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초 록

청년세대에 있어서 ‘공정성’은 사회현상을 인식하는 가장 중요한 원칙이다. 특히, 취업난과 주거

문제와 관련되어 청년들은 공정성을 바탕으로 온･오프라인에서 많은 논쟁을 주도하고 있다. 본 연구는 

온･오프라인에서 치열한 논란의 주제가 되었던 ‘인천국제공항 정규직 전환’ 사건(2020. 6. 21)을 분석

하였다. 사회의 공정성에 대한 Rawls, Nozick, Sandel, Young의 철학적 논의와 조직 공정성 이론을 

바탕으로 ‘인국공’ 사건에 대한 청년들의 공정성 인식을 해석하였다. ‘공준모’ 커뮤니티에 청년들이 

작성한 게시글을 테마 분석하였다. 테마 분석은 총 6단계로 진행되었고, 분석을 통해 청년들의 공정성 

인식에 대한 패턴을 발견하고 이를 하나의 일관되고 통합된 이야기로 구성하였다. 분석 결과, ‘인국공’ 

사건에 대한 찬성 측과 반대 측은 공정성에 대해 상이한 인식체계를 구성함을 확인할 수 있었다. 두 

인식체계는 절차(정책결정 정당성), 기회와 과정(자격의 원칙), 결과(분배의 원칙) 차원에서 공정성을 

서로 다르게 인식함을 알 수 있었다. 정규직 전환에 반대하는 측은 정규 직원이 될 수 있는 ‘자격의 
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Ⅰ. 서론

‘기회는 평등한가? 과정은 공정한가? 이러한 결과들은 정의로운가?’ 우리 사회 곳곳에서 발생하고 

있는 공정성에 대한 논쟁은 가장 치열하고 중대한 이슈이다. 2018년 한국리서치의 ‘대한민국 공정성 

인식조사’에 따르면 시민들은 능력･노력의 차이에 따른 차등적 분배를 선호하고, ‘취업기회’에 대해

서는 71%가 불공정하다고 인식하고 있다(정한울･이관후, 2018). 또한 문화일보･공정성연구회가 

발표한 ‘2020 대한민국 불공정 리포트’에 따르면 20대의 공정성 인식은 최악인 것으로 나타났다. 

세대갈등 그리고 사회이동성도 부정적으로 인식하고 있는 것으로 조사되었다2). 

우리 사회를 뒤흔든 주요 논란과 갈등의 뿌리는 불공정하다는 인식에 있다. 조국 전(前) 법무부 

장관의 딸 입시 특혜 의혹, 인천국제공항공사에서 일하는 보안검색요원의 본사 정규직 전환, 추미애 

법무부 장관 아들의 군 특혜 의혹, 한국토지주택공사(LH) 부동산 땅 투기 논란 등이다. 특히 MZ

세대로 불리는 2030 청년들은 불공정에 대한 분노를 적극적으로 표출하면서 다양한 형태의 사회

운동에 참여하고 있다. 그들은 이념보다 다양성에 기초한 각자 개인의 삶을 중시하며 현실 실리

주의에 입각한 판단, 가치 및 공정에 대한 높은 열망을 나타낸다(정한울･이관후, 2018). MZ세대는 

공정성에 대해서 투명한 절차, 합리적 설명, 정당한 보상으로 인식하며(이준흠, 2021), 다양한 가치 

및 자신들의 취향을 ‘다만추’, ‘국룰’, ‘00형’이라는 신조어를 통해 나타낸다.3)

2) ‘2020 대한민국 불공정 리포트’는 문화일보가 공정성연구회와 공동으로 수행한 공정성 관련 사안에 대한 기획보도이다. 보도

기사에 대해서는 다음 연결을 통해 접근할 수 있다. 

(최종 접근, 2021. 8. 31.) http://www.munhwa.com/news/series.html?secode=2252

3) ‘다만추’는 다양한 만남을 추구한다는 것의 줄임말로, MZ세대의 가치관이 다양성에 전제되어있음을 볼 수 있으며 ‘국룰’은 국민+

룰의 줄임말로 납득할만하고 공정한 룰이라는 의미이다. ‘00형’은 나이에 상관없이 능력이 좋거나 선망이 되는 사람을 이름을 

붙어 형으로 지칭하여 연공서열적 요소에서 벗어나 실력을 더 중시하는 MZ세대의 특징을 볼 수 있다. 

원칙’으로 능력과 공정한 기회를 강조하고, 능력에 따른 분배인 ‘능력주의’를 공정의 원칙으로 인식

하였다. 찬성 측은 고용안정성이나 지위는 ‘평등’하게 주어져야 한다는 인식을 기반으로 논의를 전개

하였다. 본 연구를 통해 청년들이 인국공 사건이 가지는 공정성 차원의 의미와 효과를 인식함에 있어서 

유사한 제도와 사례를 참고함을 알 수 있었다. 정부는 절차적 정당성과 충분한 설명을 통해 합의 

형성에 더욱 노력하여야 한다. 앞으로 민간과 공공기관은 주요 의사결정에 있어서 청년들의 공정성에 

대한 다양한 관점을 적극 고려해야 한다.

주제어: 청년층의 공정성 인식, 정의(正義), 인천국제공항 정규직 전환(인국공) 사건, 테마 분석
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2020년 6월 21일, 1,902명의 보안검색요원들을 인천국제공항공사 본사 정규직으로 직고용하겠

다는 공사 사장(구본환)의 발표를 계기로 온･오프라인에서 이루어진 찬반 논쟁과 시위는 청년층이 

공정성을 어떻게 인식하는지를 보여주는 ‘초점 사건’(이하, ‘인국공’ 사건4) 또는 사례)이다. 본 

사례를 체계적, 심층적으로 분석하는 것은 청년층의 공정성 인식의 구성과 구조를 이해할 기회가 

될 수 있다. 하지만 이에 대한 체계적인 학술적 연구는 현재까지 이루어지지 않았다. 청년층들의 

‘공정성 인식과 경험’을 다각적, 심층적으로 살펴보지 않는다면, 우리 사회는 하나의 ‘사태’로 받아

들이고, 정부 역시 ‘사회적 분란’으로 넘겨버릴 수 있다. 청년층을 중심으로 기회와 절차, 결과 

공정성에 대한 불만과 불안을 체계적으로 이해한다면 향후 다각적 차원에서 정책과정에 참고할 수 

있을 것이다. 우리 사회의 갈등과 대립을 최소화하고, 합의와 순응성을 확보한 정책 추진에 필요한 

참고자료가 될 수 있다. 

이론적 측면에서도 공정성에 대한 행정학자들의 관심이 필요하다. 특히 기존의 조직 차원에서 

공정성 인식 연구를 넘어서서 사회적 초점 사건을 대상으로 공정성을 어떻게 인식하고, 논리를 

어떻게 구성하는지에 관한 연구는 확장되어야 한다. Rawls, Nozick, Sandel 등이 강조한 바와 같이 

사회 구성원들이 사회적 가치를 배분하는 원칙과 절차, 결과에 관한 공정성 인식은 사회 협동체의 

운명을 좌우하기 때문이다. 

이러한 정책적, 이론적 관점에서 본 연구는 ‘조직 정의’, ‘공정성에 관한 이론’을 바탕으로 인국공 

사건에서 나타난 청년들의 공정성 인식을 테마 분석한다. 인국공 사건과 관련하여 가장 치열한 

논쟁이 이루어진 온라인 사이트인 ‘공기업을 준비하는 사람들의 모임’(이하, 공준모)의 게시글과 

댓글을 수집하여 분석하였다. 질적 자료 코딩과 범주화, 테마 구성의 절차를 거쳐서 논쟁 참여자

들이 인국공 사건에서 공정성을 어떻게 인식하는지를 구성하고 설명하고자 한다. 분석에 있어서 

‘조직 정의’, ‘공정성에 관한 이론’을 참고하였다. 

본 연구의 연구질문은 ‘인국공 논쟁에 참여한 청년들은 보안검색요원들의 ‘본사 정규직화’ 정책에 

왜 찬성하거나 반대하는가’, ‘찬성과 반대하는 두 집단은 각각 공정성을 어떻게 인식하고 있으며, 

공정성 인식의 테마는 어떻게 구성되어 있는가’이다. 연구질문을 심층적으로 고찰하기 위해 본 

연구는 제2장에서는 공정성에 관한 이론과 조직 정의 이론을 검토한다. 제3장에서는 인국공 사건의 

맥락과 전개과정을 정리한다. 제4장은 연구방법에 관한 부분으로, 자료 수집과정을 설명하고, 자료 

분석방법을 제시한다. 제5장에서는 테마 분석을 통해 발견한 범주와 테마를 설명하고, 이를 통해 

두 집단―찬성 측과 반대 측―이 공정성 인식을 어떻게 구성하고 있는지를 제시한다. 마지막으로 

본 연구의 이론적, 정책적 함의를 제시하면서 마무리한다.

4) 언론은 2020년 6월 22일 이후 일어난 청년층들의 불만과 시위를 ‘인국공 사태’로 정의하였다. ‘사태’는 일반적으로 부정적인 

현상이나 사건이라는 의미를 내포함에 따라, 중립적인 ‘사건’으로 지칭하는 것이 적절하다고 생각한다.
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Ⅱ. 공정성 담론과 이론의 탐구

 1. 공정성에 관한 철학적 논의 

공정성(公正性, fairness), 정의(正義, justice)는 동서양을 막론하고 정치철학 및 사회과학 연구에 

있어서 핵심 주제 중 하나이다. 공정성은 바라보는 관점에 따라 그 의미가 달리 해석되는데, 

사전적으로 공정성은 “공평하고 올바른 성질”로 정의된다(국립국어원, 2021). 아리스토텔레스는 

「니코마코스 윤리학」에서 각자의 몫에 따른 할당, 즉 ‘가치에 따른 분배’를 정의라고 했다

(Aristoteles, 2013). 협동적인 조직체인 사회가 안정적이고 효과적으로 작동하기 위해서는 기본적 

권리와 자유, 지위와 직책, 재산과 자존감과 같은 가치의 분배는 공정한 원칙과 절차에 따라 이루어

져야 한다(Rawls, 2003). 구성원들이 공동체의 가치를 할당하는 기준과 절차가 공정하다고 받아들

일 때, 사회적 신뢰와 통합이 이루어질 수 있다. 

분배적 정의와 공정성 논의는 J. Bentham, J. S. Mill과 같은 공리주의 관점, A. Maclntyre, M. 

Sandel과 같은 공동체주의적 관점, R. Nozick의 자유지상주의와 J. Rawls 자유주의적 평등주의 

관점으로 전개되어 왔다(Sandel, 2014; 김회용, 2011). 학자들은 각자 정의, 공평, 형평성의 관점에서 

공정성 개념을 제시하여 왔는데, Rawls와 Norzick, Sandel의 논의와 능력주의(meritocracy) 개념을 

간략하게 검토하고자 한다. 

