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일과 생활의 조화와 상사-부하 관계가

조직몰입에 미치는 영향:

직장에서의 행복을 매개변인으로

 박 지 연†                   손 영 화‡
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최근 여러 기업에서 직원의 행복 증진을 성과를 창출하기 위한 방안으로 보고 있으며, 이에

따라 다양한 복지제도를 시행하고 있다. 본 연구에서는 직장에서의 행복에 지대한 영향을

미치는 것으로 일 영역과 생활 영역에서의 조화와, 상사-부하와의 관계를 꼽았으며, 조직의

성과와 직결되는 중요한 변인으로 조직몰입을 꼽았다. 따라서 본 연구에서는 일과 생활의

조화와 상사-부하 관계가 조직몰입에 미치는 과정과 이러한 관계에서 직장에서의 행복이 매

개하는지 검증하고자 하였다. 직장인 530명을 대상으로 조사한 결과 일과 생활의 조화와 상

사-부하의 관계는 직장에서의 행복에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 직장에서

의 행복은 조직몰입에 정적인 영향을 미치는 것으로 드러났다. 직장에서의 행복은 일과 생

활의 조화와 조직몰입 간의 관계를 완전매개하는 것으로 나타났으며, 상사-부하의 관계와 조

직몰입과의 간의 관계에서는 부분매개하는 것으로 확인되었다. 일과 생활이 조화로울수록, 

상사와 부하 관계가 좋을수록 직장인들은 조직에서 더 행복하고 회사에 더 머무르려 한다는

것을 확인할 수 있었다. 이러한 발견은 개인의 행복 증진과 기업차원의 성과에 유익할 것이

므로, 기업의 다양한 복지제도를 위한 기초자료로 활용될 수 있을 것이다.

주요어 : 일과 생활의 조화, 상사-부하 관계, 행복, 직장에서의 행복, 조직몰입
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OECD가 2013년 발표한 ‘더 나은 삶 지수

(BLI, Better Life Index)’에 따르면, 한국인의 행

복지수는 세계 36개 선진국 중 하위권인 27위

에 머물렀다. 또한 한국인의 연평균 노동시간

은 2,090시간으로 OECD 회원국 가운데 2번째

로 긴 것으로 나타났다. 한국인들은 삶의 많

은 시간을 일을 하는데 보내고 있으며, 직장

에서의 행복은 개인의 전반적인 삶의 행복에

도 영향을 미칠 수 있기 때문에 매우 중요하

다. 행복은 정서의 강도보다는 빈도에 의해

서 좌우된다는 결과가 있으며(Diener, Sandvik, 

& Pavot, 1991), 따라서 조직구성원은 직장생

활에서 이따금씩 높은 강도의 긍정적인 정서

를 경험하는 것보다 빈번하게 긍정적인 정서

를 경험할수록 직장생활에서 행복을 높게 지

각할 것이다. 최근 많은 CEO들이 행복경영을

강조하며, 기업들이 조직 구성원의 삶의 질을

향상시키고자 다양한 복리후생을 실시하는 것

도 이와 무관하지 않다.

세계에서 가장 일하기 좋은 기업으로 손꼽

히는 두 기업, SAS와 구글은 복리후생이 잘

갖춰져 있기로 유명하다. SAS는 기업 내에 탁

아시설을 갖추었으며 주 35시간 근무제를 도

입하여 오후 5시면 모든 직원이 퇴근한다(조

범상, 2005). 구글의 경우 보육센터에 자녀를

맡길 수 있으며, 화술강의, 마사지, 수영장

등의 다양한 복지를 제공하고 있다(심윤섭, 

2008). 앞에서의 두 기업을 살펴보면 두 기업

모두 조직 구성원의 일과 일 외적인 영역 이

른 바 여가, 개인의 성장, 가정의 영역에까지

투자를 하여 직원의 행복을 증진시키고자 한

다는 것을 알 수 있다. 이는 일에서의 영역과

일 외적 영역에서의 조화를 이룰 때 개인이

행복진다는 Greenhaus, Collins와 Shaw(2003)와

Gröpel과 Kuhl(2009)의 주장과 일치하는 것이다.

많은 기업들은 조직구성원의 삶의 질, 행

복을 증진시키고 이것이 조직의 성과로 이어

질 수 있도록 시도하고 있다. 직장에서의 빈

번한 긍정적 정서 경험은 일과 관련하여 더

긍정적인 효과를 낳을 수 있다. 실제로 행복

한 개인이 일에서 더 성공한다는 연구결과는

국외에서 여러 차례 보고되어 왔다(Boehm & 

Lyubomirsky, 2008; Cropanzano & Wright, 1999; 

Judge, Thoresen, Pucik & Welbourne, 1999).

그러나 국내의 조직 심리 분야에서 행복에

관한 연구는 개인, 직무, 조직관련 특성 변인

이 개인의 전반적인 행복에 어떤 영향을 미치

는지에 관한 연구가 대부분이었다. 앞에서도

암시되었듯이 행복한 개인은 더 많은 것을 성

취하고, 더 많은 소득을 얻으며, 조직에서 인

간관계를 더 잘 맺는 등의 증거가 국외에서

계속 제시되고 있는 반면, 국내에서는 이에

대한 실증적인 연구가 그다지 많이 이루어지

지 않았으며 몇몇 학자들(구재선, 이아롱, 서

은국, 2009; 구재선, 서은국, 2013)에 의해서

연구가 진행되고 있다. 그러나 이 연구마저도

개인의 삶 전반적인 행복에 초점을 맞추었으

며, 조직에서의 행복에 초점을 맞춘 연구는

아니었다.

구재선과 서은국(2011)의 연구는 직장인들이

가족과 함께 있을 때 가장 행복하였고 친구, 

선후배, 직장동료와 있을 때는 혼자 있을 때

보다 행복감이 낮다는 것을 밝혔다. 실제로

많은 사람들이 직장에서 삶의 상당수의 시간

을 보낸다는 점을 고려할 때, 상사, 부하, 동

료를 포함한 직장 내 인간관계는 직장에서 경

험하는 행복 뿐 아니라 전반적인 삶의 행복에

도 영향을 미칠 수 있다. 또한 상사와 부하의

상호작용은 매우 빈번하게 일어나며 조직에서

상사와 부하의 신뢰를 바탕으로 한 관계의 형



박지연․손영화 / 일과 생활의 조화와 상사-부하 관계가 조직몰입에 미치는 영향: 직장에서의 행복을 매개변인으로

- 319 -

성은 조직 성과와 관련된 변인들에도 중요한

영향을 미치는 것으로 알려져 있다(김나형, 

2010; 이기은, 전무경, 2011; 이종찬, 2012; 차

동옥, 김정식, 곽신근, 신유순, 2010). 또한 여

러 기업에서 수평적 조직을 표방하며 연공서

열과는 상관없는 호칭제도를 도입하고 있다. 

그러나 상사와 부하의 좋은 관계가 직장에서

의 빈번한 긍정적 정서 경험으로 이어지며 이

것이 조직 성과에도 영향을 미치는지에 대한

실증적인 연구는 미흡한 실정이다.

Rathi(2011)는 조직 구성원의 심리적 안녕감

이 높을수록 조직에 몰입한다는 것을 밝혔다. 

