
｢지방정부연구｣ 제28권 제2호(2024. 8): 21-53

The Korean Journal of Local Government Studies, Vol.28 No.2 (August 2024)
http://dx.doi.org/10.20484/klog.28.2.21

기초자치단체 공무원의 통근시간이 조직몰입에 미치는 영향:
직무 스트레스와 업무 자율성의 조절효과 및

MZ 세대와 성별의 집단별 차이를 중심으로

이 새 봄**
문 창 웅**
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국문요약

우리나라 근로자들은 많은 시간을 통근에 할애하고 있다. 하지만 정작 통근시간이 공공부문의 근로자들에게 어

떠한 영향을 미치는지에 대한 연구는 상당히 드물다. 이에 본 연구는 통근시간이 기초자치단체 공무원의 조직몰입

에 미치는 영향과 직무 스트레스의 조절효과와 업무 자율성의 삼원조절효과를 실증적으로 탐구해보았다. 본 논문의 

연구결과에 따르면 기초자치단체 공무원 전체를 대상으로 했을 때 통근시간은 기초자치단체 공무원 전체를 대상으

로 했을 때 조직몰입에 부정적 영향을 미치고, 직무 스트레스가 높을수록 이 부정적 효과가 더 커지는 조절효과가 

나타났다. 그리고 이 부정적 조절효과는 업무 자율성이 높을수록 다소 감소하는 삼원조절효과가 나타나는 것으로 

분석되었다. 그리고 이 결과는 MZ 세대일 때 혹은 여성일 때만 전체 대상으로 한 연구결과와 비슷하게 나타나며, 

MZ 세대가 아니거나 남성일 경우에는 이와 같은 연구결과가 나타나지 않는 것으로 분석되었다. 이와 같은 실증 결

과는 향후 기초자치단체 공무원의 조직몰입 향상을 위해 통근시간과 관련된 조직적ㆍ제도적 보완이 필요함을 시사

한다. 또한, 통근시간의 부정적 효과를 감소하기 위해서라도 직무 스트레스, 업무 자율성 측면에서의 조직적 노력

이 필요하다.
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Ⅰ. 서론

통근은 주거지와 직장의 공간적 분리 현상인 직주불일치(jobs-housing mismatch)로 발생한다. 

도시가 점차 성장할수록 이와 같은 직주불일치 문제는 더 심화된다. 특히 한국은 특ㆍ광역시를 중

심으로 대도시권을 형성하면서 직주불일치 현상이 더욱 뚜렷하게 나타나고 있다. 2016년 기준 우

리나라는 평균 통근시간은 약 58분으로, OECD 평균의 약 2배정도로 OECD국가 중 가장 긴 시간

을 통근에 소비하고 있다. 우리나라의 긴 통근시간은 정부의 지속적인 주거 및 교통 인프라 확보 

노력에도 불구하고 크게 나아지고 있지 않다. 2023년 통계청에서 발표한 자료를 살펴보면, 민관 

** 제1저자

** 교신저자



22 ｢지방정부연구｣ 제28권 제2호

근로자들의 평균 통근시간은 72.6분으로 2016년에 비해 오히려 14.6분 더 증가한 것으로 파악되

었다.

게다가 통근은 반복적이고 규칙적으로 이뤄진다는 점에서 통근거리 및 시간 증대는 통근비용 

및 에너지를 소모시키며, 나아가 교통체증, 대기오염 등 사회적 비용 및 병리 현상을 초래한다(성

현곤ㆍ임형준, 2010). 또한, 자원의 측면에서 시간을 바라보면 통근시간 증대는 시간 자원을 소모

시키며, 시간 관리를 어렵게 만드는 요인으로 개인의 삶에 부정적인 영향을 끼친다(김수한, 2020). 

즉, 통근시간은 근로자들이 평소 출퇴근하는 시간을 의미하는 것을 넘어서 시간 제약감을 느끼고 

스트레스가 유발되는 요인으로 설명될 수 있다. 따라서, 민간부문에서는 일과 삶의 균형의 관점에

서 직장과 주거지를 연결하는 통근이 근로자에게 미치는 영향에 대한 관심이 지속적으로 증가하

였으며, 이에 대한 다양한 연구가 축적되어 왔다(Stutzer & Frey, 2008; Novaco & Gonzalez, 2009; 

진장익 외 2017; Olga, 2018; Julia et al. 2019; Susan & Calvin, 2019; Ben et al, 2020; 전혜란ㆍ전명

진, 2020; Richa et al, 2024). 이러한 연구결과에 발맞춰 기업들도 재택근무제, 유연근무제의 도입, 

기숙사 운용, 통근버스 제공 등 다양한 측면에서 통근시간을 적절히 관리하기 위한 복지 제도를 

운영하며 통근이 주는 스트레스를 완화하기 위해 노력하고 있다.

그러나, 정작 공공부문에선 공무원의 통근시간이 공무원의 삶의 질이나 조직에 미치는 영향에 

대한 연구가 거의 존재하지 않으며, 정부 차원의 통근과 관련된 대책도 상대적으로 활성화되어 있

지 않다. 특히, 대민업무가 주를 이루고 있는 기초자치단체 공무원들의 업무 특성상 민간 부문에 

비해 근무지 유연화에 훨씬 어려움을 겪고 있을 가능성이 높다는 점에서 이들에게 통근시간은 일

과 삶의 균형의 관점에서 더 중요한 문제일 수 있다. 실제 2023년 공직생활실태조사에 따르면, 기

초자치단체 공무원들의 약 86.75%가 재택근무의 경험조차 해본 적이 없는 것으로 파악되었다. 즉, 

대다수의 기초자치단체 공무원은 여전히 일터로의 통근이 매일 이뤄지며, 이에 따른 스트레스를 

크게 받을 가능성이 높음에도 불구하고 이러한 통근이 미치는 영향에 관한 탐구와 통근의 부정적 

영향에 대한 적절한 관리가 이뤄지고 있지 않을 가능성이 높다. 하지만 통근으로 인하여 유발된 

스트레스는 직장에 도착한 후에도 잔여 스트레스가 업무에 부정적인 영향을 미침에 따라 업무 집

중력을 감소시키고 조직몰입에 감소시키는 요인이 될 가능성이 존재한다. 이에 본 연구는 이러한 

통근과 관련된 스트레스가 기초자치단체 공무원들의 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지 실증적

으로 탐구해보고자 한다. 그러므로 본 연구의 첫 번째 연구 질문은 “통근시간은 기초자치단체 공

무원들의 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는가?” 이다.

한편, 통근시간을 스트레스로 고려한다면 이러한 스트레스가 어떤 식으로 조절될 수 있는지 또

한 행정학적으로 매우 중요한 문제라고 볼 수 있다. 통근시간을 직무 외 스트레스라고 한다면 이

러한 스트레스는 기초자치단체 공무원들이 느끼고 있는 직무 스트레스와 함께 부정적으로 작용할 

가능성이 높다. 그러나, 만약 기초자치단체 공무원에게 업무에 있어서 자율성이 부여되어 있다면 

이와 같은 직무 외 스트레스의 효과가 반감될 가능성도 충분하다. 이 점에서 본 연구의 두 번째 연

구질문은 “통근시간의 부정적 효과가 직무 스트레스와 업무 자율성에 의해서 조절될 수 있는가?”

이다.
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마지막으로 통근시간은 세대와 성별에 따라 크게 달라질 수 있다(한광야ㆍ김세린, 2011). 특히 

세대 및 성별의 집단별로 스트레스 요인과 스트레스 조절 방식이 상이하며, 이는 곧 통근시간이 

조직몰입에 미치는 영향이 달라질 수도 있음을 의미한다. 그러므로, 이러한 집단별로 통근시간이 

조직몰입에 미치는 영향에 대해서 탐구하는 것 또한 통근시간이 조직몰입에 미치는 효과에 대해 

심층적 탐구를 가능하게 하며, 이에 따른 다양한 정책적 시사점을 고려할 수 있다. 따라서, 본 연구

의 세 번째 연구질문은 “통근시간과 기초자치단체 공무원의 조직몰입 간의 관계가 MZ 세대와 성

별에 따라 어떻게 달라지는가?”이다.

본 연구는 다음과 같은 의의가 존재한다. 첫째, 일과 삶의 균형의 관점에서 기초자치단체 공무

원이 느끼고 있는 조직몰입을 살펴보며 정부 조직 차원에서 이와 관련된 다양한 대책을 마련하는

데 시사점을 제공해줄 수 있다. 둘째, 본 연구의 통근시간이라는 변수는 조직몰입에 미치는 다양

한 기존 변수들의 한계에 대한 극복 가능성을 제시한다. 일반적으로 조직몰입과 관련된 연구는 설

문조사에 기반하여 연구가 진행된다. 따라서, 설문조사 기반 연구의 가장 큰 문제점인 역인과관계

와 동일방법편의의 문제가 존재한다. 예를 들어, 조직몰입이 높으므로 리더십에 대해 더 긍정적으

로 인식할 가능성이 있다는 설문조사 기반 연구는 완전히 배제할 수 없다. 하지만 통근시간의 경

우 조직몰입이 높기에 통근시간이 낮아진다는 역인과관계의 문제는 현실적으로 거의 배제할 수 

있다는 점에서 기존의 조직몰입과 관련된 연구에서 새로운 독립변수의 가능성을 제공한다는 측면

에서 의의가 존재한다.

Ⅱ. 이론적 논의 및 선행연구 검토

1. 조직몰입

조직몰입이란 조직 구성원이 소속된 조직에 대해 애착 및 자부심을 느끼며, 자신과 조직을 동일

시하는 정도로 정서적 차원의 반응이다(Porter et al., 1974). 즉, 조직몰입이 높은 직원은 조직에 더 

헌신하며, 조직의 목표를 공유하고 목표달성을 위해 노력함으로써 성과를 향상할 수 있는 구성원

의 직무태도(최낙범ㆍ이수영, 2016)로 조직몰입은 조직성과를 향상하는 중요 변수로 다뤄지고 있

다(Kim, 2005; Stazyk, Pandey, & Wright, 2011; Bora, 2024, Jung & Moon, 2024). 공공부문은 민간

부문과 비교하여 안정적인 직장구조를 가지며, 업무의 특성으로 인해 성과의 측정이 어려워 성과

에 대한 인센티브가 부족하다. 이러한 공공부문의 특징은 조직 구성원의 동기 저하와 공공조직의 

비효율성으로 연결된다. 따라서, 조직 구성원의 동기를 향상시켜 조직의 비효율성을 감소시키는 

요인으로서 조직몰입에 대한 연구가 활발하게 진행되고 있다.

