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요약

공공기관이 제공하는 서비스 질에 대한 사람들의 요구 수준이 높아지면서, 공공서비스의 질을 향상시키

기 위한 내부 구성원의 만족도 향상에 관심이 높아지고 있다. 이러한 맥락에서 본 연구는 공공기관 구성원

들의 직무만족과 인지된 직무성과에 영향을 미치는 선행요인을 확인하는데 목표를 두고 있다. 선행요인으

로서 공공봉사동기, 직무자율성, 인사제도의 적합성을 제시하였고, 각각의 효과를 확인하기 위하여 창원시 

보건소 직원들을 대상으로 설문조사를 실시하고 회귀분석을 통해 분석을 실시하였다. 그 결과 독립변수인 

공공봉사동기, 직무자율성, 인사제도의 적합성 모두 종속변수인 직무만족과 인지된 성과에 유의미한 영향

을 미치는 것으로 나타났으며, 공공봉사동기와 직무자율성은 직무만족에, 인사제도의 적합성은 인지된 성

과에 상대적으로 더 높은 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 특히, 창원시 보건소 조직은 인위적인 조직 

통폐합을 통해 만들어진 조직으로서 위에서 밝혀진 결과는 향후 공공기관 조직 개편의 상황에서 조직의 

안정적인 성과 창출을 위한 구성원 관리에 시사점을 제공하고 있다.      

 
■ 중심어 :∣공공봉사동기∣직무만족∣인지된 직무성과∣자율성∣인사제도∣
Abstract

As the level of people's demand for service quality provided by public institutions increases, 

interest in improving organizational effectiveness of internal members is increasing. In this 

context, this study aims to identify the predisposing factors affecting the job satisfaction and 

perceived job performance of public institution members. In this study, public service 

motivation, work autonomy, and person-system fit were presented as antecedents to verify the 

organizational effectiveness, and the results were tested by regression analysis. As a result, all 

three antecedents have significant effects on job satisfaction and perceived job performance. 

Public service motivation, work autonomy has a relatively higher impact on job satisfaction. On 

the other hand, person-system fit has a relatively higher influence on perceived job 

performance. In particular, the results of this study confirmed that PSM theory is consistent 

with the main trends and is significant in organizations created through artificial integration. 

This result suggests the need to maintain the effectiveness of the public organization in the 

future due to the change of integration of public organizations.
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I. 서론

공공기관의 구성원들은 국민을 위한 공공서비스를 

제공한다는 측면에서 궁극적인 목표는 공공서비스에 

대한 국민의 만족도 향상일 것이다. 그렇다면 어떻게 

해야 만족스러운 공공서비스를 제공할 수 있을 것인가? 

다양한 방법이 존재할 수 있으나, 그 중에서 서비스를 

제공하는 사람의 직무에 대한 애착과 만족 또한 중요한 

요소로 볼 수 있다. 조직 연구에서 내부구성원의 직무

만족은 궁극적으로 조직이 달성하고자 하는 목표를 구

현하는 데 긍정적인 영향을 미친다[1]. 

따라서 공공기관 내 구성원들의 직무만족 여부는 공

공서비스에 대한 국민의 만족도를 향상할 수 있을 것이

다. 국가 공공서비스의 적절한 제공에 관한 과거의 연

구들에서 공공기관의 직무만족에 대한 연구들, 특히 직

무만족에 영향을 미치는 요인에 대해서도 지속적인 연

구를 진행해 왔다[2-4]. 

본 연구는 공공기관 구성원의 직무만족에 영향을 미

칠 수 있는 요인을 크게 세 가지로 구분하여 접근하였

다. 

첫째, 공공기관은 경제적 이익 창출이라는 민간기업

의 목표와는 달리 국민을 대상으로 공공서비스를 제공

하는 것이 주요한 목표가 됨으로써 기업대상의 연구에

서 직무 만족에 영향을 미치는 일반적인 요인과는 다른 

요인이 공공기관 구성원의 직무 만족에 영향을 미칠 것

으로 판단하였다. 따라서 공공봉사동기를 독립변수에 

포함했다. 

둘째, 또한 공공기관의 특성 중 개인의 자율성에 대

한 부분은 오히려 공공기관이 갖지 못한 특성으로 파악

하고 이 변수를 포함했다. 일반적으로 직무 만족은 직

무를 수행함에 있어 권한의 분배를 통한 자율성 확보가 

상당한 영향을 미치는 것으로 볼 수 있는데, 공공기관

은 대개 구성원의 직무 자율성 향상에 관심을 두는 것 

보다는 주어진 업무를 규정에 맞춰 진행하는 것에 집중

하는 상명하복의 관료주의적 성향을 보이는 것이 일반

적인 평가이다. 따라서 본 연구에서는 공공기관의 구성

원들이 자신의 업무와 직무의 자율성에 대해 어떠한 인

식을 가졌는지에 대한 판단이 필요하다고 보았으며, 이

를 주요한 독립 변수로 포함했다. 

셋째, 구성원들의 업무 수행을 뒷받침해줄 인사제도

의 적합성을 포함했다. 인사제도의 경우 개인의 업무 

수행을 안정적으로 수행할 수 있는 토대를 제공한다. 

조직 구성원의 개인 역량을 향상하기 위한 조직의 관심

은 이와 관련된 인사제도의 구축을 통해 나타난다. 그

리고 개인 역량의 향상은 결과적으로 업무의 만족도와 

개인의 성과 창출에 영향을 미칠 것으로 판단된다. 또

한, 인사제도의 다른 유형으로서 성과보상과 관련된 것

들이 있다. 개인의 업무 활동 결과에 따른 성과보상 체

계의 확립은 조직 구성원의 직무 수행에 있어 결과에 

대한 보상과 기대를 하게 함으로써 동기부여를 형성하

고, 궁극적으로 직무의 만족도와 성과에 영향을 미칠 

것으로 판단된다. 특히 인위적인 조직 통폐합이 이루어

진 경우 통합된 조직 내에 적절한 인사체계를 갖추는 

작업이 늦어질 때, 조직으로서 구성원의 업무를 온전히 

지원할 수 있는 상황이 조성되기 어려우며, 이는 결국 

구성원들의 직무 만족에 영향을 미칠 것으로 생각된다. 

따라서 본 연구에서는 인사제도에 대해 조직구성원이 

갖는 인식의 수준을 주요 독립 변수로 포함했다. 

특히 본 연구는 앞서 제시한 공공기관 구성원의 직무

만족 선행요인의 영향력을 실증분석하는 과정에서 기

존에 사용된 샘플과는 다른 속성을 가진 샘플을 활용하

였다. 설문조사가 실시된 공공기관은 시 단위 지자체 

간의 인위적인 통합이 진행되는 과정에서 각 시 산하에 

독립적으로 기능을 수행해오던 기관이 순차적인 합병 

프로세스를 통한 조직 간 통합을 진행하지 못한 채, 기

능 부분의 급격한 통합을 경험한 조직이다. 

