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< 요 약 >

90년대 이후 비정규직이 급증하며 민간부문 뿐 아니라 공공부문에서도 고용불안정

성이 사회문제로 대두되었다. 이러한 문제를 해결하기 위해 공공부문에서는 무기계

약직이라는 새로운 고용형태가 나타났으나, 처음의 기대와 달리 여전히 임금이나 고

용불안, 차별 등의 문제가 남아 있는 실정이다. 

본 연구는 공공부문 무기계약 및 기간제 근로자의 실태를 파악하고, 문제를 해결하기 

위한 효과적인 개선방향을 제시하고자 진행되었다. 이를 위해 통계청에 소속되어 있는 

무기계약 및 기간제 근로자 322명을 대상으로 설문을 받아 실증분석을 실시하였다. 

계획적 행동이론, 공정성이론, 그리고 직업적 스트레스 및 직무배태성 모델을 기반으

로 하여 총 4개의 가설을 도출하였다. 독립변수로는 무기계약직 근로자의 직무만족

과 처우불공정 지각, 조절변수로 조직 내 긍정적 대인관계, 종속변수로는 이직의도를 

사용하였다. 

가설 검증의 결과는 다음과 같다. 첫째, 무기계약직 근로자가 지각하는 직무만족이 

높을수록 이직의도는 낮아졌다. 둘째, 처우불공정 지각이 높을수록 이직의도는 높게 

나타났다. 셋째, 직무만족과 이직의도의 관계는 긍정적 대인관계에 의해 조절되었다. 
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Ⅰ. 서  론

IMF 경제위기의 여파로 구조조정과 노동정책의 완화 조치들이 발표되었고, 그 후 

비정규직이 급증하면서 고용불안정성이 사회문제로 대두되었다. 이러한 문제는 민간

부문 뿐 아니라 공공부문에서도 나타났는데, 그에 따라 고용노동부는 공공기관의 비

정규직의 양산을 막고 차별을 해소하기 위해 무기계약직을 확대하는 계획을 추진하였

다. 2007년 통계청은 소속 기간제 근로자인 통계조사원을 무기계약으로 전환하였으

나, 2008년 국가인권 위원회는 근로자 노동인권상황 실태조사를 하면서 무기계약 전

환 이후에도 지속적으로 임금이나 고용불안, 차별에 시달리는 사례들을 확인하였다. 

무기계약 근로자는 “새로운 차별적 고용형태”로 이름뿐인 정규직이란 비판을 면치 못

하고 있는 것이다(윤애림, 2009). 

국가 정책의 중요한 결정에 필요한 다양한 수요와 통계정보를 수집하는 통계조사

원의 역할이 매우 중요한 가운데, 그들의 열악한 근무환경의 실태를 파악하고, 효과적

인 처우개선의 방안을 모색하고자 본 연구를 진행하였다. 특히, 고용노동부는 2016년 

2월 공공부문에서 상시‧지속적인 업무는 무기계약으로 고용하는 관행을 정착하도록 

관리체계를 발표하였고, 매해 정기적인 통계조사를 실시하는 통계조사원의 경우 업무

의 연속성이 중요하다고 판단하여, 업무의 연속성을 방해하는 이직의도를 주요변수로 

삼아 연구를 설계하였다. 

조직구성원의 자발적 이직은 산업, 직종에 관계없이 큰 문제로 떠오르고 있으며

(Pomaki et al., 2010), 이직을 낮추기 위한 연구 역시 활발히 이루어지고 있다. 조직구

성원의 이직은 조직 뿐 아니라, 남아 있는 개인에게도 경제적‧심리적으로 영향을 미칠 

수 있는 주요한 문제로 어떤 조직이든 겪고 있는 것이며, 심지어 실업률이 높은 경제

다시 말해, 직무만족도가 이직의도에 미치는 부(-)의 영향은 조직 내 긍정적 대인관

계가 높을수록 더욱 강화되었다. 마지막으로, 처우불공정 지각과 이직의도 간에 있어 

긍정적 대인관계의 조절효과는 존재하지 않는 것으로 나타났다. 

이러한 결과는 공공부문 내 직무의 설계와 복지처우개선 등 구조적 노력과, 긍정적 

대인관계 형성 등 조직문화 관리를 통해 무기계약직 근로자의 이직의도를 낮출 수 있

음을 보여준다. 

[ 주제어: 직무만족, 처우불공정, 대인관계, 이직의도, 통계청 무기계약직 ]
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불황의 상황에서도 빈번히 발생한다(Soltis et al., 2013). 

조직구성원의 이직을 가장 강력하게 예측해주는 변수는 바로 이직의도라 할 수 있

다(Mobleyet al., 1978). 이는, 인간의 행동을 가장 정확히 설명하는 것은 그 행동을 수

행하고자 하는 개인의 의도임을 지적하는 Ajzen(1988)의 계획적 행동이론(Theory of 

planned behavior; TPB)으로도 설명된다. 

