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웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향 연구:
조직공정성과 공공서비스동기의 조절효과를 중심으로

최 예 나

   

  

국문요약

본 연구는 공무원의 이직이 증가하고 있다는 점을 고려하여, 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 살펴보

고, 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직의 공정성과 개인의 공공서비스동기의 조절효과를 분석하고자 한다. 분석결

과, 독립변수인 웰빙의 요소 중 보상과 상관없는 업무만족, 공직의 장래성 만족, 공무원의 신분만족, 현재 삶의 만

족 요인이 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 조절효과로는 조직공정성이 높은 

경우 삶의 만족이 커질수록, 공공서비스동기가 큰 경우 공직의 장래성에 대한 만족이 증대된다면 이직의도에 대한 

부(-)의 효과가 강화되었다. 그리고 이를 토대로 다음과 같은 정책방향을 제시하고자 하였다. 첫째, 공직의 장래성

을 높이기 위한 평생교육의 차원에서 공무원으로서의 능력개발을 도모할 수 있는 생애주기형 교육훈련 및 능력개발

프로그램의 운영, 실적주의를 바탕으로 한 공무원 인사제도 혁신을 전제로 공무원정년연장제도의 선택적 도입이 필

요하다. 둘째, 공무원 신분의 만족도를 높이기 위한 일과 업무의 균형(워라벨)과 직급별로 구분한 보수현실화 등을 

추진해야 한다. 셋째, 현재 삶의 만족을 높이기 위한 직원 휴양시설 이용이나 직원 헬스케어 프로그램 운영, 심리재

해 사전예방을 위한 마음건강 프로그램 및 가족친화 프로그램 등의 운영도 필요하다.

주제어: 웰빙, 이직의도, 직무만족, 직업만족, 삶의 만족

Ⅰ. 서론

최근 공무원에 대한 인기가 줄어들고 있다. 2023년 실시된 9급 국가공무원 공개경쟁채용 시험 

경쟁률은 22.8대 1로서 1992년에 19.2대 1을 기록한 이후 최저 수준으로 하락하였다. 이와 함께 공

공부문의 매력도가 하락하면서 공무원들의 이직도 증가하고 있다. 최근 공무원의 일반퇴직(의원

면직)을 살펴보면, 2017년 9,167명에서 2021년 15.720명으로 71.5% 증가하였다(한국행정연구원, 

2022). 한국행정연구원(2022)에 의하면, 20대의 경우 5급 공무원의 이직희망 비율은 6.17%, 6~7급 

공무원의 이직희망 비율은 44.6%, 8~9급 공무원은 43.6%로 조사되었다. 그리고 공무원의 31.9%가 

민간 직장인의 사회적 지위가 공무원보다 높다는 응답을, 36.7%는 비슷하거나 응답하지 않았으

며, 공무원의 사회적 지위가 높다는 응답은 31.4%에 불과하였다. 이는 가치관의 변화 및 공무원직

에 대한 적성 부적합, 공공부문의 비효율적이고 과다한 업무 배분, 낮은 보수 등 다양한 원인에 기
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인한다고 할 수 있다. 그 외에도 조직구성원의 이직에 영향을 미치는 요인으로는 연령, 성별, 교육 

수준, 결혼 상태, 근무 기간, 책임성, 조직문화, 조직시스템, 조직규모, 임금구조, 승진 전략, 직원 

권한부여, 인적자원 관리전략, 사회 발전수준, 노동시장 환경, 근로 및 고용법, 취업 기회의 수와 

질, 교육 및 의료 시설, 교통시스템, 삶의 질 등 다양하다. 또한 업무 스트레스(Holtom et al., 

2008), 역할 스트레스(Fogarty et al., 2000; Netemeyer et al., 1990) 등도 이직 의도의 중요한 요인

으로 논의되고 있다. 

정부는 이러한 공무원들의 이직에 대응하여 저출산 극복을 위한 다자녀 공무원 인사우대 등 종

합적 인사정책의 마련, 공무원 태도･행태 변화의 근간이 되는 공무원 인재상 정립, 인사 관련 위원

회 통폐합, 업무 관련 절차 폐지･간소화로 각 부처의 자율･책임 인사 지원, 국민 휴식권 보장 및 

경기 활성화를 위한 대체공휴일 확대 등을 추진하고 있다(인사혁신처, 2023). 공공부문은 민간부

문과 달리 성과급 등 보수를 단기적으로 상승시키거나 승진을 활성화시킬 수 없는 특징을 지니고 

있다. 따라서 공공부문의 특성상 보수의 인상은 한계가 있다는 점에서 직무만족, 직업만족, 삶의 

만족 등과 같은 웰빙을 높이는 방안을 추진하고 있으며, 이는 공무원의 이직을 방지하는데 현실적

인 방안이라고 할 수 있다. 

이에, 본 연구는 공직에 대한 매력도가 떨어지면서 공무원의 이직이 증가하고 있는 점을 고려하

여, 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 살펴보고, 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직의 공

정성과 개인의 공공서비스동기의 조절효과를 분석하고자 하였다. 그리고 이를 통하여 공무원의 

이직을 예방할 수 있는 정책적 시사점을 제공하는데 기여하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 논의

1. 이직의도에 관한 이론적 논의

이직은 노동 시장에서 직원이 교체되는 것으로(Ongori, 2007), 조직의 생산성에 영향을 미치는 

주요 요인 중 하나이다(Shamsuzzoha & Shumon, 2007). Tett & Meyer(1993)에 의하면, 이직 의도

(turnover intention)는 다른 조직에서 다른 대안을 찾으려는 의식적인 의지이다. Schyns & 

Gossling(2007)은 이직의도를 직원이 자발적으로 직업이나 조직을 바꾸려는 의도로 규정하였다. 

이러한 점에서 이직의도는 의사결정 과정에서 퇴직과 대체 고용을 찾는 것을 고려하는 최종 인지 

단계에 해당한다(Tett & Meyer, 1993). 따라서 조직을 떠나려는 의도 또는 직장에서 물러날 의향으

로 정의되는 이직 의도는 대부분의 연구에서 이직 행동의 대리지표로 사용되고 있다(Mor Barak et 

al., 2001). 

직원이 조직을 떠나는 이유는 그들이 낮은 수준의 조직 지원을 받고 있다고 인식하기 때문이다

(Rupp & Cropanzano, 2002:92). 직원은 만족스럽지 못한 직무, 낮은 특전 및 보상, 열악한 조직 지

원 등을 경험하였을 때, 더 나은 일자리를 탐색할 유인과 조직을 떠날 의도가 높아진다(Arokiasamy 
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et al., 2010). 조직이 개인에게 실질적인 성장 기회를 제공하지 못한다면 직원은 적극적으로 대체 

직업을 찾거나 외부 시장에서 발견한 기회를 기반으로 이직을 추구하게 된다(Mano-Negrin & 

Tzafrir, 2004). 조직에 불만족하고 좌절한 직원은 만족한 직원보다 경력정체 성향과 이직 의사를 나

타낼 가능성이 높아지고(Foster et al., 2011), 직원의 불만이 증가하면 다른 고용 기회를 찾으려는 

의지와 가능성이 커진다(Hellman, 1997). 조직구성원이 조직에 불만족을 느껴 퇴직을 생각하게 되

면 가능한 대안을 찾고자 노력하며, 구직과 퇴직의 비용 및 이점 등을 고려하여 현재 직장과 비교

한 후 이직을 결정하게 된다. 이러한 논의는 인지된 대안적 직업 기회와 이직 의도 사이에 양(+)의 

상관관계가 있다는 Thatcher et al.,(2003)의 연구 결과와도 일치한다.

이러한 공무원들의 이직은 새로운 인력의 채용, 채용된 인력의 교육훈련, 경력개발 등의 비용을 

증가시키고, 훈련된 인력의 유출, 신규 인력 대체에 따른 낮은 생산성, 잔존 인력의 사기저하, 이직 

동요, 업무부담의 증가, 팀워크 훼손, 이직의도를 가진 조직구성원의 조직몰입도 하락, 동료들과

의 관계에서 냉소적인 태도 등으로 갈등을 초래할 수 있다(정주용 외, 2013). 또한 직원 이직은 채

용, 인터뷰, 오리엔테이션, 교육 시간 등을 고려할 때 회사에 상당한 자본 비용을 초래할 수 있다. 

그리고 조직구성원의 이직은 일반적으로 동기부여 부족과 사기와 도덕성 저하를 유발하고

(Gawali, 2009) 이는 행정서비스의 제공 및 질에 영향을 미치게 된다. 

앞서 말한 이직의 부정적 영향을 방지하기 위하여 조직차원에서 고려할 수 있는 방안에는 먼저 

금전적 대안이 존재한다. 예를 들어 조직구성원이 더 많은 돈을 벌기 위해 다른 직장으로 이동할 

것을 결정한다면 해당 조직은 이직을 방지하기 위해 급여 인상 및 보너스와 같은 금전적 인센티브

의 비용을 증가시켜야 할 것이다(Jo, 2008). 그러나 직원의 이직 결정이 금전적인 영향을 받지 않는 

경우 조직은 직원 유지를 위해 일과 삶의 균형 등과 같은 비금전적 인센티브를 사용할 수 있다. 때

로는 이러한 비금전적 보상을 제공함으로써 의욕적인 인력을 유지하는 동시에 노동비용을 절감하

는 데 도움을 줄 수 있다. 

반면에 이직이 조직발전에 기여할 수도 있다는 논의도 존재한다. 이직은 어느 정도 정상적이며 

모든 조직의 성장에 기본이 된다는 견해이다(Lau & Albright, 2011). 예를 들어, 비생산적인 직원이 

퇴사하는 경우 해고 없이 능력이 뛰어난 더 나은 직원을 고용할 수 있는 자리를 확보할 수 있고, 

다양성을 늘릴 수 있기 때문이다. 결국 이직 의도는 조직의 ‘반사회적’ 근무 시간 및 직장 생활 갈

등, 정서적 피로, 저임금, 업무 과부하 상태 등의 부정적인 상황을 줄이고 개인의 경력발전 기회 확

대 등 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 것이다.

2. 공공부문의 웰빙 유형에 관한 논의

웰빙(well-being)은 다차원적 개념이다. Kauhanen et al.,(2014)은 웰빙을 행복과 삶의 만족으로 정

의하였고, Warr(1990)는 웰빙을 열의, 직무만족, 불안 등으로 규정하였다. 또한, Cartwright & 

Cooper(2009)은 웰빙을 개인의 정서적, 신체적, 정신적 웰빙으로 구분하였으며, Grant, Christianson & 

Price(2007:52)는 웰빙을 직원의 업무 경험과 기능의 전반적인 질로 규정하였다. 여기에는 직무만족, 
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조직몰입, 참여, 소진, 질병으로 인한 결근, 조직지원 등 다양한 개념이 포함된다. 웰빙(well-being)은 

행복과 삶의 만족을 포괄하는 가장 광범위한 개념이다(김이수, 2016). Veenhoven(1991:19)은 웰빙 개

념을 객관적, 주관적, 혼합적 개념의 세 가지 범주로 분류하였다. 객관적 웰빙은 개인 및 집단 수준에

서 개인의 특성에 초점을 맞추는 반면, 주관적 웰빙은 개인의 자기 평가에 초점을 맞추고, 혼합적 웰빙

은 시간이 지남에 따라 형성될 수 있는 개인 및 집단의 고유한 특성을 모두 혼합한 웰빙을 의미한다. 

<표 1> 웰빙 개념의 유형화

구분 객관적 웰빙 주관적 웰빙 혼합적 웰빙

개인적 측면

특성 개인적 특성 자기평가

부분 지혜, 안정성, 용기 직무만족, 자기존중, 통제신념 강력한 자아, 정체성

전체
수요만족, 자아실현

효능
삶의 만족, 자족감, 행복

쾌락주의
정신건강, 적응, 개인적 사기 

집단적 측면

특성 사회적 특성 사회적 분위기

부분
일관성, 정의, 

평등한 기회, 안정성
정치체제 수용성, 상호 신뢰, 

국가발전에 대한 신념
사회적 통합, 혼란

전체 생존력, 역량 집단적 사기 거주적합성

혼합적 측면
부분

경제적 번영, 
안전, 자유, 평등

해방(emancipation)

전체 복지, 진보 소외 가장 광의적 웰빙

출처: Veenhoven(1991:19)

본 연구는 공무원의 특성을 반영하여 웰빙의 유형을 정서적 웰빙의 일종인 직무만족, 직업만족

과 주관적 웰빙의 일종인 삶의 만족의 3가지로 구분하고자 한다. 여기서 직업만족은 객관적 웰빙

을, 직무만족과 삶의 만족은 주관적 웰빙에 속한다고 할 수 있다. 첫째, 주관적 웰빙인 직무관련 정

서적 웰빙으로서 직무만족(job satisfaction)이다. Locke(1976)에 따르면, 직무만족(job satisfaction)

은 자신의 직업이나 직업 경험에 대한 평가에서 비롯되는 즐거움 또는 긍정적인 감정 상태를 의미

하고, Graham(1982)은 직무만족을 자신의 직무에 대한 개인의 총체적인 감정과 태도로 정의하였

다. 그리고 Hoppock(1935:47)은 직무만족을 사람이 진실되게 말할 수 있게 하는 심리적, 생리적, 

환경적 상황의 조합으로 규정하였다. 직무만족은 직원이 직무의 다양한 측면에 대해 느끼는 방식

으로, 일반적으로 직원의 퇴직 의사결정에 중요한 역할을 하며 이직의도를 예측하는 강력한 지표

가 된다(Brough & Frame, 2004). 반면 직원의 직무불만족은 이직욕구를 증가시켜 이직 의향을 확

대시킬 수 있다(Zeffane & Melhem, 2017). 

