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일과 삶의 갈등이 조직 몰입과

반생산적 과업행동에 미치는 영향:

자원 손실과 부적 정서의 매개효과

 강   민   우          홍   영   현          서   용   원†

성균관대학교

본 연구에서는 사무직 직장인들에게 적합한 반생산적 과업행동 척도를 개발하고자 하였다

(연구 1). 또한, 일과 삶의 갈등이 자원 손실과 부적 정서를 거쳐서 조직 몰입과 반생산적 과

업행동에 영향을 미치는 것을 검증하고자 하였다(연구 2). 연구 1에서는 문헌리뷰와 더불어 

국내 사무직 직장인들에게 설문조사와 인터뷰를 진행하여 반생산적 과업행동들을 수집하였

고 수집된 문항에 대한 현직자 315명의 응답을 바탕으로 탐색적 요인분석을 실시하여 13개 

문항의 4요인(조작, 언어적 적대행동, 근태, 업무외 행동) 구조를 발견하였다. 이후 연구 2에

서는 450명의 현직자로부터 수집한 자료를 바탕으로 반생산적 과업행동에 대한 확인적 요인

분석을 실시하여 4요인 구조의 타당성을 검증하였고 다음으로 자원 손실과 부적 정서의 매

개효과를 검증하였다. 결과적으로 일과 삶의 갈등을 높게 지각할수록 조직 몰입이 감소하고 

반생산적 과업행동이 증가하는 것으로 나타났으며, 이러한 관계를 자원 손실과 부적 정서가 

순차적으로 매개하였다. 이러한 연구 결과를 토대로 시사점과 연구의 제한점, 후속 연구에 

대한 제언을 제시하였다.

주요어 : 일과 삶의 갈등, 조직 몰입, 반생산적 과업행동, 자원 손실, 부적 정서
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우리나라 임금근로자의 연간 근로시간은 

2,124시간(2014년 기준)으로, OECD 회원국 평

균 근로시간인 1,770시간에 비해 약 20% 이상 

높다(연합뉴스, 2017년 10월 16일자). 이에 따

라 과다한 노동을 줄이고 근로자들에게 적절

한 휴식을 제공하면서 동시에 일과 가정의 양

립을 가능하게 하자는 사회적 인식이 커지면

서 최근 근로기준법이 개정되어 법정근로시간

이 단축되었다. 또한 젊은 계층을 중심으로 

‘YOLO(You Only Live Once)’라는 미명 하에 

‘한번뿐인 인생 스트레스 받지 말고 하고 싶

은 것은 하면서 살자’는 인식이 강해져 여행, 

취미, 소비에 집중하는 등 여가 생활에 대한 

관심이 늘어나고 있다(조선비즈, 2016년 12월 

15일자). 한편에서는 과거에는 태어나서 20년

간 직장생활을 준비하고 30년 일하다가 은퇴

해 20년 살다가 죽었으나 기대수명 연장에 따

라 지금은 30년간 직장생활을 준비하고 30년 

일하다가 은퇴 후 30년을 살아야 하는 시대로 

은퇴 후 30년을 대비하기 위한 직장인의 자기

개발에 대한 니즈도 커지고 있다(매일경제, 

2017년 6월 2일자). 이처럼 사회적으로 일과 

가정의 양립이나 여가생활 및 자기개발에 대

한 직장인들의 니즈가 크게 늘어나면서 ‘저녁 

있는 삶’이라는 용어로 표현되는 일과 삶의 

균형의 필요성이 매우 강조되고 있다. 이러한 

인식의 변화로 일과 삶의 불균형을 느낀 직장

인들이 정시에 퇴근하기 위해 직장에서 거짓

말을 하거나(국민일보, 2016년 2월 19일자), 피

곤과 더불어 짜증과 분노를 표출하기도 한다

(한라일보, 2017년 3월 6일자). 나아가 일과 삶

의 불균형을 느낀 직장인의 다수가 회사에 불

만족하고 있다(뉴시스, 2018년 1월 22일자). 

  이와 같이 일과 삶의 갈등은 개인의 부정

적 행동과 조직에 대한 부정적 태도를 일으키

는 것으로 보고되고 있다. 그러나 일과 삶의 

갈등에 대한 대부분의 연구들은 직무 만족이

나 조직시민행동과 같은 긍정적인 변인과의 

관계에 초점을 두고 연구들이 진행되어 왔다

(예, Adams, King, & King, 1996; Kossek & 

Ozeki, 1998; Bragger, Rodriguez-Srednicki, Kutcher, 

Indovino, & Rosner, 2005; 가영희, 2006; 이주일, 

유경, 2010). 하지만 구성원의 업무 성과와 이

직 의도 등에 영향을 끼칠 수 있는 중요한 결

과 변인인 조직 몰입(Mathieu & Zajac, 1990)과

의 관련성에 대한 연구는 상대적으로 부족하

다(Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000). 나아가, 

기업에 막대한 경제적, 비경제적 손해를 일으

킬 수 있는 조직 내 부정적 행동인 반생산적 

과업행동(Camara & Schneider, 1994; Coffin, 

2003; Murphy, 1993)과의 관련성을 살펴본 연

구 또한 부족한 실정이다. 따라서 본 연구에

서는 일과 삶의 갈등이 조직 몰입 및 반생산

적 과업행동에 미치는 영향을 밝히고자 한다. 

이를 위해 우선적으로 우리나라 기업 문화에 

적합한 반생산적 과업행동 척도를 개발하고자 

한다. 그리고 Weiss와 Cropazano(1996)의 정서적 

사건이론(affective events theory)과 Spector와 Fox 

(2005)의 반생산적 과업행동의 스트레스 요인-

정서 모형(stressor-emotion model), 그리고 Hobfoll 

(1989)의 자원보존이론(conservation of resources)

을 이용하여 일과 삶의 갈등과 조직 몰입 및 

반생산적 과업행동과의 관련성을 자원 손실

(resource loss)과 부적 정서(negative emotion)의 

매개효과로 설명하고자 한다.

일과 삶의 갈등

일과 삶의 갈등은 일 역할에서의 요구와 일 

이외의 역할에서의 요구가 서로 상충할 때 발
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생한다(Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal, 

1964). 즉, 일과 삶의 갈등(work-life conflict)은 

일 영역에서의 역할과 일 이외에서의 역할이 

서로 상충되는 역할 간 갈등이라고 할 수 있

다(Greenhaus & Beutell, 1985). 자원보존이론에 

따르면 개인들은 자원을 얻고 유지하려고 

동기화되며, 자원이 손실되거나 손실될 위협

이 있을 때 스트레스를 느낀다고 가정한다

(Hobfoll, 1989). 따라서 개인이 한정된 시간과 

에너지로 일 역할과 일 이외의 역할들을 모두 

수행하고자 할 때 일과 삶의 갈등을 느낀다고 

설명한다.

Greenhaus와 Beutell(1985)은 일과 삶의 갈등

을 시간 기반 갈등, 스트레인 기반 갈등, 행동 

기반 갈등의 세 가지 유형으로 구분하여 제시

하였다. 시간 기반 갈등은 한 역할에서 사용

한 시간 때문에 다른 역할을 위해 시간을 투

자하는 것이 어려울 때 발생한다. 스트레인 

기반 갈등은 한 역할에서의 스트레인이 다른 

역할에서의 수행에 영향을 끼칠 때 발생한다. 

행동 기반 갈등은 한 역할에서 요구하는 특정

한 행동패턴이 다른 역할에서 기대되는 행동

패턴과 불일치할 때 발생한다.

이러한 일과 삶의 갈등은 두 가지 측면을 

지니고 있다(Frone, Russell, & Cooper, 1992). 일

에서의 역할 수행으로 인해 일 이외의 역할 

수행이 어려워지는 일과 삶의 갈등(work-to-life 

conflict)과 일 이외의 역할 수행으로 인해 일에

서의 역할 수행이 어려워지는 삶과 일의 갈등

(life-to-work conflict)이다. 본 연구에서는 일 영

역에서의 역할 수행으로 인해 삶의 영역에서

의 역할 수행이 어려워지는 일과 삶의 갈등에 

초점을 맞추고자 한다.

일과 삶의 갈등을 정의할 때에 또 하나 고

려해야 할 부분은 ‘삶의 어떤 영역에 초점을 

맞추는가’이다. 무엇보다도 삶에서 큰 영역을 

차지하고 있는 가정에 초점을 두고 일과 가정 

영역 간의 연구가 학자들 사이에서 가장 많이 

연구되어 왔다(Frone et al., 1992; Byron, 2005; 

Allen, Johnson, Saboe, Cho, Dumani, & Evans, 

2012). 더불어 맞벌이 부부가 증가하게 되면서 

가정에서의 자녀 양육이나 가사 분담의 요구

는 더욱 커지고 있다. 또한, 삶의 영역 중 여가

도 중요한 부분을 차지한다. Sonnentag와 Fritz 

(2007)는 일 영역에서 스트레스 요인들로 인해 

발생한 스트레인이 어떻게 여가 시간 동안 완

화되어 회복되는지를 연구하였는데, 이러한 

회복은 직장인들의 심리적 웰빙에 직접적으로 

영향을 끼쳤다. 또한 Kuykendall, Tay와 Ng 

(2015)의 메타분석에 따르면, 여가 활동에 대

한 관여는 여가 만족을 매개하여 구성원들의 

주관적 안녕감에 긍정적인 영향을 끼쳤다. 이

와 같이 직장인들에 있어서 여가가 웰빙에 미

치는 효과와 여가활동 및 건강에 대한 사회적 

관심에 미루어 봤을 때, 여가 영역은 중요한 

삶의 영역이라고 볼 수 있다. 마지막으로, 김

정운과 박정열(2008)은 기대 수명이 늘어나고 

경력관리가 중요해지면서 자기개발과 같은 개

인의 성장과 관련된 영역도 삶의 중요한 영역

으로서 자리매김하고 있다고 주장하였다.