조직몰입 개념이 대두된 1960년대 이후 계속해서 조직몰입을 바라보는 관점은 변화하였으며, 

현재는 다양한 개념이 존재한다. Becker(1960)는 조직을 떠날 때 조직 구성원이 잃게 되는 퇴직연

금, 휴가일수 등 side-bets으로 인해 조직몰입이 발생하며 조직에 남는 선택을 유발한다고 설명한
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다. 반면, Porter et al.(1974)은 조직몰입이란 조직에 대한 심리적 애착으로 조직에 대한 개인의 동

일시(identification) 및 관여(involvement)의 상대적 강도로 정의하였다. Buchanan(1974)은 조직몰

입을 조직 구성원이 조직의 목표와 가치를 받아들인 후 동일시하며, 조직에 대한 충성심을 바탕으

로 자신의 역할에 몰입하는 것으로 심리적인 측면을 강조했다. 이외에도 여러 학자에 의해 조직몰

입에 대한 다양한 정의가 제안되었으나, 개념 중복에 대한 지적이 제기되었다. 개념 중복을 해결

하기 위해 O’Reilly & Chatman(1986)은 조직몰입을 심리적 애착으로 정의한 뒤, 애착의 기반은 개

인마다 차이가 존재하며 애착의 기반에 따라 조직몰입의 차원을 구분하여 다면적 개념으로 재정

립하고자 했다. 이를 시작으로 조직몰입은 다차원적 개념으로 다뤄졌으며, Meyer & Allen(1991)는 

기존 단일차원으로 정의되던 조직몰입을 유형화하여 조직몰입의 3요인 개념화(three-component 

conceptualization of OC) 모델을 제안하였다. 첫 번째, 정서적 몰입은 직원이 조직에 가지는 감정

적 애착으로 자신과 조직과의 동일시하는 정도, 관여 등으로 심리적인 개념으로 정의하였다

(Porter et al., 1974; Buchanan, 1974). 두 번째, 규범적 몰입은 조직에 대한 의무감으로 발생하는 

몰입으로 조직에 남아있는 것이 옳고, 도덕적이라고 생각하는 몰입을 의미한다(Wiener, 1982; 

Meyer & Allen, 1991). 세 번째, 지속적 몰입은 조직을 떠날 때 발생하는 불이익 및 비용에 대한 두

려움에서 비롯되는 몰입이다(Becker, 1960; Mathieu & Zajac, 1990).

앞서 살펴봤듯이 조직몰입은 다차원적 개념으로 다뤄지고 있으며, 다양한 변수가 조직몰입에 

영향을 미치는 것으로 알려져 있다. 본 연구에서 다뤄질 독립변수인 통근은 조직 구성원의 비용 

및 시간을 소모하게 하며, 교통체증 등으로 스트레스를 유발하여 조직몰입에 영향을 미칠 가능성

이 존재한다. 따라서, 통근시간은 조직 구성원의 조직몰입에 영향을 미치는 영향을 살펴보고자 

한다.

2. 통근시간

통근은 규칙적이고 정기적으로 주거지와 직장을 이동하는 활동으로 근로자에게 필연적인 주어

지는 생활패턴이다. 하지만 현재 통근이 조직 구성원에게 미치는 영향에 대한 연구는 미미한 실정

이다. 대부분 연구는 통근시간과 행복, 삶의 만족도 등 근로자의 전반적인 삶을 중심으로 진행되

고 있으며, 상이한 연구결과가 존재한다. 먼저, 통근은 삶의 만족도와 직접적인 관련이 없다는 연

구결과가 존재하는 반면(Murphy et al., 2023; 이윤영ㆍ차운아, 2023), 다수의 연구에서는 통근시간

이 길어짐에 따라 삶의 만족도가 감소한다고 주장한다(Stutzer & Frey, 2008; Novaco & Gonzalez, 

2009; 배규식 외, 2013; 진장익 외 2017; 전혜란ㆍ전명진, 2020; Onur & Stan, 2021; Liu et al., 

2022). Olsson et al.(2013)은 통근 만족도가 높을수록 전반적인 삶의 만족도가 높으며, 통근 중에는 

긍정적인 감정이 더 자주 나타났다는 결과를 바탕으로, 긍정적인 출퇴근은 삶의 만족도에 기여할 

수 있다고 주장한다. 이는 조직 구성원의 삶의 질이 조직성과에 영향을 미친다는 연구를 기반으로 

다양한 인사관리정책이 실시되고 있다는 점에서 개인의 삶의 만족도에 영향을 끼치는 통근이 조

직적 측면에서 관리될 필요성을 시사한다.
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현대사회에서 시간은 자원의 일종으로 시간 자원에 초점을 맞춰 통근을 살펴보면 통근은 개인

의 시간을 압박하는 요인으로 볼 수 있다. 이윤영 외(2023)는 통근시간은 시간부족 또는 시간빈곤

을 매개로 삶의 만족도에 부정적인 영향을 끼친다는 연구결과를 제시하였다. 즉, 통근은 조직 구

성원이 가용할 수 있는 시간을 제약하여, 시간적 여유를 감소시킨다. 또한, 김준형(2016)에 따르면 

통근시간이 길수록 수면시간, 여가활동 시간 그리고 가족과의 시간도 감소하는 패턴을 보이며, 업

무와 관련한 스트레스를 많이 받는다는 질문에 통근시간이 길어질수록 동의하는 응답자의 비율이 

높게 나타났다고 밝혔다. Lee(2024)는 국내 근로자를 대상으로 연구한 결과 출퇴근 시간이 30분 

미만인 사람에 비해 60분 이상 소요되는 사람의 우울증 유발 가능성은 1.16배 더 높은 것으로 분

석했다. 따라서, 통근은 실질적인 비용 발생 및 시간 소모뿐만 아니라, 나아가 가족이나 사회적 관

계 및 스트레스에 영향을 끼치고 있음을 알 수 있다.

다음으로 통근은 조직구성원 개인을 넘어서 업무에도 영향을 미칠 가능성이 존재한다. 매일 반

복되는 통근은 근무시간에 포함되지 않지만, 근로활동에 수반되는 활동이므로 업무의 연장선상으

로 여겨질 수 있다. 통근은 특정 시간대에 출퇴근 인원이 몰리기 때문에 교통체증이 발생한다. 그

로 인해 시간에 쫓기는 심리적 압박감 등으로 많은 스트레스가 유발되며, 직장에 도착한 후에도 

잔류 스트레스를 남긴다. 따라서, 통근은 조직 구성원의 업무 및 직장에 관한 생각뿐만 아니라 나

아가 업무 효율성 및 집중력에도 영향을 미칠 수 있다. 선행연구에 의하면 통근시간이 길수록 직

무만족과 직무몰입을 감소시키며(김현동, 2014; Onur & Stan, 2021; Jachimowicz et al,2021), 직장

만족도를 감소시키고 이직의도를 높인다(배호중ㆍ양은모, 2023; Murphy et al., 2023)고 말한다. 

Jachimowicz et al(2021)에 따르면 통근시간이 길수록 직무만족 및 생산성을 감소시키지만 통근시

간이 적절하게 관리될 때 역할 전환 및 명확화가 이루어질 수 있으며, 통근시간이 길더라도 자기

통제력 및 역할명확화 사고가 높은 경우 직무 만족도를 유지하거나 오히려 향상된다고 말한다. 

즉, 기본적으로 통근이 업무나 직장에 부정적인 영향을 끼치나, 적절하게 관리되는 경우 긍정적인 

영향을 미칠 가능성이 존재한다.

그럼에도 불구하고 현재 통근이 조직 구성원에게 미치는 영향에 관한 연구는 여전히 부족하며, 

특히 공공조직 구성원에게 미치는 영향에 관한 연구는 미흡하다. 선행연구를 살펴봤을 때 통근은 

조직 구성원에게 시간 제약감을 느끼게 하며, 스트레스를 유발한다. 또한, 개인의 삶의 질에 영향

을 끼치며, 나아가 업무 및 조직에 부정적인 영향을 끼치는 것을 알 수 있다. 즉, 통근으로 인한 스

트레스는 직무 이외 상황에서 유발되는 스트레스로 바라볼 수 있으며, 직무 스트레스와 합쳐져 부

정적인 시너지 효과를 발생시킬 수 있다. 따라서, 통근시간이 길수록 조직몰입에 부정적인 영향을 

미칠 것으로 예상된다.

가설 1. 통근시간이 증가할수록 공무원의 조직몰입이 감소할 것이다.
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3. 직무 스트레스

직무 스트레스는 다양하게 정의되고 있으며, 자극(stimulus definition), 반응(response definition) 

그리고 환경과 개인 사이에 발생하는 자극과 반응의 상호작용(stimulus-response definition)이라

는 세 가지 측면에서 논의되고 있다(박기관, 2008). 하미승ㆍ권용수(2002)는 직무 스트레스에 관한 

선행연구를 종합하여 개인에게 영향을 끼치는 외부 자극, 외부환경에 대한 개인의 육체적ㆍ심리

적 반응 그리고 조직 구성원이 조직 내ㆍ외적 환경과의 상호작용으로 인해 갖는 지각 또는 평가로 

직무 스트레스를 정의한다. 직무 스트레스 발생요인으로 Mcgrath(1976)는 과업요인(과업모호성, 

난이도, 양), 행동상황요인(인원수), 역할요인(역할모호성, 역할갈등, 역할과부하), 사회적 상황요

인(대인관계)으로 설명하며, Steers(1981)는 조직적 요인(역할모호성, 역할과다, 역할갈등), 개인적 

요인(개인 특성, 성격, 능력 및 요건, 생활변화속도), 사회적 지원요인(상사, 동료, 배우자와의 관

계)으로 구분한다. 박기관(2008)은 지방공무원의 직무와 직접적으로 연관된 핵심요인으로 역할모

호성, 역할갈등, 자율성, 대인관계, 보상, 개인적 특성을 선정하여 연구를 진행하였다. 선행연구에

서 직무 스트레스 발생요인은 학자의 연구분야에 따라 다양하게 나타나고 있으며, 조직 내적 및 

외적 변수를 포괄하고 있음을 알 수 있다. 직무 스트레스는 조직몰입에 부정적인 영향을 미친다는 

실증적인 연구결과가 다수 존재하며(Parker & DeCotits, 1983; 하미승ㆍ권용수, 2002; 박기관, 

2008; 김병규 외, 2016, 백대현ㆍ이재완, 2018, 곽성근ㆍ이영균, 2020), 조직몰입 수준에 따라 개인

이 인식하는 스트레스 수준이 다르게 나타난다고 주장한다(Cooper & Marshall, 1976). 직무 스트

레스가 조직몰입에 부의 영향을 미치지만, 회복탄력성이나 자기효능감 등 심리적 자본을 통해 스

트레스를 적절하게 대처할 때 높은 조직몰입이 유지된다고 주장한다(김은희ㆍ박희서, 2010; 정다

은ㆍ김강일, 2022). 이는 직무 스트레스가 조직몰입을 조절하는 조절 변수임을 시사한다. 또한, 조

윤정ㆍ조영채(2011)에 따르면 행정공무원을 대상으로 연구한 결과 사회심리적 스트레스는 직무 

스트레스 요인에 의해 영향을 받고 있다고 주장한다. 따라서, 통근으로 인해 직무 외 스트레스 발

생하여 조직몰입에 부정적인 영향을 미친다고 가정할 때 통근은 직무 스트레스의 시너지 효과를 

발생시키며, 나아가 직무 스트레스는 통근과 조직몰입 간의 관계를 조절하는 조절 변수로서 역할 

할 가능성이 존재한다.

가설 2. 통근시간의 조직몰입에 미치는 부정적 영향은 직무 스트레스가 증가할수록 더 커질 것이다.

자율성은 직무특성 중 하나로 조직 내 구성원들의 직무 수행 과정에서 계획 및 일정 등에 대해 

자유롭고 독립적으로 결정하여 업무를 진행할 수 있는 재량권의 정도를 의미한다(Hackman & 

Oldham, 1976). 자율성은 내재적 동기를 유발하여 업무성과를 향상시키는 요인으로 알려져 있다. 

