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국문초록

이직의도를 갖고 있지만, 실제 이직행위를 실현하지 않고 조직에

잔류한 조직구성원이 많아지면 개인은 물론이거니와, 조직효과성

이 저해될 수 있다. 특히 공무원의 경우 직업적 안정성이 상대적

으로 높은 편이므로 이직의도를 지녔을지라도 조직에 남아있을 가

능성이 더 높다. 이러한 측면에서 공무원의 이직의도 연구의 중요

성은 지속되고 있다.

공무원의 이직의도에 영향을 미치는 요인 중 조직적 요인에 초

점을 맞추어 공무원의 이직의도를 살펴보고자 하였다. 조직환경,

조직목표, 조직가치, 조직구성원, 조직문화, 조직구조 등 다양한 조

직 구성요소 중 본 연구는 특히 조직구조에 초점을 맞춰보고자 하

였다. 조직구조는 공무원 개인의 힘으로 바꾸기 역부족이고, 조직

상층부 차원에서 조직개편 등을 통해 바꾸고자 해도 쉽사리 바꿀

수 없는 특징이 있다. 공식적 기제로서 조직구조는 조직목표의 효

율적 달성을 위해 가장 효과적으로 업무를 연결하여 조직구성원을

조정·통제하는 기능을 수행하므로 공무원의 조직구조 인식은 조직

행태에 직·간접적으로 영향을 줄 수 있기도 하다.

조직구조 인식이 공무원의 이직의도에 미치는 영향이 세대에 따

라 달라지는지 여부도 검토하였다. 행정·조직관리, 인적자원관리

관점에서 세대 간 가치관 차이와 가치관에 기반한 행동의 차이가

중요한 요인으로 부각되고 있는 현실이다. 개인주의 성향이 더 높

은 밀레니얼 세대(20-30대) 공무원과 그 이외 세대(40-50대 이상)

공무원을 나누어 세대가 조직구조 인식과 상호작용하여 이직의도

여부에 영향을 미치는지 검정해보고자 하였다.

본 연구를 위해 한국행정연구원이 실시한 2019년 공직생활실태
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조사 자료를 활용하였다. 정치적·정실적 요소에 영향을 더 큰 영향

을 받는 고위공무원단(1급 및 2급)의 응답을 제외한 총 4,102명의

표본을 대상으로 분석을 실시하였다.

본 연구의 독립변수는 공식화·집권화·레드테이프 인식으로 측정

된 조직구조 인식이며, 조절변수는 세대 차이, 종속변수는 이직의

도이다. 다중회귀분석을 통해 조직구조 인식이 이직의도에 미치는

영향을 살펴본 결과, 조직구조 인식 중 집권화와 레드테이프가 높

을수록 이직의도가 높아짐을 확인하였다. 반면 다중회귀분석 결과

공식화는 이직의도에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 못했지

만, 공식화와 이직의도의 상관관계분석 결과에서는 음(-)의 상관관

계를 발견할 수 있었다. 조직구조 인식이 공무원의 이직의도에 미

치는 영향에 대한 세대 차이의 조절효과는 통계적으로 유의미하지

않았다.

본 연구의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 집권화와 레드테이프가

높을수록 이직의도가 높아지는 결과 및 공식화와 이직의도 간 음

(-)의 상관관계를 가진다는 결과를 통해 권한위임의 중요성 및 레

드테이프가 아닌 적정 수준의 절차·규정의 중요성을 확인할 수 있

다.

둘째, 조직구조 인식이 공무원의 이직의도에 미치는 영향에 있어

‘세대 차이’가 이 관계를 조절하지 못하였다. 그럼에도 불구하고 t-

검정 결과 세대별로 이직의도 모평균의 차이가 존재한다면, 이를

조직 내 사회화, 경력주기 관점에서 해석할 여지가 있게 된다. 세

대를 구별하여 세대별 조직관리를 하기보다는 전체 공무원의 유사

성에 초점을 맞춰 조직관리를 할 필요성이 생기게 되는 것이다.

주요어 : 이직의도, 조직구조, 공식화, 집권화, 레드테이프, 세대

학 번 : 2016-25137
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제 1 장 서론

제 1 절 연구의 배경 및 목적

직업공무원제도가 확립의 대상이 아닌 변화의 대상이 되고 있음에도

불구하고, 젊은 수험생들이 공무원이 되기 위해 시간과 비용을 아끼지

않는 이유는 직업공무원제도의 ‘안정성’에 매력을 느끼기 때문일 것이다

(강나율·김민영·박성민, 2019; 고길곤·박치성, 2010; 김상묵, 2005). 하지만

높은 경쟁률을 뚫고 공직에 입직했음에도 불구하고1), 이직(turnover) 하

거나, 이직의도(turnover intention)를 가진 공무원의 비율이 높아지고 있

다.

‘2013-2017년 일반행정직군 공무원 퇴사 현황’에 따르면, 최근 5년간

임용 3년 이내 퇴사한 공무원은 32명 → 54명 → 81명 → 138명 → 127

명으로 증가 추세를 보였으며, 총 432명에 달했다(박지연, 2019). 이직뿐

만 아니라 ‘이직의도’도 화두이다. 조선비즈가 경제 부처의 과장급 간부

500명을 대상으로 시행한 설문조사 결과, 응답자 100명 중 85명이 민간

으로 이직할 생각이 있다고 답하였다(이민아, 2020). 더불어 한국행정연

구원의 공직생활에 대한 인식조사와 공직생활실태조사에 따르면 일반직

공무원의 이직의도는 2015년 25.1%, 2016년 28.6%, 2017년 28.0%, 2018

년 28.1%, 2019년 30.1%로 증가 추세를 보이고 있다(조일형, 2015, 2016;

한국행정연구원, 2017, 2018, 2020).

조직이 본래 기능을 다하지 못하고 쇠락하고 있을 때, 이를 극복할 수

있는 대안으로 크게 두 가지 방안이 제시된다(Hirschman, 1970). 하나는

시장적 경쟁에 기초한 이탈(exit)이고, 다른 하나는 정치적 참여에 기초

1) 사이버국가고시센터에 따르면 최근 5개년 국가공무원 공개채용시험별 경쟁률은 5
급 공채 및 외교관후보자 시험의 경우 44.4 → 41.1 → 37.3 → 36.4 → 34, 7급
공채의 경우 76.7 → 66.2 → 47.6 → 46.4 → 46, 9급 공채의 경우 46.5 → 46.5
→ 41 → 39.2 → 37.2를 기록하고 있다(경쟁률은 2016년부터 2020년까지 시간순).
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한 항의(voice)이며, 이외에 이탈을 완화하고 항의를 활성화하는 역할을

수행하는 충성(loyalty)을 제시한다(박천희·홍은영, 2016; Hirschman,

1970). 이후 Rusbult, Zembordt, & Gunn(1982), Farrell(1983) 등이

Hirschman의 EVL 모형에 태만(neglect)을 추가하였다(박흥식·정주원,

2012에서 재인용). 이탈은 조직을 떠나거나 기존에 사용하던 상품·서비스

를 다른 회사의 것으로 바꾸는 단절 행동, 항의는 불평이나 개선 방향을

제시하는 것으로 주로 문제 상황을 개선하기 위한 의사소통 수단이며,

충성은 조직 등에 대해 가졌던 첫 태도를 유지하려는 반응, 태만은 불리

한 상황을 그대로 둔 채 업무에 관심을 멀리하는 반응을 의미한다(박흥

식·정주원, 2012). 이직은 이탈에 해당하는 것이며, 이직의도는 이직(이

탈)의 선행변수로 고려될 수 있다.

공무원의 이직이 조직의 안정성 및 조직성과에 부정적 영향을 미칠 수

있다는 연구결과가 존재한다(Meier & Hicklin, 2008; O’Toole & Meier,

2003). 하지만 적정 수준의 이직은 되려 조직에 도움이 될 수 있다는 역

U자형 관계(이직비용과 유지비용의 합이 최소가 될 때 적정 수준의 이

직이 달성됨)에 따르면(Glebbeek & Bax, 2004), ‘철밥통’을 걷어차는 공

무원이 늘어나는 현상은 공공부문 종사자의 유지비용이 줄어들고 폐쇄성

이 완화될 수 있다는 측면에서 긍정적으로 바라볼 수도 있다.

이러한 측면에서 조직관리를 접근한다면 공무원의 이직보다 중요한 것

은 ‘이직의도’를 가진 공무원을 어떻게 관리하느냐일 수 있다. 만약 조직

에 불만을 가진 구성원이 높은 이직의도를 지니고 있지만 조직에 잔류하

여 실제 이직행위를 통해 그 의도를 실현시키지 않는 경우, 조직 효과성

(organizational effectiveness)이 저하될 수 있기 때문이다. 즉, 이직의도

를 가진 조직구성원이 늘어나면 조직 내에 불성실한 업무 분위기가 형성

되고, 조직의 위기 가능성이 나타나게 된다(김정인, 2020).

본 연구의 문제의식은 공무원이 이직의도를 갖게 되는 상황이 ‘조직’

자체의 문제와 연관되는가에서 시작한다. 지금까지의 연구들은 조직적

측면보다 직무만족도, 개인-조직 적합도(Person-Organization Fit: P-O

Fit), 상대적 박탈감 등 ‘개인’적 요소에 초점을 맞춰 이직의도를 연구하
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는 경향이 강하였다(노종호·최진욱, 2018; 주효진, 2013; 허성욱·조일형,

2018). 본 연구는 개인적 요소에 영향을 미치는 근본적 원인으로서 ‘조

직’적 요소에 초점을 맞춘다. 조직은 “인간의 집합체로서 일정한 공동목

표를 추구하기 위해 의식적으로 구성한 사회적 체계”이며(오석홍, 2018),

공동목표를 달성하기 위해 의도적으로 형성된 구조로 외부환경과 식별되

는 경계를 지닌 특징을 보인다(김병섭·박광국·조경호, 2008). 조직에 소

속되었기에 비로소 이직의도를 포함한 다양한 조직행태를 보일 수 있게

되는 바, 조직의 존재가 조직구성원에게 미치는 영향을 간과할 수 없다.

간호사의 이직 및 이직의도에 관련된 연구 중에는 실제 이루어지는 이직

행위 자체는 개인적 요소에 의해 영향을 받는다고 해도, 이직의도에는

조직스트레스, 리더십 등 ‘조직’적 요소에 더 큰 영향을 받는다는 연구도

존재한다(Coomber & Barriball, 2007).

조직을 구성하는 다양한 요소(조직환경, 조직목표, 조직가치, 조직구성

원, 조직문화, 조직구조 등) 중에서 본 연구는 특히 ‘조직구조’에 초점을

맞춰보고자 한다. 조직구조가 조직목표를 효율적으로 달성하기 위해 가

장 효과적으로 업무를 연결하여 조직구성원을 조정·통제하는 기능을 수

행하기 때문이다(김정인, 2020). 즉, 개인이 아무리 바꾸고 싶어 해도 개

인의 힘만으로는 바꾸기 역부족이고, 조직 상층부 차원에서 특정 개혁을

통해 바꾸고자 해도 쉽게 바꿀 수 없는 것이 조직구조이다. 노무현 정부

당시 행정자치부 주도로 정부조직 전면에 걸쳐 실시되었던 팀제 개혁의

실패는 특정 개혁을 통해 조직구조를 바꾸는 것이 쉽지 않음을 보여준다

(박석희·주효진·김광국, 2007).

조직구조와 더불어 본 연구에서는 ‘세대’에도 초점을 맞추고자 한다.

지금까지 공무원의 이직은 승진적체 해소, 민간 부문의 특정 부문 공무

원 스카우트(예컨대 공정거래위원회나 국세청 공무원의 민간기업 또는

로펌으로의 이직(김양진, 2013)) 등에 기인한 것이 대부분이었다. 하지만

최근에는 입직 후 봉직 기간이 얼마 되지 않는 공무원이 이직하는 경우

가 늘어나고 있다. 이러한 현상에 대해 최근 공직에 입직하는 ‘세대’의

특징이 영향을 미치는 것이 아닌가 하는 의문이 들 수 있다. 세대와 관
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련한 기본 논의를 살펴보고, 밀레니얼 세대와 그 외 세대의 특성을 알아

본다. 조직구조 인식이 이직의도에 영향을 미치는지를 분석한 후, 세대에

따라 조직구조 인식이 이직의도에 미치는 영향이 달라지는지 확인해보고

자 한다.

제 2 절 연구의 대상 및 방법

1. 연구의 대상

본 연구는 설문조사를 통해 수집된 자료를 바탕으로 공무원이 인식하

는 조직구조의 특성이 공무원의 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지, 그

리고 세대 차이가 그 관계를 조절할 것인지를 탐구한다. 한국행정연구원

은 2011년 공무원 패널조사, 2012년 공직생활에 대한 인식조사를 시작으

로 효과적인 인적자원관리를 위한 정책수립에 활용될 수 있는 기초자료

를 제공하기 시작했으며, 2017년 통계청으로부터 국가통계 승인을 받아

‘공직생활실태조사’로 이름을 변경하여 매년 조사를 해오고 있다(한국행

정연구원, 2020).

주관적 인식자료라는 측면에서 한계가 있으나 중앙부처 및 광역자치단

체 소속 일반직 공무원을 모집단으로 한 공인된 국가통계 자료이므로,

이를 분석에 활용하였다. 중앙부처 및 광역자치단체 소속 일반직 공무원

을 모집단으로 하여, 다단층화확률비례(계통)추출로 추출한 4,111명을 대

상으로 2019년 8월 12일부터 9월 30일까지 수행한 E-mail 웹 조사를 통

해 획득한 인식자료(2019년 공직생활실태조사)를 활용하여 분석한다. 단,

본 연구에서는 고위공무원단 가급과 나급에 해당하는 1, 2급을 제외한

4,102명을 최종적인 분석 대상으로 할 것이다. 광역자치단체 소속 일반직

공무원의 경우 설문대상에 1, 2급이 없었으므로 원 데이터의 1, 2급은 모

두 중앙부처 소속이라고 할 수 있다. 고위공무원단의 경우 인사관리에
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있어 정치적 영향 내지 정실적 개입의 가능성이 높을 수 있다(김렬,

2016). 또한 관피아 문제로 퇴직 후 재취업이 여의치 않은 상황이므로,

고위공무원단 소속 공무원은 정치권의 눈치를 더 볼 수밖에 없다(윤견

수, 2018). 따라서 이들의 이직의도에 ‘조직구조’가 미치는 영향은 다른

계급에 비해 크지 않을 것이라는 판단하에 고위공무원단 가급, 나급에

해당하는 1, 2급을 분석 대상에서 제외하였다.

2. 연구의 방법

본 연구는 소속기관 유형, 성별, 직급, 혼인여부, 교육수준, 재직기간,

채용유형 등 인구사회학적 변수가 이직의도에 미치는 영향을 통제한 상

태에서, 조직구조 인식을 독립변수, 이직의도를 종속변수, 세대 차이를

조절변수로 하여, 조직구조 인식이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과

세대에 따라 조직구조 인식이 공무원의 이직의도에 미치는 영향이 달라

지는지 여부를 분석하고자 한다.

주요 변수를 대상으로 기초통계분석, 상관관계분석, 다중회귀분석을 실

시한다. 본 연구의 분석에는 SAS 9.4 프로그램을 사용할 것이다.
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제 2 장 이론적 논의 및 선행연구 검토

제 1 절 이직의도

1. 이직의 개념

이직(turnover)은 현재 조직을 이탈하는 행위(고대유·강제상·김광구,

2015), 조직구성원이 조직으로부터 영구적으로 떠나는 것(permanent

withdrawal)을 의미한다(George & Jones, 2012). 직원이 스스로 일을 그

만두는 자발적 이직(voluntary turnover), 조직에 의해 직원이 해고되는

비자발적 이직(involuntary turnover), 특정 요건을 충족하여 직장을 떠

나는 은퇴(retirement)를 포함하는 개념이다(Selden & Moynihan, 2000).

자발적 이직은 의사결정 주체의 처우, 근무조건, 직무에 관한 인식전환에

기인한 이직을, 비자발적 이직은 기타 환경적 요인(예: 질병, 해고 등)에

기인한 이직을 의미한다(고대유·강제상·김광구, 2015).

자발적 이직에 초점을 맞춰 이직 의사결정을 과정(process) 모형으로

설명한 연구(Mobley, 1977)에 따르면. 조직 내에서 불만을 경험한 개인

은 논리적 단계를 거쳐 조직을 그만둘지 여부를 생각하게 되며, 이직의

도(turnover intention)는 실제 이직을 하기 전 마지막 단계라고 설명했

다. ‘현재 직무에 대한 평가’ → ‘직무만족/불만족의 경험’ → ‘퇴직 여부

에 대해 생각’ → ‘퇴직시 편익과 비용을 평가’ → ‘대안 탐색 의도’ →

‘실제 대안 탐색’ → ‘대안 평가’ → ‘대안과 현 직무의 비교’ → ‘퇴직할

지 머무를지 고려’ → ‘퇴직/잔류 행위’와 같은 단계를 거쳐 이직이 일어

날 수 있다고 보았다(Mobley, 1977).

개인의 의사결정으로서 나타나는 ‘이직’은 인적자본(human capital) 이

론과 사회자본(social capital) 이론 두 관점에서 조직성과에 긍정적인 영

향과 부정적인 영향을 동시에 미칠 수 있는 것으로 연구되고 있다

(Abbasi & Hollman, 2000; Meier & Hicklin, 2008; Wynen, Van
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Dooren, Mattijs, & Deschamps, 2019). 인적자본 이론은 이직 발생시 그

동안의 경험과 훈련을 통해 축적된 지식, 기술, 능력에 손실과 조직 기억

상실(loss of organizational memory)로 인해 조직성과에 부정적인 영향

이 있을 수 있다고 본다(Ployhart, Nyberg, Reilly, & Maltarich, 2014).

사회자본 이론에 따르면 높은 이직이 사회적 유대를 손상시키고 동료 간

신뢰에 부정적 영향을 미칠 수 있다고 본다(Wynen et al., 2019). 두 이

론을 종합해보면 이직은 조직 노하우 유출, 조직의 분위기 저해, 신규 인

력 채용에 따른 비용 발생 등의 문제를 일으킬 수 있다(이찬수·김태운,

2020).

