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요약

본 연구는 일과 가정생활의 갈등이 개인몰입에 미치는 영향을 실증적으로 분석함으로써 이론적 차원뿐만 

아니라 기업경영의 실무적인 측면에서 시사점 발견을 목적으로 하였다. 본 연구에서는 실증연구를 위해 일

과 삶의 갈등을 독립변수로 몰입을 종속변수로 설정하였다. 또한 자기효능감이 두 변수의 관계에서 의미 

있는 조절역할을 하는지 실증적으로 검증하였다. 실증자료의 분석 결과, 일과 가정생활의 갈등은 개인의 

일과 조직의 몰입에 의미 있는 영향을 미치고 있는 것이 확인되었다. 자기효능감은 일ㆍ삶의 갈등과 개인의 

몰입과의 관계를 조절하는 효과를 나타내었다. 본 연구의 결과는 일과 가정생활 갈등 분야의 이론적인 기여

와 기업의 성과향상과 유지를 위한 관리자의 실질적인 역할에 대한 지침으로 활용될 수 있을 것이다.

 
■ 중심어 :∣일-가정생활 갈등∣개인몰입∣자기효능감∣조직몰입∣
Abstract

This study discusses the relationships among work-family conflict, workers’ individual 

engagement and self-efficacy. The empirical analysis shows that work-life conflict has a great 

importance on workers’ individual engagement. The results highlight the role of work-family 

conflict in helping to enhance the workers’ individual engagement. This study contributes to the 

work-family conflict in literature by reporting the findings of empirical research, which examine 

the attitudes relating work-family conflict. It is identified in the study that the substantial impact 

of work-family conflict on workers’ individual engagement is crucial, and the policy implications 

for employers suggested.

■ keyword :∣Work-Family Conflict∣Engagement∣Self-Efficacy∣Organizational Commitment∣

I. 서 론

기업의 역량과 성과를 높이기 위해서는 적합한 인적

자원을 유인하여 장기적으로 유지하는 인사관리 측면

의 노력이 필수적이다. 이에 따라 다수의 기업은 경쟁

력 있는 인적자원관리시스템을 운용하고 있으며, 기업

의 특성에 따라 상이한 개별적 인사제도를 선별적으로 

적용함으로써 성과극대화를 꾀하고 있다. 특정 기업에

서 다년간 숙련을 축적하였거나 경력이 상대적으로 많

은 근로자는 업무수행능력뿐만 아니라 리더십 스킬 등 

다양한 능력을 보유하게 된다. 기업은 이들을 지속적으

로 조직 내에 유지시킴으로써 성과와 영속성을 확보할 

수 있다[1]. 한편 조직구성원이 조직에 잔류하고자 하는 

의도와 몰입의 정도는 업무 그 자체뿐만 아니라 업무 

외적인 일상생활 요인에 의해서도 영향을 받는다. 업무

외적인 요인은 사회적 욕구ㆍ기술 및 개인 기대의 변화
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로 인해 과거와 비교하여 영향력의 크기가 증대되었다. 

따라서 기업의 경영자들은 인사제도 운영의 대상이 되

는 조직구성원의 업무영역뿐만 아니라 직장생활과 간

접적으로 연계되어 있는 일상생활에 대한 관심과 투자

를 비례적으로 확대시키고 있다[2].

