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조직몰입과 조직시민행동에 대한

일-가정 갈등, LMX 및 성별의 상호작용효과*

 장 지 원 박 형 인†

전남대학교

본 연구에서는 일-가정 갈등, 상사-구성원 교환관계(leader-member exchange; LMX), 그리고

성별의 삼원 상호작용이 조직몰입(organizational commitment)과 조직시민행동(organizational 

citizenship behavior; OCB)에 미치는 영향을 검정하였다. 구체적으로, 조직몰입과 OCB에 대한

일-가정 갈등의 부정적인 영향을 완충하는 LMX의 조절효과가 여성에게 더 나타나는지를 살

펴보았다. 일-가정 갈등은 일을 방해하는 가정(family interfering work; FIW)으로 측정되었다. 

전일제 근로자 325명을 대상으로 위계적 회귀분석을 실시한 결과, FIW, LMX, 그리고 성별의

삼원 상호작용이 정서적 몰입(affective commitment), 규범적 몰입(normative commitment), 그리고

조직을 향한 조직시민행동(organizational citizenship behavior toward organization; OCB-O)을 유의

하게 설명하였다. 구체적으로, 여성의 경우 LMX가 높을수록 FIW와 정서적 몰입, FIW와 규

범적 몰입, 그리고 FIW와 OCB-O의 부적 관계가 완충되었다. 반면, 남성의 경우에는 이러한

양상이 관찰되지 않았다. 연구 결과를 바탕으로 의의와 제한점 및 추후 연구 방향을 제시하

였다.

주요어 : 일-가정 갈등, LMX, 성별, 조직몰입, OCB
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본 연구에서는 상사-구성원 교환관계

(leader-member exchange; LMX)와 성별이 일-가

정 갈등(work-family conflict)과 조직 관련 결과

변인 간 관계에 미치는 영향을 알아보고자

하였다. 구체적으로, 사회인지이론에 기초하

여 스트레스에 대한 평가 과정을 제시한

Lazarus(1991)의 이론과 스트레스 과정에서 자

원의 완충 역할을 시사한 연구들(e.g., Bakker, 

Demerouti, & Euwema, 2005; Bakker, Hakanen, 

Demerouti, & Xanthomoulou, 2007)을 바탕으로

LMX가 일-가정 갈등의 부정적인 영향을 완충

하는 역할을 할 것이고, 이러한 LMX의 완충

효과는 남성보다 여성에게 더 강하게 나타날

것이라고 예상하였다. 조직 관련 결과변인으

로는 조직몰입(organizational commitment)과 조

직시민행동(organizational citizenship behavior; 

OCB)이 측정되었다.

2010년도 통계청의 자료에 따르면, 일-가정

의 불균형을 묻는 질문에 대해 외벌이 부부는

12.2%가 ‘불균형’에 응답하였고, 맞벌이 부부

는 17.2%가 ‘불균형’에 응답하였다. 한편, 2011

년 통계청에서 조사한 맞벌이 부부의 비율은

43.6%로, 42.3%를 기록한 외벌이 부부에 비해

약간 더 높았다. 2012년도의 자료에서도 맞벌

이 부부의 비율이 더 높은 것으로 나타났다. 

이와 같은 추세로 미루어 볼 때, 일-가정 불균

형의 문제는 가정과 직장 영역에서의 역할을

모두 수행해야 하는 현대인들에게 중요한 문

제이다. 특히, 일-가정 갈등은 직무에 대한 불

만족과 정서적 소진과 같은 부정적인 결과를

초래한다고 알려져 왔다(Boles, Johnston, & 

Hair, 1997). 그렇기 때문에, 일-가정 갈등 자체

를 줄이거나, 혹은 일-가정 갈등으로부터 오는

부정적 결과를 줄이는 방안에 대한 연구가 필

요하다.

일-가정 갈등으로 인해 영향을 받을 수 있

는 결과변인 중 하나로 조직몰입을 들 수 있

다. 조직몰입은 직무 태도 및 행동(job attitudes 

and behaviors) 연구에서 주요한 변인으로 부상

해왔다(Allen & Meyer, 1996). 그러나 일-가정

갈등이 조직몰입에 미치는 효과에 대해서는

아직 연구가 부족하다. 일례로, Allen, Herst, 

Bruck 그리고 Sutton(2000)은 메타분석의 결과

를 바탕으로, 일-가정 갈등과 조직몰입의 관계

를 이해하기 위해서는 추가적인 연구가 필요

하다고 주장하였다. 왜냐하면, 일-가정 갈등과

조직몰입 간 관계가 평균적으로는 중간 정도

의 상관을 보이긴 했지만, 개별 연구에 따

라 상관의 범위가 넓게 보고되었기 때문이

다(Allen et al., 2000). 구체적으로, 일-가정 갈

등과 조직몰입이 부적 상관을 가진 연구도 있

었지만(Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996), 유

의한 상관이 나타나지 않은 연구도 있었다

(Casper, Martin, Buffardi, & Erdwins, 2002). 이러

한 연구 결과들은 일-가정 갈등과 조직몰입의

관계에서 조절변인의 가능성을 시사한다(Allen 

et al., 2000). 따라서 본 연구에서는 일-가정 갈

등과 조직몰입의 관계에서 조절변인을 탐구하

고자 한다.

본 연구에서 관심을 갖는 또 다른 직장 관

련 결과변인인 OCB는 조직의 효과성과 수익

성에 기여하는 변인이다(N. Podsakoff, Whiting, 

Podsakoff & Blume, 2009; P. Podsakoff, 

MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000). OCB는 그

중요성에 따라 조직심리학 분야에서 활발하

게 연구되어 왔으나, OCB와 일-가정 갈등과

의 관계에 대한 연구는 상대적으로 부족하다

(Bragger, Rodriguez-Srednicki, Kutcher, Indovino 

& Rosner, 2005). 이런 가운데 OCB 역시 일-가

정 갈등에 의해 감소될 수 있다는 기존의 연
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구가 있기에(Bragger et al., 2005; Thomson & 

Werner, 1997), 국내 근로자를 대상으로 일-가

정 갈등의 결과변인으로 OCB도 함께 알아보

고자 한다.

조절변인을 탐구하는 것은 일-가정 갈등이

직장 내 결과변인에 미치는 부정적인 영향을

완충할 수 방법을 모색하는 데 도움이 될 것

이다. 그동안 일-가정 갈등과 결과변인들의

관계를 조절하는 것으로 알려진 변인으로는

직장에서 보내는 시간(Amstad, Meier, Fasel, 

Elfering, & Semmer, 2011), 자녀의 유무(Beatty, 

1996), 그리고 성별(이은희, 2000; 장재윤, 김혜

숙, 2003; Duxbury & Higgins, 1991) 등이 있다. 

본 연구에서는 특히 상사와 구성원 사이에서

형성된 쌍방향 관계의 질인 LMX(Gerstner & 

Day, 1997)와 성별이 일-가정 갈등과 두 결과

변인 간 관계에서 조절변인의 역할을 할 것이

라고 예상하였다. 즉, 조직몰입과 OCB에 대한

일-가정 갈등의 부정적인 영향이 LMX가 낮은

구성원보다 LMX가 높은 구성원에게 덜 나타

날 것이고, 이러한 LMX의 혜택은 남성보다

여성에게 더 강하게 나타날 것이라고 가정하

였다. 조절변인으로서 LMX와 성별의 역할이

밝혀진다면, 조직에서 일-가정 갈등이 조직에

미치는 부정적인 영향을 감소시키기 위한 실

질적인 방법을 모색하는 데 도움을 제공할 수

있을 것이다.

