
한국조직학회보(제20권 제2호): 79~120
DOI http://dx.doi.org/10.21484/kros.2023.20.2.79

논문투고일: 2023.04.12
논문심사일: 2023.04.18
게재확정일: 2023.06.27

연구논문

공무원의 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 영향:

채용유형에 따른 목표모호성, 역할모호성의 조절효과를 중심으로*

유 승 현***
김 준 성***

1)  

Ⅰ. 서론

Ⅱ. 이론적 배경

Ⅲ. 연구설계

Ⅳ. 분석 결과

Ⅴ. 결론 및 함의

< 요 약 >

본 연구는 공무원의 채용유형을 공개경쟁채용, 경력경쟁채용으로 구분하여, 공공봉

사동기(PSM)가 조직몰입에 미치는 영향을 분석하고, 목표모호성, 역할모호성이 조

직몰입에 미치는 조절효과를 검증하고자 하였다. 

이를 위해 한국행정연구원에서 실시한 ‘2021년도 공직생활실태조사’ 결과를 활용하

였다. 해당 설문조사는 2020년 8월-2021년 8월까지 47개 중앙부처 및 17개 광역

자치단체 일반직 공무원을 대상으로 실시하였다. 

연구분석 결과, 모든 공무원 집단에서 공공봉사동기(PSM)가 높을수록 조직몰입에 정(+)

의 영향을 미치며, 목표모호성과 역할모호성이 높을수록 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 이를 통해 공무원 전반에 걸쳐 공공봉사동기(PSM) 수준을 높이고, 

모호성을 낮추는 것이 조직몰입을 위한 중요한 요소임을 확인하였다. 다만, 공공봉사동

기(PSM)가 조직몰입에 미치는 영향에 대한 모호성의 조절효과는 전체 공무원과 경력경

쟁채용으로 입직한 경우에서만 나타났으며, 모두 역할모호성에 대해서만 통계적으로 유

의미한 결과를 확인할 수 있었다. 분석 결과는 경력직으로 입직한 공무원이 업무를 수행

하는데 있어 본인의 역할을 명확하게 인식할 수 있도록 조직관리가 필요함을 시사한다.
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Ⅰ. 서 론

조직몰입은 국내외적으로 행정학을 비롯하여 경영학, 사회학, 심리학 등 다양한 

분야에서 조직 내 구성원의 행태를 분석하기 위한 중요한 주제로 다루어지고 있다. 최

근 조직 간 경쟁이 치열해지는 상황에서 조직몰입은 조직과 구성원 간의 일치감 및 동

일시하는 정도와 연결되며, 조직몰입 수준이 높은 구성원은 자발적으로 노력을 기울

이고 조직에 더욱 헌신하게 된다. 이를 통해 조직몰입은 조직의 목표를 다른 구성원들

과 공유하고 극대화하며, 성과를 창출하는데 기여함으로써 장기적으로는 조직의 성공

을 위한 중요한 요소로 간주되고 있다(Buchanan, 1974).

전통적인 행정학에서는 공무원이 개인의 이익을 극대화하기보다는 공익을 위해 

봉사하는 존재라고 가정하고 있으나, 이러한 가정이 모든 공무원 조직과 구성원의 특

성을 반영하는지에 대해서는 많은 논쟁이 계속되고 있다(최낙범, 이수영, 2016). 이러

한 논쟁에도 불구하고, 공공부문에서는 성과급 지급과 같은 외재적 보상체계가 잘 작

동하지 않을 수도 있으며, 오히려 사회적으로 선호되는 가치추구 행위를 저해할 수도 

있다는 연구 결과도 있다(권일웅, 2012). 이처럼 공공부문 구성원들의 행위와 태도와 

관련하여 많은 이론적, 실증적 연구가 이루어지고 있다. 특히, Perry & Wise(1990)가 

제시한 공공봉사동기 개념은 공공부문 종사자가 고유하게 지닌 내재적, 이타적 동기

가 외재적 동기와 보상체계를 대체할 수 있는 수단으로 존재한다는 것을 강조하고 있

다. 공공봉사동기 이론에서는 기본적으로 높은 공공봉사동기 수준을 지닌 구성원은 

본인이 맡은 직무를 중요하게 여기고, 조직에 몰입하기 때문에 상대적으로 좋은 성과

를 창출할 수 있다는 것을 가정하고 있다(Naff & Crum, 1999). 이에 따라, 본 연구에서

는 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 수 있는 요인으로 공공봉사동기(PSM)에 주목하고

자 한다. 

한편, 조직몰입에 부정적 영향을 주는 요인으로 공공조직이 지닌 본원적 특성을 

반영한 목표모호성과 조직 내 구성원의 역할모호성을 들 수 있다. 공공조직은 민간조

직과 달리 다양한 정치적 감독과 간섭을 받으며 상충되는 이해관계 속에서 복수의 목

표를 설정함으로써 목표가 모호할 수 밖에 없다(Chun & Rainey, 2005a). 또한, 행정 패

러다임이 기존의 신공공관리론(New Public Management, NPM)에서 신공공서비스론

(New Public Service, NPS)으로 변화함에 따라 국민에게 최상의 서비스를 제공해야 하

는 정부의 역할이 강조되고 있다. 공직 사회의 급격한 변화는 일선 공무원들의 직무수
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행과 관련된 불확실성을 증대시켜 역할스트레스를 유발할 가능성이 높아진다(이대웅, 

손주희, 권기헌, 2016). 역할스트레스의 구성 요인은 대체로 역할갈등, 역할모호, 역할

과중, 역할과소 등으로 제시(Amold & Feldman, 1986; Kreitner & Kinicki, 1992)되며, 

이 중에서 역할모호성은 역할담당자가 자신의 업무를 효과적으로 규정, 처리하기 위

한 정보를 가지고 있지 않거나, 가진 정보가 불명확하다고 느낄 때 발생한다. 김서용, 

김선희(2015)의 연구에서는 모호성(역할모호성, 업무모호성, 목표모호성)과 조직효과

성(직무만족, 조직몰입, 직무몰입, 성과지향성, 스트레스)에 대한 다양한 연구(Chun & 

Rainey, 2005a; 2005b; Jackson & Schuler, 1985; Stazyk, 2011)를 통해 변수 상호 간 부

정적인 관계가 나타나고 있음을 확인하였다.

이처럼 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 공공봉사동기(PSM)과 부정적인 영향

을 미치는 목표모호성, 역할모호성이 각각 조직몰입에 미치는 직접효과는 여러 실증

연구를 통해 검증된 바 있으나, PSM과 목표모호성, 역할모호성이 상호작용을 통해 조

직몰입에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 연구는 많지 않다. 

공무원 집단은 채용방식에 따라 크게 공개경쟁채용제도(이하 공채)와 경력경쟁채

용제도(이하 경채)로 구분할 수 있다. 경채 제도는 공직 사회의 경직적인 문화와 폐쇄

성을 극복하고 전문성과 개방성을 높이고자 2011년에 5급 채용에 도입되었으며, 2015

년 전 직급으로 확대되었다. 일반적으로 공공부문과 민간부문 종사자 간에는 일반적 

가치, 직업가치, 내재적･외재적 가치 등에서 차이가 존재하며, 이러한 차이는 다양한 

연구를 통해 근거를 찾아볼 수 있다(전대성, 박순애, 2021; Baarspul & Wilderom, 

2011). 전문성이 조직몰입과 직무만족과 같은 조직효과성에 긍정적 영향을 미친다는 

결과를 제시한 국내외 연구가 존재(안희정, 김태룡, 2013; 장신재, 김희수, 2006; 

Berman, 1999)하며, 안희정, 김태룡(2013)은 경채 출신의 개방적 성향이 조직몰입, 직

무만족, 조직시민행동과 긍정적 관계임을 실증분석을 통해 제시하였다. 또한, 경채는 

해당 직무에서 요구하는 자격을 갖춘 인력을 선발하는 제도로 이는 개인-직무 적합성

(person-job fit)의 개선으로도 이해할 수 있다. 개인-직무 적합성이 높은 경우 직무만

족, 조직몰입을 높이고 이직의도를 낮춘다는 메타분석 결과도 존재한다(Kristof- 

Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). 반면, 공무원의 폐쇄적인 조직문화로 인해 경

채로 입직한 공무원은 기존 구성원과의 의사소통, 의사결정 및 업무처리 등에 있어 애

로사항이 발생할 수 있으며(이수영, 2017; 최순영, 조임곤, 2013), 실제 경채 출신의 역

량이 우수함에도 불구하고 대다수 공채 출신 공무원들이 부정적 시각을 지닐 수 있다
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는 점을 경채 제도의 부정적 효과로 지적하는 연구도 있다.

이러한 연구를 바탕으로 경채 출신 공무원들은 공채 출신 공무원들과 비교하면, 

직업 선택, 전 직장에서의 경험, 이직의도, 채용경로 등의 특성이 다를 수 밖에 없고, 

동기 및 성과요인에서도 많은 차이가 존재하기 때문에 조직몰입에도 다른 영향을 미

칠 것이라 예상할 수 있다. 그럼에도 불구하고 경채 출신 공무원의 공공봉사동기, 목

표모호성과 역할모호성이 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지에 대해서는 연구가 많

이 이루어지지 않은 실정이다(박순애, 최진섭, 이혜연, 2018; 전대성, 박순애, 2021). 

이러한 문제의식에 따라 본 연구에서는 공채와 경채 출신 공무원의 공공봉사동기

와 목표모호성, 역할모호성이 공무원 조직의 성과향상을 위한 주된 요소인 조직몰입

에 직･간접적으로 어떠한 영향을 미치는지 비교･분석하고자 한다. 구체적으로는 공공

봉사동기가 조직몰입에 미치는 영향을 중심으로 목표모호성과 역할모호성의 조절효

과를 분석하고자 한다. 특히, 공무원 채용유형에 따라 공채와 경채 출신으로 구분하여 

분석함으로써 공무원 채용제도를 개선하고, 효율적인 조직관리를 위한 시사점을 얻고

자 한다. 

본 연구의 구성은 다음과 같다. Ⅱ장에서는 본 연구의 주요 개념인, 조직몰입, 공공

봉사동기(PSM), 목표모호성과 역할모호성, 공직 채용제도에 대해 이론적으로 고찰하며, 

연구가설을 도출한다. Ⅲ장에서는 연구모형을 제시하고, 자료와 변수에 대해 설명한다. 

Ⅳ장에서는 실증분석 결과를 제시하고, Ⅴ장에서 결론과 정책적 함의를 제시한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)은 March & Simon(1958)에 의해 도입된 후, 

1960년대부터 다양한 연구가 시작되었으며, 학자에 따라 여러 개념을 제시하고 있다. 

