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< 국 문 초 록 >
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일-생활 균형은 장시간 근무와 충성과 몰입을 강조하는 조직목표 지향적 인적자원 양

성이라는 전통적 측면에서의 접근과 달리 조직과 구성원 사이에서 부정적인 심리적 인식

으로 평가될 수 있는 심리적 계약위반에 대한 지각, 조직보다 일 중시, 자아에 대한 높은

자각을 보이는 세대에서 그 역할이 더욱 주목받고 있다. 또한 일-생활 균형은 환경과 세

대 간 가치관 변화뿐만 아니라 개인의 자의식에 대한 균형을 통해 조직을 위한 개인으로

의 역할을 넘어 조직에서 개인의 정체성을 부각시키는 주요 요인 또는 심리적 과정으로

인식되고 있다. 즉, 일-생활 균형이 조직 목표를 지향하는 접근에서 개인 목표를 추구하

는 방향으로 변화되고 있는 것이다.

일-생활 균형에 관한 중요성 인식은 해당 분야의 다양한 연구로 이어지고 있으나 본

연구에서는 일-생활 균형을 중심으로 포괄적 접근을 시도하였다. 첫째 일-생활 균형 인식

에 영향을 미치는 선행요인으로 조직과 가족 지원의 역할을 검증으로 기존연구에서 간과

되고 있던 대인 간 관계 형성과 관련된 주체들에 초점을 맞추어 조직과 상사/동료의 조직

차원과 배우자와 가족구성원의 가족차원으로 범주화 하여 이들 변인들의 일-생활 균형에

미치는 긍정적 역할을 규명이다. 둘째, 일-생활 균형의 효과성에 있어 양면적 역할을 입

증하는 것으로 생산적 행동에 미치는 일-생활 균형의 긍정적 역할을 넘어 왜 일-생활 균



- ii -

형이 생산성의 측면에서 조직에서 주요 이슈로 언급될 필요성이 있는가에 대한 대답을

제공하고자 한다. 셋째, 예측변인과 양면적 결과변인 사이에 작용하는 일-생활 균형의 매

개역할 판명으로 선행연구에서 확인되고 있는 일-생활 균형의 매개역할을 검증하는 것인

데 기존연구에서 직무특성과 개인특성의 효과성의 경로에서 일-생활 균형의 매개역할을

검증에서 양면적 결과변수로 그 심리적 영향력 검증 경로로 확대하고자 한다. 넷째, 일-

생활 균형과 관련된 조건부 변인들의 역할을 두 가지 경로 확인으로 기존연구에서 그 중

요성에도 불구하고 상대적으로 연구결과를 찾기 어려운 일-생활 균형과 관련된 상황요인

에 검증이며 상황요인을 일-생활 균형에 영향을 미치는 상황요인과 일-생활 균형이 개인

차원의 행동에 미치는 영향력 경로에서 상황요인이다.

연구모형은 예측변수로 가족지원과 가족친화적 조직지원으로 구성되고 매개변수는 일-

생활 균형, 결과변수는 선제적 행동과 일탈행동으로 구성되었고 상황요인으로 조절변수는

회복탄력성, 일-가정 경계, 직무효능감, 목표중심 자기조절로 설계되었다. 연구모형을 통

해 설명되는 접근 과정은 예측변수와 일-생활 균형에 대한 인과관계, 일-생활 균형과 결

과변수간의 양면적 관계, 예측변수→일-생활 균형→결과변수의 4가지 경로의 매개효과,

예측변수의 일-생활 균형에 대한 영향력에 있어 조건부 변인으로 회복탄력성과 일-가정

경계의 조절효과, 일-생활 균형의 준거변수에 대한 영향력에 있어 직무효능감과 목표중심

자기조절의 조절효과까지 포괄하는 5가지로 구분되었다.

자료수집 과정은 기존연구의 자료수집 과정에서 발생할 수 있는 문제점을 보완하기 위

한 과정이 진행되었다. 직장인을 대상으로 자료를 수집한 일-생활 균형에 관한 연구들은

연구대상의 범주를 주로 기혼자와 미혼자를 모두 조사대상에 포함하여 전반적인 일-생활

균형의 역할을 검증하고 있다. 하지만 선행연구의 이러한 접근은 결혼 여부의 차이로 인

한 일-생활 균형에 있어 대상별로 인식하는 균형의 대상(여가, 성장, 가족)에 차이를 고려

하는데 한계가 있다. 따라서 일-생활 균형은 조사대상의 결정에 있어 그 범주를 명확하게

설정하는 것이 연구결과의 신뢰성을 높이는데 공헌할 것으로 판단되어 본 연구에서는 주

요 변수의 특징을 고려하여 직장인 가운데 기혼자를 대상으로 자료를 수집하였다. 이 과

정에서 조사대상의 규모는 주요 변수들의 관찰변수를 고려하여 총 400명으로 설정하였다.

자료 수집을 위한 과정은 제주특별자치도에 소재하고 있는 공기업과 사기업 재직자 가운

데 기혼자를 대상으로 수집하였다. 자료수집을 위한 방법은 무작위표본추출을 활용하였

다. 조사대상은 총 400명 이상으로 설정하였으며 자료수집 과정은 2021. 10. 1–11. 30일까
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지 60일 정도 소요되었다. 자료수집은 조사 대상을 직접 방문해서 자료를 배부 및 회수하

는 off-line 방법을 활용하였다. 이를 통해 자료수집 과정에서 발생할 수 있는 동일방법편

의를 사전적으로 보완하였다. 분석에는 총 286명으로부터 획득된 두 쌍의 자료를 활용하

였다.

분석과정은 포괄적으로 척도의 타당성 검증과 가설검증으로 구성되었다. 측정에 활용된

측정도구의 타당성을 검증하는 과정으로 집중타당성, 판별타당성을 중심으로 분석이 진행

되었다. 가설 검증 과정은 연구의 주요 가설을 검증하는 과정에서는 사전적으로 변수들의

관계 방향성과 유의성을 확인하는 상관관계, 변수들 간의 인과과계를 검증하는 주 효과,

연결변인의 역할을 확인하는 매개효과, 조절효과로 구성된다. 또한 매개효과와 조절효과

의 검증 과정에 관한 주요 이슈를 보완하여 분석을 진행한다. 분석결과 가족지원과 가족

친화적 지원은 일-생활 균형에 긍정적인 역할이 확인되었고, 일-생활균형은 선제적 행동

에 대한 촉진역할과 일탈행동에 대한 저감효과가 있는 것으로 판명되었다. 매개효과 검증

에 있어서는 결과변수에 따른 매개효과 경로에 대한 결과에 차이가 확인되었다. 가족지원

과 가족친화적지원이 선제적 행동에 이르는 경로에서 일-생활 균형은 양자관계를 매개하

는 것으로 확인되었으나, 두 원인변인의 일탈행동에 대한 영향력 경로에서는 매개효과의

가설이 지지되지 못하였다. 또한 개인특성의 상황요인에 대한 역할 검증의 경우 가족지원

의 일-생활 균형에 대한 영향력 경로에서 회복탄력성의 조절효과가 확인되었고, 일-생활

균형의 선제적 행동에 대한 경로에서 목표중심자기조절의 강화효과가 판명되었다. 그러나

두 경로를 제외한 나머지 경로에서 개인특성의 조절효과는 지지되지 않는 것으로 나타났

다.

본 연구의 시사점은 일-생활 균형을 촉진하는 원인변인을 가족과 조직 차원으로 확대하

여 그 역할을 규명하였다는 점이며 이는 기존연구에서 일-생활 균형에 대한 인식의 범주를

대인관계 측면으로 확대하는데 기여하고 있다. 이는 일-생활 균형에 있어 대인관계 대상을

가족과 조직 및 그 구성으로 확대하는 특징이 있다. 둘째, 일-생활 균형의 효과성에 있어 양

멱적인 역할을 확인하고 있다. 일-생활 균형은 기존연구에서 조직이 지향하는 바에 긍정적

인 역할을 하는 것으로 확인되고 있는데, 이에 더하여 본 연구결과는 일-생화 균형이 조직

에서 발생하는 자발성과 관계적 측면이 부각되는 행위에 있어 순기능을 촉진하고 역기능을

저감하는데 효과적임을 보여주고 있다. 이러한 결과는 일-생활 균형 효과성에 대한 연구결

과 확대에 공헌하고 있다. 셋째, 매개변수로서 일-생활 균형 역할에 대한 근거를 제공하고
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있다. 기존연구에서 일-생활 균형은 매개변수로 역할이 확인되고 있으나, 본 연구에서는 해

당 변수가 양산하는 자발성과 관계기반 행동에 있어 영향력 경로에 관한 정보를 제공하고

있는데 순기능 강화의 경로와 역기능 저감의 경로에서 일-생활 균형의 심리적 메커니즘에

차이가 있는 것을 보여주고 있다. 넷째, 일-생활 균형과 관련된 주요 상황요인의 역할이 확

인되었다. 결과변수로서 일-생활 균형에 대한 가족지원의 영향력은 회복탄력성에 의해 강화

되고 일-생활 균형의 선제적 행동에 대한 영향력은 목표중심자기조절에 강화되는 것으로

확인되고 있다. 이러한 결과는 일-생활 균형에 관한 상황요인 범주 확대에 기여하고 있다.

마지막으로 일-생활 균형에 대한 통합적 접근에 관한 실증적 결과물을 제공하고 있다. 이는

일-생활 균형에 대한 후속연구를 위한 주요한 근거로 작용할 수 있다. 본 연구의 실무적 시

사점은 조직구성원의 일과 생활 균형의 유지 및 개선을 위한 조직차원의 시스템적 접근의

필요성을 제안하고, 일과 생활 균형을 위한 조직구성원의 지원이 조직문화 차원으로 확산되

어야 함을 강조하고 있으며, 일-생활 균형 유지 및 확대를 위한 가족구성원의 관심을 요구

하고. 조직에서 구성원이 양산하는 의도적 행동 촉진과 저감을 위해 일과 생활 균형을 인식

할 수 있는 조직의 역할을 요구하고 있다.

주제어 : 일-생활 균형, 가족지원, 가족친화적 조직지원, 선제적 행동, 일탈행동.
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Ⅰ. 서 론

1. 문제 제기

현대 조직은 세대 간 차이와 여성 인적자원의 확대로 인한 다양한 이슈에 노출되고 있

다. 1980년대～2000년대 초반 출생한 MZ세대는 조직의 문화에 다양한 영향을 미치고 있

다. 예를 들어, 이들은 기존의 조직에서 일상적으로 여겨져 오던 회식문화와 장시간 근무

와 같은 조직 내 의식이나 업무수행 방식에 비호의적이며, 이러한 인식의 전환은 기존 조

직문화의 균열을 야기하고 있다. 이러한 변화의 일환으로 최근 이슈가 되는 주제가 일-생

활 균형(work and life balance: WLB)이다. 특히 여성들의 사회진출 증가와 함께 경력단

절여성에 대한 고용률 제고는 저출산· 고령화로 인한 사회적 문제에 대응하기 위한 국가

적으로도 중요한 사안이 되었고(이정은,이상희, 2021), 조직에서는 이를 일-생활 균형 차

원에서 접근할 필요가 있다.

이러한 조직의 변화와 시대적 가치관의 변화는 인적자원 관리의 측면에서도 주요 관심

사가 되고 있다(Brough, et al., 2020; Chimote & Srivastava, 2013). MZ세대 구직자들의

경우, 선호하는 일에 대한 평가 중 1순위가 일과 생활균형이고, 다음 순위가 공정한 보상

으로 보고되고 있으며, Emst & Young에 따르면 펜데믹 이후 경력직 사원의 이직사유 중

2순위가 ‘유연근무 미도입’으로 나타나고 있다(한국경영자총협회, 2022). 노동시장의 상황

적 측면을 반영하는 사례는 여성 근로자에서도 확인할 수 있다. 출산과 육아로 인한 여성

의 노동시장 재진입 제약은 여성의 사회진출이 확대되는 현대 조직상황에서 주요 이슈가

되고 있는데, 이러한 경우도 구직과정에서 가장 우선적으로 고려하는 요소로 일-생활의

균형을 선택하고 있다. 한편, 한국인의 직업의식 및 직업윤리 연구보고서에 따르면, 세대

간 직업인식의 차이가 있는데 베이비붐 세대(1955∼1963년생)는 일의 가치, 에코 세대

(1979∼1992년생)는 여가생활 및 학업, 능력개발을 중시(한상근·박천수·장주희·박화춘·박태

준, 2018)하여 오늘날 MZ세대와는 다른 인식의 차이를 보이고 있다. 세대 간 일자리에 대

한 인식 차는 결국 일자리의 질에 대한 인식의 차이로 연결된다. 일자리의 질에 대한 기
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준은 기관별, 연구자별로 차이가 있으나, 세대를 거쳐 가면서, 경제적 보상과 같은 일의

외재적 요건보다 업무의 자율성, 근로시간의 탄력성 등과 같은 개인적, 내재적 요건을 중

시하는 일자리의 질이 중요시되고 있는 것이다(장하연·이영민, 2019).

이러한 노동시장 변화를 감안하면, 일-생활의 균형은 인적자원관리 측면에서 주요 논제

가 아닐 수 없다. 일-생활 균형은 장시간 근무와 충성과 몰입을 강조하는 조직목표 지향

적 인적자원 양성이라는 전통적 측면에서의 접근(De Vos et al., 2011; Weng & McElroy,

2012)과 달리 조직과 구성원 사이에서 파괴적인 현상으로 인식될 수 있는 심리적 계약위

반에 대한 지각, 조직보다 일 중시, 자아에 대한 높은 자각을 보이는 세대에서 그 역할이

더욱 주목받고 있다(Haar & Brougham, 2022; Haar et al., 2014; Kumar & Mokashi,

2020; 심철현·이규태, 2013). 또한 일-생활 균형은 환경과 세대 간 가치관 변화뿐만 아니

라 개인의 자의식에 대한 균형을 통해 조직을 위한 개인으로의 역할을 넘어 조직에서 개

인의 정체성을 부각시키는 주요 요인 또는 심리적 과정으로 인식되고 있다(Delina &

Raya, 2013; Direnzo, Greenhaus & Weer, 2015; Haar et al., 2014; Kossek et al., 2006).

일-생활 균형이 조직 목표를 지향하는 접근에서 개인 목표를 추구하는 방향으로 변화되

고 있는 것이다.

조직차원에서의 일-생활균형에 대해 증대된 관심은 여러 연구들로 이어져 조직에서 개

인의 안녕감과 조직의 생산성을 개선하는 과정에서 일-생활균형의 다양한 역할에 대한

검증이 이루어지고 있다(Althammer et al., 2021; Kumar & Mokashi, 2020; Talukder,

2019; Talukder & Galang, 2021; 송지훈·최동주, 2017; 우정원·홍혜영, 2011; 이유덕·송광

선, 2009). 이러한 연구 결과물들은 왜 조직에서 일-생활균형이 주요 이슈로 등장할 수 밖

에 없는가에 대한 당위성을 보여주고 있다. 구체적으로, 기존연구는 조직구성원이 현대

조직에서 자신의 정체성 또는 자아실현을 추구하는 과정으로 묘사되는 일-생활 균형의

역할 검증이며, 이와 관련한 선행연구는 일-생활 균형은 심리적 안녕감, 직무만족, 삶의

만족과 같은 조직에서 개인이 추구하는 자아실현과 관련된 요인들을 예측하는 주요 원인

으로 확인되고 있다(Bouzari & Karatepe, 2020; Greenhaus, Collins & Shaw, 2003; Haar

et al., 2014; 김종관·이윤경, 2009; 이유덕·송광선, 2009).

더불어 일-생활균형은 조직과 직무와 관련된 개인의 심리적 반응인 조직몰입, 정서적

몰입, 직무열의 등에 긍정적 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다(Casper et al. 2011;,

Chan et al., 2017; Kim, 2014; 김종관·이윤경, 2009). 이와 함께, 일-생활 균형은 개인의
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심리적 반응에 대한 역할을 넘어 생산성으로 연구의 범주가 확대되고 있다(Bouzari &

Karatepe, 2020; Brough et al., 2020; Gravador & Teng-Calleja, 2018; Harikaran &

Thevanes, 2018; Kumar & Mokashi, 2020; Lazar et al., 2010; Sheppard, 2016; Talukder

& Galang, 2021). 기업차원의 생산성에 대한 일-생활 균형의 역할은 조직의 효과성 개선

에 공헌하는 것으로 평가되는 개인 차원의 행동에 대한 연구로 확대되고 있다

(Cegarra-Leiva et al., 2012; Kaya & Katatepe, 2020; 김영선·박하진, 2019). 이러한 선행

연구들은 조직에서의 일-생활 균형의 효과성을 예측 및 설명하고 있으며, 조직의 효과성

을 증진시키기 위한 방안으로 해당 개념의 중요성을 확인하는 계기를 제공하고 있다.

일-생활 균형에 관한 다양한 실증연구에도 불구하고 연구대상과 조절 혹은 매개변수의

측면에서 연구자들의 관심이 요구된다. 일-생활 균형은 시대의 변화와 함께 등장한 개념

으로 관련 연구에서 연구대상은 주요 고려사항이다. 기존연구의 연구설계 과정에서 고려

된 연구대상을 보면, 기혼자와 미혼자를 함께 혼합하는 접근 방식을 활용하고 있다

(Rashmi & Kataria, 2021; 김명옥, 2015; 김미정·유형숙, 2017; 남기섭, 2017). 이러한 접근

은 일-가정 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형으로 구성되는 일-생활 균형의 구성개념을

고려할 때(김정운·박정열, 2008), 일-생활 균형 하위 개념에 대한 연구 대상간 인식 차이

를 고려하지 못하는 한계가 있다. 예를 들어, 20대 미혼 직장인의 경우 일-여가와 일-성

장 균형에 대해 높게 인식할 수 있으나, 독립된 생활을 하는 미혼 직장인의 경우 일-가정

균형의 문제는 상대적으로 주요 이슈로 평가되지 않을 수 있다. 이에 반해, 기혼 직장인

의 경우 일-가정 균형, 일-여가, 일-성장 균형 모든 요인에 대한 개인적 바램이 전반적으

로 높을 수 있다. 즉, 일-생활 균형을 활용한 연구에 있어 조사대상 설정은 연구과정의

설계에서부터 중요하게 고려되어야 한다. 특히 미혼 직장인과 기혼 직장인을 통합하여 일

-생활 균형을 평균법으로 접근하는 경우, 미혼과 기혼 연구대상의 편차의 문제가 발생할

수 있다. 따라서 일-생활 균형 연구에서 연구대상 선정에 주의가 요구되고 무엇보다 일-

생활 균형을 단일차원으로 접근하는 연구에서 조사대상 선정은 연구자들의 세심한 관심

이 필요한 부분이다.

또한, 일-생활 균형의 양면적 효과성에 관한 보다 다양한 접근이 요구된다. Brough et

al.(2020)은 일-생활 균형의 후속연구를 위한 제언에서 직무수행 확대와 개인차원의 회복

과 관련된 실증적 연구의 필요성을 제안하고 있다. 기존 연구결과는 일-생활 균형이 조직

에서 발생하는 개인 차원의 조직지향적 공헌 활동에 관한 결과들이 제공하고 있으나
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(Kaya & Latatepe, 2020; Kim, 2014; 김문주·윤정구·김세은, 2015; 김영선·박하진, 2019),

효과성의 측면에서 보다 많은 연구가 필요하다. 특히 조직 공헌 행동에서 벗어나, 개인

차원에서 발생하는 반생산적 행동에 대한 연구는 일-생활 균형의 양면적 효과성을 입증

하는데 기여할 수 있을 것이다. 따라서 일-생활 균형의 효과성의 범주 확대 측면에서 효

과성의 대상을 확장할 필요가 있다.

일-생활 균형에 대한 연구자들의 관심은 일-생활 균형의 주 효과에 대한 영향과 더불

어 일-생활 균형의 매개변수로서의 역할과 다양한 조절변인에 대한 탐색으로 확대되고

있다. 초기 연구에서 일-생활 균형은 주로 생산성과 관련된 행동 또는 개인차원에서의 행

동으로 이어지는 심리적 반응에 대한 연구에 초점을 맞추었다(Bouzari & Karatepe, 2020;

Brough et al., 2020; Gravador & Teng-Calleja, 2018; Harikaran & Thevanes, 2018;

Kaya & Katatepe, 2020; 김영선·박하진, 2019). 이후 후속 연구에서는 일-생활 균형을 매

개변수로 설정하여 해당 역할에 관한 의미 있는 연구결과를 제공하고 있다(Chan et al.,

2017; Rashmi & Kataria, 2021; Timms et al., 2014; 유효정, 2019; 최경화·탁진국, 2020).

하지만 기존 일-생활 균형을 매개변수로 접근한 연구에서는 주로 일-생활 균형의 조직의

효과성 증진을 위한 행동에 초점이 맞추어져 매개효과 경로에서 일-생활 균형이 양산하

는 순기능적 역할에 관심을 보이고 있다(Rashmi & Kataria, 2021; 최경화·탁진국, 2020;

유효정, 2019). 이로 인해, 매개변수로서 일-생활 균형의 역할에 있어 순기능과 역기능적

경로를 동시에 고려하는 양면적 경로에 관한 연구들은 찾아보기 힘들다. 또한 일-생활 균

형을 구성하는 요소들을 살펴볼 때, 일-생활 균형의 매개변수 역할에 있어 조직과 가족을

주요 예측 요소로 평가할 수 있는데, 선행연구에서는 이러한 역할에 있어 매개변수로서

일-생활 균형의 역할에 대한 연구결과를 찾는데도 어려움이 있다.

일-생활 균형에 관한 연구자들의 지속적인 노력과 다양한 시도에도 불과하고 조절변인

에 관한 실증적 연구는 여전히 부족하다. 일-생활 균형 연구에서 상황 또는 조건부 변인

에 대한 연구는 중요한 과제임에도 불구하고 심리적 과정과 같은 매개변인을 검증하는

연구에 비해 상대적으로 부족한 편이다(Le et al., 2020; 김명옥, 2015; 최경화·탁진국,

2020). 조절변인은 개인, 직무, 상사, 조직 차원의 변인으로 구분할 수 있는데, 기존연구를

살펴보면 일-생활 균형의 결과요인에 대한 영향력 경로에서 동료지원, 가족지원, 집단주

의, 개인주의, 조직문화와 같은 요소들의 조절 역할이 확인되고 있다(Le et al., 2020; 최경

화·탁진국, 2020). 또한 개인차원에서의 요소로는 주도적 행동의 역할이 확인되고 있으나
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개인과 직무에 대한 조절 역할은 이론적 또는 실무적 의미에도 불구하고 상사 및 조직

변인에 비해 다양한 변인들을 고려한 연구결과들이 발표되지 않고 있다. 일-생활 균형에

대한 인식은 개인차원에서의 인식이기 때문에 일-생활 균형의 인식과 일-생활 균형이 효

과성에 있어 주요 상황요인을 고려할 필요가 있으나, 기존연구는 주로 효과성에 초점을

맞추고 있어 일-생활 균형 인식의 경로에서 작용하는 조절 변인에 대한 연구는 부족한

실정이다.

2. 연구 목적

본 연구는 현대 조직의 인적자원관리 측면에서 주요 이슈로 부각되고 있는 일-생활 균

형의 통합적 역할을 실증적으로 검증하는 것에 초점을 맞추고 있다. 첫째, 일-생활 균형

인식에 영향을 미치는 선행요인으로 조직과 가족 지원의 역할을 검증한다. 일-생활 균형

의 기존 문헌을 고찰해 보면, 일-생활 균형을 촉진하는 변인들로 개인, 직무, 조직 특성

등이 확인되고 있다(Chan et al., 2016; Rashmi & Kataria, 2021; Russo et al., 2016;

Talukder & Galang, 2021). 본 연구는 건설적 선행요인에 대한 검증에 주목하고 있는데,

특히 그동안 연구가 부족했던 대인 간 관계 형성과 관련된 주체들에 초점을 맞추어 조직

과 상사/동료의 조직차원과 배우자와 가족구성원의 가족차원으로 범주화하여 이들 변인들

의 일-생활 균형에 미치는 긍정적 역할을 검증하고자 하였다.

둘째, 일-생활 균형의 효과성에 있어 양면적 역할을 규명한다. 일-생활 균형에 관한 기

존연구자들의 관심은 주로 조직구성원의 생산적 활동에 집중되어 왔다(Harrington &

Ladge, 2009; Kim, 2014; Kaya & Katatepe, 2020; 김문주·윤정구·김세은, 2015; 이정미·강

희경·최수형, 2018). 생산적 행동에 미치는 일-생활 균형의 긍정적 역할은 ‘왜 일-생활 균

형이 생산성의 측면에서 조직에서 주요 이슈로 언급될 필요성이 있는가’에 대한 대답을

제공하고 있다. 이로 인해, 기존연구들은 주로 조직을 위한 공헌 행동에 이르는 일-생활

균형의 역할을 규명하고 있는데, 본 연구에서는 이를 두 개의 경로로 양분하여 접근하고

자 한다. 이 과정에서 양분되는 두 개의 경로는 선제적 행동과 일탈 행동이다. 두 행동의

공통점은 행위의 의도가 자발적으로 기인한다는 점이며 두 행동은 조직과 대인 관계 측

면을 모두 반영하는 공통점을 가지고 있다. 이로 인해, 일-생활 균형의 효과성에 있어 두
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개념은 차별적인 결과를 양산할 수 있으며 이러한 양면적 역할은 일-생활 균형의 긍정적

인 효과성의 범주를 넘어 조직을 위한 부정적인 행동을 억제하는 기능적인 측면으로 확

대할 수 있다.

셋째, 예측변인과 양면적 결과변인 사이에 작용하는 일-생활 균형의 매개역할을 규명한

다. 기존연구에서도 일-생활 균형의 매개역할이 입증되고 있다(Bouzari & Karatepe, 2020;

Brough et al., 2020; Gravador & Teng-Calleja, 2018; Harikaran & Thevanes, 2018; Kaya &

Katatepe, 2020). 선행연구들은 주로 직무특성과 개인특성과 효과성의 경로에서 일-생활 균

형의 매개역할을 검증하고 있는데(Rashmi & Kataria, 2021; 최경화·탁진국, 2020; 유효정,

2019), 결과변수의 양면성이 부각되는 경로에서 일-생활 균형의 매개 역할은 찾아보기 힘

들다. 매개변수로서 활용되는 변인들과 결과변인들의 관계를 동일한 상관관계에 한정하기

보다, 역방향 상관관계로 확대하여 그 유효성을 확인하는 것이 연구결과의 수용성을 증대

시킬 수 있다. 이러한 맥락을 고려할 때, 본 연구에서는 기존연구를 통해 확인되지 않고

있는 양 방향 변수들의 관계를 고려하여 일-생활 균형의 매개효과를 검증하고자 한다.

넷째, 일-생활 균형과 관련된 조건부 변인들의 역할을 두 가지 경로를 통해 확인한다.

선행연구에서는 변인들 간의 영향력 관계와 심리적 메커니즘에 관한 결과들이 제시되고

있으나, 일-생활 균형과 관련된 상황요인에 대한 연구는 상대적으로 부족한 편이다. 일-

생활 균형의 상황요인에 대한 접근은 예측변인과 일-생활 균형, 일-생활 균형과 결과변인

(김명옥, 2015) 사이에 작용하는 상황변인에 대한 연구로 대별될 수 있다. 전자의 관계에

서 작용하는 조절변인으로 회복탄력성과 일-가정 경계변인, 후자의 관계에서 작용하는 조

절변인으로 목표중심자기조절, 직무효능감을 선정하였다. 그 이유는 전자의 관계에서 작

용하는 조절변인과 후자의 관계에서 작용하는 조절변인이 다를 수 있기 때문이다. 전자는

주로 개인특성 중 일반특성, 후자는 결과변인들이 직무성과와 관련된 것이기 때문에 일과

관련된 특성으로 구분하였다.

1. 연구방법

본 연구는 이론적 고찰, 연구설계 및 가설설정, 실증분석, 결론으로 구성되어 있고 각
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장은 연구 특성을 고려한 다양한 접근으로 구성되어 있다. 첫째, 연구모형에 포함된 주요

개념인 가족지원, 가족친화적 조직지원, 일-생활 균형, 선제적행동, 일탈행동, 회복탄력성,

일-가정 경계, 직무효능감, 목표중심 자기조절에 대한 이론적 고찰 과정에서는 주요 개념

들의 각각의 정의, 역할, 연구와 관련된 이슈 등에 대해 논의하고, 본 연구 주제와 관련한

국·내외 선행연구들을 고찰하고 이에 기반하여 변수들 간의 관련성에 대해 논의한다.

둘째, 연구가설 설정에서는 이론적 논의를 통해 확인된 주요 변수들에 관한 선행연구의

근거와 본 연구모형을 설명하는 주요 이론을 적용하여 변수들 간의 관계를 잠정적으로

추론하고 이를 도식화하는 연구모형을 설정한다. 또한 기존 연구에서 확인되는 유사 변인

들과의 관계를 통해 주요 변인들 간의 관계 및 영향력을 추론하는 가설을 제안하고, 가설

의 제안은 주요 변수들 간의 인과관계, 매개효과, 조절효과 순으로 기술한다.

셋째, 연구설계에서는 연구대상과 자료수집 과정, 설문지 구성, 측정도구와 척도의 신뢰

도, 연구대상의 인구·통계적 특성, 분석절차에 대한 논의로 구성된다. 연구대상과 자료수

집 과정은 본 연구에서 추구하는 목적 달성을 위한 연구대상의 선정 과정을 설명하며, 기

존 일-생활 균형 연구와 비교하여 본 연구에서 활용된 조사 대상 선정과 자료수집 과정

에서의 차별성에 대해 설명한다. 자료수집을 위한 설문지는 2가지 유형으로 구분하고, 설

문응답은 동일방법편의를 최소화하기 위해 1차 설문과 2차 설문의 응답 및 수거기간을 1

주일 정도 시차(시간간격 분리법)를 두도록 설계한다. 분석과정서 측정도구의 내적일관성

을 확인하고, 인구·통계적 변인을 통해 연구대상에 관한 기본적인 정보를 제공한다. 분석

절차에 대한 논의는 실증분석을 위한 과정에서 발생할 수 있는 분석 과정상에서 예상되

는 문제점과 접근방안에 대해 논의한다. 특히, 최근 연구에서 이슈가 되고 있는 매개 및

조절 효과 과정에서 제기되는 문제점과 이를 보완한 분석과정 및 방법에 관해 설명한다.

넷째, 실증분석은 척도 타당성, 상관관계 분석, 다중회귀분석, 매개효과 분석, 조절효과

분석 순으로 진행된다. 척도 타당성 검증은 2단계 방법을 적용하여 진행하며, 측정 문항

의 집중타당성과 구성개념의 판별타당성을 검증하는 확인요인분석과 확인요인분석 결과

에 근거하여 변수들의 적합성을 검증하는 측정모형 검증을 진행한다. 상관관계는 변수들

의 관계의 방향성과 정도를 확인하기 위해 진행하고 Pearson 상관관계 분석결과를 제공

한다. 다중회귀분석은 가설의 실증적 검증 과정으로 일-생활 균형의 예측변인과 효과성에

대한 영향력을 판명한다. 매개효과는 일-생활 균형의 예측변인과 결과변인의 영향력 과정

을 검증하는 과정으로 SPSS Process Macro 24.0 모형 4를 적용하여 경로별 매개효과를
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입증한다. 조절효과 검증은 SPSS Process Macro 24.0 모형 1을 적용하여 예측변인과 일

-생활 균형의 관계, 일-생활 균형과 결과변인의 관계에서 작용한 조절변인들을 검증한다.

2. 연구범위

일-생활 균형의 예측변수, 효과성, 매개변수 역할, 조건부 요인에 대한 통합적 검증을

목적으로 하는 본 연구의 연구범위 및 구성은 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 6개 장으로 구성된다. 1장은 서론으로 문제 제기와 연구 목적, 연구 범

위 및 방법에 대해 논의하고, 2장은 이론적 배경으로 일-생활 균형에 대한 논의, 일-생활

균형 영향요인과 효과성, 상황요인으로 회복탄력성, 일-가정 경계, 직무효능감, 목표중심

자기조절에 대해 설명하고, 3장은 연구모형과 변수들의 잠재적 관계인 가설을 설정하고,

4장은 연구설계 부문으로 연구 대상과 자료수집, 설문지 구성, 측정 도구와 신뢰도, 연구

대상의 인구·통계적 특성, 분석절차에 대한 논의로 구성되었고, 실증분석은 측정도구 타당

성, 상관관계 분석, 연구가설 검증으로 구성되고, 결론은 연구결과 토의, 연구 한계 및 향

후 연구 방향으로 구성되었다.

둘째, 주요 연구 변수들에 대한 문헌 고찰을 진행한다. 문헌 고찰은 연구 주요 변수들

에 관한 이론적 논의를 진행하며, 이 과정의 주요 기준은 경영학 인사·조직분야 선행연구

를 우선적으로 고찰하고 해당분야 선행연구가 부족한 경우 전반적 경영학 분야로 그 범

위를 확대하고 연구결과의 신뢰성과 타당성이 부족한 것으로 판단되는 사례는 제외한다.

주요 변수들의 이론적 논의를 진행하는 문헌 고찰은 주요 개념들의 정의, 이슈, 선행연구

에 대해 포괄적으로 살펴본다. 이를 구체적으로 살펴보면, 일-생활 균형의 문헌 고찰에서

는 일-생활 균형의 개념과 확산, 구성개념, 통합적 연구결과 등에 대해 논의하고, 예측변

수의 경우 지원에 대한 논의, 개념별 정의 및 특징에 대해 기술하고, 결과변수는 효과성

에 대한 논의, 개념별 특성에 대해 설명한다.

셋째, 연구설계는 실증분석 결과의 타당성과 신뢰성을 개선하기 위한 과정에 대해 논의

한다. 이 과정에서 연구대상과 대상의 특성, 자료수집 방법과 척도, 실증분석을 위한 통계

프로그램의 설정과 이와 관련된 주요 이슈들을 정리한다. 이와 함께, 실증분석을 진행하

기 전에 최근 연구분야에서 실증분석과 관련된 몇 가지 주요 논쟁적 이슈가 될 수 있는

부분에 대해 기술하고 이를 보완하기 위한 본 연구의 대안을 제시한다.
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넷째, 실증분석 과정에서는 본 연구 목적을 효과적으로 달성할 수 있을 것으로 판단되

는 분석 프로그램과 분석 방법에 대해 기술한다. 이 과정에서는 특정 프로그램에 국한하

여 접근하기보다는 각 통계 프로그램이 보유하고 있는 강점을 최대한 활용한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 일-생활 균형의 개념과 확산

1.1 일-생활 균형의 개념과 접근

일-생활의 균형(work and life balance: 일-생활 균형)은 조직구성원 역할과 삶의 주체로

서 개인의 역할이 균형을 이루는 것을 의미한다. 일-생활 균형에 대한 개념적 근원은 명확

하지 않으나 조직에서 개인이 경험하는 일과 생활을 반영하는 개념으로부터 그 근원을 추론

해 볼 수 있다. 이러한 접근에서 일-생활의 균형은 일과 가정 갈등(work family conflict)과

직장생활의 질(quality of work life)로 연결된다(Bagtasos, 2011; Byron, 2005; Loscocco &

Roschelle, 1991: 김선아·박성민, 2018; 김정희·김해옥·현성협, 2019;노종호·한승주, 2014; 한

진환, 2017). 이 가운데, 일-가정 갈등은 직장과 가정에서 직면하는 이중적 몰입과정에서 경

험하게 되는 이중적 책임으로 인한 심리적 반응을 반영하고(Byron, 2005; 한진환, 2017), 직

장생활의 질은 현대 조직에서 과도한 노동으로 인해 발생하고 있는 다양한 문제에 대한 인

식으로 인해 발생하는 조직에서의 개인 삶과 관련된 부분을 반영하고 있다(Bagtasos, 2011;

Byron, 2005; Loscocco & Roschelle, 1991: 김선아·박성민, 2018). 한편, 일과 가정 갈등과 직

장생활의 질을 넘어서는 개념으로 일과 삶의 균형이 있다(Houston, 2005; Kalliath &

Brough, 2008; Sirgy & Lee, 2018). 특히, 일-생활의 균형은 개인이 인식하는 삶의 질에 대

한 변화와 연결되어 있어 그 중요성이 부각되고 있다(Guest, 2002; MacInnes, 2006).

일-생활 균형의 균형에 대한 접근은 자원의 균등 배분, 동등성 관점, 현저성의 관점에서

접근하고 있다(Brough et al., 2005; Kalliath & Brough, 2008; Kirchmeyer, 2000).

Kirchmeyer(2000)의 자원 균등 배분 관점에서 접근은 조직구성원이 경험하는 일, 가족, 다른

사회적 삶의 주체로서의 개인이 보유하고 있는 자원 배분의 균등성이다(Brough et al., 2020;

Marks & Macdermid, 1996). 개인은 시간, 에너지, 몰입과 같은 자원을 보유하고 있으며, 이

러한 자원은 효율적 관리 및 활용이 요구된다. 이러한 점에서 일-생활의 균형은 개인이 보
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유하고 있는 한정된 자원을 일, 가족, 사회적 주체로서의 역할을 이행하는데 있어 동등한 만

족을 위해 보유한 자원을 효율적으로 배분하는 정도로 연결된다. 따라서 일-생활 균형은 개

인이 보유하고 있는 일, 가족, 다른 사회적 삶에 균형있게 분배하는 것으로 볼 수 있다. 동등

성 관점의 경우, Brough et al.(2005)은 조직에서 일과 삶의 균형은 개인의 역할에 이행하는

데 있어 인식 주체의 주관적 선호도에 의해 일-생활의 균형이 판단되는 것으로 접근한다.

