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지방이전 공공기관 구성원의 조직지원인식이
정책수용 및 이직의도에 미치는 영향분석:

조직변화저항의 매개효과 검증
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국문요약

본 연구는 공공기관 지방이전에 따라 근무 및 주거 환경에 영향을 받은 공직자들을 연구대상으로 하여 구성원 측

면에서 지방이전 정책의 효과를 높이기 위한 방안을 모색하는데 연구의 목적이 있다. 이를 위해 구성원의 조직지원

인식과 조직변화저항, 정책수용, 이직의도 간의 관계를 확인하고, 이들 관계에서 조직변화저항의 매개효과 검증을 

시도하였다. 본 연구를 위해 2017년 전남 나주로 지방이전한 공공기관인 한국인터넷진흥원 직원 244명을 대상으

로 설문조사를 진행하였으며, 실증연구 결과는 다음과 같다. 첫째, 조직지원인식은 조직변화저항에 부(-)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 둘째, 정책수용과 관련하여, 정책수용에 조직지원인식은 정(+)의, 조직변화저항은 부(-)

의 영향을 미치고, 조직변화저항은 조직지원인식이 정책수용에 미치는 영향에서 부분매개역할을 하는 것으로 드러

났다. 셋째, 이직의도와 관련하여, 이직의도에 조직지원인식은 부(-)의, 조직변화저항은 정(+)의 영향을 미치며, 조

직지원인식이 정책수용에 미치는 영향에서 조직변화저항의 간접효과가 나타났다. 본 연구는 공공기관 지방이전에 

따른 종사자 측면의 부작용을 줄일 수 있는 정책적 함의를 제공했다는데 연구의 의의가 있다.

주제어: 공공기관 지방이전, 조직지원인식, 조직변화저항, 정책수용, 이직의도

Ⅰ. 서론

우리나라는 급속한 경제성장 과정에서 인구 및 산업이 수도권에 집중되어 국토의 불균형 발전

이 심화되었다. 이에 정부는 균형발전을 위해 규제 및 분산 정책을 지속적으로 추진해 왔으나, 지

역 간 격차는 오히려 더 벌어져 왔다(이호영, 2006). 이러한 국토의 불균형발전을 완화하기 위해 

2002년 노무현 대통령 후보는 대선공약으로 행정수도 이전을 내걸었고, 2003년 2월 참여정부가 

출범한 이후 수도권 과밀 해소 및 자립형 지방화를 지향하며 공공기관 지방이전 정책을 추진하였
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다. 이를 위해 ｢국가균형발전특별법｣ 개정(2004), 공공기관 지방이전 추진단 설치(2005), ｢혁신도

시특별법｣ 제정(2007) 등 법적･행정적 기반을 마련하였으며, 10개의 혁신도시 지구를 지정하여 

2019년 말까지 153개의 공공기관을 지방으로 이전하였다. 

1차 공공기관 지방이전은 애당초 정책의 목표가 국토의 균형발전에 초점이 맞춰져 있었기에 경

제적, 도시계획적 측면의 논의가 주로 이뤄져 왔다. 1차 공공기관 이전으로 153개 기관 구성원 약 

5만 2000명의 근무지가 수도권에서 지방으로 바뀌었으며, 이에 따라 구성원 개인과 가족의 직무 

및 생활 환경의 변화가 수반되었으나 이에 대한 논의나 조치는 미흡하게 진행되었다. 공공기관 구

성원들 입장에서는 정부 정책으로 인한 근무지의 지방이전을 거스를 수 없으면서도, 근무지와 생

활터전이 바뀌어 직무 및 정주 환경, 일상생활 등에 변화가 유발되기에 저항과 태도변화가 발생하

는 것은 필연적인 결과이다. 실제 공공기관 지방이전이 집중적으로 이뤄진 2013~2015년 3년 동안 

자발적 퇴직자 수는 전체 이전 대상 구성원의 22.8%였으며, 2015년 8월 말 기준 지난 3년간 희망

퇴직자는 2.3%에 달했다(KBS, 2016; 경남신문, 2015). 

정부는 지방이전에 따른 부작용을 줄이기 위해 교육여건 조성, 정주여건 조성, 주택1) 및 경제적 

지원2) 등을 제공해 왔지만, 사택 및 상경버스 임시 제공, 사택의 임대기간 연장 불허 조치, 이전 공

공기관 임직원의 전입 및 이주시 지원비 만료(이사비용 및 이전수당), 열악한 교통환경, 서울 분원

-지방 본원 간의 정기적 전환 배치 등의 이유로 공공기관 지방이전에 대한 구성원들의 불만과 저

항은 현재 진행 중이다. 이러한 채로 금융 및 주거 혜택 등 각종 지원을 앞세우며 2차 지방이전을 

추진하고자 하는 정부, 지자체와 이전을 거부하는 수도권 공공기관들 사이의 갈등이 새롭게 떠오

르고 있는 형국이다. 

1차 기관이전 구성원의 안정적 정착과 현재 논의 중인 2차 기관이전의 부작용을 완화하기 위해

서 정부와 각 기관은 실증적 근거에 기반하여 구성원을 위한 각종 지원정책을 마련할 필요가 있으

나 이에 대한 논의 및 연구는 부족한 상황이다. 지방이전으로 인한 업무환경의 변화는 구성원 개

인에게 직무 불만족, 부적응 등을 불러오며, 이직의도, 자발적 퇴사 등의 가능성을 높여 직무의 전

문성과 연속성을 떨어뜨리고, 이로 인한 신규 인력 충원과 직무 교육 등 각종 비용을 발생시킨다

는 점에서 지양되어야 마땅하다. 이에 지방이전에 따른 구성원의 저항과 불만을 줄이고 조직의 경

쟁우위를 유지 및 향상시키기 위해서 구성원의 지방이전 정책수용을 높이고, 이직의도를 낮추는 

등의 노력이 중요하다고 할 수 있다. 

이에 본 연구는 2017년 7월 광주･전남 나주혁신도시에 이전을 완료한 한국인터넷진흥원 구성

원들을 연구대상으로 하여 조직지원인식이 구성원의 조직변화저항, 정책수용과 이직의도에 미치

는 영향을 분석한다. 한국인터넷진흥원은 지방이전 공공기관 중에 퇴사와 이직 비율이 높은 축에 

속하는 기관이다. 2017년 지방이전을 앞두고 2011년부터 2015년까지 한국인터넷진흥원 5년간 퇴

사자는 총 477명이며(파이낸셜뉴스, 2016), 이 중 정보보호와 침해대응 담당자가 293명으로 퇴사

자의 61.4%를 차지할 정도로 주요 전문인력의 유출로 인한 피해가 상당하였다. 특히 이 기관의 퇴

1) 우선분양, 임대주택 우선 입주, 장기 저리 주택자금, 취･등록세 감면 등

2) 이전수당, 이사비용, 이직배우자 실업급여 지급, 대학생 자녀 학자금 지원 등
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사자는 7년 내외의 정규직 퇴사자가 많아(지디넷코리아, 2015), 젊은 층의 구성원들이 지방에서의 

근무 및 생활에 적응하지 못하고 이직을 꾀했다는 측면에서 한국인터넷진흥원의 구성원을 대상으

로 조직변화저항, 정책수용과 이직의도를 분석한 연구는 향후의 다른 기관의 지방이전 시 인재 유

출을 줄이기 위한 대응책을 마련하는데 있어 중요한 함의점을 제공할 수 있다.

본 연구는 공공기관 지방이전과 관련하여 구성원들이 느끼는 조직지원인식이 정책수용 및 이

직의도에 미치는 영향과 매개변수인 조직변화저항의 영향을 구체적으로 분석해 본다. 이를 위해 

먼저 공공기관 지방이전과 조직지원인식, 조직변화저항, 정책수용, 이직의도의 개념 및 이론적 배

경과 선행연구를 비판적으로 분석한다. 이후 각 변수 간 관계를 파악하기 위해 실증연구를 진행한

다. 본 연구가 공공기관 지방이전 시 조직과 구성원 측면에서 발생할 수 있는 부작용을 완화할 수 

있는 시사점을 도출하여, 향후 추가로 진행될 이전 계획의 실행 시 유용한 정책적 함의를 제공하

기를 기대한다. 

Ⅱ. 이론･개념적 분석 및 선행연구

1. 공공기관 지방이전 

지역균형발전은 역대 정부의 정책 수립 및 실행에 있어 중요한 위치를 차지해왔다. 2003년 2월 

출범한 참여정부는 수도권의 기능과 인구를 지방으로 분산시키는 방식의 국가균형발전을 국정목

표로 설정하고, 이를 위해 세종시와 혁신도시3)에 중앙행정기관 및 공공기관을 이전하는 1단계 공

공기관 지방이전을 추진하였다. 2003년 6월 ‘국가균형발전을 위한 공공기관 지방이전 추진 방침’

이 발표되면서 공공기관 지방이전이 본격적으로 논의되었고, ｢국가균형발전특별법｣ 개정(2004), 

공공기관 지방이전계획 수립(2005), 혁신도시 입지선정(2005), ｢혁신도시특별법｣ 제정(2007) 등에 

이어 2007년 28개 기관을 시작으로 이전공공기관의 지방이전 계획을 승인하면서 본격적으로 공

공기관의 지방이전이 진행되었다. 이후 ｢혁신도시 조성 및 발전에 관한 특별법｣ 개정(2017), 혁신

도시발전추진단 출범(2018) 등을 거쳐 2019년 12월 153개의 이전대상 공공기관이 모두 이전을 완

료하였다4). 1단계 이전 계획을 이행한 정부는 현재 2단계 산학연클러스터 구축 및 3단계 혁신클

러스터 확산을 통한 일자리 창출을 목표로 추가 사업을 계획 중에 있다. 

