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직장-가정 갈등이 직무탈진 및 가정만족에 미치는 영향:

성차에 따른 다집단 분석*

허 창 구 신 강 현† 양 수 현

아주대학교

본 연구는 직장-가정 갈등의 선행변인을 시간근거갈등(양적부하)과 긴장근거갈등(역할기대)으로 설정하고,

결과변인을 직무탈진과 가정만족으로 설정하여 직장-가정갈등의 선행변인 및 결과변인과의 관계를 통합

적인 개념적 모형으로 검증하고, 이러한 모형에서의 남녀성차를 확인하기 위해 실시되었다. 먼저, 직장-가

정 갈등의 선행변인과 결과변인의 사이에서 WIF와 FIW의 매개효과를 검증한 결과, WIF의 매개효과는 유

의하게 나타났으나, FIW의 매개효과는 없는 것으로 나타났다. 다음으로, 직장-가정 갈등의 개념모형에 포

함된 여러 잠재변인간의 경로에서 남녀가 보여주는 성차에 대한 검증결과, 몇몇 경로에서 남녀의 성차가

나타났다(가정역할→FIW, 가정역할→가정만족, WIF→가정만족). 결과적으로, FIW의 전이효과를 보여준 이

전의 직장-가정 연구(Frone 등, 1992a)와 달리, 본 연구에서는 WIF의 전이효과를 보여주었으며, 이는 직장

과 가정의 중심성에 대한 인식에서 우리나라가 보다 직장 중심적인 경향이 있음을 시사한다. 또한, 성차

가 나타난 세 개의 경로 모두가 가정영역과 연관된 경로에서 발생하였다는 점을 보았을 때, 직장-가정 갈

등에서의 성차는 직장에서의 시간부담이나 역할부담 보다는 가정에서의 가사분담이나 역할인식으로 인해

나타나는 것으로 볼 수 있으며, 여성에 비해 남성에게서 직장→가정으로의 전이효과가 강하게 나타나는

것을 알 수 있었다. 마지막으로 본 연구의 의의와 후속연구를 위한 제안점을 언급하였다.

주요어 : 직장-가정 갈등, 역할기대, 시간요구, 가정만족, 직무탈진, 전이이론, 성차
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사람들은 직장(work)을 통해 가정(family)의

유지에 필요한 경제적 자원을 보상받으며 사

회의 한 일원으로서 주어진 역할을 수행하게

된다(Piotrowski, Rapport & Rapport., 1987). 또한,

직장은 개인에게 노동을 제공하는 원천이며

경제생활의 기반이자 사회를 구성하는 경제

인프라의 역할을 수행하고 있으며, 가정은 이

러한 개인들이 속한 가장 기본적인 사회단위

이자 사회를 지탱하는 기본단위이다(홍선희,

양병화, 오세진, 1998). 즉 직장과 가정은 유기

적인 틀 속에 공존하는 인간의 삶에서 가장

중요한 두 영역이라고 볼 수 있다. 현대사회

의 조화와 공존의 영역을 대표하는 이 두 영

역에 대한 연구는 국내에서도 맞벌이 가정 및

여성 사회진출의 급속한 증가와 직장과 가정

에 대한 가치의 변화 추세에 따라 필연적으로

더욱 가속화 될 것으로 예상되며, 직장과 가

정의 균형은 인력개발과 같은 국가 정책의 측

면에서도 그 중요성이 부각되고 있다(Kossek &

Ozeki, 1998; 이은희, 2000).

이러한 직장-가정 갈등에 대한 학문적 접근

은 직장-가정 갈등의 측정에 대한 연구, 직장-

가정갈등의 원인 및 결과를 밝히는 연구, 직

장과 가정에서의 역할들 간의 상호작용에 대

한 연구, 그리고 이들을 모두 포함하는 직장-

가정 갈등의 이론적 모형에 대한 연구로 이루

어지고 있다. 직장과 가정의 상호작용에 대한

연구에서 가장 많은 지지를 받고 있는 ‘전이

모형(spillover model)’은 직장(가정)에서의 부정

적인 정서나 태도가 상대영역인 가정(직장) 영

역에도 전이되어 부정적 효과를 가져 온다는

것으로, 직장-가정 갈등을 직장→가정 방해

(Work Interfere Family: 이하 WIF)와 가정→직

장 방해(Work Interfere Family: 이하 WIF)로 구

분하여 각각의 차별적인 선행변인 및 결과변

인을 가정하고 있다(Kabanoff, 1980; Staines,

1980; Greenhaus & Beutell, 1985). 한편, 직장-가

정 갈등 모형연구는 직장-가정 갈등의 두 가

지 양상(WIF, FIW)과 선행변인 및 결과변인을

포함하여 상호간의 영향관계를 밝힘으로써,

직장-가정 갈등의 매커니즘을 밝히는데 도움

을 준다. 이에 Frone, Russell 및 Cooper(1992a)는

직장-가정갈등의 이론적 모형으로 주로 인용

되고 있는 그림 2와 같은 모형을 제안했는데,

이 모델은 직무스트레서(job stressor)가 직무스

트레스(job distress)에 영향을 미침과 동시에

WIF를 통해 가정스트레스(family distress)로 전

이되며, 가정스트레서(family stressor)는 가정스

트레스에 영향을 미침과 동시에 FIW를 통해

직무 스트레스로 전이된다는 통합모형이다.

이들의 모형은 직장-가정갈등이 교차영역(FIW

→직장영역, WIF→가정영역)으로만 영향을 미

친다고 가정하고 있으며, 이 모형이 남녀 모

두에게 동일하게 적용되고, 인종(백인 vs 유색

인)이나 직업유형(화이트칼라 vs 블루칼라)에

대해 차이를 보이지 않음을 보여주었다.

본 연구는 Frone 등(1992a)의 모형을 기반으

로 직장-가정 갈등의 개념적 모형 및 모형내

에서의 성차와 관련한 몇 가지 검증주제를 도

출하였다. 첫째, Frone 등의 연구에서 이들이

가정했던 ‘가정스트레서→FIW→직무스트레스’

의 매개경로는 유의하게 확인되었으나, ‘직장

스트레서→WIF→가정스트레스’의 경로는 유의

하게 나타나지 않았다. 즉, 직장스트레서가 가

정에 영향을 미치지는 않으나, 가정스트레서

는 직장에 영향을 미친다는 것이다. 하지만,

Frone, Russell 및 Cooper(1994)는 FIW보다 WIF

가 많이 발생함을 근거로 사람들이 FIW에 대

해서는 잘 대처하지만 WIF에 대하서는 대처

능력이 떨어지는 경향이 있다고 지적하였다.
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이는 선행연구 결과와 상반된 주장인데, 만일

이들의 주장대로 사람들이 FIW에 대해서 잘

대처했다면, FIW가 직무스트레스에 미치는 영

향이 나타나지 않았을 것이며, WIF에 잘 대처

하지 못했다면, WIF가 가정스트레스에 미치는

영향이 유의하게 나타났을 것이기 때문이다.

따라서, 이들 모형의 매개경로는 재검증해 볼

필요성이 있으며, 이는 특히 우리나라의 환경

에서 직장-가정 갈등의 두 가지 매개모형을

동시에 확인해 볼 수 있는 기회가 될 것이다.

둘째, Frone 등(1992a)의 직장-가정갈등의

교차영역 영향과 달리 Burke(1988)의 연구에

서는 경찰관들의 WIF가 직장영역인 직무탈진

(burnout) 및 직무만족에도 영향을 미친다는 것

을 보여주었고, Bacharach, Bamberger 및 Conley

(1990)도 간호사와 엔지니어들을 대상으로 한

연구에서 WIF가 직무탈진 및 직무만족과 관

련이 있음을 보여주었으며, Peeters, Montgomery,

Bakker 및 Schaufeli(2005)의 연구에서도 WIF와

FIW 모두 직무탈진과 높은 정적 관련성을 가

지고 있는 것으로 나타났다. 이는, Frone 등

(1992a)의 모형과 달리 WIF 및 FIW의 영향이

교차영역 뿐 아니라 동일영역에도 미칠 수 있

다는 가능성을 제시해준다. 이러한 이유로 양

방향 영향모형 즉, WIF가 가정영역 뿐 아니라

직장영역에도 영향을 미치고, FIW가 직장영역

뿐 아니라 가정영역에도 영향을 미치는 경로

를 모형에 포함시켜 검증할 필요가 있다.

셋째, Frone 등(1992a)의 연구에서는 성차가

나타나지 않았으나, 많은 연구자들은 여성이

통상적으로 더 많은 가사책임을 지며, 가정

내 역할에 더 많은 중요성을 부여하기 때문에,

여성이 남성보다 높은 수준의 직장-가정 갈등

을 경험할 것이라고 가정해왔다(Duxbury &

Higgins, 1991). 연구결과들에 의하면, 비록 여

성들이 이전보다 더 많이 교육받고, 노동인력

에서 차지하는 구성비율이 높아졌고, 고용평

등 보장정도가 증가하였음에도 불구하고, 여

성들이 여전히 가정 일에 대한 기본적 책임을

수행하고 있음을 보여준다(Grant, Simpson, &

Rong, 1990). 더욱이, 가정에서의 역할기대와

가사노동에 대한 성 고정관념이 존재하는 우

리나라의 경우, 이러한 직장-가정 갈등의 관계

에 대해 성차가 존재할 수 있으며, 이미 몇몇

연구를 통해 직장-가정갈등과 이들의 선행 및

결과변인의 관계에 성차가 존재함을 보여주었

다(고재원, 남기덕, 2009; 이요행, 방묘진, 오세

진, 2005; 장재윤, 2004; 장재윤, 김혜숙, 2003).

