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Abstract

Thisstudy examineshow work-family benefitsinfluenceonboth

employees'attitudeandorganizationalperformance.Forthepurpose

thisstudy,theauthorsurveyed thecurrentstatusofwork-family

benefitspolicythatwereexercisedbytheenterprisesandcountedhow

many enterprises have installed work-family benefits as company

welfarepolicies.41enterprisesweresurveyed,andhavebeenoperating

21differenttypesofwork-familybenefitsprogram;asmanyasran12

programswhileaslittleasran3.

After survey on status of work-family benefits, the author

established research modelregarding the causalrelationship from

work-family benefits and work-family culture through work-family

enrichmentand organizational-based self-esteem to job satisfaction.

Basedonthetheoreticalliterature,5variablesand 10hypothesiswere

establishedasaresearchmodel.
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Forthe sampling ofresearch,questionnaires was distributed to

employees in 41 enterprises and returned.After deleting invalid

responses,308questionnaireswereusedforstatisticalanalysis.The

resultsshowedthatnotonlywork-familybenefitspositivelyaffected

from work-familyenrichmentthroughorganization-basedself-esteem

tojobsatisfactionbutalsodiddirectlytojobsatisfactionandsodid

work-familyculture.Theauthoralsoidentifiedthemediatingeffectsof

organization-based self-esteem and work-family enrichmentin the

relationshipbetweenwork-familyprogramsandjobsatisfaction.

Especially, work-family culture did not affect to work-family

benefits.This resultsuggests thatHR managers notonly adopt

work-family programs,butalso exertadditionaleffortsin creating

work-familyculture.

In conclusion,this study gave a flash of insight into how

work-family benefits influence on employees' attitude and

organizationalperformanceby quantitativeanalysis.Thestudy also

emphasized that personnel staff can provide the opportunity of

work-family enrichmentto employee by implementing work-family

benefitsandcreatingwork-familyculturewhichenabledemployeesto

improveorganizational-basedself-esteem andtobesatisfiedwiththeir

job.

Keyword:work-familybenefits,work-familyculture,jobsatisfaction,

work-familyenrichment,organization-basedself-esteem
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제 1장 서 론

제 1절 연구의 필요성과 목적

우리나라 기업이 글로벌 경쟁체제를 갖추면서 그 어느 때보다 인재확보

의 중요성이 강조되고 있다.기업들은 종업원들을 선발･채용 시점에서부터

각종 보상체계 수립과 교육훈련 프로그램 운영,그리고 이직에 이르기까지

인사관리에 있어 기업의 목표에 맞게 인적자원을 운용하고자 최대한 노력하

고 있다.특히,사회 전반의 경제사정이 나아지고 정치적 민주화가 진척되면

서 의식수준이 향상됨에 따라 금전적인 보상만이 종업원들을 관리하는데 전

부가 아니게 되었다.따라서,기업들은 여러가지 보상체계를 마련하기 시작

하였는데,사내복지제도는 기업이 마련한 보상체계의 중심 내용을 이룬다.

사내복지제도는 공적 부조의 한 형태로서 기업이 달성하고자하는 목적에

알맞게,임금체계와는 별개로 종업원에게 제공되는 물질적･정서적 보상체계

이다.경영자는 기업의 성공사례를 제시할 때 사내복지제도를 경영자와 종

업원 간의 유대와 회사의 단합을 이끌어 낼 매개로 빠짐없이 언급하고 있으

며,구직자는 사내복지제도를 양질의 일자리(decentjob)의 판별기준으로 삼

는 사회적 분위기가 조성되고 있다.이는 기업주가 고용주의 입장에 서서

종업원들에게 베푸는 혜택이기보다 경영목표를 달성하고자 종업원의 욕구에

부응하여 구사하는 경영기법으로 사내복지제도의 의미가 변모되고 있음을

반영하고 있다.즉,기업주 입장에서는 사내복지제도가 비용에서 투자로,종

업원들에게는 입사 및 회사생활의 지속,이직 여부를 결정하는 판단기준으

로 자리 잡고 있음을 볼 수 있다.
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이를 반영하듯 사내복지제도는 다양한 내용을 갖추게 되었는데,최근 사

회적으로 주목 받고 있는 제도들은 종업원의 가정생활까지 배려한 정책들이

다.이른바 가족친화경영의 맥락에서 전개되는 일-가정 양립제도는 최근 우

리사회의 고령화 진입과 저출산 현실 극복이 화두로 회자되면서 더욱 주목

받게 되었다.