일-가정 갈등

일-가정 갈등은 일종의 역할 간 갈등으로, 

직장과 가정에서의 역할이 양립할 수 없을 때

발생하는 스트레스원이다(Greenhaus & Beutell, 

1985). Greenhaus와 Beutell(1985)의 정의에 따

르면 일-가정 갈등은 본질적으로 양방향적

인 개념으로, Frone, Russell과 Cooper(1992)는

Greenhaus와 Beutell(1985)의 연구를 발전시켜

일-가정 갈등을 방향성에 따라 가정을 방해

하는 일(work interfering family; WIF)과 일을

방해하는 가정(family interfering work; FIW)으

로 구별하였다. WIF는 직장이 가정 생활에

지장을 줄 때 생기는 역할 갈등이다. 예를 들

어, 갑작스런 회사의 업무로 늦게까지 일을

하게 된 조직 구성원이 중요한 가족 행사에

참여하지 못할 때 생길 수 있다. 반대로 FIW

는 가정이 직장 생활에 지장을 줄 때 생기는

역할 갈등이다. 예를 들어, 근무 중 자녀가

아프다는 학교의 연락을 받은 조직 구성원이

직장에서 해야 할 일이 있음에도 조기퇴근을

할 때 생길 수 있다(Major & Morganson, 2011). 

이렇듯 WIF와 FIW 모두 일과 가정에서의

역할이 서로 양립할 수 없을 때 생긴다는 점

은 공통적이지만 갈등이 기인하는 영역에는

차이가 있다. WIF는 직무 특성이나 직장 내

사회적 지지에 의해 영향을 많이 받는 반면, 

FIW는 가정 내 요인에 의해서 영향을 많이

받는다(Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark, & 

Baltes, 2011).

일-가정 갈등이 맞벌이 부부나 자녀가 있는

직장인에게 더 중요한 함의를 가져 오기는 하

지만, WIF나 FIW의 개념들은 기혼뿐만 아니

라 미혼인 근로자들에게도 해당된다. 미혼 직

장인들에게도 부모나 형제 부양의 의무가 있

을 수 있고, 그렇지 않더라도 일과 여가 생활

의 균형은 필요하다. 이를 반영하여 최근에

는 일-가정 개념이 보다 포괄적으로 일-생활

(work-life; Greenhaus & Allen, 2014)이나 일과 비

근로(non-work; Poppleton, Briner, & Kiefer, 2008) 

영역 간 갈등이나 균형으로 확대되었다. 따라

서 본 연구에서는 연구 대상자를 기혼에 제
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한하지 않고, 미혼인 대상자도 연구에 포함시

켰다.

최근에 발표된 Greenhaus와 Allen(2014)의

모형에 따르면, WIF는 가정에서의 효과성

(effectiveness)과 만족도(satisfaction)에 영향을 미

치는 반면, FIW는 직장에서의 효과성과 만족

도에 영향을 미친다. 예를 들어, FIW가 조직

에서 수행의 일종인 안전(safety)을 예측한 반

면, WIF는 안전을 예측하지 못했다(Cullen & 

Hammer, 2007). 본 연구에서는 일-가정 갈등이

직장 관련 결과변인에 미치는 영향을 줄이는

방안을 찾는 데 관심이 있기 때문에, 직장 관

련 변인을 예측하는 독립변인으로서 FIW를

살펴보고자 한다. 특히, Cullen과 Hammer(2007)

의 연구에서는 FIW가 안전의 하위요인인

안전 참여(safety participation)를 예측하였는

데, 안전 참여는 일종의 맥락 수행(contextual 

performance)으로, FIW가 조직에서의 자발적 행

동까지 예측할 수 있다는 것을 시사한다. 따

라서 본 연구에서는 FIW가 직장에서의 대표

적인 맥락 수행 변인인 조직시민행동도 예측

할 것이라고 보았다.

한편, FIW가 가정 내 요인에 기인한다는 연

구 결과(e.g., Byron, 2005; Michel et al., 2011)들

은 조직이 FIW를 줄이기는 어려울 수도 있음

을 시사한다. 발생의 원인이 직장 내 요인에

있는 WIF는 직무 재설계 등을 통해서 어느

정도 완화시킬 수 있는 반면, FIW의 경우 조

직이 가정 영역에 직간접적인 개입을 하는

것 자체가 민감한 사항일 수 있기 때문이

다. 그러나 FIW가 직무만족(Ford, Heinen & 

Langkamer, 2007)이나 직무탈진(최규현, 박경규, 

2013; Reichl, Leiter & Spinath, 2014)과 같은 중

요한 직무 관련 결과변인에 영향을 주기 때문

에, 이에 대한 개입이 필요하다.

그렇다면 FIW의 직접적 감소보다는 FIW가

직무 관련 결과변인에 미치는 영향을 줄일 수

있는 방안을 마련하는 것도 하나의 해법일 수

있을 것이다. 이에 본 연구에서는 Lazarus(1991)

의 사회인지이론을 활용하여 FIW가 미치는

부정적 효과를 줄일 수 있는 잠정적 자원 중

하나로 LMX를 조사하고자 한다. 즉, 가정사

가 업무를 방해할 경우에라도 상사와 돈독한

관계를 형성한 직원에게는 부정적 영향이 완

화될 수 있을 것이라는 가정 하에, FIW와

LMX의 상호작용에 본 연구의 초점을 맞추고

자 한다.

일-가정 갈등과 조직몰입의 관계

Buchanan(1974)은 조직몰입을 (1) 조직 목표

와 가치에 대한, (2) 조직 목표와 가치와 관련

된 개인의 역할에 대한, 그리고 (3) 도구적 가

치를 넘어서는 조직 자체에 대한 정서적 애착

으로 보았다. Meyer와 Allen(1991)은 조직몰입을

조직의 구성원으로서 조직에 남고자 하는 욕

구 및 필요성과 의무를 반영하는 심리적인 상

태로 보고, 조직몰입을 세 가지 하위개념으로

나누었다. 세 가지 하위개념은 정서적 몰입

(affective commitment), 지속적 몰입(continuance 

commitment), 그리고 규범적 몰입(normative 

commitment)이다. 먼저 정서적 몰입은 구성원

이 조직에 느끼는 애착, 동일시, 그리고 소속

감을 의미한다. 따라서 정서적 몰입이 높은

사람은 조직의 구성원으로 남기를 원하기 때

문에 조직에 남는다. 다음으로 지속적 몰입은

조직을 떠났을 때의 비용에 대한 인식으로, 

지속적 몰입이 높은 사람은 자신의 필요에 의

해 조직에 남는다(Meyer & Allen, 1991). 마지막

으로 규범적 몰입은 조직과 동료에 대한 의무
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감으로, 규범적 몰입이 높은 사람은 자신에게

조직에 남아야 할 의무가 있다고 느낀다(Meyer 

& Allen, 1991). 이처럼 조직에의 동일시 등을

내포하는 조직몰입은 그 자체로도 중요한 개

념이지만, 이직을 예측하므로(장재윤, 2004; 

Schleicher, Hansen, & Fox, 2011; Steers, 1977) 

조직의 입장에서 특히 중요하다. 인적자원

관리에 많은 비용을 들이는 조직의 입장에

서 기존 구성원의 이직은 큰 손실이기 때문

이다.

Greenhaus와 Allen(2014)의 모형에 따르면, 

FIW가 조직몰입을 예측하는 선행요인이 될

수 있다. 그러나 FIW와 조직몰입의 관계에 대

한 연구는 상대적으로 부족한 편이며(Casper et 

al., 2002), 연구에 따라서 결과도 다르게 나타

났다. 예를 들어, Netemeyer 등(1996)의 연구에

서는 FIW가 정서적 몰입과 부적 상관을 가진

것에 비해, Casper 등(2002)의 연구에서는 FIW

가 정서적 몰입, 지속적 몰입 모두와 유의한

상관이 없었다. 또한 O’Driscoll, Ilgen 그리고

Hildreth(1992)의 연구에서는 직장 외에서의 역

할 수행이 직장에서의 역할 수행을 방해하는

개념인 직장 외 방해(off-job interference)와 조직

몰입이 유의한 상관을 보이지 않았다. 직장

외에서의 역할 수행은 가정에서의 역할 수행

을 포함하는 개념이기 때문에 이 결과는 FIW

와 조직몰입의 관계를 이해하는 데에도 적용

될 수 있을 것이다. 국내의 연구도 마찬가지

로, FIW와 정서적 몰입의 유의한 부적 상관을

보인 연구들(우정원, 홍혜영, 2011; 이병재, 정

태석, 2013)이 있는 반면, FIW와 정서적 몰입

의 유의한 상관이 관찰되지 않은 연구(김효선, 

차운아, 2009)도 있다. 이처럼 FIW와 조직몰입

의 세 가지 하위개념 간 관계에 대한 연구 결

과는 혼재되어 있어 조절변인을 탐구할 필요

성이 제기된다(Baron & Kenny, 1986). 즉, FIW

와 조직몰입에 대한 관계가 연구에 따라서 따

르게 나타는데, 이는 각 표본이 지닌 특성이

FIW와 조직몰입 간 관계에 영향을 줄 수 있

음을 시사한다. 따라서 본 연구에서는 FIW와

조직몰입의 관계에서 조절변인을 확인하고자

한다.