가치다원주의의 맥락에서 직원의 이직 의도를 살펴보면, 이직의도는 업무 관련 요인과 관련이 

있으며, 경력 지향, 조직 정체성 또는 직무 압박과 같은 개인 인식과 관련이 있다. 직무만족은 직

무경험에서 비롯되는 정서적 상태로서 직무관련 행동에 중요한 영향을 미칠 수 있으며, 결근 정

도, 직무 수행, 이직 의도 및 조직시민행동과 밀접한 관련을 가진다(Wright & Bonett, 2007). 이미 

수행된 많은 연구에서 직무만족과 이직의도 사이에 유의미한 음(-)의 상관관계가 있음을 발견하였

으며, 대표적으로 Khan & Aleem(2014)은 직무만족이 급여, 승진기회, 직업안정성 또는 직무요구
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의 영향을 받아 이직의도에 부정적인 영향을 미침을 설명하였다. 또한 Khatri & Fern(2001)과 

Sarminah(2006)는 직무만족과 이직의도 사이에 적절한 관계가 있음을 발견하였고, Korunka et 

al.,(2005)는 직무만족과 이직의도 사이에 유의미한 부(-)의 연관성을 보여주었다. 

둘째, 객관적 웰빙인 직무관련 특정 측면의 정서적 웰빙으로서 직업만족이다. 직업만족은 직업

웰빙(occupational well-being)으로서 직업과 관련된 감정을 의미하는데(Warr, 1999:393), 특정 직

업과 관련된 웰빙이라는 점에서 직업이나 직업 상황에 대해 내리는 긍정적 또는 부정적 평가 판단

을 의미한다(Weiss, 2002:175). 직업웰빙이 다른 형태의 웰빙과 구별되는 점은 직업웰빙이 근무공

간에 국한되고 조직적 맥락에 의해 형성된다는 점이다(Fisher, 2010). 직업의 특성(기술 다양성, 업

무중요도, 업무정체성, 자율성 및 피드백 등)은 직업만족에 영향을 미치고 이직을 결정할 수 있다

(Hackman & Oldham, 1980). 즉 이직은 직업만족과 관련된 이동의 바람직함 또는 기회에 대한 개

인적 평가를 기반으로 한 이동의 용이성의 영향을 받는다. 그리고 조직구성원은 자신이 마땅히 받

아야 할 것보다 적게 받고 있다고 느끼면 상대적으로 박탈감을 느끼면서 불만, 스트레스, 결근 및 

이직으로 이어질 수 있다. 

공무원으로서 직업만족은 직업과 관련된 사회적 요인의 영향을 많이 받는데, 예를 들어 직업에 대

한 사회적 평가, 미래발전 가능성, 일과 삶의 균형 등이 있다. 직업의 매력(job attraction)은 직무 보

상 및 직무 비용에 대한 전반적인 평가로 구성되며 이직 의도에 영향을 미치게 된다. 이러한 직무 보

상 및 비용에는 급여, 상여금, 다양한 혜택, 근무다양성, 직업 정체성, 근무 중요성, 근무 자율성, 역

할 모호성, 역할 복잡성, 근무 스트레스와 같은 근무적 특성의 영향을 받는다(Kelley & Thibault, 

1978; Farrell & Rusbult, 1981; Rusbult & Farrell, 1983; Van Dam, 2005). 또한 직업의 탐색 및 구직기

회는 직업만족에 영향을 미칠 뿐만 아니라 이직의도와 실제 이직에도 영향을 미친다(Hulin et al., 

1985). 즉, 높은 실업률과 낮은 취업 기회는 조직구성원들의 직업만족을 높이지만 더 많은 구직 또는 

취업기회는 조직구성원들의 직업만족을 떨어뜨리고 기회가 많을 때 현재 직업을 그만두도록 영향

을 미친다. 

이직은 퇴직 뿐만 아니라 새로운 직책을 찾는 것과 같이 조직을 떠나는 행동으로(Robbins & 

Judge, 2007), 이직의도는 개인이 현재 고용 상황에 대한 어느 정도의 불만으로 인해 대안적, 대체

적 일자리를 선택할 때 거치는 심리적 과정이다(Martin, 2011). 이직과정은 불만족에서 시작하여 이

직생각, 구직활동의 주관적 기대효용과 이직비용 평가, 구직의도, 대안평가, 현재 직무와의 대안비

교, 이직의도, 최종이직 등으로 연결된다(Mobley, 1977). 이러한 이직의도와 관련하여 Johnsrud & 

Rosser(1999)와 Rosin & Korabik(1995)은 더 많은 급여와 상여금에 대한 약속이 직원의 이직의도를 

막는 유일한 인센티브가 아니라고 설명하였다. 예를 들어 직원들은 경력개발 기회가 있을 때 더 만

족하고 헌신하며, 많은 경우에 직원들은 미래의 발전기회를 인지한다면 조직에 남거나 떠날 의사

가 없다는 것이다(West, 2000; Herman, 1999). Mano-Negrin & Tzafrir(2004)는 직원들이 외부에서 

적극적으로 대체 직업을 찾는 이직의도를 막기 위해서는 조직이 상당한 성장 기회를 제공해야 한

다고 주장하였다.

Warren & Johnson(1995)과 Van Rijswick et al.,(2004)은 일과 삶의 균형을 추구하는 것이 실제로
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는 직원들에게 내적 갈등을 유발한다고 주장하였다. 일과 삶의 균형은 직업만족을 형성하는 요소

인데, 많은 사람들이 일과 삶의 불균형 문제를 겪고 있으며, 그러한 상황으로 인해 직장과 가정의 

갈등이 유발될 수 있다는 것이다(Ghayyur & Jamal, 2012). 즉 가족의 압력, 지역사회 문제, 비업무 

관련 요인들이 이직의도 또는 조직에 남아 있을 가능성에 영향을 미칠 수 있다(Mitchell et al., 

2001). 

셋째, 주관적 웰빙으로서 삶의 만족(life satisfaction)이다. 주관적 웰빙은 개인의 긍정적 및 부정

적인 정서적 반응과 삶의 특정 측면(직장 및 가족)에 대한 만족도, 삶의 만족도에 대한 전반적인 

판단을 의미한다(Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999). 즉, 주관적 웰빙은 개인이 경험한 긍정적 및 

부정적 영향, 행복 또는 삶의 만족에 대한 개인의 평가라고 할 수 있다(Frey & Stutzer, 2002). 주관

적 웰빙은 삶 전체에 대한 주관적 경험과 전반적인 판단으로 정의되고, 삶의 만족, 긍정적 정서, 부

정적 정서 등으로 구성되며(Diener, 1984), 조직이 사람들의 가치, 행동 및 만족을 이해하는데 도움

을 준다. 

주관적 웰빙은 개인과 조직에 긍정적인 결과를 가져오고(Lyubomirsky et al., 2005), 이직 의도에 

부정적인 영향을 미친다(Brunetto et al., 2012; Wright & Bonett, 2007). 또한 주관적 웰빙은 일반적

으로 알려진 것보다 조직구성원의 이직에 훨씬 더 큰 영향을 미친다(Wright & Bonett, 2007:144). 

행복하고 생산적인 근로자 가설에 의하면, 행복한 근로자가 더 나은 업무 성과를 내고 이직 가능

성이 낮았다(Cropanzano & Wright, 2001; Wright & Cropanzano, 2007). 주관적 웰빙으로서 삶의 

만족은 자신의 삶이 어떻게 진행되고 있는지에 대한 사람들의 다양한 평가를 포함하는데(Diener 

et al. 1999), 이는 이직에 직, 간접적으로 영향을 미친다(Wright et al., 2007). 또한 Amin & 

Akbar(2013)은 삶의 만족이 이직의도의 감소와 성과의 향상에 직접적인 영향을 미친다는 사실을 

발견하였다. 

3. 조절변수로서 조직공정성 및 공공서비스동기

조직적 정의(organizational justice)는 조직의 공정성에 대한 개인의 인식을 반영하며(Colquitt 

et al., 2005), 일반적으로 분배적 정의, 절차적 정의, 상호작용적 정의의 3가지 유형으로 분류된다

(Ambrose & Schminke, 2009; Colquitt et al., 2001). 이 중에서 분배적 정의는 의사결정 결과와 자

원 배분에 관한 공정성 인식을 말하며, 결과의 차이를 의미하기도 한다. 조직적 정의의 기본 근거

는 사회적 교환 이론(Liao & Rupp, 2005)에 기반하며, 직원이 공정하게 대우받을 때 직원은 긍정적

인 직무 태도로 보답할 것이라는 것이다. 분배적 정의는 자원 분배의 공정성에 초점을 맞추기 때

문에(Greenberg, 1990), 사람들은 자신의 노력 및 기여에 따른 결과(보상, 처벌)를 다른 사람의 노

력 및 결과와 비교하여 분배적 공정성을 판단한다. 그들은 보상이 그들의 기여와 비례적으로 일치

할 때에만(Ambrose & Arnaud, 2005) 분배적 공정성을 인정받고 있다고 인식한다.

Warr & Clapperton(2009)은 조직구성원이 공정한 대우를 받을 때 직업적 웰빙이 더 커짐을 발

견하였다. 분배적 정의는 직원의 근무 및 직무 만족도와 직접적으로 관련된다. 조직구성원이 공정
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한 분배를 받으면 직업 만족도가 높아져(Colquitt et al., 2001) 더 큰 직업적 복지로 이어지기 때문

이다. 분배적 정의는 직장에서의 직원 정서 및 즐거움과 밀접한 관련이 있을 것으로 기대된다. 즉, 

조직구성원은 다른 사람들에 비해 상대적으로 공정하다고 느낄 때 더 나은 기분을 경험하는 경향

이 있다. 반대로 부당한 대우를 받으면 화가 나고 우울해질 가능성이 높아 직업적 복지가 낮아진

다. 따라서 분배적 정의를 인식할 가능성이 더 높으며, 그 결과 그들은 종종 더 큰 직업적 웰빙을 

지닌다. 조직균형이론(organizational equilibrium theory)에 따르면, 직원들은 자신의 업무에 대한 

기여도보다 조직으로부터 더 적은 보상이나 인센티브를 받았다고 느낄 때 이직을 하려고 한다. 직

원의 직무불만족은 이직에 대한 욕구를 증가시켜 더 큰 이직의도로 이어지게 된다(Zeffane & 

Melhem, 2017). 

공공서비스동기는 공공기관이나 조직의 고유한 동기에 대한 개인의 반응 성향을 의미한다. 

Vandenabeele(2007)는 공공서비스동기를 이기심과 조직적 이익을 넘어 더 큰 정치적 실체의 이익

과 관련된 행동을 하도록 동기를 부여하는 신념, 가치, 태도로 규정한다. 공공서비스동기는 특정 

유형의 친사회적 동기 또는 공무원에 대한 내재적 동기를 의미하고(Georgellis & Tabvuma, 2010), 

국가, 국가 또는 인류 공동체의 이익에 봉사하기 위한 일반적이고 이타적인 동기로 정의할 수 있

다(Rainey & Steinbauer, 1999). 

Perry & Hondeghem(2008)에 의하면, 공공서비스동기가 높은 조직구성원이 공익을 위해 공공부

문의 일자리를 선택하고, 공공서비스동기는 개인의 업무관련 행동에 영향을 미치는 핵심적인 자

율적인 동기부여로서 공무원의 업무관련 태도와 행동에 영향을 미친다(Perry & Wise, 1990). 일반

적으로 공공서비스동기 수준이 높을 때 높은 직무만족도, 직무성과, 조직몰입도가 높아지는 현상

을 보인다(Perry, 1996; Moynihan & Pandey, 2007). 

