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가족친화적 상사행동과 조직시민행동의 관계:

일-가정 확충의 조절효과*

 조  은  솔         박  형  인†

성균관대학교 심리학과

본 연구는 가족친화적 상사행동과 조직시민행동의 정적 관계를 일-가정 확충이 강화하는지 

조사하고, 각 변수의 대상 및 내용에 따라서 조절효과의 빈도와 강도가 달라지는지 확인하

고자 하였다. 이를 위해 직속 상사가 있으면서 맞벌이 가정에 속한 만 19세 이상의 기혼 전

일제 직장인 350명을 대상으로 설문을 시행하였다. 자료 분석 결과, 일-가정 확충이 높을수

록 가족친화적 상사행동의 하위요인 중 일부인 정서적 지지 및 도구적 지지와 조직시민행동 

간의 정적 관계가 강해지는 상승적 조절효과가 나타났다. 조직시민행동의 하위요인에 따라

서는, 대인관계적 원천에서 비롯되는 가족친화적 상사행동과 동일한 내용 및 영역을 포함하

는 개인지향 조직시민행동에서 더 많은 조절효과가 확인되었다. 또한, 일-가정 확충의 세 하

위요인인 개발, 정서, 그리고 자본에 따라서도 조절효과의 빈도와 강도가 다르게 나타났다. 

전반적으로 자본 하위요인에서 유의한 조절효과의 빈도가 가장 높았고, 상호작용하는 예측

변수에 따라 더 강한 조절효과가 나타나는 하위요인에 차이가 있었다. 이 결과에 근거하여 

이론적 및 실용적 함의를 제시하고, 연구의 한계점 및 후속연구 방안을 제언하였다.

주요어 : 가족친화적 상사행동, 일-가정 확충, 조직시민행동
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서  론

직원이 조직을 위해 수행하는 자발적 행동

을 뜻하는 조직시민행동(organizational citizenship 

behavior; OCB)은 다른 직원의 수행과 조직의 

성과를 높이는 데 일조하는 등 긍정적인 기능

을 할 수 있다(Konovsky & Pugh, 1994). 선행연

구에 따르면 조직 내 직원의 OCB가 높으면 

예측하지 못한 상황에 대처할 수 있는 유연한 

분위기가 형성되고, 다른 구성원의 성과까지 

높이는 과정을 통해 구성원과 집단에 실질적 

이익을 가져온다(Smith et al., 1983). 따라서 

OCB를 향상시키는 선행변수 및 조건을 조

사하는 것은 중요하다(유재홍, 탁진국, 2022; 

Podsakoff & MacKenzie, 1997). OCB를 증진할 

수 있는 또 하나의 방법을 찾으려는 시도

에서 본 연구는 가족친화적 상사행동(family 

supportive supervisor behaviors)에 초점을 맞추고 

가족친화적 상사행동과 OCB 간 관계를 하위

요인에 따라 세분화하여 분석하고자 한다. 직

원 가정에 대한 상사의 지지적 행동으로 정의

(Hammer et al., 2009)되는 가족친화적 상사행

동과 OCB의 정적 관계는 기존 문헌(Crain & 

Stevens, 2018)에서 이미 제안된 바 있지만, 이 

연구에서는 가족친화적 상사행동을 단일요인

으로 분석하였다. 그렇지만 가족친화적 상사

행동의 하위요인에 따라서 관계의 강도 등에 

차이가 있을 수 있으므로(예, 위채현 등, 2021; 

Hammer et al., 2009) 하위요인별로 보다 정교

하게 결과를 확인하고자 한다. 게다가 이전 

연구(심미라, 조윤형 2023; 정아름, 박상언 

2020; Lv, 2018)에서는 연구의 대상이 명확하게 

기술되지 않아서 상사나 배우자(결혼여부)의 

유무 등을 알 수 없었다. 가족친화적 상사행

동이 직원에게 더 직접적으로 영향을 미치려

면 근접 거리에서 감독하는 상사 등이 있어야 

하므로 본 연구는 적절한 조건을 충족하는 연

구 대상을 선별하여 조사를 진행할 예정이다.

또한, 본 연구는 이러한 관계가 일-가정 확

충(work-family enrichment; WFE)에 의해 강화될 

것이라 예상하고 경계조건(boundary condition)을 

조사할 예정이다. WFE는 일과 가정 사이의 

긍정적 접점(interface)을 의미하며(Greenhaus & 

Powell, 2006), 개인이 여러 영역의 역할을 수

행하는 과정에서 얻을 수 있는 중요한 자원

으로 알려져 있기 때문에(Odle-Dusseau et al., 

2012) 직원에게 추가적인 자원으로 작용할 

것이다(최수찬 등, 2014; Carvalho & Chambel, 

2018). 직무요구-자원 이론(job demands-resources 

theory)에 따르면 자원은 조절변수의 역할을 할 

수 있으므로(Bakker & Demerouti, 2017) WFE가 

가족친화적 상사행동과 OCB의 관계를 조절할 

가능성이 높다. 만약 이처럼 가정과 관련된 

자원이 OCB 향상을 촉진할 수 있는 것으로 

밝혀진다면, 직원의 OCB 증진을 위한 개입 방

식을 구체화하는 데 기여할 것으로 기대된다.

나아가, 매칭가설(matching hypothesis)에 기반

을 두고 가족친화적 상사행동과 OCB 간의 관

계에서, OCB의 하위요인에 따라 WFE의 조절

효과 양상이 다르게 나타나는지 확인하고자 

한다. 매칭가설에 의하면 변수 간 내용이나 

영역이 동일할 때 더 강력한 관계가 관찰될 

수 있으며(Cohen & Will, 1985; Frese, 1999), 예

측변수와 결과변수의 영역이 일치하지 않을 

때보다 일치할 때 조절효과가 더 많이 일어난

다(De Jonge, & Dormann, 2006). OCB는 행동

의 대상에 따라 조직지향 OCB(OCB directed 

toward organization; OCB-O)와 개인지향 OCB 

(OCB directed toward individuals; OCB-I) 두 개

의 하위요인으로 구분된다(Lee & Allen, 2002). 
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본 연구에서는 가족친화적 상사행동과 OCB 

하위요인 사이에서 영역 혹은 내용이 일치할 

때 WFE의 조절효과가 더 많이 나타날 것이라 

예상한다. 구체적으로, OCB-O보다는 OCB-I가 

가족친화적 상사행동과 마찬가지로 대인관계

적 내용을 포함하기 때문에 OCB-I에 대한 결

과에서 WFE의 조절효과가 더 많이 나타날 것

으로 기대된다. 만약 예상한 바와 같이 OCB 

하위요인에 따라 WFE의 조절효과 결과 양상

이 다르게 나타난다면 이는 OCB의 각 하위

요인을 위한 예측모형이 차별적이라는 의미

를 시사한다. 이를 통해 조직 운영 측면에서 

OCB-O와 OCB-I에 개입하는 전략을 각기 다르

게 세워야 한다는 실무적 함의를 제시할 수 

있을 것이다.

가족친화적 상사행동과 OCB의 관계

OCB는 직원이 조직의 기능을 향상시키기 

위해 자발적으로 수행하는 행동이다(Konovsky 

& Pugh, 1994). OCB의 하위요인은 여러 가지 

기준으로 분류할 수 있는데, 행동의 대상에 

따라 구분할 경우 크게 두 하위요인으로 구성

된다(Lee & Allen, 2002). 즉, 도움을 받는 직접

적 수혜자가 조직 자체가 되면 OCB-O, 조직

의 다른 구성원이 되면 OCB-I에 해당한다(Lee 

& Allen, 2002). 예를 들어, 애사심을 표현하는 

등 조직 자체에 초점을 맞춘 행동이면 OCB-O

이고, 힘들어하는 동료를 챙겨주는 행위처럼 

조직 내 다른 구성원을 겨냥한 행동은 OCB-I

이다(Lee & Allen, 2002). OCB는 직원 개인을 

비롯하여 조직 전체의 성과를 높이는 기능을 

하여 조직에게 큰 혜택을 제공하기 때문에

(Smith et al., 1983; Podsakoff & MacKenzie, 

1997), OCB를 향상시키는 요인을 조사할 필요

가 있다. 이러한 필요에 따라 OCB의 선행요인

에 대한 연구는 오랫동안 활발히 이루어져 왔

으며(김동욱 등, 2014; 김유나, 박형인, 2021; 

LePine et al., 2002; Organ & Ryan, 1995) 그 

결과, 조직이 제공하는 자원(Thompson et al., 

2020)과 상사와의 관계(백승연, 박형인, 2020) 

등 다양한 종류의 OCB 선행요인이 제시되었

다. 비교적 최근에는 가족친화적 상사행동이 

OCB를 향상시키는 또 하나의 요인으로 연구

되고 있다(Crain & Steven, 2018).

가족친화적 상사행동은 직원들의 가정에 

대한 상사의 지지적 행동을 의미하며, 정서적 

지지(emotional support), 도구적 지지(instrumental 

support), 롤 모델 행동(role modeling behaviors), 

그리고 창의적 일-가정 관리(creative work-family 

management)의 네 개의 하위요인으로 구분할 

수 있다. 첫째, 정서적 지지는 보살핌을 받고 

있다는 인식과 관련되어 직원이 직장이나 가

정에서 힘든 일을 겪었을 때 상사가 잘 들어

주는 것을 의미한다(Hammer et al., 2009). 둘

째, 도구적 지지는 상사가 알고 있는 지식 및 

조직의 관행 등을 이용하여 직원 각각의 업무 

및 가족 관련 요구에 대응하는 것이다(Hammer 

et al., 2009). 셋째, 롤 모델 행동은 상사가 바

람직한 태도를 유지하여 일과 가정을 통합하

는 방법을 보이는 것으로, 어떤 방식으로 직

장과 가정의 균형을 효율적으로 맞추는지 직

접 모범적으로 보여주는 것이다(Hammer et al., 

2009). 마지막으로, 창의적-일 가정 관리는 조

직 내에서 하나의 팀이 시너지를 낼 수 있도

록 업무 분장을 하는 등 상사가 사전에 예방

적이고 전략적으로 개입하는 행동이다(Hammer 

et al., 2009).

