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본 연구는 직장인들의 이직과 잔류를 예측하는 가정배태성 척도의 국내 타당화 연구이다. 

연구에 앞서 Ramesh와 Gelfand(2010)가 개발한 가정배태성 척도를 번역-역번역 과정을 통해 

문항을 도출하였다. 연구 1에서 총 300명의 직장인들에게 설문을 실시하여 가정배태성과 관

련 변수들을 측정하였다. 다음으로 탐색적 요인분석을 실시하여 가정적합 4문항, 가정연계 2

문항, 가정희생 3문항을 최종적으로 추출하였고, 관련 변수들 간 상관분석을 통해 수렴ㆍ변

별 타당도를 확인하였다. 연구 2에서는 329명의 직장인들에게 6개월에 걸친 종단측정을 실

시하여 가정배태성과 기존 이직 관련 변수들이 실제 자발적 이직에 미치는 영향력을 확인하

였다. 확인적 요인분석을 실시하여 연구 1에서 확인된 요인구조의 타당성을 재확인하였으며, 

로지스틱 회귀분석을 통해 기존 이직 관련 예측변수들을 통제 후 가정배태성의 유의미한 증

분설명량을 검증하여 준거 관련 타당도를 확인하였다.
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서  론

직장인들의 이직과 잔류는 조직 관련 연구

자와 실무자 모두에게 중요한 사안이다. 실제

로 2016년 미국인사관리협회(Society for Human 

Resource Management)의 조사에 따르면, 관리자

들 중 약 46%가 이직이 가장 중요한 요인이

라 응답하였고(Lee et al., 2018), 한 명의 직원

이 이직 및 퇴사 시 기업에서 발생하는 고용 

및 교육 관련 손해비용은 연봉의 약 90%에서 

최대 200%에 이른다(Hom et al., 2017). 조직에

서의 이직은 고용주에게 인적자원 관리의 유

연성을, 직원들에게는 새로운 직무 대안과 기

회를 얻는다는 장점이 있다. 그러나 이직이 

과도하게 늘어나거나 조직에 필요한 인재들의 

이직은 생산성 감소 및 인적 다양성 축소, 잔

류하는 직원들의 업무부담 증가 등 다양한 문

제가 발생할 수 있다(Allen et al., 2010; Hom 

et al., 2017). 

학계에서 이직 관련 연구는 최근에도 모형

의 확장과 검증이 지속되고 있으며, 이 중 대

표적인 이직 관련 변수는 직무배태성이다(job 

embeddedness; Mitchell et al., 2001a). 또한, 배태성

에 포함된 다양한 직무ㆍ조직 내ㆍ외 요소에 

추가로 최근 문화적 차이에 근거한 가정배태

성(family embeddedness; Ramesh & Gelfand, 2010)이

라는 개념이 추가되었고, 해당 변수의 효과성 

검증을 위한 척도가 개발되었다. 가정배태성

이란, 개인의 이직과 잔류 결정에서 가족이 

얼마나 영향을 주는지 고려한 개념이다. 조직 

연구자들은 직장인들이 커리어와 거취를 결정

할 때 가족들의 의견이 중요함을 지속적으로 

제언하였으나(e.g., Lee & Maurer, 1999; Mallol 

et al., 2007), 실제 가정의 영향력을 적용한 이

직 관련 실증연구는 국내ㆍ외를 막론하고 부

족한 실정이다(Ramesh & Gelfand, 2010).

90년대 후반까지 이직연구의 핵심주제는 

“왜 떠나는가?(Why people leave?)”이며, 이직의 

원인에 초점을 맞춘 연구들이 주축이었으나, 

2000년대 직무배태성 개념의 등장으로 “왜 남

아있는가?(Why people stay?)”에 목적을 둔 연

구들이 등장하게 되었다(Lee et al., 2014a). 직

무배태성은 조직에 잔류하는 직무 내적요인

(조직)과 외적요인(지역사회)으로 구성된 개념

으로, 이전의 이직 예측요인들이 주로 직무와 

관련한 정서적 변수들(e.g., 직무만족, 조직몰

입)로 구성된 것과 달리 직무배태성은 직무 

외적인 요인과 잔류 이유에 대한 객관적 측면

까지 포괄하는 변수이다(Crossley et al., 2007; 

Mitchell et al., 2001a). 이는 국내ㆍ외 연구들을 

통해 직무배태성이 자발적 이직과 이직의도를 

예측하며, 기존 예측변수들에 추가로 증분설

명량이 검증되어 그 실효성이 검증되었다(e.g., 

Jiang et al., 2012; Lee et al., 2014b). 이러한 실

증연구들에도 불구하고 직무배태성은 척도의 

구성요인과 측정에 있어서의 한계점이 지속적

으로 언급되고 있다. 서양뿐만 아니라 다른 

문화권의 특성을 반영한 구성개념으로 확장이 

제언되기 때문이다(e.g., Crossley et al., 2007; 

Lee & Shin, 2017; Zhang et al., 2012). 이에 따

라 Ramesh와 Gelfand(2010)는 직무배태성의 문

화적 차이를 근거로 직무배태성의 이론적 모

형에 가정배태성을 추가하였다.

유교국가이자 집단주의적 문화성향을 띤 

한국에서도 가정이 개인의 이직결정에서 중요

한 부분을 차지한다. 국내 기업에서는 자녀 

학자금 지원, 사원 임대 아파트, 어린이집 지

원 등과 같은 가정 관련 복지를 강화해 사원

들의 이직률을 낮춘바 있으며(Lee, 2021.07.16.), 

정부 및 지역기관에서도 기업의 ‘가족친화경
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영’을 장려해 이직을 감소시키기도 한다(Heo, 

2019.05.06.; Jeon, 2021.06.22.; Koo, 2021.07.08.). 

가정의 영향력은 기업의 사례뿐만 아니라 기

존 연구들을 통해서도 살펴볼 수 있다. 예를 

들어, 가정에서 발생하는 갈등은 개인의 직무

스트레스와 이직의도에 부정적 영향력을 끼치

는데, 이를 해결하기 위한 방안으로 유연근무

제의 확대가 있다(Baik et al., 2019; Lee et al., 

2014c; Oh et al., 2013). 그러나 가정 관련 변

수들을 이용한 국내 이직연구는 대부분 실제 

이직이 아닌 이직의도를 측정한 횡단연구이

다. 또한, 연구에 포함된 스트레스나 직무만족 

등이 아닌, 이직에 적합한 가정영역 관련 예

측변수가 필요하다. 그리고 무엇보다 이러한 

가정 관련 이직척도가 기존 직무ㆍ조직 관련 

예측변수들과 비교하여 그 영향력이 어떠한지 

상세하게 살펴보아야만 이직이라는 행위에 대

한 통합적 고찰 및 원인에 대한 개입이 가능

하다(Ramesh & Gelfand, 2010; Rubenstein et al., 

2018). 따라서 본 연구의 목적은 직무배태성의 

개념을 가정영역으로 확장한 가정배태성 도구

를 타당화하는 것이며, 이를 위해 Ramesh와 

Gelfand(2010)의 번역-역번역된 문항들에 대해 

구성타당도와 신뢰도를 검증하였다. 또한, 수

렴ㆍ변별타당도 및 실제 이직 측정치에 대한 

준거 관련 타당도를 검증하였다.

이론적 배경

직무배태성 이론

과거 대부분의 이직연구에는 직무만족이나 

조직몰입 등과 같은 개인의 정서와 관련된 변

수가 주로 포함되었으나, 직무와 조직에 대해 

긍정적인 종업원이라 할지라도 직장이나 가

정에서 발생하는 이직의 계기가 되는 사건

(shock), 혹은 연봉이나 커리어개발 등을 이유

로 이직을 감행한다(Lee & Mitchell, 1994; Lee 

et al., 1996; Lee et al., 1999). 또한, 이러한 이

직사유에는 복리후생이나 조직문화, 워라벨 

등 다양한 변수가 존재한다. 따라서 이직에 

대한 개인의 의지와 행동에 개입하기 위해서

는 직원들의 직무·조직에 대한 정서나 태도변

수 외에도 객관적 근무조건 및 가정 등의 부

가적 요인을 포함한 종합적 분석이 이루어져

야 한다(Mitchell et al., 2001a; Rubenstein et al., 

2018).

