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‘국가균형발전’이라는 정부정책에 따라 지방이전을 해야 하는 공공기관 종사자들은 가족의 생활터전이 바뀌거나 단신 부임으로 가족과 

떨어져 별거생활을 해야 하는 등 새로운 근무환경과 생활환경에 적응해야 하는 상황이다. 이러한 조직변화에 대한 이전기관 종사자들의 인

식을 개인-조직 적합성(P-O fit)이론에 적용하여 파악하고, 긍정적 인식 또는 부정적 인식에 따라 직무태도인 조직몰입과 이직의도에 어

떠한 영향을 미치는지 알아보고자 하였다. 또한 공직자들 고유의 내재적 동기인 공공봉사동기가 조직변화에 대한 인식과 직무태도간의 관

계에서 긍정적인 매개효과가 있을 것으로 예상되는 바, 전력공기업의 지방이전 대상자들을 중심으로 실증분석을 통해 이를 확인하였다. 

본 연구는 조직변화에 대한 인식은 조직몰입과는 직접적인 관계가 없으나, 이직의도와 공공봉사동기에는 직접적인 영향을 미치는 원인으

로 작용한다는 점과 공공봉사 동기는 조직몰입과는 정(+)의 관계를 형성하고 있으나, 이직의도에는 영향을 주지 못한다는 점, 그리고, 조

직몰입은 이직의도와 부(-)적인 관계를 형성하고 있다는 점을 입증하였다. 또한, 공공봉사 동기는 조직변화에 대한 인식과 조직몰입 및 이

직의도에 모두 유의한 영향을 미치는 매개효과를 나타낸다는 점과, 조직몰입 또한 공공봉사동기와 이직의도 간에 매개효과가 존재한다는  

점을 실증적으로 규명하였다.     
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Ⅰ. 서론

2003년 2월 출범한 참여정부는 ‘국가균형발전’을 최고의 국

정목표로 설정하고, 수도권 집중해소와 지역특성화 발전을 

위하여 수도권에 소재해야 할 특별한 사유가 없는 한 모든 

공공기관을 지방으로 이전하는 것을 원칙으로 175개 기관을 

이전 대상기관으로 선정하였다. 이를 계기로 미래형 혁신도

시를 조성하여 이전된 공공기관과 지역의 관·산·학·연이 협력

하여 지역발전을 이끄는 혁신도시 계획이 수립되었다

(Balanced National Development Council and Ministry of 
Construction & Transportation, 2004). 

 이에 따라 한국전력공사를 포함한 11개 전력 공기업은 전

남 나주를 포함한 전국 8개 지역으로의 이전이 결정되었다.
 이와 같은 정부의 정책에 따라 지방으로 이주해야 한다는 

것은 불가피하지만, 이전기관 종사자들의 입장에서는 회사가 

이전을 하고 근무지를 지방으로 옮기는 단순한 문제가 아니

라 가족의 생활터전이 바뀌거나 단신 부임으로 가족과 떨어

져 별거 생활을 해야 하는 등 새로운 근무환경과 생활환경에 

적응해야 한다는 점에 불안을 느끼거나, 상대적으로 여유롭

고 쾌적한 자연환경과 최신 첨단 사옥에 입주하는 기대감 등

의 긍정적인 기대를 하기도 한다. 
 따라서 본 연구에서는 공공기관 지방이전이라는 정부 정책

에 대한 추진배경과 내용을 정리해보고, 공공부문의 조직변

화는 민간부문과는 추진 동기나 추진과정에 차이점을 갖고 

있는 점을 살펴보고자 하였다. 민간부문의 경우는 시장경쟁

의 압력에 대해 새로운 경쟁력 창출을 모색하거나 사업 확장

을 위한 새로운 사업영역의 개척 등 기본적으로 시장경쟁 속

에서 경영성과나 경쟁력 강화를 목적으로 추진된다. 반면에 

공공부문은 정치적인 정책변화, 공공서비스에 대한 국민여론 

등 외부적인 개혁압력, 공공부문 서비스 관련 제도의 변화 
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등 외부적인 요인에 의해서 추진되는 경우가 많다(Lee, S., 
2011). 이러한 관점에서 공공기관 지방이전이라는 조직변화는 

전력공기업 종사자들에게 심리나 가치, 목표에 영향을 줄 것

으로 예상되는 바, 조직변화에 대한 인식을 개인-조직 적합성

(Person-Organization fit, 이하 P-O fit)이론을 적용하여 파악하

고자 하였다. P-O fit개념은 개인과 조직이 상대가 필요한 부

분을 충족시킬 수 있거나 조직과 개인이 유사한 특성을 가지

고 있을 때, 혹은 둘 다의 경우일 때 나타나는 개인과 조직  

간의 상응(compatibility)정도를 말한다(Kristof, 1996).
 본 연구에서는 조직변화에 대한 인식으로 영향을 받는 종

속변수로 조직몰입과 이직의도를 설정하였다. 조직이 지방으

로 이전을 하게 됨에 따라 맞벌이를 하거나 자녀들의 교육문

제, 기타 가정적인 사유로 가족이 함께 이사를 하지 못하는 

경우에 이직을 심각하게 고민하거나, 계속근무를 하더라도 

조직몰입도가 많이 떨어질 것이며, 반면에 지방이전으로 쾌

적한 환경과 여유로운 생활환경에 만족한다면 조직몰입도가 

높아지고, 이직 의도는 낮아질 것이므로 조직성과에 미치는 

영향이 큰 요인이라 여겨 종속변수로 사용하였다.  
 한편 공공부문 종사자들은 공공이익을 위해 봉사하려는 의

식이 강하며, 공직을 직업으로 인식하기보다는 공공봉사에 

대한 소명이나 의무로 인식한다고 주장한다(Staats, 1988; 
Frederickson, 1997). 

 이에 본 연구에서는 전력공기업 종사자들의 공직자로서의 

공공봉사동기가 지방이전이라는 조직변화에 대한 인식과 직

무태도 간의 관계에서 긍정적인 작용을 할 것인지 살펴보고

자 하였다. 
 이상의 분석을 통하여 공공기관 지방이전으로 인한 전력공

기업 종사자들의 조직변화에 대한 인식이 직무태도에 어떠한 

영향을 미치며, 그 과정에서 공공봉사동기가 매개적 영향을 

미치는지 확인하고자 하였다. 나아가 혁신도시의 조기정착을 

위한 자립기반 확립과 이전기관의 조기안정화, 이전기관 종

사자들의 생활안정 그리고 지방이전으로 인한 부작용을 최소

화 하고, 지방이전 효과를 극대화 하는데 시사점을 도출하고, 
이를 바탕으로 이행 가능한 방안들을 제시하여 지방이전이 

조기에 정착하여 ‘국가균형발전’에 기여하는데 연구 목적이 

있다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 공공기관 지방이전이라는 조직변화에 대한

전력공기업 종사자들의 인식

2.1.1 공공기관 지방이전

  우리나라는 지난 40년간 성장위주의 국가정책으로  괄목

할만한 경제성장을 이룩하였으나, 수도권의 비대와 지방의 

침체라는 양극화 현상이 지속되어 2003년 2월 출범한 참여정

부는 ‘국가균형발전’을 최고의 국정목표로 설정하고, 수도권 

집중해소와 지역특성화 발전을 위하여 수도권에 소재해야 할 

특별한 사유가 없는 한 모든 공공기관을 지방으로 이전하는 

것을 원칙으로 하고, 수도권에 소재한 345개 기관 중 175개 

기관을 이전 대상기관으로 선정하였으며, 이전 지역은 수도

권과 대전을 제외한 12개 광역시·도에 국가균형발전 5개년계

획에서 제시된 지역발전방향과 지역전략산업육성 및 지역별 

산업구조와 특성 등을 감안하여 지역별로 배치하였다. 
 공공기관 지방이전을 계기로 성장 거점지역에 미래형 혁신

도시를 조성하여 이전된 공공기관과 지역의 대학·연구소·산업

체·지방자치단체가 협력하여 지역의 새로운 성장 동력을 창

출하는 기반으로 삼아 지역발전을 선도하는 혁신도시 건설계

획을 수립하였다(국가균형발전위원회·건설교통부, 2004). 
  이에 따라 전력 공기업인 한국전력공사를 포함한 11개 기

관은 전남 나주를 포함한 전국 8개 지역으로의 이전이 결정

되었고, 현재 사옥신축과 이전준비를 하고 있으며, 2014년 3
월에 한국남동발전(주)가 경남 진주로 이전을 시작하여, 한국

동서발전(주)가 2014년 5월 울산으로 이전을 하였으며 나머지 

기관들도 계획대로 이전을 추진하고 있다. 
 

