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            Abstract
          
        

        
          NGO의 한 유형인 준정부조직의 성장은 전 세계적으로 나타나는 보편적인 현상이며, 사회적 요구에 맞춰 다양한 영역으로 영향력이 증대되는 추세이다. 이러한 성장에 비해 준정부조직은 경제적 재원과 인력 부족을 공통 문제로 겪고 있고, 많은 구성원들이 이직을 고려하고 있으며, 이로 인해 사회적 요구에 적절히 대응하지 못하는 악순환이 반복되고 있다. 본 연구는 준정부조직 구성원들의 이직의도 감소에 관한 정책적 시사점을 모색하고자 갈등이 이직의도에 미치는 영향과 갈등관리전략의 조절효과를 검증하였다. 분석결과 준정부조직 구성원들의 갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 갈등대응전략 중 통합 갈등대응전략만이 유의미한 조절효과를 보였다. 준정부조직 구성원들의 이직의도 감소를 위해서는 무엇보다도 갈등 해결에 관심을 기울여야 하며, 갈등 발생 시에는 통합전략을 사용하여 갈등 상황에 효과적으로 대처할 수 있도록 하는 인식 전환 및 제도적 변화가 요구된다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          The growth of quasi-governmental organizations a type of NGO is a phenomenon it’s influence is increasing in various areas to social needs. Compared to this growth, quasi-governmental organizations suffer from a lack of economic resources and manpower many members are considering turnover and a vicious cycle of not responding adequately to social demands is repeated. This study examined the effect of conflict onturnover intention and moderating effect of conflict management strategies to find policy implications for turnover intentions of members of quasi-governmental organizations. he analysis found that the conflict of the members of the quasi-government organization had a positive (+) effect on the intention to turnover, and only the integrated conflict response strategy had a significant moderating effect. reduce turnover intentions of members of quasi-governmental organizationshen conflicts arise, a shift in awareness and institutional change are required to cope with conflict situations using an integrated strategy.
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      1. 문제의 제기
      NGO의 성장은 전 세계적으로 나타나는 보편적인 현상이며(Anheier & Salamon, 1998), 사회적 요구에 맞춰 다양한 영역으로 영향력이 증대되는 추세이다. 이러한 흐름에 따라 강조되고 있는 것이 NGO의 한 유형인 QUANGO(Quasi Autonomous Non-Governmental Organization)이다.

      선행연구에서는 ‘QUANGO’를 ‘준정부 조직으로’ 명명하고, 특징과 역할을 다음과 같이 정의하고 있다.

      임정숙(2020)은 ‘QUANGO’를 NGO를 포괄하는 개념으로서, 정부와 보완적이고 협력적인 관계를 유지하며, 공익을 목적으로 정부에서 위임한 업무를 수행하는 단체로 정의했으며, 임학순(1993)은 정부역할에 준하는 공적기능을 수행하는 조직으로 역할을 정의하고 있다.

      정예슬, 김현(2012)은 정부조직법이나 직제에 명시되지 않은 민간조직으로, 공공부문과 민간부문이 혼재되어 있는 조직으로, 김판석(2003)은 정부가 출연금 지원, 투자 혹은 출자, 그리고 보조금 지원방식으로 국가의 업무를 위탁한 기관 또는 단체로 개념화하고 있다.

      본 연구에서는 이러한 정의를 수용하여 QUANGO와 준정부조직을 동일한 의미로 사용하였다. 이러한 준정부조직은1) 국가의 재정적 지원에 의지해 활동하고 있어, 조직 내 재정 상태가 매우 빈곤하여(박상필, 2001a), 사회적 요구에 적절히 대응하지 못하는 악순환을 반복하고 있다. 또한 재정적 의존으로 인한 정부와의 힘의 불균형은 ‘종속적 파트너’로서 준정부조직의 주도성을 제한하고 있다(이성록, 2007).

      준정부조직의 구성원들은 공익을 위해 헌신하겠다는 동기로 입직하지만, 열악한 근무 환경과 낮은 보수로 이직을 고려하고 있다(이희태 외, 2001). 또한 3년 이내 이직을 생각하는 구성원이 절반 이상(58.3%)을 차지하는 것으로 나타났다(이현희, 2006). 정준호(2014)는 이러한 준정부조직의 구조적 특징은 타 직종에 비해 높은 갈등과 이직률을 나타내고 있음을 강조하고 있다. 조직 내에서 발생하는 갈등과 이직은 숙련된 인력 확보 문제와 공공성을 중심으로 제공되는 서비스의 질을 낮추고, 전반적인 활동 수준을 떨어뜨려 공여자와 수혜자 모두에게 해가 되는 부정적 결과로 이어진다.

      특히 갈등과 이직의도의 관계에서 신중하게 고려해야 할 요인은 갈등대응전략이다. 갈등대응전략은 조직의 효율성을 결정하는 요인 중 하나이며(임성옥, 2005), 성공적인 조직 운영의 중요한 요소이다.

      의도치 않게 발생하는 다양한 형태의 갈등은 어떻게 대응하고, 해결하느냐에 따라 직무나 갈등 당사자와의 관계에 유의한 영향을 끼칠 수 있다.

      갈등상황에서 개입되는 전략에 따라 갈등이 증폭되거나 촉진될 위험이 있어 적절한 갈등대응전략의 선택은 갈등관리에 있어 매우 중요한 요소이라 할 수 있다. 이희태(2007)는 인적자원관리의 위기 상황에서 인력관리에 소극적인 태도를 취하는 점을 준정부조직의 문제점으로 지적하였다.

      이와 같이 구조적, 환경적 특성으로 인하여 준정부조직은 타 유형의 조직에 비해 상대적으로 갈등 발생 갈등 발생 가능성과 이직 의도가 높고, 따라서 이 분야에 관한 연구 필요성이 높음에도 불구하고, 그동안 이에 대한 연구는 충분히 이루어지지 못해 왔다.

      이러한 문제인식 하에 본 연구에서는 ‘준정부조직 구성원들의 갈등과 이직의도’를 중심으로 연구를 진행하여, 이직의도를 감소하기 위한 정책적 시사점을 모색하고자 한다.

      본 연구에서 규명하고자 하는 연구문제는 다음과 같다.

      첫째, 준정부조직 구성원들의 갈등이 이직 의도에 어떠한 영향을 미치는가?