이 접근에서 일-생활의 균형에 대한 인식은 일, 가족, 사회적 주체로서의 역할을 실행하는데

있어 개인이 설정하는 기준 또는 가중치에 의해 일-생활의 균형이 차별적으로 인식될 수 있

음을 의미한다. 하지만 이 접근의 경우, 균형에 대한 해석에 지극히 주관적인 기준을 적용하

기 때문에 보편화의 측면에서 균형을 설명하는데 한계가 있는 것으로 판단된다. 현저성의

관점에서 접근에 대해, Kalliath & Brough(2008)는 일-생활 균형을 다양한 역할의 만족으로

접근하고 있다. 즉, 일-생활 균형은 일과 가족 역할을 이행하는데 있어 각 역할들에 대한 요

구 정도와 전반적 만족 수준의 균형 상태로 인식한다(Valcour, 2007). 이 접근은 자원배분

관점과 동등성의 관점과 비교해서 일-생활의 균형을 인식하는데 있어 역할에 대한 차별적

평가를 통해 각 역할들의 효율성 정도를 평가할 수 있는 특징이 있다.

또한 일-생활 균형의 접근에 있어 연구 대상도 주요 이슈로 작용할 수 있다. 일-생활 균

형에서 고려가 필요한 요소로 성별과 결혼여부에 따른 차이가 있다. 일-생활 균형은 주관적

판단에 근거하기 때문에 연령대에 따른 문화적 특징에 의해 균형에 대한 해석에 차이가 있

을 수 있다(Brough et al. 2007; Kalliath & Brough, 2008; Quick et al., 2004). 또한 일-생활

균형은 대상에 따라 차이가 발생할 수 있는데, 결혼 여부에 따라 개념의 해석에 차이가 발생

할 수 있다. 일-생활 균형에서 주로 균형의 필요성을 인식하는 대상은 여성으로 평가할 수

있다. 남성과 여성의 경우 육아문제와 관련하여 가장 큰 차이점을 보이는데, 여성 직장인의

경우 육아로 인한 일-생활 균형에 대한 인식이 배우자가 인식하는 것과 차이를 보일 수 있

다. 이는 선행연구를 통해서도 확인되고 있는데, 백현혜·한혜원(2021)의 연구의 경우 연구대

상의 성별에 따라 일-생활 균형 인식에 미치는 영향력 요인의 유의성에 차이가 있는 것으로

판명되고 있다. 더불어 결혼 여부에 따른 일-생활 균형의 경우 균형을 인식하는 요소에 차

이가 있을 수 있는데, 기혼자는 여가와 같은 가족 활동을 삶의 중요한 요소로 주목할 수 있

으나, 미혼자는 자신의 성장을 더 중요한 요소로 여길 수 있다. 이로 인해, 일-생활 균형에

대한 접근에 있어 연구대상에 대한에 대한 고려가 요구된다.
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1.2 일-생활 균형의 균형과 구성개념

일-생활의 균형에 대한 명칭에 있어 본 연구는 Work and life balance를 일-생활의 균형

으로 기술하고자 한다. 해당 용어는 연구자에 따라 일과 삶의 균형(김광욱·김민철·권순식,

2020; 김정운·박정열, 2008; 정예지·윤정구·김세은, 2016), 일과 생활의 균형(김종관·이윤경,

2009; 김주엽·박종찬·김찬중, 2009; 박예송·박지혜, 2013)으로 번역하여 기술하고 있다. 개념

의 적용에 있어 이슈가 되는 부분의 life의 해석으로 해당 개념의 사전적 정의는 삶과 생활

의 두 가지로 해석이 모두 가능하다. 삶과 생활의 단어에서 전자는 전반적인 생애 주기적인

특징을 포함하고 있고 후자는 특정 주기의 시간적 접근이 가능하고, 조직에서 구성원으로서

의 특정 기간에 초점을 맞추는 것이 적합한 것으로 판단되어 일-생활 균형의 개념으로 접근

하고자 한다. 또한 일과 삶의 균형의 유사개념으로 일-가정 균형(work family balance)이

있는데, 일-가정 균형의 경우 균형의 대상이 일과 가정의 역할 사이에서 갈등이기 때문에

여성을 중심으로 하는 가족구성원으로서의 역할 균형을 의미한다(Allen, 2013; Frone, 2003;

김주엽, 2008).

일-생활 균형은 개인과 조직구성원으로서의 역할 사이에서 이상적인 역할 배분의 균형을

통해 삶의 만족을 이루는 것인데, 이 과정은 개인에게 자신이 보유하는 인적자원의 균형 있

는 배분에 주목한다(Greenhaus, Collins & Shaw, 2003; Kirchmeyer, 2000). 균형에 대한 접

근은 양적 균형과 질적 균형으로 구분할 수 있는데, 양적 균형은 시간과 역량이 적절하게 소

모되어 개인이 수행하는 역할이 적합하게 이루어지도록 만들어지는 상태를 의미하고, 질적

균형은 개인이 추구하는 가치, 선호도와 같이 개인의 차별적 주요 요소에 대한 조화로운 상

태를 의미한다(Guest, 2002; Tausing & Fenwick, 2001). 이와 함께, 일-생활의 균형에서 균

형의 초점은 일과 생활의 동등한 균형, 가정을 중심으로 하는 균형, 일을 중심으로 하는 균

형, 일이 가정에 대한 전이 또는 관여, 가정이 일에 미치는 전이로 구분할 수 있다(Guest,

2002; 박예송·박지혜, 2013). 나아가 일과 삶의 균형에서 균형(balance)은 삶의 주체로서의

개인과 기업에서 생산 주체로서 개인의 역할 사이가 균형 있게 배분되는 것을 의미하는데,

균형 있는 배분에 대한 접근은 주관적 판단에 근거하기 때문에 균형에 대한 정형화된 설명

에는 한계가 있다. 기존연구에서 기술하고 있는 균형에 대한 개념적 정의를 살펴보면,

Greenhaus, Collins & Shaw(2003)는 조직, 가정, 지역공동체 등 개인의 삶의 분야에 대한 동

일한 정도의 시간, 관심, 주의를 투여하는 상태로 보고 있으며 이는 개인이 보유하고 있는
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자원의 균등한 배분의 측면을 반영한다. 또한 균형의 개념적 접근에 대해 Hill et al.(2001)은

일과 삶 속에서 공유되는 시간, 감정, 필요한 행동 사이의 효과적인 배분으로 접근하고 있고,

균형의 대상을 시간, 감정, 조직과 개인의 삶을 위해 요구되는 행동 등에서 찾는다. 이에 반

해, 김정운·박정열(2008)에 의하면, 일과 삶의 균형을 위한 요소를 일과 여가, 일과 성장, 일

과 가족 요소의 조화로 인식하는데 이러한 접근에서는 균형의 대상은 여가, 성장, 가족이 주

요 요소로 자리매개 한다. 더불어, Marks & MacDermid(1996)은 균형의 요소를 역할 균형

으로 보고 있는데, 개인이 근로자, 부모, 배우자, 시민, 자아 등과 같은 다양한 역할에 대한

관여에 있어 역할이 균형을 이루어 각각의 역할이 제대로 수행되도록 동일한 신체적 또는

정신적 에너지를 부과하는 것으로 접근한다. 언급한 바와 같이, 일-생활의 균형에서 균형의

의미는 연구자들마다 그 범주와 요소를 다양하게 접근하고 있지만, 본 연구에서 균형은 질

적 측면에서 조직구성원이 개인, 조직, 사회에서의 역할 사이에서 자신이 보유하고 있는 자

원의 동등한 분배로 접근한다.

조직과 개인의 삶의 역할에 대한 균형과 생활에서의 균형을 의미하는 일-생활 균형은 연

구자들 간 구성요소에 다소 차이를 보이고 있다. 일-생활 균형의 구성요소를 살펴보면, 윤선

미·김태욱(2019)은 일-생활의 균형을 일-가정 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형으로 구분

하며, 일-가정 균형은 조직에 의해 제공되는 가족 친화적 정책에 대한 지각을 의미하고, 일-

여가 균형은 신체적 활동과 대인관계 측면에서 만족의 정도를 반영하고, 일-성장 균형은 조

직과 개인의 관계에 대한 수평적 인식과 학습과 성장을 위한 심리적 반응을 포함한다. 김정

운·박정열(2008)은 일-생활의 균형을 일-여가, 일-성장, 일-가족, 일과 삶의 전반적 평가의

4요인으로 구분되며, 일-여가는 여가생활 및 건강에 대한 균형이고, 일-성장은 자기개발과

성장 간의 균형이며, 일-삶은 생활에 대한 전반적인 인식과 평가이고, 일-가족은 가족에 대

한 관심과 일과 가족간의 부조화 등을 포함한다. 정예지·문정구·김세은(2016)은 일-생활 균

형을 업무-가정 간 시간 배분에 따른 갈등, 업무-가정 간 긴장에 따른 갈등, 정서적 지원, 일

-여가 조화, 일-성장 조화의 5가지 요소를 일-생활 균형의 하위개념으로 접근하고 있다. 이

들의 일-생활에 대한 균형의 접근은 일-가족 갈등, 일-여가 조화, 일-성장 조화, 정서적 지

원으로 범주화 할 수 있으며, 일-생활의 균형에 있어 정서적 지원의 역할을 부각시키고 있

다. Casper et al.(2018)은 주관적인 관점으로 균형을 인식하게 되는데, 감정(affect), 유효성

또는 성공에 대한 인식(effectiveness), 관여수준(level of engagement)으로 구분하며 업무

영역과 비업무 영역에서의 균형이 일-생활 균형의 요소로 구분하고 있다.
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1.3 일-생활 균형의 형성과 역할

일-생활 균형은 다양한 변수들과 관계를 형성하고 있다. 일-생활 균형의 인식에 영향을

미치는 선행요소는 다수의 연구자들에 의해 다양한 연구가 시행되었으며, 개인 특성, 직무

특성, 조직 특성, 가족 특성으로 구분할 수 있다. 개인 특성은 일-생활 균형 인식에 영향을

미치는 주요 원인으로 작용하는데, 선행연구에서 확인된 개념으로는 Big 5 성격 특성

(Blanch & Aluja, 2009), 역할 정체성(Kossek, Lautsch & Eaton, 2006), 긍정과 부정적 정서

(Carlson, 1999; Chen & Spector, 1991), 심리적 자본(Siu, 2013; 백현혜·한혜원, 2021), 프로

틴 경력지향성(Direnzo, Greenhaus & Weer, 2015), 맥락 특수적 자기효능감(Chan et al.,

2016)등이 제시되고 있다. 선행요인으로 개인특성 변인들은 자원이론의 측면에서 설명되고

있는데, 개인은 시간, 에너지, 몰입과 같은 자원을 보유하며, 이러한 자원의 효율적 관리 및

활용, 배분을 통해 생활 균형을 인식한다는 것이다. 또한 규명된 선행요인 가운데, 심리적

자본, 맥락 특수적 자기효능감, 프로틴 경력지향성, 긍정적 정서는 일-생활 균형 인식을 촉

진하는 원인으로 작용하고 있다.

직무 특성은 직무와 관련한 개인의 지각으로 다양한 직무 특성들이 일과 생활 균형을 예

측하는 것으로 보고되고 있다. 선행연구에서 업무량(김종관·이윤경, 2009), 역할 과다

(Parasuraman et al., 1992), 일중독(양희완·김진강, 2018), 직무자율성(Mas-Machuca,

Bergegal-Mirabent & Alegre, 2016; De Clercq, & Brieger, 2022), 직무요구(Brough et al.,

2014; Haar et al., 2018), 시간 압박(Syrek et al., 2013), 직무 유연성, 유연 근무 시간제, 근무

장소 유연성(Hill et al, 2001) 등이 일-생활 균형에 영향을 미치는 주요 요인들로 판명되고

있다. 직무 특성의 일-생활 균형에 대한 영향력 관계는 인식 주체의 주관적 선호도 또는 만

족을 통해 설명될 수 있는데, 직무에서 경험하는 자율성과 같은 요소들은 일과 관련된 역할

에 있어 개인의 만족도에 긍정적인 역할을 하기 때문에 일-생활 균형의 긍정요인으로 작용

하고, 이에 반해, 업무량, 역할 과다, 일중독, 직무요구, 시간 압박은 일에 대한 만족을 감소

시키는 원인으로 작용할 수 있기 때문에 일-생활 균형을 저해하는 원인으로 판명되고 있다.

조직 특성은 조직과 조직의 내부 이해관계자의 측면으로 통합하여 접근하는데, 조직 특성

가운데는 근로자 친화적 조직문화와 제도적 지원(김종관·이윤경, 2009; 백현혜·한혜원,

2021), 조직문화와 분위기(Grady & McCarthy, 2008; Wayne et al., 2007), 상사지지(Brough

et al., 2005; Greenhaus et al., 2012; Mas-Machuca, Bergegal-Mirabent & Alegre, 2016;
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Rashmi & Kataria, 2021; Talukder & Galang, 2021), 고성과 작업시스템(김광욱·김민철·권

순식, 2020), 동료와 파트너의 지원(Ferguson et al., 2012), 일 가정 경계관리 유형(Kossek &

Lautsch, 2012) 등이 일-생활 균형 인식에 영향을 미치는 예측 요인으로 확인되고 있다. 일-

생활 균형에 대한 조직특성의 인식은 사회적 비교의 측면에서 각 역할에 대한 요구 정도와

전반적 만족 수준의 비교를 통한 접근이나 주관적 평가로 측정될 수 있다. 근로자 친화적 조

직문화와 지원제도, 상사지지, 동료와 파트너의 지원, 일 가정 경계관리 유형 등은 일-생활

균형에 작용한 긍정적 영향력 요인으로 분류되고 있다.

일-생활 균형에서 가족은 주요 인식요소로 평가되는데, 가족 특성 가운데는 배우자 지지

(백현혜·한혜원, 2021), 배우자 조건(Grzywacz & Marks, 2000), 업무와 가정생활 갈등(박상

철·고준, 2014), 가족지원(Russo et al., 2016), 자녀에 소비하는 시간의 질(Milkie et al.,

2010), 파트너의 일과 생활 균형 만족(Stock et al., 2014), 가족요구(Chan et al., 2017) 등이

일-생활 균형에 영향을 미치는 원인으로 확인되고 있다. 특히 가족의 역할은 효율적인 자원

관리와 활용의 측면에서 일-생활 균형을 예측하는 원인으로 작용한다.



- 16 -

<그림 Ⅱ-1> 일-생활 균형 주요 예측변수

일-생활 균형의 역할은 태도와 행동에 대한 해당 개념의 영향력 결과이다. 행동과 성과에

대한 일-생활 균형의 역할을 보면, 개인성과(Harrington & Ladge, 2009; 김문주·윤정구·김

세은, 2015), 조직시민행동(김문주·윤정구·김세은, 2015; 김영선·박하진, 2019), 일탈행동(김

영선·박하진, 2019), 적응행동(이정미·강희경·최수형, 2018), 혁신행동(김명옥, 2015), 과업행

동(Kaya & Katatepe, 2020), 발언행동(Kaya & Katatepe, 2020), 역할 내 행동(Kim, 2014;

Magnini, 2009), 성과개선(Cegarra-Leiva et al., 2012) 등이 일-생활 균형의 결과변인으로

보고되고 있다. 또한 일-생활 균형이 직무, 조직, 삶에 대한 태도에 미치는 영향력을 보면,

조직몰입(김종관·이윤경, 2009), 이직의도(김종관·이윤경, 2009; 손영미·박정열, 2014; 양희

완·김진강, 2018), 스트레스(김종관·이윤경, 2009), 삶의 질(김종관·이윤경, 2009; 박상철·고

준, 2014), 직무만족(Spector et al., 2007; Haar & Brougham, 2022; Rashmi & Kataria,
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2021), 정서적 몰입(Casper et al., 2011; Haar et al., 2014; Haar & Brougham, 2022; Kim,

2014; 김미정·유형숙, 2017), 경력몰입(심철현·이규태, 2013), 직무열의(Chan et al., 2017), 정

신건강(Haar et al., 2014) 등에 긍정적인 역할을 하는 것으로 판명되고 있다.

<그림 Ⅱ-2> 일-생활 균형의 역할
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<그림 Ⅱ-3> 일-생활 균형 연구 동향
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1.4 일-생활 균형의 중재변수 역할

일-생활 균형의 중재변수 역할은 매개변수와 조절변수로서의 역할을 의미한다. 본 연구

에서 활용하는 조절변인은 예측변인과 일-생활 균형의 관계, 일-생활 균형과 결과변인의

관계에서 작용하는 변인들로 구분하여 제시한다. 한편, 매개변수로서 일-생활 균형의 역

할은 다수의 선행연구를 통해 확인되고 있는데, 개인, 직무, 조직 차원의 예측변인과 구성

원의 태도, 행동 등의 결과변인 사이에 작용하는 일-생활 균형의 매개효과를 검증하고 있

다(Chan et al., 2017, Rashmi & Kataria, 2021; Talukder & Galang, 2021; 유효정, 2019;

최경화·탁진국, 2020). 일-생활 균형의 매개과정을 살펴보면, 직무자율성의 직무만족에 이

르는 경로에서 일-생활 균형은 양자 관계를 연결하는 주요 매개변수로 확인되고(Rashmi

& Kataria, 2021), 목표중심 자기조절과 삶의 만족의 경로도 일-생활 균형에 의해 연결되

고 있다(최경화·탁진국, 2020). 조직관련 요인과의 관계에서 일-생활 균형의 매개변수 역

할을 보면, 상사지지와 성과의 관계가 일-생활 균형에 의해 매개되고(Talukder &

Galang, 2021), 가정친화적정책과 가정친화조직분위기, 조직몰입의 경로도 일-생활 균형에

매개되고 있다(유효정, 2019). 업무구조, 조직문화, 제도적 지원은 일-생활 균형을 통해 조

직유효성에 이르는 것으로 확인되고 있다(김종관·이윤경, 2009). 일-생활 균형의 매개변수

역할은 개인 및 조직 특성과 태도변인의 관계에 초점을 맞추고 있는 반면, 행동 및 성과

변인이 관계에서 일-생활 균형의 매개효과에 대한 연구는 상대적으로 미약하여 지속적인

관심이 필요한 실정이다.

일-생활 균형의 매개변수와 관련한 논의에 있어 척도의 중요성에 주목할 필요가 있다.

기존연구에서 일-생활 균형의 매개변수로서의 역할은 부분 매개와 완전 매개의 역할에

관한 연구 결과들이 제시되고 있는데, 부분 매개와 완전 매개와 관련된 연구결과의 범주

화에는 다소 어려움이 있다((Chan et al., 2017, Rashmi & Kataria, 2021; Talukder &

Galang, 2021; 유효정, 2019; 최경화·탁진국, 2020). 이러한 결과는 일-생활 균형의 측정

및 측정도구에서 그 원인을 예상해 볼 수 있다. 국내 선행연구에서는 매개변수로서 일-생

활 균형의 역할에 관한 실증적인 연구들이 수행되었는데, 이들 연구들은 일-생활 균형의

측정에 있어 척도 타당성의 문제와 일-생활 균형 구성요소에 대한 인식 차이를 보이고

있다(유효정, 2019; 최경화·탁진국, 2020). 예를 들어, 최경화·탁진국(2020)의 연구에서는

Valcour(2007)의 척도를 활용한 포괄적 일-생활 균형을 고려하고 있고, 유효성(2019)의 연
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구에서는 일-가족, 일-여가, 일-성장의 3요인 모형으로 접근하고 있어 측정도구의 선정에

의해 결과에 차이가 발생할 수 있음을 예상해 볼 수 있다. 이는 일-생활 균형은 일과 가

정, 여가, 성장의 3가지 요소를 주요 구성개념으로 접근하고 있는데, 소수의 연구에서는

척도 타당성의 문제로 인해 3가지 요소를 부분적으로 반영하고 있다. 또한 일-생활 균형

의 소수의 연구의 경우 3가지 구성개념 가운데 특정 요소를 일-생활 균형으로 접근하고

있어 일-생활 균형을 전반적으로 반영하는 것과 차이를 보이고 있다. 따라서 매개변수로

서 일-생활 균형의 역할과 관련한 연구들의 차이는 측정도구에 기인한 것으로 볼 수 있

다.

조절변수의 측면에서 일-생활 균형의 접근은 조절변수로 일-생활 균형의 역할(홍준영,

2019), 예측변수와 일-생활 균형의 관계에서 작용하는 조절변수(이혜정·명순영·유규창,

2020), 일-생활 균형과 결과변수에서 작용하는 조절변수(강태호·이주일·이지만, 2021; 김미

송·홍아정, 2016; 신정승·이희승, 2021)로 구분할 수 있다. 선행연구들은 일-생활 균형과

결과변수 사이에 작용하는 조절변수에 초점을 맞추어 왔고, 조절변수로서의 일-생활 균

형, 예측변수와 일-생활 균형의 관계에서 작용하는 조절변수에 대한 연구는 미흡한 실정

이다. 일-생활 균형의 조절변인을 연구하는 이유는 일-생활 균형을 위한 기업의 정책적

지원과 개인의 생산성과 관련하여 유용한 정보를 제공할 수 있기 때문이다.
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2. 일-생활 균형의 영향요인

2.1 조직에서의 지원

조직에서 지원은 조직구성원의 공헌에 대한 조직과 동료로부터의 배려를 의미한다

(Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, Eisenberger & Rhoades, 2020; Kurtessis et al.,

2017; Rhoades Shanock, & Wen, 2020). 조직맥락에서 지원은 기존연구에서 지원인식

(perceived support)으로 대부분 접근하고 있고 지원에 인식에서 지원을 제공하는 주체는

보편적으로 조직, 상사, 동료로 구분되어 조직지원인식, 상사지원인식, 동료지원인식으로

접근하고 있다(Gakovic & Tetrick, 2003; Gordon et al., 2019; Paterson, Luthans &

Jeung, 2014; Stinglhamber & Vandenberghe, 2003; 박노윤, 2009). 조직에서의 지원인식의

이론적 기반은 호혜성의 관점에서 설명되는데, 조직을 위한 구성원의 공헌에 대해 조직이

해당 공헌에 부합하는 보상을 하는 것으로 묘사하고 있다(Eisenberger et al., 1986; 2001).

지원인식은 기본적으로 교환관계를 반영하고 있어 지원인식에 대한 선제성은 조직에서

개인이 제공하는 조직을 위한 공헌을 가정하고 있다(Eisenberger et al., 1986). 따라서 지

원인식은 조직에서 개인이 보여주는 조직 또는 대인에 기여한 보답으로 조직과 동료들이

이에 대한 지원을 제공하는 것으로 해석할 수 있다.

교환관계의 호혜성에 근거한 조직지원인식은 조직의 정책적 측면과 가족으로 그 범주

가 확대되고 있다(Feeney & Stritch, 2019; Lavelle, McMahan & Harris, 2009; Somech

& Drach-Zahavy, 2012; 송다영·장수정·김은지, 2010; 유문주·이동명, 2020; 최현정·전의숙·

우상철, 2011). 교환관계와 호혜성의 측면에서 지원은 지원 주체에 따라 조직지원인식, 상

사지원인식, 동료지원인식으로 분류되었으나, 최근 연구에서는 가족지원과 가족친화적 조

직지원으로 지원인식의 범주가 확장되고 있다(Somech & Drach-Zahavy, 2012; 송다영·장

수정·김은지, 2010; 유문주·이동명, 2020). 이 확장된 범주에서 지원인식은 기존의 접근방

식인 호혜성과 교환관계 측면보다는 사회적 구성원인 조직구성원이 직면할 수 있는 다양

한 역할에 대한 가족, 동료, 조직을 중심으로 하는 지원과정이 포함되어 지원을 제공하는

주체가 확대되고 있다(Feeney & Stritch, 2019; Somech & Drach-Zahavy, 2012. 이 과정

은 조직 또는 개인에 대한 교환관계 측면에서의 보상적 접근이기 보다는 제도적 측면, 인

지적 측면, 정서적 측면에서 조직구성원을 둘러싸고 있는 이해관계자들의 상호작용과정으
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로 이론적 접근이 확대되는 것을 의미한다.

조직에서 구성원의 가족과 관계된 지원은 일-생활 또는 일-가정의 측면으로 접근하고

있어 기존의 지원인식과 달리 지원의 주체가 확대되고 있다(송다영·장수정·김은지, 2010;

유문주·이동명, 2020). 가족구성원으로 확대된 지원 인식은 지원 대상을 크게 배우자 지원

과 가족구성원 지원으로 양분하고 있다(송다영·장수정·김은지, 2010; 이화용·홍화정, 2012).

배우자 지원은 일-생활 또는 일-가정과 관련해서 배우자로부터의 지원을 의미하고 가족

구성원의 지원은 배우자를 제외한 가족구성원으로 부모와 자녀로부터의 지원을 그 지원

주체로 접근하고 있다(김화연·오현규·박석민, 2015; 이화용·홍화정, 2012). 따라서 일-생활

또는 일-가정의 측면에서 지원인식의 범주는 조직지원, 상사지원, 동료지원과 같은 전통

적 지원인식 대상과 배우자 또는 가족구성원과 같은 가족을 대상으로 하는 지원인식이

확대될 수 있다. 또한 이러한 접근은 기존 연구에서 가족지원(family support)과 가족친화

적 조직지원(work-family support)으로 구분되고 있는데, 가족지원과 가족친화적 조직지

원을 자원의 흐름의 측면에서 보면, 가족지원은 가족구성원으로부터 자원이 전달되는 과

정이며, 가족친화적 조직지원은 조직이 구성원에게 제도적 측면을 활용한 자원 이동과정

을 의미한다(유문주·이동명, 2020). 따라서 일-가정 또는 일-생활에 대한 접근에 직장과

가정의 역할을 모두 포함하고 있기 때문에 두 요인을 반영하는 통합적 접근이 필요하다

(김주엽·박종찬·김찬중, 2009).

한편, 지원인식은 방법론적인 관점에서 방법적 지원과 감정적 지원으로 접근할 수 있다

(Greenhaus & Parasuraman, 1990; 김화연·오현규·박석민, 2015; 이유덕·송광선, 2009). 지

원인식에서 지원의 개념은 주관적 평가요소이기 때문에 지원인식의 범주는 다양하게 해

석될 수 있다(Eisenberger et al., 1986; 2001). 지원인식에 대한 접근은 크게 2요인, 3요인,

4요인 모형으로 유형화되고 있는데, 2요인 접근에서 지원은 방법과 감정적 지원으로 분류

되고, 3요인 지원은 재정적, 일반적, 가족지원으로 구분되고, 4요인 지원은 능력발휘, 어려

움에 대한 지원, 업적에 대한 지원, 직무만족에 대한 지원으로 범주화되고 있다(김은광,

2012). 이 가운데 일-가정 또는 일-생활의 측면에서 지원은 2요인 접근이 적합한 것으로

평가된다. 이유덕·송광선(2009)의 연구에서 지원의 요소를 도구적 지원과 정서적 지원으로

구분하고 있어 동일 맥락에서 지원을 접근하고 있고, 김화연·오현규·박석민(2015)의 연구

에서도 2요인으로 접근하고 있다. 구체적으로, 감정적 지원은 지원인식 대상이 경험하는

특정 대상으로부터의 관심과 긍정적 정서표현을 의미하고, 방법적 지원은 지원인식 대상
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자가 경험하는 일과 관련된 도움이다(McMillan, 1997). 즉, 감정적 지원은 지원인식을 경

험하는 대상이 지원제공자로부터 경험한 관심과 긍정적 정서표현을 의미하고, 방법적 지원

은 일-가정 또는 일-생활을 지원하기 위한 제도적 측면에서의 도움으로 해석할 수 있다.

2.2 가족지원

가족지원은 조직의 구성원이 가족으로부터 경험하는 가족구성원에 의한 사회적 지지이

며, 정서와 정보적 측면에서의 자원 획득 과정이다(유문주·이동명, 2020; 이유덕·송광선,

2009). 가족지원은 사회심리학 분야에서 다양한 연구가 진행되고 있는 주제이기 때문에

개념의 적용에 관한 논의가 우선적으로 요구된다. 해당 개념의 범주는 크게 가족환경, 가

족관계, 가족기능성으로 구분할 수 있다(손예은·김기룡, 2022). 이 분류기준을 구체적으로

살펴보면, 가족환경은 부모, 자녀와 같은 가족을 구성하는 대인차원의 환경요소로 구성되

고, 가족관계는 가족구성원 관계, 자녀와의 상호작용 등을 의미하고, 가족기능성은 가족지

지와 적응을 포함하는 가족기능성과 가족 갈등과 만족도를 포함하는 가족기능으로 구성

된다. 다양한 개념적 요소를 포함하는 가족지원의 개념적 특성에도 불구하고 본 연구에서

는 가족지원은 가족환경과 가족기능의 측면에서 접근하고자 한다.

우선, 가족환경의 측면에서 구성원은 일-생활에 있어 주요 이해관계자로 인식될 수 있

다(엄혜경·성상현, 2018; 유문주·이동명, 2020). 일-생활 또는 일-가정과 관련해서 가족은

상호 간 주요 이해관계를 형성하는데, 자녀가 있는 기혼근로자의 경우 공통적 요인은 부

모에 대한 지원과 자녀 여부에 따른 양육 등에 있어 상호 이해관계를 형성하고 있다

(Burley, 1995; 이화용·홍아정, 2012). 이들의 이해관계는 가사문제, 가사활동시간 등과 같

은 일-생활 균형 인식에 영향을 미치는 요인 등을 포함하는 특성이 있다(김정운·박정열,

2008; 윤선미·김태욱, 2019; 정예지·문정구·김세은, 2016). 또한 가족환경의 측면에서 부각

되는 요소로 배우자가 있는데, 가족지원에 대한 환경적 특성에서 배우자는 가족지원의 우

선적인 고려대상으로 평가할 수 있다(이화용·홍화정, 2012). 즉, 가족환경의 측면에서 주요

고려대상은 부모, 자녀, 배우자로 구분하여 가족지원의 주요 환경적 측면으로 접근할 수

있다(손예은·김기룡, 2022; 이화용·홍화정, 2012). 또한 가족환경의 측면에서 가족지원의

부재는 가정에서의 이해관계자들 간의 갈등을 유발하는 원인으로 작용할 수 있다(Frone

et al., 1992; 이유덕·송광선, 2009).
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또한 가족지원에 있어 가족기능성은 일과 생활의 다양한 결과를 양산하는 과정적인 요

소로 평가할 수 있다. 가족기능성은 가족지지, 가족탄력성, 가족적응으로 분류할 수 있는

데(손예은·김기룡, 2022), 이러한 기능성은 일과 생활에 대한 전반적 과정에 대한 인식에

영향을 미치는 요소로 볼 수 있다. 이는 Cobb(1976)의 지원에 대한 인식과 연결되는데,

그에 의하면 지원은 감정적 지원, 존경지원, 네트워크 지원으로 구분되는데, 가족기능성을

구성하는 요소인 가족지지와 적응은 일과 생활에서 발생하는 다양한 상황에 대한 가족구

성원의 인식에 기여하는 것으로 볼 수 있다. 예를 들어, 사랑과 보살핌, 자신에 대한 존중

등과 같은 가족지지는 일과 생활의 인식에 있어 보다 호의적인 평가를 가능하게 하여 현

재 상황에 대한 우호적인 인식으로 연결될 수 있다. 정리하면, 가족지원은 가족환경과 가

족기능성의 측면을 반영하는 접근이며 가족지원은 가족구성원과 그들이 제공하는 정서적

또는 심리적 지원에 기반을 둔 개념으로 접근할 수 있다.

가족지원에 대한 접근에 있어 연구대상의 설정은 주의가 요구되는 부분이다. 일-생활

또는 일-가정과 관련하여 근로자의 결혼 여부는 두 개념의 인식에 차이를 만드는 주요

원인으로 작용할 수 있는데(김유경·구혜령, 2016; 이윤수·서수정·조대연, 2022), 기혼배우자

는 가족구성원과 다양한 이해관계가 형성되지만 미혼자는 일-가정이 양산하는 문제보다

는 개인의 심리적 안녕감 측면에서 일-생활 균형이 주요 대상으로 적용될 수 있다. 기혼

배우자는 기존의 가정에서 독립하여 새로운 가족을 형성하기 때문에 형성된 기존의 가족

에 대한 지원과 새롭게 형성된 가족을 지원하는 이중적 역할에 노출되어 보다 복합적으

로 이해관계가 형성된다(이유덕·송광선, 2009). 이에 반해, 미혼인 조직구성원은 새롭게 형

성되는 가족으로 인해 직면하게 되는 이해관계가 성립되지 않기 때문에 기혼 조직구성원

에 비해 가족의 이해관계는 제한적으로 적용될 수 있다(김유경·구혜령, 2016). 또한 가족

지원의 범주에 있어서도 기혼과 미혼 조직구성원은 부모, 부모와 배우자, 부모-배우자-자

녀로 구분되고, 범주에 따른 환경 인식 요소의 차이가 발생할 수 있다. 이러한 가족환경

요소에 대한 인식은 가족지원에 대한 지각차이를 만드는 요인으로 작용할 수 있기 때문

에 가족지원에 대한 연구에서 연구대상의 범주를 명확히 설정하는 것이 연구의 신뢰성을

높이는데 중요하다. 본 연구는 기혼자를 대상으로 하고 있기 때문에 일-가정과 일-생활

의 측면에서 자녀와 배우자를 주요 이해관계자로 고려하고 있다.

가족지원은 사회적 지지 과정으로 개인이 인식하는 자원 획득을 위한 주요 과정으로

접근할 수 있다(유문주·이동명, 2020). 가족지원은 조직에 소속되어 있는 구성원이 가족구
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성원과의 상호작용 과정에서 경험하는 사회적 지지과정으로 가족이 제공하는 정서와 인

지적 측면에서 지지와 연결된다(김화연·오현규·박석민, 2015). 가족지원은 가정에서 발생

하는 다양한 이해관계 요소를 포함하고 있는데, 기혼자의 경우 가정에서 발생하는 가사배

분, 육아, 가사분담 등과 같은 활동과 연결된다(백현혜·한혜원, 2021). 이 과정에서 가족의

지원은 가사배분 및 분담에 있어 가족 이해관계자들부터 이를 지지받고 있다는 인식을

경험할 수 있다. 이 경우, 배우자의 지원은 일과 생활에서 발생하는 다중 역할로 인해 발

생하는 정신적 또는 정서적 부담감을 경과시켜주는 배우자의 이해에 기반 한 노력으로

볼 수 있다(박재규, 2003). 이 과정에서 배우자가 보여주는 지원적 행동으로서의 노력은

배우자로부터의 가사배분과 분담에 대한 지원과 다중 역할 갈등으로 인한 정서적 공감

등과 같은 활동이다. 이에 반해, 가족구성원 지원은 도구적 지원과 정서적 지원으로 접근

할 수 있다. 도구적 지원은 가정에서 이루어지는 다양한 유형의 역할과 관련되어 있는데

무엇보다 가사와 자녀양육과 관련된 지원이다. 정서적 지원은 가족구성원들이 제공하는

애정과 관심 등의 감정적 측면과 정보 및 도움과 같은 것을 포함한다(King, Mattimore &

Adams, 1995). 가족구성원 지원의 경우 가사에 대한 협력, 업무가 과중되는 상황에서 가

족구성원의 가사활동에 대한 도움, 업무와 관련한 성공에 있어 가족구성원의 인정 등이

있다(King, Mattimore & Adams, 1995).

가족지원의 긍정적인 역할은 기존연구를 통해서도 확인할 수 있는데, 가족의 지원은 직

무와 관련한 열정, 개방성, 전문기술, 솔선수범 등으로 구성된 개인의 전문성을 향상에 기

여할 수 있고, 경력에 대한 만족에도 긍정적인 역할을 하는 것으로 확인되고 있다(유문

주·이동명, 2020). 또한 가족지원은 일-가정 갈등을 감소시키는 원인으로 작용하고(송다

영·장수정·김은지, 2010), 경제활동 지속의지와 자아실현 동기와 긍정적인 관계(박순정·하

규수, 2021)가 있는 것으로 확인되고 있다. 또한 가족지원은 직무와 관련된 인지과정에도

긍정적인 역할을 하는 것으로 판명되고 있은데, 자기효능감과 기업가적 동기에 대한 역할

이 그 예로 볼 수 있다(양준환, 2015). 가족지원은 이직의도 감소에 기여하는 요인으로도

확인되고 있다(김영조·이유진, 2012).

2.3 가족친화적 조직지원

가족친화적 조직지원(work-family friendly support)은 조직에서 이행되는 제도적 차원
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과 대인 간 상호작용 차원의 접근으로 조직구성원의 삶의 질과 근로환경 개선을 의미한

다(Su et al., 2017; Wadsworth & Facer, 2016; 손승영, 2005; 조윤형·유고운, 2020). 조직

에서 발생하는 지원은 일반적으로 가족친화적 지원으로 제도적 측면에서 구성원들의 일-

가정 또는 일-생활과 연계된 지원을 의미한다(Ngo et al., 2009; Thompson & Prottas,

2006). 이 경우, 가족친화적 조직지원은 제도적 측면에서 지원으로 조직이 추구하는 효과

성을 개선하기 위한 방안으로 조직이 선택하는 능동적인 노동환경 또는 구성원 삶에 대

한 개선차원을 포함한다(Su et al., 2017; Wadsworth & Facer, 2016; 손승영, 2005). 즉,

가족친화적 조직지원은 직장과 생활에서 발생하는 역할 갈등을 완화하기 위해 조직이 제

공하는 구성원의 복지제도를 의미하고(Kossek, Baltes & Mattews, 2011), 이러한 지원은

조직이 시행하는 제도적 측면에서 접근으로 볼 수 있다(Allen, 2001; Chen et al., 2018;

Thompson & Prottas, 2006). 이에 반해, 대인 간 상호작용 측면에서 지원은 가족 친화적

상사와 동료지원으로 구분할 수 있으며(Kossek, Baltes, & Matthews, 2011; Rahim, Osman

& Arumugam, 2020; 우주연·곽원준, 2018; 조윤형·유고운, 2020), 제도에 근거한 지원인식보

다는 조직 내에서 대인 간 상호작용 측면의 지원이다. 가족친화적 조직지원의 제도적 측

면은 일-가정 또는 일-생활과 관련하여 암묵적인 규범 또는 분위기를 형성하고, 대인 간

상호작용 측면은 양자 대상에 의해 제공되는 정서적 측면에서 사회적 지지로 볼 수 있다.

