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국문초록

일과 생활의 균형이 개인의 생활 뿐 아니라 조직 성과에까지 중

요한 영향을 미칠 수 있다는 연구 결과들이 2000년을 전후로 등장

하면서,정부와 기업의 근로자들의 일-생활 균형(WLB)에 대한 관

심도는 증가되었다.그러나 2003년부터 수도권 과밀 해소를 통한

국가 경쟁력 강화와 지역균형 발전을 위하여 수립·시행된 정부의

공공기관 지방이전 정책은 공공기관 종사자들의 일과 생활의 균형

에 전환점을 가져왔고,인력이탈 심화 등 공공기관 조직·인력 운영

의 문제도 대두되었다.

본 연구는 정부의 공공기관 지방이전 정책 추진에 따른 환경 변

화는 직원의 직무태도에 영향을 미치게 될 것이라는 점에 착안하

여 시작되었다.일-생활 균형(WLB)이 조직몰입에 유의한 영향을

미친다는 기존 연구들에 덧붙여 공공기관 지방이전이라는 특수한

상황에서 일-생활 균형(WLB)이 조직몰입에 미치는 영향을 살펴

보고,조직몰입을 높일 수 있는 방안을 모색하여 공공기관의 조직·

인사관리에 의미 있는 시사점을 도출하고자 하였다.

연구문제를 검증하기 위하여 정부의 공공기관 지방이전 정책에

따라 광주·전남 혁신도시,나주로 이주한 한전KPS(주)본사 직원

378명을 대상으로 2015년 12월 21일부터 12월 31일까지 11일간

e-mail설문조사를 시행하였다.이 가운데 45% 해당하는 169명이

응답을 하였고,분석에 유효하지 않은 답변 12개를 제외한 157부

만을 분석대상으로 활용하였다.수집한 자료는 SPSS22통계프로

그램을 활용하여 분석하였고,이상의 분석과정을 통해 밝혀진 연

구결과는 다음과 같다.

연구변수의 영향관계를 검증한 결과,일-성장 균형은 조직몰입

세 가지 영역,정서적,지속적,규범적 몰입 전체에 유의미한 정(+)
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의 영향을 미치는 것으로 나타났으나,일-가정 균형은 조직몰입

세 가지 영역,정서적,지속적,규범적 몰입 전체에 유의미한 영향

을 미치지 않았다.또한 일-여가 균형은 정서적,지속적 몰입에 유

의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이 연구는 나주로 이전한 한전KPS(주)직원들의 조직몰입에 영

향을 미치는 핵심요소가 일-성장 균형임을 확인하여,인적자원 관

리 측면에서 한전KPS(주)직원의 개인의 성장,발전을 지원하는

방향으로의 조직의 후원과 제도개선이 필요하다는 시사점을 도출

하였다.또한 공공기관 지방이전 관련 연구로 그동안 거의 이루어

지지 않았던 조직구성원들의 삶의 질,의식 변화에 주목하여 공공

기관 지방이전 직원의 일-생활 균형(WLB)과 조직몰입에 대한 연

구를 시도한 점에서 의의를 찾을 수 있다.

주요어 :공공기관,지방이전,일-생활 균형,WLB,조직몰입

학 번 :2015-24396
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제1장.서 론

제1절.연구배경 및 필요성

일-생활의 균형은 1972년에 열린 국제 노동관계 컨퍼런스(International

loborrelationsconference)에서 근로생활이 질을 높이기 위한 이념으로

도입된 노동환경의 질(Qualityofworklife)이라는 개념에서 시작되었

다.(Hian,1990).QWL은 작업조건과 근로자의 행복을 동일하게 생각하

는 것(Lawler& Ledford,1981)등으로 정의되었고,근로자에게 직업안

정성,성장 기회,보상 등의 제공을 통해 근로자의 만족감을 제고하고,

이를 통해 기업의 이윤증대를 가져온다고 인식하게 되었다(김정운 외,

2005)

일-생활의 균형에 대한 개념은 미국에서 1986년부터 본격적으로 사용

되었다.초기에는 생산성 향상과 기업의 경쟁력을 향상시키는데 주안점

을 두었으며,점차 다양한 프로그램 개발로 직무충실화,제품의 질 향상

등을 기하였다.본격적으로 가정생활과 직장생활의 조화를 강조하는 개

념으로 발전된 것은 1990년대에 이르러서이다(한광수,2011).이후 일-생

활 균형(WLB)에 대한 연구가 점차 확대되었는데,이는 2000년 블레어

영국 전 총리가 여성고용 확대 및 인적자원 관리를 위한 일-생활 균형

캠페인을 시작하면서부터이다(Verma,장영철,김현정,&Moos,2006).

이러한 시대적 변화에 발맞춰 각국에서는 ‘일-생활의 조화’가 21세기

인사,조직관리의 핵심화두로 떠오르고 있다(김정운·박정렬,2004).‘일-

생활의 조화’를 통해 근로자들의 일과 삶을 균형 있게 만들어 근로자들

에게는 개인의 삶의 만족을 제공하고 회사는 생산성 제고를 도모한다.

국내에서는 60∼70년대 산업화 시대를 이끌었던 베이비붐 세대가 물러

가고,일보다 개인의 삶을 중시하는 세대가 주축이 되면서,근로자 개인

의 삶을 존중해야 기업의 성과를 높일 수 있는 시대가 열렸다.일과 생

활의 균형이 개인의 생활 뿐 아니라 조직 성과에까지 중요한 영향을 미

칠 수 있다는 연구 결과들이 2000년을 전후로 등장하였다(김귀례,2008;
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김정운·박정열,2008).일-생활의 균형 수준이 높으면 회사만족도,직무

만족도,업무성과,소속감,직무몰입,삶 만족도 등에 긍정적 영향을 줄

수 있음을 제시하였다(박정열,손영미,2005;박종찬,김찬중,2009;이혜

정,유규창;2013).

그러나 2003년부터 수도권 과밀 해소를 통한 국가 경쟁력 강화와 지역

균형 발전을 위하여 수립·시행된 정부의 공공기관 지방이전 정책은 공공

기관 종사자들의 일과 생활의 균형에 전환점을 가져오게 되었다.2004년

국가균형발전법 제정으로 법적 근거를 확고히 마련하고 정부는 2005년

국가균형발전법 제18조에 의거,180개 공공기관을 수도권과 대전을 제외

한 12개 광역시도로 이전하는 방안을 확정하였다(국토해양부 공공기관

지방이전추진단,2012).이후 박근혜 정부의 공기업 선진화 방안 등으로

통폐합과 부설기관 독립에 따른 신규 지정으로 이전대상 기관은 154개

(혁신도시 115개,세종·개별이전 39개)로 재조정되었고,2016년 4월말 현

재 혁신도시 이전대상기관 115개 중 총 102개 기관(89%)이 이전을 완료

하였다.

혁신도시의 인구는 ’15년 12월말 현재 10개 혁신도시에 총 104,046명이

며,이는 2030년 계획목표 271,000명 대비 38% 수준이다.부산,울산,전

북을 제외하면 지역별 이주율은 24∼34% 수준에 그쳤다.(국토교통부 보

도자료,2015).가족동반 이주율은 ’15년 4월말 현재 24.9%로 나타났으며,

가족동반 이주율은 혁신도시별로 큰 차이를 보이지 않았다.동반이주의

가장 큰 변수는 배우자 직업과 자녀학업 문제인 것으로 분석된다(국토교

통부 보도자료,2015).2016년 1월 조사자료에 의하면 대구시와 경북도는

김천 혁신도시에 들어선 공공기관 임직원의 조기안착을 위해 정주여건개

선에 안간힘을 쏟았지만 대구와 경북 혁신도시로 가족을 동반한 이주율

(전국 평균 25.3%)은 각각 24.4%,13.2%에 그쳤고,영남일보와 여론조사

전문기관 폴스미스리서치가 실시한 대구혁신도시 공공기관 임직원 만족

도 설문조사 결과를 보면 자녀보육 및 교육문제(38%)가 가족동반 이주

의 주된 걸림돌인 것으로 나타났다(영남일보,혁신도시 기러기 아빠...정

주여건 개선해줘도 둥지는 서울에).
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교육 문제 말고도 도시 인프라 부족,배우자 직장 문제도 기러기 부모,

주말 부부를 양산하는 중요한 이유가 되고 있는 것으로 나타났다.1주일

에 한 번씩 서울 등 수도권에 있는 집을 찾다보니 교통비 부담도 크다.

이전 공공기관 한 관계자는 “금요일 자정이 넘어 집에 들어가고 일요일

저녁이면 떠나는데 하루 가족 얼굴을 보기 위해 매월 수 십 만원의 교통

비를 지출한다”고 현실적 어려움을 말하는 등 주거지 이전에 따른 공공

기관 종사자들의 어려움이 발생하고 있으나 이에 대한 지원방안은 충분

하지 않은 상황이다(news1,혁신도시 이대로 좋은가.혁신도시는 외롭

다..직원 75% ‘나홀로 족’).

또한 2015년 8월 조사된 자료에 따르면 지방이전 완료된 86개 기관의

희망퇴직자는 693명으로 나타났다(파이낸셜뉴스,2015지방이전 공공기

관 인력이탈 ‘심각’...최근 3년새 희망퇴직 693명).상대적으로 수도권에서

거리가 가장 먼 제주도 이전기관은 희망퇴직이나 수도권 전보를 원하는

직원들에 대한 문제가 더욱 심각하다.국토부 자료에 따르면 지난 8월

말 기준 제주혁신도시로 이전한 공공기관 임직원 194명 중 12.8%에 달

하는 25명이 희망 퇴직한 것으로 조사됐다.이는 전국 10개 혁신도시 중

가장 높은 비율이다.기관별로 보면 국립기상과학원의 경우는 이전 직전

임직원 162명 가운데 12.9%(21명)가 희망 퇴직했고,국토교통인재개발원

은 임직원 32명 중 12.5%(5명)이 퇴직한 것으로 나타났다(news1,혁신도

시 이대로 좋은가.혁신도시는 외롭다..직원 75% ‘나홀로 족’)공공기관

종사자들의 인력운영 문제가 가시적으로 드러나고 있음을 알 수 있다.

이와 같이 정부의 공공기관 지방이전 정책 추진에 따른 환경 변화는

직원의 직무태도에 영향을 미치게 될 것이라는 점에 착안하여 본 연구가

시작되었다.공공기관 지방이전으로 인한 직원들의 거주지 이전 문제,가

족과의 이별 등의 문제 발생으로 일과 생활의 균형점을 찾지 못하고 업

무에 몰입하지 못하는 등의 동요를 보임에 따라,일-생활 균형(WLB)이

조직몰입에 어떠한 영향을 미칠 것인지에 대하여 확인하고자 한다.

드물게 최윤정(2013)의 연구에서는 지방이전 대상기관 구성원들의 심

리상태가 조직몰입에 미치는 영향을 연구하였으나,공공기관 지방이전
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관련 국내 기존의 연구들은 대부분 경제적 효과(김군수 외,2005;송건

섭·이곤수,2007;구교준·조광래,2008)나 국토의 효율화 방안 및 선진국

과의 사례비교 연구(김태환,2004;국토연구원,2007)에 초점을 맞추었다.

또한 거시적인 관점에서의 지방이전 효과를 측정,예측해 보는데 주안점

을 두어 조직 내 구성원들의 관련 정책에 의한 삶의 질의 변화 등에 대

해서는 간과한 측면이 있다.

고로 일-생활 균형(WLB)이 조직몰입에 유의한 영향을 미친다는 기존

연구들에 덧붙여 공공기관 지방이전이라는 특수한 상황에서 일-생활 균

형(WLB)이 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보고 조직몰입을 높일 수 있

는 방안을 모색해 보는 것은 공공기관의 조직,인사관리에 중요한 시사

점을 줄 수 있을 것이라 생각한다.더불어 공공기관 종사자들은 국가정

책에 의해 개인의 의사와는 상관없이 지방으로 이주하게 되었음을 감안

했을 때,공공기관 종사자별로 처한 입장과 상황이 다른 만큼 인구통계

학적 특성이 일 생활 균형에 어떤 영향을 미치는 지 확인해 보는 것도

의미가 있을 것이다.

이상의 논의를 바탕으로 본 연구는 공공기관 지방이전 이후 조직구성

원들의 일과 삶의 균형은 조직몰입에 어떤 영향을 주는지 확인하여,조

직의 성과를 높이기 위해 공공기관 종사자들과 정부,기관에서 어떠한

자원과 관리노력을 기울여야 하는지에 대해 제언하고자 한다.

제2절.연구범위 및 방법

본 연구는 기관의 지방이전으로 인한 조직구성원의 일-생활 균형

(WLB)이 조직몰입에 미치는 영향을 분석하고자 한다.2014년 11월 광주

전남혁신도시로 본사 이전을 완료하여 현재 혁신도시에서 근무 중인 한

전KPS(주)직원들을 대상으로 온라인 조사를 실시하여 연구를 진행하였

다.
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제2장.이론적 논의와 선행연구 검토

제1절.공공기관 지방이전

1.공공기관 지방이전 정책 개요 및 추진경과

공공기관 지방이전 정책은 수도권 집중현상의 심화와 지역 불균형 구

조의 지속으로 인한 국토의 불균형 해소와 지역통합 발전 실현이라는 기

본방향을 설정하고 2003년부터 추진되었다.수도권의 인구 집중도는 지

난 30년간 지속적으로 증가하였고,통계청의 인구 인구추계에 따르면 수

도권 인구는 2010년에 50% 수준,2030년에는 53.9% 정도 집중할 것으로

예상되었다.반면,대부분의 지방도시는 일자리와 교육·정보 등 인프라

부족으로 성장을 위한 기초적 여건이 잘 갖추어지지 않아 수도권과 지방

이 다 같이 성장할 수 있는 여건마련이 필요하게 되었고,공공기관 이전

을 초석으로 하여 국제적인 경쟁력을 갖춘 지역별 혁신 거점을 육성하

고,궁극적으로 국내 모든 지역이 자립적으로 성장할 수 있는 분권형 국

토 형성을 목표로 한 공공기관 지방이전 시책이 추진되었다.

우리나라는 과거 3차례의 공공기관 지방이전 정책을 추진하였지만,법

률의 제정이 아닌 중앙정부의 결정과 의지에 의거 추진되어 왔다.

공공기관 지방이전 정책은 2004년 국가균형발전법 제정을 시작으로 법

적 근거를 확고히 하였고,2005년 정부는 국가균형발전법 제18조에 의거

하여 180개 공공기관을 12개 광역시도로 이전,배치하는 방안을 확정하

였다.(국토연구원,2006)

이후 2007년 1월 공공기관 지방이전에 따른 혁신도시 건설 및 지원에

관한 특별법 제정으로 공공기관 이전사업 계획이 구체화 되었다.

지방이전의 효과를 극대화하기 위해 수도권과 대전청사 및 대덕연구단

지가 있는 대전을 제외한 12개 광역시·도에 형평성 원칙에 따라 공공기

관의 시도별 이전배치를 확정하고,유사한 영역의 업무를 수행하는 기관
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시기 추진경과

2003년 6월 국가균형발전을 위한 공공기관 지방이전 추진 방침 발표

2004년 4월 국가균형발전특별법에 ‘공공기관 지방이전’ 법적근거 마련

2005년 5월 정부와 12개 시도지사간 ‘기본협약’체결

2005년 6월

'노정 기본협약’ 체결

- 정부와 한국노총 공공노련, 금융노조와 협약 체결

- 정부와 민주노총 공공연맹과 협약 체결

2005년 6월 국무회의 심의를 거쳐 ‘공공기관 지방이전계획’ 수립 및 발표

2005년 8월 '공공기관지방이전추진단’(단장: 차관) 설치

2005년 8월 정부, 시도, 이전기관간의 ‘이행기본협약’체결

2005년10월 정부, 시도, 이전기관 등으로 ‘공공기관지방이전추진협의회’ 구성

2005년12월 10개 혁신도시 입지선정 완료(시도별 입지선정위원회)

2006년 4월 혁신도시건설 기본구상, 방향 마련

2007년 1월 혁신도시특별법 제정(2.12시행)

2007년 4월 10개 혁신도시 지구지정 완료

2007년 5월 개발계획 및 실시설계 수립(2008년 12월 수립 완료)

2007년 7월 용지보상 착수(2009년 10월말 99.2% 보상완료)

2007년12월 28개 이전공공기관 지방이전계획 승인

2007년 9월
혁신도시별 부지조성공사 착수

(2009년 10월말 전체 평균 공정률 19.5%)

2008년 10월 13개 이전공공기관 지방이전계획 승인

2008년 12월 27개 이전공공기관 지방이전계획 승인

2009년 6월 혁신도시 발전방안 수립

들을 기능군으로 묶어 이전하는 것을 원칙으로 하였다.

