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직장 유연성이 종업원의 조직몰입에 미치는 영향 

국 문 요 약 

    코로나19팬데믹을 기점으로 근무방식의 전면적인 변화와 직장 유연성에 대한 필요성이 대두되고 있다. 종업원들이 
근무장소와 근무시간을 유연하게 사용할 수 있는 다양한 근무제도에 대한 연구가 많은 반면 보다 넒은 의미에서의 직장 
유연성에 대한 연구는 중요성에 비해 부족한 편이다. 이러한 문제인식하에 본 연구는 정보통신 서비스 산업과 제조 
산업의 외국계 기업과 국내 상위 50개 대기업에 근무하는 종업원 300명을 대상으로 직장 유연성이 조직몰입에 미치는 
영향을 실증적으로 분석해 보고자 했다. 직장 유연성을 양적 직장 유연성과 질적 직장 유연성으로 구분하여 연구 변수
를 설정하였다. 실증 분석 결과는 다음과 같다. 양적 직장 유연성의 유형 중 근무 장소, 근무 연속성과 질적 직장 유연성
을 의미하는 업무 자율성과 팀워크의 경우 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 양적 
직장 유연성 유형 중 근무 시간의 경우 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 한편 질적 직장 
유연성이 양적 직장 유연성에 비해 조직 몰입도 미치는 영향이 강하다는 것을 확인했다. 이러한 연구 결과는 학술적으
로는 직장 유연성을 양적인 측면과 질적인 측면을 동시에 고려했다는 점이다. 실무적으로는 질적 직장 유연성 확보를 
위해 업무 자율성과 팀워크를 제고할 수 있는 다양한 영역에서 종업원간의 열린 의사소통 및 협업을 촉진할 필요가 
있을 것이다. 또한 서로 피드백을 주고받을 수 있는 커뮤니케이션을 촉진하는 조직 분위기 및 업무 환경 조성의 필요성
을 제시했다. 
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Ⅰ. 서 론

  오늘날의 급변하는 비즈니스 환경에서는 종업원들이 출퇴근하는 사무실과 같은 전통적인 업무 공간 
패러다임에 큰 변화가 일어나고 있다. 코로나19 팬데믹은 이러한 변화의 촉매제 역할을 하며 혁신적인 업무 
방식을 포함하는 직장 유연성의 범위를 확대하였다. 직장 유연성(workplace flexibility)이라 함은 종업원이 
암묵적으로 자신의 업무 수행 장소, 시간, 내용과 관련하여 선택할 수 있는 정도를 의미한다(Kossek et al., 
2021). 코로나19 팬데믹을 기점으로 직장 유연성에 포함되는 다양한 유연근무제도가 도입되고 있는 새로운 
현실 속에서, 어떻게 생산성과 조직몰입 (organizational commitment)을 유지할 수 있을지가 전 세계 조직의 
시급한 관심사로 떠올랐다. 한편, 선행연구에서는 직장 유연성과 관련된 연구의 흐름은 크게 두 가지로 
진행되고 있다. 첫째, 재택근무(박수경 외, 2023)와 원격근무(감지연 외, 2022) 등과 같은 유연근무제도에 대한 
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연구가 다수 진행되어 왔다. 둘째, 정보통신기술(ICT)을 기반으로 하는 스마트워크(김용영 외, 2023)와 techno 
stress(최성희 외, 2022)에 대한 연구들로 논의되어왔다. 국내의 기존 선행연구에서는 다양한 근무제도와 ICT 
기술 기반의 근무환경이 종업원의 조직몰입, 워라벨, 직무만족, 이직의도 등에 유의한 영향을 미치는 연구가 
많은 반면 보다 넒은 의미에서 직장 유연성을 논의한 연구들을 찾기가 어려웠다(김태희, 오민지, 2018). 이에 
반해 해외의 경우 단편적인 근무제도에 대한 개념을 넘어 직장 유연성에 대한 연구가 비교적 진행되고 있는 
실정이다. 그런데 이들 해외 연구는 종업원으로 하여금 언제, 어디서 그리고 얼마나 오래 업무를 수행할지에 
대한 유연성 부여 정도를 정의한 양적(quantitative) 직장 유연성에 대한 연구가 많았다(Vyas, 2022). 반면 
종업원으로 하여금 어떤 업무를, 어떠한 방식으로 수행할 지 여부를 결정할 수 있는 통제 권한을 부여하는 
것뿐 아니라 업무를 완수하기 위해 필요한 기술의 선택 및 활용에 관한 유연성을 의미하는 질적(qualitative) 
직장 유연성을 논의한 연구들을 아직 미미한 실정이다.
  이로 인해 기존 연구의 한계점이 뚜렷하게 나타나게 되었다. 그 중에서도 질적 유연성을 무시하고 양적 
유연성만을 고려하는 접근 방식은 조직과 개인의 전체적인 유연성 향상을 위한 전략 수립에 한계를 가지게 
된다. 이 둘을 결합하여 볼 때, 보다 통합적인 인사이트를 제공하며 다양한 변인의 상호작용을 이해하고, 
실질적인 정책 및 전략을 수립하는 데 큰 도움을 줄 수 있을 것이다.
직장 유연성을 양적 및 질적 측면에서 결합해서 볼 필요성은 다음과 같다. 첫째, 통합적인 이해이다. 직장 
유연성의 단순한 시간과 장소에 대한 변동성(양적 측면)만을 고려하는 것은 한계가 있다. 업무 수행 방식, 팀 
내 협력 구조, 근무자의 역량과 기술 선택(질적 측면) 등이 유연성의 핵심적인 요소로 작용할 수 있기 
때문이다. 둘째, 다양한 변수의 상호작용 파악이다. 양적 유연성만을 중점적으로 다룰 경우, 그 영향력이나 
작용 메커니즘을 제한적으로 파악하게 된다. 반면, 양적 및 질적 유연성을 동시에 고려하면, 다양한 변수 간의 
상호작용과 그 결과를 보다 정확하게 이해할 수 있을 것이다. 셋째, 전략적 의사결정의 기반이다. 조직의 
리더십은 직장의 유연성을 증진시키기 위한 전략을 수립할 때, 단순히 시간적, 공간적 유연성을 넘어서서, 
직원의 업무 수행 방식, 팀 구성, 교육 및 훈련 등 질적 측면까지 고려하여 전략을 세워야 한다. 
 직장의 양적 및 질적 유연성을 동시에 고려하게 되면, 근무시간 및 장소의 유연성뿐만 아니라 업무 수행 방식, 
팀워크, 기술 활용 등에 대한 만족도 함께 향상시킬 수 있을 것이다. 또한 현대의 빠르게 변화하는 비즈니스 
환경에서 조직은 양적, 질적 유연성을 동시에 갖추어야만 시장 변화에 빠르게 대응하고, 직원의 다양한 요구에 
맞춘 업무 환경을 제공하여 경쟁력을 강화할 수 있을 것이다.
  이러한 연구의 격차를 고려하여 본 연구에서는 정보통신기술(ICT) 서비스업과 제조업에 속한 외국계기업 및 
대기업의 종업원을 대상으로 설문조사를 실시하여 종업원 관점의 직장 유연성을 양적, 질적 측면으로 분류하고 
조직몰입에 미치는 영향에 대한 실증 분석을 수행했다. 
 본 연구의 목적은 다음과 같다. 첫째, 통합적인 접근을 통한 직장 유연성 개념 확장이다. 국내외 선행 연구의 
주요 흐름에 따른 양적 직장 유연성과 국내 연구에서 덜 주목받은 질적 직장 유연성의 통합적인 연구 접근을 
통해, 복잡하게 얽힌 직장 유연성의 다양한 측면과 그 영향력을 학술적으로 탐색하려 했다. 둘째, 실증 분석을 
통해 직장 유연성의 다양한 변수 간 상호작용에 대한 심층적 이해이다. 양적 및 질적 직장 유연성 요소와 
관련된 다양한 변수 간의 상호작용과 그 결과를 실증 분석 방법을 활용해 체계적으로 탐구하면서, 이를 통해 
기존 연구에서 미처 드러나지 않았던 직장 유연성의 핵심적인 요소와 그 효과를 분명히 규명하려 했다. 셋째, 
조직의 실질적 직장 유연성 실천 가이드라인을 제공하고자 했다. 본 연구의 결과를 토대로, 조직들이 현장에서 
양적 및 질적 유연성 전략을 효과적으로 도입하고 실행할 수 있는 구체적이며 실용적인 가이드라인을 
제안하여, 조직의 경쟁력을 실질적으로 강화하는 데 기여하려 했다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 선행연구
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 2.1 직장 유연성 

