로 유의미하게 분석되었다. 이에 따라 “[가설 2] 승진공정성과 조직몰입은 정(+)의 관계일 것이다.”와 “[가설 3] 의사소통공정성과 조직몰입은 정(+)의 관계일 것이다.”는 모두 채택되었다. 이러한 결과는 분배공정성(김대원·박철민, 2003)과 절차공정성(김귀곤, 2003; 김대원·박철민, 2003)이 조직몰입에 미치는 정(+)의 영향을 검증한 선행연구와 맥락을 같이한다고 볼 수 있다.

        공직봉사동기가 승진공정성, 의사소통공정성에 미치는 정(+)의 영향이 유의미하게 분석됨으로써 “[가설 4] 공직봉사동기와 승진공정성은 정(+)의 관계일 것이다.”와 “[가설 5] 공직봉사동기와 의사소통공정성은 정(+)의 관계일 것이다.”는 채택되었다. 공직봉사동기가 승진공정성 및 의사소통공정성 각 영향관계에 미친 구체적인 경로계수는 승진공정성에 .510, 의사소통공정성에 .617이다. 이는 공직봉사동기가 조직공정성과 같은 조직에 대한 인식 및 태도와 영향관계에 있다(김서용, 2009; 김서용 외, 2010)는 기존 연구결과와 같은 맥락에서 이해할 수 있으며, 본 연구에서 그 방향과 정도가 정(+)의 방향으로 유의미하게 검증되었다는 점에서 의미가 있다.

        마지막으로 집단을 공채와 경채로 나누어 각 영향관계를 비교한 결과 비제약 모형과 제약 모형의 χ2(df) 차이를 살펴보면(<표 5> 가장 오른쪽 열 참고), χ2(1)의 변화량이 2.6~16.2 범위로 나타났다. χ2(1)의 변화량은 p<0.05일 때 3.84 이상, p<0.01일 때 6.63 이상이면 χ2값 차이가 통계적으로 유의미하다고 본다(배병렬, 2011). 따라서, 승진공정성과 조직몰입의 영향관계([가설 2-1])를 제외한 모든 영향관계에서 두 집단 간 유의미한 차이가 있음을 알 수 있다. 이는 공채 집단과 경채 집단 간 공직봉사동기→승진공정성, 공직봉사동기→의사소통공정성, 의사소통공정성→조직몰입, 공직봉사동기→조직몰입 영향관계의 차이가 있다는 것으로 [가설 1-1], [가설 3-1], [가설 4-1], [가설 5-1]이 모두 채택되었다. 이상의 가설검증 결과를 정리하면 다음의 <표 6>과 같다.

        
          <표 6> 
				
          

          
            가설검증 결과
          
          

        

        
          
            
              	가설
              	검증
            

          
          
            	[가설 1] 공직봉사동기와 조직몰입은 정(+)의 관계일 것이다.
            	채택
          

          
            	[가설 2] 승진공정성과 조직몰입은 정(+)의 관계일 것이다.
            	채택
          

          
            	[가설 3] 의사소통공정성과 조직몰입은 정(+)의 관계일 것이다.
            	채택
          

          
            	[가설 4] 공직봉사동기와 승진공정성은 정(+)의 관계일 것이다.
            	채택
          

          
            	[가설 5] 공직봉사동기와 의사소통공정성은 정(+)의 관계일 것이다.
            	채택
          

          
            	[가설 1-1] 채용유형에 따라 공직봉사동기와 조직몰입의 관계 정도가 다를 것이다.
            	채택
          

          
            	[가설 2-1] 채용유형에 따라 승진공정성과 조직몰입의 관계 정도가 다를 것이다.
            	기각
          

          
            	[가설 3-1] 채용유형에 따라 의사소통공정성과 조직몰입의 관계 정도가 다를 것이다.
            	채택
          

          
            	[가설 4-1] 채용유형에 따라 공직봉사동기와 승진공정성의 관계 정도가 다를 것이다.
            	채택
          

          
            	[가설 5-1] 채용유형에 따라 공직봉사동기와 의사소통공정성의 관계 정도가 다를 것이다.
            	채택
          

        

