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요약

워라밸에 대한 연구는 다양한 분야에서 진행되고 있다. 특히 조직문화 및 업무성과와 관련해서 활발히 연구
가 이루어지고 있는 반면, 워라밸이 구성원의 조직헌신에 미치는 영향에 대한 연구는 미비한 상황이다. 따라서 
본 연구는 코로나19 시대를 살아가고 있는 전국의 스타트업을 포함한 중소기업, 공공기관, 대기업종사자 등 
463명을 대상으로 조직 구성원들의 워라밸이 조직헌신에 어떠한 영향을 미치며 이들 관계에서 직무만족의 
매개효과에 대해 실증 분석하였다. 또한 코로나19 시대의 새로운 업무 형태인 스마트워크 환경이 직무만족과 
조직헌신에 미치는 영향에 대해 추가적으로 검증해 보았다. 분석 결과 첫째, 워라밸은 직무만족에 긍정적인 
정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었고, 직무만족은 구성원의 정서적 조직헌신에도 긍정적인 정(+)의 영향
을 나타냈다. 둘째, 직무만족은 워라밸과 조직헌신의 관계에서 일-가족 균형과 조직헌신 관계에서는 완전 매
개, 일-성장균형과 조직헌신 관계에서는 부분 매개하는 것으로 나타났다. 셋째, 스마트워크환경은 직무만족과 
조직 헌신에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 본 연구 결과를 보면 코로나19시대로 인해 변화하는 
업무환경 속에서 조직 구성원들의 자발적인 직무 태도 향상을 위해서는 일-가족, 일-여가, 일-성장 균형이 매
우 중요한 요인이며, 워라밸과 스마트워크 환경의 조성은 궁극적으로 조직의 생산성 향상을 위해 구축되어야 
할 필요성이 있음을 시사하였다. 
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Abstract

Lots of studies have been conducted on work-life balance in various fields. In particular, while a 
plethora of studies on the work–life balance have focused mainly on organizational culture and work 
performance, research to investigate the impact of work-life balance on employees' organizational 
commitment is scarce. This study aims to empirically analyze how work-life balance of employees 
affects organizational commitment and mediation effects of job satisfaction on the relationships through 
a survey of 463 employees working in small and medium-sized enterprises, public institutions, and 
conglomerates in the COVID-19 era. Also, it examines the impact of a smart work environment as a 
new way of working during the COVID-19 pandemic on job satisfaction and organizational commitment. 
The findings of the study are summarized as follows. First, work-life balance was shown to positively 
affect job satisfaction, and job satisfaction had a positive influence on emotional organizational 
commitment of employees. Second, job satisfaction was found to be completely mediated both in the 
relationship between work-life balance and organizational commitment and in the relationship between 
work-family balance and organizational commitment, and partially mediated in the relationship between 
work-growth balance and organizational commitment. Third, the smart work environment had a positive 
effect on job satisfaction and organizational commitment. The results of the study show that work and 
family, work and leisure, and work and growth balance are significantly important factors to improve 
employees’ work attitudes in the changing work environment as a result of COVID-19. The present 
results suggest that the introduction of work-life balance and the smart work environment is required 
to increase organizational productivity.
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I. 서 론

1. 연구의 목적 및 필요성 
현재 우리는 코로나19로 혼란한 사회를 살아가고 있

다. 코로나19시대란 코로나 바이러스 감염증이 유행하
는 시기로 코로나바이러스 감염증-19 또는 코로나19
로 불리우며, 2019년 12월 중국 유한에서 최초로 발생
하여 2020년 1월이후 우리나라에 급격하게 확산되고 
있고, 2020년 3월 11일 코로나바이러스감염증 19에 
대하여 범유행(펜데믹)을 선언 하였다. 2021년 1월 현
재 종식되지 않은 상태로 전세계적 문제로 대두되고 있
으며, 사회, 문화, 정치, 교육등 많은 분야에서 변화를 
가져 왔다[1].

일과 삶의 균형(Work & Life Balance)이라는 신조
어인 워라밸은 현대사회를 살아가는 기업 및 조직과 조
직 구성원에게 매우 중요한 사안이다. 더욱이 코로나19 
사태를 계기로 조직에서는 일하는 방식의 변화를 추구
하게 되었고 이는 구성원들의 워라밸에 대한 관심을 증
폭시키는 요소가 되었다. 실제로 국내외 스타트업을 포
함한 중소기업 및 대기업에 종사하는 조직 구성원은 자
신의 일과 삶, 그리고 가족과 여가생활에 대한 균형을 
맞추는 일에 많은 관심을 기울이고 있다. 또한 정부에
서도 워라밸을 위한 시차출퇴근제와 재택근무와 같은 
유연근무제를 시행하는 기업을 지원하고 있는데, 관련 
사업으로는 워라밸 정책 지원사업과 워라밸 일자리 장
려금 지원사업 등을 실시하여 근로자의 일과 삶의 조화
로운 균형에 기여하고 있는 실정이다[2].

조직의 워라밸 구축은 궁극적으로 구성원들의 조직
에 대한 긍정적인 기여를 이끌어 내기 위함이다. 이는 
다수의 선행연구를 통해 검증되어져 왔으며 워라밸에 
대한 만족도가 높을수록 구성원의 직무만족이 높아지
고, 이러한 긍정적인 변화는 기업의 재무적인 성과 향
상[3]과 함께 구성원들의 조직에 대한 헌신을 이끌어 
낼 수 있다[4]. 

