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정책의 계획과 이행에 현실적인 제언을 제시할 수 있다는 점에서 의미 있다. 
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Ⅰ. 서론

개인의 삶의 질과 행복 그리고 일과 삶 양립(work-life balance)의 중요성이 강조되면

서 직장 내 유연성에 대한 의미와 중요성 역시 점차 커지고 있다. 근무지유연성

(workplace flexibility)은 아직까지 개념적 정의에 대한 이견은 있으나 대게 직무수행 장

소, 시간뿐 아니라 직무수행방식 및 직무특징(task features)을 조직구성원의 삶, 가족 및 

개별 니즈에 맞추어 자율적으로 조정할 수 있도록 허용하는 것을 의미한다(Kirchmeyer, 

1995; Hill et al. 2008a). 이러한 유연성은 조직구성원의 스트레스와 심리적 탈진(burn 

out)을 줄여주고 일과 삶의 양립가능성을 제고함으로써 구성원으로 하여금 조직에 보다 

몰입할 수 있도록 하며 나아가 조직의 성과와 효과성제고에 긍정적인 영향을 줄 수 있다

는 점에서 조직관리 차원에서 중요하다. 실제로 미국 ‘노화 및 직장 연구센터’ (The 

Center on Aging & Work, 2007)는 조직구성원의 업무 외적인 삶의 요구를 충족시켜준

다는 점에서 근무지유연성을 좋은 관리방식(management practice)의 보증(hallmark)과 

같다고 언급한 바 있다.

본 연구는 공무원을 대상으로 근무지유연성이 조직몰입에 미치는 영향에 대해 살펴보

고자 한다. 이는 근무지유연성이 필연적으로 개별 구성원과 조직 뿐 아니라 일과 삶의 

영역과 긴밀하게 연결되어 있는(Hill et al, 2008a; Jacob et al., 2008) 중요한 요소이기 

때문이다. 직장 내에서 업무를 하는데 있어 부여되는 유연성은 조직구성원으로 하여금 

유용한 시간 및 심리적 자원을 제공함으로써 유연성 측면에서 자신의 상황에 맞는 일과 

삶 균형(work-life fit)을 찾을 수 있도록 한다. 또한, 근무지유연성은 일-가정갈등1)

(family-to-work conflict)을 완화하는 등 개인과 직장(workplace) 뿐 아니라 개인과 가

정(home & family) 그리고 삶의 활력을 높이는 데에도 기여한다(Hill et al., 2008a).

개인적 의미 뿐 아니라 조직과 국가차원에서도 일-가정양립정책의 중요성이 매우 커

지면서, 국가적 관심 아래에서 육아휴직제도나 유연근무제도 등 일-가정 양립을 지향하

는 정책들이 확대되고 있으며 관련 연구도 다수 진행되어 왔다. 더불어, 이전에는 아이

가 있는 가정이나 여성에 한하여 일-가정 양립의 가능성이 중요하게 여겨졌으나(Jacob 

1) 일-가정의 양립과 일-삶의 양립은 유사한 용어이나 전자는 가사노동이나 양육 등 가정영역에서의 

역할수행에 초점을 두는 반면, 후자는 가정영역의 역할 뿐 아니라 여가생활 및 자아계발 등 삶 전반

을 포함한다는 점에서 관점의 차이가 존재한다. 본 연구는 근무지유연성 논의에 있어 일과 삶의 양립

을 중심으로 논의를 진행하고자 한다. 이러한 관심은 광의의 의미에서 일-가정 영역의 양립의 논의와 

양립할 수 있을 것이다. 기존 논의들은 대개 일-가정 양립의 관점에서 주로 이루어졌으나, 최근, 일-

가정의 양립에 대한 관심에서 일-삶의 균형(work-life balance)에 대한 관심으로 인식 범위가 증가하

고 있는 것을 고려할 때 이러한 논의는 후속 연구의 연구 방향에도 기여할 수 있으리라 생각한다.
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et al., 2008) 최근에는 개별 조직구성원의 일과 삶의 양립이 중요해지면서 연령대나 자

녀여부에 상관없이 근무지의 유연성이 강조되는 추세다. 그러나 기존 선행연구들은 일-

가정 양립제도의 유무 및 활용 자체만을 보는 연구가 많은 반면 보다 넓은 의미에서 근

무지유연성을 논의한 연구들은 찾기 어려웠다. 본 연구는 이러한 선행연구들의 공백을 

보완하고 근무지유연성에 대한 이론적･정책적 시사점을 찾는데 기여하는 것을 목적으로 

한다.

특히, 근무지유연성을 논의하는 데 있어 본 연구의 경우, 근무지유연성의 개념적 정의

를 명확히 하고 이를 양적 근무지유연성과 질적 근무지유연성으로 구분하여 논의할 필

요성이 있다고 보았다. 이는 일반적으로 근로자 중심의 유연성의 핵심으로 여겨지는 일-

가정(혹을 일과 삶)의 양립 정책(Hill et al., 2008b), 즉, 육아휴직제도와 유연근무제도 

등의 존재도 중요하지만 보다 근본적인 차원에서 근무지유연성을 논의･제고하기 위해서

는 실제 개개인의 상황이나 직무 특성에 따라 부여되는 업무상의 자율성2)이나 자기결정

권(self-determination)의 여부 역시 주요 논의 대상이 되어야 한다는 문제의식에 기인한

다. 일-가정(삶) 제도의 도입과 활용의 경우 근무지유연성을 설명하는 일부 측면임에도 

불구하고, 지금까지 근로자 측면에서 직장 내 유연성 부여에 대한 목적과 수혜대상이 

주로 여성 혹은 기혼여성의 일-가정 양립측면에서 논의되어 왔기 때문에 제도 외 업무설

계 및 특징으로 인해 부여되는 질적 유연성에 대한 논의가 부족했다. 질적 유연성이 충

분히 마련되어 있지 못한 경우, 즉, 조직의 통제가 강한 경우 역시 조직구성원의 일과 

삶의 양립의 가능성이 좌절될 수 있고 나아가 제도가 지향하는 효과를 무력화시킬 수 

있을 것이며 이에 광의의 관점에서 근무지유연성에 대한 논의가 필요한 것이다.

더불어, 본 연구는 논의의 진행에 있어서 응답자의 혼인상태와 성별에 따라 그룹을 

구분하여 연구를 진행하고자 한다. 일반적으로, 근무지유연성에 대한 수요를 고려할 때, 

이러한 유연성이 조직몰입에 미치는 영향이 조직구성원의 혼인여부나 성별에 따라 다르

게 나타나는지를 확인할 실익이 있다고 판단하였기 때문이다. 이는 일과 삶 양립의 중요

성은 모든 개개인에게 중요할 수 있으나 개별구성원의 상황에 따라 근무지유연성에 대

한 필요가 다르게 나타날 수 있음을 고려한 것이다. 예컨대 여성 혹은 기혼자의 경우, 

직장 외 생활영역 대한 의무감과 책임감이 크고 자원에 대한 수요역시 크기 때문에 상대

적으로 높은 일-가정 양립 욕구를 가지고 있을 수 있어 일-가정양립을 지원하는 제도에 

대한 만족이 조직몰입에 보다 큰 영향을 줄 수 있을 것이다. 그러나 다른 한 편으로 미혼

2) 이러한 업무자율성은 심리적 임파워먼트의 하나로 조직구성원이 자신의 업무역할을 적극적으로 수

행하는데 영향을 미치며 나아가 조직의 관리적 효율성에 기여할 수 있다(Spreitzer, 1995).
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자의 여가와 삶의 질에 대한 욕구 역시 클 수 있기 때문에 개개인의 인구학적 특성에 

따라 근무지유연성이 조직몰입에 미치는 영향을 구분하여 살펴보는 것은 의미 있다. 

결과적으로, 공무원의 근무지유연성이 조직몰입에 미치는 영향을 다차원적으로 살펴

봄으로써 본 연구는 근무지유연성에 대한 개념적 정의와 속성에 대해 살펴보고 이들 유

연성의 중요성을 상기시킴으로써 조직구성원을 동기부여하게 하고 조직의 효과성을 제

고하기 위한 이론적･정책적 제언을 하고자 한다. 이러한 논의는 기존 선행연구들에 의해 

논의되어왔던 단편적인 근무지유연성에 대한 개념을 넘어 제도적 측면 뿐 아니라 제도

화되어 있지 않지만 근무를 하는데 있어 직장이라는 공간에서 혹은 직장과 삶의 영역의 

사이에서 개개인에게 실질적으로 부여되는 결과로서의 유연성이 중요한 것임을 실증연

구를 통해 규명할 수 있을 것이며 개별 구성원의 개인적 특성을 반영하는 근무지유연성

의 필요성 여부 역시 살펴볼 수 있을 것이다.

Ⅱ. 이론적 검토

1. 조직 몰입

조직몰입(organizational commitment)이란 조직구성원과 조직 간에 가치 혹은 목적

이 일치하는 상태 혹은 조직구성원이 조직에 대해 애착을 가지고 헌신하는 정도를 의미

하며 조직과 조직구성원 간 긍정적 유대관계에 바탕이 된다. 이러한 조직몰입은 조직구

성원이 조직에 일체감이나 소속감 등 감정적 애착을 갖게 되는 정서적(affective) 몰입, 

이직 시 예상되는 비용 등에 대한 인식으로 인해 멤버십을 유지하려는 지속적

(continuance) 몰입, 그리고 조직의 멤버십을 유지하는 것이 도덕적으로 옳다는 인식 및 

의무감 등을 지칭하는 규범적(normative) 몰입 등의 세 가지로 나누어 정의될 수 있다

(Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 1993)3).

조직몰입은 직무만족 및 조직시민행동을 강화하고 이직의도 등 부정적 효과를 완화시

키는 등 조직구성원들의 긍정적 태도 및 행태를 예측하는 변수이자 조직의 효과성 제고

에 있어 중요한 요인으로 제시되어 왔다. 이에, 조직몰입이 조직 및 개인의 태도 및 행태

에 미치는 효과에 대한 검증 뿐 아니라 조직몰입의 선행변수에 대한 규명이 오늘날까지 

3) 조직몰입의 세 가지 구분은 Allen과 Meyer(1990)가 삼원분류체계(three-component model of 

organizational commitment)를 제시하면서 발전되어 왔다.