      둘째, 준정부조직 구성원들의 갈등과 이직의도 관계에서 갈등대응전략의 조절 효과는 어떻게 나타나며, 가장 효과적인 갈등대응전략은 무엇인가?

    

    

  
    
      2. 이론적 논의 및 선행연구 검토
      
        1) 조직 내 갈등의 개념 및 유형
        조직 내 갈등은 많은 연구가 진행되었음에도 개념적 정의와 원인, 형태 등이 학자에 따라 다양하게 정의되고 있다. 이는 갈등이 다차원적이고, 역동적인 속성으로 인하여 접근방법과 연구목적에 따라 상이하게 정의되기 때문이다.

        갈등의 개념을 Stoner(1978)는 두 사람 이상의 사람들이 관계를 형성하는 과정에서 발생하는 것으로 피할 수 없는 상태로 정의하였다. Pondy (1967)는 행동적·심리적 대립감을 내포하고 있는 동태적 과정으로, Thomas(1976)는 본인의 관심사가 좌절되거나 좌절될 것을 인지할 때 발생하는 것을 갈등으로 정의하였다.

        Luthans(1992)는 갈등을 타인이 이루고자 하는 목표를 의식적으로 방해하는 행동이나 적개심으로, 이승철(1996)은 희소자원, 권력, 권위, 가치 획득을 위해 벌이는 다양한 형태의 대립으로 정의하였다. 나태준 등(2004)은 원하는 것을 획득하기 위해 상대를 제거하려는 노력으로서 최소자원을 둘러싼 투쟁이라고 정의하였다.

        조직 내 발생하는 갈등의 원인 또한 학자들마다 다르게 해석하고 있다. 선행연구를 종합하면 의사결정방식, 개인의 경험 차이, 상호의존성, 목표의 차이 등 다양한 요인으로 설명하고 있으며, 대인관계에서 노출되는 정도와 평가되는 환류 상태에 따라 갈등 수준이 상이하게 나타나고, 개인이 바라는 욕구와 실현 가능성의 정도에 따라 갈등이 고조 되는 것으로 설명하고 있다(March & Simon, 1958).

        갈등의 유형은 갈등의 주체, 형태, 원인, 내용, 갈등상황, 진행단계, 고의성 등에 따라 다양하게 분류되고 있다(오석홍, 2009; 이재규, 1998). 먼저, 갈등 주체에 따라 개인 간의 갈등, 집단 내 갈등, 집단 간의 갈등의 3가지 유형으로 분류되는데, 개인 간의 갈등은 개인과 개인 간의 관계에서 발생하는 갈등이며, 집단내적 갈등은 부서 또는 팀, 혹은 집단 간과 개인 사이에서 발생하는 갈등을 의미한다. 집단 간 갈등은 집단과 집단 사이에 발생하는 갈등을 의미한다(Robbins, 1983).

        다음으로 갈등 형태에 따른 분류는 수평적 갈등과 수직적 갈등으로 구분된다(Robey, 1982). 수평적 갈등은 같은 수준의 직원 또는 팀원들, 부처 간에 겪는 갈등으로 기능적 갈등과 연계되어 있다. 수직적 갈등은 수직적이고 계층적인 조직에서 필연적으로 겪게 되는 갈등을 말한다.

        마지막으로 구성 내용에 따른 분류는 1990년대 중반부터 관계갈등과 직무갈등을 중심으로 분류되었고, 현재까지도 유지되고 있다(Jehn, 1995). 관계갈등은 업무 외 가치관 및 성격 차이, 대인관계 선호에 대한 갈등으로 조직 구성원들이 불일치와 대립을 인지하는 것이며, 실망, 위협, 불신, 긴장 등 부정적 정서를 포함하는 개념이다(Jehn, 1995). 직무갈등은 집단 내 구성원들 간 과업의 내용 및 목표를 수행하며 발생하는 갈등으로 서로 다른 관점, 아이디어 및 의견 등의 불일치라 할 수 있다(Jehn, 1995).

        본 연구에서는 선행연구를 종합하여 ‘직무 수행 과정에서 발생하는 개인적 부조화나 의견차이, 업무처리방식의 불일치로 대립되거나 정상적인 활동에 방해받는 상태’로 갈등을 정의하며, 갈등 유형을 수직적, 수평적 관계에서 개인 간에 발생하는 관계갈등과 직무갈등으로 범위를 정하였다.

      

      
        2) 조직 내 갈등대응전략의 개념과 유형
        갈등관리는 갈등해결을 위한 보편적 학술적 용어로 사용되지만, 갈등해결, 갈등처리, 갈등대응 등 유사용어로 사용되고 있다(Moorhead & Griffin, 1992).

        Robbins(1983)는 갈등대응에 따라 결과가 달라질 수 있기 때문에 유발되는 갈등보다 갈등대응전략의 중요성을 강조하였다. 갈등대응은 갈등을 해결하기 위하여 취해지는 제반 활동으로(신봉기, 2003), 원만한 갈등 해결을 위해 갈등 당사자가 선택하는 소통방식으로 정의하였다(Cupach & Canary, 1997). 갈등대응은 갈등의 해결보다 갈등이 증폭되지 않도록 관리하여 갈등을 유지한다는 개념이며(임창희, 1995), 안광일(1994)은 갈등이 확대되는 것을 막고 원하는 방향으로 결과가 발현되도록 돕는 갈등 해소 과정이라고 정의하고 있다. 효과적인 갈등대응은 상호과정에서 발생하는 긴장을 극복하고자 노력하는 행동이며, 이는 조직의 목표 달성과 직무수행에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 보고 있다(Jehn et al., 2001).

        이러한 선행연구를 종합하여 본 연구에서는 갈등대응전략을 ‘갈등의 전 과정을 포함하며, 통제 가능한 순기능적 방향으로 갈등을 이끌어 주는 과정’으로 정의하고자 한다.

        조직 내에서 발생하는 갈등상황과 양상은 개인의 고유성으로 인하여 매우 다양한 형태로 나타난다. 이러한 갈등에 대응하기 위한 전략은 매우 다양하지만 상황에 따라 단일전략과 복합전략을 적용하여 해결기도 한다.

        이러한 갈등전략과 관련하여 Thomas & Kilmann(1975)은 갈등격자모형을 통해 개인차원의 갈등대응모형을 협력, 경쟁, 회피, 타협, 순응 5가지 유형으로 분류하여 제시하였다.