        

        공채와 경채 집단 간 유의미한 차이 결과를 구체적으로 살펴보면 공직봉사동기와 의사소통공정성이 조직몰입에 미치는 영향(각각 [가설 1-1], [가설 3-1])이 경채 집단(각각 .367, .136)보다 공채 집단(각각 .528, .258)에서 더 큰 것을 알 수 있다. 공채로 입직한 구성원들이 경채로 입직한 구성원들에 비해 공직봉사동기와 의사소통공정성을 높게 인식하고 있을수록 조직몰입을 하는 경향이 있다는 것을 의미한다. 이는 일반적으로 조직몰입이라는 조직의 긍정적인 태도와 인식을 갖는데 있어 경채 집단보다 공채 집단이 좀 더 관련된 선행변수들의 영향을 더 크게 받는 것으로 이해할 수 있다.

        반면 공직봉사동기가 승진공정성 및 의사소통공정성에 미치는 영향(각각 [가설 4-1], [가설 5-1])은 공채 집단(각각 .515, .616)보다 경채 집단(각각 .726, .788)에서 더 큰 것을 알 수 있다. 이는 경채를 통해 입직한 구성원일수록 공채출신에 비해 공직봉사동기가 조직의 승진 및 의사소통 공정성 인식에 더 큰 영향을 준다는 것으로, 일반적으로 경채 출신들의 조직에 대한 소외감과 박탈감을 고려할 때 공직봉사동기를 높이기 위한 관리적 방안이 필요함을 알 수 있다.

      

    

    

  
    
      Ⅴ. 결 론
      본 연구는 채용유형에 따라 공직봉사동기, 조직공정성, 조직몰입의 정도와 이들 간의 영향관계에 채용유형별 집단 간 차이가 있는지를 한국행정연구원 사회조사센터가 실시한 「2018 공직생활실태조사」의 설문자료를 사용하여 분석하였다. 2011년 민경채를 필두로 현재 공직에는 다양한 채용방식으로 입직한 공무원들이 존재하는데 실제 조직에 대한 평가 및 조직효과성과 관련된 행동·태도가 채용유형에 따라 차이가 있지를 분석한 연구는 많지 않았다. 따라서 본 연구에서는 공직에 입직한 채용유형을 크게 공채와 경채로 나누어 두 집단 간 공직봉사동기, 조직공정성, 조직몰입 평균값 차이 분석과 다중집단분석을 시행함으로써 집단 간 영향관계의 차이를 분석·비교하였다. 이를 통해 발견한 결과와 그 의미 및 함의를 제시하면 다음과 같다.

      첫째, 변수의 평균값을 비교한 결과 공직봉사동기와 승진공정성에서 경채출신 공무원에 비해 공채출신 공무원이 유의미한 수준에서 더 높음을 확인하였다. 먼저, 공직봉사동기가 공공부문 구성원들이 갖는 독특한 동기요인이라는 점에서 주목할 필요가 있다. 공채 집단의 경우 직업 및 진로를 처음으로 선택하는 단계에서부터 공직봉사동기가 높았기 때문에 곧바로 공직에 입직한 것으로 추론할 수도 있지만, 입직 후 조직사회화 과정에서 조직에 대한 긍정적인 경험을 함에 따라 높아진 것일 수도 있다(김서용 외, 2010). 즉, 입직 이전부터 공채 집단과 경채 집단의 공직봉사동기 정도의 차이가 있었을 수 있지만, 입직 후 집단 간 경험하고 인식하는 조직사회화가 다르기 때문에 차이가 생긴 것일 수 있다. 공직봉사동기가 조직성과 및 효과성에 영향을 주는 중요한 변수라는 점을 고려할 때, 경채로 입직하는 조직구성원들의 공직봉사동기를 고취시킬 수 있는 교육훈련이 필요하다 볼 수 있다. 현재 이러한 이유로 경채 운영과정에서 직무·전문성과 더불어 공직가치, 국가관 및 공직관에 대해 학습을 시행하고 있지만(국가공무원인재개발원, https://www.nhi.go.kr/, 2020.2.6. 검색), 경채 구성원들 대상으로 한 형식적인 교육을 넘어서, 조직 자체의 개방적인 문화와 이들을 진정한 구성원으로 받아들이는 풍토가 마련되어야 할 것이다.

