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그동안 국내에도 직무만족도에 대해서 어느 정도 연구가 이루어졌지만 다음과 같은 한계점을 가지

고 있다. 첫째, 대부분의 직무만족도 연구는 우리나라 전체 근로자가 아니라 몇몇 기업의 근로자에 국

한된 연구였기 때문에 그 연구 결과를 한국 전체 근로자로 일반화하는 데에 한계가 있다. 둘째, 기존

의 국내에서 진행된 직무만족도에 대한 연구는 대부분 횡단면(cross - sectional) 연구이기 때문에 연도

별 변화추이를 분석하는데 한계가 있다. 셋째, 대부분의 연구들은 공사(公私)조직의 특성을 무시하는

과잉일반화를 추구하는 문제점이 있었다. 한국노동패널자료(KLIPS)는 이러한 문제점들을 어느 정도

해결할 수 있는 표본을 제공해주고 있다. 본 연구는 기존의 연구와 달리를 지난 1998년 이후 최근 4년

간의 변화추이를 한국노동패널자료를 이용하여 조직부문간의 직무만족도의 차이를 분석하고 있다. 본

연구는 이러한 패널자료를 이용하여 조직부문간의 직무만족도의 차이를 교육, 연령, 그리고 성별을 통

제하여 분석하고 있으며 나아가 이들 조직부문의 차이변수와 교육 및 성별 사이의 상호작용도 분석하

고 있다. 본 연구의 분석결과 전반적으로 정부기관에 종사자들의 직무만족도가 민간기업종사자들보다

높음을 알 수 있다. 특히 최근 2001년의 경우 직무만족도(보수만족도, 취업안정성, 직무내용, 근로환경,

복지후생제도)점수에서 모두 정부기관종사자들이 민간기업종사자들보다 높았다. 특히 취업의 안정성

만족도에서 가장 큰 차이가 나타나고 있다. 보수만족도의 경우 지난 1998년부터 2000년까지는 정부와

민간부문에서 통계적 차이가 없다가 최근 2001년에 공공부문의 보수만족도가 높아지면서 통계적으로

유의미한 격차가 나타나고 있다. 한편 공사조직의 직무만족도의 차이를 교육수준과 성별에 따라 나누

어 분석한 결과를 살펴보면, 보수만족도와 복지후생만족도의 경우 공공부문에 종사하는 고졸집단에서

가장 높게 나타났다. 학력수준이 높을수록 직무만족도가 높다는 것을 고려할 때, 공공부문의 고졸집단

의 이러한 직무만족도가 오히려 민간부문의 대졸집단의 만족도보다 높다는 것은 학력변수보다 공사조

직의 차이에 따른 특징이 더욱 중요함을 시사해 준다. 다음으로 성별과 공사조직의 상호작용에 따른

직무만족도의 결과를 살펴보면, 여성의 직무만족도가 남성의 직무만족도보다 높은 것이 일반적이나 정

부기관에 종사하는 남성응답자들의 직무만족도가 오히려 민간기업의 여성응답자들보다 높게 나타났다.

I . 들어가는 글

직무만족도는 조직몰입도와 함께 오래 전부터 사회학, 심리학, 경영학의 중요한

연구주제가 되어 왔다(고종욱, 1999; 김상욱·유홍준, 2001; 방하남, 1999; Clark,

1997; Gruneberg , 1979; Iaffaldano, 1985, Kallegerg , 1977; Lawler , 1995;

VanMannen and Katz, 1976). 이러한 직무만족도에 관한 연구는 조직론 연구분야에
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서 인간관계 연구나 고용관계를 연구하는 분야에서도 상당한 비중을 차지하고 있다

(Carrell, 1974; Desanit s, 1996; Steel and Warner , 1990). 그렇지만 지금까지 직무만

족에 대한 정의에 대해서는 논란도 많고 연구방법론에 있어서도 설문의 구성, 자료

의 종류에 따라 무수히 많은 다양한 종류의 연구가 진행되어 왔다(Orpan, 1978;

Petty , McGee, and Cavender , 1984; Schmitt and Bedian, 1982).

그동안 국내에도 직무만족도에 대해서 어느 정도 연구가 이루어졌지만(고종욱,

1999; 최재열, 1991) 다음과 같은 한계점을 가지고 있다. 첫째, 기존연구에서 사용되

고 있는 표본상의 한계이다. 대부분의 직무만족도 연구는 우리나라 전체 근로자가

아니라 몇몇 기업의 근로자에 대한 연구였기 때문에 그 연구 결과를 한국 전체 근

로자로 일반화하는 데에 한계가 있었다. 둘째, 기존의 국내에서 진행된 직무만족도

에 대한 연구는 대부분 횡단면(cross - sectional) 연구이다. 따라서 직무만족도에 대

한 연도별 변화추이를 분석하는데 한계가 있었다.

한국노동패널자료(이하 KLIPS로 표기함)는 이러한 문제점들을 상당부분 해결할

수 있는 표본을 제공해주고 있다. KLIPS는 한국 전체의 근로자들의 표본을 대상으

로 하여 수집된 만큼 표본의 대표성을 높이고 연구결과를 일반화하는데 기존의 국

내연구보다 더욱 타당성이 높은 표본을 제공해 주고 있다. 또한 KLIPS는 지난

1998년 이후 최근 4년간 직무만족도에 대한 종단면 연구를 가능하게 해 준다. 물론

한국노동패널이 시작된 지 얼마 되지 않아 장기간 추세를 파악하는데 여전히 미흡

하지만 부분적인 추세를 파악하는데 도움이 될 것으로 보인다.

본 연구는 한국노동패널 자료를 활용함으로써 기존 연구가 가지고 있는 이러한

표본의 대표성 문제를 상당부분 해결하고 있다. 또한 동일 집단의 직무만족도의 변

화추이를 분석함에 있어서 분석결과의 타당성도 어느 정도 확보된다고 볼 수 있다.

한편 공무원의 직무만족도에 관한 국내문헌(방하남, 1999; 김상욱·유홍준. 2001)들

은 정부기관과 민간기업 종사자들 사이의 비교분석- 즉 공사(公私)조직의 비교분석

-을 시도하지 않았기 때문에 이들 조직부문간의 특성에 따른 직무만족도의 변화를

다루지 못하였다. 따라서 본 연구는 기존의 연구와 달리를 지난 1998년 이후 최근

4년간의 변화추이를 패널자료를 이용하여 조직부문간의 직무만족도의 차이를 체계

적으로 분석하고 있다. 즉, 그 동안 동일표본을 대상으로 최근 4년 동안 직무만족도

가 공사조직사이에 어떻게 변화되어 왔는지를 분석한 논문은 없었다. 특히 본 연구

는 이러한 패널자료를 이용하여 조직부문간의 직무만족도의 차이를 교육, 연령, 그

리고 성별을 통제하여 분석하고 있으며 나아가 이들 조직부문의 차이변수와 교육

및 성별 사이의 상호작용과정도 분석하고 있다.

본 논문의 구성은 다음과 같다. 우선 직무만족도에 대한 공사조직의 직무만족도에

대한 문헌검토를 간단히 하고 있다. 다음으로 본 연구에서 사용되는 자료와 변수

그리고 분석방법에 대하여 기술하고 있다. 그리고 민간기업과 정부기관종사자들의

직무만족도의 차이에 대한 분석결과를 교육, 연령, 그리고 성별을 통제한 다섯 개의



세부적인 직무만족도(예: 보수 만족도, 취업안정성 만족도, 직무내용만족도, 근로환

경만족도, 복지후생 만족도)를 중심으로 요약하고 있다. 또한 이들 조직부문간 직무

만족도의 차이를 교육과 성별변수 사이의 교호작용을 중심으로 분석하고 있다. 마

지막으로 본 연구에서 나타난 최근 4년 동안의 패널자료 분석내용을 요약하고 추가

연구 과제를 제시하고 있다.

I I . 선행연구의 검토

1. 직무만족도 (Jo b S at is fa c tio n) 연구의 검토

일반적으로 직무만족은 조직성원이 자신의 직무에 대하여 갖는 감정적 반응의 정

서상태를 의미한다. 일반적으로 직무만족은 개인의 태도와 가치, 신념 및 욕구 등의

수준이나 차원에 따라 종업원이 직무와 관련시켜서 갖게 되는 감정적 상태라고 정

의할 수 있다. 이와 같이 직무만족도는 주관적 차원의 성격을 갖고 있기 때문에 직

무만족도 연구에 있어서 응답자의 인성요소가 중요한 변수로 취급되기도 한다(고종

욱, 1999).

직무만족도의 중요성과 그 연구 의의는 직무만족도가 가져오는 파급효과를 고려

하면 쉽게 이해될 수 있다. 흔히 직무만족도가 높은 근로자는 낮은 근로자에 비해

서 이직율(turnover rate)과 결근율(absenteeism rate)이 낮고 생산성이나 작업성과

(performance)도 높다고 한다 (Muchinsky, 1977). 일반적으로 직무만족도와 결근율

과 이직률 사이에는 상당 부문 밀접한 관계가 존재한다. 전문직종의 경우 직무만족

도가 높지만 이직률도 높은 경우도 있지만 전체적으로 보면 양자 사이의 관계는 어

느 정도 밀접하게 연관되어 있다고 보여진다.

그러나 직무만족도와 작업성과의 관계에 대해서는 상당부분 논란이 제기되고 있

다(Organ, 1977; Pinder , 1984: Iaffaldano and Muchinsky, 1985). 직무만족도와 개인

의 생산성과의 긍정적인 관계에 대한 논거는 뛰어난 업무성과를 가진 근로자가 높

은 보상을 받고 이것이 높은 직무만족도로 이어진다는 논리에 바탕을 두고 있다.