그의 연구는 조직 구성원의 행복을 증진시키

는 것이 조직몰입을 향상시키는 방안이라는

흥미로운 결과를 말해주지만, 단지 조직 구

성원이 긍정적인 정서를 빈번하게 경험한다

고 해서 조직에 더 몰입할 수 있을까 라는 의

구심을 가질 수도 있다. 본 연구에서는 긍정

적인 정서가 가지는 기능에 초점을 맞춤으로

써 이러한 의구심이 해결될 수 있을 것이라

보았다. Fredrickson(2001)은 긍정적인 정서가 사

고와 행동의 레퍼토리를 확장시킴으로써 개인

이 지속적인 자원을 구축하도록 하며, 장기적

으로 개인의 생존에 기여한다고 하였다. 본

연구에서는 이러한 긍정적인 정서의 기능을

조직에서의 상황에 적용시켰다. 조직에서 일

을 하면서 긍정적인 정서를 빈번하게 경험할

수록 구성원은 더 많은 지적, 심리적, 사회적

자원을 구축하게 되고 따라서 조직에 더 잘

적응하고 더 오래 머물 수 있다.

따라서 본 연구에서는 여러 기업의 제도의

핵심이라 할 수 있는 일과 생활의 조화, 상사

-부하 관계가 직장에서의 행복에 미치는 영

향과 직장에서의 행복이 조직몰입에 미치는

영향을 검증하고 하였다. 또 일과 생활의 조

화, 상사-부하 관계가 직장에서의 행복을 매

개로 조직몰입에 영향을 미치는지를 검증하

고 하였다.

일과 생활의 조화

일과 생화의 조화는 일과 가정 혹은 일과

생활의 갈등, 양립, 조화, 균형 관계 등 다양

한 용어로 연구 되어왔다. Greenhaus 등(2003)

은 일과 가정의 조화를 균형의 개념으로 보았

으며, 일과 가정에서의 역할에 동등하게 관여

하고 만족하는 정도라고 정의하였다. 김정운, 

박정열, 손영미, 장훈(2005)은 일과 생활의 조

화를 일과 일 이외 영역에서 시간과 심리적, 

신체적 에너지를 적절히 분배함으로써 삶에

대한 통제감을 가지고, 삶에 대해 만족스러워

하는 상태라고 정의를 내렸다.

일과 생활의 조화에 대한 용어와 정의가 이

렇게 다양한 이유는 초기의 연구에서 주된 영

역이었던 일-가정 영역이 최근 일-생활 영역으

로 연구 범위가 확대되었고, 연구자들마다 일

과 생활의 ‘조화’를 보는 관점이 다르기 때문

이다. 초기 연구에서 일과 가정에서의 균형은

일 대 가정의 갈등에서 초래하여 균형의 개념

을 논하였으며, 이전과는 달리 최근에는 일과

가정의 영역만이 아닌 일과 일 외적인 개인의

‘생활’까지 연구의 범위를 확대하고 있는 추세

이다. 또한 김정운과 박정열(2008)은 일과 생

활의 조화를 연구하는 많은 학자들이 질적인

균형을 의미한다는 것에 합의를 보고 있다고

하였다. 더욱이 생활의 영역에 포함되는 가정, 

개인의 여가, 자기계발 등의 여러 가지 측면

이 완전한 양적인 균형을 이룬다는 것은 사

실상 불가능한 일이다. 따라서 본 연구에서

는 일과 생활 간의 관계를 조화(harmony)로 보
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고자 한다.

Greenhaus와 Beutell(1985)은 일과 가정의 갈

등을 시간, 긴장, 행동의 측면에서 보았다. 한

역할을 수행하는데 걸리는 시간, 긴장, 행동이

다른 역할을 수행할 수 없도록 어렵게 만든다

는 것이다. 그러나 점차적으로 긍정적인 파급, 

향상, 비옥화, 촉진과 같은 개념으로 일과 가

정 생활에서 긍정적인 관계를 검증하려는 시

도들이 일어났다. Greenhaus와 Powell(2006)은

일(가정)에서의 역할이 가정(일)에서의 역할을

향상시킬 수 있다고 보고 이를 일-가정 촉진

현상이라고 하였다.

Greenhaus와 Powell(2006)은 역할 A의 경험이

어떻게 역할 B에 긍정적인 영향을 미치는지에

대해서 도구적인 경로와 정서적인 경로 두 가

지 측면에서 설명하였다. 먼저 도구적인 경로

를 살펴보면, 개인은 역할 A를 경험하면서 인

지적 기술, 대인관계 기술, 대처 기술을 익히

게 되며, 긍정적인 자기 평가나 자기 존중감, 

미래에 대해 낙관, 희망과 같은 심리적인 자

원, 사회적 자원을 획득한다. 이와 같이 역할

A를 수행하면서 획득된 자원들은 역할 B의

수행에 직접적으로 영향을 미칠 수 있다. 그

러나 정서적인 경로는 역할 A를 잘 수행함

으로써 경험하는 긍정적인 정서가 역할 B의

수행을 촉진시킬 경우를 말한다(Greenhaus & 

Powell, 2006).

일-가정 갈등에 일-가정 촉진 연구까지 더

해지면서, 일-가정의 조화가 단순히 일-가정

에서의 갈등을 감소시키는 것을 넘어 일-가

정 촉진 현상을 증대시킴으로써 얻어질 수

있다는 개념으로 바뀌게 되었다(김주엽, 2006; 

Frone, 2003; Greenhaus & Powell, 2006). 따라서

본 연구에서는 일과 생활 영역에서의 갈등을

최소화하고 긍정적 효과를 높임으로써 일과

생활의 조화가 이루어진다고 보았다. 또한 본

연구에서는 일 생활 관계를 균형이 아닌 조화

로 보고, 일-가정의 영역에서 일-생활의 영역

으로 그 범위를 확장하여 연구를 수행하였다.

일과 생활의 조화와 직장에서의 행복

역사적으로 행복한 생산적 근로자 이론

(happy-productive worker thesis)에서는 행복을 직

무만족으로 보았다(Cropanzano & Wright, 2001). 

행복한 생산적 근로자 이론에 따르면 행복한

근로자가 행복하지 않은 근로자보다 업무와

관련한 수행을 더 잘한다고 보았다.

그러나 직무만족과 직무수행과의 관계에 대

한 Vroom(1964: Cropanzano & Wright, 2001에서

재인용), Iaffaldano와 Muchinsky(1985)의 연구에

서 메타분석 결과는 상관계수가 각각 .14과

.17로 나타났으며, 직무만족과 수행 사이의 관

계에 대한 회의론이 생겨났다

그러나 Judge, Thoreson, Bono와 Patton(2001)

와 Petty, McGee와 Cavender(1984)의 메타분석

연구결과에서는 직무만족과 직무수행 간의

상관관계가 약 .30으로 나타나 이러한 행복한

근로자 이론을 일정 부분 지지하는 것으로 나

타났다. 그러나 이러한 연구결과에서도 근로

자가 행복하기 때문에 직무 수행이 높은 것인

지, 근로자가 직무를 잘 수행하기 때문에 행

복한 것인지, 직무수행과 근로자의 행복이 서

로 영향을 주고받는지에 대한 인과관계에 대

한 문제는 확실히 해결되지 않았다(Cropanzano 

& Wright, 2001). 학자들은 직무만족과 직무수

행과의 관계가 예상보다 높지 않은 이유를 행

복의 조작적 정의에서 찾는다. 직무만족은 직

무라는 한정된 범위이며, 전반적인 삶의 만족

을 포함하지 못할 뿐 아니라, 행복의 핵심요
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소인 정서적 측면을 포함하지 못하기 때문이

다(구재선, 서은국, 2013).