일반적으로 이직의도는 직원이 조직을 떠날 확률을 의미하고(Wynen et al., 2013) 공공서비스동

기는 이직의도에 다양한 영향을 미친다. 일부 연구에서는 공공서비스동기가 이직 의도에 직접적

이고 중대한 영향을 미치지 않지만(Bright, 2008), 일부 연구에서는 공공서비스동기가 공무원의 이

직의도에 음(-)의 영향을 미쳤다(Shim et al., 2017). Shim et al.,(2017)에 의하면, 공공서비스동기는 

직원의 이직의도에 부정적이고 유의한 영향을 미치고, Choi & Chung(2018)의 연구는 사회적 형평

성과 이타주의를 중시하는 개인이 공공부문에서 직장을 그만둘 가능성이 낮음을 보여주었다. 실

제로 공공서비스동기 수준이 높은 공무원은 이직할 의사가 적기 때문에 조직의 관료주의나 형식

주의가 직원의 이직 의도에 미치는 부정적인 영향을 공공서비스동기로 완화할 수 있었다

(Quratulain & Khan, 2015). 그리고 Liu et al.,(2011)에 의하면, 공공서비스동기의 자기희생은 이직

의도와 반대로 공공기관의 구성원이 되려는 직업의도와 정(+)의 관계를 가진다. 

4. 선행연구 고찰 및 본 연구의 차별성

본 연구는 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 살펴보고, 웰빙과 이직의도의 관계에서 

조직의 공정성과 개인의 공공서비스동기의 조절효과를 분석하고자 한다. 이러한 목적하에 다음과 
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같은 관련 연구들을 고찰하였다.

첫째, 공무원의 이직의도에 미치는 요인에 관한 연구들이다. 노종호･최진욱(2018)은 ‘직무관련 

요인이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 직무관련 의사소통의 조절효과’ 연구를 통해 직무자

율성을 제외한 직무만족, 직무스트레스, 업무량이 이직의도에 유의미한 영향을 미친다는 것을 발

견하였다. 직무만족은 이직의도에 부정적인 영향을, 직무스트레스와 업무량은 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났고, 직무관련 의사소통은 직무만족과 이직의도 간의 부(-)의 영향관계를 더

욱 강화시키지만 직무스트레스와 이직의도, 업무량과 이직의도 간의 정(+)의 영향관계는 더욱 약

화시킨다는 것을 보여주었다.

서진우･강종수(2022)는 ‘MZ세대 공무원의 이직 의향 결정요인 및 후생복지의 조절효과’ 연구를 

통해 MZ세대 공무원은 기성세대 대비 이직의향이 유의미하게 높게 나타나고 직무스트레스, 보수 

만족도, 평소 업무량, 공공봉사동기가 이직의향에 영향을 미치며, 공무원 후생복지는 유의한 조절

효과를 나타냄을 발견하였다. 박형수･배석환･문국경(2022)은 ‘조직커뮤니케이션이 공무원의 이

직의도에 미치는 영향에 관한 연구: 세대 간 차이가 미치는 조절효과를 중심으로’ 연구를 통해 조

직커뮤니케이션은 이직의도에 부(-)의 영향을 미쳤으며, MZ세대에게는 이러한 영향력이 기성세대

보다 더 강하게 나타나는 것을 발견했다. 한승훈(2019)은 ‘공무원 이직의도의 연관요인에 대한 추

론과 예측에 관한 연구’를 통해 공무원들의 이직의도와 통계적으로 유의미한 연관이 있는 요인으

로 승진이나 보수, 복지뿐만 아니라 리더십, 조직문화, 직무스트레스, 조직몰입, 공직만족도 등을 

발견하였다. 

정다은･김강일(2022)은 ‘직무스트레스가 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향에서 회복탄력성

의 매개효과: 신규공무원과 기존공무원의 비교’ 연구를 통해 신규 및 기존공무원 집단 모두에서 

회복탄력성은 직무스트레스와 조직몰입, 이직의도 간의 관계를 매개한다는 것을 발견하였다. 오

세영･이하영･이수영(2016)은 ‘공무원의 이직의사에 영향을 주는 요인에 관한 연구’를 통해 공무

원을 3개의 성과군으로 구분한 후, 집단 간 비교를 통해 각 성과군별로 이직의사가 다르고, 이직의

사에 영향을 주는 요인이 각 성과군별로 달라질 수 있음을 발견하였다. 또한, 고성과자 군에서는 

조직목표명확성, 직업안정성과 절차공정성이, 평균성과자군에서는 임파워먼트와 발전가능성이, 

저성과자군에서는 조직목표의 수용수준과 발전가능성이 유의미한 영향을 미침을 보여주었다.

오재동･최상한(2017)은 ‘지방공무원 이직의도의 영향요인에 관한 연구’를 통해 직무배태성에서

는 적합성과 희생이 이직의도에 부정적인 영향을 미치고, 조직시민행동에서는 스포츠맨십이 부정

적인 영향을 미침을 발견하였다. 최동훈(2019)은 ‘투자모델을 이용한 공무원 이직의도 영향요인 

분석’을 통해 직무만족, 투자규모는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치고, 대안의 질은 조직몰입에 

부(-)의 영향을 미치며, 투자규모와 조직몰입은 이직의도에 부(-)의 영향을 미침을 발견하였다. 허

성욱･조일형(2018)은 ‘공무원의 상대적 박탈감과 이직의도의 관련성에 대한 연구’를 통해 공무원

은 민간기업과 비교하여 업무역량, 보수, 부정부패와 관련된 박탈감이 높아질수록 이직의도가 높

아지고, 5급 이상의 경우 보수 및 업무역량에 대한 박탈감이 이직의도와 정(+)의 관련성을 가지며, 

6급 이하의 경우 업무역량, 보수, 부정부패의 박탈감이 이직의도와 유의미한 관련성을 가짐을 발
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견하였다. 진윤희(2021)는 ‘지방공무원의 조직정치 지각이 이직의도에 미치는 영향-조직침묵의 매

개효과와 자기효능감의 조절효과 분석-’ 연구를 통해 지방공무원들이 조직정치 지각 수준이 높을

수록 이직의도가 높아지고, 조직정치 지각이 조직침묵을 매개로 이직의도에 영향을 미치지만 직

접 작용하는 효과가 더 크며, 심리변수인 자기효능감이 조직정치 지각과 이직의도 사이에서 조절

변수로 작용하는 것으로 나타났다. 또한 경로분석 결과, 조직정치 지각이 조직침묵에 영향을 미치

는 경로에서 통계적 유의성이 존재함을 발견하였다. 

정윤진･김다니(2023)는 ‘코로나19(COVID-19) 시기 일하는 방식 변화에 대한 조직지원인식과 

공무원의 이직의도’ 연구를 통해 소속부처가 일하는 방식의 변화에 적절히 대응하고 조직수준의 

지원이 있었다고 인식할수록 조직동일시가 높아졌으며, 조직동일시의 매개효과를 통해 궁극적으

로 이직의도가 낮아짐을 발견하였다. 정동혁･이다운･장모세･문국경(2021)은 ‘공직가치가 공무원

의 이직의도에 미치는 영향에 관한 분석’ 연구를 통해 공직가치는 이직의도에 부(-)의 효과를 미치

고, 거래적 리더십은 공직가치와 이직의도 간의 관계를 통계적으로 유의미하게 조절하지 못하지

만, 변혁적 리더십은 공직가치와 이직의도 간의 관계를 유의미하게 강화하는 것을 보여주었다. 

진윤희･김성종(2022)은 ‘공무원의 성과인식이 이직의도에 미치는 영향’ 연구를 통해 성과인식

은 이직의도에 정(+)의 영향을 미치며, 성과에 대한 보상수준의 만족이 성과인식이 이직의도에 미

치는 영향을 조절하는 것을 발견하였다. 강동철(2016)은 ‘지방공무원의 공공봉사동기(PSM)가 인간

관계를 통해 이직의도에 미치는 영향’ 연구를 통해 공공봉사동기의 하위 변수는 이직의도를 직접

적으로 감소시키지 못하고, 인간관계를 통해서만 감소시키며, 공공봉사동기의 하위 변수들 중 규

범적 동기는 유의한 영향력이 없고, 정서적 동기만 유의한 영향력이 있음을 발견하였다. 왕유･진

종순(2023)은 ‘공무원 고충이 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구-중국 강소성 공무

원을 중심으로’ 연구를 통해 고충이 조직몰입도에 부(-)의 영향을 미치고, 고충은 이직의도에 정(+)

의 영향을 미침을 설명하였다.

박희서･오세윤･노시평(2001)은 ‘일선 공무원의 역할스트레스가 이직충동에 미친 영향에 대한 

경로분석모형 검증 ; 남녀간 차이를 중심으로’ 연구를 통해 일선공무원들의 스트레스 요인인 역할

갈등과 역할모호성은 직무성과와 직무만족, 생활만족 등을 통하여 이직충동에 간접적으로 영향을 

미치고, 이직충동에 가장 큰 영향을 미치고 있는 것은 직무만족인 것을 보여주었다. 김정인(2014)

은 ‘남을 것인가? 떠날 것인가?: 직무동기와 직무소진이 이직의도에 미치는 영향 연구’를 통해 지

방세 공무원들은 경제적 보상과 외부지원 등을 포함한 외적 직무동기보다는 내적 직무동기가 이

직의도에 영향을 미치고, 직무소진 중에서는 자아성취감 저하, 비인간화보다 정서적 고갈이 지방

세 공무원들의 이직의도에 통계적으로 유의미한 영향을 미침을 발견하였다. 

고대유･강제상･김광구(2015)는 ‘공공조직의 침묵현상이 이직의도에 미치는 영향: 조직냉소주

의를 통한 자기효능감의 조절된 매개효과를 중심으로’ 연구를 통해 조직침묵이 이직의도에 정(+)

의 영향을 미치고, 조직침묵과 이직의도의 관계는 조직냉소주의에 의해 정(+)의 방향으로 매개되

며, 조직침묵과 이직의도에 대한 조직냉소주의의 매개효과는 자기효능감에 의해 조절되는 것을 

발견하였다. 박이레･문명재(2021)는 ‘공공봉사동기가 이직의도 및 직무열의에 미치는 영향 연구: 
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직무요구-자원모형의 조절효과’ 연구를 통해 이직의도에 직무요구의 하위변수인 업무과부하(+), 

역할모호성(+)과 직무자원의 하위변수인 상사의 지지(-), 업무자율성(-)이 영향을 미쳤고, 직무열

의에는 공공봉사동기가 가장 큰 영향을 미침을 보여주었다. 또한 직무요구의 하위변수인 업무과

부하(+), 역할모호성(-)과 직무자원의 하위변수인 상사의 지지(+), 업무자율성(+)이 직무열의에 영

향을 미침을 발견하였다. 

정윤길･손경희(2006)는 ‘경력정체가 맥락적 성과와 이직의도에 미치는 영향 및 근속기간의 조

절효과’ 연구를 통해 경력정체의 지각은 맥락적 성과와 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치고 이직의

도에 정(+)의 영향을 주며, 직무내용상 경력정체가 계층적 경력정체보다 맥락적 성과와 조직몰입

에 더 많은 부(-)의 영향을 미침을 보여주었다. 또한 이직의도에는 계층적 경력정체가 직무내용상 

경력정체보다 더 많은 정(+)의 영향을 미치는 것을 발견하였다. 최일환･최성주(2019)는 ‘비정규직 

고용형태와 이직의도 간 관계 분석: 조직후원 인식의 조절효과를 중심으로’ 연구를 통해 비정규직 

근로자의 이직의도가 정규직 공무원과 비공무원에 비해 낮게 나타나고 조직으로부터 부당한 대우

나 부정적 조직후원인식을 받았다고 인식할 경우 고용형태에 관계없이 이직의도가 높아지며, 비

정규직 근로자에 대한 조직후원의 조절효과는 이직의도에 유의미한 영향을 미치지 않음을 발견하

였다. 

박보연･조윤직(2022)은 ‘내재적･외재적 동기 충족이 조직구성원의 직무열의와 이직의도에 미

치는 영향: 미국 연방 공무원들을 중심으로’ 연구를 통해 조직구성원의 내재적 동기의 충족은 직

무열의에 긍정적인 영향을, 이직의도에 부정적인 영향을 미치고, 외재적 동기의 충족은 직무열의

에 부정적인 영향을 주며 이직의도에 유의한 영향을 미치지 못함을 발견하였다. 박오원(2018)은 

‘일반적 인적자본과 이직의도간의 관계: 근속연수 및 직무자율성의 조절효과’ 연구를 통해 일반적 

인적자본 수준은 이직의도와 정(+)의 관계를 가지고, 근속연수가 높거나 직무자율성 수준이 높을

수록 일반적 인적자본과 이직의도의 긍정적 관계는 약화됨을 발견하였다. 고종욱(2016)은 ‘정감

적, 규범적, 지속적 몰입이 이직의도, 조직시민행위 및 직무성과에 미치는 차별적 영향’ 연구를 통

해 조직몰입이 모두 이직의도에 유의미한 부의 영향을 미치며, 이직의도에 대한 영향은 정감적 몰

입, 규범적 몰입, 지속적 몰입의 순으로 나타남을 발견하였다. 

