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목표 중심 자기조절이 삶의 만족에 미치는 영향에서

일과 삶의 균형 매개효과:

WLB 조직문화의 조절효과를 중심으로
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본 연구의 목적은 개인특성 변인으로서의 목표 중심 자기조절이 삶의 만족에 미치는 영향을 

검증하고자 하였다. 이에 따라 목표 중심 자기조절과 삶의 만족 및 일과 삶의 균형 관계를 

살펴보았고 자기조절이 삶의 만족에 미치는 영향에 있어서 일과 삶의 균형에 대한 매개 효

과를 확인하였다. 그리고 일과 삶의 균형과 삶의 만족 관계에 있어 일과 삶의 균형 (WLB) 

조직문화의 조절 효과를 검증하였다. 이를 위해 국내의 다양한 기업에 종사하고 있는 216명

의 조직 구성원을 대상으로 온라인 설문조사를 통해 자료를 수집하였다. 불성실 응답 대상

자 16명을 제외한 자료를 분석한 결과, 목표 중심 자기조절은 일과 삶의 균형 및 삶의 만족

과 정적인 관련을 보였고, 일과 삶의 균형은 삶의 만족과 정적인 관련성을 보였으며, 일과 

삶의 균형은 자기조절과 삶의 만족과의 관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다. 일과 삶의 

균형과 삶의 만족 관계에 있어서 WLB 조직문화가 조절 효과를 나타내었고, 이는 WLB 조직

문화가 좋을수록 조직원들은 일과 삶의 균형을 통해 삶의 만족을 좀 더 높게 지각하는 것으

로 나타났다. 이러한 연구결과를 바탕으로 본 연구의 의의와 제한점 및 향후 연구과제에 대

하여 논의하였다.

주요어 : 목표 중심 자기조절, 삶의 만족, 일과 삶의 균형, 조직문화

†교신저자 : 탁진국, 광운대학교 산업심리학과, tak@kw.ac.kr



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 2 -

2018년 경제협력개발기구 (OECD)의 조사에 

의하면 주거, 소득, 교육, 환경, 일과 삶의 균

형 등 11개의 지표를 포함한 ‘더 나은 삶 지

수’ (BLI; Better Life Index)의 순위는 2017년에

는 38개국 중에서 29위였으며, 2018년에는 39

개국 중에서 6.8점 (10점 만점)으로 19위를 기

록하였다. 또한, 주관적인 삶의 만족도 (Life 

Satisfaction)는 4.0으로서 20위, 일과 삶의 균형 

(Work-Life Balance; 이하 WLB)은 4.1로 29위로 

조사되었다. 2008년 세계 금융 위기 이후 기

존의 경제 규칙들이 무너지고 새로운 원칙들

이 정립되는 뉴노멀 (New Normal) 시대는 구

성원의 가치관도 크게 변화시켰다. 앞이 보이

지 않는 미래보다는 현실을 정확하게 파악하

고 집중해서 자신이 얻을 수 있는 것을 명확

히 추구하는 새로운 세대가 출현하게 된 것이

다. 지속적인 저 성장시대에 기업들은 상시 

구조조정 체계를 운영하고, 이러한 과정은 조

직 구성원이 평생직장보다는 평생 직업을 선

호하게 되었고 개인의 삶을 중시하는 가치관

을 가진 밀레니얼 세대 (Millennial Generation)가 

등장하면서 과도한 근무량과 업무시간으로 인

한 일과 삶의 불균형을 거부하고 ‘저녁이 있

는 삶’을 추구하게 되었다. 정부는 2018년 5월 

29일 근로기준법 개정에 따라 주 52시간 근무

제도를 도입하고 300인 이상 사업장과 정부 

및 공공기관을 대상으로 7월 1일부터 시행하

게 되었다 (Choi, 2018, July 1). 노동계와 재계, 

정부 모두가 아직 충분한 준비가 되어있지 않

아 시행착오와 혼란을 겪고 있지만, 2020년부

터는 50~300인 미만 사업장, 5~50 미만 사업

장은 2021년 7월부터는 주 52시간 근무체계를 

갖추게 된다 (Hankyoreh, 2018, July 1). 이처럼 

사회적 변화에 따른 정부의 노력과 더불어 조

직은 초기의 일방적인 구성원 관리에서 벗어

나, 그들의 동기와 행복을 조직의 주요 목적

으로 삼는 방향으로 변화하고 있으며 조직 구

성원의 개인적 행복과 삶의 만족을 지원하는 

새로운 패러다임의 인적자원관리가 필요하게 

되었다.

인간의 궁극적인 삶의 목적은 삶의 만족

이라고 할 수 있으며, 행복은 인간이 추구

하는 최고의 가치이자 선이다 (Seligman & 

Csikszentmihalyi, 2000). 행복은 삶에 대한 만족, 

긍정적인 사고방식 등과 같이 삶 전반에서 내

적인 경험을 통해 느낄 수 있는 감정으로, 부

정적인 감정을 극복하기 위한 다양한 활동과 

행동 성향을 나타낸다 (Kim, 2015). 삶의 만족

과 행복이란 개인이 자신의 생활 속에서의 주

관적인 경험에 따르며, 각 개인이 자신의 상

황을 어떻게 지각하느냐에 따라 달라질 수 있

는 개인의 주관적 측면이 강하다 (Lyubomirsky, 

2001). 만족은 개인의 중요한 심리자본 요소이

다. 하지만 현대의 변화하는 조직 환경은 조

직 구성원에게 더 많은 자원을 소모하도록 요

구하고 있으며, 조직 구성원은 조직이 원하는 

성과와 자신의 행복을 동시에 추구하기 점점 

더 어려워지고 있다 (Kim, 2018).

삶의 만족에 영향을 미치는 인구 사회학적 

변인과 객관적, 주관적 측면에서의 많은 선행

변인 중에서 긍정 심리학 (positive psychology)

이 대두되면서, 인간의 환경에의 적응 측면보

다 건강하게 기능하는 내적인 힘에 관한 관심

이 높아지고 있다 (Seligman & Csikszentmihalyi, 

2000). 그중에서 자기조절 (self-regulation)은 문

제 행동 및 정신건강의 주요 변인으로 심리학 

분야뿐만 아니라 다양한 인접 분야에서도 중

요한 연구 주제가 되고 있다 (Won, Kim, & 

Lee, 2015). 교육학 관점에서 자기조절은 학업 

성취, 직업 성취, 대인관계, 정서 반응, 범죄 
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행동 등 인간 행동의 거의 모든 영역과 관련

되어 있다 (Lee, 2011). 이처럼 개인 내적 과정

에 대한 통제의 기능을 볼 때, 자기조절은 일

상을 영위하는 인간 행위의 대부분을 설명하

는 인간 기능 기제다 (Won et al., 2015). 자기

조절을 잘하는 개인은 과제 수행수준이 높고, 

계획이나 문제해결과 같은 고차 인지기능을 

포함하는 실행기능 (executive function)이 뛰어나

며, 학교나 직장에서 목표한 바를 성공적으로 

일구어내고, 좋은 대인관계를 형성하여 신체

적·정신적으로 건강하고 만족스러운 삶을 영

위한다 (Tangney, Baumeister, & Boone, 2004). 

무엇보다 직장과 가정의 경계를 통제할 수 

있다고 지각하는 경계관리 인식이 (Kossek, 

Ruderman, Braddy, & Hannum, 2012) 높은 사람

은 같은 여건 속에서도 업무와 이외의 일을 

분리하여 관리하고 있다고 인지하는 정도가 

높은 것으로 나타났다 (Kim & Ahn, 2015). 따

라서 본 연구에서는 개인의 목표와 삶을 통제

하고 경계관리하는 개인적 특성 변인으로서의 

목표 중심 자기조절을 삶의 만족을 예측할 수 

있는 선행변인으로 제시하고자 한다.

또한, 목표 중심 자기조절이 삶의 만족을 

매개하는 새로운 변인으로서 일과 삶의 균형

을 살펴보고자 한다. 산업사회가 구축해 놓았

던 일과 나머지 삶 사이의 단단한 경계가 후

기 산업사회에 들면서 허물어지면서 일과 나

머지 삶, 특히 일과 가정이라는 두 영역 사이

에 역할갈등 현상이 심각한 사회현상으로 드

러나고 있다 (Kim & Ahn, 2015). 일과 나머지 

삶이라는 두 영역 사이 역할갈등이 당사자인 

개인의 삶의 질과 건강뿐만 아니라, 가족 구

성원, 직장 동료, 나아가서 조직성과에 이르기

까지 큰 영향을 미칠 수 있다는 주장과 연구

결과에 따라 (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 

2000), 이 두 영역의 갈등 해소와 균형 유지라

는 주제가 주요한 사회적 관심 대상으로 떠오

르고 있다. 또한, Simon (2009)은 21세기에 경

영자나 학자가 관심을 가져야 할 항목으로 세

계화 대처, 근로자 능력향상, 일과 삶의 균형

을 제시하였고, 2018년 청년 정책 사용 설명

서와 잡코리아가 성인 남녀 2925명에게 실

시 한 설문에서 구직자 중 58.9%가 보수, 승

진, 복지, 고용안정보다 좋은 일자리 기준으

로 ‘일과 삶의 균형’을 답했다 (Korea Policy 

Briefing, 2018, July 29). 인사조직 분야에서도 

거시관점으로는 고성과 작업시스템 (HPWS; 

High-performance Work System)과 같은 인사제

도가 활발하게 연구되고 있지만, 미시관점으

로는 구성원 개인의 행복증진을 통한 성과 향

상이 주요 연구과제로 떠오르고 있다 (Kim, 

2018).

조직 구성원의 일과 일 영역 이외의 균형

과 만족에 관한 연구의 필요성이 강조되고 

(Beham, Prag, & Drobnic, 2012; McNamara, 

Pitt-Catsouphes, Matz-Costa, Brown, & Valcour, 

2013), 개인특성 변인이 일과 삶의 균형에 중

요하게 영향을 미칠 수 있다는 논의에도 불구

하고 (Greenhous, Collins, & Shaw, 2003), 대부분

의 연구는 갈등의 선행요인을 업무 또는 가정

과 관련된 요인으로 구분하고 있고 (Michel, 

Kotrba, Mitchelson, Clark, & Baltes, 2011) 조직 

관련 변인에 초점이 맞춰져 있어 개인 변인을 

체계적으로 검증한 연구는 소수에 불과하다 

(Sohn, Kim & Park, 2011). 국내 연구를 살펴보

면, 일과 삶의 정책과 정책 부합성이 조직에 

미치는 영향과 (Kim, Kim, Kim, & Park, 2013) 

업무구조, 조직문화, WLB 제도가 일과 삶의 

균형을 매개로 조직 유효성에 미치는 영향 

(Kim & Lee, 2009) 등 대부분 정책과 제도가 
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조직에 미치는 효과성에 집중되어 있다. 일과 

삶의 균형에 미치는 개인특성 변인 관련 연구

에는, 의사소통능력, 여가활동 탐색기술, 경력

개발기술과 같은 기술습득 여부 (Kim, Park, 

Son, & Jang, 2005) 이외에도, 개인의 WLB 신

념과 가치관, WLB 기술 등 개인 변인이 조직 

변인보다 일과 삶의 균형을 높이는데 더욱 중

요한 영향력이 있다 (Sohn et al., 2011). 이처럼 

같은 환경이라고 하더라도 이를 받아들이는 

당사자의 개인 심리적 특질 혹은 상태에 따라

서 일과 삶의 균형지각이 다르고 이를 통한 

삶의 만족 정도가 달라질 수 있다. 따라서 본 

연구에서는 개인특성 변인 목표 중심 자기조

절이 일과 삶의 균형을 매개로 삶의 만족에 

미치는 영향을 살펴보고자 한다.