가족친화적 상사행동과 OCB의 관계는 직무

요구-자원 이론(Bakker & Demerouti, 2017)과 사
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회교환 이론(social exchange theory; Blau, 1964)

으로 설명할 수 있다. 직무요구-자원 이론

(Bakker & Demerouti, 2017)에 따르면 자원은 

직원의 다양한 수행을 향상시키는 등 긍정적

으로 작용한다. 자원은 여러 원천을 통하여 

얻을 수 있으며, 다른 구성원이 제공하는 지

지적 행동도 자원 획득에 도움이 된다(Chen & 

Zhang, 2020; Hobfoll, 2001). 가족친화적 상사행

동 또한 상사가 직원에게 행사하는 지지적 행

동인 관계로 자원 역할을 할 수 있으며(김영

형, 2021; 조윤형, 유고운, 2020), 이는 조직 내 

자발적 행동에 해당하는 OCB 수행에 심리적, 

실무적 차원에서 도움이 될 것이다(Lv, 2018). 

가족친화적 상사행동이 OCB 수행에 대한 동

기 또한 높일 수 있다는 내용은 사회교환 이

론(Blau, 1964)에 근거한다. 사회교환 이론(Blau, 

1964)에 따르면, 상사의 가족친화적 행동과 같

이 직원에게 이로운 행동은 직원과 조직의 호

혜적 관계 형성을 유도한다. 상사로부터 가정

생활에 대한 지지를 얻은 직원은 그에 대한 

반응으로 조직의 효과성 향상에 기여하려는 

모습을 보일 가능성이 높다. 즉, 상사가 가족

친화적인 행동을 통해 직원의 일-가정 양립을 

도모한다면, 직원은 조직에 보답하려는 의무

감을 느끼고 OCB와 같은 역할외행동을 수행

함으로써 그 의무를 다하려 할 것이다(Lv, 

2018). 종합하여, 직원은 가족친화적 상사행동

을 통해 상사에게 긍정적 영향을 받아 자원을 

확보할 수 있으며, 동시에 이러한 자원을 활

용하여 조직에 도움이 되는 자발적 행동에 참

여하려 할 것이다(Chen & Chiu, 2008; Wang et 

al., 2013). 따라서 본 연구는 가족친화적 상사

행동이 OCB와 정적 관계를 보일 것이라 예상

한다.

가족친화적 상사행동과 OCB의 관계가 이미 

조사되었음에도 불구하고(Crain & Steven, 2018) 

본 연구에서 다시금 조사하려는 이유는 선행

연구에 보완할 점이 여러 가지 존재하기 때문

이다. 첫째, 가족친화적 상사행동은 네 가지 

하위요인이 구분되어 연구가 수행되고 있음에

도 불구하고(위채현 등, 2021; Hammer et al., 

2009) OCB와의 관계에 대한 기존문헌은 가족

친화적 상사행동을 단일요인으로 취급하였다

(Crain & Steven, 2018; Wang et al., 2013). 그러

나 가족친화적 상사행동의 네 가지 하위요인

은 개념적으로 구분되며, 이 네 하위요인 각

각이 모두 OCB-O와 OCB-I를 증진시키는 데 

도움이 될 것으로 예상된다. 본 연구는 가족

친화적 상사행동의 하위요인에 따른 효과를 

조사하여 기존 연구 내용을 보강할 것이며, 

이는 기업이 상사의 행동을 관리하는 과정에

서 구체적인 행동지침을 만들 때 도움이 될 

것으로 기대된다. 먼저, 상사가 직원에게 신경

을 기울이거나(정서적 지지) 지식 및 정보 등

을 전달하는 경우(도구적 지지), 직원은 정서

적 만족이나 성취감을 높일 수 있다(Kalliath et 

al., 2019). 따라서 정서적 지지와 도구적 지지

는 그 자체로도 자원의 기능을 할뿐만 아니라 

추가적인 자원을 구축하는 데도 일조한다. 상

사가 일과 가정의 양립을 위한 모범을 보이거

나(롤 모델 행동) 효율적인 업무 분장 등을 통

해 일-가정 갈등을 미리 예방하는 등의 행동

(창의적 일-가정 관리) 역시 상사가 직원의 업

무 수행을 돕고 바람직한 영향력을 미쳐 자원

으로 작용한다고 볼 수 있다(Xanthopoulou et 

al., 2017). 따라서 가족친화적 상사행동의 네 

가지 하위요인 각각이 고유하게 OCB의 수행 

가능성을 증가시킬 것이다. 그러는 한편, 각 

하위요인이 OCB과 갖는 관계의 강도 등에서

는 차이가 있을 수 있으므로 비교를 위해 구
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분하여 조사할 필요가 있다.

둘째, 선행연구는 연구 대상과 관련하여 여

러 직군의 직장인을 대상으로 자료를 수집했

다는 내용만 기술했을 뿐이므로(Lv, 2018), 실

제로 업무를 감독하는 상사의 존재여부나 가

족의 형태 등 구체적인 선별문항을 설정하지 

않은 것으로 보인다. 해당 상사로부터 직접 

감독을 받는 경우에 상사행동에 의해 더 크게 

영향을 받고, 함께 생활하는 가족이 있을 경

우에 가족친화적 행동의 실질적 수혜자가 될 

수 있다. 의도하지 않았더라도 궁극적으로 가

족친화적 상사행동을 조사하기에 적절하지 않

은 참여자가 해당 연구의 결과에 영향을 미쳤

을 가능성을 내포하는 것이다. 따라서 본 연

구는 결혼 여부, 직속 상사 여부 등 가족친화

적 상사행동에 의해 더 밀접하게 영향을 받을 

수 있는 선별조건을 추가하여 적절한 연구 대

상을 가려낸 다음 조사를 진행하려 한다. 이

와 같이 가족친화적 상사행동의 하위요인을 

구분하지 않고, 선별문항을 구체적으로 설정

하지 않는 경향은 국내문헌에서도 반복적으로 

나타났기 때문에(심미라, 조윤형 2023; 정아름, 

박상언 2020) 해당 문제를 개선할 필요성이 

대두된다. 종합적으로, 가족친화적 상사행동과 

OCB의 각 하위요인을 구분하고, 연구 참여자

의 선별조건을 구체적으로 지정하여 두 변수 

간의 관계를 조사할 예정이다.

가설 1. 가족친화적 상사행동(a. 정서적 지

지, b. 도구적 지지, c. 롤 모델 행동, d. 창의

적 일-가정 관리)은 OCB-O와 정적 관련일 것

이다.

가설 2. 가족친화적 상사행동(a. 정서적 지

지, b. 도구적 지지, c. 롤 모델 행동, d. 창의

적 일-가정 관리)은 OCB-I와 정적 관련일 것이

다.

WFE의 조절효과

WFE는 일과 가정 사이의 긍정적 교류로, 

가정과 일 중 하나의 역할에서 수행한 경험이 

다른 역할의 질을 고양하는 정도를 뜻한다

(Greenhaus & Powell, 2006). Carlson 등(2006)에 

따르면 WFE는 개발(development), 정서(affect), 

자본(capital)의 세 요인으로 구성되어 각각이 

개념적으로 구분된다. 만약 직원이 일에서 얻

은 기술과 지식을 사용하여 가정에서의 역할

이 풍요로워졌다면 개발 WFE에 해당하고, 일

에서 경험한 감정과 태도가 가정에 긍정적인 

영향을 미쳤다면 정서 WFE이며, 마지막으로 

직장 역할 수행을 통해 얻은 자존감, 성취감

과 같은 심리적 자원을 통해 가정 역할의 질

이 향상되었다면 직원은 자본 WFE를 경험한 

것이다(김수정 등, 2012). 이러한 개념적 구성

을 바탕으로 일과 가정 간의 확충을 세 요인

으로 구분하여 연구를 진행해오고 있다(Carlson 

et al., 2006; Chan et al., 2022; Siu et al., 2015). 

Carlson 등(2006)은 일 영역에서 획득한 자원 

중 어떤 종류가 가정 영역에 전이되는지 더 

구체적으로 알기 위해서는 WFE의 요인을 나

누어 조사해야 한다고 강조했기 때문에 본 연

구도 세 가지 하위요인을 구분하여 연구를 진

행할 예정이다. 더하여, WFE는 방향에 따라 

일에서 가정으로 향하는 확충(work-to-family 

enrichment)과 가정에서 일로 향하는 확충

(family-to-work enrichment) 두 가지로 재구분할 

수 있다(Carlson et al., 2006). 예를 들어, 직장 

생활에서 개인적인 보람을 느끼고 이를 통해 

더 나은 가족 구성원이 되는 것은 일에서 가
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정으로 향하는 확충이고, 가정 생활을 통해 

쾌활한 상태를 느껴 더 나은 직장인이 되는 

것은 가정에서 일로 향하는 확충이다(김수정 

등, 2012). 본 연구는 두 개의 방향 중 기업에

서 직원에게 개입하기 더 용이한 일에서 가정

으로 향하는 확충에 집중할 것이다.