이에, 직장-가정 갈등의 발생 원인과 결과 사

이에서 WIF와 FIW가 지니는 역할 및 이들의

관계에서 나타나는 성차를 밝히는 연구는 직

장-가정 갈등의 한국적 매커니즘을 이해하는

데 도움을 줄 것이다.

직장-가정 갈등

직장-가정 갈등에 관한 연구는 Kahn, Wolfe,

Quinn, Snoek 및 Rosenthal(1964)의 연구로 거슬

러 올라간다. 이들은 역할갈등(role conflict)을

‘둘 이상의 역할을 동시에 수행하도록 요구받

았을 때, 하나의 역할에 응하는 것이 다른 역

할의 수행을 어렵게 하는 것’으로 정의했다.

이러한 역할갈등의 정의에 근거하여 Kopelman,

Greenhaus와 Connolly(1983)는 직장 내에서의 역

할 간 갈등뿐만 아니라 가정에서의 역할과 직

장인으로서의 역할을 동시에 수행하는 데서

발생하는 역할 간 갈등이 개인의 태도 및 행

동에 영향을 미칠 것 이라는 가정을 하고, 직

장-가정갈등을 ‘하나의 영역에서 요구하는 것

과 다른 또 하나의 영역이 요구하는 것이 서
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로 양립하지 않을 때 발생하게 되는 것’으로

정의하였다.

직장-가정 갈등의 초기의 연구들은 직장-가

정갈등을 양방향적(bi-directional)구조를 가진 단

일차원(single dimension)으로 여기고, 직장-가정

갈등의 수준이 연속선상에 존재한다고 보았다

(Ford, Heinen, & Langkamer, 2007). 그러나, 이

와 같은 측정방식은 직장-가정 갈등이 직장으

로부터 비롯된 것인지 혹은 가정으로부터 비

롯된 것인지를 명확히 구분해주지 못하기 때

문에, 직장-가정 갈등의 선행요인이나 결과요

인에 대한 정의와 구분을 어렵게 만든다는 비

판에 직면하게 되었다. 따라서, 최근 연구들에

서는 FIW와 WIF를 서로 관련성을 있는, 구분

된 갈등 형태라고 개념화 하고 있다(O'Driscoll,

Ilgen, & Hildreth, 1992). 즉, WIF는 직무활동

참여가 이와 경쟁하는 가정활동 참여를 방해

하거나 또는 직무스트레스가 가정영역의 행동

을 방해하는 경우에 발생하며, FIW는 가정활

동 참여가 이와 경쟁하는 직무활동 참여를 방

해하거나, 가정 스트레스가 개인의 직무상 역

할 수행에 부정적 영향을 미칠 때 발생한다는

것이다(Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus &

Parasuraman, 1999; Gutek, Searle, & Klepa, 1991).

직장-가정의 영향관계

직장생활과 가정생활의 관계를 설명하는 이

론으로는 보상이론(compensation theory), 전이이

론(spillover theory), 분리이론(segmentation theory)

이 있으며(Staines, 1980), 이들 중 보상이론과

전이이론에 대한 검증이 가장 많이 이루어져

왔다(Edwards & Rothbirds, 2000).

보상이론

보상(compensation)이란 한 영역에서 부족한

점을 보상받기 위하여 다른 영역에서 반대되

는 경험 혹은 만족을 추구하고자 하는 현상을

말한다(Bolger, Delongis, Kessler & Wethington,

1989). 즉, 보상이론에서의 개인들은 자신의

직장 역할과 가정에서의 역할을 두 개의 상이

한 방식으로 접근하게 되는데, 직무에 만족하

거나 몰입하지 못하는 사람들은 직장 외에서

만족스럽고 몰입할 수 있는 활동에 참여함으

로써 이러한 박탈감을 보상받으려고 하고, 직

무가 충분한 만족과 몰입을 제공하는 경우

에 개인들은 직장 외에서 추가적인 만족이

나 몰입을 찾을 필요성이 없다고 생각한다

(Champoux, 1978). 예컨대, 가정에서 원만한 관

계를 가지지 못 하거나 소외를 당하는 사람은

다른 영역인 직장에서 보상받고자 일중독이

되거나 혹은 지나친 회식문화를 즐기는 것이

그 예라고 할 수 있다.

전이이론

전이이론은 말 그대로 어느 한 영역에서의

느낌, 행동 그리고 태도가 다른 영역으로 ‘전

이 혹은 파급(spillover)’되는 것을 말한다. 즉,

직장에서의 행복이 가정에서의 행복을 가져오

고 또한 직장에서의 경험은 직장 이외의 영역

에 영향을 미친다고 할 수 있다(Champoux,

1978). 이때 전이이론은 두 영역 간의 관계의

방향성을 정적(positive)인 것으로 가정한다. 즉

한 영역에서의 긍정적 정서 경험은 다른 영역

으로 긍정적인 영향을 미치며, 한 영역에서의

부정적 경험은 다른 영역으로 부정적 정서가

전이된다는 것이다. 이를 각각 ‘부정적 전이’

와 ‘긍정적 전이’라고 한다. 예컨대, 직장에서

의 승진이나 보상으로 인한 만족감과 성취감



허창구․신강현․양수현 / 직장-가정 갈등이 직무탈진 및 가정만족에 미치는 영향: 성차에 따른 다집단 분석

- 107 -

이 가정생활에 적극적인 동참으로 이끈다면

‘긍정적 전이’로 볼 수 있으며, 부부 싸움으로

인해 직장에서의 업무에 대한 열의가 떨어지

고 수행 효율성이 저하된다면 이것을 부정적

전이라 간주 할 수 있을 것이다. 전이이론에

입각한 직장과 가정의 관계에 대한 연구들을

통해 직장과 가정이 서로 부정적인 상호관련

성을 가지고 서로 영향을 주고 있음을 인식하

게 됨에 따라 조직 내에서의 역할갈등뿐만 아

니라 가정에서의 역할을 동시에 수행함으로서

생기는 여러 심리적, 물리적, 정신적 원인 및

결과들에 대한 연구에 관심을 가지게 되었다.

전이이론은 직장과 가정의 상호관련성을 설명

하는데 있어서 가장 유력한 이론으로 여겨지

며(Kossek & Ozeki, 1998), 이러한 전이이론을

토대로 한 연구가 다른 연구들에 비해 상대적

으로 활발히 진행되어 왔다(최수찬, 우종미,

윤영미, 김상아, 박웅섭, 2006).

직장-가정 갈등의 선행변인

Greenhaus와 Buetell(1985)은 직장-가정갈등의

원인을 시간근거갈등, 긴장근거갈등, 행동근거

갈등 세 가지 차원으로 분류하였다. 첫째, 시

간근거 갈등(time-based conflict)은 한 역할과 관

련된 시간 압력으로 다른 역할을 수행하지 못

할 때 발생하게 되는 것이다. 둘째, 긴장근거

갈등(strain-based conflict)은 한 역할에서의 긴장

이나 스트레스가 다른 역할의 참여를 간섭 혹

은 방해할 때 생길 수 있는 갈등이다. 마지막

으로 행동근거 갈등(behavior-based conflict)은,

개인의 행동과 조직에서 요구 혹은 기대하는

행동이 불일치 할 때 발생하는데, 경험적 연

구가 미비하여 그 사례를 찾는 것이 쉽지가

않다(Ford et al., 2007). 따라서, 본 연구에서는

직장-가정 갈등의 선행변인을 직장 및 가정영

역으로 나누고, 각 영역에서의 갈등유발 원인

으로 경험적 연구가 미비한 행동근거 갈등을

제외한 시간근거 갈등과 긴장근거 갈등에 초

점을 맞추어 살펴보았다.

