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서론

전 중앙행정기관 및 지방자치단체에서 일과 삶의 균형 지원 제도의 일환으로 재택근무 등 유연근

무제를 도입한 것은 지난 2010년의 일이지만 제도의 이용자 수와 유형별 활용률은 COVID-19 팬데

믹 전후로 크게 다른 양상을 보인다. 정부가 COVID-19 팬데믹에 대한 대응방안으로 재택근무제를 

의무시행한 2020년을 기점으로 2016년 3만 7천 명에 불과하던 유연근무제 이용자의 수는 20만 명
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Abstract
The purpose of this study is to demonstrate the antecedent and consequential factors of satisfaction with the 

flexible working system. Organizational culture was examined as an antecedent factor, while job satisfaction, 

work performance, organizational commitment, turnover intention, and quality of life were examined as 

outcome factors. The data of 2,785 public officials who used the flexible work system in the Korea Institute 

of Public Administration (2022) data set were analyzed using SPSS 28.0. and PROCESS macro's Model 4. The 

main research findings are as follows. First, organizational cultures that respect individuality and cooperation, 

supports management, and aims for work autonomy all positively and significantly affect satisfaction 

with the flexible working system. When ranking the size of influence by the type of organizational culture, 

work autonomy, respect for individuality, and a cooperative organizational culture had a positive impact in 

that order, with work autonomy being the most influential factor. In addition, the public officials' age, job 

preparation period, self-evaluation of workload, and overtime working hours are significant antecedents of 

satisfaction with the flexible work system. Second, when examining consequential factors, a high level of 

satisfaction with the flexible working system affects job satisfaction (+), work performance (+), organizational 

commitment (+), turnover intention (-), and quality of life (+). Job satisfaction was an especially valid 

mediator between satisfaction with the flexible working system and other consequential factors, including 

work performance, organizational commitment, turnover intention, and quality of life.
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을 넘어서게 되었다(Ministry of Personnel Management, 2022). 

2023년 1월 30일부터는 실내 마스크 착용 의무가 착용 권고로 

전환되는 등 코로나19 팬데믹이 종식에 다다르고 있지만 정부는 

2022년부터 원격근무가 가능한 시간과 장소를 확대하고, 유연근

무를 자율적으로 사용하는 자율근무제를 시범 도입하는 등 공직

사회의 유연근무제 시행에 대해 계속해서 적극적인 태도를 보이

고 있다(Ministry of Personnel Management, 2022). 이와 같은 

변화의 움직임은 일-삶의 균형(work-life balance)의 중요성에 

대한 한국 사회의 인식 변화와 COVID-19 팬데믹 상황에서 재택

근무 시스템이 잘 작동하는 것을 확인한 경험이 종합적으로 반영

된 결과일 것이다. 

한국 사회는 과거 가정보다 일을 중시하던 사회에서 일과 삶

의 균형을 중시하는 사회로 빠르게 변화하고 있다. 지난 2021년 

통계청 사회조사에서 일-가정 균형에 대한 응답자의 인식을 조

사한 결과, 일과 가정을 비슷하게 여긴다는 응답(48%)이 일을 우

선시한다(33.5%)는 응답을 넘어서는 결과가 나타났다(Statistics 

Korea, 2021). 본 연구는 이러한 사회 안팎의 변화 속에서 공공

부문에서의 유연근무제 활용 만족도에 주목하여, 선행요인으로 

조직문화를, 결과요인으로 조직효과성과 삶의 질을 실증적으로 

검토하였다. 

본 연구의 배경이 되는 공직사회는 연구대상으로 삼을 만큼 

충분히 의미 있고 큰 조직이다. 2022년 5월 말 기준 대한민국 공

무원 수는 116만 명을 상회하며, 통계청이 추계한 대한민국 총

인구(5,162만명) 기준, 전 국민의 2.25%가 공무원이다. 고용노

동부에 따르면, 정부조직은 약 1,121만여 명에 달하는 국내 전

직종 근로자 수의 10.4%를 차지한다(Ministry of Employment 

and Labor, 2021). 또한 2018년 공무원 총조사 보고서에 따르면 

공무원 가운데 기혼자는 501,129명(82.12%), 미혼 또는 독신자

는 174,194명(17.88%), 평균 자녀 수는 1.88명, 부양가족 수는 

2,662,510명인데(Ministry of Personnel Management, 2019) 

공무원과 그들의 가족까지 고려한다면, 공직사회의 유연근무제 

활용 확산은 국민 다수의 삶에 영향을 미칠 수 있다는 측면에서 

그 중요성을 높게 평가할 수 있다. 자영업 대비 높은 고용 안정성

에 주목하여 공무원을 소위 “철밥통”이라고 여기는 일반 인식과 

달리, 실제 공무원들이 체감하는 일-삶의 균형은 그 수준이 그리 

높지 않은 편이다. 예를 들어, Sohn 등(2011)에 따르면 중앙공

무원의 일과 삶의 균형 수준은 6점 만점에 2.63점이었으며, 최근 

행정안전부 발간 자료에서도 공무원의 일-삶의 균형에 대한 일

반적인 인식이 중대한 오해임을 확인할 수 있다(Ministry of the 

Interior and Safety, 2020). 무엇보다, 공무원이 특수한 지위를 

가지고 있지만 결국은 일-삶의 균형을 고민하는 평범한 인간의 

지위를 동시에 가지고 있다는 점에서 이들의 일-삶의 균형에 중

대한 영향을 미치는 유연근무제 활용에 관한 연구는 의의가 있다. 

본 연구는 공직사회의 일-삶의 균형 수준을 높일 수 있는 방편으

로 유연근무제에 주목하였으며, 구체적으로 유연근무제 활용 만

족도의 선행요인과 결과요인을 실증하였다. 

본 연구가 제도 그 자체가 아닌 유연근무제의 활용 만족도에 

주목한 이유는 다음의 세 가지 사항으로 정리할 수 있다. 우선, 유

연근무제 활용 만족도에 따라 일과 삶의 균형 수준이 달라질 수 

있다. 기존의 몇몇 연구에서는 유연근무제 등 일과 삶의 균형 지

원 제도가 일과 삶의 균형에 유의미한 영향을 미치지 않는다는 

연구결과를 제시했다(Kim & Kim, 2010; Min & Park, 2013; 

Sohn et al., 2011). 이는 유연근무제 활용만으로는 근로자의 삶

의 질을 높이는 데 한계가 있음을 시사한다. 이에 본 연구는 유연

근무제에 대한 근로자 개인의 주관적 만족도인 유연근무제 활용 

만족도에 주목하여, 유연근무제 활용 만족도가 삶의 질에 미치는 

영향에 관한 실증적 분석을 하고자 한다. 지금까지 수행된 유연근

무제에 관한 연구에서 근로자의 유연근무제 활용 만족도 수준이 

결과변수들에 유의미한 영향을 미치는지에 관한 연구가 부족한 

상황이므로(Sa, 2022) 본 연구는 더욱 의미 있다. 

둘째, 조직문화에 따라 유연근무제 활용 만족도가 달라질 수 

있다. 특히 경직된 조직문화를 가지고 있는 조직들에서는 시간과 

장소적 유연성을 강조하는 유연근무제가 실사용자의 만족도를 높

이는 방향으로 시행되는 것이 어려울 수도 있다. Jeon (2010)은 

유연근무제가 활성화되지 못한 원인의 하나로 문화 측면에서 조

직(부서장)에서 유연근무제를 반기지 않는 점, 개인들의 인사상 

불이익에 대한 우려, 출퇴근에 유연성을 부여하는 조직문화가 비

정상적이라는 조직 내 고정관념 등을 제시하고 있다. 실제로 행

정안전부가 발간한 책에서도 공직사회 내에서 다양한 유연근무

제도를 도입하였으나 COVID-19로 인한 재택근무 의무시행 전

에는 원격근무제나 시간선택제를 활용한 사례가 거의 없었으며 

그 원인으로 유연근무제도를 부정적으로 보는 시선을 꼽고 있다

(Ministry of the Interior and Safety, 2020). 이에 본 연구는 조

직문화의 성격에 따라 종사자의 유연근무제 활용 만족도가 달라

질 수 있다는 점에 주목하여, 어떤 상황에서 공직사회의 유연근무

제 활용 만족도가 향상될 수 있는지를 조직문화의 관점에서 살펴

보았다. 

셋째, 유연근무제 활용 만족도에 따라 조직효과성이 달라질 수 

있으며, 궁극적으로 공무원의 삶의 질이 달라질 수 있다. 팀 단위

로 진행되어야 하는 업무나 기관 간 협업이 필요한 업무 등을 수
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행하는 과정에서는 유연근무제도로 인해 업무성과가 저해될 가능

성도 있다. 그러나 유연근무제 활용 만족도는 궁극적으로 삶의 질

을 향상시킬 것으로 예상된다. 이에 본 연구는 유연근무제 활용 

만족도와 조직효과성을 구성하는 하위요인 간의 관계는 어떠한지 

살펴보았다. 또 궁극적으로 유연근무제 활용 만족도가 직무만족

을 거쳐 삶의 질을 향상시키는 양상을 실증하였다. 

최근 공직사회에서는 젊은 세대를 중심으로 공직에 대한 사

명감이 약화됨에 따라 직무만족과 조직몰입 등 조직효과성 관련 

요인들의 측정 수준들이 꾸준히 하락하는 양상이 관찰되고 있다

(The Korea Institute of Public Administration, 2022). 이에 대

한 대응으로 공직사회 내 관리자의 리더십이 지향하는 방향이 어

떠해야 하는지, 또 어떠한 유형의 조직문화가 형성되어야 하는지

에 대한 실증연구가 요구되고 있는  상황이다. 또한 유연근무제

의 활용이 조직몰입, 업무성과 등의 조직효과성을 저해할 수 있다

는 현장의 오해를 불식시키기 위해서도 유연근무제 활용 만족도

와 조직효과성 사이의 관계에 관한 실증연구가 필요하다. 궁극적

으로, 공직사회 내 유연근무제 활용 만족도에 관한 본 연구는 향

후 공직사회가 지향해야 하는 조직문화와 관리자의 리더쉽에 대

한 제언을 도출하는 한편, 유연근무제 활용 만족도의 향상을 통해 

기대할 수 있는 조직효과성을 실증하여 공직이 더 좋은 직장으로 

거듭나는 데 기여할 수 있다.