  직장 유연성은 조직적 관점에서 조직이 역동적인 외부 경쟁 환경에 맞춰 프로세스와 기능을 조정할 수 있는 
유연성을 갖추는 기능의 정도를 의미하거나, 종업원 관점에서 종업원 자신이 수행하고 있는 업무와 관련하여 
언제, 어디서, 그리고 얼마나 일을 할지를 스스로 선택할 수 있는 정도를 개념화한 것이다(Hill et al., 2008).
 이에 본 연구에서는 정보통신 서비스 산업과 제조 산업의 외국계 기업과 국내 상위 50개 대기업에 근무하는 
종업원 300명을 대상으로 직장 유연성이 조직 몰입에 미치는 영향을 실증적으로 분석해 보고자 하였기에, 
종업원 관점의 직장 유연성에 초점을 두고 함께 살펴보고자 했다. 종업원 관점의 직장 유연성은 국제 표준 
분류에 따르면 양적 직장 유연성(quantitative workplace flexibility)과 질적 직장 유연성(qualitative 
workplace flexibility)으로 분류하고 있다(Goudswaard & De Nanteuil, 2000). 
  첫째, 양적 직장 유연성은 종업원과 고용주가 언제, 어디서, 어떻게 업무를 수행할 것인지에 대한 양 당사자 
간의 합의로 정의하거나(Thompson & Kossek, 2018), 또는 종업원이 업무 수행 또는 경력 단절과 같은 근무 
일정들을 본인 스스로 통제할 수 있는 정도를 의미한다(Allen et al., 2013). 이러한 개념을 토대로 양적 직장 
유연성에 대한 네가지 하위 구성 요소를 제시하였다. 근무 시간(schedule) 유연성, 근무 장소(place) 유연성, 
근무 연속성(continuity) 유연성, 업무량(workload) 유연성이다. 근무 시간(schedule) 유연성은 종업원이 
자신의 근무 일정을 어느 정도 통제할 수 있는 정도를 말한다. 근무 장소(place) 유연성은 종업원이 기존 
사무실이 아닌 다른 위치에서 근무할 수 있는 것을 의미한다. 근무 연속성(continuity) 유연성은 종업원이 
개인적 또는 가족적인 이유로 휴직을 하거나 경력 단절을 관리할 수 있다는 정도라고 할 수 있다. 
업무량(workload) 유연성은 종업원이 개인적 또는 가족적인 이유로 급여 삭감 대신 풀타임 근무가 아닌 단축 
근무를 선택할 수 있는 정도를 말한다(Kossek et al., 2021). 다수의 선행연구에 따르면 유연근무 시간, 집약 
근무제, 재택근무, 원격근무, 파트타임 근무, 안식년, 휴가 및 휴직 정책 시행, 경력 유연성과 같은 정책이 양적 
직장 유연성의 대표적인 형태라고 할 수 있다. 본 연구에서는 외국계기업 및 대기업의 풀타임 근무(full-time 
work)를 하는 종업원을 대상으로 설문조사를 실시하였기에, 앞서 언급한 양적 직장 유연성의 유형 중 업무량에 
대한 유연성은 논의 대상에 제외하였다. 제외 사유는 다음과 같다. 업무량에 대한 유연성은 1명의 풀타임 
일자리를 2명 이상의 파트타임 종업원으로 나누는 직무 분할(job sharing) 제도와 파트타임 근무(part-time 
work)를 하는 정규직 도입 제도를 의미하기에(Kossek et al., 2021), 풀타임 근무를 대상으로 분석을 하는 본 
연구에는 적합하지 않았다.
  둘째, 질적 직장 유연성은 기능적 유연성(functional flexibility)이라고도 표현하고, 종업원들이 업무의 
측면에 대해 더 많은 통제권과 개인적 책임을 부여 받고 업무 기반 의사 결정에 더 많이 참여할 수 있도록 
설계된 직장의 관행으로 정의할 수 있다. 이는 업무 유형, 업무 완료 방식, 업무 완수에 필요한 기술의 선택과 
활용에 대한 유연성을 의미한다. 업무 자율성(job autonomy), 팀워크(teamwork), 직원 참여(employee 
engagement), 직무 순환(job rotation), 다양한 기술 활용 가능성은 질적 직장 유연성의 하위 구성요소의 몇 
가지 예시라고 할 수 있다(Baer, 2017). 이들 요인들이 조직몰입에 미치는 영향에 대해 실증적으로 분석해 
보고자 했다. 직장 유연성이 조직몰입에 미치는 영향을 설명하는 기반 이론에는 크게 4가지가 있다.
  첫째, 사회적 교환 이론(social exchange theory)은 종업원들이 일련의 교류를 통해 조직과의 관계를 
발전시킨다고 설명하고 있다. 종업원은 조직이 업무 유연성과 같은 가치 있는 자원을 제공한다고 인식하면 
조직에 더 높은 수준의 몰입을 보여줌으로써 보답할 가능성이 높아진다고 하였다(Eisenberger et al., 2001).
  둘째, 직무 통제 이론(job control theory)에 따르면 업무 환경과 업무 일정을 더 많이 통제할 수 있는 
종업원이 조직에 더 몰입할 가능성이 높다고 하였다. 종업원 자신이 업무를 통제할 수 있으면 직무 만족도가 
높아지고 스트레스가 감소하여 조직 몰입도가 높아질 수 있기 때문이다(Ganster & Rosen, 2013).
  셋째, 일과 가정의 역할 갈등 이론(work-family role conflict theory)이다. 이 이론에 따르면 업무와 업무 
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외적인 역할 사이에서 갈등을 경험하는 종업원은 조직에 몰입한다고 느낄 가능성이 낮다고 하였다. 앞서 
정의한 직장의 유연성은 종업원이 업무와 업무 외의 책임을 관리하는 데 도움이 될 수 있으며, 이는 일과 
가정의 갈등을 줄이고 직무 만족도를 높이는 결과로 이어질 수 있다. 이는 결국 종업원들이 조직이 자신의 
복지와 성공을 위해 투자하고 있다고 느끼기 때문에 조직에 대한 몰입도 증가로 이어질 수 있다(Ilgen & 
Hollenbeck, 1991).
  넷째, 직무특성 이론(job characteristics theory)이다. 이 이론을 제시한 Oldham et al.(2010)에 따르면, 
핵심 직무 특성 중 하나인, 업무 자율성은 업무의 신체적, 인지적, 관계적 측면을 포함하여 종업원이 조직 내 
역할을 수행할 때 자신의 업무에 대해 갖는 재량과 통제력으로 정의하였다. 종업원들은 업무 자율성을 경험할 
때 자신의 업무가 중요하다고 느끼고, 업무 결과에 대한 책임감을 느끼며, 개인적인 성취감을 느낄 가능성이 
높다고 하였다. 이러한 논의를 바탕으로 본 연구에서는 직장의 유연성을 양적 및 질적 차원으로 나누고, 특히 
양적 직장 유연성의 하위 요소 중 근무 시간, 근무 장소, 근무 연속성과 질적 직장 유연성의 하위 요소 중 
업무 자율성과 팀워크를 연구를 위한 독립 변수로 선정하였다. 
  이러한 연구 변수를 선정한 사유는 다음과 같다. 먼저 양적 직장 유연성의 하위 변수로 근무 시간, 근무 
장소, 근무 연속성을 선정한 사유는 직무 통제 이론과 일과 가정의 역할 갈등 이론에 입각해 조직이 
종업원에게 본인 스스로 업무 일정과 업무 환경을 통제할 수 있게 하고, 종업원의 복지와 성공을 위해 
투자하는 것이 종업원의 조직몰입에 매우 중요하다는 것을 시사했기 때문이다. 즉 근무 시간, 근무 장소, 근무 
연속성과 같은 양적 직장 유연성이 조직몰입에 영향을 미치는 매우 중요한 변인이라 할 수 있다. 질적 직장 
유연성의 하위 변수로 업무의 자율성과 팀워크를 선정한 사유는 앞서 소개한 사회적 교환 이론과 직무 특성 
이론에 기반을 두고 있으며 종업원 자신이 업무 자율성을 경험하거나 조직으로부터 가치 있는 자원을 제공받고 
있다는 것을 인식할 때 보다 더 강한 조직몰입을 느낄 가능성이 높기 때문이다. 즉 본 연구의 업무 자율성과 
팀워크와 같은 질적 직장 유연성이 종업원의 조직몰입을 이끌어내기 위한 중요한 역할을 한다고 볼 수 있다.