이러한 조사 대상의 특징은 위에서 언급된 선행요인

의 통계적 검증이 비교적 안정화된 단일 조직에서 진행

되었다는 점을 고려한다면, 본 연구가 기대할 수 있는 

학술적 기여를 조금 더 확대해 볼 수 있을 것으로 판단

된다. 또한, 본 연구는 지속적해서 우리나라 중앙정부가 

지방자치단체 간 통합과 중복되는 기능을 가진 산하 기

관의 통합을 진행해 왔다는 점에 근간해 공공조직에 대

한 시사점을 제시할 것으로 기대된다.

결론적으로 본 연구의 목적은 인위적인 기능적 통합

을 목적으로 합병이 추진된 공공서비스 조직에서 구성
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원들의 직무만족에 영향을 미치는 요소들을 파악하는 

것이며 다음과 같은 순서로 진행된다. 

연구의 진행은 우선 공공서비스 제공 조직의 구성원 

직무만족에 관련된 요인들에 대한 선행 연구를 검토하

고, 이를 토대로 연구모형과 가설을 설정한다. 이후 자

료수집에 대한 방법 제시와 회귀분석 수행 및 분석 결

과 제시한다. 최종적으로 결과에 따른 결론을 정리하면

서 이론적, 실무적 시사점을 도출하고, 연구의 한계 및 

향후 연구 방향에 대해 논의함으로써 본 연구를 정리하

고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 

1. 직무만족

직무만족은 직무가 갖는 여러 특성 즉, 직무 자체로

부터 그리고 직무를 수행하는 과정에서 느끼게 되는 긍

정적 평가와 이로 인해 형성되는 해당 직무에 대한 우

호적인 정서를 갖게 되는 것을 말한다[5]. 

조직에 소속된 구성원들이 직무 수행 과정에서 높은 

만족감을 경험하게 되는 경우 조직의 목표를 개인의 목

표와 일치시키게 되고 궁극적으로 조직의 성과를 높이

는 데 기여하게 된다[6].

직무만족의 기본적인 개념은 개인과 환경 사이의 적

합도이다. 개인이 업무를 진행하는데 우호적인 환경이 

형성되어 개인과 환경의 관계가 적합(fit)하다고 느끼는 

수준이 높아질수록 직무의 만족감은 높아지게 된다[4]. 

즉, 업무 수행하는 주체인 개인과 업무 수행의 공간인 

조직이 가진 차별적 속성에 의해 직무만족의 수준이 영

향을 받게 되는 것이다. 

공공 서비스를 제공하는 기관 구성원의 직무만족도 

이러한 기본 원리를 따르는 것으로 볼 수 있다. 자율성, 

조직문화, 리더십 등 영리 목적의 조직 연구에서 직무

만족을 끌어내는 개인 및 환경 관련 요인들이 공공기관

을 대상으로 한 연구에서도 적용되고 있다[7]. 물론 

PSM(public service motivation, 공공봉사동기)와 같이 

공공 서비스 제공 조직의 구성원이 가질 수 있는 독특

한 개인적 속성 등이 연구에 포함되어 직무만족 혹은 

조직성과에 미치는 영향을 제시하고 있다[3][4]. 

2. 공공봉사동기(PSM; public service motivation)

구성원들의 동기부여는 경영활동에 중요한 역할을 

한다. 일반적으로 구성원의 동기부여에 있어 경제적(금

전적) 이익 혹은 혜택을 제공하는 방법이 사용된다. 그

러나 공공기관의 경우 활동에 필요한 예산이 제한된 있

는 상황에서 앞서 언급한 경제적 반대급부를 제공하는 

방식은 공공기관 구성원들의 동기부여에 적용하는데 

제약이 있다. 

따라서 공공기관 구성원의 동기부여에 있어 주요한 

영향을 미치는 요인으로 공공기관의 존재 목적으로부

터 파생되는 공공봉사동기에 대한 논의가 진행되었다. 

공공서비스를 제공하는 행위 자체가 공공기관에 속한 

구성원의 업무 의지에 영향을 미칠 수 있다는 것이다. 

이는 사람이 갖는 사회에 대한 이타적 속성에 근거가 

있다고 볼 수 있다. Rainey and Steinbauer [8]은 PSM

이 지역을 넘어서 국가, 인류에 봉사하려고 하는 이타

적 심리에 기반을 둔 동기로 언급하였다. 이외에도 

Perry and Hondeghem [9]은 공공 서비스의 제공을 통

하여 타인과 사회에 선을 행하는데 필요한 개인 차원의 

친 사회적(pro-social) 동기부여로 정의하였으며, 

Vandenabeele [10]은 PSM는 “개인과 조직의 이익을 

넘어, 더 넓은 개념의 정치적인 사회의 이익에 집중하

여, 이에 개인이 적절하게 행동하도록 동기부여하는 신

념, 가치, 태도”로 정의하였다. 

Perry[11]은 PSM의 개념을 정리하면서 PSM을 구성

하는 요소들을 4가지로 제시하였다. 첫째, 정책 수립에 

대한 관심이다. 공공정책 수립에 참여 기대는 정책에 

대한 개인의 자부심 강화한다. 둘째, 공공의 이익에 대

한 몰입(관심)이다. 이는 시민의 의무와 사회적 정의에 

대한 애착으로부터 기인한다. 셋째, 애국심과 같은 가치

에 기반을 둔 시민 보호에 대한 열정이다. 넷째, 개인적

인 헌신이다. 공공의 선(善)을 위한 보호 활동 혹은 업

무에 대한 강한 욕구로부터 기인 한다. 

개인이 가진 PSM의 유형과 수준 그리고 공공서비스 

조직 구성원의 동기 구성은 개인의 직업 선택, 성과 및 

조직 차원의 유효성에 영향을 미친다. 높은 PSM을 보
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이는 개인은 본질적으로 지속적인 동기부여 성향을 가

지며, 금전적인 이익을 넘어 업무의 성취에 높은 가치

를 부여하는 성향을 보인다(Bright, 2005). 공공서비스 

조직이 자신의 미션과 지속해서 가치를 공유할 수 있는 

개인을 채용하는데 더욱 관심을 많이 기울이는 것도 이

와 무관하지 않다[11]. PSM은 조직의 신뢰, 생산성, 혹

은 경영 기법의 적용에 영향을 미치고 있으며, 이로 인

해 PSM은 공공서비스 조직의 경영활동에 있어서도 상

당히 큰 영향을 미치는 요인 중 하나로 받아들여지고 

있다[12].

