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직장-가정 간 상호작용*과 가족친화적 조직지원이

근로자의 조직몰입과 이직의도에 미치는 효과
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본 연구는 한국여성정책연구원이 여성가족부의 연구용역 의뢰를 받아 수행한『여성인력패널조사: 여성관리자 패

널조사(KWMP: Korean Women Manager Panel)』의 2차 패널 데이터(한국여성정책연구원, 2009)를 사용하여 근로자의

직장-가정 상호작용 및 가족친화적 조직지원이 근로자의 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향을 살펴보았다. 근

로자의 직장-가정 상호작용은 전통적으로 직장-가정 갈등의 개념을 중심으로 연구되어져 왔으나, 최근에는 직장-

가정 간의 긍정적 상호작용에 관한 개념으로 확장되어야 한다는 논의가 활발히 진행되고 있다. 이에 본 연구는

직장-가정 간의 부정적 및 긍정적 상호작용이 조직몰입과 이직의도에 어떤 영향을 미치는지를 살펴보고자 하였

다. 또한, 조직의 가족친화적 지원이 조직몰입과 이직의도에 어떤 영향을 미치는지도 살펴보았다. 조직의 가족친

화적 지원의 차원으로 상사의 배려와 가족친화적 조직분위기와 같은 비공식적인 조직지원과 가족친화적 복리후

생제도의 도입 및 활용용이성과 같은 공식적인 조직지원을 살펴보았다. 연구 결과, 첫째, 조직몰입의 경우 직장-

가정 간 촉진적 상호작용이 조직몰입을 유의미하게 증가시켰으나 직장-가정 갈등은 영향을 미치지 못했다. 이에

비해 이직의도의 경우 직장>가정 갈등은 이직의도와 정의 관계를, 직장>가정 촉진과는 부의 관계를 갖는 것으

로 나타났다. 둘째, 기업에서 시행하고 있는 가족친화적 조직지원 제도의 경우 제도의 유무와 이용용이성이 조직

몰입에 대해 갖는 효과가 구분됨을 확인할 수 있었다. 셋째, 가족친화적 조직지원이 조직몰입 및 이직의도에 미

치는 효과에 관한 남녀비교를 통해서 가족친화적 조직지원이 여성보다 남성들의 조직몰입을 높이고 이직의도를

줄이는 데 기여할 수 있음을 발견하였다. 본 연구는 직장-가정 간 갈등과 촉진이 조직몰입과 이직의도에 각각 다

른 방식으로 영향을 미칠 수 있음을 보여주며, 가족친화적 경영이 여성만을 위한 제도가 아니라 남성의 조직몰입

과 이직의도에도 의미가 있음을 보여주고 있다.

주요어 : 직장-가정 상호작용, 가족친화적 조직지원, 조직몰입, 이직의도

* 직장과 가정 두 영역 간의 관계를 설명함에 있어 이 논문에서는 직장과 가정의 두 영역이 서로에게 영향을 미치는 것

을 포괄적으로 지칭할 경우에는 ‘직장-가정’이라는 표현을 사용하고자 한다. 한편, 한 영역에서의 삶이 다른 영역에 영

향을 미칠 때 그 방향성을 구체적으로 지칭하고자 할 경우에는 ‘직장>가정(직장에서 가정으로)’ 혹은 ‘가정>직장’(가

정에서 직장으로)으로 나누어 표기하여 구분하였다. 또한 직장과 가정 두 영역이 서로에게 미치는 영향은 그 성격에

따라 부정적인 영향과 긍정적인 영향으로 구분할 수 있다. 이 논문에서는 이해를 돕기 위해 부정적 영향 혹은 부정적

전이의 효과를 ‘갈등(conflict)’으로, 긍정적 영향 혹은 긍정적 전이의 효과는 ‘촉진(facilitation)’으로 통일하여 표기하였다.

†교신저자 : 차운아, 중앙대학교 경영대학, 02)820-5554, ocha@cau.ac.kr
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미국의 고용평등을 위한 비정부기구인

Catalyst의 보고서에 따르면 1996년부터 2000년

까지의 포춘 500대 기업 중 여성임원을 둔

353개 기업을 대상으로 한 분석에서 여성 임

원수가 많은 기업이 그렇지 않은 기업에 비해

자기자본이익률은 4.6%, 시가대비투자수익률

은 32.0% 높은 것으로 나타나 인력의 다양성

을 추구하는 것이 기업성과에 긍정적인 영향

을 미칠 수 있음을 보여주었다(Catalyst, 2004).

여성의 노동시장 진출과 다양한 인력풀의 확

보는 더 이상 당위성의 문제만으로 남아있지

않다. 그러나 여성의 노동시장 진출과 더불어

직장과 가족 간의 경계가 무너지면서 직장에

서의 경험과 가족영역에 경험이 더 이상 분리

되어 존재할 수 없게 되었고 특히 이러한 상

황에 적응하지 못하고 비가족친화적인 기업

문화를 고수하는 기업은 여성인력의 노동시장

진출에 걸림돌이 됨은 물론 가정생활을 중시

하는 모든 인력에게 부담으로 작용하여 궁극

적으로는 기업의 성과에도 부정적 영향을 미

칠 수 있음이 보고되고 있다. 한 예로, Gilbert

(1993)의 연구에 따르면 가족친화적 인적자원

제도를 실시하는 기업일수록 우수인재를 확보

하는 데 유리하고 근로자의 장기근속을 유도

하고 결근율과 직무스트레스를 감소시켜 생산

성 향상을 기대할 수 있는 것으로 나타났다.

이처럼 가족친화적 경영노력이 기업 성과에

영향을 미칠 수 있다는 결과는 최근 국내 기

업을 대상으로 한 연구에서도 밝혀지고 있다.

사업체 패널자료를 바탕으로 국내 1287개 사

업장을 대상으로 한 한 연구는 산전후휴가,

육아휴직, 직장보육시설, 수유시간 등 가족친

화적 프로그램을 도입한 기업일수록 생산성이

높고 이직률이 낮음을 보여주었다(유규창, 김

향아, 2006). 이 연구는 가족친화적 프로그램

을 한 가지 추가 도입할 때마다 근로자 1인당

매출액은 103만원 높아지고, 이직률은 0.9%p

낮아지는 것으로 보고하고 있다.

이러한 연구결과를 바탕으로 국회에서는 가

족친화관련법을 제정하고, 정부에서도 가족친

화지수와 여성친화지수 및 가족친화인증제도

를 도입하는 등 가족친화경영을 위한 기반을

마련하고 기업이 자체적으로 직장과 가정 생

활의 양립에 기초가 되는 가족친화적 기업 문

화를 조성해 줄 것을 요구하고 있지만 실제

기업 현장의 가족친화경영에 대한 이해는 여

전히 부족한 것이 현실이다. 그 예로, 2005년

대한상공회의소에서 서울소재 기업 592개사를

대상으로 시행한 ‘여성인력에 대한 기업인식

실태조사’(대한상공회의소, 2005)에 따르면 국

내 기업들은 여성인력 활용에 가장 큰 애로로

‘결혼ㆍ출산ㆍ육아로 인한 업무 단절에서 오

는 생산성 저하’(46%)로 꼽아 가족친화적 경영

을 수용하는 데 저항감을 보이고 있음을 보여

준다. 또한 이에 앞서 발간된 대한상공회의소

의 ‘국내기업의 여성인력 고용확대방안’ 보고

서(2004)의 경우 2002년 20만 7000명이던 여성

실업자가 2003년에는 30만 6000명으로 대폭

증가한 주요인으로 “여성인력에 대한 고용부

담이 남자보다 더 가중하기 때문”이라고 분석

하기도 했다. 이는 많은 기업들이 근로자의

직장-가정 양립을 지원하는 것이 조직의 생산

성 증대에 영향을 미친다고 이해하기보다는

고비용 복리정책으로 이해하고 있음을 간접적

으로 시사한다.

본 연구는 이러한 배경에서 근로자가 직장

과 가정생활 사이에서 경험하는 영향과 기업

차원의 가족친화적 지원이 기업이 확보한 인

재를 유지하는 데 어떠한 영향을 주는지 근로

자의 조직몰입 및 이직의도를 통해 살펴 보고
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자 한다. 근로자가 경험하는 직장-가정 간 상

호작용은 전통적으로 직장-가정 갈등의 개념

을 중심으로 연구되어져 왔다. 그러나 최근에

는 직장-가정 간의 영향을 부정적인 상호작용

에 한정지을 것이 아니라 직장-가정 간의 긍

정적 상호작용까지 포괄하는 개념으로 확장되

어야 한다는 논의가 활발히 진행되고 있다(김

주엽, 2006; Greenhaus & Powell, 2006). 이에 본

연구는 직장-가정 간의 영향을 부정적인 상호

작용과 긍정적 상호작용으로 나누고 각각이

조직몰입과 이직의도에 미치는 영향을 살피고

자 한다. 기업 차원의 가족친화적 조직지원은

크게 가족친화적 복리후생제도의 도입 및 활

용용이성과 같은 공식적인 조직지원과 상사의

배려와 가족친화적 조직분위기와 같은 비공식

적인 조직지원으로 나뉘어진다. 본 연구에서

는 기업의 공식적 지원 뿐 아니라 비공식적

공식적 지원이 인력관리에 미치는 영향을 포

괄적으로 살펴보고자 한다.

