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요  약  본 연구의 목적은 직장-가정 갈등의 하위요인인 시간 근거, 긴장 근거, 행동 근거 갈등이 조직몰입에 미치는 
영향에서 직무자율성의 조절효과를 검증하는 것이다. 이를 검증하기 위해 중국 내 서비스업의 조직구성원을 대상으로 
실증분석을 실시하였으며 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 직장-가정 갈등의 하위요인인 행동 근거 갈등은 조직몰입에 
부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 시간-근거 갈등과 긴장 근거 갈등은 조직몰입에 영향을 미치지 않는 것으로 
나타났다. 둘째, 가정-직장 갈등의 하위요인인 긴장-근거 갈등과 행동 근거 갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치는 
것으로 나타났으나 시간-근거 갈등은 영향을 미치지 않는 것으로 검증되었다. 셋째, 직장-가정 갈등과 조직몰입 간의 
관계에서 직무자율성의 조절효과를 검증한 결과, 직무자율성은 행동 근거 갈등과 조직몰입 간의 관계에서 조절효과를 
가지는 것으로 나타났다. 넷째, 가정-직장 갈등과 조직몰입 간의 관계에서 직무자율성의 조절효과를 검증한 결과, 긴장 
근거 갈등, 행동 근거 갈등과 조직몰입 간의 관계에서 직무자율성은 조절효과를 가진다는 것이 밝혀졌다. 이와 같은 
연구결과를 통해 3개 하위요인 중에서 조직몰입에 가장 큰 영향력을 미치는 요소가 무엇인지 밝혔다. 
주제어 : 직장-가정 갈등, 가정-직장 갈등, 직무자율성, 조직몰입, 행동 근거 갈등
Abstract  This research emphasized that the importance of work-family conflict elements such as 
time-based conflict, strain-based conflict, behavior-based conflict and verify the effects of these three 
elements on organizational commitment through the moderating effects of Job autonomy. The research 
results are as follows. First, behavioral-based conflict, a element of work-family conflict, was found to 
have a negative effect on organizational commitment, but time-based conflict and strain-based conflict 
were verified to have no effect. Second, strain-based conflict and behavior-based conflict, which are 
elements of family-work conflict, were found to have a negative effect on organizational commitment, 
but time-based conflict was verified to have no effect. Third, job autonomy had a moderating effect 
in the relationship between behavior-based conflict and organizational commitment. Fourth, as a result 
of verifying the moderating effects of job autonomy in the relationship between family-work conflict 
and organizational commitment, it was found that job autonomy had moderating effects in the 
relationship between strain-based conflict, behavior-based conflict and organizational commitment. 
Key Words : W-F Conflict, F-W Conflict, Job Autonomy, Organizational Commitment, Behavior-based 
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1. 서론
비대면 생활이 보편화된 생활방식으로 자리매김하는 

가운데 기업은 조직구성원의 업무방식의 변화에 어려움
을 겪고 있다. 재택근무의 필요성과 업무의 효율성에 대
한 체계적인 접근과 해결법이 필요한 가운데 직무자율성
의 중요성이 부각되고 있다. 직무자율성은 개인이 직무
의 계획과 수행방법을 결정할 수 있는 실제적인 자유와 
독립성을 주는 정도를 말하며[1], 조직몰입에 영향을 줄 
뿐만 아니라 조직성과와 높은 관련성이 있다[2]. 

직장-가정 갈등은 직장생활이 가정생활의 질에 영향
을 미침으로써 발생되는 역할 갈등의 한 형태이며[3], 조
직몰입에 부정적인 영향을 미친다[4]. 가정-직장 갈등은 
가정에서 발생하는 여러 가지 일로 인하여 직장에서의 
역할에 몰두하기 어려운 경우에 발생하는 갈등을 말하며
[5], 조직몰입에 부정적인 영향을 미친다[6]. 조직몰입을 
통한 경영성과 향상을 위해서는 새로운 패러다임으로의 
전환이 요구되며 이러한 의미에서 직장-가정 갈등, 가정
-직장 갈등과 직무자율성에 관한 연구가 필요하다고 할 
수 있다.