대표적으로 조직과 개인과의 관계에 주목한 Porter(1968)는 조직에 대한 개인의 동일

시와 몰입의 상태를 조직몰입으로 정의하였고, Buchanan(1974)도 조직의 목표와 가치

를 받아들여 동일시하고, 조직에 대한 충성심을 가지고, 자신의 역할에 대해 심리적으

로 몰입하는 것이라고 정의하였다(문창웅, 이재연, 2022). 여러 학자에 따르면, 교환적 
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측면에서는 개인이 인식한 비용과 보상을 비교하면서 이해관계에 따라 조직에 몰입한

다고 보는 관점을 제시하였으며, 규범적 측면에서는 도덕적 기준 혹은 의무감에 따른 

압력에 의해서 조직몰입이 결정된다고 보았다(Meyer & Allen, 1991; Wallace, 1997; 

Wiener, 1982). 이러한 다양한 요소를 종합적으로 고려할 때, 조직몰입은 조직 구성원

이 자신이 속한 조직에 애정을 갖고 헌신하려는 의도를 가지며, 조직에 대한 동일시 

및 관여하는 정도를 의미한다(Steers, 1977).

조직몰입은 다양한 분야에서 조직성과와 직무만족을 향상시키고, 이직의도를 낮

추는 등 조직과 인적자원관리에 대한 중요한 요인이자 연구 주제로 주목받아왔다. 작

고 효율적인 정부를 지향하는 신공공관리론적 시각을 바탕으로 조직의 생산성과 효과

성을 향상시키기 위해서는 구성원들 스스로 조직에 강하게 몰입해야 할 필요성이 제

기되었다(강혜진, 차세영, 2021). 다양한 정치 행위자로 둘러싸인 공공조직 구성원은 

업무 수행과 의사결정과정에서 많은 갈등을 겪음에 따라 자기효능감이 떨어질 수 있

다(전영한, 2009). 또한, 조직의 목표와 성과평가의 기준이 불명확하므로, 본인의 업무

와 조직의 성과를 직접 연결짓기 힘든 구조에 놓여 있어 조직몰입에 어려움을 겪을 가

능성이 높다. 이익창출을 강조하는 민간부문에 비해 상대적으로 국민의 삶의 질을 높

인다는 광범위하고 주관적인 목표를 지향하는 공공조직의 특성상, 구성원의 강한 조

직몰입이 필요하며, 이는 공공부문에서 조직몰입에 대한 연구가 계속 강조되어 온 근

거가 될 수 있다. 

많은 선행연구에서 조직몰입에 영향을 미치는 요인은 개인적 특성과 조직적 특성

으로 구분할 수 있다. 개인적 특성은 성별, 학력, 재직기간, 직무윤리, 성취욕구 등이 

주요변수로 설정되었으며, 조직 특성으로는 업무자율성과 역할모호성, 조직의 구조적 

특성, 업무의 상호의존 수준 등을 주요변수로 제시하였다(Mathieu & Zajac, 1990). 개

인적 요인과 조직적 요인 뿐 아니라, 역할관련 요인까지 종합적으로 고려해야 한다는 

주장도 있다. 구체적으로 나이, 교육수준, 성별, 변화에 대한 태도 등은 개인적 특성에 

해당하고, 업무 과중, 근속기간과 개인의 기술수준, 직무 특성을 역할관련 요인으로 

보았으며, 조직의 규모와 집권화, 관리자 비율 등을 조직적 특성으로 제시한 바 있다

(Stevens, Beyer & Trice, 1978). 국내 연구에서도 경찰, 소방, 사회복지, 교정, 중앙 및 

지방공무원 등을 대상으로 공공봉사동기, 상사의 리더십, 공정성, 조직구조, 직무스트

레스, 공무원의 충원방식, 모호성 등 개인, 조직관련 변수들이 조직몰입에 미치는 영

향에 대한 실증연구가 상당한 수준으로 이루어져 왔다. 
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2. 공공봉사동기(PSM)

공공봉사동기(Public Service Motivation: PSM)는 민간부문 종사자에 비해 공공부

문 구성원에게 좀 더 강하게 드러나는 동기라는 측면에서 공무원 조직의 행태를 연구

하는데 있어 필수적으로 고려되어야 할 요인이다. 공공봉사동기는 1990년대 초반 관

련 연구가 시작된 이후부터 지금까지도 행정학, 인적자원관리 분야의 중요한 연구주

제로 다루어지고 있다. 

공공봉사동기의 개념은 학자에 따라 다양하게 정의되고 있다. Perry & Wise(1990)

는 공공봉사동기를 “주로 공공기관이나 공공조직에 고유하게 내재되어 있는 동기에 

부응하려는 개인의 경향”으로 정의하고, 민간부문 종사자와 구별되는 공공부문 종사

자의 독특한 동기로 설명하였다(이하영, 오민지, 이수영, 2017). 일부 학자들은 민간부

문까지 포괄하여 “지역공동체, 국가, 혹은 인류에 봉사하고자 하는 일반적이고 이타적

인 동기”로 설명하기도 한다(Brewer & Selden, 1998; Rainey & Steinbauer, 1999). 따

라서, 초기 연구에서는 분석대상을 공공부문에 한정한 연구가 진행되었으나, 최근에

는 민간 부문으로까지 연구대상과 분야가 확장되는 경향을 보이고 있다(Bozeman & 

Su, 2015; Kim & Vandenabeele, 2010). 

공공봉사동기는 승진과 보수 등 외재적 보상에 영향을 받는 외재적 동기와 구별된

다는 측면에서 내재적 동기의 특성을 나타내고 있으나, 내재적 동기가 본인의 성취에 

대한 만족을 추구하는 것과 달리 공공봉사동기는 다수의 이익을 고려하는 보편적 봉사

욕구와 이타적 동기라는 측면에서는 차이를 보이고 있다(김소희, 김서용, 이병량, 

2020). 여러 학자들은 내재적 동기가 자기 중심적인 동기라면, 공공봉사동기나 친사회

적 동기는 타인 지향적이라는 점에서 구분되며, 친사회적 동기가 동기의 수혜자가 특

정되어 있는 반면, 공공봉사동기는 그렇지 않다는 점에서 구분된다고 본다(Perry, 

Hondeghem, Wise, 2010; Vandenabeele, Wouter, Adrian Ritz, Oliver Neumann, 2018).

많은 연구에서 공공봉사동기는 입직하기 전부터 개인의 성장과정에서 형성된 본

질적 기질로 보았으며, 여러 개인적 특성을 통제한 상황에서 조직특성이 변하더라도 

공공봉사동기가 변하지 않는다는 결론을 제시하고 있다(전대성, 이수영, 2015; 최낙

범, 이수영, 2016). 또한 대부분의 실증연구에서는 공공부문 종사자들의 공공봉사동기

가 민간부문 종사자에 비해 상대적으로 높게 나타나고 있다(이근주, 2005; Crewson, 

1997; Wittmer, 1991). 반면, 공직에 입직한 이후 조직 내에서 개인에게 부여된 업무특
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성, 조직관리방식, 조직구조 등에 의해 공공봉사동기가 달라질 수 있다는 결과를 제시

한 연구도 존재한다(김서용, 조성수, 박병주, 2010; Camilleri, 2006). 우리나라를 포함

한 많은 국가들에서 공무원과 공공조직 그리고 민간부문에서 공적 업무를 수행하는 

인력을 대상으로 이타적인 자세와 봉사정신을 이끌어 내기 위해 교육･훈련을 강화하

고 있는 점을 감안할 때, 현실적으로 개인의 공공봉사동기를 불변의 특성으로 보기보

다는 조직 차원의 관리 노력에 의해 강화할 수 있는 요소로 가정한 것으로 볼 수 있다. 

이는 입직하기 전부터 내재되어 있는 개인의 공공봉사동기 수준을 정확히 판단하기 

힘들고 판단의 오류 가능성도 존재하며, 조직사회화를 통한 개인의 성장 가능성을 고

려한 조직관리 전략으로 보인다. 

여러 실증연구를 살펴보면, 공공봉사동기는 조직몰입에 통계적으로 유의미한 긍

정적 영향을 미친다는 것을 확인할 수 있다(강동철, 2017; 임재혁, 박종구, 2018; 최낙

범, 이수영, 2016). 성과급이나 승진 등 외재적 보상을 유연하게 제공하기 어려운 공공

조직인 경우, 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 영향을 분석하는 것이 중요한 함의

를 지닐 수 있다(Mowday, Porter & Steer, 1982). 강동철(2017)은 부산광역시 공무원 

218명을 대상으로 조사한 결과를 통해 공공봉사동기의 하위요소인 규범적 동기와 자

기희생이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치고 있음을 보여주었으며, 임재혁, 박종구

(2018)는 공공봉사동기 중 “이타적 동기”에 주목하여, 해당 요소가 조직몰입에 긍정적 

영향을 보인다는 것을 실증적으로 확인하였다. 최낙범, 이수영(2016)은 공공봉사동기

의 하위차원인 자기희생과 공익몰입 요소가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것을 

확인하였다. 이러한 실증분석 결과들을 토대로 본 연구에서는 공공봉사동기(PSM)가 

조직몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 아래와 같이 가설을 제시하였다. 

가설 1. 공무원의 공공봉사동기 수준이 높을수록 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 

3. 목표모호성과 역할모호성

민간기업은 시장에서 경쟁을 통한 이익창출이라는 구체적이고 명확한 목표를 갖

고 있지만, 공공조직은 업무 수행과 관련하여 다양한 이해 관계자가 존재하고, 시민의 

선호를 정확하게 반영하는 지표가 부재하며, 다양한 감독기관과 복잡한 정치 환경에 

직면함에 따라 목표설정의 자율성이 낮고, 따라서 모호한 목표가 만들어진다(Chun & 
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Rainey, 2005a; Rainey & Jung, 2015; Stazyk & Goerdel, 2011).

조직의 목표모호성은 “조직의 목표가 경쟁적 해석을 가능하게 하는 정도”로 정의

된다(전영한, 2004). 목표모호성은 세부적으로 다음과 같은 네 가지의 다차원적 속성

을 지닌다(Chun & Rainey, 2005b). 첫째, 사명이해 모호성은 조직의 사명을 이해하고 

설명하는 의사소통 과정에서 발생하는 경쟁적 해석의 정도를 의미한다. 둘째, 지시적 

모호성은 조직의 목표를 구체적인 행동지침으로 설정하는 과정에서 발생하는 경쟁적 

해석의 정도를 의미한다. 셋째, 평가적 모호성은 조직의 사명과 성과 달성여부를 평가

하는 기준에 있어서 경쟁적 해석의 정도를 의미한다. 마지막으로, 우선순위 모호성은 

다수의 조직 목표 가운데, 우선순위를 설정하는데 있어 발생하는 경쟁적 해석의 정도

로 정의되고 있다.

목표설정이론(goal setting theory)은 공공조직에서 목표모호성의 효과를 설명하는 

이론적 기반으로 제시되고 있다(Chun & Rainey, 2005a; 2005b; Jung, 2014). 목표를 설

정함으로써 구성원들에게 동기를 부여하고, 목표가 구체적이고 명확할수록 구성원의 

동기와 태도에 긍정적 영향을 주게 된다(Latham, 2004). 이와 반대로 목표가 모호할수

록 구성원들의 심리적 동기유발에 부정적인 영향을 미침으로써 개인 및 조직 성과에

도 부정적 영향을 준다(허성욱, 2016).