과거 근로자들은 직장에서 성과를 내기 위해서는 개

인적인 생활이 희생되어야 하며 자신의 삶이 일과 직장

에 종속된다는 것을 큰 거부감 없이 받아들였다. 그러

나 가정ㆍ직장생활 사이의 균형 획득이 중요하게 부각

되면서 근로자들은 자신들만의 라이프 스타일을 찾고

자 하는 인식이 확대되었다. 현재 직장생활은 업무의 

성취뿐만 아니라 개인ㆍ가족이 가진 욕구를 찾아내고 

이를 균형적으로 결합시키는 양상으로 나타나고 있다

[2-4]. 특히 기업에 새로이 유입되는 젊은 구성원은 기

성세대에 비하여 일과 생활의 균형을 보다 중요시 여기

는 경향을 보이고 있다[3-5]. 기업조직에서‘일과 삶의 

조화’라는 주제는 전략적이고 적극적인 개입이 요구되

는 필수불가결한 인적자원관리의 요건이 되었다[3]. 특

히 직업 및 직장에 대한 사회적 태도의 변화와 여성인

력의 유입 증가에 따라 그 중요성은 점차 강조되고 있

다[6][7]. 여성의 사회진출이 활발해지고 범위가 확대됨

에 따라 가사분담을 포함한 가정에서 남성의 역할이 확

대되었다. 전통적인 남성 직장인의 역할이 직무 중심에

서 가정생활을 포함하는 삶의 다양한 측면으로 넓어졌

다. 이에 따라 기업구성원들의 기대와 우선순위가 변화

하고 있다[2][3][8].

일과 생활의 균형 및 가족관계는 그 특성상 서로 양

립되기 어렵다는 특징으로 인해 기업 현장에서는 매우 

다루기 어려운 주제이다[4][9]. 왜냐하면 일과 생활의 

균형 및 가족관계에서 역할의 상호 간섭으로 인해 갈등

이 부수적으로 발생될 수 있기 때문이다. 일과 가정생

활의 갈등은 기업 구성원의 직무몰입뿐만 아니라 조직 

전체의 성과에 영향을 미친다. 따라서 기업조직의 관리

자는 일ㆍ가정생활의 불균형과 직장ㆍ가족관계의 갈등

으로 발생할 수 있는 다양한 결과에 관심을 가지고 조

직성과에 미치게 될 가능성에 체계적으로 대응하여야 

한다. 이러한 맥락에서 국내 기업은 일과 가정생활을 

양립시키기 위한 다양한 지원제도를 정착시키고 있는 

것으로 나타났다. 특히 중소 사업장의 모성보호 및 일

ㆍ가정 양립제도 역시 확산 추세에 있는 가운데, 중소

기업의 일ㆍ가정양립 사각지대가 점차적으로 해소될 

전망이다[3][7][10][11].

본 연구는 일과 삶의 균형이 개인의 몰입에 어떠한 

영향을 미치게 될 것인가를 분석하는 것을 목적으로 하

였다. 일과 생활의 균형을 나타내는 대표적인 영역은 

일과 가정생활의 갈등이다. 따라서 본 연구에서는 개인

몰입에 영향을 미치는 일과 가정의 갈등의 영향을 실증

적으로 분석함으로써 이론적 차원뿐만 아니라 실무적

인 측면에서 실질적인 시사점 발견을 목적으로 하였다. 

구체적으로, 본 연구에서는 관련 선행연구를 바탕으로 

일과 가정생활 갈등의 발생 메커니즘을 규명하고, 일ㆍ

가정생활의 갈등에 따른 인과적 관계와 자기효능감의 

조절효과를 제시하여 일과 가정생활의 갈등으로 인해 

발생하는 성과에 대한 효과를 확인하였다. 본 연구는 

자기효능감이 일과 가정생활로 인해 발생하는 갈등과 

개인성과의 관계를 변화시킨다는 가정 아래 실증연구

모형을 설정하여 검증하는 내용으로 구성되었다. 본 연

구에서는 도출된 연구결과를 통해 이론적 시사점과 관

리적 차원의 의미를 확인하고 해당 분야의 기여방안이 

구체적으로 제시되었다.

Ⅱ. 연구의 이론적 배경

1. 일ㆍ가정생활 갈등관련 논의

일ㆍ가정생활 또는 가정생활ㆍ일과 관련된 논의는 

해당 두 영역에서 나타날 수 있는 갈등과 균형

(wok-life conflict/balance)을 중심으로 논의되어 왔다. 

