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ABSTRACT

This study attempts to comprehend the operational aspects of public ethics program in

Korea and searches for more practical measures. It is based on the assumption that little is

known about Korean public ethics program, while a more systematic knowledge of it is an

essential part for an effective program operation. This study categorizes public ethics program

into four key components -- ethics codes, ethics education, regulating violation of ethics

codes, and ethics analysis and evaluation --, and draws perceptual pictures of each component

using survey responses from 581 public officials. It was found that Korean public ethics

program fulfills certain institutional and formal requirements for a control mechanism, and that

unlike our expectation, responses of public officials about ethics codes and ethics education

were fairly positive. On the whole, however, it still leaves much to be desired. This study

recommends that certain prescribed measures be given priority: enhancing participation in the

process of revising ethics codes; periodical evaluation and feedback of compliance of ethics

codes; organizational support for ethics education; reporting violation of ethics codes; and

linking (un)ethical behavior and personnel function.

윤리프로그램 행동강령 윤리교육 윤리분Key words: (ethics program), (ethics code), (ethics education),

석 및 평가 행동강령책임관(ethics analysis & evaluation), (ethics advisor)

서론I.

공직의 윤리성 확보 노력은 거의 모든 나라에서 발견되는 보편적 현상이다 대개는.

정치나 행정 분야에서 스캔들이 발생한 후 경주되고 전형적으로 법 윤리강령 등의 채, ,

택과 함께 이를 구체화하려는 윤리사업으로 확산된다 우리나라의 경우도 예외는 아니.

다 관료나 정치인들의 개인적 비리 또는 중앙정부나 지방자치단체의 구조적 비리가. ,

이 논문은 한국행정연구원 년 기본과제 공직윤리제도의 문제점과 개선방안* 2007 (KIPA｢
의 일부 내용을 수정 보완하여 작성한 것이다2007-24) , .｣
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노출되어 국민적 분노를 샀을 때 이에 대한 대응 조치로서 공직의 윤리성 제고 또는, (

회복 를 위한 윤리사업이 표방되곤 하였다 가장 대표적인 것이 관련 법규의 개정이나) .

새로운 제도의 도입이었고 때로는 윤리담당기구 부서 를 신설하거나 공직자를 대상으, ( )

로 한 윤리교육을 강화하기도 하였다.

학계에서도 공직의 윤리성 제고를 위한 다양한 전략적 방안들을 주문해 왔다 유종.

해 는 공무원 윤리규정의 명확화와 윤리측정지수 의 개발을 주장하였고 박흥(2006) (EPI) ,

식 과 김호섭 은 추상적 수준에서 획일화된 윤리규범을 업무의 성격 역할(2001) (2002) , ,

직급 등에 비추어 보다 세분화할 것을 주문하였다 더 나아가 시스템적으로 공직사회.

윤리를 관리해야 한다는 주장도 제기되었다 윤태범 은 공공기관 스스로 자체의. (2003)

윤리적 위험성을 평가하는 윤리평가 및 윤리관리시스템의 인증제를 도입하자고 하였고,

이영균윤두섭 은 윤리적 행위를 유인할 수 있는 보상적 수단들을 활용하는 윤리(2003)․
적 인사관리시스템의 구축을 제시하였다.

이러한 실천적 학문적 노력에도 불구하고 우리나라 공직사회의 윤리성이 제고되었는･
지에 대해서는 의문의 여지가 있다 무엇보다 비리에 취약한 부서나 기구가 바뀐 적은.

있어도 비리 감소나 윤리성 회복에 관한 의미 있는 자료가 제시된 적이 없기 때문이,

다 이는 공직사회의 비리가 빙산과 같은 것이어서 어쩌면 당연한 현상인지도 모른다. .

그러나 이를 보완할 것으로 기대되는 국민적 체감도나 국제기구에서 발표하는 부패지

수를 보면 우리나라 공직사회의 윤리적 수준은 여전히 지난 수년간의 추세에서 크게,

벗어나지 못하고 있다 예컨대 일반 국민이 공직사회의 부패 수준에 대해 느끼는 인식. ,

수준은 지난 년 간 거의 변하지를 않았고 국제투명성 기구6 , (Transparency

가 발표하는 부패지수나 국가 간 순위에서도 별다른 변동이 보이지 않는International)

다.1)

기존 노력의 실효성에 대한 보다 실질적 의문은 그 간 우리나라에서 추진된 윤리사

업 의 실태를 체계적으로 확인하려는 노력이 없었던 데서 비롯된다 즉(ethics program) . ,

공직사회의 윤리성 제고를 위하여 경주된 제도적 의식적 노력들이 어떻게 작동하는지,･
그리고 어떤 효과를 낳는지에 대한 체계적인 검토가 없었던 것이다 과거의 부패방지위.

원회나 청렴위원회 그리고 현재의 국민권익위원회 등 이른바 사회 전반의 부패를 통제,

하고 공직의 윤리성 제고에 책임을 지는 기관들조차 이러한 실태를 체계적으로 조사하

년 국민권익위원회는 부패인식도 조사를 통해서 우리나라 공직사회에 대한 부패인식 수1) 2009 ,

준이 대폭 개선되었음을 발표하였다 외국인들의 부패인식 수준이 크게 개선되었고 기업인들. ,

과 일반국민들도 공무원들의 부패문제가 전년보다 나아진 것으로 평가했다는 것이다 그러나.

실질적인 추세를 면밀히 들여다보면 지난 몇 년 동안 일반 국민들의 공직부패에 대한 인식수
준은 거의 변한 것이 없고 부패인식점수 점대 외국인의 경우도 년 이후 악화되던 추( 3.2 ), 2006

세가 본래 수준으로 회복된 것에 불과하다 그리고 국제투명성기구 가 발표한 부패인식지. (TI)

수 를 보면 우리나라는 년에 점 점 만점 대에 이른 후(corruption perceptions index) 2005 5 (10 )

지금까지 계속 그 점수대에 머물러 있는데 조사대상 개국 중 위 이는 개국( 180 40 ), OECD 30

평균 점수 년 기준 에 비해 큰 차이가 있는 것이며 아시아 국가인 싱가포르 홍콩(7.04, 2009 ) , , ,

일본 등에도 크게 뒤지는 수치이다.
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여 발표한 사례가 없다 주기적으로 공직사회에 대한 부패인식도나 청렴도 조사 등을.

통해서 전반적인 윤리수준을 확인하고 이에 대한 실천적 방안들을 부분적으로 제시하,

는 것이 일반적인 접근이었다.2)

이러한 현상은 매우 아이러닉하다 하겠다 비리 문제에 적절히 대처하고 윤리성을.

제고하려면 무엇보다 추진된 사업의 성과를 검증하고 환류하는 노력이 따라야 하기 때

문이다 이는 마치 새로운 상품을 개발 판매한 기업이 판매 과정 및 실적을 확인하고. ,･
이에 기초하여 새로운 마케팅 전략이나 새로운 상품개발 계획을 수립하는 것과 같다.

따라서 윤리사업의 실태나 실적에 대한 평가 환류 가 없었다는 것은 어쩌면 처음부터( )

윤리성 제고에 큰 관심이 없었다는 느낌을 줄 수도 있다 다른 개혁사업과 마찬가지로. ,

정부의 윤리사업은 진행과정에 대한 평가와 환류 없이는 그 성과를 기대하기 어렵다.

윤리사업은 상당 부분 조직 상황에 의존적이면서도 동시에 조직 내부의 문화적 타성이

나 저항을 극복하려는 창조적 노력을 필요로 하는 것이다.

이 연구는 이러한 인식하에 우리나라 공직윤리프로그램의 핵심요소를 포괄적으로,

이해하고 이를 바탕으로 보다 실천적 개선방안을 탐색하고자 한다 과연 우리나라 정, .

부는 어떠한 공직윤리 프로그램을 운용하고 있는가 이러한 프로그램들이 공직의 윤리?

성 확보에 또는 제고에 기여할 만한 요건들을 갖추고 있는가 그렇지 않다면 어떤( ) ? ,

대안적 노력이 필요한가 이러한 질문들에 대한 답변은 향 후 보다 실효성 있는 프로?

그램을 개발하는 데 필요한 기초자료를 제공하게 될 것이다.

공직윤리프로그램의 구성 요소II.

공직윤리는 공직사회에서 통용되는 윤리적 도덕적 판단과 윤리적 규범을 총칭하는( )

이름이다(cf. 공직윤리의 확보 노력이 공직자들로 하여금 행정이 추구하Taylor, 1975).

는 윤리적 규범에 따라 사고하고 행동할 수 있도록 도와줌을 의미한다 일반적으로 이.

러한 지원적 노력은 윤리적 행위를 적극적으로 장려하기 위한 능동적 노력과 비윤리적

행위를 통제하기 위한 수동적 노력을 모두 수반한다 그리고 개인 집단 조직적 차원에. , ,

서 다양한 실천적 활동이 전개되는 데 이들은 과정상 크게 두 가지 유형으로 요약이,

가능하다 하나는 윤리적 행위에 관한 기본적 원칙 또는 방향을 제시하는 제도 틀 를. ( )

마련하는 것이고 다른 하나는 이러한 제도가 조직 내부에 알려지고 생활화될 수 있도,

2) 유사한 맥락에서 한국행정연구원도 년부터 매년 설문조사를 실시하고 한국 공공부문의2000

부패 실태와 추이를 분석해 오고 있다 조사내용은 부패의 정도 심각성 부패취약 분야 부패. ( ), ,

경험 부패발생 요인 등이고 조사결과를 바탕으로 부패통제를 위한 정책적 대안들을 제시해, ,

오고 있다 그간 제시되어 온 방안들은 국가 전반에 걸친 부패통제시스템의 구축에서 행정의.