이직 의도는 개인이 의식적이고 의도적으로 조직을 떠나고자 고려하는 것을 뜻하

며(Tett & Meyer, 1993), 그 선행요인은 다음 세 가지로 구분할 수 있다(Brough & 

Frame, 2004). 첫째, 조직적 요인으로 직무만족, 스트레스, 직장 내 차별 등이 존재하

고, 둘째, 개인적 요인으로 성별, 재직기간, 혼인여부 등이 있으며, 셋째, 환경적 요인

으로 새로운 고용의 기회 등이 존재한다. 본 연구는 위 세 가지 요인 중 조직이 계획적

으로 통제, 관리할 수 있는 조직적 요인 및 개인마다 차이를 보이는 개인적 요인에 집

중하여 연구를 진행하고자 한다. 

본 연구의 대상인 통계조사원은 통계청 및 소속기관에서 상시적으로 근무하는 근

로자로, 현장조사, 조사내용 검토 및 자료입력 등을 담당하며, 공무원이 아닌 근로자

의 지위를 갖는다. 그러나 공무원과의 수행 직무에 있어 그 차이가 뚜렷하지 않고, 상

시전일 출퇴근 및 현장조사 업무를 수행함에도 수당이나 급식비를 지원 받지 못하고 

있는 열악한 실정이다. 이에 이직의도에 영향을 미치는 조직적 요인으로 통계조사원

이 갖는 직무에 대한 태도와 공무원과 비교하여 느끼는 불공정한 처우를 살펴보고자 

한다. 고용노동부가 2012년 『공공부문 비정규직 고용개선 추친 지침』을 발표한 후, 기

간제 및 무기계약 근로자와 관련하여서는 각 부처가 자율로 관리하는 자율관리 시스

템으로 전환된 만큼, 직무의 설계와 복지처우의 변화는 통계청의 독자적인 관리 하에 

개선이 가능할 것이다. 

개인적 요인으로는 통계조사원의 대인관계에 초점을 둔다. 직장 내 스트레스와 관

련한 선행연구들은, 스트레스를 완화하는 주요 요인으로 직장 내 사회적 지지를 제시

하고 있다(Beehr & McGrath, 1992; Beehr, 1995). Beehr 외(1990)는 사회적 지지에 있

어 대화를 통한 인간관계의 형성을 강조하며, 직무에 대한 부정적 혹은 긍정적 대화 

및 직무 외적인 대화를 자유롭게 나눌 대상이 있을 때 사회적 지지의 지각이 높아짐을 

지적하였다. 조직이 일방적으로 제공하는 직무나 복지처우와 달리, 친밀한 대화상대

의 보유 여부는 개인에 따라 차이가 존재할 수 있다. 이에 본 연구에서는 유사한 조직

상황에 영향을 받는 통계조사원의 대인관계가 조직적 요인과 이직의도 간의 관계에 
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차이를 야기하는지 확인하고자 한다. 

공공부문의 무기계약직은 비정규직의 문제를 해결하기 위해 도입된 제도이다. 그

러나 근무 기간에 제한이 없다는 관리규정 외에는 고용의 안정성이나 근무조건에 있

어 정규직으로서의 혜택을 누리지 못하는 실정이다. 일례로 통계청의 경우 임금에 해

당하는 급여부분이 사업비에 편성되어 있어, 사업예산이 축소 폐지되는 경우 감원대

상이 될 수 있다. 무기계약 근로자의 관리규정에서 정하는 사업상 구조조정의 해고사

유로 인해 고용불안이 개선되었다고 할 수 없는 것이다. 

그럼에도 불구하고 공공부문 무기계약 근로자의 근무환경을 개선하기 위한 연구

는 매우 부족한 실정이다. 얼마 되지 않는 선행연구들 마저 무기계약 및 기간제 근로

자의 실태를 조사하고, 관련 법규, 판례 등의 주요 쟁점을 정리하는 등(조성혜, 2007; 

윤애림, 2009, 2013; 김성권, 2014; 이승협, 2016; 박창용, 2007; 유각근, 2011) 현황분

석의 수준에 머무르고 있다. 본 연구는 통계조사원의 직무만족과 처우불공정 지각이 

이직의도에 미치는 영향에 있어, 대인관계의 조절효과를 확인함으로써, 이직의도에 

대한 조직적, 개인적 요인의 상호영향관계를 확인하는 학문적 의미와, 무기계약 및 기

간제 근로자의 이직의도를 낮추기 위해 기관 및 정책 차원에서 어떻게 대처해야 하는

지의 통찰을 제공하는 실용적 의의를 가질 것으로 기대한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 계획적 행동이론과 직무만족

Mobley(1977)가 이직의 문제점을 지적한 이례로 이직 및 이직의도를 예측할 수 있

는 선행요인에 대한 연구가 꾸준히 진행되어 오고 있다. 특히, 이직은 어느 날 갑자기 

발생하기보다 새로운 직업의 탐색, 근무태만 등의 사전 조짐을 동반한 이직의도의 형

성으로부터 비롯되기에(Soltis et al., 2013), 많은 연구들이 이직의도를 낮추기 위한 방

법을 모색하고 있다. 

Ajzen(1988)은 계획적 행동이론을 통해, 개인이 특정행동을 보이고자 하는 의도는 

다음 세 가지 요인에 의해 강화됨을 지적하였다. 첫째, 행동이 가져올 결과에 대한 호

의적인 태도, 둘째, 행동에 대한 사회적 규범 및 분위기, 셋째, 행동을 쉽게 통제할 수 
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있다고 지각하는 정도이다. 이를 이직의도와 연결하면, 이직이 나에게 더 바람직할 

때, 유연한 노동시장 등 이직에 대한 시선이 긍정적일 때, 그리고 내가 쉽게 이직할 수 

있다고 판단할 때 이직의도가 높아질 것이다. 