정부는 정책 논의 초기에 수도권의 양적 팽창 제재 및 인구 안정화 기여, 산･학･연･관 협력을 

통한 지역 혁신역량 향상, 인구 유입에 따른 세수 증가, 유관 민간기관의 직･간접 고용유발효과 상

3) ｢혁신도시 조성 및 발전에 관한 특별법｣ 제2조 3호 "혁신도시"라 함은 이전공공기관을 수용하여 기업･대

학･연구소･공공기관 등의 기관이 서로 긴밀하게 협력할 수 있는 혁신여건과 수준 높은 주거･교육･문화 

등의 정주(定住)환경을 갖추도록 이 법에 따라 개발하는 미래형도시를 말한다.

4) 국토교통부 혁신도시발전추진단 홈페이지 공공기관 지방이전 추진경과

https://innocity.molit.go.kr/v2/submain.jsp?sidx=4&stype=1
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승 등의 효과를 기대하였다(건설교통부, 2005). 국토연구원(2004)은 약 180개 기관의 3만2000명가

량이 이전 시 약 13만3000개의 일자리 증가, 생산 유발효과 연간 약 9조3000억 원, 부가가치 유발

효과 연간 4조 원가량 등으로 추산하였으며, 송건섭･이곤수(2007), 김의준(2003), 김영덕･조경엽

(2006), 정상현(2008) 등도 경제적 파급효과가 높을 것으로 전망하였다. 최근 국토연구원(2020) 연

구도 수도권 인구집중 속도 완화, 지역 간 경제력 차이 완화, 총 고용량 증가 및 지역 경쟁력 개선 

등의 효과를 보고하고 있다. 

공공기관 지방이전으로 인한 경제적 효과와 다르게 이전 공공기관의 구성원 측면에서는 부정

적 기류가 계속해서 감지되고 있다. 허준영･이건(2015)의 연구 결과, 잔류부처와 달리 이전 부처

의 종사자들은 일과 삶의 불균형이 직무불만족으로 표출되었다. 특히 적합한 조직에 근무하지 않

는다고 느낄 경우 이직을 고려하는 것으로 나타나 지방 이전이 조직관계에도 부정적인 영향을 주

는 것을 확인하였다. 임병호 외(2009)의 연구에서는 지방이전 공무원 중 비수도권에서 이주한 구

성원보다 수도권에서 이주한 구성원이 이전에 따른 불편을 느끼고 있었으며, 수도권으로 재이주

의사가 높은 것으로 나타났다. 김준우 외(2007)의 연구에서도 지방이전에 따른 이주 및 정착가능

성에 절반 가까운 응답자가 부정적으로 응답하였으며, 이주 예정인 혁신도시의 현재 및 미래에도 

비관적 의견이 높았다. 

본 연구대상인 한국인터넷진흥원 또한 기관의 지방이전이 결정된 후에 저항과 투쟁을 지속하

였다. 나주 이전관련 내부 저항의 일환으로 2012년 11월 15일 서울 청사에서 지방이전의 부당성

을 알리는 투쟁을 전개하였다. 또한 지방이전 반대 선언식을 개최하여 구성원들의 의견을 표출했

으며, 국내 언론사에 진흥원의 지방이전 문제를 알리는 보도 자료를 배포한 바 있다. 지방이전 후

에도 정주여건 및 이주지원에 대한 불만으로 주기적으로 성명서 발표 및 나주 민원 사항 처리 현

황을 발표하여 사측에 개선을 촉구하였다. 이처럼 공공기관 지방이전에 대한 구성원들의 불만과 

저항은 계속되고 있는 상황이지만, 문제 요인들을 완화하기 위한 방안을 제시하는 연구는 양적으

로 미미하게 진행되어 보다 다각도의 연구가 진행될 필요가 있다.5)6). 

2. 조직지원인식7)

조직지원인식은 Gouldner(1960)의 호혜성과 Blau(1964)의 사회적 교환에 기초한 심리적 계약에 

속하는 개념이다. Gouldner(1960)는 조직에서 제공하는 제도 및 혜택에 대한 구성원의 지각에 따

라 내적인 가치 시스템이 달라지며, 이에 따라 받은 것을 상환해야 한다는 의무감을 갖는 것을 조

직지원인식으로 보았다. Blau(1964)는 호혜성을 토대로 구성원들이 조직에 대해 인지하는 총체적

인 인식으로 조직지원인식을 규정하였다. Levinson(1965)은 소속 구성원이 조직의 대리인격인 상

5) 구글 학술검색에서 ‘공공기관 지방이전 종사자’ 연구 검색시 나타나는 검색 결과인 이혁재(2020), 이명훈

(2013), 박호철(2016), 김유진(2016), 김선영(2017), 오진형(2019), 윤성현(2015) 등의 논문은 석사 학위논

문으로 본 연구의 선행연구 분석에서 제외하였음.

6) 지방이전 공공기관 구성원의 조직지원인식, 이직의도 관련 선행연구는 관련 이론 논의에 포함하였음 

7) 본 변수의 이론적 설명은 제1저자의 석사학위 논문에서 서술한 내용을 수정 및 보완한 것임.
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사나 경영자의 행동을 조직의 행동으로 의인화(personification)하여 인식하며, 이런 과정을 통해

서 받은 대우를 조직이 자신에게 지원한 정도로 연관 지어 이해한다고 설명하고 있다. 이는 조직

으로부터 같은 지원을 받더라도 지원 정도는 개인의 주관적인 판단에 따라 다르게 형성될 수 있음

을 의미한다(Shore & Tetrick, 1991). 이런 점을 토대로 Eisenberger et al.(1986)은 조직지원을 구성

원의 인식 정도로 정의하며, 조직지원인식(perceived organizational support)이라는 개념과 분석

틀을 제시하였다. Eisenberger et al.(1986)은 구성원이 자신의 기여와 복지에 대해 조직이 중요하

게 생각하는지 정도에 따라 신념을 형성하며, 이러한 조직지원인식에 의해 조직이 목표를 달성하

도록 돕고자하는 구성원의 의무감이 형성된다고 강조한다. 이때 조직지원인식은 조직이 구성원들

의 공헌과 노력 등에 가치를 부여하고, 어려움에 처해 있을 때 도와주며 구성원들을 공정하게 대

우하는지에 대한 구성원들의 인지수준을 뜻한다. 

조직지원인식은 구성원들의 직무태도(job attitude)에 직접적인 영향(Eisenberger et al., 1986; 

Johlke et al., 2002; Wayne et al., 1997)을 미치며 부정적인 영향력을 감소시켜주는 것으로 보고되

고 있다(Riggle et al., 2009). 조직지원인식은 구성원의 이직･결근 감소, 직무만족과 조직몰입 증가

(Eisenberger et al., 1990; 박진영･구본기, 2010), 조직시민행동 증가(Eisenberger et al., 1986; 김우

진, 2012) 등에 영향을 미치는 중요한 영향요인으로 꼽힌다. 지원을 받은 구성원은 조직지원인식

이 증가하고 이는 다시 구성원을 조직에 몰입하게 하여 조직성과에 긍정적인 효과를 미치는 선순

환이 일어나는 것이다(윤선영, 2012). 반면 부정적 요인인 이직의도(유위･최해수, 2017; 이종찬, 

2010; Guzzo et al., 1994), 결근율(Eisenberger et al., 1990), 스트레스, 감정노동(Kurtessis et al., 

2017), 직무소진(Kurtessis et al., 2017; 김정원･권종욱, 2017) 등은 낮추는 것으로 입증되었다. 

조직지원인식에 영향을 주는 선행요인은 다양하게 보고되고 있다. Rhoades & Eisenberger(2002), 

Fasolo(1995), Wayne et al.(2002) 등은 절차와 분배공정성이 조직지원인식에 긍정적인 영향을 미친다

는 결과를 도출한 실증연구를 진행하였다. 조직적 특성과 직무환경 중 보상과 승진의 기회(Wayne et 

al., 1997), 직업안정성(Moorman et al., 1998), 자율성(Hutchison & Garstka, 1996), 교육의 기회(Wayne 

et al., 1997), 상사지원인식(Eisenberger et al., 2002; 김윤성, 2003)은 조직지원인식을 증가시킨 반면, 

과도한 역할스트레스(George et al., 1993)는 조직지원인식을 감소시키는 요인으로 꼽힌다. 

조직지원인식을 강화시키는 구성요인으로 Shore & Wayne(1993)는 임금 등의 물질적 보상, 자

기계발비 지원, 가족 지원, 자유로운 의사소통의 보장, 업무 피드백 등의 직무특성 요인을 제시하

였다. Shore & Shore(1995)는 상사 및 동료 신뢰와 직원에 대한 인식, 인적자원개발인식 고취, 조

직의 인정 세 가지로 구분하였으며, Wayne et al.(1997)는 직무경력, 직무개발 및 교육훈련, 승진 

등을 조직지원인식을 강화시키는 구성요인으로 꼽았다.

