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국문초록

이 연구는 조직시민행동이 공무원의 이직의도에 어떠한 영향을 미치

는지를 살펴보는데 있다. 우리나라의 공무원은 다른 국가에 비해 상대적

으로 업무수행능력이 높고, 직업공무원제의 특성상 오랜 기간 관료로 남

으려는 경향이 강하다. 그러나 최근에는 이러한 경향이 깨지고 있다. 실

제로 우리나라의 공무원들의 이직현상은 경험이 풍부한 중간관리자 이상

급의 공무원뿐만 아니라 젊은 초임 공무원들에 이르기까지 다양한 직급

에서 발생하고 있다. Hirschman(1970)은 이러한 경향은 어려운 상황에

처한 기업이나 조직에서 많이 발생하며, 주로 떠나는 것은 가장 유능한

사람들이라고 보았다. 국가가 장기간 동안 육성한 공무원 인재가 민간으

로 이직한다는 것은 국가차원에서 바람직한 현상이라고 보기 힘들며, 이

는 공무원 사회에 대한 새로운 차원의 접근이 필요함을 의미한다.

민간조직과는 달리 공공부문이 지닌 특성상 공무원에게 높은 공적의무

와 책임감이 부여되었고 사회적으로 당연한 것으로 여겨졌다. 하지만 최

근 공직사회는 빠른 속도로 변화를 하고 있으며 단순히 공무원이라고 해

서 높은 충성심과 책임성을 강조하는 것은 불가능해졌다. 이직의도가 높

은 공무원과 이를 실제로 행하는 공무원의 차이는 존재하겠지만, 앞으로

공직사회의 지속가능적인 측면에서 이직의도를 낮추고자 하는 노력은 필

요하다. 단순히 경제적인 보상뿐만 아니라, 이면에 이직에 영향을 주는

다양한 요인들이 내재되어 있을 가능성이 크다는 것이다.

이러한 측면에서 이직의도에 영향을 주는 요인들을 심도 있게 다루는

것은 반드시 필요한 연구이다. 공무원은 국가의 인적자원으로 공공재를

생산 및 제공하는 중요한 역할을 수행한다. 공무원의 이직현상은 장기적
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으로는 공무원 사회 전반의 도덕적 해이를 야기할 수 있으며, 공적인 임

무수행보다는 경력을 쌓기 위한 수단으로 전락할 여지가 있다는 점에서

중요한 문제라고 볼 수 있다.

따라서 이 연구는 기존의 선행연구에서 이직의도와 관련하여 다루어지

는 6가지의 변인들을 살펴보고, 이 중에서 상대적으로 선행연구가 적은

행위차원인 조직시민행동을 독립변수로 이직의도와의 관계를 실증 분석

한다. 그리고 나머지 5개의 변수를 종속변수로 통제하여 이 둘 간의 관

계의 오차를 줄이고 유의미한 결과를 살펴보고자 한다. 연구를 위해 한

국행정연구원 2019년 공직생활실태조사를 자료로 활용하여 4,111명의 공

무원을 대상으로 회귀분석을 하였다.

분석결과에 따르면 기본적으로 조직시민행동은 이직의도에 부(-)의 영

향을 미쳤다. 그러나 개인 차원 및 조직 차원의 변수들을 각각 추가하여

회귀분석 한 결과 우리나라 일반직 공무원의 경우 오히려 이직의도에 긍

정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

우리나라 공공조직의 특수성을 고려하였을 때, 민간영역과 달리 혁신

을 추구하여 변화를 지향하는 문화는 상대적으로 선호되기 어렵다. 뿐만

아니라 위계적인 질서와 상명하복의 조직문화는 조직시민행동을 가진 공

무원의 적극적 행동을 제한할 여지가 있다. 즉 우리나라의 조직문화의

특성상 공무원이 상급자 혹은 자신이 속한 조직을 향해 항의의 목소리를

내는 것이 여전히 쉽지 않다. 따라서 조직시민행동처럼 조직의 충성심이

높은 공무원이 조직이나 직무의 개선에 대해 참여 및 항의가 어려우므

로, 더 좋은 조건을 찾아 공직을 떠나려는 이탈유인이 높아질 여지가 커

진다고 볼 수 있다.

따라서 자발적인 참여에 대한 의지가 있는 공무원에 대해서 그들이 목

소리를 반영할 수 있는 창구와 이들의 활동을 활성화시킬 수 있는 관련
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정책의 마련이 필요하다. 분명한 것은 현재 우리나라에서 공무원 이직률

의 절대적 수치가 크지 않더라도, 공무원의 이직의도가 서서히 증가하고

있다. 또한 실제로 이직행동으로 정부조직을 떠나는 공무원의 수도 증가

하는 추세이다. 공무원 이직행동의 증가가 공공부문 종사자들의 이직 도

미노 현상을 일으킬 수 있다는 측면을 보았을 때, 이러한 공무원의 이직

의도를 낮출 수 있는 방안에 대한 논의 역시 필요한 시점이다.

주요어 : 이직의도, 조직시민행동, 직무만족, 조직몰입, 금전적 보상,

혁신문화, 리더십

학 번 : 2009-22104
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제 1 장 서론

제 1 절 연구의 필요성 및 목적

이 연구에서는 공무원의 이직의도에 영향을 미치는 조직시민행동을

포함한 여러 요인들에 관하여 분석해 보고자 한다. 이직의도란 조직 구

성원이 소속된 조직으로부터 이탈하고 싶어하는 의지를 의미한다

(Takase, 2010). 그동안 우리나라에서 공무원은 안정적 선호직업에 대한

사회적 인식이 존재하였으며, 실제로도 매년 실시하는 각 직급별 공개경

쟁채용에서 높은 경쟁률을 기록하고 있다. 또한 인사혁신처(2018)의 발

표자료에 따르면 2018년도 일반직 공무원의 이직률이 현원 대비 약 2%

로 낮은 수준이었기 때문에 공무원 이직의도에 관한 문제는 상대적으로

관심이 덜하다고 볼 수 있다. 이와 관련하여 Morrison(2012)에 따르면

미국의 경우는 신규 진입한 공무원의 약 80%만이 남고, 20%에 가까운

공무원의 이탈이 발생하였기 때문에, 공무원의 이직문제는 우리나라와는

다르게 국가차원에서 중요한 이슈라고 분석하였다.

그러나 최근 우리나라의 경우를 살펴본다면 공무원의 이직에 관한

절대적인 수치가 미국의 사례만큼 심각하게 큰 문제는 아니더라도 공직

선택이 공직이탈로 이어지는 추세가 증가하는 것으로 나타나고 있다. 즉

최근 몇 년간 공직을 그만두는 공무원이 증가하는 것으로 나타났다.

공무원연금공단(2021)1)이 발표한 자료에 따르면, 공무원 재직기간이 5

년 이내에 퇴직금을 받는 경우는 최근 5년간 총 2만 8934명으로 확인되

1) https://www.data.go.kr/data/15054047/fileData.do#tab-layer-file
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었다. 전체 공무원 퇴직자의 약 15%를 해당하는 수치이다. 또 2019년에

는 2018년 5670명에 비해 퇴직자가 994명 늘어 총 6664명의 공무원이

퇴직한 것으로 나타났다. 이 중 재직기간 1년 미만의 공무원은 1769명으

로 26.5%에 달했다.

안정적인 직업공무원제 하에서 정년기준에 의한 퇴직자의 수는 공무

원관계의 발생 및 소멸과정에서 연간 안정적인 수치로 변동 폭이 크지

않게 발생한다고 볼 수 있다. 결국 이러한 공무원 퇴직자의 급격한 증가

는 공무원의 자발적 사의 표시에 의해 공무원 관계를 소멸시키는 의원면

직이 늘었다는 것을 의미한다. 이러한 의원면직은 사실상의 이직행동이

라고 볼 수 있다고 분석하였다(김필, 정윤진, 임도빈, 2020).

추가적으로 한국행정연구원(2019)에서 실시한 “공직생활 실태조사”에

따르면 설문문항 중 이직 의사의 존재를 묻는 조사에서 조사가 시작된

이래 처음으로 30%를 넘겼다. 이를 종합해 보자면, 우리나라 공무원의

경우 동기적 차원에서 이직의도가 높아졌고, 실제로 이직행동으로 나타

나는 수치는 상대적으로 적지만 증가한다는 추세라고 분석할 수 있다.

Simon(2013)은 공무원이 소속된 정부조직이 활용하는 관료제도는 전

통적으로 오랜 역사를 가진 제도이며, 앞으로도 지속될 가능성이 높은

제도라고 인식하였다. 이러한 관료제도는 본질적으로 추구하고자 바는

다음과 같다. 즉 관료제도는 정책의 일관된 집행을 통해 효율성을 제공

하는 것을 목적으로 하고 있는데, 공무원 이직의 증가는 직무의 연속성

을 낮추어 비효율성의 문제가 생길 수 있다는 점에서 중요한 문제이다

(함성득, 2000). 또한 Hirschman(1970)의 이론을 적용하면, 미국에 비해

상대적으로 업무수행능력과 조직에 대한 충성심(Loylty)이 높은 우리나

라 공무원임에도 불구하고 조직을 이탈하려는 이직의도(Exit)가 높아지

는 이상현상이 나타난다고 볼 수 있다.
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특히 최근 외교부, 국토부등의 유능한 고위 공무원들이 대기업등으로

이직하는 현상이 발생한다는 점2)을 비추어 본다며, 이직하는 공무원들은

관료조직 내에서도 유능하고 경험이 풍부한 공무원이 유출될 가능성이

높다고 할 수 있다. 이와 관련하여 Hirschman(1970)은 품질을 중시하고

적극적으로 참여하는 고객일수록 성과가 악화될 경우 가장 먼저 이탈하

기 쉽다고 언급한 점을 비추어 본다면, 유능하고 적극적으로 참여하는

공무원의 경우도 조직을 이탈할 유인이 높다고 볼 수 있다.

한편 교육과 같은 공공재의 경우 단순하게 경쟁체제를 도입하는 방안

보다는 차라리 고객의 이탈을 막는 방식을 채택하여 항의의 목소리를 높

이는 것이 사회적으로 더 유용한 방법이라고 주장하였다(Hirschman,

1970). 이는 고객이 되는 국민뿐만 아니라 이러한 공공서비스를 제공하

는 관료사회 내부에도 적용된다고 볼 수 있다. 공무원사회에서의 공무원

이탈은 조직 및 정책의 개선에 관한 항의가 실패한 뒤 최후의 선택반응

이 될 가능성이 농후하다는 측면에서 더욱 중요하다. 특히 복지정책의

확대, 코로나 19 문제등으로 국가재정의 확대가 불가피한 최근의 상황과

맞물려 정부의 역할이 증대되고 있다. 이러한 측면에서 유능한 공무원의

이직은 기존 정부조직에 남아있는 공무원의 업무피로도를 가속화시켜 악

순환이 발생할 여지가 커진다는 점에서 우려가 크다. 또한 민간영역과

달리 국민의 세금으로 공무원봉급을 포함한 조직운영과 정부정책이 실시

되는 공공조직의 특성상, 공무원에게 보다 높은 공적기대와 책임감이 중

시된다는 측면에서 공무원의 이직현상이 단순히 능력과 경험에 따라 이

2) 기업, 로펌, 국회로... 줄잇는 공무원 엑소더스, 서울경제,

2020년 10월 23일, https://www.sedaily.com/NewsView/1Z98SWNCFI (2021년

11월 30일)
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직하는 민간부문과 단순히 동일선상에 놓기는 어렵다는 측면이 있다.

분명한 것은 현재 우리나라에서 공무원 이직률의 절대적 수치가 크지

않더라도, 공무원의 이직의도가 서서히 증가하고 있다. 또한 실제로 이직

행동으로 정부조직을 떠나는 공무원의 수도 증가하는 추세이다. 공무원

이직행동의 증가가 공공부문 종사자들의 이직 도미노 현상을 일으킬 수

있다는 측면을 보았을 때, 이러한 공무원의 이직현상을 낮출 수 있는 방

안에 대한 논의 역시 필요한 시점이다. 따라서 이직에 직접적 영향을 미

치는 이직의도와 관련하여 어떠한 변수가 이직의도에 영향을 주는지 살

펴보고 나아가 이직의도를 낮출 수 있는 대안모색을 탐색하기 위한 전제

로서 실증연구를 하고자 한다.