우리 학계와 정부는 가정친화경영을 주제로 각종 논문과 보고서를 내고

있다.주로 국내외 기업의 일-가정 양립제도의 현황과 개선점(강혜련,2002;

보건복지부,2004;대통령 직속 저출산고령사회위원회,2006;손주영,2008

;정영금,2009;유계석･최효진,2009)에 관한 내용이거나,가족친화경영이

조직성과에 미치는 영향에 관한 연구(이병훈･김종성,2009),가족친화경영의

조절효과 검증에 관한 연구(강혜련･임희정,2000;이유덕･송광선,2009)등

이 있다.이들 연구는 대개 일-가정 양립제도의 필요성을 강조하는 입장에

서 쓰여졌는데 조직성과에 관한 연구도 함께 다뤄지고 있지만 정책도입을

위한 계몽적인 성격 또한 겸하고 있다.한편 일-가정 양립제도와 조직성과

간에 존재하는 매개변수에 관한 연구는 그 싹을 틔우려고 하고 있다.이때

까지 매개효과로 직장-가정갈등 변수들이 다루어져 온 반면(이선희･김문석･

박수경,2008),일-가정 갈등이 아닌 일-가정 양립에 관한 변수가 매개변수

로 다루어진 연구는 거의 없다.

외국의 경우 기업의 일-가정 양립제도를 일-가정 쟁점(work-family

issues),일-가정 양립 프로그램(work-familyprograms),일-가정 복지제도

(work-familybenefit),일-가정 양립제도 군(群)(work-familybundles)이라

고 다양하게 개념화하여 연구를 진척시켜 왔다.이후 일-가정 양립제도와

관련된 다양한 개념이 연구되기 시작하였다.

이 가운데 일-가정 충실은 1980∼90년대에 개념 상의 맹아(Crouter,1984,

Kirchmeyer,1992)가 보이다가 2000년대에 들어와서 일-가정 갈등과 분리되
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며 본격적으로 연구되었는데 Greenhaus& Powell(2006)이 일-가정 충실을

정의하고 Carlson et al.(2006)이 구성개념의 하위차원을,Weynes et

al.(2006)이 일-가정 충실의 결과변수를 연구하였다.

그리고 일-가정 충실은 가정지원제도와 조직성과 간 매개변수로써의 역

할로 규명되기 시작(McNalletal.,2010)하였다.그러나 시작단계의 연구인

만큼 McNalletal.(2010)은 일-가정 양립제도 가운데 탄력노동시간제

(flexibleworkarrangements)만을 골라 독립변수로 두었으며 매개변수 또

한 일-가정 충실 단일변수만을 검증한 한계점이 있다.

본 연구는 가정지원제도가 종업원을 어떻게 움직여 조직성과에 이르게 하

는지를 살펴보고자 하는데,이러한 작업이 Wrightetal.(2003)이 제기한 ‘암

상자’(blackbox)를 해명하는데 일조할 것으로 기대하기 때문이다.인사조

직연구에서 변수들 간 관계의 메카니즘이 드러날 때 보다 명확한 인과관계

를 설명할 수 있으리라고 필자는 생각한다.

따라서 본 연구는 Wrightetal.(2003)의 문제제기를 일-가정 양립제도와

조직성과에 적용시켜 인과관계의 내용을 살펴보는데 독립변수와 매개변수를

보다 다양화하고 결과변수의 차원을 보다 세분화하여 살펴봄으로써 일-가

정 양립제도가 종업원의 태도와 조직성과에 어떠한 영향을 미치는지 그 구

조를 규명하고자 한다.이러한 연구가 현재 우리 기업들이 관심을 가지고

도입하고 있는 여러 형태의 일-가정 양립제도의 성격과 효과를 이해하는데

보다 설득력 있는 논거를 제시하리라고 기대된다.