한편, 일-가정 갈등과 조직몰입의 세 가지

하위개념 간 관계가 서로 유사하지 않을 가능

성이 존재한다. 정서적 몰입과 규범적 몰입은

조직에 있어 긍정적인 특성만을 포함하는 반

면, 지속적 몰입의 경우 원하지 않더라도 현

실적인 조건에 의해 조직에 남을 수 있는

부정적 특성이 포함되어 있다(Meyer, Stanley, 

Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). 실제로, 역할

갈등(role conflict)이나 역할모호성(role ambiguity)

과 같은 스트레스원이 정서적 몰입이나 규범

적 몰입과는 부적인 상관을 보인 반면, 지속

적 몰입과는 정적인 상관을 보인다는 결과가

존재한다(Meyer et al., 2002). 나아가, 정서적 

몰입은 정서적 애착을 바탕으로 하는 반면, 

규범적 몰입은 조직에서의 사회화 경험이나

동료에 대한 의무감 등을 바탕으로 한다(Meyer 

et al., 2002). 즉, 이들 하위개념에 영향을 미

치는 선행변인이 다를 수 있다(Meyer et al., 

2002). 그러므로 일-가정 갈등 과 조직몰입의

세 가지 하위개념 간 관계 역시 다르게 나타

날 수 있다. 그럼에도 불구하고, 이들 관계에

똑같은 조절변인이 작용할 가능성은 여전히

존재한다. 즉, 본 연구의 초점인 조절효과는

주효과가 나타나지 않을 때에도 나타날 수 있

으므로, 일-가정 갈등과 세 종류의 조직몰입

간 관계를 조절하는 조건이 무엇인지를 살펴

보는 것은 학문적 및 실용적 함의를 제공할

수 있다.



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 204 -

일-가정 갈등과 조직시민행동의 관계

OCB라는 용어는 Dennis Organ과 그의 동

료들(Bateman & Organ, 1983; Smith, Organ, & 

Near, 1983)에 의해 최초로 사용되었다(P. 

Podsakoff et al., 2000). Organ(1988)에 의하면

OCB는 조직의 공식적인 보상 체계에 의해

인정받지 않으면서, 전체적으로 조직의 긍정

적 기능을 증진하는 개인의 자유재량에 의

한 행동이다. 자유재량에 의한다는 것은

OCB가 역할이나 직무기술서(job description)에

의해 강요될 수 있는 요구사항이 아니라 개

인 선택의 문제임을 의미한다. 따라서 조직

구성원들은 OCB를 하지 않는 것을 처벌 가

능한 것으로 간주하지 않는다(Organ, 1988). 

이렇듯 OCB가 조직에서 명시적으로 요구되

는 행동이 아님에도 OCB를 연구하는 주된

이유 중 하나는, Organ(1988)의 정의에서도

알 수 있듯이 OCB가 조직의 효과성과 밀접

한 관련이 있기 때문이다(N. Podsakoff et al., 

2009).

학자에 따라서 구체적인 분류 체계가 조금

씩 다르기는 하지만, OCB는 기본적으로 다양

한 하위요인들로 구성된 개념이다(e.g., Organ, 

1988; N. Podsakoff et al., 2009; Smith et al., 

1983; Williams & Anderson, 1991). 그 중

Williams와 Anderson(1991)은 OCB를 개인을

향한 조직시민행동(organizational citizenship 

behavior toward individuals; OCB-I)과 조직을

향한 조직시민행동(organizational citizenship 

behavior toward organization; OCB-O)의 하위개념

으로 나누었다. 그들은 OCB-I를 특정한 개인

에게 즉각적으로 도움을 주고, 간접적으로

조직에 기여하는 행동이라고 정의하였고, 

OCB-O를 일반적으로 조직에 이익을 주는 행

동이라고 정의하였다. Jex와 Britt(2008/2011)은

OCB의 하위 유형별 예측변인을 비교하는 연

구들의 대부분이 OCB를 OCB-I와 OCB-O로

분류하는 Williams와 Anderson(1991)의 분류체

계를 따른다고 하였다. 이를 반영하여 본 연

구에서는 OCB를 OCB-I와 OCB-O로 구분하고

자 한다.

기존의 연구에서는 근로자가 경험하는 역할

(e.g., 직장인, 배우자, 양육자, 친구) 간 갈등이

클수록 OCB가 감소되는 것으로 나타났다

(Thomson & Werner, 1997). 일-가정 갈등은 근

로자가 직장과 가정에서의 역할 사이에서

경험하는 특정한 유형의 역할 갈등이므로

(Greenhaus & Beutell, 1985), Bragger 등(2005)은

높은 수준의 일-가정 갈등이 낮은 수준의

OCB와 관련될 것이라고 예상하였다. 그 결과, 

예측한 대로 일-가정 갈등과 OCB 사이에 부

적 관계가 나타났다. Greenhaus와 Allen(2014)의

모형에 따르면, 일-가정 갈등 중에서도 FIW가

조직의 효과성을 예측하는 선행요인이 될 수

있다. 앞에서 언급하였듯이, OCB는 조직의

효과성과 수익성에 기여하는 변인이고(N. 

Podsakoff et al., 2009; P. Podsakoff et al., 2000), 

FIW는 맥락 수행을 예측할 수 있다(Cullen & 

Hammer, 2007). FIW가 조직에 도움이 되는 행

동인 OCB를 감소시킬 수 있기 때문에, 이 관

계에 개입하여 FIW의 부정적 효과를 완화시

킬 수 있는 요인을 찾는 것은 조직과 개인에

도움이 될 수 있다. 그럼에도 불구하고, 이들

관계를 완충할 수 있는 조절변인에 대한 연구

는 부족하다. 따라서 본 연구에서는 기존 연

구를 바탕으로 LMX를 이들 관계의 잠정적 조

절변인으로 설정하고, 그 가능성을 확인해 보

고자 한다.
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LMX와 성별의 조절효과

LMX라는 용어는 상사와 구성원의 관계가

한 집단 내에서도 구별되어 이루어진다는 발

견에 근거하여 탄생하였다(Graen & Uhl-Bien, 

1995). LMX는 상사와 구성원 사이에서 형성된

관계의 질을 나타내고(Gerstner & Day, 1997), 

여기에는 상사와 부하의 신뢰 관계나 업무적

관계 등이 포함된다. 여러 연구 결과들(e.g., 

Gerstner & Day, 1997; Graen, Liden & Hoel, 

1982; Scandura & Graen, 1984)은 LMX가 조직

내에서 긍정적으로 기능한다는 것을 증명하였

다. 본 연구에서는 LMX가 직무 자원으로서

일-가정 갈등과 결과변인의 관계를 완충하는

역할을 할 것이라고 보았다.

LMX를 조절변인으로 제안한 이유는 자원의

중요성을 내포한 한 연구로부터 시작된다. 