마지막으로, 조직 구성원이 목표 중심 자기

조절을 통해 일과 삶의 균형을 이루기 위한 

노력 이외에도 직장의 인간관계, 직무요구, 문

화와 풍토 등 제반 조직시스템의 개선과 함께 

가정과 여가생활의 관리능력을 높여줄 수 있

도록 조직 차원에서의 관심과 배려가 필요하

다(C. J. Lee, 2012). 조직이 일과 삶의 균형을 

잘 이룰 수 있도록 지원하고 촉진하는 문화를 

조성하는 것이 생산성이나 성과 향상은 물론

이고, 일 이외의 개인적 삶의 영역에서의 

행복에도 주효함을 입증하였다 (Lee & Choi, 

2019). 그동안 제도 차원의 정책이 개인적 차

원의 만족에 어떻게 영향을 미치며, 전혀 다

른 두 차원을 어떻게 원활하게 연결할 것인가

는 연구자들과 행정가들에게 있어서도 중요한 

고민이다 (Oh & Park, 2015). 일과 삶의 균형 

정책이 제대로 효과를 얻기 위해서는 정책의 

도입에 앞서서, 정책이 조직에 왜 필요한지 

개인이 제대로 인식하고, 이를 지원해 주고자 

하는 조직의 문화와 가치를 이해하는 것도 중

요하다 (Kim & Park, 2008). 또한, 조직과 관리

자들은 일과 삶의 균형 정책의 시행과 함께 

조직 구성원과 공감대를 형성하고 개인-조직 

부합(person-organization fit)을 높여 조직 구성원

이 조직에 몰입할 수 있도록 도와야 한다 

(Sohn et al., 2011; Kim et al., 2013). 개인 차원

에서 목표에 대한 자기 조절력과 일과 삶에 

대한 균형지각이 조직 구성원의 삶의 만족에

도 영향을 주지만, 조직 차원에서의 일과 삶

의 균형을 지원하고 촉진하는 조직문화는 조

직원들의 요구 충족과 동기부여에 있어서 매

우 중요하다 (Oh & Park, 2015). 따라서 본 연

구에서는 삶의 만족 선행변인으로 개인적 특

성 변인 목표 중심 자기조절을 보고자 하며, 

목표 중심 자기조절과 삶의 만족을 매개하는 

변인으로 일과 삶의 균형을 살펴보고자 한다. 

또한, 일과 삶의 균형 (WLB) 조직문화의 조절 

효과를 살펴보고자 한다.

삶의 만족

삶의 만족도는 연구자에 따라 다양하게 정

의되고 있는데 주로 삶의 질, 주관적 안녕감, 

심리적 안녕감, 행복감 등의 용어로 사용되어 

왔다(Lee, 2013). 이 개념들은 삶의 만족을 심

리적인 입장에서 설명하는 것으로, 개인의 심

리적 경험을 중요시한다. 삶의 만족에 대한 

주관적 평가는 객관적인 동일 현실에 놓여 있

다 하여도 각자의 과거 경험, 현재의 기대와 

가치 등에 의해서 그 현실이 완전히 다르게 

경험되면서 개인의 삶에 영향을 미친다 

(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). 이는 자신

이 정한 기준에 따른 삶의 질에 대한 전반

적인 평가로서 삶의 만족에 대한 평가와 판

단은 개인의 인지적 요소에 의해 결정된다 
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(Lyubomirsky, 2001). 이전의 연구에서, 삶의 만

족에 영향을 주는 인구 사회학적 변인과 객관

적인 지표들이 설명할 수 있는 삶의 질의 변

량이 1.44%로 조사되면서 (Myers & Diener, 

1995), 인간의 존엄성 실현을 위한 의복, 음식, 

거주, 건강, 사회보장 등 표준적 삶의 수준을 

다루기 시작하였고 (Park & Lee, 2005), 최근에

는 수입, 재산, 주거환경, 교육 등 객관적인 

측면보다 자기효능감, 긍정적 정서 경험, 낙관

주의 등 주관적 측면이 삶의 만족도를 규정짓

는 요인으로 보고 있다 (Baek, 2014; Y. J. Kim, 

2016). 삶의 만족은 삶의 질과 정신건강을 

이해하는데 가장 중요한 측정 변인으로서 

(Lightsey & Boyraz, 2011), 개인의 건강한 적응

과 성공적인 인생을 돕는 데 필수 요소이다.

선행연구를 보면, 삶의 만족이 직무 만족에 

직무영역 만족이 삶의 만족에 상호 영향을 준

다 (Jeong, Yoon, & Kim, 2016). 일에서의 성공

이 생활에서의 성공의 기반이 되고, 생활에서

의 성공이 일에서의 성공 기반이 되는 선순환 

관계로서 (McMillan et al., 2011), 직무 만족과 

생활 만족 간에는 긍정적 호혜 효과 (positive 

reciprocal effect)가 존재하는 것으로 밝혀졌다. 

하지만 지난 연구들은 직무 및 조직 만족에 

상대적으로 치중하여 진행되어왔으며 (Kossek, 

Colquit, & Noe, 2001), 최근에는 조직 내 구성

원의 행동을 더 깊이, 제대로 이해하고 지속

적인 경쟁력 창출을 하기 위해서 생활 만족 

(off the job satisfaction) 측면을 좀 더 살펴보아

야 한다는 주장이 힘을 얻고 있다 (Jeong et 

al., 2016). Lee (2018)의 연구에서는 일과 삶의 

균형이 높으면 삶의 만족에 긍정적으로 작용

을 할 뿐만 아니라 직무 만족을 증진하고, 이

렇게 향상된 직무 만족은 삶의 만족을 높이는 

것으로 나타났다.

목표 중심 자기조절

21세기를 맞이하면서 긍정 심리학에서의 자

기조절은 용서, 겸손, 신중성 등의 성격 강점

과 함께 절제의 미덕에 속하는 것으로서 ‘자

신의 감정, 행동 및 욕구를 잘 통제하고 조절

하여 규율과 규칙에 어긋나지 않는 능력’으로 

정의한다 (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). 

자기 조절력이 발달한 인간은 성찰 사고를 통

해 사회문화적 맥락에 따라 자신의 행동을 융

통성 있게 스스로 조절할 수 있게 된다 (K. 

H. Kim, 2006). 무엇보다 자기 조절력은 상

황의 압력과 생리적 과정으로 인한 반응, 습

관 혹은 학습의 결과로 초래되는 반응들을 

억제, 극복, 변화시키기 위해 활용될 수 있

는 모든 내적 자원 (internal resources)을 뜻한

다 (Baumeister, 2013). 더 나아가 자기조절은 

단순히 충동을 억제하고 자기를 통제하는 것

을 넘어서, 자신이 처한 상황에 성공적으로 

적응하고 동기, 인지, 정서, 그리고 행동 조절

까지 모두 포함하는 광범위한 상황에서 작용

하는 넓은 개념의 조절 활동이다 (Zimmerman 

＆ Martinez-pons, 1988). 또한, 자신의 자발적

인 의도와 목적을 가지고 충동적이거나 즉각

적이지 않게 스스로 문제를 계획하고 통제하

며 실행할 수 있는 개인적 능력이다 (Park & 

Hwang, 2009).

1970년대까지는 대부분의 연구가 자기조절 

(self-regulation)보다는 자존감 (self-esteem)에 대해

서 더 관심을 기울여 왔다 (Y. T. Kim, 2016). 

당시에는 사회적 성공과 행복한 삶을 영위하

는데 자기조절보다는 자존감이 더 중요하다는 

견해가 우세하였다 (Bandura, 1977). 그러나 자

존감과 사회적 성공 사이의 연관성이 그다지 

높지 않은 것으로 알려지면서, 1980년대에 들
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어서면서 자기조절이라는 주제가 더 흥미를 

끌기 시작하였다 (Beer, 2002). 자기조절이 뛰

어난 사람일수록 안정적이고 만족스러운 대인

관계를 유지하였고 (Fitzsimons & Finkel, 2011), 

우울증, 불안증, 식사 장애, 음주 문제와 같은 

정신건강 의학적 질환도 적었다 (Baumeister & 

Alquist, 2009). 이후로도 계속해서 자기조절

이 일에서의 사회적 성공 및 개인의 행복한 

삶과 깊은 관련성이 있는 것으로 보고하고 있

다 (Baumeister, 2013; Y. T. Kim, 2016). Park과 

Kim의 (2018) 연구에서는 개인의 자기조절 능

력이 조직 구성원에게 창의성과 자율성, 능동

성, 사기를 증진하고, 조직성과 향상을 돕는 

임파워먼트 (empowerment)에는 긍정적으로, 이

직 의도에는 부정적인 영향을 주었다. 이처럼 

자기조절 기능은 개인적 행복, 정신건강뿐만 

아니라 사회적 성공 측면에서도 정적 관련성

이 높다는 것을 알 수 있다.

목표는 인간의 자기조절 과정에서 기준값 

(reference value)으로 작용하며 개인행동을 견인

하는 가장 중요한 요소이다 (Locke & Latham, 

2006). 이처럼 개인행동 변화 및 유지에 있어 

목표의 중요성이 강조되며, 목표 설정을 통한 

자기조절에 관한 관심이 점차 증대되어왔다 

(Locke & Latham, 2006; Won, Kim, & Lee, 

2015). 자기조절과 목표추구라는 용어를 상호

교환하여 사용할 정도로 자기조절에서 목표추

구는 핵심 요소이다 (Pintrich, 2000). 목적이 자

기조절 과정에서 일정한 방향성을 제공한다면, 

목표는 목적에 부합하는 구체적인 행동을 이

끄는 중요한 예측요인이다 (Fitzsimons & Finkel, 

2011). 목표의 긍정적 기능은 인간의 자기조절

에 있어서 매우 다양하다. 목표는 인간이 특

정 방향으로 주의를 집중하고 그 방향으로 노

력하게 하며, 목표 달성 때까지 과제 수행을 

지속하도록 만들 뿐만 아니라 과제 수행에 필

요한 기술이나 전략을 개발하도록 촉진하는 

동기적 가치가 있다 (Locke & Latham, 2006). 

