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 요약

일-가정 갈등과 일-가정 충실화를 포괄하는 일-가정 상호관계는 구성원의 삶의 질과 직무만족․조직몰

입 등의 조직성과에 영향을 미친다. 이에 기업에서는 구성원들이 일과 가정 생활을 병행함에 따라 나타나

는 부정적 현상인 일-가정 갈등을 완화시키고, 반면에 긍정적 현상인 일-가정 충실화를 강화시킬 필요가 

있다. 본 연구에서는 가족친화적 조직문화가 일-가정 갈등이 조직성과에 미치는 부정적인 영향을 감소시

키고 일-가정 충실화가 조직성과에 미치는 긍정적인 영향을 향상시킨다는 가정 하에, 기혼 여성관리자들

을 대상으로 일-가정 상호관계와 조직성과 사이에 가족친화적 조직문화가 미치는 역할에 대한 연구모형을 

설정하고 이를 실증적으로 검증하였다. 연구 결과 가족친화적 조직문화는 일-가정 갈등과 직무만족 사이

에 유의한 영향을 미치는 사실을 확인하였다. 또한 가족친화적 조직문화는 일-가정 충실화와의 상호작용

을 통하여 구성원의 직무만족과 조직몰입에 유의한 변화를 가져오는 것으로 나타났다.
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Abstract

Work-family interface including work-family conflict and work-family enrichment has an 

effect on organizational performance such as job satisfaction and organizational commitment. 

This empirical research mainly investigated influence of family-friendly organizational culture 

on work-family interface and organizational performance. Three key variables apply for this 

research : work-family interface, organizational performance and family-friendly organizational 

culture. A total 750 questionnaire was collected from female managers in various companies for 

hypothesis testing. The empirical analysis shows that reducing work-family conflict and 

enhancing work-family enrichment positively contribute to job satisfaction and organizational 

commitment. The Family-friendly organizational culture plays a moderating role between 

work-family interface and organizational performance. As a result, the findings support the fact 

that family-friendly organizational culture impact on organizational performance through 

work-family balance. 
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I. 서 론 

우리나라 여성의 사회진출율은 2013년 기준 53.9%로 

과거 20～30년 동안 꾸준히 증가해 왔다. 더불어 여성

의 사회진출에 따른 맞벌이 가정의 증가와 과거보다 여

가를 중요시하는 사회 트렌드 변화는 직장인들이 직장

과 가정이라는 두 영역 사이에서 경험하는 역할갈등을 

일으키는 주요인이 되고 있으며, 이에 따라 일과 가정 

사이에서 발생하는 갈등의 최소화와 균형 유지가 최근 

학계의 연구주제로 자리 잡아 왔다.

특히 일-가정 사이의 역할갈등은 여성근로자들에게 

더 많이 나타나고 있으며, 구성원들의 일-가정 갈등은 

이직의도, 직무만족 저하, 조직몰입 저하 등 조직성과에 

부정적 영향을 미친다[1-4].

또한 최근에는 일-가정 사이의 부정적 관계 뿐만 아

니라 두 영역사이의 긍정적 관계에 주목한 ‘일-가정 충

실화’가 조직구성원 개인의 삶과 조직에 미치는 영향 

등에 대한 연구가 이루어지고 있다. 

기업들은 최근 이러한 현상에 주목하고 조직 성과를 

제고하기 위해서 구성원들의 ‘일-가정’ 양립을 지원해

줄 수 있는 가족 친화적 제도 운영과  조직문화 구축에 

힘을 기울이고 있다. 기업이 이러한 분야에 관심을 기

울이는 이유는 가족친화적 프로그램과 제도 운영이 직

무만족과 조직몰입 등 구성원들의 직무 태도와 조직의 

성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있기 때문이다[5][6].

OECD 2015 고용전망 보고서에 의하면 우리나라 직

장인들의 평균 노동시간은 2,124시간으로 OECD 평균 

보다 22%를 상회하며, 이와 동시에 직장인이 느끼는 

일-가정 갈등은 높은 수준을 보이고 있다[7]. 특히 일반

적으로 가정 일에 더 많은 책임감을 느끼고 또 실제로 

더 많은 시간을 할애하고 있는 여성이 남성보다 일-가

정 갈등을 더 많이 경험하는 것으로 연구되었다

[1][2][8].

