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연구직 및 지도직 공무원 직급체계의
개편 방안 도출을 위한 탐색적 연구*

1)김 선 아** ･ 유 상 엽*** ･ 박 성 민****

   

본 연구의 목적은 연구직 및 지도직 공무원 직급체계의 합리적 개편방향을 탐색하는데 있다. 이를 위해 

설문조사 및 초점 집단 인터뷰 자료를 활용하여 첫째, 직급체계 개편의 필요성을 탐색하고자 연구직 및 지

도직 공무원을 직급체계의 적절성 인식 수준에 따라 3개 집단 (낮음-중간-높음)으로 분류하여 집단간 차

이검증을 통해 직급체계의 적절성 인식수준에 따른 인사관리제도 만족도 및 인사관리제도 효과성에 대한 

차이를 살펴보았다. 둘째, 직급체계 개편의 방향성을 탐색하고자 연구직 및 지도직 공무원을 관계급과 사

계급으로 분류하여 직급별로 선호하는 개편방안이 무엇인지를 살펴보았다. 셋째, 직급체계 개편의 효과성

을 탐색하고자 계급 단일화 및 계급 세분화에 대한 기대 효과를 살펴보았고 연구직 및 지도직 공무원을 관

계급과 사계급으로 분류하여 집단간 차이검증을 통해 계급 단일화 및 계급 세분화의 기대효과에 대한 직급

별 인식 수준의 차이를 살펴보았다. 

분석 결과 직급체계의 적절성 인식 수준에 따라 인사관리제도에 대한 만족도 및 인사관리제도의 효과성 

수준에 차이가 발생하는 것을 확인할 수 있었고 대부분의 연구직 및 지도직 공무원이 현행 2계급 체계를 단

일화하거나 세분화하는 방향으로 개편해야 한다는 의견을 제시하고 있었다. 이러한 논의를 바탕으로 본 연

구에서는 현행 2계급 체계 개편의 핵심 대안으로 제시되고 있는 계급 단일화 및 계급세분화 등의 2개 핵심 

개편안에 대한 긍정적 기대효과와 예상되는 문제점에 대해 논의하였다.

[주제어] 연구직 공무원, 지도직 공무원, 직급체계, 계급제, 직위분류제

Ⅰ. 서 론

우리나라 일반직 공무원에 대한 인사관리제도는 9계급 분류체계를 기반으로 구성되
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어 있다. 그러나 일반직 공무원 중 예외적으로 연구직 및 지도직 공무원에 대한 인사관

리제도만 관･사의 2계급 분류체계를 기반으로 운영되고 있다. 연구직 공무원의 경우 

1981년 제정된 ｢연구직공무원의 계급구분과 임용등에 관한 규정｣을 통해 연구직 공무

원의 계급을 연구관과 연구사로 개편하고 기존의 연구직렬 공무원 1급~5급은 연구관

으로, 기존의 연구직렬 공무원 6급~9급은 연구사로 구분하였다. 더불어 지도직 공무원

의 경우 1985년에 개정된 ｢연구･지도 및 의료직 공무원의 임용 등에 관한 규정｣을 통해 

연구직 공무원 계급체계와 동일하게 지도관과 지도사의 2계급 체계로 개편하였다. 통

상적으로 9계급 체계로 분류되는 일반직 공무원의 분류체계와 달리 2계급 체계로 개편

하게 된 것은 연구직 및 지도직 공무원이 전문성에 기반하여 본연의 업무에 충실할 수 

있는 환경을 조성하기 위함이었다. 연구직 및 지도직 공무원에게는 일반직 공무원에게 

기대하는 일반행정가적 역량 보다는 전문행정가적 역량을 갖출 것을 기대하기 때문이

다 (하재룡 외, 2015: 158). 

하지만 현행 2계급 체계 하에서 승진적체 문제, 승진제한으로 인한 사기저하, 관계급 

공무원과 사계급 공무원간의 갈등 심화, 보수 불만족 등의 문제가 지속적으로 제기되면

서 연구직 및 지도직 공무원의 직급체계 개편에 대한 논의가 꾸준히 이어져왔다 (최순

영, 2005; 권용수 외, 2014; 하재룡 외, 2015). 다만 직급체계의 개편 방향에 대한 논의

는 계급 단일화가 필요하다는 주장과 계급 세분화가 필요하다는 주장으로 양분되어 있

는 상황이다. 계급 단일화가 필요하다는 주장의 논거로는 업무의 난이도 및 책임성의 

측면에서 관계급과 사계급 간에 큰 차이가 없으며, 승진 부담 해소로 인한 업무 몰입, 

전문성 강화 등이 가능해질 것이라는 의견이 제시되고 있다. 반면 계급 세분화가 필요

하다는 주장의 논거로는 승진 적체 현상 해소 및 승진을 통한 동기 부여, 구성원 간 갈

등 완화, 보수체계에 대한 불공정성 인식 완화 등이 가능해질 것이라는 의견이 제시되

고 있다. 

이러한 맥락에서 본 연구는 연구직 및 지도직 공무원 직급체계의 합리적 개편 방안을 

탐색하고자 연구직 및 지도직 공무원 대상의 설문조사 및 초점 집단 인터뷰 자료를 바

탕으로 첫째, 직급체계 개편의 필요성, 둘째, 직급체계 개편의 방향성, 셋째, 직급체계 

개편의 효과성을 살펴보았다. 구체적으로 직급체계 개편의 필요성을 탐색하기 위해 “연

구직 및 지도직 공무원의 직급체계에 대한 적절성 인식 수준이 조직의 인사관리제도 만

족도 및 효과성 수준에 차이를 유발하는가?”라는 연구 질문을 바탕으로 직급체계에 대

한 적절성 인식 수준에 따른 인사관리제도의 만족도 및 효과성의 차이를 살펴보았다. 
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또한 직급체계 개편의 방향성을 탐색하기 위해 “연구직 및 지도직 공무원 관점에서의 

바람직한 직급체계 개편 방향은 무엇인가?”라는 연구 질문을 바탕으로 현행 2계급 체

계의 개편 방향에 대한 연구직 및 지도직 공무원의 인식을 살펴보았다. 마지막으로 직

급체계 개편의 효과성을 탐색하기 위해 “연구직 및 지도직 공무원이 기대하는 직급체계 

개편의 효과는 무엇인가?”라는 연구 질문을 바탕으로 계급 단일화 혹은 계급 세분화에 

따른 효과성을 살펴보았다. 궁극적으로 본 연구는 계급체계 개편의 필요성, 방향성, 효

과성에 대한 논의를 바탕으로 현행 연구직 및 지도직 공무원의 직급체계 개편 방안을 

마련하기 위한 의미 있는 실무적 함의를 제공하였다. 

Ⅱ. 이론적 논의 및 제도적 논의

1. 연구직 및 지도직 공무원의 직급체계에 관한 이론적 논의

인사행정에서의 직급체계는 인사행정의 기본 원리인 공직의 분류체계에 대한 결정을 

기반으로 구성된다. 공직의 분류체계란 공직의 구성 요소인 사람과 직무를 일정한 속성

에 따라 구조화한 것을 의미한다. 공무원의 채용, 교육･훈련, 유지･활용, 평가･보상 등 

일련의 관리적 활동을 효과적으로 수행하기 위해서는 동일한 성격의 공직 (사람 혹은 

직무)을 하나로 묶어 동일하게 취급하고 다른 성격의 공직 (사람 혹은 직무)은 다르게 

취급해야 한다 (유민봉･박성민, 2014: 106). 따라서 인사행정에서 공직의 분류 작업은 

관리적 행위를 시작하기 위한 첫 걸음으로 이해할 수 있다.

이러한 공직 분류체계는 분류의 기준을 ‘사람’에 두느냐, ‘직무’에 두느냐에 따라 계

급제 (Rank in Person System)와 직위분류제 (Rank in Job System)로 구분할 수 있다. 

계급제는 공직을 수행하는 ‘사람’이 갖추어야 할 자격, 능력, 역량 등의 수준을 중심으로 

공직을 다수의 계급으로 분류하는 체계이며 직위분류제는 공직을 구성하는 ‘직무’의 종

류와 해당 직무의 난이도 및 해당 직무를 수행하기 위해 수반되는 책임 등의 수준으로 

공직을 다수의 등급으로 분류하는 체계이다 (유민봉･박성민, 2014: 107-120). 이에 

‘사람’ 중심의 공직 분류체계인 계급제 하에서는 동일 계급이라면 서로 성격이 다른 직

무라 할지라도 해당 직무가 요구하는 사람의 자격, 능력, 역량의 수준이 유사하다고 가

정하기 때문에 수평적 이동이 용이하다는 특징을 갖고 있다. 반면 성격이 유사한 직무
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라 할지라도 서로 다른 계급으로 분류되었다면 해당 직무가 요구하는 사람의 자격, 능

력, 역량의 수준에 차이가 있다고 가정하기 때문에 수직적 이동이 어렵다는 특징을 갖

고 있다. 따라서 계급제 하에서의 인사관리시스템은 동일한 계급 내에서 다양한 직무 

경험을 할 수 있도록 구성되기 때문에 일반행정가 (Generalist)를 양성하는데 보다 용이

한 분류체계로 이해할 수 있다. 이와 달리 ‘직무’ 중심의 공직 분류체계인 직위분류제 

하에서는 동일 등급 내에서 같은 등급으로 분류되었다 할지라도 직무의 성격이 다르기 

때문에 수평적 이동이 어렵다는 특징을 갖고 있다. 반면 해당 직무 분야에서 오랜 시간

의 경험을 바탕으로 축적된 숙련도에 따라 상위 등급으로의 수직적 이동은 용이하다는 

특징을 갖고 있다. 따라서 직위분류제 하에서의 인사관리시스템은 하나의 직무 분야에

서 오랜 시간동안 전문성을 축적해 나갈 수 있도록 구성되기 때문에 전문행정가 

(Specialist)를 양성하는데 보다 용이한 분류체계로 이해할 수 있다. 

전통적인 직업공무원제 하에서는 계급제 중심의 공직분류체계를 택하는 것이 일반적

이었으나 현재는 대부분의 국가에서 인사행정의 기본 원리로 계급제와 직업공무원제를 

혼합한 형태를 택하고 있다 (유민봉･박성민, 2014: 106). 우리나라의 경우에도 일반직 

공무원의 경우 9계급 중심의 계급제를 활용하고 있으나 우리나라 인사행정의 법적 토

대인 ｢국가공무원법 (법률 제14839호)｣의 제4조 (일반직 공무원의 계급 구분 등), 제21

조 (직위분류제의 확립), 제22조 (직위분류제의 원칙)를 통해 계급제와 직위분류제를 

혼용하고 있음을 명시하고 있다. 본 연구의 연구 대상인 연구직 및 지도직 공무원에 대

한 인사관리제도 역시 마찬가지로 직무의 등급이 아닌 사람의 계급인 관･사의 2계급 체

계를 바탕으로 구조화 되어있다는 측면에서 계급제적 특성을 갖고 있고 채용 및 전직, 

전보 등의 임용 과정에서 직무 특성별로 명확한 기준 요건 및 제한 조건이 수립되어 있

다는 측면에서 직위분류제적 특성을 갖고 있음을 알 수 있었다 (하재룡 외, 2015: 169). 