이러한 선행연구들을 살펴본 결과, 기존 연구들은 다양한 요인들이 이직의도에 미치는 영향을 

살펴보았으나, 웰빙차원의 접근 및 영향에 관한 연구는 아직 많지 않은 상황이다. 또한 이들의 관

계에서 물질적 측면과 관련 있는 조직공정성 및 비물질적 측면과 관련 있는 공공서비스동기의 영

향에 관한 논의 역시 많지 않은 상황이다. 기존 연구(Warr & Clapperton, 2009; Zeffane & Melhem, 

2017; Levitats & Vigoda-Gadot, 2017; Shim et al., 2017)에 따르면, 두 요인들 역시 이직의도 뿐만 

아니라 공무원 웰빙에 영향을 미칠 것으로 기대되는바, 본 연구는 이러한 부분을 보완하기 위한 내

용을 살펴보고자 한다. 즉, 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 웰빙과 공무원 이직의도의 

관계에서 조직공정성과 공공서비스동기의 조절효과를 분석함으로써 이직의도와 관련된 기존 연구

들을 보완 및 차별화하고자 한다. 
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Ⅲ. 연구모형

1. 분석 틀

최근 공공부문에 대한 인기가 줄어드면서 공무원 지원율이 하락하고 이직은 증가하고 있는 상황

이다. 하지만 공공부문의 특성상 민간처럼 획기적인 성과급 등 경제적 인센티브를 통한 공직의 매

력도를 높이는 것에는 한계가 존재한다. 이러한 점에서 비물질적인 대안으로서 공무원 웰빙에 대

한 고려는 공직인기도를 높이고 공무원의 이직, 특히 MZ세대 공무원들의 이직을 완화하는 데 있어 

현실적인 방안 중 하나라고 할 수 있다(Arokiasamy et al., 2010). 또한 직업적 웰빙은 공정한 대우와 

밀접한 관련이 있으며(Warr & Clapperton, 2009), 공공서비스 동기는 직업적 웰빙 뿐만 아니라 이

직의도에도 많은 영향을 미치는 것으로 알려져 있다(Perry & Wise, 1990; Levitats & Vigoda-Gadot, 

2017; Shim et al., 2017). 이에, 본 연구는 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 함께 이들의 

관계에서 조직의 공정성 및 공공서비스동기의 영향(조절효과)을 분석함으로써 이러한 요소들의 종

합적인 관계를 알아보는 것을 목적으로 한다. 

본 연구는 이러한 목적을 위해 Tett & Meyer(1993)의 논의에 기반하여 종속변수를 공무원의 이

직의도로 설정하고, 독립변수는 Grant, Christianson & Price(2007:52) 등의 연구에 기반하여 공무

원의 웰빙으로 구성한다. 특히 주요 변수인 공무원의 웰빙은 Kauhanen et al.,(2014), Warr(1990) 

등의 논의에 기반하여 직무만족, 직업만족, 삶의 만족으로 세분화하여 각 요소들의 영향을 살펴본

다. 그리고 Warr & Clapperton(2009), Choi & Chung(2018)의 연구결과에 기반하여 조직의 공정성

과 공공서비스동기를 조절변수로 설정하였으며, 마지막으로 이직의도에 영향을 미칠 수 있는 통

제변수로 개인적 배경(성별, 연령, 학력, 재직기간, 직급)을 포함하였다. 이러한 내용을 토대로 구

성한 본 연구의 분석 틀은 <그림 1>과 같다. 

<그림 1> 본 연구의 분석틀
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2. 변수 및 측정지표 설정

본 연구는 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직의 공정

성 및 공공서비스동기의 조절효과를 분석하기 위하여 다음과 같이 주요 변수와 측정지표를 설정하

였다. 먼저 종속변수인 이직의도(turnover intention)는 다른 조직에서 다른 대안을 찾으려는 의식적

인 의지로서(Tett & Meyer, 1993), 직원이 자발적으로 직업이나 조직을 바꾸려는 의도(Schyns & 

Gossling, 2007)를 의미한다. 본 연구는 조직 내부 조건 및 외부환경, 조직문화 등이 기관차원에 따라 

차이가 있고 이러한 요인들이 이직의도에도 영향을 미칠 수 있음을 고려하여 종속변수를 공무원 전

체, 중앙부처 공무원, 지방자치단체 공무원으로 그룹화하여 이직의도를 설정한다. 그리고 이직의도

를 측정하는 변수는 ‘기회가 된다면 이직할 의향이 있는지’로 설정하여 5점 척도로 측정한다. 

웰빙의 개념이 다의적이고 모호한 만큼 웰빙수준에 대한 측정도 연구자별로 다양하다. 예를 들

어, Kauhanen et al.,(2014)은 웰빙을 행복과 삶의 만족으로, Warr(1990)는 열의, 직무만족, 불안 등

으로, Cartwright & Cooper(2009)은 개인의 정서적, 신체적, 정신적 웰빙으로, Grant, Christianson 

& Price(2007:52)는 직원의 업무 경험과 기능의 전반적인 질 등으로 구분하고 측정하였다. 그리고 

Veenhoven(1991:19)은 웰빙의 개념을 객관적, 주관적, 혼합적으로 분류하였는데, 객관적 웰빙은 

개인 및 집단 수준 모두에서 개인의 특성을, 주관적 웰빙은 개인의 자기 평가에 초점을, 혼합적 웰

빙은 시간이 지남에 따라 형성될 수 있는 개인 및 집단의 고유한 특성을 모두 혼합한 웰빙을 강조

한다. 그리고 국내 연구에서 논의하는 웰빙 개념들을 살펴보면(박황진 외, 2013), 주로 심리적 분

야, 주관적 분야, 삶의 분야와 관련된다. 구체적으로는 심리적 안녕, 심리적 복지, 심리적 웰빙, 심

리적 적응, 심리적 건강, 심리적 소진, 심리적 경험, 주관적 안녕, 주관적 웰빙, 주관적 행복, 만족

도, 소비자만족, 직무만족, 고객만족, 삶의 질, 삶의 의미, 삶의 만족, 삶의 목적 등과 관련지어 규

정하고 있다. 

공무원의 경우 다른 직업군의 사회구성원들과 동일하게 삶의 질이나 워라밸을 추구하고 싶은 

경향이 존재하고 이들에 대한 웰빙의 개념은 기존의 웰빙과 유사한 구성요소들을 포함하게 된다. 

그런데, 전영한(2009)에 의하면, 공공조직은 일반적으로 독점적 업무를 수행하고 강제적인 성격을 

보유하고 있다는 점에서 보다 더 철저한 공적 감시 하에 있고, 민간조직에 비해 더 공정하고, 더 

개방적이며, 더 정직하고, 더 책임성이 높아야 한다는 공적 기대를 받는다. 그리고 공공조직의 구

성원들은 민간조직 구성원들과 비교하여 공공봉사동기(public service motivation)라는 특별한 동

기에 더 많은 가치를 부여한다. 또한 공무원이란 직업은 민간부문의 직업과 구별되는 사회적 평

판, 직업 안정성, 보수의 경직성 등의 특성을 지닌다. 이러한 점들을 고려할 때, 다수의 국내 선행

연구에서 논의한 웰빙유형 또는 웰빙의 개념은 일반적인 사회구성원들을 대상으로 규정되어 공공

부문의 특성을 반영한 요소들이 부족한 한계점이 존재한다. 이는 공무원의 웰빙을 살펴본 연구가 

많지 않은 것에 기인하며, 공무원의 웰빙을 살펴보기 위해서는 공공부분의 특성을 반영한 보다 포

괄적인 웰빙의 개념이 필요할 것이다. 

따라서 본 연구에서는 공무원을 대상으로 독립변수인 웰빙(well-being)을 규정하고자 행복과 삶의 
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만족을 포괄하는 가장 광범위한 개념을 사용하고(김이수, 2016), 기존 연구자들(Grant, Christianson 

& Price, 2007:52; Warr, 1990; Veenhoven, 1991)의 논의에 기반하여 공공부문의 특성을 반영한 공무

원 웰빙을 규정하고자 한다. 이에, 본 연구는 공무원의 웰빙을 “공공조직에서 공무원이 향유하는 총

체적인 만족”인 광의적 개념으로 정의하고, 공무원의 웰빙영역을 직무만족, 직업만족, 삶의 만족으

로 구성한다. 이 때 직업만족은 공무원이라는 사회적 특성을 반영한다는 점에서 객관적 웰빙의 요소

를, 직무만족과 삶의 만족은 자기평가를 기반으로 한다는 점에서 주관적 웰빙의 요소를 포함하고 있

다(Veenhoven, 1991). 

첫째, 직무만족(job satisfaction)은 자신의 직업이나 직업 경험에 대한 평가를 기반으로 한 즐거

움(Locke, 1976)과 자신의 직무에 대한 총체적인 감정과 태도(Graham, 1982)로서, 일반적으로 이

직의도를 예측하는 강력한 지표이다(Brough & Frame, 2004). 또한 직무만족은 급여, 승진기회, 직

업안정성, 직무요구 등의 영향을 받으며, 이직의도에 영향을 미칠 것으로 기대된다(Sarminah, 

2006; Korunka et al., 2005). 따라서 Khan & Aleem(2014), Khatri & Fern(2001) 등의 논의를 토대로 

직무만족의 측정지표를 ① 담당업무에 대한 흥미, ② 열정적인 업무수행, ③ 업무수행을 통한 성

취감, ④ 보상과 상관없는 업무만족으로 설정하고 각각 5점 척도로 측정한다.

둘째, 직업만족은 직업과 관련된 감정(Warr, 1999:393)으로서 직업이나 직업 상황에 대해 내리

는 긍정적(또는 부정적) 평가나 판단을 의미한다(Weiss, 2002:175). 직업웰빙은 근무공간에 국한되

고 조직적 맥락에 의해 형성된다는 점에서 다른 형태의 웰빙과 구별되는 특징(Fisher, 2010)이 있

으며, 다양한 직업 특성(기술 다양성, 업무중요도, 업무정체성, 자율성 및 피드백 등)이 직업만족에 

영향을 미치고 나아가 이직에 영향을 미칠 수 있다(Hackman & Oldham, 1980). 또한 직업에 대한 

사회적 평가, 미래발전 가능성, 일과 삶의 균형 등이 이직에 영향을 줄 수 있으며, 특히 직업기회

가 이직의도에 중요한 영향을 미칠 수 있다(Hulin et al., 1985). 따라서, 본 연구는 Hackman & 

Oldham(1980), Hulin et al(1985), Van Dam(2005) 등의 논의를 토대로 직업만족의 측정지표를 ① 

공무원에 대한 사회적 평가, ② 공직의 안정성 만족, ③ 공직의 장래성 만족, ④ 공무원 신분에 대

한 만족으로 구성하고 각각 5점 척도로 계측한다.

셋째, 삶의 만족은 삶의 만족도에 대한 전반적인 판단(Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999)으로 

주관적 웰빙의 한 유형이다. 주관적 웰빙은 개인이 경험한 긍정적･부정적 영향이자 행복 또는 삶

의 만족에 대한 개인의 평가이기 때문이다(Frey & Stutzer, 2002). 이러한 점에서 삶의 만족, 주관적 

웰빙이 높거나 또는 행복한 근로자가 더 나은 업무 성과를 내고 이직 가능성이 낮다(Cropanzano 

& Wright, 2001; Dijkhuizen et al., 2017; Wright & Cropanzano, 2007). 따라서 본 연구는 Wright et 

al(2007), Amin & Akbar(2013) 등의 논의를 토대로 삶의 만족의 측정지표를 ① 현재 삶에 대한 만

족, ② 다른 사람보다 행복한 삶으로 설정하고 각각 5점 척도로 측정한다.