Rawls(2003)는 ‘공정으로서 정의’를 제시하였는데, 시민들이 합의할 수 있는 사회적 가치를 분배

하는 원칙을 도출하고자 했다. 그는 사회 정의를 “기본적인 사회 제도 내에서 권리와 의무를 할당

하는 방식을 제시해주며, 사회 협동체의 이득과 부담의 적절한 분배를 결정”해주는 원칙이라고 

정의했다(Rawls, 2003: 38). “아무도 자신의 사회적 지위나 계층상의 위치를 모르며, 누구도 자기가 

어떠한 소질이나 능력, 지능, 체력 등을 천부적으로 타고났는지”를 모르는 ‘평등한 원초적 입장’(original 

position), 즉 무지의 베일(veil of ignorance) 속에서 합의할 수 있는 원칙을 도출한다. 사회계약론의 

자연상태와 유사한 원초적 입장에 놓인 평등한 시민들이 합의하게 되는 원칙은 공정할 것이기 

때문에, 자신이 제시한 다음의 두 가지 원칙을 ‘공정으로서 정의’라고 주장했다: “첫째, 각자는 다른 

사람들의 유사한 자유의 체계와 양립할 수 있는 평등한 기본적 자유의 가장 광범위한 체계에 대하여 

평등한 권리를 가져야 한다. 둘째, 사회적･경제적 불평등은 다음과 같은 두 조건을 만족시키도록, 

즉 (a) 모든 사람들의 이익이 되리라는 것이 합당하게 기대되고, (b) 모든 사람들에게 개방된 직위와 

직책이 결부되게끔 편성되어야 한다.”(Rawls, 2003: 150). 첫째는 평등한 자유의 원칙, 둘째는 

차등의 원칙이다. 특히 차등의 원칙을 적용함에 있어서 불평등한 분배는 이에 따라 발생하게 되는 
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이익을 나누어 가진다는 조건하에서, 즉 사회적 불평등으로 인해 불리한 처지에 있는 사람들을 

우선적으로 배려할 경우에만 공정하다. 

반면, Nozick(1983)은 Rawls의 정의의 원칙과 도출된 가정적 상황에 대해 비판한다. Nozick은 

Rawls의 정의론이 비역사적, 비현실적 가정을 통해 분배적 정의를 제시한다고 비판하면서, 자발적인 

사회협동에 제약을 부과하여 자질을 갖춘 사람들이 창출한 가치를 그렇지 않은 사람들에게 분배

하여 보상해야 한다는 원칙에 반대한다. Nozick은 최소국가론, 소유권리론을 바탕으로 각자의 자

질에 따른 자율적인 합리적 선택을 중요시한다. 최소국가는 타인에게 권리를 침해받는 것을 막아

주는 최소한의 역할만 수행해야 함을 강조한다. 정당하고 합법적인 차원에서 계약이 이루어졌다면 

공정하며 그 이상의 개입은 정의롭지 못하다는 견해이다. 즉, 계약이 합법적이고 양 당사자 간의 

합리적 선택에 의해서 성립된다면 그 결과는 불평등하더라도 지켜져야 하며, 국가는 동의 없이 

빼앗을 수 없다는 입장이다.

Sandel(2014)은 Rawls를 자유주의적 평등주의, Nozick은 자유지상주의로 명명하였다. 자신은 

‘공동체주의자’로 규정하였는데, 시민의 권리와 의무는 ‘좋은 삶’의 관점에서 판단되어야 한다고 제시

했다. 이 견해에 따르면 시민들이 “좋은 삶의 의미를 함께 고민하고, 그 과정에서 생길 수밖에 

없는 이견을 기꺼이 수용하는 문화”를 만들어갈 때 정의로운 사회가 가능하다(Sandel, 2014: 380). 

특정한 원칙에 기반하는 것이 아니라 공동체에서 좋은 삶을 탐색하는 과정에서 올바른 원칙에 대해 

판단하고 숙고해야 함을 강조한다. 특히 Sandel(2020)은 우리 사회가 능력주의(meritocracy)로 경도

되어 일과 자아에 대한 자존감을 잃어버리고, ‘절망 끝의 죽음’으로 몰리지 않기 위해서는 서로 

공동의 공간에서 공동선에 대해 끊임없이 논의해야 한다고 했다. 좋은 삶과 좋은 사회에 관한 논의에 

참여하고 타협하면서 더불어 살아갈 때, 모두가 자아 존중감과 타인에 대한 존경을 배양할 수 있다.

Sandel(2020)이 경계한 능력주의 사회로 나아갈 수 있다는 우려는 Young(2020)의 1958년 가상적 

소설에서 기술한 미래의 디스토피아에서 확인할 수 있다. Young(2020)은 과거 영국 사회가 개인이 

속한 가족에 따른 세속사회에서 생산에 기여하는 능력인 지능에 따라 지위와 부가 분배되는 사회로 

변화할 것이라고 예측하였다. 능력주의 사회에서 자신의 몫은 자신의 능력에 따라 결정됨에 따라 

일부 상층계급을 제외한 대부분의 사회계층은 열등한 사람으로 자존감과 존엄성을 잃어버리게 된다. 

Rawls(2003)도 능력주의적 사회로 나아가는 것을 방지하기 위해 차등의 원칙에서 적은 재능을 부여

받은 사람들에게 더 많은 관심을 가져야 한다는 점을 분명히 하고 있다.
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2. 조직 공정성 이론 

경영학, 심리학, 행정학 등 사회과학 분과는 실증적 방법을 통해 정의와 공정성 이론을 발전시켜

왔다. 실험방법과 설문조사를 통해 조직 내 개인이 성과급 지급이나 해고 처분과 같은 결정에 대

해서 어떻게 공정성 또는 불공정성을 인식하는지를 경험적으로 분석하고자 하였다. 조직 내에서 

공정성 또는 불공성성 인식은 만족도와 자존감뿐만 아니라 조직헌신과 신뢰, 시민행동과 같은 

동기와 태도에 영향을 미친다. 조직의 의사결정과 조치에 대해 구성원이 공정성 차원에서 어떻게 

인식하고 대응하는가에 관한 연구이기 때문에 조직 정의(organizational justice) 또는 조직 공정성

(organizational fairness)으로 부른다.

조직에서 개인의 공정성 인식에 대한 연구는 연구의 초점과 방법, 인과관계 등이 다양함에 따라 

이를 어떻게 유형화할지에 대한 논의도 계속되고 있다. 가장 일반적으로 공정성 인식의 대상, 즉 

요인에 따라 분배적 공정성(distributive justice), 절차적 공정성(procedural justice), 상호작용적 

공정성(interactional justice)으로 유형화된다(Greenberg, 1987; 1990; Colquitt, 2012). 개인의 

공정성 인식을 설명하기 위한, 즉 ‘왜 특정한 배분상태나 절차적 기준 등에 대해 공정･불공정하다고 

인식하는가’에 관한 설명으로 도구적 모형, 관계적 모형, 규범(의무) 모형으로 구분하기도 한다

(Colquitt, 2012). 공정성 인식에 관한 인지적 기제(메커니즘)에 관한 이론을 중심으로 한 논의도 있다.

본 논문에서는 공정성 인식의 대상, 즉 분배적, 절차적, 상호작용적 공정성 유형을 중심으로 공

정성 인식에 영향을 미치는 기준과 원칙을 검토한다. 분배적 공정성은 집단 내 보상이나 권리뿐만 

아니라 책임, 부담 등이 배분된 결과와 배분기준과 관련된 인식이다. Homans(1961)가 다룬 사회

교환 이론(social exchange theory)과 더불어 Adams(1963, 1965)가 확립한 형평성 이론(equity 

theory)이 대표적이다. 이들의 이론은 조직 공정성 연구의 시작점이 되었다. Homans(1961)는 교환

관계에 있는 구성원 간 분배 공정성은 각 개인에게 주어지는 보상이 투자에 비례할 때 달성된다고 

설명한다. 여기서 투자란 교환 당사자들이 교환을 위해 투입한 기술･노동･훈련･기타 개인적 자원 

등을 의미한다.

Adams(1965)는 Homans(1961)와 같이 교환이론의 틀을 사용하지만, 더 구체적인 기준을 제시

한다. 사람들은 사회적 교환관계에서 자신의 투입(input)에 대한 산출(output)의 비율을 자신과 

비교대상이 되는 타인의 투입 대비 산출의 비율과 비교를 통해 공정성을 인식하게 된다. 두 비율 간 

불일치를 지각하게 되면 죄책감이나 분노, 실망과 같은 심리적 긴장이 발생하게 되고, 불공정성

하다고 인식하게 되면 이를 시정하기 위해 대응행동을 하게 된다.
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이들과 달리 일부 학자들은 개인의 분배 공정성 인식은 집단이 지향하는 가치, 문화적 규범, 

사회적 관계에 따라 형성된 원칙에 영향을 받게 된다고 주장한다. Deutsch(1975)는 사회적 협조관계가 

경제적 생산성을 지향할 경우 형평(equity)이, 좋은 사회적 관계를 강조할 경우 평등(equality)이, 

개인의 개발과 후생이 목표일 경, 필요(need)가 배분의 원칙으로 받아들여진다고 제시했다.

분배의 결과와 원칙뿐만 아니라 이를 결정하는 과정의 절차와 기준도 개인의 공정성 인식에 

중요한 영향을 미친다는 점도 확인되었다. Thibaut & Walker(1975)는 분쟁조정절차에 대한 반응 연구

에서 분쟁 당사자들이 자신들에게 절차 통제권이 주어졌을 때, 도출된 판결(결론)을 더 공정하다고 

인식하였고 긍정적으로 수용함을 발견하였다. 이 연구는 절차적 정의에 관한 후속 연구로 이어졌다. 

후속 연구에서 제시된 절차적 공정성에 영향을 미치는 기준이나 원칙을 다음과 같다. Leventhal 

(1980)은 절차적 공정성이 수립되기 위한 6가지 원칙을 제시하였다: 일관성(consistency), 편견 억제

(bias-suppression), 정확성(accuracy), 수정가능성(correctability), 대표성(representativeness), 윤리성

(ethicality). Greenberg(1986)는 업무 평가와 관련하여 절차적 공정성을 결정하는 요인으로 1) 평가 

이전에 의견을 수렴하고 이를 반영하며 2) 인터뷰 중 상호 간 소통이 이루어지고, 3) 평가 결과에 

대해 반박할 수 있는 기회가 제공되며, 4) 평가자의 피평가자 업무에 대한 지식수준이 상당하며, 

5) 기준이 일관되게 적용되는가 여부 등임을 발견하였다. 

Tyler(1989)는 시카고 시민이 사법기관(법원, 경찰)과 상호작용한 경험에 관한 인터뷰를 통해 

다음의 3가지 요소가 절차적 공정성과 관련된 정서에 영향을 미친다고 제시하였다: 처치(대우)의 

중립성, 기관에 대한 신뢰, 대우(개인에 대한 대우)에 대한 인식. 처지의 중립성은 분배를 결정하는 

권위 체제가 공정하고, 차별적이지 않아야 하는데(neutrality), 이는 집단의 권위 체제가 정직하고, 

편향되어 있지 않으며 일관적이고 사실에 입각한 의사결정을 내리는 것을 의미한다. 기관에 대한 

신뢰는 분배를 결정할 권위를 가진 대상이 분배의 수혜자에게 손해가 가지 않는 방향으로 일을 

할 것이라는 믿음(trust)에서 비롯된다. 대우에 대한 인식은 자신이 집단의 구성원으로 완전히 인정

받는다는 느낌이다. 자신의 권리와 의견이 존중받는다는 느낌을 받는다면 기관이 공정한 절차를 

가지고 있다고 받아들인다.

