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가족친화적 경영이 조직몰입과 이직의도에 미치는

영향에 대한 직장-가정 갈등의 매개효과 가설 검증*
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직장-가정 갈등의 매개 가설이 가족친화적 제도 및 프로그램의 이용경험과 지각된 가족친화

적 조직문화가 구성원의 조직몰입을 향상시키고 이직의도를 감소시키는 효과를 설명하는 기

제로서 적합한지를 검증하였다. 기혼 남녀 1,767명에게 인터넷 설문을 통해 수집한 자료를

분석한 결과, 가족친화 제도 및 프로그램의 이용경험이 높고 조직문화가 가족친화적이라고

지각할수록 직장의 요구 때문에 발생하는 직장과 가정 갈등(직장→가정 갈등)을 적게 경험하

고 조직에 대한 정서적 조직몰입이 높으며 이직의도가 낮은 긍정적인 효과가 확인되었다.

이러한 효과는 직장→가정 갈등에 의해 부분적으로 매개되는 것으로 나타났으나, 직장→가

정 갈등을 통한 간접 효과의 양은 상당히 미미하였다. 사회교환 이론과 상징행동적 관점을

바탕으로 가족친화적 경영이 조직원의 태도에 영향을 주는 과정을 보다 잘 이해하기 위해서

는 직장→가정 갈등의 감소 이외의 다른 심리적 기제를 찾아보아야 할 필요성을 제기하였

다. 그러나 직장→가정 갈등은 이직의도와 직접적인 관련이 있는 것으로 나타나 직장→가정

갈등에 대한 조직의 관심은 여전히 중요한 것으로 보인다.

주요어 : 가족친화적 제도 및 프로그램, 가족친화적 조직문화, 가족친화적 경영, 직장-가정 갈등, 조직

몰입, 이직의도, 매개분석
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최근 ‘가족친화적 경영’이 기업경영의 새로

운 화두로 등장하였다(강우란, 배노조, 정지영,

2006). 가족친화적 경영이란 일반적으로 고용

주가 조직구성원들이 직장과 가정생활을 조화

롭게 병행할 수 있도록 지원하는 것을 의미한

다. 최근 서울 소재 592개 기업을 대상으로

실시한 한 조사에 의하면, 가족친화경영이 기

업성과를 올리는데 도움이 된다고 응답한 기

업이 61%로 나타났다. 이는 기업들이 기업이

익의 차원에서 종업원의 일과 가정생활의 균

형을 증진시키기 위한 제도 및 프로그램의 도

입에 관심을 두고 있음을 시사한다(대한상공

회의소, 2006).

기업에서 어떤 제도나 프로그램을 도입하기

위해서는 그것이 조직에게 어떤 이득을 가져

오는지에 대한 실질적인 근거를 마련할 필요

가 있다. 이러한 요구는 가족친화경영의 도입

결정에도 적용되는 데, 특히 초기 단계에는

과연 가족친화적 제도와 프로그램을 시행하고

가족친화적 문화를 형성하는 것이 조직 효과

성에 어떤 긍정적 효과를 주는 지에 많은 관

심이 쏠린다. 그런데 이러한 효과성 검증 단

계를 지나면, 과연 그러한 효과가 어떤 이유

에서 또는 어떠한 심리적 과정을 통해서 발생

하는 가를 명확히 이해하는 것이 중요하게 된

다. 이러한 심층적인 과정에 대한 이해는 가

족친화적 경영을 보다 효과적으로 시행하기

위해 필요한 유용한 정보를 제공할 수 있기

때문이다. 따라서 본 연구는 가족친화경영의

큰 두 축이라고 할 수 있는 가족친화적 제도

및 프로그램과 가족친화적 조직문화가 조직원

의 조직관련 태도에 긍정적인 영향을 주는 과

정에서 개인이 경험하는 직장-가정 갈등이 어

떠한 역할을 하는지에 대해 알아보고자 그림

1과 같은 모형을 세우고 이를 검증하였다.

가족친화적 경영의 효과

가족친화적 경영은 가족친화적인 제도 및

프로그램의 시행뿐만 아니라 이러한 제도와

프로그램이 제대로 시행될 수 있는 조직문화

를 형성하는 것까지를 포함하는 폭넓은 개념

이다. 우선 가족친화적 경영의 일환으로 조직

에서 실시하는 제도 및 프로그램으로는 재택

근무, 유연근무시간제(flexible schedule), 집중근

로시간제(compressed workweek schedules), 가족간

호휴가제, 육아휴직제, 아버지 출산휴가제, 반

일 휴가제, 직장 내 수유지원 프로그램, 직장

내 보육시설 운영, 보육서비스 지원 제도, 자

녀 학습 지원 프로그램, 자녀 상담 프로그램,

그림 1. 본 연구의 가정 모형
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가족이 일하는 동안 노인을 돌보는 탁노(託老)

프로그램, 가족친화적 문화조성을 위한 교육

및 연수프로그램, 가족참여프로그램(가정의 날,

가족초청 행사 등), 가족 휴가 지원 제도 등이

있다. 이처럼 다양한 지원은 유연근무시간제

나 육아휴직제 등의 ‘가족친화 제도(family

friendly policy)’와 직장탁아소나 자녀관련 상담

소 운영 등의 서비스를 제공하는 ‘가족친화

프로그램(family friendly program)’으로 분류할

수 있으나, 본 연구에서는 조직구성원들이 직

장생활과 가정생활을 조화롭게 병행할 수 있

도록 조직에서 제공하는 모든 제도와 프로그

램을 구분 없이 포함하고자 한다.

일반적으로 가족친화적 제도 및 프로그램은

조직이 가정의 요구에 대한 직․간접적 해결

책(예: 직장내 보육서비스, 탁노서비스)을 제공

하거나 시․공간적 유연성(예: 유연근무시간

제, 반차휴일제, 재택근무)을 허락함으로써, 조

직구성원들이 보다 조화로운 직장생활과 가정

생활을 영위할 수 있도록 돕는다. 따라서 이

론적으로 보면 가족친화적 제도 및 프로그램

의 시행은 당연히 조직구성원의 직장-가정 갈

등을 감소시킬 것으로 기대된다. 그러나 기존

의 경험적 연구들은 가족친화제도가 직장-가

정 갈등을 감소시킨다는 결과(Smith & Gardner,

2007; Thompson, Beauvais, & Lyness, 1999)와 아

울러 이 두 변인간의 관계가 반드시 부적이지

는 않다(Casper & Buffardi, 2004; Goff, Mount, &

Jamison, 1990; Lapierre & Allen, 2006)는 비일관

적인 결과를 보고하고 있다.

그런데 가족친화적 제도 및 프로그램과 직

장-가정 갈등과의 관계가 부적이라고 보고한

연구들(Smith & Gardner, 2007; Thompson et al.,

1999)에서는 가족친화적 제도 및 프로그램의

시행(또는 이용) 정도를 다수의 제도 및 프로

그램을 제시한 후 각각의 시행(이용) 여부를

조사하여 그 총합으로 측정하였다. 반면, 가족

친화적 제도 및 프로그램이 직장-가정 갈등과

부적인 관계를 갖지 않는다고 보고한 연구들

(Casper & Buffardi, 2004; Goff 등, 1990; Lapierre

& Allen, 2006)에서는 특정 제도 및 프로그램

(예: 유연근무시간제, 직장내 보육서비스)의 시

행(또는 이용) 여부와 직장-가정 갈등의 관계

를 살펴보았다는 차이가 관찰되었다. 많은 조

직에서 한 개 이상의 가족친화적 제도 및 프

로그램을 시행하는 것이 일반적인 현상이기

때문에 직장-가정 갈등에 대한 가족친화적 제

도 및 프로그램의 효과를 검증하기 위해서는

단일 제도나 프로그램의 효과보다는 총체적인

효과를 검증하는 것이 보다 타당할 것이다.

이와 관련된 또 다른 문제는 가족친화적 제

도 및 프로그램의 시행수준을 한 조직에서

‘시행’되는 제도 및 프로그램 수의 총합(예:

Grover & Crooker, 1995)으로 규정할지 아니면

‘이용’ 경험이 있는 제도 및 프로그램 수의 총

합(예: Thompson et al., 1999)으로 규정할 지에

관한 것이다. 단지 조직에서 그런 제도나 프

로그램이 존재한다는 사실보다는 이용한 경험

이 보다 직접적으로 직장-가정 갈등을 감소시

킬 것이라는 가정 아래, 본 연구에서는 이용

경험으로 측정하는 것이 보다 적절하다고 판

단하였다. 이에 한 걸음 더 나아가, 기존 연구

에서 사용해 온 이용 경험이 있는 제도 및 프

로그램 수의 단순총합은 모든 제도 및 프로그

램이 동일한 정도의 가중치를 가지게 되어,

각각의 제도와 이용자들의 특성 및 상황에 따

른 유용성 수준을 고려하지 못하는 한계를 안

고 있다. 따라서 본 연구에서는 이용경험을

단순히 이용한 제도 및 프로그램의 수로 정의

하는 대신, 개개인이 평가한 각 제도 및 프로
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그램의 유용성을 가중치로 이용하여 계산한

총합으로 가족친화제도 및 프로그램의 이용경

험을 정의하였다.

이와 아울러 직장-가정 갈등 변인에 대한

조작적 정의도 중요한데, 기존 연구자들은 직

장-가정 갈등의 방향성에 따라 직장의 역할

수행이 가정의 역할 수행을 방해하여 발생하

는 ‘직장에서 가정으로의 갈등’(이후부터는

‘직장→가정 갈등’으로 표기함)과 반대로 가정

에서의 역할 수행이 직장의 역할 수행을 방해

하는 것을 의미하는 ‘가정에서 직장으로의 갈

등’(이후부터는 ‘가정→직장 갈등’으로 표기

함)’으로 구분되어야 한다고 주장하였다(Frone,

Russell, & Cooper, 1992; Gutek, Searle, & Klepa,

1991). 최근의 경험적 연구에서도 직장→가정

갈등과 가정→직장 갈등이 관련 변인들과 차

별적인 관계를 갖는다는 결과들이 보고되고

있다. 예를 들어, Smith와 Gardner(2007)의 연구

에서는 가족친화적 제도 및 프로그램의 이용

이 직장→가정 갈등과 유의한 부적 상관을 보

인 반면 가정→직장 갈등과는 상관이 유의하

지 않은 것으로 나타났다. 직장-가정 갈등의

영향을 받는 결과변인의 측면에서도, Kossek과

Ozeki(1998)의 메타분석 연구에 따르면, 직장→

가정 갈등과 가정→직장 갈등 모두 직무만족

과 부적인 상관을 보이나, 직장→가정 갈등이

가정→직장 갈등에 비해 상대적으로 직무만족

에 대한 부정적인 효과가 더 높은 것으로 나

타났다. 또한 Anderson, Coffey와 Byerly(2002)의

연구에서도 직장→가정 갈등이 가정→직장 갈

등에 비해 직무만족 및 이직의도와 관련이 높

게 나타났다. 이상의 결과들을 종합할 때 직

장에서 시행하는 가족친화 제도 및 프로그램

의 효과는 가정→직장 갈등보다는 직장→가정

갈등을 감소시키는 데 더 효과적일 것이라고

보고, 직장→가정 갈등만을 사용하여 가족친

화 제도 및 프로그램의 효과를 검증하고자 하

였다.