제 2 절 연구범위와 방법

이 연구는 중앙부처의 국가공무원과 지방자치단체의 지방공무원을 포

함한 일반직 공무원을 대상으로 이직행동에 직접적인 영향을 줄 수 있는

이직의도에 영향을 주는 요인들에 대해서 분석해 보고자 한다. 이를 위

하여 한국행정연구원의 “2019년 공직생활실태조사”를 중심으로 활용해서

접근하고자 한다. 공직생활실태조사는 한국행정연구원 사회조사센터에서

중앙 및 지방공무원을 대상으로 ｢공직생활에 대한 인식조사｣를 실시하여

발표한 자료이다.

2019년 공직생활실태조사를 기준으로 분석하고자 하는 이유는 통계법

제18조 및 동법 시행령 제24조의 규정에 의거한 승인통계(일반･조사통

계, 승인번호 : 417002)로서 인정받은 국가통계자료이기 때문이다. 이는

한국행정연구원이 2020년 공직생활실태조사 자료도 발표되었으나 아직

통계청으로부터 국가통계로 승인이 받지 아니하였다는 점에서 2019년도
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자료를 중점적으로 분석하여 살펴보고자 한다. 대상집단은 중앙부처 및

지방자치단체에 속해 있는 총 4,111명의 일반직 공무원(46개 중앙부처,

17개 광역자치단체에 소속된 일반직 공무원)을 대상으로 조사한 자료인

바, 유의미한 분석도구로 활용될 수 있다.



- 6 -

제 2 장 이론적 배경

제 1 절 조직시민행동

1. 공공봉사동기와 조직시민행동과의 관계

공공봉사동기가 공공부문에서 조직구성원들의 다양한 행태에 영향을

미치는지에 관한 선행연구가 많음에도 불구하고, 공공봉사동기와 조직시

민행동과의 관계에 관한 연구는 상대적으로 적었다(김정인, 2014). 공공

봉사동기와 조직시민행동과의 관계를 살펴보기에 앞서 공공봉사동기에

대한 선행연구는 다음과 같다.

Perry & Wise(1990)에 따르면 공공봉사동기(public service motivation:

PSM)란 “공공기관 혹은 조직 내에서 나타나게 되는 동기에 반응하는

개인적 성향(predisposition)”이라고 처음으로 정의하였다(강지선, 임효숙,

2020). Brewer & Selden(1998)은 공공봉사동기를 개개인들이 공공영역

의 봉사를 하도록 유도하여 동기부여를 해주는 원동력(motivational

force)으로 정의하였고, 이는 사적영역보다 공적영역에서 더 보편적으로

나타난다고 보았다. Rainey & Steinbauer(1999)에 따르면 공공봉사동기

의 하위구성개념으로 이타성과 연관시킴으로써 “국가를 구성하는 국민

뿐만 아니라 더 나아가 인류 전체의 이익을 위해 봉사하려는 이타적 동

기”로 정의하였다.

이를 종합하자면 공공봉사동기는 민간부문보다는 공공부문에서 종사하

는 사람들에게 더 잘 나타날 수 있는 심리적 기제로서 성과금과 같은 외
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재적 보상보다는 심리적 차원의 내재적 보상에 좀 더 많이 좌우된다고

볼 수 있다. 또한 사회구성원과 자신이 소속된 조직에게 봉사할 수 있는

업무에 높은 성취감과 만족감을 얻어 공익을 얻고자 하는 심리적 동기라

고 할 수 있다(강지선, 임효숙. 2020). 따라서 공공봉사동기가 높은 공무

원은 다양한 행정가치를 추구하는 정부조직에서 일할 경우, 공공봉사동

기가 낮은 공무원보다 조직에 대한 소속감, 일치감 및 이타심이 크게 나

타날 것이며, 긍정적인 업무수행 태도로 이어질 가능성이 높다(문국경,

임재영, 2019; 박주원, 조윤직, 2016).

이러한 공공봉사동기에 관한 연구에 비해 조직시민행동이 공공부문 조

직구성원들의 행태에 미치는 영향에 관한 행정학연구는 상대적으로 적

다. 오히려 조직시민행동에 관한 실증연구는 행정학보다는 경영학 분야

에서 보다 활발하게 이루어지고 있는 실정이다. 이러한 공공봉사동기와

조직시민행동에 관한 학제간 연구선호경향의 차이는 여러 가지 이유로

설명할 수 있으나, 크게 두 가지로 나누어 볼 수 있다.

첫 번째로 행정과 경영의 많은 부분 유사한 점에도 불구하고 공공조직

과 민간조직이 가지고 있는 중요한 차이점이 존재한다는 점이다.

Sayer(1953)에 따르면 공공조직과 민간조직은 “ 모든 중요하지 않은 면

에서 기본적으로 유사하다(fundamentally alike in all unimportant

respects)”는 점에서 둘 간의 차이가 존재한다. 이와 관련하여 전영한

(2009)에 따르면 조직환경, 조직구조, 동기부여, 직무태도, 리더십, 조직변

화에 관한 공공조직의 특성에 대한 실증메타분석을 통해 Sayer의 명제

가 재검증하었다. 이를 종합하자면 민간조직과 비교하여 공공조직의 가

장 큰 특성은 자원획득 및 배분과정에서의 정치성, 모호한 목표과 성과

기준, 조직변화에 대한 상대적으로 높은 저항성과 함께 공공봉사동기라

는 동기에 더 많은 가치를 부여한다는 점이다.
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두 번째로 조직시민행동은 기본적으로 공공봉사동기와 유사한 개념을

가지고 있기 때문이다(허성욱, 2017). 이는 둘 다 경제적 보상과 같은 개

인적 차원보다는 공동체의 목표를 보다 더 추구하는 이타심에 기반을 둔

다는 공통점이 있다(문국경, 2019). Simon(1993)은 이타주의(altruism)에

관한 연구에서 물질적 보상이 상대적으로 적은 공공부문의 조직에서 왜

해당 특정 조직구성원이 열심히 일하는지에 대해 분석하였는데, 그 동인

을 소속 특정집단에 자신과 일치시키고, 조직을 위해 일하는 ‘집단과의

동일화(identification of group)를 통한 자아실현(self realization)’으로 파

악하였다. 개념적 차원에서 조직시민행동과 공공봉사동기는 다음의 [표

2-1]과 같다.

[표 2-1] 조직시민행동과 공공봉사동기와의 비교

이를 종합하자면 조직시민행동과 공공봉사동기는 기본적으로 경제적 보

상에 좌우되지 않는 이타심을 기반으로 자발성이라는 공통점을 가지고

있다. 그러나 공공봉사동기는 목표대상이 소속조직 뿐만 아니라 조직을
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포함한 사회를 대상으로 한다는 점에서, 소속조직을 목표대상으로 보는

조직시민행동에 비해 보다 광범위하다고 볼 수 있다. 또한 공공봉사동기

는 이타성과 같은 동기적인 측면을 강조한 것에 반해, 조직시민행동은

조직의 충성심과 같은 행위적 측면을 보다 더 강조한다는 점에서 차이점

을 보인다.

이와 관련하여 공공봉사동기와 조직시민행동 간의 관계를 분석한 연구

들은 다음과 같다. Bolino(1999)는 공공봉사동기와 같은 내재적 유인이

조직시민행동에 영향을 준다고 보았고, Kim(2006)은 특히 높은 공공봉사

동기를 지닌 공무원들에게 조직시민행동이 보다 강하게 나타난다고 분석

하였다. Campbell & Im(2015)에 따르면 공공봉사동기와 이직의도 간 부

정적인 관계하에서 변화지향적 조직시민행동(change-oriented OCB:

COOCB)의 매개효과가 나타난다고 보았다. 또한 여러 선행연구에서 공

공의 이익 실현을 추구하려는 이타적 성향인 공공봉사동기가 충만한 조

직구성원은, 조직 내 과업과 관련하여 타인을 돕거나 필요한 수준 이상

의 과업을 수행하는 조직시민행동을 보여줄 수 있다고 보았다(김정인,

2014; Shim & Faerman, 2017).

이처럼 독립변수로서 공공봉사동기라는 내재적 심리요인이 결과변수로

서 조직시민행동을 유발하는 행동요인으로 나타난다는 선행연구들이 존

재한다. 그러나 이와는 달리 Giauque(2012)에 따르면 이러한 공공봉사동

기와 같이 단순한 내재적이고 심리적인 요인으로는 조직행태에 큰 영향

이 없다거나 부정적으로 보는 시각이 지배적이라고 바라보고 있다.

Campbell & Im(2016)은 측정이 용이하지 아니한 공공봉사동기와 같은

심리적 요인보다는 측정가능한 행동변수를 중심으로 접근하여 살펴보았

다.

이러한 선행연구를 종합해보면 동기이론와 행동이론은 기본적으로 다
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른 차원으로 바라볼 수 있기 때문에 공공봉사동기와 조직시민행동이라는

개념을 구분하여 접근하였다. 이 연구에서는 선행연구에서 보다 많이 다

루어진 공공봉사동기와 같은 동기적인 측면보다는 행위적인 측면인 조직

시민행동을 중심으로 살펴하고자 한다. 즉 자발적인 이타성을 지닌 공무

원의 조직시민행동이 이직행동을 일으키는 이직의도에 어떠한 영향을 미

치는지를 분석하고자 한다.

2 조직시민행동(OCB)

조직시민행동에 관한 연구는 Bateman & Organ(1983)과 Smith, Organ

& Near(1983)의 연구에 의해 최초로 언급되었다(조일형, 2016). 이러한

조직시민행동에 관한 개념 및 구성요인에 대한 선행연구는 지속적으로

진행되고 있다(배귀희, 2007; 송정수,양필석, 2009). Organ(1988)에 따르

면, 조직시민행동은 “공식적인 보상체계에 의해 직접적으로 명시되지는

않았으나 조직의 효능감을 향상시킬 수 있는 개인의 직무 관련 자발적

행위”로 정의하였다. 즉 조직시민행동은 관련 업무 종사자들에게 요구되

는 공식적인 업무 역할 이외의 행동(extra-role behavior)이다. 이는 제도

화된 조직의 보상시스템과 상벌시스템의 의해 영향을 직접적으로 받는

것이 아니라, 개개인이 속한 조직의 직무성과와 같은 조직의 이익을 위

해 종사자 스스로가 선택하는 개인의 재량적 행동을 의미한다(Smith,

Organ & Near, 1983; Organ, 1988, 1990; Graham, 1991; Williams &

Anderson, 1991; 강지선, 2020).

이러한 조직시민행동을 구성하는 요인에 대한 선행연구는 다음과 같

다. Smith, Organ & Near(1983)에서는 조직시민행동을 이타심(altruism)

과 일반적인 규정준수(generalized compliance)로 구성된 것으로 보았다.
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이후 Organ(1988)은 조직시민행동을 이타주의(altruism), 양심성

(conscientiousness), 스포츠맨십(sportsmanship), 예의(courtesy), 시민

의식(civic virtue), 과 같은 5가지 구성요인으로 확장하였다.(Morrison,

1994; 박철민, 김대원, 2004; 김호균, 2007). 이와 관련하여 5가지 구성요

인에 대한 설명은 다음의 [표 2-2]와 같다.