      또한 공채 집단에 속한 조직구성원의 승진공정성이 경채 집단에 속한 조직구성원의 공직봉사동기보다 더 높게 분석된 것은 경채 집단보다 공채 집단이 승진절차나 평가에 대해 공정하다고 느낀다는 것을 의미한다. 공공부문에서 조직공정성이 조직몰입에 유의미한 영향(최무현·조창현, 2013; 최윤정, 2013; 하상군, 2013; 이혜윤, 2017)을 미친다는 측면에서 경채 집단의 승진공정성 인식을 높일 수 있는 방안이 필요하다. 실제 경채출신 공무원들은 구성원의 개발 및 교육·보상 등과 같은 전반적인 인사관리가 공채출신 중심으로 운영된다고 인식하고 있는 경향이 있기 때문에(이수영, 2017; 양현모·임성근, 2018), 채용유형과 상관없이 개발 및 교육·보상 등 공정하게 인사관리를 하고 공채 집단과 경채 집단의 일체감을 높일 수 있는 제도적·관리적 차원의 노력이 필요하다.

      둘째, 전체 집단에서 공직봉사동기가 승진공정성 및 의사소통공정성에 정(+)의 영향을 미치고 있었고, 그 영향정도는 공채 집단에 비해 경채 집단에서 더 큰 것을 확인하였다. 최근 공직 구성원을 연구대상으로 하는 많은 연구에서 공직봉사동기가 조직의 여러 긍정적인 변수에 정(+)의 영향을 주는 것으로 검증되고 있는데(김서용, 2009; 김서용 외, 2010), 본 연구결과도 조직의 공정성 측면에서 이를 확인한 것이라 할 수 있다. 즉, 공직봉사동기가 조직시민행동, 직무만족, 혁신행동 등과 같은 개인의 행동 및 태도에만 영향을 주는 것이 아니라(Crewson, 1997; Vandenabeele, 2009; Taylor, 2014; 신황용·이희선, 2012; 김민영 외, 2015) 조직에 대한 인식 및 평가에도 긍정적인 영향을 준다는 것을 확인했다는 점에서 의미가 있다.

      한편, 경채출신 공무원이 공채출신 공무원에 비해 공직봉사동기에 의한 조직공정성 인식의 정도가 더 긍정적이라는 것은 공채와 경채의 입직 이유 및 공직에 대한 평가 차원에서 의미하는 바가 크다. 즉 공직 구성원들은 자신의 직업 및 공직에 대한 가치부여가 클수록 조직이 자신을 대하는 방식에 대해서도 긍정적으로 평가하는데, 이 정도가 입직 이전에 다른 조직을 경험했을 가능성이 큰 경채출신 구성원일수록 더 크다는 것이다. 이는 최근 채용유형을 불문하고 공직 입직을 준비하는 사람들이 공직 채용방식과 채용 후 조직생활에서의 대우가 공정할 것이라고 기대하기 때문(동아일보, 2020.1.8.)이라는 점에서 그 의미를 찾아볼 수 있다. 안타깝게도 최근 다양한 조직에서 조직생활을 하는 구성원들은 자신이 현재 조직에서 자신이 받아야 할 정당한 대우를 받지 못한다고 인지하는 경우가 많다(동아일보, 2019.6.27.; 중앙일보, 2019.11.18.). 이러한 점을 미루어 볼 때, 공직 이전에 타 조직에서 불공정성을 경험했을 가능성이 큰 경채출신 공무원들이 현재 자신이 하는 일, 그리고 공직에 입직한 것에 크게 의미부여를 할수록 다른 비교조직이 없는 공채 집단에 비해 현 조직이 자신에게 정당하고 공정한 대우를 해주고 있는 것으로 인식하고 있을 수 있다.