반면 이직을 통해 기존 관행에 도전하는 새로운 아이디어가 도입될 때

인적자본이 증가되며(Abelson & Baysinger, 1984), 개인-조직 적합성의

증대로 성과가 향상될 가능성이 존재한다는 연구결과가 존재한다

(Moynihan & Pandey, 2008). 직원 간 이동이 잦을수록 서로 다른 부서,

기관 간 협력이 촉진될 수 있다는 주장도 존재한다(Wynen et al., 2019).

이처럼 조직을 탈퇴(exit)하는 ‘이직’ 행위 자체는 조직성과에 긍정적일

수도 있고 부정적일 수도 있는 양면적 특징을 갖는다. 하지만 ‘이직의도’

를 가진 채 조직에 남아있을 때는 조직효과성에 부정적 영향을 미친다

(Jung, 2010). 본 연구는 조직효과성에 양면적인 영향을 미치는 ‘이직’ 행

위가 아닌 부정적 영향을 미치는 ‘이직의도’에 초점을 맞추고자 한다.

2. 이직의도의 개념

이직의도(turnover intention)는 조직을 떠나고자 하는 의식적

(conscious)이고 의도적인(deliberate) 의지(Tett & Meyer, 1993), 조직구

성원이 자신의 조직을 이탈하고 싶어하는 의지(고대유·강제상·김광구,

2015), 조직구성원이 직무수행 과정의 불만족으로 인해 현재의 직무상황

과 조직을 이탈하려는 의도(강제상·김광구·김영곤, 2011), 현재 근무하는

조직을 떠나고자 하는 의향(김정인, 2020)으로 정의된다. 이직의도는 직
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원들이 고용에 대해 지닌 전망을 반영하며(Bright, 2008), 대체로 이직의

강력한 전조로 해석된다(Egan, Yang, & Bartlett, 2004). 이직의도는 인

지 부조화(cognitive dissonance), 감정 부조화(emotional dissonance), 직

무스트레스(job stress), 직무소진(burnout) 등과 함께 조직구성원의 부정

적 직무태도를 대표하는 행태 중 하나이다(김정인, 2020).

이직의도는 조직구성원이 조직을 향해 지니고 있는 태도를 반영한다.

개인의 지각(perception)과 판단(judgment)의 유용한 조짐 내지 신호로

작용할 수 있으므로 ‘의도’ 연구는 중요하다(Mobley, 1977). 심리학 연구

는 이직의도와 실제 이직 간에 정의 관계가 있음을 밝혀내고 있기도 하

다(Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000). 조직구성원의 이직의도 측정은 그

들의 실제 퇴사/이직 성향을 파악하는 데도 도움이 될 수 있는 것이다.

이직의도를 가졌다고 하여 반드시 이직을 하는 것은 아니며, 이직의도

가 없다고 해도 환경변화에 따라 이직을 행할 수 있다. 다만, 이직의도는

실제 조직으로부터의 이탈(exit)로 이어지거나, 항의·불만표시(voice)로

나타날 수 있으므로 조직 입장에서는 중요한 관리 대상이 된다

(Hirschman, 1970). 즉, 이직의도는 조직구성원의 부정적 직무태도를 진

단하는 대표적 변수로 판단되므로, 공공부문 내 종사자의 이직의도 연구

는 가치가 있다고 할 수 있다(고대유·강제상·김광구, 2015).

3. 이직의도의 형성

조직관리에 있어 이직의도가 중요하다면 이직의도가 어떠한 과정을 거

쳐 형성되는 것인지 파악해 볼 필요가 있다. 이직의도의 발생 과정을 살

핌으로써 이와 관련한 조직관리의 주요 쟁점 및 방향을 설정해볼 수 있

기 때문이다. 이직의도의 형성 과정은 기대이론, 인적자본이론, 공정성이

론, 2요인이론, 사회교환이론 등을 통해 살펴볼 수 있다(Ngo-Henha,

2017).
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1) 기대이론(expectancy theory)과 이직의도의 형성

기대이론은 일정한 노력이 일정 수준의 성과를 가져올 수 있을 것이라

는 주관적 믿음인 기대치(expectancy), 개인이 지각하는 성과와 보상의

상관관계에 대한 인지도를 의미하는 수단성(instrumentality), 그러한 결

과의 매력성을 의미하는 유인가(valence)에 따라 동기부여 정도가 결정

된다고 본다(Vroom, 1964). 기대가 긍정적 방향으로 충족되면 사람은 만

족하며, 부정적인 방향으로 충족되면 사람은 불만족하게 된다. 특정 결과

발생 이전에 형성된 기대와 특정 결과 발생 이후의 평가가 결합되어 그

결과에 대한 만족 여부가 결정된다.

기대이론에 따르면 조직구성원은 특정 기대와 주관적 가치를 갖고 조

직에 들어오며, 조직에 의해 그가 가진 기대와 가치가 충족되면 조직구

성원으로 남고자 결정한다. 그러한 기대가 충족되지 않으면 태만이나 이

직의도와 같은 부정적 행태가 나타날 수 있다. 조직구성원의 기대치를

평가하고 만족시키기 위한 관리 노력은 특히 유능한 직원을 유지하는 전

략이 될 수 있으며, 이를 통해 이직의도를 줄일 수 있게 된다.

2) 인적자본이론(human capital theory)과 이직의도의 형성

인적자본이론은 교육, 훈련, 개발 등이 생산성과 임금에 긍정적인 영향

을 미친다고 가정한다(Becker, 1993). 특히 교육이 조직구성원의 생산성

을 증가시키는데 중요하다고 보며, 이러한 관점에서 조직구성원의 생산

성 수준을 향상시키기 위해 조직적 차원에서 행하는 투자가 중요해진다.

인적자본이론 관점에서는 조직구성원의 교육, 훈련, 발전을 위해 행하는

관리 노력이 의도치 않게(unexpectedly) 조직구성원의 이직의도로 이어

질 수 있다. 조직구성원에게 행하여진 교육·훈련은 그들의 직업적 안정

성을 높이고, 나아가 더 나은 보수와 경력관리를 위해 이직의도를 형성

할 가능성이 생길 수 있기 때문이다.
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3) 공정성이론(equity theory)과 이직의도의 형성

공정성이론은 개인이 직무수행에 있어 들인 투입(노력)과 획득한 산출

(보상)의 비율을 준거인(준거집단)의 그것과 비교하여 공정성을 판단하

고, 인지된 보상의 불공정성(felt negative inequity)을 줄이는 방향으로

행동한다는 이론이다(Adams, 1965). 준거인(준거집단)에는 동료, 서로 다

르지만 비슷한 역할을 하는 개별 구성원이 포함될 수 있다. 투입(input)

에는 개별 조직구성원의 경험, 기술, 노력이 포함될 수 있고, 산출

(output)에는 보수, 부가혜택, 보상이 포함된다.

공정성이론은 사람들이 불평등을 느낄 때 ‘공정성(equity)’을 유지하는

방향으로 행동한다고 가정한다. 자신이 영향을 미칠 수 있는 투입 정도

나 산출의 방향을 바꿈으로써 인지된 보상의 불공정성을 줄이고자 한다.

공정성이론의 관점에서 이직의도는 인지된 불공정성을 해소하기 위한 하

나의 대안으로 볼 수 있다. 따라서 공정한 업무 환경을 유지하기 위한

관리 노력은 이직의도를 방지하기 위한 전략으로 간주될 수 있다.

4) 2요인이론(two factor theory)과 이직의도의 형성

2요인이론은 만족과 불만족은 연속선 상의 개념이 아니라 전혀 별개의

차원의 개념이라는 가정하에 위생요인(hygiene factor)과 동기요인

(motivation factor)을 구별한다(Herzberg, 1966). 위생요인은 보수, 작업

요건, 근무조건, 조직의 방침, 대인관계, 직위와 관련되는 것으로 불만족

과 관련된다. 위생요인이 충족되면 근로자의 불만족은 해소되지만, 위생

요인이 충족된다고 해서 만족이 증가하지는 않는다고 가정한다. 동기요

인은 승진, 직무 자체, 성취감, 책임부여, 사회적 인정 등으로 직무만족의

결정요인이다. 조직구성원의 능동적 행위를 유도하기 위해서는 위생요인

을 제거하여 불만족을 낮추고, 동기요인을 적극적으로 강화하는 방안을

모색할 필요가 있다고 한다.
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2요인이론에 비추어 볼 때 조직구성원은 자신의 직무만족에 기여하던

요소(동기요인)이 부정적인 영향을 받기 시작할 때, 이직의도를 형성하게

된다. 예컨대 조직구성원이 그들의 직무가 더 이상 그들의 경력 발전에

도움이 되지 않는다고 생각하기 시작할 때, 혹은 그들의 직무가 더는 흥

미롭지 않거나 충분한 인정을 받지 못한다고 느낄 때 이직의도가 형성된

다. 관리자는 조직구성원의 이직의도를 억제하기 위해 동기요인을 최적

화할 수 있는 방안을 모색하게 된다.

5) 사회교환이론(social exchange theory)과 이직의도의 형성

사회교환이론에 따르면 두 사회적 실체 간 관계는 당사자들이 암묵적

혹은 명시적으로 동의한 사회적 규칙과 교환 규범을 그들이 얼마나 존중

하는지에 달려있다(Cropanzano & Mitchell, 2005). 사회적 규칙과 교환

규범이 명시적인 협상 규칙은 물론이고 상호주의 원칙을 포함한다하는

데, 상호주의 원칙은 사람은 그가 다른 사람을 대하는 방식에 따라 대우

받아야 한다는 원칙이다.

사회교환이론은 조직구성원은 네트워크로 연결되어 있으며, 이 네트워

크가 조직 내에 머물거나 조직을 떠나려는 의도에 영향을 미칠 수 있다

고 본다(Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008). 사회교환이론 관점에서

이직의도는 관리자나 동료 등이 암묵적/명시적으로 합의한 규칙을 존중

하지 않아 발생하는 결과물이며, 이 경우 조직구성원은 자발적으로 이직

을 결심할 수 있게 된다. 이러한 관점에서 암묵적/명시적으로 합의한 규

칙을 강화하고 준수하고자 하는 관리 노력은 특히 유능한 직원의 이직의

도를 줄이고자 하는 전략이 될 수 있다.
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6) 종합적 논의

이직의도가 형성되는 과정은 매우 다양하다. 이직의도의 형성을 설명

하는 다양한 이론의 존재는 조직구성원의 이직의도에 미치는 영향요인

및 이직의도 관리전략 역시 다양하게 존재할 수 있음을 방증한다.

4. 이직의도의 영향요인

이직과 이직의도는 연속선 상의 개념인바, 이직과 이직의도의 영향요

인을 배타적으로 구분하기는 힘들다. 따라서 본 연구는 이직과 이직의도

의 영향요인을 함께 살펴볼 것이다. 먼저 이직에 영향을 미치는 요인을

메타분석한 연구를 중심으로 살펴본다. 이직과 관련 있는 요소를 외부요

인(external factors), 직무 관련 요인(work-related factors), 조직구성원

개인적 특성(personal characteristics of employees)으로 나누거나

(Pettman, 1973), 이직과 상관성이 있는 요소들을 외부적 연관성

(external correlates, 예: 고용 인식, 실업률, 입직률, 노조 존재 여부), 직

무 연관성(work-related correlates, 예: 보수, 성과, 역할 명확성, 작업 반

복성, 직무만족, 보수·업무·감독·동료·승진기회에 대한 만족, 조직몰입),

개인 연관성(personal correlation, 예: 연령, 정년보장, 성별, 경력, 교육수

준, 혼인여부, 부양가족 수, 적성 및 능력, 지능, 행동 의도, 기대일치도)

으로 종합한 연구(Cotton & Tuttle, 1986)가 대표적이다.

다음으로 이직의도에 영향을 미치는 요인을 메타분석한 연구를 살펴본

다. 이직의도의 예측변수를 인구통계학적(demographic), 업무 관련

(work-related), 업무 환경(work environment), 태도/인식

(attitudes/perceptions) 범주로 나누어 살피거나(Kim & Kao, 2014), 이직

의도에 영향을 미칠 수 있는 요인을 개인(individual), 직무특성(job

characteristics), 인사 관행(HRM practices), 업무 환경(work

environment)으로 나누어 분석하였다(Moynihan & Landuyt, 2008). 세분
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화해보면 개인적 요인은 주요 소득원인지 여부, 가족 구성원의 수, 연령,

재직기간, 해당 지역 거주 기간, 교육수준, 성별, 소수인종 여부로 구성된

다. 직무특성은 직무만족, 업무량, 감독자로, 인사 관행은 소득, 수당, 지

각된 공정성, 승진, 가정친화적 정책, 다양성관리 정책, 직원개발로, 업무

환경은 충성도, 권한위임, 항의 가능성(voice)으로 구성된다고 보았다

(Moynihan & Landuyt, 2008).

이직과 이직의도의 영향요인을 종합하여 정리해보면, 이직의도의 영향

요인은 크게 개인적(individual) 요인과 조직적(organizational) 요인, 환

경적 요인(environmental)으로 나눌 수 있다(Cho & Song, 2017).

5. 국내 공공부문 종사자의 이직의도에 관한 선행연구

이직의도의 영향요인을 크게 개인적, 조직적, 환경적 요인으로 나눌 수

있음을 확인하였다. 이를 바탕으로 국내 공공부문 종사자의 이직의도는

어떻게 분석되고 있는지, 특히 어떠한 요인으로 인해 이직의도를 갖게

되는지 살펴보고자 한다.

1) 특정 직무 분야 공무원 대상 이직의도 연구

국내 공공부문 종사자의 이직의도에 관한 연구는 경찰 공무원, 사회복

지 공무원, 교정직 공무원, 소방 공무원 등 특정 직무 분야의 공무원을 대

상으로 한 연구가 주를 이룬다(유상엽·한승주, 2017; 한승훈, 2019; 허성욱·

조일형, 2018). 특정 직무 분야 공무원의 경우 정서적 고갈, 직무스트레스,

체념적 침묵, 조직냉소주의, 직무탈진감, 직무요구, 관계갈등, 역할모호성,

심리적 위축감 등이 높을수록 이직의도가 증가하고, 직무 배태성과 방어적

침묵이 높아지는 경우 이직의도는 감소했다(허성욱·조일형, 2018). 특정 직

무 분야 공무원을 대상으로 한 이직의도 연구 결과는 [표 1]과 같다.
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연구자 연구대상 주요 변수 분석 방법

고대유
·

강제상
·

김광구
(2015)

전국 교정조직
공무원 383명

독립변수: 조직침묵

매개회귀분석
매개변수: 조직냉소주의

조절변수: 자기효능감

종속변수: 이직의도

분석결과: 조직침묵은 이직의도에 정(+)의 영향을 미침, 조직냉소
주의의 매개효과가 존재하며 자기효능감은 조직침묵이 이직의도에
미치는 효과를 감소시킴

김헌주
·

장혁란
(2015)

사회복지사
814명

독립변수: 임파워먼트
구조방정식

모형
매개변수: 직무만족, 조직몰입

종속변수: 이직의도

분석결과: 임파워먼트는 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미침,
직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미침, 직무만족과 조직몰입은
이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 매개됨, 임파워먼트는
이직의도에 직접 영향을 미치지는 않음

박성수
(2002)

서울지방경찰청
450명

독립변수: 직무스트레스, 관계스트

레스, 조직구조 스트레스
분산분석

상관관계분석
회귀분석종속변수: 이직의도

분석결과: 스트레스 요인은 이직의도에 정(+)의 영향을 미침

오태곤
(2013)

G지방경찰청
경찰서/지구대
경찰관 228명

독립변수: 개인-환경 적합성 분산분석

다중회귀분석종속변수: 이직의도 및 조직몰입

분석결과: 개인-환경 적합성은 이직의도에 부(-)의 영향을 미침

이강훈
·

이창한
·

김연수
(2010)

전국 49개
보호관찰기관
458명

독립변수: 조직·업무특성(동료 관계,
업무량, 역할모호, 승진, 역할갈등),
탈진(정서, 비인격화, 개인적 성취감
결여), 직무만족

회귀분석

종속변수: 이직의도

분석결과: 역할갈등, 승진, 동료관계 및 탈진은 이직의도에 정(+)의
영향을 미침, 직무만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 미침

[표 1] 특정 직무 분야 공무원 대상 이직의도 연구
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특정 직무 분야 공무원의 이직의도 연구에서 이직의도의 영향요인을

구별해보면 다음과 같다. 직무스트레스, 개인-환경 적합성, 탈진, 직무만

족, 역할과다, 대인관계, 역할갈등, 심리적 계약, 고용불안, 적합도, 기관

장의 리더십 등 개인적 요인과 관련된 논의와 조직침묵, 조직·업무의 특

성, 업무량, 조직문화 등 조직적 요인 및 물리적 환경 등 환경적 요인으

로 구별할 수 있다.

다만 특정 직무 분야 공무원의 경우 상대적으로 동질성이 높기 때문

에, 직무 분야가 같은 경우라면 이전 연구에서 확인된 결과를 바탕으로

조직관리를 시도해 볼 가치가 있다. 반면 특정 직무 분야 공무원의 이직

의도에 관한 연구결과를 다른 직무 분야나 일반직 공무원에 일반화하여

적용하기가 쉽지 않다(노종호·최진욱, 2018).

임창호
(2016)

대전지방경찰청

372명

독립변수: 물리적 환경, 역할과다,
대인관계, 쇄신지향, 역할갈등 구조방정식

모형매개변수: 직무만족

종속변수: 이직의도

분석결과: 역할과다/역할갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 미침,
쇄신지향은 이직의도에 직무만족을 매개로 정(+)의 영향을 미침

전숙영
·

이창원
(2017)

요양보호사
697명

독립변수: 분배공정성 상관관계분석
회귀분석
심층면접종속변수: 이직의도 및 조직몰입

분석결과: 분배공정성은 이직의도에 부(-)의 영향을 미침

정원식
·

정한식
(2013)

창원시설공단
및

창원경륜공단
500명

독립변수: 심리적 계약, 고용불안,

직무특성 구조방정식

모형매개변수: 직무만족

종속변수: 이직의도 및 조직몰입

분석결과: 정규직의 이직의도 성향이 비정규직에 비해 더 높았으며,

직무만족의 매개효과가 존재함
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2) 일반행정직 공무원 대상 이직의도 연구

이처럼 특정 직무 분야의 공무원을 대상으로 한 이직의도 연구는 활발

하지만, 일반행정직 공무원을 대상으로 한 이직의도 연구는 상대적으로

간과되어 왔다(유상엽·한승주, 2017). 특정 직무 분야 종사 공무원의 이

직의도는 직무의 특수성에 기반한 경우가 많으므로, 연구결과를 일반행

정직 공무원에 그대로 적용하기도 어렵다(노종호·최진욱, 2018; 유상엽·

한승주, 2017).