직무요구-자원 이론에 의하면, 자원은 조절

변수 역할을 수행하여 직원의 행동을 긍정적

인 방향으로 향상시킬 수 있다(김영신, 박형인, 

2022; Bakker & Demerouti, 2017). WFE 또한 일

과 가정을 병행하는 과정에서 얻을 수 있는 

중요한 자원에 해당하기 때문에(Odle-Dusseau 

et al., 2012) 조절변수 역할을 하여 직원 행동 

향상에 기여할 가능성이 높다. 구체적으로, 직

원은 여러 가지 긍정적 효과를 동반하는 WFE

를 경험함으로써(McNall et al., 2010) 도구적, 

감정적 자원을 추가로 얻을 수 있으며(김혜경, 

2016; Carvalho & Chambel, 2018), 보충한 자원

은 가족친화적 상사행동과 같은 또 다른 자원

과 상호작용하여 시너지 효과를 일으킬 것이

다(Zhang et al., 2018). 이에 따라 WFE가 높을

수록 가족친화적 상사행동이 OCB에 미치는 

긍정적 효과가 더 증진할 것으로 보인다. 즉, 

가족 관련 문제에 지지적인 상사행동을 경험

하는 직원은 WFE를 바탕으로 더 많은 자원을 

추가적으로 획득하고 그 결과, OCB 향상이 촉

진될 것이라 예상한다. 이에 따라 본 연구는 

WFE가 가족친화적 상사행동과 OCB의 관계를 

조절하여, WFE가 낮은 경우보다 높은 경우에 

두 변수 간의 정적 관계가 강화된다는 가설을 

설정하였다.

가설 3. 가족친화적 상사행동(a. 정서적 지

지, b. 도구적 지지, c. 롤 모델 행동, d. 창의

적 일-가정 관리)과 OCB-O의 정적 관계를 

WFE(ⅰ. 개발, ⅱ. 정서, ⅲ. 자본)가 강화할 

것이다. 

가설 4. 가족친화적 상사행동(a. 정서적 지

지, b. 도구적 지지, c. 롤 모델 행동, d. 창의

적 일-가정 관리)과 OCB-I의 정적 관계를 

WFE(ⅰ. 개발, ⅱ. 정서, ⅲ. 자본)가 강화할 

것이다.

OCB의 하위요인에 따른 차이

전술한 효과는 연구변수 간 내용 및 영역이 

일치하지 않을 때보다 일치할 때 관찰될 확률

이 더 높아질 수 있다. 매칭가설은 조사하는 

변수 간에 내용이나 영역이 합리적으로 일치

할 경우 효과가 더 발생할 수 있다고 설명한

다(Cohen & Will, 1985). 매칭가설을 기반으로 

조사한 선행연구들은 연구변수의 내용이 동일

할 때와 그렇지 않을 때 결과가 다르게 나타

나는 것을 확인해왔다(Amstad et al., 2011; 

Frese, 1999; Nohe & Sonntag, 2014). 특히, 관련 

변수의 내용 및 영역이 서로 비슷할 때 조절

효과의 빈도가 더 많이 발생하였다(De Jonge 

& Dormann, 2006). 이런 매칭가설은 사회적 관

계에 관한 결과변수에 대한 사회적 지지의 조

절효과(Frese, 1999), 직무 결과에 대한 특정 직

무 자원의 효과(van den Tooren & De Jonge, 

2010) 등 다양한 주제를 아우르는 경험연구들

에서 관찰되었다. 또한, 국내 연구에서도 동일

하게 확인된 바 있다(위형욱, 박형인, 2023). 

이처럼 변수 간 내용이 일치하는지에 대한 여

부는 조사 결과에 유효한 영향을 미칠 수 있

다.

예측변수와 결과변수 사이의 내용이 일치할 

경우 더 많은 조절효과로 이어질 수 있기 때
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문에(De Jonge & Dormann, 2006), 가족친화적 

상사행동과 OCB 하위요인의 내용이 서로 다

를 때보다는 같을 때 WFE 조절효과의 빈도가 

더 높을 것이라 기대한다. OCB-O는 조직을 

겨냥하고 OCB-I는 개인을 대상으로 하는 가

운데, 가족친화적 상사행동이 대인관계적 내

용을 포함한다는 점에서 예측변수와 더 비슷

한 것은 OCB-I일 것이다. 따라서 가족친화적 

상사행동과 내용이 일치하지 않는 OCB-O보다

는 내용이 일치하는 OCB-I에 대한 결과에서 

WFE의 조절효과가 더 많이 나타날 것이라 

예상한다.

가설 5. WFE(a. 개발, b. 정서, c. 자본)의 조

절효과는 OCB-O보다 OCB-I에서 더 빈번하게 

나타날 것이다.

WFE의 하위요인에 따른 차이

마지막으로, WFE의 하위요인에 따라서도 

결과가 달라질 수 있을 것으로 가정한다. 그

렇지만 결과가 어떻게 다를 것인지 구체적으

로 예상할 수 있는 이론이나 경험적 연구가 

부족하다. 그러므로 WFE의 하위요인에 기반

하여 조절효과의 상대적 빈도와 강도에 있어 

차이를 보이는지 탐색함으로써 각 하위요인의 

차별적 효과를 확인하고 상대적인 중요성을 

구분하고자 한다.

전술한 것과 같이, WFE는 직원이 직장 경

험에서 얻은 지식, 태도, 자존감 등 여러 가지 

요소들 중에서 어떤 요소가 WFE에 관여했는

지에 따라 개발 WFE, 정서 WFE, 그리고 자본 

WFE로 구분된다(Carlson et al., 2006). 자원은 

그 자체의 특성이나 요구되는 상황에 따라 기

능에 차이를 보이기 때문에(Van den Tooren & 

De Jonge, 2010), WFE와 같이 직원에게 자원으

로 작용하는 요소가 하위요인별로 원천이 다

른 경우에는 자원의 구체적인 특성이 서로 다

를 가능성이 높고 이러한 특성 차이는 기능 

차이로까지 이어질 수 있다. 따라서 가족친화

적 상사행동과 WFE 간 상호작용에 있어서, 

WFE의 세 가지 하위요인에 따라 조절효과의 

빈도와 강도가 다를 것이라 예상한다. 즉, 예

측변수인 가족친화적 상사행동의 네 가지 요

인이 결과변수인 OCB에 긍정적 영향을 미치

는 각각의 경우에서 WFE의 특정 하위요인은 

직원에게 더 유용한 자원으로 작용하고 이에 

따라 조절효과가 더 많이 또는 더 강하게 나

타날 수 있다. WFE 조절효과의 양상을 탐색

하였을 때 만약 상대적으로 더 중요한 자원

이 있다면 조직의 관리자들은 특히 해당 하

위요인을 향상시키는 데에 초점을 맞출 필요

가 있다.

연구문제. 가족친화적 상사행동(a. 정서적 

지지, b. 도구적 지지, c. 롤 모델 행동, d. 창

의적 일-가정 관리)과 OCB 사이의 관계에서 

WFE 조절효과의 상대적 빈도와 강도는 WFE

의 하위요인(a. 개발, b. 정서, c. 자본)에 따라 

다르게 나타날 것인가?

방  법

연구 대상 및 절차

본 연구는 대학 소속의 생명윤리심의위원회

(institutional review board)의 승인을 받은 후 진

행되었다. 국내 온라인 설문조사회사의 패널

을 통해 연구 참여자를 모집하였고, 횡단설계
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Figure 1. Hypothesized Moderation Model

를 하여 단일 시점에 자료를 수집하였다. 패

널 중 후술할 선별조건을 충족하는 참여자가 

연구 설명문을 읽고 자발적으로 동의한 경우 

설문에 응답할 수 있도록 하였다. 응답을 마

친 참여자들은 온라인 설문조사회사로부터 소

정의 적립금을 지급 받았다.

연구 참여자 선별조건으로 우선 만 19세 이

상의 전일제 직장인으로 참여자를 제한하였고, 

이외 선별조건은 본 연구의 주제에 맞게 추가

하였다. 상사행동을 측정하기 위해 연구 대상

자는 자신의 업무를 감독하는 직속 상사가 있

어야 한다. 또한, 본 연구의 주요 조사 개념으

로 WFE를 측정할 예정이었기 때문에 참여자

는 직장과 가정 두 개 영역에서 역할 수행을 

병행하는 상태여야 한다. 외벌이 가정은 역할 

분담이 비교적 명확하여 수입을 책임지는 배

우자가 두 개 영역에 균형 있게 참여하기보다

는 일의 영역에 중점적으로 참여할 가능성이 

높다. 이에 따라 기혼이라도 외벌이보다는 맞

벌이 직장인에게 일과 가정의 양립이 더 중요

할 것으로 판단하여 맞벌이로 한정하였다. 종

합하면 만 19세 이상의 기혼 전일제 직장인 

가운데 직속 상사가 있고, 맞벌이 가정인 참

여자를 선별하기 위해 해당 정보를 조사하는 

선별문항에 응답하도록 하였다. 모든 조건에 

부합하는 참여자 392명 중, 응답 시간이 너무 

짧은 경우(22명)와 한 변수 내의 모든 문항에 

동일하게 응답한 경우(22명)를 설문조사회사에

서 불성실한 응답으로 간주하였다. 이 중 두 

명이 중복되어 총 42명의 사례가 제외된 후 

최종적으로 350명의 자료를 전달받았다.