      셋째, 전체 집단에서 승진공정성, 의사소통공정성, 공직봉사동기가 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치고 있으며, 이 중 의사소통공정성과 공직봉사동기가 조직몰입에 미치는 영향정도는 경채 집단에 비해 공채 집단에서 더 큰 것을 확인하였다. 이는 승진공정성 및 의사소통공정성, 그리고 공직봉사동기가 조직몰입에 정(+)의 영향을 준다는 기존의 연구결과들과 유사하다(Taylor, 2008; Kim, 2010; Liu, Tang, & Yang, 2015; 최무현·조창현, 2013; 이혜윤, 2017; 이태우, 2018). 즉, 조직이 자신에게 공정하게 대하고, 스스로 자신이 하는 공직이라는 일에 의미부여를 할수록 자신이 속한 조직에 정서적으로 동일시하며 조직에 많은 노력을 기울이고자 하는 정도가 크다는 것이다.

      하지만, 이러한 조직몰입이라는 조직성과에 크게 영향을 주는 태도의 변화 정도가 경채 집단에 비해 공채 집단에서 더 크다는 것은 주목할 필요가 있다. 이는 다른 의미로 경채출신 공무원의 경우 공채출신에 비해 조직공정성과 공직봉사동기가 조직몰입에 미치는 영향이 작다는 것이다. 이는 본 연구에서 고려되지 않았지만 조직문화에 대한 인식, 그리고 조직에 대한 기대감, 혹은 리더에 대한 인식 등 조직몰입에 영향을 줄 수 있는 다른 변수들의 영향을 받았을 수 있다(김호정, 2002; 성영태, 2011; 김호균, 2015). 앞서 언급한 바와 같이 경채 출신 공무원들의 경우 현재 본인이 공직에 속한 공직 구성원임에도 여전히 소외감을 느끼고 상대적인 박탈감을 느끼고 있다는 것을 고려하면(이수영, 2017; 양현모·임성근, 2018), 공직 내 채용출신 간 경계가 느껴지지 않는 문화적·정서적 지원과 관리가 제공되어야 할 것이다.

      이상의 연구결과에 따른 의의와 함의에도 불구하고 본 연구는 몇 가지 한계를 갖는다. 먼저 분석에 사용한 공채 집단과 경채 집단의 표본 차이(공채=3,239, 경채=487)가 크고, 같은 직급 간 비교를 다루지 않았기 때문에 본 연구결과를 일반화시켜 해석하는 데에는 한계가 있다. 실제 공직 구성원의 비율에서 공채출신 공무원이 경채출신에 비해 더 많지만 표본의 크기에 따라서 영향관계가 달라질 수 있으므로 연구결과를 일반화하여 해석하기 위해서는 추후 후속연구에서 표본의 크기를 유사하게 하여 재분석하는 과정이 필요할 것이다. 또한 공채 집단 27.3%의 재직기간이 10년 이하(5년 이하=529, 6~10년=498)라는 점에서 이를 경채 집단의 공직봉사동기, 조직몰입과 비교하는 것은 한계가 있을 것이다. 이에 추후 후속연구에서는 직급 및 재직기간을 고려함으로써 공채 집단의 6급 이상 및 15년 이상 근무자와 경채 집단 간 비교가 필요할 것이다.