즉 연구직 및 지도직 공무원의 경우 일반직 공무원 중 예외적으로 2계급 체계로 운영되

고 있으나 일반직 공무원과 마찬가지로 인사관리제도의 운영에 있어 계급제와 직위분

류제적 요소를 혼용하여 활용하고 있음을 알 수 있었다. 

2. 연구직 및 지도직 공무원의 직급체계에 관한 제도적 논의

연구직 및 지도직 공무원 인사관리의 제도적 토대라 할 수 있는 ｢연구직 및 지도직공

무원의 임용 등에 관한 규정 (대통령령 제28211호)｣과 ｢지방 연구직 및 지도직공무원
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의 임용 등에 관한 규정 (대통령령 제28705호)｣의 제3조 (계급 구분 등)에서는 연구직

공무원의 계급은 연구관과 연구사로 구분하고 지도직 공무원의 계급은 지도관과 지도

사로 구분함을 명시하고 있다. 연구직 및 지도직 공무원도 여타 일반직 공무원과 마찬

가지로 소속에 따라 국가직 공무원과 지방직 공무원으로 구분되는데 국가와 지방 소속 

연구직 및 지도직 공무원의 현원 규모를 살펴보면 <표 1>과 같다. 먼저 국가직 공무원 

(2016년 12월 31일 기준) 중 국가직 연구직 공무원은 총 4,761명이며 이 중 고위공무원

은 50명, 연구관은 1,316명, 연구사는 3,395명으로 연구관에 비해 연구사가 약 2.5배 

가량 많은 것을 확인할 수 있었다. 반면 국가직 지도직 공무원은 총 123명이며 이 중 고

위공무원은 5명, 지도관은 61명, 지도사는 57명으로 지도관과 지도사의 비율이 비슷한 

것을 확인할 수 있었다. 더불어 지방직 공무원 (2015년 12월 31일 기준) 중 지방직 연

구직 공무원은 총 3,164명이며 연구관은 543명, 연구사는 2,621명으로 연구관에 비해 

연구사가 약 5배 가량 많은 것을 확인할 수 있었다. 또한 지방직 지도직 공무원은 총 

4,282명이며 지도관은 488명, 지도사는 3,794명으로 지도관에 비해 지도사가 약 8배 

가량 많은 것을 확인할 수 있었다. 현원 규모에서 알 수 있듯 현행 2계급 제도 하에서는 

관계급 T/O가 한정적일 수밖에 없기 때문에 사계급 공무원의 승진 기회가 지나치게 제

한적이라는 점, 관계급 공무원에게만 보직 부여 기회가 주어진다는 점 등이 문제점으로 

제기되고 있었다. 

<표 1> 연구직 및 지도직 공무원 현원

구분 직급 국가직 지방직

연구직

고위공무원1) 50명 -

연구관 1,316명 543명

연구사 3,395명 2,621명

지도직

고위공무원2) 5명 -

지도관 61명 488명

지도사 57명 3,794명

자료: 인사혁신처 (2017); 행정안전부 (2016)

한편 국가직 및 지방직의 연구직 공무원과 지도직 공무원의 직군･직렬･직류･직급의 

명칭은 <표 2>와 같다. 먼저 연구직 공무원의 직군은 학예직군과 기술직군 2개로 구성되

어 있으며, 지도직 공무원은 기술직군 1개로 구성되어 있다. 구체적으로 연구직 공무원

1) 연구관 고위공무원으로 분류

2) 지도관 고위공무원으로 분류
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의 직렬은 학예 직군은 학예연구, 편사연구, 기록연구, 심리연구 등 4개의 직렬로 구분되

며 학예연구는 4개 직류, 편사연구는 1개 직류, 기록연구는 1개 직류, 심리연구는 1개 직

류로 구분된다. 또한 기술 직군은 공업연구, 농업연구, 임업연구, 수의연구, 해양수산연

구, 기상연구, 보건연구, 환경연구, 시설연구 등 9개 직렬로 구분되며 공연연구는 9개 직

류, 농업연구는 11개 직류, 임업연구는 2개 직류, 수의연구는 1개 직류, 해양수산연구는 

6개 직류, 기상연구는 2개 직류, 보건연구는 3개 직류, 환경연구는 1개 직류, 시설연구는 

2개 직류로 구분된다. 더불어 지도직 공무원의 기술직군 직렬은 농촌지도, 어촌지도 등 

2개의 직렬로 구분되며 농촌지도는 11개 직류, 어촌지도는 1개 직류로 구분된다. 

<표 2> 연구직 및 지도직 공무원의 직급표

구분 직군 직렬 직류 계급 및 직급

연구직

학예

학예연구 학예일반, 미술, 국악, 국어
(지방) 학예연구관
(지방) 학예연구사

편사연구 편사 
(지방) 편사연구관
(지방) 편사연구사

기록연구 기록관리
(지방) 기록연구관
(지방) 기록연구사

심리연구 심리 
(지방) 심리연구관
(지방) 심리연구사

기술

공업연구
기계, 전기, 전자, 금속, 섬유, 화공, 화학, 산업경영, 
물리

(지방) 공업연구관
(지방) 공업연구사

농업연구
작물, 농업환경, 작물보호, 농업경영, 잠업곤충, 원예, 
생명유전, 농촌생활, 축산, 농공, 농식품개발

(지방) 농업연구관
(지방) 농업연구사

임업연구 임업, 산림조경 
(지방) 임업연구관
(지방) 임업연구사

수의연구 수의
(지방) 수의연구관
(지방) 수의연구사

해양수산연구
해양환경, 수산자원, 수산양식, 수산공학, 수산가공, 
수산경제

(지방) 해양수산연구관
(지방) 해양수산연구관

기상연구 기상, 지진 
(지방) 기상연구관
(지방) 기상연구사

보건연구 의학, 약학, 공중보건
(지방) 보건연구관
(지방) 보건연구사

환경연구 환경
(지방) 환경연구관
(지방) 환경연구사

시설연구 토목, 건축 
(지방) 시설연구관
(지방) 시설연구사

지도직 기술
농촌지도

농업, 농업경영, 임업, 잠업, 원예, 축산, 가축위생, 농
촌사회, 농업기계, 농업토목, 농촌생활

(지방) 농촌지도관
(지방) 농촌지도사

어촌지도 어촌
(지방) 어촌지도관
(지방) 어촌지도사

자료: ｢연구직 및 지도직공무원의 임용 등에 관한 규정 (대통령령 제28211호)｣
        ｢지방 연구직 및 지도직공무원의 임용 등에 관한 규정 (대통령령 제28705호)｣
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Ⅲ. 연구 설계

1. 연구 내용

이론적 논의 및 제도적 논의를 바탕으로 현행 연구직 및 지도직 공무원의 직급체계는 

계급제와 직위분류제의 혼합 형태로 구성되어 있으며, 1981년과 1985년에 도입된 2계

급 체계가 현재까지 유지되고 있음을 알 수 있었다. 하지만 이러한 2계급 체계 하에서 

사계급 공무원의 승진 기회 제한 문제, 구성원 사기 저하, 구성원 간 갈등 심화 등의 문

제가 제기되면서 현행 직급체계의 적절성에 대한 논의를 필요로 하게 되었다. 이에 본 

연구에서는 연구직 및 지도직 공무원 직급체계의 적시성 및 합리적 개편 방안을 탐색하

고자 3단계로 분류된 <그림 1>과 같은 연구 모형을 구성하였다. 

<그림 1> 연구 모형
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본 연구에서는 첫째, 직급체계 개편의 필요성을 탐색하고자 “연구직 및 지도직 공무

원의 직급체계에 대한 적절성 인식 수준이 조직의 인사관리제도 만족도 및 효과성 수준

에 차이를 유발하는가?”라는 연구 질문을 바탕으로 직급체계에 대한 적절성 인식 수준

에 따른 인사관리제도의 만족도 및 효과성의 차이를 살펴보았다. 다음으로 둘째, 직급

체계 개편의 방향성을 탐색하고자 “연구직 및 지도직 공무원 관점에서의 바람직한 직급

체계 개편 방향은 무엇인가?”라는 연구 질문을 바탕으로 현행 2계급 체계의 개편 방향

에 대한 연구직 (연구관･연구사) 공무원과 지도직 (지도관･지도사) 공무원의 인식을 살

펴보았다. 마지막으로 셋째, 직급체계 개편의 효과성을 탐색하고자 “연구직 및 지도직 

공무원이 기대하는 직급체계 개편의 효과는 무엇인가?”라는 연구 질문을 바탕으로 계

급 단일화 혹은 계급 세분화에 따른 효과성을 살펴보았다. 

2. 연구 방법

1) 자료 수집 방법3)

본 연구에서는 현행 2계급 구조의 연구직 및 지도직 공무원 직급체계의 개편 방향을 

탐색하고자 연구직 및 지도직 공무원을 대상으로 층화표본추출법 (Stratified Random 

Sampling)을 활용하여 수집한 설문조사 자료를 활용하였다. 해당 설문조사는 국가직 

및 지방직 연구직･지도직 공무원을 대상으로 직급 및 부처 분포를 고려하여 국가직의 

경우 전체 5,345명 중, 20%인 1,087명을 표본으로 추출하였고 지방직의 경우 전체 

7,446명 중 15%인 1,146명을 표본으로 추출하였다. 설문조사는 2016년 7월 1일부터 

약 20일간 우편 및 이메일을 통해 이루어졌으며 설문을 배부한 2,233명의 표본 중 총 

1,488명의 응답이 회수되어 전체 회수율은 66.6%로 나타났다. 다만 이 중 불성실한 응

답을 한 14명의 응답은 분석에서 제외하였기 때문에 실제 유효 회수율은 66.0% (1,474

명의 응답)이다. 설문조사의 응답자 특성은 <표 3>과 같다.

