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국문초록

본 연구는 ‘세대’의 특징에 주목하여 사회적 교환이론(social

exchange theory: Blau, 1964), 계획적 행동이론(theory of planned

behavior; Ajzen, 1991), 직무특성이론(job characteristic theory;

Hackman & Oldham, 1975)와 공정성 이론(Equity theory; Adams,

1965)을 토대로 세대별 이직의도 영향요인을 확인하였다.

공직사회의 가장 큰 특징은 ‘안정성’이다. 공직사회 내 공무원은 ‘안정

성’이라는 가치 아래에서 정년을 보장받고 민간부문 종사들에 비해 낮은

이직률을 보여왔다. 하지만 최근 이전과는 다른 행태를 보이는 새로운

세대(generation)가 공직사회에 도입되며 이직률이 증가하고 이직의도가

높아지는 등 공공부문의 이직에 대한 양상이 달라지고 있다. 이직은 조

직의 문제가 개선되지 않을 때 선택할 수 있는 최후의 방안으로서, 개인

과 조직 모두에게 상당한 비용을 발생시킨다는 측면에서 부정적이다(노

종호 & 최진욱, 2018). 또한 개인의 이직의도는 ‘남기 위한 몰입’으로 연

결되어 조직성과를 낮추고 소극 행정가를 양성할 가능성이 있다. 따라서

공직사회의 안정을 유지하기 위해서 새로운 세대를 대상으로, 이직의 선

행변수인 이직의도에 대해 연구하고 관리하는 방법을 탐구하는 것은 중

요한 문제이다. 그러나 국내에 진행되어 온 공무원의 이직의도에 관한

연구는 초기 수준이다. 공공부문 종사자의 이직의도에 대한 연구는 크게

두 가지 흐름으로 이루어져 있는데, 먼저 특정 분야 또는 특정 직위의

공무원의 이직의도에 대한 연구와 이직의도의 영향요인을 분석하는 연구

로 이루어져왔다. 그러나 기본 선행연구 중에서는 ‘새로운 세대의 공직사

회 도입’이라는 큰 환경적 변화에도 불구하고 세대와 이직의도를 중점으

로 한 연구는 찾아보기 어렵다. 또한 세대와 이직의도에 주목한 소수의

연구는 대부분 M세대와 Z세대를 구분하여 세대별 이직의도를 살펴보기

보다 MZ세대라는 용어로 두 세대를 통합하여 연구 대상으로 삼고 있다

는 문제점이 있다. 이와 같이 두 세대를 하나의 세대로 통합하여 보게

되는 것은 서로 다른 경험으로 인해 서로 다른 특징을 가지고 있을 두

세대의 이직의도를 진정으로 관리하는 것을 어렵게 한다.
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본 연구는 이러한 선행연구의 한계를 보완하고자 일반직 공무원을 대

상으로 세대를 크게 M세대와 Z세대, 그리고 기성세대와 MZ세대로 나누

어 세대별 이직의도 영향요인을 파악하였다. 연구모형은 이직의도를 종

속변수로, 이직의도 영향요인 중 직무관련요인인 직무만족과 직무자율성,

그리고 조직관련요인인 조직몰입과 보수 공정성 인식을 독립변수로 하는

연구모형을 구성하였으며, 다중회귀분석(multiple regression)을 활용하여

분석을 진행하였다. 연구 자료는 한국행정연구원의 ‘2021 공직생활실태조

사’ 설문지를 활용하였으며 중앙행정기관 및 광역자치단체 소속 일반직

공무원 4,133명을 연구대상으로 설정하였다.

세대별로 나누어 분석한 결과, 우선 M세대와 Z세대의 이직의도 영향

요인은 서로 다른 것으로 나타났다. M세대에게는 조직관련요인인 조직

몰입과 보수 공정성 인식만이 유의미한 이직의도 영향요인인 것으로 나

타난 반면 Z세대에게는 조직몰입과 보수 공정성 인식뿐만 아니라 직무

자율성 또한 유의미한 이직의도 영향요인인 것으로 나타난 것이다. 이어

다중회귀분석을 통해 얻은 표준화 계수 값(β)를 통해 각 영향요인의 영

향력 수준의 차이를 비교한 결과, M세대에게는 조직몰입이 가장 큰 영

향력을 보인 반면, Z세대에게는 보수 공정성 인식이 가장 크게 해당 세

대의 이직의도를 줄이는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 곧 M세대

와 Z세대는 서로 다른 특징을 가지고 있으며, 실용적으로 이직의도를 관

리하기 위해서는 두 세대를 통합하여(MZ세대) 분석하기보다는, 구분하

여 각 세대에 맞는 이직의도 관리방안을 사용할 필요성이 있음을 시사한

다.

다음으로 기성세대와 MZ세대를 대상으로 연구한 결과는 다음과 같

다. 기성세대와 MZ세대를 대상으로 세대별 이직의도 영향요인을 분석한

결과 M세대와 Z세대를 분석한 것과 같이 서로 다른 이직의도 영향요인

이 나타났다. 기성세대에게는 직무만족, 직무자율성, 조직몰입, 보수 공정

성 인식을 포함한 모든 독립변수가 유의미한 이직의도 영향요인으로 나

타난 반면, MZ세대에게는 직무만족을 제외한 직무자율성, 조직몰입, 보

수 공정성 인식만이 유의미한 이직의도 영향요인인 것으로 나타났다. 이

와 같은 연구결과는 현재 등장하고 있는 새로운 세대가 이전 세대와는

다른 특징을 보이고 있으며, 그 특징에 따라 세대별 이직의도 영향요인



- v -

이 상이하기 때문에 과거의 연구 흐름을 토대로 새로운 세대의 이직의도

를 관리하는 것은 부적합하다는 것을 시사한다.

이론적 측면에서 본 연구의 의의는 다음과 같다. 첫째, 지금까지 다루

어지지 않은 ‘세대’를 중점으로 이론적으로 그리고 실증적으로 세대별 이

직의도 영향요인을 확인하였다. ‘새로운 세대의 등장’이라는 환경변화에

도 불구하고, 이직의도에 관해 연구한 국내 선행문헌들 중에서는 ‘세대’

를 중점으로 이직의도에 대해 연구한 문헌은 찾아보기 어려우며, 조직

내에서도 과거의 관리방안을 토대로 새로운 세대의 공무원을 관리하려는

모습을 보여왔다. 하지만 각자에게 맞는 관리방안을 사용하여야 제대로

된 효과가 나는 만큼 각 세대의 특징에 맞는 관리방안을 사용해야 할 필

요성이 있다. 더불어 직업공무원제로 인해 정년이 보장되는 공직사회 내

에는 다양한 세대가 함께 한 조직 내에 공존하게 되며 이는 세대 갈등과

조직성과의 저하로 이어질 수 있기 때문에, 다양한 세대가 조직 내에 있

는 것이 단점이 아닌 장점이 될 수 있도록 각 세대에 대해 충분히 이해

하고 장점이 부각될 수 있는 관리방안을 마련하는 것은 중요한 문제이

다. 따라서 본 연구는 앞으로 ‘다양성’이 증진될 사회에 발맞추어 세대별

이직의도 영향요인을 살펴보았다는 점에서 의의를 지닌다. 둘째, 본 연구

는 이직의도 영향요인에 대해 균형적으로 그리고 복합적으로 고려했다는

점에서 의의를 지닌다. 국내에서 이루어진 대부분의 이직의도 연구는 특

정 분야 또는 특정 직위의 공무원을 대상으로 활용하거나, 이직의도 영

향요인(직무관련요인, 조직관련요인, 개인관련요인)중 일부만을 활용하여

연구결과의 일반화를 어렵게 하고, 균형적인 이직의도에 대한 시각을 갖

기 어렵게 하였다. 따라서 본 연구는 특정 분야의 공무원이 아닌 ‘일반직

공무원’을 대상으로 하고, 이직의도의 영향요인을 모두 복합적으로 활용

하여 이직의도를 균형적으로 그리고 복합적으로 고려했다는 점에서 의의

를 지닌다.

이론적 측면의 시사점에 이어 정책적 측면에서 본 연구의 의의는 다

음과 같다. 본 연구는 지금까지 다루어지지 않았던 ‘세대’의 개념에 집중

하여 세대별 이직의도 영향요인을 파악하였으며, 정책적 측면에서는 세

대 특성에 맞는 이직의도 관리방안을 제시한다는 점에서 의의를 지닌다.

연구결과, Z세대에게는 직무자율성, 조직몰입과, 보수 공정성 인식이 유
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의미한 이직의도 영향요인인 것으로 나타났다. 이와 같은 결과에 기인하

여 Z세대의 이직의도를 관리하기 위한 방안을 크게 세 가지로 제언해보

았다. 첫째, Z세대는 M세대와 달리 독립적이고, 유연성과 자율성이라는

가치를 중요한 세대이다. 연구결과에서 직무자율성이 Z세대에게 유의미

한 이직의도 영향요인으로 나타난 것과 같이 해당 세대는 조직 내에서도

자신의 선택을 중시해주고, 유연하게 업무수행의 마감 시간을 조정하는

등 자율적인 조직 형태가 마련되었을때 더욱 만족을 느끼고 이직의도와

같은 부정적인 행태가 줄어드는 것이다. 따라서 본 연구는 조직이 탄력

근무제나 원격근무제와 같은 유연근무제를 도입하여 적극적으로 활용할

수 있도록 하고, 새로운 세대의 재량을 인정하여 업무수행의 방식/절차

를 결정할 때나 업무수행 기준을 마련하는데에 참여할 수 있도록 기회를

마련하는 방안을 사용하여 Z세대의 이직의도를 관리할 것을 제언한다.

둘째, Z세대는 자신이 하는 일의 의미와 조직과 자신 간의 일체감 형성

을 중요시하는 세대이다. 이와 같은 세대 특징으로 인해 Z세대에게 조직

몰입이라는 조직관련요인이 유의미한 이직의도 영향요인인 것으로 나타

났다. 따라서 본 연구는 조직이 구성원에게 하는 일이 무엇인지 명확하

게 알려주고, 그 일이 조직 전체의 목표를 달성하기 위해 어떤 역할을

하는지, 그리고 어떤 가치가 있는 일인지 계속해서 알려주고 구성원이

이해할 수 있도록 지속적인 관심을 줌으로써 새로운 세대의 이직의도를

관리할 것을 제언한다. 또한 MBO(Management by Objectives)와 같이

개인과 조직이 함께 목표를 세우고 그에 따라 성과평가를 함으로써, 개

인으로 하여금 조직과 일체감을 형성할 수 있도록 돕는 방안 또한 유용

할 것으로 생각된다. 마지막으로, Z세대는 외재적 가치를 중시하며, 정보

화가 활발히 일어난 시기에 태어나 인터넷을 쉽게 접하며, 공정성을 중

시하는 세대이다. 실제로 본 연구결과에서 Z세대에게 보수 공정성 인식

은 세 개의 영향요인 중 가장 큰 영향력을 행사하는 이직의도 영향요인

인 것으로 나타났다. 따라서 본 연구는 Z세대의 보수 공정성 인식을 높

이기 위해 ‘직무급’이나 ‘성과급’과 같은 제도를 활용하여 자신의 직무 또

는 성과에 따라 급여의 차등을 주는 방안을 사용하여 이직의도를 관리할

것을 제언한다.

이러한 이론적 및 정책적 측면에서의 기여에도 불구하고, 첫째, 본 연
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구는 연령에 따른 세대 구분이 아닌, 연구에서 활용한 설문 조사로부터

주어진 연령대(20대, 30대, 40대와 같이)를 중심으로 세대를 구분하여 구

체적인 세대 구분이 이루어지지 않았다는 점, 둘째, 조직몰입과 이직의도

사이의 양방향성 문제로 인해 인과관계의 기본적 조건을 만족시키지 못

했다는 점, 셋째, 한 세대 내에서도 각 개인마다 모두 특징이 다를 텐데

한 세대 내에 속한 개인은 모두 같은 특성을 가지고 있을 것이라 가정하

였다는 점, 그리고 마지막으로 설문 조사를 연구에 활용함으로써 자기

인식 오류의 한계가 발생하였을 수 있다는 점 등에서 한계가 존재하며,

이를 보완할 후속 연구가 필요하다고 본다.

주요어: 세대, 이직의도, 사회적 교환이론, 계획적 행동이론, 직무특성

이론, 공정성 이론

학 번: 2021-28129
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제 1 장 서론

제 1 절 연구의 목적 및 필요성

1. 연구 배경

최근 공공조직, 민간조직 할 것 없이 새로운 행태를 보이는 집단인

M세대와 Z세대에 대한 관심이 커지고 있다. 민주화가 정착된 환경과 IT

가 활발한 역사적 시기를 겪으며 자라난 M세대와 Z세대는 과거의 세대

와는 달리 개인주의적이고, 자기중심적이며, 공정성을 중시하는 등의 특

징을 보이고, 그들의 독창적인 특징은 조직 운영에 있어 결정적인 역할

을 하고 있다. 행정안전부가 발간한 ‘90년생 공무원이 왔다’라는 책에 따

르면, 1980-2000년대 출생 ‘주니어 공무원’ 1,810명 중 58.6%는 ‘이직을

고민한 적이 있다고 답했다(행정안전부, 2021). 이와 같은 분석 결과는

개인의 개성을 중시하는 M세대와 Z세대가 공직사회로 유입되며 이직에

대한 양상이 달라졌음을 시사한다. 구성원의 이직은 조직의 문제가 개선

되지 않을 때 선택할 수 있는 최후의 방안으로, 높은 이직률 및 이직의

도는 공공부문 종사자들의 사기감소와 조직에 대한 심리변화를 나타낸다

(안선민, 오민지, & 이수영, 2017). 공무원의 이직은 개인과 조직 모두에

게 상당한 비용을 발생시키기 때문에(노종호, & 최진욱, 2018), 공공부문

조직 운영에 있어 이직의 선행변수인 ‘이직의도’에 대해 연구하고 관리하

는 방법을 탐구하는 것은 중요한 문제이다. 더불어 이전과는 다른 행태

를 보이는 새로운 세대가 공직사회에 도입됨에 따라, 새로운 세대의 공

무원들을 유지하기 위해 그들의 특성에 맞는 관리 방법을 사용해야 할

필요성이 있다.

공직사회의 가장 큰 특징은 ‘안정성’이다. 공직사회 내 공무원은 ‘안정
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성’이라는 가치로 인해 정년을 보장받고 민간부문 종사자들에 비해 낮은

이직률을 보여왔다. 하지만 최근 새로운 세대(generation)의 공직사회 도

입이 이루어지고, 평생직장에 대한 인식이 약해지며 직장을 옮기려는 사

람들이 늘어나고 있으며, 공무원도 그 예외는 아니다 (노종호, & 최진욱,

2018). 한국행정연구원이 매년 실시하고 있는 ‘공직생활실태조사’에 따르

면 ‘나는 기회가 된다면 이직할 의향이 있다’라는 이직의도를 묻는 질문

에 ‘그렇다’와 ‘매우 그렇다’라고 밝힌 공무원의 비중이 2019년 30.1%, 20

21년 31.1%, 2021년 33.5%로 점점 증가하는 추세를 보였다. 이와 같은

이직의도는 응답자 연령대가 낮을수록, 재직기간이 짧을수록 높은 점수

를 보여왔다. ‘2021년 공직생활실태조사’ 보고서에 따르면 연령대별로 20

대는 이직의도에 대한 5점 척도의 질문에 대한 답변으로 3.38점을, 30대

는 3.19점을 나타냈고, 재직기간별로 재직기간이 5년 이하인 공무원은

3.22점을, 재직기간이 6-10년인 공무원은 3.14점이라는 점수를 보여주었

다. 이와 같은 변화는 이직의도뿐만 아니라 실제 ‘이직률’에서도 공공연

히 나타났는데, 2022년 공무원연금공단이 발표한 자료에 따르면, 지난해

퇴직한 공무원 4만 4,676명 가운데 재직기간이 5년 이하인 공무원이 1만

1,498명이었으며, 이는 4년 전 2017년(5,613명)에 비해 약 2배 이상 높은

수준이었다(조선일보, 2022)1).

계속해서 공무원의 이직의도가 높아지고, 실제 이직률이 증가하는 추

세를 보임에도 국내에서 진행되는 공무원의 이직의도에 관한 연구는 초

기 수준이다. 대부분의 연구는 이직의도 영향요인을 밝혀내는 데 집중하

고 있는데, 지방공무원의 이직의도 영향요인에 관해 연구한 양승범(200

9), 김정인(2014)의 연구, 중앙부처 공무원을 대상으로 직무동기와 조직

행태 차원의 이직의도를 분석한 박순애(2006)의 연구, 그리고 중앙정부

공무원을 성과그룹별로 구분하여 이직의도 영향요인을 살펴본 오세영,

1) ‘기재부 1년차, IT기업 갔다… 2030 공무원 퇴직 4년새 2배’ 조선일보].
(2022.08.01.)

https://www.chosun.com/economy/economy_general/2022/08/01/7ADDXYAE2REOJ
PX52JG23COEU4/
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이하영, & 이수영(2016)의 연구 등을 제외하면 다수의 이직의도에 대한

연구는 특정 공무원을 대상으로 이직의도의 영향요인을 밝히는 연구로

이루어져 왔다(강길현, 2014; 김헌주･장혁란, 2015; 권용수, 2006; 전병주,

2014; 고대유･강제상･김광구, 2015; 김정인, 2014; 유상엽･한승주, 2017).

이와 같은 연구 흐름은 이직의도의 영향요인을 크게 직무관련요인, 조직

관련요인, 개인관련요인으로 나누어 다양한 이직의도 관리 방법을 도출

하였다. 그러나 기본 선행연구 중에서는 새로운 세대의 공직사회 도입이

라는 큰 환경적 변화에도 불구하고 세대와 이직의도에 주목하여 실증적

으로 분석한 연구는 찾아보기 힘들다.

또한, 세대와 이직의도에 주목한 소수의 연구는 대부분 연구 대상을

‘MZ세대’로 통합하여 본다는 한계를 지니고 있다(김정인, 2021; 지수호

& 송현진, 2021). MZ세대라는 용어는 M세대와 Z세대의 합성어로 우리

나라에서만 사용되는 용어이다. 우리나라는 M세대와 Z세대가 기존 다른

세대와 구분되는 고유의 특성을 공유하고 있다고 생각하여 M세대와 Z

세대를 하나의 세대로 묶어 부르며 이를 연구 대상으로서 삼고 있다. 하

지만 실제 세대 구분에 따라 MZ세대를 정의하자면 MZ세대는 2021년

기준 약 10세부터 42세까지를 포함하는 폭넓은 정의임을 알 수 있다. 즉

M세대와 Z세대는 특정 기간의 출생연도를 공유하지도 않고, 주요 발달

기에 경험한 사회적･역사적 사건이 유사하지도 않기 때문에 서로 다른

특징을 가지고 있다. 따라서 본 연구는 서로 다른 경험으로 인해 형성된

상이한 특징을 지닌 M세대와 Z세대를 두 세대가 공통적인 특징을 공유

하고 있을 것이라 가정하고 하나로 통합하여 해석하는 것에는 한계가 있

다고 생각하였다.

이에 본 연구는 일반직 공무원을 대상으로 세대를 크게 M세대와 Z

세대, 그리고 MZ세대와 기성세대로 나누어 세대별 특성을 구체적으로

살펴보고, 세대별 이직의도 영향요인을 파악함으로써 논의의 공백을 보

완하고자 한다. 이룰 통해 본 연구는 실무적으로 이직의도를 낮추는 방

법에 대해 논의함으로써 공직사회의 안정성을 유지할 수 있는 방법에 대
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해 제언하고자 한다.

2. 연구 목적 및 필요성

본 연구의 목적은 ‘세대’의 특징에 주목하며 사회적 교환이론(social

exchange theory; Blau, 1964), 계획적 행동이론(theory of planned beha

vior; Ajzen, 1991), 직무특성이론(job characteristic theory; Hackman &

Oldham, 1975)와 공정성 이론(Equity theory; Adams, 1965)을 토대로 직

무만족, 직무자율성, 보수 공정성 인식, 조직몰입과 같은 네 가지의 직무,

조직적 차원의 요인과 이직의도 사이의 관계를 세대별로 분석함으로써,

각 세대의 이직의도 영향요인을 확인하는 데 있다. 본 연구는 그동안 다

루어지지 않았던 ‘세대(generation)’에 집중하여 ‘이직의도’ 연구의 공백을

보완하고, 실질적으로 공직사회의 안정성을 유지하기 위한 처방을 제시

한다는 점에서 이론적, 실천적 중요성이 존재한다. 아래에서는 세대 및

이직의도에 관한 기존의 연구 동향에 비추어 본 연구가 지니는 차별성과

중요성에 대해 보다 구체적으로 논의하였다.

1) ‘세대별’ 이직의도 영향요인에 대한 검토

최근 화두가 되고 있는 M세대와 Z세대는 다른 세대와 달리 개인주

의적이고, 자기중심적이고, 공정성을 중시하는 등 이전 세대와는 다른 특

징을 가지고 있으며, 이는 조직 내에서도 공공연히 나타나고 있다. 따라

서 기성세대를 대상으로 해왔던 과거 연구 결과들을 바탕으로 M세대와

Z세대의 이직의도를 관리하는 데에는 한계가 있다. 그럼에도 국내에서

논의된 연구 중에서 현재까지는 Farrell 모형을 활용하여 MZ세대 공무

원들의 (불)공정성 인식과 반응 행동을 확인한 김정인(2021)과 내재적

동기와 외재적 동기가 업무성과 및 이직의도에 미치는 영향을 세대별로
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살펴본 지수호 & 송현진(2021) 외로는 공공부문 종사자를 대상으로 한

세대연구는 찾아보기 힘들다. 더불어 세대와 이직의도에 주목한 소수의

연구에서는 M세대와 Z세대가 서로 유사한 특징을 가지고 있을 것이라

가정하여 M세대와 Z세대를 구분하기보다는 통합하여 연구 대상으로 활

용함으로써, 실용적인 이직의도 관리방안을 마련하는 것을 어렵게 하고

있다.

조직 내 세대연구는 조직의 관리자가 세대 간 가치 구조와 태도의 차

이를 이해하고 동기부여나 의사소통 체계, 조직의 신규 채용, 훈련, 유지

전략을 세대별로 달리 처방하도록 하여 (Jurkiewicz & Brown, 1998; Gu

rsoy, et al., 2013) 조직을 효과적으로 운영할 수 있도록 한다는 점에서

중요하다. M세대와 Z세대, 즉 현재 약 20-30대 공무원은 미래의 공직사

회의 구조를 유지하는 데 중요한 역할을 한다. 먼저 현재 시점에서 바라

보자면, M세대 및 Z세대는 ‘주니어 공무원’으로서 ‘공익’이라는 공직사회

의 조직 목표를 달성하기 위해 상사의 지시를 따르며 업무를 수행한다.

하지만 주니어 공무원으로서 중요한 임무를 수행하는 M세대 및 Z세대

공무원이 공직사회와 자신의 가치관 차이 등의 이유로 이직 및 퇴직을

하게 된다면, 조직이 진행해야 할 사업에 차질이 생기고 개인과 조직 모

두에게 상당한 비용을 발생시켜 전체 공직사회의 균형을 깰 수 있다. 또

한, 미래 관점에서 바라보자면, 10년, 20년이 지나 기성세대였던 X세대,

베이비부머세대 공무원이 대량 퇴직할 시 M세대 및 Z세대 공무원이 ‘시

니어 공무원’의 역할을 하게 된다. 이때 만약 초기에 M세대와 Z세대 공

무원의 이직의도를 관리하지 못한다면 ‘시니어 공무원’의 부재가 이후 새

로 들어오게 될 공무원의 관리자 부재로 이어져 결과적으로 공직사회가

전체적으로 흔들릴 가능성이 있다. 이에 본 연구는 세대의 특성을 이해

하고 각 세대에게 맞는 이직의도 관리 방법의 중요성을 인식하고, 세대

별 이직의도 영향요인을 구체적으로 살펴보았다.
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2) 이직의도 영향요인에 대한 균형적, 복합적 고려

이직의도 영향요인에 관한 기존 연구의 상당수는 특정 분야의 공무원

을 대상으로 한정적으로 수행되었고, 이직의도의 영향요인 중 일부 차원

(직무적 차원, 조직적 차원, 개인적 차원 중 일부분)만을 강조하여 분석

한 경향이 있다. 그러나 이직의도에 대한 연구결과를 효율적으로 활용하

기 위해서는 연구 대상의 범위를 넓히고, 다양한 변수와 이직의도 사이

의 관계를 탐구하여 구성원에게 맞는 관리 방법을 도출해내야 한다.

이에 본 연구는 연구의 대상을 특정 분야 또는 특정 직위의 공무원이 아

닌 ‘일반직’ 공무원을 대상으로 하여 연구결과의 일반화를 시도하고자 한

다. 또한 본 연구에서는 이직의도의 영향요인인 직무관련요인, 조직관련

요인, 개인관련요인을 모두 복합적으로 사용하여 (직무관련요인(직무만

족, 직무자율성)과 조직관련요인(조직몰입, 보수 공정성 인식)을 독립변

수로, 그리고 개인관련요인(성별, 학력, 재직기간, 채용유형, 직급, 혼인상

태, 자녀의 수)을 통제변수로 설정), 이직의도의 영향요인을 균형적으로

그리고 복합적으로 고려하여 세대별 이직의도 영향요인을 살펴보았다.

제 2 절 연구의 범위와 방법

1. 연구 대상 및 범위

본 연구의 범위를 내용적, 공간적, 시간적 측면에서 살펴보면 다음과

같다. 첫째, 내용적 측면에서 본 연구는 1) 세대별 특징을 기반으로 세대

별 이직의도 영향요인을 확인하고 2) 안정적인 공직사회를 유지하기 위

한 실질적 관리방안을 제안한다. 둘째, 공간적 측면에서 본 연구는 전국

의 중앙행정기관 및 광역자치단체 소속 일반직 공무원을 대상으로 한다.

셋째, 본 연구의 시간적 범위는 2020년 하반기에서 2021년 하반기이다.



- 7 -

2. 연구 방법

본 연구는 한국행정연구원의 ‘2021년 공직생활실태조사’ 자료를 사용

하여 분석을 진행하였다. 공직생활실태조사는 한국행정연구원이 전국의

중앙행정기관 소속 국가공무원 및 광역자치단체 소속의 지방공무원을 대

상으로 정부의 인적자원관리 및 조직 운영에 대해 그들이 가지고 있는

인식 파악을 목적으로 하는 조사로, 2011년 공무원 패널조사로부터 시작

하여 매년 실시되고 있다. 해당 조사의 목적은 공무원 일반의 인적자원

관리에 대한 주요 현황 및 공무원의 다양한 차원에 대한 인식을 조사하

여 공무원이 공직을 수행하면서 경험하고 느끼게 되는 인식변화를 체계

적으로 파악하기 위함이다.

조사는 공무원으로 근무하면서 직면하는 Public HRM(Human Resou

rce Management)의 세부 분야인 업무환경, 인사제도(임용 및 보직관리),

인사제도(능력발전 및 역량개발지원), 조직관리, 조직구성원의 동기, 태도

및 행동 등에 대한 공무원 일반의 인식을 측정 및 분석하기 위한 항목들

로 구성되어 있다(한국행정연구원, 2021). 본 연구에서 활용한 ‘2021년 공

직생활실태조사’는 전국의 중앙행정기관 및 광역자치단체 소속 일반직

공무원을 모집단으로 설정하였으며, 계통 추출을 통해 표본추출을 수행

하였으고, 이를 통해 추출된 표본의 크기는 4,133명이다.
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제 2 장 이론적 배경 및 선행연구 검토

제 1 절 이직에 대한 이론적 논의

1. 이직의 개념

이직(turnover)은 조직으로부터 금전적 보상을 받는 개인이 조직 구

성원으로서의 자격을 종결짓는 것을 의미한다(Mobley et al., 1979: 493-

522). 신유근(1991)은 이직을 어떤 조직에 속해져 있는 구성원이 한 지역

으로부터 다른 지역으로 이동하거나, 어떤 직업에서부터 다른 직업으로

이동하거나, 어떤 산업 형태에서 다른 산업 형태로 이동하는 것과 같이

어떤 특정한 직장에서 조직원의 유출입이라고 정의하였으며, Price(1977:

543-565)는 이직을 “사회체계에 속한 조직구성원이 그 신분에서 벗어나

는, 경계를 넘나드는 이동”으로 정의한 바 있다.

이직의 개념은 크게 광의의 개념과 협의의 개념으로 나누어 볼 수 있

다(박성수 외, 2016). 광의의 이직은 고용을 통해서 조직구성원이 되는

종업원의 입직(accession)과 조직이탈 등과 같이 조직을 떠나는 행위를

포함하는 개념으로서 노동이동을 의미한다(Bluedorn, 1982; 안관영·김효

선, 2007; 박성수, 2016). 구체적으로 노동이동은 지역 간, 직종 간 및 동

일 직장 내에서의 계층 간 이동을 말하며, 넓게는 국가 간의 이동까지

포함된다. 반면에 협의의 이직은 조직으로부터 금전적 보상을 받는 개인

이 조직에서 구성원으로서의 자격을 종결짓고 조직을 떠나는 것을 의미

하며, 조직 내부의 이동이나 유입은 협의의 이직 개념에 포함되지 않는

다(Mobley, 1982; 안관영·김효선, 2007). 대부분의 학자들은 이직 연구의

초점을 조직에서 구성원이 이직하려는 이유를 설명하는 감정적이고 인지

적인 과정에 두기 때문에 일반적으로 Mobley(1982)이 정의한 협의의 이
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직 개념을 따르고 있다(전무경 외, 2006).

이직은 다시 자발성 여부에 따라 자발적 이직(voluntary turnover)과

비자발적 이직(involuntary turnover)으로 나누어진다(Mobley, 1982). 자

발적 이직은 이직에 대한 의사결정의 주체가 구성원 자신이며, 본인의

자유로운 의사에 따라 조직을 이탈하는 것을 의미한다. 반면, 비자발적

이직은 본인의 의사에 반하여 조직이나 기타 요인(질병, 해고, 퇴직 등)

이 이직의 의사결정 주체가 되어 구성원 개인이 조직을 이탈하게 되는

것을 의미한다(노종호.최진욱, 2018). 이직에 관한 대부분의 연구들은 자

발적 이직에 초점을 두고 있는데, 주된 이유는 다음과 같다. 첫째, 자발

적 이직이 비자발적 이직보다 더욱 빈번하게 발생하기 때문이다. 둘째,

조직 차원에서 자발적 이직이 비자발적 이직에 비해 예측과 관리가 어렵

기 때문이다. 셋째, 자발적 이직은 숙련된 공무원의 이탈로 인한 경쟁력

약화, 인력의 선발 및 교육 비용 증가, 조직의 분위기 훼손 등과 같이 조

직에 해로운 영향을 미치기 때문이다(라광현.이윤호, 2011).

2. 이직 연구의 중요성

공무원의 이직은 어떤 방향으로 바라볼 수 있을까? 조직에 속한 구성

원의 이직은 조직에 있어 불가피한 개념이며, 일부 긍정적인 측면을 가

지고 있지만, 대부분 조직 및 개인에 심각한 부정적인 영향을 끼친다.

먼저 조직적 차원에서 이직은 기존 구성원의 이탈로 인해 새로운 인력의

충원을 가능케 하고, 조직에 변화와 활력을 부여한다는 점에서 긍정적이

다(양승범, 2009). Kellough & Osuna(1995)은 이직이 조직에 변화를 줄

수 있으며, 이와 더불어 조직 내의 갈등을 줄여주는 긍정적 역할도 할

수 있다고 강조한 바 있다. 그리고 구성원의 이직은 조직으로 하여금 조

직의 현재 상황을 검토하게 하고, 조직을 개선하고 부정적 요인을 최소

화 하기 위한 예측 도구로서도 활용될 수 있다(김형섭, 2005). 또한 조직
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을 떠나고자 하는 개인의 입장에서 이직은 경력 개발의 측면에서 중요한

계기가 될 수 있기 때문에(김형섭, 2005) 이직은 긍정적인 측면을 지닌

다.