      둘째, 본 연구에서는 공채와 경채 집단의 채용유형이라는 집단의 차이를 중심으로 공직봉사동기, 승진공정성, 의사소통공정성, 조직몰입의 영향관계를 살펴보았는데, 이들 영향관계는 상세 채용유형과 개인적 요인에 의해서도 영향을 받을 수 있다. 예를 들면, 일반임기제, 시간선택제임기제, 한시임기제 등 경채 집단의 채용유형, 그리고 공채 집단 및 경채 집단 개인의 특성에 따라 영향관계가 다를 수 있을 것이다. 이러한 측면에서 본 연구에서는 경채 집단의 상세 채용유형이 고려되지 않은 점, 연령과 직급을 통제변수로만 활용한 점도 한계라 할 수 있다. 따라서 추후 후속연구에서는 상세 채용유형과 개인의 특성(인구통계학적 특성, 근무기간, 직군, 직급 등)을 반영한 분석이 필요할 것이다.

    

    

  
    
      Notes
      
        1) 최근 10년 간의 공무원 정원은 다음의 <표 1>과 같다.
        

        
          <표 1> 
				
          

          
            연도별 공무원 정원
          
          

        

        
          
            
              	연도
              	공무원 정원
              	연도
              	공무원 정원
              	연도
              	공무원 정원
            

          
          
            	2008
            	968,681
            	2012
            	990,520
            	2016
            	1,029,471
          

          
            	2009
            	970,723
            	2013
            	999,137
            	2017
            	1,049,030
          

          
            	2010
            	979,580
            	2014
            	1,010,505
            	2018
            	1,074,842
          

          
            	2011
            	981,916
            	2015
            	1,021,544
            	-
          

        

        
          
            자료: 행정안전부(2019: 30). 『2019 행정안전통계연보』
          

        

        

      

      
        2) 2011년 당시에는 우리나라에 독립된 중앙인사기관이 없이 ‘행정안전부’에서 인사업무를 담당하였으나, 2014년부터 현재까지 우리나라 중앙인사기관은 ‘인사혁신처’이다.
      

      
        3) 본 연구는 한국행정연구원에서 생산된 자료를 활용하였으며, 한국행정연구원 연구자료 관리규칙에 의거 사용허가를 받았다. 공직생활실태조사는 공공부문의 인적자원관리현황을 파악하는 것을 목적으로 한국행정연구원이 2011년부터 매년 중앙 및 지방 공무원들을 대상으로 시행하고 있는 설문조사이다. 2018년 공직생활실태조사는 2018년 7월 1일부터 7월 31일까지 시행되었으며, 업무환경, 인사제도, 조직관리, 구성원의 동기·태도·행동 등 다양한 변수를 조사하였다.
      

      
        4) 본 연구에서 활용한 공개경쟁채용과 경력경쟁채용 응답자 특성은 다음의 <표 2>와 같다.
        

        
          <표 2> 
				
          

          
            응답자 특성
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	공개경쟁채용
              	경력경쟁채용
            

            
              	빈도
              	평균
              	표준편차
              	빈도
              	평균
              	표준편차
            

          
          
            	기관유형
            	① 중앙부처
            	1,488
            	1.54
            	.498
            	370
            	1.24
            	.428
          

          
            	② 광역자치단체
            	1,751
            	117
          

          
            	성별
            	① 남성
            	2,181
            	1.33
            	.469
            	279
            	1.43
            	.496
          

          
            	② 여성
            	1,058
            	208
          

          
            	연령
            	① 20대
            	268
            	2.73
            	.895
            	19
            	2.88
            	.807
          

          
            	② 30대
            	1,038
            	133
          

          
            	③ 40대
            	1,220
            	221
          

          
            	④ 50대 이상
            	713
            	114
          

          
            	학력
            	① 고졸이하
            	109
            	3.08
            	.637
            	30
            	3.28
            	.992
          