이어지는 제2장에서는 먼저 유연근무제의 정확한 개념과 현장

에서 공직사회의 근로자가 선택할 수 있는 유연근무제의 유형들

을 확인하고, 유연근무제 활용 만족도를 조작적으로 정의한다. 이

후 유연근무제 활용 만족도의 선행요인으로 조직문화를, 결과요

인으로 직무만족을 비롯해 업무성과, 조직몰입, 이직의도 등과 같

은 일련의 조직효과성 관련 요인 및 삶의 질을 고찰한다. 

선행연구 고찰

1. 유연근무제의 개념과 유형

근로자에게 노동의 시간과 장소를 자율적으로 선택하도록 유

연성을 부여한 근무형태를 통칭하여 유연근무제라고 한다. 우리

나라의 경우, 공무원의 유연근무제는 근무형태·근무시간·근무

장소에 따라 7개 유형으로 구분된다. 이는 크게 시간선택제근무

제, 탄력근무제, 원격근무제 3가지로 나뉘며, 탄력근무제는 시차

출퇴근형, 근무시간선택형, 집약근무형, 재량근무형으로, 원격

근무제는 재택근무형, 스마트워크근무형으로 다시 나뉘어진다

(Ministry of Personnel Management, 2018). 본 연구에서 말하는 

‘유연근무제’는 Table 1의 유형을 모두 포괄한다. 

2. 유연근무제 활용 만족도

유연근무제 활용 만족도란 말 그대로 유연근무제 활용이 종사

자에게 얼마나 만족스러웠는지를 확인하는 지표이다. 정부조직에 

유연근무제가 처음 도입된 2010년 이래 지금까지 10여 년 동안 

공직사회의 유연근무제 도입과 관련하여 다양한 선행연구가 수행

되어 왔다. 이와 관련하여, Sa (2021)는 공공부문에서의 유연근

무제에 관한 국내 연구들을 크게 세 가지 유형으로 분류하였는데, 

첫째는 유연근무제의 효과에 관한 연구들(Han & Jung, 2014; 

Hwang & Han, 2013; Jin & Jang, 2015; Kim & Oh, 2018; 

Min & Park, 2013)이고, 둘째는 유연근무제 선택의 영향요인

에 관한 연구들(Jang & Park, 2015; Kim, 2020; Lee & Oh, 

2014), 셋째는 유연근무제 실태 및 개선방안에 관한 연구들(Bae 

& Yang, 2011; Jang & Choi, 2009; Park, 2014)이다. 이처럼 

선행연구들은 대체로 유연근무제 활용의 영향요인이나 효과에 

주목하였기 때문에 유연근무제 활용 만족도에 관한 연구는 소수

에 그친다. 유연근무제 활용 만족도를 다룬 몇 안 되는 선행연구

Table 1. Types of the Flexible Work System

유 형 내 용

시간선택제 근무제 주 40시간보다 짧은 시간 근무

탄력 근무제

시차출퇴근형 1일 8시간 근무하면서, 출퇴근 시간 자율 조정

근무시간선택형 1일 근무시간(4~12시간)을 조정하되, 주 5일 근무 유지(주 40시간 근무)

집약근무형 1일 근무시간(10~12시간)을 조정하여, 주 3.5일~4일 근무(주 40시간 근무)

재량근무형 출퇴근 의무 없이 프로젝트 수행으로 주 40시간 인정

원격 근무제
재택근무형 사무실이 아닌 집에서 근무

스마트워크 근무형 자택 인근 스마트워크센터 등 별도 사무실 근무

출처: Ministry of Personnel Management (2018). 
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들은 유연근무 활용 만족도를 독립변수로 사용한 연구와 종속변

수 또는 조절변수로 사용한 연구로 나누어 살펴볼 수 있다(Table 

2 참조). 먼저 유연근무제 활용 만족도를 종속변수로 사용한 Sa

와 Park (2016, 2017)에서는 가족에 대한 부양의무가 있는 재택

근무 이용자 집단이 그렇지 않은 집단보다 재택근무 만족도가 낮

으며, 재택근무 빈도와 재택근무 만족도 사이에 정적 관계가 있다

고 보고한다. 유연근무제 활용 만족도를 조절변수로 활용한 연구

에서는 일-가정 방해 갈등이 이직의도에 유의한 정적 영향을 주

는데, 이 상황에서 유연근무제 활용 만족도는 일-가정 방해 갈등

의 부정적인 영향을 감소시키는 데 효과적인 것으로 확인되었다

(Lee et al., 2014). 끝으로 유연근무제 활용 만족도를 독립변인

으로 설정한 연구들에서는 업무성과(Choi & Roh, 2020)와 조직

몰입(Sa, 2022)이 유연근무제 활용 만족도에 의해 향상된 것으로 

보고된 바 있다.

3. 유연근무제 활용 만족도의 선행요인: 조직문화 

본 연구는 유연근무제 활용 만족도를 높이는 조직문화가 있다

면 어떠한 특성을 갖고 있는지 확인하려는 목적으로 유연근무제 

활용 만족도의 선행요인으로 ‘조직문화’를 주요하게 검토하였다. 

공공조직과 민간조직은 다른 성격의, 관료적·절차적 조직문화를 

보유하고 있다(Han, 2010). 시대 조류에 맞추어 생존하기 위해 

자주 혁신을 꾀하는 기업조직과 달리 현 시대에도 여전히 남아있

는 공공조직 특유의 다소 경직된 조직문화는 구성원들의 세대 간 

갈등을 증폭시키는 원인으로 작용하고 있다. 최근 공공조직은 이

전과는 다른 방향의 탈관료적·변혁적 조직문화를 시도하고 있는

데, 이는 과거 잘 작동했던 관료적·절차적 조직문화, 관리 지향

의 조직문화가 시대의 변화와 함께 그 한계를 노출한 데 따른 것

이다(Park & Choi, 2022). 그렇다고 할지라도 공공조직의 문화

가 직무수행에서 절차와 규정의 준수, 과업수행 결과에 대한 책임

을 강조한다는 것은 변함없는 사실이다. 현재 공공조직에서는 위

계와 과업지향의 관료적 조직문화와 혁신과 관계지향의 탈관료적 

조직문화가 경쟁하며 공존하는 상황이라고 할 수 있다. 즉, 공공

조직은 제도적 제약으로 인해 관료제적 특성을 배제할 수 없는 상

황에서도 리더십에 따라 탈관료적 조직문화를 부분적으로 시도하

면서 보다 균형적인 조직문화를 도모하고 있다고 볼 수 있다. 공

공조직의 관리자라면 이러한 상황에서는 자신이 추구해야 하는 

리더십에 관한 고민을 경험할 것이다.

조직문화의 분류와 관련하여, 경쟁가치모형(competing 

values framework, CVF)에서는 위계, 과업, 관계(또는 집단), 혁

신(또는 발전) 지향문화의 4종류로 조직문화의 유형을 구분한다

(Figure 1 참조). 이와 같은 분류 방식은 조직에서 관심의 초점이 

내부에 있는지 또는 외부에 있는지, 또 조직이 변화를 지향하는

지 또는 안정을 지향하는지에 따라 구분한 것이다. 다만 경쟁가치

모형에 근거한 실증연구 결과에서 조직문화는 위계지향의 관료적 

조직문화와 그와 차별적인 다른 조직문화로 양분되는 경향이 있

다(Cameron & Quinn, 1999; Quinn & McGrath, 1985). 본 연

구에서는 원자료의 제약으로 인해 개성존중과 협력, 관리지향, 업

무자율성의 3가지 유형으로 조직문화를 구분하였다. 개성존중과 

협력 문화와 업무자율성은 유연성을 강조한다는 측면에서 혁신지

향문화, 또는 과업지향문화와 유사한 점이 있다. 관리지향문화는 

위계와 예측 가능성을 강조한다는 측면에서 위계지향문화와 유사

Table 2. Recent Research on the Flexible Work System

저자(발표연도) 독립변수 종속변수 조절변수 비고

Lee et al. (2014) ·일-가정 방해 갈등(WIF) ·이직의도 ·유연근무제 만족도
·상관분석

·위계적 회귀분석

Sa & Park (2016) ·재택근무 빈도 ·재택근무만족도 
·순서형 프로빗 분석

·OLS 회귀분석

Choi & Roh (2017) ·가족친화정책에 대한 만족도 ·공무원의 삶의질 ·순서형 로지스틱 모형 회귀분석

Sa & Park (2017)
·가족부양의무 여부 

·가족돌봄지원 프로그램에 대한 만족도
·재택근무만족도 

·순서형 프로빗 분석

·OLS 회귀분석

Choi & Roh (2020) ·유연근무 이용 만족도 ·업무성과 ·회귀분석

Sa (2022) ·유연근무제 활용 만족도 ·조직몰입 ·회귀분석

내부 ← → 외부

변화 ↑
관계지향문화

(Clan culture)

혁신지향문화

(Adhocracy culture) 

안정 ↓
위계지향문화

(Hierarchy culture) 

과업지향문화

(Market culture) 

출처: Cameron & Quinn, 1999, An, 2008 재인용

Figure 1. Organizational culture of the competing value model.
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하다. 

한편, 선행연구에서는 다양한 조직의 맥락에서 경쟁가치모형에 

근거한 조직문화와 조직효과성 간의 관계를 실증한 바 있다. 먼저, 

공공조직의 맥락에서 경쟁가치모형(CVF)내의 4가지 조직문화 유

형에 기반하여 조직문화와 조직효과성 사이의 관계를 살펴본 Park

과 Oh (2006), An (2008), Kim (2015), Lee과 Jung (2020)에서는 

자율성, 혁신지향 문화가 조직성과에 정(+)의 방향으로 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 반면, 위 연구들에서 과업지향, 위계지향, 관계

지향 문화가 조직효과성에 미치는 영향력은 일관되지 않게 나타나

고 있다. 구체적으로 Kim (2015)에서는 전통적인 관리지향의 조직

문화가 조직효과성에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 위계

지향 문화가 조직효과성에 미치는 영향력은 사기업이나 어린이집 등 

소규모 사업체를 대상으로 분석한 Kang과 Jung (2019), Kim과 Lee 

(2019)에서 정(+)적으로 나타나기도 한다. 반면, Lee와 Jung (2020)

에서는 위계지향 문화가 직무만족, 조직몰입, 혁신행동 등에 부(-)적

인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. An (2008)에서는 위계지향 문

화가 조직효과성에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나기도 

했다. 선행연구에 근거하여 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 수립

하였다. 