[표 2-2] 조직시민행동의 유형

⁎자료: Organ(1988), 박철민,김대원(2004), 김호균(2007), 조일형(2016) 인용참조

이와 관련하여 왕태규(2007)에 따르면 이타주의란 조직안에서 주어진
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직무나 업무와 관련하여 타인을 돕는 것를 말하는데, 이러한 이타적 행

위는 동료와 같은 조직구성원과 관련된 행동이지만 외부인이라도 조직업

무와 관련되어 있다면 이를 포함할 수 있다. 또한 시민의식(civic virtue)

은 구성원이 속한 조직에 대해 애정을 가지고 조직의 직무능률향상을 위

해 적극적인 정책 및 대안 제시를 책임감을 가지고 참여하는 행동으로

의미하며 조직의 정치적 활동도 포함된다고 보았다. Williams &

Anderson(1991)에 따르면 조직시민행동을 개인차원과 조직차원으로 구

분하였다(김정인, 2009). 개인차원의 조직시민행동은 조직구성원을 위한

행동으로 이타주와 예의라는 요인이 이에 해당하고, 조직차원의 조직시

민행동은 조직을 위한 행동으로 스포츠맨십, 양심성, 시민의식이 이에 해

당한다(김영곤, 2016)

제 2 절 이직의도

1. 이직의도와 이직행동의 관계

이직행동은 현대사회에서 보편적으로 나타나는 현상이다. 이직행동이란

조직구성원이 현재 근무하고 있는 조직을 이탈하는 행위를 가르킨다. 즉

이직은 자신이 현재 소속된 조직에서 담당하는 직무를 그만두고 새로운

다른 조직으로 이동하는 행위라고 본다(Flippo, 1976). 이직행동은 현재

근무하는 조직과 잠재적으로 이직할 가능성이 있는 타 조직과의 선호관

계가 반영된 현시선호(revealed preference)가 실제로 나타난 것을 말하

며, 이직의도는 이러한 이직행동을 할 유인으로서 이러한 선호를 표명하

는 태도라고 볼 수 있다(한수연, 2016; 장미옥, 2007).
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이직의도와 이직행동과의 관계는 공공봉사동기와 조직시민행동의 관계

와도 유사하다고 볼 수 있다. 즉 각각 전자의 경우는 내적인 동기차원이

라는 점, 후자의 경우는 외적인 행위차원이라는 점에서 비슷하다. Price

& Mueller(1986)에 따르면 이직의도는 이직행동에 유의미한 영향을 미

친다는 측면에서 이직행동에 대해 설명할 수 있는 변수라고 보았다. 다

만 공공봉사동기와 조직시민행동을 구분하여 접근하는 선행연구가 다수

존재하는 데 반해, 이직의도와 이직행동의 경우에는 이를 별개의 변수로

명확하게 구분하지 않고 접근하는 선행연구들이 다수 존재한다.

Mobley(1977)은 이와 관련하여 이직의도가 이직행동에 직접적인 선행

변수로 바라보았다. 하지만 나인강(2005)은 이직에 연관된 많은 연구에

서는 이직의도와 이직행동을 특별히 구별하여 접근하지는 않았고, 이러

한 기존 가정에 대한 검토가 필요하다고도 보았다. 이는 이직의도를 가

졌다고 해서 곧바로 이직으로 행동을 옮기지는 않기 때문에 둘 간에 인

과관계가 완전히 일치한다고 보기 어렵기 때문이다. 이와 관련하여

Zimmerman(2008)은 충동성과 같은 매개변수가 이직의도에서 이직행동

으로 이어주는 매개역할로 작동한다고 주장하기도 하였다.

그러나 Mobley(1979)에 따르면 여전히 많은 연구에서 이직의도는 실제

이직행동을 대변하는 변수로 사용되었다고 분석했다. 대부분 어떠한 의

도를 가지고 이에 따라 행위를 한다는 점을 비추어 볼 때, 이직의도가

이직행동으로 이어질 확률이 높다고 바라본다(김준환, 2014; Steers &

Mowday, 1981). 또한 이직의도라는 변수를 이직행동의 종속변수로 다루

는 선행연구가 다수 존재한다고 분석하였다(김필, 정윤진, 임도빈, 2020).

한편 서영준, 고종욱(2002)에 따르면 의료업계 종사자 뿐만 아니라 일반

적으로 이직행동을 측정하기 위해서는 이직한 조직구성원들을 대상으로

각각의 추적조사를 해야 된다는 점에 비추어 볼 때, 조사과정에서의 현
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실적 어려움이 발생하는 한계점이 존재한다고 지적하였다.

2. 이직의도

이직의도는 조직 구성원이 자신이 소속된 조직으로부터 이탈하여 벗어

나고 싶은 의지의 정도를 나타낸다(Brown & Peterson, 1994; 양승범,

2009). 이직의도를 가지고 있는 조직구성원이 실제로 이직행동을 할 경

우, 조직구성원이 소속된 기존 조직은 안정성과 생산성 측면에서 부정적

인 영향을 받게 된다(김필, 정윤진, 임도빈, 2020). 이는 숙련된 조직구성

원의 이탈과 공석인원에 대한 후임 재선발과정, 직무노하우 및 인수인계

의 한계점, 신규진입 구성원에 대한 교육훈련등을 위한 추가적인 비용을

지출하기에 조직의 생산성이 하락된다(김필, 정윤진, 임도빈, 2020).

우리나라의 경우 직업공무원제 하에서 높은 공채경쟁률, 여타 국가에

비해 신분보장인 잘 되어 있다는 측면에서 이직행동보다는 단순히 이직

의도를 가지는 심리적 동기차원에서 머루르는 경향이 크다고 볼 수 있

다. Mobley(1982)에 따르면 이직을 희망하는 대안 직업과 현재 근무하는

직업과의 탐색과 비교평가를 거친다고 보았다. 이와 관련하여

Simon(2013)은 제한된 합리성(bounded rationality)과 만족(satisfying)

개념을 통해 사람들이 선택에 대한 반응이 각기 다르게 나타난다고 보았

다. 더불어 Simon(2013)은 조직구성원 역시도 조직 내에서 의사결정 및

행위에 있어서 다양하게 나타나고, 이러한 행동을 이끄는 요인은 경제적

이득뿐만 아니라 이타주의적 동인과 같은 것들도 같이 작동한다고 보았

다.

그동안 우리나라의 경우 이러한 이직행동 결정과정에서 이직의도를 가

지더라도 이직행동에까지는 이르지 않고 공무원으로 계속 남아있는 경우
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가 많았다. 그러나 최근 단순히 이직의도를 가지는 것이 아니라, 실제로

이직행동이 증가되는 경향을 본다면 이직의도가 조직에 부정적인 영향을

미칠 수 있다는 점을 유의해야 한다고 분석하였다(김필, 정윤진, 임도빈,

2020) .

특히 이와 관련하여 Simon(2013)은 공무원이 소속된 조직이 활용하는

관료제도는 전통적으로 오랜 역사를 가진 제도이며, 앞으로도 지속될 가

능성이 높은 제도라고 인식하였다. 이러한 관료제도는 본질적으로 추구

하고자 하는 정책의 일관된 집행을 통해 효율성을 제공하는 것을 목적으

로 하고 있는데, 공무원 이직의 증가는 직무의 연속성을 낮추어 비효율

성의 문제가 생길 수 있다는 점에서 중요한 문제라고 볼 수 있다(함성

득, 2000).

제 3 절 이직의도에 영향을 미치는 요인

1. 조직시민행동

조직시민행동은 대부분의 연구(Konovsky & Organ, 1996)에서 종속변

수로 활용이 되었으며, 조직의 효능감을 증진시키는 자발적 행위를 의미

하는 조직시민행동을 강화하는데 영향을 미치는 요인들에 대한 다양한

연구가 수행되었다(Kim, 2006; 송경용, 2012). 비록 다수의 선행연구가

조직시민행동을 종속변수로 다루고 있으나, Campbell & Im(2016)에 따

르면, 조직시민행동이 단순히 종속변수가 아니라 독립변수로서 이직의도

에 영향을 준다고 보았다. 또한 Morrison & Phelps(1999)의 연구에서도

조직시민행동이 조직원의 성과와 조직의 긍정적인 변화를 이끌어낸다고
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보면서 조직시민행동이 독립변수로서 영향을 줄 수 있음을 보여줬다. 조

직시민행동에 관한 선행연구는 다음의 [표 2-3]과 같다.

[표 2-3] 조직시민행동에 관한 선행연구

조일형(2016). 2016 공직생활에 대한 인식조사 pp.37-38 참고인용

앞서 살펴본 조직시민행동을 토대로 이직의도에 관한 선행연구는 다음
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과 같다. Campbell & Im(2016)에 따르면 조직시민행동이 이직의도를 낮

출 수 있는 효과가 있는 것으로 나타났다. 조직민행동과 이직의도의 관

계에 관한 연구로서 전재균, 이철우(2000)는 체인레스토랑에 근무하는

56명의 남성종업원과 138명의 여성종업원을 대상으로 체인레스토랑 종업

원의 조직시민행동과 이직의도와의 관계 및 그 조절변수로서 직무성과에

관한 연구를 수행하였다. 이 연구결과, 조직시민행동이 이직의도에 부(-)

의 영향을 미친다는 것을 밝히고 있다.

Chen & Sego(1998)에 따르면 종업원들의 이직에 영향을 주는 조직시

민행동을 분석하였고, 이 둘 사이의 관계를 실증분석 하였다. 11개의 중

국기업에서 근무하는 상급자와 하급자 510명을 대상으로 측정하였는데,

상급자의 조직시민행동이 하급자의 이직에 유의미한 영향을 주는 것으로

나타났다. 특히 조직시민행동이 적은 것으로 나타난 하급자들은 조직시

민행동이 강한 하급자들보다 조직을 떠날 유인이 상대적으로 높다고 분

석하였다. 즉 조직시민행동이 강한 하급자일수록 이직률이 낮고, 조직시

민행동을 적을수록 이직률이 높다는 것을 규명하였다(조현청, 2019). 조

직시민행동과 이직의도에 관한 선행연구를 요약하면 다음의 [표 2-4]와

같다.



- 18 -

[표 2-4] 조직시민행동과 이직의도에 관한 선행연구

2. 조직몰입

조직몰입이란 조직구성원이 조직에 대해 가지고 있는 심리적 애착, 유

대감, 연대감, 일체감, 충성심과 같은 감정을 토대로 자신의 업무수행과

조직목표 달성을 위해 개인적 에너지를 집중시켜 참여·헌신하고자 하는

확신과 자발적 의지를 의미한다(Buchannan, 1974; Porter & Steers,

1973; Meyer & Allen, 1991; Rainey, 1999). 조직몰입은 조직구성원간의

관계를 연구하는 조직학 분야에서 특히 많이 다뤄지고 있고, 조직몰입에

대한 정의는 “조직목표에 대한 강한 믿음을 가지고 자발적으로 조직을

위해 노력하려는 의지와 조직구성원으로서 존재하려는 강한 욕망이 포함

되어 있는 것”으로 정의된다(Porter & Steers, 1973; 황창호, 문명재,

2012; 조일형, 2016). 즉 조직몰입은 조직의 목표와 가치관을 수용하고

조직이 추구하는 바를 위해 노력하는 조직구성원의 직무태도이다.
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Porter(1974)에 따르면 조직구성원들이 조직에 대한 일체감을 느끼면서

앞으로도 소속조직의 일원으로 남고자 하는 태도를 의미한다고도 보았

다. 이러한 조직몰입에 대한 선행연구는 다음의 [표 2-5]와 같다.

[표 2-5] 조직몰입에 관한 선행연구

조일형(2016). 2016 공직생활에 대한 인식조사 p. 35 참고인용

조직몰입과 이직의도와의 관계를 구체적으로 분석한 선행연구는 다음

과 같다. 서종수(2016)에 따르면 부산지역 사회복지사를 대상으로 실시

한 조사 결과 조직몰입 중 정서적 몰입이 이직의도에 가장 큰 영향을 미

친다고 보았다. 이는 사회복지조직과 같은 비영리조직은 복지서비스의

기본적 기능과 작동에 집중한 경향이 많은 반면, 이직이 잦은 사회복지
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사의 인사관리에는 소홀한 경향이 있다는 측면에서 중요하다고 볼 수 있

다(오세진,박영현, 2005). 경찰공무원을 대상으로 이직의도와 조직몰입간

의 관계 분석결과에 따르면 조직몰입은 이직의도에 유의미한 부정적 영

향을 미치는 것으로 보았다(이환범, 이수창, 2007). 오인수 외(2007)는 조

직몰입과 이직의도의 관계에 대한 메타분석을 통해 조직몰입 이직의도와

부(-)의 관련성이 일반화 되는 것으로 확인했다. 이를 요약하면 다음의

[표 2-6]과 같다.