또한 개인이 수행하는 직무특성은 일-가정 갈등과 

일-가정 충실화에 영향을 주고 있으며 상위직급으로 

올라갈수록 직무의 전문성과 자율성이 확대됨에 따라 

높은 수준의 일-가정 충실화를 경험하게 되나, 이와 동

시에 직무 요구의 증대로 인한 직무 스트레스 심화로 

일-가정 갈등이 동시에 발생한다[9]. 이같은 현상은 기

업의 여성관리자에게도 동일하게 발생한다고 할 수 있

다.

그간 선행된 일-가정 관계 관련 국내 연구는 주로 연

구대상의 성별이나 직급을 포괄하여 이루어져 왔으며, 

주로 일-가정 갈등에 초점을 맞추고 있다.

본 연구에서는 일정 기간 일-가정 갈등과 일-가정 충

실화를 동시에 경험하고 있는 기혼 여성관리자를 대상

으로 두 개념을 동시에 포괄하는 일-가정 상호관계와 

조직성과 사이의 메커니즘을 이해하고, 또한 최근 기업

에서 추진하고 있는 가족 친화적 조직문화가 두 변수 

사이에 미치는 영향관계를 실증적으로 규명하고자 한

다. 실증 분석은 여성가족부 산하 한국여성정책개발원

에서 실시한 「2013년 여성관리자 패널조사」데이터를 

사용하였다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

2.1 일-가정 상호관계
일가정 상호관계는 전이이론(spillover theory)에 기

반하고 있다. 전이이론은 종업원의 직장에서의 경험이 

가정생활에, 가정에서의 경험이 직장생활에 전이된다

고 간주하며, 이러한 전이는 정서․가치․기술․지

식․행동에서 발생한다[10].

전이는 한 영역에서의 부정적 정서와 경험이 다른 영

역에 부정적으로 영향을 미치는 부정적 전이와 한 영역

에서의 긍정적인 정서와 경험이 다른 영역에 긍정적으

로 영향을 미치는 긍정적 전이로 구분된다. 

일가정 관계의 초기 연구는 일 가정 사이의 부정적 

전이인 일-가정 갈등에 초점을 맞춰 진행되었으나, 연

구가 진행되면서 두 영역 사이에 발생하는 긍정적 전이

도 고려하게 되었다.

이러한 일과 가정 사이의 포괄적 관계를 다루는 구성

개념이 일-가정 상호관계(work-family interface)로, 일

과 가정 사이의 부정적 관계는 일-가정 갈등으로 긍정

적 관계는 일-가정 충실화로 개념화되고 있다.



 한국콘텐츠학회논문지 '15 Vol. 15 No. 10438

2.1.1 일-가정 갈등
일-가정 갈등은 직장과 가정영역에서 발생하는 역할

압력이 여러 측면에서 서로 양립할 수 없을 때 나타나

는 역할 갈등의 한 형태로 정의된다[11]. 

일-가정 갈등은 개인이 보유한 시간적, 인지적, 정서

적 자원들이 제한되어 있어서, 직장과 가정영역의 여러 

요구에 대처하고 주어진 역할을 수행하기 위해 사용할 

수 있는 자원의 제약이 발생하기 때문에 나타난다

[1][12].

일-가정 갈등은 시간근거 갈등(time-based conflict)

과 긴장근거 갈등(strain-based conflict), 행동근거 갈

등(behavior-based conflict)으로 분류된다[11]. 시간근

거 갈등은 과중한 역할수행으로 시간의 총 요구가 너무 

많아 역할을 적절히 처리할 수 없거나 동시에 여러 역

할을 수행할 수 없기 때문에 발생하는 시간제약과 시간

부족에 대한 심리적인 느낌이나 반응을 포괄하는 개념

이며[13], 주로 과중한 근로시간과 역할과부하와 관련

이 있다. 긴장근거 갈등은 한 역할에서의 긴장과 피로

가 다른 역할수행을 어렵게 하기 때문에 발생하는 갈등

이다[11]. 행동근거 갈등은 한 역할에서의 행동이 다른 

역할에서 기대되는 행동과 일치하지 않으므로 두 행동

이 양립할 수 없을 때 주로 발생하며, 조직의 가치관과 

개인의 가치관이 일치하지 않을 경우 발생하는 역할간 

갈등을 뜻한다[11].

지금까지 선행 연구에서 일-가정 갈등은 직무만족이

나 조직몰입, 이직의도 등 개인의 직무태도는 물론 조

직의 실제 성과에도 부정적 영향을 미친다는 결과가 지

배적이다[1][3][4].

