
1. 서론

지방자치가 고도화되고, 다원주의사회로의 급격한 변

화는 지방정부가 가지는 역량에 대한 중요성과 행정의

실천하는 지방공무원 개개인의 역량이 중요하게 되었다.

왜냐하면, 공공서비스의 질적 수준을 결정하는 핵심이기
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요  약 이 연구는 지방공무원들의 역량강화 정책을 설명하고, 제한된 자원의 한계 속에서 효율성을 높일 수 있는 정책과제

를 도출하는데 있다. 이를 위해 AHP분석 기법을 적용하여, 전문가 평가를 통해 정책과제의 상대적 우선순위를 도출하였다.

연구결과는 다음과 같다. 첫째, 지방공무원 역량강화를 위한 가장 큰 틀에서의 정책과제에서는 지방공무원 직무관리가 가장

중요하게 평가되었다. 다음으로 지방공무원 채용관리, 지방공무원 인사관리의 순으로 평가되었다. 둘째, 세부정책에 대한

평가 결과이다. 지방공무원 직무관리 중에서는 지방공무원 안식기간제 도입이 가장 중요하게 평가되었다. 지방공무원 채용

관리에서는 공무원 시험과목 개편이 가장 중요하게 평가되었다. 지방공무원 인사관리에서는 선출직 공무원들에 대한 직무

교육훈련이 가장 중요하게 평가되었다. 이러한 연구결과는 지방공무원 역량강화를 위한 정책개발을 현실적 측면에서 설명

하는데 도움을 줄 것으로 사료된다. 향후 지방공무원 역량강화를 위해 측정변수들의 분석이 더욱 필요할 것으로 판단된다.
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Abstract  This study was conducted to explain the capacity building policy of local public officials. Especially, it 

is to derive the policy task that can increase the efficiency within the limit of limited resources. The results of the 

study are as follows. First, local government officials' job management was the most important policy task in the 

largest framework to strengthen the capacity of local public officials. Next, the evaluation was in the order of 

recruitment management of local public officials and personnel management of local public officials. Second, the 

results of the evaluation of detailed policies. Among the local government officials 'job management, the introduction 

of the local government officials' rest period was evaluated as the most important. Regarding recruitment 

management of local public officials, reform of the public official exam courses was evaluated as the most important. 

In the personnel management of the local public officials, the job training of the elected officials was the most 

important. The results of this study will help to explain the policy development for strengthening the capacity of 

local public officials in realistic aspect. In order to strengthen the capacity of local public servants in future, it is 

necessary to analyze the measurement variables more.
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때문이다. 지방공무원들의 역량이 강화되기 위해서는 여

러 가지 조건들이필요하다[1]. 예를들어직무에대한 역

량을 향상시키는 것도 매우 중요하고, 지역에 맞는 우수

한 인재 자체를 확보하는 것도 중요하다. 다양한 직무관

리를 효율화 하여 공무원 개인이 가지고 있는 개인별 잠

재역량을 끌어내고 육성하는 것도중요하다[2]. 그럼에도

불구하고 현실은 지방공무원들의 역량을 이끌어 내기에

는 제도적, 행태적, 관념적, 신념적 차원에서매우 부족한

것이 현실이다.

지방정부도 지방공무원 역량강화의 중요성을 나름대

로 매우 중요하게 인식하고 있다. 과거의 직무중심의 관

리 수준에서 벗어나 역량중심의 조직구조를만들기 위해

노력하고 있는 실정이다[3]. 즉, 지방화시대에 맞게 지방

공무원들의 핵심역량을 개발하여 직무의 목적을 달성할

수 있도록 하는 역량을 개발시키는 것이다. 또한 집행부

와 의회의 균형 관계를 통한 역량강화도 더욱 강화하고

있는 실정이다. 그럼에도 불구하고 지방공무원들에 대한

역량강화는 다양한 정책과제들은 존재하지만 핵심적 실

천과제를 중심으로 추진되는 동력이 부족한실정이다[4].