공공기관 지방이전과 관련하여 김주하 외(2019)는 셀프리더십 중 행동전략과 자연적 보상전략

이 지방이전 구성원의 조직몰입에 유의미한 긍정적 영향을 미치며, 상사지원인식은 셀프리더십과 

조직몰입의 관계에서, 조직지원인식은 행동전략 및 건설적 사고전략과 조직몰입의 관계에서 유의

미한 조절효과가 있음을 규명한 바 있다. 
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3. 조직변화저항

복잡성과 경쟁으로 특징지어지는 현대의 조직 환경은 조직이 경쟁력과 수익성을 유지하기 위해 

진화하도록 요구된다(Grama & Todericiu, 2016). 이에 조직은 내･외부 변화에 적응하며 살아남기 

위해서 변화를 거듭하는데 이러한 조직변화는 적응적(unplanned) 혹은 인위적(planned)으로 조직

의 구조와 기술, 사람 등이 변화하는 것으로 정의된다(임창희, 2008). 조직변화에 대한 압력은 정

부법과 규범, 기술, 노동시장의 변동, 경제적 변화 등의 외부압력과 조직전략의 재정의 및 조정, 새

로운 장치의 도입, 직원의 태도 등의 내부압력에 의해 가해진다(이중우 외, 2007). 조직은 이러한 

압력과 환경 변화에 적응해 가면서 점차적으로 개선하는 점진적 변화(evolutionary change) 방식

과 근본적인 변화를 빠르게 시도하는 급진적 변화(revolutionary change) 방식으로 대처를 꾀한다

(임창희, 2008). 이러한 조직의 변화는 구성원의 태도에도 영향을 미치며 태도 형성에는 과거의 경

험, 이용 가능한 정보, 개별적인 인지 과정 등이 작용한다(Grama & Todericiu, 2016). 특히 조직의 

변화에 불만족하는 구성원은 저항의 태도를 보이는데, 저항은 조직 내에서 의사결정자들에 의해 

영향을 받거나 관행, 일상(routines), 목표, 규범 등 변화를 옹호하는 사람들에 의해 제시된 관점, 

우려, 영향 등을 거부하는 과정으로 이해되며, 공동문제해결의 참여 거부, 사보타주, 제재, 억압적

인 행위 등 다양한 행동이 수반된다(Agocs, 1997). 

저항을 하는 이유는 개인적 요인으로서 지각의 문제, 성격의 문제, 불확실성에 대한 공포, 정형

화된 방법에 의존, 기득권 상실우려, 사회학적 이유, 새로운 기술취득, 안정욕구, 경제적 이유 등과 

조직적 요인으로서 조직의 문화, 조직의 구조, 자원의 한계, 부서 간의 공조 여부 등이 있다(임창

희, 2008, 이중우 외, 2007). Kotter & Schlesinger(2013)은 저항의 원인을 비용편익을 계산한 편협

한 자기 이익, 상황에 다른 평가, 두려움 등 변화에 대한 낮은 내성으로 구분하였다. 이러한 조직

변화저항은 특정 상황의 변화에 대한 반대로 정의될 수 있으며(Grama & Todericiu, 2016), 근로 

기반 정체성의 위협에 대응한 구성원의 자기 강화 전략의 일환으로도 볼 수 있다(Van & Van, 

2009). 성공적인 변화를 위해서는 직원들의 협력이 필요하다는 것이 공통된 관점인데, 이는 직원

들의 저항은 변화 이니셔티브를 방해할 수 있기 때문이다(Piderit, 2000). 변화 이니셔티브를 이해

함으로써 조직은 변화와 관련된 주요 위험을 피하기 위한 방안을 모색할 수 있다(Bateh et al., 

2013). 조직변화저항을 낮추는 요인은 참여, 의사소통, 경영진 신뢰, 변화정보, 사회적 영향(정보

영･이찬, 2017), 피드백 환경(윤선경･송영수, 2017) 등이 보고되고 있다. Coch & French(1948)의 

연구에서도 변화의 설계와 개발에 참여할 수 있도록 허용한 집단의 저항이 그렇지 않은 집단보다 

훨씬 낮은 것으로 나타났다. 

4. 정책수용

정책수용을 논하기 위해서는 먼저 정책수용과 정책수용성의 개념을 구분할 필요가 있다. 정책수

용(policy acceptance)은 새로운 규제나 법률, 또는 세금 도입과 같은 공공의 맥락에서 변화에 대한 
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집단의 대응으로(Rodriguez, et al., 2018), 주로 정책실행(policy implementation) 후에 정책을 판단 

및 평가하거나, 특정 반응을 보이는 태도를 말한다. 정부나 기관의 정책이 성공적이기 위해서는 정

책대상자가 얼마나 해당 정책을 수용하는지에 따라 달라지는데 흔히 정책수용은 정책대상자가 가

지고 있는 해당 정책에 대한 태도에 따라 그 성공에 차이를 가져온다(Park, 2013). 반면 정책수용성

(policy acceptability)은 정책이 집행되기 전에 향후 도입될 정책에 대한 긍정 혹은 부정의 예비적 

판단을 일컫는다(Schuitema et al., 2010; Schade & Schlag, 2003; PytlikZillig et al., 2018). 정책수용

성을 고려한다는 것은 효율성 위주의 공급중심 정책에서 벗어나 정책수요자의 입장에서 합리성 등

을 고려해 자발적 수용에 의한 정책 효과가 나타날 수 있도록 하기 위함이다(문상호･권기헌, 2009). 

이에 정책 집행 전에 정책수용성을 높여 정책 집행 후의 정책수용을 높이는 것이 중요하다.

정책수용 여부는 정책 선호도에 따라 영향을 받을 것으로 예상되지만, 정책을 만드는 데 사용되

는 프로세스 등 다른 요인도 영향을 줄 수 있다(PytlikZillig et al., 2018). 정책수용은 개인이 정책의 

예상 비용과 편익을 인지적으로 평가하는 합리적인 과정으로 주로 연구되어 왔다(Rodriguez et 

al., 2018). 특히 가격 변동을 초래하는 경우, 정책수용은 종종 이 정책이 시행된 후 어느 정도의 호

의 또는 불만으로 이 정책을 평가하는 경향으로 정의된다(Schuitema et al., 2010). 정책수용과 관

련하여 Rodriguez et al.(2018)의 연구는 정부에 대한 신뢰가 정책에 대한 감정을 형성하고, 직접적

인 혹은 예상되는 비용과 편익을 통해 정책수용에 영향을 미친다는 것을 보여준다. Dreyer & 

Walker(2013)는 호주시민을 대상으로 한 연구 결과 정책수용이 공정성과 효과성에 의해 예측된다

는 사실을 발견하였다. 국내연구를 살펴보면 정원준(2017)의 연구에서 정부와 정책 신뢰가 정책수

용도에 정적 영향을 미쳤으며, 성욱준(2013)의 연구에서는 인지된 유용성, 정책이해, 조직문화, 지

리적 접근성과 정책수용이 정적 영향이 있는 것으로 드러났다.

5. 이직의도

구성원의 이직률(turnover rate) 예측은 정부, 공공기관, 민간 기업을 망라하여 향후 인적자원관

리(human resource planning)를 하기 위한 필수적 행위이다. 이직은 조직 구성원이 실제로 조직에

서 분리되는 것을 말하며(Aydogdu & Asikgil, 2011), 이직의도는 구성원이 자발적으로 일자리나 회

사를 떠나려는 의도를 뜻한다(Schyns et al., 2007; Aydogdu & Asikgil, 2011). 예로부터 이직 연구는 

이직 자체보다는 이직의도 분석이 주로 진행되어 왔는데, 이직의도가 이직 행위를 대리 및 예측한

다고 가정하기 때문이다(Cohen et al., 2016). Dollar & Broach(2006)는 과거 이직률이 지행지표

(lagging indicator)이기 때문에, 미래 이직의 대체 추정치는 구성원의 이직의도에서 도출될 수 있

다고 간주한다. 실제 다수의 연구에서 이직의도는 이직의 선행요인으로 연구되어 왔다(Dollar & 

Broach, 2006; Srivastava & Agrawal, 2020; Cohen et al., 2016; 양승범, 2009). 이직은 일반적으로 

자발적 이직(직원이 그만둔 경우), 비자발적 이직(해고 및 계약종료), 퇴직으로 구분된다(Selden & 

Moynihan, 2000). 자발적 이직, 즉 퇴사의 사례는 조직을 떠나려는 직원의 결정을 반영하는 반면, 

비자발적 이직은 고용관계를 종료하려는 고용주의 결정을 반영한다(Shaw et al., 1998). 이직의도 
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연구는 주로 자발적 이직에 해당하는데, 자발적인 이직 결정에 영향을 미치는 환경변수는 주로 경

제적이며, 실업률에 따른 노동 수요 및 보상과 관련이 있다(Selden & Moynihan, 2000). 