최종 참여자의 평균 연령은 만 42.4세(SD 

= 7.72)였으며, 남성이 156명(44.6%), 여성이 

194명(55.4%)이었다. 거주지역은 서울 104명

(29.7%), 경기 101명(28.9%), 인천 21명(6.0%)으

로, 절반 이상이 수도권에 거주하는 것으로 

나타났다. 최종 학력은 대학교 졸업 225명

(64.3%), 전문대 졸업 61명(17.4%), 대학원 졸업 

이상 36명(10.3%), 고등학교 졸업 28명(8.0%)

의 순서로 이어졌다. 직군의 경우, 사무직이 

220명(62.9%)으로 가장 많았고, 관리직 57명

(16.3%), 전문직 33명(9.4%), 서비스직 16명

(4.6%) 등으로 나타났다. 근무 형태는 정규직 

323명(92.3%), 비정규직 27명(7.7%)으로 정규

직이 대부분이었으며, 직위는 대리급 90명

(25.7%), 과장급 84명(24.0%), 사원급 73명

(20.9%), 차장급 52명(14.9%), 마지막으로 부장

급 이상 51명(14.6%)으로 응답하였다. 평균 근
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무기간은 109.9개월(SD = 89.08)이었으며, 주당 

평균 근무시간은 43.3시간(SD = 5.54)으로 나

타났다.

측정도구

가족친화적 상사행동

가족친화적 상사행동을 측정하기 위하여 

Hammer 등(2009)의 척도를 위채현 등(2021)이 

번안한 버전을 사용하였다. 이 척도는 정서적 

지지 네 문항, 도구적 지지 세 문항, 롤 모델 

행동 세 문항, 그리고 창의적 일-가정 관리 네 

문항으로 구성되어 총 열 네 문항으로 구성된

다. 정서적 지지에 대한 문항의 예시로는 “나

의 상사는 내가 직장과 가정생활 사이에서 고

민하는 문제에 대해 들어주려고 노력한다”가 

있고, 도구적 지지에 대한 문항의 예시는 “나

는 회사의 업무와 집안일의 일정이 겹치는 경

우, 상사에게 도와달라고 할 수 있다”를 포함

한다. 롤 모델 행동은 “직장과 가정생활의 균

형을 유지하는 상사의 모습은 나에게 좋은 롤

모델이 된다” 등의 문항으로 측정하였고, 창의

적 일-가정 관리는 “나의 상사는 부서원들이 

직장과 가정생활의 균형을 더 잘 유지할 수 

있도록 다양한 방안을 제시한다” 등의 문항으

로 측정하였다. 모든 문항은 5점 Likert로 평가

되었다(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우 그렇

다). 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis, 

CFA)의 결과, 모든 문항을 단일요인으로 묶은 

모형보다, χ2(77) = 1323.19, p < .001, CFI = 

.79, RMSEA = .22, SRMR = .07, 네 개의 요인

이 구분되는 모형에서 더 좋은 적합도를 보였

다, χ2(71) = 440.24, p < .001, CFI = .94, 

RMSEA = .12, SRMR = .02. 두 모형 간의 차

이도 통계적으로 유의하였다, Δχ2(6) = 882.95, 

p < .001. 내적일치도 계수인 Cronbach’s α는 

정서적 지지에서 .92, 도구적 지지에서 .88, 롤 

모델 행동에서 .90, 창의적 일-가정 관리에서 

.93로 나타났다.

WFE

WFE를 측정하기 위하여 김수정 등(2012)이 

번안한 Carlson 등(2006)의 척도 중 일에서 가

정으로 향하는 확충을 측정하는 아홉 문항을 

사용하였다. 이 척도는 각 방향의 확충을 세 

하위유형으로 구분하고, 하위유형별 WFE는 

각 세 문항씩으로 구성되어 있다. 따라서 본 

연구에서는 총 아홉 문항을 사용하였으며, 모

든 문항은 5점 Likert로 측정하였다(1 = 전혀 

그렇지 않다, 5 = 매우 그렇다). WFE의 하위

요인별 예시 문항은 개발, 정서, 자본 순으로, 

“나의 직장 생활은 내가 ‘지식’을 습득하게 하

고, 이를 통해 더 나은 가족 구성원이 되도록 

돕는다”, “나의 직장 생활은 나를 쾌활하게 만

들고, 이를 통해 내가 더 나은 가족 구성원이 

되는 것을 돕는다”, “나의 직장 생활은 나에게 

성공한 느낌을 제공하고, 이를 통해 내가 더 

나은 가족 구성원이 되는 것을 돕는다”를 포

함한다. 연구모형으로 설정한 개발, 정서, 그

리고 자본 WFE로 구성된 3요인모형이, χ2
(24) 

= 135.31, p < .001, CFI = .97, RMSEA = .12, 

SRMR = .02, 단일요인으로 취급한 1요인모형

보다, χ2
(27) = 557.08, p < .001, CFI = .87, 

RMSEA = .24, SRMR = .05, 더 좋은 적합도 

수치를 보였다. 두 모형 간 차이도 통계적으

로 유의하였다, Δχ2
(3) = 421.77, p < .001. 또

한 정서와 자본을 측정하는 문항들이 서로 

겹칠 수 있어서 정서와 자본을 하나의 요인

으로 묶은 2요인모형도 분석하였다, χ2
(26) = 

365.76, p < .001, CFI = .92, RMSEA = .19, 
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SRMR = .03. 그러나 여전히 3요인모형이 2요

인모형보다 통계적으로 더 우수하였다, Δχ2(2) 

= 230.45, p < .001. 따라서 세 요인을 구분

하여 분석하였으며, 내적일치도를 나타내는 

Cronbach’s α는 개발, 정서, 자본 WFE에서 각

각 .88, .93, .92였다.

OCB

OCB는 윤수민(2011)이 번안한 Lee와 Allen 

(2002)의 척도를 사용하여 5점 Likert로 측정하

였다(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우 그렇

다). OCB-O와 OCB-I를 각각 여덟 문항씩 측정

하여 총 16문항으로 구성되어 있다. OCB-O의 

예시 문항은 “아무도 강요하지 않았지만 회사

의 이미지에 도움이 되는 행사에 참여 한다”

가 있고, OCB-I에 대한 예시 문항은 “신입사

원들이 잘 적응할 수 있도록 방법을 마련해 

준다”가 있다. 내적일치도 계수인 Cronbach’s α

는 OCB-O에서 .91, OCB-I에서 .88로 나타났다.

통제변수

선행연구에 따르면, 성별(Thompson et al., 

2020) 연령(Allen, 2006), 그리고 근무기간(Ng & 

Feldman, 2010)은 OCB에 유의한 영향을 미칠 

수 있다. 따라서 통제변수를 선정하기 위해 

Becker 등(2016)의 권고를 바탕으로 상관분석을 

시행하여 본 연구의 자료에서도 이 세 가지 

인구통계학적 변수가 OCB에 영향을 미쳤는지 

확인하였다. 분석 과정에서 성별의 경우 남성

을 0, 여성을 1로 코딩하였다. 분석 결과, 

OCB-O에 대하여 성별(r = -.16, p < .01), 연령

(r = .18, p < .001), 그리고 근무기간(r = .19, 

p < .001)은 모두 유의한 상관을 보였다(표 1). 

그렇지만 여러 개의 통제변수를 투입하는 것

은 결과 해석을 저해할 수 있고(Becker et al., 

2016), 일반적으로 예측변수 간 상관이 높은 

것도 좋은 접근이 아니다. 표 1의 상관분석 

결과에 따르면 연령과 근무기간의 상관이 높

은 편으로 나타났기 때문에(r = .46, p < 

.001), 둘 중 상대적으로 OCB-O와 더 강한 관

계를 보이는 근무기간을 성별과 함께 통제변

수로 사용하였다. 또한, OCB-I는 근무기간(r = 

.09, p < .10)과 한계적 유의도 수준에서 상관

을 보였기 때문에 OCB-I에 대해서는 근무기간

을 통제변수로 설정하였다. 

자료분석

가설을 확인하기 위한 자료분석은 SPSS 프

로그램으로 시행하였다. 먼저, 연구변수들의 

평균 및 표준편차, 내적일치도 계수를 구하고, 

변수들 간 상관분석을 실시하였다. 이후, 결과

변수에 대한 위계적 회귀분석을 시행하여 두 

개의 회귀모형을 구하였다. OCB-O에 대한 분

석의 첫 번째 단계에는 통제변수를 투입하였

고, 두 번째 단계에서는 예측변수인 가족친화

적 상사행동의 하위요인과 조절변수인 WFE의 

하위요인을 투입하였다. 세 번째 단계에서는 

두 변수의 하위요인을 조합하여 12개(네 가지 

가족친화적 상사행동 × 세 가지 WFE)의 상호

작용항(interaction term)을 투입하였다. OCB-I에 

대한 분석도 절차는 동일하였다.

투입 전에, 결과를 의미 있게 해석하기 

위하여 통제변수와 조절변수를 포함하여 

연속변수인 예측변수를 모두 평균중심화

(mean-centering)하였다(Aiken & West, 1991). 상

호작용항이 유의한 경우에는 정확한 차이를 

비교하기 위해 조절변수의 단순기울기 분석

(simple slopes analysis)을 시행하였다(Aiken & 

West, 1991). 또한, 12개의 상호작용항을 한꺼
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번에 투입하여 분석할 때 검정력(power)이 약

해지는 것을 고려하여(Aiken & West, 1991), 한

계적 유의도(marginally significant) 수준(p < .10)

에 기반하여 가설의 지지 여부를 확인하였다.

또한 조절효과에 있어 매칭가설에 따른 차

이를 확인하기 위해서 De Jonge와 Dormann 

(2006)에 기반하여 한계적 유의도 수준으로 유

의한 상호작용의 개수를 비교하였다. 가설이 

지지되기 위해서는 예측변수와 내용이 비슷한 

OCB-I에서 OCB-O에서보다 유의한 상호작용의 

숫자가 더 많이 관찰되어야 한다.