시간근거 갈등: 양적 요구

French와 Caplan(1972)은 한정된 시간 동안에

수행 가능한 작업량 이상을 하도록 요구하는

것을 양적 직무요구, 자신의 능력과 지식의

한계를 초과하는 어려운 역할을 요구하는 것

을 질적 직무요구로 구분하였다. 근무에 소

요되는 시간 혹은 지각된 업무과다(perceived

work overload)와 같은 직장인의 양적 직무요구

는 직장-가정갈등 연구에서 가장 많이 다루어

지고 있는 변인이다(Byron, 2005; Eby, Casper,

Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005). 개인

의 능력이 자질에 의해 영향을 받는 질적

요구(qualitative demand)와 달리, 양적 요구

(quantitative demand)는 업무의 빈번도, 업무량

등과 같이 ‘시간’에 절대적인 영향을 받게 되

고, 근로자는 이러한 시간적 압박을 지각함으

로써 ‘시간근거 갈등’을 겪게 된다. Ilies 등

(2007)는 업무과다(근무시간과 지각된 업무량

모두)가 직장-가정갈등과 정적관련이 있음을

보고하고, 높은 업무량으로 인한 심리적 스트

레스(distress) 및 긴장이 직장-가정갈등과 관

련이 있다고 하였다. Peeters 등(2005)에 따르

면, 직무 요구량이 보통의 업무 목표를 달성

하는데 소요되는 노력 이상으로 요구될 때,

부정적인 결과를 수반한다. 또한, Thompson,

Beauvais 및 Lyness(1999)는 직장인들이 가정생

활을 방해하는 조직에서의 시간요구를 덜 느

낄수록, 그들의 직장-가정갈등은 낮아졌다는

연구결과를 발표하였다. 같은 맥락에서, 가정
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영역에서의 양적 요구는 가사 및 양육과 관련

된 일의 과부하 혹은 시간 압박이라고 정의할

수 있다(Yang, Chen , Choi & Zou, 2000).

긴장근거 갈등: 역할 기대

Cooke과 Rousseau(1984)는 직무 역할 혹은 가

정 역할에 대한 요구가 증가할수록 역할 간

갈등은 더욱 증가한다고 하였다. 역할기대(role

expectation)는 개인이 지각하는 역할 책임감에

대한 압력(Cooke & Rousseau, 1984)이며, 또한

역할 수행자에 대한 타인의 요구나 평가기준

이다(장순복, 탁영란, 1996). 따라서, 직무 역할

기대는 직장생활에서 개인에게 부과되는 역할

책임에 대한 지각된 압력이며, 가정역할기대

는 가정생활에서 개인에게 부과되는 역할책임

에 대한 지각된 압력이라 할 수 있다. Higgins

와 Duxbury(1992)는 직장과 가정에서의 역할에

관련된 기대들은 신체적 및 정신적 긴장을 유

발하며, 역할기대로 인해 발생하는 갈등은 상

반된 역할의 수행에 장애를 초래하여 직장-가

정갈등을 증폭시킨다고 주장하였다. 이와 같

은 맥락에서, 각 영역에서의 직무 역할기대와

가정 역할기대는 직장영역 혹은 가정영역에서

개인에게 부과되는 역할책임에 대한 지각된

압력이자 스트레스로서 긴장근거 갈등으로 작

용하게 된다. 그로 인해 직장기대가 높은 사

람들은 가족과 보내는 시간을 방해 받거나 심

리적 부담을 느끼게 되고, 집안일을 수행하거

나 부모 혹은 배우자로서 책임을 수행하는데

방해를 받게 된다. 업무에 대한 상사와 동료

의 압박이 근로자의 WIF와 정적 상관이 있다

는 결과도 이 같은 사실을 뒷받침 해주고 있

다(Demerouti, Bakker, & Bulters, 2004). 한편, 가

정에서의 과중한 역할 기대는 직무수행에 불

안과 장애요인으로 작용하여, 신체적, 정신적

긴장을 유발하여 결국 직장생활에 부정적인

영향을 미치게 된다(Higgins & Duxbury, 1992).

즉, 각 영역에서의 역할기대들은 직장에서 상

사나 동료, 혹은 가정에서 배우자나 자녀, 부

모들로부터 역할에 대한 암묵적인 기대들로

인해 심리적 압박을 경험하게 되고, 타 영역

의 역할 수행을 하는데 부작용이 있을 수 있

다.

이상의 연구를 종합하여, 가정과 직장의 스

트레서를 상이하게 설정한 Frone 등(1992a)의

모형과 달리, 본 연구에서는 가정스트레서와

직장스트레서를 동일하게 양적요구와 역할기

대로 구성하였다.

직장-가정 갈등의 결과변인

가정만족

가정만족이란 개인이 자신의 전반적 가정생

활 및 가족관계와 관련해서 경험하는 만족의

상태로, 일반적으로 직장-가정 갈등과 가정만

족에 대한 연구들은 직장-가정 갈등이 가정만

족, 가정생활의 질, 삶의 만족도를 감소시킴을

보여주고 있다(Kopelman et al., 1983; Higgins &

Duxbury, 1992). 하지만 이러한 가정 관련 결과

변인들 중 가정만족과 관련해서는 상대적으로

많은 연구가 이루어지지 않았다. 예를 들어

Allen, Herst, Bruck 및 Sutton(2000)은 직장-가정

갈등과 관련된 연구를 개관하면서 직장-가정

갈등에 대한 연구가 삶 만족, 직무만족, 결혼

만족에 대해서는 많이 이루어졌으나 가정만족

에 대해서는 연구가 상대적으로 적기 때문에

앞으로 가정만족과 직장-가정갈등 간의 관계

를 밝히는 연구가 요구된다고 지적하고 있다.

한편, 직장-가정 갈등과 가정만족과의 관련

성에 대해 직장-가정 갈등이 가정만족과 부적
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인 관련성을 가짐이 밝혀졌다. Ford 등(2007)은

직장-가정 갈등에 대한 메타연구를 수행하면

서 직장-가정 갈등 중 WIF가 가정만족과 부

적으로 관련됨을 밝혔으며, 동양 표본을 대상

으로 한 연구에서도 이러한 관련성은 지지되

었다. 예를 들어, Aryee(1992)는 싱가포르의 354

명의 여성 기혼 직장인을 대상으로 한 연구에

서 직장-가정 갈등이 가정만족과 부적인 관련

성을 가짐을 밝혔다.

앞서 언급 한 바와 같이, 많은 연구들이 직

장-가정 갈등이 직장생활에 미치는 직장 내

결과에 대하여 초점을 맞추어 왔다. 그러나

직장과 가정이 상호 순환적이고 유기적인 형

태를 지니며, 가정에서의 만족은 삶의 전반적

인 만족을 비롯하여 직장에서의 삶에 대한 만

족과도 밀접한 관련성을 가지고 있는 점

(Campbell, 1981)을 고려할 때, 직장-가정갈등이

가정생활에 미치는 부정적인 효과에 대해서도

간과해서는 안 될 것이다. 따라서, 본 연구에

서는 가정만족을 결과변인으로 설정하여, 직

장-가정 갈등의 두 양상인 WIF 및 FIW와의

관련성을 검증하고자 한다.

직무탈진

직무탈진의 개념은 대인관련 업무에서 시작

되어, 이후 여러 연구자들에 의해 다양하게

정의되었다. Freudenberger(1974)는 과도한 스

트레스나 불만족에 대한 반응이라고 정의하

였고, Maslach(1978)는 직무탈진을 직무와 관

련된 스트레스에 대한 반응으로 같이 일하는

사람들로부터 관심이 사라지게 되는 것이라고

정의한 바 있다. 이후, Maslach(1982)에 의해

직무탈진의 하위요인이 정서적 소진(emotional

exhaustion), 비인간화(depersonalization), 개인의

성취감 감소(lack of personal accomplishment)로

구성되면서 직무탈진이 광범위하게 연구되기

시작했으며, 이후 Maslach와 Leiter(1996)는 일

반직 근로자들에게도 적용할 수 있도록 직

무탈진의 하위요인을 정서적 소진(emotional

exhaustion), 냉소주의(cynicism), 직무효능감 저하

(reduced professional efficacy)로 재정의 하였다.

직무탈진은 직장-가정 갈등의 스트레스와

관련되어 많이 이루어지고 있는 대표적인 결

과변인이다(Aryee, 1993; Kinnunen & Mauno,

1998; Netemeyer, Boles, & Mcmurriann, 1996). 이

들 연구에 따르면, 직장-가정 갈등은 직무

탈진을 정적으로 예측해 준다. 예를 들어,

Bacharach, Bamberger와 Conley(1991)의 연구

에서는 높은 역할과다와 역할갈등을 겪는 근

로자들이 직장-가정 갈등을 더 많이 경험하고,

직장-가정갈등이 높을수록 직무탈진이 높은

것으로 나타나, 직장-가정 갈등이 역할관련

스트레서와 직무탈진을 매개함을 보여주었

다. Zohar(1997)의 연구에서도 역할모호성(role

ambiguity), 역할갈등(role conflict) 그리고 역할과

부화(role overload)가 직무탈진의 하위요인인 정

서적 소진과 비인간화를 높이는 원인으로 보

고되었다. Adam, Gyorffy 와 Susansky(2008)는

420명의 헝가리 의사들을 표본으로 한 연구에

서 직장-가정 갈등이 직무탈진의 하위차원인

정서적 소진과 비인격화와 정적으로 관련되어

있으며, 여성의 경우에 있어서 남성보다 정서

적 소진이 높게 나타남을 밝혔다. 또한 Lingard

와 Francis(2005)는 직장-가정 갈등이 건설업 종

사자를 표본으로 한 연구에서 직무과부하 및

비 일관적인 직무 스케줄과 같은 직무요구와

직무탈진의 주요한 하위차원인 직무소진간의

관계에서 매개변인 역할을 함을 밝혔다.