반면 뛰어난 업무성과를 보인 개인이 제대로 보상을 받지 못하고 있다고 느낄 때

성과와 직무만족도 사이에는 긍정적인 상관관계가 발견되지 않는다는 주장도 있다.

따라서 한편에서는 개인의 성과와 직무만족도 사이에 일관성 있는 관계를 설정하기

가 어렵다는 논의가 설득력을 얻고 있다. 이러한 개인의 업무성과와 직무만족도 사

이에 대한 논란에도 불구하고 메타분석(meta analysis )에 근거한 연구들은 양자사

이에 강한 긍정적인 상관관계가 있음을 보여주고 있다(Petty , McGee, and

Cavender , 1984).

한편 직무만족도는 또한 가족생활, 여가생활, 일상생활, 나아가 건강과 관련을 맺

고 있다(Orpan, 1978; Gruneberg , 1979; House, 1981; Schmitt and Bedeian , 1982).



특히 직무 불만족도에 따른 스트레스가 건강에 부정적인 영향을 준다는 국내의 실

증연구도 있다(최재열, 1991). 이러한 직무만족도에 대한 연구결과는 민간과 공공부

문 조직에서 조직의 효과성을 제고함에 있어서 여러 가지 정책적 함의를 제공해 준

다.

직무만족도에 영향을 주는 요인은 무수히 많다. 이것은 우선 개인적 요인과 조직

의 특성이나 문화에 따른 구조적 요인으로 나누어 볼 수 있다. 개인차원의 변수로

는 인구사회학적 배경변수(성별, 연령, 교육), 인성(personality ), 재직기간(tenure),

직종의 위세(prestige)를 들 수 있다. 구조차원의 변수로는 조직부문(organizational

sector )의 특성(예: 민간조직과 공공조직의 차이), 일의 특성과 구조(예: 자율성, 참

여정도, 피드백 정도 등), 그리고 노동조합의 유무 등을 들 수 있다 (Rainey , 1983;

Hackman and Oldham , 1980;Gordon and Denisi, 1995).

직무만족도를 설명하는 이론들을 살펴보면 충족이론(fulfillment theory ), 불일치이

론(discrepancy theory ), 형평이론(equity theory ), 두 요인 이론(two factor theory )

등을 들 수 있다(Lawler , 1995). 충족이론에 의하면 직무수행의 결과 주어지는 보상

에 따라 직무만족도가 좌우된다고 본다. 불일치이론에 의하면 직무만족은 단지 얼

마나 얻고 있는가와 같은 절대적 기준이 아니라, 실제 얻는 것과 어떤 다른 기준과

상대적 차이에 의해 결정된다고 말한다. 형평이론에 따르면 타인과 비교하여 노력

에 따른 투입(input )과 보상(output )이 일치정도가 만족도를 결정한다고 주장한다.

마지막으로 두 요인이론에 의하면 직무만족과 불만족은 각각 다른 차원에서 나타나

는 것이라고 주장한다. 이와 같이 직무만족도를 설명하는 주요 동인인 개인의 주관

적 차원의 만족이라는 것이다. 이것은 직무만족에 미치는 다양한 외생적 요인들을

설명할 때 반드시 주관적 차원의 설명이 필요함을 보여준다.

2 . 조직부문 (o rga niz a t io na l s e c to r)의 차이에 따른 직무만족도

본 연구의 주요 관심이 공공조직과 민간기업조직 사이에 나타나는 직무만족도의

차이를 분석하는데 있다. 나아가 본 연구는 이러한 양 조직부문간의 차이를 중심으

로 개인의 교육과 연령대별로 직무만족도가 어떻게 달라지는가도 분석하고 있다.

직무만족도의 연구는 크게 두 가지 접근으로 나누어 살펴볼 수 있다. 첫째, 직무

만족도는 직무의 성격(job characteristics )에 의해 결정된다는 상황적 접근

(situational approach to job satisfaction )이 있다(예: Hackman and Oldham , 1980).

둘째, 직무만족도는 개인의 인성에 따라 결정된다는 성향적 접근(dispositional

approach to job- satisfaction )도 있다(예: Staw , Bell and Clausen , 1986). 양자의

접근이 모두 직무만족도를 이해하는데 필수적이지만 본 연구는 직무만족도가 공공

조직이나 민간조직에 따라 다를 것이라는 전제를 가지고 있기 때문에 전자의 접근

에 더 큰 비중을 두고 있다.



아래에서는 우선 공사(公私)조직의 특성과 이러한 특성이 직무만족도에 어떻게

영향을 줄 수 있는가를 간단히 살펴보고자 한다. 또한 개인의 교육과 연령에 따라

직무만족도가 어떻게 영향을 받고 있는가를 간단히 검토하고 있다. 이러한 직무만

족도에 영향을 주는 요인들에 대한 선행연구들을 간단히 요약하면 다음과 같다.

가 . 공사 (公私 )조직의 차이

전통적으로 공공부문과 민간부문의 차이를 경시해 왔던 조직론자들은 양 부문의

조직간 공통점을 찾아 모든 조직에 적용할 수 있는 일반 규칙을 추구하는 것이 더

효율적이라 주장한다. 예를 들면, 초기 조직론의 주요 학파인 행정관리학파

(Administrative Management School)에 속하는 대부분의 학자들은 이러한 논리 구

도하에 조직이론을 탐색해 왔다. 즉, 이들 초기 조직론자들은 민간과 공공부문의 조

직을 막론하고 모든 조직에 적용될 수 있는 관리기법과 제도는 존재한다고 보았으

며, 조직관리는 그러한 규칙에 따라 일률적인 처방이 가능하다고 보았다(예: March

& Simon, 1958).

그러나 한편에서는 행정학, 정치학, 경제학 분야의 학자들은 공공관료제가 민간기

업과 구분되는 뚜렷한 특성을 가지고 있다고 주장해 왔다(Bozeman and

BretSchneider , 1994; Dahl and Lindblom, 1953; Dixit , 1997). 정치와 시장의 구분,

소유와 자원조달과정의 차이 등 공공부문의 조직과 민간부문의 조직사이에는 커다

란 건널 수 없는 강처럼 구분되는 특성이 있다는 것이다. 따라서 이러한 공공부문

의 비영리조직과 민간기업과 같은 영리조직 사이의 다른 조직특성의 차이가 직무만

족도에 다른 영향을 줄 것이라고 추측해 볼 수 있다.

흔히 공공조직과 민간기업조직사이의 차이는 세 가지로 정리되는데 이러한 차이

는 양 부문간의 절대적 차이라기 보다는 상대적 차이로 이해하면 될 것 같다. 이를

구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 무엇보다도 공공조직과 민간기업 조직간의 차이를 구분하는 이유는 일반적

으로 민간조직에서 사용하고 있는 관리기법이나 운영방식이 그대로 공공조직에 적

용될 수 없다는데 있다. 민간기업과 달리 공공조직이 가진 독특한 운영방식이나 구

조적 특성이 공공조직의 직무만족도에 영향을 준다는 것이다. 이러한 조직의 속성

차이에 따른 직무만족도의 차이가 있다면 공공조직이든 민간기업조직이든 양 부문

의 조직유형에 모두 적용하려는 과잉일반화(overgeneralization)를 피할 수 있다.

둘째, 시장 메커니즘의 부재(absence of economic markets )와 강한 정치적 영향

력 그리고 운영과정상의 법적 제약이 크다는 것이다. 이것은 공공조직구성원들의

동기와 태도 그리고 작업환경에 영향을 준다. 예를 들면, 시장 메커니즘의 부재는

운영의 효율성과 고객위주지향성이 약하게 하고 민간기업처럼 시장에서의 퇴출위험

이 적다. 이에 따라 그만큼 공공부문의 조직 운영과정이 민간조직보다 느슨하게 운



영될 수 있으며 이것은 근무자의 작업환경에 대한 부담을 줄여주는 기능을 한다.

반면 관료적 운영이나 정치적 영향은 근무태도를 경직되게 하고 자율성을 위축시켜

직무만족도에 부정적인 영향을 줄 수 있다.

셋째, 공공조직은 민간기업조직과 달리 공익이나 상징성 그리고 정치적 책임성이

나 공정성을 요구받는다. 따라서 민간기업과 달리 공공부문에 종사하는 구성원들의

보수나 기타 경제적 보상에 대한 욕구가 상대적으로 적을 수 있다는 것이다. 이러

한 공공조직의 특성은 공공부문 종사자들의 가치관은 민간기업 종사자들에 비하여

공익추구를 더욱 중요하게 생각하고 경제적 보상에 대해서는 덜 중요하게 생각하는

메커니즘을 만들어낸다는 것이다. 물론 이러한 공공부문 종사들의 독특한 성향이

이미 공공부문에 진입하기 전에 형성된 것인지 혹은 이러한 공공조직의 풍토하에서

사회화과정을 통하여 형성된 것인지는 논란이 있다.

