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            Abstract
          
        

        
          본 연구는 정부 인적자원관리의 혁신에 실질적으로 기여하기 위한 방안 모색의 고민으로부터 시작되었다. 공무원들의 동기 구조를 심층적으로 파악하고 이를 바탕으로 효과적인 동기부여 전략을 구성하는 것이 오늘날 정부의 인적자원을 혁신적으로 관리할 수 있는 중요한 과제가 될 것이다. 따라서 본 연구는 ① 공무원들의 특수한 동기를 이해할 수 있는 개념으로 주목받고 있는 ‘공공봉사동기’와 ② 인간의 다양한 동기이론을 포괄적으로 담아낸 이론으로 평가되고 있는 ‘조절초점이론’에 주목하였다. 공공봉사동기와 조절초점이론의 접목을 시도함으로써, 본 연구는 공무원들의 동기 구조를 폭넓게 이해하고 개인이 동일한 수준의 공공봉사동기를 가졌더라도 개인마다 행동을 이끄는 전략이 다를 수 있다는 점을 밝히고자 하였다. 이를 기반으로 한 실증분석의 결과를 토대로 향후 체계적 동기부여 전략에 관한 정책적 함의들을 제시하였다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          This study aims to determine ways to contribute to innovation in government human resource management. To this end, this study explores the structure of public servants’ motivation and, based on the results, proposes a strategy for the innovative management of current government human resources. The specific focus is on public service motivation, reflected in an understanding of the motivation of public servants. This study uses the regulatory focus theory, which comprehensively captures various human motivation theories. The results reveal that, although every individual public servant may have the same level of public service motivation, the strategies that lead him/her to action may considerably vary. Taken together, the results of this study contribute to both academic theory and the political development of systematic motivation strategies in the future.
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      1. 서 론
      다원주의 사회가 가속화되면서 오늘날의 조직은 개인이 가지고 있는 동기의 다양하고 복합적인 측면에 중점을 두고 있다(양동현, 2008). 정부의 인적자원관리에서도 공무원들의 동기 구조를 심층적으로 이해하고 이에 부합하는 체계적인 동기부여 전략 방안을 모색하는 것이 중요하다. 공무원 동기부여의 실패는 공무원 개인 차원을 넘어서 사회적·국가적 차원에서도 매우 큰 손실을 가져다준다. 국민을 위해 봉사하고 국가를 운영하는 공무원은 그 자체로도 해당 국가의 수준을 측정하는 하나의 척도로 볼 수 있기 때문이다(이윤경, 2014).

      국민 전체를 위한 봉사자 역할과 책임을 공무원들에게 적극적으로 요구하는 시대에 접어들었지만, 정작 한국의 공무원들은 이러한 변화에 부응하기 위한 준비가 여전히 미흡한 것으로 보인다(조세현, 권혁주, 2017).1) 공무원들의 친(親)사회적·공동체적 동기를 양적·질적으로 증진시킴에 있어서, 개인이 가지고 있는 동기 성향의 ‘구조’와 동기 발현의 ‘과정’을 고려하지 않고 다른 변수와의 인과관계만을 파악하고자 할 경우 기존과 같은 단순 획일화된 인적자원관리 활동만 이끌 수밖에 없으며, 부적절한 인적자원관리 활동을 유도하게 될 우려가 있다. 따라서 본 연구는 체계적 동기부여 전략에 대한 고민과 새로운 접근을 통해 정부 인적자원관리의 혁신에 실질적으로 기여할 수 있는 함의를 제시하고자 하였다.

      특히, 한국에서는 공공봉사동기를 너무 포괄적이고 이타적 관점에서만 이해하려는 경향이 있는데, 이와 같은 시각을 더 확장하여 개인의 관심이나 내면적 성향도 함께 고려할 필요가 있다(박순애, 이혜연, 2017). 본 연구는 공무원들의 동기구조와 유형을 조금 더 심층적으로 파악하기 위한 실마리로서, ① 공무원들의 특수한 동기를 이해할 수 있는 개념(Perry & Wise, 1990; Rainey & Steinbauer, 1999)으로 주목받고 있는 ‘공공봉사동기’2)와 ② 인간의 다양한 동기이론을 포괄적으로 담아낸 이론(Shah et al., 1998)으로 평가되고 있는 ‘조절초점이론’에 주목하였다.

      공공봉사동기는 공무원들이 어떤 유인(誘引)에 반응하는지를 이해할 수 있는 중요한 개념이다.3) 하지만 공공봉사동기에 관한 많은 연구는 공익을 위해 봉사하고자 하는 개인의 기본적인 마음가짐이 단순히 ‘높은지 또는 낮은지’에 대한 정도만을 주목하고 있기에, 개인에게 내재된 ‘성향’이나 행태적 ‘전략’을 구체적으로 고려한 연구는 찾아보기 어렵다. 그런 측면에서 볼 때, 조절초점이론은 개인이 갖는 자기조절의 초점 유형에 따라 행동의 전략이 달라진다는 점을 유용하게 설명할 수 있다는 이점이 있다(강혜자, 2009). 공공봉사동기 선행연구들(Vandenabeele et al., 2014; Bozeman & Su, 2015; Ritz et al., 2016; Christensen et al., 2017)도 다른 이론적 시각(e.g., 자기조절이론)과의 접목을 시도하여 공공봉사동기가 발현되는 원리와 행동전략으로 연결되는 구조를 탐색하고 다양한 시도를 통해 정부 인적자원관리 활동에 실제적으로 활용 가능한 방안을 도출해야 함을 지속적으로 강조했다. 따라서 본 연구의 목적은 공공봉사동기와 개인의 조절초점 성향 간 상호작용 효과를 검증함으로써, 공무원들의 동기 구조를 폭넓게 이해하고 공익을 위한 공무원들의 봉사적 동기가 어느 정도인지에 대한 것뿐만 아니라 어떤 행동전략을 보이는지 파악하는 것이다.

      본 연구는 ‘공무원들이 가지는 공공봉사동기의 효과는 개인에게 내재된 조절초점 성향에 따라서 어떻게 변화하는가?’에 대한 답을 구하고자 하였다. 이를 위해 공공봉사동기와 주요 직무 태도(i.e., 직무만족, 조직시민행동)와의 인과관계가 개인의 조절초점 성향에 따라 어떻게 변화하는지를 확인하였다. 실증분석 결과를 토대로 본 연구는 향후 체계적 동기부여 전략에 관한 정책적 함의들을 제시하고자 하였다.

    

    

  
    
      2. 이론적 논의
      
        1) 공공봉사동기
        그동안 공공봉사동기는 다양하게 정의되어 왔다. 공공봉사동기의 개념을 구체화하여 최초로 연구를 수행한 Perry & Wise(1990, p. 368)는 공공봉사동기를 “정부 및 공공기관에 주로 또는 독특하게 기반을 둔 동기에 반응하는 개인적 성향”이라고 표현했다. 초기의 개념은 민간부문과는 구별되는 공공부문의 독특한 특징을 설명하기 유용하면서(노종호, 2016; Lee, 2010), 공공조직을 선택하게 되는 동기와 보상 선호에 초점을 둔 개념이었다(Perry & Wise, 1990). Brewer & Selden (1998, p. 417)은 “공공봉사동기를 개인이 의미 있는 공공 서비스를 제공하고자 하는 동기”로 확장하여 정의하면서, 근무하는 영역과 관계없이 타인을 돕는 동기적·행동적 측면에 초점을 둔 개념으로 바라보았다. Rainey & Steinbauer(1999, p. 23)는 “국민, 국가, 인류의 공익을 위해 봉사하려는 일반적인 이타적 동기”로 공공봉사동기를 정의했다. 그들의 개념은 조금 더 일반적인 개념으로서 공공봉사동기를 정의하였다(Ertas, 2014; Lee, 2010). Vandenabeele(2007, p. 547)는 “개인과 조직의 이익을 뛰어넘어 더 큰 정치적 실체(political entity)에 관심을 가지고 이에 부합하는 행동으로 이끄는 신념, 가치, 태도”로 정의하였다. 즉, 공공봉사동기에서 자기희생(self-sacrifice)적인 의미를 강조하였다고 볼 수 있다(Lee, 2010).

        초기에 나타난 공공봉사동기에 대한 정의는 정부 및 공공기관이라는 특수한 영역과 밀접하거나 관련되는 좁은 의미의 ‘공공봉사’를 가정하였지만, 이후에는 영역과 관계없이 이타적이고 희생적인 개념적 의미로 확장한 ‘공공봉사’에 더 많은 초점을 두었다. 앞서 논의한 대로 시간의 흐름에 따라 또는 학자에 따라 공공봉사동기에 대한 개념 정의는 차이가 있지만, 공공부문의 특수성을 밝히려는 연구들(Bozeman & Bretschneider, 1994; Bozeman, 1987; Buelens & Van den Broeck, 2007; Perry & Porter, 1982; Perry & Rainey, 1988; Rainey & Bozeman, 2000; Rainey, 1983)을 토대로 공공봉사동기는 중요한 개념으로 발전하였다. 이러한 논의들을 종합하면, 공공봉사동기는 좁게는 주변의 이웃을 위해 봉사하고자 하는 의지를 의미하고, 넓게는 공동체와 사회 전반의 복지에 기여하고자 하는 열망을 포함한 ‘타인 지향적인(other oriented)’ 개념으로 볼 수 있다(Brewer et al., 2012).4)

        공공봉사동기가 행정관리 분야에서 많은 관심과 큰 반향을 불러온 이유는 개인의 사적 이익이나 쾌락이 아닌 사회 공동체적 공익에 대한 관심으로부터 시작하여 공공가치 실현에 이바지하려는 근무 동기를 밝혀냈다는 의의가 있기 때문이다(박정호, 2017; Davis, 2010). 김서용(2009)은 행정학계가 공공봉사동기에 대해 높은 관심을 보이는 이유에 대해서 이론적 차원과 관리적 차원에서 설명하였다. 먼저, 이론적 차원에서는 공공봉사동기가 행정학의 학문적 독자성을 높여준다는 점이다. 다른 학문 분야와 차별화된 이론적 개념을 가질 수 있기 때문이다. 관리적 차원에서는 공공봉사동기가 공공조직에 유효한 관리전략을 이끌어주는 수단이 된다는 점이다. 공공조직과 민간조직 간 구성원 동기구조의 차이가 처방의 차이로 연결되기 때문이다.

      

      
        2) 최근 공공봉사동기 연구의 비판과 제언
        공공봉사동기에 관한 연구들이 그동안 여러 가지 방법으로 이루어졌음에도 불구하고, 여전히 풀어야 할 숙제가 다양하게 존재한다. 최근에 진행된 몇몇 연구들(i.e., Bozeman & Su, 2015; Christensen et al., 2017; Ritz et al., 2016; Vandenabeele et al., 2014)은 지금까지 진행되어 온 공공봉사동기에 관한 연구들을 종합하여 체계적으로 분석하였고, 이를 토대로 향후 공공봉사동기 연구가 발전적으로 이루어질 수 있는 이론적·실무적 방향들을 제시하였다. 이 연구들이 진행된 순차적 흐름을 중심으로 살펴보면 다음과 같다.