2010년 8월 ‘중앙행정기관 이전계획 변경’고시로 지방이전 대상기관이

148개 기관으로 조정되었다.이후 박근혜 정부의 공기업 선진화 방안 등

으로 통폐합 및 신규 지정으로 이전대상 기관은 154개(혁신도시 115개,

세종·개별이전 39개)로 재조정되었으며,2016년 4월말 현재 혁신도시 이

전대상기관 115개 중 총 102개 기관이 이전완료 하였다.

<표1> 공공기관 지방이전 추진경과
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시기 추진경과

2009년 6월~

2012년 7월
121개 이전공공기관 지방이전계획 승인

2012년 9월~

2014년 12월
67개 이전공공기관 지방이전계획 변경 승인

이전

지역
소관부처 기 관 명 이전 예정일 비  고

부산

혁신

도시

(13)

해양수산부 한국해양과학기술원 ‘17.12

국무조정실 한국해양수산개발원 ‘15. 3 이전완료

해양수산부 국립해양조사원 ‘12.12 이전완료

국토교통부 주택도시보증공사 ‘14.12 이전완료

금융위원회 한국자산관리공사 ‘14.12 이전완료

금융위원회 한국주택금융공사 ‘14.12 이전완료

금융위원회 한국예탁결제원 ‘14.12 이전완료

문화체육관광부 영화진흥위원회 ‘13.10 이전완료

문화체육관광부 영상물등급위원회 ‘13. 9 이전완료

문화체육관광부 게임물관리위원회 ‘13.10 이전완료

여성가족부 한국청소년상담복지개발원 ‘14. 9 이전완료

산업통상자원부 한국남부발전(주) ‘14.10 이전완료

해양수산부 국립수산물품질관리원 ‘15. 3 이전완료

대구

혁신

도시

(11)

교육부 한국장학재단 ‘15.11 이전완료

교육부 한국교육학술정보원 ‘13.10 이전완료

교육부 한국사학진흥재단 ‘14. 3 이전완료

교육부 중앙교육연수원 ‘15.10 이전완료

국토교통부 한국감정원 ‘13. 8 이전완료

금융위원회 신용보증기금 ‘14.12 이전완료

병무청 중앙신체검사소 ‘12.12 이전완료

산업통상자원부 한국가스공사 ‘14. 9 이전완료

산업통상자원부 한국산업단지공단 ‘14. 1 이전완료

산업통상자원부 한국산업기술평가관리원 ‘14.10 이전완료

미래창조과학부 한국정보화진흥원 ‘15. 7 이전완료

 
  * 출처 : 이노시티 홈페이지(http://innocity.molit.go.kr)

<표2> 공공기관별 이전현황
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이전

지역
소관부처 기 관 명 이전 예정일 비  고

광주

전남

혁신

도시

(16)

교육부 사립학교교직원연금공단 ‘14.12 이전완료

국무조정실 한국농촌경제연구원 ‘15. 7 이전완료

농림축산식품부 한국농어촌공사 ‘14. 9 이전완료

농림축산식품부 농식품공무원교육원 ‘13.12 이전완료

농림축산식품부 한국농수산식품유통공사 ‘14.10 이전완료

문화체육관광부 한국문화예술위원회 ‘14. 4 이전완료

문화체육관광부 한국콘텐츠진흥원 ‘14. 5 이전완료

미래창조과학부 한국방송통신전파진흥원 ‘14. 2 이전완료

미래창조과학부 국립전파연구원 ‘14. 6 이전완료

미래창조과학부 한국인터넷진흥원 ‘17.12 

산업통상자원부 한국전력공사 ‘14.11 이전완료

산업통상자원부 한전 KDN㈜ ‘14.12 이전완료

산업통상자원부 한전 KPS(주) ‘14.11 이전완료

산업통상자원부 한국전력거래소 ‘14.10 이전완료

미래창조과학부 우정사업정보센터 ‘13. 3 이전완료

농림축산식품부 농림수산식품
기술기획평가원 ‘17.12

울산

혁신

도시

(9)

국무조정실 에너지경제연구원 ‘14.12 이전완료

고용노동부 근로복지공단 ‘14. 3 이전완료

고용노동부 노동부고객상담센터 ‘12.12 이전완료

고용노동부 한국산업인력공단 ‘14. 5 이전완료

고용노동부 한국산업안전보건공단 ‘14. 2 이전완료

국민안전처 국립재난안전연구원 ‘15.12 이전완료

산업통상자원부 한국동서발전㈜ ‘14. 6 이전완료

산업통상자원부 한국석유공사 ‘14.11 이전완료

산업통상자원부 한국에너지공단 ‘17.12

강원

혁신

도시

(12)

경찰청 도로교통공단 ‘15.12 이전완료

국가보훈처 한국보훈복지의료공단 ‘13.12 이전완료

문화체육관광부 한국관광공사 ‘14.12 이전완료

보건복지부 건강보험심사평가원 ‘15.12 이전완료

보건복지부 국민건강보험공단 ‘15.12 이전완료

보건복지부 대한적십자사 ‘14. 5 이전완료
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이전

지역
소관부처 기 관 명 이전 예정일 비  고

강원

혁신

도시

(12)

산업통상자원부 대한석탄공사 ‘14.12 이전완료

산업통상자원부 한국광물자원공사 ‘15. 6 이전완료

산업통상자원부 한국광해관리공단 ‘15. 8 이전완료

행정자치부 국립과학수사연구원 ‘13.11 이전완료

행정자치부 한국지방행정연구원 ‘16.12

환경부 국립공원관리공단 ‘17. 3

충북

혁신

도시

(11)

공정거래위 한국소비자원 ‘14. 8 이전완료

미래창조과학부 한국과학기술기획평가원 ‘17.12

국무조정실 정보통신정책연구원 ‘14. 6 이전완료

국무조정실 한국교육개발원 ‘17.12

국무조정실 한국교육과정평가원 ‘17.12

고용노동부 한국고용정보원 ‘14. 9 이전완료

법무부 법무연수원 ‘15. 3 이전완료

산업통상자원부 국가기술표준원 ‘14. 5 이전완료

산업통상자원부 한국가스안전공사 ‘13.12 이전완료

미래창조과학부 정보통신산업진흥원 ‘15. 6 이전완료

인사혁신처 국가공무원인재개발원 ‘16.10

전북

혁신

도시

(12)

국토교통부 한국국토정보공사 ‘13.11 이전완료

농촌진흥청 농촌진흥청 ‘14. 7 이전완료

농촌진흥청 국립농업과학원 ‘14. 8 이전완료

농촌진흥청 국립원예특작과학원 ‘15. 3 이전완료

농촌진흥청 국립식량과학원 ‘15. 3 이전완료

농촌진흥청 국립축산과학원 ‘15. 4 이전완료

농림축산식품부 한국농수산대학 ‘15. 2 이전완료

문화체육관광부 한국출판문화산업진흥원 ‘15. 7 이전완료

보건복지부 국민연금공단 ‘15. 6 이전완료

산업통상자원부 한국전기안전공사 ‘14. 6 이전완료

미래창조과학부 한국식품연구원 ‘17.12

행정자치부 지방행정연수원 ‘13. 8 이전완료
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이전

지역
소관부처 기 관 명 이전 예정일 비  고

경북

혁신

도시

(12)

국토교통부 한국도로공사 ‘14.11 이전완료

국토교통부 교통안전공단 ‘14. 4 이전완료

국토교통부 한국건설관리공사 ‘15.12 이전완료

기상청 기상통신소 ‘13. 5 이전완료

농림축산식품부 국립농산물품질관리원 ‘13.12 이전완료

농림축산식품부 농림축산검역본부 ‘15.12 이전완료

농림축산식품부 국립종자원 ‘14. 7 이전완료

법무부 대한법률구조공단 ‘14. 4 이전완료

법무부 한국법무보호복지공단 ‘16. 3 이전완료

조달청 조달청품질관리단 ‘13.12 이전완료

미래창조과학부 우정사업조달사무소 ‘13. 4 이전완료

산업통상자원부 한국전력기술(주) ‘15. 8 이전완료

경남

혁신

도시

(11)

관세청 중앙관세분석소 ‘13. 2 이전완료

국토교통부 주택관리공단 ‘15.12 이전완료

국토교통부 한국시설안전공단 ‘15.12 이전완료

국토교통부 한국토지주택공사 ‘15. 4 이전완료

문화체육관광부 저작권위원회 ‘15. 7 이전완료

방위사업청 국방기술품질원 ‘14. 5 이전완료

중소기업청 중소기업진흥공단 ‘14. 7 이전완료

산업통상자원부 한국남동발전㈜ ‘14. 3 이전완료

산업통상자원부 한국세라믹기술원 ‘15. 3 이전완료

산업통상자원부 한국산업기술시험원 ‘15. 3 이전완료

국민안전처 한국승강기안전관리원 ‘16.12

제주

혁신

도시

(8)

국세청 국세공무원교육원 ‘15. 9 이전완료

국세청 국세청고객만족센터 ‘15. 9 이전완료

국세청 국세청주류면허지원센터 ‘15.10 이전완료

국토교통부 국토교통인재개발원 ‘12.12 이전완료

기상청 국립기상과학원 ‘13. 5 이전완료

외교부 재외동포재단 ‘16.12

외교부 한국국제교류재단 ‘16.12

인사혁신처 공무원연금공단 ‘15. 9 이전완료

 
  * 출처 : 이노시티 홈페이지(http://innocity.molit.go.kr)
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2.공공기관 지방이전 관련 선행연구

가.국가적 차원

공공기관 지방이전 관련 연구는 국가균형발전을 위한 효율적인 지방이

전정책 추진방향에 대한 연구,공공기관 지방이전에 따른 지역발전 전략

관련 연구,지방이전 기관 종사자의 이주행태 관련 연구 등으로 크게 세

가지 범주로 구분해 볼 수 있다.

첫 번째로,국가균형발전을 위한 효율적인 지방이전 정책 추진방향에

대한 연구로,이석희(2004)는 우리나라 주요 도시들의 경쟁력 수준을 진

단하고 외국의 주요 국가들의 국가균형발전 정책 추진사례를 조사하여

공공기관 지방이전을 위한 정책 방향과 과제를 도출하였다.

원경묵(2006)은 지방이전 정책 관련하여 선진국과 우리나라의 정책의

차이점에 주목하였다.프랑스,일본,영국 등 선진국의 이전 정책 중 특

징적인 것은 이전 대상기관 선정시 수도권에 입지하고 있는 모든 공공기

관을 대상으로 이전여부를 검토하였다는 점이다.또한 지역발전을 위한

다양한 정책수단을 동반 강구하였다는 점이 우리나라와의 차별점이라고

하였다.특히 프랑스는 수도권의 인구 및 산업의 과도한 집중과 지방의

낙후에 따른 지역 간 불균형 문제를 해결하기 위한 지방분산 정책의 일

환으로 공공기관의 지방이전 정책을 추진하였으며,공공기관의 지방이전

이 정부와 기업,대학 및 연구기관 등의 협력을 통하여 지역혁신체계 구

축에 성공적으로 기여하고 있다고 분석하였다.지방이전 정책의 성공을

위해서는 정부는 혁신도시 관련 주체간의 비용분담 부분,권한위임 등의

문제를 명확히 하고,지방자치단체는 혁신클러스터 구축 등 제도적 지원

방안을 마련할 것을 제안하였다.

두 번째로,공공기관 지방이전에 따른 지역발전전략 관련 연구이다.김

영종(2005)은 공공기관 지방이전에 따른 경북권 지역발전전략을 연구하

였는데,혁신도시의 합리적 입지 선정,개발 유형의 적절한 선택이 중요

하다 하였다.또한 지역발전계획 재검토 등 지역발전전략과의 연계와 지
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역 갈등 방지 노력도 요구된다 하였다.

송건섭·이곤수(2008)는 대구․경북지역을 대상으로 지역산업연관모형

을 통해 공공기관 지방이전의 경제적 파급효과를 분석하였다.연구결과,

대구와 경북지역의 공공기관 이전은 경제적 파급효과가 매우 큰 것으로

나타났으며,지방이전이 국내총생산과 경제발전에 궁극적으로 기여할 수

있다고 하였다.

한편,김인희 외(2005)연구에서는 공공기관 지방이전으로 수도권,서

울의 지역내 총생산이 5조원 이상 감소할 것이라고 설명하면서,지역간

소득분배를 개선시키는 효과는 있지만 경기도 지역 경제의 효율성을 악

화시킬 가능성이 있다고 하였다.

세 번째로,지방이전 기관 종사자의 이주행태 관련 연구이다.김지영

(2007)은 광주·전남 혁신도시 이전기관 종사자를 대상으로 이주형태 의

사 결정에 미치는 영향을 실증적으로 규명하였다.분석결과 종사자의 성

별이 이주의사 결정에 영향을 주는 것으로 나타났다.

이와 같이 기존의 공공기관 지방이전 관련 연구들은 대부분 경제적 효

과(김군수 외,2005;구교준·조광래,2008;송건섭·이곤수,2007)혹은 국

토의 효율화 방안 또는 선진국과의 사례비교 연구에 초점을 맞춘 경우

(김태환,2004;국토연구원,2007)가 대부분이다.

나.개인적 차원

최근에 이르러서야 조직 내 구성원들의 심리상태,직무태도 등에 대한

개인적 차원의 연구가 일부 진행되었다.최윤정(2013)은 지방이전 대상

기관 구성원들의 심리상태가 조직몰입에 미치는 영향에 대해 연구하였

다.지방이전이 확정된 기관에 종사하는 근로자들의 심리를 긍정적 심리

상태,부정적 심리상태로 나누어 공공서비스동기(PSM)을 매개변수로 조

직몰입에 미치는 영향을 분석하였다.그 결과,긍정적인 심리상태는 규범

적 조직몰입을 향상 시키고,부정적인 심리상태는 정서적 몰입을 저하시

킨다고 하였다.또한 PSM은 근무기관의 지방이전으로 인한 구성원들의
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긍정적인 삼리상태와 정서적 몰입과 규범적 몰입 사이의 매개역할을 함

을 밝혀내었다.

허준영,이건(2015)은 중앙행정기관의 세종시 이전 공무원들의 직무만

족과 이직의도를 연구하였다.일과 삶의 균형(Work-LifeBalance,WLB)

과 개인-조직 적합도(Person-OrganizationFit,POF)가 직무만족과 이직

의도에 미치는 영향을 이전 부처 공무원이 느끼는 인식변화를 중심으로

실증적으로 규명하였다.이전부처 공무원들의 일과 삶의 불균형은 직무

불만족으로 표출되었고,특히 개인-조직 적합도가 낮을 경우 이직을 고

려하는 것으로 나타났다.결국 이전으로 인한 영향이 조직과 구성원관의

관계에서 구체적으로 발생한다는 점을 보여주었으며,연구결과를 바탕으

로 이전 부처 공무원들의 일과 삶 균형도 제고를 위한 개선안,장기적인

조직관리 대안들을 제시하였다.

이러한 연구결과들을 통해 지방이전으로 인한 영향이 조직 내 구성원

에게 구체적으로 발생한다는 점을 입증하고 있음을 알 수 있다.