2.1.2 조직변화

  조직변화(organizational change)란 환경에 대한 조직의 적

응 수준과 조직 종사자의 내적 행동유형을 변화시켜 조직 유

효성을 높이고 조직을 유지, 성장 및 발전시키려고 하는 일

련의 과정이다(Dalton et al., 1970). Yang, C.(1997)은 혁신, 개

혁, 설계, 개발과 관련되어 매우 의도적이고 인식적으로 조직

의 구조, 목표, 기술 또는 직무를 개선시키고자 하는 노력으

로 정의하였고, Jick(1993)에 의하면 조직변화란 외적 또는 내

적 압력이나 세력에 대한 계획적(planned), 비계획적

(unplanned) 반응을 의미한다. Shin, Y.(2005)는 조직변화를 조

직이 어떤 특정의 상태로부터 보다 나은 상태로 이동하는 것

으로 정의하고 있다(Lee, J., 2013).
  오늘날 급변하는 경영환경에 대응하기 위해 기업들은 사

업, 조직구조, 직무, 제도·시스템, 그리고 조직문화 등 다양한 

측면에서 조직변화(organizational change)를 추진하고 있다

(Armenakis & Bedeian, 1999; Choi B et al.. 2011).
  공공부문의 조직변화는 민간부문과는 추진 동기나 추진 

과정에서 차이점을 갖고 있다. 민간부문의 경우 시장경쟁의 

압력에 대해 새로운 경쟁력 창출을 모색하거나 사업 확장을 

위한 새로운 사업 영역의 개척 등 기본적으로 시장 경쟁 속

에서 경영성과나 경쟁력 강화를 목적으로 추진이 된다. 반면

에 공공부문은 정치적인 정책변화, 공공서비스에 대한 국민

여론 등 외부적인 개혁압력, 공공부문 서비스관련 제도의 변

화 등 외부적인 요인에 의해서 추진되는 경우가 많다(Lee, S., 
2011). 

  특히, 우리나라와 같은 대통령제 하에서 신정부가 들어서

면 대통령이 자신의 임기 중에 반드시 성취해야 할 주요 정

책 사안을 국정과제로 선정하여 대통령이 가지고 있는 모든 
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정치적 자원(Political resource)을 활용하여 강력하게 이행하는 

정책을 펼친다(Kim, S et al., 2013). 
 특히, 1960년대 이후 국가주도의 압축된 산업화를 추진하

면서 산업인프라 구축과 기초산업 육성 등을 공기업이 담당

하면서 공기업의 기능이 크게 확대되었고, 많은 성과를 이루

었다. 그러다가 세계화의 충격인 IMF경제위기를 겪으면서 김

대중 정부는 대대적인 신자유주의적 개혁과 함께 공기업 민

영화, 조직축소, 급여복지제도의 대폭적인 축소와 함께 강제

퇴직과 조직통폐합 등을 강하게 추진하였다. 그 후 노무현 

정부는 ‘국가균형발전’을 국정과제로 선정하여 서울 등 수도

권에 소재한 공공기관을 지방에 혁신도시를 건설하여 이전하

는 정책을 추진하였으며, 이명박 정부는 공기업의 민영화를 

포함한 구조조정을 공공기관 선진화 정책으로, 박근혜 정부

는 공공기관 부채감축과 복리후생비 삭감 등의 방만 경영의 

정상화라는 공기업 혁신정책을 추진하였다. 이와 같은 정부

의 공기업 개혁정책이 조직변화라는 형태로 공기업의 종사자

들에게 다가오고 있다.     

2.1.3 공공기관 지방이전이라는 조직변화에 대한 인식

  직장을 선택할 때는 회사의 명성, 근무지역, 보수, 인사, 
미래비전 등의 여러 조건을 보고 선택을 하였는데, 본인의 

의사와 관계없이 정부정책에 의한 조직변화(organizational 
change)로 인해 회사의 근무지가 서울에서 지방으로 이전하

고, 가족과 함께 지방으로 이사를 하거나 가족과 떨어져 혼

자 내려가 생활해야 하는 상황이 됨에 따라 전력공기업 종사

자들에게는 개인-조직  적합성(P-O fit)에 문제가 생긴 것이다.
 개인-조직적합성(P-O fit)이란 Tom(1971)이 제시한 개념으로 

개인이 직장을 찾을 때 자신과 같은 인성을 가진 조직을 선

호하여 선택한다는 개인-환경 적합성(Person-Environment fit)의 

한 가지 형태이다(Yoo, T et al., 2002; Lee, D., 2013). 
 P-O fit에 관한 기존의 연구들은 대부분 개인의 가치나 목

표, 특징이 조직의 그것과 부합할 경우 조직종사자들의 직무

태도 중 조직몰입이나 직무만족 등의 요인에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났으며, 궁극적으로 조직의 성과달성

에도 기여할 수 있다는 결과를 제시하였다(Kristof, 1996; 
O'Reilly et al., 1991). 

 지금까지 지방이전이라는 조직변화에 대한 인식에 관한 연

구사례는 많지 않고, Choe, Y.(2012)의 연구에서 공공기관 지

방이전으로 인한 이전기관 종사자들이 갖는 심리를 기대심리

와 불안 심리로 연구한 사례가 있는데, 본 연구에서는 이를 

바탕으로 조직변화에 대한 인식은 공공기관 지방이전이라는 

조직변화에 대한 전력공기업 종사자들이 느끼는 긍정적 기대 

또는 스트레스와 심리적 저항이라고 정의하였다. 

2.2 공공봉사동기

  공공봉사동기(Public Service Motivation: 이하 PSM)은 원래 

민간부문 종사자들의 동기와는 구별되는 공공부문 종사자들

의 독특한 동기를 설명하기 위하여 미국에서 개발된 개념이

다(Perry & Wise, 1990). 공공부문의 종사자들은 공공이익을 

위해 봉사하려는 윤리의식이 강하며, 공직을 직업으로 인식

하기보다는 공공봉사에 대한 소명이나 의무로 인식한다고 주

장한다(Staats, 1988; Frederickson, 1997; Jo, T. and Yoon, S., 
2009). 또한 공공봉사 동기는 경제적 보상 등과 같은 외재적 

보상체계보다는 국가와 국민을 위해 봉사한다는 자부심과 사

회적 형평성의 추구 등과 같은 내재적 보상체계를 우선시하

는 직업윤리가 강하다고 주장한다(Kim, S., 2003; Crewson, 
1995; Perry, 1996; Perry & Wise, 1990; Jo, T. and Yoon, S., 
2009). PSM에 대한 개념은‘공공기관이나 조직에서 우선적으

로 혹은 고유하게 나타나는 동기에 부응하려는 개인적인 성

향(Perry & Wise. 1990),‘지역공동체, 국가, 국민 또는 인류를 

위해 봉사하려는 일반적인 이타적(altruistic) 동기이고, 이러한 

형태의 동기는 보다 헌신적이며, 열정적으로 그리고 자기희

생 적인 방법을 통해 공익증진을 위하여 중요한 서비스를 제

공하려는 공직자들의 일반적인 동기를 포괄하는 것(Rainey & 
Steinbauer, 1999)’, 혹은‘다른 사람을 위하여 선행(善行)을 하

거나 사회의 안녕(well-being)을 도모하고자 하는 개인의 동기

와 행동(Perry & Hondeghem, 2008)’등으로 정의하고 있다. 또

한 Public Service Motivation(PSM)에 대한 용어를 공공서비스

동기(Kim, S., 2003; Choe, Y., 2012; Lee, K., 2005;, Jo, T. and 
Yoon, S., 2009), 공공봉사동기(Jeon, Y., 2005; Lee, H., 2012; 
Kim, S., 2013), 공직동기(Kim, S., 2009; Lee, M., 2010; Shin 
H., 2011) 등으로 번역되거나 PSM(Lee, K., 2005)이란 약어로 

연구에 사용하고 있다. 본 연구에서는 공공봉사동기가 PSM
의 개념을 가장 적절하게 설명할 수 있는 용어라고 보고, 공

공봉사 동기는 Perry & Wise(1990), Rainey & Steinbauer (1999 
), Jo, T. and Yoon, S.(2009), Choe, Y.(2012) 등의 연구에서 제

시한‘공공기관에 근무하는 종사자 개인이 고유하게 가지고 

있는 성향 및 국가나 사회를 우선시 하는 이타적 신념체계’
라고 정의하고자 한다. 이러한 개념을 바탕으로 본 연구에서

는 공공기관의 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 

종사자들의 인식과 직무태도 간 관계에서 공공봉사동기의 매

개효과를 측정하고자 한다. 이와 유사한 연구로는 Shin 
H.(2011)의 연구와 Choe, Y.(2012)의 연구를 들 수 있다. 