        먼저 Vandenabeele et al.(2014)의 연구는 미래 공공봉사동기 연구의 발전을 위해, 다음과 같은 문제점들을 지적하였다. 첫째, 공공봉사동기 연구에서 제시되고 있는 변수들 간의 인과 구조에서 내생성(endogeneity)의 문제와 동일방법편의(common method bias)의 문제가 그동안 충분히 다루어지지 않았다는 점이다. 둘째, 공공봉사동기에 대한 측정방식이 대부분의 연구에 통용이 가능하도록 통일되지 않았다는 점이다. 마지막으로, 공공봉사동기 연구가 다른 학문적 분야와 철저히 분리되어 행정학계에서만 주로 분절적으로 이루어지고 있다는 점을 지적하였다. 이러한 문제들을 해결하기 위해 그들의 연구는 ‘타 이론과의 통합’을 강조하기도 하였는데, 이와 같은 논의는 사실 그 전부터 꾸준히 제기되어 온 주장이다. 특히, 공공봉사동기의 사회화 및 발현과정 또는 다른 변수들과의 인과구조 설명 등에서 대표적으로 사회인지이론, 자기결정성이론, 목표설정이론, 개인-환경 적합성 이론 등이 함께 다루어져 왔다(Coursey et al., 2012; Pedersen, 2015; Perry & Vandenabeele, 2008; Steijn, 2008; Vandenabeele, 2007; Wright & Pandey, 2008; Wright, 2007). 이후 Andrews(2016)는 공공봉사동기와 자기결정성 이론의 상호 보완적인 접근을 기반으로 하여 새로운 통합적 시각을 제시하기도 하였다. 국내에서는 박주원, 조윤직(2016)의 연구가 자기결정성이론의 시각을 공공봉사동기의 영향력에 관한 논의에 실증적으로 담아냄으로써 이론적 정교화에 기여하였다.

        Bozeman & Su(2015)의 연구는 그동안 폭발적으로 증가하게 된 공공봉사동기에 대한 인기가 공공봉사동기의 개념을 오히려 혼란스럽게 만들었다고 주장하였다. 그들은 이러한 문제의식을 바탕으로 Gerring(1999)이 제시한 개념 평가의 틀을 적용하여 공공봉사동기의 개념을 다시 정교하게 분석하였다. 특히, Bozeman & Su(2015)는 그동안 공공봉사동기에 관한 연구들이 공공봉사동기를 주로 독립변수로 활용하였고, 무엇이 공공봉사동기를 증진시키는지에 관한 연구가 비교적 부족했다는 점을 지적하면서 공공봉사동기를 필연적으로 이끌어내는 인과적 원리에 더 많은 관심이 필요하다고 하였다.5) 이처럼 공공부문에서 제대로 작동하지 않을 가능성이 높은 외재적 보상에 대한 보완 또는 대체할 수 있는 수단의 탐색으로서 공공봉사동기 연구가 매우 높은 가치를 지녔음에도 불구하고, 공공봉사동기가 유발되는 원리와 구조를 탐색하려는 노력은 여전히 부족한 실정이다(최낙범, 이수영, 2016). 이와 관련하여 Bozeman & Su(2015)는 공공봉사동기의 ‘기질적 측면’과 ‘환경적 측면’에 대한 탐구가 지속적으로 이루어져야 한다고 제언하였다. 그동안 공공봉사동기의 실재(實在)와 영향력에 대해서 다양한 경험적 검증이 존재해왔지만(Bellé, 2013; Crewson, 1997; Houston, 2000; Houston, 2005; Pandey & Stazyk, 2008; Perry & Hondeghem, 2008), 공공봉사동기의 사회화 및 발현과정에 대한 해답은 여전히 얻을 수 없었기 때문이다.

        Ritz et al.(2016)은 지난 시간 동안 공공봉사동기에 관한 연구가 수없이 많이 이루어졌고 다양한 함의들을 제시해 왔음에도 불구하고, 이러한 것들이 공공조직의 인적자원관리 활동에 실무적으로 전혀 활용되고 있지 않음을 지적하였다. 즉, 많은 연구가 공공조직의 관리적 차원에서 다양한 실무적·정책적 함의들을 제시하였지만, 공공봉사동기의 이론적 논의들이 실제적 측면에서 효과적으로 반영될 수 있는 여지가 많이 부족했던 것이다. 아울러, Ritz et al.(2016)의 연구는 오늘날 공공봉사동기가 처한 다양한 어려움을 극복하기 위한 제언도 함께 덧붙였다. 먼저, 그동안 공공봉사동기를 다룬 대부분의 연구가 긍정적 속성에만 주로 초점을 두었다는 점을 지적하면서, 역효과를 갖는(counterproductive) 결과와의 관계에 대해서도 다루어져야 한다고 주장하였다. 아울러, 향후 연구들이 방법론적 정교성과 체계성이 향상되어야 한다고 강조하였고, 측정의 다양성을 확장하고 새로운 측정기법을 도입함으로써 공공봉사동기의 개념적 경계를 분명히 하고 동기의 복합적 요소들이 함께 고려될 수 있도록 해야 한다고 주장하였다.

        반면, Christensen et al.(2017)의 연구는 2008년 이후에 진행되어 온 공공봉사동기 관련 연구들을 검토함으로써, 공공봉사동기 연구로부터 도출된 실무적 함의들을 종합하였다. 특히, 이들의 연구는 인사 및 조직관리 차원에서 채용, 근무환경, 공공 서비스 대상자, 공공가치의 학습, 리더의 역할을 강조하면서 주요 실무적 함의를 5가지로 요약하여 정리하였다. 또한, 이러한 종합적 결과들을 통해, 향후 공공봉사동기의 이론적 논의들이 좀 더 실무적 함의 도출로 연결되도록 노력해야 한다는 점을 강조하였다. Christensen et al.(2017)의 연구는 그동안 지속적으로 급증해 온 공공봉사동기 관련 연구들이 분명 공공부문 구성원들의 동기부여 방안을 구체적으로 마련하기 위한 탄탄한 기반이 되어주었음을 강조하였다. 하지만, 그들의 연구는 Ritz et al.(2016)의 연구와 마찬가지로, 그동안의 많은 연구가 공공봉사동기가 가진 긍정적 결과의 측면에 너무 많은 초점을 두었다는 점을 지적하면서, 향후 실무적 차원에서 활용될 수 있는 정교한 논의가 필요하다고 강조하였다.

        앞서 다룬 다양한 비판과 제언을 고려하여, 본 연구는 개인 성향의 차이를 확인할 수 있는 조절초점이론의 시각을 접목함으로써 공공봉사동기의 발현과정에 대한 이해를 높이고자 하였다. 또한, 공공봉사동기와 조절초점이론 간의 상호 보완적인 접근을 통해 공무원들의 동기를 다각도로 이해함으로써 공공봉사동기의 이론화에 기여하고, 정부 인적자원관리의 혁신에 실질적으로 기여가 가능한 실무적·정책적 함의를 도출하고자 하였다.

      

      
        3) 조절초점이론의 유용성
        앞서 살펴본 공공봉사동기 연구에 관한 주요 제언들은 ① 다른 이론적 시각과의 접목을 시도하여(Vandenabeele et al., 2014), ② 공공봉사동기가 발현되는 원리와 행동전략으로 연결되는 구조를 탐색하고(Bozeman & Su, 2015), ③ 다양한 시도를 통해 정부 인적자원관리 활동에 실제적으로 활용 가능한 방안을 도출하는 것(Ritz et al., 2016; Christensen et al., 2017)으로 요약된다. 특히, Perry & Vandenabeele(2008)가 공공봉사동기를 심층적으로 이해하기 위한 이론으로서 자기조절이론들을 강조하였듯이, 본 연구에서도 개인이 갖는 자기조절의 초점 유형에 따라 행동의 전략이 달라진다는 점을 유용하게 설명(강혜자, 2009)하는 조절초점이론에 주목하였다.

        조절초점이론은 개인이 갖는 특정한 심리적 욕구인 자기조절의 초점 유형에 따라 행동의 동기와 전략이 달라진다는 점을 설명한다(강혜자, 2009). 조절초점이론에 의하면 인간은 목표를 추구함에 있어서 ‘향상초점(promotion focus)’ 또는 ‘예방초점(prevention focus)’이라는 서로 다른 동기체계를 지니고 있다고 본다(Higgins, 1997).6) 따라서 인간은 목표달성을 위해서 자신의 행동을 특정한 동기체계에 초점을 맞추는 경향을 보인다는 것이다(지준형, 2011). 향상초점은 ‘쾌락’을 추구하려는 자기조절 유형으로서 희망, 발전 등에 민감하게 반응하기 때문에 긍정적인 결과의 접근에 초점을 두고 있는 반면에, 예방초점은 ‘고통’을 회피하려는 자기조절 유형으로서 의무, 규범 등에 민감하게 반응하기 때문에 부정적인 결과의 경계에 초점을 두고 있다(Crowe & Higgnins, 1997; Förster et al., 1998; Higgins, 1997; Higgins, 1998).

        특히, 본 연구에 있어서 조절초점이론이 갖는 유용성에 대해서 살펴보면 다음과 같이 설명할 수 있겠다. 첫째, 공공봉사동기가 행정학계에서만 주로 분절적으로 다루어져왔던 한계를 극복하고, 공무원들의 공공봉사동기를 이해하고 분석함에 있어서 타학문의 영역(e.g., 심리학, 경영학)과 함께 간(間)학문적으로 접근하게 해준다. 둘째, 공공봉사동기의 영향력을 고려함에 있어서 단순히 개인과 조직의 적합성 수준에서만 다루었던 논의에서 벗어나, 공공봉사동기의 개인 기질적 측면과 조직 환경적 측면을 다양한 범주에서 고려할 수 있게 해준다. 셋째, 공공봉사동기에 관한 그동안의 연구가 긍정적·성취적 측면에 주로 초점을 두어 공공부문 구성원들의 진취적인 행동 유도를 위한 실무적 함의에만 머물렀다면, 부정적·방어적 측면에 대한 접근을 보완함으로써 구성원들의 동기와 행태를 보다 더 정교하게 파악하고 체계적인 실무적 함의를 이끌도록 해준다.

      

      
        4) 향상초점, 예방초점, 조절 적합성
        향상초점과 예방초점은 개인이 바라는 바람직한 상태(desired end states)에 관한 전략에 있어서 아주 큰 차이를 나타낸다.7) 향상초점은 발전, 성장, 성취 등과 관련이 깊고 목표 추구는 열망이나 희망으로 작용하기 때문에 개인이 바라는 바람직한 상태에 일치하려는 ‘접근 또는 도전’의 전략을 보이지만, 예방초점은 보안, 안전, 책임 등과 관련이 깊고 목표 추구는 의무나 책무로 작용하기 때문에 개인이 바라는 바람직한 상태와 불일치되는 것으로부터 ‘경계 또는 회피’의 전략을 보인다(Crowe & Higgins, 1997). 결국 인간은 두 가지의 조절초점 유형(i.e., 향상초점, 예방초점)에 따라 ‘개인이 바라는 바람직한 상태’에 도달하기 위한 행동이 서로 다르게 나타나며, 이는 개인들에게 전혀 다른 심리적 기제가 작용한 결과이다. 이와 같은 심리적 기제를 그림으로 요약 및 정리하면 <그림 1>과 같다. 이처럼 조절초점이론은 개인이 쾌락을 추구하고 고통을 피하려 한다는 쾌락주의 원리에 기저를 두고 있지만, 결과적으로 행동의 동기와 전략을 나타냄에 있어서는 분명한 차이가 있음을 제시한다(Higgins, 1997).