H 1  개성존중과 협력의 조직문화는 유연근무제 활용 만족도에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.  

H 2  관리지향의 조직문화는 유연근무제 활용 만족도에 부(-)

의 영향을 미칠 것이다.  

H 3  업무 자율성의 조직문화는 유연근무제 활용 만족도에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.  

4. 유연근무제 활용 만족도의 결과요인: 조직효과성과 삶의 질

1) 조직효과성

조직연구의 궁극적인 관심은 조직효과성을 극대화하는 데 있

다(Kim & Lee, 2005). 공직사회에 어떤 제도를 도입하거나 활성

화하는 궁극적인 목적 역시 조직효과성의 강화에 있다고 해도 과

언이 아니다. 이에 본 연구에서는 유연근무제 활용 만족도를 높

일수록 조직효과성이 향상되는지를 검정하고자 한다. 조직효과

성(organizational effectiveness)의 개념은 연구자의 성향과 연

구목적에 따라 다양하게 정의될 수 있지만, 본 연구에서는 “조직

이 수립한 목적을 일정 기간 동안 수행한 후의 목적 달성 정도, 결

과 및 산출물”이라고 정의한 Steers (1975)의 개념을 빌어 조직효

과성을 조작적으로 정의하고자 한다. 한편, 조직마다 추구하는 목

적이 상이하므로 조직효과성을 측정하는 하위요인 또한 다양하게 

나타날 수 있다(Kim & Kim, 2015; Kim & Lee, 2005; Yum & 

Kim, 2010). 예를 들어, 공공조직의 경우, 조직이 추구하는 목표

에 대하여 다른 해석의 여지가 있을 수 있는데, Chun과 Rainey 

(2005)은 이를 일컬어 “조직목표의 모호성(organizational goal 

ambiguity)”이 있다고 하였다. 공공조직은 이러한 조직목표의 모

호성으로 인해 성과달성여부를 판단하기 어려운 측면이 있기 때

문에 다수의 연구들은 공공조직의 조직효과성에 관한 연구에서 

조직몰입, 직무만족, 이직의도 등의 주관적 지표를 활용하여 조

직효과성을 측정하고 있는 상황이다(Kim & Kim, 2015; Yum 

& Kim, 2010). 실제로 국내외 학자들은 조직효과성의 하위요인

을 다양하게 제시하고 있는데(Campbell, 1977; Dalton et al., 

1980; Kim, 2003; Kim & Lee, 2005; Lee et al., 2005), Kim 

(2003)에서는 조직몰입과 직무만족이, Lee 등(2005)에서는 조직

몰입, 직무만족, 이직의도가, Kim과 Lee (2005)에서는 직무만족, 

조직몰입, 운영성과가, Kim (2010)에서는 직무만족, 조직몰입, 성

과지향성 등 주관적 지표가 조직효과성 측정에 주로 활용되고 있

다. 이와 같은 이유로 본 연구에서도 조직효과성을 측정하는 지표

로 직무만족, 업무성과, 조직몰입, 이직의도를 살펴보고자 한다.

(1) 직무만족

직무만족은 직무 자체에 의해 직접적인 영향을 받지만 태도, 

가치, 욕구 등과도 밀접한 관계가 있다(Han, 2002). 따라서 직무

만족은 직무의 여러 요소에 대한 평가를 종합한 직무에 대한 호

의적인 감정으로 정의할 수 있다(Robbins & Judge, 2008). 공공

조직과 민간조직의 직무만족에 차이가 있는지에 관한 연구 결과

들은 공공조직이 직무만족도가 더 높다는 연구(Steel & Warner, 

1990), 민간조직의 직무만족이 더 높다는 연구(Rainey, 1983), 

차이가 없다는 연구(Cherniss & Kane, 1987) 등 다양한 의견을 

제시하고 있다. 

한편, 유연근무제와 직무만족 간의 관계에 관한 선행연구 결

과가 가르키는 방향성은 일관되지 않다. 유연근무제가 직무만족

에 긍정적인 영향을 미친다는 연구(Allen, 2001; Baltes et al., 

1999; Hwang & Han, 2013; Min & Park, 2013; Park, 2015; 

Rothausen, 1994; Seo et al., 2020), 부정적인 영향을 미친다

는 연구(Hong et al., 2011; Jin & Jang, 2015), 유의미한 영향

을 미치지 않는다는 연구(Kim & Lim, 2018) 등 유연근무제와 직

무만족의 관계에 대해서는 다양한 의견이 혼재한다. 유연근무제 

활용 만족도와 관련해서는 유연근무제 활용 만족도가 직무만족에 

긍정적인 영향을 미친다는 보고가 있다(Min & Park, 2013). 이

에 본 연구는 유연근무제 활용 만족도와 직무만족 사이의 관계와 
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관련하여 다음과 같은 가설을 수립하였다. 

H 4  유연근무제 활용 만족도는 직무만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

(2) 업무성과 

업무성과에 대한 일반적인 개념 정의는 아직 정립되지 않은 상황

이지만, 대체로 개인이 주어진 업무를 얼마나 잘 수행하였는가를 나

타내는 개념으로 업무성과를 이해할 수 있다(Kim & Park, 2011). 

유연근무제도와 같은 가족친화정책은 구성원들로 하여금 가정 돌봄

의 부담을 완화함으로써 업무몰입을 유도하고 궁극적으로는 업무성

과를 높이는 것을 목표로 한다. 하지만 유연근무제와 업무성과간의 

관계에 관한 연구는 그 수가 많지 않으며, 특히 공공조직을 배경으로 

양자의 관계를 실증한 연구는 소수이다(Choi & Roh, 2020; Jung, 

2022). 자세한 내용을 살펴보면, 유연근무제 활용 만족도와 업무성

과 간 관계에 관하여 Choi과 Roh (2020)는 유연근무 이용 만족

도가 공무원의 업무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 사실

을 확인했다. 2017년부터 2019년까지 공공연구기관의 연구개발 인

력의 유연근무제도 이용과 기관별 연구 생산성 간의 관계를 분석한 

Jung (2022)은 재택원격 근로제 비율이 높을수록 기관의 특허 출원 

건수에 긍정적인 영향을 미쳤으나, 탄력근무제는 연구과제 건수, 논

문성과에 부정적인 영향을 미친다고 보고하였다. 

공공조직이 아닌 맥락에서 유연근무제도가 업무성과에 미치는 영

향을 논의한 일련의 선행연구들은 대체로 유연근무제가 업무성과에 

긍정적인 영향을 미친다는 입장을 지지한다(Hwang & Han, 2013; 

Jung, 2022; Kim, 2011; Ko, 2014; Moon & Roh, 2010; Park, 

2015; Perry-Smith & Blum, 2000). 예를 들어, Perry-Smith와 

Blum (2000)은 가족친화제도가 기업의 매출액, 시장점유율 등 조직

성과에 긍정적인 영향을 미침을 확인하였다. Kim (2011)은 가족친화

제도가 기업성과에 긍정적인 영향을 미침을 확인하였다. Ko (2014)

는 가족친화적 정책 중 유연근무제와 부양가족지원제도는 조직성과

에 정(+)의 영향을 미침을 확인하였다. Park (2015)은 유연근무제도

가 조직효과성에 미치는 영향력을 분석한 연구에서 원격근무제와 재

택근무제가 재무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 사실을 실

증하였다.

한편, 직무만족과 업무성과 간의 관계에 관하여 메타분석을 통해 

7가지 연구모형을 제시한 Judge 등(2001)에서는 선행연구들이 직무

만족과 업무성과 간의 관계에 관한 명확한 결론을 내지 못하였음을 

지적했다. 또 유연근무제의 맥락에서 직무만족의 매개효과를 논의한 

선행연구들을 살펴보면, 직무만족은 스케줄 유연성과 직무성과 사이

의 관계를 완전매개한다(Kim & Lee, 2019). 이에 본 연구는 업무성

과와 유연근무제 활용 만족도 사이의 관계성에 관하여 다음과 같은 

가설을 수립하였다.  

H 5  유연근무제 활용 만족도는 업무성과에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

H 9  직무만족은 유연근무제 활용 만족도와 업무성과 사이의 

관계를 매개할 것이다. 

(3) 조직몰입

조직몰입에 관한 정의는 다양하지만 Mowday 등(1979)은 조직 

구성원들이 조직에 심리적 애착을 갖거나 동일시하고 헌신하는 정도

라고 정의한다. 조직몰입은 다시 조직에 대한 정서적 애착상태인 정

서적 몰입, 조직과의 관계를 손익관계로 보아 조직을 이탈할 경우 손

실을 피하기 위해 멤버십을 유지하는 상태인 지속적 몰입, 규범적·

도덕적 의무감 등으로 인해 조직에 남고자 하는 상태인 규범적 몰입

으로 나누어진다(Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 2002). 조직

몰입 상태의 구성원들은 조직의 다양한 요구를 자발적으로 받아들이

고 조직의 효율성을 높이는 모습을 보인다(Ok & Kim, 2001). 일련

의 선행연구들은 유연근무제와 조직몰입 간의 관계에 대하여, 유연

근무제가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 일관되게 보고하고 

있다(Park, 2015; Sa, 2022; Seo et al., 2020). Park (2015)은 재

택근무제도가 조직몰입에 유의한 정적영향을 미친다는 사실을, Seo 

등(2020)은 유연근무제가 종업원의 직무몰입에 정적영향을 미친다

는 사실을 보고하였다. 한편, 공공부문에서 유연근무제와 조직몰입

의 관계를 다룬 연구로는 Kim과 Oh (2018)와 Sa (2022)가 있다. 