직장-가정 간 상호작용과 조직몰입

직장-가정 간 전이(work-family spillover)는 직

장과 가정이 서로 긍정적이거나 부정적인 영

향을 주고받는 것을 뜻한다(Repetti, 1989). 전

이 개념은 직장과 가정 사이에 발생할 수 있

는 긍정적인 영향과 부정적인 영향을 모두 포

함하는 말이지만, 초기의 직장-가정 간 상호작

용에 관한 연구는 둘 간의 부정적 영향에만

집중되어 있었다. 초기의 학자들은 이 부정적

전이를 직장에서의 역할과 가정에서의 역할을

동시에 수행하게 되면서 발생하는 역할 갈등

의 일종으로 이해하였다(Greenhaus & Beutell,

1985; Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal,

1964).

직장-가정 간 부정적 전이는 그 자체로 근

로자의 부정적 삶의 질을 표현해 주는 결과

변인이 될 수도 있지만 반대로 직장에서의 성

과와 태도 등을 예측해주는 중요한 요인이 되

기도 한다. 많은 연구들은 직장가정 간 부정

적 전이가 이직의도와 정적 상관관계를 가

지고 있음을 밝혔다(Boyar, Maertz, Pearson, &

Keough, 2003; Greenhaus, Collins, Singh &

Parasuraman, 1997). Burke(1988)는 경찰직에 종

사하고 있는 남녀 828명을 대상으로 설문 조

사를 실시한 결과 직장-가정 간 부정적 전이

를 둘러싼 선행변수와 결과변인들을 밝혀내었

는데, 그 중 직장-가정 간 갈등이 이직이나 전

직 욕구를 촉발시키고 업무를 소홀히 하는 등

의 부정적 영향을 미친다고 보고하였다. Boyar,

Maertz, Pearson 그리고 Keough(2003)는 432명의

가구 제조업 종사자들을 대상으로 직장-가정

간 갈등(Work-Family Conflict)과 가정-직장 간

갈등(Family-Work Conflict)을 구분하고 관련 선

행 변인들과의 관계, 그리고 이직의도와의 관

계를 구조 방정식으로 밝혀내었다. 그 결과,

역시 양 방향의 갈등 모두 이직의도를 높이는

것으로 나타났다. 국내에서는 강혜련과 최서

연(2001)이 기혼 여성을 대상으로, 임효창, 김

오현, 이봉세(2005)가 기혼 남녀 직장인을 대

상으로 하여 직장-가정 간 갈등을 많이 느낄

수록 조직몰입과 삶의 만족도 및 직무만족도

는 감소하고 이직의도는 높아짐을 보여주고

있다. 따라서 본 연구는 직장-가정 간 갈등이

근로자의 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영

향력 차이를 증명하기 위하여 다음과 같은 가

설을 도출하였다.

가설 1. 직장-가정 간 갈등을 많이 느낄수

록 근로자의 조직몰입은 떨어질 것이다.
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가설 2. 직장-가정 간 갈등을 많이 느낄수

록 근로자의 이직의도는 높아질 것이다.

직장-가정 갈등은 양 방향적 특성을 갖는데,

직장생활로 인해 가정이 영향을 받는 직장>

가정 갈등(work-to-family conflict)과 가정생활로

인해 직장생활에 영향을 받는 가정>직장 갈

등(family-to-work conflict)으로 나눌 수 있다

(Frone, Russell, & Cooper, 1992). 최근 연구들은

직장에서 발생하는 사건이 원인을 제공하여

가정의 역할 수행을 방해함으로써 초래되는

갈등과 가정 일이 직장에서의 역할 수행을 방

해함으로써 초래되는 갈등이 질적으로 다르며

변별타당성을 지닌다고 보고하고 있다(Mesmer-

Magnus & Viswesvaran, 2005). 직장-가정 간 부

정적 전이의 방향성 차이는 여러 연구에서 증

명되고 있는데(Anderson, Coffey, & Byerly, 2002;

Frone, Russell, & Cooper, 1992), Frone 등이 실시

한 연구에서 631명의 직장인들은 직장 일이

가정생활에 방해를 끼치는 경우(Mean=2.21)가

그 반대(Mean=1.39)보다 더 자주 일어난다고

응답함으로써 두 영역 간 전이가 비대칭적이

라는 사실을 보였다. 또한 가정>직장 갈등은

가족관련 변인들과 상관을 보이는 반면, 직

장>가정 갈등은 직장관련 변인과 연관성을

갖는 것으로 보고되기도 한다(Mesmer-Magnus

& Viswesvaran, 2005, 최수찬, 백지애, 2006). 이

러한 점을 고려할 때 조직몰입과 이직의도와

같은 직장 관련 변인에 대한 영향은 직장>가

정 갈등의 경우에 더 드러날 수 있다고 보고

그 방향성에 대해서도 탐색적으로 살펴 보고

자 한다.

또한 최근에는 직장과 가정의 영역 간에 전

이되는 부정적인 영향뿐 아니라, 긍정적인 측

면에 대해서도 관심이 고조되고 있다. 직장과

가정에서의 다중 역할 수행이 오히려 각 영역

의 자원을 증대시키고 각 역할에 서로 도움이

되는 다양한 능력을 향상시킨다는 것이다

(Grzywacz & Marks, 2000; Ruderman et al, 2002).

Greenhaus와 Powell(2006)은 직장가정의 비옥화

(work-family enrichment)라는 개념으로 직장과

가정 간의 긍정적 영향력을 증명하였다. 한쪽

에서의 역할 수행은 반대 영역의 역할 수행에

유익한 자원을 생성하는데, 이러한 자원이 결

과적으로 그 역할의 고 성과와 그에 따른 긍

정적 정서를 일으킬 수 있다. 이러한 긍정적

정서는 또 다시 반대 영역의 성과 향상과 긍

정적 정서 산출을 도움으로써 두 영역이 함께

향상될 수 있다는 것이다(김주엽, 2006). 직장-

가정 간 부정적 전이와 긍정적 전이의 독립성

을 증명해 주는 연구들이 긍정적 전이 변인에

대한 연구를 정당화 하고 있다. Moen과 동료

들(2003)이 연구한 바에 의하면, 생애주기 중

가장 부정적 전이 정도가 높은 착수기에 여성

들은 오히려 상대적으로 높은 긍정적 전이 정

도를 보이고 있었다. 생애주기에 따른 긍정적

전이가 부정적 전이와는 독립적인 패턴을 그

리고 있는 것이다.

직장가정 간 긍정적 전이가 근로자의 조직

몰입 및 이직의도에 어떤 영향을 미칠 것인가

에 대해서는 직장-가정 간 갈등에 비해서는

연구결과의 축적이 미비한 편이지만, 직장-가

정 간 갈등과 마찬가지로 종업원의 행동과 태

도에 영향을 미친다는 결과가 나오고 있다.

Wayne, Randal, Stevens(2006)는 한 보험회사에

서의 연구를 통해서 직장-가정 간의 비옥화

(enrichment)가 조직몰입을 높이고 이직의도를

낮추는 효과가 있음을 보였다. 특히 감정적인

몰입의 경우에 가정>직장 비옥화와 직장>가

정 비옥화 모두 효과가 있었다. 이에 비해 가
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정에서 직장으로의 비옥화 변인만이 이직의도

를 낮추는 효과가 있었다. 국내에서는 안세연

과 김효선(인쇄중)의 연구에서 직장-가정 간

부정적 전이가 이직의도를 높이는 결과를 가

져온 반면에, 직장-가정 간 긍정적 전이는 아

무런 역할을 하지 못하는 것으로 나타났다.

따라서 직장-가정 간 촉진이 조직몰입과 이직

의도에 미치는 영향에 대해 다음과 같은 가설

을 세울 수 있다.

가설 3. 직장-가정 간 촉진이 많이 경험될

수록 근로자의 조직몰입은 높아질 것이다.

가설 4. 직장-가정 간 촉진이 많이 경험될

수록 근로자의 이직의도는 낮아질 것이다.

방향성을 고려한 직장-가정 간 촉진이 조직

몰입과 이직의도에 미치는 영향은 탐색적으로

살펴보고자 한다.

기업의 가족 친화적 지원제도와 조직몰입

공식적 지원제도: 가족친화적 복리후생제

도의 유무와 활용용이성

기업에서 근로자들의 일과 가족의 조화를

지원하고 가족친화적인 특성을 갖는 공식적인

복리후생제도들을 갖추는 것은 (1) 조직몰입과

직무만족도와 같은 직원태도를 향상시키고,

(2) 개인과 팀 성과를 증진시키며 (3) 인적자원

관리의 주요 지표인 결근율, 태만, 이직을 감

소시키는 등 조직 생산성을 향상시키는 효과

가 있다고 알려져 있다(Lobel, 1999, Osterman,

1995). Allen(2001)의 연구는 응답자가 이용한

가족 친화적 제도 및 프로그램의 수가 조직몰

입, 직무만족, 이직의도와 유의미한 상관관계

를 가짐을 보였으며, Halpern(2005)은 가족친화

경영이 조직에 대한 구성원의 몰입을 증대시

키고 고성과자들을 조직에 남아 있게 하는 데

효과적인 방법이라고 주장했다. Honeycutt과

Rosen(1997) 역시 가족친화제도의 도입은 조직

몰입 상승과 경력몰입 상승, 이직률 저하 등

생산성 향상에 긍정적인 작용을 할 뿐만 아니

라 유능한 인적자원의 확보에도 유의한 영향

을 미치는 것을 밝혔다.