즉 자기조절은 조직 구성원이 처한 상황이나 

개인적 요인들과 그들의 행동 간의 관계를 매

개한다 (Pintrich, 2000). 인간은 자신이 중요하

다고 여기는 가치를 기준으로 목표를 설정하

고 이를 달성하는 방법을 찾게 되며, 개인과 

조직의 다양한 상황에서 자기조절을 위해 어

떤 조절초점을 사용할지, 얼마나 사용할지를 

결정한다 (Brockner & Higgins, 2001).

40개국에 거주하고 있는 755명 (15~81세)을 

1년 이상 추적 조사한 결과, 장기 목표추구에 

대한 야망과 열정, 난관에 직면했을 때의 지

속성과 자기조절이 목표성취와 상호작용하여 

주관적 안녕감에 영향을 미쳤다 (Sheldon, Jose, 

Kashdan, & Jarden, 2015). 또한, Hadwin과 

Oshige (2011)의 연구에서는 개인 내적요소에 

해당하는 자기조절이 조직 활동에서 자신이 

속한 다른 구성원들과의 사회적 상호작용을 

통해, 팀의 협력적 자기조절 (coregulation)로 변

환되는 과정을 설명하였다. 이 연구결과는 개

인의 자기조절이 조직의 맥락에서 팀의 학습

이나 업무에도 영향을 미치는 것을 알 수 있

다. 이처럼 개인의 자기조절은 학업 성취, 관

점수용 능력, 효과적인 대처전략, 대인관계 갈

등 조정능력 등 개인과 대인 관계적 안녕감을 

예측할 뿐만 아니라 (Hofmann, Fisher, Luhmann, 

Vohs, & Baumeister, 2013), 조직에서 목표성취, 

팀과의 협업에도 긍정적 영향력을 발휘한다 

(Hadwin & Oshige, 2011). 따라서 본 연구는 개

인이 일과 삶의 영역에서 목표성취를 위해 발

휘하게 되는 목표 중심 자기조절을 측정하고

자 한다.
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목표 중심 자기조절과 삶의 만족 간의 관계

심리학자들은 오래전부터 개인 내적 특성인 

통제감이 자아개념과 자존심의 기초가 된다고 

하였다 (Bandura, 1977). 통제력을 상실했을 때 

사람들은 무기력감을 느낀다. 자신에게 주어

진 상황을 스스로 통제할 수 있다고 생각하는 

사람은 불안의 위협을 크게 느끼지 않지만, 

스스로 통제할 수 없다고 생각하는 사람은 불

확실성이나 작은 불안에도 큰 위협을 느끼게 

된다 (Landine & Stewart, 1998) 또한, 내적 통제

가 높은 사람은 환경의 변화를 더 능동적으로 

받아들이고 긴장이나 좌절 상황에서 더 적극

적으로 대처하는 것으로 나타났으며 (Pittman 

& Pittman, 1979), 내적 통제 소재는 삶의 만족

과도 정적인 상관이 있는 것으로 조사되었다 

(Lefcourt, 1966). 내적 통제 소재가 높은 사람은 

정서적으로도 안정성이 높아 힘든 기간을 겪

은 이후에도 행복감이 더 높게 예측되었다 

(Veenhoven, 1991).

목표 중심 자기조절의 통제력은 이성에 의

해 충동을 억제하거나 즉각적인 만족을 지연

하는 것을 뛰어넘는 것으로서, 개인이 설정한 

목표를 중심으로 사고와 감정을 조절하고 설

정된 목표를 꾸준하게 실행하는 것이다 (Won 

et al., 2015). 인간은 자기조절 과정을 통해 내

적 충동을 사회적으로 수용 가능한 형태로 변

화시켜, 문화적이고 인격적인 개체로서 기능

한다 (K. H. Kim, 2006). 자기조절은 Baumeister 

(2013)가 강조하는 단순한 의지력 (willpower) 

문제가 아니라, 즉각적이고 유혹적인 보상이 

장기적 목표 달성을 방해하지 않도록 인내

와 지혜가 요구되는 개인 능력이자 기술이

다 (Watson & Tharp, 2015). 무엇보다 자기조절 

과정 자체가 장기적인 목표를 추구하는 과정

이며 (Fitzsimons & Finkel, 2011), 먼 미래의 인

생 목표를 지향하는 것과 관련이 있다. 개인

이 성취하고자 하는 목적에 적극적일 수 있도

록 사고, 감정, 행동하는 방식을 조절하고 변

화시켜 심리적 자원을 촉진 시키는 기능을 한

다 (Lyubomirsky, 2001). 이처럼 일상생활을 통

해 자기조절이 잘 기능하는 것은 개인의 건강

과 인생 목표의 성취를 포함하여 심리적 안녕

감에도 매우 중요하다 (Lee, 2011). 따라서 본 

연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하고자 

한다.

가설 1. 목표 중심 자기조절이 삶의 만족과 

정적인 관련이 있을 것이다.

일과 삶의 균형

‘일과 삶의 균형’이란 용어는 1970년대에 

등장하기 시작한 직장생활의 질 (Quality of 

Work Life; QWL)이라는 개념에서 시작되었

다. 일과 삶의 균형은 나이, 성별, 교육 수준, 

가족구조, 직업에 관련 없이 모든 직장인에

게 중요한 관심사가 되었다 (Ugwu, Orjiakor, 

Enwereuzor, Onyedibe., & Ugwu, 2016). 2017년 

12월 닐슨코리아(Nielsen Korea, 2017, Dec, 11)

가 전국 성인 남녀 1000명을 대상으로 한 조

사에 따르면, 연봉이 적지만 일과 삶의 균형

을 적절하게 지킬 수 있는 회사에 대한 선호

는 75.5%, 근무량이 많고 연봉이 높은 회사에 

대한 선호가 24.5%로 조사되었다. 

균형이 사회적 현상에 대해 쓰일 때는 반드

시 물리적 의미로서 양쪽에 균등하게 배분되

어 있음을 가리킬 수는 없다 (C. J. Lee, 2012). 

일과 삶의 균형 (WLB: Work-Life Balance)에서

의 균형 (balance)은 일과 일 이외 영역에서 시
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간과 심리적, 신체적 에너지를 적절히 분배함

으로써 삶에 대한 통제감을 가지고 삶에 대해 

만족스러워하는 상태를 뜻한다 (Kim & Park, 

2008). 또한, Leiwis와 Cooper (2005)는 균형을 

통합 (integration)과 조화 (harmonization)의 용어

를 사용하여, 일과 삶의 유기적 상호작용을 

통해 일과 삶이 상호 긍정적이고 조화로운 방

향으로 시너지 효과가 날 수 있도록 꾸려나가

는 것으로 보았다. 하지만 조직 구성원마다 

균형에 대해 부여하는 의미가 다르고, 모든 

구성원이 조직 내에서의 노력에 대하여 동일 

수준의 균형을 얻고자 노력하는 것은 아니다 

(Beham, Prag, & Drobnic, 2012). 이처럼 학자들

은 균형을 주관적인 관점에서 개인이 중요하

게 생각하는 가치를 기준으로 보았고, 일과 

삶의 균형을 일과 삶의 각 영역에서 받는 압

력에 적절히 대처 및 통제할 수 있는 능력으

로서, 균형을 이루는데 개인차가 존재할 수 

있다고 보았다 (Guest, 2002).

따라서 본 연구에서는 일과 삶의 균형을 

삶의 각 영역에 균등한 시간 및 에너지를 

배분하는 양적 균형 관점이 아닌 (Greenhaus, 

Collins, & Shaw, 2003), 개인이 추구하려는 가

치에 따라 달라질 수 있음을 가정하는 질적 

균형 관점에서 살펴보고자 한다. 사람들은 일

도 열심히 하지만 가족과의 시간, 개인의 성

장이나 여가를 위한 시간도 원한다. 이것은 

삶의 영역에 대한 개인의 중요도와 가치를 고

려하지 않을 수 없음을 반영한다 (C. J. Lee, 

2012). 이처럼 일과 일 이외의 영역의 조화로

운 삶을 영위하기 위해서는 자신이 소중히 여

기고 있는 영역에 관한 관심과 열정, 이를 희

생시키지 않고도 스스로 삶을 적절하게 조절

하고 있다고 지각하는 질적인 의미에서의 균

형이 중요할 수 있다 (Lee, 2019).

목표 중심 자기조절과 일과 삶의 균형 간의

관계

목표에 대한 자기조절의 효과성이란, 자신

의 의도에 따라서 행동계획을 설계하고 전략

을 사용하여 행위실행의 과정에서 유효성을 

높이는 수준을 뜻한다 (Won et al., 2015). 일과 

삶의 두 영역에서의 균형을 위한 자기조절은 

개인의 한정된 자원을 각 영역에 적절히 분배

하는 문제와 이를 효과적으로 사용하는 방법

으로서(Greenhaus, Ziegert, & Allen, 2012), 좀 더 

다양한 역할에 몰입할 수 있으며 높은 효과성

과 만족을 얻을 수 있는 상황이다 (Lazarova & 

Caligiuri, 2008). Clark (2000)는 일과 삶의 균형

에 대한 개념을 일과 삶에 있어 역할의 갈등

이 최소화되어 있는 상태의 만족감과 원활한 

기능 (good functioning) 상태로 보았다. 균형은 

심신안정 (stability of body and mind)을 위해 필

요한 소극적 균형에서 더 나아가, 일과 삶의 

영역에서의 역할이 서로 긍정적인 시너지 효

과를 통해 삶 전체의 활력과 에너지를 만드는 

일이다 (Leiwis & Cooper, 2005). 즉 한 가지 역

할의 결과로 생성되는 자원이 해당 역할의 높

은 성과 (high performance)와 긍정 정서 (positive 

affect)를 유도하고, 여기서 생성된 긍정 정서가 

또 다른 역할의 고 성과 창출에 영향을 주어, 

결과적으로 다른 역할에 대해서도 긍정적 결

과를 만들어 낸다 (J. Y. Kim, 2006). 행복한 

삶을 위해 자신에게 중요한 가치와 의미가 있

는 일과 삶의 영역에서의 목표지향 자기 조절

적 수행은 일과 삶의 질적 균형을 이루고 

있다는 만족감과 통제감을 높여준다 (Kim & 

Park, 2008). 따라서 목표 중심 자기조절이 조

직 구성원의 일과 삶의 질적 균형지각에 긍정

적인 영향을 미칠 것으로 예측하고 다음과 같
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은 가설을 설정하였다.

가설 2. 목표 중심 자기조절은 일과 삶의 

균형에 정적인 관련이 있을 것이다.

일과 삶의 균형과 삶의 만족 간의 관계

일과 삶의 균형이 행복에 직접적인 영향을 

미치며, 행복 조건의 한가지로 일과 삶의 균

형이 필요하다 (Gröpel & Kuhl, 2009). 일과 가

족의 영역, 일과 개인적 삶의 영역이 서로 밀

접하게 연관되어 있으며, 개인의 삶도 그가 

속한 조직의 성과 향상에 도움이 된다는 주장 

등이 나오면서 (Jeon, 2016), 일과 삶의 균형이 

직장인에게 직장 선택의 기준으로 등장할 만

큼 삶의 질을 높이는 중요한 요소가 되었다 

(Kim et al., 2018). 직무 만족이 개인의 근로 

생활의 질을 높이고, 조직성과의 중요한 요인

이 되는 심리상태라고 보았으며 (Shin ＆ Lee, 

2013), 일과 삶의 균형이 좋을수록 직무 만족

이 높다는 것을 연구를 통해 밝혀졌다 (Kim et 

al., 2011). 또한, 직무 만족과 일자리 만족은 

삶의 만족에 긍정적 영향을 주었다 (Y. J. 