일반행정직 공무원의 이직의도를 대상으로 한 연구를 살펴보면 다음과

같다. 노종호·최진욱(2018)은 중앙과 지방 행정직 공무원 2,070명을 대상

으로 하여, 직무만족은 이직의도에 부정적 영향을, 직무스트레스와 업무

량은 이직의도에 긍정적인 영향을 미치는 것을 발견했다. 이 과정에서

직무관련 의사소통은 변수 간 관계를 조절하는 것으로 나타났다.

박희서·오세윤·노시평(2001)은 광주의 행정직/교육직 공무원 751명을

대상으로 하여, 일선공무원의 역할스트레스(역할갈등, 역할모호성)가 매

개변수(직무성과, 공사갈등, 직무만족, 생활만족 등)를 거쳐 이직충동에

영향을 미침을 발견했다.

양승범(2009)은 서울시 구청에 근무하는 지방 행정직 공무원 223명을

대상으로 하여, 직무관여와 내적동기부여가 이직의도에 유의미한 영향을

미치는 것으로 분석했다. 해당 연구에서는 여가활동수준, 급여수준, 동료

및 상급자 관계가 이직의도에 유의미한 영향을 주는지에 대해 결론을 내

리지 못하였다.

유상엽·한승주(2017)가 중앙부처의 개방형 직위 임용 공무원 100명을

대상으로 진행한 연구 결과, 협업이 곤란하다고 느낄 때 이직의도가 높

아지고, 조직몰입도가 높아질 때 이직의도가 낮아지는 것으로 나타났다.

개방형 직위를 통해 임용된 자들의 전문가주의(professionalism)는 이직

의도에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

공무원의 경우 직업안정성이 상대적으로 높으므로, 이직의도를 가지고

있다 하더라도 이것이 실제 이직행위로 이어질 가능성은 낮은 편이다(고
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대유·강제상·김광구, 2015). 이직의도를 가진 조직구성원은 동기부여 수

준이 떨어지고 직무불만족이 높은 것으로 보이는데, 이러한 상황은 개인

의 성과는 물론이거니와 조직성과에도 부정적인 영향을 미칠 수 있다(고

대유·강제상·김광구, 2015). 본 연구는 이직의도에 영향을 미치는 요인

중 조직적 요인의 인식에 관심을 둔다. 조직구조 요인이 경찰관의 스트

레스에 영향을 미치고, 스트레스가 이직에 미치는 영향을 탐구한 연구

(박성수, 2002)와 같이 조직적 요인이 이직의도의 근본적 요인이 될 수

있다는 가정하에, 특히 조직의 여러 구성요소 중 조직구조 인식이 이직

의도에 미치는 영향을 살피고자 한다.

제 2 절 조직구조

1. 조직구조의 정의 및 조직문화와의 비교

조직구조(organizational structure)의 개념 정의는 학자별로 다양하다:

조직구성원들의 유형화된 교호작용(patterned interaction)(오석홍, 2018);

직무나 과업을 공식적으로 분할, 그룹화, 조정하는 방법(Robbins &

Judge, 2018); (1) 개인과 부서에 할당된 공식적인 과업의 집합, (2) 권한

계통(lines of authority), 의사결정의 책임성, 계층 수준의 수, 관리자의

통제 범위를 포함하는 공식적인 보고관계, (3) 부서 전체적으로 직원들의

효과적인 조정을 보장하는 시스템(Daft, 2016); 조직 내 계층 수준의 배

열과 전문화된 단위(specialized unit)와 직위 및 이를 규율하기 위한 공

식적 규칙(Rainey, 2014); 조직 내의 구성원, 부서 및 여타 하위체계의

배열(Fry, 1982); 조직구성원들의 유형화된 상호작용으로서의 시스템과

패턴(Scott, 1981). 다양한 개념 정의를 참고하여, 본 연구는 조직구조를

조직구성원의 상호작용에서 나타나는 일정한 공식적 질서로 정의한다.

조직구조는 조직구성원의 행동에 영향을 준다고 여겨지며(김영호·류은
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영·류병곤, 2012), 조직구성원 개인의 차이가 초래할 수 있는 영향을 최

소화하거나 이를 조절하도록 설계되고 또 조직의 의사결정 과정에 영향

을 주는 기능을 수행한다(김태룡, 2016).

조직구조와 유사한 개념 요소로는 조직문화가 있다. 조직문화

(organizational culture)는 조직을 구성하는 사람들이 공유하는 생활양식

내지 행동양식의 총체(오석홍, 2018)이다. Schein(2010)은 조직문화를 집

단이 공유하는 기본 가정의 패턴으로 정의했으며, 외부적응(external

adaptation)과 내부통합(internal integration) 문제를 해결함에 있어 충분

한 효과가 있어 타당하다고 학습된 것으로서, 문제를 인식·생각하고 느

끼는 올바른 방법으로 간주되어 새로운 구성원에게 전달되어야 하는 것

으로 본다. 조직문화는 집단의 정체성을 강화하고, 외부환경에 대응 방향

성을 제시하며 조직의 안정성에 기여하는 긍정적 측면이 있지만, 환경의

불확실성 증가에 기민하게 대처하기 어렵고, 다양성 확보가 어려우며 통

합과 조정을 곤란하게 하는 문제점도 안고 있다(김정인, 2020).

조직연구에 있어 조직구조와 조직문화 간 관계에 대한 연구가 거의 이

루어지지 않고 있음이 지적되기도 한다(이종찬·이덕로, 1998). 그들은

Ouchi(1980)의 견해를 이유로 들어 조직구조가 전통적인 조직통제 기제

라고 한다면 조직문화는 그것을 대체하는 기제로 인식되고 있기 때문에

조직구조와 조직문화 간 관계에 대한 연구가 잘 이루어지지 않는다고 보

았다.

최근 조직구조와 조직문화 간 관계를 살핀 연구를 검토하면 다음과 같

다. 조직구조가 조직구성원의 행동에 영향을 미치는 공식적 기제라면, 조

직문화는 비공식적 기제라고 할 수 있다(김계욱·김용민, 2015). 즉, 전자

는 규정을 통해 명문화되어 있으며, 후자는 조직구성원 사이의 암묵적

규범인 셈이다. Janicijevic(2013)은 조직문화는 조직구조를 정당화하고,

조직구조는 조직문화를 제도화한다고 본다. 가정, 가치, 규범, 태도 등과

관련되는 조직문화는 조직구조 설계자들의 맥락, 참조의 틀을 형성하며,

조직구조의 구현을 촉진하거나 지연시킬 수 있다. 즉, 조직문화는 조직구

조를 통해 조직구성원에게 부여되는 행동과 결정 권한을 유효한 가치와
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맥락 속에서 정당화(legitimize)한다. 반면, 조직구조는 조직문화를 제도

화(institutionalize)하여, 조직의 가치, 규범, 태도를 반영하여 기존 조직

문화를 강화하거나 변화시킬 수 있다(Janicijevic, 2013).

본 연구에서는 조직구조와 조직문화가 상호작용한다는 인식하에, 공식

적 기제로서의 조직구조와 비공식적 기제로서의 조직문화 개념을 구분하

여 사용한다. 특히 조직구성원이 제도화된 조직구조를 어떻게 인식하는

지에 초점을 맞춰 분석을 진행하고자 한다.

2. 조직구조의 구성요소

조직구조의 구성요소를 모두 나열하는 것은 불가능하므로, 조직구조에

관심을 가져온 학자들은 ‘공약수적’ 지표에 초점을 맞춰 연구를 진행해

왔다(오석홍, 2018). 조직구조의 특성을 나타내는 다양한 차원의 지표를

사용하여 조직구조를 측정해 온 것이다(류은영·류병곤, 2012).

Leifer & Huber(1977)는 기계적 구조와 유기적 구조를 측정하기 위한

변수로 권한(authority), 유연성(flexibility), 불필요한 요식(red-tape), 신

뢰(trust), 혁신(innovation), 위험감수(risk-taking)를 제시하였다(유상엽,

2013). 작업 전문화(work specialization), 부서화(departmentalization), 명

령체계(chain of command), 통제범위(span of control), 집권화 및 분권

화(centralization & decentralization), 공식화(formalization), 경계확장

(boundary spanning) 등이 제시되기도 한다(Daft, 2016; Robbins &

Judge, 2018).

여러 구성요소 중 공식화, 집권화, 복잡성의 세 요인이 일반적으로 통

용되는 조직구조의 구성요소라고 할 수 있다(류은영·류병곤, 2012; Child,

1972). 공식화(formalization)는 조직구조와 절차가 서면 규칙과 규정에서

공식적으로 확립되는 정도, 집권화(centralization)는 권력과 권한이 조직

의 상층부에 집중된 정도, 복잡성(complexity)은 하위부서, 계층의 수 및

전문화를 통해 측정되는데 수평적(horizontal) 복잡성은 하위부서와 개인
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에 걸쳐 전문화된 분업을, 수직적(vertical) 분화는 조직 내 계층의 수를

가리킨다(오석홍, 2018; Daft, 2016; Rainey, 2014; Robbins & Judge,

2018). 장소적 분산(spatial dispersion)도 복잡성에 포함되는 요소가 될

수 있는데 측정지표로는 공간적으로 분리된 업무수행장소의 수, 물적 시

설이 장소적으로 분산되어 있는 정도, 분산된 시설과 주사무소의 거리,

장소적으로 분산된 인원수 등을 들 수 있다(오석홍, 2018).

그 밖의 구성요소로서 번문욕례(繁文縟禮) 혹은 레드테이프(red-tape)

는 부담스러운 행정규칙과 요구사항으로, 통제범위(span of control)는

관리자가 감독하는 하급자의 수로 정의된다(Rainey, 2014). 규모(size)는

대개 조직구성원의 수(number of employees)로 정의되는데, 최근 네트워

크 조직 등 새로운 형태의 조직이 등장하면서 지표의 중요성이 많이 떨

어지고 있다(오석홍, 2018).

조직구조는 조직구성원의 행동 양식에 공식적·비공식적 영향을 미칠

뿐 아니라, 커뮤니케이션의 통로 역할, 권한이 행사되고 어떠한 결정이

이루어지고 난 후 실행에 옮겨지는 과정을 규정하는 기능을 담당한다(김

정인, 2020). 조직구성원의 인식에 직접 영향을 미치는 조직구조의 구성

요소를 크게 공식화, 집권화, 레드테이프로 대별하여, 이 요소들을 이직

의도에 영향을 미치는 조직구조 인식의 측정변수로 활용하고자 한다.2)

공식화는 신축성·자율성·대응성을 저하하는 측면에서, 집권화는 재량권·

창의성 저하, 권위주의화, 참여 제한으로 이어질 수 있는 측면에서, 레드

테이프는 불필요한 요식으로서 형식주의화, 업무의 비효율성, 목적전치

현상의 부작용을 일으킬 수 있다는 측면에서 공무원의 불만 요소로 작용

할 수 있기 때문이다.

다만 레드테이프가 조직구조의 구성요소가 될 수 있는가에 대한 이견

이 존재할 수 있다. Rainey(2014)는 레드테이프를 조직구조의 구성요소

로 다루고 있고, Buchanan(1975)도 레드테이프를 ‘구조 현저성(structure

2) 조직구조의 일반적 구성요소 중 복잡성은 이경은·전영한(2020)의 연구에서 ‘계층
적 분화’ 항목으로 측정된 적이 있다. 그러나 본 연구가 활용한 한국행정연구원
의 2019년 공직생활실태조사의 경우 2차 자료의 한계로 수평적 분화, 수직적 분
화 및 장소적 분화를 측정하기에 어려움이 있다. 따라서 조직구조 인식을 측정함
에 있어 복잡성은 배제하였다.
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salience)’의 하나로 연구하였다(이경은, 2019에서 재인용). 국내에서는 김

병섭(1996)이 공식화와 공식화의 부정적 측면으로서 레드테이프를 구분

하여 연구를 진행하였다. 이러한 선행연구에 기초하여 본 연구도 레드테

이프를 조직구조의 구성요소로 다루고자 한다.

3. 조직구조와 관련한 선행연구

조직구조와 조직효과성, 개인의 행태와 관련한 선행연구와 본 연구에

서 살펴보고자 하는 조직구조의 구성요소(공식화, 집권화, 레드테이프)와

관련한 선행연구를 차례로 살펴본다.

Lee(2020)는 조직구조, 정치적 통제, 내부적 체제 반응성(internal

system responsiveness)이 내부고발 행위에 미치는 영향을 검토하였다.

조직구조와 관련하여서 중간관리자와 고위관리자의 넓은 통제범위가 내

부 고발행위에 서로 다른 영향을 미침을 확인하였다. 계급이 낮은 관리

자의 경우 잘못된 행위를 폭로함에 있어 고위관리자에 비해 권력과 자원

이 부족하고 보복을 두려워하기 때문에 내부고발을 주저하며, 고위관리

자는 조직적인 위법행위를 발견하고 진단하는 데 유리한 측면이 있는 것

으로 분석되었다.

Kim(2016)은 Lowi의 정책/기관유형 분류를 사용하여 정책유형과 조직

구조(공식화, 집권화, 복잡성으로 측정) 간 관계를 밝히고자 하였다. 연구

결과, 기관이 어떤 정책을 추구하는가에 따라 조직구조에도 차이가 발생

함을 발견하였으며, 조직개편시 해당 기관이 추구하는 정책 유형을 잘

고려하여야 한다는 함의를 제시하였다.

이경은·전영한(2020)은 조직공공성을 법적 공공성과 재정적 공공성, 규

제 공공성으로 구분하여, 이러한 조직공공성이 조직구조(공식화, 집권화,

레드테이프로 측정)에 어떠한 영향을 미치는지 분석하였다. 분석결과, 공

법적 지위를 지닌 조직일수록 계층적 분화 수준과 레드테이프 수준이 높

았고, 외부감사와 외부평가를 많이 받는 조직일수록 공식화 정도가 높은
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것으로 나타났다. 반면 외부에 의한 행정절차를 엄격히 적용받는 조직일

수록 레드테이프 수준은 더 낮은 것으로 분석되었다.

이창길·최성락(2012)은 조직구조(기구편제의 적합성, 인력구조의 적정

성, 기능배분의 합리성)와 직무특성(직무내용의 전문성, 직무절차의 명확

성)이 조직효율성에 미치는 영향을 조직내부의 의사소통에 따라 어떻게

달라지는지 분석한다. 조직구조보다 직무특성이 조직효율성에 긍정적 영

향을 미치는 것으로 분석되었고, 의사소통이 직무특성과 조직효율성을

매개하는 것으로 나타났으며, 실·국 수준에서는 수평적 의사소통이 과·팀

수준에서는 수직적 의사소통이 매개변수 역할을 하는 것으로 분석됐다.

아래에서는 공식화, 집권화, 레드테이프와 보다 직접 관련되는 이론적

논의와 선행연구를 살펴본다.

1) 공식화

공식화는 조직구조와 절차가 서면 규칙과 규정에서 공식적으로 확립되

는 정도를 의미한다. 공식화는 조직의 역할 모호성을 감소시켜 조직구성

원의 태도와 조직성과(업무조정 및 통합 등)에 긍정적 영향을 미칠 수

있지만, 조직구성원의 직무범위를 지나치게 제한하는 측면에서는 직무불

만족을 일으켜 조직성과에 부정적인 영향을 미칠 수 있는 측면이 동시에

존재한다(김태룡, 2016).

공식화의 긍정적 측면을 더 자세히 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 공식

화는 책임성 확보 장치로 기능할 수 있다(김병섭, 1996). 재량권이 남용

되고 부정부패가 만연할 가능성을 공식적인 규칙과 규정이 어느 정도 통

제할 수 있기 때문이다. 둘째, 공식화는 행정의 안정성을 제공할 수 있다

(Goodsell, 1994). 행정내부적으로 업무 관할이 명확해져 조직 안정성을

도모할 수 있고, 행정외부적으로 정책 서비스 제공의 예측가능성이 높아

질 수 있다. 셋째, 공식화는 보편성 확보를 가져다 준다. 행정내부적으로

임용과 승진이 명확한 기준에 의해 실시될 수 있고(김병섭, 1996), 행정
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외부적으로 학연·지연 등에 따라 차별이 있는 것이 아니라 어떤 시민이

든 차별 없는 보편적 서비스를 받도록 한다(Bozeman & Scott, 1996).

공식화가 조직효과성에 미치는 영향에 대한 실증 연구결과도 상반되게

나타난다. Rousseau(1978)는 민간기업 종사자를 대상으로 한 연구에서,

조직구성원의 공식화 인식이 높을수록 이직의도가 높음을 밝혔다. 문국

경·임재영(2019)은 공공봉사동기가 조직시민행동에 미치는 영향을 분석

하면서, 공식화와 집권화의 조절효과를 검증하고자 하였다. 분석결과 공

공봉사동기는 조직시민행동에 정(+)의 영향력을 미쳤고, 공식화와 집권

화 수준이 높아질수록 이러한 영향력이 약화됨을 확인할 수 있었다.

반면 공식성이 높은 경우 인사의 공정성·합리성이 보장되어 조직신뢰

가 늘고 소외감이 줄어든다는 분석(김병섭, 1996)과 역할모호성과 불확

실성이 감소하고 업무에 대한 명확한 지침이 제공되어 조직구성원에게

긍정적인 영향을 미친다는 연구(Theobald, 1997)도 존재한다. 조직의 환

경이 안정적인 경우 공식화는 조직효과성에 긍정적인 영향을 미치지만,

환경이 불안정적일 때는 공식화가 조직효과성에 부정적 영향을 미친다고

분석되기도 한다(Child, 1974).

Price(1977)는 이직률이 영향을 미칠 수 있는 조직의 구조적 특성을 파

악했다. 그에 따르면 이직률이 높은 조직에서 높은 수준의 공식화가 발

견될 가능성이 높다고 한다. 이직률이 낮은 안정적인 조직의 경우 적절

한 절차가 비공식적인 이해관계에 의해 유지될 수 있으나, 특히 관리자

계층의 이직률이 높은 조직의 경우 신규 직원의 적응을 돕기 위해 공식

적인 규정, 절차, 정책을 보유하게 된다고 보았다.