위에서 언급한 바와 같이 이직은 종업원 

개인의 특성과 태도, 신념 등의 개인차와 상

황적 요인, 특정 계기가 되는 사건 등으로 인

해 발생하며, 이직은 금전적 손실, 심리적 비

용을 감수하는 중요한 결정사항이다. 이를 간

명하게 예측할 수 있는 변수인 직무배태성은 

종업원의 잔류에 초점을 맞춘 변수로 직무와 

조직, 조직 외 상황, 촉발사건에 대한 통합적 

측정이 가능한 차별화된 척도이다(Holtom & 

Inderrieden, 2006). 직무배태성은 직장인들의 

잔류에 초점을 맞추어 개인의 업무 및 조직과 

관련된 변수들을 포괄하는 조직 내 배태성

(on-the-job embeddedness), 생활환경 및 지역사

회 인적 네트워크 등을 포함하는 조직 외 배

태성(off-the-job embeddedness, 커뮤니티배태성)

으로 구성되며, 각각의 요인은 적합성과 연

계, 희생의 세 요인으로 구분된다(Lee et al., 

2014a). 직무배태성은 이미 국내·외 연구들을 

통해 이직을 예측하고 개입하는데 있어 타당

한 변수임이 증명되었고, 직무와 조직, 커뮤니

티 영역 외에도 추가적인 영역 확장이 이루어

지고 있다(e.g., Ng & Feldman, 2009a; Ramesh 
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& Gelfand, 2010).

직무배태성 개념의 확장: 가정배태성

이직의 8가지 동기이론을 제시한 Maertz와 

Griffeth(2004)에 따르면, 개인의 이직 결정은 

조직이 아닌 가족이나 친구 등으로부터 영향

을 받을 수 있기 때문에 이러한 주변인들이 

지닌 기대감이 이직과 잔류 결정에 있어 중요

한 규범적 영향(i.e., normative forces)으로 작용

할 수 있다고 보았다. 예를 들어, 가족이나 친

구, 멘토 등으로부터의 소개나 조언을 통해 

취직을 하게 되었다면 이들이 본인의 회사생

활에 대한 기대감을 갖고 있다는 것을 지각하

게 되며, 이에 어느 정도 부응해야한다는 의

무감이 발생하여 회사의 근속기간이 증가할 

확률이 높아지는 것이다. 이는 회사생활이 불

만족스럽거나 조건이 더 나은 일자리가 있을

지라도 이직을 실천하는데 있어 계속 고민하

게 만들 것이고, 더 나아가 이직을 재고할 수 

있다(Maertz & Campion, 2004). 예를 들어, 해외

주재원들을 대상으로 한 연구에서 가족의 의

견과 이직의도 간 밀접한 관련성이 나타났고, 

커리어에 대한 가족의 지지가 커리어 몰입과 

잔류에 중요한 역할을 하였다(Bhaskar-Shrinivas 

et al., 2005; McPherson et al., 2006). 따라서 이

러한 규범적 영향이 실제 이직결정에서 직무

태도 관련 변수들보다 더 중요한 역할을 할 

수도 있으나, 그동안 많은 이직 연구모형에서 

고려되지 않았다(Lee et al., 2017; Maertz & 

Griffeth, 2004). 

가정이 직장의 잔류와 이직에 대해 갖는 

영향력은 서양의 개인주의 문화보다 동양의 

집단주의 문화에서 더 만연하다고 볼 수 있

다. Yang과 동료들(2000)에 의하면, 집단주의 

문화를 지닌 중국인들은 가족 중심적 직업윤

리정신(family-based work ethic)을 지니고 있어 

직업이 가족의 웰빙을 향상시키기 위한 수단

이라고 기술하였다(Aryee et al., 1999; Zhang et 

al., 2012). 그리고 동일한 집단주의문화권인 

터키 직장인들을 대상으로 한 연구에서는 조

직몰입변수가 통제된 상태에서도 가족이 지각

하는 적합성(i.e., “내 가족은 조직이 나와 잘 

맞는다고 생각한다.”; Wasti, 2002)의 유의미한 

증분설명량이 검증되었으며, 인도 콜센터 연

구에서도 이직의 가장 주요한 원인은 가족과 

관련한 사안으로 나타났다(e.g., Ranganathan 

& Kuruvilla, 2008). 또한, 태국 직장인들을 대

상으로 한 연구 역시 본인 외 가족구성원의 

수입이 적절히 발생할 경우 이직으로 인한 

비용을 더 낮게 판단하여 직무배태성이 이

직의도에 끼치는 부적 영향력을 완충시켰다

(Setthakorn, 2019).

앞서 언급한 것과 같이, 직무배태성은 직무 

외적 요인(off-the job)이 개인의 이직 결정여부

에 영향을 준다는 점을 고려하여 개발된 척도

이다(Mitchell et al., 2001a). 이러한 직무배태성 

이론에 근거하여 Ramesh와 Gelfand(2010)는 직

무배태성의 개념에 가정영역을 추가하였다. 

Ramesh와 Gelfand(2010)가 개발한 가정배태성

은 3개의 하위차원으로 구성되어있으며, 각각

의 차원은 가정적합(e.g., 가족들이 얼마나 회

사를 우호적으로 평가하는가?), 가정연계(e.g., 

가족 구성원이 얼마나 직장 동료들과 교류하

고 친분을 갖고 있는가?), 가정희생(e.g., 가족

들이 회사를 통해 얼마나 많은 혜택들을 누리

고 있는가?)이다(<Figure 1> 참고). 가정배태

성 또한 기존 직무배태성 척도와 마찬가지로 

하나의 영역이라도 배태된 수준이 높으면 개

인의 잔류 가능성도 증가하게 된다. 따라서 
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개인이 기존 직무배태성 영역에 속한 조직이

나 지역사회와 잘 맞지 않는다고 여길지라도 

가족들이 현 거주지역을 선호하거나 회사로부

터 얻는 금전적 혜택(e.g., 건강보험)이나 대외

적인 이미지(e.g., 회사 평판에 따른 후광반사

효과 등)때문에 이직을 못할 수 있다(Kiazad et 

al., 2015). 이는 개인주의 문화권(미국)과 집단

주의 문화권(인도) 모두에서 직무 내ㆍ외 배

태성을 통제하고도 가정배태성이 자발적 이직

을 유의미하게 예측한 부분에서 확인되었다

(Ramesh & Gelfand, 2010).

이러한 가정배태성의 개념은 국내 이직 관

련 선행 연구들을 통해서도 간접적으로 확인

될 수 있다. 직무배태성 이론을 적용하여 대

졸 초기경력자 20여명을 대상으로 한 질적 연

구를 살펴보면, 결혼이나 육아와 같은 가정생

활과 관련한 요인 및 부모님의 기대, 향후 결

혼을 위한 회사의 이미지와 경제적 수입이 이

직결정을 하는데 중요한 원인이라 응답하였

다(e.g., Eun et al., 2018). 또한, 심층면접 결과

를 연구자 다수간 합의를 통해 변수나 관련 

영역을 도출하는 합의적 질적 연구방법론

(consensual qualitative research; CQR)을 사용한 

질적 연구를 살펴보면, 직장생활과 관련 없는 

가족과 같은 외적 요인(부모의 영향)이 잔류

결정의 한 요인으로 도출되었다(e.g., Lee et al., 

2019). 이는 가족과 지역 공동체를 중시하는 

한국사회에서 개인주의적 문화권에 비해 조직 

외집단에 대한 소속감이 더 높기 때문이다

(Oyserman et al., 2002; Lee et al., 2019). 이러한 

특성은 이종현과 신강현(2017)의 국내 직무배

태성 척도의 타당화 연구에서 기존 직무 외 

배태성 원척도의 3요인(적합, 연계, 희생)과 달

리 친인척이나 이웃과의 관계에 대해 측정하

는 문항들이 요인으로 추출된 것과 맥락을 같

이한다(i.e., 커뮤니티 관계요인). 따라서 가정

Figure 1. The New Job Embeddedness Model with Family Dimension published

in Journal of Applied Psychology (Ramesh & Gelfand, 2010)
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배태성은 국내 직장인들의 이직과 잔류 결정 

맥락에도 적용이 가능한 개념이며, 기존 이직 

관련 연구들이나 직무배태성 이론을 적용한 

잔류 관련 연구들과는 다른 관점에서 활용될 

수 있는 중요한 변수라 볼 수 있다. 