        
          
          

          <그림 1> 
				
          

          
            조절초점의 심리 기제(Higgins, 1997, p. 1283)
          
          

          

        

        Förster et al.(1998)의 연구는 향상초점의 참가자들이 전략적으로 ‘접근’ 행위를 취하게 될 때 예방초점의 참가자들보다 긍정적인 결과를 보였고, 반대로 예방초점의 참가자들이 전략적으로 ‘회피’ 행위를 취하게 될 때 향상초점의 참가자들보다 긍정적인 결과를 보이는 것을 발견하였다. 즉, 개인이 갖는 ‘조절초점’과 목표 추구를 위한 ‘전략적 상황’ 간의 일치성이 강한 동기를 유발시킨다는 점을 시사한다. 이는 조절 적합성(regulatory fit)에 대한 논의로 발전하게 되는데, 개인이 갖는 조절초점의 성향에 따라 행동의 동기와 전략이 달리지는 차원을 넘어서서, 목표를 추구할 때 취하게 되는 전략적 상황이 개인의 조절초점 성향과 일치하는 정도에 따라 결과가 달라질 수 있다는 차원까지 논의가 확장된 것이다.

        Freitas & Higgins(2002)는 세 차례에 걸쳐 수행한 연구를 종합하여 다음과 같은 결과를 제시하였다. 성취 지향적인 사람들이 열망과 관련된 행동을 더 즐겁다고 평가했는데, 책임 지향적인 사람들은 경계와 관련된 행동을 더 즐겁다고 평가하였다. 이처럼 조절 적합성이 높은 경우에는 성과에 대해서도 더 긍정적으로 인지하는 것으로 나타났으며 본인의 행동을 지속하려는 의지도 더 높은 것으로 나타났다. Plessner et al.(2009)의 연구는 스포츠의 영역에서도 선수들의 조절 적합성이 유의미하게 효과를 보이고 있음을 검증함으로써 선수의 선발, 전술 및 전략의 적용, 감독의 지시 등에서 중요하게 활용될 수 있음을 시사했다. Higgins et al.(2010)도 개인의 조절 적합성 수준이 높을 때 본인의 활동에 더욱 흥미를 느끼고 이를 지속한다는 점을 제시하였는데, 실증분석을 통해서 이러한 효과가 단순히 특정 활동의 흥미를 유발하는 요소에 의한 것이 아니라 조절 적합성의 영향에 의한 것이라는 종합적인 함의를 제시하였다.

      

      
        5) 상호작용의 결과: 직무만족과 조직시민행동
        본 연구는 앞서 다룬 주요 개념(변수)들의 상호작용 결과로 ‘직무만족’과 ‘조직시민행동’을 고려하였다. 그동안 인사 및 조직관리 분야에서 많은 관심을 받아온 조직 구성원의 대표적인 직무 태도 변수들이다. 특히, 직무만족은 공공봉사동기가 부여됨에 따라 공무원 개인이 공직에서 심리적으로 얻게 되는 긍정적 감정과 태도를 이해할 수 있는 중요한 변수이고(박주원, 조윤직, 2016), 조직시민행동은 공공봉사동기로 인해 공무원 개인이 친사회적 가치를 적극 실현하려는 의지와 행동을 파악할 수 있는 핵심 변수이다(김선희 외, 2017). 이와 같이 두 가지의 직무 태도 변수(i.e., 직무만족, 조직시민행동)가 본 연구에서 갖는 의의와 중요성은 다음과 같이 설명할 수 있겠다.

        먼저 직무만족은 공공봉사동기의 결과변수로 가장 많이 사용된 변수인데(Ritz et al., 2016), 그만큼 두 변수 간의 긍정적 관계는 많은 타당성을 얻고 있다(e.g., 박주원, 조윤직, 2016; 손명구, 2006; 최낙범, 전대성, 2016; Kim, 2012; Liu & Tang, 2011; Naff & Crum, 1999; Taylor, 2008). 이는 조절초점이론의 실제적이고 유의미한 상호작용 효과를 확인함에 있어서, 비교적 설득력이 높은 두 변수(i.e., 공공봉사동기, 직무만족) 간의 관계가 적절하다고 판단하였기 때문이다.

        다음으로 조직시민행동은 조직 구성원이 가진 직무범위를 벗어나 직접적인 보상과 관계없이 조직에 유익을 위한 규범적 역할수행이라는 점에서 볼 때(배귀희, 2007), 공공봉사동기와 상당히 공통적인 특성을 지니고 있다. 공무원의 자기희생을 기반으로 하는 공공봉사동기가 공직생활에서 이타적으로 봉사하려는 행동으로 나타나는 기본적인 인과 구조를 가장 두드러지게 검토할 수 있는 결과변수인 셈이다. 하지만, 이들 간의 관계를 살펴본 연구는 비교적 최근에 들어서 나타나는 추세이다(e.g., Campbell & Im, 2016; Cun, 2012; Kim, 2006; Pandey et al., 2008). 뿐만 아니라, 조직 내 구성원들과 조직 전체에 유의미한 영향을 미침으로써 장기적으로 조직 전체의 성과 및 생산성 향상에 실질적으로 기여한다는 점(Podsakoff & MacKenzie, 1997; Podsakoff et al., 1997)에서 조직시민행동은 정부의 인적자원관리 차원에서 반드시 고려되어야 하는 중요한 변수로 볼 수 있다.

      

      
        6) 가설설정
        
          (1) 공공봉사동기와 직무 태도 간의 관계
          공공봉사동기가 직무만족(e.g., 손명구, 2006; 이혜윤, 2017; 최무현, 조창현, 2013; Liu et al., 2008; Taylor, 2008)과 조직시민행동(e.g., 김정인, 2014; Campbell & Im, 2016; Cun, 2012; Kim, 2006; Pandey et al., 2008)에 긍정적인 영향을 미친다는 연구 결과는 다수 존재한다. 특히, 공무원만을 대상으로 한 최근의 국내 연구들(김선희 외, 2017; 김중석, 안국찬, 2016; 류종용, 이창원, 2016; 박주원, 조윤직, 2016; 이지혜, 2017; 최낙범, 전대성, 2016)은 공통적으로 한국적 맥락에서도 공무원들의 공공봉사동기가 개인의 심리적 태도와 자발적 행동에 중요한 원인으로 작용하고 있음을 보여주고 있다. 공공봉사동기가 높은 공무원들에게 있어서 공동체와 시민들을 위해서 공공 서비스를 제공하는 일은 더 많은 보람과 가치를 느끼고 적극적으로 나설 수 있는 의지가 강하게 작용할 수 있기 때문이다.

          한국의 공직사회에서 높은 수준의 공공봉사동기를 가진 공무원들이 실제 공익가치를 실현할 수 있는 직무수행의 과정과 환경을 통해서 심리적으로 만족을 얻고 자발적이고 헌신적인 행동을 적극 실현할 것이라는 추론이 가능하다. 개인-환경 적합성 이론의 관점에서도 강조되듯이, 공동체와 시민들을 위해 봉사할 수 있는 공직생활은 공공봉사동기가 높은 공무원들에게 개인 동기와 환경 간의 부합성을 높여주고 이것이 긍정적 태도 및 행동으로 연결될 수 있기 때문이다. 따라서 공무원 개인이 공직생활에서 수행하는 직무의 대부분은 사회와 공동체에 기여할 수 있는 일들과 직·간접적으로 연결되므로, 공무원들이 갖는 높은 수준의 공공봉사동기는 그들로 하여금 강한 만족감 또는 이타적 행동을 이끌 수 있다. 이와 같은 논의를 토대로 본 연구의 연구가설을 설정하면 다음과 같다.

          
            	∙ 연구가설 1-1. 공공봉사동기는 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.


            	∙ 연구가설 1-2. 공공봉사동기는 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.


          

        

        
          (2) 변수 사이에서 개인 조절초점 성향의 역할
          조절초점이론에 따르면, 인간은 두 가지의 조절초점 유형(i.e., 향상초점, 예방초점)에 따라 행동의 동기와 전략을 나타냄에 있어서 분명한 차이를 보인다(Higgins, 1997). 인사 및 조직관리 분야에서도 조직 구성원 개인이 갖고 있는 조절초점 성향에 따라 그들의 행태가 달라진다는 연구 결과들을 쉽게 발견할 수 있다(e.g., 김윤정, 2014; 유진협, 2002; 하형란, 강혜자, 2012; Brockner & Higgins, 2001; Kark & Van Dijk, 2007; Neubert et al., 2008). 이러한 연구 결과와 더불어 개인의 조절초점(향상초점 또는 예방초점) 성향이 얼마나 큰지에 따라 개인의 감정적 반응 크기도 함께 달라질 수 있다는 것을 고려하면(Higgins et al., 1997), 조직 구성원들의 행태에 있어서 개인의 조절초점 성향에 의한 상호작용 효과도 기대해 볼 수 있다.

          특히, Leone et al.(2005)의 연구 결과는 개인의 감정이 특정한 행위에 대한 태도를 형성함에 있어서 개인의 조절초점 성향이 유의미한 조절효과를 나타내고 있음을 보여주었다. 국내에서도 유진협(2002)의 연구는 공군 간부들을 대상으로 한 연구에서 독립변수인 직무특성과 사회구조특성이 종속변수인 심리적 임파워먼트에 미치는 영향 관계에서 개인 조절초점 성향에 따른 조절효과를 검증하였다. 또한, 김윤정(2014)은 일반 기업의 조직 구성원들을 대상으로 한 연구에서 정서적 조직변화몰입에 영향을 미치는 변수들에 대해서 종합적으로 살펴보았는데, 분석 결과를 통해 예방초점 성향에 따른 유의미한 상호작용 효과를 발견하였다.

          조절초점이론의 관점은 개인의 조절초점 성향에 의해서 공공봉사동기가 직무 태도(i.e., 직무만족, 조직시민행동)에 미치는 영향력이 달라질 수 있다는 추론을 가능하게 해준다. 특히, 과정이론으로서의 공공봉사동기는 그 발현과정에 있어서 자기조절 효과(self-regulatory effect)에 의한 변화를 고려하지 않을 수 없다(Camilleri, 2006; Perry, 2000). 조절초점이론을 적용한 최근 연구들(e.g., Crowe & Higgins, 1997; Dewett & Denisi, 2007; Kark & Van Dijk, 2007)은 개인의 조절초점 성향에 따라 행동의 동기와 전략이 달라진다는 점을 구체적으로 설명해주고 있기 때문에, 조절초점 성향이 공공봉사동기의 영향력의 변화를 이끌어줄 것으로 기대할 수 있다. 이와 같은 연구들은 향상초점 성향의 조직 구성원들이 긍정적 결과에 대한 기대감이 비교적 큰 반면, 예방초점 성향의 조직 구성원들은 부정적 결과에 대한 불안감이 비교적 크다는 점을 시사하고 있다. 뿐만 아니라, 자발적이고 능동적인 참여에 있어서 실패에 대한 두려움이 큰 예방초점 성향의 조직 구성원들은 비교적 적극적인 행동을 보이기 힘들 것이고, 실패에 대한 민감도가 낮은 향상초점 성향의 조직 구성원들은 적극적인 행동을 비교적 두드러지게 나타낼 것으로 기대할 수 있다. 더욱이, 권한의 범위가 좁고 책임의 문제를 중요하게 고려하는 공공부문의 특성을 감안하면 이러한 기대를 충분히 할 수 있게 된다.