공식화가 조직과 개인의 행태에 미치는 영향이 상반되는 가운데, 본

연구는 민간기업 종사자의 조직구조 공식화 인식과 이직의도 간 정(+)의

관계를 밝힌 Rousseau(1978)와 직무자율성과 이직의도는 부(-)의 관계를

지닌다는 선행연구 결과 등에 기초하여(Kim & Stoner, 2008), 다음과 같

은 가설을 설정한다.

가설 1. 공식화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다.
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2) 집권화

집권화는 조직의 상층부에 의사결정이 집중된 정도를 의미한다. 집권

화는 신속한 업무수행과 업무의 조정·통합의 용이성, 전문화를 증진시킬

수 있는 점의 장점이 있으나(김정인, 2020), 집권화가 높아 의사결정에

참여하지 못하는 조직구성원은 역할갈등이나 직무수행에 어려움을 느낄

수 있다(장용선, 2011). 특히 일선 공무원의 경우 ‘중앙정부 주도의 일방

적 결정’, ‘상위조직의 일방적 업무지시’ 등이 스트레스로 작용한다(이철

주·한승주, 2014).

집권화와 조직효과성과 관련된 논의 역시 공식화처럼 상반된 연구들이

존재한다. DeCotis & Summers(1987)는 분권화와 조직몰입 간 긍정적

상관관계를 발견하였지만, Stevens, Beyer, & Trice(1978)는 집권화와 조

직몰입 간 관계가 없다고 분석했다. 오연풍·조송현·김재원(2001)은 집권

화 정도가 높을 때, 권한을 많이 가진 사람은 직무만족이 높지만, 권한이

적은 사람은 직무만족도가 낮아진다는 결과를 제시하여, 조직관리에 있

어 상대적 박탈감, 지각된 공정성이 중요함을 밝혔다.

임재영·문국경(2019)은 공공봉사동기가 직무성과에 긍정적 영향을 미

치는 것으로 나타난 선행연구 결과를 바탕으로, 공식화와 집권화가 이

관계를 어떻게 조절하는지를 검증하였다. 분석결과 공식화와 집권화 정

도가 지나친 경우 조직구성원의 공공봉사동기가 저해되는 것으로 나타났

다. Rousseau(1978)는 민간기업 종사자를 대상으로 한 연구에서, 조직구

성원의 집권화 인식이 높을수록 이직의도가 높음을 밝히기도 했다. 분권

화된 조직구조가 역할 명확성(role clarity)에 영향을 미치고, 이것이 다

시 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 연구에 기초하여 생각할 때

(Hansen & Høst, 2012), 역으로 집권화된 조직구조는 역할 명확성과 직

무만족에 부정적인 영향을 미칠 가능성이 있다.

반면 집권화와 성과 간에 별다른 관계가 없다는 선행연구도 존재한다.

Andrews, Boyne, Law, & Walker(2009)는 과거의 성과, 서비스 지출, 외

부 변수를 통제한 상황에서 집권화가 공공서비스 성과에 별다른 독립적
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영향을 주지 않지만, 조직이 어떤 전략방향을 설정하는지는 이 관계를

조절할 수 있음을 발견했다. Wolf(1993)는 미국 연방기관을 대상으로 한

사례 연구에서 집권화와 성과 간 중요한 관계가 없음을 발견했다.

집권화의 경우 긍정적 효과보다는 부정적 효과가 강하게 나타난다는

연구결과(김영호·류은영·류병곤, 2012)와 선행연구에 기초하여, 다음과

같은 가설을 설정한다.

가설 2. 집권화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다.

3) 레드테이프

레드테이프는 조직성과에 역효과를 안기는 부담스러운 규칙이나 절차

(DeHart-Davis & Pandey, 2005; Yang & Pandey, 2009), 지나친 제약과

경직성을 초래하는 절차와 규칙 그 자체(김병섭, 1996)로 정의된다. 관료

제적 조직구조에서는 공식적 규칙과 절차를 통해 조직관리의 효율성을

높일 수 있지만(김정인, 2020), Merton(1940)이 언급하였던 바와 같이,

특수한 상황, 예외적 상황에서도 기존의 규칙을 적용하고자 할 때, 목표

대치(goal displacement) 현상과 함께 레드테이프가 나타날 수 있다.

레드테이프 연구는 조직구성원의 직무만족, 공공봉사동기, 조직성과 등

과 관련하여 이루어져 왔다. Kaufmann & Tummers(2017)는 레드테이프

가 절차적 직무만족에 부정적인 영향을 미칠 수 있음을 밝혔으며,

DeHart-Davis & Pandey(2005)는 레드테이프가 조직구성원이 조직에 느

끼는 심리적 애착에 부정적 영향을 느껴 소외(alienation) 문제로 이어질

수 있음을 연구하였다. 재량을 제한하는 절차적 측면의 제약은 조직구성

원에게 소외, 즉 무력감과 무의미함을 느끼게 하며 궁극적으로 직무만족,

직무몰입(job involvement), 조직몰입(organizational commitment)을 감

소시킬 수 있다(Zeffane & Macdonald, 1993).

Moynihan & Pandey(2008)는 레드테이프가 공무원의 공공봉사동기에
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부정적인 영향을 미칠 수 있음을 검증하였고, 불필요한 통제나 제한을

줄여 공무원 스스로가 자신이 공익에 기여하고 있음을 잘 자각할 수 있

도록 레드테이프를 줄일 필요가 있다고 제언했다.

권보경·이경은·전영한(2018)은 한국의 208개 공공기관을 대상으로 조직

구조와 조직전략의 연계/정합성이 조직성과에 미치는 영향에 대해 실증

연구하였다. 조직구조(공식화, 집권화, 레드테이프)를 독립변수, 조직성과

를 종속변수, 조직전략(선제형 전략, 방어형 전략, 반응형 전략)을 조절변

수로 하였다. 분석결과, 레드테이프만이 조직성과에 부정적 영향을 미치

는 것으로 나타나, 규칙·절차가 증가한다고 해도 그 자체로서 곧바로 조

직성과에 부정적 영향을 미치는 것이 아니며 필요성이 인정되는 규칙과

절차는 조직성과에 긍정적일 수 있음을 보였다.

선행연구에 비추어보아, 레드테이프는 개인의 직무태도에 부정적인 영

향을 미칠 수 있다. 직무태도 중 하나인 ‘이직의도’에도 부정적인 영향을

미칠 수 있다는 가정하에 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 3. 레드테이프가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다.

제 3 절 세대에 대한 이론적 논의

1. 세대의 개념

실증주의자인 Comte는 평균수명이 짧아질 경우 세대교체가 빨라져 사

회의 진보 속도도 빨라질 것이라고 보았고, 평균수명이 길어진다면 사회

진보 속도도 느려질 것이라고 생각했는데, 이는 나이 든 세대는 항상 보

수적이며, 젊은 세대는 항상 진보적이라는 이분법적 사고는 실증주의자

들이 잘 저지르는 오류이기도 하였다(박재흥, 2017). 실증주의자들은 죽

음을 피할 수 없는 생물학적 법칙에 기초하여 세대와 역사발전을 바라본
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것이다.

이와는 반대로 실증주의자들이 강조하는 객관적으로 측정 가능한 시간

보다는 주관적이거나 질적으로 경험되어 측정이 쉽지 않은 내면적 시간

에 초점을 맞추는 낭만주의자·역사주의자들도 존재한다(박재흥, 2017).

다양한 세대가 동일한 시대에 살고 있지만, 이들이 내적으로 경험한 시

간은 질적으로 전혀 다름에 초점을 맞추는 것이다.

실증주의자와 낭만주의자·역사주의자의 견해를 종합하여 생각해보건

대, 세대는 “동일한 역사·문화권에서 비슷한 시기에 출생하여 역사적·문

화적 경험을 공유하고, 이에 기초하여 다른 코호트(cohort)와 비교하여

상대적으로 유사한 의식구조와 행위 양식을 갖는 사람들의 집합”(박재

홍, 2001), “코호트로서 동일한 사회경제적 사건을 공유하는 연령 집

단”(Kupperschmidt, 2000)으로 정의될 수 있다. 국립국어원의 표준국어

대사전에 따르면 세대(世代, generation)는 크게 ① 어린아이가 성장하여

부모 일을 계승할 때까지의 30년 정도 되는 기간, ② 같은 시대에 살면

서 공통의 의식을 가지는 비슷한 연령층의 사람 전체, ③ 한 생물이 생

겨나서 생존을 끝마칠 때까지의 기간 등을 의미한다. 본 연구는 세대의

객관성과 주관성을 동시에 내포하는 ‘같은 시대에 살면서 공통의 의식을

가지는 비슷한 연령층 내지 코호트’로서 세대를 정의하고자 한다.

2. 세대 형성의 문제와 세대의 구분

1) 세대 형성의 문제

세대 개념은 어떤 세대와 비교하여 다른 특정 세대가 갖는 새로움 내

지 차이를 설명하기 위해 사용되는 용어이므로 상대적인 의미를 가진다.

어느 시점부터 언제까지 출생한 사람을 동일한 세대로 봐야 하는지는 쉬

운 문제가 아닌 것이다. 특정 세대의 구분을 두고 첨예한 사건의 존재,

결정적인 집단 경험, 역사적 유의미성 등이 세대 구분의 기준으로 제시
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되기도 하지만(박재흥, 2017; Mannheim, 1952), 이에 대해 정답이 있는

것은 아니다.

더불어 강한 연대의식을 갖는 세대가 어떤 조건 아래에서 어떠한 과정

을 거쳐 형성되는지도 문제이다. 세대 형성 문제는 크게 객관주의적 접

근과 주관주의적 접근으로 나눌 수 있다(전상진, 2004). 객관주의적 접근

은 특정 역사적 경험을 공유하면 세대는 자연스럽게 형성된다고 보고,

주관주의적 접근은 선도 집단이 창출한 의식 등이 또래에게 수용되면서

세대가 형성된다고 본다.

세대를 논할 때 간과하지 말아야 할 점은 과연 세대 차이가 실재하는

가에 있다. 세대 개념 혹은 세대 담론이 관심을 받게 된 이유로 현저한

세계화로 개인과 집단의 정체성 형성에 중요한 역할을 하던 국민국가 영

향력이 줄어든 점, 사회주의권 국가의 몰락으로 계급·계층의 중요성이

줄어든 점을 든다(전상진, 2002). 이렇게 거시적인 이유를 들지 않더라도

상업적 목적으로 소비자를 층화하기 위해 세대 개념을 부각시키기도 하

는데, 상품의 주요 소비층을 명확하게 하거나 새로운 수요층을 창출하려

는 목적으로 세대 개념을 이용한다는 것이다(전상진, 2002). 나아가 특정

집단의 일탈적 가치관 및 행동양식을 그 집단이 속한 전체 연령집단 구

성원이 모두 공유하는 것처럼 성급하게 일반화하지 않도록 주의할 필요

가 있다(전상진, 2002). 이같은 점을 인식하며 조심스럽게 세대를 논의해

야 한다.

2) 세대의 구분

세대의 구분은 서로 이어져 있지만, 봉우리를 기준으로 나뉘고 또 시

작과 끝이 명확하지 않은 특징을 가진 ‘산’과 유사하다(박재흥, 2005). 세

대 구분이 쉽지 않은 이유이다. 그럼에도 세대를 구분하려는 시도가 존

재해왔으며, 크게 만하임식 방법과 생물학적인 나이에 따라 세대를 구분

한다(Mannheim, 1952; 박명호, 2009). 만하임식 방법은 비슷한 시기에
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출생하여 유사한 경험과 가치관을 공유하였는지 여부로 세대를 구분하는

방식이며(정보성·김성환, 2020), 생물학적 나이에 따른 구분은 통상의 연

령대로 세대를 구분하는 방식이다.

김병섭·하태권(1997)은 연령을 기준으로 하여 10년 주기로 세대를 구

분하였다. 신세대와 기성세대의 이분법으로 세대를 구분하지 않고, 급격

한 사회변동을 겪고 있는 한국 사회의 특성을 고려하여 20대, 30대, 40

대, 50대 이상으로 구분하였다.

특히 정치학에서는 나이에 따라 달라지는 정치적 성향 차이를 세대 효

과(cohort effect)와 연령 효과(age effect)로 구분하여 논의한다. 세대 효

과는 생물학적인 나이를 떠나 특정 세대가 공유하는 여러 경험이 그 세

대를 다른 세대와 구분 짓게 하며, 그 성향이 지속되는 것을 의미한다.

연령 효과는 나이가 들어감에 따라 즉, 생애주기에 따라 보수적인 태도

를 보이게 되는 것을 의미하며, 생애주기 효과(life cycle effect)라고도

불린다(노환희·송정민·강원택, 2013).

노환희·송정민·강원택(2013)은 10대 후반에서 20대 중반의 경험을 토대

로 정치사회화 기점을 정하였으며 이에 기초해 한국의 정치세대를 한국

전쟁 세대(1942년 이전), 전후 산업화 세대(1942-1951년), 유신 시대

(1952-1959년), 386 세대(1960-1969년), IMF 세대(1970-1978년), 월드컵

세대(1979-1987년), 촛불 세대(1988-1993년)로 구분한다.

박재흥(2009)은 일제 식민지 체제, 한국전쟁 경험 여부, 산업화 및 정

보화 경험, 민주화 운동 경험 여부 등을 세대 구분의 주요한 결정 기준

으로 보고, 이에 따라 한국사회의 세대를 크게 ① 식민지/전쟁체험 세대,

② 산업화/민주화 세대, ③ 탈냉전/정보화 세대로 구분하였다. 산업화/민

주화 세대는 다시 탈식민지(4·19, 6·3) 세대, 베이비붐(유신) 세대, 386(민

주화) 세대로 소분류하며, 탈냉전/정보화 세대도 다시 신세대(IMF 세대),

W세대(광장세대, 88만원 세대), 웹 2.0세대로 소분류한다.

오상석(2019)은 박재흥(2009)의 분류를 차용하였는데, 경제부흥기 세대

(1941-1950년), 베이비붐 세대(1951-1960년), 민주화 세대(1961-1970년),

자율화 세대(1971-1980년), W세대(1981-1990년) 중 2019년 기준 법적 정
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년(만 60세 이상)에 해당하여 이미 퇴직한 경제부흥기 세대와 베이비붐

세대를 제외하고 세대를 구분했다.

오대혁·김학조·권종욱(2011)은 특히 베이비붐 세대와 X세대에 초점을

맞추었다. 냉전 이데올로기와 유신정권, 민주화 운동 등의 정치적 배경,

급격한 경제성장을 경험하였으나 분배 문제에 민감하고, 1997년 외환위

기를 직접적으로 경험한 경제적 배경 등에 기초하여 베이비붐 세대를

1955-1964년 생으로 정의하였다. 탈 이데올로기 및 민주화 이후의 정치

적 배경, 산업화로 인한 물질적 풍요의 경제적 배경, 정보화로 인한 급격

한 사회변동 등의 사회문화적 배경에 초점을 맞추어 X세대를 1965-1976

년 생으로 정의하였다.

오세영·권영상·이수영(2014)은 오대혁 외(2011)의 세대 구분을 기초로

그들이 고려하지 못하였던 1977-1997년 생을 N세대로 정의하여 추가하

였다. 인터넷과 디지털 매체와 함께 성장한 세대로서 이전 세대에 비해

경제적 측면에서는 풍요로운 환경에서 성장하였으나, 외환위기 이후 노

동유연화 정책 기조에 따라 취업이 힘들어진 상황에 처한 특징이 있다.

전종우(2020)는 1982-2000년 생을 밀레니얼(millennial) 세대로 구분하

면서, 이전의 X세대, Y세대와는 달리 사회의 규범의 틀 안에서 자신만의

가치를 추구하는 특징을 보인다고 한다. 밀레니얼 세대는 Y세대, 구글

세대, 에코부머 세대, 테크 세대, 사토리(さとり, 달관) 세대 등으로 불린

다.

정보성·김성환(2020)도 X세대(1965-1979년 출생)가 물질주의적 경쟁사

회 틀에서 성장한 것과 달리, 밀레니얼 세대는 세계화와 경험주의의 성

향을 지닌 세대라고 보며, 디지털 매체 기반의 라이프 스타일을 가지진

독립적 세대라고 본다. 다만, 전종우(2020)는 Howe & Strauss(1992)가

1982-2000년 생을 밀레니얼 세대로 보았다고 언급하는 반면, 정보성·김

성환(2020)은 그들이 1980-1994년 생을 밀레니얼 세대로 본다고 언급한

다. 하지만 Howe & Strauss(1992)는 밀레니얼 세대를 1982-2003년 생으

로 구분했다.

여러 학자의 세대 유형을 종합해보면 크게 역사적 경험, 나이/생애단
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계, 문화적·행태적 특성을 기준으로 세대를 구분하고 있는 것으로 정리

할 수 있다(박재흥, 2017). 첫째, 비슷한 시기에 출생한 코호트의 역사적

경험이나 시대 특성을 반영한 유형이다. 정치·경제·문화적 사건이나 시

대적 조류가 반영된다.

둘째, 나이나 생애주기에 따른 세대 구분이다. 연령 효과가 강조된 구

분 기준이며, 특정 세대층에서 보이는 태도상의 특징이 나이가 들면 없

어질 수 있다는 특징을 가진다.

셋째, 문화적·행태적 특성이 반영된 세대 구분이다. 마케팅 목적으로

광고기획에 의해 소비자들의 소비행태에 기초하여 세대 명칭을 만들거

나, 개별 연구자, 언론기관의 경험적 조사나 심층 인터뷰에 기초하여 세

대가 구성되고 명칭이 개발되기도 한다.

구성기준 세대 명칭 특성

역사적
경험

역사적 사건
식민지 세대, 탈냉전 세대,
IMF 세대, 월드컵 세대,

촛불 세대

- 코호트 시각 반영

- 정치·경제·문화적

사건, 경험 중시

- 상업적활용도낮음시대 특성
386 세대, 민주화 세대,

자율화 세대, 베이비붐 세대

나이/

생애
단계

10년 단위
10대, 20대, 30대,

40대, 50대, 60대 등 - 연령/코호트 효과

반영
생애단계

청년세대, 노년세대,
실버세대 등

문화적·
행태적
특성

문화적·행태적
특성

X세대, W세대, N세대,
밀레니얼 세대

- 포괄성

- 상업적 목적

소비행태 MOSAIC 세대, WINE 세대 - 상업적 목적

* 박재흥(2017)을 수정하여 인용.