몇몇 연구들은 나이와 성별, 교육 수준과 같은 개인

의 사회 통계학적인 요소들을 PSM의 성과에 영향을 

미치는 선행요인으로 활용하였다. 이외에도 조직 수준

에서 PSM에 영향을 미치는 요인(관리적인 제약조건, 

근속연수 등)들도 존재하나 조직 차원의 변수들은 개인 

차원 변수들에 비해 많은 관심을 받지 못한 것은 사실

이다[13].

PSM의 업무에 대한 영향력에 대한 연구들의 상당수

는 PSM이 부정적이 영향을 미치기보다 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 결과를 제시하고 있다[14]. 이와 관련

하여 PSM과 업무성과의 직접적인 인과관계에서 직무

만족, 조직시민행동, 혁신행동 등을 포함해 PSM과 업

무에 대한 긍정적인 인식 사이의 인과관계를 다루는 연

구들도 함께 진행되었으며, 일반적으로 긍정적인 효과

를 미치는 것으로 나타났다[15-17].

본 연구의 대상인 공공기관의 경우 국가 차원의 보건 

서비스를 제공하는 기관으로써 국민의 건강증진 서비

스의 안정적인 제공이라는 차원에서 사명감을  있었으

며, 공공봉사동기가 충분히 존재할 수 있는 여건을 갖

추고 있다. 물론 인위적인 통합 과정을 통해 직무에 대

한 몰입 수준과 같은 긍정적 심리가 영향을 받을 수 있

을 것이다[18]. 그러나 이러한 상황에도 불구하고 PSM

의 기존 연구들을 토대로 했을 경우 다음의 가설을 제

시할 수 있다. 

가설 1-1. 인위적 기능 결합을 경험한 조직에서도, 

PSM의 수준이 높을수록 직무만족 수준

이 높아질 것이다. 

가설 1-2. 인위적 기능 결합을 경험한 조직에서도, 

PSM의 수준이 높을수록 인지된 직무성

과 수준이 높아질 것이다. 

3. 자율성 

자기결정성 이론은 자신의 행동에 대한 최종적 결정 

권한이 자신에게 있음을 인지함으로써 궁극적으로 동

기부여에 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 체계적으로 

정리한 내용이다. 외생적인 요인, 경제적인 보상 혹은 

강제적인 압력에 의해서 업무를 진행하게 되었을 때 보

다 자발적인 판단으로 업무를 진행하는 것이 해당 업무

에 대한 몰입과 성과 창출에 대한 의지가 강화될 수 있

는 것이다[19].

Park and Cho[20]은 자기결정성에 영향을 미치는 3

가지 기본 심리욕구를 제시하였다. 역량(competence)

에 대한 욕구, 자율성(autonomy)에 대한 욕구, 관계성

(relatedness)에 대한 욕구를 제시하였다. 첫째, 역량에 

대한 욕구는 기술적인 지식을 포함하여 개인이 스스로 

자신의 고유 역량이라고 판단하는 것을 공개적으로 보

여줄 기회를 갖게 되면서 충족된다. 둘째, 자율성에 대

한 욕구는 자기결정성의 본질에 더욱 접근하는 개념이

다. 인간의 행동이 타자의 영향력에 통제되지 않고 자

신이 스스로 자신의 행동을 허락하고, 명령하는 과정을 

통해 이루어지며, 이를 경험하고자 하는 욕구이다. 즉, 

자기 행동 통제 권한을 스스로 보유하고 있음을 확인하

려는 욕구이다. 셋째, 관계성에 대한 욕구는 타자와의 

관계를 형성하고, 친밀한 관계를 지속하고자 하는 욕구

이다[21]. 

일반적인 연구에서 자기결정성은 직접 개인의 활동

에 대한 만족에 긍정적인 영향을 미친다[1][22]. 동시에 

공공기관을 대상으로 한 연구에서는 자기결정성과 

PSM의 관계를 설정하고 상호 영향 관계에 대한 논의 

및 각각이 조절 변수로서 직무만족에 미치는 영향에 대

한도 지속해서 다뤄져 왔다. 

자기결정성은 리더십과 PSM의 관계에서 긍정적인 

조절 효과를 보였으며 Vandenabeele[23], Andrews[24]

은 자기결정성과 PSM의 관계에 대한 통합적 구조를 

제시함으로써 두 이론이 긍정적인 상호작용을 통해 공



한국콘텐츠학회논문지 '17 Vol. 17 No. 10364

공기관 경영활동의 목표 달성에 있어 중요한 역할을 한

다고 주장하였다. 

기본심리 욕구의 충족이 동기부여의 확장 및 강화에 

영향을 미친다는 것이 자기결정성 이론의 중심 내용이

며, 이중 자율성은 핵심적인 기본심리욕구의 하나이다

[20]. 따라서 본 연구에서는 자율성에 관심을 두고 있다. 

직무의 자율성에 대해서는 Hackman and Oldham[25]

이 제시한 직무특성모형에 포함되었다. 이들은 직무 만

족을 포함한 직무를 통한 성과물에 영향을 미치는 핵심 

요인으로서 과업 본연의 속성으로 해당 과업의 정체성, 

중요성 및 필요한 기술의 다양성을 제시하였고 이외에 

자율성과 피드백을 제시하였다. 5개의 핵심 요소들은 

실증 분석을 통해 직무 만족과 긍정적인 관계(상관 혹

은 인과)를 보이는 것으로 나타났다[26]. 

직무에서 경험하는 자율성과 직무만족 간의 관련성

은 다수의 연구에서 높은 상관관계를 보이는 것으로 나

타났는데 이는 해당 주제를 다룬 연구들의 메타 분석을 

통해 일반화되었다[27]. Ali, Said[28]은 직무특성모형

에 포함된 요인 중 직무자율성이 직무만족에 가장 큰 

영향을 미친다는 인과관계 실증분석을 제시하였다. 

본 연구의 대상인 공공조직의 인위적인 조직 통합은 

표면적으로 지역 간 동일한 임무를 수행하는 기관들의 

수평적인 통합의 형태를 띠고 있다. 그러나 내부적으로

는 통합에 참여한 기존 조직 간 규모와 업무의 차이가 

존재함으로써 가장 영향력이 큰 조직이 통합 조직 관리

의 중심 역할을 수행하고 있었다. 이러한 구조는 통합

에 참여한 이외의 조직들이 자신들이 진행해온 고유 업

무에 대한 통제 가능성을 고려해야 하며, 궁극적으로는 

자율성의 침해는 중요한 역할을 할 수 있다. 따라서 다

음과 같은 가설을 제시할 수 있다. 

가설 2-1. 인위적 기능 결합을 경험한 조직에서도, 

자율성의 수준이 높을수록 직무만족 수준

이 높아질 것이다. 

가설 2-2. 인위적 기능 결합을 경험한 조직에서도, 

자율성의 수준이 높을수록 인지된 직무성

과 수준이 높아질 것이다. 

