
- 267 -

한국심리학회지: 산업및조직
Korean Journal of Industrial and Organizational Psychology
2020. Vol. 33, No. 3, 267-296
https://doi.org/10.24230/kjiop.v33i3.267-296

근로자의 일과 삶의 균형이

가정, 조직 및 개인에 미치는 영향

 김   의   종                    허   창   구†

대구가톨릭대학교 심리학과

본 연구는 직장인을 대상으로 일-삶 균형을 다차원적(일-가정, 일-성장, 일-여가)으로 구분하여, 

다차원적 일-삶 균형이 가정영역(가족관계, 가정소진), 조직영역(혁신적 업무행동, 직무효능감 감

소), 개인영역(심리적 웰빙, 직무긴장)에 미치는 영향을 분석하였다. 본 연구의 주요결과와 의미

는 다음과 같다. 첫째, 일-삶 균형의 요인구조는 일차원적으로 해석하는 것보다 다차원적(가정, 

성장, 여가)으로 해석하는 것이 더 타당한 것으로 나타났다. 둘째, 다차원적 일-삶 균형이 일차원

적 일-삶 균형보다 가정소진, 직무효능감 감소, 심리적 웰빙, 혁신적 업무행동 등의 준거변인을 

더 잘 설명하는 것으로 나타났으며, 특히 일-성장 균형은 일차원적 일-삶 균형보다 혁신적 업무

활동을 15% 이상 더 설명하는 것으로 나타났다. 셋째, 다양한 삶의 영역과 다차원적 일-삶 균형

의 차별적 관계는 가정영역과 일-가정 균형, 조직영역과 일-성장 균형의 관계에서는 관찰되었으

나 개인영역과 일-여가 균형의 관계에서는 나타나지 않았다. 본 연구의 결과는 근로자의 일과 

삶 균형이 다양한 차원으로 구분될 수 있고, 일-삶 균형의 차원 별로 고유한 영향력이 있음을 

보여줌으로써, 일-삶 균형에 다차원적인 지원의 필요성을 시사하는 기초 자료를 제공했다는 점

에서 의의가 있다. 마지막으로 본 연구의 제한점과 향후 연구 제안으로 일-삶 균형과 다양한 삶

의 영역 간 관계에서 개인차의 조절효과 연구와 일-삶 균형의 결정요인을 포함한 매개효과 연구

를 진행할 필요가 있음을 논의하였다.

주요어 : 일-삶 균형, 일-가정 균형, 일-성장 균형, 일-여가 균형
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서  론

조직을 둘러싼 환경이 급변하고 글로벌 경

쟁이 심화될수록 조직의 HR 담당자들은 시장

에서 경쟁우위를 얻기 위해 조직에 긍정적인 

영향을 미치거나 직원 사기를 향상시켜줄 수 

있는 방안을 적극적으로 모색하고 있다. 산업

의 글로벌화와 정보화는 일하는 방식에 변화

를 가져왔으며, 근로자들이 개인적인 여가와 

가족의 가치 및 자기개발에 많은 관심을 가지

게 됨에 따라 일과 삶의 균형(work-life balance)1)

은 직업현장의 개선과 관련한 핵심이슈가 되

어가고 있다(Deery & Jago, 2009; Lockwood, 

2003).

경계이론(Ashforth et al., 2000; Clark, 2000)에 

따르면 일과 삶의 균형을 위해서는 일과 일 

이외의 삶의 영역 간에 물리적 및 심리적 경

계를 형성하고, 두 영역 간의 분리를 명확히 

함으로써 영역 간에 발생할 수 있는 간섭을 

최소화해야 함을 강조하고 있다. 기업들이 근

로자의 일-삶 균형을 위해 두 영역의 분리를 

지원하는 프로그램을 실시하기 시작한 것은 

1980-90년대 이후 부터였는데, 초창기의 일-삶 

균형 프로그램들은 대부분 자녀를 둔 여성을 

지원하기 위한 것이었다. 같은 맥락에서 학문

적으로도 일-삶 균형과 관련하여 가장 많이 연

구된 삶의 영역은 가정영역이었으며, 연구 주

제 또한 주로 가정영역에서의 일-가정 갈등이 

기혼여성에게 미치는 부정적인 영향에 대한 

것이었다(Kim & Seo, 2016; Keeney et al., 2013).

성인에게 직장과 가정이 중요한 삶의 영역

인 것은 맞지만 이들은 일과 가정 이외에도 

1) 이후에 등장하는 work-life balance는 문맥에 따라 

‘일과 삶의 균형’ 혹은 ‘일-삶 균형’으로 혼용하여 

사용함.

다양한 영역에 관여하고 있으며, 각 영역들은 

개인의 정체감을 형성하는 활동공간으로써 차

별적인 중요성과 의미를 지닌다(Keeney et al., 

2013). 이와 관련하여 Rapoport와 Rapoport(1975)

는 개인의 발달과정에 대한 연구를 바탕으로 

삶의 중요한 영역을 일(Work), 여가(leasure), 

가정(family) 세 가지로 언급한 바 있으며, 

Gottfredson(1996)은 사람들이 저마다 삶의 다양

한 영역에서의 자기개념을 발전시키며, 그러

한 자기개념에 따라 직업적 포부가 제한되거

나 타협된다고 주장했다. 생애진로무지개(the 

life-career rainbow)를 제안한 Super(1990)는 생애

공간을 다차원적으로 구분하고 각 생애공간에

서의 역할로 아동, 학생, 여가인, 시민, 근로자, 

주부 등을 제안하면서 각 역할의 성공적 수행

이 인간의 진로발달에 중요함을 주장한 바 있

다. 그 밖에도 일과 삶의 균형에 대한 연구에

서는 삶의 영역에 관해 가정영역에만 국한된 

과거 연구 흐름에서 벗어나 삶의 다양한 영역

에 대해 논의해야 하며, 가정 이외에도 삶의 

주요 영역이라고 볼 수 있는 성장영역 및 여

가영역도 함께 고려되어야 한다는 주장이 지

속적으로 제기되어 왔다(Cha, 2008; Keeney et 

al., 2013; Kim et al., 2005; Kim & Park, 2008; 

Lim, 1996).

하지만, 일-삶 균형에 관한 비교적 최근의 

연구들을 보면 여전히 일-삶 균형의 초점을 

가정과 직장에서의 역할과 균형에 초점을 두

고 있거나, 일-삶 균형이 삶에 미치는 영향을 

가정 혹은 직장에서만 찾고 있어, 일-삶 균형

의 다양한 측면이 삶의 다양한 영역에 미치는 

영향을 함께 살펴 본 연구는 찾아보기 힘들다. 

예를 들어, 일-삶 균형에 관한 연구를 바탕으

로 일-삶 균형의 원인, 속성, 결과를 정리한 

Guest(2002)는 일-삶 균형의 속성을 여전히 일 
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중심과 가정 중심의 균형으로 설명하고 있으

며, Fisher-McAuley 등(2003)도 전반적인 일-삶 

균형이 조직변인(직무만족, 스트레스, 이직의

도)에 미치는 영향만을 다루고 있고, 일-삶 

균형의 구성개념을 리뷰한 Kalliath와 Brough 

(2008)도 삶의 다양한 역할 간의 균형을 강조

할 뿐, 구체적인 삶의 영역이나 역할을 구분

하고 있지 않다. 국내에서는 Kim과 Park(2008)

이 일-삶 균형의 다양한 측면(가정, 성장, 여

가)을 측정할 수 있는 도구를 개발하였으나, 

일-삶 균형이 삶의 영역에 미치는 영향에 대

해서 전반적인 일-삶 균형과 조직영역(회사 만

족도, 이직의도, 소속감, 직무몰입 등)과의 상

관관계를 보여주는 데 그치고 있어 다차원

적인(multidimensional) 일-삶 균형이 전반적인

(overall) 일-삶 균형보다 추가적인 설명력이 

있는지 확인하지 못하였을 뿐만 아니라, 다차

원적인 일-삶 균형이 삶의 다양한 영역에 미

치는 영향에 대한 정보를 보여주지 못하였다.

한편, Son과 Park(2014)의 연구에서는 다차원

적인 일과 삶의 균형이 가정과 조직, 그리고 

개인에 미치는 효과성을 검증하기 위해 결혼

만족도와 이직의도, 개인의 삶의 질에 미치는 

영향력을 살펴보았으며, 일-가족 균형, 일-성장 

균형, 일-여가 균형을 모두 투입하였을 때, 가

정영역(결혼만족)에는 일-가족 균형과 일-성장 

균형만 유의미한 영향력이 나타난 반면, 조직

영역(이직의도)에는 일-성장 균형만이 유의미

한 영향력이 나타났다. 또한 Kim(2015)의 연구

에서 조직영역의 변수인 혁신 행동에 일-성장

과 일-여가 균형은 정적 영향을 미치는 반면, 

일-가정 균형은 부적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이러한 연구 결과들은 일과 다차원

적인 삶의 균형이 다양한 삶의 영역에 각기 

다른 영향을 미칠 수 있음을 시사하며, 다차

원적 일-삶 균형이 삶의 영역에 미치는 차별

적인 효과에 대해 검증해볼 필요가 있음을 나

타내주는 결과이다. 그럼에도 불구하고 일과 

삶의 다양한 영역에서의 균형이 각각의 삶의 

영역에 미치는 차별적인 영향을 종합적으로 

확인해보고자 했던 연구는 여전히 부족한 상

황이다.