가족친화적 복리후생제도들은 여성의 일과

가족의 양립을 돕기 위해 다양한 제도들을

포괄하고 있다. 이 제도들은 크게 세 가지로

분류할 수 있다. 첫째, 하루 중 근무시간의

유연성을 허용하는 제도(work hour flexibility

program)를 들 수 있다. 근로자는 직장과 가정

의 영역에서 저마다의 역할을 수행해야하며,

따라서 시간 갈등은 다중 역할 수행이 초래하

는 주요 문제 중에 하나이다. 이러한 시간 갈

등을 해결하고 한정된 시간에 효과적으로 여

러 가지 역할을 수행할 수 있도록 돕는 제도

들로는 재택근무나 다양한 근무 시간 설계가

가능한 탄력근무제 등을 들 수 있다. 둘째, 경

력 유연성 제도(career flexibility program)를 들

수 있다. 자녀의 출산과 육아는 여성 근로자

들에게 일이냐 가족이냐의 선택의 문제로 경

력 상의 위기를 가져오기도 한다. 이 때 경력

유연성 제도는 근로자들이 육아를 위해 일정

기간 휴직할 수 있도록 허용함으로써 취업 시

장으로의 재진입을 유도한다. 이러한 경력 유

연성 제도에는 양육뿐만 아니라 아픈 가족의

간호와 자기 개발을 위한 장기간 휴직 등 근

로자들에게 개인적 사유로 휴직을 가능하게

하는 제도를 모두 포함할 수 있다. 셋째, 그

밖에 근로자의 직장과 가정생활 양립을 위한

근로자 지원 제도(employee supportive program)

로 분류 할 수 있다. 기타 지원적 제도는 일
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하는 부모들이 자녀들을 안전하고 건강하며,

교육적인 환경에서 양육할 수 있도록 돕는다.

국내의 높은 사교육 열로 감당하기 힘든 양육

비를 지원하거나 양질의 사내 탁아소를 운영

하고, 근로자 자신의 자기 개발 비용을 지원

하는 등의 제도를 예로 들 수 있다.

이 세 가지 제도 중에서 어떠한 제도가 근

로자의 조직몰입과 이직의도에 더 중요한 역

할을 하는지는 경험적인 문제이다. 본 연구는

복리후생제도의 유무를 근로 시간의 유연성

제도(work hour flexibility program)와 경력 유연

성 제도(career flexibility program), 근로자 지원

제도(employee supportive program)로 분류하고

다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 5. 조직의 복리후생정책의 시행은 근

로자의 조직몰입을 높일 것이다.

가설 5-1. 근로시간의 유연성 제도의 시행

은 근로자의 조직몰입을 높일 것이다.

가설 5-2. 경력 유연성 제도의 시행은 근로

자의 조직몰입을 높일 것이다.

가설 5-3.근로자 지원 제도의 시행은 근로

자의 조직몰입을 높일 것이다.

가설 6. 조직의 복리후생정책의 시행은 근

로자의 이직의도를 낮출 것이다.

가설 6-1. 근로시간의 유연성 제도의 시행

은 근로자의 이직의도를 낮출 것이다.

가설 6-2. 경력 유연성 제도의 시행은 근로

자의 이직의도를 낮출 것이다.

가설 6-3. 근로자 지원 제도의 시행은 근로

자의 이직의도를 낮출 것이다.

기업의 가족친화적 복리후생제도가 도입되

었다고 하더라도 실제로 근로자들이 제도들을

활용하기는 쉽지 않을 수 있다(Eaton, 2003).

제도가 있어도 상사나 동료들의 눈치나 비가

족친화적 조직분위기, 인사고과에 불이익을

당할 걱정 때문에 제도를 쉽게 활용할 수 없

을 수도 있기 때문이다. Finkel, Olswang과

She(1994)의 연구에서는 출산을 한 응답자의

30%만이 정책적으로 허용된 육아 휴직을 완

전히 사용했다고 보고했으며, 응답자의 77%는

육아 휴직의 사용이 자신의 경력에 타격을 입

힐 것이라고 생각하고 있었다. 실제로 Finkel

등은 여성 관리자의 승진과 육아 휴직의 사용

간에 부적인 상관관계가 있음을 보고하였다.

국내 기업의 자녀를 둔 남녀 기혼 근로자 235

명을 대상으로 한 유계숙(2007)의 연구에서도

기업의 가족친화제도의 시행율에 비해 근로자

의 이용률이 더 낮았으며, 근로자들이 가족친

화제도를 자유롭게 이용하지 못하고 있음이

드러났다. 구자숙과 한준(2008)은 신제도이론

에 근거를 두고 외부 압력에 의해 도입된 정

책들이 실질적 도움과 어긋날 수 있다는 사실

을 밝혔다. Eaton(2003)도 공식적이거나 비공식

적인 제도의 유무와는 별개로 근로자가 복리

후생제도를 자유롭게 사용가능하다고 지각하

는 것이 종업원의 조직몰입 및 생산성과 유의

한 정적 관계가 있다는 점을 밝혔다. 따라서

본 연구는 조직의 복리후생정책 시행 여부와

더불어 정책의 이용 용이성을 변인으로 삼고,

세 가지 정책 종류가 이직의도에 미치는 영향

력을 검증하고자 하였다.

가설 7. 조직의 복리후생정책의 이용 용이

성이 높을수록 근로자의 조직몰입은 높아질

것이다.

가설 7-1. 근로시간의 유연성 제도의 이용

용이성은 근로자의 조직몰입을 높일 것이다.
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가설 7-2. 경력 유연성 제도의 이용 용이성

은 근로자의 조직몰입을 높일 것이다.

가설 7-3. 근로자 지원 제도의 이용 용이성

은 근로자의 조직몰입을 높일 것이다.

가설 8. 조직의 복리후생정책의 이용 용이

성이 높을수록 근로자의 이직의도는 낮아질

것이다.

가설 8-1. 근로시간의 유연성 제도의 이용

용이성은 근로자의 이직의도를 낮출 것이다.

가설 8-2. 경력 유연성 제도의 이용 용이성

은 근로자의 이직의도를 낮출 것이다.

가설 8-3. 근로자 지원 제도의 이용 용이성

은 근로자의 이직의도를 낮출 것이다.

비공식적 지원제도: 상사의 배려와 가족친

화적 분위기

일과 가족의 상호작용에 관한 최근의 연구

는 비공식적인 지원이 공식적인 제도를 통한

지원보다 더 중요하다는 결과를 보여주고 있

다(Behson, 2005, Wayne et al, 2006). 가족친화

적인 조직문화가 바로 이러한 비공식적인 지

원의 대표적인 예이다. 조직이 가족과 시간을

보내고 가족에 헌신하는 것에 대해서 긍정적

으로 평가하는 조직 분위기에서는 보다 활발

하게 직장-가정 간의 긍정적인 전이가 이루어

지는 것으로 나타났다(Wayne, et al, 2006). 또

한 일련의 연구들은 직무자율성을 지원해 주

는 조직분위기(이규만, 김용흔, 2007) 및 가족

친화적 조직분위기(Taylor, Delcampo, Blancero,

2009)는 직장-가정 갈등을 감소시키는 역할을

함을 보여주어 가족친화적 조직분위기가 직장

과 가정 간의 갈등을 완화시킴으로써 직원들

의 조직몰입을 증진시키고 이직의도를 낮추는

중요한 변인으로 작용할 수 있음을 강조하고

있다. 실제 이요행, 방묘진, 오세진(2005)의 연

구는 근무시간과 관련된 가족친화적 조직문화

가 이직의도를 유의하게 낮출 수 있음을 밝힌

바 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 세울 수

있다.

가설 9. 가족친화적 조직분위기는 근로자의

조직몰입을 높일 것이다.

가설 10. 가족친화적 조직분위기는 근로자

의 이직의도를 떨어뜨릴 것이다.

기업의 일반적인 조직분위기와 더불어서 직

속상사가 부하직원의 직장-가정 갈등에 미치

는 영향도 중요한 비공식적인 지원의 하나이

다. Lambert(2000)는 상사의 배려가 조직원의

조직시민행동에 중요한 영향을 미친다는 것을

밝혔다. 이 연구는 조직 개선을 위한 제안의

건수를 종속변인으로 삼은 연구로 상사의 부

하직원에 대한 배려가 종업원의 행동에 영향

을 준다는 중요한 연구결과이기도 하다. Taylor

등(2009)은 미국 내 히스패닉 근로자들에 관한

연구에서 상사의 배려가 관리자들의 심리적

계약의 공정성 지각에도 영향을 미친다는 것

을 밝혔다. 이를 바탕으로 근로자의 조직몰입

과 이직의도에 상사의 배려가 미치는 영향에

대해 다음과 같은 가설을 세울 수 있다.

가설 11. 상사의 배려는 근로자의 조직몰입

을 높일 것이다.

가설 12. 상사의 배려는 근로자의 이직의도

를 떨어뜨릴 것이다.

성별의 조절효과

여성의 노동시장 진출은 가족영역에서의 남
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성의 역할이 증가하는 결과를 가져오고 있지

만, 아직도 가족영역은 여성이 책임져야 한다

는 의식이 뿌리깊게 남아있기 때문에 남성에

비해서 여성들이 가족과 일의 조화와 양립으

로 더 어려움을 겪고 있다는 것은 부인할 수

있다. Moen 등(2003)의 연구에서는 실제로 직

장-가정 간 갈등 때문에 이직을 선택하는 사

례가 여성 직장인의 경우 주로 발생한다고 보

고하고 있다. 직장에서의 일 때문에 가정에서

의 역할을 충분히 해내지 못한다고 느끼기 때

문에 직장에서의 역할을 포기하는 것이라고

추론할 수 있다(Duxbury, Higgins, Lee, 1994;

Piotrkowski, Rapoport, Rapoport, 1987). 이 때문

에, 직장-가정 상호작용의 효과와 가족친화적

조직지원의 효과는 남성보다는 여성근로자에

게 더 많은 영향을 줄 수 있다. 따라서, 성별

의 조절효과를 가설로 제시하고자 한다. 직장-

가정 상호작용과 가족친화적 지원이 다양한

측면을 제시하기 때문에 성별이 일관되게 조

절효과를 보이지 않을 수 있기 때문에 성별의

조절효과는 앞의 가설들에 대해서 포괄적으로

그리고 탐색적으로 살펴보고자 한다.