Lazarus(1991)는 사회인지이론을 바탕으로 스트

레스가 두 단계의 평가 과정을 통해 지각된다

고 하였다. 먼저, 일차 평가(primary appraisal)는

개인이 처한 상황의 결과가 위험하다고 평가

하는 것이다. 위험하다고 평가하지 않으면 부

정적 정서가 나타나지도 않기 때문에 이 평가

는 일차적이다. 다음으로, 이차 평가(secondary 

appraisal)는 위험하다고 지각된 상황에 대처할

수 있는 선택권이나 기대와 관련된다. 만약

대처 자원이 있다면 일차 평가에서 위험을 지

각했다고 하더라도, 이차 평가에서는 이를 부

정적으로 지각하지 않을 수도 있다(Lazarus, 

1991). 이차 평가의 한 예로, 근로자가 무거운

짐을 들어야 하는 상황이 발생한다면, 근로자

는 이 상황을 등의 통증과 같은 반응을 유발

할 수 있는 위험한 상황으로 지각할 수 있다. 

그러나 근로자가 기술적 장비를 이용하거나

동료의 조력을 받는다면 문제는 사라질 수 있

다(De Jonge & Dormann, 2006). 즉, 근로자가

무거운 짐을 들어야 하는 상황을 위험하다고

지각하더라도, 기술적 장비나 동료의 조력이

라는 자원이 있기 때문에 결국 상황을 부정적

으로 인식하지 않는 것이다. 이러한 측면에서, 

Lazarus(1991)의 이론은 스트레스 과정에서 자

원의 중요성을 시사한다.

스트레스 과정에서 자원의 중요성을 주장한

또 다른 연구로 Demerouti, Bakker, Nachreiner, 

그리고 Schaufeli(2001)의 직무 요구-자원 모형

(Job Demands-Resources Model)에 관한 연구

가 있다. 직무 요구-자원 모형은 직무 탈진

(burnout)을 설명하기 위한 모형으로, Demerouti 

등(2001)은 근무 환경이 직무 요구와 직무 자

원이라는 두 가지 조건으로 범주화 되며, 각

조건은 직무 탈진의 각기 다른 하위 요인과

관련된다는 것을 밝혀냈다. 이후의 직무 요구-

자원 모형에 관한 연구들은 직무 자원이 특정

한 직무 요구와 그에 따른 부정적인 결과 사

이의 관계에 있어서 완충역할을 한다는 방

향으로 발전하였다(e.g., Bakker et al., 2005; 

Bakker et al., 2007). 비록 Demerouti 등(2001)은

직무 탈진이라는 특정 결과변인을 설명하는

데 초점을 맞추었지만, 이들은 조직몰입과 같

은 다른 결과변인도 직무 탈진과 비슷한 선행

요인을 가진다는 경험적인 증거가 있다고 언

급하였다. 따라서 조직몰입의 감소와 OCB의

감소라는 부정적 결과에도 앞선 이론들이 적

용 가능할 것이라고 예상할 수 있다. 이러한

자원의 완충 역할에 대한 연구들은 앞서 언급

한 Lazarus(1991)의 이차 평가에서 제시된 자원

의 역할과 일관된다.

한편, Bakker 등(2007)의 연구에서 사용된 자

원들 중에는 상사의 지지도 포함되어 있어, 

상사와의 관계가 직장에서의 일-가정 갈등과 
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그로 인한 부정적 결과 간의 관계를 완충시킬

수 있다는 가능성을 제시한다(Bakker et al., 

2007). Hobfoll(2001) 또한 상사로부터의 이해

가 하나의 자원으로써 기능한다고 하였다. 

비교적 최근에 이루어진 연구에서 Major와

Morganson(2011)은 양질의 LMX가 일-가정 갈등

에 대처하는 데 어떻게 효과적으로 기능할 수

있는지 그 과정을 설명함으로써 자원으로서

LMX의 기능을 제시하였다. 예를 들어, LMX의

수준이 높은 구성원들은 일-가정 갈등이 생겼

을 때, 상사로부터 시간을 유연하게 쓸 수 있

는 재량이나, 심지어는 근무지를 옮기는 것

과 같은 실질적인 도움을 받을 수 있다. 이

는 자연히 일-가정 갈등이 유발하는 부정적

인 결과를 감소시키게 된다. 이러한 선행연

구들을 바탕으로 본 연구에서는 조직몰입과

OCB에 대한 일-가정 갈등의 부정적인 영향

을 LMX가 완충할 수 있을 것이라고 예상하

였다.

그러나 이러한 양상은 성별에 따라 다르게

나타날 수 있다. 일-가정 갈등의 맥락에서 성

별의 역할은 무시할 수 없다. 성 역할은 변화

되어 왔지만, 여전히 직장과 가정 영역에서

성 역할을 구분하는 시각이 존재하기 때문이

다(McElwain, Korabik, & Rosin, 2005). 전통적으

로 여성은 직장보다 가정을 더 중요시하고, 

남성은 가정보다 직장을 더 중요시하는 것으

로 여겨져 왔다(이주일, 유경, 2010). 그런데

직장에서 일해야 하는 최소한의 시간과 노력

은 정해져 있지만 가정은 그렇지 않다. 따라

서 가정을 중시하는 여성은 남성에 비해 가정

에서 오랜 시간 일을 하면서도, 직장에서는

남성과 비슷한 시간 동안 일을 한다(Gutek, 

Searle, & Klepa, 1991). 따라서 직장과 가정에서

의 역할이 상충될 때 발생하는 일-가정 갈등

은 종종 남성보다 여성에게 더 많은 영향을

미칠 것이라고 추정된다(Livingston & Judge, 

2008). 실제로, 일-가정 갈등과 직장생활의 질

(quality of work life)의 부적 관계가 남성보

다 여성에게 더 강하게 나타났다(Duxbury & 

Higgins, 1991). 국내의 연구에서도 일-가정 갈

등이 여성의 경우에만 조직몰입(이은희, 2000)

과 직무 관여(이은희, 2000; 장재윤, 김혜숙, 

2003)에 부정적인 영향을 미친다는 연구 결과

가 있다. 이은희(2000)는 일-가정 갈등이 생겼

을 때, 여성은 가정에서의 의무를 다 하려고

노력하기 때문에 이러한 양상이 나타난다고

설명하였다.

가정생활에 의해 직장 관련 결과변인이 영

향을 받을 확률이 남성보다 여성에게 더 크기

때문에, LMX가 일-가정 갈등의 부정적 영향을

완충할 가능성 역시 여성에게 더 클 것으로

기대된다. 즉, 여성에 비해 일-가정 갈등에

의해 직장생활의 질이 상대적으로 덜 감소하

는 남성의 경우에는, LMX의 수준에 의해 일-

가정 갈등과 직장 관련 결과변인 간 관계가

영향을 받을 확률 역시 그리 크지 않을 수 있

다. 반면 여성의 경우에는, 가정이 일을 방해

할 때 유연하게 사용할 수 있는 자원이 있다

면, 그에 따라 결과변인에 더 크게 영향을 받

을 수 있을 것이다.

종합하면, 이전 연구에서 일-가정 갈등과 직

장 관련 결과변인의 관계에서 LMX가 완충작

용을 할 것이라는 가능성이 제시되었고, 일-가

정 갈등과 관련한 연구들에서 여성이 남성에

비해 일-가정 갈등에 더 민감하게 반응한다는

점이 시사되었다. 본 연구에서는 이러한 연구

결과들을 통합하여 직장 관련 결과변인인 조

직몰입과 OCB를 예측하는 데 있어 일-가정

갈등과 LMX, 그리고 성별이 삼원 상호작용을
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할 것으로 가정하였다. 다시 말해, 일-가정 갈

등이 생겼을 때, 근로자가 평소에 상사와 신

뢰 있는 관계를 쌓아뒀다면 상사로부터 자신

의 상황에 대해 이해받을 가능성, 즉 LMX의

혜택을 받을 가능성이 더 클 것인데(Major & 

Morganson, 2011), 여성이 일-가정 갈등의 영향

을 더 많이 받기 때문에 이러한 혜택도 여성

이 더 크게 경험할 것이라고 예상하였다. 구

체적인 연구 가설은 다음과 같다.

가설 1. FIW와 LMX, 그리고 성별의 삼원

상호작용이 정서적 몰입을 예측할 것이다. 

즉, FIW와 정서적 몰입의 부적 관계에 대한

LMX의 완충효과가 여성에게 더 나타날 것

이다.