근무지유연성이 조직몰입에 미치는 영향: 일과 삶 영역을 중심으로 193

조직연구의 주요 연구대상이 되고 있다. 조직몰입을 결정짓는 선행변수는 크게 개인적 

특성과 조직 또는 직무 특성 등으로 구분된다(Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 1993). 

개인적 선행변수로는 개인의 가치관, 직무윤리, 공공봉사동기 등이 주로 논의되며 조직 

관련 선행변수로는 조직문화, 의사결정, 보상 등의 요인이 제시되어 오고 있다(김태호･
노종호, 2010; 안국찬, 2006). 보다 구체적으로, 정서적 몰입의 경우, 근무기간, 근무윤리 

등 개인 요인들과 분권화된 의사결정구조, 분배적 형평성, 직무안정성, 상사･동료 지원 

등 조직 요인들이 주로 논의되며 지속적 몰입의 경우 조직의 투자 정도(빈도･규모)나 이

직가능성 등이, 규범적 몰입의 경우 교육훈련기회나 교육 관련 재정지원 등이 주요 선행

변수로 제시되고 있다(Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 1993; 고종욱･장인봉 2004).  

본 연구는 조직몰입에 영향을 미치는 조직 차원의 선행변인 중 하나인 근무지유연성

을 중심으로 논의를 진행하고자 한다. 이는 구성원의 일과 삶의 양립에 대한 조직차원의 

지원과 환경 조성의 중요성이 강조되는 오늘날 일과 삶 양립을 위한 필요 자원 중 하나

인 근무지유연성 확보가 지니는 의미가 매우 크다고 생각하였기 때문이다. 또한, 근무지

유연성이 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보는데 있어, 본 연구는 근무지유연성을 양적 

근무지유연성과 질적 근무지유연성 두 가지로 나누어 살펴볼 것이며, 이때, 개별구성원

의 상황, 즉, 혼인여부 및 성별이 차별적인 영향력을 보이는 지에 대하여 논의하고자 한

다. 이는 동일한 수준의 근무지유연성이 부여된다 할지라도 개별구성원들의 상황에 따

라 일과 삶의 영역 간 갈등의 해소 및 양립을 위해 필요한 자원의 수요가 상이할 수 있음

을 고려한 것이다. 무엇보다도, 조직몰입의 선행변인으로써 근무지유연성에 대한 선행

연구가 절대적으로 부족하며, 특히, 근무지유연성을 양적 근무지유연성과 질적 근무지

유연성의 측면에서의 고려가 기존에 거의 논의되지 않은 점으로 미루어볼 때 이러한 분

석시도는 의미가 크다고 하겠다.

2. 근무지유연성과 조직 몰입

1) 근무지유연성의 개념적 정의

근무지유연성(workplace flexibility)이란 조직설계 및 관리 관련 이론에서 광범위하게 

다뤄진 주요 조직 요인 중의 하나로, 근로방식의 유연화를 의미하는 개념이다. 근무지유

연성은 조직차원의 유연성, 기술적 유연성, 인력의 유연성 등 다양한 유형으로 제시되고 

있으나 주체 및 관점에 따라 크게 조직차원의 유연성과 근로자차원의 유연성으로 나뉜

다(Dastmalchian & Blyton, 2001; Hill et al. 2008a; Hill et al. 2010). 조직차원에서의 
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유연성은 조직이 일련의 환경변화에 효과적으로 대응할 수 있도록 융통성을 갖추는 것

을 의미한다. 인력규모를 조정하기 위해 임시직 혹은 계약직 제도를 활용하는 것이나 

기업의 운영비 경감을 위해 텔레워크(Telework) 프로그램을 도입하는 것 등이 그 예다. 

한편, 근로자 측면에서의 유연성이란 근로자가 업무를 수행함에 있어서, 언제, 어디서, 

그리고 어떠한 업무 강도로 일을 할 것인지 결정하는데 있어 유연성을 가지는 정도를 

의미한다(Hill et al. 2008a, 152). 본 연구는 이중 근로자 측면에서의 근무지유연성에 초

점을 두고자 한다.

근로자 입장에서 근무지유연성은 근로자를 직장 이외의 영역에서도 필수적인 삶과 관

련된 니즈가 있는 인적자원(human resources)으로 간주한다. 보다 구체적으로, 근로자 

입장에서의 근무지유연성은 직장과 직장 외의 삶 등 서로 다른 두 공간 사이의 유연성이 

부여될 때 동기부여 및 조직에 대한 충성심 제고 등 긍정적인 효과가 초래될 것이라는 

가정 하에 논의되어 왔다(Hill et al. 2008a). 이때 유연성은 단순히 근로자가 근무시작과 

종료시점을 융통성 있게 결정할 수 있는 여부만을 의미하는 것이 아니며 업무스케줄에 

대한 유연성(예: Flex time 혹은 집약근무제), 업무 장소에 관한 유연성(예: Flexplace), 

근무기간 관련 유연성(예: 파트타임 근무) 등 다양한 측면을 포함한다(Moen, 1996). 즉, 

근무지유연성은 실제 업무시간과 별도로 직무수행 시간･장소, 직무수행방식 및 직무특

성(task features)을 조직구성원의 삶, 가족 및 개별 니즈에 맞추어 자율적으로 조정할 

수 있도록 허용하는 것을 의미하며(Kirchmeyer, 1995; Hill et al. 2008a) 조직구성원들

로 하여금 일과 삶(가정) 양립을 저해하는 갈등을 완화시키는 동시에 두 영역 간 균형을 

제고하는데 도움이 될 수 있도록 업무에 관한 경직된 노동시간에 유연성을 부여하는 것

으로 볼 수 있다(Lewis, 2003). 관련 선행연구들에 따르면, 근로자 입장에서의 근무지유

연성은 조직구성원들의 스트레스 및 이직의도를 완화시키고, 조직과 개별구성원간의 관

계형성에 기여하며 궁극적으로 조직의 성과 및 몰입 제고, 그리고 직무만족도에 긍정적 

영향을 미친다(Eaton 2003; Hill et al. 2008a).

근로자 입장에서의 근무지유연성 개념은 직장 밖의 삶의 영역에 대한 고려를 목적으

로 하는지 혹은 직장 내 업무수행 중 업무수행방식의 개선 및 성과 제고 등을 목적으로 

주어지는 지에 따라 크게 ‘양적 근무지유연성(Quantitative workplace flexibility)’과 ‘질

적 근무지유연성(Qualitative workplace flexibility)’ 또는 ‘기능적 유연성’(functional 

flexibility)으로 구분할 수 있다(Origo & Pagani, 2008; Baer, 2017).4) 구체적으로, 양적 

4) 조직 혹은 고용주 차원에서의 양적 및 질적 유연성에 대해 논의한 연구에 따르면, 양적 유연성은 노

동 수요변화에 따라 탄력적으로 노동자 수 혹은 시간을 조정하는 방식으로 외부 시장을 활용하는 

것을 의미하며(예: 비정규직의 활용) 질적 유연성, 즉, 기능적 유연성은 직무내용 혹은 직무의 재구성
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근무지유연성은 조직구성원으로 하여금 언제(when), 어디서(where) 그리고 얼마나 오래

(how long) 업무를 수행할지에 대한 유연성 부여 정도로 정의되며 공식적이고 측정 가능

한 제도 집행을 통해 제공되는 유연성을 말한다. 양적 근무지유연성은 직무자체의 특징

에 초점을 맞춘 질적 근무지유연성과 다르게 업무장소나 시간에 관한 유연성 부여를 의

미하며 업무 영역을 초월하는 자원으로(Boundary-spanning resource) 활용된다는 점에

서 질적 근무지유연성과 구분된다. Baer(2017)에 따르면, 유연근무제, 플렉스타임, 집약

근무제 등 일반적으로 유연근무제도로 논의되는 제도 및 정책들이 양적 근무지유연성의 

예시로 포함되며 대게 조직이 이러한 제도를 제공하고 있다는 인식, 즉, 근무지유연성에 

대한 주관적 인식(Perceptions of workplace flexibility)이나 유연성부여 제도(flexible 

work arrangements)의 활용 정도로 측정 된다.

한편, 질적 근무지유연성은 업무관행 등을 통해 조직구성원으로 하여금 어떤 업무를, 

어떠한 방식으로 수행할 지 여부를 결정할 수 있는 통제권한을 부여하는 것이다. 이는 

업무유형, 업무수행방식 뿐 아니라 업무를 완수하기 위해 필요한 기술의 선택 및 활용에 

관하여 유연성을 부여하는 것을 의미하며(Origo & Pagani, 2008) 이러한 개념적 속성에 

따라 기능적 유연성(functional flexibility)으로 명명되기도 한다. 질적 근무지유연성은 

언제･어디서 업무를 수행할지를 결정하는 것과 관련되기 보다는 근무시간 내에 업무를 

수행하는 데 있어 부여되는 유연성이며 업무지 내에서 부여되는 자원(within-domain 

work resources)을 의미한다는 점에서 양적 업무지유연성과 구별된다. 즉, 질적 근무지

유연성은 조직구성원에게 직무의 여러 측면에 대한 통제권 및 개별 책임 권한을 부여하

고 의사결정에의 참여를 도모하는 방향으로 설계된 업무수행 중에 부여되는 유연성을 

의미하는 것이다. 질적 유연성은 주로 조직구성원에게 동기를 부여함으로써 성과제고 

및 의사결정의 향상의 도모를 꾀하는 것을 목적으로 부여 된다(Bauer, 2004). 직무순환

(job rotation), 업무자율성(job autonomy), 다양한 기술의 활용 등은 질적 근무지유연성

을 도모하는 예라 할 수 있다. 