가설 13. 직장-가정 상호작용과 공식/비공

식 가족친화적 제도가 조직몰입 및 이직의도

에 미치는 영향은 남성근로자에서보다는 여성

근로자의 경우에 더 크게 나타날 것이다.

방 법

연구 데이터의 특성 및 연구대상

본 연구는 한국여성정책연구원이 여성가족

부의 연구용역 의뢰를 받아 수행한『여성인력

패널조사: 여성관리자 패널조사(KWMP: Korean

Women Manager Panel)』의 2차 패널 데이터(한

국여성정책연구원, 2009)를 사용하였다. ‘여성

관리자패널조사’는 여성의 경력 형성에 영향

을 미치는 다양한 요인을 수집하고, 그 분석

결과를 통해 여성 근로자에 대한 다각도의 설

명을 가능하게 함으로써 국가 정책대상에 대

한 이해도를 높이고 동시에 고학력 여성의 경

력단절 방지 방안을 모색할 목적으로 실시되

었다. 자료의 명칭은 여성관리자 패널이라고

되어 있으나 비관리자급 인력과의 비교 및 여

성근로자가 관리자로 진입하는 과정에 나타나

는 특성을 살펴 보기 위해 일반 사원급부터

시작되는 다양한 직급의 자료가 모두 포함되

어 있으며 특히 2008년에 수집한 패널자료부

터는 여성 관리자의 경력에 독특하게 영향을

미치는 상황과 특성을 비교하기 위해 남성근

로자가 조사에 포함되었다. 본 연구에서는 이

자료가 가진 이러한 특성을 활용하기 위해 사

원급부터 임원급까지 전 직급을 포괄하는 표

본을 대상으로 하였으며 여성근로자뿐 아니라

남성근로자를 포함하여 성별에 따라 조직몰입

과 이직의도에 미치는 영향이 어떤 차이를 보

이는지 확인하고자 하였다. 또한 이 연구가

조직몰입 및 이직의도에 미치는 요인 중 특히

직장과 가정 간 상호작용과 가족친화적 제도

와 분위기의 영향을 살펴 보는 것을 목적으로

하기 때문에 결혼 경험이 있는 기혼 근로자로

대상을 한정하였으며 그 결과 총 1631명(여성

근로자 710명, 남성근로자 921명)의 자료가 최

종적으로 사용되었다.

측정도구

모든 측정변인은『여성인력패널조사: 여성
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관리자 패널조사(KWMP: Korean Women

Manager Panel)』의 2차 패널 데이터(2009)에 포

함된 문항들에 기반하여 구성되었다. 이 연구

에서 다루는 변인들 중 특히 조직몰입, 직장-

가정 간 갈등/촉진, 가족친화적분위기, 상사의

배려는 패널자료에서 근로자가 속한 직장과

가정의 특성을 조사하기 위해 포함된 문항에

서 각 구성개념과 관련된 것으로 여겨지는 문

항을 선별하여 구성하였다. 각 변인을 구성하

는 데 사용된 문항들을 모두 포함하여 탐색적

요인분석을 실시한 결과 총 7요인이 제안되었

으며, 이를 바탕으로 직각회전법(varimax)을 이

용하여 7개의 요인을 추출한 결과 예상한 대

로 조직몰입, 직장>가정 갈등, 가정>직장 갈

등, 직장>가정 촉진, 가정>직장 촉진, 가족친

화적 조직분위기, 상사의 배려에 각각 대응되

는 문항으로 나누어짐을 알 수 있었다(표 1).

따라서 각 해당 문항들은 개념적으로 구분 가

능한 변인을 측정함을 보여준다. 구체적으로

각 변인이 설정된 방식은 다음과 같다.

조직몰입

종속변인으로서 조직몰입을 측정하기 위해

현재 근무하고 있는 직장에 대한 인식과 관련

된 5문항을 이용하였다. 구체적인 문항으로는

“나는 우리 직장에 대해서 소속감과 애착감을

느낀다,” “나는 우리 직장에 근무하면서 가족

적인 친밀감을 느낀다,” “우리 직장은 나에게

개인적으로 많은 의미를 지닌다” 등이 포함되

었다. 응답자는 1=‘전혀 그렇지 않다’부터

5=‘매우 그렇다’의 5점 척도를 이용하여 응답

하였으며 총 5문항의 응답 평균을 이용하여

조직몰입 점수를 구성하였다. 문항 간 신뢰도

(Cronbach’s α)는 .88이었다.

이직의도

종속변인으로서 이직의도를 측정하기 위해

서 본 연구는 패널조사에 포함된 “1년 이내에

이직계획이 있으십니까?”라는 문항을 이용하

였다. 이 문항에 대해 응답자는 ‘예’(1로 코딩),

‘아니오’(0으로 코딩)로 답하였으며, 1년 이내

에 이직계획이 있는 조직원을 잠재적 이직자

로 간주하였다. 이항변인이므로 이에 대한 분

석은 로지스틱 회귀분석을 이용하였다.

직장-가정 간 갈등

2차 여성관리자패널조사에는 직장과 가정의

두 영역 간 영향을 알아보기 위해 직장이 가

정에 미치는 영향을 묻는 12문항과 가정이 직

장에 미치는 영향을 묻는 11문항이 포함되었

다. 모든 문항에 대해서 응답자는 1=‘전혀 그

렇지 않다’부터 5=‘매우 그렇다’의 5점 척도

를 이용하여 응답하였다.

이 중 직장-가정 간 갈등적 측면을 살펴보

기 위해 직접적으로 직장-가정 간 갈등적 영

향을 언급하고 있는 11문항을 사용하였다. 특

히 영향의 방향에 따라 직장에서 가정으로의

갈등적 영향과 가정에서 직장으로의 갈등적

영향을 구분하고 해당하는 7문항과 4문항을

나누어 각각의 평균으로 점수를 구성하였다.

직장에서 가정으로의 갈등적 영향을 측정하

는 문항으로는 “일하는 시간이 너무 길어서

가정생활에 지장을 준다,” “일 때문에 자녀와

함께 하는 시간이 적다” 등 총 7문항이 포함

되었으며 본 표본에서 문항 간 신뢰도는 .88

이었다.

가정에서 직장으로의 갈등적 영향을 측정하

는 문항으로는 “자녀양육 부담으로 인해 일을

병행하는 것이 힘들 때가 많다,” “가정생활 때

문에 일을 그만둘까 생각해본 적이 있다” 등
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성분

1 2 3 4 5 6 7

직장>가정 갈등5 .818 -.078 .029 .192 -.054 -.035 -.010

직장>가정 갈등4 .802 -.059 .025 .140 -.045 -.026 -.045

직장>가정 갈등1 .752 .041 .190 .196 .053 -.096 .004

직장>가정 갈등6 .742 -.028 .127 .084 .012 -.080 -.069

직장>가정 갈등2 .720 .016 .060 .159 -.013 -.049 -.081

직장>가정 갈등3 .674 -.015 -.003 .108 -.009 -.055 -.056

직장>가정 갈등7 .658 -.010 .302 .133 .076 -.055 -.008

조직몰입1 -.058 .850 -.141 -.038 .093 .080 .132

조직몰입3 -.023 .821 -.012 -.040 .115 .057 .158

조직몰입4 .003 .794 -.087 .000 .096 .074 .105

조직몰입2 -.044 .764 .000 -.095 -.028 .174 .089

조직몰입5 .005 .757 -.069 -.024 .094 .082 .122

가정>직장 갈등2 .151 -.066 .778 .055 -.075 -.061 -.086

가정>직장 갈등1 .294 -.039 .749 .159 .066 -.056 -.084

가정>직장 갈등3 .213 -.086 .742 .094 .048 -.115 -.202

가정>직장 갈등4 -.021 -.064 .697 .137 -.137 .043 -.007

가족친화적분위기1 .200 -.033 .085 .733 -.062 -.135 -.018

가족친화적분위기4 .189 .043 .098 .728 .039 -.091 -.016

가족친화적분위기3 .154 -.082 .111 .681 .039 -.063 .018

가족친화적분위기5 .128 -.110 .105 .657 .044 -.013 -.060

가족친화적분위기2 .215 .005 .047 .640 -.086 -.209 -.077

가정>직장 촉진3 -.004 .097 -.039 -.003 .798 .033 .069

가정>직장 촉진4 .001 .106 -.130 .060 .740 .055 -.003

가정>직장 촉진2 .012 -.012 .092 -.024 .694 .033 .185

가정>직장 촉진5 .005 .152 -.492 -.096 .545 .037 -.029

가정>직장 촉진1 -.014 .145 .012 .007 .535 .066 .437

상사배려2 -.174 .118 -.043 -.213 .059 .863 .089

상사배려1 -.076 .109 -.014 -.167 .106 .838 -.017

상사배려3 -.086 .248 -.116 -.103 .025 .802 .086

직장>가정 촉진2 -.054 .138 -.101 .003 .144 .056 .824

직장>가정 촉진3 -.162 .165 -.173 -.086 .064 .075 .787

직장>가정 촉진1 -.028 .348 -.066 -.076 .154 -.005 .701

표 1. 측정변인들에 대한 요인분석 결과
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총 4문항이 포함되었다. 본 표본에서 문항 간

신뢰도는 .80이었다.