가설 2. FIW와 LMX, 그리고 성별의 삼원

상호작용이 지속적 몰입을 예측할 것이다. 

즉, FIW와 지속적 몰입의 부적 관계에 대한

LMX의 완충효과가 여성에게 더 나타날 것

이다.

가설 3. FIW와 LMX, 그리고 성별의 삼원

상호작용이 규범적 몰입을 예측할 것이다. 즉, 

FIW와 규범적 몰입의 부적 관계에 대한 LMX

의 완충효과가 여성에게 더 나타날 것이다.

가설 4. FIW와 LMX, 그리고 성별의 삼원

상호작용이 OCB-I를 예측할 것이다. 즉, FIW

와 OCB-I의 부적 관계에 대한 LMX의 완충효

과가 여성에게 더 나타날 것이다.

가설 5. FIW와 LMX, 그리고 성별의 삼원

상호작용이 OCB-O를 예측할 것이다. 즉, FIW

와 OCB-O의 부적 관계에 대한 LMX의 완충효

과가 여성에게 더 나타날 것이다.

방 법

연구대상

연구를 실시하기에 앞서 국내 대학교 생명

윤리심의위원회의 승인을 받았다. 연구윤리위

원회(Institutional Review Board; IRB)의 윤리 규

정에 따라 참가자들에게 연구의 배경 및 목적

을 이해하기 쉽게 설명하고 연구 참여로 인한

위험이나 이득을 명시함으로써 참가자가 연구

에 대해 이해할 수 있는 기회를 제공하였다. 

자료 수집은 온라인 설문 회사의 패널을 이용

하여 전일제로 근무하는 근로자 325명을 대상

으로 이루어졌다.

참가자의 주요 특성을 구체적으로 살펴보

면, 성별은 남자가 164명, 여자가 161명으로

비슷했고, 나이는 20대가 80명(24.6%), 30대가

79명(24.3%), 40대가 81명(24.9%), 50대가 85명

(26.2%)으로 연령별로 고르게 분포되어 있

었다. 참가자의 직종은 관리/지원직이 176명

(54.2%)으로 가장 많았고, 연구/개발직이 35명

(10.8%), 영업직과 기술직이 각각 29명(8.9%), 

공무직이 23명(7.1%), 생산직이 5명(1.5%)으로

그 뒤를 이었다. 기타에는 28명(8.6%)이 응답

하였다. 근무 형태는 정규직이 304명(93.5%)으

로 압도적으로 많았고, 비정규직은 21명(6.5%)

이었다.

한편, 결혼 여부를 묻는 질문에 대해 기혼

에는 194명(59.7%), 미혼에는 131명(40.3%)이

응답하여 기혼인 응답자가 더 많았다. 기혼인

응답자들에게는 배우자의 직업 유무를 추가적

으로 물어 보았다. 배우자의 직업이 있는 기

혼자는 139명(42.8%), 배우자의 직업이 없는

기혼자는 55명(16.9%)으로 맞벌이 부부가 월등

히 많았다. 자녀의 유무에 대한 질문에 대해

서는 자녀가 있다고 응답한 사람이 176명

(54.2%), 자녀가 없다고 응답한 사람이 149명
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측정변수 범주 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 164 50.5

여성 161 49.5

나이

20대  80 24.6

30대  79 24.3

40대  81 24.9

50대  85 26.2

직종

영업  29  8.9

관리/지원 176 54.2

연구/개발  35 10.8

생산   5  1.5

기술  29  8.9

공무  23  7.1

기타  28  8.6

근무형태
정규직 304 93.5

비정규직  21  6.5

직위

사원급 117 36.0

대리급  74 22.8

과장급  78 24.0

부장급 이상  56 17.2

근속기간

6개월 미만  13  4.0

6개월 이상 ~ 1년 미만  15  4.6

1년 이상 ~ 2년 미만  35 10.8

2년 이상 ~ 3년 미만  43 13.2

3년 이상 ~ 10년 미만 127 39.1

10년 이상  92 28.3

주 평균 근무시간

40시간 미만   2  0.6

40시간 이상 ~ 50시간 미만 233 71.7

50시간 이상 ~ 60시간 미만  64 19.7

60시간 이상  26  8.0

표 1. 연구대상의 인구통계학적 정보
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측정변수 범주 빈도(명) 비율(%)

교육수준

고등학교 졸업  44 13.5

2․3년제 대학교 졸업  61 18.8

4년제 대학교 졸업 180 55.4

대학원 졸업 이상  40 12.3

결혼여부
기혼 194 59.7

미혼 131 40.3

(기혼인 경우)

성별

남 105 32.3

여  89 27.4

(기혼인 경우)

배우자 직업 유무

유 139 42.8

무  55 16.9

자녀 유무
유 176 54.2

무 149 45.8

(자녀가 있는 경우)

19세 미만의 자녀 유무

유 119 36.6

무  57 17.5

주. N = 325

(계속)

(45.8%)이었다. 자녀가 있는 응답자 중에서도

19세 미만의 자녀가 있는 응답자는 119명

(36.6%), 19세 미만의 자녀가 없는 응답자는

57명(17.5%)이었다. 자세한 인구통계학적 정보

를 표 1에 제시하였다.

측정도구

FIW 척도

FIW는 Gutek 등(1991)이 사용한 네 문항 중

홍선희, 양병화 그리고 오세진(1998)이 번안하

여 사용한 세 문항을 이용하여 측정하였다. 

그러나 본 자료에서 세 문항을 사용했을 때의

신뢰도는 .57로 다소 낮아서, 한 문항을 제거

한 후 두 문항만을 이용하였다. 최종적으로

사용된 문항은 ‘나는 집에서 해야 하는 일 때

문에 직장에서 종종 피곤함을 느낀다.’와 ‘나

의 직장동료나 상사는 내가 집안문제로 업무

를 제대로 처리하지 못한다고 생각할 때가 있

다.’이다. 본 연구에서의 신뢰도는 .62이고, 각

문항은 5점 척도로 측정하였다.

LMX 척도

LMX를 측정하기 위해 Scandura와 Graen 

(1984)에 의해 개발되었고, Graen과 UhI-Bien 

(1995)에 의해 사용된 LMX-7 척도를 사용하였

다. 본 연구에서는 배성현과 정기준(2007)이

번안한 것을 사용하였다. 총 문항 수는 일곱
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문항이고, ‘상사의 결정이 애매해도 나는 상사

를 신뢰한다.’, ‘상사는 나의 잠재능력에 대해

잘 알고 있다.’와 같은 문항을 포함한다. 본

연구에서의 신뢰도는 .84이고, 각 문항은 5점

척도로 측정하였다.

조직몰입 척도

조직몰입의 하위요인인 정서적 몰입, 지속

적 몰입, 그리고 규범적 몰입을 측정하기 위

해 Lee, Allen, Meyer 및 Rhee(2001)의 연구에서

사용된 척도를 이용하였다. 척도는 각 하위요

인 당 다섯 문항으로, 총 15문항으로 이루어

져 있다. 정서적 몰입은 ‘나는 우리 회사의

문제를 진정 나 자신이 문제로 느낀다.’, 지속

적 몰입은 ‘회사를 옮기려고 하기에는 다른

선택의 폭이 너무 적다.’, 규범적 몰입은 ‘만

일 이 회사를 지금 그만둔다면 신뢰를 저버리

는 것이라고 느낀다.’와 같은 문항들을 포함

한다. 본 연구에서의 신뢰도는 각 하위요인

별로 .86(정서적 몰입), .80(지속적 몰입), .74

(규범적 몰입)이고, 모든 문항은 5점 척도로

측정되었다.