Greenhaus 등(2003)은 일과 가정의 균형을

시간, 관여도, 만족도에서의 균형으로 보았다. 

가정에서 더 많은 시간을 보내는 참여자들은

삶의 질이 가장 높았고 일과 가정에서 거의

같은 시간을 보내는 참여자들은 그 다음으로

삶의 질이 높았으며 일을 하는 데 가장 많은

시간을 보내는 참여자는 가장 낮은 삶의 질을

보였다. 일과 생활의 조화에 대한 김주엽, 박

종찬, 김찬중(2009)의 연구에서 일-생활 갈등은

직무만족에 부적인 영향을 미치며, 일-생활 촉

진은 직무만족에 정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 또한 직무만족에 대해서 일-생활

갈등보다 일-생활 촉진의 영향력이 더 큰 것

으로 나타났다. 이는 일-생활 갈등과 일-생활

촉진이 서로 독립적임을 나타내는 것이며, 연

구자들은 직무 만족을 높이기 위해서는 일-생

활 갈등을 줄이기보다 일-생활 촉진을 높이는

것이 더 효과적이라고 제안하였다.

본 연구에서는 김정운과 박정열(2008)의 연

구에서와 같이 일과 생활의 조화에서 생활의

영역을 가정, 여가, 개인의 성장으로 상정하였

다. 앞에서의 선행연구의 결과를 바탕으로 일

과 생활(가정, 여가, 개인의 성장)이 조화로울

수록 직장에서 경험하는 행복 수준이 높아질

것으로 기대할 수 있으며, 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 1. 일과 생활의 조화가 높을수록 직장

에서의 행복은 높아질 것이다.

상사-부하 관계

상사-부하관계(leader-member exchange, LMX)

이론은 상사와 부하 간의 상호작용을 중심

으로 그 관계에 초점을 두는 이론이다. 기존

의 ALS(average leadership style)이론에 의하면

상사는 모든 부하에게 동일하게 영향을 미치

고, 모든 부하들도 리더의 리더십에 대해서

동일하게 지각한다. 본질적으로 리더십은 사

회적 관계이며 리더십 범주 내의 구성원 간

관계를 포함하는데, ALS 이론은 이러한 관계

특성을 고려하지 못한다(유경량, 2007).

LMX는 역할이론과 사회교환이론에 이론적

토대를 두고 있다. 상사는 부하에게 가장 영

향력 있는 역할 전달자이며, 부하는 상사가 

전달한 역할에 대한 반응을 하고 이것이 다시

상사에게 전달되며, 상사는 이를 토대로 차후

에 부하에게 전달할 역할을 결정하게 된다(주

재성, 2006). 상사는 모든 부하들에게 동일한

역할을 전달하지 않으며, 따라서 상사와 부하

들 간에는 다양한 교환형태가 나타나게 되는

것이다. ALS는 리더와 구성원 간의 상호작용

보다는 리더의 일방적 영향력에 초점을 맞

추었고, LMX는 리더와 구성원 간의 쌍방의

영향력에 초점을 맞추었다(Graen & Scandura, 

1987).

상사-부하 관계와 직장에서의 행복

Chikszentmihalyi와 Wong(1991)의 연구에서 사

람들은 친구와 있을 때 가장 행복해 하였으며, 

혼자 있을 때 가장 행복하지 않은 것으로 나

타났다. 또한 행복은 실제 친구의 수 및 우정

관계와 높은 정적 상관이 있었다(구재선, 김의

철, 2006). 이처럼 인간관계가 행복과 밀접한

관련이 있다는 연구결과가 있지만, 그 중에

서도 상사-부하 관계와 직장에서의 행복과의

관계에 대한 연구는 그다지 많이 이루어지지
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않았다.

김나형(2010)의 연구에서 종업원들은 상사-

부하 교환관계의 질을 높게 지각할수록 업무

와 관련된 다양한 범위의 요소들에 대해서 긍

정적인 정서를 더 자주 경험하고, 경력에 만

족하고 성과도 높아지는 것으로 나타났다.

인간관계는 행복에 큰 영향을 미치고, 더욱

이 직장에서 매우 빈번한 상호작용을 하는 상

사-부하와의 관계는 직장에서의 행복에 큰 영

향을 미칠 것이라고 예상할 수 있다. 따라서

이러한 선행연구와 추론에 근거하여 상사-부

하 관계는 직장에서의 행복에 정적인 영향을

미칠 것이라고 가정하여, 다음과 같은 가설을

도출하였다.

가설 2. 상사-부하 관계의 질이 높을수록

직장에서의 행복은 높아질 것이다.

긍정적 정서의 기능

지금까지 국내의 산업 및 조직 심리학 분야

의 연구에서 긍정 심리에 대한 연구가 활발히

이루어져 왔다. 또한 행복에 대한 연구는 직

장인의 행복을 종속변인으로 두고 개인적 특

성이나 조직적 특성이 행복에 어떠한 영향을

미치는가 하는 연구가 주를 이루었다. 그러나

최근 들어 행복이 어떠한 측면에서 좋은가에

대한 의문이 제기되고 있다(구재선 등, 2009).

이에 대해 행복한 개인이 직장에서 더 성공

한다는 연구결과가 있다. 행복한 사람은 상사

로부터 더 호의적인 평가를 받으며(Cropanzano 

& Wright, 1999), 직장에서 행복을 경험하는

사람은 친사회적인 행동을 한다(George, 1991)

는 연구결과가 있다. 또한 긍정적 정서성이

높은 사람은 동료와 상사로부터 더 많은 사회

적 지지를 받고, 직무만족이 높았으며, 부정적

정서성이 높은 사람은 그 반대의 형태가 나타

났다(Iverson, Olekalns, & Erwin, 1998). 따라서

행복을 비롯한 긍정적인 정서들이 일과 관련

하여 어떠한 긍정적 영향을 미치는지에 대해

서 살펴보기에 앞서 긍정적 정서가 가지는

기능이 어떤 것인지 자세히 알아볼 필요가

있다.

Fredrickson(2001)의 확장-구축 이론에 따르면

긍정적 정서는 사람의 사고와 행동 레퍼토리

를 확장시킨다. Fredrickson은 사실 두려움이나

분노와 같은 부정적인 정서는 진화나 생존과

관련하여 큰 주목을 받아왔지만, 긍정적 정서

가 사람의 사고와 행동에 어떤 영향을 미치는

지에 대해서 주목을 덜 받아왔음을 지적하였

다. 공포는 벗어나고자 하는 욕구와 관련이

있으며, 분노는 공격하고자 하는 욕구와 관련

이 있고, 역겨움은 추방하고자 하는 욕구와

관련이 있다(Fredrickson, 2001). 따라서 부정적

인 정서는 개인이 위협적인 상황이나 부정적

인 상황에서 생각이나 행동 레퍼토리를 좁게

함으로써 빠르고 즉각적인 행동을 하게 한다. 