4. 통합 이후 업무 지원을 위한 체계적 조직 구조

(인사제도)의 확립

본 연구는 연구대상의 특징적인 요소로 인해 추가로 

직무 만족에 영향을 줄 수 있는 변수를 상정하여 연구

에 포함했다. 조직 간의 통합과 이로 인해 발생할 수 있

는 상황을 고려한 것이다. 안정적으로 운영되어온 단일 

조직의 경우에 조직 구성원의 업무 수행에 대한 적절한 

조직 지원 구조(인사제도체계)를 갖추는 것은 직무만족

과 개인의 성과달성에 긍정적인 영향을 미친다[29]. 

4.1 인사제도 적합성과 강도

인사제도는 조직 내 구성원들의 업무 수행을 관리하

고, 더욱 높은 성과를 낼 수 있도록 동기부여를 끌어내

는 역할을 한다. 이에 기업은 자기 조직의 성과를 향상

하기 위해 좋은 성과를 보이는 다른 조직의 인사제도를 

도입하거나, 혁신적인 신규 인사제도를 도입하였다

[30][31]. 

인사제도가 조직의 성과에 미치는 영향에 관한 연구

에서 중요하게 다뤄지면서 인사제도와 조직성과의 관

계를 보다 구체적으로 규명하기 위한 논의가 진행되었

고, 조직 몰입, 이직 의도, 동기부여, 구성원 간 신뢰 및 

상호 긍정적 이미지와 같이 구성원이 갖는 조직과 직무

에 대한 긍정적 심리를 대변하는 변수들이 연구에 활용

되었다[32][33]. 

결과적으로 인사제도는 조직성과와의 관계를 논의하

기 이전에 목표에 대한 조직의 효과성에 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있으며 이에 대한 논의가 더욱 구체적으

로 다뤄져야 한다. 그리고 이러한 맥락에서 인사제도의 

적합성(fit) 개념이 등장하였다. 인사제도의 적합성은 

내적 적합성과 외적 적합성으로 나눠진다. 내적 적합성

은 상황적 요인들의 영향과 관계없이 조직성과에 언제

나 긍정적인 작용을 인사제도가 존재한다고 전제하면

서 체계적인 채용 시스템 구축, 성과 연동 보상, 직무 교

육 활동, 고용 보장과 같은 제도적 장치들을 예로 제시

하고 있다[34]. 외적 적합성은 인사제도 자체도 중요하

지만 인사제도가 실행되는 과정에서 상황적 요인들이 

얼마나 인사제도의 취지를 잘 뒷받침하는지에 대해 초
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점을 맞춘다. 인사제도는 조직이 직면한 상황과 얼마나 

높은 수준의 적합 정도를 확보하는지에 따라 조직성과

에 미치는 영향력이 달라질 수 있게 되는 것이다[35]. 

상황론적인 접근법을 활용하여 Arthur[36]는 마이클 포

터의 본원적 전략을 두 가지 전략적 상황 및 지향 성과

로 제시(원가절감 전략, 차별화 전략)하고 이에 적합한 

인사제도의 유형을 파악하였다. 통제형 인사제도는 원

가절감과 몰입형 인사제도는 차별화 성과에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 확인되었다. 그러나 흥미로운 점

은 인사제도에 대한 상황론적 연구가 진행되는 과정에

서 언급되는 인사제도의 도구들이 내적 적합성에서 성

과향상에 기여하는 것으로 알려진 것에 초점을 두어 왔

다는 것이다. 즉, 인사제도의 외적 적합성에 대한 논의

가 진행되면서 오히려 내적 적합성의 타당성이 강화되

는 역설적 상황이 전개되고 있다.

인사제도의 적합성과 함께 중요한 것은 인사제도의 

강도이다. 인사제도가 구성원들에게 제대로 알려지기 

위해서는 나름의 호소력과 당위성을 갖고 있어야 한다. 

Bowen and Ostroff[37]는 ‘HRM system strength’라는 

개념을 제시하고 이것이 갖추고 있어야 할 속성 세가지

를 다루었다. 첫째, 인사제도가 얼마나 구성원들에게 명

확하게 인식되어 있는지(명확성), 둘째, 내부의 인사제

도들이 상호 유기적으로 연결되어 인사제도의 목표를 

일관되게 지향하고 있는지(일관성), 셋째, 인사제도의 

성립과정에서 구성원들의 참여와 합의가 진행되었는지

(합의성)가 그것이다[38].

인위적인 조직 통폐합이 이루어진 경우 통합된 조직 

내에 적절한 인사체계를 갖추는 작업이 늦어질 때, 조

직으로서 구성원의 업무를 온전히 지원할 수 있는 상황

이 조성되기 어려우며, 이는 결국 구성원들의 직무 만

족에 영향을 미칠 것으로 생각된다. 즉, 통합 이후 적절

한 조직적 인사지원 체계의 구축과 이를 구성원이 적합

하다고 인지하는 것은 통합 과정에서 발생할 수 있는 

구성원들의 조직의 안정성에 대한 불안감을 불식시킴

으로써 구성원의 직무 만족에 긍정적인 영향을 미칠 것

으로 예측할 수 있다. 그러나 통합이 이루어진 이후 조

직이 적절한 지원을 제공하지 못하게 되는 경우 구성원

은 조직의 안정적 운영에 대한 신뢰를 갖지 못하게 되

어 직무 만족에 부정적인 영향을 미칠 것으로 생각할 

수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 제시한다. 

가설 3-1. 인위적 기능 결합을 경험한 조직에서도, 

인사제도의 적합성 수준이 높을수록 직무

만족 수준이 높아질 것이다. 

가설 3-2. 인위적 기능 결합을 경험한 조직에서도, 

인사제도의 적합성 수준이 높을수록 인지

된 직무성과의 수준이 높아질 것이다. 

Ⅲ. 연구설계

1. 설문조사 및 표본의 특성

설문조사를 위한 표본추출은 군집방식의 무작위표본

추출법을 진행하였다. 표본집단은 통합창원시에 소재

하는 3개 보건소(마산보건소, 창원보건소, 진해보건소)

가 선정되었다. 설문조사는 단순무작위로 선정된 보건

소에 근무하는 공무원들에게 총 204부를 배포하여 200

부가 회수되었으며, 98%의 회수율이었다. 회수된 설문

지 중 답변 내용이 제대로 갖춰지지 않은 설문지는 신

뢰성이 낮은 것으로 판단하였으며, 분석에서 제외하였

다. 따라서 총 154부가 분석에 최종적으로 분석에 사용

되었다. 해당 방법의 사용은 동일방법편의(common 

method bias)로 인해 발생할 수 있는 오류를 피하고자 

Harman의 단일요인분석(single factor test) 검정을 하

여 설명력을 가지고 있는 요인을 추출해 분산의 상대적 

설명력을 확인할 결과 총설명력의 절반을 넘는 것으로 

확인되었다. 추가로 상관관계분석에서 0.9 이상의 상관

성을 보이게 되면 동일방법편의에 대한 오류가 있을 수 

있으나 문제가 없는 것으로 나타났다[39]. 