행정학과 정치학에서 오래전부터 공공조직의 목표모호성과 목표명확성에 대한 논

의가 있었던 것에 비해 모호성의 다차원성에 따른 개념설정과 측정의 어려움으로 실

증연구는 다소 미진했던 것이 사실이다. 다만, 최근 들어 모호성의 다차원성을 고려하

고, 객관적 데이터나 개인의 인식 데이터를 통해 측정의 어려움을 해결하며 조직성과

나 개인의 동기에 어떠한 효과를 미치는지 살펴보는 연구가 등장하고 있다(김서용, 김

선희, 2015; Chun & Rainey, 2005a; 2005b; Jung, 2013; 2014; Jung & Ritz, 2014). 많은 

연구에서 공공조직의 목표모호성이 구성원의 태도와 행동, 조직 및 개인성과, 조직효

과성, 조직구조, 권한에 직･간접적으로 영향을 미치고 있음을 확인하고 있다(강혜진, 

차세영, 2021; 송성화, 2020; 전영한, 2004; 허성욱, 2016; Buchanan, 1974; Chun & 

Rainey, 2005b; Jung & Rainey, 2010; Rainey, 2009; Stazyk & Goerdel, 2011).

목표모호성이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 연구를 살펴보면, 공공조직과 민간

조직의 영역과 분야에 따라 조직몰입에 미치는 영향을 비교하는 연구가 상당수를 차

지하고 있다(Buchanan, 1974; Cho & Lee, 2001; Moon, 2000; Steinhaus & Perry, 

1996). 다만, 공공조직과 민간조직의 조직몰입 수준이 연구결과에 따라 일관성있고 유
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용한 정보를 제공하지 못하는 아쉬움이 있다. 조직몰입은 조직목표를 개인의 목표로 

통합하는 정서적인 애착관계로 인식되어, 조직목표가 명확하다는 것은 업무에 집중하

는 능력을 주어 조직몰입을 높이는 동기를 제공할 수 있다(Yang & Pandey, 2009). 반

면에 조직의 목표가 모호할 경우 조직이 원하는 구성원의 역할에 대해 지침을 명확하

게 제공하지 못하기 때문에 구성원이 조직 가치와 다른 행동을 하는 것을 구조적으로 

막으려 하는 과정에서 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 

국내의 관련 연구를 살펴보면, 허성욱(2016)은 목표모호성이 조직몰입의 하위차원

인 정서적, 규범적, 지속적 몰입에 모두 부정적 영향을 미친다는 결과를 확인하였다. 

송성화(2020)의 연구에서는 목표모호성의 하위차원 가운데 사명이해 모호성과 지시적 

모호성이 조직몰입에 직･간접적으로 부정적 영향을 미치고, 관료제 조직구조와 관리

적 직위여부에 따라 조직몰입에 미치는 영향이 다르게 나타날 수 있음을 확인하였다. 

강혜진, 차세영(2021)은 중앙 및 지방공무원을 대상으로 한 연구에서 변혁적 리더십이 

조직몰입에 미칠 수 있는 긍정적 영향을 목표모호성이 약화시킬 수 있음을 실증적으

로 확인하였다. 이러한 관점을 토대로 본 연구에서는 조직의 목표가 모호할수록 조직

몰입에 부정적 영향을 미치는 것으로 아래와 같이 가설을 제시하였다. 

가설 2-1. 공무원이 인식하는 조직의 목표가 모호할수록 조직몰입에 부정적 영향을 미칠 것이다.

조직 차원의 목표모호성에 비해 개인 차원의 역할모호성은 사회심리학 분야에서 

오래 전부터 연구가 이루어져 왔다(Jackson & Schuler, 1985). 역할모호성은 개인이 담

당한 특정 업무의 적절한 수행을 위해 필요한 정보와 이용 가능한 정보 간 불균형 상

태를 의미한다(Blalack & Davis, 1975). 구체적으로는 담당직무의 목표, 권한과 책임의 

범위, 직무수행 방법 등에 대한 필요한 정보가 부족하거나 명확하지 않은 상황을 의미

한다(Rainey, 2009). 

역할모호성의 이론적 기반이 되는 역할이론(role theory)에서는 개인에게 기대되

는 행태에 일관성이 없거나 갈등적인 경우 당사자는 스트레스, 불만족, 낮은 성과를 

보인다고 설명하고 있다(Rizzo & Lirtzman, 1970). 그동안 행정학에서는 역할모호성의 

효과 자체보다는 목표모호성과의 관계 속에서 많은 연구가 진행되었다. Pandey & 

Wright(2006)는 역할모호성이 목표모호성의 영향을 받는다는 결과를 제시하였으며, 

Davis & Stazyk(2014)는 조직 차원의 목표모호성이 개인적 차원의 역할모호성에 영향
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을 미친다는 결과를 확인하였다. 역할스트레스 요인 중의 하나로 역할모호성을 설명

하는 경우도 있다. Amold & Feldman(1986)은 역할스트레스의 구성 요인으로 역할갈

등, 역할모호, 역할과중, 역할과소 등을 제시하였고, Kreitner & Kinicki(1992)는 역할

스트레스 요인을 개인적 수준, 집단적 수준, 그리고 조직적 수준으로 분류하면서 개인

적 수준에서는 역할과중, 역할갈등, 역할모호성, 책임감 등을 제시하였다(이대웅, 손

주희, 권기헌, 2016). 

그동안 조직몰입은 역할스트레스의 직간접적인 영향을 받는 결과변수로 자주 사

용되어 왔다(옥장흠, 2009; 하미승, 권용수, 2002). 대부분의 실증연구에서 역할 스트

레스 요인의 하위차원인 역할모호성이 조직몰입에 부정적 효과를 미치는 것을 확인했

다(김구, 2005; 곽성근, 이영균, 2020; 박문상, 박계홍, 2012; 옥원호, 김석용, 2001; 황

창호, 2015). 이러한 실증분석 결과들을 바탕으로 본 연구에서는 조직 내 본인의 역할

이 모호할수록 조직몰입에 부정적 영향을 미치는 것으로 아래와 같이 가설을 제시하

였다.

가설 2-2. 공무원이 인식하는 조직 내 본인의 역할이 모호할수록 조직몰입에 부정적 영향을 미칠 

것이다.

4. 공직 채용제도: 공채와 경채

우리나라 공무원 채용제도는 기본적으로 공개경쟁채용 방식을 채택하고 있으며, 

경력경쟁채용 방식을 추가로 활용하고 있다.1) 1949년 국가공무원법 제정 이후 1963

년부터는 공개경쟁채용과 특별채용으로 구분하여 공무원을 채용해 왔으며, 2011년부

터는 공개경쟁채용과 경력경쟁채용으로 변경해 채용하고 있다(강혜진, 2022). 2011년

부터 5급에 적용되는 민간경력자일괄채용제도가 2015년부터는 7급에까지 확대하였

으며 비중도 점점 늘어나고 있다(양현모, 임성근, 2018). 

경력경쟁채용 제도는 공개경쟁채용에 의하여 충원이 곤란한 분야에 대해 관련직

위의 우수전문인력 및 유경력자를 선발하는 제도로 국가공무원법 제28조, 공무원임용

1) 국가공무원법 제28조 ①항에서는 ‘공무원은 공개경쟁 채용시험으로 채용한다.’라고 규정하

고 있으며, 제28조 ②항은 ‘경력 등 응시요건을 정하여 같은 사유에 해당하는 다수인을 대상

으로 경쟁의 방법으로 채용하는 시험으로 공무원을 채용할 수 있다.’라고 채용방식을 추가로 

규정 및 운영하고 있다. 
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령 제16조 내지 제22조를 법적 근거로 하고 있다.2) 이를 통해 공무원 채용제도는 계급

제를 기반으로 하는 공개경쟁채용에 직위분류제적 요소를 가진 경력경쟁채용으로 보

완한 채용제도로 이해할 수 있다(이수영, 2017). 

계급제 성격을 지닌 공채는 조직관리 차원에서 인적자원을 탄력적으로 운영할 수 

있고, 조직 간의 협력이 용이하다는 장점을 지닌 반면, 공직의 폐쇄성과 특권의식, 복

잡해지는 행정업무를 해결하는데 비효율성을 초래할 가능성이 존재한다는 단점도 가

지고 있다(유민봉, 박성민, 2014). 반면, 경채로 입직한 공무원은 일반적으로 민간부문

에서 경험한 경력을 인정받아 공직에 들어왔기 때문에 이전 직장에서의 경력에 적합

한 업무를 담당할 경우 전문성을 발휘할 것으로 기대된다. 기존 연구에서는 경채 출신 

공무원들이 공채 출신에 비해 유연한 사고방식을 갖고 있으며, 공직 전체에 개방성, 

유연성, 전문성, 공정성, 효율성과 같은 긍정적 영향을 미칠 가능성이 높다는 결과를 

확인할 수 있다(안희정, 김태룡, 2013; 양현모, 임성근, 2018; 유민봉, 박성민, 2014; 이

수영, 2017). 

민간의 전문성을 토대로 채용한 경채 출신의 특성을 감안하여 공공-민간 조직 간

의 특성 차이에 주목한 연구를 살펴보면, Rainey(2009)의 경우, 공공과 민간 조직은 조

직의 목표, 구조, 문화뿐 아니라 구성원들의 동기와 태도, 행동 등에서도 큰 차이를 보

인다고 강조하고 있다. 민간기업의 관리기법을 공공조직에 똑같이 적용할 때 발생하

는 과잉일반화의 우려를 피하고 공공영역 관리에 차별화된 효율성을 도모할 필요가 

있다는 의견도 중요한 의미로 제시되고 있다(변한섭, 2003). 공공-민간 집단의 특성 차

이를 비교하거나, 민간조직의 특성을 밝힌 연구를 살펴보는 것도 공채와 경채의 차이

를 비교한 연구와 비슷한 맥락에서 의미가 있을 수 있다(김경리, 조윤직, 2022; 김도

윤, 나태준, 2014; 김진영, 2018; 전영한, 2009; 조유선, 전대성, 2022). 직접적으로 공

채와 경채 집단을 나누어 비교해 본 연구들도 있으나, 이러한 연구들은 대부분 조직몰

입, PSM, 목표모호성이 두 집단 간 차이가 있음을 확인하고, 그러한 차이가 발생한 원

인을 밝히는 데 집중하고 있다. 전영한(2009)은 국내외 여러 연구에 대한 메타분석(51

편의 해외연구와 12편의 국내연구)을 통해 조직의 환경, 목표, 구조, 동기부여, 직무태

도, 리더십, 조직변화와 혁신의 차원에서 공공조직과 민간조직 간의 차이가 있다는 

2) 인사혁신처 공무원 인사제도에서 공개경쟁채용시험과 경력경쟁채용시험에 대한 제도의 목

적, 법적 근거, 공채시험의 종류, 시험실시 기관, 채용절차, 채용요건 및 시험방법에 대해 안

내하고 있다.
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Sayre(1953)의 공공-조직 특성이론을 실증적으로 재검증하였다. 특히, 공공조직이 민

간조직보다 목표모호성이 높고, 공공봉사동기와 내재적 동기에 더 큰 의미를 부여하

는 것으로 나타났다. 반면, 공공-민간조직의 비교에 관한 34편의 연구를 메타분석한 

결과, 공사조직 간에는 차이점보다 유사점이 많다는 결론을 제시한 연구도 존재한다

(Boyne, 2002). 