본 연구는 직장과 가정영역에 초점을 두었

던 기존 관점에서 벗어나 Kim과 Park(2008)이 

제안한 다양한 영역에서의 균형 즉, 일-가정, 

일-성장, 일-여가 균형이 삶의 다양한 영역 즉, 

가정영역, 조직영역 및 개인영역에 미치는 영

향을 확인하고 이를 전반적인 일-삶 균형의 

영향과 비교할 것이며, 다차원적 일-삶 균형

(가정, 성장, 여가)이 고유한 영역(가정, 조직, 

개인)에 차별적인 영향을 미치는가를 확인하

고자 한다. 또한, 일-삶의 관계를 갈등으로 보

고 부정적인 영향을 연구하던 기존 관점에서 

벗어나 일-삶의 균형관계로 인한 긍정적인 영

향을 포함시켜 연구하기 위해 일-삶 불균형이 

미치는 부정적인 영향(가정소진, 직효능감 감

소, 직무긴장)과 일-삶 균형이 미치는 긍정적

인 결과(가족관계, 혁신적 업무행동, 심리적 

웰빙)를 함께 살펴보고자 한다. 이를 통해 일

과 삶의 균형을 지원하는 것이 불균형을 예방

하는 차원에서 필요할 뿐 아니라 긍정적인 효

과를 창출하기 위해서도 고려할 필요가 있다

는 사실을 확인하고자 한다.

이론적 배경 및 가설

일과 삶의 균형과 주요 영역

일과 삶의 균형이란 일과 일 이외의 삶의 
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영역에서 시간 및 신체적․심리적 에너지를 

적절히 분배함으로써 삶에 대한 통제감을 

가지면서, 중요한 영역에서 만족감과 긍정

정서를 느끼는 상태를 말한다(Guest, 2002; 

Kirchmeyer, 2000; Sirgy & Wu, 2009; Tausig & 

Fenwick, 2001).

일과 삶의 균형의 의미는 ‘삶의 영역’에 대

한 인식의 차이로 인해 다양한 해석이 존재해 

왔다. 초기에는 일 이외의 영역을 주로 ‘가족’ 

중심으로 보고, 개인의 자원을 일-가족 영역에 

동등하게 배분하여 갈등을 최소화하는 양적인 

균형에 초점을 맞추었다(Clark, 2000; Edwards 

& Rothbard, 2000; Greenhaus & Beutell, 1985; 

Greenhaus et al., 1989). 그 결과 일-가정 다

중역할 갈등(work-family multiple role conflict; 

Greenhaus et al., 2001)으로서 일-가정 상호작용

의 부정적인 측면이 오랫동안 주목받아 왔다. 

하지만, 일-가정 갈등을 중심으로 한 연구의 

흐름은 일과 삶의 균형과 관련된 대상 및 효

과를 제한하는 결과를 낳았으며(Keeny et al., 

2013; Kim et al., 2005; Kim & Park, 2008), 조

직으로 하여금 기혼여성을 위한 일-가정 균형 

위주의 정책 지원을 시행하도록 함으로써 미

혼자, 자녀가 없는 부부, 그리고 남성에게 정

책 지원의 형평성 문제를 야기하는 면이 있었

다(Casper et al., 2007; Kim et al., 2005; Kim & 

Park, 2008; Nord et al., 2002; Ryan & Kossek, 

2008). 이러한 문제점을 극복하기 위해 성역할

의 한계를 넘어 가정에서의 역할 뿐만 아니라 

그 밖의 역할과의 긍정적인 상호작용으로 개

념을 확대시켜 일과 개인적인 삶 전반에 관

한 균형을 확인하는 연구들이 진행되었다. 

예컨대 O'Driscoll 등(1992)은 업무가 업무 외 

활동에 어떻게 간섭하는지에 대한 전반적인 

평가를 요구하는 척도를 개발하였으며, 그 밖

에도 여러 연구에서 기존의 일-가정 갈등 척

도를 수정하여 전반적인 일과 삶의 균형을 평

가하였다(Fisher et al., 2009; Gutek et al., 1991; 

Kopelman et al., 1983).

전반적인 일-삶 균형 접근방식도 몇 가지 

문제점을 내포하고 있다. 첫째, 개인은 일과 

삶의 한 영역(예: 가정) 사이에 불균형을 경험

할 수 있지만, 삶의 다른 영역(예: 성장)에는 

그렇지 않을 수 있다. 그리고 개인은 업무 외

적인 영역에서 관심사가 다양하기 때문에 일

과 삶의 균형에 관해 평가하는 내용이 다를 

수 있기 때문에 실질적으로 일-삶 균형에 대

한 개념이 일관되지 않을 수 있다(Keeney et 

al., 2013). 둘째, 전반적인 일-삶 균형을 평가하

는 것으로는 다양한 일-삶 균형 정책을 기획

하기 어려울 수 있다. 예컨대 일과 가정 간에 

불균형을 겪는 직원에게 가족과 함께 시간을 

보낼 수 있는 지원을 해주거나 일과 성장 간

에 불균형을 겪는 직원을 위해 교육적 지원을 

하는 등 직원이 실제 필요로 하는 정책을 알

맞게 제공하는데 어려움이 있을 수 있다. 

따라서 전반적인 일-삶 균형보다 다차원적

인 일-삶 균형을 살펴보는 것이 개념적으로 

더 타당하며 실용적일 수 있다는 관점의 연구

들이 진행되었는데, 이 연구들은 삶의 다양한 

영역을 일, 사랑, 놀이(Kofodimos, 1993), 일, 직

업, 자아실현, 재정, 가족, 여가(Lim, 1996), 가

정, 외부커뮤니티, 자선활동, 종교생활, 학교생

활(Frone, 2003), 건강, 가정, 가계, 친구관계, 

교육, 연인관계, 사회활동, 여가(Keeney et al., 

2013) 등으로 구분할 것을 제안하고 있다. Kim 

등(2005)은 인간의 심리적-신체적-사회적 측면

에서 긍정적으로 발달하고 행복한 삶을 영위

하는데 있어 삶의 중요한 영역의 공통분모를 

네 가지 영역 즉, 일, 가족, 자기개발/성장, 그
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리고 놀이/여가 영역으로 구분하였으며, 이를 

바탕으로 Kim과 Park(2008)은 일과 삶의 균형

을 일-가정, 일-성장, 일-여가로 구분하여 일과 

삶의 균형에 대한 측정 도구를 개발하였다.

일-가정 균형은 오래전부터 일-가정 갈

등의 형식으로 중요하게 다루어져 왔는데, 

Greenhaus와 Beutell(1985)은 일-가정 갈등상태를 

일과 가족 영역에서 상호 양립할 수 없는 역

할 사이의 갈등으로 정의했다. 일-가정 균형에 

관한 주요 연구들은 여성의 노동시장 진입이 

증가하던 1960년대 기혼 여성 근로자를 중심

으로 진행되었으며, 1980년대와 1990년대에는 

일-가정 갈등에 대한 스트레스 및 소진이 주

요 관심 주제였다(Lewis & Cooper, 1999). 국내

에서는 여성 노동자의 사회참여, 맞벌이 부부

의 증가, 여성의 출산과 육아 문제가 개인, 기

업, 정부의 최대의 이슈로 떠올랐다. 이와 관

련하여 기업과 정부는 일과 삶의 균형을 위해 

출산휴가, 육아휴직, 탄력근무제 등의 지원제

도들을 마련했는데 이러한 제도들은 대부분 

가족문제와 관련된 것들이라 할 수 있다

(Kim & Park, 2008). 

일-성장 균형은 개인적 욕구뿐만 아니라 사

회적 환경에서도 중요하게 고려되어야 할 삶

의 영역 중 하나로 볼 수 있다. 성장에 대한 

욕구는 인간의 욕구를 다차원적으로 분석한 

Maslow(1943)의 욕구위계이론과 Alderfer (1972)

의 ERG이론에서도 인간의 최상의 욕구단계로 

여겨지고 있으며, 작업동기와 관련하여 가장 

많이 연구된 직무특성이론(Hackman & Oldham, 

1975)에서도 다양한 직무특성이 직무동기로 

이어지는 과정에서 성장욕구강도가 중요한 조

절요인으로 다뤄지고 있다. Kim과 Park(2008)

은 일-성장 균형을 직장과 자기개발 및 성장

을 위한 활동 사이의 균형으로서, 직장인들이 

일과 자기개발 및 성장 활동 영역 사이에서 

통제감과 조절감을 느끼며 만족스러워하는 상

태라고 정의하면서 일-성장 균형을 일-삶 균형

의 중요한 요인으로 제안했다.