즉, 핵심정책과제를 가지고 추진하게 되면, 그 시너지 효

과가 다른 정책과제들로 파급되어 전체적인수준의 증가

로 이어져야하는데, 그렇지 못하다는 것이다[5]. 이 연구

는 이러한 문제의식에서 출발하였다. 지방공무원 역량강

화를 위해 핵심적 추진 정책과제를 전문가 평가를 통해

선정하여, 지방공무원 역량강화에 대한 방안을 모색해

보고자 한다. 다음으로 연구방법론 측면에서의 논의도

중요해진다. 기존의 연구들이 지방공무원들의 역량을 설

명함에있어 주로 질적수준의 연구가 진행되어져왔는데,

본 연구에서는 양적인 수준에서의 연구를 진행한다. 또

한 전문가 평가를 통한 공무원 역량에 대한 측정이 필요

한데, 이러한 목적달성을 가능하게 해주는 것이 AHP분

석 방법론이다. 이런 연구목적과 방법론을 통해 얻어진

연구결과는 이론적, 실무적 차원에서 지방공무원 역량에

대한 이론적 기틀을 마련할 수 있으며, 실무적 차원에서

는 제한된 합리성 하에서 가장 효율적인 측면에서 지방

공무원 역량을 향상시키는데 기여할 수 있을 것이다.

이런 맥락에서 다음의 방식으로 연구를 진행하고자

한다. 첫째, 지방공무원 역량강화에 대한 이론과 선행연

구고찰을 실시한다. 둘째, 앞서 진행된 이론, 선행연구고

찰을 바탕으로 AHP모델을 작성한다. 셋째, 설문을 통해

데이터를 수집하여 지방공무원 역량강화를 위한핵심 정

책과제를 도출한다. 넷째, 통계적 분석을 바탕으로 지방

공무원 역량강화 방안에 대한 논의를 시도한다.

2. AHP 평가를 위한 이론적 논의와 

선행연구고찰

본 연구는 지방공무원 공무원 역량강화를 위해 변수

들의 상대적 우선순위를 AHP모델을 통해 분석하는 것

이다. 이런 맥락에서 지방공무원 인사혁신정책에 대한

AHP모델을 구축하기 위해 이론적 논의를 진행하고자

한다. AHP모델은 측정목표, 평가요소, 평가항목으로 구

성되며, 다양한 이론적 논의를 거쳐야만 객관성을 인정

받는다[6,7]. 이런맥락에서전문가델파이 과정과 선행연

구검토를 통해 의사결정모델을 만들고자 한다.

2.1 평가요소에 관한 논의

선행연구에 대한 전반적 내용은 ⅰ)지방공무원 인사

채용, ⅱ)지방공무원 인사관리, ⅲ) 지방공무원 직무관리

등으로 구별된다.

첫째, 지방공무원의 인사채용에 관한 내용이다. 지방

공무원 인사채용에 있어 우선적으로 선행되어야 하는 것

은 우수한 인력을 선발하는 것이다. 이것은 직업공무원

제 완성의 출발점이다. 특히, 중앙부처로 우수한 인력이

쏠리는 것을 방지하고, 다양한 채용방식을 통해 우수한

인재를 확보하는 것이라고 하겠다. 또한 지방의 현실에

적합한 인재를 찾는 것도 중요하다.

둘째, 지방공무원 인사관리이다[8]. 매우 효율적인 인

사관리를 통해 조직의 효과성을 높이는 것이 매우 중요

하다. 공공부문의 경우, 철저하게 법규 중심의 관료제 시

스템이므로 제도를 우선적으로 개선하는 것이 매우 중요

하다. 여기서의 제도는 단기적, 중기적, 장기적 차원에서

조직의 미래를 위해 접근하는 것이다. 기존의 인력수급

과 현황, 지방공무원의전문성을확보하기위한것등이다.

셋째, 지방공무원 직무관리이다. 지방공무원의 직무관

리방식을 개선하는 것이다. 개선의 목적은 비효율적인

직무운영을 통해 효과성을 저해하는 다양한 지방정부의

부조리를 제거하는 것이고 할 수 있다[9]. 보다 전문성을

가진 사람이 해당 업무를맡게 하는 것이 중요하다. 직무

효과성을 높이기 위해 공무원들의 사기를 어떠한 방식으

로 높여줄 수 있는가도 고려해야 한다.
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2.2 평가항목에 대한 선행연구

세부평가 항목은 3개의 측정영역에서 가장 활발하게

논의될 수 있는 11개의 평가항목으로 구성되었다.