양 부문 조직간 차이를 확인함으로써 민간부문과 공공부문에서 적용해 왔던 다양

한 관리기법과 제도의 전이가능성을 모색할 수 있게 되었다. 그 동안 민간 기업조

직에는 잘 적용이 되었지만 공공부문의 조직에는 실패하기 쉬운 모델들이 있고(예:

목표관리제도와 자본예산제도), 공공부문의 조직에서는 성공하였지만 민간조직에 적

용될 경우 그 성공률이 떨어질 수 있는 규칙과 제도가 있다(예: 정치적 고려나 공익

에 따른 의사결정방식 등). 이에 따라 기업의 인사관리 문화와 제도는 공공부문에

도입될 수 있는 충분한 근거를 가지고 있지만 공공부문의 본질과 속성을 고려한 상

태에서 심사숙고하여 도입될 필요가 있다고 제안한다 (Ingraham & Romzek, 1994).

마찬가지로 이러한 양 조직부문간의 차이는 직무만족도에 영향을 주는 요인을 탐색

할 때 양부문의 독특한 차이를 고려할 필요가 있음을 반영하다. 왜냐하면 양 부문

의 조직속성의 차이에 따라 직무만족도에 영향을 주는 요인이나 혹은 양 부문의

근무하는 구성원들의 성향이 상당히 다르기 때문이다.

나 . 공공부문 조직과 민간기업조직 사이의 직업만족도에 대한 차이

여기서는 좀 더 구체적으로 직업만족도와 관련해서 이러한 조직영역간의 차이를

구분하고자 하는 이유를 살펴보자.

공공부문조직과 민간기업조직 사이의 전반적인 직무만족도의 비교해 보면 민간기

업 조직에서 직무만족도가 높게 나타나는 경향이 있다. 우선 미국을 중심으로 이루

어진 기존의 연구들은 일반적으로 공공기관(public agencies )의 직무만족도가 민간

기업들보다 낮음을 보여준다. 특히 이러한 민간우위 경향은 관리자 수준에서 더욱

뚜렷하게 나타나고 있다(Rainey , 1983; Lachman, 1985; Solomon, 1986). 이러한 연

구결과들은 공공부문에 종사하는 것이 별로 좋지 않은 것이라는 일종의 스트레오타

입을 만들어내고 있다.

그러나 최근 미국의 종단면 자료(예: National Longitudinal Youth Survey )를 사



용한 연구결과는 오히려 젊은 층의 경우 공공부문의 직업만족도가 민간부문의 그것

보다 더욱 높음을 보여준다(DeSanit s and Durst , 1996; Steel and Warner , 1990 ).

이러한 모순된 발견은 직무만족도의 측정방식의 차이에서 부분적으로 비롯되고 있

다. 일반적으로 당신의 직무를 만족하십니까? 라고 묻는 질문에서는 일관되게 공공

부문 종사자들의 만족도가 민간부문 종사자들의 만족도보다 높다는 것이다.

한편 공공부문과 민간기업조직 사이의 직무만족도의 차이는 직무만족도의 차원에

따라 다르게 나타난다는 주장도 있다. 즉, 전반적인 직무만족도에 있어서는 공공부

문이 민간기업조직보다 높지만 구체적인 직무만족도(예: 직무의 자율성과 도전성

등)에 있어서는 오히려 민간기업조직의 직무만족도가 더 높다는 것이다. 구체적으로

승진전망(promotion prospect s ), 업무의 자율성(autonomy in the job ), 보수수준(pay

levels ) 등에서는 공공부문의 관리자들의 만족도가 민간부문의 관리자들보다 낮다고

한다(Rainey , 1983). 이와 같이 관리자 층에서 나타나는 공공부문의 종사자들의 상

대적으로 낮은 직무만족도는 공공부문의 경우 인사와 의사결정과정에서 나타나는

정치적 영향과 법적 제도적 제약으로 인한 관료적 속성이 민간조직보다 더욱 강한

것과도 관련되어 있는 것으로 보인다.

공공부문 종사자들과 민간부문 종사자들 사이에서 나타나는 직업에 대한 태도 그

리고 이에 대한 보상메커니즘에 상당한 차이가 있다. 우선 보수에 대한 기대와 공

공영역에 대한 관심과 기여라는 측면에서 볼 때 양 부문 종사자들에게 직무에 대한

태도상의 차이가 발견된다. 예를 들면, 공공부문 종사자들은 민간부문 종사자들에

비하여 보수의 중요성에 대한 가치지향성이 덜하고 공공영역에 대한 봉사나 기여

를 높게 평가한다는 것이다(Rainey , 1983; Crew son, 1995; Wittmer , 1991). 이러한

조직부문간의 가치정향의 차이 따라 동일임금 수준하에서는 공공부문 종사자들의

임금만족도가 민간기업 종사자들의 임금만족도보다 상대적으로 높을 것이라는 추측

이 가능하다.

다 . 교육 , 성별 , 그리고 연령에 따른 직무만족도의 차이

여기서는 개인의 교육수준과 연령에 따른 만족도의 차이에 대한 선행연구를 간단

히 검토해보고자 한다.

전반적으로 교육수준이 높을수록 직무만족도가 높을 것이다. 왜냐하면 교육수준이

높을수록 좀 더 도전적이고 자율성이 보장된 전문직종에 종사할 가능성이 높다. 또

한 교육수준이 높을수록 좋은 근무여건과 높은 임금을 받을 가능성이 높기 때문이

다. 즉, 높은 교육수준은 부정적 영향(negative effect s )보다는 직무만족도에 긍정적

영향(posit ive effect s )을 준다고 한다. 왜냐하면 교육수준이 높을수록 긍정적 삶의

가치관을 가지고 있을 가능성이 높고 일에 대한 태도도 적극적일 가능성이 높기 때

문이다. 또한 높은 교육수준은 업무처리에 대한 능력을 높여주기 때문에 일에 대한



만족도가 올라갈 가능성이 많다는 것이다.

그러나 교육과 직무만족도의 관계에 대해서는 부분적으로 상반된 연구도 많이 나

오고 있다. 즉, 연구에 따라서 교육이 직무만족도에 미치는 영향이 다르게 나오고

있다는 것이다. 예를 들면, 교육은 직무만족도에 부정적(negative) 혹은 비선형적

(nonlinear ) 영향을 준다고 한다(Quinn , Staines, & McCullough, 1974). 또한 교육의

직무만족도에 대한 직접적인 효과는 부정적이라는 연구도 있다 (Carrell and Elbert ,

1974).

한편 높은 교육을 받은 젊은 집단일수록 규칙적인 일상적인 업무를 수행하는 대

부분의 직무에서 불만족을 높다는 것을 보여준다. 이러한 과잉교육(overeducation)

이 직무불만족을 낳고 직무만족도를 저하시키는 메커니즘을 간단히 살펴보자. 우선

고등교육은 더욱 도전적이고 흥미있는 업무에 대한 기대를 가게끔 만든다는 것이

다. 즉, 직무의 복잡도 혹은 전문성은 직무만족도와 정(正)의 관계(positive

relationships )를 가지고 있다는 것이다(Hackmand and Oldham , 1976). 따라서 과잉

교육으로 본인의 능력이나 교육수준에 비하여 직무의 일이 너무 단순하거나 지루할

경우 직무만족도가 떨어질 것으로 예상된다. 왜냐하면 교육수준이 높을수록 점점

전문적인 일을 원할 것이나 실제 그렇지 못할 경우 직무에 대한 흥미를 잃게 되고

이것은 직무불만족으로 나타날 수 있다는 것이다. 반면 교육수준에 비해서 하고 있

는 업무가 어려워 더 많은 노력과 시간 투자를 요구할 때도 직무불만족이 높아질

것이다. 즉, 교육수준과 직업이 잘 조화를 이루어야 한다는 것이다.

남성과 여성의 직무만족도를 비교하면 여성의 직무만족도가 높게 나오고 있다

(Clark, 1997; Sloane and Williams , 2000). 이것은 여러 가지 요소와 관련이 있다.

우선 남성과 여성이 종사하는 직업의 성격(예: 직무내용, 작업시간 등)이 다르다. 또

한 직업에 대한 기대수준에 있어서 남녀간에 차이가 있다. 일반적으로 여성은 남성

에 비하여 직업에 대한 기대수준이 낮다는 것이다(예: reference level effect s ). 한편

여성의 경우 불만을 가진 부류가 이미 직장을 떠난 경우가 많기 때문에 직장에 남

아 있는 여성의 경우 직업만족도가 일반적으로 높다는 것이다. 이것은 표본편향

(sampling bias )문제로 간주되기도 한다(Sanz de Galdeano, 2002). 그리고 최근에는

여성의 경우 남성에 비하여 직업에 대한 여건이 향상되면서 여성의 직무만족도가

남성에 비하여 높다고 한다(Clark , 1997).

연령과 직무만족도사이에는 정(正)의 상관관계가 있다고 한다. 즉, 일반적으로 연

령이 올라갈수록 직무만족도가 증가한다고 한다(Wright and Hamilton , 1978;

Janson and Martin , 1982). 이러한 나이변수의 직무만족도에 대한 영향은 세 가지

요인과 연관되어 있다고 한다. 첫째, 개인의 성숙(maturation and aging )에 따른 결

과로서 일반적으로 장년층은 임금이나 근무환경에 대해서 젊은층에 비하여 상대적

으로 유리한 위치를 차지하고 있을 가능성이 높다. 즉, 나이 효과는 삶의 단계에 따

른 직무보수의 차이와 직업커리어의 상승을 반영하는 것이다(Van Maane and



Katz, 1976). 둘째, 나이가 듦에 따라 삶이나 직장의 환경에 대해서 긍정적으로 생

각하고 자신의 자율성이나 도전적 생활방식보다는 가능하면 현실을 수용하려는 태

도가 직업만족도를 높이는 결과를 가져온다는 주장도 있다(Kalleberg , 1977;

Kalleberg and Loscocco, 1983). 즉, 이것은 나이가 들수록 소극적인 성향이 강해진

다(예: disengagement theory of aging )는 이론에 바탕을 두고 있다(Cumming and

Henry , 1961). 셋째, 나이가 들수록 직장생활에 대한 적응성이 높아지고 이것은 직

무만족도를 높이는 방향으로 작용할 수 있다. 넷째, 세대별 사회적 상황에 따라 주

어진 역할기대의 영향이나 세대별로 경험하는 사건이나 역사적 상황이 다른데서 오

는 영향이다. 흔히 이것은 동질집단효과(cohort effect s )로 설명된다.