Bies & Shapiro(1988)는 과거 공정･불공정 경험에 대해 설문조사를 실시하였다. 조사 결과, 의견

수렴 절차와 결정에 대한 정당한 이유의 제시가 절차적 공정성 인식에 중요하게 영향을 미치게 

됨을 확인하였다. 비록 자신에게 불리한 의사결정이나 결과라고 하더라도 의견수렴 절차가 주어

지고, 상황에 의해 어쩔 수 없었다는 정당한 이유가 제시될 경우, 절차를 더욱 공정하게 인식하는 

경향이 있었다. 
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절차적 공정성과 관련하여, Bies & Moag(1986)는 의사결정권한을 가진 권위자가 절차적 내용을 

존중하고 적절한 태도로 설명하며, 정직하고 신뢰할 수 있는 정보로 결정을 설명할 때, 공정하게 

받아들인다는 점을 제시했다. 이후 다수의 연구자들은 이를 절차적 공정성으로부터 분리될 수 있는 

별도의 공정성, 즉 상호작용적 공정성으로 정의하였다. Greenberg(1993)는 상호작용적 공정성을 

존중하고 올바르게 대우하는 측면의 대인적 공정성(interpersonal justice)과 자세하고 정확한 정보 

전달과 관련된 정보적 공정성(informational justice)으로 다시 구분하였다. 이러한 측면의 공정성은 

의사결정자나 절차 진행자와 같은 권위자가 구성원들을 존중하며 정확하고 충실하게 정보를 제공

하는 태도의 중요성을 강조하고 있다.

조직 정의 이론과 공정성 이론을 간략하게 소개하였다. 상기의 조직 공정성 이론들이 조직 내부 

구성원들 간 분배와 상호작용 등에 국한되어 다루어진 한계가 있지만, 그럼에도 불구하고 조직 

공정성 이론에서 다루어진 논의와 개념들이 실제로 청년 세대들이 공정성을 어떻게 인식하는가를 

이해하는 데 있어서 이론적 기반을 제공한다.

Ⅲ. 인국공 사건의 전개과정

공공기관의 정규직 전환 정책은 제19대 대통령 선거과정에서 주요 후보들의 공통적인 공약이었다. 

당시 문재인 후보는 대선공약으로 “상시･지속적 업무 및 생명･안전 관련 업무는 정규직으로 직접 

고용”하겠다고 약속하였다(더불어민주당, 2017: 76). 이 공약은 국정과제에서도 그대로 채택되었다. 

2017년 5월 12일 문재인 대통령은 취임 뒤 첫 외부 일정으로 인천공항을 방문하여 비정규직 노동자 

50여 명과 간담회를 열고 공공부문 비정규직 1만여 명을 정규직으로 전환하겠다고 약속했다.

대통령의 “공공부문 비정규직 제로시대”를 열겠다는 약속에 따라 정부는 2017년 7월, ‘공공부문 

비정규직 근로자 정규직 전환 가이드라인’을 발표하였다(관계부처 합동, 2017). 이 계획안에서 “상시･

지속적 업무는 정규직”으로 전환하지만, 파견･용역근로자의 경우는 ‘노･사 및 전문가 협의기구’를 

통해서 기관 단위에서 자율적으로 추진한다는 원칙을 제시하였다. 따라서 파견･용역의 경우, 직접

고용과 자회사를 통한 고용방식 중에서 기관이 선택할 수 있도록 하였다. 

정부의 지침에 따라 인천국제공항공사는 2017년 8월 31일 노동자(10명)･사용자(10명)･전문가(5명)로 

‘노사전 협의회’를 구성하여 본사의 무기계약직과 파견･용역 근로자의 정규직화 방식에 대해 논의를 

시작하였다5). 2017년 12월에 제1기 노사전 협의회 합의서를 발표했다. 비정규 근로자 9,800명 중 

보안검색요원 등 약 3천명은 직접고용하며, 나머지는 자회사를 통해 전환 채용(고용 승계)한다는 
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내용이었다. 하지만 1년 동안 이어진 후속 합의 및 협의과정에서 사측과 노조, 정규직-비정규직 

노조 간의 갈등이 계속되었다. 공항공사 정규직 노조는 비정규직 채용비리 의혹을 제기하였고, 

일부 비정규직 노조는 처우와 채용방식에 대해 문제를 제기하면서 협의회에 불참하였다. 

2018년 6월에 제기된 채용비리 의혹에 대해서 2019년 10월 감사원(2019)은 감사 결과를 발표

하였다. 감사원은 정규직 전환 선언일(2017. 5. 12) 이후 52개 협력사의 채용과정을 점검하였고, 

절차와 내용 측면에서 공정하고 투명하게 이루어지지 않았다고 지적했다6). 사측인 공항공사와 정규직 

노조는 협력사 채용과정의 불공정･불투명성 문제와 함께, 보안검색요원을 직고용할 경우 관련 법률을 

위반할 수 있다는 법률 검토의견7)을 근거로 보안검색요원은 일단 자회사에 편입시키는 방안으로 

1차 합의안을 변경하였다. 1∼3차 주요 합의 내용은 <표 1>과 같다. 

<표 1> 노･사･전 협의회 합의 내용

합의사항

1차 합의

(2017.12)

(전환방식) 소방대, 야생동물통제, 보안검색, 보안경비 등(2,940명)은 공사로, 공항 운영 및 시설/시스템 

관리는 2개의 별도회사를 설립하여 고용

(채용방식) 면접 및 적격심사 후 채용(고용승계)

2차 합의

(2018.12)

(전환방식) 제1기와 동일

(채용방식) 2017. 5. 12 이후 입사자는 경쟁채용

3차 합의

(2020.2)

(전환방식) 소방대, 야생동물통제(241명)는 공사 별도직군으로, 공항운영 및 시설/시스템 관리는 별도 

회사로 전환

- 보안검색(1,902명)은 직고용 법적 문제 해소 등을 고려, 별도 회사에 편제 

(채용방식) 2017.5.12. 이전 입사자는 서류 및 면접전형

- 2017.5.12. 이후 입사한 경우, 별도 회사 채용은 서류･인성･면접 전형 / 직고용은 공개경쟁

 (NCS+직무지식 등)

5) 인천공항공사의 ‘노･사･전 협의회’ 진행사항과 합의내용은 원래 공사 홈페이지에 공개하였으나 ‘인국공 사건’ 이후 삭제한 것으로 

보인다. 이하 내용은 관련 언론보도를 종합하여 재구성한 내용이다. 2017년 제1기 합의사항은 “소방대, 야생동물통제, 보안검색, 

보안경비 중 상주직원검색 2,940명은 공사로, 공항 운영 및 시설/시스템 관리 등은 2개의 별도회사를 설립하여 고용한다.”였다. 

제1기 협의회에는 공항공사 정규직 노조가 참여하지 않았으며, 제2기 이후 합의서 체결은 민주노총 소속 노조들이 반대하는 

가운데 이루어졌다. 

6) 감사원은 2017. 5. 12∼2018. 11. 1 사이에 52개 협력사가 채용한 3,604명을 대상으로 점검하였다. 일반적으로 채용포털사이트 

또는 협력사 홈페이지에 모집공고를 하고, 필기시험 없이 서류심사와 면접으로 선정하였다. 일부 협력사는 비공개 채용하였으며, 

상당수(2,358명)는 서류심사표 등 관련 문서를 작성하지 않았거나 폐기하였다. 협력사와 공사 임직원의 친인척 93명을 확인하였다.

7) 보안검색요원은 공항공사가 직고용할 경우, 경비업법 등을 위반하게 된다는 내용이다. 경비업법은 시설경비업무 등은 경비업의 

허가를 받은 법인만이 경비원을 채용하여 수행하도록 정하고 있다. 경비업법 및 언론기사(중앙일보, 2020. 7. 28, ‘보안요원 

직고용 강행한 인국공, 22년 공들인 정책 뒤집었다’ 등 참조)
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2020년 6월 21일 공항공사 구본환 사장은 보안검색요원 1,902명을 공사 청원경찰로 직고용하며, 

다만 이들 중 약 40%에 해당하는 2017년 5월 12일 이후 채용된 직원은 공개경쟁방식을 거쳐 채용

한다고 발표했다. 2017년 5월 12일 이전에 채용된 직원은 적격심사만을 거쳐서 직고용하겠다고 

했다. 언론보도에 따르면 적격심사는 서류전형과 인성검사, 면접을 통해 채용하기 때문에 대부분 

직고용으로 전환되는 반면, 공개경쟁방식을 거치는 대상자의 상당수는 탈락할 것으로 예상되었다. 

이러한 공항공사와 정부의 정책에 대해 공기업 취업준비 청년들과 공항공사 정규직 직원들을 

중심으로 반대운동이 빠르게 확산되었다. 사무직렬 등 행정직 취업준비생 및 정규직 공항공사 직원

들이 ‘공기업 비정규직의 정규화 그만해주십시오’라는 국민청원을 게시한 반면, 정규직 전환 대상자

들은 이에 반대하는 ‘인천공항 보안검색 청원경찰 잘못된 기사화 그리고 오해를 풀어주세요’라는 

국민청원을 게시하였다. 정규직 전환에 반대하는 국민청원 게시가 반대의 국민청원 게시보다 많은 

수의 청원 동의를 받았고, SNS를 통해 태그방식으로 정규직 전환 반대운동이 전개되었다. 정규직 

전환 대상자들의 익명 단톡방과 타 공기업의 정규직 전환 시험문제의 유포, 일부 국회의원들의 

본 사안에 대한 의견 표명 등이 갈등을 격화시켰다. 

대통령 비서실의 일자리 수석(황덕순)은 6월 25일 한 라디오 프로그램에 출연하여 “이들의 정규직 

전환과 공사에 취업 준비를 하는 분들의 일자리는 무관하다.”라고 강조하였다. 8월 21일에는 반대 측 

국민청원에 대해 고용노동부 차관(임서정)은 “앞으로 노사가 함께 책임 있게 해결해 나갈 것”이라고 

답변하였다. 공기업 취업준비생들을 중심으로 ‘부러진 펜’ 운동이 확산되기도 하였다. 정규직 전환 

반대를 전개해온 공항공사 정규직 직원이 주축이 되어 공정문화제(2020. 8. 1)를 진행하면서 공항

공사 정규직 전환절차 논란에 따른 움직임은 사실상 일단락되었다. 

이후에도 타 공기업의 정규직 전환문제와 함께 지속적으로 논의가 되고 있으며 2021년 6월에는 

국민건강보험공단과 연관하여 ‘부러진 펜’ 운동이 SNS 중심으로 이어졌다. 직고용 전환계획을 

발표한 구본환 사장은 충실의무 위반을 이유로 2020년 9월 해임되었다. 보안검색요원은 소속된 

협력업체와 2020년 6월 30일자로 용역계약이 만료됨에 따라, 공항공사는 자회사인 인천공항경비

(주)(현재, 인천국제공항보안(주))로 소속을 변경하였다. 직고용 절차는 이후 사실상 중단된 상황

이다(최종 확인, 2021. 12. 11).
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Ⅳ. 연구방법: 테마 분석을 적용한 공정성 인식 분석

1. 테마 분석 

테마 분석(thematic analysis, TA)을 Braun & Clarke(2006)는 “자료 내의 패턴을 발견하고 분석

하며 보고하는 방법”이라고 정의했다. 테마 분석은 전체 자료에 담긴 테마를 풍부하게 기술할 수 

있으며, 특정한 하나의 테마 또는 몇 개의 테마 간 자세하고 미묘한 차이에 대해 설명할 수 있는 

방법이다. 다만, 기술(description)과 달리 설명(explanation)을 함에 있어서는 특정한 연구질문과 

관심분야의 이론과 연계되어 제시되어야 한다(Braun & Clarke, 2006; 2012; Clarke & Braun, 

2013). 사회학자 Merton(1975)은 패턴을 개인이 가지고 있는 개념, 방법, 명제, 가정의 저변에 놓인 

구성요소라고 언급한 바 있다. 퍼즐(puzzle), 즉 고민하고 심의해야 할 문제가 주어졌을 때, 암묵적

으로 인식적 이미지, 즉 심적 모형을 가지고 특정한 해결방법이나 판단을 도출하게 된다. 패턴은 

이러한 인식적 이미지의 구성요소라고 할 수 있다. 테마 분석을 위해서는 명시적으로 드러난 테마의 

구성요소뿐만 아니라 저변에 놓인 암시된 요소를 찾아야 하며, 구성요소 간 또는 테마 간 상호

관계를 분석해야 한다(Merton, 1975).