이직은 가시적･비가시적 비용을 유발시킨다. 신규 모집, 선발, 채용, 직무 교육, 정착 비용 등의 

가시적 비용은 물론 고객관계의 혼란, 결원에 따른 업무공백, 잔류 구성원의 사기 저하 등의 비가

시적 비용이 이에 해당한다(Abbasi & Hollman, 2000). 조직은 장기적 이익을 위해 이직 결정을 줄

이거나 이직을 통제할 수 있는 요인을 파악하는 것이 중요한데(Srivastava & Agrawal, 2020), 조직

이 취할 수 있는 자원, 전략, 조치를 고려하여, 정보에 입각한 선택을 할 수 있기 때문이다(Selden 

& Moynihan, 2000). 이직의도에 영향을 미치는 선행요인은 다양하게 연구되어 왔다. 조직학습문

화, 직무만족, 기관 헌신(Joo & Park, 2010), 고용주 만족도(Jawahar & Hemmasi, 2006), 조직변화

저항(Srivastava & Agrawal, 2020). 조직몰입(신만수･김보인, 2017; 최다은 외, 2019), 임금, 승진, 

부가급부(fringe benefits), 조건적 보상(contingent rewards), 직무만족도(Ali, 2008), 상사지원인식 

및 조직지원인식(Kalidass & Bahron, 2015; Maertz et al., 2007; Dawley et al., 2010; Hussain & 

Asif, 2012), 개인-직무 적합성 및 개인-조직 적합성(박지혜 외, 2019), 직무배태성(오재동･최상한, 

2017) 등이 이직의도에 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다. 

 이직과 공공기관 지방이전 간의 관계를 분석한 선행연구를 살펴보면, 이준태･하규수(2014)의 

연구에서 지방이전에 따른 조직변화에 대한 인식은 이직의도와 공공봉사동기에 직접적인 영향이 

있는 것으로 나타났다. 최다은 외(2019)의 연구에서도 지방이전 공무원의 조직몰입이 이직의도에 

부의 영향을 보였으며, 경력개발과 이직의도와의 관계를 조직몰입이 매개하였다. 

6. 선행연구의 한계

지금까지 공공기관 지방이전 공무원의 조직지원인식, 조직변화저항, 정책수용 및 이직의도와 

이에 영향을 미치는 요인을 분석한 주요 논의와 선행연구를 살펴보았다. 그 결과 공공기관 구성원

의 조직지원인식, 조직변화저항, 정책수용, 이직의도 등을 분석하기 위해 다양한 논의가 진행되었

음을 알 수 있었다. 하지만 기존 연구들 중에 지방이전 공공기관 구성원을 대상으로 분석한 연구

는 매우 소수로 진행되었으며(최윤정, 2013; 김주하 외, 2019; 허준영･이건, 2013; 이준태･하규수, 

2014; 최다은 외, 2019), 연구에 활용된 변수도 조직몰입, 공공서비스동기, 일과 삶의 불균형, 이직

의도 등에 한정되어 있었다. 이는 2003년부터 공공기관 지방이전 논의가 시작되어 2019년에 1단

계 사업이 완료된 사이의 10여년이 넘는 기간 동안 이전 공공기관의 조직변화에 따른 조직 구성원

에 대한 논의가 충분히 이뤄지지 않은 것을 방증한다. 특히 공공기관 지방이전은 구성원 개인의 

직무 및 일상에 커다란 변화를 야기하는 조직변화이기에 이직, 직무불만족 등 부작용이 계속해서 

발생하는바 지방이전 구성원의 정책수용을 높이고, 이직의도를 낮추기 위한 요인을 모색하는 연

구의 필요성이 높다. 이에 본 연구는 지방이전 공공기관 구성원의 조직지원인식과 조직변화저항, 

정책수용, 이직의도 간의 관계를 살펴보고, 조직변화저항의 매개효과를 규명하는데 연구의 의의

가 있다. 
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Ⅲ. 연구의 설계

1. 자료수집

본 연구는 2019년 8월 19일부터 30일까지 12일간 2017년 7월 광주･전남혁신도시로 이전한 한

국인터넷진흥원의 본원과 서울 분원 직원 783명을 연구대상으로 선정하여, 나주 본원 근무자 184

명, 서울 분원 근무자 60명을 무작위로 추출하여 설문조사를 진행하였다. 조사는 구조화된 설문지

를 배포한 후 자기기입 방식을 기본으로 하되 조사대상자가 장기 출장 중이거나 부재 중인 경우에

는 이메일이나 모바일 설문을 이용한 방법으로 조사를 진행하였다. 조사대상 총 244명 중 결측값 

없이 모든 인원이 응답을 하여 총 244개의 유표 표본수를 추출하였다. 

2. 분석모형 및 가설의 도출

본 연구는 공공기관 지방이전에 대한 구성원의 조직지원인식과 조직변화저항, 정책수용, 이직

의도 간의 관계를 확인하고, 이들 관계에서 조직변화저항의 매개효과를 파악하기 위해 분석을 진

행한다. 연구의 목적을 달성하기 위해 설정한 연구모형은 아래 <그림 1>과 같다. 

<그림 1> 연구모형

 

국토균형발전을 목적으로 실행된 공공기관 지방이전은 조직과 구성원에게 인위적(planned), 급

진적인(revolutionary) 큰 변화이다. 공공기관 지방이전은 단순히 구성원의 근무지 이전, 변경을 의

미하지 않는다. 기존 수도권에 근무하던 종사자가 수 시간 거리의 지방으로 근무지가 이전된다는 

것은 구성원 본인과 가족의 일상생활 및 환경, 직무 태도 등에 부정적 영향을 끼치는 커다란 변화

이다. 기관 이전으로 인해 각 구성원들이 겪게 되는 다양한 변화들은 물리적, 심리적 문제를 초래

하고 이는 조직변화에 대한 저항으로 이어질 가능성이 높다. 이러한 구성원의 행동, 태도, 감정을 

통해 나타나는 저항은 조직의 변화 노력을 크게 방해한다(Dent & Goldberg, 1999). 변화과정의 실

패는 높은 비용과 관련되어 있으며, 변화 이후의 새로운 상황에서 안정적으로 자리잡을 기회를 줄
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이게 된다(Srivastava & Agrawal, 2020). 이에 조직의 적절한 정책실행은 변화에 따른 실패 가능성

을 완화하는데 도움이 되며, 구성원의 사기 저하, 헌신 감소, 냉소 증가 등 부정적 결과를 예방하

는 데 도움이 된다(Self & Schraeder, 2009). 특히 조직에서 변화를 효과적으로 실행하기 위해서는 

종사자 맞춤형 지원이 요구된다(Dent & Goldberg, 1999). 공무원은 고용 안정성 및 사회보장 등 안

정성을 추구하는 성격이 강한 바(Hammer & Van, 1983) 기관의 지방이전에 따른 불편함을 해결할 

수 있도록 정부와 기관에서 유무형의 자원을 지원해 준다면 구성원의 저항 정도가 낮아질 수 있

다. 이렇듯 조직지원인식은 조직변화에 대한 준비를 하게 함으로써 조직변화저항을 낮출 수 있다

(Jabbarian & Chegini, 2017). 이에 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1-1: 지방이전에 대한 조직지원인식은 조직변화저항에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

공공기관 지방이전 이후에 구성원들은 구성원 개인과 가족 측면에서 다양한 내･외적 갈등을 경

험할 가능성이 크다. 특히 주거지 이사, 통근시간 증가, 수도권으로의 잦은 출장 등 구성원이 느끼

는 각종 불편함은 공공기관 지방이전 정책수용을 낮출 가능성이 높다. 특히 조직의 변화가 비용 

변화를 초래하는 경우 구성원은 예상 비용과 편익을 인지적으로 고려하여 정책의 호불호를 판단

하는 합리적 과정을 거친다(Schuitema et al., 2010; Rodriguez et al., 2018). 이에 인센티브 제공이 

정책수용 제고에 중요한 변인으로 나타난 윤수재(2005)의 연구결과와 같이 공공기관 지방이전으

로 인한 조직변화에 따른 구성원의 비용 부담을 줄이기 위한 정부와 기관의 지원은 조직지원인식

을 높여 정책수용을 높일 가능성이 높다. 이와 함께 정부 정책은 정책대상자인 구성원의 태도에 

따라 성패가 결정되기에, 낮은 조직변화저항은 정책수용을 높일 수 있다. 또한 정부의 각종 지원

과 노력에 따른 조직지원인식은 조직변화저항을 낮추어 이는 정책수용을 높이는 결과를 불러올 

것으로 추정된다. 이에 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 2-1: 지방이전에 대한 조직지원인식은 정책수용에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 조직변화저항은 정책수용에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3: 지방이전에 대한 조직지원인식과 정책수용 사이에서 조직변화저항은 매개 역할을 할 것이다. 