[표 2-6] 조직몰입과 이직의도에 관한 선행연구

3. 직무만족

직무만족이란 조직구성원이 자신에게 주어진 직무에 대해서 가지고 있
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는 감정 및 반응을 말한다. Porter & Steers(1973)에 의하면 직무수행을

통해 얻은 보상이 투입된 자신들의 노력에 비교하여 정당하다고 만족하

는 것을 의미한다. 한편 직무만족이란 주어진 직무 혹은 그러한 직무수

행으로부터 얻게되는 결과물에 대해 긍정적 만족감을 느끼는 상태라고

보았다(Locke, 1976). 직무만족에 대한 개념은 여러 선행연구에서 다양하

게 정의내리고 있는데, Hopkins(1983)는 직무와 관련되는 욕구의 만족

또는 충족이라고 보았다. 즉 직무만족이란 자신의 주어진 업무를 수행하

는 과정에서 직무 그 자체나 직무를 둘러싸고 있는 요소들에서 느끼는

정서적 반응이라고 볼 수 있다(유민봉, 임도빈, 2007). 직무만족과 관련된

선행연구는 다음 [표 2-7]와 같다.
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[표 2-7] 직무만족에 관한 선행연구

한국행정연구원(2016). 2016 공직생활에 대한 인식조사 p. 11 재인용
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직무만족과 이직의도와의 관계를 분석한 선행연구는 다음과 같다.

Cotton & Tuttle(1986)은 이직의도에 영향을 주는 변수를 부정적 영향을

주는 요인과 긍정적 영향을 주는 요인으로 구분하였다. 이에 따르면 전

자는 근속연수, 직무만족, 조합가입, 높은 직무성과이며, 후자의 경우 고

학력, 단순 반복 직무, 대안 직업의 존재가 이에 해당한다(Cotton &

Tuttle, 1986). 이와 관련하여 일반적으로 직무만족은 의직의도와 부(-)의

관계로 나타난다고 보았다(Rasch & Harrell, 1990). 이에 대한 실증연구

는 많이 이루어졌으나, 그 한계점도 분명하다고 지적하였다(Clugston,

2000; Kickul, 2002; Poon, 2004). 이 연구에 따르면 횡단면분석으로 연구

를 실시한 특성상, 직무만족과 이직의도에 대한 인과관계까지 명확히 알

수 없다고 보았다. 또한 Porter & Steers(1973)은 직무만족이 이직의 약

16%만 설명하므로, 이직에는 그 밖의 요인들을 고려할 필요가 있다고

보았다. 직무만족과 이직의도와의 관계에 관한 그 국내의 실증 선행연구

는 다음의 [표 2-8]과 같다.

[
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표 2-8] 직무만족과 이직의도에 관한 선행연구

나인강(2005). 직무만족, 이직의도 및 이직행위의 관계에 대한 패널자료분석. 참조인용
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4. 금전적 보상

금전적 보상은 직무수행결과를 기반으로 보수를 결정하는 금전적 인

센티브이다. Vroom(1964)의 기대이론에 따르면 조직구성원들이 자신에

게 주어진 직무의 성과향상을 위한 자발적 노력이 적합한 보상으로 이어

질 수 있다는 기대가 근로의욕을 증진시킬 수 있다고 보았다. 또한 권일

웅(2000)은 성과급과 같은 금전적보상이 공공조직 구성원의 기회주의적

행태를 방지하는 유인체계로 작동할 수 있다고 보았다.

금전적 보상은 금전적 선호를 바탕으로 한다. Brehm & Gates(1997)에

따르면 금전적 선호란 “주인인 정부조직이 대리인인 공무원에게 고용의

대가로 지불하는 어떤 종류의 인센티브도 다 포함한다”고 정의내린다(양

승범, 2009). 단 금전적 보상만을 기준으로 관료조직 구성원의 행동을 분

석할 경우 2가지의 문제점을 가진다고 보았다(Brehm & Gates, 1997).

동 연구(1997)에 따르면 금전적 선호가 낮은 관료는 높은 금전적 보상이

따르더라도 의도한 성과를 달성하지 못하고, 금전적 선호가 충분한 관료

라 하더라도 금전적 보상이 충분하지 않다면 도덕적 해이가 발생할 확률

이 높아진다고 보았다. 이러한 요인은 역설적으로 성과급에 기반한 보상

체계가 실패하는 이유를 설명해주는 분석으로 금전적 선호만을 고려하여

서는 안됨을 보여준다(양승범, 2009).

이러한 공공부문에서 성과를 기반으로 한 금전적 보상체계에 대한 연구

는 2000년대 이후로 꾸준히 이뤄져 왔으며, 공공부문의 조직구성원을 대

상으로 금전적 보상의 대표적인 방법은 성과중심의 보상제도라고 볼 수

있다. 오석홍(2000)에 따르면 우리나라의 성과급제로 대표되는 성과중심

보상제도는 “직무수행의 실적을 보수결정의 기준으로 삼는 제도”라고 정

의내렸다. 즉 성과중심의 금전적 보상은 객관적 성과측정과 평가를 토대
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로 금전적 인센티브를 부여하여 조직구성원들의 직무수행 동기를 높이는

데 목적이 있다(장혜윤, 최정우, 박혜육 2017). 이와 관련하여 신현호

(2010)은 성과중심 보수제도의 특성과 분배 및 절차의 공정성간의 관계

를 통해 임금만족, 직무만족, 조직몰입과 같은 조직의 유효성에 대해 연

구하였다. 금전적 보상과 관련하여 성과중심의 보수제도가 연봉제보다

공정성의 지각을 높인다고 측정하였고, 임금만족에는 분배의 공정성이

유의미한 결과로 보인다고 분석하였다(신현호, 2010). 이를 요약하면 다

음의 [표 2-9]와 같다.

[표 2-9] 금전적 보상에 관한 선행연구
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금전적 보상과 이직의도와의 관계를 분석한 선행연구는 다음과 같다.

공무원의 이직은 비용이 발생한다는 측면에서 이탈하는 조직구성원뿐만

아니라 정부부처에도 바람직하지 아니하다. 양승범(2009)에 따르면 최근

이직의도와 관련하여 조직구성원의 선호를 중심으로 분석하였고, 금전적

보상을 기반으로 하는 금전적 선호는 직무일체감을 유도하는 기능적 선

호에 비해 상대적으로 효과가 덜 하다고 분석하였다. 이미애(2007)은 보

상 그 자체보다는 보상과 관련된 공정성이 담보되었을 때 이직의도를 낮

추는데 더 큰 영향을 줄 수 있다고 분석하였다. 이처럼 금전적 보상과

이직의도의 선행연구는 금전적 보상뿐만 아니라 보상체계에 대한 조직구

성원들의 인식이 이직의도에 중요한 영향을 미치며, 금전적 보상만을 기

준으로 이직의도를 파악하기보다는 다른 독립변인들과 함께 다루는 경향

을 보여주고 있다. 이를 요약하면 다음의 [표 2-10]과 같다.

[표 2-10] 금전적 보상과 이직의도에 관한 선행연구
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5. 혁신문화

혁신문화란 조직문화에 내재되어 있는 혁신, 창의성, 도전정신이 내재

되어 있는 문화를 말한다. 혁신문화는 조직문화가 가지고 있는 하위유형

중의 하나로, 조직문화란 조직과 조직구성원이 가지고 있는 일정한 패턴

을 갖는 전제, 믿음, 기본가정이며, 조직집단이 조직내부로는 단합하고

조직외부의 환경에 적응해 나가는 과정에서 고안, 개발, 유지됨을 의미한

다(한봉주, 2011). 즉 이런 조직의 기본가정으로 구성된 조직문화는 오랜

기간을 거치면서 조직구성원들이 타당한 것으로 받아들였기 때문에 당연

한 것으로 여긴다. 또한 신규 조직구성원에게도 조직의 문제를 해결하는

방법으로 학습된다고 본다(Schein, 1985).

이러한 조직문화는 조직구성원들이 조직내에서 행동지침 내지 규칙을

나타내는 하나의 체계이며, 상황에 따라 조직구성원이 어떻게 대응해야

하는지를 알려주는 지침과 같은 역할도 한다고 보았다(Deal & Kennedy,

1982). 따라서 조직문화는 조직구성원들이 조직의 목표를 달성하기 위해

상호간 암묵적으로 동의한다는 비공식적 규정으로 볼 수 있다(Conger &

Pearce, 2003).

Quinn & McGrath(1985)의 경쟁가치모형(competing value model)에 따

르면 조직문화는 크게 4가지 유형으로 구분한다. 이 모형에 따르면 내주

지향과 외부지향, 통제지향과 변화지향이라는 기준을 중심으로 구분하는

데 다음과 같다. 환경변화에 대한 적응과 조직 혁신을 강조하는 발전(개

발)문화(devlopment culture), 조직구성원간의 신뢰를 바탕으로 한 합의

(집단)문화(consensual culture), 안정적인 조직구조하에서 공식적인 명령

과 규칙에 의한 통제를 기반으로 관료제적 특성을 지닌 위계문화

(hierarchy culture), 그리고 조직목표의 달성을 위해 생산성과 효율성을
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추구하며, 이에 따른 합당한 보상체계를 강조하는 합리문화(rational

culture)이다.(한봉주, 2011; 이상철, 2012; 신황용, 이희선. 2013). 혁신문

화는 이중에서도 발전문화에 속한다고 볼 수 있다.

[표 2-11] 경쟁가치모형의 4가지 조직문화 유형
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이러한 혁신문화와 관련된 선행연구는 다음의 [표 2-12]와 같다.

[표 2-12] 조직문화에 관한 선행연구

한국행정연구원(2016). 2016 공직생활에 대한 인식조사 p. 40 재인용
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혁신문화는 경쟁가치모형 중 유연성과 외부지향적인 발전문화에 속하는

문화이며, 혁신문화를 독립변수로 하여 이직의도와의 관계를 살펴본 선

행연구는 다음과 같다. 김진희(2018)은 제조업, 금융업 종사자를 대상으

로 실증분석한 결과, 혁신문화는 조직구성원의 이직의도를 낮추는데 긍

정적인 효과를 준다고 보았다. 하지만 우리나라 소방공무원의 경우에는

혁신문화가 이직의도에는 유의미한 관계를 가지기 어렵다고 분석하였다

(박미경, 이강수, 황호영, 2009). 소방조직문화의 경우, 위급상황 하에서

진행되는 업무의 특성상, 위험업무를 공유하는 소속 동료대원등과의 인

간관계가 이직의도에 더 중요한 요인으로 작동하기 때문이다. 이를 요약

하면 다음의 [표 2-13]과 같다..

[표 2-13] 혁신문화와 이직의도에 관한 선행연구

6. 리더십

리더십은 조직의 목표를 달성하기 위해 개개의 조직구성원 또는 집단
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을 조정하여 행동을 유인하는 영향력이고 볼 수 있다. 즉 리더십은 조직

목표달성을 위해 자진하여 노력하도록 조직구성원에게 영향력을 주는 기

법 또는 과정이다(Knootz & O’Donnell, 1959). 최근에는 거래적 리더십

과 변혁적 리더십등 다양한 이론적 논의가 나타나고 있다(김정인, 2017).

리더십에 관한 논의중 Bass(1985)에 따르면 거래적 리더십

(transactional leadership)은 조직구성원들의 성과에 투입된 노력에 대한

대가로서 이에 합당한 보상을 명확히 제시하여 구성원의 조직몰입과 성

과를 향상시키는 것을 할한다. 즉 거래적 리더십은 조직목표와 성과보상

에 초점을 맞춘다. 즉 거래적 리더십을 추구하는 상사는 조직성과와 보

상사이에 합리적 교환방법을 사용한다. Podskoff(1982)은 거래적 리더십

을 통해 조직구성원 개개인의 만족과 조직목표를 달성할 수 있다는 긍정

적인 효과를 일으킨다고 보았다.