 Shin, H.(2011)의 연구에서는 공공조직 조직성과의 결정요

인에 관한 연구에서 공직동기(PSM)와 신분불안이 직무만족은 

물론 조직성과에도 영향을 미친다는 결과를 제시하였으며, 
Choe, Y.(2012)은 공공서비스동기와 심리상태가 직무태도에 

미치는 영향에서 공공기관 구성원들의 PSM이 조직몰입 및 

근무동기에 긍정적인 영향을 미친다는 결과를 보여주고 있다. 
이외에도 공공봉사동기에 관한 기존의 많은 연구들은 조직 

구성원들의 직무태도나 조직의 성과와 관련된 다양한 변수들

을 이용하여 공공봉사동기와의 관계를 파악하는 연구에서 공

공봉사동기가 조직성과나 직무태도에 긍정적 영향을 주고 있

기 때문에 공공봉사동기 수준이 높은 사람을 고용하는 것이 
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조직성과나 직무태도 제고 측면에서 유리하다는 결론을 제시

하고 있다.

2.3 직무태도

개인이 조직에 어떤 태도를 가지고 있느냐에 따라 조직에 

대한 몰입과 성과는 크게 달라진다. 따라서 직무태도는 개인

과 조직의 발전에 매우 중요한 요소이다. 본 연구에서는 직

무태도를 전력공기업 종사자들의 지방이전이라는 조직변화에 

대한 인식과 연관성이 높은 조직몰입과 이직동기를 중심으로 

살펴보고자 한다.

2.3.1 조직몰입

  조직몰입(organizational commitment)은 조직구성원이 얼마

나 조직의 목표에 기꺼이 참여할 수 있는지를 뜻하는 것으로 

조직의 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 수용, 조직을 위하

여 열심히 노력하고자 하는 의지이며, 조직구성원으로 남고

자 하는 강한 욕구를 말한다(Mowday et al., 1979; Allen 
&Meyer, 1990; Jo, Y., 2012). 

  Meyer & Allen(1991)은 조직몰입의 형태를 정서적 몰입

(affective commitment), 유지적 몰입(continuance commitment), 
규범적 몰입(normative commitment) 으로 구분하여 설명하였

다. 정서적 몰입(affective commitment)은 근로자의 감정적 애

착심으로 조직에 대한 일체감을 말하는데 조직구성원의 일원

(membership)임을 자랑하고 즐기며, 헌신하고, 강하게 빠져들 

때 일어난다. 유지적 몰입(continuance commitment)은 조직에 

머무름으로써 얻게 되는 이익과 조직을 떠남으로써 얻게 되

는 손실을 고려하는 경제적인 측면으로, 현 조직을 이탈함으

로써 발생된다고 지각되는 비용에 대한 의식정도에 따라 형

성된다는 것이다(Park, H., 2011). 규범적 몰입(normative 
commitment)은 조직에의 의무에 대한 근로자의 믿음으로 정

의할 수 있다. 이는 회사에 충직하고 의무를 성심 성의껏 수

행해야 한다는 내적인 가치관이며(Weiner, 1980), 조직의 목적

이나 조직을 위하는 방향으로 행동하도록 압력을 가하는 내

적인 규범체계를 의미한다. 정서적 몰입은 유지적 몰입이나 

규범적 몰입과 달리 조직에 관심을 갖고 조직의 성과를 위해 

노력하려는 개인의 의지를 내포함으로써, 본 연구에서 찾고

자 하는 목적에 가장 적합할 뿐 아니라 유지적 몰입은 직무

태도의 다른 변수로 설정한 이직의도와 유사하고, 규범적 몰

입은 개념 정의상 변화에 대한 구성원의 심리적 반응에 의한 

영향이 그리 크지 않은 반면, 정서적 몰입은 심리적 변화에 

상당한 영향을 받을 수 있다(Allen &Meyer, 1990; Meyer et 
al., 1989; Jeong, H. et al., 2013). 예를 들면 변화에 대한 부정

적 인식을 갖더라도 개인이 다른 대안을 갖고 있지 않다면 

규범적 몰입은 유지될 것이다(Kim, J. and Park K., 2008; 
Jeong, H. et al., 2013). 따라서 본 연구에서는 조직몰입을 정

서적 몰입에 입각한 개인이 조직의 목표와 동일시

(identification)하고, 조직에 대해 갖는 애착의 정도로 정의한다. 

2.3.2 이직의도

  이직의도(turnover intention)란 종사자가 조직의 구성원이기

를 포기하고 현재의 조직을 자발적으로 떠나거나 옮기는 행

위, 다른 직장을 탐색하거나 이직을 생각하는 행위 등을 모

두 포함하는 개념이다(Iverson, 1992). Price & Mueller(1981)는 

이직의도란 조직 종사자가 자신이 속해 있는 조직 혹은 직업

을 떠나려는 의도, 생각, 결심을 의미하며, 이는 이직을 예견

하고 이해하는데 있어서 중요한 예측요인이라고 주장하였다.  
 이직 의도는 이직행위 이전의 선행 변인으로 조직을 자발적

으로 이탈하려는 의도라고 할 수 있다(Bluedom, 1982; Park, 
K et a.l, 2008; Kim, D., 2012).

 종사자의 이직은 인적자원의 질을 향상시켜 건전한 조직 

상태를 유지하는 긍정적 측면도 있지만, 조직의 활동에 필수

불가결한 능력과 역량을 가진 개인의 이직은 조직에 역기능

적이고 치명적인 손실을 입힐 수 있다. 또한 이러한 이직은 

종사자들의 사기 저하 및 교육·훈련 등의 추가적인 비용부담

이 요구되며, 조직의 목표달성 및 서비스 전달에 막대한 손

해를 입힌다는 점에서 관리가 필요한 부분이다(Kim, J et al., 
1998; Lee, J., 2013).

  Mobley(1978)은 이직의도의 요인을 조직 내적요인, 개인적 

요인, 그리고 조직 외적 환경요인 등의 세 가지 변수가 개인

들의 직무만족도와 현 직무에 대한 기대 및 매력도 등에 영

향을 미치고, 이 변수들은 다시 이직의도, 직무대안 및 탐색

의도에 영향을 미쳐 이직에 이른다는 통합모형을 제시하였다. 
  Cotton & Tuttle(1986)은 기존의 이직에 관한 실증분석 자

료들을 메타분석기법에 의해 분석한 후 이직과 관련된 조직

행동의 변수들 중 유의한 변수들을 정리한 결과 이직 관련 

변수들을 직무관련 요인(보수, 업무성과, 직무 명확도, 직무의 

반복성, 직무만족도, 보수에 대한 만족도, 조직충성도), 개인

특성 요인(연령, 근속년수, 성별, 신체적 정보, 교육, 결혼, 부

양자수, 적성 및 능력, 이직의도, 기대감에 대한 충족도), 외

적 환경요인(고용에 관한 의지, 실업율, 취업가능성, 노동조합 

유무 등)으로 구분하였다(Baik, J., 2007; Kim, D., 2012).  
  이직에 영향을 미치는 요인으로는 조직몰입과 직무만족, 

직무스트레스 등이 있는데, 직무에 만족하거나 조직에 몰입

할 경우 이직이 감소하고, 직무스트레스는 직무만족을 비롯

한 심리적 상태의 부정적 변화 및 신체적 불안감을 유발함으

로써 이직의도에 영향을 미친다고 볼 수 있다(Steers, 1977; 
Kemery et al., 1987; Lee, Y., 2007) 

 선행연구들의 개념을 반영하여 본 연구의 이직 의도는 공

공기관 지방이전으로 인해 전력공기업 종사자들이 조직의 구

성원이기를 포기하고 조직을 떠나려고 하는 의도로 정의한다.

Ⅲ. 연구설계

3.1 연구모형
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본 연구는 공공기관의 지방이전으로 인한 전력공기업의 종

사자들이 느끼는 조직변화에 대한 인식이 직무태도에 어떠한 

영향을 미치는지와 더불어 그 과정에서 공공봉사동기가 매개

변수로써 어떻게 작용을 하는지를 확인하여, 이를 바탕으로 

전력 공기업의 지방이전 효과를 극대화하는데 필요한 시사점

을 도출하는데 그 목적이 있다. 
전술한 본 연구의 목적을 효과적으로 달성하고자 조직변화

에 대한 긍정적 인식과 부정적 인식, 공공봉사동기 그리고 

조직몰입과 이직의도의 총 5개의 구성개념을 이용하여, 다음 

<그림 1>과 같은 연구모형을 설정 하였다. 