공공기관 지방이전으로 인한 기존의 근무지와 거리가 먼 근무지 이동은 구성원들에게 근무의 

지속성에 대해 고려하게 한다. 상술하였듯이 실제 지방에서의 생활 및 근무에 적응하지 못하는 공

공기관 구성원들은 지방의 본원이 아닌 분원인 수도권 근무지로의 이동을 희망하거나, 높은 이직

률을 보인다. 임병호 외(2009)의 연구에서도 지방이전으로 인해 수도권에서 이주한 공무원은 비수

도권 이주 공무원에 비해 불편함을 더욱 느끼며, 수도권으로의 재이주 의사가 높은 것으로 보고되

고 있다. 이러한 과도한 공무원의 이직은 조직혁신, 프로그램 및 서비스 도입의 차질, 시민 만족도 

저하, 남은 직원의 사기 저하 등 다양한 부작용을 발생시켜 조직의 목적을 위태롭게 할 수 있기에 

지양되어야 한다(Abbasi, & Hollman, 2000). 구성원의 이직으로 이어질 수 있는 이직의도를 줄이

기 위해 정부는 이전 공무원들에게 교육여건 및 정주여건 조성, 주택 및 경제적 지원 등을 제공하
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고 있다. 이처럼 정부와 기관이 구성원들의 이직을 막기 위한 주거지 및 교통비 지원, 정주환경 개

선 등의 직·간접적 지원은 정부와 조직이 구성원들의 불편함을 줄이기 위해 노력하고 있다는 인식

을 갖게 함으로써 조직에 대한 헌신과 조직지원인식을 높이고, 이직의도를 낮추는 요인으로 작용

할 수 있다(Hussain & Asif, 2012; Arshadi, 2011; Kalidass & Bahron, 2015; Allen et al., 2003; 

Maertz et al., 2007). 같은 맥락에서 구성원이 조직의 큰 변화에도 조직을 신뢰하고, 변화를 받아들

여 조직변화저항 정도가 낮으면 이직에 대한 고려 정도도 줄어들 수 있다(Srivastava & Agrawal, 

2020). 이에 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 3-1: 지방이전에 대한 조직지원인식은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2: 조직변화저항은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-3: 지방이전에 대한 조직지원인식과 이직의도 사이에서 조직변화저항은 매개 역할을 할 것이다. 

3. 변수의 측정과 분석방법

1) 종속변수

지방이전 공공기관 구성원의 정책수용은 조직구성원들의 공공기관 지방이전 정책에 대해 수용

하는 정도로 개념화하였다. 선행연구 중 염동열(2012)이 사용한 3개 문항8)을 토대로 수정하여 “공

공기관 지방이전 정책수용 정도가 어떻게 되는가?”9) 1개 문항으로 구성하여 리커트 5점 척도로 지

방이전 정책수용도를 측정 및 분석하였다. 이하 주요 변수들 역시 모두 리커트 5점 척도로 측정하

였다.

이직의도는 Meyer & Allen(1984)의 선행연구에 따라 조직구성원이 조직을 떠나려고 하는 태도

와 의식을 나타내는 변수로 정의하였다. 본 연구에서는 이직의도를 조직을 떠나기 위한 심리상태

로 조작적 정의를 하여, 이기효(1995)의 연구에서 사용된 변수를 수정하여 문항을 구성하고 이를 

측정하였다. 본 연구에서는 총 8개의 문항 가운데 이직의도 관련된 총 1개의 항목을 수정하여 활

용하였다. 질문내용은 “나는 앞으로 정년퇴직 전에 민간기업 혹은 타 공공기관 등으로 이직할 의

사가 있다” 이다. 

2) 독립변수

핵심 독립변수인 조직지원인식은 McMillan(1997)의 분류를 토대로 정서적 지원 2문항과 수단적 

지원 3문항으로 측정하였다. 조직지원인식은 조직이 개인의 공헌을 소중하게 여기며, 조직이 구성

원의 복지에 관심을 보이는 정도에 대하여 구성원이 총체적으로 형성하게 되는 믿음을 의미한다

8) “공공기관 지방이전 정책을 반대하지 않을 것이다”, “공공기관 지방이전 정책의 내용이 실현될 때까지 협

조할 것이다”, “공공기관 지방이전 정책의 내용에 찬성하며 그 결과를 받아들일 것이다”로 구성되어 있다. 

9) 설문지상으로는 ‘Ⅰ. 응답자 공통사항’에 ‘공공기관 지방이전 정책 수용도’로 구성하였다. 
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(Eisenberger et al., 1986). 정서적 지원은 조직지원인식의 하위차원으로써 무형의 지원으로 구성

원들과 그들의 공헌을 가치 있게 여기고 존중하는 것을 말한다. 반면 수단적 지원은 업무를 수행

하는 구성원들에게 직접적으로 도움을 주는 지원, 즉 사용자가 구성원들이 직무역할요구(job role 

requirement)를 수행하는 데 필요한 물질적 및 비물질적 자원을 제공하는 정도이다(McMillan, 

1997). 본 연구는 McMillan(1997)의 연구에서 사용된 문항을 토대로 본 연구의 목적에 맞게 질문을 

수정하여 측정척도로 사용하였다. 예를 들어 정서적 지원은 “나의 기관은 나의 목표와 가치를 고

려한다”와 같은 항목이 포함되며, 수단적 지원은 “나의 기관은 주거시설지원이나 주거 구입과 관

련한 지원정책(대출, 사택제공 등)이 있다” 와 같은 문항이 포함된다.

3) 매개변수

조직변화저항의 하위개념 중 정서적 저항과 행동적 저항이 있다(Piderit, 2000). 먼저, 정서적 저

항은 불안, 좌절 같은 감정을 동반하여 변화에 대하여 부정적 감정을 느끼는 상태를 말한다. 즉, 일

상적인 작업으로 가장되어 새로운 작업 상황에 적응해야 하는 심리적인 부담, 자존감 또는 인정에 

대한 손상, 그리고 미래에 대한 불안 등에 대한 자기 방어적 형태를 의미한다(김주인, 2014; 박종

철·이광옥, 2015; Antonia& Fernando, 2014; Oreg, 2006). 둘째, 행동적 저항은 구체적인 행위로 나

타나는데, 특히 변화로 인한 과도기에 지지 및 협조를 거부하거나 조직에 남기를 피하는 행동으로 

나타난다. 이는 구성원이 업무 및 경제적 안정성에 대한 변화, 심리적 위협 및 면직, 그리고 권한

에 대한 위협을 느낄 때 둘 이상의 복합된 결과로 나타나기도 한다(이정희, 2013; Oreg, 2006). 

Oreg(2006)가 사용한 조직변화저항성 진단도구를 활용하여 조직변화저항을 측정했다. 이러한 개

념에 따라 정서적 변화저항은 “나는 우리 회사에서 진행 중인 변화에 대해 두려운 편이다” 등 4문

항으로 측정했으며, 행동적 변화저항의 측정 문항은 “나는 우리 회사에서 진행 중인 변화를 막아

볼 방안을 찾아보았다” 등 4개의 문항으로 구성되어 있다. 

4) 통제변수

본 연구에서는 개인의 인구통계학적 특성을 통제변수로 설정하였다. 통제변수에 대한 구체적

인 설문문항은 <표 1>과 같다. 현 근무지인 나주 본원 근무를 1, 서울 분원 근무를 0으로 코딩하였

다. 결혼은 기혼은 1, 미혼은 0으로 코딩하였으며, 근속기간은 2년 이하는 1, 3년~5년 이하는 2, 6

년~9년 이하는 3, 10년~19년 이하는 4, 20년 이상 근무는 5로 코딩하였다. 직책은 공공조직에서 

최하위직인 주임연구원을 1로 측정하고 그 이후의 계급은 순차적으로 코딩하였다. 
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<표 1> 변수의 측정과 지표

구분 변수 측정

종속변수
정책수용 공공기관 지방이전 정책 수용도

이직의도 나는 앞으로 정년퇴직 전에 민간기업 혹은 타 공공기관 등으로 이직할 의사가 있다

독립변수 조직지원인식

정서적 지원
나의 기관은 지역이동 시 직원의 의견을 최대한 반영하고자 한다.

나의 기관은 지역이동 결정에 대하여, 이의를 제기할 수 있는 절차가 있다. 

수단적 지원

나의 기관은 주거시설지원이나 주거 구입과 관련한 지원정책(대출, 사택제공 
등)이 있다. 

나의 기관은 지방이전 후 생활정착에 대한 지원금(생활보조금 등)이 있다.

나의 기관은 지방이전 전 거주지역으로의 교통수단 또는 교통비 지원이 있다. 

매개변수 조직변화저항

정서적 저항

나는 우리 회사에서 진행 중인 변화에 대해 두려운 편이다. 

나는 우리 회사에서 진행 중인 변화에 대해 탐탁치 않은 감정을 가지고 있다. 

나는 우리 회사에서 진행 중인 변화로 인해 당황하였다. 

나는 우리 회사에서 진행 중인 변화로 인해 스트레스를 받고 있다. 

