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본 연구는 충원방식의 차이가 공무원의 행태에 미치는 영향을 탐색한다. 분석 결과에 따르면 

첫째, 경채 공무원은 공채 공무원보다 정서적ㆍ규범적 조직몰입이 더 높았다. 그리고 조직 재

직기간이 길어지면 공채 공무원이든 경채 공무원이든 정서적ㆍ규범적 조직몰입이 높아지지만, 

경채 충원방식과 재직기간 간의 상호작용 효과가 부정적이어서 둘 간의 차이가 줄어드는 것으

로 나타났다. 둘째, 경채 공무원은 공채 공무원보다 정서적ㆍ규범적 공직몰입도 더 높았다. 

그리고 공무원 재직기간이 길어지면 공채 공무원이든 경채 공무원이든 정서적ㆍ규범적 공직몰

입도 높아졌다. 그러나 경채 충원방식과 재직기간 간의 상호작용 효과는 나타나지 않았다. 셋

째, 경채 공무원은 공채 공무원보다 지속성 몰입이 낮았다. 그리고 재직기간이 길어져도 공채 

공무원이든 경채 공무원이든 지속성 몰입이 높아지지 않아 경채 공무원은 물론 공채 공무원도 

상황에 따라 민간부문으로 이동할 가능성을 시사하고 있다. 결과는 경채 공무원이 조직에 대

한 열정과 충성을 유지하게 하려면 이들의 전문지식과 기술이 활용되는 근무 경험이나 이들에 

대한 조직투자가 중요함을 강조한다. 이를 위해서는 진입 이후의 인사관리가 충원방식의 다양

성을 반영하도록 충원방식에 따라 특화된 인사제도를 구축하는 것이 필요함을 시사한다.
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Ⅰ. 머리말

공무원체제(civil service system)는 국가 사무에 복무하는 인적 자원을 동원하는 

제도이다(Bekke, Perry & Toonen, 1996). 운영적 차원의 공무원체제는 모집, 선발, 

배치, 승진, 직무평가, 훈련ㆍ개발, 성과평가 등 인사제도의 다양한 측면을 포함한다

(McGregor & Solano, 1996). 본 연구는 진입단계의 인사제도에 초점을 두고 모집과 

선발 등 충원방식의 차이가 공무원의 조직행태에 미치는 잠재적 영향을 다루고자 한다.

베버 관료제의 주요한 특징의 하나는 관리들이 선출되는 것이 아니라 기술적 능력

(technical competence)에 따라 임용되는 것이다(Weber, 1946). 관직 지원자의 기

술적 능력은 시험이나 이를 증명하는 학위증서 혹은 양자 모두를 사용해 평가된다. 베

버 관료제의 또 다른 주요한 특징은 그들의 직무가 경력을 구성한다는 것이다. 이는 

근무연수나 업적 혹은 양자 모두를 고려한 조직 경력을 강조한 승진단계가 있다는 것

을 의미한다. 인사제도의 측면에서 실적(능력)주의 충원(meritocratic recruitment)과 

예측 가능한 경력사다리(predictable career ladder)는 베버 관료제의 핵심적 특징이

라고 할 수 있다(Evans & Rauch, 1999).

본 연구에서 다루는 인사제도의 측면은 진입단계의 충원방식이다. 충원방식의 차이는 

요구되는 지원자의 자격조건의 차이를 반영한다. 요구되는 지원자의 자격조건이 무엇인

가에 따라 모집대상과 선발기준이 달라진다. 관료제를 거버넌스의 질과 관련시키는 연구

는 실적주의 임용을 정실주의 임용이나 엽관주의 임용과 구분한다(Fukuyama, 2013). 

실적주의 임용은 일반능력을 평가하는 것과 전문능력을 평가하는 것으로 구분할 수 있

다. 관료제의 합리성을 강조하는 연구는 일반능력을 평가하는 시험제도를 통한 임용을 

베버 관료제가 강조하는 실적주의 충원의 주요한 지표로 본다(Rauch & Evans, 

2000). 반면, 베버 관료제의 폐쇄성(그에 수반된 ‘훈련된 무능력’)을 비판하는 연구는 

직위ㆍ분야에 따른 자격조건의 검증을 통한 임용을 실적주의 충원의 타당한 지표로 한

정하면서 이를 전문적 관료제의 특성으로 간주한다(Dahlström & Lapuente, 2017).

본 연구는 한국 공무원 인사제도의 실적주의 충원방식에 초점을 둔다. 한국에서 공

무원 신규임용의 기본 방식은 공개경쟁 채용시험이며 추가적으로 경력경쟁 채용시험을 

활용하고 있다.1) 공개경쟁 채용(공채)은 지원자의 일반능력을 평가해 선발하는 방식이

1) 국가공무원법 제28조 ①항은 ‘공무원은 공개경쟁 채용시험으로 채용한다.’라고 규정한 후 제

28조 ②항은 ‘경력 등 응시요건을 정하여 같은 사유에 해당하는 다수인을 대상으로 경쟁의 
방법으로 채용하는 시험으로 공무원을 채용할 수 있다.’라고 채용 방식을 추가하면서 이를 
‘경력경쟁채용시험’으로 부르고 있다. 인사혁신처(2021:37)에 따르면 2020년 국가공무원 신
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다. 반면 경력경쟁 채용(경채)은 대체로 지원자의 전문지식과 기술을 평가해 선발하는 

방식이다.2) 요구되는 자격조건이 달라 지원자의 풀이 다르지만, 명칭이 가리키는 것처

럼 두 방식 모두 경쟁 채용이다. 그리고 공채를 통해서든 혹은 경채를 통해서든 일단 

임용되면 ‘신분이 보장되며 평생 동안 공무원으로 근무할 것이 예정’되기 때문에 신분 

및 정년 보장에서 두 방식 간 차이가 없다. 공채와 경채의 근본적인 차이는 진입단계 

모집대상과 선발기준이다. 인사혁신처에 따르면 공채는 ‘학력, 경력 등 자격 제한 없이 

누구에게나 공정하게 지원 기회를 부여하고 경쟁시험을 통해 잠재성 있는 인재를 채용

하는 제도’이다. 반면 경채는 ‘공채로 충원하기 어려운 전문⋅특수 분야 등에 경력, 자

격증, 학위 등 일정한 자격요건을 갖춘 전문가를 공무원으로 채용하는’ 제도이다.3) 공

채가 공무원 신규임용의 정통 방식이지만 ‘공직의 전문성과 경쟁력을 높이기 위해’ 경

채가 도입된 것이다.4) 공채가 ‘잠재성 있는 범용인재’를 선발하는 것이라면 경채는 ‘직

위⋅분야별 전문가’ 즉 ‘특용인재’를 선발하는 것이라 할 수 있다.5)

공채와 경채가 평가하는 ‘기술적 능력’은 다르지만 둘 다 기본적으로 실적주의 충원

방식이다. 일반능력을 필기시험을 통해 평가하든 혹은 전문지식과 기술을 서류전형과 

면접을 통해 평가하든 실적주의를 강조한다는 점에는 차이가 없다. 공채는 ‘여러 분야

나 용도로 널리’ 활용하기 위해 진입단계에서 특정한 전문지식과 기술을 요구하지 않

는다. 공채 공무원은 진입 이후 순차적 보직 관리를 통해 부처 전문성을 습득하게 된

다.6) 반면 경채는 진입단계에서 직위⋅분야 관련 전문지식과 기술을 요구하기 때문에 

규임용 33,239명 가운데 공채가 25,024명(75.3%), 경채가 8,215명(24.7%)이었고, 특정직
을 제외한 일반직으로 한정하는 경우 신규임용 8,792명 가운데서 공채가 3,308명(37.6%), 
경채가 5,484명(62.4%)이었다.

2) 국가공무원법 제28조 ②항에 따르면 경채 공무원의 범주는 다양하다. 이들 가운데서 본 연

구가 주목하는 범주는 2호의 ‘공개경쟁 채용시험으로 임용하는 것이 부적당한 경우에 같은 
종류의 직무에 관한 자격증 소지자를 임용하는 경우’ 8호의 ‘외국어에 능통하고 국제적 소
양과 전문지식을 지닌 자를 임용하는 경우’ 10호의 ‘대통령령 등으로 정하는 임용 예정직에 

관련된 과학기술 분야 또는 공개경쟁 채용시험으로 결원 보충이 곤란한 특수 전문 분야의 
연구나 근무경력이 있는 자를 임용하는 경우’ 등이다. 인사혁신처(2021:38)에 따르면 2020
년 일반직 공무원 신규 경채 5,484명 가운데 자격증 소지자는 2,374명(43.3%), 과학기술 

등 학위소지자는 702명(12.8%)이었고 외국어 능통자는 없었다.

3) 경채 시험방법은 ‘일반적으로 서류전형과 면접시험으로 합격자를 선발하며, 필요한 경우 필
기시험 또는 실기시험이 추가’된다.

4) 경채는 기존의 특별채용제도의 한계점을 보완하면서 개명한 것으로 2011년 민간경력자 채

용을 중앙인사기구에서 일괄적으로 실시하면서 확대되었다.

5) 채용제도 http://www.mpm.go.kr/mpm/info/infoJobs/HrProcedures/recruit/recruit01/ 
참조. 

6) 부처 전문성은 특화(specialization)를 통해 이루어지는 것으로 전문직 교육⋅훈련을 통해 
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경채 공무원은 진입 이전 전문성을 갖추고 있다고 할 수 있다. 전문성과 관련한 차이 

이외에 한국적 맥락에서 주목할 만한 또 다른 주요한 차이는 충원방식의 중심성과 경

쟁성이다. 공채가 경력직 공무원7)을 신규 임용하는 기본 방식이라면 경채는 이를 보완

하는 방식이다. 이런 점에서 공채 공무원은 정통 관료로 주류에 속하지만, 경채 공무

원은 비정통 관료로 비주류에 속한다고 할 수 있다. 또한 공채의 높은 지원율과 낮은 

합격률을 고려하면 공채 공무원은 우회 방식8)으로 입직한 경채 공무원보다 자부심이 

높을 수 있다. 이런 점에서 충원방식의 차이는 전문성만이 아니라 정통 관료로서 지위

와 자부심의 차이를 반영할 수 있다. 본 연구는 이를 염두에 두고 우회 방식을 통해 

입직한 경채 공무원과 정통 방식을 통해 입직한 공채 공무원의 조직과 공직에 대한 태

도를 비교해 충원방식의 차이가 공무원의 조직행태에 미치는 영향을 다루고자 한다.