가족친화적 조직지원은 조직구성원들의 가정과 생활에 대한 조직의 관심으로 문화, 분

위기, 규범, 제도와 같은 요소를 통해 구성원들에게 인식된다(Allen, 2001; Allard, Haas &

Hwang, 2011; 김종관·이윤경, 2009; 조윤형·유고운, 2020). 가족친화적 조직지원은 경영자

와 조직구성원 양자의 관심과 이해에서 시작된다. 우선, 가족친화적 조직지원이 이루어지

기 위해서는 제도적 측면에서 이에 대한 필요성을 인식하는 과정이 요구되는데, 이러한

결정에 경영자가 있다(Milliken, Martins & Morgan, 1998, Roumpi, 2021). 즉, 가족

친화적 조직지원은 경영자의 인식에서부터 시작하고 경영자의 일-가정 또는 일-생활에

대한 이해와 필요성 자각이 이를 지원하기 위한 조직차원의 제도로 연결된다(조희정·안지

영, 2013). 더불어 경영자의 측면에서 가족친화적 조직지원의 주요 요소는 제도의 지속가

능성과 조직의 노력에 대한 구성원의 인식이다(Alcover et al., 2018; Thompson et al.,

2004). 경영자의 가족친화적 조직지원에 대한 관심은 안정성이 높은 문화, 분위기, 규범으

로 정착되어 이 제도의 안정적 이행을 가능하게 할 수 있다(Allard, Haas & Hwang,

2011; 김종관·이윤경, 2009). 또한 경영자를 통해 형성된 가족친화적 조직지원은 이를 활
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용하는 과정에서 조직구성원 수용 여부 또는 정도에 의해 제도의 실행 가능성에 차이가

발생할 수 있다(Ngo et al., 2009). 가족친화적 조직지원제도를 적용하는 과정에서 업무상

의 공백, 제도 악용으로 인한 사적 이익 추구 등은 조직지원제도의 필요성에 대한 내부구

성원의 인식차이가 발생시킬 수 있다.

가족 친화적 상사 및 동료 지원은 대인 간 상호작용 측면에서의 지원 인식으로 제도적

측면에서의 지원인식 보다는 정서적 측면에서의 지원에 대한 지각이다(조윤형·유고운,

2020). 상사와 동료로부터 인식되는 지원은 일반적으로 개인에 대한 관심, 긍정적 감정 표

현을 의미한다(Gakovic & Tetrick, 2003; Rhoades & Eisenberger, 2001). 이는 호혜성, 몰

입, 교환관계 측면에서 지원을 인식하는 대상에게 영향을 미친다(Eisenberger et al.,

1986). 가족 친화적 상사와 동료 지원은 일-가정 또는 일-생활과 관련하여 발생하는 다양

한 문제에 대해 상사 또는 동료와의 대화를 통해 이를 해결할 수 있는 대안 도출과 같은

심리적 측면의 지원이다(Greenhaus & Parasuraman, 1994; 김화연·오현규·박석민, 2015;

이유덕·송광선, 2009). 또한 상사와 동료에 대한 지원을 인식하는 과정의 기본적 가정은

심리적 관계로서 상호 간 믿음이다(Greenhaus, Parasuraman & Wormley, 1990). 즉, 양자

간의 형성된 지원에 대한 믿음은 가족 친화적 지원을 위한 정서적 역할 모델이 될 수 있

다(Hammer et al., 2011; Hammer et al., 2009). 또한 가족 친화적 상사와 동료 지원은 조

직의 가족 친화적 조직지원을 위한 제도의 실행자 측면에서 주요 역할을 수행한다. 경영

자의 인식과 결정으로 시작되는 가족친화적 조직지원 제도는 이를 실행하는 과정에서 제

도의 필요성과 중요성에 대한 구성원의 인식과 참여가 요구된다. 이들의 인식과 참여가

동반되지 않는 경우, 가족친화적 조직지원을 위한 제도는 경영자에 의해 제안된 일회성

행사로 마무리 될 수 있기 때문이다.

가족친화적 조직지원의 구성요소를 제도적 측면에서 보면, 출산 및 육아에 대한 지원,

유연근무를 위한 지원, 근로자 지원의 3가지 유형으로 구분할 수 있다(김영조·이유진,

2012). 출산 및 육아에 대한 지원의 범주는 출산 과정과 후에 대한 지원으로 출산휴가, 육

아휴직, 자녀 육아를 위한 정보와 비용적 측면의 지원으로 구성된다. 유연근무를 위한 지

원은 근무 방식의 유연성을 지원하는 방안으로 시간과 공간적 측면에서 시간제, 탄력근

무, 시차출근, 집중근무, 재택근무 등의 방식을 포함한다. 근로자 지원제도는 조직구성원

과 가족을 위한 지원으로 건강 및 심리상담, 부양가족 지원서비스 등의 형태로 구분된다.

가족친화적 조직지원의 주요 역할은 조직에 대한 조직구성원의 몰입을 촉진하고 이직
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의도를 감소시키는 역할을 하며(Butts, Casper & Yang, 2013; Wayne, Randel &

Stevens, 2006; 김효선·차운아, 2009; 김영조·이유진, 2012; 우정원·홍혜영, 2011), 경력몰입

형성을 촉진하고(김영조·이유진, 2012), 심리적 안녕감에 긍정적인 역할을 함은 물론(우정

원·홍혜영, 2011), 일-가정 갈등을 감소시킨다(송다영·장수정·김은지, 2010). 또한 가족친화

적 조직지원을 구성하는 가족친화적 조직분위기가 일-가정 갈등과 가정-직장 갈등을 감

소시키는 역할을 하고(우정원·홍혜영, 2011; 이유덕·송광선, 2009), 정서적 몰입을 촉진하

고 일-가정 균형에 긍정적인 기여를 한다(Butts, Casper & Yang, 2013; 송지훈·최동주,

2017).

2.4 가족지원 및 가족친화적 조직지원과 일-생활 균형의 관계

가족지원과 가족친화적 조직지원의 일-생활 균형과의 관계에 앞서 일-생활 균형의 범주

와 관련하여 우선적으로 논의할 필요성이 있다. 일-생활의 균형은 국내·외 선행연구에서 접

근방식에 있어 다소 차이를 보이고 있다. 국내 선행연구에서 일-생활 균형은 일과 가정, 일

과 여가, 일과 성장, 일과 가족, 일-성장의 조화와 같이 다차원 구성개념으로 접근하고 있고

(김정운·박정열, 2008; 윤선미·김태욱, 2019; 정예지·문정구·김세은, 2016), 국외 연구에서는

몇 몇 연구에서 일-생활의 균형요소를 고려하고 있으나(Casper et al., 2018), 문화적 특성과

같은 요소들로 인해 하위개념을 다중요소로 접근하기 보다는 단일화적 측면으로 접근하고

있다(Chan et al., 2016; 2017; Haar et al., 2022). 일-생활 균형의 다차원 접근과 단일화 접근

의 차이는 다차원 접근에서 균형의 대상이 범주화되며 해당 대상들에 대한 주관적 평가와

비교의 속성이 반영되기 때문에 특성 요소에 대한 상대적 중요성과 가중치가 반영될 여지가

있다. 이에 반해, 단일차원 접근인 Brough et al.(2014)의 경우, 일과 비관련 업무와의 시간배

분, 일과 비관련 업무의 난이도 배분, 일의 요구사항과 비관련 업무와의 배분, 전반적 균형

에 대한 인식정도를 평가하고 있어 일-생활 균형의 다양한 요소를 반영하는데 한계가 있다.

따라서 일-생활 균형에 대한 접근 방식에 대한 선제적 기준의 필요성이 있다.

이러한 점은 가족친화적 조직지원과 일-생활 균형의 특성과 연결되는데, 기존에 수행된

소수의 연구에서는 가족친화적 조직지원과 같은 조직차원에서 이행되는 정책적 요소들을

일- 생활 균형과 동일화하는 접근들이 있다(Adisa, Mordi & Osabutey, 2017; Beauregard &

Henry, 2009; 김종관·이윤경, 2009). 이러한 접근은 일-생활 균형에 대한 인식에서 개인이
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지각하는 만족과 동등성과 같은 요소들을 평가하는데 있어 조직 중심의 접근이 선제적 조건

으로 인식하기 때문에 가족친화적 조직지원과 일-생활 균형을 통합적으로 접근하는 것이

적합한 것으로 해석하고 있다. 이에 반해, 다수의 연구에서 가족친화적 조직지원과 일-생활

균형은 차별적 개념으로 가족친화적 조직지원은 주로 조직에서 제공하는 구성원의 삶의 질

과 노동 환경 개선을 위한 정책적 대안이기 때문에 일-생활 균형을 위한 조직이 주도하는

도구적 요소로 평가한다(Kossek, Baltes & Mattews, 2011; Su et al., 2017; Wadsworth &

Facer, 2016; 조윤형·유고운, 2020). 이로 인해, 가족친화적 조직지원과 일-생활 균형은 양자

간의 관계에 있어 두 개념 간의 전·후 관계가 명확하게 구분되며, 일과 가정 또는 일과 생활

과 관련한 주요 개념들과 인과관계가 성립되는 것으로 접근하고 있다. 본 연구에서는 다수

의 관점인 후자의 관점에서 두 변수의 관계를 접근하고자 한다.

가족지원과 가족친화적 조직지원은 지원 주체가 대인적 측면과 제도적 측면으로 구분할

수 있다(이유덕·송광선, 2009; 김화연·오현규·박석민, 2015). 가족지원은 가족관계와 가족기

능성으로 접근하고 있어 가족지원에 대한 인식은 가족구성원들 간의 관계의 측면에서 우호

적 또는 비우호적, 협조적 또는 비협조적 측면을 반영한다. 또한 가족기능성은 가족의 지지

와 가족구성원 간의 갈등과 만족도를 포함하고 있기 때문에 주관적 평가 또는 만족의 정도

에 대한 인식이 가능하다(손예은·김기룡, 2022). 이러한 점에서 볼 때, 가족지원은 일-생활

균형 인식에 있어 자원 균등과 동등성의 관점에서 일-생활 균형과의 관계가 형성될 수 있

다. 기존연구들의 결과를 보면, 가족지원은 일과 가정 갈등을 감소시키고 일-생활의 균형 인

식을 촉진하는 긍정적인 관계가 있는 것으로 확인되고 있다(Adams, King & King, 1996;

Russo et al., 2016; 송다영·장수정·김은지, 2010). 가족지원은 일과 가족의 부양과도 긍정적

인 관계가 있어 가족지원은 일과 가정 또는 가족과 관련해서 서로 관계가 있는 것을 확인할

수 있다(Wayne, Randel & Stevens, 2006). 또한 가족지원은 조직의 구성원에게 시간, 에너

지, 몰입과 같은 개인 차원에서의 자원 획득 및 유지와 연결될 수 있기 때문에 가족지원은

일-생활 균형에 있어 자원의 측면에서도 긍정적인 관계가 형성될 수 있다(Siu et al., 2010).

가족친화적 조직지원과 일-생활 균형에 대한 관계는 조직과 생활에서 발생하는 역할 갈

등을 완화하는 목적으로 조직의 주도로 제공되는 제도적 측면에서의 지원이기 때문에 가족

친화적 조직지원은 다양한 유형의 제도가 양산하는 구성원의 만족으로 인해 일-생활에서의

균형을 인식하는 계기를 제공할 수 있다. 또한 조직이 제공하는 가족친화적 조직지원은 일

과 가정의 관계에서 이중적인 역할로 인해 발생하는 갈등과 상반된 관계를 형성하고 있기
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때문에(우정원·홍혜영, 2011; 이유덕·송광선, 2009), 가족친화적 제도는 일, 가족, 사회적 주

체로서의 개인 역할에 있어 각각의 역할이 요구하는 전반적 만족 수준과 관련될 수 있다

(Brough, O’Driscoll & Kalliath, 2005; Frye & Breaugh, 2004). 또한 가족친화적 조직지원은

제도적인 측면 뿐만 아니라 동료와 상사로부터 제공되는 사회적 지지를 포함하고 있는데,

정서적 측면에서 이러한 대인 간 지원은 에너지와 몰입과 같은 신체적 요소 및 정신적 요소

와 연결되어 있기 때문에 개인이 인식하는 자원 획득 및 유지에 긍정적인 관계가 연결될 수

있다(Mache et al., 2016; Rothbard, 2001; Wood et al., 2020).
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3. 일-생활 균형의 결과물

3.1 일-생활 균형에서의 유효성

유효성(effectiveness)은 조직이 추구하는 목표 달성에 공헌하는 성과와 행동으로 접근

한다(Daft, 1995; Van Knippenberg, & Hogg, 2003). 유효성 개념의 스펙트럼은 연구자들

마다 다양한 기준을 제공하고 있어 이에 관한 하나의 기준을 제공하는데 한계가 있다. 본

연구에서 접근하는 유효성은 성과와 행동의 측면에 주목하는데, 이는 Van Knippenberg

& Hogg(2003)과 Yukl(2014)의 유효성 기준을 활용한 접근이다. Van Knippenberg &

Hogg(2003)의 경우, 유효성을 동기와 수행, 변화에 대한 의지, 효과성 지각으로 분류하고,

Yukl(2014)은 유효성의 범주를 태도, 조직에 대한 기여, 경력, 목표 달성 요인의 4가지 기

준으로 구분한다. 이 가운데 경력은 조직지향적인 요소이기 보다는 개인지향적인 요소로

평가할 수 있어 조직이 추구하는 목표에 대한 공헌을 고려할 때 유효성은 태도, 동기, 변

화에 대한 의지, 조직에 기여, 목표 달성의 요소들이 개별적으로 반영되는 것으로 볼 수

있다. 이 가운데 태도는 전통적인 접근에서 조직몰입과 직무만족 같은 요소들을 유효성의

기준으로 접근하고 있다(서인덕·이원형, 2006; 차동옥, 2004). 유효성의 범주와 관련하여

동기와 태도로 확대하고 있는 Knippenberg & Hogg(2003)의 접근과 태도를 유효성의 범

주로 포함하고 있는 Yukl(2014)의 접근은 일반적인 유효성의 기준으로 볼 수 있으나, 태

도와 동기는 생산적 행동과 수행을 예측하는 인과관계의 원인으로 작용한다는 점에서 본

연구에서는 유효성의 범주를 협의적으로 접근하고자 한다. 따라서 유효성의 범주는 Van

Knippenberg & Hogg(2003)의 관점에서 수행, 변화에 대한 의지, Yukl(2014)의 접근에서

조직에 대한 기여와 목표 달성을 유효성의 범주로 접근하는 것이 적합한 것으로 판단된

다. 또한 이러한 접근은 Campbell(1990)의 접근과도 연결되는데, 그는 조직목표에 공헌 가

능한 구성원의 행동을 효과성으로 접근하고 있어 유효성에 있어 행위의 중요성을 부각시

키고 있다.

조직에 대한 기여와 목표 달성에 대한 접근은 2가지 요소를 포함하고 있는데, 조직을

위한 생산적 행동 및 목표 달성을 위해 연계되는 행동의 강화와 조직의 생산성을 저해하

는 행동을 저감하여 조직에 기여하는 두 가지 접근 방법을 생각해 볼 수 있다. 효과성에

대한 접근에 있어 선행연구들은 효과성을 다차원으로 접근하는 것을 제안하고 있으며, 효
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과성의 요소에 대한 접근에 있어 조직을 위한 생산적 행동과 반생산적 행동을 모두 동시

에 고려하는 접근을 제안하고 있다(Murphy, 1994; Reisel et al., 2010; Wulani, Handoko

& Purwanto, 2021; 지성호·강은정·강영순, 2019). 따라서 효과성에 대한 접근에 있어 해당

요소를 구성하는 방식으로 양면적인 요소들을 함께 고려하는 것이 적합한 것으로 판단된

다. 효과성에 대한 양면적 요소의 접근에 있어 효과성의 요소는 행위의 자발성과 의무성

에 대해 고려할 필요가 있다(Wulani, Handoko & Purwanto, 2021; Yen & Teng, 2013).

행위의 의무성은 과업행동 또는 역할 내 행동과 같이 조직의 구성원으로서 수행해야만

하는 행동을 의미하고, 자발성은 조직구성원이 특정 행동을 보여주는 것이 조직에 의해

강요되기 보다는 선택적 행동이라는 점이다(Bateman & Crant, 1993; Spector & Fox,

2002). 이와 관련하여 본 연구는 행위의 자발성에 주목하고자 한다. 행위의 자발성에 기반

한 접근의 경우 조직에 긍정적인 효과가 예상되는 행동으로 OCB, 발언행동, 선제적 행동,

맥락행동 등이 주요 효과성 변수로 간주되고 있으나, 본 연구에서는 조직을 위한 공헌적

행동으로 선제적 행동을 고려하고 생산성을 저감하는 반생산적 행동으로 일탈행동을 고

려한다. Maynes & Podsakoff(2014)에 의하면, 조직에서 개인이 보여주는 행동은 조직에

대한 건설적 역할과 파괴적 역할이 가능한데 이러한 행동은 행위자의 자발성에 근거하기

때문에 행동이 의도적인 접근으로 분류한다. 선제적 행동과 일탈행동은 효과성의 측면에

서 차별적인 영향력이 있으나, 두 행동 유형의 공통점으로 행위의 의도성이 주요하게 부

각되는 특징이 있다. 이에 행위 주체의 의도가 주목받는 선제적행동과 일탈행동을 효과성

으로 접근한다.

3.2 선제적 행동

선제적 행동(initiative behavior)은 조직에서 공식적으로 요구되는 직무 역할을 넘어 자

발적이고 능동적으로 변화를 추구하는 개인 차원의 행동이다(Belschak, & Den Hartog,

2010; De Dreu & Nauta, 2009; Frese et al., 1997; Grant & Ashford, 2008; 지성호·공란

란·강영순, 2017). 조직에서 개인은 능동적 또는 수동적 특성을 보이는 존재로 인식되는데,

선제적 행동 측면에서 조직구성원에 대한 인식은 수동적 존재로 인식하기보다 자발적이

고 능동적인 존재로 접근한다(De Dreu & Nauta, 2009; Frese, Fay, 2001; Grant &

Ashford, 2008). 이로 인해, 개인 수준에서 발생하는 선제적 행동은 조직의 변화를 위한
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개인 차원에서의 변화를 지향하는 행동이며(Bateman & Crant, 1993), 이러한 행동은 조

직의 성과와 연결되는 특징이 있다(Thomas et al., 2010; Porath & Bateman, 2006). 이와

함께, 선제적 행동의 미래지향성과 자발성에 주목하여(Frese et al., 1997), 선제적 행동은

행위 주체가 스스로 행동을 시작하고, 장애물을 극복하며, 주도적으로 행동하는 것으로

설명되고 있다(Frese et al., 1997; Frese & Fay, 2001; De Dreu & Nauta, 2009; 김정식·

박종근·백승준, 2012). 이러한 점에서 선제적 행동은 행위 주체의 자발성이 부각된다는 점

에서 행위 주체의 활기, 열정, 헌신과 같은 긍정적 심리상태를 형성하고 이러한 행동이

발생하는 주요 요소로 간주되고 있다(Grant & Ashford, 2008). 또한 선제적 행동은 현재

상태에 대한 수용과 유지 보다는 호전된 상태로 변화시키기 위한 개선적인 상태로 이끄

는 특징이 있기 때문에 선제적 행동이 발현되기 위해서는 상황에 대한 인식이 중요한 요

소로 작용한다(Porath & Bateman, 2006; 지성호·강영순, 2017).

국내에서의 선제적 행동에 대한 접근은 주도적 행동의 관점과 독립적 관점의 접근 2가

지로 구분된다(Crant, 2000; 김정식·박종근·백승준, 2013; 지성호·강영순, 2014; 지성호·공

란란·강영순, 2017; 차동옥·문명·최중락, 2020). 주도적 행동의 접근은 Bateman &

Crant(1993)의 연구에서부터 활용되고 있는데, 주도적 행동의 관점에서 접근하는 선제적

행동은 주도적 행동의 속성이 선제적 행동과 유사한 점을 부각시키면서 행동의 선제성

측면으로 접근하고 있다(Crant, 2000; 지성호·강영순, 2014). 이 경우, 선제적 행동에 대한

설명은 주도적 행동에 대한 접근을 혼용하여 설명하고 있다. 이에 반해 선제적 행동의 독

립적 접근은 선제적 행동이 주도적 행동과 유사한 특징을 반영하고 있으나 상호 독립적

인 개념으로 접근하고 있다(Belschak, & Den Hartog, 2010; De Dreu & Nauta, 2009; 김

정식·박종근·백승준, 2032; 지성호·공란란·강영순, 2017). 이로 인해, 기존 국내연구에서 선

제적 행동과 주도적 행동은 혼용되어 사용되고 있다. 본 연구에서 접근은 선제적 행동으

로 접근하는데, 주도적 행동은 자발성에 의해 발현되는 행동이나 행위의 대상이 주로 행

위 주체와 관련된 변화지향적 행동이다(Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000). 이와 더불

어 선제적 행동은 행위의 자발적 측면이 기본적인 요소이며 이와 함께 행위자의 의도와

선제적 행동의 대상이 조직뿐만 아니라 동료로 확대할 수 있다는 점에서 조직과 대인과

관련한 행위를 모두 포함하고 있다(Belschak, & Den Hartog, 2010).

선제적 행동은 다양한 요인들에 의해 설명되고 있는데, 이러한 행동이 발현되기 위해서

는 개인, 대인관계, 조직 측면의 요소들이 모두 주요 요인으로 평가되고 있다(Den Hrtog
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& Belschak, 2012; Porath & Batman, 2006; Schmitt et al., 2016; Wu & Parker,

2017). 개인차원의 특성 가운데는 목표지향성과 주도성이 선제적 행동이 발생하

는 주요 원인으로 확인되고 있어 개인이 인식하는 자원이 선제적 행동의 등장을

위해 요구되는 요소로 볼 수 있다. 또한 선제적 행동은 관리자의 지지와 행동 유

형이 주요 원인으로 판명되고 있는데, 이러한 결과는 개인차원에서 선제적 행동

이 양산되기 위해서는 관리자가 제공하는 지원적 측면의 중요성을 보여주고 있

다.

3.3 일탈 행동

일탈행동은 조직 내에 공용되는 규범에 대한 위반이나 구성원들의 안녕감을 저해하는

행동이다(Robinson & Bennett, 1995; Goode, 2019). 일탈행동의 개념에서 일탈(deviance)

은 조직에서 공유되는 규범과 규율을 위반하는 행동을 의미하며(Cohen, 1965), 이러한 행

동이 내부 구성원의 심리적 안녕감에 부정적인 역할을 하는 것을 의미한다(Walsh et al.,

2020). 조직에서 개인의 일탈행동은 다양한 원인 요인에 의해 발생하지만 일반적으로 조

직에 순응하지 않거나 조직 내에서의 사회적 상황에서 공유되는 규범을 위반하는 동기로

인해 발생하는 것으로 기술되어 있다(Kaplan, 1975; Bennett & Robinson, 2000).

일탈행동의 범주는 연구자들에 따라 조금의 차이는 있으나 대인일탈과 조직일탈로 구

분되고 있다(Bennett & Robinson, 2000). 일탈행동의 범주화와 관련해서 비교적 초기연구

에서는 일탈행동을 대상과 일탈 정도에 따라 4가지 유형으로 구분하였다(Robinson &

Bennett, 1995). 그들은 후속연구에서 일탈행동의 범주를 대인과 조직 일탈로 분류화하고

있고 다수의 후속연구들이 이 분류 접근법에 근거하고 있다(Bennett & Robinson, 2000;

김정심․차길수, 2012; 지성호·강은정·강영순, 2019; 황성주·전병준, 2014; 2016). 2요인 분

류 방식의 적용에 앞서 일탈행동의 유형에 대한 접근을 보면, Christian & Ellis(2011)는

조직에서 발생하는 일탈 행동의 유형으로 절도, 약물복용, 폭력, 상대에 대한 무례, 지각,

조퇴, 노력 감소로 그 행동을 구분하고 있다. 이러한 일탈 행동 유형을 범주화하는 과정

에서 Robinson & Bennett(1995)은 대인 간 일탈로 언어남용, 성희롱 등을 대인대상 일탈

로 묘사하고 의도적 초과근무, 노력 감소 등과 같은 조직대상 일탈로 접근하고 있다. 황

성주·전병준(2014)의 연구에서는 일탈행동을 절도, 사보타지, 지각, 이른 퇴근, 직무노력
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감소를 조직일탈로, 상대에 대한 무례한 행동, 상대에 대한 비난, 신체 공격을 대인일탈로

양분하고 있다.

한편, 일탈행동의 발생원인을 규명하는 다수의 연구들이 발표되고 있다. 우선 일탈행동

의 발생원인은 정서사건이론의 측면에서 설명될 수 있다. 정서사건이론에서 개인의 행동

은 조직에서 발생하는 다양한 사건들에 의해 영향을 받게 되는데(Ashkanasy & Daus,

2002), 조직 내부구성원이 자신의 안녕을 위협하는 행동을 하는 것으로 인식될 때 이에

대항하는 적대적 행동이 유발되고, 자신에 대해 우호적인 행동하는 것으로 인식될 때 긍

정 행동을 유발하게 된다. 이로 인해, 직무, 조직, 상사나 동료가 보여주는 비우호적인 행

동은 일탈행동을 발생시키는 원인으로 작용하고, 직무, 조직, 상사나 동료가 제공하는 호

의적인 행동은 일탈행동을 발생을 감소시키는 원인으로 작용하게 된다. 일탈행동은 조직

에서 구성원이 지각하는 공정성 부족, 대인 또는 조직에 대한 불만, 동료의 행동 관찰, 시

간에 대한 부담감 등이 그 발생하는 원인으로 설명되고 있다(Robinson & Bennett, 1997).

또한 일탈행동이 발생하는 원인은 행위자의 특성에서도 그 원인을 찾을 수 있는데, 특히

자신에 대한 애착이 한 원인으로 판명되고 있다(Judge et al, 2006). 또한 일탈행동은 이

를 촉진하는 원인만큼이나 이를 감소시키기 위한 원인들에 대해서도 많은 관심을 받고

있는데, 상호작용공정성(Aquino et al, 1999; 조윤형·두주, 2016), 상사지원과 상사의 윤리

성(Dineen et al, 2006), 윤리적 풍토(Appelbaum et al, 2007), 긍정심리자본(홍계훈, 2018),

조직동일시(황성주·전병준, 2016), 상사의 희생적 행동(지성호·강은정·강영순, 2019)이 원인

으로 확인되고 있다.
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3.4 일-생활 균형과 선제적 행동 및 일탈 행동의 관계

일-생활 균형의 효과성을 의미하는 선제적행동과 일탈행동에 대한 영향력은 양면적인

역할을 예상해 볼 수 있다. 본 연구는 일-생활 균형과 선제적 행동 및 일탈행동의 관계를

검증하고자 한다. 일-생활 균형에 대한 다수의 연구에서 일-생활 균형이 직무 및 조직관

련 조직구성원의 태도변인과 행동변인에 미치는 긍정적 영향을 확인하고 있다. 일-생활

균형은 직무만족, 조직몰입, 정서적 몰입, 직무열의와 같은 직무 및 조직과 관련된 태도

변수들에 긍정적 관계가 있는 것으로 보고되고 있다(Casper et al., 2011; Chan et al.,

2017; Haar & Brougham, 2022; Rashmi & Kataria, 2021; Spector et al., 2007; 김미정·유

형숙, 2017; 김종관·이윤경, 2009). 선행연구의 이러한 직무 및 조직 관련 태도와 일-생활

균형의 관계는 효과성의 관계로 이어질 수 있는데, 선행연구들은 일-생활 균형이 조직시

민행동(김문주·윤정구·김세은, 2015; 김영선·박하진, 2019), 혁신행동(김명옥, 2015), 발언행

동(Kaya & Katatepe, 2020)등에 발현에 긍정적으로 작용하는 것을 검증하고 있다. 따라서

이러한 연구결과들을 바탕으로 일-생활 균형과 선제적행동의 관계 긍정적 관계를 추론해

볼 수 있다. 이와 더불어, 효과성을 저해하는 조직구성원의 행동의 경우 이직의도 및 스

트레스와 같은 구성원의 부정적 태도 또는 상태와 상관성이 있는 것으로 확인되고 있고

(김종관·이윤경, 2009; 손영미·박정열, 2014; 양희완·김진강, 2018), 일탈행동은 이러한 요인

들과 정의 관계를 보이고 있어 이러한 결과들을 기반으로 하여 예측해 볼 때, 일-생활 균

형은 일탈행동을 저감하는 요인으로 작용할 것으로 예측해 볼 수 있다.

이와 함께, 일-생활 균형과 조직의 효과성을 나타내는 변수들과의 관계를 보면, 일-생

활 균형은 조직에서 개인이 수행하는 직무와 관련된 개인차원에서의 조직이 추구하는 목

적지향적 행동과 긍정적인 관계가 있는 것으로 확인되고 있다. 또한 일-생활 균형은 개인

의 자발성을 중심으로 이루어지는 행동과도 관련성이 있는데, 대표적으로 일-생활 균형은

조직시민행동과 발언행동과 같은 행위 주체의 자발성이 부각되는 행동과 변화 방향성이

같은 것으로 확인되고 있다(Kaya & Katatepe, 2020; 김문주·윤정구·김세은, 2015; 김영선·

박하진, 2019). 선행연구의 이러한 일련의 결과들은 일-생활 균형이 조직에 공헌하는 긍정

적 효과성으로 구분되는 행동 유형과 긍정적인 관계가 있음을 의미하기 때문에 행위 주

체의 자발적 의도에 의해 행위가 발현되는 선제적 행동과 긍정적인 관계로 형성될 가능

성을 예측해 볼 수 있다.
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4. 일-생활 균형의 상황요인

4.1 회복탄력성

회복탄력성(resilience)은 직면하는 어려움에 대한 극복과 긍정적인 대응을 가능하게 하

는 지각된 개인의 성장가능 능력이다(Luthans et al., 2010; Smith et al., 2008). 회복탄력

성의 주요 역할은 직면하는 상황이 제공하는 문제와 보편적인 난제에 대한 대응에 있어

개인의 긍정적인 심리적 기저 또는 당면하는 상황에 대한 적응과 효율적인 대처를 가능

하게 하는 동력으로 작용될 수 있다는 점이다(Liu et al., 2014; 김은실·백윤정, 2014; 양필

석·최석봉, 2011; 이동섭·최용득, 2010).

회복탄력성에 대한 접근은 긍정심리자본 또는 사회적 자본을 구성하는 요소로서의 접

근과 회복탄력성을 차별화된 다차원 개념적 접근으로 양분할 수 있다(Castro & Shih,

2010; Luthans, 2002; Liu et al., 2014; 이동섭·최용득, 2010). 긍정심리자본을 구성하는 요

소로서 회복탄력성은 심리적 자본의 구성요소로 직면하는 어려움, 실패, 스트레스 등과

같은 개인에게 심리적으로 부정적 영향을 미치는 요인들로부터 다시 회복하는 능력을 일

컫는다(Luthans, 2002). 이러한 회복탄력성은 문제나 어려움이 양산하는 부정적인 심리적

반응이 유지되도록 하기 보다는 이를 극복하기 위한 동력으로 작용하게 한다는 점에서

건설적 역할이 있다(Liu et al., 2014; 이동섭·최용득, 2010). 이러한 역할은 조직에서 직무

내·외적으로 직면하는 다양한 유형의 스트레스의 원천으로부터 벗어나 안정적인 심리상태

로 돌아가는 것을 가능하게 한다는 점에서 그 역할이 부각되고 있다(백유성·장영희·김유

정, 2017; 조원섭·최현정, 2020). 이로 인해, 회복탄력성은 환경에 대한 적응력과 상호작용

하는 과정에서 개인이 직면하는 어려움에 대한 효과적인 대처를 가능하게 하는 개발가능

성이 있고 개인 간 차이를 생성할 수 있는 심리적 자본으로 볼 수 있다(Bande et al.,

2015; Luthans et al., 2010; Newman et al., 2014; 이동섭·최용득, 2010).

독립된 개념으로 회복탄력성은 다차원 개념으로 접근하고 있으나, 학자 간 구성요소에

차이를 보이고 있다. 해당 개념을 형성하는 주요 요소들에 대한 접근을 보면, Russell &

Russell(1995)은 자기신뢰, 비전, 계획성, 융통성, 문제해결력, 사회성, 대인관계, 조직력으

로 구분하고, Reivich & Shatte(2002)는 정서조절력, 충동통제력, 낙관성, 원인분석력, 공

감능력, 자기효능감, 적극적 도전성으로 분류하며, Castro & Shih(2010)은 관계관리능력,
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도움요청능력, 문제해결력, 회복력으로 구성들을 접근하고 있다. 회복탄력성을 구성하는

요소들에 대한 접근에 있어 연구자들의 일관성이 확보되지 않는 특징은 있으나, 회복탄력

성을 구성하는 요소들의 경우 문제 또는 어려움의 인식대상은 대인관계 측면과 포괄적인

개념으로 문제점 등과 관련 있다. 이러한 결과는 회복탄력성이 조직에서 직면하는 직무

또는 조직과 관련된 전반적인 문제점이나 어려움과 더불어 대인관계에서 발생하는 어려

움으로 그 범주를 양분할 수 있다. 하지만 본 연구에서 접근하는 회복탄력성은 포괄적 범

주의 문제 또는 역경에 대한 극복과 환경에 대한 적응의 측면에서 이를 접근한다(Smith

et al., 2008; Liu et al., 2014). 이러한 구성개념의 다양성으로 인해 회복탄력성의 다차원

접근은 개념적 정의 및 단일차원 다차원 접근에 있어 보다 세밀한 주의가 요구되는 부분

으로 평가할 수 있다.

선행연구를 통해 확인된 회복탄력성의 주요 역할은 조직과 직무에 대한 태도 및 개인

차원의 생산적 행동에 대한 긍정적 기여로 연결된다(김정식, 2022; 백유성, 2018; 양효선·

차동욱, 2021; 조영복·이나영, 2014). 조직에서 개인이 보여주는 심리적 반응의 측면에서

회복탄력성은 스스로에 대한 감정조절을 가능하게 하고(김주환 외, 2009), 조직에 대한 몰

입과 신뢰 형성에 긍정적인 역할을 하고(백유성, 2018), 삶의 만족에 긍정적인 역할을 하

고(김리하·박계홍, 2022), 현재 조직을 떠나려고 하는 이직의도를 감소시켜(배건·이규만,

2018) 조직에 대한 태도와 개인에 대한 우호적인 인식 형성과 조직에 대한 비우호적인 인

식을 저감하는 효과가 확인되고 있다. 이와 더불어, 회복탄력성은 조직에서 개인차원에서

발생하는 조직지향적 행동을 설명하는 주요 요인으로 판명되고 있다. 예를 들어, 회복탄

력성은 조직이 추구하는 변화와 관련된 혁신행동(조영복·이나영, 2014)의 원인이 되고, 동

료를 지원하는 조직시민행동(양효선·차동욱, 2021)에 영향을 미치고, 새로운 아이디어를

제공하는 창의적 행동(김정식, 2022)의 원인으로 밝혀지고 있다.

개인 특성인 회복탄력성은 상황요인으로 강화 및 완충역할을 하는 것으로도 보고되고

있다. 회복탄력성의 완충효과에 대한 역할은 직무스트레스, 역할 과부하, 비인격적 감독,

조직냉소주의와 같은 조직맥락에서 비우호적인 요소들과 결과변인의 관계에서 주로 확인

되고 있다(김상수·박인·정범구, 2019; 임창현·이희수, 2013; 류수민·유태용, 2015; 배건·이규

만, 2018; 최희철, 2017). 완충효과에 대한 기존 연구는 두 가지 유형으로 완충효과가 구분

되는데, 비우호적 요소의 긍정적 태도 또는 행동에 대한 영향력 통제와 비우호적 요소의

반조직적 태도 및 행동에 대한 영향력 조절로 구분할 수 있다. 구체적으로, 전자의 경우
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직무스트레스가 긍정적 삶의 질 인식에 미치는 부정적 영향력에 있어 회복탄력성은 이

영향력을 완충하는 역할을 하고(최희철, 2017), 조직냉소주의의 창의성에 이르는 부(-)의

영향력 경로에서 회복탄력성의 정도는 그 영향력을 완충하는 효과가 있음이 확인되고(김

상수·박인·정범구, 2019), 상사의 비인격적 감독의 직무만족과 조직몰입에 미치는 부적 영

향력이 회복탄력성의 정도에 의해 완충효과가 있고(임창현·이희수, 2013), 체념적 침묵과

창의적 행동의 관계에서 체념적 침묵의 부(-)의 영향력이 회복탄력성에 의해 완충되는 효

과(이병진·장은혜·이광희, 2021)가 이러한 예로 볼 수 있다. 후자의 경우, 역할 스트레스의

요소인 역할 과부하가 심리적 계약위반에 미치는 정(+) 영향력이 회복탄력성에 의해 완충

하는 것으로 확인되고(류수민·유태용, 2015), 회복탄력성의 조건부 역할과 관련하여 비인

격적 감독과 이직의도의 정(+)의 영향력 관계에서 회복탄력성은 완충효과가 설명되고(배

건·이규만, 2018), 조절변수로서 회복탄력성은 감정노동과 정서적 고갈의 관계를 통제하는

것으로 밝혀지고 있는데, 표면행동의 정서적 고갈, 비인간화, 성취감 감소에 이르는 긍정

적 영향력 경로를 각각 완충하는 효과가 확인되어(유종연·주제현, 2019) 회복탄력성의 완

충효과에 대한 실증적 결과들이 밝혀지고 있다.