Kim과 Oh (2018)는 근무지 유연성이 공식적으로 부여되는지, 비공

식적으로 부여되는지에 따라 양적 근무지유연성과 질적 근무지유연

성으로 유형화한 후 혼인상태나 성별에 따라 공무원의 직무몰입에 

미치는 영향에 차이가 있는지를 검증하였다. 분석 결과, 질적 근무지

유연성의 경우 혼인상태나 성별과 관계없이 근무지유연성이 조직몰

입에 유의미한 정의 관계를 보이지만 양적 근무지유연성의 경우에는 

혼인상태나 성별에 따라 조직몰입에 미치는 영향에 차이가 있는 것

으로 나타났다. 이 연구 결과는 조직구성원이 처한 상황에 따라 다양

한 방식으로 유연근무정책이 수행되어야 할 필요성이 있음을 시사한

다. 유연근무제 활용 만족도가 조직몰입에 미치는 영향에 관하여 Sa 

(2022)는 공무원의 유연근무제 활용 만족도가 조직몰입에 긍정적인 

영향을 미친다는 사실을 확인하였다. Roh (2021)는 유연근무 이용 

만족도가 조직몰입에 미치는 영향에 있어 집단 간 영향력의 차이

에 관한 연구에서 혼인상태에 의한 성별 집단의 차이는 기혼 남

성 집단의 영향이 가장 강했고, 기혼여성 집단이 가장 약한 것으

로 나타났다. 또한 같은 연구에서 자녀 유무에 의한 성별 집단의 
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차이에서는 무자녀 기혼여성 집단이 가장 강한 영향을 미쳤고, 유

자녀 기혼여성 집단은 가장 약한 영향을 미치는 것으로 확인되었

다(Roh, 2021). 대부분의 선행연구들이 직무만족과 조직몰입 간의 

관계에 대해 직무만족이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 결론

을 제시한다(Bagozzi, 1980; Brown & Peterson, 1993; Glisson & 

Durick, 1988; Im & Whang, 2014; Lim & Oh, 2010; Ok & Kim, 

2001; Park, 1999; Seo et al., 2020). 또 Seo 등(2020)은 직무만족

이 유연근무제와 직무몰입 사이의 관계를 부분매개한다고 보고하였

다. 이에 본 연구는 조직몰입과 유연근무제 활용 만족도 사이의 관계

성을 다음과 같이 예상한다. 

H 6  유연근무제 활용 만족도는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

H 10  직무만족은 유연근무제 활용 만족도와 조직몰입 사이의 

관계를 매개할 것이다. 

(4) 이직의도

이직의도는 직무, 임금, 직위 또는 다양한 요소들에 대해 불만족하

면서 직장을 옮기려는 의사를 말한다(Lawler, 1983). 구성원이 조직

을 영구적으로 떠나는 이직은 조직효과성에 악영향을 미치는 주요 원

인이다(Lee, 2007). 유연근무제와 이직의도 사이의 관계에 관한 대

다수의 선행연구에서 유연근무제는 이직의도에 부(-)적 영향을 미

친다(Allen, 2001; Lee et al., 2014; McNall et al., 2010; Min & 

Park, 2013). Allen (2001)은 가족친화제도가 이직의도에 부(-)적 

영향을 미친다고 하였고, McNall 등(2010)은 탄력근무제도가 이

직의도를 낮춘다고 하였다. Min과 Park (2013)은 유연근무제 참여

여부와 유연근무제 만족도가 직무만족과 이직의도에 미치는 영향에 

관한 연구에서 유연근무제가 이직의도를 감소시킨다는 사실을 실증

했다. 유연근무제 활용 만족도와 관련하여, Lee 등(2014)은 일-가정 

방해 갈등(WIF) 중 시간에 근거한 갈등이 이직의도에 부정적인 영향

을 미치고, 이러한 영향은 유연근무제의 만족도가 높을수록 감소된다

는 사실을 확인하였다. 이는 유연근무제 활용 만족도가 높을수록 이

직의도는 저하될 수 있음을 시사한다. 직무만족과 이직의도 간의 관

계에서 다수의 선행연구들은 직무만족이 높을수록 이직 가능성이 낮

아진다는 사실을 실증했다(Griffeth et al., 2000). 한편, 직무만족과 

이직의도의 관계에 있어서 근속기간이 조절효과를 갖는다는 연구도 

있었는데, 근속기간이 증가함에 따라 직무만족과 이직의도 간의 부적

관계는 더욱 강화되는 것으로 나타났다(Dicker et al, 1996; Hom & 

Griffeth, 1991). 이직의도와 관련하여 한국행정연구원의 공직생활

실태조사에서는 응답자의 30.1%가 이직의향이 있음을 밝히고 있

는데(The Korea Institute of Public Administration, 2019), 이직은 

개인적으로는 기존의 직장에서 받는 경제적 이익을 포기하고 새로

운 조직을 찾아야 한다는 측면에서 경제적 비용을, 일시적인 직장 

상실로 인한 무기력감 등이 발생한다는 측면에서 심리적 비용을 

발생시키고, 조직적으로는 새로운 인력을 충원하고 교육시키는 데 

많은 비용이 소요되게 되는 등(Roh & Choi, 2018) 개인과 조직에 

상당한 비용을 발생시키므로 조직 구성원의 이탈을 최대한 줄이고 

이직의도를 낮추기 위한 조직적인 노력이 필요하다. 

한편, 유연근무제 또는 유연근무제 활용 만족도와 이직의도 

사이에서 직무만족의 매개효과를 확인한 선행연구는 찾을 수 없

었다. 그렇지만 이직의도에 영향을 미치는 요인에 관한 선행연

구에서는 직무만족이 이직의도에 미치는 영향의 크기와 통계적 

유의성 측면에서 매우 중요한 요인으로 나타났다(Roh & Choi, 

2018). 이에 본 연구에서 유연근무제 활용 만족도가 이직의도에 

미치는 영향에서 직무만족의 매개효과를 확인하고자 한다. 

본 연구는 유연근무제 활용 만족도와 이직의도 사이의 관계, 

그리고 유연근무제 활용 만족도와 이직의도 사이의 관계에서 직

무만족의 매개효과와 관련하여 다음과 같은 가설을 수립하였다. 

H 7  유연근무제 활용 만족도는 이직의도에 부(-)의 영향을 미

칠 것이다.  

H 11  직무만족은 유연근무제 활용 만족도와 이직의도 사이의 

관계를 매개할 것이다. 

2) 삶의 질

삶의 질(quality of life, QoL)은 국민들의 생활을 측정할 수 있

는 지표이며, 정부 정책의 효과성을 측정하는 성과지표로 자주 사

용된다. 삶의 질과 관련한 보편적인 개념 정의나 삶의 질을 결정

하는 요인이 무엇이고 삶의 질을 평가하는 지표가 무엇인지에 대

한 일관된 견해는 존재하지 않는다(Felce & Perry, 1995; Ko & 

Choi, 2012; Lim, 1996; Liu, 1974; Min & Park, 2013; Park 

& Kim, 2014). 다만, 삶의 질에 대한 개념 정의가 다양한 만큼 

이를 측정하는 변수도 다양하게 제시되고 있는데(Felce & Perry, 

1995; Kim & Park, 2014; Lim, 1996), 이를 크게 객관적인 삶

의 질과 주관적인 삶의 질로 구별할 수 있다. 객관적인 삶의 질은 

개인을 둘러싼 제반환경을, 주관적인 삶의 질은 본인 스스로 생활

에 대한 주관적인 평가를 의미한다(Byun, 2005, Noh & Park 재

인용; Kim & Park, 2014; Yoon & Jung, 2014). 

삶의 질의 선행요인이 무엇인지에 대하여 민간부문에 비해 공

공부문에서의 논의는 많지 않다(Choi & Roh, 2017; Seo et al., 

2018). 그럼에도 불구하고 대다수의 선행연구는 유연근무제가 삶

의 질 또는 삶의 만족도에 정(+)의 방향으로 영향을 미친다는 사
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실을 실증한다(Choi & Pan, 2019; Choi & Roh, 2017; Hong, 

2011; Kang et al., 2001; Kwon, 2004). 공무원과 민간기업 종

사자들의 삶의 질을 비교한 Kim과 Cho (2000)에서 공무원은 긴 

근로시간, 낮은 보수, 어려운 승진, 짧은 여가시간 등으로 인해 

직업생활에 대한 만족도에서 낮은 만족도를 보였다. 이는 공무원

의 삶의 질을 증진시키려면 그들의 근로의 질을 향상 시키는 것이 

전제되어야 함을 의미하며 그 방향성은 일-삶의 균형을 향해 있

음을 시사한다. Kwon (2004)은 선택적 복지제도에 대한 여성 공

무원의 만족도가 남성이나 전통적인 후생복지제도를 이용하는 공

무원보다 높으므로 선택적 복지제도 등 공무원의 삶의 질을 제고

하기 위한 제도적 장치의 확충이 필요하다고 하였다. Choi와 Roh 

(2017)는 공무원의 삶의 질에 대한 기존의 연구들은 대부분 삶

의 질에 대한 개념적 논의와 측정지표에 관한 것이었고, 공무원

의 삶의 질에 대한 영향요인에 관한 실증적 연구는 충분하지 않

았다는 점을 적시한 후 인사관련 요인인 가족친화정책에 대한 만

족도, 외재적 보상의 공정성, 근무성적평정의 공정성과 직무관련

요인인 직무자율성, 직무스트레스 관련 독립변수가 공무원의 삶

의 질에 미치는 영향을 분석하였다. 그 결과 직무스트레스를 제

외한 나머지 변인들은 공무원의 삶의 질에 정(+)의 영향을 미친

다는 사실을 확인하였다. 유연근무제와 삶의 질의 관계에 관하

여 Choi와 Pan (2019)은 스마트워크 사용자 경험이 조직과 개인

의 만족도에 미치는 영향에 관한 연구에서 조직적 측면으로는 업

무생산성, 협업 증진 등이, 개인적 측면에서는 직무만족도, 일과 

삶의 균형과 삶의 질이 향상된다는 사실을 확인하였다. Kang 등

(2001)은 가족친화적근무제도가 근로자 개인 차원에서 스트레스

를 감소시키고, 직장생활 만족, 삶에 대한 만족, 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미친다고 주장한다. 특히 탄력근무제가 직장생활 만

족, 삶의 만족, 업무수행도 향상에 효과가 있는 것으로 나타났다. 