          
            	② 전문대학 졸업
            	160
            	54
          

          
            	③ 대학(4년제)
            	2,377
            	199
          

          
            	④ 대학원 석사 졸업
            	544
            	158
          

          
            	⑤ 대학원 박사 졸업
            	49
            	46
          

          
            	재직기간
(공무원 입직)
            	① 5년 이하
            	529
            	3.54
            	1.745
            	109
            	3.44
            	1.835
          

          
            	② 6~10년
            	498
            	62
          

          
            	③ 11~15년
            	689
            	88
          

          
            	④ 16~20년
            	417
            	63
          

          
            	⑤ 21~25년
            	439
            	63
          

          
            	⑥ 26년 이상
            	667
            	102
          

          
            	채용유형
            	① 공개경쟁채용
            	3,239
            	1.00
            	.000
            	0
            	2.00
            	.000
          

          
            	② 경력경쟁채용
            	0
            	487
          

          
            	직급
(현재)
            	① 1~4급
            	254
            	2.71
            	.745
            	34
            	2.72
            	.761
          

          
            	② 5급
            	743
            	125
          

          
            	③ 6~7급
            	1,932
            	270
          

          
            	④ 8~9급
            	310
            	58
          

        

        

      

      
        5) 비교하고자 하는 각 집단의 측정모형 및 경로계수를 동일하게 설정 및 분석한 후, 집단 간 차이를 검증하고자 하는 특정 경로의 값이 동일하지 않다고 설정 및 분석하여 분석결과를 비교한다. 이때 모든 경로의 값이 동일하다고 설정한 측정모형의 χ2와 특정 경로의 값이 동일하지 않다고 설정한 측정모형의 χ2값 차이(χ2 변화량)를 비교함으로써 집단 간 차이가 유의한지 검증한다.
      

      
        6) 16문항에 대한 탐색적 요인분석 결과는 아래의 <표 3>과 같다. 또한 각 요인에 대한 고유값과 분산은 공직봉사동기(3.54, 22.12%)가 가장 높았고, 의사소통공정성(3.16, 19.73%), 조직몰입(2.71, 16.93%), 승진공정성(2.68, 16.75%) 순서로 나타났다.
      

      
        7) 공직봉사동기에 사용된 문항은 원 설문 29.1-29.5까지 문항으로 사회에 바람직한 변화를 가져오는 것이 큰 의미가 있는지, 다른사람들의 권리를 옹호하기 위해 나설 용의가 있는지, 사회의 선(善)을 위해서라면 큰 희생을 감수할 마음의 준비가 있는지, 국가와 국민을 위한 뜻깊은 봉사가 중요한지, 일상생활을 통해 우리가 얼마나 서로 의존적인 존재인지를 되새기는지 등의 내용을 포함하고 있다.
      

      
        8) 승진공정성에 사용된 문항은 6.1-6.3의 3문항으로 기관에서 승진에 반영되는 근무성적평정이 공정하다고 인식하는지, 승진절차가 공정하다고 인지하는지, 업적평가 결과가 승진에 제대로 반영되는지 등이다.
      

      
        9) 의사소통공정성에 사용된 문항은 21.1-21.4의 문항으로 기관에서 이루어지는 의사결정에 대해 명확한 설명과 추가적인 정보 요구가 가능한지, 기관에서 이루어지는 의사결정에 대해 이의를 제기를 할 수 있는지, 기관이 의사결정을 하는데 있어 직원들의 의견을 고려하는지, 기관에서 공정한 방식을 통해 의사결정을 하는지 등의 내용을 포함하고 있다.
      

      
        10) 조직몰입에 사용된 문항은 34.1-34.4의 문항으로 조직에 대해 강한 소속감을 가지는지, 조직이 추구하는 가치와 나의 가치가 일치하는지, 조직의 성공을 위해 노력하는지, 조직에 남기 위해 어떤 직무라도 수행할 용의가 있는지 등이다.
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