          앞서 다룬 내용을 기반으로, 본 연구는 공공봉사동기와 개인의 조절초점 성향 간의 유의미한 상호작용 효과를 기대하였다. 특히, 두 가지의 조절초점 성향은 개인이 바라는 바람직한 상태에 있어서 아주 큰 차이를 보이므로(Higgins & Tykocinski, 1992; Higgins et al., 1994), 각각 반대되는 상호작용 효과를 구분하여 살펴보고자 하였다. 즉, 공공봉사동기와 직무만족 및 조직시민행동 간의 긍정적 인과관계에 있어서, ① 향상초점 성향에 따른 긍정적(i.e., 두 변수 간의 관계를 강화하는) 상호작용 효과와 ② 예방초점 성향에 따른 부정적(i.e., 두 변수 간의 관계를 완화하는) 상호작용 효과를 기대하였다. 이와 같은 논의를 토대로 본 연구의 연구가설을 설정하면 다음과 같다.

          
            	∙ 연구가설 2-1. 개인의 향상초점 성향은 직무만족에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 강화할 것이다.


            	∙ 연구가설 2-2. 개인의 향상초점 성향은 조직시민행동에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 강화할 것이다.


            	∙ 연구가설 3-1. 개인의 예방초점 성향은 직무만족에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 완화할 것이다.


            	∙ 연구가설 3-2. 개인의 예방초점 성향은 조직시민행동에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 완화할 것이다.


          

        

        
          (3) 변수 사이에서 조절 적합성의 역할
          조직 구성원 개인과 다양한 환경적 요소들 간의 적합성이 조직에 많은 변화를 가져다준다는 논의는 조직의 인적자원관리에 있어서 이미 중요한 정설로 받아들여지고 있다(Furnham & Schaeffer, 1984). 공공봉사동기와 직무 태도 간의 관계에 있어서도 개인과 조직 환경 간의 적합성이 동시에 고려되어야 할 필요가 있다. 공공봉사동기는 성별, 연령, 교육수준 등과 같은 개인의 다양한 특성들뿐만 아니라, 직무 및 조직의 특성들과도 밀접한 관련이 있다(김정인, 2014). 공공봉사동기는 조직 내외의 다양한 사회화에 의해 많은 영향을 받기 때문이다(Kjeldsen & Jacobsen, 2012; Moynihan & Pandy, 2007; Perry, 1997; Scott & Pandey, 2005; Taylor, 2008).

          특히, Taylor(2008)의 연구는 공공봉사동기가 직무 태도(i.e., 직무만족, 조직몰입)에 긍정적인 영향을 미친다는 분석의 결과와 더불어, 조직 구성원들이 맡은 업무 간의 적합성이 높을 때에도 두 직무 태도 변수에 긍정적인 영향을 미친다는 분석의 결과를 제시해주었다. Kjeldsen & Jacobsen(2012)의 연구 결과도 공공부문의 환경적 요소 때문에 공공봉사동기가 직접적으로 형성되는 것으로 볼 수는 없지만, 공공부문에서의 조직 사회화 과정이 공공봉사동기의 효과를 조절하고 있음을 시사하고 있다. Coursey et al.(2012)은 공공봉사동기에 의한 직접적인 행동의 변화를 가정하는 것은 현실을 지나치게 단순화하고 있음을 지적하면서, 조직 구성원들이 지닌 공공봉사동기와 조직 환경 간의 가치 정합성에 따른 영향력을 확인해야 한다고 주장하였다.

          개인-환경 적합성 이론의 관점은 개인과 조직 내 다양한 환경 간의 유기적인 조화와 상응에 의해서 공공봉사동기가 직무 태도(i.e., 직무만족, 조직시민행동)에 미치는 영향력이 달라질 수 있다는 추론을 가능하게 해준다. 더욱이, 조절초점이론은 기존과 같은 단순한 정합성 논의에서 벗어나 공무원 개인이 처한 심리적 상황과 이에 대한 주관적 대응을 구체적으로 반영할 수 있도록 설명해준다. 즉, 개인과 조직 환경이 ‘얼마만큼 부합한가’에 대한 질문을 ‘어떤 초점 성향과 얼마만큼 부합한가’에 대한 질문으로 발전시켜주게 된다. 따라서 본 연구는 두 직무 태도에 대한 공공봉사동기의 영향력을 살펴봄에 있어서도 이러한 효과를 기대하였다.

          조절초점이론에 관한 기존의 연구들(e.g., Freitas & Higgins, 2002; Higgins et al., 2010; Plessner et al., 2009)은 공공봉사동기와 조절 적합성의 상호작용 효과를 충분히 기대할 수 있도록 한다. 이와 같은 연구들은 성취 지향적인 사람들이 향상초점과 관련된 행동과 성과에 더 긍정적으로 평가하고, 책임 지향적인 사람들이 예방초점과 관련된 행동과 성과에 더 긍정적으로 평가한다는 점을 제시하고 있다. 무엇보다도 중요한 것은 이러한 상황이 개인에게 더 많은 흥미를 가져다주고 행동을 지속하려는 의지도 더 높아진다는 점이다. 개인의 조절초점 성향에 기반을 둔 행동은 그 자체로서 이미 스스로 부가적인 가치를 부여하기 때문에(Avnet & Higgins, 2006; Camacho et al., 2003; Higgins et al., 2003; Higgins, 2005), 조절 적합성은 공공봉사동기에 따른 긍정적 효과를 더욱 강화시킬 것으로 기대할 수 있다.

          특히, 다양한 유형의 적합성에 따라 각각 서로 다른 변화를 이끌어줄 수 있기에, 본 연구에서도 개인과 조직·직무·상사 간의 적합성 관계를 독립적으로 살펴보고자 하였다. 한국의 공직사회에서 유의미한 함의를 제공할 것으로 기대되는 ① 개인과 조직, ② 개인과 직무, ③ 개인과 상사 간의 관계에 따라 연구가설을 세 가지로 분리하였다. 즉, 공공봉사동기와 직무만족 및 조직시민행동 간의 관계에 있어서 각각의 조절 적합성(i.e., 개인-조직, 개인-직무, 개인-상사)에 따라 구분하였다.

          조직 내 환경(i.e., 조직, 직무, 상사)과 공무원 개인의 조절초점 성향 간 강한 정합성을 갖는다면, 이들은 자신의 태도와 행동에 긍정적 가치를 지속적으로 부여하게 된다. 즉, 직무만족과 조직시민행동과 같은 긍정적 직무 태도에 더 많은 의미를 부여할 것으로 기대할 수 있다. 이와 같은 논의를 토대로 본 연구의 연구가설을 설정하면 다음과 같다.

          
            	∙ 연구가설 4-1. 개인-조직 조절 적합성은 직무만족에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 강화할 것이다.


            	∙ 연구가설 4-2. 개인-조직 조절 적합성은 조직시민행동에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 강화할 것이다.


            	∙ 연구가설 5-1. 개인-직무 조절 적합성은 직무만족에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 강화할 것이다.


            	∙ 연구가설 5-2. 개인-직무 조절 적합성은 조직시민행동에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 강화할 것이다.


            	∙ 연구가설 6-1. 개인-상사 조절 적합성은 직무만족에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 강화할 것이다.


            	∙ 연구가설 6-2. 개인-상사 조절 적합성은 조직시민행동에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 강화할 것이다.


          

        

      

    

    

  
    
      3. 연구설계
      
        1) 분석모형
        본 연구는 공공봉사동기가 직무 태도 변수에 미치는 영향 관계에 있어서 개인의 조절초점 및 조절 적합성의 역할에 초점을 두고 이들 간의 관계를 확인하고자 하였다. 앞서 본 연구는 총 12개의 연구가설을 설정하였고 이를 토대로 분석모형을 <그림 2>와 같이 설정하였다. 본 연구의 의미 있는 분석 결과의 도출을 위해 한국적 맥락에서 공무원들을 둘러싼 다양한 요소들을 고려한 것이며, 연구가설에 반영된 주요 변수들 외에도 통제변수로 인구 통계 특성인 ‘연령’과 ‘최종학력’이, 조직 환경 특성인 ‘직급’과 ‘근무기간’이 설정되었다.

        
          
          

          <그림 2> 
				
          

          
            분석모형
          
          

          

        

      

      
        2) 변수의 측정 및 자료수집
        본 연구는 공공봉사동기의 측정을 위해서 Kim et al.(2013)의 연구가 기존 연구들에서의 논의와 통계적 분석을 토대로 정제한 16개의 측정문항을 활용하였다.8) 조절초점 성향 및 조절 적합성의 측정을 위해서는 Lockwood et al.(2002)이 제시한 18개의 측정문항을 곽선희(2009)의 연구에서 개인의 조절초점 성향과 조직문화 특성으로 활용하기 위해 번안(飜案)한 문항들을 참고하였다. 또한, 직무만족 개념을 측정하기 위하여 본 연구는 Taylor & Bowers(1972)가 제시한 7개의 측정문항을 활용하였다. 조직시민행동의 경우 Coyle-Shapiro & Kessler(2002)가 기존 연구들(i.e., Podsakoff et al., 1990, Van Dyne et al., 1994)을 토대로 하여 단일차원으로 축약한 7개의 측정문항을 활용하였다.

        본 연구는 9개 부처(i.e., 과학기술정보통신부, 문화체육관광부, 국세청, 특허청, 행정중심복합도시건설청, 국방부, 식품의약품안전처, 기상청, 통계청)에 약 500부의 설문지를 배포하였다. 설문지는 각 부처에 근무하는 일부 공무원들과 사전 협의 후 배포되었고, ① 인쇄된 설문지(우편), ② 한글 및 PDF파일 설문지(이메일), ③ 웹 설문지(메신저)를 전달하는 방식으로 진행되었다. 배포된 설문지 가운데 403부의 설문지가 최종적으로 회수되었고 회수율은 약 80.6%로써 비교적 높은 수준에 속했다. 이 가운데 무성의한 설문지 11부를 제외하고 최종적으로 392부의 설문지를 통계분석에 적용하였다.

      

      
        3) 표본의 구성
        본 연구는 최종 사용된 392부의 설문지를 토대로 응답자의 성별, 연령, 최종학력, 근무기간, 직급 분포가 어떻게 구성되어 있는지 확인하였다. 성별의 경우 남성은 232명이고 여성은 159명으로 나타났다. 연령의 경우 20대는 29명, 30대는 122명, 40대는 160명, 50대는 79명, 60대 이상은 1명으로 나타났다. 최종학력의 경우 고등학교 졸업 이하는 21명, 전문대(2-3년제) 졸업은 31명, 대학교(4년제) 졸업은 250명, 대학원(석사학위) 졸업은 64명, 대학원(박사학위) 졸업은 22명으로 나타났다. 근무기간의 경우 3년 미만은 54명, 3년 이상 6년 미만은 59명, 6년 이상 9년 미만은 39명, 9년 이상 12년 미만은 60명, 15년 이상은 136명으로 나타났다. 직급의 경우 9급은 31명, 8급은 49명, 7급은 119명, 6급은 107명, 5급은 66명, 4급은 12명, 3급 이상은 1명으로 나타났다.