Kim, 2016). 이처럼 일과 삶의 균형은 삶의 질

과 만족을 위한 경계관리 차원에서 중요한 기

준이 될 수 있다. 이전에는 직장 유효성 관련 

연구의 대다수는 직무수행과 조직몰입의 향상 

등 조직 관련 변인들의 긍정적인 영향력을 

설명하는 데 있었다 (Kossek, Colquit, & Noe, 

2001). 하지만 일과 삶의 균형은 개인 차원의 

성과로는 ‘삶의 질’ 향상을 기대할 수 있으며, 

조직 차원의 성과로도 직무 만족, 조직몰입, 

업무성과 향상, 이직률 저하 등과 같은 ‘근로

의 질’ 향상을 기대할 수 있다 (Kim et al.,  

2013).

일과 삶의 균형은 일상에서 매우 쉽게 접할 

수 있는 개념임에도 불구하고 많은 조직 구성

원은 실제로 그들의 일과 삶의 균형에 어려움

을 느낀다 (Greenhaus, Ziegert, & Allen, 2012). 

일과 삶의 균형을 이뤄간다는 것은 개인의 가

치와 자율성, 역량에 따라 자원을 차등적으로 

투자하고, 그 결과로 얻을 수 있는 산출물로

서 (Sheldon et al., 2015), 일과 일이 아닌 영역

에서의 역할갈등이 줄어들고 자신의 다양한 

역할에 몰입하게 되어 높은 효과성과 만족을 

얻는다 (Lazarova & Caligiuri, 2008). Kim 등 

(2005)은 일과 삶의 균형에서의 질적 배분을 

시간 조절, 에너지 조절, 만족감과 통제력회복 

등으로 나누어 설명하였다. 만족감과 통제력

은 서로 유기적 관계를 맺고 있어 일에서든 

삶에서든 통제력을 갖는다는 것은, 삶의 질과 

만족감이 좀 더 높아진다는 것을 뜻한다 

(Lambert, Haley-Lock, 2004). 이것은 일과 삶의 

균형을 이루면 삶의 만족감을 얻고 행복해진

다는 (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003) 주장과 

일치하며, 궁극적으로 개인이 일과 삶의 균형

을 통하여 얻는 것은 삶의 모든 측면에서의 

통제력회복과 만족감이라 할 수 있다 (Lambert, 

Haley-Lock, 2004). 이처럼 일과 삶의 균형이 높

은 조직 구성원이 업무에 대한 동기와 몰입이 

높으며, 이직 의도와 근무이탈이 낮고, 삶의 

만족 등 전반적인 심리적 건강이 높다는 연구

들이 축적되어 왔다(Lee, 2018; Sánchez-Vidal, 

Cegarra-Leiva, & Cegarra-Navarro, 2012). 선행연

구 결과를 통해 조직원들의 일과 삶의 균형이 

삶의 만족도를 높인다는 근거를 바탕으로 다

음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 일과 삶의 균형은 조직원들의 삶의 

만족과 정적인 관련이 있을 것이다.
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일과 삶의 균형의 매개효과

자기조절 (self-regulation)은 인간의 목적 지향

적 행위 (purposeful action)의 핵심이며 외부의 

영향과 행동 간의 관계를 매개할 뿐만 아니라 

행동의 직접적인 원인이기도 하다 (Bandura, 

1991). 대부분의 목적 지향적 행동은 미래 시

간관에서 시작되며, 즉각적인 작은 이득보다 

지연된 더 큰 보상을 선택하는 능력에 의해 

나타난다 (Zimbardo & Boyd, 1999). 자기조절의 

구체적인 모습으로서의 자기통제는 건강에 해

로운 음식을 참는 것, 돈을 벌기 위해 밤을 

새워 야근하는 것, 집을 사기 위해 저축을 하

는 것과 같은 개인적, 사회적 목표를 위해 지

금 순간의 욕구 또는 이익을 참는 것과 관련

되어 있다 (Baumeister & Alquist, 2009). 자기조

절이 훈련을 통해 증진될 수 있는 기술이라는 

관점에서 (Watson & Tharp, 2015), 의도적인 행

동적 자기조절이 정서조절 능력을 높이고, 정

서조절을 통해 행동적 자기조절 능력이 개선

되는 연구결과를 볼 수 있다 (Koole, 2009). 이

처럼 목표 중심 자기조절의 핵심 구성요인이 

억제와 점검이라고 한다면, 목표를 달성하기 

위하여 자신의 능력과 과제에 대하여 정확히 

점검하고, 목표 행동에 방해가 되는 대안들에 

대한 억제를 잘할수록 자기 조절적 수행을 잘

한다고 볼 수 있다 (Lee, 2011).

삶의 의미와 만족은 삶에서 추구하는 목적

이나 의도일 뿐 아니라, 개인이 삶에서 ‘중요

하다’ 혹은 ‘의미가 있다’라고 판단하는 구성된 

실체이다 (Park & Kwon, 2012). 이처럼 자신에

게 중요한 가치와 의미가 있는 일과 삶의 영

역에서의 목표지향 자기 조절적 수행은 일과 

삶의 질적 균형에 대한 만족감과 통제감을 높

여준다 (Kim & Park, 2008), 따라서 목표 중심 

자기조절이 일과 삶의 균형을 이루고 있다는 

만족감을 높이고, 일과 삶의 균형은 삶의 만

족과 행복에 직접적인 영향을 미칠 것이다. 

또한, 삶의 만족과 행복 조건의 한가지로 일

과 삶의 균형이 필요한 것으로 보인다 (Gröpel 

& Kuhl, 2009). 따라서 선행연구를 바탕으로 

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4. 일과 삶의 균형은 목표 중심 자기

조절과 삶의 만족 간의 관계를 부분 매개할 

것이다.

일과 삶의 균형 (WLB) 조직문화

2000년대 초반 이후, 근로자의 일과 삶의 

균형을 지원하는 것이 국가와 기업의 지속적

인 성장을 도모하고, 개인의 삶의 질을 높이

는 방안이라는 것에 국가와 기업, 학계가 의

견을 함께하면서 다양한 노력이 지속 되어 왔

다 (Kim et al., 2006). ‘가족친화 사회환경의 조

성 촉진에 관한 법률’, ‘남녀 고용 평등과 일·

가정양립정책’, ‘국민 여가 활성화 기본법’ 등 

일과 삶의 균형을 지원하는 법률들이 제·개정

되었다 (Jeon, 2016). 그리고 기업에서도 유연

근무제, 휴직 및 휴가제도, 근로자지원 프로그

램 (EAP) 제공, 보육시설 제공, 일과 삶의 균

형을 위한 재정적 지원 등 다양한 정책 및 프

로그램들을 개발· 운영하고 있다 (Kim et al., 

2006). 직장인을 대상으로 성공에 대한 인식을 

조사한 결과, 안정된 직장, 경제적 보상과 승

진, 그리고 일과 삶의 균형 등을 성공을 인식

하는 요소들로 꼽았으며, 여성은 70.65%, 남성

은 69.2%가 일과 삶의 균형을 선택했다 (Cho, 

2018).

하지만 조직문화가 일과 삶의 균형 정책이
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나 프로그램을 이용하는 것에 허용적이지 않

거나, 이용에 따른 불이익이 예상되는 경우라

면 그것의 실효성도 낮을 수 있다. 심지어, 일

과 삶의 균형과 관련한 제도의 사용이 경력관

리에 부정적인 영향을 미친다고 생각하는 직

장인들도 많다 (Lee, 2018). 또한, 고용노동부와 

인사혁신처 등에 따르면 2016년 일-가정 양립 

실태조사에 참여한 1000개 업체 중 유연근무

제도를 도입하고 있다고 응답한 비율이 21.9%

로 조사되어, 일과 삶의 균형을 위한 업무환

경 제도의 도입률 자체가 낮은 것도 현실이다. 

이러한 국가 및 기업의 정책적 변화가 실효성

을 갖기 위해서는 이를 수용하고 지지하는 조

직문화가 먼저 뒷받침되어야 한다.

조직문화 척도의 하위요인들은 직무 만족 

및 조직몰입, 일과 삶의 균형, 특히 삶의 만족

도와 유의한 정적 상관관계를 나타냈다 (Park 

& Sohn, 2016). 상사의 부하직원에 대한 업무

수행의 관심과 지지, 동료들의 직무협조, 정보, 

그리고 정서적 지원 등 (Walsh, 2013) 상사나 

동료와의 관계가 상호이해와 지원을 토대로, 

자신을 이해해주고 보살펴주는 후원자들이 있

다고 지각할수록 일과 삶의 영역에서 만족감

을 얻는 경향이 나타났다 (C. J. Lee, 2012). 또

한, 이러한 조직문화는 이직 의도를 낮추고 

정서적 조직몰입과 직무 만족을 증가시키는 

것으로 나타났다 (AbuAlRub, 2010). 따라서 조

직원들과의 상호이해와 가족 지지적인 조직 

즉, 일과 삶의 균형을 소중하게 여기는 조직

의 가치와 신념은 매우 중요하다 (Allen, 2001). 

WLB 지원제도의 시행보다는 조직문화가 ‘일

과 삶의 균형에 얼마나 허용적이냐’ 하는 것

이 더욱 중요한 변인이 될 수 있다 (Sohn et 

al., 2011). Kim (2010)은 동료지원, 상사지원, 

조직 복지지원, 스트레스, 근무시간 불만 등이 

일과 가정에 미치는 영향력을 조사하였고, 

Song 등 (2010)은 가족지원, 법정 근로시간제도 

및 가족 친화제도 준수 정도, 직장 내 지원정

도 등의 영향력을 분석하였다. 동료의 지원이 

특정유형의 삶의 만족과도 관련되어 있었다

(Kim, 2012). Lee와 Choi (2019)의 연구에서는 

일과 삶의 균형 지원 조직문화가 직장인의 안

녕감 및 우울에도 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이러한 선행연구를 통해 일과 삶의 균

형을 지원하는 조직문화는 개인과 조직의 효

과성 기준의 변인들과 연관성이 있음을 알 수 

있다. 개인이 일과 삶의 균형을 통해 삶의 만

족을 이룬다는 것이 개인의 조절역량과 균형

감도 중요하지만, 동료와의 소통과 배려, 상사

의 협조와 지원, 가족 친화 정책 등과 같은 

WLB 조직문화가 뒷받침되는 수준에 따라 삶

의 만족을 지각하는 정도가 달라질 수 있다

(Park & Sohn, 2016). 따라서 본 연구에서는 선

행연구를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정

하였다.