이와 같은 많은 경험적 연구결과와 이론적

근거를 토대로 본 연구에서는 FIW의 결과변
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인으로써 정적 상관을 가지는 직무탈진을 직

장영역의 결과변인으로 선정하였다.

직장-가정 갈등의 모형

앞서 설명한 바와 같이 직장과 가정은

한 영역에서의 사건이 다른 영역으로 전이

(spillover)되어 다른 영역에서의 변화를 수반하

게 된다. 그러므로 직장과 가정 간 관계의 방

향성을 고려한 상태에서 각 영역 간에 어떠한

영향관계가 있는지 탐색할 필요성이 있다. 또

한, 같은 영역의 스트레서(stressor) 역시 결과변

인에 영향을 주기 때문에 그러한 관계를 통제

한 상태에서 직장-가정 갈등의 역할에 대한

통합적 고려가 필요하다.

먼저, Kopelman 등(1983)은 직장-가정 갈등

을 역할 간 갈등으로 통합하고 이러한 갈등이

직무만족과 가정만족 나아가 생활만족에 미치

는 모형을 그림 1과 같이 제안했다. 이 모형

은 직장-가정갈등 연구의 초기모델로, 직장과

가정생활에서 발생하는 갈등이 역할 간 갈등

에 미치는 영향을 설정하는 과정에서 직장 및

가정으로 구분하지 않고 하나의 갈등으로 제

시했다는 점에서, 다음에 제시되는 Frone 등

(1992a)의 모델과 차이점이 있는데, Frone 등의

모형에서는 직장-가정 갈등을 WIF와 FIW 두

유형으로 분류하여, 직무 스트레서(직무압력,

통제감 결여, 역할 모호성)와 직무관여와 같은

직장영역 선행변인이 WIF의 매개를 통해 가

정 스트레스에 영향을 미치고, 가정 스트레서

(과중한 부모역할, 자녀의 일탈행동, 배우자

조력부족, 관계의 긴장수준)와 가정관여와 같

은 가정영역 선행변인이 FIW의 매개를 통해

직무 스트레스에 영향을 미친다는 차별적인

인과모델을 제안하였다.

Frone 등(1992a)의 모델에 따르면 직장 및 가

그림 1. Kopelman 등(1983)의 직장-가정갈등의 개념 모형

그림 2. Frone 등(1992a)의 직장-가정 갈등 개념 모형
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정의 스트레서는 직장-가정갈등의 완전매개를

통해 교차영역(FIW→직무스트레스, WIF→가정

스트레스)으로만 영향을 미치는 것으로 설정

하였다. 그러나, 전술하였듯이 WIF가 직무탈

진(burnout)과 직무만족에 영향을 미친다는 연

구결과(Burke, 1988; Bacharach et al., 1991)에 따

라, Frone 모형에 WIF→직무 스트레스, FIW→

가정 스트레스로 영향 미치는 경로를 포함시

켜 검증할 필요가 있다. 또한, 직장영역의 스

트레서는 직무탈진에, 가정영역의 스트레서는

가정만족에 직접 영향을 미칠 것이므로, 직장

영역의 스트레서를 WIF가 직무탈진에 대해서

는 부분매개하고 가정만족에 대해서는 완전매

개 할 것이며, 가정영역의 스트레서를 FIW가

가정영역에 대해서는 부분매개하고 직무탈진

에 대해서는 완전매개 할 것이라는 가설을 세

울 수 있다.

H1: 직장-가정 갈등은 직장 및 가정 스트레

서와 교차영역 및 동일영역의 스트레스를 매

개할 것이다.

1-1. WIF는 직장영역의 스트레서와 가정만

족을 완전매개할 것이다.

1-2. WIF는 직장영역의 스트레서와 직무탈

진을 부분매개할 것이다.

1-3. FIW는 가정영역의 스트레서와 직무탈

진을 완전매개할 것이다.

1-4. FIW는 가정영역의 스트레서와 가정만

족을 부분매개할 것이다.

직장-가정갈등의 성차

직장과 가정경험 지각에서 발생하는 성차이

의 문제는 직장-가정 갈등 연구에서 항상 중

요한 주제였다(고재원, 남기덕, 2009). 이와 관

련하여, 직장-가정 갈등에서 성차에 대한 연구

들은 혼재된 결과를 보여주고 있는데, Pleck

(1977)의 연구에서는 여성은 WIF로 인해 가정

만족이, 남성은 FIW로 인해 직장만족이 낮아

진다고 하였으나, 이 연구와 반대로, Duxbury

와 Higgins(1991)는 직장-가정 갈등으로 인해

남성의 경우 가정생활의 질 감소를 여성의 경

우 직장생활의 질 감소 경험한다고 보고하였

으며, Duxbury, Higgins 및 Lee(1994)의 연구에

서는 여성이 남성보다 WIF와 FIW를 모두 더

경험함을 발견하였다. 한편, Gutek 등(1991)은

직장-가정 갈등 중 WIF는 여성이 많이 경험하

지만, FIW에는 성차가 존재하지 않음을 보여

그림 3. 본 연구의 직장-갈등 개념 모형
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주었고, Frone 등(1992a)은 직장-가정 갈등모형

에 성차가 존재하지 않음을 검증하였다.

전통적으로 남성의 삶에서 중요한 영역은

직장이었으며, 여성의 삶에서 중요한 영역은

결혼과 가족생활이었다. 그러나 오늘날 여성

의 교육기회가 증가하고 핵가족화 됨에 따라

여성의 사회․경제활동이 증가하고 직업생활

이 여성의 삶에서 차지하는 비중이 증가되고

있다(윤형숙, 1999). 직업은 여성을 사적 세계

에서 공적 영역으로 끌어내어 공적 세계의 일

원으로 인정받게 하는 정체성을 갖게 하는 한

편, 여성에게 남성과 가족으로부터 독립된 존

재로서 자아 존중감, 경제적/인격적 자유, 정

서적 자율성을 주는 매개물이 될 수 있다. 이

때문에 현대 여성들은 점점 더 직업활동 속에

서 자아정체성을 추구하는 경향을 보인다(이

영자, 2004). 따라서 직장에서의 시간적 요구

나 직장에서 기대하는 역할이 더 이상 한쪽

성에 국한된 것이 아니며, 모든 남성 및 여성

직장인들은 직장의 요구에 동일한 부담을 가

질 것이다. 따라서, 다음과 같은 가설을 설정

할 수 있다.

H2: 직장스트레서가 WIF에 미치는 영향에

는 성차가 나타나지 않을 것이다.

2-1. 직장 시간요구가 WIF에 미치는 영향은

남녀가 동일할 것이다.

2-2. 직장 역할기대가 WIF에 미치는 영향은

남녀가 동일할 것이다.

하지만, 직장에서 여성의 새로운 역할증가

에 부응하여, 가정에서 남성의 역할에도 변화

가 나타났는가를 살펴보면, 여성의 변화에 비

해 남성의 변화는 거의 나타나지 않은 것으로

보인다. 1999년과 2004년 실시된 통계청 생활

시간조사에 따르면 아직도 가사노동은 여성의

몫이다. 이는 특히 가정일로 인한 시간요구

측면에서 이러한 차이는 두드러지게 나타나는

데, 부인이 일을 하건 하지 않건 남성의 가사

노동시간은 30여분에 불과한데 반해, 맞벌이

여성의 가사노동시간은 약 3시간 30분에 달한

다(한국여성정책연구원, 2008). 그에 반해, 남

성들은 전통적인 역할기대에 따라 가정의 유

지/관리를 책임질 것으로 기대되며(고재원, 남

기덕, 2009), 그로 인해 가정에서의 시간적 요

구보다는 역할기대에 초점을 맞출 것이다. 실

제로 많은 시간을 요하는 가사는 대부분 여성

에 의해 이뤄지고 있으며, 이와 같은 전통적

시각은 급속한 사회문화적 변화에도 불구하고

여전히 지속되고 있어 여전히 여성이 남성보

다 가족과 가사에 더 많은 시간을 보내고 있

으며(Pleck, 1985), Gutek 등(1991)도 남녀가 특

히 가정에서의 요구에서 차이를 경험한다고

언급한 바 있다. 따라서, 직장에서의 급속한

성역할 통합과 달리 가정에서는 전통적인 역

할분할이 지속되고 있고, 그로인해 남성과 여

성이 가정에서의 시간요구와 역할요구에 대해

상이한 반응을 보일 것이라는 가설을 설정하

였다.

H3: 가정스트레서가 FIW에 미치는 영향에

는 성차가 존재할 것이다.

3-1. 가정 시간요구가 FIW에 미치는 영향은

여성이 남성보다 강할 것이다.

3-2. 가정 역할요구가 FIW에 미치는 영향은

남성이 여성보다 강할 것이다.

