
https://doi.org/10.5392/JKCA.2021.21.03.258

가족친화적 조직분위기와 혁신행동의 관계에서 성별과 
회복탄력성의 조절된 조절효과

Moderated Moderating Effect of Gender and Resilience in the Relationship 
between Family-Friendly Climate and Innovative Behavior

박재춘*, 유준**, 설현도*

단국대학교 경영학부*, 한국노사상생지원협회**

Jae-Chun Park(innosapark@dankook.ac.kr)*, June Yoou(dadayjj@gmail.com)**, 
Hyun-Do Seol(hdseol@dankook.ac.kr)*

요약

본 연구는 혁신행동을 강화하는 가족친화적 조직분위기의 효과를 규명함과 동시에 가족친화적 조직분위기
와 혁신행동의 관계에 영향을 주는 구성원들의 성별과 회복탄력성의 조절된 조절효과를 실증분석하였다. 전국 
제조업에 종사하는 구성원 1,026명을 대상으로 SPSS 회귀분석과 PROCESS macro를 활용한 조절효과 검증
결과는 다음과 같다. 첫째, 구성원들이 지각하는 높은 가족친화적 조직분위기는 혁신행동에 긍정적인 영향을 
주었다. 둘째, 가족친화적 조직분위기와 혁신행동의 긍정적인 관계는 구성원들의 성별에 따라 조절되었다. 즉, 
여성과 달리 남성은 가족친화적 조직분위기가 낮은 수준에서 높은 혁신행동을 보였으나, 가족친화적 조직분위
기가 높은 수준에서는 여성이 남성보다 높은 혁신행동을 보였다. 셋째, 가족친화적 조직분위기, 성별 및 회복
탄력성의 조절된 조절효과가 실증되었다. 먼저, 회복탄력성이 낮은 집단에서는 가족친화적 조직분위기가 높을 
때, 여성들의 혁신행동이 남성보다 높게 강화되었다. 반대로 남성들의 혁신행동은 가족친화적 조직분위기와는 
관계없이 일정 수준을 유지하는 것으로 나타났다. 마지막으로 회복탄력성이 높은 집단에서는 가족친화적 조직
분위기와 관계없이 남성이 여성에 비해 혁신행동이 전반적으로 높게 나타났다. 이러한 연구결과에 기반하여 
이론적 및 실무적 시사점, 연구 한계 및 향후 과제 등을 제시하였다.   
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Abstract

This research examines the effects of family-friendly organizational climate(FFOC) on innovative 
behavior. In addition, this study analyzed the moderated moderation effect of members’ gender and 
resilience in the relationship between FFOC and innovative behavior. The results of this study, which 
empirically analyzed 1,026 employees of manufacturing companies in South Korea using SPSS 
regression analysis and PROCESS macro, are as follows. First, the FFOC showed a positive effect on 
innovative behavior. Second, gender had a moderating effect on the relationship between FFOC and 
innovative behavior. Specifically, men showed higher innovative behavior than women at the low FFOC 
level, but women showed higher innovative behavior than men at the high FFOC level. Finally, this 
research demonstrated the moderated moderation effect of gender and resilience in the relationship 
between FFOC and innovative behavior. ① When the FFOC was high, in the employee group with a 
low level of resilience, women's innovative behavior was higher than that of men. On the other hand, 
men's innovative behavior remained at a certain level regardless of FFOC. ② Also, in the employee 
group with a high level of resilience, the innovative behavior of men was higher than women regardless 
of FFOC. Based on the results of this study, theoretical and practical implications, research limitations, 
and future research directions were discussed.
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I. 서 론

기업은 4차 산업혁명시대를 주도적으로 대응하고 조
직의 지속가능한 성장을 도모하기 위해 구성원들의 창
의성과 혁신을 조직성공의 핵심역량으로 강조하고 있
다. 즉, 불확실한 경영환경에서 조직의 경쟁우위 확보는 
혁신을 주도해야 하는 구성원들의 창의성과 혁신행동
이 전제되어야 한다[1]. Yuan과 Woodman[2]은 실증
연구에서 구성원들의 혁신행동은 조직혁신으로 연계되
어 조직성과에 기여한다고 주장하였다.    

특히, 선행연구(예: Crant[3]; Kotter & Cohen[4]; 
Van Knippenberg 외[5])들은 구성원들의 지속적인 
변화와 혁신행동의 추구는 조직 내 올바른 조직문화나 
조직분위기에서 업무를 수행하는 데에 있다고 주장하
였다[5]. 즉, 긍정적이고 올바른 조직분위기는 구성원들
의 혁신행동을 강화한다는 것이다. 최근에는 일과 삶의 
균형(work-life balance, 워라밸)이 창의적 노력을 수
반한 혁신행동을 유발하여 조직성과에 긍정적인 영향
을 준다는 주장[6][7]에 기반하여 가족친화적 조직분위
기가 창의성이나 혁신행동에 미치는 영향에 대한 연구
가 수행되고 있다. 즉, 가족친화적 조직분위기는 구성원
들의 조직에 대한 긍지를 높이고, 결국 구성원들의 긍
정적인 태도, 창의성 및 혁신행동에 긍정적인 영향을 
준다는 것이다. 이에 본 연구에서는 가족친화적 조직분
위기가 구성원들의 혁신행동에 미치는 영향을 실증적
으로 규명하고자 한다.