가설 5. 일과 삶의 균형 (WLB) 조직문화는 

일과 삶의 균형과 삶의 만족 관계를 조절할 

것이다. WLB 조직문화가 좋을수록, 일과 삶의 

균형지각이 삶의 만족에 미치는 영향이 더 높

게 나타날 것이다.

가설 6. 목표 중심 자기조절과 삶의 만족 

관계에 있어 WLB 조직문화는 조직 구성원이 

지각하는 일과 삶의 균형의 매개효과를 조절

할 것이다. 

위의 가설들을 종합하여 본 연구의 모형을 

나타내면 Figure 1과 같다.
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방  법

연구대상 및 자료수집

본 연구대상은 현재 국내 기업에 종사하고 

있는 직장인이며, 온라인 설문조사를 통해 총 

216부의 설문을 수집하였다. 이 중 문항을 빠

뜨리거나 10회 연속 동일 반복 응답 등을 포

함하는 불성실 응답을 제외한 200부를 분석하

였다. 설문에 응답한 200명 중 성별의 경우 

남성 97명 (48.5%), 여성 103명 (51.5%)으로 남

녀 비율이 비슷하게 분포되었다. 연령대는 20

대~ 50대까지 골고루 분포되었고, 직업의 경

우 일반사무/관리가 156명 (78%)으로 가장 많

았다. 고용형태는 정규직 168명 (84%), 계약직 

32명 (16%)으로 80% 이상 대다수가 정규직이

었다. 경력의 경우 5년 미만이 60명 (30%)이었

으며, 직급은 사원 66명 (33%)이 가장 많았고 

임원은 13명 (6.5%)으로 가장 적었다. 자세한 

내용은 Table 1에 제시하였다.

측정도구

목표 중심 자기조절

본 연구에서는 조직 구성원의 목표 중심 

자기조절을 측정하기 위해서 Won 등 (2015)

의 목표 중심 자기조절 척도 (Goal-Focused 

Self-Regulation Scale: GF-SRS)를 사용하였다. 이 

척도는 4가지 요인 13문항으로 구성되었다. 

요인별 문항을 예로 들면, ‘목표지향’은 ‘나는 

대개 목표를 세우면 꾸준히 진행하는 편이다’, 

역 문항으로 구성된 목표실행은 ‘나는 내가 

세운 계획을 쉽게 어긴다’, ‘정서조절’ 문항으

로는 ‘나는 내 생각대로 감정을 조절하는 편

이다’, ‘긍정적 사고’는 ‘나는 기분이 나쁠 때

는 좋은 생각을 떠올리려고 노력한다’ 등이 

있다. 문항들은 Likert 5점 척도 (1=전혀 그

렇지 않다 ~ 5=매우 그렇다)로 평정하였고, 

점수가 높을수록 목표 중심 자기조절이 높

은 것을 뜻한다. 본 연구에서 신뢰도 계수 

(Coefficient α; Cronbach, 1951)는 전체 문항은 

.85, 목표지향 .83, 긍정적사고 .83, 정서조절 

.89, 목표실행 .73으로 나타났다.

삶의 만족

본 연구에서는 전반적인 삶에 대한 만족하

는 수준을 평가하기 위해 애용되는 도구로서 

Diener 등 (1985)이 개발한 삶의 만족도 척도 

(Satisfaction with the Life Scale; SWLS)를 번안한 

Joe와 Cha (1998)의 한국판 삶의 만족도 척도 

(K-SWLS)를 사용하였다. 이 척도는 ‘나는 대체

로 내 이상에 가까운 생활을 하고 있다’, ‘나는 

나의 삶에 대해 만족한다’ 등 총 5문항으로서 

점수가 높을수록 삶의 만족도가 높음을 뜻한

다. 이전의 Likert식 7점 척도를 본 연구에서는 

전체 평정 단위를 통일하기 위해 5점 척도로 

사용하였다. Diener 등 (1985)의 연구에서 신뢰

도 계수 (Coefficient α; Cronbach, 1951)는 .87이

Figure 1. Research Model
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었고, 본 연구에서는 .89이었다.

일과 삶의 균형

조직 구성원이 일과 삶의 두 역할에서 요구

되는 바를 잘 해내고 있다고 느끼는 개인적인 

지각으로서의 일과 삶의 균형을 측정하기 위

해서 Valcour (2007)의 척도 5문항을 사용하였

다. 문항의 예로는 ‘나는 일 (직장)과 삶 두 영

역에 적절히 시간을 배분하고 사용하고 있다’, 

‘나는 일 (직장)과 삶 두 역할에서 요구하는 

바를 잘 수행하고 있다’ 등으로서, 문항들을 

Variable Category
Frequency

 (person)

Percentage

 (%)

Gender
man 97 48.5

woman 103 51.5

Years

20’s 48 24

30’s 46 23

40’s 54 27

50’s 48 24

60’s 4 2

Education

Below high school 3 1.5

high school graduation 26 13

College graduate 25 12.5

University graduation 125 62.5

Graduate school 21 10.5

Employment

Form

regular workers 168 84

Irregular workers 32 16

Career

Less than 5 years 60 30

5-9 years 36 18

10-14 years 33 16.5

15-19 years 28 14

More than 20 years 43 21.5

Rank

staff 66 33

Assistant manager 49 24.5

Manager 31 15.5

 (Deputy)GeneralManager 41 20.5

Executive 13 6.5

Turnover

number

none 55 27.5

1 time 38 19

2 times 35 17.5

3 times 36 18

4 times 9 4.5

5 or more times 27 13.5

Table 1. Demographic Characteristics of Study

Participants

Variable Category
Frequency

 (person)

Percentage

 (%)

Industry 

engaged

Manufacturing 64 32

Distribution industry 15 7.5

Financial industry 12 6

Service industry 109 54.5

Work

scale

Less than 10 43 21.5

10-49 60 30

50-99 20 10

100-299 35 17.5

300-499 10 5

More than 500 32 16

Income

Less than 20 million 25 12.5

20 million (won) 46 23

30 51 25.5

40-50 28 14

50-60 32 16

70-90 16 8

More than 100 million 2 1

Total 200 100.0

Table 1. Demographic Characteristics of Study

Participants (continued)



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 14 -

Likert식 5점 척도로 측정하여 각 문항의 값을 

합산하여 사용하였다. 합산된 점수가 높을수

록 일과 삶의 균형지각이 높다는 것을 뜻한다. 

이 척도를 사용한 H. J. Lee (2012)의 연구에

서는 신뢰도 계수 (Coefficient α; Cronbach, 

1951)가 .83이었고, 본 연구에서는 .89로 나타

났다.

일과 삶의 균형 (WLB) 조직문화

본 연구에서는 조직 구성원의 일과 삶의 균

형을 지원하는 조직문화를 측정하기 위해서 

국내외 연구들을 바탕으로 한국의 조직문화 

특성을 반영하여 새롭게 개발한 Park과 Sohn 

(2016)의 일과 삶의 균형 (WLB) 조직문화 척도

를 사용하였다. 총 5개 요인으로서 WLB 기업

의지, WLB 상사배려, 동료 의사소통, 동료지

원, WLB 제도사용 용이성 등이며 30개 문항

으로 구성되었다. 요인별 대표적인 문항을 예

로 들면, ‘WLB 기업의지’는 ‘우리 회사는 직원

들이 여가시간을 잘 보내는 것에 대해 중요하

게 생각한다,’ ‘WLB 상사배려’는 ‘나의 상사는 

부하직원의 입장에 대해서 이해심을 보이며 

배려한다’, ‘동료 의사소통’은 ‘나의 동료는 나

의 개인적인 문제에 관한 이야기를 잘 들어준

다’, ‘동료지원’ 관련 문항으로는 ‘나의 동료는 

나에게 집안 사정이 있을 때 내 일을 도와주

려고 한다’, ‘WLB 제도사용 용이성’은 ‘우리 

부서는 회사에서 지원하는 일-가족 양립 제도

를 이용하는 것에 관해 허용적이다’ 등으로 

구성되었다. 문항별 합산된 점수가 높을수록 

WLB 조직문화가 좋은 것을 뜻한다. 본 연구

에서의 신뢰도 계수 (Coefficient α; Cronbach, 

1951)가 전체 문항은 .93, WLB 기업의지는 

.90, WLB 상사배려는 .90, 동료 의사소통은 

.82, 동료지원은 .83, WLB 제도사용 용이성은 

.84로 나타났다.

분석 방법

설문에 응답한 사람들의 인구통계학적 특

성 및 연구에서 사용하였던 각 변인 문항들

에 대한 내적 일치 신뢰도 계수 (Coefficient α; 

Cronbach, 1951), 변인들 관계성을 분석하기 위

하여 SPSS 23.0을 사용하여 빈도분석 및 신뢰

도 분석, 상관 분석 및 기술통계 분석을 하였

다. 목표지향 자기조절과 삶의 만족 관계에서 

일과 삶의 균형 매개 효과를 알아보기 위해, 

AMOS 23.0을 사용하여 구조방정식 모형 (SEM: 

Structural Equation Modeling) 분석 검증을 하였

다. 추가로 연구모형 검증은 2단계를 통하여 

확인하였다. 1단계에서는 연구모형의 적합도 

지수를 평가하여 검증하였고 2단계에서는 

매개 효과에서의 간접효과 유의성을 파악하

기 위하여 Bias-corrected (BC) bootstrapping 을 

사용, 95% 신뢰구간을 계산하여 연구모형

의 매개 효과 유의성을 확인하였다. 모형의 

모수는 최대 가능도 추정 (MLE; Maximum 

Likelihood Estimation)으로 수행하였고, 모형의 

평가는 검증, CFI (Comparative Fit Index), TLI 

(Tucker-Lewis Index), RMSEA (Root Mean Square 

Error of Approximation) SRMR (Standardized Root 

Mean Square Residual)을 사용하였다. 적합도 지

수는 CFI와 TLI는 .90보다 클 때 양호한 적합

도를 나타낸다고 보았고, RMSEA는 .10, SRMR

은 .06 미만일 경우 양호한 적합도로 평가하

였다 (Hong, 2000). 매개 효과를 검증하기 위

해 Bootstrapping에 의해서 추정된 경험적 분

포에 근거한 95%의 신뢰구간을 사용하였다. 

Bootstrapping은 모집단의 분포를 모르는 경

우 표본을 95% 신뢰구간이 0을 포함하지 않
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는다면 통계적으로 유의미하다고 해석하였

다 (Shrout & Bolger, 2002). 마지막으로 일과 

삶의 균형과 삶의 만족 관계에서 WLB 조직

문화의 조절 효과를 검증하기 위해 SPSS 

23.0을 사용하여 위계적 회귀분석을 하였고, 

조절된 매개 효과를 검증하기 위하여 Hayes 

(2018)의 PROCESS macro V3.4, Model 14를 활

용하였다.