일-여가 균형이란 여가활동과 일의 균형 혹

은 갈등상태라고 할 수 있다. 여가의 개념은 

크게 활동, 시간, 상태의 관점에서 개인이 어

떤 즉각적이고 주관적인 경험을 얻기 위하여 

비교적 자유롭게 선택하여 참여하는 활동으로 

정의되며(Sung et al., 1996), 사람들은 여가를 

포함한 모든 삶의 영역에서 에너지, 시간, 헌

신과 같은 인적자원의 적절한 배분을 통해 

일과 삶의 균형을 경험하게 된다(Kirchmeyer, 

2000). 현대사회가 노동중심에서 여가중심으로 

이동함에 따라 일-여가의 균형에 대한 만족감

은 삶의 질을 판단하는 중요한 기준이 되고 

있으며, 사회 구성원들은 일보다 여가의 영역

에서 보다 많은 삶의 의미와 자기개발, 자아

실현을 발견할 기회를 경험하고 있다(Baek, 

2012). 여가는 개인적인 측면에서도 충분한 휴

식과 자기개발을 통한 창의성을 향상시킨다는 

면에서 중요시되고 있으며(Nam, 2017), 특히 4

차 산업혁명과 더불어 증가한 IT 관련 업계의 

종사자들은 근무지 선정 기준으로 자유로운 

근무환경 및 여가를 중요하게 고려하고 있을 

정도로(Müller, 2016), 여가가 삶에서 차지하는 

비중이 높아지고 있다. 

이러한 연구들을 바탕으로 본 연구는 일과 

삶의 균형을 객관적인 시간 배분이 아닌 다양

한 삶의 영역에 대해 만족하는 질적 균형의 

상태로 정의하고, 다차원적 접근(Kim et al., 

2005; Kim & Park, 2008)에 따라 일-삶 균형을 

일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형으로 

구분하고자 한다. 또한 다차원적 일-삶 균형과 

전반적인 일-삶 균형의 설명력을 비교하고, 다
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차원적 일-삶 균형이 다양한 삶의 영역(가정, 

조직, 개인)에 미치는 차별적인 영향을 비교할 

것이다. 이를 위해 본 연구는 먼저 일-삶 균형

의 구성개념을 가정, 성장, 여가로 세분화하여 

활용하는 것이 타당한지 확인하기 위해 다음

과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1. 일차원적 일-삶 균형보다 다차원적 

일-삶 균형(가정, 성장, 여가)의 설명력이 우수

할 것이다. 

일-삶 균형의 영향

일-가정 균형과 가정영역

가정영역에서 일-삶의 균형은 대부분 일-가

정 갈등(Work-Family Conflict, WFC)이라는 단일

차원의 개념으로 연구되어 오다가, Gutek 등

(1991)과 Frone 등(1992a; 1992b)의 연구 이후 

일-가정 간섭(Work Interference with Family, 

WIF) 즉, 일이 가정을 간섭하는 정도와 가정-

일 간섭(Family Interference with Work, FIW) 즉, 

가정이 일을 간섭하는 정도로 세분화되어 연

구되었다.

최근 진행된 메타연구를 살펴보면, Kossek과 

Ozeki(1998)의 연구에서 일-가정 간섭(WIF)과 

가정-일 간섭(FIW)은 생활만족과 직업만족에 

모두 영향을 미치며 그 중 생활만족에 더 많

은 영향을 미쳤다. Ford 등(2007)의 연구에서는 

직업(가정) 스트레서(stressor)가 WIF(FIW)를 매

개로 교차영역인 가정(직업) 만족에 영향을 

미치고 있었다. 또한, Amstad 등(2011)의 연구

에서는 WIF 및 가정-일 간섭(FIW)은 조직영역

과 가정영역 모두에 영향을 미치는 것으로 나

타났으며, 특히 동일한 영역 즉, 일-가정 간섭

이 조직영역에 미치는 영향과 가정-일 간섭이 

가정영역에 미치는 영향이 보다 강한 것으로 

나타났다. 이상의 연구들은 가정영역에서의 

일-삶 균형이 가정영역에 차별적인 영향을 미

침은 물론 다른 영역에까지 영향을 미칠 수 

있음을 보여주고 있다.

일반적으로 일-가정 갈등과 가정만족에 대

한 연구들은 일-가정 갈등이 가정만족, 가정

생활의 질 등을 감소시킴을 보여주고 있다

(Kopelman et al., 1992). 예를 들어, Matthews 등

(1996)은 일-가정 갈등으로 인한 심리적 스트

레스가 부부간의 따뜻하고 지지적인 상호작용

을 감소시키고, 공격적인 상호작용을 증가시

키는 것을 보여주었으며, Jeon 등(2008)은 일-

가족 갈등 정도가 낮은 집단이 높은 집단보다 

가족 구성원 간의 사이가 원만하고 가정생활

이 행복하다고 지각하는 정도가 높음을 보여

주었다. 이러한 연구결과는 일과 가정에서의 

삶의 균형감 즉, 일-가정 균형이 가족관계와 

관련한 경험들을 긍정적으로 지각하게 하고, 

가족 간의 지지적이고 따뜻한 상호작용을 증

가시켜 가족관계에 긍정적인 영향을 미칠 수 

있음을 시사한다. Yang과 Kim(2007)은 선행연

구들을 바탕으로 가족의 기능 및 건강성 등을 

특징짓는 중요한 측면이 가족관계이며, 가족

관계의 핵심요인은 구성원 간의 정서적 유대

감, 상호 친밀성과 수용존중성이라고 보았다. 

따라서 본 연구는 일-가정 균형이 가족관계에 

미치는 긍정적인 영향을 살펴보기 위해 다음

과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 2. 가정영역의 가족관계는 일-가정 균

형으로부터 상대적으로 더 큰 영향을 받을 것

이다.

직무소진이 직무환경에서 나타나는 스트레
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스인 반면, 가정소진은 가정에서의 역할 과부

화에 따른 불안, 우울, 긴장상태 등의 육체적

인 스트레스 및 정신적인 스트레스를 의미한

다(Chang, 2015).

일-가정 갈등에 관한 선행연구들은 일-가정 

갈등의 대표적인 결과변인으로 직무관련 변

인 즉, 직무소진에 관하여 많은 연구를 진행

해왔다(Aryee, 1992; Kinnunen & Mauno, 1998; 

Netemeyer et al., 1996). 일-가정 균형이 가정

영역에 어떠한 영향을 주는지에 대한 고찰은 

부족한 상황이지만(Chang, 2015), 일-가정 갈

등이 결혼 만족도(Voydanoff, 2005), 가족 만족

도(Cardenas et al., 2004), 가정에 대한 걱정이나 

피로감(Frone et al., 1997; Grandey & Cropanzano, 

1999), 부모로서 가지게 되는 스트레스나 결혼

에 대한 스트레스(Guelzow et al., 1991) 등에 

영향을 미친다는 연구결과들을 일-가정 균형

에 적용해 볼 때, 일-가정 균형은 가정에서의 

피로감이나 정신적인 스트레스를 줄여줌으로

써 가정소진을 줄여주는 영향을 미칠 수 있음

을 예상할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 일-

가정 균형이 가정소진에 부적인 영향을 미친

다고 보고 이를 확인하기 위해 다음과 같은 

가설을 설정하였다. 

가설 3. 가정영역의 가정소진은 일-가정 균

형으로부터 상대적으로 더 큰 영향을 받을 것

이다.

일-성장 균형과 조직영역

무한경쟁 사회에서 경쟁력을 갖추기 위해 

지속적으로 자기개발 노력을 기울이고 있는 

현대의 직장인들에게 일-성장 균형은 매우 

중요한 관심사이다. Bedian 등(1991)은 구성원

이 조직에서 경력성공을 이룰 수 있을 것에 

대한 기대감을 ‘경력성장기회(career growth 

opportunity)’로 개념화하여 제시하였는데, 경

력성장기회는 조직몰입과 이직의도(Nouri & 

Parker, 2013), 직무소진(Jawahar, 2012), 제언행동

(Wang et al., 2014) 등에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 직무요구-자원 모형

(Bakker et al., 2010)에 따르면 직무요구와 자원

의 불균형이 스트레스를 유발하며 직무자원의 

제공은 물리적 및 심리적 요구로 인한 부담을 

상쇄시켜줄 수 있다. 이때 직무자원이란 과업

목표를 달성하는데 도움이 되거나, 직무요구

의 부담을 줄여주거나, 개인의 성장, 학습, 개

발에 도움이 되는 물리적, 심리적, 사회적, 조

직적 특성을 말한다. 일-성장 균형을 통한 성

장의 기회는 직무자원으로써 구성원들에게 능

동적 직무수행과 관련된 높은 동기부여를 경

험하게 할 수 있을 것(Bakker et al., 2010)이며 

특히 조직영역에서 긍정적인 영향을 미칠 것

으로 기대된다.