따라서 본 연구에서는 Greenhaus & Beutell(1985)
의 이론을 바탕으로 직장-가정 갈등과 가정-직장 갈등이 
조직몰입에 미치는 영향을 파악하는 한편, 직장-가정 갈
등, 가정-직장 갈등과 조직몰입 간의 관계에서 직무자율
성의 조절효과를 실증하는 데 목적을 두고 있다. 

2. 이론적 고찰 및 연구가설의 설정
2.1 Greenhaus & Beutell의 직장-가정 갈등 이론

직장-가정 갈등에 관한 초기의 연구에서는 가정-직장 
갈등을 단일차원으로 보았으나, 최근 연구에서는 직장-
가정 갈등과 가정-직장 갈등을 구분된 개념으로 사용하
고 있다. 

Greenhaus & Beutell(1985)의 이론에서는 직장-가
정 갈등을 직장과 가정의 역할을 양립할 수 없는 경우에 
발생하는 역할 갈등의 한 형태라고 하였고, 가정-직장 갈
등을 가정에서 발생하는 여러 일로 인하여 직장에서의 
일에 몰두하기 어려울 때 발생하는 갈등이라고 하였으며 
하위요인을 시간 근거, 긴장 근거, 행동 근거 갈등으로 
구분하였다[7]. 

시간 근거 갈등(Time-based Conflict)은 한 영역에
서의 역할 수행에 투입되는 시간의 증가가 다른 영역에

서의 역할 수행에 투입되는 시간의 삭감으로 이어져 해
당 영역의 역할 수행이 지장을 받을 때 발생하는 갈등을 
말하며, 긴장 근거 갈등(Strain-based Conflict)은 한 
영역의 역할을 수행할 때 받는 스트레스, 긴장, 피로감 등이 
다른 영역까지 영향을 미쳐 역할 수행이 저해를 받는 경
우를 말한다. 또한 행동 근거 갈등(Behavior-based 
Conflict)은 한 영역의 역할 수행 시의 인정받는 행동이 
다른 역할 수행 시에는 적절치 않은 평가를 받게 되는 경
우에 발생하는 갈등을 말한다.

2.2 직장-가정 갈등과 조직몰입
조직몰입은 조직구성원이 조직의 목표를 믿고 받아들

이며 자신이 속한 조직에 남기를 원하는 것을 말하며[8], 
조직몰입도가 높은 조직구성원은 혁신행동을 통해 궁극
적으로 기업성과 향상에 기여한다[9-10]. 

이미라(2019)의 연구에서는 직장-가정 갈등의 하위요
인인 시간으로 인한 갈등이 조직몰입에 부정적인 영향을 
미친다는 것이 밝혀졌으며[11], 연지혜(2010)의 연구에
서는 조직구성원이 지각하는 직장-가정 갈등의 하위요인
인 긴장에 의한 갈등이 조직몰입에 부정적인 영향을 미
친다는 것이 검증되었다[12]. 

따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 도출하였
다.

H1: 직장-가정 갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 미
칠 것이다.

H1-1: 시간 근거 갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 
미칠 것이다.

H1-2: 긴장 근거 갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 
미칠 것이다.

H1-3: 행동 근거 갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 
미칠 것이다.

2.3 가정-직장 갈등과 조직몰입
Becker(1960)는 조직몰입을 조직의 투입에 대한 개

인이 일방적으로 가지는 심리적인 애착으로 그 조직에 
충성하는 정도라고 하였으며, 조직 몰입도가 높은 조직
구성원은 자신과 기업의 성공을 위해 보편적으로 요구되
는 노력 수준보다 더 진력하여 업무를 수행한다고 하였
다[13]. 