이직의도의 주요 선행변수로 가장 많이 연구된 변수는 바로 직무만족인데(Tett & 

Meyer, 1993), 직무만족이란, 직무경험에 대한 유쾌한 감정적 상태를 뜻한다(Locke, 

1976). 낮은 직무만족은 이직을 통해 더 좋은 직업을 찾을 수 있으리라는 기대, 즉 계

획적 행동이론의 첫 번째 요소인 결과에 대한 태도를 형성하게 만든다고 볼 수 있다. 

선행연구에 따르면, 직무만족은 조직에 대한 애착을 높여 이직의도를 낮추기도 하

고(satisfaction-to-commitment mediation model), 조직에 대한 태도와 관계없이 이직

의도에 대해 독립적으로 고유한 영향(independent-effects model)을 미치기도 한다

(Mowday et al., 1982; Tett & Meyer, 1993). 직무만족과 이직의도의 부정적 관계는 이 

외의 많은 연구를 통해서도 증명되어 왔는데, O'Leary-Kelly와 Griffin(1995)은 낮은 직

무만족이 높은 이직행동을 야기함을 지적하였고, Brough와 Frame(2004)는 내재적 직

무만족과 이직의도 간의 부적관계를, Egan 외(2004) 역시 직무만족이 이직의도를 낮

춤을 확인하였다. 이상의 선행연구를 바탕으로 다음과 같이 가설 1을 설정한다. 

가설 1. 통계조사원의 높은 직무만족도는 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 

2. 공정성 이론과 처우불공정

Adams(1965)의 공정성 이론(equity theory) 역시 이직의도에 대한 주요한 통찰을 

제공한다. 공정성 이론에 따르면 인간은 조직에 대한 기여와 그의 결과로 얻는 보상을 

비교하여 계산되는 사회적 교환관계(social exchange)가 불공정하다고 지각할 때 변화

를 이끌어내고자 동기부여 된다. 특히 공정성은 준거인물(reference)과 조직의 교환관

계에 대한 사회적 비교(social comparison)를 통해 계산되는데, 극도로 높은 불공정성

의 지각은 장의 이탈, 즉 이직을 야기하게 된다. 

공정성은 획득한 보상의 크기에 대해 느끼는 분배공정성(distributive justice)과 보

상을 결정하는 과정에 대한 절차공정성(procedural justice), 그리고 인격적으로 대우

받은 정도에 대해 느끼는 상호작용 공정성(interactional justice)으로 구분 된다 

(Robbins & Judge, 2015). Parker 외(2011)는 특히 분배공정성의 역할을 강조한다. 준
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거인물과 비교하여 보상의 크기가 작다고 느낄 때 그러한 불공정성을 감소하기 위한 

의도가 높아지는 것이다. 

무기계약 및 기간제 근로자로 구성된 통계조사원은 동일 조직에 근무하며 유사한 

업무를 수행하는 공무원을 준거인물로 갖는다. 본인의 공헌 대비 보상과 공무원의 공

헌 대비 보상을 비교하여 극심한 차별, 불공정을 느낄 때 이직의도가 높아질 것을 예

상한다. 특히 이들은 공무원으로의 신분전환이 어려운 상태로, 현 상태의 처우가 미래

에도 지속될 가능성이 높기 때문에 조직 내 다른 방안을 찾기가 더욱 어려울 것이다. 

이와 관련하여, Parker 외(2011)는 공공회계법인의 직원을 대상으로 한 연구에서, 

분배공정성이 수단성에 매개되어 이직의도에 부(-)의 영향을 미침을 확인하였고, 

Nadiri와 Tanova(2010)은 분배, 절차, 상호작용 공정성 모두 이직의도와 유의한 부(-)

의 관계를 갖는 것을 보여주었다. Cantor 외(2011)는 미연방정부가 상업용 운송 자동

차에 전자기록계(electronic on-board recorders; EOBRs)를 부착하도록 제안한 이후 

운송기사의 공정성 지각에 변화가 생겨났으며, 이것이 이직의도에 까지 영향을 주는 

결과를 보였음을 확인하였다. 이러한 선행연구를 바탕으로, 통계조사원이 공무원과 

비교하여 느끼는 처우불공정은 이직의도를 높일 것이라는 가설 2를 설정한다. 

가설 2. 통계조사원의 높은 처우불공정 지각은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

3. 직업적 스트레스, 직무배태성과 대인관계

직업적 스트레스 모델(occupational stress model; Beehr, 1995)은 이직의도에 영

향을 미치는 심리적 스트레스 요인의 중요성을 강조한다. 이 때 주요한 스트레스 요인

으로 작용하는 것 중 하나가 바로 조직 내 사회적 지지의 부족이라 할 수 있다(Pomaki 

et al., 2010; Beehr & McGrath, 1992). 사회적 지지(social support)란 개인이 조직 내 

동료 혹은 상사로부터 얻는 정서적, 비공식적 지지로, 조직 내 다른 개인과의 상호작

용을 바탕으로 만들어진다(House, 1981). 