투명성 제고 의식이나 문화개선 등 거의 모든 유형의 부패통제 방안이 거론되어 왔으나 이, ,

러한 방안들이 어떻게 정부에서 추진 또는 정책과정에 구체화 되고 있는지 그리고 어떤 성과( ) ,

를 낳고 있는지에 대해서는 거의 관심을 두지 않고 있다.
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록 윤리프로그램을 시행하는 일이다 이는 곧 공직윤리가 제도와 사업이라는 두 가지.

요소에 의존함을 시사하고 이 연구는 이 가운데 후자에 초점을 두고 있음을 의미한다, .

공직윤리와 관련된 제도는 전형적으로 법 또는 윤리강령 조항 의 형태를 띤다 우리( ) .

의 경우 공직자윤리법 공무원행동강령 부패방지법 국가공무원법 등, , ,「 」 「 」 「 」 「 」

이 이에 속한다 유사하게 제도의 실질적 구현이나 일상화를 위한 윤리프로그램도 몇. ,

가지 공통된 요소로 구성된다 행동강령이나 윤리법에 기초한 윤리 지침의 개발 교육. ( ) ,

기회의 제공 윤리상담의 제공 비리 보고 신고 의 통로 절차 마련 그리고 비 윤리적, , ( ) ( ) , ( )

행위를 대상으로 한 상벌체계의 확립 등이 그것이다.

오늘날 대부분의 조직들은 이러한 구성요소들을 어느 정도 부분적이던 종합적이던( )

갖추고 있다 따라서 문제는 무엇을 해야 하느냐가 아니라 이러한 요소들을 어떻게 조.

직의 목표나 미션에 어울리게 살아 있는 제도로 존속시키느냐는 데 있다 이는 궁극적.

으로 윤리프로그램의 효과에 관한 것으로서 윤리적 원칙이나 원리를 어떻게 행정실제,

에 적용하는가를 의미한다 그리고 보다 구체적으로는 윤리프로그램들의 구성요소들이.

조직 내 모든 구성원들의 일상적 활동과 지속적으로 연계될 수 있도록 조직체계에 통‘

합하는 것을 의미한다 일반적으로 잘 통합된 즉 효과적인 윤리프로그’ (Joseph, 2001). ( , )

램은 미션이나 비전과의 연계 뿐 아니라 조직의 체제 정책 실제에 잘 어울리고 윤리, , , ,

에 대한 구성원들의 기대와 리더의 주된 관심사를 표명한다 그리고 이러한 요건들이.

갖추어짐으로 인해 궁극적으로는 조직 내 모든 수준에서 의사결정 행위와 활동을 도와

주고 오랜 기간에 걸쳐 조직문화의 핵심 요소로 구체화된다, .

이상을 한 마디로 요약하면 효과적이고 성공적인 윤리프로그램은 다양한 구성요소,

들의 단순한 취합이 아니라 이러한 요소들을 하나의 통합된 체제로 구체화하고 일상생,

활에서 작동시키는 것이라 하겠다 이 연구는 이러한 요소들을 크게 기관별 윤리강령. ( ) ,

윤리교육 및 훈련 윤리기준 위반에 대한 신고와 처벌 그리고 윤리분석 및 평가라는, , 4

개 차원으로 구분하고 각 요소별 실태를 확인하고자 한다, .3)

공직윤리프로그램 요소의 이론적 논의III.

윤리강령 행동강령1. ( )

윤리강령은 구성원들에게 핵심적 윤리기준이 무엇이고 조직이 어떤 윤리적 행위를

기대하는 가를 명확히 하여 주는 실천적 지침이다 대개는 인간이 옳고 그름에 대한 지.

식이 있을 때 옳은 일을 많이 할 수 있다는 가정에서 만들어 진다 그러나 윤리강령, ‘ ’ .

3) 이러한 프로그램요소들은 보다 세분화되어 논의될 수도 있다 예컨대 윤리상담을 행동강령의. ,

집행이나 신고 절차에서 분리하여 별도로 다루거나 신고와 처벌 절차를 분리하여 접근할 수
도 있다(cf. OGE, 2008; Ethics Resource Center, 2006a, 2006b).
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은 종종 외형적으로 표방하는 목표와 실질적 목표가 다른 경우가 많다 외형적으로는.

조직 구성원의 윤리적 행위를 장려하고 비윤리적 행위를 억제하는 데 목적을 두나,4)

실질적으로는 조직 내 비리 스캔들 등 위기상황이나 이에 대한 부정적 여론을 무마하,

기 위하여 부패방지법이나 공직자윤리법 등 법적 요구에 부응하기 위하여 또는 윤리, ,

에 대한 관심이 많은 부서장의 지시가 있어서 제정되는 사례가 많다.

효과적인 윤리강령은 윤리의식을 조장하고 윤리적 대화를 촉진하며 조직 내 윤리프, ,

로그램의 소유의식을 장려할 것으로 기대된다 그럼에도 불구하고 윤리강령의 제정은.

항상 치열한 찬반논쟁을 수반한다 강령 제정에 반대하는 사람들은 윤리강령이 경직적.

요구조건으로 가득 찬 가공할 만한 진술이거나 공공관계에 초점을 둔 선전 도구 전문,

직업적 권위와 지위를 표방하고 비윤리적 행위를 처벌하기 위한 편리한 지침 일종의,

소망 에 대한 비현실적 덜 감명적 그리고 널리 알려져 있으나 쉽게(wishful thinking) , ,

잊혀지는 지침 등으로 폄하한다 이에 비해 윤리강령 제정에(Schorr, 1983; Levy, 1964).

찬성하는 사람들은 윤리강령이 만병통치약은 아닐지라도 최소한 없는 것보다는 낫다

는 논리를 앞세운다 즉 윤리강령은 외(less than everything and more than nothing) . ,

적으로 존재하는 초월적 가치에 대한 믿음을 제고하고 도덕적 행위가 단순한 개인적,

선호가 아닌 지역사회의 문제임을 강조하며 용기 있는 행위를 조장하고 보다 명확하, ,

게 옳은 행위에 대한 진술을 지속적으로 표명한다는 것이다 그리(Bowman, 1983: 79).

고 최소한 윤리적으로 동기화된 공직자들의 비윤리적 행위를 억제하는 데 유용하다는

실천적 논리를 편다 즉 비윤리적 관료는 윤리강령에 관계없이 비윤리적일 것이나 적. , ,

어도 윤리적인 사람에게는 윤리적 행동을 하는 데 도움을 준다는 것이다 결국 윤리강.

령의 찬반 논쟁은 경험적 조사결과를 기다릴 수밖에 없는데 정부조직에서 윤리강령이,

어떻게 집행되고 기능하는가에 대한 경험적 연구는 드물고 특히 윤리강령이 공직자‘ ’ ‘ ’ ,

행동에 미치는 영향을 직접적으로 조사한 사례는 거의 없다(cf. Dobel, 1993).5)

윤리강령과 관련된 또 하나의 중요 이슈는 제정방식이다 조직에서 윤리강령이 제정.

되는 방식은 구성원의 참여여부 또는 정도 에 따라 여러 가지 형태로 나타난다( ) (cf.

중간관리자 이상이 하위자의 도움 없이 주도적으로 개발하기도 하고ERC, 2006a). ( ) ,

하위자의 투입을 받아 개발하기도 하며 상위자가 개발은 하되 수정 과정에서 하위자의,

투입을 받는 경우도 있다 하위자의 투입을 구하지 않는 경우에는 대개 강령개발을 위.

한 시간이나 자원이 부족하거나 공식적 자료수집 방식에 대한 불신이 있을 때 또는, ,

4) 보다 구체적으로는 구성원들에게 행위 시 보다 윤리적일 것을 자극하고 구성원들이 간과할,

수 있는 업무의 도덕적 측면에 주의를 환기시키며 소속 조직의 성실성을 방어하고 도덕적, ,

혼란 에 빠질 경우 행동할 방법을 조언하며 국민에게 구성원들로부터 무엇(moral perplexity) ,

을 기대할 수 있는가 또는 무엇을 기대할 수 없는가 를 알려 주기 위해서 제정된다( ) (Ladd,

1990).

5) 이는 공직사회의 행동강령이 대체로 유사한 내용을 지니고 있고 공직자들이 근무하는 조직적
여건 또한 비슷해서 행동강령이 초래하는 효과의 변이를 확인하기 어렵기 때문이다 이에 비.

해 서로 다른 윤리강령을 제정운영하고 있는 기업의 경우는 어느 정도 이러한 변이가 확인‧
되고 있다(cf. Mathews, 1988).
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법적 규정에 따라 자동적으로 결정되기에 투입이 필요 없는 경우 등 다양한 사유가 존

재한다 어느 경우에건 이론적으로나 실천적으로 바람직한 것은 조직 내 모든 구성원들.

의 투입을 구해 윤리강령을 개발하는 것이다 참여를 통한 윤리강령의 제정은 규제 내.

용에 대한 수용성을 제고할 뿐 아니라 내면화를 촉진하여 궁극적으로는 윤리강령의 실

천가능성을 높인다 더 나아가 윤리강령의 제정은 조직 외부의 전문가나 이해당사자들.

의 투입을 필요로 한다 특히 공직사회의 비리가 상당 부분 공무원과 민원인 간의 상. ,

호작용의 산물이라는 점에서 조직 업무와 관련하여 이해관계를 지닌 민원인들의 의사

가 반영되어야 하고 강령의 내용 제재 수준 강도 등을 둘러싼 참여자들 간의 이견이, , ,

적절히 조정되어야 한다.

윤리강령이 아무리 이상적으로 제정되어도 실천에 옮겨지지 않으면 아무런 의미가

없다 오히려 실천과 거리가 먼 윤리강령은 비리통제에 대한 헛된 보증이거나 비리를.

인정하는 것과 같은 부정적 효과를 초래한다 조직의 위선에 대한 국민의 의혹을 입증.

시키고 상황이 의혹보다 더욱 나쁘다는 생각을 가중시킬 수 있다 경, (Bowman, 1981).