반면 공공조직에서 공무원의 이직은 긍정적인 측면보다는 부정적인

측면이 두드러지는데, 그중 가장 큰 단점은 공공조직 내 개인의 이직은

개인과 조직 모두에게 상당한 비용을 발생시킨다는 것이다. 먼저, 개인에

게는 현 직장에서 받았던 혜택을 포기하고, 새로운 직장을 구하는데 드

는 경제적 비용뿐만 아니라 일시적이나마 직장을 잃게 됨으로써 나타나

는 불안감 또는 무기력감과 같은 심리적 비용이 발생하게 된다(노종호.

최진욱, 2018). 한편 조직적 차원에서 바라보자면 이직은 예측이 힘들어

인력 수급계획을 세워 대비하기 어려우며 유능한 인력의 이탈로 인해 조

직의 경쟁력이 떨어질 수 있고, 이탈한 인력에 대한 조직의 선발 및 유

지, 그리고 교육훈련비용의 회수가 어렵다는 문제점이 있다(유상엽.한승

주, 2017). 더불어 이직은 조직적 차원에서 이직한 공무원을 대체하는데

드는 재선발비 및 재훈련비 등과 같은 직접비용을 수반하여 조직의 목표

달성에 큰 손해를 입힐 수 있으며, 이직한 구성원으로 인한 조직 내 동

료들의 사기 저하, 생산성 감소, 이미지 손실 등과 같은 간접비용을 수반

한다(허만용, 2001). 즉 이직률이 낮은 초기에는 이직이 조직에 어느 정

도 긍정적인 영향을 미치지만, 이직률이 증가함에 따라 부정적인 영향이

증가하게 되는 것이다. 이처럼 공공조직 내 공무원의 이직은 개인뿐 아

니라 조직 차원에서의 인력유출과 비용의 발생을 의미하기 때문에(김정

석.안관영, 2012), 조직 및 인력관리 차원에서 공무원의 자발적 이직을

전략적으로 관리할 필요성이 있다.
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제 2 절 이직의도에 대한 이론적 논의

1. 이직의도의 개념

이직의도(turnover intention)는 이직과는 달리 아직 직접적인 행동으

로 드러나 않은 상태의 개념으로서, 이직에 대한 개인의 심리적 태도, 성

향 등을 의미한다(차주영, 2021: 17). 이직의도에 대한 정의는 학자마다

상이하나, 큰 틀에서 이직의도를 “조직구성원이 구성원이기를 포기하고

현재의 직장을 떠나려는 의지나 시도”로 정의를 내렸다는 측면에서 유사

하다.

Mobley(1982: 493)는 이직의도를 “조직으로부터 금전적 보상을 받는

개인이 조직의 구성원으로서의 역할을 자발적으로 포기하려는 정도”로

이직의도를 정의하였으며 Price(1977: 543-565)는 이직의도를 “본인이 소

속되어 있는 사회 시스템으로부터 이동하려는 의지”라고 정의하였다.

이어 Allen & Meyer(1990: 1-18)은 이직의도를 “조직구성원이 자신이

소속되어 있는 조직으로부터 이탈하고 싶어 하는 의식 정도”를 의미하는

것으로 정의하였으며 이태화, & 이창원(2013: 645)은 이직의도를 “이직

의 전 단계에서 나타나는 현상으로 이직을 행동으로 옮기기 전에 조직을

떠나려는 충분히 의도적이고 계획된 생각이나 의지”로 정의한 바 있다.

이직의도에 관한 개념을 정리해보면 다음의 <표1>과 같다. 본 연구에서

는 개념 정의를 통해서 이직의도를 “조직의 일원으로서의 자격을 포기하

고 조직을 벗어나려는 의지”로 정의하고자 한다.
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<표 1> 이직의도에 관한 학자별 개념 정의

2. 이직의도의 중요성

본 연구에서는 공무원들의 실제 이직률이 아닌 이직의도를 종속변수

로 사용하고자 한다. 물론 이직과 이직의도는 확연히 구분되는 개념이지

만 이직의도에 대한 연구는 다음과 같은 세 가지 이유에서 중요하다. 첫

째, 이직의도는 이직 행동을 효과적으로 예측할 수 있는 선행요인이다.

Bluedorn(1982)는 개인의 이직의도가 조직의 이직 과정에서 중요한 변수

연구자 주요 정의

Mobley

(1982)

조직으로부터 금전적 보상을 받는 개인이 조직의

구성원으로서의 역할을 자발적으로 포기하려는 정도

Price(1977)
본인이 소속되어 있는 사회 시스템으로부터

이동하려는 의지

Farrell(1983)

조직에 소속되어 있는 종업원이 해당 조직을

자발적으로 떠나려는 것으로 조직을 떠나거나 옮기기

위해 다른 직장을 탐색하는 행위

Takase(2010)
조직 구성원이 구성원이기를 포기하고 현재의 직장을

떠나려는 의지나 시도

Tett&Meyer

(1993)

조직을 떠나기 위한 개인의 신중하고 사려 깊은

생각의 표현

박성수(2016)
아직 행동을 나타나지 않은 개인이 갖고 있는 이직에

대한 태도나 경향성

이태화, &

이창원(2013)

이직의 전 단계에서 나타나는 현상으로 이직을

행동으로 옮기기 전에 조직을 떠나려는 충분히

의도적이고 계획된 생각이나 의지.
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이며, 이직 과정의 가장 직접적인 선행요인임을 강조한 바 있으며,

Brown & Peterson(1993) 또한 이직의도가 이직 행동을 효과적으로 예

측할 수 있는 선행 변인이라고 주장하며 조직구성원의 행동적 성과 변인

인 이직 행동의 대체개념으로써 이직의도를 강조한 바 있다. 특히 이직

의 유형 중 자발적 이직은 예측이 어려우며 이후 조직 및 개인적 차원에

서 큰 비용이 유발된다. 즉 조직구성원이 일단 이직을 해버리면, 조직으

로서는 다른 사람을 고용하고 훈련 시키는 등의 비용이 발생하기 때문에

구성원의 이직에 대한 연구는 이직 자체보다는 이직의도에 직접적인 관

심을 기울이는 것이 예방 차원에서 중요하다는 것이다(전원배.문상정, 20

08). 이에 대해 Coverdale & Terborg(1980)는 이직에 관한 연구에서 실

제의 이직행위보다는 이직의도를 기준변수로 사용하도록 권장하고 있다.

둘째, 이직의도는 조직 구성원의 여러 조직 행동 요인들(조직몰입, 직

무만족, 충성심 등)의 종합적 결과로서(고대유.강제상.김광구, 2015), 조직

구성원이 자발적으로 이직 행동을 취하기 직전에 거치는 여러 인지적 단

계(cognitive step) 중 마지막 단계이다(Mobley, 1977). 따라서 궁극적인

이직을 막기 위해서는 이직의 전 단계로서, 다양한 행동 요인의 집합체

인 이직의도를 연구할 필요성이 있다. 이직의도에 관한 연구는 대표적으

로 이직의도의 영향요인에 대해서 탐구하는 연구들로 이루어져 왔다. 선

행연구들을 살펴보면, 이직의도의 원인으로 조직몰입 및 직무만족 저하

를 제시한 연구(박종철, 2013; 권용수, 2006), 직무 스트레스를 제시한 연

구(라광현.이윤호, 2011; 이환범.이수창, 2006) 등이 있다. 이는 곧 조직구

성원의 이직의도가 직무만족 및 몰입도 저하, 직무스트레스 증가, 직무에

대한 애착도 저하 등을 통해 형성되는 종합적 결과이며(고대유.강제상.김

광구, 2015), 직무 태도의 가장 극단적 행태임을 시사한다(Price & Muell

er, 1986).

셋째, 구성원의 이직의도의 방치는 ‘남기 위한 몰입’으로 연결되어 조

직성과를 낮추고, 소극 행정가를 양성할 가능성이 있기 때문에, 직접적으
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로 보이지 않는 ‘의도’일지라도 관리가 필요하다. 이직의도에 대한 연구

들은 대표적으로 이직의도가 높아지면 실제 이직으로 연결된 확률이 높

아진다는 연구와(Bedeian et al., 1991; Mobley, 1977; Mobley et al., 197

8), 이직의도가 실제 이직으로 연결된다고 단정할 수 없다는 반론으로

이루어져 있다(Jung, 2010). 이직의도가 실제 이직으로 연결되지 않은 경

우는 개인이 이직의도가 있음에도, 고용시장이 불안정하거나, 이직할 직

장이 없는 경우 등과 같은 다양한 이유로 실제로 의도를 행동으로 옮기

지 못하는 경우이다(유상엽.한승주, 2017). 특히 우리나라 공무원의 경우,

직업공무원제로 인해 신분이 보장되고, 퇴직 후에는 공무원 연금으로 인

해 안정적인 노후를 보장받고 있기 때문에, 많은 공무원은 이직의도가

있더라도 이를 실제 이직이라는 행동으로 옮기는 경우가 낮은 편이다(고

대유.김강민, 2021). 하지만 이는 더욱 심각한 문제를 초래할 수 있다.

Angle&Perry(1981)은 ‘남기 위한 몰입(commitment to stay)’이라는 개념

을 도입하며 이직의도를 간직한 채 조직에 잔류하는 경우, 이직보다 더

욱 심각한 문제를 초래할 수 있음을 강조하였다. 남기 위한 몰입이란 조

직의 가치와 목표가 자신과 일치하지 않아도, 자신이 얻을 수 있는 이익

이 충족되면, 현재의 조직에 남고자 하는 것을 의미한다(고대유.김강민,

2021). ‘남기 위한 몰입’을 가지고 있는, 즉 실제 조직에 마음이 떠난 공

무원은 조직 내에서 스스로의 안위를 지키는 데 급급하게 되고, 이는 곧

공직사회에 만연한 무사안일, 복지부동과 같은 소극행정을 유발할 수 있

다. 또한 이직의도를 간직한 채 남아 있는 공무원은 직무에 대한 동기가

낮고, 이러한 부정적 행태는 동료에게 전이되어 조직의 분위기와 성과에

악영향을 미칠 수 있다(Kim & Fernandez, 2017; 강동철, 2016; 왕태규.

주효진, 2021; 고대유.김강민, 2021).

Hom et al.(2012)는 남기 위한 몰입에 대해 설명하며 조직에 머무르

는 직원(stayer)과 떠나는 직원(leaver)을 네 가지 유형으로 분류하여 설

명하였다. 먼저 열정적으로 “머무르는 직원(enthusiastic stayers)”은 조
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직에 머무르고자 하며 자신의 결정에 대한 권한이 존재한다. 이들은 조

직에 머물고 싶어 머무르는 것이며, 떠나거나 머무르고자 하는 상태에

대한 압박을 느끼지 않는다. 대조적으로 “마지못해 머무르는 직원(reluct

ant stayer)”은 떠나고 싶은 의도는 있지만 어쩔 수 없는 사정으로 인하

여 떠날 수 없기 때문에 머무는 구성원이다. 이렇게 마지못해 조직에 머

무는 직원은 특정한 계기가 생기지 않는 이상 머물기 위한 최소 요건만

을 충족하려 한다. 이 유형은 직업 안정성이 높은 우리나라 공직사회에

자주 나타나는 유형으로, 마지못해 머무르는 직원은 개인적 성공보다는

생존을 고민하고, 다른 사람들의 공과에 소위 ‘묻어가려는’ 행태를 보이

게 된다. 민간부문의 조직을 연구한 Grant(2013)은 조직에서 “주기만 하

는 사람(giver)”을 채용하는 일보다 “받기만 하는 사람(taker)”를 없애는

일이 조직문화의 발전적 개선의 핵심이라고 주장한 바 있다(김필 외, 20

21). 이를 공공부문에 적용해보면, 이직의도가 있음에도 잔류하는 공무원

은 직업 안정성이라는 울타리 내에서 ‘남기 위한 몰입’의 행태를 보이게

될 가능성이 크고, 이는 곧 공직사회에 존재하는 책임회피와 무사안일주

의적 문화를 유도할 수 있다. 종합해보면, 공무원의 이직의도는 어떤 측

면에서 이직보다 더욱 부정적인 결과를 낼 수 있기 때문에, 실제 이직과

연결되는지와 상관없이 조직이 관심을 기울여야 할 변수이다.

3. 선행연구 검토 및 문제제기

공공부문 종사자의 이직의도에 대한 연구는 초기 수준이다. 이직의도

에 대한 연구는 크게 두 가지 흐름으로 이루어져 있는데, 먼저 특정 분

야 또는 특정 직위의 공무원의 이직의도에 대한 연구(강길현, 2014; 김헌

주･장혁란, 2015; 장윤정, 2011; 홍연숙, 2017; Cho & Song, 2017; 고대

유･강제상･김광구, 2015; 라광현･이윤호, 2011; 김정인, 2014; 유상엽･한

승주, 2017), 이직의도의 영향요인을 탐구하는 연구로 이루어져 왔다(김
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정헌.송건섭.이곤수, 1999; 허만용, 2001; 권용수, 2006; 박희서.오세윤.노

시평, 2001; 이환범.이수창, 2006; Kim & Lee, 2009; Lee & Whitford, 20

08; Moynihan & Landuyt, 2008).

먼저 특정 분야 또는 특정 직위의 공무원의 이직의도에 대한 연구이

다. 공공분야에서는 주로 사회복지사(장윤정, 2011; 오창택, 2012; 강길현,

2014; 김헌주･장혁란, 2015; 홍연숙, 2017; Cho & Song, 2017), 사회복지

전담 공무원(권용수, 2006; 성희자･권현수, 2013; 이형렬.신용석, 2013; 이

영균･최인숙, 2013; 전병주, 2014), 교정직 공무원(라광현･이윤호, 2011;

김광구･김학성･김영곤, 2012; 고대유･강제상･김광구, 2015; 박성수･진종

순, 2016), 세무직 공무원(김정인, 2014), 경찰공무원(신성원, 2010; 박성

수, 2002; 이강훈, 2008; 이환범･이수창, 2006)과 같은 특정 분야에 근무

하는 공무원을 대상으로 연구가 이루어졌으며, 일반 행정직 공무원 중에

서는 지방공무원의 이직의도(양승범, 2009), 공공부문의 고성과군의 이직

의도(오세영.이하영.이수영, 2016), 특정 직위(개방형 직위 임용자, 무기계

약직)(유상엽.한승주, 2017)등에 근무하는 공무원을 대상으로 한 것이 대

부분이다. 이와 같은 연구 흐름은 다양한 분야의 공무원의 이직의도를

다루고, 고유한 특징을 근거로 이직의도의 영향요인을 파악했다는 점에

서 유용한 연구이지만, 대부분 특정 직위의 공무원을 대상으로 한 것이

기 때문에 연구결과의 일반화에는 한계를 보인다. 즉 연구결과의 일반화

를 위해서는 특정 분야 또는 특정 직위의 공무원이 아닌 보다 일반적인

공무원을 대상으로 이직의도를 연구할 필요성이 있다. 따라서 해당 연구

에서는 한국행정연구원이 실시한 ‘공직생활실태조사’를 이용하여 연구 대

상을 일반직 공무원으로 정하고, 이를 통해 연구결과의 일반화를 시도하

고자 한다.

한편 이직의도의 연구 흐름 중 이직의도의 영향요인을 분석한 최근

국내 연구논문들을 살펴보면, 조직몰입과 이직의도와의 관계를 중심으로

한 연구(허만용, 2001; 이준상.김만호, 2005), 직무 스트레스와 이직의도
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와의 관계를 중심으로 한 연구(박희서.오세윤.노시평, 2001; 권용수, 2006;

이환범.이수창, 2006), 직무만족과 이직의도의 관계를 중심으로 한 연구

(현선해.윤기혁.최세경, 2016; 장봉진.주효진.왕태규, 2018; 김필.정윤진.임

도빈, 2021), 직무자율성과 이직의도의 관계를 중심으로 한 연구(정원식.

정한식, 2013) 등으로 이루어져 있다. 이직의도의 영향요인을 분석한 주

요 해외 논문의 경우에는 조직의 미션과 이직의도 사이의 관계를 중심으

로 한 연구 (Kim & Lee, 2007), 공무원의 기능적, 금전적, 연대적 선호

와 이직의도의 관계를 중심으로 한 연구(Berteli & Anthony, 2007), 개인

적 및 조직적 요인들과 이직의도 사이의 관계를 중심으로 한 연구(Moyn

ihan & Landuyt, 2008) 등이 있다. 이직의도의 영향요인에 대한 선행문

헌을 살펴보면, 이직의도의 영향요인을 크게 세 가지로 분류한 것을 볼

수 있다: 직무관련요인, 조직관련요인, 개인관련요인(노종호.최진욱, 201

8).

첫째, 직무관련요인(job-related factor)으로 구분되는 이직의도의 영

향요인은 직무만족, 직무자율성, 직무 스트레스, 직무수행에 따른 역할갈

등 등으로 들 수 있다. 직무관련요인과 이직의도 간의 관계를 분석한 선

행문헌을 살펴보면 이영균.최인숙(2013)은 사회복지전담 공무원의 담당

업무에 대한 만족도가 이직의도에 부정적인 영향을 미친다는 것을 밝혀

냈으며, 이환범.이수창(2006), 권용수(2006), 홍연숙(2017)은 각각 경찰공

무원, 사회복지전담 공무원, 사회복지사의 직무 스트레스가 이직의도에

정(+)의 영향을 미친다고 밝혀냈다. 또한 직무자율성과 이직의도 간의

관계를 연구한 Kim & Stoner(2008)은 직무자율성과 이직의도 사이에 직

접적인 인과관계가 있다고 밝혔으며, 정원식.정한식(2013)과 Dysvik &

Kuvaas(2013)은 직무자율성과 이직의도 사이에 다른 매개변수와 조절변

수가 포함되었을 때 간접적인 관계를 형성한다는 연구결과를 밝혀냈다.

조직관련요인(organization-related factors)으로는 조직몰입, 보수만족

도(보수 공정성 인식), 상사와의 관계 등이 이직의도에 영향을 미치는 중
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요한 변수로 연구되어왔다. 선행연구를 살펴보면 공계순(2005), Pitts &

Marvel & Fernandex(2011)이 상사와의 관계와 이직의도 사이에 유의미

한 부(-)의 영향이 있음을 밝혀냈다. 이는 호의적인 상사와의 관계가 구

성원의 심적 안정감을 증진시키고 이러한 안정감이 이직의도를 낮추는

것으로 해석할 수 있다. 또한 조직관련요인 중 가장 주목을 받는 조직몰

입 또한 유의미하게 이직의도를 낮추는 것으로 나타났으며(문영주, 2010;

유재현, 2011; 강길현.손재홍, 2012), 높은 보수만족도 역시 이직의도와

유의미한 인과관계가 있는 것으로 나타났다. 결과를 해석해보자면, 조직

몰입은 개인이 조직과 연결되거나 애착을 가질 때 발현하는 것이므로,

높은 조직몰입도를 지닌 개인은 조직에 대한 강한 애착을 가지고 조직에

남고자 하는 경향을 띨 가능성이 크다고 해석할 수 있다. 또한 보수만족

도(보수 공정성 인식), 즉 금전적 보상에 대한 만족도는 조직구성원에게

가장 민감하게 작용할 수 있는 부분이다. 따라서 개인이 임금에 불만족

하거나, 분배 공정성을 확인하기 어려울 때 이직의도가 증가하는 것으로

해석할 수 있다.

마지막으로 개인관련요인(personal-related factors)은 연령, 교육수준,

성별, 직위 등이 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 먼저, 연령

과 이직의도는 역관계를 형성하는 것으로 나타났다(공계순, 2005; 전숙

영. 이창원, 2017). 즉 이는 나이가 많은 조직구성원일수록 조직을 떠나

고자 하는 이직의도가 낮음을 의미한다. 이러한 결과는 젊은 구성원들이

나이가 많은 구성원들보다 상대적으로 재취업에 대한 의지가 강하고, 많

은 재취업의 기회를 가질 수 있고, 가족에 대한 책임과 경제적 부담이

적기 때문이라고 해석할 수 있다(노종호.최진욱, 2018; Lewis, 1991; Kell

ough & Osuna, 1996; Stark, 2007). 성별이 이직의도에 미치는 영향은

연구마다 의견이 갈리는데 여성이 남성보다 직업의식이 낮기 때문에 이

직의도가 높다는 연구가 있고(문영미, 2007; 엄기욱.박인아, 2007), 여성

이 오히려 남성보다 이직의도가 낮다는 연구도 있으며(Griffeeth et al. 2
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000; 김성희, 2001; 김종민, 2002; 공계순, 2005), 성별은 이직의도에 유의

미한 영향을 미치지 못한다는 연구들도 있다(Carmeli & Weisberg, 200

6; 김성한, 1997; 김용순, 2006; 장윤정, 2011). 또한 직위와 이직의도 사

이의 관계를 탐구한 McGowan et al. (2009)와 윤영균(2010)은 직위가

높을수록 이직의도에 부(-)적인 영향을 미친다고 설명한다. 이는 직위가

높은 종사자일수록 직무만족과 조직몰입 수준이 높아 조직에 오래 머무

르기를 원하여 이직의도가 낮은 것이라고 해석할 수 있다. 또한 높은 지

위에 위치한 개인은 그 자리에 이르기까지 투자한 것들이 있으므로, 투

자한 가치를 잃지 않기 위해 이직을 고려하지 않고 이직의도가 낮은 것

으로도 해석 가능하다(윤영석, 2016).

이와 같이 이직의도의 영향요인을 다룬 연구들을 종합해보면, 이직의

도의 영향요인을 크게 직무관련요인, 조직관련요인, 개인관련요인으로 나

누고 있으며 각 요인들이 이직의도에 미치는 직접적, 간접적 영향을 분

석해온 것을 볼 수 있다. 하지만 선행연구에는 두 가지 한계점이 있다.

먼저, 선행연구는 직무관련요인, 조직관련요인, 개인관련요인과 같은 다

양한 이직의도의 영향요인 중 한 가지 요인(직무관련요인, 조직관련요인,

개인관련요인 중)만을 다루고 있는 것을 볼 수 있다(노종호.최진욱, 201

8; 장봉진.주효진.왕태규, 2018; 차주영, 2021; 고대유.김강민, 2021). 이와

같이 한가지 요인만을 독립변수로 사용하여 해당 변수가 이직의도에 미

치는 영향을 분석하는 경우 종합적이고 복합적인 이직의도 형성 과정을

다루기 어렵고, 일반화하기 어렵다는 한계가 존재한다. 따라서, 해당 연

구에서는 직무관련요인과 조직관련요인은 독립변수로, 개인관련요인은

통제변수로 사용하여 이직의도 영향요인을 종합적, 그리고 균형적으로

다루어 보았다.

다음으로, 이직의도에 관한 연구는 현재 상황에서 다루어야 할 사안

을 다루지 않고 일반적인 주제에 초점을 맞추고 있다는 점에서 한계가

존재한다. 최근 공직사회 내에 새로운 세대의 공무원이 입직하며 이직에
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대한 양상이 달라지고 있다. 이들은 기존의 기성세대 공무원들과는 다른

가치관과 특성을 지니고 있으며, 기존 공무원에 비해 높은 이직의도와

이직률을 보이는 등 공직사회의 안정성에 위협을 가하고 있다. 따라서

M세대와 Z세대 공무원의 이직의도를 낮추고, 안정적인 공직사회를 만들

기 위해서는 새로운 세대의 가치관과 의식구조를 파악하고 그에 맞는 관

리방안을 활용할 필요성이 있다. 또한 10-20년 후 대량 퇴직하게 될 X

세대와 베이비부머세대를 염두에 두었을 때, 공직사회의 안정성을 유지

하기 위해 현재 ‘주니어 공무원’에 위치해 있는 M세대 및 Z세대 공무원

의 역할이 매우 중요하기 때문에 새로운 세대의 이직의도에 관심을 가지

고 관리할 필요성이 있다. 이와 같이 공직사회의 안정성을 유지하기 위

해서 새로운 세대의 특징과 가치 구조를 파악하고 그들에게 맞는 관리방

안을 도출해내야 하는 상황임에도 국내 연구 중 이직의도와 세대를 다루

는 연구는 매우 초기 수준이다. 따라서 해당 연구에서는 이직의도 연구

의 흐름을 파악하여 직무관련요인 중 직무만족과 직무자율성을, 조직관

련요인 중 조직몰입과 보수 공정성 인식을 독립변수로 설정하고, 기존

연구와 차별화되는 분석 및 비교의 기준으로 세대(generation)를 고려하

고자 한다.

제 3 절 세대에 대한 이론적 논의

1. 세대의 개념

세대(generation)란 특정 기간의 출생 연도와 주요 발달기에 경험한

사회적･역사적 사건에 의해 형성된 세계관을 공유하는 집단으로, 출생과

사망이라는 생물학적 리듬과 사회적･역사적 위치에 대해 갖는 정체성을

의미한다(Mannheim, 1952). 라틴어로 “자식을 보다”라는 어원을 가진
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‘세대’라는 개념은(한국행정연구원, 2021), 한 사회의 사회적. 지적 변동

구조를 이해하는 지침이 된다(Mannheim 1952).

세대의 개념에 대해서는 사회과학의 여러 학문에 의해 끊임없이 논의

되고 있으며, 일반적으로 Kertzer(1983)이 제시한 세대의 개념들을 사용

한다. Kertzer(1983)은 세대의 개념을 크게 가계 계승(kinship descent),

코호트(cohort), 생애 단계(life stage), 역사적 시기(historical period)라는

네 가지 관점으로 바라보았다. 첫째, 가계 계승이란 세대 개념을 친족계

보 상에서 조부모-부모-자녀와 같이 동일한 항렬에 속한 사람들로 이해

하는 방식이다. 둘째, 코호트(cohort)는 세대를 비슷한 시기에 태어난 ‘동

년배 집단’으로 바라보는 관점이다. 셋째, 생애 단계는 생애주기의 동일

한 단계에 있는 사람들을 지칭하는 것으로(ex. 청소년 세대, 청년세대,

부모세대 등), 동일한 생애 단계에 있는 사람들은 발달과정에서 공통의

과제에 직면하고 곧 동질적 집단을 형성하게 된다. 넷째, 세대를 역사적

시기(historical period)로 이해하는 관점은, 세대를 특정의 역사적 시기에

생존한 사람들(ex. 한국전쟁세대, 유신세대 등)로 보는 관점으로서 이 관

점은 넓은 의미로 두 번째 관점인 코호트 개념에 포함된다고 볼 수 있다

(김우성&허은정, 2007). 많은 연구에서 Kertzer(1983)의 세대 개념을 사

용하여 세대연구를 진행하였는데, 대부분의 연구에서는 세대와 코호트

개념을 구분하지 않고 사용하고 있다(Jurkiewicz & Brown 1998; Wong,

et al. 2008; Parry & Urwin 2011; Costanza, et al. 2012; 박재홍, 2005;

김우성&허은정, 2005). 대표적으로 박재홍(2005)은 세대를 생애 주기적으

로 비슷한 시기에 태어나 특정 시대적 상황을 함께 경험한 결과 유사한

가치관과 의식, 태도, 행위 양식 및 동류의식을 지닌 집단으로 정의하였

고, 김우성&허은정(2005)는 세대의 의미를 “역사적, 문화적, 정치적, 경제

적, 사회적 주요 경험들을 공유하고 유사한 정서, 의식구조 및 행동 양식

등을 가지는 코호트”로서 파악하였다. 이에 대해 Ryder(1965)는 코호트

를 동일한 시간 간격으로 동일한 사건을 경험한 개인들의 집합으로 정의
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하며 코호트는 세대 범주의 대리변수로서 활용될 수 있다고 하였다(김우

성&허은정, 2007). 이에 본 연구는 세대를 연구함에 있어 세대를 ‘비슷한

시기에 태어나 특정 시대적 경험을 함께하고 유사한 가치관과 의식구조,

행동 양식을 지닌 집단’으로 정의하고자 한다.

2. 세대 연구의 중요성

현재 공무원 조직은 민간조직과 마찬가지로 다양한 세대의 인력들로

구성되어 있다. 한 조직 내에 포함되어 있는 여러 세대는 각각의 경험을

바탕으로 상이한 가치관과 의식구조를 가지고 있으며, 이는 곧 세대 간

의 갈등으로 이어지고 있다. 일반적으로 사회의 구성원이 새로운 세대로

대체되는 과정에서 새로운 세대는 새로운 가치관 및 행동 양식을 보이며

이전 세대와 다른 행태를 보이게 된다(조성남.윤옥경, 2000). 이는 생물학

적.사회적 성숙도의 차이와 출생 시점의 역사적.문화적 차이 등에 의한

것으로(박재홍, 2003), 역사적 또는 사회적 삶의 경험을 공유하는 세대

집단에 따라 조직과 권위에 대한 생각과 업무를 통해 바라는 점 등에서

차이가 발생한다(지수호.송현진, 2021; Smola & Sutton, 2002). 한 시대

의 지배적인 가치체계와 태도는 발달기(formative development years)에

경험한 사회적 힘 및 역사적 사건에 의해 형성되며 한 세대가 우선시하

는 가치와 동기는 다른 세대와 유의미하게 달라질 수 있다(오세영.권영

상 외, 2014; Crumpacker & Crumpacker, 2007; Parry & Urwin, 2011;

Cogin, 2012). 세대 간의 인식 차이를 연구한 Gursoy et al.(2013)은 미국

의 숙박업 근로자들을 대상으로 세대별 직업 가치의 차이를 연구하고,

세대별로 리더십, 상관불복종, 업무중심성, 일-생활 균형 등 일곱 개의

직업 가치에서 모두 세대 차이가 있음을 밝혀냈다. 업무중심성(work cen

trality)은 베이비부머세대가 X세대와 M세대(millenials)에 비하여 높은

것으로 나타났고, 일-생활 균형(work-life balance)에 있어서는 베이비부
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머세대가 가장 낮은 것으로 나타났다. 또한 전통규범과 상관불복종(non-

compliance) 그리고 젊은 근로자가 무시된다는 인식은 M세대가 가장 높

음을 보여주었으며(오세영.권영상 외, 2014), 이와 같은 연구결과는 세대

별로 중요시하는 직업 가치가 다름을 시사하였다. 또한 미국의 지방공무

원을 대상으로 15개의 직무동기요인(신규학습 기회, 여가, 리더십 발휘,

미래 안정성, 전문성 등)의 우선순위를 분석한 Jurkiewicz(2000)은 15개

의 직무동기요인 중 세 개의 요인에 세대별 차이가 있음을 제시하였다.

연구결과, 베이비부머세대는 직무동기요인 중 신규학습기회와 업무 유･

무관 압력의 자유 요인을 X세대보다 더욱 중요하게 생각하는 것으로 나

타났으며, X세대는 ‘감독으로부터의 자유 요인’이라는 직무동기요인을 베

이비부머세대보다 더욱 중요하게 생각하는 것으로 나타났다(오세영.권영

상 외, 2014). 위 연구결과와 같이 이와 같은 세대 간의 가치 및 인식 차

이는 조직 내 의사소통 장애나 충돌과 같은 세대 갈등이라는 문제로 이

어지고 있다(Wong, et al., 2008).