이러한 일과 삶의 갈등은 구성원의 만족과 

조직 효과성 변인들에 부정적인 영향을 끼친

다. 먼저 Adams 등(1996)은 일과 가정의 갈등

이 구성원의 삶의 만족에 부정적인 영향을 끼

친다는 것을 발견하였다. Martins, Eddleston과 

Veiga(2002)는 일과 가정의 갈등이 구성원의 

경력 만족을 저해한다는 것을 밝혔다. 또한 

Allen 등(2000)은 메타분석을 통해 일과 가정의 

갈등이 구성원의 결혼 만족 및 가정 만족에 

부정적인 영향을 끼친다는 것을 검증하였다. 
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조직 효과성 측면에서 살펴보면, Kossek과 Ozeki 

(1998)는 일과 가정의 갈등이 구성원의 직무 

만족에 부정적인 영향을 끼친다는 것을 검증

하였다. 장재윤(2004)은 여성들의 경우 일과 

가정의 갈등이 조직에 대한 애착에 영향을 미

친다는 것을 발견하였다. Bragger 등(2005)은 

높은 일과 가정의 갈등이 구성원의 조직 시민 

행동을 떨어뜨린다는 것을 검증하였다. 또한 

Frone, Yardley와 Market(1997)은 일과 가정의 갈

등이 업무 수행과 부적 관계를 보인다는 것을 

밝혔다.

일과 삶의 갈등과 조직 몰입 간의 관계

조직 몰입이란 조직에 대한 정서적 유대나 

조직에 대한 구성원의 심리적 일체감을 의미

한다(Mowday, Steers, & Porter, 1979). Meyer와 

Allen(1991)은 조직 몰입을 정서적 몰입과 지속

적 몰입 및 규범적 몰입으로 구분하였다. 먼

저 정서적 몰입은 구성원들이 조직에 갖는 일

체감과 충성도를 의미한다. 다음으로 지속적 

몰입은 이직으로 인해 발생할 수 있는 기회비

용 때문에 생기는 조직에 대한 몰입이다. 마

지막으로 규범적 몰입은 조직과 동료 구성원

에 대한 의무감으로 인해 생기는 조직에 대한 

몰입이다. 이러한 조직 몰입의 선행 변인으로

는 주로 조직의 지원, 변혁적 리더십, 역할 모

호성, 역할 갈등, 공정성 등이 연구되어 왔다

(Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 

2002).

일과 삶의 갈등과 조직 몰입 간의 관계에 

대한 선행 연구들을 살펴보면, Netemeyer, Boles

와 McMurrian(1996)은 일과 가정의 갈등과 조

직 몰입 간에 부적 상관관계가 있음을 발견하

였다. 또한, 이은희(2000)는 직무 과부하로 인

해 발생한 일과 가정의 갈등이 탈진을 매개로 

조직 몰입을 떨어뜨린다는 것을 발견하였다. 

이요행, 방묘진, 오세진(2005)은 맞벌이 부부들

을 대상으로 연구를 진행하였는데 일과 가정

의 갈등과 조직 몰입 간의 부적 관계가 있음

을 확인하였다. 나아가 Allen 등(2000)의 메타

분석에서도 일과 가정의 갈등은 구성원들의 

정서적 조직 몰입과 부적인 관계를 가지고 있

다는 것이 발견되었다. 이러한 연구 결과에 

대해 Aryee, Srinivas와 Tan(2005)은 일과 가정의 

역할을 통합하는 데에 어려움을 느끼는 구성

원들은 자신이 속해 있는 조직이 자신을 지지

하지 않는다고 느끼기 때문에 조직에 대한 몰

입을 줄이게 된다고 주장하였다.

일과 삶의 갈등과 반생산적 과업행동 간의

관계

반생산적 과업행동이란 조직이나 다른 구성

원들에게 해가 되는 개인의 자발적인 행동으

로 정의될 수 있다(Robinson & Bennett, 1995; 

Gruys & Sackett, 2003; Spector, Fox, Penney, 

Bruursema, Goh, & Kessler, 2006). 반생산적 과

업행동은 다음과 같은 세 가지 특징을 갖는

다. 첫 번째로 구성원의 자발적이고 의도적

인 행동이라는 것이다(Sackett & DeVore, 2001; 

Marcus & Schuler, 2004). 두 번째로 조직의 관

점에서 조직의 이익이나 규범에 반하는 행동

이어야 한다(Sackett, 2002; Robinson & Bennett, 

1995). 세 번째로 반생산적 과업행동은 반생

산성(counterproductivity)과는 다르다는 것이다

(Sackett & DeVore, 2001; Marcus & Schuler, 

2004). 즉, 자발적인 행동이 반생산적인 결과

를 초래하지 않았더라도 그 행동은 반생산적 

과업행동이 되는 것이다.
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반생산적 과업행동은 개인의 성격이나 인

지 능력과 같은 개인 특성 때문에 발생하기

도 하지만(Colbert, Mount, Harter, Witt, & 

Barrick, 2004; Dilchert, Ones, Davis, & Rostow, 

2007), 주요 원인은 대인 간 갈등(Hershcovis 

et al., 2007), 역할 모호성과 역할 갈등(Chen 

& Spector, 1992), 비인격적 감독(Mitchell & 

Ambrose, 2007), 분배, 절차, 상호작용 공정성

(Aquino, Lewis, & Bradfield, 1999), 좌절감

(Spector, 1997)인 것으로 나타났다.

일과 삶의 갈등과 반생산적 과업행동 간

의 관련성에 대한 선행 연구들을 살펴보면, 

Ferguson, Carlson, Hunter와 Whitten(2012)은 부

부 사이에서 한 사람이 일과 가정의 갈등이 

겪으면 배우자 역시 가정과 일의 갈등을 겪게 

되고 이로 인해 직장 내에서의 생산성 일탈

이 높아진다는 것을 발견하였다. 또한 Jenkins, 

Heneghan, Bailey와 Barber(2016)도 직장에서의 

도전적이거나 방해적인 직무요구가 일과 가정

의 갈등을 매개하여 구성원의 대인 및 조직 

일탈행동이 증가한다는 것을 밝혔다. Morgan

과 King(2012)의 연구에서는 업무로 인하여 

가정의 일을 해내지 못했다고 죄책감을 느끼

는 구성원들에게서 철회 행동이 나타난다는 

것을 발견하였다. 흥미롭게도, Germeys와 De 

Gieter(2017)의 연구에서는 가정과 일의 갈등을 

겪게 되면 당일에는 조직 일탈행동을, 그다음 

날에는 대인 일탈행동이 더 많이 나타난다는 

것을 발견하였다.

연구 1. 반생산적 과업행동 척도 개발

본 연구에서는 기존 반생산적 과업행동들의 

척도의 현황과 국내 연구들에서 나타난 한계

점을 살펴보고 한국 기업 문화에 적합한 반생

산적 과업행동 척도를 개발하고자 한다.

대표적인 반생산적 과업행동 척도들을 살펴

보면, 먼저 Bennett과 Robinson(2000)이 개발한 

척도는 총 19개 문항으로 조직 일탈과 관련된 

12개 문항과 대인 간 일탈과 관련된 7개 문항

으로 구성되어 있다. Aquino 등(1999)이 개발한 

척도는 조직 일탈에 대한 8개 문항과 대인 간 

일탈에 대한 6개 문항으로 구성되어 있다. 다

음으로 Spector 등(2006)이 개발한 척도는 총 

44개의 문항으로 구성되어 있으며 활용 목적

에 따라 44개 문항을 모두 사용하면 전반적인 

반생산적 과업행동을 측정할 수 있고, 선행 

변인에 따라 반생산적 과업행동의 일부만 측

정하고자 한다면 5개의 하위 척도(타인 학대, 

생산성 일탈, 파괴행동, 절도, 철회행동) 중 필

요한 하위 척도만을 활용할 수 있도록 개발하

였다. 국내에서 개발된 척도로는 김영일과 유

태용(2008)이 개발한 척도로 비정직 행동과 관

련된 4개 문항, 규정위반 행동 4개 문항, 신체

적 및 언어적 폭력행동 4개 문항 총 12개 문

항으로 구성되어 있다.