Ⅱ. 충원방식과 공직의 전문직업화

‘범용인재’의 충원을 의도하는 공채와 달리9) 전문지식과 기술을 갖춘 특용인재의 

충원을 의도하는 경채는 공직의 전문직업화(professionalization)에 기여한다고 할 수 

있다. 반세기 전 Mosher(1968)는 정부에 고용된 전문가의 증대에 주목하면서 전문가

국가(professional state)의 도래를 예견한 바 있다. 그는 전문직을 ①최소 학사학위 

수준의 고등교육을 요구하고 ②종사자에게 생애 경력을 제공하는 직업 분야로 규정하

면서 정부에서 발견되는 전문직을 두 범주로 분류한다. 첫째는 공사 부문 모두에 고용

될 수 있는 전문직인데 이를 ‘일반전문직(general profession)’ 혹은 공사 부문 전문

직이라고 하였다(Mosher, 1978). 둘째는 정부가 주로 혹은 독점적으로 고용하는 전문

직인데 이를 ‘공공부문 전문직(public service professions)’이라고 하였다. 그의 구분

을 적용하면 우리의 경채 공무원은 ‘공공부문 전문직’이라기보다 민간부문에도 고용될 

수 있는 ‘일반전문직’이라고 할 수 있다.

확보되는 전문성과는 구분될 수 있다.

7) 국가공무원법은 공무원을 경력직공무원(일반직, 특정직)과 특수경력직공무원(정무직, 별정직)
으로 구분한다.

8) 경력 채용은 외부 경력에 대한 고려 없이 시험을 통해 곧바로 공무원을 선발하는 공개채용

과 달리 경력 등 자격조건을 고려해 공무원을 선발하기 때문에 ‘우회 방식 ‘에 의한 충원이
라고 하였다.

9) 기술직군 공채는 행정직군 공채와 달리 전문지식과 기술을 강조한다고 할 수 있지만 둘 다 
시험성적을 통한 실적임용으로 공직의 전문직업화에 대한 기여는 낮다고 할 수 있다.
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공공부문의 전문직업화의 경향을 논의하면서 Mosher(1968)는 일반직 인사제도와 

경력직 인사제도를 구분한다. 그에 따르면 일반직 인사제도의 공무원은 사무직이고 대

부분 비전문가이며 정년 보장을 누리고 이들의 고용은 직위 중심으로 이루어진다. 반

면 경력직 인사제도의 공무원은 사무직이며 대부분 전문가이거나 준전문가이며 정년 

보장을 누리고 이들의 고용은 직위보다 사람 중심으로 이루어진다. 정년 보장에서 일

반직 공무원과 경력직 공무원 간 차이는 없다. 또한 둘 다 사무직이라는 점에서도 차

이가 없다. 이들 간의 주요한 차이는 전문가/준전문가 여부이다. 그리고 이러한 차이는 

고용이 직위 중심으로 이루어지는지 혹은 (전문가/준전문가인) 사람 중심으로 이루어지

는지의 차이를 수반한다. 그가 구분한 일반직 공무원은 비전문가라는 점에서 그리고 

전통적인 시험제도를 통해 선발된다는 점에서 우리의 공채 공무원과 유사하다고 할 수 

있다. 반면, 경력직 공무원은 대부분 전문가 혹은 준전문가로 전문지식과 기술을 고려

해 선발된다는 점에서 우리의 경채 공무원과 유사하다고 할 수 있다.

관료적 조직에서 전문직 종사자들의 고용 증대에 주목한 Hall(1968)은 전문직을 구

조 및 태도 차원에서 다른 일반직업과 구분한다. 먼저 구조적 차원에서 일반직업과 구

분되는 전문직이 되려면 첫째 풀타임 직업이 생성되어야 한다. 둘째, 교육기관이 설치

되어야 한다. 셋째, 전문직 단체(협회)가 구성되어야 한다. 넷째, 윤리강령이 구축되어

야 한다. 다섯째, 전문직업적 자율성이 존재해야 한다.10) 태도 차원에서 전문직업주의

(professionalism)의 속성은 첫째, 전문직 단체(협회)를 준거집단으로 사용한다. 둘째, 

공공 봉사에 대한 신념이다. 즉, 자신들이 수행하는 일이 공공의 이익에 기여하고 있

다는 신념이다. 셋째, 자기 규제에 대한 신념이다. 즉, 전문가의 일을 평가를 할 수 있

는 사람들은 동료 전문가라는 신념이다. 넷째, 소명의식이다. 즉, 자신들의 일에 대한 

헌신적 자세로 외재적 보상이 적더라도 그 일을 하고 싶다는 태도이다. 넷째, 자율성

이다. 즉, 전문가들은 외부의 압력 없이 자신들만의 결정을 내릴 수 있어야 한다는 태

도이다. 그는 경험적 분석을 통해 관료제화의 주요 특징의 하나인 기술적 능력이 전문

직업주의의 속성들과 긍정적인 관계임을 보여준다. 즉, 실적주의 임용방식이 사용될수

록 전문직 단체를 준거집단으로 사용하고 공공 봉사 및 자기 규제에 대한 신념이 강하

며 소명의식이 높다는 것이다. 이러한 결과는 전문가 혹은 준전문가라고 할 수 있는 

경채 공무원의 조직행태와 관련해 주요한 기대를 제시한다.

공무원제도의 비교 분석을 위해 공무원의 충원⋅경력 통제의 모형으로 관료제화, 

전문직업화, 정치화 및 시장화를 제시한 박종민 외(2017)에 따르면 관료제화는 일반능

10) 구조적 차원의 자율성은 무자격자의 제명 및 업무수행의 법적 권리를 포함하며 판단과 의사
결정을 내리는 자유를 말한다.
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력에 대한 검증을 통해 선발되고 예측 가능한 조직 경력을 추구하는 구성원들의 확대

를 가리킨다. 이런 점에서 ‘범용인재’의 충원을 의도하는 공채는 공공부문의 관료제화

에 기여한다고 할 수 있다. 관료제화는 충원과 승진에 대한 통제 기제가 정실주의와 

엽관주의에서 실적주의로 전환하는 것을 의미한다. 즉, 충원과 승진에서 조직에 의해 

규정된 보편적이고 객관적인 기준이 사용되는 것이다. 따라서 관료제화는 구성원들이 

충성의 초점을 조직에 두게 한다. 반면, 전문직업화는 전문지식과 기술에 대한 검증을 

통해 선발되고 전문직 경력을 추구하며 전문직 단체를 준거집단으로 하는 구성원들의 

확대를 가리킨다.11) 이런 점에서 특용인재의 충원을 의도하는 경채는 공공부문의 전문

직업화에 기여한다고 할 수 있다. 전문직업화는 관료제화와 더불어 국가를 합리화시키

는 주요 방식이라고 할 수 있다.12) 전문지식과 기술의 습득은 전문직과 연계된 교육기

관에서 이루어지며 전문직 종사자의 사회화는 전문직 교육기관과 단체에 의해 이루어

진다(Freidson, 2001). 전문직 교육은 공사조직을 구분하지 않으며, 따라서 전문직 종

사자는 공공부문과 민간부문 어디에서도 충원될 수 있어 공사부문 간 이동을 촉진한

다. 구성원의 조직행태와 관련해 전문직업화는 충성의 초점을 전문직에 두게 하며 조

직 계층제의 통제로부터의 자율성을 강조한다(Wilson, 1989).

요약하면 관료제화가 강조하는 실적주의 방식으로 충원된 공채 공무원들과 전문직

업화가 강조하는 실적주의 방식으로 충원된 경채 공무원들은 전문직 교육과 훈련 및 

그와 관련된 사회화의 차이로 인해 조직과 공직에 대한 태도가 다를 수 있다. 또한 한

국적 맥락에서 충원방식의 중심성과 경쟁성의 차이로 인해 위세와 자부심에 차이가 있

을 수 있고 이로 인해 조직과 공직에 대한 태도가 다를 수 있다. 본 연구는 이를 고려

해 충원방식의 차이가 공무원의 조직행태에 어떤 차이를 주는지를 살펴보고자 한다.

Ⅲ. 가설 및 작동 기제

공채와 경채 공무원 모두 공무원 모집에 자원해 원하는 공무원이 되었기 때문에 조

11) 최병대(2003)는 공무원 전문성을 분야 전문성과 행정 전문성으로 구분한다. 통합⋅조정의 
문제해결 능력과 관련된 행정 전문성이 공직 진입 이후 조직 경력을 통해 형성된다고 보면 
진입단계 전문성은 주로 분야 전문성과 관련된다고 할 수 있다. 공무원 전문성의 다차원성

에 관한 논의는 조태준 외(2017) 참조.

12) Silberman(1993)은 행정 엘리트 충원의 방식으로 조직 지향 모형과 전문직 지향 모형을 
구분하는데 공채는 조직 지향 모형의 진입방식에 가깝고 경채는 전문직 지향 모형의 진입방
식에 가깝다고 할 수 있다.
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직과 공직에 대한 태도가 기본적으로 크게 다르지 않을 것이라 기대할 수 있다. 그러

나 모집대상과 선발기준을 고려하면 경채 공무원은 전문직업주의가 높아 공채 공무원

과 비교해 조직 및 공직 지향성이 낮을 수 있다. 그리고 충원방식의 중심성과 경쟁성

을 고려하면 공채 공무원이 경채 공무원보다 조직 및 공직 지향성이 높을 수 있지만, 

공직 열망이 강해 우회 방식으로라도 공무원이 된 경채 공무원이 공채 공무원보다 조

직 및 공직 지향성이 높을 수도 있다. 그리고 이러한 차이는 재직기간이 길어질수록 

다양한 기제에 의해 달라질 수 있다. 이렇게 본 연구는 다양한 논거에서 기대될 수 있

는 충원방식의 차이가 조직 및 공직에 대한 태도에 주는 영향을 탐색하고 평가하고자 

한다. 이를 위해 다양한 기제의 작동으로 나타날 수 있는 공채 공무원과 경채 공무원 

간의 잠재적 차이를 확인하기 위해 조직 및 직업몰입에 관한 선행연구에 초점을 두고 

일련의 탐색적 직업가설을 제시하고자 한다.