2.2.1 지방공무원 인사채용

지방공무원 인사채용과 관련된 평가항목은 크게 4가

지 차원에서 접근이 가능하다.

첫째, 지방공무원 채용과 관련된시험과목을개편하는

것이다. 과거 이명박 정부시절 고졸자들에 대한 채용을

확대하기 위해 공무원의 직무와 직접적으로관련된 행정

학 관련 과목들을 모두 선택으로 전환하였다. 이것은 전

문가들 사이에서 행정의 전문성을 외면한조치였다는 비

판의 소리가 높았다. 특히, 공직생활과 직접적으로 관련

이 없는 수학, 과학 등이 시험과목으로 채택되면서 고등

학교에서는 충실한 고교교육 보다는 일찍부터공무원 시

험을 준비하는 사회현상까지 나타나게 되었다. 그러므로

반드시 지방공무원 역량강화를 위해서는 시험과목의 개

편이 중요한 정책과제라고 할 수 있다. 즉, 각 지자체의

지역특성을 충분히 고려한 시험과목을 자율적으로 선택

하면서도 행정의 전문성을 확보하기 위한행정학 과목들

은 필수로 지정하여 공무원 채용의 본질에 맞는 제도 운

영을 통해 공무원들의 역량을 강화하는방향으로 나아가

야 할 것이다.

둘째, 지방공무원 시험의 응시연령에 관한 상한제를

도입하는 것이다. 경제 시스템의 경쟁주의로 전환하면서

민간기업에 취업한 이후 직장생활을 하다가퇴사한 사람

들과 민간기업 취업 준비에 실패한 사람들이 공무원 시

험에 상당부문 응시하고 있다. 여기서 중요한 것은 공무

원 조직은 직업공무원제를 운영하는 것이매우 중요한데,

신규채용에 있어 지나치게 높은 연령의사람들의 유입되

는 현상이 높아지고 있다. 그러므로 젊은 인재들이 공무

원으로 임용되어 직업공무원를 확립시키는 것도 중요하

다. 따라서 응시연령의 상한제도 매우 중요한 정책과제

가 된다. 그러나 평등의 원칙에 위배될 소지가 있으므로

연령별로 가점제를 도입하여 응시연령 상한제를 도입하

여 운영하는 것이 중요하다.

셋째, 문제해결 중심의 논술시험 도입에 관한 것이다.

기존의 공무원시험은 필기시험으로 결과를 결정하는 방

식이다. 공정성을 확보할 수 있을지 모르지만 단순 암기

방식으로 실제 직무활동에서는 정말로 불합리한 방식이

라고 할 수있다. 또한 선택형의 시험으로는 다원주의 사

회에서 복잡 다양한 행정능력을 평가하는 데는 매우 한

계가 있다. 그러므로 특정한 행정사례 중심으로 문제해

결능력을 평가할 수 있는 논술시험제도를 도입하고 확대

운영하는 것은 지방공무원들의 역량을 강화하는데 중요

하다고 하겠다.

넷째, 채용방식을 다양화 하여 분야별로 우수한 인재

를 확보하는 것이다. 지금의 지방공무원 채용방식을 일

괄 공채방식이다. 운영의 편리성 측면에서는 매우 좋은

것이지만 지식정보화 사회에 대응한 다양한 젊은 인재들

을 확보하는 측면에서는 매우 불합리한 제도이다. 그러

므로 거주지 제한의 완화, 거주기간별 가점제 적용 등을

통해 채용방식에 대한 다양성을 높일 필요성이 있다.

2.2.2 지방공무원 인사관리

지방공무원 인사관리와 관련된 평가항목은 4가지의

차원에서 설명될 수 있다.

첫째, 퇴직공무원들에 대한 인력풀을효율적으로활용

하는 것이다. 현재 공직사회는 우수한 공직인력들이 퇴

임 이후에 공무원 조직을 위해기여할수 있는제도적장

치가 미흡하다. 평생을 공직수행을 한 경험을 통해 고령

사회에서 대응한 공공서비스의 질을 높일 수 있는 방안

이 중요하다. 실제, 많은 지자체들이 고령화로 인해 지역

의 리더를 확보하기 어려운 실정이다. 그러므로 다양한

공직경험을 가진 퇴직공무원들을 마을기업, 사회적 기업,

지역 현장사업에 파견하여 활용하는 것을 공공서비스의

질을 향상시킨다는 점에서 의미가 있다.