직장-가족 간 촉진

직장-가정 간 촉진적 영향을 살펴보기 위해

직장 혹은 가정이 서로에게 미치는 긍정적인

영향을 구체적으로 언급하고 있는 8문항을 사

용하였다. 영향의 방향에 따라 직장에서 가정

으로의 촉진적 영향과 가정에서 직장으로의

촉진적 영향을 구분하고 해당하는 3문항과 5

문항을 나누어 각각의 평균으로 점수를 구성

하였다.

직장에서 가정으로의 촉진적 영향을 측정하

는 문항으로는 “일을 하는 것은 내게 삶의 보

람과 활력을 준다,” “일을 함으로써 가정생활

도 더욱 만족스러워진다” 등 총 3문항이 포함

되었다. 문항 간 신뢰도는 .80이었다.

가정에서 직장으로의 촉진적 영향을 측정하

는 문항으로는 “내가 직장에서 성취를 경험할

때, 나의 가족들은 나를 자랑스럽게 여긴다”

등 총 5문항이 포함되었다. 문항 간 신뢰도는

.73이었다.

복리후생제도유무와 이용용이성

구체적으로 복리후생제도의 무엇을 측정 하

는지와 측정값을 어떻게 산출하는지에 대해서

선행연구 간에 차이가 있었다. 먼저 측정의

대상에 있어서 제도의 유무를 대상으로 한 연

구(Grover & Crooker, 1995)와 이용경험이 있는

지를 대상으로 한 연구(Thompson, Beauvais &

Lyness, 1999)들이 있었다. 더불어 단순히 특정

제도의 유무(혹은 이용 경험)를 측정값으로 한

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

1999)과 다수 제도의 유무(혹은 이용 경험)

의 총합을 측정값으로 한 연구들(Casper &

Buffardi, 2004; Lapierre & Allen, 2006)이 실시되

었다. 국내에서는 이용 여부와 이용자들이 평

가한 각 제도의 유용성을 가중치로 이용하여

계산한 총합을 그 측정값으로 사용한 사례가

있다(이선희, 김문식, 박수경, 2008).

본 연구에서는 설문지에 제시된 13개의 복

리후생제도의 목록을 이용하였다. 복리후생제

도유무 변인은 인사 담당자 설문지에서 ‘복리

후생제도유무’(있음=1, 없음=0)를 합산해서

산출하였다. 복리후생제도의 이용용이성 변인

은 개인용 설문지에서 ‘(제도를) 쉽게 사용할

수 있다’(예=1, 아니오=0)의 응답을 합산해서

산출하였다.

‘복리후생제도유무’와 ‘복리후생이용용이성’

변인은 제도의 특성에 따라서 ‘근로 시간의

유연성 제도(work hour flexibility)’, ‘경력 유연성

제도(career flexibility),’ ‘근로자 지원적 제도

(employee support)’의 세 가지 유형으로 나누었

다. 근로 시간의 유연성을 지원하는 복리후생

제도는 시차출퇴근제, 재택근무, 육아기근로시

간 단축제를 포함하고(최소값=0, 최대값=3),

경력 유연성을 지원하는 복리후생제도는 출산

휴가, 육아휴직, 병가(상병휴가), 가족간호휴가,

연수휴가의 다섯 가지 제도(최소값=0, 최대값

=5)를, 근로자 지원적 제도는 생리휴가, 직장

보육시설, 보육비지원, 학비보조, 선택적복리

후생제도의 다섯 가지 제도(최소값=0, 최대값

=5)를 포함하였다.

가족친화적 조직분위기

조직분위기와 문화를 측정하는 문항 중 비

가족친화적인 분위기와 관련된 7문항를 사용

하였으며 응답자는 1=‘전혀 그렇지 않다’부터

5=‘매우 그렇다’의 5점 척도를 사용하여 응답

하였다. 포함된 문항으로는 “정시에 퇴근하면
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눈치가 보인다,” “개인 사정이나 집안일로 주

중에 휴가를 내기가 어렵다” 등이 있다. 가족

친화적 분위기의 효과를 살펴 보기 위해 모든

문항을 역코딩한 후 그 평균으로 점수를 구성

하였다. 본 표본에서 문항 간 신뢰도는 .78이

었다.

상사의 배려

직속상사에 관한 문항 중 “나의 상사는 개

인사정으로 인한 근무시간, 초과근무, 또는 휴

가계획 등을 바꾸도록 해준다,” “직장과 가정

생활을 원만하게 병행할 수 있도록 해 준다”

와 같이 근로자의 직장-가정 균형을 지원해주

는 상사의 배려를 측정하는 3문항에 대한 응

답 평균을 사용하였다. 응답자는 1=‘전혀 그

렇지 않다’-5=‘매우 그렇다’의 5점 척도를 사

용하였다. 문항 간 신뢰도는 .87이었다.

통제변인

이상의 독립변인들이 근로자의 조직몰입에

미치는 영향을 살펴보기 위하여 기업의 업종

및 규모, 성별, 학력, 자녀의 유무, 근속기간,

직급, 총근무시간을 통제변인으로 사용하였

다. 기업업종의 경우 제조업을 기준으로 도소

매업과 금융업, 서비스사업 분야를 기업규모

는 총 종업원 수 100명에서 299명 집단을 기

준으로 하여 300명에서 999명 집단과 1000명

이상 집단을 각각 비교할 수 있도록 더미코

딩하였다. 응답자의 성별은 남성을 0, 여성을

1로 코딩하여 통제변인으로 포함시켰다. 응답

자의 학력은 고졸을 기준으로, 전문대 및 4년

제 대학 졸업, 대학원 석사 이상의 세 범주로

나누어 더미코딩하였다. 선행연구(김효선, 차

운아, 2008)에서 자녀의 유무 특히 영유아기

자녀의 유무가 직장-가정 갈등을 느끼게 되

는 중요한 변인으로 나타났기 때문에 특히

자녀의 유무를 영유아기 자녀와 초등생 자녀

로 나누어 코딩한 후 통제변인으로 포함하였

다. 2차 패널조사에서 응답자의 직급은 1=사

원급, 2=대리급, 3=과장급, 4=차장급, 5=부

장급, 6=임원급으로, 근속기간은 1=2년 이

하, 2=3-6년, 3=6-9년, 4=10년 이상으로 기

록된 것을 사용하였다. 마지막으로 총근무시

간은 통상근무와 초과근무 시간을 합하여

응답자가 보고한 주당 총 근무시간을 사용

하였다.

결 과

기술통계와 상관분석

본격적인 분석에 앞서 주요 변인들에 대한

기술통계와 상관관계를 살펴 본 결과는 표 2

와 같다.

근로자의 조직몰입에 미치는 직장-가정 상

호작용 변인 및 비가족친화적 조직지원의

영향력을 검증하기 위하여 OLS 회귀분석

(Ordinary Least Square Regression)을 시행하였다.

근로자의 이직의도에 미치는 직장-가정 상호

작용 변인 및 가족친화적 조직지원의 영향력

을 검증하기 위한 분석에서는 종속변인이 이

직의도가 이항반응으로 측정된 관계로 로지스

틱 회귀분석을 시행하였다.

직장-가정 상호작용 변인의 효과

직장-가정 상호작용 변인이 조직몰입에 미

치는 효과는 표 3에 제시되어 있으며 이직의

도에 미치는 효과는 표 4에 제시되어 있다.
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표 2
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먼저 표 3의 모형 1은 특히 직장-가정 간 상

호작용과 관련된 변인들이 조직몰입에 미치는

효과를 보여주고 있다. 조직몰입과 관련하여

직장-가정 간 갈등(가설 1)은 조직몰입을 낮추

는 부의 관계를, 직장-가정 간 촉진은 조직몰

입과 정의 관계를 가질 것(가설 3)으로 예상하

였다. 회귀분석 결과 예상과 달리 직장-가정

간 갈등은 양방향 모두 조직몰입에는 유의미

한 효과를 가지지 않아 가설 1은 기각되었다.

그러나 직장-가정 간 촉진은 영향의 방향에

상관없이 조직몰입에 유의미한 효과를 가지는

것으로 나타났다. 즉, 직장생활이 가정 생활에

주는 긍정적인 효과와 가정 생활이 직장생활

에 주는 긍정적인 효과가 높을수록 근로자의

조직몰입 정도는 상승하는 것을 알 수 있었다.

따라서 가설 3은 채택되었다.

직장-가정 간 상호작용이 이직의도에 미치

는 효과는 표 4의 모형 1에서 살펴 볼 수 있

다. 분석 결과 조직몰입에 대한 효과와는 달

리 근로자의 이직의도에 있어서는 직장-가정

간 갈등과 촉진적 측면이 모두 영향을 미쳤다.

그러나 이 경우에는 방향성에 따라 직장에서

가정으로의 영향(직장>가정 갈등, 직장>가정

촉진)만이 유의한 효과를 보여 직장-가정 간

갈등이 이직의도를 높이는 반면(가설 2) 직장-

가정 간 촉진은 이직의도를 낮출 것이라는(가

설 4) 예측을 부분 지지하였다. 이러한 결과는

직장-가정 상호작용을 방향에 따라 나눈다면

가정에서 직장으로의 전이는 주로 가족관련

변인과 그에 비해 직장에서 가정으로의 전이

는 주로 직장관련 변인과 연관을 가진다는

이전 연구와도 일맥상통한다(Mesmer-Magnus

& Viswesvaran, 2005).