[표 1]에 따르면 본 연구에 최종적으로 분석된 응답

자의 주요 특성은 다음과 같다. 첫째, 보건소는 115명, 

보건지소는 39명으로 주로 보건소 근무자(74.7%)가 해

당한다. 둘째, 직급은 6급(30.8%)에서부터 7, 8급

(47.6%, 16.1%)이 많이 분포되어 있으며 5급(1.4%)과 9

급(4.2%)의 빈도는 낮다. 셋째, 성별은 남자(20.1%)보다

는 여자(79.9%)가 상당히 많이 근무하고 있었다. 넷째, 
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변수 구분 빈도 백분율 변수 구분 빈도 백분율

소속
보건소 115 74.7%

직무

행정 3 1.9%

보건지소 39 25.3% 보건 37 24.0%

직급

5급 2 1.4% 의무 2 1.3%

6급 44 30.8% 약무 1 .6%

7급 68 47.6% 간호 46 29.9%

8급 23 16.1% 의료기술 51 33.1%

9급 6 4.2% 기능 6 3.9%

성별
남자 31 20.1% 별정 0 0.0%

여자 123 79.9% 계약 6 3.9%

평균 연령 44.07 기타 2 1.3%

평균 공무원 근무경력 17.44 평균 보건소 근무경력 8.41

표 1. 응답자의 인구통계학적 특성                                                                        (N=154)

직무는 행정에서부터 기타까지 살펴보았으나 주로 보

건(24%), 간호(29.9%), 의료기술(33.1%)이 높게 분포되

었다. 다섯째, 응답자의 평균 연령은 약 44세, 평균 공무

원 근무경력은 약 17년, 평균 보건소 근무경력은 약 8년

으로 나타났다. 

2. 측정도구

2.1 종속변수: 직무만족 

직무만족은 Hackman and Oldham[25] 및 Taylor 

[40]에서 제시된 직무만족 측정 도구를 응용하였다. 직

무만족은 총 8개의 세부문항으로 이루어져 있으며, ‘직

무의 역량 활용 가능성’, ‘업무 환경 만족’, ‘새로운 업무 

수행 기회’, ‘현재 직무 중요성’, ‘직무 결과 만족도’, ‘직

무의 재미’, ‘이직 가능성’, ‘업무에 대한 보람과 긍지’이

다. 인지된 직무성과는 Lee[42]에 의해 고안된 인지된 

조직의 성과에 착안하여 4가지 세부문항으로 고안하였

으며, 그 내용으로는 ‘보건소의 서비스 품질향상’, ‘내부 

구성원들간의 긴밀성 향상’, ‘조직 운영의 효율성’, ‘보건 

서비스 개발’, ‘시민 만족도’ 등이다. 

2.2 독립변수: 공공봉사동기, 업무 자율성, 인사제도 

적합성

(1) 공공봉사동기: Brewer and Selden[41], Lee[42], 

Choi and Jo[4]의 연구에서 활용된 설문 문항을 활용하

여, 전체 7개의 세부 문항으로 구성하였다. 그 내용은 

‘공공봉사의 중요성 인식’, ‘시민으로서 의무감’, ‘사회 

공헌 중시’, ‘자기 희생 감수’, ‘공공 정책 역할에 대한 관

심’, ‘정책 수립에 대한 관심’, ‘공무에 대한 보람과 긍지’

이다. (2) 업무 자율성: Hackman and Oldham[25]이 개

발한 직무자율성 측정 도구를 활용하였다. 기본적으로 

제시된 3개 항목을 응용하여 연구 샘플의 특성을 반영

한 5개 항목을 제시, 측정하였으며, ‘충분한 업무 재량

권’, ‘의사결정 시 개인 판단 가능’, ‘독자적 업무 수행 기

회’, ‘본인 노하우 사용 기회’, ‘권한 위양 제도의 합리성’

이다. (3) 인사제도 적합성: Kim[43]의 연구에서 활용된 

문항을 토대로 정리하였다. 인사제도는 (①인사제도인

식, ②인사고과(승진), ③경력관리(역량), ④급여)를 제

시하고, 14개의 하위 문항을 제시함으로써 구성원들이 

느끼는 인사제도의 적합성을 특정하였다. 주요 문항으

로는 ‘인사제도의 적절성’, ‘적성 및 능력 본위 인력 배

치’,‘인사고과의 공정성’, ‘능력 본위의 승진’, ‘경력관리

를 위한 업무 배치’, ‘급여의 적정성’등이 있다. 

2.3. 통제변수

Lee[42]의 연구에 근간하여, 본 연구는 공무원의 인

구통계학적 변수로 근무부서의 종류(소속), 부서(역할), 

직급, 성, 연령, 공무원 근무경력, 보건소 근무경력 등을 

주요 통제변수로 포함하였다[44].

3. 분석방법 및 절차

본 연구는 공공봉사동기, 업무 자율성, 인사제도 적합

성이 직무만족 및 직무성과에 미치는 영향을 분석하고

자 하며 이를 위해 Perry[11]가 제안한 Likert 5점 척도

로 해당 문항들을 구성하였다. 설문 응답을 분석하기 
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요인 측정변수 요인적재치 t-value s.e. p AVE C.R. Cronbach's alpha

종속변수

JS

직무만족1 0.811 29.22 0.028 0.000

0.786 0.918 0.915

직무만족2 0.742 21.03 0.035 0.000

직무만족3 0.682 16.46 0.041 0.000

직무만족4 0.771 23.86 0.032 0.000

직무만족5 0.837 33.62 0.025 0.000

직무만족6 0.865 40.23 0.022 0.000

직무만족8 0.775 24.51 0.032 0.000

PJP

인지된성과1 0.920 67.89 0.014 0.000

0.882 0.946 0.943

인지된성과2 0.934 79.01 0.012 0.000

인지된성과3 0.918 67.50 0.014 0.000

인지된성과4 0.855 39.54 0.022 0.000

인지된성과5 0.771 24.58 0.031 0.000

독립변수

PSM

공직동기1 0.910 53.17 0.017 0.000

0.792 0.921 0.920

공직동기2 0.919 56.73 0.016 0.000

공직동기3 0.769 24.06 0.032 0.000

공직동기4 0.799 27.53 0.029 0.000

공직동기5 0.783 25.05 0.031 0.000

공직동기6 0.675 15.86 0.043 0.000

공직동기7 0.652 14.56 0.045 0.000

WA

자율성1 0.828 32.16 0.026 0.000

0.852 0.929 0.920
자율성2 0.922 62.69 0.015 0.000

자율성3 0.830 32.58 0.025 0.000

자율성4 0.920 60.89 0.015 0.000

자율성5 0.746 21.84 0.034 0.000

0.781 0.943 0.940
PSF

인사제도1 0.813 31.75 0.026 0.000

인사제도2 0.874 47.74 0.018 0.000

인사제도3 0.953 114.19 0.008 0.000

인사제도4 0.951 109.94 0.009 0.000

인사제도5 0.888 53.86 0.016 0.000

인사제도6 0.713 19.48 0.037 0.000

인사제도7 0.567 11.34 0.050 0.000

인사제도8 0.734 21.32 0.034 0.000

인사제도9 0.612 13.25 0.046 0.000

인사제도10 0.613 13.31 0.046 0.000

KMO=0.926 Chi-Square=3247.805, p<0.00, RMSEA=0.094, CFI=0.810, TLI=0.798, SRMR=0.071 0.961