지금까지의 논의를 정리하여 보면 다음과 같다.본 연구는 일-가정 양립

제도와 종업원 반응,조직성과 간 구조에 관한 연구이다.본 연구의 목적은

종업원들을 대상으로 구조화된 설문지를 사용하여 일-가정 양립제도가 어

떠한 종업원의 반응을 끌어내고 조직성과로 이어지는지를 규명하는 것이다.

구체적으로 기업이 시행하는 일-가정 양립제도와 기업내부에 진작된 일가
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정 양립문화가 종업원의 조직기반 자긍심(organizationbasedself-esteem)

과 일-가정 충실(work-familyenrichment)에 어떠한 영향을 얼마나 미치는

지 살펴보고,다시금 이것이 직무만족(jobsatisfaction)에 어떠한 영향을 얼

마나 주는지 확인하고자 한다.
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제 2절 연구의 방법과 절차

본 연구는 총 6장으로 구성되어 있으며 각각의 내용은 다음과 같다.

제1장 「서론」에서 연구를 시작하게 된 배경을 밝히고 연구 목적과 전체

적인 연구의 구성내용을 서술하였다.

제2장 「이론적 배경」은 일-가정 양립제도와 일-가정 양립문화,일-가정

충실,조직기반 자긍심,직무만족 개념 및 이론들을 소개하였다.

제3장 「연구 모형 및 가설 설정」에서는 본 연구에서 검증될 모형과 가

설을 구체적으로 기술하였다.

제4장 「연구 방법」에서는 변수의 조작적 정의 및 측정 방법을 제시하

고,자료의 수집 및 분석 방법에 대한 설명으로 예비조사와 본조사의 내용

과 과정을 기술하였다.

제5장 「실증 분석」에서는 제1절에서 표본의 특성을 다루며 인구통계학

적 변수와 부산 지역 기업이 시행하고 있는 일-가정 양립제도 현황을 정리

하였고,제2절에서는 신뢰성 및 타당성 분석의 내용을 기술하였다.제3절 연

구 모형 및 가설 검증에서는 집중타당성과 판별타당성을 검증하였으며 마지

막으로 가설검증을 수행하였다.

제6장 「요약 및 결론」에서는 제1절에서 연구결과를 요약하고 시사점을

제시하였으며 제2절에서 연구의 한계 및 향후 연구방향을 기술하였다.
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제 2장 이론적 배경

제 1절 일-가정 양립제도

일-가정 양립제도는 한 가정의 구성원이자 조직의 일원인 종업원들의 직

장과 가정 생활 간 마찰을 줄이도록 설계된 여러 가지 복지제도,근무조건

혹은 인사정책으로 정의된다(Glass& Fujimoto,1995;Parker& Allen,

2001에서 재인용).이때 일-가정 양립제도의 핵심내용은 종업원 가정에 대

한 기업의 지원이라고 할 수 있다.

일-가정 양립제도를 지칭하는 용어는 다양한데,학계에서는 일-가정 쟁점

(work-familyissues:Goodstein,1994,Ingram & Simons,1995),일-가정

양립 프로그램(work-familyprograms:Osterman,1995),일-가정 복지제

도(work-familybenefit:Glass& Fujimoto,1995),일-가정 양립제도 군

(work-familybundles:Perry-Smith&Blum,2000)으로 지칭되고 있다.

연구동향을 살펴보면,일-가정 양립제도는 Goodstein(1994)의 아동보호

(child care)연구가 초기 연구로 파악되고 있으며,탄력노동제를 다룬

Perry-Smith& Blum(2000)의 연구를 기점으로 본격적으로 다뤄지기 시작

하였다.우리나라에서도 가정친화적 복지정책을 다룬 강혜련(2002)의 연구

가 비슷한 시기에 등장한다.2006년도에는 여성가족부의 「가족친화우수기

업 사례집」발간,손주영(2006)의 연구 등 정부 차원에서 일-가정 양립제도

가 소개되고 있다.2008년 이후에는 연구 성과가 확대일로를 걷고 있는데

이선희·김문석·박수정(2008),이병훈·김종성(2008),유계숙·최효진(2009)의 연

구 등이 발표되었다.
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이러한 정부와 학계의 일-가정 양립제도 정착노력에 힘입어 우리나라에

서도 일선 기업의 일-가정 양립제도 시행을 장려하고자 관련 법률이 제정

되어 있다.우리 법률에서 제시되고 있는 일-가정 양립제도들의 면면을 살

펴보면 크게 기업이 의무적으로 시행하여야 하는 제도와 재량을 가지고 시

행할 수 있는 제도로 양분할 수 있다.