행동적 저항

나는 우리 회사에서 진행 중인 변화를 막아볼 방안을 찾아보았다

나는 우리 회사에서 진행 중인 변화로 인해 경영진이나 상사에게 반대 의견을 
제시하였다

나는 우리 회사에 진행 중인 변화에 대해 동료에게 불평하였다

나는 우리 회사에서 진행 중인 변화에 항의하였다

통제변수

성별 0=여, 1=남 

현 근무지 0=서울 분원, 1=나주 본원 

결혼 여부 0=미혼, 1=기혼

근속기간 1=2년 이하, 2=3년~5년, 3=6년~9년, 4=10년~19년, 5=20년 이상

직책 1=주임, 2=선임, 3=책임, 4=수석 및 연구위원, 5=팀장 이상

4. 분석방법

본 연구는 SPSS 24.0 통계 프로그램을 이용하여 리코딩과 데이터클리닝을 거친 후 분석하였다. 구

성원의 조직지원인식, 조직변화저항, 정책수용 및 이직의도 등 변수의 특성을 분석하기 위해 기술통

계 및 상관관계 분석을 실시하였다. 이와 함께 조직지원인식, 조직변화저항에 대한 타당성과 신뢰도

를 확인하기 위하여 요인분석 및 Cronbach α 계수를 산출하였다. 정책수용 및 이직의도는 단일문항

으로 측정하여 요인 및 신뢰도 분석에서 제외하였다. 또한 독립변수 및 매개변수가 종속변수에 미치

는 영향을 검증하기 위하여 위계적 회귀분석(Baron and Kenny’s hierarchical regression analysis) 및 

소벨 테스트(Sobel-Test)를 실시하였다.
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Ⅳ. 분석결과

1. 표본의 일반적 특성

아래의 <표 2>는 지방이전 공공기관 구성원들의 일반적 특성이다. 먼저 응답자 중 남성은 129명

(52.9%) 여성은 115명(47.1%)이고, 근무기간별 분포는 2년 이하가 70명(28.7%)으로 가장 높으며, 

20년 이상이 6명(2.5%)으로 가장 낮았다. 미혼자가 143명(58.6%)으로 기혼자보다(101명, 41.4%) 많

았다. 현 근무지는 나주에 근무하는 사람이 184명(75.4%)으로 가장 많고, 서울 근무자는 60명

(24.6%)으로 상대적으로 적었다. 직책은 주임 연구원 100명(41.0%)이 응답자 중 다수를 차지하였

고, 그 뒤로는 선임 연구원 84명(34.4%)이 이었다. 팀장 이상은 11명(4.5%)로 가장 적었다. 

<표 2> 설문조사 응답자의 특성

구분 응답자 수(%) 구분 응답자 수(%)

성별
남성 129(52.9)

결혼 여부
기혼 101(41.4)

여성 115(47.1) 미혼 143(58.6)

근무기간

2년 이하 70(28.7)
현 근무지

서울 60(24.6)

나주 184(75.4)
3년~5년 59(24.2)

직책

주임 100(41.0)

6년~9년 66(27.0) 선임 84(34.4)

책임 27(11.1)
10년~19년 43(17.6)

수석 및 연구위원 22(9.0)

20년 이상 6(2.5) 팀장 이상 11(4.5)

합계 244(100.0)

2. 기술통계 및 상관관계 분석

아래의 <표 3>은 지방이전 공공기관 구성원들의 정책수용 및 이직의도에 영향을 주는 직무태도 

요인을 분석하기 위한 변수들의 기술통계량과 타당도 분석 및 신뢰도 분석 값이다. 정책수용과 이

직의도는 단일문항으로 요인분석 및 신뢰도 분석 대상에서 제외하였다. 전반적으로 정서적 조직

지원보다 수단적 조직지원을 더 높게 인식하는 것으로 나타났다. 특히, 수도권으로의 교통수단 또

는 교통비 지원을 가장 높게 인식하였고 그 다음으로는 주거시설지원 및 주거구입과 관련한 지원

정책(대출, 사택제공 등)을 높게 인식하였다. 구성원들은 변화에 대한 저항으로 동료들에게 불평

하는 행동적 저항을 주로 나타내는 것으로 분석되었다. 정책수용의 평균 값은 2.526으로 나왔고, 

이직의도의 평균값은 3.111로 측정되었다. 

조직지원인식과 조직변화저항의 요인분석 결과는 다음과 같다. 요인 추출은 주축 요인 추출 방
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법으로 실시하였고, 베리맥스 회전을 하였다. 조직지원인식은 5개 항목, 조직변화저항은 8개 항목

으로 요인분석을 실시하였다. 조직지원인식의 KMO 측도는 .654로 나타났고, Barlett의 구형성 검

정결과 유의확률이 .05 미만으로 나타나 적합한 요인 분석 모형으로 판단되었다. 누적분산이 

52.497%로 나타났으나, 요인이 뚜렷하게 분리되므로 구성된 2개 요인(정서적 지원, 수단적 지원)

의 설명력이 높은 것으로 판단되었다. 요인 적재값은 모두 0.4 이상으로, 측정도구의 타당도를 만

족하였으며 추가적인 항목 제외 및 조정 없이 분석을 진행하였다. 조직변화저항의 경우 역시 

KMO 측도는 .843으로 나타났고, Barlett의 구형성 검정 결과도 유의확률이 .05 미만으로 나타나 

요인분석 모형이 적합한 것으로 판단되었다. 한편 누적분산이 69.685%로 나타나, 구성된 2개 요인

(정서적 저항, 행동적 저항)의 설명력이 높은 것으로 판단되었다. 조직변화저항 역시 요인 적재값

은 모두 0.4 이상으로 나타나, 전반적인 측정 도구의 타당도를 만족하였으며, 추가적인 항목 제외 

및 조정 없이 분석을 진행했다. 

또한, 주요 변수 간 신뢰도 분석을 실시하였다. 신뢰도 분석 결과 조직지원인식의 신뢰도

(Cronbach‘s alpha)는 .685로 나타났으며, 조직변화저항은 .872로 나타나 수용할 만한 수준인 

것으로 확인되었다.

<표 3> 변수의 기술통계량과 요인분석 및 신뢰도 분석

변수 측정변수 평균 표준편차 성분행렬값 Cronbach α

조직지원인식

정서적 조직지원1 2.676 1.091 .674

.685

정서적 조직지원2 2.381 1.013 .829

수단적 조직지원1 3.758 .862 .729

수단적 조직지원2 3.471 .999 .639

수단적 조직지원3 3.857 .790 .674

조직변화저항

정서적 저항1 2.729 .921 .631

.872

정서적 저항2 2.934 .958 .870

정서적 저항3 2.926 .987 .899

정서적 저항4 2.848 .984 .828

행동적 저항1 2.373 .882 .667

행동적 저항2 2.545 1.027 .815

행동적 저항3 3.012 1.020 .515

행동적 저항4 2.442 .973 .871

정책수용 정책 수용도 2.516 1.079

이직의도 이직의도 1 3.111 1.077

주요 변수 간 상관관계를 확인한 결과는 <표 4>와 같으며, 조직지원인식과의 상관관계는 조직

변화저항이 부(-)의 관계(r=-.242, p<.001), 정책수용은 정(+)의 관계를(r=.363, p<.001), 이직의도는 

부(-)의 관계를(r=-.141, p=.027) 보였다. 통제변수 중에는 현 근무지와 정(+)의 관계(r=.307, 

p<.001), 근속기간과 부(-)의 관계를(r=.307, p<.001) 보였다. 조직변화저항과 정책수용은 부(-)의 관
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계로(r=-.174, p=.007) 나타났으며, 이직의도와는 정(+)의 관계를(r=.191, p=.003) 보였다. 통제변수 

중에는 현 근무지와 부(-)의 관계를(r=-.308, p<.001) 보였고, 근속기간과는 정(+)의 관계가(r=.191, 

p=.003) 나타났다. 통제변수 특성 중 직책과(r=-.230, p<.001) 결혼 여부(r=-.218, p=.001)가 종속변

수인 이직의도와 부(-)의 관계를 보였다. 반면에 정책수용과 유의한 상관관계를 보이지 않았다. 

<표 4> 주요 변수 간 상관관계

조직
지원
인식

조직
변화
저항

정책
수용

이직
의도

성별
현 

근무지
결혼
여부

근속
기간

직책

조직
지원
인식

1

조직
변화
저항

-.242*** 1

정책
수용

.363*** -.358*** 1

이직
의도

-.141** .191** -.053 1

성별 .001 .045 -.117 .025 1

현
근무지

.307** -.308** .274** .041 .082 1

결혼
여부

.077 -.010 -.009 -.218** -.143* .074 1

근속
기간

-.174** .191** -.386** -.070 -.164* -.110 .441** 1

직책 .038 .069 -.081 -.230*** -.231** .611** .520** -.067 1

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

3. 회귀분석 결과

조직지원인식이 조직변화저항, 정책수용, 이직의도에 미치는 영향과 조직변화저항의 매개효과

를 분석하기 위하여 회귀분석을 실시한 결과는 아래의 <표 5> 및 <표 6>과 같다. 