 2.2 양적 직장 유연성과 조직몰입  

  조직몰입(organizational commitment)은 기존 선행 연구에서 광범위하게 논의되어 온 복잡하고 다면적인 
개념이다. 조직몰입의 핵심은 조직이나 직업에 대한 종업원 개인의 심리적 애착을 의미하며 직무 만족도, 
지각된 조직 지원, 리더십 스타일 등 다양한 요인에 의해 영향을 받을 수 있다. 조직몰입에 대한 여러 가지 
개념이 있지만, 가장 널리 사용되는 것 중 하나는 Allen & Meyer(1990)이 제안한 세 가지 구성 요소 
모델이다. 이 모델에 따르면 종업원이 조직이나 직업에 대해 정서적 애착을 갖게 되는 정서적(affective) 몰입, 
조직을 떠날 때 예상되는 비용 대한 인식, 예를 들어 조직에서 계속 근무하였을 때 받을 수 있는 혜택 또는 
연공서열의 상실을 기반으로 하는 지속적(continuance) 몰입, 조직에 남아있는 것이 옳다는 인식과 남아 
있어야 한다는 의무감 등을 나타내는 규범적(normative) 몰입 등 다양한 차원 또는 유형의 조직 몰입을 
탐구해 왔다.
  근로자 관점의 양적 직장 유연성(quantitative workplace flexibility)은 종업원이 개인 및 비즈니스 요구 
사항을 더 잘 충족하기 위해 근무 장소 및 시간을 선택할 수 있는 능력을 말한다. 여기에는 종업원이 자신에게 
가장 적합한 시간에 업무를 시작하고 마칠 수 있는 유연 근무시간, 압축 근무제, 재택근무, 원격 근무 등의 
옵션이 포함된다. 기본적으로 양적 직장 유연성의 개념은 광범위하여 근무 시간과 장소를 넘어, 종업원 개인 
또는 가족 문제로 인해 휴가를 내거나 휴직을 할 수 있는 능력을 의미한다(Origo & Pagani, 2008). 본 
연구에서는 앞서 언급한 양적 직장 유연성의 유형 중 업무량을 제외한 근무장소, 근무시간과 근무 연속성 
개념을 중심으로 논의를 진행하고자 한다. 
  첫째, 근무시간 유연성이란 종업원이 자신의 근무 일정을 어느 정도 통제할 수 있다는 것을 의미한다. 예를 
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들어, 유연 근무제를 활용하여 기존 오전 9시부터 오후 5시까지 근무하는 대신 오전 7시부터 오후 3시까지 
근무할 수 있다. 즉, 주당 근무 시간은 동일하게 유지되지만 종업원은 매일 유연하게 근무할 수 있다. 압축 
근무제와 유형을 사용하여 종업원은 일부 근무일을 연장하고 일주일에 며칠을 쉴 수 있다. 근무 일정의 
유연성을 통해 종업원은 근무 시간을 변경하여 업무 및 비업무 태스크를 모두 수행할 수 있다. 이러한 
근무시간의 유연성의 장점으로는 종업원의 일과 삶의 균형 개선, 업무 시간 통제에 대한 인식 개선과 일정에 
대한 통제력 향상, 업무 외적인 방해 요소로 인한 결근 및 사고 감소, 출퇴근 피크타임을 피함으로써 출퇴근 
시간 단축 및 비용 절감 등이 있다. Griggs(2022)는 미국에 거주하는 자녀를 두고 있는 풀타임 근무 종사자 
339명을 대상으로 실증 분석한 결과 유연 근무 관행(flexible work practice)이 종업원들의 정서적 조직 
몰입도를 높이는 것으로 나타났다. 이 연구에서는 유연 근무 관행을 측정하기 위하여 근무 스케줄링 유연성 
척도(work schedule flexibility scales)을 사용하였으며, 이 척도는 본 연구의 양적 직장 유연성 유형 중 근무 
시간 유연성과 일치한다. 또한 추가적으로 유연 근무 관행과 정서적 조직몰입도 사이의 관계가 연령과 성별에 
따라 어떻게 조절되는지를 분석해 본 결과, 연령에 따라 유의하게 조절되는 것으로 나타났다. 즉, 나이가 많은 
종업원이 유연 근무 관행을 이용할 수 있을 때 조직에 더 몰입하는 것으로 나타났다. 사용진(2022)의 연구에 
의하면 공무원의 유연 근무제 활용 만족도는 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 교육 
훈련은 유연 근무제 활용 만족도와 조직몰입간의 정(+)의 조절효과가 있는 것으로 확인되었다. 이 연구에 
따르면, 공공부문의 유연근무제 활용 실적은 본 연구의 양적 직장 유연성 중 근무 시간 유연성의 대표적인 
제도인 시차출퇴근제와 탄력근무제에 대한 활용이 큰 비중을 차지하고 있다고 설명하였다.
  둘째, 근무장소 유연성이란 종업원이 기존 사무실이 아닌 다른 위치에서 근무할 수 있는 것을 말한다. 
근무장소 유연성의 대표적인 형태는 재택근무와 원격근무가 있고, 원격근무를 세분화하면 현장 또는 이동근무 
형태의 모바일 오피스 근무, 거점 오피스와 같은 스마트워크 근무 등이 포함될 수 있다. 코로나19 팬데믹을 
기점으로 원격근무와 재택근무의 개념을 비대면 근무(untact work)로 간주하고 있다. 근무 장소 유연성은 
출퇴근 시간과 비용을 줄이고, 업무 만족도를 높이며, 일과 삶의 균형을 개선함으로써 종업원에게 혜택을 줄 수 
있다. Domae et al.(2023)는 일본기업의 중간관리자와 비관리자가 포함된 종업원 376명을 대상으로 실증 
분석한 결과, 본 연구의 근무장소 유연성을 대표하는 재택근무 제도의 시행이 조직 몰입의 수준을 높이는 
결과로 나타났다. 이 연구에 따르면 종업원들은 사무실에서 긴밀한 의사소통을 장려, 종이문서에 결재도장을 
찍는 문화 등 전형적인 일본 기업의 업무방식이 적용되어진 환경에서 근무하고 있다고 하였다. 이들은 매일 
사무실에서 오랜 시간을 함께 보내왔기 때문에, 종업원간에 서로 의존하는 직장 문화가 만들어져 왔다고 
하였다. 하지만, 이 연구에서는 재택근무가 직원들을 서로 물리적으로 멀어지게 함에도 불구하고, 각자의 
업무에 대한 개인의 책임감과 독립성뿐만 아니라 조직 몰입을 높이는 결과를 보였다고 하였다. 문창웅, 이재연  
(2022)의 연구에 의하면, 다른 세대에 비해서 MZ세대 공무원의 조직몰입이 감소하며, 만약 근무장소 유연성과 
관련된 제도 중 재택근무를 활용할 경우 조직몰입에 대한 부정적 효과가 줄어드는 것으로 분석되었다. 그리고 
자녀가 두고 있는 MZ세대 공무원들은 자녀수가 늘어날수록 재택근무가 조직몰입에 긍정적 효과를 가져 온다고 
하였다. Jamal et al.(2023)은 인도 기업의 종업원 352명을 대상으로 실증 분석을 한 결과 재택근무가 직원의 
전반적인 조직 몰입 수준을 향상시키고 이직 의도를 감소시키는 것으로 나타났다. 이 과정에서 직무만족은 
매개 역할을 하는 것으로 나타났다.  
  셋째, 근무 연속성이란 종업원이 개인적 또는 가족적인 이유로 휴직을 하거나 경력 단절을 관리할 수 있다는 
것을 말한다. 여기에는 육아휴직, 유학 휴직, 안식년, 병가 또는 휴가 등이 포함될 수 있다. 종업원 관점에서는 
번아웃(burn out) 가능성 감소, 재충전의 기회, 아픈 종업원 본인과 가족을 돌볼 수 있는 시간 확보, 자녀를 
돌보거나 자녀와 유대감을 형성할 시간을 가질 수 있는 등의 장점이 있다, 회사 관점에서는 직원 유지율 향상, 
결근률 감소, 생산성 향상, 일과 삶의 균형 개선, 스트레스 감소, 직무 만족도 증가 등이 근무 연속성의 
이점이라 할 수 있다(Kossek et al., 2015). Javed(2023)는 파키스탄의 대학 강사 350명을 대상으로 실증 