3) 본 연구는 인사혁신처가 발주하고 (사) 한국인사행정학회가 수행한 정책 연구 용역 “연구･지도직 
공무원 제도 개선방안 (2016)”의 일환으로 수집된 설문조사 및 초점 집단 인터뷰 자료를 활용하여 
작성하였다. 
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<표 3> 설문조사 응답자 특성

구분 빈도 (%) 구분 빈도 (%)

성별
여성 478명 (32.5%)

소속
국가직 582명 (40.5%)

남성 991명 (67.5%) 지방직 856명 (59.5%)

연령

10대 0명 (0.0%)

분류

연구직
연구관 256명 (17.4%)

20대 54명 (3.7%) 연구사 803명 (54.5%)

30대 382명 (26.0%)
지도직

지도관 60명 (4.1%)

40대 676명 (45.9%) 지도관 355명 (24.1%)

50대 357명 (24.3%)

입직경로

공개경쟁채용 713명 (48.8%)

60세 이상 3명 (0.2%) 경력경쟁채용 711명 (48.7%)

최종학력

무학 0명 (0.0%) 기타 (전직) 37명 (2.5%)

초등학교 0명 (0.0%)

공직근무연한

5년미만 245명 (16.8%)

중학교 0명 (0.0%) 5년이상~10년미만 254명 (17.4%)

고등학교 5명 (0.3%) 10년이상~15년미만 313명 (21.5%)

전문대학교 17명 (1.2%) 15년이상~20년미만 137명 (9.4%)

대학교 318명 (21.6%) 20년이상~25년미만 261명 (17.9%)

대학원 (석사) 636명 (43.2%) 25년이상~30년미만 155명 (10.6%)

대학원 (박사) 496명 (33.7%) 30년 이상 94명 (6.4%)

총합 1,474명 (100.0%)

설문문항은 관련 선행연구 (권용수 외, 2014; 하재룡 외, 2015)를 참고하여 직급체계

의 적절성, 인사관리제도의 만족도, 인사관리 제도의 효과성, 직급체계 개편 방향, 직급

체계 개편의 효과성 등을 묻는 질문으로 구성하였다 (<표 4> 참조). 구체적으로 첫 번째 

연구 질문인 “연구직 및 지도직 공무원의 직급체계에 대한 적절성 인식 수준이 조직의 

인사관리제도 만족도 및 효과성 수준에 차이를 유발하는가?”에 대한 해답을 구하기 위

해 직급체계의 적절성, 인사관리제도의 만족도, 인사관리제도의 효과성에 관한 설문 문

항을 구성하였다. 직급체계의 적절성은 2개 문항으로 구성하였으며 인사관리제도의 만

족도는 모집･선발, 교육･훈련, 유지･활용, 평가, 보상 등 5개 요소로 분류하여 각 3개 문

항으로 구성하였다. 또한 인사관리제도의 효과성은 일상생활의 질, 직장생활의 질, 전

문성, 책임성 등 4개 요소 분류하여 각 5문항으로 구성하였다. 해당 문항은 모두 리커트 

5점 척도 (① 매우 부정, ② 부정, ③ 보통, ④ 긍정, ⑤ 매우 긍정)로 측정하였다. 다음으

로 두 번째 연구 질문인 “연구직 및 지도직 공무원 관점에서의 바람직한 직급체계의 개

편 방향은 무엇인가?”에 대한 해답을 구하기 위해 직급체계 개편 방향에 관한 설문 문

항을 구성하였으며 이는 1문항으로 명목척도로 측정하였다. 마지막으로 세 번째 연구 
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질문인 “연구직 및 지도직 공무원이 기대하는 직급체계 개편의 효과는 무엇인가?”에 대

한 해답을 구하기 위해 직급체계 개편의 효과성에 관한 설문 문항을 구성하였으며 이는 

계급 단일화, 계급 세분화 등 2개 요소로 분류하여 각 10문항으로 구성한 후 리커트 5점 

척도 (① 매우 부정, ② 부정, ③ 보통, ④ 긍정, ⑤ 매우 긍정)로 측정하였다.

<표 4> 측정 항목 및 척도

구분 측정 항목 척도

직급체계의
적절성

▪ (연구직) 연구직의 업무 특성을 고려할 때, 현행과 같은 2계급 체계는 적절하
다고 생각한다.

▪ (지도직) 지도직의 업무 특성을 고려할 때, 현행과 같은 2계급 체계는 적절하
다고 생각한다. 

리커트 척도
(5점)

인사
관리

제도의
만족도

모집
선발

▪ 나는 연구직 및 지도직 공무원의 모집‧선발 방식이 타당하다고 생각한다. 
▪ 나는 연구직 및 지도직 공무원의 모집‧선발 방식이 효과적이라고 생각한다. 
▪ 나는 연구직 및 지도직 공무원의 모집‧선발 방식에 만족한다. 

리커트 척도
(5점)

교육
훈련

▪ 나는 조직으로부터 나의 직무 수행 능력을 향상시키기 위한 다양한 기회를 제
공받고 있다. 

▪ 교육훈련의 내용은 나의 직무에서 필요로 하는 것들로 잘 반영되어 있다. 
▪ 나는 내가 조직으로부터 제공받는 교육훈련에 대해 만족한다.

리커트 척도
(5점)

유지
활용

▪ 나는 능력이나 실적에 따라 승진이 이루어지고 있다고 생각한다. 
▪ 최초 임용일로부터 7년간의 타직렬로의 전직 제한은 타당하다. 
▪ 최초 임용일로부터 5년간의 연구직렬 상호간, 지도직렬 상호가 또는 연구직

렬과 지도직렬 상호간의 전직 제한은 타당하다. 

리커트 척도
(5점)

평가

▪ 나는 현재의 성과평가 체계 (연구관 및 지도관 중 과장급 이상 직위 보임시에
는 성과계약 등 평가, 그 외는 근무성적평가 실시)에 만족한다.

▪ 나는 현행 성과 평가 체계가 나의 성과를 적절히 평가하고 있다고 생각한다. 
▪ 나는 현행 성과 평가의 평가 항목이 적절하다고 생각한다. 

리커트 척도
(5점)

보상

▪ 내가 업무에 들이는 노력을 감안할 때 나의 보수 (기본급 및 각종 수당 포함)
는 적정하다. 

▪ 나의 업무성과에 대한 보상이 적절히 이루어진다. 
▪ 나는 호봉제 기반의 현행 보수제도에 만족한다. 

리커트 척도
(5점)

인사
관리

제도의
효과성

일상
생활의 질

▪ 나는 나의 건강상태에 만족한다. 
▪ 나는 나의 주거 환경에 만족한다. 
▪ 나는 나의 경제 수준 (소득, 수입 등)에 만족한다. 
▪ 나는 내가 속한 조직의 사람들과의 관계에 만족한다. 
▪ 나는 나의 삶에 전반적으로 만족한다. 

리커트 척도
(5점)

직장생활의 
질

▪ 나의 직장은 내가 건강함을 유지할 수 있도록 도와 준다. 
▪ 나는 나의 급여에 만족한다. 
▪ 나의 직무는 안정적이다. 
▪ 나는 좋은 직장 동료를 가지고 있다. 
▪ 나의 상사는 나의 잠재력을 발전시킬 수 있도록 도와준다. 

리커트 척도
(5점)

전문성
▪ 나는 업무 수행에 필요한 충분한 전문지식 (해당 업무를 수행하는데 적합한 

특정 지식)을 보유하고 있다. 
▪ 나는 업무 수행에 필요한 충분한 경험축적 (해당 업무를 수행하는데 적한한 

리커트 척도
(5점)
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더불어 본 연구에서는 두 번째 연구 질문인 바람직한 직급체계 개편 방향에 관해 보

다 깊이 있는 논의를 담아내기 위해 연구직 및 지도직 공무원을 대상으로 시행된 초점 

집단 인터뷰 자료를 활용하였다. 해당 초점 집단 인터뷰는 2016년 7월 28일과 29일 이

특정의 경력관리)이 되어 있다. 
▪ 나는 업무 수행에 필요한 조정 능력 (특정 업무와 관련된 여러 가지 이해관계

를 바람직한 방향에서 조망하고 조정할 수 있는 역량)을 보유하고 있다. 
▪ 나는 업무 수행에 필요한 가치체계 (직업공무원으로서 공직수행에 필요한 공

직자적 의식)를 보유하고 있다. 
▪ 나는 업무 수행에 필요한 윤리규범 (공직 윤리)를 보유하고 있다. 

책임성

▪ 나는 공표된 운영절차를 위주로 업무수행을 하려고 노력한다. 
▪ 나는 기관의 비전과 목표 위주로 업무수행을 하려고 노력한다. 
▪ 나는 투명하게 예산과 재정을 집행하려고 노력한다. 
▪ 나는 국민들의 요구사항에 관련 규정을 개선해서라도 적극적으로 반응할 의

사가 있다. 
▪ 나는 국민들이 느끼는 문제점이나 불편사항으 상시적이고 능동적으로 파악하

고 이것이 행정에 반영되어야 한다고 생각한다. 

리커트 척도
(5점)

직급체계 
개편 방향

▪ 만약 연구직･지도직 공무원의 현행 2계급 체계를 개편한다면 적정 계급 추는 
무엇이라고 생각하십니까?

명목 척도

직급
체계 

개편의 
효과성

계급
단일화

▪ 단일직급제가 도입되면 승진부담 해소로 업무 전념을 통해 현재보다 전문성
이 강화될 것이다. 

▪ 단일직급제가 도입되면 현재보다 근무의욕 및 사기가 증진될 것이다. 
▪ 단일직급제가 도입되면 현재보다 자율성이 강조되는 직무수행이 가능해질 것

이다. 
▪ 단일직급제가 도입되면 현재보다 창의성이 강조되는 직무수행이 가능해질 것

이다. 
▪ 단일직급제가 도입되면 현재보다 효과적이 인력활용이 가능해 질 것이다. 
▪ 단일직급제가 도입되면 현재보다 구성원 개인의 역량 향상이 가능해 질 것이다. 
▪ 단일직급제가 도입되면 현재보다 구성원 간 갈등이 완화될 것이다. 
▪ 단일직급제가 도입되면 현재보다 책임성이 강화될 것이다. 
▪ 단일직급제가 도입되면 업무성과가 향상될 것이다. 
▪ 단일직급제가 도입되면 현재보다 정부경쟁력이 강화될 것이다. 

리커트 척도
(5점)

계급 
세분화

▪ 계급의 수가 확대되면 승진을 통한 동기부여로 현재보다 전문성이 강화될 것
이다. 

▪ 계급의 수가 확대되면 현재보다 근무의욕 및 사기가 증진될 것이다. 
▪ 계급의 수가 확대되면 현재보다 자율성이 강조되는 직무수행이 가능해질 것

이다. 
▪ 계급의 수가 확대되면 현재보다 창의성이 강조되는 직무수행이 가능해질 것

이다. 
▪ 계급의 수가 확대되면 현재보다 효과적인 인력활용이 가능해질 것이다. 
▪ 게급의 수가 확대되면 현재보다 구성원 개인의 역량 향상이 가능해 질 것이다. 
▪ 계급의 수가 확대되면 현재보다 구성원 간 갈등이 완화될 것이다. 
▪ 계급의 수가 확대되면 현재보다 책임성이 강화될 것이다. 
▪ 계급의 수가 확대되면 업무성과가 향상될 것이다. 
▪ 계급의 수가 확대되면 현재보다 정부경쟁력이 강화될 것이다. 