<그림 1> 연구모형

3.2 가설 설정

3.2.1 조직변화 인식과 직무태도 간 관계

 조직변화에 대하여 낮은 수준의 수용성은 낮은 수준의 직

무만족과 높은 수준의 직무관련 노여움 및 이직의도의 증가

와 상관관계가 있다는 사실을 Wanberg & Banas(2000)의 연구

에서 제시하고 있다(Lee, J., 2013). 개인-조직 적합성과 관련

된 연구에서 자주 등장하는 직무태도 요인으로 조직몰입과 

직무만족, 이직의도 등이 있는데, 관련 연구 대부분이 개인-
조직 적합성이 조직 종사자들의 조직몰입과 직무만족에는 긍

정적인 영향을 미치는 반면, 이직의도에는 부정적인 영향을 

미친다는 결과를 보여주고 있다(Boxx, Odom & Dunn, 1991; 
O'Reilly et al., 1991; Posner, 1992; Kristof, 1996; Silva et al., 
2002; Yoo·Kim·Hyun, 2002; Park·Ko, 2006; Lee et al, 2010; 
Lee·Hong, 2011). 따라서 본 연구에서는 전력공기업의 지방이

전이라는 조직변화에 대한 조직 종사자들의 인식이 긍정적일

수록 직무태도에 정(+)의 방향으로 영향을 미치고 있는가를 

추론하고자 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1: 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 종사

자들의 인식은 직무태도에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1: 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 종

사자들의 긍정적 인식은 조직몰입과 정(+)의 관

계를 가질 것이다.
가설 1-2: 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 종

사자들의 긍정적 인식은 이직의도와 부(-)의 관계

를 가질 것이다.
가설 1-3: 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 종

사자들의 부정적 인식은 조직몰입과 부(-)의 관계

를 가질 것이다.
가설 1-4: 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 종

사자들의 부정적 인식은 이직의도와 정(+)의 관

계를 가질 것이다.

3.2.2 조직변화 인식과 공공봉사동기 간 관계

 공공기관 지방이전이라는 조직변화에 대한 인식은 공공봉

사동기에 정(+)의 영향을 미칠 것으로 예상하고 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 2-1: 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 종

사자들의 긍정적 인식은 공공봉사동기와 정(+)의 

관계를 가질 것이다.
가설 2-2: 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 종

사자들의 부정적 인식은 공공봉사동기와 부(-)의 

관계를 가질 것이다.

3.2.3 공공봉사동기와 직무태도 간 관계

 공공부문 종사자들의 공공봉사동기가 조직성과와 직무태도 

관련 변수들과 정(+)의 관계를 가지기 때문에 공공봉사동기 

수준이 높은 사람을 공직에 채용하는 것이 조직성과 제고측

면에서 유리하다는 연구결과들이 많이 제시되고 있다

(Crewson, 1997; Naff & Crum, 1999; Lee, K. & Lee, H., 2007; 
Jo, T. and Yoon, S., 2009). 따라서 본 연구에서는 전력공기업 

종사자들의 공공봉사동기 수준이 직무태도인 조직몰입, 이직

의도에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 추론하고 다음과 같이 

가설을 설정하였다.

 가설 3: 전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 직무태도

에 정(+)의 영향을 미칠 것으로 예상하고 다음과 

같은 가설을 설정하였다.
가설 3-1: 전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 조직몰

입과 정(+)의 관계를 가질 것이다.
가설 3-2: 전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 이직의

도와 부(-)의 관계를 가질 것이다.

3.2.4 조직몰입과 이직의도 간 관계
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가설 4: 전력공기업 종사자들의 조직몰입은 이직의도와 부

(-)의 관계를 가질 것이다.

3.2.5 공공봉사동기와 조직몰입의 매개효과

 공공기관 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 종

사자들의 인식과 조직몰입 및 이직의도 간의 관계에서 공공

봉사동기가 어떠한 매개효과가 있는지와 공공봉사동기와 이

직의도 간의 조직몰입의 매개효과를 확인하고자 하였다. 공

공기관 종사자들의 고유 성향인 공공봉사동기와 조직몰입의 

수준이 높으면 직무태도에도 긍정적인 영향을 미칠 것이라 

추론하고 다음과 같이 가설을 설정하였다.
 가설 5: 전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 지방이전

이라는 조직변화에 대한 인식과 직무태도 간 정

(+)의 관계를 강화시키는 매개효과가 있을 것이다.
가설 5-1: 전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 지방이

전이라는 조직변화에 대한 긍정적인식과 조직몰

입 간 정(+)의 관계를 강화시키는 매개효과가 있

을 것이다.
가설 5-2: 전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 지방이

전이라는 조직변화에 대한 긍정적인식과 이직의

도 간 부(-)의 관계를 약화시키는 매개효과가 있

을 것이다.
가설 5-3: 전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 지방이

전이라는 조직변화에 대한 부정적인식과 조직몰

입 간 부(-)의 관계를 약화시키는 매개효과가 있

을 것이다.
가설 5-4: 전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 지방이

전이라는 조직변화에 대한 부정적인식과 이직의

도 간 부(-)의 관계를 약화시키는 매개효과가 있

을 것이다.
가설 5-5: 전력공기업 종사자들의 조직몰입은 공공봉사동기

와 이직의도 간 부(-)의 관계를 약화시키는 매개

효과가 있을 것이다.

3.3 변수의 선정

본 연구에 선정된 변수는 선행연구들에서 이용되었던 변수

들을 바탕으로 연구의 목적에 맞게 다음과 같이 조작적 정의

를 하였다.
 공공기관 지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 종

사자들의 인식이라 하면 가족과 함께 평온한 가정생활을 누

리고, 조직에서는 개인과 조직 간의 적합성(P-O fit)의 균형을 

이루며 지내 오던 종사자들이 ‘국가균형발전’이라는 정부정책

에 의한 조직변화(organizational change)로 인해 회사의 근무지

가 서울에서 지방으로 이전하고, 가족과 함께 지방으로 이사

를 하거나 가족과 떨어져 혼자 내려가 생활해야 하는 상황에

서 그 종사자들이 느끼는 긍정적 기대 또는 스트레스와 심리

적 저항이라고 정의하였다. 측정항목은  Choe(2012)의 연구에

서 사용한 심리상태 설문항목을 토대로 전력공기업 종사자들 

중 표본대상 50여 명에 대하여 파일럿 테스트(pilot test)와 사

전조사(pretest)를 실시하였다. 사전조사 결과를 바탕으로 신뢰

도 및 타당도 분석을 한 후 이를 수정, 보완하여 긍정적 인

식 8개 항목, 부정적 인식 9개 항목을 5점 척도로 측정하였

다. 
공공봉사 동기는 Perry & Wise(1990), Rainey & 

Steinbauer(1999), Jo and Yoon(2009), Choe(2012) 등의 연구에

서 제시한 ‘공공기관에 근무하는 종사자 개인이 고유하게 가

지고 있는 성향 및 국가나 사회를 우선시 하는 이타적 신념

체계’라고 정의하였다. 공공봉사동기의 측정은 기존 연구에서 

많이 사용하던 Perry & Wise(1990)의 설문항목은 실제연구에

서 활용하기에 너무 복잡하고 현실성이 부족하다는 의견이 

많아 본 연구에서는 우리나라 현실에 적합하게 작성된 

Kim(2009)과 Choe(2012)의 연구에서 제시된 설문항목을 토대

로 11개 항목을 5점 척도로 측정하였다. 
 조직몰입은 조직구성원이 얼마나 조직의 목표에 기꺼이 참

여할 수 있는지를 뜻하는 것으로, 조직의 목표와 가치에 대

한 강한 신뢰와 수용, 조직을 위하여 열심히 노력하고자 하

는 의지이며, 조직구성원으로 남고자 하는 강한 욕구를 말한

다. 조직몰입의 측정은 Meyer & Allen(1997)의 연구에서 제시

한 문항들 중 근로자의 감정적 애착심으로 조직구성원의 일

원임을 자랑하고 즐기며, 헌신하고 강하게 빠져드는 정서적 

몰입 7개 항목을 5점 척도로 측정하였다.  
이직 의도는 종사자가 조직의 구성원이기를 포기하고 자발

적 또는 비자발적으로 직장을 떠나려고 하는 의도로서 이직

행위 이전의 선행변수이다. 본 연구의 이직 의도는 공공기관 

지방이전으로 인해 전력공기업 종사자들이 조직의 구성원이

기를 포기하고 조직을 떠나려고 하는 의도로 정의하였다. 공

공기관 지방이전 정책으로 이전이 확정된 전력공기업 종사자

들의 이직의도 항목구성은 Lawler(1983), Park(2002), Jo(2012)
의 연구에서 사용한 문항을 반영하여 일회성 이직의향, 종종 

하는 이직의향, 지방이전과 관계없이 기회가 되면 이직하려

는 의향의 3개 항목을 5점 척도로 측정하였다. 