구성원의 직무만족이 조직에 대한 몰입과 충성에 긍
정적인 영향을 미친다는 결과는 많은 선행연구를 통해 
입증되었으나, 본 연구에서는 몰입과 충성 외에 구성원
의 조직헌신에도 긍정적인 영향을 미치는지 살펴보고
자 한다. 왜냐하면 조직헌신은 조직과 구성원들의 직무

에 관련된 태도와 행동을 연구함에 있어 중요한 요인이
며, 조직 구성원의 입장에서는 조직헌신을 통해 외적 
보상뿐 아니라 심리적 만족을 얻을 수 있기 때문이다
[5][6].

또한 워라밸을 통한 직무만족을 경험한 구성원에게
서 기업이 얻을 수 있는 긍정적인 효과를 좀 더 장기적
인 관점에서 살펴본다면 구성원이 조직을 위해 헌신하
고자 할 때 안정적인 신뢰 관계가 구축될 수 있다는 점
이다. 이와 같은 선순환 체계 구축을 위해 기업과 조직 
구성원 모두가 워라밸을 유지하기 위한 노력을 하고 있
다.

또한 코로나19 사태가 장기화 됨에 따라 집이 일터가 
되어가는 상황에서 비대면 재택 근무가 늘어나게 되면
서 스마트워크 환경의 필요성이 부각되고 있다[7].

특히 정보기술을 기반으로 하는 가상 협업의 주요 성
과로 직무만족이 고려되고 있으며[8], 대다수 IT지원을 
기반으로 하는 스마트워크가 직무만족에 긍정적인 영
향을 미치며 나아가 개인의 생산성에도 긍정적인 영향
을 미친다는 연구들이 보고되고 있다[9]. 

이처럼 직무에 대한 개인의 만족과 생산성 간의 관계
는 오랜 기간 동안 연구되어 온 주제로서 직무만족은 
개인 생산성 향상에 긍정적인 영향을 미치는 요인으로 
검증되었다[10-13].

구성원의 직무만족과 헌신을 이끌어 내기 위한 제도
나 방안을 마련하는 일은 조직의 입장에서는 생존과 직
결된 사안이다. 따라서 스마트워크 환경이 구성원의 조
직헌신을 이끌어 낼 것이라 가정하고, 스마트워크 환경
이 구성원의 직무만족과 조직헌신에 미치는 영향을 살
펴보고자 한다. 

마지막으로 본 연구는 코로나19시대의 불안한 사회
구조 속에서 조직과 구성원들의 워라밸 척도를 분석하
고, 워라밸이 직무만족과 조직헌신에 미치는 영향을 분
석하고, 또한 코로나19 사태로 인해 비대면 재택근무의 
형태로 바뀌어 가는 상황에서 스마트워크 환경과 같은 
업무 환경의 변화가 조직 구성원의 직무만족과 조직헌
신에 어떠한 영향을 미치는지 실증 분석하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설설정
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2. 이론적 배경
2.1 워라밸 (WLB:Work & Life Balance)
워라밸(Work & Life Balance)은 조직에서 구성원

이 지각하는 모든 생활들 간의 균형과 조화를 뜻한다[14].
Marks & MacDermid는 워라밸을 서로 다른 삶에

서의 역할들에 대해 동일한 관심을 갖고 시간을 할애하
는 것으로 정의하고 있다[15]. 같은 의미로 사용되는 말 
중에는 일·가족 양립, 일과 삶의 균형 등이 있는데 본 
연구에서는 워라밸이라는 용어로 사용하고자 한다. 하
위개념으로는 일과 가족 균형, 일과 여가 균형, 일과 성
장 균형의 3가지 하위영역으로 구성된다[16].

조직 구성원의 일과 가족, 일과 여가, 일과 성장 사이
에서 나타나는 다양한 문제와 갈등을 극복하기 위한 개
념으로 워라밸(Work & Life Balance)이라는 개념이 
등장 했으며 최근에는 삶의 질을 향상 시키기 위한 개
념으로 발전되고 있다[17].  

일과 삶의 균형(Work & Life Balance)은 개인의 삶
의 질이나 건강, 그리고 직무만족이나, 조직몰입과 같은 
전통적인 조직 성과에 영향을 주며[18], 일과 삶의 갈등
을 해소하고 균형을 유지하게 되면 기업에서는 유능한 
인적자원을 확보할 수 있게 되고[19], 이러한 인적자원
들은 기업의 생산성을 높이고, 경쟁우위를 가져온다[20].

이처럼 워라밸을 통한 개인의 만족감은 조직성과에 
영향을 미친다[21]. 워라밸 에너지와 시간이 잘 분배되
어 몰입도가 높아지면서 일과 삶, 둘 사이에서 균형과 
만족감을 느끼게 되는데 이러한 정서적 만족도가 높아
지면 조직효과성이 높아지는 결과를 반영한 연구는 많
이 진행되었다[3]. 이에 조직에서는 보다 나은 조직 성
과를 위하여 조직 구성원들의 정서적 태도를 변화시키
기 위하여 워라밸(Work & Life Balance)에 대한 보장
을 강화하고 있다. 