여성의 사회진출이 확대되면서 조직변화와 혁신에 
대한 여성의 적극적인 참여가 강조됨에도 불구하고, 가
부장적이고 집단문화가 잔존한 국내 환경과 일과 가정
을 병행해야 하는 여성의 현실은 중요한 업무에서 여성
이 적극적으로 참여하지 못하거나 배제되는 악순환이 
반복되고 있다[8]. 이러한 현실적 문제를 극복하고자 여
성가족부에서는 가족친화 사회환경을 조성하기 위해  
‘가족친화 사회환경의 조성 촉진에 관한 법률
(2007.12.14. 2020.6.9. 일부개정)’을 공포하여 시행하
고 있다. 또한 고용노동부에서는 일과 삶의 균형을 위
한 캠페인과 더불어 유연근무제 등 일하는 문화를 개선
하는 정책(참고 www.worklife.kr)을 수행중이다. 기업 
역시 관련법에 근거하여 가족친화적 제도 및 조직분위

기를 구축하여 개인의 워라밸을 지원하는 동시에 기업
의 지속가능한 성장을 도모하고 있다. 그러나 남성과 
여성이 가족친화적 조직분위기를 지각, 수용 및 활용하
는 데에 있어서는 상당한 차이가 있다. 예를 들어, 안상
수, 김금미[9]는 실증연구에서 가족친화제도의 활용이 
직무만족에 주는 긍정적인 효과는 여성인 경우에 더 높
다고 하였다. 이에 본 연구에서는 가족친화적 조직분위
기가 혁신행동에 미치는 긍정적인 효과가 성별에 따라 
차이를 보이는지를 규명하고자 한다.

마지막으로 가족친화적 조직분위기와 혁신행동의 관
계가 성별에 따라서 다른 결과를 보이더라도, 개인의 
긍정심리(예: 회복탄력성)는 긍정적인 조직특성과 성과
와의 긍정적인 관계를 더욱 강화하는 촉진요인으로 작
용하게 된다[10]. 즉, 회복탄력성은 시간이 경과함에 따
라 불확실한 위기나 스트레스 상황에서 다양한 변인들
과 긍정적인 상호작용을 하는 역동성을 지니고 있다
[11]. 따라서 구성원들이 지닌 회복탄력성과 성별에 따
라 가족친화적 조직분위기가 혁신행동에 주는 긍정적
인 효과가 달라질 수 있다. 이에 본 연구에서는 가족친
화적 조직분위기와 혁신행동의 관계에서 성별과 회복
탄력성의 조절된 조절효과를 규명하고자 한다.

Ⅱ. 선행연구 고찰 및 가설 설정

1. 가족친화적 조직분위기 
가족친화적 조직분위기(family-friendly organizational 

climate: FFOC)는 구성원들이 조직과 가정의 역할을 
함께 유지할 수 있도록, 조직이 가족친화적인 분위기를 
조성하고 다양한 지원제도를 운영하여 이를 구성원들
이 공유하는 문화로 확산해 나가는 노력을 의미한다
[12-14]. 

선행연구들은 구성원들의 일-가정 균형을 지원하는 
가족친화적 조직분위기가 형성되면, 구성원들의 일과 
가정의 갈등이 감소하고, 이는 조직몰입, 결근률, 생산
성 등에 긍정적인 영향을 주며, 일과 가정 균형에 중요
한 역할을 한다고 하였다[15][16]. 특히, 가족친화적 조
직분위기의 형성은 조직에 대한 구성원들의 자부심을 
강화하여 긍정적인 태도 형성과 창의성 제고에 기여하
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게 된다[17]. 
가족친화적 조직분위기에 대한 초기 연구는 가족친

화적 제도 연구와 조직분위기 연구가 분리되어 연구되
었다. 즉, 국내의 초기 연구는 가족친화적 제도의 긍정
적 효과에 초점을 둠으로써 가족친화적 조직분위기의 
영향을 간과하는 경향을 보였다. 그러나 문제는 가족친
화적 제도가 도입되더라도 조직 내 상사나 동료들이 부
정적인 반응을 보이거나 조직 내 평가 및 승진에서 불
이익을 받게 될 경우에는 가족친화적 제도의 효과가 감
소한다. 이에 최근 연구[18][19]들은 가족친화적 제도
의 도입과 더불어 이러한 제도를 자유롭게 활용할 수 
있는 조직분위기 구축과 확산의 중요성을 강조하고 있
다[13].