선행연구를 살펴보면 탕완처(2013)의 연구에서는 가
정-직장 갈등이 조직몰입에 부정적인 영향을 미친다는 
것이 검증되었으며[14], 왕립교(2017)의 연구에서는 가
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정-직장 갈등의 하위요인인 시간 근거 갈등, 긴장 근거 
갈등과 행동 근거 갈등은 모두 조직몰입에 부정적인 영
향을 미친다는 것이 밝혀졌다[15]. 

따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 도출하였
다.

H2: 가정-직장 갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 미
칠 것이다.

H2-1: 시간 근거 갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 
미칠 것이다.

H2-2: 긴장 근거 갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 
미칠 것이다.

H2-3: 행동 근거 갈등은조직몰입에 부(-)의 영향을 
미칠 것이다.

2.3 직무자율성의 조절효과
직무자율성은 개인의 업무를 처리하는 과정에서 업무 

계획을 수립하거나 절차를 결정하는 데 있어 개인의 업
무내용과 업무일정, 의사결정 권한에 실질적인 자율, 독
립 및 자유재량을 주는 것을 말하며[16], 직무자율성이 
강한 조직구성원은 조직목표 달성을 위해 노력하며 조직
몰입하는 성향이 강하다[17]. 

김택진(2015)의 연구에서는 직무자율성이 학습민첩성
과 조직몰입 간의 관계에서 긍정적인 조절효과를 가진다
는 것이 밝혀졌으며[18], 정명선(2015)의 연구에서는 직
무스트레스와 조직몰입 간의 관계에서 직무자율성은 조
절효과를 가지지 않는다는 것이 밝혀졌다[19]. 또한 임도
연(2018)의 연구에서는 직무자율성은 긍정심리자본이 
창의성에 미치는 영향에서 조절효과를 가진다는 것이 밝
혀졌다[20].

따라서 본 연구에서는 직무자율성을 조절변수로 설정
하여 다음과 같은 가설을 도출하였다.

H3: 직무자율성은 직장-가정 갈등과 조직몰입 간의 
관계에서 조절역할을 할 것이다.

H3-1: 직무자율성은 시간 근거 갈등과 조직몰입 간의 
관계에서 조절역할을 할 것이다.

H3-2: 직무자율성은 긴장 근거 갈등과 조직몰입 간의 
관계에서 조절역할을 할 것이다.

H3-3: 직무자율성은 행동 근거 갈등과 조직몰입 간의 
관계에서 조절역할을 할 것이다.

H4: 직무자율성은 가정-직장 갈등과 조직몰입 간의 
관계에서 조절역할을 할 것이다.

H4-1: 직무자율성은 시간 근거 갈등과 조직몰입 간의 

관계를 조절 할 것이다.
H4-2: 직무자율성은 긴장 근거 갈등과 조직몰입 간의 

관계를 조절 할 것이다.
H4-3: 직무자율성은 행동 근거 갈등과 조직몰입 간의 

관계를 조절 할 것이다.

3. 연구모형 및 분석방법
3.1 변수의 측정

직장-가정 갈등과 가정-직장 갈등에 관한 측정지표는 
김수정(2015)의 연구에서 사용된 18개 문항을 수정·보완
하여 사용하였으며[21], 직무자율성에 관한 측정지표는 
박노근(2010)의 연구에서 사용된 5개 문항을 사용하였
다[22]. 또한 조직몰입에 관한 측정지표는 Saks(2006)의 
연구에서 사용된 11개 문항을 사용하였으며[23], 설문 
응답자의 주관적  인식도는 모두 리커트 5점 척도로 측
정하였다. 

3.2 분석방법
본 연구에서는 실증분석을 위해 SPSS 26.0을 사용하

여 측정도구의 탐색적 요인분석을 실시하였다. 측정 대
상의 인구통계학적 특성을 파악하기 위하여 기술통계분
석을 실시하였고, 연구모형의 타당도와 신뢰성 검증을 
위하여 요인분석 및 신뢰도 분석을 실시하였으며, 가설
검증을 위해 단순회귀분석과 위계적 회귀분석을 실시하
였다.