2.2 직무만족(Job satisfaction)
직무만족이란 개인이 자신의 직업 혹은 직무에 만족

하는 정도를 의미한다[22].
직무만족에 대한 선행연구를 보면 직무만족은 직무

의 여러 요소에 대한 평가를 종합하여 지니게 된 직무
에 대한 호의적인 감정이라고 정의하였다[23].

직무만족은 구성원들이 자신의 직무에 만족한다는 

심리상태로 정서적인 부분인 내재적 직무만족요인과 
환경적 상황들에 대한 외재적 직무만족요인이 결합 된 
상태를 말한다[24].

내재적 직무만족은 개인들이 자신의 전반적인 직무
에 대해 심리적으로 느끼는 긍정적 정서를 의미하는데, 
즉 자신의 직무나 직무상의 경험의 평가로부터 얻을 수 
있는 즐거운 정서 상태라고 볼 수 있다[25]. 외재적 직
무만족은 직무 그 자체보다는 외재적인 환경요인 즉, 
고용안정, 안전한 근무여건, 감독 및 상사와의 관계, 승진 
등에 대한 요소들에 대한 인지적 만족을 의미한다[26].

조직성과 및 조직몰입에 대한 연구에서 직무만족은 
매우 중요한 요인으로 연구 되어 왔다[27]. 선행연구에
서 살펴보면 직무만족이란 조직의 몰입 및 생산성을 설
명하는 주요 결정변인 이라고 주장하였다[28]. 최근 연
구에서는 직무만족도가 높은 조직 구성원들의 성과가 
낮은 구성원들에 비해 더 높게 나타났으며 직무만족과 
성과 간에 높은 상관관계가 있다[29].

2.3 조직헌신(Organizational commitment)
헌신이라는 말의 사전적 의미를 살펴보면 몸과 마음

을 바쳐 있는 힘을 다하는 것이라는 뜻으로 어떤 일에 
열심히 기여 하는 것을 의미한다. 즉 조직헌신이란 조
직의 일에 열심히 기여 하는 것을 의미한다. 

조직헌신에 대한 연구는 조직의 구성원과 조직 간 상
호작용에서 나타나는 심리적 애착 상태와 충성심을 나
타내는 광범위한 개념으로 사용되고 있다[30][31].

조직헌신에 대한 학자들의 연구를 살펴보면 조직헌
신의 개념에는 개인과 특별한 의미와 중요성을 갖는 대
상과의 심리적 결합 내지는 동일시의 의미가 포함되어 
있다는 견해가 있고[32], 자신이 속해있는 조직의 가치
를 내재화하여 조직의 일에 대해 적극적으로 개입하는 
것으로, 조직에 대한 동일시나 충성의 표현으로 볼 수 
있다고 주장하기도 하였다[33].

조직헌신을 조직이 추구하는 가치와 목표에 대한 강
한 신뢰와 수용, 조직을 위한 상당한 노력과 의지, 그리
고 조직의 구성원으로서 남아있으려는 강한 열망이 포
함된 개념으로도 파악하였다[33]. 즉 조직헌신은 조직
에 대한 충성심 외에도 조직의 가치를 받아들이고 조직
을 위한 자발성까지 포함하고 있다[30]. 이처럼 조직헌
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신은 심리적, 정서적인 부분에서의 마음 상태의 헌신을 
의미하며 조직 구성원 스스로가 느끼는 애착에 기반을 
둔 긍정적인 심리 상태로 정의할 수 있다[34].

Allen & Mayer에 의하면 조직헌신은 정서적헌신, 지
속적헌신, 규범적헌신으로 구분할 수 있는데, 정서적 헌
신은 조직 생활을 통해 형성되는 조직에 대한 충성심, 
유대감, 자부심, 소속감, 행복, 관여, 감정적 매력 등과 
같은 정(情)적인 측면을 반영하고, 지속적 헌신은 구성원
의 합리적 계산에 의해 생겨나는 비자발적 헌신이고, 규
범적 헌신은 도덕적 의무감으로 나타나는 헌신이다[34].

2.4 스마트워크환경(Smart work environment)
정보통신 기술이 발달하면서 기존 업무의 방식은 많

이 달라지고 있다. 더욱이 코로나19가 장기화 되면서 
비대면 방식의 업무와 스마트워크 환경은 필수 요소로 
자리 잡고 있다. 스마트워크란 정보통신을 기반으로 기
존의 사무실 개념을 탈피하여 언제 어디서나 효율적이
고 편리하게 일할 수 있도록 하는 미래지향적인 업무환
경이다.

스마트워크는 정보통신 기술을 사용하여 정보공유가 
가능한 환경에서 개별업무 및 공동업무를 수행 하는 방
식이며[35], 시간과 장소의 제약 없이 업무를 수행 할 
수 있는 방식이고[36], 상호의존적인 공동의 과업을 진
행 할 수 있는 형태를 말한다[37]. 즉 스마트 워크플레
이스를 포함한 새로운 업무 형태이며, 코로나 19시대에 
재택근무 및 비대면 업무를 수행함에 있어, 필수 요소
로 자리 잡고 있는 새로운 업무 형태이기도 하다

스마트워크의 효과성을 살펴보면 스스로 시간과 공
간을 결정할 수 있게 함으로써 삶에 대한 유연성을 제
공하기 때문에 스마트워크를 활용 하는 경우에 그 집단
은 삶에 대한 만족도가 높은 것을 확인 할 수 있다[36].