OCB 척도

OCB의 하위요인인 OCB-I와 OCB-O를 측정

하기 위해 Lee와 Allen(2002)이 개발한 것을 윤

수민과 이재식(2010)이 번안한 척도를 사용하

였다. 문항 수는 OCB-I를 측정하는 문항이 여

덟 개, OCB-O를 측정하는 문항이 여덟 개로

총 16문항이다. OCB-I는 ‘자신이 업무로 지쳤

을 때나 개인적으로 힘들 때도 동료에 대해

서 진심으로 관심을 가지고 호의를 보인다.’, 

OCB-O는 ‘아무도 강요하지 않았지만 회사의

이미지에 도움이 되는 행사에 참여 한다.’와

같은 문항들을 포함한다. 본 연구에서의 신뢰

도는 .85(OCB-I)와 .87(OCB-O)이고, 각 문항은

5점 척도로 측정하였다.

분석방법

먼저, 본 연구에 사용된 변인들 간의 관계

를 알아보기 위해 SPSS 20.0을 사용하여 상관

분석을 실시하였다. 다음으로 일-가정 갈등과

결과변인들 사이의 조절효과를 검정하기 위

해 SPSS 20.0에서 위계적 회귀 분석을 실시하

였다. 이 때, 성별을 제외한 독립변인이 연속

변인이므로 다중공선성의 문제를 피하고 결

과를 의미 있게 해석하기 위해 평균 중심화

를 실시하였다(Aiken & West, 1991). 성별은

범주변인이기 때문에 더미 코딩하였다(남 = 

0, 여 = 1).

회귀 분석의 첫 번째 단계에서 평균 중심화

된 FIW와 LMX, 그리고 성별을 입력하여 주효

과를 알아보았고, 두 번째 단계에서는 세 개

의 이원 상호작용항을 입력하였다. 즉, FIW와

LMX, FIW와 성별, 그리고 LMX와 성별의 상

호작용항을 추가하였다. 마지막 단계에서는

FIW, LMX, 그리고 성별의 삼원 상호작용항을

추가하여 삼원 상호작용이 고유의 설명량을

가지는지를 관찰하였다(Cohen, Cohen, West & 

Aiken, 2013). 상호작용 효과가 유의하게 나타

난 관계는 Aiken과 West(1991)의 방법을 이용

한 단순 기울기 검증을 통해 상호작용 효과의

구체적인 양상을 확인하였다.

결 과

표 2에는 본 연구에서 사용된 변인들의 상

관과 신뢰도, 평균 및 표준편차가 제시되어
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변인 1 2 3 4 5 6 7 8

1. FIW (.62)

2. LMX -.03 (.84)

3. 성별 .06 .00 -

4. 정서적 몰입 -.05 .34** -.15** (.86)

5. 지속적 몰입 .09 .09 -.04 .12* (.80)

6. 규범적 몰입 .05 .29** -.03 .60** .08 (.74)

7. OCB-I .01 .31** -.06 .40** .11 .24** (.85)

8. OCB-O .08 .36** -.14* .65** .14* .52** .51** (.87)

M 2.45 3.10 - 3.07 3.41 2.86 3.51 3.14

SD 0.78 0.59 - 0.73 0.72 0.64 0.50 0.58

주. N = 325, *p < .05, **p < .01. 대각선 괄호 안의 값은 변인의 신뢰도를 나타냄. 각 변인들의 범위는

1.00-5.00임. 성별은 더미코딩(남 = 0, 여 = 1). FIW = family interfering work, LMX = leader-member 

exchange, OCB-I = organizational citizenship behavior toward individuals, OCB-O = organizational citizenship 

behavior toward organization.

표 2. 변인의 평균, 표준편차, 상관계수 및 신뢰도

있다. 상관분석 결과, LMX는 조직몰입 중 정

서적 몰입, r = .34, p < .01, 규범적 몰입과

정적 상관을 보였으나, r = .29, p < .01, 지속

적 몰입과는 유의한 상관을 보이지 않았다, r 

= .09, ns. 또한 LMX는 OCB의 두 하위요인인

OCB-I, r = .31, p < .01, 그리고 OCB-O와 정

적 상관을 보였다, r = .36, p < .01. 흥미롭게

도 FIW는 모든 결과변인들과 유의한 상관을

보이지 않았다(표 2).

가설 검정을 위해 실시한 위계적 회귀분석

결과는 표 3에 제시되어 있다. 구체적인 결과

는 다음과 같다. 표 3의 정서적 몰입에서 3단

계 결과를 보면, FIW와 LMX 및 성별의 삼원

상호작용은 정서적 몰입에 대해 유의하였고, 

β = .22, p < .01, 2%의 변량을 추가적으로

설명하였다. 그림 1을 보면, 여자의 경우 LMX

가 높을 때는 FIW가 증가하더라도 정서적

몰입이 증가하는 완충효과가 한계적 유의도

(marginal significance) 수준에서 나타났다, β 

= .17, p < .10. 반면, 남자의 경우에는 LMX

가 높을수록 정서적 몰입에 대한 FIW의 부

정적인 영향이 오히려 더 강해지는 것으로

나타났다, β = -.24, p < .05. 종합하면, 여

자의 경우에만 LMX가 FIW와 정서적 몰입의

부적 관계를 완충하는 역할을 함으로 가설

1이 지지되었다. 반면 지속적 몰입의 경우, 

FIW와 LMX 및 성별의 삼원 상호작용이 유

의하지 않아, β = .07, ns, 가설 2는 지지되

지 않았다.

다음으로 FIW와 LMX 및 성별의 삼원 상호

작용은 규범적 몰입에 대해 유의하였고, β = 

.17, p < .05, 1%의 변량을 추가적으로 설명하

였다. 그림 2에서 보듯이, 여자의 경우 LMX가

높을 때는 FIW가 증가하더라도 규범적 몰입
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그림 1. 정서적 몰입에 대한 FIW, LMX, 그리고 성별의 삼원 상호작용

그림 3. OCB-O에 대한 FIW, LMX, 그리고 성별의 삼원 상호작용

그림 2. 규범적 몰입에 대한 FIW, LMX, 그리고 성별의 삼원상호작용
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이 증가하는 완충효과가 한계적 유의도 수준

에서 나타났다, β = .18, p < .10. 반면, 남자

의 경우에는 LMX의 수준에 따른 차이가 크게

나타나지 않았다. 이는 여자의 경우에만 LMX

가 FIW와 규범적 몰입의 부적 관계를 완충시

키는 역할을 한다는 것을 의미한다. 따라서

가설 3이 지지되었다.

한편, OCB의 하위요인인 OCB-I에 대한

FIW와 LMX 및 성별의 삼원 상호작용은 유의

하지 않았다, β = .11, ns. 따라서 가설 4는 지

지되지 않았다. 반면에 OCB-O에 대한 FIW와

LMX 및 성별의 삼원 상호작용은 유의한 것으

로 나타났고, β = .19, p < .01, 2%의 변량을

추가적으로 설명하였다. 그림 3을 보면, 여자

의 경우 LMX가 낮을 때는 FIW가 OCB-O에

영향을 주지 않았지만, β = -.05, ns, LMX가

높을 때는 FIW가 증가할 때 OCB-O가 오히려

증가한다는 것을 알 수 있다, β = .31, p < 

.01. 반면, 남자의 경우에는 LMX의 수준에 따

른 차이가 나타나지 않았다. 이는 여자의 경

우에만, LMX가 FIW와 OCB-O의 부적 관계를

완충시키는 역할을 한다는 것을 의미한다. 따

라서 가설 5가 지지되었다.

종합하면, FIW와 LMX, 그리고 성별의 삼원

상호작용은 정서적 몰입과 규범적 몰입 및

OCB-O에 대해 유의하였다. 유의한 삼원 상호

작용에 대한 그래프를 보면, 가설에서 예측한

것과 같이 여자의 경우에만 LMX의 완충효과

가 나타났음을 알 수 있다. 특히, 여자의 경우

LMX가 높을 때 FIW와 정서적 몰입, FIW와

규범적 몰입, 그리고 FIW와 OCB-O의 관계가

정적으로 나타나 LMX의 강한 완충효과가 시

사되었다.

논 의

본 연구에서는 직장인 325명을 대상으로 조

직몰입과 OCB에 대한 일-가정 갈등, LMX, 그

리고 성별의 삼원 상호작용 효과에 대해 알아

보았다. 일-가정 갈등은 FIW로 측정되었다. 