FIW와 WIF에 대한 남녀의 상이한 반응과

관련한 연구로, Duxbury 등(1991)의 연구는 직

장-가정갈등이 직장에 미치는 부정적인 영향
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이 남성들보다 여성에게서 심하게 나타남을

보여주었으며, Hall과 Richter(1988)의 연구에서

도 직장과 가정 중 하나를 희생해야 할 경우

여성들이 남성들 보다 직장의 희생을 감수하

는 경향이 있다고 보고하였다. 한편, Pleck

(1985)의 연구에서는 일반적으로 여성들은 가

정영역이 직장영역으로 침범하는 것을 허용할

가능성이 더 높은데 반해, 남성은 직장영역이

가정영역으로 침범하도록 허용할 가능성이 더

높은 것으로 나타났으며, Burley(1991: 고재원,

남기덕, 2009에서 재인용)의 연구에서도 남성

보다 여성들이 가정으로 인한 직무수행 침해

를 더 많이 받고 있는 것으로 나타났다. 한편,

Gutek 등(1991)은 이러한 성차를 설명하기 위

해 성역할 고정관념 견해(gender-role stereotype

view)를 도입하였는데, 그에 따르면, 전통적인

성역할은 남성과 여성에게 각기 다른 역할을

기대하여, 가사는 남성보다 여성의 몫으로 여

겨지고, 직장에서 일하는 것은 남성의 몫으로

여겨진다. 이러한 성역할 고정관념은 남성으

로 하여금 가정보다는 직장을, 여성으로 하여

금 직장보다는 가정을 중시하도록 만들 수 있

다. 따라서, 직장-가정갈등이 직장영역(직무탈

진)에 미치는 부정적인 영향은 남성보다 여성

에게서 크게 나타나고, 직장-가정갈등이 가정

영역(가정만족)에 미치는 부정적인 영향은 여

성보다 남성에게서 크게 나타날 것이라는 가

설을 설정하였다.

H4: 직장-가정갈등과 가정만족 및 직무탈진

의 전이효과에서 성차가 발생할 것이다.

4-1. FIW가 직무탈진에 미치는 영향은 여성

이 남성보다 강할 것이다.

4-2. WIF가 가정만족에 미치는 영향은 남성

이 여성보다 강할 것이다.

방 법

연구대상

서울 지역의 K 은행, A 항공사, S 기업, H

카드 등의 전산직 350명을 대상으로 자기보고

식 질문지에 응답하도록 하였다. 회수된 검사

지 350부중 무응답 및 불성실 응답자를 제외

한 총 301부가 분석에 사용되었다. 이들의 성

별분포는 남자 197명(65.4%), 여자 104명(34.6

%)이었으며, 학력분포는 고졸 이하 2명(10.7%),

대졸 248명(82.4%), 대학원 이상 19명(6.3%)이

었고, 직위분포는 사원 121명(40.2%), 대리 69

명(22.9%), 과장급 72명(23.9%), 차장 이상 35명

(11.6%)이었다. 근속연수로는 2년 미만 74명

(24.4%), 2년~6년 84명(27.8%), 6년~10년 48명

(15.9%), 10년 이상 86명(28.4%)이었으며, 기혼

자가 166명(54.8%), 미혼자가 131명(43.2%)이었

다. 본 연구에서 사용된 직장 및 가정의 스트

레서 척도 및 직장-가정 갈등척도 문항들은

배우자와의 갈등이나 역할분담에 초점을 맞추

어 제작된 것이 아니다. 따라서, 어떠한 문항

도 배우자나 자녀에 대한 내용에 국한되어 있

지 않다. 따라서, 본 연구는 기혼자와 미혼자

모두를 대상으로 연구를 진행하였다.

측정도구

직장-가정 갈등

Netemeyer 등(1996)이 2차원(WIF-5문항, FIW

-5문항)으로 나누어 개발한 10개 문항을 사용

하였으며, ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇

다’의 5점 척도로 구성되었다(문항 예: 퇴근

후 집에 돌아오면, 집안일도 못할 만큼 피곤

하다(WIF), 가사로 인한 잦은 스트레스 때문
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에, 업무에 전념하는 것이 힘들다(FIW)). 본 연

구에서 WIF의 신뢰도는 .91, FIW의 신뢰도는

.90으로 양호했다.

직장 시간요구와 가정 시간요구

직장과 가정의 시간요구 척도는 Peeters 등

(2005)이 사용한 7문항(직장 시간요구 4문항,

가정 시간 요구 3문항)을 사용하였다. 두 척

도 모두 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇

다’의 평정을 요구하는 5점 척도를 사용하였

다(문항 예: 나는 업무를 신속하게 수행해야

한다, 나는 직장에서 늘 바쁜 편이다(직장 시

간요구), 나는 집 안 일들로 늘 바쁘다(가정

시간요구)). 본 연구에서 직장 시간요구의 신

뢰도는 .83, 가정 시간요구의 신뢰도는 .91로

양호했다.

직장 역할기대와 가정 역할기대

직장 역할기대와 가정 역할기대는 홍선희

등(1998)의 연구에서 이용된 문항을 사용하였

다. 이들의 연구에서 직장 역할기대는 Cooke와

Rousseau(1984)의 연구에서 사용된 질문 중 4문

항을 선택 및 수정하여 측정되었으며, 가정역

할 기대는 Cooke와 Rousseau(1984)의 직장기대

문항 중 2문항을 가정으로 바꾸고, Kopelman

등(1983)의 연구에서 사용한 2문항을 추가하여

4문항으로 구성하였다. 이들 문항들은 ‘전혀

그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇다’의 5점 척도로

구성되었다(문항 예: 나의 직장동료나 상사는

나에게 직장 일을 가장 중요하게 여기기를 기

대한다(직장 역할기대), 나는 나에 대한 가족

들의 기대가 부담된다(가정 역할기대)). 본 연

구에서 직장 역할기대와 가정 역할기대의 신

뢰도는 모두 .77로 양호했다.

직무탈진

직무탈진은 Maslach와 Leiter(1996)가 개발한

MBI-GS로 측정하였다. 이 척도는 총 16문항으

로 구성되었으며, 하위요인으로는 정서적 소

진 5문항, 냉소 5문항, 직무효능감 감소 6문항

으로 구성되어 있다. 그러나, 직무탈진의 하위

요인 중 ‘직무효능감 감소’의 경우 직무탈진의

반대개념인 직무열의(work engagement)의 하위

요인으로 더 적절함을 보여준 바 있어(Schaufeli

& Bakker, 2004), 본 연구에서는 직무효능감을

제외한 정서적 소진과 냉소주의만을 직무탈진

의 하위요소로 보았으며, 냉소 문항 중 전체

신뢰도 계수를 크게 저하시키는 한 문항을 제

외하였다(신강현, 2003). 이들 문항들은 ‘전혀

그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇다’의 5점 척도로

구성되었다. 본 연구에서 직무탈진의 신뢰도

는 .89로 양호했다.

가정만족

가정만족도는 이요행 등(2005)의 연구에서

사용된 척도를 사용하였다. 이 척도는 가정생

활에 대한 전반적 만족정도, 가족관계에 대한

만족 정도, 가족의무로부터의 이탈의향, 가족

으로부터의 소외정도 등에 대한 구성원의 지

각을 측정한다. 이들 문항들은 ‘전혀 그렇지

않다’에서 ‘매우 그렇다’의 5점 척도로 구성되

었다(문항 예: 현재 가정생활에 대해 만족한

다, 나는 가족으로부터 소외되고 있다는 생각

을 자주 한다-역산). 본 연구에서 가정만족의

신뢰도는 .73으로 양호했다.

분석방법

척도의 신뢰도를 측정하기 위해 SPSS 16.0

프로그램을 이용하여, cronbach's α 계수를 구



허창구․신강현․양수현 / 직장-가정 갈등이 직무탈진 및 가정만족에 미치는 영향: 성차에 따른 다집단 분석

- 115 -

하였다. 가설의 검증을 위해서는 구조방정식

프로그램인 AMOS 16.0을 이용하여, 적합도 지

수와 모형 간 χ2 차이 검증을 통해 최적 모형

을 도출하였으며, 매개효과의 유의성 검증은

AMOS 상의 Bootstrap 방법을 이용하였다. 이와

같은 방법이 Baron과 Kenny(1986) 방법을 통한

매개모형 검증에 비해 양호한 점은, 먼저 측

정의 오차를 고려할 수 있고, 선행변인-매개

변인-결과변인의 관계를 동시에 고려한다는

점에서 보다 정교한 분석이라 할 수 있다. 한

편, 매개모형에서 개별추정치의 분포는 정상

분포일 수 있으나, 매개효과(ab)와 같이 두 추

정치의 곱인 경우에는 정상분포를 확신할 수

없으며, 매개효과는 정상성을 따르지 않는다

는 연구결과(Shrout & Bolger, 2002)에 따라, 매

개효과의 정상성을 가정하는 Sobel Test(1982)가

아닌 원자료로부터 반복 복원추출 한 경험적

분포를 이용해 매개효과의 유의성을 검증하는

Bootstrap 방법을 사용함으로써 분석의 오류를

줄일 수 있다.

모형에 포함된 잠재변인 간 경로에 성차가

존재하는지 검증하기 위한 분석에는 다집단

분석(multi group analysis) 방법을 이용하였다.