3.4 자료의 수집 및 분석방법

 본 연구의 실증분석을 위하여 전력공기업인 한국전력공사, 
한국수력원자력(주)와 5개 발전회사, 즉 동서발전(주), 서부발

전(주), 남부발전(주), 남동발전(주), 중부발전(주) 그리고 한전

KDN(주), 한국전력기술(주), 한전KPS(주), 한전원전연료(주), 
전력거래소의 종사자 49,421명 가운데 대전에 소재하여 지방

이전이 필요 없는 한전원전연료(주)를 제외한 기관의 이전 대

상자 8,403명을 연구대상으로 선정하여, 이 들에게 구조화된 

설문지(structured questionnaire)를 배포한 후, 자기기입 방식

(self-administerd methode)을 이용하여 조사를 진행하였다. 설
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구분 빈도 % 구분 빈도 %

성

남자 771 85.6

자녀
학령
(675)

자녀
없음

49 7.3

여자 130 14.4
유치원 
이하

251 37.2

연령

20대 
이하

78 8.7
초등
학생

199 29.5

30대 305 33.9
중고등
학생

118 17.5

40대 442 49.1
대학생 
이상

58 8.6

50대 
이상

76 8.4

가족 
수

1 명 126 14.0

교육
수준

전문대 
이하

112 12.4 2 명 86 9.5

대졸 648 71.9 3-4 명 614 68.2

대학원 
이상

141 15.6
5 명
이상

75 8.3

년 
가구
소득

5천만 원 
미만

257 28.5
주택
보유
여부

자가 505 56.0

1억 원 
미만

559 62.1 임차 396 44.0

1억 원 
이상

85 9.4

이전 
후 
계획

가족과 
이사

138 15.3

결혼 
여부

기혼 675 74.9
단신
부임

483 53.6

미혼 226 25.1
단신부임,

추후 이사
280 31.1

맞벌이
여부
(675)

맞벌이 308 45.6

합계　 901 100.0

외벌이 367 54.4

문조사는 2014년 2월 1일부터 25일까지 25일간 진행하였고, 
1,000부의 설문지를 배포하여, 958부를 회수하였으며, 이 가

운데 응답에 오류가 있거나 내용이 부실한 57부를 제외한, 
총 901부의 설문지에 응답된 자료를 실증분석에 활용하였다. 
수집된 자료는 PASW Statistics 18.0과 AMOS 16.0을 사용하

여 분석하였고, 측정 항목의 타당성을 검증하기 위해 탐색적 

요인분석(exploratory factor analysis; EFA)과 확인적 요인분석

(confirmatory factor analysis; CFA), 상관관계 분석(correlation 
analysis)을 이용하였으며, 신뢰도 계수(Cronbach’s α)를 활용

하여 신뢰도를 검증하였다. 
또한, 본 연구를 위해 설정된 가설의 검증은 구조방정식모

형(structural equation model; SEM)을 사용하였다. 

Ⅳ. 실증분석

4.1 표본의 특성

본 연구를 위해 실시한 설문조사에 참여한 응답자들의 중에

서 최종 분석에 사용한 901명의 인구통계학적 특성은 <표 1>
에 제시한 바와 같다.

<표 1> 표본의 특성 

주) 맞벌이 여부와 자녀 학령은 기혼자(675명)들의 응답 빈도임 

4.2 타당성 및 신뢰성 검증

본 연구를 위해 사용된 측정 항목에 대한 타당성을 검증하

고자 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 병용하였으며, 
하나의 구성개념을 이루는 다 항목들의 내적 일관성을 검증

하는 방식으로 신뢰도를 검증하였다.

4.2.1 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석

 

전력공기업 종사자들의 조직변화에 대한 인식을 측정한 17
개 항목, 공공봉사동기를 측정한 11개 항목, 조직 몰입도를 

측정한 7개 항목을 비롯하여, 이직의도를 측정한 3개 항목을 

모두 투입하여, 이들 항목들을 축소하여 의미 있는 요인들을 

추출하고자 주성분 분석(principle component analysis or 
component analysis)과 요인들 간에 독립성을 유지시키는 직각

회전 방식 중에서 베리멕스 회전(varimax rotation) 방식을 선

택하였으며, Hair et al.(2006)이 제안한 방법에 따라 특정 항

목의 요인 적재량이 일정 기준 이하이거나, 다른 요인에 동

시에 적재되는 항목들의 요인 적재량이 일정기준의 절반 이

상인 문항들을 제거하는 것을 원칙으로 항목을 정제하였으며, 
공통성 및 요인의 적재량의 기준치를 .5로 설정하였다. 이 기

준에 미치지 못하는 항목들을 차례로 제거하면서 반복하여 

분석을 실시하였다. 그 결과 8개 항목이 정제되었으며, 최종

적으로 30개 항목을 투입하여 탐색적 요인분석을 실시하였다. 
분석 결과, KMO(Kaiser-Meyer-Olkkin)측도는 .926으로 분석

되어 표본의 적합도가 매우 우수하다는 것을 확인하였고, 바

틀렛의 구형성 검정치는 =18215.548(d.f.=561, p<0.001)로 

나타나, 본 연구에서 사용한 데이터는 동일한 개념에 대하여 

측정한 항목들 간에 상관관계가 높고 유의한 것으로 나타나, 
구성개념의 차원성이 검증되었다. 이 같은 과정을 거쳐, 고유

치가 1.0이상인 5개 요인이 도출되었으며, 이들 요인에 의한 

전체 누적분산 설명력은 63.85%로 나타났다.
한편, 도출된 요인을 구성하고 있는 측정 항목들의 내적일

관성을 검증한 결과, Cronbach'α의 신뢰도 계수가 모두 .8이
상으로 매우 높은 신뢰도를 보이고 있다.
다음 <표 2>에 탐색적 요인분석 및 신뢰도 검증 결과를 제

시하였다. 
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요인 측정항목
요인 부하량 공통

성요인1 요인2 요인3 요인4 요인5

조직
몰입

Q307) 나는 우리 
회사에 대한 강한 
소속감을 느끼고 

있다

.829 .170 -.009 .197 -.096 .764

Q305) 나는 우리 
회사에 정서적으로 
소속해 있다고 

느낀다

.818 .099 -.026 .124 .013 .695

Q306) 우리 회사는 
나에게 개인적으로 
큰 의미가 있다.

.798 .101 .022 .188 -.089 .690

Q303) 나는 우리  
회사에서 가족의 
구성원인 것처럼 

느낀다.

.750 .092 -.019 .260 -.047 .642

Q302) 나는 진심으로 
회사 문제가 나의 
일인 것처럼 느낀다

.731 .027 .042 .315 -.141 .656

Q304) 우리 회사는 
충성할 만한 가치가 

있다
.674 .078 -.062 .259 -.188 .544

Q301) 회사에서 
정년퇴직까지 보내는 
것은 매우 행복할 

것이다

.638 .070 .095 .198 -.280 .538

긍정
적
인식

Q105) 교통편의와 
시간 여유로 

여가활동 환경이 
좋아질 것이다

.096 .803 -.159 .052 -.136 .700

Q103) 지금보다 
교통여건이 좋을 
것으로 기대 된다.

.033 .744 -.113 .086 -.063 .579

Q102) 지금보다  
경제적 이득이 있을 
것으로 기대 된다.