세대 간 인식 차이로 인한 직장 내 세대 갈등은 조직몰입에 부정적으

로 작용하여 구성원의 헌신을 감소시키고 조직의 생산성을 낮추는 등 구

성원의 부정적 행태를 유발한다(Wong, et al., 2008). 세대 간 갈등이 조

직 내에 미치는 영향을 연구한 안준영(2019)은 경찰공무원 조직에서 상

급자와 하급자 사이에서 발생하는 계층적 갈등이 구성원들의 체념적 침

묵과 방어적 침묵에 영향을 미치고, 이와 같은 구성원들의 침묵은 구성

원들로 하여금 직무 및 조직 관련 아이디어, 정보, 의견 등을 제시하지

않는 등 자신을 방어하는 자세를 보이게 한다고 밝혔다. 또한 호텔 직장

인 사이의 세대 차이를 연구한 유수연(2016)은 세대 차이가 직무갈등 및

직무탈진에 유의미한 영향을 미친다고 밝혀내며 조직 내에서 각 세대에

게 맞는 관리가 필요하다는 점을 시사하였다. 특히 갈등으로 인한 부정

적 영향은 직급이 높은 고연령 집단에 비해 직급이 낮은 청년집단에게서

더욱 크게 인식되고 있었다(임정숙.김민경, 2018). 이를 공직사회에 적용
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한다면 공직사회에 새로 입직한 M세대와 Z세대 공무원이 세대 간 갈등

을 더 크게 인식하고 그로 인해 부정적인 결과가 나타날 것으로 예측할

수 있다. 이와 같이 조직과 개인 모두에게 부정적인 세대 간 갈등을 줄

이는 방안을 탐색한 오혜영.류진한(2016)은 조직 내에서 상호 간 이해를

유발하는 공감 능력이 다른 세대를 이해하고 반응하는 것에 긍정적인 영

향을 미치고 이것이 곧 개인의 주관적 안녕감에도 영향력을 발휘한다고

밝혀냈다. 즉 세대 간 갈등을 해결하기 위해서는 각 세대의 특성을 이해

하고, 각 세대가 우선시하는 직무 가치를 파악하여 새로운 세대에 대해

공감하려는 노력이 필요하다는 것이다.

2021년 기준 대한민국 내 M세대와 Z세대의 인구를 따져보면 해당

세대는 우리나라 전체 인구의 약 36%를 차지한다. 이는 곧 M세대와 Z

세대가 고유한 가치관과 의식구조를 지닌 채 우리 사회에서 더욱 막강한

영향력을 행사해 나갈 세대로 자리매김할 것이라는 것을 시사한다. 실제

로 이와 같은 예측은 현실의 변화로 나타나고 있다. 개인주의적이고 일

의 고유한 가치를 중시하며, 자기중심적인 M세대와 Z세대는 불평 부당

함을 참지 못하고 자신에게 기회가 주어진다면 아무리 안정성이 보장되

는 공무원이라는 직업임에도 높은 이직률을 보이는 것으로 나타났다. 이

와 같은 변화는 이후 공직사회의 안정성에 위협이 될 뿐만 아니라, 향후

베이비붐 세대와 X세대의 대규모 퇴직에 따른 공직의 세대 변화를 생각

해본다면, 공직사회의 쇠퇴로도 이어질 수 있는 심각한 문제이다.

조직 내 세대연구는 조직의 관리자가 세대 간 가치 구조와 태도의 차

이를 이해하고 동기부여나 의사소통 체계, 조직의 신규채용.훈련.유지 전

략을 세대별로 달리 처방하도록 하여(Jurkiewicz & Brown 1998; Gurso

y, et al. 2013) 조직을 효과적으로 운영할 수 있도록 한다는 점에서 의

의가 있다(오세영, 권영상 외, 2014). 특히 공직사회는 직업공무원제의 영

향으로 민간조직에 비하여 더 다양한 세대가 함께 일하고 있으므로, 세

대 간 인식 및 태도차이에 대한 연구를 통해 세대 간의 갈등을 해소하고



- 25 -

세대의 특징에 맞는 인적자원관리 방안을 도출할 필요성이 있다.

3. 세대 구분

세대연구에서 가장 중요한 것 중 하나가 세대 간 경계선을 어떻게 설

정할 것인지이다. 각 세대는 인격 형성기에 겪은 주요 사회･역사적 사건

에 의해 다른 세대와 이질적인 가치관과 태도를 형성하고(Ryder 1965;

Jurkiewicz & Brown, 1998) 이와 같은 특징은 장기간 지속되기 때문에

(어수영, 2004), 세대 간 경계 설정은 세대연구에 있어서 중요하다(Arsen

ault 2004; Cennamo & Gardner, 2008). 각 세대의 특징은 개인의 경험과

역사 간 상호작용의 결과로, 동일한 역사적 사건을 겪었더라도 발달기에

겪었는지의 여부에 따라 세대별 집합 기억의 차이가 발생할 수 있다(오

세영.권영상 외, 2014). Schuman & Scott(1989)의 실증 분석에 따르면

동일 세대에 속한 개인들은 발달기에 형성된 고유의 집합 기억을 가지고

있는 것으로 나타났다. 미국인 1,410명에게 지난 50년간 발생했던 국가

적･세계적으로 중요한 사건이나 변화를 선택하고 그 이유를 설명하라는

설문에 각 코호트는 주로 성장기에 경험했던 사건이나 변화를 선택하였

다(Schuman & Scott 1989). 즉 세대를 구분할 때는 각 집단이 성장기에

겪은 사회적, 역사적 사건을 중심으로, 논리적 시간(logical time) 혹은

역사적 시간(historical time)에 근거하여(Cortsen, 1999) 나눌 필요성이

있다.

세대를 구분하는 방법과 세대 명칭을 구성하는 기준을 연구한 박재홍

(2009)은 세대를 구성하는 기준을 역사적 경험, 나이 및 생애주기 단계,

문화적.행태적 특성 등 세 가지로 나누어 설명하였다. 첫째로, 비슷한 시

기에 출생한 코호트(birth cohort)의 역사적 경험이나 시대 특성을 세대

명칭에 반영한 유형이다. 한국전쟁세대나 베이비부머세대와 같이 역사적
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경험을 세대 명에 담는 방식은 인문사회과학계에서 가장 일반적으로 사

용하는 방식으로, 이는 세대를 ‘역사적 경험 공유에 기인하여 비슷한 특

성을 갖는 사람들’이라고 규정한다. 이와 같은 세대 구분은 코호트와 유

사한 개념으로, 집단이 겪은 정치, 경제, 문화적 사건이나 상황의 경험이

반영된 형태이다. 반면 해당 구분 방식은 세대 명에 담긴 역사적 사건이

나 시대 특성의 시점이 명시되지 않아 혼란을 줄 수 있다는 문제점이 있

다. 예를 들어 한국전쟁세대로 구분할 경우, 그 세대가 전쟁 당시 출생했

는지 청년기였는지 아니면 전쟁 당시 생존한 동시대 인물 전부를 일컫는

지 불분명하다. 통상적으로 성장기 및 청년기의 역사적 경험을 세대 명

칭에 담는 방식이 일반적 관례이기는 하지만 해방둥이 세대나 W세대처

럼 관례에서 벗어난 경우도 존재하기 때문에 이와 같은 문제를 가급적

줄일 수 있는 방안을 찾는 것이 필요하다(박재홍, 2009).

둘째로, 나이 및 생애주기 단계에 따른 세대 구분이 있다. 나이를 10

년 단위로 나누고 20대와 30대를 하나로 묶어 ‘2030세대’로 작명하거나,

중 고교 연령층의 나이 범위를 바탕으로 13세부터 18세까지를 ‘1318세대’

라고 부르는 식이다. 또한 청년세대, 대학생 세대, 노년 세대와 같이 생

애주기 단계를 바탕으로 세대를 구분하는 방법도 있다. 이러한 세대 명

칭은 생물학적 사회적 성숙에 따른 효과, 즉 연령효과(age effect)에 따

른 효과를 강조한 이름이다. 세대연구를 함에 있어 가장 문제가 되는 것

은 연구를 통해 도출된 효과가 과연 사회적, 역사적 사건에 의해 형성된

세대의 고유한 특징 때문일지(세대효과) 아니면 개인이 성숙해짐에 따라

나타나는 것인지(연령효과) 구분이 어렵다는 것이다. 즉 해당 연구의 목

적인 세대별 이직의도의 영향요인을 살펴보는 것에 연령효과의 문제점을

대입해보자면 세대별 이직의도에 유의미한 영향요인을 찾아낸다 해도 이

효과가 근로자 코호트 집단의 특징, 즉 세대의 고유한 특징으로 인한 것

인지 근로자가 조직에 오래 재직하고, 나이가 들어가며 그에 따른 가치

변화로 인한 것인지 구분이 어렵다는 것이다. 하지만 연령효과와 세대효
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과는 확실히 구분되는 개념이다. 연령효과는 나이가 성숙해짐에 따라 새

로운 가치와 행태를 보인다고 가정한다. 이를 간단히 표현하자면 연령의

영향으로 인해 개인 A가 B의 나이가 될수록 B와 더 비슷해진다고 해석

하는 것이다. 반면 세대효과는 주어진 시간이나 연령으로부터 분리된 개

념으로, 연령의 영향에도 불구하고, 한 세대의 특징을 평생 고정해서 계

속해서 가지고 있는 것이다(Rani, N., & Sanmuel, A., 2016). 예를 들어

베이비부머세대와 M세대도 나이가 들어감에 따라 연령의 영향을 받지

만, 그들의 세대별 성격 및 행태는 그대로 남아 있는 것이다. Cherringto

n 외(1979)는 근로자의 직업 가치 차이를 연구하며 연령효과와 세대효과

의 차이가 있음을 밝혀냈다. 1974년 조사에서 17-26세 근로자와 42-51세

근로자 사이의 직업 가치를 비교한 Cherrington 외(1979)는 개인이 성숙

해짐에 따라 회사에 대한 충성심이나 업무 중요성이 감소하는 것을 발견

했다. 일반적으로 개인이 조직에 오래 머무르게 된다는 것은 해당 개인

이 조직에 애착이 있고, 자신이 수행하는 업무의 가치를 높이 평가하기

때문이라고 해석할 수 있다. 하지만 Cherrington 외(1979)의 연구에 따르

면 오히려 나이가 많은 집단에서 조직에 대한 충성심 및 업무 중요성이

감소하는 것을 발견하였다. 즉 근로자가 성숙해짐에 따라 오히려 회사에

대한 충성심이 줄어든 것이다. 이와 같은 결과는 나이가 성숙해짐에 따

라 나타나는 연령효과 외에도 세대가 겪은 고유한 정치적, 사회적 사건

에 따라 형성된 ‘세대효과’가 따로 존재함을 보여주는 결과이다.

마지막으로, 문화적.행태적 특성을 반영한 세대 명칭이다. 이 유형은

다시 두 하위 유형으로 나뉘는데, 하나는 광고기획사가 표본조사에 근거

하여 소비자들의 소비행태에 주목한 것이고, 다른 하나는 언론기관이나

개별 연구자 등이 청소년들의 문화적, 행태적 특성 일반을 고려하여 구

분한 것이다.

본 연구에서는 세대를 비슷한 시기에 태어나 특정 시대적 경험을 함

께하고 유사한 가치관과 의식구조, 행동 양식을 지닌 집단으로 정의함에
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따라 박재홍(2009)가 제시한 세 가지 구분 중 역사적 사건과 문화적, 행

태적 특성을 기반으로 세대를 구분하고자 한다.

<표 2> 세대 구분 방법

출처: 박재홍(2005)

구성 기준 세대 명칭 특성

역사적

경험

역사적

사건

한국전쟁세대, 4.19세대,

유신세대, IMF세대, W세대,

R세대, 광장세대

-코호트 시각

잘 반영

-정치, 경제, 문

화적 사건과 상

황의 경험 중시

-상업적 활용도

낮음

시대 특성

산업화세대, 민주화세대,

탈냉전세대, 베이비붐세대,

386세대, 88만원세대

나이/

생애단계

10년 단위
2030세대, 5060세대, 1020세

대

-연령/코호트효

과 혼재

-이념지향의 구

분

-상업적 목적의

차별화

학교 급별

연령 범위

1318세대(중.고), 1315세대

(중), 1618세대(고), 1924세대

(대)

-연령/코호트효

과 혼재

-상업적 목적의

차별화생애 단계
청년세대, 대학생세대, 노년

세대, 실버세대

문화적,

행태적

특성

문화적,

행태적 특

성

신세대, X세대, N세대, IP세

대, 디지털 세대, 실용파 세

대(P세대), (웹)2.0세대, 실크

세대

-문화적.행태적

특성의 포괄적

표현

-상업적 목적의

차별화

소비 행태
P세대, WINE세대,

MOSAIC 세대

-표본조사에 근

거

-상업적 목적의

차별화
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세대 구분은 국가 간 경계나 맥락에 의해서 달라질 수 있다. 예를 들

어 미국 사회에 관한 연구는 중요 사건과 출생연도를 기준으로 퇴역군인

세대, 베이비부머세대, X세대, Y세대, Z세대, N세대로 보통 구분한다(Ze

emke, et al. 2000; 이명진, 2005; Crumpacker & Crumpacker, 2007; Tw

enge, et al. 2010; Cogin, 2012).

반면, 우리나라의 세대연구에서는 20대, 30대와 같이 10년 주기로 세

대를 구분하는 경우가 많다. 10년 단위로 세대를 구분하는 것은 한국에

서 산업화로 인한 사회변동이 급속하여(김병섭･하태권, 1997; Inglehart

& Baker 2000; 이명진, 2005) 10년 정도의 나이 간격이라면 세대 간 경

험 차이로 인한 충돌 지점이 있을 것으로 가정하기 때문이다(조성남･윤

옥경, 2000). 해당 세대 구분에 따르면, 연구자에 따라 구분의 차이가 있

겠지만 일반적으로 베이비부머세대(1950년대생), 386세대(1960년대생),

탈냉전세대(1970년대생), 월드컵세대(1980년대 이후 생) 등으로 구분된다

(이명진,2005; 최유정 외, 2011). 공공조직에서 해당 세대 구분을 사용한

대표적 연구는 김병섭.하태권(1997)으로 이 연구는 위와 같은 맥락에서

급격한 사회변동을 겪은 한국 사회의 특성을 고려하여 20대, 30대, 40대,

50대 이상으로 세대를 구분하고 경찰 조직의 세대효과를 실증적으로 분

석하였다. 한편 지방(서울시)공무원의 직무 동기 요인을 연구한 박선경･

양승범(2011)의 연구는 20대와 30대를 신세대로, 40대를 전환기적 세대

로, 50대와 60대를 기성세대로 정의하였다. 그런데 이처럼 연구 시점에

관계없이 특정 연령대를 기준으로 세대를 구분하는 것은 세대 내의 인원

이 특정 기간의 출생연도를 공유하는지 알기 어려우며, 이는 곧 연령효

과와 세대효과의 구분을 어렵게 한다는 한계가 있다(박재홍, 2009).

미국과 우리나라의 세대 구분에 근거하여 본 연구에서는 현재 공직에

재직 중인 세대를 중심으로 하여 세대를 크게 베이비부머세대, X세대,

M세대, Z세대로 나누어 설명하고자 한다. 본 연구에서 사용하는 세대의

특징은 아래 <표 3>과 같다.
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<표 3> 본 연구의 세대 구분

먼저 베이비부머세대는 6.25 전후 신생아 출생률이 급격히 증가하기

시작한 시기에 태어난 집단으로 정치적으로 1960년대 빈곤의 시대를 거

쳐 1970년대 유신시기를 겪고 1980년대 사회에 진출하여 산업화의 경제

적 풍요로움과 민주화의 열망을 경험하며, 1990년대 경제 위기로 인하여

구조조정 및 대량 정리해고 등을 경험한 집단이다(한국행정연구원, 202

세대 명칭 출생연도 시간적 특징 세대 특징

베이비부머

세대
1955-1964

6.25 전쟁 후

빈곤의 시대,

유신, 5.18 광

주 민주화 운

동, 경제 성

장, 교육 과밀

화

합리적 사고방식, 일 중심

적, 직업안정 중시, 희생적

정신, 권위. 사회적 지위

상승 추구, 낙관주의적

X세대 1965-1980

경제적 호황

기, 정치적 민

주화, 정보화

일 가정 균형. 다양성 중

시, 자기중심적, 개방적,

실용적, 지위와 권한 중시

M세대 1981-1992

IT 발전, 경

제 안정화, 민

주화 정착, 핵

가족화

개인주의적, 자기중심적,

개방주의적 가치관, 일 자

체의 의미. 가치 중시, 성
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1). 또한 경제적으로는 고도 성장기를 거치며 직업상의 성취를 통해 자

수성가를 경험한 세대이다. 따라서 본 연구에서는 베이비부머세대를 구

체적으로 1955-1964년 사이에 출생한 집단으로 조작적으로 정의한다. 해

당 세대는 6.25 전쟁 직후 헐벗고 굶주린 세대를 경험하고 자신들의 손

으로 오늘날의 대한민국을 건설한 주력세대로서 개인 생활을 희생하는

것에 대해 당연하게 여기고(설진선.김수연, 2021) 합리적이고 미래지향적

인 사고방식과 생활의식을 보유한 세대이다(김기환 외, 2009; 오대혁 외,

2011). 또한 베이비부머세대는 많은 경제적, 정치적 사건을 겪으며 낙관

주의적 성격을 지니고 있으며, 권위를 중시하고, 안정성을 중시한다는 특

징(Crumpacker & Crumpacker 2007; Cogin 2012)을 가지고 있다.

그 이후로 등장한 X세대는 1965년부터 1980년 사이에 출생한 집단으

로 그 용어의 사용은 1991년 초에 나온 Douglas Coupland의 소설 ‘Gene

ration X’에서 인용되었다. X세대는 베이비부머세대에 비해 산업화의 수

혜로 비교적 풍요롭고 자유로운 사회적 분위기에서 유년기를 보냈으며

(박재홍, 1995), 정보화로 인한 급격한 사회 변화를 경험한 세대이다(설

진선.김수연, 2021). 또한 X세대는 청소년기에 6.29 민주화 항쟁을 경험

하며 정치적으로 민주화된 시기에 성장하였다는 특징을 가지고 있다(김

우성.허은정, 2007). 따라서 이와 같은 발달기의 경험으로 인해 X세대는

자기주장을 강하게 내세우고, 개방적이고 실용적이며, 지위와 권한 등 외

적인 성취를 중요하게 여긴다는 특징을 가지고 있다. 또한 정보화로 인

해 X세대는 사회적 다양성을 수용하고 가정의 균형과 조직 내 다양성의

가치를 추구하는 특징을 보인다.

그 이후는 현재 가장 화두가 되고 있는 M세대와 Z세대이다. 먼저 밀

레니얼 세대, 즉 M세대를 구분하는 방식은 연구자마다 약간씩 차이는

있으나 대체로 1980년 이후에 태어난 세대를 뜻하는 말로, 해당 연구에

서는 M세대를 1981년부터 1992년 사이에 출생한 집단으로 조작적으로

정의한다. M세대는 기존 세대와 달리 인터넷 시대에 태어나 디지털 기
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기와 친숙하고 인터넷과 모바일을 익숙하게 다루어 정보화의 선도계층으

로 여겨지며, 민주화가 정착된 가운데 물질적인 풍요를 누리며 핵가족화

된 가정에서 사회화되었다. 따라서 M세대는 개인주의적이고 자기중심적

인 성향이 강하고, 개방주의적인 가치관을 가진다(예지은, 2009). 그리고

정보화의 선도계층으로서 M세대는 새로운 것에 뛰어난 적응력을 지니며

다양한 방식을 실험하며 자신의 개별정체성을 형성한 세대로 볼 수 있다

(예지은.진현, 2009). 또한 M세대는 청소년기 및 유년기에 부모세대의 I

MF를 함께 겪었으며, 이로 인한 과거의 경기 침체 탓에 “경쟁을 참고

견뎌 살아남으면 보상이 주어진다”라고 여기던 가치관을 잃은 세대이다.

따라서 그들은 일과 삶에 있어 승진보다는 일 자체에 의미를 두고 일 자

체에 의미나 재미를 발견하지 못할 경우 스트레스를 받고 이직을 고려하

는 등 실제 행동으로 옮기는 행태를 보여주었다(김가영, 2019).

마지막으로 Z세대는 90년대 초-중반에 태어난 새로운 세대를 의미하

며 해당 연구에서는 1993년부터 2012년 사이에 출생한 집단을 Z세대로

조작적으로 정의하였다. Z세대는 디지털 환경에 노출되어 자라난 디지털

네이티브이며, M세대에 이어 핵 조직화 된 가정에서 사회화가 이루어졌

다. 이에 따라 그들은 대표적으로 개인주의적 성향이 강하고, 독립적인

특징을 가지고 있으며, 유연성과 자율성을 중요시한다는 특징을 가지고

있다. 더불어 이들은 디지털 환경으로 인해 많은 양의 정보와 영향에 노

출되고 다른 준거집단과의 비교를 통한 배분적 공정성에 큰 의미를 둔다

는 특징이 있다. Z세대의 특징을 분석한 이용권(2022)는 Z세대의 특징을

크게 네 가지로 분류하여 설명하였다. 먼저 Z세대는 내가 중요(Me gene

ration)하다는 인식이 기존 세대보다 강하다. 이들은 “나는 조직원이기에

앞서 나 자신이다”라는 인식이 지배적이어서 자기중심적인 행태를 보인

다. 둘째, 일이 주어지면 “이 일을 왜 해야 합니까?”라고 수시로 질문하

는 스타일이다. 즉, 하달된 일이 본인에게 이해가 되어야만 업무에 적극

성과 효율성이 증가하는 것이다. 셋째, 공정한 평가와 보상을 중시한다.
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Z세대는 휴대폰, 컴퓨터와 같은 디지털 기기가 활발히 상용화된 시기에

성장한 세대로서 인터넷을 통해 많은 정보를 얻게 되며, 인터넷상의 다

른 개인과 자신을 비교하며 공정성에 대한 인식을 키워갔다. 따라서 이

들은 조직 내 보상의 경우에도 준거인물과 비교하였을 때 불공정하다고

인식할 경우, 균형을 다시 맞추기 위해 과감히 이직과 같은 행태를 보이

게 되는 것이다. 마지막으로 이들은 가치 있다고 생각하는 일에는 적극

적으로 자원한다. 즉, 그들은 일 자체가 갖는 의미에 집중하며, 이 일이

가치 있다고 생각할 때만 적극적으로 업무를 지원하는 것이다.

이처럼 본 연구에서는 세대를 베이비부머세대, X세대, M세대, Z세대

로 나누었으며, 그 중 베이비부머세대, X세대를 기성세대로 그리고 M세

대와 Z세대를 임시로 ‘MZ세대’로서 분류하여 보고자 한다. 물론 세대별

로 차이가 있지만 기성세대와 MZ세대의 구분되는 대표적인 특징은 나

자신을 돌보고자 하는 개인주의적 성향, 평가와 보상에 대한 공정성과

투명성에 대한 인식이 높다는 것, 일 자체의 의미를 중요시한다는 점을

꼽을 수 있다(허민 외, 2021).
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제 4 절 이직의도 영향요인에 대한 이론적 논의

1. 직무만족과 이직의도

직무만족(job satisfaction)이란 자기 직무에 대한 호의적인 태도를 말

하는 것으로 자신의 직무 생활에 대해 긍정적인 감정을 가진 개인의 심

리상태를 의미한다(Milton, 1981). 직무만족의 개념은 연구자에 따라 다

양하게 정의되고 있다. Locke, McClear, & Knight(1996: 13)은 직무만족

을 “직무수행 과정에서 경험하거나 지각하는 긍정적인 정서적, 감정적

상태”를 의미하며, 본인이 수행하는 직무가 의미 있는 가치를 실현한다

고 인식할 때 나타나게 된다고 설명하였다. Beatty & Schneier(1981)은

직무만족을 “조직 구성원인 개인의 직무평가에서 나타나는 유쾌한 정서

적 상태”라고 정의하였고, Locke(1976: 360-586)는 직무만족을 “개인이

자신의 직무에 대해 느끼는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태”라고 정의하였

다. 더불어 이환범.이수창(2006: 87)는 직무만족을 “자신의 직무에서 누릴

수 있는 임금, 승진기회, 성취감 등과 같은 직무조건에 대해서 어느 정도

만족하는가를 나타내는 물리적. 심리적 상태”라고 정의하였다. 위 정의를

바탕으로 본 연구는 직무만족을 “직무수행 과정에서 경험하거나 지각하

는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태”로 정의하고자 한다.

직무관련요인을 이직의도의 중요한 영향요인으로 분석한 여러 선행연

구는 직무만족이 이직의도에 중요한 영향을 미치는 요인이라고 주장하며

(Carsten&Spector, 1987; Lambert, Hogan, & Barton, 2001; 이환범.이수

창, 2006; 장윤정, 2011; 정원식.정한식, 2013), 이직의도를 관리하기 위해

서는 구성원의 직무만족 정도를 파악할 필요성이 있다고 강조하였다. 직

무만족은 그 정도에 따라 조직과 개인 모두에게 긍정적, 부정적 영향을

미치는데 구성원의 높은 직무만족은 직무몰입과 조직몰입, 그리고 높은

직무수행 수준을 동반하여 조직이 조직의 목표를 달성하고 생산성을 향
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상하는 데에 도움을 주게 된다(박성수, 2016; 이환범. 이수창, 2006). 반

면, 구성원의 낮은 직무만족은 구성원으로 하여금 좌절, 불안, 긴장과 같

은 부정적인 심리 상태를 겪게 하며, 이는 곧 이직과 같은 부정적 행태

로 연결되어 조직과 구성원 모두에게 부정적 영향을 미치게 된다(배점

모, 2014; 박성수, 2016). 즉 구성원의 직무만족이 높다면, 이는 조직과

개인 모두에게 긍정적 영향을 미치지만 직무만족이 낮을 경우에는 이직

의도 증가, 이직률 증가와 같은 부정적인 행태를 보일 가능성이 있다는

것이다. 따라서 구성원의 이직의도를 관리하기 위해서 ‘직무만족’은 하나

의 핵심 변수로 파악된다.

직무만족과 이직의도의 관계는 Blau(1964)의 사회교환이론과 Ajzen

(1991)의 계획적 행동이론을 통해 설명할 수 있다. 사회적 교환이론(soci

al exchange theory; Blau, 1964)은 호혜성 규범(norm of reciprocity)을

바탕으로 하여 조직과 조직구성원 간의 사회적 교환관계가 형성되고 유

지되는 과정을 설명한다. 여기서 사회적 교환관계란 “상호 간의 신뢰(tru

st)에 근거하여 혜택을 받는 자는 이에 대한 보답의 의무감을 느끼고 혜

택을 베푸는 자는 상대방이 언젠가 그 대가를 지불할 것이라는 기대감을

형성하는 교환관계”(Blau, 1964)를 의미한다. 즉 조직으로부터 자신의 가

치와 중요성을 인정받고 경제적 혹은 심리적인 혜택을 받고 있다고 인식

하는 조직구성원은 그런 대우에 감사함을 느끼고 이에 보답하고자 하여

사회적 교환관계가 구축되는 것이다. 이와 같은 사회적 교환은 특정되지

않은 심리적 의무감을 포함하기 때문에 경제적 교환(economic exchang

e)과는 구분되는 개념이며 (정윤길.이규만, 2013), 조직과 사회적 교환관

계를 형성한 구성원들은 조직에 대한 감사함과 애착심을 바탕으로 헌신

적인 직무 태도와 행동을 통해 자신에 대한 조직의 대우에 보답하고자

한다(Alfes et al. 2013, Blau, 1964, GongChamg, & Cheung 2010). 직무

만족과 이직의도 사이 관계에 해당 이론을 대입해보자면, 조직구성원은

자신이 수행하는 직무에 만족했을 때, 사회적 교환관계 하에서 그러한
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만족에 대한 보답으로 자신이 맡은 바 직무를 더 성실히 수행하고(오인

수 외, 2007), 결과적으로 조직에 대한 긍정적인 정서가 증가하여 이직의

도가 낮아질 것이라고 예측 할 수 있다.

더불어 Ajzen(1991)의 계획적 행동이론(Theory of planned behavior)

또한 직무만족과 이직의도 사이의 관계를 설명한다. Ajzen(1991)은 해당

이론에서 ‘의도’를 형성하는 세 가지 요인을 밝히고, 이와 같은 세 가지

요인이 행동의도에 영향을 미쳐 최종 행동으로 이어진다고 주장하였다.

개인이 특정 행동을 보이고자 하는 의도는 세 가지 요인에 의해 강화되

는데 해당 요인들은 다음과 같다. 첫째, 행동이 가져올 결과에 대한 호의

적인 태도, 둘째, 행동에 대한 사회적 규범 및 분위기, 셋째, 행동을 쉽게

통제할 수 있다고 지각하는 정도이다. 이를 이직의도와 연결하면, 이직이

개인에게 더 바람직할 때, 유연한 노동시장 등 이직에 대한 시선이 긍정

적일 때, 그리고 내가 쉽게 이직할 수 있다고 판단될 때 이직의도가 높

아지는 것이다(현선해.윤기혁.최세경, 2016). 직무만족은 의도를 형성하는

세 가지 요인 중 첫 번째인 호의적인 태도에 영향을 미친다. 즉 직무만

족이 낮은 개인은 이직을 통해 더 좋은 직업을 찾을 수 있으리라는 기대

를 가지며 계획적 행동이론의 첫 번째 요소인 행동이 가져올 결과에 대

한 호의적 태도를 형성하는 것이다. 즉 구성원 개인의 직무만족이 높을

경우, 개인은 자신의 직무에 대해 만족하는 긍정적 정서 상태를 지닌 채

이직을 하지 않는 것이 자신에게 더 바람직하다고 판단하고 이직의도가

낮아지는 결과가 나타나는 것이다.

해당 이론들을 사용해 직무만족과 이직의도 사이의 관계를 규명하였

던 선행연구를 살펴보면, 직무만족은 이직의도에 영향을 미치는 중요한

요인으로서 꾸준히 연구되어 왔다(Carsten & Spector, 1987; Lambert, H

ogan, & Barton, 2001; 이환범･이수창, 2006; 장윤정, 2011; Pitts, Marve

l, & Fernandez, 2011; 정원식･정한식, 2013). 먼저 해외에서는 Lambert,

Hogan, & Barton(2001)이 미국에서 직장생활하는 1,515명을 대상으로
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이직의도에 영향요인을 실증적으로 분석하였으며, 그 결과 직무만족이

이직의도에 가장 강한 영향을 미치는 요인임을 밝혀냈으며, Pitts, Marve

l, & Fernandez(2011)은 미국 연방 공무원을 대상으로 이직의도의 영향

요인을 조사하여, 연방 공무원의 직무만족이 높을수록 현재 근무하고 있

는 직장을 떠나려는 의도가 감소한다는 것을 발견하였다(노종호.최진욱,

2018). 이직의도 영향요인에 대한 메타분석을 실시한 Hom et al.(1992)와

Allen&Griffeth(1999)의 연구결과 역시, 위 선행연구와 동일한 맥락에서

직무만족과 이직의도 사이의 유의미한 상관관계가 있음을 밝혀냈다.

국내 연구에서도 직무만족은 이직의도에 영향을 미치는 강력한 요인

으로 계속 강조되어왔다. 장윤정(2011)은 공공･민간사회복지사를 대상으

로 이직의도의 영향요인을 분석하였으며, 그 결과 공공부문과 민간부문

의 사회복지사 모두 직무만족이 이직의도에 부정적인 영향을 미쳤으며,

그 영향력은 공공 사회복지사에게 더 크게 나타났다. 지방 공기업에 근

무하는 정규직･비정규직 직원들을 대상으로 이직의도의 영향요인을 분석

한 정원식.정한식(2013) 또한 정규직･비정규직 직원 모두의 이직의도를

직무만족이 유의미하게 낮춘다는 것을 밝혀냈다(노종호.최진욱, 2018). 마

지막으로, 공공부문 무기계약직 및 기간제 근로자를 대상으로 직무만족

과 처우 불공정 지각이 이직의도에 미치는 영향을 연구한 현선해, 윤기

혁, & 최세경(2016)의 연구에서도 무기계약직 근로자가 지각하는 직무만

족이 높을수록 이직의도가 낮아진다는 것을 밝혀냈다.