스마트워크는 조직 구성원에게 공간적, 시간적, 관리
적 자율권을 부여하여 근로에 대한 유연성을 증가시켜 
직무만족을 향상 시킨다[38]. 또한 스마트워크환경에서
의 직무만족은 정보통신기술을 기반으로 하는 가상협
업의 주요 성과로서 설명된다. 다수의 연구에 의하면 
스마트워크가 직무만족에 긍정적 영향을 미치고, 직무
만족은 개인의 생산성 및 조직몰입, 조직헌신, 조직성과
에 영향을 미친다고 하였다[11-13][39][40].

3. 가설 설정
3.1 워라밸과 직무만족
워라밸과 직무만족은 밀접한 관계성을 가진다. 워라

밸과 직무만족의 관계에 대한 연구는 그동안 다양한 분
야에서 여러 형태로 진행되어 왔다[41].

워라밸을 위한 조직의 지원이 조직 구성원의 직무만
족에 긍정적인 영향을 미친다는 실증 연구도 다수 존재
한다. 조직은 워라밸을 보장해줌으로써 조직 구성원들
이 직무만족도가 향상될 것을 기대하게 된다[42]. 조직
이 워라밸 보장을 위해 노력하고 있다는 것을 느끼게 
되면 조직 구성원들은 조직의 직무환경 특성에 대한 긍
정적 정서를 느끼게 되며 그때 유발된 긍정적 정서는 
구성원의 직무만족으로 이어진다[43][44]. 결과적으로 
워라밸을 위한 조직의 지원은 구성원이 조직에 긍정적
인 감정을 갖게 되는 심리적 틀을 마련하게 되고 직무
만족에 긍정적인 영향을 미치게 된다[44].

위의 선행연구들을 바탕으로 워라밸이 조직 구성원
의 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상하고 
다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1. 워라밸(일과 삶의 균형)이 구성원의 직무만족
에 긍정적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-1. 일-가족균형은 구성원의 직무만족에 긍정적인 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-2. 일-여가균형은 구성원의 직무만족에 긍정적인 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-3. 일-성장균형은 구성원의 직무만족에 긍정적인 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2 직무만족과 조직헌신
직무만족은 기업의 성공적 경영과 고품질 서비스 제

공을 위한 중요한 요소로서 높은 수익성과 생산성을 유
발한다[45]. 조직 구성원이 직무에 대한 성취감을 느끼
게 되면 좋은 감정 상태에서 직무만족을 평가하게 되고 
직무만족도가 높은 구성원은 자신의 직무환경에 긍정
적 태도를 취하는 동시에 조직에 대한 높은 충성도를 
보이고 이직 의도는 상대적으로 감소한다[46].

이와 같은 관점으로 봤을 때, 구성원은 조직 내에서 
느끼는 긍정적 감정을 직무에 대한 만족감으로 표현하
고, 더 나아가 조직에 대한 충성도, 즉 조직헌신으로 발
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전시킨다고 볼 수 있다[47][48]. 또한 조직헌신은 조직
성과에 대한 예측이 가능하여 조직 구성원들로 하여금 
긍정적 기여를 유도할 수 있다는 측면에서 가치가 있
고, 이에 대한 연구가 활발히 진행되고 있다[49].

조직헌신, 즉, organizational commitment에 대한 
개념을 국내 연구에서는 조직헌신성, 조직헌신도, 조직
몰입 등으로 혼용하여 사용하고 있는데 본 연구에서는 
organizational commitment를 조직헌신 이라는 용
어로 통일하여 사용하고자 한다. 조직헌신은 조직 및 
직무와 관련된 조직 구성원 태도와 행동을 연구 하는데 
매우 유용한 개념이다[31][34][50]. 또한 조직 헌신은 
조직성과에 대한 예측이 가능한 변수로 작용하기 때문
에 기업 입장에서 고려해야 할 중요한 변수이기도 하다
[49]. 지난 10년 동안 가장 많이 연구된 조직헌신의 유
형은 Allen & Meyer가 제시한 세 가지 유형, 즉 유지
적 헌신, 정서적 헌신, 규범적 헌신이다[33]. 정서적 헌
신(affective commitment) 이란 개인이 스스로 만들
어낸 애착에 기반을 둔 조 직구성원의 긍정적인 심리적 
상태를 의미하는데 본 연구에서는 정서적 헌신을 중심
으로 직무 만족이 조직 헌신에 미치는 영향을 분석하고
자 한다.

지금까지 살펴본 선행 연구를 바탕으로 다음과 같은 
가설을 설정 하였다. 

가설2. 구성원의 직무만족은 조직헌신에 긍정적인 영
향을 미칠 것이다.

3.3 직무만족의 매개효과
Lambert는  워라밸을 통해 조직 구성원이 얻을 수 

있는 효과는 총체적 삶에서의 만족감과 통제력의 회복
이라고 말하였다[51]. 즉 워라밸을 통한 가장 궁극적인 
효과는 조직 구성원이 자신의 일과 삶의 균형을 위해 
스스로 관심을 가지고 인지하여 조직은 물론 직무에 대
한 높은 만족감을 가지게 되는 것이다[52][53]. 이러한 
조직환경은 구성원의 신뢰를 높여 조직 몰입, 조직 헌
신과 같은 직무태도를 높이는 긍정적인 효과를 얻을 수 
있다[52].