1. 조직 및 직업몰입

개인의 심리적 상태로서 몰입(commitment)은 관계를 지속하려는 개인의 욕구 혹

은 의향으로 정의될 수 있다(Salancik, 1977). 조직몰입에 관한 선행이론과 연구를 정

리한 Meyer & Allen(1991)은 조직몰입을 피고용인의 조직과의 관계를 나타내는 심리

적 상태로 규정하면서 이는 조직에 있을 것인지 떠날 것인지에 관한 결정에 함의를 갖

는다고 하였다.13) 그들은 조직몰입의 세 구성요소(차원)를 구분한다. 첫째는 정서적 몰

입(affective commitment)이다. 이는 피고용인의 조직에 대한 감정적 애착, 조직에 

대한 일체감 및 조직 관여를 가리킨다. 정서적 몰입이 높은 피고용인은 고용관계를 유

지하는 것을 소망(원)하기 때문에 그렇게 한다. 둘째는 계산적(calculative) 몰입이라고

도 하는 지속성 몰입(continuance commitment)이다. 이는 조직을 떠나는 것에 수

반되는 비용을 인식하는 것을 가리킨다. 지속성 몰입이 높은 피고용인은 조직에 있어

야 할 필요가 있어서 그렇게 한다. 셋째는 규범적 몰입(normative commitment)이

다. 이는 고용관계를 지속해야 할 의무감을 가리킨다. 규범적 몰입이 높은 피고용인은 

조직에 있는 것이 도덕적으로 옳다고 생각하기 때문에 그렇게 한다. 피고용인들은 이

들 세 형태의 몰입을 다양한 수준에서 경험한다. 이들 조직몰입의 세 구성요소는 개념

적으로는 서로 구분되는 다른 것으로 간주해 왔으나, 경험적으로는 특히 정서적 몰입

과 규범적 몰입 구성요소가 구분되지 않은 경우가 많았다(Bergman, 2006; Ko, 

13) 결근과 이직의 결정요인으로서의 조직몰입에 관한 연구는 Mowday, Porter & Steers 
(1982) 참조.
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Price & Mueller, 1997).14) 그렇지만 이들 세 구성요소는 조직행태와 관련해 서로 

다른 인과적 기제를 강조하고 있어 측정의 한계에도 불구하고 개념적으로 구분되어 연

구되어야 할 필요성도 강조되고 있다(Allen & Meyer, 1990).

조직몰입의 선행요인은 몰입의 형태에 따라 다르다(Meyer & Allen, 1991). 선행연

구에 따르면 정서적 몰입의 선행요인은 개인적 특성(성, 연령, 교육 등), 조직의 구조 

및 근무경험(work experiences)을 포함한다. 이 가운데서 근무경험과 정서적 몰입을 

연결시키는 기존 연구는 조직몰입이 피고용인들의 욕구를 충족시키는 경험이나 피고용

인들의 가치관에 부합하는 경험을 통해 형성된다고 본다. 근무경험은 조직이 편하다는 

느낌을 갖게 하는 경험과 직무수행에서 자신감을 갖게 하는 경험으로 구분될 수 있다. 

전자는 입사 이전 기대의 부합, 보상 배분의 형평성, 조직의 신뢰성 등을 포함한다. 후

자는 성취, 자율성, 성과기반 보상의 공정성, 직무 도전성, 승진기회 등을 포함한다. 

둘째, 지속성 몰입은 이직 비용에 대한 인식을 반영하기 때문에 비용 인식을 증가시키

는 요인은 영향요인이 될 수 있다. 가장 주목되는 요인은 투자의 정도와 대안의 여부

이다(Rusbult & Farrell, 1983). 이직하면 매몰될 투자 비용이 클수록 지속성 몰입이 

높아진다. 즉, 전이될 수 없는 기술을 습득하는데 들어간 시간과 노력이 낭비될 우려, 

누적된 혜택이 상실될 우려, 연공기반 특권이 포기될 우려, 사적 관계가 파괴될 우려 

등은 이직의 잠재적 비용으로 인식될 수 있다.15) 끝으로 규범적 몰입은 사회화를 통해 

사회규범을 내재화한 결과이거나 피고용인에 대한 조직투자를 인식한 결과일 수 있다. 

요약하면 선행연구에 따르면 근무경험은 정서적 몰입, 투자와 대안은 지속성 몰입, 사

회화와 조직투자는 규범적 몰입과 각각 관련될 수 있다.

한편, 직업몰입(commitment to occupations)은 특정 직업과의 유대관계에 대한 

주관적 평가와 관련된 개념이다(Meyer, Allen & Smith, 1993). Blau(1985:278)는 

직업몰입을 특정 직업을 향한 태도 혹은 소명의식이라고 정의하였으며 조직행태학자들

(예: Morrow, 1983)은 직업몰입을 조직몰입과 개념적으로 구별시켜왔다. 나아가 

Meyer, Allen & Smith(1993)는 조직몰입처럼 직업몰입도 직업에 남아있을 열망

(affective occupational commitment), 직업을 떠남으로써 발생하는 비용 의식

(continuance occupational commitment), 직업에 남아있을 의무감(normative 

14) 정서적 몰입과 규범적 몰입이 여러 연구에서 경험적으로는 구별되지 않은 이유로 Meyer & 
Allen의 측정 도구가 북미에서 개발되어 다른 지역에 적용할 경우 문화의 차이나 언어 문제

가 영향을 미쳤을 가능성이 지적된다(Bergman, 2006).

15) McGee & Ford(1987)는 지속성 몰입을 고희생(high-sacrifice) 차원과 저대안(low- 
alternative) 차원으로 구분하고 있다. 전자는 이직에 따르는 희생 때문에 조직에 남아 있는 
것을 강조하고 후자는 고용기회가 적어 조직에 남아 있는 것을 강조한다.
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occupational commitment)으로 구성된다고 보았고, 간호사들을 대상으로 간호직 

몰입이 병원 조직몰입과 구별되며 정서적, 지속성 및 규범적 몰입으로 구성됨을 경험

적으로 보여주었다. 본 연구는 이와 같은 기존 연구에 근거해 현재 소속되어 일하고 

있는 부처에 대한 태도가 공무원 직업에 대한 태도와 다를 수 있다고 보고,16) 조직몰

입(organizational commitment)과 직업몰입(occupational commitment)으로서의 

공직몰입을 구분한다.

2. 충원방식과 조직 및 공직몰입

선행이론과 연구를 고려하면 공채 공무원과 경채 공무원이 조직몰입에서 어떤 차이

가 있을 것으로 기대할 수 있을까? 본 연구는 작동할 수 있는 다양한 기제들을 고려해 

다음과 같이 일련의 가설을 제시한다, 첫째, 공채든 경채든 공무원 모집에 자원해 원

하는 공무원이 되었기 때문에 정서적 몰입에 별 차이가 없을 것으로 기대할 수 있다

(가설 1-1). 그러나 다른 한편 우회 방식으로 원하는 공무원이 된 경채 공무원은 공채 

공무원보다 정서적 몰입이 높을 것으로 기대할 수 있다(가설 1-2). 혹은 보다 엄격한 

방식으로 공무원이 된 공채 공무원이 경채 공무원보다 정서적 몰입이 높을 것으로 기

대할 수 있다(가설 1-3). 한편, 선행연구는 정서적 몰입이 근무경험에 따라 달라질 수 

있음을 보여준다. 이에 따르면 조직에서 편안함을 느끼거나 직무수행에서 자신감을 느

끼면 정서적 몰입이 높아질 수 있다는 것이다. 공채 공무원이 경채 공무원보다 편안함

과 자신감을 더 느끼는지 혹은 그 반대인지는 명확하지 않다. 그러나 구조적으로 비주

류에 속하는 경채 공무원이 소외감을 느끼거나 전문성을 제대로 활용하지 못할 가능성

이 있어 주류에 속하는 공채 공무원보다 편안감과 자신감을 주는 근무환경을 덜 경험

할 수 있다. 따라서 공채 공무원과 경채 공무원 간 정서적 몰입에 차이가 없지만, 재

직기간이 길어질수록 경채 공무원의 정서적 몰입이 점차 낮아져 둘 간의 차이가 나타

날 것으로 기대할 수 있다(가설 1-1-1). 혹은 경채 공무원은 공채 공무원보다 정서적 

몰입이 높지만, 재직기간이 길어질수록 경채 공무원의 정서적 몰입이 점차 낮아져 둘 

간의 차이가 줄어들 것으로 기대할 수 있다(가설 1-2-1). 혹은 공채 공무원이 경채 공

무원보다 정서적 몰입이 높고 재직기간이 길어질수록 경채 공무원의 정서적 몰입이 점

차 낮아져 둘 간의 차이가 커질 것으로 기대할 수 있다(가설 1-3-1).

둘째, 민간부문에서도 사용될 수 있는 전문지식과 기술을 갖춘 경채 공무원은 이직 

16) 직업으로서 공직 자체에 대한 열정과 충성은 강하지만 현재 소속되어 일하고 있는 부처나 
기관에 대한 열정과 충성은 약할 수 있다.
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비용에 대한 인식이 낮을 수 있다, 또한 충원방식의 경쟁성을 고려하면 공채 공무원은 

이직 비용에 대한 인식이 높을 수 있다. 따라서 경채 공무원은 공채 공무원보다 지속

성 몰입이 낮을 것으로 기대할 수 있다(가설 2-1). 한편, 선행연구는 지속성 몰입이 누

적된 투자 비용과 대안 여부에 따라 달라질 수 있음을 보여준다. 재직기간이 길어져 

투자가 쌓일수록, 즉 부가가치(연금, 연공 기반 승진 등)가 늘어날수록 그리고 대안적 

고용기회가 줄어들수록 이직 비용에 대한 인식이 높아져 조직을 떠나기 어려울 수 있

다. 따라서 경채 공무원은 공채 공무원보다 지속성 몰입이 낮지만, 재직기간이 길어질

수록 지속성 몰입이 점차 높아져 둘 간의 차이가 줄어들 것으로 기대할 수 있다(가설 

2-1-1).

셋째, 선행연구는 규범적 몰입이 사회화 혹은 조직투자와 관련될 수 있음을 보여준

다. 공채 지원자와 경채 지원자에게 사회규범을 내재화시키는 사회화의 영향이 다르다

고 보기 어렵기 때문에 공채 공무원과 경채 공무원 간 규범적 몰입에 차이가 없을 것

으로 기대할 수 있다(가설 3-1). 그러나 다른 한편, 경채 공무원은 전문직 지향성이 높

아 공채 공무원에 비해 규범적 몰입이 낮을 것으로 기대할 수 있다(가설 3-2). 또 다

른 한편 우회 방식으로 입직한 경채 공무원은 치열한 경쟁 방식으로 입직한 공채 공무

원보다 규범적 몰입이 높을 것으로 기대할 수 있다(가설 3-3). 그리고 인사관리와 조

직투자가 정통 관료 중심으로 이루어질 것이라고 본다면 공채 공무원과 경채 공무원 

간 규범적 몰입에 차이가 없지만, 재직기간이 길어질수록 경채 공무원의 규범적 몰입

이 점차 낮아져 둘 간의 차이가 나타나거나(가설 3-1-1), 혹은 경채 공무원이 공채 공

무원보다 규범적 몰입이 낮고 재직기간이 길어질수록 경채 공무원의 규범적 몰입이 점

차 낮아져 이 차이가 커지거나(3-2-1), 혹은 경채 공무원이 공채 공무원보다 규범적 

몰입이 높지만, 재직기간이 길어질수록 경채 공무원의 규범적 몰입이 점차 낮아져 이 

차이가 줄어들 것으로 기대할 수 있다(가설 3-3-1).