가정배태성 척도의 타당화

실무 장면에서 직장인 예측의 중요성과 어

려움을 고려할 때, 신뢰롭고 타당한 이직ㆍ잔

류예측 측정도구의 개발은 매우 중요하다. 국

외의 경우 두 개의 직무배태성 측정도구가 가

장 많이 활용되고 있고(Crossley et al., 2007; 

Felps et al., 2009), 국내 경우 Felps 등(2009)과 

Holtom 등(2006)의 연구들에서 개발되었던 직

무배태성 척도를 번안 및 타당화한 이종현과 

신강현(2017)의 척도가 있다. 하지만 아직까지 

국내 이직연구에서 가정배태성의 개념을 적용

하거나 변수 간 관련성을 확인한 연구는 전무

하다(Li et al., 2019; Ramesh & Gelfand, 2010). 

따라서 본 연구에서는 앞선 이론적ㆍ실증적 

근거들을 바탕으로 국내 직장인들 또한 이직

과 잔류의 의사결정에서 가정이 중요한 역

할을 자리할 것이라 보았고, 기존 Ramesh와 

Gelfand(2010)의 가정배태성 개념을 적용하여 

척도를 타당화하고자 하였다. 이를 통해 직무

배태성 척도의 측정범위를 확장하여 직무 외

적인 측면을 고려한 이직과 잔류 예측도구로

서 가정배태성의 타당성과 실효성을 입증할 

수 있을 것이다. 

가정배태성 척도의 수렴 및 변별타당도, 준거

타당도 검증

가정배태성 척도의 타당도를 검증하기 위

해 기존 이직 연구들에서 사용된 예측변수들 

및 가정과 관련한 결과변수들 간 관계를 확

인하고자 하였다. 먼저 정서적 몰입(affective 

commitment)과 직무만족은 이직 관련 예측변

수들 중 가장 많이 검증된 변수 중 하나이다

(Griffeth et al., 2000; Mitchell et al., 2001a; 

Rubenstein et al., 2018). 정서적 몰입은 개인

이 조직에 갖는 애착과 충성심을 나타내는 

변수로서 조직몰입을 대표하는 변수이며, 직

원들의 철회행동을 가장 잘 예측한다(Allen 

& Meyer, 1990; Payne & Huffman, 2005). 직무

배태성과 개념상으로나 측정학적으로 유사한 

측면이 있으나, 직무배태성은 정서적 몰입이 

측정하고 있지 않은 잔류요인의 객관적 구성

개념을 측정하고, 가정배태성 경우 직무 외적 

차원에 한정되어 있기 때문에 개념적으로 구

분된다. 조직몰입의 구성개념 중 하나인 규범

적 몰입(normative commitment)은 조직에 잔류

하는 의무감을 지니는 것을 말하는데(Allen & 

Meyer, 1990), 이 역시 직무배태성의 하위요인 

중 연계가 일정 부분 의무감을 측정할 수 있

으나, 연계요인은 개인이 소속된 팀이나 업무

에 연관된 동료의 수 등 측정하고자 하는 영

역이 다르다(Mitchell et al., 2001a; 2001b). 또

한, 대안의 부족으로 인한 잔류 개념인 계속

적 몰입(continuance commitment)의 경우, 직무

배태성 하위요인 중 희생이 그 정의가 유사한 

측면이 있으나, ‘대안의 부족’ 개념은 직무배

태성 문항에 없으며, 이직을 감행하면 발생하

게 되는 손해를 측정하고 있다(Mitchell et al., 

2001a; 2001b). 따라서 수렴ㆍ변별 타당도에 

적합한 조직몰입의 하위요인은 정서적 몰입이

라 할 수 있다. 직무만족이란 직무에서의 상

태를 나타내는 변수로, 상사나 급여, 승진 등 

직무 내적인 측면에서의 정서적 만족 상태를 
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의미한다(Judge et al., 2010). 이는 앞선 정서적 

몰입과 같이 이직을 가장 잘 예측하는 태도변

수이나, 마찬가지로 직무 내적인 측면과 정서

적 측면만을 측정한다는 점에서 가정배태성과 

구분된다. 실제 국내ㆍ외 메타분석 연구를 통

해 직무배태성의 증분타당도가 검증되어 변수

들 간 차별성이 확인되었다(Lee et al., 2014b; 

Jiang et al., 2012). 가정배태성이 직무배태성의 

이론을 통해 기존 2요인을 가정영역으로 확대

한 것이며, 직무배태성과 개념적 유사성이 높

기 때문에 기존 척도와 어느 정도의 상관관계

를 가질 것이다. 이렇듯 기존의 이직 예측변

수들은 가정배태성과 유사한 측면이 있어 서

로 관련성이 나타날 수 있지만 개념적으로 독

립된 변수들이라 볼 수 있다.

다음으로 가정배태성이 가정적 측면을 

측정하는 변수기 때문에 가정과 관련한 가

정친화적 상사행동(family supportive supervisor 

behavior)과 자녀역할부담 척도, 일-가정 갈등 

간 관련성을 보고자 하였다. 가정친화적 상사

행동은 상사지지(supervisor support)의 개념에서 

더 구체화된 개념으로, 상사가 부하의 가정생

활에 대한 지지와 도움을 주는 행동을 일컫

는다(Hammer et al., 2009). 이는 정서적 지원

(emotional support), 도구적 지원(instrumental 

support), 역할모델링(role modeling), 창의적인 

일-가정 관리(creative work-family managemen)의 

4가지 차원으로 구성되어 있으며, 직원들의 

일-가정 균형을 지향하여 직장 내외적 자원을 

높이고, 직원들의 웰빙을 증진시키며, 이직의

도와 같은 철회행동을 감소시킨다(Hammer et 

al., 2009). 가정배태성은 가족 구성원들이 조

직에 배태되는 측면을 측정하는 문항들이기 

때문에 가족친화적 상사행동과 정적인 관련성

을 가질 것이라 예측해볼 수 있다. 

다음으로 자녀역할부담은 자녀가 가정 내

에서 자녀로서 감당해야 되는 의무감과 관련

한 요구(demand)들로, 부모의 기대로 인해 발

생하는 부담감이라 할 수 있다(Kim et al., 

2018). 기존 국내 이직 관련 질적 연구들에서 

“부모의 기대에 부응하기 위해” 직장을 선택

하고, 이러한 기대로 인해 이직을 하고 싶어

도 잔류하게 되는 사례들을 고려할 때, 자녀

역할부담 척도는 가정배태성과 정적인 관련성

을 예측해볼 수 있다(Lee et al., 2019; Eun et 

al., 2018). 

일-가정 갈등(Work-Family Conflict)이란 일과 

가정에서 주어지는 각기 다른 두 가지 역할

을 수행하면서 생기는 충돌양상을 의미한다

(Greenhaus & Beutell, 1985; Hammer et al., 

1997). Li와 동료들(2019)의 연구를 살펴보면, 

자원보존이론(conservation of resource theory)에 

따라 직장과 가정에 배태된 이들일수록 더 많

은 자원을 공유하게 되어 일-가정 갈등이 감

소됨을 검증하였다. 앞서 제시한 세 가지 변

수는 가정친화적 상사행동의 경우 조직 차원

을 나타내며, 자녀역할부담 변수는 개인 차원

을, 일-가정 갈등은 조직과 개인 두 차원 모

두에서 관련성을 지닌다고 볼 수 있다.