Deci & Ryan(1985)는 자기결정이론(self-determaination theory)을 기반으로 조직 구성원은 업무수

행 시 자율성이 부여될 경우, 스스로 업무 통제가 가능해짐에 따라 강한 동기부여가 발생하여 업

무성과가 향상된다고 주장한다.
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앞서 살펴본 직무 스트레스는 업무 자율성에 의해 조절된다. 직무요구-통제모델에 따르면 업무

의 통제수준이 낮고 재량권이 클수록 직무로 인해 발생하는 스트레스 및 심리적 긴장이 완화된다

고 주장하며(Karasek, 1979), 자율성의 중요성을 강조했다. 이를 기반으로 발전된 직무요구자원이

론은 직무자원은 직무요구로 인해 발생되는 스트레스를 완화한다고 설명한다(Bakker et al., 2005; 

Xanthopoulou et al., 2007). 즉, 업무 자율성은 직무자원으로 근로시간, 높은 직무 스트레스 등 주

관적인 업무만족감에 부정적인 영향을 미치는 요인을 완화하는 조절 변수로 업무 자율성이 낮을

수록 스트레스 수준이 높아진다는 실증적인 연구 결과가 존재한다(Hackman & Oldham, 1976; 조

윤정ㆍ조영채, 2011). 조광희 외(2007)에 따르면 사무직 공무원을 대상으로 피로수준 및 관련요인

을 연구한 결과 업무 자율성이 낮을수록 피로수준이 높은 결과를 보여주며, 이는 자율성은 직무 

스트레스를 넘어 개인이 느끼는 피로감에도 영향을 미침을 보여준다. 따라서, 본 연구에서는 업무 

자율성이 직무 스트레스의 조절변수로 전체 스트레스를 조절하는 변수로 설정하고자 한다.

가설 3. 통근시간의 조직몰입을 더 부정적으로 조절하는 직무 스트레스의 효과는 업무 자율성이 증가할수록 그 

조절효과가 감소할 것이다.

4. MZ 세대와 성별

세대는 일반적으로 공통의 의식이나 풍속 등을 공유하는 연령층으로, 공통된 경험으로 인해 다

른 세대와 차별화되는 고유한 특징을 갖는다. 그러므로, 특정 세대가 조직에 점차 유입됨에 따라 

이들의 특징을 고려한 조직관리 방식이 고려될 필요가 있다. 최근, MZ 세대의 사회진출이 활발해

짐에 따라 여러 분야에서 기존 세대와 다른 해당 세대의 독특한 특성에 대하여 많은 관심과 연구

가 이루어지고 있다. 먼저, MZ 세대란 1980년대 초반부터 1990년대 초반에 출생한 M세대와 1990

년대 중반부터 2000년대 초반에 출생한 Z세대를 아울러 표현한 용어로 디지털 환경에 익숙하며, 

최신 트렌드와 이색적인 경험을 추구한다는 특징을 갖는다. 이러한 MZ 세대의 독특한 특성은 공

직사회에서도 뚜렷하게 나타나고 있다. 과거와 달리 공무원시험 경쟁률은 계속해서 감소하는 추

세이며, 공무원 총조사에 따르면 20대 이하 및 30대 공무원의 43%가 이직을 고민한다고 응답했다

는 점에서 이직욕구 또한 높으며, 실제로 재직 5년 미만 공직 퇴직자 수가 2017년 5천여명에서 

2021년 1만 여명으로 두 배 이상 증가하였다. 선행연구에 따르면 MZ 세대 공무원은 조직공정성에 

민감하게 반응하고 고도의 업무 자율성을 추구하며, 공직봉사동기는 상대적으로 낮다고 말한다

(은종환, 2022; 원숙연ㆍ성민아, 2023; 권오영, 2023). 즉, 조직적 측면에서 MZ 세대 공무원이 기존

의 공직관리체계, 업무수행 절차 및 조직문화에서 기성세대와 다른 차별적인 행태를 보인다는 점

에서 공직사회는 더욱 발 빠르게 MZ 세대의 특성에 관심을 기울이고 공직에 인재를 유입시키고 

유입된 인재가 공직을 떠나지 않도록 이들의 욕구에 맞는 대책을 마련할 필요성이 존재한다. 또

한, 경제적 제약으로 인해 거주지 선택의 폭이 제한된 MZ 세대에게는 해당 문제가 더욱 심각하게 

다가올 가능성이 존재한다. 이와 같은 경제적 제약을 비롯한 다양한 요인들은 MZ 세대가 통근시
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간에 더 민감하게 반응하게 만드는 영향요인이 되기도 한다. 오진욱ㆍ오세미(2023)에 따르면 MZ 

세대가 이직을 결정하는 영향 요인 중에 하나로 통근시간을 꼽았다. 따라서, 기성세대와 MZ 세대

를 구분하여 세대에 따른 연구결과의 차이가 존재하는지 확인하고자 한다.

가설 4. MZ 세대일수록 통근시간, 직무 스트레스, 업무 자율성이 조직몰입에 미치는 효과가 더 강하게 나타날 것

이다.

성별 또한 MZ 세대와 마찬가지로 통근시간과 조직몰입 간의 관계에서 비슷한 효과가 나타날 가

능성이 높다. 서미숙(2016)은 기혼의 임금근로자를 대상으로 성별에 따른 통근시간 격차에 영향을 

미치는 요인으로 상당 부분 여성의 긴 가사활동시간에서 발생한다고 말한다. 또한, 전혜란 외

(2020)에 따르면 통근시간의 가치는 남성보다 여성에게 더 높게 측정되며, 이러한 차이는 맞벌이 

가구에서 더 크게 나타나며, 이에 대하여 맞벌이 가구 여성은 가사 및 육아로 인한 시간 압박이 존

재할 가능성이 있음을 시사하였다. 김수한 외(2018)에서는 여성은 젠더규범에 의해 직장과 가정에

서 시간제약이 존재하며, 근무 및 통근시간이 증가할 때 여성 관리자의 사회자본에 부정적인 영향

이 발생하다고 말한다. 따라서, 통근시간 또한 여성에게는 사회자본에 중요한 제약요인이 될 수 

있으므로 고려될 필요성을 제시하였다. 이처럼 선행연구에서는 남성보다 여성이 통근시간으로 인

한 시간 제약감을 더 많이 느끼므로 통근시간에 영향을 크게 받는다고 말한다. 이러한 선행연구를 

기반으로 성별에 따른 연구결과의 차이가 존재하는지 확인하고자 한다. 그러므로 본 연구는 다음

과 같은 연구가설을 추가적으로 세웠다.

가설 5. 여성일수록 통근시간, 직무 스트레스, 업무 자율성이 조직몰입에 미치는 효과가 더 강하게 나타날 것이다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구분석틀

본 연구는 통근시간이 기초자치단체 공무원의 조직몰입에 미치는 영향과 이 영향이 직무 스트

레스와 업무 자율성 등에 의해서 어떻게 조절되는지 탐구하고자 한다. 본 연구의 가설에 따르면 

다음의 [그림 1]과 같은 연구분석틀을 제시할 수 있다. 첫째, 통근시간이 조직몰입에 미치는 영향

을 살펴보고자 한다. 둘째, 직무 스트레스가 통근시간이 조직몰입에 미치는 영향을 어떤 식으로 

조절하는지 살펴보고자 한다. 셋째, 직무 스트레스가 통근시간이 조직몰입에 미치는 영향을 조절

하는 효과를 업무 자율성이 어떤 식으로 다시 조절하는지 삼원조절효과를 살펴보고자 한다. 넷째, 

MZ 세대와 성별에 따라 위 효과들이 어떤 식으로 달라지는지 살펴보고자 한다.
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<그림 1> 연구분석틀

2. 데이터 출처 및 변수의 조작적 정의

본 연구는 한국행정연구원에서 제공하고 있는 2023년 공직생활실태조사를 활용하였다. 공직생

활실태조사는 2011년부터 2023년까지 공무원 인적자원관리에 대한 현황과 인식을 조사하기 위해

서 매년 일반직 공무원들을 대상으로 조사되고 있다. 공직생활실태조사는 표본 추출 과정에서 동

일한 공무원들이 선정될 가능성은 존재하지만, 동일한 공무원을 따로 관리하여 반복 측정하지 않

으므로 패널조사라고 보기는 힘들다. 따라서, 일반적으로 공직생활실태조사는 각 연도별 자료를 

활용하여 단년도 횡단면 분석을 수행하는 것이 일반적이다.

한편, 공직생활실태조사는 공무원 전체를 모집단으로 하고 있으나 크게 중앙행정기관, 광역자

치단체, 기초자치단체를 부차모집단으로 간주하여 표본을 추출하고 있다. 즉, 공무원 전체에 대한 

층화 기준을 적용하기보다는 각 부차모집단 별로 각기 다른 층화 기준을 적용하고 있으며, 구체적

인 표본추출방법으로는 층화집락추출방법을 취하고 있다. 본 연구는 기초자치단체 공무원들을 대

상으로 하고 있으므로 공직생활실태조사 중에서 기초자치단체 부차모집단만을 연구대상으로 삼

고 있다.

1) 종속변수

앞서 설명했듯이 조직몰입은 구성원이 얼마나 조직에 애착을 갖고 몰두하는지와 조직 목표에 

부합하기 위해 노력하는지와 관련된 변수이며, 위와 같은 조직몰입은 다차원적인 개념으로 측정

할 필요가 있다(Meyer & Allen, 1991). 본 연구가 활용하고 있는 2023년 공직생활실태조사에서는 
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다차원적인 조직몰입 개념을 다음의 네 가지 질문으로 측정하고 있다(“나는 이 조직에 남기 위하

여 어떤 직무라도 수행할 용의가 있다.”, “나는 조직의 성공을 위해 열심히 노력할 용의가 있다.”, 

“나는 우리 조직에 대해 소속감을 강하게 느낀다.”, “우리 조직이 추구하는 가치는 나의 가치와 일

치한다.”). 그리고 이 네 가지 질문의 평균을 종속변수로 활용하고 있다. Cohen et al.(1990)에 따르

면 일반적으로 단일 문항보다는 여러 가지 문항을 활용하여 그 문항을 합하거나 평균을 내서 만든 

변수가 더 신뢰도가 높다. 특히 조직몰입의 정의는 조직과 동일시하며, 애착을 가지고 몰두하는 

정도로 다차원적 가치의 전반적 정도를 파악하기 위해 여러 가지 문항의 평균을 활용하고자 하였

다. 실제 본 연구의 조직몰입에 대한 4가지 설문 문항은 크론바흐 알파 분석 결과에서도 0.8564로 

신뢰도가 높은 것으로 분석되어 전반적인 조직몰입을 본 연구의 종속변수로 활용하였다.