2.1.2 일-가정 충실화
일-가정 사이의 긍정적 측면을 강조하는 개념 중 하

나인 일-가정 충실화는 ‘한 역할에서의 경험이 다른 역

할에 도움을 주는 것’으로 정의된다[14]. 이러한 긍정적 

관점은 비옥화(enrichment), 강화(enhencement), 촉진

(facilitation) 등 여러 용어들이 사용되고 있다. 

Greenhaus와 Powell은 일-가정 충실화의 이론적 배경

으로 다중 역할의 장점이 역할간 갈등의 단점을 보완하

고도 남는다는 자원증대가설(expasionist hypothesis)

을 제시하였다[15].

일-가정 충실화는 한 역할을 수행하면서 얻게 되는 

자원들(스킬이나 관점, 유연성, 심리적․신체적 사회자

본, 물질적 자본 등)이 다른 역할에서의 성과를 제고할 

때 발생한다[16].

지금까지의 다수의 선행연구에서 일-가정 충실화는 

직무만족과 조직몰입 등의 조직성과에 긍정적 영향을 

미치는 것으로 나타났다[17][18].

2.2 일-가정상호관계의 결과요인 : 조직성과로서
의 직무만족과 조직몰입

일-가정 갈등과 일-가정 충실화는 조직성과( 

organizational  outcomes)에 영향을 미친다. 특히 직무

만족이나 조직몰입과 같은 행위적 성과(behavioral 

outcomes)에 직접적인 영향을 미칠 수 있다.

직무만족은 자신의 직무에 대한 태도의 정서적 측면

을 가리키는데[19], 직무를 구성하는 다양한 요소에 대

한 ‘기대의 충족’ 정도[20] 또는 직무자체 및 직무경험

의 평가에 따른 긍정적인 감정상태로 정의된다[21].

조직몰입은 사람들이 특정 조직에 몰입하여 자신과 

조직을 동일시하는 상태로 정의된다. 강한 조직몰입의 

상태에서는 조직의 목표와 가치를 믿고 받아들이며, 조

직을 위하여 기꺼이 크게 노력하며 조직에 잔류하려는 

열망을 가지는 특성이 있다[19]. 

일-가정상호관계와 결과요인간의 관계에 대한 실증

적인 연구들은 먼저 일-가정 갈등과 관련하여 이루어

졌다. 많은 국내외 선행연구에서 일-가정 갈등은 직무

만족 및 조직몰입과 부(-)의 상관관계가 있다는 것이 

밝혀진 바 있다[17][22][23]. 또한 후속적으로 이루어진  

일-가정 충실화를 대상으로 한 여러 연구에서는 일-가

정 충실화가 직무만족도와 조직몰입과 정(+)의 상관관

계가 있다는 연구결과가 제시되었다[17][18].

이러한 논의를 바탕으로 본 연구에서는 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 1. 일-가정 갈등은 직무만족과 부(-)의 관계

를 가질 것이다.

가설 2. 일-가정 갈등은 조직몰입과 부(-)의 관계

를 가질 것이다.
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가설 3. 일-가정 충실화는 직무만족과 정(+)의 관

계를 가질 것이다.

가설 4. 일-가정 충실화는 직무만족과 정(+)의 관

계를 가질 것이다.

2.3 가족친화적 조직문화의 조절역할
기업의 가족친화정책, 가족친화적 조직문화 구축, 상

사의 지원 등은 일-가정 갈등을 겪고 있는 구성원들에

게 일-가정 양립을 위한 인지된 조직지원으로 인식되

어  근로자의 결근율 및 이직율을 감소시키며, 업무성

과를 제고하는 효과가 있다고 알려져 있다. 

근로자의 일-가정 갈등은 가족친화제도를 통하여 감

소될 수 있으며, 결과적으로 직무 만족도를 향상시킨다

[6]. 또한 가족친화제도를 통하여 근로자의 일-가족 갈

등 감소와 조직몰입과 직무만족의 증가, 이직의도의 감

소 등 조직성과를 증진시킨다[24][25].

Karen의 연구에 의하면 자신이 속한 조직의 분위기

가 가족친화적이라고 지각하는 근로자일수록 일-가정 

갈등을 낮게 지각하고 있다[26]. 또한 지원적인 조직분

위기는 일-가정 갈등과 부의 관계를 갖는 것으로 나타

났으며, 가족친화적 조직분위기의 구성요소 중 하나인 

상급자의 지지가 직접적으로 일-가정 갈등 감소와 관

련이 있었다[27].