이와 같은 선행연구 결과를 종합해보면, 직무만족은 이직의도에 부정

적 영향을 끼치며, 이는 사회적 교환이론과 계획적 행동이론에 의해 설

명이 가능하다는 것을 알 수 있다. 즉 직무만족이 높은 구성원은 사회적

교환관계 하에서 만족에 대한 보답으로 긍정적인 인식과 태도를 가지고

적극적으로 직무를 수행하게 될 것이며, 이에 따라 자신의 직무에 자부

심과 애착을 형성하고 이직을 하고자 하는 마음, 즉 이직의도가 감소할

것을 예측 가능하다는 것이다. 이상의 선행연구를 바탕으로 본 연구는
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다음과 같이 가설 1을 설정한다.

가설 1: 직무만족은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

2. 직무자율성과 이직의도

직무자율성(job autonomy)은 조직구성원이 재량권을 가지고 스스로

자유로운 의사결정을 통해 자신의 직무를 통제할 수 있는 정도를 의미한

다(Liu, Spector, & Jex, 2005; Morgeson & Humphrey, 2006). Campbel

l, Converse, and Rodgers(1976)은 직무자율성을 “업무와 관련된 의사결

정 권한이 얼마나 보장되고 있는지에 대한 조직구성원의 인식 수준”으로

정의하였으며, Batey and Lewis(1982: 13-18)는 “조직구성원에게 주어진

수행 범위 내에서 일관성을 가지고 자유재량으로 결정하고, 그 결정에

따라 행동할 자유”로 직무자율성을 정의하였다. 본 연구는 다양한 학자

들이 내린 정의를 바탕으로 하여 직무자율성을 “조직 구성원이 재량권을

가지고 스스로 자유로운 의사결정을 통해 자신의 직무를 통제할 수 있는

정도”로 정의한다.

직무자율성과 이직의도 사이의 관계를 설명하는 대표적인 이론은 직

무특성이론(job characteristic theory)이다. 직무특성이론(Hackman & Ol

dham, 1975)은 직무의 객관적 특성에 초점을 맞추고 직무 자체가 종사

자의 직무 동기나 만족 및 성과 등을 높일 수 있는 특성을 가지고 있는

것으로 파악하며(기술의 다양성, 과업의 정체성, 과업의 중요성, 자율성,

피드백), 이러한 직무특성들이 구체적으로 어떤 심리상태를 유도하고, 나

아가 이러한 심리상태가 업무성과에 어떻게 연결되는지 설명한다(오인

근.최재성, 2004).

Hackman & Oldham(1975)는 구성원들의 동기와 성과 향상을 위해
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직무의 진단과 평가, 직무설계를 위해 Hackman & Lawler(1971)의 연구

를 발전시켜 직무특성이론을 제시하였다. Hackman & Oldham(1975)은

직무특성 이론에서 다섯 가지의 핵심 직무차원인 기술의 다양성, 과업의

정체성, 과업의 중요성, 자율성, 피드백이 직무를 통해 구성원들이 경험

하는 일의 의미, 수행 성과에 대한 책임감, 그리고 수행결과에 대한 지식

등을 포함하는 주요 심리상태에 영향을 미친다고 주장하였다. 또한 그들

이 제시한 다섯 가지 직무차원은 주요 심리상태를 거쳐 조직구성원의 내

적 동기와 성과의 질 향상, 일에 대한 만족도 증가 및 이직의도와 결근

율 감소 등과 같은 구성원들의 전반적인 직무 수행에 긍정적 영향을 준

다. 직무특성 이론을 모형으로 표현하자면 아래 <그림 1>과 같다.

<그림 1> 직무특성이론 모형

출처: Hackman & Oldman(1975), 하곤철(2021)에서 재인용
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개인 및 성과 등 주요 심리상태에 영향을 미치는 다섯 가지 직무특성

은 다음과 같다. 먼저 핵심 직무 차원에서 기술 다양성(skill variety)은

직무수행에 있어서 여러 가지 기능이나 재능을 사용하는 다양한 활동이

요구되는 정도를 의미하고, 단순한 기능만을 사용하는 단조로운 일보다

높은 기술 다양성은 일에 있어 더 많은 의미감을 경험하도록 만들어준

다. 다음으로 과업의 정체성(task identity)은 과업의 완결성으로, 자신이

수행하는 직무가 전체 직무 가운데 차지하는 범위를 의미한다. 자신이

완전한 하나의 작업단위로서 직무를 수행하고 있을 때 개인은 보다 의미

있는 직무를 수행하고 있다고 느끼게 된다. 과업의 중요성(task significa

nce)은 자신의 직무가 다른 사람의 직무나 생활에 실질적인 영향을 미칠

수 있는 정도를 의미하는데, 자신의 직무가 다른 사람이나 조직에 미치

는 영향이 크다고 느끼면 그만큼 직무의 의미감을 많이 느끼게 된다. 네

번째로 자율성(autonomy)은 직무의 계획을 수립하고 방법 및 절차를 결

정하는 데 부여된 재량권의 정도를 말한다. 개인이 일에 대해 스스로 결

정할 수 있다면 해당 개인은 일의 결과에 대해서 더 많은 책임감을 느끼

게 되고, 결과에 대한 개인적 책임을 기꺼이 수용하게 된다. 마지막으로

피드백(feedback)은 직무성과의 유효성에 대해서 직무로부터 받게 되는

직접적이고 명확한 정보의 정도를 의미한다. 개인은 피드백이 많을수록

실제로 자신이 수행한 성과가 얼마나 유효한지 명확히 알 수 있게 된다

(하곤철, 2021). 다섯 가지 직무요인 중 직무자율성은 특히 직무에 대한

구성원들의 내재적 동기화, 직무성과와의 긍정적인 영향 관계를 설명하

는 중요한 요인으로 작용된다(Campion, 1988; Dyvisk & Kuvaas, 2013;

Hackman&Oldham, 1976; 하곤철, 2021). 즉 직무특성요인인 직무자율성

은 개인에게 재량을 부여함으로써 직무에 대한 책임감을 느끼게 하고,

결과적으로 내적 동기와 성과의 질 향상, 일에 대한 만족도 증가 및 이

직의도와 결근율 감소 등과 같은 구성원들의 전반적인 직무 수행에 긍정

적 영향을 주는 것이다.
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직무자율성과 이직의도 사이의 관계를 탐구한 선행연구를 살펴보면,

두 변수가 직접적인 인과관계를 맺고 있다는 연구결과(Kim & Stoner, 2

008)와 다른 매개변수와 조절변수의 영향을 통해 간접적인 관계를 형성

한다는 연구결과가 혼재되어 있다(정원식･정한식, 2013; Cho & Song, 2

017; Dysvik & Kuvaas, 2013; Kim & Stoner, 2008; Rooney, Gottlieb,

& Newby-Clark, 2009). 먼저, Kim & Stoner(2008)는 California주에 등

록된 사회복지사 중 346명을 대상으로 직무자율성이 직접적으로 이직의

도에 부정적 영향을 미친다는 것을 발견함으로써 직무자율성과 이직의도

사이의 직접적인 인과관계를 밝혀냈다. 반면, 직무자율성이 이직의도에

미치는 간접적인 영향을 연구한 논문들 중 정원식. 정한식(2013)은 지방

공기업에 근무하는 비정규직 직원들을 대상으로 이직의도 영향요인을 분

석하고, 직무자율성이 직무만족을 매개로 하여 이직의도에 부정적인 영

향을 미친다는 점을 설명했다. 더불어 Dysvik & Kuvaas(2013)는 노르웨

이 공공조직에 근무하는 680명의 직원을 대상으로 직무자율성이 이직의

도에 미치는 영향을 분석하여 두 변수 사이에 유의미한 부(-)의 인과관

계가 있음을 밝혀내고, 직무자율성과 이직의도 사이가 ‘높은 수준의 상사

의 지원을 받고 있다는 인식’에 의해 조절됨을 설명하였다.

이와 같은 선행연구 결과를 종합해보면, 직무자율성은 이직의도에 부

정적 영향을 미치며, 이는 직무특성이론에 의해 설명 가능하며, 선행연구

를 통해서도 설명되었다. 즉 직무특성이론에서 설명하는 종사자의 직무

동기나 만족 및 성과를 높일 수 있는 다섯 가지 요인 중 직무자율성은

구성원에게 권한과 재량을 부여함으로써 직무에 대한 책임감을 높이고

직무동기를 고취시켜 이직의도가 낮아지는 결과가 발생하는 것이다. 이

상의 선행연구를 바탕으로 본 연구는 다음과 같이 가설 2를 설정한다.

가설 2: 직무자율성은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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3. 조직몰입과 이직의도

조직몰입(Organization Commitment)은 조직에 대한 긍정적 태도로

개인과 조직을 동일시하거나 조직에 전념하고자 하는 정도를 의미한다

(Bluedorn, 1982: 135-153). 조직몰입은 구성원의 동기부여에 상당한 영

향을 미친다는 점에서 지난 수십 년간 조직 심리 및 조직행태 분야의 중

요한 연구 주제로 다루어졌는데(이하영, 2017), 그만큼 정의 또한 다양하

다. Crampon & Smith(1976: 87-98)은 조직몰입을 “조직을 위해 높은 정

도로 노력하고자 하는 조직구성원의 의사, 조직에 잔류하고자 하는 강력

한 욕망, 그리고 조직의 중요한 목적과 가치관을 수용하는 것”이라고 정

의하였으며 Porter, Steers, & Mowday(1982: 603-609)는 “현재의 조직에

계속적으로 남아 있으려고 하는 성향으로 하나의 개인이 특정의 조직과

본인을 동일시하고 공헌하고자 하는 것에 대한 상대적인 강도”로 조직몰

입을 정의하였다. 종합적으로 파악하자면 조직몰입 내에는 조직의 가치

관과 목표를 자신의 것으로 받아들이는 ‘동일시 요인’, 개인의 업무 역할

에 심리적으로 몰두하는 ‘관여 요인’, 그리고 조직에 대한 애착이나 집착

인 ‘충성심 요인’이 포함된다(Bunchanan, 1974). 본 연구는 다양한 조직

몰입의 정의 중 Bluedorn(1982)의 정의를 바탕으로 하여 조직몰입을 “조

직에 대한 긍정적 태도로 개인과 조직을 동일시하거나 조직에 전념하고

자 하는 정도”로 정의한다.

조직몰입을 연구한 대표적인 학자 Meyer&Allen(1991)은 조직몰입을

개념화하며 조직몰입을 정서적 몰입(affective commitment), 지속적 몰입

(continuance commitment), 규범적 몰입(normative commitment) 등 세

가지로 나누어 설명하였다. 먼저 정서적 몰입이란 조직의 구성원이 자신

의 조직에 감정적으로 애착을 두고 조직과 자신을 동일시하며 조직에 관

여하는 상태를 의미한다(Meyer & Allen, 1991). Meyer & Allen(1991)은

정서적 몰입이 강할수록 그들이 기꺼이 원해서 조직에 남아 있으려 한다
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고 주장하였다. 정서적 몰입은 손익을 계산하여 조직에 잔류하려는 지속

적 몰입 혹은 책임이나 명분으로 인해 조직에 잔류하려는 규범적 몰입과

비교했을 때 가장 순수한 형태의 조직몰입이며 이직의도의 중요한 선행

변수이다(김필 외, 2021). 조직몰입에 대해 연구한 학자들은 세 가지 유

형의 조직몰입 형태 중 정서적 몰입이 조직몰입을 가장 강력하고 안정적

으로 예측한다고 의견을 모으고 있다(Bunchanan, 1974; 하형란. 강혜자,

2012; 최낙범, 2013; 김미정, 2016). 반면 지속적 몰입은 조직구성원이 그

동안 자신의 조직에 기여한 노력과 비용을 고려하고 계산하여 지속적으

로 조직에 몰입하는 것을 의미한다. 지속적 몰입을 이직의도와 연결해보

자면 구성원 개인은 자신이 조직에 투입한 노력과 함께 이직에 대한 손

익을 계산하고, 만약 이직하는 것이 자신에게 불리할 경우 개인의 필요

에 따라 조직에 남아 있게 된다. 마지막으로 규범적 몰입이란 계속해서

조직에 남아 있어야 할 ‘의무감’으로 정의할 수 있다. 이와 같이 조직에

몰입하는 원인과 특성은 다르게 구분될 수 있지만, 공통적으로 조직몰입

이 증가할수록 이직의도가 감소하고 조직에 남아 있으려는 경향이 높아

진다는 것을 알 수 있다(유상엽.한승주, 2017; Mowday et al., 1982).

조직몰입과 이직의도의 관계에 관한 선행연구를 살펴보면 대부분의

연구결과가 조직몰입이 이직의도에 부(-)적인 영향을 미치는 것으로 밝

혀냈다(오인수 외, 2017; 유상엽.한승주, 2017; 이환범, & 이수창, 2006;

Wasti, S. A. 2003; 황미경, 2007). 대표적으로 개방형 직위에 임용된 공

무원을 대상으로 공직자의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 분석한 유

상엽, & 한승주(2017)은 조직몰입이 이직의도에 유의미하게 부정적인 영

향을 미침을 밝혀냈으며, 경찰공무원을 대상으로 직무 스트레스, 직무만

족, 조직몰입, 이직의도 간의 관계를 분석한 이환범&이수창(2006) 또한

조직몰입이 이직의도에 유의미한 부(-)의 영향을 미친다고 밝혀냈다.

이어, 이직의도 영향요인에 대한 메타분석을 실시한 Cotton&Tuttle(198

6)은 이직의도의 영향요인을 외생적 요인(고용인식, 실업률, 노조 존재),
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직장관련 요인(임금, 성과, 역할 명확성, 업무 반복성, 직무만족, 임금만

족, 감독·동료에 대한 만족, 승진기회 만족, 조직몰입), 개인적 요인(연령,

정년, 성별, 교육, 혼인 여부, 부양가족 수, 적성, 지능, 태도 등)으로 나

누었으며, 이직의도를 낮출 수 있는 ‘조직몰입’의 역할을 강조하였다.

이와 같은 선행연구 결과를 종합해보면, 조직몰입은 이직의도에 부정

적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 즉 조직구성원은 조직몰입이 증가

함에 따라 조직에 대한 심리적 애착감이 증가하고 조직가치의 내면화를

통해 이직의도가 낮아진다고 예상할 수 있다. 이상의 선행연구를 바탕으

로 본 연구는 다음과 같이 가설 3을 설정한다.

가설 3：조직몰입은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

4. 보수 공정성 인식과 이직의도

사전적 의미로 공정성은 “어떤 일의 가치, 선악, 우열, 시비 등을 판

단할 때에 어느 한쪽으로 치우치지 않은 공평하고 올바른 성질”이며, 공

평성(fairness), 정의(justice), 형평(equity) 등이 공정성과 유사한 용어로

사용된다(김정인, 2021: 145). 공정성이라는 단어에서 파생한 보수 공정

성은 단어로부터 알 수 있듯이 공정성을 보수에 국한한 것으로 얼마나

보수가 공평하게 배분되는가를 의미한다.

보수 공정성이 이직의도에 미치는 영향은 Adams(1965)의 공정성 이

론을 통해 추론해 볼 수 있다. 공정성 이론(equity theory)에 따르면 인

간은 조직에 대한 기여와 그의 결과로 얻은 보상을 비교하여 계산되는

사회적 교환관계(social exchange)가 불공정하다고 인식할 경우 변화를

이끌어내고자 하는 동기가 부여된다. 이때 구성원은 준거인물(reference)

과 조직 간의 교환관계를 자신의 교환관계와 비교하여 공정성의 정도를
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지각하게 되는데, 이때 개인이 불공정성을 지각할 경우 이를 바로잡기

위해 이탈 즉 이직과 같은 부정적 행태를 보이게 된다(현선해.윤기혁.최

세경, 2016).

공정성은 크게 분배 공정성, 절차 공정성, 상호작용 공정성으로 구분

된다. 먼저 분배 공정성이란 구성원들의 기여의 대가로 받게 되는 결과

가 얼마나 공정한가에 대한 구성원의 지각 정도를 의미한다(추재엽, 201

7). 조직구성원들은 자신의 투입 대 산출 비율을 준거 대상과 비교했을

때 균형을 이룰 경우 공정하다고 지각하여 만족을 느끼는 반면, 자신의

투입-산출비가 준거 대상과 비교하여 균형을 이루지 않는다고 인식할

경우, 불공정함을 지각하고 자신의 행동을 변화시키게 된다(오세영, 이하

영, & 이수영, 2016). 불공정함을 지각한 개인은 노력 수준 변화, 보상에

대한 심리적 왜곡, 이직과 같은 부정적 행태를 나타나게 된다(Denhardt

et al., 2012). 분배 공정성 관점에서 보수공정성 인식과 이직의도 사이의

관계를 예상하자면 개인이 보수에 대해 불공정성을 느낄 경우 이직의도

의 증가와 같은 부정적 행태가 나타나게 될 것으로 예측할 수 있다. 실

제로 많은 실증 연구(Bies & Shapiro, 1987; Fields et al., 2000; Hendrix

et al., 1999; Sweeney & McFarlin, 1999; Cohen-Charash & Spector,

2001; 고종욱･서상혁, 2003; 김정석.안관영, 2012; 오세영, 이하영, & 이수

영, 2016)에서 또한 개인의 낮은 분배 공정성 인식이 개인의 이직의도에

정(+)의 영향을 미침을 확인하였다. 특히 Cohen-Charash & Spector(200

1)는 메타분석을 통해 개인이 분배 공정성을 낮게 인식할 경우 구성원은

비생산적인 작업 활동을 통해 투입과 산출의 비율을 조정하고 이는 결과

적으로 이직의도 상승과 같은 조직의 손실로 이어짐을 확인한 바 있다.

다음으로 절차 공정성이란 보상의 크기를 결정하기 위하여 사용된 절

차 또는 수단이 얼마나 공정한가에 대한 인식 정도를 가리키며(김미경,

2022), Thibaut&Walker(1975)의 연구에서 조직구성원들은 분배결과 외

에도 분배가 이루어지는 의사결정 과정이나 절차에서의 공정성에 대하여
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관심을 가진다는 점을 강조하며 처음 제시되었다. 구성원들의 절차 공정

성에 대한 인식은 일관된 절차들과 정확한 정보들에 기반한 의사결정이

이루어졌는지, 문제 제기와 수정할 기회가 제공되었는지, 적극적인 의사

반영의 기회가 주어졌는지, 그리고 분배과정에서의 윤리적인 절차나 기

준이 준수되었는지 등에 의해 인식된다(Leventhal, 1980).

마지막으로, 상호작용 공정성이란 Bies&Moag(1986)에 의해 주장된

공정성의 개념으로 조직이 의사결정을 하는 과정에서 구성원을 공정하고

합리적으로 대하는 정도를 의미한다. 상호작용 공정성은 분배 공정성과

절차공정성과는 달리 상사와의 관계를 근거로 하여 공정성을 인식하고,

개인은 상사와의 관계에서 발생하는 의사소통이 원활하고 공정하다고 지

각할 경우 상호작용 공정성을 긍정적으로 인식하고, 이는 공무원의 직무

태도에 긍정적 영향을 미치게 된다(김소라, 2022).

공정성은 위와 같이 세 가지 차원(분배 공정성, 절차 공정성, 상호작

용 공정성)으로 나누어지지만, Adams(1965)의 공정성 이론이 제기된 이

후, 전통적으로 공정성은 투입과 산출의 비에 대해 다루는 분배 공정성

을 중심으로 다루고 있다(김소라, 2022). 따라서 해당 논문에서도 위의

논의를 토대로 분배 공정성 개념을 기준으로 하고자 한다. 분배 공정성

에 따르면 조직구성원은 자신이 조직에 기여한(교육, 경험, 업무성과 등)

것으로부터 자신이 받은 보상의 비율을 다른 구성원과 비교하여 공정성

을 인식하고, 그에 따라 자신의 행태를 결정짓게 된다. 따라서 해당 개념

을 ‘보수 공정성’ 인식에 치환하여 본다면 개인의 보수 공정성 인식이 높

을 경우 해당 개인은 조직에 대한 긍정적 행태를 보이고 헌신하고자 하

여 결과적으로 이직의도가 감소하는 결과가 나올 것이라고 예측해 볼 수

있다.

보수 공정성과 이직의도 사이의 관계를 다룬 선행연구들을 살펴보자

면 대표적으로 Motowidlo(1983)는 보수만족도의 하위 차원인 보수 수준,

보수만족도, 보수에 대한 기대와 이직의도 사이의 관계를 살펴보고 결론
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적으로 보수만족도는 일반적 ‘만족도’에 비해 이직의도를 결정하는 더 강

력한 요인임을 밝혀냈다. 한편 Currall, Towler, Judge, and Koln(2005)

은 조직수준에서의 보수만족도와 성과 사이의 관계를 탐구하고 보수만족

도를 네 가지 차원으로 구분하여 분석한 결과 보수만족도의 네 차원 모

두가 이직의도에 부(-)적인 영향력을 미침을 확인하였다. 또한 Carraher

(2011)은 보수 및 급여에 상응하는 태도에 대한 연구를 실행하여 보수만

족도가 이직에 영향을 미치고, 직원을 유지하는데 유용한 변수임을 확인

하였으며 Motshegwa(2010) 또한 보수만족도가 이직의도의 강력한 예측

요인임을 강조하였다.

이와 같은 선행연구 결과를 종합해보면, 보수 공정성 인식은 이직의

도에 부정적 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 즉 조직구성원은 분배 공

정성 개념 아래에서 자신의 노력에 대한 보상을 준거인물과 비교하여 공

정성을 인식하고, 공정하지 않다면 상황을 공정하게 만들기 위해 이직률

향상, 이직의도 증가와 같은 부정적 행태를 띄게 되고, 반대로 공정하다

고 지각할 경우 조직에 대한 보답으로서 애착을 두고 조직에 만족하며

긍정적 행태를 보이는 것이다. 이상의 선행연구를 바탕으로 본 연구는

다음과 같이 가설 4를 설정한다.

가설 4: 보수 공정성 인식은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠

것이다.
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제 3 장 연구 설계 및 분석 방법

제 1 절 연구모형

본 연구의 목적은 ‘세대’의 특징에 주목하여 사회적 교환이론(social

exchange theory: Blau, 1964), 계획적 행동이론(theory of planned beha

vior; Ajzen, 1991), 직무특성이론(job characteristic theory; Hackman &

Oldham, 1975)와 공정성 이론(Equity theory; Adams, 1965)을 토대로 직

무만족, 직무자율성, 조직몰입, 보수 공정성 인식과 같은 네 가지의 직무,

조직적 차원의 요인과 이직의도 사이의 관계를 파악함으로써, 세대별 이

직의도 영향요인을 파악하고, 실질적인 관리방안을 탐색하는 데 있다.

연구의 분석 틀은 아래의 <그림 2>와 <그림 3>과 같다.

본 연구는 이직의도를 종속변수로, 직무만족, 직무자율성, 조직몰입,

보수 공정성 인식과 같은 네 가지의 직무, 조직관련요인을 독립변수로

하는 연구모형을 설계하였고, 성별, 재직기간, 직급, 학력 등 개인적 차원

의 요인과 조직문화를 통제변수로 포함하였다. 또한 본 연구는 한 세대

의 이직의도 영향요인을 파악하는 것이 아닌, ‘세대별’ 이직의도 영향요

인을 확인하는 연구이다. 따라서 연구를 진행할 때, 크게 두 부분으로 나

누어 연구의 첫 번째 부분에서는 연구 대상을 M세대와 Z세대로 나누어

<그림 2>의 연구모형 1을 각 세대에 따로 적용하여 분석하였으며, 연구

의 두 번째 부분에서는 연구 대상을 기성세대와 MZ세대로 나누어 <그

림 3>의 연구모형 2를 각 세대에 적용하여 세대별 이직의도 영향요인을

확인하는 방식으로 연구를 진행하였다.
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<그림 2> 연구모형 1: M세대와 Z세대

* 연구 대상을 M세대와 Z세대로 나누어 해당 연구모형을 적용함

<그림 3> 연구모형 2: 기성세대와 MZ세대

* 연구 대상을 기성세대와 MZ세대로 나누어 해당 연구모형을 적용함

제 2 절 연구대상 및 자료수집

본 연구는 한국행정연구원의 ‘2021년 공직생활실태조사’ 데이터를 활용

하여 분석을 시행하였다. 해당 조사는 2011년 ‘공무원 패널조사’로부터

시작하여 매년 실시되고 있으며, 전국의 중앙행정기관 소속 국가공무원

및 광역자치단체 소속의 지방공무원들을 대상으로, 정부의 인적자원관리

및 조직 운영에 대해 공무원들이 가지고 있는 인식을 파악하는 것을 목

적으로 한다. 해당 조사는 공무원 일반의 인적자원관리에 대한 주요 현
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황 및 공무원 인식 조사를 통해 정부 인적자원관리에 대한 공무원의 주

관적 인식변화를 체계적으로 파악하고자 하는 목표를 가지고 있다. 조사

는 공무원으로 근무하며 직면하는 Public HRM(Human Resource Mana

gement)의 세부 분야인 업무환경, 인사제도, 조직관리, 조직구성원의 동

기, 태도 및 행동 등에 대한 공무원 일반의 인식을 측정 및 분석하기 위

한 항목들로 구성되어 있다(한국행정연구원, 2021).

‘2021년 공직생활실태조사’의 모집단은 전국의 중앙행정기관 및 광역

자치단체 소속 일반직 공무원으로서 다단층화 확률비례(계통)추출을 통

하여 표본을 추출하였다. 설문조사는 2020-2021년도에 재직 중인 47개

중앙행정기관 본청 소속 일반직 공무원과 17개 광역자치단체 본청 소속

일반직 공무원 4,133명을 대상으로 실시되었으며, E-mail 웹 조사를 통

해 설문이 진행되었다.

본 연구는 총 4,133명의 설문응답자를 모두 사용하였다. 본 연구에서

활용한 분석대상자의 인구통계학적 특성을 살펴보면 다음과 같다. 연구

모형에서 밝혔다시피 본 연구는 연구의 대상을 크게 M세대와 Z세대로,

그리고 기성세대와 MZ세대로 나누어 분석을 진행하였다. 연구 대상 중

세대별 인원을 살펴볼 경우, 4,133명 중 M세대가 1,199명(29.01%), Z세대

가 379명(9.17%), 그리고 MZ세대가 1,578명(38.18%), 기성세대가 2,555명

(61.82%)으로 기성세대의 인원이 M세대와 Z세대를 합친 MZ세대의 약

두 배를 차지하였다. 또한 M세대와 Z세대의 인원을 비교했을 때도 M세

대의 인원이 Z세대의 약 세배를 차지하며, Z세대의 인원이 상대적으로

적은 것으로 나타났다. 이는 최근에 들어서야 공직사회에 새로이 입직한

M세대와 Z세대의 상황을 인지할 때, 당연하며 어쩔 수 없는 인원수 차

이이다. 하지만 이와 같은 인원수의 차이는 곧 연구의 타당성을 떨어트

릴 수 있으므로 이후 시간이 지나 세대 간 인원수 차이가 크게 나지 않

을 때 후속 연구를 시도해보아야 할 것이다. 성별의 경우 4,133명 중 남

성이 2,296명(55.55%), 여성이 1,837명(44.45%)으로 남성의 비중이 더 높

았다. 혼인상태의 경우 미혼이 1,401명(33.90%), 기혼이 2,732명(66.10%)
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으로 상대적으로 기혼인 공무원의 비중이 더 높았다. 학력은 고졸 이하

가 182명(4.40%), 전문대학 졸업이 227명(5.49%), 대학(4년제) 졸업이 3,0

50명(73.80%), 대학원 석사 졸업이 593명(14.35%), 대학원 박사 졸업이 8

1명(1.96%)으로 4년제 대학 졸업을 한 인원이 가장 큰 비중을 차지하였

고, 대학원 석사졸업, 전문대학 졸업, 고졸 이하, 대학원 박사 졸업이 그

뒤를 이었다. 직급의 경우 1급부터 4급까지의 인원이 203명(4.91%), 5급

이 959명(23.20%), 6-7급이 2,474명(59.86%), 8-9급이 497명(12.03%)이었

다. 마지막으로 재직기간의 경우 재직기간이 5년 이하인 인원은 964명(2

3.32%), 6-10년 이하인 인원은 793명(19.19%), 11-15년 이하인 인원은 5

77명(13.96%), 16-20년 이하인 인원은 700명(16.94%), 21-25년 이하인

인원은 314명(7.60%), 26년 이상인 인원은 785명(18.99%)이었다. 분석대

상자의 인구통계학적 특성을 표로 정리하면 아래 <표 4-1>과 같다.
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<표 4-1> 설문응답자의 인구통계학적 특성

변수 구분 빈도(명) 비율(%)

세대

M세대 1,199 29.01

Z세대 379 9.17

기성세대 2,555 61.82

성별
남성 2,296 55.55

여성 1,837 44.45

혼인상태
미혼 1,401 33.90

기혼 2,732 66.10

학력

고졸 이하 182 4.40

전문대학 졸업 227 5.49

대학(4년제) 졸업 3,050 73.80

대학원 석사 졸업 593 14.35

대학원 박사 졸업 81 1.96

직급

1-4급 203 4.91

5급 959 23.20

6-7급 2,474 59.86

8-9급 497 12.03

재직기간

5년 이하 964 23.32

6-10년 793 19.19

11-15년 577 13.96

16-20년 700 16.94

21-25년 314 7.60

26년 이상 785 18.99
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제 3 절 변수의 조작적 정의와 측정

1. 종속변수: 이직의도

본 연구의 실증분석을 위한 종속변수는 공무원 개인의 이직의도이

다. 본 연구에서는 이직의도를 다양한 학자들의 정의를 바탕으로 하여

“조직의 일원으로서의 자격을 포기하고 조직을 벗어나려는 의도”로 정의

하였다. ‘2021년 공직생활실태조사’에서는 이직의도를 단일문항으로 측정

하고 있으며, 항목의 구체적인 내용은 ‘나는 기회가 된다면 이직할 의향

이 있다’이다. 해당 문항은 리커트(Likert) 5점 척도로 측정되었으며, 1점

은 이직할 의향이 “전혀 없는” 경우, 3점은 “보통”, 5점은 이직할 의향이

“매우 높은” 경우를 의미한다.

2. 독립변수

본 연구는 세대별 이직의도 영향요인을 분석하기 위하여 학자들이 분

류한 이직의도 영향요인 중 직무관련요인과 조직관련요인을 독립변수로

활용하여 분석을 진행하였다. 구체적으로 직무관련요인 중 직무만족과

직무자율성을, 조직관련요인 중 조직몰입과 보수 공정성 인식을 활용하

였으며, 이직의도 영향요인 중 개인관련요인은 이후 통제변수에 추가하

여 포괄적이고 균형적으로 이직의도의 영향요인을 탐색하였다. 이때 본

연구는 각 독립변수에 대한 측정 문항들의 평균값을 독립변수의 값으로

설정하여 분석을 시행하였다. 아래는 각각의 독립변수들의 조작적 정의

와 함께 설문조사에 포함된 각 변수를 측정하는 문항에 대한 설명이다.
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가. 직무만족

이직의도의 영향요인 중 직무관련요인에 속하는 직무만족은 다양한

연구에서 활용되는 개념으로, 본 연구에서는 직무만족을 다양한 학자들

의 정의를 바탕으로 하여 "직무수행 과정에서 경험하거나 지각하는 유쾌

하고 긍정적인 정서상태”로 정의하였다. ‘2021년 공직생활실태조사’에서

는 직무만족을 그 정의와 같이 개인의 직무에 대한 긍정적인 정서상태를

확인하기 위한 네 문항으로 측정되고 있다. 각 문항은 리커트(Likert) 5

점 척도로 측정되었으며, 1점이 직무만족이 낮은 상태, 5점이 직무만족이

높은 상태로 해석된다. 항목의 구체적인 내용은 "나는 담당업무에 흥미

가 있다.", "나는 열정적으로 업무를 수행한다.", "나는 업무를 수행하면

서 성취감을 느낀다.", "나는 보상과 상관없이 내가 맡은 업무에 만족한

다."로 이루어져 있다.