험적으로 윤리강령이 조직생활의 일부가 되고 살아있는 서류가 되려면 적어도 다음의

조건을 충족해야 한다 우선 글(Gilman, 2005; Dobel, 1993; Adams & Bowman 1976). ,

자그대로 개인의 행동지침으로 작용할 수 있도록 해야 하는데 이를 위해서는 장려하고,

자 행위와 억제하고자 행위를 분명히 담아야 한다 둘째 달성 가능한 목표를 추구해야. ,

한다 즉 실용주의적 목표를 지녀야 한다 비현실적 기대를 담거나 지나치게 많은 것을. , .

요구 통제하고자 하는 강령은 성공하기 어렵다 이러한 강령은 대개 조직 내외부에서( ) . ‧
조롱거리가 되고 궁극적으로는 실패로 끝나기 쉽다 셋째 그릇된 관행이나 결함의 교. ,

정을 유도해야 한다 처벌적 방식으로 행위자에게 강요된다는 인식을 불식시. (punitive)

키고 스스로 잘못된 점을 확인하고 자발적으로 긍정적 행위를 할 수 있도록 유도해야,

한다 이를 위해서는 비리를 조장하는 조건을 확인하고 최소화하는 데 도움을 줄 수 있.

게 규제조항을 마련하여야 한다 넷째 체제에 통합되고 특히 조직의 임무와 부합해야. ,

한다 예컨대 국민들로부터 존경을 받되 단호해야 할 국세청은 내부구성원 뿐 아니라. ,

외부 국민으로부터도 정직성 을 요구할 수 있어야 한다 다섯째 강령이 뜻하‘ ’(honesty) . ,

는 바와 요구하는 것이 무엇인지를 해석하는데 도움을 줄 수 있는 절차를 마련해야 한

다 행동지침서를 만들거나 윤리담당관 행동강령담당관 위원회 등을 통해 상담이나 자. ( ),

문을 해 주어야 한다 윤리교육이나 신임 직원 오리엔테이션 시 윤리강령의 내용과 중.

요성을 강조하고 윤리담당 부서 관 나 위원회가 적절히 운영될 수 있도록 재정적인적, ( ) ‧
지원을 제공해야 한다 여섯째 환류를 통해 지지되어야 한다 스캔들에 대한 언론의 초. , .

점이 사라지거나 상위층의 지지가 적어지면 윤리강령의 위협적 요소나 가시성은 사라

질 가능성이 크다 따라서 윤리상담가나 위원회 등을 통해서 규칙적으로 정기적으로. ( )

윤리강령의 집행실태를 조사하고 이를 환류토록 해야 한다.
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윤리교육 훈련2. ･

윤리교육 훈련 은 거의 모든 조직에서 발견되는 공통된 현상이다 윤리교육은 구성원( ) .

들 간의 윤리에 관한 의사소통을 가능케 하고 구성원의 윤리의식을 일깨울 수 있으며, ,

구성원들의 의문사항에 답할 수 있다 그리고 윤리에 대한 조직적 관심을 표명하고 구. ,

성원들과 관리자들 간의 윤리적 대화를 자극하여 윤리프로그램에 대한 소유의식을 장

려할 수도 있다 이에 따라 교육훈련프로그램은 윤리담당관들의 입장에서 볼 때 조직.

내 윤리적 실제를 조장하는 가장 중요한 수단이 되고 적어도 여타 공무원들에게는 소,

속 조직의 윤리성에 대해 보다 긍정적 태도를 갖게 하는 계기를 제공할 수 있다(OGE,

그러나 이러한 기대와는 달리 윤리교육의 실질적 성과는 그다지 고무적이지 못2000).

하다 이는 윤리교육 자체의 문제가 아니라 교육의 목적 내용 방법 등 기본적 구성요. , , ,

소에서 결함이 발견되기 때문이다(cf. 김호섭, 1993).

윤리교육이 기대한 만큼의 성과를 거두지 못하는 가장 큰 이유 중 하나는 교육목적

에 대한 그릇된 인식이다 도덕적 규범들을 피교육자들에게 그대로 침투시키거나 일방.

적으로 강요함으로써 피교육자들이 윤리규범이나 도덕기준을 비판적으로 성찰할 기회

를 갖지 못하게 하는 것이다 이러한 현상은 특히 우리나라처럼 권위주의적인 정부조직.

에서 두드러진다 성인들을 대상으로 한 교육에서 획일적으로 해야 될 일과 해서는. ‘ ’ ‘

안 될 일을 가르치고 때로는 구체적 행동 대안이나 문제해결 방안도 가르친다 그러나’ , .

올바른 윤리교육은 이처럼 관습적 윤리를 강요하는 것이 아니라 윤리적 규범에 대한,

개인적 상상력을 불러일으키고 이들을 행정실제에 적용할 때 도움을 줄 수 있는 올바

른 사고의 방법을 터득케 하는 것이다.

윤리교육의 내용도 부정적 성과를 초래하는 하나의 요인이 된다 도덕질서나 핵심가.

치의 내용은 조직마다 다르고 따라서 구체적 교육내용도 조금씩 다를 수 있다 그러나, .

일반적으로 윤리교육은 윤리적 문제에 대한 해답을 찾는 과정에서 도움을 줄 수 있는

규범이론이나 이러한 과정에서 사용되어야 할 올바른 사고의 방식을 담아야 한다‘ ’ ‘ ’ .6)

그리고 이러한 내용을 바탕으로 크게 일반적 윤리의식과 직무 관련 윤리의식을 모두

갖추도록 하는 데 초점을 두어야 한다 넓은 의미의 조직윤리와 윤리적 기준 정책 절. , ,

차 등에 대한 인지를 자극하고 동시에 조직이 수행하고 있는 직무와 관련하여 발생하,

는 윤리적 이슈들에 대한 민감성 자각 을 높이는 것이다 그래야만 구성원들은 비윤리( ) .

적 행위의 전제조건과 윤리의 최저선이 무엇인지를 알고 윤리를 습관화하기 위하여 어,

떤 노력이 필요한지를 균형 있게 고려하게 될 것이다.

마지막으로 교육방식의 결함을 들 수 있다 윤리교육의 방식은 담당 주체나 활용 매.

체에 따라 다양하다 주체별로 보면 교육담당관이 조직 내 다른 부서 예 인사담당 부. , ( :

서 나 외부 전문훈련가의 협조를 얻어 실시할 수 있고 관리자들이 윤리담당관의 도움) ,

6) 윤리이론 윤리강령 전문직업적 권리나 의무 관리철학 행정에 고유한 윤리적 문제 등이 이, , , ,

러한 맥락에서 활용될 수 있다 김호섭( , 1993).
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을 받아 직접 실시할 수도 있으며 구성원들이 비디오 등을 통해 스스로 학습할 수도,

있다 그리고 활용 매체에 따라서는 토론식 교육이나 사례연구 등 다양한 교육방식을.

도입하여 실시할 수 있다 이처럼 다양한 교육방식의 효과는 확실치 않으나 경험적으. ,

로 두 가지 교훈은 유의할 만하다 하나는 최선의 교육방법을 찾기보다 다양한 교육방.

식의 장점을 고루 활용해야 한다는 것이고7) 다른 하나는 지나친 교육훈련을 피하고 산

교육을 중시하라는 것이다.8)

윤리기준 위반 행위의 신고와 처벌3.

대부분의 국가들은 비리통제를 크게 외치곤 한다 그러나 막상 비리를 적발하는 데.

는 소극적이다 하물며 윤리적 행위를 장려하는 데는 더 말할 것이 없다 그럼에도 불. .

구하고 이 보다 더 나쁜 상황은 비리를 적발하고도 적절한 제재를 가하지 않는 것이다.

대외적인 공신력이나 조직 내 파급효과를 우려하여 비밀에 붙이거나 적당히 해결하고

자 한다 그러나 이와 같은 잘못된 대응은 타인의 비리에 적용되는 강화가 관찰 학습의.

대상이 되고 조직 전체로 확산되며 궁극적으로 윤리사업 추진에 치명적일 수 있음을, ,

간과하는 것이다 비리를 제재하는 과정에서의 실패는 조직 내 비리를 조장하는 요인이.

될 뿐 아니라 내부고발 같은 윤리적 행위를 억제하는 효과도 지녀 윤리사업을 실패로,

이끄는 기폭제가 될 수 있다.

조직 내 비리나 윤리기준 위반 행위를 적발하는 가장 효율적 방법은 구성원들로 하

여금 스스로 이러한 사례를 목격할 때 신고토록 장려하는 것이다 조직은 윤리에 관한.

설문조사 나 윤리감사 등을 통해 구성원들의 비리에 관한 다양한 정보를(ethics survey)

수집할 수 있으나 비리의 속성상 이러한 외형적 통제메커니즘으로 적발하는 데 한계가,

있다 이런 점에서 유용한 수단은 윤리상담을 위한 직통전화 를 설치하는 것이. (hot-line)

다 핫라인은 윤리문제에 관한 구성원들의 질문에 응하고 윤리문제를 토론하는 가장 전.

형적 윤리적 의사전달 매체이지만 익명을 보장할 경우 비리나 윤리기준 위반행위를 고

발하는 강력한 수단이 될 수 있다.

7) 예컨대 관리자들에 의한 교육은 다른 관리자들의 참여를 조장하고 참모진들과 관리자들 간, ,

의 윤리적 대화를 조장할 수 있다 이에 비해 관리자나 지정 근로자에 의한 교육은 프로그램.

의 소유의식을 조장할 수 있고 전문윤리훈련가 및 자기보조 훈련자료 비디오 등 는 보다 정, ( )

확하고 일관되게 윤리에 관한 정보를 제공하는 데 유리하다 마지막으로 자기 보조적 훈련자.

료 는 저비용 훈련이 가능한 장점이 있다 활용매체(self-paced ethics materials) (Joseph, 2001).

별로도 장점을 지적할 수 있는데 예를 들면 사례연구는 업무에 대한 지식을 쌓고 문제해결,

이나 기획능력을 향상시키는 데 유용하고 소집단 내의 역할연기 는 비윤리적 행위, (role play)

에 대한 합리화에 대처하고 태도와 동기를 변화시키는 데 유용하다(Carroll, et al., 1972).