2. 가족친화적 조직분위기와 혁신행동
가족친화적 조직분위기 구축 및 확산이 비용이 아닌 

성과를 위한 투자라는 Heras 외[20]의 주장처럼, 가족
친화적 조직분위기는 구성원들의 태도와 행동, 웰빙 등 
조직성과에 긍정적인 영향을 준다[13]. 이처럼 가족친
화적 조직분위기와 혁신행동의 긍정적인 관계는 신호
이론(signaling theory)으로 설명된다. 즉, 신호이론은 
새로운 제도와 정책 도입의 긍정적 속성이 구성원들에 
의해 어떻게 지각되는지에 초점을 두고 있다[21]. 예를 
들어, Gakovic과 Tetrick[22], Hughes과 Bozionelos[23]
은 조직의 일과 삶의 균형에 대한 지원을 구성원들이 
긍정적으로 지각할 경우, 구성원들의 조직만족 및 직무
만족이 강화된다고 하였다. 

가족친화적 조직분위기와 혁신행동의 관계를 실증한 
연구는 많지 않지만, 조직문화와 혁신행동의 국내외 선
행연구를 통해 양자 간의 관계를 추론할 수 있다. 혁신
행동은 ”직무성과, 작업팀 또는 조직에 이익을 주기 위
해 새로운 아이디어를 의도적으로 창출, 도입, 적용하는 
활동“으로 조직 내 구성원들의 혁신을 가장 잘 반영하
는 개념이다[24]. 

선행연구들(Gumusluoglu & Ilsev[25]; Sanz-Valle 
et al.[26])은 혁신행동의 주요 핵심변인으로 조직의 차
별적 경쟁우위를 확보할 수 있는 조직문화를 강조하고 
있다[27]. 즉, 새로운 아이디어를 도출 및 실행하는 혁
신행동은 조직, 상사 및 동료의 지원과 같은 조직문화

의 지원으로 실현가능성을 강화하게 된다[28][24]. 국
내 연구(예: 권중생[29]; 김문주, 김노사[27])에서도 올
바른 조직문화가 구성원들의 자발적인 혁신행동을 유
도하는 핵심요인임을 실증하였다. 

이처럼 구성원들의 일과 삶의 균형을 지원하는 가족
친화적 조직분위기는 구성원들의 육체적 및 심리적 에
너지의 균형상태를 달성하여 혁신적 업무행동을 강화
하게 된다[6][7]. 즉, 일과 삶의 균형을 지원하는 가족친
화적 조직분위기는 구성원들의 심리적 안정을 높이고, 
개인의 심리적 안정은 구성원들의 창의력을 높이는 혁
신행동으로 연계된다[30].

가족친화적분위기는 조직구성원에게 언제, 어떻게 일
할 것인지에 대한 자율권을 제공하고, 이러한 자율권은 
아이디어 창출[31]과 혁신을 실행하는데에 긍정적인 영
향을 미친다[32]. 또한 국내외 선행연구들은 가족친화
적 조직분위기가 혁신행동에 미치는 영향을 실증하였
다. 예를 들어, Zschockelt[33]와 최현정[34]은 일과 
삶의 균형이 구성원들의 혁신행동에 긍정적 영향을 준
다고 하였다. 박문기, 정진철[35]은 가족친화적 조직분
위기가 조직후원인식을 거처 혁신행동에 긍정적인 영
향을 준다고 하였다. 유준, 박재춘[13]은 가족친화적 조
직분위기가 혁신행동과 창의성에 긍정적인 영향을 준
다고 실증하였다. 이에 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1. 가족친화적 조직분위기는 구성원들의 혁신행
동에 긍정적인 영향을 줄 것이다.

3. 성별의 조절효과
여성의 사회진출이 확대되면서 조직 내 여성의 역할 

및 위상이 강화되고 있지만, 아직도 중요 의사결정 등 
많은 영역에서 여성의 경영참여는 제한적이다. 예를 들
어, 맥킨지가 발간한 ‘직장 내 여성 2019’ 보고서에 따
르면[36], 미국과 캐나다의 직장인 중 신입직원의 남녀
의 비율은 거의 비슷했으나, 임원급 및 최고경영진에서 
여성이 차지하는 비율은 각각 26%, 21%로 승진할수록 
여성의 비율은 급격히 떨어진다고 하였다. 이러한 성별
차이는 가부장적이고 집단주의 문화가 강한 한국의 기
업문화에서 더욱 부각되고 있다[9]. 예를 들어, 우리나
라 취업 여성들은 직장맘으로 업무와 더불어 가정에서 
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육아 및 가사노동 등을 병행하는 이중고에 직면하고 있
다.

실증연구에서도 장재원, 김혜숙[37]은 남성에 비해 
여성들이 가정과 직장의 갈등 수준에 따라서 직무만족
과 생활만족이 큰 차이를 보인다고 하였다. 최근 워라
밸(work-life balance)이 강조되고 있는 것처럼, 직장
과 가정은 상호순환적인 관계[38]에 있기 때문에 가부
장적인 기업문화에서는 구성원들의 일-가정 갈등이 높
아 지고, 결국 개인의 삶의 질을 악화시키는 동시에 조
직성과에도 부정적인 영향을 주게 된다. 