Braun & Clarke(2006)는 테마 분석을 근거이론 등 다른 질적 연구방법과 차별화되는 독자적인 

연구방법이라고 주장한다. 테마 분석의 특성으로 첫째, 다른 질적 방법은 특정한 인식론적, 이론적 

관점과 연계되어 있다면, 테마 분석은 이러한 관점에서 자유로우며, 구성주의 등 어떤 패러다임에도 

적용가능하다. 이런 측면에서 테마 분석은 연구방법(research method)이지, 연구방법론(research 

methodology)은 아니라는 점을 분명하게 밝히고 있다. 

둘째, 귀납적 또는 연역적 접근방법의 무엇이든 적용 가능하다. 즉, 자료 분석을 위한 코딩을 

함에 있어서 1) 연구자가 특정한 프레임이나 선입견 없이 진행하는 귀납적 또는 아래로부터 방법

(an inductive or bottom up way)과 2) 이론적 테마 분석이라고 하는 연구자가 특정한 이론적 

관점과 틀을 가지고 진행하는 방법으로 구분할 수 있다8). 셋째, 분석의 수준, 즉 자료에서 명시적

으로 드러나는 의미를 찾아서 구성하는 방법과 그 의미의 표면 아래 놓인 잠재적 내용까지 분석하는 

접근방법도 가능하다. 자료에서 명백하게 표면적으로 드러나는 의미만을 찾고자 할 경우, 의미론적 

접근(semantic approach)을 할 수 있으며, 표면적 의미의 저변에 놓인 아이디어나 가정, 개념, 이데

올로기 등 잠재적 요소를 분석할 수도 있다. 

8) 2012년, 2013년 논문에서는 전자를 자료기반(data-driven analysis), 후자를 이론기반(theory-driven analysis)으로 구분하였다 

(Braun & Clarke, 2012; Clarke & Braun, 2013). 
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마지막으로 테마 분석은 근거이론에서 요구하는 다수의 조건으로부터도 자유롭다. 1차 자료뿐만 

아니라 언론보도와 같은 2차 자료 분석에도 사용될 수 있으며, 자료의 양에도 제약이 없다9). 

이러한 유연성과 쉬운 접근성으로 인해 심리학 등 관련 분야에서 적용이 빠르게 확산되고 있다

(Braun & Clarke, 2006; 2012). 다만, 행정학 분야에서는 전통적인 질적 방법론인 근거이론, 사례 

연구 등이 일반적으로 적용되고 있으며, 테마 분석은 최근 제한적으로 적용되고 있다. 예를 들어, 

Cohen(2018)은 테마 분석을 적용하여 텍사스 주 및 지방정부의 경찰(법 집행)기관의 기관 간 

협업에 공무원들의 인식과 문화가 어떻게 영향을 미치는지를 탐색하였다. 법 집행기관의 스타일

(행동방식), 계급에 따른 분화, 리더십 스타일은 협업에 대한 공무원들의 부정적 인식을 낳고, 

부정적 인식은 기관 간 협업을 저해하게 된다는 점을 발견했다. 향후 행정학 분야에서도 다양한 

자료를 기반으로 경험과 인식, 문화 등 테마를 생성하여 자료에 나타난 현상을 설명하는 연구에서 

적용이 확대될 것으로 전망된다.

이러한 유연한 접근방법임에도 불구하고, 테마 분석을 함에 있어서 일정한 절차를 거쳐야 하며, 

분석과정에서 연구질문을 계속적으로 참작해야 한다(Braun & Clarke, 2006; 2012; Clarke & 

Braun, 2013). 이들이 제시한 테마 분석의 6단계를 다음의 그림으로 정리할 수 있다. 

9) 근거이론은 자료 분석을 위한 다수의 조건이 충족되어야 한다. Glaser & Strauss (1967), Charmaz (2013), Corbin & 

Strauss(2015)는 근거이론을 적용하기 위해서는 다음의 요건은 충족되어야 한다고 공통적으로 강조한다: 1) 자료로부터 이론을 

발견하는 귀납적 방법론을 적용해야 하며, 2) 자료 수집과 분석은 동시에 진행되어야 하며, 3) 자료에 담긴 의미를 찾아내기 

위해서는 모든 분석단계에서 지속적인 비교방법(constant comparative method)을 적용해야 하며, 4) 코딩에서 범주 생성, 범주의 

속성을 구체화, 범주 간 관계를 구성하면서 이론을 구축하는 절차를 따라가야 하며, 각 단계는 계속 넘나들어야 하고, 5) 자료 

분석의 모든 과정에서 메모를 계속하면서 생각을 발전시키고, 표나 그림을 그리면서 전체적인 틀을 이해할 수 있어야 하고, 

6) 자료 분석에 있어서 맥락과 과정 등을 충분히 고려해야 하고, 7) 이론적 표집(theoretical sampling)이라고 하는 연구질문과 

출현하는 범주, 이론을 설명할 수 있는 면담 참여자 등 자료를 찾아야 한다. 8) 1차 자료를 강조하며, 포화(saturation)될 때까지 

충분한 자료 수집이 이루어져야 한다. 
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<그림 1> 테마 분석 단계별 주요 활동

본 연구의 주제인 청년층의 공정성 인식을 이해하기 위해 근거이론 등 다른 질적 연구방법 대신 

테마 분석을 적용한 이유는 다음과 같다. 청년층이 공정성을 어떻게 인식하는지, 즉 이번 사건의 

공정성, 올바름을 판단함에 있어서 이들이 형성한 심적 표상 또는 개념의 패턴을 이해하고자 하기 

때문이다. ‘객관적 근거 이론’의 경우, Corbin & Strauss(2019)는 특정한 현상이 발생한 원인과 조건, 

결과를 찾아서 이론을 구성하는 데 초점을 맞추고 있다. 맥락과 과정을 분석하고, 사건을 구성하는 

주요 요소를 범주화해서 이를 설명하는 이론을 구성하고자 한다. Charmaz(2013)의 ‘해석학적, 구성

단계 주요 활동 및 주의사항

1. 자료와 친숙해지기 ∙ 자료를 반복적으로 읽으면서, 의미와 패턴을 찾는 적극적 읽기를 함. 이 과정에서 자료에 

몰입해야 함 

∙ 적극적 읽기는 다음과 같은 질문을 계속하면서 자료를 반복적으로 읽는다는 의미임: 참여자

들은 자신을 경험을 어떻게 이해하는가? 자신의 경험을 해석함에 있어 어떤 가정을 하고 

있는가? 이들의 말을 통해 드러나는 세상은 어떤 모습일까?

↓

2. 초기 코드 생성하기 ∙ 자료를 의미있는 단위로 나누면서 정리함. 자료에서 연구질문과 잠정적으로 관련된 의미를 

찾게 되면 코딩함

∙ 자료를 완전히 코딩하고, 개별 코드와 연관된 자료를 나란히 배열(collate)함

↓

3. 테마 탐색하기 ∙ 전체 코드와 코딩된 자료를 검토하면서, 코드들을 합칠 수 있는 넓은 주제나 이슈를 탐색함

∙ 다수의 코드들을 테마로 발전시킴에 있어 테마 지도(thematic map), 표와 같은 시각적 

표상을 사용함. 테마 지도를 그리면서 특정한 개념과 이슈를 통해 정리된 이야기를 통합할 수 

있는 틀(framework)을 구성함 

∙ 테마 간 관계를 검토하고, 테마 간 상호작용을 고려해서 전체적인 이야기를 구성함 

↓

4. 테마 검토하기 ∙ 각 테마와 배열된 자료 발췌를 비교하면서 테마와 자료 간 관계가 유효한지를 검토함 

∙ 자료를 전체적으로 다시 읽으면서 테마들이 전체 자료 세트 또는 그 양상(모습)을 담아내고 

있는지를 검토함

↓

5. 테마 정의하고 이름 

붙이기

∙ 각 테마의 의미를 정의하고, 정교화함. 정의하고 정교화한다는 것은 각 테마가 무엇에 

관한 것인지에 대한 ‘본질’을 찾아내고, 각 테마가 자료의 어떤 양상(패턴)을 보여주는지를 

결정하는 것임

∙ 자료 발췌를 바탕으로 각 테마가 내포한 이야기를 제시해야 함

↓

6. 논문 작성하기 ∙ 분석을 기반으로 자료에 관한 설득력 있는 이야기를 구성함. 단순한 자료 보여주기를 넘어

서서 연구질문과 관련하여 자료에서 나타나는 이야기를 일관되고 통합적으로 구성함 
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주의적 근거 이론’ 역시 연구 참여자들이 어떻게 의미와 행위를 구성하는지, 즉 살아가면서 구성하는 

세계의 모습을 재현하고자 한다. Miles 등의 ‘질적 자료 분석’의 경우도 핵심적인 요인을 찾아서 

결과를 모형화하는 방법을 통해 인과관계나 조건-결과관계를 설명하는 데 초점을 맞추고 있다

(Miles, Huberman, Huberman & Saldana, 2019). 

다음으로 이번 연구에서 사용한 자료의 속성 때문이다. 본 연구는 면대면 면담이나 참여관찰과 

같이 연구자들이 참여자들과 직접적 상호작용을 통해 수집한 자료가 아닌, ‘공준모’라는 인터넷 

사이트의 ‘인국공 문제 토론방’에 게시된 글을 분석자료로 활용하였다. 근거이론과 같이 이론적 

표집(theoretical sampling)이나 포화(saturation)와 같은 개념을 적용하기에는 적절하지 않은 연구 

여건이었다.

2. 자료 수집과 분석 

본 연구의 자료는 공준모10) 커뮤티니(카페)의 ‘인국공 문제 토론방’에 작성된 게시글과 댓글에서 

수집하였다. 공준모는 66만 명의 회원이 가입한 공기업 취업을 준비하는 ‘취준생’들의 대표적인 

인터넷 커뮤니티이다. 특히 공준모는 구본환 인천국제공항공사 사장이 보안검색요원 1,902명을 

청원경찰로 직고용한다고 발표한 다음날인 2020년 6월 22일에 별도의 게시판을 개설하였다. 다수의 

언론도 ‘인국공 사태’를 보도하면서 ‘공준모’의 게시글과 댓글을 인용하여 취준생 등의 인식과 주장을 

보도하였다. 

6월 22일 3건의 게시글이 올라온 이후 23일 39건, 24일 24건이 게시되었다. 6월 27일까지 135개의 

게시글이 작성되었다. 이는 전체 265개 게시글 중 51%를 차지한다. 정부가 직접 고용하려던 방침을 

수정하고 자회사 편제 고용으로 전환하고, 공정문화제가 개최된 8월 1일을 기점으로 게시글과 

댓글이 빠르게 감소하였다. 각 게시글에는 댓글이 따라오는데 6월 23일의 한 게시글에는 211개의 

댓글이 작성되기도 했다. 게시글과 댓글의 길이와 관련성은 서로 간 상당한 차이가 있다. 언론

기사를 그대로 게시한 글도 있으며 상대를 폄하하려는 의도로 작성된 글도 포함되어 있다. 작성자는 

‘취준생’뿐만 아니라 또 다른 이해관계자인 국제공항 정규직 직원과 전환 대상자였던 보안검색요원, 

타 공기업 직원 등 다양했다. 8월까지 작성된 전체 게시글과 관련성이 있는 댓글을 수집하여 하나의 

한글 파일로 정리하였다11). 9월 이후 작성된 글은 게시판에서 직접 읽으면서 참고하였다.