또한 워라밸을 통해 조직 만족도가 높아짐으로써 개
인 및 조직 성과가 향상되고 이직의도가 감소한다[54]. 

또한 구성원들은 자신의 욕구와 직무에 대한 만족에 따
라 조직에 대한 긍정적 평가를 하고 이에 따라 조직헌
신성이 높아져 조직성과 향상에 기여 하게 된다[55].

위에서 언급한 바와 같이 워라밸을 통한 직무만족은 
심리적 틀을 마련하여 생성된 만족 상태[44]라는 점을 
미루어 짐작해 보았을 때 조직 구성원의 직무만족은 정
서적 조직헌신에 긍정적인 영향을 줄 것으로 예상하며 
다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설3. 구성원의 직무만족은 워라벨과 조직헌신 간의 
관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

3-1. 구성원의 직무만족은 일-가족 균형과 조직헌신 
간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

3-2. 구성원의 직무만족은 일-여가 균형과 조직헌신 
간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

3-3. 구성원의 직무만족은 일-성장 균형과 조직헌신 
간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

3.4 스마트워크환경과 직무만족 조직헌신
4차 산업혁명시대로 접어들면서 더 영리해진 업무 방

식인 스마트워크(Smart Work)가 추진되고 있다. SK
경영경제연구소에 의하면 코로나 19시대를 살아가고 
있는 현대인들에게는 재택근무, 비대면 업무 등의 스마
트워크환경 방식은 차츰 익숙한 업무 방식이 되어 가고 
있다. 이는 전통적인 대면보고와 업무추진 방식보다 더 
생산적이다[67]. 코로나19로 뜻하지 않게 비자발적 재
택근무를 시행하면서 스마트워크환경은 점점 더 자리
를 잡아가고 있다. 

2000년 이후 연구된 스마트워크에 관해 살펴보면, 
스마트워크는 구성원의 직무만족을 높이고 조직의 생
산성을 향상시키는 것으로 나타났다[38][56][57].

스마트워크환경 방식은 개인이 업무에 필요한 시간
과 공간을 자유롭게 조절할 수 있는 형태로 업무 자율
성을 제공해 줌으로써 구성원의 직무 태도에 긍정적인 
영향을 미친다[58-60]. 또한 조직 구성원들은 스마트워
크환경을 통해 자신의 상황에 맞게 시간 및 공간관리를 
자율적으로 통제할 수 있고, 좀 더 유연한 근무 형태를 
통해서 일과 삶의 조화를 꾀할 수 있다는 이점을 기대
할 수 있다[61].
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또한 스마트워크환경이 직무만족과 조직몰입, 조직헌
신 등 개인의 생산성 향상 간의 관계에  밀접한 연관성
이 있다는 사실은 기존 선행연구를 통해 검증 되어 왔
다[10-13]. 그렇지만 스마트워크를 도입한다고 해서 모
든 사람들이 자신의 업무에 대해 만족할 것이라는 일반
적인 생각과는 달리 직무만족을 느끼기 위해서는 다른 
추가적인 요소도 필요하다는 견해를 제시한 연구도 있
다[57]. 스마트워크 효과성을 개인 수준에서 논의한 연
구는 직무만족에 초점을 두었고[38], 더 나아가 조직몰
입 및 생산성과 조직헌신을 설명하는 주요 결정 변인으
로 보았다[25].

따라서 본 연구에서는 코로나19 시대를 살아가고 있
는 현대인들에게 필수적인 업무환경으로 자리잡은 스
마트워크환경이 조직 구성원들의 직무만족과 조직헌신
에는 어떤 영향을 미치는지 살펴보기 위해 다음과 같은 
가설을 설정해 보고자 한다. 

가설4. 스마트워크환경은 구성원의 직무만족과 조직
헌신에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

4-1. 스마트워크환경은 구성원의 직무만족에 긍정적
인 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

4-2. 스마트워크환경은 구성원의 조직헌신에 긍정적
인 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3: Work-Life Balnnce→ Job Satisfaction→ Organization commitment

그림 1. 연구모형

Ⅲ. 연구방법

1. 자료수집방법
본 연구는 코로나19 시대의 일반적인 조직에 관한 연

구를 위해 전국의 스타트업을 포함한 중소기업, 공공기
관, 대기업종사자 등 다양한 조직의 구성원을 대상으로 
설문을 진행하였다. 2020년 11월 30일부터 12월 7일
까지 일주일간 온라인 설문지를 배포하여 수집하였다. 
회수된 479부의 응답 중 부실한 응답 16부를 제외한 
463부의 설문지를 대상으로 통계분석을 시행하였다. 

2. 변수의 정의와 측정
연구에 사용된 변수는 Likert식 5점 척도를 사용하였

으며 각 변수의 측정항목은 다음과 같다. 

2.1 워라밸, 스마트워크환경(독립변수)
독립변수인 워라밸은 조직에서 구성원이 지각하는 

모든 생활 간의 균형과 조화라고 정의하고, 하위변수인 
일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장균형으로 구분하
여 김정운·박정열(2008)[62], 박정열·손영미(2005)[63], 
김종관·이윤경(2009)[64], 김명옥(2015)[58]의 12개의 
설문 문항을 사용하였고, 측정문항은 [표 1]과 같다.  