앞서 살펴본 것처럼, 가족친화적 조직분위기는 구성
원 개인(예: 직무만족, 스트레스, 웰빙)뿐만 아니라 조직
성과(예: 조직몰입, 직무성과, 혁신)에 긍정적인 영향을 
주게 된다[9]. 특히, 가족친화적 조직분위기는 남성에 
비해 여성에게 있어서 일과 가정의 조화에 더욱 기여하
게 되어 조직성과를 높이게 된다. 즉, 가족친화적 조직
분위기 등 조직지원 강도에 대한 차별적인 지각은 조직
성과에 대한 남녀의 차별적인 영향을 예측할 수 있다. 
예를 들어, 안상수, 김금미[9]는 여성이 남성에 비해 가
족친화제도의 활용이 직무만족에 주는 영향이 더욱 높
다고 하였다. 또한 이동선[39]은 위계조직문화가 조직
몰입과 조직스트레스에 주는 부정적인 영향은 성별에 
의해 조절된다고 하였다. 특히, 안관영[40]은 상호작용
공정성이 혁신행동에 주는 긍정적인 효과는 여성이 남
성에 비해 더욱 높다고 하였다. 이처럼 성별차이는 구
성원들의 행동에 영향을 주게 된다. 따라서 가족친화적 
조직분위기와 혁신행동의 관계는 구성원들의 성별에 
의해 영향을 받기 때문에, 다음과 같은 가설을 설정하
였다. 

가설 2. 가족친화적 조직분위기와 혁신행동의 관계는 
성별에 의해 조절될 것이다. 즉, 여성인 경우 남성에 비
해 가족친화적 조직분위기가 혁신행동에 미치는 영향
이 더 높게 나타날 것이다. 

4. 성별과 회복탄력성의 조절된 조절효과
긍정심리의 핵심변인 중 하나인 회복탄력성

(resilience)은 불확실한 환경이나 힘든 역경에서 사람
들이 처한 힘든 상황을 빠르게 회복하고 효과적으로 적

응할 수 있는 심리적 역량을 말한다[41]. 긍정심리자본
(positive psychological capital) 연구에서 
Luthans[42]는 회복탄력성을 사람들이 실패, 갈등, 역
경 또는 긍정적 사건이나 증가된 책임감으로 회복할 수 
있는 역량이라고 하였다. 즉, 회복탄력성은 도전적이고 
위기 및 스트레스 상황에서 이를 극복하거나 적응해나
가는 개인의 역량을 의미한다.  

일반적으로 회복탄력성, 자기효능감 등 긍정심리는 
개인의 긍정적 감정과 성과와의 관계를 강화하고, 부정
적 감정과 성과와의 관계를 약화시켜주는 경향을 보인
다[10]. 즉, 회복탄력성 등 긍정심리가 높은 사람들은 
어려운 상황에서도 내재적 동기부여로 업무의 자기결
정성이 높기 때문에 도전적인 업무 수행이나 조직변화
를 위한 혁신행동을 주도적으로 수행하게 된다. 

국내외 선행연구에서는 조직분위기(또는 조직지원)와 
성과와의 관계에서 긍정심리 변인들의 조절효과를 실
증하였다[43][44]. 예를 들어, Van Yperen[45]는 조직
의 정보지원과 공정성의 관계에서 자기효능감의 조절
효과를 실증하였으며, Raub & Liao[43]은 조직분위기
와 주도적 고객서비스의 관계에서 자기효능감의 조절
효과를 실증하였다. 국내에서도 김문주, 김노사[27]의 
연구는 회복탄력성과 유사한 긍정심리변인인 자기효능
감의 조절효과를 실증하였다. 즉, 자기효능감과 긍정적
인 조직문화와의 적합성이 높을수록, 해당 구성원들의 
혁신행동이 더욱 강화된다고 하였다. 특히, 조영복, 이
나영[46]은 혁신행동에 대한 실책관리문화의 긍정적인 
효과는 회복탄력성이 높을수록 더욱 강화된다고 하였
다. 

성별 및 회복탄력성의 조절효과를 살펴본 결과, 가족
친화적 조직분위기와 혁신행동의 긍정적인 관계는 남
성에 비해 여성이 더욱 높으며, 이러한 성별의 차이는 
구성원들의 회복탄력성 수준에 따라서 다른 영향을 줄 
것을 가정할 수 있다(조절된 조절효과). 예를 들어, 김
세은, 김사라형선[47]은 부모의 의사소통과 우울의 관
계에서 성별 및 회복탄력성의 3차항 조절효과를 검증
한 결과, 남학생은 의사소통과 우울의 관계에서 회복탄
력성의 조절효과가 없었으나, 여학생은 부모의 폐쇄형 
의사소통이 우울에 미치는 영향에서 회복탄력성의 조
절효과를 실증하였다. 이처럼 회복탄력성은 시간이 경
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과함에 따라 어려운 환경에서 다양한 변인들과 긍정적
인 상호작용을 하는 역동성을 지니고 있다는 주장[10]
과 선행연구에 근거하여 다음과 같은 가설을 설정하였
다. 