8) 훈련의 효과는 제한적일 뿐 아니라 대부분의 비윤리적 행위는 개인적 요인이 아닌 상황적 요인에
따라 달라진다 따라서 지나치게 빈번한 교육훈련은 오히려 교육훈련에 대한 포만효과를 일으켜.

효과를 떨어트릴 수 있다 그리고 어떠한 교육방법도 인간이 직접 보고 배우는 것처럼 많은 것을.

가르칠 수는 없다 여기에서 우리는 조직이 비리에 대해 관용을 베풀고 비리에 무감각할 때 구성.

원들이 쉽게 비리를 학습하게 될 것임을 잊어서는 안 된다.
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윤리분석 및 평가4.

성공적 윤리프로그램을 위한 마지막 요소는 추진 중에 있는 윤리프로그램의 진행 실

태를 수시로 측정하고 그 결과를 환류하여 적절한 대응책을 마련하는 것이다 이러한.

환류 기능은 조직 내에 존재하는 윤리적 문제의 성격 범위 심각성 등을 정확히 파악, ,

할 때 제대로 수행될 수 있다 이처럼 조직의 윤리적 실태를 확인하는 데 유용한 수단.

으로 윤리분석 과 윤리감사 가 있다(ethics review) (ethics audit) .

윤리분석은 소속 조직의 윤리적 상황에 관한 지식을 얻는 데 필수적일 뿐 아니라,

실행정책의 효과성을 측정하고 벤치마킹을 하는 데도 유용하다 그리고 보다 구체적으.

로는 다음과 같은 실천적 유용성을 지닌다 와 첫째는 시그널 효(Kaptein Avelino, 2005).

과이다 구성원들을 조사에 참여시킴으로써 관리자들이 윤리에 관심을 갖고 있고 구. ( ) ,

성원들의 견해를 중시한다는 것을 보여줄 수 있다 윤리와 투명성에 대한 관심이 조직.

구성원 모두의 문제임을 명확히 보여주는 것은 효과적 윤리사업의 전개를 위해 매우

바람직한 일이다 둘째는 각성효과이다 조직이 조사 내용 사항 을 얼마나 중시하는가를. . ( )

보여 줄 때 구성원들은 자신의 행동 및 조직 환경의 윤리성에 대한 자각을 증진시킬,

수 있다 셋째는 윤리적 검토를 통해 윤리적 이슈에 대한 논쟁을 장려하는 분위기를 창.

조할 수 있다 넷째는 역행불가 이다 구성원의 조사 참여는 조사결과가 부. (irreversible) . ( )

정적일 경우 조직의 윤리 수준을 긴급히 개선해야 한다는 기대감을 높인다 그리고 만.

약 이러한 결과에 대해 아무런 조치가 취해지지 않는다면 이는 구성원들의 동기 수준,

에 부정적 효과를 초래할 수 있다 마지막으로 가치 있는 정보를 제공하는 효과를 들.

수 있다 구성원들의 의견을 묻는 것은 이들의 지각이 곧 현실임을 반영하는 것이고. ,

따라서 필연적으로 이들의 행동에 영향을 미치게 될 것이다.

윤리분석과 달리 윤리감사는 윤리정책의 환경 조항 집행 등에 있어서 변화가 필요, ,

한지를 결정하기 위한 사정활동 이다 이는 회계감사나(appraisal activity) (Wiley, 1995).

재정관리 감사와 달리 조직행위의 윤리성을 따지는 것이다 조직에서 윤리감사는 흔치, .

가 않다 무엇보다 비리를 통제하기 위한 노력으로 나타날 경우 구성원들에게 위협적. ,

일 수 있기 때문이다 왜 이런 감사가 필요한지에 대한 의문을 제기하고 불안해하는 것.

이 일반적 반응이다 감사에 필요한 정보가 종합적이어야 하고 모든 구성원을 대상으로.

하는 것도 부담이 된다 시간과 노력 면에서 도전적이고 이에 따른 소요예산도 만만치. ,

않아 감사를 실시하기가 쉽지 않다 마지막으로 구성원들이 감사의 익명성에 대한 의혹.

을 버리지 못하는 것도 종종 감사가 이루어지지 못하는 이유가 된다 그(Menzel, 2007).

러나 어느 경우에건 윤리감사는 조직분위기에 대한 점검처럼 윤리사업이 적절히 시행

되고 있는가를 점검하는 것으로서 환류기능에 필수적인 만큼 주기적으로 시행하는 것

이 바람직하다.
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실태 분석IV.

자료 수집 및 조사대상1.

이 연구 실태분석 에 필요한 자료를 제공한 사람들은 년 한국행정연구원이 실시( ) 2007

한 설문조사에 참여한 명의 공무원들이었다 전체 개 중앙행정기관 부 처581 . 50 (18 , 5 , 19

청 실 위원회 중 무작위로 추출된 개 기관에 근무하는 명의 공무원을 대상으, 2 , 7 ) 12 700

로 실시된 설문조사 결과 총 개의 유효설문을 얻게 되었고581 ,9) 이를 바탕으로 공직윤

리프로그램의 실태를 확인하게 되었다 설문응답자는 남성과 여성이 각 각 명. 448

과 명 이었고 연령별로는 세 이하가 명 세 명(77.1%) 133 (22.9%) , 29 30 (5.4%), 30~39 235

세 명 그리고 세 이상이 명 이었다 학력별로는 고(42.2%), 40~49 215 (38.6%), 50 77 (13.8%) .

졸 이하가 명 대졸 학사 명 대학원졸 석사 명 박사26 (4.7%), ( ) 369 (66.5%), ( ) 137 (24.7%), 20

명 이었고 직급별로는 급 이상이 명 급 이하가 명 이었다(3.6%) , 5 278 (49.9%), 6 279 (50.1%) .

이들의 공직 근무 연수는 평균 년 이었다13.91 (s.d.= 8.16) .

행동강령2.

년 제정된 공무원 행동강령 은 그 시행을 위해 각 기관별로 자체 실정에 맞2003 「 」

는 행동강령을 제정 운영할 것을 규정하였고 조 이에 따라 중앙행정 기관들이 해당(24 ),･
규정에 부응하는 행동강령을 만들어 운영해 오고 있다 그러나 이러한 강령들이 어떻게.

어떤 방식으로 제정되었는지 그 내용 윤리적 기준 이 구성원들에게 명확히 전달되었( ) , ( )

는지 그리고 강령 운영에 필수적인 행동강령책임관이 설치 활용되고 있는지에 대해서, ･
는 거의 알려진 바가 없다 이 연구는 구성원들이 강령 제정 시 얼마나 참여하였는지. ,

외부 전문가나 이해관계자들의 투입은 있었는지 강령의 내용을 구성원들이 얼마나 알,

고 있는지 행동강령책임관의 존재를 인지하고 상담을 받아 본 적이 있는지 그리고 있, ,

다면 어떤 경우에 상담을 받았고 없다면 왜 받지 않았는지 등을 알아보고자 하였다, .

9) 대표성 확보를 위해 개 중앙행정기관을 유형으로 나눈 후 표본을 추출하였다 제 유형은50 3 . 1

부 단위 또는 명 이상의 정책기관 제 유형은 청 단위 기관 그리고 제 유형은 명 미만300 , 2 , 3 300

의 소규모 기관이었다 이 가운데 규모가 작은 제 유형은 제외하고 유형에서 개 기관 유. 3 , 1 8 , 2

형에서 개 기관을 무작위로 추출하였다 다시 선정된 기관별로 규모에 따라 정원이 명4 . 1,000

이상인 조직은 개 명 이상인 명 미만인 조직은 개 명 미만인 조직은 개의90 , 700 1,000 70 , 700 50

표본을 할당하고 기관별로 직급별 정원 비율에 따라 응답 공무원을 선출하는 층화표집법을,

활용하였다 설문조사는 년 월 일부터 월 일까지 총 일 동안에 걸쳐 실시되었고. 2007 8 14 8 28 14 ,

총 매가 회수되었고 이 중 매가 유효 응답으로 처리되었다 행정기관별로 유효 응답658 , 581 .

수 괄호 안은 배부 수 는 행정자치부 정통부 환경부 건교부 복( ) 51(70), 42(50), 49(50), 52(70),

지부 교육부 산자부 공정위 식약청 특허청 국세47(50), 47(50), 48(50), 29(50), 44(50), 78(90),

청 조달청 이었다63970), 31(50) .



공직윤리프로그램의 요소와 실태 41

조사 결과 소속 조직이 표방하고 있는 행동강령을 모르는 공무원들은 거의 없는 것,

으로 나타났다 약 정도만 소속 조직의 행동강령을 모르고 있었을 뿐 나머지. 6% , 94%

는 알고 있었으며 이 중 는 약간 또는 어느 정도 알고 있었고 상당, 57% ‘ ’(18%) ‘ ’(39%) , ‘

히 명 또는 아주 잘 명 알고 있는 공무원도 약 에 달했다 이러’(24%, 139 ) ‘ ’(13%, 73 ) 36% .

한 실태는 일단 긍정적으로 인식될 수 있다 문제는 이러한 행동강령이 과연 효율적 행.

동지침으로 기능하느냐에 있다.

조사대상자들은 행동강령의 유용성에 대해서 다분히 긍정적 견해를 표방하였다 상.

당수 공무원들이 행동강령의 규정들이 업무에 관한 의사결정이나 직무수행 시 윤리적

갈등상황에 직면하였을 때 유용한 지침이 된다고 응답하였다 전체 표본의 에 달하. 60%

는 공무원들이 유용 또는 아주 유용하다고 응답하였고 반면에 전혀 유용‘ ’(48%) ‘ ’ (10%) , ‘

하지 않거나 유용하지 않다고 응답한 사람은 에 불과하였다’ (1%) ‘ ’ (7%) 8% .