반면, 긍정적인 정서는 부정적인 정서와는 다

른 방식으로 신체적, 심리적, 사회적 자원을

구축하도록 하며 장기적으로 개인의 성장과

삶에 기여한다(Fredrickson, 2001).

Fredrickson(2001)은 Branigan과의 실험에서 긍

정적 정서가 사고-행동 레퍼토리를 넓힌다는

주장을 입증하였다. 즉, 긍정적 정서를 경험

하는 것이 더 많은 대안을 고려하도록 하고

따라서 보다 효과적인 해결책을 찾을 가능성

이 높아질 수 있다는 것이다. 또한 Grawitch, 

Munz와 Kramer(2003)의 연구결과도 긍정적인

정서가 지적 자원을 축적하는 것을 가능하게

함을 보여준다. Grawitch 등(2003)은 긍정적, 
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중립적, 부정적인 정서에 따라 창의적인 수

행에서 차이가 나는지를 확인하였다. 실험 결

과 긍정적인 정서 조건의 참가자들은 부정적

인 정서 조건의 참가자들보다 창의적 수행과, 

수행 효율성이 더 높은 것으로 나타났다.

Stone, Neale, Cox, Napoli, Valdimarsdottir와

Kennedy-Moore(1994)의 연구는 일상적인 정서

와 항체 생성 간의 관계를 살펴보았으며, 연

구결과는 긍정적인 정서가 신체적 자원을 축

적할 수 있음을 시사한다. 실험 참가자들이

긍정적인 사건을 많이 경험할수록 더 많은 항

체가 형성되었으며, 부정적인 사건을 많이 경

험할수록 더 적은 항체가 생성되는 것으로 나

타났다.

긍정적인 정서가 사회적 자원을 구축할 수

있음을 시사하는 연구로는 Harker와 Keltner 

(2001)의 연구를 꼽을 수 있는데, 사람들은 긍

정적 정서를 표현한 사진 속 인물의 성격을

더 친화력이 있고 능력이 있다고 판단하였으

며, 구재선 등(2009)의 중학생들을 대상으로

한 연구에서는 초기행복 수준이 높았던 남학

생은 또래로부터 더 많은 인기를 얻었으며, 

초기행복 수준이 높았던 여학생은 창의력이

있고, 예의 바르고 남을 돕는 친구로 지명되

었다. 이러한 연구들은 긍정적인 정서가 사회

적인 자원을 구축할 수 있게 함을 시사한다.

직장에서의 행복과 조직몰입

Allen과 Meyer(1990)은 조직몰입이 세 가지

구성개념으로 되어 있다고 주장하였으며, 정

서적 몰입이란 조직 구성원의 조직에 대한 정

서적 애착과 일체감을 말하며, 계속적 몰입이

란 구성원이 조직을 떠남으로써 발생하는 비

용에 기초하여 현재 조직에 남음으로써 얻게

되는 이익이 커짐에 따라 조직에 머무는 몰입

이다. 규범적 몰입은 회사에 충직해야 한다는

내재적 가치관으로서, 조직 구성원이 조직에

느끼는 도덕적 의무감이다.

Allen과 Meyer(1990)의 조직몰입은 최근 조

직몰입에 대한 많은 연구 중에서도 많이 활

용되고 있으나, 조직몰입의 다차원적 요소인

정서적 몰입, 규범적 몰입, 계속적 몰입은 연

구에 따라 직무수행이나 이직의도에 다른 영

향을 미치는 등 일치되지 않은 결과를 보였

다. Somers(1995)의 연구에서는 정서적 몰입만

이 이직에 영향을 미친다고 하였으며, Meyer, 

Paunonen, Gellatly, Goffin과 Jackson(1989)의 연

구에서는 정서적 몰입은 직무수행과 정적인

관계가 있지만 계속적 몰입의 경우 직무수

행과 부적인 관계가 있음을 밝혔다. Allen과

Meyer(1996)에서 정서적 몰입과 규범적 몰입은

이직의도를 일관되게 예언했지만 계속적 몰입

은 이직의도를 일관되지 않게 예언하였다. 따

라서 본 연구에서는 조직몰입을 의무감을 나

타내는 규범적 몰입이나 비용을 계산하는 계

속적 몰입은 제외하고, 조직 구성원이 조직에

애착이 있고 동일시하기 때문에 나타나는 충

성심인 정서적 몰입으로 보았다.

본 연구에서는 앞서 살펴본 행복과 조직몰

입의 이론에 기반하여, 조직몰입에 대한 직장

에서의 행복의 영향력을 검증하고자 하였다. 

먼저, 행복에 대한 조직몰입의 연구를 살펴보

면, 이지혜(2010)는 교사가 자신이 조직에 정

서적으로 몰입할수록 주관적 안녕감을 느끼게

된다고 제안하였다. 반대로 Rathi(2011)의 연구

는 행복이 조직몰입에 정적인 영향을 미친다

고 밝혔다. 심리적 안녕이 높은 사람은 심리

적 안녕이 낮은 사람보다 자신의 업무와 조직

에 대해 더 긍정적으로 보는 경향이 있다고
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하였다. 따라서 심리적 안녕이 높은 사람은

조직에서의 경험을 더 긍정적으로 저장하고, 

평가하며 회상하는 경향이 있으며 조직에 더

몰입한다고 하였다.

직장에서의 행복이 조직몰입에 어떠한 영향

을 미치는지에 대한 연구는 그다지 많이 행해

지지 않았다. 특히 국내에서는 조직 구성원의

행복이 직무나 조직관련 행동에 어떠한 영향

을 미치는가에 대한 연구가 거의 행해지지 않

은 실정이다. 그러나 행복과 다른 조직관련

변인과의 연구는 국외에서 계속해서 보고되

어 왔다. Headey와 Wearing(1992: 이경민, 최윤

정, 2009에서 재인용)은 직무만족과 삶의 행

복과의 관련성 연구에서 직무만족이 삶의 만

족에 그 반대로 삶의 만족이 직무만족에 상

호 영향을 주는 관계임을 보고하였다. 또, 행

복한 조직구성원은 더 좋은 수행평가를 받으

며(Cropazano & Wright, 1999; Judge et al., 1999; 

Staw, Sutton, & Pelled, 1994), 상사와 동료로부

터 더 많은 지지(Staw et al., 1994;)를 받는다는

결과가 있다.

지금껏 직무에 만족할수록 조직에 더 몰입

하고자 한다는 연구결과들이 보고되어 왔지만

직무만족은 행복과는 차이가 있다. 직무만족

은 그 범위가 직무로 한정되어 있고, 행복의

핵심적인 요소인 정서측면 즉, 긍정적, 부정적

정서를 포함하지 않기 때문이다(구재선, 서은

국, 2013).

따라서 본 연구에서는 직장 전반에서 경험

하는 행복을 연구하고자 하였으며, 앞에서의

긍정적 정서의 기능에 기초하였을 때, 조직

구성원이 긍정적인 경험을 빈번하게 경험할수

록 조직을 더 긍정적으로 보게 될 뿐 아니라

조직에서 더 많은 자원을 축적하여 조직에 더

잘 적응하고 조직에 일체감을 느끼고 더 오래

머물고자 할 것으로 기대할 수 있으며, 다음

과 같은 가설을 도출하였다.

가설 3. 직장에서의 행복이 높아질수록 조

직몰입은 높아질 것이다.