이와 같은 직장-가정 갈등과 가족친화적인

제도 및 프로그램의 이용에 대한 조작적 정의

는 가족친화제도 및 프로그램의 이용이 직장

→가정 갈등을 감소시키는 효과를 보다 명확

하게 보여줄 수 있을 것으로 기대하고, 다음

과 같은 가설을 도출하였다.

가설 1. 가족친화제도 및 프로그램의 이용

경험이 높을수록 직장→가정 갈등이 낮을 것

이다.

가족친화적 제도 및 프로그램의 일차적 목

표는 조직원들의 직장-가정 갈등의 감소이다.

그러나 경영자의 입장에서 이러한 제도와 프

로그램을 도입하는 것은 궁극적으로 조직의

효과성에 긍정적인 영향을 줄 것이라는 기대

를 바탕으로 한다. 실제로 가족친화적인 제

도 및 프로그램의 시행이 주가 및 판매액 등

조직 수준에서의 성과에 긍정적 영향을 준다

는 결과가 보고되기도 하였다(Arthur, 2003;

Perry-Smith & Blum, 2000).

가족친화적 제도 및 프로그램의 효과성에

대한 개인 수준의 연구 결과들을 살펴보면,

크게 두 부류로 나누어 볼 수 있다. 첫째는

유연근무시간제나 직장보육시설 등 개별적인

가족친화제도나 프로그램의 효과성에 대한 연

구들이다. 그 중에서도 유연근무시간제에 대

한 경험적인 연구가 가장 많았는데, 이에 대

한 메타분석 결과에 의하면, 유연근무시간제

도는 결근(d1)=.93), 생산성(d=.45), 근무일정에

대한 만족(d=.32), 직무만족(d=.15) 등에 유의

1) 가중평균 효과크기(mean weighted effect size)
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미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다(Baltes, Briggs, Huff, Wright, & Neuman,

1999). 이에 비해 직장보육시설은 직무태도에

는 긍정적인 영향을 미치지만 성과나 결근 등

과는 유의미한 관계가 없는 것으로 나타나(Goff

et al., 1990; Kossek & Nichol, 1992), 상대적으로

제한적인 효과를 가지는 것으로 보인다.

한 조직에서 제공되는 다수의 가족친화적

제도 및 프로그램의 종합적인 효과를 알아보

는 연구들도 대체로 가족친화적 제도 및 프로

그램이 조직구성원의 직무태도 및 직무행동에

긍정적인 영향을 줄 것이라는 가정에 대한 경

험적 증거를 제시해주고 있다(Allen, 2001; Chiu

& Ng, 2001; Grover & Crooker, 1995; Lambert,

2000). 예를 들어, Allen(2001)의 연구에서는

응답자가 이용한 가족친화적 제도 및 프로그

램의 수가 조직몰입(r=.14, p<.01), 직무만족

(r=.14, p<.01), 이직의도(r=-.09, p<.05)와 유의

미한 상관관계를 가졌고, Lambert(2000)의 연구

에서도 직장에서 제공하는 가족친화제도를 유

용하다고 평가하는 구성원일수록 보다 많은

조직시민행동을 하는 것으로 나타났다.

가족친화적 제도 및 프로그램의 효과성을

검증할 수 있는 결과변인 중에서도 가족친화

경영이 조직에 대한 구성원의 몰입을 증대시

키고 고성과자들을 조직에 남아 있게 하는 데

효과적인 방법이라는 기존 연구자들(예: Halpern,

2005; Thompson et al, 1999)의 주장을 바탕으

로, 본 연구에서는 조직에 대한 정서적 애착

과 일치감에 기인하는 정서적 조직몰입(Meyer

& Allen, 1991)과 이직의도를 결과변인으로 선

택하였다. 조직몰입과 이직의도는 실제 이직

행동의 효과적인 예측변인(Tett & Meyer, 1993)

이라는 점에서도 조직심리학에서 중요한 의의

를 지닌다. 이를 연구가설로 정리하면 다음과

같다.

가설 2. 가족친화 제도 및 프로그램의 이용

경험이 높을수록 정서적 조직몰입이 높고, 이

직의도가 낮을 것이다.

가족친화적 경영의 또 다른 핵심 축은 가족

친화와 관련된 조직문화이다. 조직문화란 조

직원들이 공유하고 있는 기본 가정으로, 조직

원들이 조직 내에서의 벌어지는 다양한 현상

을 해석하고 특정한 행위를 선택하는 데 중요

한 안내서의 기능을 수행한다(Schein, 2004). 조

직문화의 다양한 차원 중에서도 구성원이 경

험하는 직장생활과 가정생활의 조화 혹은 갈

등과 관련하여 구성원들이 공유하고 있는 기

본 가정을 가족친화적 조직문화라고 할 수 있

다. 보다 구체적으로 Thompson 등(1999)은 가

족친화적 조직문화를 “조직이 종업원의 일과

가족생활의 통합을 중시하고 지원하는 정도에

대한 공유된 가정, 믿음, 그리고 가치”(p.394)라

고 정의하고, 다음과 같은 세 가지 가족친화

적 조직문화의 구성요소를 제안하였다.

첫째, 조직의 ‘근무시간 요구’이다. 이는 종

업원들의 근무시간이나 시간사용에 대한 규범

을 말한다. 야간이나 주말과 같은 근무시간

외에도 일하는 것을 기대하고, 이런 기대에

부합하는 것을 조직에 대한 충성도나 일을 열

심히 하는 것으로 간주하는 것 등이 그 예이

다. 둘째, ‘불이익 우려’로 가족친화 제도나 프

로그램을 이용하거나 가정에 충실한 것이 직

장에서의 승진이나 경력관리에 부정적인 영향

을 미칠 것이라는 기대이다. 가족친화제도 및

프로그램이 존재한다고 해도 상사나 동료가

이를 이용하는 것을 승인하지 않거나, 명백하

게 불허하지는 않더라도 평가나 승진에 불리
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한 영향을 미칠 것이라고 지각한다면 이러한

제도 및 프로그램의 긍정적인 효과를 기대하

기 어렵다. 실제로 개인적인 이유로 휴직을

했던 사람들은 승진과 평가에서 그렇지 않은

사람들에 비해 상대적으로 부정적인 결과를

받았다는 연구결과(Judiesch & Lyness, 1999)는

가족친화적 제도 및 프로그램 이용의 결과로

불리한 처우를 받을 것이라는 기대가 상당히

현실적임을 보여준다. 셋째, 종업원의 가정생

활에 대한 ‘관리자의 지원’이다. 상사의 지원

에 대한 지각은 직장-가정 갈등과는 부적으로,

직무만족과는 정적으로 상관이 있다는 연구결

과들은 상사 또는 관리자의 지원의 중요성을

보여주고 있다(Goff et al., 1990; Thomas &

Ganster, 1995).

이와 같은 가족친화적 조직문화의 개념적

정의와 관련 연구들을 살펴 볼 때, 조직문화

가 가족친화적이지 않을수록 구성원들이 더

높은 직장-가정 갈등을 경험할 것이라고 기대

하는 것은 어렵지 않다. 즉, 조직이 구성원들

에게 장시간 근무할 것을 요구하고, 가족친화

제도나 프로그램을 이용하거나 가정에 충실하

면 승진이나 경력관리에 부정적인 영향을 미

치며, 상사도 종업원이 가정생활에 충실한 것

을 지지하지 않다는 생각을 조직구성원들이

공유하고 있다면, 그 조직의 구성원들은 당연

히 더 많은 시간을 근무해야 하고 가정에서의

요구를 희생할 수밖에 없을 것이며, 결과적으

로는 직장-가정 갈등을 보다 더 심각하게 경

험할 가능성이 높다. 기존의 경험적인 연구

들에서도 가족친화적 조직문화(이요행, 방묘

진, 오세진, 2005; Bragger, Rodrigues-Sredinicki,

Kutcher, Indovino, & Rosner, 2005; Thompson et

al., 1999) 혹은 직장생활과 가정생활의 조화에

대한 조직의 지지 정도(Allen, 2001; Frye &

Breaugh, 2004; Goff et al., 1990)가 직장-가정

갈등과 유의미한 부적 상관을 가지는 것으로

나타났다. 따라서 본 연구에서도 기존의 연구

결과와 일치하게 다음과 같은 가설을 세우고

이를 재검증하였다.

가설 3. 본인이 근무하는 조직의 문화를 가

족친화적이라고 지각할수록 직장→가정 갈등

이 낮을 것이다.

가족친화적 제도 및 프로그램이 조직원들의

조직관련 태도에 긍정적으로 영향을 미치는

것과 유사하게 가족친화적인 조직문화도 조

직원들의 정서적 애착을 높이고 이직의도를

감소시킬 것으로 기대된다. 이러한 가설은

가족친화적 조직문화가 직무만족(Allen, 2001;

Bragger et al., 2005), 조직몰입(Thompson et al.,

1999), 그리고 조직시민행동(Bragger et al.,

2005)과 정적인 상관이 있음을 보여준 기존의

경험적인 연구들에서도 입증되었다. 따라서

본 연구에서도 다음과 같이 가족친화적 조직

문화의 효과를 기대하였다.

가설 4. 본인이 근무하는 조직의 문화를 가

족친화적이라고 지각할수록 정서적 조직몰입

도가 높고, 이직의도가 낮을 것이다.

직장-가정 갈등과 정서적 조직몰입의 매개효과

이상에서 가족친화적 경영이 조직구성원들

의 조직에 대한 정서적 조직몰입을 높이고 이

직의도를 감소시킬 것이라는 가설을 제시하였

다. 그런데 본 연구의 주된 관심은 이러한 효

과가 과연 어떠한 심리적 기제를 통해 발생하

는지를 이해하는 것이다. 하나의 가능성은
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Kossek과 Ozeki(1998)가 제기한 ‘직장-가정 갈등

매개가설’로, 가족친화적 제도가 직무만족에

정적인 효과를 갖는 것은 직장-가정 갈등을

감소시키기 때문이라는 것이다. 이 가설을 조

직몰입과 이직의도에 대한 전반적인 가족친화

경영의 효과에 적용하면, 제도 및 문화를 포

함하는 가족친화적 경영은 조직구성원의 직장

-가정 갈등을 감소시키고, 이러한 갈등 감소의

결과로 구성원의 조직몰입이 높아지고 이직의

도가 낮아지는 것이라고 설명할 수 있다.