리커트 척도
(5점)

자료: 권용수 외 (2014); 하재룡 외 (2015)
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틀 동안 총 4회에 걸쳐 시행하였으며 인터뷰에 참여한 연구직 및 지도직 공무원은 총 

30명이다. 초점 집단 인터뷰의 응답자 특성은 <표 5>와 같다. 

<표 5> 초점 집단 인터뷰의 응답자 특성

구분 직군 직렬
국가직 지방직

관 사 관 사

연구직

학예

학예연구 1명 0명 0명 1명

편사연구 1명 0명 0명 1명

기록연구 0명 1명 1명 0명

심리연구 1명 1명 0명 0명

기술

공업연구 1명 0명 0명 1명

농업연구 0명 1명 1명 0명

임업연구 1명 1명 0명 0명

수의연구 0명 1명 1명 0명

해양수산연구 0명 1명 1명 0명

기상연구 1명 1명 0명 0명

보건연구 1명 0명 0명 1명

환경연구 1명 0명 0명 1명

시설연구 0명 1명 1명 0명

지도직 기술 농촌지도 1명 1명 0명 2명

 

2) 자료 분석 방법

본 연구에서는 연구직 및 지도직 공무원의 직급체계 개편 방안을 탐색하고자 연구 과

정을 3단계로 분류하였다. 각 단계별 자료 분석 방법을 살펴보면 다음과 같다. 연구직 

및 지도직 공무원 직급체계 개편의 필요성을 탐색하기 위한 연구의 첫 번째 단계에서는 

현재 직급체계의 적절성 인식 수준에 따라 3개 집단 (낮음-중간-높음)으로 분류하여 

집단간 차이 검증 (F-Test)을 시행하였다. 이를 통해 직급체계의 적절성 인식 수준에 

따라 인사관리제도의 만족도 및 효과성에 차이가 발생하고 있는가를 살펴보았다. 다음

으로 연구직 및 지도직 공무원 직급체계 개편의 방향성을 탐색하기 위한 연구의 두 번

째 단계에서는 설문 응답자를 1차적으로 연구직 및 지도직으로 분류하고 2차적으로 계

급에 따라 관계급(연구관･지도관)과 사계급(연구사･지도사)으로 분류한 후 기초통계분

석을 실시하여 연구직 및 지도직 공무원의 관점에서 인식하는 바람직한 직급체계 개편 

방향은 무엇인지, 그리고 직급체계 개편을 논의하는데 있어 관계급과 사계급 간 인식의 
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차이가 있는가를 살펴보았다. 특히 추가적으로 초점 집단 인터뷰 자료를 바탕으로 연구

직 및 지도직 공무원의 직급별 (관/사)로 왜 이러한 인식의 차이가 발생하는지, 직급별

로 가장 선호하는 대안 선택의 근거는 무엇인지에 대해 살펴보았다. 마지막으로 직급체

계 개편의 효과성을 탐색하기 위한 연구의 세 번째 단계에서는 기초통계분석을 바탕으

로 계급 단일화에 대한 효과성과 계급 세분화에 대한 효과성을 살펴보았고 계급에 따른 

인식 차이를 살펴보기 위해 연구직 공무원을 연구관 및 연구사, 지도직 공무원을 지도

관 및 지도사로 분류하여 집단간 차이 검증 (T-Test)을 시행하였다.

Ⅳ. 실증 분석

1. 직급체계 개편의 필요성 탐색 

본 연구의 1단계에서는 직급체계 개편의 필요성을 탐색하고자 연구직 및 지도직 공

무원의 직급체계에 대한 적절성 인식 수준과 적절성 인식 수준에 따른 인사관리제도의 

만족도 및 인사관리제도의 효과성 간의 차이를 살펴보았다. 

먼저 연구직 및 지도직 공무원의 직급체계의 적절성 인식 수준은 <표 6>과 같다. 연

구직 공무원의 경우 “연구직의 업무 특성을 고려할 때, 현행과 같은 2계급 체계는 적절

하다고 생각한다.”는 질문문항에 대한 평균값 (5점 척도)이 2.45점으로 나타나 보통 (3

점) 이하의 동의 수준을 나타내는 것을 확인할 수 있었다. 특히 연구관의 적절성 인식 

수준은 보통 (3점) 수준 이상인 3.04점인 반면, 연구사의 적절성 인식 수준은 그렇지 않

다 (부정: 2점)에 근접한 2.27점으로 연구관에 비해 연구사의 적절성 인식 수준이 상대

적으로 낮게 나타남을 확인할수 있었다. 한편 지도직 공무원의 경우 “지도직의 업무 특

성을 고려할 때, 현행과 같은 2계급 체계는 적절하다고 생각한다.”는 질문문항에 대한 

평균값이 2.45점으로 나타나 보통 (3점) 이하의 동의 수준을 나타내는 것을 확인할 수 

있었다. 지도직 공무원의 경우 지도관 (2.28점)의 적절성 인식 수준이 지도사 (2.11점) 

보다 상대적으로 높게 나타났으나 지도관과 지도사 모두 그렇지 않다 (부정: 2점)에 근

접한 수준임을 확인할 수 있었다. 
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<표 6> 연구직 및 지도직 공무원의 직급체계 적절성 인식 수준

구분 직급체계 적절성 인식 수준

연구직

연구직 전체 연구관 연구사

Mean Std. D. Mean Std. D. Mean Std. D.

2.45 1.245 3.04 1.281 2.27 1.175

지도직

지도직 전체 지도관 지도사

Mean Std. D. Mean Std. D. Mean Std. D.

2.13 1.164 2.28 1.223 2.11 1.154

이처럼 기초 통계 분석을 통해 현행 2계급 분류체계의 적절성에 대해 연구직 및 지도

직 공무원 대부분 부정적인 인식을 갖고 있음을 확인할 수 있었다. 이러한 인식 조사 결

과를 바탕으로 본 연구에서는 직급체계 개편의 필요성을 탐색하고자 연구직 및 지도직 

공무원의 분류체계에 대한 적정성 인식 수준을 낮음-중간-높음 등의 3개 집단으로 분

류한 후 (<표 7> 참조) 집단 간 차이 분석 (F-Test)을 시행하여 분류체계의 적절성 인식 

수준에 따른 인사관리제도의 만족도 및 인사관리제도의 효과성 간의 차이를 살펴보았

다. 분석 결과를 살펴보면 다음과 같다.

<표 7> 연구직 및 지도직 공무원의 직급체계 적절성 인식 수준에 따른 집단 분류

구분 직급체계 적절성 인식 수준

연구직

낮음 보통 높음

연구관 연구사 연구관 연구사 연구관 연구사

100명 500명 47명 155명 105명 144명

600명 202명 249명

지도직

낮음 보통 높음

지도관 지도사 지도관 지도사 지도관 지도사

38명 248명 10명 49명 12명 53명

286명 59명 65명

1) 연구직 공무원

먼저 연구직 공무원 대상의 분석 결과를 살펴보면, 인적자원관리제도의 만족도의 경

우 직급체계에 대한 낮음-중간-높음의 적절성 인식 수준에 따라 모집･선발 (f=26.254, 

p<0.001), 교육･훈련 (f=17.685, p<0.001), 유지･활용 (f=40.778, p<0.001), 평가 
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(f=87.943, p<87.943), 보상 (f=61.108, p<0.001) 등의 만족도에 통계적으로 유의미한 

차이가 있는 것으로 나타났다. 구체적으로 모집･선발, 교육･훈련, 유지･활용, 평가, 보

상 등 5단계 모두에서 직급체계의 적절성 인식 수준이 높은 집단의 만족도가 가장 높게 

나타났으며 그 다음으로 중간 집단, 낮은 집단의 순으로 나타났다.

또한 인사관리제도의 효과성의 경우에도 마찬가지로 직급체계에 대한 낮음-중간-높

음의 적절성 인식 수준에 따라 일상생활의 질 (f=8.047, p<0.001), 직장생활의 질 

(f=30.368, p<0.001), 전문성 (f=14.427, p<0.001), 책임성 (f=9.272, p<0.001) 등의 효

과성에 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다. 구체적으로 일상생활의 질

과 직장생활의 질은 직급체계의 적절성 인식 수준이 높은 집단에서 가장 높게 나타났으

며 그 다음으로 중간 집단, 낮은 집단의 순으로 나타났다. 반면 전문성과 책임성은 직급

체계의 적절성 인식 수준이 낮은 집단에서 가장 높게 나타났으며 그 다음으로 높은 집

단, 낮은 집단의 순으로 나타났다. 

<표 8> 연구직 공무원의 직급체계 적절성 인식 수준에 따른 차이 검증

구분

직급체계 적절성 인식 수준

낮음 중간 높음 F-Test

Mean Std. D. Mean Std. D. Mean Std. D. F Sig.

인사관리
제도의
만족도

모집선발 2.90 1.1235 3.21 0.7395 3.44 0.9144 26.254*** 0.000

교육훈련 2.89 0.9455 3.01 0.7981 3.30 0.8890 17.685*** 0.000

유지활용 2.65 0.8705 2.93 0.5987 3.18 0.7600 40.778*** 0.000

평가 2.42 0.8927 2.99 0.6378 3.19 0.8269 87.943*** 0.000

보상 2.47 0.7523 2.84 0.5555 3.03 0.6988 61.108*** 0.000

인사관리
제도의
효과성

QoL 3.16 0.7120 3.32 0.5557 3.33 0.6396 8.047*** 0.000

QWL 3.06 0.6441 3.28 0.5525 3.40 0.6098 30.368*** 0.000

전문성 4.17 0.6234 3.91 0.5444 4.10 0.5622 14.427*** 0.000

책임성 4.33 0.5023 4.16 0.5270 4.29 0.4957 9.272*** 0.000

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

2) 지도직 공무원

다음으로 지도직 공무원 대상의 분석 결과를 살펴보면, 인적자원관리제도의 만족도

의 경우 직급체계에 대한 낮음-중간-높음의 적절성 인식 수준에 따라 모집･선발, 교

육･훈련, 유지･활용, 평가, 보상 등의 5단계 중, 평가 (f=6.882, p<0.01) 및 보상 
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(f=4.727, p<0.01) 제도의 만족도만 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났

다. 구체적으로 평가 및 보상 등 2단계 모두에서 직급체계의 적절성 인식 수준이 높은 

집단의 만족도가 가장 높게 나타났으며 그 다음으로 중간 집단, 낮은 집단의 순으로 나

타났다.

또한 인사관리제도의 효과성의 경우 직급체계에 대한 낮음-중간-높음의 적절성 인

식 수준에 따라 일상생활의 질, 직장생활의 질, 전문성, 책임성 중 전문성 (f=5.244, 

p<0.01), 책임성 (f=3.762, p<0.05) 에서만 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 

나타났다. 구체적으로 전문성과 책임성 모두 직급체계의 적절성 인식 수준이 낮은 집단

에서 가장 높게 나타났으며 그 다음으로 높은 집단, 낮은 집단의 순으로 나타났다. 