2) 독립변수

본 연구의 독립변수인 통근시간은 다음과 같은 질문 문항으로 측정되었다(“귀하의 집에서 직장

까지의 통근시간(출근 기준)은 얼마입니까?”). 이 질문에서 개방형 답변을 통해서 정확하게 평균적

인 통근시간을 측정하는 것이 가장 바람직하지만 2023년 공직생활실태조사에서는 ① 30분 미만, 

② 30분 이상~1시간 미만, ③ 1시간 이상~1시간 30분 미만, ④ 1시간 30분 이상~2시간 미만, ⑤ 2

시간 이상으로 측정되어 있다. 따라서, 각 지방공무원의 정확한 통근시간을 파악할 수는 없으나, 

대략적인 통근시간의 정도를 파악할 수 있다. 이를 척도의 개념으로 고려해보면 통근시간 측정 방

식은 서열 척도 혹은 등간 척도로 고려될 수 있다. 본 연구에서는 통근시간이 완벽한 등간 척도는 

아니지만 충분히 등간 척도로서 기능을 할 수 있을 정도로 각 점수 간의 차이가 존재한다고 가정

하였다. 즉, 30분 미만과 30분 이상 ~ 1시간 미만 간의 차이와 1시간 이상 ~ 1시간 30분 미만 간의 

차이가 거의 유사하다고 가정하였다. 따라서, 통근시간의 결과를 연속형 변수로 간주하여 본 연구

에서 활용하였다.

한편, 본 연구는 통근거리가 아닌 통근시간을 주요 변수로 활용하였으며, 이는 각 기초자치단체 

공무원이 거주하는 지역, 도로 사정, 대중교통 접근성 등이 상이하기 때문이다. 즉, 단순히 통근거

리보다는 시간자원을 기반으로 시간제약감 등으로 스트레스가 유발된다고 보므로 통근시간이 본 

연구가 가정하고 있는 스트레스의 개념과 더 밀접하다고 볼 수 있다.

3) 조절변수(직무 스트레스, 업무 자율성)

본 연구의 조절변수인 직무 스트레스와 업무 자율성은 다음과 같은 방식으로 측정되었다. 먼저, 

직무 스트레스는 총 9개의 질문으로 구성되어 있다(“나는 상급자들의 모순된 요구/지시를 받는 경

우가 있다.”, “내 역할에 대한 상급자들/부하들의 요구사항이 다르다.”, “공식 업무책임과 내 가치

관 차이로 내적갈등을 겪은 적이 있다.”, “나의 담당 업무에 대한 책임범위가 불분명하다.”, “나의 

담당 업무에 대한 우선순위가 불분명하다.” “나의 답당 업무에 대한 수행방법이 불분명하다.” “나

의 담당 업무 및 책임은 너무 과중하다.”, “제설, 산불 수해 등 대민지원 업무, 지역사회 행사 동원, 
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코로나19 대응 지원 등, 직무상 정의된 업무 외에 발생하는 수시 현장업무로 인해 일선에서의 안

정적인 업무 추진에 어려움을 겪는다.”, “업무시간에 발생하는 (악성)민원사무 대응으로 본 업무 

수행에 지장을 받는다.”).

다음으로 업무 자율성의 경우에는 총 4개의 질문으로 구성되어 있다(“나는 업무수행 방식/절차

에 대한 선택권을 가지고 있다.”, “나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다.”, “나는 업무수

행 평가지표/기준 마련에 참여할 수 있다.”). 그리고 직무 스트레스와 업무 자율성은 모두 조직몰

입과 마찬가지로 평균으로 계산하여 활용하고 있다.

4) 집단변수(MZ 세대, 성별)

본 연구의 집단변수인 MZ 세대와 성별은 다음과 같은 방식으로 측정되었다. MZ 세대는 일반적

으로 1981년부터 2009년까지 태어난 사람들을 의미한다. 이에 1981년부터 2009년까지 출생한 사

람들을 1로 그 이전에 태어난 사람들은 0으로 코딩하였다. 성별은 여성일 때 1, 남성일 때를 0으로 

코딩하였다.

5) 통제변수

선행연구에 의하면, 공무원들의 조직몰입에 영향을 미치는 변수들은 상당히 많다. 크게 두 가지

로 분류해 보면, 기초자치단체 조직 차원에서 영향을 미치는 요인들과 각 기초자치단체 공무원이 

스스로 가지고 있는 개인적 요인들로 분류할 수 있다. 구체적으로 본 연구에서는 활용한 조직적 

요인은 자원제공, 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 수평적 조직문화, 결과 중심 조직문화, 권위적 조

직문화, 배치전환 적절성, 외적 보상 공정성, 의사소통, 역량 인식, 부패인식이며, 개인적 요인은 

공직봉사동기, 유연근무제 경험, 재택근무 경험, 혼인상태, 학력, 재직기간, 20세 미만 자녀 수, 월 

평균 급여수준, 총 근무시간, 고위공무원 여부를 해당 변수를 통제하였다.

먼저, 조직적 요인을 살펴보면 첫 번째로 자원제공은 기초자치단체 공무원들의 조직몰입에 매

우 중요한 요소 중 하나로 고려될 수 있다. 특히, Lipsky(2010)의 일선관료제론을 기반으로 설명할 

수 있다. 기초자치단체 공무원은 대표적인 일선관료로, 늘 자원 부족에 시달리고 있다. 이러한 상

황에서 적절한 자원의 제공 여부는 조직몰입에 영향을 미칠 가능성이 높다(송현진, 2017). 두 번째

로 조직 내의 조직문화와 리더십의 행태도 공무원의 조직몰입에 영향을 미치는 대표적 요인들로 

고려될 수 있으며(김호정, 2001; 김호균, 2007; 이기형, 2022), 리더십 차이 또한 공무원의 조직몰

입에 각기 다르게 영향을 미칠 수 있으므로(김호정, 2001) 본 연구에서는 리더십을 거래적 리더십, 

변혁적 리더십으로 구분하였다. 세 번째로 다양한 조직문화 특성이 조직몰입에 영향을 미칠 수 있

다(주효진, 2004)는 선행연구에 따라 조직문화도 수평적 조직문화, 결과 중심 조직문화, 권위적 조

직문화로 구분하여 측정하였다. 네 번째로 공정성이 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 가능성이 존

재한다는 연구는 상당히 많이 진행되어왔으며(민경호ㆍ조국행, 2002; 박철민ㆍ김대원, 2003; 전정

호ㆍ설현도, 2016), 본 연구에서는 외적 보상 공정성, 배치전환 적절성 등 2가지 차원으로 나누어
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서 이를 측정하였다. 다섯 번째로 역량 인식은 본인의 역량과 조직 자체의 역량을 모두 측정하고 

있으나, 역량 인식은 조직의 회복탄력성과 관련된 개념으로 조직적 차원의 변수로 고려하였다. 조

직의 역량이 그만큼 높다면 조직 차원에서 다양한 상황에서 대응할 수 있으며, 여러 어려움도 빠

르게 극복할 수 있을 것이라는 인식을 할 가능성이 높다. 따라서, 이와 같은 역량 인식도 공무원들

의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다(백유성, 2018). 여섯 번째로 부패인식은 공무원 조직 

자체가 얼마나 부패했는지를 측정하였으며, 주변 공무원들이 부패했다고 인식한다면 그만큼 각 

공무원들의 조직몰입이 감소할 것이다(박찬영 외, 2015).

다음으로 개인적 요인의 영향 요인에 대해서 살펴보면 먼저, 개인이 느끼고 있는 인식 중 공직

봉사동기와 같은 요인들은 공무원 조직몰입에 영향을 미치는 대표적인 개인적 영향 요인으로 알

려져 있다(Rita et al., 2018; 임재영 외, 2019; 이지혜ㆍ이희재, 2022). 또한, 일과 가정 균형의 관점

에서 도입된 공무원 제도들인 유연근무제와 재택근무를 경험하게 된다면 조직몰입이 더 증가할 

것으로 예상된다(문창웅ㆍ이재연, 2022). 또한, Steers(1977)에 따르면 혼인상태, 학력, 연령 등 개

인적 요인들이 조직몰입에 미칠 수 있다. 이와 비슷하게 많은 연구에서 이와 같은 개인적 요인들

을 통제하고 있다(임재영 외, 2019; 임재혁ㆍ박종구, 2018). 또한, 20세 미만 자녀 수와 같은 미성

년 자녀는 각 공무원에게 육아 부담으로 작용할 가능성이 높으며, 육아 부담은 공무원의 조직몰입

에 부정적 영향을 미칠 수 있다(문창웅ㆍ이재연, 2022). 마지막으로 월 평균 급여 수준과 총 근무

시간 등 실제로 각 공무원들이 얼마만큼의 보수를 받고 있는지와 업무를 수행하는 시간이 얼마나 

긴지가 공무원의 조직몰입에 영향을 미칠 가능성이 높다(문영주, 2013).

<표 1> 변수의 조작적 정의

변수명 변수의 처리

종속변수 조직몰입 조직몰입 관련 4가지 문항의 평균

통근시간 “귀하의 집에서 직장까지 통근시간(출근 기준)은 얼마입니까?”독립변수

조절변수
직무 스트레스 직무 스트레스 관련 9가지 문항의 평균

업무 자율성 업무 자율성 관련 3가지 문항의 평균

집단변수
MZ 세대 여부 아님: 0, 맞음: 1

성별 남성: 0, 여성: 1
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3. 분석방법

본 연구는 다음 Model 1~3의 조절회귀분석을 실시하여 연구가설을 검토하고자 한다. 는 조직

몰입을 는 통근시간을 는 직무 스트레스를, 는 업무 자율성을 의미한다. 부터는 통제

변수들을 의미한다. Model 1은 조절효과가 포함되지 않은 모형이며, Model 2에는 직무 스트레스

와 업무 자율성의 조절효과를 포함한 모형이다. 본 연구의 핵심적 연구가설은 직무 스트레스의 조

절효과이지만 업무 자율성의 조절효과 또한 포함하였다. 실제로 Model 3에서 삼원조절효과를 살

펴보기 위해서는 Model 2에서 다룬 조절효과가 모두 포함될 필요가 있으므로 Model 2에서 업무 

자율성의 조절효과 또한 포함했다. 마지막으로 Model 3에서는 직무 스트레스의 조절효과를 업무 

변수명 변수의 처리

통제
변수

조
직
적

요
인

자원 제공 자원 제공과 관련된 3가지 문항의 평균

거래적 리더십 거래적 리더십 관련 2가지 문항의 평균

변혁적 리더십 변혁적 리더십 관련 4가지 문항의 평균

수평적 조직문화 수평적 조직문화 관련 3가지 문항의 평균

결과 중심 조직문화 결과 중심 조직문화 관련 3가지 문항의 평균

권위적 조직문화 권위적 조직문화 관련 2가지 문항의 평균

배치전환 적절성 배치전환 적절성 관련 4가지 문항의 평균

외적 보상 공정성 외적 보상 공정성 관련 4가지 문항의 평균

의사소통 의사소통 관련 3가지 문항의 평균

역량 인식 역량 인식 관련 4가지 문항의 평균

부패인식
“귀하께서는 공무원의 부정부패가 작년과 비교하여 볼 때 어느 정도라고 
생각하십니까?”