2) 양적 근무지유연성과 조직몰입 

양적 근무지유연성의 개념적 정의에 따르면, 육아휴직제도 및 유연근무제도와 같은 

일련의 제도를 통해 확보되는 유연성이 양적 근무지유연성에 해당된다. 이러한 근무지

유연성은 조직의 인력관련 수요 및 조직구성원의 개별적 수요를 충족시킬 수 있다는 점

에서 중요하다(양현철･정현선･박동건 2013). 여성의 경제활동참여 증가로 일-가정 갈등

을 통한 내부인력의 활용(예: 교육 및 직무전환)을 의미한다(김동배･이영면 2005). 
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(work-life conflict)에 대한 관심이 증가하고 경력단절문제나 모성 불이익(motherhood 

penalty) 등에 대한 사회적 관심이 높아지면서 초기 양적 근무지유연성 관련 논의는 일-

가정 양립 제도 도입이라는 목적 하에 여성 혹은 부양 의무가 있는 가정을 정책의 주요 

대상으로 하여 시행되었다. 이에 기존의 많은 선행연구들 또한 양적 근무지유연성에 주

된 관심을 가져왔으며 제도의 도입과 활용이 조직구성원의 근무태도 및 행태 혹은 조직

성과에 미치는 영향에 대해 논의해왔다.

그러나 논의의 확대에도 불구하고 이들 양적 근무지유연성이 조직의 성과나 구성원의 

긍정적 태도 및 행태에 미치는 효과에 대한 기존 연구들의 결과는 일관적이지 못하다. 

이에 대해 선행연구들은 대체인력의 부재나 상사의 거부 등 조직차원의 제약으로 인한 

낮은 활용률이나 정책 이용 시 나타날 수 있는 불이익에 대한 우려 등을 양적 근무지유

연성의 확대가 실제 효과를 달성하기 어렵게 하는 이유로 제시하고 있다(Kirby & 

Krone, 2002; Leslie et al., 2012; 김태희･오민지 2016; Kim & Mullins 2016). 하지만, 

여전히 다수 연구들은 대체적으로 양적 근무지유연성이 조직구성원들의 삶의 질을 높이

고, 직무태도 등에 긍정적인 영향을 미침을 제시한다(Facer & Wadsworth 2008; Lee & 

Hong 2011; 양현철･정현선･박동건 2013).

양적 근무지유연성이 구성원의 조직몰입에 미치는 효과를 설명함에 있어서 가장 일반

적으로 활용되는 논의는 사회적 교환이론(social exchange theory)이다. 사회적 교환이

론에 따르면, 일과 가정 영역의 상호작용(work-life interface) 하에서, 일-가정 양립제도

와 같은 조직차원의 유연성 제고 노력은 조직구성원에게 긍정적인 혜택을 제공함으로써 

개별 구성원으로 하여금 조직에 혜택이 되는 방향으로 보답을 해야 한다는 호혜성 규범

을 형성하며(Eisenberger et al., 1990) 이러한 호혜성 규범은 구성원의 이직의도 감소 

및 조직몰입 제고 등 긍정적 효과를 야기하는 원인이 된다. Lee & Hong(2011), 김태희･
오민지(2017) 등의 연구 역시 유연근무제 및 여성휴직 및 휴가제도 등의 활용이 이직의

도의 감소와 직무만족 및 조직몰입의 상승과 같은 긍정적인 효과를 야기할 수 있음을 

실증연구를 통해 규명한 바 있다. 

양적 근무지유연성 확보의 효과는 조직지원이론(organizational support theory)을 통

해서도 설명가능하다. 일련의 정책 제공이 조직이 개별구성원의 삶과 복지에 관심을 가

지고 이를 지원하려 한다는 조직지원인식을 형성하면서 조직에 대한 조직구성원들의 긍

정적 감정적 애착감 및 조직에 대한 호혜적 규범을 형성하게 하여 높은 수준의 조직몰입

도 혹은 충성도를 형성하게 될 수 있기 때문이다(Crooker & Grover, 1993). 이 외에 일-

가정 갈등(work-family conflict)관련 연구에서도 공식적인 제도를 통하여 근로자들에게 
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부여되는 일-가정 양립 관련 자율성이 일-가정의 갈등을 줄이고 긍정적인 효과를 초래

한다고 주장한다(Thomas & Ganster, 1995). 구체적으로, 육아휴직제도 등은 가정과 일 

영역의 역할갈등을 줄이고 일-가정 양립을 위해 필요한 유연성을 공급하는 제도로 조직

구성원의 행태에 긍정적인 영향을 미치며 조직몰입을 제고하는 효과를 야기한다

(Crooker & Grover, 1993). 또한, 이러한 제도에 대한 만족은 조직구성원의 웰빙

(well-being)을 제고하고자 하는 조직차원의 지원에 대한 신호로 기능할 수 있어 잠재적 

수혜자인 미혼집단의 경우에도 긍정적 효과를 기대할 수 있다(Scandura & Lankau 

1997; 원숙연 2015).

이들 이론적 논의들은 일련의 공식적인 정책을 통해 제공되는 근무지유연성이 조직구

성원으로 하여금 업무 및 비업무관련 스케줄을 조절할 수 있다는 인식을 형성

(experienced psychological state)함으로써 개별 구성원의 긍정적 업무태도 및 행태에 

영향을 줄 수 있음을 주장(Pierce & Newstrom, 1983)하였다는 점에서 공통된다. Pierce

와 Newstrom(1983)이 제시한 업무조정이론(work adjustment model) 역시 이러한 가정

을 뒷받침 하는데, 이론에 따르면, 스케줄상 유연성은 조직구성원들로 하여금 그들 고유

의 활동주기(circadian rhythms)를 효율적으로 활용하게 하고 직무 요구와 개인 능력의 

일치감을 높여 직무 스트레스 뿐 아니라 직무 외 스트레스를 줄이고 궁극적으로 조직성

과에 긍정적인 영향을 미친다. 이러한 기존의 이론적 논의를 고려하여, 본 연구는 공식

적인 제도를 통해 부여되는 양적 근무지유연성과 조직몰입의 관계에 대해 다음과 같은 

가설을 제시하고자 한다.

가설 1. 양적 근무지유연성 제고는 조직구성원의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

3) 질적 근무지유연성과 조직몰입

한편, 질적 업무지유연성(혹은 기능적 유연성)은 업무가 수행되는 방식에 대한 자율성

을 가지는 것으로 정의된다. 즉, 질적 근무지유연성은 조직구성원의 수행하는 직무 자체

의 특징과 관련되며 직무의 설계된 방식이 조직구성원의 업무수행관련 자율성을 보장하

는 방식으로 설계되어 있음을 의미하는 것이다(Thompson & Prottas 2006; Origo & 

Pagani, 2008)5). 이러한 유연성은 공식적인 정책인 아닌 일련의 비공식적 관행, 문화 또

는 비성문화된 규칙(unwritten rule)을 통하여 부여될 수 있다(Holt & Thaulow, 1996; 

5) 업무자율성을 넓게 적용･해석하면, 조직구성원이 업무관련 책임과 가정 관련 책임을 언제, 어디서, 

어떻게 통합할지(integrate)에 대한 통제권한을 갖는 능력으로도 볼 수 있다(Batt & Valcour 2003).
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Eaton 2003). 

근로자 입장에서의 근무지유연성이 직장 밖 개인의 삶의 상황에 대한 고려를 목적으

로 하는지 혹은 직장 내에서 업무수행 중에 업무성과 제고 등을 목적으로 주어지는지에 

따라 양적･질적 근무지유연성으로 구분됨에도 불구하고, 이전까지 근무지유연성에 대한 

논의는 양적 근무지유연성을 중심으로 진행되었으며 질적 근무지유연성에 대한 논의는 

미흡하였다. 그러나 조직 내 공식적 정책집행을 통해 부여되는 유연성만으로는 조직구

성원들이 실제 향유하는 유연성을 설명하기에 한계가 있으며(Eaton, 2003) 공식적 정책

을 통한 유연성은 업무의 시작 및 종료시간에 있어서 제한된 선택권을 제공할 뿐 구성원

들에게 실질적으로 업무스케줄 계획을 할 수 있는 기회를 준다고 보기 어렵다. Baltes 

등(1999)의 연구에 따르면 업무와 관련하여 이미 상당수준의 업무 재량권을 갖고 있다고 

여겨지는 관리자 및 전문가의 경우, 일반 근로자에 비해 유연근무제와 같은 공식적 정책

의 효과가 낮게 나타나기도 한다. 이들 논의들은 양적 근무지유연성의 부여만으로는 조

직구성원들이 체감하는 실질적인 근무지유연성을 충분히 설명하지 못할 수 있다는 것을 

의미하며 근무지유연성 논의를 위해서 질적 근무지유연성에 대한 균형적인 논의가 필요

함을 제시한다.

논의의 명확성을 위하여, 본 연구는 질적 근무지유연성을 논의하는 데 있어 업무자율

성(job autonomy) 개념을 중심으로 논의를 진행하고자 한다. 업무자율성이란 질적 근무

지 자율성 즉 기능적 유연성(functional flexibility)의 한 종류로 업무스케줄을 결정하고 

의사결정을 내리며 업무수행방법을 결정함에 있어 자유, 독립성 또는 자유재량을 갖는 

것을 의미 한다(Hackman & Oldham, 1975; 1980)6). 업무자율성은 직무설계방식에 의

해 결정되는 직무특성(Job characteristics) 중 하나로 규정되며 이때 업무자율성에 대한 

주관적 인식은 조직의 직무설계방식이나 조직문화, 조직 관리자의 리더십 등 개별 구성

원에게 주어진 비공식적인 상황과 직무특성 하에서 조직구성원이 인식하는 업무에 대한 

자유 정도를 반영한다. 이는 질적(기능적) 근무지유연성의 개념적 정의와 유사하며 직무

를 수행하는데 직면하는 일정 상황에 대하여 개개인이 인식하는 통제가능성(perceived 

control)과도 연관되는 것이다7). 

6) 이러한 업무유연성은 언제 일을 시작하고, 언제 일을 멈출지, 언제 휴식을 가질지, 언제 업무속도를 

조정할지 여부에 대한 측면에서는 양적 근무지유연성과 중첩될 수 있으나, 양적 근무지 유연성의 경

우에는 유연성부여를 도모하는 일련의 제도 및 정책에 대한 신청 및 인가를 통해서만 확보될 수 있는 

유연성인 반면 업무자율성은 직무의 특성(nature of the job)에 의해 확보되는 유연성을 지칭하기 

때문에 다르다. 업무자율성이 조직구성원 스스로 결정 및 시행할 수 있는 권한(decision latitude)을 

갖고 있는지 여부에 대한 논의이기 때문이다. 