I I I . 자료 및 분석방법

1. 자료

본 연구는 한국노동패널(Korea Labor and Income Panel Study : KLIPS )자료2)를

사용하여 직무만족도에 대한 민간부분과 공공부문의 차이를 규명하고자 한다. 한국

노동패널은 매년 전국의 근로자를 대상으로 다단계층화집락표집(multistage

stratified cluster sampling )에 기초해서 표본을 선정하고 여기서 선정된 표본이 매

년 추적되어 조사된다. 한국노동패널자료는 지난 1998년 이후 매년 실시되고 있으

며 현재 4차 연도인 2001년까지 자료가 축적되어 있다. 따라서 본 연구에서 사용되

고 있는 자료는 지난 1998년 1차 연도패널부터 현재까지 축적된 2001년까지 4차 연

도 패널이다.

본 연구에서 사용되는 표본은 4차 연도에 걸쳐서 수집된 패널 표본이다. 이들은

1998년부터 2001년까지 민간기업 종사자와 정부기관 종사자이다. 즉, 이러한 패널자

료는 지난 1998년 최초로 실시된 응답자들을 계속해서 1999년, 2000년, 그리고 2001

년까지 매년 추적하여 질문한 것을 기초로 만들어진 것이다. 이들의 표본수를 보면

민간부문 종사자의 경우 939명이며 정부기관 종사자의 경우는 153명이다.

2 . 분석변수

본 연구에서 사용되는 주요 변수들의 특성을 살펴보면 다음과 같다.

2 한국노동패널자료에 대한 자세한 소개는 한국노동연구원의 웹 페이지 주소-

h t tp :/ / w w w .k li.r e .kr/ k lips -를 참고하면 된다.



첫째, 본 연구에서 분석되고 있는 직무만족도 변수를 살펴보자. 한국노동패널에서

는 5개의 직무 만족도를 측정하고 있다. 이들은 임금/보수, 취업의 안정성, 직무내

용, 근로환경, 그리고 복지후생제도에 관한 만족도이다. 이러한 직업만족도의 측정

은 아주 불만족에서 아주 만족에 이르기까지 5점 서열척도로 구성되어 있다.

둘째, 민간기업과 정부기관 종사자의 구분이다. 본 연구에서 사용하는 정부기관의

범주는 중앙정부와 지방자치단체를 의미하며 정부산하단체(공기업, 공사, 공단, 협

회 등), 그리고 민간자선단체나 종교단체는 제외되었다.

셋째, 본 연구에서 사용하고 있는 통제변수로는 교육, 성별, 그리고 연령변수가

있다.

3 . 표본 특성에 대한 기술통계

<표 1>에는 본 연구자료의 정부기관 종사자와 민간기업 종사자 특성에 대한 기

술통계가 제시되어 있다. 인적특성별로 두 집단의 차이를 보면 연령의 경우는 정부

기관 종사자가 민간기업 종사자에 비하여 2.8세 정도 평균연령이 높은 것으로 나타

났다. 그리고 성별의 경우는 정부기관 종사자의 남성 비율이 민간기업 종사자에 비

하여 3.6%포인트 높은 것으로 나타났다. 또한 학력의 경우는 정부기관 종사자의 대

졸자 비율이 민간부문에 비하여 31.4%포인트 높은 것으로 나타나 본 분석자료의 경

우 공공과 민간부문 종사자의 학력 격차가 매우 심함을 알 수 있다. 근로형태를 보

면 정부기관의 상용근로자 비율이 민간부문에 비하여 4.4%포인트 정도 높은 것으로

나타났다.

<표 1> 표본 특성에 대한 기술통계

공공부문 민간부문

연령 4 2.4세 39.6세

남성비율 73.9% 70.3%

대졸자 비율 59.5% 28.1%

상용근로자 비율 96.7% 92.3%

표본 수 153 939

<표 1>에 제시된 연령, 성별, 학력, 근무형태는 직무 만족도에 영향을 미치는 변

수들인 것으로 판단된다. 따라서 이러한 변수들의 값이 공공부문과 민간부문 사이

에 차이가 있다는 것은 두 부문의 직무 만족도 효과를 올바르게 추정하려면 회귀분



석 등의 기법을 적용하여 두 집단의 특성 차이에 따른 효과를 통제해 주어야 함을

시사한다.

4 . 교란변수 통제를 위한 회귀모형

본 연구의 주요 목적은 민간부문과 공공부문의 직무만족도 차이를 분석하기 위하

여 우선 양 부문간의 직무만족도의 차이를 t - test를 통한 평균차이 기법을 이용하고

있다. 또한 직무만족도에 영향을 주는 다른 유관변수들(예: 교육, 연령, 성별 등)을

회귀분석을 통하여 통제한 후 양 부문간의 직무만족도 차이를 분석하고 있다. 특히

본 연구에서는 공공부문과 민간부문의 직무 만족도 차이에 영향을 미치는 사회인구

학적 특성으로서 성별, 연령, 그리고 학력의 차이를 통제하기로 한다. 회귀분석시

사용되는 각 변수의 구체적인 정의는 <표 2>에 제시되어 있다.

<표 2 > 회귀분석에 사용된 변수들

변수 유형 구분 변수 정의 내용

종속변수1)

항목별 직무 만족도

보수, 취업안정성, 직무내용,

근로환경, 복지후생제도

5점 척도

아주만족=5 , 약간만족=4 , 보통=3 , 약간

불만족=2 , 아주불만족= 1

분석대상 독립변수 공공/민간조직 민간기업종사자= 1, 정부기관종사자=0

통제위한 독립변수

성별 남성= 1, 여성=0

연령 연령의 자연로그값

학력

무학=2 , 초졸=3 , 중졸=4 , 고졸=5 , 2년
제 대졸=6 , 4년제 대졸=7 , 석사=8 박
사=9

근무형태 상용근로자= 1, 임시 또는 일용직=0

IV . 분석결과

1. 통제변수로서 사회인구학적 변수들이 직무만족도에 미치는 영

향분석

본 연구에서 회귀분석을 사용하는 이유는 공공/민간부문 종사자들의 (직무만족도



에 영향을 미치는) 특성 차이를 통제하기 위한 것이다. 즉, 사회인구학적 변수들이

직무만족도에 미치는 영향을 규명하는 것은 본 연구의 주요 관심은 아니다. 그렇지

만 우선 이들 변수의 통제가 필요한지 아닌지 그 여부를 판별하기 위하여 회귀분석

을 시도하고자 한다. 따라서 여기서는 2001년도 자료에 국한하여 이들 사회인구학

적 변수들의 직무만족도에 대한 영향 유무를 분석하기 위하여 회귀분석을 시도하고

자 한다. 이 결과는 <표 3>에 제시되어 있다.

<표 3>은 이들 통제변수들이 만족도에 미치는 효과들을 알 수 있다. 먼저 연령의

경우는 대체로 만족도에 유의미한 영향을 미치지 않으며 취업안정성 만족도에만 어

느 정도 유의한 영향을 미쳐서, 나이가 들수록 취업 안정성에 대한 만족도는 떨어

짐을 알 수 있다. 다음으로 성별은 대체로 만족도에 음의 영향을 미쳐서 남성에 비

하여 여성의 직무만족도가 높음을 알 수 있다. 교육수준의 경우는 양의 영향을 미

쳐서 학력수준이 높을수록 직무만족도는 증가함을 알 수 있다. 끝으로 근무형태의

경우는 유의미한 양의 영향을 미쳐서 상용근로자의 만족도가 임시 또는 일용근로자

에 비하여 높음을 알 수 있다. 이러한 개인의 다양한 특성들이 직무만족도에 미치

는 영향은 흥미있는 연구주제가 될 수 있다. 그러나 본 연구의 목적은 공공/민간이

라는 조직 특성에 따른 직무만족도의 차이를 분석하는 데 있다. 따라서 개인의 특

성에 따른 직무만족도 차이에 대한 더 이상의 자세한 논의는 생략한다. 다만 개인

의 특성 변수 중에서 학력과 성별은 공공/민간이라는 조직 특성과 교호작용을 가질

수 있는 것으로 판단하여 이들에 대해서만 추가적인 분석을 하기로 한다. 이에 대

한 상세한 논의는 뒤에서 다루어진다.

<표 3>의 회귀분석 결과에서 공공/민간의 계수값들은 모두 유의미한 음의

값을 지녀서 공공부문의 직무만족도가 민간부문에 비하여 높음을 알 수 있는데 이

에 대한 상세한 논의는 이하에서 만족도의 각 항목별로, 그리고 연도별로 다루기로

한다.

2 . 영역별 직무만족도의 차이 분석

여기서는 보수, 취업안정성, 직무내용, 근로환경, 복지후생제도에 대한 만족도를

공공부문과 민간부문으로 나누어서 분석해보고자 한다.