1) 조직지원인식이 정책수용에 미치는 영향에서 조직변화저항의 매개효과

위계적 회귀분석 결과 회귀모형은 1단계(F=6.846, p<.001), 2단계(F=17.557, p<.001), 3단계

(F=17.325, p<.001)에서 모두 통계적으로 유의하게 나타났다. 한편 Durbin-Watson 통계량은 1.908

으로 2에 근사한 값을 보여 잔차의 독립성 가정에 문제는 없는 것으로 평가되었고, 분산팽창계수

(Variance Inflation Factor; VIF)도 모두 10 미만으로 작게 나타나 다중공선성 문제는 없는 것으로 

판단되었다. 
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회귀계수의 유의성 검증 결과, 1단계에서는 조직지원인식(β=-.132, p=.043)과 조직변화저항 사

이의 관계가 부(-)적으로 유의하게 나타났다. 즉, 조직지원인식이 높을수록 조직변화저항이 낮아

지는 것으로 검증되었다. 따라서 가설 1-1은 지지 되었다. 통제변수 중에는 현 근무지(β=-.251, 

p<.001), 근속기간(β=.168, p=.024)이 통계적으로 유의하였으며, 성별, 결혼여부, 직책은 유의하지 

않은 것으로 나타났다. 2단계에서는 조직지원인식(β=.230, p<.001)이 정책수용에 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 조직지원인식이 높을수록 정책수용 역시 높아지는 것으로 

해석할 수 있다. 이로써 가설 2-1도 채택되었다. 통제변수 중에는 성별(β=-.177, p=.002), 현 근무

지(β=.167, p=.004), 근속기간(β=-.420, p<.001)이 통계적으로 유의하였으며, 결혼 여부, 직책은 유

의하지 않은 것으로 나타났다. 3단계에서는 조직변화저항이 정책수용에 부(-)의 영향을 미치는 것

으로 나타났고(β=-.193 ,p=.001), 조직지원인식(β=.230→ .204)이 정책수용에 미치는 영향은 2단계

에서보다 낮게 나타나, 조직지원인식이 정책수용에 영향을 미치는 데 있어 조직변화저항은 매개 

역할을 하는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-2와 2-3은 채택되었다. 구성원의 특성에 대한 통제

변수 중에는 성별(β=-.159, p=.004), 현 근무지(β=.119, p=.042), 근속기간(β=-.388, p<.001)이 통계

적으로 유의하였으며, 결혼 여부, 직책은 유의하지 않은 것으로 나타났다. 특히, 3단계에서 조직지

원인식(β=.204 ,p<.001)은 정책수용에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나, 조직지원인식이 정책

수용에 영향을 미치는 데 있어 조직변화저항은 부분매개 역할을 하는 것으로 판단되었다. 

2) 조직지원인식이 이직의도에 미치는 영향에서 조직변화저항의 매개효과

분석 결과 회귀모형은 1단계(F=6.846, p<.001), 2단계(F=3.860, p=.001), 3단계(F=5.008, p<.001)

에서 모두 통계적으로 유의하게 나타났다. 또한 잔차의 독립성 가정 및 다중공선성 도 위와 마찬

가지로 문제는 없는 것으로 판단되었다. 

회귀계수의 유의성 검증 결과, 정책수용에 미치는 회귀 분석 결과와 마찬가지로 1단계에서는 

조직지원인식(β=-.132, p=.043)과 조직변화저항 사이의 관계는 부(-)적으로 유의하게 나타났다. 2

단계에서는 조직지원인식(β=-.142, p=.036)이 이직의도에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나

타나 가설 3-1은 지지 되었다. 통제변수 중에는 결혼 여부(β=-.141, p=.083), 직책(β=-.172, 

p=.045)이 통계적으로 유의하였으며, 성별, 현 근무지, 근속기간은 유의하지 않은 것으로 나타났

다. 3단계에서는 조직변화저항이 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고(β=.217 

,p=.001), 조직지원인식(β=-.142→ -.113)이 이직의도에 미치는 영향은 2단계에서보다 낮게 나타

나, 조직지원인식이 이직의도에 영향을 미치는 데 있어 조직변화저항은 매개 역할을 하는 것으로 

나타났다. 이로써 가설 3-2와 3-3은 채택 되었다. 통제변수 중에는 현 근무지(β=.147, p=.028), 직

책(β=-.178, p=.035)이 통계적으로 유의하였으며, 성별, 결혼 여부, 근속기간은 유의하지 않은 것

으로 나타났다. 한편 3단계에서 조직지원인식(β=-.113 ,p=.089)은 이직의도에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타나, 조직지원인식이 이직의도에 영향을 미치는 데 있어 조직변화저항은 부분매개 

역할을 하는 것으로 판단되었다. 
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위계적 회귀분석 결과, 조직지원인식이 정책수용 및 이직의도에 영향을 미치는데 있어, 조직변

화저항은 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 추가로 소벨테스트(Sobel-Test)를 실시하여 매개효과

의 유의성 여부를 검증하였으며, 그 결과는 <표 5>, <표 6> 및 <표 7>과 같다. 

<표 5> 조직지원인식 및 정책수용 사이에서 조직변화저항의 매개효과 검증

구분

Model1
조직지원인식->조직변화저항

Model2
조직지원인식->정책수용

Model3
조직지원인식･조직변화저항->

정책수용

B S.E. β t(p) B S.E. β t(p) B S.E. β t(p)

통제
변수

성별 .127 .087 .090
1.462
(.145)

-.381 .120 -.177
-3.170**

(.002)
-.344 .118 -.159

-2.906**

(.004)

현 
근무지

-.409 .105 -.251
-3.917***

(<.001)
.418 .144 .167

2.901**

(.004)
.297 .146 .119

2.042*

(.042)

결혼
여부

-.084 .112 -.058
-.746
(.456)

.209 .154 .096
1.357
(.176)

.185 .151 .084
1.221
(.223)

근속
기간

.261 .115 .168
2.276*

(.024)
-1.000 .158 -.420

-6.315***

(<.001)
-.923 .157 -.388

-5.890***

(<.001)

직책 .016 .051 .026
.313

(.754)
.039 .071 .041

.551
(.582)

.044 .069 .046
.631

(.528)

독립
변수

조직
지원
인식

-.146 .072 -.132
-2.038*

(.043)
.389 .099 .230

3.933***

(<.001)
.346 .098 .204

3.541***

(<.001)

매개
변수

조직
변화
저항

-.295 .088 -.193
-3.367**

(.001)

R2 .148 .308 .339

adjR
2 .126 .290 .320

F(sig.) 6.846***(<.001) 17.557***(<.001) 17.325***(<.001)

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, †p< .10 

<표 6> 조직지원인식 및 이직의도 사이에서 조직변화저항의 매개효과 검증

구분

Model1
조직지원인식-> 
조직변화저항

Model2
조직지원인식-> 

이직의도

Model3
조직지원인식･조직변화저항->

이직의도

B S.E. β t(p) B S.E. β t(p) B S.E. β t(p)

통제
변수

성별 .127 .087 .090
1.462
(.145)

-.069 .138 -.032
-.502
(.616)

-.112 .136 -.052
-.823
(.411)

현 
근무지

-.409 .105 -.251
-3.917***

(<.001)
.232 .165 .093

1.404
(.162)

.368 .167 .147
2.204*

(.028)

결혼
여부

-.084 .112 -.058
-.746
(.456)

-.308 .177 -.141
-1.741†

(.083)
-.280 .173 -.128

-1.615
(.108)

근속
기간

.261 .115 .168
2.276*

(.024)
.149 .181 .063

.820
(.413)

.062 .180 .026
.344

(.731)

직책 .016 .051 .026
.313

(.754)
-.163 .081 -.172

-2.014*

(.045)
-.169 .079 -.178

-2.122*

(.035)
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*p<.05, **p<.01, ***p<.001, †p< .10

소벨테스트(Sobel-Test) 분석결과, 조직지원인식과 정책수용 사이에서 조직변화저항의 매개효

과는 통계적으로 유의하게 나타났으며(Z=1.725, p=.083), 조직지원인식과 이직의도 사이에도 조직

변화저항의 매개효과도 통계적으로 유의하게 나타났다(Z=-1.726, p=.084). 

<표 7> 소벨 테스트(Sobel Test)를 통한 매개효과 유의성 검증

경로 Z p

모형1 조직지원인식→조직변화저항→정책수용 1.735† .083

모형2 조직지원인식→조직변화저항→이직의도 -1.726† .084

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, †p< .10

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구에서는 지방이전 공공기관 조직 구성원의 조직지원인식과 조직변화저항, 정책수용, 이

직의도 간의 관계와 이들 관계에서 조직변화저항의 매개효과를 실증 분석하였다. 공공기관 지방

이전 정책은 2000년대 초 참여정부에서 정책을 수립한 이후 1단계 사업이 2019년 말 완료될 정도

로 장기간에 걸쳐, 조직 구성원을 포함한 많은 사람들에게 영향을 미치는 정책이었지만 관련 연구

가 다각도로 이뤄지지 못한 한계가 존재하였다. 이에 본 연구는 조직 구성원 측면에서 정책의 부

작용을 줄이고, 효과를 높일 수 있는 방안을 모색하기 위해 조직지원인식, 조직변화저항, 정책수

용, 이직의도를 각 분석의 변수로 활용하여 가설을 설정하였다. 

실증분석 결과, 첫째, 조직지원인식은 조직변화저항에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 조직지원인식이 조직변화에 대한 준비를 하게 함으로써 조직변화저항을 낮출 수 있음을 규

명한 Jabbarian & Chegini(2017)의 연구와 일치하는 결과이다. 

 둘째, 정책수용과 관련하여, 정책수용에 조직지원인식은 정(+)의, 조직변화저항은 부(-)의 영향

을 미쳤다. 특히, 매개효과를 살펴본 3단계 모형에서 조직지원인식과 정책수용 간의 관계에서 조

직변화저항이 부분매개효과가 있는 것으로 드러났다. 이는 공공기관 구성원들의 노력과 공헌에 

보답하는 지원을 제공함으로써 발생한 높은 조직지원인식이 조직변화저항을 낮추고, 정책수용을 

독립
변수

조직
지원
인식

-.146 .072 -.132
-2.038*

(.043)
-.239 .113 -.142

-2.114*

(.036)
-.191 .112 -.113

-1.706†

(.089)

매개
변수

조직
변화
저항

.332 .101 .217
3.306

**

(.001)

R2 .148 .089 .129

adjR
2 .126 .066 .104

F(sig.) 6.846***(<.001) 3.860**(.001) 5.008***(<.001)
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높이는 것으로 설명될 수 있다. 