10) 이 커뮤니티는 https://cafe.naver.com/studentstudyhard 로 접근이 가능하다. 홈페이지의 왼편 아래 부문에 ‘사회 이슈’ 세션이 

있고, 이 세션의 첫번째에 ‘인국공 문제 토론방’이 개설되어 있었다. 현재에는 ‘미사용 게시판’에서 찾을 수 있다 (최근 접근: 

2021. 12. 11) 

11) 한글 파일로 정리하였으며, 10포인트에 242쪽 분량이다. 이에는 게시글에서 작성자의 경험과 견해를 깊이 있게 정리한 글과 

함께, 인용한 언론보도자료, ‘감사합니다’와 같은 의견 표명 수준의 댓글도 포함되었다.
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<표 2> ‘인국공 문제 토론방’ 월별 게시글 건(개)

‘20년 6월 7월 8월 9월 10월 이후 합계

건(개) 155 37 50 18 5 265

* 최근 접근: 2021. 8. 10

테마 분석 6단계의 절차와 유의사항을 충실히 따르면서 자료에서 나타나는 패턴을 발견하고, 

이를 하나의 이야기로 엮고자 하였다. 자료와 친숙해지기 위해서 수집한 자료를 수차례 연속적으로 

읽어 나갔다. 초기에는 처음부터 끝까지 읽어 나가면서 전체적인 이야기의 전개와 맥락, 의미를 

이해하는 데 초점을 맞추었다. 두 번째는 의미 있다고 생각되는 단어, 구절, 문단에 밑줄을 그으면서 

읽어 나갔다. 이 단계에서 관련 맥락과 사실관계를 파악하기 위해 관련 자료와 언론보도자료 등을 

수집하고 정리하였다. 예를 들어, 공항공사의 제1기에서 3기까지 ‘노사전문가협의회 합의내용’, 

감사원의 ‘비정규직의 채용 및 정규직 전환 등 관리실태 감사결과’, ‘공공부문 1단계 기관 비정규직 

근로자 정규직 전환 가이드라인’, ‘지역인재 채용 할당제’, ‘총인건비’, ‘서울교통공사 정규직 전환 

사례’ 등을 숙지하였다. 특히 다수의 언론보도자료를 찾아서 검토하였다. 맥락적 이해를 심화시키는 

과정에서 관련 연구문헌 검토도 동시에 진행하였다. 정의에 관한 철학적 논의, 공정성 이론, 조직 

정의 이론을 중심으로 검토하고 토의하였다.

본격적인 코딩은 세 번째 읽기 단계에서 시작하였다. 코딩은 초기 단계에서 귀납적 접근방법을 

적용하였다. 자료 자체에서 의미를 발견하고 그에 대한 이름(라벨)을 부여하는 방식이었다. 다음 

단계에서 문헌연구를 통해 이해하게 된 ‘공정성 이론’ 등을 참고하면서 출현하는 코드들을 그 의미에 

따라서 구분하면서도 통합시킬 수 있는 테마를 도출하고자 노력하였다. 코드들을 정리할 수 있는 

다양한 틀을 구상하였고, 코드들을 가장 충실하게 반영할 수 있는 틀로 발전시키는 데 집중하였다. 

자료에서 도출된 코드들을 정리할 수 있는 다양한 범주들이 도출되었다. 가장 분명하게 정규직 

전환 계획에 반대하는 측과 찬성하는 측으로 구분되었다. 다음은 참여자의 소속에 따라 취업준비생, 

공항공사 정규직 직원, 기타 공공기관의 직원, 이외의 집단으로 구분할 수 있었다. 소속 집단별로 

대체로 인식과 견해가 일치하였다. 취업준비생 등 논의에 참여한 개인은 인국공 사건이 공정성 

차원에서 가지는 의미와 효과를 분석하는 데 있어서, 현재 상황을 중심으로 과거의 유사 사례와 

비교하였고, 이를 기반으로 미래의 상황을 예측하는, 현재-과거-미래를 오가면서 연계하였다. 세 번째 

공정성에 대한 인식은 임금 및 복리후생, 직무 등 가치가 분배된 결과 측면, 공항공사의 정규직이 

될 수 있는 자격의 기준인 ‘기회와 과정적 측면’, 기회와 과정에 관한 의사결정 절차와 원칙에 관한 

‘절차적 측면’으로 구분되었다. 각각의 측면은 다시 하위 범주로 나누어질 수 있었다.
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각각의 테마를 정의하고 내재된 패턴을 설명하는 동시에 테마가 도출된 자료를 제시하였다. 

최종적으로 찬성하는 측과 반대하는 측의 일관된 이야기를 구성하여 제시하고자 하였다. 연구

질문인 ‘청년들이 공정성을 어떻게 인식’하고 있는지에 대해 테마를 기반으로 하여 일관되고 통합된 

이야기를 구성하는 데 집중하였다.

Ⅴ. 청년층의 공정성 인식: 

인국공의 정규직이 될 자격은 무엇인가 

1. 공정성에 대한 두 가지 인식 체계

인국공 사건에서 공정성에 대한 논쟁은 ‘어떤 결과가 공정한가’라는 분배의 원칙과 ‘정규직 직원이 

될 자격은 누구에게 있는가’, ‘그 자격은 어떤 기준과 과정을 통해 주어져야 하는가’를 둘러싼 자격의 

기준과 원칙을 중심으로 전개되었다. 첫째, 우리 사회의 지위와 대우를 ‘분배하는 원칙’으로 실적

(merit)과 평등(equality)에 대한 두 가지 인식체계가 대립하였다. 둘째, 공공기관 정규직 직원에게 

주어지는 임금 및 복리후생, 사회적 지위를 부여하는 ‘자격’에 관해 전혀 다른 두 가지 인식과 주장이 

충돌하였다. 자격을 누구에게 어떻게 부여해야 하는가, 즉 ‘기회와 과정’에 대해 다수의 논의 참여자

들은 향후 우리 사회 정의를 정하는 중요한 원칙으로 인식하였다. <그림 2>에서 정리된 바와 같이 

‘공항공사 정규직 직원’이라는 지위와 처우의 분배는 ‘공정한 채용’에 따라 이루어져야 한다는 반대 측 

견해와 그간 기여에 따라 이루어질 수 있다는 찬성 측 견해가 분명하게 대립하였다. 또한 이번 

사건에서 이해당사자들은 사건 그 자체를 넘어서 그간 ‘공공기관 정규직화’ 정책과 ‘지역인재 할당제’와 

같은 많은 맥락적 요소들과 과거와 미래의 상황을 조합하여 인국공 사건의 의미를 인식하고 결과를 

예측하였으며, 공정성을 평가하였다. 
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<그림 2> 공정성에 대한 반대 측과 찬성 측의 인식체계

반대 측은 우리 사회의 지위와 자원의 분배는 각자의 노력과 능력에 따라 차등적으로 이루어져야 

한다는 실적 원칙을 주장하고 있다. 차등은 ‘자격’에 의해 결정되어야 하며, 자격은 ‘공정한 선발

과정’에 의해서만 정당하게 주어질 수 있다. 다시 말하면, 정규 직원의 자격은 누구에게도 기회가 

동등하게 주어진 선발과정을 통해서만 주어져야 한다고 인식한다. 2017년 5월 이전에 입사한 보안

검색요원들은 ‘공정한 경쟁’을 통해서 선발되지 않았음에도 불구하고 공개경쟁 없이 직고용으로 

전환하는 것은 공정하지 않다. 이는 취업준비생들의 기회를 빼앗는 것이며, 정규직 직원들에게 

주어진 권리를 침해하는 ‘특혜’이며 ‘역차별’이다. 노력한 사람들의 ‘밥그릇’을 ‘떼써서’ 빼앗는 것으로, 

‘허탈감’을 가져온다. 

찬성 측은 정규직과 비정규직, 본사 직원과 파견 또는 자회사 직원 간 차별과 배제가 최소화된, 

지위와 처우의 평등을 공정한 분배로 인식한다. 비정규직이 없어지고, 차별과 배제가 없는 평등한 
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사회가 정의롭다. 직무에 따른 임금과 복리후생의 합리적 ‘차이’는 인정할 수 있다. 그러나 정규직과 

비정규직이라는 이유로 차별하는 것은 부당하며, ‘열심히 일한다면’ 정규직 직원이 될 수 있어야 

한다. 본사의 정규직으로 전환이 되더라도 직무급제에 따라 처우와 지위에는 엄연한 차이는 존재

한다. 다만 부당한 차별은 인정할 수 없다. 최소한 지위와 소속은 그간 기관을 위해 일한 노력과 

쌓은 업무 전문성, 기관에 대한 기여를 기준으로 주어져야 한다. <표 3>은 두 집단 간 인식의 핵심 

테마를 분배의 원칙, 분배의 기준, 정책결정의 근거(절차) 측면으로 구분하여 보여준다. 

<표 3> 찬성 측과 반대 측의 세 가지 측면에서 공정성 인식 테마 

찬성 반대

분배의 원칙: 

평등주의 vs. 능력주의
평등(차별없는 사회)

실적(능력과 자격에 따른 차등), 밥그릇 

빼앗기, 공산주의

분배의 기준: 

자격･기여 vs. 능력(실적)

기여도, 업무 전문성, 경력과 경험, 

줄세우기 공채

노력과 능력, 공정한 기회, 경쟁, 투명성, 

역차별, 고용승계, 채용비리, 보안알바(알바몬)

정책결정의 근거(절차): 

공약의 실천 vs. 절차적 정당성
정부정책, 대통령 공약, (1･2차) 합의

(3차) 합의, 헌법 정신, 인기영합정책(헛발질, 

강압, 무대책, 탁상행정, 정치판 논리, 적폐)

2. 분배의 기준(자격 부여의 기준과 원칙): 능력 vs. 기여 

2017년 5월 이전 입사한 보안검색요원을 공개경쟁 채용과정을 거치지 않고 적격심사만으로 직

고용하는 과정과 방식의 공정성 여부가 논의에서 가장 중요한 쟁점이었다. ‘정규직 직원의 자격은 

어떻게 누구에게 주어져야 하는가’에 대한 주장과 그 저변에 놓인 인식의 충돌이 계속되었다. 

취업준비생 입장에서 직고용 정규직 전환은 ‘특혜’이며 ‘역차별’이다. 공정한 기회는 희망하는 

모든 사람들에게 동일하게 주어져야 하고, 선발의 기준은 ‘노력’과 ‘능력’이어야 한다. 이번에 발표된 

전환방식과 과정은 ‘공정’하지 않다. 특히, 취업준비생들은 이번 사건에서 불공정성을 ‘지역인재 

채용 할당제’(채용비율)과 ‘지역인재 가점’제도와 연계하여 인식한다. 블라인드 채용이 도입된 상황

에서 지역대학 졸업생을 30% 이상 채용하도록 한 ‘지역인재 채용 할당제’와 일부 공공기관에서 

지역대학 출신들에게 가점을 부여하는 제도는 ‘정치인들이 표’를 얻기 위해 지방대에 ‘특혜’를 부여한 

‘정치판의 논리’라고 받아들인다. 왜냐하면 ‘지역인재 채용 할당제’는 지역에서 일정 기간을 거주한 

사람에게 주어지는 것이 아니라 그 지역의 대학 졸업생에게 주어지는 ‘특혜’로서 합리적이지 않기 

때문이다. 이번 ‘인국공 사건’은 이러한 ‘정치판의 논리’에 따라 ‘역차별’하는 또 다른 정책 중 하나

이며, 취업준비생들의 상황을 더욱 ‘암담’하게 만들 뿐이다.
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현행 30%인 지방인재 40%로 늘리자 발의하질 않나. 오늘은 인국공 정규화 소식까지. 서울에서 대학 다니는 

저 같은 취준생들은 이리 치이고 저리 치이고. 한자리 가지고 수백 명이 싸우고. 암담하네요.