개
인
적

요
인

공직봉사동기 공직봉사동기 관련 6가지 문항의 평균

유연근무제 경험 없다: 0, 있다: 1

재택근무 경험 없다: 0, 있다: 1

혼인상태 미혼: 0, 기혼: 1

학력 고졸 이하: 0, 전문대: 1, 학사: 3, 석사: 4, 박사: 5 (연속형 변수 처리)

재직기간
5년 이하:0, 6~10년: 1, 11~15년: 2, 16~20년:3, 21~25년: 4, 26년 이상:5
(연속형 변수 처리)

20세 미만 자녀 수 연속형 변수

월 평균 급여 수준
300만 원 미만: 1, 300~600만 원 미만: 2, 600~900만 원 미만: 3, 900만 원 이상: 4
(연속형 변수 처리)

총 근무 시간
35시간 미만: 1, 35~40시간 미만: 2 40~45시간 미만: 3, 45~50시간 미만: 4, 
50시간 이상: 5 (연속형 변수 처리)

고위공무원 여부 아님: 0, 맞음: 1
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자율성이 조절하는 삼원조절효과( )가 포함한 모형이다.

<Model 1>

          
<Model 2>

            
<Model 3>         

        
마지막으로 본 연구에서는 MZ 세대 여부와 성별을 활용하여 집단별로 추가적 분석을 수행하였

다. 조절효과와 집단별 분석은 조절변수 혹은 집단 변수에 의해 독립변수 계수값의 기울기가 달라

지는 것을 검증한다는 점에서 공통점이 있다. 하지만 조절변수는 기울기의 변화가 독립변수에만 

발생한다고 가정하는 반면, 집단 변수는 집단별로 나눠 회귀식을 추정하는 방법으로 모든 변수가 

집단 변수에 의해 계수값의 차이가 발생하는 경우 유용하다. 그러나, 관측치가 집단별로 나눠지므

로 모형별 관측치 수가 감소한다는 문제가 존재하며, 집단별로 충분한 관측치가 확보되지 못할 때 

통계적 유의성이 매우 떨어질 위험성이 존재한다.

본 연구에서는 집단 변수로 MZ 세대, 성별을 활용하고 있으며, MZ 세대와 성별에 따라 공무원

이 느끼는 조직몰입과 각 변수가 미치는 영향이 크게 다를 것이라는 예상이 가능하므로, 이를 집

단 변수로 활용하는 것이 훨씬 타당하다고 볼 수 있다. 또한, MZ 세대와 성별을 집단별로 나누었

을 때 관측치가 1000개 이상으로 충분한 관측치를 확보하고 있음을 볼 수 있다.

Ⅳ. 연구결과

1. 기술통계

본 연구의 기술통계 결과는 연속형 변수는 <표 2>에 범주형 변수는 <표 3>에 제시하고 있다. 먼

저, 연속형 변수와 관련된 결과를 살펴보면 조직몰입의 경우 평균 3.008, 표준편차 0.785로 나타났

다. 즉, 조직몰입은 전반적으로 보통으로 답변하는 경우가 많았으며 이러한 답의 표준편차도 아주 

큰 차이가 나지 않았다.

한편, 통근시간의 경우에는 평균이 1.542 정도인 것으로 분석되었는데, 이러한 결과는 30분 미



기초자치단체 공무원의 통근시간이 조직몰입에 미치는 영향 35

만과 30분 이상~1시간 미만 사이에 답변하는 경우가 가장 많은 것으로 이해할 수 있다. 즉, 대략적

으로 기초자치단체 공무원들의 평균적인 통근시간은 1시간 내외라고 보는 것이 가장 타당하다.

또한, 본 연구의 조절변수인 직무 스트레스와 업무 자율성의 평균은 3.065, 3.114로 기초자치단

체 공무원들의 직무 스트레스와 업무 자율성은 대부분 보통 수준으로 답변한 것으로 파악할 수 

있다.

<표 2> 기술통계분석 (연속형변수)

변수명 관측치 평균 표준편차 최솟값 최댓값

조직몰입

2672

3.008 0,785 1 5

통근시간 1.542 0.707 1 5

직무 스트레스 3.065 0.641 1 5

업무 자율성 3.114 0.792 1 5

자원 제공 3.122 0.751 1 5

거래적 리더십 2.955 0.869 1 5

변혁적 리더십 3.114 0.828 1 5

수평적 조직문화 3.421 0.671 1 5

결과 중심 조직문화 3.419 0.684 1 5

권위적 조직문화 3.047 0.822 1 5

배치 전환 적절성 3.092 0.682 1 5

외적 보상 공정성 2.292 0.894 1 5

의사소통 3.166 0.735 1 5

역량 인식 3.331 0.551 1 5

부패 인식 2.331 0.816 1 5

공직봉사동기 3.113 0.712 1 5

학력 2.856 0.618 1 5

재직기간 2.612 1.710 1 6

20세 미만 자녀 수 0.543 0.832 0 4

월 평균 급여 수준 1.395 0.514 1 3

총 근무 시간 4.072 0.882 3 5

범주형 변수의 결과를 살펴보면 지난 1년 간 유연근무제를 경험한 경우가 16.43%에 불과하며, 

재택근무 경험을 한 경우도 13.25%에 불과하다는 점에서 기초자치단체 공무원의 업무상 출퇴근 

시간을 조정하여 통근을 원활하게 하는 유연근무제도를 거의 활용하지 못하는 실정인 것을 파악

할 수 있다. 이러한 점에서도 통근시간이 기초자치단체 공무원의 조직몰입에 어떠한 영향을 미치

는지 살펴보는 것은 매우 중요한 시사점을 제공해 줄 수 있다.
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<표 3> 기술통계분석 (범주형 변수)

변수명 관측치 빈도수

MZ 세대 여부

2,672

아님: 1,209(45.25%), 맞음: 1,463(54.75%)

성별 남성: 1,254(46.93%), 여성: 1,418(53.07%)

유연근무제 경험 없음: 2233(83.57%), 있음: 439(16.43%)

재택근무 경험 없음: 2,318(86.75%), 있음: 354(13.25%) 

혼인상태 미혼: 1,273(47.64%), 기혼: 1,399(52.36%)

고위공무원 여부 아님: 2,619(98.02%), 맞음: 53(1.98%)

2. 회귀진단

본 연구는 본격적인 회귀분석을 진행하기에 앞서, 본 연구의 회귀모형이 적합한지를 파악하기 

위해서 다음의 회귀진단을 실시하였다. 먼저, 다중공선성 문제를 검토하기 위해서 상관분석과 분

산팽창계수(VIF) 확인을 수행하였다. 다음으로는 첨도와 왜도를 확인하여 종속변수의 정규성 검정

을 수행하였다. 마지막으로 Breush-Pargan 검정을 통해 이분산성 검정을 수행하였다.

1) 상관분석 및 다중공선성 검토

본 연구의 상관분석 결과는 다음의 <표 4>, <표 5>를 통해 파악할 수 있다. 일반적으로 상관계수

가 0.8을 넘어가는 변수들이 있다면, 이 변수들은 서로 강한 상관관계를 가지고 있으므로 다중공

선성에 문제가 있을 수 있는 것으로 이해할 수 있다. 실제 본 연구의 상관관계 분석 결과를 살펴보

면 거래적 리더십과 변혁적 리더십이 0.8을 살짝 넘어가는 결과로 다중공선성에 다소 문제가 있을 

수 있다는 것을 암시한다. 그러나, 분산팽창계수(VIF)는 10이 넘어갈 경우 다중공선성에 문제가 있

는 것으로 알려져 있는데, 본 연구의 분산팽창계수는 모두 1과 4 사이에 있으며, 다중공선성에 큰 

문제가 없는 것으로 분석되었다. 즉, 거래적 리더십과 변혁적 리더십은 상관관계 분석에서는 다중

공선성 측면에서 다소 문제가 있을 수 있으나, 분산팽창계수에서는 큰 문제가 없으므로 본 연구에

서는 두 리더십 개념을 모두 활용하였다.

<표 4> 상관관계 분석(1)

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13)

(1) 조직몰입 1

(2) 통근시간 -0.0696 1

(3) 직무 스트레스 -0.3411 0.0294 1

(4) 업무 자율성 0.3605 -0.0801 -0.3873 1

(5) 자원 제공 0.375 -0.0797 -0.3947 0.5379 1
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<표 5> 상관관계 분석(2)

(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20) (21) (22) (23) (24) (25) (26) (27)

(14) 의사소통 1

(15) 부패인식 -0.3115 1

(16) 공직봉사통기 0.4 -0.2592 1

(17) 유연근무제 경험 -0.0201 0.0114 -0.0263 1

(18) 재택근무 경험 -0.0208 0.0025 -0.0168 -0.1366 1

(19) 성별 -0.0637 0.1717 -0.1245 -0.0668 -0.0152 1

(20) 혼인여부 0.0218 -0.1697 0.1061 -0.158 0.0766 -0.0952 1

(21) 학력 -0.0471 -0.0007 -0.0245 -0.0198 0.023 0.086 0.068 1

(22) 재직기간 0.0728 -0.2467 0.2236 -0.129 0.0642 -0.0928 0.5714 -0.0209 1

(23)
20세 미만 
자녀 수

-0.0295 -0.0824 0.0583 -0.1718 0.0659 -0.0519 0.5973 0.0792 0.3339 1

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13)

(6) 거래적 리더십 0.4571 -0.048 -0.4002 0.4157 0.4158 1

(7) 변혁적 리더십 0.4539 -0.045 -0.4381 0.428 0.4255 0.8267 1

(8) 역량 인식 0.336 -0.0199 -0.1299 0.2915 0.1772 0.2401 0.2645 1

(9) 수평적 조직문화 0.3207 -0.0023 -0.2405 0.2518 0.3059 0.3611 0.4165 0.2715 1

(10) 결과 조직문화 0.3366 -0.0414 -0.2045 0.2412 0.2964 0.3686 0.4074 0.2898 0.6608 1

(11) 권위적 조직문화 0.4828 -0.0601 -0.4289 0.4133 0.385 0.5652 0.602 0.2664 0.4489 0.4044 1

(12) 배치전환 0.4388 -0.0414 -0.3403 0.4473 0.4734 0.4405 0.471 0.3582 0.3655 0.3344 0.4434 1

(13) 보상 공정성 0.3805 -0.0939 -0.2892 0.331 0.4423 0.3924 0.3508 0.0677 0.1688 0.1868 0.3592 0.4048 1

(14) 의사소통 0.4673 -0.0337 -0.4196 0.4188 0.4314 0.5039 0.544 0.2402 0.4481 0.4046 0.603 0.4576 0.3527

(15) 부패인식 -0.2608 0.0158 0.2176 -0.1947 -0.1875 -0.2152 -0.2431 -0.2325 -0.2565 -0.2586 -0.2505 -0.2021 -0.1041

(16) 공직봉사통기 0.6334 -0.0311 -0.2192 0.2761 0.2848 0.3617 0.3797 0.332 0.3031 0.3022 0.4125 0.3735 0.3175

(17) 유연근무제 경험 -0.0343 -0.0225 0.0245 -0.0193 0.016 -0.0126 0.0134 -0.0749 -0.016 -0.0264 -0.019 -0.0314 -0.024

(18) 재택근무 경험 0.0131 0.0436 0.003 0.022 -0.0297 0.0375 0.0254 0.0708 0.0018 -0.0255 0.0073 0.0502 -0.0139

(19) 성별 -0.1187 0.043 0.0486 -0.063 -0.0413 -0.0559 -0.0603 -0.1471 -0.0032 0.0222 -0.0624 -0.0151 -0.0239

(20) 혼인여부 0.1305 -0.0013 -0.0474 0.0558 0.0336 0.0606 0.0152 0.1773 0.0214 0.0883 0.0406 0.0597 0.0936

(21) 학력 -0.0572 0.0509 0.045 -0.0281 -0.0631 -0.0184 -0.0321 0.0768 -0.0257 -0.0186 -0.0613 -0.0079 -0.0673

(22) 재직기간 0.2489 -0.0171 -0.0825 0.0901 0.0687 0.099 0.0432 0.2183 0.0475 0.167 0.0837 0.0722 0.2185

(23)
20세 미만 
자녀 수

0.0672 -0.0114 0.0141 0.0288 -0.0051 0.0294 -0.0078 0.108 -0.0274 0.0224 0.0014 0.0186 0.0161

(24)
월 평균 급여 

수준
0.2337 -0.0541 -0.0799 0.1046 0.0824 0.0923 0.0618 0.2232 0.0534 0.1392 0.0923 0.0926 0.1964

(25) 총 근무 시간 -0.0301 -0.0542 0.0894 -0.1 -0.0989 -0.0431 -0.0426 0.0162 -0.0281 -0.0049 -0.0426 -0.0407 -0.1124

(26) MZ 세대 여부 -0.2123 -0.001 0.0442 -0.0595 -0.0412 -0.0685 -0.0237 -0.1988 -0.0289 -0.1124 -0.0507 -0.0418 -0.158

(27) 고위공무원 여부 0.1576 -0.0219 -0.079 0.0971 0.077 0.0939 0.0745 0.1271 0.0788 0.0959 0.1013 0.0963 0.1104
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2) 정규성 및 이분산성 검정

본 연구의 관측치 수는 2672명으로 중심극한정리가 충분히 성립될 정도로 관측치 수가 많다. 