직장-가정 갈등이 높으면 직무만족(Anderson

et al., 2002; Kossek & Ozeki, 1998)과 조직몰입

(Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996; O'Driscoll,

Ilgen, & Hildreth, 1992)이 감소한다는 경험적

연구결과는 이러한 매개가설을 간접적으로 지

지한다. 또한 비록 직접적으로 매개가설을 검

증하지 않았지만, Frye와 Breaugh(2004)의 연구

결과는 가족친화적 제도가 가정-직장 갈등에

영향을 미치고 이러한 갈등이 직무만족에 영

향을 준다는 것을 보여주었다.

직장-가정 갈등의 매개효과에 대한 이론적

근거로 사회교환 이론(social exchange theory)을

살펴볼 수 있다. 사회교환 이론(Gouldner, 1960:

Lambert, 2000에서 재인용)은 사람들은 다른 사

람이나 대상과의 관계에서 형평성을 유지하려

한다는 기본 전제하에, 본인에게 이익이 되는

것을 상대에게 받으면 이를 되갚으려는 방향

으로 행동한다고 본다. 이 이론에 따르면, 한

조직이 가족친화제도 및 프로그램을 시행하여

이를 이용한 조직구성원의 직장-가정 갈등을

감소시켜 주면 이에 보답하기 위해 조직구성

원들도 조직에 대해 긍정적인 태도를 가지게

되며 결과적으로 조직에 이익이 되는 방향으

로 행동할 것이라고 기대할 수 있다.

그러나 사회교환적 접근은 직장-가정 갈등

매개가설에 비해 상대적으로 더 포괄적인 입

장을 가진다는 점에 유의할 필요가 있다. 즉,

직장-가정 갈등이 가족친화적 경영의 효과를

매개한다는 가설은 가족친화적 경영이 실질적

으로 직장-가정 갈등을 감소시켜야만 조직에

긍정적인 효과를 가져 온다. 그러나 사회교환

이론에 따르면, 조직구성원이 가족친화적 제

도와 문화를 조직이 본인들을 위해서 실시하

는 것이라고 지각하면 직장-가정 갈등 해소라

는 실제적인 효과가 없어도 조직에 긍정적인

태도와 행동으로 보답하려 할 수 있다.

이러한 해석은 Pfeffer(1981)의 ‘상징행동적

관점(symbolic action perspective)’에 의해 보다 명

확하게 설명될 수 있다. 상징행동적 관점은

조직을 사회적이고 상징적인 과정을 통해 유

지되는 공유된 의미체계라고 본다. 이 관점에

서 보면 조직에서 시행하는 특정한 정책이 조

직의 효과성에 긍정적인 영향을 미치는가의

여부는 그 정책이 의도하는 실제적인 효과를

가지는가 보다는 조직구성원들이 그 정책을

어떻게 해석하느냐가 중요한 역할을 한다. 즉,

한 조직에서 가족친화적 제도와 프로그램을

시행할 때 또는 가족친화적 조직문화를 형성

하기 위한 노력을 기울일 때, 조직구성원들이

이를 구성원들에 대한 조직의 배려를 보여주

는 하나의 상징이라고 해석하면 그러한 노력

이 실제적으로 구성원들의 직장-가정 갈등을

감소시키지 않더라도 조직에 대해 긍정적인

태도를 형성하고 조직에 이로운 방식으로 행

동할 것이라고 기대할 수 있다.

이와 같이 가족친화적 경영이 실제적으로

직장-가정 갈등을 해소할 때만 조직효과성에

긍정적인 영향을 주는지, 아니면 그렇지 않을

때도 조직효과성에 긍정적인 영향을 줄 수 있

는지의 여부는 관리자의 입장에서 중요한 의
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미를 가진다. 만약 가족친화적 경영의 긍정적

인 효과가 직장-가정 갈등에 의해 완전히 매

개된다면, 특정 제도 및 프로그램이 직장-가정

갈등을 해소하는 데 얼마나 효과적인지가 직

접적으로 조직의 효과성에 영향을 미치게 된

다. 반면, 가족친화적 경영이 하나의 상징으로

해석되어 그 효과가 발생한다는 상징행동적

관점이 맞는다면, 관리자들은 가족친화경영을

위한 조직의 노력이 조직원들에게 어떻게 해

석되는가에 보다 깊은 관심을 기울여야 함을

시사한다.

직장-가정 갈등, 특히 직장→가정 갈등의

매개적 역할을 검증한 경험적 연구결과들이

많지는 않지만, 가족친화적 제도 또는 상사의

지원이 직무만족에 미치는 효과는 직장-가정

갈등에 의해 매개될 뿐만 아니라 직접적으로

도 관련이 있다는 결과들이 보고된 바 있다

(Anderson et al., 2002; Frye & Breaugh, 2004).

또한 가족친화적 조직문화가 개인이 경험하

는 스트레스에 미치는 영향에 관한 Mauno,

Kinnunen, 그리고 Pyykko(2005)의 연구에서도

직장-가정 갈등이 부분적인 매개변인의 역할

을 하는 것으로 나타났다. 마지막으로 국내에

서 행해진 한 연구에서는 맞벌이 남성의 경우

직장-가정 갈등이 조직문화와 조직몰입의 관

계를 부분적으로 매개하지만, 맞벌이 여성과

외벌이들에게서는 이러한 매개효과가 발견되

지 않았다(이요행 등, 2005).

이상에서 살펴본 사회교환이론과 상징행동

적 관점, 그리고 관련된 경험적 연구결과들을

바탕으로 본 연구모형에서는 가족친화 제도

및 프로그램과 가족친화적 조직문화의 효과가

직장→가정 갈등을 통해 조직몰입에 영향을

미치지만, 직장→가정 갈등이 이 효과를 완전

히 매개하지 않고, 직접적인 효과도 유의미할

것으로 가정하였다. 이상을 가설로 정리하면

다음과 같다.

가설 5. 직장→가정 갈등이 높을수록 조직

에 대한 정서적 몰입이 낮고 이직의도가 높을

것이다.

가설 6. 정서적 조직몰입에 대한 가족친화

제도 및 프로그램 이용경험의 효과는 직장→

가정 갈등에 의해 부분적으로 매개될 것이다.

가설 7. 정서적 조직몰입에 대한 가족친화

적 조직문화의 효과는 직장→가정 갈등에 의

해 부분적으로 매개될 것이다.

본 연구의 마지막 가설은 직장-가정 갈등,

정서적 조직몰입, 그리고 이직의도 간의 관계

에 관한 것이다. 기존 연구들은 조직몰입(예:

Chiu & Ng, 2001; Lambert, Pasupuleti, Cluse-

Tolar, Jennings, & Baker, 2006) 또는 이직의도

(예: Batt & Valcour, 2003; Thompson, Andrerassi,

& Prottas, 2005) 중 한 변인만을 연구에 포함

시키거나, 두 변인을 동시에 연구하더라도 이

둘 간의 관계를 모형화하지 않았다(예: Allen,

2001; Grover & Crooker, 1995; Smith & Gardner,

2007; Thompson et al, 1999). 정서적 조직몰입

이 이직의도의 중요한 예측변인이라는 기존

문헌(Tett & Meyer, 1993)을 바탕으로, 본 연구

에서는 정서적 조직몰입을 이직의도의 선행변

인으로 모형화하고, 직장-가정 갈등이 이직의

도에 미치는 영향은 정서적 조직몰입에 의해

완전 매개될 것이라고 가정하였다. 즉, 직장-

가정 갈등이 높을수록 이직 의도가 높아지는

것은 직장-가정 갈등이 현 직장에 대한 정서

적 애착을 떨어뜨리기 때문이라고 보는 것이

다. 반면, 직장-가정 갈등이 높으면 시간적인

제약이나 스트레스의 증가와 같이 조직에 대
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한 애착과는 무관한 이유로 인해 이직을 고려

할 가능성도 존재하는데, 이는 직장→가정 갈

등이 조직에 대한 정서적 몰입을 감소시켜서

이직의도에 영향을 미칠 뿐만 아니라 직접적

으로도 이직의도에 영향을 준다고 보는 부분

매개 모형으로 표현될 수 있다. 본 연구에서

는 이 두 가지 경쟁적인 가설이 모두 가능하

다고 보고, 보다 간명한 완전 매개 가설을 연

구 가설로 채택한 후 이를 경험적으로 검증해

보고자 하였다.

가설 8. 이직의도에 대한 직장→가정 갈등

의 효과는 정서적 조직몰입에 의해 완전히 매

개될 것이다.

방 법

조사대상자 및 자료수집 방법

본 연구의 참여자는 인터넷 조사 패널에 소

속된 사람들을 대상으로 편의표집을 통해 선

정하였다. 구체적으로 한 인터넷 조사 패널에

소속된 사람들에게 이메일을 이용하여 연구

참여를 홍보하였고, 1) 기혼이며, 2) 종업원

300명 이상의 직장에 근무하는 직장인에게만

연구 참여의 기회를 주었다. 일정 수의 여성

참여자를 확보하기 위해 최소 300명의 이상의

여성을 포함시키기로 설문 전에 계획하였다.

본 연구의 자료는 인터넷 설문을 통해 수집

하였으며, 연구의 참여자는 총 1,767명이었다.

표 1과 2는 연구참여자의 인구통계학적 특성

을 제시하고 있다. 참여자 중 남성이 1,447명

(81.9%), 여성이 320명(18.1%)으로 남성이 대다

수를 차지하였다. 남성 참여자들의 배우자의

92.7%가 직장을 가지고 있었으며, 여성 참여

자 배우자의 96.6%가 직장을 가지고 있어,

2005년에 조사된 전국 평균(29%)에 비해 맞벌

이 비율이 매우 높게 나타났다2). 직업별 분포

는 64.9%가 사무직으로 대다수를 차지했으며,

그 뒤로 기술직(11.5%), 판매/서비스직(10.2%).

기능-숙련공(8.6%) 순이었다. 직급별로 살펴보

면, 각 일반사원(27.7%), 주임/대리(30.0%), 과장

(20.8%), 차장(9.5%), 부장(6.7%) 순이었다.