        Deep(1978)은 장기간 소요될 가능성이 있는 협상과 단기간 내에 갈등 상황에서 일시적으로 벗어날 수 있는 대안 등을 망라하여 갈등대응 유형으로 협상, 회피, 완화, 강압, 대결의 5가지를 제시하고 있다.

        Sillars(1980)는 통합, 분배, 회피 3가지로 갈등대응전략을 분류하였다. 통합은 갈등 결과에 만족할 수 있는 수용 가능한 해결책을 모색하는 것으로 상호 기대와 목적 달성을 의미한다. 분배는 상대의 욕구를 무시하거나 희생시켜 자신의 목적을 달성하는 경쟁적 행동을 의미한다. 주로 위협, 강요, 협박, 빈정거림, 조롱, 파트너 결점 찾기 등의 행동으로 나타나 관계에 악영향을 미친다. 회피는 갈등의 해결을 위해 취하는 소극적 태도로 자신의 목적을 달성하기 위한 범위 내에서는 협력적일 수 있으나 상대의 행동을 방해하는 경쟁적인 형상으로 발현되기도 한다.

        본 연구에서는 개인 간 갈등에 대한 대응전략으로 Sillars(1980)가 제시한 대응전략을 중심으로 연구를 진행하고자 한다.

      

      
        3) 이직의도의 개념 및 결정요인
        이직의도는 갈등발생 후 동반되는 행동 중 하나이며, 이직의 중요한 선행요인으로 이직의 대용변수로 사용 된다(Bluedorn, 1982). 또한 조직을 떠나고자 하는 구성원이 행동으로 실행하는 이직행위부터 상상에 그치는 심리적 행위까지 포함하는 개념이다(김봉규, 2013). Tett & Meyer(1993)는 이직의도를 구성원이 조직을 떠나기 위한 신중한 생각이며, 윤명숙, 이희정(2015)은 개인이 구성원으로서 자격을 포기하고 조직을 이탈하려는 자발적인 의도로, Price(1989)는 구성원들이 소속되었던 조직을 떠나 새로운 조직으로 들어가는 과정이라고 정의하였다.

        이직의도를 결정하는 요인은 개인적, 직무 관련, 조직 관련으로 구분할 수 있다. 개인적 요인은 성별, 연령, 근무연수, 결혼유무, 교육수준, 부양가족 수, 자아존중감 등이며, 직무와 관련된 요인은 직무 내용에 관한 전체적인 반응, 역할 명료성, 과업 반복성, 책임 및 직무 자율성 등으로 분류할 수 있다(고석면, 2004). 조직 관련 요인으로는 조직의 규모, 작업 단위, 임금이나 승진 정책 등 조직의 구조적 측면이 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다(Porter, 1973). 조직 내 구성원들은 부정적인 대인관계로 인해 정서적 고갈을 경험하게 되는데, 이러한 상황에서 이직 의도가 증가하며, 이직 의도가 동료들의 성격이나 관계 문제에 의해 유발될 수 있음을 강조하고 있다(김정인, 2014). 구성원의 이직의도가 이직으로 이어져 경영자에게 비용 부담을 안겨주는데, 이는 숙련된 구성원의 이탈과 비 숙련된 구성원의 증가로 기회비용이 발생하기 때문이다(Griffeth et al., 2000). 선행연구를 종합하면, 이직은 다양한 요인으로 유발되며, 당사자뿐만 아니라 다양한 영역에 부정적, 긍정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 본 연구에서는 이를 기초로 이직의도를 ‘현재 근무환경에 불만을 느끼며, 개선된 근무환경을 찾아 자발적으로 이동하려는 심리적 상태’로 정의하고자 한다.

      

      
        4) 변수 간 관계 고찰 및 가설 설정
        
          (1) 갈등과 이직의도의 관계
          국외 연구를 통하여 갈등과 이직 의도의 영향관계, 갈등대응전략의 조절효과 선행연구를 종합한 결과 갈등과 이직의도의 정(+)의 영향관계를 확인하였다(Jehn, 1995). 직무갈등과 이직의도의 관계에서도 정(+)의 유의미한 결과가 도출되었고(Bedeian & Armenakis, 1981), 금융회사, 노인요양시설, 공군 조종사 집단 등을 대상으로 한 국내 연구에서도 직무갈등과 이직의도의 관계에서 높은 정(+)의 영향관계가 나타나고 있다(김정수, 2007; 고석면, 2004; 박길수, 2011; 이대희, 2006; 이상조 외, 2017; 임정숙, 2020; Jehn, 1995). 국내 대기업, 호텔 조직구성들의 관계갈등과 이직의도의 관계에서도 정(+)의 영향 관계가 도출되었다(김정수, 2007; 박길수, 2011; 이준호 외, 2011; 전무경 외, 2006; 정용주, 2006).

          선행연구를 종합하여 본 연구에서는 아래와 같이 <가설 1>을 설정하였다.

          
            	가설 1. 준정부조직의 조직 내 갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
1.1. 준정부조직의 조직 내 관계갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
1.2. 준정부조직의 조직 내 직무갈등은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.


          

        

        
          (2) 갈등대응전략과 이직의도의 관계
          선행연구를 통해 갈등대응전략과 이직 의도의 관계에서 회피와 분배대응전략은 정(+)의 영향을, 통합전략은 부(-)의 영향 관계가 도출되었으나, 조절효과로서의 영향관계를 예측하기엔 선행연구가 많이 미흡한 상태이다.

          갈등은 ‘타협’이라는 갈등대응전략을 통해 발전되고 생산적인 결과를 창출할 수 있다(Deutsch, 1973). 정용주(2006)의 호텔 조직구성원의 갈등과 이직의도 관계 연구에서는 ‘통합’ 전략과 ‘양보’, ‘회피’ 전략의 부(-)적 조절효과를 결과로 제시하였고, 카지노 직원을 대상으로 한 연구에서 문창훈(2014)은 ‘통합(문제해결형)’ 전략은 부(-)의 조절효과, ‘회피’, ‘분배(주도)’ 전략은 조절 효과가 없는 것으로 결과를 도출하였다. 물질중독 NGO 기관을 대상으로 한 임정숙(2019)의 연구에서도 통합 전략은 부(-)의 조절효과가 나타났으나, 회피전략은 조절효과가 없다는 결과를 제시하였다.

          그 외 고미경 등(2017)은 지역축제에서 발생한 주민 사이의 갈등이 협조와 주장 대응전략을 통해 축제 성과에 정(+)의 영향관계가 나타났으며, 회피전략은 부(-)의 영향 관계가 나타났음을 밝히고 있다.