이를 위해 먼저 측정동일성(metric invariance

constraints)제약을 통해 측정변인에 대한 남녀

간 반응결과가 동일한지 검증한 후(MacCallum,

Roznowski, & Reith, 1994), 모형 내 경로의 집

단 간 등가제약(corss-group equality constraints)을

통해 일련의 회귀계수들에 제약을 가한 후,

각 경로에서 집단 간의 차이가 존재하는지 검

증하였다(Byrne, 2001).

결 과

변인간 상관관계

직장-가정갈등(WIF, FIW), 직장 스트레서(직

장시간, 직장역할), 가정 스트레서(가정시간,

가정역할), 직장영역 결과(직무탈진), 그리고

가정영역 결과(가정만족) 간의 영차상관관계는

표 1과 같다. 대각선 아래는 남자의 상관관계

를, 대각선 위는 여자의 상관관계를 보여주는

데, 가정 스트레서와 FIW, 직장 스트레서와

WIF FIW 직장시간 직장역할 가정시간 가정역할 직무탈진 가정만족

WIF (.91) .497** .437** .492** .429** .412** .404** -.071

FIW .459** (.90) .110 .289** .489** .355** .187 -.124

직장시간 .385** .013 (.83) .257** .210* .332** .381** -.257**

직장역할 .276** .070 .145* (.77) .091 .277** .365** -.176

가정시간 .075 .344** -.076 .254** (.91) .615** .106 -.198*

가정역할 .340** .460** .069 .221** .371** (.77) .315** -.400**

직무탈진 .560** .355** .232** .256** .042 .313** (.89) -.249*

가정만족 -.394** -.432* -.084 .006 -.199** -.352** -.430** (.73)

*p<.05, **p<0.1, 대각선 아래 남자(N=197), 대각선 위 여자(N=104), 괄호 안은 cronbach α계수

표 1. 변인 간 상관관계
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WIF의 상관관계는 남녀 모두 유의하게 나타

났다. WIF와 FIW의 관련성 또한 남녀 모두에

게서 유의했다. 하지만, 남자의 경우 WIF와

FIW가 직무탈진 및 가정만족과 모두 유의한

상관관계를 보이는데 반해, 여자의 경우에는

WIF와 직무탈진의 관계만 유의하게 나타났을

뿐, WIF와 가정만족, FIW와 직무탈진, FIW와

가정만족의 관계는 통계적으로 유의하지 않게

나타났다.

이상의 상관관계를 보았을 때, 남녀는 직장

-가정 갈등 중 FIW에서, 결과변인 중 ‘가정만

족’에서 차이를 보일 수 있을 것으로 예상된

다. 이러한 상관관계의 차이가 유의한 것인지

알아보기 위해, 먼저 전체 모형의 적합도를

살펴본 후, 다집단 분석을 통해 집단 간 차이

를 검증하겠다.

직장-가정 갈등의 매개효과 검증

두 가지 양상의 직장-가정 갈등(WIF, FIW)

와 이들의 선행변인 및 결과변인을 모두 포함

한 통합모형의 검증은 Frone 등(1992a)의 모형

을 기초로 하였다. 단, 가정과 직장으로 부터

의 스트레서(stressor)를 차별적으로 정의했던

Frone 등(1992a)의 모형과 달리, 본 연구에서는

가정과 직장으로 부터의 스트레서 유형에 따

라 FIW 및 FIW에 미치는 영향의 차이를 비교

할 수 있도록, 가정과 직장의 스트레서를 시

간요구와 역할기대로 동일하게 설정하였다.

또한, WIF와 FIW가 교차영역으로만 영향을

미치는 Frone 등(1992a)의 모형과 달리, 본 연

구에서는 직장 영역 스트레서로 발생한 WIF

가 동일영역의 결과변인(직무탈진)에 미치는

영향과, 가정 영역 스트레서로 발생한 FIW가

동일영역이 가정영역의 결과변인(가정만족)에

미치는 영향을 추가한 모형을 설정하여, Frone

등(1992a)의 모형과 비교하였다.

먼저, Frone 등(1992a)이 검증한 교차영역 영

향모형(모형 1)과 본 연구에서 추가한 동일영

역 영향모형(모형 2)를 비교하였다. 모형 1은

모형 2에 내재된(nested) 구조이므로, 두 모형의

자유도 차이를 이용한 χ2 값 차이(△χ2)를 통

해 적합한 모형을 선택할 수 있다. 두 모형의

비교 결과, 동일영역 영향이 추가된 모형 2의

적합도 지수도(CFI=.911, TLI=.906, RMSEA=

.056)는 수용 가능한 수준이었으며, 모형 1과

비교할 때, 손실된 간명성에 비해 설명량이

충분히 크게 증가하여 보다 우수한 모형임을

알 수 있었다(△χ2(2, N=301)=12.209, p<.01).

Browne과 Cudeck(1993)에 따르면 RMSEA는 그

값이 .05이하면 좋은 적합도, 05에서 .08 사이

면 적당한 적합도, .10 이상이면 부적절한 적

합도이다. TLI와 CFI는 1부터 0의 값을 지니

며, 그 값이 .90 이상이면 적합도가 좋다고 할

수 있다(Bentler, 1990; Tucker & Lewis, 1973).

모형 2의 각 잠재변인 간 경로의 회귀계수

는 그림 4에 제시하였는데, 그림 3에 제시된

Frone 등(1992a)의 결과와 다소 상이한 결과를

보여주고 있다. 먼저 직장시간→WIF(β=.42,

p<.01)와 직장역할→WIF(β=.26, p<.01)는 모두

유의하게 나타난데 반해, 가정시간→FIW와 가

정시간→가정만족의 경로는 유의하지 않게 나

타났다. 한편, WIF→직무탈진(β=.41, p<.01)

및 WIF→가정만족(β=-.15, p<.05)은 모두 유의

한 경로로 나타났으나, FIW→직무탈진 및

FIW→가정만족의 경로는 유의하지 않은 것으

로 나타났다. 따라서, WIF를 매개로 한 4개의

매개경로(직장시간→WIF→직무탈진, 직장역할

→WIF→직무탈진, 직장시간→WIF→가정만족,

직장역할→WIF→가정만족)의 유의성을 확인해



허창구․신강현․양수현 / 직장-가정 갈등이 직무탈진 및 가정만족에 미치는 영향: 성차에 따른 다집단 분석

- 117 -

볼 수 있는데, 매개효과의 유의성을 검증하기

위해 Bootstrap 방법을 이용하였다. 그 결과 표

3과 같이 모든 매개경로의 간접효과 95% 신

뢰구간에 0이 포함되지 않음으로써, 이들의

매개효과가 유의함을 보여주었다.

이상의 결과를 통해 WIF가 직장스트레서와

직무탈진 및 가정만족을 매개할 것이라는 가

설 1-1과 1-2는 검증되었으나, FIW가 직장스트

그림 4. Frone 등(1992a)의 모형 검증결과 요약

(실선은 유의, 점선은 유의하지 않음, * p<.05)

그림 5. 본 연구의 가설모형 검증결과 요약

(실선은 유의, 점선은 유의하지 않음, * p<.05, ** p<.01)

chi df CFI TLI RMSEA

모형1
가정스트레서→FIW→직무탈진

직장스트레서→WIF→가정만족
946.976 479 .911 .902 .057

모형2
가정스트레서→FIW→직무탈진/가정만족

직장스트레서→WIF→가정만족/직무탈진
922.558 477 .915 .906 .056

표 2. 직장-가정갈등의 일방향 영향 모형과 양방향 영향모형의 비교
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레서와 직무탈진 및 가정만족을 매개할 것이

라는 가설 1-3과 1-4는 기각되었다.

직장-가정 갈등의 성차(다집단 분석)

앞의 분석에서 검증된 WIF와 FIW의 양방

향 영향 모형에 남녀 성차가 존재하는지 검증

하기 위해 구조방정식을 이용한 다집단 분석

을 실시했다. 다집단 분석은 비교하려는 두

집단의 데이터를 구분하여, 각 측정변인들이

각 집단에서 동일한 수준에 있다는 가정 하에

요인 적재치에 집단별로 동일성 제약을 가한

후(측정동일성), 모형의 적합도가 만족할 만한

수준이면 집단 간에 교차 타당성이 존재하는

것으로 해석하며, 이로써 집단 간의 회귀계수

를 동일한 수준에서 비교할 수 있게 된다(김

주환, 김민규, 홍세희, 2009). 측정동일성이 확

보되면, 각 잠재변인 간의 경로가 두 집단에

서 동일할 것이라고 제약하거나 제약하지 않

았음으로써(경로동일성), 이때 변화하는 적합

도 지수를 바탕으로 집단차이를 검증한다. 모

형 간의 비교에는 자유도의 차이에 대한 △χ2

값을 이용하며, 접합도 지수로는 모형의 간명

성을 반영하고 있는 TLI와 RMSEA의 변화량을

이용한다.