마지막으로 준거타당도를 검증하기 위해 

가정배태성이 자발적 이직에 미치는 효과를 

확인하고자 하였다. 기존 국내ㆍ외 메타분석 

연구들을 통해서 직무배태성이 이직 관련 철

회행동들(이직의도, 직무탐색행동) 및 실제 이

직에 부적으로 유의미한 효과가 있음이 확인

되었다(Lee et al., 2014a Jiang et al., 2012; Lee 

et al., 2014b). 척도의 원저자인 Ramesh와 

Gelfand(2010)의 연구에서도 실제 이직 관련 

변수들을 통제하고도 가정배태성이 자발적 이

직에 유의미한 증분설명량이 있었음을 고려할 
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때 관련 준거변수들과의 유의미한 부적 관련

성을 예측할 수 있다. 또한, 가정배태성은 직

무 및 조직에 한정된 이직예측 변수들과는 달

리 가정 관련 변수에 대한 영향력을 검증하는 

척도이기 때문에 실제 이직을 예측할 때 직무

배태성이나 다른 이직 관련 예측변수들을 통

제하더라도 유의미한 증분설명량이 나타날 것

이다(<Figure 2> 참고).

연구 1

연구 1에서는 ㈜서던포스트를 통해 국내 

직장인 300명을 대상으로 설문을 실시하였다. 

설문에는 번역-역번역의 과정을 거친 가정배

태성 척도와 관련 변수들을 측정하였으며, 가

정배태성 척도의 요인구조를 탐색하고자 하였

다. 이를 위해 탐색적 요인분석을 실시하였고, 

관련 변수들 간 상관분석과 회귀분석을 실시

하여 수렴ㆍ변별타당도를 확인하였다.

방  법

연구 대상

산업 및 조직심리학 전공자 1인이 Ramesh

와 Gelfand(2010) 연구에서 사용된 문항을 번

역하였고, 산업 및 조직심리학 전공자이면서 

이중언어자 1인이 역번역을 실시하였으며, 이

후 여러 차례 논의를 통해 문항을 확정하였

다. 다음으로 가정배태성 변수와 관련 변수들

로 구성된 온라인 설문을 실시하였으며, 자영

업자 및 비정규직을 제외한 최종 300명을 대

상으로 분석을 실시하였다.

응답자들의 인구통계학적 특성은 다음과 

Figure 2. Research Model
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같다. 우선 성별의 경우 남성이 139명(46.3%), 

여성은 158명(52.7%), 응답하고 싶지 않음이 3

명(1%)로 여성이 더 많았다. 연령의 경우 20

대가 17명(5.7%)으로 가장 적었고, 40대가 137

명(45.7%)로 절반 정도 차지하였다. 학력은 대

졸이 233명 (77.7%), 대학원 졸이 41명(13.7%)

으로 대부분 대졸자 이상으로 구성되었다. 혼

인 여부는 185명(61.7%)가 기혼자였고, 회사 

재직기간은 평균 10년 6개월(표준편차 7.64년)

로 확인되었다. 또한, 직종은 관리/사무직에 

종사하는 이들이 252명(84%)으로 과반수를 차

지하였고, 나머지는 생산/기술직 17명(5.7%), 

판매/영업직 9명(3%), R&D 직종 16명(5.3%), 

기타 6명(2%)으로 나타났다.

측정도구

가정배태성

가정배태성은 Ramesh와 Gelfand(2010)의 척

도를 번역-역번역하여 9문항을 사용하였다. 

가정적합 및 가정연계, 가정희생의 3개 하위

요인으로 구성되어있으며, 예시문항으로는 가

정적합 “나의 가족은 회사와 내가 잘 맞는다

고 생각한다.”, 가정연계 “귀하의 가족은 귀하

의 직장상사와 얼마나 자주 교류를 합니까?”, 

가정희생 “만일 내가 현재의 직장을 떠난다면 

내 가족의 평판이 떨어질 것이다.” 등이다. 전

체 척도의 신뢰도 Coefficient 는 .778로 나타

났다.

직무배태성

직무배태성은 Felps 등(2009) 및 Holtom 등

(2006)의 척도를 이종현과 신강현(2017)이 타

당화한 국내판 직무배태성 척도 25문항들을 

사용하였다. 이는 조직영역을 측정하는 조직

배태성과 지역사회영역을 측정하는 커뮤니티

배태성으로 구분되며, 각각 3개(적합, 연계, 희

생), 2개의 하위요인(적합, 관계)으로 구성되어

있다. 예시문항으로는 조직적합 “나의 직업적 

성장과 발전에 만족한다.”, 조직연계 “나는 동

료들과 긴밀하게 일한다.”, 조직희생 “우리 회

사에서 제공하는 퇴직 관련 혜택은 우수하다. 

(ex. 퇴직급여, 연금)”, 커뮤니티 적합 “나는 내

가 사는 곳이 정말 좋다.”, 커뮤니티 관계 “동

네 주민들은 나를 존중해준다.” 등이다. 척도

의 신뢰도 Coefficient 는 조직배태성 .914, 커

뮤니티배태성 .796으로 나타났다.

가정친화적 상사행동

가정친화적 상사행동은 Hammer 등(2009)이 

개발한 단축형 가족친화적 상사행동 4문항을 

사용하였다. 예시문항으로는 “직장과 가정생

활의 갈등들을 창의적으로 해결하며 직원들

과 효율적으로 일한다.”이며, 척도의 신뢰도 

Coefficient 는 .875로 나타났다.

일-가정 갈등

일-가정 갈등 척도는 Netemeyer 등(1996)이 

개발한 척도 10문항을 사용하였다. 이는 일이 

가정에 영향을 미치는 갈등과 가정이 일에 미

치는 갈등 2개 요인으로 구성되어 있으며, 예

시문항으로는 일이 가정에 미치는 갈등요인 

“직장 일로 인해 가정생활이 방해받는다.”, 가

정이 일에 미치는 갈등요인 “가족이나 배우자

의 바램(요구)때문에 회사 업무가 방해받는

다.”이다. 척도의 신뢰도 Coefficient 는 각각 

.931과 .935로 나타났다.

이직의도

이직의도는 Mitchell 등(2001a)의 연구에서 
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사용된 3개 문항을 사용하여 측정하였다. 예

시문항으로는 “앞으로 1년 이내 새로운 직장

을 찾으실 생각이 있으십니까?”로, 척도의 신

뢰도 Coefficient 는 .927로 나타났다. 

직무탐색행동

직무탐색행동은 Blau(1994)가 개발한 12문

항 중 한국문화에 맞는 5문항을 선별하여 측

정하였다. 예시문항으로는 “평소에도 이력서

를 준비하거나/수정 중이다.”로, 척도의 신뢰

도 Coefficient 는 .881로 나타났다.

요인분석 및 수렴·변별 타당도, 준거관련타당

도 분석

가정배태성 문항의 요인 수를 결정하기 위

해 Factor(ver. 11.05) 프로그램을 사용하여 문

항들에 대해 평행분석(parallel analysis)를 실시

하였으며, M-Plus(ver, 7.4) 프로그램을 사용하

여 탐색적 요인분석을 실시하였다. 사각회전 

방식인 직접오블리민(Direct Oblimin)과 최대우

도법(maximum likelihood)을 적용하여 요인구

조를 확인하고자 하였다. 이후 SPSS 28.0을 

이용하여 가정배태성과 이직 관련 변수들 간 

Pearson 상관분석을 실시해 수렴ㆍ변별타당도

를 살펴보았다.

결  과

탐색적 요인분석 결과

가정배태성 문항의 요인 수를 결정하기 위

해 Factor(ver. 11.05)를 이용한 평행분석을 실

시하였으며, 분석 결과 3요인으로 나타났다. 

다음으로 M-Plus(ver, 7.4)를 이용하여 탐색적 

요인분석을 실시하였으며, 각 모형에 대한 적

합도 및 해석 가능성을 비교하였다. <Table 

1>과 <Table 2>에서 나타난 바와 같이, 가정

배태성은 3요인의 적합도가 가장 좋고, 요인

부하량 값을 고려하여 최종 3요인으로 결정되

었다(Johnson et al., 1996; Tabachinick & Fidell, 

2001).