일ㆍ가정생활의 균형은‘직장과 가정생활의 역할 병행

에 의해 나타나는 갈등상태를 최소로 유지하는 가운데 

만족과 성과를 유지하는 것’을 의미한다[2][4]. 또한 일

과 생활의 균형은‘직장에서의 일과 일상생활 간의 갈등

이 상호 받아들여질 수 있는 정도’[3]와 일에 대한 전반

적인 통제가능성을 나타낸다[6]. 따라서 일과 삶의 균형

은 조직 자원의 확보와 함께 이를 효과적으로 배분함으

로써 실현될 수 있다[3]. 이와 유사한 개념으로 일ㆍ가
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정생활의 갈등(work-family conflict)이며, 일과 가정생

활이 병립하지 못하여 발생하는 상호역할의 갈등을 말

한다[12].

일ㆍ가정생활의 균형, 일ㆍ가족 갈등과 관련된 기존 

연구의 대부분은 특정의 갈등과 일ㆍ가족의 역할을 중

심으로 논의가 이루어져 왔다. 일ㆍ가정 갈등 및 균형

에 관련된 개념이 확장되면서 연구의 포괄영역 역시 점

차 넓어지고 있다. 이에 따라 일ㆍ가정생활의 균형 및 

갈등의 연구는 전통적인 가족생활의 영역뿐만 아니라 

직무영역과 구체적으로 관련되지 않는 업무 이외의 영

역까지 내용을 포함한다[13][14]. 일ㆍ가정생활의 균형 

및 갈등과 관련된 주요 관심 연구영역은 일ㆍ가정생활

의 균형 및 갈등에 영향을 미치는 요인을 파악하는 연

구를 중심으로 이루어진다. Parasuraman et al.(1996)와 

Frone & Yardley(1996)의 실증연구에 따르면 업무시간

은 일ㆍ가정생활의 균형 및 일ㆍ가정 갈등을 지각하는 

데에 유의미한 영향을 미치는 것으로 확인되었다

[13][14]. 또한 Guest(1998)는 심리적 계약, 즉 개인과 

조직간 묵시적인 합의에 의해 형성되는 개인의 믿음 역

시 갈등에 영향을 미칠 수 있음을 확인하였다. 개인과 

조직의 묵시적인 교환관계로 형성된 심리적 계약의 균

형적 교환관계에 대한 기대가 깨지게 될 경우 일과 삶

의 갈등은 증폭된다는 것이다[15].

한편 직무몰입은 선행변수에 의해 영향을 받는 종속

변수일 뿐만 아니라 일ㆍ가정생활의 균형 및 갈등의 수

준에 변화를 가져오는 독립변수가 된다. Carlson & 

Perrewe(1999)는 직무에 몰입한 구성원일수록 일과 가

정생활의 갈등이 낮다는 사실을 지적하였고, 일과 전반

적인 삶의 갈등이 줄어드는 결과도 확인하였다[16]. 또

한 조직의 지원적 문화는 일과 가정생활에서 빚어지는 

개인적인 갈등을 낮춘다[16]. Lambert(2000)는 조직의 

지원적 문화가 소속 개인의 조직에 대한 긍정적인 지각

을 향상시키고 이에 따라 일ㆍ가정생활의 균형과 갈등

의 수준에 변화를 일으키는 요인임을 확인하였다[17]. 

이밖에도 일ㆍ직장생활 갈등에 영향을 미치는 요인으

로서 유연적 근로시간, 연장근로, 직무공유, 재택근무, 

근로시간 등이 확인되었다[9][18].

2. 일ㆍ가정생활 갈등과 성과

일과 가정생활은 상호의존적이며 개인경력의 성공과 

역할만족을 결정짓는 주요 요소이다[2][19]. 일과 삶의 

균형은 본질적으로 구성원 친화적 특성을 바탕으로 하

므로 조직구성원의 만족스러운 직무수행과도 밀접한 

관련을 맺고 있다[6]. 일ㆍ가정생활의 균형과 관련하여 

과거에는 일과 가정생활 사이에 발생하는 독립적인 영

향관계를 탐색하는 것이 연구 경향이었다. 그러나 최근

에는 두 영역이 상호작용을 통해 특정의 결과로 이어진

다는 연구경향을 나타내고 있다. 이러한 가운데 직장과 

가정간의 관계가 기업 성과에 긍정 또는 부정적인 영향

을 미친다는 주장이 일반적인 경향이다. 일과 삶의 갈

등이 직무만족에 부정적인 영향을 미칠 수 있다는 것이 

전반적인 연구결과이지만 관련된 구체적인 메커니즘이 

명확히 규명된 것이 아니라는 주장도 있다[13].