스마트워크환경은 정보통신기술과 인프라를 기반으
로 공간과 시간의 제약 없이 정보교환과 지식공유의 편
리한 소통과 효율적 업무를 가능하게 하는 협업시스템
으로 정의하고 Ahuja et al.(2007)[65], Ayyagari et 
al.(2011)[66], 서아영(2012)[38]과 김명옥(2015)[58]
의 연구를 토대로 하여 직무자율성, IT연결성, IT복잡
성, IT변화속도를 나타내는 단일항목 4개 문항을 사용
하였다. 

2.2 직무만족(매개 및 종속변수)
매개 및 종속변수인 직무만족은 개인이 자신의 직무

를 평가하거나 직무를 통해 얻어지는 경험을 바탕으로 
얻어지는 유쾌함이나 좋은 감정상태로 규정하고 
Locke(1976)[25]가 제시한 공정한 보상, 지원적 작업
환경, 지원적 동료관계, 동종업계 대비 근로조건, 관계 
만족 등의 5개 설문문항을 사용하였다.
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2.3 조직헌신(종속변수)
종속변수인 조직헌신은 구성원이 조직 및 동료, 직무

에 대해 느끼는 일체감, 애착, 충성, 소속감의 정도로 정
의하고 Allen&Mayer(1990)[50]의 정서적헌신, 지속
적헌신, 규범적헌신 문항 중 본 연구에 적합한 정서적 
헌신 8개 문항을 설문을 사용하였다.

Ⅳ. 실증 분석 

1. 분석방법 
수집된 자료의 통계분석은 SPSS 18.0과 AMOS 

24.0 버전을 활용하였는데 SPSS를 이용해 가설 검증을 
위한 다중 회귀분석을 실시하였으며, AMOS프로그램
을 활용하여 확인적 요인분석을 실시하였다.

2. 타당성 및 신뢰성 분석
요인분석은 일반적으로 탐색적 요인분석과 확인적 

요인분석으로 구분할 수 있는데, 본 연구에서는 선행연
구에 의해 측정 변수가 이미 존재하므로 타당성 검증을 
위해 AMOS 프로그램을 이용하여 확인적 요인분석을 
실시하였다. 또한 각 변수의 요인적재량(C/R), 평균분
산추출(AVE), 신뢰도(Crobach’s)를 분석하였는데, 각 
지표의 측정기준은 C/R과 AVE 값이 0.5이상, 신뢰도
가 0.7 이상이면 허용 기준을 충족한다[68-70]. [표 2]
의 타당성 및 신뢰도 값은 다음과 같으며, 기준치를 모
두 충족하였다. 

Factor Loading C/R AVE Crobach’s 

Work-
family

0.873
.870 .691 .8650.836

0.783

Work-
leisure

0.887

.914 .779 .9370.884
0.877
0.903

Work-
growth

0.841

.924 .752 .9230.872
0.918
0.835

Smart Work

0.743

.889 .667 .8710.812
0.890
0.816

Job Satisfaction

0.690

.850 .587 .8860.810
0.749
0.809

Organization 
commitment

0.915
.849 .655 .8440.812

0.684

표 2. Reliability of the Questionnaires

또한 변수들의 관련성을 살펴보기 위해 상관관계 분
석을 실시하였다. [표 3]의 상관관계 값을 보면 일-가

variable Measurement References

WLB
(Work-family)

- Work-family Blance maintain 
balance
- Spend enough time with family 
after work
- Satisfied with work and family
- cares a lot about MY family

Kim·Park(2008)
Park·Son(2005)
Kim·Lee(2009)
Kim(2015)

WLB
(Work-leisure)

- Spent enough time on leisure
- Satisfied with leisure life
- Spending enough time on 
leisure activities and health care
- Maintaining a balance between 
work and life

WLB
(Work-growth)

- Work and self-development
- Trying to implement my 
self-development plan
- Distribute time appropriately in 
both areas 
- people around you say I'm 
doing a good job and 
self-development in a good 
balance

Smart Work

- Job autonomy
- IT Connectivity
- IT Complexity
- IT Speed of change

Ahuja et 
al.(2007)
Ayyagari et 
al.(2011)
Kim(2015) 
Seo(2012)

Job 
Satisfaction

- Fair compensation
- supportive work environment
- supportive peer relationship
- working conditions
- relationship satisfaction 
compared to the same industry-

Locke(1976)
Jo(2008)

Organization 
commitment

-  happy to spend the rest of my 
carrer with this organization.
- enjoy discussing about my 
organization with people outside 
it.
- feel as if this organization’s 
problem are my own.
- easily become as attached to 
another organization as I am to 
this one.
- do not feel like ‘part of the 
family’ at my organization
- do not feel ‘emotionally 
attached’ to this organization.
- great deal of personal meaning 
for me.
- do not feel a ‘strong’ sense of 
belonging to my organization.

Allen & Mayer
(1990)
jaros(2007)
Yoon(2020)

표 1. Definition of variable
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족, 일-여가, 일-성장 워라밸은 모든 변수의 유의한 정
(+)의 상관관계를 나타내고 있으며, 스마트워크환경은 
직무만족과 조직헌신에 유의한 정(+)의 상관관계를 나
타냈다. 또한, 각 변수간 상관관계값은 AVE 제곱근 값
보다 작기 때문에 본 연구모형의 판별타당성은 유의한 
것으로 판단할 수 있다.