다 지역에 기반을 가진, 가져야 할 정치인들이 표를 확보하기 위해 지방대에 특혜를 주는 거죠. 정치판의 

논리나 구조상 어쩔 수 없다고 봅니다.

대학교의 경쟁력 향상은 우수한 교수 임용, 시설 투자, 학과 개편 등의 중장기적 안목을 가지고 투자하는 

것으로부터 나온다고 생각합니다. 단순히 정부의 강압으로 가산점만을 때려 넣어 우수인재들을 지방대에 

유입시켜 만든 대학 경쟁력은 그 가산점이 사라짐과 동시에 사라질 신기루 같은 것입니다. 이처럼 매우 

근시안적인 임시방편을 위해 형평성과 능력주의를 훼손시켜 박탈감, 자기발전의지 저하 등 사회적으로 큰 

해악을 주는 정책은 사라져야만 합니다.

취업준비생 등 반대 측은 기회의 공정은 1) 그 기회가 모든 사람들에게 열려 있어야 하며, 2) 

‘노력’과 ‘능력’을 기준으로 기회, 즉 자격이 주어질 때 실현된다고 인식한다. 이러한 기회의 공정성은 

이번 직고용 전환 대상자들과 그 자리, 즉 ‘청원경찰’에 응시할 수 있는 취업준비생 간 비교된다. 

일부 보안검색요원들에게만 직고용의 기회를 주는 것은 취업준비생들의 기회를 빼앗는 것으로, 

공개경쟁을 거치지 않는 채용은 ‘피나는 노력’을 하는 취업준비생들을 ‘좌절’하게 만든다12). 노력은 

취업준비생들의 정규직 채용시험을 준비하는 과정에서 쏟는 시간과 비용, 정신적 스트레스로 받아

들인다. 능력은 ‘스펙’이라고 하는 외국어 실력, 국가직무능력표준(NCS), 전공시험 등을 통해서 평가

되는 자질이다. 이에 반해 일부 직고용 대상자들은 그 지위에 상응하는 ‘노력’을 하지 않았고 ‘능력’도 

입증하지 못했다. 이는 “공정한 과정 없는 무분별한 정규직화”이며 ‘고용승계’이다. 정규직 입사

과정과 노력을 보안검색요원의 과거 입사절차와 비교하면서 ‘자격요건’이 다름을 강조한다. 일반 

정규직은 ‘피나는 노력’, 검색요원은 ‘알바몬’을 통해 입사하였다고 주장한다. 따라서 직고용 전환과 

관련하여 최소한의 합리적 기준과 과정을 마련하고, 취업준비생들에게도 비슷한 수준의 기회가 

제공되어야 한다.

그분들 사정 못지않게 좋지 않은 사정에도 끊임없이 정규직 도전하신 분들도 있는데 이런 식의 일방적인 

정규직 전환은 오히려 포기하지 않고 열심히 준비한 사람들 바보 만드는 거라고 생각합니다. 

정당한(정당한지는 모르겠지만 기업체에서 요구하는) 절차에 따라 열심히 살고 있는데, 그 절차는 생략하고 

누군가 나보다 앞서간다면? 편하게 간다면? 짜잘한 새치기부터 금수저 논란이니, 낙하산이니, 채용비리 

같은 것에 우리가 화내고 마음 힘들어 하는 것과 같은 맥락이지 않을까요? 규칙을 지키며 올바르게 가는 

12) 인천국제공항공사 정규직 시험의 단계와 난이도가 반복적으로 언급되고 있다. 예를 들어, 서류전형에서 사무직의 경우 토익 

980점 이상이며, 필기시험은 5급 공채(행정고시) 수준이라는 것이다. 
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사람들을 더 무기력하게 만들고, 그렇다면 규칙을 지킬 이유도 더 이상 사라지게 되고 시장을 혼란스럽게 

만든다고 생각합니다.

공기업, 공공기관의 비정규직을 정규직화 하는 것에 반대하지 않습니다. 서로를 이해하고 상생하고 싶어 

하죠. 여기서 문제가 되는 건 고용승계입니다. 고용승계에 대한 정당성이 아무것도 없어요. 그들이 공항을 

직장으로 택할 자유가 있듯 회사도 그 정규직 자리를 자유경쟁으로 채울 권리가 있어야 합니다. [중략] 여기 

사무직이나 기술직을 지원하려는 취준생들만큼 어딘가에서 청원경찰직을 준비하는 우리 사회의 청년들이 

있습니다. 14시간 일하는 힘든 현장직도 가고 싶어 체력을 키우고 지식을 쌓고 노력하는 수많은 사람들은 

배제하고 우리는 고고한 관리자들을 준비하니 그들의 질 낮은 일자리 정도는 내어줘도 괜찮은가요?

찬성하는 측에서는 자격의 기준, 즉 ‘기회의 공정성’은 시험보다는 채용 이후 노력과 기여이며, 

그간 업무를 통해 습득한 경험과 전문성을 기준으로 해야 한다고 주장한다. 보안검색요원 중 상당수는 

‘특전사 부사관’ 등과 같은 특수한 자격과 경력을 가지고 있고, 수년의 실무과정을 통해 전문성을 

쌓아왔다. ‘국영수 지식’보다는 ‘실무경험과 현장지식’이 더 중요할 수 있다. 그간 공항의 안전과 

신뢰성을 높이는 데 기여한 노력도 인정해야 한다. 

보통 실제 승객 가방 X-RAY로 판독하는 데까지는 6개월에서 1년 걸리고 자체 테스트로 자리에 앉습니다. 

[중략] 생각하시는 것보다는 복잡한 일이라고 말씀드리고 싶어서 댓글 썼습니다. X-RAY라고 했을 때 뭐가 

뭔지 구별이 매우 어렵습니다.

이들은 국영수 지식보다 실무경험, 경비 자격증 등이 더 우선시 되는 직군입니다. 즉 경력과 경험이 가장 

우선시되는 현장직이고, 거의 다 경력 5년 이상인 사람들이 많은데.

그동안 현장에서의 노고와 열악한 처우를 견뎌내고 공항을 유지해준 것으로도 아직 증명해야 할 것들이 

필요한가요? 그럼 시험을 쳐서 통과하고 일을 해야만, 그 사람들만 절차에 맞는 사람들이라 보시는 겁니까?

열심히 노력해서 얻은 사람을 자기 밖에 모르는 이기적인 사람 취급하는데요. 저한테는 힘들게 얻은 결과라서 

더 슬프네요.

3. 분배의 원칙: 능력주의 vs. 평등주의 

공사 직고용 정규직으로 전환되었을 때, 어떤 결과가 나타나고 그 결과로서 미래 상황은 분배적 

측면에서 공정한가에 대한 논쟁이다. 결과와 관하여 두 가지 사안을 중심으로 논의가 전개되는데, 

첫 번째는 ‘공공부문 비정규직 근로자 정규직 전환’이 바람직한가이고, 두 번째는 정규직화된 보안

검색요원들과 기존 정규직 간 임금 등 처우의 형평성 문제이다. 첫째와 관련하여 정부가 제시한 
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기본원칙과 방향, 기준에 대해서 바람직하다고 모두 받아들인다13). 고용안정성을 보장해야 한다는 

원칙에 대해서는 이견이 거의 없다. 직고용 대상자들은 정규직화로 인해 고용안정성은 보장 받지만, 

‘무기계약직’으로서 ‘직무급제’에 따라 기존 정규직 직원보다 낮은 임금 및 처우를 받게 된다는 점에 

대해서도 인식하고 있다.

그러나, 보안검색요원들이 본사 정규직으로 전환된 이후에 어떤 분배적 결과가 발생할지에 대

해서, 즉 예상되는 결과의 공정성에 대한 인식은 충돌하고 있다. 반대 측은 최근의 관련된 사례와 

연관된 제도를 바탕으로 결국 직고용 전환자들은 기존 정규직원들과 임금과 지위 측면에서 비슷

해질 것으로 전망하면서, 결국 공정하지 않은 결과로 이어질 수밖에 없다고 주장한다. 형평성

(equity)과 능력주의(meritocracy) 개념에 근거하여 다른 채용절차에 따라 다른 능력을 가진 집단은 

다른 대우를 받는 것이 공정하다고 인식한다. 이에 반해 찬성 측 입장은 동일한 기관에 소속되지만, 

직무급제에 따라 직고용 대상자들은 기존 정규직원보다 훨씬 낮은 대우를 받게 되기 때문에 문제가 

될 수 없다고 주장한다. 다만, 임금의 차이 등은 인정하지만 지위나 고용안정성 등은 동등하게 

주어지는 것이 공정하다고 인식한다. 

반대 측 참여자들은 이번 조치로 인해 발생하게 될 미래 상황을 전망하고 그 결과를 분배적 

공정성 차원에서 인식한다. 미래 상황을 전망하기 위해 자신의 경험과 유사한 사례, 관련 제도를 

연계한다. 1,900여명이 직고용 방식을 통해 정규직으로 전환될 경우, 전환된 직원들은 별도의 노

조를 설립하게 된다. 이는 기존 정규직 노조보다 수적으로 우세하게 되어 향후 노사협상을 주도할 

것으로 전망한다14). 보안검색요원으로 구성된 교섭대표노조는 두 집단 간 임금･복지후생 등 처우 

수준의 격차를 줄이기 위해 파업 등을 할 것이다. 결과적으로 현행 직무급제 등으로 구성된 분배

체계가 무너질 수밖에 없다고 예상한다. 특히 공공기관 임금 등은 ‘총인건비’ 제도에 근거하여 결

정되기 때문에, 직고용 직원들의 임금과 복리후생이 향상될 경우 기존 정규직원들의 상황은 악화

될 수밖에 없다. “고양이에게 생선을 맡기는 구조”, “빼박”이라고 표현한다. 이러한 결과는 유사한 

사례인 ‘서울교통공사’, ‘도로공사’, ‘철도공사’에서 이미 현실화되었으며, 인천국제공항도 이와 

13) 정부는(관계부처 합동, 2017) “상시･지속적 업무는 정규직 전환”을 원칙으로 제시하고, “전환과정에서 시간이 걸리더라도 

노･사 당사자 등 이해관계자의 입장을 최대한 반영 → 절차적 정당성 확보를 통한 수용성 제고”(p. 5)라고 규정하고 있다. 

특히 전환대상자 중 “파견･용역”의 경우, “조직성격 및 규모 업무특성 등을 고려하여 노사 협의, 전문가 자문 등을 거쳐 직접고용･

자회사 등 방식 결정”(p. 6)을 제시했다. 