다만, 연구의 엄밀성을 위해서 본 연구의 종속변수인 조직몰입에 대한 첨도와 왜도를 확인하여 정

규성을 검정해본 결과 왜도는 -0.228, 첨도는 3.322 정도인 것으로 판단되어 종속변수인 조직몰입

이 정규분포를 만족하는 것으로 판단되었다.1) 따라서, 본 연구의 종속변수인 조직몰입은 정규성

을 충분히 만족한다고 볼 수 있다.

마지막으로 Breush-Pargan 검정을 통해 이분산성을 검토한 결과 chi2(1) = 25.13이고, P-value는 

0.0000으로 귀무가설인 등분산성 여부를 기각하고 있다. 즉, 본 연구에는 이분산성 문제가 존재하

는 것으로 판단되었다. 이에 본 연구에서는 이분산성을 고려한 견고한 표준오차(Robust Standard 

Error)를 활용하여 이분산성 문제를 적절히 통제한 연구를 수행하였다.

3. 회귀분석 결과

본 연구의 회귀분석은 모든 기초자치단체 공무원을 대상으로 한 결과를 통해 1절에서 가설을 

실증적으로 검증하고, 2절에서는 MZ 세대와 성별 집단별로 추가적 연구를 진행하여 통근시간, 직

무 스트레스, 업무 자율성이 구체적으로 집단별로 어떤 식으로 다르게 영향을 미치는지 연구를 수

행하였다.

1) 모든 기초자치단체 공무원 대상

본 연구의 회귀분석 결과는 <표 6>과 같다. 본 연구는 Model 1부터 3까지 상호작용항 변수를 

추가하면서 연구를 진행하고 있으며 상호작용항 변수 추가가 통계적으로 적절한지를 검토하기 

위해 AIC(Akaike Information Criterion)을 활용하였다. 일반적으로 AIC의 값이 작을수록 더 최적

의 모형인 것으로 알려져 있다. <표 6>의 Model 1부터 3까지의 AIC 값은 각각 433.649, 4332.421, 

4331.973으로 조절효과와 삼원조절효과를 추가하는 것이 더 나은 모형이라는 것을 파악할 수 

있다.

1) Kline(2015)의 정규분포 기준: |왜도|<3, |첨도|<10

(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20) (21) (22) (23) (24) (25) (26) (27)

(24)
월 평균 급여 

수준
0.0956 -0.2105 0.2106 -0.1074 0.0413 -0.1894 0.4789 0.0384 0.7451 0.3088 1

(25) 총 근무 시간 -0.0535 -0.0039 0.0033 0.0201 -0.0168 -0.0926 -0.0226 0.0307 -0.0091 0.0294 0.0035 1

(26) MZ 세대 여부 -0.0364 0.2036 -0.2225 0.1408 -0.0351 0.135 -0.5811 -0.0496 -0.7595 -0.4848 -0.6604 -0.0223 1

(27) 고위공무원 여부 0.1017 -0.1103 0.1294 -0.0383 0.0157 -0.0491 0.0981 -0.006 0.2646 -0.0575 0.3031 -0.0877 -0.1565 1
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Model 1에서는 조절효과가 없는 상황에서 통근시간이 조직몰입에 미치는 영향을 파악할 수 있

다. 결과를 살펴보면 통근시간이 1단위 증가할수록2) 조직몰입은 –0.0272단위가 감소하는 것으로 

이해할 수 있다. 이 계수값이 다른 통제 변수들의 영향력만큼 크다고 볼 수는 없지만, 통근시간이 

1(30분 미만)에서 5(2시간 이상)이 된다면 약 –0.1만큼 조직몰입이 차이가 난다고 볼 수 있다.

다음으로 Model 2를 살펴보면 통근시간 자체의 회귀계수는 통계적으로 유의하지 않으나, 

통근시간과 직무 스트레스 간의 조절효과는 유의수준 10%에서 통계적으로 유의한 것으로 

분석되었다. 즉, Model 2에서 통근시간이 조직몰입에 미치는 효과를 파악해보면, 

통근 시간
조직몰입    직무 스트레스  인데 Model 2의 결과에서 가 통계적으로 유의하지 

않으므로 이를 0으로 간주한다면 직무 스트레스 가 통근시간이 조직몰입에 미치는 영향의 

효과로 이해할 수 있다. 이 -0.0386이므로 직무 스트레스가 증가할수록 통근시간은 감소하는 효

과가 나타난다. 또한, 직무 스트레스의 범위가 1부터 5로 양수이므로 통근시간이 조직몰입에 미치

는 효과는 계속해서 음(-)의 값을 가지는 것으로 이해할 수 있다. 따라서, Model 2에서는 통근시간

이 증가할수록 조직몰입이 감소하며, 통근시간은 기본적으로 음(-)의 값을 가지고 있으므로 직무 

스트레스가 증가할수록 이 음(-)의 효과가 더 커지는 효과가 나타난다. 이러한 결과는 가설 2를 지

지하는 결과로 이해할 수 있다.

다음으로 Model 3을 살펴보면 Model 3에서는 Model 2와 마찬가지로 이 통계적으로 유의하

진 않는 것으로 분석되었으나, 이 유의수준 10%에서 통계적으로 유의하며, 그 계수의 방향성 또

한 Model 2와 마찬가지로 음(-)의 값을 가지는 것으로 분석되었다. 다만, Model 3에서는 삼원조절

효과인 는 양(+)의 방향으로 유의수준 10%에서 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다. 또한, 
는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 분석되었다. 그러므로 삼원조절효과가 포함된 통근시간이 

조직몰입에 미치는 영향을 수식으로 살펴보면 다음과 같다.

통근 시간
조직몰입    직무 스트레스  자율성   직무스트레스 자율성 

그리고, 앞선 설명에서 과 가 통계적으로 유의하지 않으므로, 이 계수들을 0으로 간주하면 

다음과 같은 수식으로 통근시간이 조직몰입에 미치는 효과를 서술할 수 있다.

통근 시간
조직몰입  직무 스트레스  직무스트레스 자율성 로 정리할 수 

있다. 즉, 직무 스트레스가 1단위 증가할수록   자율성 만큼 통근시간이 조직

몰입에 미치는 영향이 달라진다고 볼 수 있다. 만약, 자율성이 적당히(매우?) 작다면 직무 스트레

스가 증가할수록 통근시간이 조직몰입에 미치는 효과가 감소한다. 예를 들어, 자율성이 2와 3이라

고 한다면 통근시간이 조직몰입에 미치는 영향은 각각 –0.0568*(직무 스트레스), -0.0212*(직무 스

2) 여기서 1단위 증가는 약 30분 정도 증가하는 것으로 이해할 수 있다.
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트레스)로 효과가 나타난다. 이는 동일한 직무 스트레스가 유지된다고 가정할 경우, 통근시간이 

조직몰입에 부정적인 영향을 미치는 효과가 업무 자율성이 증가할수록 감소하게 된다는 것이다. 

따라서, 가설 3이 통계적으로 지지되고 있다.

한편, 이와 같은 수식의 내용을 조금 더 직관적으로 이해하기 위해서 다음의 <그림 2>을 통해서 

삼원조절효과를 살펴볼 수 있다. 결과를 살펴보면 같은 직무 스트레스가 유지된다고 가정했을 때, 

업무 자율성이 높아질수록 통근시간이 조직몰입에 미치는 부정적 효과가 감소하는 효과가 나타난

다고 볼 수 있다.

즉, 본 연구의 가설 1은 Model 2와 3에서 통계적으로 유의하지 않으므로 부분적으로 지지되지

만 2, 3은 모두 통계적으로 지지된다고 할 수 있다.

<그림 2> 삼원조절효과

<표 6> 회귀분석 결과

조직몰입

변수명
Model 1 Model 2 Model 3

계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차

통근시간 (1) -0.0272* (0.0153) 0.0922 (0.0669) 0.259 (0.206)

직무 스트레스 (2) -0.101*** (0.0202) -0.0394 (0.0417) 0.0982 (0.136)

업무 자율성 (3) 0.00920 (0.0184) 0.00895 (0.0185) 0.114 (0.129)

(1)*(2) -0.0386* (0.0220) -0.128* (0.0664)

(1)*(3) -0.0712 (0.0646)

(2)*(3) -0.0536 (0.0421)
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※ *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

조직몰입

변수명
Model 1 Model 2 Model 3

계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차

(1)*(2)*(3) 0.0356* (0.0216)

MZ 세대 여부
(Ref. MZ 세대)

-0.0250 (0.0382) -0.0262 (0.0383) -0.0274 (0.0381)

성별
(Ref. 여성)

-0.0316 (0.0222) -0.0321 (0.0222) -0.0338 (0.0222)

자원 제공 0.0390* (0.0204) 0.0390* (0.0204) 0.0402** (0.0204)

거래적 리더십 0.0815*** (0.0251) 0.0801*** (0.0250) 0.0814*** (0.0251)

변혁적 리더십 -0.00390 (0.0287) -0.00221 (0.0287) -0.00438 (0.0286)

역량 인식 0.0934*** (0.0250) 0.0943*** (0.0250) 0.0964*** (0.0252)

수평적 조직문화 -0.0174 (0.0259) -0.0178 (0.0258) -0.0172 (0.0259)

결과 조직문화 0.0351 (0.0247) 0.0364 (0.0247) 0.0375 (0.0247)

권위적 조직문화 0.0763*** (0.0212) 0.0753*** (0.0212) 0.0747*** (0.0213)

배치전환 0.0772*** (0.0240) 0.0768*** (0.0241) 0.0762*** (0.0240)

 보상 공정성 0.0454*** (0.0157) 0.0460*** (0.0157) 0.0471*** (0.0157)