회복탄력성의 강화역할은 우호적인 요소들의 조직지향적 행동 및 태도에 대한 영향력

에서 그 결과를 확인할 수 있다. 예를 들어, 진성리더십의 팀 학습에 미치는 영향력 경로

에서 회복탄력성이 높은 집단에서 더 높은 효과성이 확인되고(송영선, 2020), 번영감의 직

무성과에 대한 영향력에 있어 회복탄력성의 억제효과가 판명되고 있다(정원호, 2019). 이

와 더불어 회복탄력성의 상황요인에 대한 추가적인 역할로 성별의 차이가 혁신행동에 미

치는 영향력에 있어 회복탄력성이 높은 집단에서 낮은 집단보다 영향력이 더 큰 것으로

확인되고 있다(박재춘·유준·설현도, 2021). 조직지원의 조직지향적 행동에 대한 우호적인

영향력에 있어 회복탄력성에 대한 역할도 확인되고 있는데, 조영복·이나영(2014)의 연구에

서는 회복탄력성과 상사지원의 상호작용이 혁신행동에 강화작용을 하는 것으로 확인되고

있으나 회복탄력성과 동료지원의 상호작용은 혁신행동에 영향력 유의성이 지지되지 않았

으나, 상호작용의 정(+)의 방향성을 보이고 있다. 이러한 결과는 상황요인으로 회복탄력성

의 역할을 보여주고 있다.
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4.2 일-가정 경계

일-가정 경계(work-home boundary)는 일과 가정에서 개인에게 부여되는 조직구성원의

이중적인 역할을 스스로 통제할 수 있다는 능력에 대한 인식이다(Kossek & Lautsch,

2012; Stansfeld et al., 2013). 일-가정 경계는 조직에서의 역할과 가정에서의 역할이 양립

되는 상황에서 개인이 양자 역할 수행에 있어 스스로에 대한 효과성에 대한 지각으로 볼

수 있다(Clark, 2000). 이는 조직에서의 역할과 가정에서의 역할이 분리된 상황에 대한 개

별적 관리로 접근하기 보다는 두 역할에 대한 통합적 접근 가능성에 초점을 맞추고 있다

(Allen, Cho, & Meier, 2014; Ashforth, Kreiner, & Fugate, 2000). 다시 말해, 일과 가정을

개별적 대상으로 인식해서 접근하기보다는 두 요인을 통합하여 양자 간의 통제 가능성에

관한 개인 차원의 판단이다.

일-가정 경계에 대한 인식은 각각의 역할을 수행하는 과정에서 발생하는 갈등에 초점

을 맞추었으나, 갈등을 넘어선 향상과 개선의 측면에서 일과 가정에서의 역할에 대한 접

근이 이루어지고 있다(김현근·안성익, 2015). 각 역할에 대한 충돌로 인해 발생하는 갈등

은 특정 역할에 더 많은 할당을 함으로써 발생하는 불균형의 결과물에 초점을 맞춘다

(Clark, 2000). 이에 반해, 일-가정 경계는 일과 가정을 갈등의 요소로 접근하기 보다는

두 역할에 있어 통합적 접근 가능성의 측면에서 접근하여 균형의 측면보다는 개인의 전

략적 선택의 측면을 부각시킨다(Kossek et al., 2012). 이러한 접근은 일-가정 경계가 명

확하지 않은 상황에서 개인은 일이 생활을 통합할 수 있고 또는 생활이 일을 통합하는

과정을 통해 조직구성원으로서의 정체성과 생활의 주체로서의 정체성에 혼란을 야기할

수 있기 때문이다(김혜련·채연주, 2019).

일-가정 경계에서 경계의 실체는 감정, 인지, 관계, 심리, 일시적 측면을 반영하는 개념

이다(Burr, 1972, 김현근·안성익, 2015). 경계의 범주는 개인이 조직과 가정에서 발생하는

역할과 관련되어 있으며, 각 역할은 구분과 통합의 측면에서 해석을 하고 있다(Kossek &

Lautsch, 2012). 또한 일 가정 경계는 역할 교차, 역할 중심성, 경계 통제의 3가지 측면을

포함하고 있는데, 역할 교차에 대한 간섭은 개인의 역할이 다른 역할의 침범을 허용하는

정도를 의미하고, 일과 가정의 역할 중심성은 역할에 있어 개인이 투입하는 에너지의 정

도이며, 경계 통제는 교차하는 경계에 대한 통제에 대한 인식 정도를 의미한다(Kossek et

al., 2012).
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일과 가정에서의 역할에 대한 인식의 전환에도 불구하고 일-가정 경계는 개인의 전략

적 측면에서 역할을 강조하고 있다(Kossek & Lautsch, 2012). 일-가정 경계가 개인의 선

택적 측면에서 주요 역할을 하는 것은 직무의 특성에서 그 원인을 찾아볼 수 있다. 일-가

정 경계에서 일은 개인이 조직에서 수행하는 직무를 의미하는데 기술변화와 같은 다양한

상황 요인들에 의해 직무요구사항들이 변화되고 있다(Metin et al., 2016). 이는 개인에게

직무에 관한 요구사항이 증대되는 것을 의미하기 때문에 일과 가정의 역할 이행을 위한

에너지 배분에 있어 가정보다는 일을 우선적으로 선택하는 원인으로 작용할 수 있다. 즉,

일-가정 경계가 직무와 관련된 다양한 변화요인에 의해 영향을 받을 수 있음을 의미한다.

따라서 일-가정 경계의 설정과 유지는 이러한 변화되는 다양한 상황 요인들이 양산하는

갈등의 요인을 사전적으로 차단할 수 있는 역할을 가능하게 한다. 따라서 전략적 측면에

서 개인은 자신이 직면하는 상황에 보다 효과적으로 대응할 수 있는 일과 가정의 범주화

가 필요하고 이와 관련해서 자신의 능력에 대한 인식이 대두되는 다양한 요인들 속에서

자신의 능력에 대한 인식에 긍정적 평가를 가능하게 할 수 있다. 일-가정 경계의 상황요

인으로 접근은 선행연구에서 그 결과를 찾는데 어려움이 있으나, 해당 개념이 능력에 대

한 평가에 근거를 둔다는 점에서 능력에 대한 인식이 선행요인의 후행요인에 대한 영향

력을 통제하는 역할을 예상해 볼 수 있다.

4.3 직무효능감

직무효능감(job efficacy)은 개인이 자신의 조직에서 수행하는 직무를 잘 이해할 수 있

다는 능력에 대한 지각이다(Bozeman et al., 2001; Chen & Lin, 2014; Jimmieson,

Hannam & Yeo, 2010). 직무효능감은 상황-특수적 효능감으로 환경, 행동, 개인의 상호작

용에 의해 형성되는데, 직무효능감은 직무에 초점을 맞춘 것으로 효능감(efficacy)의 대상

초점에 따른 확대된 개념으로 볼 수 있다(지성호·강영순, 2015). 자기효능감은 능력에 대

한 믿음으로 개인이 특정 과업을 수행하는데 있어 일의 시작여부, 노력의 투입정도, 어려

움에 대한 해결 등과 관여된다(Bandura, 1986; 1997). 효능감의 역할은 개인이 인식하는

유능성(competence) 인식에 기여하기 때문에 효능감이 높은 개인은 자신에게 배정된 업

무를 잘 수행할 수 있다는 믿음의 정도가 높아진다(Chen & Lin, 2014). 또한 효능감은 사

고의 유연성과 도전을 선호함으로 인해 수행에 대한 기대가 개선된다(Bandura & Locke, 2003).
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또한 효능감은 일반적 자기효능감과 상황-특수적 효능감으로 분류되는데, 일반적 자기

효능감은 높은 효능감이 비교적 안정적으로 인식되기 때문에 성향과 같은 지속성이 높은

것으로 접근한다(김아영, 2012). 이에 반해, 상황-특수적 자기효능감은 효능감이 특정 대

상 또는 상황적 요인에 의해 차이가 발생하는 것으로 보는데 이는 특정 대상과 상황 요

인이 효능감에 영향을 미치는 요인으로 접근한다(지성호·강영순, 2015). 상황-특수적 효능

감에 대한 접근은 다양한 유형의 효능감이 발생하는 원인으로 작용하고 있는데, 직무효능

감, 의사결정 자기효능감, 진로결정 자기효능감, 학업 자기효능감, 구직효능감 등으로 효

능감의 범주가 확대되고 있다(Judge & Bono, 2001; Moynihan et al., 2003; Reese &

Miller, 2006). 직무효능감은 이러한 상황-특수적 효능감의 측면에서 설명되는 효능감의

유형으로 직무효능감이 높은 개인은 자신이 수행하는 직무를 잘 수행할 것이라는 믿음이

강한 특징이 있다.

조직구성원에게 있어 높은 직무효능감은 자신이 이행하는 직무에 대한 수행에 있어 강

한 믿음이 있기 때문에 효능감이 낮은 사람들에 비해 결과의 창출이 나은 것으로 설명되

고 있다. 이러한 설명은 직무효능감이 높은 개인이 조직에서 보다 높은 수준의 성과를 양

산할 수 있음을 예상 가능하게 한다(Bandura, 1997; Bandura & Wood, 1989; Bartol,

Durham, & Poon, 2001). 또한 직무효능감이 높은 개인은 직무와 관련한 노력의 정도와

직면하는 문제를 처리하는데 있어 차이가 있을 수 있다(Bandura, 1986; 1997). 이러한 직

무효능감은 축적된 경험을 통해서 개선될 수 있으며, 학습을 통해 향상될 수 있는 것으로

설명되고 있다(지성호·강영순, 2015).

직무 특성으로 구분할 수 있는 직무효능감은 기존연구에서 상황요인으로 강화 및 완충

효과가 밝혀지고 있다. 직무효능감의 조절변수로서의 역할을 효능감의 선행연구를 통해

확인해 보면, 비우호적 요인의 조직 및 직무에 대한 태도에 미치는 영향력 경로에서 완충

효과의 경우 자기효능감은 일-가정 생활 갈등의 조직몰입에 대한 부정적 영향력이 자기

효능감에 의해 조절되고(이정언, 2018), 일-가정 갈등의 요소인 일로 인한 가정 갈등이 감

정적 직무소진에 미치는 긍정적 영향력에 있어 자기효능감은 이를 완충하는 효과가 있고

(한진환, 2017), 직무불안정성이 조직시민행동에 대한 부적 영향력은 자기효능감에 의해

완충효과가 있으며(한진환, 2006), 과업갈등의 팀 몰입과 팀 성과에 대한 부적 영향력 경

로에서 자기효능감은 과업갈등이 양산하는 부적 영향력을 완충하는 효과(최항석, 2012)가

확인되어 효능감은 비우호적 요인들이 개인의 직무, 태도, 행동에 대한 긍정적 또는 부정



- 43 -

적 역할을 완충하는 것을 확인할 수 있다.

또한 상황요인으로 효능감은 강화요인으로도 판명되고 있는데, 내재적 직무동기가 직무

수행에 미치는 영향력이 효능감에 의해 억제효과가 확인되고 있고(김세화·심덕섭·김형진,

2017), 직무열의의 혁신행동에 대한 긍정적인 역할이 효능감에 의해 억제효과가 있으며

(설지수·정원호, 2018), 상사-부하 적합성이 발언행동에 미치는 정적 영향력에 있어 자기

효능감은 영향력을 강화하고(박은지·박지환·최인옥, 2021), 개인-직무 적합성의 심리적 임

파워먼트에 대한 영향력에 있어 자기효능감은 영향력을 강화하는 요인으로 확인되고(신웅

철·조준·윤동열, 2021), 임파워링 리더십의 직무열의에 대한 영향력에 있어 창의적 자기효

능감은 양자간의 정적 영향력을 강화하는 효과가 있는 것으로 확인되고(전무경·박지환,

2021) 있다. 이러한 효능감의 강화요인에 대한 결과는 직무효능감이 상황에 대한 호의적

지각 및 태도가 조직지향적 또는 반조직지향적 행동에 미치는 영향력에 대한 강화 또는

완충 효과의 가능성을 예상가능하게 한다.

4.4 목표중심 자기조절

목표중심 자기조절(goal-focused self-regulation)은 목표를 이상적인 지향점으로 설정하

여 이를 달성하는 과정에서 스스로를 통제하는 것을 의미한다(원성두 외, 2015). 자기조절

은 인지 또는 동기부여 과정의 측면에서 개인이 탐색을 통해 설정한 이상적 상태와 현재

상태의 차이를 줄이거나 해소하기 위한 일련의 과정이다(Vancouver & Day, 2005). 자기

조절 과정은 크게 4가지 단계를 경험하게 되는데, 주요 정보를 수집하는 검색과정, 이상

적인 상태를 의미하는 기준 설정, 이상적인 상태와 현재 상태를 비교하는 판별과정, 환경

과 상호작용하는 실행기로 구분된다(Lord et al., 2010). Lord et al.(2010)등은 자기조절

과정이 개인에게 작동하는 과정에서 개인은 현재 상태와 이상적인 상태에 대한 지속적인

자각을 통해 이를 조절하기 위한 노력을 하는 것으로 설명한다. 원성두 외(2015)의 연구

에서는 이러한 자기조절 과정에서 개인이 추구하는 기준을 목표로 접근하여 목표를 중심

으로 자기조절 과정을 설명하고 있다.

자기조절 과정의 주요 역할은 행동의 능동성에서 그 원인을 찾을 수 있다(Deci &

Ryan, 2000). 조직에서 개인은 수동적 또는 능동적 존재로 인식되고 있으며, 이는 외재적

동기와 내재적 동기와 같은 동기부여 수단과도 연결된다(Gagne & Deci, 2005)). 이 가운
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데, 현대 조직에서 구성원의 자발적 참여를 통한 아이디어 생성 및 공유와 같은 일련의

조직공헌적인 행동에 있어 개인의 내재적 동기는 주요한 동인으로 인식되고 있다(강영순.

·김정훈, 2013; 지성호·공란란·강영순, 2017). 이러한 점에서 조직에서 자기조절은 조직이

추구하는 목적에 있어 개인의 능동성이 강조되는 역할에 있어 그 중요성이 높은 것으로

평가할 수 있다. 또한 목표중심 자기조절의 경우 자기조절을 통한 능동적 역할에 있어 그

시발점을 개인이 추구하는 목표로 설정하고 있다(지성호·공란란·강영순, 2017). 이러한 접

근은 목표 설정을 통해 동기부여를 한다는 목표설정 이론과도 그 궤를 같이 하는 것으로

평가할 수 있다(Latham & Locke 1991). Carver & Scheier(1998)은 개인에게 있어 목표는

행위의 시발점이 되고 개인이 추구하고자 하는 이상적인 기준으로 보고 있어 자기조절

과정에 있어 목표는 이러한 조절행동의 시발점으로 작용할 수 있다(Fitzsimons & Finkel, 2011).

자기조절 이론을 확장하여 목표를 중심으로 접근하는 목표중심 자기조절은 목표지향,

긍정적 사고, 감정조절, 목표실행의 다차원으로 접근하고 있다(원성두 외, 2015). 그들에

의하면, 목표중심 자기조절은 목표지향, 목표실행, 긍정적 사고, 감정조절로 구분하고 있

다. 이 가운데 목표지향과 목표실행 요소는 목표를 중심으로 자신을 조절하는 역할을 설

명하고, 긍정적 사고와 감정조절은 인지와 감정의 조절 측면에서 조절 과정을 접근하고

있다. 이는 즉, 개인이 목표를 중심으로 자신의 행위를 조절하는데 있어 인지와 감정의

역할 뿐만 아니라 행동의 측면까지 조절대상으로 보고 있음을 의미한다. 또한 이 접근방

법에서 목표는 개인이 지향하는 점을 달성하기 위한 행동의 주요 동력이며, 나아가야 하

는 방향을 제시하는 기준이 되고, 행동이 이루어지기 위해 지속적인 노력을 부가하는 동

기가 된다(원성두 외, 2015). 정리하면, 목표중심 자기조절은 조직에서 구성원이 목표를

중심으로 자신의 행동을 조정하고 사고와 감정을 조절하는 과정을 일컫는다. 하지만 목표

중심 자기조절에서 인지와 감정의 조절은 기존의 유사개념들과 중복되는 경향이 있다. 예

를 들어, 자기효능감에 대한 접근에 있어 특정 연구는 자기효능감의 요소로 자기조절을

설정하고 있고 회복탄력성의 경우도 자기조절을 하위개념으로 접근하고 있다(Reivich &

Shatte, 2002; 김아영·박민영, 2001). 인지와 감정의 조절에 대한 기존 개념들의 접근을 고

려할 때, 목표중심 자기조절이 가지는 특징인 목표를 중심으로 자기조절 과정을 접근하는

것이 적합한 것으로 판단되어 본 연구에서 목표중심 자기조절은 목표를 중심으로 하는

일련의 자기조절 과정으로 접근하고자 한다.
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Ⅲ. 연구 모형 및 연구 가설

이 장에서는 이론적 배경에서 기술된 내용을 기반으로 한 주요 변수들의 관계를 도식

화하는 연구모형을 제공하고 가설 설정에서는 변수들의 잠재적 관계에 관한 추론을 제공

한다. 연구모형은 전반적 연구모형과 가설에 기반 한 부분적으로 도식화된 모형을 제공하

고, 가설 설정에서는 일-생활 균형을 중심으로 예측변수, 결과변수, 매개효과, 조절효과

순으로 변수들의 관계를 추론한다.

이론적 고찰을 통해 구성된 연구모형은 <그림 Ⅲ-1, 2>와 같다. 연구모형을 보면, 예측

변수는 가족지원과 가족친화적 조직지원, 매개변수는 일-생활 균형, 결과변수는 선제적

행동과 일탈행동으로 구성되었으며, 상황요인으로 조절변수는 회복탄력성, 일-가정 경계,

직무효능감, 목표중심 자기조절로 구성되었다. 연구모형을 통해 설명되는 접근 과정은 예

측변수와 일-생활 균형에 대한 인과관계, 일-생활 균형과 결과변수간의 양면적 관계, 예

측변수→일-생활 균형→결과변수의 4가지 경로의 매개효과, 예측변수의 일-생활 균형에

대한 영향력에 있어 조건부 변인으로 회복탄력성과 일-가정 경계의 조절효과, 일-생활 균

형의 준거변수에 대한 영향력에 있어 직무효능감과 목표중심 자기조절의 조절효과까지

포괄하는 5가지로 구분된다. 또한 연구 목적에 기반한 주요 연구 변수들의 도식화된 관계

는 <그림 Ⅲ-2>와 같다. 예측변수(가족지원, 가족친화적 조직지원)의 일-생활 균형에 대

한 영향력, 일-생활 균형의 결과변수(선제적행동, 일탈행동)에 대한 영향력, 예측변수(가

족지원, 가족친화적 조직지원)와 결과변수(선제적행동, 일탈행동)의 관계에서 일-생활 균

형의 매개효과, 예측변수(가족지원, 가족친화적 조직지원)의 일-생활 균형의 영향력 경로

에서 회복탄력성과 일-가정 경계의 조절효과, 일-생활 균형과 결과변수(선제적행동, 일탈

행동)의 관계에서 직무효능감과 목표중심 자기조절의 조절효과로 구분된다.
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<그림 Ⅲ-1> 연구모형
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<그림 Ⅲ-2> 가설에 근거한 연구모형

주효과 모형(가설 1과 2)

매개효과 모형(가설 3과 5)

조절효과 모형(가설 6∼8)
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1. 가족지원 및 가족친화적 조직지원과 일-생활 균형의 관계

일-생활 균형에 대한 가족지원과 가족친화적 조직지원의 영향력은 자원의 측면과 현저

성의 관점에서 접근한다. 조직에서 개인은 다양한 유형의 지원에 노출되어 있으며, 지원

은 심리적 만족, 안녕감, 안정감 등을 촉진하는 주요 원인으로 작용한다(Su et al., 2017;

Wadsworth & Facer, 2016). 선행연구에서 지원은 호혜성의 관점과 자원 축적 및 보유 관

점으로 설명될 수 있는데, 호혜성의 관점으로 접근하는 지원은 특정 대상에 제공하는 심

리적 및 물리적 지원의 수혜자가 제공자에 대해 동일한 수준 또는 그 이상의 보상을 전

달하는 상호작용 과정으로의 접근이다(Eisenberger, Rhoades & Eisenberger, 2020). 이는

주로 조직, 상사, 동료 차원의 지원에 대한 조직구성원의 인식이 조직을 위한 생산적 행

동 또는 공헌 행동의 발현으로 이어질 수 있다는 접근이다.(Gordon et al., 2019; Paterson,

Luthans & Jeung, 2014; Stinglhamber & Vandenberghe, 2003).

이에 반해, 자원 축적 및 보유의 관점은 조직 또는 특정 대상이 제공하는 지원은 개인

에게 심리적 안정과 안녕을 제공하게 되며 이러한 일련의 과정은 개인의 지식, 기술, 능

력 등과 같은 자원에 대한 인식을 개선하거나 보다 생산적인 행동을 양산할 수 있는 동

기, 태도 등에 긍정적으로 기여하게 된다(Bakker & Demerouti, 2007; 2014; Wood et al,

2020). 이 과정은 일반적으로 직무-요구 자원이론에 근거하는데 조직에서 개인은 직무와

개인 차원의 자원을 보유하고 있는데 자원은 몰입과 소진과 같은 개인의 신체적, 인지적,

감정적 요인들에 영향을 미치게 된다(Bakker & Demerouti, 2014). 자원 축적 및 보유의

관점은 직무-요구 자원을 확대하는 접근으로 직무와 개인 차원의 자원은 확보와 유지의

과정을 경험하게 되는데, 이 과정은 자원의 효과적인 활용을 위한 선제적 과정으로 보는

접근이다. 이와 관련하여, 김영조·이유진(2012)는 조직에서 구성원을 위한 지원은 구성원

이 경험하는 이중적인 역할 속에서 발생할 수 있는 문제 또는 난제들을 효과적으로 해결

할 수 있는 자원으로 인식될 수 있는 것으로 설명하고 있다. 이는 조직에서의 지원이 구

성원이 인식하는 자원을 획득 또는 축적하는 과정으로 선행될 수 있음을 의미하고 이러

한 지원은 전반적인 만족 인식에 영향을 미치게 된다.
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자원에 대한 획득 및 보존에 대한 접근은 일-생활 균형의 선행연구에서 실증적 결과를

통해 확인되고 있다(Blanch & Aluja, 2009; Chan et al., 2016; De Clercq, & Brieger,

2022; Mas-Machuca, Bergegal-Mirabent & Alegre, 2016; Siu, 2013; 백현혜·한혜원,

2021). 이러한 결과는 개인이 보유한 차별적 자원이 개인의 자원 보유를 위한 과정인 일-

생활 균형에 선행하는 원인이 됨을 의미한다. 즉, 일-생활 균형은 조직구성원이 인식하는

차별적 경쟁력 요인인 자원을 통해 일-생활 균형 형성이 가능함을 의미한다. 이와 함께,

몇몇 연구는 대인관계에서 발생하는 대인관계적 지원이 일-생활 균형의 관계에 대한 의

미 있는 연구결과를 제공하고 있는데, 조직과 대인관계 측면의 지원이 일-생활 균형에 긍

정적인 역할을 하는 것을 입증하고 있다(Brough et al., 2005; Greenhaus et al., 2012;

Rashmi & Kataria, 2021; Talukder & Galang, 2021; Ferguson et al., 2012). 이는 조직구

성원이 경험하는 조직과 대인관계의 지원 과정이 일-생활 균형에 선행하는 주요 요인이

되는 것을 뜻한다.

일-생활 균형에 대한 가족지원의 영향력에 대한 접근을 논의하면, 가정, 여가, 성장으

로 구성된 일-생활 균형은 조직구성원과 가족구성원 역할에 있어 가족구성원 지지가 자

원 획득 및 유지의 측면에서 균형 인식에 영향을 미칠 수 있다. 가족구성원이 조직구성원

에게 제공 가능한 지원은 사회적 지지와 정서적 지지 방법의 활용이다(김화연·오현규·박

석민, 2015; 이유덕·송광선, 2009). 가족구성원은 일과 생활의 주요 이해관계자이며, 가족

구성원에 대한 보호와 지원은 조직구성원의 일-생활의 균형에 중요한 역할을 한다. 또한

일-생활 균형의 균형을 위해서는 가사문제, 가사활동 시간 등과 같은 가정에서 발생하는

일과 생활의 인지 요소가 우선적으로 해결 될 필요성이 있다(백현혜·한혜원, 2021). 가족

지원의 주요 기능은 가족구성원들과의 상호작용 과정에서 사회적 또는 정서적 지지를 유

도할 수 있기 때문에 조직구성원은 자신이 경험하는 가정과 조직에서의 이중적인 역할에

있어 균형적인 상황을 경험하게 되고 조직구성원이 가정, 여가, 성장의 요소들에 대한 균

형에 이른 것으로 인식하는 것을 가능하게 하여 개인이 보유하는 시간, 에너지, 몰입과

같은 자원의 획득과 유지를 가능하게 한다(Brough et al., 2020; Marks & Macdermid,

1996; 유문주·이동명, 2020).

가족지원과 일-생활 균형의 관계에 대한 연구결과를 보면, 가족지원의 주요 역할은 가

정에서 발생하는 다양한 유형의 문제를 감소시키는 것으로 보고되고 있다(송다영·장수정·

김은지, 2010). 이러한 결과는 가족으로부터 제공되는 지원에 대한 인식이 일과 가정의 이
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중적인 역할 갈등을 줄여주는 것을 의미한다. 또한 가족지원은 심리적 안녕감에도 긍정적

인 기능을 하고 있는데, 이는 가족에 대한 지원을 인식하는 개인은 심리적으로 안정적이

며 행복을 경험하게 되는 것을 의미한다(Russo et al., 2016; 김화연·오현규·박석민, 2015).

이러한 선행연구 결과들은 가족지원이 조직구성원의 가정에 대한 갈등을 줄여 균형에 대

한 인식을 유도할 수 있고, 성장과 여가에 대한 인식의 시발점으로 볼 수 있는 심리적 균

형감을 경험하는 것을 예상해볼 수 있다. 또한 일-생활 균형에 대한 가족지원의 역할에

관한 소수의 선행연구를 확인할 수 있는데, 가족지원은 일관되게 일-생활 균형에 대한 인

식에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다. 이들 토대로 아래와 같은 가설을 제

안한다.

가설 1. 가족지원과 가족친화적 조직지원은 일-생활 균형에 정(+)의 영향력이 있을 것

이다.

가설 1-1. 가족지원은 일-생활 균형에 정(+)의 영향력이 있을 것이다.

가족친화적 조직지원은 조직과 대인 간 상호작용 측면에서의 지원으로 이러한 일련의

지원은 구성원의 조직에서의 업무와 관련한 긍정적 인식에 기여할 수 있다. 조직에서 구

성원은 조직과 동료들이 제공하는 다양한 지원을 주관적인 관점에서 판단하게 되는데, 이

는 일-생활 균형에 대한 만족의 측면을 반영할 수 있다. 조직이 제공하는 다양한 유형의

가족친화적 조직지원(제도적, 정서적 지원)은 일과 가정, 여가, 성장의 균형이 파괴되는

것을 예방할 수 있다(Brough et al., 2005; Greenhaus et al., 2012; Mas-Machuca,

Bergegal-Mirabent & Alegre, 2016; Rashmi & Kataria, 2021; Talukder & Galang, 2021).

또한 조직의 제도적 측면과 동료의 대인관계 측면 지원은 일과 가정의 역할 중복으로 인

한 갈등을 감소시킬 수 있는 원인으로 작용할 수 있다(Ferguson et al., 2012; 송다영·장수

정·김은지, 2010; 우정원·홍혜영, 2011; 이유덕·송광선, 2009). 예를 들어, 출산 및 육아에

대한 지원, 유연근무제도 적용, 부양가족에 대한 조직차원에서의 지원은 이러한 일-가정

갈등을 초래하는 요소들을 예방적으로 차단하는 역할을 할 수 있다(김영조·이유진, 2012).

또한 상사와 동료로부터 정서적 지원과 사회적 지지는 가족에 대한 역할 확대로 인한 가

족과 직장의 불균형을 감소시켜 일과 관련한 걱정을 감소시켜주는 역할을 하고 있다.

가족친화적 조직지원과 일-생활 균형의 관계에 대한 선행연구들도 이러한 논의를 뒷받침
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하고 있다. 가족친화적 조직지원은 일과 가정에서의 역할 갈등으로 인한 문제를 감소시켜주

고, 개인이 경험하는 심리적 안녕감에 긍정적인 기능을 하고 있다(김종관·이윤경, 2009; 백현

혜·한혜원, 2021). 또한 가족친화적 조직지원은 조직과 직무에 대한 개인의 인식에 영향을 미

치는데 이러한 결과는 일과 생활에서 개인의 성장을 위한 동력으로 가족친화적 조직지원의

긍정적 역할을 예상할 수 있는 근거로 작용할 수 있다. 가족친화적 조직지원과 일-생활 균형

의 긍정적 관계를 밝힌 소수의 선행연구들이 보고되고 있는데, 본 연구에서는 이를 확인하기

위해 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1-2. 가족친화적 조직지원은 일-생활 균형에 정(+)의 영향력이 있을 것이다.

2. 일-생활 균형과 선제적 행동 및 일탈 행동의 관계

일-생활 균형은 다양한 유형의 효과성을 증대 또는 저감 역할을 하는 것으로 확인되고

있다(Kaya & Katatepe, 2020; 김명옥, 2015; 김문주·윤정구·김세은, 2015; 김영선·박하진,

2019). 일-생활 균형의 효과성에 대한 역할은 일-생활 균형이 제공하는 내적 안정감의 측

면에서 축적된 자원이 조직을 위한 공헌 행동으로 연결되는 것을 의미한다. 일-생활 균형

을 구성하는 가정, 여가, 성장의 요소들에 대한 균형은 조직구성원에게 조직에 대한 몰입

을 유도하고, 심리적 안녕감 형성을 야기하고, 성장을 통한 유능성 향상을 촉진하는 원인

으로 작용하게 된다(Casper et al., 2011; Chan et al., 2017; Haar & Brougham, 2022;

Rashmi & Kataria, 2021; Spector et al., 2007; 김미정·유형숙, 2017). 이러한 일련의 과정

은 조직에서 개인의 특정 행동을 자극하는 동인으로 작동하고 그 결과는 직무수행, 조직

시민행동, 혁신행동과 같은 조직지향적 행동의 원인으로 연결된다(Cegarra-Leiva et al.,

2002; Harrington & Ladge, 2009; Kaya & Katatepe, 2020; Kim, 2014; Magnini, 2009; 김

명옥, 2015).

일-생활 균형의 선제적 행동에 대한 영향력은 일-생활 균형으로 인한 행위의지의 측면

에서 설명할 수 있다. 선제적 행동이 개인에 의해 발생하기 위해서는 우선적으로 행동의

원인에 대한 내재적으로 동기가 형성될 필요성이 있다(Crant, 2000). 이와 관련하여 기존

연구에서는 자기조절과 같은 행동원인의 내재화와 연결하여 그 관계에 대한 설명이 이루

어지고 있다(지성호·공란란·강영순, 2017). 또한 특정 행동이 발생하기 위한 동기의 내재
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화를 위해서는 행위주체가 인식하고 있는 자신의 상태에 대한 평가가 우선적으로 병행될

필요가 있다(Lord et al., 2010). 예를 들어, 일-생활의 불균형으로 인해 심리적으로 소진

된 상태에서 선제적 행동이 발현되는 것은 어려움이 있는데, 이에 반해 일-생활에 대한

균형적인 상태에 대한 자각은 스스로에 대한 능력 인식과 축적된 에너지 활용을 위한 동

인으로 작용할 수 있다(Rastogi & Chaudhary, 2018; 이정미·강희경·최수형, 2018; 지성구·

장성희, 2017; 황문영·김병직, 2021). 이 과정에서 개인은 조직을 위한 행동과 동료를 위한

행동을 실행할 수 있으며(Pradhan, Jena & Kumari, 2016), 그 결과 조직에 보다 호의적인

결과를 제공할 것으로 판단되는 행동이 증가되는 것을 예상해 볼 수 있다. 즉, 조직에서

개인차원에서 이루어지는 조직을 위한 개인 차원의 변화지향적 행동들이 일과 가정, 일과

여가, 일과 성장의 균형으로 인해 인식되는 시간, 에너지, 몰입과 같은 자원에 의해 예측

될 수 있음을 의미한다. 따라서 아래의 가설을 제안한다.

가설 2. 일-생활 균형은 선제적행동과 일탈행동에 영향력이 있을 것이다.

가설 2-1. 일-생활 균형은 선제적행동에 정(+)의 영향력이 있을 것이다.

조직에서 개인의 일탈행동은 불만족스러운 상황과 환경 요인에 의해 발현될 수 있으며

(최용득·이동섭, 2010), 이는 일탈행동의 행위의지를 자극하는 원인이 된다. 또한 개인의

측면에서 불만족을 촉진하는 요인은 직무, 대인관계, 조직 특성과 같은 다양한 요인에 의

해 발생할 수 있으며, 인식하는 상황에 대한 지속적인 미충족은 이러한 행위를 더 가속화

시킬 수 있다(Diefendorff & Mehta, 2007; Liao, Joshi & Chuang, 2004). 이러한 환경에

대한 불만은 비교를 통해 형성될 수 있는데, 조직에서 발생하는 관계와 보상에 대한 차별

성 인식이 원인으로 작용할 수 있다(Huang et al., 2015). 하지만 조직에서 일과 생활의

균형을 인식하는 구성원은 일과 가정, 일과 여가, 일과 성장에 있어 만족을 경험하고, 불

만족으로 야기되는 반생산적 행동은 상대적으로 감소될 수 있다(김영선·박하진, 2019). 예

를 들어, 일-가정 갈등은 조직에서 구성원에게 일과 가정과 관련해서 불균형과 불만을 야

기하는데 이러한 인식은 일탈행동으로 연결되는 것으로 확인되고 있어 이러한 논의를 뒷

받침하고 있다(Ferguson et al., 2012; Rubab, 2017). 따라서 다음과 같은 가설을 제안한다.

가설 2-2. 일-생활 균형은 일탈행동에 부(-)의 영향력이 있을 것이다.
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3. 일-생활 균형의 매개효과

예측변수와 효과성의 관계에서 일-생활 균형의 매개효과는 자원 보존과 활용의 측면

에서 논의한다. 일-생활 균형은 전술한 바와 같이, 자원의 획득과 축적 과정으로 묘사되

고 있고 자원의 획득과 축적을 위한 과정은 이를 인식할 수 있도록 유도하는 지원이 주

요 원인으로 작용할 수 있다(Blanch & Aluja, 2009; Chan et al., 2016; De Clercq, &

Brieger, 2022). 일과 가정, 여가, 성장에 대한 균형을 인식하는 구성원은 자신이 보유하는

자원인 시간, 에너지, 몰입에 대한 호의적인 인식이 가능하게 한다(Chan et al., 2016; 김

종관·이윤경, 2009). 배우자와 가족구성원들의 정서적 지원을 포함하는 가족지원과 조직으

로부터의 제도적 지원과 상사 및 동료로부터의 정서적 지원을 통합하는 가족친화적 조직

지원은 조직구성원이 일-생활에 대한 균형 인식을 가능하게 한다(Brough et al., 2005;

Greenhaus et al., 2012; Mas-Machuca, Bergegal-Mirabent & Alegre, 2016; Russo et al.,

2016; 백현혜·한혜원, 2021; 유효정, 2019). 즉, 조직 외부의 지원으로 가족구성원의 지원은

심리적 측면에서 정서적 또는 인지적 안녕감에 영향을 미치게 되어 개인이 인식하는 시

간적 압박으로부터의 부담 감소, 성장을 위한 시간 배분의 가능성 등을 통해서 정신적 또

는 육체적으로 직무에 보다 더 잘 준비할 수 있고 수행할 수 있도록 자신을 형성하게 된

다(Wood et al, 2020). 이 과정은 일-생활 균형이 자원의 획득, 확보, 유지의 과정을 설명

하는 것이며, 자원의 활용은 개인이 보여주는 행동으로 연결된다.

가족지원과 가족친화적 조직지원은 대인과 제도적 측면의 지원이며(이유덕·송광선, 2009;

김화연·오현규·박석민, 2015), 이러한 요인들은 행위의 자발성을 강조하는 선제적 행동과 조

직의 반생산적 행동을 저감하는 원인으로 작용할 수 있다. 가족지원은 직무에 관한 열정, 솔

선수범과 같은 자발성을 강화시킬 수 있는 심리적 기저의 발동요인으로 작용하고(박순정·하

규수, 2021; 유문주·이동명, 2020), 이직의도를 감소시키는 원인으로 작용(김영조·이유진,

2012)한다. 이로 인해, 가족지원은 내재적 행위의도와 행동의 자발성이 강조되는 선제적 행

동의 원인으로 예측될 수 있고, 조직에 대한 피호의적인 태도를 감소시키기 때문에 일탈행

동과 같은 반생산적 행동을 저감하는 것을 예상할 수 있다. 이와 함께, 가족친화적 조직지원

은 조직과 생활에서 형성되는 갈등 완화를 목적으로 이루어지는 조직의 제도적 지원이며 조

직과 동료로부터의 정서적, 사회적 지원이다. 이러한 가족친화적 조직지원인식은 조직에서

의 만족에 영향을 미치기 때문에 조직을 위한 행위의 자발성을 촉진하는 원인으로 작용할
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수 있다(Brough, O’Driscoll & Kalliath, 2005; Frye & Breaugh, 2004; Mache et al., 2016;

Rothbard, 2001; Wood et al., 2020). 또한 제도적 및 대인적 지원은 조직과 동료에 대한 호의

적 인식에 영향을 미치고, 이에 따른 긍정적 태도를 유발하여 조직을 위한 자발적 행동을 증

대시키고, 반생산적 행동을 감소시키는 원인으로 작용할 수 있다.

이와 함께, 축적된 개인의 자원은 대인관계 측면에 효과적으로 활용될 수 있는데 인지

적, 정서적, 육체적으로 균형된 상태는 확보된 에너지를 조직의 구성원으로서 암묵적으로

요구되는 행동이나 개인이 인식하는 조직을 위한 행동의 원인으로 작용할 수 있다

(Harrington & Ladge, 2009; Kaya & Katatepe, 2020; Kim, 2014; Magnini, 2009; 김명옥,

2015). 또한 개인이 인식하는 심리적 균형 상태는 불만을 최소화하는 상태로 인식할 수

있고 심리적 불균형 상태에서 이루어지는 행동을 줄이는 과정으로 연결될 수 있다(김영

선·박하진, 2019). 이로 인해, 조직에서 개인의 심리적 불안정 상태는 조직을 위한 생산적

행동보다 반생산적 행동으로 연결되어 조직을 위한 파괴적 행동으로 귀착되는데, 일-생활

에서의 균형을 통해 심리적으로 안정된 상태의 개인은 불만에 의해 의도적으로 야기되는

행동을 줄이는 활동으로 연결되게 된다. 이러한 논의는 일-생활 균형의 매개변수의 역할

을 통해서도 확인할 수 있는데, 조직에서 개인이 경험하는 상사의 지지와 성과의 관계가

일-생활 균형에 의해 매개되고(Talukder & Galang, 2021), 조직이 제공하는 가족친화적정

책과 가족친화적 조직분위기가 조직몰입에 이르는 과정에서 일-생활 균형에 의해 매개되고

(유효정, 2019), 업무구조, 조직문화, 제도적 지원이 일-생활 균형을 통해 조직유효성에 이

르는 과정(김종관·이윤경, 2009)에 대한 연구들이 보고되고 있다. 이러한 논의를 토대로 다

음과 같은 가설을 제안한다.