나. 직무자율성

직무자율성 또한 직무만족과 마찬가지로 이직의도의 영향요인 중 직

무관련요인에 속하는 변수로, 본 연구에서는 직무자율성을 다양한 학자

들의 정의를 바탕으로 “조직 구성원이 재량권을 가지고 스스로 자유로운

의사결정을 통해 자신의 직무를 통제할 수 있는 정도”로 정의하였다.

'2021년 공직생활실태조사‘에서는 직무자율성을 개인이 자신의 직무에

대한 선택권을 가지고 있는지, 재량권을 가지고 있는지 등에 대해 묻는

세 문항으로 측정되고 있다. 각 문항은 리커트(Likert) 5점 척도로 측정

되었으며, 1점이 직무자율성을 낮게 인식하는 상태, 5점이 직무자율성을

높게 인식하는 것으로 해석된다. 항목의 구체적인 내용은 "나는 업무수

행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고 있다.", "나는 업무수행 속도/마감

시간을 조절할 수 있다.", "나는 업무수행 평가지표/기준 마련에 참여할

수 있다."로 이루어져 있다.
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다. 조직몰입

조직몰입은 이직의도 영향요인 중 조직관련요인에 속하는 대표적인

변수로, 본 연구에서는 다양한 학자들의 정의 중 Bluedorn(1982)이 내린

정의를 바탕으로 조직몰입을 “조직에 대한 긍정적 태도로 개인과 조직을

동일시하거나 조직에 전념하고자 하는 정도”로 정의한다. 조직몰입은 크

게 조직의 가치관과 목표를 자신의 것으로 받아들이는 ‘동일시 요인’, 개

인의 업무 역할에 심리적으로 몰두하는 ‘관여요인’, 그리고 조직에 대한

애착이나 집착인 ‘충성심 요인’(Bunchanan, 1974)으로 나뉘며, '2021년

공직생활실태조사에서도 조직몰입의 하부 요인들을 기준으로 하여 측정

문항을 총 네 문항을 구성하였다. 각 문항은 리커트(Likert) 5점 척도로

측정되었으며, 1점이 조직몰입이 낮은 상태, 5점이 조직몰입이 높은 상태

로 해석된다. 항목의 구체적인 내용은 "나는 이 조직에 남기 위하여 어

떤 직무라도 수행할 용의가 있다(관여요인).", "나는 조직의 성공을 위해

열심히 노력할 용의가 있다(충성심 요인).", "나는 우리 조직에 대한 소

속감을 강하게 느낀다(충성심 요인).", "우리 조직이 추구하는 가치는 나

의 가치와 일치한다(동일시 요인)."으로 구성되어 있다.

라. 보수 공정성 인식

보수 공정성 인식은 조직몰입과 마찬가지로 이직의도 영향요인 중

조직관련요인에 속하는 변수로, 보수 및 금전적 보상이 개인에게 치명적

인 요인인 만큼 많은 연구에서 중요히 다루어지는 변수이다. 본 연구에

서는 보수 공정성 인식을 다양한 학자들의 정의를 바탕으로 "보수가 공

평하게, 형평성 있게 배분되는 정도"로 정의하였다. 보수 공정성 인식은

세부적으로 나누어보자면 보수만족도와 보수 공정성 인식으로 나누어지

며, 연구에 따라 두 세부적 요인을 통합하여 보수만족도로 보기도 하며,

보수 공정성 인식으로 보기도 한다. '2021년 공직생활실태조사‘에서 또한
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보수 공정성 인식을 크게 보수만족도와 보수 공정성 인식으로 나누어 측

정한 것을 볼 수 있는데, 본 연구자가 파악하기에 보수만족도를 묻는 질

문이 개인이 지각하는 보수 공정성 인식에도 영향을 미친다고 판단하여

네 문항을 모두 '보수 공정성 인식'이라는 하나의 변수 아래에 치환하여

사용하였다. 구체적으로 문항은 "내가 받는 보수는 내 업무성과에 비추

어 적정하다.", "내가 받는 보수는 유사 업무를 수행하는 민간기업체 직

원과 비교할 때 적정한 수준이다.", "나는 담당업무의 난이도를 감안할

때 공정한 보상을 받고 있다.", "나는 담당업무의 책임성 정도를 고려할

때 공정한 보상을 받고 있다."로 이루어져 있다. 이 중 첫 번째와 두 번

째 문항은 일반적으로 '보수만족도'를 측정하기 위한 문항으로 사용되기

도 하지만, 보수에 대한 공정성을 인식하기 위해 자신의 투입 대비 산출

을 준거인물과 비교한다는 Adams(1965)의 공정성 이론을 근거로 할 때,

첫 번째와 두 번째 문항 또한 '보수 공정성 인식'을 측정하기 위해 필요

하다고 생각하여 네 문항을 모두 '보수 공정성 인식'을 측정하기 위해

사용하였다. 각 문항은 리커트(Likert) 5점 척도로 측정되었으며, 1점이

보수 공정성 인식이 낮은 상태, 5점이 보수 공정성 인식이 높은 상태로

해석된다.

3. 통제변수

가. 개인관련요인

위에서 살펴본 것과 같이 이직의도의 영향요인은 크게 직무관련요인,

조직관련요인, 개인관련요인으로 나누어진다. 본 연구에서는 직무관련요

인과 조직관련요인을 독립변수로, 개인관련요인을 통제변수로 포함하여

분석을 진행하였다. 이직의도에 영향을 미치는 개인관련요인은 매우 다

양하지만, 본 연구에서는 설문 조사의 문항들을 참고로 하여 성별, 학력,
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재직기간, 채용유형, 직급, 혼인상태, 자녀의 수를 통제변수로 포함하였

다. 이직의도에 영향을 미치는 개인관련요인 중 대표적인 변수 중 하나

는 ‘연령’이지만, 본 연구에서는 연령을 기준으로 대상을 세대별로 구분

하였기에 ‘연령’ 변수는 통제변수에서 제하였다.

먼저 성별은 남성 = 1, 여성 = 2로 코딩하였으며, 학력은 고졸 이하

= 1, 전문대학 졸업 = 2, 대학(4년제) 졸업 = 3, 대학원 석사 졸업 = 4,

대학원 박사 졸업 = 5로 코딩하였다. 재직기간은 5년 이하 = 1, 6-10년

= 2, 11-15년 = 3, 16-20년 = 4, 21-24년 = 5, 26년 이상 = 6으로 코딩

하였으며, 직급은 1-4급 = 1, 5급 = 2=, 6-7급 = 3, 8-9급 = 4로 코딩되

었고, 채용유형은 공개경쟁채용 = 1, 경력경쟁채용 = 2, 기타 = 3으로 코

딩되었다. 마지막으로 혼인상태의 경우 혼인 = 1, 비혼인 = 2로 코딩하

였고, 자녀의 수는 자녀 없음 = 0, 자녀 1명 = 1, 자녀 2명 = 2와 같은

방식으로 코딩하였다.

나. 조직문화

본 연구는 이직의도의 영향요인 중 개인관련요인을 통제하는 것 외에

도 ‘조직문화’를 통제변수로 추가하였다. 조직문화(organizational culture)

란 특정 조직구성원들이 공유하고 있는 가치관, 이념, 신념, 관습, 지식,

기술, 그리고 상징물을 포함하는 종합적 개념이다(Hofstede, 1984). 조직

문화는 조직구성원들의 사고와 행위에 직접적인 영향을 주는 요인으로

한 조직 내의 특정한 개인의 행태를 파악하는 데 있어 조직문화는 중요

한 변수이다. 또한 조직문화는 조직성과의 기본적 요소 중 하나로 직무

만족 및 조직몰입과 같은 개인의 직무태도에 중대한 영향을 미치는 변수

이다. 실제로 조직문화의 효과를 연구한 Schneider(1990)는 조직문화가

조직 내 인적자원 관리방식(채용, 배치, 보상, 승진 등)을 변화시키고, 이

는 변화된 조직문화를 만들어 조직구성원들의 인지적, 정의적 상태에 영

향을 미쳐 그들의 동기부여, 직무만족, 조직몰입과 같은 직무태도에 중대
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한 영향을 미친다고 설명하였다. 본 연구에서 설정한 이직의도 영향요인

은 크게 직무관련요인과 조직관련요인으로 나누어진다. 따라서 진정한

독립변수와 종속변수 사이의 인과관계를 살펴보기 위해서는 개인의 직무

태도에 상당한 영향을 미칠 수 있는 조직문화를 통제하는 것이 맞다 판

단하여 본 연구에서는 연구의 모형에 ‘조직문화’를 통제변수로 추가하였

다.

조직문화의 유형은 학자마다 조직문화의 구성요소 중 어떤 관점이나

변수를 강조하느냐에 따라서 다양하게 분류하고 있기 때문에, 조직문화

의 유형을 분류하는 데 ‘일반적인 기준’은 존재하지 않는다(남군우, 201

9). 조직문화 유형 분류에 관한 선행연구들을 살펴보면 Harrison(1972)은

조직이 가지는 문화적 특성은 조직의 이념적인 지향에 의해 결정되어진

다고 보고, 조직문화를 권력지향문화, 역할지향문화, 과업지향문화, 인간

지향문화로 분류하였고, Handy(1978)는 조직문화 형태를 환경과 연결 지

어 역할문화, 클럽문화, 과업문화, 실존문화로 구분하였다. 이와 같은 유

형 분류 외로도 다양한 조직문화 유형 분류가 있지만, 해당 연구에서는

Quinn(1988)이 제시한 경쟁가치모형의 조직문화 유형 분류를 따르고자

한다. Quinn(1988)이 제시한 경쟁가치모형(CVM)에 따르면 조직문화는

두 가지 기본차원을 축으로 하여 네 가지 유형으로 구분된다. 한 차원은

‘유연성’(flexibility), ‘통제’(control)라는 상반되어 보이는 두 개의 가치로

구성되어 개인이 능력 발휘를 하는 데 있어 재량이 주어지는지, 아니면

이를 통제하여 안정성을 추구하는 데 중점을 두는지에 차이가 있다. 다

른 차원은 ‘외부지향성’(external constituents)과 ‘내부지향성’(internal co

nstituents)의 모순되는 두 가치로 구성되어 있다. 이처럼 상반되는 가치

를 기준으로 Quinn(1988)은 조직문화의 유형을 집단문화(group culture),

발전문화(developmental culture), 위계문화(hierarchical culture), 합리문

화(rational culture)와 같이 네 가지 유형으로 제시하였다.

각 조직문화 유형의 특징을 살펴보자면 먼저 집단문화는 인간관계모

형이라고도 하며, ‘유연성’과 ‘내부지향성’의 차원에 속하는 조직문화 유
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형이다. 해당 조직문화의 가장 큰 특징은 구성원들 간의 참여, 팀워크,

가족적 인간관계로, 해당 조직문화의 목적은 응집성과 사기를 수단으로

하여 인적자원이 조직에 충성하고, 조직 내에 몰입할 수 있도록 하는 것

이다. 발전문화는 집단문화와 달리 ‘유연성’과 ‘외부지향성’ 축에 속하는

조직문화 유형으로 개방체제모형이라고도 불린다. 발전문화의 대표적인

특징은 ‘기업가 정신’과 ‘창의성’, ‘모험과 도전’이다. 즉, 해당 문화의 목

적은 인적자원에게 재량권을 부여하고 충분한 자원으로 제공함으로써,

조직 내 개인이 기업가 정신 하에서 자신의 능력을 충분히 발휘하여 창

의적으로 직무를 수행할 수 있도록 하는 것이다. 반면 위계문화는 자율

적이고 유연한 발전문화와 달리 ‘통제’와 ‘내부지향성’ 차원에 속하는 문

화 유형으로 내부과정 모형이라고도 불린다. 해당 문화의 대표적인 키워

드는 ‘명령’, ‘규칙’, ‘규제’, ‘능률’이라고 할 수 있다. 즉 해당 문화의 목적

은 조직의 원만한 운영을 통해 안정성, 예측성을 높이는 것이며, 규칙과

절차를 통해 구성원을 결속하는 것이다. 이는 전통적인 관료제 문화에서

나타나는 조직문화의 유형으로, 현재 공직사회에서도 만연한 조직문화

유형이다. 마지막으로 합리문화는 합리적 목적 모형이라고도 하며 ‘통제’

와 ‘외부지향성’ 차원에 속해있는 조직문화 유형이다. 해당 문화의 대표

적 특징은 경쟁과 목표달성이며, 해당 문화의 목적은 경쟁적 우월성 하

에서 업무를 완수하는 것이다. 따라서 해당 조직문화 내에 속한 개인은

목표달성을 위한 목표설정, 계획, 수행의 과정에서 도전정신과 성취를 통

해 조직 내에 결속하게 된다.

이처럼 Quinn(1988)이 제시한 경쟁가치모형(CVM)에 따르면, 조직문

화는 크게 집단문화, 발전문화, 위계문화, 합리문화로 나누어지며, 개인이

어떠한 조직문화 내에 위치해 있느냐에 따라 개인의 행태가 상이하게 나

타날 가능성이 크다. 또한, 조직문화에 따라 상사의 태도가 상이하게 나

타나 개인에게 영향을 미칠 가능성이 크기 때문에, 개인 간의 상호작용

과 협력이 중시되는 공직사회 내에서 ‘조직문화’의 중요성은 크게 자리매

김한다. 따라서 본 연구에서는 세대별 이직의도 영향요인을 파악하기 위



- 60 -

해 강력한 상황 변수인 ‘조직문화’의 네 유형을 모두 통제변수로 추가하

여 순수한 이직의도 영향요인을 파악하고자 한다.

4. 세대

해당 연구의 목적은 세대별 이직의도 영향요인을 파악함으로써 공직

사회의 안정성 유지를 위해 세대별 이직의도 관리방안을 도출하고자 하

는 것이다. 이를 위해 본 연구는 연구 대상 4,133명을 나이를 기준으로

M세대, Z세대, 기성세대로 나누어 연구모형을 세대별로 따로 적용하여,

각 세대의 이직의도에 영향을 미치는 요인과 그에 맞는 관리방안을 탐구

하였다. 구체적으로 본 연구에서는 ‘2021년 공직생활실태조사’에서 제시

하는 연령 구분인 20대, 30대, 40대, 50대 이상을 기준으로 하여 기성세

대를 40대, 50대 이상으로, M세대를 30대, Z세대를 20대로 설정하여 분

석을 실행하였다.

<표 4-2> 측정변수와 설문문항

구분 변수 내용 척도

종속변수 이직의도
나는 기회가 된다면 이직할 의향
이 있다

5점 척도

독립변수

직무만족

1) 나는 담당업무에 흥미가 있다

5점 척도

2) 나는 열정적으로 업무를
수행한다
3) 나는 업무를 수행하면서
성취감을 느낀다
4) 나는 보상과 상관없이 내가
맡은 업무에 만족한다

직무

자율성

1) 나는 업무수행 방식/절차에
대한 선택권을 가지고 있다

5점 척도
2) 나는 업무수행
속도/마감시간을 조절할 수 있다

3) 나는 업무수행 평가지표/기준
마련에 참여할 수 있다
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조직몰입

1) 나는 이 조직에 남기 위하여
어떤 직무라도 수행할 용의가
있다

5점 척도
2) 나는 조직의 성공을 위해
열심히 노력할 용의가 있다
3) 나는 우리 조직에 대해
소속감을 강하게 느낀다
4) 우리 조직이 추구하는 가치는
나의 가치와 일치한다

보수

공정성

인식

1) 내가 받는 보수는 내
업무성과에 비추어 적정하다

5점 척도

2) 내가 받는 보수는 유사 업무를
수행하는 민간기업체 직원과
비교할 때 적정한 수준이다
3) 나는 담당업무의 난이도를
감안할 때 공정한 보상을 받고
있다
4) 나는 담당업무의 책임성
정도를 고려할 때 공정한 보상을
받고 있다

통제변수

집단문화

1) 우리 기관은 참여/협력/신뢰를

강조한다
5점 척도

2) 우리 기관은 조직사기/팀워크

를 중시한다

발전문화

1) 우리 기관은 창의성/혁신성/도

전을 강조한다
5점 척도2) 우리 기관은 새로운 도전과제

해결을 위해 직원들의 직관/통찰

력, 성장을 중시한다

위계문화

1) 우리 기관은 안정성/일관성/규

칙준수를 강조한다
5점 척도

2) 우리 기관은 문서화/책임/통제/

정보관리를 중시한다

합리문화

1) 우리 기관은 계획수립/목표설

정/목표달성을 강조한다
5점 척도

2) 우리 기관은 경쟁력/성과/실적

을 중시한다
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제 4 절 분석방법

본 연구에서는 이직의도의 영향요인으로 알려진 직무만족, 직무자율

성, 조직몰입, 보수공정성 인식을 독립변수로, 이직의도를 종속변수로 하

는 다중회귀분석(Multiple Regression Analysis)을 세대별로 실행함에 따

라 세대별 이직의도 영향요인을 검증해보고자 한다.

우선 본격적인 가설검정에 앞서 분석 대상의 기본적인 특성을 살펴보

고, 본 연구에서 사용되는 자료가 적합한지의 여부를 점검하기 위해 주

요변수의 기술통계량 및 상관관계를 확인하고자 한다. 이후 확인적 요인

분석을 통해 측정모형의 적합도 및 타당성, 신뢰성을 판단하여 최종적으

로 가설검정을 하고자 한다. 본 연구의 모든 분석은 STATA 17.0 프로

그램을 사용하여 이루어졌다.
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제 4 장 연구결과

제 1 절 M세대와 Z세대에 대한 연구결과

1. 주요변수의 일반적 특성

1) 기술통계 및 평균차이 분석

먼저 본 연구의 분석대상자인 중앙행정기관 및 광역자치단체 소속

일반직 공무원 중 M세대와 Z세대 공무원의 이직의도 영향요인을 살펴

보기 위해 기술통계분석(descriptive analysis) 및 세대 간 평균차이분석

(t-test)을 실시하였다. 주요변수들의 평균과 표준편차, 분포의 정규성을

보여주는 왜도와 첨도, 그리고 M세대와 Z세대 간의 평균차이검정 결과

는 <표 5>에 제시된 바와 같다.

종속변수인 이직의도의 경우 M세대와 Z세대를 합친 MZ세대의 평균

값이 3.22으로 전반적으로 보통 이상 수준의 이직의도를 보이는 것으로

나타났다. 이를 세대별로 나누어 살펴본 결과 M세대의 이직의도 평균값

은 3.20으로 나타났으며, Z세대의 이직의도 평균값은 3.30으로 나타나 Z

세대의 이직의도 수준이 M세대에 비해 살짝 높은 것으로 확인되었다.

하지만 평균차이분석을 통해 세대 간 이직의도 수준의 차이가 유의한지

확인한 결과, M세대와 Z세대의 이직의도 수준은 유의미한 차이를 보이

지 않는 것으로 나타났다(t=1.61). 이어 왜도와 첨도값을 살펴본 결과, 완

전한 정규분포(bivariate normality)를 이룬다고 보기는 어려웠지만, 왜도

의 절댓값이 3을 넘지 않고, 첨도의 절댓값이 10을 넘지 않았기 때문에

Kline(2015)의 기준에 따라 분포의 정규성을 심하게 위반하지 않았다고

판단하였다.
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다음으로 독립변수에 대한 기술통계분석이다. 본 연구는 이직의도 영

향요인을 독립변수로 설정하였으며, 해당 영향요인을 크게 직무관련요인

과 조직관련요인으로 나누어 분석을 실행하였다. 먼저 직무관련요인 변

수인 직무만족과 직무자율성에 대한 통계분석 결과이다. 직무관련요인인

직무만족의 경우 MZ세대의 전체 평균값이 3.22로 나타났으며, 직무자율

성의 경우 전체 평균값이 3.05로 나타나 전반적으로 보통 이상 수준의

직무만족도와 직무자율성 인식을 가지고 있음을 확인할 수 있었다. 세대

에 따른 각 요인의 차이를 살펴본 결과, 우선 직무만족의 경우 M세대가

Z세대에 비해 높은 직무만족도를 가지고 있는 것으로 나타났으며, 이와

같은 평균 차이는 유의미한 것으로 나타났다(M세대=3.28, Z세대=3.17, t=

-2.57). 반면 직무자율성의 경우 M세대와 Z세대의 직무자율성 수준이 소

수점 두 자리로 반올림한 수치 기준 같은 값으로 나타났으며, 평균차이

분석을 실행한 결과 유의미한 평균 차이를 찾아보기 어려웠다(M세대=

3.06, Z세대=3.06, t=-0.04).

다음으로 이직의도 영향요인 중 조직관련요인에 대한 기술통계분석이

다. 본 연구는 이직의도 영향요인 중 조직관련요인으로 조직몰입과 보수

공정성 인식을 포함시켰다. 먼저 조직몰입의 경우 MZ세대 전체의 평균

값이 3.04로 나타나 전반적으로 보통 이상 수준의 조직몰입도를 가지고

있는 것으로 파악되었다. 세대에 따른 조직몰입도 수준의 차이를 살펴본

결과 M세대의 조직몰입도 평균값이 Z세대의 조직몰입 평균값보다 높았

으나, 이와 같은 평균 차이는 유의미하지 않은 것으로 나타났다(M세대=

3.05, Z세대=3.00, t=-1.10). 반면 보수 공정성 인식의 경우 나머지 독립변

수들과 달리 평균값이 2.53으로 나타나 연구 대상자들이 보통 이하 수준

의 보수 공정성 인식을 갖고 있음을 알 수 있었다. 이와 같은 결과를 세

대별로 나누어 분석한 결과 M세대와 Z세대의 보수 공정성 인식 수준의

평균값이 공통적으로 2.53으로 나타나 두 세대의 보수 공정성 인식이 매

우 낮은 것으로 나타났다. 이는 M세대와 Z세대 공무원들이 대체로 자신

의 보수가 공정하지 않다고 인식하는 것임을 보여주는 결과이다. 이어
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모든 독립변수와 통제변수에 대한 분포의 정규성을 왜도와 첨도를 통해

살펴본 결과, 위에서 언급한 Kline(2015)의 기준을 위반하지 않았다고 판

단되어 모든 독립변수와 통제변수는 분석에 활용될 수 있다고 확인되었

다.

<표 5-1> 기술통계 및 평균차이분석: M세대와 Z세대

측정

변수

최소

최대

왜

도

첨

도

평균(표준편차)
전체

(n=1,578)

M세대

(n=1,199)

Z세대

(n=379)
t

종속
이직

의도
1 5 -.05 2.21

3.22

(1.11)

3.20

(1.12)

3.30

(1.08)
1.61

독립

직무

만족
1 5 -.28 3.64

3,26

(.75)

3.28

(.76)

3.17

(.74)
-2.57*

직무

자율성
1 5 -.16 3.00

3.05

(.78)

3.06

(.79)

3.06

(.78)
-0.04

조직

몰입
1 5 -.14 3.60

3.04

(.74)

3.05

(.74)

3.00

(.73)
-1.10

보수

공정성

인식

1 5 -.02 2.88
2.53

(.85)

2.53

(.84)

2.53

(.88)
-0.03

통제

성별 1 2 .22 1.05
1.52

(.50)

1.48

(.50)

1.64

(.48)
5.54***

학력 1 5 -.53 6.08
2.93

(.61)

3.02

(.52)

2.65

(.76)
-8.69***

재직

기간
1 6 .27 1.72

1.57

(.70)

1.73

(.73)

1.08

(.27)
-25.73***

채용

유형
1 3 1.79 4.80

1.18

(.41)

1.16

(.38)

1.24

(.50)
3.27**

직급 1 4 -.50 3.35
3.14

(.64)

3.07

(.62)

3.37

(.65)
8.18***

혼인

상태
1 2 .68 1.46

1.66

(.47)

1.57

(.50)

1.96

(.20)
22.46***

자녀의

수
0 5 .30 1.93

.30

(.62)

.39

(.69)

.01

(.09)
-18.61***

집단

문화
1 5 -.33 3.38

3.53

(.70)

3.24

(.82)

3.39

(.80)
2.99**
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001

2) 주요변수 간 상관관계

세대별 이직의도 영향요인을 살펴보기에 앞서 주요변수 간의 상호관

련성을 확인하고자 상관관계분석을 실시하였다. 이때 본 연구는 세대별

이직의도 영향요인을 파악하기 위해 연구 대상을 M세대와 Z세대로 나

누어 연구모형을 따로 적용하였기 때문에, 각 세대에 따른 주요변수 간

상관관계분석을 따로 시행하였다.

먼저 M세대를 대상으로 설정하여 얻은 상관관계에 대해 살펴보고자

한다. 주요변수 간의 상관관계를 살펴보면, M세대에게는 종속변수인 이

직의도와 독립변수인 직무 만족(r= -.31), 직무자율성(r= -.23), 조직몰입

(r= -.41), 보수 공정성 인식(r= -.30) 사이에 모두 통계적으로 유의한 부

(-)의 상관관계(p< .001)가 있었음을 확인할 수 있었다. 통제변수 중에서

는 학력, 재직기간, 채용 유형, 직급을 제외한 모든 통제변수가 이직의도

와 상관관계를 보였으며, 통계적으로 유의미한 결괏값이 제시되었다.

다음으로 Z세대를 대상으로 얻은 상관관계를 살펴보자면, 해당 세대

의 결괏값에서도 M세대와 같이 종속변수인 이직의도와 독립변수인 직무

만족(r= -.34), 직무자율성(r= -.29), 조직몰입(r= -.41), 보수 공정성 인식

(r= -.39) 사이에 통계적으로 유의한 부(-)의 상관관계(p<.001)가 존재하

였다. 또한, 통제변수 중에서는 성별, 직급, 발전문화, 집단문화가 종속변

수인 이직의도와 유의한 상관관계가 있음을 확인할 수 있었다.

발전

문화
1 5 -.21 3.25

3.11

(.83)

3.09

(.83)

3.19

(.82)
2.04*

위계

문화
1 5 -.29 3.41

3.28

(.81)

3.53

(.74)

3.58

(.70)
1.32

합리

문화
1 5 -.23 3.46

3.54

(.73)

3.54

(.72)

3.48

(.65)
-1.46
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<표 5-2> 주요변수 간 상관관계 분석: M세대

이직

의도

직무

만족
직무
자율성

조직

몰입

보수
공정성

인식
성별 학력

재직

기간

채용

유형
직급

혼인

상태
자녀의

수

합리

문화

발전

문화

집단

문화

위계

문화

이직

의도
1.00

직무

만족
-.31
***

1.00

직무
자율성

-.23
***

.36
***

1.00

조직

몰입
-.41
***

.63
***

.33
***

1.00

보수
공정성

인식

-.30
***

.29
***

.34
***

.33
***

1.00

성별 .07
*

-.12
***

-.08
**

-.15
***

-.10
***

1.00

학력 .05 .06
*

.01 .05 -.01 .09
**

1.00

재직

기간
-.04 -.02 -.03 -.02 .03 .10

***
.00 1.00

채용

유형
.05 .04 .05 .07

*
.04 .00 .14

***

-.07
*

1.00
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N=1,199
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

직급 -.04 -.05 .06
*

.05 .03 .03 -.17
***

-.23
***

.09
**

1.00

혼인

상태
.06
*

-.09
**

-.02 -.05 -.02 .10
***

.01 -.37
***

-.03 .18
***

1.00

자녀의

수
-.10
***

.09
**

.06
*

.06
*

.09
**

-.09
***

-.04 .43
***

.02 -.14
***

-.63
***

1.00

합리

문화
-.08
**

.28
***

.21
***

.27
***

.12
***

-.04 .06
*

.01 .03 .01 -.02 .06
*

1.00

발전

문화
-.27
***

.35
***

.34
***

.45
***

.29
***

-.07
*

.01 -.01 .03 .10
***

-.03 .07
*

.44
***

1.00

집단

문화
-.30
***

.41
***

.34
***

.47
***

.32
***

-.07
*

.02 -.06 .04 .09
**

.02 .03 .36
***

.64
***

1.00

위계

문화
-.10
***

.26
***

.20
***

.24
***

.15
***

-.02 .07
*

-.07
*

.03 .02 .05 .00 .44
***

.31
***

.43
***

1.00
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<표 5-3> 주요변수 간 상관관계 분석: Z세대

이직

의도

직무

만족
직무
자율성

조직

몰입

보수
공정성

인식
성별 학력

재직

기간

채용

유형
직급

혼인

상태
자녀의

수

합리

문화

발전

문화

집단

문화

위계

문화

이직

의도
1.00

직무

만족
-.34
***

1.00

직무
자율성

-.29
***

.47
***

1.00

조직

몰입
-.41
***

.71
***

.34
***

1.00

보수
공정성

인식

-.39
***

.35
***

.40
***

.40
***

1.00

성별 .14
**

-.16
**

-.07 -.20
***

-.07 1.00

학력 .06 -.06 -.11
*

-.17
***

-.14
**

.25
***

1.00

재직

기간
.02 -.09 .02 -.07 .06 -.03 -.15

**
1.00

채용

유형
-.04 .21

***

.13
*

.22
***

.15
**

-.03 -.19
***

.14
**

1.00
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N= 379
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

직급 -.17
**

.05 .05 .20
***

.12
*

.02 -.25
***

-.02 .02 1.00

혼인

상태
.02 .06 .09 .07 .00 .02 .01 -.19

***
.04 -.01 1.00

자녀의

수
.03 -.01 -.01 -.01 -.03 -.06 -.04 .19

***
-.04 .04 -.44

***
1.00

합리

문화
-.04 .30

***

.32
***

.28
***

.23
***

-.07 -.09 .06 .19
***

.08 -.02 .05 1.00

발전

문화
-.28
***

.39
***

.38
***

.44
***

.39
***

-.07 -.08 .05 .22
***

.09 .01 -.02 .48
***

1.00

집단

문화
-.30
***

.46
***

.41
***

.51
***

.43
***

-.06 -.07 -.03 .17
**

.13
**

.10 -.06 .46
***

.64
***

1.00

위계

문화
-.08 .26

***

.20
***

.20
***

.24
***

-.03 .00 -.01 .14
**

.06 .03 -.01 .46
***

.26
***

.47
***

1.00
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3) 다중회귀분석의 기본가정 검토

한편, 본 연구의 가설검정에 앞서, 분석에 사용된 자료가 다중회귀분

석을 위한 기본가정을 충족하는지 검토하였다.

첫째, 다중회귀분석을 사용하여 분석할 때 독립변수 간 상관계수의

절댓값이 0.8 이상이 될 때 다중공선성(multicollinearity)의 문제가 발생

하여 회귀계수 값의 왜곡이 나타날 수 있다. 따라서 연구를 시작하기 전

연구모형의 다중공선성 문제를 미리 확인하여야 하는데, 변수 간의 다중

공선성을 확인하는 방법은 상관관계 분석을 통해 독립변수 간의 상관계

수를 확인하는 방법과 각 측정변수의 분산팽창지수(variance inflation fa

ctor: VIF)를 확인하는 방법이 있다. 먼저 상관관계 분석을 통해 독립변

수 간의 상호관련성을 확인한 결과 M세대와 Z세대, 두 모형 모두에서

다중공선성 기준을 초과하는 상관계수가 나타나지 않음을 확인할 수 있

었다. 또한 각 측정변수의 VIF를 확인해본 결과, 1.50-1.58 사이의 값이

나타나 기준값인 10을 넘지 않는다는 점에서 다중공선성은 해당 모형에

서 문제가 되지 않았음을 확인하였다. 따라서 변수 간 상관관계가 높아

종속변수에 대한 각 변수의 영향력이 불확실한 것과 같은 문제는 크지

않다고 판단하였다(Wooldrige, 2018).