추출된 요인과 문항들을 구체적으로 살펴

보면 다음과 같다. 먼저 요인 1은 모두 가정

배태성의 적합성과 관련한 네 개 문항이 추출

되었다. 내용을 살펴보면 나의 가족이 생각하

는 회사나 상사와의 적합성, 발전 가능성 등

의 문항을 포함하고 있다. 따라서 본 척도에

서 정의되었던 “가정적합” 요인으로 정의 가

능하며, 척도의 신뢰도 Coefficient 는 .826으

로 나타났다. 다음으로 요인 2는 가정배태성

의 희생과 관련한 3개 문항이 추출되었다. 이

들 문항의 경우 회사를 통해 얻는 가족들의 

혜택 및 회사를 그만둘 때 발생하는 손해를 

포함하고 있어 기존의 “가정희생” 요인으로 

Factor (d.f.) CFI TLI RMSEA SRMR

Family Embeddedness

1 463.425(27) .572 .429 .232 .134

2 127.922(19) .893 .797 .138 .067

3 16.005(12) .996 .988 .033 .014

Table 1. Model Fit Comparisons
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정의 가능하며, 신뢰도 Coefficient 는 .690으

로 나타났다. 마지막으로 요인 3은 직장동료 

및 상사와의 교류와 관련된 2문항이 추출되었

다. 이는 교류 빈도를 묻는 것으로, 기존 가정

배태성의 “가정연계” 요인으로 정의될 수 있

다. 신뢰도 Coefficient 는 .883으로 나타났다.

수렴 및 변별타당도

연구에 포함된 변수들의 기술통계량(평균, 

표준편차), 상관 값은 <Table 3>과 같다. 상

관분석결과, 가정배태성은 일이 가정에 끼치

는 갈등요인을 제외하고 모든 관련 변수들과

의 상관이 유의미하게 나타났다. 구체적으로 

살펴보면, 가정배태성은 조직 및 커뮤니티 배

태성, 가정친화적 상사행동, 가정-일 갈등과는 

모두 유의미한 정적 상관관계를 보였다. 기존

의 직무배태성 2요인(조직배태성과 커뮤니티 

배태성)과 비교해볼 때, 가정배태성은 가정 관

련 변수인 가정친화적 상사행동과 일-가정 갈

등에 상대적으로 더 높은 관련성을 보였으며, 

이직과 관련한 변수인 이직의도와 직무탐색행

동에서도 유의미한 부적 관련성을 보였다. 이

를 통해 가정배태성은 직무배태성 2요인 및 

이직 관련 변수들과 수렴하고, 가정과 관련한 

차원을 측정하는 부분에서 기존 직무배태성과

는 구별되는 다른 차원의 구성개념임을 알 수 

있다.

Items Factor Loadings

1 2 3

1. Family Fit 

1 나의 가족은 회사와 내가 잘 맞는다고 생각한다. .766 -.013 -.044

2
나의 가족은 내가 현재의 직장에서 성장하고 발전할 수 있는 기회가 

있다고 믿는다.
.893 -.058 -.022

3 나의 가족은 나의 상사가 나와 잘 맞는다고 생각한다. .583 .045 .180

4 나의 가족은 내가 현재의 직장에서 일하는 것을 자랑스럽게 여긴다. .659 .172 -.045

2. Family Sacrifice

1 만일 내가 현재의 직장을 떠난다면 내 가족의 평판이 떨어질 것이다. .087 .587 .165

2 현재 재직 중인 회사는 내 가족에게 혜택을 제공하고 있다. .225 .533 -.082

3
만일 내가 현재의 직장을 떠난다 해도 나의 가족에게는 손해가 거의 

없을 것이다.
-.103 .731 -.082

3. Family Links

1 귀하의 가족은 귀하의 직장상사와 얼마나 자주 교류를 합니까? -.030 -.047 .989

2
귀하의 가족은 귀하의 직장동료들과 얼마나 자주 교류를 합니까? 

(예: 저녁식사 함께하기, 모임 갖기 등)

.023 .087 .799

Table 2. Standardized Factor Loadings across Family Embeddedness Sub-facets
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연구 2

연구 2에서는 연구 1에서 번안ㆍ타당화된 

가정배태성 척도에 대한 교차타당화를 위해 6

개월에 걸친 온라인 설문을 329명의 직장인들

에게 실시하였다. 먼저 연구 1에서 확인된 요

인구조가 타당한지 확인하기 위해 AMOS 22.0

을 이용하여 확인적 요인분석을 실시하였고, 

기존 이직 관련 변수들을 통제하고도 자발적 

이직에 미치는 증분설명량이 유의미한지 확인

하기 위해 로지스틱 회귀분석을 실시하였다.

방  법

연구 대상

연구 1과 마찬가지로 이직 관련 변수들을 

포함하여 국내 리서치 패널회사를 통해 종단 

온라인 설문을 실시하였다. 1차에서 총 554명

에게 IRB 승인서가 담긴 온라인 설문 링크가 

배포되었고, 6개월 뒤 2차 설문을 실시하여 

실제 이직여부 및 이직사유, 향후 이직계획 

등과 같은 문항에 응답하도록 하였다(IRB: 

201711-HS-002). 1차 링크를 받았던 이들 중 

약 329명이 2차 설문에 응답하였고, 1차 및 2

차 설문 응답자들에게는 일정 수준의 보상이 

지급되었다.

연구 2 설문 응답자의 인구통계학적 특성 

다음과 같다. 우선 성별의 경우 남성이 171명

(52%), 여성은 158명(48%)로 남성이 더 많았

다. 연령의 경우 20대가 37명(11.2%)으로 가장 

적었고, 30대가 115명(35%)로 가장 많은 비율

을 차지하였다. 학력은 대졸이 244명 (74.2%), 

대학원 졸이 29명(8.8%)으로 대부분 대졸자 

이상으로 구성되었다. 혼인 여부는 201명

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

 1. Family Embeddedness 2.57 .53

 2. Family Fit 3.12 .67 .805**

 3. Family Sacrifice 2.47 .75 .782** .431**

 4. Family Links 1.61 .85 .512** .117* .199**

 5. Organizational Embeddedness 2.94 .55 .634** .710** .344** .211**

 6. Community Embeddedness 2.97 .57 .336** .316** .222** .153** .359**

 7. Family Supportive Supervisor

   Behaviors

2.80 .81 .473** .383** .343** .273** .424** .260**

 8. Work Interference with Family 2.20 .84 .011 -.125* .084 .117* -.183** -.099 -.053

 9. Family Interference with Work 1.73 .71 .172** -.047 .244** .238** -.010 -.040 .118* .591**

10. Turnover Intention 2.75 1.13 -.346** -.392** -.258** -.011 -.406** -.148* -.186** .238** .142*

11. Job Search Behavior 2.04 .84 -.188** -.276** -.127* .076 -.229** -.033 -.119* .253** .154** .764**

Note. N= 300,  *p < .05,  **p < .01

Table 3. Descriptive Statistics and Correlations between Major Variables in Study 1
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(61.1%)가 기혼자였고, 회사 재직기간은 평균 

8년 8개월(표준편차 7.17년)로 확인되었다. 또

한, 직종은 관리/사무직에 종사하는 이들이 

247명(75.1%)으로 과반수를 차지하였고, 나머

지는 생산/기술직 43명(13.1%), 판매/영업직 

17명(5.2%), R&D 직종 17명(5.2%), 기타 5명

(1.5%)으로 나타나 앞선 연구 1과 유사한 인

구통계학적 특성을 지닌 것으로 확인되었다.

측정도구

먼저 1차 설문에 포함된 척도는 다음과 같

다. 우선 가정배태성과 직무배태성, 직무탐색

행동 척도는 연구 1에서 사용한 것과 동일

한 문항들을 사용하였다. 각 척도의 신뢰도 

Coefficient 는 가정배태성 .789, 조직배태성 

.922, 커뮤니티배태성 .807, 직무탐색행동 .892

로 나타났다. 이외 정서적몰입, 직무만족, 자

녀역할부담을 1차 설문에 추가로 포함시켰고, 

6개월 뒤 2차 설문에서 자발적 이직 유무를 

측정하였다.

정서적 몰입

정서적 몰입 척도는 Allen과 Meyer(1990)가 

개발한 6문항을 사용하였다. 예시문항으로는 

“나는 우리 조직의 문제를 나의 문제처럼 느

낀다.”로, 척도의 신뢰도 Coefficient 는 .856으

로 나타났다.