결  과

표 1에 각 변수의 평균 및 표준편차, 내적

일치도 계수, 그리고 변수 간의 상관계수를 

제시하였다. 먼저, OCB-O는 정서적 지지(r = 

.51, p < .001), 도구적 지지(r = .49, p < 

.001), 롤 모델 행동(r = .50, p < 001), 그리고 

창의적 일-가정 관리(r = .54, p < .001)와 유

의한 정적 상관을 보였다. 따라서 가설 1이 a, 

b, c, d 모두에서 지지되었다. OCB-I 또한 정서

적 지지(r = .34, p < .001), 도구적 지지(r = 

.37, p < .001), 롤 모델 행동(r = .27, p < 

.001), 그리고 창의적 일-가정 관리(r = .34, p 

< .001)와 유의한 정적 상관을 보였으므로 가

설 2가 a, b, c, d 모두에서 지지되었다.

표 2에 결과변수가 OCB-O일 때의 위계적 

회귀분석 결과를 제시하였다. 전체적으로, 상

호작용항을 모두 포함한 마지막 단계의 모형

은 OCB-O의 변량 중 42.0%를 설명하였으며, 

adjusted R2 = .42, p < .001, 12개의 상호작용

항은 성별 및 근무기간과 가족친화적 상사행

동의 주효과를 통제하고도, 7.0%의 변량을 추

가로 설명하였다. 구체적으로는, 정서적 지지

와 자본 WFE(β = .48, p < .01), 도구적 지지

와 개발 WFE(β = .61, p < .001), 도구적 지

지와 자본 WFE(β = -.36, p < .05), 그리고 창

의적 일-가정 관리와 개발 WFE(β = -.33, p < 

.05)가 유의한 상호작용을 보이는 것으로 나타

났다. 그러나 단순기울기 확인을 위해 상호작

용항을 단독으로 투입하였을 때 창의적 일-가

정 관리와 개발 WFE 상호작용항은 유의하지 

않았다. 그림 2에 단순기울기 분석에서 유의

한 상호작용을 보인 결과를 제시하였다. 그림 

2에서 보이는 것과 같이, WFE의 하위차원 수

준이 낮을 때보다 높을 때, 가족친화적 상사

행동의 하위요인과 OCB-O의 정적 관계가 더 

강화되었다. 결과적으로, 가설 3-a-ⅲ, 3-b-ⅰ, 

그리고 3-b-ⅲ이 지지되었다. 반면, 3-a-ⅰ, 3-a-

ⅱ, 3-b-ⅱ는 지지되지 않았다. 이에 더하여, 

롤 모델 행동과 창의적 일-가정 관리와의 관

계에서는 어떤 조절효과도 나타나지 않았기 

때문에 가설 3-c 및 가설 3-d가 지지되지 않

았다.

다음으로, OCB-I가 결과변수인 경우의 위계

적 회귀분석 결과를 표 3에 정리하였다. 상호

작용항을 모두 포함한 최종 단계의 모형은 

OCB-I 변량의 23.0%를 설명하였으며, adjusted 

R2 = .23, p < .001, 근무기간과 가족친화적 

상사행동의 주효과를 통제하면 상호작용항 12

개는 7.0%의 변량을 추가로 설명하는 것으로 

나타났다. 자세하게는 정서적 지지와 정서 

WFE(β = -.44, p < .05) 및 자본 WFE(β = 

.69, p < .01), 도구적 지지와 개발 WFE(β = 

.30, p < .10) 및 자본 WFE(β = -.35, p < .10)

가 유의한 상호작용으로 확인되었다. 단순기

울기 분석에서 상호작용이 유의하게 나타난 

결과들을 그림 3에 제시하였다. 그림 3을 살



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 162 -

V
ar

ia
bl

es
1

2
3

4
5

6
7

8
9

10
11

12

1.
G

en
de

r

2.
A

ge
-.

22
**

*

3.
T

en
ur

e
-.

24
**

*
.4

6**
*

4.
Em

ot
io

na
l 

su
pp

or
t

-.
07

.0
6

.1
1*

(.9
2)

5.
In

st
ru

m
en

ta
l 

su
pp

or
t

-.
05

<
 .

00
 

.0
9†

.8
1**

*
(.8

8)

6.
R

ol
e 

m
od

el
in

g 
be

ha
vi

or
s

-.
07

.0
5

.1
1*

.6
6**

*
.6

5**
*

(.9
0)

7.
C

re
at

iv
e 

w
or

k-
fa

m
ily

 
m

an
ag

em
en

t
-.

06
.0

4
.0

8
.7

8**
*

.7
7**

*
.8

1**
*

(.9
3)

8.
D

ev
el

op
m

en
t 

W
FE

-.
09
†

.1
7**

.0
8

.3
7**

*
.3

6**
*

.3
8**

*
.4

4**
*

(.8
8)

9.
A

ffe
ct

 W
FE

-.
07

.1
8**

.0
9

.4
1**

*
.3

6**
*

.4
0**

*
.4

1**
*

.7
8**

*
(.9

3)

10
.

C
ap

ita
l 

W
FE

-.
08

.1
2*

.0
5

.4
1**

*
.3

5**
*

.3
8**

*
.4

3**
*

.7
4**

*
.8

3**
*

(.9
2)

11
.

O
C

B
-O

-.
16

**
.1

9**
*

.1
9**

*
.5

1**
*

.4
9**

*
.5

0**
*

.5
4**

*
.4

0**
*

.4
2**

*
.4

3**
*

(.9
1)

12
.

O
C

B
-I

-.
05

.0
6

.0
9†

.3
4**

*
.3

7**
*

.2
7**

*
.3

4**
*

.3
1**

*
.3

4**
*

.3
6**

*
.5

4**
*

(.8
8)

M
-

42
.3

9
10

9.
93

2.
92

3.
14

2.
97

3.
09

3.
43

3.
33

3.
46

3.
10

3.
59

SD
-

7.
72

89
.0

8
0.

93
0.

91
0.

92
0.

94
0.

75
0.

92
0.

85
0.

73
0.

55

N
ot

e. 
N

 
=

 
35

0,
 

G
en

de
r 

w
as

 
du

m
m

y 
co

de
d 

in
 

0 
=

 
m

al
e 

an
d 

1 
=

 
fe

m
al

e,
 

V
al

ue
s 

in
 

th
e 

pa
re

nt
he

se
s 

ar
e 

re
lia

bi
lit

y 
co

ef
fic

ie
nt

s 
(C

ro
nb

ac
h’

s 
α)

, 
W

FE
 

=
 

w
or

k-
fa

m
ily

 
en

ric
hm

en
t,

 
O

C
B

-O
 

=
 

or
ga

ni
za

ti
on

al
 

ci
tiz

en
sh

ip
 

be
ha

vi
or

 
di

re
ct

ed
 

to
w

ar
d 

or
ga

ni
za

ti
on

, 
O

C
B

-I
 

=
 

or
ga

ni
za

tio
na

l 
ci

tiz
en

sh
ip

 
be

ha
vi

or
 

di
re

ct
ed

 
to

w
ar

d 

in
di

vi
du

al
s.

†
p 

<
 .

10
, 

* p 
<

 .
05

, 
**

p 
<

 .
01

, 
**

* p 
<

 .
00

1.

Ta
b
le

 1
. 

D
es

cr
ip

ti
ve

 S
ta

tis
ti
cs

 a
nd

 C
o
rr

el
at

io
ns

 o
f 

St
ud

y 
V
ar

ia
b
le

s



조은솔․박형인 / 가족친화적 상사행동과 조직시민행동의 관계: 일-가정 확충의 조절효과

- 163 -

Criterion Step Predictor β R2 Adjusted R2 ΔR2

OCB-O

1
Gender -.13*

.05*** .05***

Tenure .16**

2

Gender -.09*

.39*** .37*** .34***

Tenure .11*

Emotional support (A1) .10

Instrumental support (A2) .09

Role modeling behaviors (A3) .10

Creative work-family management (A4) .19*

Development WFE (B1) .03

Affect WFE (B2) .08

Capital WFE (B3) .13†

3

Gender -.07†

.46*** .42*** .07***

Tenure .11*

A1 .05

A2 .12

A3 .11

A4 .22*

B1 .06

B2 .02

B3 .21**

(A1) × (B1) -.09

(A1) × (B2) -.27

(A1) × (B3) .48
**

(A2) × (B1) .61***

(A2) × (B2) .02

(A2) × (B3) -.36*

(A3) × (B1) -.02

(A3) × (B2) < .00

(A3) × (B3) .14

(A4) × (B1) -.33*

(A4) × (B2) .21

(A4) × (B3) -.23

Note. N = 350. β = standardized regression coefficient, Gender was dummy coded in 0 = male and 1 = female, 

WFE = work-family enrichment, OCB-O = organizational citizenship behavior directed toward organization.
†p < .10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 2. Moderating Effects of WFE on OCB-O
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Figure 2. Interactions on Organizational Citizenship Behavior directed toward Organization (OCB-O)

Note. WFE = work-family enrichment

펴보면, 예상한 바와 같이 가족친화적 상사행

동의 하위요인과 OCB-I의 정적 관계가 WFE의 

하위차원 수준이 낮을 때보다 높을 때 더 강

화되었다. 종합하면, 가설 4–a-ⅱ, 4-a-ⅲ, 4-b-

ⅰ, 그리고 4-b-ⅲ이 지지된 반면, 4-a-ⅰ과 

4-b-ⅱ는 지지되지 않았다. 더하여, 롤 모델 행

동과 창의적 일-가정 관리가 포함된 상호작용

항 모두에서 조절효과가 나타나지 않았으므로 

가설 4-c와 가설 4-d가 지지되지 않았다.