7) 이러한 근무지유연성의 부여를 일과 삶의 양립의 관점으로 논의를 확장하면, 근무지유연성은 일과 
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업무자율성은 일반적으로 조직이 해당 조직구성원이 직무수행과정에 있어 시간을 효

과적으로 관리할 것이라는 믿음을 부여했음을 전제로 한다. 이에 선행연구는 리더십과 

리더의 임파워먼트와 관련하여 업무자율성을 논의하고 있으며(Paglis et al., 2002), 조직

구성원의 동기부여하고 조직몰입을 향상시키는 선행변수로 제시하고 있다(Parker & 

Turner, 2001; 최상필, 2005). Hackman과 Oldham(1974)의 직무특성 모델에 따르면, 직

무자율성은 직무관련 조직구성원들의 내적동기 및 태도에 중요한 영향을 미치며 다수 

연구에서 업무 자율성을 직무의 특징과 관련된 내재적 보상이자 조직몰입을 결정짓는 

주요 요인으로 논의하고 있다(Mottaz, 1988;  Kats & Van Maanen, 1977). 

구체적으로, Valcour와 Vatt(2003)는 업무자율성 부여가 의사결정의 자율성을 증가시

켜 조직구성원으로 하여금 업무에 대한 통제인식을 갖게 하고 일-가정갈등을 완화시키

는데 기여할 수 있다고 주장하였다. 이는 업무자율성 부여가 양적 근무지유연성과 마찬

가지로 조직차원의 지원으로 인식되고 있음을 유추할 수 있게 한다8). 앞서 양적 근무지

유연성 제고에서 논의하였던 사회적 교환이론이나 조직지원이론의 논의와 같이 업무자

율성의 제공 또한 조직구성원에게 호혜성 규범을 형성하여 조직몰입 등에 긍정적인 영

향을 미칠 수 있는 것이다. 실제 Valcour와 Batt(2003)의 경우, Cornell Couples and 

Careers 연구결과를 활용하여 일-가정 관련 양립하는 직무요구 수행에 있어서 단순히 

유연근무제도와 같은 공식적인 제도의 도입보다는 업무에 대한 자율성 여부가 조직구성

원의 업무수행 방식 및 스케줄 관련 통제인식 형성에 유의미한 정의 효과를 부여함을 

규명한 바 있다. 

유사한 맥락에서 업무자율성은 직무만족도 및 조직성과의 제고 뿐 아니라 긍정적인 

일-가정 전이(work-family spillover)를 초래할 수 있다(Thopmson & Prottas, 2005). 

Thopmson와 Prottas(2005)의 경우, 미국의 가족과 일 연구소(Families and Work 

Institute)가 2002년에 실시한 ‘전국 노동력 동태조사(NSCW, National Study of 

Changing Workforce)’ 설문조사 데이터를 활용하여, 업무자율성이 응답자의 긍정적 일

-가정전이를 초래할 뿐만 아니라, 일-가정 관련 갈등 혹은 스트레스를 줄이는 등, 직무

관련 긍정적인 효과를 야기함을 확인하였다.

업무자율성의 효과는 앞서 언급하였던 Spreitzer(1995)의 심리적 임파워먼트를 통해

가정 영역에서 부여되는 책임을 언제, 어디서, 어떠한 방식으로 통합할지 여부를 결정할 수 있는 능

력을 갖춘 정도로 정의될 수 있다(Batt & Valcour 2003,196).

8) 이때, 양적 근무지유연성에 해당하는 제도들을 외재적 보상(extrinsic work rewards)의 관점에서, 질

적 근무지유연성에 해당하는 업무자율성을 내재적 보상(intrinsic work rewards)의 관점에서 설명할 

수 있을 것이다(Mottaz 1988;  Kats & Van Maanen 1977).
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서도 설명 된다. 심리적 임파워먼트(Psychological empowerment)란 조직구성원의 자율

성 혹은 능동성을 강조하는 심리적 기재를 말한다(Spreitzer, 1995; 김은희, 2007). 특히, 

하위요인 중 하나인 자기결정권(self-determination)은 조직구성원이 과업을 수행함에 

있어서 수행방식 혹은 일정과 관련하여 스스로 결정하여 실행할 수 있는 자율성 혹은 

통제권을 갖고 있는 정도를 의미하는데 이러한 자기결정권은 다수 선행연구에서 직무 

만족 및 조직몰입에 긍정적인 영향을 주는 것으로 제시된다(Brockner et al., 2004; 이경

국･이정란, 2006). 

또한, Karasek(1979)의 직무요구-통제모형(demand-control model)을 확장한 

Demerouti 등(2001)의 직무요구-자원모형(Job Demand-Resources model)역시 질적 근

무지유연성과 조직몰입 간 관계를 설명한다. 직무요구-자원모형에 따르면, 조직구성원

이 높은 직무요구에 직면하게 되었을 때, 많은 직무통제력을 가진 경우 업무상의 동기부

여 및 학습 및 개발의 기회를 얻을 수 있으며(Karasek, 1979) 이에 대응할 수 있는 적절

한 수준의 통제력이 뒷받침 되지 않을 경우 직무 스트레스가 증가하고 조직몰입이 저하

될 수 있다(Demerouti et al., 2001)9). 즉, 조직구성원들이 업무관련 일정 조정 및 업무

방식 선택에 있어서 자유재량 및 통제력을 갖출 경우 조직구성원으로 하여금 조직지원

인식을 형성하게 할 뿐 아니라 오너십(ownership)을 형성함으로써, 조직몰입을 높이는 

결과를 초래할 것이라 예상할 수 있다. 실제 업무자율성과 유사한 개념인 업무수행방식

관련 의사결정권한(decision latitude on the job)이 적은 경우 일-가정 부정적 전의를 

가져오는 것으로 제시된 바 있다(Grzywacz & Marks, 2000; Voydanoff, 2004). 

Thompson과 Prottas(2008)의 연구에서도, 업무자율성의 부여는 조직구성원의 직무, 가

정 및 삶 전반에 걸쳐 만족도를 제고하는 것으로 나타났으며, 일-가정 양 영역에 있어서 

긍정적 전이를 경험하는 것으로 제시된 바 있다. 전술된 논의를 종합하면, 질적 근무지

유연성, 즉, 업무자율성과 조직몰입의 관계에 대해 다음과 같은 가설을 제시할 수 있다.

가설 2. 질적 근무지유연성 제고는 조직구성원의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

9) 이때, 직무상 요구란 직무에 있어 지속적으로 물리적･심리적 노력을 요구하는 것으로 실제 업무로 

인한 스트레스, 업무강도에 대한 주관적 인식(mental workload), 업무수행에 있어서 조직의 제약, 

예상치 못한 업무수행으로 인한 스트레스 등을 포함한다. 또, 직무상 통제란 직무 요구를 충족시키고 

업무수행방식을 결정함에 있어서 근로자에게 부여되는 일련의 ‘의사결정의 자율성’(decision 

latitude)을 의미한다. 직무통제력은 근로자가 직무를 수행하는데 있어 의사결정을 내리는 권한에 대

한 재량과 직무를 수행하기 위해 사용되는 기술의 범위에 관한 재량(skill discretion)으로 구성된다.
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4) 개인적 특성에 대한 논의

선행연구들에 따르면 근무지유연성이 조직몰입에 미치는 효과는 성별 혹은 결혼여부

에 따라 차별적으로 나타날 수 있다. 먼저, 양적 근무지유연성과 관련하여, 전술한 바와 

같이 최근 일-가정을 넘어 일과 삶 양립에 대한 관심이 확대되면서 성별이나 혼인여부에 

관계없이 일반적으로 관련 제도의 활용과 접근성이 확대되고 있으나 통상적으로 근무지

유연성에 대한 수요는 미혼자보다는 기혼자가 남성보다는 여성이 더 클 것으로 기대된

다. 실제로 재택근무 및 유연근무제의 활용에 있어서 미혼 근로자에 비해 기혼 여성 및 

남성의 유연성 제도의 활용이 높음이 선행연구의 결과를 통해 제시된 바 있으며, 특히, 

미취학 아동이 있는 기혼 근로자의 경우 제도 활용가능성이 높을 뿐 아니라 미혼에 비해 

자녀를 둔 기혼 여성의 경우 파트타임 등 근무지유연성에 관심이 높은 것으로 나타났다

(Blair-Loy & Wharton, 2002; Hill et al. 2008; 마경희 2008). 성별에 따른 차이의 경우 

역할갈등이론(role conflict theory)을 통해 유추할 수 있다. 역할갈등은 개인이 다양한 

역할을 수행해야 할 때 제한된 자원 하에서 각 지위에서 기대되는 역할이 충돌되면서 

발생하는 일련의 부정적인 상태를 의미한다. 선행연구에 따르면, 기혼 여성의 경우 일과 

가정에서의 역할기대로 인한 갈등수준이 상대적으로 높다(마경희, 2008). 특히, 우리나

라의 경우, 남성의 가사 및 양육 참여가 증가하고 있으나 전통적인 성별 분업적 역할규

범으로 인하여 여전히 기혼직장여성의 경우 상대적으로 가사 및 양육의 책임과 이로 인

한 일-가정 갈등을 높이 경험하는 것으로 나타났다. 재택근무 및 탄력근무제도 참여 이

유에 관하여 다수 남성이 자유로운 시간관리 가능성 및 자기개발 및 취미활동을 이유로 

제시한 반면 여성의 경우 육아 및 부양 등을 이유로 제시한 것(장현주･최무현 2009) 역

시 이러한 논의를 뒷받침 한다.