<표 9> 지도직 공무원의 직급체계 적절성 인식 수준에 따른 차이 검증

구분

직급체계 적절성 인식 수준

낮음 중간 높음 F-Test

Mean Std. D. Mean Std. D. Mean Std. D. F Sig.

인사관리
제도의
만족도

모집선발 3.25 0.9618 3.22 0.8856 3.53 1.0142 2.321 0.100

교육훈련 3.51 0.7962 3.49 0.7564 3.64 0.7078 0.772 0.463

유지활용 2.1 0.8055 2.90 0.7276 2.81 0.8037 0.330 0.719

평가 2.63 0.8445 2.92 0.6214 3.00 0.8928 6.882** 0.001

보상 2.53 0.6726 2.80 0.5943 2.70 0.7570 4.727** 0.009

인사관리
제도의
효과성

QoL 3.45 0.6009 3.52 0.5051 3.50 0.5889 0.412 0.662

QWL 3.30 0.6427 3.44 0.5935 3.32 0.7074 1.149 0.318

전문성 3.92 0.6142 3.63 0.5569 3.88 0.6182 5.244** 0.006

책임성 4.28 0.4807 4.10 0.4830 4.19 0.4279 3.762* 0.024

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

2. 직급체계 개편의 방향성 탐색

본 연구의 2단계에서는 직급체계 개편의 방향성을 탐색하고자 연구직 및 지도직 관

점에서 현행 2계급 체계의 개편 방향에 대한 인식을 살펴보았다. 특히 직급 (관/사)에 

따라 인식의 차이가 있을 것이라 판단되어 연구직 및 지도직 공무원을 각각 연구관･연

구사, 지도관･지도사로 구분하여 기초통계분석을 실시함으로써 직급체계 개편 방향에 

대한 직급 간 인식의 차이를 살펴보았다. 분석결과를 살펴보면 다음과 같다. 
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1) 연구직 공무원

먼저 연구직 공무원 대상의 설문조사 분석 결과를 살펴보면 (<표 10> 참조), 연구직 

응답자 1,023명 중 현행 2계급 체계를 유지해야 한다는 응답은 전체의 22.1% (226명)로 

나타난 반면 개편이 필요하다는 응답은 전체의 77.9% (797명)로 나타났다. 구체적인 대

안으로 단일계급으로의 축소를 선택한 응답자가 41.3% (423명)로 가장 높게 나타났으

며 그 다음으로 4계급으로 세분화 (18.5%), 7계급으로 세분화 (6.3%), 연구관만 세분화 

(5.8%), 연구사만 세분화 (4.8%), 9계급으로 세분화 (1.3%) 등의 순으로 나타났다. 

<표 10> 직급체계 개편에 관한 연구직 공무원 인식

구분 빈도 비율

개편 불필요 (2계급 유지) 226명 22.1%

단일 계급으로 축소 423명 41.3%

연구관만 세분화 59명 5.8%

연구사만 세분화 49명 4.8%

4계급으로 세분화 (실･국장급-과장급-계장급-주무관급) 189명 18.5%

7계급으로 세분화 (고공단 가･나 또는 1~2급, 3~7급) 64명 6.3%

9계급으로 세분화 (고공단 가･나 또는 1~2급, 3~9급) 13명 1.3%

한편 연구직 공무원의 직급에 따라 연구관과 연구사로 구분하여 인식 수준을 살펴보

면 직급체계 개편 방향에 대해 연구관과 연구사의 인식이 다소 다름을 확인할 수 있었

다. 연구관 공무원의 경우 개편이 불필요하다는 응답이 가장 높게 나타났으며, 그 다음

으로 4계급으로 세분화, 단일계급으로 축소, 7계급으로 세분화, 연구관만 세분화, 연구

사만 세분화, 9계급으로 세분화 등의 순으로 나타났다 (<그림 2> 참조). 이와 달리 연구

사 공무원의 경우 단일계급으로 축소가 필요하다는 응답이 가장 높게 나타났으며, 그 

다음으로 개편 불필요, 4계급으로 세분화, 연구관만 세분화, 7계급으로 세분화, 연구사

만 세분화, 9계급으로 세분화 등의 순으로 나타났다 (<그림 3> 참조). 
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<그림 2> 직급체계 개편에 관한 연구관
공무원 인식

 

<그림 3> 직급체계 개편에 관한 연구사
공무원 인식

특히 직급체계 개편안에 관한 선호를 개편 불필요, 계급 단일화, 계급 세분화 (관계급

만 세분화, 사계급만 세분화, 4계급으로 세분화, 7계급으로 세분화, 9계급으로 세분화) 

등 3개 대안으로 유형화 하여 살펴보면 연구관 공무원의 선호는 “계급 세분화 (118명) 

> 개편 불필요 (86명) > 계급 단일화 (48명)” 등의 순으로 나타났고 연구사 공무원의 선

호는 “계급 단일화 (375명) > 계급 세분화 (256명) > 개편 불필요 (140명)” 등의 순으로 

나타나 연구관 공무원과 연구사 공무원 간에 분명한 인식의 차이가 발생하고 있음을 확

인하였다. 이에 추가적으로 연구직 공무원 26인을 대상으로 시행한 초점 집단 인터뷰 

자료를 바탕으로 직급체계 개편안 도출에 있어 왜 이러한 인식의 차이가 발생하는지, 

직급별로 가장 선호하는 대안 선택의 근거는 무엇이었는지를 살펴보았다 (<참고 1> 참

조). 그 결과 연구관 공무원의 경우 현행 2계급 체계를 변화시켜야 한다면 승진에 대한 

갈증으로 인해 단일화 보다는 세분화를 선호하지만 현재 2계급 체계에 대한 개편의 필

요성을 크게 느끼지 못하고 있다는 점을 언급하였고 특히 연구사 공무원의 시각에서 볼 

때 연구관 공무원의 경우 이미 승진을 한 상태이기 때문에 관계급 공무원이 현행 체계

에 만족하고 있다는 점을 확인할 수 있었다. 이와 달리 연구사 공무원은 단일직급으로

의 개편을 통해 업무 몰입도 향상, 불필요한 승진 경쟁 문제 해결, 단기적 성과에 대한 

스트레스 완화 등을 기대할 수 있다고 언급하였다. 
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<참고 1> 연구직 공무원 대상 초점 집단 인터뷰 자료 중 일부 내용 발췌

“사실은 저는 개인적으로 저야 이미 연구관을 달았으니까 그럴 수도 있지만 현행 체제, 2계급 체제로 저는 현행 유지
도 바람직하다 생각하고 경우에 따라서는 단일직급 체제도 저는 바람직하다고 생각을 해요. 그래서 동일한 이 건으
로 저희 연구관들에게 물어봤을 때도 대체로 두 가지 의견이었는데 살짝 조심스럽게 단일직급에 대해서는 좀 생각을 
해봐야겠다 그건 아마 자신들이 지금 연구관이라서 그랬을 수도 있겠죠 ... (중략) ... 제가 물어봤던 그 몇 명의 사람
들 중에 다수는 직급의 세분화를 원하더라고요. 승진에 대한 갈증때문에”

→ 연구관의 의견: 개편을 한다면 단일화보다 세분화를 선호하지만 현행 유지도 바람직하다고 생각하며 직급체계 개
편방향 탐색에 있어 연구관의 시각과 연구사의 시각이 다름을 언급

“관계급 사람들은 ‘세분화하면 안 된다.’고 이야기해요. 왜냐면 관계급이 되기 위해 승진했는데 그 안에서 또 계급차
이가 발생해서 그 안에서 또 승진하기 위해, 내지는 뭐 이런 행정직들과의 갈등이라든가 이런 게 직급체계가 생기니
까 비교가 된다는 거예요.”

→ 연구사의 의견: 연구관 공무원이 직급체계 개편 필요성을 느끼지 못하는 이유에 대해 언급

“연구를 깊이 들어가고 실적을 내기 위해서는 계속 오랫동안 장기간 연구할 수 있는 그런 배경을 마련해줘야 되는데 
이게 이제 연구관이 되냐 안 되냐의 그런 경쟁으로 인해서 본인의 연구가 소홀히 되는 경우가 많이 있거든요. 그래서 
연구사라면 연구에 전념할 수 있도록 단일직급제로 가고...”

→ 연구사의 의견: 단일직급제로의 개편을 통해 연구 활동에 몰입할 수 있음을 언급

“동료들끼리 경쟁이라든지 눈치보기라든지 이걸로 인해가지고 정성은 떨어지고 아첨이나 이런 부분만 늘어나고 그런
게 조금 심화되는 ... (중략) ... 단지 이원체계기 때문에 그게 다른 일반 행정직이나 이런거보다 좀 더 심하다고 생각
됩니다. 그래서 단일직급체계로 변화되어야 정말로 연구의 중립성 이런 것도 보장해줬으면 좋겠다고 생각하고 있습
니다.”

→ 연구사의 의견: 단일직급제로의 개편을 통해 불필요한 승징 경쟁을 해소할수 있음을 언급

“저희들 같은 연구직은 아마 이 계단을 세분화하면 할수록 아마 성과에 대한 스트레스가 엄청나게 많을 것 같아요. 올
라갈 때마다 성과를 아마 내야될 것 같고, 저희가 일반 행정직들하고 다르기 때문에 그런 부분에 대해서 엄청난 스트
레스를 ... (중략) ... 저의 개인적인 생각으로는 지금 조직을 단일직급으로가는게 좋지 않겠냐고 생각을 했었고요.”

→ 연구사의 의견: 단일직급제로의 개편을 통해 단기적 성과에 대한 스트레스 완화가 가능함을 언급

자료: 인사혁신처 (2016) 연구 용역 FGI 결과 (연구진 내부 자료)

2) 지도직 공무원

다음으로 지도직 공무원 대상의 분석 결과를 살펴보면 (<표 11> 참조), 지도직 응답

자 405명 중 현행 2계급 체계를 유지해야 한다는 응답은 전체의 30.4% (123명)로 나타

난 반면 개편이 필요하다는 응답은 전체의 67.6% (282명)로 나타났다. 구체적인 대안

으로 단일계급으로의 축소를 선택한 응답자가 30.4% (123명)로 가장 높게 나타났으며 

그 다음으로 7계급으로 세분화 (20.0%), 4계급으로 세분화 (19.0%), 9계급으로 세분화 

(14.6%), 연구사만 세분화 (4.0%), 연구관만 세분화 (0.7%) 등의 순으로 나타났다. 
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<표 11> 직급체계 개편에 관한 지도직 공무원 인식

구분 빈도 비율

개편 불필요 (2계급 유지) 46명 11.4%

단일 계급으로 축소 123명 30.4%

지도관만 세분화 3명 0.7%

지도사만 세분화 16명 4.0%

4계급으로 세분화 (실･국장급-과장급-계장급-주무관급) 77명 19.0%

7계급으로 세분화 (고공단 가･나 또는 1~2급, 3~7급) 81명 20.0%

9계급으로 세분화 (고공단 가･나 또는 1~2급, 3~9급) 59명 14.6%

한편 지도직 공무원의 직급에 따라 지도관과 지도사로 구분하여 인식 수준을 살펴보

면 직급체계 개편 방향에 대해 지도관과 지도사의 인식은 유사한 것을 확인할 수 있었

다. 지도관 공무원의 경우 4계급으로 세분화가 필요하다는 응답이 가장 높게 나타났으

며, 그 다음으로 9계급으로 세분화, 7계급으로 세분화, 단일 계급으로 축소, 개편 불필

요･연구사만 세분화 등의 순으로 나타났다 (<그림 4> 참조). 또한 지도사 공무원의 경

우 단일계급으로 축소가 필요하다는 응답이 가장 높게 나타났으나 그 다음으로 7계급

으로 세분화, 4계급으로 세분화, 9계급으로 세분화, 개편 불필요, 연구사만 세분화, 연

구관만 세분화 등의 순으로 나타나 세분화에 응답한 의견을 모두 합치면 단일계급으로 

축소가 필요하다는 응답 (116명)보다 계급 세분화가 필요하다는 응답 (190명)이 더 많

음을 확인할 수 있었다 (<그림 5> 참조).