일ㆍ가정생활의 갈등은 직무만족, 가정생활만족, 개

인의 육체적 건강에 부정적인 영향을 미치며[25], 성과

저하 및 스트레스를 유발하는 것으로 확인되었다

[2][20]. 일ㆍ가정생활의 갈등과 관련된 대부분의 선행

연구에서는 조직의 규율에 얽매인 하위직 구성원을 연

구의 대상으로 하였다. 왜냐하면 복무규정과 규율은 개

인의 업무 이외의 영역에 영향을 미칠 수 있는 재량권

의 일정 부분을 제약하기 때문이다. 한편 일과 가정생

활의 관계는 조직 내 하위 근로자뿐만 아니라 상층부를 

구성하는 경영진의 성과에도 영향을 미친다. 즉 일과 

가정생활의 문제는 상대적으로 개인적인 재량의 폭이 

넓은 경영진에게도 해당되는 것이며, 이러한 의미에서 

일과 가정생활의 문제는 조직 구성원 전체를 포괄하는 

중요한 영역이 된다[13]. Fleetwood(2007)의 연구에 따

르면, 일과 가정생활의 균형을 실현토록 하는 유연적 

업무환경이 구성원의 동기부여를 향상시키며 높은 생

산성과 낮은 이직률을 나타냈다는 긍정적인 결과가 확

인되었다[6]. 실제로 기업의 현장에서는 일ㆍ가정생활

의 균형을 위한 가족친화적 경영 방식이 점차적으로 확

대되고 있으며, 기업의 성과에 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 가족친화적 경영은 인재의 유지와 획

득, 직무만족도 향상, 이직률 감소 및 건강관리의 강화

를 통한 비용절감 등에 영향을 미치는 것으로 확인되었
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다[21].

3. 일ㆍ가정생활 갈등과 자기효능감

자기효능감(self-efficacy)은 개인이 목표를 달성하기 

위해 특정의 방법을 활용할 수 있는 능력보유에 대한 

확신을 의미한다. 또한 자신의 영향력을 행사하여 일정 

수준의 성과를 획득할 수 있는 가능성에 대한 믿음을 

나타낸다[22]. 자기능력에 대한 평가인 자기효능감은 

목표달성과 성취에 대한 절대적인 기준이며, 타인 능력

과의 비교를 통한 상대적인 개념은 아니다[23]. 따라서 

자기효능감은 특정 개인에게 주어진 임무를 성공적으

로 실행할 수 있다는 믿음을 의미한다[22].

자기효능감이 높은 사람은 자신이 맡은 다양한 역할 

사이에서 발생하는 갈등을 보다 효과적으로 인식하며 

이를 관리하는 능력이 상대적으로 뛰어나다. 즉 자신에

게 처한 역할 갈등을 잘 처리할 수 있는 확신을 가진 개

인은 일과 가정생활로부터 발생하는 갈등의 수준 역시 

낮을 수 있다. 이에 따라 개인이 지각하는 스트레스의 

수준 역시 낮기 때문에 일과 가정생활의 만족도가 높아

진다[2]. 높은 수준의 자기효능감을 보유한 개인은 업무

에 대해 적극성을 보이며, 업무수행에 따른 난관에도 

이를 극복하여 성과를 창출하는 능력이 우월하다.

QWL(Quality of Work Life: 삶의 질)은 일을 통해 획

득되는 개인의 총체적인 가치관을 의미하며, 조직구성

원의 만족과 동기부여 향상에 중요한 영향을 미친다. 