이러한 긍정적 실태와는 달리 다소 부정적 모습도 발견되었다 소속 조직이 행동강.

령을 제정할 때 구성원들의 정도만 참여하여 토론을 벌였고 참여 미참, 1/2 (48% , 51%

여 그나마 이처럼 소극적 참여 실태는 강령을 개정하는 과정에서는 더욱 저조해졌다), .

최근 년 내 이루어진 행동강령 개정 시 참여한 사람은 전체 공무원의 수준인2 1/3

로서 행동강령을 처음 제정할 때보다 약 정도가 줄어들었다 더 나아가 외부32% 20% .

전문가들의 자문을 구하거나 이해관계자를 참여시킨 사례는 거의 없었던 것으로 나타,

났다 이러한 참여 실태는 행정기관들이 행동강령의 제정이나 개정 시 다분히 소극적으.

로 접근하였음을 시사한다 즉 기관별 행동강령의 제정을 통해 보다 능동적으로 소속. ,

공무원들의 윤리적 행위를 장려 또는 비리를 통제 하기보다는 행동강령의 의무 규정에( )

순응하려는 의도가 강했던 것으로 보여 진다.

새로이 제정된 공무원 행동강령 의 특징 중 하나는 공무원들이 직면하는 윤리적「 」

문제에 관한 조언이나 공직윤리에 관한 상담을 위해 부서별로 행동강령책임관을 두도

록 한 것이다 그런데 응답자들 가운데 명 는 아직도 이러한 행동강령책임관에. 36%(207 )

대해 모르고 있었고 명 는 아예 소속 부서에 행동강령책임관이 없다고 하였다, 7%(39 ) .

보다 중요하게는 이러한 행동강령책임관의 활용이 극히 적었다는 것이다 지난 년 동. 1

안 업무와 관련하여 윤리문제를 놓고 질의를 하거나 상담을 받아 본 공무원은 전체 응

답 공무원의 인 명에 불과하였고 그나마도 이 중 소속 조직의 행동강령책임관으4% 25 ,

로부터 상담을 받은 사람은 명에 불과하였으며 나머지 명은 다른 곳에서 예컨대10 , 15 ( ,

상관 인사부서 동료 직원 조직 외부의 상담가 등 상담을 받았다, , , ) .10)

이러한 활용실적과 관련하여 두 가지 점에 유의할 필요가 있다 하나는 저조한 활용.

이나 상담 실적에도 불구하고 행동강령책임관과의 상담이 유용한 것으로 평가되었다는,

10) 비록 소수나마 이처럼 부서 내 행동강령책임관이 아닌 다른 곳에서 상담을 받은 이유는 윤‘
리상담을 받을 만한 다른 사람 곳 이 있어서 명 상담 이후 아무것도 행해지지 않을 것이( ) ’(1 ), ‘

라 생각되어서 명 또는 윤리적 문제 제기로 곤란한 상황에 처할까 두려워서 명 등이었’(2 ), ‘ ’(2 )

다.
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것이다 상담을 받은 응답자들 모두가 업무와 관련된 윤리적 이슈를 이해하는 데 또는. ‘ ’

의사결정이나 업무 집행 시 도움이 되었다고 응답하였다 이와는 대조적으로 다른 곳‘ ’ .

에서 특히 동료 직원 상담을 받은 응답자들은 윤리적 문제 해결에 큰 도움을 얻지 못( )

하였다고 응답하였다 이러한 결과는 제도적 기반을 갖춘 행동강령책임관이 어느 정도.

제 기능을 할 수 있고 결과적으로 향 후 적극적인 활용이 필요함을 시사한다, .

다른 하나는 윤리상담을 받지 않은 이유였다 지난 년 동안 윤리적 문제 갈등 로 상. 1 ( )

담을 받아 본 경험이 없는 응답자가 에 달했다는 것은 윤리적으로 중요한 의미를96%

지닐 수 있다 특히 공직이 옳고 그름 간의 선택 뿐 아니라 옳은 행위 또는 좋은 행위. , ,

간의 선택을 놓고 갈등을 겪는 규범적 영역이어서 윤리적으로 무관하다는 것은 결코

바람직한 모습이 아니기 때문이다 이에 따라 윤리적 상담을 받지 않은 이유를 조사하.

였는데 그 결과는 우려한 대로의 모습을 보여 주었다 가장 많은 응답자들이 명, . (401 ,

윤리적 문제가 전혀 없어서라고 응답한 것이다 도표 참조 이는 공무원들57%) ‘ ’ (< 1> ).

이 업무 수행 시 실제로 윤리적 문제로 인한 갈등이나 이에 따른 심리적 부담을 거의

경험하지 않고 있음을 보여 주는 것으로서 두 가지의 부정적 함의를 전달한다 하나는.

대부분의 공무원들이 능동적으로 정책문제에 접근하고 이를 해결하기 위해 규범적 판

단을 하기보다 권위주의적 문화 속에서 수동적으로 주어진 업무나 지시를 수행하는 데

그치고 있다는 것이고 다른 하나는 공무원들이 공직에서의 윤리 문제를 옳은 것 혹은, ‘ ’

좋은 것 간의 선택보다 단순히 옳고 그름 간의 선택 내지 옳지 못한 행동을 피해야 하

는 불법적 또는 부도덕한 상황에 한정하여 생각하는 경향이 있다는 것이다 상담을 받.

지 않은 이유 중 윤리적 문제나 갈등을 스스로 해결할 수 있어서 라는 항목이 두 번, “ ”

째로 많은 선택을 받은 것도 바로 이러한 의구심을 더하게 해 준다 공직사회에(11%) .

서 발생하는 윤리적 문제나 갈등은 단순한 선악의 구분을 넘어 가치 간 선택을 수반하

는 것이어서 실무가는 물론 이론가 수준에서도 그리 쉽게 해결될 사안이 아니라는 것

이 일반적 인식이기 때문이다.

도표 윤리적 상담을 받은 경험이 없는 이유< 1>



공직윤리프로그램의 요소와 실태 43

윤리교육 및 훈련3.

우리나라 공무원들은 얼마나 많은 윤리교육을 받고 있고 어떤 내용의 교육을 어떤,

방식으로 받고 있는가 과연 윤리교육의 효과는 있는 것인가? ?

지난 년 동안 공무원 중 약 가량이 명 윤리교육을 받았다 이 중1 2/3 (379 , 66%) . 159

명 은 회에 걸쳐 교육을 받았고 명은 회 이상 교육을 받았다 얼핏 보(42%) 2 , 112(30%) 3 .

면 높은 수치인 것 같지만 중요한 것은 공무원 중 가량이 전혀 윤리교육을 받지, 1/3

않았다는 것이다 이는 윤리교육을 년 회 이상 의무화한 공무원 행동강령 의 지침. 1 「 」

에 위배되는 것 외에 윤리교육이 윤리강령과 마찬가지로 비교적 유용성이 있는 것으, ( )

로 평가되었다는 점에서 개선을 요하는 부분이다 즉 윤리교육을 받은 응답자 중 상당. ,

수가 윤리교육이 업무와 관련된 윤리적 이슈를 이해하거나 의사결정이나 업무 집행‘ ’

시 도움이 되었다고 평가한 것이다.11) 보다 구체적으로는 윤리적 이슈를 이해하는 데

도움을 주었다는 응답자는 매우 유용 유용 그리고 의사결정이나 업무63%( 13%; 50%), ‘

집행 시 도움이 되었다는 사람은 였다 매우 유용 유용 이에 비해 상’ 59% ( , 12%; , 47%).

기한 두 가지 사례에서 별로 도움이 되지 못했다고 응답한 사람은 각 각 에 불과하3%

였다 도표 참조(< 2> ).

도표 윤리교육의 유용성< 2>

11) 해외 사례에서도 유사한 연구 결과가 발견된다 는 미국 지방정부에서 행해지는. Bruce(1998)

있는 윤리교육이 공무원들의 지각이나 행태에 영향을 줄 수 있음을 즉 교육을 받은 사람-- ,

과 그렇지 않은 사람 간에 직무 관련 의사결정이나 직무관련 행태에 대한 반응이 다름 발--

견하였다.
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이러한 실태를 반영하듯 이 연구에 참여한 대부분의 공무원들이 윤리교육의 필요성,

을 강조하였다 응답자의 가 필요성을 인정한 반면 필요 없다고 응답한 공무원은. 93% ,

에 불과하였다 그리고 필요성을 강조한 응답자 중에 회 정도면 충분하다는 사람이5% . 1

인데 비해 회 이상은 되어야 한다는 사람이 심지어는 회 이상을 해야 한38% , 2 47%, 3

다는 사람도 였다 이러한 응답 결과는 일단 고무적인 것으로 받아들여 질 수 있15% .

다 특히 지난날 공무원 윤리교육이 특정의 이념이나 정권 가치를 주입시키고 공직윤리.

에 대한 조직적 관심을 외부에 과시하기 위한 일종의 정신교육으로서 상당한 불신을

초래하였음을 감안하면 매우 획기적인 변화라 할 수 있다 이는 공무원들이 더 이상, .

윤리교육을 획일화된 정신교육이나 홍보수단으로 인식치 않고 본래 취지에 맞게 공직,

사회의 윤리적 행동을 유도하기 위한 실천적 노력으로 인지하고 있음을 보여 주는 것

이라 할 수 있다.

윤리교육의 빈도만큼 중요한 것은 윤리교육의 내용이다 지난 년 동안 윤리교육을. 1

받은 주제를 확인한 결과 가장 많이 거론된 것은 공무원 행동강령에 관한 일반적 사‘

항이었다 대부분 의 응답자들이 윤리교육 시 이에 관한 교육을 받았다 그 다음’ . (92%) .

으로 많이 논의된 주제는 선물이나 경조금 등의 수수에 관한 것으로서 정부 외부 개인, (

또는 단체 로부터 선물을 받거나 직장의 다른 공무원과 선물을 주고받는 것) (83%) (76%)

그리고 경조사 통지 및 경조금 수수와 관련된 사항 등이었다 이러한 주제보다는 다소.