가 . 보수에 대한 만족도

보수 만족도의 공사부문의 차이는 <표 4>에 제시되어 있다. 여기서 단순 차이는

민간과 공공부문의 만족도 점수 차이(즉 민간부문 평균점수 - 공공부문 평균점수)

를 보여주며, 통제 후 차이라는 것은 회귀분석으로 사회인구학적 특성차이를 통제

한 후의 민간과 공공부문의 만족도 점수 차이(즉 민간기업종사자=1, 정부기관종사



자=0을 취하는 가변수의 계수값)이다. 그리고 괄호 안의 수치는 P값(유의수준)을 나

타낸다. 즉 단순 차이의 경우는 두 집단의 평균차이에 대한 t -검정 결과의 P값이

며, 통제 후 차이의 경우는 민간기업종사자 가변수 계수 값의 P값이다.

<표 3 >항목별 만족도에 대한 회귀분석 결과 (2 00 1년 )

보수 안정성 업무내용 근무환경 복지후생

연령 - .0 17(.866) - .19 1(.046) - .0 27(.766) .0 9 1(.339) - .079(.4 24)

성별 - .20 2(.000) - .112(.0 23) - .112(.0 17) - .24 6(.000) - .0 14(.775)

교육수준 .092(.000) .066(.00 1) .116(.000) .0 99(.000) .0 57(.005)

근무형태 .254 (.00 6) .449(.000) .0 6 1(.456) .14 1(.0 96) .278(.00 2)

공공/민간 - .204 (.004) - .54 1(.000) - .2 12(.00 1) - .14 8(.0 22) - .214(.00 2)

상수항 2.35 1(.000) 3.604 (.000) 2.926(.000) 2.375(.000) 2.672(.000)

R2 .055 .130 .065 .0 57 .0 37

자료 수 10 92

주) 괄호 안의 수치는 P값 (유의수준)을 나타냄.

<표 4 > 보수 만족도 결과

19 98년 19 9 9 200 0 20 0 1

민간부문 2.596 2.600 2.640 2.64 9

공공부문 2.797 2.62 1 2.79 1 2.94 8

단순 차이 - .20 1(.0 19) - .0 21(.765) - .150(.0 28) - .299(.000)

통제 후 차이 - 114.(.2 11) .078(.299) - .04 5(.53 1) - .204 (.004)

주) 괄호 안의 수치는 P값 (유의수준)을 나타냄.

<표 4>는 1998년부터 2001년까지 공공부문과 민간부문 보수 만족도 차이를 보여

주고 있다. 먼저 민간과 공공부문의 만족도 점수를 보기로 하자. 4개년 모두 만족도

자체 점수는 공공부문이 민간부문에 비하여 더 높지만 차이의 양상은 연도에 따라

다소 다르다. 민간부문의 보수만족도는 1998년부터 2001년까지 거의 차이가 없거나



아주 조금 증가한 모습을 보이고 있다. 이에 비하여 공공부문의 보수만족도는 1998

년에 비하여 1999년에 제법 감소하였다가 2000년에는 1999년 수준을 회복하였고,

2001년에는 1998년에 비하여 더 증가하였다. 왜 이런 현상이 발생하였을까? 이는

IMF 경제위기 영향이 반영될 때 공공과 민간부문에 시차가 존재하였던 것과 공공

부문의 경우 2000년부터 보수현실화5개년 계획이 실시되어 보수 인상률이 높아졌기

때문인 것으로 생각된다.

민간부문의 경우는 IMF 경제위기의 영향이 바로 반영되어 1998년 초부터 실업과

낮은 보수수준을 겪어야 했다. 그리고 이러한 사정은 시간이 지나면서 서서히 회복

되었다. 따라서 보수 만족도 수준이 1998년에 낮았다가 2001년까지 유사하거나 조

금 증가하는 모습을 보인 것으로 풀이된다. 이에 비하여 공공부문의 경우 IMF 경

제위기가 보수에 미치는 영향은 1998년 말에 처음 나타났다. 1998년에 비하여 1999

년의 보수 만족도 수준이 낮아진 것으로 이에 기인한 것으로 생각된다. 그 이후

2000년부터 공무원의 보수수준을 중견민간기업에 맞추어 현실화한다는 공무원보수

현실화 5개년 계획이 실행되면서 공무원의 보수인상률이 높아짐에 따라 보수 만족

도 수준은 증가한 것으로 생각된다.

한편 사회인구학적 변수를 통제한 후 나타난 공공부문과 민간부문의 보수만족도

점수의 차이를 살펴보자. 두 부문의 보수만족도 차이는 1998년부터 2000년까지는

통계적으로 유의하지 않지만 2001년의 경우는 공공부문의 보수만족도가 민간부문에

비하여 유의미하게 높은 것으로 나타나고 있다. 이는 전술한대로 2000년부터 공공

부문에서 시행된 공무원보수 현실화계획의 영향 때문인 것으로 해석된다.

나 . 취업안정성에 대한 만족도

지난 1998년부터 2001년까지 공공부문과 민간부문 취업 안정성에 대한 만족도 차

이를 살펴보면 아래 <표 5>와 같다. 먼저 민간과 공공부문의 만족도 점수를 살펴

보자. 4개년자료 모두에서 만족도 점수는 공공부문이 민간부문에 비하여 월등하게

높지만 차이의 양상은 연도에 따라 다소 다르다. 민간부문의 취업 안정성 만족도는

1998년이 가장 낮으며, 그 이후 약간 증가하였다. 이에 비하여 공공부문의 취업 안

정성 만족도는 1998년에는 3.941로 높았으나 1999년에는 3.588로 대폭 감소하였다.

그 후 2000년은 3.621, 2001년은 3.647로 조금씩 증가하였다. 이런 현상이 발생한 것

은 <표 4>의 보수 만족도에 대한 것과 마찬가지로 IMF 경제위기의 영향이 민간부

문과 공공부문에 시차를 두고 미쳤기 때문인 것으로 풀이된다. 즉 민간부문의 경우

1998년 초부터 경기침체와 구조조정에 따른 해고의 위험이 증가하였기 때문에 1998

년의 취업안정성 점수가 낮았으며, 그 이후 경기가 서서히 회복되면서 해고의 위험

이 다소 줄어든 것을 반영하여 1999년부터의 취업안정성 점수가 1998년에 비하여

다소 증가한 것으로 이해된다. 이에 비하여 공공부문의 정원감축은 민간부문에서



구조조정 및 경기침체에 따른 정원감축이 이루어진 이후, 공공부문도 구조조정을

해야 한다는 여론이 높아지면서 정원감축이 실시되었다. 이러한 정원감축의 시차에

따라 공공부문의 취업안정성 만족도는 1998년이 아닌 1999년부터 대폭 감소된 것으

로 이해된다.

다음은 사회인구학 특성의 차이를 통제한 후 나타난 공공부문과 민간부문의 취업

안정성에 대한 만족도 점수의 차이를 보기로 하자. 두 부문의 취업안정성 만족도

차이는 1998년이 가장 크며, 1999년과 2000년에 대폭 줄었다가 2001년에 다소 증가

하였다. 이는 전술한대로 경제위기 이후 이루어진 정원감축이 공공과 민간부문에

시차를 두고 발생하였기 때문인 것으로 해석된다.

<표 5 > 취업 안정성 결과

19 98년 19 9 9 200 0 20 0 1

민간부문 2.9 11 3.050 3.116 3.038

공공부문 3.94 1 3.588 3.621 3.64 7

단순 차이 - 1.0 3 1(.000) - .538(.000) - .50 5(.000) - .609(.000)

통제 후 차이 - .973(.000) - .4 15(.000) - .4 16(.000) - .54 1(.000)

주) 괄호 안의 수치는 P값 (유의수준)을 나타냄.

다 . 직무내용에 대한 만족도

아래 <표 6>은 1998년부터 2001년까지 공공부문과 민간부문 직무내용에 대한 만

족도 차이를 보여 주고 있다. 민간과 공공부문의 만족도 점수를 비교하면, 4개년 모

두 공공부문의 만족도 점수가 민간부문에 비하여 높다. 민간부문의 업무 만족도는

1998년부터 2000년까지는 3.25 정도로 거의 동일하였으나, 2001년에 조금 감소하였

으나 대체로 유사하다. 공공부문의 업무 만족도는 1998년에 비하여 1999년에 0.13

정도 감소한 후에는 2001년까지 대체로 3.5 정도로 유사하다. 업무 내용에 대한 만

족도라는 것은 <표 4>와 <표 5>에 제시된 보수나 취업안정성 만족도와는 달리

경기변동의 영향과는 별 상관이 없는 것이므로 연도에 따라 큰 변화가 없게 나타난

것은 자연스러운 것으로 생각된다.

다음은 사회인구학적 특성의 차이를 통제한 후 나타난 공공부문과 민간부문의 직

무내용만족도의 점수 차이를 보자. 두 부문의 직무내용 만족도 차이는 1998년이 가

장 크며, 1999년에 줄었다가(통계적으로 유의미하지 않음) 2000년부터 다시 증가하



는 경향을 보이고 있다. 이는 앞에서 제시된 보수수준이나 안정성에 대한 만족도

결과와 변동의 폭에서는 차이가 있지만 패턴은 유사하다. 전술한대로 직무내용이

경기변동에 따라 달라질 이유는 별로 없을 것이다. 따라서 이는 양 부문의 전반적

인 조직 만족도의 변화가 직무내용의 만족도 응답에도 어느 정도 영향을 미쳤기 때

문인 것으로 생각된다.