이처럼 조직의 적극적인 일-가족 양립 지원이 근로

자들이 겪고 있는 일과 가정 두 영역간의 부정적인 관

계를 최소화하고 긍정적인 관계를 강화함으로써 여성

의 조직몰입 및 직무만족에 긍정적으로 작용하여 조직 

성과를 제고시키는 것은 선행 연구를 통해 실증적으로 

확인되고 있다[28].

이러한 이론적 근거를 바탕으로 본 연구에서는 다음

과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5. 가족친화적 조직문화는 일-가정 상호관계

와 조직성과간의 관계를 조절할 것이다. 

가설 5-1. 가족친화적 조직문화는 일-가정 갈등과  

직무만족간의 관계를 조절할 것이다. 높

은 가족친화적 조직문화에서는 낮은 가

족친화적 조직문화에서 보다 일-가정갈

등과 직무만족간의 관계가 약화될 것이다.

가설 5-2. 가족친화적 조직문화는 일-가정 갈등과 

조직몰입간의 관계를 조절할 것이다. 높

은 가족친화적 조직문화에서는 낮은 가

족친화적 조직문화에서 보다 일-가정 

갈등과 조직몰입간의 관계가 약화될 것

이다. 

가설 5-3. 가족친화적 조직문화는 일-가정 충실화

와 직무만족간의 관계를 조절할 것이다. 

높은 가족친화적 조직문화에서는 낮은 

가족친화적 조직문화에서 보다 일-가정 

충실화와 직무만족간의 관계가 강화될 

것이다.

가설 5-4. 가족친화적 조직문화는 일-가정 충실화

와 조직몰입간의 관계를 조절할 것이다. 

높은 가족친화적 조직문화에서는 낮은 

가족친화적 조직문화에서 보다 일-가정 

충실화와 조직몰입간의 관계가 강화될 

것이다. 

지금까지 살펴본 이론적 배경과 이에 근거한 가설을 

기초하여 본 연구를 위한 연구모형을 제시하면 [그림 

1]과 같다. 

일-가정 상호관계
일-가정 갈등
일-가정 충실화

조직 성과
직무 만족
조직 몰입

가족친화적 조직문화

그림 1. 연구모형

Ⅲ. 연구방법

3.1 표본의 선정
본 연구는 한국여성정책연구원이 실시한 2013년『여

성관리자패널조사』의 자료를 사용하였다. 여성관리자

패널조사는 여성가족부 산하 한국여성정책연구원에서 

우리나라 기업 내 여성관리자의 근로실태와 경력개발, 

근로여건 및 관리직 진출 경로, 일과 가정의 양립 실태 
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등을 파악하기 위하여 100인 이상 기업의 대리급 이상 

여성근로자를 대상으로 실시하고 있는 대표성 있는 조

사이다[29]. 본 연구는 정부의 공공데이터 개방 정책에 

의해 대중에게 오픈된 가장 최신의 자료인 2013년도 자

료 중 기혼 여성 근속 근로자로 분류된 750개의 설문조

사결과를 가설 검증 절차에 사용하였다. 

표본의 인구통계학적 특성을 구체적으로 보면, 일단 

본 연구는 기 언급한 바와 같이 100인 이상 기업의 대

리급 이상 기혼 여성을 대상으로 진행되었으며, 연령별

로는 30대 이하가 454명으로 전체의 60.5%를 차지하여 

가장 높고, 다음으로는 40대가 37.6%, 50대 이상 1.9%

의 순으로 나타났다. 근속년수는 10년～19년까지가 457

명(60.9%)으로 전체에서 가장 높은 비율을 차지하고 있

으며, 20년～29년까지가 198명 26.4%, 10년 미만 80명

으로 그 뒤를 이었다. 조사대상자가 종사하고 있는 기

업의 업종은 금융·부동산업이 37.1%, 출판·서비스업 

31.6%, 제조업 23.1% 순이며, 기업 규모는 300명 미만 

31.8%, 2,000명 이상 30.7%, 300명~999명 29.2%의 순으

로 나타났다.

3.2 변수의 측정
본 연구는 여성관리자패널조사의 설문조사 결과를 

사용하고 있는데 본 연구에서 사용된 척도들은 다음과 

같다.