가설 3. 일-생활 균형은 가족지원과 선제적행동 및 일탈행동을 매개할 것이다.

가설 3-1. 일-생활 균형은 가족지원과선제적행동의관계를 매개할것이다.

가설 3-2. 일-생활 균형은 가족지원과일탈행동의관계를매개할 것이다.

가설 4. 일-생활 균형은 가족친화적 조직지원과 선제적행동 및 일탈행동을 매개할 것이다.

가설 4-1. 일-생활 균형은 가족친화적 조직지원과 선제적행동의 관계를 매개할 것이다.

가설 4-2. 일-생활 균형은 가족친화적 조직지원과 일탈행동의 관계를 매개할 것이다.
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4. 상황요인의 조절효과

조건부 상황요인은 개인 특성들을 고려하고 있고 예측변수와 일-생활 균형의 관계에서

작용하는 상황요인으로 회복탄력성과 일-가정 경계를 주요 변수로 설정하였다. 두 조건부

변수들은 강화요인으로 작용하는 것을 예상하고 있다. 선행연구에서 회복탄력성은 상황요

인으로 완충효과와 억제효과 가운데 완충효과에 대한 연구자들의 관심이 높았다(김상수·

박인·정범구, 2019; 임창현·이희수, 2013; 류수민·유태용, 2015; 배건·이규만, 2018; 최희철,

2017). 이러한 접근은 비우호적인 상황에서 특정 변인이 조직을 위한 태도 또는 행동에

미치는 영향력이 회복탄력성에 의해 조절될 수 있음을 의미한다. 또한 소수의 연구에서는

강화요인으로 회복탄력성을 접근하고 있으며(송영선, 2020; 정원호, 2019), 연구자들의 예

측과 같이 회복탄력성에 대한 차별적 인식이 주요 조건부 요인으로 작용하는 것을 보여

주고 있다.

우선 가족과 가족친화적 조직지원의 일-생활 균형에 대한 영향력에 있어 회복탄력성의

조절효과를 예상해 보면, 회복탄력성은 직면하는 어려움에 대한 긍정적이고 효과적인 대

응을 가능하게 하는 개인 특성이다(Bande et al., 2015; Luthans et al., 2010;

Newman et al., 2014). 회복탄력성이 높은 개인은 문제와 어려움에 대한 긍정적인 심리

적 기저가 발동하게 되며 문제가 제공하는 어려움에 대해 절망과 스트레스로 인식하기

보다는 이러한 문제를 극복하기 위한 환경 측면에서의 적응력이 강화된다(Wang et al.,

2014; 이동섭·최용득, 2010). 이로 인해, 배우자와 가족구성원이 제공하는 정서적 지원

은 일-생활에 대한 균형에 영향을 미치게 되는데, 이는 가족지원을 높게 인식하는 개인은

가족구성원이 제공하는 양육지원, 가사활동 지원, 정서적 지원 등을 경험하게 되어 보다

높은 수준의 심리적 또는 정서적 안녕감을 경험할 수 있기 때문이다. 이로 인해, 해당 과

정은 문제에 대한 해결 과정이기 보다는 일-생활에 대한 균형을 통해 안정성을 유지하는

과정으로 작용하기 때문에 회복탄력성이 높은 개인은 이러한 상황에서 자신의 긍정적 심

리 기저로 인해 일-생활 균형에 대한 가족지원의 역할이 강화되는 것을 예상해 볼 수 있

다. 따라서 회복탄력성을 높게 인식하는 집단의 경우 가족구성원으로부터 제공받는 지원

으로 인해 조직과 가정에서 경험하는 다양한 어려움을 보다 효과적으로 해결할 수 있는

것으로 자각하게 되어 일과 생활에서 경험하는 가정, 성장, 여가에 대한 균형을 더 높게

인식할 수 있게 된다. 조영복·이나영(2014)의 연구에서도 상사지원과 회복탄력성의 상호작
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용이 개인의 자발성을 강조하는 행동에 억제효과가 있는 것으로 확인되어 이를 뒷받침하

고 있다.

일-가정 경계는 일과 가정의 이중적인 역할에 대한 스스로의 통제에 대한 인식이며

(Kossek & Lautsch, 2012; Stansfeld et al., 2013), 일-가정의 경계는 일과 가족구성원 역

할에서 발생하는 불균형을 사전적으로 통제할 수 있는 동인으로 작용할 수 있다. 일-가정

경계를 높게 인식하는 개인은 자신의 역할이 다른 역할로 침범하는 것을 줄이며, 교차되

는 역할에 대한 허용정도를 조절하고, 일과 관련한 개인의 에너지 투입 정도도 적절하게

조절한다(Kossek et al., 2012). 일-생활 균형에 대한 가족지원의 영향력에 있어 일-가정

경계의 조절역할을 보면, 배우자와 가족구성원이 제공하는 정서적 지원은 양육지원, 가사

활동 지원, 정서적 지원 등을 경험하게 되어 보다 높은 수준의 심리적 또는 정서적 안녕

감을 경험하게 한다. 그 결과, 일-가정 경계를 높게 인식하는 개인은 일과 가정에서의 역

할에 대한 통제에 대해 긍정적인 평가가 가능하며, 일과 가정의 역할에 대해 스스로 이를

잘 통제할 수 있다는 인식을 형성하게 된다. 이로 인해 가족지원과 일-생활 균형의 관계

에서 일-가정 경계는 양자의 관계를 강화하는 요인으로 작용할 것으로 예측된다. 이러한

연유로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5. 가족지원의 일-생활 균형의 영향력은 회복탄력성과 일-가정 경계에 의해 조절될

것이다.

가설 5-1. 가족지원의 일-생활 균형에 대한 영향력은 회복탄력성에 의해 조절될 것이다.

구체적으로 회복탄력성이 높으면 가족지원의 일-생활 균형에 대한 영향력이

클 것이다.

가설 5-2. 가족지원의 일-생활 균형에 대한 영향력은 일-가정 경계에 의해 조절될 것이

다. 구체적으로 일-가정 경계인식이 높으면 가족지원의 일-생활 균형에 대한

영향력이 클 것이다.

가족친화적 조직지원은 조직과 생활에서 발생하는 역할 갈등을 완화하는 목적으로 조직

의 주도로 제공하는 제도적 측면에서의 지원이기 때문에 다양한 유형의 지원제도가 구성원

으로 하여금 일-생활에서의 균형을 인식하는 계기로 작용할 수 있다(Brough et al., 2005;

Frye & Breaugh, 2004). 조직이 제공하는 가족친화적 조직지원은 일과 가정의 관계에서 이
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중적인 역할로 인해 발생하는 문제들을 감소시킬 수 있기 때문에(우정원·홍혜영, 2011; 이유

덕·송광선, 2009), 일과 가정의 균형 인식에 영향을 미칠 수 있다. 더욱이, 가족친화적 제도는

일, 가족, 사회적 주체로서의 개인 역할에 있어 각각의 역할이 요구하는 전반적 만족 수준을

향상시킬 수 있다(Brough, O’Driscoll & Kalliath, 2005; Frye & Breaugh, 2004). 한편, 회복

탄력성이 높은 개인은 긍정적인 심리적 기저로 인해 상황이 제공하는 문제를 부정적으로 인

식하기 보다는 이를 극복하려고 한다(Wang et al., 2014; 이동섭·최용득, 2010). 따라서

조직의 정책적 지원과 상사와 동료들의 정서적 지지가 일-생활의 균형 인식에 미치는 영향

력은 회복탄력성이란 긍정적 심리기재에 의해 달라 질 수 있을 것이다. 즉, 회복탄력성이 높

을수록 양자의 관계가 강화될 것으로 예측된다. 한편, 일과 가정 경계를 명확하게 인식하는

개인은 조직과 상사 및 동료로부터의 지원이 조직과 가정에서의 역할에 대한 스스로의 자각

에 영향을 줄 수 있기 때문에 일-생활의 균형에 대한 보다 명확한 인식을 가능하게 할 수

있다. 이로 인해, 가족친화적 조직지원이 일-생활 균형에 미치는 영향력은 일-가정 경계를

높게 인식할수록 커질 수 있다. 이에 다음의 가설을 제안한다.

가설 6. 가족친화적 조직지원의 일-생활 균형의 영향력은 회복탄력성과 일-가정 경계에

의해 조절될 것이다.

가설 6-1. 가족친화적 조직지원의 일-생활 균형에 대한 영향력은 회복탄력성에 의해 조

절될 것이다. 구체적으로 회복탄력성이 높으면 가족친화적 조직지원의 일-생

활 균형에 대한 영향력이 클 것이다.

가설 6-2. 가족친화적 조직지원의 일-생활 균형에 대한 영향력은 일-가정경계에 의해 조

절될 것이다. 구체적으로 일-가정경계인식이 높으면 가족친화적 조직지원의

일-생활 균형에 대한 영향력이 클 것이다.

조직구성원의 일-생활의 균형 인식은 가정, 여가, 성장의 요소들에 대한 균형 인식이

며, 이는 개인이 보유하는 시간, 에너지, 몰입과 같은 자원의 획득과 유지를 가능하게 한

다(Brough et al., 2020; Marks & Macdermid, 1996; 유문주·이동명, 2020). 이러한 자원의

획득은 조직에서 개인이 보여주는 직무, 조직, 동료 지향적인 행위를 통해 발현될 수 있

다. 한편, 선제적 행동은 행동의 원인에 대한 내재적으로 동기가 요구되는데(Crant, 2000),

일-생활의 균형으로 인한 자원 인식은 직무에 대한 몰입과 애착을 가능하게 하기 때문에



- 58 -

행위의 자발성이 요구되는 행동으로 연결될 수 있다(지성호·공란란·강영순, 2017). 이는

일-생활의 균형적인 상태에 대한 자각이 스스로에 대한 능력 인식과 축적된 에너지 활용

을 위한 동인으로 작용할 수 있음을 의미한다(Rastogi & Chaudhary, 2018; 이정미·강희

경·최수형, 2018; 지성구·장성희, 2017; 황문영·김병직, 2021).

또한 일-생활 균형의 선제적 행동에 대한 영향력에 있어 직무효능감과 목표중심 자기

조절의 강화 효과를 예상해 볼 수 있다. 직무효능감은 개인이 자신의 직무를 잘 수행할

수 있다는 능력에 대한 믿음인데(Bozeman et al., 2001; Chen & Lin, 2014; Jimmieson,

Hannam & Yeo, 2010), 직무효능감이 높은 개인은 일의 시작, 노력의 정도, 어려움에 대

한 해결에 있어 상대적으로 유능성을 보이기 때문에 조직을 위한 공헌적인 행동의 시작

과 노력의 정도를 스스로 결정할 수 있다(Bandura, 1986). 일-생활 균형은 조직에서 개인

이 경험하는 환경적 측면의 만족도를 포함하고 있어 직무에 대한 선택적 접근과 상호작

용할 때 개인은 직무에 있어 시작, 노력의 정도와 같은 선택적 접근이 가능하게 된다. 이

로 인해, 직무효능감을 높게 인식하고 있는 집단에서는 자신에 의한 자발적 활동이 가능

하기 때문에 조직을 위한 자발적 행동에 대한 영향력이 강화되는 것을 예상해 볼 수 있

다.

또한 목표중심 자기조절은 목표를 이상적인 지향점으로 설정하여 이를 달성하는 과정

에서 스스로를 통제하는데(원성두 외, 2015), 목표를 중심으로 하는 이상적인 상태와 현

상태의 차이를 스스로 줄이게 된다. 이 과정에서 일-생활의 균형은 자기조절을 위해 필요

로 하는 시간, 에너지, 몰입 등의 확보가 가능하기 때문에 스스로를 조절하는 행위에 있

어 자원 획득 및 유지를 가능하게 한다. 그 결과, 목표중심 자기조절이 높은 사람은 축적

된 자원을 활용하여 조직에서 개인이 추구해야 하는 업무 관련 목표를 달성하기 위한 행

위의 내재화로 인해 조직이 선호하는 개인 차원의 자발적인 활동이 가능하게 된다. 이는

조직이 필요로 하는 아이디어 제공과 같은 생산적 행동으로 연결될 수 있다. 따라서 일과

생활 균형에 대한 높은 인식은 스스로 활용할 수 있는 자원에 대한 인식을 유도하기 때

문에 이를 활용하기 위한 활동으로 연결되고 이 과정에서 목표중심 자기조절이 높은 개

인은 행위의 자발성으로 인해 조직을 위한 공헌적 행동이 더 크게 발휘될 수 있다. 이에

다음의 가설을 제안한다.

가설 7. 일-생활 균형의 선제적행동에 대한 영향력은 직무효능감과 목표중심 자기조절에

의해 조절될 것이다.
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가설 7-1. 일-생활 균형의 선제적행동에 대한 영향력은 직무효능감에 의해 조절될 것이

다. 구체적으로 직무효능감이 높으면 일-생활 균형의 선제적행동에 대한 영향

력이 클 것이다.

가설 7-2. 일-생활 균형의 선제적행동에 대한 영향력은 목표중심 자기조절에 의해 조절

될 것이다. 구체적으로 목표중심 자기조절이 높으면 일-생활 균형의 선제적행

동에 대한 영향력이 클 것이다.

일-생활 균형은 일탈행동을 감소시키는 동인으로 작용할 수 있다. 조직에서 발생하는

개인 수준에서의 일탈행동은 조직에서 직면하는 다양한 유형의 불만족 요인에 의해 발생

할 수 있다(Robinson & Bennett, 1997). 일탈행동의 발생을 저감하기 위해서는 조직은 구

성원이 선호하는 환경 형성과 상황적합적 지원이 요구된다. 조직에서 구성원이 경험하는

일과 가정, 여가, 성장의 요소들에 대한 균형은 조직에서 경험하는 직무와 관련된 만족을

촉진하기 때문에 개인이 직면하는 불만족의 요소를 감소시킬 수 있다(Casper et al., 2007;

김종관·이윤경, 2009). 또한 일-생활 균형의 인식은 개인이 확보하고 있는 시간 및 에너지

와 같은 자원의 우호적인 인식에 영향을 미칠 수 있어 조직에 대한 부정적 인식을 상쇄

시킬 가능성이 있다(김영선·박하진, 2019; 손영미·박정열, 2014). 이로 인해, 일-생활 균형

은 일탈행동을 감소시키는 원인으로 작용할 수 있다.

이 과정에서 직무효능감과 목표중심 자기조절은 부정적 상황 또는 환경 인식에 영향을

미치는 요인의 지각 과정에 차이를 양산할 수 있기 때문에 일-생활 균형의 일탈행동에

대한 부정적인 영향력을 통제할 수 있다. 일-생활 균형 인식은 개인이 자각하는 현재 상

태가 균형을 이루는 것을 의미하기 때문에 직무에 대한 선택적 접근을 높게 인식하는 개

인은 스스로에 대한 능력 인식과 축적된 에너지를 효과적으로 활용할 수 있다. 이로 인

해, 상태의 불만족으로 인해 야기될 수 있는 행동의 가능성을 더 크게 상쇄시킬 수 있다.

이는 직무효능감이 높은 개인이 자신의 직무를 잘 수행할 수 있다는 능력에 대한 강한

믿음으로 인해 스스로가 행동의 시작과 행위의 지속성을 결정할 수 있기 때문이며 이 과

정에서 자신이 축적된 자원으로 이러한 행위의 연속성을 강화할 수 있기 때문이다. 그 결

과, 불만족 상황과 환경 인식으로 인해 발생하는 행동을 스스로 통제할 수 있게 된다.

일-생활 균형의 일탈행동에 대한 저감효과에서 목표중심 자기조절은 이를 강화하는 특

성으로 작용할 수 있다. 목표중심 자기조절의 주요 특징은 스스로의 행위에 대한 선택과
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행동 원인의 내재화로 볼 수 있다. 일-생활의 균형이 제공하는 자원 확보의 기회는 개인

의 행동에 대한 자율성 인식에 영향을 미칠 수 있기 때문에 개인이 조직에서 경험하는

불만족 요인들을 감소시킬 수 있다. 그 결과, 목표중심 자기조절을 높게 인식하는 개인은

일-생활의 균형이 제공하는 상황에 대한 만족과 함께 자신이 조직에서 보여주는 행동의

선택권 강화로 인한 호의적인 인식으로 인해 불만족으로 인해 야기되는 일탈행동의 감소

가 더 커질 수 있다. 이에 다음의 가설을 제안한다.

가설 8. 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력은 직무효능감과 목표중심 자기조절에 의

해 조절될 것이다.

가설 8-1. 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력은 직무효능감에 의해 조절될 것이다.

구체적으로 직무효능감이 높으면 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력이

클 것이다.

가설 8-2. 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력은 목표중심 자기조절에 의해 조절될

것이다. 구체적으로 목표중심 자기조절이 높으면 일-생활 균형의 일탈행동에

대한 영향력이 클 것이다.
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Ⅳ. 연구 설계

연구 설계는 연구 대상과 자료 수집 방법, 설문지 구성 방식에 대한 설명, 측정에 활용

된 척도의 출처와 신뢰도의 결과, 본 연구의 조사대상의 일반적 특성, 실증분석을 위한

방법론상의 절차와 주의사항의 5개 절로 구성되었다.

본 연구의 대상은 일-생활 균형과 일-가정 경계와 같은 주요 변수들의 특징을 반영한

접근이 요구된다. 일-생활 균형은 기존연구에서 직장인을 대상으로 자료수집이 이루어졌

다. 직장인을 대상으로 한 접근에서는 기혼자와 미혼자를 모두 조사대상에 포함하여 전반

적인 일-생활 균형의 역할을 검증하고 있다(Kaya & Karatepe, 2020; Rashmi & Kataria,

2021; 김명옥, 2015; 남기섭, 2017). 하지만 선행연구의 이러한 접근은 결혼 여부의 차이로

인한 일-생활 균형에 있어 대상별로 인식하는 균형의 대상(여가, 성장, 가족)에 차이를 고

려하는데 한계가 있다. 따라서 일-생활 균형은 조사대상의 결정에 있어 그 범주를 명확하

게 설정하는 것이 연구결과의 신뢰성을 높이는데 공헌할 것으로 판단된다. 또한 주요 연

구변수인 일-가정 경계는 일과 가정의 이중적 역할에 직면하는 직장인이 주요 대상으로

평가할 수 있는데, 이 경우 조사대상은 미혼자보다 기혼자를 중심으로 접근하는 것이 적

합한 것으로 판단된다. 왜냐하면, 미혼자의 경우, 일-가정 경계 등 가정에서 갈등을 초래

하는 다양한 원인과는 직접적 연관성이 적기 때문이다. 그 결과, 본 연구에서는 주요 변

수의 특징을 고려하여 직장인 가운데 기혼자를 대상으로 자료를 수집하는 것이 적합한

것으로 판단하였다.

조사대상의 규모는 주요 변수들의 관찰변수를 고려하여 총 400명으로 설정하였다. 실증

연구에서 조사대상의 규모는 연구결과의 신뢰성에 영향을 미치는 주요 요인으로 평가되

고 있다. 이와 관련하여 문헌에서는 관찰변수의 5배 또는 10배를 이상을 설정하는 것을

제안하고 있는데 이러한 기준은 분석 방법과 연결되어 있다(Hair et al., 2014; 이희연·노

승철, 2010). 보편적으로, 다변량 분석을 수행하는 연구에서 구조방정식을 활용한 가설 검

증에서는 관찰변수의 수 10배 이상을 제안하고 있다. 이에 반해, 다변량 분석이나 회귀분
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석을 수행하는 연구에서는 5배 이상을 표본의 최소 기준으로 설명하고 있다. 본 연구에서

는 SPSS Macro를 활용한 변수들 간의 인과관계 검증을 목적으로 하고 있기 때문에 관

찰변수의 5배 이상을 설정하는 것이 적합한 것으로 판단하였다. 또한 본 연구에 활용된

관찰변수는 인구·통계적 변수를 제외하고 총 80문항으로 설계되어 있어 최소 400명으로

부터 자료 획득이 필요한 것으로 판단되었다.

자료 수집을 위한 조사는 제주특별자치도에 소재하고 있는 공기업과 사기업 재직자 가

운데 기혼자를 대상으로 수집하였다. 공기업과 사기업은 일-생활 균형에 있어 조사대상별

기업 유형에 따른 차이의 발생 가능성이 제기될 수 있으나, 기존연구에서 일-생활 균형은

조사대상의 결혼 유·무가 기업 유형보다 고려되어야 하는 주요 통제요인으로 보고 있어

본 연구에서 조사대상을 두 조직 유형 모두를 고려하는 접근방식을 채택하였다. 또한 자

료수집을 위한 방법은 무작위표본추출을 활용하였다. 조사대상은 총 400명 이상으로 설정

하였으며 자료수집 과정은 2021. 10. 1–11. 30일까지 60일 정도 소요되었다. 자료수집 과

정에 60일이 소요된 것은 자료수집 기간에 사회적 거리두기 단계 격상으로 인해 응답자

들이 직접적인 만남에 어려움이 있었기 때문이다. 또한 두 차례로 이루어지는 자료 수집

과정에 부담을 호소하는 응답자들이 있어 이를 설명하는 과정 등으로 인해 자료 수집 과

정이 예상보다 긴 시간이 소요되었다.

자료수집은 조사 대상을 직접 방문해서 자료를 배부 및 회수하는 off-line 방법을 활용

하였다. 자료 수집과정에서 본 연구는 쌍으로 구성된 설문지를 수집하는 과정이 진행되었

기 때문에 조사응답자가 이를 명확하게 이해하지 못하는 경우 응답자의 불일치와 맥락효

과로 인한 연구결과 편의 발생 가능성을 포함하고 있다. 이를 해결하기 위해 우선적으로

응답자들에게 본 연구의 목적과 두 차례로 이루어지는 자료 수집 과정을 구체적으로 설

명하였다. 또한 자료수집 과정에서 응답자가 이러한 설명을 받지 못하는 경우를 대비하여

자료 수집 과정에 관한 참고자료를 설문지에 동봉하였다. 더하여, 타인평가 문항에 대한

응답의 민감성을 고려하여 각각의 설문지에 동봉할 수 있는 봉투를 첨부하여 이를 회수

과정에 활용하였다.
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자료수집 방법은 대표적인 정량적 조사방법인 설문지를 활용한 방법을 수행하였다. 설

문조사 방법 가운데 자기보고식 조사방법은 연구결과의 편의와 관련한 문제를 포함하고

있어 연구결과 편의 가능성을 최소화하기 위한 방법으로 시간간격분리방법을 활용하였다.

시간 간격 분리방법은 자료 수집 과정에서 설문지를 쌍으로 구성하여 배부 및 수집 과정

에 특정 주기를 적용하는 방법이다(Fuller et al., 2016; MacKenzie & Posdakoff, 2012;

Podsakoff et al., 2003). 시간 간격 분리방법은 동일방법편의의 발생가능성을 야기하는 맥

락효과(contextual effects)를 자료수집 과정에서 보완하는 방법이나, 기존연구에서는 회수

주기와 관련해서 다양한 기준이 적용되고 있다(Dubbelt, Demerouti & Rispens, 2019;

Earl & Bright, 2007; Podsakoff et al., 2003; 고영심·강영순, 2015). 기존연구에서는 종단

적 연구로 접근하는 경우, 6개월 이상의 기준을 적용하는 경우도 있으나(Dubbelt,

Demerouti & Rispens, 2019; Earl & Bright, 2007), 본 연구에서는 고영심·강영순(2015)의

연구에서 적용된 1주일 시간 간격을 적용하였다.

측정문항은 주로 자기평가와 타인평가 방법을 중심으로 이루어졌다. 독립변수를 구성하

고 있는 가족지원과 조직지원 인식은 평가자 인식하는 가족과 조직의 지원을 측정하는

타인평가 방법이며, 매개변수, 조절변수, 결과변수는 평가자에 인식하는 지각, 동기, 태도,

행동을 측정하였다. 이 경우, 자기평가로 인한 관대화의 발생 가능성이 있으나(Halverson,

et al., 2005; Fleenor et al., 2010), 이를 보완하기 위해 설문지 구성과정에서 타인평가와

자기평가 측정문항을 구성하여 평가과정에서 발생하는 한계점을 보완하고자 하였다.

인구·통계적 특성 변인과 응답자 정보를 활용하여 쌍으로 구성되는 자료의 신뢰성을 확

보하기 위해 노력했다. 시간 간격 분리방법을 적용하는 경우, 응답자의 일치도는 자료의

신뢰성에 영향을 미치는 중요한 요인으로 평가할 수 있는데, 응답자의 불일치를 해결하기

위해 동일한 인구·통계적 특성 문항을 설문지 A와 B에 활용하였으며, 휴대전화 번호 뒷

자리 4자리를 모든 설문지에 기입하도록 하였다. 이를 통해, 쌍으로 구성된 설문지를 활

용하는 방법상의 응답자 불일치를 차단하기 위해 노력하였다. 또한 추가적으로 응답자에

게 자료수집 과정에서 예상될 수 있는 문제점을 사전에 보조 자료로 추가하여 설문지에

함께 동봉하였고 응답자가 사전에 고지할 수 있도록 하였다.

설문지의 구성은 연구 모형과 평가방식의 특성을 고려하여 구성되었다. 설문지는 A와
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B로 구성되었으며, A형 설문지는 연령, 성별, 혼인여부, 자녀수, 직종의 5문항으로 구성되

었고, 응답자의 전화번호 뒷자리 4자리를 기입하는 공란을 추가하였다. A형 설문지의 주

요 측정 변수는 예측변수인 배우자 지원, 가족 지원, 조직지원, 지원정책(동료지원+상사지

원), 결과변수인 선제적 행동과 일탈행동, 조절변수인 목표중심 자기조절 문항으로 구성되

었다. 해당 설문지에는 자기평가와 타인평가의 문항들이 유사한 비율로 구성되도록 설정

하였다. 또한 평가 문항들의 간결성, 명확성, 구체성을 확보하기 위해 평가 문항들과 연구

목적을 비교하여 최종적으로 문항을 구성하였다. 설문지 A의 전체 문항 수는 배우자 지

원 4문항, 가족지원 6문항, 조직지원 5문항, 지원정책(동료지원+상사지원) 각 4문항 총 8

문항, 선제적 행동 7문항, 일탈행동 10문항, 목표중심-자기조절 6문항으로 총 52문항으로

구성되었다. B형 설문지는 연령, 성별, 응답자 전화번호 뒷자리를 기입하는 공란과 함께

매개변수인 일-생활 균형, 조절변수인 직무효능감, 회복탄력성, 일-가정 경계로 구성되었

다. 일-생활 균형, 직무효능감, 회복탄력성, 일-가정 경계는 자기평가 방식으로 측정하도

록 구성되었다. B형 설문지에서 측정문항은 주로 자기평가 방식이 적용되었는데, 직무효

능감, 회복탄력성, 일-가정 경계가 조절변수이기 때문에 매개변수인 일-생활 균형과 맥락

효과로 인한 연구결과의 인과성에 영향력이 적을 것으로 판단했기 때문이다. 또한 문항의

간결성, 명확성, 구체성을 확보하기 위해 선행연구에서 활용된 측정도구들의 문항과 내용

을 비교하고 최종적으로 이를 구성하였다. 설문지 B의 전체 문항 수는 일-생활 균형 18

문항, 직무효능감 6문항, 회복탄력성 6문항, 일-가정 경계 3문항 등 총 35문항으로 구성되

었다.
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<그림 Ⅳ-1> 설문지 구성

A 설문지 B 설문지

인구 통계적 특성 5문항

전화번호

인구 통계적 특성 2문항,

전화번호

타인

평가

가족지원(총 10문항)

배우자 지원: 4문항

가족구성원 지원: 6문항

자

기

평

가

일-생활 균형 (총 18문항)

일-가족 균형: 6문항

일-여가 균형: 6문항

일-성장 균형: 6문항

가족친화적 조직지원(14문항)

조직지원 : 5문항

정책지원(상사+동료); 각 4

직무효능감 (총 6문항)

자신감: 3문항

과제난이로 선호: 3문항

자기

평가

선제적 행동(7문항)

친사회적 행동: 3문항

친조직적 행동: 4문항

회복탄력성 (총 6문항)

일탈행동(10문항)

대인일탈: 5문항

조직일탈: 5문항

일-가정 경계 (총 3문항)

목표중심 자기조절(6문항)

목표지향: 3문항

목표실행: 3문항

합

계
총 35문항

합계 총 52 문항
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모든 변수들의 측정에는 Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 3=보통, 5=매우 그렇다)

를 활용하였다.

 1. 일-생활 균형

일-생활 균형은 일과 삶의 균형을 구성하는 일-가족, 일-여가, 일-성장 균형에 대한

평가자가 지각하는 정도를 측정하였다. 일-생활 균형 측정 도구는 김정운·박정렬(2008)

의 연구에서 개발된 척도를 활용하였다. 일-생활 균형을 측정하는 도구는 국외 연구에서

는 Haar et al.(2013)와 Brough et al.(2014) 측정도구를 활용한 연구들이 확인되고 있는

데, 해당 척도는 일-생활 균형을 다차원으로 접근하기 보다는 소수의 문항으로 전반적인

일-생활 균형을 측정하고 있기 때문에 본 연구에서는 다차원으로 구성된 척도를 활용하

였다. 김정운·박정렬(2008)에 의해 개발된 척도는 다수의 일-생활 균형의 선행연구에 활

용되고 있다(김명옥, 2015; 김미정·유형숙, 2017; 남기섭, 2017, 이정미·강희경·최수형,

2018). 또한 해당 척도는 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형, 전반적 일-생활 균

형의 4가지 요인으로 구분하고 있으나, 전반적 일-생활 균형은 일과 생활 균형의 전반적

평가에 적합한 것으로 판단되어 문항에서 제외하였다. 또한 3가지 요인으로 구분되는 일

-생활 균형 측정문항은 각 8문항 총 24문항으로 구성되어 있으나, 선행연구를 통해 확인

된 관찰변수들의 타당성과 신뢰성이 연구에 따라 차이를 보여 이를 보완하기 위해 각

요인별로 집중타당성이 낮은 2문항을 제거하여 각 6문항 총 18문항을 측정에 활용하였

다. 각 문항의 예를 보면, “나는 가족에게 신경을 많이 쓰지 못하는 편이다.”, “나는 여가

나 운동에 할애하는 시간이 적다고 생각한다.”, “나는 다른 사람에 비해 경력관리에 무관

심한 편이다.” 등이다.

2. 가족지원

가족지원은 평가자가 생각하는 배우자와 가족구성원으로부터 인식하는 지원 정도를
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측정하였다. 배우자 지원은 일과 생활의 측면에서 배우자가 평가자에게 제공하는 지지의

정도에 대한 인식이며, 측정도구는 강정희(2010)의 연구에서 개발된 척도 4문항을 측정

에 활용하였다. 해당척도는 이화용·홍화정(2012)의 연구에서 척도의 타당성과 신뢰성이

확인되었다. 문항의 예는 “나의 배우자는 내가 느끼는 것을 이해한다.” 등이다. 가족 지

원은 일과 생활측면에서 평가자 인식하는 가족구성원의 지지 정도에 대한 지각이며 측

정도구는 King et al.(1995)의 연구에서 개발된 척도를 활용하였다. 가족지원을 측정하는

도구는 10문항으로 구성되어 있으나, 본 연구목적에 부합하는 측정문항과 척도의 집중타

당성이 높은 문항 6문항을 측정에 활용하였다. 해당 측정도구는 이유덕·송광선(2009)의

연구에서 한국인을 대상으로 한 선행연구에서 척도의 타당성과 신뢰성이 확보되었다. 문

항의 예는 “나의 가족(또는 자녀)들은 나와 함께 협력하여 집안일을 한다.” 등이다.

3. 가족친화적 조직지원

가족친화적 조직지원은 기업이 제공하는 가족 친화적 지원 정책과 조직에서 동료와

상사의 가족친화적 조직지원 정도에 대한 지각 정도를 측정하였다. 조직이 제공하는 가

족 친화적 조직지원정책의 측정도구는 박정열·송영미(2016)의 연구에서 척도개발 타당성

이 확인된 도구를 활용하였다. 해당 연구에서 조직의 가족 친화적 지원정책은 일-생활

균형의 지원의지와 일-생활 균형제도의 사용 용이성으로 구분되는데, 본 연구에서는 가

족 친화적 조직지원정책의 지원의지 5문항을 측정에 활용하였다. 문항의 예는 “우리 회

사는 직원들이 여가시간을 잘 보내는 것에 대해 중요하게 생각한다.”등이다. 한편, 가족

친화적 구성원 지원은 평가자가 조직에서 경험하는 동료와 상사로부터의 지원인식에 대

한 측정이다. 측정도구는 Jahn et al.(2003)에 의해 개발된 측정도구에 김현근·안성익·이

종완(2018)의 연구에 활용된 척도를 추가하여 측정에 활용하였다. 해당 측정도구는 가족

친화적 구성원 지원을 상사와 동료로 구분하고 있으며, 각 구성개념이 3개의 문항 총 6

문항으로 구성되어 있다. 김현근·안성익·이종완(2018)의 연구에서는 4개의 문항으로 구성

되어 있는데, 이 가운데 지원 대상에 따라 1문항씩을 추가하였다. 문항의 예는 “나의 동

료는 나에게 일 이외의 문제(가족, 여가, 성장 및 자기개발)로 사정이 생겼을 때 근무시

간을 조정해준다.”, “나의 상사는 부서원들이 가족 간병을 이유로 업무공백 발생시 이해

한다.” 등이다.
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4. 선제적 행동

선제적 행동은 평가자가 조직에서 공식적으로 요구되는 직무의 수행을 넘어 자발적이

고 능동적으로 조직과 동료를 위한 지원 행동이다. 측정도구는 Belschak & Den

Hartog(2010)에 의해 개발되었다. 선제적 행동에 활용되는 척도는 기존연구에서

Bateman & Crant(1993)에 의해 개발된 척도와 Frese et al.(1997)에 의해 개발된 척도,

Belschak & Den Hartog(2010)의 척도가 활용되고 있다. Bateman & Crant(1993)과

Frese et al.(1997)의 척도는 선제적 행동을 단일요인으로 접근하고 있어 선제적 행동의

대상별 특성을 반영하지 못하는 한계가 있다. 이러한 특성을 고려하여 본 연구에서는

Belschak & Den Hartog(2010)에 의해 개발된 척도를 측정에 활용하였다. 해당 척도는

연구에서 선제적 행동은 친조직적, 친사회적, 친자아의 3가지 유형으로 구분되고 있으나,

본 연구에서는 친조직적 3문항, 친사회적 4문항을 측정도구로 활용하였다. 문항의 예는

“나는 의무가 아니라도 필요하면 동료들의 일을 맡아서 한다.”, “나는 직장의 문제를 해

결하기 위한 아이디어를 적극적으로 제시한다.”등이다.

5. 일탈행동

일탈행동은 조직에서 평가자가 시도하거나 경험한 조직지향과 대인지향 파괴적 행동

이다. 측정도구는 Bennett & Robinson(2000)에 의해 개발된 척도를 활용하였다. 일탈행

동의 선행연구에 활용된 척도를 살펴보면, 국내 다수의 연구에서 일탈행동은 Bennett &

Robinson(2000)에 의해 개발된 척도들이 활용되고 있으며 척도의 신뢰성과 타당성도 안

정적인 것으로 확인되고 있다(조윤형·두주, 2016; 지성호·강은정·강영순, 2019). 그들의 연

구에서 일탈행동은 조직지향과 대인지향 일탈의 2가지 유형으로 구분되는데, 모든 문항

은 총 28문항으로 구성되어 있다. 하지만 이 가운데 측정문항의 집중타당성이 높은 문항

각 5문항을 선택하여 연구 목적에 맞게 일부 수정하여 측정에 활용하였다. 문항의 예는

“나는 직장내 누군가에게 상처를 주는 말을 하는 편이다.”, “나는 직장에서 허가된 휴식

시간 보다 더 많은 휴식을 취하는 경우가 있다.”등이다.
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6. 목표중심 자기조절

목표중심 자기조절은 평가자가 인식하는 목표지향의 정도와 목표 실행의 정도를 측정

하였다. 측정도구는 목표중심 자기조절은 원성두 외(2015)의 연구에서 척도 개발되었으

며, 척도 타당성과 신뢰성이 확보되었다. 목표중심 자기조절을 측정하는 하위개념은 목

표지향, 목표실행, 감정조절, 긍정적 사고의 4개의 하위개념 13문항으로 구성되어 있으나,

본 연구에서는 목표지향과 목표실행의 하위개념만을 측정에 활용하였다. 감정조절과 긍

정적 사고를 측정에 활용하는 경우 조절변수로 활용하는 직무효능감과 회복탄력성의 하

위개념과 중복되는 문제점이 발생할 수 있기 때문이다. 또한 목표중심 자기조절에서 주

요 특징은 자기조절 과정이 목표를 중심으로 이루어지는 것으로 접근하기 때문에 2개의

하위차원이 이와 관련된 부분을 충분히 반영하고 있기 때문에 이를 측정에 활용하였다.

측정에는 목표지향 3문항과 목표실행 3문항(reverse 문항) 총 6문항을 측정에 활용하였

다. 문항의 예는 “나는 스스로 목표를 세우고 그 목표를 향해 꾸준히 나아가는 편이다.”,

“나는 일단 무언가를 하기로 작심하지만 그 일을 완수하는 데 어려움을 겪는다.” 등이다.