제2절.일-생활의 균형(Work-LifeBalance)

1.일-생활 균형(WLB)의 개념

1972년 국제 노동관계 컨퍼런스(Internationallaborrelationsconference)

에서 노동환경의 질(QualityofWorkLife:QWL)이라는 개념이 도입되

었다.근로생활의 질을 높이기 위한 것으로,노동혁신을 위해 미국의 자

동차 노조와 제너럴모터스가 처음으로 도입한 이후 QWL은 주목받기 시

작했다(김정운 외,2005).

이와 같은 개념이 발전하여,1970년대 기혼여성근로자를 중심으로,

1986년 미국에서 본격적으로 사용하기 시작하였다.일과 생활의 균형은

임금노동과 노동자의 개인생활 요구들 사이의 조화를 돕는 것으로 이해

되었다.초기에는 미시적으로 생산성 향상과 기업의 경쟁력을 강화시키

는 개념으로 이해되었고,점차 제품의 질 향상,직무충실화 등 다양한 프



-14-

로그램이 개발됨으로써 더 넓은 개념으로 발전되었다.1990년대에 이르

러서 본격적으로 일과 가정생활의 조화를 강조하는 개념으로 발전되었으

며(한광수,2011),최근에는 일-생활 균형에 대한 정부와 기업의 관심이

높아지고 사회적 이슈로 빈번히 등장하여 이를 주제로 한 다양한 연구가

진행되고 있다.

Mars와 MacDermid(1996)는 일과 생활의 균형을 생활 영역 중 다양한

역할들에 대한 균형이라 정의하고,역할 간 균형을 맞추는 사람을 개인

의 총체적인 역할 시스템 내 모든 역할에 동일하게 충실히 행하는 사람

이라고 하였다.Greenhaus,Collins & Shaw(2003)은 긍정적인 균형

(positivebalance)을 동일하게 높은 수준의 주의,관심,시간을 할애하는

것,부정적인 균형(negativebalance)을 동일하게 낮은 수준의 주의,관

심,시간을 할애하는 것이라고 하였다.또한 불균형(imbalance)이란 각

영역에 할애하는 주의,관심,시간이 동일하지 않은 것이라 하였다.즉,

개인의 주관점 관점보다는 양적 규모에 무게를 두고 있으며,많은 시간

과 투입,만족은 긍정적 균형으로,동등한 적은 시간,투입,만족은 부정

적 균형을 의미한다는 것이다(김명희,2014).

그러나 삶의 균형을 논할 때에 삶의 다양한 부분의 중요도 개인의 가

치에 따라 모두 달라진다.예를 들어,자신의 커리어를 위해 일에 집중하

는 사람이 있는 반면 가족과의 시간을 통해 행복감을 얻거나,자기개발

에 집중하여 개인의 성장과 발전을 추구하는 사람도 있다.삶의 영역에

대한 가치는 각 개인에 따라 다르다.따라서 균형은 더 이상 양적인 개

념으로 설명할 수 없다는 것으로 귀결된다.김정운·박정열(2008)은 많은

학자들이 일과 생활과의 균형을 양적인 개념 대신 주의,관심,시간 등을

개인의 중요도·관심도에 따라 질적으로 분배하는 것을 의미하는데 합의

한다고 하였다.균형에 있어 통제감이라는 요소로 설명한 학자는

Guest(2002)로 균형을 시간과 에너지의 적절한 분배로 신체적·심리적으

로 평정상태를 유지하는 것이라고 설명하였다.

김정운 외(2005)는 ‘만족감’이라는 요소를 포함하여 일과 생활의 균형

을 정의하였다.일과 생활의 균형이란 모든 삶의 영역에서 만족스러움을
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경험하는 상태로,삶의 각 영역에 시간 및 심리적 관여도를 적절히 배분

한 상태라고 설명하였다.

이 외에 ‘개인적 느낌’측면에서 균형을 보는 관점도 있다.박예송과

박지혜(2013)는 일과 삶의 균형을 직장과 개인생활이 균형을 이루는 상

태 또는 삶의 영역의 총체적 역할 사이의 갈등 정도를 주관적으로 또는

객관적 수치에 의해 느끼는 상태라고 설명하였다.심철현·이규태(2013)는

일과 삶의 균형을 일과 생활의 영역 간에 시간,몰입,에너지와 같은 자

원들이 조화롭게 분배되어 있는 상태라고 제시하였다.이에 개인의 삶에

대한 통제감,일과 생활 영역간의 균형에 대해 느끼는 만족감이 있는 상

태라고 하였다.

본 연구에서는 일과 생활의 균형을 질적인 차원에서 시간,심리적·신

체적 에너지,만족감을 고려하고자 한다.고로 김정운 외(2005)에 따라

일과 일 이외의 영역에서 시간과 심리적·신체적 에너지를 질적으로 분배

함으로써,삶을 스스로 통제할 수 있으며,이를 통해 자신의 삶에 대하여

만족하는 상태라고 정의하기로 한다.

2.일-생활의 균형 패러다임의 변화

일과 생활의 영역이 분리된 것은 산업사회 이후이다(김주엽,

2006;Shumate& Fulk,2004).인류는 일과 생활의 영역을 산업혁명

이전까지 엄격하게 분리하지 않았다.그러나 산업사회로 들어서면서 일

터는 공적인 영역,생계유지를 위한 경제적 활동을 하는 곳으로,가정은

사적인 영역으로 여가를 즐기고 일로 쌓인 피로를 푸는 곳,일 이외의

영역을 대표하는 곳으로 여겨졌다.학문적으로 일과 삶,두 영역에 대해

독립적으로 접근하는 방식이 오랫동안 지속되었다(Near,Rice,& Hunt,

1980).

그러나 후기 산업사회로 오면서 정보 기술의 발달,여성의 사회진출

증가,삶의 질에 대한 요구로 인해 일과 삶은 그 경계가 모호해지고,상

호작용이 증대되었다.이에 따라 학계는 영역 간의 상호 관계성에 주목
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하기 시작했다(강혜련,윤미자,2004;김정운 등,2005;김주엽,2006;

Edwards& Rothcbard,2000;Frone,2003;Greenhaus& Powell,2006).

최근 일과 삶의 연구흐름을 보면 개념상 세 가지 변화를 겪었다.첫째,

대상의 변화이다.여성만의 문제로 보았던 관점이 남녀 모두를 포괄하는

관점으로 바뀌었다.여성의 삶의 질 제고하고 이를 지원하려는 노력이

성별 불평등을 재생산하고 오히려 여성의 부담을 가중시켰고(장수정,

2007),남성의 일-가정 갈등 역시 증가하여 이에 대한 고려 필요성도 생

겨났기 때문이다(최수찬,백지애,2006).대상의 변화는 남녀 및 미혼자와

기혼자를 모두 포함하도록 하여,일-삶의 균형은 현대사회의 다양한 가

정형태를 포괄하는 개념으로 발전하였다(김명희,2014).

둘째,일과 삶의 관계를 바라보는 관점의 변화이다.일과 삶을 갈등과

대립에서 조화와 균형의 관계로 생각하게 되었다(김정운 등,2005).갈등

모형에서는 일과 생활 양쪽 영역의 요구가 상충되어 어느 하나를 선택해

야 하는 상황에서 갈등이 생겨난다고 보는 입장이다.이러한 역할 갈등

은 개인의 탈진·소진을 유발하여 조직차원에서 이직 등의 증가와 업무성

과의 저하를 초래한다고 하였다(정상완,한진환,2006).

최근에는 양 부문 사이의 갈등을 해소하는 머무르지 않고 호혜성을 높

임으로써 일과 생활의 균형을 이룰 수 있다는 새로운 관점이 생겨났다

(김주엽,2008;백유성,김종우,김종길,김영호,2007;Barnett& Hyde,

2001;Frone,2003;Greenhaus& Powell,2006)

셋째,일과 삶의 영역의 변화이다.연구자마다 일-생활 균형(WLB)에

어떤 부분을 중요하게 다룰 것인지 다양한 기준을 제시하고 있는데

Thompson과 Bunderson(2001)은 일,가정,지역,여가 등의 영역의 균형

을 설명하였으며,Quick등(2004)은 일,가정,자아의 균형모형을 제시하

였다.Marks와 Macdermind(1996)는 전체적인 삶의 영역에서의 역할들

즉 근로자,배우자,부모,자아 등에 대해 언급하며,일과 생활의 균형은

곧 역할 균형이라고 설명하였다.

국내연구를 살펴보면 연구 초기인 2005년에서 2007년에는 일 생활 균

형 연구가 여가학,여성학,가정학 분야를 중심으로 이루어졌으며,대부
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분의 연구에서 일 이외의 영역을 가정으로 보았다.중기인 2008년에서

2009년에는 인적자원개발 분야,경영학 분야에서의 연구가 이루어졌다.

최근에는 일부 연구 분야에 치중하지 않고 다양한 분야에서 연구가 진행

되고 있으며,생활영역도 가정에 국한되지 않고 가정 이외의 생활까지

확대되었다.(박예송·박지혜,2013)

또한 생활영역 중 특히 여가에 관심을 둔 연구들로는 김정운,박정열

(2008)의 연구가 있다.생활 영역을 가족,여가,성장으로 구분하였으며,

높은 삶의 질에 대한 요구 및 여가와 건강,개인의 성장과 관련한 부분

에 대한 관심이 증대하고 있는 현실을 고려하여 연구를 진행하였다.김

종관,이윤경(2009)도 일과 생활 균형의 영역으로 가정,자신,여가를 제

시 하였다.

3.일-생활의 균형 영역

삶의 영역에 있어 많은 연구자들이 공통적으로 일의 영역,가정의 영

역,건강·개인적 활동을 포함하는 여가의 영역 그리고 자신을 위한 계발·

교육과 같은 성장의 영역은 공통적으로 중요하게 다루고 있다.본 연구

에서는 이러한 맥락에 따라 많은 연구자들이 공통적으로 포함시킨 가정,

성장,여가를 삶의 주요 영역으로 전제하였다.

가.가족 영역

첫 번째 영역은 가족이다.일과 생활의 균형은 일과 가정의 균형으로

불리기도 한다.일과 생활의 균형은 여성의 문제에서 시작하여 가족문제

로 확대되었다(김정운 외,2004). 1980년대의 기혼여성의 역할 갈등에

대한 연구부터 일과 가족의 양립,일과 가족 균형감(정영금,2006)등 지

금까지 일과 가정에 대해 많은 연구가 이루어져 왔다.그만큼 일과 생활

의 균형에서 가족의 영역은 가장 중요한 부분을 차지한다.여성의 사회

참여로 맞벌이 부부가 증가하면서,여성의 출산과 육아 문제가 근로자,

사용자,정부의 최대의 이슈로 떠올랐다.일과 생활의 균형,가족문제와
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관련되어 기업과 정부는 출산휴가,육아휴직,탄력근무제 등 제도적인

지원을 위해 노력하고 있으며(김정운 외,2005,2008),이처럼 일과 가정

균형에 대한 이슈가 개인과 조직 및 사회전반에 중대한 영향을 미칠 수

있다는 인식이 커져감에 따라 가정영역은 일 생활의 균형의 중요한 주

제가 되었다.

나.성장 영역

두 번째로,성장에 대한 영역이다.성장욕구는 조직구성원이 스스로를

성장시키기 위하여 도전적이면서 새로운 것을 배우고 싶어 하며,주도적

으로 일을 처리,발전시켜 나가는 자아실현의 욕구를 말한다(박내회,

1987).Maslow(1954)와 Alderfer(1972)의 이론에서도 욕구단계 중 최고의

단계는 성장욕구라 제시하며,한 개인의 창조적이고 개인적인 성장을 위

한 노력에 대한 욕구가 이에 속한다고 하였다.자신을 스스로 진단하고

또 다른 나와 대화하는 능력을 의미하는,인간에게만 존재하는 메타코그

니션(meta-cognition)능력이 이를 보여준다.인간의 이런 기본욕구와 심

리적 메카니즘은 개인이 자신의 성장을 위해 부단히 노력하고,발전시키

게 한다(이윤경,2009).

최근 연구들을 살펴보면 김승희와 김선미(2013)는 여성들의 ‘나’에 대한

성장욕구와 일을 통한 성장욕구의 충족은 출산,양육,자녀교육 등 많은

어려움이 있음에도 일을 포기하지 않고 계속해서 할 수 있도록 하는 원

동력이라고 하였다.손영미와 박정열(2014)의 연구에서도 미취학자녀를

둔 기혼여성은 항상 시간을 부족함을 느끼며 대부분의 시간을 일과 가정

에 쓰고 있으나,개인적인 성장을 위해 일부 시간을 활용하는 오히려 이

들의 심리적 에너지를 증가시킬 수 있다고 하였다.이 에너지는 일과 생

활의 균형을 지향할 수 있도록 하는 원동력이 되고 있어,성장영역은 더

욱 주목해야 할 필요가 있다.

다.여가 영역
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세 번째로,여가에 대한 영역이다.김정운·박정열(2004)은 여가는 일과

는 독립된 삶의 독특한 영역이며,개인의 심리적 잠재력을 성장시킬 수

있는 주체적인 것이라고 하였다.Loughhead(1989)는 조직구성원들이 일,

직무에서 사용하지 않는 재능은 여가를 추구하는데 활용된다고 주장하면

서,기업에서 근로자들의 이직예방을 예방하고 만족도를 높이기 위해서는

근로자들이 여가생활을 누릴 수 있는 환경을 제공해야 한다고 하였다.이

영역은 우리나라에서 주 5일제 실시 후 더 주목받고 있으며,많은 연구들

이 여가활동을 통해서 삶의 질을 높일 수 있다는 것을 밝혀내고 있다.특

히 정신건강과 신체건강을 증진시키고 가정과 직장 등에서 발생하는 스

트레스를 해소하는 등 여가의 긍정적인 효과에 주목하고 있다(이한혁,

2001;홍성희,1996).

4.일-생활 균형(WLB)선행연구

일-삶의 균형(WLB)에 대한 선행연구들은 개념연구,선행요인 연구,결

과연구 연구,정책연구로 분류할 수 있다.이 연구는 일-삶의 균형(WLB)

이 실제 개인과 조직에 있어 어떠한 역할을 하는지에 대한 연구이므로

인적자원의 측면에서 개인적 측면과 조직적 측면에서 살펴본다.

가.개인적 측면

개인의 가치관,일과 생활의 균형 기술 등 개인요인이 일과 생활의 균

형(WLB)에 중요한 영향을 미칠 수 있다는 논의에도 불구하고

(Greenhaus& Powell,2006),국내에서는 선행요인 관련 개인요인보다

조직요인에 대한 연구가 더 활발히 진행되었다.박예송·박지혜(2013)는

일-생활 균형의 국내 연구 동향을 분석한 연구에서 조직요인 관련 연구

가 43편,개인요인 관련 연구가 10편이라고 밝히고 있다.

김정운 외(2004)는 일과 삶의 갈등을 극복하고 일과 삶의 균형을 통한
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기대효과를 개인측면에서 논의하였다.노동시간을 단축을 통한 자율시간

의 증대,삶의 대한 통제력과 쾌적성 확보를 통한 삶의 질 향상,일하는

부모의 부담 감소,마지막으로 학습 및 여가활동을 통한 긍정적인 자아

확립의 결과를 가져온다고 하였다.

한경혜,장미나(2009)는 남녀 기혼 근로자가 지각하는 일-가족 균형수

준과 일-가족 균형에 영향을 미치는 관련요인들의 남녀차이를 확인하기

위한 연구를 진행하였다.연구 결과,여성이 일과 가족 두 역할 간 균형

감을 높게 인식하였으며,근무시간,업무량,배우자의 지원정도는 남녀에

게 공통적으로 영향을 미친다고 하였다.

김정운 외(2005)는 일과 생활의 균형으로 개인의 자율시간 증대와 긍정

적인 자아확립,삶의 질이 향상된다고 하였으며,이를 통해 자녀 양육 부

담을 덜 수도 있다고 하였다.