빈도가 떨어지나 정도의 공무원들은 공직외부의 활동이나 겸직에 관한 것 강의를60% ,

하거나 저서를 출판하는 것 정부의 재산 시간 자원 지위를 개인적으로 이용하는 것, , , ,

등에 관한 교육을 받았다 여기에서 주목할 만한 것은 상대적이나마 이익충돌. ‘ ’(48%)

및 퇴직 후 취업 제한에 관한 주제 들이 다른 주제에 비해 교육적 관심을 가장‘ ’ (52%)

적게 받았다는 것이다 현재 우리나라 공직사회에서 윤리적 차원에서 가장 문제가 될.

만한 사안은 바로 고위공직을 중심으로 한 이익충돌 관련 비리와 공직자윤리법의 퇴직

후 취업 제한에 관한 규정을 위반하는 불법행위이기 때문이다.

윤리교육은 예상대로 가장 보편화된 방식인 강의가 주류를 이루고 있었다 도표. <

에 나타난 바와 같이 강사에 의한 강의는 교육에 참여한 대부분 의 공무원들이3> , (82%)

경험할 만큼 많이 활용되었고 그 뒤를 이어 윤리 관련 법령자료나 팸플릿 브로, (53%) /

슈어 등이 활용되었다 이에 비해 비교적 교육적 효과가 높을 것으로 기대되는(58%) .

토론방식이나 사례연구 등은 상대적으로 활용이 저조한 것으로 나타났다 응답자의.

정도만이 토론방식에 의한 교육을 받았고 사례연구 방식은 응답자의 정도만18% , 15%

이 경험할 수 있었다.
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도표 윤리교육의 방식< 3>

상기한 윤리교육들은 주로 부서 내의 자체교육을 통해서 이루어졌다 도표 참‘ ’ (< 4>

조 응답자들에 의하면 부서 내 윤리담당관이 교육을 담당한 사례가 건 그리). , 187 (40%),

고 조직의 리더 부서장 가 윤리교육을 주도한 사례가 건 이었다 이 둘을 합치( ) 133 (28%) .

면 약 정도의 윤리교육이 조직 내부에서 이루어진 셈이 된다 이에 비해 외부위탁70% .

을 통한 교육이나 공무원 교육원에서 교육을 받은 사례는 각 각 건 와10%(47 ) 7%(35

건 에 지나지 않았다 이처럼 윤리교육이 주로 조직 내부에서 이루어지는 것은 윤리에) .

대한 집단적 관심을 자극하고 특히 리더십의 적극적 지원 의지를 보여줄 수 있다는 점,

에서 긍정적으로 평가될 수 있다 그러나 다른 한편으로는 교육의 방법이나 내용 면에.

서 전문성이 저하되고 자칫 상식적 수준의 규범이나 특정의 윤리기준을 강조하는 공민

교육이 될 가능성이 있다 따라서 외부 전문가를 초빙하거나 전문적 교육기관에 의한.

위탁교육을 보다 확대하여 내부교육과 외부교육 간의 균형을 이루도록 해야 한다 올바.

른 윤리교육이란 윤리에 관한 학문적 지식과 조직 및 관리 실제에 대한 지식이 모두

갖추어 질 때 이루어질 수 있는 것이다.

도표 교육 장소 및 방법< 4>
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윤리기준 위반 행위의 처벌과 신고4.

공직사회의 윤리성을 제고하려면 윤리기준이나 행동강령에 위반하는 행위를 적발하

고 이에 대한 적절한 제재를 가하는 것이 필요하다 단순히 추론적 차원에서 기대되는, .

인지학습 뿐 아니라 관찰학습의 기회를 제공하여 조직 내 윤리기준 위반행위를 억제하,

는 통제메커니즘으로 기능할 수 있다.

우리나라 정부 조직에는 과연 이러한 통제메커니즘이 존재하는가 존재한다면 어떤?

모습으로 작동하는가 응답자들에 의하면 약 가 넘는 조직이 행동강령 위반사례를? , 60%

적절히 제재할 수 있는 수단이나 절차가 갖추고 있는 것으로 나타났다 이에 비해 이러.

한 수단이나 절차를 갖추지 못한 조직은 정도에 불과하였다 중립 그리고 응9% ( 30%).

답자들은 행동강령을 위반하였을 때 어떤 제재가 따르는지도 비교적 잘 알고 있었다, .

잘 안다고 응답한 사람이 인 반면 모른다고 한 사람은 에 불과하였다 는55% , 12% (33%

보통 더 나아가 이러한 제재수단들이 실제 작동하는지 즉 조직의 관리자들이 직원들). ,

이 윤리기준을 위반하였을 때 상응하는 처벌을 내리는 지에 대한 조사에서도 약 60%

의 응답자들이 그렇다고 응답하였다 이를 요약하면 응답자들의 정도는 행동강령. , 1/3

위반과 이에 따른 통제 메커니즘을 명확히 이해하지 못하고 있는 반면 정도는 그, 2/3

내용을 알고 있을 뿐 아니라 실제 작동하고 있다고 믿고 있는 것이다.

공직윤리 위반 사례에 대한 처벌은 위반사례에 대한 적발을 전제로 한다 이는 곧.

상기한 통제 메커니즘이 암묵적으로 조직 내 비리를 제보하거나 신고하는 채널을 가정

하고 있음을 시사한다 실제 조직 내 공직윤리 위반사례를 발견하였을 때 이를 익명. ,

또는 비밀로 보고할 수 있는 방법이 있는지를 알아 본 결과 응답자의 약 반수, (53%)

정도가 있다고 하였고 나머지는 잘 모르거나 없다고 하였다 이런 응답 결, (40%) (7%) .

과는 기관별로 큰 차이가 없었고 따라서 일단은 우리나라 정부조직에 공직윤리 위반사,

례를 익명으로 보고할 수 있는 통로는 어느 정도 마련된 것으로 보아야 할 것 같다.

그런데 여기에서 유의할 점은 조사대상자 대부분이 지난 년 동안 소속 조직 내에서1

공직윤리 위반사례를 한 번도 목격한 적이 없다고 응답했다는 사실이다 즉 지난 년‘ ’ . , 1

동안 조직 내에서 공직윤리 위반사례를 발견한 사람은 전체 응답자의 에 불과하였7%

고 나머지 는 발견하지 못하였다고 하였다 이러한 응답 결과는 우선 공직윤리 위, (92%) .

반행위가 부패행위와 마찬가지로 겉으로 잘 들어 나지 않는 속성이 있을 수 있음을 보

여 주는 동시에 응답자들이 공직윤리 위반 사례를 주로 불법적 성격이 강한 비리 행위,

에 국한하여 인지하는 것이 아닌가 하는 의구심을 갖게 한다 이는 오늘날 공직 사회에.

비윤리적 행위가 만연해 있다는 일반적 인식이나 연구 결과와 크게 다르기 때문이다

(cf 결국 양자 간의 차이는 기술한 바와 같이 윤리적 혹은 비윤리적. Brumback, 1991).

행위에 대한 인식 관점 의 차이에서 비롯된 것 같고 결과적으로 공직윤리프로그램이( ) ,

제대로 작동하려면 무엇보다 비윤리적 행위에 대한 공무원들의 인식 변화가 따라야 함

을 시사한다고 볼 수 있다.
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비록 소수의 공무원이 공직위반 사례를 발견하였지만 이들이 이러한 현상을 목격한,

후 어떠한 행동을 취하였는지가 윤리적으로 중요한 의미를 지닐 수 있다 기술한 바와.

같이 위반사례에 대한 대응 노력이 조직 내 윤리적 분위기를 조성하거나 확산시키는

데 기여할 가능성이 크기 때문이다 목격된 개의 공직윤리 위반사례 중 관리자나 적. 40

절한 사람에게 보고된 사례는 개 에 지나지 않았고 나머지 개 는 전혀35%(14 ) , 65%(26 )

보고되지 않은 채 위반 당사자만의 행위로 남았다 이러한 실태는 동료의 결함이나 문.

제를 들추지 않으려는 우리 사회의 문화적 풍토와 무관하지 않은 것 같고 자연스레 두,

가지 의문을 불러일으킨다 하나는 공직윤리위반사례를 발견하고 보고하였을 때 어떤.

방식을 택하였냐는 것이고 다른 하나는 공직윤리 위반사례를 발견하였음에도 불구하고,

왜 이를 관리자나 기타 적절한 사람에게 보고하지 않았냐는 것이다.

첫 번째 의문의 경우 해당자 명 중 가장 많은 명이 직속상관에게 보고한 것으, 14 6 ‘ ’

로 나타났다 이에 비해 기대와는 달리 위반행위 관련 부서 예 감사실 나 행동강령책임. ( : )

자에게 보고한 경우는 건에 지나지 않았다 그리고 그 외에 동료에게 알린 경우가3 . 2

건 인사부서나 다른 관리자에게 알린 경우가 각 건 그리고 공무원 노조 대표에게 알, 1 ,

린 경우가 건 있었다 결과적으로 조직 외부에 알리거나 핫라인 등을 통해 신고 보고1 . ( )

한 경우는 한 건도 없었다 이러한 실태는 우선 행동강령책임관의 존재나 역할이 아직.

은 크게 부각되지 않은 반면 직속상관은 윤리적 문제를 포함한 조직 내 모든 문제를,

놓고 상의하기에 가장 적합한 또는 차적으로 접촉해야 할 인물로 인식되고 있음을( 1 )

시사한다 그리고 더 나아가서 조직 내부에서 발생하는 비윤리적 문제는 조직 내부에서.

충분히 해결될 수 있거나 또는 해결되어야 하는 것으로 인식하고 있음을 시사하기도

한다.