<표 6 > 직무내용 만족도 결과

19 98년 19 9 9 200 0 20 0 1

민간 3.243 3.260 3.253 3.185

공공 3.621 3.490 3.5 10 3.5 10

단순 차이 - .378(.000) - .230 (.000) - .256(.000) - .325(.000)

통제 후 차이 - .275(.00 1) - .105(.103) - .159(.0 12) - .212(.00 1)

주) 괄호 안의 수치는 P값 (유의수준)을 나타냄.

라 . 근로환경에 대한 만족도

<표 7>은 1998년부터 2001년까지 공공부문과 민간부문 근로환경에 대한 만족도

차이를 보여 주고 있다. 민간과 공공부문의 만족도 점수를 비교하면 4개년 모두 공

공부문의 만족도 점수가 민간부문에 비하여 높다. 민간부문의 근로환경 만족도는 4

개년 모두 3.0에서 3.1 사이로 거의 동일하다. 그리고 공공부문의 근로환경 만족도

는 1998년에 3.118에서 1999년에 3.275로 약간 증가한 후, 2001년까지 동일한 점수

를 나타내고 있다. 따라서 근로환경에 대한 만족도도 업무 내용에 대한 만족도와

마찬가지로 연도별 변화가 별로 없음을 알 수 있다.

한편 회귀분석모형에서 사회인구학적 변수들을 통제한 후 나타난 공공부문과 민

간부문의 근로환경에 대한 만족도 점수의 차이를 살펴보자. 두 부문의 업무 만족도

차이는 1998년부터 2000년까지는 통계적으로 유의미하지 않으며, 2001년만이 유의

미하다. 따라서 근로환경에 대한 만족도의 경우는 민간부문과 공공부문의 차이가

다른 항목에 비하여 별로 크지 않음을 알 수 있다.

마 . 복지후생제도에 대한 만족도

<표 8>은 1998년부터 2001년까지 공공부문과 민간부문 복지후생제도에 대한 만



족도 차이를 보여 주고 있다. 민간과 공공부문의 만족도 점수를 비교하면 4개년 모

두 공공부문의 만족도 점수가 민간부문에 비하여 높다. 민간부문의 복지후생제도

만족도는 1998년과 1999년은 2.7 정도로 거의 동일한 데 비하여, 2001년에는 2.8 정

도로 증가하였다가 2001년에는 2.73정도로 조금 감소하였다. 공공부문의 복지후생제

도 만족도는 1998년과 1999년은 3.06정도로 유사하고, 2000년과 2001년은 3.0정도로

유사하다. 즉 공공과 민간부문 모두 4년간에 별 변화는 없지만 상대적으로 민간부

문은 1998, 1999년에 비하여 2000, 2001년에 만족도가 다소 증가하였고 공공부문은

반대로 1998, 1999년에 비하여 2000, 2001년에 만족도가 다소 감소하였다.

이에 따라 공공부문과 민간부문의 만족도 점수 차이(특성 차이 통제 기준)를 보

면, 1998년과 1999년에 비하여 2000년과 2001년에는 점수 차이가 줄었다. 이러한 차

이는 주로 민간부문의 만족도 점수 변화에 기인한 것인데, 민간부문의 경우 경제위

기 이후 복지후생제도가 감축되었다가 경제위기가 회복되면서 복지후생제도 수준이

서서히 증가하였기 때문인 것으로 생각된다.

<표 7 > 근로환경 만족도 결과

19 98년 19 9 9 200 0 20 0 1

민간 3.03 1 3.070 3.0 28 3.0 22

공공 3.118 3.275 3.275 3.275

단순 차이 - .087(0 .3 11) - .204 (.000) - .24 7(.000) - .252(.000)

통제 후 차이 - .0 17(.848) - .100 (.170) - .118(.0 83) - .148(.0 22)

주) 괄호 안의 수치는 P값 (유의수준)을 나타냄.

<표 8 > 복지후생제도 만족도

19 98년 19 9 9 200 0 20 0 1

민간 2.695 2.690 2.803 2.728

공공 3.065 3.059 3.000 3.00 7

단순 차이 - .370(.000) - .369(.000) - .197(.004) - .278(.000)

통제 후 차이 - .329(.00 1) - .300 (.000) - .111(.125) - .214 (.00 2)

주) 괄호 안의 수치는 P값 (유의수준)을 나타냄.

지금까지 공공부문과 민간부문의 직장에 대한 만족도를 5개 항목 - 보수, 취업안



정성, 직무내용, 근무환경, 복지후생제도 - 로 나누어 비교 분석하였다. 이 결과를

요약 정리하여 표로 제시하면 다음과 같다.

<표 9 > 직무만족도의 비교 결과 정리 ( 1998- 2 00 1년 )

공공부문 민간부문 공공-민간 차이

보수 감소 후 상승 약간 상승 200 1년만 유의미

취업안정성 대폭 감소 후 약간 상승 약간 상승 대폭 감소 후 약간 증가

직무내용 감소 후 일정 일정 후 약간 감소 감소 후 증가

근로환경 약간 증가 후 일정 일정 200 1년만 유의미

복지후생제도 일정 후 약간 감소 일정 후 약간 증가 감소 후 증가

민간과 공공부문의 만족도 격차 순서

(취업안정성 >> 복지후생제도 > 직무내용 > 근로환경, 보수)

3 . 공사 (公私 )조직의 차이와 교육 및 성별변수간의 조합에 따른 직

무만족도의 분석

위에서 공공과 민간이라는 조직 특성의 차이에 따라 직무 만족도가 어떻게 다른

가를 비교하였다. 그런데 여기서는 공·사라는 조직특성 차이와 교육 또는 성별이

라는 사회인구학적 특성의 차이에 따른 조합에 따라 직무 만족도에 어떤 차이가 있

는가를 살펴보기로 하자.

공·사라는 조직 특성 차이 이외에 교육 및 성별이라는 인적 특성 차이의 영향을

보려는 이유는 공공부문과 민간부문의 직무만족도 차이는 교육수준과 성별에 따라

다르게 나타날 것으로 기대되기 때문이다. 통계학적인 용어로 표현하면 공·사 변

수와 교육 및 성별 변수 사이에는 직무만족도에 미치는 영향에서 교호(상호)작용이

존재할 것으로 기대되기 때문이다. 우리나라의 공공부문과 민간부문 보수 차이를

분석한 연구에 의하면 공공/민간 차이가 보수에 미치는 영향은 교육 및 성별 변수

와 교호작용을 하는 것으로 알려져 있다(김태일, 2000). 공공/민간 차이가 보수에 미

치는 영향에서 교육 및 성별 변수와 교호작용을 갖는다면 공공/민간 차이가 직무만

족도에 미치는 영향에서도 교호작용이 존재할 것으로 기대할 수 있기 때문이다.

여기서는 공공/민간 차이와 교육 및 성별의 조합에 따른 직무 만족도 차이는

2001년도에 대해서만 분석하기로 한다. 왜냐하면 연령변수의 경우 직무만족도에 미



치는 영향이 없는 것으로 나타났기 때문이다(위 <표 3>참고).

가 . 공사조직의 차이와 교육수준의 조합에 따른 직무만족도의 변화

공공/민간 차이와 교육수준의 조합에 따른 직무 만족도 차이에 대한 분석결과는

<표 10>에 제시되어 있다. 표의 상단에는 고졸 민간기업 종사자(민간고졸), 대졸

민간기업종사자(민간대졸), 고졸 공공부문 종사자(공공고졸), 대졸 공공부문 종사자

(공공대졸)의 각 항목별 직무 만족도 점수가 제시되어 있다. 직무 만족도 항목 중에

서 제일 오른쪽 열에 제시된 종합이라는 것은 전반적인 직무 만족도 수준을 측정

한 것이다.3) 이 항목은 한국노동패널조사에서 2000년부터 신설된 항목이기 때문에

1998- 2001년의 4개년 결과를 비교하는 앞의 분석들에서는 제외되어 있다.

<표 10>의 하단에는 공공/민간 차이와 고졸/대졸 차이에 따른 직무 만족도 차이

가 제시되어 있다. 여기서 차이는 민간고졸에 비하여 다른 세 집단(민간대졸, 공공

고졸, 공공대졸)의 만족도 점수가 얼마나 높은가로 제시되어 있다. 통제 후 차이는

앞에서의 분석과 마찬가지로 사회인구학적 통제변수들(연령, 성별, 교육 등)을 통제

한 후 나온 회귀분석의 결과이다. 즉 각 항목별 만족도를 종속변수, 연령과 근무형

태를 위의 통제변수들과 독립변수로서 민간대졸(대졸 민간기업종사자면 1, 아니면

0), 공공고졸(고졸 공공부문종사자면 1, 아니면 0), 공공대졸(대졸 공공부문종사자면

1, 아니면 0)이라는 가변수를 사용한 회귀분석에서 민간대졸, 공공고졸, 공공대졸 가

변수의 계수 값을 제시한 것이다.

<표 10>의 결과는 공공/민간 및 고졸/대졸의 차이가 직무만족도에 미치는 영향에

교호작용이 존재하며, 이러한 영향은 만족도 항목에 따라 다르게 나타나고 있다. 먼

저 민간고졸, 민간대졸, 공공고졸, 공공대졸의 각 항목별 만족도 점수를 보자. 모든

항목에서 민간고졸의 만족도가 제일 낮으며, 업무내용 항목을 예외로 하면 민간대

졸의 만족도가 그 다음으로 낮다. 보수와 복지후생 및 종합 만족도는 공공고졸이

제일 높으며, 취업안정성, 직무내용, 근로환경에 대한 만족도는 공공대졸이 가장 낮

다.