          선행연구를 통해 여러 조직에서 갈등과 이직의도, 조직유효성, 조직성과의 관계에서 갈등대응전략이 조절효과로서 유의하다는 사실이 확인되었다.

          선행연구 결과를 토대로 갈등관리전략과 이직의도의 관계에서 다음과 같이 <가설 2>를 설정하였다.

          
            	가설 2. 준정부조직의 조직 내 갈등이 이직의도에 미치는 영향은 갈등대응전략에 의해 조절될 것이다.
2.1. 준정부조직의 조직 내 관계갈등이 이직의도에 미치는 영향은 통합 갈등대응전략에 의해 조절될 것이다
2.2. 준정부조직의 조직 내 직무갈등이 이직의도에 미치는 영향은 통합 갈등대응전략에 의해 조절될 것이다
2.3. 준정부조직의 조직 내 관계갈등이 이직의도에 미치는 영향은 회피 갈등대응전략에 의해 조절될 것이다
2.4. 준정부조직의 조직 내 직무갈등이 이직의도에 미치는 영향은 회피 갈등대응전략에 의해 조절될 것이다
2.5. 준정부조직의 조직 내 관계갈등이 이직의도에 미치는 영향은 분배 갈등대응전략에 의해 조절될 것이다
2.6. 준정부조직의 조직 내 직무갈등이 이직의도에 미치는 영향은 분배 갈등대응전략에 의해 조절될 것이다


          

        

      

    

    

  
    
      3. 연구설계
      
        1) 연구모형
        본 연구의 독립변수는 갈등(관계, 직무)이고, 종속변수는 이직의도이며, 조절변수는 갈등대응전략(통합, 회피, 분배)이다. 본 연구에서는 각 변수들의 선행연구에 기초하여 <그림 1>과 같이 연구모형을 설정하였다.

        
          
          

          <그림 1> 
				
          

          
            연구모형
          
          

          

        

        본 연구의 자료 분석은 빈도분석을 통해 연구 대상자의 일반적인 특성을 알아보았고, 측정도구의 신뢰도와 타당도 분석을 실시하였다. 기술통계와 ANOVA 분석을 통해 변수에 대한 인식 수준과 집단 간 차이를 살펴보았으며, 다중회귀 분석과 조절효과를 분석하여 가설을 검정을 하였다. 분석은 SPSS 21.0과 AMOS 21.0 프로그램을 활용하여 진행하였다.

      

      
        2) 변수의 측정
        본 연구를 위해 측정된 독립변수는 갈등(관계, 직무)이다. 관계갈등은 준정부조직 구성원 간의 관계에 있어 성격, 소통, 태도, 가치, 선호, 편애 등으로 유발되는 개인적 부조화나 의견 불일치로 정의하였으며, Jehn(1995)의 연구를 통해 개발되어 조수연(2007)이 한국의 조직 특성에 맞춰 재구성한 6문항을 사용하였다. 직무갈등은 준정부조직 구성원 간 직무수행에 있어 역할, 목표, 소통, 업무분장, 보상, 처리방식의 불일치로 정의하였으며, March & Simon(1958)가 개발하고 Cochran & Bromley(2003)가 수정한 6문항을 준정부조직에 맞게 보완하여 사용하였다. 종속변수인 이직의도는 ‘현재 근무하고 있는 환경에 대한 불만으로 자발적으로 개선된 근무환경을 찾아 떠나려고 하는 상태로’ 정조절변수인 통합대응전략은 순응과 협력의 개념을 포함하는 것으로 ‘갈등 발생 시 상호 욕구와 이익, 기대 수준이 일치하고, 수용 가능한 해결책으로 의하였으며, Michael & Spector(1982)가 연구하여 안관영(1992)이 보완한 6문항을 준정부조직에 적합하게 구성하였다. 상대와 타협하려는 노력’으로 정의하였다. 회피대응전략은 ‘갈등 발생 시 자신과 상대의 기대나 이익에 소극적 태도로, 갈등의 원인을 타인에게 귀인하는 행위’로 정의를 하였다. 분배대응전략은 ‘갈등 발생 시 충고와 경고를 하는 행위를 의미’하며, 경쟁을 포괄하는 개념으로 정의하였다. 통합 및 회피, 분배 갈등대응전략의 척도는 Sillars(1980)가 개발한 12문항을 준정부조직의 특성에 맞게 보완하였고, 모든 변수의 측정은 Likert식 5점 척도로 구성하였다. 본 연구에서 사용되는 측정문항은 <표 1>과 같이 정리하였다.

        
          <표 1> 
				
          

          
            측정 문항
          
          

        

        
          
            	독립변수 
            	관계갈등(Jehn, 1995; 조수연, 2007)
          

          
            	∙성격차이로 인한 개인적 마찰
∙소통으로 인한 불편함
∙개인주의로 인한 불편함
            	∙가치관 차이로 인한 갈등
∙상사의 일방적인 명령에 대한 불만
∙특정인 편애로 인한 불만
          

          
            	직무갈등(March & Simon, 1958; Cochran & Bromley, 2003)
          

          
            	∙직책에 맞지 않는 역할로 인한 마찰
∙임금수준, 승진기회의 불공정
∙상사와 업무 목표의 불일치
            	∙구성원 간 업무의 비협조
∙업무 분장에 대한 생각 차이
∙의사소통으로 인한 마찰
          

          
            	종속변수 
            	이직의도(Michael & Spector, 1982; 안관영, 1992)
          

          
            	∙조직을 떠나고 싶은 생각
∙근무조건이 동일 업종으로 이동
∙현재직업과 다른 직업에 종사생각
            	∙직업을 변경을 위한 노력
∙현재 직업을 1년 이내 그만 둘 계획
∙좋은 조건이나 보수의 직업 변경
          

          
            	조절변수 
            	갈등대응전략(Sillars, 1980)
          

          
            	∙상대를 이해하려는 노력
∙상대에 대한 신뢰감 표현
            	∙상대방과 타협
∙갈등책임에 대한 나의 몫 수긍
          

          
            	∙갈등문제 회피
∙상대방의 성격 탓으로 귀인
∙상대방을 회피
            	∙원인을 상대에게 귀인
∙간접적으로 빈정거림
∙상대방을 비난
          

          
            	∙상대방이 잘못을 느끼도록 함
            	∙상대방의 행동을 지적
          

        

        

      

      
        3) 자료 수집 및 표본 특성
        본 연구는 준정부조직에 종사하고 있는 구성원의 갈등과 이직의도의 관계, 두 변수 관계에서의 갈등대응전략의 조절 효과를 분석하기 위해 중독 분야 2개를 준정부조직을 선정해 실무자와 강사, 상담사 등을 대상으로 설문을 진행하였다. 설문 조사는 2019년 9월 5일에서 10월 25일까지 인터넷 설문과 방문 설문방법을 병행하였다. 설문지는 지역과 인원을 고려하여 총 455부 배포하였고, 이 중 206부(응답율 45.3%)를 분석에 활용하였다. 본 연구에서 사용된 표본 대상자의 특성은 <표 2>와 같이 정리하였다.