기업이 의무적으로 시행하여야 하는 일-가정 양립제도는 「근로기준법」

의 ① 연차 유급휴가,② 산전 후 휴가,③ 수유시간 의무배당,「남녀고용

평등과 일-가정 양립지원에 관한 법률」의 ④ 산전후 휴가에 따른 지원,⑤

배우자 출산휴가,⑥ 육아 휴직,그리고「영유아법」과 그 시행령의 ⑦ 직장

보육시설에 관한 규정 등이 있다.

한편,기업이 재량을 가지고 시행할 수 있는 일-가정 양립제도로는 「근

로기준법」의 ① 탄력적 근로시간제1),② 선택적 근로시간제,③ 보상 휴가

제 등이 있으며,「남녀고용평등과 일-가정 양립지원에 관한 법률」의 ④

육아기 근로시간 단축,⑤ 근로자의 가족 돌봄을 위한 지원 등이 있다.‘근

로자의 가족 돌봄 등을 위한 지원’에는 ㉮ 가족 간호를 위한 휴직,㉯ 업무

를 시작하고 미치는 시간 조정,㉰ 연장근로의 제한,㉱ 근로시간의 단축,

탄력적 운영 등 근로시간 조정,㉲ 그 밖에 사업장 사정에 맞는 지원조치,

㉳ 심리상담 서비스 등이 있다(<표1>참조).

일-가정 양립제도의 지지자들은 일-가정 양립을 위한 프로그램들이 고용

주와 종업원들에게 다양한 혜택을 준다고 말한다.우선 고용주는 ① 성과의

증대(Hall& Parker, 1993; Mason, 1991),② 이직의도의 감소(Collins

1) 탄력적 근로시간제와 선택적 근로시간제는 사용자가 근로시간을 유연성 있게 조정하

여 야근 수당 등 추가 비용을 부담하지 않도록 배려한 점에서 공통성을 가진다. 하지

만, 내용상 차이가 있는데  ‘선택적 근로시간제‘는 근로자의 업무의 시작과 종료 시각

에 관한 제도로서, 하루 8시간 근로 요건만 충족되면 사용자가 추가 수당 없이 하루 

중 주·야간 어느 때든지 근로자를 사용할 수 있도록 하고 있으며 ’탄력적 근무시간제

‘는 주간 기준 52시간 일간 기준 12시간 내에서 사용자가 근로자를 추가 비용 없이 

주·야간 어느 때든지 사용할 수 있는 길을 열어놓고 있다.       
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& Magid,1989),③ 종업원의 몰입 증대(Leonard, 1998;Tenbrunselet

al., 1995;Gordon& Whelan,1998),④ 직무만족(Judgeetal.,1994;

Ezra&Deckman,1996;Saltzsteinetal.,2001),⑤ 스트레스 감소(Mason,

1993 ;Hand & Zawacki,1994),⑥ 사기 진작 (Martines,1993 ;

McCampbell1996)등의 효과를 얻는다(Haaretal.,2004).

일-가정 양립제도가 이러한 장점이 있다고 보고되고 있으나 사례연구에

머물러 일반화하기에 어려움이 있다는 지적이 있다(Lobel, 1991;

Tenbrunseletal.,1995).이와 관련하여,Haaretal.(2004)은 일-가정 양립

제도와 종업원의 태도 간 관계를 연결하는 강력한 이론적인 접근이 필요하

다고 말하였다.일-가정 양립제도는 ① Gouldner(1960)의 상호호혜 규범(the

norm ofrecipocity),② Blau(1964)의 사회적 교환이론(socialexchange

theory),③ Pfeffer(1981)의 상징적 행동 관점(symbolicactionperspective)

으로 설명된다.