직장에서의 행복의 매개효과

앞서, 일과 생활의 조화가 높아질수록 직장

에서의 행복이 높아질 것이라는 가설 1과 직

장에서의 행복이 높아질수록 조직몰입이 높아

질 것이라는 가설 3을 설정하였다. 이러한 가

설을 종합적으로 살펴보았을 때, 일과 생활의

조화는 직장에서의 행복을 매개로 조직몰입에

간접적인 영향을 미칠 가능성이 있다고 추론

해볼 수 있다.

우정원과 홍혜영(2011)의 연구에서 가족 친

화적 조직분위기와 조직몰입 사이에서 직장-

가정 갈등과 심리적 안녕감이 매개역할을 한

다는 것이 밝혀졌다. 결과를 자세히 살펴보면, 

조직 구성원은 조직분위기가 가족 친화적이라

고 느낄수록 직장-가정 갈등을 낮게 지각할

수 있다. 이러한 직장-가정 갈등은 심리적 안

녕감을 매개로 간접적으로도 조직몰입에 영향

을 미친다고 하였다.

따라서 일과 가정에서 조화를 느낄수록 조

직 구성원들은 직장에서 더 행복해할 것이고, 

조직을 좋게 지각하고 조직에서 여러 가지 자

원을 축적함으로써 조직에 더욱 잘 적응하며

머물고자 하는 의도가 높아질 것이다. 이러한

추론을 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설 4. 직장에서의 행복은 일과 생활의 조

화와 조직몰입 간의 관계를 매개할 것이다.
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또한 상사-부하 관계의 질이 높아질수록 직

장에서의 행복이 높아질 것이라는 가설 2와

직장에서의 행복이 높아질수록 조직몰입이 높

아질 것이라는 가설 3을 설정하였다. 이러한

가설을 종합적으로 살펴보았을 때, 상사-부하

관계는 직장에서의 행복을 매개로 조직몰입에

간접적인 영향을 미칠 수 있다고 추론할 수

있다.

현대인들은 직장에서 상당히 많은 시간을

보내며, 이 시간 동안 상사 혹은 부하와 매우

많은 상호작용을 한다. 상사와 부하 간의 빈

번한 상호작용은 조직 구성원의 행복에 매우

큰 영향을 미칠 수 있다. 따라서 상사와의 관

계가 좋은 종업원은 직장생활에서 더 행복할

것이고 조직에서 더 많은 자원을 구축하며 조

직에 일체감을 느끼며 더 오랫동안 남아 있고

자 할 것이다. 이러한 추론을 바탕으로 다음

과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5. 직장에서의 행복은 상사-부하 관계

와 조직몰입 간의 관계를 매개할 것이다.

위의 가설들을 토대로 본 연구의 연구모형

을 제시하면 그림 1과 같다.

방 법

조사대상

본 연구는 전국의 직장인을 562명을 대상

으로 설문조사를 실시하였다. 응답이 불성실

한 설문지 32부를 제외한 총 530부를 본 연

구의 분석 자료로 사용하였다. 분석에 포함된

조사대상자의 인구통계학적 특성을 살펴보면

전체 530명의 대상자 중 남성 258명(48.7%), 

여성 272명(51.3%)의 비율로 여성이 다소 높은

것으로 나타났다. 또한 미혼은 196명(37.0%), 

기혼은 334명(63.0%)으로 다수가 기혼자인 것

을 알 수 있다. 또한 조사 대상자들의 연령대

는 20대부터 50대까지 연령대별로 각각 25% 

내외로 구성 비율이 거의 비슷하였다. 근속

년수의 경우 2년 미만이 99명(18.7%), 2-5년

이 158명(29.8%), 6-9년이 86명(16.2%), 10년 이

상은 187명(35.3%)로 6년 이상 근무한 직장인

들이 조사 대상자의 절반가량을 차지하는 것

으로 나타났다. 직위는 평사원이 194명(36.6%)

로 가장 많았으며, 그 다음으로 높은 직위는

대리급으로 127명(24.0%)의 비율을 보였다. 주

당 근로시간의 경우 40-44시간이 259명(48.9%)

로 가장 많았으며, 45-49시간은 103명(19.4%)였

으며, 50시간 이상은 98명(18.5%)으로 조사 대

상자의 대부분이 주당 40시간을 넘게 일하는

것을 알 수 있다. 회사 규모는 회사 구성원이

100인 미만인 경우가 303명(57.2%)였으며, 100

인 이상-300인 미만은 84명(15.8%), 300인 이

상-1000인 미만은 54명(10.2%), 1000인 이상은

89명(16.8)로 나타났다. 마지막으로 업종별로

는 서비스업이 176명(33.2%)로 가장 많았으며, 

그 다음으로 제조업 117명(22.1%), 기타 83명

(15.7%), 정보통신업 61명(11.5%)순이었다.

일과 

생활의

조화

상사-

부하 관계

직장에서의 

행복

조직 

몰입

그림 1. 연구모형
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측정도구

일과 생활의 조화

일과 생활의 조화는 박종찬(2009)의 연구에

서 개발된 일과 생활의 균형 척도를 사용하였

다. 박종찬(2009) 연구의 일과 생활의 조화 척

도는 일-생활(생활-일) 갈등 10개 문항과 일-

생활(생활-일) 촉진 18문항으로 총 28문항으

로 구성되어 있다. 본 연구에서는 일-생활(생

활-일) 갈등 10문항은 박종찬(2009)의 연구에

서와 같이 그대로 사용하였으며, 일-생활(생

활-일) 촉진 18개 문항 중 의미 유사성으로 인

한 5개의 문항을 제거하고 1개의 문항 추가하

게 되었다. 따라서 본 연구에서 사용된 총 문

항 수는 일-생활(생활-일) 갈등 10문항과 일-생

활(생활-일)촉진 14문항, 총 24개의 문항으로

구성되어 있으며, 모든 문항은 Likert 5점 척도

(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 평정

하였다. 구체적인 문항의 예로는 ‘나는 직장일

이 많아서 개인생활에 지장을 받는다’, ‘나의

개인생활은 나에게 활력을 주며, 이는 더 좋

은 직장구성원이 되도록 도와준다’ 등이 포함

되어 있다. 본 연구에서는 일과 생활이 갈등

이 최소화되고 일과 생활의 촉진이 극대화될

때 일과 생활의 조화가 이루어진다고 보았다. 

따라서 일과 생활의 갈등은 역채점 되었으며

일과 생활이 조화는 일과 생활이 갈등과 일과

생활의 촉진을 더하여 채점하였다.

상사-부하 관계

상사와 부하의 관계를 측정하기 위해

Scandura와 Graen(1984)가 개발하고 김용호

(2012)와 임주희(2010)의 연구에서 사용한 척도

7개 문항을 사용하였다. 모든 문항은 Likert 5

점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)

로 평정하였다. 구체적인 측정 문항의 예로는

‘나의 상사는 내가 겪는 문제를 알고 있고 내

가 무엇을 원하는지 알고 있다’, ‘나는 내가

수행한 일에 대해 상사가 얼마나 만족하는지

알고 있다’와 같은 문항을 포함하고 있다.