둘째, 인사관리와 교육을 연계할 수 있는 인사시스템

을 운영하는것이다. 현재, 공공부문이 갖고 있는 여러가

지 어려움 중에서 회계, 국제통상, 홍보, 법제업무 등과

같은 특정직위에 적합한 인재를 찾기가 매우 어렵고, 그

인재를 육성하는 것을 더욱 어렵다. 이러한 문제를 해결

하는 것은 지방공무원 역량을 위해서 매우 중요한 것이

다[10]. 예를 들어 특정보직 발령 전에 교육이수를 의무

화한다든지, 교육성과와 업무성과를 통합하여 운영하는

개선이 필요하다.

셋째, 선출직공무원들의직무교육훈련에 관한 것이다

[11]. 지방자치를 실시함에 있어 지방의원들은 중요한 역

할을 한다. 특히, 초선 지방의원들의 경우 기본적인 공문

서, 지방자치제도 자체에 대한 이해가 부족한 것이 사실

이다. 이로 인해 집행부와의 심한 갈등 관계를 겪는경우

가 많다. 그러므로 초선지방의원들을 대상으로 기본적인
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행정교육을 실시하는 것은 지방정부의 역량강화의 관점

에서 매우 중요한 것이라고 할 수 있다.

넷째, 분야별 전문성을 제고하면서 중앙부처화의 차별

화를 시도하는 것이다. 지방자치를 실시함에 있어 건축,

토목, 간호, 수의 등과 같은 특수 직렬에 대한 전문성의

요구가 더욱 높아지고 있으며, 현장에서의 행정업무의

중요성이 매우 높다고 할 수 있다[12]. 또한 중앙부처와

의 차별화를 시도하기 위한 것도 매우 중요하다. 이런 관

점에서 특수 직렬에 대한 전문수당을 신설한다든지, 지

역의 특성에 맞는 보건, 복지업무 등으로 중심으로 차별

화를 시도하는 것이 매우 중요하다.

2.2.3 지방공무원 직무관리

지방공무원 직무관리와 관련된 평가항목은 크게 3가

지로 설명될 수 있다.

첫째, 순환근무, 장기근무 직무를 구분하여 제도화하

는 것이다. 지방공무원들은 전보제한을 하고 있다. 예외

조항으로는 승진, 직무관련 전문성 등으로 매우 포괄적

이다. 이로 인해 지방공무원들의 전문성이 제도적으로

묶여 활용되지 못하고 있다는 지적이 많다[13]. 이런 문

제를해결하기위해서는전문성에 따른직위를 부여하고,

역량평가 등을 통해 전문직위를 배치해야한다는 주장들

이 설득력을 얻고 있다.

둘째, 전문분야의 보직관리제를 활성화 시키는 것이

다. 지방공무원들의 보직관리에서 관행적으로 문제시 되

어 왔던 것은 인사권, 조직통제권, 예산분배권 등의 권력

을 가진 부서를 지나치게 선호한다는 점이다. 이러한 부

서들에 근무하게 되면 승진 등에서유리하다고 인식하기

때문이다. 그러므로 공무원 개인특성을 충분히 고려한

전문분야의 보직관리가 활성화 되어야 한다.

셋째, 지방공무원들에대한 안식기간제를 도입하는 방

안이다. 지방공무원들도 자기계발과 함께 지역문제를 해

결하기 위한 안목이 필요하다. 즉, 적정한 안식기간이 필

요하다는 것이다. 개인의 발전을 위한 자격증 취득, 학위

취득, 전문능력 향상을 위한 일전기간의 안식기간을 도

입하는 것도 중요하다.