다른 구성원과의 상호작용과 이직의 관계를 설명한 또 다른 모델로 직무배태성 모

델(job embeddedness model)이 존재한다. Mitchell 외(2001)는 직무배태성을 개인이 

직무 관련 그물망 안에 갇혀버리는 것과 같다고 정의하였고, Soltis 외(2013)는 이를 바

탕으로 직무배태성을 다른 동료와 연결의 정도로 바라보았다. 그 결과 조직 내 타인과 
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의무적 관계가 아닌 우호적 연결로 이어져 있을 때에 이직의도가 낮아지는 것을 확인

하였다. 

조직 내 다른 사람과 우호적이고 신뢰할 수 있는 관계가 형성되면, 개인은 조직 내

에서 존중받는다는 느낌을 받게 되고, 새로운 지식 및 자원의 습득에 있어 쉽게 도움

을 받을 수 있다(Cohen & Wills, 1985). 그러한 이유로 조직을 떠나고자 하는 이직의도

가 낮아지는 것이다. 일례로, Bauer 외(2007)는 신입사원의 조직적응에 대한 메타분석 

연구를 통해, 조직구성원으로부터 지지와 신뢰를 받는다고 느낄수록 조직에 성공적으

로 적응하고, 해당 직무에 잔류하고자 하는 의도가 높아짐을 확인하였다. 

Bradley(2007)는 사회적 지지와 이직의도에 대한 종단연구를 통해 둘 간의 부정적 관

계를 확인하였고, Houkes 외(2001) 역시 교사를 대상으로 한 연구에서 타인으로부터 

얻는 지지와 신뢰가 이직의도를 낮춤을 확인하였다. 

이와 같이 조직 내 긍정적 대인관계와 이직의도의 부(-)적 관계를 증명하는 연구들

이 지속되었는데, 특히 Nohe와 Sonntag(2014)은 개인이 지각하는 사회적 지지의 정도

에 따라 직장 내 스트레스 요인에 대한 평가가 달라지고, 그에 따라 동일한 스트레스 

환경에 노출되었다 하더라도 우호적 대인관계를 보유한 개인은 이직의도가 낮아질 수 

있음을 지적하였다. Cohen 외(2000)에 따르면, 높은 사회적 지지를 지각하는 개인은 

조직 내 발생하는 스트레스 요인을 능동적으로 관리할 수 있으며 본인에게 큰 위협이 

되지 않는다고 판단하는 경향이 있다. Pomaki 외(2010)는 특히 Van der Doef와 

Maes(1990)의 연구를 인용하여, 업무과다 등의 스트레스 요인을 완충시키는 요인으로 

조직 내 사회적 관계가 가장 큰 주목을 받고 있으며, 여러 요인 중 가장 효과적인 완충

작용을 함을 강조한다. 조직 내 긍정적 관계로부터 받는 지원을 통해 업무수행이 촉진

되고, 적응적 행동이 나타나기 때문이다(Johnson & Hall, 1988; DeLongis & Holtzman, 

2005). 즉, 조직 내 긍정적 대인관계가 이직의도에 직접적인 부(-)의 영향을 미칠 뿐 아

니라, 개인이 지각하는 조직적 요소에 대한 평가 역시 다르게 하여, 조직적 요소와 이

직의도의 관계를 강화 혹은 완화시킬 수 있는 것이다. 이와 같은 선행 연구를 바탕으

로 본 연구에서는 대인관계의 조절효과를 가정하는 다음 가설 3과 4를 설정한다. 

가설 3. 통계조사원의 조직 내 높은 긍정적 대인관계는 직무만족과 이직의도의 부(-)의 관계를 

강화할 것이다. 

가설 4. 통계조사원의 조직 내 높은 긍정적 대인관계는 처우불공정과 이직의도의 정(+)의 관계를 

완화할 것이다. 
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Ⅲ. 연구방법

1. 조사대상

본 연구를 위해 통계청 근무 중인 무기계약직 및 기간제 근로자로부터 자료를 수

집하였다. 통계청 소속 무기계약직이 회원으로 가입되어 있는 밴드를 통해 온라인 설

문을 실시하였으며, 밴드에 가입하지 않은 기간제 근로자의 설문을 위해서는 통계청 

홈페이지의 직원연락처를 통해 개별 연락을 실시하였다. 전체 밴드회원 중에 설문을 

확인한 622명과 개별전화로 접촉한 30건을 합친 652명 중 372명이 응답하여 57.1%의 

응답률을 보였다. 그 중 불성실한 응답을 제외하고 322개를 분석에 사용하였다. 

응답자의 성별 분포는 남성 4.0%, 여성 96.0%로 여성이 대다수를 차지했고, 연령

은 20대 1.2%, 30대 6.2%, 40대 50.9%, 50대 이상이 41.6%로, 40대 이상이 주를 이루었

다. 대부분의 무기계약직 및 기간제 근로자의 경우 출산 및 육아로 회사를 그만두었다

가 취업시장으로 다시 돌아온 경력단절여성으로 구성되는 점을 반영하는 결과라 할 

수 있다. 학력은 고졸 48.8%, 초대졸 22.0%, 대졸 28.3%, 대학원졸 이상 0.9%로 나타났

으며, 재직기간은 5년 미만이 14.9%, 5년∼10년 미만은 40.7%, 10년 이상 44.4%로 나

타났다. 지역으로는 본청 및 경인지역 근무자가 22%, 그 외 지방 근무자는 78%였으며, 

무기계약직은 89.8%, 기간제 근로자는 10.2%로 나타났다. 이상 표본의 특성은 <표 1>

에 나타나있다.