        
          <표 1> 
				
          

          
            표본의 인구 통계적 특성
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	빈도(비율)
              	구분
              	빈도(비율)
            

          
          
            	성별
            	남성
            	232(59.2%)
            	근무기간
            	3년 미만
            	54(13.8%)
          

          
            	여성
            	159(40.6%)
            	3년 이상 6년 미만
            	59(15.1%)
          

          
            	결측값
            	1(0.3%)
            	6년 이상 9년 미만
            	39(9.9%)
          

          
            	연령
            	20대
            	29(7.4%)
            	9년 이상 12년 미만
            	60(15.3%)
          

          
            	30대
            	122(31.1%)
            	12년 이상 15년 미만
            	43(11.0%)
          

          
            	40대
            	160(40.8%)
            	15년 이상
            	136(34.7%)
          

          
            	50대
            	79(20.2%)
            	결측값
            	1(0.3%)
          

          
            	60대
            	1(0.3%)
            	직급
            	9급
            	31(7.9%)
          

          
            	결측값
            	1(0.3%)
            	8급
            	49(12.5%)
          

          
            	최종학력
            	고등학교 졸업 이하
            	21(5.4%)
            	7급
            	119(30.4%)
          

          
            	전문대(2-3년제) 졸업
            	31(7.9%)
            	6급
            	107(27.3%)
          

          
            	대학교(4년제) 졸업
            	250(63.8%)
            	5급
            	66(16.8%)
          

          
            	대학원(석사학위) 졸업
            	64(16.3%)
            	4급
            	12(3.1%)
          

          
            	대학원(박사학위) 졸업
            	22(5.6%)
            	3급 이상
            	1(0.3%)
          

          
            	결측값
            	4(1.0%)
            	결측값
            	7(1.8%)
          

          
            	전체 392(100%)
          

        

        

      

    

    

  
    
      4. 분석 결과
      
        1) 타당도 분석
        본 연구의 설문지에 포함된 다수의 설문문항이 본 연구에서 측정하고자 하는 구성개념들을 적절하게 대표하고 있는지 확인하기 위해 요인분석을 실시하였다. 본 연구에 활용되는 모든 설문문항은 비교적 이론적 논의가 활발히 진행되었고 선행연구가 상당히 많은 편에 속하므로 기본적으로 확인적 요인분석이 적합하다고 볼 수 있겠다. 하지만, 조절 적합성의 경우, 선행연구(i.e., 곽선희, 2009; Lockwood et al., 2002)의 측정문항들을 조직 환경적 요소들(i.e., 조직, 직무, 상사)의 전략적 성향에 부합하도록 문항의 내용을 수정하였다. 따라서 본 연구는 이러한 점을 충분히 고려하여 개인의 조절초점 성향과 조직·직무·상사의 전략적 성향에 대해서 묻는 변수들은 탐색적 요인분석을 먼저 실시한 후 확인적 요인분석을 실시하였다. 이를 제외한 나머지 변수들(i.e., 공공봉사동기, 직무만족, 조직시민행동)은 확인적 요인분석만 실시하였다.

        먼저 개인의 조절초점 성향과 조직·직무·상사의 전략적 성향에 대해서 묻는 변수들을 대상으로만 사전에 실시하는 탐색적 요인분석은 ① 개인의 조절초점 성향, ② 조직의 전략적 성향, ③ 직무의 전략적 성향, ④ 상사의 전략적 성향으로 각각 나누어 실시하였다. 본 연구의 탐색적 요인분석은 주성분 분석(principal components analysis)을 요인추출 방법으로 활용하였고, 요인회전은 베리맥스 회전(varimax rotation) 방식을 활용하였다. 측정문항의 선택은 ① 고유값(eigen value)이 1 이상인지, ② 요인적재량(factor loading)이 0.4 이상인지, ③ 공통성(communality)이 0.4 이상인지 확인함으로써 진행하였다. 또한, 본 연구는 탐색적 요인분석을 진행하기 위한 측정문항들이 적절하게 선정되었는지 평가하기 위해서 KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 값과 Bartlett의 구형성 검정 결과를 확인하였다. 각 변수들의 탐색적 요인분석 결과들을 표로 요약 및 정리하면 <표 2>와 같다.

        
          <표 2> 
				
          

          
            개인의 조절초점 성향에 대한 탐색적 요인분석
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	측정문항
              	성분1
              	성분2
              	공통성
              	고유값
              	분산 설명력
            

          
          
            	개인의
향상초점 성향
            	향상초점1
            	.888
            	-
            	.799
            	2.494
            	41.569
          

          
            	향상초점2
            	.936
            	-
            	.887
          

          
            	향상초점3
            	.897
            	-
            	.809
          

          
            	개인의
예방초점 성향
            	예방초점1
            	-
            	.866
            	.754
            	2.344
            	39.066
          

          
            	예방초점2
            	-
            	.882
            	.791
          

          
            	예방초점3
            	-
            	.890
            	.797
          

        

        

        
          <표 3> 
				
          

          
            조직의 전략적 성향에 대한 탐색적 요인분석
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	측정문항
              	성분1
              	성분2
              	공통성
              	고유값
              	분산 설명력
            

          
          
            	조직의
전략적 성향
            	향상초점1
            	-
            	.853
            	.727
            	2.213
            	36.878
          

          
            	향상초점2
            	-
            	.823
            	.773
          

          
            	향상초점3
            	-
            	.813
            	.761
          

          
            	예방초점1
            	.839
            	-
            	.790
            	2.316
            	38.592
          

          
            	예방초점2
            	.855
            	-
            	.733
          

          
            	예방초점3
            	.827
            	-
            	.744
          

        

        

        
          <표 4> 
				
          

          
            직무의 전략적 성향에 대한 탐색적 요인분석
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	측정문항
              	성분1
              	성분2
              	공통성
              	고유값
              	분산 설명력
            

          
          
            	직무의
전략적 성향
            	향상초점1
            	-
            	.917
            	.883
            	2.445
            	40.751
          

          
            	향상초점2
            	-
            	.888
            	.838
          

          
            	향상초점3
            	-
            	.820
            	.703
          

          
            	예방초점1
            	.834
            	-
            	.782
            	2.466
            	41.094
          

          
            	예방초점2
            	.910
            	-
            	.852
          

          
            	예방초점3
            	.906
            	-
            	.852
          

        

        

        
          <표 5> 
				
          

          
            상사의 전략적 성향에 대한 탐색적 요인분석
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	측정문항
              	성분1
              	성분2
              	공통성
              	고유값
              	분산 설명력
            

          
          
            	상사의
전략적 성향
            	향상초점1
            	-
            	.917
            	.904
            	2.528
            	45.488
          

          
            	향상초점2
            	-
            	.873
            	.900
          

          
            	향상초점3
            	-
            	.723
            	.833
          

          
            	예방초점1
            	.791
            	-
            	.837
            	2.729
            	42.126
          

          
            	예방초점2
            	.876
            	-
            	.894
          

          
            	예방초점3
            	.909
            	-
            	.888
          

        

        

        다음으로 모든 변수를 대상으로 실시하는 확인적 요인분석은 ① 공공봉사동기 1개 변수(12문항), ② 개인의 조절초점 및 조직·직무·상사의 전략적 성향에 대해서 묻는 8개 변수(24문항),9) ③ 직무만족 및 조직시민행동 2개 변수(8문항)로 나누어 실시하였다. 확인적 요인분석의 결과는 표준화된 요인적재량(standard factor loading)을 통해 요인 간의 상관관계 정도가 적절하고 통계적으로도 유의미한지 확인하였다. 또한, 다중상관제곱(squared multiple correlation) 값을 살펴봄으로써 잠재변수가 측정문항들의 변량을 잘 설명하고 있는지 확인하였다(송지준, 2009). 아울러, 확인적 요인분석 모형의 적합도가 적절한지 평가하기 위해서 절대적합지수 값들과 상대적합지수 값들을 살펴보았다(홍세희, 2000; 성태제, 2007).

        첫 번째로 공공봉사동기(4개의 하위 구성요소)에 해당하는 12개(각각 3문항)의 측정문항들에 대해서 살펴보면, 표준화된 요인적재량의 경우 .712와 .964 사이에 분포하고 있음을 확인할 수 있었다. 다중상관제곱의 경우는 .515와 .930 사이에 분포하고 있음을 확인할 수 있었다. 두 번째로 개인의 조절초점 성향과 조절 적합성에 해당하는 24개의 측정문항들에 대해서 살펴보면, 표준화된 요인적재량의 경우 .650과 .941 사이에 분포하고 있음을 확인할 수 있었다. 다중상관제곱의 경우는 .423과 .886 사이에 분포하고 있음을 확인할 수 있었다. 마지막으로 직무만족과 조직시민행동에 해당하는 8개의 측정문항들에 대해서 살펴보면, 표준화된 요인적재량의 경우 .648과 .922 사이에 분포하고 있음을 확인할 수 있었다. 다중상관제곱의 경우는 .420과 .850 사이에 분포하고 있음을 확인할 수 있었다.

        확인적 요인분석 모형의 적합도 기준이 되는 절대적합지수와 상대적합지수 값들을 살펴본 결과, AGFI 값을 제외한 모든 적합도 지수들이 해당 지수의 기준 값에 부합하는 것으로 나타났다. 비록 일부에서 AGFI 값이 기준 값인 0.9에 미치지는 못하였지만, 심각하게 문제가 되는 수준이 아닐뿐더러 AGFI가 표본의 특성에 민감하게 반응하는 적합도 지수임을 감안한다면 비교적 수용 가능한 수준으로 볼 수 있겠다. 특히, 표본의 특성으로부터 자유로운 RMSEA, TLI, CFI 값이 기준 값에 모두 부합한 수준으로 나타났기 때문에 모든 변수들에 대한 확인적 요인분석의 모형은 대체로 양호한 수준이라고 평가할 수 있겠다. 이와 같은 확인적 요인분석 모형의 적합도를 표로 요약 및 정리하면 <표 6>과 같다.

        
          <표 6> 
				
          

          
            확인적 요인분석 모형의 적합도
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	카이스퀘어 검정
              	절대적합지수
              	상대적합지수
            

          
          
            	공공봉사동기
            	CMIN: 190.820
DF: 45
p: .000
            	RMSEA: .091 / RMR: .073 / SRMR:
0.0562 / GFI: .931 / AGFI: .882
            	CFI: .957 / NFI: .945 / RFI:
.920 / IFI: .958 / TLI: .937
          

          
            	개인의 조절초점 성향
및 조절 적합성
            	CMIN: 506.105
DF: 221
p: .000
            	RMSEA: .057 / RMR: .087 / SRMR:
0.0489 / GFI: .903 / AGFI: .869
            	CFI: .958 / NFI: .928 / RFI:
.910 / IFI: .958 / TLI: .947
          

          
            	직무만족 및
조직시민행동
            	CMIN: 59.969
DF: 19
p: .000
            	RMSEA: .074 / RMR: .047 / SRMR:
0.0311 / GFI: .962 / AGFI: .927
            	CFI: .981 / NFI: .973 / RFI:
.960 / IFI: .981 / TLI: .972
          

        

        

      

      
        2) 신뢰도 분석
        요인분석을 통해 타당도 검증을 마친 변수들에 대해서 본 연구는 신뢰도 분석을 실시하였다. 신뢰도 분석은 측정하려는 개념이 설문의 응답자들로부터 일관되게 측정되었는지 확인할 수 있다(송지준, 2009). 따라서 측정문항들 간의 내적 일관성 신뢰도를 측정하기 위해서 크론바흐 알파 계수를 활용하였다. 11개의 변수로 구성된 측정문항들의 크론바흐 알파 계수를 구체적으로 확인한 결과, 모두 .820과 .923 사이에 분포하고 있음을 확인할 수 있었다. 일반적으로 사회과학 분야에서 크론바흐 알파 계수가 0.6 이상이면 내적 일관성 신뢰도가 있다고 볼 수 있는데(송지준, 2009; 김영곤, 김주경, 2016), 본 연구에 활용된 모든 변수들은 이와 같은 기준 값에 충분히 부합하는 것으로 확인되었다. 신뢰도 분석의 결과들을 표로 요약 및 정리하면 <표 7>과 같다.