결  과

측정모형검증

먼저, 본 연구에서 제시된 연구모형에 대한 

측정모형의 적합도를 검증하기 위해 네 개의 

변인들에 대한 확인적 요인분석을 하였다. 분

석결과, 모형의 적합도는 = 236.877 (df = 

128, p < .001), CFI = .945, TLI = .935, 

RMSEA = .065 (90% 신뢰구간: .052 ~ .078), 

SRMR = .046 로 모든 적합도 지수가 양호한 

것으로 나타났다. 자세한 내용은 Table 2에 제

시하였다. 구체적으로 각 잠재변인를 구성하

는 측정변인들의 요인부하량을 확인한 결과, 

목표 중심 자기조절은 .747 ~ .832, 일과 삶의 

균형의 경우 .713 ~. 794, 삶의 만족은 .757 ~ 

.825, WLB 조직문화는 .518 ~ .833의 높은 부

하량을 가지는 것으로 나타났다.

상호상관

본 연구에서 사용된 변인들의 관계성을 알

아보기 위해 상관 분석을 하였다. 분석결과를 

Table 3에 제시하였으며, 목표 중심 자기조절

은 일과 삶의 균형 (r = .576, p < .01), 삶의 

만족 (r = .554, p < .01), WLB 조직문화 (r = 

.329, p < .01) 와 정적으로 유의하게 관련되었

다. 일과 삶의 균형은 삶의 만족 (r = .631, p 

< .01), WLB 조직문화 (r = .392, p < .01) 와 

정적으로 유의하게 관련되었으며, 삶의 만족

은 WLB 조직문화 (r = .517, p < .01) 와도 

정적으로 유의하게 관련되었다. 인구통계학적 

변인 중 종속 변인인 삶의 만족과 소득은 유

의한 관련성 (Lee, 2000)을 나타내어 이후 분석

에서 통제하였다.

매개효과 분석을 통한 가설 검증

연구모형분석

연구모형의 적합도를 분석하기 위해 AMOS 

23.0을 이용하여 구조방정식 모형검증을 하였

다. 본 연구의 경우 목표 중심 자기조절이 삶

의 만족에 직접적인 영향을 주는 것과 동시에 

일과 삶의 균형을 통해 간접적인 영향을 준다

는 가설에 근거한 모형과 목표 중심 자기조절

이 일과 삶의 균형을 통해 삶의 만족에 영향

을 주는 완전매개 모형을 비교한 후에 어느 

모형이 더 적합한지 모형의 적합성을 판단하

였다. Table 4와 Figure 2에 각 모형의 적합도 

Division  df p CFI TLI RMSEA SRMR

Research model 236.877 128 .000 .945 .935 .065 [.052, .078] .046

Table 2. The Result of Confirmatory Factor Analysis
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Division  df p CFI TLI RMSEA SRMR

Fully mediated model 222.117 107 <.001 .923 .904 .073 [.056, .084]  .064

Partially mediated model 210.100 106 <.001 .930 .912 .070 [.060, .087] .057

Table 4. Model fit indices of Fully-mediated Model and Partially-mediated Model

Note. *p < .05, **p < .01, ***p < .001 

Figure 2. Fully mediated model (left), Partially mediated model (right)

　 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

 1. Gender - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

 2. Age -.07 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

 3. Education -.21** -.20** - 　 　 　 　 　 　 　 　 　

 4. Career -.180* .75** -.12 - 　 　 　 　 　 　 　 　

 5. Rank -.41** .47** .18* .56** - 　 　 　 　 　 　 　

 6. Turnover .063 .37** -.16* .26** .20** - 　 　 　 　 　 　

 7. Scale of Work -.31** -.03 .22** .10 .08 -.34** - 　 　 　 　 　

 8. Income -.39** .34** .29** .48** .66** -.08 .42** - 　 　 　 　

 9. Self-regulation -.13 .10 .14 .00 .15* -.11 .09 .22** - 　 　 　

10. W-L Balance .05 .19** .04 .10 .14* -.06 .01 .20** .58** - 　 　

11. Life Satisfaction .02 -.06 .08 -.09 .06 -.10 .03 .14* .55** .63** - 　

12. O-Culture -.02 -.03 .11 .02 .12 -.06 .00 .17* .33** .39** .52** -

Mean - 40.50 - - - - - - 3.23 2.86 2.97 3.18 

Standard Deviation - 10.46 - - - - - - 0.51 0.82 0.81 0.57 

Note. Gender: male＝1, female＝2. *p < .05, **p < .01, ***p < .001 

Table 3. Mean, Standard Deviation, Correlation Coefficients among Variables
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및 경로 분석결과를 제시하였다. 완전매개 모

형의 경우 = 222.117 (df = 107, p < .001), 

CFI = .923, TLI = .904, RMSEA = .073 (90% 

신뢰구간 : .056 ~ .084), SRMR = .064로 나타

났으며, 부분매개 모형의 경우 = 210.100 

(df = 106, p < .001), CFI = .930, TLI = .912, 

RMSEA = .070 (90% 신뢰구간 : .060 ~ .087), 

SRMR = .057로 나타났다. 완전매개 모형과 

부분매개 모형의 적합도 비교를 위해 차

이 검증한 결과, 부분매개 모형이 완전매개 

모형보다 적합도가 유의하게 개선된 것으로 

나타났다 (Δ(1) = 12.017, p < .001). 또한, 

부분 매개모형이 완전매개 모형보다 RMSEA 

값에서는 신뢰구간의 차이가 크게 나타나지 

않으나, CFI값이 .007, TLI값이 .008 증가하였

으며, SRMR값이 .06 이하로 감소하였으므로 

본 연구에서는 부분매개 모형이 더욱 적합한 

것으로 볼 수 있다.

Figure 1의 연구모형에서 제시한 바와 같이 

목표 중심 자기조절이 삶의 만족으로 가는 경

로와 (  = .436, p < .05) 일과 삶의 균형으로 

가는 경로 (= .719, p < .001) 가 유의하였으

며, 일과 삶의 균형이 삶의 만족으로 가는 경

로 (= .420, p < .001) 또한 유의한 것으로 

나타났으며 분석결과는 Table 5에 제시하였다. 

따라서 목표 중심 자기조절이 삶의 만족과 정

적인 관계가 있을 것이라는 가설 1과 목표 중

심 자기조절이 일과 삶의 균형과 정적인 관계

가 있을 것이라는 가설 2가 지지 되었으며, 

일과 삶의 균형이 삶의 만족과 정적인 연관성

을 가질 것이라는 가설 3 또한 지지 되었음을 

확인할 수 있다. 

추가로 목표 중심 자기조절이 삶의 만족에 

미치는 영향에 있어 일과 삶의 균형 매개 

효과 검증을 위해 bootsrapping을 사용하였다 

(Shrout & Bolger, 2002). Table 6을 보면, 목

표 중심 자기조절이 일과 삶의 균형을 매개

로 삶의 만족에 이르는 부분 매개 효과를 

bootsrapping을 2000번 반복하여 추정한 결과 

간접효과의 95% 신뢰구간에서 0을 포함하고 

있지 않아 간접효과가 유의한 것으로 나타났

다. 연구모형의 적합도, 표준화된 경로계수 그

리고 간접효과 유의성 검증 결과를 종합적으

로 살펴보았을 때, 일과 삶의 균형이 목표 중

Route Estimate
Indirect [bootstrapping CI 95%]

Lower 2.5% Upper 2.5% 

Self regulation- WLB- Life Satisfaction .314 .026 .500

Table 6. Verification of Indirect Effect Significance

Route B SE  t p

Self regulation → WLB 0.839 0.150 .719 9.951*** 0.000

Self regulation → Life Satisfaction 0.639 0.221 .436 3.368** 0.001

WLB → Life Satisfaction 0.529 0.160 .420 3.481*** 0.000

Note. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 5. Path Analysis of Research Model



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 18 -

심 자기조절과 삶의 만족 간의 관계를 부분 

매개할 것이라는 가설 4도 지지 되었다. 즉, 

목표 중심 자기조절은 조직 구성원의 삶의 만

족에 직접 영향을 미치며, 또한 일과 삶의 균

형을 통해 삶의 만족에 간접적으로도 영향을 

미치는 것으로 밝혀졌다.

일과 삶의 균형과 삶의 만족 간의 관계에서

WLB 조직문화의 조절효과

일과 삶의 균형 (WLB) 조직문화에 따라 

일과 삶의 균형이 삶의 만족에 미치는 영향

이 달라질 것이라는 가설 5에 근거하여 SPSS 

Process macro를 사용하여 조절효과를 검증하였

다. 종속 변인과 유의한 관련성을 나타낸 소

득을 통제 변인으로 넣어서 분석하였다. 분석

결과는 Table 7에서 제시한 바와 같이, 일과 

삶의 균형 (B = .64, p < .001)과 WLB 조직문

화 (B = .45, p < .001) 는 삶의 만족에 정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 일

과 삶의 균형과 WLB 조직문화의 상호작용항 

(B = .25, p < .05)의 회귀계수가 유의한 것으

로 나타났으며, 이는 WLB 조직문화의 조절 

효과가 유의함을 뜻한다. 구체적으로 일과 삶

의 균형을 가질수록 삶의 만족도가 높게 나타

나는 관계에서, WLB 조직문화가 긍정적일수

록 일과 삶의 균형과 삶의 만족 사이의 관계

가 더욱 커지는 상승효과를 뜻한다. 따라서 

가설 5는 지지 되었다.

조절 변인의 효과 크기를 다양한 수준별로 

검증하기 위해 Bootstrapping을 통해 조직문화

의 상, 중, 하 집단의 조절 효과를 살펴보았다 

(Hayes, 2012). 조절 변인인 WLB 조직문화의 

특정 값 (-1SD, +1SD)에서 일과 삶의 균형이 

삶의 만족에 미치는 영향을 확인하여 조절 효

과의 유의성을 검증하였으며, 분석결과를 

Organization Culture B SE t p

-1SD .508 .09 5.617*** .000

MEAN .648 .07 9.192*** .000

+1SD .785 .091 8.608*** .000

Table 8. Conditional moderation effect of Organization Culture

 B SE t p

Constant 2.882 .099 29.000 .000

WLB (a)  .640 .070  9.087 .000

O-culture (b)  .454 .080  5.691 .000

 (a) x (b)  .258 .106  2.420 .016

Income -.019 .028 -.684 .495

Note. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 7. The results of moderation effect
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Table 8에 제시하였다. 구체적으로 WLB 조직

문화가 낮은 수준과 높은 수준 모두에서 95% 

신뢰구간 내에 0을 포함하고 있지 않으므로 

조절 효과가 유의한 것으로 볼 수 있다. 또한, 

WLB 조직문화가 긍정적일수록 영향력이 커지

는 것으로 나타났다. 보다 구체적으로 조절 

변인의 전체 구간에서 조건부효과가 유의한 

구간과 유의하지 않은 구간을 탐색하기 위해 

Johnson-Neyman 방법을 사용하였으며 분석결

과를 Figure 3에 제시하였다. 조직문화가 1.966 

이상인 구간에서 조건부효과의 값이 유의한 

것으로 나타났으며, WLB 조직문화의 값이 증

가할수록 영향력이 커지는 것으로 나타났다.