그리고 조절변수인 조직공정성은 조직적 정의(Organizational justice) 중에서 주로 분배적 정의

라고 할 수 있는 의사결정 결과와 자원 배분에 관한 공정성을 의미한다(Ambrose & Schminke, 

2009; Colquitt et al., 2001). 분배적 정의는 자원 분배의 공정성에 초점을 맞추기 때문에 사람들은 

자신의 보상이 자신의 기여와 비례적으로 일치할 때에만(Ambrose & Arnaud, 2005) 분배적 공정성 
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또는 정의가 지켜지고 있다고 인식하며, 공정한 대우를 받을 때 이들의 웰빙이 커진다(Warr & 

Clapperton, 2009). 또한 직원들은 자신의 업무에 대한 기여도보다 조직으로부터 더 적은 보상을 

받았다고 느낀다면 불만을 가질 수 있고, 직원의 직무불만족은 이직에 대한 욕구를 증가시켜 이직

의도로 연결될 수 있다(Zeffane & Melhem, 2017). 따라서 본 연구는 Zeffane & Melhem(2017), 

Warr & Clapperton(2009), Colquitt et al.,(2001) 등의 논의를 토대로 조직공정성의 측정지표를 업

무의 책임성에 부합하는 공정한 보상으로 설정하고 5점 척도로 계측한다. 

또 다른 조절변수인 공공서비스동기는 이기심과 조직적 이익을 넘어 더 큰 정치적 실체의 이익

과 관련된 행동을 하도록 동기부여하는 신념, 가치, 태도(Vandenabeele, 2007)로서 특정 유형의 친

사회적 동기 또는 공무원에 대한 내재적 동기를 의미한다(Georgellis & Tabvuma, 2010). 이러한 공

공서비스동기가 이직의도에 미치는 영향에 대해 일부 연구(Kim & Lee, 2007)는 직접적이고 중대

한 영향을 미치지 않는다고 설명하는 반면, 일부 연구(Shim et al., 2017)는 부정적인 영향을 유의

하게 미친다고 주장하였다. 따라서 본 연구는 Shim et al.(2017), Bright(2008), Choi & Chung(2018) 

등의 논의를 토대로 공공서비스동기의 측정지표를 다른 사람들의 권리를 옹호하기 위해 나설 용

의로 설정하고 5점 척도로 측정한다. 마지막으로 통제변수인 성별(1=남자)은 더미변수로 측정하

고, 연령은 4점 척도(1=20대 이하, 4=50대 이상), 학력은 5점 척도(1=고졸이하, 5=박사), 재직기간

은 6점 척도(1=5년이하, 6=26년 이상), 직급은 4점 척도(1=1-4급, 4=8-9급)로 계측한다.

<표 2> 본 연구의 변수 및 측정지표 설정

변수 측정지표 측정방법

종속변수 이직의도
전체 공무원의 이직의도

① 전혀 그렇지 않음 ~ ⑤ 매우 그러함중앙부처 공무원의 이직의도
지방자치단체 공무원의 이직의도

독립변수
(웰빙)

직무만족

담당업무에 대한 흥미

① 전혀 그렇지 않음 ~ ⑤ 매우 그러함

열정적인 업무수행
업무수행를 통한 성취감

보상과 상관없는 업무만족

직업만족

공무원에 대한 사회적 평가
공직의 안정성 만족
공직의 장래성 만족
공무원 신분 만족

삶의 만족
현재 삶에 대한 만족

다른 사람보다 행복한 삶

조절변수
조직의 공정성

① 전혀 그렇지 않음 ~ ⑤ 매우 그러함
공공서비스동기

통제변수 개인적 배경

성별 ① 남자 ② 여자
연령 ① 20대 ~ ④ 50대 이상
학력 ① 고졸이하 ~ ⑤ 박사

재직기간 ① 5년이하 ② 6-10년 ~ ⑥ 26년 이상
직급 ① 1-4급 ~ ④ 8-9급

본 연구는 주요 분석자료로서 한국행정연구원(2021)의 ‘2020년 공직생활실태조사’를 사용하였

으며, 동 자료는 한국행정연구원에서 생산된 자료로서 한국행정연구원 연구자료관리규칙에 의거 
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사용허가를 받은 것이다. 본 자료의 모집단은 2020년 조사시점 기준 중앙행정기관 및 광역자치단

체 소속 일반직 공무원으로 총 23,703명이며, 중앙행정기관 및 광역자치단체를 부차모집단으로 

간주하여 층화추출방법을 사용한 바, 표본크기는 4,339명이다. 표본집단은 세부적으로 남성 

59.1% (2,563명), 여성 40.9%(1,776명)이고, 연령별로는 20대 5.9%(254명), 30대 27.3%(1,185명), 40

대 36.2%(1,569명), 50대 이상 30.7%(1,331명)로 구성되어 있다. 그리고, 본 자료(2021)는 공무원의 

업무환경, 임용 및 보직관리, 능력발전 및 역량개발 지원, 조직관리, 공직 구성원의 동기, 태도 및 

행동, 즉 공무원의 인적자원관리와 관련한 제반사항을 심층적으로 조사한 것으로서, 본 연구의 목

적인 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 종합적･객관적으로 분석하기에 적합한 것으로 

판단된다. 또한 본 연구는 자료를 분석하기 위하여 IBM SPSS Statics 25.0 통계프로그램을 이용하

고 주요 분석방법으로 다중회귀분석 및 조절효과 분석을 사용하여 종속변수와 독립변수의 관계가 

제3의 변수에 의해 변화되는 크기(strength) 및 방향(direction) 등을 알아보고자 한다. 

Ⅳ. 분석 결과

1. 공무원의 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직공정성의 조절효과

웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 살펴보고, 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직 공정성

의 조절효과를 분석한 결과를 살펴보면 <표 3>과 같다. 이를 위하여 먼저 전체 공무원을 대상으로 

웰빙을 세분화(직무만족, 직업만족, 삶의 만족)하여 그 영향력을 살펴보았으며(모형 1), 그 후 웰빙

이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 조직공정성의 조절효과를 단계적으로 살펴보았다(모형 2). 

분석결과, 모형 1에서 통제변수 중 학력(t=2.978, P<.05)과 직무만족 요인 중 담당업무에 대한 흥

미(t=1.923, P<.10) 및 직업만족 요인 중 공무원에 대한 사회적 평가(t=2.400, P<.10)가 이직의도에 

정(+)의 영향을 미쳤다. 반면에 통제변수 중 재직기간(t=-3.974, P<.01), 직급(t=-2.235, P<.10)과 직

무만족 요인 중 보상과 상관없는 업무만족(t=-4.314, P<.01), 직업만족 요인 중 공직의 장래성 만족

(t=-6.497, P<.01), 공무원 신분 만족(t=-12.464, P<.01), 삶의 만족 요인 중 현재 삶에 대한 만족

(t=-6.357,P<.01) 그리고 조절변수인 조직공정성(t=-6.297, P<.01)은 이직의도에 부(-)의 영향을 미

쳤다. 

그리고 모형 2는 모형 1에 독립변수인 웰빙과 조절변수인 조직공정성의 상호작용 변수를 추가

하여 이직의도에 미치는 조절변수 영향을 분석한 것이다. 분석결과, 통제변수 중 학력(t=3.081, 

P<.05), 재직기간(t=-4.022, P<.01), 직급(t=-2.176, P<.10) 및 직무만족 요인 중 담당업무에 대한 흥

미(t=1.717, P<.10), 보상과 상관없는 업무만족(t=-3.648, P<.01)과 직업만족 요인 중 공무원에 대한 

사회적 평가(t=2.485, P<.10), 공직의 장래성 만족(t=-6.210, P<.01), 공무원 신분 만족(t=-12.36, 

P<.01), 삶의 만족요인 중 현재 삶에 대한 만족(t=-6.633,P<.01), 조절변수인 조직공정성(t=-5.175, 

P<.01)은 모두 모형 1과 동일한 방향으로 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 열정적
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인 업무수행(t=1.744, P<.10)이 새로이 이직의도에 정(+)의 영향을 주게 되었다. 

뿐만 아니라 상호작용항에서 조직공정성이 커질 경우, 공직의 장래성 만족(t=1.770, P<.10)이 이

직의도에 미치는 부(-)의 영향이 약화되고 현재 삶에 대한 만족(t=-2.906, P<.05)이 이직의도에 미

치는 부(-)의 영향이 강화되었다.

<표 3> 전체 공무원의 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직공정성의 조절효과

구분
모형1 모형2

B t B t

통제변수

성별   0.017   1.223   0.017   1.256

연령 -0.032 -1.301 -0.030 -1.215

학력   0.042   2.978**   0.043   3.081**

재직기간 -0.098 -3.974*** -0.099 -4.022***

직급 -0.035 -2.235* -0.034 -2.176*

독립변수

직무만족

담당업무에 대한 흥미(X1)   0.040   1.923*   0.037   1.717*

열정적인 업무수행(X2)   0.033   1.614   0.037   1.744*

업무수행을 통한 성취감(X3) -0.006 -0.282 -0.006 -0.272

보상과 상관없는 업무만족(X4) -0.081 -4.314*** -0.072 -3.648***

직업만족

공무원에 대한 사회적 평가(X5)   0.039   2.400*   0.041   2.485*

공직의 안정성 만족(X6)   0.022   1.203   0.022   1.147

공직의 장래성 만족(X7) -0.129 -6.497*** -0.124 -6.210***

공무원 신분 만족(X8) -0.259 -12.464*** -0.266 -12.360***

삶의 만족
현재 삶에 대한 만족(X9) -0.130 -6.357*** -0.136 -6.633***

다른 사람보다 행복한 삶(X10) -0.009 -0.441 -0.013 -0.673

조절변수 조직공정성(M1) -0.094 -6.297*** -0.093 -5.175***

상호작용항

(M1) * (X1) -0.017 -0.711

(M1) * (X2)   0.029   1.308

(M1) * (X3) -0.001 -0.030

(M1) * (X4)   0.029   1.433

(M1) * (X5)   0.015   0.844

(M1) * (X6) -0.004 -0.156

(M1) * (X7)   0.040   1.770*

(M1) * (X8) -0.035 -1.511

(M1) * (X9) -0.068 -2.906**

(M1) * (X10)   0.029   1.304

상수 22.128*** 21.954***

R제곱 0.257 0.261

수정된 R제곱 0.255 0.256

F값 변화량 93.574*** 1.963*

주: *p<0.10, **p<0.05, ***p<0.001
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둘째, 중앙부처 공무원을 대상으로 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 조직공정성의 

조절효과를 단계적으로 살펴본 결과는 <표 4>와 같다. 먼저 모형 1에서 통제변수 중 학력(t=2.513, 

P<.10)이 중앙부처 공무원의 이직의도에 정(+)의 영향을 미쳤다. 반면에 통제변수 중 재직기간

(t=-1.891, P<.10)과 직무만족 요인 중 보상과 상관없이 업무만족(t=-4.883, P<.01) 및 직업만족 요인 

중 공직의 장래성 만족(t=-4.954, P<.01), 공무원 신분 만족(t=-8.778, P<.01)과 삶의 만족 요인 중 현

재 삶에 대한 만족(t=-2.531, P<.10), 다른 사람보다 행복한 삶(t=-1.994, P<.10), 그리고 조절변수인 

조직공정성(t=-5.537, P<.01)은 이직의도에 부(-)의 영향을 미쳤다. 

그리고 모형 2는 모형 1에 독립변수인 웰빙과 조절변수인 조직공정성의 상호작용 변수를 추가

하여 이직의도에 미치는 조절변수 영향을 분석한 것이다. 분석결과, 통제변수 중 학력(t=2.583, 

P<.10), 재직기간(t=-2.00, P<.10)과 직무만족 요인 중 보상과 상관없이 업무만족(t=-4.276, P<.01), 

직업만족 요인 중 공직의 장래성 만족(t=-4.723, P<.01), 공무원 신분 만족(t=-8.484, P<.01), 삶의 만

족 요인 중 현재 삶에 대한 만족(t=-2.952, P<.05), 다른 사람보다 행복한 삶(t=-2.196, P<.10) 및 조

직공정성(t=-5.502, P<.01)은 모두 모형 1과 동일한 방향으로 이직의도에 영향을 미쳤다. 또한 상호

작용항에서 조직공정성이 커질 경우, 현재 삶에 대한 만족(t=-2.631, P<.05)이 이직의도에 미치는 

부(-)의 영향은 강화되었다.