장욱진·이상직

190  Journal of Venture Innovation, 2023 9. Vol.6 No.3

분석한 결과 양적 직장 유연성의 근무 연속성을 대표하는 가족 케어 및 육아 휴직, 병가, 육아 휴가와 정기 
휴가를 강사 본인이 원하는 시기에 유연하게 사용할 수 것이 조직 몰입에 상당한 긍정적인 영향을 미치는 
것으로 나타났다. 오정숙(2022)은 한국 기업의 경력 지속과 경력단절의 여성 관리자 600여명을 대상으로 조직 
몰입에 관한 연구를 진행하였다. 이 연구에 의하면 출산휴가와 육아휴직과 같은 근무 연속성에 대한 유연성이 
조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 최진욱, 노종호(2019)의 연구에 의하면 근무 연속성을 
나타내는 휴가제도와 육아 휴직제도의 사용이 용이할수록 공무원의 조직몰입이 높아진다는 것을 발견했다. 
이러한 기존 선행 연구의 이론적 논의를 바탕으로, 양적 직장 유연성과 조직몰입의 관계에 대해 다음과 같은 
가설을 설정하였다.

  가설1 양적 직장 유연성 중 근무시간 유연성은 종업원의 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
  가설2 양적 직장 유연성 중 근무장소 유연성은 종업원의 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
  가설3 양적 직장 유연성 중 근무 연속성은 종업원의 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 2.3 질적 직장 유연성과 조직몰입

  질적 직장 유연성(qualitative workplace flexibility)이란 근로자가 다양한 업무를 수행하고 업무에 여러 
기술을 사용할 수 있는 능력 또는 업무를 수행하는 방식을 결정할 수 있는 자율성을 가지는 것을 말한다. 질적 
유연성의 예로는 업무 자율성(job autonomy), 팀워크(teamwork), 직원 참여(employee engagement), 직무 
순환(job rotation), 다양한 기술사용 가능성 등이 있다(Origo & Pagani, 2008 ; 김태희, 오민지, 2018). 
Thompson & Prottas(2006)의 연구에서는 질적 직장 유연성의 개념은 명시적으로 정의되어 있지 않지만, 
일과 가정의 갈등을 줄이고 종업원 복지를 개선하기 위한 핵심 전략으로 업무 자율성과 업무 수행 방법 및 
시기에 대한 재량권의 중요성에 대해 논의하고 있다. 이는 질적 직장 유연성이 업무 수행 방법이나 완료 
시점에 대한 결정을 내릴 수 있는 능력과 같이 종업원이 자신의 업무에 대한 통제권을 갖는 정도를 의미할 수 
있음을 시사하고 있다. 이러한 유형의 유연성을 통해 종업원은 상충되는 여러 가지 업무 및 업무 외 요구를 더 
잘 충족할 수 있으며, 이는 일과 가정 사이에 긍정적인 파급 효과를 가져와 직무 만족도 및 전반적인 웰빙 
수준을 높일 수 있다.
  첫째, 업무자율성은 종업원이 자신의 지식, 기술, 능력을 보다 효율적으로 활용하고 자신의 필요와 선호에 
맞게 업무 조건을 조정함으로써 생산 및 서비스 활동을 보다 효과적으로 수행할 수 있는 것을 말한다. 또한 
이를 통해 직무 만족도, 동기 부여, 경력 및 조직 몰입으로 이어질 수 있다(Lin & Ping, 2016). 이전 
선행연구에서 업무자율성은 종업원의 조직몰입, 직무몰입, 직무만족, 리더십, 경력개발, 직무설계, 전문성, 조직 
유효성 및 조직 문화의 중심 개념으로 연구되면서 조직의 중요한 변인으로 사용되었다. 업무자율성은 직무특성 
가운데 가장 긍정적인 영향을 미치는 것으로 계속 강조되어왔고, 최근까지도 연구가 활발히  진행 되고 있다고 
한다(김용영, 2023). 황성호(2023)는 전국 중앙행정기관 및 광역자치단체 본청소속 일반직 MZ세대 공무원 
652명을 대상으로 실증 분석한 결과 업무자율성이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이장범, 
양은진(2023)의 연구에 의하면 직무 자율성이 조직성과에 대하여 정(+)의 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 
또한 직무 자율성이 조직몰입에 정(+)의 영향력을 가지는 것으로 나타났고, 조직몰입이 조직성과에 대해 
정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석됐다. 이로써 조직몰입이 직무 자율성과 조직성과의 관계를 매개하는 것을 
확인할 수 있었다. Sharma(2022)는 인도 자이푸리 시에 근무하는 종업원 200명을 실증 분석한 결과 종업원의 
직무 자율성과 조직적 지원은 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 이 연구에 따르면 
종업원을 위한 쾌적한 근무환경 조성을 통해 종업원의 조직몰입 이끌어내고, 궁극적으로 조직의 성장을 
위해서는 조직이 직원들에게 더 많은 직무 자율성과 지원을 제공해야 한다고 제시했다.
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<그림1>. 연구 모형