4. 실증분석 
4.1 인구통계학적 분석 

본 연구에서는 중국 내 서비스 기업에 근무하는 조직
구성원을 대상으로 설문을 진행하였고 유효한 설문지 최
종 247부가 실증분석에 사용되었다. 성별 상황을 살펴보
면 남성 65명(26.32%), 여성 182명(73.68%)인 것으로 
나타났으며, 연령 상황은 20세 이하가 9명(3.64%), 20에서 
29세가 35명(14.17%), 30에서 39세가 94명(38.06%), 
40세 이상이 109명(44.13%)인 것으로 나타났다. 

또한 근속연수와 관련하여 근무경력이 5년 미만인 조
직구성은 89명(36.03%), 6년에서 10년은 54명(21.86%), 
11년에서 20년은 69명(27.94%), 21년부터 30년은 18
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명(7.29%), 30년 이상은 17명(6.88%)인 것으로 나타나 
근속 연수가 5년 미만의 비중이 가장 큰 것으로 나타났다. 

4.2 신뢰성 및 타당도 분석 
측정도구의 신뢰성과 타당도를 검증하기 위해 요인분

석과 신뢰도 분석을 실시하였다. 요인분석은 직각회전방
식인 베리맥스 방법을 통해 고유값 1.0 이상, 요인적재량 
0.5 이상인 요인을 추출하였다. 신뢰도 분석결과, 
Cronbach's α 값이 모두 0.8 이상으로 나타났기 때문
에 신뢰도가 확보되었다고 할 수 있다. 

Table 1의 제시와 같이 직장-가정 갈등, 직무자율성, 
조직몰입의 탐색적 요인분석의 KMO 값은 0.900이며 
유의수준 1%에서 통계적으로 유의한 값을 보이고 있에 
모형의 타당성이 확보되었다고 할 수 있다. 

Varibales Component Cronbach's 
α1 2 3 4 5

T-BC1 -.057 -.054 .879 .122 .220
.883T-BC2 -.090 .080 .799 .212 .219

T-BC3 -.036 .019 .879 .149 .214
S-BC1 -.064 .060 .248 .278 .844

.910S-BC2 -.042 .035 .309 .307 .807
S-BC3 -.044 .094 .334 .304 .728
B-BC1 -.059 .081 .087 .810 .266

.855B-BC2 -.077 .047 .148 .847 .217
B-BC3 -.114 .081 .319 .776 .227

JA1 .261 .798 .054 -.025 -.024
.902

JA2 .218 .845 .025 -.039 .026
JA3 .173 .766 -.033 .099 .155
JA4 .194 .842 .027 .093 .002
JA5 .143 .861 -.005 .090 .021
OC1 .726 .175 -.059 -.084 .189

.948

OC2 .697 .132 -.102 -.226 .191
OC3 .783 .239 -.049 -.078 .078
OC4 .880 .123 .013 -.025 .010
OC5 .872 .125 -.027 .007 -.061
OC6 .860 .077 -.059 .032 -.149
OC7 .850 .201 -.020 -.036 -.186
OC8 .863 .167 -.080 -.024 -.100
OC9 .867 .177 .043 -.020 -.178

eigenvalue 6.365 3.670 2.617 2.418 2.411
Explained 
rate(%) 27.675 15.956 11.380 10.512 10.481

Cumulative 
explained 
variance 

27.675 43.631 55.010 65.522 76.003
KMO .900(sig=.000)

Table 1. The Result of Factor Analysis(W-FC)

가정-직장 갈등, 직무자율성, 조직몰입의 탐색적 요인
분석 결과는 Table 2의 제시와 같이 KMO 값은 0.891
이며 유의수준 1%에서 통계적으로 유의한 값을 보이고 
있기에 모형의 타당성이 확보되었다고 할 수 있다. 