7. 회복탄력성

회복탄력성은 평가자가 직면하는 어려움에 대한 극복과 긍정적 반응에 대한 인식의 정

도이다. 측정도구는 Smith et. al.(2008)에 의해 개발된 척도를 측정에 활용하였다. 회복탄

력성 측정도구는 다양한 척도가 연구에 활용되고 있으며, 척도에 따라서 회복탄력성을 구

성하는 하위개념들에 차이를 보이고 있다(Reivich & Shatte, 2002; Wangnild & Young,

1993; Dyer & McGuiness, 1996). 이 가운데, Reivich & Shatte(2002)의 접근은 회복탄력

성에 자기조절을 포함하여 접근하고 있기 때문에 회복탄력성의 측정도구들로 이러한 특

성을 반영한 척도들이 있다. 하지만 본 연구에는 자기조절을 포함하고 있는 개념이 있기

때문에 측정과정에서 유사 측정문항으로 인한 척도의 타당성에 문제가 발생할 수 있어

전반적 회복탄력성을 측정하는 Smith et. al.(2008)의 척도가 적합한 것으로 판단되어 이

를 활용하였다. 배건·이규만(2018), 정원호(2019)의 연구에서는 회복탄력성은 동일 척도를

활용하였으며, 척도의 신뢰성과 타당성이 확보되었다. 측정에는 6문항을 측정에 사용하였
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으며 2, 4, 6번 문항은 reverse문항으로 구성되었다. 문항의 예는 “나는 어려운 시기를 보

낸 후에 회복되는 속도가 빠른 편이다”.

8. 직무효능감 

직무효능감은 평가자가 자신의 직무 수행에 대한 효과성에 대한 지각 정도이다. 측정

도구는 김봄메(2003)의 연구에서 척도가 개발되었으며, 직무효능감은 자신감, 자기조절효

능감, 과제난이도 선호의 3가지 요인으로 구분되고 총 35문항으로 구성되었다. 이 가운

데 자기조절효능감은 자기조절과 개념의 중복측정 가능성을 포함하고 있어 제외하고 자

신감과 과제난이도 2요인을 측정에 활용하였다. 척도개발 연구에서 자신감과 과제난이도

는 각 10문항 9문항으로 구성되어 있으나, 집중타당성이 저해되거나 척도의 유인부하량

이 다중요인을 반영하는 척도들이 있어 이를 제외하고 각 3문항 총 6문항을 측정에 활

용하였다. 문항의 예는 “나는 업무 수행 과정에서 어려운 문제를 극복할 수 있는 능력이

있다.”, “나는 내가 맡은 업무와 관련된 문제가 생기면 그 이유를 알아 낼 수 있다.” 등

이다.

9. 일-가정 경계

일-가정 경계는 평가자가 인식하는 일과 삶의 명확한 분리 정도에 대한 지각이다. 측

정도구는 Kossek et al.(2012)의 연구에서 개발된 측정도구를 활용하였다. 해당척도는 역

할에 대한 간섭, 역할 정체성, 경계통제의 3가지 요소를 반영하고 있다. 일-가정 경계 측

정 도구는 김현근·안성익(2015)의 연구에서 타당성과 신뢰성이 확인되고 있다. 일-가정

경계의 측정도구는 4문항으로 구성되어 있으나, 이 가운데 본 연구에서는 3문항을 측정

에 활용하였다. 문항의 예는 “나는 일과 개인적인 삶을 분리하여 유지하고 관리할 수 있

다.” 등이다.
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제 4 절 연구 대상의 인구·통계적 특성

자료수집은 A유형과 B유형으로 구분된 설문지 각 400부를 배부하였으며, 총 355쌍

(88.8%)의 자료를 수거하였다. 이 가운데 A유형과 B유형의 응답이 일치하지 않는 설문

지와 두 유형의 설문지 가운데 한 유형의 설문지라도 불성실하게 응답한 것으로 판단되

는 응답 72쌍(18%)을 제외하였다. 최종적으로 실증분석에 활용된 설문지는 총 283쌍

(70.8%)으로 확인되었다.

조사대상의 인구·통계적 특성을 살펴보면, 연구 대상의 성별은 남성 145명(51.2%), 여

성 138명(48.8%)로 남성의 응답률이 여성보다 조금 높았다. 연령은 30대 이하 73명

(25.8%), 40대 140명(49.5%), 50대 이상 70명(24.7%)이며, 자녀수는 0명 46명(16.3%), 1명

59명(20.8%), 2명 140명(49.5%), 3명 이상 38명(13.4%)이며, 직종은 공공기관/공기업 138

명(48.8%), 사기업 80명(28.3%), 기타 65명(23.0%)로 확인되었다.

<표 Ⅳ-1> 조사대상의 인구·통계적 특성

항목 빈도 비율(%)

성별
여성 145명 51.2

남성 138명 48.8

연령

30대 이하 73명 25.8

40대 140명 49.5

50대 이상 70명 24.7

자녀수

0명 46명 16.3

1명 59명 20.8

2명 140명 49.5

3명 38명 13.4

직종

공공기관/공기업 138명 48.8

사기업 80명 28.3

기타 65명 23.0

합계 283 100.0
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제 5 절 분석절차에 대한 논의 

분석과정은 포괄적으로 척도의 타당성 검증과 가설검증으로 구성된다. 측정에 활용된

측정도구의 타당성을 검증하는 과정으로 집중타당성, 판별타당성을 중심으로 분석이 진

행되었다. 가설 검증 과정은 연구의 주요 가설을 검증하는 과정에서는 사전적으로 변수

들의 관계 방향성과 유의성을 확인하는 상관관계, 변수들 간의 인과과계를 검증하는 주

효과, 연결변인의 역할을 확인하는 매개효과, 조절효과로 구성된다. 또한 매개효과와 조

절효과의 검증 과정에 관한 주요 이슈를 보완하여 분석을 진행한다.

첫째, 척도 타당성 검증은 연구모형의 변수별 집중타당성과 판별타당성을 검증하는 확

인요인분석과 연구모형에 포함된 모든 변수를 활용한 측정모형 검증을 수행하였다. 척도

타당성 검증은 탐색요인분석, 확인요인분석, 교차요인분석이 보편적으로 활용되는데, 본

연구에 활용된 주요 변수들은 기존 연구를 통해 척도의 타당성 또는 신뢰성이 확인된

척도를 중심으로 구성되어 있어 확인요인분석을 수행하였다. 확인요인분석은 측정도구의

집중타당성과 판별타당성에 관한 정보를 제공하는데 이 과정에서 본 연구는 측정변수의

수를 고려하여 연구모형의 변수별 확인요인분석을 우선적으로 진행하였다. 이러한 접근

방식은 Bentler & Chou(1987)의 주장에서 근거를 찾을 수 있는데, 확인요인분석을 수행

하는 과정에서 관찰변수가 많은 경우 복잡성이 증가하기 때문에 모형의 적합도에 부정

적인 영향을 미칠 수 있다. 이를 보완하기 위해 본 연구에서는 척도 타당성 검증은 연구

모형의 변수별 확인요인분석을 수행하고 그 결과를 토대로 측정모형을 검증한다.

본 연구에 포함된 모든 주요 변수들은 11개 총 80개의 문항으로 구성되어 있어 모든

잠재변수를 고려한 측정모형으로 접근하는 경우 상대적으로 많은 관찰변수로 인해 측정

모형의 적합도가 낮아지는 한계가 있다. 이를 보완하기 위해 연구모형에 포함된 변수별

로 구분하여 접근을 활용하는 경우 모든 관찰변수를 포함한 접근방법과 유사한 관찰변

수들의 집중타당성과 판별타당성에 관한 결과를 확보할 수 있으며, 인과관계 분석과정에

서 다차원 접근으로 인해 발생될 수 있는 다중공선성과 억제효과에 관한 사전적 정보획

득이 가능한 장점이 있다. 이는 변수들의 단일차원 또는 다차원 접근을 위한 근거로 활

용할 수 있다. 이로 인해, 확인요인분석은 독립변수, 매개 및 결과 변수, 조절변수 3개로

구분하여 확인요인분석을 수행하였다.

다음으로 측정모형 검증에서는 잠재변수들의 적합도를 검증하고자 한다. 본 연구에서
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잠재변수는 12개로 구분할 수 있는데, 연구모형의 특성을 고려하여 9개의 잠재변인 모형

으로 접근하고 있다. 집중 및 판별 타당성을 검증하는 확인요인분석 결과에 근거하여 5

요인으로 포함하고 있는 독립변수를 2개 요인으로 접근하는 것에 관한 타당성을 확인하

고 연구모형에서 묘사되어 있는 3개 매개 및 결과변수와 4개의 조절변수를 이용하는 접

근방식의 적합성을 측정모형 검증을 통해 확인한다. 또한 변수들의 집중타당성을 평가하

는 지표인 AVE와 CR 지표는 확인요인분석에서의 값을 활용한다.

둘째, SPSS Macro 프로그램을 활용하여 상관관계, 주 효과, 매개효과, 조절효과를 검

증한다. 연구의 주요 가설은 독립변수와 매개변수, 매개변수와 결과변수, 독립변수와 결

과변수의 주 효과 검증과 매개효과 검증, 조절효과 검증이다. 가설 검증을 위한 방법으

로 Amos 프로그램을 활용하는 경우, 변수들 간의 구조적 관계를 검증하는 매개효과 분

석에 효과적일 수 있으나, 조절효과 검증과정에서 조절변수의 순효과를 반영하는 분석이

기 보다는 변수들 간의 구조적 관계에서 상황요인의 영향력을 검증할 수 있기 때문에

순수 조절효과 검증을 목적으로 하는 본 연구목적을 고려할 때 SPSS Macro를 활용하

는 방식이 조절효과 검증에 적합한 것으로 판단하였다. 또한 구조방정식 모형의 경우 인

구·통계적 변인을 통제요인으로 활용하는데 한계가 있으나, SPSS Macro는 인구·통계적

변인의 영향력 통제가 용이하며, 매개효과와 조절효과 분석을 위한 접근 방식에 차이가

없고 순수 조절효과검증에 용이성이 높은 것으로 평가할 수 있다. 이로 인해 가설 검증

을 위한 분석 과정은 Amos 프로그램을 활용한 구조방정식 모형보다 SPSS Macro가 더

적합한 것으로 판단하였다.

셋째, 분석과정에서 발생할 수 있는 절차적 이슈를 보완할 수 있는 방법을 적용하였다. 기

존연구에서 매개효과 검증 방법은 다수의 연구가 Baron & Kenny(1986)에 의한 3단계 매개

효과 검정을 실행하고 있다. 하지만 Hayes & Preacher(2014)에 의하면, Baron &

Kenny(1986)의 접근 방식이 3가지 측면에서 한계가 있는 것으로 주장하고 있다. 구체적으로

인과단계 방법의 간접효과에 대한 공식적인 계량화의 문제, 인과단계 방법에서 매개변수 역

할에 대한 귀무가설의 기각, 총효과의 유의성이 지지되지 않는 경우 무효과 접근이 3가지

이슈로 평가된다(Hayes, 2009; 2015). 이로 인해, 최근 매개효과 검증과정 방법은 Baron &

Kenny(1986)의 접근방식을 고수하는 연구들과 그렇지 않은 연구들로 구분되고 있다.

하지만 본 연구에서는 매개효과 검증 방법은 양측의 주장을 모두 반영한 접근방식을

활용하고자 한다. 이를 위한 방안으로 우선 매개효과 검증 과정에서 직접효과, 간접효과,
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총 효과의 유의성을 검증하는 방법을 적용한다. 즉, 독립변수의 매개변수에 대한 영향력

유의성, 매개변수의 결과변수에 대한 영향력 유의성, 독립변수의 결과변수에 대한 영향

력 유의성, 간접효과의 유의성을 모두 검증하나, Baron & Kenny(1986)의 접근방식에서

유의성이 지지되지 않는 경우 가설을 기각하는 접근방식과 달리 3가지 유형의 영향력

유의성에 대한 최종 검증을 통해 가설의 채택 및 기각 여부를 판단하고자 한다. 이 경

우, 인과단계 방법에서의 매개변수 역할에 대한 귀무가설 기각, 총효과 유의성이 지지되

지 않는 경우의 무효과 접근에 대한 한계를 보완할 수 있다(Hayes, 2009; Hayes &

Preacher, 2014). 또한 간접효과 유의성의 계량화를 위한 방법으로 Bootstrap 방식을 활

용한다. SPSS Macro는 회귀분석과 달리 간접효과 유의성 검증을 위한 Bootstrap을 지

원하고 있기 때문에 간접효과 계량화의 문제도 해결할 수 있을 것으로 판단하였다. 간접

효과 유의성 검증을 위한 Bootstrap은 표본수를 5000개로 설정하고, 신뢰구간 95 수준에

서 이를 실행하였다.

넷째, 조절효과 검증을 위해 SPSS Macro 모형 1을 적용하였다. 기존 조절효과 연구에

서는 분석 시 상호작용항을 구성하는 과정에서 독립변수와 조절변수의 평균 중심화를

수행하였다. 또한 조절효과의 유형 검증을 위한 과정에서 연구자마다 차이가 있으나, 단

순 회귀효과를 비교하는 과정에서 통제변수의 추가 여부에 따른 접근 방식에 차이가 있

었다. 하지만 SPSS Macro는 조절효과 검증 과정에서 평균중심화를 변수별로 선택할 수

있는 특징이 있기 때문에 평균 중심화에 대한 접근이 용이하고 단순 회귀효과를 비교하

는 과정에서도 표준편차에 따른 집단 간 차이의 비교 용이성이 높기 때문에 SPSS

Macro를 활용한 조절효과 검증 방식이 적합한 것으로 판단하였다.

<그림 Ⅳ-2> 분석 절차
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Ⅴ. 실증 분석

제 1 절  타당성 검증

타당성을 검증방법을 위해 확인요인분석을 실시하였다. 타당성 검증 과정 방법은 독립

변수, 매개 및 결과 변수, 조절변수로 구분하여 분석을 진행하였다. 확인요인분석은 선행

연구를 통해 타당성이 검증된 척도를 검증할 때 보편적으로 활용되는 방법이며, 본 연구

에서도 주요 변수들을 측정하는 도구들의 이러한 특성을 고려하였다. 확인요인분석에서

주요 분석대상은 집중타당성, 판별타당성으로 구분되는데, 집중타당성 검증은 관찰변수와

잠재변수의 타당성 검증을 확인하였고 판별타당성은 잠재변수들을 대상으로 검증이 이루

어졌다. 관찰변수의 집중타당성을 검증하는 방법은 확인요인분석 과정에서 확인되는 관찰

변수의 표준화 경로계수를 확인하였으며, 기준은 0.5로 설정하였다. 표준화 경로계수 집중

타당성 검증을 위한 기준은 0.7과 0.5 모두 적용될 수 있으나, 보수적 접근의 경우 0.7을

적용하고 있다. 하지만 집중타당성 분석에서 0.7을 적용하는 경우 주요 관찰변수임에도

불구하고 분석에서 제외되는 변수들의 발생가능성이 높기 때문에 이를 보완하기 위해 0.5

를 기준으로 하였다. 잠재변수의 집중타당성 평가의 기준은 평균분산 추출지수(AVE)와

복합 신뢰도(composite reliability)를 통해 이를 확인하였다. 평균분산 추출지수(AVE)의

기준은 보편적으로 적용되는 0.5 이상을 기준으로 하였으며, 복합 신뢰도(CR)의 기준은

0.7 이상으로 설정하였다. 복합신뢰도 평가방식은 Fornell & Larcker(1981) 계산방식을 활

용하였으나, 평균분산 추출지수 계산방식은 Hair et al.(2006)의 방식을 활용하였다. 평균

분산 추출지수 계산 방식은 Fornell & Larcker(1981)와 Hair et al.(2006) 방법이 자주 사

용되는데, 이 과정에서 전자는 오차항을 고려하고 후자는 관찰변수의 수를 고려하는데 본

연구에서는 관찰변수의 수를 고려하였다. 전자의 경우 오차항은 변수들의 측정 시 방법론

적인 측면의 영향이 반영될 수 있기 때문이다. 김문교(2018)에 의하면, 관찰변수의 오차항

은 측정 과정에서 발생하는 체계적 또는 비체계적 오류가 반영될 수 있기 때문에 척도의

간격이 넓은 경우 표준편차로 인해 오차의 범위가 넓어지는 가능성이 있어 Hair et

al.(2006)의 접근이 타당한 것으로 설명하고 있다. 따라서 관찰변수의 오차로 인한 잠재변

수의 타당성에 영향을 미치는 방식보다는 상대적으로 안정적인 평균분산 추출지수를 도
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출할 수 있는 방식을 적용하였다.

측정모형의 적합도 평가는 변수별로 이루어졌으며, 적합도 평가 기준은 CMIN(χ2)/df,

RMSEA, SRMR, CFI, TLI를 활용하였다. 절대적합도 평가에 유용한 지표로 CMIN(χ

2)/df, RMSEA, SRMR은 절대 적합도를 평가하고 CFI와 TLI는 상대적합도 평가에 적합

하여 두 가지 특성을 모두 고려하였다. 각 적합도 지수들의 기준을 보면, CMIN(χ2)/df는

Bollen(1989의 기준을 적용하여 2이하를 좋은 모형, 2-3이하를 수용가능한 모형으로 평가

한다. RMSEA와 SRMR은 .05이하를 매우 좋은 적합도, .05-.08은 비교적 적합 모형으로

분류하고, SRMR의 경우 .08-.01도 수용 가능 모형으로 평가한다(Hu & Bentler, 1999;

MacCallum & Hong, 1997). CFI와 TLI는 0.9 이상을 적합한 모형을 평가한다(Kline, 2005).

가족지원과 가족친화적 조직지원의 독립변수로 구성된 확인요인분석 결과는 아래<표

Ⅴ-1>과 같다. 가족지원은 배우자 지원과 가족구성원 지원 2가지 요소를 포함하고 있는

데 배우자 지원 4문항, 가족구성원 지원 6문항 총 10문항이 가족지원 측정에 활용되었다.

또한 가족친화적 조직지원은 조직에 의해 제공되는 지원, 상사지원, 동료지원으로 구분되

며 조직차원의 지원 5문항, 동료 및 상사 지원 각 4문항 총 13문항으로 구성되었다. 확인

요인분석 결과, 가족지원을 구성하는 배우자 지원, 가족구성원 지원 관찰변수의 표준화된

요인적재량(SRW)은 0.643-.821으로, 기준으로 설정한 0.5를 상회하고 있어 집중타당성 기

준을 부합시키고 있다. 또한 가족친화적 조직지원을 구성하는 조직지원, 상사지원, 동료지

원도 모두 0.627-0.904로 집중타당성 기준을 초과하였다. 또한 가족지원과 가족친화적 조

직지원을 구성하는 요인들의 AVE 값과 CR 값이 기준이 되는 0.5와 0.7을 초과하고 있어

집중타당성이 있는 것으로 확인되었다.

하지만 가족지원과 가족친화적 조직지원을 구성하는 요소들의 개념적 집중타당성에도

불구하고 변수들의 상관관계는 두 변수들의 단일차원 접근과 다차원 접근에 대한 결과를

제공하고 있다. 우선 배우자 지원과 가족 구성원 지원의 상관관계(r=.648)로 비교적 높게

나타나고 있고, 조직차원 지원과 상사 지원(r=.541), 상사와 동료 지원(r=.671)의 상관관계

도 상대적으로 높게 나타나고 있어 가족지원을 구성하는 요소들의 통합적 접근과 가족친

화적 조직지원을 구성하는 하위요인들의 통합적 접근이 예측변수들 간의 높은 상관관계

로 인해 야기되는 다중공선성의 가능성을 사전적으로 예방할 수 있을 것으로 판단하였다.

이와 함께, 본 연구에서 접근하고 있는 가족지원과 가족친화적 조직지원에 대한 단일차원

접근의 타당성 역시 이 결과를 참고할 때 적합한 것으로 판단된다.
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<표 Ⅴ-1> 예측변수 확인요인 분석

항목 SRW Variance C.R. AVE CR

가

족

지

원

배우자1 .778 .355 -

.790
.887

(.869)

배우자2 .794 .341 13.909

배우자3 .802 .267 14.057

배우자4 .786 .304 13.759

가족구성원1 .755 .302 -

.766
.935

(.893)

가족구성원2 .804 .178 14.148

가족구성원3 .820 .242 14.461

가족구성원4 .752 .205 13.131

가족구성원5 .821 .203 14.480

가족구성원6 .643 .348 11.042

가

족

친

화

적

조

직

지

원

조직지원1 .627 .417 -

.764
.909

(.873)

조직지원2 .810 .260 11.200

조직지원3 .855 .180 11.596

조직지원4 .725 .334 10.340

조직지원5 .801 .270 11.112

상사지원1 .822 .234 -

.864
.940

(.921)

상사지원2 .904 .141 19.238

상사지원3 .859 .189 17.846

상사지원4 .871 .205 18.210

동료지원1 .846 .218 -

.818
.908

(.849)

동료지원2 .873 .227 18.289

동료지원3 .813 .294 16.547

동료지원4 .741 .350 14.475

χ2=531.713, df=220, χ2/df=2.417, RMSEA=.069, SRMR=.055, CFI=.931, TLI=.920

( )=내적신뢰도(Cronbach’s α) 계수
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매개와 결과변수로 구성된 확인요인분석 결과는 아래<표 Ⅴ-2>와 같다. 일-생활 균형

은 3개 하위요인 18개 문항으로 구성되어 있고 선제적 행동은 2개 구성개념에 7개 문항,

일탈행동은 2개 하위요인에 10문항으로 구성되었다. 일-생활 균형 측정도구는 척도 개발

선행연구에서 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형의 3요인 모형으로 구성되어 있

으나 개념들 간 상관관계가 다소 높은 특징이 있다. 또한 동일 척도를 활용한 선행연구에

서 일-생활 균형은 단일 차원과 다차원 접근으로 접근하고 있으나 두 접근법 모두 척도

타당성 기준을 충족시키지 못해 제외되는 문항들이 확인되고 있다. 일-생활 균형에 대한

접근에서 본 연구는 단일차원으로 접근하는 것을 고려하고 있으며 일-생활 균형의 단일

차원과 다차원 접근에 관한 평가를 위해 우선적으로 일-생활 균형 구성요소들을 다차원

으로 접근하여 하위개념들의 상관관계를 확인하였다. 그 결과, 일-여가 균형과 일-성장

균형(r=.791), 일-가족 균형과 일-여가 균형(r=.633), 일-가족 균형과 일-여가 균형(r=.683)

의 상관관계가 높은 것으로 확인되어 일부 선행연구에서와 같이 일-생활 균형의 확인요

인분석을 위한 접근에서는 단일차원으로 접근하는 것이 적합한 것으로 확인되었다. 일-생

활 균형의 단일 차원 접근에서 일-가족 균형 4문항, 일-여가 균형 1문항, 일-성장 1문항

이 집중타당성을 의미하는 표준화된 회귀계수가 기준인 0.5를 초과하지 못해 분석에서 제

외하였다. 또한 일-가족 균형을 구성하는 측정 문항들이 상대적으로 많이 탈락되어 일-생

활 균형을 다차원 접근으로 확인요인분석을 추가적으로 수행하였으나 동일한 결과가 발

생하였다. 이는 일-생활 균형에 대한 접근방식에 기인하기 보다는 척도 자체의 한계인 것

으로 판명된다. 결과변수를 구성하는 선제적 행동과 일탈행동은 관찰변수들의 SRW는

0.542-.830과 .537-.797로 확인되어 모두 관찰변수의 집중타당성이 기준을 초과하였다. 또

한 AVE와 CR 값은 .670-.706과 .929-.933으로 모두 집중타당성 기준을 충족하였다.
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<표 Ⅴ-2> 일-생활 균형과 결과 변수의 타당성 검증

항목 SRW Variance C.R. AVE CR

일-가족5 .602 .550

.700
,929

(.920)

일-가족6 .641 .651 9.288

일-가족1 .724 .494 10.158

일-여가2 .747 .538 10.387

일-여가3 .781 .373 10.706

일-여가4 .850 .262 11.318

일-여가5 .786 .308 10.756

일-여가1 .528 .561 7.964

일-성장2 .688 .457 9.796

일-성장3 .784 .320 10.733

일-성장4 .531 .654 8.005

일-성장5 .738 .409 10.299

선제적행동1 .709 .349

.706
.932

(.875)

선제적행동2 .830 .184 13.276

선제적행동3 .819 .172 13.116

선제적행동4 .724 .245 11.680

선제적행동5 .542 .379 8.798

선제적행동6 .606 .236 9.816

선제적행동7 .715 .214 11.528

일탈행동1 .606 .391

.670
.933

(.877)

일탈행동2 .752 .204 10.230

일탈행동3 .759 .274 10.294

일탈행동4 .756 .166 10.264

일탈행동5 .797 .179 10.625

일탈행동6 .551 .474 8.099

일탈행동7 .608 .305 8.751

일탈행동8 .537 .374 7.930

일탈행동9 .664 .262 9.354

χ2=990.443, df=424, χ2/df=2.336, RMSEA=.067, SRMR=.061, CFI=.881, TLI=.870

( )=내적신뢰도(Cronbach’s α) 계수
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조절변수로 구성된 확인요인분석 결과는 아래<표 Ⅴ-3>과 같다. 직무효능감 6문항,

회복탄력성 6문항, 목표중심 자기조절 6문항, 일-가정 경계 3문항으로 구성되었다. 분석결

과를 보면, 직무효능감 관찰변수의 표준화된 요인부하량(SWR)은 .643-.786, 회복탄력성

.642-.875, 목표중심 자기조절 .592-.856, 일-가정경계 .825-.907로 확인되었다. 이 가운데

회복탄력성 1문항이 집중타당성 평가기준을 충족시키지 못해 분석에서 제외되었다. 추가

적인 집중타당성을 평가에서 AVE와 CR 값은 .725-.875과 .673-.849으로 확인되었다. 하

지만 목표중심 자기조절의 판별타당성을 평가하는 CR 값이 기준보다 약간 낮은 .673으로

0.7의 기준에 부합하지 못하고 있으나, AVE값을 충족시키고 있어 집중타당성의 평가기준

을 부분적으로 충족시키고 있다.

한편 집중타당성이 확보된 요인들을 토대로 판별타당성을 검증하였다. 판별타당성은

인관관계 변인들 간의 관계가 서로 다름 개념인 것으로 확인하는 절차이다. 본 연구는

Fornell & Larcker(1981)의 검증방법을 활용하였다. 이는 AVE가 개념들간의 상관계수의

제곱값을 상회하는지 여부를 검토하는 방법으로, AVE가 개념들간 상관계수의 값보다 높

으면 판별타당성이 확보된 것으로 판단한다. 분석결과 <표 Ⅴ-5>에 제시된 바와 같이 개

념들간 상관관계가 가장 높은 값은 .550(선제적행동과 직무효능감의 상관관계)이며, 이를

제곱한 값은 .303이다. 또한 각 개념들의 AVE 중 가장 낮은 값은 .670(일탈행동)이다. 이

는 각 개념들의 AVE값이 개념들간 가장 높은 상관관계(,303)를 상회하는 것을 보여주는

것이다. 따라서 개념들간 판별타당성이 확보되었다.
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<표 Ⅴ-3> 조절 변수의 타당성 검증

항목 SRW Variance C.R. AVE CR

직무효능감1 .756 .128 -

.725
.948

(.867)

직무효능감2 .643 .182 10.820

직무효능감3 .649 .214 10.935

직무효능감4 .756 .153 12.891

직무효능감5 .786 .156 13.436

직무효능감6 .758 .203 12.913

회복탄력성2 .869 .171 12.291

.796
.776

(.897)

회복탄력성3 .875 .167 12.349

회복탄력성4 .800 .248 11.580

회복탄력성5 .796 .238 11.538

회복탄력성6 .642 .367 -

목표중심자기조절1 .806 .163 -

.739
.673

(.853)

목표중심자기조절2 .856 .152 16.174

목표중심자기조절3 .839 .110 15.836

목표중심자기조절5 .601 .441 10.572

목표중심자기조절6 .592 .419 10.381

일-가정경계1 .892 .125 -

.875
.849

(.906)
일-가정경계2 .907 .120 21.280

일-가정경계3 .825 .174 18.506

χ2=309.432, df=146, χ2/df=2.119, RMSEA=.061, SRMR=.048, CFI=.950, TLI=.941

( )=내적신뢰도(Cronbach’s α) 계수
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측정모형은 연구모형에 포함된 모든 변수들을 동시에 투입한 모형에서 타당성 분석을

진행하였다. 전 단계인 확인요인분석 과정과 비교할 때 본 단계에서 차이점은 주요 변수

들의 구성개념들의 평균값을 적용했다는 점이다. 이를 구체적으로 설명하면, 모든 변수들

의 하위개념의 평균값을 구성하는 과정은 확인요인분석에서 타당성 기준을 충족시키지

못한 관찰변수를 제외한 모든 항목의 활용과 구성개념이 측정과정에서 논리적으로 분리

된 기준을 적용하였으나 회복탄력성과 일-가정 경계는 확인요인분석 결과를 그대로 적용

하였다. 변수별 구성을 설명하면, 가족지원은 배우자 지원과 가족구성원 지원으로 양분되

었으며, 두 가지 지원 유형의 평균값을 활용하였다. 가족친화적 조직지원은 조직지원, 상

사지원, 동료지원의 3가지 하위개념으로 구분되었으며, 각 하위개념들의 평균값을 활용하

였다. 선제적행동은 친사회적 행동과 친조직적 행동으로 분류되었으며, 평균값을 적용하

였다. 일탈행동은 대인일탈과 조직일탈로 구분되었으며 평균값이 분석에 활용되었다. 일-

생활 균형은 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형으로 구분되고 평균값을 적용하였

다. 직무효능감은 자신감과 과제난이도로 구분되며 평균값을 이용하였다. 회복탄력성은

타당성을 충족시키지 못한 관찰변수를 제외하고 모두 활용하였고, 일-가정 경계는 관찰변

수를 활용하였다. 목표중심 자기조절은 목표지향과 목표실행으로 구성되었으며 평균값을

활용하였다.

주요 변수들의 구성개념 요인부하량을 보면, 독립변수의 표준화된 요인적재량(SRW)은

.592-.840으로 확인되고 있고, 일-생활 균형은 .570-.805, 결과변수는 .679-.823, 조절변수는

.569-.894의 값은 보이고 있어 집중타당성 기준인 0.5를 모두 초과하고 있는 것으로 나타

났다. 또한 측정모형의 적합도는 CMIN=431.889, df=216, χ2/df=1.999, RMSEA=.060,

SRMR=.051, TLI=937, CFI=.919로 수용 가능한 모형으로 판명되었다.
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<표 Ⅴ-4> 측정모형에서 요인부하량과 적합도

항목 SRW Variance C.R.

가족

지원

배우자 0.755 - -

가족구성원 0.746 0.096 8.199

가족

친화적

조직지원

조직지원 0.592 - -

상사지원 0.840 0.168 9.881

동료지원 0.823 0.159 9.815

일-생활

균형

일-가족 0.570 - -

일-여가 0.805 0.178 8.931

일-성장 0.789 0.144 8.881

친사회적

행동

친조직 0.823 - -

친사회 0.812 0.058 13.326

일탈

행동

대인일탈 0.679 - -

조직일탈 0.815 0.141 8.206

직무

효능감

자신감 0.793 - -

난이도 0.833 0.07 12.611

목표중심자

기조절

목표지향 .828 - -

목표실행 .569 .114 7.587

일-

가정 경계

일-가정경계 1 .894 - -

일-가정경계 2 .888 .052 20.025

일-가정경계 3 .826 .048 17.956

회복

탄력성

회복탄력성1 .873 .072 16.089

회복탄력성2 .873 .073 16.075

회복탄력성3 .784 .073 14.108

회복탄력성4 .784 -

회복탄력성5 .625 .073 10.763

χ2=431.889, df=216, χ2/df=1.999, RMSEA=.060, SRMR=.051, CFI=.937, TLI=.919
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제 2 절 상관관계

변수들의 평균, 표준편차, 상관관계는 <표 Ⅴ-5>와 같다. 변수들의 기초통계를 보면,

평균값은 가족지원(4.007), 직무효능감(3.861), 가족친화적 조직지원(3.691) 순으로 나타났

으며, 표준편차는 직무효능감(.472), 일탈행동(.518), 선제적 행동(.549) 순으로 확인되었다.

변수들의 관계 정도 및 방향성을 확인해 보면, 변수들의 상관관계는 -.394에서 .550의

값을 가지고 있으며 모든 변수들의 상관관계가 통계적으로 유의한(p<.05) 것으로 확인되

었다. 인과관계 및 매개효과 검증 과정에서 다중공선성의 가능성을 사전적으로 확인해 보

면, 가족지원, 가족친화적 조직지원, 일-생활 균형의 상관관계는 .298∼.431는 다중공선성

의 가능성을 야기할 수 있는 높은 상관관계가 없는 것으로 확인되었다. 또한 변수들의 상

관관계에서 일탈행동은 모든 변수들과 부(-)의 상관관계(-.125∼.-.394, p<.05)가 있었다.

마지막으로 변수들의 모든 관계 방향성은 가설에서 언급한 것과 모두 동일한 것으로 확

인되어 가설 검증을 위한 기본 단계를 충족시키고 있다.
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<표 Ⅴ-5> 상관관계

주: N=283, *p<.05, **p<.01. 가족친화=가족친화적지원, 선제적=선제적행동, 직무효능=직무효능감, 회복탄력=회복탄력성, 목표조절=목표중심자기조절,

일-가정=일-가정 경계

평균 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

성별(1) - -

연령더미1(2) - - -.202**

연령더미2(3) - - .094 -.587**

자녀더미1(4) - - -.031 .215** -.083

자녀더미2(5) - - .067 -.328** .208** -.511**

자녀더미3(6) - - .068 -.228** -.035 -.198** -.377**

직종더미1(7) - - .093 -.045 -.047 -.011 .060 -.050

직종더미2(8) - - .124* -.030 .016 -.079 .001 .064 -.625**

가족지원(9) 4.007 .625 -.039 .135* -.024 -.013 -.054 -.028 .070 -.143*

조직지원(10) 3.691 .635 .039 .022 -.030 -.092 .022 .038 .186** -.188** .431**

일-생활
균형(11)

3.147 .706 .145* -.120* .020 -.117* -.025 .133* .069 .007 .298** .405**

선제적(12) 3.806 .549 -.016 -.014 .011 -.008 -.062 .077 .045 -.073 .374** .512** .308**

일탈행동(13) 1.739 .518 .133* .032 -.090 .045 -.025 -.041 -.101 .126* -.341** -.281** -.125* -.394**

직무효능(14) 3.861 .472 .082 -.089 .081 -.002 -.049 .041 .068 -.009 .320** .336** .335** .550** -.338**

회복탄력(15) 3.225 .692 .117* -.095 .080 .002 -.015 .012 .020 .015 .207** .201** .426** .218** -.132* .416**

목표조절(16) 3.689 .588 .147* -.141* .052 -.051 .025 .109 .157** -.061 .276** .353** .413** .458** -.356** .488** .286**

일-가정(17) 3.487 .717 .123* -.064 .003 -.062 -.038 .114* .121* -.063 .284** .326** .523** .323** -.190** .465** .450** .281**
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제 3 절 가설 검증

가설의 검증과정은 가설의 순서대로 진행하였으며, 주효과, 매개효과, 조절효과 검증 과

정에서 통제변수와 연구변수를 함께 고려한 다중회귀분석을 수행하였다. 인구·통계적 변

인들의 통제는 성별을 제외하고 모든 변수들의 더미화를 실행하여 분석하였다. 더미화 과

정은 변수들의 빈도수를 고려하여 전체 빈도에서 20% 이상을 초과하는 변수의 경우 더미

변수를 생성하였으며, 20% 미만인 변수들은 통합 타당성을 판단하였다. 더미변수 생성 과

정에서 주의가 요구되는 부분은 더미변수의 수가 지나치게 많아지는 경우 주요 연구변수

들의 설명력과 유의성에 영향을 미칠 가능성이 있기 때문에 이를 최소화하기 위해 빈도

가 20% 미만인 경우 통합하였다.

가설검증을 위한 다중회귀분석에서 연구자들의 주의가 요구되는 부문으로 다중공선성

이 있으며, 이를 확인하기 위한 변수들의 분산팽창인자(VIF)와 Tolerance를 아래 <표 Ⅴ

-6>에 제시하였다. 두 지표는 회귀분석 과정에서 회귀모형에 따라 지표 값에 차이가 발

생할 수 있으나, 두 지표의 전반적인 결과를 확인하기 위해 선제적 행동과 일탈 행동 두

결과변수를 중심으로 이를 확인하였다. 또한 이 방식은 VIF와 Tolerance는 예측변수 간

높은 상관관계가 있는 변수가 추가되는 경우 두 지표 값이 증가할 가능성이 있기 때문에

이를 확인하기 위해 선제적 행동과 일탈행동을 결과변수로 설정하여 전반적 접근을 진행

하였다. 이는 가설 검증 과정에서 진행되는 변수들의 다중공성선에 대한 전반적인 예상이

가능할 것으로 판단했기 때문이다. 실행과정은 통제변수를 포함한 모든 원인변수(독립, 매

개, 조절)를 투입하여 선제적 행동과 일탈 행동에 대한 VIF와 Tolerance 값을 측정한 것

이고, 통제 및 주요 변수들의 VIF와 Tolerance 값은 결과변수에 따라 동일한 값이 확인

되었으며, Tolerance는 .424∼.858로 기준이 되는 0.3을 초과하고 있고 VIF는 1.165∼2.774

로 확인되었다. VIF는 10 이상을 기준으로 적용하고 보수적 접근에서는 2 이상을 기준으

로 적용하고 있으나, 본 연구에서 2 이상은 통제변수들의 경우에 국한되어 있어 주요변수

들의 영향력 과정에서 그 영향력이 낮은 것으로 판단하여 통제변수는 분석에 모두 적용

하였다.
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<표 Ⅴ-6> 통제 및 주요 변수들의 VIF와 Tolerance

변수
선제적 행동 일탈행동

Tolerance VIF Tolerance VIF

통제

성별 .858 1.165 .858 1.165

연령 D1 .424 2.358 .424 2.358

연령 D2 .593 1.685 .593 1.685

자녀수 D1 .505 1.980 .505 1.980

자녀수 D2 .360 2.774 .360 2.774

자녀수 D3 .464 2.157 .464 2.157

직종 D1 .565 1.771 .565 1.771

직종 D2 .553 1.810 .553 1.810

독립
가족지원 .699 1.430 .699 1.430

가족친화적 조직지원 .596 1.678 .596 1.678

매개 일-생활 균형 .571 1.750 .571 1.750

조절

직무효능감 .599 1.670 .599 1.670

회복탄력성 .701 1.427 .701 1.427

목표중심 자기조절 .652 1.535 .652 1.535

일-가정 경계 .615 1.626 .615 1.626
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1. 선행변인과 결과변인에 대한 일-생활 균형의 영향력 검증

가설 1은 가족지원과 가족친화적 조직지원의 일-생활 균형에 대한 긍정적 역할 검증으

로 분석결과는 <표 Ⅴ-7>과 같다. 아래 <표 Ⅴ-7>의 Model 1에서 가족지원은 일-생활

균형(β=.372, p<.001, R2=.201)에 가설과 같이 긍정적인 영향력이 확인되고 있으며, 회귀식

의 유의성을 나타내는 F-value(7.608, p<.001)도 유의하였다. 또한 Model 2에서 가족친화적

조직지원은 일-생활 균형(β=.493, p<.001, R2=.268)에 긍정적인 영향력이 확인되고 회귀식

의 유의성을 나타내는 F-value(11.131, p<.001)도 유의하였다. 더불어 가족지원과 가족친화

적 조직지원의 일-생활 균형에 대한 영향력에 관계에서 인구·통계적 특성 가운데, 성별,

연령, 자녀수가 부분적으로 영향력에 유의한 차이가 있는 것으로 확인되었다. 따라서 가

설 1-1과 1-2는 모두 채택되었다.