한편, 관련 논의는 상대적으로 부족하지만, 질적 근무지유연성인 업무자율성 측면에

서도 성별 간 혹은 결혼여부에 따른 차이가 예상된다. 직장이나 가정을 둘러싼 상황적 

요인들은 조직구성원들의 개별통제력(sense of personal control)에 영향을 미칠 수 있

으며 특히 기혼자나 여성의 경우 가정에 대한 역할부담에 의해 크게 영향을 받을 수 있

기 때문이다. 즉, 근무지 혹은 가정(또는 삶) 중 어느 하나의 영역에서의 높은 자원수요

는 다른 영역(직장)에서의 수요를 충분히 만족시킬 수 없음을 의미하기 때문에, 양적 근

무지유연성과 마찬가지로 결혼 및 육아 등으로 인한 높은 시간 및 노동에 대한 수요는 

직장 내 직무 수행에 있어 요구되는 책임을 충분히 수행할 수 없다는 인식을 형성하여 

직무 스트레스 증가 및 조직몰입 저하 등 부정적 효과를 야기할 수 있을 것이다

(Rosenfield, 1989). 선행연구를 통해서도 업무자율성이 조직구성원의 심리적 건강에 미
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치는 효과가 여성의 경우 더욱 높은 것으로 제시된 바 있으며(Lennon & Rosenfield, 

1992) 업무자율성이 조직구성원의 심리적 건강에 미치는 효과가 여성의 경우 더욱 높은 

것으로 나타났다(Lennon & Rosenfield 1992). 이는 질적 근무지유연성이 조직몰입에 미

치는 효과 역시 성별 및 결혼여부에 따라 차이가 있을 수 있음을 방증한다.

종합해보면, 근무지유연성의 제공은 조직구성원의 조직몰입을 제고하는 등 긍정적인 

효과로 이어질 개연성이 높으며 이러한 효과는 개인의 인구학적 특성에 따라 차이가 있

을 것이 예상 된다. 이러한 관점은 공무원의 일-가정양립에 대한 선호를 동일하게 간주

하고 논의를 진행하였던 기존의 선행연구들과 구별될 뿐 아니라 논의의 의미가 크다고 

생각되어 다음과 같은 추가적인 가설을 논의하고자 한다.

가설 3: 근무지유연성이 조직몰입에 미치는 효과는 성별에 따라 다르게 나타날 것이다.

가설 4: 근무지유연성이 조직몰입에 미치는 효과는 혼인상태에 따라 다르게 나타날 것이다. 

Ⅲ. 분석자료 및 분석방법

1. 분석자료 및 응답자의 특성

본 연구는 한국행정연구원의 「공직생활에 대한 인식조사」를 사용하였다. 「공직생활에 

대한 인식조사」는 정부 핵심자원 중 하나인 공무원에 대한 공직생활 인식 전반을 측정하

고 인적자원관리를 개선하는 것을 목적으로 2011년부터 매년 실시하고 있는 시계열조사

이다. 조사는 직무관리, 인사관리, 조직관리, 기타관리 분야로 나누어 실시된다. 2016년 

조사의 경우 총 59개 기관(중앙부처 42개, 광역자치단체 17개)의 국가 및 지방공무원을 

대상으로 수행되었다. 표본의 추출은 다단계층화추출법(1차: 기관유형, 2차: 종사자수)을 

활용하였으며 조사결과 국가공무원 1340명, 지방공무원 730명이 응답하였다. 조사기간

은 2016년 8월 16일부터 2016년 10월 25일이며 조사는 면접원에 의한 1:1면접조사 및 

우편조사를 통하여 이루어졌다. 응답자의 인구통계학적 특성은 <표 1>과 같다.
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<표 1> 응답자의 인구통계학적 특성

2. 변수의 측정

본 연구의 종속변수는 조직몰입이다. 조직몰입은 학자에 따라 다양하게 정의되나

(Mowday, Steers & Porter, 1979) 일반적으로 조직목표에 대한 믿음을 가지고 조직을 

위해 노력하려는 의지와 조직구성원으로서 존재하려는 심리가 포함되어 있는 상태로 정

의할 수 있다(Porter & Steers, 1973). 조직몰입의 측정을 위해, 본 연구는 Mowday 등

(1979)의 QCQ(Organizational Commitment Questionnaire) 15개 문항 중 조직에 남고

자 하는 용의, 조직의 성공을 위해 노력할 용의, 조직에 대한 소속감, 조직 목표와의 일

치감, 조직이 추구하는 가치와의 일치감 등에 대해 묻는 5개 문항을 사용하였다.

독립변수는 근무지유연성이다10). 본 연구는 근무지유연성을 크게 양적 근무지유연성

과 질적 근무지유연성으로 구분하고, 공무원의 양/질적 근무지유연성 제고가 조직몰입

에 미치는 영향에 대해 살펴보고자 하였다. 양적 근무지유연성은 구성원으로 하여금 언

제, 어디서 그리고 얼마나 오래 업무를 수행할지에 대한 유연성을 부여하는 정도로 정의

10) 2차 자료를 활용한 연구의 특성상 본 연구에서 측정하고자 하는 변수의 정의와 자료수집기관에서 

사용한 변수의 정의의 차이가 존재할 수 있다.

변수
미혼 기혼 전체

N % N % N %

성별
남성 228 44.19 1,077 69.75 1,312 63.38

여성 288 55.81 467 30.25 758 36.62

연령

20대 이하 158 30.62 33 2.14 190 9.18

30대 295 57.17 521 33.74 817 39.49

40대 57 11.05 733 47.47 795 38.42

50대 6 1.16 257 16.65 267 12.90

교육수준

고졸 이하 40 7.75 133 8.61 173 8.36

대졸 이하 416 80.62 1,076 69.69 1498 72.40

대학원 졸 60 11.63 335 21.70 398 19.24

소속
국가직 149 28.88 578 37.44 730 35.28

지방직 367 71.12 966 62.56 1339 64.72

직급

3급 이상 0 0 28 1.75 28 1.35

4급 6 1.16 110 7.12 118 5.70

5급 99 19.19 366 23.70 468 22.62

6급 79 15.31 516 33.42 595 28.76

7급 189 36.63 404 26.17 596 28.81

8급 71 13.76 90 5.83 162 7.83

9급 72 13.95 30 1.94 102 4.93

N 516 1,544 2,069
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되며 일련의 공식적 제도를 통하여 근무시간 혹은 장소관련 유연성 확보를 도모하는 정

도로 측정될 수 있다. 본 연구는 양적 근무지유연성의 대리지표(proxy measure)로써 일

과 삶의 영역 간 시간 자원의 활용과 유연성을 제공하는 대표적인 정책인 육아휴직제도

와 유연근무제도에 대한 만족도 문항을 사용하였다.

질적 근무지유연성의 경우, 조직구성원으로 하여금 어떤 업무를, 어떠한 방식으로 수

행할 지 여부를 결정할 수 있는 통제권한을 부여하는 것으로 업무를 완료하기 위해 필요

한 기술 선택 및 활용과 관련 유연성을 부여하는 것을 의미 한다(Origo & Pagani, 

2008). 이에 대한 대리지표로써, 본 연구는 업무자율성(job autonomy) 관련 항목을 활용

하였다. 업무자율성이란, 조직구성원이 업무수행에 있어 재량권을 발휘하는 정도를 의

미하며(Clark, 2001) 이러한 업무자율성은 일련의 제도를 통해서 발휘되기 보다는 자율

적인 작업환경 조성을 통해서 확보되는 것이기에 질적 근무지유연성의 존재를 보여주는 

대리지표라 판단하였다. 이에, 업무내용에 관한 결정권, 업무수행 방식, 속도, 순위 등에 

대한 선택권 등에 대해 묻는 4개 문항으로 측정하였다(Hackman & Oldham 1980; 

Spreitzer, 1995). 

마지막으로, 본 연구는 선행연구의 검토에 따라 공무원의 조직몰입에 영향을 줄 것이

라 생각되는 개인적 특성과 직무 특성들을 통제하였다. 교육수준, 직급, 지방직 여부, 근

무기간, 업무량 그리고 시간 외 근무 등이 이에 해당된다(Brockner et al., 2004; Eaton, 

2003). 근무기간의 경우, 근무기간이 길수록 연금 등 누적적으로 증가하는 조직에 대한 

투자혜택이 크기 때문에 조직몰입이 높을 수 있다고 제시된 바 이를 통제하기 위해 이를 

변수로 추가하였다(Becker, 1960; Grover & Crooker, 1995). 업무량의 경우, 일반적으

로 업무량이나 시간 외 근무가 많은 경우 조직구성원의 조직몰입을 낮출 뿐 아니라 양적 

및 질적 근무지유연성의 유용 및 일과 삶의 양립 등에 영향을 줄 수 있을 것이라 생각되

어 이를 통제하고자 하였다(Peters, Den Bulk & Lippe, 2009). 또한, 개별 조직구성원들

의 사회경제적 상황 또한 조직몰입에 영향을 줄 수 있는 요인으로 제시된 바 이의 효과

를 통제하기 위해 응답자의 직급 및 교육수준변수를 추가하였다. 특히, 미혼집단에 비해 

부양가족 의무가 있는 기혼집단의 경우 이직 시 예상되는 매몰비용이 높기 때문에 지속

적 몰입도가 높을 수 있고(Grover & Crooker, 1995), 조직몰입 관련 성별차이 효과를 

통제하기 위해서 혼인상태 및 성별 변수를 함께 추가하였다(Scandura & Lankau 1997; 

박천호･김상묵･강제상, 2000). 마지막으로, 공무원의 소속(지방직/국가직)이 가져올 수 

있는 차이를 통제하기 위해, 소속 관련 더미변수를 추가하였다(조경호, 1997). 
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<표 2> 주요변수의 측정

Ⅳ. 분석결과 및 논의

1. 기술통계 분석 결과

주요변수들의 기술통계분석을 실시한 결과는 <표 3>과 같다. 먼저, 종속변수인 조직몰

입의 평균은 미혼 남성 3.134(SD=0.746), 미혼 여성 3.026(SD=0.645), 기혼 남성 

3.422(SD=0.672), 그리고 기혼 여성 3.338(SD=0.673)로 보통 이상이었으며 기혼자가 미

혼자보다, 여성보다는 남성이 상대적으로 높은 조직몰입 수준을 보이는 것 나타났다. 다

른 독립변수들의 경우 역시 평균이 모두 2.5점을 상회하여 보통 이상이었다. 보다 구체

적으로, 일-가정 양립정책에 관하여, 모든 그룹에서 육아휴직제도에 대한 만족이 유연근

무제도 보다 높게 나타났다. 하지만, 육아휴직제도에 대한 만족감은 혼인상태와 상관없

이 여성이 남성보다 높은 수준을 보였고, 성별에 관계없이 미혼자가 기혼자 보다 높은 

변수 측정문항 척도 

종속
조직몰입
(∂=8913)

나는 이 조직에 남기 위하여 어떤 직무라도 수행할 용의가 있다. 