각 항목별 만족도 차이를 좀 더 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 보수 만족도의

경우 공공고졸이 다른 세 경우보다 월등하게 높으며, 민간대졸과 공공대졸의 보수

만족도는 유사함을 알 수 있다. 취업안정성 만족도의 경우는 공공부문이 민간부문

에 비하여 많이 높으며, 공공부문에서는 대졸자의 만족도가 고졸자보다 더 높음을

보여준다.4) 한편 업무내용 만족도의 경우는 공공대졸이 가장 높으며, 공공고졸과 민

간대졸은 유사한 것으로 나타났다.5) 그리고 근무환경 만족도는 공공고졸만이 낮으

3 이의 측정 문항은 현재하는 일의 전반적인 만족도이다.

4 공공대졸자와 공공고졸자의 취업안정성 만족도 차이(통제 후 차이)를 검정한 결과, P값은 0.009였다.

5 민간대졸의 만족도가 공공고졸보다 약간 높지만 그 차이가 유의미하지는 않았다. 통제 후 차이에



며, 나머지 세 집단의 경우는 별 차이가 없음을 알 수 있다. 복지후생 만족도는 공

공고졸이 나머지 세 집단에 비하여 많이 높으며, 민간대졸과 공공대졸 사이에는 유

사한 것으로 나타났다. 한편 종합적인 만족도는 공공고졸>공공대졸>민간대졸>민간

고졸 순으로 나타났지만 공공고졸과 공공대졸 사이의 차이는 크지 않았다.6)

<표 10>공공/민간 차이와 고졸/대졸 차이에 따른 직무 만족도 차이 분석(2001년)

보수 안정성 업무내용 근무환경 복지후생 종합

민간고졸 2.569 2.979 3.100 2.95 1 2.653 2.933

민간대졸 2.85 2 3.189 3.40 2 3.205 2.9 20 3.114

공공고졸 3.03 2 3.468 3.355 3.226 3.129 3.3 24

공공대졸 2.890 3.769 3.6 15 3.308 2.9 23 3.286

단순

차이

민간대졸 .283(.000) .210 (.000) .30 1(.000) .253(.000) .267(.000) .180(.000)

공공고졸 .463(.000) .488(.000) .254(.005) .275(.003) .476(.000) .389(.000)

공공대졸 .321(.000) .790 (.000) .5 15(.000) .357(.000) .270(.00 1) .35 2(.000)

통제

후

차이

민간대졸 .278(.000) .154 (.004) .290(.000) .277(.000) .230(.000) .159(.00 3)

공공고졸 .492(.000) .5 11(.000) .27 1(.003) .30 2(.00 1) .474(.000) .39 2(.000)

공공대졸 .299(.000) .749(.000) .50 2(.000) .345(.000) .24 1(.003) .3 18(.000)

주) 괄호 안의 수치는 P값 (유의수준)을 나타냄. 각 집단별 차이 분석 시 민간고졸이 비교

의 준거집단이 됨.

나 . 공사조직과 성별의 조합에 따른 직무만족도의 변화

공공/민간 차이와 성별에 따른 직무 만족도 차이에 대한 분석결과는 <표 11>에

제시되어 있다. 이 차이는 민간남성에 비하여 다른 세 집단(민간여성, 공공남성, 공

공여성)의 만족도 점수가 얼마나 높은가로 제시되어 있다. 통제 후 나타난 차이는

앞에서의 분석과 마찬가지로 회귀분석의 결과이다. 즉 각 항목별 만족도를 종속변

수, 연령과 근무형태를 통제변수, 그리고 독립변수로서 민간여성(민간기업 여성종사

자면 1, 아니면 0), 공공남성(공공부문 남성종사자면 1, 아니면 0), 공공여성(공공부

문 여성종사자면 1, 아니면 0) 가변수를 사용한 회귀분석에서 민간여성, 공공남성,

대한 검정 결과 P값은 0.7이 넘었다.

6 공공고졸과 공공대졸 사이의 차이(통제 후 차이) 검정에 대한 P값은 0.5보다 크게 나타났다.



공공여성 가변수의 계수 값을 제시한 것이다.

<표 11>의 결과는 공공/민간 및 성별이 직무 만족도에 미치는 영향에 교호작용

이 존재하며, 이러한 영향은 만족도 항목에 따라 다름을 보여준다. 각 집단의 항목

별 만족도 점수를 보면 모든 항목에서 민간여성의 만족도가 제일 낮으며, 복지후생

제도 항목을 제외한 나머지 항목에서는 공공여성의 만족도가 가장 높게 나타났다.

네 집단의 각 항목별 만족도 차이를 좀 더 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 보

수 만족도의 경우 공공여성이 다른 세 집단보다 월등하게 높으며, 민간여성과 공공

여성의 보수 만족도는 유사함을 알 수 있다. 취업안정성 만족도의 경우는 공공부문

이 민간부문에 비하여 월등하게 높으며, 공공부문에서는 여성의 만족도가 남성보다

다소 높지만 통계적으로 유의미하지는 않게 나타났다.7) 한편 업무내용 만족도의 경

우는 공공여성이 가장 높으며, 공공남성과 민간여성 사이에는 큰 차이는 없는 것으

로 나타났다.8) 그리고 근무환경 만족도는 공공여성이 가장 높으며, 그 다음이 민간

여성이며, 공공남성과 민간남성의 차이는 별로 크지 않은 것으로 나타났다. 한편 가

장 흥미로운 것은 복지후생 만족도인데 공공남성만 뚜렷하게 높으며, 나머지 세 집

단은 유사한 것으로 나타났다. 끝으로 종합적인 만족도는 공공여성>공공남성>민간

여성>민간남성 순으로 나타났지만 민간여성과 민간남성의 차이는 유의미하지 않았

다.

V . 요약 및 결론

1. 본 연구의 요약과 시사점

본 연구의 분석결과 전반적으로 정부기관에 종사자들의 직무만족도가 민간기업종

사자들보다 높음을 알 수 있다. 그러나 이것을 지난 1998년부터 최근 2001년까지

변화추이를 분석할 때 주목할만한 변화양상이 나타나고 있다. 우선 직무만족도에

영향을 주는 주요 사회인구학적 변수인 교육, 연령, 그리고 성별변수를 통제한 후

각 연도별로 공사조직에서 나타난 직무만족도의 변화양상을 간단히 살펴보면 다음

과 같다.

첫째, 최근 2001년의 경우 직무만족도(보수만족도, 취업안정성, 직무내용, 근로환

경, 복지후생제도)점수에서 모두 정부기관종사자들이 민간기업종사자들보다 높았다.

특히 취업의 안정성 만족도에서 가장 큰 차이가 나타나고 있다.

둘째, 지난 1998년 이후 최근 2001년까지 취업안정성의 만족도는 지속적으로 유

의미한 통계적 차이를 보이고 있다(5% 수준에서 유의미한 차이를 보임).

셋째, 반면 보수만족도의 경우 지난 1998년부터 2000년까지는 정부와 민간부문에

7 두 집단의 만족도 차이(통제 후 차이) 검정 결과, P값은 0.4 이상이었다.

8 두 집단의 통제 후 차이에 대한 검정 결과 P값은 0.15 정도였다.



서 통계적 차이가 없다가 최근 2001년에 공공부문의 보수만족도가 높아지면서 통

계적으로 유의미한 격차가 나타나고 있다. 이와 유사하게 근로환경에 대한 만족도

의 경우도 지난 1998년과 달리 정부기관종사자들의 만족도가 지난 1999년 이후 약

간 높아지면서 2001년의 경우 공사조직사이에 통계적으로 유의미한 격차가 나타나

고 있다. 넷째, 직무내용 만족도(1999년의 제외)와 복지후생제도의 만족도(2000년

제외)의 경우 특정 한개 연도를 제외하고는 모두 정부기관 종사자들의 만족도가 민

간기업종사자들의 만족도보다 높았다(5% 수준에서 유의미함).

<표 11>공공/민간 차이와 성별에 따른 직무 만족도 차이 분석(2001년)

보수 안정성 업무내용 근무환경 복지후생 종합

민간남성 2.6 18 3.0 26 3.178 2.974 2.739 2.980

민간여성 2.720 3.068 3.204 3.136 2.703 2.993

공공남성 2.850 3.6 11 3.45 1 3.195 3.0 62 3.257

공공여성 3.225 3.750 3.675 3.500 2.850 3.4 25

단순

차이

민간여성 .10 2(.06 2) .04 2(.4 13) .0 27(.58 1) .162(.00 1) - .037(.48 1) .0 13(.80 5)

공공남성 .23 1(.00 3) .585(.000) .274(.008) .220(.00 2) .326(.000) .276(.000)

공공여성 .607(.000) .724 (.000) .4 98(.00 1) .5 26(.000) .111(.354) .44 5(.000)

통제

후

차이

민간여성 .178(.00 2) .111(.035) .104(.038) .237(.000) .0 2 1(.700) .079(.129)

공공남성 .16 1(.04 6) .549(.000) .189(.008) .133(.0 72) .283(.000) .223(.00 3)

공공여성 .5 14 (.000) .645(.000) .378(.00 1) .4 32(.000) .044(.7 14) .39 1(.00 1)

주) 괄호 안의 수치는 P값(유의수준)을 나타냄. 각 집단의 차이 값의 비교가 되는

준거집단은 민간남성집단임.

다음으로 공사조직의 만족도를 교육수준과 성별에 따라 나누어 분석한 결과 재미

있는 결과가 나오고 있다.