국내에서는 공채 출신 공무원과 경채 출신 공무원과의 특성비교를 통해 공공/민간 

이직자들에 대한 연구가 수행되었으며, 이를 통해 공직 내 민간경력 보유자 채용의 효

과를 검증하고자 하였다(박순애, 최진섭, 이혜연, 2018; 박윤, 심형인, 2020; 안희정, 김

태룡, 2013; 양현모, 임성근, 2018; 정세희, 이사빈, 2021). 박순애, 최진섭, 이혜연

(2018)의 연구에 따르면, 경채 출신 공무원은 공채 출신에 비해 성과, 조직몰입, 직무열

의 수준이 높은 것으로 나타났으며, 이를 통해 경채 제도를 도입한 취지에 맞게 전문성

과 직무 적합성에 따른 인재 채용을 강화하고 공채 제도의 합리화를 강조하고 있다. 정

세희, 이사빈(2021)의 연구에서는 경채 출신이 공채 출신에 비해 공공봉사동기와 보수

만족도가 크게 나타났으며, 이직의도는 공채에 비해 낮게 나타났음을 확인했다. 

경로-목표이론(path-goal theory)에 의하면 개인의 동기는 목표 지향적인 행위로 

구현될 때 개인적, 상황적 요인에 의해 영향을 받게 되며, 명확한 목표가 주어지는 것

은 개인의 동기와 욕구가 조직에 대한 긍정적 행태로 이어지는 과정에서 적절한 수단

을 효과적으로 활용하는데 중요한 역할을 할 것으로 기대된다(Georgopoulos, 1957). 

또한 자기결정이론((self-determination theory)에 따르면, 명확한 목표가 주어져 자신

의 역할범위를 분명히 인식하는 것은 행동을 스스로 결정할 수 있게 함으로써 더 나은 

결과로 이어지는 것으로 가정한다(Jung, 2014). 동일한 조직 내에서도 상충되는 목표

가 동시에 추구되고, 이에 따른 개인의 역할도 모호할 가능성이 높은 공공조직의 특성

상 조직의 목표와 개인의 역할을 명확하게 설정할 경우, 자기결정의 범위를 넓히고 구

성원들이 갖는 동기와 욕구가 조직에 대한 높은 몰입으로 이어지도록 할 것으로 기대

할 수 있다. 

김상묵(2018)이 실시한 메타분석에 따르면, 대부분의 국내외 연구에서 목표모호성

과 역할모호성은 공공봉사동기에 대해 부정적 영향을 미치며, 공공봉사동기는 조직몰

입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 김서용, 김선희(2015)는 공공봉사동기의 

동정심 차원은 목표모호성과 조직몰입 간의 관계에 부정적 조절효과를 미친다는 결과

를 제시하였다. 최낙범, 이수영(2017)은 목표명확성이 공공봉사동기와 조직몰입 간의 
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관계에 대해 어떠한 조절효과를 미치는지 살펴보았으나, 공채와 경채로 구분하지 않

고 중앙 공무원을 대상으로 실시한 연구이며, 통계적으로 유의미한 결과를 확인할 수 

없었다. 이처럼, 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향에 대해 목표모호성

이나 역할모호성이 어떠한 조절효과를 보이는지에 대한 연구는 발견하기 힘들었다. 

목표모호성과 역할모호성은 조직몰입에 직접적으로 부(-)의 효과를 미치고 있어 공공

봉사동기가 조직몰입에 미치는 영향에 대해서도 부정적인 영향을 미칠 것이 예상되

나, 공채와 경채 집단 간 어떠한 차이를 보일 것인지, 역할모호성과 목표모호성의 차

이는 어떻게 다르게 나타날 것인지에 대해서는 실증분석을 통한 검증이 필요할 것으

로 판단하였다. 

또한, 공공봉사동기, 목표모호성, 역할모호성 변수가 조직몰입에 미치는 영향에 

대해 전체 공무원이나 특정 집단을 대상으로 한 연구는 있으나, 공채와 경채 집단을 

구분하여 해당 변수들의 영향을 비교한 경우도 찾기 힘들었다(김재형, 박성민, 2020; 

양현모, 임성근, 2018). 목표모호성이 조직몰입에 미치는 영향에 대해서는 공채와 경

채, 공공과 민간조직을 구분한 연구는 찾기 어려웠으며, 대부분 공공조직 전체를 대상

으로 한 연구를 중심으로 하고 있다(김서용, 김선희, 2015; 송성화, 2020; 허성욱, 

2016). 이들 연구에서는 목표모호성이 조직몰입과 조직성과를 낮추고, 이직의도를 높

이며, 공공봉사동기를 매개로 조직몰입에 부정적 영향을 미치고 있음을 실증적으로 

확인하였다. 역할모호성에 대해서는 여러 연구에서 공무원, 공기업, 경찰 등 공공조직 

구성원의 직무스트레스 요인(역할갈등, 역할모호성, 역할과다)이 조직몰입, 직무만족, 

업무성과에 부정적 영향을 미치는 것을 확인할 수 있으며(김은지, 김판석, 2021; 원구

환, 류숙원, 김상윤, 2008; 이대웅, 손주희, 권기헌, 2016), 이러한 결과는 민간조직을 

대상으로 분석한 여러 실증연구에서도 동일하게 확인할 수 있다. 조영신, 최종률, 양

정미(2012)의 연구에서는, 항공사 케이터링 종사자의 역할모호성이 직무불안정성을 

매개로 하여 조직몰입에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 구정대(2015)의 경

우는 부산지역 호텔 종사자의 역할모호성이 조직몰입에 유의한 부(-)의 영향을 미친 

것을 확인하였다. 임성옥(2006)의 연구에서도 민간조직에서 근무하는 사회복지사의 

역할모호성이 조직몰입에 부정적 영향을 미치는 것을 확인하였다. 

앞서 소개한 연구들을 토대로 본 연구에서는 목표모호성, 역할모호성이 모두 공공

봉사동기가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것으로 예상하고 아래와 같이 

가설을 제시하였다. 특히, 민간조직에서 근무한 경험이 없거나, 명확하지 않은 공채 
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출신과 민간경력 보유자가 대부분인 경채 출신 간에는 목표모호성과 역할모호성에 대

한 민감도에 있어 차이가 있을 것으로 판단하고, 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 

영향에 대한 목표모호성과 역할모호성의 조절효과가 두 그룹 간 어떠한 차이를 나타

내는지 알아보고자 이를 가설에 반영하였다. 

가설 3-1. 공채로 입직한 공무원이 인식하는 조직의 목표모호성은 공공봉사동기(PSM)가 

조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

가설 3-2. 공채로 입직한 공무원이 인식하는 본인의 역할모호성은 공공봉사동기(PSM)가 

조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

가설 3-3. 경채로 입직한 공무원이 인식하는 조직의 목표모호성은 공공봉사동기(PSM)가 

조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

가설 3-4. 경채로 입직한 공무원이 인식하는 본인의 역할모호성은 공공봉사동기(PSM)가 

조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형

본 연구는 앞서 논의된 이론적 배경과 선행연구를 토대로 공무원 조직의 공공봉사

동기(PSM)가 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지 확인하고자 연구모형을 제시하였

다. 이를 위해 독립변수를 공공봉사동기(PSM), 종속변수는 조직몰입으로 설정하였다. 

또한, 목표모호성과 역할모호성이 조직몰입에 미치는 조절효과를 살펴보고자 해당변

수를 조절변수로 설정하였다. 본 연구의 연구모형은 아래 <그림 1>과 같다. 

<그림 1> 연구모형



공무원의 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 영향  93

2. 자료의 수집

본 연구에서는 공무원의 공공봉사동기(PSM)가 조직몰입에 미치는 영향을 실증적

으로 분석하고자 한다. 이를 위해 한국행정연구원에서 실시한 ‘2021년도 공직생활실

태조사’ 결과를 활용하였다. 2020년 8월 ~ 2021년 8월까지 47개 중앙부처 및 17개 광

역자치단체 일반직 공무원을 대상으로 설문을 실시하였다. 확률표본을 수집한 후, 

E-mail 웹 조사를 실시한 결과, 중앙공무원 1,890명과 지방공무원 2,243명을 합하여 

총 4,133명이 응답하였다. 

본 연구에서는 채용유형(공개경쟁채용제도, 경력경쟁채용제도)에 따른 공무원의 

특성에 주목하고자 기타 채용으로 입직한 18명을 제외한 총 4,115명을 대상으로 분석

을 실시하였다. 

3. 변수설정과 측정지표 

종속변수는 조직몰입을 나타내는 변수로 설정하였다. 조직몰입은 구성원이 조직

의 목표 및 가치에 대해 느끼는 정서적 몰입과 유대감을 뜻한다(Allen & Meyer, 1990). 

구체적으로는 조직을 위해 어떤 직무라도 수행할 용의가 있는지, 열심히 노력할 용의

가 있는지, 조직에 대한 소속감, 조직이 추구하는 가치와 일치감을 느끼는지에 대한 

인식을 측정하는 네 개의 설문문항을 사용하였다. 

독립변수인 공공봉사동기(PSM)는 대부분의 연구에서 공공정책에 대한 호감도, 공

익에 대한 몰입, 동정심, 자기희생 등 네 가지 차원을 모두 포함한 6개 문항을 사용하

고 있으나, 일부 연구에서는 공공정책에 대한 호감도를 제외한 세 가지 차원의 5개 문

항으로 구성하기도 한다(노종호, 2016; 박순애, 이혜연, 2017; Alonso & Lewis, 2001; 

Perry, 1996). 1996년 미국 Merit Principles Survey에서는 공공봉사동기를 측정하기 위

해 Perry(1996)가 구성한 40여 개의 문항을 6개 문항으로 축약하였으나, 여러 연구에

서는 요인적재량(factor loading)이 낮은 ‘공공정책에 대한 호감도’ 문항을 제외한 5개 

문항이 공공봉사동기를 위한 척도로 주로 활용되어 왔다(Alonso & Lewis, 2001; 

Christensen et al, 2013; Kim, 2005). 다만, 본 연구에서는 공공정책에 대한 호감도 문

항인 “나는 정책과정에 참여해 사회적으로 의미있는 일을 하는 것에 큰 보람을 느낀

다”의 요인적재량도 0.6 이상으로 나타났으며, 개념 신뢰도(construct reliability)를 측
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정한 Cronbach’s α값 역시 0.7보다 높게 나타났으므로 6개 문항을 모두 공공봉사동기

의 척도로 사용하였다. 

조절변수는 모호성의 하위 유형 가운데, 목표모호성, 역할모호성으로 설정하였다. 

목표모호성은 Chun & Rainey(2005a, 2005b)에서 구분한 목표모호성의 하위차원인 사

명이해 모호성, 우선순위 모호성, 지시적 모호성, 평가적 모호성을 측정할 수 있는 내

용으로 구성되어 있다. 목표모호성 문항은 응답 결과치가 커질수록 목표가 모호한 것

으로 해석할 수 있도록 역코딩을 실시하였다. 역할모호성은 Rizzo & Lirtzman(1970)와 

Weiman(1978)의 7개 직무스트레스 척도(역할갈등, 역할모호성, 역할과다) 가운데 역

할모호성에 해당하는 세 개 문항을 사용하였다. 