반생산적 과업행동을 다룬 국내 연구들에서 

나타난 한계점들을 살펴보면 먼저, 손은율, 최

명옥, 박동건(2011)은 Bennett과 Robinson(2000)

이 개발한 척도 중 조직 일탈과 관련된 문항 

12개를 국내 조직 상황에 적합하도록 수정하

여 사용하였으나, 일탈행동을 결과변인으로 

설정한 가설들이 지지되지 않았다. 이러한 결

과에 대해 연구자들은 일탈행동이 일정 기간 

내 횟수가 아닌 전반적인 빈도를 측정한 것이 

응답자들에게 혼란을 주어 일탈행동에 대한 

정교한 측정이 이뤄지지 않았을 수도 있다는 

가능성을 제시하면서 더불어 일탈행동 연구를 

위해서는 기존 척도들이 현재 한국 기업문화
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에 적합한지 재점검해 봐야 한다고 주장하였

다. 즉, 표현이 어색하거나 사회적 바람직성으

로 인해 응답을 제한하는 문항들이 있었고, 

한국 문화에서는 일탈행동으로 인식되지 않는 

행동도 포함되어 있었다고 주장하였다. 이와 

같이 한국의 기업문화가 위계적이고 내부의 

조화를 강조한다는 점(Cho & Yoon, 2001; 이춘

우 2014)과 한국 문화가 서구에 비해 체면을 

중시하는 문화라는 점(최상진, 유승엽, 1992)에

서 반생산적 과업행동도 서구의 행동과는 다

르게 나타날 수 있으며, 이러한 점에서 서구

의 척도를 사용하는 것이 문제가 될 수 있다. 

또한, Gruys(1999)의 연구에서 나타난 11가지 

반생산적 과업행동의 유형(절도, 기물파손, 정

보 오용, 시간 및 자원 남용, 안전하지 않은 

행동, 근태위반, 근무태만, 알코올 남용, 약물

남용, 언어폭력, 신체폭력) 중 약물 남용과 같

은 행동은 국내에서 매우 관찰하기 어려운 행

동이며 기물파손, 안전하지 않은 행동도 공장

에서 근무하는 생산직을 제외하고는 관찰하기 

힘든 행동이다. 이렇듯 직종이나 문화에 적절

하지 않은 문항들이 포함될 경우 구성개념의 

오염이나 준거 결핍과 같은 문제를 야기할 수 

있을 뿐만 아니라 응답의 범위 제한과 정적 

편포된 분포를 만들 수 있다(Bowling & Gruys, 

2010).

국내에서 자체적으로 척도를 개발한 김영일

과 유태용(2008)의 연구에서는 사회적 바람직

성에 따라 응답의 기저율이 낮다는 어려움을 

보고하였다. 반생산적 과업행동의 측정 결과 7

점 척도에서 평균이 1.5(표준편차 .56)로 나타

났다. 이러한 결과를 통해 반생산적 과업행동

의 측정 민감성을 높일 수 있는 방안을 마련

해야 한다고 주장하였다. 즉 반생산적 과업행

동은 응답 빈도가 낮기 때문에 준거로서의 민

감성이 낮아 다른 변인들과의 상관이 낮을 수

밖에 없다고 주장하였다. 반생산적 과업행동

과 같은 조직 내 부정적 행동의 측정은 응답

자들로 하여금 사회적 바람직성을 야기하여 

과소 보고하기 때문에 정확한 연구결과를 

얻기 어렵기 때문이다(Vardi & Weitz, 2003; 

Donaldson & Grant-Vallone, 2002). 특히, 한국인

들이 서구 사람들에 비해 체면을 더 중시하기 

때문에(최상진, 유승엽, 1992) 이러한 현상이 

두드러질 것이다.

따라서 본 연구에서는 국내 연구들에서 나

타난 반생산적 과업행동 측정의 한계점들을 

극복하기 위해 국내 사무직 근로자용 반생산

적 과업행동 척도를 새롭게 개발하였다. 연구 

대상을 국내 사무직으로 한정한 이유는 하나

의 직종에서 의미 있는 반생산적 과업행동이 

다른 직종에서는 그렇지 않을 수 있고, 한 직

종에서는 빈번한 관찰되는 행동이 다른 직종

에서는 거의 관찰되지 않을 수도 있기 때문이

다(Bowling & Gruys, 2010). 또한, 유홍준(2009)

의 연구에서도 직종별(사무직, 제조직, 영업직)

로 빈번하게 발생하는 반생산적 과업행동의 

유형이 다소 상이하다는 것을 확인하였기 때

문에 직종을 한정하여 척도를 개발하는 것이 

안면 타당도를 높이고 응답자의 반응 축소나 

왜곡을 막을 수 있다.

문항 수집

먼저, 문항 수집은 세 가지 방식으로 진행

하였다. 첫째, 사무직에 종사하는 현직자 50명

을 대상으로 직장에서 관찰하거나 실제로 하

였던 ‘회사나 동료에게 해가 되었던 행동들’을 

작성하도록 요청하여 약 300개의 행동을 수집

하였다. 또한, 제 1 저자가 기업의 인사 담당
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자 3명을 인터뷰하여 총 50개의 행동을 수집

하였고, 마지막으로 문헌 조사를 통하여 기존 

척도들의 문항 200개를 더하여 최종적으로 약 

550개 문항 풀을 수집하였다.

예비문항 구성

저자 3명이 문항의 내용들을 검토하여 다음 

네 가지 기준으로 문항들을 제거하였다. 첫 

번째로 사무직에 적합하지 않은 문항들(예, 안

전지침을 숙지하지 않았다), 두 번째로 한국 

문화권에서 해당되지 않는 문항들(예, 직장 동

료에게 민족, 인종, 종교 관련 비방을 하였다), 

세 번째로 발생 가능성이 극도로 낮은 문항들

(예, 일하는 도중 마약을 하거나 술을 마셨다), 

마지막으로 내용이 매우 추상적인 문항들(예, 

직업윤리에 벗어난 행동을 한다)을 제거하여 

74개 문항으로 축소하였다. 다음으로 74개 문

항들을 대상으로 의미가 중복되는 문항들을 

통합 및 수정하였다. 예를 들어 ‘업무 시간이

나 회의 중 게임을 한다’는 문항과 ‘업무시간

에 비교적 장시간 딴짓(인터넷 서핑, 쇼핑, 

SNS)을 한다’는 문항은 ‘업무시간이나 회의 중 

비교적 장시간 딴짓(게임, 인터넷 서핑, 쇼핑, 

SNS)을 한다’로 통합하였다. 마지막으로 문항 

수준에서 사회적 바람직성을 낮추기 위한 방

법(Nederhof, 1985 참조) 중 문항의 중립화 전

략을 사용하여 문항에 극단적인 부정적 형용

사를 사용한 문항들을 덜 극단적으로 표현하

고자 수정하였다. 예를 들면, ‘회의 및 보고자

료의 내용을 의도적으로 위조 또는 조작한다’

는 ‘회의 및 보고자료를 확인이나 조사 없이 

임의대로 수정한다’로 수정하였다. 이를 통해 

최종적으로 46개 문항을 예비문항으로 선정하

였다.

탐색적 요인분석

다음으로 탐색적 요인분석을 하기 위해 사

무직에 종사하는 현직자를 대상으로 설문조사

를 실시하였다. 설문조사에서는 개인의 행위 

빈도와 관찰 빈도 그리고 문항별 심각도를 동

시에 수집하였다. 이렇게 진행한 이유는 기존 

척도에서 나타난 문제점들을 극복하기 위해 

상대적으로 사회적 바람직성에 영향을 덜 받

는 관찰 빈도를 중심으로 최종 문항을 선정하

고 이렇게 선정된 문항들만을 대상으로 응답

자들의 행위 빈도 값을 사용하여 요인구조를 

탐색하고자 하였기 때문이다. 관찰 빈도는 ‘얼

마나 자주 주변에서 관찰되는가’로, 행위 빈도

는 ‘본인이 얼마나 자주 하는가’로 측정하였

고, 심각도는 ‘조직이나 조직 구성원에게 얼마

나 해가 되는 행동인가’로 측정하였다. 응답은 

‘전혀 관찰되지 않는다(1점)’부터 ‘매일 관찰된

다(5점)’, ‘전혀 하지 않는다(1점)’부터 ‘매일 한

다(5점)’, ‘전혀 해가 되지 않는다(1점)부터 ‘매

우 심각하게 해가 된다(5점)’의 5점 척도로 각

각 평정하게 하였다. 총 316명의 설문 중 행

위 빈도의 응답분산이 0인 1명을 제외한 315

명의 설문지를 분석 대상으로 선정하였다. 분

석에 포함된 응답자들의 인구통계학적 특성을 

살펴보면 남자가 159명(50.5%), 여자가 156명

(49.5%)이었으며, 평균 연령은 39.3세(표준편차 

10.2세)로 나타났다. 315명의 관찰빈도 평균은 

2.04로 나타났다. 앞서 언급한 절차에 따라 응

답자들의 관찰 빈도 평균이 5점 척도에서 2점 

이상인 문항들을 최종 문항으로 선정하여 측

정의 민감성을 높이고자 하였다. 1점의 경우 

‘전혀 관찰되지 않는다’이고 2점의 경우 ‘3개

월에 1～2회 관찰된다’이기 때문에 2점 미만

은 현실적으로 측정 가능한 문항으로써의 역
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할을 하지 못한다고 판단하였기 때문이다. 마

지막으로 관찰 빈도 2점 미만의 24개 문항과 

관찰 빈도 2점 이상의 22개 문항을 대상으로 

심각도 평정을 비교하였다. 두 문항 집단 간 

심각도가 현저하게 차이가 날 경우, 심각도가 

낮은 문항들로만 척도가 구성될 수 있기 때문

이었다. 관찰빈도 2점 이상 22개 문항의 평균 

심각도는 3.14점으로 3.0점을 넘어 심각도가 

높은 편이었고, 관찰빈도 2점 미만의 24개 문

항의 평균 심각도인 3.53점과의 차이도 현저

하지 않았다. 따라서 관찰빈도 2점 이상의 문

항들로만 척도를 구성하는 것이 더 실용적이

며 기능적일 것으로 판단되어 관찰 빈도 2점 

미만의 24개 문항을 제거하고 2점 이상의 22

개 문항을 요인분석 대상 문항으로 선정하였

다. 이에 따라 315명을 대상으로 22개 문항에 

대한 행위 빈도 값을 사용하여 탐색적 요인분

석을 실시하였다.