가설 3. 가족친화적 조직분위기와 혁신행동의 관계에
서 성별과 회복탄력성은 조절된 조절효과를 보일 것이
다. 즉, 회복탄력성이 낮은 집단에서는 여성이 남성에 
비해 가족친화적 조직분위기가 혁신행동에 미치는 영
향이 더 높게 나타날 것이다. 그러나 회복탄력성이 높
은 집단에서는 남성이 여성에 비해 가족친화적 조직분
위기가 혁신행동에 미치는 영향이 더 높게 나타날 것이
다. 

 
그림 1. 연구모형

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상 

본 연구는 우리나라 제조업의 종사자를 대상으로 설
문조사를 실시하였다. 통계청의 전국사업체조사(2017)
에서 전국 지역별 사업체수 비율에 따라 제주도를 제외
한 나머지 지역을 대상으로 총 50개 기업을 선정하였
다. 선정된 기업의 종사자 규모를 고려하여 기업별로 
20부 ~ 40부의 설문지를 해당 기업의 인사담당자에게 
배포(총 1,500부)하여 우편으로 수거하였다. 총 1,281
부의 설문지를 회수하였으나(회수율 85.4%), 불성실하
게 응답한 255부를 제외하고 최종적으로 1,026부를 사
용하였다.  

수집된 표본의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 표
본 대상자 중 남성은 765명(74.6%)이며, 기혼자는 726
명(72.1%)이었다. 또한 응답자의 평균연령은 40.6세이
며, 학력은 고졸이하 600명(60.0%), 전문대졸 249명

(24.9%), 대졸 135명(13.5%), 대학원 이상 16명(1.6%)
이었다. 응답자의 평균 근속년수는 11.5년 이었으며, 
직무로는 사무관리직 118명(11.8%), 생산직 699명
(69.7%), 영업직 등 기타 186명(18.5%) 이었다.  

 
2. 측정도구

가족친화적 조직분위기는 Thomson 외[12]가 사용
한 ‘Perceived Organizational Work-family Culture’
의 측정도구를 사용하였다. 본 연구에서는 Thomson 
외[12]의 측정도구 중 근로시간에 대한 영역을 제외한 
조직의 우호적인 분위기(4문항)와 지원적인 분위기(7문
항) 등 11개의 설문문항을 사용하였다. 구체적인 설문
문항으로 우호적인 분위기는 ‘구성원 개인 사정이나 가
정일로 주중에 휴가를 내는 것이 어렵다(역척도)’, ‘조직
에서 제공하는 복지프로그램을 사용할 때, 승진이나 인
사상 불이익이 미칠 것 같다(역척도)’ 등이며, 지원적인 
분위기는 ‘상사는 가정을 우선시할 때, 이해하는 편이
다’, ‘상사는 나의 개인 사정이나 가정 일에 관심을 갖는 
편이다’ 등 리커트의 5점 척도로 측정하였다.

회복탄력성은 Luthans 외[48]가 개발한 Psychological 
Capital Questionnaire(PCQ)의 측정도구 중 회복탄
력성에 해당하는 6개 항목을 사용하였다. 구체적인 설
문문항으로는 ‘직장에서 겪게 되는 좌절을 잘 극복한
다’, ‘직장에서 겪는 어려움을 다양한 방식으로 잘 관리
한다’ 등 리커트의 5점 척도로 측정하였다. 

혁신행동은 Janssen[24]이 사용한 혁신행동 측정도
구 9개 항목을 사용하였다. 구체적인 설문항목으로는 
‘혁신적인 아이디어에 대한 공감을 형성하려고 노력한
다’, ‘혁신적인 아이디어의 실용적 가치를 꼼꼼하게 따
진다’ 등 리커트의 5점 척도로 측정하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 신뢰도 및 타당성분석 

실증분석에 앞서 측정도구에 대한 신뢰도와 타당성 
분석을 하였다. 변인들의 Cronbach Alpha(α) 계수를 
사용하여 변인들의 신뢰성을 확인하였다. 신뢰도 분석
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결과[표 1], 신뢰계수는 가족친화적 조직분위기(우호적 
분위기 .796, 지원분위기 .781), 회복탄력성 .848, 혁신
행동 .923로 나타나 사회학에서 요구되는 신뢰도수준
을 충족하였다.

표 1. 신뢰도 분석결과
변 수 최초항목수 최종항목수 Cronbach's α

가족친화
분위기

우호적 분위기 4 4 .796

지원적 분위기 7 5 .781

회복탄력성 6 6 .848

혁신행동 9 9 .923

또한 타당성 검증을 위해 탐색적 요인분석을 실시하
였으며, 요인추출방법으로는 주성분 분석을 통한 
Varimax 직각회전법으로 검증하였다. 요인 수의 기준
은 고유치 1이상으로 하였으며, 요인적재치는 .4이상의 
경우에만 분석하였다. 1차 요인분석 결과, 가족친화적 
조직분위기 변인 중 지원적 분위기의 2개 변인이 요인
적재량이 .4이하로 제거되었다. 2개 변인을 제거한 후 
2차 요인분석 결과[표 2], 표본의 적절성을 측정하는 
KMO값이 .917에 가깝고, 구형성 검정 통계치가 
11744.723(df=276, p<.001)로서 상관행렬이 요인분
석하기에 적합하였다. 