본 연구에서는 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 알려진 성별, 결혼여부, 연령, 재

직기간, 학력, 직급 등의 인구통계학적 변수를 통제변수로 설정하였다. 선행연구에 따

르면, 성별(박천오, 김상묵, 강제상, 2000; Bae & Yang, 2017), 결혼여부(방하남, 김상

욱, 2005; 전해옥, 박민희, 2013), 연령(김태희, 오민지, 2019; Golden, 2006), 학력(오민

지, 김태희, 2018; Brockner et al., 2004), 재직기간(김규남, 2003; 안종석, 백권호, 

2002), 직급(노종호, 2021; 이용규, 정석환, 2005) 등과 같은 개인특성 변수들이 조직몰

입에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 많은 연구에서 업무량이 많을수록 조직몰

입에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타나는 것을 감안하여 업무량을 추가로 통제하

였다(김구, 2005; 옥원호, 김석용, 2001). 통제변수들의 코딩은 원 데이터에서의 코딩 

방법을 유지하였으나, 직급의 경우는 해석의 편의를 위해 역코딩을 실시하였다. 통제

변수를 제외한 주요 변수와 업무량(통제변수)은 Likert 5점 척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 

5 = 매우 그렇다)로 측정하였으며, 여러 설문문항을 하나의 요인으로 구성하는 변수는 

각 문항별 응답에 대한 평균치를 사용하였다. 각 측정변수의 설문문항, 측정방법 및 

척도는 <표 1>과 같다.
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<표 1> 변수의 구성과 측정방식

구분 변수 설문문항(구성변수) 측정

종속
변수

조직몰입

나는 이 조직에 남기 위하여 어떤 직무라도 수행할 용의가 있다.

1-5
나는 조직의 성공을 위해 열심히 노력할 용의가 있다

나는 우리 조직에 대해 소속감을 강하게 느낀다

우리 조직이 추구하는 가치는 나의 가치와 일치한다

독립
변수

공공봉사동기
(PSM)

국가와 국민을 위한 봉사는 나에게 매우 중요하다

1-5

비록 웃음거리가 된다고 하더라도 나는 다른 사람들의 권리를 옹호하기 위
해 나설 용의가 있다

나에게는 사회에 어떤 바람직한 변화를 가져오는 것이 개인적인 성취보다 
더욱 큰 의미가 있다

나는 사회의 선(善)을 위해서라면 스스로 매우 큰 희생을 감수할 마음의 준
비가 되어 있다

나는 일상생활을 통해 우리가 얼마나 서로 의존적인 존재인지를 늘 되새기고 
있다

나는 정책과정에 참여해 사회적으로 의미있는 일을 하는 것에 큰 보람을 느
낀다

조절
변수

목표모호성

나는 우리 기관의 조직목표를 명확히 알고 있다

1-5
(역코딩)

우리 기관에서는 조직목표 간 우선순위가 분명하다

우리 기관의 조직목표는 담당 업무수행을 위한 명확한 지침을 제공한다

지난 1년간 우리 기관의 목표 달성 정도를 객관적으로 측정할 수 있다

역할모호성

나의 담당 업무에 대한 책임범위가 불분명하다

1-5나의 담당 업무에 대한 우선순위가 불분명하다

나의 담당 업무에 대한 수행방법이 불분명하다

통제
변수

성별 남자 = 0, 여자 = 1

결혼여부 기혼 = 0, 미혼 = 1

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

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

학력
고졸 이하 = 1 / 전문대 졸업 = 2
대학(4년제) 졸업 = 3 / 석사 졸업 = 4
박사 졸업 = 5

직급
(역코딩)

8-9급 = 1 / 6-7급 = 2
5급 = 3 / 1-4급 = 4 

업무량 귀하께서는 평소 업무량에 대해서 어떻게 생각하십니까? 1-5
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Ⅳ. 분석 결과

1. 표본의 특성

전체 설문응답자의 55.7%가 남성이고, 66.4%가 기혼이며, 연령은 30대 이상이 

91.1%로 대부분을 차지하고 있다. 학력은 대학(4년제) 졸업이 73.8%를 차지하고 있으

며, 재직기간은 5년 이하가 23.0.%로 가장 많은 비중을 차지하고 있다. 21-25년을 재

직한 경우가 7.6%인 경우를 제외하면 대부분의 재직기간이 14-19%로 비슷한 수준을 

나타내고 있다. 직급은 5-7급이 83.1%로 대부분을 차지하고 있다. 

응답자 특성을 공개경쟁채용과 경력경쟁채용으로 입직한 공무원으로 구분하여 살

펴보면, 학력은 공채의 경우, 대학(4년제) 졸업이 78.7%, 석사 졸업이 12.1%이나 경채

의 경우는 대학(4년제) 졸업이 51.4%, 석사 졸업이 24.8%로 학력 간의 일부 차이가 존

재하는 것으로 나타났다. 성별, 연령, 결혼여부는 전체 응답자 표본의 특성과 유사하

며, 재직기간도 공채와 경채 모두 5년 이하가 가장 많은 비중을 차지하고 있다. 직급도 

전체 응답자와 마찬가지로 5-7급이 82-3%를 차지하고 있다.

<표 2> 분석대상의 인구통계학적 특성

구분
전체 공채 경채

사례수(명) 비율 사례수(명) 비율 사례수(명) 비율

성별
남성 2,291 55.7% 1,908 56.6% 383 51.4%

여성 1,824 44.3% 1,462 43.4% 362 48.6%

결혼
여부

기혼 2,732 66.4% 2,219 65.8% 513 68.9%

미혼 1,383 33.6% 1,151 34.2% 232 31.1%

연령

20대 367 8.9% 301 8.9% 66 8.9%

30대 1,193 29.0% 1,015 30.1% 178 23.9%

40대 1,502 36.5% 1,216 36.1% 286 38.4%

50대 이상 1,053 25.6% 838 24.9% 215 28.9%

학력

고졸 이하 178 4.3% 132 3.9% 46 6.2%

전문대 졸업 227 5.5% 145 4.3% 82 11.0%

대학(4년제) 
졸업

3,036 73.8% 2,653 78.7% 383 51.4%

석사 졸업 593 14.4% 408 12.1% 185 24.8%

박사 졸업 81 2.0% 32 0.9% 49 6.6%
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2. 기초통계 분석

<표 3>는 공무원 개인특성에 따른 조직몰입, 공공봉사동기, 목표모호성, 역할모호

성 변수에 대한 집단별 평균값 차이를 분석한 결과로 여러 변수에서 차이를 보이고 있

다. 남성과 기혼의 경우, 종속변수인 조직몰입, 독립변수인 공공봉사동기에 대한 인식 

수준이 여성과 미혼에 비해 유의미하게 높게 나타났으나, 조절변수인 목표모호성, 역

할모호성에서는 여성과 기혼이 유의미하게 높게 나타난 것을 확인할 수 있다. 연령에

서는 50대 이상이 조직몰입과 공공봉사동기가 가장 높게 나타났으나, 목표모호성 및 

역할모호성은 2-30대에서 높게 나타난 것을 알 수 있다. 재직기간이 길수록 조직몰입

과 공공봉사동기가 높게 나타났으며, 재직기간이 짧을수록 목표모호성과 역할모호성

에 대한 인식수준이 높음을 확인할 수 있다. 학력별 주요 변수의 평균값에서는 특징적

인 차이를 발견할 수 없었다. 

채용유형을 공채와 경채 집단으로 구분하여 평균값 차이를 비교한 결과, 공채의 

경우 목표모호성과 역할모호성은 경채에 비해 높았으며, 경채의 경우는 공공봉사동기

와 조직몰입은 공채에 비해 높게 나타난 것을 확인할 수 있다. 먼저 공공봉사동기의 

경우 공채 집단의 평균값이 3.38, 경채 집단의 평균값이 3.43으로 경채 제도를 통해 입

직한 구성원들의 공공봉사동기가 높은 것을 알 수 있다. 이는 경채 집단의 경우 민간 

부문에서 공공 영역으로의 이직을 선택했다는 점에서 공직으로 입직하기 전부터 개인

에게 내재된 공공봉사동기의 수준이 높았던 것으로 추론할 수 있다(조유선, 전대성, 

2022). 공공봉사동기가 공직에 처음 입직하는 사람들이 가지는 독특한 특성이라는 의

재직
기간

5년 이하 948 23.0% 749 22.2% 199 26.7%

6-10년 791 19.2% 647 19.2% 144 19.3%

11-15년 577 14.0% 498 14.8% 79 10.6%

16-20년 700 17.0% 592 17.6% 108 14.5%

21-25년 314 7.6% 257 7.6% 57 7.7%

26년 이상 785 19.1% 627 18.6% 158 21.2%

직급

1-4급 203 4.9% 171 5.1% 32 4.3%

5급 959 23.3% 817 24.2% 142 19.1%

6-7급 2,460 59.8% 1,991 59.1% 469 63.0%

8-9급 493 12.0% 391 11.6% 102 13.7%

합계 4,115 100.0% 3,370 100.0% 745 100.0%
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견도 존재하나, 공직 입직 후 길러지는 후천적 특성이라는 견해도 있기 때문에 본 연

구자료에 포함된 경채 출신 공무원들 역시 공직에 입직 후 공공봉사동기가 후천적으

로 길러졌을 가능성도 추론해 볼 수 있을 것이다(정세희, 이사빈, 2021). 다음으로는 

조직몰입의 경우도 공채 집단의 평균값은 3.22, 경채 집단의 평균값은 3.33으로 경채 

집단에서 높게 나타난 것을 확인할 수 있다. 앞서 살펴본 바와 같이 본 연구자료에서

는 경채로 입직한 공무원의 공공봉사동기 수준이 공채 집단보다 높게 나타남에 따라 

조직몰입에도 긍정적 영향을 미쳤을 가능성이 있으며, 경채로 입직한 공무원의 개방

적 성향이 조직몰입과 조직시민행동에 긍정적 영향을 미친다는 연구 결과를 바탕으로 

경채 집단의 높은 조직몰입 수준을 이해할 수도 있을 것이다(박순애, 최진섭, 이혜연, 

2018; 안희정, 김태룡, 2013). 반면, 목표모호성은 공채 집단의 평균값이 2.70, 경채 집

단의 평균값이 2.62이며, 역할모호성은 공채 집단의 평균값이 2.68, 경채 집단의 평균

값이 2.61로 두 변수 모두 경채 집단에서 공채 집단보다 상대적으로 더 낮게 나타난 것

을 볼 수 있다. 민간경력채용제도를 통해 선발된 공무원들은 채용과정 및 부서배치에 

이르기까지 대부분의 과정이 전문성을 기반으로 이루어지며, 입직하고자 하는 조직을 

직접 선택할 수 있다. 부서 배치 이후에도 약 4년 간 다른 부서로 배치받는 일이 거의 

없이 한 부서에서 근무할 수 있기 때문에 공채로 입직한 집단에 비해 인식하는 조직 

차원의 목표모호성과 개인 차원의 역할모호성이 낮을 수 밖에 없다는 추론이 가능할 

것이다(정세희, 이사빈, 2021; 조유선, 전대성, 2022). 