또한 일과 생활의 균형은 생애만족도를 높이고(김주엽·박종찬·김찬중,

2009),생활만족도 및 삶의 질에 긍정적인 영향을 주며(김난주·권태희,

2009;서종수·조희금,2010),근로자의 건강 및 여가시간 확대,가족과 친

구들과의 관계를 향상 시켰다고 하였다(Yuvika& Nandita,2013).

나.조직적 차원

조경호 등(2006)은 일과 생활의 균형이 직업만족도를 통해 조직몰입에

긍정적 영향을 나타내고,직무스트레스에 부정적 영향을 나타냄을 밝혀내

었고,김귀래(2008)는 Korail직원을 대상으로 한 실증연구를 통하여 일과

가정의 균형이 높을수록 직무만족과 조직몰입이 높아지고,일과 여가 간

의 갈등은 직무만족을 감소시킨다고 하였다.이윤경(2009)은 국내기업에

서 근무하고 있는 구성원과 정부조직에서 근무하고 있는 공무원들을 대

상으로 한 연구를 통하여 구성원들이 일과 생활의 균형이 높을수록 조직

몰입이 높아진다고 하였다.또한 일과 생활 균형이 높을수록 이직의도가

낮아지고 직무스트레스가 감소한다는 것을 확인하였고,특히 이 결과는

공무원 조직에서 더욱 뚜렷하게 나타난다고 하였다.
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이용엽과 양해술(2012)은 일과 삶의 균형이 셀프리더십과 직무몰입 및

스트레스의 매개역할을 하는지와 일과 삶의 균형이 인구통계학적 변인에

따라 직무몰입과 스트레스에 미치는 정도에 차이가 있는지에 대한 연구

를 진행하였다.그 결과,셀프리더십은 일과 삶의 균형에 정(+)의 영향을

미치고,일 생활 균형은 셀프리더십과 직무몰입 및 스트레스 사이에서 매

개효과가 있는 것으로 나타났다 또한 연령과 혼인여부는 이들 사이를 조

절하는 효과 있음을 밝혔다.

김주엽(2008)은 일-가정 갈등 수준 관련 탐색적 연구를 진행하였는데,

업무시간이 길고 업무시간의 확정성이 낮을수록,감정노동을 많이 요구하

고 육체적·정신적 노력을 많이 요구하는 직무일수록,조직과 가정의 문화

차이가 클수록 개인이 경험하는 일-가정 갈등의 수준은 높을 것이라고

주장하였다.

제3절.조직몰입

1.조직몰입의 개념

조직몰입이란 조직을 구성하는 구성원들의 가치와 관련된 요소로서,

‘조직과 개인의 동일시(identification)’또는 조직문제에 대한 ‘개인의 관

여(involvement)의 강도’에 관한 개념이라 할 수 있다(Cherrington,

1994).

조직몰입에 대한 초기 연구들은 조직몰입 개념을 이원적으로 분류하였

다.하나는 소속감 유지(stayingormaintain)의 개념으로 정의하는 관점

(Alutto& Belasco,1970;Salancik,1977;Mowday,1979)으로 조직에 남

으려는 의지나 행태 등에 주안점을 두었고,다른 하나는 동일시

(identification)의 개념으로 조직과 개인의 목표를 일치시키고자 하는 것

으로 정의하는 관점이다(Halletal.,1970;Sheldon,1971;Buchanan,

1974).
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조직몰입을 표현적이고 정감적인 개념으로 명시적으로 조작화하여 연

구를 수행한 것은 조직심리학자들이었다.이들은 조직몰입을 조직구성원

들이 자신의 조직에 갖는 동일시 정도로 개념화하였고,조직몰입을 조직

구성원들의 이직의도에 영향을 주는 주된 설명변수로 보았다.이에 따르

면 몰입 수준이 높은 구성원이란 조직의 목표와 가치에 대한 강한 신념

을 가지고 있고 조직을 위해 상당한 노력을 기울이려는 의지가 있으며,

조직 구성원으로 남으려는 강한 열망을 가진 사람이다(Porteretal.,

1974).하지만 이런 접근방법은 직무태도에 영향을 주는 다른 요인들과

의 관계 특성을 충분히 고려하지 못하였다는 한계가 있다.

조직몰입과 관련한 또 하나의 연구맥락은 경제학자들에 의한 것이다

(김상욱,2011).Doeringer& Piore(1971)는 이직에 있어서 중요한 영향

을 미치는 요인을 현재의 조직에서 지위를 유지하는 것과 다른 조직으로

변경하는 것 사이의 효용가치에 대한 계산이라고 주장하였다.이러한 경

제학적 접근방법은 조직몰입에 긍정적 또는 부정적 영향을 주는 다양한

설명변수를 합리적으로 설명하였다는데 의의가 있다.

이는 조직몰입의 개념을 확장한 Allen& Meyer(1990)와 Williams&

Anderson(1991)등의 연구로 이어졌다.Allen과 Meyer(1990)는 조직몰입

을 정서적 몰입,계속적 몰입,규범적 몰입으로 구성하여 조직몰입을 다

차원적인 개념으로 확대한 삼원분류체계를 주장하였다.가장 최근에 연

구된 Allen& Meyer(1990)의 연구에서의 세 가지 차원의 조직몰입 개념

은 조직몰입을 구성하는 하위요인으로 널리 받아들여져 있다.따라서 본

연구에서도 조직몰입의 삼원분류체계를 적용하고자 한다.

2.조직몰입의 분류

첫째는 ‘정서적 몰입(affectivecommitment)'으로 조직에 대한 직원의

일체감 또는 관여,조직에 대한 감정적인 애착으로 정의된다.Allen&

Meyer(1990)은 정서적 몰입이 강한 조직 구성원은 조직에 대한 감정적

유대와 조직 목표와의 일체감을 통해 조직에 계속적으로 남아 있으려고
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한다고 하였다.정서적 몰입은 조직몰입의 세 가지 차원 중 가장 활발히

연구되어 왔으며,정신적 측면에 초점을 두는 개념으로 이성적 판단을

근간으로 하는 계속적 몰입과 구분된다.

Buchanan(1974)은 정서적 몰입을 조직의 목표와 이익에 부합되는 개

인의 역할에 대한 감정적인 애착이라고 하였다.고로 정서적 몰입이 강

한 조직구성원은 더욱 적극적으로 조직 목표 달성을 위해 노력한다고 하

였다.

둘째는 ‘지속적 몰입(continuancecommitment)'으로 개인이 조직을 떠

남으로 인해 발생하는 비용에 기초하여 나타나는 몰입이다.조직을 떠나

면 투자해 온 것을 잃게 된다는 것을 인식하거나 다른 대안의 이용 가능

성이 이미 제한되어 있음을 인식함에 따라 계속 조직에 남아야겠다는 몰

입을 의미한다.현재 제공받고 있는 금전적인 측면이나 이직을 하게 될

때의 기회비용 등을 고려하여 조직에 남게 되는 형태가 지속적 몰입에

속한다고 할 수 있다.

Kanter(1968)는 지속적 몰입을 현 조직에 계속적으로 머무를 때의 이

익과 조직을 떠났을 때 비용이 발생하는 상황에서 발생하는 몰입 유형으

로 이를 ‘인지-지속적 몰입’으로 정의하였다.따라서 여러 보상이 많이

축적된 조직구성원일수록 조직을 떠났을 경우에 잃게 되는 가치가 더욱

크기 때문에 조직몰입 수준은 더욱 높아지게 된다.이런 몰입의 유형은

다분히 경제적인 측면에 중점을 두고 있다고 할 수 있다.

셋째는 조직에 남아야겠다는 의무감,책임감을 지각하는 ‘규범적 몰입

(normativecommitment)'이다.Wiener(1982)는 규범적 몰입을 ‘조직의

목표와 이익에 부합하는 방법으로의 행동에 대한 내재된 규범적 압박의

총체’로 정의하였고,Jaros등(1993)은 정서적 몰입과 계속적 몰입이 구

별됨을 실증연구를 통해 확인하면서 도덕적 몰입(moralcommitment)이

라는 용어를 제시하였는데,이를 조직구성원이 조직의 목표,가치,사명

등의 내면화하는 정도라고 정의하였다.
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3.조직몰입 선행연구

가.조직몰입 선행연구의 분류

조직몰입에 대한 연구는 세 가지로 분류가 가능하다 (정연앙,1992).

첫째는 조직몰입의 개념에 관한 연구,두 번째는 조직몰입에 영향을 미

치는 선행변수에 관한 연구,셋째는 조직몰입의 결과변수에 관한 연구이

다.90년대 이후부터 조직몰입의 결과로 발행할 수 있는 다양한 개념들

이 활발하게 제시되고 있다.조직몰입의 개념에 대해서는 앞장에서 언급

하였으므로 본 장에서는 선행변수와 결과변수에 대하여 논의 하도록 한

다.

첫째,조직몰입의 선행변수에 대한 논의이다.먼저 일반적으로 조직몰

입에 대한 선행변수들은 개인적 특성과 상황적 특성(역할/직무관련,조

직 구조나 과정 등)의 두 가지로 범주화 할 수 있다(허만용,1999).

개인적 수준을 중요시하는 연구들에서는 구성원들의 특성이 조직에 대

한 그들의 신념과 연결되어 있다고 가정하고 있는데,이러한 신념이 직

무/역할 및 조직과 관련된 속성들보다 조직몰입을 더욱 잘 예측할 수 있

을 것이라 제시하였다(허만용,1999).정연앙(1992)은 조직몰입과 관련된

변수로 인구통계학적인 변수 즉,재직기간,연령,교육수준 등이 사용되

는 이유를 조직몰입은 개인과 조직 간의 상호작용으로 나타나는 심리적

인 유대관계의 정도를 나타내고,이는 개인 간 차이가 있을 수밖에 없기

때문이라고 하였다.

조직몰입의 선행변수로,상황적 특성에 초점을 두어 진행한 연구로

Allen& Meyer(1990)는 직무만족,직무몰입과는 정(+)의 관계를 나타내

고 있으며,직무범위에 대해서는 직무의 범위가 커질수록 조직몰입의 정

도가 높은 것으로 나타났다.또한 역할의 모호성이나 갈등의 정도가 낮

을수록 조직몰입의 정도는 높은 것으로 나타났다.

둘째,결과변수에 대한 논의이다.조직몰입의 결과변수에 대해 정리,연

구한 허만용(1999)은 회피행태(이직,결근,태만,무사안일)에는 전반적으로
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부정적인 영향을 미치고 있으며,직무만족 등 여타의 일과 관련된 태도개

념보다 더 나은 예측변수라고 할 수 있다고 하였다.또한 긍정적 직무행태

(성과 또는 효과)에는 약하지만 긍정적인 영향을 미치고 있으나 그 관계를

확인할 만한 세련된 연구모형과 변수개발이 요청된다고 하였다.동기부여

와 친사회적 행태에는 강한 긍정적 영향을 미치고 있다고 하였다.

Mathieu와 Zajac(1990)은 조직몰입의 선행변수,결과변수,상관변수에

대하여 메타분석하였다.선행변수는 개인특성,역할상태,직무특성,그룹/

리더관계,조직특성으로 구분하였으며 결과변수로 직무수행을 제시하였

다.연구결과,조직몰입은 출근율을 높이고,결근율,지각률,이직의도를

낮춘다고 하였다.또한 조직몰입이 높은 구성원은 외적 보상 뿐만 아니

라 직무만족이나 동료와의 관계 만족도도 높아 혁신행동을 하는 것으로

나타났으며 조직몰입은 품질 및 생산성을 향상시키고 이직은 줄인다고

하였다.

나.공공부문에 대한 조직몰입 선행연구

공공조직의 조직효과성 제고를 위한 관심이 증대하면서 관련 연구들이

행정학을 비롯하여 경영학,사회학,심리학 등 각 분야에서 활발하게 이

루어지고 있다.기존 연구들은 조직구성원들의 조직몰입 정도와 직무태

도,조직효과성과의 관계를 파악하고자 하는데 초점을 두었다.본 연구에

서는 조직몰입을 직무태도나 조직효과성에 포함되는 개념으로 보고 조직

몰입을 다른 변수들의 결과변수로 설정한 경우를 위주로 선행연구를 살

펴보고자 한다.

첫 번째로,공공기관과 민간부문 간의 조직몰입의 차이여부를 확인코

자 한 연구들에 대해 살펴보고자 한다.Zeffane(1995)는 조직몰입과 인지

된 관리 유형에 대하여 호주의 공공기관과 민간기관을 대상으로 연구하

였다.연구 결과,민간기관 구성원들의 조직몰입도는 공공기관 구성원들

에 비해 높은 것으로 나타났으며,조직몰입과 충성도,조직과의 일체감은

인지된 유연성,인지된 적응력과 긍정적인 관계를 가지는 것으로 나타났
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다.

반면 공공부문의 조직몰입이 더 높다는 연구들도 있다.Cho &

Lee(2001)는 정부 관리자들과 은행 관리자들을 대상으로 직무태도와 조

직몰입 간의 관계를 연구하였다.은행 관리자들에 비해 정부 관리자들은

직무 위상을 높이 인지하는 것으로 나타났으며,이는 조직몰입에 가장

큰 영향을 미치는 요인이라고 하였다.그러나 근속경향,직무만족도 등은

차이가 없음을 제시하였다.

두 번째로,국내의 기존 공공부문 조직몰입 연구들을 조직몰입 요인별

로 구분하여 확인해보고자 한다.조직몰입 연구들을 요인별로 구분해보

면,조직공정성,조직문화,리더십,조직성과 관리 요인 등으로 나누어 볼

수 있다.

고종욱․서상혁(2003)은 분배공정성,절차공정성이 직무태도에 미치는

영향에 대해 지방공무원들을 중심으로 연구하였다.단계적 회귀분석을

통하여 공정성 변수가 직무만족,조직몰입,잔류의도에 어떠한 영향을 미

치는지를 분석하였다.그 결과,지방공무원의 직무만족에 대해서는 분배

공정성의 영향이 절차공정성의 영향보다 큰 것으로 나타났다.

주효진(2004)은 조직구조별로 조직문화(위계문화,집단문화,발전문화,

합리문화)가 조직효과성에 어떠한 영향을 미치는지를 문화관광부 공무원

들을 대상으로 연구하였다.그 결과,조직 전체 및 모든 부서의 조직문화

가 직무만족 및 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다.

성영태(2006)기초자치단체장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 영

향을 연구하기 위하여 종속변인으로 정서적 몰입,지속적 몰입 두 가지

를 여순모(2007)는 지방자치단체장의 리더십과 공무원의 조직몰입과의

관계 연구에서 정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입 세 가지를 변인으

로 하여 각기 유의미한 영향이 있음을 분석하였다.

이희태(2010)는 성과상여금에 대한 만족이 보수만족,직무만족,조직몰

입에 미치는 영향을 공무원들을 대상으로 연구하였다.그 결과,성과상여

금 만족은 보수만족에 가장 많은 영향을 미치고 있으며,그 다음으로 조

직몰입,직무만족 순으로 정(+)의 방향으로 영향을 미치는 것으로 나타
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났다.

윤수재․조태준(2010)은 중앙정부 과장급 이하 공무원들을 대상으로

중앙정부의 성과관리시스템이 직무만족과 조직 몰입에 미치는 영향을 실

증연구 하였다.그 결과,정부 성과관리시스템의 하위요인인 계획,집행,

평가,환류 등이 직무만족과 조직몰입에 모두 유의미한 영향을 미치는

것으로 나타났다.

4.연구변인 간 관계에 대한 선행연구

가.일-생활 균형(WLB)과 조직몰입

일과 생활의 균형문제는 직무만족이나 직무성과와 같은 기업성과의 문

제로만 그치지 않는다.기업들의 경쟁력 우위를 좌우하는 주요 수단으로

유능한 인적자원의 획득과 유지의 중요성이 대두됨에 따라,많은 학자들

은 일과 가정의 균형 획득은 인적자원의 확보 및 유지에 매력적인 수단

이 될 수 있다고 주장하였다(Marks& Macdermid,1996).