Varibales Component Cronbach's 
α1 2 3 4 5

T-BC1 -.083 .027 .145 .857 .182
.864T-BC2 -.073 .073 .243 .834 .216

T-BC3 .016 .006 .196 .805 .257
S-BC1 -.153 .031 .376 .247 .687

.891S-BC2 -.041 .076 .205 .255 .886
S-BC3 -.102 .078 .215 .257 .876
B-BC1 -.122 .075 .821 .243 .141

.902B-BC2 -.057 .078 .870 .181 .240
B-BC3 -.060 .068 .881 .162 .265

JA1 .265 .796 .035 -.063 .022
.902

JA2 .222 .845 -.034 .058 -.005
JA3 .174 .771 .141 -.027 .029
JA4 .200 .839 .027 .078 .066
JA5 .154 .854 .066 .077 .075
OC1 .730 .173 .040 -.003 -.009

.948

OC2 .702 .129 -.065 -.130 .002
OC3 .786 .235 .002 -.040 -.019
OC4 .874 .124 -.033 .062 -.084
OC5 .871 .122 -.043 -.079 .001
OC6 .859 .073 -.085 .037 -.084
OC7 .852 .193 -.072 -.003 -.108
OC8 .865 .161 -.045 -.106 -.040
OC9 .864 .174 -.106 .001 -.071

Eigenvalue 6.404 3.641 2.618 2.451 2.361
Explained 
variance 27.844 15.832 11.380 10.656 10.267

Cumulative 
explained 
variance 

27.844 43.677 55.057 65.713 75.980
KMO .891(sig=.000)

Table 2. The Result of Factor Analysis(F-WC)

4.3 상관관계 분석
Table 3은 직장-가정 갈등과 조직몰입, 직무자율성의 

상관관계 분석결과이다. 직장-가정 갈등의 하위요인인 
행동 근거 갈등은 조직몰입과 부(-)의 상관관계를 보여주
었으나, 시간 근거와 긴장 근거 갈등은 조직몰입과 상관
관계를 가지지 않은 것으로 나타났으며 직무자율성은 조
직몰입과 정(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 
또한 직무자율성은 조직몰입과 정(+)의 상관관계를 가지
고 있는 것으로 나타났다. 

Varibales T-BC S-BC B-BC JA OC
 T-BC 1
 S-BC .559*** 1
 B-BC .446*** .580*** 1

JA .035 .114 .117 1
OC -.122 -.104 -.148* .402*** 1

* p＜.05, **p＜0.1, ***p＜.001

Table 3. The Result of Correlation Analysis(W-FC)
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Table 4는 가정-직장 갈등과 조직몰입, 직무자율성의 

상관관계 분석결과이다. 가정-직장 갈등의 하위요인인 
긴장 근거 갈등, 행동 근거 갈등은 조직몰입과 부(-)의 상
관관계를 가지는 것으로 나타났으나, 시간 근거 갈등은 
조직몰입과 상관관계를 가지지 않은 것으로 나타났다. 
또한 직무자율성은 조직몰입과 정(+)의 상관관계를 가지
고 있는 것으로 나타났다. 

Varibales T-BC S-BC B-BC JA OC
 T-BC 1
 S-BC .551*** 1
 B-BC .468*** .558*** 1

JA .079 .107 .126* 1
OC -.103 -.169** -.143* .402*** 1

* p＜.05, **p＜0.1, ***p＜.001

Table 4. The Result of Correlation Analysis (F-WC)

4.4 가설검증
본 연구의 가설검증을 위해 단순 회귀분석과 위계적 

회귀분석을 실시하였다. 가설1의 단순 회귀분석의 결과
는 Table 5의 제시와 같이 행동 근거 갈등(β=-.148, 
p<.05)은 직무몰입에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타
났으나, 시간 근거 갈등(β=-.122, p>.05)과 긴장 근거 
갈등(β=-.104, p>.05)은 조직몰입에 영향을 미치지 않
는 것으로 나타났다. 따라서 가설1-3은 채택, 가설1-1과 
가설1-2는 기각되었다. 