<표 3> 공무원 개인특성에 따른 주요변수 평균

구분 조직몰입
공공봉사동기

(PSM)
목표모호성 역할모호성

성별

남성 3.35 3.49 2.61 2.63

여성 3.11 3.26 2.78 2.72

전체평균(유의확률) 3.24(.000) 3.39(.000) 2.68(.000) 2.67(.000)

결혼
여부

기혼 3.34 3.46 2.62 2.61

미혼 3.05 3.25 2.80 2.78

전체평균(유의확률) 3.24(.000) 3.39(.000) 2.68(.000) 2.67(.000)

연령

20대 2.98 3.19 2.82 2.78

30대 3.05 3.22 2.81 2.81

40대 3.20 3.37 2.70 2.69

50대 이상 3.61 3.68 2.47 2.43

전체평균(유의확률) 3.24(.000) 3.39(.000) 2.68(.000) 2.67(.000)
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3. 타당성 및 신뢰도 분석 

본 연구에서는 모형에 대한 회귀분석에 앞서 각 설문문항의 타당성과 신뢰성을 검

증하고자 탐색적 요인분석(explanatory factor analysis)을 실시하였다. 그 결과, 변수

구성을 위해 사용된 17개 문항은 4개의 잠재변수(구성개념)로 묶인 것을 확인할 수 있

었으며, 연구목적에 부합하는 종속변수, 독립변수, 조절변수 개념과 일치하는 것으로 

판단된다. 통제변수인 성별, 연령, 결혼여부, 학력, 재직기간 등의 인구통계학적 변수

와 업무량은 요인분석에서는 제외하였다. <표 4>에서 보는 바와 같이 각 설문문항에 

따른 신뢰도 분석결과 Cronbach’s α 계수가 모두 0.7 이상으로 나타나 신뢰도를 확보

한 것을 확인할 수 있다. 

<표 4> 타당성 및 신뢰도 분석 결과

학력

고졸 이하 3.30 3.38 2.68 2.67

전문대 졸업 3.42 3.45 2.59 2.50

대학(4년제) 졸업 3.18 3.34 2.72 2.71

석사 졸업 3.41 3.56 2.55 2.57

박사 졸업 3.61 3.80 2.50 2.49

전체평균(유의확률) 3.24(.000) 3.39(.000) 2.68(.000) 2.67(.000)

재직
기간

5년 이하 3.06 3.25 2.76 2.75

6-10년 3.08 3.25 2.80 2.78

11-15년 3.10 3.29 2.79 2.78

16-20년 3.24 3.39 2.68 2.70

21-25년 3.43 3.52 2.58 2.57

26년 이상 3.66 3.70 2.44 2.38

전체평균(유의확률) 3.24(.000) 3.39(.000) 2.68(.000) 2.67(.000)

채용
유형

공채 3.22 3.38 2.70 2.68

경채 3.33 3.43 2.62 2.61

전체평균(유의확률) 3.24(.000) 3.39(.026) 2.68(.048) 2.67(.003)

잠재
변수

측정문항 요인 적재값 Cronbach α

조직몰입

나는 이 조직에 남기 위하여 어떤 직무라도 수행할 용의가 있다. 0.634

0.856
나는 조직의 성공을 위해 열심히 노력할 용의가 있다. 0.717

나는 우리 조직에 대해 소속감을 강하게 느낀다. 0.898

우리 조직이 추구하는 가치는 나의 가치와 일치한다. 0.741
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4. 동일방법편의 검증

본 연구에서 사용한 종속변수, 독립변수 및 조절변수들은 한 시점에 개인에게 동일

한 방법으로 설문을 실시한 응답을 수집하였기 때문에 동일방법편의(Common Method 

Bias)가 발생할 가능성이 있다. 따라서, 변수 측정의 타당성을 검토하고자 Harman의 

단일요인 검정((Harman’s Single-Factor Test)을 실시하였다(Podsakoff, Mackenzi, Lee, 

& Podsakoff, 2003). 단일요인 검정은 탐색적 요인분석에서 단일요인이 추출되거나 다

수의 요인이 도출되더라도 한 요인이 전체 분산의 50% 이상을 설명하는 경우, 동일방

법편의가 존재한다는 것을 가정한다(Harman, 1967). 본 연구에서 사용한 주요 변수의 

측정 항목들을 모두 투입하여 회전시키지 않은 요인분석(unrotated factor analysis)을 

실시한 결과, 설명력을 가지고 있는 2개의 요인(eigenvalue > 1.0)이 추출되었으며, 가

장 큰 설명력을 가진 요인이 전체 분산의 39.3%만을 설명하는 것으로 나타나 동일방법

편의로 인해 발생하는 문제가 연구결과에 심각한 영향을 미치지는 않을 것으로 판단하

였다(Harman, 1967; Podsakoff et al., 2003). 일반적으로 잠재변수 간의 상관관계가 높

은 경우(0.9 이상) 동일방법편의 문제가 존재할 수 있다고 보는데, 가장 높은 상관계수 

공공봉사동기
(PSM)

국가와 국민을 위한 봉사는 나에게 매우 중요하다. 0.670

0.892

비록 웃음거리가 된다고 하더라도 나는 다른 사람들의 권리를 
옹호하기 위해 나설 용의가 있다.

0.811

나에게는 사회에 어떤 바람직한 변화를 가져오는 것이 개인적인 
성취보다 더욱 큰 의미가 있다.

0.864

나는 사회의 선(善)을 위해서라면 스스로 매우 큰 희생을 감수할 
마음의 준비가 되어 있다.

0.759

나는 일상생활을 통해 우리가 얼마나 서로 의존적인 존재인지를 
늘 되새기고 있다.

0.624

나는 정책과정에 참여해 사회적으로 의미있는 일을 하는 것에 
큰 보람을 느낀다.

0.622

목표
모호성

나는 우리 기관의 조직목표를 명확히 알고 있다. 0.617

0.884

우리 기관에서는 조직목표 간 우선순위가 분명하다. 0.826

우리 기관의 조직목표는 담당 업무수행을 위한 명확한 지침을 
제공한다.

0.902

지난 1년간 우리 기관의 목표 달성 정도를 객관적으로 측정할 
수 있다.

0.815

역할
모호성

나의 담당 업무에 대한 책임범위가 불분명하다. 0.753

0.896나의 담당 업무에 대한 우선순위가 불분명하다. 0.888

나의 담당 업무에 대한 수행방법이 불분명하다. 0.860
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값이 0.595로 매우 높은 수준은 아니기 때문에 역시 동일방법편의로 인한 문제가 심각

하지 않은 것으로 보인다. 

5. 상관관계 분석 

<표 5>는 변수 간 상관관계를 분석한 결과이다. 먼저 종속변수인 조직몰입과 독립

변수인 공공봉사동기(PSM) 간에는 0.595로 유의미한 정(+)의 상관관계를 보이고 있다. 

반면, 조절변수인 목표모호성과 역할모호성은 조직몰입과 유의미한 부(-)의 상관관계

를 보이고 있다. 회귀분석을 통해 종속변수와 독립변수 간의 직접적인 인과관계와 함

께 조절효과 발생여부도 다시 한번 확인할 필요성이 있다. 다만, 채용유형(공채, 경채 

여부)은 모든 변수와 약한 상관관계를 보이고 있어, 공채/ 경채로 집단을 구분하여 분

석한 경우, 전체 대상으로 한 결과와 어떠한 차이를 보일지 주목할 필요가 있다. 

<표 5> 주요변수 간 상관관계

변수 조직몰입
공공봉사동기

(PSM)
목표모호성 역할모호성

채용유형
(공채/경채)

조직몰입 1

공공봉사동기
(PSM)

0.595*** 1

목표모호성 -0.530*** -0.465*** 1

역할모호성 -0.312*** -0.256*** 0.369*** 1

채용유형
(공채/경채)

0.056*** 0.031** -0.048*** -0.036** 1

 ***P<0.01 **P<0.05, *P<0.1

6. 회귀분석 결과 

<표 6>은 공공봉사동기(PSM)가 조직몰입에 미치는 영향에 대해 목표모호성, 역할

모호성의 조절효과를 통계적으로 검증해 보고, 공채와 경채로 공무원에 입직한 집단

을 비교하기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과이다. Model 1과 Model 2는 공채와 경

채를 구분하지 않고 분석한 모형이고, Model 3-6의 경우는 공채와 경채를 구분하여 분

석한 모형이다. Model 1, 3, 5의 경우는 독립변수, 조절변수가 각각 종속변수에 미치는 

직접효과만을 분석한 모형이고, Model 2, 4, 6은 상호작용항을 투입하여 조절효과를 



102  한국조직학회보 (제20권 제2호)

분석한 모형으로 볼 수 있다. 다중공선성 문제를 해결하기 위해 독립변수 및 조절변수

를 대상으로 평균중심화(mean centering) 과정을 거쳤으며, 해당 변수를 사용하여 조

절효과 분석을 위한 상호작용항을 생성하였다. 그 결과 분산팽창계수(VIF: Variance 

inflation factor)값은 3.1 이하로 관찰되었다. 조절효과를 확인하기 위한 조건을 판단

하고자 각 모형별 F값의 유의확률이 0.1보다 작은지 살펴본 결과, 6개 Model에서 모두 

성립한 것을 확인할 수 있었다. 