혁신적 업무행동은 자신의 업무에서 맡은 

역할이나 소속집단 또는 조직의 성과향상에 

도움이 되는 새로운 아이디어, 수행방법, 과정 

등을 의도적으로 참조, 도입, 적용하는 활동이

다(Farr & Ford, 1990; Scott & Bruce, 1994). 혁

신적 업무행동의 선행요인에 관해 논의한 몇

몇 연구들을 살펴보면, 위험선호 성향(Howell 

& Higgins, 1990), 자신감(Kirton & McCarthy, 

1988), 독립심(Kim & Yang, 2008), 학습지향성

(Gong, 2013) 등의 개인적 성향과 자기 분야에 

대한 지식․기술(Amabile, 1988; Choi & Price, 

2005; Song & Yang, 2008), 혁신에 대한 지식

(Damanpour, 1991)이 주요하게 영향을 미치는 

것으로 나타났지만, 일로 인해 시간 압박을 

받아 일과 삶 간에 불균형을 지각하는 환경에

서는 업무에 대한 검토와 계획을 할 여유가 
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없고, 이로 인해 새로운 아이디어를 창출하고 

행동으로 옮기기 어려우며, 때문에 일상적인 

행동을 유지할 가능성이 높아지는 것으로 나

타났다(Lee, 2014; Blau, 1993). 이러한 연구들을 

종합해보면, 일과 성장 및 자기개발 활동 간

에 균형감을 지각한 구성원이 새로운 시도와 

혁신적 업무행동을 할 가능성이 높을 것으로 

기대할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 일-성

장 균형이 혁신적 업무행동에 정적인 영향을 

미친다고 보고 이를 확인하기 위해 다음과 같

은 가설을 설정하였다. 

가설 4. 조직영역의 혁신적 업무행동은 일-

성장 균형으로부터 상대적으로 더 큰 영향을 

받을 것이다.

자기효능감 중 직업장면에 초점을 둔 직무

효능감은 개인이 직무와 관련된 과업을 성공

적으로 수행해 낼 수 있다고 믿는 직무수행능

력에 대한 자신감이며(Rigotti et al., 2008), 직

무효능감 감소는 직무상에서 성취도 부족으로 

발생하게 되는 자신에 대한 부정적인 평가로 

정의된다(Maslach et al., 1986). 

직무효능감 감소는 실패 경험으로부터 발

생할 수 있는데, 특히 학습된 무기력의 관점

(Seligman, 1975)에서 자신의 환경을 통제하기

가 불가능하다는 사실을 반복적으로 경험하는 

실패 상황일 때, 환경을 통제할 수 없다는 무

기력을 학습하고 이에 따라 수행 능력에 대한 

자신감마저 잃게 되어 결국 직무효능감이 감

소될 수 있다(Phillips & Gully, 1997). 그러한 맥

락에서 구성원이 스스로 자기성장과 자기개발 

활동에 충분한 시간과 에너지를 분배할 수 있

는 통제감을 가지는 환경을 제공함으로써 직

무수행에 대한 자신감 즉, 직무효능감을 증가

시켜 줄 수 있을 것으로 예상할 수 있다. 따

라서 본 연구는 일-성장 균형이 직무효능감 

감소에 부적인 영향을 미칠 것으로 보고 이를 

확인하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하였

다. 

가설 5. 조직영역의 직무효능감 감소는 일-

성장 균형으로부터 상대적으로 더 큰 영향을 

받을 것이다. 

일-여가 균형과 개인영역

여가와 일-가정 갈등 간의 관계성을 살핀 

연구로 Hambrick 등(2013)은 이란 여성들의 여

가인지와 일-가정 갈등의 관계를 다루었고, 

Lau 등(2012)은 홍콩인의 일-가정 갈등, 가족 

여가활동, 가족 기능 간의 관련성을 보여주었

으며, 국내에서는 Sohn과 Park(2014)의 연구에

서 여가균형이 높을수록 기혼 직장인의 결혼

만족도와 삶의 질이 향상됨을 보여준 바 있다. 

이러한 연구들은 공통적으로 여가 참여나 여

가를 통한 만족이 일-가정 갈등을 감소시킬 

뿐만 아니라 긍정적인 가족 기능을 가능케 한

다는 점을 시사하고 있지만, 일-여가 균형에 

관한 연구는 여전히 시작단계이며 일-여가 균

형이 다른 영역의 균형(예, 일-성장 균형)과 함

께 다양한 삶의 영역(예, 가정, 조직, 개인)에 

미치는 영향을 다각적으로 다루지 못하였다. 

구체적으로 일-여가 균형이 가족 기능에 미치

는 긍정적인 영향이 일-가정 균형을 함께 고

려했을 경우에도 나타날 것인가에 대해서는 

다소 회의적이라고 할 수 있다. 본 연구는 일-

삶 균형의 다양한 측면(가정, 성장, 여가)들이 

다양한 삶의 영역(가정, 조직, 개인)에 미치는 

영향을 종합적으로 살펴보면서, 일-여가 균형

은 다른 균형(가정균형, 성장균형)의 영향이 
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높을 것으로 예상되는 가정영역과 조직영역 

이외에 개인영역에서 차별적인 영향을 보여주

는지 확인하고자 한다. 

심리적 웰빙의 창안자인 Ryff(1989)는 심리

적 웰빙을 개인의 삶의 질을 구성하는 심리적 

측면들의 합이라고 정의했다. 선행연구에 따

르면 심리적 웰빙은 활발한 여가 활동으로부

터 긍정적인 영향을 받는다(Brown & Frankel, 

1993; Yang, 1998). 여가 스포츠 활동은 삶의 

질을 높여주는 활력소 역할을 하며 개인적

인 행복에 긍정적인 영향을 미치고(Wankel 

& Berger, 1990), 다양한 여가활동 참여는 성인

의 심리적 웰빙을 증가시키며(Bartko & Eccles, 

2003), 여가경험은 개인의 안녕감을 높여주는 

것으로 나타났다(Gilbert & Adbullah, 2004). 반

면, 여가의 결핍이나 결여는 삶의 질을 떨어

뜨리는 결과를 발생시켰다(Neulinger, 1982). 따

라서 본 연구는 근로자의 일-여가 균형이 개

인의 심리적 웰빙 수준에 정적인 영향을 미칠 

것이라고 보고 이를 확인하기 위해 다음과 같

은 가설을 설정하였다. 

가설 6. 개인영역의 심리적 웰빙은 일-여가 

균형으로부터 상대적으로 더 큰 영향을 받을 

것이다.

Lazarus 등(1952)은 ‘긴장(strain)’을 스트레스 

요인(stressor)에 대한 부정적 반응으로 나타나

는 개인의 주관적 느낌 즉, 심리적 상태라고 

정의하였다. 직무상 스트레스의 결과로서 나

타나는 심리적 상태인 직무긴장(Bae & Kim, 

2009)은 과업의 요구가 과도하고, 이를 대처할 

수 있는 에너지가 부족한 상황에서 발생할 수 

있다(Karasek, 1979).

여가활동은 스트레스를 낮추고 스트레스로 

인해 나타나는 결과에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 알려져 있다(Iwasaki & Schneider, 

2003; Kang & Kim, 2006; Kimball & Freysinger, 

2003; Lee & Langsner, 2010). 즉, 여가활동은 직

무긴장을 낮추는데 긍정적인 역할을 한다고 

볼 수 있으며, 실제로 규칙적인 운동이나 여

가활동은 근로자의 직무 관련 피로 등을 저하

시키는데 긍정적인 효과가 있다고 보고되고 

있다(Kim & Lee, 2013; Kristal-Boneh et al., 

1996). 또한 여가 활동에 참여하는 것은 다

양한 원인으로 누적된 신체적, 정신적 피로

를 줄여주는 것으로 알려져 있다(Zabriskie & 

McCormick, 2001). 이상의 결과를 통해 일과 여

가 간에 균형감을 지각하고 있는 사람은 그렇

지 못한 사람보다 일로 인한 스트레스 수준이 

낮으며, 적절한 여가활동을 통해 피로감과 긴

장상태를 낮출 수 있다고 예측할 수 있다. 따

라서 본 연구는 일-여가 균형이 직무긴장에 

부적인 영향을 미칠 것이라고 보고 이를 확인

하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 7. 개인영역의 직무긴장은 일-여가 균

형으로부터 상대적으로 더 큰 영향을 받을 것

이다. 