5점

나는 조직의 성공을 위해 보통 수준 이상으로 노력할 용의가 있다. 

나는 우리 조직에 대해 소속감을 강하게 느낀다. 

나와 우리 조직이 추구하는 목표는 대체로 일치한다. 

우리 조직이 추구하는 가치는 나의 가치와 대체로 일치한다. 

독립

제
도

육아휴직제도 육아휴직제도 만족도가 높다 5점

유연근무제도 유연근무제/탄력근무제 활용 만족도가 높다. 5점

비
제
도

업무자율성
(∂=.8168)

나는 업무 내용에 영향을 미치는 결정에 참여할 수 있다.

5점
나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고 있다.

나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다.

나는 업무수행 순서/우선순위를 결정할 수 있다.

통제

교육수준 대졸 미만(1), 대졸(2), 대학원 이상(3)

직급 현재 직급 

지방직 지방직(1), 국가직(0)

근무기간 ___년

업무량 나의 평소 업무량 5점

시간 외 근무 정시퇴근(1), 5시간 이하(2), 6~10시간(3), 10~15시간(4) 16시간 이상(5) 

구분
성별 남성(1), 여성(0)

혼인상태 기혼(1), 미혼(0)
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반면 유연근무제도에 대한 만족감은 기혼자의 경우가 미혼자에 비해 높은 것으로 나타

났다. 마지막으로, 업무자율성의 경우 미혼 남성의 평균은 3.227(SD=0.616), 미혼 여성

의 평균은 3.142(SD=0.691), 기혼 남성의 평균은 3.339(SD=0.658), 기혼 여성의 평균은 

3.324(SD=0.655)로 역시 보통 이상의 업무자율성을 인식하고 있는 것으로 나타났다. 

<표 3> 주요변수의 기술통계분석
단위: 평균(표준편차)

변수
미혼 기혼

전체
남성 여성 남성 여성

조직몰입 3.134(.746) 3.026(.645) 3.422(.672) 3.338(.673) 3.318(0.693)

육아휴직제도 3.149(.950) 3.368(.824) 3.144(.837) 3.388(.882) 3.233(0.865)

유연근무제도 2.689(.955) 2.913(.975) 2.958(.946) 2.951(.998) 2.922(0.966)

업무자율성 3.227(.616) 3.142(.691) 3.339(.658) 3.324(.655) 3.298(0.661)

N 228 288 1,077 467 2,070

주: 근무기간의 범위(range)는 기혼자의 경우 1-43년, 미혼자의 경우 1-29년이다.

2. 상관관계 분석 결과

주요변수들의 상관관계 분석 결과는 <표 4>와 같다. 종속변수와 독립변수들은 모두 

유의미한 정(+)의 상관관계를 가지고 있는 것으로 나타났다. 그러나 이들 간 상관관계수

의 절댓값은 r=.20~.48로 아주 높은 수준의 상관관계는 아닌 것으로 보인다. 이에 본 연

구는 적절한 독립변수 및 종속변수를 선정하였다고 판단하였다. 그 외 분석에 포함된 

변수 간 상관관계 분석 결과는 <표 4>와 같다. 더불어 전체 설명변수들의 분산팽창지수

(Variance Inflation Factor: VIF)는 1.05~1.73, 각 모델의 평균 VIF는 1.29~1.35로 나타

나 변수 간 다중공선성(multicollinearity) 문제는 크게 우려되지 않는 것으로 나타났다. 

<표 4> 상관관계 분석 결과

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

조직몰입
1

육아휴직제도
0.24 1

(0.00)

유연근무제도
0.30 0.48 1

(0.00) (0.00)

업무자율성
0.41 0.20 0.26 1

(0.00) (0.00) (0.00)

교육수준
0.04 0.00 -0.01 0.06 1

(0.11) (0.94) (0.71) (0.01)
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3. 회귀분석 결과

본 연구는 양적･질적 근무지유연성 제고가 공무원의 조직몰입에 미치는 영향을 살펴

보고자 하였다. 분석의 경우, 응답자의 성별과 혼인상태에 따라 모형을 구분하여 회귀분

석을 실시하였다(model 1~model 4).11) (model 1)의 경우 미혼 남성그룹을 대상으로 하

였으며 (model 2)는 미혼 여성, (model 3)은 기혼 남성, (model 4는 기혼 여성을 대상으

로 하였다. 구체적인 분석결과는 <표 5>와 같다.

다중회귀 분석 결과, 미혼집단의 경우, 양적 근무지유연성은 여성 집단의 경우만 유연

근무제도에 대한 만족이 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고(β

=0.193, p<0.01) 이 외의 모든 경우에 있어 양적 근무지유연성의 제고는 미혼그룹의 조

직몰입에 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 반면에, 질적(기능적) 근무지

유연성을 의미하는 업무자율성의 경우 성별에 관계없이 조직몰입에 유의미한 긍정적인 

영향을 주었다(미혼남성 β=0.440, p<0.001, 미혼여성 β=0.243, p<0.001). 기혼집단의 경

우, 미혼집단과 달리 오든 유형의 근무지유연성이 성별에 관계없이 조직몰입에 유의미

한 정(+)의 효과를 보이는 것으로 나타났다. 이러한 연구 결과는 공무원의 근무지유연성

과 조직몰입의 논의에 대한 본 연구의 이론적 논의와 일맥상통할 뿐만 아니라 혼인상태

와 성별구분의 의의를 방증한다. 더불어, 통제변수의 결과 역시 기존 선행연구의 논의와 

유사한 양상을 보였다. 즉, 기혼그룹의 경우, 근무기간이 길수록, 직급이 높을수록 조직

몰입도가 유의미하게 높은 것으로 나타나 기존 연구들의 결과와 유사했다(조경호, 1997; 

11) 이때, Breusch-Pagan 검정결과 일부 모형에서 종속변수의 이분산성이 의심되는 것으로 나타나 이

의 대안으로 모든 모형에 대해 강건회귀분석(robust regression)을 실시하였다.

근무기간
0.24 0.04 0.12 0.17 -0.02 1

(0.00) (0.10) (0.00) (0.00) (0.48)

직급
-0.09 0.02 -0.01 -0.15 -0.23 -0.44 1
(0.00) (0.39) (0.64) (0.00) (0.00) (0.00)

지방직
-0.11 0.02 0.10 -0.04 0.04 -0.17 -0.12 1
(0.00) (0.46) (0.00) (0.10) (0.07) (0.00) (0.00)

업무량
-0.04 -0.15 -0.17 -0.16 0.05 -0.01 0.00 -0.05 1
(0.09) (0.00) (0.00) (0.00) (0.03) (0.81) (0.83) (0.02)

시간 외 근무
0.01 -0.14 -0.18 -0.11 0.06 0.02 0.00 -0.18 0.56 1

(0.52) (0.00) (0.00) (0.00) (0.01) (0.38) (0.89) (0.00) (0.00)

혼인상태
0.20 -0.03 0.06 0.10 0.08 0.49 -0.29 -0.08 0.04 0.03 1

(0.00) (0.22) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.08) (0.25)

성별
0.11 -0.13 -0.01 0.05 0.07 0.12 -0.24 -0.03 0.11 0.18 0.23 1

(0.00) (0.00) (0.61) (0.03) (0.00) (0.00) (0.00) (0.12) (0.00) (0.00) (0.00)
주: 연령변수의 경우, 조직몰입을 결정하는 변수일 수 있으나 근무기관과 높은 상관관계(r=.8162)를 보여 본 연구

의 분석에서 제외하였다. 
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허만용, 1999).12)

본 연구의 결과는 다음과 같이 설명될 수 있다. 먼저, 기혼과 미혼집단의 상이한 결과

에 관한 것이다. 양적･질적 근무지유연성의 효과와 관련하여, 기혼집단의 경우 두 요인 

모두 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며 이는 직무요구-통제모형

(Karasek, 1979) 및 조직지원인식 이론(Eisenberger et al., 1986) 등 기존 이론적 논의를 

경험적으로 입증하는 결과라 할 수 있다. 즉, 기혼집단의 경우, 일-가정이라는 양립하기 

어려운 두 영역에 대한 업무량이 주관적으로 매우 과중할 수밖에 없기 때문에 두 영역에

서 요구되는 업무를 수행함에 있어서 필요한 자원을 공식적으로는 육아휴직 혹은 유연

근무제를 통해 그리고 직무 특징상 부여되는 업무자율성을 통해 확보하는 것이 상대적

으로 중요할 수 있음을 보여주는 것이다. 즉, 일-가정 양립을 지향하는 상황에서 직무상 

요구를 효과적으로 통제할 수 있는 자원의 확보는 조직구성원의 긍정적인 태도나 정서

적 애착 증가, 즉, 조직몰입의 제고를 가져올 수 있음을 알 수 있게 한다.

미혼집단의 경우13), 양육 및 돌봄 의무에 관하여 현재 직접적인 혜택을 받지는 않지만 

잠재적 수혜자로써 혹은 긍정적 신호 효과의 영향으로 인하여 관련제도에 대한 만족도

가 높을 수 있고(Semykina & Linz, 2013; 원숙연, 2015) 이것이 조직몰입에도 긍정적인 

영향을 미칠 것이라 예상하였으나 육아휴직제도에 대한 만족이 조직몰입에 미치는 영향

은 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 결과적으로, 근무지유연성이 조직구성원의 조직

몰입에 미치는 영향은 개인적 특성에 따라 상이하게 나타날 수 있으나, 성별보다는 기혼

자와 미혼자 그룹 간 차이가 보다 눈에 띄게 나타나는 것으로 보이며 이러한 결과는 혼

인여부에 따라 근무지유연성이 개인의 업무영역 및 조직생활에 가지는 의미가 상이할 

수 있음을 의미 한다.