추출방식: Principal Component Analysis
회전방식: Varimax with Kaiser Normalization
수렴반복수: 30회

표 2. 요인분석, 신뢰도, 타당성

위해 사용한 분석도구는 STATA 14.0이며 추정방식은 

신뢰도 분석, 요인분석, 상관분석, 회귀분석 등이다. 첫

째, 탐색적 요인분석을 통해 모든 종속변수 및 독립변

수의 신뢰성과 수렴타당성 및 판별타당성을 분석하고 

회전된 요인에 수렴된 각 관측변수의 평균중심값을 계

산하였다. 둘째, 모든 독립변수가 각 종속변수에 미치는 

영향을 파악하기 위해 상관관계분석과 다중회귀분석을 

하고 그 정도와 유의미성을 파악하였다.

Ⅳ. 분석결과

1. 신뢰성 및 타당성 검증

각 측정변수가 잠재변수에 잘 수렴하는지에 대한 분

석을 시행하기 위해 탐색적 요인분석과 확인적 요인분

석을 시행하고 요인적재치와 신뢰도가 0.5 이하로 나타

나거나 p-value가 유의미하지 않은 측정변수를 탈락시

키고자 하였다, 이를 통해 모든 측정변수 중에서 직무

만족7이 유일하게 탈락하였다. 모든 변수의 신뢰도 분

석(Cronbach’s alpha)은 0.961로 임계치인 0.7 이상으로 
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요인 Mean S.D. JS PJP PSM WA PSF

JS 5.01 1.13 0.89*

PJP 5.18 1.01 0.60* 0.94*

PSM 5.31 1.06 0.71* 0.58* 0.89*

WA 4.89 1.2 0.69* 0.57* 0.56* 0.92*

PSF 3.93 1.17 0.50* 0.52* 0.45* 0.38* 0.88*

* p<0.05
변수명: 직무만족(JS; Job Satisfaction), 인지된 직무성과(PJP; Perceived Job Performance), 공공봉사동기(PSM; Public Service Motivation), 업무의 

자율성(WA; Work Autonomy), 인사제도 적합성(PSF; Person-System Fit)

표 3. 판별타당성 및 요인 간 상관관계 분석

변수 JS PJP AF GD AG PST PHST PSM WA PSF

종속변수
JS 1          

PJP 0.604* 1         

통제변수

AF -0.133 -0.105 1        

GD -0.147 -0.174* -0.0896 1       

AG 0.362* 0.248* -0.353* -0.0792 1      

PST 0.360* 0.229* -0.372* -0.0253 0.901* 1     

PHST 0.238* 0.0623 -0.0500 0.104 0.436* 0.481* 1    

독립변수

PSM 0.672* 0.538* -0.180* -0.193* 0.397* 0.338* 0.248* 1   

WA 0.673* 0.555* -0.0706 -0.185* 0.235* 0.229* 0.239* 0.537* 1  

PSF 0.523* 0.595* -0.0384 -0.0927 0.0505 0.0326 -0.045* 0.440* 0.393* 1

Note: * p < 0.05
변수명: 직무만족(JS; Job Satisfaction), 인지된 직무성과(PJP; Perceived Job Performance), 공공봉사동기(PSM; Public Service Motivation), 업무

의 자율성(WA; Work Autonomy), 인사제도 적합성(PSF; Person-System Fit), 보건소(AF; Affiliation), 성별(GD: Gender), 연령(AG: Age),
공직기간(PST; Public Service Tenure), 보건소 공직기간(PHST; Public Healthcare Service Tenure)

표 4. 변수 간 상관관계 분석

매우 높게 나타났으며 개별 잠재변수도 모두 0.9 이상

으로 분석에는 문제가 없는 것으로 확인되었다. 개별 

잠재변수의 수렴타당성(convergent validity)을 분석하

기 위해 AVE(Average Variance Extracted, 평균분산

추출), C.R.(Composite Reliability, 복합신뢰도)를 측정

하였으며 모두 0.7 이상으로 임계치보다 높게 나타났다. 

모든 측정변수에 대한 확인적 요인분석에 대한 모델 적

합도를 확인한 결과 KMO는 0.926으로 상당히 높게 나

타났으며 Bartlett’s Chi-Square는 3247.805(p<0.000)이

었으며, 나머지 RMSEA, CFI, TLI, SRMR등 모두 임계

치를 통과한 것으로 나타났다. 판별타당성(discriminant 

validity)은 요인 간 상관관계 계수와 각 요인 평균분산

추출의 제곱근으로 확인할 수 있으며, [표 3]에서 확인

할 수 있듯이 각 요인의 상관계수는 요인의 평균분산추

출의 제곱근보다 작게 나타나 판별력이 있다고 볼 수 

있다[45]. 

2. 가설검증

본 연구는 공공봉사동기, 업무 자율성, 인사제도의 적

합성이 직무만족과 직무성과에 미치는 효과를 검증하

기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 다중회귀분석을 

시행하기에 앞서 평균중심화방식에서 얻어진 각 요인

의 값으로 통제변수와 독립변수 간 상관관계를 살펴보

았다. [표 4]에 따르면, 대부분 변수는 유의수준 0.5에서 

유의미했으며 주요 독립변수와 종속변수는 모두 양의 

상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 다중공선성 여부

를 확인하기 위해 VIF(Variance Inflation Factor, 분상

팽창지수)를 검증했으며 평균값 2.65, 최소값 1.12, 최댓

값 5.97로 Hair, Black [46]가 제시한 임계치(threshold) 

10을 넘지 않아 다중공선성에는 문제가 없다고 볼 수 

있다. 다만, 연령, 공무경력, 보건소 경력은 피조사자의 

연령에 따라 모두 시간에 대해 증가하는 특성이 있어 

약소하게 높게 나타났다고 볼 수 있다.