직무만족

직무만족은 Hackman과 Oldham(1975)이 사용

한 직무만족 척도 5문항을 사용하였다. 예시

문항으로는 “대체로, 나의 업무가 매우 마음

에 든다.”이며, 척도의 신뢰도 Coefficient 는 

.759로 나타났다.

자녀역할부담

자녀역할부담 척도는 김빛여울 등(2018) 연

구에서 개발된 척도 7개 문항을 사용하여 측

정하였다. 예시문항으로는 “부모님은 나의 직

업에 대한 기대가 크시다.”로, 척도의 신뢰도 

Coefficient 는 .865로 나타났다. 

이직의도

이직의도는 Hellgren 등(1997)의 연구에서 사

용된 3개 문항을 사용하여 측정하였다. 예시

문항으로는 “나는 종종 직장을 그만둘까 생각

한다.”로, 척도의 신뢰도 Cronbach’s 는 .877

로 나타났다. 

자발적 이직

1차 설문 완료 이후 6개월 뒤 이직한 이들

을 대상으로 이직유무에 대해 질문하였으며, 

총 33명이 이직하였으나 이들 중 해고나 계약

만료를 제외한 자발적 이직자는 총 19명으로 

나타났다(약 5.8%). 

결  과

확인적 요인분석 결과

앞선 연구 1의 탐색적 요인분석에서 나

타난 요인구조가 타당한지 확인하기 위해 

AMOS 22.0을 통해 확인적 요인분석을 실시하

였다. 모형적합도는 CFI(Comparative Fit Index; 

기준치 .9 이상; Hong, 2000), TLI(Tucker-Lewis 

Index; 기준치 .9; Hong, 2000), NFI(Normed Fit 

Index; 기준치 .9 이상; Hong, 2000), RMSEA 

(Root Mean Square Error of Approximation; 기준

치 .05 미만이면 좋은 수준, .05~.08 약간 좋
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은 수준, .08~.10 보통 수준, 0.1 초과 나쁜수

준; Browne & Cudeck, 1993)을 살펴보았다. 분

석결과, 각 잠재변수를 설명하는 측정변인의 

경로계수가 모두 유의미하였고, 모든 적합도가 

기준치를 충족하였다. 연계3 문항의 경우 요인

부하량이 .4를 넘기지 못하여 해당 문항 제거 

후 재분석하였으나(Hair, Anderson, Tatham, & 

Black, 1998), 경로계수의 유의미성 및 모형적합

도의 기준치에 큰 변화가 없어 포함하기로 결

정하였다(<Figure 3>, <Table 4> 참고).

수렴 및 변별 타당도

연구 2에 포함된 변수들의 기술통계량(평

 d.f. NFI CFI TLI RMSEA

51.283** 24 .955 .975 .963 .059

Table 4. Model fit of Family Embeddedness

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Family Embeddedness 2.63 0.59

2. Organizational Embeddedness 3.00 0.65 .693**

3. Community Embeddedness 3.06 0.60 .457** .497**

4. Affective Commitment 3.18 0.78 .507** .707** .325**

5. Job Satisfaction 2.99 0.66 .489** .707** .322** .660**

6. Burden of Adult Child’s Role 2.86 0.78 .402** .243** .218** .141* .012

7. Voluntary Turnover 0.06 0.23 -.174** -.130* -.091 -.191** -.100 -.016

8. Turnover Intention 2.82 0.55 -.089 -.196** -.057 -.264** -.197** .176** .114*

9. Job Search Behavior 2.43 0.96 -.051 -.225** .001 -.355** -.419** .294** .193** .678**

Note. N= 329,  *p < .05,  **p < .01;  Voluntary Turnover: 0 = Stay, 1 = Leave

Table 5. Descriptive Statistics and Correlations between Major Variables in Study 2

Figure 3. Factor Structure of Family Embeddedness
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균, 표준편차), 상관 값은 <Table 5>와 같다. 

상관분석결과, 가정배태성은 이직의도와 직무

탐색행동을 제외한 모든 관련 변수들과 상관

값이 유의미했다. 이를 상세히 살펴보면, 가정

배태성은 조직 및 커뮤니티배태성과 모두 정

적인 상관을 보였고, 직무만족과 정서적 몰입

과 같은 직무태도 변수와도 정적 상관관계를 

보였다. 또한, 자발적 이직과는 유의미한 부적 

상관을 보였다. 가정배태성은 자발적 이직이

나 직무태도 관련 변수들과의 관련성에 있어 

커뮤니티배태성에 비해 상대적으로 더 높은 

상관수치를 보였으나, 조직배태성과 비교해봤

을 때는 상대적으로 더 낮게 나타났다.

가정배태성과 자녀역할부담 간 정적 상관

이 나타났고, 상대적으로 조직 및 커뮤니티배

태성에 비해 더 높은 관련성을 보였다. 이를 

통해 가정배태성은 직무배태성 2요인, 이직을 

예측하는 기존 태도변수들(직무만족, 정서적 

몰입)과 수렴하고, 가정과 관련된 차원을 측정

하는 자녀역할부담과의 관련성을 근거로 기존 

직무배태성과 구별되는 구성개념임을 재확인

할 수 있었다.

준거타당도

가정배태성의 예측력을 살펴보기 위해 자

발적 이직 여부에 대해 응답한 329명에게 로

지스틱 회귀분석을 실시하였다. 다른 변수들

과 비교하여 가정배태성이 자발적 이직에 갖

는 증분설명량을 확인하기 위해 다음의 변수

들 통제하였다. 먼저 재직기한의 경우 더 오

래 조직에서 근무할수록 배태성이 높아지고, 

자발적 이직의 경향이 낮아지기 때문에 이를 

통제하였다(Ng & Feldman, 2009b). 둘째, 연령

이 젊을수록 이직을 빈번히 실시하기 때문에 

연령을 통제변수로 추가하였다(Griffeth et al., 

2000). 셋째, 성별의 경우 여성이 더 이직을 

많이 한다는 결과 및 남성이 더 이직을 선호

하는 경우 등 혼재된 연구결과들이 존재하여 

통제하였다(e.g., Cotton & Tuttle, 1986; Lee, 

2012; Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2007). 넷째, 일

반적으로 교육수준이 높은 이들이 이직을 더 

많이 감행하는 경향이 있어 이를 통제하였다

(Benson et al., 2004). 다섯째, 기혼자들 경우 

배우자의 직업과 자녀 교육을 위한 목적으로 

이직을 하는 경우가 있어 혼인 여부 또한 통

제하였다(Valcour & Tolbert, 2003). 그리고 기존 

이직연구들에서 빈번히 예측변수로 사용되는 

직무태도(i.e., 정서적 몰입, 직무만족), 철회행

동(i.e., 이직의도, 직무탐색행동)을 통제하였고, 

기존 2요인 직무배태성에 추가로 증분설명량

이 있는지 확인하기위해 조직배태성과 커뮤니

티배태성을 포함하였다. <Table 6>을 살펴보

면, Model 1에서 인구통계학적 변수들을 표준

점수로 환산하여 1단계에서 통제하였고, 2단

계에 가정배태성을 투입하였다. Model 2에서

는 이직 관련 예측변수들을 1단계로 투입하였

고, 가정배태성을 2단계로 투입하였다. 마지막

으로, Model 3에서는 인구통계학적 변수들과 

이직 관련 예측변수를 1단계에 모두 투입하였

고, 다음으로 가정배태성을 투입하여 자발적 

이직에 대한 예측타당도를 검증하였다. 분석

결과, Model 1의 1단계와 2단계 모형의 –log 

likelihood차이인값이 유의미하게 증가하여 

모형이 개선되었고(Δ=13.540, p<.05), Cox & 

Snell  값은 .627로 나타나 자발적 이직에 

대한 설명량은 62.7%였다. 가정배태성이 1단

위 변화할 때 이직 가능성(odds)은 .308배 줄

어드는 것으로 나타났다(B=-1.176, Exp(B)= 

.308, p<.05). 다음으로 이직 관련 예측변수들
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을 통제한 Model 2의 분석결과를 살펴보면, 1

단계와 2단계 모형의 –log likelihood 차이인 

값이 유의미하게 증가하여 모형이 개선되었

고(Δ=23.691, p<.01), Cox & Snell  값은 

.643로 나타나 자발적 이직에 대한 설명량은 

64.3%였다. 가정배태성이 1단위 변화할 때 이

직 가능성(odds)은 .278배 줄어드는 것으로 나

타났다(B=-1.280, Exp(B)=.278 p<.01). 마지막

으로 인구통계학적변수와 이직 관련 예측변수

들을 모두 통제한 Model 3을 살펴보면, 단계

와 2단계 모형의 –log likelihood차이인 값이 

유의미하게 증가하여 모형이 개선되었고(Δ

=34.167, p<.01), Cox & Snell  값은 .650로 

나타나 자발적 이직에 대한 설명량은 65.0%

였다. 가정배태성이 1단위 변화할 때 이직 가

능성(odds)은 .259배 줄어드는 것으로 나타났다

(B=-1.351, Exp(B)=.259, p<.01).