-.054 .725 -.215 .079 -.035 .582

Q106) 서울보다 자기 
개발, 자아성찰 등 
개인생활은 좋아질 

것이다

.058 .719 -.273 .112 -.079 .613

Q101) 지방이전 시 
전원풍의 쾌적한 
자연환경이 기대 

된다

.081 .717 -.072 .189 -.191 .598

Q104) 멋진 사옥과 
여유로운 공간의 
쾌적한 근무환경이 

기대 된다

.175 .698 -.023 .083 -.192 .562

Q108) 전반적으로 
긍정적일 것으로  

기대 된다
.037 .642 -.507 .114 -.161 .709

Q107) 동료,

관계기관 간의 
친밀도가 향상될 
것으로 기대 된다

.224 .627 -.212 .097 -.086 .504

부정
적
인식

Q112) 기회비용의 
소모가 크다고 느껴 

진다
.059 -.226 .798 .050 .081 .700

Q114) 친구나 이웃 
친지들과 교류가 

소원해짐에 부담감을 
느낀다

.003 -.168 .792 .017 .183 .689

Q113) 낯선 
지방생활에 적응해야 
한 다는 부담감을 

느끼고 있다

-.045 -.185 .791 .012 .210 .707

Q111) 가족과 떨어져 
지내야 하는 

부담감을 느끼고 
있다

.097 -.129 .779 .036 .065 .639

<표 2> 탐색적 요인분석 및 신뢰성 검증 결과 Q117) 서울생활에 
비해 전반적으로 

불편할 것으로 생각 
된다

-.038 -.354 .688 -.006 .192 .637

공공
봉사
동기

Q203) 공공봉사는 
시민의 의무라고 

생각 한다
.205 .095 .025 .779 -.069 .663

Q208) 사회에 도움이 
되고, 가치 있는 일을 
하는 것이 중요하다

.186 .102 -.044 .726 -.022 .575

Q201) 의미 있는 
공공봉사를 중요하게 

생각 한다
.191 .060 .116 .674 -.097 .517

Q209) 개인적인 
일보다 의무가 
중요하다고 생각 

한다

.249 .141 -.037 .668 -.058 .533

Q202) 공직자는 
사익이 없이 

사회적인 공익을 
위해 일해야 한다

.236 .136 .112 .667 -.133 .550

Q211) 나는 사회의 
선을 위해 나 자신을 

희생한다
.262 .108 -.101 .633 .000 .491

이직
의도

Q401) 지방이전으로 
종종 회사를 

그만두고 싶다는 
생각을 한다

-.208 -.255 .241 -.104 .835 .874

Q402) 지방이전으로 
회사를 그만두고 

싶다고 생각한 적이 
있다

-.197 -.251 .253 -.122 .819 .851

Q116) 지방이전으로 
이직(퇴직)을 
고민하고 있다

-.165 -.224 .321 -.054 .745 .738

Q403) 만약 나에게 
선택권이 있다면 
다른 직장 에서 
일하고 싶다

-.375 -.152 .136 -.119 .701 .688

고유치
9.328 5.215 2.270 1.601 1.382

-

분산비율(%)
30.08

9

16.82

1 7.321 5.164 4.458
-

누적분산비율(%)
30.08

9
46.91

54.23

1

59.39

6

63.85

4
-

신뢰도 계수
.905 .894 .877 .832 .910

-

4.2.2 확인적 요인분석

탐색적 요인분석의 결과로 도출된 5개의 구성개념에 대한  

타당성 검증과 추가적인 측정 항목의 정제를 위하여 AMOS 
를 사용하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 본 확인적 요인

분석에서는 모든 변수들이 다변량 정규분포를 따른다는 가정

에 따른 최대우도추정법(Maximum Likelihood Estimation)을 적

용하였다. 확인적 요인분석결과 모든 변수에서 λ = .50 이상

으로 좋은 요인 부하량을 보여줄 뿐만 아니라 모든 t 값이 

모든 집단에서(t값 = 비표준화계수 / 표준오차) 1.965 이상으

로 통계적 유의성을 확보한 것으로 나타났다. 모형 적합도는 

=1107.971(df=380), p=.000, Q=2.916으로 분석되었고, 
GFI=.923, AGFI=.905, RMSEA=.046,이며, NFI=.933, RFI=.924, 
IFI=.955, TLI=.949, CFI= .955, RMR=.060 등으로 비교적 양호

한 수준을 보이고 있다. 이러한 확인적 요인분석 결과를 <표 

3>에 제시하였다.
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경로
표준화
계수

표준
오차

t-value p. CCR AVE

조직
몰입

⇢ Q307 .776 .047 21.260 ***

.937 .653

⇢ Q305 .693 .045 19.061 ***

⇢ Q306 .722 .045 19.837 ***

⇢ Q303 .784 .049 21.524 ***

⇢ Q302 .825 .046 22.531 ***

⇢ Q304 .671 .046 18.873 ***

⇢ Q301 .702 - - -

긍정
적
인식

⇢ Q105 .781 .072 19.498 ***

.863 .515

⇢ Q103 .624 .072 16.561 ***

⇢ Q102 .672 .068 17.858 ***

⇢ Q106 .759 .066 19.571 ***

⇢ Q101 .664 .067 17.670 ***

⇢ Q104 .599 .060 16.107 ***

⇢ Q108 .837 .064 21.118 ***

⇢ Q107 .661 - - -

부정
적
인식

⇢ Q112 .745 .044 21.474 ***

.855 .502

⇢ Q114 .752 .050 21.314 ***

⇢ Q113 .772 .052 21.939 ***

⇢ Q111 .652 .051 18.502 ***

⇢ Q117 .772 - - -

공공
봉사
동기

⇢ Q203 .821 .056 21.140 ***

.870 .523

⇢ Q208 .551 .057 14.885 ***

⇢ Q201 .708 - - -

⇢ Q209 .526 .060 14.229 ***

⇢ Q202 .757 .057 19.995 ***

⇢ Q211 .504 .054 13.653 ***

이직
의도

⇢ Q401 .938 .055 27.867 ***

.839 .570
⇢ Q402 .952 .053 28.182 ***

⇢ Q116 .782 .050 23.210 ***

⇢ Q403 .708 - - -

<표 3> 확인적 요인분석 결과

주) ***: p<.001

4.2.3 타당성 검증

각 구성개념별로 AVE(평균분산추출) 값과 CCR(개념신뢰도) 
값을 산출한 결과, 5개의 구성개념의 AVE(평균분산추출) 값

이 모두 .5 이상으로 산출되었고, CCR(개념신뢰도) 값은 .8 
이상인 것으로 분석되어, 전체 연구모형을 구성하고 있는 변

수들의 수렴타당성(convergent validity)이 입증되었다.  
한편, <표 4>에는 각 구성개념들의 평균과 표준편차 그리고 

상관관계를 분석한 결과인 상관행렬을 제시하였다. 상관 분

석 결과, 공공봉사동기와 조직몰입의 상관계수가 .531로, 가

장 높은 상관관계를 보이는 것으로 나타났다. 상관계수 .531
의 제곱 값은 .282로 공공봉사동기(.523)와 조직몰입(.653)의 

AVE 값이 이를 초과한다는 점을 통해, 본 연구에서 사용된 

모든 구성개념들 간에 판별타당성(discriminant validity)이 검증

되었다. 

<표 4> 구성개념의 평균, 표준편차, 상관행렬

평균
표준
편차

조직몰입
긍정적
인식

부정적
인식

공공봉사
동기

이직의도

조직몰입 3.69 .628 1

긍정적 인식 2.84 .908
.249**

(.062)
1

부정적 인식 4.08 .864
-.010

(.000)

-.501**

(.251)
1

공공봉사동기 3.64 .611
.531**

(.282)

.301**

(.091)

-.009

(.000)
1

이직의도 3.65 .464
.370**

(.137)

-.179**

(.032)

.372**

(.138)

.300**

(.090)
1

주) **. 상관계수는 0.01 수준(양쪽)에서 유의하며, ( )는 상관계수의 제곱 값임

4.3 연구모형 분석 및 가설의 검증

4.3.1 연구모형 분석

본 연구에서는 설정된 가설을 검증하기 위하여 구조방정식

모형(SEM)을 이용하였으며, 연구모형에 대한 분석 결과는 

<그림 2>에 제시한 바와 같다.

<그림 2> 구조방정식모형 분석 결과

연구모형의 적합도를 살펴보면, =1136.563(df= 378), 
p=.000, Q=3.007, GFI=.921, AGFI=.903, RMSEA= .047이며, 
NFI=.932, RFI=.921, IFI=.953, TLI=.946, CFI=.953, RMR=.059 
등으로 양호한 수준을 보이고 있다.