<표 Ⅴ-7> 주 효과 검증

변수
일-생활 균형 일-생활 균형 선제적 행동 일탈행동

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

통제

성별 -.169* .145* -.056 .127*

연령 D1 -.400*** -.314** .031 -.110

연령 D2 -.186* -.145 .030 -.137

자녀수 D1 -.300* -.257* .055 -.020

자녀수 D2 -.306** -.295** .019 -.081

자녀수 D3 -.106 -.110 .114 -.131

직종 D1 .072 .015 -.043 -.049

직종 D2 .155 .157 -.142 .133

원인

가족지원 .372***

가족친화적

조직지원
.493***

일-생활 균형 .297*** -.154***

R2 .201 .268 .142 .090

F-value 7.608*** 11.131*** 5.029*** 3.005**

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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가설 2는 일-생활 균형의 선제적 행동과 일탈행동에 대한 양면적 영향력 검증으로 분

석결과는 <표 Ⅴ-7>과 같다. <표 Ⅴ-7>의 Model 3에서 일-생활 균형은 선제적 행동(β

=.297, p<.001, R2=.142)에 가설과 같이 긍정적인 영향력이 확인되고 있으며, 회귀식의 유

의성을 나타내는 F-value(5.029, p<.001)도 유의하였다. 또한 Model 4에서 일-생활 균형은

일탈행동(β=-.154, p<.001, R2=.090)에 부정적인 영향력이 확인되고 회귀식의 유의성을 나

타내는 F-value(3.005, p<.01)도 유의하였다. 더불어 일-생활 균형의 선제적 행동의 영향력

관계에서 인구·통계적 특성 가운데, 성별만이 영향력에 유의한 차이가 있는 것으로 확인

되었다. 따라서 가설 2-1과 2-2는 모두 채택되었다.

2. 일-생활 균형의 매개효과

가설 3과 4는 일-생활 균형의 원인변인과 결과변인의 관계에서 매개효과 검증이다. 그

결과는 <표 Ⅴ-8, 9>와 같다. 우선 <표 Ⅴ-8>은 가설 3-1과 3-2의 결과를 제공하고 있

는데 가족지원과 결과변인의 관계에서 일-생활 균형 매개효과 검증 과정을 정리하면,

Model 1에서 가족지원은 일-생활 균형(β=.372, p<.001, F-value=7.608, p<.001)에 긍정적인

유의한 영향력이 있고, Model 2에서 가족지원은 선제적 행동(β=.325, p<.001, F-value=5.743,

p<.001)에 유의한 정(+)의 역할이 확인되고, Model 4에서 가족지원의 일탈행동(β=-.281,

p<.001, F-value=6.312, p<.001)에 유의한 부(-)의 영향력이 나타나 두 경로에서 직접효과는

모두 유의한 결과가 확인되었다. Model 3에서 일-생활 균형(β=.215, p<.001)와 가족지원

(β=.245, p<.001, F-value=7.135, p<.001)은 유의한 영향력이 확인되었고, Model 5에서는 일-

생활 균형(β=-.070, p>.05)와 가족지원(β=-.255, p<.001, F-value=5.963, p<.001)의 유의성에

차이가 있었다. 경로별 간접효과 검증 결과, 가족지원→일-생활 균형→선제적행동 경로에

서 간접효과(b=.080, S.E=.023, LLCI=.040, ULCI=.128)는 유의하였으나, 가족지원→일-생활

균형→일탈행동 경로에서 간접효과(b=-.026, S.E=.017, LLCI=-.062, ULCI=.005)로 확인되

었다. 매개효과 결과를 종합하면, 가족지원→일-생활 균형→선제적행동의 경로에서 매개

효과는 경로의 유의성이 모두 확인되었으며, 간접효과의 유의성도 입증되어 이 경로에서

매개효과는 부분 매개효과가 있는 것으로 판명되었다. 이에 반해, 가족지원→일-생활 균

형→일탈행동의 경로에서는 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력이 유의하지 않으며,

간접효과의 유의성도 지지되지 않아서 해당 경로에서 매개효과에 대한 가설은 기각되었
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다. 따라서 가설 3-1은 채택되었으나, 가설 3-2는 기각되었다.

<표 Ⅴ-8> 가족지원과 결과변수에서 일-생활 균형 매개효과

변수
일-생활 균형 선제적 행동 일탈행동

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

통제

성별 -.169* -.010 -.047 .106 .117*

연령 D1 -.400*** -.133 -.047 -.001 -.029

연령 D2 -.186* -.036 .004 -.097 -.110

자녀수 D1 -.300* .010 .075 -.020 -.041

자녀수 D2 -.306** -.045 .021 -.062 -.084

자녀수 D3 -.106 .102 .124 -.134 -.142

직종 D1 .072 -.013 -.028 -.070 -.065

직종 D2 .155 -.041 -.075 .052 .062

독립 가족지원 .372*** .325*** .245*** -.281*** -.255***

매개 일-생활 균형 .215*** -.070

R2 .201 .152 .208 .172 .180

F-value 7.608*** 5.743*** 7.135*** 6.312*** 5.963***

Bootstrap(5,000) b S.E LLCI(95%) ULCI(95%)

총효과
선제적 행동 .325*** .050 .227 .424

일탈행동 -.281*** .044 -.367 -.195

직접효과
선제적 행동 .245*** .052 .143 .347

일탈행동 -.255*** .047 -.347 -.163

간접효과
선제적 행동 .080* .023 .040 .128

일탈행동 -.026 .017 -.062 .005

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅴ-9>는 가설 4-1과 4-2의 결과를 제공하고 있는데 가족친화적 조직지원과 결과

변인의 관계에서 일-생활 균형 매개효과 검증 과정을 정리하면, Model 1에서 가족친화적

지원은 일-생활 균형(β=.493, p<.001, F-value=11.131, p<.001)에 긍정적인 유의한 영향력이
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있고, Model 2에서 가족친화적 조직지원은 선제적 행동(β=.526, p<.001, F-value=15.260,

p<.001)에 유의한 정(+)의 역할이 확인되고, Model 4에서 가족친화적지원의 일탈행동(β

=-.284, p<.001, F-value=5.948, p<.001)에 유의한 부(-)의 영향력이 나타나 두 경로에서 직

접효과는 모두 유의한 결과가 확인되었다. Model 3에서 일-생활 균형(β=.106, p<.05)와

가족친화적 조직지원(β=.474, p<.001, F-value=14.481 p<.001)은 유의한 영향력이 확인되었

고, Model 5에서는 일-생활 균형(β=-.050, p>.05)와 가족친화적 조직지원(β=-.259,

p<.001, F-value=5.474, p<.001)의 유의성에 차이가 있었다. 경로별 간접효과 검증 결과, 가

족친화적 조직지원→일-생활 균형→선제적행동 경로에서 간접효과(b=.058, S.E=.025,

LLCI=.012, ULCI=.111)는 유의하였으나, 가족친화적 조직지원→일-생활 균형→일탈행동

경로에서 간접효과(b=-.031, S.E=.029, LLCI=-.090, ULCI=.024)는 유의하지 않는 것으로

확인되었다. 매개효과 결과를 종합하면, 가족친화적 조직지원→일-생활 균형→선제적행동

의 경로에서 매개효과는 경로의 유의성이 모두 확인되었으며, 간접효과의 유의성도 입증

되어 이 경로에서 매개효과는 부분 매개효과가 있는 것으로 판명되었다. 이에 반해, 가족

친화적 조직지원→일-생활 균형→일탈행동의 경로에서는 일-생활 균형의 일탈행동에 대

한 영향력이 유의하지 않으며, 간접효과의 유의성도 지지되지 않아서 해당 경로에서 매개

효과에 대한 가설은 기각되었다. 따라서 가설 4-1은 채택되었으나, 가설 4-2는 기각되었

다.

가설 3(3-1, 3-2)과 4(4-1, 4-2)에서 확인된 점은 가족지원과 가족친화적 조직지원→일-

생활 균형→선제적행동의 경로에서 일-생활 균형의 매개효과는 모두 부분 매개효과를 보

여 이에 대한 가설이 지지되었으나, 가족지원과 가족친화적 조직지원→일-생활 균형→일

탈행동의 경로에서 매개효과는 모두 기각되었다는 것이다. 가설 2에서 일-생활 균형의 일

탈행동에 대한 영향력은 유의성이 확인되어 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 그 효과성

은 확인되었으나, 주효과와 비교할 때 매개효과는 차이를 보이고 있다. 매개효과 과정에

서 이러한 차이가 발생한 원인은 독립변수인 가족지원과 가족친화적지원의 영향력에 의

해 일-생활 균형의 영향력이 상쇄되는 것을 예상해 볼 수 있다. 이를 확인하기 위해 추가

적으로 수행한 분석에서 세 변수와 일탈행동의 편상관계수와 부분상관계수를 확인해 보

면, 일-생활 균형과 일탈행동의 Zero-order 상관계수와 편상관계수와 부분상관계수의 차

이가 가족지원 및 가족친화적 조직지원과 비교할 때 그 차이가 상대적으로 큰 것으로 판

명되고 있고, 예측변수를 통제한 모형에서 일-생활 균형과 일탈행동의 편상관계수가 모두
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유의하지 않은 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 일탈행동에 대한 영향력에 있어 예측변

수인 가족지원과 가족친화적 조직지원의 영향력이 일탈행동을 저감하는데 있어 예측변수

와 일탈행동의 높은 관계의 정도로 인해 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 효과성이 상쇄

됨을 의미한다. 따라서 해당 경로에서 일탈행동을 저감하는데 있어 가족과 가족친화적 조

직지원의 영향력이 더 큰 것을 보여주고 있다.

<표 Ⅴ-9> 가족친화적 조직지원과 결과변수에서 일-생활 균형 매개효과

변수
일-생활 균형 선제적 행동 일탈행동

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

통제

성별 .145* -.037 -.053 .118* .125*

연령 D1 -.314** -.057 -.023 -.065 -.081

연령 D2 -.145 .004 .020 -.123 -.131

자녀수 D1 -.257* .071 .098 -.031 -.044

자녀수 D2 -.295** -.024 .007 -.060 -.075

자녀수 D3 -.110 .104 .115 -.126 -.131

직종 D1 .015 -.071 -.073 -.034 -.033

직종 D2 .157 -.020 -.037 .067 .075

독립
가족친화적

조직지원
.493*** .526*** .474*** -.284*** -.259***

매개 일-생활 균형 .106* -.050

R2 .268 .335 .347 .164 .168

F-value 11.131*** 15.260*** 14.481*** 5.948*** 5.474***

Bootstrap(5,000) b S.E LLCI(95%) ULCI(95%)

총효과
선제적 행동 .526*** .045 .435 .618

일탈행동 -.284*** .046 -.375 -.193

직접효과
선제적 행동 .474*** .051 .373 .575

일탈행동 -.259*** .051 -.360 -.158

간접효과
선제적 행동 .058* .025 .012 .111

일탈행동 -.031 .029 -.090 .024

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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3. 예측변수의 일-생활 균형에 대한 영향력에서 상황요인 검증

가설 5와 6은 원인변수의 일-생활 균형에 대한 영향력 경로에서 상황요인으로 회복탄

력성과 일-가정 경계의 조절효과 검증이다. 그 결과는 <표 Ⅴ-10, 11>과 같다. 가설 5-1

과 5-2은 가족지원의 일-생활 균형의 영향력에 있어 회복탄력성과 일-가정 경계의 조절

효과 검증으로 <표 Ⅴ-10>과 같다. 가설 5-1 회복탄력성의 조절효과를 보면, Model 1에

서 가족지원(β=.290, p<.001)과 회복탄력성(β=.332, p<.001)은 일-생활 균형에 유의한 영

향력이 있고 R2=.308이었다. Model 2에서 가족지원(β=.296, p<.001), 회복탄력성(β=.315,

p<.001), 가족지원과 회복탄력성의 상호작용(β=.173, p<.05)은 모두 유의한 영향력이 있고,

R2=.318이며 증분 R2=.010(F-value=3.865, p<.05)이 유의한 것으로 확인되었다. 또한 집단별

가족지원의 일-생활 균형의 영향력에 있어 고집단(.466, p<.01)과 평균집단(.253, p<.001),

저집단(.195, p>.05)의 영향력에 차이가 있으며, 가설과 같이 고집단이 저집단에 비해 영

향력 정도가 큰 것으로 확인되어 가설 5-1은 채택되었다. 또한 이를 그래프로 도식화하

면, <그림 Ⅴ-1>과 같이 회복탄력성이 높은 집단이 낮은 집단보다 기울기가 더 큰 것으

로 확인되어 회복탄력성이 가족지원의 일-생활 균형에 대한 영향력을 강화하는 것을 확

인할 수 있다.

가설 5-2 일-가정 경계의 조절효과를 보면, Model 3에서 가족지원(β=.249, p<.001)과

일-가정 경계(β=.365, p<.001)은 일-생활 균형에 유의한 영향력이 있고 R2=.326이었다.

Model 4에서 가족지원(β=.255, p<.001), 일-가정 경계(β=.362, p<.001)의 영향력은 유의하

였으나, 가족지원과 일-가정 경계의 상호작용(β=.044, p>.05)은 유의하지 않았으며,

R2=.327이며 증분 R2=.001(F-value=0.370, p>.05)도 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 따라

서 가설 5-2는 기각되었다.
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<표 Ⅴ-10> 가족지원의 일-생활 균형 영향력에서 조절효과 검증

변수
일-생활 균형 일-생활 균형

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

통제

성별 .123 .128 .113 .116
연령 D1 -.326** -.333** -.335** -.335**

연령 D2 -.184** -.202* -.146 -.146

자녀수 D1 -.291* -.302** -.259* -.259*

자녀수 D2 -.271* -.275* -.273* -.278*

자녀수 D3 -.074 -.064 -.156 -.154

직종 D1 .067 .057 .030 .029
직종 D2 .143 .126 .144 .141

독립 가족지원 .290*** .296*** .249*** .255***

조절
회복탄력성 .332*** .315***

일-가정경계 .365*** .362***

상호
가정×회복 .173*

가정×경계 .044
R2 .308 .318 .326 .327

△R2 .010 .001

F-value 12.102*** 11.469*** 13.174*** 11.982***

△F-value 3.865* .370

조건부 효과
effect 회복탄력성 가족지원 일-생활 균형

회복탄력성 (+SD)
.466***

(.142)

.684 -.619 3.096

.684 .000 3.352

.684 .619 3.608

회복탄력성
.253***

(.068)

.000 -.619 2.953

.000 .000 3.137

.000 .619 3.320

회복탄력성 (-SD)
.195***

(.162)

-.684 -.619 2.811

-.684 .000 2.921

-.684 .619 3.031

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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<그림 Ⅴ-1> 가족지원의 일-생활 균형 영향력에서 회복탄력성의 조절효과

가설 6-1과 6-2는 가족친화적 조직지원의 일-생활 균형의 영향력에 있어 회복탄력성과

일-가정 경계의 조절효과 검증으로 <표 Ⅴ-11>과 같다. 가설 6-1 회복탄력성의 조절효과

를 보면, Model 1에서 가족지원(β=.399, p<.001)과 회복탄력성(β=.298, p<.001)은 일-생활

균형에 유의한 영향력이 있고 R2=.352이었다. Model 2에서 가족친화적 조직지원(β=.399,

p<.001), 회복탄력성(β=.293, p<.001)은 유의하였으나, 가족친화적 조직지원과 회복탄력성

의 상호작용(β=-.037, p>.05)은 유의하지 않고 R2=.353이며 증분 R2=.001(F-value=0.231,

p>.05)도 유의하지 않았다. 따라서 가설 6-1은 기각되었다.

가설 6-2 일-가정 경계의 조절효과를 보면, Model 3에서 가족친화적 조직지원(β=.354,

p<.001)과 일-가정 경계(β=.321, p<.001)은 일-생활 균형에 유의한 영향력이 있고 R2=.361

이었다. Model 4에서 가족친화적 조직지원(β=.375, p<.001), 일-가정 경계(β=.315, p<.001)

의 영향력은 유의하였으나, 가족친화적 조직지원과 일-가정 경계의 상호작용(β=.098,

p>.05)은 유의하지 않았으며, R2=.366이며 증분 R2=.005(F-value=1.969, p>.05)도 유의하지

않은 것으로 확인되었다. 따라서 가설 6-2는 기각되었다.
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<표 Ⅴ-11> 가족친화적 조직지원의 일-생활 균형 영향력에서 조절효과 검증

변수
일-생활 균형 일-생활 균형

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

통제

성별 .108 .110 .102 .102

연령 D1 -.265* -.266* -.282* -.279*

연령 D2 -.152 -.154 -.121 -.120

자녀수 D1 -.257* -.260* -.233* -.231*

자녀수 D2 -.265* -.265* -.269* -.276**

자녀수 D3 -.081 -.078 -.152 -.143

직종 D1 .020 .015 -.006 .001

직종 D2 .147 .137 .148 .154

독립
가족친화적

조직지원
.399*** .399*** .354*** .375***

조절
회복탄력성 .298*** .293*** .321***

일-가정경계 .315***

상호
조직×회복 -.037

조직×경계 .098

R2 .352 .353 .361 .366

△R2 .001 .005

F-value 14.814*** 13.451*** 15.369*** 14.200***

△F-value .231 1.969

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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4. 일-생활 균형의 결과변수에 대한 영향력에서 상황요인 검증

가설 7과 8은 일-생활 균형의 결과변수에 대한 영향력 경로에서 상황요인으로 직무효

능감과 목표중심 자기조절의 조절효과 검증이다. 그 결과는 <표 Ⅴ-12, 13>과 같다. 가설

7-1과 7-2는 일-생활 균형의 선제적 행동에 대한 영향력에 있어 직무효능감과 목표중심

자기조절의 조절효과 검증으로 <표 Ⅴ-12>와 같다. 가설 7-1 직무효능감의 조절효과를

보면, Model 1에서 일-생활 균형(β=.164, p<.01)와 직무효능감(β=.586, p<.001)은 선제적

행동에 유의한 영향력이 있고 R2=.364이었다. Model 2에서 일-생활 균형(β=.158, p<.05),

직무효능감(β=.589, p<.001)의 영향력은 유의하였으나, 일-생활 균형과 직무효능감 상호작

용(β=.070, p>.05)은 유의하지 않았으며, R2=.366이며 증분 R2=.002 (F-value=0.833, p>.05)도

유의하지 않은 것으로 확인되었다. 따라서 가설 7-1은 기각되었다.

가설 7-2 목표중심 자기조절의 조절효과를 보면, Model 3에서 일-생활 균형(β=.171,

p<.01)와 목표중심 자기조절(β=.390, p<.001)은 선제적 행동에 유의한 영향력이 있고

R2=.289이었다. Model 4에서 일-생활 균형(β=.165, p<.01), 목표중심 자기조절(β=.393,

p<.001), 일-생활 균형과 목표중심 자기조절의 상호작용(β=.136, p<.05)은 모두 유의하고,

R2=.300이며 증분 R2=.011(F-value=4.120, p<.05)도 유의한 것으로 확인되었다. 또한 상호작

용 효과의 유형을 보면, 목표중심 자기조절을 높게 인식하는 집단 (Effect=.244, p<.001),

평균집단(Effect=.166, p<.001), 낮게 인식하는 집단(Effect=.084, p>.05)에 영향력 정도에

차이가 있는 것으로 확인되었다. 또한 조절효과의 유형은 높은 집단에서 영향력이 큰 억

제효과가 있는 것으로 나타나 가설을 지지하고 있어 가설 7-2는 채택되었다. 또한 이를

그래프로 도식화하면, <그림 Ⅴ-2>와 같이 목표중심 자기조절을 높게 인식하는 집단이

낮은 집단보다 기울기가 더 큰 것으로 확인되어 목표중심 자기조절이 일-생활 균형의 선

제적 행동에 대한 영향력을 강화하는 것을 확인할 수 있다.
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<표 Ⅴ-12> 일-생활 균형의 선제적 행동에 대한 영향력에서 조절효과 검증

변수
선제적 행동 선제적 행동

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

통제

성별 -.076 -.079 -.095 -.092

연령 D1 .030 .022 .027 .023

연령 D2 -.003 -.006 .017 .025

자녀수 D1 .055 .046 .024 .016

자녀수 D2 .049 .038 -.021 -.024

자녀수 D3 .121 .116 .038 .038

직종 D1 -.059 -.058 -.092 -.087

직종 D2 -.126 -.130 -.138 -.134

독립 일-생활 균형 .164** .158* .171** .165***

조절
직무효능감 .586*** .589***

목표자기조절 .390*** .393***

상호

일-생활

균형×효능감
.070

일-생활

균형×목표자기
.136*

R2 .364 .366 .289 .300

△R2 .002 .011

F-value 15.575*** 14.226*** 11.084*** 10.566***

△F-value .833 4.120*

조건부 효과
effect 목표중심 일-생활 균형 선제적

목표중심 (+SD)
.244***

(.059)

.586 -.668 3.838

.586 .000 4.001

.586 .668 4.164

목표중심 자기조절
.165***

(.046)

.000 -.668 3.661

.000 .000 3.771

.000 .668 3.881

목표중심 (-SD)
.084

(.063)

-.586 -.668 3.483
-.586 .000 3.541

-.586 .668 3.598

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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<그림 Ⅴ-2> 일-생활 균형의 선제적행동 영향력에서 목표중심 자기조절의 조절효과

가설 8-1과 8-2는 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력에 있어 직무효능감과 목표

중심 자기조절의 조절효과 검증으로 <표 Ⅴ-13>과 같다. 가설 8-1 직무효능감의 조절효

과를 보면, Model 1에서 일-생활 균형(β=-.076, p>.05)와 직무효능감(β=-.343, p<.001)의

일탈행동에 대한 영향력 유의성에 차이가 있고 R2=.186이었다. Model 2에서 일-생활 균형

(β=-.071, p>.05), 직무효능감(β=-.343, p<.001), 일-생활 균형과 직무효능감 상호작용(β

=-.066, p>.05)의 유의성에 차이가 있으나, 일-생활 균형과 직무효능감 상호작용이 유의하

지 않고, R2=.188이며 증분 R2=.002 (F-value=0.733, p>.05)도 유의하지 않은 것으로 확인되

었다. 따라서 가설 8-1은 기각되었다.

가설 8-2 목표중심 자기조절의 조절효과를 보면, Model 3에서 일-생활 균형(β=-.050,

p>.05)와 목표중심 자기조절(β=-.324, p<.001)의 일탈행동에 대한 영향력 유의성에 차이

가 있고 R2=.219이었다. Model 4에서 일-생활 균형(β=-.048, p>.05), 목표중심 자기조절(β

=-.325, p<.001), 일-생활 균형과 직무효능감 상호작용(β=-.041, p>.05)의 유의성에 차이가

있으나, 일-생활 균형과 목표중심 자기조절 상호작용이 유지하지 않고, R2=.220이며 증분

R2=.001 (F-value=0.421, p>.05)도 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 따라서 가설 8-2는 기

각되었다.
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<표 Ⅴ-13> 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력에서 조절효과 검증

변수
일탈 행동 일탈 행동

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

통제

성별 .139* .141 .159** .158**

연령 D1 -.110 -.103 -.107 -.106

연령 D2 -.117 -.114 -.126 -.128

자녀수 D1 .020 -.011 .006 .009

자녀수 D2 -.099 -.089 -.049 -.048

자녀수 D3 -.135 -.130 -.067 -.067

직종 D1 -.040 -.041 -.008 -.010

직종 D2 .123 .127 .129 .128

독립 일-생활 균형 -.076 -.071 -.050 -.048

조절
직무효능감 -.343*** -.346
목표중심

자기조절
-.324*** -.325***

상호

일-생활균형

×효능감
-.066

일-생활균형

×목표중심자기조절
-.041

R2 .186 .188 .219 .220

△R2 .002 .001

F-value 6.217*** 5.713*** 7.616*** 6.947***

△F-value .733 .421

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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<표 Ⅴ-14> 가설검증 결과

가설 변 수 관 계 결과

1
1-1 가족지원 → 일-생활 균형 (+) 채택

1-2 가족친화적 조직지원 → 일-생활 균형 (+) 채택

2
2-1 일-생활 균형 → 선제적행동 (+) 채택

2-2 일-생활 균형 → 일탈행동 (-) 채택

3

(매개)

3-1 가족지원 → 일-생활 균형 → 선제적행동 채택

3-2 가족지원 → 일-생활 균형 → 일탈행동 기각

4

(매개)

4-1 가족친화적 조직지원 → 일-생활 균형 → 선제적행동 채택

4-2 가족친화적 조직지원 → 일-생활 균형 → 일탈행동 기각

5

(조절)

5-1 가족지원 → 일-생활 균형 : 회복탄력성 조절효과 채택

5-2 가족지원 → 일-생활 균형 : 일-가정 경계 조절효과 기각

6

(조절)

6-1 가족친화적조직지원→ 일-생활 균형 : 회복탄력성조절효과 기각

6-2 가족친화적조직지원→일-생활균형 : 일-가정경계조절효과 기각

7

(조절)

7-1 일-생활 균형 → 선제적행동 : 직무효능감 조절효과 기각

7-2 일-생활 균형 → 선제적행동 : 목표중심 자기 조절효과 채택

8

(조절)

8-1 일-생활 균형 → 일탈행동 : 직무효능감 조절효과 기각

8-2 일-생활 균형 → 일탈행동 : 목표중심 자기 조절효과 기각
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Ⅵ. 결 론

본 장은 분석결과에 근거한 이론적 시사점에 대해 논의하고, 해당 연구가 제공하는 실무

적 시사점을 제언하며, 본 연구의 한계 및 후속연구를 위한 설명을 포함한다. 이론적 시사점

에서는 선행연구 결과와 비교하여 본 연구를 통해 확인된 이론적 공헌에 대해 논의하고, 실

무적 시사점에서는 본 연구가 제공하는 개인 및 조직 차원에서의 대안을 제안한다. 한계 및

후속연구에서는 연구 모형 또는 설계와 관련한 한계점을 기술하고 이를 보완 및 개선하기

위한 후속연구의 방법론과 주요 변수들에 연구 확대 및 발전을 위한 방향성을 제안하고, 연

구 목적의 측면에서 개선사항 또는 접근 방안에 관해 설명한다.

본 연구의 시사점은 크게 6 가지 측면으로 구분할 수 있다. 첫째, 일-생활 균형을 촉진하

는 원인변인을 가족과 조직 차원으로 확대하여 그 역할을 규명하였다. 일-생활 균형과 관련

된 선행연구들을 보면 두 가지로 대별되는데, 하나는 일-생활 균형에 부정적 영향을 미치는

직무 및 조직차원의 변인들에 대한 연구들이고(Brough et al., 2014; Haar et al., 2018;

Parasuraman et al., 1992; Syrek et al., 2013; 김종관·이윤경, 2009; 박상철·고준, 2014; 양희

완·김진강, 2018), 다른 하나는 긍정적 영향을 미치는 개인, 직무, 조직차원의 연구들이다

(Chan et al., 2016; De Clercq, & Brieger, 2022; Direnzo, Greenhaus & Weer, 2015; Rashmi

& Kataria, 2021; Siu, 2013; Talukder & Galang, 2021; 김종관·이윤경, 2009; 백현혜·한혜원,

2021). 일-생활 균형의 개념에는 대인관계 대상을 가족으로 확대하는 특징이 있으며, 선행연

구를 통해 확인된 이러한 특징은 본 연구에서 가족지원과 가족친화적 조직지원으로 대별한

후, 원인변인으로 활용하고 있다. 기존 연구에서 가족 특성은 배우자 지지(백현혜·한혜원,

2021), 배우자 조건(Grzywacz & Marks, 2000), 자녀에 소비하는 시간의 질(Milkie et al.,

2010), 가족요구(Chan et al., 2017) 등이 있으나, 본 연구는 가족지원을 배우자와 가족구성원

의 지원으로 통합하여 접근하고 있으며, 연구결과 이들이 제공하는 지지가 일-생활 균형에

순기능으로 작용하고 있음을 밝히고 있다. 또한 조직 특성 가운데 제도적 지원(김종관·이윤

경, 2009; 백현혜·한혜원, 2021), 상사지지(Brough et al., 2005; Greenhaus et al., 2012;
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Mas-Machuca, Bergegal-Mirabent & Alegre, 2016; Rashmi & Kataria, 2021; Talukder &

Galang, 2021), 동료와 파트너의 지원(Ferguson et al., 2012)이 일-생활 균형에 미치는 긍정

적 역할이 확인되고 있으나, 본 연구에서는 조직차원에서 제공되는 도구적 측면과 상사와

동료로부터의 정서적 측면의 지원을 통합하여 가족친화적 조직지원의 역할을 규명하고 있

다. 이러한 결과는 기존연구에서 부각된 조직중심적 지원인 가족친화적 조직지원의 긍정적

역할에 대한 검증과 함께 가족 구성원에 대한 지원으로 그 대상 범주를 확대하여 그 유효성

을 확인하고 있다. 또한 가족지원의 경우, 기존연구에서는 일-생활 균형에 대한 긍정적 역할

에 있어 배우자를 중심으로 그 역할을 규명하고 있는데(백현혜·한혜원, 2021), 본 연구는 배

우자와 가족구성원으로 가족지원의 범주를 확대하고 있다. 더불어 가족친화적 조직지원의

경우도 선행연구는 조직중심으로 이루어지는 제도적 측면의 역할에 주목하고 있으나, 본 연

구는 이를 제도와 대인 측면으로 구분함으로써 조직에서 발생하는 가족친화적 조직지원의

범주를 확대하여 접근하고 있고 이에 관한 역할을 규명하고 있다.

둘째, 일-생활 균형의 효과성에 있어 양면적 기능이 확인되었다. 현대 조직에서 일-생활

균형은 조직구성원의 심리적 안녕과 성장의 측면에서 주요한 역할을 하는 것으로 묘사되고

있다(Haar et al., 2014; 김종관·이윤경, 2009; 박상철·고준, 2014). 조직구성원의 심리적 반

응에 관한 일-생활 균형의 역할과 더불어 일-생활 균형이 양산하는, 조직을 위한 긍정적 역

할도 선행연구를 통해 지속적으로 입증되고 있는데(Cegarra-Leiva et al., 2012; Harrington

& Ladge, 2009; Kaya & Katatepe, 2020; 김문주·윤정구·김세은, 2015; 김영선·박하진, 2019),

본 연구는 이와 관련하여 효과성의 범주를 확대하는 계기를 제공하고 있다. 구체적으로 살

펴보면, 일-생활 균형의 유효성은 주로 직무만족(Spector et al., 2007; Haar & Brougham,

2022; Rashmi & Kataria, 2021), 조직몰입(김종관·이윤경, 2009), 조직시민행동(김문주·윤정

구·김세은, 2015; 김영선·박하진, 2019), 역할 내 행동(Kim, 2014; Magnini, 2009), 성과개선

(Cegarra-Leiva et al., 2002) 등과 같은 구성원의 태도와 수행 같은 조직지향적 개념들에 긍

정적인 역할을 하는 것으로 확인되고 있다. 이에 더하여, 본 연구에서는 일-생활 균형의 유

효성 범주를 행위 의도가 부각되는 선제적행동과 일탈행동으로 접근하고 있는데, 이들 변수

들은 조직을 위한 공헌 행동의 증진과 조직에 대한 반생산적 행동의 감소에 대한 양면적인

역할을 묘사하고 있다. 본 연구에서 선제적행동에 대한 역할은 기존연구들이 보여주는 자발

적 행동에 대한 긍정적 효과(Kaya & Katatepe, 2020; 김명옥, 2015; 김문주·윤정구·김세은,

2015; 김영선·박하진, 2019)와 동일한 결과를 제공하고 있어, 일-생활 균형이 조직에서 구성
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원의 자발성에 기인하는 조직지향적 행동에 긍정적 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 또한

본 연구에서 제시된 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력은 일-생활 균형이 조직에 반

하는 행동을 줄여주는 영향력 요소가 될 수 있음을 보여줌으로써 일-생활 균형이 조직을 지

향하는 행동뿐만 아니라 반조직 지향적 행동에도 효과적인 것을 입증하고 있다. 더불어, 일-

생활 균형과 일탈행동의 관계를 일-가정 갈등, 직장생활의 질과 같은 일-가정관계와 관련된

개념들로 확대한 후, 이들 변인들과 부정적 결과변인의 관계를 연구하는데도 의미있는 정보

를 제공해 주고 있다.

셋째, 매개변수로서 일-생활 균형의 역할과 일-생활 균형의 심리적 메커니즘 범주를 확대

하고 있다. 일-생활 균형의 중재변수로서의 역할은 매개와 조절 변수로서의 역할로 분류할

수 있는데, 선행연구들이 제공하는 일반적 정보는 일-생활 균형의 매개효과에 대한 결과이

다(Chan et al., 2017, Rashmi & Kataria, 2021; Talukder & Galang, 2021; Timms et al.,

2015; 김광욱·김민철·권순식, 2020; 유효정, 2019; 최경화·탁진국, 2020). 일-생활 균형의 매개

변수로서의 역할은 개인특성과 개인차원의 효과성과의 관계(최경화·탁진국, 2020), 직무특성

과 개인차원의 효과성(Rashmi & Kataria, 2021), 조직특성과 개인차원 효과성(Talukder &

Galang, 2021; 김광욱·김민철·권순식, 2020; 유효정, 2019)에 관한 연구들이 있다. 이러한 선

행연구 결과는 일-생활 균형이 중재변수 가운데 매개변수로서 심리적 과정에서 주요 연결

변수로 작용하는 것을 보여주고 있다. 본 연구결과는 선행연구와 비교할 때, 부분적으로 지

지되고 있는데, 지원 인식(가족지원/가족친화적 조직지원)-일-생활 균형-선제적행동의 경

로에서는 두 경로 모두 그 유의성이 지지되었으나, 일탈행동에 이르는 경로에서 일-생활 균

형의 매개효과 가설은 모두 기각되었다. 선제적행동에 대한 경로와 일탈행동에 대한 매개경

로에서 차이가 발생하는 원인을 보면, 지원-일-생활 균형-일탈행동의 경로에서는 일-생활

균형의 일탈행동에 대한 직접효과의 유의성에도 불구하고 가족지원과 가족친화적 조직지원

이 포함된 상황에서는 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력이 모두 유의하지 않았다. 이

는 일-생활 균형이 일탈행동을 감소시키는 주요 원인으로 작용하나 가족지원과 가족친화적

조직지원의 일탈행동에 대한 영향력으로 인해 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 순효과가

상쇄되는 것을 의미한다. 이러한 결과는 2가지 접근을 가능하게 하는데, 일탈행동이 발생하

는데 있어 가족지원과 가족친화적 조직지원과 같은 조직구성원이 인식하는 이해관계자의

지원이 주요 원인이 된다는 접근과 두 가지 지원이 일-생활 균형을 통해 일탈행동에 이르는

과정에서 일-생활 균형과 일탈행동을 연결하는 제 3의 변인이 작동하는 것을 예상해 볼 수
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있다. 이 경우, 지원인식-일-생활 균형-일탈행동은 매개효과로 접근하기 보다는 순차적

(sequential) 매개효과로 접근하는 것이 보다 효과적인 대안이 될 수 있음을 의미한다. 정리

하면, 일-생활 균형의 매개변수로서의 역할은 기존연구와 유사한 결과를 보이고 있으나, 효

과성의 유형에 따라 매개 프로세스에 대한 차별적 접근의 필요성을 제안하고 있다.