이처럼 선행이론과 연구는 공채 공무원과 경채 공무원의 조직몰입과 관련해 다양하

고 복잡한 관찰적 함의를 제시한다. 특히, 몰입의 유형 및 작동 기제에 따라 상반되는 

기대가 제시되고 있다. 본 연구는 전술한 조직몰입에 관한 가설을 직업몰입으로서의 

공직몰입에도 그대로 적용하여 충원방식과 공직몰입 간의 관계도 함께 분석한다.17)

17) 조직몰입과 직업몰입 간 관계에 관한 메타분석은 Wallace(1993) 참조.
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Ⅳ. 데이터 및 측정

1. 데이터

본 연구를 위해 사용된 데이터는 2020년 8월 실시된 공무원 온라인 설문조사에서 

나온 것이다. 표본은 중앙부처 공무원을 대상으로 할당표집을 통해 구성하였다. 할당 

틀은 신규임용 당시 충원방식과 충원직급을 기준으로 하였고 5급 공채 100명, 7급 공

채 100명, 5급 이상 경채 100명, 6-7급 경채 100명으로 총 400명을 목표로 하였

다.18) 확률 표집이 아니기 때문에 표본의 대표성을 담보할 수는 없다는 점을 강조한다.

2. 측정

본 연구의 핵심 독립변수는 충원방식이다. 충원방식은 공채와 경채의 두 범주로 구

분한다. 이는 ‘처음 공무원으로 채용되었을 때 선발 방식’을 질문하는 문항을 통해 측

정하였다.

본 연구의 종속변수는 조직몰입과 공직몰입이다. 현재 소속된 조직에 대한 태도와 

공무원 직업에 대한 태도를 구분한 것이다.19) 조직몰입을 측정하기 위해 본 연구는 

Meyer, Allen & Smith(1993)가 조직몰입의 측정을 위해 사용한 문항들 가운데 일부

를 요인분석 결과를 참조해 선택하였다.20) 첫째, 정서적 차원의 조직몰입을 측정하기 

18) 선발 방식이 공채인 응답자 가운데서 4급은 0.5%(1명), 5급은 49.5%(99명), 6급은 5%(10
명), 7급은 45.0%(90명)이었다. 반면, 선발 방식이 경채인 응답자 가운데서 4급은 0.5%(1

명), 5급은 49.5%(99명), 6급은 17.5%(25명), 7급은 37.5%(75명)이었다. 공채가 5급과 7
급에서 실시된다는 점을 고려해 4급 혹은 6급 공채라고 응답한 11명은 분석에서 제외하였
다. 경채의 경우 5급이나 7급이 아닌 다른 직급으로도 임용이 가능하다는 점을 고려해 4급

이나 6급도 분석에 포함하였다. 따라서 최종 분석 사례 수는 공채 공무원 189명, 경채 공
무원 200명이다. 인사혁신처(2021:38)에 따르면 2020년 일반직 공무원 신규 공채 3,308명 
가운데 5급 320(9.7%)명, 7급 690(20.9%)명이었고 신규 경채 5,484명 가운데 4급 114명

(2.1%), 5급 155명(2.8%), 6급 236명(4.3%), 7급 632명(11.5%)이었다. 본 연구는 공채와 
경채 공무원 간의 차이에 초점을 두기 때문에 경채 공무원 간의 차이, 즉 중앙인사기구(인
사혁신처)가 채용하는 경채 공무원과 각 부처가 채용하는 경채 공무원 간의 차이는 추후 연

구로 남긴다.

19) 특정 정부기관에서만 고용되는 전문직의 경우 전문직과 조직이 구분되지 않을 수 있다. 그
러나 다양한 정부기관에서 그리고 민간부문에서도 고용되는 전문직이라면 전문직과 특정 정

부기관이 동일시되지 않는다고 할 수 있다. 자신의 직업이 무엇이라고 생각하는지에 대해 
공무원이라고 하는 것과 산업자원부에서 일한다고 하는 것은 구분될 수 있다. 직업이 무엇
인가에 대해 의사라고 하는 것과 보건복지부에서 일한다는 것은 차이가 있다.

20) Meyer, Allen & Smith(1993:542-544)는 조직몰입의 30개 측정항목을 분석하여 세 가지 
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위해 사용한 문항은 다음과 같다. ①나는 현 조직에 소속감을 강하게 느끼지 못한다. 

②현 조직은 나에게 가족과 같다. ③현 조직은 나에게 있어 개인적 의미가 크다. 둘째, 

지속성 차원의 조직몰입을 측정하기 위해 사용한 문항은 다음과 같다. ①내가 원하더

라도 지금 현 조직을 떠나는 것은 매우 어려울 것이다. ②지금 현 조직을 떠나기로 결

정하면 내 삶의 너무 많은 부분이 혼란에 빠질 것이다. ③나는 선택지가 별로 없어 현 

조직을 떠나는 것을 생각할 수 없다. 셋째, 규범적 차원의 조직몰입을 측정하기 위해 

사용한 문항은 다음과 같다. ①현 조직은 나의 충성심을 받을 만하다. ②지금 현 조직

을 떠나는 것이 나에게 유리해도 나는 그렇게 하는 것이 옳다고 생각하지 않는다. ③

나는 현 조직에 진 빚이 많다. 각 문항의 응답 범주는 7점 척도로 1=전혀 동의 안함, 

2=동의 안함, 3=약간 동의 안함, 4=동의 안함도 동의도 아님, 5=약간 동의, 6=동의, 

7=매우 동의이다.

직업몰입으로서의 공직몰입을 측정하기 위해 본 연구는 Meyer, Allen & Smith 

(1993)가 간호직이라는 전문직(profession) 몰입의 측정을 위해 사용한 문항들 가운데 

요인분석 결과를 참조해 일부를 선택하고 이를 공직에 맞추어 수정하였다.21) 첫째, 정

서적 차원의 공직몰입을 측정하기 위해 사용한 문항은 다음과 같다. ①나는 공직에 열

정이 있다. ②나는 공무원인 것이 싫다. ③나는 공직에 있는 것이 자랑스럽다. 둘째, 

지속성 차원의 공직몰입을 측정하기 위해 사용한 문항은 다음과 같다. ①지금 공직을 

떠나는 것은 나에게는 어려운 일이다. ②공직을 떠나면 내 인생의 너무 많은 부분이 

혼란에 빠질 것이다. ③지금 공직을 떠나면 상당한 개인적 희생이 요구될 것이다. 셋

째, 규범적 차원의 공직몰입을 측정하기 위해 사용한 문항은 다음과 같다. ①나는 공직

에 계속 있어야 한다는 직업적 책임감을 느낀다. ②지금 공직을 떠나는 것이 나에게 

유리해도 나는 그렇게 하는 것이 옳다고 생각하지 않는다. ③내가 공직에 있는 것은 

공직에 대한 충성심 때문이다. 각 문항의 응답 범주는 7점 척도로 1=전혀 동의 안함, 

2=동의 안함, 3=약간 동의 안함, 4=동의 안함도 동의도 아님, 5=약간 동의, 6=동의, 

7=매우 동의이다.

본 연구에서 주목하는 충원방식과 조직 및 공직몰입 간의 관계에 영향을 줄 수 있

는 주요 변수는 재직기간과 직급이다. 먼저, 가설에서 논의한 것처럼 재직기간은 근무

구성 요소별로 여섯 개의 항목 총 18개 측정항목을 도출하였으나 요인 적재값이 0.5 미만 

항목들이 존재하였다. 본 연구는 이런 항목들을 배제하고 요소별로 요인 적재값이 가장 높
은 세 개의 측정항목을 요소별로 선별하여 활용하였다. 

21) 직업몰입의 세 구성요소 모형의 구성 타당도 검증은 Irving, Doleman & Cooper(1997) 
참조.
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경험, 투자와 대안 및 조직투자의 차이 등을 반영하기 때문에 공채 공무원과 경채 공

무원 간의 조직 및 공직몰입의 차이를 강화 혹은 약화시키는 조절변수의 역할을 할 수 

있다. 재직기간은 조직몰입의 경우 현 소속 조직의 재직기간을, 공직몰입의 경우 공무

원으로서 재직기간을 각각 사용하였다. 그리고 조직 내 위치에 따라 조직과 공직몰입

이 달라질 가능성을 고려해 충원직급을 통제변수로 포함하였다. 충원직급은 5급과 6-7

급의 두 범주로 구분하였다.22) 현 직급이 일반적으로 재직기간을 반영하고 충원직급과 

별 차이가 없어 여기서는 충원직급만을 포함하였다.

Ⅴ. 분석 결과

1. 표본의 특징

주 분석에 앞서 표본에 포함된 공채 공무원과 경채 공무원의 주요 특성을 살펴본다. 

앞서 지적하였지만 표본이 확률 표집을 통해 선정된 것이 아니기 때문에 표본의 특성

이 모집단의 특성을 기술하는 것은 아니다. 충원방식과 충원직급을 기준으로 할당 비

율을 채우는 방식으로 선정된 공채 공무원 표본집단과 경채 공무원 표본집단의 성별 

구성을 보면 공채 공무원의 경우 여성 33.3%, 남성 66.7%이고 경채 공무원의 경우 

여성 37.5%, 남성 62.5%로 차이가 거의 없었다(Pearson 카이제곱 p=0.391). 연령별 

구성을 보면 공채 공무원의 경우 20대 14.3%, 30대 50.8%, 40대 25.9%, 50대 9.0%

이고 경채 공무원의 경우 20대 5.5%, 30대 27.5%, 40대 48.0%, 50대 19.0%로 경

채 공무원 집단이 공채 공무원 집단보다 나이가 많았다(Pearson 카이제곱 p=0.000). 

이는 모집대상과 선발기준을 고려하면 기대되는 결과라고 할 수 있다.

충원 당시 교육수준을 보면 공채 공무원의 경우 학사학위 이하 93.7%, 석사학위 

5.8%, 박사학위 0.5%이고 경채 공무원의 경우 학사학위 이하 36.5%, 석사학위 

39.5%, 박사학위 24.0%로 경채 공무원 집단이 공채 공무원 집단보다 교육수준이 높

았다(Pearson 카이제곱 p=0.000). 충원 당시 국가기술자격법령 및 그 밖의 법령에 따

른 자격증 보유 여부를 보면 공채 공무원의 경우 41.8%, 경채 공무원의 경우 64.5%

가 충원 당시 그런 자격증이 있다고 하였다(Pearson 카이제곱 p=0.000). 현재 학회나 

전문가 단체 회원 여부를 보면 공채 공무원의 경우 3.2%, 경채 공무원의 경우 28.0%

22) 충원직급은 공채의 경우 5급과 7급, 경채의 경우 5급과 6-7급으로 각각 구분한다.
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가 현재 회원이라고 하였다(Pearson 카이제곱 p=0.000). 모집대상과 선발기준에 따른 

기대와 일치하게 석⋅박사학위 소지자, 자격증 보유자 및 전문가 단체 회원이 공채 공

무원 집단보다 경채 공무원 집단에서 더 많았다.23) 특히 경채 공무원을 공채 공무원으

로부터 뚜렷하게 구분해 주는 것은 충원 당시 석⋅박사학위 소지 여부와 현재 전문가 

단체 회원 여부인 것으로 보인다. 이는 경채 공무원이 공채 공무원보다 전문직업주의

가 높음을 보여준다.