가설검증을 위한 다중회귀분석 결과는 [표 5]와 같다. 
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변수
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
JS JS PJP PJP

AF -0.058 -0.129 0.235 0.181

 (0.213) (0.142) (0.196) (0.146)

JC (Administration) 1.102 0.458 0.551 0.059

 (0.655) (0.437) (0.605) (0.453)

JC (Medical Affair) 1.813 1.088 0.460 -0.053

 (1.015) (0.677) (0.935) (0.699)

JC (Medication) 2.387 0.721 0.661 -0.602

 (1.246) (0.845) (1.148) (0.872)

JC (Nursing) 0.996 0.482 0.179 -0.185

 (0.663) (0.441) (0.611) (0.456)

JC (Medical Technic) 0.823 0.368 0.287 -0.008

 (0.662) (0.442) (0.610) (0.456)

JC (General Function) 0.486 0.916 -0.147 0.106

 (0.784) (0.523) (0.722) (0.540)

JC (Special) 1.590 0.809 0.705 0.071

 (0.810) (0.544) (0.747) (0.562)

JC (Etc) 1.616 0.664 0.987 0.212

 (1.038) (0.694) (0.957) (0.717)

GD -0.486 0.095 -0.428 0.000

 (0.247) (0.173) (0.231) (0.181)

AG 0.014 -0.009 0.014 0.002

 (0.024) (0.016) (0.022) (0.017)

PST 0.029 0.026 0.016 0.013

 (0.021) (0.014) (0.019) (0.015)

PHST 0.012 -0.001 -0.006 -0.013

 (0.012) (0.008) (0.011) (0.009)

PSM  0.372***  0.181*

  (0.073)  (0.076)

WA  0.378***  0.262***

  (0.067)  (0.070)

PSF  0.210***  0.322***

  (0.057)  (0.059)

Constant 3.203** -0.270 4.315*** 1.474

 (1.047) (0.746) (0.964) (0.770)

Observations 154 154 154 154

R2 0.218 0.663 0.138 0.538

Adjusted R2 0.145 0.623 0.058 0.483

Log. Likelihood -221.808 -155.772 -207.744 -159.427

F 2.993 16.726 1.719 9.831

df(m) 13.000 16.000 13.000 16.000

Note: Standard errors in parentheses; * p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001
변수명: 직무만족(JS; Job Satisfaction), 인지된 직무성과(PJP; Perceived Job Performance), 공공봉사동기(PSM; Public Service Motivation), 업무의

자율성(WA; Work Autonomy), 인사제도 적합성(PSF; Person-System Fit), 보건소(AF; Affiliation), 직무(JC; Job Category), 성별(GD: 
Gender), 연령(AG: Age), 공직 기간(PST; Public Service Tenure), 보건소 공직 기간(PHST; Public Healthcare Service Tenure)

표 5. 다중회귀분석 결과

Model 1은 종속변수 직무만족에 대한 통제변수만을 투

입한 기본 모델이며 Model 2는 가설1-1, 2-1, 3-1에 대

한 검증 결과를 보여주고 있다. Model 2에 따르면 공공

봉사동기, 업무 자율성, 인사제도 적합성은 모두 직무만

족에 긍정적인 효과를 가진다고 볼 수 있다(p < 0.001). 

Model 1과 Model 2의 설명력 향상은 21.8%에서 66.3%

로 44.4%가 증가한 것으로 보아 추가된 독립변수들이 

모두 설명력에 크게 기여하고 있다고 볼 수 있다. 한편, 

Model 3과 Model 4는 인지된 직무성과에 관한 가설 검

증(가설 1-2, 2-2, 3-2)이며 Model 3은 통제변수만을 

가정한 모델이며 설명력은 13.8%로 나타났고 독립변수

를 추가한 Model 4는 53.8%로 설명력이 40.0%가 증가
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해 앞선 직무만족과 마찬가지로 세 독립변수가 설명력

에 기여하는 정도가 크다고 볼 수 있다. 공공봉사동기

가 직무성과에 미치는 영향은 유의수준 0.05에서 유의

미하고 나머지 업무 자율성과 인사제도 적합성은 유의

수준 0.001 수준에서 유의미하게 나타났다. 즉, 본 연구

가 가정한 공무원 조직에서 개별 공무원의 공공봉사동

기, 공무원이 적절하게 취할 수 있는 업무의 유연한 자

율성, 그리고 업무에 적절한 인사제도가 안배되면 해당 

공무원의 직무에 대한 만족과 성과가 모두 좋아질 수가 

있다고 볼 수 있다. 전체 모델에서 다소 아쉬운 점은 

Kim[44]의 연구를 바탕으로 통제를 최대한 했음에도 

불구하고 통제변수의 유의성을 확보하지 못한 것이다. 

이는 아마도 서로 각기 다른 세 보건소의 역사, 규모, 인

구통계학적 특성이 다양한데서 비롯한 문제일 수 있다. 

Ⅴ. 결론

1. 연구의 결론 및 시사점 

본 연구는 공공기관 조직 구성원의 직무만족 및 성과 

향상에 있어 영향을 미칠 수 있는 요인들에 대해 더욱 

폭넓은 시각을 제시하고, 이를 확인하는데 목적을 두고 

있다.

본 연구에서는 기존 연구들이 살펴본 직무만족과 공

공봉사동기의 영향력을 다시 한 번 실증하는 한편, 공

공봉사동기 이외의 요소로서 자기결정성이론을 기반으

로 한 업무 자율성 및 인사제도의 효과성 연구 분야에

서 활용되는 인사제도의 적합성을 활용하여 새롭게 추

가된 변수들과 공공봉사동기 변수가 함께 구성원의 직

무만족에 미치는 영향을 분석하였다. 또한 조직의 근본

적인 목적은 목표의 달성으로 대변되는 성과 창출 및 

향상이므로 직무만족과는 별도로 앞서 제시된 독립 변

수들이 개인의 성과에 미치는 영향을 파악해보고자 하

였다. 

분석결과 공무원의 공공봉사동기가 높을수록, 개인

의 업무 자율성이 높을수록, 그리고 인사제도의 적합성

이 높을수록 구성원의 직무만족과 인지된 업무성과 모

두가 증가하는 것을 확인할 수 있었다. 특히 공공봉사

동기와 업무 자율성은 직무만족에 더욱 큰 영향력을 미

치는 것으로 확인되었고, 인사제도의 적합성은 인지된 

직무성과에서 더욱 큰 영향력을 보이는 것으로 나타났

다. 

흥미로운 점은 공공봉사동기와 업무자율성 및 인사

제도의 적합성 모두가 두 종속변수에 유의미한 영향력

을 보이면서도, 그 영향력의 크기가 다르게 나왔다는 

점이다. 이는 두 종속변수가 갖는 속성의 차이를 논함

으로써 설명할 수 있다. 