연구참여자의 나이는 평균 39.83세이었으며

(범위=25-67세, SD=6.87세), 남자 참여자의 평

균 나이가 여자 참여자의 평균 나이 보다 많

았다(남자 M=40.41, SD=6.67; 여자 M=37.20,

SD=7.15). 현 직장 근속 연수의 평균은 10.61

(SD=7.70)년이었다. 전체 평균 주당 근무시간

은 49.10(SD=9.60)시간이었으며, 이중 남성 응

답자의 평균 근로시간(M=50.03, SD=9.44)이

여성 응답자(M=44.89, SD=9.21)보다 높았다.

평균 자녀수는 1.54명(범위=0-5명, SD=0.81)이

었으며, 이중 취학 전 자녀가 있는 경우가

66.7%이었다.

2) 배우자의 취업 여부에 따른 결과 차이를 검증하

기 위해 다중 집단 분석을 실시하였다. 본 연구

의 가설모형과 대안모형들의 측정모형과 구조모

형의 집단간 동등성을 검증하기 위해 1) 동일화

제약이 없는 모형, 2) 요인계수에 대한 동일화

제약을 준 모형(측정모형의 동등성 가정), 3) 요

인계수와 경로계수에 동일화 제약을 준 모형(경

로계수의 동등성 가정)간의 χ2 차이검증을 실시

한 결과, 유의미한 차이가 발견되지 않았다. 이

러한 결과는 배우자의 취업 여부와 무관하게 본

연구의 결과를 일반화할 수 있음을 시사한다. 배

우자 취업여부별 다중 집단 분석에 대한 자세한

결과는 교신저자에게 요청할 수 있다.
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　 전체(N=1,767) 남(n=1,447) 여(n=320)

　 N % N % N %

배우자 취업 여부 　 　 　 　 　 　

- 취업자 1,651 93.4 1,342 92.7 309 96.6

- 비취업자 116 6.6 105 7.3 11 3.4

취학 전 자녀 유무

- 있음 1,179 66.7 983 67.9 196 61.3

- 없음 588 33.3 464 32.1 124 38.8

직업

- 판매/서비스직 180 10.2 119 8.2 61 19.1

- 기능/숙련공 152 8.6 145 10.0 7 2.2

- 일반작업직 22 1.2 21 1.5 1 0.3

- 사무직 1,147 64.9 965 66.7 182 56.9

- 기술직 204 11.5 157 10.9 47 14.7

- 경영/관리직 24 1.4 24 1.7 0 0

- 전문직 38 2.2 16 1.1 22 6.9

직급

- 일반 사원 489 27.7 313 21.6 176 55.0

- 주임/대리 530 30.0 451 31.2 79 24.7

- 과장 367 20.8 340 23.5 27 8.4

- 차장 168 9.5 162 11.2 6 1.9

- 부장 119 6.7 109 7.5 10 3.1

- 이사/상무/전무/대표이사 13 0.7 12 0.8 1 0.3

- 기타 81 4.6 60 4.1 21 6.6

표 1. 연구참여자의 특성

전체(N=1,767) 남(n=1,447) 여(n=320)

M SD M SD M SD

나이 39.83 6.87 40.41 6.67 37.20 7.15

현 직장 근속연수 10.61 7.70 11.19 7.71 7.99 7.08

총 자녀 수 1.54 0.81 1.59 0.78 1.34 0.90

1주간 평균근로시간 49.10 9.60 50.03 9.44 44.89 9.21

표 2. 연구참여자의 특성
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측정도구

가족친화 제도 및 프로그램의 시행 유무

우리나라 조직들에서 제공하는 가족친화 제

도 및 프로그램의 목록을 구성하기 위해 기존

의 연구논문들을 참고하여 15개의 가족친화적

제도 및 프로그램으로 정리하였다. 사전조사

를 통해 이 목록을 한 취업포탈 사이트에 등

록한 회원 기업들의 인사담당자에게 본인이

근무하는 기업에서 각 제도 및 프로그램을 시

행하고 있는지 물었다. 총 396개 기업의 인사

담당자들이 응답에 참여하였다. 응답빈도 결

과를 바탕으로 12개의 가족친화적 제도 및 프

로그램의 목록을 구성하여 본 설문조사에 이

용하였다(표 3 참조).

가족친화 제도 및 프로그램의 유무는 본인

이 근무하는 조직에서 각 제도 혹은 프로그램

을 제공하는지의 유무를 물었다. 또한 설문

목록에 제시되어 있지 않은 가족친화 제도나

프로그램이 있는 경우는 기타 란에 직접 기입

하도록 하였다.

가족친화 제도 및 프로그램의 이용경험

본인의 직장에서 시행된다고 응답한 가족친

화 제도 및 프로그램에 대해서 현 직장에서의

이용 경험을 물었다. 특정 제도나 프로그램을

이용한 경험이 있다고 응답한 경우는 1로, 이

용한 경험이 없다고 응답한 경우는 0으로 코

딩하였다.

가족친화 제도 및 프로그램의 유용성

가족친화 제도 및 프로그램의 유용성은 본

인이 근무하는 조직에서 제공한다고 응답한

가족친화 제도 및 프로그램에 대해 각각 얼마

나 본인에게 도움이 되는지를 5점 척도(1 =

‘전혀 도움되지 않음’, 5=‘매우 많이 도움됨’)

로 응답하도록 하였다.

가족친화 문화

조직의 가족친화적 문화에 대한 종업원의

지각을 측정하기 위해 Thompson 등(1999)이 개

발한 20개의 문항을 번안하여 사용하였다. 문

항의 예로는 “우리 회사의 관리자들은 일과

가정의 갈등상황에서 가정 일을 우선시해야

할 때가 있다는 것을 이해해준다”, “우리 회사

의 많은 직원들은 출산휴가를 오래 쓰는 여직

원들에게 곱지 않은 시선을 보낸다”가 있다.

응답자들은 각 문항에 대해 5점 척도(1=‘전혀

그렇지 않다’, 5 =‘정말 그렇다’)로 동의의 정

도를 선택하도록 하였다. 비가족친화적인 방

향으로 쓰여진 문항들은 역코딩하여 점수가

높을수록 조직문화가 가족친화적이라고 지각

하는 것을 의미하도록 하였다.

Thompson 등(1999)은 이 척도가 ‘근무시간의

요구’ ‘승진에 대한 불이익 우려’, ‘조직에서의

관리적 지원’ 등의 세 가지 하위요인으로 구

분된다고 주장하였으나3), 본 연구에서의 탐색

적 요인분석 결과 1요인 모형이 적당한 것으

로 나타나 가족친화 문화를 하나의 통합된 구

성개념으로 개념화하였다. 본 연구에서 전체

문항의 Cronbach α값은 .90이었다.

직장→가정 갈등

직장에서 가정으로의 방해로 인한 직장-가

정 갈등을 측정하기 위해 Netemeyer 등(1996)이

개발한 5문항을 번안하여 사용하였다. 문항의

예로는 “직장에서의 요구가 가정생활과 갈등

3) Thompson 등(1999)의 연구에서도 전체 20문항의

합으로 가족친화적 조직문화를 개념화하여 사용

하였으며, 20문항의 Cronbach α=.92 였다.
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을 일으킨다”가 있으며, 문항은 5점 척도(1=

‘전혀 그렇지 않다’, 5=‘정말 그렇다’)로 측정

하였다. 본 표본에서 Cronbach α값은 .90이었다.

정서적 조직몰입

Allen과 Meyer(1990: Lee, Allen, Meyer & Rhee,

2001에서 재인용)의 3요인 조직몰입 모형 중

조직에 대한 정서적 애착과 일치감에 기인하

는 정서적 조직 몰입을 Lee 등(2001)이 간호사

와 산업위생사로 이루어진 한국 표본에 타당

화한 5개 문항을 이용하여 측정하였다. 측정

문항의 예는 “나는 이 조직이 내 가족같이 느

껴진다.”가 있으며, 5점 척도(1=‘전혀 그렇지

않다’, 5=‘정말 그렇다’)로 측정하였다. 본 표

본에서 Cronbach α값은 .91이었다.

이직의도

조직 구성원이 다른 직장으로 옮기고자 하

는 의도를 측정하기 위해 “나는 직장을 옮기

는 것에 대해 자주 생각한다”, “나는 1년 내에

새로운 일자리를 찾을 계획을 갖고 있다”, “내

가 선택할 수 있다면, 1년 후에도 이 직장에

서 일하겠다.”의 세 문항을 개발하여 사용하였

다. 문항은 5점 척도(1 =‘전혀 그렇지 않다’,

5 =‘정말 그렇다’)로 측정하였으며, Cronbach α

는 .78이었다.

분석 방법

우선 본 표본의 응답자들이 보고한 가족친

화 제도 및 프로그램의 시행 실태, 이용경험

실태, 그리고 유용성 평가에 대한 기초통계

자료를 제시하였다. 가설검증을 위해서는

AMOS 7을 사용한 구조방정식모형 분석을 실

시하였다. 조직문화, 조직몰입, 직장→가정 갈

등의 경우, 측정 문항수가 많아 각 문항점수

를 모두 구성개념의 측정변인으로 사용하기가

어려워, 각각의 구성개념별로 3개의 문항 묶

음(item parcel)을 구성하여 측정변인으로 사용

하였다. 본 연구모형과 대안모형들의 전반적

인 모형합치도를 평가하고 비교하기 위해 χ2

통계치, 비교적합지수(Comparative Fit Index,

CFI), Tucker-Lewis 지수 (Tucker-Lewis Index,

TLI), 근사평균오차제곱근(Root Mean Squared

Error of Approximation, RMSEA), 교차타당지수

(Expected Cross-Validation Index, ECVI)를 보고하

였다. 포함된 모형들(nested models)간의 합치도

차이를 비교하기 위해서는 χ2 차이검증을 이

용하였다.

매개가설 검증을 위해서는 구조방정식

모형의 해당 잠재변인들의 간접효과와 직

접효과의 유의도를 검증하였다4). 이를 위

해 AMOS 7의 편향교정 부트스트래핑(Bias

corrected bootstrapping)을 이용한 신뢰구간 추

정법을 이용하였다. 이 방법은 구조방정식을

이용한 매개가설 검증 방법 중 가장 정확한

신뢰구간을 추정하는 방법 중의 하나로 평가

되었다(Cheung & Lau, 2008).