Seo 등(2020)에서 직무만족은 탄력근무제와 삶의 질 사이의 관계

를 부분매개한다. Hong (2011)은 유연근무제를 사용하는 근로자

들이 유연근무제 이용 후에 시간적인 여유와 정신적인 여유가 생

겼다고 답하여, 유연근무제의 사용이 근로자의 삶의 질에 긍정적

인 영향을 미친다는 사실을 확인하였다. 한편 Bailey와 Kurland 

(2002)는 탄력근무제가 오히려 근로자들의 총 노동시간을 늘리는 

부정적인 영향을 미친다고 주장하였다. 

본 연구는 삶의 질과 유연근무제 활용 만족도 사이의 관계성을 

다음과 같이 예상한다. 

H 8  유연근무제 활용 만족도는 삶의 질에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다. 

H 12  직무만족은 유연근무제 활용 만족도와 삶의 질 사이의 

관계를 매개할 것이다.

연구방법

1. 연구문제 

본 연구는 첫째, 유연근무제 활용 만족도에 대한 조직문화 등의 

영향력을 살펴보고, 둘째, 유연근무제 활용 만족도가 사회적으로 긍

정적 가치(예: 조직효과성, 삶의 질)를 창출하는지 살펴보고자 한다.

[연구 문제 1] 유연근무제 활용 만족도의 선행요인은 무엇인

가?

H 1  개성존중과 협력의 조직문화는 유연근무제 활용 만족도에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.  

H 2  관리지향의 조직문화는 유연근무제 활용 만족도에 부(-)

의 영향을 미칠 것이다.  

H 3  업무 자율성의 조직문화는 유연근무제 활용 만족도에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.  

[연구 문제 2] 유연근무제 활용 만족도의 결과요인은 무엇인

가?

H 4  유연근무제 활용 만족도는 직무만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

H 5  유연근무제 활용 만족도는 업무성과에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

H 6  유연근무제 활용 만족도는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

H 7  유연근무제 활용 만족도는 이직의도에 부(-)의 영향을 미

칠 것이다.  

H 8  유연근무제 활용 만족도는 삶의 질에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

[연구 문제 3] 유연근무제 활용 만족도와 조직 효과성 및 삶의 

질 사이에서 직무만족의 매개효과는 어떠한가? 

H 9  직무만족은 유연근무제 활용 만족도와 업무성과 사이의 

관계를 매개할 것이다. 

H 10  직무만족은 유연근무제 활용 만족도와 조직몰입 사이의 

관계를 매개할 것이다. 

H 11  직무만족은 유연근무제 활용 만족도와 이직의도 사이의 

관계를 매개할 것이다. 
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H 12  직무만족은 유연근무제 활용 만족도와 삶의 질 사이의 

관계를 매개할 것이다.

2. 주요 변수의 개념과 측정(부록 참조)

1) 유연근무제 활용 만족도

독립변수인 유연근무제 활용 만족도에서 유연근무제의 조작

적 정의는 ‘통상의 근무시간근무일을 변경하여 근무하거나 정보

통신기술을 활용하여 온라인 원격근무하는 제도’이다(The Korea 

Institute of Public Administration, 2022). 독립변수로서 유연

근무제에 대한 활용 만족도는 문항 1개(리커트 5점 척도로 1=전

혀 그렇지 않다. 2=그렇지 않다. 3=보통이다. 4=그렇다. 5=매우

그렇다로 측정되었음)의 응답값을 활용한다. 

2) 유연근무제 만족도의 영향요인 

인구통계적 특성(성별, 연령, 입직 준비기간, 현재 직급), 근로관

련특성(나의 업무역량, 업무량 자기평가, 시간 외 근무시간), 조직문

화1_개성존중과 협력, 조직문화2_관리지향, 조직문화3_업무자율성

은 영향요인으로 하였다. Cronbach’s α값으로 조직문화1_개성존

중과 협력은 .87, 조직문화2_관리지향은 .76, 조직문화3_업무자

율성은 .82로 나타났다.

3) 직무만족

매개변수인 직무만족의 조작적 정의는 ‘조직 구성원 한 개인

이 자신의 직무에 관하여 가지고 있는 긍정적이고 즐거운 감정 또

는 자신의 직무상황에서 집단 및 개인의 목표를 달성하기 위해 각 

개인이 자신의 직업에 대해 느끼는 열정과 관심’이다(The Korea 

Institute of Public Administration, 2022). 매개변수인 직무만

족은 문항 4개(리커트 5점 척도로 1=전혀 그렇지 않다. 2=그렇지 

않다. 3=보통이다. 4=그렇다. 5=매우그렇다로 측정되었음)에 대

한 평균값을 사용하였다. Cronbach α 값은 .88로 나타났다.

4) 업무성과

종속변수인 업무성과는 조직 구성원이 자신의 직무로 인식하

는 활동들이나 조직의 핵심가치에 기여하는 활동으로 정의한다

(Civil Service Commission, 2002). 종속변수는 업무성과로서, 

문항 3개(리커트 5점 척도로 1=전혀 그렇지 않다. 2=그렇지 않

다. 3=보통이다. 4=그렇다. 5=매우그렇다로 측정되었음)에 대한 

평균값을 사용하였다. Cronbach α 값은 .89로 나타났다.

5) 조직몰입

종속변수인 조직몰입은 구성원들이 조직의 목표를 자신의 것

으로 생각하면서 업무에 심리적으로 몰두하거나 조직 자체에 대

한 애착이나 신뢰가 강한 것으로 조직의 목표와 가치에 대한 강한 

신뢰 및 애착, 조직을 위해 상당한 노력을 기꺼이 바치겠다는 헌

신과 희생의사, 조직 구성원으로서 존재하려는 강한 욕구 등을 포

함한다(The Korea Institute of Public Administration, 2022). 

종속변수인 조직몰입은 문항 4개(리커트 5점 척도로 1=전혀 그렇

지 않다. 2=그렇지 않다. 3=보통이다. 4=그렇다. 5=매우그렇다

로 측정되었음)에 대한 평균값을 사용하였다. Cronbach α 값은 

.85로 나타났다.

6) 이직의도

종속변수인 이직의도는 소속된 조직을 떠나고자 하는 자발적

인 의도로 정의한다(Tett & Meyer, 1993). 종속변수인 이직의도

는 문항 1개(리커트 5점 척도로 1=전혀 그렇지 않다. 2=그렇지 

않다. 3=보통이다. 4=그렇다. 5=매우그렇다로 측정되었음)에 대

한 응답값을 활용한다.

7) 삶의 질

종속변수인 삶의 질 특히, 공무원에 대한 삶의 질은 국민에 대

한 공복으로서 직장생활 뿐만 아니라 일반 국민으로서 개인, 가

정, 사회 생활을 영위함에 있어 적정한 수준의 인간다운 삶을 

보장하는 다양하고 포괄적인 개념으로 정의한다(Civil Service 

Commission, 2002). 종속변수인 삶의 질은 문항 2개(리커트 5점 

척도로 1=전혀 그렇지 않다. 2=그렇지 않다. 3=보통이다. 4=그

렇다. 5=매우그렇다로 측정되었음)에 대한 평균값을 사용하였다. 

Cronbach α 값은 .83로 나타났다.

8) 통제변인

인구통계학적 특성(성별, 연령, 혼인상태, 자녀의 수, 입직 

준비기간, 재직기간, 현재 직급, 총 근무시간)은 통제변인로 하

였다.

3. 연구방법

1) 데이터

본 연구는 한국행정연구원의 2021년 공직생활 실태조사(The 

Korea Institute of Public Administration, 2022) 결과를 분석

에 활용하였다. 이 조사는 온라인으로 실시하였으며, 조사에 추
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출된 응답은 47개 중앙행정기관 본청 소속 일반직 공무원 1,890

명과 17개 광역자치단체 본청 소속 일반직 공무원 2,243명 등 

총 4,133명이다. 본 연구는 이 중 유연근무제도를 활용한 공무원 

2,785명의 자료를 분석하였다. 조사기간은 2021년 8월 12일부터 

9월 30일까지 총 48일이다.

2) 분석방법

SPSS ver. 28.0와 Hayes의 PROCESS Macro ver. 4.1 

Model 4를 활용하여 기초통계, 단순회귀분석, 다중회귀분석, 매

개분석을 실시하였다.

연구결과

1. 기초 분석 결과

본 연구에서 실증분석에 활용한 변수의 기초통계 분석 결과

는 Table 3과 같다. 먼저 영향요인 중 인구통계적 특성을 살펴

보면, 응답자의 성별은 남성(57.9%)이 여성(42.1%)보다 비율

Table 3. Socio-Economic Status of the Respondents (단위: 명, %)

변수 N 최솟값 최댓값 평균 표준편차

종속변수 유연근무제 활용 만족도 2,785 1 5 3.87 0.89

영향 요인

인구 통계적 특성

성별
남

4,133
2,394 (57.9)

1 2 1.42 0.49
여 1,739 (42.1)

연령

20대

4,133

311 (7.5)

1 4 2.90 0.92
30대 1,052 (25.5)

40대 1,519 (36.7)

50대 이상 1,251 (30.3)

입직 준비기간

1년 이내

4,133

1,562 (37.8)

1 5 2.09 1.12

1~2년 1,342 (32.5)

2~3년 713 (17.3)

3~4년 344 (8.3)

4년 이상 172 (4.2)

현재 직급

3급

4,133

11 (0.3)

3 9 5.99 1.23

4급 447 (10.8)

5급 1,058 (25.6)

6급 1,182 (28.6)

7급 1,069 (25.9)

8급 213 (5.1)

9급 153 (3.7)

근로 관련 특성

나의 업무역량 4,133 1 5 3.44 0.64

업무량 자기평가 4,133 1 5 3.66 0.72

시간외 근무시간(1주일 평균) 4,133 1 5 3.43 1.34

조직 문화

개성존중과 협력 4,133 1 5 3.12 0.76

관리지향 4,133 1 5 3.57 0.59

업무자율성 4,133 1 5 3.16 0.75

조직효과성

직무만족 4,133 1 5 3.49 0.73

업무성과 4,133 1 5 3.74 0.63

조직몰입 4,133 1 5 3.27 0.73

이직의도 4,133 1 5 2.95 1.15

삶의 질 4,133 1 5 3.36 0.77

유효 N(목록별) 2,785
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이 높았다. 연령은 40대(36.7%)의 비중이 가장 높았고, 50대 이