일과 삶의 균형과 삶의 만족 간의 관계에서

WLB 조직문화의 조절된 매개효과

 

지금까지의 분석을 통해 일과 삶의 균형이 

목표 중심 자기조절과 삶의 만족 간의 관계를 

부분 매개 한다는 것을 확인하였다. 더불어 

WLB 조직문화의 일과 삶의 균형이 삶의 만족

에 영향을 미치는 데 유의한 조절 효과를 확

인하였다. 추가로, 목표 중심 자기조절과 삶의 

만족 관계에서 일과 삶의 균형이 매개 효과를 

가지는데 WLB 조직문화의 조절 효과를 검증

하기 위해 PROCESS macro V3.4, Model 14를 

사용하였다 (Hayes, 2018). 조절된 매개 효과가 

어느 구간에서 유의미한지 확인하기 위해 특

정 값 (-1SD, MEAN, +1SD)을 이용하여 매개 

효과의 구간별 유의성을 탐색하였다. 분석결

과, 조직문화가 낮은 경우 (B = .256, CI[.099 

~ .438]), 조직문화가 평균인 경우 (B = .349, 

CI[.219 ~ .492]), 조직문화가 높은 경우 (B = 

.441, CI[.282 ~ .608]) 간접효과의 신뢰구간에

서 모두 0을 포함하지 않은 것으로 나타났다. 

더불어 조절 변인의 값이 증가할수록 간접효

과의 크기가 증가하는 것으로 나타났다. 따라

서 목표 중심 자기조절이 삶의 만족에 영향을 

미치는데 일과 삶의 균형의 매개모형이 WLB 

조직문화에 의해 조절되는 것으로 볼 수 있다. 

Hayes (2012)의 제안에 따라 조절된 매개 지수 

(.172, CI[.003 ~ .345])가 유의한 것으로 나타

Figure 3. Simple slope test of moderation effect (left side),

Conditional moderation effect inspection with the Johnson-Neyman technique (right side)
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났기 때문에 조절된 매개 효과가 통계적으로 

유의한 것으로 나타났다. 따라서 가설 6은 지

지 되었고 분석결과는 Table 9와 Table 10에 

제시하였다.

논  의

본 연구는 목표 중심 자기조절이 조직 구성

원의 삶의 만족에 미치는 영향에 대해 알아보

고, 그 과정에 있어 일과 삶의 균형지각이 매

개역할을 하는지를 검증하였다. 또한, 일과 삶

의 균형을 지원하는 조직 문화가 일과 삶의 

균형 (WLB)과 삶의 만족 관계를 조절하는지를 

분석하였다. 마지막으로, 목표 중심 자기조절

과 삶의 만족 관계에서 일과 삶의 균형의 매

개효과를 WLB 조직문화가 조절하는지 확인하

기 위해 조절된 매개효과 검증을 하였다. 연

구결과에 관한 주요 내용과 그 시사점은 다음

과 같다.

첫 번째, 목표 중심 자기조절과 삶의 만족 

간의 관계에 있어 일과 삶의 균형은 부분 매

개 효과를 가지는 것으로 나타났다. 목표에 

대한 자기조절은 자신의 의도에 따라 행동을 

계획, 조직하고 전략을 사용하여 목표 행동을 

높이는 과정이다. 조직 구성원의 경우, 조직 

내에서 참여적 의사결정, 자율성 등을 통해 

조직에 대한 통제감을 경험할 수 있다. 개인

이 대상을 더 많이 통제할수록 자신의 것이라

는 심리적 주인의식 (psychological ownership)은 

좀 더 자신의 역할에 몰입하게 하고 만족감을 

높일 수 있다 (Yang & Han, 2018). 또한, 일과 

삶의 균형지각은 삶의 질과 만족을 위한 중요

한 기준이 될 수 있다. 일과 삶이 양립할 수 

없는 것이 아니라, 균형을 통해 개인의 자아

실현과 목표 달성이 가능하다는 인식은 웰빙

과 전반적 삶의 질의 수준을 높여준다 (Diener, 

2012). 이처럼 주요 영역의 자기조절로 얻게 

되는 일과 삶의 균형지각은 조직을 바라보는 

긍정적인 심리적 틀을 구성하여 전반적인 직

무만족도에 영향을 주듯이, 개인을 바라보는 

긍정적인 심리적 틀을 통해 전반적인 삶의 만

Moderated Mediating Index SE
[bootstrapping CI 95%]

Lower 2.5% Upper 2.5% 

.172 .088 .003 .345

Table 9. Moderated Mediating Indices

Organization culture B SE
Indirect [bootstrapping CI 95%]

Lower 2.5% Upper 2.5% 

-1SD .256 .085 .099 .438

MEAN .349 .069 .219 .492

+1SD .441 .084 .282 .608

Note. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Table 10. Moderated Mediating Effect
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족에 영향을 주는 것으로 보인다.

두 번째, WLB 조직문화는 일과 삶의 균형

과 삶의 만족 관계를 조절하는 것으로 나타났

다. WLB 조직 문화가 일과 삶의 균형 지원제

도 시행에 긍정적이고, 상사와 동료의 소통과 

지지가 좋을수록 삶의 만족에 미치는 영향이 

더 높게 나타났다. 일과 삶의 균형을 지지하

는 긍정적인 조직문화가 조직 구성원의 삶의 

만족에 중요한 영향력을 조절하는 변인임을 

알 수 있다. Lee와 Choi (2019) 연구에서는 외

부적 환경 변인인 일과 삶의 조직문화를 선행

변인으로 직장인의 안녕감과 우울에 미치는 

영향력을 보았다면, 본 연구에서는 개인특성 

변인으로서 목표 중심 자기조절을 선행변인으

로 하여 WLB 조직문화의 조절 효과를 검증하

였다. 본 연구결과에서도 알 수 있듯이, 일과 

삶의 균형을 중요하게 생각하고 지원하고자 

하는 기업 문화와 제도의 접근성이 좋을수록 

조직 구성원의 일과 삶의 균형을 통한 삶의 

만족감이 좀 더 높아진다는 것을 알 수 있다.

세 번째, 목표 중심 자기조절이 일과 삶의 

질적 균형을 통해 삶의 만족에 미치는 간접효

과 수준이 이를 허용하고 인정하는 조직문화

의 가치와 신념이 강할수록 좀 더 증가하는 

효과를 확인하였다. 일 영역과 삶의 영역 간 

균형을 이루기 위해 개인적 자원을 필요한 역

할영역에 적절하게 배분하는 자기조절은, 갈

등상황이나 목표실행에 대한 자기 반응을 선

택하고 행동, 사고, 감정을 조절하는 과정이다 

(Lyubomirsky, 2001). 조직문화가 개인의 일과 

삶의 가치를 충족시켜줄 수 있는 환경으로 작

용한다면, 심리적인 안정감을 통해 좀 더 자

신의 목표와 역할에 몰입하게 된다 (Yang & 

Han, 2018). 이처럼 WLB 조직문화는 구성원들

의 직무 만족과 정서적 전념에 긍정적인 영향 

(Baral & Bhargava, 2010; Lee & Choi, 2019)을 주

는 것으로서, 일과 삶에 실질적으로 활용될 

수 있는 조직 분위기가 형성될수록 구성원들

은 조직의 지원에 대해 감사, 만족 등의 긍정

적 감정을 가지게 되고 이를 통해 직무와 삶

에 대한 만족감이 좀 더 높아짐을 알 수 있다 

(Seol, 2014).

연구의 의의

본 연구의 연구결과를 바탕으로 학문적 의

의를 설명하면 다음과 같다. 첫째, 현대에는 

회사와 일을 중시하던 과거의 인식과는 달리 

개인의 삶의 질을 중시하는 시대적 흐름에 따

라 (Lee, 2018), 조직 구성원을 조직의 생산성

과 성과를 위한 존재가 아닌 조직을 이루는 

구성원의 심리적 건강과 개인적 삶의 영역까

지도 관심을 기울여야 한다 (Lee & Choi, 2019). 

따라서 본 연구는 조직 구성원의 개인적 특성 

변인 목표 중심 자기조절이 개인의 삶의 만족

에 미치는 영향력을 과학적 검증방법을 통해 

입증하였다. 자기 조절력은 한 개인의 사회적 

적응이나 직업적 성공, 그리고 정신건강을 결

정하는 핵심적인 요소이다 (Beer, 2002). 또한, 

최근 자기조절 연구에서 목표설정 및 목표추

구가 강조되고는 있음에도 불구하고, 삶의 목

표를 설정하고 이를 구체적으로 실행하여 삶

의 질을 증진하는 것에는 관심이 부족하다 

(Won et al., 2015). 따라서 본 연구에서는 삶의 

만족 증진을 위한 개인적 역량으로서의 목표 

중심 자기조절을 선행변인으로 검증한 연구 

자료로서 그 의의가 있다.

두 번째, 일과 삶의 균형은 기업의 경영효

율을 높이고, 조직 구성원의 삶의 만족, 안녕

감, 정적 정서와 같은 전반적인 삶의 질을 높
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이며, 직무 스트레스와 소진, 그리고 일과 삶

의 갈등을 감소시키는 주요 요인으로 밝혀졌

다 (Meyer & Maltin, 2010). 이처럼 일과 삶의 

균형이 조직의 성과에 긍정적 영향을 미치는 

관계는 직무와 삶에 대한 ‘만족’이라는 정서적 

요인에 의해 매개되고 있다는 연구결과가 있

다 (Jeong, Yoon, & Kim, 2016). 또한, 일과 삶

의 균형이 성과를 창출하는 과정에서 매개역

할을 하는 직무 만족과 삶의 만족 간에는 긍

정적 호혜 효과 (positive reciprocal effect)가 나타

났다 (Jeong et al., 2016). 본 연구결과, 일과 삶

의 균형은 개인의 삶의 만족에 정적인 영향을 

주었고, 이는 긍정적 교호 작용 효과를 통해 

조직의 성과에도 긍정적 영향을 미칠 수 있다. 

따라서 조직에서는 주로 직무기술과 업무성과

를 높이기 위한 교육기회뿐만 아니라, 조직 

구성원이 일과 가정 그리고 개인적 영역에서

의 조화로운 삶을 영위할 수 있도록 돕기 위

한 관심을 기울이는 것이 필요함을 시사한다.