결 과

가족친화제도 실태

표 3은 가족친화 제도 및 프로그램 별로 응

답자들의 직장에서 시행되고 있는 비율, 직접

이용한 경험 비율, 그리고 유용성 평가의 평

균과 표준편차를 제시하고 있다. 직장에서 가

4) 구조방정식을 이용한 매개가설 검증 방법을 제

안해 주신 익명의 심사자께 감사드립니다.
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장 많이 제공하고 있다고 보고된 가족친화제

도는 ‘육아휴직’으로 총 응답자 증 56%가 본

인의 직장에서 시행된다고 응답하였다. 다음

으로는 ‘반차휴일 제도’(48%), ‘가족휴가 지원

제도’(38%), ‘가족참여 프로그램’(34%), ‘아버지

출산휴가제도’(25%), ‘직장내 보육시설 또는

보육서비스 지원제도’(17%), ‘유연근무시간제’

(17%), ‘가족간호 휴가제도’(17%), ‘자녀학습지

원 및 상담’(12%), ‘가족친화 문화관련 교육’

(12%), ‘직장내 수유지원 프로그램’(8%), ‘재택

근무제도’(7%) 순으로 나타났다.

해당 제도 및 프로그램을 본인 직장에서 시

행한다고 한 응답자 중 본인이 해당 제도를

이용해 본 사람의 비율은 ‘반차휴일’이 75%로

가장 높았고, 다음으로 ‘가족휴가 지원제도’

(58%), ‘가족참여 프로그램’(50%), ‘유연 근무시

간제’(41%), ‘가족친화 문화관련 교육’(39%),

‘재택근무제도’(35%), ‘자녀학습지원 및 상담’

(28%), ‘아버지 출산휴가제도’(23%), ‘가족간호

휴가제도’(23%) 순으로 나타났다. 그 외, ‘직장

내 보육시설/보육서비스 지원 제도’(9%), ‘직장

내 수유지원 프로그램’(7%), ‘육아휴직’(6%)은

가족친화 제도 및 프로그램
시행 실태 이용경험 유용성 평가d)

Na) 비율b) 비율c) M SD

유연근무시간 제도 (시차 출퇴근제, 집중 근로시간제) 305 17% 41% 3.7 0.96

재택근무제도 115 7% 35% 3.8 1.05

남성근로자 아버지 출산 휴가 제도 433 25% 26%e) 3.7 1.13

가족 간호 휴가 제도 (가족이 아픈 경우 병가 제공) 296 17% 23% 4.2 0.84

반차 휴일(0.5일 휴가) 제도 850 48% 75% 4.2 0.80

육아휴직제도 994 56% 6% 3.8 1.15

직장 내 수유지원 프로그램 134 8% 17%f) 3.3 1.19

직장 내 보육시설 운영/ 보육서비스 지원 제도 309 17% 9% 3.8 1.16

자녀 학습 지원 및 상담 프로그램 216 12% 28% 3.9 0.99

가족친화 문화 관련 교육 프로그램 205 12% 39% 4.0 0.79

가족참여 프로그램 (가정의 날, 가족초청 행사 등) 590 34% 50% 3.9 0.92

가족 휴가 지원제도 (무료 숙박시설) 664 38% 58% 4.3 0.74

a) 본인 직장에서 해당 제도 및 프로그램을 시행하고 있다고 응답한 수
b) 전체 응답자(N=1,767) 중 본인 직장에서 해당 제도 및 프로그램을 시행한다고 응답한 사람의 비율
c) 해당 제도 및 프로그램을 본인 직장에서 시행한다고 한 응답자 중 이용 경험이 있는 사람의 비율
d) 해당 제도 및 프로그램을 본인 직장에서 시행한다고 응답한 사람들만 평가
e) 남성 응답자에서의 비율
f) 여성 응답자에서의 비율

표 3. 가족친화 제도 및 프로그램 시행 및 이용 실태와 유용성 평가
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이용률이 10%에 미치지 못하였다.

각 제도 및 프로그램을 직장에서 보유하고

있다고 응답한 응답자의 수와 이용률과는 대

체적으로 정적인 관계를 가졌는데, 즉, 많은

응답자들이 자신의 직장에서 시행하고 있다고

보고한 제도 및 프로그램일수록 이용 비율도

높게 나타났다. 이러한 패턴에서 벗어난 경우

가 ‘육아휴직제도’로서, 실제로 이용해 보았다

고 응답한 사람은 이 제도가 직장에서 시행된

다고 응답한 전체 994명 중 6%인 63명에 그

쳤다. 이 중 여성의 경우는 직장에 육아휴직

제도가 있다고 보고한 응답자의 21%가 이용

한 경험이 있는 반면, 남성의 경우는 직장에

육아휴직제도가 있다고 응답한 780명 중 2%

에 해당되는 19명만이 육아휴직제도를 이용해

본 경험이 있는 것으로 보고하였다.

마지막으로 본인의 직장에서 제도 혹은 프

로그램을 시행하고 있다고 응답한 사람들이

각 제도 및 프로그램이 본인에게 얼마나 유용

한 가를 평가한 결과를 살펴보면, ‘직장 내 수

유지원 프로그램’을 제외한 모든 항목의 평균

이 3.7이상으로 대체로 유용하다고 평가되었

다. 그 중에서도 ‘가족휴가 지원제도’, ‘반차

휴일 제도’, ‘가족간호 휴가제도’가 가장 유용

하다는 평가를 받았다.

연구가설 검증

표 4는 가설 검증을 위한 모형분석에 포함

된 변인들의 기술통계치와 상관계수, 그리고

문항간 일치도를 제시하고 있다5). 위에서 언

급한 바와 같이 제도이용 경험 변인은 이용

경험 여부와 유용성 평가를 곱한 값들의 총합

으로 두 사람이 동일하게 1개의 제도를 이용

한 경험이 있더라도 한 사람은 그 제도가 본

인에게 매우 유용했다고 평가하고, 다른 사람

5) 문항묶음을 사용한 조직문화, 조직몰입, 직장→

가족 갈등의 경우에는 구조방정식모형분석에 사

용된 측정변인(indicator)인 문항묶음의 값이 아니

라 전체 문항들의 평균값이다. 구조방정식모형분

석에 사용된 측정변인들의 기술통계치와 상관표

를 원하면 교신저자에게 요청할 수 있다.

변 인 1 2 3 4 5

1. 제도이용경험a) -

2. 가족친화적 문화 .28 (.86)

3. 직장→가정 갈등 -.11 -.53 (.91)

4. 정서적 조직몰입 .25 .41 -.14 (.91)

5. 이직의도 -.18 -.37 .28 -.47 (.78)

M 4.62 2.92 2.82 3.31 2.69

SD 4.77 1.96 0.60 0.85 0.55

주. 모든 상관계수는 α=.05 수준에서 유의미하였음

괄호 안의 숫자는 Cronbach’s alpha 계수임
a) 가족친화제도 이용유무에 해당 항목에 대한 유용성 평가점수를 곱한 값들의 총합

표 4. 측정 변인들의 평균, 표준편차, 신뢰도, 상관표(N=1,767)



이선희 등 / 가족친화적 경영이 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향에 대한 직장-가정 갈등의 매개효과 가설 검증

- 397 -

은 그 제도가 별로 유용하지 않다고 평가했다

면, 서로 다른 제도이용 경험 값을 가지게 된

다.

전체 응답자의 평균 직장→가정 갈등은 5점

만점에 2.82(SD=0.60)로 대체적으로 직장 일이

가정생활을 간섭하여 발생하는 갈등 수준이

그리 높지 않고, 표준편차도 낮게 나타났다.

본인 직장의 가족친화적 문화에 대한 평가의

평균이 2.92로 중간점에 약간 못 미치는 수준

이었으나, 표준편차가 1.96으로 응답자 간 변

산성이 상당히 크게 나타났다.

변인들 간의 상관을 살펴보면, 제도이용경

험은 직장→가정갈등(r=-.11) 그리고 이직의도

(r=-.18)와 낮은 수준의 부적 상관을 가졌으며,

가족친화적 조직문화는 직장→가정갈등과

높은 부적인 상관(r=-.53)을, 그리고 이직의도

(r=-.37)와는 중간수준의 부적 상관을 보였다.

직장→가정 갈등은 정서적 조직 몰입과 중간

수준의 부적 상관(r=-.37)을 보였고, 이직의도

(r=.28)와는 중간 정도의 정적인 상관을 보였

다. 마지막으로 정서적 조직몰입과 이직의도

(r=-.47)는 강한 부적 상관을 보였다. 모든 상

관계수는 α=.05 수준에서 유의하였다.

연구 모형의 합치도를 평가하기 위해 2단계

검증 전략을 사용하였다. 우선 각 잠재변인을

측정하기 위한 측정모형이 적합한지를 평가하

기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다(모형

1). 표 5에 제시된 바와 같이, 모형 1의 전반

적인 적합성 지수가 양호하게 나타났고(χ2

=356.547, df=48; RMSEA=.06; CFI=.979; TLI=

.971), 각 측정변인들의 요인계수도 균일하게

높았다6).

측정모형의 적합성이 양호한 것으로 나타났

기 때문에 두 번째 단계로 잠재변인들 간의

관계에 대한 구조 모형들의 검증을 실시하였

다. 모형별 전반적 합치도 지표는 표 5에, 그

리고 모형별 경로계수 추정치는 그림 2-4에

제시하였다. 본 연구의 가설모형을 검증하기

전에 먼저 기초모형으로 조직문화와 제도이용

이 직장→가정 갈등에 의해 완전매개 된다고

가정하는 완전 매개모형(모형 2)을 검증하였

다. 다른 전반적인 합치도는 양호한 편이었으

나, RMSEA값을 보면 이 모형이 자료를 설명

하기에 매우 적합한 모형은 아니라는 것을

알 수 있다(χ2=836.616, df=61; RMSEA=.085;

CFI= .948; TLI=.934; ECVI=.508).

6) 각 요인별 계수는 지면상 제시하지 않았으나, 원

하면 교신저자에게 요청할 수 있다.

모형 χ2 df RMSEA(90% CI) CFI TLI ECVI χ2차이 df 차이

모형 1: 확인적 요인분석 356.547 48 .060 (.055-.066) .979 .971 .236

모형 2: 완전매개모형 836.616 61 .085 (.080-.090) .948 .934 .508

모형 3: 가설모형 491.304 59 .064 (.059-.070) .971 .962 .314 345.312a)** 2

모형 4: 대안모형 377.393 58 .056 (.051-.061) .979 .971 .251 113.911b)** 1

a) 모형 2 – 모형 3에 대한 차이 값
b) 모형 3 – 모형 4에 대한 차이 값

**p < .01.

표 5. 전반적인 모형 합치도
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*p < .05. **p < .01. (이하 동일)

그림 2. 모형 2의 표준화된 경로계수 추정치

그림 3. 모형 3의 표준화된 경로계수 추정치

그림 4. 모형 4의 표준화된 경로계수 추정치
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이에 비해 조직몰입에 대한 가족친화제도의

이용경험과 가족친화적 문화의 직접 효과를

추가한 본 연구의 가설모형인 모형 3의 전반

적 합치도는 매우 양호하였다(χ2=491.304, df=

59; RMSEA=.064; CFI=.971; TLI=.962; ECVI=

.314). 모든 합치도 지수에서 완전매개 모형인

모형 2보다 합치도가 향상되었으며, 두 모형

간의 χ2 차이값(345.312, df=2, p<.01)도 유의하

였다. 이러한 결과는 조직몰입에 대한 가족친

화제도의 이용경험과 가족친화적 문화의 직접

효과를 추가하는 것이 모형의 전반적 합치도

를 향상시킴을 의미한다.