<그림 4> 직급체계 개편에 관한 지도관
공무원 인식

 

<그림 5> 직급체계 개편에 관한 지도사
공무원 인식

즉 직급체계 개편안에 관한 선호를 개편 불필요, 계급 단일화, 계급 세분화 (관계급만 

세분화, 사계급만 세분화, 4계급으로 세분화, 7계급으로 세분화, 9계급으로 세분화) 등 
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3개 대안으로 유형화 하여 살펴보면 직급체계 개편에 있어 지도관 공무원과 지도사 공

무원의 선호는 동일하게 “계급 세분화> 계급 단일화> 개편 불필요” 등의 순으로 나타남

을 확인할 수 있었다. 이러한 결과를 바탕으로 추가적으로 지도직 공무원 4인을 대상으

로 시행한 초점 집단 인터뷰 자료를 바탕으로 직급체계 개편안 도출에 있어 왜 계급 세

분화를 선호하는 가를 살펴보았다 (<참고 2> 참조). 그 결과 단일직급으로 개편하게 될 

경우 하향평준화 문제가 발생할 수 있으며, 지도직 공무원의 업무 특성상 일반직 공무

원과 연계 업무를 수행할 일이 잦은데 계급의 모호함으로 인해 때때로 상대적 박탈감을 

느끼고 활력 저하 문제가 발생하고 있다는 점, 특히 2계급 체계 하에서는 보수 및 승진 

측면에서 불합리적인 부분이 존재하므로 이의 해결 방안으로 계급 세분화가 적절하다

는 의견이 제시되었다.

<참고 2> 지도직 공무원 대상 초점 집단 인터뷰 자료 중 일부 내용 발췌

“(단일직급일 경우) 하향 평준화될 것입니다. 급수가 모호해질 건데 그럴 바에는 지금 있는 관사 체에서 세분화 되는 
게 낫지 않나 ... (중략) ... 연구직은 국가직이 훨씬 많고 지도직은 지방직이 대부분입니다. 지방직은 기초자치단체든 
광역자치단체든 소속되어서 같이 업무를 연계해야 하는데 급수가 나뉘어져 있으니까 (지도직) 공무원들 활력이 문제
가 되고. 단일직급으로 가면 만약에 상향평준화 상황이 불가능하다면 차라리 그걸 지금 있는 관사 직급에서 좀 더 세
분화 하는 게 낫지 않나 싶습니다 ... (중략) ... 일반직하고 혼란이 안생기게끔.”

→ 지도사의 의견: 단일직급으로 개편하게 될 경우 하향평준화 문제가 발생할 수 있으며, 지도직은 9급으로 분류되는 
타 일반직 공무원과 연계 업무를 수행하는 일이 잦은데 계급의 모호함으로 인해 활력저하 문제가 
발생하므로 계급 세분화가 필요함을 언급

“처음에 근본적인 문제는 아까 말씀하셨듯이 봉급의 문제였거든요. 두 계급을 만들어놓으면서 문제는 뭐냐면 사계급
은 죽었다 깨어나도 6급을 넘어설 수 없고요. 또 관계급은 1급과 지도직은 또 2급으로다가 한 계급 낮춰놨어요. 이
러한 문제들을 어떻게 해결할거냐...” 

→ 지도관의 의견: 현행 보수 체계의 불합리성 해결을 위해 계급을 세분화가 필요함을 언급

“지도직에서 보면 연구직과 지도직은 관점이 다르다고 판단을 해요. 82년 전에는 지도직이 일반직처럼 1에서 9급체
계로 있는 걸로 알고 있어요. 그것이 승진하려 하다보니까 아부 떨고 하다 보니까 지도업무가 내팽개쳐진다, 그래서 
전문성을 살려야겠다 해서 지도사 지도관 만들었다고 그렇게 했는데 지금에 와서는 어떤 경우가 생기냐면 지금 다 
아시겠지만 OO도 같은 경우에는 일반 행정과 지도를 합쳤어요. 합치다 보니까 지도는 지도업무대로 해요. 행정농업
직은 농업행정만하면 돼요. 그런데 저희는 전화가 오면 상담도 해 줘야 한단 말이에요, 거기다 플러스 알파 행정업무
까지 해야 하니까 내가 지도직 공무원인지 행정직 공무원인지도 모르겠고. 연구사는 7급부터 시작하고 지도직(지도
사)은 8급부터 책정이 되어 있다고 이렇고. 그러니까 행정 일을 하다보면 연구사는 계속 7급인줄 알고. 지도직(지도
사)은 계속 8급인줄 알아요 ... (중략) ... 시청행정직들하고 교육을 받을 때 앞에 달 때 7급 8급 이게 그런 식으로 직
급을 써요. 저희는 지도사라고 쓰고. 그리고 교류를 할 때 사람심리라는 게, 본능이라는 게 있어요. “연구사? 7급이
야 7급.” 자기네들끼리 행정우월주의에 빠져 있다 보니까...”

→ 지도사의 의견: 연구직과 지도직 인사관리 체계의 분류가 필요하며 (연구직은 단일화, 지도직은 세분화) 9급으로 
분류되는 타 일반직 공무원과의 관계에서 느끼는 상대적 박탈감 문제 해결을 위해 계급 세분화가 
필요함을 언급

“비교를 해보면 저흰 연구직보다 떨어지고 그 다음에 일반직 6급보다 떨어지고 연봉 시간액, 이런 것들 ... (중략) ... 
제가 나름대로 분석을 해보니까 다 떨어져요 ... (중략) ... 연구직보다도 많이 떨어지기 때문에 그런 보수 체계나 이
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3. 직급체계 개편의 효과성 탐색

본 연구의 3단계에서는 직급체계 개편의 효과성을 탐색하고자 계급을 축소 (단일 계

급으로 축소)하거나, 계급을 확대 (4계급･7계급･9계급으로 세분화, 혹은 관 및 사만 세

분화)하였을 경우의 기대효과에 대한 연구직 및 지도직 공무원의 인식을 살펴보았다. 

더불어 계급에 따른 인식 수준의 차이를 살펴보기 위해 연구직 공무원과 지도직 공무원

을 각각 관계급과 사계급으로 구분하여 집단 간 차이 분석 (T-Test)을 시행하였다. 분

석결과를 살펴보면 다음과 같다. 

1) 연구직 공무원

먼저 연구직 공무원 관점에서 “계급 단일화” 및 “계급 세분화”에 대한 기대효과를 살

펴보면 <그림 6>에서 보는 바와 같이 직급체계 개편의 효과성을 묻는 10개 문항 모두 

계급 세분화 보다 계급 단일화에 대한 효과성 인식 수준이 높게 나타나고 있음을 확인

할 수 있었다. 구체적으로 현행 2계급 체계를 단일화할 경우, 연구직 공무원은 구성원 

갈등 완화 (3.33점), 자율성 강화 (3.29점), 효과적인 인력 활용 (3.27점) 등이 가능해질 

것이라는 기대가 가장 높은 것으로 나타났으며 정부 경쟁력 강화 (3.11점), 책임성 강화 

(3.12점), 근무의욕･사기 증진 (3.16점) 등이 가능해질 것이라는 기대는 낮은 것으로 나

타났다. 반면 현행 2계급 체계를 세분화할 경우, 연구직 공무원은 책임성 강화 (2.84점), 

전문성 강화 (2.79점), 근무의욕･사기증진 (2.79점) 등이 가능해질 것이라는 기대가 가

장 높은 것으로 나타났으며 구성원 갈등 완화 (2.51점), 자율성 강화 (2.53점), 창의성 

강화 (2.54점) 등이 가능해질 것이라는 기대는 낮은 것으로 나타났다. 

런 부분들이 ... (중략) ... 그러다보니까 직원들한테 의견을 물어봤어요. 제가 물어봤더니 차라리 이럴 바에는 일반직
처럼 직급 세분화하는 것이 필요하다 ... (중략) ... 12% 밖에 안 돼요. 승진할 수 있는 비율 자체가. 저희 같은 경우
는 그나마 국가직이라서 15% 정도 올려놨는데 기초단체 같은 경우는 10% 12% 이렇게 밖에 안 됩니다. 그니까 승
진할 수 있는 기회가 거의 없다는거죠. 지도사 보면... (중략) ... 그래서 직원들한테 물어봤더니 이럴 바에는 차라리 
행정부하고 동일하게 이렇게 하는 것이 좋겠다. ”

→ 지도사의 의견: 보수, 승진 측면의 불합리성 해결을 위해 계급 세분화가 필요함을 언급

자료: 인사혁신처 (2016) 연구 용역 FGI 결과 (연구진 내부 자료)
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<그림 6> 연구직 공무원의 계급 단일화 및 계급 세분화에 대한 기대효과

한편 연구직 공무원을 계급에 따라 연구관과 연구사로 구분하여 집단간 차이 분석을 

시행한 결과, 계급 단일화의 효과성에 대해서는 연구관보다 연구사의 효과성 인식 수준

이 높은 것을 알 수 있었으며 이는 p<0.001수준에서 통계적으로 유의미하게 차이가 있

는 것을 확인할 수 있었다. 반면 계급 세분화의 효과성에 대해서는 연구사보다 연구관

의 효과성 인식 수준이 높은 것을 알 수 있었으며 이는 p<0.001 또는 p<0.01 수준에서 

통계적으로 유의미한 차이가 있는 것을 확인할 수 있었다. 

<표 12> 직급체계 개편의 효과성에 관한 연구직 공무원의 계급별 인식 차이

개편안 기대효과
연구관 연구사 T-Test

Mean Std. D. Mean Std. D. T Sig.