　 기본모형　 　a모형 1 　 　모형 2

(상수) 3.734
***　

　

2.689
***　

　

2.097
***

통제변인

업종더미_도소매 .061 .113 -.012

업종더미_금융 .097
*

.126
*

-.010

업종더미_사업서비스 -.021 .063 -.004

기업크기_300-999 .083
+

.065 .009

기업크기_1000 .187
***

.146
**

.078
+

성별 -.253
**

-.280
***

-.167
**

학력_전문대졸이상 -.169
**

-.219
***

-.160
**

학력_석사이상 -.230
**

-.276
***

-.208
**

자녀유무_초등자녀 .127
**

.127
**

.102
*

자녀유무_미취학영유아 -.020 .008 .009

근속년수 .057
**

.064
**

.045
*

직급 .069
***

.058
**

.077
***

총근무시간 -.003 .000 .006
*

직장-가족 상호작용

직장>가정 갈등 -.002

가정>직장 갈등 -.002

직장>가정 촉진 .191
***

가정>직장 촉진 .063
*

가족친화적 조직지원

제도유무_시간유연성 -.036

제도유무_경력유연성 -.045
+

제도유무_근로자지원 .052
*

이용용이성_시간유연성 -.008

이용용이성_경력유연성 .115
***

이용용이성_근로자지원 -.007

가족친화적 분위기 .024

상사의 배려 .266
***

R2 .097 .146 .236

N 1631 1631 1631

+p<.10; *p<.05; **p<.01; ***p<.001.

표 3. 독립변인이 조직몰입에 미치는 효과
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독립변수 기본 모형 모형 1 모형 2

B Wald Exp(B) B Wald Exp(B) B Wald Exp(B)

통제변인

업종더미_도소매 .015 .002 1.015 -.094 .075 .910 .170 .265 1.185

업종더미_금융 -.547* 4.855 .578 -.702** 6.788 .496 -.397 2.173 .672

업종더미_사업서비스 -.067 .113 .935 -.329 2.079 .719 -.133 .397 .876

기업크기_300-999 -.324* 2.396 .723 -.187 .642 .829 -.158 .505 .854

기업크기_1000 -.336* 2.318 .715 -.292 1.435 .747 -.125 .244 .883

성별 .578** 9.701 1.782 .673** 9.291 1.959 .313 1.561 1.367

학력_전문대졸이상 .529 2.310 1.698 .600 2.393 1.822 .747+ 3.704 2.111

학력_석사이상 .532 1.719 1.703 .618 1.894 1.856 .739+ 2.753 2.095

자녀유무_초등자녀 -.778** 9.250 .459 -.718** 6.830 .488 -.634* 5.771 .530

자녀유무_미취학영유아 .014 .006 1.014 -.064 .112 .938 -.031 .030 .970

근속년수 -.246** 7.226 .782 -.309** 9.123 .734 -.267** 7.362 .766

직급 -.014 .023 .986 .121 1.373 1.128 .035 .131 1.035

총근무시간 .040** 12.028 1.041 .032* 5.954 1.033 .028* 5.036 1.029

직장-가족 상호작용

직장>가정 갈등 .313* 5.332 1.368

가정>직장 갈등 .035 .087 1.035

직장>가정 촉진 -.368* 6.214 .692

가정>직장 촉진 .005 .001 1.005

가족친화적 조직지원

제도유무_시간유연성 -.332 2.141 .718

제도유무_경력유연성 .188 2.338 1.207

제도유무_근로자지원 -.092 .518 .912

이용용이성_시간유연성 .569+ 3.199 1.766

이용용이성_경력유연성 -.161 2.433 .852

이용용이성_근로자지원 -.185 1.688 .831

가족친화적 분위기 .114 .882 1.121

상사의 배려 -.341** 10.862 .711

(상수) 　 -3.722***　24.563 　 .024　 -3.224** 8.331　 .040　　-2.314* 5.151　 .099　　

df=13, p<.001 df=17, p<.001 df=21, p<.001

Chi-square 67.287*** 73.917*** 98.253***

Hoosmer & Lemeshow χ2=10.575, p=.227 χ2=5.697, p=.681 χ2=8.202, p=.414

-2 log likelihood 1035.983 832.563 936.108

Nagelkerke R2 0.082 0.110 0.127

+:p<.1;*:p<.05;**:p<.01;***:p<.001

표 4. 독립변인이 이직의도에 미치는 효과
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가족친화적 조직지원 변인의 효과

가족친화적 조직지원 변인들이 조직몰입에

미치는 효과는 표 3의 모형 2에, 이직의도에

미치는 효과는 표 4의 모형 2에 제시되어 있

다. 공식적인 가족친화제도의 시행유무의 효

과를 먼저 살펴보면 먼저 시간 유연성 제도,

경력 유연성 제도, 그리고 일반적인 근로자

지원 제도 중 직장보육시설, 보육비지원, 학비

보조, 선택적복리후생제도와 같은 근로자 지

원제도의 시행 여부가 조직몰입을 높이는 것

으로 나타났다(가설 5-3). 그러나 이직의도에는

영향을 주지 못하는 것으로 나타나 가설 6은

기각되었다.

공식적인 가족친화 제도의 이용용이성이 조

직몰입과 이직의도에 미치는 영향에서도 역시

조직몰입에 대한 일부 효과만이 관찰되었다.

이 경우 근무하는 회사에서 출산휴가, 육아휴

직, 병가(상병휴가), 가족간호휴가, 연수휴가와

같은 경력 유연성 제도가 이용하기 용이한 것

으로 인식되었을 때 근로자의 조직몰입 정도

가 증가하는 것으로 나타나 가설 7-2를 지지

하였다. 그러나 이 역시 다른 제도의 이용용

이성과 마찬가지로 이직의도에는 영향을 주지

못하는 것으로 나타나 가설 8은 기각되었다.

비공식적인 조직지원의 효과를 살펴보면,

가족친화적 조직분위기는 조직몰입과 이직의

도를 유의미하게 설명하지 못하는 것으로 나

타나 가설 9와 10은 기각되었다. 그러나 상사

의 배려는 조직몰입을 높이고(가설 11) 이직의

도를 낮추는(가설 12) 효과를 가지는 것으로

나타났다.

국내기업에서는 특히 장시간 근로가 당연시

되는 분위기가 만연해 있다고 해도 과언이 아

니다. 또한, 서구에 비해서 비가족친화적인 조

직분위기를 당연하게 받아들이는 측면도 강하

다. 예를 들어 근로시간 안에 모두 완료할 수

있는 업무량임에도 단지 회사에 보다 오랜 시

간 자리를 지키고 있는 직원을 충성심 있고

성실한 종업원으로 칭찬하는 조직 관행

(Perlow, 1997)이나 정시에 주어진 업무를 효율

적으로 수행하고 퇴근하는 직원이 유능한 직

원으로 평가받는 대신 오히려 눈치를 봐야하

는 조직 분위기가 형성돼 있다.

이 연구에서 사용한 가족친화적 조직분위기

의 경우 “정시에 퇴근하면 눈치가 보인다,”

“밤늦게 남아 일하는 것이 평가를 잘 받을 수

있는 방법이다,” “근무 후 회식이나 각종 모임

에 빠지면 눈치가 보인다” 등의 7문항을 이용

하여 구성하였는데 많은 경우 이러한 내용들

이 가정생활과 갈등을 일으키는 주요 원인 중

의 하나이기는 하나 한편 한국의 직장생활을

위해서는 상당부분 당연하게 받아들이지 않으

면 안 되는 것으로 여겨지는 부분이기도 해

조직몰입이나 이직의도를 유의미하게 예측하

지 못한 것으로 생각된다. 실제로 박보람, 김

효선, 구자숙, 박찬희 (2007)는 국내의 한 지방

자치단체에서 부서의 가족친화분위기가 직장-

가정 간 갈등에 아무 영향을 미치지 않았으며,

부서몰입과 같은 부서효과성에 오히려 부적인

효과가 있다는 점을 발견하였다. 이와 같은

결과는 한국에서의 가족친화분위기가 어떤 효

과를 갖는지에 대해 더 많은 조직에 관한 체

계적인 연구의 필요성을 제기한다.

이와 같이 일반적으로 용인되고 있어 개인

에게 큰 영향을 주지 못하는 가족친화적 분위

기에 비해 직원들이 직접적인 영향을 받는 직

속상사가 가지는 배려의 차원은 직원의 조직

몰입과 이직의도에는 더 큰 영향을 갖는 것으

로 생각된다. 가족친화적 조직분위기가 중요
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한 인적자원관리 측면에 미치는 영향을 파악

하기 위해서는 결정적인 차이를 불러일으킬

수 있는 가족친화적 조직분위기 문항을 검토

하는 것이 필요할 것으로 생각된다.

성별의 조절효과

성별 조절효과를 알아보기 위해서 여성더미

변인과 독립변인들 간의 교차항 변인들을 모

델에 투입시켰다. 그 결과는 표 5와 6에 나타

나 있다.

먼저 직장-가정 간 상호작용이 조직몰입에

미치는 효과와 성별의 조절효과는 표 5의 모

형 3에 제시되어 있다. 분석 결과 직장-가정

간 상호작용 중 특히 직장-가정 간 촉진 관계

가 조직몰입에 정의 영향을 미친다는 것을 다

시 한 번 확인할 수 있었으며 특히 직장-가정

간 촉진 관계 중에서도 직장>가정 촉진이 조

직몰입에 미치는 영향이 성별에 따라 달라짐

을 발견할 수 있었다. 구체적으로는 남성근로

자와 여성근로자 모두 직장>가정 촉진이 조

직몰입을 높여주었으나(남성: β=.104, p<.05)

직장>가정 촉진과 조직몰입의 관계는 여성근

로자의 경우 더 강하게 나타나(교차항의 β

=.136, p<.05). 직장-가정 간 촉진관계가 형성

될 경우 여성이 이에 더 민감하게 반응할 수

있음을 보여주었다. 그러나 이직의도의 경우

에는 직장-가정 간 상호작용이 유의미한 영향

을 가지지 않았다(표 6 모형 3).