이윤경(2009)은 일-삶의 균형 제도만으로는 조직유효성(조직몰입,이직

의도,스트레스)에 직접적인 영향을 미치기 어렵고,일-삶의 균형에 대한

조직구성원들의 지각이 조직유효성에 영향을 미친다고 하였다.따라서 일

-삶의 균형 제도와 함께 근로자 친화적인 조직문화 구축 노력과,효율적

인 업무구조 설계를 위한 노력이 병행되어야 한다고 하였다.

박정열·손영미(2005)는 근로자와 기업의 일과 삶의 조화 수준을 측정함

으로써 현재 우리나라 근로자와 기업들의 실태를 파악하고자 근로자 개

인차원,기업차원의 일과 삶의 조화 수준을 나누어 측정하였다.특히,일

과 삶의 조화에 대한 기업문화 수준과 생산성 관련 변수와의 관계를 살

펴본 결과,일과 삶의 조화 수준이 높은 집단일수록 회사만족도,소속감,

직무몰입,삶 만족도가 높은 것을 확인하였다.

이화용·홍아정(2012)은 대기업 사무직에 종사하는 기혼 근로자들을 대

상으로 배우자와 상사의 지원 정도가 개인의 경력몰입에 어떠한 영향을
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미치는지,특히 일-가정갈등이 어떠한 매개역할을 하는지를 연구하였다.

일-가정갈등과 경력몰입간의 관계에서 시간근거갈등이 낮을수록 경력몰

입이 높아지는 것으로 나타났으며,상사의 지원과 경력몰입 관계에서 일-

가정갈등이 매개효과가 있는 것으로 나타났다고 하였다.이는 기혼 근로

자가 자신의 경력에 몰입하는데 있어 시간적 제약이 갈등요인으로 작용

하지만 상사의 지원이 이를 완화시켜 주는 것으로 유추할 수 있다고 하

였다.

장재윤(2004)은 A공단 남녀 직원들을 대상으로 직무와 관련된 특성들,

직장-가정간 갈등이 조직에 대한 애착(조직몰입 및 이직의도),그리고 조

직시민행동에 미치는 영향을 구조방정식 모형으로 검증하여,직무특성,

직장-가정간 갈등 모두 조직에 대한 애착에 유의한 영향을 미치고,직무

특성과 직장-가정간 갈등이 조직에 대한 애착에 미치는 영향에 있어 남

녀 차이를 보임을 확인하였다.

Thompson과 Werner(1997)는 일-삶의 갈등과 정서적 몰입과의 부(-)

적 상관관계를 확인하였는데,개인에게 요구되는 여러 가지 역할들이 개

인에게 심리적인 갈등을 유발하고 그 결과 조직몰입을 감소시키는 것으

로 해석 할 수 있다.일-가정 갈등이 조직몰입을 낮춘다고 한 국내연구들

도 다수 있으며(이도화,정두영,2010),강혜련·최서연(2001)은 기혼여성의

직장-가정 갈등의 원인이 되는 변수를 개인차원,조직차원으로 구분하여

검토하고,직장-가정 갈등이 조직몰입,이직의도 및 삶의 만족에 어떤 영

향을 미치는지를 연구하였다.직장-가정 갈등은 조직몰입과 삶의 만족을

낮추고 이직의도는 높이는 것으로 분석되었다.

그러나 대부분의 연구가 일-생활균형(WLB)과 조직몰입이 정(+)의 관

계를 가진다는 결론을 도출한 반면,이와 상반된 연구결과들도 나오고 있

다.정상원·정진철·최갑열(2008)은 직장과 가정의 상호관계를 통해 조직의

순기능적인 상황에 어떠한 역할을 할 수 있을 것인가에 대해 실증연구

하였다.중소기업 종업원들을 대상으로 조직이 가정친화적인 활동을 추구

하여 구성원들이 후원의식을 가질 때 일-가정의 갈등,업무노력,그리고

조직몰입에 어떤 영향을 미칠 것인가에 대한 경로를 분석하였다.결론으
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로 가정친화후원 인식은 조직몰입에 부정적인 영향을 미치고,일-가정 갈

등은 업무노력에 긍정적인 영향을 미침을 도출하였다.

제3장.연구 설계

제1절.연구의 분석틀 및 연구가설

1.연구의 분석틀

본 연구에서는 공공기관 지방이전 이후 일-생활 균형(WLB)이 조직효

과성에 미치는 영향을 알아보고자 <그림1>과 같은 연구의 분석모형을

구성하였다.

<그림1> 연구의 분석틀

<독립변수> <종속변수>

○ 지방이전 이후

   일-생활의 균형

   -일-가정균형

   -일-여가균형

   -일-성장균형

○ 조직몰입

  - 정서적몰입

  - 지속적몰입

  - 규범적몰입

<통제변수>

성별, 직종, 이주형태
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<그림1>에서 보는 바와 같이 지방이전 이후 ‘일과 생활의 균형’을 독

립변수로,‘조직몰입’을 종속변수로 설정하였다. 선행연구를 바탕으로

(김정운·박정열,2008;이윤정,2012;Allen& Meyer,1990)독립변수의

하위요인으로 많은 연구자들이 공통적으로 중요하게 생각한 ‘일-가정’,

‘일-성장’,‘일-여가’세 가지 영역으로 구분하였고,종속변수의 하위요인

으로 정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입을 설정하였다.

성별 또는 공공기관 이전에 따른 이주형태 등에 따라서 일-생활 균형

(WLB)를 인식하는 정도가 다를 수 있다는 점에서 인구통계학적 변수를

통제변수로 설정하였다.

2.연구가설

국내의 일과 생활의 균형 연구는 맞벌이 여성을 대상으로 일과 가정의

갈등 및 양립을 중심으로 이루어져 왔다.이에 대해 여성근로자의 생활

의 영역을 지나치게 단순화 하였다는 비판으로 이어져 여가나 성장과 같

은 다른 영역에 대한 고려가 필요하다는 시각이 대두되었다.일과 생활

의 균형에 대한 관심의 증가는 여성과 가정 중심에서 벗어나 남자나 비

혼자 등 모두를 수용하는 관점으로 변화되었다.또한 이러한 맥락에서,

기존의 가정학 분야를 중심으로 진행되었던 일과 생활 균형에 대한 연구

를 인적자원개발과 경영학 관점으로 등으로 보다 확장하여 연구가 진행

하여야 한다는 주장이 늘고 있다(박예송·박지혜,2013).

국내의 인적자원개발,경영학측면의 일과 생활의 균형에 대한 연구는

일과 생활의 균형제도가 기업에 미치는 효과성과 개인이나 조직에게 일

과 생활의 균형이 미치는 영향을 밝히는 데 주로 초점을 두었다.선행연

구에 따르면 일과 생활의 균형은 근로자와 조직,기업의 성과와 밀접하

게 관련되어 있고,직무만족,조직몰입,이직의도,경력몰입 등과 같은 조

직효과성 변인들과도 관계가 있었다.

선행연구에서는 일과 생활의 균형을 통해 조직에서의 자발적인 몰입과

집중도를 높일 수 있게 된다(김정운 외,2005)고 하였다.일과 삶의 균형
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으로 삶의 통제력과 정신적·신체적 에너지를 확보하여 이를 업무수행에

쏟기 때문이라고 분석하였다.또한 조경호(2006)는 일-생활의 균형이 직

업만족도를 통해 조직몰입에 정(+)의 영향을 나타내고,직무스트레스에

부(-)의 영향을 나타낸다고 하였다.따라서 공공기관 지방이전 이후 조

직구성원들의 일과 생활의 균형이 직장에서의 몰입과 어떠한 관계에 있

는지 구체적으로 알아 볼 필요가 있다.

국내 선행연구를 정리해보면,일과 생활의 균형은 대부분 정서적 몰입

에 정(+)의 영향을 미쳤다.하지만 일-성장균형만 정(+)의 유의한 영향을

미친 결과(김명희,2014;한지일,2011)와 일-가정균형,일-성장 균형만

정(+)의 유의한 영향을 미친 연구결과(임정민,2012)도 있었다.다수의

선행연구 결과처럼 본 연구에서도 공공기관 지방이전 이후 일과 생활의

균형은 조직몰입에 정(+)의 영향을 나타낼 것으로 예상되며,이상의 논

의를 바탕으로 본 연구에서는 공공기관 지방이전 이후 일-생활 균형

(WLB)이 조직몰입에 미치는 영향을 검증하기 위해 다음과 같은 가설을

설정하였다.

○ H1:일과 생활의 균형은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-1.일-가정균형 수준이 높을수록 정서적몰입 수준은 높아질 것이다.

H1-2.일-여가균형 수준이 높을수록 정서적몰입 수준은 높아질 것이다.

H1-3.일-성장균형 수준이 높을수록 정서적몰입 수준은 높아질 것이다.

H1-4.일-가정균형 수준이 높을수록 지속적몰입 수준은 높아질 것이다.

H1-5.일-여가균형 수준이 높을수록 지속적몰입 수준은 높아질 것이다.

H1-6.일-성장균형 수준이 높을수록 지속적몰입 수준은 높아질 것이다.

H1-7.일-가정균형 수준이 높을수록 규범적몰입 수준은 높아질 것이다.

H1-8.일-여가균형 수준이 높을수록 규범적몰입 수준은 높아질 것이다.

H1-9.일-성장균형 수준이 높을수록 규범적몰입 수준은 높아질 것이다.
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제2절.변수의 조작적 정의

1.일-생활 균형(WLB)

본 연구에서는 일-생활 균형을 김정운 외(2005)를 근거로 ‘일과 일 이

외의 영역 간에 조화를 유지하여 시간과 심리적,신체적 에너지를 적절

히 분배함으로써 삶을 스스로 통제·조절하고,이를 통해 삶에 대해 만족

스러워 하는 상태 ’로 정의하며 일-가정 균형,일-여가 균형,일-성장 균

형으로 구분하였다.

먼저 일-가정 균형은 ‘일과 가정 생활을 동시에 수행하면서 긍정적인

차원의 경험과 만족감을 느끼는 상태’로 정의하고,일-여가 균형은 ‘직장

생활과 여가활동을 동시에 수행하면서 긍정적인 차원의 경험과 만족감을

느끼는 상태’로 정의하며,일-성장 균형은 ‘직장생활과 교육 및 자기개발

활동을 동시에 수행하면서 긍정적인 차원의 만족감을 느끼는 상태'로 정

의한다.

2.조직몰입

본 연구에서는 조직몰입을 조직에 대한 개인의 일체감,충성도,애착정

도,소속감 등의 의사로 정의한다.정서적 몰입은 ‘조직과 개인의 가치관

일치에 따른 조직에 대한 감정적인 애착’이라고 정의하고,계속적 몰입은

‘조직이 주는 금전적이 보상,기회비용 등에 기초한 몰입’이라고 정의하

며,규범적 몰입은 ‘조직에 대한 의무감,책임감에 대한 지각으로 조직에

남아있게 되는 몰입’으로 정의한다.
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문항 구성요인 일과 생활의 균형 측정문항

1
일-가정

균형

지방이전으로 가족과 떨어져서 지내야 하는 부담감을 느끼고 

있다.

2 일에서 받은 스트레스를 가족에게 푼 적이 종종 있다. 

3 나는 일과 가정생활을 서로 조화시키는 것이 어렵다. 

제3절.자료의 수집 및 분석 방법

1.변수의 측정도구 및 설문지 구성

본 연구에 사용된 설문지는 선행연구를 바탕으로 다수의 연구자들에

의해 검증된 측정도구를 사용하고,연구목적에 맞도록 일부는 수정·보완

하여 사용하였다.설문지는 공공기관 조직구성원의 일과 생활의 균형에

관한 측정부분과 조직몰입 측정부분,마지막으로 인구통계학적 특성 부

분,총 3개 부분으로 구성되어 있으며,리커트 5점 척도로 ‘전혀 그렇지

않다’=1에서 ‘매우 그렇다’=5까지를 활용하여 응답하도록 하였다.

가.일-생활의 균형(WLB)

본 연구의 목적은 지방이전한 공공기관 종사자들의 일-생활의 균형

(WLB)을 측정하는 것이므로,이를 위해 김정운·박정열(2008)이 개발한

일과 생활의 균형 척도 총 9문항을 적용하였고,지방이전에 따른 구성원

들의 심리상태를 측정하기 위해 최윤정(2013)이 개발한 척도 총 3문항을

추가하여 구성하였다.

원 척도에서는 점수가 높을 수록 일-생활 균형(WLB)이 낮음을 의미

하나,본 연구에서는 해석 편의를 위하여 각 문항을 역코딩(역척도)하여

점수가 높을 수록 균형수준이 높은 것으로 변환하였다.일-생활의 균형

(WLB)설문항목은 <표3>과 같다.

<표3> 일-생활의 균형(WLB) 설문항목
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문항 구성요인 조직몰입 설문항목

1

정서적몰입

나는 우리회사에서 정년때까지 근무하고 싶다.

2
나는 우리회사가 당면한 문제가 나의 문제처럼 느껴지고 

걱정이 된다.

3 우리회사에 대해 정서적으로 애착을 느낀다

4 우리회사는 나에게 개인적으로 큰 의미가 있다.

5 나는 우리회사에 대하여 강한 소속감을 느낀다.

문항 구성요인 일과 생활의 균형 측정문항

4
일-가정

균형

지방이전으로 친구나 이웃, 친지들과 헤어지게 됨으로써 교류가 

단절된 것에 대한 부담을 느끼고 있다.

5
지방이전으로 인한 심신의 부담(홀로 생활한다는 부담, 주말 서울 

왕복 등)을 느끼고 있다. 

6
일-여가 

균형

나는 여가나 운동에 할애하는 시간이 적다

7 주말에는 피곤해서 여가활동을 할 마음이 생기지 않는다.

8 나는 일과 여가생활을 서로 조화시키는 것이 어렵다. 

9

일-성장

균형

나는 자기개발에 거의 신경을 쓰지 못 한다.

10 일 때문에 피곤해서 자기개발을 할 마음이 생기지 않는다.

11 일에 치이다 보니 나의 목표가 무엇인지 잊게 된다.

12 나는 일과 자기개발을 서로 조화시키는 것이 어렵다.

나.조직몰입

현재 많은 연구들에서 조직몰입을 단일차원이 아닌 다차원적으로 구분

하여 측정하고 있다.따라서 본 연구에서도 조직에 대한 심리적 애착을

파악하기 위해 Allen& Meyer(1991)의 정서적 몰입,지속적 몰입,규범

적 몰입으로 측정하고자 한다.측정도구로 Allen& Meyer(1991)의 세

가지 차원의 조직몰입 척도를 사용하였다.정서적 몰입 5문항,지속적 몰

입 3문항,규범적 몰입 4문항으로 총 12문항으로 구성하였으며,조직몰입

의 설문항목은 <표4>과 같다.

<표4> 조직몰입 설문항목
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문항 구성요인 조직몰입 설문항목

6

지속적몰입

우리회사에 근무하는 것은 내가 원해서이며 동시에 재정

적수입 등 필요에 의해서이다.

7
내가 우리회사를 떠나지 않는 것은 별다른 대안이 없기 

때문이다.

8

내가 다른 회사로 직장을 옮긴다면 그 회사는 우리회사가 

제공하는 것과 비슷한 수준의 혜택을 나에게 주지 못할 

것이다.

9

규범적몰입

나는 우리회사에서 계속 근무해야할 의무감을 느낀다.

10
나는 우리회사에 있는 사람들에게 의무감을 가지고 있기 

때문에 지금 당장 이 조직을 떠나지 않을 것이다.

11

만약 더 좋은 조건을 제공하는 회사에 이직을 할 수 

있다 하더라도 이 조직을 떠나는 것은 옳지 않다고 생

각한다.

12
나는 한 회사에 충성스럽게 남아있는것이 가치 있는 

일이라고 생각한다.