Dependent variable: OC 
Unstandardized Standardized t pB S.E β

 T-BC -.090 .047 -.122 -1.927 .055
R2=.015 Adjusted R2=.011  F=3.714 Durbin-Watson=1.756

Unstandardized Standardized t pB S.E β
S-BC -.081 .050 -.104 -1.635 .103

R2=.011 Adjusted R2=.007 F=2.674 Durbin-Watson=1.801
Unstandardized Standardized t pB S.E β

B-BC -.115 .049 -.148* -2.349 .020
R2=.022 Adjusted R2=.018 F=5.519* Durbin-Watson=1.786

* p＜.05, **p＜0.1, ***p＜.001

Table 5. Path Analysis(W-FC→OC)

가설2의 단순 회귀분석의 결과는 Table 6의 제시와 
같이 가정-직장 갈등의 하위요인인 시간 근거 갈등(β
=-.103, p>.05)은 조직몰입에 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났지만, 긴장 근거 갈등(β=-.169, p<.05), 행동 
근거 갈등(β=-.143, p<.05)은 조직몰입에 부(-)의 영향
을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설2-1은 기각되었
고, 가설2-2, 가설2-3은 지지된 것으로 나타났다. 

Dependent variable: OC
Unstandardized Standardized t pB S.E β

 T-BC -.080 .049 -.103 -1.625 .105
R2=.011 Adjusted R2=.007  F=2.641 Durbin-Watson=1.765

Unstandardized Standardized t pB S.E β
 S-BC -.134 .050 -.169** -2.677 .008

R2=.028 Adjusted R2=.024 F=7.167** Durbin-Watson=1.822
Unstandardized Standardized t pB S.E β

B-BC -.106 .047 -.143* -2.259 .025
R2=.020 Adjusted R2=.016 F=5.104* Durbin-Watson=1.794

* p＜.05, **p＜0.1, ***p＜.001

Table 6. Path Analysis(FC-W→OC)

직무자율성의 조절효과를 검증함에 있어서 상호작용
항의 다중공선성 문제를 줄이기 위하여 평균중심화방법
[24]을 사용하였으며, 가설3의 검증 결과는 Table 7의 
제시와 같다. 

직장-가정 갈등의 하위요인인 시간 근거 갈등과 조직
몰입 간의 관계에서 직무자율성의 조절효과를 검증한 결
과, R2값은 모형1에서 1.5%, 시간 근거 갈등과 직무자율
성을 포함한 모형2에서 18%, 시간 근거 갈등, 직무자율
성, 시간 근거 갈등과 직무자율성의 상호작용항을 포함
한 모형3에서 18.8%로 점점 증가하는 것으로 나타났으
나, Ｆ변화량 값은 모형1과 모형3에서 통계적으로 유의
미한 값을 보이지 않고 있다. 이는 직무자율성은 시간 근
거 갈등과 조직몰입과의 관계에서 조절효과를 갖지 않는
다는 것을 의미한다. 따라서 가설3-1은 기각되었다.

직장-가정 갈등의 하위요인인 긴장 근거 갈등과 조직
몰입 간의 관계에서 직무자율성의 조절효과를 검증한 결
과, R2값은 모형1에서 1.1%, 긴장 근거 갈등과 직무자율
성을 포함한 모형2에서 18.4%, 긴장 근거 갈등, 직무자
율성, 긴장 근거 갈등과 직무자율성의 상호작용항을 포
함한 모형3에서 21%로 점점 증가하는 것으로 나타났으
나, Ｆ변화량 값은 모형1에서 통계적으로 유의미한 값을 
보이지 않고 있다. 이는 직무자율성이 긴장 근거 갈등과 
조직몰입과의 관계에서 조절효과를 갖지 않는다는 것을 
의미한다. 따라서 가설3-2는 기각되었다.
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Dependent variable: OC
Model 1 Model 2 Model 3

β t β t β t
T-BC -.122 -1.927 -.137* -2.355 -.154** -2.609

JA .407*** 7.008 .422*** 7.190
A*B .0.93 1.553

R2(Adj R2) .015(.011) .180(.173) .188(.178)
R2 change .015 .165 .008

F for change 3.714 49.114*** 2.410
S-BC -.104 -1.635 -.152** -2.607 -.189** -3.214