상(30.3%), 30대(25.5%)가 그 뒤를 따랐으며 20대(7.5%)의 비

중이 가장 낮았다. 입직 준비기간은 1년 이내(37.8%)가 가장 많

았고, 1~2년 이내(32.5)가 그 뒤를 이었다. 현재 직급은 6급

(25.6%)이 가장 많았고, 7급(25.9%). 5급(25.6%) 이 그 뒤를 따

랐다. 다음으로 영향요인 중 근로 관련 특성을 살펴보면, 업무량 

자기평가의 평균이 가장 높았고(평균=3.66, 표준편차=0.72) 그 

다음으로 나의 업무역량(평균=3.44, 표준편차=0.64)과 시간외 

근무시간(평균=3.43, 표준편차=1.34)이 높았다. 조직문화는 관

리지향(평균= 3.57, 표준편차=0.59)의 평균이 가장 높았고, 그 

다음으로 업무 자율성(평균=3.16, 표준편차=0.75)과 개성존중

과 협력(평균=3.12, 표준편차=0.76) 순이었다. 마지막으로 조

직효과성과 삶의 질은 업무성과(평균=3.74, 표준편차=0.63)의 

평균이 가장 높았고, 그 다음으로 직무만족(평균=3.49, 표준편

차=0.73), 삶의 질(평균=3.36, 표준편차=0.77), 조직몰입(평균

=3.27, 표준편차=0.73), 이직의도(평균=2.95, 표준편차=1.15)

의 순이었다. 

2. 유연근무제 활용 만족도의 선행요인

유연근무제 활용 만족도에 미치는 인구통계적 특성, 근로 관련 

특성, 조직문화의 영향력을 검증한 결과는 Table 4와 같다. 먼저 

인구통계적 특성을 살펴본 결과, 연령, 입직 준비기간만 통계적으

로 유의하게 유연근무제 활용 만족도에 영향을 미쳤다. 연령이 낮

을수록, 입직준비기간이 짧을수록 유연근무제 활용 만족도가 높

은 것으로 나타났다. 다음으로 근로 관련 특성을 살펴보면, 업무

량 자기평가, 시간 외 근무시간이 통계적으로 유의하게 유연근무

제 활용 만족도에 영향을 미쳤다. 업무량이 많을수록, 시간 외 근

무시간이 많을수록 유연근무제 활용 만족도가 낮은 것으로 나타

났다. 마지막으로 조직문화를 살펴본 결과, 개성존중과 협력, 관

리지향, 업무자율성 등 모든 조직문화가 통계적으로 유의하게 유

연근무제 활용 만족도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타나, 

H1과 H3을 지지하였다. 이는 유연근무제 활용 만족도를 높이기 

위해서는 과도한 업무량을 줄이고, 조직문화를 업무자율성을 높

이는 방향, 개성존중과 협력을 강조하는 방향으로 바꾸는 것이 필

요하다는 사실을 함의한다. 흥미로운 점은 관리지향의 조직문화

도 유연근무제 활용 만족도를 높이는 방식으로 작동하여 H2와 반

대 방향의 결과가 나타났다는 점이다. 해당 결과는 공직사회에서 

조직의 관리가 공평하고 객관적인 평가 기준으로 작용한다면 유

연근무제 활용 만족도를 증가시키는 등의 긍정적인 작용을 할 수 

있다는 점을 시사한다.

3. 유연근무제 활용 만족도가 조직효과성과 삶의 질에 미치는 영향

1) 유연근무제 활용 만족도와 업무성과 

유연근무제 활용 만족도와 업무성과의 관계에서 직무만족의 매

개효과를 검증하기 위해 SPSS의 Process Macro Model 4를 이용하

여 분석을 실시하였으며, 결과를 Table 5에 제시하였다. 각 경로들

의 유의성 검증 결과 유연근무제 활용 만족도는 직무만족(b=0.186, 

Table 4. Factors Affecting Satisfaction with the Flexible Work System

종속변수 독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

b p β VIF

유연근무제 

활용 만족도

(상수) 2.664 *** 　 　

인구통계적 특성

성별(ref. 남성) 0.029 　 0.016 1.092

연령 -0.05 * -0.052 1.609

입직 준비기간 -0.03 * -0.037 1.098

현재 직급 0.021 　 0.029 1.551

근로 관련 특성

나의 업무역량 0.046 　 0.032 1.249

업무량 자기평가 -0.087 *** -0.069 1.137

시간 외 근무시간(1주일 평균) -0.058 *** -0.087 1.095

조직문화

개성존중과 협력 0.158 *** 0.133 1.381

관리지향 0.118 *** 0.077 1.229

업무자율성 0.222 *** 0.186 1.434

R2=.16, Adj-R2=.15, F=18.126***

p *<.05, p **<.01, p ***<.001
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t=13.096, p＜.001)과 업무성과(b=0.096, t=8.474, p＜.001)에 정

적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나났으며, 직무만족은 업

무성과(b=0.382, t=26.167, p＜.001)에 정적으로 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 즉, H4, H5는 지지되었다.

유연근무제 활용 만족도가 업무성과에 영향을 미치는 데 있어 직

무만족의 간접효과 유의성 검증을 위해 bootstrapping을 사용하였다

(Shrout & Bolger, 2002). 유연근무제 활용 만족도가 직무만족을 경

유하여 업무성과에 이르는 경로의 부분매개를 5,000번 반복추출하

여 bootstrapping을 실시하였으며 분석결과를 Table 6에 제시하였

다. 분석결과, 유연근무제 활용 만족도가 직무만족을 경유하여 업무

성과에 이르는 경로의 경우 간접효과의 95% 신뢰구간에서 0을 포함

하고 있지 않기 때문에 정적으로 유의한 것으로 나타났다(b=0.071, 

CI[0.057~0.118]). 즉, H9에서 업무성과에 대한 직무만족의 매개효

과는 지지되었다. 

2) 유연근무제 활용 만족도와 조직몰입 

유연근무제 활용 만족도와 조직몰입의 관계에서 직무만족의 매

개효과를 검증하기 위해 SPSS의 Process Macro Model 4를 이용하

여 분석을 실시하였으며, 결과를 Table 7에 제시하였다. 각 경로들

의 유의성 검증 결과 유연근무제 활용 만족도는 직무만족(b=0.186, 

t=13.096, p＜.001)과 조직몰입(b=0.047, t=4.102, p＜.001)에 정

적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직무만족은 조직

몰입(b=0.620, t=41.995, p＜.001)에 정적으로 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 즉, H6은 지지되었다. 

유연근무제 활용 만족도가 조직몰입에 영향을 미치는 데 있어 직

무만족의 간접효과 유의성 검증을 위해 bootstrapping을 사용하였다

(Shrout & Bolger, 2002). 유연근무제 활용 만족도가 직무만족을 경

유하여 조직몰입에 이르는 경로의 부분매개를 5,000번 반복추출하

여 bootstrapping을 실시하였으며 분석결과를 Table 8에 제시하였

Table 5. Mediating Model Predicting Job Performance

경로 b SE t p LLCI ULCI

유연근무제 활용만족도 직무만족 0.186 0.014 13.096*** .000 0.158 0.213

유연근무제 활용만족도 업무성과 0.096 0.011 8.474*** .000 0.074 0.118

직무만족 업무성과 0.382 0.015 26.167*** .000 0.354 0.411

* 통제변수: 성별, 연령, 자녀의 수, 현재 직급 

** p*＜.05, p **＜.01, p ***＜.001

Table 6. Indirect Effect towards Job Performance through Job Satisfaction

독립변수 매개변수 종속변수 Effect BootSE BootLLCI BootULCI

유연근무제 활용만족도 직무만족 업무성과 0.071 0.008 0.074 0.086

*통제변수: 성별, 연령, 자녀의 수, 현재 직급

Table 7. Mediating Model Predicting Organizational Commitment

경로 b SE t p LLCI ULCI

유연근무제 활용만족도 직무만족 0.186 0.014 13.096*** .000 0.158 0.213

유연근무제 활용만족도 조직몰입 0.047 0.011 4.102*** .000 0.024 0.069

직무만족 조직몰입 0.620 0.015 41.995*** .000 0.591 0.649

* 통제변수: 성별, 연령, 자녀의 수, 현재 직급 

** p*＜.05, p**＜.01, p***＜.001

Table 8. Indirect Effect towards Organizational Commitment through Job Satisfaction

독립변수 매개변수 종속변수 Effect BootSE BootLLCI BootULCI

유연근무제 활용만족도 직무만족 조직몰입 0.115 0.011 0.093 0.138

*통제변수: 성별, 연령, 자녀의 수, 현재 직급
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다. 분석결과, 유연근무제 활용 만족도가 직무만족을 경유하여 조직

몰입에 이르는 경로의 경우 간접효과의 95% 신뢰구간에서 0을 포함

하고 있지 않기 때문에 정적으로 유의한 것으로 나타났다(b=0.115, 

CI[0.093~0.138]). 즉, H10에서 조직몰입에 대한 직무만족의 매개

효과는 지지되었다.

3) 유연근무제 활용 만족도와 이직의도

유연근무제 활용 만족도와 이직의도의 관계에서 직무만족의 매

개효과를 검증하기 위해 SPSS의 Process Macro Model 4를 이용하

여 분석을 실시하였으며, 결과를 Table 9에 제시하였다. 각 경로들

의 유의성 검증 결과 유연근무제 활용 만족도는 직무만족(b=0.186, 

t=13.096, p＜.001)과 이직의도(b=-0.109, t=-4.710, p＜.001)에 

부적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직무만족은 이

직의도(b=-0.369, t=-12.290, p＜.001)에 부적으로 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 즉, H7는 지지되었다. 