셋째, 이직의도와 관련하여, 이직의도에 조직지원인식은 부(-)의, 조직변화저항은 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났으며, 조직지원인식과 이직의도 간의 관계에서 조직변화저항의 부분매개

효과가 검증되었다. 이는 조직변화저항은 구성원들의 이직의도를 알 수 있는 선행요인이 되며, 높

은 조직지원인식을 가진 구성원은 조직변화저항이 낮아 이직의도가 낮아진다는 의미이다. 즉, 조

직변화저항이 조직지원인식과 이직의도와의 관계에서 간접효과를 낸 것으로 해석할 수 있다. 

넷째, 통제변수를 분석한 결과, 나주 본원 근무자일수록, 근속기간이 길수록 조직지원인식이 높

으면 조직변화저항이 낮은 것으로 나타났다. 나주 본원 근무자는 지방이전 당시와 이후에도 지속

적으로 주택 및 경제적 지원과 정주여건 등 환경적 지원을 받아온데 따른 결과로 해석된다. 또한 

지방이전 당시에도 근무하고 있던 장기근속자들은 조직지원인식을 중요하게 여기고 있고, 조직변

화저항을 줄일 수 있는 요소로 인식하고 있음을 알 수 있다. 

 다섯째, 여성일수록, 나주 본원 근무자일수록, 근속기간이 짧을수록 조직지원인식이 높으면 정

책수용이 높은 것으로 나타났다. 조직지원인식에 따른 여성 종사자의 정책수용이 높은 이유는 자

녀돌봄휴가 확대, 공공기관 부설 어린이집 우선순위권 부여 등 여성들이 주로 사용하는 제도들을 

다수 지원하고 있기 때문으로 해석된다. 

마지막으로, 미혼일수록 직책이 낮을수록 조직지원인식이 높으면 이직의도가 낮은 것으로 나타

났다. 이는 상대적으로 직책이 높은 기혼 구성원들보다 경제력이 낮은 구성원일수록 조직지원인

식을 높게 인식한다는 것을 의미한다. 

본 연구결과에 대한 의의는 다음과 같다. 첫째, 조직지원인식은 조직변화저항을 낮추고, 정책수

용을 높이며, 이직의도를 낮추는 요인으로 나타난바 공공기관 지방이전으로 개인적, 경제적 영향

을 받는 조직 구성원들에게 재정적, 환경적 지원을 충분히 제공하여 조직지원인식을 높일 필요가 

있다. 둘째, 조직변화저항이 높을수록 정책수용이 낮아지고, 이직의도가 높아지기에, 기관의 관리

자는 구성원들에게 지속적인 관심을 기울이고, 이들의 저항을 낮출 수 있는 다양한 제도적 장치를 

도입하기 위해 노력해야 한다. 셋째, 조직변화저항이 조직지원인식과 정책수용, 이직의도 관계를 

부분매개하는 것으로 나타난바 재정적, 환경적 지원만으로 정책수용을 높이고, 이직의도를 낮추

려 하기보다 조직지원과 함께 조직변화저항을 낮추기 위한 노력을 병행하는 것이 요구된다. 

조직변화저항과 이직의도를 낮추고, 정책수용을 높이기 위해 기관은 조직지원인식을 제고해야 

한다. 현행 유지하고 있는 지원방식인 임시사택제공 및 주거안정자금 지원, 임시 상경버스 제공 등

을 넘어 구성원들의 필요를 충족하는 출장규칙 제도 개정, 유연근무제 확대, 지방에 근무하는 구성

원들을 위한 가산점 제도 도입 등을 고려해야 한다. 특히, 구성원들이 정서적 지원보다 수단적 지

원을 높게 인식한 만큼 정서적 지원인식을 높일 수 있는 방안을 마련해야 한다. 현재 지역병원과 

협업하여 구성원들의 스트레스 관리 및 힐링 프로그램을 진행하고 있지만, 피상적인 관리보다는 

정기적인 설문조사 및 간담회 등을 통해 구성원들의 의견들을 수렴할 수 있는 창구를 다양화할 필

요가 있다. 또한 스트레스의 원인을 파악하여 이를 치유할 수 있는 워크숍과 교육프로그램 및 기관 

차원의 여가활동 지원, 동호회 활성화 등 구성원들에 대한 정서적 지원을 높여야 할 것이다. 
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정부는 임시로 운영하고 있는 사택과 교통수단 지원을 위한 예산을 충분히 확보하여 임시적 지

원이 아닌 지속적 지원을 제공하여 서울 분원에 근무하고 있는 지방이전 예정 구성원들도 주거에 

대한 안정감을 가질 수 있도록 노력할 필요가 있다. 또한 주거안정자금이 추후에 이전할 구성원들

에게도 지급될 수 있도록 지원되어야 한다. 지자체 차원에서도 혁신도시 이전기관 구성원들에 대

해 현행 유지하고 있는 이전공공기관 임직원 자녀들의 장학금 지원, 주택자금 대출이자 지원, 출

산장려금 지원, 지방세 감면 등을 넘어 교통환경 개선(버스 증차, 기차 시간대 증설, 나주-광주 간 

이동수단 확대 등) 및 병원, 학교 등의 인프라 구축과 건강검진 혜택 등 기관보다 개인적 차원의 

혜택을 늘리기 위한 노력도 기울여야 할 것이다. 

본 연구는 지금까지 소수의 연구가 진행되었으며, 이 또한 조직몰입, 공공서비스동기, 일과 삶

의 불균형, 이직의도 등에 한정되어 있던 공공기관 지방이전 조직연구의 변수를 조직지원인식, 이

직의도를 포함하여 정책수용, 조직변화저항 등으로 확장하여 분석하고, 조직변화저항의 매개효과

를 검증했다는 점에서 학문적 의의가 있다. 또한 기관의 지방이전 이후에 높은 이직률을 보인 한

국인터넷진흥원의 구성원을 연구대상으로 하여, 지방이전 공공기관 구성원의 이직을 예방하기 위

한 방안을 검증 및 제시하였다는 점도 본 연구의 의의라 할 만한다. 이와 함께 본 연구의 한계는 

조직지원인식의 하위개념인 정서적 지원, 수단적 지원과 조직변화저항의 하위개념인 정서적, 행

동적 저항을 각각의 변수로 하여 종속변수에 미치는 영향을 분석하지 못하고 하나의 변수로 통합

하여 분석을 진행하여 각 하위요인에 따라 미치는 영향을 다양하게 살펴보지 못했으며, 업무특성, 

근무유형, 근속기간 등에 따른 조직지원인식의 차이를 세부적으로 분석하지 못했다는데 있다. 아

직 공공기관 지방이전에 따른 구성원 측면의 연구는 다각도로 진행되지 못한바 이러한 점들을 고

려한 후속 연구가 필요한 것으로 판단된다. 

2019년 말 1단계 공공기관 지방이전 정책이 마무리 된 후에 최근 2단계 정책에 대한 다양한 논

의가 이뤄지고 있다. 이후의 정책이 성공적으로 실행되기 위해 정부는 이전기관 종사자들의 안정

적 근무여건 조성 및 근무태도 유지 및 향상을 위해 정기적 수요조사를 통해 다양한 지원 프로그

램을 개발 및 보급할 필요가 있다. 특히 본 연구에서 조직지원인식이 구성원들의 정책수용을 높이

고, 이직의도를 낮추는 중요한 요인으로 검증된바 정부는 구성원들에게 과감한 인센티브를 제공

하기 위해, 혁신도시 내 지자체와 함께 예산 확보 노력을 기울여야 할 것이다.
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Abstract

A Study on the Effect of the Policy Acceptance and Turnover Intention of 
the Members of Relocated Public Institutions: Verification of the Mediated 

Effect of Organizational Change Resistance

Jeon, Jeesoo 

Kim, Nari 

The purpose of this study is to find ways to enhance the effectiveness of relocation policies in 

terms of members by targeting public officials affected by the working and residential 

environment according to the relocation of public institutions. To this end, the relationship 

between the members’ perception of organizational support, resistance to organizational change, 

acceptance of policies, and turnover intention were verified, and the mediated effect of 

organizational change resistance was attempted in these relationships. For this study, a survey 

was conducted on 244 employees of the Korea Internet & Security Agency, a public organization 

that moved to Naju, Jeollanamdo in 2017, and the empirical research results are as follows. First, 

perceived organizational support of employees has been shown to have negative effects on 

organizational change resistance. Second, with regard to policy acceptance, it was found that 

perceived organizational support had positive effects on policy acceptance, organizational 

change resistance had negative effects, and organizational change resistance had partial 

mediated effects on policy acceptance. Third, in relation to the intention of turnover, perceived 

organizational support to turnover intention has negative effects and organizational change 

resistance has positive effects. Organizational change resistance has been fully mediated in the 

effect of perceived organizational support on policy acceptance. This study is expected to 

provide useful implications for planning the second and third stages of relocation of public 

institutions in the future by providing suggestions on ways to reduce side effects of institutional 

relocation, such as increasing policy acceptance of members following the relocation of public 

institutions and lowering the degree of turnover intention.

Key Words: Relocation of public institutions, Perceived Organizational Support, Organizational 

Change Resistance, Policy Acceptance, Turnover Intention