방  법

연구대상

본 연구는 경북, 경남 및 인천 소재 기업에 

종사하는 직장인을 대상으로 설문조사를 실시

하였으며, 총 354명의 응답 중 불성실한 응답

을 제거한 312개의 자료를 분석에 사용하였다.

연구대상자들의 인구통계적 특성은 Table 1
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과 같다. 성별 분포는 남자(42.9%), 여자(56.7%)

로 비슷한 수준이었다. 연령 분포는 30세 미

만(38.7%), 40대(25.5%), 30대(23.5%), 50대 이상

(12.3%)의 순이었다. 결혼여부는 기혼(52.4%)과 

미혼(47.6%)이 비슷한 분포였으며, 자녀여부는 

있음이 56.3%, 없음이 43.7%였다. 직업 분포는 

남자의 경우 생산/기술직(37.3%), 일반사무/관리

직(29.9%), 영업직(11.9%), 서비스직(9.0%) 순이

었고, 여자의 경우 일반사무/관리직(48.0%), 서

비스직(28.8%), 생산/기술직(2.8%) 순이었다. 일

평균 근무시간은 평균 8.5시간(SD=1.4)이었다.

측정도구

일과 삶의 균형.  일과 삶의 균형을 측정하

기 위해 Kim과 Park(2008)이 개발한 척도를 사

용하였다. 총 29문항이며 5점 Likert식 척도로 

구성되어 있다. 문항내용이 불균형을 묻는 형

식으로 되어 있어 역채점하여 점수가 높을수

록 일과 삶의 균형을 긍정적으로 인식하고 있

음을 의미하도록 하였다. 본 연구에서는 전체 

29문항 중 일-삶 균형에 관한 전반적 평가문

항(4문항)을 제외한 일-가정 균형 8문항(예: 나

는 일 때문에 가족의 중요한 기념일을 잊고 

구분

성별
계

남성(N=134) 여성(N= 177)

빈도 비율(%) 빈도 비율(%) 빈도 비율(%)

연령

30세 미만 38 28.6 82 46.3 120 38.7

31∼40세 52 39.1 21 11.9 73 23.5

41∼50세 31 23.3 48 27.1 79 25.5

51세 이상 12  9.0 26 14.7 38 12.3

결혼여부
기혼 69 51.5 94 53.1 163 52.4

미혼 65 48.5 83 46.9 148 47.6

자녀여부
없음 58 43.3 78 44.1 136 43.7

있음 76 56.7 99 55.9 175 56.3

직업

일반사무/관리직 40 29.9 85 48.0 125 40.2

생산/기술직 50 37.3 5  2.8 55 17.7

영업직 16 11.9 1  .6 17 5.5

연구/개발직 2  1.5 5  2.8 7  2.3

서비스직 12  9.0 51 28.8 63 20.3

기술지원직 9  6.7 1  .6 10  3.2

기타 5  3.7 29 16.4 34 10.9

일평균

근무시간
M(SD) 8.8(1.2) 8.3(1.5) 8.5(1.4)

Table 1. Demographic statistic of participants
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지나치는 경우가 많다.), 일-성장 균형 9문항

(예: 나는 일 때문에 피곤해서 자기개발을 할 

마음이 생기지 않는다.), 일-여가 균형 8문항

(예: 나는 일과 여가생활을 서로 조화시키는 

것이 어렵다.) 총 25문항을 분석에 사용하였다. 

Kim과 Park(2008)의 연구에서 보고한 문항내합

치도는 일-가정 균형 .74, 일-성장 균형 .90, 일

-여가 균형 .85였으며, 본 연구에서는 일-가정 

균형 .84, 일-성장 균형 .94, 일-여가 균형 .91

로 양호했다.

가족관계.  가족관계의 측정에는 Yang(2001)

이 개발하고, Yang과 Kim(2007)이 수정 및 타

당화한 축약형 가족관계 척도를 사용하였다. 

총 15문항이며 하위요인은 정서친밀 10문항

(예: 우리 가족은 서로에 대해 잘 알고 있다.)

과 수용존중 5문항(예: 우리 가족은 서로의 감

정을 존중한다.)으로 구성되어 있다. 5점 Likert

식 척도로 구성되어 있으며 점수가 높을수록 

가족관계의 친밀도가 높음을 의미한다. Yang

과 Kim(2007)의 연구에서 보고된 가족관계의 

문항내합치도는 .97이었으며 본 연구에서는 

.96이었다.

가정소진.  가정소진의 측정은 Shin(2003)이 

타당화한 직무소진 척도(MBI-GS)를 기반으로 

가정소진에 적합하도록 직장 관련 단어를 가

정 관련 단어로 수정한 Chang(2015)의 척도를 

사용하였다. 이 척도는 총 15문항이며, 하위요

인은 가정에서의 정서적 소진 5문항(예: 내가 

맡은 가사 일을 하는데 있어 정서적으로 지쳐

있음을 느낀다.), 가정 일에 대한 냉소 4문항

(예: 나의 가정 기여도에 대해서 더욱 냉소적

으로 되었다.), 가정에서의 효능감 6문항(예: 

내가 생각할 때, 나는 가사 일을 잘 한다.)으

로 구성되어 있다. 5점 Likert식 척도로 구성되

어 있으며 가정 효능감은 역코딩하여 가정에

서의 무능감으로 사용하였고, 점수가 높을수

록 가정 및 가사 일에서 소진된 정도가 높음

을 의미한다. 본 연구에서는 가정에서의 소진

과 냉소가 핵심 구성요소이기 때문에 가정에

서의 정서적 소진과 냉소 총 9문항을 분석에 

사용하였다. Chang(2015)의 연구에서 보고한 

문항내합치도는 정서적 소진 .95, 냉소 .90이었

으며, 본 연구에서는 정서적 소진 .91, 냉소 

.88이었다.

혁신적 업무행동.  혁신적 업무행동은 Scott

과 Bruce(1994)가 개발하고 Chung 등(2013)이 

번안한 척도를 사용하였다. 총 6문항으로 ‘나

는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요한 자

원을 찾아내고 확보 한다’, ‘나는 창의적인 아

이디어를 실제로 적용하여 활용한다.’ 등의 문

항으로 구성되어 있다. 5점 Likert식 척도로 구

성되어 있으며 점수가 높을수록 혁신적 업무

행동이 높음을 의미한다. Chung 등(2013)의 연

구에서 보고한 혁신적 업무행동의 문항내합치

도는 .87이었으며, 본 연구는 .89였다.

직무효능감 감소.  직무효능감 감소는 Shin 

(2003)이 타당화한 MBI-GS(Schaufeli et al., 1996)

의 하위요인 중 직무효능감 감소를 사용하였

다. 직무효능감 감소는 6문항으로 구성되어 

있다(예: 나는 직무상에서 발생하는 문제들을 

효과적으로 해결할 수 있다.). 5점 Likert식 척

도로 구성되어 있으며 점수가 높을수록 직무

효능감 감소가 높음을 의미하도록 역채점하였

다. Shin(2003)의 연구에서 보고한 직무효능감 

감소의 문항내합치도는 .86이었으며 본 연구

에서는 .82였다.
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심리적 웰빙.  심리적 웰빙은 Keyes 등(2008)

이 개발하고 Lim 등(2012)이 번안 및 타당화

한 한국판 정신적 웰빙 척도(Korean version 

of the Mental Health Continuum Short Form: 

K-MHC-SF)에 포함된 심리적 웰빙 6문항을 사

용하였다(예: 나를 성장시키고 더 나은 사람이 

되도록 자극을 주는 경험들을 했다고 느꼈

다.). 5점 Likert식 척도로 구성되어 있으며 점

수가 높을수록 심리적 웰빙이 높음을 의미한

다. Lim 등(2012)의 연구에서 보고한 심리적 

웰빙의 문항내합치도는 .90이었으며, 본 연구

에서는 .91이었다.

직무긴장.  직무긴장은 House와 Rizzo(1972)

가 개발하고 Bae와 Kim(2009)이 번안한 척도를 

사용하였다(예: 나는 일로 인한 긴장으로 나의 

건강에 직접적인 문제를 줄 것 같기도 하다.). 

이 척도는 총 6개의 문항이며, 5점 Likert식 척

도로 구성되어 있고 점수가 높을수록 직무수

행으로 인한 신체적 긴장, 일반적인 피로 및 

불편감이 높음을 의미한다. Bae와 Kim(2009)의 

연구에서 보고한 직무긴장의 문항내합치도는 

.83이었으며, 본 연구에서는 .87이었다.

분석방법

본 연구에서 수집된 자료의 분석을 위해 

SPSS와 AMOS 통계프로그램을 사용하였다.