개별 가설 검증을 위해 본 연구의 가설모형

인 모형 3에서 개별 경로의 표준화된 계수와

그 유의도를 살펴보았다. 우선, 가설 1에서 가

족친화제도 및 프로그램의 이용경험이 직장→

가정 갈등을 감소시킬 것이라고 가정하였는데,

이러한 기대와는 달리 가족친화제도 이용경험

과 직장→가정 갈등은 정적인 관계를 보였다

(β=.06, p<.01). 그런데 모형 3에서 가족친화적

조직문화에서 직장→가정 갈등으로 가는 경로

를 제거하고, 제도 이용경험이 단독으로 직장

→가정 갈등을 예측하도록 모형을 수정했을

때에는 제도 이용경험이 높을수록 직장→가정

갈등이 감소하는(β=-.12, p<.01) 것으로 나타

났다. 이러한 상반된 결과는 제도이용의 단

순계수와 조직문화를 통제한 후의 편계수

(partialized coefficient)의 부호가 서로 반대된다

는 점에서 부적억제(negative suppression) 현상이

존재할 가능성을 시사한다7).

억제변인(suppressor)이란 “회귀공식에 포함됨

으로써 다른 변인의 예측타당도를 증가시켜

주는 변인”(Conger, 1974, p.36)이라고 정의되는

데, 특히 본 연구에서와 같이 억제변인의 단

7) 이를 지적해주신 익명의 심사자에게 감사드립니다.

순상관계수와 회귀계수의 부호가 반대인 경우

를 부적 억제변인이라고 일컫는다. 이 정의에

따르면, 제도 이용이 억제변인인지 여부를 결

정하기 위해서는 우선 직장→가정 갈등에 대

한 조직문화의 예측타당도가 제도 이용을 회

귀공식에 포함함으로써 증가했는지를 확인하

여야 한다. 실제로 모형 3에서의 직장→가정

갈등에 대한 조직문화의 예측타당도(β=-.60,

p<.01)는 조직문화만을 예측변인으로 하여 직

장→가정 갈등을 예측하였을 때의 예측타당도

(β=-.59, p<.01)보다 약간 증가하였다.

이상의 결과를 종합하면, 직장→가정 갈등

을 가족친화적 제도의 이용경험과 조직문화로

예측하는 모형에서 제도 이용경험이 직장→가

정 갈등과 정적인 관계성을 보였으나, 이 결

과를 제도 이용경험이 직장→가정 갈등을 증

가시킨다고 해석하기보다는 제도 이용 경험이

부적 억제 변인으로 작용하기 때문이라고 해

석하는 것이 더 적합한 것으로 판단된다. 이

와 같이 한 변인이 부적 억제변인으로 작용하

여 원래의 가설과 반대 방향의 효과를 보일

때, 원래 가설과 반대되는 직접 효과를 가지

고 있다고 결론내리는 것은 적절하지 않다

(Cheung & Lau, 2008; Maassen & Bakker, 2001).

또한 Cramer(2003)도 한 변인의 단순계수와

다른 변인을 통제한 후의 편계수(partialized

coefficient)의 부호가 서로 다를 때는 단순계수

를 해석하는 것이 더 타당하다고 제안하였다.

따라서 본 연구는 이상의 결과들을 종합하여

가족친화적 제도 이용이 높을수록 직장→가정

갈등이 적게 나타날 것이라는 가설 1을 지지

하는 것으로 해석하였다.

가설 2에서는 가족친화제도 및 프로그램의

이용경험이 높을수록, 정서적 조직 몰입이 높

고 이직의도가 낮을 것이라고 예상하였다. 조
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직몰입에 대한 가족친화제도 이용경험의 표준

화된 전체효과(0.14, p<.01)와 이직의도에 대한

가족친화제도 이용경험의 표준화된 전체효과

(-.08, p<.01)가 모두 기대하는 방향으로 유의

미하게 나타나 가설 2를 지지하였다.

가설 3에서 기대한 바와 같이, 조직문화를

가족친화적이라고 지각할수록 직장→가정 갈

등을 적게 경험하는 것으로 나타났다(β=-.60,

p<.01). 또한 조직몰입에 대한 가족친화적 조

직문화의 표준화된 전체효과(0.42, p<.05)와 이

직의도에 대한 가족친화적 조직문화의 표준화

된 전체효과(-.24, p<.05) 모두 기대하는 방향

으로 유의한 결과를 보였다. 따라서 조직문화

를 가족친화적이라고 지각할수록 정서적 조직

몰입이 높고 이직의도가 낮을 것이라는 가설

4를 지지하였다.

가설 5는 직장→가정 갈등이 높을수록, 정

서적 조직몰입이 낮고 이직의도가 높을 것이

라고 가정하였다. 모형 3에서 조직몰입과 이

직의도에 대한 직장→가정 갈등의 효과는 유

의하였으나, 기대와는 달리 직장→가정 갈등

이 높을수록 조직몰입이 높고(β=.14, p<.05),

이직의도가 낮은 것으로 나타났다(표준화된

간접효과=-.08, p<.05). 그런데 정서적 조직몰

입에 대한 제도의 이용경험과 조직문화의 직

접효과를 가정하지 않은 모형 2에서는 직장-

가정 갈등 수준이 낮을수록 조직에 대한 정서

적 몰입이 높고(β=-.20, p<.01) 이직의도도

높은 것으로 나타나(표준화된 간접효과=.11,

p<.01), 또다시 부적 억제현상의 가능성을 시

사하였다. 따라서 가설 1의 검증에서와 마찬

가지로, 제도의 이용과 조직문화를 통제하지

않은 순수한 직장→가정 갈등과 정서적 몰입,

그리고 직장→가정 갈등과 이직의도의 관계를

보는 것이 더 타당한 것으로 판단하고, 모형 2

의 결과를 바탕으로 가설 5가 지지되었다고

해석하였다.

가설 6과 가설 7은 직장→가정 갈등이 조직

몰입에 대한 가족친화 제도 및 프로그램의 이

용경험과 가족친화적 조직문화 효과를 부분적

으로 매개할 것이라고 가정하였다. 매개가설

을 검증하기 위해서 모형 3에서의 해당 변인

들의 간접효과와 직접효과의 유의도를 부트스

트래핑 방법으로 계산한 신뢰구간 추정을 이

용하여 검증하였다. 그 결과, 가족친화 제도

및 프로그램의 이용경험이 직장→가정 갈등을

통해 조직몰입에 미치는 간접효과(.008, p<.05)

와 조직몰입에 대한 이용경험의 직접효과(β

=.13, p<.05)가 모두 유의미하였다. 또한 가족

친화적 조직문화가 직장→가정 갈등을 통해

조직몰입에 미치는 간접효과(-.081, p<.05)와

조직몰입에 대한 가족친화적 문화의 직접효과

(β=.50, p<.01) 역시 모두 유의미하였다. 이러

한 결과는 직장→가정 갈등이 가족친화경영의

효과를 부분적으로 매개한다는 가설 6과 7을

지지하는 것이다8). 그런데 직장→가정 갈등의

매개효과가 유의하였지만, 가족친화 제도의

이용경험이 조직몰입에 미치는 전체 효과

(0.14) 중 직장→가정 갈등에 의해 매개되는

부분(β=.008)은 6%에 지나지 않았고, 나머지

94%는 직장→가정 갈등을 통하지 않는 것으

로 나타났다. 이와 유사하게 조직몰입에 대한

가족친화적 조직문화의 직접효과(.50)는 직장

→가정 갈등을 통한 간접효과(-.08)에 비해 매

8) 조직몰입에 대한 가족친화적 조직문화의 직접효

과는 정적인 반면 직장→가정갈등을 통한 간접

효과는 부적으로 나타났다. 이러한 결과는 모형

3에서 부적 억제현상으로 직장→가정 갈등이 조

직몰입에 대한 효과가 긍정적인 효과를 가지기

때문으로 판단된다.



이선희 등 / 가족친화적 경영이 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향에 대한 직장-가정 갈등의 매개효과 가설 검증

- 401 -

우 컸다. 이러한 결과는 구성원들의 조직몰입

에 대한 가족친화 경영의 긍정적인 효과의 대

부분은 가정→직장 갈등을 경유하지 않는다는

것을 의미한다.

가설로 상정하지는 않았으나 추가적인 분석

으로 조직몰입에 대한 가족친화제도 및 프로

그램 이용경험과 가족친화적 조직문화의 상대

적 효과 크기를 비교하였다. 이를 위해, 조직

몰입에 대한 제도 이용 경험과 가족친화적 조

직문화의 전체효과 추정치의 95% 신뢰구간을

부트스트랩핑 방법을 이용하여 계산한 결과,

제도 이용 경험의 추정치 범위는 0.09에서

0.32이고, 가족친화적 조직문화 효과의 추정치

범위는 0.36에서 1.11로 나타났다9). 두 신뢰구

간이 서로 겹치지 않기 때문에 가족친화적 조

직문화가 조직몰입에 미치는 효과가 제도 및

프로그램 이용경험이 조직몰입에 미치는 효과

에 비해 유의미하게 크다고 결론 내릴 수 있

다.

가설 8에서는 직장→가정 갈등과 이직의도

간의 정적인 관계가 정서적 조직몰입에 의해

완전히 매개될 것이라고 가정하였다. 이를 검

증하기 위해, 이직의도에 대한 직장→가정갈

등의 직접 효과를 추가한 모형 4를 검증하였

다. 모형 4는 본 자료를 매우 잘 설명하는

것으로 나타났으며, 모형 3에 비교해서도 보

다 나은 합치도를 보였다(χ2=377.393, df=58;

RMSEA=.056; CFI=.979; TLI=.971; ECVI=.25).

모형 3과 모형 4간의 합치도의 차이를 검증하

기 위해 χ2 차이검증을 실시한 결과(χ2 차이값

=113.911, df=1, p<.01)에서도 유의한 차이를

9) AMOS의 bootstrapping 결과에서 나타난 조직몰입

에 대한 이용경험의 표준화된 전체효과(0.14)의

표준오차는 .025, 조직문화의 표준화된 전체효과

(0.41)의 표준오차는 .027이었다.