계급
단일화

전문성 강화 2.55 1.236 3.48 1.377 -9.438*** 0.000

근무의욕･사기 증진 2.47 1.218 3.38 1.364 -9.429*** 0.000

자율성 강화 2.65 1.169 3.49 1.284 -9.226*** 0.000

창의성 강화 2.60 1.167 3.46 1.288 -9.425*** 0.000

효과적인 인력 활용 2.67 1.179 3.46 1.327 -8.382*** 0.000

개인의 역량 향상 2.52 1.140 3.41 1.295 -9.693*** 0.000

구성원 갈등 완화 2.73 1.219 3.52 1.339 -8.250*** 0.000

책임성 강화 2.44 1.121 3.33 1.313 -9.643*** 0.000

업무성과 향상 2.48 1.161 3.40 1.300 -10.024*** 0.000
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2) 지도직 공무원

다음으로 지도직 공무원 관점에서 “계급 단일화” 및 “계급 세분화”에 대한 기대효과

를 살펴보면 <그림 7>과 같다. 직급체계 개편의 효과성을 묻는 10개 문항 중, 전문성, 

근무의욕･사기증진, 효과적인 인력 활용, 개인의 역량 향상, 책임성 강화, 업무성과 향

상, 정부경쟁력 강화 등의 7개 문항에서 계급 세분화보다 계급 단일화에 대한 효과성 인

식 수준이 높게 나타나고 있음을 확인할 수 있었고, 자율성 강화, 창의성 강화, 구성원 

갈등 완화 등의 3개 문항에서 계급 단일화보다 계급 세분화에 대한 효과성 인식 높게 나

타나고 있음을 확인할 수 있었다. 구체적으로 현행 2계급 체계를 단일화할 경우, 지도직 

공무원은 자율성 강화 (3.10점), 구성원 간 갈등 완화 (3.09점), 효과적인 인력 활용 

(30.8점) 등이 가능해질 것이라는 기대가 가장 높은 것으로 나타났으며 책임성 강화 

(2.85점), 근무의욕･사기증진 (2.85점), 정부 경쟁력 강화 (2.86점) 등이 가능해질 것이

라는 기대는 낮은 것으로 나타났다. 반면 현행 2계급 체계를 세분화할 경우, 지도직 공

무원은 전문성 강화 (3.37점), 책임성 강화 (3.35점), 근무의욕･사기증진 (3.34점) 등이 

가능해질 것이라는 기대가 가장 높은 것으로 나타났으며 자율성 강화 (2.96점), 창의성 

강화 (3.00점), 구성원 갈등 완화 (3.00점) 등이 가능해질 것이라는 기대는 낮은 것으로 

나타났다. 

정부경쟁력 강화 2.41 1.140 3.34 1.324 -9.996*** 0.000

계급
세분화

전문성 강화 3.06 1.213 2.71 1.262 3.791*** 0.000

근무의욕･사기 증진 3.01 1.17 2.72 1.264 3.161** 0.002

자율성 강화 2.74 1.084 2.46 1.186 3.339** 0.001

창의성 강화 2.75 1.112 2.47 1.171 3.381** 0.001

효과적인 인력 활용 3.01 1.206 2.72 1.257 3.155** 0.002

개인의 역량 향상 2.91 1.169 2.63 1.237 3.212** 0.001

구성원 갈등 완화 2.76 1.202 2.42 1.211 3.789*** 0.000

책임성 강화 3.04 1.203 2.78 1.273 2.865** 0.004

업무성과 향상 2.90 1.139 2.62 1.216 3.134** 0.002

정부경쟁력 강화 2.85 1.171 2.59 1.218 2.946** 0.003

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
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<그림 7> 지도직 공무원의 계급 단일화 및 계급 세분화에 대한 기대효과

한편 지도직 공무원을 계급에 따라 지도관과 지도사로 구분하여 집단간 차이 분석을 

시행한 결과, 계급 단일화의 효과성에 대해서는 지도관보다 지도사의 효과성 인식 수준

이 높은 것을 알 수 있었으며 이는 p<0.001 혹은 p<0.01 수준에서 통계적으로 유의미하

게 차이가 있는 것을 확인할 수 있었다. 반면 계급 세분화의 효과성에 대해서는 지도사

보다 지도관의 효과성 인식 수준이 높은 것을 알 수 있었으며 이는 p<0.001 또는 

p<0.01, p<0.05 수준에서 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것을 확인할 수 있었다. 

<표 13> 직급체계 개편의 효과성에 관한 지도직 공무원의 계급별 인식 차이

개편안 기대효과
지도관 지도사 T-Test

Mean Std. D. Mean Std. D. T Sig.

계급
단일화

전문성 강화 2.55 1.143 3.10 1.394 -2.773** 0.006

근무의욕･사기 증진 2.38 1.121 2.93 1.428 -2.749** 0.006

자율성 강화 2.66 0.996 3.18 1.343 -2.749** 0.006

창의성 강화 2.54 0.953 3.11 1.330 -3.100** 0.002

효과적인 인력 활용 2.61 1.021 3.15 1.346 -2.898** 0.004

개인의 역량 향상 2.48 0.953 3.04 1.334 -3.009** 0.003

구성원 갈등 완화 2.75 1.066 3.15 1.388 -2.058* 0.040

책임성 강화 2.27 0.971 2.94 1.342 -3.556*** 0.000

업무성과 향상 2.29 0.986 3.00 1.349 -3.799*** 0.000
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Ⅴ. 결 론

본 연구는 연구직 및 지도직 공무원 직급체계의 합리적 개편 방안을 탐색하고자 연구

직 및 지도직 공무원에 대한 인식조사를 바탕으로 집단 간 차이 검증 및 기초 통계 분석

을 통해 직급체계 개편의 필요성, 직급체계 개편의 방향성, 직급체계 개편의 효과성을 

살펴보았다. 주요 연구 결과를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 

먼저 직급체계 개편의 필요성을 탐색하기 위해 현행 2계급 직급체계에 대한 적절성 

인식 수준에 따라 연구직 및 지도직 공무원을 3개 집단(낮음-중간-높음)으로 분류하여 

인사관리제도 만족도 및 인사관리제도 효과성에 대한 집단간 차이 검증 (F-Test)을 실

시하였다. 분석 결과, 연구직 공무원의 경우 현행 2계급 체계에 대한 적절성 인식 수준

이 높을수록 인사관리제도 (모집･선발, 교육･훈련, 유지･활용, 평가, 보상)에 대한 만족

도 수준이 높게 나타남을 확인할 수 있었고 인사관리제도의 효과성은 현행 2계급 체계

에 대한 적절성 인식 수준이 높을수록 일상생활의 질과 근로생활의 질은 높게 나타난 

반면, 적절성 인식 수준이 낮을수록 전문성 및 책임성 수준이 높게 나타남을 알 수 있었

다. 한편 지도직 공무원의 경우 현행 2계급 체계에 대한 적절성 인식 수준이 높을수록 

인사관리제도 중 평가 및 보상 제도에 대한 만족도 수준이 높게 나타남을 확인할 수 있

었고 인사관리제도 효과성은 현행 2계급 체계에 대한 적절성 인식 수준이 낮을수록 전

문성 및 책임성 수준이 높게 나타남을 알 수 있었다. 인사관리 및 조직관리 분야에서 수

행된 다수의 연구들이 인사관리제도에 대한 만족도를 조직 구성원의 동기부여, 직무만

정부경쟁력 강화 2.34 0.978 2.94 1.382 -3.141** 0.002

계급
세분화

전문성 강화 3.89 0.928 3.28 1.236 3.529*** 0.000

근무의욕･사기 증진 3.78 0.937 3.27 1.204 2.989** 0.003

자율성 강화 3.32 1.146 2.90 1.187 2.523* 0.014

창의성 강화 3.58 1.066 2.90 1.205 4.301*** 0.000

효과적인 인력 활용 3.63 1.037 3.15 1.239 2.739** 0.006

개인의 역량 향상 3.80 0.942 3.17 1.197 3.775*** 0.000

구성원 갈등 완화 3.48 1.095 2.92 1.255 3.499** 0.001

책임성 강화 3.93 0.951 3.26 1.241 3.869*** 0.000

업무성과 향상 3.88 0.935 3.14 1.223 4.295*** 0.000

정부경쟁력 강화 3.75 1.049 3.16 1.224 3.800*** 0.000

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
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족, 조직몰입을 결정하는 핵심 요소로 제시하고 있고 조직 구성원의 삶의 질, 전문성 및 

책임성은 인사관리제도의 핵심 성과로 제시되고 있다. 이러한 맥락에서 본 연구를 통해 

연구직 및 지도직 공무원의 직급체계에 대한 적절성 인식 수준이 인사관리제도에 대한 

만족도 및 효과성 인식 수준에 차이를 유발하는 요인임을 확인하였기에 현행 2직급체

계의 개편에 대한 논의가 시의적절함을 확인할 수 있었다. 

다음으로 직급체계의 방향성을 탐색하기 위해 연구직 및 지도직 공무원을 각각 관계

급과 사계급으로 분류한 후 기초통계분석을 실시하여 직급별로 선호하는 개편 방안 (개

편 불필요, 계급 세분화, 관계급만 세분화, 사계급만 세분화, 4계급으로 세분화, 7계급

으로 세분화, 9계급으로 세분화)이 무엇인지를 살펴보았다. 분석 결과 연구직 공무원 

및 지도직 공무원 전체 응답자 의견을 살펴보면 단일계급으로의 축소에 찬성하는 응답

자가 가장 많은 것으로 나타났다. 하지만 직급체계 개편안에 관한 선호를 관계급과 사

계급으로 구분하여 살펴보면 계급별 선호하는 대안에 차이가 있음을 확인할 수 있었다. 

연구직 공무원 중 연구관 공무원의 경우 개편이 불필요 하다는 응답자가 가장 많은 반

면 연구사 공무원의 경우 계급 단일화가 필요하다는 응답자가 가장 많은 것을 확인할 

수 있었다. 한편 지도직 공무원 중 지도관 공무원의 경우 계급 세분화가 필요하다는 응

답자가 가장 많은 반면 지도사 공무원의 경우 계급 단일화가 필요하다는 응답자가 가장 

많은 것을 확인할 수 있었다. 다만 직급체계 개편안에 관한 선호를 개편 불필요, 계급 

단일화, 계급 세분화 (관계급만 세분화, 사계급만 세분화, 4계급으로 세분화, 7계급으로 

세분화, 9계급으로 세분화) 등 3개 대안으로 유형화 하여 살펴보면 연구관 공무원은 계

급 세분화, 연구사 공무원은 계급 단일화를 선호하며 지도관 공무원과 지도사 공무원은 

동일하게 계급 세분화를 선호하는 것을 확인할 수 있었다. 초점 집단 인터뷰 자료를 바

탕으로 연구직 공무원 직급체계 개편에 있어 연구관 공무원의 경우 단일화 보다는 세분

화를 선호하지만 다수가 개편 불필요에 응답한 이유로 관계급 공무원은 이미 승진을 한 

상태이므로 현행 직급체계에 별다른 불만이 없기 때문이라는 점을 간접적으로 확인할 

수 있었고 사계급 공무원의 대다수가 계급 단일화에 응답한 이유로 업무 몰입도 향상, 

과도한 승진 경쟁 완화 등을 유추할 수 있었다. 또한 지도직 공무원 직급체계 개편에 있

어 지도관 공무원 및 지도사 공무원 대다수가 계급 세분화에 응답한 이유로 보수 및 승

진 측면의 불합리성 완화, 특히 9급 체계로 분류되는 타 일반직 공무원과 비교할 때의 

형평성 저하 문제 해소 등을 유추할 수 있었다.