넷째, 일-생활 균형을 촉진하는 가족과 조직 차원의 접근에서 개인 특성의 조건부 역할에

관한 차별적 결과를 제공한다. 일-생활 균형에 대한 예측요인들의 영향력에 있어 상황요인

으로 회복탄력성과 일-가정 경계의 역할은 회복탄력성에 대한 역할만이 부분적으로 지지되

었다. 일-생활 균형과 관련한 기존연구에서 상황요인에 대한 정보를 찾는데 어려움이 있는

데, 본 연구는 이와 관련한 정보를 제공하고 있다. 우선 주목할 부분으로 일-생활 균형에 대

한 가족지원의 긍정적 영향력이 개인의 회복탄력성에 의해 강화되는 것으로 판명되었다. 이

러한 결과는 회복탄력성의 정도에 따라 일-생활 균형에 대한 가족지원의 영향력에 차이가

발생하는 것을 의미하며, 회복탄력성을 높게 인식하는 집단에서 일-생활 균형에 대한 가족

지원의 영향력이 더 큰 것으로 확인되고 있다. 이러한 결과는 조직구성원이 직면하는 어려

움에 대응하는 개인의 능력에 대한 인식이 높은 집단에서, 가족구성원이 제공하는 사회적

지지와 정서적 지원으로 인해 형성되는 일과 생활에서의 균형에 대한 인식이 더 높은 것을

의미한다. 즉, 가족구성원이 제공하는 다양한 지원에 대해서 그 영향력을 확대하기 위해서

는 개인의 회복탄력성에 따라 차별적일 수 있음을 의미한다. 이에 반해, 가족친화적 조직지

원과 일-생활 균형의 관계에서 회복탄력성의 조건부 역할과 두 가지 지원 유형(가족 및 가

족친화적 조직지원)과 일-생활 균형의 관계에서 일-가정 경계의 조건부 역할은 모두 기각

되었다. 기각된 경로에서는 두 가지 유형의 지원과 상황요인은 일-생활 균형에 긍정적 역할

을 하는 것으로 확인되고 있으나, 두 요인들의 상호작용이 특정 결과를 양산하지는 않음을

확인하였다.

다섯째, 일-생활 균형이 조직의 효과성 달성을 위한 순기능의 향상에 있어 개인특성의 차

별적 역할이 확인되었다. 일-생활 균형의 효과성에 대한 영향력에 있어 상황요인에 대한 역

할은 일-생활 균형에 관한 실증연구를 고려할 때 다양한 결과물이 제공되는데 한계가 있는

영역이다. 이와 관련하여 본 연구는 조건부 상황요인에 대한 실증적 예를 보여주고 있는데,

일-생활 균형의 선제적행동에 대한 영향력이 목표중심 자기조절에 의해 차이가 있음을 확

인하고 있다. 직무효능감과 목표중심 자기조절의 상황요인 가운데 일-생활 균형의 효과성에

있어 목표중심 자기조절만이 유일하게 유의성이 입증된 것은 일-생활 균형의 효과성을 연
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결하는 과정에서 광의의 측면에서 개인특성의 중요성을 보여주고 있다. 이 결과가 제공하는

학문적 의미는 일-생활 균형의 조직을 위한 긍정적 공헌에 있어 직무효능감 같은 특정 영역

의 개인특성보다 목표중심 자기조절과 같은 광의적 영역의 개인특성이 더 의미있는 변수로

작용할 수 있음을 보여주고 있다.

여섯째, 일-생활 균형의 통합적 접근을 위한 주요 실증적 근거를 제공한다. 본 연구의 설

계과정은 일-생활 균형을 중심으로 원인과 결과 요인에 대한 고려와 다양한 상황요인에 대

한 실증적 접근을 통해 조건부 요인과 심리적 프로세스에 관한 통합적 결과물을 제공하고

있다. 이러한 일-생활 균형의 통합적 접근이 시사하는 부분은 일-생활 균형을 중심으로 하

는 심리적 영향력 과정에 대한 묘사와 일-생활 균형에 대한 예측 요인과 일-생활 균형의 효

과성에 대한 영향력과 관련한 상황요인의 역할을 입증하여 심리적 메커니즘과 상황요인에

관한 이론적 프레임워크를 제공하고 있다. 또한 연구대상의 선정에 있어서도 기혼 직장인을

대상으로 자료를 수집하여 일-생활 균형에 대한 선행연구에서 연구대상의 통합적 접근으로

인해 발생 될 수 있는 관계의 유의성 오류를 사전에 차단하였다. 이러한 결과는 일-생활 균

형의 후속연구에서 연구대상 선정과 관련하여 연구자들의 관심을 유도할 수 있는 계기를 제

공하고 있다.

첫째, 조직구성원의 일과 생활 균형의 유지 및 개선을 위한 조직차원의 시스템적 접근의

필요성을 제안한다. 일-생활 균형은 조직구성원의 문화와 가치관의 변화로 인해 현대 조직

에 요구되는 부문으로 구성원의 성장과 만족을 위한 전략적 선택이기 보다는 필수적 요소로

볼 수 있다. 이러한 선상에서 동시대의 조직은 조직구성원의 일-생활과 관련한 다양한 유형

의 지원제도를 도입 및 실행하거나 이를 실행하기 위한 과정을 진행하고 있다. 하지만 조직

규모 및 수명주기에 따라 그 접근에 차이가 발생할 수 있고 지원제도의 다양성이 제한될 수

있다. 그러나 조직에서 가족을 지원하기 위해 실행되는 탄력적 근무제도, 자녀 출산·양육 및

교육 지원 제도, 부양가족 지원제도, 근로자 지원제도 등을 포함하는 조직 주도의 가족친화

적 조직지원제도가 조직구성원의 일과 생활에 관한 인식에 긍정적인 역할을 하는 것으로 확

인되어 조직구성원의 일-생활에 대한 균형 인식을 위해 조직 차원의 제도적 지원의 필요성
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을 제안하고 있다.

둘째, 일-생활 균형을 위한 조직구성원의 지원이 조직문화 차원으로 확산되어야 함을 강

조한다. 조직은 대인 간 상호작용이 발생하는 현장으로 대인관계는 개인의 태도와 행동에

형성에 기여하는 조직차원에서의 주요활동이다. 기존연구에서 조직의 내부구성원인 상사와

동료에 대한 지원은 그들이 보여주는 복지와 업무와 관련된 도움의 인식에 초점을 맞추어

교환측면에서 상사와 동료지원의 역할의 필요성을 역설하여 왔다. 하지만 본 연구가 제안하

는 결과는 제도적 측면의 가족을 위한 지원과 함께 대인관계 대상인 상사와 동료의 정서적

측면에서의 지원도 일-생활의 균형인식을 위해 필요한 요소로 확인되었다. 대인관계 측면에

서 조직구성원 지원은 사회화 과정을 거치면서 문화로 정착될 때 상시성을 띄게 된다, 상사

와 동료의 일회적이고 일시적 지원에 그치는 경우 대인 간 상호작용 과정에서의 그 효과성

에도 불구하고 상사와 동료의 지원은 지속되지 않고 소멸하게 된다. 따라서 현대 조직에서

요구되는 일-생활에 대한 균형으로 인해 조직구성원의 안녕감, 성장, 개발의 필요성이 요구

되는 조직의 경우 상사와 동료의 지원이 지속 유지될 수 있도록 신입사원의 사회화 과정부

터 관심을 갖고 이를 학습요소에 포함시켜 기업문화로 이어질 수 있도록 하여야 할 것이다.

셋째, 일-생활 균형 유지 및 확대를 위한 가족구성원의 관심이 요구된다. 일-생활의 균형

에 있어 조직차원의 지원뿐만 아니라 가족 중심의 노력도 요구되는데, 배우자와 가족구성원

을 중심으로 하는 정서적 또는 방법적 지원의 효과성이 확인되고 있다. 이러한 결과는 일-

생활 균형에 대한 인식을 형성하는데 있어 가족이 주요 역할을 수행하는 대상이 되는 것을

의미하기 때문에 일-생활 균형에 있어 조직으로부터의 지원을 넘어 가족구성원으로부터 지

원 인식이 확대될 필요가 있다. 하지만 가족구성원으로부터 지원은 체계적이고 제도적인 조

직차원의 지원과는 달리 가족별로 차이를 발생시키는 다양한 요인이 있다. 이러한 요인들은

기업이 통제할 수 있는 부분이 아니지만 가족 구성별 특성을 반영한 조직적 차원의 지원방

법을 모색할 필요가 있다.

넷째, 조직에서 구성원이 양산하는 의도적 행동 촉진과 저감을 위해 일-생활 균형을 인식

할 수 있는 조직의 역할이 요구된다. 조직의 주요 역할은 생산성 향상을 통한 조직의 지속가

능성을 유지하는 것에 대해서는 이견이 없다. 하지만 일-생활의 균형에 대한 조직원들의 인

식은 만족과 자아실현의 측면에서 매우 중요하다. 이러한 맥락에서 본 연구가 제공하는 결

과는 일-생활의 균형에 대한 인식이 개인의 만족을 넘어 조직을 위한 이중적인 역할로 확대

될 수 있음을 보여주고 있다. 일-생활 균형에 대한 인식은 직무와 관련된 활동을 촉진시킬
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뿐만 아니라 조직에서 개인차원에서 발생하는 조직 및 대인 지향적 행위에도 영향을 미치는

데 특히 조직구성원이 조직을 위해 보다 생산적인 역할을 수행하기 위한 행동을 양산하고

조직효과성을 저해하는 행동을 줄여주는 효과를 보여주고 있다. 이러한 결과는 조직에서 구

성원이 보다 나은 결과를 양산하거나 또는 변화에 대한 자발적 행동이 요구되는 상황에서

일-생활 균형을 인식하도록 유도하는 조직차원의 역할이 필요함을 보여주고 있다. 나아가

조직에서 개인은 다양한 반생산 역할도 발생하는데 이를 제도와 권한을 활용한 접근 방식

뿐만 아니라 개인 차원에서 경험하는 일-생활 균형을 통해서도 가능하다는 점에서 일-생활

균형에 대한 조직의 관심을 결코 소홀이 할 수 없는 문제이다.

일-생활 균형의 선행요인, 효과성, 매개과정, 상황요인에 대한 실증적 검증을 통해 확인

된 시사점에도 불구하고 본 연구는 몇 가지 한계를 포함하고 있다. 첫째, 일-생활 균형을

촉진하는 원인요인에 대한 접근이 제약적이다. 일-생활 균형을 촉진 또는 저감하는 예측

요인을 선정하는데 있어 가족과 조직 2가지 유형의 요소만을 고려하고 있어 개인 또는

직무특성과 같은 다양한 원인요인을 반영하는데 한계가 있었다. 조직맥락에서 자원은 개

인 자원과 직무 자원으로 구분하여 접근하고 있는데, 개인과 직무 차원의 자원들은 보존

과 활용의 측면에서 일-생활 균형의 영향력 요인으로 작용할 수 있고, 특정 개인자원 가

운데 성취추구와 주도성 등과 같은 요인은 일-생활 균형에 대한 양면적 영향력을 예상

볼 수 있다. 더불어, 가족지원과 가족친화적 조직지원 요소에 대한 접근에 있어 다차원

접근보다는 단일차원으로 두 가지 변인들을 접근하고 있어 각 개념들을 구성하는 하위요

소들의 차별적 영향력과 영향력의 상대성에 관한 결과를 제공하는데 한계가 있다. 따라서

개인 또는 직무 자원 가운데 양면적 접근이 가능한 선행요인들로 원인요인의 확대와 가

족과 가족친화적 조직지원 요소들의 다차원 접근으로 확대를 제안한다.

둘째, 일-생활 균형과 일탈행동의 관계를 연결하는 중재변수에 대한 연구가 요구된다.

매개효과 검증에서 예측변인, 일-생활 균형, 선제적행동의 경로에서 매개효과 가설은 지

지되었으나, 예측변인, 일-생활 균형, 일탈행동의 경로에서 일-생활 균형의 중재변수로서

의 역할에 관한 가설은 모두 기각되었다. 이러한 결과는 일-생활 균형과 일탈행동의 경로
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에서 중재변인 검증과 두 가지 유형의 지원 인식, 일-생활 균형, 일탈행동의 매개 경로를

순차적(이중) 매개로 확대할 수 있다. 주 효과 검증에서 일-생활 균형은 일탈행동을 저감

하는 주요 예측변인임이 확인되어 일탈행동에 있어 일-생활 균형은 주요 영향력 요인이

다. 하지만 매개효과 검증에서 두 경로 모두에서 일-생활 균형의 일탈행동에 대한 영향력

의 비유의성은 두 변수를 연결하는 중재변수의 가능성을 예상해 볼 수 있다. 이는 매개효

과 검증을 위한 기본 조건 가운데 독립변수의 결과변수에 대한 영향력인데 본 연구결과

는 이러한 조건을 충족시키고 있기 때문이다. 이와 함께, 두 가지 유형의 지원 인식과 일

탈행동의 경로는 이중매개 경로를 통해 일탈행동에 관한 심리적 메커니즘을 검증하여 지

원 인식과 일탈행동의 경로에 대한 순차적으로 연결되는 심리적 프로세스를 확인할 필요

성이 있다.

셋째, 조건부 변인에 관한 확대 필요성이 있다. 개인, 직무, 상사, 조직 특성 등으로 분

류되는 모든 상황 요인들을 실증연구에서 고려하는 것은 현실적으로 어려움이 있다. 이로

인해, 본 연구에서는 이러한 요인 가운데 개인 특성만을 고려하여 그 역할을 규명하였으

며, 부분적으로 그 조건부 역할에 관한 의미 있는 결과를 제공하고 있다. 하지만 이러한

조건부 변인을 규명한 성과에도 불구하고 상사와 조직 특성과 같은 조직차원에서 일-생

활 균형에 대한 영향력의 통제 영향을 미치는 요인과 일-생활 균형의 효과성에 미치는

영향력을 조절하는 상황 요인에 대한 고려가 본 연구에서는 미흡하였다. 이 한계는 후속

연구를 통해 다양한 변인의 조건부 역할에 관한 연구자들의 관심을 요구하는 부분으로

향후 이 부분에 대한 연구자들의 다각적인 접근을 제안한다.

넷째, 조사대상을 확대하여 대상별 특징을 반영할 필요가 있다. 본 연구에서 주요 연구

대상은 기혼자를 중심으로 연구가 수행되었다. 이러한 접근은 연구모형에 포함된 주요 변

수들 가운데 일부가 연구대상의 범주를 특정 대상으로 국한함으로 인해 발생한 것이다.

하지만 연구의 주요 변수인 일-생활 균형의 경우, 기존연구에서 연구대상은 기혼자와 미

혼자를 모두 연구대상으로 포함하고 있다. 또한 일-생활 균형 연구의 경우 연령대에 따른

일-생활 균형에 대한 인식에 차이가 있는데, 고용안정성과 금전적 보상을 중요하게 인식

하는 기혼자와 고용안정성과 금전적 보상에 비해 상대적으로 자아실현을 주요 지향점으

로 접근하는 미혼자의 경우 일-생활 균형의 인식 차이를 발생시키는 원인으로 평가할 수

있다. 따라서 일-생활 균형 연구에서 연구대상의 결혼여부는 다른 관점에서 상황요인으로

평가할 수 있으나 본 연구에서는 조사대상 선정과정에서 이를 반영하는데 한계가 있었다.
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따라서 후속 연구에서는 일-생활 균형에 대한 인식에 있어 결혼여부가 미치는 부분을 상

황요인 또는 대상별 차별적 영향력으로 접근하는 연구의 필요성이 있다.

다섯째, 일-생활 균형의 자원 관련 역할을 검증이 요구된다. 일-생활 균형은 다양한 관

점에서 접근할 수 있으나, 선행연구들의 접근에 고려하여 본 연구에서는 자원 보존과 획

득의 측면에서 일-생활 균형의 역할과 영향력 과정을 검증하였다. 이러한 접근은 조직효

과성 개선 또는 증진을 위해 요구되는 자원의 관점에서 일-생활 균형의 건설적 역할을

판명한 것으로 평가할 수 있다. 하지만 다양한 연구시도에도 불구하고 일-생활 균형을 자

원보존 또는 획득 과정에서 접근할 때 이러한 과정이 개인이 인식하는 자원에 미치는 영

향력을 규명하는데 있어 그 접근의 한계가 있다. Bakker & Demerouti(2007)에 의하면, 조

직에서 자원은 개인과 직무자원으로 구분되는데 이 가운데 개인 자원의 유형 가운데 안

정적 특성이 부각되는 성격과 성향을 제외하고 가변적 특성이 있는 유능성에 기반하는

지식과 기술의 측면에서 접근하는 개념들의 경우 일-생활 균형이 개인차원의 자원에 미

치는 영향력을 고려해 볼 수 있다. 이는 본 연구의 결과에서도 이 접근의 가능성을 예상

해 볼 수 있는데, 예측변수-일-생활 균형-일탈행동에 이르는 경로에서 매개효과의 기각

의 경우 일-생활 균형과 일탈행동의 관계에서 이러한 개인차원 자원의 중재역할을 예상

해 볼 수 있다. 따라서 후속연구에서는 자원의 측면에서 일-생활 균형이 개인차원에서의

자원에 대한 역할을 검증할 필요가 있다.

여섯째, 시간간격법 적용에 주의가 요구된다. 주요 연구변수들을 고려할 때 시간간격

분리법은 자료 수집과정에서 발생할 수 있는 연구 결과의 편의를 최소화하는 대안으로

평가하여 이를 자료수집에 활용하였다. 또한 이 접근은 분석결과에서도 연구결과의 편의

가능성을 감소시키는데 기여한 것으로 평가할 수 있다. 하지만 연구대상의 일-생활 균형

에 대한 인식은 자료 수집과정의 특정 시점에서 발생하는 개인차로 인해 영향을 받을 수

있기 때문에 일-생활 균형에 대한 자료 수집에 있어 복수의 응답 방식을 활용하여 개인

차를 최소화하는 방향으로 접근하는 것도 시간간격분리법을 적용하는 과정에서 하나의

대안으로 선택할 수 있을 것으로 예상해 볼 수 있다. 따라서 일-생활 균형을 시간간격분

리법으로 접근하는 후속연구의 경우, 해당 방법을 적용하는 과정에서 일-생활 균형의 측

정에 있어 다각적인 접근의 필요성이 있다.

일곱째, 조사대상의 성별에 따른 차이를 고려할 필요가 있다. 본 연구에서는 조사대상

을 기혼자로 설정하여 접근하고 있고 기혼자의 성별은 주요 연구변수들과 상관관계가 있
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고 일-생활 균형에 대한 인과경로에 차이가 있는 원인으로 확인되고 있다. 성별의 이러한

특징에서 불구하고 본 연구에서는 성별은 주요 연구변수로 접근하지 않고 있어 조건부

변인으로써의 역할에 대한 실증적 고찰이 이루어지지 않고 있다. 후속연구에서는 성별을

주요 조건부 변인으로 접근하여 일-생활 균형의 통합적 모형에서 이를 고려할 필요가 있

는 것으로 판단된다.
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설 문 지(Part 1)

 본 조사내용은 연구목적 외에는 사용할 수 없으며, 응답 내용에 대해서는 비밀이 보

호되도록, 통계법 제 13조 및 14조에 규정되어 있습니다.

안녕하십니까?

바쁘신 와중에도 시간을 내시어 설문에 응해 주셔서 감사드립니다. 저는 제주

대학교 대학원 박사과정에 재학중인 강수영입니다.

제가 하고자 하는 연구는 직장인들을 대상으로 하고 있으며, 연구는 최근 많

은 관심을 보이고 있는 ‘일-삶의 균형’과 관련된 것입니다.

귀하께서 응답하지 설문은 오직 순수 연구목적으로만 활용되며, 모두 익명으

로 처리하기 때문에 개인이나 조직의 특성은 전혀 노출되지 않을 것입니다. 또

한 연구목적을 달성 한 후 모두 폐기 처분할 것을 약속드립니다.

귀하의 응답이 솔직한 응답이 제 논문의 완성에 크게 기여할 것입니다. 거듭

시간을 할애해 주셔서 감사드립니다.

2021년 9월

연구자 : 강 수 영

제주대학교 대학원 경영학과 박사과정

연락처 : 010-6690-2648

Ⅰ. 다음은 연구의 기초자료를 수집하기 위한 질문입니다.

1. 귀하의 연령은 ? ① 30대 이하 ② 40대 ③ 50대 이상

2. 귀하의 성별은? ① 여성 ② 남성

3. 귀하의 혼인여부는? ① 미혼 ② 기혼

4. 귀하의 자녀수는? ① 없음 ② 1명 ③ 2명 ④ 3명 이상

5. 귀하가 소속된 직장의 직종은? ① 정부/지차체/공공기관/공기업 ② 사기업 ③ 기타
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1. 다음은 배우자의 지원에 관하여 묻는 질문입니다. 각 문항을 잘 읽고 귀하의 배우자와

가장 일치하는 칸에 √표를 해 주십시오.

2. 다음은 가족(또는 자녀)의 지원에 관한 인식을 묻는 질문입니다. 귀하와 가장 가깝다고

생각하는 수준에 √ 표시하여 주시기 바랍니다.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나의 배우자는 내가 느끼는 것을 이해한다. ① ② ③ ④ ⑤

2) 나의 배우자는 나의 진가를 알아준다. ① ② ③ ④ ⑤

3) 나에게 심각한 문제가 생기면, 나는 배우자에

게 의지한다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 고민이 생기면, 나는 배우자에게 털어놓

는다.
① ② ③ ④ ⑤

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나의 가족(또는 자녀)들은 나와 함께 협

력하여 집안일을 한다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 가족들(또는 자녀) 중 누군가는 필요할

때 심부름을 함으로써 나를 도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 내가 해야 할 업무의 양이 많을 때, 가족

(또는 자녀)들 중 누군가가 남아있는 집안일

을 해줄 것이다

① ② ③ ④ ⑤

4) 나의 가족(또는 자녀)들은 내가 성공적으

로 일을 수행했을 때, 나를 위해 기뻐한다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 나의 가족(또는 자녀)들은 필요한 경우

기꺼이 집안을 정리 정돈한다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 내가 직장에서 문제가 생겼을 때 나의

가족(또는 자녀)들은 관심을 나타낸다.
① ② ③ ④ ⑤
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3. 다음은 배우자와 공동활동에 관한 인식을 묻는 질문입니다. 귀하와 가장 귀하와 가장

가깝다고 생각하는 수준에 √ 표시하여 주시기 바랍니다.

4. 다음은 귀하의 조직구성원들의 가족친화적 지원에 관한 인식을 묻는 질문입니다. 귀하

와 가장 가깝다고 생각하는 수준에 √ 표시하여 주시기 바랍니다.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나의 동료는 나에게 일 이외의 문제(가족, 여

가, 성장 및 자기개발)로 사정이 생겼을 때 업무

분담을 해준다.

① ② ③ ④ ⑤

2) 나의 동료는 나에게 일 이외의 문제(가족, 여

가, 성장 및 자기개발)로 사정이 생겼을 때 근무

시간을 조정해준다.

① ② ③ ④ ⑤

3) 나의 동료는 내가 일과 가정을 병행하는데 어

려움(육아, 양육, 부부문제 등)이 있을 때 도움을

준다.

① ② ③ ④ ⑤

4) 나의 동료는 나에게 집안사정이 있을 때 내 일

을 도와주려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 나의 상사는 급한 집안의 일로 조퇴나 지각하

는 것에 대해 이해해준다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 만약 나나 내 직장 동료 중 한 명이 가족 행사

(입학,졸업, 학교행사 등)에 참석할 시간이 필요한

일이 있다면 내 상사는 매우 융통성 있다.

① ② ③ ④ ⑤

7) 나의 상사는 부서원들이 가족 간병을 이유로

업무공백 발생시 이해한다.
① ② ③ ④ ⑤

8) 나의 상사는 가족과 함께하도록 직원들을 지원

하는 회사정책을 지지한다.
① ② ③ ④ ⑤

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 주위 사람들에 비해 나의 배우자와 취미 활동

을 하는 시간이 많다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 주의 사람들에 비해 나이 배우자와 운동 활동

을 하는 시간이 많다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 주위 사람들에 비해 배우자와 기타 여가 활동

을 하는 시간이 많다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
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5. 다음은 귀하의 조직의 가족친화적 지원정책에 관한 인식을 묻는 질문입니다. 귀하와

가장 가깝다고 생각하는 수준에 √ 표시하여 주시기 바랍니다.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 우리 회사는 직원들이 여가시간을 잘 보내는

것에 대해 중요하게 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 우리 회사는 직원들의 삶의 영역(가족, 여가

생활, 자기개발 등)에 관심을 가지고 지원하는

것을 중요하게 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

3) 우리 회사는 직원들이 가정문제에 얽매이지

않고 일에 집중할 수 있는 환경을 제공하기 위

해 노력한다.

① ② ③ ④ ⑤

4) 우리 회사는 직원들의 일과 삶의 균형을 중요

하게 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 우리 회사는 회사와 직원이 함께 성장하는 것

을 중요한 가치로 삼는다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 우리 부서는 개인적인 일이나 가족행사를 위

해 휴가를 내는 것은 어렵지 않다.
① ② ③ ④ ⑤

7) 우리 부서는 휴가(연차, 여름휴가 등)를 사용

할 때 상사나 동료의 눈치를 보지 않아도 된다.
① ② ③ ④ ⑤

8) 우리 부서는 가정문제로 인해 결근이나 조퇴

를 하는 것이 허용적이다.
① ② ③ ④ ⑤

9) 우리 부서는 회사에서 지원하는 일-가족 양

립 제도(육아휴직, 출산휴가 등)을 이용하는 것

에 대해 허용적이다.

① ② ③ ④ ⑤
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6. 다음은 귀하의 직무수행에 관한 내용입니다. 귀하와 가장 가깝다고 생각하는 수준에

√ 표시하여 주시기 바랍니다.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나는 직장의 문제를 해결하기 위한 아이디어

를 적극적으로 제시한다
① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 직장에 도움이 될 새로운 지식을 자발적

으로 습득한다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 조직목표를 달성하기 위해 업무방식을

업무환경에 맞게 최적화 한다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 동료들과 지식을 공유한다 ① ② ③ ④ ⑤

5) 나는 의무가 아니더라도 필요하면 동료들의

일을 맡아서 한다
① ② ③ ④ ⑤

6) 나는 신입 직원들이 업무에 적응하는 것을 도

와준다.
① ② ③ ④ ⑤

7) 나는 동료가 새로운 아이디어를 개발하거나

실행하는 것을 도와준다.
① ② ③ ④ ⑤
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7. 다음은 직장에서 발생할 수 있는 행동에 관한 질문입니다. 귀하와 가장 가깝다고 생각

하는 수준에 √ 표시하여 주시기 바랍니다.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나는 직장내 누군가에게 상처를 주는 말을

하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 직장내 다른 사람에게 못된 장난을 치

곤 한다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 직장내 누군가에게 무례한 행동을 하는

경우가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 직장내 다른 사람을 학력이나 종교 등

을 가지고 비하한 적이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 나는 직장에서 누군가를 웃음거리로 만든 적

이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 나는 직장에서 내가 할 수 있는 역량보다 일

에 기울이는 노력이 덜한 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

7) 나는 초과 근무를 하기 위해 고의적으로 일

을 오래 끈 적이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

8) 나는 직장에서 허가된 휴식시간 보다 더 많

은 휴식을 취하는 경우가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

9) 나는 일과시간에 공상에 빠져 있는 시간이

많다.
① ② ③ ④ ⑤

10) 나는 종종 상사의 지시를 무시하곤 한다. ① ② ③ ④ ⑤
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8. 다음은 목표중심 자기조절에 관하여 묻는 질문입니다. 각 문항을 잘 읽고 가장 일치하는 칸에

√표를 해 주십시오.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나는 스스로 목표를 세우고 그 목표를 향해

꾸준히 나아가는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 대개 목표를 세우면 꾸준히 진행하는

편이다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 내 스스로 세운 목표를 성취할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 결정을 미루는 편이다 ① ② ③ ④ ⑤

5) 나는 일단 무언가를 하기로 작심하지만 그

일을 완수하는 데 어려움을 겪는다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 나는 내가 세운 계획을 쉽게 어기는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
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설 문 지(Part 2)

 본 조사내용은 연구목적 외에는 사용할 수 없으며,  응답 내용에 대해서는 비밀이 보호

되도록, 통계법 제 13조 및 14조에 규정되어 있습니다.

안녕하십니까?

바쁘신 와중에도 한 번 더 시간을 할애해 주셔서 감사합니다.

이번 설문은 1차 설문을 보완하기 위한 설문입니다. 1차 설문과 마찬가지로

응답한 설문은 오직 순수 연구목적으로만 활동되며, 모두 익명으로 처리하기 때

문에 개인이나 조직의 특성은 전혀 노출되지 않을 것입니다.

1차 설문과 관계없이 평소 느끼거나 생각하는 바를 솔직히 응답해 주시면 됩

니다. 거듭 협조에 감사드립니다.

2021년 9월

연구자 : 강수영

제주대학교 대학원 경영학과 박사과정

연락처 : 010-6690-2648

Ⅰ. 다음은 연구의 기초자료를 수집하기 위한 질문입니다.

1. 귀하의 연령은 ? ① 30대 이하 ② 40대 ③ 50대 이상

2. 귀하의 성별은? ① 여성 ② 남성
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1. 다음은 전반적인 일-가정균형에 관하여 묻는 질문입니다. 각 문항을 잘 읽고 가장 일치하는

칸에 √표를 해 주십시오.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나는 가족에게 신경을 많이 쓰지 못하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 회사 일을 집에 가지고 가는 경우가 많다. ① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 퇴근 후에도 회사 일에 대한 걱정을 하는

편이다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 일에서 받은 스트레스를 가족에게 푼 적

이 종종 있다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 나는 일 때문에 가족의 중요한 기념일(생일, 결

혼기념일 등)을 잊고 지나치는 경우가 많다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 나는 일과 가정생활을 서로 조화시키는 것이

어렵다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

7) 나는 여가나 운동에 할애하는 시간이 적다고

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

8) 나는 여가나 건강생활에 신경을 많이 쓰지 못

한다,
① ② ③ ④ ⑤

9) 나는 주말에는 피곤해서 여가활동을 할 마음이

생기지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

10) 나의 여가생활이 불만족스럽다. ① ② ③ ④ ⑤

11) 나의 일과 여가생활을 조화시키는 것이 어렵다. ① ② ③ ④ ⑤

12) 나는 가족과 영화나 공연을 본지 꽤 오래되었다. ① ② ③ ④ ⑤

13) 나의 목표와 비전을 생각하고, 삶을 반성할 수

있는 시간을 거의 갖지 못한다.
① ② ③ ④ ⑤

14) 나는 다른 사람에 비해 나의 경력관리에 무관

심한 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

15) 나는 일 때문에 자기개발에 거의 신경을 쓰지

못한다.
① ② ③ ④ ⑤

16) 나는 일과 자기개발을 서로 조화시키는 것이

어렵다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

17) 나는 일을 통해 성장하고 있다는 느낌을 받기

힘들다.
① ② ③ ④ ⑤

18) 나는 일에 치이다보니 나의 목표가 무엇인지

를 잊게 되는 경우가 많다.
① ② ③ ④ ⑤
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2. 다음은 직무효능감에 관하여 묻는 질문입니다. 각 문항을 잘 읽고 가장 일치하는 칸에 √표를

해 주십시오.

3. 다음은 회복탄력성에 관한 질문입니다. 각 문항을 잘 읽고 가장 일치하는 칸에 √표를 해 주십

시오.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나는 어려운 시기를 보낸 후에 회복되는 속도

가 빠른 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 스트레스를 주는 사건들을 이겨내는데 별

어려움을 겪지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 스트레스를 주는 사건으로부터 회복하는

데 오랜 시간이 걸리지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 안 좋은 일이 일어났을 때 평정심을 회복

하는 것이 어렵지 않는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 나는 어려운 시기를 별다른 문제없이 견뎌내는

편이다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 나는 내 삶에서의 실패를 극복하는데 시간이

많이 걸리는 편이 아니다.
① ② ③ ④ ⑤

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나는 업무수행 과정에서 어려운 문제를 극복

할 수 있는 능력이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 동료와 업무상 문제가 생겼을 때 원만하

게 해결할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 업무상 누군가 도움을 요청할 때 해결해

줄 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 어려운 업무가 주어지면 이를 끝까지 해

결하고자 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 나는 다소 힘들더라도 어려운 업무를 맡는 것

을 좋아한다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 나는 지금 내가 맡은 업무보다 더 큰 책임을

맡아 감당할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
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4. 다음은 일-가정 경계에 관하여 묻는 질문입니다. 각 문항을 잘 읽고 가장 일치하는 칸에 √표를

해 주십시오.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1) 나는 일과 개인적인 삶을 분리하여 유지하고

관리할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 일과 개인적인 삶을 명확한 경계를 가지

고 관리할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 일과 개인 생활간의 균형을 잡을 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤



- 153 -

Abstract

Moderating Effects of Individual
Characteristics in the Relationships between
Antecedents and Outcomes of Work-life Balance

Jeju National University Graduate School

Ph.D. course in Business Administration

Soo Yung Kang

Unlike the traditional approach of cultivating organizational goal-oriented

human resources that emphasizes the long work hours and the loyalty and

commitment for organizations, work-life balance is in the basis of the

perception of psychological contract violations perceived as psychological

destructive phenomena between the organization and its employees, rather

than the organization. Its role is remarkable to a generation that focuses on

work and displays high self-awareness. Moreover, work-life balance is

accepted as either a primary component or a psychological process that

underlines individual identity in modern organizations beyond the role of

individuals for organizations through the balance of individual self-awareness

as well as a change from environment and general values. Namely, work-life

balance has moved from an organizational goal-oriented approach to an

individual goal-oriented one.

The recognition of the importance of work-life balance has led to various

studies in the organizational behavior area, and the present study has a trial
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to test about work-life balance with comprehensive approach. Firstly, the role

of support from family and organization as the antecedents on work-life

balance was tested. This trial is an empirical process to get meaningful

results overlooked from researchers, in addition, it is also a focus on the

subjects related to interpersonal relationships with categorization such as the

support from spouser and family members, and from organization, supervisors

and colleagues. Secondly, this research was designed to test the ambivalence

roles of work-life balance for its effectiveness and it is beyond the positive

role of work-life balance on productive behavior in the literatures and enables

to explain why work-life balance needs to be addressed as a main issue in

modern organizations in terms of productivity. Thirdly, the current study is

tried to expand the ambivalent roles of work-life balance as mediators with

two types of outcome variables and this approach enables to give an

opportunity for the verification of mediational process of work-life balance in

addition, enables to extend the its mediational roles from job and individual

characteristics. Fourthly, this study is capable of the explanation of its

conditional roles on and by work-life balance. It is meaningful approach to

explore situational variables in the two paths and to enables to provide the

significant results on situational variables which restrictively account for the

conditional variables on work-life balance.

The research model consists of 4 sorts of variables. Family support and

family-friendly organizational support were predictors, work-life balance was

mediators, initiative behavior and deviant behavior were outcome variable, and

resilience, job efficacy, goal-focused self-regulation and work-family

boundary, were moderators. The focus of this research modeling was to

explain the causal relationship between predictors and work-life balance, and

work-life balance and ambivalent outcome variables, to account for 4 types of

psychological process predictor-work-life balance-outcome variable and to
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verify conditional effects by resilience and work-family boundary in the links

between predictors and work-life balance, in addition, job efficacy and goal-

focused self-regulation in the relationships between work-life balance and two

types of outcome variables.

The data collection was conducted to supplement problems in the previous

studies of work-life balance. Existed studies on work-life balance that collect

data on office workers mainly focused on this procedure from both married

and unmarried employees. However, this approach of previous research has

limitations in considering differences of perceiving balance (leisure, growth,

family) perceived by each construct in work-life balance due to differences in

marital status. Therefore, this study suggested the restrict data collection to

increase reliability and validity of the results and it included to collect data

only from married employees with the consideration of the characters in this

research. In this procedure, the number of the survey target was set to

totally 400 considering the observed variables of the main variables. The

procedure was conducted with married people among those working in public

and private companies located in Jeju Special Self-Governing Province.

Random sampling method was applied for data collection. The survey carried

out toward 400 people in total, and this process was lasted from Oct, 1, 2021

– Nov, 30, 2021 around 60 days with an off-line method which was used to

visit the survey target and distribute and collect data. In the procedure of

data collection, the other challenge was to collect data twice from the same

responder as to reduce common method bias regarded as a critical issue in

analysis. 286 sets of data were used for the empirical analysis.

The empirical analysis was composed with validity for scales and the test

of hypothesis. In demonstration of scale’s validity, convergent and

discriminant validation methods was conducted. In test of hypothesis, the

procedure was with the correlation for relationship direction and significance
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of the variables was carried in advance, with the main effect to demonstrate

causality between the variables, with the mediating effect to confirm

intervening variable and with the moderating effects.

In results, family support and family-friendly support were positively related

with work-life balance, and work-life balance displayed ambivalent effects on

initiative and deviant behavior respectively. In the mediation, there were

differential results in the paths. The path, family support – work-life balance

– initiative behavior and family-friendly organizational support – work-life

balance – initiative behavior, were statistically supported but not supported

in the paths related to deviant behavior. In moderating effects of individual

characteristics, resilience was significant situational variables in the path of

family support on work-life balance, in addition, the other was goal-focused

self-regulation in the path work-life balance on initiative behavior. However,

it was found that the moderating effect of individual characteristics was not

supported in the remaining paths.

The implication of this study is as follows. Firstly, the antecedent boundary

of work-life balance was expanded to the family and organizational domains

based on interpersonal relationships. In other words, Secondly, the ambivalent

effects of work-life balance on its effectiveness were proved and it enables to

add the expansion of its effectiveness beyond positive roles in effectiveness.

In addition, the results of this study show that work-life balance has a

positive function in behaviors in which spontaneity and relational aspects that

occur in organizations are highlighted. Thirdly, it provides grounds for the

role of work-life balance as a mediator. Literatures has accounted for the

mediating role of work-life balance whereas this study provides information

on the psychological process of it toward the spontaneity and

relationship-based behavior. It means that there is a difference in the

psychological mechanism of work-life balance. Fourthly, the role of primary
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situational factors related to work-life balance was confirmed. As an outcome

variable, it is confirmed that the impact of family support on work-life

balance is strengthened by resilience, and the effect of work-life balance on

initiative behavior of work-life balance is reinforced by goal- focused

self-regulation. These results contribute to the expansion of the category of

situational factors related to work-life balance. Finally, empirical findings on

an integrated approach to work-life balance are provided. This founding can

serve as a major basis for future researches on work-life balance.

The practical implications of this study suggest the necessity of a

systematic approach at the organizational level to maintain and improve the

work-life balance of organizational employees, and emphasize that support for

work-life balance should be spread to the view of organizational culture. In

addition, it requires the attention of family members to maintain and expand

work-life balance. The role of organizations that can recognize work-life

balance is required to promote and reduce intentional behaviors produced by

employees in organizations.

Key words: Work-life Balance, Family Support, Family-Friendly

Organizational support, Initiative Behavior, Deviant Behavior.
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