일-가정 상호관계 중 일-가정 갈등은 민현주 등이 

Carlson, et al과 Gutek, et al.의 도구 등에 기초해서 개

발한 6개 항목을 사용하여 5점 척도(1=‘전혀 그렇지 않

다’, 5=‘매우 그렇다’)로 측정하였다. 척도의 신뢰성

(Cronbach's α)은 0.869로 나타났다[30-32].

 일-가정 상호관계 중 일-가정 충실화는  Carlson, et 

al의 척도를 민현주 등이 보완한 3개 항목으로 측정하

였다. 척도의 신뢰성(Cronbach's α)은 0.797로 나타났

다[16].

직무만족은  패널조사에서 사용된 척도를 활용하였

는 바 이는 Smith, Kendall, and Hulin의 직무기술지표( 

Job Descriptive Index: JDI)에 근거를 두고 개발된 것

으로  근무환경과 임금, 직무 그 자체 등에 대한 만족을 

묻는 5문항으로 측정되고 있다[33]. 척도의 신뢰성

(Cronbach's α)은 0.769로 나타났다.

조직몰입은 Meyer와 Allen이 개발한 정서적 조직몰

입 척도(affective organizational commitment scale )에 

기초하여 민현주 등이 개발한 6개 문항으로 신뢰성

(Cronbach's α)은 0.900으로 나타났다[32].

가족친화적 조직문화는 Thompson et al.이 개발한  

척도 중 “정시에 퇴근하면 눈치가 보인다” 등 6문항 척

도에 의해 측정하였으며, 척도의 신뢰성(Cronbach's α)

은 0.822였다[34].

각 변수별 타당도 및 신뢰도 분석결과는 [표 1]과 같

다.

표 1. 변수별 타당도 및 신뢰도 분석 결과
측정항목 요인적재량 고유치 Cronbach'α

일-가정 갈등

.774

3.849 .869
.691
.673
.801
.823
.790

일-가정 충실화
.749

2.170 .797.838
.820

직무만족

.681

2.700 .769
.638
.725
.776
.566

조직몰입

.823

3.579 .900
.748
.785
.847
.796
.900

가족친화적
조직문화

.762

3.231 .822
.688
.731
.664
.803
.645

3.2.1 통제변수
본 연구는 공개적으로 개방된 오픈소스 데이터를 연

구에 사용하여 독립변수를 체계적으로 통제할 수 없기 

때문에 종속변수에 영향을 미칠 것으로 예상되는 요인

으로, 여성관리자가 소속되어 있는 기업 특성 중 규모

와 업종을, 개인 특성 중 연령과 근속년수를 통제하였다. 
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표 2. 상관관계 분석 결과
구 분 평균 표준편차 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9)

(1)업종 6.71 2.78 1
(2)규모 2.33 1.29 .212*** 1
(3)연령 38.67 4.44 .068 .124** 1
(4)근속년수 16.20 5.73 .056 .286*** .500*** 1
(5)직무만족 3.53 .59 .138*** .211*** .076* .107** 1
(6)조직몰입 3.80 .75 .025 .234*** .262*** .307*** .529*** 1
(7)가족친화적 조직문화 2.90 .79 .012 -.129*** .096** -.055 .176*** .104** 1
(8)일가정 갈등 3.07 .78 -.018 .073* .002 .017 -.245*** .014 -.310*** 1
(9)일가정 충실화 3.83 .71 -.020 .083* .090* .010 .280*** .366*** .054 -.159*** 1
* : p<0.05,      ** : p<0.01,      ***p<.001

Ⅳ. 분석결과

4.1 타당성 분석
측정치의 타당성을 알아보기 위해 확인적 요인 분석

(CFA)를 실시하였다. 확인적 요인분석은 분석대상변수

와 이 변수들의 공통구조(요인)에 대한 사전적인 이론

이나 지식을 가지고 있을 경우에, 연구자가 조사대상 

변수들과 요인들 간에 존재하는 관계를 사전적으로 가

정하고 이러한 가정에 요인모형이 맞는지를 확인하는 

분석유형이다[35].

확인적 요인 분석은 AMOS를 이용하여 분석하였으

며 모형의 적합도 지수들은 χ2=1,172.114(P=.000), 

RMR=.057, GFI=.891, CFI=.899, RMSEA=.064 등으로 

대부분의 적합도 지수들이 권고되는 수용기준을 양호

하게 만족시키고 있는 것으로 나타났다. 따라서 측정의 

타당성은 확보되었다고 할 수 있다. 