두 번째 의문과 관련해서는 다양한 사유가 제시되었는데 이들은 정책적 차원에서,

시사하는 바가 있다 보고하지 않은 사유 중 가장 많이 거론된 것은 비윤리적 행위가. , ‘

보고할 만큼 중요한 것으로 생각되지 않아서 명 라는 응답과 익명이 보장되지 않을’(7 ) ‘

것 같아서 명 라는 응답이었다 비윤리적 행위가 보고할 만큼 중요치 않다는 것은 역’(6 ) .

으로 비윤리적 행위의 심각성과 이에 따른 파급효과의 중요성을 올바로 인식하지 못한

데 따른 결과라 할 수 있다 그리고 익명성 보장에 대한 의구심은 아직도 우리나라 정.

부에서 윤리적 문제를 다루는 방법이 비체계적이고 특히 내부고발자들의 보호에 대한

조직적 노력이 크게 부족함을 시사한다 비록 공무원행동강령 조 이 위반행위의 신. ‘ ’(23 )

고접수 및 조사처리 그리고 상담 과정에서 모든 내용을 대외비로 처리할 것을 명문화,

하였으나 이러한 규정은 거의 선언적 수준에 머무르고 있고 여전히 행정실제는 제도, ,

와는 거리가 먼 상태로 작동하고 있음을 보여 준다.
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윤리분석 및 평가5.

조직이 윤리프로그램의 추진 실태를 파악하고 환류를 하는지를 알아보기 위하여 근, ‘

무성적평정 시 특별히 구성원들의 윤리적 행동이 평가되는지 그리고 평가결과에 상응’ ,

하는 강화 예 물질적 보상이나 승진 전보 등 인사에 반영 가 이루어지는지를 조사하였( : , )

다 그 결과 다음과 같은 다소 상반된 응답을 얻었다 우선 윤리적 행동이 평가에 반영. . ,

되느냐는 질문에 대해서 전체 응답자의 반수 정도 명 가 잘 모른다고 응답하였다(275 ) .

그리고 나머지 반 명 정도는 평가여부를 지적하였는데 이들의 응답은 명확히 둘로(303 ) ,

나뉘어 졌다 즉 명 전체 응답의 은 반영된다고 하였고 명 전제 응답의. , 154 ( 27%) , 149 (

은 반영되지 않는다고 하였다 이러한 응답 결과를 보면 아직은 우리나라 정부조26%) . ,

직에서 윤리적 행위가 성과관리 차원에서 폭 넓게 평가에 반영되고 있다고는 보기 어

려울 것 같다 소수의 기관이나 부서에서 윤리적 성과를 반영하려는 노력이 경주되고.

있어도 여전히 다수의 조직에서는 윤리가 개인적 실적을 평가하는 중요한 잣대로 인식,

되지 못하고 있고 주로 비윤리적 행위의 실체나 부정적 효과의 가시성이 클 경우 간헐,

적으로 개인적 성과에 반영되는 것 같다.

윤리적 성과가 평가결과에 반영된 경우 구체적으로 어떤 방식으로 반영되는가를 확,

인코자 하였다 그 결과 가장 많은 응답 명 을 얻은 방식은 승진 전보 등 인사에 직. (83 ) ‘ ,

접 반영 한다는 것이었다 그리고 표창을 하고 다른 구성원들에게 알려 자긍심을 고취’ . ‘

시킨다는 응답도 상당 수 명 있었고 그 외에 비록 소수지만 장려금이나 특별수당’ (60 ) , ‘

등 금전적 보상을 하는 사례 명 도 있었다 이러한 결과는 비속 소수지만 윤리적 행’ (15 ) .

위에 대한 강화가 따를 경우 실질적 의미의 강화요인이 제공되고 있음을 시사한다.

실천적 함의와 결론V.

이 연구는 공직윤리프로그램에 대한 현실적 이해가 부족하고 이로 인해 보다 실효,

성 있는 대안 마련이나 사업 추진이 어려울 것이라는 가정에서 출발하였다 연구 결과.

우리나라의 공직윤리프로그램은 제도나 형식적 요건은 어느 정도 갖추었어도 실효성을,

거두기에는 미흡한 요소가 많은 것으로 나타났다 연구를 통해 확인된 실태들은 예상대.

로 기대에 못 미치는 모습을 보인 경우가 많았으나 때로는 기대 수준을 넘는 모습을,

보이기도 하였다.

기대 이상의 실태는 프로그램 요소 중 주로 행동강령과 윤리교육 훈련에서 발견되었･
다 공무원들은 행동강령의 규정이나 행동강령책임관과의 상담이 모두 직무수행 시나.

윤리적 갈등 상황에서 유용한 수단이 된다고 하였다 이러한 반응은 행동강령이 더 이.

상 선언적 추상적 문구가 아닌 실천적 행동지침으로서 조직 내부의 윤리 의식 및 행동･
을 조장하는 기능을 수행할 수 있음을 시사한다 또 하나의 예상치 못한 응답은 윤리교.
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육의 효과에 관한 것이었다 윤리교육의 목적과 성과에 대해서 다분히 부정적인 전통적.

인식과는 달리 공무원들은 윤리교육의 유용성을 인지하고 있고 이를 토대로 윤리교육

의 필요성을 강조하고 있는 것이다 더 나아가 비록 소수지만 조직 구성원들의 윤리적.

행동을 개인적 성과평가에 반영하고 이에 대해 적절히 강화를 하는 사례도 발견되었다.

이러한 긍정적 모습과는 달리 기대에 못 미치는 결과들은 거의 모든 프로그램 요소

에서 발견되었다 윤리강령 제정 개정 시 구성원이나 이해관계자의 참여가 제한적이었. ( )

고 행동강령책임관의 활용이 저조하였으며 강동강령의 규정을 어기고 윤리교육 훈련, , ･
에 참여하지 않은 공무원들이 많았고 윤리교육 시 보다 중요한 내용 예 이익충돌 이나, ( : )

보다 효율적인 교육방식 예 사례연구 토론 등 이 간과되고 있었다 그리고 윤리기준( : , ) .

위반사례가 제대로 신고 되지 않은 채 이를 적절히 통제할 수 있는 메커니즘이 충분히

작동하지 못하고 있고 여전히 소수의 기관에서만 윤리적 행동의 가치가 인정되어 인사,

기능에 반영되는 모습을 보이고 있다 이러한 실태는 향 후 우리나라 공직윤리프로그램.

에서 개선되어야 한 요소별 특징을 확인하고 대안을 제시하는 데 필요한 준거가 되기

에 충분하다 이런 맥락에서 연구 결과를 토대로 각 프로그램 요소별로 몇 가지 실천.

방안을 언급하면 다음과 같다.

우선 행동강령의 실효성 제고를 위한 방안이다 기술한 바와 같이 년 제정된 공, . 2003

무원 행동강령은 자체의 실효성 확보를 위해 기관 실정에 맞는 기관별 행동강령을 제

정하고 행동강령책임관을 설치토록 하였다 그러나 윤리강령의 실효성 및 수용성을 제.

고하려면 몇 가지 추가적 노력이 필요하다 우선 기관별 업무 특성 외에 역할이나 직. ,

급별로 특성을 감안하여 기관별 행동강령을 더욱 세분화할 필요가 있다 조직 내 모든.

계층이나 역할에 공통적으로 적용되어야 할 윤리기준이 있는가 하면 상하 간 또는 역,

할별로 준거해야 할 윤리기준이 있을 수 있다 일례로 고위공직자나 관리층의 경우는. ,

재정적 이익충돌에 관한 규제를 핵심적 윤리기준으로 적용할 필요가 있고 하위직 공직,

자에게는 인허가 업무를 둘러 싼 민원서비스나 선물수수에 관한 규제조항을 강조할 수

있다 더 나아가 행동강령 개정 시 조직 내 외의 참여를 확대해야 한다 조직 내 윤리. .･
적 행위는 구성원들이 주기적으로 만나 윤리적 이슈를 놓고 토론을 할 때 가장 잘 일

어난다 부처별 윤리강령의 개정은 바로 이러한 상황적 여건을 조성하는(Bruce, 2002).

데 유리한 것이다 만일 바쁜 업무로 행동강령 개정을 위한 별도의 모임을 갖기가 어. ,

렵다면 조직 내 정보기술매체 예 인트라넷 등을 통해서 행동강령에 대한 의견을 상시( : )

적으로 교환할 수 있도록 해야 한다 그리고 외부 전문가 및 이해관계자를 참여시키고. ,

특히 부처 업무에 의해 영향을 받는 이해당사자들의 참여를 독려해야 한다 이들의 참.

여는 행동강령에 담겨 있는 세부 조항들의 규범적 상징적 의미를 사회에 확산시킬 뿐･
아니라 행동강령의 실현가능성을 사전에 점검하는 계기를 제공함으로써 제정 후 실효,

성을 확보하는 데 기여하는 바가 클 것이다.

둘째 행동강령책임관제도를 보완하는 노력이 필요하다 무엇보다 이 제도의 적극적, .

활용을 위하여 행동강령책임관의 존재 역할 및 접근 방법 등에 대한 홍보를 강화해야,
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한다 그리고 별도의 상담 장소를 마련한다 하여도 신고 조사 및 상담 등의 행위가 면. , ,

대면으로 잘 이루지지 않는 다는 점을 감안하여 김종무 윤수재 핫라인 체제( , 2004),･
를 강화하여 시간이나 공간적 제약 없이 신고를 하고 상담할 수 있도(hotline system)

록 해 주고 특히 신고 및 상담과정에서 익명성을 보장하는 제도적 장치를 마련해야 한,

다 현행 행동강령처럼 단순히 선언적 수준의 익명성 보장이 아니라 익명성 위반 시 이.

에 따른 제재를 강화하여 행동강령책임관이나 조직에게는 부담을 주고 반대로 구성원

들에게는 신고에 따른 심리적 부담을 덜어주어야 한다.

셋째 내부 윤리교육의 개선방안이다 윤리적 행위의 가치를 논하는 조직 내 교육훈, .

련 은 윤리적 의사결정을 조장하는 결정적 역할을 할 수 있다(in-service education)

이 연구의 응답자들도 이러한 명제에 동의하고 있다 따라서 향 후 필(Bruce, 2002). .