한편 Burns(1978)는 변혁적 리더십 이론을 제시하였는데, 조직의 리더

가 단순히 조직성과라는 측면을 넘어서 조직과 이를 둘러싼 사회를 변화

시키는데에 보다 더 큰 관심을 둔다. Van Wart(2003)은 이러한 리더십

이론은 기본적으로 공공부문과 민간부문 모두에게 적용된다고 하였다.

진성 리더십(authentic leadership)은 조직 리더의 진정성을 강조하는

리더십으로, 명확한 가치와 원칙하에 투명한 관계를 형성하여 조직구성

원에게 긍정적인 심리 상태를 이끌어낸다(Avolio & Gardner, 2005). 또

한 서번트 리더십(Servant leadership)은 조직목표를 달성하는데 조직구

성원을 중요한 요인으로 보아 복지와 지속가능한 목표를 지향한다

(Sendijaya, 2015). 이러한 리더십들에 관하여 Van Wart(2003)에 따르면

공공부문의 특성이 반영된 리더십에 대한 관심이 늘어나기 때문이다. 리

더십에 관한 선행연구는 다음의 [표 2-14]와 같다.
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[표 2-14] 리더십에 관한 선행연구

한국행정연구원(2016). 2016 공직생활에 대한 인식조사 pp.32-33 참고인용

이를 바탕으로 리더십과 이직의도의 관계를 살펴본 선행연구는 다음과

같다. 이주용(2020)은 비전을 적극적으로 제시하고 조직구성원을 존중하
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는 서번트 리더십은 조직구성원의 이직의도를 낮춘다고 보았다. 김호정

(2001)에 따르면 거래적리더십과 변혁적리더십 중에서 변혁적 리더십이

조직구성원의 이직의도에 부(-)의 영향을 준다고 분석하였다. 이와는 달

리 정용갑(2003)에 따르면 두 가지 리더십이 모두 이직의도에 유의한 영

향을 주며, 거리적 리더십이 더 높은 상관성을 보인다고 보았다. 관련 선

행연구는 아래의 [표 2-15]와 같다.

[표 2-15] 리더십과 이직의도에 관한 선행연구
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제 3 장 연구 설계 및 방법론

제 1 절 연구자료 및 분석방법

1. 연구자료

이 연구는 중앙부처 공무원과 지방자치단체 공무원을 대상으로 이직의

도에 영향을 미칠 수 있는 요인들을 개괄적으로 살펴보고자 한다. 이를

위하여 한국행정연구원의 2019년 공직생활실태조사를 중심으로 활용해서

분석하고자 한다. 공직생활실태조사는 한국행정연구원 사회조사센터에서

중앙 및 지방공무원을 대상으로 ｢공직생활에 대한 인식조사｣를 실시하여

발표한 자료이다. 2019년 공직생활실태조사를 기준으로 분석하고자 하는

이유는 통계법 제18조 및 동법 시행령 제24조의 규정에 의거한 승인통계

(일반･조사통계, 승인번호 : 417002)로서 인정받은 국가통계자료이기 때

문이다. 대상집단은 중앙부처 및 지방자치단체에 속해 있는 총 4,111명의

일반직 공무원(46개 중앙부처, 17개 광역자치단체에 소속된 일반직 공무

원)을 대상으로 조사한 자료인 바, 유의미한 분석도구로 활용될 수 있다.

설문조사 대상집단의 구성은 다음의 [표 3-1]과 같다.
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[표 3-1] 중앙부처 대상 조사의 각 층별 표본크기 현황
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[표 3-2] 광역자치단체 대상 조사의 각 층별 표본크기 현황
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아울러 이 연구자료의 대상집단을 기관유형, 성별, 연령대, 학력, 재직기

간, 채용유형, 직급으로 나누어 보면 다음과 같이 구성되어 있다.

[표 3-3] 응답자 특성별 분포
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2. 분석방법

분석방법으로는 회귀방법론 중 일반적으로 많이 쓰이는 Ordinary Least

Squares (OLS)와 종속변수가 서열형일 경우에 쓰이는 Ordered Logistic

Regression(OLR)을 중심으로 적용하고자 한다. 2019년 공직생활실태조

사는 공무원 개개인에게 설문조사방식으로 이루어진 자료로서 개인수준

의 분석단위로 구성되어 있다. 이는 설문지가 기본적으로 서열형의 구조

로 설문이 구성된 바, 연속형 종속변수를 활용하는 OLS방식에 대한 모

형적합도(goodness-of-fit)를 검정해야 할 필요성이 있다.

이를 위해 모형적합도를 측정할 수 있는 AIC(Akaike Information

Criterion)와 BIC(Baysian Information Criteron)을 사용하여 사안의 경우

의 모형 적합도를 평가하고자 한다. 또한 대상집단을 4,111명의 전체 공

무원뿐만 아니라 추가적으로 중앙공무원과 지방공무원으로 나누어서 분

석하고자 한다. 이 경우 대상을 2개 이상으로 쪼개서 두 회귀식 간에 차

이가 있음을 확인할 수 있는 차우검정(Chow-test)를 통해 중앙공무원집

단과 지방공무원집단간의 유의미한 차이가 발생하는지를 살펴보고자 한

다. 이는 중앙과 지방소속의 공무원간의 차이발생 여부가 기존의 계량적

방법으로 관측되지 않을 수 있는 변수로 작동할 수 있는 조직환경 및 업

무환경등과 같은 요소들을 통제가 가능해지기 때문이다.

제 2 절 변수의 조작적 정의 및 측정

1. 독립변수
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이 연구의 초점은 이직의도에 영향을 미치는 요인에 관한 분석이다. 즉

이직의도에 영향을 줄 수 있는 요인 간의 구분이 중요하다고 볼 수 있

다. 독립변수의 경우 적을수록 좋다(King et al. 1994). 즉 독립변수가 적

을수록 연구자가 주장하는 연구의 내용이 명확해지고 종속변수에 대한

설명이 높아진다고 볼 수 있다. 따라서 이직의도를 설명할 수 있는 여러

가지 변수 중에서 선행연구에서는 조직시민행동, 조직몰입, 직무만족, 금

전적보상, 혁신문화, 리더십의 6개의 범주로 구분하였다. 이중에서 조직

시민행동을 독립변수로 보고, 나머지 5개의 요인을 각각 종속변수로 보

았고, 각각의 변수를 설명할 수 있는 설문조사 항목을 각기 분류하여 조

직의도와의 연관성을 살펴본다.

이를 위해 각각 해당 독립변수에 속하는 설문 문항에 대한 신뢰도 분석

을 위해 Cronbach 값을 활용한다. Cronbach(1951)에 따르면 Cronbach

값은 “문항들의 내적 일관성에 기초하여 추정되는 신뢰도 지수의 하

나”라고 정의한다. Cronbach 값을 통해 한 검사 내에서의 변수들 간의

평균상관관계에 근거하여 검사문항들이 동질적인 요소로 구성되어 있는

지를 살펴본다. 이때 신뢰할 만한 Cronbach 값의 기준에 관해서 논의

가 존재하는데, 일부에서는 신뢰할만한 기준이 0.6 혹은 0.7 이라고 모호

하게 언급하고 있으나, 일반적으로 0.7 이상이면 충분히 신뢰하며 받아들

일 만한 수준으로 컷오프(cut-off)수준이다. (Griethuijsen et al, 2014).

독립변수인 조직시민행동에 대한 문항은 총 3가지의 설문으로 구성되어

있으며 다음의 [표 3-4]와 같이 구성되어 있다.
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[표 3-4] 조직시민행동에 관한 설문 문항

조직시민행동을 유형별로 구분한 연구에서는 이타주의, 예의, 스포츠맨

십, 양심성, 시민의식으로 구분하였다(Smith, Organ & Near, 1983;

Organ, 1988; Williams & Anderson, 1991; 박철민, 김대원, 2004; 김호

균, 2007). 이타주의의 내용 중 조직 내 업무나 문제와 관련하여 타인을

돕는 행위는 설문문항1, 3이 해당된다. 또한 시민의식 내용 중 조직 내의

활동에 애정과 관심을 가지고 능동적으로 참여하는 행위는 설문1, 2, 3이

해당된다. 전자는 개인차원의 조직시민행동이며, 후자는 조직차원의 조직

시민행동이다. 이와 같이 3개의 문항은 선행연구를 비추어 보았을 때 조

직시민행동을 설명하는 문항이다. 이러한 조직시민행동에 해당하는 세

가지 설문조사에 대한 신뢰도 분석 결과 Cronbach 값은 0.7490으로 나

타나 내적일치도가 충분히 받아들일 만한 타당성 있는 자료이다.

2. 종속변수

(1) 이직의도

가장 중점적으로 살펴볼 종속변수는 이직의도이며, 이직의도에 대한
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문항은 총 1개의 설문으로 구성되어 있으며 다음의 [표 3-5]과 같이 구

성되어 있다.

[표 3-5] 이직의도에 관한 설문 문항

앞서 논의한 선행연구에서 이직의도는 자신의 소속된 조직으로부터 이

탈하여 벗어나고 싶은 의지의 정도를 나타낸다(Brown & Peterson 1994;

양승범, 2009). 따라서 설문 1은 이직의도 항목에 해당한다.

(2) 조직몰입

조직몰입에 대한 문항은 총 4가지의 설문으로 다음의 [표 3-6]와 같이

구성되어 있다.

[표 3-6] 조직몰입에 관한 설문 문항
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조직몰입이란 조직에 대한 강한 믿음과 자발적 노력, 조직소속감 및 조

직목표와 가치관과의 일체감을 바탕으로 조직목표 달성을 위해 개인적

에너지를 집중시켜 헌신하고자 하는 확신과 자발적 의지를 의미한다

(Porter & Steers, 1973; Buchannan, 1974; Meyer & Allen, 1991;

Rainey, 1999; 황창호, 문명재; 2012). 이와 관련하여 설문1, 2, 3, 4가 구

성하고 있는 조직에 대한 태도는 모두 조직몰입에 해당한다. 이러한 조

직몰입에 해당하는 4 가지 설문조사에 대한 신뢰도 분석 결과 Cronbach

값은 0.8539로 나타나 내적일치도가 높아 타당성 있는 자료이다..

(3) 직무만족

직무만족에 대한 문항은 총 3가지의 설문으로 구성되어 있으며 다음의

[표 3-7]과 같이 구성되어 있다.

[표 3-7] 직무만족에 관한 설문 문항

직무만족이란 직무수행을 통해 얻은 보상을 자신들의 노력과 비교하여

정당하다고 만족하는 것을 의미한다(Porter & Steers, 1973). 또한 직무
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만족은 직무 혹은 직무수행으로부터 얻게 되는 긍정적 만족감 혹은 욕구

의 충족이라고도 보았다(Locke, 1976; Hopkins, 1983). 전자의 선행 연구

의 경우 설문 3이 해당하고, 후자의 경우 설문 1, 2, 3 모두 직무만족에

해당한다. 이를 토대로 직무만족에 해당하는 3가지 설문조사에 대한 신

뢰도 분석 결과 Cronbach 값은 0.8922로 나타나 내적일치도가 높아 타

당성 있는 자료이다.

(4) 금전적 보상

금전적보상에 대한 문항은 총 4가지의 설문으로 구성되어 있으며 다음

의 [표 3-8]과 같이 구성되어 있다.

[표 3-8] 금전적 보상에 관한 설문 문항

금전적 보상이란 Vroom(2014)에 따르면 직무성과를 위한 자발적 노력

이 적합한 보상으로 어어질 수 있다는 기대가 근로의욕을 증진시킨다고

본 바, 설문 1, 2가 해당한다. 오석홍(2000)에 따르면 성과중심의 금전적
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보상에 대한 정의는 객관적 성과지표의 측정과 평가라는 측면에서 본

바, 설문 1, 2, 3, 4 모두 해당한다. 이러한 조직몰입에 해당하는 4가지

설문조사에 대한 신뢰도 분석 결과 Cronbach 값은 0.9294로 내적일치

도가 높게 나타나 매우 신뢰할 만한 타당성 있는 자료이다.