또한, OCB의 하위요인별 차이를 알아보기 

위해 OCB-O와 OCB-I 각각에서 단순기울기 분

석을 할 수 있었던 유의한 상호작용의 개수를 

확인하였다. 그 결과, OCB-O에서 유의한 상승

적 조절효과가 세 개이고, OCB-I에서는 네 개

로 나타나 OCB-O보다 OCB-I에서 조절효과가 

더 많이 발생하였다. 따라서 가설 5는 지지되

었다.

나아가 연구문제에 대한 답을 탐색하기 위

해 가설 5에서 확인하였던 조절효과 일곱 개

를 대상으로 WFE 하위요인별 조절효과의 개

수와 표준화 회귀계수를 비교하였다(표 2, 표 

3). 예측변수인 가족친화적 상사행동의 네 개 

하위요인 중 롤 모델 행동과 창의적 일-가정 

관리에서는 WFE의 어떤 하위요인과도 유의한 

상호작용이 관찰되지 않았다. 반면, 예측변수

의 다른 두 하위요인인 정서적 지지 및 도구

적 지지와 WFE의 상호작용은 OCB의 하위

요인에 관계없이 나타났다. 요컨대, 예측변수

인 정서적 지지, 도구적 지지와 결과변수인 

OCB-O, OCB-I 사이 총 네 개(2 × 2)의 관계에

서 WFE의 조절효과가 관찰되었다. 먼저, 정서

적 지지와 OCB-O 및 OCB-I의 관계에서 자본 
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Criterion Step Predictor β R2 Adjusted R2 ΔR2

OCB-I

1 Tenure .09† .01† .01†

2

Tenure .05

.21*** .19*** .20***

Emotional support (A1) -.01

Instrumental support (A2) .26**

Role modeling behaviors (A3) -.09

Creative work-family management (A4) .10

Development WFE (B1) .01

Affect WFE (B2) .08

Capital WFE (B3) .19*

Tenure .04

3

A1 -.05

.27*** .23*** .07**

A2 .32***

A3 -.07

A4 .10

B1 .05

B2 .03

B3 .27**

(A1) × (B1) -.04

(A1) × (B2) -.44*

(A1) × (B3) .69**

(A2) × (B1) .30†

(A2) × (B2) .07

(A2) × (B3) -.35†

(A3) × (B1) -.17

(A3) × (B2) .11

(A3) × (B3) .09

(A4) × (B1) .09

(A4) × (B2) .16

(A4) × (B3) -.28

Note. N = 350. β = standardized regression coefficient, WFE = work-family enrichment, OCB-I = organizational 

citizenship behavior directed toward individual.
†p < .10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Table 3. Moderating Effects of WFE on OCB-I
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Figure 3. Interactions on Organizational Citizenship Behavior directed toward Individuals (OCB-I)

Note. WFE = work-family enrichment.

WFE의 조절효과가 일관되게 나타났다. 또한, 

WFE의 세 가지 하위요인 중에서 자본 WFE에 

의한 조절효과의 강도가 가장 높았다. 즉, 상

사의 가족친화적 행동이 정서적 지지에 초점

을 맞추고 있을 때 자본 WFE가 높으면 강한 

상승적 상호작용이 나타났다. 다음으로, 도구

적 지지와 OCB-O 및 OCB-I의 관계에서도 자

본 WFE가 일관되게 조절효과를 보였다. 상사

가 가족친화적 행동 중에서 도구적 지지에 집

중하고 있을 때에도 자본 WFE가 높으면 상승

적 상호작용이 나타난 것이다. 추가로, 도구적 

지지와 OCB-O 및 OCB-I의 관계에서는 개발 

WFE의 조절효과가 자본 WFE보다 강하게 나

타났다. 요컨대, 상사의 가족친화적 행동이 도

구적 지지인 경우에는 자본 WFE가 높을 때와 

더불어 개발 WFE가 높을 때에도 상승적 상호

작용이 나타나는데, 개발 WFE에서 조절효과

의 강도가 더욱 강했다. 결과적으로, WFE 조

절효과는 하위요인에 따라 그 양상을 달리하

여 주로 자본과 개발 하위요인에서 나타났고, 

자본에서 더 많이 나타났다. 예측변수의 하위

요인에 따라서도 상호작용의 양상이 달라서 

예측변수가 상사의 정서적 지지와 도구적 지

지일 때에 한하여 상호작용이 나타났으며, 예

측변수의 내용에 따라 더 강한 조절효과가 나

타나는 WFE의 하위요인에 차이가 있었다.

논  의

본 연구는 OCB를 향상시킬 수 있는 방법을 

찾기 위해 OCB의 예측변수로서 가족친화적 
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상사행동을 설정하고 그 관계가 WFE에 의해 

강화되는지 조사하였다. 나아가, 가족친화적 

상사행동과 OCB의 하위요인의 내용이 서로 

일치할 때 WFE의 조절효과가 더 많이 나타나

는지 확인하고, WFE의 세 하위요인별 조절효

과가 빈도와 강도에 있어 서로 다른 양상을 

보이는지 알아보고자 하였다. 이를 위해 직속 

상사가 있고, 맞벌이 가정에 속한 만 19세 이

상의 기혼 전일제 직장인 350명을 대상으로 

온라인 설문을 실시하였다.

상관분석 결과, 가족친화적 상사행동의 네 

가지 하위요인은 OCB-O 및 OCB-I 모두와 유

의한 정적 상관을 보였다. 이는 상사의 가족

친화적 행동이 높을 때 직원의 OCB 수행도 

높게 나타난다는 것을 의미한다. 해당 결과는 

직무요구-자원 이론(Bakker & Demerouti, 2017) 

및 사회교환 이론(Blau, 1964)을 기반으로 예상

한 바와 일치하는 결과이다. 구체적으로, 상사

의 지지적 행동이 자원으로 기능할 수 있고

(Chen & Zhang, 2020; Hobfoll, 2001), 자원은 직

원의 다양한 수행을 향상시킬 수 있다는 내용

의 직무요구-자원 이론(Bakker & Demerouti, 

2017)과 함께, 조직 덕분에 이로운 경험을 한 

직원은 조직과 호혜적 관계를 형성할 수 있다

고 주장하는 사회교환 이론(Blau, 1964)을 지지

한다. 두 변수 간의 실제 인과관계는 상관분

석 결과만으로 정확하게 예측하기 어려우나, 

유의한 정적 관계가 관찰되었다는 점에서 가

족친화적 상사행동과 OCB 간에 실질적인 연

관성이 있다는 것을 경험적으로 확인할 수 있

었다.

다음으로 직무요구-자원 이론(Bakker & 

Demerouti, 2017)에 근거하여 WFE가 가족친화

적 상사행동과 OCB 사이의 정적 관계를 조절

할 것으로 예상하였다. 이를 확인하기 위해 

중다회귀분석과 단순기울기 차이검정을 시행

한 결과, 총 24개의 경우 중 총 일곱 개의 유

의한 상호작용이 있었다. 우선, OCB-O에서 세 

개의 상호작용이 관찰되어 정서적 지지가 예

측변수일 때에는 자본 WFE, 도구적 지지가 

예측변수일 때에는 개발 및 자본 WFE가 상승

적 조절효과를 보였다. OCB-I에 대해서는 네 

개의 상호작용이 관찰되어 예측변수가 정서적 

지지일 때에는 정서 및 자본 WFE, 도구적 지

지일 때에는 개발 및 자본 WFE가 상승적으로 

조절하였다. 즉, 예상한 바와 같이 가족친화적 

상사행동이 높을수록 OCB가 높게 나타났고, 

WFE가 높으면 두 변수 간 관계가 더욱 강해

질 수 있음을 발견하였다. 이러한 WFE의 상

승적 조절효과는 WFE가 직원의 자원 보충에 

일조하고(Carvalho & Chambel, 2018), WFE를 

통해 획득한 자원의 경우 상사의 지지적 행

동과 상호작용하여 시너지 효과를 낼 수 있

다는 선행연구의 주장(Zhang et al., 2018)과 일

치하는 결과이다. 또한, 자원이 조절변수 역할

을 하여 직원의 행동을 긍정적 방향으로 변화

시킬 수 있다는 직무요구-자원 이론(Bakker & 

Demerouti, 2017)을 경험적으로 지지한 결과로, 

직장 경험을 통한 가정 역할 수행이 향상되는 

수준이 높을수록 가족친화적 상사행동이 OCB

에 긍정적 영향을 미치는 정도가 더 커질 수 

있음을 시사한다.

그렇지만 이러한 상승적 조절효과는 일부 

하위요인에 한하여 부분적으로 관찰되었다. 

가족친화적 상사행동의 네 가지 요인 중 정서

적 지지와 도구적 지지를 제외한 나머지 두 

요인인 롤 모델 행동과 창의적 일-가정 관리

가 예측변수일 때에는 WFE의 어떤 하위요인

에서도 조절효과를 관찰할 수 없었다. 이에 

대해서는 다음과 같은 두 가지 대안적 가능성
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으로 해석할 수 있다. 먼저, 직원이 획득한 자

원의 고유한 특성이 영향을 미쳤을 수 있다. 