자기효능감은 만족의 포괄적인 개념으로 정의되기 때

문에 자기효능감과 QWL의 관계는 의미 있는 긍정적인 

결과를 시사한다. 자기효능감과 연계된 직무 및 조직성

과와 관련된 선행연구들은 자기효능감이 심리적 안정

을 가져옴으로써 성과를 유발한다는 긍정적 인과관계

를 제시해 왔다. Mensah & Lebbaeus(2013)의 연구에 

따르면, 자기효능감은 QWL, 직무 및 전반적인 삶의 만

족에 긍정적인 영향이 있는 것으로 확인되었다[23]. 실

제로, 자기효능감은 난해한 직무나 직무수행에 부정적

인 영향을 미치는 요인에 대응할 수 있는 긍정적인 요

인이 되며, 그 수준이 높아질수록 성과에 긍정적인 영

향을 미친다. Prilleltensky & Prilleltensky(2007)는 자

기효능감이 업무 및 비업무적 역할과 상호작용함으로

써 개인적 성장, QWL, 전반적인 조직성과 등에 유의미

한 영향을 미친다는 사실을 제시하였다[24].

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 및 가설설정

일ㆍ가정생활의 갈등은 일이 가정생활에 영향을 미

치는 것과 동시에 가정생활의 경험이 직장생활의 성과

에 영향을 주는 쌍방향적인 특성을 가진다[12]. 이러한 

의미에서 본 연구에서는 일과 삶의 갈등을 일ㆍ가정생

활 갈등 및 가정생활ㆍ일 갈등이라는 두 가지 하위차원

으로 구성하였다. 일ㆍ가정생활의 갈등은 개인과 조직

에 긍정 또는 부정적인 영향을 미치게 된다. Mesmer- 

Magnus & Viswesvaran(2005)의 연구결과에 따르면, 

직장생활과 가정생활의 양립으로 인해 개인이 경험하

게 되는 갈등은 직무만족 및 가정생활의 만족을 저하시

키며, 심지어 개인의 육체적 건강에 부정적인 영향을 

미치는 사실이 확인되었다[25]. 또한 Bellavia & 

Frone(2005)의 연구에서도 일과 가정생활의 갈등이 성

과저하와 스트레스를 유발하는 것으로 밝혀졌다[20]. 

본 연구에서는 일과 가정생활이 상호의존적이며 개인

의 일과 조직에 대한 만족과 몰입을 결정짓는 주요 요

소[19]라는 의미에서 일ㆍ가정생활의 갈등을 독립변수

로 몰입을 종속변수로 설정하였다.

H1: 일과 가정생활의 갈등은 몰입에 유의한 부(-)의 

영향을 미칠 것이다.

H1-1: 일ㆍ가정생활의 갈등은 조직몰입에 유의한 부

(-)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2: 일ㆍ가정생활의 갈등은 업무몰입에 유의한 부

(-)의 영향을 미칠 것이다.

H1-3: 가정생활ㆍ일의 갈등은 조직몰입에 유의한 부

(-)의 영향을 미칠 것이다.

H1-4: 가정생활ㆍ일의 갈등은 업무몰입에 유의한 부

(-)의 영향을 미칠 것이다.

자기효능감은 개인의 직무 및 전반적인 삶의 만족에 
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긍정적인 영향을 미친다. 특히 자기효능감은 개인이 직

면하는 직무수행 상황에서 뿐만 아니라 비공식적인 가

정생활에서 갈등을 조절하고 성과수준을 바꾸는 의미 

있는 역할을 한다[23]. 왜냐하면 자기효능감은 개인의 

업무 및 비업무적 역할과 상호작용하기 때문이다. 이러

한 의미에서 자기효능감은 일과 삶의 관계에서 발생하

는 갈등과 성과와의 관계에 변화를 가져올 수 있는 역

할을 한다[24]. 본 연구에서는 자기효능감의 상호작용 

기능에 주목하여 일ㆍ가정생활의 균형과 몰입간의 관

계를 조절하는 변수로 설정하였다.

H2: 자기효능감은 일과 가정생활의 갈등과 몰입간의 

관계를 조절할 것이다.