        
          <표 2> 
				
          

          
            표본대상자의 특성
          
          

        

        
          
            
              	변수명
              	빈도(명)
              	비율(%)
              	변수명
              	빈도(명)
              	비율(%)
            

          
          
            	성별
            	남성
            	60
            	29.1
            	근속
연수
            	1년 미만
            	18
            	8.7
          

          
            	여성
            	146
            	70.9
            	1-10년
            	116
            	56.3
          

          
            	연령
            	20∼30
            	58
            	28.2
            	10-20년
            	47
            	22.8
          

          
            	40
            	67
            	32.5
            	20년 이상
            	25
            	12.1
          

          
            	50
            	81
            	39.3
            	결혼
상태
            	미혼
            	40
            	19.41
          

          
            	입직
동기
            	경력/전공
            	75
            	36.4
            	기혼
            	166
            	80.6
          

          
            	경제적
            	11
            	5.3
            	급여
수준
            	200만원 미만
            	138
            	67.0
          

          
            	취업
            	38
            	18.4
            	200-299
            	34
            	16.5
          

          
            	공익/봉사
            	53
            	25.7
            	300-399
            	5
            	2.4
          

          
            	호기심 및 기타
            	29
            	14.1
            	400만원 이상
            	29
            	14.1
          

        

        

      

    

    

  
    
      4. 분석 결과
      
        1) 신뢰도와 타당도 
        연구에 사용된 측정변수의 신뢰도는 검정결과 모든 변수가 0.715 이상으로, Cronbach’s Alpha 계수 기준값(0.6)을 상회함에 따라 신뢰도는 확인되었다.

        확인적 요인분석을 활용해 구성타당도를 검정한 결과 각 잠재변수와 측정변수 간의 경로는 모두 표준화계수 값이 0.4 이상으로 통계적으로 유의한 수준이다. 구조모형의 적합도 확인결과, 모두 기준(≧0.9) 이상이며, RMSEA 값도 수용 가능한 (0.05- 0.1)수준으로 나타났다.

      

      
        2) 기술통계 및 인구통계학적 특성에 따른 주요 변수의 차이 분석 
        기술통계 분석결과 직무와 관계갈등 수준은 3.26, 3.51로 보통(3)을 상회하는 수준으로 나타났다. 관계갈등이 직무갈등보다 조금 높은 수준이며, 통합 갈등대응전략의 수준은 3.7로 보통보다 조금 높은 수준으로 나타났다. 회피 갈등대응전략과 분배전략은 2.8과 2.6으로 보통보다 낮았고, 이직의도도 2.89로 보통보다 낮게 나타났다. 분석 결과는 <표 3>과 같다.

        
          <표 3> 
				
          

          
            기술통계량
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	N
              	평균
              	표준편차
              	왜도
              	첨도
            

            
              	통계량
              	표준오차
              	통계량
              	표준오차
            

          
          
            	갈등
            	관계
갈등
            	A1
            	206
            	3.73
            	1.052
            	-.529
            	.169
            	-.612
            	.337
          

          
            	A2
            	206
            	3.48
            	1.138
            	-.210
            	.169
            	-1.136
            	.337
          

          
            	A3
            	206
            	3.53
            	1.125
            	-.273
            	.169
            	-1.117
            	.337
          

          
            	A4
            	206
            	3.64
            	1.085
            	-.402
            	.169
            	-.872
            	.337
          

          
            	A5
            	206
            	3.43
            	1.136
            	-.070
            	.169
            	-1.217
            	.337
          

          
            	A6
            	206
            	3.25
            	1.154
            	.128
            	.169
            	-1.116
            	.337
          

          
            	계
            	206
            	3.51
            	.96380
            	-.274
            	.169
            	-.782
            	.337
          

          
            	직무
갈등
            	B7
            	206
            	3.17
            	1.101
            	.178
            	.169
            	-1.151
            	.337
          

          
            	B8
            	206
            	3.31
            	1.072
            	-.085
            	.169
            	-1.074
            	.337
          

          
            	B9
            	206
            	3.50
            	1.030
            	-.378
            	.169
            	-.700
            	.337
          

          
            	B10
            	206
            	3.24
            	1.036
            	.191
            	.169
            	-.879
            	.337
          

          
            	B11
            	206
            	3.01
            	1.061
            	.490
            	.169
            	-.782
            	.337
          

          
            	B12
            	206
            	3.32
            	1.144
            	.166
            	.169
            	-1.138
            	.337
          

          
            	계
            	206
            	3.26
            	.92019
            	.039
            	.169
            	-.703
            	.337
          

          
            	갈등
관리
전략
            	통합
            	C14
            	206
            	3.94
            	.737
            	-1.016
            	.169
            	2.383
            	.337
          

          
            	C15
            	206
            	3.50
            	.888
            	-.374
            	.169
            	-.318
            	.337
          

          
            	C16
            	206
            	3.66
            	.821
            	-.579
            	.169
            	.659
            	.337
          

          
            	C17
            	206
            	3.67
            	.801
            	-.597
            	.169
            	.557
            	.337
          

          
            	계
            	206
            	3.70
            	.67889
            	-.588
            	.169
            	1.572
            	.337
          

          
            	회피
            	C18
            	206
            	2.84
            	.987
            	.665
            	.169
            	-.476
            	.337
          

          
            	C19
            	206
            	2.86
            	.998
            	.544
            	.169
            	-.771
            	.337
          

          
            	C21
            	206
            	2.94
            	1.030
            	.524
            	.169
            	-.950
            	.337
          

          
            	C22
            	206
            	2.78
            	1.011
            	.661
            	.169
            	-.488
            	.337
          