둘째, 본 연구는 횡단조사로 진행된 데이터를 활용하였기 때문에 변

수 간의 상관계수가 부풀려져 발생하는 1종 오류(type Ⅰerror) 또는 상

관계수가 줄어들어 발생하는 2종 오류(type Ⅱ error)와 같은 동일방법편

의(Common Method Bias)의 문제가 발생할 우려가 있다(Jakobsen & Je

nsen, 2015). 따라서 본 연구에서는 하먼의 단일요인 검정(Harman’s sin

gle-factor test)을 통해 동일방법분산(common method variance, CMV)

을 확인하였으며, 분석 결과는 <표 5-4>, <표 5-5>와 같다.

먼저 M세대를 대상으로 한 모형의 CMV를 확인해본 결과 고유치

(eigen value)의 경우 6개의 요인이 1 이상으로 도출되었으며, 이 중 가
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장 큰 설명력을 차지하는 요인의 설명분산은 23.2%로 기준점인 50% 이

하로 설명되었기 때문에 동일방법편의의 문제가 우려되지 않을 정도임을

확인할 수 있었다.

<표 5-4> Harman’s single-factor test 결과: M세대

N= 1,199

다음으로 Z세대를 대상으로 한 모형의 CMV를 확인해본 결과 고유

치의 경우 16개 중 5개의 요인이 1 이상으로 도출되었으며, 이 중에서

가장 큰 설명력을 차지한 요인의 설명분산이 25.9%으로 나타나 이 역시

기준점인 50% 이하의 값을 가져 해당 모형에서도 동일방법편의의 문제

가 우려되지 않는다는 것을 확인하였다.

Factor Eigenvalue Difference Proportion Cumulative
Factor1 3.71 1.62 .232 .232
Factor2 2.08 .762 .130 .362
Factor3 1.32 .182 .083 .444
Factor4 1.14 .059 .071 .516
Factor5 1.08 .060 .068 .583
Factor6 1.02 .212 .064 .647
Factor7 .808 .094 .051 .697
Factor8 .714 .013 .045 .742
Factor9 .700 .035 .044 .786
Factor10 .665 .054 .042 .827
Factor11 .612 .019 .038 .866
Factor12 .593 .041 .037 .903
Factor13 .552 .199 .035 .937
Factor14 .353 .007 .022 .959
Factor15 .346 .037 .022 .981
Factor16 .308 . .019 1.00
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<표 5-5> Harman’s single-factor test 결과: Z세대

N= 379

Factor Eigenvalue Difference Proportion Cumulative
Factor1 4.15 2.50 .259 .259
Factor2 1.64 .258 .103 .362
Factor3 1.39 .166 .087 .449
Factor4 1.22 .151 .076 .525
Factor5 1.07 .073 .067 .592
Factor6 .996 .131 .062 .654
Factor7 .864 .124 .054 .708
Factor8 .741 .055 .046 .754
Factor9 .686 .032 .043 .797
Factor10 .654 .080 .041 .838
Factor11 .574 .038 .036 .874
Factor12 .536 .027 .034 .907
Factor13 .509 .057 .032 .939
Factor14 .452 .165 .028 .967
Factor15 .287 .050 .018 .985
Factor16 .236 . .015 1.00
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2. 측정모형의 분석

본 연구에서 사용된 잠재변수인 직무만족, 직무자율성, 조직몰입, 보수

공정성 인식, 합리문화, 발전문화, 집단문화, 위계문화에 대한 측정모형을

설정한 후 확인적 요인분석(Confirmative Factor Analysis)을 통해 측정

모형의 적합도(model fit), 수렴타당도(convergent validity), 판별타당도

(discriminant validity)을 확인하였다.

1) 측정모형의 적합도

먼저 이론적 논의 및 선행연구검토를 기반으로 도출한 요인들이 측정

모형에 잘 부합하고 있는지 확인하기 위해 측정모형의 적합도를 평가하

였다. 본 연구에서는 Boomsma(2000), Kline(2015)의 제안에 따라 모형의

χ2검정과 더불어 CFI, RMSEA, SRMR 등의 근사적인 모형 적합도 지수

(approximate model fit index)를 함께 확인하였다. 모형의 적합도 평가

결과는 <표 5-6>와 같다.

우선 M세대에 대한 측정모형의 적합도 먼저 확인하고자 한다. M세

대에 대한 측정모형의 χ2 검정 결과, 모형의 χ2(df= 202, n= 1,199) 값은

897.334으로 ‘모형이 자료에 부합한다(The model fits the data)’는 영가

설을 기각하였다(p<.001). 그러나 χ2 검정은 표본 크기로부터 상당한 영

향을 받아 과도하게 영가설을 기각하는 경향이 있다는 점에서(김수영,

2016) 모형의 적합도는 다양한 적합도 지수를 종합적으로 비교 및 검토

하여 판단할 필요가 있다(Bagozzi et al., 1991). 다양한 적합도 지수를

통해 종합적으로 검토해본 결과 증분적합지수(incremental fit index)로서

CFI는 0.957으로 수용기준인 0.9 이상을 상회하는 것으로 확인되었으며,

RMSEA는 0.054(90%CI, .050-.057)로 수용기준인 0.08 이하, SRMR은

0.041으로 수용기준인 0.08 이하로 나타나 상당히 좋은 적합도를 보였다.
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다음으로 Z세대에 대한 측정모형의 적합도를 확인해보았다. Z세대에

대한 측정모형의 χ2 검정 결과, 모형의 χ2(df= 202, n= 379) 값은 487.887

으로 ‘모형이 자료에 부합한다(The model fits the data)’는 영가설을 기

각하였다(p<.001). 이어 다양한 적합도 지수를 통해 종합적으로 모형의

적합도를 검토해본 결과 증분적합지수(incremental fit index)로서 CFI는

0.948으로 수용기준인 0.9 이상을 상회하는 것으로 확인되었으며,

RMSEA는 0.061(90%CI, .054-.068)도 수용기준인 0.08 이하, SRMR은

0.048으로 수용기준인 0.08 이하로 나타나 상당히 좋은 적합도를 보였다.

따라서 M세대와 Z세대를 대상으로 하는 모형의 적합도 지수

(goodness of fit)는 모두 수용 가능한 수준에 포함되어 있어 자료에 잘

부합하도록 설정되었다고 볼 수 있다(Browne & Cudeck, 1992).

<표 5-6> 측정모형의 적합도

적합도 검정 증분적합지수 절대적합지수

χ2(df, p) CFI
RMSEA

(90% CI)
SRMR

측정모형

(M세대)

897.334

(202, .000)
.957 .054 .041

측정모형

(Z세대)

487.887

(202, .000)
.948 .061 .048

수용 기준 χ2값과 임계
치 비교 0.90 이상 0.08 이하 0.08이하
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2) 측정모형의 타당도 및 신뢰도 검정

측정모형의 타당도(validity)란 선행연구 및 이론들을 기반으로 도출

된 구성개념과 이를 측정하는 측정 도구 간의 일치하는 정도, 즉 잠재변

수의 개념이 각각의 측정변수들을 통해 제대로 측정되었는지를 의미한다

(남궁근, 2021). 본 연구에서는 확인적 요인분석 및 잠재변수 간 상관행

렬을 통해 측정모형의 수렴 타당도(convergent validity)와 판별 타당도

(discriminant validity)를 확인하였다. 이에 대한 분석 결과는 아래 <표

5-7>과 <표 5-8>과 같다.

먼저, 수렴타당도란 동일한 개념을 서로 다른 측정 방법을 사용하여

얻은 측정값들 사이의 상관관계 정도를 말하며(남궁근, 2014), 표준화된

요인 적재치(standardized factor loading) 및 이에 대한 통계적 검정이나

평균 분산추출(average variance extracted: AVE)값을 통해 판단된다.

우선 M세대에 대한 측정모형의 경우 모든 측정변수의 표준화된 요인적

재치가 통계적으로 유의미하게 나타났으며, 모든 요인적재치가 Bagozzi

& Yi(1991)가 제시한 0.50 이상의 기준에 부합하는 것으로 확인되었다.

그리고 주요변수들의 AVE 값 또한 모두 Fornell & Larcker(1981)가 제

시한 0.50 이상의 기준에 부합하는 것으로 확인할 수 있었다. 이어 Z세

대에 대한 측정모형의 경우에도 모든 측정변수의 표준화된 요인적재치가

통계적으로 유의미하게 나타났으며, 모든 요인적재치가 기준점인 0.50 이

상으로 나타났다. 또한 주요변수들의 AVE 값 또한 0.50 이상이라는 기

준에 부합하는 것으로 나타났다. 따라서 표준화된 요인적재치와 요인의

AVE 값을 종합적으로 고려하였을 때, M세대와 Z세대를 대상으로 하는

해당 측정모형은 수용 가능한 수준의 수렴타당도가 있는 것으로 판단되

었다.
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<표 5-7> 확인적 요인분석: 표준화 추정치_M세대

χ2=897.334 (df=202), RMSEA= .054, SRMR= .041, CFI= .957

잠재변수 측정변수
표준화

적재량
SE p AVE

Croba

ch’s

a

독

립

직무만족

satisfaction_1 .832 .011 .000

.649 .877
satisfaction_2 .801 .013 .000
satisfaction_3 .864 .010 .000
satisfaction_4 .717 .016 .000

직무자율성
autonomy_1 .821 .015 .000

.619 .829autonomy_2 .782 .016 .000
autonomy_3 .755 .017 .000

조직몰입

commit_1 .629 .020 .000

.578 .841
commit_2 .768 .014 .000
commit_3 .842 .012 .000
commit_4 .787 .014 .000

보수공정성

인식

pays_1 .834 .010 .000

.777 .934
pays_2 .813 .011 .000
pays_3 .945 .005 .000
pays_4 .927 .005 .000

통

제

합리문화
compete_1 .841 .021 .000

.633 .771
compete_2 .747 .021 .000

발전문화
create_1 .786 .015 .000

.710 .826
create_1 .896 .013 .000

집단문화
collaborate_1 .864 .013 .000

.677 .805
collaborate_2 .780 .015 .000

위계문화
control_1 .809 .023 .000

.594 .742
control_2 .730 .023 .000
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<표 5-8> 확인적 요인분석: 표준화 추정치_Z세대

χ2=487.887 (df=202), RMSEA= .061, SRMR= .048, CFI= .948

잠재변수 측정변수
표준화

적재량
SE p AVE

Croba

ch’s

a

독

립

직무만족

satisfaction_1 .818 .021 .000

.616 .860
satisfaction_2 .793 .024 .000
satisfaction_3 .816 .022 .000
satisfaction_4 .707 .030 .000

직무자율성
autonomy_1 .839 .028 .000

.562 ,788autonomy_2 .678 .035 .000
autonomy_3 .722 .032 .000

조직몰입

commit_1 .709 .029 .000

.638 .872
commit_2 .758 .025 .000
commit_3 .868 .017 .000
commit_4 .849 .018 .000

보수공정성

인식

pays_1 .876 .014 .000

.809 .945
pays_2 .826 .018 .000
pays_3 .951 .007 .000
pays_4 .940 .008 .000

통

제

합리문화
compete_1 .806 .038 .000

.558 .710
compete_2 .683 .039 .000

발전문화
create_1 .799 .026 .000

.714 .831
create_1 .889 .023 .000

집단문화
collaborate_1 .885 .019 .000

.720 .836
collaborate_2 .811 .023 .000

위계문화
control_1 .775 .037 .000

.605 .754
control_2 .781 .037 .000
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나아가 판별타당도란 잠재변수들이 얼마나 차별성을 지니는가를 의미

하는 것으로, 각 유효한 측정값의 상관관계의 정도가 높지 않을 때 판별

타당도를 지닌다고 판단한다(Bagozzi et al., 1991). M세대에 대한 측정

모형의 경우 각 잠재변수 간 상관관계 값이 0.9를 넘지 않아야 한다는

Kline(2015)의 기준에 부합하고, 모든 AVE 값이 다른 잠재변수와의 상

관계수 제곱값보다 크게 나타나 양호한 수준의 판별타당도를 확보한 것

으로 판단할 수 있었다. 또한 Z세대에 대한 측정모형의 경우에도 각 잠

재변수 간 상관계수가 기준값인 0.9를 넘지 않았으며, 직무만족을 제외한

모든 AVE값이 다른 잠재변수와의 상관계수 제곱값보다 크게 나타나 양

호한 수준의 판별타당도를 가진 것으로 판단하였다.

<표 5-9> 판별타당도 진단_M세대

주) 대각선 성분=각 잠재변수의 AVE, 대각선 아래 성분=잠재변수 간 상관계수의 제곱값

변수 1 2 3 4 5 6 7 8

1 직무만족 .649
2 직무자율성 .167 .619
3 조직몰입 .505 .152 .578
4 보수 공정성

인식
.081 .147 .125 .777

5 합리문화 .116 .070 .120 .027 .633
6 발전문화 .158 .173 .285 .111 .272 .710
7 집단문화 .217 .172 .326 .126 .205 .631 .677
8 위계문화 .107 .071 .109 .039 .324 .173 .325 .594
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<표 5-10> 판별타당도 진단_Z세대

주) 대각선 성분=각 잠재변수의 AVE, 대각선 아래 성분=잠재변수 간 상관계수의 제곱값

이어 신뢰도(reliability)란 동일한 개념에 대하여 같거나 유사한 측정

도구를 사용하여 반복적으로 측정할 경우 일관적이거나 비슷한 결과를

얻을 수 있는 정도를 의미한다(남궁근, 2021). 일반적으로 크론바하의 알

파(Cronbach’s α)값을 통해 측정모형의 신뢰도를 확인하는데, 0.5 이상을

최소한의 기준으로 보며, 0.6 이상이면 허용 가능한 수준(acceptable), 0.7

이상이면 신뢰 가능한 수준(reliable)의 신뢰도라고 판단한다(Nunnally,

1978). M세대와 Z세대를 대상으로 하는 연구모형의 신뢰도를 검증한 결

과, 모형의 독립변수와 통제변수 모두가 0.7 이상의 값을 보여 신뢰 가능

한 수준의 신뢰도를 갖는 것을 확인되었다.

마지막으로, 잠재변수 간 상관계수가 0.9 이상 높은 경우 동일방법편

의가 존재할 수 있다고 판단되지만(Pavlou et al., 2007), 잠재변수 간 상

관계수 중 가장 큰 값은 0.792로 나타나, 이 역시 앞서 제시한 하먼의 단

일요인 검정 결과와 같이 동일방법편의의 문제는 심각하지 않은 것으로

판단할 수 있었다.

변수 1 2 3 4 5 6 7 8

1 직무만족 .616
2 직무자율성 .313 .562
3 조직몰입 .628 .173 .638
4 보수 공정성

인식
.130 .186 .171 .809

5 합리문화 .155 .179 .136 .078 .558
6 발전문화 .202 .232 .261 .174 .354 .714
7 집단문화 .275 .260 .360 .226 .373 .616 .720
8 위계문화 .100 .074 .062 .080 .386 .112 .345 .605
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3. 가설 검증: 다중회귀분석 결과

본 연구는 세대의 특징에 주목하여 세대별 이직의도에 영향을 미치는

요인을 파악하기 위해 다중회귀분석을 사용하여 분석을 시행하였다. 연

구의 목적이 한 세대의 이직의도 영향요인을 파악하는 것이 아닌 '세대

별' 이직의도 영향요인을 파악하는 것이기 때문에, 본 연구는 우선 연구

대상자를 출생연도와 연령대에 따라 M세대와 Z세대로 구분하고, 하나의

연구모형을 세대별로 따로 적용하여 분석을 진행하였다. 가설검정을 위

하여 실시한 다중회귀 분석의 결과는 <표 5-11>, <표 5-12>와 같다.

본 연구는 선행문헌에서 검토한 것과 같이 이직의도에 영향을 미치는

요인을 크게 직무관련요인, 조직관련요인, 개인관련요인으로 구분하였으

며, 그 중 직무관련요인인 직무만족과 직무자율성과 조직관련요인인 조

직몰입과 보수 공정성 인식을 독립변수로 추가하고, 개인관련요인을 통

제변수로 추가하여 세대별 이직의도 영향요인을 분석하였다. 우선 M세

대에 대한 다중회귀분석 결과부터 살펴보자면, 해당 연구모형의 종속변

수인 이직의도에 대한 독립변수의 설명력은 약 21.7%로 나타났고(R2 =

.217), 연구모형은 적합한 것으로 확인되었다(F = 23.10, p<.001). 이어 Z

세대에 대한 다중회귀분석 결과를 살펴보면 종속변수인 이직의도에 대한

독립변수의 설명력은 약 25.0%로 나타났고(R2 = .250), 연구모형 또한

적합한 것으로 확인되었다(F = 9.41, p<.001).

세대별로 구체적인 이직의도 영향요인을 확인해본 결과는 아래와 같

다. 우선 공통적으로 조직관련요인인 조직몰입과 보수 공정성 인식은 M

세대와 Z세대 공무원 모두에게 유의미한 이직의도 영향요인인 것으로

나타났다. (M세대-조직몰입: β = -0.275, p<.001, 보수 공정성 인식: β =

-0.142, p<.001 | Z세대-조직몰입: β = -0.207 p<.01, 보수 공정성 인식:

β = -0.218, p<.001). 즉 M세대와 Z세대 공무원은 조직의 목표와 자신의

목표를 같다 인식하고, 조직에 애착을 가질수록 이직의도가 낮아졌으며,
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준거인물과 비교하였을 때 자신의 보수가 공정하다고 인식할 경우 이직

의도가 낮아지는 것이다. 이를 M세대와 Z세대의 고유한 세대 특징과 연

관지어 해석해보고자 한다. M세대와 Z세대는 공통적으로 인터넷 시대에

태어나 디지털 기기와 친숙하고 인터넷과 모바일을 익숙하게 다룰 줄 아

는 세대이다. 이와 같은 환경 아래서 그들은 인터넷으로부터 타인에 대

한 정보를 쉽게 얻을 수 있으며, 자신이 처한 상황과 타인이 처한 상황

을 쉽게 비교하게 된다. 따라서 그들은 ‘공정성’이라는 가치를 중요시하

며, 특히 외재적 가치를 중시한다는 특징을 가지고 있다. 이와 같은 M세

대와 Z세대의 고유한 특징은 그들에게 ‘보수 공정성 인식’을 중요한 요

인으로 자리매김하게 하며, 그 결과 그들이 자신의 보수를 공정하게 인

식할수록 이직의도가 줄어드는 것과 같은 긍정적 결과가 나타나는 것으

로 해석해볼 수 있다. 더불어 M세대와 Z세대가 조직 내에서 보이는 행

태를 연구한 선행문헌에 따르면, M세대와 Z세대는 다른 세대에 비해 자

신이 가진 고유한 가치관을 중요시 여기며, 자신이 추구하는 가치와 조

직이 추구하는 가치가 부합하여 조직에 몰입할 수 있을 때 더욱 높은 수

행능력을 보이며 조직에 애착을 보이는 등 긍정적 행태를 나타내게 된

다. 따라서 이와 같은 세대의 특징은 M세대와 Z세대로 하여금 ‘조직몰

입’을 중요한 요인으로 인식하게 하며, 이는 곧 이직의도를 낮추는데 긍

정적 요인이 될 수 있을 것이라 판단된다.

반면 조직관련요인과 달리 직무관련요인인 직무만족과 직무자율성에

있어서는 M세대와 Z세대 사이에서 서로 다른 결과가 나타났다. 우선 M

세대 공무원을 대상으로 분석했을 때, 직무만족과 직무자율성 두 요인

모두 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 못하였다. 그러나 Z세대 공무

원을 대상으로 분석했을 때 Z세대에게는 직무관련요인 중 하나인 직무

자율성(β = -0.109, p<.05)이 이직의도에 유의미한 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 즉 Z세대의 경우 M세대와는 다르게 직무 자율성을

높게 인식할 때 이직의도가 줄어드는 것이다. 이와 같은 연구결과는 M

세대와 Z세대의 세대별 특징의 차이로 해석할 수 있다. Z세대의 행태를
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분석한 선행연구에 따르면 Z세대는 M세대에 비하여 독립적이며, 디지털

환경의 활성화로 인해 ‘유연성’과 ‘자율성’을 중요한 가치로 생각하는 것

으로 나타났다. 따라서 이와 같은 Z세대의 고유한 특징은 해당 세대로

하여금 ‘직무 자율성’을 중요한 요인으로 인식하게 하며, 이는 곧 이직의

도를 낮추는 요인으로 작용할 수 있다고 판단된다.

<표 5-11> 다중회귀분석 결과_M세대

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

구분 β S.E. t

독립변수

직무관련요인
직무만족 -.056 .051 -1.63
직무자율성 -.048 .041 -1.66

조직관련요인

조직몰입 -.275*** .054 -7.75

보수 공정성 인

식
-.142*** .038 -4.96

통제변수

성별 -.008 .060 -.300
학력 .051 .057 1.90
재직기간 -.022 .046 -.730
채용유형 .077** .077 2.95
직급 -.019 .050 -.680
혼인상태 -.001 .076 -.030
자녀의 수 -.054 .056 -1.56
합리문화 .073* .048 2.38
발전문화 -.040 .048 -1.10
집단문화 -.098** .050 -2.67
위계문화 .026 .046 .840

R2

Adj. R2

F(sig.)

N

0.227

0.217

23.10***

1,199
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<표 5-12> 다중회귀분석 결과_Z세대

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

이와 같은 연구결과는 M세대와 Z세대가 서로 다른 특징을 지니고

있으며, M세대와 Z세대를 통합하여 생각하기보다는 서로 구분하여 각자

에게 맞는 관리방안을 사용하여야 새로운 세대의 이직의도를 관리할 수

있음을 시사한다.

구분 β S.E. t

독립변수

직무관련요인
직무만족 -.069 .100 -1.00
직무자율성 -.109* .079 -2.00

조직관련요인

조직몰입 -.207** .104 -2.95

보수 공정성 인

식
-.218*** .065 -4.11

통제변수

성별 .081 .107 1.71
학력 -.052 .070 -1.05

재직기간 -.004 .190 -.090
채용유형 .047 .104 .980
직급 -.108* .079 -2.26

혼인상태 .074 .281 1.46
자녀의 수 .050 .616 .990
합리문화 .172** .094 3.06
발전문화 -.086 .084 -1.36
집단문화 -.052 .094 -.760
위계문화 .022 .084 .410

R2

Adj. R2

F(sig.)

N

0.280

0.250

9.41***

379
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제 2 절 기성세대와 MZ세대에 대한 연구결과

1. 주요변수의 일반적 특성

1) 기술통계 및 평균차이 분석

위의 M세대와 Z세대에 대한 논의에 이어 본 절에서는 기성세대와

MZ세대를 대상으로 하여 세대별 이직의도 영향요인을 파악하고자 한다.

세대별 이직의도 영향요인을 파악하기 전 각 세대에 따른 변수들의 값을

살펴보고자 기술통계분석(descriptive analysis) 및 세대 간 평균차이분석

(t-test)을 실시하였다. 본 연구의 기술통계분석 결과는 <표 6-1>에 제

시된 바와 같다.

우선 연구 대상자 4,133명을 대상으로 기술통계분석을 한 결과, 종속

변수인 이직의도의 경우 평균값이 3.00으로 전반적으로 보통 수준의 이

직의도를 보이는 것으로 나타났다. 하지만 이를 세대별로 나누어 살펴본

결과 기성세대의 이직의도 평균값은 2.86으로 보통 이하의 이직의도 수

준을 보였던 반면, MZ세대의 이직의도 평균값은 3.22로 보통 이상 수준

의 이직의도를 가지고 있는 것으로 확인되었다. 이와 같은 세대 간 이직

의도 수준의 차이가 유의미한 차이인지 확인하기 위해 평균차이분석을

실행한 결과, MZ세대의 평균 이직의도 수준이 기성세대의 평균 이직의

도 수준에 비해 유의미하게 높은 것으로 나타났다(t= 9.91). 이와 같은

차이는 ‘젊은 세대의 이직률 증가’라는 현재 공직사회의 문제를 다시금

떠올리게 한다. 왜도와 첨도의 경우 완전한 정규분포를 이룬다고 볼 수

는 없지만 Kline(2015)의 기준에 따라 왜도의 절댓값이 3을 넘지 않았고,

첨도의 경우에도 절댓값이 10을 넘지 않았기 때문에 분포의 정규성을 심

하게 위반하지 않았다고 판단하였다.

다음으로 독립변수에 대한 기술통계 분석 결과이다. 우선 직무관련요
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인 변수의 기술통계를 살펴본 결과 직무만족의 전체 평균값은 3.45, 그리

고 직무자율성의 전체 평균값은 3.14로 나타나 연구 대상자들이 전반적

으로 보통 이상 수준의 직무만족도와 직무자율성 인식 수준을 가지고 있

음을 확인하였다. 세대에 따른 각 변수의 차이를 살펴본 결과, 우선 직무

만족의 경우 MZ세대가 기성세대에 비해 낮은 직무만족도를 가지고 있

는 것으로 나타났으며, 이와 같은 평균 차이는 유의미한 것으로 나타났

다(기성세대= 3.56, MZ세대= 3.26, t= -13.11). 이어 직무자율성의 경우에

도 MZ세대가 인식하는 직무자율성의 평균값이 기성세대가 인식하는 직

무자율성의 평균값보다 낮은 것으로 나타났으며, 이와 같은 평균값 차이

또한 유의미한 차이인 것으로 나타났다(기성세대= 3.19, MZ세대= 3.06,

t= -5.39).

다음으로 이직의도의 영향요인 중 조직관련요인에 대한 기술통계분석

인다. 먼저 조직몰입의 경우 전체 평균값이 3.24로 전반적으로 보통 이상

수준의 조직 몰입도를 지닌 것으로 파악되었다. 세대에 따른 조직몰입도

수준의 차이를 살펴본 결과 MZ세대의 조직몰입도 평균값은 기성세대의

평균값보다 낮았으며, 이와 같은 평균 차이는 유의미한 것으로 나타났다

(기성세대= 3.37, MZ세대= 3.04, t= -5.39). 반면 보수 공정성 인식의 경

우 나머지 독립변수들과는 달리 전체 평균값이 2.72로 나타나 연구 대상

자들이 보통 이하 수준의 보수 공정성 인식을 가지고 있음을 알 수 있었

다. 이와 같은 결과를 세대별로 나누어 분석해본 결과 기성세대와 MZ세

대의 보수 공정성 인식 수준의 평균값이 2.84, 2.53으로 나타났으며, 이와

같은 평균값의 차이는 유의미한 것으로 나타났다(t= -5.48). 이어 모든

독립변수와 통제변수에 대한 분포의 정규성을 왜도와 첨도를 통해 살펴

본 결과, 위에서 언급한 Kline(2015)의 기준을 위반하지 않았다고 판단되

어 모든 독립변수와 통제변수는 는 분석에 활용될 수 있음을 확인하였

다.
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<표 6-1> 기술통계 및 평균차이분석: 기성세대와 MZ세대

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

측정

변수

최소

최대

왜

도

첨

도

평균(표준편차)
전체

(n=4,133)

기성세대

(n=2,555)

MZ세대

(n=1,578)
t

종속
이직

의도
1 5 -.05 2.21

3.00

(1.14)

2.86

(1.14)

3.22

(1.11)
9.91***

독립

직무

만족
1 5 -.28 3.64

3.45

(.73)

3.56

(.69)

3.26

(.75)
-13.11***

직무

자율성
1 5 -.16 3.00

3.14

(.75)

3.19

(.73)

3.06

(.78)
-5.39***

조직

몰입
1 5 -.14 3.60

3.24

(.73)

3.37

(.70)

3.04

(.74)
-5.48***

보수

공정성

인식

1 5 -.02 2.88
2.72

(.84)

2.84

(.82)

2.53

(.85)
-11.53***

통제

성별 1 2 .22 1.05
1.44

(.50)

1.40

(.49)

1.52

(.50)
7.83***

학력 1 5 -.53 6.08
3.04

(.67)

3.11

(.70)

2.93

(.61)
-8.66***

재직

기간
1 6 .27 1.72

3.23

(1.80)

4.26

(1.48)

1.57

(.70)
-78.44***

채용

유형
1 3 1.79 4.80

1.19

(.40)

1.20

(.40)

1.18

(.41)
-1.45

직급 1 4 -.50 3.35
2.79

(.71)

2.57

(.66)

3.14

(.64)
26.94***

혼인

상태
1 2 .68 1.46

1.33

(.47)

1.14

(.35)

1.66

(.57)
38.06***

자녀의

수
0 5 .30 1.93

1.08

(1.02)

1.57

(.90)

.30

(.62)
-53.31***

집단

문화
1 5 -.33 3.38

3.34

(.80)

3.54

(.73)

3.37

(.78)
-3.77***

발전

문화
1 5 -.21 3.25

3.24

(.80)

3.33

(.78)

3.11

(.83)
-8.25***

위계

문화
1 5 -.29 3.41

3.60

(.69)

3.50

(.71)

3.54

(.73)
2.13*

합리

문화
1 5 -.23 3.46

3.51

(.72)

3.53

(.70)

3.64

(.68)
-4.99***
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2) 주요변수 간 상관관계

기성세대와 MZ세대의 세대별 이직의도 영향요인을 살펴보기에 앞서

주요변수 간의 상호관련성을 확인하고자 상관관계분석을 실시하였으며

그에 대한 결과는 아래 <표 6-2>, <표 6-3>과 같다.

먼저 기성세대를 대상으로 설정하여 얻은 상관관계에 대해 살펴보고

자 한다. 주요변수 간의 상관관계를 살펴보면, 기성세대에게는 독립변수

인 직무만족(r= -.22), 직무자율성(r= -.21), 조직몰입(r= -.29), 보수 공정

성 인식(r= -.25) 모두가 종속변수인 이직의도와 통계적으로 유의미한

부(-)의 상관관계(p< .001)를 지니고 있음을 확인할 수 있었다. 통제변수

중에서는 채용유형을 제외한 모든 통제변수가 이직의도와 상관관계를 보

였으며, 통계적으로 유의미한 결괏값이 제시되었다.