<표 1> 표본의 특성

특성 구분 빈도 비율(%)

성별
남성
여성

13
309

4.0
96.0

연령

20대
30대
40대

50대 이상

4
20

164
134

1.2
6.2

50.9
41.6

학력

고졸
초대졸
대졸

대학원졸

157
71
91
3

48.8
22.0
28.3
0.9

재직
기간

5년미만
5∼10년미만

48
131

14.9
40.7



직무만족과 처우불공정 지각이 조직구성원의 이직의도에 미치는 영향  9

2. 조작적 정의

본 연구에서 사용한 설문문항은 기존 학자들이 정의한 개념 및 통계조사원과의 전

화 인터뷰를 바탕으로, 기존의 측정도구를 보완, 수정하여 새롭게 개발되었다. 직무만

족, 공정성, 직장 내 대인관계 등에 대한 기존의 측정도구는 주로 민간 기업 종사자를 

대상으로 하는 연구에 사용되어 왔기에, 공공부문 무기계약 및 기간제 근로자에게 적

합한 문항의 개발이 필요하다고 판단하였다. 33명을 대상으로 사전조사를 실시하였

고, 요인분석 결과 직무만족, 처우불공정, 대인관계의 3개 요인으로 분류되었으며 각 

변수 별 요인적재량의 최하값은 0.5 이상으로 나타났다. 신뢰도 분석 결과 역시 모든 

요인이 0.7 이상의 값을 보여 새롭게 개발된 문항을 사용하는 것이 타당하다고 판단하

였다. 

직무만족은 Locke(1976)의 정의를 바탕으로, 개인이 직무를 통해서 얻게 되는 즐

거운 정서적 태도라고 볼 수 있다. 본 연구에서는 Hackman과 Oldham(1975)의 직무진

단조사(job diagnostic survey)를 참고하여 문항을 개발하였으며, 문항의 예시로는 “전

반적으로 업무에 만족한다.” 등이 있다. 

처우불공정은 Adams(1965)의 공정성에 대한 정의를 바탕으로, 준거인물과 비교하

여 보상, 복지처우가 상대적으로 적다고 지각하는 것이라 할 수 있다. 처우불공정은 

Leventhal(1976)이 제시한 분배 및 절차공정성의 문항을 바탕으로 개발하였고, 문항의 

예시로는 “공무원과 비교해서 수당과 보상이 적다” 등이 있다. 

대인관계는 상사 및 동료와 맺는 긍정적이고 우호적인 상호작용으로, Beehr 외

(1990)의 사회적 지지 척도를 참고하여 개발하였고, 문항의 예시로는 “나의 의견이 존

중되고 의사결정 참여 기회가 주어진다.” 등이 있다. 

이직의도는 추후 이직을 고려하는 정도에 대해 1. 매우 아니다 ∼ 5. 매우 그렇다

의 5점 척도로 측정하였다. 

그 외 통제변수로는 고용형태, 성별, 연령, 학력, 재직기간, 근무 지역 등을 사용하

10년 이상 143 44.4

지역
본청 및 경인
그 외 지역

71
251

22.0
78.0

고용
형태

무기계약
기간제근로자

289
33

89.8
10.2
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였다. 고용형태의 경우 무기계약직은 1, 기간제 근무는 0의 더미변수를 설정하였다. 

성별 역시 남성 1, 여성 0의 더미변수를 사용하였고, 연령은 30대 미만, 40대, 50대 이

상으로 구분하였다. 학력은 고졸, 초대졸, 대졸, 대학원졸 이상으로, 재직기간은 5년 

단위로 구분하여 사용하였다. 또한, 근무지역에 따라 통계조사관의 담당직무 내용이 

다를 수 있기 때문에 이를 통제하기 위해 본청 및 경인지역 근무는 1, 그 외 지역은 0

의 더미변수를 사용하였다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 신뢰성 및 타당성 분석

설문문항의 신뢰성과 타당성을 분석하기 위해 탐색적 요인분석을 실시하였다. 그 

결과 직무만족, 처우불공정, 사회적지지 등의 변수가 각 독립된 요인으로 분류되었다. 

각 변수 별 요인분석 결과 및 크론바흐 알파는 <표 2>에 나타나 있다. 

<표 2> 요인분석

측정문항 요인1 요인2 요인3
Cronbach 

alpha

대인관계

.820

    동료와 원활한 커뮤니케이션 .805

    상사와 좋은 관계 유지 .724

    의사결정 참여 .724

    상사를 신뢰 .712

    직무 외 행사에도 참여 .699

불공정처우

.816
    불공정한 복지처우 .895

    불공정한 임금 .890

    복지에 접근이 어려움 .704

직무만족

.788
    직무 책임에 만족 .838

    직무 양에 만족 .831

    직무에 전반적으로 만족 .756



직무만족과 처우불공정 지각이 조직구성원의 이직의도에 미치는 영향  11

가설 검증 시에는 변수 별 각 문항의 평균을 내어 분석에 사용하였다. 사회적 지지

의 조절효과를 검증하는데 있어서는 Aiken과 West(1991)의 제안에 따라 평균중심화를 

실시한 후, 독립변수와 조절변수의 편차를 곱하여 조절항을 생성하여 분석하였다. 