4.3.2 가설의 검증

본 연구에서 설정한 연구모형에 기초하여 가설을 검증하였

다. 경로계수의 통계적 유의수준은 기각비(C.R.)부터 확인을 

하는데, 신뢰수준 95%의 임계치(p-0.1)의 기각비(C.R.)인 1.965
의 수준으로 가설의 기각 여부를 검증하였으며, 가설에 대한 

검증 결과는 다음과 같다.
 첫째, 조직변화에 대한 인식과 직무태도 간 관계에 대한 

가설로, 가설 1-1은 ‘지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공

기업 종사자들의 긍정적 인식은 조직몰입과 정(+)의 관계를 

가질 것이다.’로 가설로 경로계수가 .073(t-값=1.370, p>.05)로 

나타나 가설이 기각되었다.
가설 1-2는 ‘지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 
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경로
표준화
계수

표준
오차

t-value p.
가설검
증

긍정적 
인식

⇢ 조직몰입 .073 .045 1.370 .171 기각

긍정적 
인식

⇢ 이직의도 -1.69 .056 -3.484 .000 채택

부정적 
인식

⇢ 조직몰입 .026 .037 .506 .613 기각

부정적 
인식

⇢ 이직의도 .385 .049 7.904 .000 채택

긍정적 
인식

⇢
공공봉사동

기
.538 .039 7.728 .000 채택

부정적 
인식

⇢
공공봉사동

기
.301 .031 4.817 .000 채택

공공봉사동
기

⇢ 조직몰입 .631 .093 10.196 .000 채택

공공봉사동
기

⇢ 이직의도 -.028 .098 -.585 .559 기각

조직몰입 ⇢ 이직의도 -.340 .063 -7.365 .000 채택

<표 5> 연구모형의 직접효과 검증 결과

경로
직접효과 간접효과 총효과

경로
계수

p.
경로
계수

p.
경로
계수

p.

긍정적 
인식

⇢ 조직몰입 .073 .180 .339 .003 .413 .003

긍정적 
인식

⇢ 이직의도 -.169 .006 -.155 .005 -.324 .005

부정적 
인식

⇢ 조직몰입 .026 .653 .190 .003 .215 .002

부정적 
인식

⇢ 이직의도 .385 .004 -.082 .003 .303 .003

공공봉사동
기

⇢ 이직의도 -.028 .555 -.215 .003 -.243 .005

<표 6> 연구모형의 간접효과 검증 결과

종사자들의 긍정적 인식은 이직의도와 부(-)의 관계를 가질 

것이다.’로 경로계수가 –1.69(t-값=-3.484, p<.001)로 나타나 가

설이 채택되었다.
가설 1-3은 ‘지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 

종사자들의 부정적 인식은 조직몰입과 부(-)의 관계를 가질 

것이다.’로 경로계수가 .026(t-값=.506, p>.05)로 나타나 가설이 

기각되었다.
가설 1-4는 ‘지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 

종사자들의 부정적 인식은 이직의도와 정(+)의 관계를 가질 

것이다.’로 경로계수가 .335(t-값=7.904, p<.001)로 나타나 가설

이 채택되었다.
둘째, 조직변화 인식과 공공봉사동기 간에 관계에 대한 가

설로 가설 2-1은 ‘지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기

업 종사자들의 긍정적 인식은 공공봉사동기와 정(+)의 관계를 

가질 것이다.’로 경로계수가 .538(t-값=7.728, p<. 001)로 나타

나 가설이 채택되었다.
가설 2-2는 ‘지방이전이라는 조직변화에 대한 전력공기업 

종사자들의 부정적 인식은 공공봉사동기와 부(-)의 관계를 가

질 것이다.’로 경로계수가 .301(t-값=4.817, p<.001)로 나타나 

가설이 채택되었다.
셋째, 공공봉사동기와 직무태도 간 관계에 대한 가설로 가

설 3-1은‘전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 조직몰입과 

정(+)의 관계를 가질 것이다.’로 경로계수가 .631(t-값=10.196, 
p<.001)로 나타나 가설이 채택되었다.
가설 3-2는 ‘전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 이직

의도와 부(-)의 관계를 가질 것이다.’로 경로계수가 -.028 (t-값
=-.585, p>.05)로 나타나 가설이 기각되었다.
넷째, 조직몰입과 이직의도 간 관계에 대한 가설로 가설 4

는‘전력공기업 종사자들의 조직몰입은 이직의도와 부(-)의 관

계를 가질 것이다.’로 경로계수가 -.340(t-값=-7.365, p<.001)로 

나타나 가설이 채택되었다.
이상의 연구모형에 대한 가설 검증 결과를 <표 5>에 제시

하였다.

구조방정식모형은 회귀분석과 달리 간접효과와 총효과를 도

출해 낼 수 있는 장점을 지니고 있다. 간접효과는 독립변수

가 하나 이상의 매개변수를 통해 종속변수에 영향을 미치는 

것으로 매개변수의 표준화 추정치를 서로 곱해서 산출한다. 
총 효과는 직접효과와 매개효과를 통한 간접효과를 합한 값

이고 간접효과가 없을 때 직접효과가 곧 총 효과가 된다. 최

종모형은 효과분해(effect decomposition)를 통해서 직접효과

(direct effect)와 간접효과(indirect effect) 그리고 총 효과(total 
effect)를 살펴보았으며, 이와 같이 간접효과를 검증한 결과를 

<표 6>에 제시하였다.

다섯째, 공공봉사동기와 조직몰입의 매개효과에 대한 가설

로, 가설 5-1은 ‘전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 지

방이전이라는 조직변화에 대한 긍정적 인식과 조직몰입 간 

정(+)의 관계를 강화시키는 매개효과가 있을 것이다.’로 조직

변화의 긍정적 인식과 조직몰입 간의 관계에서 직접효과(경
로계수=.073, p>.05)는 유의하지 않게 분석되었지만, 공공봉사

동기가 매개할 때 간접효과(경로계수=.339, p<.01)가 통계적으

로 유의한 것으로 나타나 가설이 채택되었다.
가설 5-2는 ‘전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 지방

이전이라는 조직변화에 대한 긍정적 인식과 이직의도 간 부

(-)의 관계를 약화시키는 매개효과가 있을 것이다.’로 조직변

화에 대한 긍정적 인식과 이직의도의 직접효과(경로계수

=-.169, p<.01)는 공공봉사동기가 매개하여 영향을 미치는 간

접효과(경로계수=-.155, p<.01)에 의해 영향을 받는 것으로 나

타나 가설이 채택되었다.
가설 5-3은 ‘전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 지방

이전이라는 조직변화에 대한 부정적 인식과 조직몰입 간 부

(-)의 관계를 약화시키는 매개효과가 있을 것이다.’로 조직변

화의 부정적 인식과 조직몰입의 직접효과(경로계수=.026, 
p>.05)는 통계적 유의성이 입증되지 않았으나, 공공봉사동기

가 매개역할을 할 때 간접효과(경로계수=.190, p<.01)가 유의

한 것으로 나타나 가설이 채택되었다.
가설 5-4는 ‘전력공기업 종사자들의 공공봉사 동기는 지방

이전이라는 조직변화에 대한 부정적 인식과 이직의도 간 부

(-)의 관계를 약화시키는 매개효과가 있을 것이다.’로 조직변

화의 부정적 인식과 이직의도의 직접효과(경로계수=.385, 



공공기관 지방이전이라는 조직변화에 대한 인식과 공공봉사동기가 직무태도에 미치는 영향 : 전력공기업의 지방이전 대상자를 중심으로

벤처창업연구 제9권 제5호 (통권35호) 215

p<.01)는 공공봉사동기의 매개효과(경로계수=-.082, p<.01 )에 

의해 통계적으로 약화되는 것으로 나타나 가설이 채택되었다.
가설 5-5는 ‘전력공기업 종사자들의 조직몰입은 공공봉사동

기와 이직의도 간 부(-)의 관계를 약화시키는 매개효과가 있

을 것이다.’로 공공봉사동기와 이직의도의 직접효과(경로계수

=-.028, p>.05)는 유의하지 않은 것으로 분석되었으나, 조직몰

입이 매개할 때 간접효과(경로계수=-.215, p<.01)가 통계적으

로 유의한 것으로 나타나 가설이 채택되었다.