다음으로 가족친화적 조직지원이 조직몰입

과 이직의도에 미치는 효과와 각각의 성별 조

절효과는 표 5의 모형 4와 표 6의 모형 4에

나누어 제시되어 있다. 앞서 발견한 것처럼

조직몰입에 있어서는 경영 유연성 제도의 이

용용이성이 조직몰입을 증가시키는 것으로 나

　 모형 3 　모형 4　　

β 　　 β 　　

(상수) 3.208*** 1.689***

통제변인

업종더미_도소매 0.116 -0.025

업종더미_금융 0.130* -0.009

업종더미_사업서비스 0.066 -0.013

기업크기_300-999 0.063 0.013

기업크기_1000 0.143** 0.075

성별 -1.080** 0.474*

학력_전문대졸이상 -0.217*** -0.163**

학력_석사이상 -0.276*** -0.215**

자녀유무_초등자녀 0.122** 0.103*

자녀유무_미취학영유아 0.003 0.007

근속년수 0.063** 0.045*

직급 0.058** 0.079***

총근무시간 0.000 0.006*

직장-가족 상호작용

직장>가정 갈등 -0.051

가정>직장 갈등 -0.013

직장>가정 촉진 0.104*

가정>직장 촉진 0.066 　

<성별과 직장-가족 상호작용의 교차항>

성별*직장>가정 갈등 0.077

성별*가정>직장 갈등 0.023

성별*직장>가정 촉진 0.136*

성별*가정>직장 촉진 -0.004

가족친화적 조직지원 　

제도유무_시간유연성 -0.057

제도유무_경력유연성 -0.056

제도유무_근로자지원 0.060

이용용이성_시간유연성 0.011

이용용이성_경력유연성 0.165***　

이용용이성_근로자지원 -0.037

가족친화적 분위기 0.037

상사의 배려 0.351***

<성별과 조직지원 상호작용의 교차항>

성별*제도유무_시간유연성 0.030

성별*제도유무_경력유연성 0.017

성별*제도유무_근로자지원 -0.003

성별*이용용이성_시간유연성 -0.028

성별*이용용이성_경력유연성 -0.071

성별*이용용이성_근로자지원 0.039

성별*가족친화적 분위기 -0.036

성별*상사의 배려 -0.132**

R2 .151 .244

N 1514 1514 　
+p<.10; *p<.05; **p<.01; ***p<.001.

표 5. 조직몰입에 대한 성별 조절효과분석
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독립변수 모형 3 모형 4

B Wald Exp(B) B Wald Exp(B)

통제변인

업종더미_도소매 -0.093 0.072 0.911 0.168 0.254 1.182

업종더미_금융 -0.688* 6.463 0.503 -0.394 2.107 0.675

업종더미_사업서비스 -0.317 1.922 0.728 -0.135 0.407 0.874

기업크기_300-999 -0.176 0.566 0.839 -0.129 0.330 0.879

기업크기_1000 -0.299 1.490 0.742 -0.121 0.222 0.886

성별 0.395 0.047 1.484 -2.684* 4.387 0.068

학력_전문대졸이상 0.577 2.199 1.780 0.721+ 3.459 2.057

학력_석사이상 0.626 1.933 1.870 0.724 2.636 2.062

자녀유무_초등자녀 -0.697* 6.368 0.498 -0.644* 5.849 0.525

자녀유무_미취학영유아 -0.047 0.060 0.954 -0.025 0.019 0.976

근속년수 -0.313** 9.246 0.731 -0.281** 8.104 0.755

직급 0.124 1.448 1.132 0.040 0.172 1.041

총근무시간 0.031* 5.352 1.031 0.026* 4.195 1.026

직장-가족 상호작용

직장>가정 갈등 0.022 0.009 1.023

가정>직장 갈등 0.254 1.390 1.289

직장>가정 촉진 -0.433 2.558 0.648

가정>직장 촉진 0.090 0.113 1.094

<성별과 직장-가족 상호작용의 교차항>

성별*직장>가정 갈등 0.423 2.179 1.526

성별*가정>직장 갈등 -0.312 1.475 0.732

성별*직장>가정 촉진 0.091 0.081 1.095

성별*가정>직장 촉진 -0.142 0.191 0.868

가족친화적 조직지원

제도유무_시간유연성 -0.787 1.690 0.455

제도유무_경력유연성 0.647* 4.404 1.909

제도유무_근로자지원 -0.393 1.671 0.675

이용용이성_시간유연성 1.172+ 3.089 3.228

이용용이성_경력유연성 -0.302 1.683 0.739

이용용이성_근로자지원 0.093 0.086 1.097

가족친화적 분위기 -0.207 0.904 0.813

상사의 배려 -0.803*** 14.926 0.448

<성별과 조직지원 상호작용의 교차항>

성별*제도유무_시간유연성 0.584 0.798 1.794

성별*제도유무_경력유연성 -0.573+ 2.938 0.564

성별*제도유무_근로자지원적 0.351 1.105 1.420

성별*이용용이성_시간유연성 -1.019 1.617 0.361

성별*이용용이성_경력유연성 0.176 0.464 1.193

성별*이용용이성_근로자지원 -0.343 0.921 0.709

성별*가족친화적 분위기 0.500+ 3.681 1.649

성별*상사의 배려 0.652** 7.378 1.920

(상수) -2.933+ 2.837　 0.053　　 -0.080　 0.003　 0.923　　

df=21, p<.001 df=29, p<.001

Chi-square 76.8034*** 113.474***

Hoosmer & Lemeshow χ2=6.022, p=.645 χ2=5.639, p=.688

-2 log likelihood 829.677 920.886

Nagelkerke R2 0.114 0.146
+:p<.1;*:p<.05;**:p<.01;***:p<.001

표 6. 이직의도에 대한 성별조절효과 분석



김효선․차운아 / 직장-가정 간 상호작용과 가족친화적 조직지원이 근로자의 조직몰입과 이직의도에 미치는 효과

- 533 -

타났다. 그러나 성별에 따른 조절효과는 관찰

할 수 없었다. 성별의 조절효과는 비공식적

조직지원인 상사의 배려에서 나타났다. 남녀

모두 직속상사의 배려는 조직몰입으로 이어졌

으나(남성: β=.351 p<.001) 여성의 경우 직속

상사의 배려에 따른 조직몰입의 증가폭이 남

성에 비해 다소 감소하는 것으로 나타났다(교

차항의 β=-.132, p<.01). 이는 직속상사의 배

려로 인한 조직몰입 증가 효과는 남성들에게

더 주효한 것임을 시사한다.

가족친화적 조직지원이 이직의도에 미치는

효과에서는 경력 유연성 제도의 유무와 상사

의 배려에서 흥미로운 성별 조절효과 발견되

었다. 먼저 경력 유연성 제도의 경우 조직몰

입을 예측하는데 있어 제도의 유무가 아닌 이

용용이성이 중요했던 것과는 달리 경력 유연

성 제도의 유무가 남성의 이직의도를 높이는

것으로 나타났다(남성: β=.647, p<.05). 이러한

효과는 경계선 상의 성별 조절효과에 의해 제

약을 받는데 여성의 경우 이 효과가 상쇄되어

(교차항의 β=-.573, p<.001) 경력 유연성 제도

의 유무에 따라 조직몰입이 거의 달라지지 않

는 것으로 나타났다. 경력유연성 제도의 유무

에 의해 남성들의 조직몰입이 떨어지는 것은

쉽게 설명하기 어려운 부분이 있다. 다만,

Konrad와 Mangel(2000)은 직장-가정 양립을 위

한 프로그램이 기업의 생산성에 긍정적인 효

과를 지니기 위해서는 여성 직원의 비율이 높

아야 함을 지적했는데 그만큼 경력유연성 제

도의 시행 여부가 조직의 여성근로자의 비율

을 반영하며 남성들이 이러한 조직의 특성에

부정적으로 반응하는 것으로 생각할 수 있다.

이 부분에 대해서는 추후 후속연구를 통해 검

증해 봐야 할 것이다.

이직의도에 대해 성별 조절효과를 갖는 다

른 변인은 상사의 배려였다. 이 역시 상사의

배려가 이직의도를 낮추는 효과는 오히려 남

성에게서 강하게 나타나며(β=-.803, p<.001),

여성근로자의 경우 그 효과가 상당부분 상쇄

되어 나타남을 알 수 있었다(교차항의 β=.652,

p<.01).

논 의

직장과 가족 간의 상호작용 및 가족친화적인

조직지원이 근로자의 조직몰입과 이직의도에

어떤 영향을 미치는지를 알아보았다. 본 연구

의 결과를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 직장-가정 간의 상호작용은 조직몰입

과 이직의도에 각기 다른 방식으로 영향을 미

쳤다. 조직몰입에 있어서는 방향성에 상관없

이 직장-가정 간 촉진적 상호작용만이 정적인

효과를 가졌으며 직장-가정 간 갈등은 어떠한

효과도 가지지 못함을 보여주었다. 이에 비해

이직의도의 경우에는 직장>가정 갈등은 이직

의도를 높이는 경향을, 직장>가정 촉진적 상

호작용은 이직의도를 낮추는 경향을 보여주었

다.

이 결과는 직장-가정 간 갈등과 촉진이 한

차원의 양극단이 아닌 독립적인 효과와 예측

력을 가지는 변인임을 강조하는 입장과도 일

맥상통하는 것이다. 이러한 입장에서는 직장-

가정 간 갈등을 줄이는 것이 곧 직장-가정 간

의 촉진적 관계를 증진하는 것이 아님을 지적

하고 직장-가정 간 부정적 영향과 긍정적 영

향을 분리하여 접근할 것을 권유하고 있다.