직무만족은 업무를 진행하는 과정에서 경험하게 되

는 다양한 환경적 요소들이 자신에게 얼마나 긍정적인 

견해을 보이는지에 대한 감정적 판단이다. 즉, 업무의 

완결을 통한 성과 확인 단계 보다 업무의 진행에 초점

을 두고 판단이 이루어지는 것으로 추론할 수 있다. 따

라서 업무의 가치를 수행의 결과물인 성과로 판단하기 

보다는 업무 자체가 갖는 의미(공공봉사동기)와 업무 

수행 과정에서 자기결정성 요인으로서 자신의 자율적

인 의지가 반영될 가능성(업무자율성)이 상대적으로 강

한 영향력을 갖는다는 결과를 이끌어 낸 것으로 보인다

[20]. 이와는 다르게 인지된 성과는 세 개의 독립변수 

중 인사제도의 적합성에서 상대적으로 가장 큰 영향을 

받는 것으로 나타났다. 인지된 성과는 일반적으로 업무

를 진행한 이후 거둔 결과물(성과)를 측정함으로써 그 

수준을 판단한다. 업무문제의 해결정도, 시간의 단축 정

도, 시행착오 감소, 생산성 향상, 프로세스 개선 등을 예

로 들 수 있다[47]. 따라서 업무의 진행에 도움을 주는 

요소보다 문제해결에 실제적인 도움을 줄 수 있는 요인

들이 인지된 성과에 상대적으로 강한 영향력을 미칠 것

으로 추론할 수 있다. 본 연구에서 독립변수로 사용된 

인사제도의 적합성은 조직의 효과성을 높이는데 기여

한다는 논리적 추론 관계에 속해 있다. 인사제도가 얼

마나 조직 구성원의 목표 달성을 적절하게 지원하는지

가 인사제도의 적합성 수준을 의미한다. 그리고 인사제

도는 내부적으로 목표달성을 위해 다양한 금전적, 심리

적 보상 체계를 제시함과 동시에 구성원이 목표달성을 

할 수 있도록 역량을 보완해 주기 위한 교육 및 지원 체

계를 갖추게 된다. 결국 인사제도의 적합성은 조직 구

성원이 직무를 수행하는 과정보다 직무 수행에 따른 결
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과에 상대적으로 더욱 많은 영향을 보이며, 본 연구의 

결과를 이를 확인해 주는 것으로 보인다. 

이외에도 본 연구는 연구 집단의 특성으로 인하여 다

음과 같은 실무적 시사점을 제시할 수 있다고 판단된

다. 요컨대, 조직이 인수·합병과 같은 급격한 구조의 변

화를 경험한 이후에도 상기 논의된 독립변수들의 영향

력이 지속할 수 있을 것인가에 대한 나름의 논의를 이

끌어 낼 수 있는 것이다. 

창원, 마산, 진해 보건소는 시 단위의 통합과정에서 

갑작스러운 인위적 합병이 진행되었고, 형식적인 결합

만 이루어진 상태였고, 합병 후 통합과정이 적절하게 

진행되지 못한 상황이었다. 이러한 상황에서 얻어진 가

설1의 결과는 공공 조직의 경우 통폐합과 같은 불안정

한 상황에서도 지속적인 업무의 만족과 성과를 창출할 

수 있도록 만들기 위해서는 구성원 자신이 사회에 기여

하는 공공 서비스의 가치에 대해서 충분히 인지할 수 

있도록 하여 공공봉사동기의 수준이 높아질 수 있도록 

해야 한다는 것을 유추할 수 있다. 가설2의 결과는 공공

기관의 통폐합 과정에서도 피인수 대상 조직의 구성원

들 업무 자율성을 보장하는 것이 조직의 안정화에 기여

할 수 있음을 보여 주고 있다. 인수합병 과정에서 피인

수 조직의 구성원들의 직무만족과 성과는 그들이 느끼

는 인수 조직의 문화에 대한 매력에 영향을 받는다[48]. 

따라서 공공 서비스를 제공하는 조직의 통폐합을 추진

하는 과정에서 통합 후 조직 구성원의 업무에 대한 만

족과 성과를 유지하기 위해서는 이들이 매력을 느낄 수 

있는 조직 문화, 특히 업무의 자율성을 보장하는 것이 

필요하다고 본다. 가설 3의 결과는 통폐합을 경험한 공

공서비스 제공 조직에서 조직의 안정적인 업무 수행을 

위해서는 단순히 개인의 사명감(공공봉사동기), 조직의 

문화(업무 자율성) 이외에 성과를 달성할 수 있는 역량

의 향상과 성과 달성 시 제공되는 경제적 보상을 망라

하는 인사제도의 적절한 지원이 필요함을 말한다. 일반

적으로 민간 기업의 통폐합은 특히 피인수자의 위치에 

있는 조직 내 구성원들에게 인사제도에 있어 공정성, 

형평성에 대한 불안감을 느끼게 만들 수 있다[49]. 따라

서 민간 기업과는 달리 상대적으로 인사제도의 세밀함

이 부족한 공공 조직의 경우 통폐합 과정에서 사명감과 

조직 문화 분야 이외에 성과 창출을 지원하기 위한 더

욱 구체화한 인사제도를 제시하는 것이 필요하다. 

2. 연구의 한계 및 향후 과제

앞서 언급된 연구의 시사점에도 불구하고 본 연구는 

다음과 같은 한계가 존재한다. 첫째, 동일방법편의

(common method bias)의 문제이다. 본 연구에서는 동

일방법편의 문제성을 인지하고 있고, 발생할 수 있는 

오류를 피하고자 Harman의 단일요인분석(single 

factor test) 검정을 시행하였다. 그러나 오류의 존재 가

능성이 완전히 사라지는 것이 아닌 만큼 동일원천에 따

른 오류 가능성을 더욱 낮추기 위하여 측정 방식을 개

선해야할 필요성이 있다. 둘째, 단일 공공서비스 제공 

조직을 대상으로 하였기 때문에 연구결과를 일반화하

는데 한계점이 있을 수 있다. 추후 연구에서는 일반화

의 가능성을 높이기 위하여 다양한 공공서비스 제공 조

직의 구성원들을 포함해 연구를 진행해야 할 것으로 보

인다. 셋째, 본 연구에서 사용된 변수들의 인과관계를 

더욱 의미 있게 만들기 위해서, 비교연구의 필요성도 

제시해 볼 수 있다. 본 연구는 공공서비스 제공 조직만

을 대상으로 진행되었으나 향후 민간 조직과의 비교를 

진행하는 형태로 확대할 수 있을 것이다. 이를 통해 공

공과 민간이라는 속성의 차이가 미치는 영향력을 확인

해 볼 수 있을 것이다. 또한 민간 기업 맥락에서 공공봉

사동기 개념의 적용 가능성을 타진해볼 수 있을 것이다. 
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