        
          <표 7> 
				
          

          
            주요 변수들 간의 상관관계 분석 결과
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	측정문항
              	크론바흐 알파 계수
            

          
          
            	공공봉사동기
            	12문항
            	.923
          

          
            	직무만족
            	4문항
            	.874
          

          
            	조직시민행동
            	4문항
            	.910
          

          
            	개인의 향상초점 성향
            	3문항
            	.898
          

          
            	개인의 예방초점 성향
            	3문항
            	.857
          

          
            	조직의 향상초점 성향
            	3문항
            	.820
          

          
            	조직의 예방초점 성향
            	3문항
            	.833
          

          
            	직무의 향상초점 성향
            	3문항
            	.878
          

          
            	직무의 예방초점 성향
            	3문항
            	.891
          

          
            	상사의 향상초점 성향
            	3문항
            	.919
          

          
            	상사의 예방초점 성향
            	3문항
            	.923
          

        

        

      

      
        3) 상관관계 분석
        변수들 간의 인과관계를 검증하기에 앞서, 변수들 간의 상관관계가 어떠한지 확인하기 위해 상관관계 분석을 실시하였다. 상관관계 분석에 활용된 변수는 공공봉사동기, 개인의 향상초점 성향, 개인의 예방초점 성향, 개인-조직 조절 적합성, 개인-직무 조절 적합성, 개인-상사 조절 적합성, 직무만족, 조직시민행동으로 총 8개의 변수이다.10)

        피어슨 상관관계 분석의 결과는 대부분의 주요 변수들(e.g., 독립변수, 조절변수)이 종속변수인 직무만족과 조직시민행동과 대체로 유의미한 상관관계가 있음을 보여주고 있다. 특히, 공공봉사동기와 개인의 향상초점 성향은 종속변수와의 상관관계 계수가 0.361-0.510 사이에 분포하고 있으므로 다른 주요 변수에 비해 비교적 높은 상관관계가 있음을 확인할 수 있었다. 이와 같은 상관관계 분석의 결과들을 표로 요약 및 정리하면 <표 8>과 같다.

        
          <표 8> 
				
          

          
            주요 변수들 간의 상관관계 분석 결과
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	A
              	B
              	C
              	D
              	E
              	F
              	G
              	H
            

          
          
            	A
            	1
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	B
            	.399**
            	1
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	C
            	.066
            	.195**
            	1
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	D
            	.033
            	.004
            	-.053
            	1
            	
            	
            	
            	
          

          
            	E
            	-.056
            	-.252**
            	.336**
            	.225**
            	1
            	
            	
            	
          

          
            	F
            	-.109*
            	-.135**
            	.464**
            	.333**
            	.427**
            	1
            	
            	
          

          
            	G
            	.357**
            	.361**
            	-.008
            	.058
            	-.037
            	-.165**
            	1
            	
          

          
            	H
            	.510**
            	.494**
            	.146**
            	.044
            	-.012
            	-.091
            	.557**
            	1
          

        

        
          
            A: 공공봉사동기, B: 개인의 향상초점 성향, C: 개인의 예방초점 성향, D: 개인-조직 조절 적합성, E: 개인-직무 조절 적합성, F: 개인-상사 조절 적합성, G: 직무만족, H: 조직시민행동
          

          
            *: p<.05, **: p<.01
          

        

        

      

      
        4) 위계적 회귀분석
        본 연구는 본격적으로 변수들 간의 인과관계를 확인하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 변수들의 기본적인 범주에 따라 분리하여 총 4개의 단계로 투입하였으며, 순차적으로 투입된 변수의 수에 따라 총 4개의 모형을 확보하였다. 모형1에는 본 연구의 독립변수인 공공봉사동기 변수를 투입하였다. 모형2에는 본 연구의 조절변수인 개인의 조절초점 성향 2개의 변수와 조절 적합성 3개의 변수를 투입하였다.11) 모형3에는 본 연구의 상호작용항 변수인 ‘독립변수×조절변수’로 구성된 5개의 변수를 투입하였다.12) 마지막으로 모형4에는 본 연구의 통제변수인 연령, 최종학력, 직급, 근무기간 변수를 투입하였다.13) 회귀분석은 등간척도나 비율척도로 구성되어야 하므로(송지준, 2009), 통제변수 가운데 최종학력, 직급, 근무기간은 회귀분석 실시가 가능하도록 더미변수(dummy variable)로 변환하였다.14)

        
          (1) 직무만족에 대한 위계적 회귀분석
          직무만족을 종속변수로 설정한 위계적 회귀분석의 결과를 살펴보면 다음과 같다. 먼저 모형1은 직무만족의 변량을 11.6% 설명하고 있으며, 공공봉사동기의 수준이 높을수록 직무만족의 수준도 유의미하게 높아지는 것으로 볼 수 있다. 다음 모형2는 모형1보다 7.7% 높은 설명력을 보였다. 새로 투입된 5개의 변수들 가운데에서는 개인의 향상초점 성향이 유의미한 긍정적 영향력을 나타냈으며, 개인-상사 조절 적합성은 유의미한 부정적 영향력을 나타냈다. 세 번째의 모형3은 모형2보다 2.9% 높은 설명력을 보였다. 모형2에서 유의미한 영향력을 나타내지 않았던 개인-직무 조절 적합성이 모형3에서는 유의미한 긍정적 영향력을 나타냈다. 새로 투입된 5개의 변수들 가운데에서는 ‘공공봉사동기×개인-직무 조절 적합성’과 ‘공공봉사동기×개인-상사 조절 적합성’ 상호작용항 변수가 유의미한 긍정적 영향력을 나타냈다.

          최종모형이 되는 모형4는 직무만족의 변량을 24.0% 설명하는 것으로 나타났다. 모형4에서는 공공봉사동기, 개인의 향상초점 성향, 개인-직무 조절 적합성이 직무만족에 유의미한 긍정적 영향력을 나타냈으며, 개인의 예방초점 성향, 개인-상사 조절 적합성이 유의미한 부정적 영향력을 나타냈다. 이전의 모형3에서 유의미하게 나타나지 않았던 개인의 향상초점 성향과 ‘공공봉사동기×개인의 향상초점 성향’의 영향력이 통제변수의 영향력이 통제된 모형4에서는 유의미하게 나타났다. 통제변수 중에서는 최종학력과 직급이 유의미한 영향력을 나타냈다. 상호작용항 변수 가운데에서는 ‘공공봉사동기×개인의 향상초점 성향’, ‘공공봉사동기×개인-직무 조절 적합성’, ‘공공봉사동기×개인-상사 조절 적합성’ 상호작용항 변수가 유의미한 긍정적 영향력을 나타냈다. 직무만족에 대한 위계적 회귀분석의 결과를 표로 요약 및 정리하면 <표 9>와 같다.

          
            <표 9> 
				
            

            
              직무만족에 대한 위계적 회귀분석 결과(Durbin-Watson: 1.832)
            
            

          

          
            
              
                	구분
                	모형1
                	모형2
                	모형3
                	모형4
              

              
                	표준화 계수
                	t
                	표준화 계수
                	t
                	표준화 계수
                	t
                	표준화 계수
                	t
              

            
            
              	A
              	.341***
              	7.064
              	.222***
              	4.384
              	.255***
              	4.755
              	.269***
              	4.981
            

            
              	B
              	
              	
              	.269***
              	4.842
              	.293***
              	5.213
              	.300***
              	5.318
            

            
              	C
              	
              	
              	-.031
              	-.521
              	-.081
              	-1.320
              	-.106*
              	-1.709
            

            
              	D
              	
              	
              	.072
              	1.368
              	.073
              	1.395
              	.068
              	1.288
            

            
              	E
              	
              	
              	.089
              	1.589
              	.118*
              	2.068
              	.117*
              	2.044
            

            
              	F
              	
              	
              	-.149*
              	-2.426
              	-.164*
              	-2.567
              	-.151*
              	-2.369
            

            
              	A×B
              	
              	
              	
              	
              	.091
              	1.614
              	.103*
              	1.783
            

            
              	A×C
              	
              	
              	
              	
              	-.038
              	-.658
              	-.042
              	-.732
            

            
              	A×D
              	
              	
              	
              	
              	-.014
              	-.208
              	-.018
              	-.260
            

            
              	A×E
              	
              	
              	
              	
              	.109*
              	1.821
              	.105*
              	1.771
            

            
              	A×F
              	
              	
              	
              	
              	.113*
              	1.910
              	.112*
              	1.874
            

            
              	G
              	
              	
              	
              	
              	
              	
              	.109
              	1.834
            

            
              	H
              	
              	
              	
              	
              	
              	
              	-.122*
              	-2.488
            

            
              	I
              	
              	
              	
              	
              	
              	
              	.100*
              	1.937
            

            
              	J
              	
              	
              	
              	
              	
              	
              	.024
              	.398
            

            
              	R2
              	.116 (△.116***)
              	.193 (△.077***)
              	.222 (△.029*)
              	.240 (△.018*)
            

            
              	수정된 R2
              	.114
              	.180
              	.199
              	.209
            

            
              	F
              	49.896***
              	14.967***
              	9.593***
              	7.699***
            

          

          

        

        
          (2) 조직시민행동에 대한 위계적 회귀분석
          조직시민행동을 종속변수로 설정한 위계적 회귀분석의 결과를 살펴보면 다음과 같다. 먼저 모형1은 직무만족의 변량을 24.3% 설명하고 있으며, 공공봉사동기의 수준이 높을수록 조직시민행동의 수준도 유의미하게 높아지는 것으로 볼 수 있다. 다음 모형2는 모형1보다 11.9% 높은 설명력을 보였다. 새로 투입된 5개의 변수들 가운데에서는 개인의 향상초점 성향과 개인-직무 조절 적합성이 유의미한 긍정적 영향력을 나타냈으며, 개인-상사 조절 적합성은 유의미한 부정적 영향력을 나타냈다. 세 번째의 모형3은 모형2보다 1.6% 높은 설명력을 보였다. 모형2에서 유의미한 부정적 영향력을 나타냈던 개인-상사 조절 적합성이 모형3에서는 유의미한 영향력을 나타내지 않았다. 새로 투입된 5개의 변수들 가운데에서는 ‘공공봉사동기×개인의 향상초점 성향’과 ‘공공봉사동기×개인-상사 조절 적합성’ 상호작용항 변수가 유의미한 긍정적 영향력을 나타냈으며, ‘공공봉사동기×개인의 예방초점 성향’ 상호작용항 변수가 유의미한 부정적 영향력을 나타냈다.