사회적 교환이론(socialexchangetheory)과 상호호혜 규범(thenorm of

reciprocity)은 일-가정 양립제도와 종업원의 태도 변화 간 연결고리를 이해

하는데 도움이 된다(Lambert,2000).사회적 교환은 한쪽이 다른 한쪽에 이

득을 제공하였을 때 수혜자가 반대급부로 받은 만큼 이익을 제공자에게 돌

려줌으로써 성립된다(Whiteneretal.,1998).이때 수혜자가 반대급부를 지

급하려는 행동을 사회교환이론과 상호호혜규범으로 풀이한다(Dyne& Ang,

1998).

상호호혜규범은 사회적 교환이 반복되면서 당사자들이 느끼는 ‘의무감’에

초점을 맞춘다.사회적 교환이 반복되면 당사자들은 상대방에게 베풀어야겠

다는 의무감을 강하게 느끼게 된다.이렇게 서로 주고 받으며(giveand

take)양 당사자가 서로 이득을 취하고 관계를 강화한다(Gouldner1960).한

가지 특기할 것은 상호호혜 규범은 직접 수혜자가 아닌 이에게도 효과를 기
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대할 수 있다고 설명한다는 점이다.Grover& Crooker(1995)는 일-가정 양

립제도가 시행되기만 한다면 종업원이 자신이 입은 혜택과 관계없이 조직에

몰입하는 정도가 더해진다는 점을 발견하였다.예로 들면,자녀가 아직 없는

종업원들도 유급 부모 휴가가 사회적으로 필요하기 때문에 시행될 가치가

있다고 생각할 수 있다.이렇게 사회적으로 공감을 얻는 일-가정 양립 제도

를 기업이 시행한다면 종업원들은 해당 기업에게 충성심을 보이리라고 추론

할 수 있다.

요컨대,조직은 일-가정 양립제도를 시행함으로써 종업원들에게서 반대급

부를 얻을 수 있는데 이때 일-가정 양립제도를 통해 직접 시혜를 받는 종

업원뿐만 아니라 그렇지 않은 종업원에게도 이익을 얻을 수 있다.

이러한 사실은 상징적 행동 관점에서 보다 명확히 설명된다.상징적 행동

관점(symbolicactionperspective)은 종업원들이 조직으로부터 관심이나 특

별대우를 받으면 그 내용에 상관없이 조직의 목표나 활동방향에 관심을 갖

는다는 내용이다.Perry-Smith& Blum(2000)은 Pfeffer(1981)의 상징적 행

동 관점을 소개하며 일-가정 양립제도가 종업원들이 조직 안에서 대우를

받는다고 생각하게끔 하며 나아가 종업원 삶에 대한 조직의 관심을 가늠하

는 척도가 되며,조직의 가치를 시현하는 도구가 된다고 피력하였다.

이러한 사실을 볼 때 조직이 시행하는 일-가정 양립제도는 그 수혜의 폭

과 수혜대상자에 상관없이 조직에 대한 종업원들의 관심을 이끌어내고 조직

성과를 유도한다고 볼 수 있다.
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제도 근거법률 근거조항

의

무

시

행

연차 유급휴가

근로기준법

제60조

산전후 휴가 제74조

수유시간 제75조

(산전후 휴가에 따른 지원)
남녀고용평등과 일-가정

양립 지원에 관한 법률

제18조

배우자 출산휴가 제18조의 2

육아휴직 제19조

직장보육시설

제21조

영유아법 14조

영유아법 시행령 20조

재

량

시

행

탄력적 근로시간제

근로기준법

제51조

선택적 근로시간제 제52조

보상 휴가제 제57조

육아기 근로시간 단축

남녀고용평등과 일-가정

양립 지원에 관한 법률

제19조의 2∼6

근로자의

가족 돌봄

등을 위한

지원

가족간호휴직

제22조의 2

일과시간조정

연장근로제한

근로시간 조정

사업장 사정에

맞는 지원조치

심리상담서비스

<표1>우리 법률에서 일-가정 양립 제도
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제 2절 일-가정 양립문화

일-가정 양립문화(workfamilyculture)는 조직이 종업원의 일과 가정에

서의 생활이 조화를 이루도록 지원하는 것과 관련된 가정,신념,가치로써

종업원과 조직이 함께 공유한다(Thompsonetal.1999).일-가정 양립문화

의 핵심은 ‘지원’이라고 말할 수 있는데 조직이 종업원의 가정을 지원하면서

형성된다고 한다(Maunoetal.,;2005).