          
            	C23
            	206
            	2.76
            	1.021
            	.752
            	.169
            	-.240
            	.337
          

          
            	C24
            	206
            	2.60
            	1.011
            	.962
            	.169
            	.122
            	.337
          

          
            	계
            	206
            	2.80
            	.82424
            	.937
            	.169
            	.545
            	.337
          

          
            	분배
            	C26
            	206
            	2.66
            	.927
            	.728
            	.169
            	.023
            	.337
          

          
            	C27
            	206
            	2.54
            	.864
            	.771
            	.169
            	.291
            	.337
          

          
            	계
            	206
            	2.60
            	.79083
            	.624
            	.169
            	.249
            	.337
          

          
            	이직
의도
            	D28
            	206
            	2.99
            	1.148
            	.488
            	.169
            	-.995
            	.337
          

          
            	D29
            	206
            	2.83
            	1.086
            	.746
            	.169
            	-.649
            	.337
          

          
            	D30
            	206
            	2.85
            	1.092
            	.644
            	.169
            	-.689
            	.337
          

          
            	D31
            	206
            	2.85
            	1.118
            	.618
            	.169
            	-.861
            	.337
          

          
            	D32
            	206
            	2.62
            	1.051
            	.961
            	.169
            	-.016
            	.337
          

          
            	D33
            	206
            	3.27
            	1.186
            	.018
            	.169
            	-1.236
            	.337
          

          
            	계
            	206
            	2.91
            	.934
            	.512
            	.169
            	-.496
            	.337
          

        

        

        다음은 인구통계학적 특성에 따른 변수별 인식 차이 검정 결과이다. 본 연구의 인구통계학적 특성은 근속기간, 이직경험, 급여이다. 먼저, 관계갈등 인식 차이를 검증하였으며, 근속기간, 이직경험, 급여 수준에 따라 유의미한 차이가 나타났다.

      

      
        3) 변수 간 상관관계 분석
        연구에 활용되는 변수 간의 상관관계 분석에서는 관계갈등은 모든 변수와 유의미한 상관관계에 있으며, 직무갈등, 이직의도와는 높은 상관관계(0.609 이상)를 보이고 있고, 통합전략과는 부(-)의 상관관계가 나타났다. 직무갈등은 회피전략, 분배전략, 이직의도와 유의미한 상관관계가 있으며, 이직의도와는 높은 상관관계(0.599)를 보이고 있다. 이직의도는 관계갈등, 직무갈등과 높은 상관관계(0.599 이상)를 보이고 있고 회피전략, 분배전략과는 유의미한 상관관계에 있다.

        대체적으로 근속 6-10년, 이직경험 1-2회, 급여 200-299 만원에 해당하는 중간 집단까지는 갈등수준이 증가하고, 이후에는 감소함을 알 수 있다.

        직무갈등의 인식 차이를 검증한 결과 근속기간, 이직경험, 급여 수준에 따라 유의미한 차이가 나타났다. 직무갈등은 대체로 중간 집단까지는 증가수준에 있으나 이후부터는 감소하는 것으로 나타났다.

        다음으로 이직의도의 인식 차이를 검증한 결과 근속기간, 이직경험, 급여 수준에 따라 차이가 있었다. 이직의도에 대한 인식 수준은 중간 집단까지는 증가하고, 이후 감소했으며, 특히 근속 10년 이상의 집단부터는 이직의도가 현저히 감소하는 것을 알 수 있었다. 다양한 이직의도의 문항 중 ‘현 직종이 아닌 다른 직종으로 이동하고 싶은 생각’이 가장 높게 나타났다. 연구 결과는 <표 4>와 같이 정리하였다.

        
          <표 4> 
				
          

          
            상관관계 분석
          
          

        

        
          
            
              	구 분
              	1
              	2
              	3
              	4
              	5
              	6
            

          
          
            	관계갈등
            	1
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	직무갈등
            	.855**
            	1
            	
            	
            	
            	
          

          
            	통합전략
            	-.141*
            	-.085
            	1
            	
            	
            	
          

          
            	회피전략
            	.419**
            	.390**
            	-.189**
            	1
            	
            	
          

          
            	분배전략
            	.360**
            	.288**
            	-.142
            	.457**
            	1
            	
          

          
            	이직의도
            	.609**
            	.599**
            	-.111
            	.386**
            	.251*
            	1
          

        

        
          
            *p<0.05, **p<0.01
          

        

        

      

      
        4) 가설 검정 결과
        
          (1) 갈등과 이직의도의 영향 관계 검정
          분석결과 관계갈등이 이직의도에 미치는 영향은 t값이 3.90(p=.000)으로 나타나 가설 1.1은 채택되었다. 직무갈등은 t값이 2.30(p=.023)의 수치로 가설 1.2도 채택되었다. 회귀모형은 F값이 유의확률 .000에서 29.723의 수치를 보이고 회귀식에 대한 R²은 .473로 47.3%의 설명력을 보여주고 있다.

          Durbin-Watson 값은 1.829로 잔차들 간에 상관관계가 없어 회귀모형은 적합한 것으로 판단된다. 공차한계는 기준값(1.0)이하로 나타나 다중공선성에는 문제가 없다고 볼 수 있다. 통제변수로 포함된 개인적 특성요인 중 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 요인은 결혼 상태와 근속기간으로 기혼자보다 미혼자의 이직의도가 높고, 근속기간이 길수록 이직의도가 감소하는 것으로 나타났다. 세부적인 분석결과는 <표 5>로 제시하였다.

          
            <표 5> 
				
            

            
              갈등과 이직의도, 통제변수 가설검증
            
            

          

          
            
              
                	종속변수
                	독립변수
                	B
                	표준오차
                	
                  β
                
                	t값
              

            
            
              	이직의도
              	(상수)
              	1.928
              	.330
              	
              	5.841***
            

            
              	관계갈등
              	.378
              	.097
              	.390
              	3.899***
            

            
              	직무갈등
              	.237
              	.103
              	.233
              	2.300*
            

            
              	결혼상태
              	-.299
              	.128
              	-.127
              	-2.343*
            

            
              	입직동기
              	-.021
              	.031
              	-.036
              	-.698
            

            
              	근속기간
              	-.129
              	.048
              	-.165
              	-2.708**
            

            
              	급여수준
              	-.063
              	.063
              	-.090
              	-1.530
            

            
              	R=.687 R²=.473 수정된 R²=.457
F=29.723 p=.000 Durbin-Watson=1.829
            

          

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

          

          

        

        
          (2) 갈등이 이직의도에 미치는 영향 관계에서 통합 갈등대응전략의 조절효과 검정
          갈등대응전략의 조절효과 확인을 위해 다중회귀분석을 진행하였다. 통제변수인 결혼상태, 근속기간이 이직의도에 부(-)의 영향을, 독립변수인 관계갈등, 직무갈등은 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 조절변수인 통합갈등대응전략은 이직의도에 부정 또는 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 상호작용항과 모형의 적합도가 통계적으로 유의하게 나타나, 가설 2.1과 가설 2.2는 채택되었다. 분석결과는 <표 6>과 같이 정리하였다.