  둘째, 팀워크는 공동의 목표를 위해 노력하는 한 집단속의 개인들의 협력적인 노력을 의미한다(Gibson & 
Zellmer-Bruhn, 2001). 또는 집단적 자원을 결합하여 과업에 대한 요구사항을 해결하는 팀원들 간의 상호 
협력을 기술하는 과정 내지는 프로세스로 정의된다(Schmutz et al., 2019). 안정인(2022)은 간호사 155명을 
대상으로 실증 분석한 결과 질적 직장 유연성을 나타내는 팀워크가 조직몰입에 유의하게 긍정적인 영향을 
미치는 것으로 나타났다. 이 연구에서는 이러한 결과 나타난 이유를 다음과 같이 제시하였다. 팀워크가 
좋아지면 간호사 간에 관심과 배려가 생기고, 조직에서의 의사소통이 원활해진다. 이로써 조직구성원들의 
관계가 좋아지면서, 조직에 대한 애착과 유대감 등이 생기면서 조직몰입이 높아진 것으로 분석하였다. 
Bharoto(2023)는 인도네시아 요트학교 종사자 161명을 대상으로 실증 분석한 결과 팀워크가 종업원의 성과에 
정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이 과정에서 조직몰입은 매개 역할을 하는 것으로 나타났다. Nguyen 
et al.(2023)은 통신 회사 종업원 405명을 대상으로 팀워크를 포함한 조직문화 요인이 종업원의 조직몰입도에 
영향을 미치는 정도를 입증하는 분석을 하였다. 이 연구에 의하며, 팀워크는 종업원의 조직몰입에 유의한 
영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직의 성공을 위해서는 집단적 힘을 창출하기 위한 팀워크 개선이 
필요하다는 점을 시사했다. 본 연구에서는 이상의 논의를 바탕으로 다음과 같이 가설을 설정하였다.
 
  가설4 질적 직장 유연성 중 직무 자율성은 종업원의 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
  가설5 질적 직장 유연성 중 팀워크는 종업원의 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구 설계

 3.1 연구 모형

  본 연구는 직장 유연성이 조직 몰입에 미치는 영향에 대해 실증 분석하기 위해 이루어졌다. 직장 유연성은 
양적인 직장 유연성과 질적인 직장 유연성으로 구분할 수 있다. 

  양적 직장 유연성의 하위 변수로 근무 시간, 근무 장소, 근무 연속성을 설정하였다. 질적 직장 유연성의 하위 
변수로 업무의 자율성, 팀워크를 설정하였다. 종속변수는 조직 몰입이다. 이들 관계를 도식화하면 Fig. 1과 같다.

 3.2 조사 설계

  본 연구에서는 설정된 연구 모형을 토대로 가설을 검정하기 위하여 실증적 분석을 실시했다. 설문조사는 유
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 <표1> 변수의 조작적 정의 및 설문지 항목

구분 변수 문항
수 조작적 정의 참고문헌

독립
변수

양적
직장

유연성

근무 시간 5 종업원이 자신의 근무 일정을 어느 정도 통제할 수 있
다는 것 Kossek et al.(2021).

김상미, 김효선(2016).
정현선 외(2013).
Hill et al.(2008).

Jones et al.(2008).

근무 장소 5 종업원이 기존 사무실이 아닌 다른 위치에서 근무할 수 
있는 것

근무 
연속성 5 종업원이 개인적 또는 가족적인 이유로 휴직을 하거나 

경력 단절을 관리할 수 있다는 것

질적
직장

유연성

업무 
자율성 5

종업원이 자신의 지식, 기술, 능력을 보다 효율적으로 
활용하고 자신의 필요와 선호에 맞게 업무 조건을 조정
함으로써 생산 및 서비스 활동을 보다 효과적으로 수행
할 수 있는 것

Valeyre et al. (2009)
Morgeson & Humphrey(2006).

Spreitzer(1995). Ryff(1989).
Hackman & Oldham(1974).

팀워크 5
원하는 목표를 달성하기 위해 함께 일하는 사람들의 그
룹으로 정의하고, 이를 통해 종업원들은 지식을 공유하
고, 다른 사람들로부터 배우고, 원하는 목표를 달성하기 
위해 협력적으로 일할 수 있는 기회를 가지는 것

Shanahan et al. (2007)

종속
변수 조직 몰입 5 조직이나 직업에 대한 종업원 개인의 심리적 애착을 의

미함
Balfour & Wechsler(1996)

Allen & Meyer(1990)
Mowday et al. (1979)

연근무 경험자를 대상으로 2023년 6월 10부터 6월 24일까지 이루어졌다. 설문지 문항의 구성 및 정의는 아래 
<Table 1>과 같다. 응답한 설문 자료 중에서 불성실한 응답을 제외하고 최종적으로 총 300개를 통계분석에 활
용하였다. 응답자의 특성은 다음과 같다. ICT서비스업 종사자가 52.2%였으며, 제조업 종사자가 47.8%였다. 학
력은 대졸자가 59.0%였으며, 대학원졸은 21.7%였다. 미혼이 35.5%였고 기혼이 64.5%였다. 

  본 연구에서는 모든 설문조사 질문에 응답자의 자가 보고를 통해 답변을 얻었다. 따라서 동일방법편의(CMB 
:Common Method Bias)에 대한 잠재적인 우려가 제기된다. 설문조사 설계 시 동일방법편의를 완화하기 위한 
한 가지 방법은 설문조사 시 질문에 따라 응답자를 분리하거나 설문조사가 실시되는 시점을 차별화하는 것이
다. 하지만 이러한 방법으로도 동일방법편의를 완전히 제거하기 힘들다. 따라서 본 연구에서는 사후 통계 기법
을 통해 잠재적인 동일방법편의를 평가하는 방법을 선택했다. 일반적으로 동일방법편의를 확인하기 위해 
Harman의 단일 요인 테스트(single factor test)를 사용한다. 변수의 모든 항목을 탐색적 요인 분석에 포함시
킨 후 주성분 분석을 하는 것이다. Podsakoff et al.(2003)에 따르면, 단일 요인 중 가장 크게 작용하는 요인이 
전체 분산의 50% 이상을 설명하지 못하면 동일방법편의는 큰 문제가 되지 않는다고 했다. 본 연구에서 이러한 
방법으로 분석한 결과 가장 큰 영향을 미치는 요인의 분산이 26.7%를 차지했다. 따라서 측정 데이터는 동일방
법편의에 영향을 크게 받지 않는다는 결론을 내릴 수 있었다.

Ⅳ. 연구 결과 

 4.1 타당도와 신뢰도 분석 결과

  측정 항목 간 집중 타당성 검정을 위해 확인적 요인분석을 실시했다. 근무시간, 근무장소, 근무 연속성, 업무
의 자율성, 팀워크, 조직몰입에 대한 확인적 요인분석의 결과는 <Table 2>와 같다.
  확인적 요인분석(측정 모형 분석)은 χ²/df = 2.252, RMR = .045, RMSEA = .057, GFI = .906  AGFI = 
.875  NFI = .914, TLI = .944,  CFI = .950의 값을 갖는 것으로 나타났다. CMIN/DF (χ²/df) 값은 2.252로 



직장 유연성이 종업원의 조직몰입에 미치는 영향

벤처혁신연구 제6권 제3호(통권16호)193

 <표2> 확인적 요인분석 결과   

Construct Variable β t p CR AVE Cronbach 
α

근무시간

ft5 .920 fixed

.898 .639 .936
ft4 .862 25.768 ***
ft3 .821 23.082 ***
ft2 .925 31.066 ***
ft1 .792 21.388 ***

근무장소

fp5 .849 fixed

.922 .703 .952
fp4 .933 25.968 ***
fp3 .826 20.686 ***
fp2 .942 26.511 ***
fp1 .927 25.615 ***

근무연속성

fw5 .664 fixed

.905 .706 .816
fw4 .697 11.299 ***
fw3 .795 12.362 ***
fw2 .756 11.995 ***

업무자율성

wa4 .639 fixed

.913 .728 .843
wa3 .639 10.841 ***
wa2 .913 13.947 ***
wa1 .853 13.530 ***

팀워크

tm1 .723 fixed

.949 .788 .904
tm2 .787 15.032 ***
tm3 .876 16.742 ***
tm4 .893 17.034 ***
tm5 .770 14.692 ***