다음으로 MZ세대를 대상으로 얻은 상관관계 값을 살펴보자면, 기성

세대와 같이 모든 독립변수가 종속변수인 이직의도와 유의미한 부(-)의

상관관계(p< .001)를 지니고 있음을 확인할 수 있었다(직무만족= -.32,

직무자율성= -.24, 조직몰입= -.41, 보수 공정성 인식= -.32). 또한, 통제

변수 중에서는 학력, 재직기간, 채용유형을 제외한 모든 통제변수가 이직

의도와 유의미한 상관관계를 보였다.
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<표 6-2> 주요변수 간 상관관계 분석: 기성세대

이직

의도

직무

만족
직무
자율성

조직

몰입

보수
공정성

인식
성별 학력

재직

기간

채용

유형
직급

혼인

상태
자녀의

수

합리

문화

발전

문화

집단

문화

위계

문화

이직

의도
1.00

직무

만족
-.22
***

1.00

직무
자율성

-.21
***

.41
***

1.00

조직

몰입
-.29
***

.67
***

.38
***

1.00

보수
공정성

인식

-.25
***

.25
***

.40
***

.30
***

1.00

성별 -.04
*

-.05
**

-.08
***

-.12
***

.04 1.00

학력 .05
**

.10
***

.02 .03 -.08
***

-.05
**

1.00

재직

기간
-.17
***

.20
***

.15
***

.26
***

.22
***

.09
***

-.15
***

1.00

체용

유형
-.02 .04

*
.01 .02 .02 .09

***

.09
***

-.08
***

1.00
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N=2,555
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

직급 .09
***

-.19
***

-.19
***

-.17
***

-.10
***

.15
***

-.24
***

-.33
***

.06
**

1.00

혼인

상태
.04
*

-.09
***

-.07
***

-.11
***

-.03 .18
***

.01 -.14
***

.02 .10
***

1.00

자녀의

수
-.06
**

.17
***

.11
***

.19
***

.06
**

-.14
***

-.03 .28
***

.02 -.16
***

-.57
***

1.00

합리

문화
-.12
***

.31
***

.24
***

.34
***

.20
***

-.02 -.02 .13
***

-.01 -.08
***

-.04 .06
**

1.00

발전

문화
-.20
***

.37
***

.37
***

.47
***

.32
***

-.08
***

-.03 .18
***

-.02 -.08
***

-.08
***

.13
***

.56
***

1.00

집단

문화
-.22
***

.39
***

.36
***

.48
***

.32
***

-.07
***

-.01 .14
***

-.05
*

-.08
***

-.05
*

.09
***

.48
***

.69
***

1.00

위계

문화
-.14
***

.33
***

.28
***

.38
***

.24
***

-.06
**

.01 .06
**

-.01 -.04 -.01 .03 .50
***

.49
***

.59
***

1.00
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<표 6-3> 주요변수 간 상관관계 분석: MZ세대

이직

의도

직무

만족
직무
자율성

조직

몰입

보수
공정성

인식
성별 학력

재직

기간

채용

유형
직급

혼인

상태
자녀의

수

합리

문화

발전

문화

집단

문화

위계

문화

이직

의도
1.00

직무

만족
-.32
***

1.00

직무
자율성

-.24
***

.38
***

1.00

조직

몰입
-.41
***

.64
***

.33
***

1.00

보수
공정성

인식

-.32
***

.31
***

.35
***

.35
***

1.00

성별 .09
***

-.14
***

-.08
**

-.16
***

-.09
***

1.00

학력 .04 .04 -.02 -.01 -.05
*

.10
***

1.00

재직

기간
-.04 .01 -.02 -.01 .03 .02 .08

**
1.00

체용

유형
.03 .08

***

.07
**

.11
***

.07
**

.00 -.01 -.07
**

1.00



- 92 -

N= 1,578
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

직급 -.06
*

-.04 .06
*

.08
**

.05
*

.05
*

-.24
***

-.26
***

.08
***

1.00

혼인

상태
.06
*

-.09
***

-.01 -.04 -.02 .13
***

-.08
**

-.45
***

.01 .21
***

1.00

자녀의

수
-.09
***

.09
***

.05
*

.06
*

.07
**

-.12
***

.04 .48
***

-.01 -.17
***

-.66
***

1.00

합리

문화
-.08
**

.28
***

.23
***

.28
***

.14
***

-.05
*

.03 .03 .07
**

.02 -.03 .06
*

1.00

발전

문화
-.27
***

.36
***

.35
***

.45
***

.31
***

-.06
*

-.03 -.02 .09
***

.11
***

-.01 .04 .44
***

1.00

집단

문화
-.29
***

.41
***

.36
***

.48
***

.34
***

-.06
*

-.03 -.08
**

.08
**

.12
***

.05
*

.00 .37
***

.64
***

1.00

위계

문화
-.10
***

.26
***

.20
***

.23
***

.17
***

-.02 .04 -.07
**

.06
*

.03 .05
*

-.01 .44
***

.30
***

.44
***

1.00
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3) 다중회귀분석의 기본가정 검토

본 연구의 가설검정에 앞서, 분석에 사용된 자료가 다중회귀분석을

위한 기본가정을 충족하는지 검토하였다.

첫째, 다중회귀분석을 사용할 때 독립변수 간 상관계수의 절댓값이

0.8 이상일 경우 다중공선성의 문제가 발생하여 회귀계수 값의 왜곡이

나타나게 된다. 따라서 본 연구는 독립변수 간의 상관계수 값과 각 측정

변수의 분산팽창지수(VIF)를 확인해봄으로써 해당 모형에 다중공선성의

문제가 있는지 살펴보았다. 먼저 상관관계 분석을 통해 독립변수 간의

상호관련성을 확인한 결과 기성세대와 MZ세대, 두 모형 모두에서 다중

공선성 기준을 초과하는 상관계수가 나타나지 않았음을 확인하였다.

또한 각 측정변수의 VIF를 확인해본 결과, 1.54-1.62 사이의 값이 나타

나 기준값인 10을 넘지 않았다는 점에서 다중공선성은 해당 모형에서 문

제가 되지 않았음을 확인하였다.

둘째, 횡단조사로 진행된 데이터를 활용하여 다중회귀분석을 진행할

경우 변수 간의 상관계수가 부풀려져 발생하는 1종 오류 또는 상관계수

가 줄어들어 발생하는 2종 오류와 같은 동일방법편의(Common Method

Bias)의 문제가 발생할 가능성이 있다. 따라서 본 연구는 기성세대와

MZ세대를 대상으로 하먼의 단일요인 검정(Harman’s single-factor test)

을 실행함으로써 동일방법분산(CMV)값을 확인하였다. 먼저 기성세대를

대상으로 한 모형의 CMV를 확인해본 결과 고유치(eigen value)의 경우

5개의 요인이 1 이상으로 도출되었으며, 이중 가장 큰 설명력을 차지한

요인의 설명분산은 26.0%로 기준점인 50% 이하로 설명되었기 때문에

동일방법편의의 문제가 우려되지 않을 정도임을 확인하였다.
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<표 6-4> Harman’s single-factor test 결과: 기성세대

N= 2,555

또한 MZ세대를 대상으로 한 모형의 CMV를 확인해본 결과 16개 중 5개

의 요인의 고유치가 1 이상으로 도출되었으며, 이 중에서 가장 큰 설명

력을 차지한 요인의 설명분산이 23.6%으로 나타나 이 역시 기준점인

50% 이하의 값을 가져 동일방법편의의 문제가 우려할 수준이 아니라는

것을 확인하였다.

Factor Eigenvalue Difference Proportion Cumulative
Factor1 4.15 2.38 .260 .260
Factor2 1.78 .462 .111 .371
Factor3 1.31 .033 .082 .453
Factor4 1.28 .175 .080 .533
Factor5 1.10 .142 .069 .602
Factor6 .963 .128 .060 .662
Factor7 .835 .042 .052 .714
Factor8 .792 .032 .050 .763
Factor9 .761 .194 .048 .811
Factor10 .567 .043 .035 .846
Factor11 .523 .006 .033 .879
Factor12 .517 .071 .032 .911
Factor13 .446 .041 .028 .939
Factor14 .405 .106 .025 .965
Factor15 .299 .032 .019 .983
Factor16 .267 . .017 1.00
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<표 6-5> Harman’s single-factor test 결과: MZ세대

N= 1,578.

2. 측정모형의 분석

1) 측정모형의 적합도

다중회귀분석을 통해 세대별 이직의도 영향요인을 확인하기 전 본 절

에서는 이론적 논의 및 선행연구검토를 기반으로 도출한 요인들이 측정

모형에 잘 부합하고 있는지 확인하였다.

우선 기성세대에 대한 측정모형의 적합도에 대한 평가이다. 기성세대

에 대한 측정모형의 χ2 검정 결과, 모형의 χ2(df= 202, n= 2,555)값은

1,326.104으로 모형이 자료에 부합한다(The model fits the data)’는 영가

설을 기각하였다(p<.001). 그러나 χ2 검정은 표본 크기로부터 상당한 영

Factor Eigenvalue Difference Proportion Cumulative
Factor1 3.78 1.53 .236 .236
Factor2 2.25 .937 .141 .377
Factor3 1.31 .198 .082 .459
Factor4 1.11 .113 .070 .528
Factor5 1.00 .005 .063 .591
Factor6 .996 .202 .062 .653
Factor7 .795 .078 .050 .703
Factor8 .717 .009 .045 .748
Factor9 .708 .038 .044 .792
Factor10 .670 .072 .042 .834
Factor11 .599 .024 .037 .871
Factor12 .574 .054 .036 .907
Factor13 .521 .184 .033 .940
Factor14 .337 .015 .021 .961
Factor15 .322 .017 .020 .981
Factor16 .305 . .019 1.00
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향을 받아 과도하게 영가설을 기각하는 경향이 있다는 점에서(김수영,

2016) 모형의 적합도는 다양한 적합도 지수를 종합적으로 비교 및 검토

하여 판단할 필요가 있으므로 다양한 적합도 지수를 종합적으로 검토해

보았다. 우선 증분적합지수(incremental fit index)로서 CFI는 0.971으로

수용기준인 0.9 이상을 상회하였으며, RMSEA는 0.047(90% CI,

.044-.049)로 수용기준인 0.08 이하, SRMR은 0.034로 수용기준인 0.08이

하로 나타나 상당히 좋은 적합도를 보이는 것으로 분석되었다.

다음으로 MZ세대에 대한 측정모형의 적합도를 확인해본 결과, MZ세

대에 대한 측정모형의 χ2(df= 202, n= 1,578) 값은 1,073.208으로 ‘모형이

자료에 부합한다(The model fits the data)’는 영가설을 기각하였다

(p<.001). 이어 다양한 적합도 지수를 종합적으로 검토해본 결과, 증분적

합지수로서 CFI는 0.960으로 수용기준을 상회하였으며, RMSEA는

0.052(90% CI, .049-.055), SRMR은 0.039의 값을 보여 수용기준인 0.08

이하로 나타나 상당히 좋은 적합도를 보였다.

<표 6-6> 측정모형의 적합도

적합도 검정 증분적합지수 절대적합지수

χ2(df, p) CFI
RMSEA

(90% CI)
SRMR

측정모형

(기성세대)

1,326.104

(202, .000)
.971 .047 .034

측정모형

(MZ세대)

1,073.208

(202, .000)
.960 .052 .039

수용 기준 χ2값과 임계
치 비교 0.90 이상 0.08 이하 0.08이하
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2) 측정모형의 타당도 및 신뢰도 검정

해당 절에서는 기성세대를 대상으로 하는 측정모형과 MZ세대를 대

상으로 하는 측정모형의 타당도와 신뢰도를 검정하였다. 측정모형의 타

당도란 선행연구 및 이론들을 기반으로 도출된 구성개념과 이를 측정하

는 측정 도구 간의 일치하는 정도를 의미하며(남궁근, 2021), 크게 수렴

타당도와 판별타당도로 구분된다.

먼저, 수렴타당도란 동일한 개념을 서로 다른 측정 방법을 사용하여

얻은 측정값들 사이의 상관관계의 높고 낮음을 분석해 타당도를 판단하

는 방법으로써(남궁근, 2014), 값 사이의 상관관계가 높을 때 수렴타당도

가 높다고 이해된다. 이와 같은 수렴타당도는 표준화된 요인적재치(stan

dardized factor loading) 또는 평균분산추출(AVE)값을 통해 판단된다.

우선 기성세대에 대한 측정모형의 경우, 모든 측정변수의 표준화된 요인

적재치가 통계적으로 유의미하게 나타났으며, 모든 요인적재치가 Bagozz

i & YI(1991)가 제시한 0.50 이상의 기준에 부합하는 것으로 확인되었다.

또한 주요변수들의 AVE 값 또한 모두 Fornell & Larcker(1981)가 제시

한 0.50 이상의 기준에 부합하는 것으로 보아 기성세대를 대상으로 한

측정모형은 수용 가능한 수준의 수렴타당도를 지닌 것으로 판단된다. 다

음으로 MZ세대에 대한 측정모형에 대한 평가이다. MZ세대에 대한 측정

모형의 모든 측정변수의 표준화된 요인적재치가 통계적으로 유의미하게

나타났으며, 모든 요인적재치가 기준점인 0.50 이상으로 나타났으며 주요

변수들의 AVE 값 또한 0.50 이상이라는 기준에 부합하는 것으로 나타났

다. 이와 같은 결과를 종합적으로 고려하였을 때 MZ세대를 대상으로 한

모형 또한 수용 가능한 수준의 수렴타당도를 지녔음을 확인하였다.
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<표 6-7> 확인적 요인분석: 표준화 추정치_기성세대

χ2=1,326.104 (df=202), RMSEA= .047, SRMR= .034, CFI= .971

잠재변수 측정변수
표준화

적재량
SE p AVE

Croba

ch’s

a

독

립

직무만족

satisfaction_1 .832 .007 .000

.666 .885
satisfaction_2 .836 .007 .000
satisfaction_3 .875 .006 .000
satisfaction_4 .712 .011 .000

직무자율성
autonomy_1 .806 .010 .000

.606 .822autonomy_2 .783 .011 .000
autonomy_3 .746 .012 .000

조직몰입

commit_1 .656 .013 .000

.604 .855
commit_2 .778 .009 .000
commit_3 .856 .007 .000
commit_4 .804 .009 .000

보수공정성

인식

pays_1 .845 .006 .000

.811 .945
pays_2 .827 .007 .000
pays_3 .969 .002 .000
pays_4 .953 .002 .000

통

제

합리문화
compete_1 .822 .012 .000

.657 .793
compete_2 .799 .012 .000

발전문화
create_1 .811 .009 .000

.698 .821
create_1 .859 .008 .000

집단문화
collaborate_1 .864 .008 .000

.703 .825
collaborate_2 .812 .009 .000

위계문화
control_1 .855 .012 .000

.616 .754
control_2 .708 .013 .000
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<표 6-8> 확인적 요인분석: 표준화 추정치_MZ세대

χ2=1,073.208 (df=202), RMSEA= .052, SRMR= .039, CFI= .960

잠재변수 측정변수
표준화

적재량
SE p AVE

Croba

ch’s

a

독

립

직무만족

satisfaction_1 .829 .010 .000

.642 .873
satisfaction_2 .802 .011 .000
satisfaction_3 .853 .009 .000
satisfaction_4 .714 .014 .000

직무자율성
autonomy_1 .824 .013 .000

.604 .820autonomy_2 .758 .015 .000
autonomy_3 .747 .015 .000

조직몰입

commit_1 .649 .016 .000

.592 .849
commit_2 .765 .013 .000
commit_3 .848 .010 .000
commit_4 .801 .011 .000

보수공정성

인식

pays_1 .845 .008 .000

.785 .937
pays_2 .816 .009 .000
pays_3 .946 .004 .000
pays_4 .930 .004 .000

통

제

합리문화
compete_1 .835 .018 .000

.617 ,759
compete_2 .732 .019 .000

발전문화
create_1 .788 .013 .000

.711 .827
create_1 .895 .011 .000

집단문화
collaborate_1 .869 .011 .000

.689 .813
collaborate_2 .789 .013 .000

위계문화
control_1 .800 .019 .000

.595 .745
control_2 .742 .020 .000
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나아가 판별타당도란 수렴타당도와는 반대의 개념으로 잠재변수들이

얼마나 차별성을 지니는 가를 의미하는 것으로, 각 유효한 측정값의 상

관관계의 정도가 높지 않을 때 판별타당도를 지닌다고 판단한다(Bagozzi

et al., 1991). 우선 기성세대에 대한 측정모형의 경우 각 잠재변수 간 상

관관계가 Kline(2015)의 기준인 0.9를 넘지 않았으며, 발전문화의 AVE

값을 제외한 모든 AVE 값이 다른 잠재변수 간 상관계수의 제곱값보다

크게 나타나 양호한 수준의 판별타당도를 지녔다고 판단된다. 다음으로

MZ세대에 대한 측정모형의 판별타당도를 평가하였을 때도, 각 잠재변수

간 상관계수가 기준값인 0.9를 넘지 않았으며, 모든 AVE 값이 다른 잠

재변수 간 상관계수의 제곱값보다 크게 나타나 양호한 수준의 판별타당

도를 지닌 것이라고 판단되었다.

<표 6-9> 판별타당도 진단_기성세대

주) 대각선 성분=각 잠재변수의 AVE, 대각선 아래 성분=잠재변수 간 상관계수의 제곱값

변수 1 2 3 4 5 6 7 8

1 직무만족 .666
2 직무자율성 .220 .606
3 조직몰입 .571 .210 .604
4 보수 공정성

인식
.057 .206 .102 .811

5 합리문화 .143 .084 .174 .055 .657
6 발전문화 .170 .202 .302 .130 .460 .698
7 집단문화 .188 .193 .325 .127 .363 .729 .703
8 위계문화 .151 .129 .230 .079 .379 .379 .557 .616
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<표 6-10> 판별타당도 진단_MZ세대

주) 대각선 성분=각 잠재변수의 AVE, 대각선 아래 성분=잠재변수 간 상관계수의 제곱값

이어 기성세대와 MZ세대를 대상으로 하는 측정모형의 신뢰도(reliabil

ity)를 크론바하의 알파(Cronbach’ α)값으로 확인하였다. 크론바하의 알

파 값을 통해 신뢰도를 평가할 때는 0.5 이상의 값을 최소한의 수준으로

보며, 0.6 이상이면 허용 가능한 수준, 0.7 이상이면 신뢰 가능한 수준의

신뢰도라고 판단한다(Nunally, 1978). 각 모형의 신뢰도를 평가하기 위해

기성세대와 MZ세대를 대상으로 한 측정모형의 독립변수와 통제변수의

크론바하 알파값을 확인한 결과, 모든 변수가 0.7 이상의 값을 보여 본

연구는 해당 측정모형들이 신뢰 가능한 수준의 신뢰도를 갖는 것으로 판

단하였다.

마지막으로, 동일방법편의의 문제를 확인하기 위해 잠재변수 간 상관

계수의 값을 확인하였는데, 잠재변수 간 상관계수의 값 중 가장 큰 값이

0.864로 나타나 Pablou et al.,(2007)이 제시한 0.9의 기준값을 넘지 않아

하먼의 단일요인 검정에서 분석한 것과 같이 기성세대와 MZ세대를 대

상으로 한 측정모형에 동일방법편의의 문제가 심각하지 않음을 확인하였

다.

변수 1 2 3 4 5 6 7 8

1 직무만족 .642
2 직무자율성 .196 .604
3 조직몰입 .531 .157 .592
4 보수 공정성

인식
.091 .158 .137 .785

5 합리문화 .125 .089 .125 .036 .617
6 발전문화 .163 .184 .277 .124 .283 .711
7 집단문화 .222 .190 .330 .148 .232 .630 .689
8 위계문화 .102 .071 .095 .046 .338 .159 .329 .595
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3. 가설 검증: 다중회귀분석 결과

해당 절에서는 기성세대와 MZ세대를 대상으로 하여 각 세대의 이직

의도 영향요인을 파악하고자 한다. 연구모형에서 설명한 것과 같이 본

연구는 이직의도를 종속변수로, 직무만족, 직무자율성, 조직몰입, 보수 공

정성 인식을 독립변수로 하는 모형을 기성세대와 MZ세대에 각각 적용

하여 분석하였다. 가설검정을 위하여 실시한 다중회귀 분석의 결과는 아

래 <표 6-11> 과 <표 6-12>와 같다.

먼저 기성세대에 대한 다중회귀분석 결과부터 살펴보고자 한다. 우선

종속변수인 이직의도에 대한 독립변수의 설명력은 약 12.6%로 나타났으

며(R2= 0.126), 연구모형은 적합한 것으로 확인되었다(F= 25.59, p<.001).

이어 기성세대 공무원의 이직의도 영향요인을 다중회귀분석을 통해 분석

한 결과, 기성세대에게 있어서는 연구에 포함한 모든 독립변수가 유의미

한 이직의도 영향요인인 것으로 나타났다. 구체적으로 살펴보자면 직무

관련요인 중 직무만족(β= -0.032, p<.05)과 직무자율성(β= -0.056, p<.0

5)이 이직의도에 부(-)의 영향을 미쳤다. 즉, 기성세대 공무원은 직무만

족을 높게 인식할수록, 그리고 직무자율성을 높게 인식할수록 이직의도

가 낮아지는 것으로 나타났다. 이어 조직관련요인 중에서는 조직몰입(β=

-0.182, p<.001)과 보수 공정성 인식(β= -0.127, p<.001)이 이직의도에 부

(-)적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이를 해석하자면 기성세대 공무

원은 조직의 가치와 자신의 가치가 동일하다고 인식하고, 조직에 애착을

가질수록 이직의도가 낮아졌으며, 준거인물과 비교하였을 때 자신의 보

수가 공정하다고 인식할 때 이직의도가 낮아진다는 것이다. 이와 같은

결과는 기존 선행문헌과 맥을 같이 한다. 즉 선행문헌에서 가설을 설정

하며 검토한 것과 같이 사회적 교환이론(Blau, 1964)과 계획적 행동이론

(Ajzen, 1991)은 직무만족을, 직무특성이론(Hackman & Oldham, 1975)은

직무자율성을, 다양한 선행연구들은 조직몰입을, 그리고 공정성 이론(Ad
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ams, 1965)은 보수공정성 인식을 기성세대의 이직의도 영향요인임을 설

명해주고 있다. 다음으로 이를 기성세대의 고유한 특징과 연결하여 해석

해보고자 한다. 베이비부머세대와 X세대를 일컫는 ‘기성세대’의 고유한

특징을 선행연구를 통해 살펴보자면, 그들은 ‘일 중심적’, ‘직업안정 중

시’, ‘지위와 권한 중시’와 같은 대표적 특성을 지니고 있다. 이와 같은

특성에 기인하여 생각해보자면 일 중심적인 기성세대 공무원들에게 직무

관련요인인 직무만족과 직무자율성은 그들에게 중요한 요인으로 작용할

것이라고 예상할 수 있으며, 이는 곧 그들의 이직의도를 낮추는 영향요

인이 될 수 있다고 판단된다. 또한 직업안정과 지위, 그리고 권한을 중시

하는 기성세대 공무원들에게 금전적 요인을 의미하는 보수 공정성 인식

과 조직에 대한 애착 및 소속감을 의미하는 조직몰입은 중요한 요인으로

서 작용할 것으로 해석할 수 있다.

반면 MZ세대에 대한 다중회귀분석 결과를 살펴보면 기성세대와는

사뭇 다른 결과를 보이는 것을 볼 수 있다. 우선 종속변수인 이직의도에

대한 독립변수의 설명력은 약 22.5%로 나타났으며(R2= .225), 연구모형

은 적합한 것으로 확인되었다(F= 31.50, p<.001). 다만 분석 결과, MZ세

대 공무원에게 있어서는 기성세대 공무원과 달리 직무관련요인 중 ‘직무

만족’이 유의미한 이직의도 영향요인이 아님을 확인할 수 있다. 구체적으

로 각 독립변수를 살펴보자면 직무관련요인인 직무자율성(β = -.057, p

<.05), 조직관련요인인 조직몰입(β = -.260, p<.001)과 보수 공정성 인식

(β = -.159, p<.001)은 이직의도와 유의미한 부(-)의 관계를 가지고 있었

으나 직무만족(β = -.063)은 유의미한 관계를 보이지 않은 것이다. 직무

만족을 제외한 세 가지 요인이 MZ세대에게 유의미한 영향요인으로 작

용할 수 있는 이유에 대해서는 이미 M세대와 Z세대에 대한 분석에서

설명하였기 때문에, 아래에서는 왜 MZ세대에게 직무만족은 유의미한 이

직의도 영향요인이 아니었는지를 세대 특징을 근거로 해석해보고자 한

다.

MZ세대에게 직무만족이 유의미한 이직의도 영향요인으로 나타나지
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않은 것은 크게 세 가지 이유로 해석해볼 수 있다. 우선 MZ세대의 대표

적 특징 중 하나는 일 자체의 의미와 가치를 중시한다는 것이다. 즉 이

들은 자신이 어떠한 업무 또는 직무를 맡았을 때, 그 직무 자체가 갖는

의미를 중시하고, 만약 그 직무가 가치 있다고 인식하지 않을 때 적극적

으로 자원하지 않는 등 부정적인 행태를 보이게 된다. 이와 같은 맥락에

서 살펴보면, 직무 자체의 의미를 중시하는 MZ세대에게 직무만족이 유

의미한 이직의도 영향요인으로 나타나지 않은 것은 모순처럼 비춰진다.

하지만 학자들이 정의한 직무만족의 정의를 살펴보면 학문적 ‘직무만족’

과 ‘일의 의미를 가치 있게 생각하는 것’은 차이가 있다는 것을 알 수 있

다. 직무만족의 정의를 살펴보자면 Milton(1981)은 직무만족을 ‘자기 직

무에 대한 호의적인 태도’ 또는 ‘자신의 직무 생활에 대해 긍정적인 감정

을 가진 개인의 심리상태’라고 정의하였다. 이와 같은 정의를 지닌 직무

만족을 측정하기 위해 ‘2021년 공직생활실태조사’에서는 “나는 담당업무

에 흥미가 있다”라는 문항을 사용하고 있다. 하지만 이를 구체적으로 들

여다보자면, 일에 흥미가 있고 호의적인 태도를 보이는 것과 일 자체에

의미와 가치가 있다고 느끼는 것은 사뭇 다른 의미임을 알 수 있다. 즉

개인이 자신의 직무를 흥미롭고, 긍정적인 태도로 바라본다 해도 해당

직무를 의미 있거나 가치 있게 생각하지 않아 자신이 계속해서 이어나가

야 할 과제로는 바라보지 않을 수 있는 것이다.

둘째, ‘생애주기’의 특징으로 인한 것이라 해석해볼 수 있다. 2021년

공직생활실태조사의 조사 기간인 2020-2021년을 기준으로 각 세대의 연

령대를 파악해보자면 MZ세대는 약 20대, 30대의 공무원들로 구성되어

있고, 기성세대는 40대, 50대, 그리고 그 이상의 연령대로 구성되어 있는

것을 볼 수 있다. 이와 같은 연령대는 생애주기(life cycle)의 구분 방법

중 하나로 생애주기란 ‘사람의 생애를 개인이나 가족의 생활에서 발생하

는 커다란 변화를 기준으로 하여 일정한 단계로 구분한 과정’을 의미한

다. 생애주기는 일반적으로 개인의 발달 단계에 따라 영아기, 유아기, 아

동기, 청소년기, 성년기, 중년기, 노년기 등으로 구분되는데 MZ세대에 해
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당하는 20대와 30대는 성년기의 범주에 해당하며, 40대와 50대 이상을

포함하는 기성세대는 중년기의 범주에 포함된다. 이와 같은 ‘생애주기’는

개인의 삶과 결정에 많은 영향을 미치게 된다. 40대와 50대 이상 공무원

이 속한 중년기의 개인은 대개 가정을 이루어 가족을 부양할 의무를 가

지고 있으며, 자신의 직업 생활을 유지하여 퇴직 후 노후 자금을 준비하

는 단계이다. 따라서 이들은 현실적이고 경제적인 이유로 인해 경력에

공백이 생기게 되는 이직을 고려하기 어려우며, 실제 이직을 통해 자신

의 진로를 변경하려고 한다 해도 이직에 성공할 가능성이 성년기에 해당

하는 개인보다는 낮은 편이다. 그에 비해 20대와 30대를 포함하는 성년

기에 해당하는 개인은 졸업 후 경제적 자립을 위해 취직하고, 자신의 직

업을 자유롭게 선택할 수 있게 된다. 또한 이들은 중년기에 속하는 개인

과는 달리 대개 가정을 이루지 않았기 때문에 가정을 지켜야 한다는 경

제적, 현실적 부담이 덜하다는 특징을 지니고 있으며, 중년기의 개인보다

재취업에 대한 의지가 강하고, 많은 재취업의 기회를 가질 수 있다(Lewi

s, 1991; Kellough & Osuna, 1996). 이와 같은 생애주기별 특징으로 인

해 20대와 30대가 속한 성년기의 공무원들은 중년기 공무원에 비해 이직

에 대한 현실적 부담이 덜하며, 기존 분야에서 아예 다른 새로운 분야로

이직하는 것을 수월하게 생각하게 된다. 특히 성년기에 해당하는 MZ세

대는 다른 세대에 비해 ‘성장욕구’를 가진 세대이기 때문에 다변화된 사

회 속에서 더욱 성장할 수 있는 다른 직업을 향해 나아가기 위해 이직을

고려할 가능성이 크다. 따라서 이와 같은 생애주기별 특징은 MZ세대로

하여금 높은 직무만족에도 불구하고 이직을 고려하게 할 것이라고 생각

해볼 수 있다.

마지막으로, MZ세대의 고유한 특징으로 인해 다른 제 3의 요인이 직

무만족을 유의미한 이직의도 영향요인으로 작용하지 않도록 한 것이라고

해석해 볼 수 있다. 공직사회의 특징 중 하나는 계층제 및 폐쇄적인 조

직 구조와 낮은 보수라고 할 수 있을 것이다. 하지만 MZ세대는 기성세

대와 달리 ‘보수’, ‘공정성’ 그리고 ‘유연한 조직구조’를 중시하고, 불만이
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있을 시 직접적으로 행동을 보이는 특징을 지니고 있다. 따라서 공무원

의 적은 보수와 계층제적인 조직구조에 대한 불만족은 MZ세대로 하여

금 직무에 만족함에도 불구하고 이직을 고려하게 하는 요인으로 작용할

수 있을 것이라 생각해볼 수 있다.

본 결과를 변화하는 환경 흐름 속에서 바라보자면, 새로운 세대는 이

전 세대와는 다른 특징을 보이고 있으며, 그 특징에 따라 세대별로 그들

의 이직의도에 미치는 영향요인은 상이하게 나타나고 있다. 따라서 앞으

로 새로운 세대의 이직의도를 관리하는데 있어서는 과거의 연구 흐름을

토대로 관리하기보다는 각 세대의 특징을 파악하고, ‘맞춤형 이직의도 관

리’를 제시할 필요성이 있어 보인다.
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<표 6-11> 다중회귀분석 결과_기성세대

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

구분 β S.E. t

독립변수

직무관련요인
직무만족 -.021* .043 -.790
직무자율성 -.056* .035 -2.50

조직관련요인

조직몰입 -.182*** .044 -6.63

보수 공정성 인

식
-.127*** .030 -6.00

통제변수

성별 -.070 .046 -3.54
학력 .052 .032 2.61
재직기간 -.051 .017 -2.34
채용유형 -.019*** .054 -.980
직급 .040 .036 1.88
혼인상태 .027 .074 1.20
자녀의 수 .026 .030 1.13
합리문화 .033** .040 1.40
발전문화 -.019 .042 -.660
집단문화 -.072** .042 -2.52
위계문화 .020 .039 .820

R2

Adj. R2

F(sig.)

N

0.131

0.126

25.59***

2,555
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<표 6-12> 다중회귀분석 결과_MZ세대

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

구분 β S.E. t

독립변수

직무관련요인
직무만족 -.063 .045 -2.05
직무자율성 -.057* .036 -2.21

조직관련요인

조직몰입 -.260*** .047 -8.28

보수 공정성 인

식
-.159*** .033 -6.36

통제변수

성별 .011*** .051 .490
학력 .022** .042 .960

재직기간 -.033* .042 -1.24
채용유형 .080 .061 3.56
직급 -.037 .042 -1.54

혼인상태 .014 .071 .450
자녀의 수 -.041 .055 -1.33
합리문화 .092 .042 3.43
발전문화 -.052 .042 -1.67
집단문화 -.085* .044 -2.61
위계문화 .024 .040 .900

R2

Adj. R2

F(sig.)