Allen(2001)은 일-가정 양립문화라는 용어 대신에 '조직의 가정지원에 대

한 지각(Family-SupportiveOrganizationPerception:FSOP)‘이라고 부르

기도 하였다.일-가정 양립문화란 기업 경영이 종업원 가정의 요구사항을

수용하는 일로서,일-가정 양립문화가 자리잡은 조직은 종업원이 업무시간

에 가정사를 돌보더라도 종업원에게 불이익을 주지 않을 뿐더러 업무시간을

과도하게 강요하지 않는다(Thompsonetal.,1999).

종업원을 지지하는 조직문화를 지닌 조직은 종업원들의 높은 수준의 삶의

질을 보장하는 인사제도를 운영한다고 대내외에 전략적으로 홍보한다.즉,

조직이 ‘인사제도’자체를 종업원들에게 보내는 하나의 신호(signal)로 활용

하는 행태로 이의 기반이 된 이론이 ‘지각된 조직지원 이론’(Perceived

OrganizationalSupporttheory:POS이론)이다.

POS이론에 따르면 조직은 종업원의 필요와 목적,개인적인 문제에 관심

을 보여주며 종업원이 높은 수준의 삶의 질을 누릴 수 있게 배려하는데,특

히 인사제도를 운영하여 그 목적을 달성한다(Eisenbergeretal.,1986;

Rhoadesetal.,2002).

종종 암묵적인 행동지침이 명시적인 행동지침 보다 큰 영향력을 지니는데

(O'Reillyetal.,1991),실제로 종업원들의 성과에 가정지원제도라는 비공식

적인 수단이 공식적인 수단보다도 중요한 영향을 미친다는 여러 증거들이
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있다(Behson,2005).조직이 종업원의 가정을 지지하는 방법은 관련 인사제

도 시행 등 ‘공식적인 수단’과 분위기 혹은 관례 형성 등 ‘비공식적인 수단’

두 가지가 있는데,Behson(2005)은 비공식적 수단이 공식적 수단보다 종업

원의 성과에 보다 중요한 영향을 미친다고 말한다(Wayneetal.,2006).

이러한 사실은 조직에서 일-가정 양립문화를 조성하려면,일-가정 양립제

도를 마련하여 시행하는 일 외에도 분위기 조성,관례 형성 등 눈에 보이지

는 않지만 영향력을 발휘하는 부분도 신경 써야만 한다는 점을 시사한다.

Friedman& Greenhaus(2000)는 가정 지원적인 환경이 종업원의 심리에

영향을 미칠 뿐만 아니라,조직의 출퇴근 시간,제도 시행상의 유용성,종업

원 등에게 권고하는 내용과 같은 것들도 바꾼다고 주장했다.일과 가정 간

균형을 도모하는 조직의 종업원들은 자신의 가족과 보낼 시간을 따로 업무

시간에서 빼낼 필요가 없어,직장생활 하는데 부담을 덜 느끼며 아울러,일

대신 가정에 보다 많은 시간을 할애함으로써 생기는 인사상의 불이익을 피

할 수 있다.

Thompsonetal.(1999)은 일터가정문화의 척도를 개발하며 ① 상사의 가

정배려,② 가정배려적인 조직분위기,③ 가정배려적인 경력제도를 내용으로

보았다.이와 관련하여 Maunoetal.(2005)은 Thompsonetal.(1999)의 연구

를 재정리하며 ① 가정지원적인 관리,② 경력 개발,③ 노동시간으로 항목

을 다시 분류하였다.
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제 3절 조직기반 자긍심

가.자긍심 일반

자아(self)란 개념은 개인의 존재를 확인하고 남과의 다른 점을 확인한다

는 측면에서 조직행동에서도 중요하게 다뤄지고 있는데 자긍심

(self-esteem)은 자기효능감(self-efficacy),자기통제(self-monitoring)와 더

불어 조직과학에서 다뤄지는 많은 자아 개념 가운데 하나이다(Cooersmith,

1967;손태원,2004).