보여 부분매개효과를 가정하는 모형 4가 완전

매개효과를 가정하는 모형 3에 비해 자료에

더 적합한 한 것으로 나타났다. 개별 효과에

대한 표준화된 추정치에서도 이와 일관된 결

과를 보였다. 즉, 이직의도에 대한 직장→가정

갈등의 간접효과(-.08, p<.05)와 직접효과(.25,

p<.01)가 모두 유의미하여 이직의도에 대한 직

장→가정 갈등의 효과가 조직몰입에 의해 완

전 매개될 것이라는 가설 8은 지지되지 않았

다.

응답자의 성별에 따라 본 연구의 결과가 어

떻게 일반화될 수 있는지를 알아보기 위해 추

가적인 분석을 실시하였다. 모형 4에 대하여

1) 남녀 집단간 동일화 제약을 하지 않은 모

형(모형 4-1), 2) 요인계수에 대한 남녀 집단간

동일화 제약을 준 모형(측정모형의 동등성 가

정 모형, 모형 4-2), 3) 요인계수와 경로계수에

대한 남녀 집단간 동일화 제약을 준 모형(경

로계수의 동등성 가정 모형, 모형 4-3)간의 전

반적 합치도 지수를 표 6에 제시하였다. 집단

간 χ2 차이검증을 실시한 결과, 요인계수에 대

한 성별 동일화 제약을 준 모형 4-2가 그렇지

않은 모형 4-1에 비해 합치도가 악화되는 것

으로 나타났다(χ2 차이값=18.083, df=8, p<.05).

그러나 RMSEA를 비롯한 다른 합치도 지수에

서 두 모형간의 차이가 거의 없고, 남녀 집단

의 요인계수들을 비교해 본 결과 두 집단간의

요인계수의 차이가 가장 큰 것이 .05로 집단

간의 차이가 미미한 것으로 나타났다10). 이러

한 결과와 본 표본의 사례수가 상당히 크다는

점을 고려할 때 반드시 남녀 간에 측정모형의

동등성이 없다고 결론내리기는 어렵다고 판단

되어 요인계수와 경로계수간의 동등화 제약을

10) 보다 자세한 성별 다중 집단 분석 결과는 교신

저자에게 요청할 수 있다.
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준 모형 4-3과 요인계수만 동등화 제약을 준

모형 4-2에 대한 비교를 진행하였다. 그 결과,

두 집단간의 χ2에는 유의미한 차이가 없으며

(χ2 차이값=4.645, df=4, N.S.), 다른 합치도 지

표들도 이러한 결과와 일관된 양상을 보여 변

인들 간의 관계에 있어서 성별의 차이가 없는

것으로 나타났다.

논의 및 결론

본 연구는 우리나라 기업들이 시행하고 있

는 가족친화경영의 양 축이라고 할 수 있는

가족친화적 제도 및 프로그램과 가족친화적

문화의 효과성을 평가하고 이러한 효과가 발

생하는 심리적 기제로서 직장-가정 갈등의 매

개 가설의 타당성을 검증하고자 하였다.

우선 가족친화적 조직문화의 효과를 살펴보

면, 기대했던 바와 같이, 직장의 조직문화가

가족친화적이라고 지각할수록, 직장 일 때문

에 가정생활에 방해를 받는다고 느끼는 직장

→가정 갈등이 낮고, 조직에 대한 정서적 애

착이 높으며, 이직의도가 낮은 긍정적인 효과

를 발견하였다. 이러한 결과는 가족친화 경영

에서 조직문화의 중요성을 강조한 여러 연구

자들(Allen, 2001; Frye & Breaugh, 2004;

Poelmans & Sahibzada, 2004; Swanberg, 2004;

Thompson et al., 1999)의 주장을 경험적으로 확

인하는 것이다.

이에 비해 가족친화 제도 및 프로그램의 이

용 경험의 효과는 다소 복잡한 양상을 보였다.

가족친화 제도 및 프로그램의 이용 경험이 단

독적으로 직장→가정 갈등의 예언변인으로 작

용할 때는 이용 경험이 높을수록 직장→가정

갈등을 적게 경험하는 것으로 나타나 가족친

화 제도 및 프로그램이 의도하는 효과가 존재

하는 것으로 나타났다. 그런데 가족친화 제도

및 프로그램 이용 경험과 조직문화를 동시에

직장→가정 갈등의 예측변인으로 가정한 모형

들에서는 이용경험이 높을수록 오히려 직장→

가정 갈등이 높게 나타났다. 그런데 이러한

결과는 제도 이용경험이 가족친화적 조직문화

와 함께 직장→가정 갈등을 예측할 때 부적인

억제변인의 역할을 하기 때문으로 밝혀졌다.

따라서 가족친화 제도 및 프로그램의 이용 경

험 자체만을 고려했을 때는 기대하는 바와 같

이 직장→가정 갈등을 감소시키는 긍정적인

효과를 가진다고 결론내릴 수 있다.

한편, 이러한 결과는 조직문화와의 관계에

서 발생하는 제도 이용경험의 억제 효과에 대

모형 χ2 df RMSEA(90% CI) CFI TLI ECVI χ2차이 df차이

모형 4-1: 동등화 제약이 없는 모형 418.435 116 .038 (.035-.042) .980 .973 .312

모형 4-2: 요인계수 동등화 제약 모형 436.518 124 .038 (.034-.042) .979 .974 .313 18.083a)* 8

모형 4-3: 경로계수 동등화 제약 모형 441.163 128 .038 (.033-.041) .979 .974 .311 4.645b) 4

a) 모형 2 – 모형 1에 대한 차이 값
b) 모형 3 – 모형 2에 대한 차이 값

*p < .05.

표 6. 모형 4에 대한 성별 다중집단 분석 모형 합치도 비교
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한 개념적인 논의가 필요함을 시사한다. 정의

상 억제현상이 발생하면 준거변인에 대한 억

제 변인이 아닌 다른 변인의 예측타당도가 증

가하며, 일반적으로는 연구자들은 이와 같이

증가된 예측 타당도의 해석에 관심을 둔다.

그러나 본 연구에서 관찰된 직장→가정 갈등

에 대한 조직문화의 예측 타당도의 경우는 그

크기의 증가 정도가 매우 미미해 추가적인 해

석이 필요하지는 않을 것이라고 판단된다. 이

보다는 가족친화적 문화를 통계적으로 통제했

을 때 직장→가정 갈등에 대한 가족친화 제도

의 이용경험의 긍정적 효과가 사라진 결과에

보다 주목할 필요가 있다. 이러한 현상은 가

족친화 제도의 이용이 직장→가정 갈등을 감

소시키는 긍정적인 효과의 대부분이 가족친화

적 문화에 의해 설명되기 때문으로 추정된다.

즉, 비록 가족친화적 문화에 대한 지각과 가

족친화적 제도 및 프로그램의 이용경험 간의

상관은 그리 높지 않지만(표준화된 공변량 계

수=.29), 직장→가정 갈등을 감소시키는 효과

의 측면에서는 이 두 변인이 매우 밀접하게

관련되어 있음을 시사한다.

유사한 억제 현상이 직장→가정 갈등이 조

직몰입에 대한 제도 이용경험과 조직문화의

효과를 부분적으로 매개할 것이라는 가설을

검증하는 과정에서도 관찰되었다. 제도 이용

과 조직문화의 직접적인 효과가 가정되지 않

은 완전매개 모형에서는 직장-가정 갈등이 높

을수록 정서적 조직몰입이 낮게 나타났다. 그

런데, 조직몰입에 대한 제도 이용경험과 조직

문화의 직접적인 효과가 추가된 부분매개 모

형에서는 직장→가정 갈등이 높을수록 오히려

조직몰입이 증가하는 것으로 나타났다. 이러

한 결과는 역시 직장→가정 갈등의 경험이 조

직몰입을 감소시키는 효과는 가족친화적 제도

의 효과와 상당부분 공유되며, 제도 이용 경

험을 인위적으로 동일한 수준으로 통제하면

직장→가정 갈등이 높은 사람들이 오히려 조

직몰입도가 높음을 의미한다.

이상의 결과를 종합해 보면, 가족친화 제도

및 프로그램의 이용경험과 지각된 가족친화적

조직문화는 기대한 바와 같이 개인에게는 직

장→가정 갈등을 감소시키고, 조직의 입장에

서는 구성원의 조직몰입을 향상시키며 이직의

도를 감소시키는 긍정적인 효과가 있음을 확

인하였다. 그런데 본 연구의 주된 관심은 이

러한 가족친화 경영의 긍정적 효과가 어떤 기

제를 통해 발생하는 가였다. 따라서 조직 몰

입과 이직의도에 대한 가족친화경영의 효과에

대한 직장→가정 갈등의 매개효과 가설을 검

증한 결과, 기존 연구자들(Frye & Breaugh,

2004; Kossek & Ozeki, 1998)이 주장해 온 바와

같이 조직 몰입과 이직의도에 대한 가족친화

경영의 효과의 일부분은 직장→가정간의 갈등

을 감소시키기 때문에 발생하는 것으로 나타

났다. 그러나 직장→가정 갈등의 감소를 통한

간접효과는 그렇지 않은 직접효과에 비해 상

대적으로 매우 작아서 매개변인으로서의 직장

-가정 갈등의 역할은 매우 제한적인 것으로

해석된다. 이러한 결과는 조직몰입에 대한 가

족친화적 경영의 효과를 이해하기 위해서는

직장→가정 갈등의 감소 이외의 다른 심리적

기제를 찾아보아야 할 필요성을 제기한다.

한편 본 연구의 결과는 조직구성원들이 조

직에서 시행하는 가족친화적 경영을 종업원에

대한 배려라고 지각하면 그러한 조직의 노력

이 실제적으로 조직원의 직장-가정 갈등을 감

소시키지 못해도 이에 보답하기 위해 조직에

보다 정서적으로 몰입하게 될 것이라는 사회

교환적 이론(Pfeffer, 1981)과 상징행동적 관점
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(Gouldner, 1960: Lambert, 2000에서 재인용)을

간접적으로 지지하는 결과로 해석될 수 있다.

이러한 해석은 현재 우리나라의 상황에서 가

족친화적 제도 및 문화를 이해하는 데 특히

중요한 역할을 할 수 있을 것이라고 생각된다.