현 조직에서의 재직기간을 보면 공채 공무원의 경우 5년 미만 41.8%, 10년 미만 

20.1%, 15년 미만 18.5%, 15년 이상 19.6%이고 경채 공무원의 경우 5년 미만 

43.0%, 10년 미만 23.0%, 15년 미만 19.0%, 15년 이상 15.0%로 나타났다(Pearson 

카이제곱 p=0.659). 공무원으로서의 재직기간을 보면 공채 공무원의 경우 5년 미만 

37.6%, 10년 미만 20.6% 15년 미만 20.1%, 15년 이상 21.7%이고 경채 공무원의 

경우 5년 미만 36.5%, 10년 미만 22.5% 15년 미만 19.5%, 15년 이상 21.5%로 나

타났다(Pearson 카이제곱 p=0.977). 현 조직 재직기간이나 공무원 재직기간에서 차이

가 거의 없었다.

2. 이변량 분석

여기서는 이변량 분석을 통해 충원방식과 조직 및 공직몰입 간의 상호관계를 살펴

본다. 앞에서 논의한 것처럼 조직과 공직몰입을 측정하기 위해 본 연구가 사용한 문항

은 각각 9개이다. 선행연구를 참고해 몰입을 세 차원(구성요소)으로 구분하고 차원별로 

각각 3개 문항을 포함하였다. 베리맥스 회전을 사용한 탐색적 요인분석24) 결과에 따르

면 조직몰입의 세 차원을 측정하기 위해 포함된 9개 문항은 3개 요인이 아니라 2개 

요인으로 묶였다. 즉, 정서적 몰입을 구성하는 3개 문항과 규범적 몰입을 구성하는 3

개 문항은 첫째 요인에 일차 적재량을 보였고 지속성 몰입을 구성하는 3개 문항은 둘

째 요인에 일차 적재량을 보였다. 공직몰입의 세 차원을 측정하기 위해 포함된 9개 문

항도 조직몰입의 경우와 같이 3개 요인이 아니라 2개 요인으로 묶였다. 즉, 정서적 몰

입을 구성하는 3개 문항과 규범적 몰입을 구성하는 3개 문항은 첫째 요인에 일차 적

23) 국가공무원법 제28조 ②항은 경채 가운데서 다수인을 대상으로 하지 아니한 공무원을 채용
할 수 있는 경우를 열거하고 있는데 이는 경채로 임용된 공무원을 모두 전문직 종사자로 간

주하기 어렵다는 것을 보여준다.

24) 본 연구는 충원방식의 차이가 조직과 공직에 대한 태도에 주는 영향을 경험적으로 평가하기 
때문에 이론모형을 검증하는 확인적 요인분석보다 탐색적 요인분석을 활용하였다(예: 
Tummers, 2012). 
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재량을 보였고 지속성 몰입을 구성하는 3개 문항은 둘째 요인에 일차 적재량을 보였

다. 다른 경험적 연구에서 나타난 것과 같이 정서적 몰입과 규범적 몰입이 경험적으로 

구별되지 않았다(Ko, Price, & Mueller, 1997). 그러나 몰입의 각 차원이 갖는 이론

적 함의를 강조하는 선행연구(Allen & Meyer, 1990; Bergman, 2006)에 공감하는 

본 연구는 몰입의 세 차원을 구분해 조직행태에 작동하는 다양한 기제를 평가하는 것

이 이론적으로 중요하다고 보고 이에 따라 각 차원에 상응하는 지표를 구성하였다. 차

원별 지표 점수는 각 차원을 측정하기 위해 포함된 문항의 방향성을 일치시킨 후 단순 

합산하여 구성하였다.25)

우선 충원방식에 따라 조직과 공직몰입에 차이가 있는지 몰입의 각 차원을 구성하

는 문항별로 살펴본다. 수치는 긍정적 반응의 퍼센트에서 부정적 반응의 퍼센트를 감

한 것이다.26) 이 퍼센트 차이 수치가 양의 수이면 긍정적 반응이 부정적 반응보다 더 

많다는 것이고, 음의 수이면 부정적 반응이 긍정적 반응보다 더 많다는 것이다. <표 

1>은 조직몰입을 분석한 결과를 보여준다. 

첫째, 정서적 몰입의 경우 ‘나는 현 조직에 소속감을 강하게 느끼지 못한다.’는 의

견이나 ‘현 조직은 나에게 가족과 같다.’는 의견에서는 공채 공무원과 경채 공무원 간 

차이가 거의 없었다. 반면 ‘현 조직은 나에게 있어 개인적 의미가 크다.’는 의견에서는 

공채 공무원과 경채 공무원 간 차이가 있는데 경채 공무원이 공채 공무원보다 오히려 

더 긍정적이었다(Pearson 카이제곱 p=0.024). 흥미로운 것은 공채 공무원이든 경채 

공무원이든 ‘현 조직은 나에게 가족과 같다.’는 의견에서 긍정적 반응의 비율과 부정적 

반응의 비율이 비슷하게 나타난 것이다.

둘째, 지속성 조직몰입의 경우 경채 공무원이 공채 공무원보다 몰입이 낮은 것으로 

나타났다. 특히 ‘나는 선택지가 별로 없어 현 조직을 떠나는 것을 생각할 수 없다.’는 

의견과 ‘내가 원하더라도 지금 현 조직을 떠나는 것은 매우 어려울 것이다.’는 의견에

서 공채 공무원과 경채 공무원 간의 차이가 두드러졌다(전자의 경우 Pearson 카이제

곱 p=0.009, 후자의 경우 Pearson 카이제곱 p=0.005). 주목할 것은 공채 공무원의 

경우 세 문항의 퍼센트 차이 수치가 모두 양의 수인 반면 경채 공무원의 경우 모두 음

의 수로 나타난 것이다. 또한 공채 공무원의 경우 ‘지금 현 조직을 떠나기로 결정하면 

25) 각 지표는 최소 0점에서 최대 18점을 가진다. 각 지표의 크론바흐 알파(Cronbach’s 
alpha)를 보면 조직몰입의 경우 정서적 차원 0.721, 지속성 차원 0.586, 규범적 차원 

0.641이다. 한편 공직몰입의 경우 정서적 차원 0.748, 지속성 차원 0.728, 규범적 차원 
0.742이다. 조직몰입의 지표들이 공직몰입의 지표들보다 신뢰성이 낮았다.

26) 몰입을 측정하는 각 문항에 대해 ‘동의 안함도 동의도 아님’ 응답을 한 경우 중립적 반응으
로 처리하였다.
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내 삶의 너무 많은 부분이 혼란에 빠질 것이다.’는 의견을 제외하고 긍정적 반응의 비율

과 부정적 반응의 비율이 비슷하다는 것이다. 대체로 경채 공무원은 공채 공무원과 비교

해 이직 비용에 대한 인식이 낮고 대안 고용기회에 대한 인식이 높은 것으로 보인다.

셋째, 규범적 조직몰입의 경우 공채 공무원과 경채 공무원 간 별 차이가 없었다. 흥

미로운 것은 ‘현 조직은 나의 충성심을 받을 만하다’는 의견에 공채 공무원과 경채 공

무원 모두 퍼센트 차이 수치가 양의 수이지만 ‘나는 현 조직에 진 빚이 많다.’는 의견

이나 ‘지금 현 조직을 떠나는 것이 나에게 유리해도 나는 그렇게 하는 것이 옳다고 생

각하지 않는다.’는 의견에서 공채 공무원과 경채 공무원 모두 퍼센트 차이 수치가 음

의 수로 부정적 반응의 비율이 긍정적 반응의 비율보다 더 많았다. 특히 ‘지금 현 조

직을 떠나는 것이 나에게 유리해도 나는 그렇게 하는 것이 옳다고 생각하지 않는다.’

는 의견에서는 공채 공무원이든 경채 공무원이든 압도적 다수가 부정적인 반응을 나타

내 충원방식에 상관없이 규범적 조직몰입이 낮은 것으로 보인다. 이는 규범적 몰입으

로 화답해야 할 조직투자에 대한 인식이 낮음을 시사한다.

충원방식

공채

(N=189)

경채

(N=200)

정서적 몰입

 나는 현 조직에 소속감을 강하게 느끼지 못한다 +30 +33

 현 조직은 나에게 가족과 같다 -3 +7

 현 조직은 나에게 있어 개인적 의미가 크다 +34 +56

지속성 몰입

 내가 원하더라도 지금 현 조직을 떠나는 것은 매우 어려울 것이다 +21 -8

 지금 현 조직을 떠나기로 결정하면 내 삶의 너무 많은 부분이 

 혼란에 빠질 것이다
+7 -6

 나는 선택지가 별로 없어 현 조직을 떠나는 것을 생각할 수 없다 +9 -20

규범적 몰입

 현 조직은 나의 충성심을 받을 만하다 +13 +26

 지금 현 조직을 떠나는 것이 나에게 유리해도 나는 그렇게 하는

 것이 옳다고 생각하지 않는다
-19 -8

 나는 현 조직에 진 빚이 많다 -55 -62

주: 기재된 수치는 긍정적으로 응답한 퍼센트에서 부정적으로 응답한 퍼센트를 감한 

퍼센트 차이이다.

<표 1> 충원방식에 따른 조직몰입: 문항별
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<표 2>는 공직몰입을 분석한 결과를 보여준다. 첫째, 정서적 공직몰입의 경우 세 

문항 가운데 두 문항에서 공채 공무원과 경채 공무원 간에 차이가 없었다. 그렇지만 

‘나는 공직에 열정이 있다.’는 의견에서 경채 공무원과 공채 공무원 간에 차이가 있었

는데 경채 공무원이 공채 공무원보다 오히려 더 긍정적이었다(Pearson 카이제곱 

p=0.018). 여기서 주목할 만한 것은 모든 문항에서 공채 공무원과 경채 공무원 모두 

퍼센트 차이 수치가 큰 양의 수를 나타낸 것이다. 이는 공채 공무원과 경채 공무원 모

두 공직에 대한 정서적 몰입이 높음을 보여준다.