2. 상관관계 분석

가설 검증에 앞서 상관관계 분석을 실시하였다. 본 연구의 종속변수인 이직의도는 

응답자의 연령, 직무만족 및 사회적지지의 지각이 높을 때 낮아졌다. 그에 비해 처우

불공정은 이직의도와 정(+)의 상관관계를 보였다. 변수 간 상관관계는 <표 3>에 나타

나 있다. 

<표 3> 상관관계 분석

M 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 고용형태 .90

2. 성별 .04 .069

3. 연령 3.33 .140 -.250

4. 학력 1.81 .057 .187 -.165

5. 근무기간 6.25 .496 -.020 .314 .033

6. 지역 .22 .032 .005 .158 -.066 .029

7. 직무만족 2.52 -.303 .003 -.068 -.122 -.239 -.141

8. 불공정처우 3.85 .051 .050 -.096 .080 -.072 .095 .128

9. 대인관계 3.24 -.139 .036 -.081 .017 -.081 -.010 .454 .319

10. 이직의도 2.54 .108 .013 -.167 .065 .031 -.076 -.226 .158 -.168

Bold if p < 0.05

3. 가설검증
 

가설 검증을 위해 위계적 다중회귀분석을 실시하였다. 이 때 변수 간 다중공선성 

문제를 검증하기 위해 VIF 분석을 함께 실시했다. Chatterjee와 Hadi(2006)는 VIF 값이 

10이하로 나타나야 함을 지적하였는데, 본 연구는 모든 항에서 2 이하의 값을 보였다. 

우선 통제변수의 결과를 살펴보면 고용형태, 성별, 학력, 재직기간, 지역 등은 이직

의도에 유의한 영향을 미치지 못하고, 연령만 유의한 부(-)의 관계를 갖는 것으로 나타
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났다. 다만 근무지역의 경우 p < 0.1 수준에서는 유의한 부(-)의 결과를 보였는데, 이는 

서울경기 지역에 근무하는 비정규직 통계조사관들이 그 외 지역에 근무하는 사람들에 

비해 이직의도가 더 낮음을 보여준다.  

<표 4> 회귀분석

이직의도
VIF

Model 1 Model 2

β t p β t p

고용형태
성별
연령
학력
근무기간
지역
직무만족
불공정처우
대인관계
직무만족 × 대인관계
불공정처우 × 대인관계

.042
-.039
-.174
-.013
.019

-.106
-.261
.187

.660
-.700

-2.942
-.231
.291

-1.939
-4.543
3.431

**

***
**

.011
-.033
-.181
.002
.030

-.098
-.168
.150

-.207
-.162
-.035

.176
-.605

-3.130
.040
.479

-1.820
-2.552
2.355

-3.237
-2.479
-.504

**

*
*
**
*

1.481
1.109
1.256
1.098
1.482
1.077
1.618
1.506
1.531
1.597
1.842

R-square

△R-square

F-value

.130

5.821 ***

.170

.041
5.789

**
***

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

본격적으로 가설검증의 결과를 살펴보면 다음과 같다. 가설 1은 직무만족이 이직

의도에 미치는 영향에 관한 것으로 Table 4의 모델 1에서 그 결과를 확인할 수 있다. 

직무만족의 표준화된 회귀계수는 -0.261 (p<0.001)로 유의하게 검증되었다. 즉, 직무

만족이 높을수록 이직의도가 낮아질 것이라는 가설 1은 지지되었다. 

가설 2는 처우불공정과 이직의도의 관계에 관한 것으로, β=0.187 (p<0.01)로 유의

한 정(+)의 관계를 보였다. 즉, 공무원과 비교하여 복지처우가 불공정하다고 느낄수록 

이직의도가 높아지는 것으로 나타나 가설 2 역시 지지되었다. 

가설 3과 4는 사회적 지지의 조절효과에 관한 것이다. 조절효과의 검증은 Baron과 

Kenny(1986)의 제안에 따라 독립변수와 조절변수를 통제한 상태에서, 독립과 조절변

수의 상호작용 항이 유의하게 나타나는지의 여부를 확인하는 방법으로 이루어졌다. 

우선 직무만족과 이직의도의 관계에 있어 사회적지지의 조절효과는 β=-0.162 
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(p<0.05)로 나타나 유의한 것으로 밝혀졌다. 특히, 상호작용 항의 기호가 -로 독립변수

의 방향과 동일하게 나타남에 따라, 사회적 지지를 높게 인지하는 경우, 이직의도에 

대한 직무만족의 영향이 더욱 강화되는 것으로 나타났다. 따라서 가설 3은 지지되었다. 

그러나 처우불공정과 이직의도의 관계에 대한 사회적지지의 조절효과는 p > 0.1로 

나타나 가설 4는 기각되었다. 비정규직 통계조사관이 정규직 공무원과 비교하여 

처우불공정성을 높게 인지할 때에는, 사회적 지지가 높다고 하여 처우불공정과 이직의

도의 관계가 달라지는 것이 아니라는 것을 알 수 있다. 이러한 결과에 대한 자세한 

논의는 결론에서 이어가기로 한다. 