[표 2] 세대의 구성기준
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3. 선행연구

세대와 관련한 연구의 흐름을 크게 세대 간 인식 차이 비교 연구와 행

정·조직관리에 관한 연구로 나누어 살펴본다.

1) 세대 간 인식 차이 비교 연구

노환희·송정민·강원택(2013)은 특정 세대에 고유하게 나타나는 정치적

성향을 설명하기 위해 특정 선거를 대상으로 한 정태적 분석보다는 동태

적 관점의 분석이 필요하다는 문제의식 하에, 1997년 15대 대선부터

2012년 18대 대선에서 세대효과와 연령효과를 알아보고자 했다. 다만 유

권자 개인에 대해 장기간의 패널 데이터를 구축하는 것이 현실적으로 어

려워, 각 대선에서 실시된 설문조사 결과를 바탕으로 시계열적 연구가

수행되었다. 분석 결과 한국전쟁 세대 및 전후 산업화 세대에서는 시간

의 흐름에 따라 보수화되는 연령 효과가 확인되었다. 386 세대에서는 세

대 효과가 확인되었으며, IMF 세대와 월드컵 세대의 경우 이념 성향에

서는 지속적 특징을 보였으나, 후보자 선택과 정당 일체감의 존부에 대

해서는 선거에 따라 등락을 반복했다.

박선숙(2019)은 삶의 만족도에 영향을 미치는 결정요인을 찾고, 세대별

로 그 요인의 영향력의 차이가 있는지를 분석하였다. 이때, 20-39세를

청년층, 40-59세를 중장년층, 60세 이상을 노년층으로 정의하였다. 중장

년층의 경우 청년층보다 음주빈도, 가족관계가 삶의 만족도에 미치는 영

향이 유의적으로 낮았고, 노년층의 경우 청년층보다 음주빈도, 배우자 동

거가 삶의 만족도에 미치는 영향은 낮았지만, 건강상태가 삶의 만족도에

미치는 영향은 더 크게 나타났다. 또 노년층은 중장년층보다 건강상태와

우울, 가족관계가 삶의 만족도에 더 크게 영향을 미쳤으나, 학력과 배우

자 동거, 고용상태는 더 낮은 영향을 미쳤다.

이재완·강혜진(2018)은 일과 삶의 균형(Work-Life Balance: WLB)이

삶의 만족에 미치는 영향을 세대 간 차이를 중심으로 살펴보았다. 일과
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삶의 균형은 삶의 만족에 유의미한 긍정적인 영향을 미쳤다. 또한 20대

보다 연령이 높은 세대의 삶의 만족이 낮았으나, 일과 삶의 균형 정도가

높아질수록 삶의 만족이 더 가파르게 상승하는 조절효과가 나타나, 세대

별로 일과 삶의 균형 정책 추진시 세대별 접근이 필요함을 시사했다.

전종우(2020)는 호프스테드의 문화차원을 기성세대와 밀레니얼 세대에

각각 적용하였다. 권력거리는 세대간 차이가 나지 않았지만, 불확실성 회

피성향은 기성세대가 더 높았다. 기성세대가 집단주의 성향을 보인 반면,

밀레니얼 세대는 개인주의 성향을 보였고, 장기지향성은 기성세대가 더

높았다. 이 연구는 세대 간 문화적 차이가 존재하므로, 광고·마케팅 등을

적용함에 있어 이러한 차이를 고려해야 한다고 시사했다.

세대 간 인식 차이는 크게 정치적인 사안과 정책적인 사안으로 나누어

볼 수 있다(전상진, 2018). 정치적 사안은 세대의 정체성과 관련된 논의

이며, 정책적 사안은 나이와 관련된 논의이다. 정치적 사안의 경우 각 세

대는 뚜렷한 정체성을 지닌 주체적 성격을 지니는 경향이 강하고, 정책

적 사안의 경우 특별한 주체성 없이 나이에 따라 세대가 구별되는 경우

가 강하다. 이러한 점에 초점을 맞출 때, 세대와 관련한 특정 사안에 대

해 정치적 사안인지 정책적 사안인지를 구별하지 않고 곧바로 ‘세대 차

이’가 존재하여 문제가 발생했다고 세대 프레임화하는 것은 성급할 수

있다(전상진, 2018).

2) 행정·조직관리, 인적자원관리와 세대 연구

세대 간 가치관 차이와 가치관에 기반한 행동의 차이는 세대 간 갈등

을 심화시키고 있으며, 이러한 측면에서 행정·조직관리, 인적자원관리 관

점에서도 세대 차이에 관한 연구가 중요해지고 있다(박선경·양승범,

2011). 양육환경과 문화의 차이는 세대 간 사고, 태도, 가치관, 생활방식,

행동방식의 차이를 가져오기 때문이다(김우성·허은정, 2007). 조직구성원

은 끊임없이 새로운 세대로 바뀐다. 세대 간에 가치관, 행동양식의 차이
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가 나타날 수밖에 없으므로(조성남·윤옥경, 2000), 조직관리와 인적자원

관리에 있어 세대의 특성을 반영할 필요성 여부에 대한 검토가 필요하

다. 세대 간 차이가 중요하다면, 각 세대의 특성에 따른 차이를 반영하지

못하는 조직관리, 인적자원관리는 조직구성원의 동기를 구축할 수 있으

며, 나아가 조직구성원의 이탈(exit)로 이어질 수 있기 때문이다. 젊은 세

대는 이전 세대들보다 의사결정에서 보다 많은 역할을 요구하고 있고,

또 자주 직업을 바꾼다고 인식되고 있는데(박선경·양승범, 2011), 과연

조직관리에 있어 세대 차이의 반영이 필요한지 논의해 볼 필요가 있다.

행정·조직관리에 있어 세대 연구는 활발히 진행되고 있다. 세대별 조

직문화 인식과 갈등 연구, 동기부여, 조직몰입 등이 세대별로 어떻게 나

타날 것인가에 대한 연구 등으로 나누어 볼 수 있다.

첫째, 조직문화 인식과 관련된 세대 연구이다. 김영곤·강제상(2016)은

소방 공무원을 대상으로 설문조사와 심층 인터뷰를 진행하여 소방조직

내 조직문화가 세대 간 갈등에 미치는 영향을 분석하였다. 권위주의·온

정주의적 문화는 세대 간 갈등을 증가시키는 것으로, 연고주의는 세대

간 갈등을 감소시키는 것으로 나타났다. 부정부패의 원인으로 생각되는

연고주의적 행정문화는 가족적 친밀성을 확대하여 세대 간 갈등을 저감

하여 조직 내부에 긍정적인 측면으로 작용할 수 있음을 보였다. 특히 베

이비붐 세대보다 X세대, Y세대의 경우 세대 간 갈등을 더 높이 지각하

는 것으로 분석되었다. 심층 인터뷰로부터 세대 간 인식 차이와 소통 부

족이 갈등의 원인으로 지적되었다.

정보성·김성환(2020)은 경쟁가치모형의 유형 구분에 따라 조직문화를

외부지향적이며 통제·질서를 추구하는 합리문화, 외부지향적이며 신축·재

량을 추구하는 발전문화, 내부지향적이며 통제·질서를 추구하는 위계문

화, 내부지향적이며 신축·재량을 추구하는 집단문화로 나누어 경찰조직

구성원이 조직문화를 어떻게 인식하는지 실증 분석하였다. 분석 결과 경

찰조직 구성원이 인식하는 네 유형의 문화에서 모두 세대 간 차이가 분

명하게 나타났다. 경찰조직은 다양한 세대가 함께 일하고 있으므로, 각

세대 간 차이를 이해하고 이에 맞춘 인적자원관리가 필요함을 제안했다.
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주효진·장봉진(2019)는 산림청 본청 공무원을 대상으로 세대 간 조직

문화를 비교하였다. 세대가 낮을수록 조직변화에 대한 요구가 강했고, 세

대가 높을수록 안정성을 유지하고자 하는 경향성을 보였다.

둘째, 동기부여, 조직몰입 등 조직관리와 관련된 세대 연구이다. 박선

경·양승범(2011)은 지방공무원을 대상으로 직무관련 동기부여요인이 세

대 간에 차이가 있는지, 세대 차이가 직무관련 동기부여요인에 영향을

미치는지 분석하였다. 리더십 발휘 기회 등 일부 요인에 대해서는 젊은

세대일수록 리더십을 발휘할 기회가 적다고 인식하고 있었으나, 분석 결

과를 전체적으로 보면 세대별 직무관련 동기부여 요인에 대한 차이는 거

의 없었다.

오세영·권영상·이수영(2014)은 직무만족 관련 요인(리더십, 업무운영,

가족친화정책(양육, 유연근무), 성과보상시스템, 보상)을 독립변수로, 조

직몰입(조직목표 신뢰, 조직의 대표로서 노력할 의지, 조직원으로 남으려

는 의지)을 종속변수로 하여 세대(베이비부머 세대, X세대, N세대) 간

응답평균을 비교하는 분산분석과, 독립변수가 종속변수에 미치는 영향력

의 세대별 차이를 회귀분석하였다. 업무운영, 성과보상시스템, 보상 요인

에서 세대 간 만족도에 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났

다. 조직목표 신뢰의 경우 베이비부머 세대는 업무운영과 직업안정성, X

세대는 업무운영, N세대는 업무운영, 리더십, 성과보상시스템이 유의미하

게 긍정적 영향을 미쳤다. 조직의 대표로서 노력할 의지에 대해 베이비

부머 세대는 직업안정성, 리더십, X세대는 업무운영, 직업안정성, 성과보

상시스템, N세대는 업무운영, 성과보상시스템, 리더십 만족도가 긍정적인

영향을 미쳤다. 마지막으로 조직원으로 남으려는 의지에 대해 베이비부

머 세대는 유의미한 영향을 주는 독립변수가 없는 것으로 나타났고, X세

대, N세대는 직업안정성과 보상이 통계적으로 유의미한 영향을 주는 것

으로 분석되었다. 이 연구는 조직몰입의 구성개념에 따라 변수에 영향을

주는 직무만족 요인이 세대별로 그 내용과 강도가 다름을 보여, 공무원

에 있어서도 맞춤형 정책의 도입이 필요함을 시사했다.

기성세대의 경우 밀레니얼 세대와 달리 집단주의적이고 장기지향적인
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태도를 보이고(전종우, 2020), 자기주관성이나 개성이 약한 특징이 있어

(이준호·김성환, 2020), 조직구조에 대해 불만이 있더라도 이를 표출하기

보다는 인내하는 경향성이 높을 수 있다. 기성세대와 밀레니얼 세대는

직업윤리에 대해서도 다른 인식을 가지고 있다(강보승, 2020). 밀레니얼

세대는 이전 세대에 비해 ‘공정성’ 가치를 중요하게 생각하고 있으며, 환

경변화에 더 유연하게 대응하고 효율과 성과를 중요한 가치로 생각하고

있다는 것이다. 사기업 사무직 근로자의 조직몰입과 이직의도를 살핀 연

구에서 보상, 승진, 상사, 복리후생, 성과급, 동료, 업무, 소통 중 전체 집

단과 비교하여 밀레니얼 세대의 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 요

인으로 업무, 소통, 보상을, 밀레니얼 세대의 이직의도에 유의미한 영향

을 미치는 요인은 업무, 소통, 성과급으로 일 자체와 조직 내 소통, 정교

한 보상정책이 중요한 요인으로 분석되었다(황춘호·김성훈, 2019).

이러한 세대 간 차이를 관리하지 않는다면 이것이 곧 세대 간 갈등으

로 비화될 수 있으므로(Novicevic & Buckley, 2001), 조직관리에 있어

세대 간 차이는 중요하게 고려되어야 할 요소로 판단된다. 하지만 앞서

살펴본 것처럼 세대 차이의 존재를 선험적으로 가정하고 조직관리를 할

수는 없다. 본 연구에서는 조직구조가 이직의도에 미치는 영향이 세대별

로 다른지에 대한 문제의식 아래 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 4-1. 세대 차이는 공식화가 공무원의 이직의도에 미치는 영향을

조절할 것이다.

가설 4-2. 세대 차이는 집권화가 공무원의 이직의도에 미치는 영향을

조절할 것이다.

가설 4-3. 세대 차이는 레드테이프가 공무원의 이직의도에 미치는 영

향을 조절할 것이다.
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제 3 장 연구설계 및 분석 방법

제 1 절 연구모형

본 연구는 일반행정직 공무원을 대상으로 ‘조직구조 인식’이 ‘이직의도’

에 미치는 영향과 그 영향이 세대별로 다른지를 살피고자 한다. [표 3]과

같은 연구문제를 설정하고, [그림 1]과 같은 논의의 분석 틀을 수립하였

다. [표 4]는 앞서 세운 가설을 다시 한 번 정리한 것이다.

연구문제 1 - 조직구조 인식이 공무원의 이직의도에 영향을 미치는가?

연구문제 2
- 조직구조 인식이 공무원의 이직의도에 미치는 영향은 세대
별로 다른가?

[표 3] 연구문제의 설정

[그림 1] 논의의 분석 틀
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제 2 절 분석 자료

본 연구는 조직구조 인식이 공무원의 이직의도에 어떠한 영향을 미치

는지, 세대 차이가 그 효과를 조절할 것인지를 연구하기 위해 한국행정

연구원의 2019년 공직생활실태조사를 기초로 분석을 실시하였다.3) 목표

모집단은 중앙부처 및 광역자치단체 소속 일반직 공무원이다. 중앙부처

일반직 공무원은 2017년 12월 31일 기준, 행정안전부의 ‘중앙행정기관 본

부, 소속기관(직급)별 정원 현황’에 기초, 광역자치단체 일반직 공무원은

2018년 12월 31일 기준, 행정안전부의 ‘지방자치단체 공무원 인사통계’에

기초하여 모집단을 설정하였다(한국행정연구원, 2020).

중앙부처 및 광역자치단체 소속 일반직 공무원 전체 리스트 확보가 어

려워, 확률표집이 가능한 표본추출 단위로 과/팀을 선정하였다(한국행정

연구원, 2020). 46개 중앙부처, 17개 광역자치단체에 1차 층화 기준을 적

용하여 표본할당 및 과/팀 수준의 행정조직을 추출하였고, 각 과/팀 단위

에서 약 10명의 공무원을 조사하는 방법을 사용하였다(한국행정연구원,

3) 본 연구는 한국행정연구원에서 생산된 2019년 공직생활실태조사를 활용하였으며,
한국행정연구원 연구자료관리규칙에 의거 사용허가를 받았다.

가설 1 - 공식화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다.

가설 2 - 집권화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다.

가설 3 - 레드테이프가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다.

가설 4-1
- 세대 차이는 공식화가 공무원의 이직의도에 미치는 영향을
조절할 것이다.

가설 4-2
- 세대 차이는 집권화가 공무원의 이직의도에 미치는 영향을
조절할 것이다.

가설 4-3
- 세대 차이는 레드테이프가 공무원의 이직의도에 미치는
영향을 조절할 것이다.

[표 4] 연구가설의 설정
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2020). 중앙부처 공무원 2,072명, 광역자치단체 공무원 2,039명 총 4,111

명을 대상으로 2019년 8월 12일부터 9월 30일까지 리서치웹이 E-mail

웹 조사를 실시하였다.

본 연구는 고위공무원단(가급 4명, 나급 5명)에 해당하는 공무원은 분

석 대상에서 제외하여 총 4,102명을 대상으로 분석을 진행하였다. 지방공

무원의 경우 1급과 2급에 해당하는 공무원은 없었다. 고위공무원단은 기

타 일반직 공무원과는 인사관리 방식이 구분되고, 정치적 영향이나 정실

인사 개입 가능성이 높으므로(김렬, 2016; 김정인, 2020), 분석 대상에서

제외하였다.

제 3 절 변수의 측정

1. 종속변수

본 연구가 활용한 한국행정연구원의 2019년 공직생활실태조사는 이직

의도를 단일 설문 문항으로 측정한다. 리커트(Likert) 5점 척도로 측정되

며, 구체적인 설문은 [표 5]와 같다. 기회가 된다면 이직할 의향이 있다

는 설문항목에 대해 ‘그렇다’와 ‘매우 그렇다’로 응답한 경우에는 추가 문

항을 통해 어느 분야로의 이직의도가 있는지와 이직의도의 원인을 묻고

있다. 구체적인 설문 내용은 다음과 같다: 문항 37-1. ‘(이직의향이 있으

시다면) 어느 분야로의 이직의향이 있으십니까? ① 민간분야, ② 공공분

야’, 문항 37-2. ‘(이직의향이 있으시다면) 그 이유는 무엇입니까? ① 낮

은 보수, ② 과다한 업무, ③ 상하 간 인간관계, ④ 동료와의 인간관계,

⑤ 승진적체, ⑥ 노후에 대한 불안, ⑦ 기타.

이직의도는 하나의 설문 문항으로 측정되므로, 별도의 신뢰도 분석은

실시하지 않았다.
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2. 독립변수

조직구조의 구성요소 중 공식화, 집권화, 레드테이프를 선정하였다. 공

식화와 집권화를 측정하기 위한 설문항목은 Pugh, Hickson, Hinings, &

Turner(1968)에 따라 선정하였다. 공식화는 규칙준수와 문서화를 포함하

는 문항을, 집권화는 의사결정의 참여수준, 의견반영 여부 등을 기준으로

문항을 구성하였다. 레드테이프는 법규·규칙·규제·절차 등이 초래하는 자

율성에 대한 제약을 의미한다는 Baldwin(1990)의 견해에 기초하여, 개인

의 자율성을 제약할 수 있는 설문항목을 통해 레드테이프를 측정한다

(Pandey & Scott, 2002).

구분 설문항목 측정

이직의도 - 나는 기회가 된다면 이직할 의향이 있다. 5점 척도

[표 5] 종속변수의 설문항목

구분 설문항목 측정

조직

구조

인식

공식화
- 우리 기관은 안정성/일관성/규칙준수를 강조한다.
- 우리 기관은 문서화/책임/통제/정보관리를 중시한다.

5점
척도

집권화

- 우리 기관은 어떠한 의사결정을 하는데 있어 모든
직원들의 의견을 고려한다. (R)

- 우리 기관에서 이루어지는 의사결정에 대해 명확한 설명
이나 추가적인 정보를 요구할 수 있다. (R)

- 우리 기관에서 이루어지는 의사결정에 대해 직원들이

이의를 제기할 수 있다. (R)

5점
척도

레드

테이프

- 나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고
있다. (R)

- 나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다. (R)
- 나는 업무수행 평가지표/기준을 수정할 수 있다. (R)

5점
척도

* (R)은 역코딩을 의미함

[표 6] 독립변수의 설문항목
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독립변수인 조직구조 인식(공식화, 집권화, 레드테이프)을 측정하기 위

해 선정한 설문항목은 모두 리커트 5점 척도로 측정된다.