(5) 혁신문화

혁신문화에 대한 문항은 다음의 [표 3-9]와 같이 총 1가지의 설문으로

구성되어 있다.

[표 3-9] 혁신문화에 관한 설문 문항

Quinn & McGrath(1985)의 경쟁가치모형에 따르면 혁신문화는 외부지

향적이고 유연성이 높은 발전문화에 해당한다. 발전문화는 환경변화에

대한 적응과 조직 혁신을 강조한다고 보았다(한봉주, 2011; 이상철, 2012;

신황용, 이희선, 2013). 이에 따르면 설문 1이 창의성, 혁신성, 도전을 강

조한다는 측면에서 혁신문화에 관한 설문문항에 해당한다.

(6) 리더십

리더십에 대한 문항은 총 10개의 설문으로 구성되어 있으며 다음의 [표

3-10]과 같이 구성되어 있다.
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[표 3-10] 리더십에 관한 설문 문항

리더십은 조직목표 달성을 위해 조직구성원 스스로가 노력하도록 영향

을 주는 과정이다(Knootz & O’Donnell, 1959). 이를 토대로 Bass(1985)

에 따르면 거래적 리더십은 성과에 투입된 노력에 대한 대가로서 합당한
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보상을 제시하는 것으로 본 바, 설문 1, 2, 5, 9가 해당한다. Burns(1978)

에 따르면 변혁적 리더십은 단순한 조직성과를 넘어 조직과 사회의 변화

를 이끈다고 본 바, 설문 4, 5, 6, 9가 해당한다. Avlio & Gardner(2005)

에 따르면 진성리더십은 조직 리더의 진정성을 강조하여 조직구성원의

긍정적 심리 상태를 이끌어 낸다고 보는 바, 설문 6, 7, 8, 9, 10 이 해당

한다. 또한 서번트리더십은 비전을 제시하고 조직구성원을 존중한다고

보는 바, 설문3, 4, 5, 6, 7, 9, 10이 이에 해당한다. 한편 설문3은 리더십

이 추구하는 개념의 부재라는 차원에서도 리더십 관련 문항이라고 볼 수

있다. 이러한 리더십에 해당하는 10가지 설문조사에 대한 신뢰도 분석

결과 Cronbach 값은 0.9440으로 가장 높게 나타나 매우 신뢰성 높은

자료이다.

3. 통제변수 : 연령, 성별, 교육수준, 직급

설문조사 대상인 일반직 공무원의 개인적 특성이 이직의도에 영향을 충

분히 미칠 수 있다. 독립변수들과 이직의도와의 관계를 보다 명확하기

위해 이 연구에서 일반직 공무원의 연령, 성별, 교육수준, 직급을 통제한

다.

4. 연구 모형 및 연구가설

이 연구에서는 이직의도에 영향을 미치는 요인에 대해서 분석하고자 한

다. 이직의도에 영향을 미치는 요인 중에서 조직시민행동, 조직몰입, 직

무만족, 금전적보상, 혁신문화, 리더십이라는 총 6가지의 변수로 구분하

였다. 이러한 변수들이 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하되,
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조직시민행동이라는 독립변수를 중심으로 연구를 진행하고자 한다. 공무

원의 연령, 성별, 교육수준, 직급은 통제변수로 두었으며, 설문조사 대상

인 일반직 공무원 전체뿐만 아니라 중앙공무원과 지방공무원을 구분하여

이직의도에 미치는 영향을 추가로 연구하고자 한다. 이처럼 연구에 사용

할 변수를 정리하면 다음과 같은 [그림 3-1]로 나타낼 수 있다.

[그림 3-1] 연구 모형

선행연구에서 이직의도와 관련하여 가장 많이 다루고 있는 독립변수는

크게 6개로 구분할 수 있다. 6가지의 독립변수 중에서 중점적으로 볼 조

직시민행동을 제외한 나머지 5가지의 변수를 각기 개인차원(조직몰입,

조직만족, 금전적 보상) 및 조직차원(혁신문화, 리더십)변수로 구분하여

종속변수로 다루고자 한다. 이는 조직시민행동과 이직의도와의 관계를



- 49 -

분석하는데 있어서 단순히 이 둘 간의 관계뿐만 아니라 개인차원의 종속

변수와 조직차원의 독립변수를 종속변수로 통제함으로써 편견(bias)을

줄이고 유의미한 결과를 도출하는데 의미가 있다.

이 연구는 우리나라 공무원의 이직의도에 관하여 집중적으로 다루고 있

다. 선행연구를 토대로 구체적으로 확인하기 위해 다음과 같이 연구가설

을 도출하였다.

1. 조직시민행동은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

1-1. 조직시민행동은 중앙공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

1-2. 조직시민행동은 지방공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

2 조직몰입은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

2-1. 조직몰입은 중앙공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

2-2. 조직몰입은 지방공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

3. 직무만족은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

3-1. 직무만족은 중앙공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

3-2. 직무만족은 지방공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

4. 금전적보상은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

4-1. 금전적보상은 중앙공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

4-2. 금전적보상은 지방공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

5. 혁신문화는 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

5-1. 혁신문화는 중앙공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

5-2. 혁신문화는 지방공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

6. 리더십은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 낮출 것이다.

6-1. 리더십은 중앙공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

6-2. 리더십은 지방공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.



- 50 -

제 4 장 분석결과

제 1 절 기초통계 및 상관관계 분석

1. 기초통계분석

46개 중앙부처와 17개 광역자치단체 소속의 4,111명의 일반직 공무원

을 대상으로 전체변수에 대한 기술통계량을 분석하였다, [표 4-1]은 총

11개의 변수에 대한 기술통계량의 분석결과이다. 모든 독립변수와 종속

변수의 경우에는 리커드 5점척도를 기준으로 각각 최소값 1, 최대값 5가

나타났다. 종속변수의 경우 이직의도는 2.869로 평균보다 조금 높고,

1.072로 표준편차는 넓게 분포한다.

독립변수의 경우, 직무만족, 조직시민행동, 혁신문화, 조직몰입, 리더십,

금전적보상순으로 평균이 높았으며, 표준편차는 혁신문화, 금전적보상,

직무만족, 조직몰입, 리더십, 조직시민행동순으로 넓은 분포를 보여준다.

먼저 조직시민행동은 3.540으로 평균보다 높으며, 0.565로 표준편차는 좁

다. 직무만족의 경우 3.569로 독립변수 중 평균이 가장 높으며, 0.732로

표준편차는 조직시민행동보다는 넓은 편이다. 조직몰입은 3.345로 평균이

높은 편이며, 0.704의 표준편차를 보여주고 있다. 금전적보상은 2.664로

평균보다는 약간 높지만 독립변수들 중에서는 가장 낮은 평균값을 가지

며, 0.772로 표준편차가 나타난다. 혁신문화의 경우 3.356으로 독립변수

중 평균이 두 번째로 높았으며, 0.847로 표준편차는 독립변수 중 가장 넓

게 분포하는 편이다. 리더십의 경우 3.192로 평균보다 높으며 0.640으로

표준편차는 상대적으로 좁다.
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통제변수의 경우 교육수준, 직급, 연령이 평균보다 높지만 성별은 평균

보다 낮았다. 또한 표준편차의 경우 직급이 가장 넓고 연령 성별 교육수

준 순으로 좁아진다. 연령의 경우 20대, 30대, 40대, 50로 구분하여 최소

값 1, 최대값 4이며 평균보다는 약간 높고 표준편차는 크므로 다양한 연

령으로 구성되어 있다. 성별은 여성과 남성으로 남성은 최소값 0, 여성은

최대값1로 구분하여 대상집단은 남성이 여성보다 많다. 교육수준은 대학

졸업이하, 대학원이상으로 각기 구분하였다. 직급은 최소값 1에서 최대값

9까지 각각 공무원 직급을 두어 피라미드형태의 관료제의 특성과 높은

표준편차를 나타낸다.

[표 4-1] 기초통계 자료표

변 수 관측치 평균 표준편차 최소값 최대값

종속 이직의도 4,111 2.869 1.072 1 5

독립

조직시민행동 4,111 3.540 0.565 1 5

직무만족 4,111 3.569 0.732 1 5

조직몰입 4,111 3.345 0.704 1 5

금전적보상 4,111 2.664 0.772 1 5

혁신문화 4,111 3.356 0.847 1 5

리더십 4,111 3.192 0.640 1 5

통제
연령 4,111 2.691 0.911 1 4

성별 4,111 0.368 0.482 0 1
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2. 상관관계 분석

회귀분석에 앞서 이직의도와 이직의도에 영향을 주는 6가지의 독립변수

가 얼마나 유사한지를 검토하기 위해 상관관계 분석하였다. 이를 통해

변수간의 연관성의 정도를 판단한다.

이직의도의 경우 6개의 독립변수인 조직시민행동, 직무만족, 금전적 보

상, 혁신문화, 리더십 모두와 부(-)의 상관관계로 나타났다. 또한 이직의

도는 4개의 통제변수중 연령과는 부(-)의 상관관계가 나타나고, 교육순

준과 직급과는 정(+)의 상관관계가 나타났다.

조직시민행동의 경우 직무만족, 직무몰입, 금전적보상, 리더십과 정(+)

의 상관관계를 보인다. 통제변수 중 성별과 직급에서는 부(-)의 상관관

계를 보이는데 반해 연령은 정(+)의 상관관계가 나타났다.

직무만족의 경우 직무몰입, 금전적 보상, 혁신문화, 리더십, 연령과 정

(+)의 상관관계를 보이며, 성별과 교육수준, 직급의 부(-)의 상관관계를

가진다. 조직몰입의 경우 금전적 보상, 혁신문화, 리더십, 연령과는 정(+)

의 상관관계를 가지고, 성별, 교육수준, 직급과는 부(-)의 상관관계를 가

진다. 금전적보상의 경우 혁신문화, 리더십, 연령은 정(+)의 상관관계가

나타나며, 성별, 교육수준, 직급은 부(-)의 상관관계를 보인다. 혁신문화

의 경우 리더십, 연령은 정(+)의 상관관계를 보이고, 성별, 교육수준, 직

급은 부(-)의 상관관계를 가진다. 리더십은 연령과 정(+)의 상관관게를,

직급과는 (-)의 상관관계를 나타낸다.

교육수준 4,111 0.897 0.304 0 1

직급 4,111 6.115 1.191 1 9
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[표 4-2] 상관관계 분석표

구분
이직

의도

조직시민

행동

직무

만족

조직

몰입

금전적

보상

혁신

문화
리더십 연령 성별

교육

수준

조직시민

행동

-0.085*

0.000

직무

만족

-0.208* 0.462*

0.000 0.000

직무

몰입

-0.320* 0.408* 0.660*

0.0000 0.000 0.0000

금전

보상

-0.271* 0.049* 0.135* 0.247*

0.000 0.002 0.000 0.000

혁신 

문화

-0.152* 0.260* 0.326* 0.4251* 0.2410*

0.000 0.000 0.0000 0.0000 0.0000

리더십
-0.207* 0.278* 0.3873* 0.4383* 0.2946* 0.4478*

0.000 0.000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000

연령
-0.1884* 0.1300* 0.2331* 0.2994* 0.1826* 0.1725* 0.0524*

0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0008

성별
0.0201 -0.0500* -0.0836* -0.1671* -0.0202 -0.0545* -0.1207* -0.1678*

0.1975 0.0013 0.0000 0.0000 0.1951 0.0005 0.0000 0.0000

교육

수준

0.0565* 0.0233 -0.0193 -0.0586* -0.1028* -0.0585* 0.0027 0.0233 -0.1025*

0.0003 0.1345 0.2169 0.0002 0.0000 0.0002 0.8627 0.0000 0.0000

직급
0.0705* -0.0987* -0.1805* -0.1596* -0.0782* -0.0717* -0.0435* -0.4834* -0.2876 -0.2605*

0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0053 0.0000 0.0000 0.0000

Standard errors in parentheses
⁎ p<0.1
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제 2 절 회귀분석 결과

이직의도에 미치는 요인에 관한 영향을 분석하기 위해 회귀분석을 실시

하였다. 회귀분석 방법 중 최소자승기법(OLS)와 서열로직분석(OLR)으로

독립변수와 종속변수의 영향관계를 분석하였다.