3. AHP 분석을 위한 의사결정모형

3.1 의사결정모형

평가요소와 평가항목의 관계를 고려한 지방공무원 역

량강화에 전문가 평가 모델을 설정하였다. 평가요소에

해당하는 제 2계층은 지방공무원 인사채용, 지방공무원

인사관리, 지방공무원직무관리 등으로구성되었다. 평가

항목에 해당하는 3계층은 11개 세부 혁신과제(공무원 시

험과목개편, 공무원 시험응시 연령 상한제, 문제해결 중

심의 논술시험 도입, 채용방식의 다양화, 퇴직공무원 인

력활용, 인사관리와 연계된 인사시스템 운영, 선출직 공

무원들의 직무교육훈련, 순환․장기근무의 직무전문성

확대, 전문분야 보직관리제 활성화, 지방공무원 안식기간

제 도입) 등으로 구성되었다.

Fig. 1. AHP Model

산식은 다음과 같다.
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3.2 자료수집과 전문가조사

기존의 연구모형과 변수들은 사전 델파이 방법을 통

해서 이루어 졌다. 첫째, 선행연구검토를 통해 변수들의

추출이 이루어 졌다. 둘째, 2차적으로 전문가 5명으로 구

성된 패널들을 중심으로 핵심변수의 추출이 이루어졌다.

마지막으로 종합평가를 통해 핵심변수들을 중심으로 평

가모델을 작성하였다.

지방공무원 역량강화를 위한AHP모델의 상대적중요

도 평가를 위해 공무원 인사관련전문가들을 모집단으로

설정하고, 30명의 전문가를 표본으로 설정하였다. 전문가

평가의 경우 많은 표본을 요구하지 않기 때문이다. 자료

수집방법은 2018년 7월 15일- 2018년 7월 30일에 거쳐

대면면접방식으로 자료를 수집하였다. 전문가들의 세부

적인 내용은 남자는 17명, 여성은 13명, 경력은 5급 이상

의 사무관 이상의 공무원 인사관련 담당 경력이 있는 전

문가들로 이루어졌다. 분석도구로는 Export Choice2000

을 활용하였다.

4. 연구결과

4.1 일관성 분석을 통한 신뢰성 검증

전문가 평가에 있어 전문가 개인의 판단의 오차를 측

정하는 것은 AHP 의사결정에서 신뢰성을 설명하는데

있어 중요한 과제가 된다[14][15]. 일반적으로 CR은

20%(0.2)보다 작을 경우 일관성이 있다고 평가된다

[16][17].

Table 1. Consistency index of decision model

division 1 hierarchy 2 hierarchy

Consistency
Index

Strengthening
the capacity of
local public
officials

.16

local public officials
job recruitment

0.01

local public personnel
management

0.01

local public personnel
job management

0.00

신뢰성 결과는 전체적으로 0.1 미만으로 나타났다. 각

측정영역의 일관성도 0.1보다 작게 나타나고 있다. 여기

서의 CR값은 표본의 평균값으로 작성된 것이다.

4.2 측정영역별 중요도와 우선순위

분석결과를 보면, 제 1순위 지방공무원 직무관리

(.378), 2순위 지방공무원 채용관리(.340), 3위 지방공무원

인사관리(.378)의 순으로 나타났다. 이런 결과는 지방공

무원들의 역량강화를 위해서는 다양한 정책이 진행되어

야 하는데, 직무관리 차원에서의 접근이 가장 우선적으

로 다루어져야 한다는 것을 의미한다.

Fig. 2. Local Government Employee Job Management

첫째, 2계층의 평가항목에서 가장높은 중요도를 보인

것은 지방공무원 직무관리(.378)로 나타났으며, 세부항목

인 3계층에서는 지방공무원 안식기간제 도입(.441), 순

환․장기근무의 직무전문성 확대(.301), 전문분야 보직관

리제 활성화(.258) 등으로 순으로 나타났다. 이러한 결과

는 지방공무원의 역량강화를 위해선 안식기간제 도입 등

을 통해 공무원들의 자기계발을 위한 기회를 주어야 한

다는 것으로 이해될 수 있다.

Fig. 3. Local government employment management

둘째, 2계층 평가항목에서 두 번째로 높은 순위를 차

지한 채용관리 분야에서는 공무원 시험과목개편(.312),

문제해결 중심의 논술시험 도입(.287), 채용방식의 다양



한국융합학회논문지 제9권 제11호350

화(.228), 공무원 시험응시연령 상한제(.173) 등의 순으로

나타났다. 이런 결과는 지방공무원 역량강화를 위해서

채용분야에서는 우선적으로 공무원들의 시험과목 개편

이 가장 중요하다는 것이다. 현재, 공무원 시험과목은 고

졸취업자를 위한다는 명분으로 행정의 가장 기본과목인

행정학, 행정법 등이선택과목으로 지정되면서, 전문성이

결여된 채용방식이 많은 비판을 받고 있다. 즉, 우선적으

로 시험과목 개편을 통해 역량강화를 시도하는 것이 현

실적이라는 점이다.