3. 조절변수

한국행정연구원의 2019년 공직생활실태조사는 응답자 일반사항에서 생

년월일을 기입받고 있다. 본 연구에서는 밀레니얼 세대로서 20-30대, 중

장년층 세대로서 40-50대 이상으로 세대를 나누어 구분한다. 세대 차이

를 조절변수로 하여, 조직구조 인식이 이직의도에 미치는 영향이 세대

차이에 따라 조절될 수 있음을 검정해보고자 한다.

4. 통제변수

통제변수는 그 영향을 검토하지 않기로 한 변수를 의미한다. 원래 의

도했던 독립변수와 종속변수의 관계를 파악하기 위해서는 통제변수의 효

과를 통계적으로 제거해야 한다(남궁근, 2010). 따라서 조직구조 인식과

이직의도 간의 관계를 정확히 파악하기 위해서는 기타 요인이 이직의도

에 미치는 영향을 통제해야 한다.

본 연구에서는 통제변수로서 소속기관 유형, 성별, 직급, 혼인여부, 교

육수준, 재직기간, 채용유형 등의 인구통계학적 특성을 설정하였다. 통제

변수 설정에 영향을 미친 연구들은 다음과 같다. 기관유형 등이 이직의

도에 미치는 영향을 탐구한 연구(엄기욱·박인아, 2007), 성별 다양성이

자발적 이직에 미치는 영향을 분석한 연구(안선민·이수영, 2018), 조직문

화와 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 직급별 차이를 중심으로

살펴본 연구(박정우, 2019), 가족구조가 이직의도에 미치는 효과를 분석

한 연구(Stroh, Brett, & Reilly, 1996), 이직의도 관련요인으로 학력 등을

변인으로 하여 분석한 연구(유용식, 2011), 근무기간에 따른 이직의도 영
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향요인 연구(지은아·김지수, 2018), 조직몰입과 조직갈등이 이직의도에

미치는 영향을 인력과정 유형(신입채용 및 경력채용)이 조절하는지를 탐

구한 연구(김종연·이건희, 2017)에 기초하여 통제변수를 선정하였다.

통제변수의 측정은 다음과 같이 이루어진다: 소속 기관유형(① 중앙부

처, ② 광역자치단체), 성별(① 남자, ② 여자), 현재 직급(① 3급, ② 4급,

③ 5급, ④ 6급, ⑤ 7급, ⑥ 8급, ⑦ 9급), 혼인상태(① 미혼, ② 배우자

있음, ③ 사별, ④ 이혼), 교육수준(① 고졸 이하, ② 전문대학 졸업, ③

대학(4년제) 졸업, ④ 대학원 석사 졸업, ⑤ 대학원 박사 졸업), 재직기간

(① 5년 이하, ② 6-10년, ③ 11-15년, ④ 16-20년, ⑤ 21-25년, ⑥ 26년

이상), 채용유형(① 공개경쟁채용, ② 민간경력자 일괄채용, ③ 부처 주관

경력채용, ④ 개방형 및 공모 직위, ⑤ 기타).

제 4 절 분석 방법

본 연구의 가설을 검정하기 위해 SAS 9.4 프로그램을 사용하여 아래

와 같은 분석을 시행할 것이다.

첫째, 표본의 특성과 주요 변수(독립변수, 종속변수, 조절변수, 통제변

수)의 기술통계량을 통해 연구대상을 살펴본다. 조절변수 검토시 세대별

로 이직의도의 모평균 차이가 있는지 t-검정(t-test)을 실시한다.

둘째, 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검정을 실시한다. 측정도구의 타당

성 검증을 위해 요인분석을, 신뢰성 검정을 위해 크론바흐 알파 계수를

도출한다.

셋째, 각 변수간 상관관계분석을 실시한다. 다중회귀분석에 앞서 표본

으로부터 각 변수간 상관계수 및 ‘모상관계수()=0이다’라는 귀무가설을

검정하여 유의확률을 도출한다.

넷째, 조직구조 인식이 이직의도에 미치는 영향과 세대 차이가 그 관

계를 조절하는지 여부를 살피기 위해 다중회귀분석(multiple regression

analysis)을 실시할 것이다. 본 연구가 설정한 회귀모형은 [표 7]과 같다.
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다중회귀
모형식

   ′″″′″″  
종속변수 : 이직의도
독립변수

 : 조직구조 중 공식화에 대한 인식 : 조직구조 중 집권화에 대한 인식 : 조직구조 중 레드테이프에 대한 인식

조절변수 세대: 20-30대(  ), 40-50대(  )
상호작용
효과

∙: =조직구조에 대한 인식(    ), =세대
통제변수

 : 기관유형,  : 성별,  : 직급,  : 혼인상태,  : 교육수준, : 재직기간,  : 채용유형

[표 7] 회귀모형의 설정
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제 4 장 분석 결과

제 1 절 주요 변수의 특성

1. 종속변수의 기초통계량

본 연구의 종속변수인 이직의도는 한국행정연구원 2019년 공직생활실

태조사에서 리커트 5점 척도의 단일문항으로 측정되었다. 최솟값은 1, 최

댓값은 5이다. 이직의도의 평균은 2.869, 표준편차는 1.073이다. 이직의도

의 왜도는 0.085이며, 첨도는 –0.712로 나타난다. 이직의도의 기초통계량

은 [표 8]과 같다.

‘나는 기회가 된다면 이직할 의향이 있다’라는 설문항목에 대해 [그림

2]와 같이 403명이 ‘전혀 그렇지 않다’, 1,199명이 ‘그렇지 않다’, 1,285명

이 ‘보통이다’, 961명이 ‘그렇다’, 254명이 ‘매우 그렇다’라고 응답하였다.

‘그렇다’와 ‘매우 그렇다’라고 응답한 1,215명에 대해서는 어떤 분야로 이

직할 의도가 있는지, 이직의도의 이유는 무엇인지를 추가적으로 물었다.

이직의도가 있는 분야에 대해서는 607명(49.96%)이 민간분야, 608명

(50.04%)이 공공분야라고 응답하였다. 이직의도를 갖게 된 이유에 대해

서는 낮은 보수 466명(38.35%), 과다한 업무 214명(17.61%), 상하 간 인

간관계 92명(7.57%), 동료와의 인간관계 24명(1.98%), 승진적체 172명

(14.16%), 노후에 대한 불안 92명(7.57%), 기타 155명(12.76%)으로 응답

하였다.

변수 빈도 평균 표준편차 왜도 첨도 최솟값 최댓값

이직의도 4,102 2.869 1.073 0.085 -0.712 1 5

[표 8] 종속변수의 기초통계량
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2. 독립변수의 기초통계량 및 요인분석

1) 기초통계량

독립변수인 조직구조 인식은 공식화, 집권화, 레드테이프 세 차원으로

구분하였다. 각 항목을 리커트 5점 척도로 측정하였으며, 최솟값은 1, 최

댓값은 5로 나타났다. 공식화의 평균은 3.422, 표준편차는 0.574이었다.

집권화의 평균은 2.943, 표준편차는 0.763이었다. 레드테이프의 평균은

2.984, 표준편차는 0.731이었다. 세부적인 기초통계량은 [표 9]와 같다.

[그림 2] 이직의도 설문항목에 대한 빈도 수
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2) 요인분석

위와 같이 구성한 측정도구가 단일 차원으로 구성되었는지 타당성

(validity)을 확인하기 위해 탐색적 요인분석(exploratory factor analysis)

을 사용하였다. 주성분분석을 통한 요인 추출시 고윳값(eigenvalue)은 1

을 기준으로 하였다. 요인 해석을 용이하게 하기 위해 요인간 독립을 가

정하는 베리맥스(varimax) 회전을 활용하여 회전시켰다(한은경·장우성,

2006).

결과는 아래 [표 10]과 같이 집권화, 레드테이프, 공식화 등 3개의 차

원으로 구성되었다. 공통성(communality)은 특정 변수가 여러 요인에 대

해 설명되는 정도를 의미하는데, 보수적인 기준으로 Hair, Black, Badin,

& Anderson(2009)은 공통성이 0.5보다 낮은 경우 여러 요인에 모호하게

분산되어 있다고 보아 제거할 것을 제안한다. 본 연구의 각 설문 항목의

공통성 값은 0.5 이상이므로 제거한 변수가 없다. 3개 요인의 누적분산설

명비율은 77.48%이며, 집권화가 46.19%로 가장 높은 설명요인으로 나타

나고 있다.

변수 빈도 평균 표준편차 최솟값 최댓값

공식화 4,102 3.422 0.574 1 5

집권화 4,102 2.943 0.763 1 5

레드테이프 4,102 2.984 0.731 1 5

[표 9] 독립변수의 기초통계량

설문항목 집권화
레드
테이프

공식화 공통성

우리 기관에서 이루어지는 의사
결정에 대해 명확한 설명이나 추가
적인 정보를 요구할 수 있다(R)

0.86462 0.19819 -0.19832 0.8262

[표 10] 조직구조 인식 측정도구의 요인분석 결과
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타당성뿐 아니라 내적 일관성 분석을 위한 신뢰도(reliability) 측정을

위해 크론바흐 알파(Chronbach’s α)를 측정하였다. 다만 크론바흐 알파

측정은 구성요소가 3개 이상일 때 의미가 있으므로4), 2개의 설문문항으

로 구성된 공식화는 제외하고 집권화와 레드테이프에 대해 내적 일관성

을 측정한다. 절대적 기준은 아니지만 일반적으로 크론바흐 알파 값이

0.7 이상이면 내적 일관성이 크다고 판단된다(고길곤, 2017). 집권화의 크

론바흐 알파 값은 0.884(표준화시킬 경우 0.884), 레드테이프의 크론바흐

4) 크론바흐 알파는 전체 질문의 분산 대비 공유분산의 비율을 구함으로써 계산 가
능하다. 개의 설문 문항에 대한 크론바흐 알파는  
 전체 질문의 분산

전체 질문의 분산개별 질문의 분산 합 으로 구해지므로(고길곤,

2017), 수식에서 볼 때 설문 문항이 3개 이상일 때 의미가 있게 된다.

우리 기관은 어떠한 의사결정을
하는데 있어 모든 직원들의 의견을
고려한다(R)

0.86170 0.19273 -0.15671 0.8042

우리 기관에서 이루어지는 의사
결정에 대해 직원들이 이의를 제기
할 수 있다(R)

0.85649 0.20931 -0.15825 0.8024

나는 업무수행 속도/마감시간을
조절할 수 있다(R)

0.12130 0.85673 -0.08464 0.7559

나는 업무수행 평가지표/기준을
수정할 수 있다(R)

0.18376 0.83081 -0.05194 0.7267

나는 업무수행 방식/절차에 대해
선택권을 가지고 있다(R)

0.24654 0.77577 -0.09133 0.6709

우리 기관은 문서화/책임/통제/정보
관리를 중시한다

-0.11867 -0.07030 0.89895 0.8271

우리 기관은 안정성/일관성/규칙준
수를 강조한다

-0.26680 -0.10493 0.83840 0.7851

고윳값(eigenvalue) 3.69487 1.44414 1.05958

설명비율(%) 46.19 18.05 13.24

누적비율(%) 46.19 64.24 77.48
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알파 값은 0.780(표준화시킬 경우 0.800)으로 나타나 측정 도구의 일관성,

즉 신뢰성이 있음을 확인하였다.

3. 조절변수의 기초통계량

1) 개요

본 연구는 세대 차이를 조절변수로 활용하고자 한다. 한국행정연구원

의 2019년 공직생활실태조사에서 연령은 20대, 30대, 40대, 50대 이상으

로 코딩되어 있다. 본 연구에서 활용한 표본의 세대 구성은 다음 [표 11]

과 같다. 20대는 420명(10.24%), 30대는 1,277명(31.13%), 40대는 1,565명

(38.15%), 50대 이상은 840명(20.48%)으로 구성되어 있다.

각 세대별 이직의도 분포의 기초통계량은 [표 12]와 같다. 20대의 경우

이직의도 평균은 3.126, 표준편차는 1.024, 30대의 경우 이직의도 평균은

3.035, 표준편차는 1.063, 40대의 경우 이직의도 평균은 2.87, 표준편차는

1.065, 50대 이상의 경우 이직의도 평균은 2.482, 표준편차는 1.020이었다.

세대가 낮을수록 이직의도 평균이 높은 것으로 나타났다.

세대 빈도 비율(%) 누적비율(%)

20대 420 10.24 10.24

30대 1,277 31.13 41.37

40대 1,565 38.15 79.52

50대 이상 840 20.48 100.00

[표 11] 표본의 세대 구성
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‘나는 기회가 된다면 이직할 의향이 있다.’는 설문항목에 대한 세대별

응답현황은 [표 13]과 같다. 20-40대의 경우 ‘보통이다’라는 응답이 가장

높은 비중을 차지했으나, 50대 이상은 ‘그렇지 않다’라는 응답이 가장 높

은 비중을 차지했다. 20-30대의 경우 ‘전혀 그렇지 않다’라는 응답이 가

장 낮은 비중을 차지했고, 40-50대의 경우 ‘매우 그렇다’라는 응답이 가

낭 낮은 비중을 차지했다. 즉, 20-30대와 40-50대의 이직의도에 대한 응

답은 상반된 특징을 지니는 것으로 확인되었다.

세대
이직의도

20대 30대 40대 50대 이상 합계

전혀 그렇지 않다
28

(6.67%)
94

(7.36%)
150
(9.58%)

131
(15.60%)

403
(9.82%)

그렇지 않다
79

(18.81%)
314

(24.59%)
458

(29.27%)
348

(41.43%)
1,199
(29.23%)

보통이다
157

(37.38%)
425

(33.28%)
491

(31.37%)
212

(25.24%)
1,285
(31.33%)

그렇다
123

(29.29%)
341

(26.70%)
374

(23.90%)
123

(14.64%)
961

(23.43%)

매우 그렇다
33

(7.86%)
103
(8.07%)

92
(5.88%)

26
(3.10%)

254
(6.19%)

합계 420 1,277 1,565 840 4,102

* 백분율의 경우 열백분율을 의미함

[표 13] 세대별 이직의도 응답 현황

구분 빈도 평균 표준편차 최솟값 최댓값

20대 420 3.129 1.024 1 5

30대 1,277 3.035 1.063 1 5

40대 1,565 2.872 1.065 1 5

50대 이상 840 2.482 1.020 1 5

[표 12] 세대별 이직의도의 기초통계량
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2) 세대 간 이직의도 모평균 차이 검정

본격적인 분석에 앞서 20-30대를 하나로 묶고, 40-50대를 또 하나로

묶어서 각 집단의 이직의도 모평균 차이에 대한 검정을 실시해보았다.

이는 20-30대를 밀레니얼 세대로서 한 세대로 묶고, 40-50대를 중장년층

으로 묶는 것이 타당한 것인지 검토해보기 위함이다. 20-30대 집단,

40-50대 집단을 짝지어 t-검정(t-test)을 실시하였다. 이때 귀무가설은

“두 집단의 모평균이 같다.”이며, 검정 결과는 [표 14]와 같다.

20-30대가 40-50대보다 0.3224점 높은 이직의도를 보인다. 등분산 가

정이 성립하지 않아, 이분산 가정을 전제로 두 모집단의 이직의도 평균

에 대해 가설검정을 수행하였다. 유의확률이 0.0001보다 낮으므로, 유의

수준 5%에서 귀무가설을 기각할 수 있다. 즉, 20-30대와 40-50대의 이

직의도 모평균이 같다는 귀무가설을 기각할 수 있다.

20-30대를 하나의 집단으로 구성하고, 40-50대를 또 하나의 집단으로

구성하여 양 집단의 이직의도 모평균 차이에 대한 t-검정을 수행한 결

과, 양 집단의 이직의도 모평균 차이는 통계적으로 유의미한 것으로 나

타났다. 이에 기초하여 20-30대를 하나의 세대로, 40-50대를 또 하나의

세대로 묶어 분석을 실시한다.

세대 분산 빈도 평균 표준편차 표준오차 자유도 t-Value Pr > |t|

20-30대
이분산

1697 3.0583 1.0538 0.0256

40-50대 2405 2.7360 1.0659 0.0217

이직의도 차이 0.3224 0.0336 3676.9 9.60 <.0001

[표 14] 세대 간 이직의도의 모평균 차이 검정
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4. 통제변수의 기초통계량

응답자의 ‘소속기관 유형’ 분포는 중앙부처 소속 공무원이 2,062명

(50.27%), 광역자치단체 소속 공무원이 2,040명(49.73%)으로 나타났다.

‘성별’의 경우 남자 2,592명(63.19%), 여자 1,510명(36.81%)으로 남자 비

율이 더 높았다.

‘직급’은 3급 30명(0.73%), 4급 235명(5.73%), 5급 998명(24.33%), 6급

1330명(32.42%), 7급 1,097명(26.74%), 8급 262명(6.39%), 9급 150명

(3.66%)으로 나타났다. 5급 이상 공무원보다는 6급 이하 공무원의 비율

이 더 높았다. 6급 이하 주무관 중에서는 8, 9급 공무원보다 6, 7급 공무

원이 많은 것으로 나타났다.

‘혼인상태’는 미혼 1,054명(25.69%), 배우자 있음 2,970명(72.40%), 사별

14명(0.34%), 이혼 64명(1.56%)이었다. ‘교육수준’의 경우 고졸 이하 172

명(4.19%), 전문대학 졸업 249명(6.07%), 대학(4년제) 졸업 2,869명

(69.94%), 석사 졸업 679명(16.55%), 박사 졸업 133명(3.24%)으로 4년제

대학 졸업의 비중이 가장 높았다.

‘재직기간’은 5년 이하 844명(20.58%), 6-10년 613명(14.94%), 11-15년

793명(19.33%), 16-20년 544명(13.26%), 21년-25년 509명(12.41%), 26년

이상 799명(19.48%)으로 나타났다. ‘채용유형’의 경우, 공개경쟁채용으로

입직한 공무원이 3,389명(82.62%), 민간경력자 일괄채용이 128명(3.12%),

부처 주관 경력채용 328명(8.00%), 개방형 및 공모직위 40명(0.98%), 기

타 217명(5.29%)으로 나타났다. 채용경로의 다양화가 이루어지고 있지만,

응답자 중 80% 이상이 공개경쟁채용 시험을 통해 입직한 것으로 나타났

다. [표 15]는 통제변수의 인구통계학적 특성을 정리한 것이다.