분석 방법 및 결과

반생산적 과업행동의 요인구조를 파악하기 

위해서 Mplus 6.0을 이용하여 탐색적 요인분석

을 실시하였다. 요인추출은 최대우도법(maximum 

likelihood; ML)을 사용하였고, 회전은 Geomin 

회전을 이용하였다. 먼저 적절한 요인 수를 

탐색하기 위해 스크리 검사와 해석 가능성, 

그리고 AIC, BIC 지표를 활용하였다(김청택, 

2016). AIC의 경우, 5요인(14568.46) < 4요인

(14599.28) < 3요인(14678.94)으로 나타났고, BIC

의 경우 4요인(15072.50) < 3요인(15080.80) < 

5요인(15109.29)으로 나타나, 스크리 검사와 해

석 가능성을 함께 고려할 때 4개 요인 구조가 

가장 적절하다고 판단하였다. 분석 결과는 표 

1에 제시되어 있다.

첫 번째 요인은 3문항으로 구성되어 있으며 

이 요인은 보고서나 서류작성이 많은 사무직

의 특성을 잘 나타낼 수 있는 행동으로, 문서

작성 및 보고를 허위로 하거나 조작하는 행동

을 의미하는 요인이었다. 본 연구에서는 ‘조

작’으로 명명하였다. 즉, 회의나 보고 상황에

서 규정이나 지침과는 다르게 내용을 부풀리

거나 확인하지 않고 임의대로 수정하는 것을 

포함하는 행동이다.

두 번째 요인은 7문항으로 대인에게 해가 

되는 언어적 적대행동들과 회사 규정을 어기

는 행동들이 모두 포함되어 있었다. 즉 38번, 

15번, 40번, 37번 문항은 대인 관련 반생산적 

과업행동이었고 5번, 23번, 28번은 조직 관련 

반생산적 과업행동 문항으로 한 요인으로 해

석하기 어려웠다. 첫 번째, 세 번째, 네 번째 

요인이 조직 관련 반생산적 과업행동이었기에 

다른 요인들의 해석과 문항 수를 감안할 때 5

번, 23번, 28번 문항을 제거하는 것이 요인의 

구조적, 해석적 측면에서 더 부합한다고 판단

하여 이 세 문항을 삭제하였다. 최종적으로 

두 번째 요인은 직, 간접적으로 조직 구성원

들에게 언어적으로 해를 끼치는 행동을 의미

하는 요인이었다. 본 연구에서는 ‘언어적 적대

행동’으로 명명하였다. 즉, 부적 감정을 공개

적으로 표현하거나 다른 사람을 비난하는 행

동을 포함하였다.

세 번째 요인은 3문항으로 구성되어 있으며 

이 요인은 회사에 결근하거나 지각하는 등의 

근태와 관련된 행동을 나타내는 요인이었다. 

본 연구에서는 ‘근태’로 명명하였다.

네 번째 요인은 3문항으로 구성되어 있으며 

이 요인은 업무시간에 일에 집중하지 않고 딴

짓을 하거나 멍하게 있는 행동을 의미하는 요

인이었다. 본 연구에서는 ‘업무외 행동’으로 

명명하였다. 즉, 업무시간에 비생산적인 행동
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을 하는 행동들이었다.

연구 1의 목적은 국내 기업에서 실제로 발

생하고 있는 반생산적 과업행동을 파악하고 

연구 가능한 신뢰롭고 타당한 척도를 개발하

는 것이었다. 구성개념의 특성상 사회적 바람

직성이 발생하여 과소보고 될 수밖에 없는 한

계를 뛰어넘기 위해서 실제 관찰이 가능한 행

동들을 중심으로 척도를 개발하였고 탐색적 

요인분석을 통해 4요인 구조가 탐색되었다. 

최종적으로 타당화를 위해 연구 2에서 수집한 

현직자 450명의 데이터를 바탕으로 확인적 요

인분석을 실시하였다. 분석 결과는 연구 2에 

제시하였다.

연구 2. 일과 삶의 갈등과 조직 몰입 및

반생산적 과업행동 간의 관계

본 연구는 일과 삶의 갈등을 겪은 구성원이 

조직 몰입이 떨어지고 조직에 해가 되는 반생

산적 과업행동을 하게 될 것이라고 보고 어떻

게 일과 삶의 갈등이 구성원의 조직 몰입 감

번호 문항 요인1 요인2 요인3 요인4

1 회의나 보고시 해당 내용을 부풀리거나 과장하여 말한다 0.801 

2 회의 및 보고 자료를 확인이나 조사없이 임의대로 수정한다 0.758 

3 회사의 업무 처리 지침을 무시하고 처리한다 0.656 

38 본인의 실수를 동료나 후배의 탓으로 돌린다 0.925 

15 일부러 큰 소리로 통화하거나 스피커 폰으로 통화한다 0.835 

40 다른 직원들을 비난하거나 욕설한다 0.656 

37
부적 감정을 표현하는 단어(씨, 아! 짜증나 등)를 큰소리로 반

복적으로 사용한다
0.617 

5 회사업무용 차량을 개인적인 용도로 사용한다 0.514 

23 외부근무나 출장시 정시보다 늦게 출근하거나 일찍 퇴근한다 0.412 

28 업무시간에 몰래 잠을 잔다 0.376 

12 전날 마셨던 술이 깨지 않은 상황에서 업무를 한다 0.613 

34 술 때문에 늦거나 결근한다 0.319 

11 점심식사시간(휴식시간)을 정해진 시간보다 더 길게 사용한다. 0.307 

25
업무시간이나 회의중 비교적 장시간 딴짓(게임, 인터넷 서핑, 

쇼핑, SNS 등)을 하며 시간을 보낸다
0.809 

27
업무시간에 사적인 일을(개인적인 일, 가정관련 일, 자기개발 

등) 한다
0.726 

14 일을 하지 않고 멍하니 있거나 공상을 하며 시간을 보낸다 0.713 

표 1. 반생산적 과업행동의 탐색적 요인분석 결과 (n=315)
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소와 반생산적 과업행동 증가로 이어지는지에 

대한 메커니즘을 밝힌다는 의의가 있다. 본 

연구에서는 자원보존이론(Hobfoll, 1989, 2001)

과 정서적 사건 이론(Weiss & Cropazano, 1996) 

및 반생산적 과업행동의 스트레스 요인-정서 

모형(Spector & Fox, 2005)을 바탕으로 자원 손

실과 부적 정서의 순차적인 매개효과를 검증

하고자 한다.

Weiss와 Cropazano(1996)의 정서적 사건 이론

에 따르면, 조직 구성원들을 둘러싸고 있는 

환경적 특징들은 그들의 정서를 유발하는 사

건들을 일으키고 이러한 사건들은 조직에 대

한 구성원의 태도를 형성하는 데에 영향을 미

친다. 즉, 일과 삶의 갈등을 지각한 구성원들

은 부정적인 정서를 경험하고 이러한 부정적

인 정서의 경험이 구성원들의 조직에 대한 태

도에 부정적인 영향을 끼쳐 조직에 대해 덜 

몰입하게 된다고 할 수 있다. 따라서 일과 삶

의 갈등과 조직 몰입 사이에는 부적 관계가 

있다고 할 수 있다.

또한, Spector와 Fox(2005)의 반생산적 과업행

동의 스트레스 요인-정서 모형에 따르면, 스트

레스를 일으키는 요인들을 지각한 조직 구성

원들은 부적 정서를 경험하고 이를 경험한 구

성원들은 반생산적 과업행동을 하게 된다. 즉, 

일과 삶의 갈등이라는 스트레스를 일으키는 

요인을 지각한 구성원들은 부정적인 정서를 

경험하여 반생산적 과업행동을 일으킨다고 할 

수 있다. 따라서 일과 삶의 갈등과 반생산적 

과업행동은 정적 관계가 있다고 할 수 있다. 

종합해 보면 다음과 같은 가설을 제시할 수 

있다.

가설 1. 일과 삶의 갈등이 클수록 구성원의 

조직 몰입이 낮아질 것이다.

가설 2. 일과 삶의 갈등이 클수록 구성원의 

반생산적 과업행동이 많아질 것이다.