FIW는 본 연구에서 사용한 다섯 가지 결과변

인과 유의한 상관이 없었으나, LMX 및 성별

과 상호작용을 하여 정서적 몰입, 규범적 몰

입, 그리고 OCB-O를 유의하게 설명하였다.

FIW, LMX, 그리고 성별의 삼원 상호작용을

구체적으로 살펴보면, 여성의 경우에만 FIW와

정서적 몰입, FIW와 규범적 몰입, 그리고 FIW

와 OCB-O의 부적 관계에서 LMX의 완충효과

가 나타났다. 이는 기혼여성근로자에 있어서

FIW와 직무탈진 간 관계를 상사지원이 완충

한다는 것을 보여준 이전 연구(최규현, 박경규, 

2013)와 일치하는 결과이다. 본 연구에서는 특

히, 여성의 경우 LMX가 높을 때 각 관계가

정적 상관을 가지는 강한 완충효과가 나타났

다. 이는 상사와의 관계의 질이 좋은 여성은

가정으로 인해 직장에서의 역할 수행이 방해

될 때 생기는 역할 갈등이 높아도, 조직에 대

한 정서적 애착(정서적 몰입)과 조직에 남아있

어야 한다는 의무감(규범적 몰입), 그리고 조

직을 향한 시민행동(OCB-O)이 감소하지 않고

오히려 증가할 수 있다는 것을 시사한다. 여

성은 직장에 있을 때에도 가정 일을 어느 정

도 생각하고 있고, 직장에서의 일이 가정 일

에 의해 쉽게 방해받는 경향이 있다(Hall & 

Richter, 1988). 예를 들어, 자녀가 아플 경우 

보통은 여성이 남성보다 먼저 연락을 받게 되

고, 여성은 직장에 있을 때에도 가정의 문제

를 우선적으로 해결해야 하는 입장에 놓이기

가 쉽다. 즉, 여성은 전통적인 성 역할에 따라
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가정의 일에 민감하게 반응할 수밖에 없는 것

이다. 따라서 여성은 가정이 원인이 되는 일-

가정 갈등의 영향을 크게 받게 된다고 볼 수

있다. 이런 상황에서 여성 근로자가 상사와

좋은 관계를 유지해 왔다면, 상황을 이해 받

을 수 있는 여지가 더 많고, 그로 인해 조직

몰입과 OCB가 더 증가할 수 있는 것이다.

예측된 것과 같이 남성의 경우에는 LMX의

완충효과가 나타나지 않은 이유는 남성에게

부여된 성 역할에서 비롯되었을 수 있다. 김

혜원(1997)의 연구에 따르면, 남성은 여성에

비해 사회적으로 자기를 개방하거나 도움을

요청하는 것에 대해 부정적으로 생각하는 경

향이 있다. 남성은 어렸을 때부터 여성에 비

해 사회적 지원을 얻는 것에 대해 제재를 받

기 때문에 도움을 청하는 것에 대한 대가가

그로부터 받을 이익에 비해 더 크다고 생각하

게 되는 것이다(김혜원, 1997). 이를 본 연구에

적용하면, 남성은 상사와의 관계가 좋더라도

일-가정 갈등으로 인한 자신의 어려움을 표현

하거나, 상사로부터의 실질적인 지원을 구하

지 않을 가능성이 있다. 이로 인해 LMX가 실

질적인 자원의 역할을 하지 못하는 것이다. 

게다가 남성의 경우 LMX가 높을수록 정서적

몰입에 대한 FIW의 부정적 효과가 오히려 강

해지는 양상을 보였다. 이는 남성이 상사와

양질의 관계를 유지하는 것에 부정적 측면이

있을 가능성을 내포한다. 즉, 한국 사회에서

남성은 여성에 비해 위계적 질서를 중요시하

기 때문에, 상사와 좋은 관계를 유지하기 위

해 희생하는 측면이 있을 수 있다. 이 때, 

FIW처럼 다른 스트레스원이 작용할 경우, 결

과가 더 악화될 지도 모른다. 추후에 남성의

LMX를 연구할 때는 이러한 사회문화적인 맥

락을 고려하는 것이 도움이 될 것이다.

한편, 삼원 상호작용이 OCB-I를 예측하지는

못하였는데, 이는 OCB-I가 개인을 향한 시민

행동을 측정하는 개념이기 때문일 수 있다. 

즉, 조직몰입과 OCB-O는 조직을 향한 지각을

측정하는 개념인 것에 반해, OCB-I는 그 대상

이 개인이기 때문에 대인관계와 같은 변인이

더 큰 영향을 미쳤을 가능성이 있다. OCB-I는

상사를 특정적으로 하지 않고, 직장 내 동료

등 보다 포괄적인 인간관계를 대상으로 하기 

때문에 LMX에 의해서 비교적 영향을 받지 않

을 수 있다.

본 연구를 통해 중요한 시사점을 도출할 수

있다. 먼저, 이전 연구(e.g., Reichl et al., 2014)

에서 FIW가 결과변인에 미치는 영향은 약하

거나 WIF가 결과변인에 미치는 영향보다 낮

게 나왔고, 본 연구에서의 상관은 유의하지

않게 나타났다. 그러나 삼원상호작용의 결과

에서 확인한 것과 같이, 이는 성별이나 LMX 

등 각 개인이 가지고 있는 특성과 자원을 고

려하지 않았기 때문일 수 있다. 결과변인에 

대한 FIW의 효과가 다른 변인에 따라서 달라

질 수 있음이 증명되었기에, 앞으로 FIW와 결

과변인 간 관계에 대한 연구에서는 성별과 개

인 자원의 유무를 함께 조사하는 것이 유용할

것이다.

실제 조직에서는 LMX를 일-가정 갈등에 대

처하는 자원으로 활용할 수 있으며, 이 때 성

별을 고려하는 것이 중요하다. 일-가정 갈등은

직장에 부정적인 영향을 미치기 때문에(e.g., 

Boles et al., 1997) 기업의 입장에서 일-가정 갈

등에 대처하는 것은 중요한 과제이다. 이 중

FIW는 가정에서 기인하기 때문에 직접적 원

인을 해결하는 것은 불가능 할 수 있는데(e.g., 

Byron, 2005; Michel et al., 2011), 이 때 기업에

서 FIW에 대처할 수 있는 한 가지 방안으로
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상사와의 관계의 질을 향상시킬 것을 제안한

다. 그러나 이러한 대처방법은 여성 구성원에

게 더 효과적일 수 있다. 따라서 여성 근로자

가 많은 조직에서 일-가정 갈등에 대한 대처

방안을 마련할 경우, LMX의 향상을 고려하는

것이 효율적일 것이다.

이렇듯 일-가정 갈등에 대처하는 자원이 될

수 있는 LMX를 향상시키기 위해서는 상사

에 대한 훈련이 효과적이라는 연구가 있다. 

Scandura와 Graen(1984)은 상사들을 대상으로

강의, 토론, 역할 모델링 방법을 통해 적극적

인 경청 기술과 상호 간 기대를 교환하는 방

법을 훈련시키고, 이를 바탕으로 실제 구성원

들과의 일대일 실습을 진행하였다. 상사를 대

상으로 한 훈련이 끝난 후, 구성원들은 생산

성, 직무 만족, 상사에 대한 만족에 대해 응답

하였다. 그 결과, 상사 훈련이 끝난 후의 점수

가 훈련 전에 비해 증가하였다. 이러한 효과

는 기존에 LMX 수준이 낮았던 구성원들에게

더 크게 나타났다(Scandura & Graen, 1984). 그

러므로 상사를 대상으로 구성원와의 관계 개

선 훈련이 효과적일 수 있다.

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 연

구에서 사용된 척도 중 FIW 척도는 비교적

낮은 신뢰도를 보였다. 본 연구에서는 이러한

낮은 신뢰도의 문제를 개선하기 위해 한 문항

을 추가적으로 제거하여 총 두 문항을 분석에

사용하였다. 문항 두 개를 사용했을 때의 FIW 

척도 신뢰도는 .62였다. 탐색적인 연구의 경우

.60에서 .70 사이의 신뢰도가 허용될 수 있으

나(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014), 본 연

구에서는 낮은 신뢰도가 문제가 될 수 있다. 