첫째, 가설검증에 앞서 측정변인에 대한 기

술통계치(평균, 표준편차, 첨도, 왜도)와 문항

내합치도를 확인하였다.

둘째, 연구에 포함된 변인들의 측정타당성

을 검증하기 위해서 확인적 요인분석을 실시

하고 문항의 수렴타당성 및 변인 간 변별타당

성을 확인하였다. 이때 각 잠재변인의 측정문

항들은 parceling기법을 적용해 임의적으로 3개

의 측정변인 수준으로 설정하였다. 

셋째, 다차원인 일-삶 균형이 전반적인 읾-

삶 균형보다 측정학적으로 타당한지 검증하기 

위해서, 일-삶 균형의 1요인 모형과 3요인 모

형이 다양한 삶의 영역(가정, 조직, 개인) 변인

에 미치는 영향에 대한 구조방정식모형 검증

을 실시하고 적합도를 비교하였으며, 준거 변

인별로 1요인 모형과 3요인 모형의 설명량을 

비교하였다.

넷째, 다양한 삶의 영역(가정, 조직, 개인) 

변인에 미치는 일-삶의 세부 균형(가정, 성장, 

여가)의 영향을 비교하기 위해 AMOS에서 

제공하는 경로계수 간 대응 별 모수 비교

(pairwise parameter comparison)의 Z 값의 유의성

을 해석하였다.

연구 결과

주요 변인들의 기술통계치 및 상관관계

본 연구의 주요 변인의 기술통계와 상관

관계는 Table 2에 제시하였다. 측정치들의 왜

도와 첨도가 각각 2와 7을 넘지 않아 구조

방정식분석을 위한 다변량 정규성(multivariate 

normality)이 충족된 것으로 판단하였다(West et 

al., 1995).

세 가지 균형은 전반적으로 긍정적인 삶의 

영역 변인과 정적 상관관계를 보이고, 부정적

인 삶의 영역 변인과 부적 상관관계를 보였다. 

세부적으로 살펴보면, 일-가정 균형은 가족관

계(r=.35, p<.01), 심리적 웰빙(r=.32, p<.01)과 

정적 상관관계를 보였으나, 가정소진(r=-.71, 

p<.01), 직무효능감 감소(r=-.17, p<.01), 직무긴
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장(r=-.65, p<.01)과는 부적 상관관계를 보여주

었다. 일-성장 균형은 가족관계(r=.36, p<.01), 

혁신적 업무행동(r=.31, p<.01), 심리적 웰빙

(r=.55, p<.01)과 정적 상관관계를 보인데 반

해, 가정소진(r=-.53, p<.01), 직무효능감 감소

(r=-.36, p<.01), 직무긴장(r=-.68, p<.01)과 부적 

상관관계를 보여주었다. 마지막으로, 일-여가 

균형은 가족관계(r=.33, p<.01), 혁신적 업무행

동(r=.13, p<.05), 심리적 웰빙(r=.42, p<.01)과 

정적 상관관계를 보였으나, 가정소진(r=-.65, 

p<.01), 직무효능감 감소(r=-.28, p<.01), 직무

긴장(r=-.61, p<.01)과 부적 상관관계를 보여

주었다.

측정타당성 검증

일-삶 균형의 요인구조 확인

확인적 요인분석을 통해 일-삶 균형의 1요

인 모형과 일-가정 균형, 일-성장 균형, 일-여

가 균형으로 세분화한 3요인 모형의 적합도를 

비교하였으며 그 결과는 Table 3과 같다. 일-삶 

균형을 세분화한 3요인 모형의 적합도가 1요

인 모형에 비해 양호한 것으로 나타났으며, 

적합도의 수준도 χ2 49.665(df = 24, p < .01), 

CFI .990, TLI .985, RMSEA .059(90% CI: 

.035~.082)로 모두 수용할 수 있는 수준이었

다. 반면 1요인 모형의 적합도는 수용할 수 

없는 수준으로 나타났다.

다음으로 Fornell과 Larcker(1981)가 제안한 방

식에 따라 3요인 모형의 수렴타당성과 변별타

당성을 확인하였다. 그 결과 Table 4와 같이 

각 잠재변인에 속한 측정변인의 평균분산추출

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Work-Family Balance (.84) 　 　 　 　 　 　 　 　

2. Work-Growth Balance .62** (.94) 　 　 　 　 　 　 　

3. Work-Leisure Balance .72**  .76** (.91) 　 　 　 　 　 　

4. Family Relation .35**  .36**  .33** (.96) 　 　 　 　 　

5. Family Burnout -.71** -.53** -.65** -.38** (.88) 　 　 　 　

6. Innovative Behavior .04  .31** .13* .22** -.05 (.89) 　 　 　

7. Reduced Professional Efficacy -.17** -.36** -.28** -.33**  .26** -.46** (.82) 　 　

8. Psychological Well-being .32**  .55**  .42** .34** -.33**  .36** -.54** (.91) 　

9. Job Strain -.65** -.68** -.61** -.24** .57** -.14*  .29** -.37** (.87)

M 3.30 3.11 3.09 3.72 2.57 3.14 2.47 2.57 2.92

Sd  .73  .83  .88  .63  .76  .68  .56 1.04  .81

Skewness  .06  .13  .16 -.14  .02 -.25 -.03 .19 -.23

Kurtosis -.61 -.57 -.60  .00 -.41 -.01  .02 -.44 -.29

*p<.05, **p<.01, (Cronbach’s α)

Table 2. Correlation, Mean, SD, Skewness, and Kurtosis (N=312)



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 280 -

(AVE)이 .50보다 높고, 개념신뢰도(CR)가 .70보

다 크게 나타나 문항이 잠재변인에 수렴하는 

수렴타당도가 확인되었다. 마지막으로 각 변

인 간의 상관관계가 높은 편이었으나 .9를 넘

지 않으며 각 변인의 평균분산추출이 변인 간 

상관관계의 제곱보다 크게 나타나 변인 간 변

별타당도가 수용 가능한 수준으로 확보된 것

으로 보았다(Bae, 2018; Kim, 2008).

측정모형 검증

본 연구에서 측정한 3가지 일-삶 균형 및 

영역별 준거변인의 측정타당성을 확인하기 위

해 확인적 요인분석을 실시였다. 각 변인을 

개별적 잠재변인으로 구성한 측정모형(9요인)

의 적합도를 경쟁모형 즉, 일-삶 균형(가정, 성

장, 개인), 가정영역(가족관계, 가정소진), 조직

영역(혁신적 업무행동, 직무소진), 개인영역(심

리적 웰빙, 직무긴장)으로 구성한 경쟁모형 

1(4요인) 및 모든 측정변인을 하나의 잠재변인

으로 구성한 경쟁모형 2(1요인)의 적합도와 비

교하였다.

그 결과 Table 5와 같이 모든 변인을 포함

한 측정모형의 적합도는 χ2 480.087(df = 239, 

p < .001), CFI .960, TLI .950, RMSEA .057(90% 

CI: .050~.064)로 수용가능 한 수준으로 가장 

높은 수준의 적합도를 보였으며, 다음으로 경

쟁모형 1의 적합도가 χ2 274.191(df = 75, p < 

χ2 df CFI TLI RMSEA

3 factor model 49.665 24 .990 .985 .059 (.035, .082)

1 factor model 525.599 27 .808 .743 .243 (.226, .262)

Table 3. The fit index of CFA of WLB models (1 & 3 factor)

Balance AVE CR
Correlation

Work-Family Work-Growth Work-Leisure

Work-Family .716 .881 (.84)

Work-Growth .910 .968 .67*** (.94)

Work-Leisure .972 .991 .80*** .81*** (.91)

***p<.001, (Cronbach’s α)

Table 4. Convergent and discriminant validity of work-life balance 3 factor model

구분 χ2 df CFI TLI RMSEA

Measured model (9 factor) 480.087 239 .960 .950 .057 (.050, .064)

Competing model 1 (4 factor) 274.191 75 .943 .921 .092 (.081, .104)

Competing model 2 (1 factor) 358.166 84 .922 .903 .102 (.092, .113)

Table 5. The fit index of CFA of measured model (N=312)
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.001), CFI .943, TLI .921, RMSEA .092(90% CI: 

.081~.104)로 높게 나타났으며, 경쟁모형 2의 

적합도가 χ2 358.166(df = 84, p < .001), CFI 

.922, TLI .903, RMSEA .102(90% CI: .092~.113)

로 가장 낮게 나타났다. 

다음으로 측정모형에 대한 수렴타당성과 변

별타당성을 확인하였다. 측정모형의 잠재변인

들에 대한 개념신뢰도(CR)가 .879∼.968로 모

두 .70 보다 높았으며, 잠재변인을 설명하고 

있는 측정변인들의 표준화 요인계수가 .638

∼.967로 모두 .50 이상이고, 평균분산추출

(AVE)이 .707∼.919로 .50 보다 높게 나타나 수

렴타당도가 확보된 것으로 볼 수 있었다. 