<표 6> 회귀분석 결과

변수

전체 공채 경채

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

β
(std.err)

β
(std.err)

β
(std.err)

β
(std.err)

β
(std.err)

β
(std.err)

(상수)
3.318***
(0.068)

3.319***
(0.068)

3.348***
(0.078)

3.350***
(0.078)

3.352***
(0.145)

3.345***
(0.144)

독립
변수

공공봉사동
기(PSM)

0.449***
(0.015)

0.449***
(0.015)

0.458***
(0.016)

0.460***
(0.016)

0.397***
(0.034)

0.390***
(0.034)

조절
변수

목표모호성
-0.309***

(0.015)
-0.307***

(0.015)
-0.323***

(0.017)
-0.322***

(0.017)
-0.245***

(0.033)
-0.250***

(0.034)

역할모호성
-0.069***

(0.012)
-0.065***

(0.012)
-0.060***

(0.013)
-0.057***

(0.013)
-0.106***

(0.026)
-0.084***

(0.027)

상호
작용항

PSM * 
목표모호성

-0.006
(0.016)

-0.020
(0.017)

0.055
(0.038)

PSM * 
역할모호성

-0.028**
(0.014)

-0.009
(0.015)

-0.120***
(0.035)

통제
변수

성별
-0.065***

(0.018)
-0.063***

(0.018)
-0.080***

(0.020)
-0.079***

(0.020)
-0.008
(0.042)

-0.002
(0.042)

결혼여부
-0.015
(0.022)

-0.015
(0.022)

-0.014
(0.024)

-0.015
(0.024)

-0.024
(0.050)

-0.023
(0.050)

연령
0.032*
(0.018)

0.032*
(0.018)

0.015
(0.021)

0.016
(0.021)

0.048
(0.036)

0.048
(0.036)

학력
0.007

(0.013)
0.006

(0.013)
0.002

(0.016)
0.002
(0.016)

0.001
(0.025)

0.003
(0.025)

재직기간
0.045***
(0.009)

0.045***
(0.009)

0.052***
(0.011)

0.052***
(0.011)

0.031*
(0.017)

0.031*
(0.017)

직급
-0.049***

(0.014)
-0.051***

(0.014)
-0.054***

(0.016)
-0.055***

(0.016)
-0.006
(0.035)

-0.014
(0.035)

업무량
-0.052***

(0.012)
-0.053***

(0.012)
-0.048***

(0.013)
-0.049***

(0.013)
-0.077***

(0.029)
-0.075***

(0.029)

observations 4,115 4,115 3.370 3.370 745 745

F-statistics 356.0*** 297.0*** 304.0*** 254.0*** 52.0*** 45.0***

R2(adjusted R2)
0.464

(0.463)
0.465

(0.464)
0.475

(0.474)
0.476
(0.474)

0.415
(0.407)

0.424
(0.415)

 ***P<0.01 **P<0.05, *P<0.1
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먼저 전체 공무원을 대상으로 한 <Model 1>의 결과를 종합해보면, 통제변수 가운

데, 개인특성에 해당하는 성별, 연령, 재직기간, 직급 그리고 업무량이 조직몰입에 미

치는 영향에 있어 유의미한 결과를 보이고 있다. 남성이고, 연령과 재직기간이 길며, 

직급이 낮고 업무량이 적을수록 조직몰입에 대한 인식이 높은 것으로 나타났다. 다만, 

결혼여부와 학력은 조직몰입에 미치는 영향이 유의미한 결과를 보이지 않는 것으로 

확인되었다. 독립변수인 공공봉사동기(PSM)은 조직몰입에 대해 유의미한 정(+)의 영

향을 미치며, 조절변수인 목표모호성과 역할모호성은 모두 조직몰입에 대해 유의미한 

부(-)의 영향을 미치는 것을 확인할 수 있었다. 결론적으로 가설 1, 2-1, 2-2가 모두 채

택되었음을 확인할 수 있다. 

<Model 2>는 상호작용항을 고려한 분석결과로 목표모호성은 전체 공무원의 공공

봉사동기(PSM)가 조직몰입에 미치는 영향에 대해 유의미한 조절효과를 미치지 못하

였다. 반면, 역할모호성은 유의미한 부(-)의 조절효과를 나타내고 있어 전체 공무원 집

단에서 본인의 역할이 모호할수록 공공봉사동기(PSM)가 조직몰입에 미치는 긍정적 

영향을 약화시킨다는 것을 의미한다. 결론적으로 가설 3-1은 기각되었으나, 3-2는 채

택되었음을 확인할 수 있다. 다만, 각각 공채와 경채로 입직한 공무원의 특성, 조직몰

입, PSM, 인식수준 차이에 따라 목표모호성, 역할모호성이 미치는 조절효과가 다르게 

나타날 수 있으므로 공채와 경채로 입직한 공무원을 구분하여 분석을 시도하였다. 

<Model 3>은 공채로 입직한 공무원의 공공봉사동기(PSM) 수준이 조직몰입에 미치

는 영향을 분석하였다. 통제변수 중에는 성별, 재직기간, 직급, 업무량만이 유의미한 

변수로 나타났다. 공공봉사동기와 목표모호성, 역할모호성의 직접효과는 전체 공무원

을 대상으로 분석한 결과와 동일하게 나타난 것으로 확인할 수 있다. 동일한 모형을 

경채공무원에 적용한 결과는 <Model 5>에 제시되어 있으며. 역시 전체 공무원과 공채 

공무원을 대상으로 분석한 결과와 동일한 결과를 보이고 있다. 이처럼 <Model 1, 3, 5>

의 분석결과를 토대로 할 경우, 공공공봉사동기와 목표모호성, 역할모호성은 기본적

으로 모든 공무원 집단에서 조직몰입에 중요한 변수로 작용한다는 점을 알 수 있다. 

한편, 가설 3-3에서 3-6에서 제시한 바와 같이 목표모호성과 역할모호성이 갖는 

조절효과가 공채와 경채 공무원 간에 차이가 있는지 검증하고자 <Model 4>와 <Model 

6>을 통해 분석하였다. <Model 4>에서는 공채 공무원을 대상으로 공공봉사동기와 목

표모호성, 역할모호성의 상호작용항을 통한 조절효과를 분석한 결과, 유의미한 영향

을 확인할 수 없었다. 반면, <Model 6>에서는 경채 공무원을 대상으로 동일한 분석을 
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실시한 결과, 역할모호성에 대해서만 유의미한 부(-)의 조절효과를 확인하였다. 이는 

공공봉사동기와 조직몰입 간의 관계에 있어 역할모호성의 조절효과도 공채, 경채 간 

차이가 있음을 의미한다. 구체적으로는 경채 공무원 집단에서 본인의 역할을 모호하

게 인식할수록, 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향이 약화될 수 있음을 

의미한다. 그러나, 경채 공무원 집단에서도 목표모호성에 대해서는 유의미한 조절효

과가 나타나지 않았음을 확인하였다. 결론적으로 가설 3-6은 채택되었으나, 가설 3-3, 

3-4, 3-5는 기각되었음을 확인할 수 있다. 

본 연구에서는 조절효과를 정확하게 파악하기 위해 Aiken & West(1991)가 제안한 

상호작용 효과 도식화를 실시하였다. <그림 2>부터 <그림 5>에서는 조절변수의 값이 

높은 집단(평균값 + 1표준편차)과 중간 집단(평균값), 낮은 집단(평균값 – 1표준편차)

의 경우로 구분하여 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향의 차이를 확인하

였다. <그림 2>와 <그림 3>에 따르면 공채 공무원 집단에서는 목표모호성과 역할모호

성 수준이 변하더라도 기울기가 동일하게 유지되었으므로, 공공봉사동기가 조직몰입

에 미치는 긍정적 영향에 차이가 없는 것으로 나타났다(가설 3-3, 가설 3-4 기각). <그

림 4>에서 보는 바와 같이, 경채 공무원 집단에서도 목표모호성의 변화는 공공봉사동

기가 조직몰입에 미치는 영향에 큰 영향을 주지 못하는 것으로 나타난다(가설 3-5 기

각). 다만, <그림 5>에서는 경채 공무원 집단에서 역할모호성이 높을수록 기울기가 완

만하게 변하였으므로, 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시키는 

것으로 볼 수 있다(가설 3-6지지).
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<그림 2> 목표모호성의 조절효과(공채 집단)

<그림 3> 역할모호성의 조절효과(공채 집단)
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<그림 4> 목표모호성의 조절효과(경채 집단)

<그림 5> 역할모호성의 조절효과(경채 집단)

<표 7> 분석결과 요약

가설 채택여부 비고

1
공무원의 공공봉사동기 수준이 높을수록 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 
것이다.

채택

직접효과
O

2-1
공무원이 인식하는 조직의 목표가 모호할수록 조직몰입에 부정적 영향을 
미칠 것이다. 

채택

2-2
공무원이 조직 내에서 인식하는 본인의 역할이 모호할수록 조직몰입에 
부정적 영향을 미칠 것이다.

채택

3-1
전체 공무원이 인식하는 조직의 목표모호성은 공공봉사동기(PSM)가 조
직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

기각
조절효과

X
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Ⅴ. 결론 및 함의

본 연구에서는 2021년 한국행정연구원에서 중앙 및 지방공무원을 대상으로 실시

한 공직생활실태조사 자료를 활용하여, 공공봉사동기(PSM)가 공무원 개인이 인식하

는 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지 분석하였다. 공공봉사동기가 조직몰입에 미치

는 긍정적 영향에 대해 조직 차원의 목표모호성과 개인 차원의 역할모호성이 어떠한 

조절효과를 미치는지 그간 실증연구가 부족했던 점을 지적하고, 공채 출신과 경채 출

신 공무원으로 구분하여 각 집단 내에서 목표모호성, 역할모호성이 미치는 조절효과

를 실증적으로 비교･분석하였다는 측면에서 바람직한 공무원 조직의 관리방안을 위

한 학문적, 실제적 함의를 갖는다. 폐쇄적인 조직문화에 활력을 불어넣고 민간조직 경

험에 따른 전문성을 토대로 조직을 운영하기 위한 목적으로 경채 제도를 도입한 것을 

감안할 때, 공채와 경채 집단 간에는 전문성과 개방성, 개인-직무 적합성, 동기 및 성

과요인, 폐쇄적 조직문화에 대한 적응여부 등에서 차이가 나타날 수밖에 없을 것이다. 

다중회귀분석 결과를 요약하면, 공공봉사동기는 전체를 대상으로 하거나 집단을 

구분하여 분석한 결과, 모든 집단에서 조직몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 반면, 목표모호성과 역할모호성은 모든 집단에서 조직몰입에 부정적 영향을 미

치는 것으로 확인되었다. 마지막으로 조절효과는 목표모호성에 대해 유의미한 결과가 

나타나지 않았으나, 역할모호성에 대해서는 전체 집단과 경채 집단에서 유의미한 결

과를 확인할 수 있었다. 전체, 경채 출신 공무원 집단에서 조직 내 본인의 역할을 모호

하게 인식할수록 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시키는 것으

로 나타났다. 이상의 결과를 토대로 한 정책적 함의는 다음과 같다. 

3-2
전체 공무원이 인식하는 본인의 역할모호성은 공공봉사동기(PSM)가 조직
몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

채택
조절효과

O

3-3
공채로 입직한 공무원이 인식하는 조직의 목표모호성은 공공봉사동기
(PSM)가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

기각
조절효과

X
3-4

공채로 입직한 공무원이 인식하는 본인의 역할모호성은 공공봉사동기
(PSM)가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

기각

3-5
경채로 입직한 공무원이 인식하는 조직의 목표모호성은 공공봉사동기
(PSM)가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

기각
조절효과

X

3-6
경채로 입직한 공무원이 인식하는 본인의 역할모호성은 공공봉사동기
(PSM)가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 약화시킬 것이다. 

채택
조절효과

O
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첫째, 공무원 조직에서 구성원들의 조직몰입을 이끌어내기 위해서는 공공봉사동

기가 수반되어야 한다. 공공봉사동기가 공공조직의 구성원의 직무태도와 성과, 조직

몰입, 직무만족 등의 변수에 긍정적인 영향을 미치는 것은 여러 실증연구를 통해 이미 

검증된 바 있다. 본 연구에서도 공채 출신 공무원 뿐 아니라, 민간 부문에서의 경력을 

가진 경채 출신 공무원에게서도 공공봉사동기의 직접적인 정(+)의 효과를 확인하였으

며, 조절변수와의 상호작용항을 투입한 경우에도 유의미한 결과가 나타난 것을 볼 수 

있다. 이는 개인의 이익보다는 공익을 중시하고 자신의 이익을 희생할 의도가 높은 이

들이 공무원 조직에 입직하였으며, 채용유형에 상관없이 공공봉사동기가 강해질수록 

더욱 조직에 몰입할 것이라는 이론적 가정을 지지하고 있다. 조직 관리의 차원에서 구

성원 개인의 자발적인 직무노력을 강화하기 위해서는 구성원이 직무설계나 목표설정 

등에 직접 참여할 수 있는 기회를 제공하여 성취감을 느낄 수 있도록 하고, 인사 및 근

무평가체계에 PSM 관련지표를 적극 반영하여 구성원의 이타주의적 협력과 공익가치

에 대한 몰입을 제도적으로 촉진할 필요가 있다(최무현, 조창현, 2013). 