          
            <표 6> 
				
            

            
              통합전략 조절효과 가설검증
            
            

          

          
            
              
                	구 분
                	모형1(통제+독립)
                	모형2(통제+독립+조절)
                	모형3(통제+독립+조절+상호작용항)
              

              
                	
                  β
                
                	t
                	
                  β
                
                	t
                	
                  β
                
                	t
              

            
            
              	인구
통계학적
특성
              	결혼상태
              	-.127
              	-2.343
              	-.127
              	-2.346
              	-.116
              	-2.153
            

            
              	입직동기
              	-.036
              	-.698
              	-.039
              	-.739
              	-.050
              	-.959
            

            
              	근속기간
              	-.165
              	-2.708
              	-.162
              	-2.641
              	-.170
              	-2.797
            

            
              	급여수준
              	-.090
              	-1.530
              	-.097
              	-1.622
              	-.097
              	-1.648
            

            
              	갈등
              	관계
              	.390
              	3.899
              	.378
              	3.750
              	.303
              	2.922
            

            
              	직무
              	.233
              	2.300
              	.240
              	2.359
              	.294
              	2.820
            

            
              	통합전략
              	
              	
              	-.045
              	-.854
              	-.073
              	-1.275
            

            
              	관계×통합
              	
              	
              	
              	
              	-.202
              	-1.961
            

            
              	직무×통합
              	
              	
              	
              	
              	-.281
              	-2.721
            

            
              	상수
              	
              	5.841
              	
              	4.931
              	
              	5.085
            

            
              	F
              	29.723
              	30.453
              	34.374
            

            
              	R²
              	.473
              	.475
              	.495
            

          

          

          회피 갈등대응전략의 조절효과 검증결과는 다음과 같다. 직무갈등, 통합전략, 통제변수인 결혼상태, 근속기간이 이직의도에 부(-)의 영향을, 독립변수인 관계갈등, 직무갈등은 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

          결혼상태, 근속기간, 관계갈등, 직무갈등이 이직의도에 부정 또는 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 또 조절변수인 회피 갈등대응전략도 이직의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 모형의 적합도 확인결과 F값이 유의미하지 않아 직무갈등과 이직의도 영향 관계에서 회피 갈등관리전략의 유의미한 조절효과는 채택하지 못하였다. 결과적으로 가설 2.3과 가설 2.4는 기각되었다.

          분배 갈등대응전략의 조절효과 검증결과는 다음과 같다. 통제변수인 결혼상태, 근속기간이 이직의도에 부(-)의 영향을, 독립변수인 관계갈등, 직무갈등은 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 상호 작용항과 모형의 적합도가 통계적으로 유의미하지 않게 나타나 가설 2.5과 가설 2.6는 기각되었다. 분석결과는 <표 6>과 같이 정리하였다.

        

      

    

    

  
    
      5. 논의 및 함의
      
        1) 분석결과의 논의
        본 연구의 분석결과를 종합하면 다음과 같다.

        첫째, 준정부조직 구성원들의 갈등과 이직의도, 갈등대응전략 수준을 분석한 결과, 관계갈등과 직무갈등은 보통을 상회하는 수준이며, 직무갈등은 ‘업무분장’, ‘임금과 승진 불공정’, 관계갈등은 ‘가치관차이, 소통의 부재’가 갈등 수준을 높이는 원인으로 확인되었다. 또한 근속 6-10년, 급여수준 200-299만원 미만 집단이 다른 집단에 비해 갈등이 높게 나타났는데, 이는 양현모(2002)가 준정부조직의 공통적 문제로 제시한 재정불안과 업무경계의 모호성, 소통 등의 문제적 요인이 중간 계층에서 갈등요인으로 작용하고 있는 것으로 판단된다.

        이직의도 수준은 결혼유무, 근속기간, 급여수준에 따라 차이가 있었으며, 미혼 집단과 근속 6-10년 집단에서 높게 나타났다. 나이와 근속년수를 고려해 볼 때, 중간 간부로서 높은 업무비중에 기인한 것으로 해석되어 진다. 또한 이러한 결과는 정용주(2006)의 연구에서 제시하고 있는 이직요인과 일치하는 결과로, 조직에서 발생하는 이직은 경험 많은 우수 인력의 손실과 인적·물적 자원의 소모 등 조직내 효율성이 저하되는 부정적 효과로 연결되기 때문에 갈등을 해소하고 이직의도를 감소시킬 수 있는 예방의 필요성을 시사하고 있다.

        갈등대응전략의 인식 수준은 통합전략이 평균보다 다소 높게 나타났고, 회피와 분배전략은 평균보다 낮게 나타났으며, 이는 은재호 등(2012)의 연구 결과와 일치한다. 회피전략은 급여 수준에 따라 차이를 보였는데, 대체로 중간 집단까지는 회피전략을 선호하는 것으로 밝혀졌다. 심층인터뷰를 진행한 결과 준정부조직의 중간 관리자들은 임기제 임원들이 시간이 지나면 바뀔 사람으로 인지하는 경우가 있었으며, 이 경우 이들과 업무로 인한 갈등상황에서 참고 버티는 회피대응전략을 선호하는 것으로 나타났다.2) 이는 준정부조직의 구조적 특성으로 인해 강화된 갈등대응이라 해석할 수 있다. 이러한 결과는 성도경 외(2005)가 ‘전문성이 부족한 경영진의 정치치적 임명은 경영에 부정적 영향을 미친다’는 준정부조직의 문제점으로 제시한 결과의 일부를 지지한다고 볼 수 있다.