자원 손실의 매개효과

Hobfoll(1989)은 “자원이란 개인에게 가치 있

거나 다른 자원을 얻기 위한 수단으로 작용하

는 것”(p. 516)이라고 정의하고 있다. 개인이 

가치 있게 인식하는 물질(예, 집, 자금), 개인

적 특징(예, 특질과 기술), 조건(예, 친밀한 관

계) 및 에너지(예, 시간, 심리적 및 신체적 에

너지, 지식)가 자원에 속한다. 이 중에서도 시

간과 에너지는 물질이나 조건과 같은 다른 

자원을 얻기 위한 기반 자원이라고 할 수 있

다(Hobfoll, 1989). 또한, 자원보존이론(Hobfoll, 

1989, 2001)에 따르면 사람들은 자원들을 얻고, 

유지하고, 보호하기 위해 동기화된다. 이에 따

라, 사람들은 이러한 자원들이 손실될 위험에 

처하거나, 실제로 손실되었을 때, 그리고 자원

을 투자한 만큼 그에 상응하는 충분한 자원을 

얻지 못했을 때 스트레스를 경험한다.

Edwards와 Rothbard(2000)의 연구에 따르면, 

일과 가정의 갈등은 일 영역에서 사용한 시간

과 에너지로 인하여 가정 영역에서 사용할 수 

있는 시간과 에너지를 손실한 상태라고 설명

하였다. 구체적으로, 시간 기반의 갈등은 일 

영역에서 사용한 시간으로 인하여 가정 영역

의 활동에 시간을 사용할 수 없을 때 나타난

다. 또한, 스트레인 기반의 갈등은 일 영역에

서의 스트레스 요인들(예, 업무량, 업무 역할 

모호성) 때문에 가정 영역에서의 역할 수행을 

위해 필요한 심리적 및 신체적 에너지가 고갈

될 때 나타난다고 설명하였다. 따라서 일과 

삶의 갈등을 느끼는 구성원들은 업무 영역에

서 개인에게 더 가치 있는 자원을 얻기 위한 
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기반 자원인 시간과 에너지(Hobfoll, 1989)를 과

도하게 사용하였기 때문에 삶의 영역에서 얻

을 수 있는 가치 있는 자원들을 얻을 수 없다

고(손실) 느낄 것이다. 예를 들어, 가족과 시간

을 보내는 것이 중요한 직장인의 경우 지속적

인 야근으로 인해 자신의 시간과 심리적 및 

신체적 에너지를 가족에게 투자하지 못할 때 

친밀한 가족 관계라는 심리적 자원이 손실되

고 있다고 느낄 것이다.

부적 정서의 매개효과

부적 정서는 “경멸, 혐오감, 분노, 죄의식, 

신경증 등과 같은 다양한 부정적인 정서 상태

를 포함하는 주관적 불쾌감 및 고통”을 의미

한다(Watson, Clark, & Tellegen, 1988, p. 1063). 

자원보존이론에 따르면, 사람들은 자원들이 

손실될 위험에 처하거나, 실제로 손실되었을 

때 스트레스를 경험한다(Hobfoll, 2001). Hobfoll

과 Lilly(1993)는 자원 손실을 경험한 구성원이 

더 높은 정서적 고통을 경험한다는 것을 발견

하였다. 또한 Rabkin과 Struening(1976)은 부정적 

사건보다 자원 손실이 심리적 고통에 더 큰 

영향을 끼친다는 것을 발견하였다. 이와 같이 

자원 손실로 인하여 발생한 부적 정서는 구성

원 개인의 정서기반 행동 및 태도 형성에 중

요한 영향을 끼친다(Weiss & Cropazano, 1996). 

따라서 일과 삶의 갈등으로 인해 자원 손실을 

지각한 구성원들은 자원이 손실된 것에 대해 

부적 정서를 느끼고 이러한 부적 정서를 느낀 

구성원들은 자원 손실의 원인이 되는 조직에 

대해 부정적 태도를 형성하게 될 것이다.

Wegge, Dick, Fisher, West와 Dawson(2006)의 

연구에서도 다양한 사건들로 인하여 발생한 

부적 정서가 정서적 조직 몰입과 부적 관계가 

있다는 것을 밝혀내었다. 박동건, 이은정, 최

대정(2005)은 지속적인 부적 정서의 경험이 조

직 헌신에 부적인 영향을 끼친다는 것을 밝혀

내면서 조직과 자기 자신을 동일시하고 헌신

하게 하기 위해서는 조직 내 긍정 정서를 높

이는 것뿐만 아니라 부적 정서를 감소시키는 

것도 중요하다고 주장하였다.

또한, 직장에서 지속적으로 부적 정서를 

경험한 구성원은 부적 정서가 상황인식에 대

한 정보로 작용하여 현재 본인의 상황을 문

제 상황으로 인식하게 된다(Clore, Schwarz, & 

Conway, 1994). Pelled와 Xin(1999)은 129명의 구

성원들을 대상으로 실시한 종단연구를 통해 

부적 정서가 결근과 이직을 증가시킨다는 것

을 발견하면서, 부적 정서의 경험이 현재 상

황을 문제로 인식하여 자신이 근무하고 있는 

조직에 대해서도 부정적으로 인식하게 되고 

결국 조직으로부터 벗어나도록 동기 부여한다

고 설명하였다.

종합해 보면, 일과 삶의 갈등을 지각한 구

성원은 일로 인하여 다른 영역에서 얻을 수 

있는 자원들을 손실하였다고 느낄 것이고, 이

러한 자원 손실을 통해 유발된 부적 정서는 

구성원의 조직에 대한 태도에 부정적인 영향

을 끼쳐 조직 몰입을 떨어뜨릴 것이다. 따라

서 다음과 같은 가설을 제시할 수 있다.

가설 3. 일과 삶의 갈등은 구성원의 자원 

손실과 부적 정서를 순차적으로 매개하여 조

직 몰입을 떨어뜨릴 것이다.

한편, 앞서 언급한 바와 같이 Spector와 Fox 

(2005)의 반생산적 과업행동의 스트레스 요인-

정서 모형 따르면, 조직 내 다양한 환경적 요

인에 의해 구성원들은 스트레스를 지각하게 
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되고 이러한 스트레스는 부적 정서로 이어져 

결국 조직 내 반생산적 과업행동을 일으킨다

고 주장하고 있다.

Fox, Spector와 Miles(2001)의 연구에서도 조직

적 제약, 대인 간 갈등 및 지각된 불공정성과 

같은 스트레스 요인은 부적 정서를 매개하여 

구성원의 반생산적 과업행동을 일으키는 것으

로 나타났다. 또한, 직무 관련 부적 정서와 반

생산적 과업행동 간의 관계를 살펴본 연구들

에서 두 변수간 유의미한 상관을 보였다(Fox 

et al., 2001; Goh, Bruursema, Fox, & Spector, 

2003; Miles, Borman, Spector, & Fox, 2002).

종합적으로, 자원보존이론(Hobfoll, 1989)과 

반생산적 과업행동의 스트레스 요인-정서 모

형(Spector & Fox, 2005)에 따르면 일과 삶의 갈

등은 자원 손실과 부적 정서를 통해 반생산적 

과업행동을 일으킨다고 할 수 있다. 구체적으

로 일과 삶의 갈등을 지각한 구성원은 자신의 

심리적 및 신체적인 에너지를 업무 외 영역에

서 가치 있는 자원을 얻기 위해 사용하지 못

하기 때문에 자원이 손실되었다고 지각하게 

될 것이다. 그리고 이러한 자원 손실은 구성

원들의 화, 불안, 우울 등과 같은 부적 정서를 

유발하여 구성원들의 반생산적 과업행동을 유

발할 것이다. 따라서 다음과 같은 가설을 제

시할 수 있다.

가설 4. 일과 삶의 갈등은 구성원의 자원 

손실과 부적 정서를 순차적으로 매개하여 반

생산적 과업행동을 일으킬 것이다.

방  법

조사대상자

연구 2의 가설 검증을 위해 사무직에 종사

하는 현직자 450명을 대상으로 설문조사를 실

시하였다. 응답자들의 인구통계학적 특성을 

살펴보면 남자가 229명(50.9%), 여자가 221명

(49.1%)이었으며, 평균 연령은 39.6세(표준편차 

10.3세)로 나타났다. 평균 근무연한은 11.5년

(표준편차 8.8년)이었으며, 결혼 여부는 기혼

이 277명(61.6%), 미혼이 173명(38.4%)으로 나

타났다.

측정도구

일과 삶의 갈등

일과 삶의 갈등을 측정하기 위해서 김정운

과 박정열(2008)이 개발한 일과 삶의 균형 척

도 문항 중 내용상 중복되는 문항을 제거한 

후 일과 가정, 일과 여가, 일과 성장 그리고 

전반적 평가에 대한 각각 4문항씩을 사용하여 

총 16개의 문항을 사용하였다. 일과 삶의 갈

등 측정을 위한 문항의 예는 “나는 일 때문에 

가족에게 신경을 많이 쓰지 못하는 편이다”와 

“나는 일과 여가생활을 서로 조화시키는 것이 

어렵다”이다. 각 문항은 해당 문항이 최근 3개

월 동안의 자신의 상황과 얼마나 일치하는지

에 대해 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘전적으

로 그렇다’(7점)의 7점 척도로 측정하였다. 척

도의 신뢰도 계수(Cronbach α)는 .96이었다.