직장에서의 행복

직장에서의 행복을 측정하기 위해 업무관

련 정서적 안녕 척도인 JAWS척도(Job-Related 

Affective Well-Being Scale)를 사용하였다. 본 연

구에서는 김나형(2010)과 Katwyk 등(2000)의 연

구에서 사용된 업무관련 정서적 안녕 척도 20

문항을 사용하였으며, 모든 문항은 Likert 5점

척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 자주 그렇

다)로 평정하였다. 구체적으로 ‘나는 직장 생

활(업무, 동료, 상사, 고객, 보수 포함)을 하면

서 화가 난다’, ‘나는 직장 생활을 하면서 편

안하다’와 같은 문항을 포함한다. 본 연구에

서는 부정적 정서가 빈번하게 일어나지 않고

긍정적 정서가 빈번하게 일어날 때 직장에서

의 행복이 높아진다고 보았다. 따라서 부정

적 정서는 역채점 되었으며 직장에서의 행복

은 긍정 정서와 부정 정서를 더하여 채점하

였다.

조직몰입

조직몰입을 측정하기 위해 Allen과 Meyer 

(1990)가 개발한 조직몰입의 척도를 번안한

남정민(2012)의 연구에서 정서적 몰입 7개 문

항을 사용하였으며, 모든 문항은 Likert 5점

척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)

로 평정하였다. 구체적인 문항의 예로는 ‘나

는 회사의 문제를 나의 문제처럼 생각한다’

와 같은 문항을 포함하며, 2개의 역문항은 역

채점 되었다.
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결 과

측정변인들의 상관관계

측정한 평균, 표준편차 및 변인들 간의 상

관계수가 표 1에 제시되어 있다. 상관관계

결과를 살펴보면 일 생활 조화는 상사-부하

관계(r=.35, p<.001)와 유의한 상관을 보였으

며, 직장에서의 행복(r=.55, p<.001), 조직몰

입(r=.37, p<.001)과도 유의한 상관을 보였다. 

상사-부하 관계는 직장에서의 행복(r=.53, p 

<.001)과 조직몰입(r=.58, p<.001)과 유의한 상

관을 나타냈다. 직장에서의 행복은 조직몰입

(r=.69, p<.001)과 유의한 상관을 보였다.

연구가설의 검증

먼저 일 생활의 조화, 상사-부하 관계가 직

장에서의 행복에 영향을 미치는지를 검증하였

다. 분석 결과 표 2에서 볼 수 있듯이 일과

생활의 조화와 상사-부하 관계는 직장에서의

행복을 약 43% 설명하였다. 또한 일과 생활의

조화(=.41, p<.001)와 상사-부하 관계(=.38, 

p<.001)는 회귀계수가 유의한 것으로 나타났

다. 일과 생활의 조화와 상사-부하 관계는 직

장에서의 행복을 유의미하게 예측하였으며, 

일과 생활의 조화와 상사-부하 관계의 질이

높을수록 직장에서의 행복은 높아질 것이라는

가설 1과 가설 2가 지지되었다.

다음으로 표 3은 직장에서의 행복이 조직몰

입에 미치는 영향력에 대한 결과이다.

그 결과, 직장에서의 행복은 조직몰입을 약

47% 설명하였으며(R2=.47), 직장에서의 행복

(=.69, p<.001)은 회귀계수가 유의한 것으

로 나타났다. 따라서 직장에서의 행복은 조

직몰입을 유의하게 예측하였으며, 직장에서

종속변인 독립변인 B(SE)  t F R2

직장에서의

행복

일과 생활의 조화 .60(.05) .41 11.66***

196.31*** .43
상사-부하 관계 .32(.03) .38 10.09***

***p < .001.

표 2. 직장에서의 행복에 대한 중다 회귀분석

일 생활 조화 상사-부하 관계 직장에서의 행복 조직 몰입 신뢰도 계수(α)

일 생활조화 - .84

상사-부하 관계 .35*** - .88

직장에서의 행복 .55*** .53*** - .90

조직몰입 .37*** .58*** .69*** - .83

M 3.39 3.03 3.13 3.19

SD .39 .69 .57 .63

***p < .001.

표 1. 주요 변인들의 상관계수 및 평균과 표준편차
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의 행복이 높아질수록 조직몰입이 높아질 것

이라는 가설 3은 지지되었다. 가설 4, 가설 5

의 매개효과를 검증하기 위해서 Baron과

Kenny(1986)의 절차에 의한 매개효과 검증을

실시하였다.

이 방식에 따르면, 첫 번째 단계는 독립변

인이 매개변인에 유의한 영향을 미쳐야 하고, 

두 번째 단계는 독립변인이 종속변인에 유의

한 영향을 미쳐야 한다. 세 번째 단계는 독립

변인과 매개변인을 동시에 투입하였을 때 매

개변인이 종속변인에 유의한 영향을 미치며, 

종속변인에 대한 독립변인의 영향력이 두 번

째 단계보다 감소하여 더 이상 유의미하지 않

을 경우 매개변인이 완전 매개효과를 나타낸

다고 하고, 독립변인의 영향력이 감소하기는

하지만 여전히 유의미할 경우에는 부분 매개

효과를 나타낸다고 한다. 표 4를 보면 1단계

에서 독립변인인 일과 생활의 조화는 매개변

인인 직장에서의 행복을 유의하게 예측하였

으며(=.55, p<.001), 2단계에서 일과 생활의

조화는 종속변인인 조직몰입을 유의하게 예측

하였다(=.37, p<.001). 3단계에서 독립변인인

일과 생활의 조화와 매개변인인 직장에서의

행복을 동시에 투입하였을 때 일과 생활의 조

화의 값은 -.02로 나타났으며, 이는 직장에서

의 행복을 통제하기 전인 2단계에서 보다 감

소하였으며, 유의하지 않은 값이다. 따라서 직

장에서의 행복은 완전매개효과를 가진다고 할

수 있으며, 이러한 결과는 일과 생활의 조화

가 직장에서의 행복을 통해서만 조직몰입에

영향을 미친다고 볼 수 있다. 따라서 직장에

서의 행복이 일과 생활의 조화와 조직몰입 간

의 관계를 매개할 것이라는 본 연구의 가설 4

는 지지되었다.

다음은 상사-부하 관계가 조직몰입에 영향

을 미치는 과정에서 직장에서의 행복이 매개

효과를 검증하고자 하였다. 표 5를 보면 1단

계에서 독립변인인 상사-부하 관계는 매개변

종속변인 독립변인 B(SE)  t F R2

조직몰입 직장에서의 행복 .75(.03) .69 21.79*** 474.71*** .47

***p < .001.

표 3. 조직몰입에 대한 단순 회귀분석

단계 변인  R2 F

1단계

(독립변인→매개변인)
일과 생활의 조화→직장에서의 행복 .55*** .30 223.64***

2단계

(독립변인→종속변인)
  일과 생활의 조화→조직몰입 .37*** .13 80.96***

3단계

(독립변인, 매개변인→종속변인)

  1) 일과 생활의 조화→조직몰입

  2) 직장에서의 행복→조직몰입

-.02

.70***
.47 237.06***

***p < .001.

표 4. 일과 생활의 조화와 조직몰입과의 관계에서 직장에서의 행복의 매개효과
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인인 직장에서의 행복을 유의하게 예측하였다

(=.53, p<.001). 2단계에서 상사-부하 관계

는 종속변인인 조직몰입을 유의하게 예측하

였다(=.58, p<.001), 3단계에서 독립변인인

상사-부하 관계와 매개변인인 직장에서의 행

복을 동시에 투입했을 때, 상사-부하 관계의

값은 2단계에 비해 감소하였지만 유의미한

것으로 나타났다(=.30, p<.001). 부분매개

효과의 유의성을 검증하기 위해 Sobel test를

실시한 결과, Z값은 10.34(p<.001)로 유의미

한 것으로 나타나 부분매개효과의 유의성이

검증되었다.