        둘째, 준정부조직 구성원들의 갈등이 이직의도에 미치는 영향 관계의 가설 검증 결과, 가설 1.1과 1.2는 채택되었다. 통제변수로 포함된 개인적 특성요인의 분석결과 결혼 상태와 근속기간이 이직의도에 부(-)적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

        준정부조직 구성원의 경우 근속기간이 10년 미만인 미혼자의 이직의도가 높은 것을 알 수 있다. 이는 다양한 연구결과를 고려해 볼 때(정용주, 2006) 이직의 선행요인으로서 갈등관리의 중요성을 시사하고 있다.

        다음으로 준정부조직 구성원들의 갈등과 이직의도의 영향관계에서 통합전략의 조절효과가 유의미하게 나타나 가설 2.1, 2.2도 채택되었다. 이는 통합전략이 효과적이라는 선행연구의 일부를 지지하는 결과이며(문창훈, 2014; 임정숙, 2019; 정용주, 2006), 준정부조직 구성원들의 갈등 발생 시 통합전략의 선택은 이직의도의 감소에 영향을 미친다고 해석할 수 있다. 회피, 분배전략에 의해 조절될 것이라는 가설은 기각되었으며, 문창훈(2014)이 연구를 통해 제시한 내용과 일치하는 결과이다.

      

      
        2) 이론적 및 정책적 함의
        본 연구의 이론적 함의는 다음과 같다. 우선 국내 학술연구로서는 처음으로 준정부조직 구성원의 갈등과 이직의도의 영향 관계를 실증적으로 분석함으로써 향후 실효성 있는 제도 개선 방향에 대한 이론적 근거를 제시하였으며, 둘째, 준정부조직 구성원의 갈등이 이직의도에 미치는 영향 관계에서 통합갈등대응전략의 조절 효과를 경험적으로 증명하였다.

        이를 통해 볼 때 준정부조직 구성원 역시 금융회사, 노인요양시설, 공군 조종사 집단, 국내 대기업, 특급호텔 구성원들에 관한 국내 선행연구 결과와 동일하게 이직의도 감소를 위해서는 직무갈등과 관계갈등 관리에 관심을 기울여야 한다는 사실이 확인되었다. 또한 호텔 조직 구성원, 카지노 직원, 물질중독 NGO구성원을 대상으로 한 정용주(2006), 문창훈(2014), 임정숙(2019)의 연구에서 대부분 통합갈등대응전략의 조절효과가 검증되었는데, 준정부조직 구성원의 갈등과 이직의도 관계에서도 동일하게 확인되었다. 이를 통해 갈등대응전략 중 통합갈등대응전략은 조직의 특성과 관계없이 가장 효과적으로 적용할 수 있는 갈등대응전략이라는 점이 확인되었다.

        이상의 논의를 바탕으로 제시하는 정책적 시사점은 다음과 같다.

        첫째, 준정부조직의 구성원들은 공익과 봉사를 목적으로 입직하는 비율이 높음에도, 갈등과 이직의도 수준이 높은 것을 알 수 있다. 따라서 조직 내에서 발생하는 갈등을 개인 간의 책임과 의무로 생각해 방관하기 보다는 갈등전담부서의 운영이나 외부 갈등 전문기관의 연계를 통한 전문적 개입이 필요하다. 특히 결혼하지 않은 중간관리자(6-10년 근속자) 집단의 집중 관리 방안을 모색해야 할 것이다. 둘째, 준정부조직은 언론에 비춰진 화려한 활동과는 달리 근무환경과 임금수준이 열악하여, 이직의 선행요인으로서 크게 작용하고 있다. 이를 해결하기 위한 방안의 하나로 자체 수익 사업을 활성화하여 재원을 확보 것이다. 갈등과 이직의도를 감소시키기 위한 직무만족과 근무환경 개선에 준정부조직의 적극적 노력이 필요하다. 셋째, 준정부조직 구성원의 갈등의 원인으로 ‘업무분장’, ‘임금과 승진 불공정’ 등이 나타났다. 객관적인 인사평가 시스템 구축을 통해, 공정과 신뢰를 기반으로 한 근무 분위기가 조성되어야 할 것이다. 넷째, 임기제 임원의 전문성이 부족한 경우 직원들과의 갈등이 유발되고, 이에 반응하는 일부 직원들의 태도는 회피 전략의 대응 형태로 구조화될 가능성이 있다. 이를 예방하기 위해서는 전문성을 갖춘 인물이 기관장·임원으로 채용될 수 있는 제도적 절차 마련이 보다 적극적으로 고려될 필요가 있다. 마지막으로 효과적인 갈등대응전략을 사용할 수 있는 방안이 요구된다. 분석결과 통합전략이 이직의도를 감소시키는데 효과적인 것으로 나타났다. 그러나 일부 집단에서 회피전략 선호수준이 높게 나타나, 정기적 갈등예방 교육을 통해 상황에 맞는 대응전략의 활성화 방안이 모색되어야 한다.

      

    

    

  
    
      6. 맺음말
      본 연구는 준정부조직 구성원들의 갈등과 이직의도의 영향 관계와 갈등대응전략의 조절효과를 실증적으로 검증하여, 준정부조직의 효과적인 운영을 위한 방안을 제시하고자 하였다. 그러나 연구를 수행하는데 많은 어려움이 있었으며, 특히 다음과 같은 점들은 본 연구의 한계로 지적될 수 있다.

      첫째, 특정 기관을 대상으로 연구를 진행하였기 때문에 연구결과의 일반화에 근본적인 한계가 존재한다. 둘째, 동일방법편의 진단결과 사후 수용할 수 있는 수준인 것으로 나타났지만, 잠재적 원천을 완전히 통제하지 못한 한계가 존재한다. 셋째, 직접적으로 ‘이직’을 연구한 것이 아니라 ‘이직의도’를 살펴봄으로써 이직에 대한 직접적인 영향 연구를 진행하지 못한 점도 한계로 지적될 수 있다. 향후 이러한 점들을 보완하여 보다 심층적인 연구가 활성화되기를 기대한다.
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      Notes
      
        1) 이하에서는 QUANGO를 준정부조직으로 통일하여 사용하고자 한다.
      

      
        2) 갈등대응전략 분석 결과에 대한 원인을 탐색하기 위해 2019년 11월 10일 중간관리자를 대상으로 인터뷰를 진행하였다. 해당 인터뷰에서 다음과 같은 언급이 이루어지고 있다 “예전에는 추진하려는 일이 반영되지 않으면 상관과 싸우기도 했는데, 지금은 그렇게 하고 싶지 않다, 임기가 끝나면 갈 사람들이다.”
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