[표4-3]은 전체 일반직 공무원을 대상으로 최소자승기법을 적용한 회귀

분석 결과이다. 모형1은 개인적 특성을 통제한 조직시민행동과 이직의도

간의 영향을 분석한 모형이다. 모형2는 개인적 차원의 독립변수인 직무

만족, 조직몰입, 금전적 보상을 추가하여 조직시민행동과 이직의도 간의

영향을 분석한 모형이다. 모형3은 조직적 차원의 독립변수인 혁신문화,

리더십을 추가하여 조직시민행동과 이직의도 간의 영향을 분석한 모형이

다. 이는 변수를 추가하면 통제하지 않은 변수를 추가적으로 보는 것이

기 때문에 관측되지 않는 변수의 오차를 줄일 수 있다.

모형1에서는 조직시민행동은 통계적으로 유의미하였으며, 이직의도를

낮추는 것으로 나타났다. 모형1의 회귀분석 결과는 조직구성원의 조직시

민행동이 이직의도에 부(-)의 영향을 미친다고 분석한 선행연구

(Campbell & Im, 2016; Chen et al, 1998; 전재균, 이철우, 2000)와 일치

한다.

모형2에서는 조직시민행동은 통계적으로 유의미하였으며, 이직의도를

높이는 것으로 나타났다. 이는 선행연구와 다른 결과이며, 모형 1과도 다

른 결과이다. 특히 일부 선행연구(Campbell & Im, 2016)는 공공조직을

대상으로 분석한 결과로서 이번 연구에서 다룬 공무원과 대상집단이 비

슷함에도 불구하고 정반대의 결과가 나타났다. 한편 개인차원의 변수인

직무만족, 조직몰입, 금전적 보상은 모두 통계적으로 유의미했으며, 선행
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연구(Rasch & Harrell, 1990; 조윤기, 한성민, 2002; 오선민, 1997; 이환

범, 이수창, 2007; 오인수 외.2007)와 같이 이직의도에 부(-)의 영향을 준

다.

모형3에서는 조직시민행동이 통계적으로 유의미하며 이직의도를 높이는

것으로 나타났다. 이 역시 선행연구와 다른 결과이며, 모형 2와는 같은

결과로 나타났다. 모형3에서 추가변수인 혁신문화는 통계적으로 유의미

하며 이직의도에 긍정적인 영향을 나타나, 선행연구(김진희, 2018)의 연

구결과와 다르게 나왔다. 하지만 리더십은 통계적으로 유의미하며 이직

의도를 낮추는 영향을 주었고, 선행연구(김호정, 2001; 정용갑 외, 2003;

이주용 외, 2020)의 결과와 일치하였다.

[표4-4]은 전체공무원을 대상으로 서열로직분석을 적용한 회귀분석이

다. 회귀분석의 결과는 최소자승기법으로 회귀분석한 결과와 유사하게

나타났다.
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[표 4-3] 전체 공무원에 대한 회귀분석 (OLS)

구분
모형 1 모형 2 모형 3

이직의도

조직시민

행동

-0.121*** 0.089*** 0.095***

(0.029) (0.031) (0.031)

연령
-0.220*** -0.111*** -0.122***

(0.021) (0.021) (0.0210

성별
-0.016 -0.084** -0.096***

(0.035) (0.033) (0.033)

교육수준
0.125** 0.011 0.019
(0.056) (0.053) (0.053)

직급
-0.017 -0.020 -0.020
(0.016) (0.015) (0.015)

직무

만족

-0.023 -0.009

(0.029) (0.030)
조직

몰입

-0.401*** -0.389***

(0.031) (0.032)

금전

보상

-0.2666*** -0.251***

(0.021) (0.022)

혁신문화
0.044**

(0.021)

리더십
-0.116***

(0.030)

cons
3.889*** 5.126*** 5.227***

(0.188) (0.187) (0.190)

N

R-sq

4111 4111 4111

0.041 0.151 0.154

Standard errors in parentheses
⁎ p<0.1, ⁎⁎ p<0.05, ⁎⁎⁎p<0.01
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[표 4-4] 전체공무원에 대한 회귀분석 (OLR)

구분
모형4 모형 5 모형6

이직의도

조직시민

행동

-0.242*** 0.140** 0.155**

(0.053) (0.060) (0.061)

연령
-0.382*** -0.182*** -0.206***

(0.037) (0.038) (0.038)

성별
-0.027 -0.158*** -0.180***

(0.060) (0.061) (0.061)

교육수준
0.227** 0.021 0.040
(0.097) (0.099) (0.099)

직급
-0.017 -0.020 -0.020
(0.016) (0.015) (0.015)

직무

만족

-0.074 -0.043
(0.056) (0.057)

조직

몰입

-0.806*** -0.778***

(0.061) (0.063)
금전

보상

-0.542*** -0.509***

(0.041) (0.042)

혁신문화
0.077

(0.041)

리더십
-0.251***

(0.057)

cut 1
-4.144*** -7.086*** -7.348***

(0.335) (0.367) (0.374)

2
-2.321*** -5.126*** -5.382***

(0.330) (0.358) (0.365)

3
-0.963*** -3.651*** -3.902***

(0.328) (0.354) (0.361)

4
0.912*** -1.622*** -1.868***

(0.332) (0.355) (0.362)

N

R-sq

4111 4111 4111

Standard errors in parentheses
⁎ p<0.1, ⁎⁎ p<0.05, ⁎⁎⁎p<0.01
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[표4-5]와 [표4-6]은 각각 중앙부처 소속 공무원과 광역자치단체 소

속 공무원을 대상으로 나누어 최소자승기법을 적용한 회귀분석 결과이

다. 모형7은 중앙공무원의 개인적 특성을 통제한 조직시민행동과 이직의

도 간의 영향을 분석한 모형이다. 모형8는 중앙공무원의 개인적 차원의

독립변수인 직무만족, 조직몰입, 금전적 보상을 추가하여 조직시민행동과

이직의도 간의 영향을 분석한 모형이다. 모형9은 중앙공무원의 조직적

차원의 독립변수인 혁신문화, 리더십을 추가하여 조직시민행동과 이직의

도 간의 영향을 분석한 모형이다. 마찬가지의 방식으로 모형10, 모형11,

모형12는 각각 지방공무원을 대상으로 분석한 모형에 해당한다.

[표4-5]는 중앙부처 소속 일반직 공무원을 대상으로 최소자승기법을 적

용한 회귀분석 결과이다. 모형 7에서는 조직시민행동이 이직의도에 부정

적 영향을 주었고, 기존의 선행연구와 모형1, 모형4와 유사한 결과가 나

타났다. 개인적 차원의 독립변수를 추가한 모형 8에서는 조직시민행동이

이직의도를 높이는 영향을 미친다고 보았고, 이는 중앙공무원 역시 모형

2, 모형 5의 결과와 비슷하게 나타났다. 조직차원의 변수를 추가하여 회

귀분석한 모형 9는 조직시민행동이 이직의도를 높이는 바, 모형3, 모형6

의 결과와 유사하게 나타났다.

[표4-6]는 광엮자치단체 소속 일반직 공무원을 대상으로 최소자승기법

을 적용한 회귀분석 결과이다. 모형 10에서는 조직시민행동이 이직의도

에 부정적 영향을 주었고, 기존의 선행연구와 모형1, 모형4, 모형7와 유

사한 결과가 나타났다. 개인적 차원의 독립변수를 추가한 모형 11에서는

조직시민행동이 이직의도를 높이는 영향을 미친다고 보았고, 이는 지방

공무원 역시 모형2, 모형 5, 모형8의 결과와 비슷하게 나타났다. 조직차

원의 변수를 추가하여 회귀분석한 모형 12는 조직시민행동이 이직의도를

높이는 바, 모형3, 모형9의 결과와 유사하게 나타났다.
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조직시민행동을 독립변수로 보면서 이직의도만을 종속변수로 다룬 모

형7과 모형 10을 비교하면 중앙공무원이 지방공무원에 비해 조직시민행

동이 이직의도를 좀 더 낮추는 것으로 나타났다. 그러나 개인적 차원의

변수와 조직적차원의 종속변수를 추가한 모형8과 모형11, 모형9와 모형

12의 경우에는 조직시민행동이 중앙공무원보다는 지방공무원의 이직의도

를 좀 더 높인다고 나왔으나, 그 차이는 크지 않다고 보았다.

[표 4-5] 중앙공무원에 대한 회귀분석

모형 7 모형 8 모형 9

이직의도

조직시민

행동

-0.132*** 0.089** 0.095**

(0.041) (0.043) (0.043)

연령
-0.212*** -0.101*** -0.114***

(0.029) (0.028) (0.028)

성별
-0.101** -0.161*** -0.177***

(0.049) (0.046) (0.046)

교육수준
0.317*** 0.168** 0.188**

(0.088) (0.083) (0.099)

직급
0.008 0.008 0.008
(0.021) (0.020) (0.020)

직무

만족

-0.026 -0.010
(0.041) (0.041)

조직

몰입

-0.429*** -0.426***

(0.042) (0.043)
금전

보상

-0.246*** -0.426***

(0.029) (0.030)

혁신문화
0.084***

(0.029)

리더십
-0.150***

(0.041)

cons
3.680*** 4,935*** 5.030***

(0.253) (0.251) (0.254)
N 2071 2071 2071
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[표 4-6]지방공무원에 대한 회귀분석

R-sq 0.048 0.169 0.175

Standard errors in parentheses
⁎ p<0.1, ⁎⁎ p<0.05, ⁎⁎⁎p<0.01

모형 10 모형 11 모형12

이직의도

조직시민

행동

-0.107*** 0.090** 0.097**

(0.042) (0.045) (0.046)

연령
-0.156*** -0.067*** -0.074***

(0.036) (0.035) (0.035)

성별
0.058** -0.014*** -0.024***

(0.050) (0.048) (0.048)

교육수준
0.013*** -0.078** -0.076**

(0.073) (0.069) (0.069)

직급
0.040 0.016 0.021
(0.031) (0.030) (0.030)

직무

만족

-0.029 -0.014
(0.042) (0.043)

조직

몰입

-0.357*** -0.332***

(0.046) (0.048)
금전

보상

-0.278*** -0.259***

(0.030) (0.031)

혁신문화
0.006***

(0.032)

리더십
-0.105**

(0.042)

cons
3.297*** 4.667*** 4.755***

(0.333) (0.330) (0.333)
N

R-sq

2040 2040 2040
0.035 0.132 0.134

Standard errors in parentheses
⁎ p<0.1, ⁎⁎ p<0.05, ⁎⁎⁎p<0.01
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제 5 장 결론

제 1 절 연구결과의 요약 및 시사점

이 연구의 목적은 공무원의 이직의도에 영향을 주는 요인들을 분석하

는데 있다. 이와 관련하여 조직시민행동과 이직의도와 더불어 이직의도

에 영향을 줄 수 있는 5가지의 종속변수를 추가하여 선행연구를 분석하

였다. 이를 바탕으로 우리나라의 일반직 공무원을 대상으로 한 실증연구

를 실시하였다. 종속변수는 이직행동과 직접적인 연관성이 있는 이직의

도로 하고, 독립변수인 조직시민행동과 이직의도의 관계를 분석하였다.

즉 이 분석의 오차(bias)를 줄이기 위하여 추가적으로 선행연구에서 이

직의도와 관련하여 많이 다루어진 변수인 조직몰입, 직무만족, 금전적보

상, 혁신문화, 리더십을 종속변수로 다루었다.