논  의

연구의 의의와 시사점

본 연구는 두 개의 샘플을 통해 기존 직무

배태성 영역의 확장을 위한 가정배태성 척도

에 대한 국내 타당화 연구이다. 기존 국내ㆍ

외 조직 연구에서 실증연구가 부족한 조직 외

적 요인에 주목하였으며, 이론적 근거들과 한

국 문화적 특수성을 고려하여 가정배태성 개

념이 국내 직장인들에게 적용되는지 확인해보

았다. 연구 1의 탐색적 요인분석을 통해 직무

배태성의 구조와 유사한 하위 3요인에 해당하

는 가정적합 4문항, 가정희생 3문항, 가정연계 

2문항이 확인되었다. 이러한 결과는 연구 2의 

확인적 요인분석을 통해 재확인되었다. 또한, 

각 샘플에서 직무배태성과 이직 관련 변수들 

및 가정 관련 변수들 간 상관분석을 통해 가

정배태성의 수렴ㆍ변별타당도를 검증하였다. 

분석결과, 대부분의 변수들과 유의미한 상관

이 나타났으며, 조직배태성보다는 상대적으로 

낮지만 커뮤니티배태성보다는 직무ㆍ조직 태

도변수들과 상관이 더 높게 나타났고, 연구 1

의 철회행동변수들 및 연구 2의 자발적 이직

과 유의미한 관련성이 나타나 이직과 관련된 

척도임을 알 수 있었다. 다음으로 가정 관련 

변수인 일-가정 갈등, 가정친화적 상사행동, 

자녀역할 부담척도 등과 높은 관련성이 확인

되어 직무배태성과 구분되는 개념임을 확인할 

수 있었다. 마지막으로 로지스틱 회귀분석을 

통해 인구통계학적 변수와 이직 관련 예측변

수들을 통제하고도 유의미한 회귀계수와 설명

량이 확인되어 본 가정배태성 척도의 자발적 

이직에 대한 예측력이 확인되었다.

이를 통해 본 연구결과는 다음과 같은 이

론적, 실무적 시사점을 갖고 있다. 우선 이론

적 시사점의 경우 첫째, 본 연구는 기존 국내

ㆍ외 연구에서 이론적 제언에 그쳤던 직무ㆍ

조직 외적인 요인의 이직 예측력을 실증적으

로 검증한 연구이다. 국내 연구들에서 일-가

정 갈등(e.g., Baik et al., 2019; Oh et al., 2013), 

가족친화적 기업경영 문화(e.g., Kim et al., 

2018)가 이직의도에 미치는 영향력이 확인되

었으나, 이는 주로 횡단연구이거나 실제 이직

을 측정하지 못하였다는 제한점이 있었다. 그

러나 본 연구는 종단연구를 통해 실제 이직을 

측정하였고, 타당화 과정을 거쳐 기존 연구들

에서 제기된 방법론적 한계를 보완하였으며, 

다른 이직 예측변수들과의 비교를 통해 타당

도를 검증하여 신뢰로운 결과를 제시하였다.

둘째, 기존 조직과 커뮤니티 2요인 모델을 
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가진 직무배태성 이론을 확장할 수 있는 실증

적 근거를 마련하였다. 커뮤니티배태성의 경

우 이직 예측력에서 혼재된 결과를 보이지만

(e.g., Lee & Shin, 2017; Lee et al., 2014b; Zhang 

et al., 2012), 조직배태성은 대부분의 이직 연

구에서 예측력이 검증되어왔다. 본 연구에서 

가정배태성이 이직에 대한 예측타당도가 있음

을 보였기에, 가정 또한 직무배태성의 잔류요

인으로 포함될 수 있다. 실제 직무배태성 개

념의 원저자인 Mitchell 등(2001a)은 개발 당시 

2요인의 직무배태성의 구성타당도가 완전하지 

않았음을 시사하였고, 추후 이직 관련 실증연

구들을 통해 계속적인 수정과 발전의 필요성

을 제언하였다(Zhang et al., 2012, p.227). 이에 

따라 Ramesh와 Gelfand(2010)는 미국과 인도의 

문화적 차이(개인/집단주의 문화성향)에도 불

구하고 두 나라 모두에서 가정배태성의 유의

미한 증분설명량을 확인하였고, 국내ㆍ외 이

직 관련 질적 연구들에서도 가정영역이 이직 

결정에 중요한 요인임이 확인되어왔다(e.g., 

Eun et al., 2018; Lee et al., 2019; Lee et al., 

1996; Rothausen et al., 2017). 이러한 이론적ㆍ

경험적 근거들을 통해 가정배태성의 개념을 

국내 직장인들에게 적용하여 실증적으로 검증

하였으며, 본 연구 역시 기존 연구들의 흐름

에 실증근거를 제시한다고 볼 수 있다. 또한, 

추후 새로운 이직 관련 이론과 연구모형에서 

가정배태성의 지속적 검증을 가능케 할 것이

다. 

다음으로 실무적 시사점은 첫째, 본 연구의 

결과를 바탕으로 가정배태성이 직장인들의 잔

류전략을 높이는데 효과적인 도구로서 활용될 

수 있다. 실제 직원들의 배태성 수준(e.g., 회

사 내 친구, 가족의 수)을 선발단계에서 측정

한 경우 직원들의 추후 자발적 이직에 대한 

예측력이 실증적으로 확인되었다(e.g., Barrick 

& Zimmerman, 2005; 2009). 또한, 현재까지 빈

번한 전략으로 사용되고 있는 조직구성원과 

가족구성원들 간 교류를 확대시키는 행사 등

을 회사에서 개최하여 가정연계를 높일 수 있

고, 회사의 비전이나 가치를 가족들에게 전달 

및 공유하여 가족들이 조직에 갖는 적합성을 

높일 수 있다(e.g., Kim, 2020.12.20.; Hwang, 

2009.11.29). 따라서 본 연구의 결과는 인재유

지를 위해 가정과 관련한 지원과 복지가 실효

성이 있는 전략임을 입증하는 것이다. 이러한 

정책은 최근 COVID-19로 인해 대부분의 회사

들이 재택근무와 유연근무제로서 전환됨을 고

려할 때 가정 관련 지원정책을 고려하는데 있

어 그 필요성이 더욱 사료된다.

둘째, COVID-19로 근무환경의 변화를 겪은 

직원들 대부분은 일과 가정의 경계가 모호해

짐을 겪었고, 일-가정 갈등 또한 심화되는 경

우도 발생한다(e.g., Allen et al., 2021; Vaziri et 

al., 2020). 이전에는 가족친화경영의 일환으로 

시행되는 주 4일 근무나 재택근무 등이 근무

자들의 근태관리를 어렵게 한다는 시각이 일

반적이었지만, 실제 대부분의 우수 기업들은 

이를 적극 권장하여 직원들의 근무만족도 향

상과 웰빙의 증진 사례를 보여줬다(Ramesh & 

Gelfand, 2010; Lee, 2019.11.05.). 지난 5년 간

(2015-2019년) 아이슬란드에서 2500명을 대상

으로 주 4일 근무제를 실시한 결과, 우려했던 

것과 달리 생산성의 감소는 없었고, 오히려 

많은 기업들에서 생산성과 직원 건강 지표

(워라밸, 직무탈진, 직무 스트레스 등)가 향상

되는 결과를 경험하였다(Haraldsson & Kellam, 

2021). 또한, 최근 세계경제포럼이 세계 29개

국의 약 1만 2500여명을 대상으로 조사한 설

문결과에 따르면, 응답자의 65%는 재택근무
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를 포함한 유연한 근무환경에서 생산성이 더 

높았다고 응답하였고, 응답자의 30%는 관리

자가 회사 출근을 바란다면 이직도 고려할 것

이라 응답했다(Kim, 2021.07.26). 본 연구결과

와 앞선 사례들을 근거로 직원들의 가정과 관

련된 지원정책들이 더욱 확대된다면, 가정배

태성의 증진에 따른 이직률 감소뿐만 아니라 

팬더믹 상황 속 업무 생산성과 심리적 웰빙 

또한 증진시킬 수 있을 것이다.