JA .419*** 7.198 .436*** 7.550
A*B .165** 2.814

R2(Adj R2) .011(.007) .184(.177) .210(.200)
R2 change .011 .173 .026

F for change 2.674 51.818*** 7.916**
B-BC -.148* -2.349 -.198*** -3.438 -.243*** -4.109

JA .425*** 7.370 .445*** 7.754
A*B .162** 2.741

R2(Adj R2) .022(.018) .200(.194) .224(.215)
R2 change .022 .178 .024

F for change 5.519* 54.320*** 7.513**
* p＜.05, **p＜0.1, ***p＜.001

Table 7. The Result of Moderating Effects

 
직장-가정 갈등의 하위요인인 행동 근거 갈등과 조직

몰입 간의 관계에서 직무자율성의 조절효과를 검증한 결
과, R2은 모형1에서 2.2%, 행동 근거 갈등과 직무자율성
을 포함한 모형2에서 20%, 행동 근거 갈등, 직무자율성, 
행동 근거 갈등과 직무자율성의 상호작용항을 포함한 모
형3에서 22.4%로 점점 증가하는 것으로 나타났으며, 모
형1의 Ｆ변화량 값은 5.519, 모형2의 Ｆ변화량 값은 
54.320, 모형3의 Ｆ변화량 값은 7.513으로 모두 통계적
으로 유의미한 값을 보이고 있다. 이는 직무자율성은 행
동 근거 갈등과 조직몰입과의 관계에서 조절효과를 갖는
다는 것을 의미한다. 따라서 가설3-3은 지지되었다.

가설4의 검증결과는 Table 8의 제시와 같다. 가정-직
장 갈등의 하위요인인 시간 근거 갈등과 조직몰입 간의 
관계에서 직무자율성의 조절효과를 검증한 결과, R2값은 
모형1에서 1.1%, 시간 근거 갈등과 직무자율성을 포함한 
모형2에서 18%, 시간 근거 갈등, 직무자율성, 시간 근거 
갈등과 직무자율성의 상호작용항을 포함한 모형3에서 
19.1%로 증가하는 것으로 나타났으나, Ｆ변화량 값은 모
형1과 모형3에서 통계적으로 유의미한 값을 보이지 않고 
있다. 이는 직무자율성이 시간 근거 갈등과 조직몰입과
의 관계에서 조절효과를 갖지 않는다는 것을 의미한다. 
따라서 가설4-1은 기각되었다.  

Dependent variable: OC
Model 1 Model 2 Model 3

β t β t β t
T-BC -.103 -1.625 -.136* -2.339 -.159**-2.681

JA .413*** 7.092 .431*** 7.340
A*B .110 1.849

R2(Adj R2) .011(.007) .180(.173) .191(.181)
R2 change .011 .169 .011

F for change 2.641 50.296*** 3.420
S-BC -.169** -2.677 -.214*** -3.733 -.269***-4.559

JA .425*** 7.404 .433*** 7.682
A*B .184** 3.142

R2(Adj R2) .028(.024) .207(.200) .238(.228)
R2 change .028 .178 .031

F for change 7.167** 54.822*** 9.872**
B-BC -.143* -2.259 -.197** -3.407 -.229***-3.895

JA .427*** 7.387 .437*** 7.625
A*B .141* 2.418

R2(Adj R2) .020(.016) .199(.193) .218(.209)
R2 change .020 .179 .019

F for change 5.104* 54.564*** 5.845*
* p＜.05, **p＜0.1, ***p＜.001

Table 8. The Result of Moderating Effects

가정-직장 갈등의 긴장 근거 갈등과 조직몰입 간의 관
계에서 직무자율성의 조절효과를 검증한 결과, R2값은 
모형1에서 2.8%, 긴장 근거 갈등과 직무자율성을 포함한 
모형2에서 20.7%, 긴장 근거 갈등, 직무자율성, 긴장 근
거 갈등과 직무자율성의 상호작용항을 포함한 모형3에서 
23.8%로 증가하는 것으로 나타났다. 모형1의 Ｆ변화량 
값은 7.167, 모형2의 Ｆ변화량 값은 54.822, 모형3의 
Ｆ변화량 값은 9.872로 모두 통계적으로 유의미한 값을 
보이고 있다. 이는 직무자율성은 긴장 근거 갈등과 조직
몰입과의 관계에서 조절효과를 갖는다는 것을 의미한다. 
따라서 가설4-2는 지지 되었다.