상사가 직원을 보살펴 정서적 지지를 제공하

거나 지식 및 정보 등을 전달하여 도구적으로 

지지하는 경우, 직원은 정서적 만족감, 성취감

과 같은 부류의 자원을 얻을 수 있다(Kalliath 

et al., 2019). 해당 자원은 가정 영역에까지 영

향을 미칠 수 있다는 특성을 지니기 때문에

(Zhou et al., 2019) 정서적 지지와 도구적 지지

가 WFE와 상호작용할 수 있었던 것으로 보인

다. 반면, 롤 모델 행동과 창의적 일-가정 관

리는 직원이 만족감, 성취감을 얻을 수 있도

록 유도하기보다는 업무 수행을 효율적으로 

하는 데에 더 집중하는 경향이 있다. 따라서 

해당 두 요인은 WFE와 같은 가정 영역 관련 

변수와 상호작용할 가능성이 비교적 낮다고 

추측할 수 있다. 또 다른 가능성으로는, 상사

와 직원의 직접적인 교류 수준에 따라 결과가 

다르게 나타났을 수 있다. 정서적 지지, 도구

적 지지와 비교했을 때, 롤 모델 행동과 창의

적 일-가정 관리는 상사와 직원이 직접적으로 

교류하는 정도가 낮은 편이다. 왜냐하면 정서

적 지지와 도구적 지지는 상사가 직원의 상태

를 염려하고 관심을 기울인 다음 이에 대해 

직접적으로 소통하는 형태지만, 롤 모델 행동

과 창의적 일-가정 관리는 모범이 될 만한 행

동을 보여주는 것, 효율적인 업무분장을 하는 

것에 초점을 맞추고 있기 때문이다(Hammer et 

al., 2009). 즉, WFE의 조절효과가 나타난 예측

변수와 나타나지 않은 예측변수는 상사와 직

원 간 직접적인 교류 정도에 따라 구분되고 

이러한 차이가 조절효과의 유무에도 영향을 

미쳤을 가능성이 있다. 따라서 상사와 직원이 

밀접하게 연결되어 소통하는 정서적 지지, 도

구적 지지는 WFE와 상호작용할 가능성이 더 

높은 반면, 롤 모델 행동과 창의적 일-가정 관

리는 그 가능성이 상대적으로 낮은 것이라 미

루어 짐작할 수 있다.

나아가 가족친화적 상사행동이 대인관계적 

원천에서 오는 예측변수인 만큼, OCB의 하위

요인도 조직 전체가 아닌 상사를 포함하여 조

직 내 개인을 대상으로 할 때 WFE의 조절효

과가 더 많이 나타나는지 확인하였다. De 

Jonge와 Dormann(2006)의 연구에 기반하여 특

히 유의한 조절효과의 빈도에 주목하였다. 조

사 결과, 예상과 같이 OCB-O보다 OCB-I가 결

과변수인 모형에서 더 많은 빈도의 조절효과

가 관찰되었다. 이처럼 변수 간 내용 일치 여

부로 인하여 조절효과의 빈도에 있어 차이가 

나타나는 양상은 예측변수와 결과변수의 내용 

및 영역이 같을 때 조절효과가 더 많이 발생

한다는 선행연구의 결과와 일치한다(De Jonge 

& Dormann, 2006). 이러한 결과는 매칭가설

(Cohen & Will, 1985; De Jonge & Dormann, 

2006)을 경험적으로 지지하는 근거이다. 여기

에 더해 OCB-O와 OCB-I의 예측모형이 각각 

다를 수 있음을 보여준다.

연구문제에서는 WFE 하위요인에 따르는 조

절효과 양상의 차이를 확인하고자 하였다. 구

체적으로는, 네 가지 가족친화적 상사행동과 

OCB가 갖는 각각의 관계를 WFE가 조절할 때, 

WFE의 어떤 하위요인에서 조절효과가 더 많

이 혹은 더 강하게 나타났는지 살펴보았다. 

그 결과, 정서적 지지 및 도구적 지지가 OCB

와 갖는 관계에서 WFE의 하위요인에 따라 조

절효과의 빈도와 강도가 다르게 나타났다. 조

절효과의 빈도와 강도 양상에서 주목할 만한 

결과는 두 가지가 있었다. 먼저, 정서적 지지 

및 도구적 지지와 OCB의 관계 모두에서 자본 

WFE의 조절효과가 나타나 결과적으로는 자본 
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WFE 조절효과의 빈도가 가장 높았다. 즉, 직

원의 OCB 향상에 있어 자본 WFE는 비교적 

다양한 경우에 걸쳐 유용하게 쓰일 수 있는 

자원으로 보인다. 성취감 등 심리적 자원에 

대한 내용을 다루는 자본 WFE는(Carslon et al., 

2006) 정서적 측면과 목표성취 두 가지 내용

을 모두 포함하고, 두 내용은 각각 정서적 지

지, 도구적 지지와 관련이 있다. 따라서 자본 

WFE가 정서적 지지, 도구적 지지와 더 많이 

상호작용을 하였던 것으로 보인다. 한편, 정서

적 지지와 OCB 사이에서는 자본 WFE의 조절

효과, 도구적 지지와 OCB 사이에서는 개발 

WFE의 조절효과 강도가 가장 높게 나타났다. 

정서적 지지와 자본 WFE는 심리적 자원에 대

한 내용을, 도구적 지지와 개발 WFE는 지식 

관련 내용을 포함한다. 요컨대, 서로 개념적으

로 비슷한 하위요인끼리 결합하면 WFE 하위

요인이 더욱 유용한 자원으로 작용하여 조절

효과 강도가 높게 나타나는 것으로 보인다. 

이는 예측변수와 조절변수의 내용이 비슷할 

때 조절효과 강도가 높게 나타난다는 선행연

구 결과와 동일한 양상으로 확인된다(Nohe & 

Sonntag, 2014).

추가적으로, 사후검정에서 가설과 상관없이 

결과변수에 대해 상호작용항을 각각 투입하여 

개별항의 변량을 확인하고, 한꺼번에 투입했

을 때와 비교하여 유의한 상호작용항의 개수

가 변하는지 보고자 했다. 그 결과, OCB-O에

서는 한꺼번에 투입했을 때 네 개, 각각 투입

했을 때에는 일곱 개의 상호작용항이 유의하

였다. OCB-I에서는 한꺼번에 투입했을 때 네 

개, 각각 투입했을 때에는 12개의 상호작용항

이 모두 유의하였다. 특이하게, OCB-O에 대하

여 모든 상호작용항을 한꺼번에 투입한 경우

에는 창의적 일-가정 관리와 개발 WFE 상호

작용항이 유의하였지만, 개별적으로 투입했을 

때에는 유의하지 않았다. 이는 다른 예측변수

들과의 관계에 의해 발생한 억제효과의 결과

로 보인다(Paulhus et al., 2004). 이렇게 예외적

인 경우를 제외하면, 개별적으로 투입했을 때 

더 많은 상호작용이 관찰되고, 이는 자연스러

운 결과이다. 서로 연관된 변수를 동시에 투

입하면 서로 중첩되는 변량이 제외되기 때문

에 대부분 하나의 개별 변수가 설명하는 변량

이 줄어들기 때문이다. 반대로, 중첩된 변량을 

고려하고도 고유한 설명량이 존재하는 유의

한 상호작용이 있다는 것은 그만큼 이들 결

과가 강력하고 안정적이라는 증거가 된다. 더

하여, 이러한 추가분석에서는 1종 오류(Type 

Ⅰ error)가 늘어날 가능성이 높기 때문에 

Bonferroni 교정을 실시한 이후에도 유의한 상

호작용항이 있는지 확인하였다(Shaffer, 1995). 

Bonferroni 교정을 적용하여 유의확률 .004 수

준에서 사후분석 결과를 다시 검토한 바에 따

르면 OCB-O에 대해서는 도구적 지지와 개발 

WFE가 유의한 상호작용을 보였고, OCB-I에 

대해서는 정서적 지지와 자본 WFE, 그리고 

도구적 지지와 개발 WFE의 두 상호작용항이 

유의하였다. 다시 말해, 조절효과를 개별적으

로 분석하면서 1종 오류를 교정하였을 때 

OCB의 두 하위요인 모두에서 도구적 지지와 

개발 WFE가 일관되게 상호작용을 하면서 강

력한 효과를 보였고, OCB-I에서는 통합분석에

서 가장 큰 효과크기(β = .68, p < .01)를 보

인 정서적 지지와 자본 WFE의 상호작용 역시 

여전히 큰 효과를 보였다.

그 밖에도 본 연구에서 추가로 주목할 결과

는 인구통계학적 특성과 WFE의 관계이다. 조

절변수의 선행요인은 본 연구의 주요 관심 주

제가 아니었지만, 본 연구의 자료에서 연령이 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 170 -

세 가지 WFE 모두와 정적 상관을 보였다. 일-

가정 접점 연구의 개념적 모형에서는 일-가정 

균형 혹은 확충의 선행요인으로서 인구통계학

적 변수의 역할을 크게 특정하지는 않고 있으

나(Greenhaus & Allen, 2011; Greenhaus & Powel, 

2006), 미국의 대규모 연구에서는 연령이 낮을

수록 일-가정 갈등의 경험이 더 크게 나타난 

경우가 있었다(Bellavia & Frone, 2005). 이와 비

슷하게 본 연구는 연령이 높을수록 직장에서

의 긍정적 경험을 가정으로 연결시키는 일에

서 가정으로 향하는 확충을 보다 노련하게 할 

수 있음을 시사한다. 그렇지만 이러한 결과를 

일반화시키기에는 한계가 있다. 예를 들어, 결

혼 여부에 따라 연령이 다르다는 국내 연구 

결과가 존재한다(박형인, 2022). 본 연구는 기

혼자를 대상으로 조사했기 때문에 미혼이 포

함된 연구에 비해 참가자의 연령이 높았을 수 

있다. 즉, 연령이 상대적으로 높거나 기혼의 

경우에만 이런 현상이 관찰될 가능성 역시 배

제할 수 없다. 미혼이라고 해서 일과 사생활 

간의 균형이 중요하지 않거나 불필요한 것은 

아니지만, 두 집단에서 상사의 가족친화적 행

동이나 WFE가 갖는 의미가 동일하지 않을 수 

있고 이에 따라 서로 다른 결과가 나타날 것

을 예방하기 위해 맞벌이 직장인으로 본 연구

의 참가자를 한정하였다. 추후에는 인구통계

학적 특성이 WFE에 미치는 결과에 대한 심도 

있는 연구가 필요해 보인다.