전체 설문지의 구성 및 출처를 요약하면 <표5>와 같다

<표5> 전체 설문지 구성

구분 변수 하위요인 문항번호 문항수 출처

독립변수 일-생활균형

일-가정 균형 Ⅰ.1~5 5
김정운·박정열(2008)

최윤정(2013)

일-성장 균형 Ⅰ.6~8 3 김정운·박정열(2008)

일-여가 균형 Ⅰ.9~12 4 김정운·박정열(2008)

종속변수 조직몰입

정서적 몰입 Ⅱ.1~5 5 Allen & Meyer(1991)

지속적 몰입 Ⅱ.6~8 3 Allen & Meyer(1991)

규범적 몰입 Ⅱ.9~12 4 Allen & Meyer(1991)
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2.자료수집 및 분석방법

가.자료수집 방법

본 연구는 정부의 공공기관 지방이전 정책에 따라 광주·전남 혁신도

시,나주로 이주한 한전KPS(주)본사 직원 전체를 대상으로 설문조사를

시행하였다.이들의 인식을 기반으로 일-생활 균형 수준(WLB),조직몰

입 수준을 측정하였다.

측정도구의 타당성 및 신뢰성을 검증하기 위하여 10개 혁신도시 전국

으로 이전한 공공기관 직원 32명을 대상으로 사전조사를 진행하였다.사

전조사는 e-mail을 통한 설문조사 형태로 2015년 12월 1일부터 12월 7일

까지 7일간 진행되었다.

본 조사는 2015년 12월 21일부터 12월 31일까지 11일간 진행되었다.

설문은 한전KPS직원 378명을 대상으로 e-mail을 통하여 배포하여 조

사를 실시,이 가운데 45% 해당하는 169명이 응답을 하였고,분석에 유

효하지 않은 답변 12개를 제외한 157부만을 대상으로 분석하였다.

나.분석방법

본 연구에서 사용된 세부적인 통계분석 절차는 다음과 같다.

첫째,응답자들의 구성분포를 확인하기 위한 기초통계분석으로 빈도분

석,평균분석을 시행하였다.

둘째,설문항목에 대한 신뢰성 검증을 위해 Cronbach'sα 값을 통하여

신뢰성 분석을 시행하였다.

셋째,측정변수의 분포 분석을 위한 기술통계 분석을 실시하여 평균과

표준편차를 산출하였다.

넷째,변수들 간의 관계를 확인하기 위한 상관분석을 실시하고,연구모

형과 변수간 영향관계에 대한 가설검증을 위하여 다중 회귀분석(multiple
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regressionanalysis)을 실시하였다.

다섯째,추가적으로 인구통계학적 특성에 따른 변수들의 차이를 분석

하기 위하여 독립표본 t검정을 활용하였다.

이러한 제반 실증분석에는 통계프로그램 SPSS22를 사용하였다.

제4장.연구결과 분석

제1절.표본의 특성과 측정도구의 분석

1.표본의 인구통계학적 특성

본 연구는 지방으로 이전한 공공기관에 재직 중인 직원들의 일-생활

균형(WLB)이 조직몰입에 미치는 영향에 대해 알아보기 위하여 설문조

사를 실시하였다.

표본의 인구통계학적 특성을 살펴보면 성별은 남자가 112명(71.3),여

자가 45명(28.7%)이었고,연령은 30∼39세가 63명(40.1%)로 가장 많았고

40∼49세가 57명으로 뒤를 이었다.결혼여부는 기혼은 116명(73.9%),비

혼은 41명(26.1)으로 나타났고,자녀유무는 자녀가 있는 경우는 105명

(66.9%),자녀가 없는 경우는 52명(33.1%)으로 나타났다.공공기관 지방

이전으로 인한 지방이주시 이주형태는 단신부임이 115명(73.2%),가족이

주가 42명(26.8%)였으며,맞벌이여부는 맞벌이가 아닌 경우가 99명

(63.1%),맞벌이인 경우가 36.9%를 차지하였다.

근무기간은 10년 이상∼20년 미만이 57명(36.3%)로 가장 많은 비율을

차지하였으며,20년 이상이 32명(20.4%),1년 이상∼5년 미만이 31명

(19.7%)로 뒤를 이었다.직급은 3직급 차장 82명(52.2%),4직급 대리,직

원 50명(31.8%),2직급 팀장 이상 25명(16.0%)순으로 나타났다.직종은
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인구통계학적 변수 빈도(명) 비율(%)

성별
남

여

112

45

71.3

28.7

연령

20∼29세

30∼39세

40∼49세

50세 이상

15

63

57

22

9.6

40.1

36.3

14.0

결혼여부
기혼

비혼

116

41

73.9

26.1

자녀유무
자녀있음

자녀없음

105

52

66.9

33.1

이주형태
단신부임

가족이주

115

42

73.2

26.8

맞벌이 여부
맞벌이

맞벌이아님

58

99

36.9

63.1

근무기간

1년 미만

1년 이상 5년 미만

5년 이상 10년 미만

10년 이상 20년 미만

20년 이상

9

31

28

57

32

5.7

19.7

17.8

36.4

20.4

직급

1직급(처실장)

2직급(팀장,부장)

3직급(차장)

4직급(대리 등)

4

21

82

50

2.5

13.5

52.2

31.8

사무직이 93명(59.2%),기술직이 64명(40.8%)을 차지하였다.

학력은 대졸이 122명(77.7%),대학원 이상이 30명(19.1%),전문대졸이

5명(3.2%)였으며 고졸이하 응답자는 없는 것으로 나타났다.

응답자들의 구체적인 특성을 정리하면 <표6>과 같다.

<표6> 설문조사 응답자들의 특성

(N=157)
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인구통계학적 변수 빈도(명) 비율(%)

직종
사무직

기술직

93

64

59.2

40.8

학력

고졸이하

전문대졸

대졸

대학원졸 이상

-

5

122

30

-

3.2

77.7

19.1

2.추가 분석

본 연구에서 구체적인 가설을 설정하지는 않았지만 한전KPS(주)직원

들의 인구통계학적 특성별로 일과 생활의 균형의 수준차이가 있음이 발

견되었다.따라서 본 조사 연구대상 157명의 자료를 바탕으로 앞서 서론

에 제시한 연구문제 이외에 추가적으로 집단 간 차이를 분석하였다.분

석에 사용한 인구통계학적 변수는 성별,연령,결혼여부,자녀유무,이주

형태,맞벌이여부,근무기간,직급,직종이다.

자료 분석 방법은 독립표본 t검정과 일원분산분석(one-wayANOVA)

을 실시하였다.일원분산분석에서 차이를 보일 때 분산의 동질성 검정의

유의확률이 .05보다 크면,등분산을 가정함에 따라 Scheffe의 사후검증을

실시하여 집단 간 차이를 분석하였다.분석 결과 성별,이주형태,맞벌이

여부에서 일과 생활의 균형의 수준 차이가 나는 것으로 나타났다.

성별에 따른 일-생활 균형(WLB)의 차이를 검증하기 위해서 T-test를

실시하였다.분석결과 일-가정 균형,일-여가 균형의 F값 유의수준이

.05이상으로 등분산이 가정되고,일-가정 균형(t=2.449,p<.05),일-여가

균형(t=2.325,p<.05)에 대한 수준차이가 존재하였다.일-가정 균형,일-

여가 균형 모두 남자가 더 높은 수준으로 인지하였다.<표7>은 지방이

전 한전KPS(주)직원의 성별에 따른 일-생활의 균형의 수준 차이에 대
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한 표이다.

<표7> 성별에 따른 일-생활 균형의 수준 차이

구분

평균 표준편차

t값남성

(n=112)

여성

(n=45)
남성 여성

일-가정

균형
2.6268 2.2711 .81539 .84116 2.449*

일-여가

균형
2.7470 2.3556 .99069 .85399 2.325*

일-성장

균형
2.8817 2.6278 .99603 .83534 1.627

*p<.05

공공기관 지방이전에 따른 지방으로의 이주형태에 따른 일-생활 균형

(WLB)의 차이를 검증하기 위해서 T-test를 실시하였다.분석결과 모든

요인들의 F값 유의수준이 .05이상으로 등분산이 가정되고,일-가정 균

형(t=-4.994,p<.05),일-여가 균형(t=-2.202,p<.05)에 대한 수준차이가

존재하였다.일-가정 균형,일-여가 균형 모두 단신부임자보다 가족동반

이주자가 더 높은 수준으로 인지하였다.<표8>은 한전KPS(주)직원의

이주형태에 따른 일-생활의 균형의 수준 차이에 대한 표이다.

<표8> 이주형태에 따른 일-생활 균형의 수준 차이

구분
평균 표준편차

t값단신부임
(n=115)

동반이주
(n=42)

단신부임 동반이주

일-가정 균형 2.3374 3.0381 .64311 1.06770 -4.994*

일-여가 균형 2.5333 2.9127 .91745 1.05425 -2.202*

일-성장 균형 2.7435 2.9881 .90288 1.08334 -1.422

*p<.05

맞벌이 여부에 따른 일-생활 균형(WLB)의 차이를 검증하기 위해서



-41-

T-test를 실시하였다.분석결과 일-가정 균형,일-여가 균형의 F값 유의

수준이 .05이상으로 등분산이 가정되고,일-가정 균형(t=-2.502,p<.05)

에 대한 수준차이가 존재하였다.일-가정 균형은 맞벌이를 하지 않는 사

람이 맞벌이를 하는 사람보다 더 높은 수준으로 인지하였다.<표9>은

맞벌이 여부에 따른 한전KPS(주)직원의 일-생활의 균형의 수준 차이에

대한 표이다.

<표9> 맞벌이 여부에 따른 일-생활 균형의 수준 차이

구분
평균 표준편차

t값맞벌이임
(n=58)

맞벌이아님
(n=99)

맞벌이임 맞벌이아님

일-가정 균형 2.3103 2.6505 .73142 .87054 -2.502*

일-여가 균형 2.5862 2.6633 1.03225 .93131 -0.481

일-성장 균형 2.8707 2.7727 .95311 .96236 0.618

*p<.05

3.측정도구 분석

가.신뢰도 분석

신뢰도(reliability)란 측정대상을 반복 측정하여 결과의 일관성을 측정

하는 것을 의미한다.본 연구에서는 모든 변수들이 하나의 개념을 측정

하는데 여러 항목을 쓰고 있으므로 내적일관성을 검증하기 위해

Cronbach'sα 계수를 사용하였다.Cronbach'sα 계수는 0에서 1까지의

값을 가지며,높을수록 바람직하다고 여겨진다.일반적으로 사회과학분야

에서는 0.6이상을 이상적인 것으로 판단한다(이학식,임지훈,2011;채서

일,2013)

이 연구의 독립변수인 일-생활 균형(WLB)의 하위요인별 신뢰도 분석

결과,일-가정 균형이 0.726,일-여가 균형이 0.818,일-성장 균형이

0.894로 나타났으며,종속변수인 조직몰입의 하위요인별 신뢰도 분석 결
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변 수 항목수 Cronbach'sα

일-생활 균형

(WLB)

일-가정 균형 5 .726

일-여가 균형 3 .818

일-성장 균형 4 .894

조직몰입

정서적 몰입 5 .930

지속적 몰입 3 .692

규범적 몰입 4 .901

과는 정서적 몰입은 0.930,지속적 몰입은 0.692,규범적 몰입은 0.901로

나타났다.따라서 본 연구의 측정도구는 신뢰도 중 내적일관성이 무난하

며,신뢰할 수 있는 것으로 검증되었다.각 변수들의 신뢰도 분석 결과를

정리하면 <표10>와 같다.

<표10> 신뢰도 분석 결과

제2절.기술통계 및 상관관계 분석

1.기술통계 분석

독립변수인 일-생활 균형(WLB)의 3개 하위요인과 종속변수인 조직몰

입의 3개 하위요인의 평균값과 표준편차를 비교하였으며,분석결과는

<표11>과 같다.
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변 수 하위 요인 응답수 평균 표준편차

일-생활 균형

(WLB)

일-가정 균형 157 2.5248 .83587

일-여가 균형 157 2.6348 .96726

일-성장 균형 157 2.8089 .95707

조직몰입

정서적 몰입 157 4.0803 .86495

지속적 몰입 157 4.0446 .77634

규범적 몰입 157 3.4013 1.06810

<표11> 기술통계 분석 결과

각 변수들의 요인별 평균값과 표준편차를 분석한 결과,일-생활 균형

의 경우 일-성장 균형(2.81)이 가장 높게 나타났으며,일-여가 균형

(2.63),일-가정균형(2.52)순으로 나타났다.조직몰입은 정서적 몰입

(4.08)과 지속적 몰입(4.04)이 유사한 수준이었으며,규범적 몰입(3.40)은

상대적으로 낮게 나타났다.

2.상관관계 분석

변수들 간의 관계 정도와 방향을 살펴보기 위하여 상관관계 분석을 실

시하였다.상관관계 분석(correlationanalysis)란 두 변수 사이에 상관관

계 유무를 파악하고,상관관계의 정도를 측정하는 것이다.상관관계의 크

기를 나타내는 상관계수(correlationcoefficient)는 -1.0(완전한 부적관계)

에서 1.0(정적관계)사이의 값을 가지며,절대값이 크면 두 변수가 밀접

하게 관련되어 있음을 의미하고,절대값이 작으면 두 변수의 관련성이

낮음을 의미한다.이와 같이 상관관계 분석시 변수들간의 관련성을 파악

할 수 있으며,이를 인과관계로 파악하는 것을 주의해야 한다.

본 연구에서는 상관관계분석에서 가장 많이 쓰이는 피어슨 상관계수

분석 방법(pearsoncorrelationcoefficient)을 사용하여 분석하였다. 그

결과는 <표12>와 같다.
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<표12> 상관관계 분석 결과

일-가정

균형

일-여가

균형

일-성장

균형

정서적

몰입

지속적

몰입

규범적

몰입

일-가정

균형
1

일-여가

균형
.585** 1

일-성장

균형
.523** .717** 1

정서적

몰입
.052 .004 .159* 1

지속적

몰입
-.022 -.068 .063 .634** 1

규범적

몰입
.088 .058 .140 .704** .640** 1

*p<.05

상관분석 결과 일-생활의 균형의 하위변수인 일-성장 균형만 정서적

몰입에 .159(p<.05)의 정(+)의 유의한 상관관계를 보이고 있으며,일-가

정 균형과,일-여가 균형은 조직몰입과의 관계에서 유의미한 상관관계를

보이지 않았다.

제3절.가설검증 및 분석

독립변수가 종속변수에 어떠한 영향을 미치는지 파악하기 위하여 회귀

분석을 실시하였다.단순회귀분석(simpleregressionanalysis)은 독립변

수가 1개이고 종속변수가 1개일 때,다중회귀분석(multipleregression

analysis)은 독립변수 2개 이상이고 종속변수가 1개일 때의 인과관계를

검증하는 것이다.본 연구의 독립변수는 일-가정 균형,일-여가 균형,일

-성장 균형이고,종속변수는 정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입이기

에 다중회귀분석을 실시하였다.

다중회귀 방정식의 예측력을 높이기 위해서는 종속변수와 각 독립변수



-45-

독립

변수

(가설)

정서적 몰입
가설

채택

여부

비표준화 계수 표준화

회귀계수

(β)

t값
유의

수준

공산성통계량

B
표준

오차

공차

한계
VIF

(상수) 4.154 .261 15.919 .000

일-가정균형 -.062 .100 -.059 -.615 .540 .556 1.797

일-여가균형 -.253 .100 -.283 -2.531* .012 .415 2.407

일-성장균형 .312 .095 .346 3.271* .001 .466 2.147 채택

성별 -.720 .154 -.378-4.668** .000 .794 1.259

이주형태 .122 .155 .063 .787 .433 .821 1.218

직종 .112 .141 .064 .796 .428 .810 1.235

R2=.220,(수정)R2=.189,F=7.044(p=.000)

사이의 상관은 높고 독립변수들 사이의 상관은 낮아야 한다.독립변수들

사이의 다중공선성을 측정할 수 있는 통계량으로는 공차(tolernace)와 분

산팽창지수(varianceinflationfactor:VIF)가 있는데 이들 모두 1에 근접

할 때 다중공선성이 없는 것으로 판단하며,VIF의 경우 10이상이 되면

다중공선성이 있는 것으로 간주한다(성태제,2013).