표 2. 요인분석 결과

   ※ 계수 값이 .4이하는 표시 안함.

2. 상관관계 분석결과

기술통계 분석 및 상관관계분석 결과[표 3], 가족친화
적 조직분위기, 회복탄력성, 성별(남성=1) 변인들은 혁
신행동과 긍정적 상관관계를 보였다. 또한 가족친화적 
조직분위기는 회복탄력성, 성별(남성=1)과 긍정적 상관
관계를 보였으며, 회복탄력성과 성별(남성=1)도 긍정적 
상관관계가 나타났다. 

표 3. 변인간의 상관관계
변 수 1 2 3 4

1. 가족친화 1

2. 회복탄력성 .269* 1

3. 성별(남성=1) .104* .098* 1

4. 혁신행동 .240* .539* .194* 1

평균 3.2940 3.3179 .7456 3.0888
표준편차 .6188 .5550 .4357 .5953

3. 가설검증
3.1 가족친화적 조직분위기와 혁신행동

가족친화적 조직분위기와 혁신행동에 대한 회귀분석 
결과[표 4], 가족친화적 조직분위기는 구성원들의 혁신
행동에 유의미한 정(+)의 영향을 주었다. 즉, 조직 내 
구성원들의 가족친화적 조직분위기에 대한 지각이 높
을수록, 구성원들의 혁신행동이 강화되는 것을 알 수 
있다. 따라서 가설 1은 채택되었다. 

성별의 상호작용 효과를 검증하고자 PROCESS 
macro에서 제시된 ‘model 1’을 사용하였으며, 조절효
과 검증은 Hayes[49]에서 제시된 검증방법을 활용하여 
분석하였다[50]. 가족친화적 조직분위기와 성별의 조절
효과를 검증한 결과[표 4], 가족친화적 조직분위기와 성
별의 상호항의 회귀계수가 통계적으로 유의한 음의 값
(-.1646, t = -2.6716, p<.01)으로 나타났다. 즉, 가족

구 분 요인 적재치 요인 1 요인 2 요인 3 요인 4

가족
친화
조직
분위
기

우호
적

우호1 .648 .777
우호2 .668 .803
우호3 .701 .815
우호4 .469 .670

지원
적

지원1 .439 .616
지원2 .448 .639
지원3 .672 .806
지원4 .587 .730
지원5 .578 .716

회복탄력성

복원1 .507 .647
복원2 .629 .713
복원3 .573 .719
복원4 .610 .750
복원5 .653 .782
복원6 .469 .629

혁신행동

혁신1 .548 .692
혁신2 .604 .737
혁신3 .613 .767
혁신4 .597 .742
혁신5 .637 .764
혁신6 .640 .778

혁신7 .686 .807
혁신8 .685 .793
혁신9 .603 .728

아이겐 값 5.562 3.458 2.727 2.516
분 산(%) 23.175 14.408 11.362 11.362

누적분산(%) 23.175 37.583 48.945 59.429
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친화적 조직분위기가 혁신행동에 미치는 긍정적 영향
은 구성원들의 성별에 의해 차이를 보인다는 것이다. 
또한 상호항의 회귀계수는 혁신행동의 분산을 0.64%만
큼 유의하게 설명하는 것으로 실증되었다(△R2 = 
0.0064, p<.01). 따라서 가설 2 역시 지지되었다. 

표 4. 2차항 위계적 회귀분석 결과

구분 B SE t p LLCI ULCI

상수 3.0975 .0177 174.8173 .0000 3.0627 3.1323

가족친화적
분위기(A) .1927*** .0290 6.6397 .0000 .1357 .2496

성별(남성=1)
(B) .2232*** .0409 5.4573 .0000 .1429 .3034

A*B -.1648** .0617 -2.6718 .0077 -.2859 -.0438

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

특히, Aiken과 West[51]는 부(-)의 상호작용 패턴을 
정확하게 이해하기 위해 도식화를 제안하였다. [그림 2]
에서 보는 바와 같이. 가족친화적 조직분위기가 혁신행
동에 미치는 긍정적인 영향은 성별(남성 B = .163, 
p<.001; 여성 B = .403, p<.001)에 따라서 다른 결과
를 보였다. 즉, 가족친화적 조직분위기가 낮은 수준에서
는 남성이 여성에 비해 높은 혁신행동을 보였으나, 가
족친화적 조직분위기가 높은 수준에서는 여성이 남성
에 비해 높은 혁신행동을 보였다. 