충원방식

공채

(N=189)

경채

(N=200)

정서적 몰입

 나는 공직에 열정이 있다 +70 +86

 나는 공무원인 것이 싫다 +70 +69

 나는 공직에 있는 것이 자랑스럽다 +67 +75

지속성 몰입

 지금 공직을 떠나는 것은 나에게 어려운 일이다 +73 +59

 공직을 떠나면 내 인생의 너무 많은 부분이 혼란에 빠질 것이다 +21 -13

 지금 공직을 떠나면 상당한 개인적 희생이 요구될 것이다 +37 +18

규범적 몰입

 나는 공직에 계속 있어야 한다는 직업적 책임감을 느낀다 +50 +58

 지금 공직을 떠나는 것이 나에게 유리해도 나는 그렇게 하는 것이

 옳다고 생각하지 않는다
-4 +10

 내가 공직에 있는 것은 공직에 대한 충성심 때문이다 -2 +10

주: 기재된 수치는 긍정적으로 응답한 퍼센트에서 부정적으로 응답한 퍼센트를 감한 

퍼센트 차이이다.

<표 2> 충원방식에 따른 공직몰입: 문항별

둘째, 지속성 공직몰입의 경우 세 문항 가운데 두 문항에서 공채 공무원과 경채 공

무원 간에 차이가 있었다. 특히 ‘공직을 떠나면 내 인생의 너무 많은 부분이 혼란에 

빠질 것이다,’는 의견과 ‘지금 공직을 떠나면 상당한 개인적 희생이 요구될 것이다.’는 

의견에 경채 공무원은 공채 공무원보다 덜 동의하는 것으로 나타났다(전자의 경우 

Pearson 카이제곱 p=0.000, 후자의 경우 Pearson 카이제곱 p=0.028). 흥미로운 것

은 ‘지금 공직을 떠나는 것은 나에게 어려운 일이다.’는 의견에서 퍼센트 차이 수치가 
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공채 공무원과 경채 공무원 모두 큰 양의 수로 나타난 것이다. 이와는 대조적으로 ‘공

직을 떠나면 내 인생의 너무 많은 부분이 혼란에 빠질 것이다,’는 의견에서 퍼센트 차

이 수치가 공채 공무원의 경우 양의 수를 나타낸 반면, 경채 공무원의 경우 음의 수를 

나타낸 것이다.

셋째, 규범적 공직몰입의 경우 세 문항 모두에서 공채 공무원과 경채 공무원 간 차

이가 거의 없었다. 그러나 여기서 주목할 것은 ‘나는 공직에 계속 있어야 한다는 직업

적 책임감을 느낀다.’는 의견에서 퍼센트 차이 수치가 공채 공무원과 경채 공무원 모

두 큰 양의 수를 보이지만 ‘지금 공직을 떠나는 것이 나에게 유리해도 나는 그렇게 하

는 것이 옳다고 생각하지 않는다.’는 의견이나 ‘내가 공직에 있는 것은 공직에 대한 충

성심 때문이다.’는 의견에서 퍼센트 차이 수치가 음의 수이거나 작은 양의 수로 나타

난 것이다.

충원방식과 조직 및 공직몰입 간의 상호관계를 간결하게 보여주기 위해 차원별 지

표를 사용해 두 공무원 집단의 평균값이 통계적으로 유의미한 차이를 보이는지 t-검정

을 실시하였다. <표 3>은 분석 결과를 보여준다. 첫째, 충원방식과 조직몰입 간의 관계

를 보면 규범적 몰입의 경우 통계적으로 유의미한 차이가 없었다. 반면 정서적 몰입과 

지속성 몰입의 경우 통계적으로 유의미한 차이가 있었다. 경채 공무원이 공채 공무원

보다 정서적 몰입이 높았지만 지속성 몰입은 낮았다. 둘째, 충원방식과 공직몰입 간의 

관계를 보면 모든 차원에서 통계적으로 유의미한 차이가 있었다. 그러나 차이의 방향

은 달랐는데 정서적 몰입과 규범적 몰입의 경우 공채 공무원이 경채 공무원보다 낮은 

반면 지속성 몰입의 경우 거꾸로 경채 공무원이 공채 공무원보다 낮았다. 민간부문에

서 활용될 수 있는 전문지식 혹은 민간부문에서 축적된 전문경력을 가진 경채 공무원

이 그렇지 않은 공채 공무원과 비교해 지속성 몰입이 모두 낮은 것은 기대되는 결과이

다. 주목할 만한 것은 정서적 몰입에서 공채 공무원보다 경채 공무원이 다소 높게 나

타난 것이다. 공직 추구의 동기가 무엇이든 공직에 들어가기 위해 힘든 과정을 거친 

사람들이 충원방식에 따라 정서적 공직몰입이 다를 것으로 기대하기는 어렵다. 오히려 

보다 힘든 과정을 통해 입직한 공채 공무원이 경채 공무원보다 정서적 몰입이 더 높을 

곳으로 기대할 수 있지만, 결과는 우회 방식으로 입직한 경채 공무원이 정통 방식으로 

입직한 공채 공무원보다 정서적 몰입이 높은 것으로 나타난 것이다. 이는 충원방식의 

경쟁성 자체보다 공무원이 되고자 하는 욕구가 정서적 몰입에 더 중요할 수 있음을 시

사하는 것이다.
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충원방식

t 유의확률(양측)공채

(N=189)

경채

(N=200)

정서적 조직몰입(0-18) 10.0370 10.8150 -2.034 0.043

지속성 조직몰입(0-18) 9.4286 8.1900 3.214 0.001

규범적 조직몰입(0-18) 7.3280 7.8350 -1.418 0.157

정서적 공직몰입(0-18) 13.2116 14.0050 -2.479 0.014

지속성 공직몰입(0-18) 11.6878 10.2050 3.697 0.000

규범적 공직몰입(0-18) 9.6565 10.4600 -2.018 0.044

<표 3> 충원방식과 조직 및 공직몰입: 평균 차이 분석

3. 다변량 분석

여기서는 다변량 분석을 통해 충원방식이 조직 및 공직몰입에 주는 상대적 영향을 

평가한다. 분석모형의 핵심 설명변수는 충원방식이다. 공채와 경채의 두 범주를 갖는 

충원방식은 경채 가변수를 사용하였다. 충원직급은 5급과 6-7급의 두 범주로 구분하고 

6-7급 가변수를 사용하였다.27) 재직기간에 따라 조직과 공직몰입이 달라질 가능성을 

고려해 조직몰입의 경우 현 조직 재직기간(년)을, 공직몰입의 경우 공무원 재직기간(년)

을 포함하였다. 인구학적 변수의 경우 성별에 따라 조직과 공직몰입이 달라질 가능성

을 고려해 여성 가변수를 포함하였다. 연령은 재직기간과 관계가 높아 포함하지 않았

다.28) 학력은 충원방식의 인과적 속성을 반영하기 때문에 포함하지 않았다.

<표 4>는 충원방식이 차원별 조직몰입에 주는 영향을 보여준다. 먼저 결정계수(R2) 

값이 보여주는 것처럼 모형의 설명력은 낮다. 모형이 조직몰입의 변량을 설명하는 정

도는 10%를 넘지 못하는 것으로 나타났다. 이는 진입단계 인사제도의 측면에서 공무

원의 조직몰입을 설명하는 것이 제한적임을 시사한다.29)

27) 공채의 경우는 7급만을 가리킨다.

28) 이는 세대 간 사회화의 차이가 조직 및 공직몰입에 주는 영향의 평가를 어렵게 한다.

29) 공무원의 조직몰입에 관한 연구에서 조경호(1993)는 공무원이 인식하는 ‘직업명예도’와 “조
직구조의 경직성 ‘이 주요한 영향을 주고 있음을 발견하였다. 다음으로 주요한 요인은 상위
욕구 성취도, 조직 내적 분위기 및 직무만족도였다.



210 ｢정부학연구｣ 제28권 제1호(2022)

정서적 조직몰입 지속성 조직몰입 규범적 조직몰입

β SE β SE β SE

충원방식(경채) 1.646** .576 -1.758** .588 1.397** .541

충원직급(6-7급) -.092 .375 -.497 .388 -.630+ .352

조직재직기간(년) .178*** .039 .033 .040 .150*** .036

경채*조직재직기간 -.096+ .055 .068 .057 -.099+ .051

여성 -.778* .389 .595 .403 -.775* .365

R-sq .086 .048 .070

***p<0.001. **p<0.01. *p<0.05. +p<0.1. N=389.

<표 4> 조직몰입, 충원방식과 충원직급 및 조직 재직기간

회귀분석 결과를 보면 첫째, 공채 공무원과 비교해 경채 공무원의 정서적 조직몰입

이 높았다. 그리고 공채 공무원이든 경채 공무원이든 조직 재직기간이 길수록 정서적 

조직몰입이 높아지는 것으로 나타나 근무경험의 긍정적 영향을 시사하고 있다. 그러나 

경채 충원방식과 조직 재직기간의 상호작용 효과는 일반보다 높은 유의수준(p<0.1)에

서 부정적으로 나타나 경채 공무원의 경우 재직기간이 길수록 정서적 조직몰입의 증가

가 공채 공무원과 비교해 완만한 것으로 보인다. <그림 1>은 정서적 몰입에 대한 조직 

재직기간의 이 상호작용 효과를 좀 더 명확히 보여준다. 여성은 남성과 비교해 정서적 

조직몰입이 낮았다. 한편, 충원직급은 유의미한 영향을 주지 못했다. 분석 결과는 경채 

공무원이 공채 공무원보다 정서적 조직몰입이 높아 가설 1-2를 지지하고 있다. 또한 

조직 재직기간이 길어질수록 경채 공무원과 공채 공무원 간의 차이가 점차 줄어드는 

것으로 나타나 가설 1-2-1을 지지하고 있다.