따라서 직장에서의행복은 부분매개효과를 

가진다고 할 수 있으며, 이러한 결과는 상사-

부하 관계는 직장에서의 행복을 통해서도 조

직몰입에 영향을 미칠 수 있으나, 직장에서의

행복을 통하지 않고 조직몰입에 직접적으로

영향을 미치기도 한다고 볼 수 있다. 따라서

직장에서의 행복이 상사-부하 관계와 조직몰

입 간의 관계를 매개할 것이라는 본 연구의

가설 5는 지지되었다.

마지막으로 연구모형에 대한 모형적합도 분

석과 가설검증을 확인하기 위한 LISREL 분석

을 실시하였다. 표 6은 연구모형에 대한 적합

도 분석 결과이다. Bentler와 Bonett(1980)이 좋

은 모형에 적합한 기준으로 제시한 NFI=0.92, 

CFI=0.93으로 모두 .90을 넘었고, SRMR=0.074

로 다소 높게 나왔지만 전체적으로 좋은 모형

이라고 할 수 있는 조건을 충족시켰다. 따라

서 연구모형에 대한 분석 결과는 전반적인 기

준을 고려해 볼 때 적합한 모형임을 알 수 있

었다. 또한 경로분석 결과를 보면, 일과 생활

단계 변인  R2 F Z

1단계

(독립변인→매개변인)
상사-부하 관계→직장에서의 행복 .53*** .28 204.38***

10.34***
2단계

(독립변인→종속변인)
 상사-부하 관계→조직몰입 .58*** .34 266.54***

3단계

(독립변인, 매개변인→종속변인)

 1) 상사-부하 관계→조직몰입

 2) 직장에서의 행복→조직몰입

.30***

.53***
.54 306.81***

***p < .001.

표 5. 상사-부하 관계와 조직몰입과의 관계에서 직장에서의 행복의 매개효과

일 생활 조화

상사 부하 관계

직장에서의 행복 조직 몰입

.36
*

.58*

1.18*

-.19

-.15

그림 2. 직장에서의 행복 연구모형(부분매개모형)
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의 조화가 행복에 미치는 영향은 0.36(t=5.64, 

p<,05), 상사-부하관계가 행복에 미치는 영향

은 0,58(t=8.96, p<.05), 행복이 조직몰입에 미

치는 영향은 1.18(t=4.81, p<.05)로 나와 모두

유의한 것으로 나타났고, 일과 생활의 조화가

조직몰입에 미치는 영향은 –0.19(t=-1.88, n.s), 

상사-부하 관계가 조직몰입에 미치는 영향 또

한 –0.15(t=-1.01, n.s)로 나와 모두 유의하지

않은 것으로 나와 일과 생활의 조화와 상사-

부하 관계가 직장에서의 행복을 매개로 조직

몰입에 유의하게 영향을 미치고 있다는 것을

보여주었다.

논 의

본 연구는 일과 생활의 조화와 상사-부하

관계가 직장에서의 행복에 미치는 영향, 직장

에서의 행복이 조직몰입에 미치는 영향에 대

해 검증하였다. 또한 직장에서의 행복이 일과

생활의 조화와 조직몰입 간의 관계를 매개하

는지와 직장에서의 행복이 상사-부하 관계와

조직몰입 간의 관계를 매개하는지를 검증하

였다.

첫째, 직장인들은 일과 생활의 조화를 높게

지각할수록 직장에서 긍정적인 정서를 더 빈

번하게 느끼며, 부정적인 정서를 덜 빈번하게

느끼는 것으로 나타났다.

이러한 결과는 직장인들이 일과 일 외적 생

활에서 갈등이 일어난다고 지각할수록 직장에

서의 행복을 낮게 경험한다는 것을 의미한다. 

반면, 일과 일 외적 생활이 긍정적인 영향을

주고 받는다고 지각할수록 직장에서의 행복을

높게 경험한다는 것을 의미한다. 이러한 결과

는 직장생활과 가정생활 간 상호 영향을 주고

받는다는 전이이론(Edwards & Rothbard, 2000)

을 지지하는 결과이다. 또, 본 연구의 결과

는 일과 생활의 조화가 직무만족에 영향을

미친다는 것을 밝힌 김주엽 등(2009)과 지혜

정(2010)의 연구와 유사한 결과를 나타냈다. 

둘째, 상사-부하 교환관계의 질을 높게 지각할

수록 직장에서 더 긍정적인 정서를 빈번하게

느끼며, 부정적인 정서를 덜 빈번하게 느끼는

것으로 확인되었다. 이러한 결과는 상사-부하

관계의 질이 높을수록 직무만족이 높게 나타

난다고 밝힌 기존의 연구들(이종찬, 장경혜, 

2003; 이종찬, 2012)을 지지하는 것이다. 본 연

구의 결과는 조직 구성원이 상사-부하의 관계

가 좋다고 지각할수록 직무의 만족할 뿐 아니

라 직장 전반에 걸쳐 행복을 더 높게 경험할

수 있다는 것을 나타낸다.

셋째, 직장에서의 행복이 높아질수록 조직

몰입이 높아지는 것으로 나타났다. 이러한 결

과는 개인이 행복할수록 조직에 더 몰입한다

는 기존의 연구들(구재선, 서은국, 2013; Rathi, 

2001)과 유사한 결과이다. 또한 긍정적인 정서

가 개인이 신체적, 심리적, 사회적 자원을 구

축하게 함으로써 장기적으로 인간의 성장을

X2 df NFI CFI SRMR

연구모형(부분매개) 1030.93*** 164 0.92 0.93 0.074

*** p < .001.

표 6. 행복 매개모형 적합도 분석 결과
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이끌게 한다는 Fredrickson(2001)의 주장을 뒷

받침한다. 행복한 사람이 더 창의적인 수행

을 하고(Fredrickson, 2001; Grawitch et al., 2003), 

상사와 동료로부터 더 많은 사회적 지지를 받

고(Staw et al., 1994), 더 좋은 수행평가를 받는

다는 Cropanzano와 Wright(1999)의 연구는 행복

한 조직 구성원이 지적, 사회적 자원을 더 잘

구축하게 한다는 것을 보여준다. 본 연구의

결과는 조직 구성원들이 행복을 더 높게 경험

할수록 여러 가지 자원을 더 잘 구축하여 결

국 조직에서 더욱 잘 적응하고 더 몰입할 수

있음을 의미한다.

넷째, 직장에서의 행복이 일과 생활의 조화

와 조직몰입간의 관계를 완전 매개하는 것으

로 나타났다. 이는 일-가정 혹은 생활이 조화

로울수록 조직몰입이 높아진다는 기존의 연구

들(박경환, 2012; 이윤경, 2009)을 지지하는 결

과이며, 본 연구를 통해 일과 생활의 조화가

조직몰입에 직접적으로 영향을 미치기보다

는 직장에서의 행복을 통해 간접적으로 영

향을 미친다는 것을 확인할 수 있었다. 조직

구성원은 일과 일 외적인 영역에서 조화롭다

고 느낄수록 직장에서 더 행복해 하고, 조직

구성원들이 행복을 높게 경험할수록 조직에

더 소속감을 느끼고 머물 가능성이 증가한다

는 것을 나타낸다.