그림 2. 성별 조절효과

성별과 회복탄력성의 3차항 조절효과(조절된 조절효
과)를 검증하고자 PROCESS macro에서 제시된 
‘model 3’을 사용하였다[50]. 조절된 조절효과를 검증
한 결과[표 5], 높은 가족친화적 조직분위기에서 구성원
들의 혁신행동이 강화되는 것으로 나타났으며(.0702, t 

= 2.653, p<.01), 이러한 긍정적인 효과는 구성원들의 
성별에 따라서 차이를 보였다(-.1591, t = -2.8095, 
p<.01). 

특히, 구성원들의 성별에 따른 상호작용 효과는 구성
원들의 회복탄력성에 따라서 조절된 조절효과를 보였
다(-.0275, t = 2.0758, p<.05). 또한 Johnson-Neyman 
분석1에서 가족친화적 조직분위기와 성별의 2원 상호
작용 효과는 회복탄력성이 0.2629보다 적은 영역에서
만 유의한 것으로 분석되었다. 따라서 가설 3 역시 지
지되었다. 

표 5. 3차항 위계적 회귀분석 결과

구분 B SE t p LLCI ULCI

상수 3.0940 .0157 197.5437 .0000 3.0633 3.1248

가족친화적
분위기(A) .0702** .0265 2.6530 .0081 .0183 .1222

성별(남성=1)
(B) .1693*** .0362 4.6734 .0000 .0982 .2404

회복탄력성
(C) .5294*** .0291 18.1872 .0000 .4723 .5865

A*B -.1591** .0566 -2.8095 .0051 -.2701 -.0480

A*C .0075 .0440 .1694 .8655 -.0789 .0938

B*C .2182** .0634 3.4401 .0006 .0937 .3427

A*B*C .1603* .0772 2.0758 .0382 .0088 .3119

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

Aiken과 West[51]가 제안한 simple slope test 결
과[그림 3], 회복탄력성이 낮은 집단에서 가족친화적 조
직분위기가 높을수록 여성들의 혁신행동이 높게 강화
되는 것을 알 수 있다. 그러나 남성들의 혁신행동은 가
족친화적 조직분위기와는 관계없이 일정한 수준을 유
지하는 것으로 나타났다. 

또한 회복탄력성이 높은 집단에서는 가족친화적 조
직분위기와 관계없이 남성이 여성에 비해 전반적으로 
혁신행동이 높게 나타났다. 

1 존슨-네이만 분석은 기존 조절효과 검증에서 X의 Y에 대한 조
건부효과를 측정하기 위한 자의적 선택(arbitrary choice)의 한
계를 보완하고, X의 Y에 대한 조건부효과의 유의한 영역과 비유
의한 영역에 대한 유의성 영역(region of significance)을 식별
해 주는 분석방법임[50]. 
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[회복탄력성 낮은 집단]

[회복탄력성 높은 집단]

그림 3. 조절된 조절효과

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 전국 제조업에 종사하는 구성원들을 대상
으로 가족친화적 조직분위기가 혁신행동에 미치는 영
향을 규명함과 동시에 구성원들의 성별과 회복탄력성
의 조절된 조절효과를 실증분석하였다.

전국 제조업에 종사하는 구성원 1,026명을 대상으로 
한 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 조직구성원들이 지각
하는 높은 가족친화적 조직분위기는 혁신행동에 긍정
적인 영향을 주었다. 둘째, 가족친화적 조직분위기와 혁
신행동의 긍정적인 관계는 구성원들의 성별에 따라 조
절되었다. 즉, 가족친화적 조직분위기가 낮은 수준에서
는 남성이 여성에 비해 높은 혁신행동을 보였다. 그러
나 가족친화적 조직분위기가 높은 수준에서는 반대로 
여성이 남성에 비해 높은 혁신행동을 보였다. 셋째, 가
족친화적 조직분위기, 성별 및 회복탄력성의 조절된 조
절효과를 실증하였다. 먼저, 회복탄력성이 낮은 집단에

서는 가족친화적 조직분위기가 높을수록 여성들의 혁
신행동이 높게 강화되었다. 그러나 남성들의 혁신행동
은 가족친화적 조직분위기와는 관계없이 일정한 수준
을 유지하는 것으로 나타났다. 마지막으로 회복탄력성
이 높은 집단에서는 가족친화적 조직분위기와 관계없
이 남성이 여성에 비해 혁신행동이 전반적으로 높게 나
타났다. 

실증연구를 통한 본 연구의 학문적 및 실무적 시사점
을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 직무만족, 생활만족 등 
웰빙을 넘어 구성원들의 혁신행동에 긍정적인 영향을 
주는 가족친화적 조직분위기의 효과를 실증하였다. 이
는 가족친화적 조직분위기가 노동자들의 육체적 및 심
리적 에너지의 균형상태를 달성하여 혁신적 업무행동
을 강화한다는 선행연구(예: Zschockelt[33]; 탁경운, 
서상혁[7])와 맥을 같이 한다. 따라서 정부 및 기업의 
실무자들은 가족친화적 제도의 도입과 더불어 이러한 
제도를 자유롭게 활용할 수 조직분위기 구축에 대한 중
요성을 이해하고, 이를 지원할 정책적 대안 마련을 고
민해야 하겠다. 예를 들어, 고용노동부 및 여성가족부에
서 시행하고 있는 일과 삶의 균형 및 가족친화 사회환
경 조성을 위한 정책 확산과 정착을 위한 정책대안 마
련이 필요하다. 또한 기업 역시 기업특성에 적합한 가
족친화 제도의 설계와 이를 확산하기 위한 교육이나 조
직분위기 구축을 위한 대안수립이 필요하다.