마지막으로 직급체계의 효과성을 탐색하기 위해 기초통계분석을 통해 계급단일화 및 
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계급세분화에 대한 기대 효과를 살펴보았고 연구직 및 지도직 공무원을 각각 관계급과 

사계급으로 분류한 후 집단 간 차이 검증 (T-Test)을 실시하여 개편 방안의 기대효과에 

대한 인식 차이를 살펴보았다. 분석 결과, 연구직 공무원은 전문성 강화, 근무의욕 및 사

기증진, 자율성 강화, 창의성 강화, 효과적인 인력 활용, 개인의 역량 향상, 구성원 갈등 

완화, 책임성 강화, 업무성과 향상, 정부 경쟁력 강화 등 직급체계 개편에 대한 기대효과 

10개 문항 모두에서 계급 세분화 보다 계급 단일화로의 개편에 대한 효과성 인식 수준

이 높게 나타나고 있음을 확인할 수 있었다. 한편 지도직 공무원은 전문성, 근무의욕 및 

사기증진, 효과적인 인력 활용, 개인의 역량 향상, 책임성 강화, 업무성과 향상, 정부경

쟁력 강화 등에서는 계급 세분화보다 계급 단일화로의 개편에 대한 효과성 인식 수준이 

높게 나타났고, 자율성 강화, 창의성 강화, 구성원 갈등 완화 등에서는 계급 단일화보다 

계급 세분화로의 개편에 대한 효과성 인식 수준이 높게 나타나고 있음을 확인할 수 있

었다. 하지만 연구직과 지도직 공무원을 각각 연구관･연구사, 지도관･지도사로 분류하

여 집단간 차이 검증을 실시한 결과 계급 세분화의 경우 상대적으로 연구관 및 지도관 

공무원이 더욱 선호하는 대안이었고 계급 단일화의 경우 상대적으로 연구사 및 지도사 

공무원이 더욱 선호하는 대안이었던 만큼 계급 단일화로의 개편에 대해서는 연구관 및 

지도관보다 연구사 및 지도사의 효과성 인식 수준이 높은 것을 알 수 있었고 계급 세분

화로의 개편에 대해서는 연구사 및 지도사 보다 연구관 및 지도관의 효과성 인식 수준

이 높은 것을 알 수 있었다. 즉 직급별로 선호하는 개편안에 따라 개편 방향에 따른 효

과성 인식 수준에도 차이가 발생하고 있음을 확인할 수 있었다. 

종합해서 살펴볼 때 직급체계의 적절성 인식 수준에 따라 인사관리제도에 대한 만족

도 및 인사관리제도의 효과성 수준에 차이가 발생하는 것을 확인할 수 있었고 대부분의 

연구직 및 지도직 공무원이 현행 2계급 체계를 단일화 하거나 세분화 해야 한다는 의견

을 제시하고 있음을 확인할 수 있었다. 이러한 논의를 바탕으로 현행 2계급 체계 개편의 

핵심 대안으로 제시되고 있는 계급 단일화 및 계급 세분화로의 개편에 따른 긍정적 기

대효과와 예상되는 문제점을 살펴보면 다음과 같다. 

먼저 계급 단일화로 개편하게 될 경우 승진에 대한 부담감 해소를 통해 자율성 및 전

문성 향상을 기대할 수 있을 것이다. 현재 연구직 및 지도직 공무원의 경우 2계급 체계

로 인해 승진을 할 수 있는 인원이 극히 제한적이어서 심각한 승진 적체 문제가 발생하

고 있었다. 이로 인해 국가 발전을 위해 오랜 시간 동안의 노력이 필요한 핵심 연구를 

수행해야 함에도 불구하고 일부 연구직 공무원의 경우 승진에 대한 스트레스로 인해 가
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시적인 성과를 낼 수 있는 업무를 우선적으로 수행한다는 문제점이 제기되고 있었다. 

단일직급으로 개편하게 될 경우 이러한 문제를 해소하여 자율성 및 전문성 향상을 기대

할 수 있을 것이라 생각된다. 또한 단일직급제가 도입될 경우 보수체계가 통합되기 때

문에 관계급가 사계급 공무원 간의 보수격차 해소에 따라 계급 간 갈등 해소에도 기여

할 수 있을 것이라 생각된다. 하지만 승진에 대한 동력을 잃게 되면서 조직 내 활력 저

하 및 책임성 저하 문제가 예상되는 바이다.

반면 현행 2계급 체계를 4계급, 7계급, 9계급 등으로 세분화 할 경우 승진 기회의 확

대를 통해 연구직 및 지도직 공무원의 사기 진작에 기여할 수 있을 것이라 생각된다. 현

행 2계급 체계 하에서는 관계급의 T/O 부족으로 승진 기회가 제한되고 있으나 복수직

급제로 확대 개편할 경우 승진 기회가 확대되어 연구직 및 지도직 공무원의 사기 진작

에 기여할 수 있을 것이다. 또한 현행 2계급 체계 하에서는 관계급과 사계급 간의 역할, 

자격, 능력, 역량, 책임성 등의 차이가 명확히 구별되지 않는다는 문제점이 제기되었기

에 복수직급체계로 개편하게 될 경우 각 직급이 요구하는 자격, 능력, 역량 등의 수준에 

대한 면밀한 분석을 통해 채용, 평가, 보수 등의 측면에서 차별화된 관리를 기대할 수 

있을 것이다. 하지만 계층구조의 형성으로 인한 하위 직급 공무원의 자율성 제한, 승진 

경쟁으로 인해 장기적 관점에서 수행해야 하는 중요 업무의 경시 문제 등이 예상되는 

바이다. 

본 연구의 분석 결과는 학술적 가치와 정책적 가치를 모두 포함하고 있다. 학술적 차

원에서 본 연구는 연구직 및 지도직 공무원 대상의 설문조사 및 초점 집단 인터뷰 자료

를 바탕으로 오랜 시간 동안 논의되어왔던 연구직 및 지도직 공무원 직급체계 개편의 

필요성과 방향성, 그리고 개편에 따른 효과성을 체계적으로 살펴보았다는 측면에서 학

술적 가치를 발견할 수 있다. 하지만 본 연구는 탐색적 관점에서 수행된 연구이며 특히 

실증 분석을 통해 연구직 및 지도직 공무원의 직급 (관･사)에 따라 선호하는 직급체계 

개편안과 개편에 따른 효과성 인식 수준에 차이가 발생하는 것을 확인할 수 있었다. 이

에 직급체계 개편안을 논의하는데 있어 분명한 방향성을 제시하기 보다는 각 대안별 기

대효과와 예상되는 문제점이 무엇인가를 논의하는 수준에 머물렀다는 측면에서 연구의 

한계를 살펴볼 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 실무 전문가 (인사담당자 등) 및 학계 

전문가 대상의 추가 자료 수집을 통해 보다 다양한 관점에서 연구직 및 지도직 공무원 

직급체계 개편 방안을 탐색하고 종합적 검토를 바탕으로 최적의 대안을 도출해야 할 것

이다. 
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정책적 차원에서 본 연구결과는 직급체계 개편안에 대하여 앞서 언급한 바와 같이 관

계급과 사계급 간의 직급체계에 대한 인식의 차이를 확인할 수 있었다. 이는 사계급의 

관계급에 대한 불신으로 나타나는 것으로 인터뷰에서도 드러났는데, 추후 사계급 공무

원의 사기저하 등에 따른 부작용을 해소하기 위하여 직급체계와는 별도로 업무에 몰입

할 수 있는 인센티브 제공이 필요하다고 생각된다. 예를 들어, 지식과 기술과 능력을 갖

춘 사계급 공무원의 경우 관계급으로의 승진과는 별도로 ‘선임’이라는 명칭을 부여하고 

명예보직 또는 봉급상의 인센티브를 부여하는 방안 등을 고려할 수 있다. 또한, 직급체

계 개편에 대하여 같은 관계급 또는 사계급이라 하더라도 연구직 공무원과 지도직 공무

원의 선호가 다른 것을 확인할 수 있었는데 이는 연구직 공무원과 지도직 공무원의 업

무특성이 상이함에 따른 당연한 결과라 할 수 있다. 최초에 ｢연구직공무원의 계급구분

과 임용등에 관한 규정｣을 제정하면서 (1981년), 연구직 공무원 제도를 도입하였으나 

지도직 공무원의 업무특성이 상이함에도 1985년에 ｢연구직공무원의 계급구분과 임용

등에 관한 규정｣을 ｢연구･지도 및 의료직 공무원의 임용 등에 관한 규정｣으로 개정하면

서 연구직 공무원과 지도직 공무원의 직급체계를 통합관리하게 되었다. 특히, 과거 인

력중심의 농업에서 지도직 공무원의 역할과 오늘날 기술집약의 농업에서 지도직 공무

원의 역할은 다른 바, 연구직 공무원과는 별도의 운영체계를 모색할 필요가 있다. 

본 연구를 진행하면서 연구자들은 인사혁신처의 담당자, 각 부처의 인사담당자 및 연

구직 및 지도직 분야의 다양한 종사자들을 만날 기회가 있었다. 현 직급체계에 대한 인

식과 개선방향에 대해서는 한 목소리를 내지 못했으나 공통적인 것은 모두 각 분야에서 

묵묵히 일하며 국가에 봉사하고 있었다는 것이다. 그러나 인사행정학계에서 연구직 및 

지도직 공무원에 대한 연구는 부족한 실정이다. 본 연구를 통해 앞으로 보다 활발한 논

의가 이루어지길 바라며 이를 토대로 모두가 만족할 수 있는 직급체계에 대한 개선안이 

도출될 수 있기를 바란다.
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* 유상엽: 미국 조지아 대학교 (University of Georgia)에서 행정학 박사학위를 취득하고, 현재 연세대학교 행정학
과 조교수로 재직 중이다. 주요 관심 분야는 공공관리모델링, 협업적 네트워크, 인사관리, 재난관리 등이다
(sangyub@yonsei.ac.kr). 

* 박성민: The University of Georgia에서 행정학 박사학위를 취득하고, 현재 성균관대학교 행정학과/국정전문대
학원 부교수로 재직 중이다. 주요 관심 분야는 인적자원관리 및 인적자원개발, 인사개혁, 행정관리 등이다
(sm28386@skku.edu).
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