의사소통 0.0783*** (0.0251) 0.0778*** (0.0251) 0.0769*** (0.0251)

부패인식 -0.00315 (0.0160) -0.00334 (0.0160) -0.00352 (0.0160)

공직봉사통기 0.454*** (0.0226) 0.454*** (0.0226) 0.453*** (0.0225)

유연근무제 경험
(Ref. 있음)

0.00486 (0.0285) 0.00451 (0.0286) 0.00300 (0.0286)

재택근무 경험
(Ref. 있음)

0.0209 (0.0324) 0.0206 (0.0324) 0.0200 (0.0324)

혼인여부
(Ref. 기혼)

-0.0190 (0.0300) -0.0198 (0.0300) -0.0205 (0.0300)

학력 -0.0341** (0.0168) -0.0333** (0.0168) -0.0335** (0.0168)

재직기간 0.0293*** (0.0113) 0.0288** (0.0113) 0.0293*** (0.0113)

20세 미만 자녀 수 0.00998 (0.0154) 0.00998 (0.0154) 0.00979 (0.0153)

월 평균 급여 수준 0.0172 (0.0334) 0.0170 (0.0333) 0.0137 (0.0332)

총 근무 시간 -0.000321 (0.0122) -0.000436 (0.0122) -0.000413 (0.0122)

고위공무원 여부
(Ref. 고위공무원)

0.140** (0.0683) 0.142** (0.0679) 0.143** (0.0683)

절편 0.394** (0.168) 0.200 (0.201) -0.0534 (0.438)

관측치 2,672 2,672 2,672

R=Squared 0.529 0.529 0.531
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2) MZ 세대 여부와 성별에 따른 회귀분석 차이

먼저, MZ 세대에 따른 회귀분석 차이를 살펴봤을 때 MZ 세대일 경우의 모형적합도를 살펴보면 

Model 1부터 3까지 AIC가 2475.998, 2475.985, 2475.558로 조절효과와 삼원조절효과를 투입할수

록 모형적합도가 개선되는 것을 볼 수 있다. 하지만 MZ 세대가 아닌 경우에는 AIC가 각각 

1840.0.42, 1839.718, 1844.135로 조절효과만 투입한 경우에는 모협적합도가 개선되지만, 삼원조

절효과는 오히려 세 모형 중에서 모형적합도가 가장 낮은 것으로 분석되었다.

구체적으로 그 계수들의 결과를 살펴보면 통근시간이 증가할수록 조직몰입이 감소하는 효과가 

나타나지는 않는 것으로 분석되었다. 또한, 직무 스트레스가 통근시간이 조직몰입에 부정적 영향

을 미치는 효과를 더 크게 만드는 조절효과도 통계적으로 유의하지 않은 것으로 분석되었다. 그러

나, 업무 자율성의 조절효과를 고려할 때 직무 스트레스가 통근시간의 부정적 영향을 더 부정적으

로 만드는 조절효과가 유의수준 10%에서 통계적으로 유의하며, 이러한 부정적인 조절효과를 업무 

자율성이 완화하는 삼원조절효과도 10% 유의수준에서 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다. 따

라서, 전체 기초자치단체 공무원의 결과와 완전히 유사하다고 볼 수 없지만, Model 3의 결과가 매

우 유사한 것으로 파악할 수 있다. 반면, MZ 세대가 아닌 경우에는 Model 1~3의 결과 모두에서 연

구가설이 통계적으로 유의하지 않은 것으로 분석되었다. 따라서, 가설 4가 부분적으로 지지가 된

다고 볼 수 있다.

다음으로 성별을 기준으로 살펴봤을 때 남성일 경우의 모형적합도를 살펴보면 Model 1부터 3

까지 AIC가 2010.451, 2012.298, 2014.398로 조절효과와 삼원조절효과를 투입할수록 모형적합

도가 오히려 악화되는 것을 파악할 수 있다. 하지만 여성일 경우에는 AIC가 각각 2334.033, 

2333.631, 2330.745로 조절효과와 삼원조절효과를 투입할수록 모형적합도가 개선되는 것으로 

분석되었다.

구체적인 계수값으로 내용을 살펴보면 남성의 경우에서는 Model 1~3의 결과 모두에서 통계적

으로 유의하지 않은 것으로 분석되었다. 하지만 여성의 경우에서는 Model 2~3에서 조절효과와 

삼원조절효과가 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다. 또한, Model 2의 결과를 살펴보면 직무 

스트레스가 3을 넘어가면 통근시간의 효과가 음(-)의 값이 되는 것으로 이해할 수 있다. 이는 

Model 3에서도 직무 스트레스가 3을 넘어가면 통근시간의 효과가 음(-)의 값이 되지만 이 효과가 

업무 자율성에 의해 완화될 수 있는 것으로 이해할 수 있다. 위와 같은 결과는 전체 기초자치단체 

공무원을 대상으로 한 연구 결과와 매우 유사하다고 볼 수 있다. 즉, 가설 5가 지지가 된다고 볼 

수 있다.
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<표 7> MZ 세대 여부별 회귀분석 결과

조직몰입(=MZ 세대: 맞음) 조직몰입(=MZ 세대: 아님)

변수명
Model 1 Model 2 Model 3 Model 1 Model 2 Model 3

계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차

통근시간 (1) -0.0237 (0.0206) 0.0658 (0.0830) 0.279 (0.235) -0.0291 (0.0227) 0.122 (0.114) 0.170 (0.441)

직무 스트레스 (2) -0.123*** (0.0267) -0.0759 (0.0544) 0.0671 (0.165) -0.0711** (0.0307) 0.00542 (0.0638) 0.142 (0.259)

업무 자율성 (3) -0.0288 (0.0260) -0.0289 (0.0260) 0.0762 (0.164) 0.0544** (0.0253) 0.0537** (0.0252) 0.157 (0.230)

(1)*(2) -0.0288 (0.0269) -0.141* (0.0750) -0.0490 (0.0377) -0.0891 (0.145)

(1)*(3) -0.0901 (0.0757) -0.0227 (0.135)

(2)*(3) -0.0583 (0.0523) -0.0465 (0.0768)

(1)*(2)*(3) 0.0447* (0.0250) 0.0158 (0.0457)

통제변수 (Yes)

관측치 1,463 1,463 1,463 1,209 1,209 1,209

R=Squared 0.503 0.503 0.506 0.536 0.537 0.538

※ 나머지 변수들은 모두 통제함.
※ *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

<표 8> 성별 회귀분석 결과

조직몰입(=성별: 남성) 조직몰입(=성별: 여성)

변수명
Model 1 Model 2 Model 3 Model 1 Model 2 Model 3

계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차 계수 표준오차

통근시간 (1) -0.0473** (0.0228) -0.0106 (0.104) 0.0497 (0.355) -0.0172 (0.0205) 0.180** (0.0849) 0.481* (0.257)

직무 스트레스 (2) -0.0893*** (0.0274) -0.0709 (0.0606) -0.0670 (0.221) -0.114*** (0.0303) -0.00802 (0.0573) 0.281 (0.177)

업무 자율성 (3) 0.00212 (0.0260) 0.00183 (0.0261) -0.0116 (0.203) 0.0181 (0.0262) 0.0192 (0.0263) 0.273 (0.167)

(1)*(2) -0.0119 (0.0340) -0.0649 (0.112) -0.0635** (0.0279) -0.199** (0.0826)

(1)*(3) -0.0416 (0.107) -0.113 (0.0797)

(2)*(3) -0.0135 (0.0660) -0.103* (0.0545)

(1)*(2)*(3) 0.0255 (0.0346) 0.0502* (0.0270)

통제변수 (Yes)

관측치 1,254 1,254 1,254 1,418 1,418 1,418

R=Squared 0.578 0.578 0.579 0.479 0.480 0.482

※ 나머지 변수들은 모두 통제함.
※ *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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Ⅴ. 결론

본 연구의 연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 통근시간이 증가할수록 기초자치단체 공무

원의 조직몰입은 감소한다. 둘째, 통근시간이 조직몰입에 미치는 부정적인 효과는 직무 스트레스

가 증가할수록 더 강해지는 조절효과가 나타난다. 셋째, 위와 같은 조절효과는 업무 자율성이 높

아질수록 완화되는 삼원조절효과가 나타나고 있다. 다음으로 MZ 세대별, 성별에 따라 위와 같은 

회귀분석 결과와 차이가 존재하는지 분석해 본 결과 MZ 세대 및 여성일수록 이와 같은 결과와 유

사한 결과가 나타나는 것으로 이해할 수 있다. 즉, MZ 세대와 여성이 통근시간의 부정적 영향에 

취약하므로 이를 고려하여 적절한 정책적 대안을 도출할 필요성이 있는 것으로 분석되었다.

위와 같은 연구결과는 다음과 같은 의의를 지니고 있다. 첫째, 주로 민간 부문에서 연구되어 오

던 통근시간이 근로자에게 미치는 영향을 공공부문 연구에 확장시키고 이를 실증적으로 분석했다

는 점이다. 둘째, 통근시간의 부정적 효과를 증가시키거나 감소시킬 수 있는 요인과 집단별 차이

를 검토했다는 점에서 통근시간과 관련된 실증적 연구의 범위를 확대하였다.

또한, 본 연구는 다음과 같은 정책적 함의를 지니고 있다. 통근은 근로자의 신체적 정신적 피로

를 초래하며, 일과 업무시간 외 개인적 시간을 감소시킨다는 점에서 삶의 질을 저하시킨다. 삶의 

질이 낮아질 때 근로자의 조직에 대한 헌신 및 애착 또한 약화될 수 있다(강민 외, 2018). 따라서, 

조직은 일과 삶의 균형의 관점에서 통근시간으로 인한 부정적인 영향을 감소시키기 위한 적절한 

방안을 모색하여 공무원의 조직몰입을 향상 시킬 필요성이 존재한다.

궁극적으로 통근은 직주불일치의 문제로 발생하는 현상이기 때문에 지속적인 주거와 교통 인프

라 구축을 통해서 해결해 나가는 것이 장기적으로 가장 적절한 대안이 될 수 있다. 이와 같은 주거

와 교통 인프라 구축은 공무원뿐만 아니라 우리나라 모든 근로자에게 도움이 된다는 측면에서 이

와 같은 인프라 구축의 중요성에 대해서 계속해서 관심을 가질 필요가 있다. 하지만 인프라 구축

은 고비용 및 장기적인 대책으로, 기초자치단체에서 추진하기에는 한계가 존재한다. 따라서, 기초

자치단체에서 고려해 볼 수 있는 대책은 통근버스와 같이 일상에 맞닿아져 있는 제도를 도입하는 

것이 하나의 대안이 될 수 있다.