표 4.Correlation Results

*p<.05, **p<.01,***p<.001
* W.F: Work-family, W.L: Work-leisure, W.G: Work-growth, S.W: 
Smart Work, J.S: Job Satisfaction, O.C: Organization commitment

3. 가설 검정 및 결과 분석
연구모형 및 가설검증 방법으로 독립변수 및 매개변

수가 종속변수에 어떻게 영향을 미치는가를 검증하기 
위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다.

가설 1(워라밸이 직무만족에 긍정적인 정(+)의 영향
을 미칠 것이다)의 분석결과인 [표 4]의 step1.을 보면 
일-가족(β=0.203, t=3.970), 일-여가(β=0.174, t=3.373), 
일-성장(β=0.179, t=3.826)균형이 직무만족에 정(+)의 
영향을 미치는 것으로 나타났다. 

가설 2(구성원의 직무만족은 조직헌신에 긍정적인 정
(+)의 영향을 미칠 것이다)의 분석결과인 [표 4]의 
step3.을 보면 직무만족이 조직헌신(β=0.601, t=14.469)
에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

또한 가설 3(구성원의 직무만족은 워라벨과 조직헌신 
간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다)의 직무만족의 
매개효과를 검증하기 위해 Baron & Kenny(1986)의 
연구방법을 적용하였다.

먼저 step1.에서는 워라벨의 하위변수인 step1.을 보
면 일-가족(β=0.203, t=3.970), 일-여가(β=0.174, 
t=3.373), 일-성장(β=0.179, t=3.826)균형에서 유의한 
영향을 미치는 것으로 나타났으며, step2.에서는 일-가

족(β=0.150,t=1.967)균형과 일-성장(β=0.191, t=3.887) 
균형이 조직헌신에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타
났다. 그러나 일-여가균형은 조직헌신에 유의미한 영향
력을 미치지 못하는 것으로 확인되어 매개효과 검증을 
위한 조건을 충족하지 못하였다. 

마지막 step3.에서 매개변수인 직무만족이 조직헌신
에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 3단계의 조건
을 만족하는 것으로 확인되었으며, 여기서 3단계의 독
립변수인 일-가족균형과 일-성장균형의 β값은 step2.
의 일-가족균형과 일-성장균형보다 작은 값으로 나타
나 매개효과가 있다고 판단할 수 있으며, 좀 더 구체적
으로 살펴보면step3.에서 일-가족균형이 조직헌신에 
유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 완전매개효
과가 있는 것으로 나타났고, 일-성장균형은 조직헌신에 
유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 부분매개효과가 
있는 것으로 나타났다. 그러나 일-여가 균형은 2단계의 
조건을 충족시키지 못해 매개효과가 없는 것으로 확인
되었다.

step 1. step 2. step 3.

job satisfaction organization 
commitment

organization 
commitment

β t-value β t-value β t-value
6.549 8.310 　 8.516

Work-
family .203*** 3.970 .105* 1.967 0.000 -0.003

Work-
leisure .174** 3.373 .105 1.957 -0.006 -0.132

Work-
growth .179*** 3.826 .191*** 3.887 0.156*** 3.564

job 
ssatisfac

tion
0.601*** 14.469

smart
work .297*** 7.590 .376*** 9.181

F 79.189 62.479 103.290

R2 .409 .353 0.474

△R2 .404 .347 0.470

표 4. Regression Results

 *p<.05, **p<.01,***p<.001

또한 가설 4(스마트워크환경이 직무만족과 조직헌신
에 긍정적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다)의 분석결과
를 보면, 스마트워크 환경은 구성원들의 직무만족(β
=0.279, t=7.590)과, 조직헌신(β=0.376, t=9.181)에 

W.F W.L W.G S.W J.S O.C

W.F 1 　 　 　 　 　

W.L .682*** 1 　 　 　 　

W.G .536*** .549*** 1 　 　 　

S.W .255*** .221*** .394*** 1 　 　

J.S .494*** .477*** .501*** .458*** 1 　

O.C .376*** .365*** .453*** .500*** .676*** 1
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정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

분석결과를 토대로 본 연구의 가설검증 결과를 정리
하면 다음 [표 5]과 같다. 

Hypo Path Results

H1-1 Work-family Blance → job satisfaction accepted

H1-2 Work-leisure Blance → job satisfaction accepted

H1-3 Work-growth Blance → job satisfaction accepted

H2 job satisfaction → organization commitment accepted

H3-1 Work-family → job satisfaction → organization 
commitment accepted

H3-2 Work-leisure → job satisfaction → organization 
commitment Reject

H3-3 Work-growth → job satisfaction → organization 
commitment accepted

H4-1 smart work → job satisfaction accepted

H4-2 smart work → organization commitment accepted

표 5. Hypothesis Validation Results

Ⅴ. 결 론

본 연구는 코로나19 시대의 불안한 사회구조 속에서 
조직과 구성원들의 워라밸에 대한 척도를 분석하고, 워
라밸이 구성원의 직무만족과 조직헌신에 미치는 영향
과 워라밸과 조직헌신 간의 관계에서 직무만족의 매개
효과를 검증해 보았다. 추가적으로 스마트워크환경이 
구성원의 직무만족과 조직헌신에 미치는 영향을 확인
하기 위해 실증 분석하였다. 