조직 몰입  

oc1 .701 fixed

.950 .791 .911
oc2 .820 15.077 ***
oc3 .871 15.935 ***
oc4 .859 15.740 ***
oc5 .841 15.429 ***

기준치에 부합하는 결과가 나타났으며, RMR = .045, RMSEA = .057도 기준치에 부합하는 수치인 것으로 밝혀
졌다. 해당 수치들을 종합적으로 판단하면 측정 모형의 적합도는 수용이 가능한 수준이라 평가할 수 있다. 따라
서 측정 모형이 적합한 것으로 나타났기 때문에 해당 측정 모형을 활용해 집중 타당성에 대해 살펴보면 아래와 
같다. 집중 타당성(convergent validity)은 변수가 측정하는 항목과의 일치하는 정도로서 요인의 부하량이 높을
수록 집중 타당성이 있다고 판단된다. 측정 항목과 구성 개념 사이의 표준화된 요인 부하량(β) 및 유의성(p), 그
리고 개념 신뢰성(CR) 및 평균 분산 추출(AVE)에 대한 지수를 살펴보면, 대체적으로 기준치에 부합되고 있다. 
즉, 집중 타당성에 대한 검정 값 기준은 표준화된 요인 부하량이 최소 .5이상 이며 .7이상이면 바람직하다 볼 
수 있다. 유의성은 t값이 1.965 초과했을 경우, 개념 신뢰성(CR)이 .7이상, AVE가 .5이상으로 삼고 있다(Hair 
et al., 1998). 이 기준에 비추어 보았을 때 변수별로 측정 항목들의 요인 부하량은 모두 유의한 .6이상을 보였
고 개념 신뢰성은 모두 .8 이상을 나타내고 있다. AVE는 모두 .6 이상의 값을 나타냈다. 따라서 요인 적재량과 
개념 신뢰성을 나타내는 지표들이 모두 기준치를 충족하고 있으므로 집중 타당성에는 문제가 없을 것으로 판단
된다. 다만 이 과정에서 적합하지 않은 측정변수를 제거하였다. 즉, 근무 연속성과 업무의 자율성에서 각각 1문
항씩을 제거하였다. 
  확인적 요인 분석 결과를 토대로 신뢰성을 분석하였다. 신뢰성 분석 결과 크론바흐 알파 값이 근무장소가 가
장 높은 .952이었다. 반면 근무연속성은 .816으로 가장 낮았다. 나머지 변인들은 .816에서 .952 사이에 위치하
고 있다.
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 <표3> 상관관계 분석 결과 

근무 시간 근무 장소 근무 연속성 업무 자율성 팀워크 조직 몰입 AVE
제곱근

근무 시간 1 .799

근무 장소 .732** 1 .838

근무 연속성 .322** .362** 1 .840

업무 자율성 .464** .409** .451** 1 .853

팀워크 .272** .313** .313** .347** 1 .888

조직 몰입 .328** .371** .373** .435** .522** 1 .889

**. p< .01,

 4.2 상관관계 분석 결과

  판별 타당성은 서로 다른 독립 변수 사이의 차이를 나타내는 정도이고, 변수 사이 상관이 낮을수록 판별 타
당성이 있다고 판단한다(Hair et al., 1998). 확인적 요인 분석을 통해 집중 타당성이 확인된 요인들 사이 판별 
타당성 검정을 위해 상관관계 분석을 실시하였다. 상관관계 분석결과는 <Table 3>과 같다. 해당 연구에서는 
Fornell and Larcker(1981)가 제시했던 AVE값의 제곱근 값(square root of AVE)과 상관관계 계수 사이를 
비교하는 방식으로 하였다. 즉, AVE의 제곱근 값이 상관관계 계수보다 큰 경우에는 판별 타당성이 있는 것으
로 간주한다. 해당 연구의 경우에는 <Table 3>에서 보는 바와 같이 모든 상관 계수의 값이 AVE의 제곱근 값
에 비해 작게 나타나고 있다. 따라서 해당 연구에서 설정한 모든 변수들 간 판별 타당성이 있는 것으로 판단되
었다.

 4.3 인과관계 분석 결과 

  구조방정식의 모형 분석은 본 연구 모형과 가설을 토대로 변수 간의 관계를 규명하는 단계이다. 구조방정식
에 의한 가설의 인과관계 검정 전 가설 검정의 모형 적합성을 살펴보면 아래와 같다. 구조방정식 모형의 적합
도 관련 지수는 χ²/df = 2.252, RMR = .045, RMSEA = .057, GFI = .907, TLI=.944, NFI = .914,  CFI = 
.950으로 나타났다. 본 모형은 적합하다고 볼 수 있다. 
  이 결과를 가지고 가설 검정을 해보면 <Table 4>와 같다. 가설들은 유의한 수준(α) .05에서 유의성을 판단하
고, 가설 설정 부호의 방향 및 검정 결과에서 나타난 부호 방향의 일치성을 확인해 채택 여부 판단을 하였다. 
근무장소, 근무유연성, 업무자율성, 팀워크는 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 
근무시간이 조직몰입에 미치는 영향관계의 유의성은 검정되지 않았다. 
  근무시간이 조직몰입에 미치는 영향은 표준화 계수(β) .012, CR값이 .128로 유의확률 .05에서 유의하지 않았
다.  따라서 가설1. 근무시간은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 기각되었다. 근무장소
가 조직몰입에 미치는 영향은 표준화 계수(β) .128, CR값이 2.078로 유의확률 .05에서 유의하였다.  따라서 가
설2. 근무장소는 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 채택되었다. 근무 연속성이 조직몰입
에 미치는 영향은 표준화 계수(β) .119, CR값이 2.523으로 유의확률 .05에서 유의하였다.  따라서 가설3. 근무
연속성은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 채택되었다. 업무 자율성이 조직몰입에 미치
는 영향은 표준화 계수(β) .198, CR값이 3.949로 유의확률 .05에서 유의하였다. 따라서 가설4. 업무 자율성은 
조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 채택되었다. 팀워크가 조직몰입에 미치는 영향은 표준
화 계수(β) .376, CR값이 8.386으로 유의확률 .05에서 유의하였다.  따라서 가설5. 팀워크는 조직몰입에 유의
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 <표4> 인과관계 가설검정 결과

Path β S.E. C.R. P 검정결과

근무 시간 --> 조직 몰입 .012 .040 .128 .677 기각

근무 장소 --> 조직 몰입 .128 .039 2.078 .038 채택

근무 연속성 --> 조직 몰입 .119 .040 2.523 .012 채택

업무 자율성 --> 조직 몰입 .198 .050 3.949 .000 채택

팀워크 --> 조직 몰입 .376 .054 8.386 .000 채택

한 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 채택되었다.   
  조직몰입에 미치는 영향 관계는 팀워크, 업무 자율성, 근무장소, 근무 연속성 순으로 나타났다.