부적 정서

부적 정서를 측정하기 위해서 최해연과 최

종안(2016)이 개발한 한국인의 정서 측정을 위

한 부적 정서 중 타인과의 관계에서 자기 평

가로 인해 발생하는 정서인 선망/질투, 수치/
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죄책을 제외하고 슬픔/우울, 분노/혐오, 불안/

걱정, 권태/싫증 및 미분화/괴로움을 측정하는 

12문항을 사용하였다. 각 문항은 빈도와 강도

를 고려하였을 때 최근 3개월 동안 각 감정을 

얼마나 많이 느꼈는지에 대해 ‘전혀 느끼지 

않았다’(1점)에서 ‘매우 많이 느꼈다’(5점)의 5

점 척도로 측정하였다. 척도의 신뢰도 계수

(Cronbach α)는 .95였다.

자원 손실

자원 손실을 측정하기 위해서 Hobfoll과 Lilly 

(1993)의 자원 보존 평가(conservation of resources 

evaluation, COR-E)의 자원 목록 중에서 일과 삶

의 갈등 상황에서 손실에 해당하는 20개 문항

을 사용하였다. 예를 들면, ‘가정 구성원 간의 

친밀감’, ‘타인의 애정’ 등이다. 각 문항은 최

근 3개월 동안의 회사생활에서 각각의 자원을 

어느 정도 잃었다고(손실) 느끼는지를 ‘전혀 

잃지 않았다’(1점)에서 ‘매우 많이 잃었다’(5점)

의 5점 척도로 측정하였다. 척도의 신뢰도 계

수(Cronbach α)는 .95였다.

조직 몰입

조직 몰입을 측정하기 위해서 Mowday 

등(1979)의 조직 몰입 설문지(organizational 

commitment questionnaire) 중에서 “나는 회사를 

위해서라면 어떤 직무라도 맡을 것이다”와 같

이 현재 현실과 부합하지 않거나 “나는 동일

한 업무라면 다른 회사에서 일할 수도 있었

다”처럼 능력에 대한 질문인지 의도에 대한 

질문인지가 모호한 문항들을 제거하고 최종적

으로 5개 문항을 사용하였다. 조직 몰입 측정

을 위한 예는 “지금 다니고 있는 회사가 좋은 

회사라고 친구들에게 말한다”와 “나는 다른 

회사보다 우리 회사에 입사한 것을 매우 잘한 

일이라고 생각한다”이다. 각 문항은 최근 3개

월 동안의 직장생활을 떠올렸을 때 해당 문항

에 대해 어느 정도 동의하는지에 대해 ‘전혀 

그렇지 않다’(1점)에서 ‘전적으로 그렇다’(7점)

의 7점 척도로 측정하였다. 척도의 신뢰도 계

수(Cronbach α)는 .92였다.

반생산적 과업행동

반생산적 과업행동을 측정하기 위해 본 연

구자들이 연구 1에서 개발한 반생산적 과업행

동 척도 13문항을 사용하였다. 각 문항은 최

근 3개월 동안의 회사생활에서 문항에 제시된 

행동들을 얼마나 자주 하였는지에 대해 ‘전혀 

하지 않았다’(1점)에서 ‘매일 했다’(5점)의 5점 

척도로 측정하였다. 반생산적 과업행동 척도

의 신뢰도 계수(Cronbach α)는 .83이었다.

분석방법

분석을 위해 첫 번째로, 연구 1에서 실시한 

탐색적 요인분석을 통해 도출된 반생산적 과

업행동의 4요인 구조에 대한 확인적 요인분석

을 실시하였다. 이를 위해 Mplus 6.0을 사용하

였고 최대우도법(ML)을 적용하였다. 두 번째

로, SPSS 18.0 프로그램을 사용하여 조사 대상

자의 인구통계학적 특성을 분석하였다. 세 번

째로, 가설 1과 가설 2를 검증하기 위해 SPSS 

18.0 프로그램을 사용하여 회귀분석을 실시하

였다. 네 번째로, 일과 삶의 갈등과 조직 몰입 

및 반생산적 과업행동 간의 관계에서 자원 손

실과 부적 정서의 순차적인 매개효과를 분석

하기 위하여 AMOS 21.0 프로그램으로 구조방

정식 모형 검증을 실시하여 순차 매개모형에

서 모든 직접 경로를 포함하는 연구모형(부분

매개모형)과 이러한 직접 경로를 순차적으로 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 596 -

제거한 세 개의 경쟁모형을 비교하였다. 각 

모형의 합치도를 평가하기 위해서 기본적으로 

값의 통계적 유의성을 확인하였으나, 값은 

표본크기에 민감하여 표본이 크면 값이 커지

게 되어 영가설을 쉽게 기각하므로 합치도 

지수를 같이 제시하였다. 표본크기에 영향을 

덜 받는 지수로 홍세희(2000)가 추천한 CFI 

(comparative fit index), TLI(tucker-lewis index) 및 

RMSEA(root mean square error of approximation) 

지수와 SRMR(standardized root mean squared 

residual) 지수를 사용하였다. CFI와 TLI는 값이 

클수록 합치도가 좋다는 것을 의미하는 정

적 합치도(goodness of fit index)로, .9보다 클 

경우 좋은 합치도를 보이고 있다고 해석할 

수 있다. SRMR과 RMSEA는 값이 커질수록 

합치도가 나쁘다는 것을 의미하는 부적 합

치도(badness of fit index)로서 SRMR은 .08보다 

작을 경우 적절한 합치도라고 할 수 있으며, 

RMSEA는 .05보다 작으면 좋은 합치도, .05

∼.08사이면 적절한 합치도, .10 이상이면 부

적절한 합치도라고 볼 수 있다(Browne & 

Cudeck, 1993; Brown, 2006). 다음으로 연구모

형과 각 경쟁모형을 비교하기 위해 모형 간 

  차이 검증을 실시하였고,   차이가 통계

적으로 유의하지 않은 경우 더 간명한 모형을 

선택하였다. 마지막으로, 최종 선택한 모형에

서 자원 손실과 부적 정서의 순차적인 매개효

과의 유의성을 확인하기 위해 부트스트랩 검

증을 실시하였다.

결  과

반생산적 과업행동 척도의 타당화

Mplus 6.0을 사용하여 연구 1에서 실시한 

탐색적 요인분석을 통해 도출된 반생산적 과

업행동의 4요인 구조에 대한 확인적 요인분석

을 실시하였다. 탐색적 요인분석에서 확인된 

13개 문항이 4개 요인을 잘 나타내는지를 확

인하기 위해 각 요인을 측정하는 문항들은 해

당 요인에만 부하되도록 설정하였고 4개의 요

인들 간에는 상호 상관이 존재하는 측정모형

을 설정하였다. 그 결과를 표 2에 제시하였다. 

표 2에 제시된 바와 같이, CFI와 TLI가 좋은 

합치도의 기준인 .9에 근접하였고 SRMR이 좋

은 합치도의 기준인 .08보다 작았다. RMSEA는 

적절한 합치도의 기준인 .08보다는 약간 높은 

수치를 보였다. 종합적으로 본 연구의 모형이 

대체로 적절한 모형인 것으로 볼 수 있다.

기술통계 및 회귀분석

본 연구에서 사용된 측정변인의 평균과 표

준편차, 상관계수 및 신뢰도가 표 3에 제시되

어 있다. 매개변수 및 결과변수와 관련되어 

있을 것이라고  예상되는 통제변인들(연령, 근

속연수, 결혼유무)이 모두 한 개 이상의 변인

과 상관이 유의미한 것으로 나타났다. 다음으

로 일과 삶의 갈등이 조직 몰입과 반생산적 

과업행동에 미치는 영향을 확인하기 위하여 

합치도 지수  df CFI TLI RMSEA SRMR

4요인 모형 284.670 59 .897 .863 .092 .070

표 2. 반생산적 과업행동의 확인적 요인분석 결과(n=450)
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통제변인들을 통제한 후 회귀분석을 실시하였

다. 분석 결과, 일과 삶의 갈등이 조직 몰입에 

미치는 영향은 유의하였다(β=-.27, p<.001). 따

라서 일과 삶의 갈등이 클수록 구성원의 조직 

몰입이 낮아질 것이라는 가설 1이 지지되었다. 

또한 일과 삶의 갈등이 반생산적 과업행동에 

미치는 영향도 유의하였다(β=.18, p<.001). 따

라서 일과 삶의 갈등이 클수록 구성원의 반생

산적 과업행동이 많아질 것이라는 가설 2도 

지지되었다.