Ⅵ. 결  론

1. 연구의 결과 및 시사점

본 연구는 통계청에 근무 중이 비공무원 근로자를 대상으로 이직의도에 영향을 미

치는 요인에 대하여 연구하였다. 계획적 행동이론, 공정성이론, 직업적 스트레스 및 

직무배태성 모델을 기반으로 하여 총 4개의 연구가설을 도출하였고, 그 결과 및 시사

점은 다음과 같다, 

첫째, 통제변수 중 무기계약직 및 기간제 근무라는 고용형태의 차이는 이직의도에 

유의한 영향을 미치지 못했다. 정부는 2007년 『공공부문 비정규직 종합대책』을 발표

한 후 기간제 근로자를 무기계약으로 전환하며 무기계약직을 정규직에 준하는 시각으

로 바라보고 있으나, 여전히 열악한 근무환경과 공무원과의 차별로 인해 기대했던 개

선효과는 나타나지 않은 것으로 볼 수 있다. 오히려 본 연구에서는 두 집단 간 평균비

교를 한 결과, 무기계약 근로자가 기간제 근로자에 비해 더 높은 이직의도와 더 낮은 

직무만족을 갖는 것으로 나타났다. 기대에 미치지 못한 처우와 근무환경에 실망감을 

느끼는 것으로 여겨진다. 

이러한 결과는 비정규직 문제에 대처하기 위해 내세운 무기계약 전환 제도가 실질

적인 문제해결에는 큰 도움이 되지 못했으며, 공공부문에 종사하는 비공무원 근로자

의 고용불안과 근무환경 개선을 위해 근원적인 문제를 해결할 수 있는 새로운 정책이 

필요함을 보여준다. 

둘째, 통계조사원의 연령은 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
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응답자 중 90% 이상이 40대 이상의 여성으로 구성되는데 이들 대부분은 출산 및 육아 

후 사회로 돌아온 경력단절 여성이다. 이 때, 높은 연령층의 낮은 이직의도는 조직에 

대한 애착보다 현실적으로 다른 직업을 구하는 것이 어렵다는 판단에 기인했을 가능

성이 있다. 

2004년 통계조사원의 월 평균보수는 약 130만원으로 국토해양부의 국도관리직 무

기계약 근로자의 250만원 보다 현저히 낮은 수준이다.1)) 이는 대부분 여성으로 구성

되어 있는 일자리의 상대적 낮은 임금을 보여주는 것으로, 실제 OECD 국가의 성별 소

득격차는 대부분 20% 미만인 반면, 우리나라는 30% 이상의 큰 차이가 존재한다(시사

인, 2016.8.25). 본 연구의 결과는 상대적으로 낮은 임금을 받고 있음에도 불구하고 이

직을 쉽게 고려할 수 없는 경력단절 여성들의 고충을 간접적으로 보여준다. 따라서 앞

으로는 경력단절 여성에게 일자리 제공 뿐 아니라 직무가치에 기반 하여 남녀소득의 

격차를 줄여나갈 수 있는 정책의 마련이 필요하다. 

셋째, 직무만족과 이직의도 간에는 부(-)의 관계가, 처우불공정과 이직의도 간에는 

정(+)의 관계가 나타났다. 이는 선행연구와 일관된 결과로, 직무에 대한 긍정적인 경

험, 그리고 타인과 비교한 공정한 보상이 조직을 떠나고자 하는 의도를 약화시키는 것

을 보여준다. 

공공부문은 민간과 달리 조직의 운영에 있어 정부 정책에 큰 영향을 받는 것이 사

실이지만, 조직 내 직무의 설계 및 배분, 그리고 보상 등 복지처우의 관리는 기관 차원

에서 계획하여 통제할 수 있는 부분이다. 실제로 각 공공기관별 비정규직 근로자의 처

우는 수당, 기본급여, 평균보수 등에서 조금씩 차이가 존재한다. 통계청의 통계조사원

은 국가정책의 기반이 되는 통계자료를 직접 현장에서 조사, 검토, 정리하는 매우 중

요한 직무를 수행하고 있다. 국가적인 차원에서의 정책 마련과 함께, 각 기관별 직무

의 특성에 따라 비공무원의 근무환경을 개선하기 위한 방안이 필요하다. 

넷째, 직무만족과 이직의도의 관계는 조직 내 대인관계에 의해 조절되었다. 조직 

내에서 긍정적인 대인관계가 형성되어 있고, 직무만족이 높을 때 이직 의도는 더욱 낮

아지는 것이다. 

대인관계는 국가의 정책이나 기관의 예산 등 운영 사정과는 별도로 조직구성원 개

개인의 노력 및 조직문화의 관리로 형성될 수 있다. 특히 상시 전일 출퇴근을 하는 무

기계약 근로자는 공무원과의 상호작용 기회에 자주 노출된다. 직급에 관계없이 상호 

1)) 자료출처 : 기재부, 국감 김현미 국회의원 제출자료(2012.10)
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간 신뢰, 배려, 존중할 수 있도록 조직구성원 개개인의 노력과, 조직 내 우호적 인간관

계를 촉진하는 조직문화의 구축이 필요하다.  