연구의 제한점 및 향후 연구과제

본 연구는 앞선 시사점들에도 불구하고 다

음과 같은 제한점들을 가지고 있다. 이를 바

탕으로 후속 연구 의 방향성과 과제를 제안

하고자 한다. 첫째, 본 연구는 자기보고식 설

문을 사용했기 때문에 동일방법편의(common 

method bias)의 문제가 제기될 수 있다. 비록 

연구 2에서 6개월에 걸친 설문으로 표집시점

이 다르기 때문에 이러한 우려를 덜할 수 있

으나(Podsakoff et al., 2003), 가정과 관련된 척

도들의 경우 직무와 조직과는 다른 차원을 측

정하기 때문에 추후 가정배태성 연구에서 자

기 보고식 측정만이 아닌 출처의 다양화가 이

루어진다면 방법론적인 한계를 보완할 수 있

을 것이다. 예를 들어, 가정배태성 문항들의 

경우 배우자나 가족 구성원이 직접 응답하도

록 하는 방식의 타인평정을 사용한다면, 실제 

개인이 지각하는 것보다 더 실제적인 가정배

태성을 측정할 수 있을 것이다(e.g., 나는 남편

이 현재 회사에서 일하는 것이 자랑스럽다).

둘째, 본 연구에서 타당화된 가정배태성 척

도의 하위요인 중 가정연계 요인에 2개 문항

이 확인되었다. 이는 문항의 신뢰도나 측정학

적 측면에서 제한점이 있을 수 있으나(Hinkin, 

1995), 원저자인 Ramesh와 Gelfand(2010)의 연

구에서도 가정배태성이 전체 합산변수로 사용

되었으며, 분석에서는 전체 8문항이 사용되었

다. 본 연구에서도 마찬가지로 두 개의 자료

에 탐색적 요인분석 및 확인적 요인분석, 신

뢰도 분석을 실시한 결과, 척도의 타당도와 

신뢰도에서도 양호한 값을 보였고, 기존 직무

배태성 척도의 용례와 이론적 배경을 고려할 

때 합산하여 가정배태성 문항을 사용할 때 9

개의 문항 수는 적절하다고 볼 수 있다. 그럼

에도 불구하고 후속연구에서는 국내 직장문화 

및 직장과 연계된 가정의 특성을 반영하여 가

정연계 및 이 외의 요인들에 추가될 수 있는 

문항을 탐색한다면, 측정학적인 제한점이 보

완될 수 있을 것이다.  

셋째, COVID-19의 영향으로 이전과는 다른 

이직 양상이 국내에서 이어지고 있어, 본 연

구 결과를 일반화하여 이해하는데 제한점이 

있다. 2020년 본격적인 COVID-19의 확산으로 

세계경제와 고용시장 모두 큰 영향을 받았으

며, 그 여파가 직장인들의 이직과 직무탐색의 

변화로 이어졌다. COVID-19 이전과 이후를 

기준으로 직장인들의 직무탐색행동을 조사한 

연구에 따르면, 대다수 대면업무를 하는 직

종에 대한 지원이 급감하였으나, 반대로 비

대면으로 진행되는 직종에 대한 선호 및 지

원은 급증하였다(McFarland et al., 2020). 국내

에서도 꾸준한 실업률 증가와 취업률 감소가 

이어졌고, 경기침체에 따른 직장인들의 이

직률도 대폭 감소하게 되었다(Statistics Korea 

2021.03.17.). 실제로 국내 직장인 상당수가 

COVID-19로 이직계획이 틀어졌다고 응답하였

으며, 대부분 더 좋은 조건의 일자리를 찾기 

힘들어 이직을 미룬 것으로 확인되고 있다

(Diodeo, 2020.05.19.; Lee, 2020.05.27.). 기존 이
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직 연구들에서도 경기가 악화된 조건 속 이직

의 변량이 적어 통계적 분석에 어려움이 있

고, 실제 변수가 갖는 효과가 과소추정될 수 

있음이 제언되어왔다(Griffeth & Hom, 1988; 

Rubenstein et al., 2018). 따라서 본 연구결과는 

COVID 팬더믹 상황 속의 국내 이직연구라는 

맥락 속에서 이해되어야하며, 후속연구에서는 

다른 경제적 상황 속 직장인들의 가정배태성

이 이직에 갖는 영향력을 재검증할 필요가 있

다. 

마지막으로 본 연구의 목적은 가정배태성 

척도타당화이기 때문에 후속 연구에서는 본 

척도를 활용하여 실무 장면에서나 기존 이직 

관련 모형연구로 확장해볼 것을 제언한다. 최

근 직무배태성 연구는 이직뿐만 아니라 다양

한 변수들(e.g., 창의성, 심리적 건강, 수행 등)

과 연관된 연구들이 많이 이루어져 연구영역

이 확장되어가고 있다(Lee et al., 2014a, p.208). 

실제 직무배태성은 이직 외에도 조직시민행동

(e.g., Lee et al., 2004)과 반생산적 과업행동

(e.g., Holtom et al., 2012), 심리적 웰빙(e.g., Ng 

& Feldman, 2014), 인적자원 개발행동(e.g., Ng 

& Feldman, 2010) 등 심리학, 경영학, 인적자원 

관리 분야 등 활발히 연구되고 있는 주제이

다. 가정배태성 또한 직무배태성 이론에 근거

하여 잔류하는 요인을 가정으로 확장한 연구

이기 때문에 앞으로의 이직연구 모형에서 활

용될 뿐만 아니라 조직과 직무 영역 외의 추

가적인 영역으로의 연구 또한 가능할 것이다.

직장인의 잔류와 이직은 개인과 조직 모두

에게 중요한 문제이며, 이직 결정은 직무와 

조직 관련 영역 외에서도 큰 영향을 받는다. 

본 연구를 통해 직원의 가정이 배태될수록 이

직이 억제됨을 확인하였기 때문에 기존의 가

정친화경영이나 가족과 관련된 회사의 복지혜

택의 실효성을 다시 한 번 확인할 수 있었다. 

본 연구에서 타당화된 가정배태성을 통해 앞

으로 가정배태성이 실무 장면에서 인재유지 

전략에 적용되고, 이직 관련 연구들에서 활용

되길 기대한다.
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Expansion of Job Embeddedness:

Scale Validation Research of Family Embeddedness*

 Young-Kook, Moon                 Jong-Hyun, Lee†

               Central Michigan University           Gyeongsang National University

This research is to validate family embeddedness scale, which measures why people leave and stay in the 

organization. Items were selected from Ramesh and Gelfand (2010) through translation and back-translation 

process. In study 1, we administered surveys to collect responses about family embeddedness and related 

variables on 300 Korean employees. The result from exploratory factor analysis demonstrated that there are 

three factors including (1) family fit (4 items), (2) family links (2 items), and (3) family sacrifice (3 items). 

Convergent and discriminant validity were examined by correlation analysis among family embeddedness and 

related variables. In study 2, we administered and collected two separate surveys which contained family 

embeddedness and variables related to turnover on 329 Korean employees at two points in time, 

approximately 6 month apart. The result from confirmatory factor analysis reexamined the factor structure 

of family embeddedness in study 1, and criterion validity of family embeddedness was tested by logistic 

regression. Results of this study found that family embeddedness predicted voluntary turnover in South 

Korean employees beyond job embeddedness and other traditional turnover and retention predictors. 
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