Fig. 4. Personnel management of local public officials

셋째, 2계층 평가항목에서 가장 낮은 점수를 받은 지

방공무원 인사관리(.282)에서는 선출직 공무원들의 직무

교육훈련(.400)으로 가장 높게 나타났으며, 퇴직공무원

인력활용(.346), 인사관리와 연계된 인사시스템 운영

(.254) 등의 순으로 나타났다. 이런 결과는매우 현실적인

측면에서 접근한 결과로 보여진다. 초선 선출직 공무원

들의 경우 정치활동을 하다가 선거를 통해 공무원이 임

명되었으므로 행정법, 공문서, 행정처리 절차 등의 분야

에서 전문성이 매우 결여되어 있다. 이런 상황이 집행부

와의 갈등 유발의 출발점이다. 그러므로 선출직 공무원

들에 대한 직무교육훈련은 집행부와의 갈등을원활히 하

고, 선출직 공무원들의 전문성을 향상시켜, 궁극적으로

지방공무원들의 능력이 높아진다고 할 수 있다.

5. 결론

이 연구는 지방자치의 질적 발전을 위한 방안으로 지

방공무원 역량강화의 방법을 모색하고자 하는 목적으로

출발하였다. 연구결과를 요약해 보면 다음과 같다.

첫째, 지방공무원 역량강화를 위해 가장 큰 범위에서

는 지방공무원 직무관리가 가장 중요한 것으로 나타났으

며, 인사관리, 직무관리의 순으로 중요성이 평가되었다.

즉, 지방공무원 역량강화를 위해 가장 효율적으로 접근

해야 할 분야가 직무관리라고할 수 있다. 다양한직무관

리 중에서도 지방공무원의 안식기간제 도입과 순환․장

기근무의 직무전문성 확대가 무엇보다 중요한 것으로 나

타났다. 이러한 부문에 대한 혁신이 추진될 때 지방공무

원들의 역량강화라 우선적으로 이루어질 수 있다고 할

수 있다.

둘째, 현실적으로 접근하여 지방공무원의 역량강화에

초점을 두어야 할 분야들이 분석되었다. 평가에서 1순위

를 차지한 부문들은 매우 주의 깊게 살펴보아야 할 필요

성이 제기된다. 공무원 시험과목개편, 선출직공무원들의

직무교육훈련, 지방공무원 안식기간제도입 등이다. 이러

한 정책들은 지방공무원들의 역량을 실질적으로 강화할

수 있는 구체적 실천과제라고이해될 수 있다. 이러한 분

야에서의 변화가 있을 때 지방공무원들의 역량강화가 가

시적으로 나타날 수 있다고 할 수 있다.

셋째, 학문적 차원의시사점은다음과 같다. 기존의 다

양한 지방공무원 역량에 대한 질적 접근방식의 변수들을

양적변수들로 계량화함으로써 이론의 설명력을 더욱 향

상시킬 수 있었다.

넷째, 실무적 차원의 시사점으로는 제한된 합리성 하

에서 가장 최적의 효율적인 지방공무원 역량강화를 높일

수 있는 요인을 찾아 자원의 효율적 운영방안을 제시할

수 있었다.

마지막으로 연구자는 지방공무원 역량강화라는 연구

목적을 가지고, 많은 양의 데이터와 선행연구들을 검토

하여 측정변수들을 도출하였으나 여기에는 제한성을 가

지고 있다. 그러므로 향후에는 전문가 집단의 확대와 변

수들의 개발을 통해 지방공무원 역량강화에 연구가 미시

적으로 이루어져야 할 것으로 판단된다. 표본에 있어서

도 전문성을 가지고 선별하였으나 외적타당성의 한계를

가지고 있다. 그러므로 제한된 범위 내에서 지방공무원

역량강화를 설명하는 것이 적절하다고 판단된다.
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