1.일-생활 균형(WLB)와 정서적 몰입의 관계

일-생활의 하위변수인 일-가정 균형,일-여가 균형,일-성장 균형이

정서적 몰입에 유의한 영향을 미치는지 확인하기 위하여 다중회귀분석을

실시하였다.그 결과는 <표13>과 같다.

<표13> 정서적 몰입에 대한 다중회귀분석 결과

*p<0.05,**p<0.01

일-생활의 균형과 정서적 몰입의 영향관계에 대한 설명력은 22.0%로

회귀모형은 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다(R2=.220,F=7.044,

p=.000).일-생활 균형(WLB)변수 중 일-성장 균형(t=3.271)이 정서적

몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나,가설 1-3‘일-성

장균형 수준이 높을수록 정서적 몰입 수준은 높아질 것이다.’는 채택되었

다.일-가정 균형은 의미 있는 영향력을 나타내지 않았으며,일-여가 균



-46-

형은(t=-2.531)가설과 달리 정서적 몰입에 부(-)의 영향을 미치는 것으

로 나타나 가설 1-1‘일-가정 균형 수준이 높을수록 정서적 몰입 수준

은 높아질 것이다.’와 가설 1-2‘일-여가 균형 수준이 높을수록 정서적

몰입 수준은 높아질 것이다.’는 기각되었다.한편,분산팽창지수(VIF)값

은 10을 넘지 않아 다중공선성의 문제는 없는 것으로 판단된다.

통제변수 중에서는 신뢰범위 99% 내에서 성별이 정서적 몰입에 유의

미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,여성은 조직에 대한

감정적 애착이나 조직과 본인을 동일시하는 정도가 낮은 것으로 판단할

수 있다.

2.일-생활 균형(WLB)와 지속적 몰입의 관계

일-생활의 하위변수인 일-가정 균형,일-여가 균형,일-성장 균형이

지속적 몰입에 유의한 영향을 미치는지 확인하기 위하여 다중회귀분석을

실시하였다.그 결과는 <표14>과 같다.

<표14> 지속적 몰입에 대한 다중회귀분석 결과

독립

변수

(가설)

지속적 몰입
가설

채택

여부

비표준화 계수 표준화

회귀계수

(β)

t값
유의

수준

공산성통계량

B
표준

오차

공차

한계
VIF

(상수) 4.268 .246 17.340 .000

일-가정균형 -.015 .094 -.016 -.157 .875 .556 1.797

일-여가균형 -.214 .094 -.267-2.268* .025 .415 2.407

일-성장균형 .194 .090 .239 2.157* .033 .466 2.147 채택

성별 -.538 .146 -.314 -3.694** .000 .794 1.259

이주형태 -.170 .146 -.097 -1.161 .247 .821 1.218

직종 .079 .133 .050 .593 .554 .810 1.235

R2=.138,(수정)R2=.104,F=4.009(p<.001)

*p<0.05,**p<0.01

일-생활의 균형과 지속적 몰입의 영향관계에 대한 설명력은 13.8%로

회귀모형은 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다(R2=.138,F=4.009,
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p<.001).일-생활 균형(WLB)변수 중 일-성장 균형(t=2.157)은 지속적

몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1-6‘일-성

장균형 수준이 높을수록 지속적 몰입 수준은 높아질 것이다.’는 채택되었

다.일-가정 균형은 의미있는 영향력을 나타내지 않았으며,일-여가 균

형은 지속적 몰입에 유의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가

설1-4‘일-가정균형 수준이 높을수록 지속적 몰입 수준은 높아질 것이

다.’와 가설 1-5‘일-여가균형 수준이 높을수록 지속적 몰입 수준은 높

아질 것이다.’는 기각되었다.한편,분산팽창지수(VIF)값은 10을 넘지 않

는 것으로 나타나 다중공선성의 문제는 없는 것으로 판단된다.

통제변수 중에서는 신뢰범위 99% 내에서 성별이 지속적 몰입에 유의

미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,여성은 조직에 대한

의무감으로 인한 금전적인 측면을 비롯한 물질적 보상정도에 따른 조직

몰입도가 낮은 것으로 판단할 수 있다.

3.일-생활 균형(WLB)와 규범적 몰입의 관계

일-생활의 하위변수인 일-가정 균형,일-여가 균형,일-성장 균형이

규범적 몰입에 유의한 영향을 미치는지 확인하기 위하여 다중회귀분석을

실시하였다.그 결과는 <표15>과 같다.

<표15> 규범적 몰입에 대한 다중회귀분석 결과

독립
변수
(가설)

규범적 몰입
가설
채택
여부

비표준화 계수 표준화
회귀계수
(β)

t값
유의
수준

공산성통계량

B
표준
오차

공차
한계

VIF

(상수) 3.274 .337 9.713 .000

일-가정균형 -.046 .129 -.036 -.356 .722 .556 1.797

일-여가균형 -.155 .129 -.140 -1.196 .234 .415 2.407

일-성장균형 .248 .123 .222 2.010* .046 .466 2.147 채택

성별 -.660 .199 -.280 -3.312** .001 .794 1.259

이주형태 .233 .200 .097 1.164 .246 .821 1.218

직종 .199 .182 .092 1.096 .275 .810 1.235

R2=.382,(수정)R2=.146,F=4.279(p<.001)

*p<0.05,**p<0.01
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일-생활의 균형(WLB)과 규범적 몰입의 영향관계에 대한 설명력은

38.2%로 회귀모형은 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다(R2=.382,

F=4.279,p<.001).일-생활 균형(WLB)변수 중 일-성장 균형(t=2.010)은

규범적 몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,일-

여가 균형,일-가정 균형은 의미 있는 영향력을 나타내지 않았다.따라

서 가설1-7‘일-가정균형 수준이 높을수록 규범적 몰입 수준은 높아질

것이다.’와 가설 1-5‘일-여가균형 수준이 높을수록 규범적 몰입 수준은

높아질 것이다.’는 기각되었으며,가설 1-6‘일-성장균형 수준이 높을수

록 규범적 몰입 수준은 높아질 것이다.’는 채택되었음을 알 수 있다.한

편,분산팽창지수(VIF)값은 10을 넘지 않는 것으로 나타나 다중공선성

의 문제는 없는 것으로 판단된다.

통제변수 중에서는 신뢰범위 99% 내에서 성별이 규범적 몰입에 유의

미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,여성은 조직에 대한

의무감으로 인한 조직몰입 정도가 낮은 것으로 볼 수 있다.
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4.가설검증 요약 및 분석결과 종합

이상의 가설검증 결과를 요약하면 <표16>과 같다.

<표16> 가설 검증 요약

독립변수 종속변수 No. 가설 결과

일과생활의

균형(WLB)

정서적

몰입

H1-1
일-가정균형 수준이 높을수록 정서적몰입

수준은 높아질 것이다.
기각

H1-2
일-여가균형 수준이 높을수록 정서적몰입

수준은 높아질 것이다.
기각*

H1-3
일-성장균형 수준이 높을수록 정서적몰입

수준은 높아질 것이다.
채택

지속적

몰입

H1-4
일-가정균형 수준이 높을수록 지속적몰입

수준은 높아질 것이다.
기각

H1-5
일-여가균형 수준이 높을수록 지속적몰입

수준은 높아질 것이다.
기각*

H1-6
일-성장균형 수준이 높을수록 지속적몰입

수준은 높아질 것이다.
채택

규범적

몰입

H1-7
일-가정균형 수준이 높을수록 규범적몰입

수준은 높아질 것이다.
기각

H1-8
일-여가균형 수준이 높을수록 규범적몰입

수준은 높아질 것이다.
기각

H1-9
일-성장균형 수준이 높을수록 규범적몰입

수준은 높아질 것이다
채택

※ 기각*:독립변수가 종속변수에 유의미한 부(-)의 영향을 미쳐 기각함.
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제5장.결론

제1절.연구 결과 및 논의

기존의 공공기관 지방이전 관련 연구들은 대부분 경제적 효과 등 거시

적 관점에서의 지방이전 효과를 측정하는데 초점을 두어 공공기관 종사

자들의 심리변화,삶의 질 측정과 같은 무형적 효과 측정 등은 간과하였

다.정부의 공공기관 지방이전 정책 추진으로 인한 환경변화로 공공기관

직원의 일-생활 균형(WLB)에 어떠한 변화가 있었는지,일-생활 균형

(WLB)이 조직몰입에 미치는 영향은 무엇인지 확인하고자 이 연구를 시

작하였다.

선행연구를 토대로 일-생활 균형,조직몰입의 측정도구를 구성하고,

본조사에 앞서 측정도구의 타당성,신뢰성을 확보하기 위해 예비조사를

시행하였다.본 조사는 2015년 12월 21일부터 12월 31일까지 11일간,광

주·전남 혁신도시로 이전한 한전KPS(주)본사 직원 378명을 대상으로

e-mail설문으로 진행되었다.본 조사 결과 169부의 설문지가 수거되었

으며,분석에 유효하지 않은 답변 12개를 제외한 157부를 대상으로 분석

하였다.

연구대상의 인구통계학적 특성을 살펴보면,남자가 71%였고,연령은

30∼39세가 40%로 가장 많았으며,결혼여부는 기혼이 74%를 차지하였

다.공공기관 지방이전으로 인한 지방이주 시 이주형태는 단신부임이

115명(73%)이었고,근무기간은 10년 이상∼20년 미만이 57명(36%)로 가

장 많았다.직급은 3직급 차장이 52%로 가장 많은 비율을 차지하였으며,

직종은 사무직이 59%를 차지하였다.

각 변수들 간의 관계를 알아보기 위하여 독립변수인 일-생활 균형

(WLB)의 하위요인인 일-가정 균형,일-여가 균형,일-성장 균형과 종속

변수인 조직몰입의 하위요인인 정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입의

상관관계 분석을 실시하고,변수 간 구체적인 영향관계를 알아보기 위해
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다중회귀분석을 실시하여 연구가설을 분석한 결과는 다음과 같다.

첫째,일-성장 균형은 조직몰입 세 가지 영역,정서적,지속적,규

범적 몰입 전체에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

한전KPS(주)직원들은 스스로 성장하고 인정받고 싶어 하는 강한 욕

구를 가지고 있다고 볼 수 있으며,이것이 충족되면 정서적,지속적,규

범적 몰입의 조직몰입 전 영역에 긍정적인 영향을 준다는 것을 의미한

다.

Chettington(1994)는 개인의 성장욕구는 스스로 배우고 성장하고자 하

는 열의로,조직구성원들이 조직의 목표,가치를 자신의 것으로 받아들여

동일시함으로써 조직에 몰입을 하게 된다고 하였다.한전KPS(주)직원

들은 가정보다는 개인을 발전시키고,성장시키는 성장욕구를 무엇보다

중요하게 생각한다고 볼 수 있으며,이는 Maslow(1954)의 욕구위계론에

의한 인간이 추구하고자 하는 가장 높은 단계의 ‘자기계발 및 성장의 욕

구’가 반영된 것으로 볼 수 있다.

둘째,일-가정 균형은 조직몰입 세 가지 영역,정서적,지속적,규

범적 몰입 전체에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

여러 선행연구에서 일-가정 균형은 조직의 성과를 높이는 요인이라고

밝혀져 왔다.그러나 본 연구에서는 일-가정 균형은 조직몰입에 통계적

으로 유의미한 영향을 미치지 않았다.이는 한전KPS(주)직원들이 일과

가정을 별개의 영역으로 생각하는 것으로 해석할 수 있다.

이병제,정태석(2013)는 일-가정 갈등을 일 초래 갈등,가정 초래 갈등

으로 구분하였다.가정 초래 갈등은 조직몰입에 부정적인 영향을 미치고,

일 초래 갈등은 조직몰입에 영향을 주지 않는 것으로 나타났다.따라서

가정 초래 갈등을 줄이기 위한 조직차원의 제도 시행이 중요하다고 하였

다.본 연구의 일-가정 균형 측정항목을 이병제,정태석(2013)연구의 일

-가정 갈등 분류로 구분해 보면 일 초래 갈등으로 구분된다고 볼 수 있

다.따라서 일 초래 갈등으로 분류된 본 연구에서의 일-가정 균형은 조
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직몰입에 영향을 미치지 않는 것으로 결론이 도출되었을 가능성이 있다.

또한 최은영 등 (2012)은 일-가정 갈등이 직접적으로 직무만족을 낮추

지만,조직에는 간접적인 영향을 미쳐 의미있는 결과가 도출되지 않았다

고 하였고,정상원 등(2008)은 일-가정 갈등은 조직몰입에 영향을 미치

지 않는다고 하였는데,일-가정의 균형을 이룰 수 있도록 조직이 조직구

성원을 후원하게 되면 조직몰입이 아닌 업무노력이 높아진다고 하였다.

이와 같이 최근에 진행된 일-가정 갈등과 조직몰입의 관계를 다룬 일

부 연구에서 일-생활 균형이 조직몰입에 영향을 미치지 않는다는 결과

들도 나타나고 있다(박경환,2012;정상원,정진철,최갑열,2008;최은영,

2009).

셋째,일-여가 균형은 정서적,지속적 몰입에 유의미한 부의 영향을

미치는 것으로 나타났다.

한국문화관광정책연구원(2005)에 따르면 주 5일제의 실시 등으로 여가

시간이 확대되고,이는 곧 기업의 생산성 증대,직무 스트레스 완화 등

조직에 긍정적인 영향을 미친다고 한다.이와 같이 일-여가 균형이 조직

에 긍정적인 요인으로 작용하고 있음을 여러 연구에서 밝히고 있으나,

본 연구에서 일-여가 균형이 정서적,지속적 몰입에 유의미한 부의 영향

을 미치는 것은 다소 의외의 결과이다.한전KPS(주)직원들은 여가에

대한 만족감을 느끼더라도 이를 조직에 투영하여 조직에 대한 애착,의

무감을 가지기보다는 개인차원으로 그쳐,정서적,지속적 몰입에는 유의

미한 정(+)의 영향을 주지 못하는 것으로 판단된다.

한편,본 연구 설문응답자의 73%는 공공기관 지방이전 시 단신부임

형태로 이주한 바,업무시간을 제외한 나머지 시간에 가족과 함께하는

시간 대신 여가생활 할 수 있는 여건이 가능해 졌다.그러나 지방이전이

라는 큰 변화를 맞으며 사회적 비용의 많은 부분을 직원 개인이 부담하

는 등 개인적 희생이 수반되고 있는 현실을 고려해 보았을 때,혁신도시

이주 직원들은 조직에 대한 헌신,몰입 대신 자신의 여가를 중시하는 등

여가 활동과 일을 별개로 생각한다고 볼 수 있을 것이다.
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제2절.연구의 시사점

본 연구는 정부의 공공기관 지방이전 정책 추진으로 인한 환경변화에

따른 공공기관 직원의 일-생활 균형(WLB)이 조직몰입에 미치는 영향은

무엇인지 확인하고자 시작 되었으며 실증연구를 통하여 이를 검증하였

다.이상의 연구결과를 바탕으로 이 연구는 다음과 같은 이론적,정책적

시사점을 제시할 수 있다.

첫째,공공기관 지방이전 관련 연구로 경제적 효과 등 거시적인 효

과를 측정하는 연구가 많았으나,그동안 거의 이루어지지 않았던 조

직구성원들의 삶의 질,의식 변화에 주목하여 공공기관 지방이전 직

원의 일-생활 균형(WLB)과 조직몰입에 대한 연구를 새로이 시도한

점에서 학문적 시사점을 찾을 수 있다.

둘째,일-성장 균형이 이루어지면 모든 영역의 조직몰입에 긍정적

인 영향을 미칠 수 있음을 확인하였다.고로 지방이전 직원의 인적자

원 관리 측면에서 개인의 성장,발전을 지원하는 방향으로의 조직의

후원과 제도개선이 필요하다 할 것이다.