유연근무제 활용 만족도가 이직의도에 영향을 미치는 데 있어 직

무만족의 간접효과 유의성 검증을 위해 bootstrapping을 사용하였다

(Shrout & Bolger, 2002). 유연근무제 활용 만족도가 직무만족을 경

유하여 이직의도에 이르는 경로의 부분매개를 5,000번 반복추출하여 

bootstrapping을 실시하였으며 분석결과를 Table 10에 제시하였다. 

분석결과, 유연근무제 활용 만족도가 직무만족을 경유하여 이직의

도에 이르는 경로의 경우 간접효과의 95% 신뢰구간에서 0을 포함하

고 있지 않기 때문에 부적으로 유의한 것으로 나타났다(b=-0.068, 

CI[-0.086~-0.052]). 즉, H11에서 이직의도에 대한 직무만족의 매

개효과는 지지되었다. 

4) 유연근무제 활용 만족도와 삶의 질 

유연근무제 활용 만족도와 삶의 질의 관계에서 직무만족의 매개

효과를 검증하기 위해 SPSS의 Process Macro Model 4를 이용하

여 분석을 실시하였으며, 결과를 Table 11에 제시하였다. 각 경로들

의 유의성 검증 결과 유연근무제 활용 만족도는 직무만족(b=0.186, 

t=13.096, p＜.001)과 삶의 질(b=0.121, t=8.591, p＜.001)에 정적

으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직무만족은 삶의 질

(b=0.448, t=24.566, p＜.001)에 정적으로 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 즉, H8은 지지되었다. 

유연근무제 활용 만족도가 삶의 질에 영향을 미치는 데 있어 직

무만족의 간접효과 유의성 검증을 위해 bootstrapping을 사용하였

다(Shrout & Bolger, 2002). 유연근무제 활용 만족도가 직무만족을 

Table 9. Mediating Model Predicting Turnover Intention

경로 b SE t p LLCI ULCI

유연근무제 활용만족도 직무만족 0.186 0.014 13.096*** .000 0.158 0.213

유연근무제 활용만족도 이직의도 -0.109 0.023 -4.710*** .000 -0.155 -0.064

직무만족 이직의도 -0.369 0.030 -12.290*** .000 -0.428 -0.310

* 통제변수: 성별, 연령, 자녀의 수, 현재 직급

** p*＜.05, p **＜.01, p ***＜.001

Table 10. Indirect Effect towards  Turnover Intention through Job Satisfaction

독립변수 매개변수 종속변수 Effect BootSE BootLLCI BootULCI

유연근무제 활용만족도 직무만족 이직의도 -0.068 0.009 -0.086 -0.052

*통제변수: 성별, 연령, 자녀의 수, 현재 직급

Table 11. Mediating Model Predicting Quality of Life

경로 b SE t p LLCI ULCI

유연근무제 활용만족도 직무만족 0.186 0.014 13.096*** .000 0.158 0.213

유연근무제 활용만족도 삶의 질 0.121 0.014 8.591*** .000 0.093 0.149

직무만족 삶의 질 0.448 0.018 24.566*** .000 0.412 0.484

* 통제변수: 성별, 연령, 자녀의 수, 현재 직급

** p*＜.05, p **＜.01, p ***＜.001



534 | Vol.61, No.4, November 2023: 521-541 www.her.re.kr

김주윤·손지연

Human Ecology Research

경유하여 삶의 질에 이르는 경로의 부분매개를 5,000번 반복추출하

여 bootstrapping을 실시하였으며 분석결과를 Table 12에 제시하

였다. 분석결과, 유연근무제 활용 만족도가 직무만족을 경유하여 삶

의 질에 이르는 경로의 경우 간접효과의 95% 신뢰구간에서 0을 포함

하고 있지 않기 때문에 정적으로 유의한 것으로 나타났다(b=0.083, 

CI[0.066~0.101]). 즉, H12에서 삶의 질에 대한 직무만족의 매개효

과는 지지되었다.

요약 및 제언 

본 연구는 공직사회의 유연근무제 활용 만족도에 영향을 미치는 

선행요인과 결과요인에 대한 실증분석을 실시하였다. 구체적으로, 

유형별 조직문화가 유연근무제 활용 만족도에 미치는 영향을 검증하

고, 유연근무제 활용 만족도가 직무만족, 업무성과, 조직몰입 및 이

직의도 등 일련의 조직효과성과 삶의 질에 미치는 영향력을 실증하

고자 하였다. 나아가 직무만족이 유연근무제 활용 만족도와 결과요

인들(e.g., 업무성과, 조직몰입, 이직의도 및 삶의 질) 사이에서 매개

요인으로 작용하는지 실증적으로 확인하였다. 

가설 검정을 위해 한국행정연구원이 2021년 8월-9월 사이

에 수집한 공직생활실태조사(The Korea Institute of Public 

Administration, 2022) 내에서 유연근무제도를 활용한 공무원 

2,785명의 자료를 추출하여 분석에 활용하였다. 선행요인을 검정하

기 위해 인구통계적 특성과 근로관련 특성, 조직문화를 투입하여 유

연근무제 활용 만족도에 대한 회귀분석을 실시하였으며, 결과요인을 

검정하기 위해 SPSS ver. 28.0와 Hayes의 PROCESS Macro v. 

4.1 Model 4를 활용하여 성별, 연령, 자녀의 수, 현재 직급을 통

제하고 매개효과를 검정하였다. 본 연구의 주요 분석 결과를 요약

하면 다음과 같다. 

첫째, 유연근무제 활용 만족도에 대한 선행요인으로 조직문화의 

영향력을 살펴본 첫 번째 연구문제와 관련하여, 개성존중과 협력, 관

리지향, 업무자율성 등의 조직문화는 모두 유연근무제 활용 만족도

에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 가설 H2와 달리, 관리지

향 조직문화는 유연근무제 활용 만족도에 부(-)적으로 작용하지 않았

으며, 다만 정(+)적인 효과의 크기가 상대적으로 작았다. 구체적으로 

살펴보면, 조직문화의 유형별로 표준화된 회귀계수의 크기를 비교했

을 때, 업무자율성과 개성존중과 협력의 효과가 관리지향 조직문화의 

효과보다 2배 가량 크게 나타났다. 관리보다는 업무자율성을 지향하

는 리더십이 유연근무제 활용 만족도에 더 긍정적으로 작용할 것으로 

예상된다. 이상의 연구 결과는 공직사회가 종사자의 유연근무제 활용 

만족도를 높이고자 한다면, 조직문화를 업무자율성을 높이고, 개성을 

존중하면서 협력을 강조하는 방향으로 가꾸어야 함을 시사한다. 

덧붙여, 관리지향의 조직문화도 비록 그 효과성의 크기가 상대적

으로 작지만 유연근무제 활용 만족도를 높이는 것으로 나타난 분석 

결과와 관련해서는 관리가 감시목적이 아니라 관계지향적이고 공평

하며 객관적인 평가기준으로 작용한다면 조직 내에서 긍정적인 작용

을 하는 것으로 해석할 수 있다. 현재 공직사회의 조직문화에 대해서

는 위계와 과업지향의 관료적 조직문화와 혁신 지향의 탈 관료적 조

직문화가 경쟁하며 공존하는 상황이다(Hur & Ha, 2021). 다시 말

해 공공조직은 제도적 제약으로 인해 관료제적 특성을 배제할 수 없

는 상황에서도 리더십에 따라 탈관료적 조직문화를 부분적으로 시도

하면서 보다 균형적인 조직문화를 도모하고 있다고 볼 수 있다. 본 

연구의 실증분석 결과는 공직사회의 조직 구성원들이 조직문화의 지

향에 대해 체감하는 바가 명확할 때, 그것이 개성존중과 협력, 업무

자율성을 지향할 때 뿐만이 아니라 관리를 지향한다 할지라도 유연

근무제 활용 만족도를 높이는 방향으로 작용함을 보여 준다. 이는 유

연근무제의 도입만으로는 유연근무제 활용 만족도의 향상을 담보

할 수 없고 유연근무를 선택하는 것을 부정적으로 보지 않는 문화

의 조성이 필요함을 시사한다. 특히, 협업, 대면업무의 필요성 등 

업무의 성격이 충분히 고려되지 않은 채 일률적으로 유연근무제

에 대해 부정적인 평가를 하는 문화는 개선되어야 한다(Ministry 

of the Interior and Safety, 2020).

이 밖에 연령이 낮을수록, 입직준비기간이 짧을수록 유연근무제 

활용 만족도가 높고, 업무량이 많을수록, 시간 외 근무시간이 많을수

록 유연근무제 활용 만족도가 낮다는 사실도 특이할 만한다. 이 결과

를 해석하자면, 젊은 세대, 특히 공직을 얻기까지 걸린 기간이 짧은 

사람은 사무실이 아닌 곳에서 근무하는 것을 선호한다. 역으로, 기성

세대이거나, 공직을 얻기까지 걸린 기간이 길었던 사람은 사무실에

Table 12. Indirect Effect  towards  Quality of Life through Job Satisfaction

독립변수 매개변수 종속변수 Effect BootSE BootLLCI BootULCI

유연근무제 활용만족도 직무만족 삶의 질 0.083 0.009 0.066 0.101

*통제변수: 성별, 연령, 자녀의 수, 현재 직급
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서 근무하는 것을 선호한다. 공직사회의 특성상 관리자는 어느 정도

의 연령대 이후에 보직을 수행하게 되는데, 연령과 입직준비기간에 

따라 유연근무제 활용에 대한 만족도가 다르게 나타난 본 연구의 분

석 결과는 관리자가 젊은 직원들을 이해하기 위해 더 많은 노력을 기

울여야 함을 보여준다.

둘째, 유연근무제 활용 만족도의 결과요인을 조직효과성을 중심

으로 살펴본 두 번째 연구문제와 관련하여, 유연근무제 활용 만족도

는 직무만족, 업무성과, 조직몰입과 이직의도 등 조직효과성과 삶의 

질에 유의한 영향을 미치는 것을 알 수 있었다. 즉 유연근무제 활용 

만족도가 높을수록 직무만족, 업무성과, 조직몰입과 삶의 질이 높아

지고, 이직의도는 낮아지는 것으로 나타나는 등 유연근무제 활용 만

족도가 조직효과성(직무만족, 업무성과, 조직몰입, 이직의도)과 

삶의 질에 미치는 긍정적인 영향을 실증하였다. 이상의 실증분석 

결과는 유연근무제를 실시하는 것에서 그치지 않고, 종사자들이 

체감하는 활용 만족도를 제고하는 것이 제도 도입의 본래 목표를 

달성하는 데 있어 중요하다는 본 연구의 주장을 뒷받침한다.