14) 공공기관도 ‘노동조합 및 노동관계조정법’(이하, 노동조합법)에 따라 노동조합과 사용자(또는 사용자단체)가 임금, 근로시간 

등에 대해 단체교섭을 통해 단체협약을 체결함으로써 결정한다. 다만, 공공기관은 매년도 ‘공기업･준정부기관 예산편성지침’ 

등에 따라 임금인상률과 임금체계 등에 관해 정부의 엄격한 통제를 받는다. 즉, 정부의 지침에 정해진 임금인상률 등의 범위 

내에서 단체협약을 체결할 수 있다. 단체교섭 및 단체협약에 관한 사항은 노동조합법에 규정되어 있다. 단일 사업장에서 

노동조합이 2개 이상인 경우와 관련해서는 노동조합법 제29조의2(교섭창구 단일화 절차)에서 정하고 있다. 간략하게 정리하면 

노동조합이 2개 이상인 경우, 노동조합은 교섭대표노동조합을 정하여 교섭을 요구해야 하나, 자율적으로 단일화를 하지 못할 

경우에는 “교섭창구 단일화 절차에 참여한 노동조합의 전체 조합원 과반수로 조직된 노동조합이 교섭대표노동조합”이 된다.
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똑같은 과정을 반복할 것이라고 주장한다. 

이에 따라 필연적으로 발생하게 될 결과는 1) 기존 정규직의 임금과 대우의 ‘하향평준화’를 가져

오기 때문에 기존 정규 직원들의 권리를 침해하는 것이며, 2) 정규직으로 전환된 직원들의 처우와 

업무와 관련한 무리한 요구와 태업, 파업으로 인해 공공기관이 부실해지며, 3) 노력과 능력이 다름

에도 동일하게 대우하는 것은 자본주의 원칙인 능력주의와 배치된다.

쪽수는 많고 평균임금은 기존 정규직보다 훨씬 낮은 그들이 동일수준의 임금인상률을 받아들일까요? 

정규직들 인상률 깎아서 남은 금액으로 전환자 임금 인상에 쓸 확률 100 프로에요. 무조건 그렇게 됩니다. 

[중략] 결국 해가 갈수록 정규직 인상률 깎아서 전환자들 임금 올려주는 꼴 밖에 안되는 거예요. 같은 임금 

테이블 원하고 ‘같은 회사직원끼리 임금 차이 줄이자’ 그러면서 기존 직원 임금이 잠식되어 가는 겁니다. 

도공[한국도로공사], 서교공[서울교통공사] 보세요. 서교공 이미 정규직 전환된 분들 정규직 임금 90퍼[센트] 

이상 보장 노조교섭으로 따낸 것도 모자라서 연차 인정 두고 서교공 대상으로 소송까지 제기한 상태입니다. 

여기들도 이런데 인국공 1900명 ㅋㅋ. 임직원 수보다 많은 사람들이 노조 제1단체 되면 어떻게 될지는 

안봐도 비디오죠.

하지만 많은 취업준비생들은 그 회사에 들어가기 위해 고등학교 대학교 졸업하고 나서까지 노력하고 

있습니다. 우리나라는 시장경제의 자본주의 사회입니다. 능력과 노력에 대한 보상이 돌아 가야지 이렇게 

요구하는 대로 다 들어줘서는 공산주의와 다를 바 없습니다.

찬성하는 측에서는 ‘직무급제’에 따라서 공채를 통해서 입사한 정규직원들보다 훨씬 낮은 임금과 

복리후생을 받는 것이 사실임을 지적한다. “초봉 5,000 그 정규직이 아니”고, “이름만 정규직이지 

무기계약직”이다. ‘서울교통공사’, ‘도로공사’ 등을 사례를 들면서 일어나지도 않은 일을 미리 예단

하는 것은 잘못되었다. 반대하는 측에서 주장하는 것과 달리 전환 대상자들이 노조를 통해 급속한 

임금 인상을 이루어내고, 이로 인해 공항공사의 운영이 부실화될 것이라는 전망은 공공기관의 

특성상 불가능하다. 실제 도로공사의 임금체계를 보게 되면 최근 본사 정규직으로 전환된 ‘현장

지원직’은 기존 정규직보다 매우 낮은 임금을 받고 전혀 다른 업무를 하고 있을 뿐이다. “거짓으로 

선동”하지 말 것을 요청하고 있다. 

지금 현 시점 기준에서 공공기관 전환자들은 전부 직무급제를 할 수밖에 없어요. 안 그러면 기재부에서 

예산 안줍니다. 그래서 기존 공채분들이랑 급여항목에서 차이가 나서 시작하고요. [중략] [도로공사의 전환] 

대상자는 미화/현장 매표소 직원분들이 주입니다. 같이 사무실 일한다고 하시는 건 사무보조로 들어오신 

분들이겠지만 임금에서 무조건 차이납니다. 소폭 상승은 당장 있을 순 있으나 구글에 직무직급제 검색 한 

번 해보세요. 그 테이블 끝이 최고금액이고 제가 알기론 기업마다 상이하지만 공채 평균임금의 60%만 쳐줘도 

후하게 받는 겁니다. 업무도 명확히 나누어져 있고 겸업은 하되 주 업무 안 줍니다. 
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거대노조가 생기더라도 당장 교섭권 못 가집니다. 애초에 예산은 공공기관 예산은 기재부에서 주는 거고 

사측이랑 교섭하는 건 총액인건비 파이를 나누자는 건 데 사측 담당자들이 수용 안 하면 그만입니다. 공공기관 

노조는 일반 강성노조들이랑은 성격이 다르고 역할도 다릅니다.

현재 상태로는 정규직화 되는 직원들이 후에 무조건 공채 정규직들과 동등한 위치가 된다는 보장이 없습니다. 

정말 서교공처럼 극단적으로 노조가 원하는 걸 모두 이루는 건 흔한 일이 아니고요.

4. 정책결정의 근거(절차): 절차적 정당성 vs. 공약의 실천 

정규직화를 위한 전환방식과 기준을 결정한 절차의 ‘정당성’에 대해서 전혀 다르게 판단하고 있다. 

반대 측 입장에서 이번 정책은 제3기 ‘노사전문가협의회’를 통해 합의한 내용과 다르며, ‘청와대’에서 

일방적으로 ‘정치적 목적’으로 결정하였기 때문에 ‘부당’하다고 인식한다. 즉 이번 정규직 ‘전환

과정과 방식’이 잘못되었다. 또한 현재 방식은 보안검색요원 중 일부만 본사 정규직으로 전환하게 

되면 같은 기회가 주어지지 않은 유사한 분야와 타 기관의 근무자와 차별이 발생하게 된다.

현 정권의 중요한 공약이고 반드시 실현해야 한다면 적어도 수많은 이해관계를 풀고 조율부터 했어야 하는데 

그런 과정들 싹둑 자르고 바로 정규직화. 그러니 잡음이 생길 수밖에 없지요. 결국 공정을 위해 내세운 

공약이 가장 불공정한 공약이 되어 버렸네요. 

현재 인천공항의 외부 아웃소싱 근무자 중 일부를 '인천공항공사' 소속으로 직고용하라는 청와대의 말 

한마디에 졸지에 알바몬을 통해 인천공항 하청업체에 들어간 사람들이 우리는 들어갈 수조차 없는 인국공 

직원이 되게 생겼네요. 

보안만 중요하다고 볼 수 없죠. 발권 관련 업체들도 그렇고 이번 기회에 정규직 안된 분들은 또 다른 

형평성에서 문제를 일으키구요. 이 문제는 마구잡이식 정규화라고 생각해요.

반면 찬성 측은 문재인 정부의 공약이며, 정부의 정책이므로 ‘정당’하다고 주장한다. 정부 방침

(가이드라인)에 따르면 보안검색 업무는 ‘상시･지속적 업무’로 정규직 전환 대상이며, ‘국민의 생명･

안전에 밀접한 관련이 있는 업무’는 직접고용이 원칙이다15). 그리고 제1, 2기의 ‘노사전 협의회’에서 

직고용에 대해 합의한 사항을 이제 이행하는 것일 뿐이다.

15) ‘관계부처 합동(2017). 공공부문 비정규직 근로자 정규직 전환 가이드라인’에서 “국민의 생명‧안전에 밀접한 관련이 있는 업무에 

비정규직을 사용할 경우 업무 집중도, 책임의식 저하로 사고 발생의 우려가 있으므로 직접 고용이 원칙”(p. 12)으로 정하고 

있다. 2017년 ‘민주당 대선공약집’에서 “정부 및 지자체 공공부문 상시일자리 비정규직을 정규직으로 전환(공공부문 상시적 

업무 판단기준을 완화, 비정규직 정규직 전환범위 및 간접고용 포함 대상 확대)으로, 비정규직 축소의 모범 창출”을 제시하였다. 
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문재인 대통령 공약 1호가 '공공기관 비정규직 정규직 전환'이에요. 대통령 당선되시고 나서 바로 다음 날에 

인국공 가신 거 다들 아시잖아요? 문재인 대통령님께서는 공약이행을 완벽히 수행하신 건 데 뭐가 논란이지 

잘 모르겠습니다. 

이번 정규직 전환이 예상치 못한 전환이었을까요? 비정규직 제로화 1호 사업장이 인국공이었고 이 정책은 

공표한 지 한참 지났습니다. 

법에 따르면 계약직 2년 이상 근무하면 정규직으로 바꿔줘야 하는데 이걸 그동안 안 해줬다가 해준 건 데 

뭐가 불만인지.

Ⅵ. 이론적, 정책적 함의 

본 연구는 테마 분석을 통해 인국공 사건을 계기로 표출된 청년들의 공정성 인식을 이해하는 데 

초점을 맞추었다. 청년층이 가진 공정성 인식을 드러낸 사건으로 이들의 목소리를 바탕으로 한 

체계적인 학술적 연구가 필요하다고 생각하였다. 인국공 사건으로 인해 보안검색요원들의 본사 

정규직화는 현재(2021. 12. 11)까지 이루어지지 않았으며, 공공부문 정규직 전환 정책에도 많은 

영향을 주었다. 공공부문 채용기준과 절차뿐만 아니라 향후 우리 사회의 분배원칙과 자격기준을 

정하는 데에도 중요한 영향을 미치는 사건이었다.

본 연구에서 반대 측은 ‘공항공사의 정규 직원이 될 수 있는 자격의 원칙’은 능력을 실증할 수 

있는 공정한 채용시험이어야 한다고 인식한다. 공정한 채용시험 없이 정규 직원의 자격을 부여

하고 유사한 대우를 하는 것은 분배적 정의, 즉 형평성에 어긋나게 된다. 이는 ‘특혜’이고 ‘역차별’

이다. 찬성 측은 정규직 대상 직원들은 그간의 기여와 전문성으로 정규 직원이 될 자격을 갖추고 

있으며, 최소한 고용안정성이나 지위는 평등하게 주어져야 한다고 인식하고 있다.

본 연구는 집단 간 공정성 논란과 관련하여 다음과 같은 이론적, 정책적 시사점을 제시한다. 