요한 것은 교육목적의 설정 주제의 선택 그리고 교육방식의 활용 등에서 개선을 이루, ,

는 것이다 공무원 행동강령은 윤리교육의 실시를 의무화하고 있으나 구체적으로 어떤. ,

목표를 지향하는지에 대해서는 전혀 언급이 없다 따라서 교육기관이나 부처들이 임의.

로 교육목적을 설정할 수밖에 없는데 행동강령이 규정한 바에 따르면 자칫 행동강령에,

담겨 있는 규범적 내용이나 기준들을 그대로 수용토록 하는 것을 목적으로 할 가능성

이 크다 그러나 기술한 바와 같이 이처럼 특정의 규범이나 윤리기준을 피교육자들에게.

일방적으로 강요하는 것은 바람직한 윤리교육이 아니다 설사 행동강령이 담고 있는 규.

범적 내용이 중요하다 하여도 왜 이러한 규범이 타당한지 그리고 왜 수용되어야 하는,

지에 대한 비판적 성찰의 기회를 제공해야 한다 그리고 교육 내용과 관련해서는 연구.

결과 및 최근의 공무원 행동강령 개정에서도 강조되었듯이 이익충돌이나 공직자「 」 「

윤리법 의 퇴직 후 취업제한을 좀 더 중점적으로 다루어야 할 것이다 이러한 요소들.」

은 주로 고위공직자들에게 적용될 규제조항으로서 적절히 준수될 경우 공직 내부의 윤,

리적 분위기의 조성은 물론 공직윤리에 대한 국민적 신뢰를 회복하는 데 큰 도움을 줄

것이다 더 나아가 조직이 내부적으로 안고 있는 중요한 윤리적 이슈를 발굴하여 논의.

하는 계기를 마련해야 한다 모든 공공조직에 공통적으로 관련된 이슈들이 있는가 하.

면 특정 조직에만 고유한 이슈가 있을 수 있다 이런 이슈들을 발굴하여 논의할 때 조, .

직구성원들의 윤리적 관심을 자극하고 보다 적실성 있는 윤리교육이 가능하게 될 것이

다 마지막으로 윤리교육의 기회를 확대하려는 지원적 노력이 필요하다 윤리교육은 일. .

반적 기술교육이나 관리훈련과는 다르다 무엇보다 단기에 걸쳐 가시적 효과를 기대하.

기 어려워 조직 내에서 지지를 얻기가 쉽지 않다 이 때문에 특히 리더십이나 고위층의.

특별한 지지와 관심이 필요한 것이다 윤리교육의 가치를 신뢰하고(Moeller, 1988: 122). ,

부하직원들이 바쁜 일정이나 과중한 업무에도 불구하고 윤리교육에 참여할 수 있도록

적극적인 지지와 배려를 보여야 한다.

넷째 윤리위반의 발견 및 억제를 위한 시스템의 개발 및 작동이다 비리 억제에 가, .

장 효과적인 방법은 적발된 사람들을 엄하게 처벌하는 것보다 공무원 스스로 적발될

확률이 높다는 인식을 갖게 하는 것이다 이런 맥락에서 관리감사. (management audit)
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나 검열의 빈도를 증가시켜 적발 확률을 높이거나 행동강령이나 윤리규정의 위반 사례,

를 발견하였을 경우 이를 보고 신고 하도록 장려할 수 있다 그러나 기술한 바와 같이( ) .

이러한 신고를 명문화한 행동강령에도 불구하고 공무원들은 위반사례 발견 시 이를 좀

처럼 신고하려 하지 않고 있다 따라서 이러한 문화적 행태를 지양하고 정당한 신고행.

위를 장려하려면 신고행위에 따른 심리적 부담을 줄이고 대신 적절한 보상을 제공하려

는 전략적 접근이 필요하다 행동강령 위반 행위의 발견 및 신고를 조직의 인사기능.

특히 성과관리에 적절히 연계시키려는 노력도 바로 이러한 필요성을 충(HR function),

족시키기 위해서이다.12) 그리고 여기에서 윤리강령 위반행위의 신고나 고발 못지않게

중시되어야 할 요소가 윤리적 행위를 둘러 싼 공정한 상벌체제의 작동임을 주지할 필

요가 있다 조직 구성원들의 윤리적 행동에 대해서는 보상을 명확히 하여 윤리적 기대.

가 충족될 수 있음을 보여주고 비윤리적 행동에 대해서는 신속하고도 가시적 처벌이,

따르도록 함으로써 윤리 프로그램의 실행에 있어서 불공정성과 비일관성을 없애야 한

다 경험적으로 조직 구성원들은 조직이 윤리적 행동과 비윤리적인 행동을 구분하고. ,

후자를 엄하게 처벌할 것을 기대한다 이러한 처벌은 잘못을 깨(Trevino & Ball, 1992).

달을 필요가 있는 제 자에게는 중요한 사회적 학습이 되고 조직의 기준과 가치를 강화3 ,

하는 효과가 있다(Weaver & Trevino, 2001).13)

이 연구는 정부조직의 윤리프로그램에 대한 지식 체계를 발전시키기 위한 하나의 단

계라 할 수 있다 연구에서 활용된 자료들은 윤리프로그램의 존재나 운영 실태에 대한.

응답자들의 지각에 의존하여 얻어진 것이기에 결론에는 한계가 있다 즉 이 연구는 윤. ,

리강령 윤리교육 윤리분석 등 윤리프로그램의 핵심 요소에 대한 주관적 실태를 표출, ,

한 것이다 이 연구는 조사대상자들의 응답과 조사대상 기관의 제도 및 운영 실태가 일.

치하는 지를 확인하지 않았고 기관의 익명성을 보장하기 위하여 같은 기관에 근무하는,

구성원들 간의 응답이나 태도를 교차 확인하는 과정도 밟지 않았다 무엇보다 윤리프로.

그램의 구성요소에 대한 외형적 사실을 확인하는 데 그치고 있어 여전히 많은 질문에

대한 답이 필요함을 노출하고 있다 향 후 이 연구를 초석으로 보다 구체적인 질문에.

대한 답을 찾아야 할 것이다 예컨대 행동강령책임관은 누구이고 어떤 역할을 수행하. ,

는가 이 연구는 단순히 행동강령책임관이 존재하는가 얼마나 많은 구성원들이 상담을? ,

받고 있는가 그리고 전반적으로 이들의 상담이 유용 했는가 등을 확인코자 하였다 그, .

12) 경험적으로 성과관리와 윤리적 행위 간의 중요성이 강조되고 있다 예컨대. , Brumback(1991)

은 조직 내 윤리성 제고를 위해 필요한 수단들 간의 상대적 중요성을 묻는 전문가 설문조사
를 통해 성과적 관리과정에 윤리적 요소를 삽입하는 것이 가장 중요함을 발견하였고 성남‘ ’ ,

시 공무원을 대상으로 설문조사를 실시한 이영균윤두섭 도 윤리적인 공무원이 확산되(2003)․
기 위해서는 적정 보수의 지급을 전제로 엄격한 상벌규정 의 적용과 승진요소에 공( ) (61.8%)

무원의 윤리상태 반영 되어야 함을 시사한다(63.9%) .

13) 만약 비윤리적인 행동을 엄하게 처벌하지 않는다면 윤리적 직원들은 상대적으로 불평등을,

느낄 수가 있다 비윤리적인 행동에는 종종 보상이 즉 뇌물 비윤리적 방법으로 달성한. -- , ,

실적 등 따르기 때문이다 한 마디로 비윤리적 행위가 처벌을 받지 않을 경우 올바른 일-- . , ,

을 한 직원은 아무것도 얻지 못하는 반면 옳지 못한 행동을 한 직원은 보상을 얻게 되는 결
과를 초래한다(Weaver & Trevino, 2001).
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러나 이제는 과연 이들이 상담가로서의 자질이나 필요한 권한을 갖고 있는지 그리고,

구체적으로 어떤 제도상의 역할이나 기능을 수행하고 있는지 등에 대한 답을 찾아야

한다 유사하게 윤리교육의 주체나 내용도 폐쇄형 질문을 통해 가장 기본적이고 필수적.

인 요소를 확인하는 데 그쳤다 이제는 이러한 내용을 좀 더 확장하여 누가 어떤 방식.

으로 어떤 기준에 의해 윤리교육을 주도하는지를 확인하고 개방형 질문을 통해 기관,

특성에 고유한 윤리교육 내용이 무엇이고 무엇이어야 하는지 등을 논의를 할 필요가,

있다.

지금까지 우리는 학자든 실무가든 모두가 공직윤리프로그램이 실제 어떤 모습으로

작동하고 있는지를 잘 모르고 있었다 이런 점에서 이 연구는 윤리프로그램의 요소별.

실태에 대해 일정한 안식을 제공했다고 본다 이제 우리는 더 이상 공직의 윤리프로그.

램이 스캔들이나 비리의 노출에 따른 순간적 대응책으로 존재토록 해서는 안 된다 실.

무가들 특히 정치인들이 공직윤리에 대해 가졌던 그릇된 시각이나 전략적 접근을 더,

이상 방관해서는 안 된다 이미 공직을 바라보는 국민들의 시각이나 공직의 윤리성에.

대한 기대 수준이 높아 졌고 공무원들도 더 이상 윤리를 자신의 행위나 행정 실제와,

무관한 것으로 보고 있지 않다 이러한 공직윤리에 대한 관심이나 기대는 사회 내에 나.

타나고 있는 근본적 변화에 대한 반응이라 할 수 있고 공직윤리프로그램은 바로 이러,

한 시대적 흐름의 변화를 잘 반영하는 일종의 개혁사업이라 할 수 있다 공직윤리에 대.

한 학문적 관심은 이러한 프로그램이 제대로 작동할 수 있도록 지속적으로 필요 충분･
조건을 살피고 창조적 대안을 창출하는 데 있음은 재론의 여지가 없다.
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