다섯째, 직장에서의 행복은 상사-부하 관계

와 조직몰입 간의 관계를 부분 매개하는 것으

로 확인되었다. 이러한 결과는 상사-부하 관계

의 질이 높을수록 조직몰입이 높아진다는 기

존의 연구결과(이종찬, 2012; 차동옥 등, 2010; 

Nystrom, 1990)를 지지하는 것이다. 본 연구결

과 상사와 부하의 관계는 조직몰입에 직접적

인 영향을 미치기도 하며, 직장에서의 행복을

통해 간접적으로도 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 상사 혹은 부하와의 관계가 좋을 때

조직 구성원은 직장에서 행복하게 되며, 높은

수준의 행복감을 경험하는 조직 구성원은 조

직 내에서 더 다양한 사회적, 지적 자원을 구

축하게 되기 때문에 조직에 더욱 몰입한다는

것을 의미한다.

이상에서 논의된 연구결과를 바탕으로 본

연구의 제한점과 후속 연구를 위한 제언은 다

음과 같다.

첫째, 본 연구는 측정 방법을 자기 보고식

검사만을 사용하였다. 본 연구에서 측정한 일

과 생활의 조화는 개인이 지각하는 일과 생활

의 조화 수준이다. 그러나 일과 생활의 조화

를 측정함에 있어 자기보고식 검사뿐 아니라

배우자나 가족들이 조사 대상자에 대해 지각

하는 일과 생활의 조화 수준을 추가함으로써

좀 더 명확하게 일과 생활의 조화를 측정할

수 있을 것으로 생각된다. 또한 상사-부하 관

계에 있어서도 부하와 상사 모두를 대상으로

측정할 필요가 있으며, 조직 성과의 좀 더 객

관적인 자료 수집을 위해서 동료평정, 상사평

정 등을 포함한 직무수행 변인이나 기업의 성

과와 관련된 변인 측정을 실시할 필요가 있다. 

둘째, 본 연구는 횡단연구로 실시되었다. 시

간의 흐름에 따라 직장 행복이 조직몰입에 영

향을 미치는지를 명확히 하기 위해서는 종단

연구를 실시할 필요가 있다. 종단연구는 한

시점을 기준으로 한 횡단연구보다 변인들 간

더 정확한 인과관계를 제공할 것이므로 후속

연구는 종단연구로 실시될 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 성격이나 정서적 특성에

관한 변인은 통제하지 못하였다. 본 연구에서

제시된 변인들은 개인의 성격 혹은 정서적 특

성에 따라 달라질 수 있으므로 후속연구에서

는 개인차 변인을 통제하거나 새로운 조절 변
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인으로 포함시킬 수 있을 것이다.

넷째, 본 연구의 일과 생활의 조화 척도는

박종찬(2009)에 근거하여 사용하였지만 본 연

구에서는 수정하여 사용하였다. 척도를 수정

한 후 타당화 과정이 충분히 이루어지지 못한

것이 결과에 영향을 미칠 가능성이 있다.

이러한 연구의 제한점에도 불구하고, 본 연

구가 가지는 시사점은 다음과 같다.

첫째, 직금까지 국내에서는 개인 특성(모

화숙, 박미라, 하대현, 2013; 이재신, 이지혜, 

2011), 직무 특성(유정희, 2010), 조직 관련특성

(이숙정, 오재림, 2010)이 개인의 삶의 전반적

인 행복에 영향을 미치는지에 관한 연구들

이 주를 이루어 왔다. 본 연구는 지금까지와

는 반대로 행복이 조직몰입에 미치는 영향을

밝혔다는 데에 의의가 있다.

둘째, 본 연구는 직장에 초점을 맞춘 행복

을 측정하였다는 것에 의의가 있다. 직무라는

한정된 영역에서의 만족도를 살펴본 기존 연

구들과는 다르게, 본 연구에서는 업무, 대인관

계, 보수, 고객을 포함한 직장 전반에 초점을

맞추었으며 긍정적 정서, 부정적 정서 측면을

고려하여 행복을 측정하였다. 기존의 행복

척도로 많이 사용되는 정서 척도인 PANAS 

(Positive and Negative Affect Scale)척도에서는 주

로 고각성의 항목이 주로 구성되어 있다. 그

러나 동양문화에서는 낮은 각성 상태의 정서

들도 중요함을 고려하여(서은국, 2011), 각성

수준을 고려한 순수한 정서를 측정하였으며

이러한 행복이 조직에서의 성과를 예측하는

변인이 될 수 있음을 확인하였다.

셋째, 본 연구에서는 일과 생활의 조화가

높아질수록 직장인들이 행복하다는 것을 검증

하였으므로 앞으로 기업에서의 여러 가지복지

제도에 활용할 수 있을 것으로 기대된다. 특

히 한국의 직장인들은 대부분의 OECD 국가들

보다도 일하는 시간이 더 많은 것으로 나타났

다. 따라서 직장인들이 일과 생활의 조화를

느끼고 직장에서 행복을 경험하고 이것이 성

과로 이어질 수 있도록 다양한 복지제도가

필요하다. 먼저 한 영역에서의 과도한 시간을

보내는 것은 일과 생활의 조화를 저해하는

요인이므로 가정, 여가, 개인의 성장을 위한

시간을 늘리는 복지제도가 필요하다. 기업차

원에서 육아시설이나 영화, 연극, 스포츠센터, 

어학활동 등에 지속적인 투자가 이루어져야

할 것이다.

넷째, 본 연구는 상사-부하 관계가 기존의

조직자원에서 유용할 뿐 아니라 개인의 정서

적 차원에서도 중요함을 밝혔다. 따라서 본

연구는 개인과 조직 모두에게 도움이 될 수

있도록 상사와 부하의 관계향상을 위한 여러

가지 교육을 실시할 필요가 있으며, 유연한

상사-부하 제도를 구축할 필요가 있다.
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The Effects of Work-Life Harmony and Leader-Member Exchange

on Organizational Commitment: Happiness at Work as a Mediator
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Many companies have started to pay attention to the promotion of employee happiness and offer a 

variety of benefit plans to improve company productivity. Work-life harmony and leader-member exchange 

are important parts of the quality of working life. Organizational commitment is directly related to 

organizational performance. The purpose of this study was to examine the effects of work-life harmony 

and leader-member exchange on organizational commitment through employee happiness at work. Data 

was collected from 530 workers employed in a variety of organizations. It was found that work-life 

harmony and leader-member exchange quality were significant predictors of employee happiness at work 

and that the happiness at work was a significant indicator of organizational commitment. In addition, the 

happiness at work completely mediated the relationships between work-life harmony and organizational 

commitment, and partially mediated the relationships between leader-member exchange and organizational 

commitment. The results of this study will be helpful for employees and organizations as it will offer 

solutions to promote employee happiness and improve company productivity. In addition, it can be 

utilized as a basic resource for a corporate welfare system.

Key words : Work-Life Harmony, Leader-member exchange, Happiness, Organizational commitment, Happiness at 

work