<표 4> 중앙정부 공무원의 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직공정성의 조절효과

구분
모형1 모형2

B t B t

통제변수

성별   0.009   0.476   0.010   0.502

연령 -0.038 -1.210 -0.036 -1.127

학력   0.051   2.513*   0.052   2.583*

재직기간 -0.060 -1.891* -0.064 -2.000*

직급 -0.025 -1.135 -0.023 -1.082

독립변수

직무만족

담당업무에 대한 흥미(X1)   0.040   1.408   0.041   1.405

열정적인 업무수행(X2)   0.038   1.358   0.041   1.408

업무수행을 통한 성취감(X3)   0.018   0.584   0.019   0.603

보상과 상관없이 업무만족(X4) -0.127 -4.883*** -0.117 -4.276***

직업만족

공무원에 대한 사회적 평가(X5)   0.010   0.459   0.014   0.589

공직의 안정성 만족(X6)   0.036   1.372   0.039   1.442

공직의 장래성 만족(X7) -0.137 -4.954*** -0.132 -4.723***

공무원 신분 만족(X8) -0.259 -8.778*** -0.266 -8.484***

삶의 만족
현재 삶에 대한 만족(X9) -0.073 -2.531* -0.085 -2.952**

다른 사람보다 행복한 삶(X10) -0.054 -1.994* -0.060 -2.196*

조절변수 조직공정성(M1) -0.115 -5.537*** -0.116 -5.502***
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셋째, 지방자치단체 공무원을 대상으로 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 조직공정성

의 조절효과를 단계적으로 살펴본 결과는 <표 5>와 같다. 먼저 모형 1에서 직무만족 요인 중 공무

원에 대한 사회적 평가(t=2.731, P<.05)는 지방자치단체 공무원의 이직의도에 정(+)의 영향을 미쳤

다. 반면에 통제요인 중 재직기간(t=-2.506, P<.10)과 직업만족 요인 중 공직의 장래성 만족

(t=-4.073, P<.01), 공무원 신분 만족(t=-9.141, P<.01)과 삶의 만족 요인 중 현재 삶에 대한 만족

(t=-6.465, P<.01) 그리고 조절변수인 조직공정성(t=-3.157, P<.05)은 이직의도에 부(-)의 영향을 주

었다. 또한, 모형 2는 모형 1에 독립변수인 웰빙과 조절변수인 조직공정성의 상호작용 변수를 추

가하여 이직의도에 미치는 영향을 분석한 것으로, 이 경우 모델적합성이 유의하지 않아 조직공정

성의 조절효과는 없음을 알 수 있었다.

<표 5> 지방정부 공무원의 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직공정성의 조절효과

상호작용항

(M1) * (X1)   0.010   0.323

(M1) * (X2)   0.036   1.235

(M1) * (X3) -0.012 -0.378

(M1) * (X4)   0.025   0.907

(M1) * (X5)   0.032   1.257

(M1) * (X6)   0.008   0.274

(M1) * (X7)   0.022   0.690

(M1) * (X8) -0.018 -0.547

(M1) * (X9) -0.086 -2.631**

(M1) * (X10)   0.019   0.596

상수 17.074*** 16.946***

R제곱 0.276 0.282

수정된 R제곱 0.271 0.273

F값 변화량 51.521*** 1.678*

주: *p<0.10, **p<0.05, ***p<0.01

구분
모형1 모형2

B t B t

통제변수

성별   0.019   0.950   0.019   0.989

연령 -0.014 -0.387 -0.012 -0.316

학력   0.023   1.207   0.025   1.319

재직기간 -0.098 -2.506* -0.099 -2.527*

직급   0.013   0.515   0.011   0.446

독립변수

직무만족

담당업무에 대한 흥미(X1)   0.038   1.258   0.028   0.900

열정적인 업무수행(X2)   0.022   0.739   0.026   0.839

업무수행을 통한 성취감(X3) -0.031 -1.004 -0.031 -0.980

보상과 상관없이 업무만족(X4) -0.025 -0.899 -0.018 -0.644

직업만족
공무원에 대한 사회적 평가(X5)   0.065   2.731**   0.066   2.789**

공직의 안정성 만족(X6)   0.002   0.064 -0.002 -0.077
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2. 공무원의 주관적 웰빙과 이직의도의 관계에서 공공서비스동기의 조절효과

다음으로 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향을 살펴보고, 웰빙과 이직의도의 관계에서 공

공서비스동기의 조절효과를 분석한 결과를 살펴보면 <표 6>과 같다. 이를 위하여 먼저 전체 공무원

을 대상으로 웰빙의 영향력을 살펴보았으며(모형 1), 그 후 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향

과 공공서비스동기의 조절효과를 단계적으로 살펴보았다(모형 2). 

분석결과, 모형 1에서 통제변수 중 성별(t=1.716, P<.10), 학력(t=3.404, P<.05)과 조절변수인 공공

서비스동기(t=4.424, P<.01)는 공무원의 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면

에 통제변수 중 재직기간(t=-4.443, P<.01), 직급(t=-2.104, P<.10)과 직무만족 요인 중 보상과 상관

없는 업무만족(t=-5.674, P<.01), 직업만족 요인 중 공직의 장래성 만족(t=-7.166, P<.01), 공무원 신

분 만족(t=-12.878, P<.01), 삶의 만족 요인 중 현재 삶에 대한 만족(t=-6.975, P<.01)은 공무원의 이

직의도에 부(-)의 영향을 미쳤다.

그리고 모형 2는 모형 1에 독립변수인 웰빙과 조절변수인 공공서비스동기의 상호작용 변수를 

추가하여 이직의도에 미치는 조절변수 영향을 분석한 것이다. 분석결과, 통제변수 중 성별(t=1.746, 

P<.10), 학력(t=3.310, P<.05), 재직기간(t=-4.496, P<.01), 직급(t=-2.092, P<.10), 직무만족 요인 중 보

상과 상관없는 업무만족(t=-5.659, P<.01), 직업만족 요인 중 공직의 장래성 만족(t=-7.230, P<.01), 

공무원 신분 만족(t=-12.871, P<.01), 삶의 만족요인 중 현재 삶에 대한 만족(t=-7.007, P<.01) 및 조

절변수인 공공서비스동기(t=4.057, P<.01)는 모두 모형 1과 동일한 방향으로 공무원의 이직의도에 

공직의 장래성 만족(X7) -0.117 -4.073*** -0.112 -3.851***

공무원 신분 만족(X8) -0.269 -9.141*** -0.277 -9.175***

삶의 만족
현재 삶에 대한 만족(X9) -0.187 -6.465*** -0.186 -6.368***

다른 사람보다 행복한 삶(X10)   0.036   1.314   0.036   1.278

조절변수 조직공정성(M1) -0.067 -3.157** -0.073 -3.351**

상호작용항

(M1) * (X1) -0.047 -1.314

(M1) * (X2)   0.027   0.829

(M1) * (X3)   0.018   0.501

(M1) * (X4)   0.021   0.690

(M1) * (X5) -0.003 -0.105

(M1) * (X6) -0.009 -0.324

(M1) * (X7)   0.057   1.772*

(M1) * (X8) -0.055 -1.654*

(M1) * (X9) -0.037 -1.091

(M1) * (X10)   0.034   1.099

상수 12.203*** 12.110***

R제곱 0.247 0.250

수정된 R제곱 0.241 0.240

F값 변화량 43.868*** 0.850

주: *p<0.10, **p<0.05, ***p<0.01
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영향을 미치는 것으로 나타났다. 

또한 상호작용항에서 공공서비스동기가 커질 경우, 보상과 상관없는 업무만족(t=2.204, P<.10)

이 이직의도에 미치는 부(-)의 영향이 약화되고, 공무원에 대한 사회적 평가(t=3.565, P<.01)가 공무

원의 이직의도에 정(+)의 영향을 미치게 되었다. 반면, 상호작용항에서 공공서비스동기가 커질 경

우, 공직의 장래성 만족(t=-1.788, P<.10)이 이직의도에 미치는 부(-)의 영향은 강화되었다.

<표 6> 전체 공무원의 주관적 웰빙과 이직의도의 관계에서 공공서비스동기의 조절효과

구분
모형1 모형2

B t B t

통제변수

성별   0.024   1.716*   0.024   1.746*

연령 -0.034 -1.377 -0.031 -1.268

학력   0.048   3.404**   0.046   3.310**

재직기간 -0.109 -4.443*** -0.110 -4.496***

직급 -0.033 -2.104* -0.033 -2.092*

독립변수

직무만족

담당업무에 대한 흥미(X1)   0.035   1.685*   0.033   1.545

열정적인 업무수행(X2)   0.033   1.613   0.033   1.610

업무수행을 통한 성취감(X3) -0.005 -0.218 -0.008 -0.350

보상과 상관없는 업무만족(X4) -0.106 -5.674*** -0.106 -5.659***

직업만족

공무원에 대한 사회적 평가(X5)   0.023   1.420   0.026   1.568

공직의 안정성 만족(X6)   0.023   1.246   0.022   1.153

공직의 장래성 만족(X7) -0.142 -7.166*** -0.144 -7.230***

공무원 신분 만족(X8) -0.268 -12.878*** -0.269 -12.871***

삶의 만족
현재 삶에 대한 만족(X9) -0.142 -6.975*** -0.143 -7.007***

다른 사람보다 행복한 삶(X10) -0.013 -0.646 -0.013 -0.644

조절변수 공공서비스동기(M2)   0.065   4.424***   0.071   4.057***

상호작용항

(M2) * (X1)   0.006   0.254

(M2) * (X2)   0.000   0.002

(M2) * (X3) -0.028 -1.122

(M2) * (X4)   0.043   2.204*

(M2) * (X5)   0.064   3.565***

(M2) * (X6) -0.001 -0.064

(M2) * (X7) -0.040 -1.788*

(M2) * (X8) -0.014 -0.589

(M2) * (X9) -0.021 -0.919

(M2) * (X10)   0.008   0.392

상수 21.813*** 21.713***

R제곱 0.254 0.257

수정된 R제곱 0.251 0.253

F값 변화량 91.90*** 1.894*

주: *p<0.10, **p<0.05, ***p<0.01
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둘째, 중앙부처 공무원을 대상으로 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 공공서비스동기

의 조절효과를 단계적으로 살펴본 결과는 <표 7>과 같다. 먼저 모형 1에서 통제변수 중 학력

(t=2.966, P<.01)과 조절변수인 공공서비스동기(t=2.450, P<.10)는 공무원의 이직의도에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 반면에 통제변수 중 재직기간(t=-2.335, P<.01)과 직무만족 요인 중 

보상과 상관없는 업무만족(t=-6.063, P<.01), 직업만족 요인 중 공직의 장래성 만족(t=-5.430, 

P<.01), 공무원 신분 만족(t=-9.252, P<.01) 및 삶의 만족 요인 중 현재 삶에 대한 만족(t=-2.899, 

P<.05), 다른 사람보다 행복한 삶(t=-2.138, P<.10)은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 주었다.

그리고 모형 2는 모형 1에 독립변수인 웰빙과 조절변수인 공공서비스동기의 상호작용 변수를 

추가하여 이직의도에 미치는 조절변수 영향을 분석한 것이다. 분석결과, 통제변수 중 학력(t=2.894, 

P<.05), 재직기간(t=-2.358, P<.01), 직무만족 요인 중 보상과 상관없는 업무만족(t=-6.106, P<.01), 직

업만족 요인 중 공직의 장래성 만족(t=-5.492, P<.01), 공무원 신분 만족(t=-9.181, P<.01), 삶의 만족 

요인 중 현재 삶에 대한 만족(t=-3.026, P<.05), 다른 사람보다 행복한 삶(t=-1.942, P<.10) 및 공공서

비스동기(t=2.748, P<.05)는 모두 모형 1과 동일한 방향으로 공무원의 이직의도에 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 또한 상호작용항에서 공공서비스동기가 커질 경우, 공무원에 대한 사회적 평가

(t=3.70, P<.01)는 이직의도에 정(+)의 영향을 주었으며, 공직의 장래성 만족(t=-2.098, P<.10)이 이직

의도에 미치는 부(-)의 영향은 강화되었다.