연구 결과는 다음과 같다. 첫째, 우리나라 공무원을 대상으로 실시한 회

귀분석에 따르면 통제변수만을 통제한 경우, 조직시민행동이 이직의도에

미치는 영향은 선행연구에서처럼 부(-)의 관계를 갖는다고 보았다. 그러

나 개인적 차원의 변수들을 종속변수로 추가하여 회귀분석을 한 경우에

는 선행연구와 다르게 조직시민행동이 이직의도에 정(+)의 영향을 주는

것으로 나타났다. 마지막으로 조직차원의 변수를 종속변수로 추가한 경

우에도 조직시민행동이 이직의도에 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났

다. 추가적으로 혁신문화의 경우도 선행연구와 다르게 우리나라의 공무

원을 대상으로 한 실증연구에서 선행연구와는 다르게 이직의도에 정(+)

의 관계를 가지는 것으로 나타났다.

우리나라 공무원의 이직의도에 있어서 선행연구들과 다르게 나타난 특
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징을 중심으로 살펴본다면 다음과 같다. 조직시민행동은 기본적으로 경

제적 보상과 상관없이 공무원이 자발적인 이타적 행동을 하는 것으로 업

무에 대한 애정 혹은 조직에 대한 충성심(loyalty)를 기반으로 하고 있

다. 그러한 적극적인 행동유인은 이직과 같은 조직의 이탈을 막을 유인

으로 작동할 여지가 큼에도 불구하고 실증연구에서는 오히려 이직의도를

높이는 것으로 나타났다. 이와 관련하여 Hirshman(1970)에 따르면 조직

에 대한 충성심(loyalty)은 일반적으로 이탈유인을 줄이고, 항의를 활성

화한다고 보았다. 즉 충성심은 충분히 이탈할 수 있는 상황이더라도, 이

탈보다는 항의를 통해 조직의 퇴보를 막아 주는 역할에 기여한다. 동 논

의에 따르면 조직의 퇴보라는 문제를 극복하기 위한 방법은 시장의 경쟁

방식을 따르는 이탈(exit)과 정치적 참여를 통한 항의(voice)로 나누어

볼 수 있고, 조직의 원상회복의 기제로서 조직의 퇴보에 대한 두 가지

대응방법이 상황에 따라 각각 혹은 상호의존적으로 작동한다는 점이다

(강명구, 2013).

이러한 Hirshman의 논의를 이 연구분석에 적용하자면 다음과 같다. 이

타심을 기반으로 조직에 적극적인 행동을 하는 조직시민행동은 소속 조

직에 대한 충성심(loyalty)으로 볼 수 있다. 따라서 이는 이직의도(exit)

을 줄이고, 조직에 대한 적극적인 참여(voice)를 활성화할 여지가 크다.

그러나 Hirshman(1970)이 언급하였듯이 이탈과 항의의 최적조합은 조직

의 특성과 개별 사례에 따라 각기 다르게 조합되며, 언제든 불안정해지

는 경향을 지닌다. 우리나라의 경우, 공공부문 조직이 민간영역과 비교하

여 상대적으로 상명하복과 같은 위계적 질서가 강하다고 볼 수 있다. 또

한 우리나라의 조직문화의 특성상 공무원이 상급자 혹은 자신이 속한 조

직을 향해 항의의 목소리를 내는 것이 쉽지 않다는 점이 존재한다.

임도빈(2009)은 획일적 규율, 법률에 기반한 관료제 조직의 특성과 더
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불어 한국에서 우수한 젊은 인재들이 스스로 공직에 지원하여 평생을 관

료로 남으려는 경향이 강하다고 보았다. 김호정(2004)에 따르면 기업조

직과 달리 행정조직은 기본적으로 위계문화가 강하기 때문에 혁신문화와

충돌할 여지가 있다. 이러한 우리나라 공공조직의 특수성을 고려하였을

때, 민간영역과 달리 혁신성을 추구하여 변화를 지향하는 문화는 상대적

으로 선호되기 어렵다. 뿐만 아니라 위계적인 질서와 상명하복의 조직문

화는 조직시민행동을 가진 공무원의 적극적 행동을 제한할 여지가 있다.

즉 우리나라의 조직문화의 특성상 공무원이 상급자 혹은 자신이 속한 조

직을 향해 항의의 목소리를 내는 것이 여전히 쉽지 않다. 따라서 조직시

민행동처럼 조직의 충성심이 높은 공무원이 조직이나 직무의 개선에 대

해 애정 어린 항의 혹인 정책제안이 쉽지 아니하므로, 오히려 더 좋은

조건을 찾아 공직을 떠나려는 이탈유인이 높아질 수 있다.

2000년대 이후로 개인적 가치와 삶의 질에 대한 인식이 증대하였고, 특

히 2010년 이후에는 공공부문에서도 맞춤형 복지제도, 일/가정 양립정책,

육아휴직제도, 유연근무제, 스마트워크, 재택근무와 같은 정책이 활성화

되어 시행되고 있다. 즉 우리나라에서는 현재 조직구성원의 개인주의적

요소에 대한 보상체계와 관련 정책이 과거에 비해 많이 활성화되어 있

다. 시대적 흐름에 맞추어 공무원 개인의 삶을 중시하는 정책은 여전히

중요하다. 그러나 높은 조직시민행동을 지닌 공무원의 자발적 참여도 이

직의도를 낮추고 공공분야에 긍정적인 영향을 줄 것으로 예측되는 바,

이들에 대한 적극적 참여를 유도하는 인센티브 정책 역시 중요하다. 따

라서 자발적인 참여에 대한 적극성을 지닌 공무원에 대해서 그들이 목소

리를 반영할 수 있는 창구와 이들의 활동을 유도할 수 있는 관련 정책의

마련에 대해서도 논의해 볼 가치가 있다고 보인다.
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제 2 절 연구의 한계 및 향후 연구과제

이 연구에서의 한계는 다음과 같다. 이 연구는 많은 선행연구처럼 이직

현상을 분석하는데 있어서 이직의도를 변수로 놓고 접근하였으나, 이러

한 기존 가정에 대한 추가적인 검증 및 검토가 필요하다. 이 연구에서

통계자료로 활용한 공직생활실태조사의 경우, 38개 분야 총 131개의 문

항으로 구성되어 있으나, 조직시민행동을 활성화할 정책에 대한 설문조

사 문항이 사실상 존재하지 않았다. 따라서 설문문항과 관련하여 조직시

민행동을 가진 공무원의 자발적 참여를 유도하는 구체적인 정부정책에

대한 설문조사가 필요하며, 이를 통해 조직시민행동과 이직의도 간의 보

다 명확한 실증분석을 추구해야 한다.

매년 실시하고 있는 공직생활에 대한 인식조사의 설문조사항목에 있어

조직시민행동에 관한 설문조사에 비해 조직시민행동을 유인할 관련정책

에 관한 설문항목이 적다는 점은 최근 공무원의 삶의 질을 추구하는 여

타의 정책들에 비해 정책적 관심이 적다는 점을 반증하는 것이기도 하

다. 따라서 조직시민행동이 높은 공무원에 대한 이직의도를 낮추는 유인

들에 대한 정책설계와 이에 대한 평가와 실증분석이 추가적으로 이루어

져야 한다.

또한 이 연구에서는 직접적으로 다루어지지 않은 삶의 질과 관련된 요

인에 대한 추가적 분석을 통해 통제하지 않은 변수에 대한 오차의 범위

를 줄여 분석의 타당성을 더 높여야 한다. 한국의 관료제는 상대적으로

유능한 인재가 모이고 내부 경쟁이 치열한 조직이라는 측면에서 삶의 질

및 개인적 가치를 중요시하는 정책뿐만 아니라 적극적인 의지와 참여할

유인을 가진 공무원들을 위한 제도적 장치 마련이 필요하다. 이를 토대

로 다양성 차원에서 관련 정책에 대한 논의와 대안탐색 및 실증연구가
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필요하다.

그럼에도 불구하고 이 연구는 근본적인 한계점을 가지고 있다. 먼저

4,111명이 넘는 공무원을 대상으로 분석하였다는 측면에서 가설입증의

오차범위를 줄여 실증분석의 타당성을 갖추었다. 그러나 1차 자료인 설

문조사는 기본적으로 설문조사 대상자의 진실한 선호를 온전하게 담았다

고 보기 어려운 한계점이 존재한다. 또한 실제로 이직한 공무원들을 대

상으로 정부조직에서 이탈한 이후의 추적조사를 통해 분석의 타당성을

높여 나가야 한다. 이러한 측면에서 향후 연구에서는 이직의도를 가지고

실제로 이직행동을 행한 사람들에 대해서 단순 설문조사를 넘어 심층인

터뷰와 같은 질적연구가 함께 이루어진다면, 관련 연구의 정확성을 더

높일 수 있을 것이다.
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This study is to examine how Organizational Citizenship Behavior

affects public official’s turnover intentions. Public officials in Korea

are relatively more capable of performing their duties than in other
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countries, and due to the nature of the vocational public officials

system, they tend to remain bureaucrats for a long time. However, in

recent years, this trend has been broken. In fact, the turnover

phenomenon of Korean public officials is occurring in a variety of

positions, ranging from experienced middle manager or higher-level

public officials to young first-time public officials.According to

Hirschman, this trend occurs a lot in companies and organizations in

difficult situations, and it is the most competent people who leave

mainly. The long-term transfer of public official talents encouraged

by the state to the private sector is hardly a desirable phenomenon at

the national level, which means a new level of approach to the public

official society is needed.

Unlike private organizations, due to the nature of the public sector,

public officials were given high public service obligations and

responsibilities, and were considered socially natural. Recently,

however, public officials are changing at a rapid pace, and it has

become impossible to emphasize high loyalty and responsibility simply

because they are public officials. There will be a difference between

public officials with high turnover intentions and public officials who

actually do it, but efforts to lower turnover intentions in the

sustainable aspect of public office are needed in the future. It is

highly likely that there are various factors that affect turnover as

well as economic compensation.

In this aspect, it is an essential study to deal with in-depth factors

affecting turnover intention. Public officials play an important role in

producing and providing public goods as national human resources.

The turnover phenomenon of public officials can cause moral hazard

to the public official society in the long run, and it can be seen as

an important problem in that there is room for it to become a means
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of building a career rather than performing public duties.

Therefore, this study examines six variables dealt with in relation to

turnover intention in previous studies, and empirically analyzes the

relationship between organizational citizenship behavior, which is an

action dimension with relatively few prior studies, as an independent

variable. In addition, the remaining five variables are controlled as

dependent variables to reduce the error in the relationship between

the two and examine meaningful results. For the study, a regression

analysis was conducted on 4,111 public officials using the 2019 Public

Official Life Survey by the Korea Institute of Public Administration

as data.

According to the analysis results, organizational citizenship behavior

had a negative (-) effect on turnover intention. However, as a result

of regression analysis by adding variables at the individual and

organizational levels, it was found that general public officials in

Korea had a positive effect on turnover intention.

Considering the unique characteristics of public organizations in

Korea, unlike the private sector, it is relatively difficult to prefer a

culture that pursues innovation and aims for change. In addition, the

hierarchical order and the organizational culture of upper and lower

orders have much room to limit the active behavior of public officials

with organizational citizenship behavior. In other words, due to the

nature of Korea's organizational culture, it is still not easy for public

officials to voice complaints toward superiors or their organizations.

Therefore, it is difficult for loyal officials of the organization, such as

organized citizenship behavior, to participate and protest against the

improvement of their organizations or jobs, so there is more room for

incentives to leave public offices in search of better conditions.

herefore, it is necessary to prepare measures to reflect their voices
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and related policies to revitalize their activities for public officials

who are willing to voluntarily participate. What is clear is that even

if the absolute figure of the turnover rate of public officials is not

large in Korea, the turnover intention of public officials is gradually

increasing. In addition, the number of public officials leaving

government organizations is on the rise due to turnover behavior.

Considering that an increase in the turnover behavior of public

officials can cause a domino phenomenon of turnover among public

sector workers, it is also time to discuss ways to lower the turnover

intention of public officials.

keywords : Turnover Intention, Organizational Citizenship

Behavior, Job Satisfaction, Organizational

Commitment, Monetary Reward, Innovation,

Leadership
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