그림 1. 연구모형

2. 변수의 측정

본 연구의 독립변수인 일과 삶의 갈등 영역은 두 가

지 하위차원으로 구성되었다. 첫 번째 하위차원으로서 

일ㆍ가정 갈등은 다섯 개의 문항으로 구성되었으며, 업

무로 인하여 가정생활이 지장을 받는 정도로 측정되었

다. 가정ㆍ일 갈등 역시 총 다섯 문항으로 구성되었으

며, 가정생활이 직장에서의 업무에 지장을 주는 정도로 

측정되었다. 일ㆍ가정생활의 갈등 영역의 측정은 

Matthews et al.(2010)의 연구에서 제시된 측정도구와 

관련내용을 참조하여 구성하였다[26]. 본 연구의 종속

변수인 몰입은 조직에 대한 몰입과 업무 그 자체에 대

한 몰입으로 구분하여 측정하였다. 조직에 대한 몰입은 

총 네 문항으로 구성되었으며, 개인과 조직에 대한 일

체감을 지각하는 정도로 측정되었다. 업무에 대한 몰입

은 일곱 문항으로 구성되었으며, 일에 대한 열의와 자

부심을 느끼는 정도로 측정되었다. 조직과 업무에 대한 

몰입은 Allen & Meyer(1990)의 연구를 참조하여 측정

도구를 활용하였다[27]. 자기효능감은 여덟 문항으로 

구성되었으며[22], 업무수행에 대한 자신감과 성과에 

대한 확신의 정도로 측정되었다.

Ⅳ. 실증분석

1. 자료

본 연구에서는 실증분석을 위해 기업구성원을 대상

으로 설문지를 활용하여 자료를 수집하였다. 표본의 선

택은 편의표본추출방식에 의해 이루어졌다. 자료는 업

종과 지역적 구분 없이 수집되었으며, 총 250개의 사례 

가운데 227개의 사례가 분석에 포함되었다.

표 1. 표본의 구성

변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남 171 74.0

여 56 24.2

혼인 여부
미혼 89 38.5

기혼 138 59.7

학력

고졸 이하 8 3.5

대졸 이하 175 75.8

대학원졸 이상 44 19.0

직급

사원 60 26.0

대리 61 26.4

과장, 차장 69 29.9

부장급 이상 23 10.0

직종

사무직 132 57.1

영업직 51 22.1

기술직 13 5.6

연구개발직 22 9.5

현장기능직 3 1.3

맞벌이 
여부

맞벌이 71 30.7

맞벌이 아님 156 67.5

근속년수

1~3년 미만 77 33.9

3~5년 미만 36 15.9

5~8년 미만 41 19.8

8년 이상 69 30.4

2. 신뢰성 및 타당성

본 연구에서는 각 측정변수의 내적 일관성과 개념구

성의 적정성을 확인하기 위하여 신뢰도와 타당도 검증

을 실시하였다. 신뢰도의 검증은 Cronbach’s α값을 확

인하여 이루어졌으며, 타당도는 주성분분석을 통한 타
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당성검증의 과정을 거쳤다. 이와 더불어 Kaiser- 

Meyer-Olkin(KMO)의 표본적합성 측도(measure of 

sampling adequacy)와 Bartlett의 구형성(sphericity) 

검정을 통해 타당성의 검증을 실시하였다. KMO는 관

측된 상관계수들의 값과 편상관계수들의 값을 비교하

는 지수이다. KMO 측도의 값이 0.90 보다 큰 경우는 요

인분석을 위한 변수들의 선정이 매우 적절함을 나타낸

다[28]. 또한 Bartlett 검정은 p-값이 유의수준보다 작아

서 귀무가설이 기각되어야 그 자료에 요인분석을 실시

할 가치가 있음을 나타낸다[29].