<표 7> 중앙정부 공무원의 주관적 웰빙과 이직의도의 관계에서 공공서비스동기의 조절효과

구분
모형1 모형2

B t B t

통제변수

성별   0.012   0.647   0.013   0.655

연령 -0.040 -1.265 -0.037 -1.154

학력   0.060   2.966***   0.059   2.894**

재직기간 -0.075 -2.335* -0.075 -2.358*

직급 -0.020 -0.909 -0.018 -0.840

독립변수

직무만족

담당업무에 대한 흥미(X1)   0.037   1.292   0.035   1.208

열정적인 업무수행(X2)   0.046   1.627   0.039   1.369

업무수행을 통한 성취감(X3)   0.021   0.690   0.023   0.735

보상과 상관없는 업무만족(X4) -0.157 -6.063*** -0.159 -6.106***

직업만족

공무원에 대한 사회적 평가(X5) -0.004 -0.181 -0.004 -0.164

공직의 안정성 만족(X6)   0.038   1.453   0.035   1.341

공직의 장래성 만족(X7) -0.150 -5.430*** -0.153 -5.492***

공무원 신분 만족(X8) -0.274 -9.252*** -0.273 -9.181***

삶의 만족
현재 삶에 대한 만족(X9) -0.083 -2.899** -0.087 -3.026**

다른 사람보다 행복한 삶(X10) -0.059 -2.138* -0.054 -1.942*

조절변수 공공서비스동기(M2)   0.050   2.450*   0.057   2.748**
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셋째, 지방자치단체 공무원을 대상으로 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 조직공정성

의 조절효과를 단계적으로 살펴본 결과는 <표 8>과 같다. 먼저 모형 1에서 직업만족 요인 중 공무

원에 대한 사회적 평가(t=2.011, P<.10)와 조절변수인 공공서비스동기(t=3.540, P<.01)는 공무원의 

이직의도에 정(+)의 영향을 미쳤다. 반면에 통제요인 중 재직기간(t=-2.752, P<.05)과 직업만족 요

인 중 공직의 장래성 만족(t=-4.475, P<.01), 공무원 신분 만족(t=-9.309, P<.01), 삶의 만족 요인 중 

현재 삶에 대한 만족(t=-6.896, P<.01)은 공무원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 또한, 모형 2는 모형 1에 독립변수인 웰빙과 조절변수인 공공서비스동기의 상호작용 변수를 

추가하여 이직의도에 미치는 영향을 분석한 것으로, 이 경우 모델적합성이 유의하지 않아 공공서

비스동기의 조절효과는 없음을 알 수 있었다.

<표 8> 지방자치단체 공무원의 주관적 웰빙과 이직의도의 관계에서 공공서비스동기의 조절효과

상호작용항

(M2) * (X1) -0.011 -0.333

(M2) * (X2) -0.022 -0.736

(M2) * (X3)   0.017   0.485

(M2) * (X4)   0.017   0.625

(M2) * (X5)   0.094   3.700***

(M2) * (X6) -0.012 -0.431

(M2) * (X7) -0.067 -2.098*

(M2) * (X8) -0.002 -0.048

(M2) * (X9)   0.026   0.806

(M2) * (X10) -0.031 -1.027

상수 16.753*** 16.620***

R제곱 0.268 0.274

수정된 R제곱 0.263 0.265

F값 변화량 49.421*** 1.634*

주: *p<0.10, **p<0.05, ***p<0.01

구분
모형1 모형2

B t B t

통제변수

성별   0.028   1.411   0.029   1.480

연령 -0.016 -0.430 -0.012 -0.325

학력   0.026   1.366   0.025   1.286

재직기간 -0.107 -2.752** -0.109 -2.798**

직급   0.012   0.478   0.013   0.500

독립변수

직무만족

담당업무에 대한 흥미(X1)   0.033   1.094   0.033   1.069

열정적인 업무수행(X2)   0.013   0.435   0.017   0.563

업무수행를 통한 성취감(X3) -0.031 -1.004 -0.039 -1.238

보상과 상관없이 업무만족(X4) -0.043 -1.588 -0.042 -1.550

직업만족
공무원에 대한 사회적 평가(X5)   0.048   2.011*   0.052   2.192*

공직의 안정성 만족(X6)   0.002   0.074 -0.001 -0.039
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3. 분석적 함의

위의 분석결과에 기반하여 웰빙이 공무원의 이직의도에 미치는 영향과 웰빙과 이직의도의 관계

에서 공공서비스동기의 조절효과를 정리하면 다음과 같다. 먼저 독립변수인 웰빙이 공무원의 이

직의도에 미치는 영향에 관한 부분이다. 분석결과, 전체 공무원을 대상으로 조절변수를 조직공정

성으로 설정했을 경우, 독립변수인 웰빙 요인 중 담당업무에 대한 흥미, 열정적인 업무수행, 보상

과 상관없는 업무만족, 공무원에 대한 사회적 평가, 공직의 장래성 만족, 공무원 신분 만족, 현재 

삶에 대한 만족이 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 전체공무원을 대상으로 공

공서비스동기를 조절변수로 설정할 경우, 독립변수인 웰빙 요인 중 보상과 상관없는 업무만족, 공

직의 장래성 만족, 공무원 신분 만족, 현재 삶에 대한 만족이 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 이에 본 연구에서는 2개의 분석결과에서 공통으로 이직의도에 영향을 미치는 웰빙 요인

들을 중심으로 분석적 함의를 살펴보고자 한다. 

첫째, 보상과 상관없는 업무만족이 클수록 이직의도가 감소한다. 공무원의 경우 물질적 보상에

는 법적, 제도적, 사회적 한계가 존재하여, 이와 별도의 비물질적 보상이 중요하다. 예를 들어 이직

의도를 유발하는 대표적인 비물질적 보상에는 만족스러운 직무, 실질적인 성장 기회를 제공하는 

조직 등이 있다(Rupp & Cropanzano, 2002:92). 따라서 직무에 대한 경험에서 즐거움 또는 긍정적

인 감정을 얻는 경우, 직무를 수행함으로써 자신의 업무능력 성장을 체감할 수 있는 경우 해당 직

무를 지속적으로 수행하거나 조직에 충성하려는 의욕이 증가하게 됨을 보여준다. 또한 이러한 결

공직의 장래성 만족(X7) -0.128 -4.475*** -0.130 -4.503***

공무원 신분 만족(X8) -0.274 -9.309*** -0.276 -9.345***

삶의 만족
현재 삶에 대한 만족(X9) -0.198 -6.896*** -0.198 -6.862***

다른 사람보다 행복한 삶(X10)   0.031   1.116   0.028   1.002

조절변수 공공서비스동기(M2)   0.076   3.540***   0.077   3.568***

상호작용항

(M2) * (X1)   0.020   0.578

(M2) * (X2)   0.031   0.912

(M2) * (X3) -0.068 -1.986*

(M2) * (X4)   0.062   2.171*

(M2) * (X5)   0.041   1.619

(M2) * (X6)   0.001   0.046

(M2) * (X7) -0.013 -0.413

(M2) * (X8) -0.029 -0.857

(M2) * (X9) -0.057 -1.830*

(M2) * (X10)   0.041   1.350

상수 12.131*** 11.980***

R제곱 0.247 0.253

수정된 R제곱 0.242 0.244

F값 변화량 44.080*** 1.492

주: *p<0.10, **p<0.05, ***p<0.01
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과는 직원의 직무만족이 이직에 대한 욕구를 감소시켜 이직의도를 축소시킬 수 있다는 기존 연구

결과를 지지한다(Zeffane & Melhem, 2017). 

둘째, 공직의 장래성에 대한 만족과 공무원 신분에 대한 만족이 증가할수록 이직의도가 감소한

다. 다른 직업과 마찬가지로 공무원이란 직업 역시 경제･기술･산업의 변화 등과 함께 사회적 요인

들의 영향을 받게 된다. 경제･기술･산업 등의 변화로 인해 각 직업의 미래발전 가능성 및 사회적 

평가들이 결정되고 이러한 요인들로 인해 직업으로서의 매력이 결정되기 때문이다. 예를 들어 공

무원이란 직업은 공무원에 대한 사회적 평가, 직업으로서 미래발전 가능성, 또는 일과 삶의 균형 

보장 등의 요인에 의해 직업만족도가 결정된다. 따라서 공무원들이 장래 발전가능성을 인지하거

나 직업적 안정성 등 공무원의 직업적 매력을 더 많이 인지할수록 조직에 남을 유인이 커지는 것

을 의미한다(West, 2000; Herman, 1999). 이는 공직의 장래성과 직업의 안정성 또는 일과 삶의 균

형 등으로 공무원 신분에 대한 만족이 증가한다면 해당 직업을 지속하려는 의지가 강해지고 이직

의도가 감소됨을 보여주며, 기존 연구의 결과와 유사하다(Hackman & Oldham, 1980). 

셋째, 현재 삶에 대한 만족이 커지면 공무원의 이직의도가 감소한다. 삶의 만족은 삶의 특정 측

면(직장 및 가족)에 대한 만족도를 의미하며(Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999), 조직차원에서 사

람들의 가치, 행동 및 만족을 이해하도록 돕고, 주관적 웰빙으로서 개인과 조직에 다양한 영향을 

미칠 수 있다(Lyubomirsky et al., 2005). 행복하고 생산적인 근로자 가설에서는 행복한 근로자가 

더 나은 업무 성과를 내면서 이직의도가 줄어든다고 설명한다(Cropanzano & Wright, 2001). 본 연

구의 결과는 삶의 만족이 이직의도 감소와 성과 향상에 직접적인 영향을 미친다는 선행연구의 결

과(Amin & Akbar, 2013)를 지지하며, 삶의 만족이 일반적인 인식보다 조직구성원의 이직에 더 많

은 영향을 미침(Wright & Bonett, 2007)을 재확인시켜준다.

넷째, 조직공정성이 높을수록 공무원의 이직의도는 감소한다. 조직공정성은 자원 분배의 공정

성에 초점을 두고 사회적 교환 이론(Liao & Rupp, 2005)을 보여주는 것인데, 조직구성원은 자신의 

노력 및 기여에 따른 결과(보상, 처벌)를 다른 사람의 노력 및 결과와 비교하여 평가하고 조직공정

성을 판단한다. 즉 조직구성원은 자신의 업무에 대한 기여도 대비 조직에서 받은 보상과 유인이 

적을 때 이직을 생각하게 되고, 이러한 결과는 기존 연구의 결과를 지지한다(Zeffane & Melhem, 

2017).

다섯째, 공공서비스동기가 커지면 공무원의 이직의도가 증가한다. 공공서비스동기는 공공기관

이나 조직에 근거한 동기 중 하나로 친사회적 동기, 국가 또는 인류 공동체의 이익에 봉사하는 이

타적인 동기이다(Rainey & Steinbauer, 1999). 공공서비스동기가 높은 경우 개인은 공익을 위해 공

공부문의 일자리를 선택하고, 공무원의 업무 관련 태도와 행동에서 자율적인 동기가 작동한다. 선

행연구에서 공공봉사동기는 이직의도와 음(-)의 관계를 가지거나(Shim et al., 2017) 유의미한 영향

을 미치지 않는 등(강동철, 2016) 명확한 패턴을 보여주지 않았으나 경우에 따라 약한 긍정적인 관

계를 나타내기도 하였다(Bright, 2008). 본 연구의 결과는 공공서비스동기와 공공기관 임기가 부정

적인 관계를 가짐을 보여주며, 이는 공공봉사라는 욕구를 충족시키지 못한 경우 더 기대에 부응하

는 조직을 찾아 떠나려는 욕구가 커진다는 기존 연구(Moynihan & Pandey, 2007)의 결과를 지지한
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다. 전영한(2009)에 의하면, 이상주의적이고 공공선에 헌신하려는 동기가 강한 공공조직 구성원들

은 자신들의 직무수행이 미치는 사회적 파급효과에 대해 확신이 없을 경우 직무에 만족하기 어렵

고 조직에 몰입하기 힘들다. 예를 들어 공직입문시 공공봉사라는 이상이나 가치를 실현시키고자 

하는 욕구를 지녔으나, 인사적체, 관료조직의 경직성, 폐쇄적 조직문화 등 다양한 요인으로 공공

영역에서 이를 충족시키지 못한 조직구성원은 조직을 떠나 이직하고 싶은 욕구를 가지게 된다

(Wright & Grant, 2010; 김필･정윤진･임도빈, 2020). 또한 정권이 교체되었을 때 상관이나 동료들

이 기존 정권에서 근무했다는 이유로 소위 ‘보복형’ 인사이동을 하는 것을 경험하거나, 조직목표

와 성과기준간 연계가 불명확함을 체감하는 경우 공공조직 구성원은 확고한 소신을 가지고 공공

봉사를 실현하기 어려워진다. 그 외에도 최근 공공영역과 민간영역의 경계가 점점 더 모호해지는 

상황과 공공봉사가 공공영역 외에서도 구현될 수 있는 점들을 공공조직 구성원들이 인식하게 되

면서 이들의 이직의도가 점차 강해지는 것을 보여준다. 

다음으로 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직공정성의 조절효과 및 공공서비스동기의 조절효과

를 분석한 결과이다. 첫째, 조직공정성이 높은 경우 삶의 만족이 커질수록 이직의도에 대한 부(-)

의 효과가 강화된다. 이는 자신의 노력 및 기여에 따른 결과가 다른 사람의 노력 및 결과와 비교하

였을 때 자신의 기대를 충족시키는 수준인 바, 조직의 공정성에 만족감을 느끼는 경우 자신의 현

재 삶에서 더 크게 만족을 느낄 수 있으며, 이러한 삶의 만족도 상승은 궁극적으로 행복한 근로자

를 양산하고 더 나은 성과와 이직가능성을 낮출 수 있음을 보여준다(Cropanzano & Wright, 2001). 