McClellad의 욕구 이론에서는 인간의 욕구를 성취의 욕구,소속의 욕

구,권력의 욕구 세 가지로 분류하였다.성취의 욕구는 성장욕구과 관련

이 깊으며,이는 남들보다 앞서나가고 성공하고자 하는 것이라고 할 수

있다.한전KPS(주)직원들은 성장욕구가 높은 집단으로 나타났으므로,

가정친화 후원보다는 개인성장에 대한 지속적인 지원,자기개발 환경 제

공 등의 고성과 지향 조직시스템 구축·운영이 필요할 것이다.

조직에서는 조직구성원의 역량 개발,지속 성장을 지원할 수 있는 조

직환경의 기초초대를 만들기 위하여,제반의 관련 시스템을 정립하여야

한다.특히,이를 지원하기 위한 교육·훈련에 대한 경영진의 이해가 필수

적이며,조직구성원의 성장·발전 요구 충족과 조직발전의 시너지 효과의
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발휘를 위해서는 조직구성원의 성장 니즈에 대한 파악이 선행되어야 할

것이다.

셋째,한전KPS(주)직원의 인구통계학적 특성별 일-생활의 균형

수준차이를 추가로 검증한 결과 성별,이주형태,맞벌이 여부에서 차

이가 나는 것으로 나타났다.지방이전과 관련하여 개인별 특성을 감

안한 정부,기관 차원의 대책 마련 필요성이 도출되었다.

성별에 따른 일-생활 균형(WLB)의 차이를 보면 일-가정 균형,일-여

가 균형 모두 남성이 높은 수준으로 인지하는 것으로 나타났다.일반적

으로 여성이 남성에 비해 가정을 돌봐야 하는 책임감이 더 클 수밖에 없

어 일과 가정의 균형을 유지하는 것이 어렵고,상대적으로 일-여가 균형

도 낮은 것으로 볼 수 있다.따라서 조직에서는 여성의 일과 가정,일과

여가 균형에 대한 관심을 제고하여,여성이 일 외에도 가정생활을 영위

하고 여가생활을 누릴 수 있는 여건과 기회를 제공해 주어야 할 것이다.

지방 이주형태에 따른 일-생활 균형(WLB)의 차이를 보면 일-가정 균

형,일-여가 균형 모두 단신부임자보다 가족동반 이주자가 더 높은 것으

로 나타났다.회사의 지방이전에 따라 가족과 떨어져 혼자 이주한 직원

은 일과 가정 사이의 균형을 잡기가 어려우며,일을 하지 않는 주말에도

가족과의 시간 활용 등으로 여가활동에 제약을 받아 일-여가 균형도 낮

은 것으로 볼 수 있다.고로 정부와 회사에서는 단신부임자의 일과 생활

의 균형을 제고하기 위한 제도적,정책적 지원을 검토하여 추진하여야

할 것이다.

맞벌이 여부에 따른 일-생활 균형(WLB)의 차이를 보면 맞벌이를 하

지 않는 사람이 맞벌이는 하는 사람보다 일-가정 균형이 더 높은 것으

로 나타났다.공공기관 지방이전으로 부부의 근무지가 상이해지면서 맞

벌이 가정은 선택의 여지없이 주말부부를 해야 하는 상황이 발생하는 등

맞벌이 부부의 일-가정 불균형 현상을 말해주는 결과라 할 수 있다.맞

벌이 가정의 일과 가정의 역할 불균형은 근로자 개인 역할갈등을 높이고

조직에도 부정적인 결과를 야기할 수 있으므로(강혜련·최서연,2011)정
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부와 회사에서는 맞벌이 가정이 일과 가정의 양립이 가능하도록 노동유

연성 강화 등 관련 정책들을 지속적으로 펴 나가야 할 것이다.

제3절.연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구는 공공기관 지방이전 정책 추진에 따른 공공기관 직원의 일-

생활 균형(WLB)이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 연구를 통해 이론적,

실무적으로 의미 있는 바를 도출하였음에도 몇 가지 한계점을 가지고 있

다.

첫째,표본의 대표성,일반화 문제이다.한전KPS(주)의 인력구성은 4

직급(대리 등)직원이 80% 이상을 차지하나,본 조사응답자 중 4직급은

32%로 간부급(3직급 이상)보다 상대적으로 적게 응답하였고,남녀 성비

도 여성이 3% 수준이나,조사응답자의 30%를 차지하는 등 표본의 대표

성 문제로 모집단의 특성을 충분히 반영하지 못 하였을 수 있다.

또한 광주·전남혁신도시 내 하나의 공공기관을 대상으로 분석하였다는

점에서 표본 자체의 일반화에 한계점을 가지고 있다.한전KPS(주)의 경

우 발전소 유지,보수업무를 담당하는 기관으로 이와 유사한 성격을 가

지고 있는 이전대상 기관에는 설명력을 가질 수 있을 것이나,수행 사업

의 성격이 다르거나 광주·전남혁신도시 외 지역으로 이전한 기관에 일반

화하여 연구 결과를 적용하는 것은 어려울 것이다.또한 향후 연구에서

는 지역별,수행사업별 유사한 기관들을 표본으로 선정하여 연구를 확장

한다면 더욱 타당한 연구결과가 나올 것으로 기대된다.

둘째,연구방법에 대한 한계이다.이 연구는 한 시점을 기준으로 한 횡

단연구이며 계량적 통계분석을 활용한 양적 연구로 시간의 흐름에 따른

변화를 관찰할 수 없다.본격적으로 공공기관 지방이전이 시작된 지 3년

여가 흐른 현재 지방이전 직원들의 일-생활 균형(WLB)수준,조직몰입

수준의 측정은 단편적일 수 있어,추후 연구에서는 선행연구를 바탕으로
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일-생활 균형의 변화를 관찰할 수 있는 종단 연구를 시행하고 개인 및

조직의 특성을 구체적으로 반영할 수 있도록 질적연구를 시행하면 보다

심층적인 결과를 도출할 수 있을 것이다.

셋째,결과의 해석과 일반화 관련이다.일-가정 균형이 조직몰입에 영

향을 미치지 않고,일-여가 균형은 오히려 부정적인 영향을 미친 점 등

은 후속 연구를 통해 보완할 필요가 있다.일-삶의 균형이 조직몰입에

영향을 미치지 않는다는 연구결과는 2010년을 전후하여 나타나고 있으나

그 원인에 대한 연구가 충분히 이루어지지 않고 있다.연구대상의 문제

인지,설문도구의 문제인지 혹은 개인의 인식에 따른 문제인지 아직 명

확히 밝혀진 바가 없다.하지만 이는 조직성과와 직결되는 문제로 관련

후속연구가 계속될 필요가 있다.
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【부 록】 설문지

공기업 지방이전에 따른 일-생활 균형(WLB)이 

조직효과성에 미치는 영향에 관한 연구

안녕하십니까? 

먼저 바쁘신 중에도 귀중한 시간을 내어 설문에 응해주셔서 감사합니다.

본 설문은 공기업 지방이전에 따른 일-생활 균형(WLB)이 조직효과성에 미

치는 영향을 측정하고자 작성된 설문지입니다. 이를 통해 조직의 발전을 위

한 시사점을 제시하고자 하는데 연구의 목적이 있습니다.

 

본 설문으로 수집된 자료는 통계법 제33조에 의거하여 비밀이 보장되며 학

술적 연구를 위한 통계목적 이외에는 사용되지 않습니다. 귀하께서 응답하

신 내용은 오직 연구목적으로만 활용되며, 개인 신상과 관련된 모든 자료는 

개별적으로 공개되지 않습니다.

설문지상의 질문항목에는 정답이 없으며, 질문을 읽으신 뒤 귀하께서 생각하거

나 느끼시는 척도를 선택하여 표시하여 주시기 바랍니다. 모든 질문에 빠짐

없이 응답해 주시면 대단히 감사하겠습니다. 연구의 내용이나 질문항목과 관

련하여 궁금하시거나 제언해 주실 사항이 있으신 분은 아래 연락처로 문의

해 주시기 바랍니다.

다시 한 번 본 설문에 참여해 주신데 깊이 감사드리며 귀하의 무궁한 발전을 

기원합니다.

2015.12월

                             서울대학교 행정대학원

                             연 구 자 : 김 유 진

                             지도교수 : 박 정 훈

                             연 락 처 : 000@naver.com 
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Ⅰ.다음은 귀하의 일과 생활에 관한 질문입니다.각 문항의

내용에 대해 귀하의 생각이나 의견이 가장 잘 일치하는 곳에

체크하여 주시기 바랍니다.

문

항
질문

전혀

그렇지 

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다

매우

그렇다

1
지방이전으로 가족과 떨어져서 지내야 

하는 부담감을 느끼고 있다.

2
일에서 받은 스트레스를 가족에게 푼 

적이 종종 있다. 

3
나는 일과 가정생활을 서로 조화시키는 

것이 어렵다. 

4

지방이전으로 친구나 이웃, 친지들과 

헤어지게 됨으로써 교류가 단절된 것에 

대한 부담을 느끼고 있다.

5

지방이전으로 인한 심신의 부담(홀로 

생활한다는 부담, 주말 서울 왕복 등)을 

느끼고 있다. 

6
나는 여가나 운동에 할애하는 시간이 

적다

7
주말에는 피곤해서 여가활동을 할 마음이 

생기지 않는다.

8
나는 일과 여가생활을 서로 조화시키는 

것이 어렵다. 

9
나는 자기개발에 거의 신경을 쓰지 못 

한다.

10
일 때문에 피곤해서 자기개발을 할 

마음이 생기지 않는다.

11
일에 치이다 보니 나의 목표가 무엇인지 

잊게 된다.

12
나는 일과 자기개발을 서로 조화시키는 

것이 어렵다.
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문

항
질 문

전혀

그렇지 

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다

매우

그렇다

1 나는 우리회사에서 정년때까지 근무하고 싶다.

2
나는 우리회사가 당면한 문제가 나의 문제

처럼 느껴지고 걱정이 된다.

3 우리회사에 대해 정서적으로 애착을 느낀다

4 우리회사는 나에게 개인적으로 큰 의미가 있다.

5 나는 우리회사에 대하여 강한 소속감을 느낀다.

6
우리회사에 근무하는 것은 내가 원해서이며 

동시에 재정적수입 등 필요에 의해서이다.

7
내가 우리회사를 떠나지 않는 것은 별다른 

대안이 없기 때문이다.

8

내가 다른 회사로 직장을 옮긴다면 그 회사는 

우리회사가 제공하는 것과 비슷한 수준의 

혜택을 나에게 주지 못할 것이다.

9
나는 우리회사에서 계속 근무해야할 

의무감을 느낀다.

10

나는 우리회사에 있는 사람들에게 의무감을 

가지고 있기 때문에 지금 당장 이 조직을 

떠나지 않을 것이다.

11

만약 더 좋은 조건을 제공하는 회사에 

이직을 할 수 있다 하더라도 이 조직을 

떠나는 것은 옳지 않다고 생각한다.

12
나는 한 회사에 충성스럽게 남아있는것이 

가치있는 일이라고 생각한다.

Ⅱ.다음은 귀하의 조직몰입에 관한 질문입니다.각 문항의

내용에 대해 귀하의 생각이나 의견이 가장 잘 일치하는 곳에

체크하여 주시기 바랍니다.
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Ⅲ.마지막으로 통계적인 분류를 위한 인구통계학적 질문입니

다.해당되는 부분에 체크하여 주시기 바랍니다.

  1. 귀하의 성별은 ?

    ① 남성     ② 여성

  2. 귀하의 연령은 ? 

    ① 21-29세  ② 30-39세  ③ 40-49세  ④ 50세 이상

  3. 귀하의 직급(직위)은 ? 

    ① 1직급(처실장)  ② 2직급(팀장,부장)  ③ 3직급(차장)  

    ④ 4직급 이하(대리 등)

  4. 귀하의 직종은 ?

    ① 사무   ② 기술  

  5. 회사에서의 총 근무기간은 ?

    ① 1년 미만  ② 1년 이상 5년 미만   ③ 5년 이상 10년 미만

    ④ 10년 이상 20년 미만  ⑤ 20년 이상

  6. 귀하의 결혼여부는 ? 

    ① 기혼     ② 비혼(미혼, 독신, 이혼, 사별 등 포함)

  7. 지방 혁신도시로의 이주 형태는 ?

    ① 단신부임  ② 가족 전체 동반 이주  ③ 가족 일부 동반 이주

  8. 주말부부 여부는 ?

    ① 주말부부임  ② 주말부부 아님

  9. 맞벌이 여부는 ?

    ① 맞벌이임  ② 맞벌이 아님

  10. 귀하의 자녀수는 ?

    ① 없음   ② 1명   ③ 2명  ④ 3명 이상

  11. 귀하의 최종학력은 ? 

    ① 고졸이하   ② 전문대졸   ③ 대졸   ④ 대학원졸 이상
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TheEffectsofWork-Life

BalanceonOrganizational

CommitmentaftertheTransfer

ofaPublicInstitutiontoa

LocalArea

Yoojin,Kim

DepartmentofPublicEnterprisePolicy

TheGraduateSchool

ofPublicAdministration

SeoulNationalUniversity

Asresearchersstartedtoreportthatwork-lifebalance(WLB)

couldhaveimportanteffectsonorganizationalperformanceas

wellasindividuallifearound2000,moreandmoreinteresthas

been taken in the WLB ofworkers at governments and
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corporations. In 2003, the central government set and

implementedthepolicyoftransferringpublicinstitutionstolocal

areas to resolve the problems with the overcrowded Seoul

metropolitanarea,reinforcethenation'scompetitiveedge,and

promote the balanced developmentamong localareas.The

policy,however,presented a turning pointto the WLB of

workers at public institutions and raised issues with the

organization andmanpowermanagementofpublicinstitutions

includingmoreworkersleavingthem.

This study was conceived by the idea thatenvironmental

changesafterthepolicy oftransferring publicinstitutionsto

localareasbythecentralgovernmentwouldinfluencethejob

attitudesofworkers.Basedonthefindingsofpreviousstudies

thatreportedthesignificanteffectsofWLB onorganizational

commitment,thestudy setouttoinvestigatetheeffectsof

WLBonorganizationalcommitmentunderaspecialsituationof

transferringpublicinstitutionstolocalareas,searchforwaysto

increase organizational commitment, and offer meaningful

implicationsfortheorganizationalandpersonnelmanagementof

publicinstitutions.

Inanefforttoverifytheresearchquestions,thesurveywas

carriedouton378workersatthemainofficeofKEPCO Plant

Service& Engineering,whichmovedtoNaju,theinnovation
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city of Gwangju and Jeonnam,according to the central

government'spolicyoftransferringpublicinstitutionstolocal

areas,for 11 days on December 21∼31,2015.Of them,

169(45%)filledoutthequestionnaire.Afterexcluding12whose

responseswerenotvalidforanalysis,total157wereusedin

analysis.Collected data were analyzed with the SPSS 22

statisticalprogram.Theanalysisprocessledtothefollowing

findings:

Thestudyvarifiedinfluentialrelationsamongthevariablesand

found thatwork-growth balance had significant positive(+)

effectsonaffective,continuance,andnormativecommitment,the

threeareasoforganizationalcommitment.Work-familybalance,

however,had nosignificanteffectson affective,continuance,

and normativecommitment,thethreeareasoforganizational

commitment.Work-leisurebalancehad significantnegative(-)

effectsonaffectiveandcontinuancecommitment.

Thepresentstudydemonstratedthatwork-growthbalancewas

acoreelementtoinfluencetheorganizationalcommitmentof

workersatKEPCOPlantService& Engineeringthatmovedto

Naju and offers an implication that there should be the

organization's sponsorship and institutionalimprovements to

supporttheirpersonalgrowthanddevelopforthemanagement

ofhuman resources.The study claims its significance by
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focusingonchangestothequalityoflifeandperceptionsof

organizationalmembers,whichwerehardlycoveredinprevious

studiesonthetransferofpublicinstitutionstolocalareasand

makinganattemptatinvestigatingtheWLBandorganizational

commitmentofworkersofapublicinstitutionthatmovedtoa

localarea.

keywords:publicinstitution,transferringtolocalareas,

WLB(Work-LifeBalance),organizationalcommitment

StudentNumber:2015-24396
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