본 연구에서는 독립변수와 종속변수들이 모두 동일 

응답자에 의해 평가되어 동일방법편의(common 

method bias)의 문제가 발생할 소지가 있다. 이의 심각

성 정도를 파악하기 위해서는 Harman의 단일 요인 테

스트(Harman's single-factor test)가 널리 사용된다

[36]. 동일방법편의가 강하게 나타난다면 전체 변수들

은 하나의 요인으로 볼 수 있다는 것이 이 기법의 이론

적 근거이다. 따라서 전체 변수들을 하나의 요인으로 

가정하고 확인적 요인분석을 실시한 결과 χ
2=7,211(P=.000), RMR=.221, GFI=.432, CFI=.212이며, 

RMSEA=.168로 나타났다. 전반적으로 적합도가 매우 

낮아 한 개의 요인으로 보기에 부적절하므로 동일방법

편의에 의한 문제는 심각하다고 볼 수 없는 것으로 판

단된다.

4.2 기술적 통계와 변수간 상관관계
가설검증에 앞서 본 연구에서 활용된 변수들의 기술

통계값과 변수들간의 상관관계는 [표 2]와 같다.

직무만족은 통계적으로 유의한 수준에서 가족친화적 

조직문화와 일-가정 충실화와 정(+)의 상관관계를, 일-

가정 갈등과는 부(-)의 상관관계를 나타내고 있으며, 

조직몰입 역시 가족친화적 조직문화와 일-가정 충실화

와 정(+)의 상관관계를 나타내고 있다. 또한 가족친화

적 조직문화는 일-가정 갈등과 부(-)의 상관관계를 나

타내고 있음을 알 수 있다. 일-가정 갈등과 일-가정 충

실화의 평균을 비교한 결과 일-가정 충실화가 더 높게 

응답된 사실도 역시 눈여겨봐야할 부분이다.

4.3 가설의 검증
4.3.1 가설 1~4의 검증
가설 1～4의 검증은 회귀 분석에 의해 이루어졌다. 

먼저 가설 1을 검증하기 위해서 직무만족을 종속변수

로 하는 회귀분석을 실시하였다. 첫 단계에서는 통제변

수인 업종, 규모, 연령, 근속년수를 투입하고, 두 번째 

단계에서는 독립변수인 일-가정 갈등을 투입하였다. 가

설 2의 검증을 위해서는 조직몰입을 종속변수로 가설 1

의 검증과 동일한 단계를 거쳐 회귀분석을 실시하였다.
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표 5. 일-가정 갈등과 조직성과간의 관계에서 가족친화적 조직문화의 조절효과 검증
구분 직무 만족 조직 몰입

모형 R R
2 수정된 

R
2

통계량 변화량

R R
2 수정된 

R
2

통계량 변화량

R
2
 변화량 F 변화량

유의
확률 

R
2
 변화량 F 변화량 유의 확률 

1 .238a .057 .052 .057 11.284 .000 .367a .135 .130 .135 29.036 .000
2 .351b .123 .117 .066 56.265 .000 .367b .135 .129 .000 .004 .951
3 .373c .139 .132 .016 14.196 .000 .389c .152 .145 .017 14.680 .000
4 .380d .144 .136 .005 4.023 .045 .390d .152 .144 .000 .268 .695

a. 예측값: (상수), 업종, 규모, 연령, 근속년수
b. 예측값: (상수), 업종, 규모, 연령, 근속년수, 일-가정 갈등
c. 예측값: (상수), 업종, 규모, 연령, 근속년수, 일-가정 갈등, 가족친화적 조직문화
d. 예측값: (상수), 업종, 규모, 연령, 근속년수, 일-가정 갈등, 가족친화적 조직문화, 일-가정 갈등×가족친화적 조직문화

[표 3]에서 보듯이 여성근로자가 속한 기업의 업종 

및 규모, 연령과 근속년수를 통제한 상황에서 일-가정 

갈등과 직무만족은 부(-)의 관계(β=-.258, p<0.001)를, 

조직몰입은 통계적으로 유의하지 않았다.  따라서 가설 

1은 채택되고, 가설2는 기각되었다. 즉 일-가정 갈등을 

심하게 겪고 있는 여성 관리자일수록 직무만족이 저하

되는 것으로 해석할 수 있다.