낮은 신뢰도는 모집단의 효과크기를 감소시키

는 단점이 있으므로(Schmidt & Hunter, 2014), 

본 연구의 결과에 영향을 미쳐 가설을 보다

정밀히 확인하지 못했을 수 있기 때문이다. 

즉, 실제로는 유의한 상호작용을 척도의 문제

로 인해 탐지하지 못했을 가능성이 있다.

둘째, 삼원 상호작용을 검정하기에는 본 연

구에서 사용한 표본 수가 충분히 크지 않았을

수 있다(Aiken & West, 1991). 삼원 상호작용

효과를 발견하기 위해서는 많은 수의 표본과

높은 신뢰도의 변인이 중요하고, 특히 변인의

신뢰도가 낮을 때는 더 많은 수의 표본이 필

요하다(Dawson & Richter, 2006). 본 연구는 삼

원 상호작용을 검정했을 뿐만 아니라, FIW의

신뢰도가 다소 낮았기 때문에 실제 연구에 사

용되었던 표본보다 더 많은 수의 표본이 필요

했을 수 있다.

셋째, 본 연구에서 이용한 온라인 패널은

일반적인 근로자들과 다른 특성을 가질 수 있

다. 온라인 패널은 비교적 인터넷에 쉽게 접

근할 수 있는 특성을 지닌다. 예를 들어, 생산

직보다는 관리직이나 사무직 등에 근무하는

사람들이 설문에 더 접근하기 쉬웠을 수 있다. 

실제로 본 연구의 참가자 중 생산직과 기술직

종사자의 비율은 사무직 종사자에 비해 현저

히 적었다. 또한 패널은 온라인 설문에 참여

함으로써 소정의 참가비를 받기 때문에 이로

인한 설문 참여 동기가 높았을 수 있다. 이러

한 점들이 설문 결과에 영향을 미쳤을 가능성

을 배제할 수 없다. 따라서 추후 연구에서는

온라인뿐만 아니라 오프라인을 이용한 방법을

병행하고, 더 다양한 직종의 근로자들을 포함

시킬 것을 제안한다.

설문 방법과 관련하여, 본 연구에서는 자기

가 직접 보고한 척도만을 사용하였기 때문에

동일방법편의(common method variance)가 발생

할 수 있다. 동일방법편의란 자기 보고식 설

문지와 같이 동일한 방법만을 이용하여 변량
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을 측정한다면, 변량이 실제보다 과장될 수

있다는 문제이다(Spector, 2006). 이 문제를 해

결하기 위해서는 개인의 태도나 감정을 묻는

질문 외에, 시간이나 횟수와 같이 객관적으로

응답할 수 있는 문항을 사용하는 것이 도움이

될 것이며, 자료를 수집하는 대상도 근로자

본인뿐만 아니라 동료나 상사까지 확장시켜

볼 수 있을 것이다. 특히 LMX의 경우, 상사가

보고한 LMX를 함께 측정하는 것이 중요할 것

이다. Gerstner와 Day(1997)의 메타분석 연구에

따르면, 구성원이 보고한 LMX와 상사가 보고

한 LMX의 상관은 .29였고, 신뢰도를 교정한

후의 상관은 .37이었다. 이는 LMX가 양방향적

인 개념이라는 것을 감안할 때 상대적으로 낮

은 정도로, 상사와 구성원이 보고한 LMX가

서로 다른 구성 개념일 수 있다는 것을 의미

한다(Gerstner & Day, 1997). 따라서 추후 연구

에서는 상사가 지각한 LMX와 구성원이 지각

한 LMX를 구별하여 측정할 필요가 있다. 한

편, OCB 역시 자기보고만을 측정했을 시 왜곡

의 가능성이 있다. 첫째로, OCB가 본질적으로

바람직한 행동을 측정하는 것이므로, 자기

보고만을 측정했을 시, 사회적 선희도(social 

desirability)의 영향을 받을 수 있다. 또한, OCB

의 평정자나 평가 문항에 따라서 결과가 달라

진다는 연구도 있다(Spector, Bauer, & Fox, 

2010). 따라서 자기보고 뿐 아니라 상사나 동

료의 보고를 통합하고, 행동의 빈도로 평정하

는 것이 OCB를 더 잘 측정할 수 있다(Spector 

et al., 2010). 종합하면, 추후 연구에서는 LMX

와 OCB 모두 다양한 평정자와 평가 방법을

통해 측정될 필요가 있다.

또한 결과를 해석함에 있어 한국의 문화

적인 특성을 이해할 필요가 있다. O’Brien, 

Ganginis Del Pino, Yoo, Cinamon, 그리고

Han(2014)의 일-가정 갈등에 대한 문화 차이

연구에 따르면, 미국과 이스라엘의 여성에 비

해 한국 여성이 지각하는 배우자의 지지와 고

용주의 지지는 낮고, 우울은 높은 것으로 나

타났다. 이들은 이러한 결과에 대해 다음과

같이 설명하였다. 현대 사회에 접어들면서 한

국 여성들은 서양의 생활 방식에 적응하고 있

으나, 여전히 전통적인 유교적 가치가 개인과

가정의 삶에 내재되어 있다. 이로 인해, 특히

한국 여성들이 일-가정 갈등으로 인해 어려움

을 겪을 수 있다는 것이다. 또한 Lapierre와

Allen(2006)에 따르면, 가족 친화적 조직 분위

기는 일-가정 갈등의 부정적인 영향을 유의하

게 감소시킨다. 추후 연구에서는 일-가정 갈등

의 맥락을 이해하는 데 있어, 성별이나 LMX

와 같은 개인적이고 관계적인 요인들에 더하

여, 문화 차이와 조직 분위기와 같은 거시적

인 요인들을 함께 고려할 것을 제안한다. 

몇 가지 제한점에도 불구하고 본 연구는 일

-가정 갈등과 직장 내 결과변인들에 대한 기

존의 연구에서 더 나아가, 이들 관계에서 다

양한 조절변인의 역할을 밝혀낸 것에 의의가

있다. 연구 결과, LMX가 직장 내 결과변인에

미치는 일-가정 갈등의 부정적 영향을 감소시

키는 자원의 역할을 하는데, 이러한 LMX 자

원의 효용성은 성별에 따라 달라진다는 것이

밝혀졌다. 이는 일-가정 갈등의 맥락을 이해하

기 위해서는 성별의 역할을 고려하는 것이 중

요하다는 기존의 연구(e.g., 이은희, 2000; 장재

윤, 김혜숙, 2003; Duxbury & Higgins, 1991)에

더불어, 일-가정 갈등의 부정적인 영향을 감소

시키기 위한 자원을 탐색할 때도 성별을 고려

해야 한다는 필요성을 제시한다. 따라서 연구

자들과 실무자들이 일-가정 갈등의 부정적인

영향을 감소하기 위한 방안을 탐색하고자 한
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다면, 성별과 자원의 상호작용을 함께 고려하

는 것이 중요할 것이다.
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Interaction of work-family conflict, LMX, and sex in

organizational commitment and organizational citizenship behaviors

Jiwon Jang                    Hyung In Park

Department of Psychology, Chonnam National University

The current study examined the three-way interaction among work-family conflict, leader-member 

exchange (LMX), and sex in predicting organizational commitment and organizational citizenship behaviors 

(OCB). Specifically, it was hypothesized that LMX would alleviate detrimental effects of work-family 

conflict on organizational commitment and OCB in women but not in men. Work-family conflict was 

measured by family interfering work (FIW). In a sample of 325 workers, the three-way interaction 

among FIW, LMX, and sex was significant for affective commitment, normative commitment, and OCB 

toward organization (OCB-O). In particular, LMX alleviated the negative impact of FIW on affective 

commitment, normative commitment, and OCB-O among women, but not among men. This pattern was 

not observed on continuance commitment or OCB toward individuals (OCB-I). Implications and future 

research directions were discussed.
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