둘째, 공채 공무원과 비교해 경채 공무원의 지속성 조직몰입이 낮았다. 한편, 일반

적 기대와 달리 조직 재직기간이 길수록 지속성 조직몰입이 증가하지는 않았다. 경채 

충원방식과 조직 재직기간의 상호작용 효과는 통계적으로 유의미하지 않았다. 또한 충

원직급이나 여성도 유의미한 영향을 주지 못했다. 분석 결과는 가설 2-1의 기대와 일

치하게 전문지식과 기술을 갖춘 경채 공무원은 공채 공무원보다 이직 비용에 대한 인

식이 낮음을 보여준다. 그러나 가설 2-1-1의 기대와 달리 조직 재직기간이 길수록 경

채 공무원의 지속성 조직몰입은 증가하지 않았다. 그리고 공채 공무원이든 경채 공무

원이든 조직 재직기간이 길어진다고 지속성 조직몰입이 증가하는 것은 아니어서 조직

에 오래 있었다고 이직 비용에 대한 인식이 증가하거나 대안적 고용기회가 사라지는 

것은 아님을 시사한다.
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셋째, 공채 공무원과 비교해 경채 공무원의 규범적 조직몰입이 높았다. 그리고 조직 

재직기간이 길수록 규범적 조직몰입이 높았다. 이는 조직 재직기간이 길수록 화답해야 

할 조직투자에 대한 인식이 높아짐을 시사한다. 경채 충원방식과 조직 재직기간의 상

호작용 효과는 일반보다 높은 유의수준(p<0.1)에서 부정적인 것으로 나타나 공채 공무

원과 비교해 경채 공무원의 경우 조직 재직기간이 길수록 규범적 조직몰입의 증가가 

완만한 것으로 보인다. <그림 2>는 규범적 몰입에 대한 조직 재직기간의 이 상호작용 

효과를 좀 더 명확히 보여준다. 경채 공무원의 규범적 몰입의 증가가 공채 공무원보다 

완만해 재직기간이 길어질수록 오히려 공채 공무원의 규범적 몰입이 경채 공무원보다 

높아졌다. 이는 규범적 몰입의 상호작용 변수의 계수가 정서적 몰입의 상호작용 변수

의 계수 값보다 크고 또한 재직기간이 긴 공채 공무원 집단의 규범적 몰입 평균

(4.8333)이 경채 공무원 집단의 평균(4.6627)보다 높게 나온 결과이다. 충원직급 6-7

급은 5급과 비교해 규범적 조직몰입이 낮았다. 여성도 남성과 비교해 규범적 조직몰입

이 낮았다. 분석 결과는 경채 공무원이 공채 공무원보다 규범적 조직몰입이 높아 가설 

3-3을 지지하고 있다. 또한 조직 재직기간이 길수록 경채 공무원과 공채 공무원 간의 

차이가 점차 줄어들어 가설 3-3-1을 지지하고 있다.

<그림 1> 정서적 몰입에 대한

상호작용 효과

<그림 2> 규범적 몰입에 대한

상호작용 효과

요약하면 충원방식은 조직몰입의 모든 차원에서 유의미한 영향을 주었다. 그러나 방

향은 달라 정서적 및 규범적 차원의 경우 긍정적 영향을 주지만 지속성 차원의 경우 

부정적 영향을 주었다. 이는 우회 방식으로 공직에 들어온 경채 공무원이 조직에 대한 

일체감이나 충성심은 더 높지만 전문지식과 기술을 갖추었기에 공채 공무원보다 이직

비용에 대한 인식은 더 낮고 대안적 고용기회에 대한 인식은 더 긍정적임을 보여준다. 

조직 재직기간이 길수록 공채 공무원이든 경채 공무원이든 정서적 몰입과 규범적 몰입



212 ｢정부학연구｣ 제28권 제1호(2022)

이 높아지는 것으로 나타나 근무경험이나 조직투자 등 몰입 형성의 기제가 작동하고 

있음을 시사한다. 그러나 경채 충원방식과 조직 재직기간의 상호작용의 효과가 부정적

으로 나타나 공채 공무원이 주류인 조직에서 근무환경과 조직투자에 대한 경채 공무원

의 평가가 주류에 속하는 공채 공무원과 비교해 덜 긍정적임을 시사한다. 한편, 조직 

재직기간이 지속성 몰입에 주는 영향은 유의미하지 않아 공채 공무원이든 경채 공무원

이든 재직기간이 길어진다고 이직비용이 높아지거나 대안적 고용기회가 줄어드는 것이 

아님을 시사한다.

<표 5>는 충원방식이 차원별 공직몰입에 주는 영향을 보여준다. 조직몰입의 경우와 

같이 결정계수(R2) 값을 보면 모형의 설명력은 낮다. 모형이 공직몰입의 변량을 설명하

는 정도는 10%를 넘지 못한다. 이는 조직몰입처럼 진입단계 인사제도의 측면에서 공

무원의 공직몰입을 설명하는 것이 제한적임을 시사한다.

정서적 몰입 지속성 몰입 규범적 몰입

β SE β SE β SE

충원방식(경채) 1.240* .513 -2.285*** .639 1.075+ .625

충원직급(6-7급) -.528 .322 -.784+ .401 -1.203* .392

공무원 재직기간(년) .066* .032 .026 .040 .117** .039

경채*공무원재직기간 -.047 .045 .092 .056 -.024 .055

여성 -.253 .335 .115 .418 -.566 .409

R-sq .034 .064 .070

***p<0.001. **p<0.01. *p<0.05. +p<0.1. N=389.

<표 5> 공직몰입, 충원방식과 직급 및 공무원 재직기간

회귀분석 결과를 보면 첫째, 공채 공무원과 비교해 경채 공무원의 정서적 공직몰입

이 높았다. 또한 공채 공무원이든 경채 공무원이든 공무원 재직기간이 길수록 정서적 

공직몰입이 높았다. 경채 충원방식과 공무원 재직기간의 상호작용 효과는 통계적으로 

유의미하지 않았다. 또한 충원직급이나 여성은 유의미한 영향을 주지 못했다. 분석 결

과는 정서적 조직몰입과 유사하게 경채 공무원이 공채 공무원보다 정서적 공직몰입이 

높아 가설 1-2를 지지하고 있다. 그러나 정서적 조직몰입과 달리 공무원 재직기간이 

길어질수록 경채 공무원과 공채 공무원 간의 차이가 줄어들 것이라는 가설 1-2-1은 

지지되지 않았다.

둘째, 공채 공무원과 비교해 경채 공무원의 지속성 공직몰입이 낮았다. 이는 가설 
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2-1의 기대와 일치하는 것으로 전문지식과 기술을 가진 경채 공무원들이 이직 비용에 

대한 인식이 낮음을 보여준다. 흥미로운 것은 충원직급이 일반보다 높은 유의수준

(p<0.1)에서 부정적 영향을 주는 것으로 나타난 것이다. 즉, 충원직급 6-7급은 5급과 

비교해 지속성 공직몰입이 낮았다. 이는 행정 엘리트로 선발된 공무원의 경우 공직을 

떠나는 비용에 대한 인식이 더 높음을 시사한다. 공채 공무원이든 경채 공무원이든 공

무원 재직기간은 지속성 공직몰입에 유의미한 영향이 없었다. 이는 공직에 오래 있었

다고 공직을 떠나는 비용에 대한 인식이 증가하거나 대안적 고용기회가 사라지는 것이 

아님을 시사한다. 경채 충원방식과 공무원 재직기간의 상호작용 효과는 통계적으로 유

의미하지 않아 가설 2-1-1은 지지되지 않았다. 남성과 여성 간 지속성 공직몰입에 차

이가 없었다.

셋째, 공채 공무원과 비교해 경채 공무원의 규범적 공직몰입이 높았다. 또한 공무원 

재직기간은 유의미한 긍정적 영향을 주었다. 즉, 공채 공무원이든 경채 공무원이든 공

무원으로 재직한 기간을 길수록 규범적 공직몰입이 높은데 이는 재직기간이 길수록 화

답해야 할 조직투자에 대한 인식이 증가함을 시사한다. 한편, 경채 충원방식과 공무원 

재직기간의 상호작용 효과는 유의미하지 않았다. 충원직급은 유의미한 부정적 영향을 

주었다. 즉, 충원직급이 6-7급은 5급보다 규범적 공직몰입이 낮았다. 이는 행정 엘리

트로 선발된 공무원의 경우 화답해야 할 조직투자를 더 인식하고 있음을 시사한다. 그

리고 남성과 여성 간에도 규범적 공직몰입에 차이가 없었다. 분석 결과는 규범적 조직

몰입과 유사하게 경채 공무원이 공채 공무원보다 규범적 공직몰입이 높아 가설 3-3을 

지지하고 있다. 그러나 정서적 조직몰입과 달리 공무원 재직기간이 길수록 경채 공무

원과 공채 공무원 간의 차이가 줄어들 것이라는 가설 3-3-1은 지지되지 않았다.

요약하면 충원방식은 공직몰입의 모든 차원에서 유의미한 영향을 주었다. 그러나 방

향은 달라 정서적 차원과 규범적 차원의 경우 긍정적 영향을, 지속성 차원의 경우 부

정적 영향을 주었다. 이는 조직몰입에서 나타난 것과 같이 전문성을 갖고 우회 방식으

로 입직한 경채 공무원이 정통 방식으로 입직한 공채 공무원과 비교해 공직에 대한 열

정과 충성심은 더 높지만 이직비용에 대한 인식은 더 낮음을 시사한다. 한편, 충원직

급은 공직몰입의 두 차원에서 유의미한 부정적 영향을 주었다. 즉, 6-7급으로 입직한 

공무원은 5급으로 입직해 행정 엘리트 코스에 있는 공무원보다 규범적 및 지속성 몰입

이 낮았다. 공무원 재직기간은 정서적 및 규범적 공직몰입에 유의미한 긍정적 영향을 

주었다. 이는 공무원 재직기간이 길수록 공직에 대한 열정이 강해지고 충성심이 높아

짐을 시사한다. 흥미로운 것은 공채 공무원이든 경채 공무원이든 공무원 재직기간이 

길어진다고 이직 비용에 대한 인식이 증가하거나 대안적 고용기회가 감소하는 것은 아
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니라는 점이다.

충원방식의 효과를 몰입의 세 가지 차원별로 종합하면 첫째 공채 방식이든 경채 방

식이든 원하는 공무원이 되었기 때문에 공채 공무원과 경채 공무원 간 정서적 몰입에 

별 차이가 없을 것이라는 기대와 달리 경채 공무원은 공채 공무원과 비교해 정서적 몰

입이 높았다. 우회 방식으로 입직한 경채 공무원이 정통 방식으로 입직한 공채 공무원

보다 조직이나 공직에 대해 열정이 높게 나타난 것이다.30) 덜 경쟁적으로 입직한 직원

이 오히려 몰입이 높은 것이다. 이는 정서적 몰입의 경우 진입 과정의 어려움 자체보

다 공무원이 되고자 하는 열망의 강도가 중요할 수 있음을 시사한다. 재직기간은 정서

적 몰입에 긍정적 영향을 주어 근무경험이나 조직투자가 조직과 공직에 대한 열정을 

높이는 것으로 보인다. 

둘째, 전문지식과 기술이 있는 경채 공무원은 부처 전문성이 추구하는 공채 공무원

보다 지속성 몰입이 낮을 수 있다는 기대와 일치하게 경채 공무원은 공채 공무원보다 

지속성 몰입이 낮았다. 흥미로운 것은 재직기간이 지속성 몰입에 유의미한 영향이 없

다는 것이다. 이는 재직기간이 길수록 이직 비용이 늘어나고 대안적 고용기회가 감소

해 지속성 몰입이 높아질 것이라는 기대와 일치하지 않는 것으로 경채 공무원이든 공

채 공무원이든 민간부문으로의 진출 기회가 열려 있음을 시사한다. 