 4.4 논의

  첫째, 본 연구에서 양적 유연성 요소 중 근무 장소 유연성과 근무 연속성의 유연성이 조직몰입에 유의한 정
(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 근무 장소(Domae et al., 2023), 근무 연속성(Javed, 
2023)에 대한 선행 연구 결과를 지지하고 있다. 이 결과는 다음과 같은 이유로 해석될 수 있다. 근무 장소의 
유연성은 종업원이 자신의 생활 패턴, 개인적 요구 및 상황에 맞게 작업 장소를 선택할 수 있게 해준다. 이러한 
유연성은 직원의 일-생활 균형을 향상시키며, 이는 결국 직원의 만족도와 조직에 대한 긍정적인 인식을 증가시
키는 요인이 될 수 있다. 즉, 직원이 조직에 대한 애착감을 느끼고, 그로 인해 조직에 더욱 몰입하게 된다. 또
한, 근무 연속성의 유연성은 일의 연속적 진행에 있어서 중간 중간의 짧은 휴식이나 유연한 근무 패턴을 가능
하게 하며, 이는 업무 중의 스트레스 감소와 효율적인 업무 수행에 기여할 수 있다. 이러한 유연한 근무 패턴은 
직원이 자신의 업무를 더욱 효과적으로 관리하고 조직의 목표 달성에 더욱 열중하게 만든다. 따라서, 양적 유연
성 요소 중 근무 장소와 근무 연속성의 유연성이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것은 직원의 일-생활 균형 
향상, 스트레스 감소, 그리고 업무 효율성 증가와 같은 긍정적인 결과를 가져오기 때문일 것으로 추론된다.
  둘째, 질적 유연성 요소 중 업무의 자율성과 팀워크가 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이
러한 결과는 자율성(Sharma, 2022), 팀워크(Nguyen et al., 2023)의 연구 결과를 지지하고 있다. 이러한 결과
는 다음의 이유로 해석될 수 있다. 업무의 자율성은 직원에게 그들의 업무를 어떻게, 언제, 그리고 어디서 수행
할 것인지에 대한 선택의 자유를 부여한다. 이러한 자율성은 직원의 창의성을 촉진하고, 자신의 업무에 대한 책
임감을 높이며, 직무 만족도를 향상시킨다. 때문에, 업무의 자율성이 높아질수록 직원은 자신의 업무에 더욱 몰
입하게 되고, 이는 조직에 대한 몰입도를 높이게 된다. 다음으로, 팀워크는 조직 내에서의 상호 의존성과 협업
을 강조한다. 좋은 팀워크 환경은 직원 간의 신뢰와 존중을 촉진하며, 개개인의 업무 성과와 함께 전체 팀의 성
과도 함께 고려하게 된다. 이렇게 팀워크의 중요성이 인식될 때, 직원은 조직의 목표와 가치에 더욱 동조하게 
되며, 이는 직원의 조직몰입을 높이는 데 크게 기여한다. 결과적으로, 업무의 자율성과 팀워크는 각각 직원의 
창의성과 책임감, 그리고 상호 의존성과 협업을 통해 조직몰입을 증진시키는 중요한 요소로 작용한다고 볼 수 
있다. 이러한 질적 유연성 요소가 조직몰입에 큰 영향을 미치는 것은, 직원들이 자신의 업무와 조직에 대한 깊
은 애착과 소속감을 느끼게 만드는 데 중요한 역할을 하는 것으로 추론된다.
  셋째, 근무 시간의 유연성이 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타난 결과는 다양한 가정과 해
석을 통해 설명될 수 있다. 이러한 결과는 Griggs(2022), 사용진(2022)의 연구 결과와는 상반되게 나타나고 있
다. 현대의 근무 문화에서는 근무 시간의 길이나 형태보다는 결과와 성과에 더 큰 중점이 두어진다. 즉, 얼마나 
많은 시간을 근무하는지 보다는 해당 시간 동안 어떤 성과를 얻었는지가 더 중요하게 여겨진다. 따라서 직원들
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은 근무 시간의 유연성이 그들의 업무 성과나 조직에 대한 몰입도에 크게 영향을 미치지 않는다고 느낄 수 있
다. 또한 근무 시간의 유연성은 개인의 일-생활 균형에 큰 도움을 주지만, 이것이 반드시 조직에 대한 몰입도
를 높여주지는 않는다. 일부 직원들에게는 근무 시간의 유연성이 그들의 개인적인 시간을 확보하고 가족이나 
취미와 같은 다른 삶의 영역에 더 많은 시간을 할애할 수 있게 해주지만, 이것이 그들의 조직에 대한 애착이나 
몰입도를 향상시키는 데에 직접적인 영향을 주지는 않는다. 끝으로 근무 시간의 유연성은 직원들 사이의 상호
작용이나 협력을 어렵게 할 수 있다. 예를 들어, 근무 시간이 자유롭다면 동시에 사무실에 있지 않은 직원들 간
의 커뮤니케이션은 제한될 수 있다. 이로 인해 조직의 공동체 의식이나 협력의 기회가 줄어들어, 조직몰입도에 
영향을 미치지 못하는 경우도 있을 수 있다. 결론적으로, 근무 시간의 유연성이 개인의 일-생활 균형이나 편의
성에 큰 기여를 하더라도, 이것이 반드시 조직몰입에 유의한 영향을 미친다고 볼 수는 없는 것으로 판단된다. 
이러한 결과에 대해서는 추후 보다 많은 연구가 필요해 보인다.
  넷째, 조직 내에서의 팀워크와 업무 자율성, 두 질적인 요소의 영향력이 근무장소나 근무 연속성과 같은 양적
인 요소보다 조직몰입에 크게 나타나는 것은 현대 조직의 인간 중심 문화와 인간관계의 중요성을 반영한다. 기
존의 연구에서는 이러한 질적인 요소가 종종 등한시 되었으나, 본 연구를 통해 그 중요성이 분명히 드러났다. 
팀 내에서의 협업은 직원의 몰입도를 상승시키는 주요 요인이 되며, 이는 조직의 전반적인 효율성과 성과를 높
일 수 있다. 업무의 자율성은 직원에게 자기결정성을 부여함으로써 내재된 동기부여를 강화시킨다. 이렇게 직원
이 자신의 업무에 대한 주도권을 갖게 되면, 그들의 조직에 대한 소속감과 몰입도는 자연스럽게 높아진다. 근무
장소나 근무 연속성 같은 양적인 요소도 중요하지만, 직원들의 조직몰입은 그들이 조직 내에서 느끼는 정신적 
연결망에 더 큰 영향을 받는다. 따라서 직원들이 팀과 잘 연결되어 있고, 자신의 업무가 조직의 전체 목표와 어
떻게 연결되어 있는지를 이해할 때, 그들의 조직몰입은 극대화된다.

Ⅴ. 결 론 

  본 연구는 코로나19 팬데믹 이후 급격히 변화하는 근무 환경 속에서 직장 유연성이 조직몰입에 미치는 영향
을 중점적으로 조명하였다. 이를 위해 정보통신 서비스 산업과 제조 산업의 주요 기업들에서 근무하는 종업원 
300명을 대상으로 실증적 분석을 수행하였다. 연구 결과, 양적 유연성 중 근무 장소와 근무 연속성, 그리고 질
적 유연성을 나타내는 업무 자율성 및 팀워크는 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었
다. 그러나 근무 시간의 유연성은 조직몰입에 유의한 영향을 주지 못하는 것으로 나타났다. 더욱이, 질적 유연
성이 양적 유연성보다 조직몰입에 미치는 영향이 강하다는 사실이 확인되었다. 이러한 결과는 기업 및 조직에
서 근무 환경과 조직문화를 설계하고 개선할 때, 단순히 근무 시간이나 장소의 유연성에만 주목하는 것이 아니
라, 업무의 자율성과 팀워크의 강화를 중점적으로 고려해야 함을 시사한다. 또한, 직원 간의 열린 의사소통과 
협업을 촉진하는 환경의 중요성을 강조하며, 이를 통해 조직의 생산성과 직원의 만족도를 동시에 높일 수 있는 
길을 제시한다. 또한 본 연구의 결과는 학술적인 의미에서도 중요한 통찰을 제공한다. 대부분의 이전 연구들이 
직장 유연성의 양적 측면에 초점을 맞추었던 반면, 본 연구는 질적 측면의 중요성을 강조하면서 이 두 가지 요
소가 조직몰입에 어떻게 연관되어 있는지를 상세히 분석하였다. 이러한 연구 결과는 조직의 유연성을 추구하는 
벤처 조직이나 스타트업 등에도 유용하게 적용될 것으로 사료된다. 이를 통해 직장 유연성에 대한 다각적이고 
깊이 있는 연구 방향을 제시하였으며, 이는 근무환경 및 조직행동 연구 분야에서 새로운 연구 패러다임을 제안
하는 데 기여할 것이다.