다만, 미혼여성의 경우, 유연근무제도에 대한 만족이 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영

향을 미쳐 차별적인 결과를 보였다는 점에서 특징적이다(β=0.193, p<0.01). 미혼 여성의 

유연근무제에 대한 만족이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다는 것은 

유연근무제도를 통한 업무시간 및 장소관련 유연성의 확보가 혼인 및 성별 특성에 관계

없이 구성원 전반의 조직몰입도 제고에 긍정적인 영향을 줄 가능성을 시사한다. 즉, 일-

가정 양립을 넘어 기혼자 뿐 아니라 미혼자 그룹도 삶의 영역인 취미, 여가생활, 자기계

발 등 현재 개인의 일과 삶의 양립을 위해 실질적인 혜택을 받을 수 있는 유연근무제도

12) 다만, 통제변수의 영향력 역시 성별과 혼인상태에 따라 일부 상이한 모습을 보이는 것은 향후 논의

의 필요성이 있어 보인다.

13) 미혼집단의 경우, 전체 2070명 중 사별 2명, 이혼 8명의 응답자가 존재하나 양육 및 돌봄 관련 논의

의 명확성을 도모하기 위해 이들 응답자는 분석대상에 포함시키지 않았다.
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의 중요성을 알게 하는 것이다. 

<표 5> 분석결과

　 (1) (2) (3) (4)

미혼남성 미혼여성 기혼남성 기혼여성

독립변수: 근무지유연성

양적

육아휴직제도
0.120 0.035 0.145 0.113

(0.067) (0.055) (0.029) (0.040)

유연근무제도
0.094  0.193 0.166 0.156

(0.075) (0.048) (0.025) (0.036)

질적 업무자율성
 0.440  0.243 0.332  0.299

(0.072) (0.068) (0.031) (0.046)
통제변수

개인요인 교육수준
-0.035 0.039 0.002 0.085

(0.118) (0.078) (0.033) (0.051)

업무요인

근무기간
-0.035 0.016 0.120 0.167

(0.011) (0.006) (0.003) (0.003)

직급
-0.026 -0.063 0.073 0.080†

(0.037) (0.033) (0.019) (0.027)

지방직
-0.143 -0.095 -0.062 -0.051

(0.096) (0.084) (0.040) (0.066)

업무량
0.011 -0.122 0.073 -0.045†

(0.072) (0.072) (0.033) (0.053)

시간 외 근무
0.085 0.085 0.032 0.084

(0.047) (0.044) (0.020) (0.032)

Constant
1.133 2.267 0.888 0.232

(0.501) (0.483) (0.246) (0.343)

F 9.41 4.87 35.30 12.16

Observations 228 288 1,077 467
△ R-squared 0.278 0.155 0.255 0.232

Robust standard errors in parentheses

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

한편, 양적 근무지유연성의 확보보다는 업무자율성, 즉, 질적 근무지유연성확보가 모

든 모형에서 일관적으로 강한 영향력을 미치는 것으로 보인다14). 이러한 결과는 지금까

지 근무지유연성의 논의에 있어 제도적 측면만을 중심으로 고려하였던 기존논의에서 나

아가 보다 넓은 관점에서 근무지유연성에 대해 살펴볼 필요성을 제시하는 것이다. 질적 

14) 이러한 결과는 정책의 도입여부 보다 조직구성원이 해당 정책을 정책이 미칠 수 있는 부정적 효과에 

대한 걱정 없이 자유롭게 사용할 수 있을 때 조직몰입이 증진될 수 있다는 Eaton(2003) 및 

Thompson와 Prottas(2005)의 연구결과와 맥락을 같이한다.
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근무지유연성확보, 즉, 권한위임 혹은 직무설계 등 직무상의 특징을 통해 확보된 업무자

율성(autonomy)이 조직몰입에 미치는 본 연구의 연구결과는 기존 선행연구의 경향과도 

일치한다(Thopmson & Prottas 2005; 박노근 2010). 조직구성원 스스로 업무수행 방식 

혹은 업무 속도를 능동적 및 자율적으로 결정할 수 있는지 여부는 일과 삶의 양립차원에

서 나타나는 시간자원에 대한 효과적인 통제에 기여할 뿐 아니라, 조직이 자신들의 가치

를 인정하고 있다는 지각하게 조직지원인식을 형성하게 되어 내재적 동기부여요인으로

서 조직몰입을 향상시키는 결과를 초래할 수 있을 것이다(Pierce, Jussila, & Cummings, 

2009).

Ⅴ. 결론

본 연구는 일-가정 양립을 지향하는 조직 환경 하에서 근무지유연성이 조직몰입에 미

치는 영향력에 대하여 논의하고자 하였다. 이는 근무지유연성이 개별 공무원의 일과 삶 

균형 그리고 동기부여에 미치는 영향력 뿐 아니라 조직효과성 제고 등 조직관리 측면에

서도 중요함에도 불구하고 이에 대한 논의가 아직까지 충분히 이루어지지 못했다는 문

제의식에서 기인한다. 응답자의 혼인상태와 성별에 따라 그룹을 구분하여 양적/질적 근

무지유연성이 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과, 기혼그룹의 경우, 공식적인 제도

를 통한 양적 근무지자율성과 근무상황에서 부여되는 질적 근무지유연성 모두 조직몰입

에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타난 반면 미혼그룹의 경우 육아휴직제도

에 대한 만족이 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 못했다는 점에서 개인적 특성에 따

른 연구결과의 차이가 있었다. 또한, 양적 근무지유연성 역시 중요하나 그보다는 질적 

근무지유연성의 제고, 즉, 업무자율성의 부여가 일반적으로 개개인의 조직몰입에 더 큰 

영향력을 미치는 것으로 나타났다.

본 연구의 이러한 분석결과는 다음과 같은 면에서 의미 있다. 먼저, 무엇보다도, 본 

연구는 근무지유연성의 영향력 검증에 있어 근무지유연성을 조직의 공식적인 제도를 통

해 부여되는 양적 근무지유연성과 직무 특성 및 비공식적 조직 내 관행을 통해 부여되는 

질적 근무지유연성으로 구분하여 양적･질적 근무지유연성이 조직몰입에 미칠 수 있는 

상이한 효과를 규명하고자 하였다. 조직이 제공할 수 있는 유연성이 양적 근무지유연성

과 질적 근무지유연성 등의 차원에서 논의될 수 있음에도 불구하고 기존 선행연구는 근

무지유연성의 개념적 정의와 유형에 대한 심도있는 논의가 상대적으로 미비하였다. 근
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무지유연성을 양적･질적 근무지유연성으로 구분하고, 각 유형이 미치는 상이한 효과를 

실증적으로 검증한 연구가 매우 드물다는 점을 고려할 때(예: Origo and Pagani 2008), 

본 연구는 관련 연구에 대한 경험적 증거를 제시함으로써 논의와 이론적 기반을 확대하

는 계기가 될 수 있다고 사료 된다.

또한, 근무지유연성의 제고가 조직구성원의 일과 가정 및 삶의 균형을 이룰 수 있도록 

하는 중요한 자원이 될 수 있음에도 불구하고, 기존 논의들은 일-가정의 양립에만 주로 

초점을 맞추어왔다는 점과 양적 근무지유연성 관련 제도의 도입 및 활용이 조직구성원

의 직무관련 태도 및 행태에 미치는 효과에 주로 관심을 가져왔다는 점에서 논의의 부족

이 있었다. 본 연구는 근무지유연성 개념이 일-가정 양립의 관점을 넘어, 그리고 직무의 

특성 및 직무설계방식에 의해서도 부여될 수 있다는 점을 제시했다는 점에서 시사점이 

있다. 즉, 유연성부여 제도의 공급 뿐 아니라 직무특성을 통해 확보된 근무지유연성 모

두 조직몰입의 선행요인이 될 수 있음을 제시함으로서 근무지유연성을 활성화하는 방안

에 있어서 차별화된 대안을 마련할 수 있는 근거를 제시한 것이다.

정책적 함의 측면에서, 본 연구의 분석 결과는 인적자원관리 및 일-가정양립 관련 정

책의 도입과 집행에 있어서 개별구성원의 상황적 특성을 좀 더 면밀하게 고려할 필요가 

있음을 보여준다15). 기존 선행연구의 논의와 정책들은 개별공무원을 하나의 동일한 선

호를 가진 개인으로 간주하여 획일적인 정책형성과 집행을 해왔다는 점에서 아쉬움이 

있었다. 혼인여부나 성별에 따라 일-가정 혹은 일-삶의 양립에 대한 수요와 기대치가 다

를 수 있고, 같은 기혼그룹의 경우에도 돌봄과 양육의 의무가 있는지 여부 혹은 배우자

의 지원 등 직장 외부에서의 사회적 지원이 가능한지 여부에 따라 근무지유연성에 대한 

필요성, 인식, 효과 등이 상이할 수 있음에도 불구하고 이를 고려하지 못한 것이다. 본 

연구는 일-가정 혹은 일-삶의 양립과 관련하여 개개인의 수요차이가 가져오는 영향력에 

대한 고려역시 필수적임을 보여준다는 점에서 의미 있다. 특히, 혼인상태와 성별에 따라 

근무지유연성이 조직몰입에 미치는 영향력의 양상이 상이하다는 것은 여성 혹은 기혼집

15) 개인적 특성에 따른 차별적 영향력에 대하여, 본 연구의 경우, 근무지유연성이 조직구성원의 일과 

삶 균형 혹은 일-가정(혹은 가정-일) 전이 효과를 직접적으로 검증하지는 않았으나 혼인여부 및 성

별 구분을 통해 다양한 가정 및 삶에 대한 니즈를 고려하여 구성원을 분류하여 논의하였다는 점에

서 간접적으로 개인적 특성에 따른 차별성을 확인했다고 볼 수 있다. 더불어, 구성원의 니즈에 따라 

조직이 지원할 수 있는 자원의 종류, 즉, 근무지유연성의 유형에 대한 선호와 이로 인한 효과가 상

이할 수 있고 직무요구-자원모형(Job Demand-Resources model)이나 조직지원이론 등 이를 뒷받

침하는 이론이 존재함에도 불구하고 이와 관련한 논의를 실질적으로 검증한 연구가 거의 없었다는 

점에서도 본 연구가 기여하는 바가 있으리라 생각된다. 다만, 향후 후속 연구에서 상이한 유형의 

근무지유연성이 조직구성원의 일과 삶의 양립에 미치는 효과 등이 실증연구를 통해 논의된다면 보

다 심층적인 논의를 할 수 있으리라 생각 된다.
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단의 경우 상대적으로 근무지유연성에 대한 수요가 큼을 의미하며 이는 여성 혹은 기혼

집단이 업무를 효율적으로 수행할 수 있도록 양적･질적 근무지유연성을 부여하는 정책

에 대한 모색이 필요함을 시사한다.