다섯째, 처우불공정과 이직의도의 관계에 있어 대인관계의 조절효과는 존재하지 

않는 것으로 나타났다. 선행연구들은 조직 내 사회적 지지와 비공식적 네트워크가 차

별 등 스트레스 요인의 지각을 완화시킴을 지적하였으나, 본 연구에서는 조직 내 우호

적 대인관계가 형성된 경우라도 처우불공정의 문제는 사라지지 않는다는 것을 보여준

다. 이러한 결과는 Herzberg 외(2010)의 2요인 이론을 적용하여 해석할 수 있다. 

Herzberg와 그의 동료는 직무관련 요소를 동기요인으로, 임금 등 복지처우는 위생요

인으로 구분하고, 위생요인에 대해 불만족을 야기하는 요인으로 정의하였다. 통계조

사원이 지각하는 처우불공정은 강력한 위생요인으로 작용하여, 조직에 잔류하고자 하

는 동기를 저하하는 것으로 판단된다. 

무기계약직은 공공부문의 비정규직 문제를 해결하기 위해 나타난 고용형태이다. 

그러나 앞서 지적한 바와 같이 실질적인 근무환경 개선효과를 가져왔다고 보기 어렵

고, 상시 전일 출퇴근을 하면서 수행 직무에 있어 공무원과의 접점은 높아지는 반면 

처우는 예전과 큰 변화가 없는 오히려 상대적 박탈을 느끼기 쉽다. 허울뿐인 정책이라

는 비판을 피하기 위해서라도, 공공부문에 종사하는 무기계약 근로자의 근무환경을 

개선하기 위한 본원적인 노력과, 비정규직 문제의 해결을 위한 실용적인 접근이 필요

하다. 

2. 연구의 한계 및 제언

본 연구는 공공부문 비공무원 근무환경 실태의 파악과 정책개선의 방향을 제시한 

의의가 있지만, 동시에 몇 가지 한계점이 존재한다. 연구의 한계점과 이를 극복하기 

위한 제언은 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 공공부문의 비공무원 근로자 중 통계청 소속의 통계조사원을 연

구대상으로 두고 있다. 그러나 통계청 외의 다양한 공공기관에도 무기계약 및 기간제 

근로자들이 근무 중에 있다. 각 기관에 따라 이들의 직무책임 및 임금, 복지 처우가 다

르게 나타나기도 한다. 따라서 본 연구결과의 해석에 있어서는 엄격성이 요구되며, 공

공부문 비공무원 근로자의 근무환경을 보다 정확하게 파악하고 국가 정책적인 차원에

서 이를 개선하기 위해서는 다양한 기관의 근로자를 대상으로 연구의 범위를 확대할 
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것이 요구된다. 

둘째, 본 연구의 대상이 된 무기계약 및 시간제 근로자 통계조사원은 연구시점을 

기준으로 약 800 여명이 근무하는 것으로 알려져 있다. 그 중 약 650명에게 설문을 배

포하였고 322명의 응답을 분석에 사용하였다. 해당 연구의 표본이 모집단을 적절히 

대표하는지를 검증하기 위해 모집단과 표본의 특성을 비교하여 설명하는 것이 필요하

나, 모집단의 인구통계적 특성 관련 자료를 정확하게 구하는데 한계가 있었다. 이를 

극복하기 위해 붓스트래핑을 통한 모수추정 분석을 추가로 실시하였고, 각 변수의 결

과 값과 유의도는 여전히 의미 있는 것으로 나타났다. 그러나 공공부문의 무기계약 근

로자의 경우 명확한 모집단이 존재하는 만큼, 앞으로의 연구는 관련 기관과의 긴밀한 

협의롤 통해 모집단 전체를 연구대상으로 포함하는 것이 보다 바람직할 것이다. 

셋째, 본 연구의 설문응답 기간이 각종 경제조사기간과 겹치는 등 통계조사원의 

업무량이 많은 시기로 응답률이 비교적 저조하였고, 온라인 설문조사가 갖는 한계로 

응답 중 오류가 발생하자 응답을 중도에 포기한 경우도 몇 있었다. 이러한 단점을 방

지하기 위해 약 30여명의 응답자에게 사전 전화인터뷰를 통해 문항을 수정하는 등 노

력을 기울였으나, 특정시점에서의 횡단적 연구로 설문을 수집한 만큼 응답 시점의 상

황적 특수성이 응답을 오염시켰을 수 있다. 앞으로의 연구는 응답자가 보다 여유를 갖

고 성실히 설문에 응할 수 있도록 정교한 연구방법의 계획과 실행이 요구된다. 

마지막으로, 본 연구에서는 이직의도 설문을 하나의 문항으로 구성하여, 가까운 

미래에 이직을 고려하는 정도에 대해서만 측정하였다. 이러한 측정은 조직에 잔류하

고자 하는 의도가 조직에 대한 애착 및 충성심에 기반 한 것인지, 다른 기회를 찾는 것

이 쉽지 않아 비자발적으로 머무르는 것인지 그 구체적인 의도를 파악하기 어렵게 만

든다. 따라서 앞으로의 연구에서는 정서적 몰입, 규범적 몰입, 지속적 몰입으로 세부적

인 내용을 반영할 수 있는 조직몰입 변수를 함께 사용하는 등, 이직의도에 대한 보다 

다각적인 측정이 필요할 것이다. 
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