본 연구의 이론적 함의는 다음과 같다. 첫

째, 가족친화적 상사행동을 연구한 선행연구

의 제한점을 보완하였다. 기존 연구에서는 가

족친화적 상사행동을 단일요인으로 사용하고 

직장인이라는 조건하에서만 참여자를 선정하

여 자료를 수집하였지만, 본 연구에서는 더 

나아가 변수의 하위요인을 구분하고 선별조건

을 구체적으로 설정하였다. 이를 통해 가족친

화적 상사행동의 각 하위요인에 따르는 결과

를 자세하게 확인할 수 있었고, 적절한 선별

조건을 설정하여 연구에 알맞은 참여자를 상

대로 자료 수집이 가능하였다. 이 같은 설계

는 선행연구(심미라, 조윤형 2023; 정아름, 박

상언 2020; Crain & Steven, 2018; Lv, 2018; 

Wang et al., 2013)의 내용에 추가적인 정보를 

제공할 수 있다는 의의를 갖는다. 둘째, OCB

와 WFE의 하위요인에 따르는 조절효과의 양

상 차이를 세부적으로 조사하였다. 많은 조절

효과 연구에서는 보통 단순기울기 검정에 주

요한 관심을 두고 조사하는데, 조절효과의 빈

도와 강도에 대한 내용까지 함께 다루는 연구

는 드문 편이다. 본 연구는 조절효과의 양상

을 자세하게 확인함으로써, OCB의 하위요인에 

따라 예측모형이 차별적이라는 사실을 밝혔고, 

WFE 하위요인에 따른 조절효과의 빈도와 강

도 차이도 확인하였다. 특히 WFE 조절효과의 

경우, 빈도가 유독 높은 특정 하위요인이 있

다는 것과 더불어 상호작용하는 예측변수에 

따라 차이가 있음을 확인하여 WFE 조절효과

의 구체적인 양상을 밝혔다는 점에 의의가 있

다.

실무적으로는, 가족친화적 상사행동이 OCB

에 영향을 미치는 과정에서 WFE 하위요인 일

부가 그 관계를 촉진할 수 있음을 확인하였다. 

이는 해당 WFE 수준이 높은 사람에게는 상사

행동으로부터 얻는 긍정적 효과의 크기가 강

하다는 것을 의미한다. 따라서 조직은 직원의 

OCB 향상을 유도하고자 환경을 조성할 때 상

사의 가족친화적 행동을 강조하여 직원이 일

과 가정의 두 영역 모두에서 더 잘 수행할 수 

있도록 개입해야 한다. 이를 위해 상사에 대

한 교육 및 훈련(Kossek et al., 2024), 리더십 
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프로그램(Dannheim et al., 2021) 등을 활용할 

수 있다. 또 다른 실무적 함의로, 하위요인에 

따라 조절효과 양상이 다르게 나타난 결과를 

통해 단순히 가족친화적 상사행동과 WFE의 

긍정적 효과를 제시하는 것을 넘어 더욱 세부

적인 목표를 제시할 수 있다는 점이 있다. 먼

저, OCB-O와 OCB-I에서 WFE의 조절효과 양

상이 다르게 나타났기 때문에 조직은 어떤 

OCB를 더 촉진시키고자 하는지 그 목표에 따

라 실무적 개입을 서로 다르게 해야 한다. 예

를 들어, OCB-I를 향상시키기 위해서는 대인

관계적 자원이 직원에게 전달되도록 관심을 

기울여야 할 것이다. 또한, 직원의 OCB 향상

에 있어 WFE의 하위요인 중 자본 WFE가 다

양한 상황에서 유용한 요인임을 확인하였다. 

따라서 직원의 WFE에 개입할 때 조직이 투입

할 수 있는 시간 및 환경이 한정되어 있거나 

직원이 여러 상황을 아울러 사용할 수 있는 

자원이 필요하다면 직원이 느낀 성취감이 가

정에 영향을 미칠 수 있도록 하여 자본 WFE

를 높이는 데 집중해야 할 것이다.

이와 같은 의의에도 불구하고 본 연구는 몇 

가지 한계점을 가진다. 첫째, 본 연구에서 모

든 변수는 단일 시점으로 측정되었다. 즉, 자

료를 단일 시점에서 한 번 수집하였기 때문에 

변수 간 인과관계 확인이 어렵다는 제한점이 

있다. 더 정확한 인과관계를 파악하기 위해서 

후속 연구에서는 이를 보완할 수 있는 종단연

구 혹은 실험연구를 설계하여 조사할 것을 권

장한다. 둘째, 자기보고식(self-report)으로 자료

를 수집하였기 때문에 동일방법편향(common 

method bias)의 문제에서 자유롭기 어렵다

(Podsakoff & Organ, 1986). 특히, OCB의 경

우 참여자가 응답을 할 때 사회적 바람직성

(Holden & Passey, 2009)으로 인하여 본인의 행

동 및 상태를 실제보다 더 좋게 평가했을 가

능성이 있으므로, 수집된 자료에 있어 자기보

고와 타인보고 사이에 간극이 있을 수 있다

(Allen et al., 2000). 따라서 후속 연구에서는 상

사 및 동료를 통해 직원의 태도 및 행동에 대

한 객관적인 자료를 수집하여 자기보고식 방

법으로 인한 한계점을 보완할 필요가 있다. 

셋째, 본 연구는 개인 간 차이에만 초점을 맞

추고 개인 내 차이는 조사하지 않았다. 일-가

정 접점의 수준은 개인 내에서 날마다 달라질 

수 있음에도(Butler et al., 2005; Junker et al., 

2021) 본 연구에서는 개인 내 변동성은 고려

하지 못하였다. WFE를 조사한 여러 선행연구

(Allen & French, 2023; Kashyap & Arora, 2022; 

Matei & Vîrgă, 2023)에서 일기법(daily diary 

method) 등의 설계를 통해 WFE가 직원에게 

미치는 영향을 개인 내 수준에서 확인할 필요

가 있다고 제언하고 있다. 그러므로 후속연구

에서 WFE의 개인 내 변동을 조사하는 것은 

중요하다. 이를 통해 개인 간 수준의 설계에

서는 포착하지 못했던 결과를 추가로 얻고 이

에 따른 함의도 찾을 수 있을 것이다. 마지막

으로, 미성년 자녀가 있는 직원에 대한 추가 

조사가 필요하다. 본 연구의 참여 대상은 맞

벌이 가정에 속한 기혼 직원이었다. 그러나 

직원에게 미성년 자녀가 있는지, 있다면 자녀

의 수는 어느 정도인지에 대해서는 따로 조사

하지 않았다. 자녀가 있는 가정의 직원과 자

녀가 없는 가정의 직원은 행동 방식이나 자원

을 활용하는 방법 등의 측면에서 차이를 보일 

수 있다(강선아 등, 2018). 나아가 혼인 기간에 

따라서도 상사의 가족친화적 행동이나 WFE에 

의해 더 영향을 받을 가능성이 있다. 예를 들

어, 동일하게 자녀가 없더라도 신혼의 경우 

이제 막 시작하는 가정생활에 더 노력이 필요



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 172 -

해서 다른 맞벌이 직원보다 일-가정 양립과 

관련된 요소가 더 중요하게 역할을 할 것이다. 

그러므로 참여자를 더 구체화하거나 미성년 

자녀 관련 정보를 조절변수로 조사하여 미성

년 자녀 유무에 따라 가족친화적 상사행동과 

직원의 OCB 간 관계에 있어 차이를 보이는지 

확인하는 것을 후속연구로 제안하고자 한다.

이 같은 한계점에도 불구하고, 본 연구는 

상사의 가족친화적 행동이 OCB 증가로 이어

지고, 나아가 WFE로 인하여 상승적 조절효과

가 나타날 수 있음을 확인하였다. 또한, 변수

의 하위요인 간 차별적 내용에 초점을 맞추어 

OCB-O와 OCB-I의 예측모형이 다르고, WFE도 

하위요인에 따라 그 유용성이 다를 수 있음을 

발견하였다. 조직이 직원의 행동에 개입하고

자 지침 사항을 기획할 때 이러한 결과가 세

부 내용의 결정에 도움이 될 것으로 기대된다. 

본 연구의 결과에 근거하여 조직의 관리자들

은 직원들에게 적절한 지원을 제공하고 바람

직한 행동을 이끌어내는 환경을 조성하고자 

지속적으로 관리할 필요가 있다.
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Effects of Family Supportive Supervisor Behaviors on

Organizational Citizenship Behaviors:

Work-Family Enrichment as the Moderators

Eunsol Cho         Hyung In Park

Department of Psychology, Sungkyunkwan University

This study aimed to investigate whether work-family enrichment (WFE) would strengthen the positive 

effects of family supportive supervisor behaviors on organizational citizenship behaviors (OCBs), and to 

examine whether the frequency and the intensity of the moderating effects would differ according to the 

targets and contents of each variable. Participants were 350 married employees from dual-income families 

who had an immediate supervisor. Results indicated that WFE had significant moderating effects on the 

relationships of emotional support and instrumental support, two subtypes of family supportive supervisor 

behaviors, with OCBs. Regarding the subtypes of OCBs, moderating effects were more observed in the 

model on OCB directed towards other individuals which stemmed from interpersonal sources, sharing the 

matching content and domain as family supportive supervisor behaviors. Furthermore, among the three 

subtypes of WFE (i.e., development, affect, and capital), capital WFE showed the highest frequency of 

moderating effects, and the intensity of significant moderating effects also varied depending on the 

predictor subtypes to interact. Based on these findings, we discussed academic and practical implications 

and suggestions for future research.
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