그리고 이러한 결과는 기존의 연구결과(Zeffane & Melhem, 2017)와 일치한다. 

둘째, 조직공정성이 높은 경우 공직의 장래성에 대한 만족이 커질수록 이직의도에 대한 부(-)의 

효과가 약화된다. 이는 자신의 노력 및 기여에 따라 기대한 보상 결과가 다른 사람과 비교시에도 

부족함이 없을 때 조직의 공정성에 만족하게 되고 이직의도가 감소되지만, 공직을 통해 기대되는 

장래성, 즉 미래발전 가능성이 크다면 이를 반영한 더 나은 공정한 보상에 대한 기대가 형성되면

서 이를 충족시킬 수 있는 공공조직으로 이직의도가 다소 증가할 수 있음을 보여준다. 다만 이러

한 결과는 전체 공무원을 대상으로 분석하는 경우 나타나고, 중앙정부 공무원으로 한정하는 경우 

나타나지 않는데, 이는 중앙정부 공무원들이 이미 자신이 속한 조직의 미래발전 가능성을 높게 평

가하면서 더 나은 조직에 대한 기대감이 크지 않음을 보여준다. 

셋째, 공공서비스동기가 큰 경우 공직의 장래성에 대한 만족이 증대된다면 이직의도에 대한 부

(-)의 효과가 확대된다. 공공서비스 동기가 크다면 개인은 국가 또는 사회 공동체의 이익을 위해 

봉사하려는 의욕이 커지므로 공직에 근무하려는 의욕이 강하고, 또한 공직의 장래성, 즉 공직을 

통한 미래발전 가능성이 높다고 인식한다면 공직을 더욱 선호하게 되므로 공공기관에서 계속 근

무하는 것을 선호하게 된다. 따라서 이는 공공서비스동기와 공직의 장래성에 대한 만족이 서로 시

너지 효과를 유발하면서 이직의도를 낮추는 현상을 보여주며 기존 연구결과와 유사한 내용을 나

타낸다(Van Dam, 2005; Shim et al., 2017). 

넷째, 공공서비스동기가 큰 경우 공무원에 대한 사회적 평가가 높다면 이직의도에 정(+)의 영향

을 미친다. 공공서비스동기가 큰 개인은 공공기관에 근무하면서 국가 또는 사회 공동체의 이익을 
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위해 봉사하려는 의욕이 크고 이를 통해 얻을 수 있는 보람을 직업선택의 중요한 요인 중 하나로 

고려하게 된다. 특히 공무원에 대한 사회적 평가가 높다면 사회에서 기대하는 공무원의 역할이 크

고 중요도 역시 높은 바, 공무원이 갖추어야 할 책임감에 대한 인식 및 자부심도 높아지게 된다. 

그러나 공무원의 직무에 기반한 권한과 책임은 직급별, 직위별, 기관별로 차이가 있으며 일선에 

근무하는 공무원일수록 사회적 평가에 기반한 기대 역할, 공헌 정도와 실질적인 업무 간에는 차이

가 존재할 수 있는 바, 공공봉사라는 개인의 욕구를 충족시키지 못하는 경우가 발생할 수 있다. 이

는 공공서비스동기가 크고 공무원에 대한 사회적 평가가 높을수록 이러한 기대욕구와 현실업무의 

차이가 커지면서 이직의도가 증대함을 보여주며 기존 연구의 결과를 일부 지지하고 있다(Wright 

& Grant, 2010). 

다섯째, 공공서비스동기가 큰 경우 보상과 상관없는 업무만족이 이직의도에 미치는 부(-)의 효

과가 축소된다. 보상과 상관없는 업무만족은 노동의 댓가가 아닌 자신의 직업이나 직업 경험에서 

비롯되는 즐거움을 의미하는데(Locke, 1976), 이는 자신의 직무에 대한 개인의 감정과 태도를 형

성하게 된다. 자신의 업무를 수행함에 있어 금전적인 보상을 제외하고도 긍정적인 감정과 태도를 

지닌다면 자신의 업무를 지속적으로 유지하려는 의지를 가지게 되며(Zeffane & Melhem, 2017), 공

공서비스동기가 큰 경우는 자신의 업무를 통한 공헌도와 기여를 중요한 직업선택 및 유지 요소로 

생각하면서(Perry & Hondeghem, 2008) 이에 대한 욕구충족이 중요해진다. 그런데 현실에서 수행

하는 업무는 해당 직위와 분야 등에 따라 사회 공헌도 및 기여도를 체감하는 정도의 차이가 존재

하고 이러한 욕구가 충분히 충족되지 않는다면 이직의도를 높일 수 있을 것이다. 이는 이러한 현

실을 반영하며 기존 연구결과 중 일부를 지지한다(Wright & Grant, 2010). 또한 이러한 효과는 전

체 공무원을 대상으로 하는 경우 나타나고, 중앙정부 공무원으로 한정할 경우 나타나지 않는데, 

이는 중앙정부 공무원들이 자신이 속한 조직에서 사회 공헌도 및 기여도 수준을 상당히 높게 체감

하고 있음을 보여준다. 

Ⅴ. 결론

최근 들어 공무원직에 대한 인기가 감소하면서 공무원시험의 경쟁률 하락과 더불어 젊은 공무

원들의 이직이 증가하고 있다. 이와 관련하여 정부가 ‘일 잘하는 공직문화 정착과 저출산･고령화 

시대를 대비한 공직기반 구축’ 등을 목적으로 공무원 인사제도 혁신방안 공모전을 개최한 결과, 

마일리지 대상 직무에 근무하여 누적 점수에 따라 별도정원으로 특별승진하는 제도, 젊은 세대 공

직자를 위한 공무원 직무군(과학, 예체능 등) 제도, 부부 공무원 연가 통합사용 제도, 공무원이 창

의적 사업을 제안하고 직접 TF팀에 참여하여 사업을 실행하는 내부사업가 제도 등을 도입하는 방

안들이 제안되었다(인사혁신처, 2023). 

이러한 공무원 인사제도 혁신방안과 함께 공공부문의 특성상 부여할 수 있는 경제적 보상의 제

도적 한계를 고려한다면 공무원직의 인기를 높이고 공무원의 이직의도에 긍정적인 영향을 줄 수 
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있는 요인으로 웰빙 요인을 고려해봐야 할 것이다. 공공부문의 특성상 성과급 등 보수를 단기적으

로 상승시키거나 승진을 활성화시킬 수 없는 현실에서 공무원 웰빙은 공무원의 이직을 예방하는

데 현실적인 방안이라고 할 수 있다. 이러한 점들을 고려하여, 본 연구는 웰빙이 공무원의 이직의

도에 미치는 영향을 살펴보고, 웰빙과 이직의도의 관계에서 조직공정성과 공공서비스동기의 조절

효과를 분석하였다. 분석결과, 웰빙의 여러 요소 중에서 특히 보상과 상관없는 업무만족, 공직의 

장래성 만족, 공무원의 신분 만족, 현재 삶에 대한 만족이 높을수록 공무원의 의직의도가 줄어든

다는 점을 알 수 있었다. 그리고 조직공정성이 높을수록 이직의도가 줄어드는 반면에 공공서비스

동기가 높을수록 이직의도가 증가한다는 점도 발견하였다. 또한, 조절효과로는 조직공정성이 높

은 경우 삶의 만족이 커질수록, 공공서비스동기가 큰 경우 공직의 장래성에 대한 만족이 증대된다

면 이직의도에 대한 부(-)의 효과가 강화되었다. 이러한 내용들을 토대로 공무원의 이직의도 또는 

이직을 감소시키기 위한 정책방향을 다음과 같이 제시하고자 한다. 

첫째, 공직의 장래성을 높이기 위한 방안이다. 이를 위해서는 예를 들어 평생교육의 차원에서 

공무원으로서의 능력개발을 도모할 수 있는 생애주기형 교육훈련 및 능력개발프로그램의 운영이 

필요하다. 또한 공무원의 재직기간을 늘려 우수한 공무원의 미래를 보장할 수 있다는 점에서 실적

주의를 바탕으로 한 공무원 인사제도의 혁신으로서 공무원정년연장제도의 선택적 도입이 필요하

다(심동철･이한나, 2020). 둘째, 공무원 신분의 만족도를 높이기 위한 방안이다. 현재 공무원 조직

은 야근과 민원 스트레스, 연공서열에 따른 상명하복 분위기 등으로 일과 업무의 균형이 보장되지 

않으며, 보수 역시 낮은 수준이다. 따라서 일과 업무의 균형(워라벨)과 함께 보수체계의 개선, 즉 

직급별 보수를 현실화하는 것이 필요하다. 

셋째, 현재 삶의 만족을 높이기 위한 방안이다. 이를 위해서는 직원 휴양시설 이용이나 직원 헬

스케어 프로그램 운영, 심리재해 사전예방을 위한 마음건강 프로그램 및 가족친화 프로그램 등이 

필요하다. 예를 들어, 직원들의 심리적 불안과 스트레스 문제를 해결하기 위한 청사 내 직무･심

리･가족 등 심리 상담과 셀프 마음검진 등의 프로그램이 있다(행정안전부, 2021). 넷째, 조직공정

성을 통해 이직의도를 줄이는 방안이다. 이를 위해서는 직무역량 및 전문성을 강화하는 동시에 직

무분석을 통해 직무의 적정업무량을 산출하고 직무의 비중, 직무책임성, 직무난이도 등을 기반으

로 직무급제도를 도입하는 등 직무성과와 보수를 연계하는 시스템 설계가 필요하다. 특히 조직공

정성을 위해서 성과평가과정의 투명한 공개와 소통이 중요하고, 어려운 직위와 직무에서 우수한 

성과를 달성한 공무원이 승진에서 우대받을 수 있도록 제도화하는 것이 필요하다. 

다섯째, 공공서비스동기를 높여 이직의도를 낮추는 방안이다. 이를 위하여 국가공무원인재개

발원이나 지방공무원교육원 등에서 공직가치실천과정 등을 개설하여 공직자로서의 공공의식과 

책임성을 높이는 등 공직가치 교육을 강화해야 한다. 또는 공무원의 생애주기 등을 기반으로 공직

가치를 내재화하는 인사관리시스템을 구축하고, 조직차원에서는 각 기관에 특화된 공직가치를 수

립하는 것이 필요하다(한국행정연구원, 2015).

하지만 본 연구는 다음과 같은 한계를 지닌다. 첫째, 분석기간의 한계로 본 연구는 자료의 한계

로 단년도 연구를 수행하였다. 이러한 연구의 경우 공무원 이직의도의 변화가 중요함에도 불구하
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고 이들의 변화와 영향 등을 살펴보기 어렵다. 따라서 향후에는 관련 자료를 누적･수집하여 해당 

부분에 대한 시계열 연구가 필요할 것이다. 즉 시계열 연구를 통해 웰빙과 공무원 이직의도의 관

계를 동태적으로 살펴봄으로써 장기적인 접근방법을 고려할 수 있을 것이다. 둘째, 개념적 모호성

이다. 웰빙은 주관적인 개념으로서 연구자별로 정의가 다양한데, 본 연구는 실증분석을 목적으로 

일반적으로 사용되는 개념들을 적용하여 변수를 측정･분석한 바, 다양한 지표들을 사용하여 내용

들을 살펴보는데 한계점을 노출하였다. 따라서 향후에는 보다 구체적이고 정교한 지표들을 활용

하여 분석하는 것이 필요할 것이다.
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Abstract

A Study on the Effect of Well-Being on Turnover Intention of Public Officials:
Focusing on the Moderating Effect of Organizational Fairness and Public 

Service Motivation

Choi, Yena

Considering the increasing turnover of public servants, this study examines the impact of 

well-being on public servants’ turnover intention and analyzes the moderating effects of 

organizational fairness and individual public service motivation on the relationship between 

well-being and turnover intention. The results show that the job satisfaction unrelated to 

compensation, the satisfaction with the future of public service, the satisfaction with the status as 

a public servant, and the current life satisfaction have negative effects on public servants’ 

turnover intention. 

Based on these, policy directions were suggested. First, it is necessary to operate life-cycle 

education & training and competency development programs to enhance the prospects of public 

service, and to introduce selectively a system for extending the retirement age for public officials. 

Second, work-life balance (work-label) and realization of compensation commensurate with the 

position should be promoted to increase the satisfaction of public servants. Third, it is necessary 

to operate employee recreational facilities to increase life satisfaction, and to operate employee 

health care programs & mental health programs to prevent psychological disasters in advance.

Key Words: Well-Being, Turnover Intention, Job Satisfaction, Occupation Satisfaction, Life 

Satisfaction