표 3. 일-가정 갈등과 조직성과간 회귀분석 결과
구분

직무만족 조직몰입

Model 1 Model 2 Model 1 Model 2
업종 .097** .088* -.031 -.031
규모 .176*** .197*** .169*** .169***
연령 .030 .029 .151*** .151***

근속년수 .036 .035 .185*** .185***
일-가정갈등 -.258*** -.002

F 11.184 56.27*** 29.036 23.199
Adjusted R2 .052 .117*** .13 .13

△R2 .066*** .000
주)  *p<.05, **p<.01  ***p<.001

가설 3의 검증을 위하여 직무만족을 종속변수로 먼저 

통제변수를 투입하고 다음 단계에서는 일-가정 충실화

를 투입하는 회귀분석을 실시하였으며, 가설 4는 조직

몰입을 종속변수로 위와 동일한 절차를 거쳐 회귀분석

을 실시하였다.

[표 4]는 일-가정 충실화와 조직성과의 회귀분석 결

과이다. 

마찬가지로 업종, 규모, 연령, 근속년수를 통제한 상

황에서 일-가정 충실화와 직무만족은 정(+)의 관계(β

=0.269, p<0.001)를, 조직몰입 역시 정(+)의 관계(β

=0.343, p<0.01)를 보이고 있으므로 가설 3～4는 채택되

었다. 

표 4. 일-가정 충실화와 조직성과간 회귀분석 결과
구분

직무만족 조직몰입

Model 1 Model 2 Model 1 Model 2
업종 .097** .109** -.031 -.016
규모 .176*** .150*** .169*** .135***
연령 .030 -.002 .151*** .111**

근속년수 .036 .056 .185*** .210***
일-가정충실화 .269*** .343***

F 11.184 21.787*** 29.036 49.646***
Adjusted R2 .052 .122*** .13 .245***

△R2 .071*** .115***
주)  *p<.05, **p<.01  ***p<.001

4.3.2 가설 5 검증
[표 5]는 일-가정 갈등과 직무만족 사이에서 가족친

화적 조직문화의 조절 효과를 검증하기 위하여  이루어

진 회귀분석 결과이다. 조직 성과의 두 하위 차원인 ‘직

무만족’과 ‘조직몰입’에 대해, 먼저 업종, 규모, 연령, 근

속년수의 통제변수들을 투입하였고, 일-가정 갈등, 가

족친화적 조직문화, 일-가정 갈등과 가족친화적 조직문

화의 상호작용항의 순으로 투입하였다. 

[표 5]에 제시된 바와 같이 일-가정 갈등과 직무만족

과의 영향관계에서 가족지원적 조직문화는 통계적으로 

유의한 조절효과(△R2 = 0.005, p값 = 0.045)를 나타내

어 가설 5-1은 채택되었다. 반면 일-가정 갈등과 조직

몰입과의 영향관계에서 가족지원적 조직문화는 통계적

으로 유의하지 않은 결과를 나타내어 가설 5-2는 기각

되었다. 이러한 조절효과 분석결과를 그림으로 표시하

면 [그림 2]와 같다. 그림에서 보듯이 기업의 조직문화

가 가족친화적일수록 기혼 여성관리자의 일-가정 갈등

과 직무만족 사이의 부적 관계는 약화된다.
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표 6. 일-가정 충실화과 조직성과간의 관계에서 가족친화적 조직문화의 조절효과 검증
구분 직무 만족 조직 몰입

모형 R R2 수정된 
R2

통계량 변화량
R R2 수정된 

R2
통계량 변화량

R2 변화량 F 변화량 유의확률 R2 변화량 F 변화량 유의확률 

1 .238a .057 .052 .057 11.184 .000 .367a .135 .130 .135 29.036 .000
2 .357b .128 .122 .071 60.617 .000 .500b .250 .245 .115 114.403 .000
3 .403c .163 .156 .035 31.013 .000 .511c .261 .255 .011 11.293 .001
4 .414d .171 .163 .009 7.632 .006 .515d .265 .258 .004 3.784 .052

a. 예측값: (상수), 업종, 규모, 연령, 근속년수
b. 예측값: (상수), 업종, 규모, 연령, 근속년수, 일-가정 충실화
c. 예측값: (상수), 업종, 규모, 연령, 근속년수, 일-가정 충실화, 가족친화적 조직문화
d. 예측값: (상수), 업종, 규모, 연령, 근속년수, 일-가정 충실화, 가족친화적 조직문화, 일-가정 갈등×가족친화적 조직문화