첫째, 고졸과 대졸집단을 공사조직과 조합하여 만든 네 집단별 직무만족도의 차

이를 살펴보면 보수만족도와 복지후생만족도의 경우 정부기관의 고졸집단에서 가

장 높게 나타났다. 반면 취업의 안정성, 직무내용, 근무환경의 경우 공공부문의 대

졸집단에서 가장 높게 나타났다. 여기서 공공부문의 고졸집단이 민간부문의 대졸집

단에 비하여 전반적인 직무만족도가 높다는 사실은 일반적으로 학력수준이 올라감

에 따라 직무만족도가 올라가는 경향에 비추어 매우 흥미롭다. 즉, 공공부문의 고졸

집단의 만족도가 민간부문의 대졸집단의 만족도보다 높다는 것은 학력변수보다 공



사조직이라는 차이가 가져오는 전반적인 특징이 더욱 중요함을 시사해 준다.

둘째, 성별과 공사조직과 조합하여 만든 집단들간의 직무만족도의 차이에서 나타

난 결과를 살펴보자. 우선 여성의 직무만족도가 남성의 직무만족도보다 높은 것이

일반적이나 정부기관에 종사하는 남성집단의 직무만족도가 오히려 민간기업의 여

성집단보다 높음을 알 수 있다. 특히, 직업의 안정성, 직무내용, 그리고 복지후생만

족도에서 그 차이가 크게 나타나고 있다. 한편 성별에 따른 만족도의 차이는 민간

부문보다는 공공부문에서 그 차이가 크게 나타나고 있다. 민간부문의 경우 성별에

따른 직무만족도의 차이는 거의 없다. 반면 공공부문의 경우 보수와 근로환경에

대한 만족도에서 여성이 남성보다 월등히 높은 만족도를 보이는 반면에 복지후생

만족도에 있어서는 남성이 여성보다 높은 만족도를 보여준다.

2 . 추가연구의 방향

본 연구의 결과는 정부기관의 평균 직무만족도가 민간기업의 직무만족도보다 높

음을 보여준다. 이러한 본 연구의 결과는 기존에 공공부문의 자료만을 분석대상으

로 한 연구결과와 반대로 나타나고 있다. 특히 최근의 공공부문의 종사자들의 삶의

질에 대한 연구를 보면 공무원의 경우 민간기업종사자보다 직업에 대한 만족감이

낮음을 보여주고 있다. 이러한 모순된 결과는 분석자료와 질문구성 등 여러 가지

요소와 연관되어 있다. 그러나 공무원의 직무만족도가 민간보다 더 높은 이유를 설

명할 수 있는 요인은 있다. 왜냐하면 정부기관 종사자들의 경우 상대적으로 퇴직연

령이 안정적으로 보장되어 있고 근무환경도 기업보다 느슨하게 운영되는 경우가

많다. 이러한 요소들은 공공부문에 종사하는 근로자들이 민간부문의 근로자들보다

더 높은 직무만족도를 보이는 요인으로 작용할 수도 있다. 향후 이러한 공사조직사

이에 나타난 직무만족도의 연구결과가 왜 상반되게 나타나고 있는가에 대한 추가

연구가 요구된다.

한편 본 연구가 교육이나 연령 그리고 성별변수를 통제하고 있지만 조직의 규모

(size)나 기획업무나 현장서비스업무와 같은 업무의 성격에 따른 차이를 통제하지

않고 있다. 따라서 이들 변수에 대한 추가적인 통제를 할 필요가 있다. 또한 정부

기관 종사자들과 민간기업 종사자들 사이의 직무만족도의 차이가 과연 공사조직의

특성에 따른 차이인지 혹은 이들 조직에 들어가기 전에 형성된 가치관이나 인성의

차이에서 비롯된 것인지에 대한 물음이 제기된다. 본 연구의 자료의 제약으로 이를

적절하게 분석하지 못하고 있으나 준실험에 가까운 자료를 분석함으로써 직업선택

이전에 직무만족도에 영향을 줄 수 있는 개인의 성격이나 가치관에 대한 조사가

있어야 할 것이다. 마지막으로 본 연구에서 사용하고 있는 패널자료(panel data)는

최근 4년 동안 정부기관이나 민간기업에 계속해서 일관되게 종사한 사람들만을

대상으로 하고 있고 때문에 이직하지 않고 남아 있는 사람들의 직무만족도에 관한

연구결과이다. 따라서 이직자들에 비하여 계속 근무하고 있는 사람들 사이의 직무



만족도가 다르다고 한다면 이에 대한 실험적 통제(experimental control)나 통계적

통제(statistical control)도 어느 정도 필요하다.
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토론문

이근주(한국행정연구원)

공공조직과 사조직간의 차이에 대한 이해는 조직론이나 인사이론에 있어서 매우 중요한

이슈이다. 양 조직은 일반적인 조직론이나 인사이론의 연구 대상으로 유사한 점이 매우 많은

것으로 인식되고 있으나 동시에 상당한 차이가 있는 것으로 평가되기도 한다. 이러한 차이가

어떤 것이면 그 차이의 원인이 어떤 것인가에 대한 이해는 조직과 인사에 대한 보다 깊은

이해를 가능하게 한다.

이 연구는 특히 공공조직과 사조직 참여자간의 만족도에 대한 공공조직과 사조직간의 비

교와 함께 시계열적인 분석을 하고 있다. 분석의 결과는 공공조직과 사조직간에 구성원들이

느끼는 만족도에 차이가 존재하고 있으며 평균적으로 공공조직에 종사하는 사람들의 만족도

가 사조직에 종사하는 만족도에 비하여 높은 것으로 나타났다. 매우 흥미로운 발견이라고 할

수 있다. 일반적으로 사조직이 공조직에 비하여 보수도 높고 근무여건도 좋은 것으로 평가되

고 있는 상황에서 만족도 수준은 사조직이 공조직에 비하여 낮게 나타난 것은 매우 흥미로

운 발견이라고 할 수 있다.

이러한 분석 결과가 왜 나타났는가에 대한 해석은 조심스럽게 해야할 것이다. 우선 공공조

직과 사조직간의 차이점으로 지적될 수 있는 몇가지 요소들중 어떠한 점이 구성원들의 만족

도에 차이를 가져오게 했는가 이다. 공공조직과 사조직의 가장 큰 차이는 소유권의 소재와

분포 그리고 조직의 통제 방법이다. 사조직은 개인혹은 소수의 개인에게 소유권이 집중된 지

배구조를 갖고 있는 조직인 반면에 공공조직의 소유권은 그렇지 않다. 이론적으로 말해 모든

국민이 소유권을 갖고 있다고 할 소 있으나 현실적으로는 구체적인 소유권자를 파악하기 어

려운 경우가 대부분이다. 통제의 수단, 특히 외부통제의 유효성의 경우에도 양자간에는 큰

차이가 난다고 할 수 있다. 문제는 구성원간의 만족도의 차이가 이러한 특성중 구체적으로

어떤 원인에 기인하고 있는가에 대한 논의가 필요하다.

보다 정밀한 결론은 내리기 위해서는 분석인 좀더 정밀해야 할 것이다. 우선 조사자의 교

육수준, 연령, 속해있는 조직규모, 하는 일 등에 대한 통제가 있어야 한다. 이러한 변수들은

개개인의 만족도 수준을 결정짓는 매우 중요한 요인들이기 때문이다. 동시에 개인의 동기구

조에 대한 분석도 중요하다. 타인을 위하여 혹은 공익을 위하여 활동하는 것에 높은 가치를

두고 있는 개인들은 낮은 보수나 열악한 근무환경 보다는 하고 있는 일이 얼마나 사회적으



로 바람직한 것인가에 더 큰 영향을 받을 수 있기 때문이다. 이에 대한 분석은 낮은 보수와

열악한 근무환경의 부정적인 요인을 극복하는 중요한 변수가 될 수 있을 것이다.

패널자료의 연도별 비교에 있어서 attrition 문제를 고려할 경우 해석의 중요성은 더욱 커

진다고 할 수 있다. 우선 매년 조사에 포함되는 표본은 조직에 계속 남아 일하고 있는 사람

들이다. 분석의 결과 1998년과 1999년을 전후하여 만족도 수준이 갑작스럽게 높아진 것으로

나타났다. 이 시기에 보수나 근무여건의 급격한 변화가 있었다기보다는 IMF라는 경제위기를

거치면서 해고당하지 않고 조직에 남아있는 사람들의 만족도 수준을 측정한 결과가 아닌가

하는 생각이 든다. 살아남은 사람들의 안도감이 높은 만족도로 이어진 것으로 판단된다.

일반적으로 비슷한 교육수준이나 경력들을 고려할 때 공공부분의 보수가 사부문의 보수보

다 낮은 것으로 나타난다. 이러한 사실과 이 연구의 결과처럼 공공부분의 만족도가 사부문의

만족도보다 높다는 사실을 종합하면 공공부분 종사자들의 만족도를 높이는 변수는 보수 등

금전적인 보상이 아닐지도 모른다는 새로운 의문이 생긴다. 물론 공공부문 종사자들의 보수

는 현실화되어야 한다. 생활인으로서의 사회적, 가정적인 책임을 다할 수 있는 수준의 보수

를 지급해야할 것이다. 하지만 공공부문 종사자들의 근무의욕을 높이고 이를 바탕으로 높은

생산성을 유지하기 위해서는 보수 이외의 다른 수단을 활용하는 것이 보다 효율적일 수도

있다는 점을 고민해야 할 것이다.