마지막으로 잠재변인 간의 상관관계의 제곱에 

비해 각 잠재변인의 평균분산추출(AVE)이 높

아 잠재변인 간의 변별타당성을 보여주었다.

Item
Std. factor 

loading
S.E AVE CR

Work-Family Balance

1 .831 .206

.715 .8812 .900 .139

3 .638 .414

Work-Growth Balance

1 .949 .074

.910 .9682 .936 .090

3 .935 .097

Work-Leisure Balance

1 .930 .129

.794 .9202 .896 .148

3 .824 .330

Family Relation
1 .967 .028

.919 .958
2 .853 .119

Family Burnout
1 .795 .246

.799 .888
2 .904 .119

Innovative Behavior

1 .794 .226

.770 .9092 .890 .117

3 .756 .252

Reduced Professional Efficacy

1 .676 .244

.782 .9142 .777 .148

3 .868 .114

Psychological Well-being

1 .864 .312

.707 .8792 .904 .213

3 .848 .421

Job Strain

1 .786 .289

.725 .8872 .890 .184

3 .797 .303

Table 6. Factor loading, AVE, and CR of measured model (N=312)
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가설검증

일-삶 균형 세분화의 타당성 검증

다양한 삶의 영역에 미치는 일-삶 균형의 

설명력과 세부적인 균형(가정, 성장, 여가)의 

설명력을 비교하기 위해 Figure 1과 같이 일-

삶 균형 1요인 모형과 3요인 모형의 적합도와 

두 요인 모형이 삶의 다양한 영역을 설명하는 

정도(R2)를 비교하였다. 그 결과 Table 7과 같

이 일-삶 균형의 1요인 모형은 수용하기 어려

운 적합도 수준을 보여주었으나, 일-삶 균형을 

세분화한 3요인 모형의 적합도는 CFI .936, 

TLI .924, RMSEA .070(90% CI: .064,~.077)로 1

요인에 비해 양호했으며 수용할 수 있는 수준

이었다.

삶의 다양한 영역의 변인에 관한 설명력(R2)

을 비교한 결과, Table 8과 같이 1요인이 3요

인 보다 높은 설명력을 보여준 변인은 가족관

계(△2%)가 유일했으며, 3요인이 1요인 보다 

높은 설명력을 보여준 변인은 가정소진(△9%), 

Figure 1. The concept model of influence of WLB on criterions

χ2 df CFI TLI RMSEA

1 factor influence model 570.90 146 .892 .873 .097(.088, .105)

3 factor influence model 645.54 254 .936 .924 .070(.064, .077)

Table 7. The fit index of the influence models of WLB on criterions
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혁신적 업무행동(△15%), 직무효능감 감소(△

3%), 심리적 웰빙(△4%)이었고, 직무긴장에서

는 설명력의 차이가 없었다.

이상의 결과는 삶의 다양한 영역을 설명하

는데 있어 일-삶 균형을 일-가정 균형, 일-성

장 균형, 일-여가 균형으로 구분하는 것이 측

정학적으로 타당하며, 설명량 측면에서도 일-

삶 균형을 3요인으로 세분화하여 설명하는 것

이 더 많은 설명력을 제공함을 보여줌으로써 

가설 1을 지지한다고 하겠다.

일-삶의 세부 균형(가정, 성장, 여가)의 차별

적 영향 검증

일-삶의 세부 균형(가정, 성장, 여가)이 가정

영역(가족관계, 가정소진), 조직영역(혁신적 업

무행동, 직무효능감 감소), 개인영역(심리적 웰

빙, 직무긴장)에 미치는 차별적인 영향에 대한 

가설 2~7을 검증하기 위해 일-삶의 세부 균형

(가정, 성장, 여가)의 영향이 상호통제된 조건

에서 삶의 영역별에 미치는 영향을 분석하였

으며 Figure 2와 Table 9에 경로계수 및 경로계

수의 차이검증을 위한 Z 값을 제시하였다. 

먼저, 가정영역의 가족관계에는 일-가정 균

형(ß=.30, p<.01)과 일-성장 균형(ß=.29, p<.01)

이 정적 영향을 미치고 있었으며 계수의 크기

는 통계적으로 차이가 없었고(|Z|=.94, ns), 일-

여가 균형은 가족관계에 영향을 미치지 않았

다. 가정소진에는 일-가정 균형(ß=-.74, p< 

.001)만이 부적 영향을 미치고 있었으며, 일-성

장 균형과 일-여가 균형은 유의한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 가정영역

에 관한 일-가정 균형의 차별적인 영향은 가

족관계(가설 2)에서는 부분지지 되었으며, 가

정소진(가설 3)에서는 지지되었다.

다음으로 조직영역의 혁신적 업무행동에는 

일-성장 균형(ß=.70, p<.001)이 정적 영향을 미

치고 있었으며, 일-가정 균형(ß=-.29, p< .001)

이 부적 영향을 미치고 있었으나 계수크기를 

비교한 결과 일-성장 균형의 영향이 유의하게 

더 컸으며(|Z|=5.45, p<.001), 일-여가 균형은 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 직무효

능감 감소에는 일-성장 균형(ß=-.56, p<.001)만 

유의한 영향을 미치고 있었으며, 일-가정 균형

과 일-여가 균형은 유의한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다. 따라서 조직영역에 관한 

일-성장 균형의 차별적인 영향은 혁신적 업무

행동(가설 4)과 직무효능감 감소(가설 5)에서 

모두 지지되었다.

Criterion
R2

1 Factor 3 Factor Gap

Family Relation .21 .19 -.02

Family Burnout .65 .74  .09

Innovative Behavior .06 .21  .15

Reduced Professional Efficacy .19 .22  .03

Psychological Well-being .32 .36  .04

Job Strain .67 .67  .00

Table 8. Squared multiple correlations of work-life balance on criterions
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마지막으로 개인영역의 심리적 웰빙에는 일

-성장 균형(ß=.67, p<.001)만이 유의한 정적 영

향을 미치고 있었으며, 일-여가 균형과 일-가

정 균형은 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다. 직무긴장에는 일-가정 균형(ß= -.47, 

p<.001)과 일-성장 균형(ß=-.50, p<.001)이 유사

Figure 2. The coefficients of three factor of work-life balance on criterion

Criterion
Balance |Z|

(a-b)Work-Familya Work-Growthb Work-Leisurec

Family Relation .30**      .29** -.12 .94

Family Burnout -.74***      -.05 -.10

Innovative Behavior -.29*** .70*** -.18  5.45***

Reduced Professional Efficacy     -.06 -.56***  .09

Psychological Well-being      .01 .67*** -.10

Job Strain -.47*** -.50***  .08      1.52

**p<.01, ***p<.001 

Table 9. Coefficients of work-life balance on criterions and difference test
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한 수준으로 부적 영향을 미치고 있었으며

(|Z|=1.52, ns), 일-여가 균형은 유의한 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 개인영

역에 관한 일-여가 균형의 차별적인 영향은 

심리적 웰빙(가설 6)과 직무긴장(가설 7)에서 

모두 기각되었다.

논  의

본 연구는 직장인을 대상으로 일-삶 균형을 

다차원적(일-가정, 일-성장, 일-여가)으로 구분

하고, 다양한 일-삶 균형이 가정영역(가족관계, 

가정소진), 조직영역(혁신적 업무행동, 직무효

능감 감소), 개인영역(심리적 웰빙, 직무긴장)

에 미치는 영향관계를 분석하였다.

본 연구의 주요결과와 의미는 다음과 같다. 

첫째, 일-삶의 균형을 일차원적으로 해석하

는 것보다 다차원적 요인구조(가정, 성장, 여

가)로 해석하는 것이 더 타당함을 확인하였

다. 이는 Kim과 Park(2008)이 제안한 다차원적 

균형(가정, 성장, 여가)의 타당성을 측정학적으

로 확인해주는 결과이다.

둘째, 일-삶 균형을 다차원(가정, 성장, 여가)

으로 구분하여 설명할 경우 가정소진, 직무효

능감 감소, 심리적 웰빙, 혁신적 업무행동 등

의 변인에서 증분설명력이 확인되었으며, 특

히 일-성장 균형은 일-삶 균형보다 혁신적 업

무활동을 15% 이상 더 설명하는 것으로 나타

났다. 이는 일-삶 균형이 삶의 다양한 영역에 

미치는 영향을 세부적으로 살펴보기 위해서는 

다차원적 일-삶 균형으로 접근하는 것이 유용

하며, 조직의 입장에서 기존의 가정 중심 지

원 정책뿐만 아니라 근로자의 성장에 대한 관

심을 통해 조직영역의 긍정적인 효과를 기대

할 수 있음을 시사한다. 실무적 관점에서 볼 

때 조직이 기존에 취했던 다양한 일-가정 균

형 조치 이외에도 학습 소모임이나 교육 연수

기회 제공 등의 활동이 직원의 일-성장 균형 

인지를 높여줄 수 있으며, 사내 취미동호회 

지원이나 탄력근무제 도입 등은 일-여가 균형

을 높여 줄 수 있음을 인식하고, 직원들의 전

체적인 일-삶 균형을 고르게 향상시키기 위해 

일부 영역에 편중되지 않은 지원정책을 마련

할 필요가 있다. 