표 2. 신뢰성과 타당성 분석

요인 항목 요인적재량 Cronbach’s α

IE11
IE8
IE7
IE5
IE10
IE6
IE9

.817
.805
.766
.750
.744
.700
.681

.304

.246

.401

.225

.168

.198

.267

.901
(업무몰입)

IE2
IE3
IE1
IE4

.301

.337
.127
.381

.859

.830

.803

.794

.895
(조직몰입)

Variance 55.900 12.656 68.556

       KMO=.905, Bartlett’s Test of Sphericity: p=.000

WFC4
WFC2
WFC3
WFC5
WFC1

.936

.920
.912
.898
.881

.234

.227

.236

.236

.228

.966
(일ㆍ가정 갈등)

FWC3
FWC5
FWC2
FWC4
FWC1

.213

.186

.229

.237

.288

.911
.905
.902
.881
.874

.956
(가정ㆍ일 갈등)

Variance 64.260 22.528 86.788

       KMO=.920, Bartlett’s Test of Sphericity: p=.000

SE6
SE4
SE5
SE8
SE3
SE7
SE2
SE1

.818

.789

.788

.785

.780

.779

.777

.765

.911
(자기효능감)

Variance 61.655 61.655

       KMO=.911, Bartlett’s Test of Sphericity: p=.000

본 연구에서 실시한 신뢰성과 타당성 검증을 위한 구

체적인 분석 결과는 [표 2]에 제시되었다. 연구모형에 

포함된 각 변수의 개념은 이론적 가정과 일치하는 구성

을 보여주었다. 이와 더불어 각 변수의 신뢰성은 제시

된 바와 같은 Cronbach’s α값을 보여줌으로써 그 적정

성이 확인되었다.

3. 가설의 검증

일과 삶의 갈등이 개인의 몰입에 미치는 영향을 분석

하기 위하여 독립변수와 종속변수를 투입하여 회귀분

석을 실시하였다. 일ㆍ가정생활 갈등의 하위변수를 조

직몰입과 업무몰입에 미치는 영향을 순차적으로 분석

한 결과는 다음에 제시된 바와 같다[표 3]. 일ㆍ가정생

활 갈등은 조직몰입에 유의한 영향을 미치나(β=-.219, 

p=.003), 가정생활ㆍ일 갈등은 통계적으로 유의한 영향

이 확인되지 않았다(β=-.031, p=.674). 일과 삶의 갈등

이 업무몰일에 미치는 영향 역시 이와 유사한 결과를 

나타내었다. 일ㆍ가정생활 갈등은 업무몰입에 유의한 

영향이 확인되었으나(β=-.263, p=.000), 가정생활ㆍ일 

갈등은 업무몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 

않았다(β=-.046, p=.524). 따라서 본 연구에서 제시된 

일ㆍ가정생활 갈등이 몰입에 미치는 가설1은 부분적으

로 채택되었다.

표 3. 일과 삶의 갈등이 몰입에 미치는 영향

조직몰입 B SE β t p
상수 18.026 1.403 12.848 .000

일ㆍ가정생활 갈등 -.123 .042 -.219 2.973 .003

가정생활ㆍ일 갈등 -.023 .054 -.031 .422 .674

Adj R2=.047, F=6.667, p=.002

업무몰입 B SE β t p

상수 26.196 2.238 11.708 .000

일ㆍ가정생활 갈등 -.241 .066 -.263 3.632 .000

가정생활ㆍ일 갈등 -.055 .087 -.046 .638 .524

Adj R2=.075, F=10.323, p=.000

자기효능감이 일ㆍ가정생활의 갈등과 몰입의 관계를 

조절하는지 알아보기 위하여 독립변수, 조절변수 및 상

호작용항을 순차적으로 투입하여 회귀분석을 실시하였

다. 이는 조절변수의 효과는 독립변수와 조절변수의 상

호작용항이 종속변수에 미치는 영향이 통계적으로 유

의함을 판단함으로써 검증될 수 있기 때문이다[30].

첫 번째 회귀모형에서 일ㆍ가정생활의 갈등은 몰입

에 통계적으로 의미 있는 영향을 미치고 있으며(β
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=.281, p=.000), 자기효능감을 포함시킨 모형에서도 동

일한 영향관계가 확인되었다(β=.210; β=.435, p=.000). 

세 번째 분석에서는 일ㆍ가정생활의 갈등, 자기효능감, 

두 변수의 상호작용항이 투입되었는데, 회귀식은 통계

적으로 유의하였으나 설명력의 크기는 줄어드는 결과

가 나타났다. 이는 자기효능감이 조절변수로서의 역할

은 의미가 있으나, 그 효과는 크지 않음을 의미한다.