Ⅴ. 결론

‘국가균형발전’을 위한 공공기관 지방이전 추진방침을 2003
년 6월에 발표한 이래 많은 논란에도 불구하고, 2014년 6월30
일 현재 54개 기관이 이전을 완료하였고, 나머지 기관들도 

2015년 말이면 대부분 이전이 마무리된다. 그동안 공공기관

이 수도권에서 지방으로 이전한다는 정부 방침에 반신반의하

면서 물리적인 준비에 치중했다면, 이제부터는 지방이전을 

추진한 목적을 성공적으로 달성하기 위해 빠른 시간 내에 이

전 기관들이 안정적으로 자리매김할 수 있도록 유도하고 지

원하기 위한 방안을 적극적으로 모색해야 할 것으로 사료된

다. 지방이전이라는 조직변화는 타 공공기관과 마찬가지로 

전력공기업 종사자들에게도 심리, 가치, 목표 등에 영향을 미

칠 가능성이 클 것으로 예상된다. 이와 같은 배경 하에 전력

공기업 종사자들의 조직변화에 대한 인식을 기초로 공공봉사

동기 및 조직몰입과 이직의도 간에 관계를 파악함으로써 보

다 효율성 높은 전력공기업의 지방이전 조기정착에 필요한 

시사점을 도출하여 ‘국가균형발전’에 기여하는데 본 연구 목

적이 있었다. 연구 목적의 효과적인 달성을 위해 관련 자료

를 고찰하는 문헌연구 결과를 토대로 가설을 설정한 후, 이

를 검증하기 위한 실증연구를 진행하였으며, 그 결과를 요약

하면 다음과 같다.
첫째, 전력공기업의 지방이전이라는 조직 변화에 따른 종사

자들의 인식은 교통여건을 비롯하여, 여가활동, 자연환경, 근

무환경 등의 개선에 따른 기대감을 바탕으로 한 긍정적인 인

식과 가족, 이웃친지들과 떨어져야 하고, 낮선 지방생활에 적

응해야하며, 익숙한 현재 생활터전과 비교할 때 전반적으로 

느껴지는 불편함과 부담감에 따른 부정적인 인식으로 크게 

양분되어 있음을 발견하였다.
둘째, 이 같은 전력공기업 종사자들의 조직변화에 대한 인

식과 조직몰입 및 이직의도간의 관계를 알아본 결과, 지방이

전에 대한 인식과 조직몰입과는 관련성이 존재하지 않는 것

으로 드러났으나, 긍정적인 인식이 커질수록 이직 의도는 낮

아지고, 부정적인 인식이 높을수록 이직 의도는 증가 한다는  

결과를 얻었다.
셋째, 전력공기업 종사자들의 조직변화에 대한 인식과 민간

부문 종사자들의 동기와는 구별되는 공공부문 종사자들의 독

특한 동기인 공공봉사동기와의 관계에서는 긍정적 인식이 높

을수록 공공봉사 동기는 증가되며, 부정적인 인식이 높을수

록 공공봉사 동기는 감소하는 관계를 보이는 것으로 파악되

었다.
넷째, 전력공기업 종사자들의 공공봉사동기가 클수록 조직

몰입 또한 커지지만, 이직의도와는 직접적인 관계가 없는 것

으로 나타났다.
다섯째, 전력공기업 종사자들의 조직몰입이 커질수록 이직 

의도는 낮아진다는 사실이 입증되었다.
여섯째, 전력공기업 종사자들의 조직변화에 대한 인식이 조

직몰입과는 직접적인 영향 관계가 없으나, 조직몰입과 공공

봉사동기를 매개함으로써 유의적인 관계를 형성하게 된다는 

점을 발견하였다. 
이상의 연구 결과를 바탕으로 다음과 같은 학문적, 실무적

인 시사점을 도출하였다.
먼저, 학문적 시사점으로 전력공기업의 지방이전에 따른 종

사자들의 인식은 조직몰입에 직접적인 영향을 미치기 보다는 

공공봉사동기를 매개하여 강화된다는 점은 “중앙행정기관 공

무원들의 경우 지방이전으로 인한 심리상태 동요에 의해 조

직몰입에 영향을 많이 받는 대신 공공봉사동기의 영향을 덜 

받는 반면, 공공기관 구성원들의 경우 지방이전으로 인한 심

리상태보다는 공공봉사동기 수준에 의해 조직몰입에 더 민감

한 영향을 받고 있는 것으로 밝혀졌다.”라는 Choe, Y.(2013)의 

연구 결과를 재 입증한 결과로 볼 수 있다. 특히, 전력공기업 

종사자들의 경우 공공봉사동기를‘입직’또는‘직업선택’동기의 

관점(Kim, S., 2005; Lee, M., 2010)로 보기 보다는‘공공 사명

감’또는‘공직몰입’의 관점(Perry & Hondeghem, 2008; Lee, K., 
2005; Jo, T. and Yoon, S., 2009)에서 다루어야 한다는 점을 

의미하는 결과로 볼 수 있으므로 공공봉사동기에 대한 근무

기관별 특성에 맞는 개념의 정의 및 측정 척도를 개발하여 

활용할 필요가 있다고 판단된다.  
 실무적인 시사점으로는 전력공기업 지방이전의 조기정착을 

위해서는 종사자들의 부정적 인식을 줄이고, 긍정적인 인식

을 높이는 노력이 요구된다. 이러한 인식을 전환하기 위한 

노력은 당사자인 종사자는 물론이고 조직, 지방자치단체와 

정부가 같이 역할을 해야 할 것이다. 먼저 당사자는 쾌적한 

환경과 여유로운 시간을 활용하여 건강관리와 자기개발 활동

을 적극적으로 함으로써 100세 시대를 준비하는 새로운 삶을 

준비하는 계기로 활용한다면 지방이전이 오히려 좋은 계기가 

될 것이다. 조직차원에서는 낯 선 지방생활과 조직생활에 조

기 적응할 수 있도록 복지시설과 자기개발 및 교양프로그램

을 적극 개발하여 단신 부임자들의 여유시간을 유용하게 활

용할 수 있도록 여건 조성에 힘써야 할 것이다. 또한 지자체

와 정부는 주거환경과 부족한 생활 인프라 확충에 우선 투자

를 하고, 특히 자녀교육 때문에 가족이사를 어려워하는데 교

육환경 조성에 많은 관심이 필요하다고 보여 진다. 
또한 분석결과 공공봉사동기가 조직변화에 대한 인식뿐만 

아니라 직무태도에도 중요한 요인으로 작용하고 있는바, 공

직자로서의 자긍심을 고취하는 노력이 필요할 것으로 보인다. 
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최근 정부에서 공직자들은 온통 문제투성이로 보고, 강도 높

은 쇄신을 요구하고 있는데, 잘못된 부분은 바로잡아야 하겠

지만 공직자는 모두 문제가 있다는 비난 일색의 방식은 공직

자들의 사기와 공공봉사동기를 떨어뜨릴 수 있어 사기진작 

방안을 적극 고려해야할 것으로 사료된다. 
이와 같은 시사점에도 불구하고 본 연구는 직무태도를 구성

하는 제 변수들 가운데 조직몰입과 이직의도만을 이용하였다

는 점과 분석에 이용한 자료가 확률적인 표본추출방법이 아

닌 비확률 표본추출방법인 임의추출(convenience sampling) 방

법으로 이루어 졌다는 점 등의 연구의 한계점이 존재한다. 
이와 같은 본 연구의 한계점에도 불구하고 전력공기업의 지

방이전에 따른 종사자들의 인식을 바탕으로 공공봉사동기와 

조직몰입, 이직의도로 구성된 직무태도와의 관계를 구조방정

식을 이용하여 규명하였다는 점에서 그 의의를 둘 수 있으며, 
구체적인 조직변화에 따른 인식과 이전 기관의 조기정착을 

위한 대응 방안을 제시하기 위해서 이전기관의 종사자 및 관

련 전문가를 대상으로 정성적인 접근 방법을 이용한 연구가 

후속적으로 진행된다면 본 연구를 보완할 수 있는 보다 의미 

있는 결과를 도출할 수 있을 것으로 기대한다.  
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The Effect of Both Organizational Change Awareness of Public

Agency Relocation and Public Service Motivation on Job Attitude

: Focused on the Employees of Electric Power Public

Enterprise to be Relocated.

Lee, Joon Tae*

Ha, Kyu Soo**

Abstract

To follow the government policy on 'balanced development of county',  the employees of public agencies to be relocated should get 
used to the new working and living environments such as changing their homes or living away from their family. 

This study aims to figure out the awareness of the employees of public agencies to be relocated on such organizational change with 
Person-Organization fit concept and then to find out the effect of positive or negative awareness on job attitude such as organizational 
commitment and turnover intention. 

It is expected that public service motivation, the intrinsic motivation for public employees,  positively acts as a medium between the 
awareness of organizational change and job attitude, which this study confirms through an empirical analysis of the employees of electric 
power public enterprise to be relocated.

This study proves that firstly the awareness on organizational change is not directly related to organizational commitment, however, it 
affects directly  turnover intention and public service motivation as an immediate cause and secondly public service motivation has a 
positive correlation to organizational commitment but it doesn't affect turnover intention and lastly organizational commitment has a 
negative correlation to turnover intention. 

Besides, this study empirically finds out that public service motivation has mediating effect which is significantly affects the awareness 
of organizational change, organizational commitment and turnover intention, and organizational commitment has mediating effect between 
public service motivation and turnover intention as well. 

Keywords: public agency relocation, organizational change, public service motivation, job attitude, organizational commitment, turnover 
intention, electric power public enterprise
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