셋째, 다양한 삶의 영역에 관한 다차원적 

일-삶 균형의 차별적 영향은 가정영역과 조직

영역에서는 확인되었으나, 개인영역에서는 확

인되지 않았다. 구체적으로 가정영역에서는 

일-가정 균형이 다른 균형에 비해 더 큰 영향

을 미치고 있었으며, 조직영역에서는 일-성장 

균형이 다른 균형에 비해 더 큰 영향을 미치

고 있었으나, 개인영역에서는 일-여가 균형보

다 일-성장 균형과 일-가정 균형의 영향이 더 

우세한 것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직

이 근로자의 다양한 삶의 영역에 관심을 기

울일 때 일-가정 갈등의 해소와 같은 기존의 

일차원적 관점(Amstad et al., 2011; Mulvaney 

et al., 2007)이 한계가 있으며, 삶의 영역별로 

차별적인 접근을 활용할 필요가 있음을 의미

한다.

넷째, 다차원적 일-삶 균형과 다양한 삶의 

영역의 단순 상관관계에서는 일-여가 균형이 

가정영역, 조직영역, 개인영역 모두에 긍정적

인 영향을 미치고 있으며, 특히 개인영역에서

도 상대적으로 높은 관련성을 보여주었으나, 

다른 균형들의 영향을 상호통제 한 상황에서

는 개인영역에서도 일-여가 균형이 아닌 일-성

장 균형의 영향이 크게 나타났다. 이러한 결

과를 Maslow(1955)의 욕구이론을 바탕으로 설
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명하자면, Maslow는 성장욕구가 인간의 최상의 

욕구이며 성장욕구의 좌절은 심리적 질병을 

유발하고 개인의 전반적인 삶에 영향을 미칠 

수 있다고 주장했다. 따라서 일-성장 균형의 

영향이 단지 조직영역에 국한되어 나타난 것

이 아니라 가정이나 개인의 영역에서도 포괄

적으로 나타난 것으로 볼 수 있을 것이다. 개

인영역에서 일-여가 균형의 차별적 영향이 관

찰되지 않은 또 다른 설명은 개인영역 변인의 

측정내용에서 찾을 수 있다. 연구자는 개인적

인 영역에서의 부정적 변인으로 긴장과 스트

레스를 측정하고자 하였고 그 과정에서 연구

대상자가 직장인인 점을 고려하여 직무긴장을 

개인적인 긴장으로 간주하였으나, 실질적으로 

직무긴장에는 직무에 기인한 긴장과 스트레스

를 묻는 문항이 대부분이었고 그로 인해 개인

적 긴장 보다는 직무와 관련된 긴장이 크게 

반영되었던 것으로 보인다. 심리적 웰빙 또한 

일부 문항이 ‘나를 성장시키고 더 나은 사람

이 되도록 자극을 주는 경험들을 했다고 느꼈

다’ 혹은 ‘나만의 아이디어와 의견을 생각하거

나 표현하는데 자신이 있다고 느꼈다’와 같이 

여가균형 보다는 직무나 성장에 가까운 문항

으로 해석할 수 있었다. 따라서 이후의 연구

에서 일-여가 균형의 준거변인을 보다 면밀히 

재설정함으로써 일-여가 균형이 개인영역에 미

치는 영향을 재검토할 필요가 있다고 하겠다.

본 연구의 제한점 및 추후 연구제언은 다음

과 같다. 첫째, 본 연구는 일-삶 균형과 다양

한 삶의 영역 간의 관련성에 초점을 두고 연

구를 진행하는 과정에서 연구결과에 영향을 

미칠 수 있는 일-삶 균형에 관한 연구대상의 

개인적인 태도와 심리적 특성을 고려하지 못

했다. 이와 관련하여 Guest(2002)는 일-삶 균형 

모델에 관한 연구가 보다 풍부한 결과를 도

출하기 위해서는 개인차를 고려해야 한다고 

주장한 바 있다. 즉, 연구대상자의 일중독

(workaholic), 가정중심(family-centered), 경력중심

(career-centered), 여가중심(leisure-centered) 성향이 

이들의 일-삶 균형에 대한 태도에 영향을 미

쳐 조절변인의 역할을 할 수 있다는 것이다. 

따라서 향후의 연구에서는 다차원적 일-삶 균

형과 다양한 삶의 영역의 관계에서 개인차의 

역할을 함께 고려함으로써 일-삶 균형의 긍정

적 영향의 발생과정을 보다 다양하게 해석할 

필요가 있을 것이다.

둘째, 연구결과의 일반화를 위해 연구대상

의 성별, 연령, 결혼여부 등의 균형을 갖추려 

노력하였으나 편의표집의 한계로 인해 특정지

역의 직장인에게 국한되어 연구결과를 일반화

하는데 주의가 요구된다.

셋째, 본 연구는 일-삶 균형을 주관적인 지

표로만 측정하였으나, 추후 연구에서는 일-삶 

균형의 객관적인 차이를 유발할 수 있는 조직

의 지원정책이나 실제 여가시간 등 일-삶 균형

의 객관적인 지표(Guest, 2002)를 통제하여 일-

삶 균형의 순수 영향을 확인할 필요가 있다.

넷째, 기존의 일-가정 갈등 연구는 기혼 여

성의 역할과부하를 중심으로 진행된 관계로 

성차나 결혼여부에 따른 다집단 분석이 추가

적으로 진행된 바 있으나, 본 연구는 성별이

나 결혼 여부에 따른 차이를 가정하지 않고 

다차원적 일-삶 균형의 영향 가설만을 검증하

였다. 하지만, 성별이나 결혼여부 이외에도 다

차원적 일-삶 균형에 영향을 미칠 수 있는 변

인, 예를 들어, 직급, 재직기간, 조직규모 등을 

고려할 수 있을 것이므로 향후 연구에서는 이

들에 따른 일-삶 균형의 영향력 차이를 확인

해 볼 수 있을 것이다.

마지막으로, 본 연구는 다차원적 일-삶 균형
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이 삶의 다양한 측면에 미치는 차별적인 영향

을 살펴보았으나, 이러한 다차원적 일-삶 균형

에 영향을 미치는 차별적인 요인들은 무엇인

지를 다루지 못했다. 따라서 향후의 연구에서

는 다차원적 일-삶 균형 각각에 영향을 미치

는 결정요인(determinants)을 찾고, 각 결정요인

과 다양한 삶의 영역의 관계를 다차원적 일-

삶 균형이 매개하는 과정을 확인하는 연구를 

진행할 필요가 있을 것이다.
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The Influence of Worker’s Work-Life Balance on

Family, Organization and Individual

Ui-Jong Kim              Chang-goo Heo

Daegu Catholic University

This study divided work-life balance into multidimensional balance(work-family, work-growth, work-leisure) 

and analyzed the effects of multidimensional work-life balances on family domain (family relation, family 

burnout), organizational domain (innovative work behavior, job efficacy reduction), and personal domain 

(psychological well-being, job strain) criterions. The main results and meanings of this study are as follows: 

First, it is more valid to interpret the balance of work-life as multidimensional factor structure (home, 

growth, leisure) than to interpret one-dimensionally. Second, the explanation of three factors (home, growth, 

and leisure) compared to one factor of work-life balance showed incremental explanation in variables such as 

family exhaustion, job efficacy reduction, psychological well-being, and innovative work behavior. In 

particular, work-growth balance among the three factors explained more than 15% of innovative work 

activities than one factor. Third, the discriminatory relationship between various life domains and 

multidimensional balance was observed in the relationship between home domain and work-family balance, 

organizational domain and work-growth balance, but did not appear in the relationship between individual 

domain and work-leisure balance. The results of this study are significant in that it provides basic data 

suggesting that multidimensional support is needed for work-life balance by showing that workers' work-life 

balance can be divided into various dimensions and that work-life balance has unique influence on each 

dimension. Finally, the limitations of this study and suggestions for future research are discussed that it is 

necessary to conduct a study on the moderating effect of individual differences in the relationship between 

work-life balance and various areas of life, and a study on the mediating effect including the determinants 

of work-life balance.

Key words : work-life balance, work-family balance, work-growth balance, work-leisure balance