표 4. 자기효능감의 조절효과 분석

몰입 (종속변수) F Adj R
2

p
일ㆍ가정생활의 갈등 19.582 .075 .000

일ㆍ가정생활의 갈등, 자기효능감 40.678 .257 .000

일ㆍ가정생활의 갈등, 
자기효능감, 

일ㆍ가정생활의 갈등*자기효능감
27.009 .253 .000

Ⅴ. 결론 및 시사점

본 연구에서는 기업 구성원의 일과 가정생활의 병립

으로 발생하는 갈등이 조직과 일에 대한 몰입에 어떠한 

영향을 미치는지 실증적으로 검증하였다. 이와 더불어 

두 변수 사이의 관계에서 자기효능감이 의미 있는 조절

역할을 하는지 이론적인 차원뿐만 아니라 실증적인 방

법으로 검증함으로써 관련된 인사제도의 적용여부와 

필요성에 대한 유의미한 기반을 제공하였다. 실증분석 

결과, 일과 가정생활의 갈등은 몰입에 의미 있는 영향

을 미치고 있다는 사실이 확인되었다. 이와 함께 자기

효능감은 일ㆍ가정생활의 갈등과 개인의 몰입과의 관

계를 조절하는 효과를 발휘하였다. 본 연구의 결과는 

일과 가정생활의 갈등 연구 분야의 이론적인 기여를 할 

수 있을 뿐만 아니라 기업의 성과 향상과 유지를 위한 

기업 관리자의 실질적인 역할에 대한 지침으로 활용될 

수 있을 것이다.

일ㆍ가정생활의 균형 및 갈등에 대한 중요성이 점차 

확대됨에 따라 영국, 독일 등은 기업뿐만 아니라 정부 

차원의 제도화된 노력이 이루어지고 있는 실정이다

[21]. 따라서 선진 기업들이 적용하고 있는 가족 친화적 

경영이 갈등관리의 중요한 대안이 될 수 있을 것이다. 

예를 들어, 가정생활과 직장생활의 효과적인 조화라는 

주제는 독일 기업의 인적자원관리와 관련된 주요 연구

대상이다. 실제로 독일 기업들은 구성원들의 직장 생활

과 가정생활의 조화 측면에서 다양한 제도적 배려와 과

감한 투자를 아끼지 않을 만큼 가족 친화적 경영방식은 

인적자원관리의 의미 있는 연구 영역으로 자리 잡았다. 

독일 기업들은 가족 친화적 경영방식이 구성원의 동기

부여, 직장생활의 만족도 증가는 물론 기업성과에도 긍

정적인 영향을 미치기 때문이라고 그 이유를 보고하였

다[21].

개인자원의 증가는 일과 삶의 관계에서 발생할 수 있

는 갈등을 줄여주며 개인몰입에도 긍정적인 영향을 미

칠 수 있다. 여기에서 개인자원은 육체적, 정신적, 인지

적, 사회적 자원 네 가지의 핵심적인 요소로 구성된다. 

따라서 기업의 인적자원관리자는 구성원들의 개인자원 

향상을 위한 다각적인 방안을 마련하여 제도화하는 노

력이 필요할 것이다. 한편 일ㆍ가정생활의 균형 및 갈

등과 관련된 논의와 대안의 탐색은 단순한 이분법적 접

근이 아닌 입체적인 측면에서 접근하여야 할 것이다[3]. 

또한 본 연구에서 발견된 일ㆍ가정생활의 균형 및 갈등

이 조직의 성과와 개인의 몰입에 미치는 영향을 심도 

있게 구체적으로 파악하기 위해서는 시계열적인 자료

의 수집과 분석이 요구된다. 특히 일과 생활의 균형이 

개인몰입뿐만 아니라 다양한 조직의 성과에 미치는 영

향을 밝혀내기 위해서는 연구의 대상조직과 응답자 계

층을 다양화하여 일반화의 가능성을 높이는 후속적인 

노력이 요구된다.
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