우리나라에서 극소수의 기업들을 제외하고 대

부분의 기업들에서 가족친화경영에 관심을 가

지고 이에 대한 구체적인 노력을 기울인 것은

매우 최근의 일이다. 이러한 조직 경영진들의

태도와 행동의 변화가 우리나라 직장인에게는

새로운 시도로 비춰질 것이며 상당한 조직의

배려라고 지각될 수 있다. 따라서 아직 그러

한 조직문화나 제도가 실질적으로 직장-가정

갈등을 감소시키지 못할 지라도 그 나름대로

의 상징적 효과가 나타나고 있는 것이 아닌가

생각해 볼 수 있다. 그러나 오랜 기간 동안

가족친화적 제도와 프로그램이 실질적으로 가

족친화적인 기능을 가지지 못하거나 조직이

가족친화적인 문화를 표방함에도 불구하고 개

인적으로 계속 직장-가정 갈등을 경험한다면,

이러한 상징적인 효과는 지속되기 어려울 것

이다.

이러한 해석의 타당성을 검증하기 위해 조

직구성원들이 느끼는 일과 가정의 균형에 대

한 조직의 배려 혹은 지지를 포함하는 모형의

타당성을 직접적으로 검증하는 연구가 필요하

다. 또한 가족친화적인 문화와 제도가 오랜

기간 동안 정립되어 온 조직들에서의 효과 기

제와 새롭게 이러한 제도와 문화가 도입된 조

직에서의 효과 기제를 비교해 보는 연구도 중

요한 정보를 제공해 줄 것이다. 이와 유사하

게 제도의 시행 초기부터 종단적인 연구를 통

해, 이러한 제도의 시행이 시간에 따라 조직

원들의 태도와 행동에 주는 영향의 정도와 그

효과 기제가 변화하는지를 추적하는 것도 매

우 흥미로운 연구가 될 수 있다.

본 연구의 중요한 연구결과 중의 하나는 가

족친화적 조직문화가 조직몰입에 미치는 효과

가 제도 및 프로그램 이용경험이 조직몰입에

미치는 효과에 비해 상대적으로 크다는 점이

다11). 특히, 본 연구는 단순히 한 조직에서 제

공하는 제도 및 프로그램의 수가 아니라 개개

인의 유용성 평가로 가중치를 주어 제도의 경

험을 측정했음에도 불구하고 여전히 조직문화

의 효과가 상대적으로 강한 것으로 나타났다.

이러한 결과는 가족친화적인 제도 및 프로그

램을 도입하여 이를 조직원들이 이용하도록

하는 것도 중요하지만, 더욱 중요한 것은 가

족친화에 대한 조직의 기본 입장 및 관리자들

의 행동이라는 사실을 보여주고 있다. 따라서

가족친화 제도와 프로그램을 도입하는 조직의

관리자들은 이러한 제도를 뒷받침할 수 있는

조직의 사회-심리적인 분위기가 마련되지 않

으면 그 효과성이 한정적일 수 있다는 점을

반드시 인식해야 할 것이다.

마지막으로 직장→가정 갈등의 효과의 상당

부분이 정서적 조직몰입을 통하지 않고 직접

적으로 이직의도와 관련된다는 결과에도 주목

할 필요가 있다. 이러한 결과는 직장-가정간의

갈등이 정서적 몰입이 아닌 다른 경로를 통해

11) 익명의 심사위원께서 지적한 바와 같이, 가족친

화적 조직문화와 조직몰입의 측정 문항의 형식

이 동일한 반면, 제도의 이용경험의 측정방식은

다소 달랐기 때문에 조직문화의 효과가 제도 이

용경험 효과에 비해 상대적 크게 나타났다는 대

안적 설명을 고려해 볼 수 있다. 그러나 가족친

화적 조직문화와 동일한 방식으로 측정된 직장

→가정 갈등과의 상관계수(r=-.14)도 조직문화와

의 상관계수(r=.41)에 비해 낮은 결과를 고려해

볼 때 이러한 효과가 반드시 공통측정 방법에

의한 것이라고 해석하기는 어려울 것이다.
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이직의도에 영향을 미칠 수 있다는 것을 시사

한다. 직장-가정간의 갈등을 경험하는 조직원

들이 조직에 대한 정서적 조직몰입이 낮아져

서 이직을 고려한다기 보다는 직장과 가정생

활을 양립할 수 있는 대안을 찾기 위해 이직

을 고려하는 것이 아닌가도 추측할 수 있다.

향후 연구에서 직장-가정간의 갈등과 이직의

도간의 관계를 보다 잘 설명할 수 있는 매개

변인을 찾아보는 것도 중요한 연구과제가 될

것이다.

본 연구는 가족친화적 제도 및 프로그램 그

리고 조직문화를 동시에 고려하여 이들의 조

직에 대한 효과와 그 효과에 대한 심리적 기

제를 매우 다양한 직업과 인구통계학적인 특

성을 가진 큰 표본을 사용하여 검증했다는 점

에서 그 의의가 크다. 특히 본 연구의 결과는

배우자의 취업여부나 본인의 성별에 관계없이

일반화될 수 있는 것으로 판단된다. 그러나

이러한 개인적 특성 외에도 응답자의 직업,

직위, 사회경제적 지위 등에 따라서도 본 연

구의 결과가 일반화될 수 있는 지에 대한 추

가적인 연구가 진행되어야 할 것이다.

본 연구는 횡단적 연구와 자기보고식 설문

에 전적으로 의존한 점에 있어서는 인과관계

의 추론상 상당한 제한점을 지닐 수밖에 없다.

이러한 문제와 밀접한 관련을 갖는 또 다른

문제는 동치모형(equivalent models)의 가능성이

다12). 동치모형이란 서로 다른 구조적인 관계

를 가지지만 동일한 합치도를 갖는 모형을 말

한다(Lee & Hershberger, 1990). 예를 들어 본 연

구의 모형 2에서 가족친화제도의 이용, 가족

친화적 조직문화, 직장-가정 갈등은 모든 가능

한 모수가 추정되는 포화구역(saturated block)으

12) 동치모형의 가능성에 대해 지적해주신 익명의

심사자께 감사드립니다.

로, 이러한 경우 직접 효과의 경로의 방향을

바꾸거나 또는 공변량의 관계(↔)를 직접효과

(← 또는 →)로 교체하거나 반대로 직접효과를

공변량 관계로 변경하여도 동일한 합치도를

갖는 동치모형이 된다13). 예를 들어, 가족친화

제도의 이용과 가족친화적 조직문화간의 공변

량 대신 가족친화적 제도의 이용이 조직문화

에 직접적인 영향을 주는 경로를 갖는 모형도

본 가설 모형과 동일한 합치도를 갖는다. 즉,

본 연구의 자료만을 가지고는 가족친화적 제

도를 이용할수록 조직문화를 보다 가족친화적

으로 지각하는 것으로 가정하는 모형과 본 연

구의 가설 모형처럼 두 변인간의 관계의 방향

성에 관심 없이 이 두 변인간의 유의한 관계

성만을 가정한 모형 중 어느 모형이 더 적절

한지를 알 수 없다는 점에서 본 연구의 결과

를 해석하는 데 유의해야 할 것이다. 이러한

동치모형은 한 개가 아니라 다수가 존재하며

이 중 어느 것이 가장 좋은 모형인가를 수학

적으로 결정할 수 없기 때문에 향후 연구에서

특정한 모형을 지지할 수 있는 관련 이론의

개발과 종단적 연구, 실험, 질적 연구 등의 보

완적인 연구들이 지속적으로 요구된다.

본 연구의 결과가 조직 현장에서 가족친화

적 경영을 시행하는 실무자들에게 주는 함의

를 살펴보면 다음과 같다. 우선, 조직몰입과

이직의도에 대한 가족친화경영의 효과 중 상

당부분이 직장→가정 갈등을 통하지 않는다는

결과는 가족친화적 제도 및 프로그램이 진정

으로 조직구성원들의 안녕을 증진시키기 위한

것임을 구성원들에게 적극적으로 의사소통하

는 것이 중요함을 시사한다. 이러한 진정성이

조직구성원들에게 전달될 때, 가족친화경영을

위한 조직의 노력이 비록 직장→가정 갈등을

13) 모형 3과 4에서도 유사한 문제가 존재한다.



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 406 -

단기간에 해소시키지는 못할지라도 조직에 보

다 몰입하고 그 조직에 계속 남아있고자 하는

의도를 갖게 할 수 있을 것이다. 또한 조직

내에 가족친화적 문화를 형성하는 것이 제도

와 프로그램을 시행하는 것 못지않게 혹은 더

중요하다는 본 연구의 결과는 가족친화적 경

영을 성공적으로 시행하기 위해서는 관련 담

당자뿐만 아니라 조직문화의 형성과 전파에

중요한 역할을 하는 최고경영층과 중간관리자

들의 적극적인 동참이 매우 중요함을 시사한

다. 마지막으로, 직장→가정 갈등이 이직의도

에 직접적인 영향을 준다는 결과는 종업원의

이직과 관련된 다양한 비용을 고려할 때 경영

자들이 직장→가정 갈등의 감소를 위해 적극

적으로 관여해야 함을 보여주고 있다.

결론적으로 본 연구의 결과는 가족친화적

경영의 긍정적 효과를 경험적으로 확인하였으

며, 가족친화적 경영의 두 축인 가족친화적인

제도 및 프로그램의 효과와 가족친화적 문화

의 효과가 서로 밀접한 관련을 가지고 있음을

보여주고 있다. 또한 가족친화적 경영의 이러

한 긍정적인 효과의 상당부분은 직장→가정

갈등 보다는 다른 경로를 통해 발생하는 것으

로 나타났는데, 이러한 효과기제를 직접적으

로 설명할 수 있는 추후적인 연구들이 반드시

필요할 것으로 여겨진다.
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A test of work-to-family conflict mediation hypothesis

for effects of family friendly management on organizational

commitment and turnover intention
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This study examines whether work-to-family conflict mediation hypothesis is adequate to explain the

process of family friendly management(i.e., family friendly policies & programs and organizational culture)

to increase affective organizational commitment and to decrease turnover intention of employees. The

findings based on the data from 1,767 Korean workers showed that work-to-family conflict partly

mediated the effects of family friendly policies & programs and organizational culture on affective

organizational commitment and turnover intention. However, the size of the indirect effect through

work-to-family conflict was very small compared to the direct effect of family friendly management,

which suggests a need for alternative mechanism to understand the effects of family friendly management.

Still, work to family conflict seems to be important in order to understand the process because it showed

considerable direct effect on turnover intention. The findings were interpreted within the framework of

social exchange theory and symbolic action perspective.

Key words : family friendly management, family friendly programs, family friendly culture, work-to-family conflict,

organizational commitment, turnover intention, mediation