셋째, 유연근무제 활용 만족도와 조직효과성 관련 요인 및 삶의 

질 사이에서 직무만족의 매개효과를 살펴본 본 연구에서 공직사회 

종사자의 직무만족은 유연근무제 활용 만족도와 업무성과, 조직몰

입, 이직의도, 삶의 질 사이의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 이

는 조직효과성 전반에 직무만족이 미치는 영향력의 중요성을 시사하

며, 따라서 공직사회 종사자의 직무만족이 항시 중요하게 고려되어

야 할 필요성을 보여준다. 최근 5년간 공직사회의 직무만족 수치는 

2017년 5점 만점에 3.57점, 2018년 3.60점, 2019년 3.50점, 2020

년 3.51점 그리고 2021년 3.49점으로 지속적으로 하락하는 추세이

다(The Korea Institute of Public Administration, 2022). 조직효

과성 관련 요인들과 삶의 질에 대한 매개요인인 직무만족의 중요성

을 감안한다면, 공직사회는 종사자들의 직무만족을 중요하게 고려해

야 할 것이며, 유연근무제 활용 만족도 향상을 통해 직무만족을 높이

려는 노력도 시도해 볼 수 있다. 

공직자 대상의 유연근무제가 의무 시행된 2010년 이래 어느덧 12

년이 흘렀다. 공직사회 내에 유연근무제가 어느 정도 정착된 현 시점에

서 유연근무제를 활용하는 개인의 유연근무제 활용 만족도에 주목한 

본 연구는, 조직문화의 특성에 따라 같은 유연근무제라 할지라도 그 활

용 만족도가 달라질 수 있으며, 유연근무제 활용 만족도에 따라 직무만

족을 비롯한 조직효과성 관련 요인, 나아가 삶의 질까지 나아질 수 있

다는 점을 실증하였다. 일과 가정의 갈등과 균형, 그리고 거기에서 비

롯된 삶의 질 문제는 과거로부터 현재까지를 아우르는 대한가정학회의 

주요 연구 주제 가운데 하나이다(Cho, 1999; Hong, 2021; Jeong & 

Kim, 2009; Kim, 2018; Park, 1995). 주로 취업모와 기혼여성을 중

심으로 일-가정 갈등과 균형을 논의한 선행연구와 달리 본 연구는 한

국행정연구원의 공직생활실태조사 자료를 활용하여 남녀 공무원을 두

루 고려하였다. 아빠 육아휴직이 확산되고 있는 작금의 현실을 고려할 

때 이는 적절한 선택이었다고 생각한다. 또한 본 연구는 연구를 진행하

면서 공직자의 스테레오 타입을 생각할 때에 취업모를 항시 염두에 두

었다. 유연근무제라는 제도 자체를 넘어 제도에 대한 활용 만족도, 그

리고 그로부터 이어지는 직무만족과 삶의 질에 주목한 본 연구는 공무

원이 계속해서 취업준비생들의 선망의 대상이 되는 좋은 직장으로 남

기 위해 조직문화와 직무만족의 측면에서 개선해야 할 점이 무엇인지

를 구체적으로 제시한다. 앞서 언급한 바와 같이, 유연근무제 활용 만

족도를 높이는 데 있어 중요한 것은 업무의 성격이나 업무자의 상황 등

을 고려하여 유연근무를 선택하는 것을 부정적으로 보지 않는 문화를 

조성하는 것이다(Ministry of the Interior and Safety, 2020). 특히, 협

업, 대면업무의 필요성 등 업무의 성격이 충분히 고려되지 않은 채 일

률적으로 유연근무제에 대해 부정적인 평가를 하는 문화는 개선되어야 

한다(Ministry of the Interior and Safety, 2020). 유연근무제는 가정

생활과 일 사이에서 균형을 잡기 위해 노력하는 많은 공직사회 근로자

들에게 해법이 되고 있다. 유연근무제의 활용 만족도를 논의한 본 연구

가 공직사회 내 유연근무제의 질적 성장을 주장하는 목소리에 힘을 실

어주는 계기로 작용하기를 기대한다.
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부록: 주요 변수의 측정 

변수 측정 질문 척도

종속 변수 유연근무제 활용 만족도
5. 귀하께서는 지난 1년간 가족친화적 근무제도를 활용해 본 경험이 있으십니까?

3) 유연근무제 활용만족도

1점: 매우 불만족

2점: 불만족

3점: 보통

4점: 민적

5점: 매우 만족

영향 요인

인구통계적 특성

1) 성별 (ref. 남성) ① 남자 ② 여자 

2) 연령

① 19~29세  

② 30~39세

③ 40~49세

④ 50대 이상

6) 입직 준비기간 __ 개월

9) 현재 직급

① 1급(고위공무원 가급)  

② 2급(고위공무원 나급)  

③ 3급 

④ 4급    

⑤ 5급 

⑥ 6급    

⑦ 7급 

⑧ 8급    

⑨ 9급

근로 관련 특성

14. 귀하께서는 업무수행 역량과 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

1) 내가 수행하는 업무는 높은 역량이 요구된다

2) 현재 내가 맡고 있는 업무는 나의 역량으로 충분히 수행할 수 있다

3) 나의 업무수행 역량은 유사 업무를 수행하는 민간기업 담당자보다 우수하다

1점: 전혀 그렇지 않다

2점: 그렇지 않다

3점: 보통이다

4점: 그렇다

5점: 매우 그렇다

1. 귀하께서는 평소 업무량에 대해서 어떻게 생각하십니까?

1점: 매우 적은 수준이다

2점: 적은 수준이다

3점: 적정한 수준이다

4점: 많은 수준이다

5점: 매우 많은 수준이다

시간 외 근무시간(지난 1개월 간) 1주일 평균 _____시간

조직문화1_개성존중과 협력

20. 귀하가 속한 기관의 조직문화와 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

9) 우리 기관에서는 업무수행방식이나 관행을 개선하고자 상급자에게 자유롭게 건의할 수 있다

10) 우리 기관은 구성원의 다양한 개성을 존중한다

11) 우리 부서에는 친하지 않은 사람들과도 잘 어울려 일하는 분위기가 있다

12) 우리 부서에는 개성이 강하거나 생각이 다른 동료들이 서로 잘 협조하는 분위기가 있다

1점: 전혀 그렇지 않다

2점: 그렇지 않다

3점: 보통이다

4점: 그렇다

5점: 매우 그렇다

조직문화2_관리지향

20. 귀하가 속한 기관의 조직문화와 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

1) 우리 기관은 계획수립/목표설정/목표달성을 강조한다

2) 우리 기관은 경쟁력/성과/실적을 중시한다

7) 우리 기관은 안정성/일관성/규칙준수를 강조한다

8) 우리 기관은 문서화/책임/통제/정보관리를 중시한다

1점: 전혀 그렇지 않다

2점: 그렇지 않다

3점: 보통이다

4점: 그렇다

5점: 매우 그렇다

조직문화3_업무자율성

4. 귀하께서는 업무자율성과 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

1) 나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고 있다

2) 나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다

3) 나는 업무수행 평가지표/기준 마련에 참여할 수 있다

1점: 전혀 그렇지 않다

2점: 그렇지 않다

3점: 보통이다

4점: 그렇다

5점: 매우 그렇다
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결과 요인 

직무만족

35. 귀하께서는 직무만족과 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

1) 나는 담당업무에 흥미가 있다

2) 나는 열정적으로 업무를 수행한다

3) 나는 업무를 수행하면서 성취감을 느낀다

4) 나는 보상과 상관없이 내가 맡은 업무에 만족한다

1점: 전혀 그렇지 않다

2점: 그렇지 않다

3점: 보통이다

4점: 그렇다

5점: 매우 그렇다

삶의 질

38. 귀하께서는 삶의 질과 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

1) 나는 현재 삶에 만족한다

2) 나는 주위의 다른 사람들과 비교할 때 행복하다

1점: 전혀 그렇지 않다

2점: 그렇지 않다

3점: 보통이다

4점: 그렇다

5점: 매우 그렇다

업무성과

26. 1) 나는 담당업무에서 요구되는 성과를 달성하고 있다

2) 나는 담담업무의 성과를 달성하기 위해 책임을 다한다

3)  나는 담당업무와 관련되어 있는 조직 및 타 기관, 이해관계자로부터 요구되는 성과를 달성하

고 있다

1점: 전혀 그렇지 않다

2점: 그렇지 않다

3점: 보통이다

4점: 그렇다

5점: 매우 그렇다

이직의도
37.  귀하께서는 이직 의향과 관련한 다음 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

나는 기회가 된다면 이직할 의향이 있다

1점: 전혀 그렇지 않다

2점: 그렇지 않다

3점: 보통이다

4점: 그렇다

5점: 매우 그렇다

조직몰입

34. 귀하께서는 조직몰입과 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

1) 나는 이 조직에 남기 위하여 어떤 직무라도 수행할 용의가 있다

2) 나는 조직의 성공을 위해 열심히 노력할 용의가 있다

3) 나는 우리 조직에 대해 소속감을 강하게 느낀다

4) 우리 조직이 추구하는 가치는 나의 가치와 일치한다

1점: 전혀 그렇지 않다

2점: 그렇지 않다

3점: 보통이다

4점: 그렇다

5점: 매우 그렇다

통제 변인 인구통계적 특성

1) 성별 (ref.남성) ① 남자 ② 여자

2) 연령

① 19~29세

② 30~39세

③ 40~49세

④ 50대 이상

3) 자녀의 수 (전체)______명

4) 현재 직급

① 1급(고위공무원가급)

② 2급(고위공무원나급)

③ 3급 ④ 4급 ⑤ 5급

⑥ 6급  ⑦ 7급  ⑧ 8급

⑨ 9급

* 본 설문조사 자료는 한국행정연구원에서 생산된 자료(2021년 공직생활 실태조사)를 활용하였으며, 한국행정연구원 연구자료관리규칙에 의거 사용허가를 받았습니다.