특성 구분 빈도 비율(%) 누적비율(%)

기관유형
중앙부처 2,062 50.27 50.27

광역자치단체 2,040 49.73 100.00

[표 15] 표본의 인구통계학적 특성
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성별
남자 2,592 63.19 63.19

여자 1,510 36.81 100.00

직급

3급 30 0.73 0.73

4급 235 5.73 6.46

5급 998 24.33 30.79

6급 1,330 32.42 63.21

7급 1,097 26.74 89.96

8급 262 6.39 96.34

9급 150 3.66 100.00

혼인상태

미혼 1,054 25.69 25.69

배우자 있음 2,970 72.40 98.10

사별 14 0.34 98.44

이혼 64 1.56 100.00

교육수준

고졸 이하 172 4.19 4.19

전문대학 졸업 249 6.07 10.26

대학(4년제) 졸업 2,869 69.94 80.20

석사 졸업 679 16.55 96.79

박사 졸업 133 3.24 100.00

재직기간

5년 이하 844 20.58 20.58

6-10년 613 14.94 35.52

11-15년 793 19.33 54.85

16-20년 544 13.26 68.11

21-25년 509 12.41 80.52

26년 이상 799 19.48 100.00

채용유형

공개경쟁채용 3,389 82.62 82.62

민간경력자 일괄채용 128 3.12 85.74

부처 주관 경력채용 328 8.00 93.73

개방형 및 공모직위 40 0.98 94.71

기타 217 5.29 100.00
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제 2 절 상관관계분석

회귀분석에 앞서 조직구조 인식(공식화, 집권화, 레드테이프)와 이직의

도가 상관관계를 갖는지를 Pearson 상관계수를 통해 분석해보기로 한다.

더불어 상관관계를 분석하며 1차적으로 다중공선성 여부도 검사해보기로

한다. 독립변수 간 상관관계가 크다면 다중공선성을 의심할 수 있기 때

문이다. 회귀분석은 ‘다른 변수가 일정할 때(ceteris paribus)’라는 가정에

기초한다. 만약 독립변수 간 상관관계가 높다면 한 설명변수의 변화가

다른 설명변수의 변화를 초래하게 되어, ‘다른 변수가 일정할 때’라는 가

정이 충족되지 못해 다중공선성(multicollinearity) 문제가 발생하게 되며

회귀계수의 신뢰성(reliability)을 낮추는 문제가 발생하게 된다(고길곤,

2017).

주요 변수들의 상관관계분석 결과는 [표 16]과 같다. 상관계수가 0.8

이상인 경우 독립변수 간 다중공선성의 위험이 있는 것으로 판단될 수

있으나(Gujarati & Porter, 2009), [표 16]에서 상관계수가 0.8이 넘는 관

계를 발견할 수 없었다.

종속변수인 이직의도와 독립변수 간 상관관계를 살펴보면 공식화와 이

직의도의 상관계수는 –0.119(p<0.0001)로서 음(-)의 상관관계를 보였고,

집권화와 이직의도의 상관계수는 0.226(p<0.0001), 레드테이프와 이직의

도의 상관계수는 0.218(p<0.0001)로 양(+)의 상관관계를 보였다. 종속변

수와 조절변수인 세대의 상관계수는 –0.194(p<0.0001)로 나타나 음(-)의

상관관계를 보였다.

끝으로 종속변수와 통제변수 간 상관관계를 살펴본다. 기관유형과 이

직의도의 상관계수는 –0.092(p<0.0001), 직급과 이직의도의 상관계수는

0.070(p<0.0001), 교육수준과 이직의도의 상관계수는 0.069(p<0.0001), 재

직기간과 이직의도의 상관계수는 –0.197(p<0.0001)로 통계적으로 유의

미한 결과를 보였다. 반면 성별과 이직의도의 상관계수는

0.019(p=0.2125), 채용유형과 이직의도의 상관계수는 –0.015(p=0.3418)로

통계적으로 유의미한 결과가 나타나지 않았다.
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① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨ ⑩ ⑪ ⑫
①
기관유형 1.000

②
성별 -0.035** 1.000

③
직급 0.247*** 0.191*** 1.000

④
혼인상태 0.062*** -0.136*** -0.310*** 1.000

⑤
교육수준 -0.130*** -0.099*** -0.314*** 0.057*** 1.000

⑥
재직기간 0.150*** -0.018 -0.445*** 0.454*** -0.055*** 1.000

⑦
채용유형 -0.142*** 0.105*** 0.059*** 0.052*** -0.039** 0.067*** 1.000

⑧
세대 0.070*** -0.134*** -0.414*** 0.443*** 0.088*** 0.724*** 0.080*** 1.000

⑨
공식화 -0.005 -0.031** 0.018 0.010 0.011 0.044*** 0.049*** 0.051*** 1.000

⑩
집권화 -0.009 0.113*** 0.007 -0.020 0.009 -0.081*** -0.060*** -0.075*** -0.412*** 1.000

⑪
레드테이프 -0.074*** 0.106*** 0.060*** -0.063*** 0.003 -0.129*** -0.050*** -0.117*** -0.229*** 0.438*** 1.000

⑫
이직의도 -0.092*** 0.019 0.070*** -0.092*** 0.069*** -0.197*** -0.015 -0.148*** -0.119*** 0.226*** 0.218*** 1.000

*p<.1, **p<.05, ***p<.01

[표 16] 상관관계분석 결과(피어슨 상관계수)
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제 3 절 다중회귀분석

본 연구의 목적은 공무원의 조직구조 인식이 이직의도에 어떠한 영향

을 미치는지, 세대 차이에 따라 그 영향에 조절효과가 나타나는지를 분

석하는 것에 있다. 조절효과 검정시 단계적으로 변수를 구분하는 위계적

다중회귀분석(hierarchical multiple regression analysis)을 실시하는 경우

가 많다. 하지만 Edwards(2009)에 따르면 위계적 회귀분석은 불필요한

검정이며 회귀계수를 잘못 해석할 가능성이 존재한다고 한다. 위계적 회

귀분석은 상호작용항의 통계적 유의미성을 판단할 때, 1단계에서는 독립

변수와 조절변수를 모형에 포함을 시키고, 2단계에서는 상호작용항을 포

함시켜 각 단계 모형의 결정계수 차이 즉, ∆  값에 대해 F 검정을 실

시하여 상호작용항의 회귀계수의 통계적 유의미성을 검정한다. 하지만

∆ 을 검정하기 위한 F 통계량은 상호작용항의 회귀계수의 t-검정 통

계량을 제곱한 값과 동일하기 때문에 굳이 위계적 검정이 필요 없다(고

길곤, 출간예정; 이형권, 2018; Edwards, 2009). 위계적 회귀분석이 불필

요하므로, 조절효과 유무는 다중회귀모형에 상호작용을 포함하여 곧바로

판별할 수 있다.

상호작용항을 생성하기에 앞서 독립변수와 조절변수를 평균변환

(mean-centering) 해야 하는가에 대해 논란이 있다. 즉,

       형태의 회귀식이 아니라, 와 을 평균변환하

여          형태로 사용하여야 한

다는 것이다. 이에 대해 다중공선성 문제를 해결하기 위해 평균변환을

사용해야 한다는 것은 옳지 않은 접근 방식임이 지적되고 있다(Hayes,

2013). 독립변수와 조절변수와 관련하여 보다 의미있고 실질적으로 해석

가능한 회귀계수에 대해 가설검증을 하고 싶은 경우 평균변환이 의미 있

을 수 있지만(Lacobucci, Schneider, Popovich, & Bakamitsos, 2016), 다

중공선성 문제는 상호효과를 검정하는 경우 전혀 문제가 되지 않는다

(Hayes, 2013). 조절효과 모형에서는 회귀계수 추정량의 분산이 과대추

정되는 다중공선성 문제가 실제로 발생하지 않으므로, 다중공선성 해결
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을 위한 방법으로서 평균변환을 사용해서는 안 된다(고길곤, 출간예정).

1. 다중공선성 진단

상관관계 분석시 상관계수를 통해서는 다중공선성을 발견할 수 없었으

나, 다중공선성의 문제는 회귀계수의 신뢰성(reliability)와 밀접한 관계가

있으므로 다시 한 번 허용도(Tolerance, TOL)와 분산팽창계수(Variance

Inflation Factor: VIF)를 통해 다중공선성 검사를 실시한다.5) 다중공선성

발생시 추정된 회귀계수의 표준오차가 커지고, 이로 인해 회귀계수의 신

뢰구간이 넓어지는 결과가 초래되어 정확한 모수 추정이 어렵게 된다(고

길곤, 2017). 일반적으로 TOL이 0.1 이하이거나 VIF가 10 이상인 경우

다중공선성이 있는데, 특정 변수의 변동이 다른 독립변수에 의해 90%

이상 설명되는 수치이므로 매우 강한 기준이라고 할 수 있다(고길곤,

2017).

5) 독립변수 에 대해 다른 독립변수를 이용하여 회귀모형에 적합시켰을 때의

R-Square 값을 라고 할 때, 허용도는   으로 정의되며, 분산팽창계

수(VIF)는 허용도의 역수로 정의된다.     이다(고길곤, 2017).

변수 허용도(Tolerance) 분산팽창계수(VIF)

Intercept 15.053 0.066

공식화 0.443 2.255

집권화 0.397 2.521

레드테이프 0.434 2.303

세대 0.013 78.039

공식화*세대 0.032 30.951

집권화*세대 0.041 24.272

[표 17] 다중공선성 진단 결과
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[표 17]은 다중공선성 진단 결과이다. 세대, 공식화*세대, 집권화*세대,

레드테이프*세대의 경우 TOL이 각각 0.013, 0.032, 0.041, 0.041로 0.1 이

하이고, VIF가 78.039, 30.951, 24.272, 24.249로 10 이상으로 나타나 다중

공선성이 발생하고 있으나, 상호작용항이나 승수항이 모형에 포함됨에

따라 증가한 VIF 값은 큰 문제가 되지 않는다(고길곤, 2017). 조절효과

모형에서는 회귀계수 추정량의 분산이 과대추정되는 다중공선성 문제가

실제로 발생하지 않는다(고길곤, 출간예정).

기타 변수들의 경우 TOL이 0.1보다 크고, VIF가 10보다 작으므로 다

중공선성 문제가 발생하지 않는다.

2. 회귀모형의 적합도 평가

모형 적합도(model fit)는 회귀모형의 설명도, 즉 독립변수가 종속변수

의 변동을 얼마나 잘 설명하는지를 나타내며, 분산분석(Analysis of

Variance: ANOVA)의 F-통계량을 이용하여 모형의 통계적 유의미성을

평가하는 방법, 결정계수를 이용하여 모형의 설명력 크기를 판단하는 방

법 등을 사용할 수 있다(고길곤, 2017).

첫째, 분산분석에 의한 F-통계량을 활용한 회귀모형의 적합성 평가이

다. 종속변수의 변동을 추정된 회귀모형에 의해 설명되는 부분과 회귀모

레드테이프*세대 0.041 24.249

기관유형 0.803 1.245

성별 0.891 1.122

직급 0.559 1.789

혼인상태 0.745 1.343

교육수준 0.835 1.197

재직기간 0.368 2.721

채용유형 0.927 1.079
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형에 의해 설명되지 않는 부분으로 나눌 수 있고, 모형의 적합도는 오차

변동 대비 회귀모형에 의해 설명되는 변동 비율로 정의할 수 있다. 분산

분석의 검정통계량은 F-분포를 따르며, F-통계량은 회귀모형의 회귀계

수 값이 모두 0이라는 귀무가설을 검정하게 된다(고길곤, 2017). 본 연구

가 설정한 회귀모형의 F-통계량은 34.08이며, 귀무가설에 대한 유의확률

은 0.0001보다 작은 것으로 나타나 유의수준 5% 하에서 귀무가설을 기

각할 수 있게 된다.

둘째, 결정계수(R-Square)를 이용한 회귀모형의 적합도 평가이다. 종

속변수 전체의 변동 중 회귀모형에 의해 설명되는 변동 크기가 얼마인지

평가하는 방법으로, 결정계수는      로 정

의되며, 단순회귀모형의 경우에는 예측된 종속변수 값과 관측된 종속변

수 간 상관계수의 제곱값과도 같다(고길곤, 2017).6) 본 연구의 회귀모형

의 결정계수는 0.105로, 약 10.5%의 종속변수 변동이 회귀모형에 의해

설명된다고 해석된다. 좋은 회귀모형의 기준이 되는 결정계수의 크기에

대해 확실한 기준은 없으나, 연구자의 관심이 독립변수가 종속변수를 ‘설

명’하는 데 있다면 결정계수 값이 큰 문제가 되지 않는다(고길곤, 2017),

3. 다중회귀분석

조절효과 분석에 있어 위계적 회귀분석은 불필요하므로(이형권, 2018;

Edwards, 2009), 본 연구는 독립변수, 조절변수, 통제변수를 포함한 다중

회귀모형을 구성하여 분석을 진행하였다. 다중회귀분석을 실시한 결과는

[표 18]과 같다.

6) 는 총제곱합(Sum of Squares of Total), 은 회귀제곱합(Sum of Squares
of Regression), 는 오차제곱합(Sum of Squares of Error)을 나타낸다.
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‘공식화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다’라는 가설 1에

대한 가설검정 결과, p=0.3505로 유의수준 5% 하에서 통계적으로 유의

미하지 않은 것으로 나타났다. 즉, ‘회귀계수 =0이다’라는 귀무가설을

기각할 수 없다. 통계적으로 유의미한 것은 아니지만 은 -0.032로 나

타나 상관관계 분석에서 나타난 것처럼 공식화와 이직의도 간에 부(-)의

관계가 나타날 수 있음이 확인되었다.

‘집권화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다’라는 가설 2에

대한 가설검정 결과, p<0.0001로 유의수준 5% 하에서 통계적으로 유의

미한 것으로 나타나, ‘회귀계수 =0이다’라는 귀무가설을 기각할 수 있

다. 는 0.179로 집권화가 1단위 증가할 때, 이직의도가 0.179단위 증가

Parameter Estimate Standard Error t Value Pr > |t|

Intercept 1.913*** 0.262 7.3 <.0001

공식화 -0.032 0.034 -0.93 0.3505

집권화 0.179*** 0.032 5.54 <.0001

레드테이프 0.186*** 0.033 5.64 <.0001

세대 -0.095 0.285 -0.33 0.7392

공식화*세대 -0.014 0.050 -0.27 0.7887

집권화*세대 0.074 0.049 1.5 0.1331

레드테이프*세대 -0.016 0.049 -0.32 0.7466

기관유형 -0.134*** 0.035 -3.77 0.0002

성별 -0.047 0.035 -1.36 0.1744

직급 0.035* 0.018 1.92 0.0553

혼인상태 -0.020 0.035 -0.56 0.5771

교육수준 0.095*** 0.024 3.95 <.0001

재직기간 -0.075*** 0.015 -5.1 <.0001

채용유형 0.006 0.016 0.37 0.7149
*p<.1, **p<.05, ***p<.01

[표 18] 다중회귀분석 결과
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하여 집권화와 이직의도 간에 정(+)의 관계가 나타날 수 있음을 확인했

다.

‘레드테이프가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다’라는 가설 3

에 대한 가설검정 결과, p<0.0001로 유의수준 5% 하에서 통계적으로 유

의미한 것으로 나타나, ‘회귀계수 =0이다’라는 귀무가설을 기각할 수

있다. =0.186으로 레드테이프가 1단위 증가할 때, 이직의도가 0.186단

위 증가하여 레드테이프와 이직의도 간에 정(+)의 관계가 나타날 수 있

음을 확인했다.

조절효과에 대한 가설검정 결과는 다음과 같다. 먼저 조절변수인 ‘세

대’가 이직의도에 미치는 영향은 통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나

타났다. ‘세대 차이는 공식화가 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 조절

할 것이다’라는 가설 4-1에 대한 가설검정 결과, p=0.7887로 유의수준

5% 하에서 통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나타났다. ‘세대 차이는

집권화가 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이다’라는 가설

4-2에 대한 가설검정 결과, p=0.1331로 유의수준 5% 하에서 통계적으로

유의미하지 않은 것으로 나타났다. ‘세대 차이는 레드테이프가 공무원의

이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이다’라는 가설 4-3에 대한 가설검

정 결과, p=0.7466으로 유의수준 5% 하에서 통계적으로 유의미하지 않

은 것으로 나타났다. 조절효과에 대한 가설검정 결과, 조절변수 및 상호

작용항은 이직의도에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났다.

통제변수 중 유의수준 5% 하에서 이직의도에 유의미한 영향을 미치는

변수는 기관유형(p=0.0002), 교육수준(p<0.0001), 재직기간(p<0.0001)으로

나타났다. 유의수준을 10%로 확대하면 직급(p<0.0553)도 이직의도에 유

의미한 영향을 미치는 변수로 확인할 수 있다. 중앙부처 소속 공무원이

광역자치단체 소속 공무원보다 이직의도가 높고(=-0.134), 직급이 높을

수록 이직의도가 높아지며(=0.035), 교육수준이 높을수록 이직의도가

높고(=0.095), 재직기간이 짧을수록 이직의도가 높다고 할 수 있다(
=-0.075).
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제 4 절 가설검정 결과 해석

1. 종합적 해석

가설검정 결과는 [표 19]와 같다.

‘집권화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다.’라는 가설 2와

‘레드테이프가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다.’라는 가설 3

이 채택되었다. 그 외에 ‘공식화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을

것이다.’라는 가설 1, ‘세대 차이는 공식화가 공무원의 이직의도에 미치는

영향을 조절할 것이다.’라는 가설 4-1, ‘세대 차이는 집권화가 공무원의

이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이다.’라는 가설 4-2, ‘세대 차이는

레드테이프가 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이다.’라는

가설은 기각되었다.