둘째, 가족친화적 조직분위기와 혁신행동의 관계에서 
성별의 조절효과를 규명하였다. 선행연구들은 성별에 
따른 가족친화제도와 구성원 태도(예: 직무만족)의 차
이를 검증하였으나, 본 연구에서는 이를 구성원들의 혁
신행동으로 확장하여 조직에서 지원하는 가족친화적 
조직분위기에 대한 여성과 남성의 지각차이가 미치는 
영향을 실증하였다. 실증결과, 가족친화적 조직분위기
가 일정 수준이 되기까지는 남성이 여성에 비해 혁신행
동이 높았으나, 높은 수준의 가족친화적 조직분위기가
가 조성된 경우에는 오히려 여성이 남성보다 혁신행동
이 더욱 높게 나타났다. 따라서 다양성과 창의성이 강
조되는 불확실한 환경에서 여성이 일과 삶의 균형을 달
성할 수 있도록 가족친화 사회환경 조성(예: 육아휴직 
후 조직에서 적응이나 차별 해소, 경력단절에 대한 지
원이나 차별 해소 방안 등)에 대한 보다 획기적인 정책
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대안 마련이 필요하다 하겠다. 기업 역시 여성들의 높
은 혁신행동을 활용하기 위해, 육아휴직 등 다양한 가
족친화 제도를 적극적으로 활용할 수 있는 조직분위기 
구축 마련이 필요하다.

마지막으로 가족친화적 조직분위기와 혁신행동의 관
계에서 성별과 긍정심리(예: 회복탄력성)의 조절된 조
절효과를 처음으로 규명하였다. 즉, 회복탄력성은 불확
실한 업무환경에서 스트레스, 위기 및 역경 등에 더욱 
유연하게 적응가능하고, 정서적으로 안정적 성향을 보
이기 때문에[52], 본 연구결과에서도 회복탄력성의 수
준에 따라 가족친화적 조직분위기와 혁신행동의 관계
는 성별에 따라 다른 영향을 보였다. 이는 회복탄력성
이 다양한 변인들과 긍정적인 상호작용을 하는 역동성
을 지니고 있다는 Dyer와 McGuinness[11]의 주장과 
맥을 같이 한다. 성별과 회복탄력성의 조절된 조절효과
를 실증함으로써 구성원들의 태도와 행동을 개선하기 
위한 보다 다양한 변인들의 상호작용 연구에 대한 필요
성을 이해할 수 있다. 

또한 실증분석 결과, 회복탄력성이 높은 집단에서는 
가족친화적 조직분위기가 혁신행동에 주는 긍정적인 
효과는 남성이 전반적으로 높았다. 그러나 회복탄력성
이 낮은 집단에서는 가족친화적 조직분위기의 수준에 
따라 남성과 여성의 혁신행동이 다른 결과를 보였다. 
즉, 가족친화적 조직분위기가 낮은 수준에서는 남성이 
여성에 비해 높은 혁신행동을 보였다. 그러나 가족친화
적 조직분위기가 높은 수준에서는 오히려 여성이 남성
보다 높은 수준의 혁신행동을 보였다. 따라서 가족친화
적 조직분위기 확산을 위한 정책이나 교육 수립 시 제
도 및 조직분위기를 지각하는 구성원들의 긍정심리 등 
개인 성격 및 역량을 파악하여 개인특성에 부합한 대안 
마련이 필요하다. 

이러한 시사점에도 불구하고 본 연구는 제조업 종사
자를 대상으로 하였다는 점에서 그 연구결과를 다른 대
상으로 일반화시키기에 한계를 지니고 있다.  따라서 
향후 연구에서는 이러한 한계점들을 보완할 수 있도록 
폭넓은 연구대상의 활용(예: 다양한 산업 및 업종)에 대
한 고민이 필요하다. 둘째, 본 연구는 단일응답자에 의
한 횡단적 연구로 동일응답자편차가 발생할 수 있다. 
따라서 향후 연구에서는 동일방법편의를 사전에 차단

하는 연구방법이 필요하다. 마지막으로 가족친화 제도
와 조직분위기의 적합성 문제를 제기함에도 불구하고, 
혁신행동에 대한 조직분위기의 직접적인 효과만 규명
함으로써 가족친화 제도와 조직분위기의 상호작용 효
과를 살펴보지 못했다. 향후 연구에서는 제도와 조직분
위기의 상호작용에 영향을 주는 보완적인 변인의 탐구
가 필요하다. 
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