 5.1 시사점 

  본 연구의 학술적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 통합된 직장 유연성의 이해이다. 본 연구는 단순히 양적 또는 
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질적 유연성 중 하나에 초점을 맞추는 대신, 두 가지 측면을 통합하여 볼 때의 보다 효과적이라 것이 실증적으
로 나타났다. 이러한 접근은 직장 유연성에 대한 전반적이고 다면적인 관점을 제공하며, 이 분야의 연구에서 새
로운 방향성을 제시했다고 생각된다. 둘째, 기반이론의 확장 적용이다. 본 연구는 사회교환이론, 직무통제이론, 
일-가정역할갈등이론 및 직무특성이론과 같은 여러 기반이론을 활용하여 직장 유연성과 조직몰입 간의 관계를 
탐구하였다. 이런 방식으로 본 연구는 각각의 이론의 틀 안에서 어떻게 유연성이 조직몰입에 영향을 미치는지
에 대한 심층적인 분석을 제공하며, 기반이론들의 연계성과 중요성을 재확인한다. 셋째, 유연성 요소의 상세 분
석 및 실증적 적용이다. 본 연구는 양적 및 질적 유연성 요소를 세분화하여 각각의 요소가 조직몰입에 어떻게 
작용하는지 구체적으로 분석하였다. 특히, 질적 유연성 요소가 양적 유연성 요소보다 조직몰입에 더 큰 영향을 
미치는 것으로 나타난 결과는 이 분야의 연구에 있어 중요한 발견으로 평가될 수 있다. 이를 통해 미래의 연구
에서는 양적 유연성뿐만 아니라 질적 유연성의 중요성과 그 효과에 대해 더욱 깊이 있는 탐구를 진행하는 기반
을 마련할 수 있을 것이다. 이러한 학술적 시사점은 직장 유연성 연구의 깊이와 폭을 확장하는 데 큰 기여를 
할 것으로 기대된다.
  본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 직무 설계의 중요성이 강조된다. 본 연구 결과에서 질적 유연
성 요소가 조직몰입에 더 강한 영향을 미치는 것으로 나타났으므로, 조직 내에서 업무 설계 시 질적 유연성을 
강화하는 방향으로 접근해야 한다. 이는 업무의 자율성을 높이고, 직원들이 팀워크를 강화하며 협력적으로 일할 
수 있는 환경을 조성하는 것을 포함한다. 특히 MZ세대는 전 세대에 비해 개인주의가 강하며, 업무에 대한 자율
성과 창의성을 중시한다. 따라서 질적 유연성이 특히 중요해진다. 조직 내에서는 이러한 세대의 가치와 기대를 
반영하여 업무의 자율성을 더욱 강화하고, 창의적 팀워크 활동을 적극적으로 지원해야 한다. MZ세대가 다수를 
차지하고 있는 스타트업에게도 유용한 시사점을 제공할 것으로 사료된다.
  둘째, 커뮤니케이션 및 피드백 체계 구축의 필요성이다.  질적 유연성을 확보하고 유지하기 위해서는 조직 내
에서 열린 의사소통과 지속적인 피드백이 중요하다. 이를 위해 현대적인 커뮤니케이션 툴의 도입, 정기적인 팀 
미팅 및 상호간의 피드백을 촉진하는 조직 문화의 조성이 필요하다.
  셋째, 근무 제도의 유연화 필요성이다. 본 연구에서 양적 유연성 요소 중 일부는 조직몰입에 큰 영향을 미치
지 않는 것으로 나타났다. 그러나 이는 단순히 양적 유연성의 중요성을 간과해야 한다는 의미는 아니다. 직원들
의 다양한 요구와 환경 변화에 대응하기 위해서는 근무 시간, 장소 및 연속성에 관한 다양한 선택지를 제공하
는 근무 제도의 유연화가 여전히 중요하다. 이러한 실무적 시사점들은 조직의 HR 전략 및 운영 방향을 결정할 
때 참고하여, 직장 유연성과 조직몰입 간의 상호작용을 극대화하는 데 도움을 줄 것으로 예상된다.

 5.2 연구 한계 및 향후 연구 방향  

  본 연구는 정보통신 서비스 산업과 제조 산업의 외국계 기업과 국내 상위 50개 대기업에 근무하는 종업원을 
대상으로 한 제한된 샘플 위주로 연구가 진행되었다. 이로 인해 다양한 산업 분야나 중소기업에서의 결과와는 
차이가 있을 수 있다. 또한, 직장 유연성을 양적과 질적 유연성으로 나누어서 분석했지만, 다른 중요한 변수나 
세부 요인을 고려하지 못했을 가능성이 있다. 따라서, 연구 결과의 일반화에 제한이 있을 수 있다.
  향후 연구에서는 다양한 산업, 기업 규모, 국가 및 문화 배경을 포함한 더 넓은 범위의 샘플을 대상으로 
연구를 확장해야 할 필요성이 있어 보인다. 이를 통해 본 연구의 결과를 다양한 환경에서 검증할 수 있을 
것이다. 또한, 직장 유연성과 관련된 다른 변수나 요인들을 포함하여, 연구의 변수 설정을 더욱 다양화하고 
세밀화 된 방향으로 연구를 진행해볼 필요도 있을 것이다. 이렇게 함으로써, 직장 유연성과 조직몰입 간의 
관계를 더욱 정밀하게 이해하는 데에 기여할 수 있을 것이다. 본 연구는 제조업 종사자와 외국계 ICT 서비스 
기업이라는 이질적인 집단을 대상으로 자료를 수집하고 이들을 하나의 집단으로 보고 분석을 하였다. 
선험적으로 보았을 때 두 집단 간에는 유의한 차이가 있을 것으로 보이며 이 경우 어느 집단이 더 강하게 
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영향을 미칠 수도 있을 것이다. 따라서 향후 연구에서는 두 집단 간의 차이를 비교 분석하는 것도 매우 의미가 
있을 것으로 사료된다.
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The Effect of Workplace Flexibility on Employees' 

Organizational Commitment

Chang, Ouk-jin1)

Lee, Sang-jik2)

Abstract

The COVID-19 pandemic catalyzed major changes in our work environment, underscoring the critical role of 
workplace flexibility. While a wealth of research exists on specific flexible work strategies and schedules, a broader 
understanding of workplace flexibility has been somewhat overlooked. This study aimed to bridge this gap by 
examining the correlation between workplace flexibility and organizational commitment. Our sample consisted of 
300 employees from foreign businesses in the ICT(information and communications technology) service sector and 
the manufacturing industry, along with those from the top 50 leading Korean enterprises. We bifurcated workplace 
flexibility into two distinct categories for this study: quantitative and qualitative. Our results revealed that within 
the quantitative category, the flexibility of continuity of work and flexible place significantly enhanced 
organizational commitment. Interestingly, the flexibility of work schedules didn't have a marked impact on 
commitment levels. On the qualitative side, job autonomy and teamwork emerged as significant drivers of 
organizational commitment. It's worth noting that qualitative aspects of workplace flexibility had a more pronounced 
effect on organizational commitment than the quantitative elements. These findings highlight the necessity of 
approaching workplace flexibility from a comprehensive perspective, embracing both its quantitative and qualitative 
dimensions. For businesses aiming to maximize the benefits of flexibility, it's essential to cultivate a culture of 
open communication, champion collaboration, and prioritize job autonomy and teamwork. Establishing a work 
environment that actively supports feedback-oriented communication stands as a key component in this endeavor.

Keyword: workplace flexibility, quantitative flexibility, qualitative flexibility,  organizational commitment, job autonomy, 
teamwork
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