셋째, 원하는 공무원이 되었기 때문에 공채 공무원과 경채 공무원 간 규범적 몰입

에 별 차이가 없을 것이라는 기대나 전문직 지향성이 높은 경채 공무원은 부처 전문성

이 추구하는 공채 공무원보다 규범적 몰입이 낮을 것이라는 기대와는 달리 경채 공무

원은 공채 공무원과 비교해 규범적 몰입이 높았다. 재직기간이 길수록 화답해야 할 조

직투자에 대한 인식이 높아져 규범적 몰입이 높을 것이라는 기대와 일치하게 재직기간

이 길수록 조직과 공직에 대한 충성심이 높았다. 한편, 충원직급이 높을수록 조직과 

공직에 대한 충성심이 높은 것으로 나타나 행정 엘리트에 대한 조직투자가 규범적 몰

입의 형성 기제일 수 있음을 시사하고 있다. 

끝으로 경채 충원방식과 조직 재직기간 간의 상호작용 효과는 부정적이지만 공무원 

재직기간 간의 상호작용 효과는 나타나지 않아 조직에 대한 태도와 공직에 대한 태도

는 구분할 필요가 있음을 시사한다.

30) 이는 경채 출신 공무원이 공채 출신 공무원과 비교해 조직몰입이 높다는 박순애 외(2018)의 
발견과 일치한다.
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Ⅵ. 맺음말

지난 10년 이상 우리 정부는 공공부문의 전문성과 경쟁력의 강화를 위해 공채 위주

의 공무원 채용 방식의 변화를 추구하였다. 전문성이 요구되거나 효율적인 정책 수립

을 위하여 공직 내부 또는 외부에서 적격자를 발굴해 임용하는 개방형 임용제를 도입

하였고 민간부문의 인재를 적극적으로 유치하기 위해 기존의 특별채용 제도를 개선해 

경력경쟁 채용제도를 확대하였다(박종민ㆍ윤견수 2015; 양현모ㆍ임성근 2018). 특히 

경채는 진입 단계에서 공공부문의 전문성을 확보하기 위한 주요한 제도라고 할 수 있

다. 이러한 ‘공직의 전문성과 경쟁력을 높이기 위해’ 도입된 경채 제도는 조직행태에 

어떠한 영향을 줄까? 우회 방식을 통해 입직한 경채 공무원과 정통 방식을 통해 입직한 

공채 공무원은 조직과 공직에 대한 태도가 다른가? 본 연구는 공무원 대상 온라인 조사 

자료를 사용해 진입 단계 인사제도의 핵심인 충원방식의 차이가 공무원의 조직행태에 

미치는 영향을 분석하고 이를 통해 충원제도가 조직행태에 갖는 함의에 주목하였다.

공채 공무원이든 경채 공무원이든 모두 ‘실적과 자격에 따라 임용되고 그 신분이 

보장되며 평생 동안 공무원으로 근무할 것이 예정되는 공무원’ 즉, 경력직 공무원이다. 

진입 단계 이후의 인사제도는 충원방식에 상관없이 모든 경력직 공무원에게 동일하다. 

그러나 같은 인사제도 하에 있더라도 개별 공무원이 갖는 기회는 그가 가진 자원에 따

라 달라질 수 있고 이러한 기회의 차이는 그의 조직과 공직에 대한 태도에 영향을 줄 

수 있다. 이러한 점에서 공채 공무원과 경채 공무원이 가진 자원과 기회의 차이는 충

원방식이 조직 및 공직몰입에 미치는 영향을 이해하는 데 도움을 준다.

모집대상과 선발기준에서 보면 공채 공무원과 경채 공무원의 주요한 차이 하나는 

전문지식과 기술이다. 일반적으로 경채는 지원자의 전문성을 평가해 선발하고 공채는 

지원자의 범용능력을 평가해 선발한다. 이런 점에서 경채 공무원과 공채 공무원을 구

분해 주는 것은 전문직업주의의 정도라고 할 수 있다. 한국적 맥락에서 공채 공무원과 

경채 공무원의 또 다른 주요한 차이는 충원방식의 중심성과 경쟁성이다. 공채는 신규

임용의 중심적 방식이고 경채는 이를 보완하는 방식이다. 정통 방식으로 입직한 공채 

공무원은 구조적으로 주류에 속하고 우회 방식으로 입직한 경채 공무원은 비주류에 속

한다. 충원방식의 경쟁성의 차원에서 보면 공채로 입직한 공무원은 경채로 입직한 공

무원보다 자부심이 더 높다고 할 수 있다. 이렇게 보면 충원방식의 차이는 전문직업주

의만이 아니라 구조적 지위와 심리적 자부심의 차이를 반영하며 이는 조직과 공직에 

대해 태도에 영향을 줄 수 있다.

경쟁이 치열한 충원과정에서 끝까지 포기하지 않고 공무원이 된 사람들은 공채로 
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진입했든 경채로 진입했든 모두 조직과 공직몰입이 높을 수 있다. 특히, 민간에서 전

문경력을 포기하고 우회 방식으로 꿈을 실현한 경채 공무원이 공채 공무원보다 조직과 

공직에 대한 열정과 충성이 더 높을 수 있다. 조직이나 공직 재직기간이 길어지면 근

무경험과 조직투자의 차이로 비주류에 속하는 경채 공무원은 주류에 속하는 공채 공무

원에 비해 조직과 공직에 대한 열정과 충성이 식을 수 있다. 한편, 경채 공무원은 전

문지식과 기술이 있어 그것이 없는 공채 공무원과 비교해 이직 비용에 대한 인식이 낮

고 대안적 고용기회가 많아 지속성 몰입이 낮을 수 있다.

분석 결과는 이러한 기대와 대체로 일치하게 경채 공무원은 공채 공무원보다 조직 

및 공직에 대한 열정과 충성이 더 높았다. 공채 공무원은 경채 공무원보다 조직이나 

공직에 대한 열정과 충성이 낮았는데 이는 진입 과정의 경쟁적 성격과 독립적으로 공

무원이 되고자 하는 열망의 강도가 중요할 수 있음을 시사한다. 그러나 재직기간이 길

어지면 공채 공무원이든 경채 공무원이든 조직과 공직에 대한 열정과 충성이 깊어지는 

것으로 나타났다. 다만 경채 공무원의 경우 증가의 정도가 공채 공무원과 비교해 완만

하였다. 이는 비주류인 경채 공무원의 근무경험과 조직투자에 대한 평가가 덜 긍정적

임을 시사한다. 경채 공무원들은 민간부문에서 사용될 수 있는 전문지식과 기술로 대

안적 고용기회가 더 있기 때문에 그렇지 못한 공채 공무원보다 이직 비용에 대한 인식

이 낮을 수 있다. 이러한 기대와 일치하게 경채 공무원은 공채 공무원보다 지속성 몰

입이 낮았다. 경채 공무원의 경우 재직기간이 길어져도 지속성 조직몰입이 높아지는 

것은 아니었다. 이는 공채 공무원이든 경채 공무원이든 민간부문 고용시장에서 경쟁력

이 있음을 시사한다. 

경채 제도는 민간의 인재를 공직에 유인하고 이를 통해 공직의 전문성과 경쟁력을 

높이려는 것이다. 경채 방식의 도입으로 관료제의 전문성과 경쟁력이 얼마나 높아졌는

지는 명확하지 않다. 그러나 본 연구 결과는 경채 방식의 도입이 조직행태에 주는 몇 

가지 함의를 제시한다. 첫째, 경채 공무원은 공채 공무원과 비교해 정서적 몰입이나 

규범적 몰입이 높아 경쟁이 치열한 공채 방식으로 충원되지 않았다고 조직과 공직에 

대한 낮은 열정과 충성으로 시작하는 것은 아니다. 그러나 재직기간이 길어질수록 조

직과 공직에 대한 열정과 충성이 높아지기는 하지만 공채 공무원만큼 높아지지는 않아 

조직 및 공직생활이 기대한 것만큼은 아님을 시사한다. 둘째, 경채 공무원은 공채 공

무원보다 지속성 몰입이 낮아 유능한 경채 공무원이 더 쉽게 공직을 떠나 민간부문으

로 유인될 수 있음을 시사한다.

이러한 맥락에서 분석 결과는 인사정책과 관련해 다양한 함의를 제시한다. 먼저 경

채 공무원이 조직과 공직에 대한 열정과 충성을 그대로 유지하게 하려면 이들의 전문
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지식과 기술이 활용되는 근무경험이나 이들에 대한 조직투자가 중요할 수 있다. 또한 

경채 공무원의 지속성 몰입을 높이려면 이직 비용에 대한 인식이 높아지도록 하는 것

이 중요하다, 즉, 연공기반 특권이 포기될 우려나 사적 관계가 파괴될 우려 등 이직의 

잠재적 비용이 인식될 수 있도록 하는 것이다. 채용경로의 다양화를 통해 ‘특용 인재’

를 유인하고 이를 통해 관료제의 전문화를 촉진하려면 이들 인재가 공직에 대한 열정

과 충성을 갖고 공직에 남아 있을 수 있도록 유인해야 한다. 이를 위해서는 진입 단계

의 다양화만이 아니라 진입 이후의 인사제도가 충원방식의 다양성을 반영하도록 하는 

것이 필요하다. 즉, 주류인 공채 공무원 중심의 인사제도가 획일적으로 평등하게 적용

되는 것이 아니라 충원방식에 따라 특화된 인사제도를 구축하는 것이 필요하다.
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The Impact of the Civil Service Recruitment Method 

on Commitment to Organization and Public Service 

Chong-Min Park, Yousueng Han & Gongrok Kim

This article examines the effects of the civil service recruitment 

method by analyzing how two groups of civil servants, exam-based and 

career-based, differ in their attitudes toward their organization and 

public service. First, the analysis shows that career-based civil servants 

have higher emotional and normative commitment than exam-based 

ones. Additionally, as years of service increase, the commitment increases 

for both groups. Notable is that the interaction effect between 

career-based recruitment and years of service is negative for 

organizational, if not public service, commitment, indicating that the 

difference between both groups is gradually reduced. Second, 

career-based civil servants have lower continuance commitment than 

exam-based ones. Interesting is that even if years of service increase, the 

commitment does not increase for both groups, suggesting that 

competent and experienced civil servants, regardless of how they are 

recruited, could be incentivized to leave the public service. These results 

suggest that, for career-based civil servants with greater affection and 

loyalty to remain in the public service, the work environment in which 

their expertise and skills are applied as well as the extent of 

organizational investment in them would be important, emphasizing the 

development of post-entry human resource management reflecting the 

diversity of the recruitment method.

※ Keywords: Recruitment method, Exam-based recruitment, 

Career-based recruitment, Organizational commitment, 

Public service commitment, Professionalism