그림 2. 일-가정 갈등과 직무만족 사이에서 가족친화적 조
직문화의 조절효과

[표 6]은 일-가정 충실화와 조직성과 사이에서 가족

친화적 조직문화의 조절효과를 검증하기 위한 회귀분

석 결과이다. [표 6]에서 제시된 바와 같이 일-가정 충

실화와 직무만족과의 영향관계에서 가족친화적 조직문

화는 통계적으로 유의한 조절효과(△R
2 = 0.009, p값 = 

0.006)를 나타내었으며, 조직몰입과의 관계에서도 역시 

유의한 조절효과(△R2 = 0.004, p값 = 0.052)를 나타내

었다. 이러한 분석결과를 그림으로 나타내면 [그림 3]과 

같다. 그림에서 나타나듯이 기업의 조직문화가 가족친

화적일수록 기혼 여성관리자가 일과 가정의 역할을 동

시에 수행함으로써 발생하는 긍정적 전이인 일-가정 

충실화와 조직성과간의 정적 관계가 강화된다는 것을 

의미한다. 

그림 3. 일-가정 충실화와 직무만족 사이에서 가족친화적 
조직문화의 조절효과

Ⅴ. 결론 및 시사점

본 연구는 기혼 여성관리자의 일-가정 상호관계와 

조직성과와의 관계에서 가족친화적 조직문화의 조절역

할 여부를 실증적으로 분석하였다. 연구 결과 일-가정 

갈등은 직무만족에 부의 영향을 미치는 것으로 나타났

으며, 기업의 조직문화가 가족친화적일수록 둘 사이의 

관계는 완화되는 것으로 나타났다. 또한 일-가정 충실

화는 기혼 여성관리자의 직무만족과 조직몰입에 정의 

영향을 미치고 있으며, 가족친화적 조직문화에 의해 조

절되는 것으로 나타났다. 

이는 일-가정 상호관계와 조직성과, 가족친화제도 및  

가족친화적 조직문화의 조절역할에 대한 그간의 관련 

선행연구들의 결과와 일치한다. 본 연구는 특히 연구대

상을 기혼 여성관리자들로 설정하여 관련 선행 연구 결

과를 실증적으로 검증했다는 점과, 일-가정 갈등과 일-
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가정 충실화를 동시에 포괄하여 연구했다는데 의의가 

있다. 

기업이 조직 성과를 제고하기 위해 가족친화적 조직

문화 구축과 관련된 심도 깊은 모색이 필요한 것으로 

판단된다. 또한 조직문화를 바꾸는 것은 시간과 노력이 

많이 소요되는 사항이므로 가족친화적 조직문화가 조

직에 완전히 내재화되기 위해서는 경영진의 강력한 의

지표명과 지속적인 관심이 요구된다.

본 연구 역시 많은 연구처럼 한계점이 존재한다. 첫

째로 본 연구에서는 가족친화적 조직문화를 개인차원

에서 측정하였다. 이는 분석수준에 대한 논란을 낳을 

수 있다. 본 연구에서 이를 개인수준에서 측정한 것은 

개인이 인식하는 문화나 풍토가 개인들에게 다양하게 

인식되고 영향을 미칠 수 있다는 점에 근거한 것이다. 

보다 엄격한 연구에서는 이를 조직차원에서 측정하려

는 노력이 병행되어야할 것이다.

둘째로는 동일방법편의(common method variance)

의 문제이다. 

셋째로 이는 기혼 여성관리자를 대상으로 했기 때문

에 결과의 일반화에 일정 부분 한계가 존재한다. 일-가

정생활의 상호관계가 고용 형태나 직급, 공공과 민간과 

같은 기업이 속한 업종 등의 여건에 따라 다르게 나타

나기 때문에  후속연구에서는 조사대상을 다양화함으

로써 연구의 한계가 극복될 수 있을 것이다.
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▪2008년 1월 ∼ 현재 : 한국수자원공사 K-water 연구

원, K-water 교육원, 경영관리실(현) 

 <관심분야> : 인적자원관리, 성과관리, 해외 물 산업 

및 ODA

한 인 수(In-Soo Han)                     정회원
▪1971년 2월 : 서울대학교 상과대

학 경영학과(경영학사)

▪1975년 2월 : 서울대학교 대학원

(경영학석사)

▪1990년 8월 : 서울대학교 대학원

(경영학박사)

▪1981년 10월 ～ 현재 : 충남대학교 경영학과 교수

 <관심분야> : 인적자원관리, 정보통신정책, 지식경영