이는 또한 최근 문제 규명과 해결이라는 결함

초점적인 조직연구에서 탈피해 개인과 조직의

긍정적 측면과 이를 통해 추구할 수 있는 질
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적으로 구분되는 긍정적 효과에 초점을 두어

야 함을 주창하는 긍정조직학의 흐름과도 닿

아 있다(이지영, 김명언, 2008).

직장-가족 간 갈등과 직장-가족 간 촉진은

중요한 기업 성과와 인적자원관리의 다양한

측면에 대해 구분되는 고유한 설명력을 가지

는 것으로 여겨지며 그에 따라 기업의 성과를

높이고 우수한 인적자원을 확보 유지하는 데

있어 어떠한 노력이 필요한 것인지에 대해 새

로운 시각을 제공해 주고 있다.

본 논문의 결과에서도 근로자의 조직몰입을

높이는 데 있어서는 직장-가정 간 갈등을 줄

이는 노력보다는 직장-가정 간 촉진적 요소의

증진을 강조하는 방안이 더 효과적일 수 있음

을 시사한다. 그리고 조직몰입의 경우와 달리,

이직의도의 경우에는 직장과 가정 사이에서

경험하는 촉진효과 뿐 아니라 갈등효과 역시

영향을 끼침을 보여줌으로써 조직몰입을 증진

시키는 것과 이직의도를 낮추기 위한 노력이

단순히 같은 방안으로 성취되기는 힘들 것이

라는 시사점을 얻을 수 있다.

둘째, 공식적인 가족친화적 제도의 시행 여

부와 이용용이성이 조직몰입에 미치는 영향이

구분되어 나타남을 알 수 있었다. 특히 이 연

구에서는 일반적인 근로자 지원 제도의 경우

그 시행 여부가 조직몰입에 영향을 미친 반면,

경력 유연성 제도의 경우 제도의 시행 여부보

다는 그 이용용이성이 조직몰입을 유의미하게

예측하였다.

가족친화제도의 유무와 이용용이성이 조직

몰입에 대해 갖는 효과가 제도에 따라 다르게

나타나는 이러한 결과는 기업에서 시행하고

있는 여러 종류의 제도가 직원들에게 모두 동

일한 의미를 가지는 것이 아님을 시사한다.

Perry-Smith와 Blum(2000)은 기업에서의 공식적

인 가족친화적 제도의 시행 여부는 직원들에

게 자신들이 속한 조직이 얼마나 그들에게 관

심을 가지고 있으며 그들의 기여를 높이 평가

하는지를 신호하는 긍정적인 상징으로서 작용

한다고 주장한다. 이러한 맥락에서 일반적인

근로자 지원 제도의 유무가 조직몰입에 유의

미한 효과를 가졌다는 것은 다양한 가족친화

적 제도 중 일반적인 근로자 지원제도가

Perry-Smith와 Blum(2000)이 지적한 ‘긍정적인

상징’으로 작용할 수 있는 잠재성을 지니고

있음을 시사한다. 한편으로는 직원의 가치를

중시한다고 주장하는 기업이라면 반드시 갖추

지 않으면 안되는 가장 기본적인 제도라고도

이해할 수 있을 것이다.

이에 비해 출산휴가, 육아휴직, 병가(상병휴

가), 가족간호휴가, 연수휴가를 포함하는 경력

유연성 제도는 제도의 유무가 아닌 이용용이

성의 정도가 조직몰입과 정의 관계를 가지는

것으로 나타났다. 즉, 제도가 시행되거나 되지

않거나 자체는 크게 조직몰입에 영향을 미치

지 않지만 제도가 존재하고 실제 그것을 이용

하는 것이 가능하며 편하다고 인식될 때에만

조직몰입에 영향을 미친다는 의미이다. 이는

근로자들에게 있어 경력 유연성 제도가 형식

적으로 갖추어져 있다 하더라도 실제 그 제도

를 이용하는 것이 어려운 경우가 많음을 간접

적으로 시사하는 결과로 여겨진다.

경력 유연성 제도의 경우 이 제도가 본래

의도한 긍정적인 취지에도 불구하고 중단기적

인 업무의 중단을 포함하기 때문에 경력의 단

절을 초래할 수 있다는 두려움과 자신의 경력

과 편의를 위해서 다른 직원들에게 업무 부담

을 가중하고 피해를 준다는 인식으로 인해 이

제도를 이용하는 것을 꺼리게 될 수 있는데,

이 결과는 이러한 현실을 반영한 것으로 볼
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수 있다. Bailyn(1993a, 1993b, 2006)은 근로시간

유연성제도가 성공적으로 도입되기 위해서는

조직원들의 제도에 대한 이해가 선행되어야

하며 조직의 효과성을 떨어뜨리지 않기 위해

서는 시스템적으로 도입되는 것이 전제가 되

어야 한다는 점을 지적한다. 경력 유연성 제

도의 경우 조직 차원에서 직원들이 부담을 느

끼지 않고 기회를 활용할 수 있는 환경을 조

성해 주었을 때에만이 기업에서 기대하는 직

원의 조직몰입과 긍정적인 태도를 유도할 수

있음을 보여준다.

셋째, 가족친화적 조직지원이 조직몰입 및

이직의도에 미치는 효과에 관한 남녀비교는

몇 가지 직관에 반하는 흥미로운 결과를 보여

주었다. 먼저 비공식적 조직지원의 차원에서

상사의 배려가 조직몰입을 증가시키는 효과는

여성근로자에서보다는 남성근로자에게서 더

뚜렷하게 나타났다. 상사의 배려가 이직의도

를 줄이는 효과 역시 남성근로자에게서 더 부

각되었다.

이는 조직 차원의 가족친화적 지원이 여성

에게 더 효과가 있을 것이며 이러한 조직지원

을 통해 인적자원관리에서 기대하는 긍정적인

효과가 여성인력만을 위한 것이라는 일반 통

념에 반하는 것이다. 이러한 결과는 남성인력

의 유지와 관리에도 공식적 혹은 비공식적 가

족친화적 조직지원이 유용하며 가족친화적 경

영이 반드시 여성인력을 위해서만 존재하는

것이 아님을 시사한다.

최근 가족친화경영 인증제와 같이 가족친화

경영을 전파하려는 정부와 사회의 노력에도

불구하고, 일선 기업에서는 아직도 가족친화

적인 정책과 제도를 고비용 복리후생제도의

연장으로 생각하고 있다(김효선, 구자숙, 박찬

희, 2007). 또한 가족친화제와 생산성과의 관

련성에 관한 연구들이 서양에 편중되어 이러

한 결과가 과연 한국적 상황에서도 적용될 수

있는지에 관한 회의가 잠재하고 있다. 본 연

구의 결과는 국내에서 근로자의 직장-가정 상

호작용 및 가족친화적인 제도들과 지원들이

조직몰입과 이직의도라는 조직효과성에 직접

적으로 영향을 미친다는 연구결과를 보임으로

써 국내에서 가족친화제도의 전파에 많은 실

무적인 도움을 줄 수 있을 것으로 생각된다.

가족친화적 경영은 이제 윤리적 차원의 고

려가 아닌 기업의 생존과 유지를 위한 환경적

요구로 받아들여지고 있다. 직장과 가정의 영

역 간의 상호작용을 보다 체계적으로 이해하

기 위한 이와 같은 연구는 개인의 조직몰입을

증진시키고 이직의도를 감소시키는 데 어떠한

조건이 필요한지를 알려줄 수 있을 것이다.

또한 가족친화적 조직지원이 직원들에게 미치

는 영향과 그 효율성에 대한 체계적인 분석을

통해 가족친화적 조직지원이 더이상 여성인력

의 노동시장 진출과 유지만을 위한 전제가 아

니며 다양한 인력이 자신의 잠재력을 발휘하

며 만족할 수 있는 환경을 만들어 궁극적으로

기업의 성과 증진 기여하게 하는 것임을 인식

하는 데 도움을 주기를 기대한다.
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The effect of work-family interaction and family-friendly organizational

support on organizational commitment and turnover intention

Hyosun Kim Oona Cha
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This study investigates how work-family interaction and organizational support emphasizing family-friendly

policies affect organizational commitment and turnover intention of both men and women managers, using the

Wave 2 data of the Korean Women Manager Panel (KWMP) study (KWDI, 2007), Traditionally work-family

interaction has been focused solely on negative aspect of the interaction, i.e., work-family conflict, and how

they disrupt each other; however, recently studies on work-family interaction begin to notice the possibility that

work and family domain can facilitate each other. Based on this line of research, this study distinguished the

work-family interaction into positive and negative interaction, and investigated its respective influence on

organizational commitment and turnover intention. In addition, this study attempted to see how organizational

support emphasizing family-friendly policies affects mangers' organizational commitment and turnover intention.

First, the study revealed that work-family interaction has discrete influence on organizational commitment and

turnover intention: Work-family facilitation, but not work-family conflict, had a significant effect on

organizational commitment. On the other hand, work-to-family conflict increased and work-to-family facilitation

decreased turnover intention. Second, the effect that family-friendly policies had on organizational commitment

was dependent on their perceived ease of use as well as their availability. Finally, gender comparisons revealed

that supervisor's support was effective in increasing organizational commitment and decreasing turnover intention

especially in male employees. This result suggests that organizational support emphasizing family-friendly policies

is beneficial not only to women but also to men. In sum, this study emphasizes that work-family interaction

and family-friendly organizational support have predictive value for understanding organizational commitment

and turnover intention of men as well as women.

Key words : Work-family interaction, organizational support, family-friendly policies, organizational commitment, turnover

intention