자원 손실과 부적 정서의 매개효과 검증

가설 3과 가설 4를 검증하기 위해 AMOS 

21.0 프로그램을 사용하여 구조방정식 모형을 

분석하였다. 먼저, 통제변인들(연령, 근속연수, 

결혼유무)은 모든 분석에서 통제하였다. 다음

으로, 일과 삶의 갈등, 자원 손실, 부적 정서, 

조직 몰입 및 반생산적 과업행동의 전체 측정 

모형에 대한 전반적 합치도를 확인하였다. 분

석 결과는 표 4에 제시되어 있다. 표 4에 제

시된 바와 같이, 전체 측정 모형의 합치도는 

전반적으로 우수하게 나타났다. 이후, 일과 삶

의 갈등과 조직 몰입 및 반생산적 과업행동 

간의 관계를 자원 손실과 부적 정서가 순차적

으로 매개하는 모형에서 모든 직접 경로를 포

함한 모형(부분매개모형)을 연구모형으로 설정

하였다. 다음으로, ‘일과 삶의 갈등→조직 몰

입’의 직접 경로와 ‘일과 삶의 갈등→반생산적 

과업행동’의 직접 경로를 제거한 모형을 경쟁

변인 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7 8

1 연령 39.59 10.30

2 근속연수 11.50 8.80 .76**

3 결혼유무 1.62 0.49 .61** .49**

4 WLC 4.01 1.26 -.08 -.06 -.07 (.96)

5 자원 손실 2.73 0.74 -.10* -.06 -.04 .75** (.95)

6 부적 정서 2.92 0.84 -.19** -.13** -.15** .61** .75** (.95)

7 조직 몰입 4.09 1.30 .14** .09 .18** -.29** -.36** -.45** (.92)

8 CWB 1.85 0.58 -.20** -.14** -.08 .19** .28** .36** -.13** (.83)

주1. 대각선의 괄호 안의 값은 변인의 신뢰도 계수임

주2. N=450, *p<.05, **p<.01.

주3. 결혼유무는 1=미혼, 2=기혼

주4. WLC : 일과 삶의 갈등, CWB : 반생산적 과업행동

표 3. 측정변인들의 평균, 표준편차, 상호상관 및 신뢰도

합치도 지수  df CFI TLI RMSEA SRMR

측정모형 229.300 67 .968 .956 .073 .042

표 4. 측정모형에 대한 전반적 합치도 지수
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모형 1로, 다시 경쟁모형 1에서 ‘자원손실→조

직 몰입’의 직접 경로와 ‘자원손실→반생산적 

과업행동’의 직접 경로를 제거한 모형을 경쟁

모형 2로, 다시 경쟁모형 2에서 ‘일과 삶의 갈

등→부적 정서’의 직접 경로를 제거한 모형을 

경쟁모형 3으로 설정하였다. 네 모형의 전반

적 합치도 지수와 경로계수를 표 5와 그림 1

에 제시하였다. 표 5에 제시된 바와 같이, 네 

모형 모두 전반적인 합치도 지수가 좋게 나타

났다.   차이 검증 결과, 연구모형과 경쟁모

형 1, 경쟁모형 2 및 경쟁모형 3(완전매개모

형)간의   차이가 통계적으로 유의하지 않았

고, 경쟁모형 3의 합치도 지수도 전반적으로 

우수하게 나타났다. 따라서 일과 삶의 갈등과 

조직 몰입 및 반생산적 과업행동 간의 관계를 

자원 손실과 부적 정서가 완전 매개하는 간명

한 모형인 경쟁모형 3이 더 적합한 것으로 판

단하였다. 그림 1에 제시된 바와 같이, 경쟁모

형 3의 자원 손실에 대한 일과 삶의 갈등의 

경로계수가 유의하게 나타났다(β=.79, 

p<.001). 또한 부적 정서에 대한 자원 손실의 

경로계수가 유의하게 나타났고(β=.79, 

p<.001), 조직 몰입에 대한 부적 정서의 경로

계수가 유의하게 나타났으며(β=-.49, p<.001), 

반생산적 과업행동에 대한 부적 정서의 경로

계수가 유의하게 나타났다(β=.38, p<.001).

최종적으로 선택된 완전매개모형(경쟁모형 

3)에서 자원 손실과 부적 정서의 간접 효과를 

검증하기 위해 부트스트랩 검증을 실시하였다. 

분석 결과는 표 6에 제시하였다. 표 6에 제시

된 바와 같이, 조직 몰입에 대한 자원 손실과 

부적 정서의 간접효과 값은 -.31로 .01 수준에

서 유의한 것으로 나타났다. 또한, 반생산적 

과업행동에 대한 자원 손실과 부적 정서의 간

접효과 값은 .23으로 .01 수준에서 유의한 것

으로 나타났다. 따라서 일과 삶의 갈등과 조

직 몰입 및 반생산적 과업행동 간의 관계를 

자원 손실과 부적 정서가 순차적으로 매개할 

것이라는 가설 3과 가설 4가 지지되었다.

추정계수 표준오차 95% 신뢰구간

일과 삶의 갈등 - 조직 몰입 -.307 .032 [-.371, -.254]

일과 삶의 갈등 - 반생산적 과업행동 .234 .033 [.169, .299]

표 6. 부트스트랩에 의한 매개분석 결과

합치도 지수  df CFI TLI RMSEA SRMR  (∆)
연구모형 304.629 98 .964 .949 .069 .046

경쟁모형 1 304.866 100 .964 .951 .068 .046 .237(2)

경쟁모형 2 305.083 102 .964 .952 .067 .046 .454(4)

경쟁모형 3 306.792 103 .964 .953 .066 .047 2.164(5)

표 5. 연구모형과 경쟁모형에 대한 전반적 합치도 지수와 카이제곱 차이검증 결과
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그림 1. 일과 삶의 갈등과 조직 몰입 및 반생산적 과업행동 간 관계에서 자원 손실, 부적 정서

의 매개효과
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논  의

본 연구는 국내 사무직 종사자들을 대상으

로 한국 기업 문화를 반영하면서 동시에 측정

의 민감성이 높은 반생산적 과업행동 척도를 

개발하고 개발된 척도를 이용하여 일과 삶의 

갈등을 느낀 구성원들이 조직 몰입이 감소하

고 반생산적 과업행동이 증가하게 되는 이유

를 자원 손실과 부적 정서를 통해 설명하고자 

하는 것이었다. 일부 국내 연구들에서 반생산

적 과업행동 측정의 어려움에 대해 보고하였

다(예, 손은율 등 2011; 김영일, 유태용, 2008). 

그 이유는 국내 기업 문화를 반영하지 못한 

외국의 척도를 번안하여 활용하거나 국내에서 

개발된 척도라고 할지라도 사회적 바람직성을 

적절히 통제하지 못하였기 때문이었다. 연구 1

에서는 이러한 문제를 해결하고자 국내 사무

직 종사자를 대상으로 문항을 수집하였고 측

정의 민감성을 높이고자 내용 중립화 및 실제 

조직에서 관찰 가능한 행동들을 위주로 척도

를 개발하였다. 이러한 결과 4개 요인의 13개 

문항으로 구성된 척도가 개발되었다.

첫 번째 요인은 사무직에서 자주 발생할 수 

있는 ‘조작’으로 보고 내용이나 문서를 허위로 

작성하거나 임의로 수정하는 행동이었고, 두 

번째 요인은 ‘언어적 적대행동’으로 언어적으

로 타인에게 해를 끼치는 행동이었다. 세 번

째 요인은 ‘근태’로 결근이나 지각과 같이 근

무시간 불이행과 관련된 행동이었다. 마지막

으로 네 번째 요인은 ‘업무외 행동’으로 근무 

시간에 업무와 관련 없는 딴짓을 하는 행동이

었다. 선행 연구 결과와 비교하면 조작, 근태, 

업무외 행동은 조직 대상 반생산적 과업행동

(CWB-O)이고 언어적 적대행동은 대인 대상 

반생산적 과업행동(CWB-I)이라고 할 수 있다. 

이러한 결과는 한국이 체면 문화에 속하기 때

문에(최상진, 유승엽, 1992), 언어적 적대행동

과 같이 타인에게 직접 드러나는 부정적인 대

인 행동보다 조작, 근태 및 업무외 행동과 같

은 남에게 발견되기 어려운 반생산적 행동이 

더 많이 나타나고 있다는 점을 보여준다. 또

한 연구 2에서 나타난 반생산적 과업행동 측

정값의 평균과 분산 그리고 다른 척도와의 상

관계수들을 살펴볼 때 본 연구에서 개발된 척

도는 이전 국내연구들에 비해 민감하다고 할 

수 있다. 연구 2에서는 일과 삶의 갈등과 조

직 몰입 및 반생산적 과업행동 간의 관계를 

자원 손실과 부적 정서가 순차적으로 매개한

다는 것을 밝혀냈다. 즉, 일과 삶의 갈등을 느

낀 구성원은 직장에서의 과도한 업무로 인하

여 다른 영역(가정, 여가, 성장)에서의 의미 있

는 자원들을 손실했다고 느끼고 그 결과 부적 

정서를 경험한 구성원은 조직에 대한 몰입이 

감소하고 반생산적 과업행동이 증가하는 것으

로 나타났다.