먼저, 각 잠재변인에 대한 모든 측정변인의

요인적재치를 동일하게 고정한 측정동일성 모

형의 적합도를 측정한 결과 만족할 만한 적합

도를 보여(CFI=.926, TLI=.914, RMSEA=.045),

남자와 여자집단의 측정모형은 동질적임을 알

수 있었다.

이어서, 남녀 두 집단 사이에 존재하는 경

로계수 간의 유의미한 차이를 알아보기 위해,

모형 내에 존재하는 14개의 경로계수 각각에

동일성 제약을 가한 모형들을 경로에 제약이

가해지지 않은 측정동일성 모형과 비교하였다.

그 결과, 모든 경로에 동일성 제약을 가해도

전체 모형의 적합도는 거의 변화하지 않았다

(△χ2(14, N=301)=27.498, △TLI=-.002, △

RMSEA=.001). 그러나, 가정역할→FIW(△χ2(1,

N=301)=5.957, p<.05), 가정역할→가정만족(△

χ2(1, N=301)=5.125, p<.05), WIF→가정만족

(△χ2(1, N=301)=5.058, p<.05)의 경로에 동일

성 제약을 가한 결과에서 남녀 간에 유의한

차이가 발견되었다. 표준화 계수를 살펴보면,

가정역할→FIW 경로는 남성이 .529(p<.001),

여성이 .030(n.s.)으로 남성에게서만 유의하게

나타났으며, 가정역할→가정만족 경로는 남성

이 -.099(n.s.), 여성이 -.711(p<.01)로 여성에게

서만 유의하게 나타났고, WIF→가정만족 경로

매개모형
간접효과

최소 최대

직장시간 → WIF → 직무탈진 .099 .261

직장역할 → WIF → 직무탈진 .060 .185

직장시간 → WIF → 가정만족 -.124 -.011

직장역할 → WIF → 가정만족 -.088 -.008

표 3. Bootstrap 방법을 이용한 WIF 매개경로의

유의성 검증

χ2 df CFI TLI RMSEA

모형 1: 측정동일성 637.891 396 .926 .914 .045

모형 2: 경로동일성 665.389 410 .922 .912 .046

표 4. 다집단 분석의 동일성 검증에 대한 적합도 지수
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모수 남자 여자

가정시간 → FIW .141(.149) .334(.394)**

가정시간 → 가정만족 -.070(-.089) .099(.152)

가정역할 → FIW .470(.529)*** .026(.030)

가정역할 → 가정만족 -.074(-.099) -.482(-.711)**

직장시간 → 직무탈진 .095(.107) .245(.226)*

직장시간 → WIF .485(.464)*** .334(.316)***

직장역할 → 직무탈진 .181(.172)* .260(.284)*

직장역할 → WIF .295(.238)*** .281(.315)***

FIW → WIF .520(.452)*** .690(.609)***

WIF → FIW .006(.007) .208(.235)

FIW → 직무탈진 -.041(-.042) -.133(-.114)

FIW → 가정만족 -.295(-.354)** -.007(-.009)

WIF → 직무탈진 .525(.622)*** .299(.291)

WIF → 가정만족 -.203(-.280)** .086(.127)

주) 괄호는 표준화 계수, * p<.05, **<.01, ***<.001

표 5. 모형의 남녀 집단별 모수 추정치(요인 적재치에 동일성 제약을 가한 모형)

동일성 제약을 가한 경로 자유도 변화량 χ2 변화량 TLI 변화량

가정시간 → FIW 1 1.802 0.000

가정시간 → 가정만족 1 1.103 0.000

가정역할 → FIW 1 5.957* 0.002

가정역할 → 가정만족 1 5.125* 0.001

직장시간 → 직무탈진 1 0.913 0.000

직장시간 → WIF 1 1.512 0.000

직장역할 → 직무탈진 1 0.316 0.000

직장역할 → WIF 1 0.014 -0.001

FIW → WIF 1 0.502 0.000

WIF → FIW 1 1.043 0.000

FIW → 직무탈진 1 0.254 0.000

FIW → 가정만족 1 2.933 0.000

WIF → 직무탈진 1 1.288 0.000

WIF → 가정만족 1 5.058* 0.001

모든 경로에 동일성 제약 14 27.498* 0.002

표 6. 기저모형과 경로추정계수에 동일성 제약을 가한 모형들 간의 남녀집단 차이 비교
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는 남성이 -.280(p<.01), 여성이 .127(n.s.)로 남

성에게서만 유의하게 나타났다. 그림 5는 다

집단 분석결과, 집단별 표준화 계수를 모형에

표시한 것이다.

이상의 결과를 통해 보았을 때, 직장의 스

트레서(직장 시간, 직장 역할)가 WIF 미치는

영향에서는 성차가 나타나지 않았다(가설 2-1,

2-2 입증). 한편, 가정 스트레서의 경우 가정시

간→FIW의 경로에서 표준화 계수 상으로는

여성이 .394(p<.01)으로 남성의 .149(n.s.)에 비

해 높은 것으로 나타났으나, 그 차이가 통계

적으로 유의하지 않게 나타났으나(가설 3-1 기

각), 가정 역할→FIW에 미치는 영향은 남성이

우세한 것으로 나타났다(가설 3-2 입증). 마지

막으로, FIW→직무탈진의 경로는 그 자체가

유의하지 않게 나타나, 남녀차이는 없었으며

(가설 4-1 기각), 반면 WIF→가정만족의 경로

에서는 남성에게서만 유의하게 나타나, 남성

이 여성보다 우세할 것이라는 가설을 지지해

주었다(가설 4-2 입증).

논 의

본 연구는 직장-가정 갈등의 선행변인을 시

간근거 갈등(양적부하)과 긴장근거 갈등(역할

기대)으로 설정하고, 결과변인을 직무탈진과

가정만족으로 설정하여 직장-가정갈등의 선행

변인 및 결과변인과의 관계를 통합적인 개념

적 모형으로 검증하였으며, 또한, 일반적인

FIW→직장영역 스트레스, WIF→가정영역 스

트레스 가정에 더하여 FIW→가정영역 스트레

스, WIF→직장영역 스트레스를 추가한 모형의

적합성을 살펴보고, 이러한 모형에서의 남녀

성차를 검증하기 위해 실시되었다.

먼저, 직장-가정 갈등의 선행변인과 결과변

인의 관계에서 WIF와 FIW의 매개효과에 대한

검증에서 WIF의 매개효과는 유의하게 나타났

으나, FIW의 매개효과는 없는 것으로 나타났

다. 즉, 직장영역의 스트레서(직장시간, 직장역

할)가 WIF를 매개로 직장영역(직무탈진) 및 가

정영역(가정만족) 모두에 영향을 미치고 있으

나, 가정영역의 스트레서에서는 FIW의 매개효

과가 나타나지 않아, 가정역할이 가정만족에

직접 영향(β=-.27, p<.01) 미치고 있는 것을

제외하고는 동일영역과 교차영역에 영향을 미

치고 있지 않았다. 이는 Frone 등(1992a)의 연

구와 반대되는 결과로, 이들의 연구에서는

FIW의 매개효과가 나타났으며, WIF의 매개모

형은 성립하지 않는 것으로 나타난 바 있다.

다시 말해, Frone 등(1992a)의 연구에서는 가정

영역 스트레서가 직장영역 스트레스로 전이

(spillover)되지만, 직장영역 스트레서는 가정영

역 스트레스로 전이되지 않았으나, 우리나라

에서는 반대로, 가정영역 스트레서는 직장영

역 스트레스로 전이되지 않는 반면, 직장영역

스트레서는 가정영역 스트레스로 전이되고 있

는 것이다. 이는 전술했던 한경혜와 김진희

(2003)의 주장과 같이 우리나라 직장인이 사회

적 규범 즉, 공적 영역인 직장에서의 역할 수

행을 ‘사적 영역인 가정사’와는 구별을 해야

한다는 인식을 가지고 있기 때문으로 볼 수

있다.

다음으로, 직장-가정 갈등의 개념모형에 포

함된 여러 잠재변인간의 경로에서 남녀가 보

여주는 성차에 대한 검증에서, 각 잠재변인의

측정은 남녀에게서 동질적임이 확인 되었으나,

몇몇 경로에서 남녀의 성차가 나타났다. 성차

는 ‘가정역할→FIW’와 ‘가정역할→가정만족’의

경로와 ‘WIF→가정만족’의 경로에서 나타났는
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데, 가정역할에 초점을 맞추어 성차를 살펴보

면, 가정에서의 역할에 대한 부담은 남성에게

서는 FIW를 높이고 있었으며, 여성에게서는

가족만족을 낮추고 있었으며, 그 반대 현상

즉, 남성의 가정역할이 가정만족에, 여성의 가

정역할이 FIW에 미치는 영향은 유의하지 않

았다. 이러한 결과는 여성들이 가정에서의 가

사를 여전히 자신의 역할로 인식하며, 남성들

은 가정에서의 자신의 역할을 가정의 경제력

유지 위주로 생각하고 있음을 시사한다고 할

수 있으며, 가정에 대해서 느끼고 있는 역할

부담의 결과가 남성은 직장에서, 여성은 가정

에서 나타나고 있는 것이라 할 수 있다. 또한,

가족만족을 중심으로 성차를 살펴보면, 남성

은 가정에서의 역할부담에 의해 가정만족이

감소하지 않았으나, WIF로 인해 가정만족이

낮아진데 반해, 여성은 가정에서의 역할부담

에 의해 가정만족이 낮아졌지만, WIF로 인해

가정만족이 낮아지지는 않는 것으로 나타났다.