다음으로 기초자치단체에서 고려해 볼 수 있는 대책은 일과 가정 양립을 위해 유연근무제와 재

택근무제가 실질적으로 운영될 수 있도록 기초자치단체 차원에서 관리할 필요성이 존재한다. 근

로 시간을 조정하여 동일한 통근거리가 유지되더라도 혼잡 시간을 피해 통근을 하게 된다면 통근

시간이 감소하는 효과가 나타날 수 있다. 그러나, 많은 기초자치단체 공무원이 유연근무제와 재택

근무제를 이용하고 싶어도 이를 권장하는 분위기가 아니기 때문에 이와 같은 제도를 적극적으로 

이용하지 못하고 있다(최종권, 2018). 최근, 저출산 문제에 대한 대책의 일종으로 다양한 기초자치

단체에서 주 40시간 근무를 골자로 이와 같은 유연근무제와 재택근무제 도입을 추진하고 있으며, 

이는 조직몰입의 측면에서 기초자치단체가 좋은 방향성으로 나아가고 있다고 볼 수 있다(박주영, 

2024). 다만, 재택근무 시 시간 외 근무수당 수령 등 법령과 조례 차원에서 정비가 이뤄진다면 이

와 같은 제도가 더 실질적으로 운영될 수 있을 것이며 또한, 이 제도가 조직적 차원에서 자리잡기 
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위해서 부서장을 비롯한 상급자의 적극적 지원 및 관리가 필요하다.

마지막으로, 앞선 유연근무제는 주로 출산 예정이나 육아 중인 공무원을 대상으로 제도가 추진

되고 있다. 본 연구에 따르면 출산 예정자뿐만 아니라, 통근시간의 부정적 효과에 더 취약한 MZ 

세대와 여성을 중심으로 추가적인 정책의 필요성을 시사한다. 따라서, 유연근무제와 재택근무제

도의 활성화를 MZ 세대와 여성에서도 적극적으로 권유하고 이러한 유연근무제와 재택근무제가 

육아 대상 공무원뿐만 아니라 일반 기초자치단체 공무원 모두에게 더 활성화될 수 있도록 조직 차

원에서 관리할 필요가 있다.

물론, 위와 같은 제도의 전면적 도입이 기초자치단체의 업무 특성상 어려울 수 있으나, 이러한 

제도 도입을 위한 본격적인 검토 및 노력이 필요할 것으로 보인다. 또한, 업무 자율성을 부과한다

면 통근 및 직무 스트레스의 부정적 효과를 완화할 수 있다는 점에서 대민업무가 많은 지방자치단

체 공무원의 특성상 유연근무제도 도입이 어려운 경우 직무 스트레스 문제를 완화하거나 공무원

에게 더 많은 업무 자율성을 제공하는 방향으로 대책을 강구할 필요성이 존재한다. 이러한 점에서 

공무원의 업무 자율성을 늘리기 위한 기초자치단체의 조직적 진단과 노력이 필요할 것으로 예상

된다.

다만, 본 연구는 다음과 같은 한계가 나타난다. 첫째, 본 연구의 데이터는 2023년 공직생활실태

조사라는 단년도 데이터를 활용했다는 점에서 한계가 존재한다. 둘째, 본 연구의 데이터는 설문조

사에 기반한 인식조사라는 점에서 동일방법편의에서 완전히 자유로울 수는 없다. 셋째, 본 연구는 

통근시간, 조직몰입 간의 관계를 살펴보고 있으나 통근시간을 중심으로 연구를 진행하였으나 통

근수단 및 통근 경험을 구체적으로 고려할 필요성이 존재한다(McCarthy, 1999; Chng et al., 2016). 

특히, 초과통근처럼 과도한 통근시간이 시달리고 있는 공무원들을 대상으로 인터뷰를 수행하는 

등 공무원들의 구체적 경험을 바탕으로 한 후속 연구가 진행될 필요가 있다. 본 연구는 공공부문

에서 통근시간과 조직몰입 간의 관계를 다룬 시론적 연구에 가깝다. 그러므로 추후 본 연구의 한

계점을 적절히 보완한 후속 연구가 필요하며 이를 통해 통근시간과 조직몰입 간의 다양한 관계를 

이론적ㆍ실증적으로 보여주는 다양한 연구가 진행되길 희망한다.
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<부표 1> 변수의 설문문항 정리

변수 설문문항

조직몰입
(α=0.8564)

“나는 이 조직에 남기 위하여 어떤 직무라도 수행할 용의가 있다”
“나는 조직의 성공을 위해 열심히 노력할 용의가 있다”
“나는 우리 조직에 대해 소속감을 강하게 느낀다”
“우리 조직이 추구하는 가치는 나의 가치와 일치한다”

공공봉사동기
(α=0.8297)

“국가와 국민을 위한 봉사는 나에게 매우 중요하다”
“비록 웃음거리가 된다고 하더라도 나는 다른 사람들의 권리를 옹호하기 위해 나설 용의가 있다”
“나에게는 사회에 어떤 바람직한 변화를 가져오는 것이 개인적인 성취보다 더욱 큰 의미가 있다”

조직시민행동
(α=0.7502)

“나는 결근한 동료/업무량이 많은 동료의 업무를 자발적으로 돕는다”, “나는 동료들의 문제/걱정에 
대해 귀 기울인다”, “나는 우리기관(부서)의 비품을 개인 소유처럼 아껴 쓴다”

직무 스트레스
(α=0.8784)

“나는 상급자들의 모순된 요구/지시를 받는 경우가 있다”
“내 역할에 대한 상급자들/부하들의 요구사항이 다르다”
“공식 업무책임과 내 가치관 차이로 내적갈등을 겪은 적이 있다”
“나의 담당 업무에 대한 책임범위가 불분명하다”
“나의 담당 업무에 대한 우선순위가 불분명하다”
“나의 담당 업무에 대한 수행방법이 불분명하다”
“나의 담당 업무 및 책임은 너무 과중하다”

역량 인식
(α=0.7670)

“내가 수행하는 업무는 높은 역량이 요구된다”
“현재 내가 맡고 있는 업무는 나의 역량으로 충분히 수행할 수 있다”
“나의 업무수행 역량은 유사 업무를 수행하는 민간기업 담당자보다 우수하다”
“본인의 업무 전문성 수준은 어느 정도라고 생각하십니까?”

외적 보상 공정성
(α=0.8626)

“내가 받는 보수는 내 업무성과에 비추어 적정하다”
“내가 받는 보수는 유사 업무를 수행하는 민간기업체 직원과 비교할 때 적정한 수준이다”
“나는 담당업무의 난이도를 감안할 때 공정한 보상을 받고 있다”
“공무원 후생복지제도는 민간기업체 직원과 비교할 때 만족할 만한 수준이다”

승진 공정성
(α=09258)

“우리 기관의 승진 절차는 공정하다”
“우리 기관에서 승진에 반영되는 근무성적평정은 공정하게 이루어지고 있다”
“우리 기관에서 근무성적평정 결과는 승진에 제대로 반영되고 있다”

의사결정 공정성
(α=0.9048)

“우리 기관에서는 공정한 방식을 통해 의사결정이 이루어진다”
“우리 기관은 어떠한 의사결정을 하는데 있어 직원들의 의견을 최대한 고려한다”
“직원들은 우리 기관에서 이루어지는 의사결정에 대해 설명이나 추가적인 정보를 요구할 수 있다”
“우리 기관에서 이루어지는 의사결정에 대해 직원들이 이의를 제기할 수 있다”

채용 공정성
(α=0.7960)

“개방형 직위제도는 공직의 전문성을 실제로 제고하고 있다”
“양성평등채용목표제는 실제로 공직의 성별 불균형 개선에 기여하고 있다”
“지역인재추천채용제*는 다양한 인적자원 활용을 제고하고 있다”

조직 목표 명확성
(α=0.8804)

“나는 우리 기관의 조직목표를 명확히 알고 있다”
“우리 기관에서는 조직목표 간 우선순위가 분명하다”
“우리 기관의 조직목표는 담당 업무수행을 위한 명확한 지침을 제공한다”
“지난 1년간 우리 기관의 목표 달성 정도를 객관적으로 측정할 수 있다”

협업/의사소통
(α=0.8451)

“우리 기관에서는 업무상 협조가 필요한 경우 부서 간 협업이 대체로 원활하다”
“우리 기관에서는 부서의 업무를 수행함에 있어 상하 간(수직적) 의사소통이 원활하다”
“우리 기관에서는 부서의 업무를 수행함에 있어 직원 간(수평적) 의사소통이 원활하다”

업무 자율성
(α=0.8065)

“나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고 있다”
“나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다”
“나는 업무수행 평가지표/기준 마련에 참여할 수 있다”
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변수 설문문항

자원제공
(α=0.8152)

“나는 업무 수행에 필요한 인력 등 인적 자원을 적절히 제공받고 있다”
“나는 업무 수행에 필요한 예산 등 물적 자원을 적절히 제공받고 있다”
“나는 업무 수행에 필요한 정보나 IT시설 등 정보 자원을 적절히 제공받고 있다”

변화관리
(α=0.8639)

“우리 기관은 융통성 있고 변화에 즉각적으로 대응한다”
“우리 기관은 혁신을 위해 어느 정도 위험을 감수하는 것을 용인한다”
“우리 기관에서 추진한 변화는 대체로 긍정적 효과를 가져온다”

권위적 조직문화
(α=0.7567)

“우리 기관은 안정성/일관성/규칙준수를 강조한다”
“우리 기관은 문서화/책임/통제/정보관리를 중시한다”

결과중심 조직문화
(α=0.7622)

“우리 기관은 계획수립/목표설정/목표달성을 강조한다”
“우리 기관은 경쟁력/성과/실적을 중시한다”
“우리 기관은 창의성/혁신성/도전을 강조한다”

수평적 조직문화
(α=0.8459)

“우리 기관은 새로운 도전과제 해결을 위해 직원들의 직관/통찰력, 
성장을 중시한다”
“우리 기관은 참여/협력/신뢰를 강조한다”
“우리 기관은 조직사기/팀워크를 중시한다”

변혁적 리더십
(α=0.9335)

“나의 상급자는 내가 미래에 지향해야 할 확고한 비전을 제시해 준다”
“나의 상급자는 내가 열심히 일할 수 있도록 동기를 부여한다”
“나의 상급자는 내가 새로운 시각에서 업무를 수행할 수 있도록 장려한다”
“나의 상급자는 나 자신이 스스로 개발해 나가도록 도와준다”

전통적 리더십
(α=0.9158)

“나의 상급자는 목표가 달성될 경우 내가 받게 될 보상/ 이익에 대해 잘 이해시켜 준다”
“나의 상급자는 업무성과에 따른 보상/이익을 얻기 위해 내가 어떻게 해야 하는지를 구체적으로 
알려준다”
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Abstract

The effect of commuting time on organizational commitment among basic local 
government employees: Focusing on the moderating effects of job stress and 

work autonomy and group differences of MZ generation and gender

Lee, Saebom

Moon, Changwoong

Workers spend a lot of time commuting. However, there are very few studies on how 

commuting time affects public sector workers. Therefore, this study empirically explores the 

effects of commuting time on organizational commitment of local government employees and the 

moderating effects of job stress and the triadic moderating effects of work autonomy. The results 

of this paper show that commuting time has a negative effect on organizational commitment 

among local government employees, and the moderating effect of job stress is greater when job 

stress is higher, and the negative moderating effect is somewhat reduced when job autonomy is 

higher. The results were analyzed to be similar to the results of the overall study only for MZ 

generation or women, and not for non-MZ generation or men. These empirical results suggest 

that organizational and institutional complements related to commuting time are needed to 

improve the organizational commitment of local government employees. In addition, organizational 

efforts in terms of job stress and work autonomy are needed to reduce the negative effects of 

commuting time.

Keywords: local government employees, commuting time, organizational commitment, job stress, 

work autonomy, moderating effect, tripartite moderating effect