          최종모형이 되는 모형4는 조직시민행동의 변량을 41.0% 설명하는 것으로 나타났다. 모형4에서는 공공봉사동기, 개인의 향상초점 성향, 개인-직무 조절 적합성이 조직시민행동에 유의미한 긍정적 영향력을 나타냈다. 이전의 모형3에서 유의미하게 나타났던 ‘공공봉사동기×개인의 향상초점 성향’의 영향력이 통제변수의 영향력이 통제된 모형4에서는 유의미하게 나타나지 않았다. 통제변수 중에서는 연령이 유의미한 영향력을 나타냈다. 상호작용항 변수 가운데에서는 ‘공공봉사동기×개인-상사 조절 적합성’ 상호작용항 변수가 유의미한 긍정적 영향력을 나타냈으며, ‘공공봉사동기×개인의 예방초점 성향’ 상호작용항 변수가 유의미한 부정적 영향력을 나타냈다. 조직시민행동에 대한 위계적 회귀분석의 결과를 표로 요약 및 정리하면 <표 10>과 같다.

          
            <표 10> 
				
            

            
              조직시민행동에 대한 위계적 회귀분석 결과(Durbin-Watson: 2.012)
            
            

          

          
            
              
                	구분
                	모형1
                	모형2
                	모형3
                	모형4
              

              
                	표준화 계수
                	t
                	표준화 계수
                	t
                	표준화 계수
                	t
                	표준화 계수
                	t
              

            
            
              	A
              	.493***
              	11.035
              	.343***
              	7.610
              	.370***
              	7.724
              	.348***
              	7.301
            

            
              	B
              	
              	
              	.353***
              	7.139
              	.371***
              	7.366
              	.364***
              	7.319
            

            
              	C
              	
              	
              	.065
              	1.218
              	.032
              	.592
              	.035
              	.642
            

            
              	D
              	
              	
              	.048
              	1.016
              	.035
              	.739
              	.016
              	.350
            

            
              	E
              	
              	
              	.110*
              	2.220
              	.109*
              	2.123
              	.110*
              	2.199
            

            
              	F
              	
              	
              	-.107*
              	-1.953
              	-.082
              	-1.431
              	-.083
              	-1.488
            

            
              	A×B
              	
              	
              	
              	
              	.093*
              	1.841
              	.057
              	1.134
            

            
              	A×C
              	
              	
              	
              	
              	-.116*
              	-2.250
              	-.097*
              	-1.922
            

            
              	A×D
              	
              	
              	
              	
              	-.079
              	-1.292
              	-.083
              	-1.383
            

            
              	A×E
              	
              	
              	
              	
              	-.007
              	-.136
              	.001
              	.025
            

            
              	A×F
              	
              	
              	
              	
              	.148**
              	2.799
              	.137**
              	2.630
            

            
              	G
              	
              	
              	
              	
              	
              	
              	.141*
              	2.539
            

            
              	H
              	
              	
              	
              	
              	
              	
              	-.030
              	-.688
            

            
              	I
              	
              	
              	
              	
              	
              	
              	.012
              	.256
            

            
              	J
              	
              	
              	
              	
              	
              	
              	.055
              	1.033
            

            
              	R2
              	.243 (△.243***)
              	.362 (△.119***)
              	.378 (△.016*)
              	.410 (△.032**)
            

            
              	수정된 R2
              	.241
              	.352
              	.359
              	.386
            

            
              	F
              	121.766***
              	35.428***
              	20.418***
              	16.965***
            

          

          
            
              A: 공공봉사동기, B: 개인의 향상초점 성향, C: 개인의 예방초점 성향, D: 개인-조직 조절 적합성, E: 개인-직무 조절 적합성, F: 개인-상사 조절 적합성, G: 연령(20대: 1, 30대: 2, 40대: 3, 50대: 4, 60대: 5), H: 최종학력(대학원 미만: 0, 대학원 이상: 1), I: 직급(5급 미만: 0, 5급 이상: 1), J: 근무기간(15년 미만: 0, 15년 이상: 1)
            

            
              *: p<.1, **: p<.01, ***: p<.001
            

          

          

        

      

    

    

  
    
      5. 결 론
      본 연구는 공무원을 대상으로 한 설문조사를 통해, 공공봉사동기와 직무 태도 변수(i.e., 직무만족, 조직시민행동) 간의 관계에서 개인의 조절초점 성향 및 조절 적합성이 어떠한 역할을 하는지 살펴보았다. 특히, 여기서 얻은 연구 결과는 공공봉사동기와 조절초점이론의 접목 가능성을 확인할 수 있는 중요한 근거가 될 것이다. 12개의 가설검증 내용을 중심으로 연구 결과를 정리하면 다음과 같다.

      첫째, 본 연구는 공공봉사동기가 두 직무 태도에 미치는 긍정적 영향력을 확인하였다. 이는 개인의 조절초점 성향과 조절 적합성이 주는 유의미한 상호작용 효과를 확인하기 위한 전(前) 단계로서, 공공봉사동기와 두 직무 태도 간의 유의미한 영향 관계가 충분히 전제된 것으로 볼 수 있다. 최근의 국내 연구에서 공공봉사동기의 결과변수로 많은 관심을 받아왔던 직무만족과 조직시민행동은 본 연구에서도 공공봉사동기의 중요한 결과변수로 작용하였다. 오늘날 한국의 공직사회에서 높은 수준의 공공봉사동기를 가진 공무원들이 직무수행의 과정이나 환경을 통해서 심리적으로 만족감을 더 얻을 뿐 아니라, 자발적인 행동도 더 보이고 있음을 확인하였다.

      둘째, 본 연구는 공공봉사동기와 직무만족 간의 관계에서 개인의 향상초점 성향에 따른 유의미한 상호작용 효과가 있음을 확인하였다. 다만, 공공봉사동기와 조직시민행동 간의 관계에서는 상호작용 효과가 없음을 확인하였다. 이러한 결과는 직무만족에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 개인의 향상초점 성향이 더욱 강화하는 것으로 볼 수 있다. 따라서 향상초점 성향을 가진 공무원의 경우, 이타적 동기에 의해 얻어지는 긍정적 감정이 예방초점 성향의 공무원들보다 비교적 크다는 점을 알 수 있었다. 즉, 향상초점 성향의 공무원에게 있어서 공직사회에서 높은 수준의 공공봉사동기를 갖는 것이 개인의 만족, 보람, 성취를 높이는 중요한 기제가 된다. 하지만, 단순히 개인이 가지고 있는 향상초점 성향만으로 이타적 동기에 의한 자발적 행동을 더욱 적극적으로 이끌지는 못한다는 점도 알 수 있었다. 기존의 연구들(e.g., Perry, 2000; Wright, 2004; Perry & Vandenabeele, 2008)이 자기조절(self regulation)에 따른 공공부문 구성원 동기의 발현과정을 고려한 것과 같이, 본 연구에서도 개인의 조절초점 성향(i.e., 향상초점 성향)에 따라 공공봉사동기가 직무만족에 미치는 영향력이 달라질 수 있다는 것을 실증적으로 검증하였다.

      셋째, 본 연구는 공공봉사동기와 직무만족 간의 관계에서 개인의 예방초점 성향에 따른 상호작용 효과가 없음을 확인하였다. 다만, 공공봉사동기와 조직시민행동 간의 관계에서는 유의미한 상호작용 효과가 있음을 확인하였다. 이러한 결과는 조직시민행동에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 개인의 예방초점 성향이 완화하는 것으로 볼 수 있다. 예방초점 성향의 공무원들은 실패에 대한 두려움이 향상초점 성향의 공무원들보다 비교적 크기 때문에 이타적 동기가 높더라도 자발적·능동적 행동을 주저하게 된다는 점을 알 수 있었다. 즉, 예방초점 성향의 공무원에게 있어서 공직사회에서 높은 수준의 공공봉사동기를 갖는 것이 신중하고 조심스럽게 행동하게 하는 중요한 기제가 된다. 하지만, 개인의 예방초점 성향이 아무리 강하더라도 이타적 동기가 주는 긍정적 감정에는 별다른 영향을 미치지 못하였다. 조절초점 성향이 개인이 바라는 바람직한 상태에서 큰 차이를 보이듯이(Higgins & Tykocinski, 1992; Higgins et al., 1994), 본 연구의 통계분석 결과에서도 개인의 예방초점 성향이 공익을 위한 행동의 측면에서 가시적인 차이를 보이고 있음을 실증적으로 확인하였다.

      넷째, 본 연구는 공공봉사동기와 두 직무 태도 간의 관계에서 개인-조직 조절 적합성에 따른 상호작용 효과가 없음을 확인하였다. 이러한 결과는 개인과 조직 간의 성향이 서로 일치하더라도 두 직무 태도에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력이 강화되지 않는 것으로 볼 수 있다. 즉, 중앙행정기관이 요구하는 행동전략과 개인의 조절초점이 상호 부합하더라도 이타적 동기에 따른 개인의 긍정적 행태 변화에 영향을 미치지 못했다. 특히, 정부 조직은 우리 사회에 필요한 기능을 복합적으로 수행하는 기관으로 하나의 전략적 성향이 반드시 두드러지게 나타나지 않을 수 있다. 또한, 하나의 전략적 성향을 인지할 만큼 공무원 개인이 체감하기에 어려움이 있을 수 있다. 따라서 이러한 분석 결과는 추후 깊이 있는 관찰과 분석을 통해 세밀하게 구체화할 필요가 있겠다.

      다섯째, 본 연구는 공공봉사동기와 직무만족 간의 관계에서 개인-직무 조절 적합성에 따른 유의미한 상호작용 효과가 있음을 확인하였다. 다만, 공공봉사동기와 조직시민행동 간의 관계에서는 상호작용 효과가 없음을 확인하였다. 이러한 결과는 직무만족에 미치는 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 개인-직무 조절 적합성이 강화하는 것으로 볼 수 있다. 자신의 성향과 잘 맞는 일을 하게 될 때 이타적 동기가 주는 긍정적 감정이 더 클 수 있다. 즉, 개인-직무 조절 적합성이 높은 상황에서 공무원이 높은 수준의 공공봉사동기를 가지면 심리적 만족감도 더 크게 얻을 수 있다. 하지만, 개인과 직무의 성향 간의 부합성이 아무리 높더라도 이타적 동기에 의한 헌신적인 행동을 적극적으로 이끌지 못한다는 점도 알 수 있다. 개인의 가치적 정합성을 토대로 한 자기조절(self regulation)에 따라서 공공봉사동기의 영향력이 바뀔 수 있듯이(Perry & Vandenabeele, 2008), 본 연구는 개인과 직무의 성향 부합성이 공공봉사동기의 영향력 변화를 이끈다는 점을 실증적으로 검증하였다.

      여섯째, 본 연구는 공공봉사동기와 두 직무 태도 간의 관계에서 개인-상사 조절 적합성에 따른 유의미한 상호작용 효과가 있음을 확인하였다. 이러한 결과는 두 직무 태도에 대한 공공봉사동기의 긍정적 영향력을 개인-상사 조절 적합성이 강화하는 것으로 볼 수 있다. 즉, 직속상사와 조절초점 성향이 유사하게 될 때, 이타적 동기를 가진 공무원 개인은 만족의 감정뿐 아니라 헌신적 행동의 측면에서 더 큰 긍정적 결과를 가져다준다는 것이다. 특히, 개인과 직속상사와의 성향 부합성이 그 자체만으로는 긍정적인 감정을 직접적으로 이끌지 못할 수도 있으나, 적어도 공익을 위해 이타적으로 헌신하고자 하는 동기의 영향력에 있어서는 긍정적 상승(相乘)효과를 기대할 수 있겠다. Kjeldsen & Jacobsen(2012)의 연구가 공공봉사동기의 영향력에 있어서 조직 사회화 과정이 중요하게 작용한다는 점을 발견하였듯이, 본 연구는 한국 사회에서 강하게 영향을 미칠 것으로 기대되는 상사와의 성향 부합성이 공공봉사동기의 효과에도 큰 차이를 나타내고 있음을 실증적으로 확인하였다.