첫째, 조직구조에 대한 집권화 인식이 높을수록 이직의도가 높아지는

것으로 나타났다. 공식적인 의사결정 권한이 중앙에 집중되어 있다고 인

식할수록 이직의도가 높아지는 것이다. 행정환경이 비교적 안정적이고

구분 가설 검정결과

가설 1 - 공식화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다. 기각

가설 2 - 집권화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다. 채택

가설 3 - 레드테이프가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이다. 채택

가설
4-1

- 세대 차이는 공식화가 공무원의 이직의도에 미치는
영향을 조절할 것이다.

기각

가설
4-2

- 세대 차이는 집권화가 공무원의 이직의도에 미치는
영향을 조절할 것이다.

기각

가설
4-3

- 세대 차이는 레드테이프가 공무원의 이직의도에 미치는
영향을 조절할 것이다.

기각

[표 19] 가설검정 결과
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행정·정책목표가 뚜렷한 경우 높은 집권화는 효율성이 높을 수 있다. 하

지만 정책난제(wicked problem)가 증대하여 행정환경이 매우 불확실하

고, 목표 모호성(goal ambiguity)도 강한 요즘의 상황에서 높은 집권화는

하급자에게 권한 없는 책임을 강조한다면, 의사결정 권한이 없는 조직구

성원은 수동적이고 타율적이게 될 수 있다. 높은 집권화로 인해 창의성

없는 타율적 업무수행, 소극적 참여를 하게 되고, 이에 공무원은 심리적

으로 높은 이직의도를 갖게 될 수 있다.

둘째, 조직구조에 대한 레드테이프 인식이 높을수록 이직의도가 높아

지는 것으로 나타났다. 어떤 조직구성원에게 레드테이프라고 인식되는

절차 등은 다른 조직구성원에게는 절차적 보호장치(procedural

safeguard)일 수 있기 때문에(Kaufman, 1977), 특히 공공조직에서는 레

드테이프가 더 많이 존재하게 된다. 레드테이프는 신축성과 자율성을 저

해하고, 급격히 변화하는 행정환경에 적절하게 대응할 가능성을 낮춘다.

이는 조직구성원의 부정적 조직행태로 나타나게 되고, 높아진 이직의도

도 부정적 조직행태 중 하나로 해석할 수 있다.

셋째, 다중회귀분석에서 조직구조에 대한 공식화 인식과 이직의도 간

에는 통계적으로 유의미한 관계가 발견되지 않았다. 하지만 상관관계 분

석시 공식화와 이직의도 간의 상관계수는 –0.119로 음(-)의 상관관계를

보였다. 이는 레드테이프화 되지 않은 일정 정도의 공식적인 규칙과 절

차는 안정적인 조직운영에 도움이 될 수도 있음을 의미한다.

넷째, 세대와 관련한 해석이다. 앞서 살펴보았듯, 각 세대의 이직의도

평균은 20대 3.129, 30대 3.035, 40대 2.872, 50대 이상 2.482이었으며,

20-30대, 40-50대를 한 집단으로 묶었을 때 이직의도의 모평균 차이는

통계적으로 유의미한 것으로 나타나, 이직의도의 경우 세대별로 뚜렷한

수준(level) 차이가 있는 것으로 확인된다. 그렇지만 세대가 이직의도에

미치는 영향은 통계적으로 유의미하지 않았다. 또한 세대와 조직구조 인

식의 상호작용항 역시 통계적으로 유의미하지 않아 세대 차이는 조직구

조 인식이 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 조절하지 않는 것으로 나

타났다. 세대 차이가 이직의도에 유의미한 영향을 주지 않지만 세대별
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이직의도에 수준 차이가 존재한다면, 이를 조직 내 사회화, 경력주기 관

점에서 바라볼 여지가 있게 된다. 세대를 구별하여 세대에 맞는 조직관

리를 하기보다는 전체 공무원의 유사성에 초점을 맞춰 조직관리를 할 필

요성이 생기게 되는 것이다.

2. 조절효과의 시각화 자료와 가설검정 결과 비교

다중회귀분석 결과, 세대 차이는 조직구조 인식이 이직의도에 미치는

영향을 조절하지 못하는 것으로 나타났다. 하지만 다중회귀분석 결과에

도 불구하고 조직구조 인식이 이직의도에 미치는 영향을 세대별로 나타

낸 시각화 자료를 접할 경우 조절효과가 있는 것으로 착각할 수 있어 해

석에 주의를 필요로 한다. 아래 시각화 자료는 ‘표본’을 대상으로 하여

시각화하였기 때문에 기울기 차이가 나타날 수 있다. 반면, 다중회귀분석

결과는 표본을 기초로 모집단의 회귀계수를 추정하는 것이기 때문에 시

각화 자료에서는 조절효과가 있는 것으로 보여도 통계적으로는 그것이

유의미하지 않을 수 있는 것이다.

[그림 3] 세대별 공식화와 이직의도 간 관계
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[그림 3]은 공식화와 이직의도간 관계를 세대별로 나타낸 그래프이다

(0=20-30대, 1=40-50대). 20-30대 그래프의 기울기가 40-50대 그래프의

기울기에 비해 더 가팔라 20-30대의 경우 공식화가 이직의도에 미치는

부(-)의 영향이 더 강하다고 해석할 수 있으나, 이는 2019년 공직생활실

태조사 대상이 된 표본을 대상으로 시각화한 자료이므로 그러한 해석을

모집단에 그대로 적용할 수는 없다.

[그림 4] 세대별 집권화와 이직의도 간 관계

[그림 4]는 집권화와 이직의도간 관계를 세대별로 나타낸 그래프이다

(0=20-30대, 1=40-50대). 절편값은 40-50대가 20-30대에 비해 높지만, 그

래프의 기울기는 20-30대가 40-50대보다 더 가파르다. 그래프만 보고

20-30대의 경우 40-50대보다 집권화가 이직의도에 미치는 정(+)의 영향

이 더 강하다고 단정지어서는 안 된다. 앞서 논의하였듯 2019년 공직생

활실태조사 대상이 된 표본을 기초로 시각화하였으므로, 모집단에 그대

로 적용할 수 없기 때문이다.
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[그림 5] 세대별 레드테이프와 이직의도 간 관계

[그림 5]는 레드테이프와 이직의도간 관계를 세대별로 나타낸 그래프

이다(0=20-30대, 1=40-50대). 절편값은 20-30대가 40-50대에 비해 높지

만, 그래프의 기울기는 40-50대가 20-30대보다 약간 더 가파른 것으로

나타난다. 하지만 그래프만 보고 40-50대의 경우 20-30대에 비해 이직의

도를 가짐에 있어 레드테이프에 더 민감하다고 단정할 수 없다. 이 시각

화 자료는 표본에 기초하여 나타낸 것이기 때문이다.
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제 5 장 결론

제 1 절 연구결과의 요약

본 연구는 공식화, 집권화, 레드테이프로 측정한 조직구조 인식이 공무

원의 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 살피고, 공무원의 세대 차이의

조절효과를 살펴보고자 하였다. 관료제적 조직구조를 쉽게 바꿀 수 없는

현실에서 이직의도에 영향을 미치는 본질적 요소로서 조직구조에 초점을

맞추었으며, 조직구조 인식이 이직의도에 미치는 영향이 세대에 따라 다

른지를 확인해보았다.

분석 결과, 조직구조 인식와 관련하여 공식화와 관련된 가설 1은 기각,

집권화와 관련된 가설 2는 채택, 레드테이프와 관련된 가설 3은 채택되

었다. 즉, 집권화가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이라는 가설과

레드테이프가 높을수록 공무원의 이직의도가 높을 것이라는 가설에 대한

검정결과가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다.

각 세대 간 이직의도의 모평균 차이는 통계적으로 유의미한 것으로 나

타났지만, 세대가 어릴수록 공무원의 이직의도가 높다는 결과는 통계적

으로 유의미하지 않았다. 더불어 세대 차이는 공식화가 공무원의 이직의

도에 미치는 영향을 조절할 것이라는 가설 4-1, 세대 차이는 집권화가

공무원의 이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이라는 가설 4-2, 세대 차

이는 레드테이프가 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 조절할 것이라는

가설 4-3은 기각되었다. 세대는 공무원의 이직의도에 통계적으로 유의미

한 영향을 미치지 못했으며, 세대와 조직구조 인식의 각 요소의 상호작

용항 역시 이직의도에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 못하였다.
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제 2 절 연구의 의의 및 시사점

첫째, 다중회귀분석 결과 공식화는 이직의도에 통계적으로 유의미한

영향을 미치지 못하는 것으로 분석되었으나, 상관관계 분석으로부터 공

식화와 이직의도는 음(-)의 상관관계를 보임을 알 수 있었다. 이러한 상

관관계로부터 도출할 수 있는 함의는 다음과 같다. 조직구성원의 직무책

임 명확화, 합리적인 행정절차 및 매뉴얼 확립을 통한 예측 가능성 증대

는 공무원의 이직의도를 낮출 개연성이 존재한다는 것이다. 공식화의 긍

정적 측면을 생각해볼 수 있는 부분이다.

하지만 공식화와 이직의도간 음(-)의 상관관계 해석시 주의가 필요하

다. 공식화는 자율성을 축소시켜 무사안일, 복지부동을 일으킬 수 있는

한계도 가지고 있다. 공식화로 인한 부작용은 동조과잉, 보신주의, 현상

유지·변동저항, 안일한 업무처리, 선례·관행의 답습, 문서행정·탁상행정과

비슷할 수 있는 것이다(김호정, 1994). 조직구조의 공식화가 제대로 관리

되지 않는 경우라면, 공식화와 이직의도의 음(-)의 상관관계는 보신주의

행정문화의 결과로 해석될 가능성도 존재한다. 이는 궁극적으로 행정서

비스의 질 하락으로 이어질 수 있으므로 주의를 기울여야 한다.

둘째, 집권화는 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

집권화가 높을수록 이직의도가 높아진 것이다. 적절한 권한위임의 필요

성을 생각해볼 수 있는 결과라고 할 수 있다. 하지만 권한위임을 제도화

하여 조직구조는 변화한다고 하더라도 조직문화가 바뀌지 않는다면 제도

도입의 효과성은 미미할 수 있음을 인지하고 있어야 한다. 예컨대 행정

부 전체에 시행되었던 팀제는 계층이 많아 의사결정이 지연되고, 집권화

가 높아 적절한 재량행사가 이루어지지 않는 상황에서 도입되었으나 실

패하였다. 계층구조가 축소되었음에도 불구하고 기존의 계장 역할을 대

신하던 ‘파트 매니저(리더)’라는 직제가 생겨 계층이 부활하였으며, 위임

전결 규정 폐지에도 불구하고 본부장의 승인을 받던 관행은 그대로 유지

되었기 때문이다(오시영·김병섭, 2009). ‘경로의존성(path dependence)’을

깨뜨리기 위해서는 조직구조의 변화뿐 아니라 조직문화를 개선해나가려
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는 노력이 필요함을 알 수 있다. 조직문화가 조직구조를 정당화할 때

(Janicijevic, 2013), 조직구조의 집권화를 낮추기 위한 노력이 효과를 발

휘할 수 있고 집권화가 이직의도에 미치는 영향을 통제가능할 것이다.

셋째, 레드테이프는 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 레드테이프 수준이 높아지면 공무원들은 업무 통제 권한과 재량권의

부족으로 자신이 조직에 적합하지 않다는 느낌이 커져 조직을 떠나고 싶

어할 가능성이 높아질 수 있다(Quratulain & Khan, 2015). 한편 공식적

인 문서·절차·규정에 기초하여 운영되는 관료제적 조직구조는 행정의 근

간이다. 관료제적 조직구조를 완전히 다른 조직구조로 바꿀 수는 없다고

할 수 있다. 관료제의 최적 통제장치로서 목표 달성을 위한 최적 수준의

통제를 가하는 규칙, 적용의 일관성을 담보하는 규칙, 이해관계자들도 수

용할 수 있는 규칙이 될 수 있도록(DeHart-Davis, 2008) 현존하는 절차

와 규정을 점검하고 레드테이프를 줄여 레드테이프가 이직의도에 미치는

영향을 통제해 나갈 필요가 있다.

넷째, 세대는 이직의도에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않았으

며, 세대와 조직구조의 상호작용항도 조직구조가 이직의도에 미치는 영

향을 조절하지 못하는 것으로 분석됐다. 즉, ‘이직의도’와 관련하여 세대,

세대와 조직구조의 상호작용항이 통계적으로 유의미한 영향을 가지지 않

았다. 본 연구의 결과는 조직관리, 그중에서도 조직구조를 관리함에 있어

서는 ‘세대 차이’보다는 공무원의 조직 내 사회화나 경력관리 등 유사성

에 초점을 맞출 필요가 있음을 보여준다. 즉, 세대 차이가 선험적으로 존

재할 것이라는 가정해서는 안 됨을 확인할 수 있었다.

제 3 절 연구의 한계

본 연구는 다음과 같은 한계가 있다. 첫째, 본 연구는 한국행정연구원

의 2019년 공직생활실태조사 자료를 활용하였는데, 이는 2차 자료로서의
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한계를 가진다. 이미 존재하는 설문조사에 기초하여 조직구조 인식을 공

식화, 집권화, 레드테이프로 나누어 측정하였으며, 조직구조의 3대 구성

요소 중 하나라고 생각되는 ‘복잡성(complexity)’에 대해서는 분석을 할

수 없었다. 이에 대한 설문 문항이 없었기 때문이다. 2020년 8월 21일 현

재 중앙행정기관 22개, 소속기관 22개, 국책연구기관 15개, 공공기관 4개

등이 세종시로 이전해 있는 상태이다.7) ‘신행정수도 후속대책을 위한 연

기·공주지역 행정중심복합도시 건설을 위한 특별법’에 근거하여 2012년

정부세종청사가 개청한 후 장소(공간)적 복잡성이 문제되었는데, 본 연구

는 2차 자료를 활용하여 이러한 조직구조의 복잡성 요소가 공무원의 이

직의도에 미치는 영향을 분석해볼 수 없었다.

둘째, 본 연구는 2019년 시점의 동일한 측정(설문조사)에 기초하여 독

립변수와 종속변수 등 모든 변수를 측정하고 있다. 측정상 동일방법이

사용되어, 연구결과의 타당성을 의심하게 하는 오류인 동일방법편의

(common method bias)가 발생할 수 있고, 이외에도 동일 응답자로부터

독립변수와 종속변수를 모두 측정하므로 인위적 공분산(artificial

covariance)으로 동일방법편의가 발생할 수 있다(박원우·김미숙·정상명·

허규만, 2007). 동일방법편의는 사회적으로 선호되는 사람처럼 보이기를

원하는 사회적 바람직성(social desirability) 편향에 기초하기도 하고, 설

문응답시 비슷한 질문에 대해 일관성을 유지하고자 하는 동기

(consistency motif)에 기초하기도 한다. 이직의도는 부정적인 행태를 보

고하는 것이므로 사회적 바람직성에 비추어봤을 때, 진실된 응답을 하지

않을 가능성도 존재한다. 응답원천 분리, 측정환경 분리, 설문지 작성시

독립변수와 종속변수의 척도 달리하기, 심층면접 등을 통해 사회적 바람

직성 편향을 줄일 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구는 어떤 규칙과 절차가 이직의도를 높이는 레드테이프인

지, 아니면 이직의도와 상관없는 일상적 규칙과 절차인지를 구분할 기준

을 제시하지 못하였다. 관료제는 규칙과 절차에 따라 작동되는 조직구조

형태인바 일정 수준의 규칙과 절차는 반드시 존재할 수밖에 없는데, 공

7) 출처: 세종특별자치시 홈페이지. https://www.sejong.go.kr/ac/sub03_01.do (검색일:
2020년 11월 5일)

https://www.sejong.go.kr/ac/sub03_01.do
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무원들이 레드테이프라고 인식하게 될 심리적 임계점(threshold)의 수준

을 제시하지는 못하였다.
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Abstract

The Effects of Perception of

Organizational Structure on

Public Officials’ Turnover Intention

- Focusing on the Mediating Effect of

Generation Gap -
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The increase in the number of organizational members with turnover

intentions can undermine organizational effectiveness as well as

individual effectiveness. In particular, public officials with relatively

high job security are more likely to remain in the organization even

if they have the turnover intention, so research on public officials’

turnover and turnover intention is important.

Among the factors affecting the turnover intention of public

officials, the focus is on organizational factors. Among the various

organizational components such as organizational environment,
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organizational objectives, organizational values, organizational

members, organizational culture, organizational structure, and so on,

this study specifically focuses on organizational structure.

Organizational structure is hard to change by an individual public

official. Organizational structure cannot be changed easily even

through reorganization led by the upper part of the organization. As

an official mechanism, organizational structure effectively links tasks

and coordinates (or controls) organizational members to achieve

organizational goals. As such, public officials’ perception of

organizational structure may directly or indirectly affect organizational

behavior.

It is also examined whether the effects of perception of

organizational structure on turnover intention vary depending on the

generation. Differences in values between generations and differences

in behaviors based on them are high-lightened as important factors in

organization management and human resource management This

study tests whether generation and organizational structure perception

interact to affect turnover intention.

For this study, data from the 2019 Public Employee Perception

Survey conducted by the Korean Institute of Public Administration

are used. The analysis is conducted on a total of 4,102 samples,

excluding responses from Senior Civil Service (especially Grade 1 and

2) who are more affected by political factors.

The independent variables of this study are the perception of

organizational structures measured by formalization, centralization, and

red-tape. The moderating variable is the generation gap. The

dependent variable is turnover intention. After examining the effects

of perception of organizational structure on turnover intention through

multiple regression analysis, it is confirmed that the higher the
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centralization and red-tape, the higher the turnover intention. Multiple

regression results showed that formalization does not have a

statistically significant effect on the turnover intention, but a negative

correlation is found in the correlation analysis of the formalization

and the turnover intention. The moderating effect of the generation

gap on the effect of perception of organizational structure on the

public officials’ turnover intention is not statistically significant.

The implications of this study are as follows. First, the higher the

centralization and red-tape, the higher the degree of turnover

intention, and the correlation between formalization and turnover

intention is negative. This confirms the importance of authority

delegation and the importance of proper levels of procedures and

regulations, not red-tape.

Second, the generation gap does not moderate the effect of the

perception of organizational structure on the public officials’ turnover

intention. Nevertheless, as a result of the t-test, there is a difference

in the population average of turnover intention by generation. In light

of this, there is room for interpretation from the perspective of

socialization and career cycle within the organization. Rather than

managing organization by generation, there is a need to focus on the

similarity of all public officials.

keywords : Turnover Intention, Organizational Structure,

Formalization, Centralization, Red-tape, Generation
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