다시 말해, 남성이 직장에서의 스트레스를 가

정으로 전이시키는데 반해, 여성은 직장의 스

트레스를 가정으로 전이시키지 않으며, 여성

의 가정만족은 가정에서의 역할부담으로 인한

것이었다.

이상의 결과를 종합해 볼 때, 직장-가정 갈

등의 개념적 모형은 일방향 영향이 아닌 양방

향 영향 모형이 보다 적합하다고 할 수 있으

며, 또한, FIW의 전이효과를 보여준 서양에서

의 직장-가정 연구(Frone 등, 1992a)와 달리, 우

리나라에서는 WIF의 전이효과를 보여줌으로

써, 직장과 가정의 중심성에 대한 인식에서

우리나라가 보다 직장 중심적인 경향이 있음

을 확인할 수 있었다. 따라서, 조직의 입장에

서도 직무관련 결과변인(직무탈진)을 통제하기

위해 직무로 인한 갈등(WIF)에만 관심을 기울

일 것이 아니라, 가정관련 갈등(FIW)에도 관심

을 기울여야하며, WIF가 직무탈진 뿐 아니라

가정만족에도 영향을 미침을 주지하여야 할

것인데, 이는 가정에서의 불만족은 결국 직장

생활의 질에 부정적인 영향을 미칠 것이기 때

문이다. 또한, 직장-가정갈등의 전이효과에서

WIF 직장과 가정 모두에 영향을 미치는데 반

그림 6. 집단 별 표준화 계수 요약(남성 표준화계수/여성 표준화계수)

굵은 선=남녀모두 유의, 실선=한쪽 성만 유의,

점선=남녀 모두 유의하지 않음. �=성차 유의 한 경로.
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해, FIW는 가정에만 영향을 미치는 것으로 나

타났다는 점은, 직장-가정갈등으로 인한 부정

적인 결과를 방지하는데 가정관련 스트레서보

다 직장관련 스트레서의 통제가 보다 효과적

임을 시사한다. 따라서 조직은 직장-가정갈등

의 문제를 근로자 개인에게 돌릴 것이 아니라,

조직차원에서 우선적으로 직장-가정갈등을 감

소시킬 수 있는 대안을 마련하는데 관심을 기

울여야 할 것이다.

한편, 성차가 나타난 세 개의 경로 모두가

가정영역과 연관된 경로에서 발생하였다는 점

을 보았을 때, 여성의 사회적 진출이 확대되

어 직장생활에서 남성과 동등한 수준의 스트

레서와 그로 인한 갈등을 겪는데 반해, 여전

히 가정에서는 여성과 남성의 기여수준이나

역할지각이 상이하다고 해석할 수 있었다. 이

를 가정관련 스트레서가 FIW에 미치는 영향

을 통해 살펴보면, 비록 통계적으로 유의하지

는 않았으나, 남성은 가정역할로 인해 FIW를

경험하고 있었으며, 반대로 여성의 경우는 가

정시간으로 인해 FIW를 경험하는 결과를 보

였다. 이는 우리나라 가정에서의 남녀 역할분

담이 여전히 공평하지 않음을 보여주는 것이

며, 여성의 경우 가정의 가사노동을 대부분

수행함으로 인해 가정의 시간관련 스트레서가

높게 나타났고, 남성의 경우 가정에서의 가부

장적 지위로 인한 역할관련 스트레서가 높게

나타났다고 볼 수 있다. 더욱이 WIF로 인한

가정으로의 전이효과가 남성에게서만 나타났

다는 점은, 여성이 남성보다 가정중심적이기

때문에 직장으로 부터의 스트레스를 가정으로

전이시키지 않음을 보여주는 결과라고 할 수

있다. 이러한 결과는 앞서 제시한 여성정책연

구원의 조사보고서(2008)의 결과와 일치되는

것인데, 직장은 남성의 영역이고 가정은 여성

의 영역이라는 전통적 경계가 여성의 사회진

출 확대로 인해 무너져 가고 있지만, 현재는

그 과도기로 기존의 전통적 성역할은 변화하

지 않은 채, 여성이 직장에서의 역할을 더 부

담하여 결과적으로 여성이 가정과 직장에서

이중고를 겪고 있는 것으로 볼 수 있다. 이렇

듯 가정내에 실질적인 성역할의 차이가 존재

하는 이유는 Gutek 등(1991)이 언급한 ‘성역할

고정관념’에서 찾을 수 있다. 이러한 고정관념

은 사회적 문화적으로 형성된 것이며 일순간

에 제도적으로 교정될 수는 없을 것이다. 따

라서, 관련 정책기관에서는 제도적 측면에서

유동적 근무제도, 직장 내 보육시설 설치 및

육아휴직 제도의 정착 등 여성이 효과적으로

업무를 수행하고 만족을 얻을 수 있는 ‘여성

친화적 조직’(Gattaneo, Julian & Templer, 1994:

장재윤, 2004에서 재인용)을 육성하고, 무엇보

다도 가사분담 캠페인 및 의식교육을 통해 가

정 내 가사 및 역할의 공유 문화를 정착시키

는 노력을 기울여야 할 것이다.

본 연구는 직장-가정 갈등에 대한 개념적

모형을 한국에 적용시켜 직장-가정갈등의 선

행변인 및 결과변인간의 관계를 종합적으로

살펴보았다는데 의의가 있으며, 이전 서양의

연구와 다른 결과를 보여줌으로써, 직장-가정

갈등에 대한 한국적 태도와 인식을 확인할 수

있는 기회가 되었다는 점과 직장-가정갈등에

서 발견되는 다양한 성차를 모든 잠재변인의

영향관계를 고려한 통합모형 안에서 검증해보

았다는데 의의가 있다고 하겠다. 한편, 후속

연구를 위해 본 연구에서 미진했던 부분을 정

리하면 먼저, 본 연구에서는 직무영역 및 가

정영역의 선행변인으로 Greenhaus와 Buetell

(1985)이 제안한 시간근거갈등과 긴장근거갈등

을 사용하였는데, 이는 상황적인 변인이기 때
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문에 동기적 특질, 성격, 성역할 지향성과 같

은 개인차 변인에 대한 고려가 요구된다. 또

한, 본 연구는 기혼자와 미혼자를 모두 포함

하여 진행하였는데, 결혼여부, 자녀유무, 배우

자의 취업여부, 배우자의 지지 등과 같은 가

정적 특성이 직장-가정 갈등에 영향을 미칠

수 있기 때문에 이러한 변인들을 고려한 분석

이 필요할 것이다. 다음으로, 본 연구는 전산

직 근무자를 대상으로 하여, 연구결과의 일반

화에 제한점을 지니고 있다. 따라서, 후속 연

구에서는 다양한 직종을 대상으로 표본의 대

표성을 보다 강화할 필요가 있다. 마지막으로,

직장영역과 가정영역에서의 스트레서와 직장-

가정갈등 그리고, 직무탈진 및 가정만족의 관

계를 밝히는데 초점을 맞추었으나, 이를 위한

조직적 해결방안이나 교육에 대한 접근이 이

루어 지지 않았다. 따라서, 가정만족이나 직무

탈진에 대한 관리대책 및 직장-가정갈등 관리

프로그램의 개발 등에 대한 연구가 이어질 경

우 직장-가정갈등 연구의 의미가 더욱 신장될

것이다.
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The effect of work-family conflict on job burnout

and family satisfaction: Multi-Sample Approach

with gender differences

Chang-Gu, Heo Kang-Hyun, Shin Su-Hyun, Yang

Ajou University

This study was intended to suggest a conceptual model among the variables related to work-family

conflict by extending the findings on Frone et. al. (1992)'s cross domain model using Structural Equation

Modeling (SEM) and multi-sample analysis. Various antecedents and consequences of work-family conflict

were investigated. Time based conflict and strain based conflict were used to measure antecedents and job

burnout and job satisfaction were used to measure consequences. The main results were as follows. First,

regarding the mediating role of WIF and FIW in its relationship between antecedents and consequences,

only WIF has shown a significant effect. This finding was contrary to Frone et. al. (1992)'s result, which

suggested that workers in South Korea were more oriented to their work than those who in western

conturies. Second, regarding the moderating role of gender differences in its relationship among the

variables, gender differences have shown a moderating role between the variables, family stressor to FIW,

family stressor to family satisfaction, WIF to family satisfaction, respectively. This finding suggested that

male workers were more likely to experience the spillover effect from work to family than female

workers. Finally, the implications and limitations were discussed.

Key words : Work-family conflict, time based conflict, strain based conflict, family satisfaction, job burnout, gender

differences