그러나 다른 한편으로 본 연구는 오늘날 미혼 및 비혼 인구 등의 증가 등 사회 변화로 

인하여 최근 기존 일-가정 양립을 위한 일련의 제도들이 1인 가구 혹은 육아･보육의 의

무가 없는 가구 등 다양한 가족형식에 대한 고려를 하지 못했다는 비판이 나타나고 있음

을 고려할 때, 현행 가족친화정책의 흐름이 궁극적으로는 일과 삶의 균형모색이라는 방

향으로 진행되어야 함을 제시하는 결과로도 해석할 수 있다. 결과적으로, 본 연구의 연

구결과는 다양한 수요자에 기반한 다차원적인 정책의 필요성을 시사할 뿐 아니라 다양

한 형태의 가정과 일의 양립 그리고 개개인의 삶의 질과 라이프스타일을 존중하는 정책

의 필요성을 알게 한다.

특히, 근무지유연성 중 유연근무제의 경우 혼인여부와 상관없이 조직몰입에 긍정적인 

영향을 미치는 것이 확인된 바, 실무적 차원에서 조직구성원의 니즈에 부합하는 방향으

로 유연근무제도 설계(design) 및 확대 시행할 수 있도록 적극적인 검토가 필요해 보인

다. 집단을 막론하고 유연근무제도의 중요성이 강조됨에도 불구하고 우리나라의 경우 

아직까지 유연근무제도가 조직차원에서 활발하게 운영되고 있지 않고, 운영된다고 하더

라도 제한적으로 운영되고 있어16) 근무현장에서 제도의 활용과 운영범위를 넓히고자 하

는 구체적인 논의가 기획단계에서부터 진행되어야 할 것이다. 다만, 유연근무제의 확대 

시행을 위해서는 무엇보다도 유연근무제도를 설계하고 집행함에 있어서 성별이나 특정 

관점에 편중되지 않도록 해야 하며 유연근무제도의 사용으로 인하여 임금, 승진, 성과평

가 등에 암묵적 불이익을 경험하지는 않을지에 대한 조직차원에서 점검 역시 선행되어

야 한다.

한편, 본 연구의 연구결과가 근무지유연성이 일반적으로 조직몰입에 긍정적인 영향을 

줄 수 있음을 확인하는 동시에 양적 근무지유연성에 비해 질적 업무지유연성이 조직몰

입도 제고에 있어서 더욱 강한 영향력을 줄 수 있음을 보였다는 것은 공무원의 조직몰입 

제고를 위하여 근무지유연성을 확보할 수 있는 일련의 제도 수립 뿐 아니라 실제로 업무

16) 고용노동부(2016)에 따르면, 공공부문을 포함한 전국의 사업체 중 유연근무제도 중 하나라도 도입

하였다고 응답한 업체의 비율은 21.9%에 불과하였고 각 제도(시차출퇴근제, 시간선택제, 탄력근무

제)의 실시비율은 약 12%로 운영이 미비한 상태인 것으로 보인다. 더불어, 우리나라의 경우, 유연근

무제가 운영되는 경우도 관행적으로 오전 9시 출근 오후 6시 퇴근을 기준으로 한 시간 내외의 범위 

안에서 출근시간을 선택하거나(예: 7-4제, 8-5제, 10-7제) 부서나 개인별로 순번을 정해 일괄적으로 

실시되는 경우가 많아 본래의 취지대로 근무지유연성을 충분히 제공하고 있다고 보기는 어려운 실

정이다.
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를 수행함에 있어 자율성을 확보할 수 있는 직무설계가 중요함을 제시한다. 즉, 정책적 

차원에서, 질적 근무지유연성 확보를 위해 업무목표와 스케줄 설정에 있어 조직구성원

의 의사를 적극적으로 반영할 수 있도록 하고 업무수행방식의 선택에 있어서 독립성을 

부여할 수 있도록 직무설계가 필요한 것이다. 다만, 근무지유연성이 조직의 효과성에 미

치는 영향에 대하여 논의하기 위해서는 종속변수를 조직몰입에 국한하지 않고 조직의 

성과나 실제 일-가정(삶) 양립을 측정할 수 있는 변수를 사용한 논의가 추가적으로 요구

되는 바, 이들 논의가 후속연구로 진행된다면 본 연구의 의미를 확장할 수 있는 계기가 

될 수 있을 것이다.

마지막으로, 본 연구는 공무원을 대상으로 논의되었다는 점에서 특징 된다. 본래 국가 

및 공공부문의 경우 모범사용자로서의 역할이 기대되기 때문에 공무원을 대상으로 논의

를 진행하는 것은 양적 근무지유연성을 제고하는 일련의 제도 도입 뿐 아니라 근무지유

연성 전반의 측면에서 가지는 함의가 크고, 나아가 이러한 논의가 사회 전반적인 근무지

유연성의 도입 및 확대에 있어서 시사점을 가질 수 있다고 생각된다. 그러나 공공조직과 

민간조직의 차이가 있을 수 있고, 유연성 부여에 있어서 공공영역보다는 민간영역의 도

입 및 확산이 상대적으로 높다는 주장역시 있어17)(예: Boyn et al. 1999; 정재주 2017) 

후속연구에서는 근무지유연성의 효과에 대한 공･사 비교 논의가 필요해 보인다. 특히, 

공공부문의 경우, 양적 근무지유연성의 도입은 민간부문에 비해 높을 수 있지만 업무 

수행에 관련하여 상대적으로 낮은 자율성(예: red-tape) 및 계층제 등 특수한 조직 환경 

및 내부 요인 등이 예상되는 바 비교의 실익이 있을 것이라 생각된다. 그러나 이러한 

공･사부문의 차이는 본 연구의 분석범위를 넘어서기 때문에 전술한 바와 같이 공･사 비

교를 통해 양적･질적 근무지유연성이 조직몰입 등에 미치는 효과에 대해 향후 논의된다

면 공무원 사회 뿐 아니라 사회 전반의 근무지유연성 제고에 기여할 수 있을 것이다.

또한, 이론적･정책적 시사점에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한계를 지닌다. 첫

째, 본 연구의 경우, 개인수준의 변수들을 사용하였고 이에 대한 측정이 설문지를 통한 

자기응답(self-report)방식에 의해 이루어졌기 때문에 동일방법편의의 가능성이 존재하

며 일부 문항에서 사회적 소망성(social desirability)에 대한 응답자의 인식이 영향을 미

칠 수 있다. 이에 후속연구는 근무지유연성과 조직몰입도 검증에 있어서 다년도 데이터

를 활용하거나 원자료(raw data)를 활용하여 보다 엄밀하고 객관적인 측정을 통한 연구

를 진행할 필요가 있다. 

17) 이러한 논의는 대개 큰 사업체의 경우에 해당하며 작은 규모의 사업체인 경우 근로자 중심의 근무지

유연성 제고가 미흡한 실정이라 할 수 있다.
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또한, 본 연구의 경우, 혼인상태와 관하여 논의의 일관성 및 간결성을 확보하기 위하

여 이혼 혹은 사별한 응답자를 논의의 대상에서 고려하지 않았다는 한계가 있다. 미혼집

단과 기혼집단의 구분 외에도 이혼가정 등과 같이 더욱 다양한 형태의 가정이 있을 수 

있고 이에 따라 개별 근무지유연성이 갖는 함의가 달라질 수 있는 바 후속연구에서는 

보다 다양한 형태의 라이프스타일을 고려할 수 있어야 하겠다. 

마지막으로, 2차 데이터 활용의 한계로 인해 본 연구는 근무지유연성 검증에 있어서 

시간적 유연성 및 공간적 유연성의 상이한 효과를 고려하지 못했으며 이에 대한 점검 

또한 후속 연구의 과제가 될 수 있어 보인다. 또한, 같은 차원에서 대리변수의 사용이 

필연적이었음이 한계가 될 수 있다. 특히 질적 근무지유연성의 검증에 있어서 업무자율

성 이외에 직무순환, 다양한 기술의 활용 및 팀워크 등 다른 측면의 질적 근무지자율성 

부여 관행이 있음에도 불구하고 이의 효과를 검증하지 못했다. 이는 근무지유연성의 중

요성이 지속적으로 제시되고 있음에도 불구하고, 아직까지 이에 관한 연구가 절대적으

로 부족하다는 점에서 오는 아쉬움으로 사료된다. 이에 후속연구에서는 근무지유연성에 

관한 측정과 검증에 대한 보다 확대될 필요가 있어 보인다.
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ABSTRACT

The Impact of Workplace Flexibility on Organizational Commitment 
from an Employee Perspective

Taehee Kim & Minji Oh

This study empirically examines how workplace flexibility impacts organizational 

commitment from an employee perspective within the context of work-life balance. 

Workplace flexibility is defined as the degree to which employees have control over their 

work, regarding where, when, and for how long work is performed. Workplace flexibility is 

categorized into two dimensions: quantitative workplace flexibility and qualitative 

workplace flexibility (functional flexibility). Different impacts of workplace flexibility ere 

expected depending on a respondent’s gender and marital status .The results reveal a 

positive and statistically significant relationship between qualitative workplace flexibility 

and organizational commitment without regard to gender and marital status. On the other 

hand, slightly different results are found in the case of quantitative workplace flexibility. The 

implications for future research and practice are discussed.

【Keywords: workplace flexibility, work-life balance, organizational commitment】