 둘째, 공무원 조직에서 구성원의 조직몰입을 위해서는 조직의 목표를 명확하게 설

정하고. 사전에 개인이 담당한 업무에 대한 책임범위와 우선순위, 업무 수행방법에 대

한 충분한 설명을 통해 본인이 맡은 역할을 명확하게 이해할 수 있도록 해야 한다. 공

공조직의 특성상, 다양한 정치적 권한에 의한 감독과 간섭을 받으며, 경쟁하는 이해관

계의 타협을 위해 복잡하고 상충되는 요구와 정치적 환경에 직면함으로써 조직의 목표

를 모호하게 설정하게 된다(Chun & Rainey, 2005a; Lowi, 1979). 다만, 개인의 역할모

호성은 공공조직 뿐 아니라 현대 조직의 복잡성, 조직 변화의 신속성에 의해 야기된 개

인의 직무스트레스 요인 중 하나로 개인이 업무를 효과적으로 규정하고 처리하기 위한 

정보가 부족하거나 불명확하다고 느낄 때 발생한다(Churchill & Walker, 1974; Sims & 

Szilagyi, 1975). 물론, 목표모호성이 최일선의 집행 관리자들로 하여금 목표와 우선순

위를 정하는데 있어 현지 상황과 장애요인을 바탕으로 더 나은 결정을 할 수 있도록 하

고(송성화, 2015; Bourgeois, 1980), 환경 변화에 유연하게 대응할 수 있다는 측면에서 

관료의 자율성을 증가시키는 장점도 있다는 견해도 존재한다(Kelemen, 2000). 그럼에

도 불구하고, 조직몰입과 관련한 대부분의 실증연구에서는 조직의 목표와 개인의 역할

이 명확하게 설정되지 않을 경우 구성원의 조직몰입에 부정적 영향을 미칠 수 있다는 

결과를 제시하고 있어 공무원의 조직몰입을 높이기 위한 조직관리 차원에서는 이러한 

결과에 주목할 필요가 있다(곽성근, 이영균, 2020; 황창호, 2015; Cho & Lee, 2001; 
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Moon, 2000). 정부 조직의 행정문제가 발생할 때마다 정부혁신을 요구하는 목소리가 

높아지고 이에 대한 대응의 차원에서 정부혁신이 추진되고 있으나, 개별 공무원은 무

엇을 해야 하고, 어떠한 기여를 할 수 있으며, 어떤 요소를 통해 평가받는지 정확히 모

르기 때문에 구호에만 그치게 된다(권한조, 이재완, 2019). 목표설정이론에 따르면, 조

직의 사명이나 지시, 우선순위, 평가 등에 대한 목표가 모호하면 구성원들은 수동적인 

반응만 보이게 되며 능동적이고 창의적인 혁신을 추구하지 않는다(Scott & Bruce, 

1994). 국민 삶의 질을 높인다는 추상적이고 모호한 목표로는 개별 공무원의 조직몰입

을 이끌어내기 힘들기 때문에, 부처, 과, 팀 단위 조직의 세부목표를 명확히 제시하고, 

조직의 목표달성 여부를 기준으로 조직의 성과를 평가하는 체계가 구축되어야 할 것이

다. 조직구성원들의 참여를 통해 조직의 목표를 설정하고, 설정된 목표에 대한 조직 차

원의 이해와 동의를 구하는 절차가 필요할 것이다. 조직의 목표달성 여부를 성과로 평

가하는 기준을 명확하게 공개하고 평가결과에 대한 환류와 교육이 이루어져야 할 것이

다. 뿐만 아니라, 정부조직에서는 직무분장과 위임전결규정이 있음에도 불구하고 정치

적 환경변화에 따라 조직의 역할이 불확실성에 직면하는 경우가 많다. 상명하복식 문

화가 고착화되어 있고 규정과 절차를 지나치게 강조함에 따라 개인이 담당하는 업무도 

불명확해지는 경우가 발생할 수 있다. 민간기업과 조직의 운영방식을 적극적으로 벤치

마킹하여 공무원 조직 내 개인의 직무와 역할에 대한 구체성과 명확성을 높이기 위한 

상세한 직무설계가 필요할 것이다. 

셋째, 공무원 채용유형에 따른 개별 공무원의 특성을 고려하여 조직관리 방식의 

변화를 도모할 필요가 있다. 회귀분석 결과에서는 경채 출신 공무원의 역할모호성에

서만 PSM이 조직몰입에 미치는 영향을 약화시키는 것으로 확인되었다. 경채 제도를 

도입한 취지는 전문성을 토대로 민간부문에서 근무한 경력이 있는 사람을 공직 사회

에 유입시킴으로써 공직 사회의 폐쇄성을 극복하고 경직된 조직문화를 개선함으로써 

정부 혁신을 이끌어내는 데 있다. 경채로 입직한 공무원의 경우, 공채와 달리 부서 이

동이 제한되어 있으며, 관련 부서에서 3-4년 이상 근무하여 본인의 전문성을 최대한 

살릴 수 있도록 하고 있다. 

경채 출신 공무원의 경우, 일정 부분 담당업무가 정해져 있고, 해당 구성원의 업무 

수행과정에서 조직의 목표와 본인의 역할을 인식하기 쉬운 구조인 것으로 판단된다

(정세희, 이사빈, 2021; 조유선, 전대성, 2022). 앞서 제시한 2021년 한국행정연구원의 

공직생활실태조사 데이터의 기초통계분석 결과를 보더라도 경채 출신의 역할모호성 
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인식이 공채 출신에 비해 낮은 것으로 나타났다. 다만, 회귀분석을 실시한 결과 공공

봉사동기가 조직몰입에 미치는 긍정적 영향에 대한 역할모호성의 조절효과는 경채 출

신 집단에서만 나타났으며, 이를 통해 경채 출신은 본인의 역할이 모호할수록 공공봉

사동기의 영향을 약화시키는 것으로 해석할 수 있다. 경채 출신 공무원은 채용과정과 

조직관리 차원에서 공채 출신에 비해 본인의 역할을 명확하게 규정할 수 있는 환경에 

처해있으며, 이러한 구조와 업무환경이 조직몰입에 더욱 긍정적 요소로 작용했을 것

으로 판단할 수 있다. 민간에서 근무한 경험과 전문성을 바탕으로 공직 사회에 입직한 

경채 출신 공무원들은 역할모호성에 대해 민감하게 반응할 수 있으므로, 본인의 역할

을 명확하게 이해할 수 있도록 채용 및 조직 관리 차원에서 지속적인 노력이 필요할 

것이다. 

본 연구는 경채 공무원의 공공봉사동기(PSM), 목표모호성과 역할모호성이 조직몰

입에 직･간접적으로 어떠한 영향을 미치는지 실증적으로 분석한 연구라는 점에서 이

론적･실천적 함의가 있지만 몇 가지 한계점도 존재한다. 우선 경채 제도는 개인별 재

직기간에 따라 과거에 시행된 특채, 최근의 민경채로 구분되고, 현재의 경채 역시 직

급별로는 5, 7급 민경채와 9급 지역인재 추천채용을 통해 입직한 경우로 구분된다. 하

지만, 본 연구에서는 자료의 한계로 인해 경채 집단 내 개인별 입직경로 차이를 세밀

하게 고려하기 힘들었다. 또한, 공채와 경채 출신 공무원이 각각 어떠한 요인에 의해 

본인의 입직경로를 선택한 것인지, 공채 출신 중에도 민간부문에서 근무한 경력이 있

는 사람은 없는지 역시 본 연구에서는 자료의 한계로 밝혀내지 못하였다. 마지막으로 

모든 변수에 대한 자료를 설문조사를 통한 공무원 개인의 주관적 인식 수준을 측정한 

것에 의존하고 있으며, 단년도 자료를 사용하였기 때문에 개인의 성향이나 공채-경채 

출신 간 측정되지 않은 차이점을 체계적으로 통제하지 못하였다는 한계가 있다. 앞서 

제시한 Harman의 단일요인 검정을 통해 동일방법편의로 인한 왜곡이 심각하지 않을 

것으로 판단하였으나, 여전히 이 부분에서 자유로울 수 없다는 한계가 있다. 또한, 동

일 시점에 측정한 공공봉사동기와 조직몰입 상호 간에는 역인과관계의 가능성도 배제

할 수 없어 신중한 해석이 요구된다(김상묵, 2018; 김서용, 2009; 이하영 외 2017). 횡

단면 연구의 근본적 한계를 극복하고, 연구의 내적 타당성(internal validity)을 확보하

기 위해서는 향후 연구설계 단계부터 종단적 자료를 수집함으로써 신뢰성을 높일 필

요가 있다. 이를 통해 공무원의 연도별 동기 및 행태변화를 살펴보거나, 개인 및 조직

의 조직몰입과 성과분석을 통해 공무원 조직의 인사관리방안을 마련하는데 활용한다
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면 더욱 의미있는 연구가 될 것으로 기대된다.
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Abstract and Key Words

The effect of Public Service Motivation on organizational commitment of public 
officials: Focusing on the moderating effect of goal ambiguity and role ambiguity 

by recruitment type

Yoo, Seung Hyun
Korea Institute of Public Finance

Kim, Jun Sung
Korea Institute of Public Finance

The aim of this study is to analyze the Public Service Motivation(PSM) on organizational 

commitment by classifying public service groups by recruitment type(open competition 

recruitment, career competition recruitment) and to verify the moderating effect of goal 

ambiguity and role ambiguity on organizational commitment.

The data were used as the results of the 2021 Public Service Life Survey conducted by the 

Korean Institute of Public Administration. The survey was conducted on general public 

officials working in 47 central government offices and general public officials working 

in 17 metropolitan government offices. 

According to the analysis, it was found that the higher the level of awareness of 

individual Public Service Motivation(PSM) in the entire group, the more positive (+) 

effect on organizational commitment, and the higher the goal ambiguity and role 

ambiguity, the more negative (-) effect on organizational commitment. Through this, it 

was confirmed that increasing the level of Public Service Motivation(PSM) throughout 

public officials and lowering ambiguity is an important factor in improving 

organizational commitment. However, the moderating effect of ambiguity on the impact 

of Public Service Motivation(PSM) on organizational commitment occurred only in all 

public officials and career competition recruitment group, and in particular, both 

groups showed significant results only for role ambiguity. It suggests that organizational 

management is necessary so that public officials who have been employed as 

experienced workers can clearly recognize their role in performing their duties.

[ Key Words: organizational commitment, public service motivation, goal ambiguity, 

role ambiguity, recruitment type ]