이를 위해 국내 스타트업을 포함한 중소기업, 공공기
관, 대기업에 종사하고 있는 463명을 대상으로 설문조
사를 수행하였고 분석결과는 다음과 같다. 첫째. 워라밸
은 직무만족에 긍정적인 정(+)의 영향을 미치는 것으로 
나타났다. 둘째. 직무만족은 구성원의 조직헌신에 긍정
적인 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 직
무만족은 워라밸의 하위변수인 일-가족 균형, 일-여가 
균형, 일-성장 균형과 조직헌신 간의 관계를 매개하는
지 살펴본 결과, 직무만족은 일-가족 균형과 조직헌신 

간의 관계를 완전 매개하였으며, 일-성장 균형과 조직
헌신 간의 관계는 부분 매개 하는 것으로 나타났다. 그
러나 일-여가 균형과 조직헌신 간의 관계에서는 직무만
족의 매개효과가 검증되지 않았다. 넷째, 스마트워크환
경이 직무만족과 조직헌신에 미치는 영향에 대하여 분
석한 결과 조직의 스마트워크환경의 조성은 구성원의 
직무만족과 조직헌신에 긍정적인 정(+)의 영향을 주는 
것으로 나타났다. 본 연구에서는 기존에 연구가 미비했
던 워라밸과 조직헌신과의 관계를 분석하였다는 점과 
기존 연구들과 달리 코로나19 사회 속에서 조직 구성
원의 일- 여가균형은 조직헌신에 유의미한 영향력을 미
치지 못한다는 점을 확인하였다는 점에서 학문적 의의
가 있다. 

본 연구를 바탕으로 도출한 실무적 시사점은 다음과 
같다. 첫째, 워라밸에 대한 긍정적 반응이 나타날때 직
무만족도는 높아진다는 것을 확인 할 수 있었다. 또한 
워라밸을 통해 일과 삶의 균형이 이루어지면 삶에 대한 
만족도가 높아지고, 이는 직무만족에 직접적인 영향을 
주는 긍정적 요인으로 작용 한다.  조직 구성원으로서 
업무를 수행하면서 가족과의 관계에서도 균형을 유지
하고 자신의 성장을 위한 노력과 적절한 여가활동을 통
하여 휴식을 취한다면 실제 직무만족도가 높아지고, 나
아가 업무와 관련된 다양한 시도를 하게 될 것이다. 둘
째, 기존 연구에 구성원은 조직 내에서 느끼는 긍정적 
감정을 직무에 대한 만족감으로 표현하고, 더 나아가 
조직에 대한 충성도, 즉 조직헌신으로 발전시킨다고
[47][48] 하였는데 본 연구를 통해서 구성원들이 직무
에 대해 만족을 느끼면 조직헌신과 같은 비자발적 행동
이 나타난다는 것을 다시 한번 확인하였다. 셋째, 직무
만족이 일-여가 균형과 조직헌신 간의 관계에 매개효과
를 미치지 않은 것으로 나타났는데 이는 코로나19 시
대를 살아가는 현대인들이 여행이나 여가를 즐길 수 있
는 사회적 환경이 차단되었기 때문인 걸로 추측 할 수 
있다. 넷째, 기존 연구에서 시사한 바와 같이 스마트워
크환경은 직무만족에 직접적인 영향을 주는 요인이라
는 것을 확인 하고[10-13] 조직헌신에도 직접적 영향
을 주는 요인이라는 것을 입증하였다. 스마트워크환경
이 조성되면 조직 구성원에게는 시공간으로부터 자유
로운 협업이 가능한 업무환경이 구축되며, 자율성이 부
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여되어 좀 더 자유로운 상태로 업무를 수행 할 수 있게 
된다. 이는 스마트워크 환경이 익숙한 현대의 조직 구
성원들의 직무만족도에도 긍정적인 영향을 준다. 본 연
구를 통하여 또한 스마트워크 환경은 구성원들의 정서
적 조직헌신을 유발할 수 있는 중요한 요인이라는 것을 
확인하였다. 

코로나19 시대의 혼란한 환경 속에서 기업이 성장하
기 위해서 조직 관리자들은 조직 구성원의 워라밸에 더
욱 관심을 가져야 할 것이다. 조직은 구성원들의 헌신
적인 노력을 바탕으로 성장한다. 조직은 구성원들의 직
무 만족을 위하여 직장내 워라밸 구축을 위하여 노력하
고, 더 나아가 조직과 조직 구성원 간의 상생을 도모해
야 할 것이다. 더불어 기업의 생산성 향상을 위하여 원
활한 스마트워크환경의 구축이 필수라는 것을 염두하
고 이와 같은 새로운 업무형태를 도입하고, 조직의 환
경 개선을 위하여 노력해야 할 것이다.

본 연구는 조직헌신의 하위 요소 중 정서적헌신에 대
한 부분만을 연구하였다는 점에서 한계를 가진다. 향후 
연구에서는 조직의 성과지표 결과를 바탕으로 지속적 
헌신을 포함한 연구가 이루어진다면 조직헌신을 위한 
구체적인 방안까지 모색 할 수 있을 것으로 사료 된다.
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