가정-직장 갈등의 하위요인인 행동 근거 갈등과 조직
몰입 간의 관계에서 직무자율성의 조절효과를 검증한 결
과, R2값은 모형1에서 2%, 행동 근거 갈등과 직무자율성
을 포함한 모형2에서 19.9%, 행동 근거 갈등, 직무자율
성, 행동 근거 갈등과 직무자율성의 상호작용항을 포함
한 모형3에서 21.8%로 증가하는 것으로 나타났으며, 모
형1의 Ｆ변화량 값은 5.104, 모형2의 Ｆ변화량 값은 
54.564, 모형3의 Ｆ변화량 값은 5.845로 모두 통계적으
로 유의미한 값을 보이고 있다. 이는 직무자율성이 행동 
근거 갈등과 조직몰입과의 관계에서 조절효과를 갖는다
는 것을 의미한다. 따라서 가설4-3은 지지 되었다.
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5. 결론
5.1 결과 및 시사점

본 연구에서는 직장-가정 갈등이 조직몰입에 미치는 
영향에서 직무자율성의 조절효과를 검증하였다. 실증분
석을 통해 직장-가정 갈등의 하위요인인 행동 근거 갈등
은 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으
나, 시간 근거 갈등, 긴장 근거 갈등은 별다른 영향을 미
치지 않는다는 것이 검증되었다. 

또한 가정-직장 갈등의 하위요인인 긴장- 근거 갈등
과 행동 근거 갈등은 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치는 
것으로 나타났으나, 시간 근거 갈등은 별다른 영향을 미
치지 않는다는 것이 검증되었다. 

직장-가정 갈등과 조직몰입 간의 관계에서 직무자율
성의 조절효과를 검증한 결과, 직무자율성은 행동 근거 
갈등과 조직몰입 간의 관계에서 조절효과를 가지는 것으
로 나타났으나, 시간 근거 및 긴장 근거 갈등과 조직몰입 
간의 관계에서는 조절효과를 가지지 않는다는 것이 검증
되었다. 

한편, 가정-직장 갈등과 조직몰입 간의 관계에서 직무
자율성의 조절효과를 검증한 결과, 직무자율성은 긴장 
근거 갈등, 행동 근거 갈등과 조직몰입 간의 관계에서 조
절효과를 가지는 것으로 나타났으나, 시간 근거 갈등과 
조직몰입 간의 관계에서는 조절효과를 가지지 않는다는 
것이 검증되었다. 

본 연구를 통해 행동 근거 갈등은 3개 하위요인 중에
서 유일하게 직장-가정 갈등, 가정-직장 갈등과 조직몰
입 간의 관계에서 모두 영향을 미치는 요인임을 검증하
였다. 이는 조직구성원의 조직몰입을 향상시키려면 3개 
요인 중에서 행동 근거 갈등을 완화할 수 있는 시행책을 
마련함과 동시에 직무자율성을 발휘할 수 있는 조직분위
기 조성이 필요함을 시사한다. 

5.2 한계점 및 향후 연구 방향
본 연구의 한계점은 설문조사 대상이 중국 산동성 지

역의 기업에서 근무하고 있는 조직구성원에 한정되어 있
다는 점이다. 향후의 연구에서는 표본 범위를 확대하여 
연구를 진행함과 동시에 조직몰입을 강화할 수 있는 다
양한 변수를 추가하여 검증할 필요가 있다. 
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