세 번째, 현재 조직 생활을 하는 사람들을 

대상으로 이론적으로만 논의되었던 자기조절

과 일과 삶의 균형에 관한 실증적인 연구를 

진행함으로써, 목표 중심 자기조절을 통해 일

과 삶의 균형을 이루는 것이 만족스럽고 행복

한 삶에 영향을 미친다는 주장을 지지하는 신

빙성 있는 자료를 제공하였다. 자기조절은 성

숙으로 인해 저절로 그 능력이 발달하는 것이 

아니라 어떤 연령에서도 훈련을 통해 증진될 

수 있는 기술이므로, 체계적이고 효과적인 훈

련 프로그램이 필요하다 (Watson & Tharp, 

2015). 조절적 행동을 촉진 시켜 줄 수 있는 

통합된 자기조절 훈련 프로그램은 생활의 만

족도, 건강, 직업과 삶에서의 행복감까지도 증

진 시킬 수 있다 (Lee, 2011). 또한, 자기조절의 

과정은 목표조절에서 행동계획, 수행, 모니터

링과 평가 및 행동 변화로 이어지는 포괄적인 

과정이다 (Grant, Franklin, & Langford, 2002). 코

칭 또한 목표조절에서 목표 달성까지 여러 가

지 자기조절 단계를 포함하며, 개인의 사고와 

정서, 상황 및 행동의 모든 영역의 조절역량

을 다룬다 (Lim & Choi, 2018). 따라서 본 연구

의 결과는 일과 삶의 균형을 통한 삶의 만족

을 위해서 자신의 삶에서 주요한 목표, 정서, 

목표 설정 및 실천 행동 등을 조절할 수 있는 

개인 역량으로서의 자기 조절력 기술 향상이 

필요하며, 이를 위한 개인적, 조직적 차원에서

의 교육 프로그램이나 코칭적 접근이 가능함

을 시사한다.

본 연구의 실무적 의의를 살펴보면 다음과 

같다. 첫째, 일과 삶의 균형과 관련된 대부분

의 연구가 조직의 생산성 (이직 의도, 직무 만

족, 직무몰입 등)이나 가족관계 등에 초점을 

맞추고 있고, 일과 삶의 균형과 조직 구성원

의 심리적, 정신적 건강에 관한 관심은 상대

적으로 부족한 편이다 (Sohn, 2014). 조직의 인

적 자원은 조직의 성과를 결정짓는 핵심 요소

이므로, 조직 구성원의 동기부여와 요구 충족

을 위해 일과 삶의 균형을 위한 지원은 매우 

중요하다 (Oh & Park, 2015). 본 연구결과에서 

일과 삶의 균형이 조직 구성원의 삶의 만족에 

주요한 변인임을 알 수 있다. 하지만 불필요

한 야근, 눈치 보며 써야 하는 출산 및 육아

휴직, 허울뿐인 스마트 워크 등 일과 삶의 균

형을 맞추는 것이 현실적으로는 어렵다는 인

식이 대부분이다 (Jeong, 2016). 따라서 기업에

서는 조직 구성원의 동기부여와 요구 충족을 

위해 여가 활성화 지원, 아이 돌봄 지원, 자유 

출퇴근 제도 등 일과 삶의 균형을 위한 개인

과 시대적 요구에 맞는 구체적이고 실질적인 

도움과 접근이 필요하다.
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둘째, 조직 구성원이 조직에서 받는 감정이

나 스트레스, 역할갈등, 감정 소모는 자신의 

직무와 전반적인 삶의 만족에 부정적 영향을 

미치는 것으로 나타났다 (J. Y. Kim, 2006). 

조직원들이 직장에서 상사와 동료의 태도 및 

조직에서 느끼는 정서가 다양한 삶의 다른 

영역의 역할에 영향을 주고받기 때문이다 

(Feierabend et al, 2011). 자기 조절력의 긍정 정

서는 개인이 성취하고자 하는 목적에 적극적

일 수 있도록 사고, 감정, 행동하는 방식을 조

절, 변화시켜 심리적 자원을 촉진 시키는 기

능을 한다 (Elliot & Thrash, 2002). 따라서 조직 

구성원은 직장생활, 가정생활, 그리고 개인적 

삶의 영역 간 균형과 조화를 이룰 수 있도록 

조직원 스스로가 목표에 대한 행동적, 정서적 

자기조절을 위한 노력이 필요함을 시사한다.

셋째, 정부나 조직에서는 일과 삶의 역할갈

등을 줄이고 균형을 회복할 수 있는 요인들로 

일과 삶의 양립을 위한 복지 제도적 측면에서 

접근하는 경향이 있다 (Jeon, 2016). 일 중심 

사회가 아닌, 개인 삶의 만족을 중요하게 여

기는 사회로 변화하고 있는 요즘 시대의 흐름

을 반영하여, 조직 차원에서 일과 삶의 균형

을 잘 이룰 수 있도록 지원하고 촉진하는 문

화를 조성하는 것이 생산성이나 성과 향상은 

물론이고, 일 이외 구성원의 개인적 삶의 영

역에서의 행복에 중요한 요소이다 (Oh & Park, 

2015). 어떠한 조직문화를 가지고 있는가에 따

라서 구성원의 태도 및 행동 양식은 달라질 

수 있다. 조직문화가 개인의 일의 가치를 충

족시켜줄 수 있는 환경으로 작용한다면 구성

원의 조직몰입을 이끌 수 있다 (Yang & Han, 

2018). 이처럼 단순히 일과 삶의 균형을 인식

한다, 혹은 관련 제도가 존재한다는 사실 그 

자체가 성과를 높이기보다는 우리 조직이 나

의 삶에 대해 최소한의 배려를 해준다는 감사

함 (gratitude)을 유발함으로써 조직에 대한 애

사심과 사기 (morale), 만족도가 높아지고 이로 

인해 효과성이 증진될 수 있다 (Jeong et al., 

2016). 따라서 일과 삶의 균형에 대한 기업의 

경영철학이 세상의 변화에 맞추어 추구할 수 

있는 환경이 확립되어야 하고, 이를 실천하고 

유지될 수 있도록 조직원들의 인식도 또한 변

화해야 할 것이다.

연구의 제한점 및 향후 연구과제

본 연구의 제한점 및 향후 연구과제는 다음

과 같다. 첫째, 현재까지 국내외 자기조절에서

는 감정 및 신체 경험의 인식, 조정, 표현 등 

정서조절을 강조하거나 (Cho, 2012; Ford & 

Blaustein, 2013), 자기조절 프로그램에서도 정

서조절 또는 행동 조절 중 하나만을 중점적으

로 다루고 있다. 본 연구에서는 선행변인인 

목표 중심 자기조절에 관한 조사 과정에 있어

서 조직 구성원의 개인별 인지, 정서, 행동 조

절 영역의 조절력 차이를 구분하지 않았다. 

향후 연구에서는 어떤 영역의 조절이 삶의 만

족에 더 큰 영향을 미치는지, 일과 삶의 균형

을 이뤄 가는데 좀 더 큰 영향을 미치는 자기

조절의 하위 변인이 무엇인지 구분해서 연구

해 볼 필요가 있다. 또한, 목표 중심 자기조절

이 삶의 만족뿐만 아니라 조직의 성과와 효과

성을 위한 직무 만족에도 긍정적 호혜 효과가 

나타나는지 향후 연구에서 추가로 확인할 필

요가 있다.

둘째, 개인에 따라 목표가 자동적 자기조절

이 되지는 않을 것이며 개인적 동기 (접근, 회

피)와 목표 (숙달 목표, 수행 목표)에 따른 심

리적 특성, 성격 특성 (외향성, 개방성), 자기
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개념 (긍정적, 부정적), 정서 (긍정, 부정)와 관

련하여 행동 조절이 다를 수 있다. 따라서 자

기조절에 영향을 주는 성취목표에 대한 동기

와 목표 지향성, 인지적 유연성, 정서조절, 실

행력 등 개인적 특성에 대한 좀 더 깊이 있는 

연구가 필요하겠다. 또한, 향후 연구에서는 목

표 중심 자기조절 이외에도 어떤 개인 심리적 

특성이나 조직적 특성 변인이 일과 삶의 균형

과 만족 (생활, 직무)에 선행변인이 될 수 있

는지 추가적인 연구가 필요하다.

셋째, 본 연구 설문의 경우 온라인 조사로 

이루어지다 보니 설문 응답자 대다수가 일반

사무, 관리가 156명 (78%)으로서 대다수가 사

무직에 종사하고 있는 것으로 나타났다. 따라

서 본 연구결과를 일반화하는데 다소 어려움

이 있을 수 있다. 선행연구에서 5개 삶의 개

별영역들에 대한 만족도가 전반적인 삶의 만

족도의 50% 이상을 설명하는 데, 그중에 소득

에 대한 만족도가 40% 이상 설명되었다 (Lee, 

2000). 따라서 본 연구의 분석에서도 소득은 

통제되었다. 또한, 통계적으로 유의하지는 않

았지만 다른 직무 관련 변인에서도 범주 간에 

차이가 있는 것으로 나타나 (예, 정규직 84%), 

향후 연구에서는 이러한 범주에서 차이가 없

는 모집단을 대표하는 표집을 구성하는 노력

이 필요하다.

넷째, 본 연구는 단일방법론을 사용하였다

는 점에서 한계를 갖는다. 개인이 지각하는 

목표 중심 자기조절 수준, 일과 삶의 균형, 삶

의 만족도, WLB 조직문화 등을 설문조사를 

활용한 자기 보고식 양적 연구방법만으로 진

행되었다. 향후 연구에는 인터뷰 등을 통해 

구성원들이 지각하는 내면에 대한 질적 분석

이 좀 더 추가로 진행되어야 하며, 일부 변인 

(예, 목표 중심 자기조절)에 대해서는 동료 또

는 상사의 평가를 통해 측정하는 노력이 필요

하다. 또한, 본 연구에서는 WLB 조직문화를 

개인 수준에서 구성원 개인이 지각하는 정도

를 측정하였다. 조직마다 WLB 조직문화에서 

차이가 있고 이러한 차이가 종속 변인에 영향

을 주는 정도가 다르므로 개인 수준의 분석보

다는 각 조직을 하나의 분석단위로 보는 조직

수준의 연구가 더 바람직할 것이다. 추후 연

구에서는 이러한 점을 고려하여 좀 더 많은 

조직을 대상으로 자료를 모아 조직수준의 분

석을 실행할 필요가 있다.
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The Effect of Goal-focused Self Regulation on Life Satisfaction:

The Mediating Role of Work-life Balance and

a Moderating Effect of WLB Organizational Culture

Kyunghwa Choi                  Jinkook Tak

Department of Industrial Psychology, Kwangwoon University

The purpose of this study was to examine the relationships among goal-focused self regulation, Life 

satisfaction, and work-life balance. Specifically, this study investigated the mediating role of work-life 

balance on the relationship between goal-focused self regulation life satisfaction. In addition, this study 

examined a moderating effect of WLB organizational culture on the relationship between work-life balance 

and life satisfaction. Data were collected from 216 Korean employees who were working in various 

organization via online survey, and 200 data were used for analyses. The findings were as follows: First, 

there were positive relationships among goal-focused self regulation, life satisfaction, and work-life balance. 

Second, the results of structural equation analysis showed a strong support for the proposed model, and 

the result of bootstrapping analysis supported that the effect of goal-focused self regulation on life 

satisfaction was partially mediated by work-life balance. Third, the results of hierarchical analysis showed 

that there was a moderating effect of WLB organizational culture on the relationship between work-life 

balance and life satisfaction. Based on these results, implications and limitations of this study with the 

directions for future research were discussed.

Key words : Goal-focused self regulation, Life satisfaction, Work-life balance, Organizational culture