      앞서 정리하였듯이, 본 연구는 공공봉사동기와 조절초점이론과 관련한 다양한 문헌들과 선행연구들을 기반으로 하여 연구가설을 설정하고 이를 검증하는 과정을 거쳤다. 이는 본 연구의 질문인 ‘공무원들이 가지는 공공봉사동기의 효과는 개인에게 내재된 조절초점 성향에 따라서 어떻게 변화하는가?’에 대한 질문을 해결하는 과정이었다. 설문조사 및 통계분석 결과를 종합하면, 공무원 개인이 갖는 조절초점 성향에 따라 공공봉사동기의 효과가 유의미하게 달라진다는 점을 알 수 있다. 따라서 본 연구는 공공봉사동기와 조절초점이론의 접목 가능성을 확인함으로써, 연구의 목적을 달성하였다.

      이와 같은 연구결과를 기반으로 본 연구는 다음과 같은 정책적 함의를 제시하고자 한다. 공무원의 동기부여 차원에서 공무원들에게 단순히 친(親)사회적·공동체적 행동만을 무조건 강조할 것이 아니라, 상황에 따라 서로 다른 전략을 취하게 되는 개인의 성향을 고려하는 동기부여 방안이 필요하다. 무엇보다도 단순히 합리적 선택을 추구하는 경제인이라는 가정 속에서 공무원 개인을 통제의 대상으로 다루지 않고, 개인의 관심이나 내면적 성향을 고려할 수 있는 대안이 마련되어야 할 것이다. 또한, 조직에 유용한 행동만을 강조하는 정부 인사 관리자 중심의 권위적 접근으로부터 탈피하여, 개별 성향에 맞게 개인의 직무와 경력이 관리될 수 있는 수준으로 도약해야 할 것이다.

      특히, 한국의 공직은 구성원들 간의 인간관계와 상사의 영향력이 비교적 중요하게 작용한다. 따라서 다양한 공직 가치가 개인들에게 균형적으로 학습되기보다, 공동체 목표 중심의 단일 가치들이 권위적으로 요구되는 경우도 많다. 구성원들의 공공봉사동기를 올바르게 함양하고 바람직한 공직자의 태도가 사회화되기 위해서는 상사의 역할이 전환되어야 할 것이다(Christensen et al., 2017). 공식적인 업무지시와 교육뿐만 아니라 다양한 소통 플랫폼을 구성하여 개별 성향과 그에 따른 태도 및 성과의 강점에 대해서 상호 이해·공감·인정이 균형적으로 이루어지도록 할 필요가 있다. 궁극적으로는 개인의 성향과 역량이 종합적으로 평가되는 인사시스템을 관리하고 구성원 개인의 자발적 학습이 존중되는 조직문화가 구축되어야 할 것이다.

      본 연구의 결과들은 한국 공직사회에 대한 현실적 요구에 대응한 적실성 있는 함의를 도출했다는 점에서 의미가 있지만 몇 가지 한계로 인해 추가적인 후속 연구의 필요성이 요구된다고 볼 수 있다. 첫째, 본 연구는 두 조절초점 성향 가운데 비교적 강하게 드러나는 하나의 성향에 주로 집중하였다. 따라서 향상초점 성향과 예방초점 성향 둘 다 높거나 둘 다 낮을 수 있는 복합적인 상황에 대해서 충분히 고려하지 못했다. 둘째, 본 연구는 개인의 조절초점 성향과 조절 적합성에 대한 측정을 개인 차원의 주관적 판단에만 의존하였다. 추후 다양한 차원의 측정을 함께 고려하여 조금 더 타당한 연구의 결과를 확보할 필요가 있다. 논의한 한계들을 지속적으로 보완해 나간다면, 한국적 맥락에서 공무원 동기를 더욱 심층적으로 이해하고 분석할 수 있을 것이다.

    

    

  
    
      Acknowledgments
      이 논문은 오현규의 박사학위논문 일부 내용을 수정·보완한 것임.

    

    

  
    
      Notes
      
        1) 조세현, 권혁주(2017)는 오늘날 한국사회는 ‘민주적 공화주의의 확대’와 ‘4차 산업혁명 시대의 도래’에 따라 국민들이 정부와 공무원에게 새로운 모습을 기대하고 있지만, 실제적으로는 정부와 공무원들이 국민들의 기대에 부응하지 못하고 있음을 지적하였다.
      

      
        2) 공공봉사동기를 공무원들에게만 나타나는 한정된 동기의 개념으로 볼 수는 없지만, 민간부문에 비해 공공부문에 근무하는 구성원들에게 비교적 높게 나타나는 동기로 이해할 수 있다(박순애, 이혜연, 2017).
      

      
        3) 한국 행정학계에서도 공무원들의 공공봉사동기를 높임으로써 그들의 긍정적인 태도와 성과향상을 이끌기 위한 이론적 논의와 정책적 제언들이 수많은 형태로 제시되었다(김상묵, 2013; 김원득, 2014; 박순애, 이혜연, 2017; 박정호, 2017; 박주원, 조윤직, 2016; Kim, 2004; Kim, 2006; Kim, 2012).
      

      
        4) 비교적 최근에는 Vandenabeele et al.(2018)이 공공봉사동기의 모호한 개념적 경계를 지적하면서, 이타주의와 친사회적 행동은 공공봉사동기와 다르게 ‘행동(결과)적 측면’이 크게 강조되고 있음을 설명하였다. 특히, 그들의 연구는 공공봉사동기와 가장 유사한 의미를 가지고 있는 내재적 동기 및 친사회적 동기를 공공봉사동기와 구분하였다. 두 동기 개념은 동기의 대상이 직접적으로 상호작용할 수 있는 수혜자가 분명하게 존재할 수도 있고 그렇지 않을 수도 있다는 점에서 유사성을 갖는다. 내재적 동기는 ‘자기 지향적’인 개념이므로 공공봉사와 관련된 것으로 볼 수 없지만, 친사회적 동기는 ‘타인 지향적’인 개념이라는 점에서 공공봉사동기와 유사한 점을 발견할 수 있다. 그러나 무엇보다도, 공공봉사동기는 동기의 대상이 직접적으로 상호작용할 수 있는 수혜자가 분명하게 존재하지 않다는 점에서 두 동기의 개념과 크게 구분된다.
      

      
        5) 물론, 어떤 사람들에게 공공봉사동기가 더 높게 나타나는지 확인하려는 시도들이 이전에도 다양하게 존재해왔지만(e.g., Moynihan & Pandey, 2007; Perry et al., 2008; Perry, 1997; Vandenabeele, 2011), 공공봉사동기를 형성하는 요인들에 대해서 주어진 상황에 따른 맥락과 함께 구체적으로 접근해야 할 필요성이 지속적으로 제기되고 있다(김상묵, 2016).
      

      
        6) 이러한 동기체계는 개인의 사회화 과정(e.g., 성장, 교육, 환경 등)을 통하여 하나의 조절초점 성향이 상대적으로 강하게 나타나기도 하고, 개인에게 주어진 상황에 따라서 일시적으로 변할 수도 있다(Higgins, 1997, 1998). 또한, 두 조절초점 성향 가운데 하나가 상대적으로 두드러지게 나타나기도 하지만, 두 가지의 성향이 동시에 높거나 낮게 나타날 수도 있다(고성현, 2010).
      

      
        7) Higgins & Tykocinski(1992)의 연구와 Higgins et al.(1994)의 연구는 ① 이상적인 희망이나 소망의 속성을 가지며 긍정적인 결과의 존재에 민감하게 반응하는 사람들과 ② 규범적인 책임이나 의무의 속성을 가지며 부정적인 결과의 존재에 민감하게 반응하는 사람들 간의 유의미한 차이를 지지하는 결과를 보여주었다.
      

      
        8) 공공봉사동기의 하위 차원을 모두 포함하되 연구의 목적과 특성상 단일 차원으로 측정하였다.
      

      
        9) 여기에 포함되는 변수는 ① 개인의 향상초점 성향, ② 개인의 예방초점 성향, ③ 조직의 향상초점 성향, ④ 조직의 예방초점 성향, ⑤ 직무의 향상초점 성향, ⑥ 직무의 예방초점 성향, ⑦ 상사의 향상초점 성향, ⑧ 상사의 예방초점 성향이다. 전자(前者)의 2개 변수는 이후의 상관관계 분석과 위계적 회귀분석에 그대로 사용되지만, 후자(後者)의 6개 변수는 이후의 상관관계 분석과 위계적 회귀분석에서 ‘개인’과 ‘조직 내 환경’에 대한 지각의 차이를 간접적으로 측정하여 개인-조직 조절 적합성, 개인-직무 조절 적합성, 개인-상사 조절 적합성 변수로 변환되어 사용된다.
      

      
        10) 타당도 및 신뢰도 분석에 사용된 조절 적합성 구성변수들은 본 연구의 본격적인 가설검증에 부합하도록 ① 개인-조직 조절 적합성, ② 개인-직무 조절 적합성, ③ 개인-상사 조절 적합성으로 변환되었다. 이 3개의 변수들은 ‘개인’과 ‘조직 내 환경’에 대한 지각의 차이를 간접적으로 측정하였고, 조절초점이론의 관점에서 ‘개인’과 ‘조직 내 환경’이 얼마나 적합한지를 나타내는 변수이다. 이렇게 변환된 변수들은 상관관계 분석과 위계적 회귀분석에 적용되어 사용되었다.
      

      
        11) 여기에는 ① 개인의 향상초점 성향, ② 개인의 예방초점 성향, ③ 개인-조직 조절 적합성, ④ 개인-직무 조절 적합성, ⑤ 개인-상사 조절 적합성 변수들이 포함된다.
      

      
        12) 여기에는 ① 공공봉사동기×개인의 향상초점 성향, ② 공공봉사동기×개인의 예방초점 성향, ③ 공공봉사동기×개인-조직 조절 적합성, ④ 공공봉사동기×개인-직무 조절 적합성, ⑤ 공공봉사동기×개인-상사 조절 적합성으로 구성된 상호작용항 변수들이 포함된다.
      

      
        13) 일반적으로 위계적 회귀분석은 통제변수의 영향력이 가장 처음의 단계에 투입된(통제된) 상태에서 순차적으로 주요 변수들을 투입한다. 하지만, 본 연구는 주요 변수들의 영향력이 통제변수들에 의해 통제가 된 전후(前後)를 효과적으로 비교하여 살펴보기 위해서 가장 마지막의 단계에 통제변수들을 투입하였다. 위계적 회귀분석에서 모든 변수들이 투입되는 마지막 최종모형의 인과관계 결과는 변수의 단계별 투입순서를 바꾸어도 결국 동일하게 나타나기 때문에 마지막 최종모형에 대한 해석에 있어서는 문제가 되지 않는다.
      

      
        14) 최종학력, 직급, 근무기간 외에 나머지 통제변수에 해당하는 ‘연령’은 더미변수가 아닌 연령대(i.e., 20대, 30대, 40대, 50대, 60대)에 따른 등간척도를 적용하였다.
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