첫째, 분배적 공정성과 관련하여, 최종적인 결과로서 분배에 대한 불확실성에 대해 과거의 유사한 

사례와 현재의 제도를 바탕으로 선제적으로 예상하고 반응하는 양상이 나타났다. 인국공 사건은 

그 의미를 해석하고 결과를 예상함에 있어서 관련된 사례와 제도가 활용됨을 보여준다. 공공기관 

채용방식과 공공기관 정규직화와 관련된 과거와 현재의 다수 제도와 사례가 이번 사건의 의미와 

향후 예상되는 결과(미래상황)를 이해하고 예측하는 데 적용되었다. 예를 들어, 반대 측의 정규직 

전환방식을 역차별, 특혜로 인식하는 저변에는 ‘지역인재 채용 할당제’와 같은 기존 제도가 ‘합리적’
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이지 않고 정치적 이해관계에 따라 도입되었으며, 정치적 논리에 따라 향후 확대될 것이라는 경험이 

존재한다. 서울교통공사나 도로공사, 한국철도공사 등 공공기관의 정규직화로 인해 발생하였거나 

발생할 ‘문제’는 이번 사건으로 인한 ‘결과’를 예상하는 데 근거로 적용되었다. Greenberg(1987)는 

조직 정의 이론을 유형화하면서, 사후적(reactive)이냐 선제적(proactive)이냐로 구분하였다. 특정한 

조치가 불공정하다면 박탈감과 분노의 감정과 같이 인지적, 행태적 반응이 일어난다고 설명하는 

사후적 이론과, 미래의 배분에 어떤 영향을 미칠지를 예상하고 대응함을 설명하는 선제적 이론으로 

구분하였다. 인국공 사건은 사후적 반응이면서, 한편 이 사건으로 인해 다양한 이해당사자와 미래의 

공동체 상황에 영향을 미치는 것으로 인식하고 이에 대한 선제적 대응의 양상도 보여준다.

둘째, 의사결정의 권위를 가진 정부와 인천공항공사 사장이 중립성과 신뢰를 확보하지 못하고 

정확한 정보도 전달하지 못함으로써 불공성 인식이 악화되었다. 정부가 인국공 사건과 관련하여 

내린 정책결정의 원인과 배경에 대해서 추측하고 설명하는 양상이 나타난다. 특히, 그간 노사전문가 

협의회의 논의를 무시하고 합의나 공감대 형성 없이 결정이 이루어지고 발표됨으로써 공정성 

인식을 악화시켰다. 이는 절차적, 상호작용적 과정의 중요성을 보여주는 것으로 조직 공정성 이론과 

일치한다. 정책 차원에서 정부가 이해당사자와 국민들에게 충분한 설명과 이해를 구하고 합의를 

도출하는 과정의 중요성을 보여준다. 옳은 정책’을 추진하고자 했다면 다수가 납득할 수 있는 

‘정당한 과정’을 이행하고, 과정과 결정에 대해 구체적이고 정확하게 설명해야 한다. 

셋째, 본 연구는 공공기관뿐만 아니라 정부와 민간기업의 인사정책에도 중요한 함의를 지닌다. 

최근 SK하이닉스에서 성과급 지급과 관련하여 MZ세대로 불리는 젊은 직원들은 성과급 산정기준과 

절차, 규모에 대해 불만을 제기하였다. 정부 부처에서도 젊은 직원들이 상사와 관계와 기존 조직

관행에 대해 불만을 드러내고 있다. 인사혁신처는 ‘2021년 근무혁신 지침’ 등을 통해 MZ세대와 

대화를 강조하고 있다. 이러한 갈등과 불만은 근원적으로 청년층과 기층 세대 간 공정성, 정의에 

대한 인식의 차이에서 비롯된 것으로 보인다. 공정성에 대한 청년들의 감수성이 매우 높고, 결과

뿐만 아니라 절차와 기회까지 포함한 다차원적으로 공정성을 인식하고 있다. 분배뿐만 아니라 절차, 

상호작용적 공정성을 확보하기 위한 각별한 관심이 요구된다. 특히 실제 공정성에 관한 다양한 

관점이 조직의 관행과 문화에 반영될 수 있도록 제도화가 필요하다. 공공부문에서도 청년들의 

의견을 존중하고 의사결정과정에도 참여할 수 있는 제도와 관행이 정착되어야 한다. 

인국공 사건을 둘러싼 논쟁과 관련하여 그 한계 및 발전방향도 검토되어야 한다. 첫째, 본 사례

에서 ‘인천공항공사 정규 직원의 자격기준’을 중심으로 논쟁이 전개되었다. 공정성과 정의 이론의 

관점에서 볼 때, 정규직 직원과 보안검색요원 간 ‘분배의 공정성,’ 즉 ‘사회 협동체의 이득과 부담의 
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적절한 분배’에 대한 논쟁은 거의 이루어지지 않았다. Rawls(2003: 37)는 사회 정의의 원칙을 모색

하면서 그 의의를 다음과 같이 제시하였다.

이러한 이득의 분배를 결정해줄 사회체제를 선정하고 적절한 분배의 몫에 합의하는 데 필요한 

어떤 원칙들의 체계가 요구된다. 이러한 원칙들이 바로 사회 정의의 원칙으로서, 그것은 기본적인 

사회 제도 내에서 권리와 의무를 할당하는 방식을 제시해주며 사회 협동체의 이득과 부담의 적절한 

분배를 결정해준다.

실제 공항공사의 2021년 일반 정규직과 무기계약직16)의 평균보수는 각각 8,247만원과 3,761만원

이다. 일반 정규직의 평균보수는 무기계약직의 2.2배 수준이다. ‘마땅히 받아야 할 몫’은 얼마이며, 

차이가 있다면 그 근거는 무엇인지에 대한 논의가 진행되지 않았다.

둘째, Rawls(2003)는 분배의 대상인 사회적 가치로 자유, 기회, 소득, 재산뿐만 아니라 자존감을 

포함시킨다. 자존감은 어떠한 사회적 가치보다 더욱 중요하며 평등한 시민의 지위로서 건강한 

공동체를 이루는 기본 요소이다. Sandel(2020: 349)은 기회와 결과의 평등의 대안으로 조건의 평

등을 제시한다: “그것은[조건의 평등] 사회적 존경을 받는 일에서 역량을 개발하고 발휘하며, 널리 

보급된 학습문화를 공유하고, 동료 시민들과 공적 문제에 대해 숙의하는 것 등으로 이루어진다." 

Young(2020)과 Sandel(2020), Rawls(2003)는 ‘실적주의’ ‘능력주의’ 사회의 경쟁과 무시, 절망을 

극복하기 위해서는 서로에 대한 존중과 자존감이 얼마나 중요한가를 강조하고 있다. 자료에서 

나타난 ‘알바몬’, ‘보안알바’와 같은 표현은 우리 사회의 논의 수준을 나타내는 부분이다. 논의과정

에서 나타난 서로에 대한 존중과 배려의 부재는 한국 사회의 어두운 면이다.

본 연구의 한계는 다음과 같다. 본 연구의 자료인 ‘공준모’의 해당 게시판에 작성된 글의 대부분은 

반대 측 견해이다. 공공부문 취업을 준비하는 취업준비생, 공항공사의 정규 직원과 타 공공기관의 

정규 직원들의 의견이 대부분을 차지하며, 찬성 측 의견은 소수에 불과하였다. 찬성 측 인식은 

반대 측 인식에 비해 충분하게 전개되거나 표출되지 않았다. 반대 측 견해에 대한 반박 수준으로, 

자신들이 가진 공정성에 대한 인식의 틀을 충분히 제시하거나 발전시키지 못했다. 이는 ‘공준모’ 

참여자가 공공부문 정규직을 희망하거나 실제 그 지위에 있는 청년층이었기 때문이거나 찬성 측은 

여러 가지 이유로 인해 충분히 ‘조직화’되지 않았기 때문으로 추정된다. 다시 말해서 본 연구는 

‘모든 청년들’의 목소리라기보다는 ‘일부 청년들’의 인식을 구성하였다. 본 논쟁에 참여하지 않은 

다수 청년들의 인식과 견해는 다행히 몇몇 언론기사에서 확인할 수 있으며, 본 논문을 보완하는 

16) 무기계약직은 2020년 본사 정규직 직원으로 전환된 ‘소방대, 야생동물통제 요원’으로 구성되어 있다. 평균보수는 ‘공공기관 

경영정보 공개시스템’(alio.go.kr) 상의 자료이다.(2021. 8. 16. 접근)
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측면에서 참고할 가치가 충분하다17). 

둘째, 면담과 같은 1차 자료를 활용하지 않음에 따라, 드러난 인식체계의 양상과 그 맥락 등에 

대해서 깊이 파고들 수 없었다. 근거이론을 활용했다면 ‘왜, 어떻게 특정한 방식으로 인식하고 있

는지’에 관해 면담질문 등을 통해 추가적인 자료 수집이 가능했을 것이다. 

셋째, 공정성은 비교집단을 통해서 인식되는데, 테마에 따라 상이한 비교집단이 적용되었다는 

부분에 유의해야 한다. 분배의 기준과 관련해서 반대 측은 취준생과 전환대상자 간을 비교했다면, 

찬성 측은 전환대상자와 공항공사 정규직원을 비교하였다. 분배의 원칙과 관련해서는 두 측 모두 

정규 직원과 전환대상자를 비교하였다. 공정성을 인식하는 다양한 측면에서 비교대상이 달라지는 

양상에 대해서는 향후 추가적인 연구가 필요할 것으로 보인다.

17) 진보성향의 언론들이 ‘드러나지 않은’ 청년들의 견해를 취재하여 보도하였다. 다음은 경향신문의 기획보도자료 중 일부이다.

   1) 이효상, 정대연, 심윤지, 김희진. (2020.6.30.). 공정과 불공정 사이 부정당한 삶의 노력. 경향신문. 

https://www.khan.co.kr/national/labor/article/202006300600015

   2) 최민지. (2020.7.31.). 부러진 펜? 신분제를 그리는 펜은 부러져야 한다. 경향신문. 

https://www.khan.co.kr/national/national-general/article/202007311720001

   3) 이효상, 정대연, 심윤지, 김희진. (2020.7.5.). ‘어렵고 힘든 일은 외주화’... 비용 절감 열매는 정규직 차지. 경향신문. 

https://www.khan.co.kr/national/labor/article/202007052054005

   4) 김원진. (2020.7.27.). 인천공항 정규직 연봉 9130만원이 되기까지. 주간경향 1442호. 
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◉ How the Youth perceive fairness

: A thematic analysis on the debate of Incheon International Airport Corp.’s plan to 

directly hire security workers

···························································· Kim, Sang Tae / Kim, Sungyeop / Lee, Sangyeop

To the youth of the MZ generation, fairness(or justice) is one of the most important criteria 

when perceiving social phenomena. Especially regarding employment and housing issues, the 

youth employ fairness in leading discussions on and off-line. Reflecting this reality, our 

research focused on the Incheon International Airport Corp.’s plan to directly employ the 

security workers, and the disputes on the plan. As the plan was announced on June 21, 2020, 

a series of controversies continued both -line and off-line, mostly led by the young generation. 

In analyzing how the youth perceive fairness, we did literature review on the philosophical 

propositions proposed by Rawls, Nozick, Sandel, Young, and the organizational fairness or 

justice theories. We employed the thematic analysis in analyzing data, which were collected 

from an online community, GongJunMo. It was the mostly controversial community on the 

issue. We found patterns for how the youth perceive fairness, and composed a consistent and 

integrated framework for the fairness perception. As a result, it acknowledged that the two 

perspectives, the pros and cons of the case, were confronted in dimensions of 

outcome(principle of allocation), opportunity and process(principle of qualification), and 

decision-making procedure(justification of policy making). The opposing individuals to the 

announced plan emphasized merit and open opportunity as the 'principle of qualification' to 

become a full-time employee, and accepted ‘merit’ as the principle of fairness. The pros side 
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developed discussions based on the perception that employment stability or status should be 

given equal. We anticipate that our study will contribute to broadening the understanding on 

youth’s perception on fairness, and to designing policies taking into account the fairness 

perception. 

Key words: Youth’s Perception on Fairness, Justice, Controversy over Incheon International 

Airport Corp.’s Plan to directly hire security employees, Thematic(theme) 

Analysis 