N

0.242

0.225

31.50***

1,578
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제 5 장 결론

제 1 절 연구결과의 요약

본 연구는 공직사회 내 새로운 세대 등장이라는 변화하는 환경 흐름

에 발맞추어, ‘세대’의 특징에 주목하여 세대별 이직의도 영향요인을 탐

구하였다. 구체적으로 본 연구는 선행문헌을 토대로 하여 직무만족, 직무

자율성, 조직몰입, 보수 공정성 인식과 같은 네 가지 직무 및 조직관련요

인을 독립변수로 설정하여 사회적 교환이론(Blau, 1964), 계획적 행동이

론(Ajzen, 1991), 직무특성이론(Hackman & Oldham, 1975)와 공정성 이

론(Adams, 1965)을 토대로 가설을 설정 및 검증하였다. 또한 본 연구의

목적은 한 세대가 아닌 세대별 이직의도 영향요인을 검증하고자 하는 것

이기 때문에 연구 대상자를 첫 번째 분석에서는 M세대와 Z세대로, 그리

고 두 번째 분석에서는 기성세대와 MZ세대로 나누어 따로 분석을 실시

하였다. 이에 대한 분석 결과를 요약하면 다음과 같다.

먼저 M세대와 Z세대에 대한 연구결과이다. 본 연구에서는 M세대와

Z세대를 통합하여 ‘MZ세대’라고 불리는 것에 대한 문제점을 인식하고,

M세대와 Z세대를 분리하여 세대별 이직의도 영향요인을 파악해보았다.

우선 M세대와 Z세대의 공통적인 특징을 살펴보자면 이들은 인터넷 시

대에 태어나 디지털 기기와 친숙하여 ‘공정성’이라는 가치를 중시하고,

외재적 가치를 중시한다는 특징을 지니고 있다. 또한 이들은 자신이 가

진 고유한 가치관을 중요시 여기며, 자신이 추구하는 가치와 조직이 추

구하는 가치가 일치할 때 높은 수행능력을 보이는 특징을 가지고 있다.

이와 같은 M세대와 Z세대의 특징과 이론들을 근거로 하여 가설을 설정

하고 검증한 결과, 두 세대 모두에게 조직몰입과 보수 공정성 인식이 유

의미한 이직의도 영향요인임을 확인할 수 있었다. 즉 네 가지 독립변수

중 조직관련요인으로 설정된 조직몰입과 보수공정성이 M세대와 Z세대
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공무원의 이직의도에 부(-)적인 영향을 미쳤으며, 두 세대에게 있어서는

해당 요인과 관련된 이직의도 관리방안이 효과적일 것이라는 것이다. 반

면, M세대와 Z세대가 ‘MZ세대’로 통합되어 불리는 것에 문제가 있는 것

과 같이 M세대와 Z세대는 서로 다른 특징을 지니고 있다. 특히 Z세대는

M세대에 비해 독립적이고, 유연성과 자율성을 중요한 가치로 여긴다는

특징을 가지고 있다. 이와 같은 세대별 특징은 세대별 이직의도 영향요

인을 분석할 때에도 나타났는데, 분석 결과 직무관련요인 중 ‘직무자율

성’이 Z세대에게는 유의미한 이직의도 영향요인으로 나타났으나 M세대

의 이직의도에는 유의미한 부(-)적 영향력을 미치지 않는 것을 볼 수 있

었다. 결론적으로, M세대를 대상을 한 연구모형에 있어서는 가설 3과 가

설 4만이, 그리고 Z세대를 대상으로 한 연구모형에 있어서는 가설 2, 가

설 3, 가설 4가 지지되었다.

다음으로 기성세대와 MZ세대를 대상으로 한 연구결과이다. 물론 M

세대와 Z세대를 함께 통합하여 연구하는 것에는 문제가 있지만, 비교적

최근 입직한 MZ세대와 대척점에 서 있는 기성세대의 공무원 사이의 차

이에 대해 연구해보고자 두 번째 연구에서는 기성세대와 MZ세를 대상

으로 설정하여 연구를 실행하였다. 먼저 기성세대를 연구한 결과는 다음

과 같다. 베이비부머세대와 X세대를 통합한 기성세대는 일 중심적이고,

지위와 권한을 중시하고, 직업안정을 중시하는 특징을 가지고 있다. 이와

같은 기성세대의 특징과 이론들을 근거로 하여 가설을 설정하고 검증한

결과, 기성세대에게는 직무만족, 직무자율성, 조직몰입, 보수 공정성 인식

모두가 유의한 이직의도 영향요인임을 확인할 수 있었다. 즉 네 가지 직

무 및 조직관련요인이 이직의도에 부(-)적인 영향을 미쳤으며, 기성세대

에 있어서는 네 가지 요인과 관련된 이직의도 관리방안이 효과적일 것이

라는 것이다. 이는 과거 선행문헌과도 맥을 같이 하는 결과이며 연구에

서 토대로 한 이론 또한 모두 지지하는 결과였다. 결론적으로, 기성세대

를 대상으로 한 연구모형에 있어서는 가설 1, 가설 2, 가설 3, 가설 4가

모두 지지되었다. 이어 MZ세대를 대상으로 연구한 결과이다. 본 연구는
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MZ세대를 선행문헌을 토대로 하여 MZ세대를 ‘1981년에서 2012년 사이

의 출생자’로 정의하였다. MZ세대의 특징에 대해서는 학자마다 의견이

분분하지만, 공통적으로 MZ세대는 개인주의적이고, 공정한 가치를 지향

하고, 외재적 가치를 중시하며, 발전 가능성을 중요시하는 등의 특징을

가지고 있음을 파악할 수 있었다. 최근 공직사회의 가장 큰 이슈 중 하

나는 새로운 세대의 공직 이직으로 MZ세대의 이직의도를 줄이는 것은

미래의 공직사회의 안정을 위해 중요한 과제이다. 이를 위해 MZ세대의

이직의도 영향요인을 확인해본 결과, 기성세대와는 상이한 결과가 나타

났다. 기성세대에서는 직무만족, 직무자율성, 조직몰입, 보수 공정성 인식

과 같은 네 가지 요인이 모두 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 영향

으로 나타났지만, MZ세대에 있어서는 직무만족을 제외한 직무자율성,

조직몰입, 보수 공정성 인식만이 유의미하게 이직의도를 낮추는 요인으

로 나타났다. 이는 곧 MZ세대는 업무에 있어 충분한 자율성이 주어진다

고 생각할 때, 조직몰입도를 높게 인식할 때, 그리고 자신의 보수가 공정

하다고 인식할 때 이직의도가 낮아지는 것으로 해석할 수 있다. 즉 MZ

세대에 있어서는 기성세대와 달리 가설 1은 기각되었으며 가설 2, 가설

3, 가설 4만이 지지되었다.

아래는 각 세대의 이직의도 영향요인을 정리한 표이다. 본 연구는

세대별 이직의도 영향요인을 파악하기 위해 다중회귀분석을 통해 각 요

인의 표준화 계수를 구하였다. 그 결과 M세대와 Z세대, 그리고 기성세

대와 MZ세대의 이직의도 영향요인은 서로 다르며, 그 영향력 또한 상이

한 것으로 나타났다. 세대별로 표준화된 계수를 기준으로 이직의도 영향

요인의 영향력 순위를 살펴본 결과, M세대에게 있어서는 조직몰입, 보수

공정성 인식 순으로 영향력이 크게 나타났으며, Z세대에게 있어서는 보

수 공정성 인식, 조직몰입, 직무자율성 순으로 영향력이 크게 나타났다.

또한 기성세대와 MZ세대를 대상으로 한 연구결과를 보자면, 기성세대에

게 있어서는 조직몰입, 보수 공정성 인식, 직무자율성, 직무만족 순으로

영향력이 크게 나타났으며, MZ세대에게 있어서는 조직몰입, 보수 공정
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성 인식, 직무자율성 인식 순으로 영향력이 크게 나타났다. 해당 결과에

서 주목할만한 부분은, Z세대만을 중점으로 이직의도 영향요인을 파악했

을 때는 보수 공정성 인식이 가장 이직의도를 낮추는데 큰 영향력이 있

다고 파악된 반면 M세대와 Z세대를 합친 MZ세대의 경우에는 보수 공

정성 인식이 아닌 조직몰입이 가장 영향력이 큰 것으로 나타났다는 것이

다. 이와 같은 연구결과는 연구의 의도와 같이 MZ세대가 아닌 M세대와

Z세대를 구분하여 바라보아야 하며, 세대별로 서로 다른 이직의도 관리

방안을 사용해야 함을 시사한다.

<표 7-1> 세대별 이직의도 영향요인: M세대와 Z세대

<표 7-2> 세대별 이직의도 영향요인: 기성세대와 MZ세대

본 논문이 시사하는 바는 다음과 같다. 이직의도의 영향요인을 연구

해온 학자들은 매우 많다. 공직사회의 안정을 위해 학자들은 공무원의

이직의도를 낮추기 위한 방안으로 여러 영향요인을 파악해왔으며, 이를

실증적으로 분석해왔다. 하지만 해당 선행연구의 결과들은 변화하는 환

경 속에서 적용하기에는 무리가 있다. 아무리 좋은 관리방안이 있더라도

개인에게 맞는 관리방안을 사용하여야 그 효과가 나는 것처럼 개인의 이

직의도 또한 사람의 인식과 연결된 것이기 때문에, 해당 개인의 특징과

M세대 Z세대

직무만족 -0.056 -0.069
직무자율성 -0.048 -0.109*

조직몰입 -0.275*** -0.207**

보수 공정성 인식 -0.142*** -0.218***

기성세대 MZ세대

직무만족 -0.021* -0.063
직무자율성 -0.056* -0.057*

조직몰입 -0.182*** -0.260***

보수 공정성 인식 -0.127*** -0.159***



- 113 -

상황을 파악하고 그에 맞는 관리방안이 사용되어야 제대로 된 효과를 낼

수 있다. 즉 Z세대와 같이 새로운 세대가 공직사회에 유입됨에 따라 그

세대에게는 어떤 고유한 특징이 있고, 어떤 행태를 보이는지를 파악하고

그에 따른 관리방안이 필요한 것이다. 본 연구결과에 따르면, 예상했던

바와 같이 M세대와 Z세대 사이에는 서로 다른 특징으로 인해 상이한

결과가 나타났으며, 기성세대와 MZ세대도 서로 다른 이직의도 영향요인

을 가지고 있는 것으로 나타났다. 이는 곧 과거 선행문헌들만을 토대로

현재의 새로운 행태를 보이고 있는 공무원에게까지 과거의 관리방안을

적용하는 것은 그 효과를 내지 못할 가능성이 높음을 시사한다. 따라서

본 연구는 Z세대뿐만 아니라 앞으로의 환경변화에 따라 새롭게 등장할

세대에 있어서도, 선제적으로 해당 세대의 특징과 행태를 파악하고 그에

맞는 관리방안과 계획을 세울 것을 권고한다.

본 연구를 통하여 도출되었던 결과를 토대로 가설의 검증 결과를 종

합하면 아래 <표 7-3>과 같다.
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<표 7-3> 연구가설 검정 결과 종합

연구가설 지지여부

M세대

가설 1
직무만족은 공무원의 이직의도에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.
기각

가설 2
직무 자율성은 공무원의 이직의도에 부(-)

의 영향을 미칠 것이다.
기각

가설 3
조직몰입은 공무원의 이직의도에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.
지지

가설 4
보수 공정성 인식은 공무원의 이직의도에

부(-)의 영향을 미칠 것이다.
지지

Z세대

가설 1
직무만족은 공무원의 이직의도에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.
기각

가설 2
직무 자율성은 공무원의 이직의도에 부(-)

의 영향을 미칠 것이다.
지지

가설 3
조직몰입은 공무원의 이직의도에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.
지지

가설 4
보수 공정성 인식은 공무원의 이직의도에

부(-)의 영향을 미칠 것이다.
지지

기성세대

가설 1
직무만족은 공무원의 이직의도에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.
지지

가설 2
직무 자율성은 공무원의 이직의도에 부(-)

의 영향을 미칠 것이다.
지지

가설 3
조직몰입은 공무원의 이직의도에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.
지지

가설 4
보수 공정성 인식은 공무원의 이직의도에

부(-)의 영향을 미칠 것이다.
지지

MZ세대

가설 1
직무만족은 공무원의 이직의도에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.
기각

가설 2
직무 자율성은 공무원의 이직의도에 부(-)

의 영향을 미칠 것이다.
지지

가설 3
조직몰입은 공무원의 이직의도에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.
지지

가설 4
보수 공정성 인식은 공무원의 이직의도에

부(-)의 영향을 미칠 것이다.
지지
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제 2 절 연구의 의의

어느 조직에나 인적자원의 확보 및 유지를 통한 조직의 안정성 유지

는 조직의 목표 달성을 위해 필수적이다. 또한 조직 내 개인의 이직은

목표달성에만 피해를 줄 뿐만 아니라 조직 및 동료, 그리고 본인에게까

지 상당한 비용을 초래하기 때문에 개인이 이직하지 않도록 조직이 미리

대안을 마련하여 방지하는 것이 중요하다. 공직사회는 직업공무원제를

통해 조직 내 개인의 정년을 보장함으로써 조직의 안정성을 추구하고자

노력해 왔으며, 실제로 지금까지 민간부문 종사자들에 비해 낮은 이직률

을 보여왔다. 하지만 최근 새로운 세대가 공직사회에 입직함에 따라 이

직에 대한 양상이 달라지고 있다. 새로운 세대는 개인주의적이고, 공정성

을 중시하며, 외재적 가치를 중시하는 등 과거 세대와는 다른 특성을 보

이고 있다. 이처럼 새로운 가치를 추구하는 세대가 공직에 입직함에 따

라 조직은 새로운 세대에 맞는 관리방안과 함께 유연하게 새로운 구성원

들을 관리해야만 이후 공직사회의 안정성을 유지할 수 있을 것이다. 하

지만 이직의도에 대해 다룬 선행연구 중에서는 ‘세대’를 중점으로 하여

연구한 문헌은 찾아보기 어렵다. 따라서 본 연구는 세대별 이직의도 영

향요인을 탐구함으로써, 각 세대의 특성에 따라 필요한 이직의도 관리방

안에 대해 연구하였다.

본 연구는 이론적인 측면과 정책적인 측면에서 다음과 같은 시사점을

가지고 있다. 우선 이론적인 측면의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 지금까

지 다루어지지 않은 ‘세대’를 중점으로 이론적으로, 그리고 실증적으로

그들의 이직의도 영향요인을 확인하였다. 앞에서 언급한 것과 같이 선행

연구 중에서는 ‘세대’를 중점으로 이직의도에 대해 연구한 문헌은 찾아보

기 어려우며, 대부분 과거의 연구결과들을 토대로 현재 공직사회 내 공

무원의 이직의도를 관리하려는 모습을 보여왔다. 하지만 세대별 특징에

따라 적합한 이직의도 관리방안이 있고, 그에 따라 관리의 효과가 달라

지기 때문에, 각 세대의 특징을 파악하고 그에 맞는 관리방안을 사용하
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는 것은 매우 중요하다. 특히 직업공무원제로 인해 정년이 보장됨에 따

라 다양한 세대가 함께 한 조직 내에 공존하는 공직사회의 특수한 환경

에 있어서는 구성원의 이직의도 뿐만 아니라 세대 간 갈등을 줄이고, 각

세대가 가진 역량을 통해 조직의 목표를 달성할 수 있게 하기 위해 ‘세

대’가 가진 고유한 특성과 그를 관리하는 방안에 관한 연구는 필수적이

다. 따라서 본 연구는 앞으로 ‘다양성’이 증진될 사회에 발맞추어 세대별

이직의도 영향요인을 살펴보았다는 점에서 의의를 지닌다.

둘째, 이직의도의 영향요인에 대해 균형적이고 복합적으로 고려했다

는 점에서 의의를 지닌다. 이직의도에 대한 선행문헌을 살펴보면, 대부분

특정 분야에 근무하는 공무원을 대상으로 한정적으로 수행되어 왔으며,

이직의도의 영향요인 또한 여러 차원 중 일부의 차원만을 강조하여 분석

해온 것을 볼 수 있다. 이와 같은 연구 흐름은 연구결과의 일반화를 방

해하며, 균형적인 이직의도에 대한 시각을 막는다. 따라서 본 연구는 특

정 분야의 공무원이 아닌 ‘일반직 공무원’을 대상으로 본 연구를 실행함

으로써 결과의 일반화를 시도하였으며, 이직의도의 영향요인(직무관련요

인, 조직관련요인, 개인관련요인)을 복합적으로 모두 활용하여 어떠한 요

인이 개인의 이직의도에 영향을 미치는지 균형적으로 그리고 복합적으로

고려했다는 점에서 의의를 지닌다.

위와 같은 이론적 측면의 시사점을 바탕으로 본 연구가 갖는 정책적

시사점은 다음과 같다. 첫째, 연구결과에 따르면 Z세대에게는 직무자율

성, 조직몰입과 보수 공정성 인식이 유의미한 이직의도 영향요인인 것으

로 나타났다. 이를 바탕으로 하여 Z세대 이직의도 관리방안에 대해 논해

보고자 한다. 먼저 Z세대는 M세대와 달리 독립적이며, 유연성과 자율성

이라는 가치를 중요시하는 세대이다. 즉 해당 세대는 조직 내에서도 자

신의 선택을 중시해주고, 유연하게 업무수행의 마감 시간을 조정하는 등

자율적인 조직 형태가 주어졌을 때 더욱 만족을 느끼고 이직의도와 같은

부정적인 행태가 줄어들게 된다. 따라서 조직은 Z세대의 이직의도를 관

리하기 위해 탄력근무제나 원격근무제와 같은 유연근무제를 도입하여 적
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극적으로 활용할 수 있도록 하고, 새로운 세대의 재량을 인정하여 업무

수행의 방식/절차를 결정할 때나 업무수행 기준을 마련하는 데에 참여할

수 있도록 기회를 마련하는 것이 좋을 것이라 제언한다.

둘째, Z세대는 자신이 하는 일의 의미와 조직과 자신 간의 일체감 형

성을 중요시하는 세대이다. 즉, 해당 세대는 자신의 목표와 조직의 목표

가 동일하여 자신이 조직 내에서 발전할 수 있고, 자신이 하는 일이 의

미 있고 가치 있는 일이라고 느껴질 때 조직에 머물러 그 일을 하고자

하는 의지를 갖게 되는 것이다. 따라서 조직은 Z세대의 이직의도를 관리

하기 위해서는 그들이 하는 일이 무엇인지 명확하게 알려주고, 그 일이

조직 전체의 목표를 달성하기 위해 어떤 역할을 하는지, 그리고 어떤 가

치가 있는 일인지 계속해서 알려주고 구성원으로 하여금 이해할 수 있도

록 하는 것이 중요할 것이다. 또한 MBO(Management by Objectives)와

같이 개인과 조직이 함께 목표를 세우고 그에 따라 성과평가를 함으로

써, 개인으로 하여금 조직과 일체감을 형성할 수 있도록 돕는 방안 또한

유용할 것으로 생각된다.

셋째, Z세대는 외재적 가치를 중시하며, 정보화가 활발히 일어난 시

기에 태어나 인터넷을 쉽게 접하며, 공정성을 중시하는 세대이다. 실제로

본 연구의 결과 중에서도 Z세대에게 보수 공정성 인식은 매우 중요한

이직의도 영향요인임을 확인할 수 있었다. 즉 해당 세대는 자신의 노력

대비 보수와 민간조직의 구성원, 또는 공공조직 내 동료 구성원과 같은

준거인물의 노력 대비 보수를 비교하고, 공정하지 않다고 인식할 때 이

직의도가 늘어나는 것과 같은 부정적인 행태를 보이게 되는 것이다. 물

론 공공조직은 해당 조직의 특성상 예산을 국가로부터 조달받고, 다양한

이해관계자의 감시를 받기 때문에 민간부문과 같은 수준의 돈을 구성원

에게 부여하기는 어려울 것이다. 그럼에도 본 연구는 연구결과를 바탕으

로 공공조직 내에서 Z세대의 보수 공정성 인식을 높이기 위한 대안을

제시하고자 한다. 한 가지 대안은 최근 활용하고 있는 ‘직무급’이나 ‘성과

급’과 같은 제도를 활용하여 자신의 직무 또는 성과에 따라 급여의 차등
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을 주는 것이다. 이와 같은 제도는 물론 조직의 통합을 방해하고 경쟁의

식을 증가시켜 개인주의 문화를 유도할 수 있다는 문제점이 있지만, 공

정성을 중요한 가치로 두는 새로운 세대에게 있어서는 자신의 노력 대비

보수에 있어 차이를 두는 전략이 이직의도를 줄이는 유용한 전략이 될

수 있지 않을까 생각한다.

제 3 절 연구의 한계

위와 같은 이론적 및 정책적 함의에도 불구하고 본 연구는 다음과 같

은 한계를 지니고 있다. 첫째, 세대의 명확한 구분에 대한 한계이다. 본

래 구체적인 세대 구분은 출생연도에 따라 구분되기 때문에, 세부적으로

세대를 구분하기 위해서는 20대, 30대, 40대, 50대 이상과 같은 구분이

아닌 출생연도에 따라 몇 세부터 몇 세와 같이 구분하는 것이 옳다. 하

지만 해당 연구에서 활용한 한국행정연구원의 ‘공직생활실태조사’의 경우

초반에 수집한 데이터를 근거로 나이대를 미리 구분해놓았기 때문에, 구

체적인 연령에 의한 세대 구분이 어려웠다는 점에서 한계점이 존재한다.

따라서 이후에는 본 연구 자료 뿐만 아니라 다양한 데이터를 통해 조금

더 세부적인 세대 구분을 할 수 있었으면 하는 아쉬움이 있다.

둘째, 조직몰입과 이직의도의 양방향성 문제이다. 본 연구에서는 조직

몰입을 독립변수로, 이직의도를 종속변수로 설정하여 개인의 조직몰입도

가 낮을 때 이직의도가 높아질 것이라 예상하였다. 하지만 실제로 조직

몰입과 이직의도의 관계를 살펴보자면 본 연구에서 설정한 것과 같이 조

직몰입이 낮기 때문에 이직의도가 높아진 것으로도 바라볼 수 있지만,

이직의도가 높기 때문에 조직에 애착을 느끼지 못하고 조직에 대한 몰입

이 떨어진 것으로도 해석 가능하다. 따라서 본 연구는 인과관계의 기본

적 조건인 ‘시간적 선행성’, 즉 원인이 결과보다 시간적으로 앞서야 한다

는 조건을 만족하지 못한다는 한계를 지닌다.
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셋째, 세대 특징에 대한 단일화의 문제이다. 세대에 대해 연구하는 모

든 학자들이 겪는 문제점이지만, ‘세대’가 개인의 연령에 따라 나뉘고 그

에 따라 공통적인 특징을 도출하게 되기 때문에, 세대에 대한 연구는 해

당 세대에 속한 개인이 모두 연구에서 설정한 ‘공통적인 특징’을 지니고

있을 것이라고 가정한다. 하지만 실제로 해당 세대 내의 개인들을 한 명

씩 살펴보면, 각 개인은 모두 서로 다른 특징을 가지고 있기 때문에 한

세대 내에 포함된 모든 개인이 공통적인 특징을 가질 것이라 예상하고

연구결과를 도출하는 데에는 오류가 있다. 세대별 이직의도에 대해 연구

하는 본 연구에서 또한 한 세대 내에 공통적인 특징이 있을 거라 가정하

고 그에 맞는 이직의도 관리방안을 도출하였지만 실제로 현실에 해당 관

리방안을 적용했을 때는 제대로 작용하지 않을 수 있는 한계점이 존재한

다.

마지막으로 본 연구에서 사용된 데이터는 설문 조사로, 모두 개인

의 인식에 대한 질문과 응답이기 때문에 자기 인식 오류의 한계가 발생

하였을 수 있다. 즉 직무만족과 조직몰입의 정도와 같은 질문은 모두 개

인의 인식이기 때문에 불확실한 수치일 수 있으며, 실질적으로도 측정하

기 어려운 것이다.
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Abstract

A study on the factors influencing
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Focusing on the characteristics of 'generation', this study

identifies the impacting factors of the turnover intention of each

generation by following four theories: Social exchange theory (Blau,

1964), Theory of planned behavior (Ajzen, 1991), Job characteristic

theory (Hackman & Oldham, 1975) and Equity theory (Adams, 1965).

The most significant feature of public office is 'stability.' Civil

servants in public office have been guaranteed retirement age under

the value of 'stability' and have shown a lower turnover rate than

those in the private sector. However, with the recent introduction of

a new generation that shows a different behavior than before, the

pattern of turnover in the public sector is changing, with the turnover

rate increasing and turnover intention increasing as well. Turnover is
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the last option when organizational problems do not improve, and it

is negative in that it incurs significant costs for both individuals and

organizations (Roh & Choi, 2018). In addition, an individual's turnover

intention is linked to 'immersion to remain', which lowers

organizational performance and fosters passive administrators.

Therefore, it is essential to research and explore ways to manage

civil servants' turnover intention to maintain the public office's

stability. However, studies on the turnover intention of civil servants

in Korea are at an early stage. Studies on the turnover intention of

civil servants are composed mainly of two streams: The first stream

of study is research which focuses on the turnover intention of civil

servants in a specific field or position, and the second stream of

study is research which analyzes the influencing factors of turnover

intention. However, among the preceding basic studies, it is difficult

to find studies focusing on generation and turnover intention despite

the significant environmental change of 'the introduction of a new

generation in the public office.' In addition, few studies that focused

on generation and turnover intention have a problem since most of

them used the term 'MZ generation' by integrating two generations

rather than looking at generation M and generation Z separately.

These studies have limits since the integration of the two generations

into one generation makes it difficult to manage the turnover

intention of each generation truly.

To supplement these limitations of previous studies, this study

identified the influencing factors of turnover intention by generation

by dividing the generations into M generation and Z generation in the

first part of the study and dividing the generations into older

generation and MZ generation in the second part of the study
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targeting general civil servants. The research model of this study is

consisted of turnover intention as a dependent variable, and job

satisfaction, job autonomy, organizational commitment, and perception

of fairness in remuneration as an independent variable. The analysis

using this research model was conducted using multiple regression.

For the research data, '2021 Public Service Life Survey' questionnaire

conducted by the Korea Institute of Public Administration was used,

and 4,133 general civil servants belonging to central administrative

agencies and metropolitan government were set as the research

subjects.

The result of the analysis is as follows. First, the influencing

factors of turnover intention between Generation M and Generation Z

differed. For Generation M, only organization-related factors, such as

organizational commitment and perception of fairness in remuneration,

were found to influence the turnover intention of Generation M civil

servants significantly. However, for Generation Z, not only

organization-related factors were significant, but also 'job autonomy',

which are job-related factor was found as a significant influencing

factor that lowers turnover intention of Generation Z civil servants.

Then, as a result of comparing the difference in the level of influence

of each influencing factor through the standardized coefficient value

(β) obtained through multiple regression analysis, organizational

commitment showed the most significant influence for generation M,

while perception of fairness in remuneration had the greatest effect

for generation Z in lowering their turnover intention. These results

indicate that the M generation and the Z generation have different

characteristics, and to manage turnover intentions in a practical way,

it is necessary to use a management plan for turnover intention for
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each generation rather than integrating the two generations.

Next, the results of the study targeting the older generation and

the MZ generation are as follows. As a result, the older and MZ

generation had different influencing factors of turnover intention.

Specifically, for the older generation, all independent variables,

including job satisfaction, job autonomy, organizational commitment,

and perception of fairness in remuneration, appeared as significant

factors that lower the turnover intention of the older generation.

However, for the MZ generation, only job autonomy, organizational

commitment, and perception of fairness in remuneration, excluding job

satisfaction, were shown as a significant factor lowering their

turnover intention. This research result shows that the new

generation (MZ generation) has different characteristics from the

previous generations, and it is inappropriate to manage the turnover

intention of a new generation based on past research since the

influencing factors of turnover intention by generation are different.

The significance of this study from a theoretical point of view is

as follows. First, this study theoretically and empirically confirmed

the factors affecting turnover intention by generation, focusing on the

'generation' that has not been dealt with so far. Despite the

environmental change of 'the emergence of a new generation', it was

difficult to find a literature on turnover intention focusing on

'generation' among previous literature on turnover intention in Korea.

Also, most organizations have been trying to manage a new

generation of civil servants based on past management studies.

However, it is necessary to use a management plan suitable for each

generation's characteristics as it is more effective when an

organization uses a management plan suitable for each generation. In



- 144 -

addition, it is crucial to fully understand each generation and come up

with management method to highlight each civil servant’s strengths

since various generations coexist in the public office where retirement

age is guaranteed due to the career civil service system, which can

lead to generational conflicts and poor organizational performance.

Therefore, this study is meaningful in that it examined the

influencing factors of turnover intention by generation in line with a

society where 'diversity' will be promoted in the future. Second, this

study is meaningful in that it considered the factors affecting

turnover intention in a balanced and complex manner. Most studies

on turnover intention conducted in Korea targeted civil servants in a

specific field or position or used only some level of the factors

influencing turnover intention (job-related factors, organization-related

factors, and individual-related factors), making it difficult to

generalize the research results and to have a balanced perspective on

turnover intention. Therefore, this study is meaningful in that it

targets 'general civil servants' rather than civil servants in a specific

field and considers turnover intention in a balanced and complex

manner by using all levels of factors influencing turnover intention.

Following the theoretical implications, the significance of this

study in the policy aspect is as follows. This study is meaningful in

that it focuses on the concept of 'generation', which has not been

dealt with so far, and identifies the factors influencing turnover

intention by generation, and presents a management plan for turnover

intention suitable for the characteristics of the new generation in

terms of the policy. As a result of the study, job autonomy,

organizational commitment, and perception of fairness in remuneration

were found to be significant factors in lowering turnover intention for
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Generation Z. Based on these results, this study suggests three

plausible methods to manage the turnover intention of Generation Z

civil servants.

First, unlike Generation M, Generation Z values independence,

flexibility, and autonomy importantly. As the research results show,

job autonomy was a significant factor in lowering the turnover

intention of Generation Z. So, this generation feels more satisfied, and

their turnover intention reduce when an autonomous organizational

form is established, such as respecting one's choices within

organization and allowing member of an organization to adjust the

deadlines of their performance flexibly. Therefore, this study suggests

that organizations utilize flextime systems such as remote and flexible

work systems and recommend such systems to new generations so

they can use them freely. Also, this study recommends that the

organization recognize the new generation's discretion and allow them

to participate in determining work performance methods/procedures or

preparing work performance standards.

Second, Generation Z is a generation that values the meaning of

what they do and the formation of a sense of unity between the

organization and themselves. Due to the characteristics of these

generations, it was found that the organizational-related factor, the

organizational commitment was a significant factor in lowering the

turnover intention of Generation Z. Therefore, this study suggests

managing the turnover intention of a new generation by clearly

informing members what they are doing, by telling them what role

their work plays in achieving the overall organization's goals, and by

continuously giving them attention so they can understand what

value their work has. In addition, a method that helps individuals and
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organizations form a sense of unity by setting goals together and

evaluating performance accordingly, such as MBO (Management by

Objectives), is also useful.

Lastly, Generation Z values extrinsic values and fairness since

they were born when information service flourished, allowing them to

easily access the Internet. As the generational characteristic shows, in

this study, it was found that the perception of fairness in

remuneration was the most influential factor among the three

influencing factors for the Z generation. Therefore, this study

proposes to manage turnover intention using systems such as 'job

pay' or 'performance pay' to increase the awareness of the fairness

of remuneration by using a method that differentiates wages

according to one's job or performance.

Despite these theoretical and policy contributions, this study has

some limitations. First, this study focuses on the age group given

from the survey (such as those in their 20s, 30s, and 40s) rather

than classifying generations according to age. Second, the primary

condition of the causal relationship was not satisfied due to the

bidirectional problem between organizational commitment and turnover

intention. Third, there are limitations in that this study assumed that

individuals within a generation have the same characteristics, even

though each individual has different characteristics. Moreover, the

final limitation of this study is that self-recognition errors may have

occurred by using the survey for research. Therefore, follow-up

studies are needed to compensate for these limitations.
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