본 연구는 학문적으로 세 가지 의의를 지닌

다. 첫째, 국내 기업 문화를 감안한 민감한 반

생산적 과업행동 척도의 개발을 통해 다양한 

연구들이 진행될 수 있는 기반을 마련했다는 

것에 의의가 있다. 반생산적 과업행동과 같이 

조직 내 일탈행동들에 대한 국내 연구가 많지 

않은 실정이다. 최근 들어 반생산적 과업행동

의 국내 연구들이 늘어가고 있으나 여전히 대

부분의 연구에서 외국의 척도를 번안해서 사

용하고 있는 상황이다(예, 오아라, 박경규, 용

현주, 2013; 이정민, 신용환, 손영우, 2016; 한

주원, 박경규, 2009). 이러한 맥락에서 기존 반

생산적 과업행동 척도들이 가지고 있는 문제

점을 보완하여 국내 사무직용 반생산적 과업

행동 척도를 개발함으로써 반생산적 과업행동
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과 관련된 다양한 연구들이 가능할 수 있게 

되었다. 둘째, 일과 삶의 갈등이 조직 몰입을 

낮추고 반생산적 과업행동을 유발한다는 것을 

검증하였다. 일과 삶의 갈등에 대한 많은 연

구들이 긍정적 변인들과의 관련성을 다뤄왔다

(예, Adams et al., 1996; Kossek & Ozeki, 1998; 

장재윤, 2004). 본 연구에서는 일과 삶의 갈등

으로 인하여 직무 만족이나 긍정 행동을 감소

시키는 것을 넘어서 조직에 대한 몰입을 낮추

고 부정적 행동을 증가시킨다는 것을 밝혀내

었다. 즉, 일과 삶의 갈등으로 인한 부정적 파

급효과가 크다는 것을 확인하였다. 셋째, 일과 

삶의 갈등과 조직 몰입 및 반생산적 과업행동

과의 관계를 자원 손실과 부적 정서의 이중매

개를 통해 그 메커니즘을 설명했다는 의의를 

지닌다. 기존 연구들은 일과 가정의 갈등을 

개인-조직 부합이나 자원보존이론으로 설명하

고 있었으나(예, Ferguson et al., 2012; Scott, 

Ingram, Zagenczyk, & Shoss, 2015; Jenkins et al., 

2016) 본 연구에서는 자원 손실과 부적 정서

의 이중 매개효과를 실증적으로 검증하였다. 

나아가 자원 손실과 부정 정서의 완전매개 효

과를 통해 일과 삶의 갈등과 조직 몰입 및 반

생산적 과업행동 간의 관계를 간명하게 설명

하였다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 직장 내 과도한 업무는 조직 구성원뿐

만 아니라 장기적인 관점에서 기업에게도 부

정적이라는 점이다. 지속적인 야근이 일시적

인 생산량의 증가로 이어질지 모르나 향후 기

업에 더 큰 부정적 파급효과가 발생할 수 있

다는 것이다. 즉, 이직이 어려운 현재 고용시

장의 상황에서 조직 몰입이 낮아진다는 것이 

곧바로 이직을 의미하지 않을 수 있으나, 고

용시장의 상황이 변화하면 우수한 인재들이 

회사를 떠날 수 있다. 또한 조직 내 부정적 

행동은 강도가 약한 부정적 행동일지라도 그

러한 행동들이 반복되면 강도가 심한 부정적 

행동으로 발전될 가능성이 있는 용수철 효과

(spiraling effect)가 있기 때문에(Andersson & 

Pearson, 1999) 장기적으로 더 큰 부정적 결과

를 야기할 수 있다. 이러한 점에서 적절한 노

동 시간과 강도는 관리되어야 한다. 일과 삶

의 균형을 강조하는 각종 법안들이 발의되고 

있다는 점에서 기업들은 구성원들의 일과 삶

의 갈등에 대해 좀 더 민감하고 적극적으로 

대응해야 할 것이다. 둘째, 야근이 필요한 상

황일지라도 회사의 제도나 리더의 배려를 통

해 자원 손실이 일어나는 것을 최소화하고 구

성원의 정서를 관리하는 노력이 필요하다. 즉, 

일이 많은 상황에서도 가족의 생일인 구성원

이 제시간에 귀가할 수 있도록 배려한다면 

‘가족의 친밀감’과 같은 심리적 자원이 손실되

는 것을 막을 수 있다. 더불어 조직 내 긍정 

정서가 유발되면 과업수행, 협력 행동, 조직 

헌신이 증가된다(박동건 등, 2005)는 점에서 

구성원의 긍정 정서를 유발하고 부적 정서를 

줄이는 정서관리도 수반되어야 할 것이다. 셋

째, 반생산적 과업행동을 단순히 구성원 개인

의 성향에 따른 일탈행동으로 치부해서는 안 

된다는 것이다. 반생산적 과업행동이 개인의 

성격요인(big5의 성실성, 호의성, 정서적 안

정성)과 관련되어 있으나(Hough, 1992; Berry, 

Ones, & Sackett, 2007; Dalal, 2005) 주로 부적 

정서나 직무 스트레스, 조직의 불공정성에 의

해 발생하며(Fox et al., 2001; Aquino et al., 

1999; Spector, 1997), 한 집단 내에 사소한 부

정적 행동이라도 개개인들의 그러한 행동들이 

조직 규범을 형성하게 되어 결국 다른 구성원

들에게 영향을 미친다(Robinson & O'Leary-Kelly, 
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1998)는 점에서 회사 내 다수의 구성원으로부

터 이러한 행동이 관찰된다면 이를 단순한 개

인의 일탈로 생각할 것이 아니라 회사 차원에

서 원인을 찾고 개선하는 활동이 필요하다. 

본 연구의 제한점과 향후 연구 과제는 다음

과 같다. 첫째, 본 연구는 횡단 연구로 설계되

어 일과 삶의 갈등, 자원 손실, 부적 정서, 조

직 몰입 및 반생산적 과업행동을 동일한 시점

에서 측정하였다. 이에 따라 변인들 간의 인

과관계를 해석하는 데에 제한이 있다. 따라서 

향후 연구에서는 예측변인을 측정한 후 다른 

시점에서 결과변인을 측정하는 종단적 연구를 

진행해 변인들 간의 인과관계를 명확히 파악

할 필요가 있다. 둘째, 본 연구에서는 모든 변

인들을 동일한 대상에게서 측정하였다. 따라

서 동일 방법 분산에 의한 오류가 나타나 변

인들 간의 상관관계가 높게 나타났을 가능성

이 존재한다(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & 

Podsakoff, 2003). 향후 연구에서는 일과 삶의 

갈등, 자원 손실 및 부적 정서는 구성원에게 

측정하고, 구성원의 반생산적 과업행동을 상

사나 동료에게 측정하여 일과 삶의 갈등이 구

성원의 태도 및 행동에 미치는 영향을 보다 

명확히 확인할 필요가 있다. 셋째, 본 연구에

서 측정한 자원 손실은 자원 획득을 고려하지 

못하고 손실된 자원만을 협소하게 측정하였다. 

예를 들어, 삶의 측면에서는 자원 손실이 발

생하였지만 일적인 측면에서 자원을 획득할 

수 있다는 것을 감안하지 못하였다. 이에 따

라 후속 연구에서는 더 명확한 결론 도출을 

위해 자원 획득을 감안한 포괄적인 손실을 측

정해야 할 것이다. 넷째, 본 연구에서 개발된 

반생산적 과업행동 척도의 요인 구조가 다소 

안정적이지 못하다는 점이다. 그러한 결과가 

나온 이유로 반생산적 과업행동은 하나의 구

성개념을 측정하는 상호 교환 가능한 문항들

로 측정되는 것이 아니라 서로 다른 행동들의 

결합으로 측정되었다는 점과 반생산적 과업행

동의 응답률이 낮아 편포가 형성되므로 요인

구조가 왜곡될 수 있다(Spector et al., 2006)는 

점을 고려해 볼 수 있다. 따라서 후속 연구에

서는 그러한 가능성을 확인해 볼 필요가 있다.
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The Effect of Work-Life Conflict on Organizational

Commitment and Counterproductive Work Behaviors:

The Mediating Effect of Resource Loss and Negative Emotion

Min U Kang          Yeong-hyun Hong          Youngwon Suh

Sunkyunkwan University

The first purpose of this study is to develop a Korean version of the counterproductive work behaviors 

(CWBs) scale suited for white-collar employees (Study 1). The second purpose of this study is to examine 

the indirect effect of employee's work-life conflict on their organizational commitment and CWBs through 

the resource loss and negative emotion (Study 2). In Study 1, we collected a CWBs-item pool through 

the literature review, open-ended questionnaire and interviews. We conducted an exploratory factor 

analysis with the data from 315 employees and found a four-factor structure of CWBs  (counterfeit, 

verbally hostile behavior, withdrawal, and production deviance) consisting of 13 items. The results from a 

confirmatory factor analysis supported the validity of the four-factor structure. In Study 2, we 

hypothesized that employees who suffer from the work-life conflict perceive resource loss and this resource 

loss yields employees' negative emotion and the subsequent decrease in organizational commitment and 

the increase in CWBs. Based on the data from a sample of 450 employees, a structural equation 

modeling analysis was conducted. The results revealed that the work-life conflict had a negative effect on 

organizational commitment and a positive effect on CWBs. Also, these relationships were sequentially 

mediated by the resource loss and negative emotion, supporting for the research hypotheses. Finally, 

theoretical and practical implications, limitation and suggestion for future research were discussed.

Key words : Work-Life Conflict, Organizational Commitment, Counterproductive Work Behaviors, Resource Loss, 

Negative emotion