자긍심은 사람들이 스스로에 대해서 느끼는 전반적 가치관(overallsense

ofself-worth)으로 정의된다(한덕웅 외.,2005).스스로에 대하여 평가를 내

리고 자신의 명성을 유지하려는 심리상태이다.자긍심에는 ① 보편적 자긍

심(globalself-esteem),② 역할 자긍심(rolespecificself-esteem)③ 작업

혹은 상황 자긍심(taskorsituationspecificself-esteem)의 세 가지가 있다

(Simpson&Boyle,1975).

보편적 자긍심은 자기에게 내리는 전반적인 평가로써,여러 영역을 아우

르는 삶 전반에서 개인에 대한 연구에 적합하다.역할 자긍심은 사람이 생

활하면서 수행하는 많은 역할 가운데 한 영역에 국한된 자기평가이다.작업

혹은 상황 자긍심은 사람이 특정 상황에서 평가 받으며 스스로 형성한 자긍

심으로 가장 최근 수행한 일에서 보여줬던 개인의 경쟁력이 중심 내용을 이

룬다(Pierceetal.,1989).개인은 자긍심의 크기에 따라 상황마다 매번 드러

나는 자기자신의 실제 모습의 수용여부와 수용의 내용이 달라진다(Korman,

1976;Well& Merwell,1976;Coopersmith,1967;Getfand,1962).예로

들면,자긍심이 높은 사람이라면 남들이 어려워하는 일을 쉽게 해결하였을

때,‘나는 능력이 있어 일을 쉽게 해결할 수 있었고 이는 당연한 일이다’라
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고 받아들일 것이다.반대로 자긍심이 낮은 사람이 남들이 어려워 하는 일

을 쉽게 해결하였을 때,‘나는 능력이 없는데 일을 쉽게 해결한 것을 보면,

운이 좋았다’고 생각할 것이다.즉,자긍심에 따라 자기 자신에 대한 태도가

달라진다.

비단 자긍심은 태도뿐만 아니라 행동에도 영향을 준다.Korman(1976)은

개인이 자긍심 수준에 따라 다양한 반응을 보인다고 말했다.즉,스스로가

얼마나 경쟁력 있고 욕구 충족 능력이 어떠한지 판단한 바에 따라 다른 태

도와 행동을 보인다고 가정한다.여기에는 개인이 그들 자신의 자긍심의 수

준을 유지하는 방법으로 태도와 행동을 발전시킬 것이라는 이론적 예측이

밑바닥에 깔려 있다.이에 따르면 기업조직에서 높은 자긍심을 가진 개인은

직무만족과 같은 우호적인 작업태도를 형성·유지하고 생산성 있는 행동을

취한다.왜냐면 그러한 태도를 갖춤으로써 스스로 경쟁력 있다는 생각을 유

지하는게 가능하기 때문이다.이와 관련하여 Hellenbeck&Brief(1987)은 높

은 수준의 자긍심을 지닌 개인이 낮은 수준의 자긍심을 지닌 개인보다 목적

을 달성하고 성과를 내는데 큰 의미를 부여한다는 사실을 실증하였다.

나.조직기반 자긍심

조직기반 자긍심(organization-basedself-esteem)이란 조직구성원이 조직

에서 역할을 부여받아 수행함으로써 그들의 필요를 만족시킬 수 있다고 믿

는 정도라고 정의된다.Korman(1970,1971,1976)의 자기일치동기이론

(self-consistencymotivationaltheory)에서 이론적 근거를 찾을 수 있는데

Korman은 종업원의 경험에 의해 형성된 자긍심은 종업원의 태도에 영향을

미친다고 보았다.이 이론에 근거하여 조직 안에서의 경험이 조직기반 자긍

심을 형성하고 조직기반 자긍심은 다시 조직과 관련된 행동과 태도에 영향
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을 미친다고 확장하여 생각할 수 있다(Pierceetal.,1989).

예를 들면,개인은 조직적 맥락 안에서 활동하는 조직구성원으로서,스스

로에 대한 가치 평가를 바탕으로 태도를 형성하는데,높은 수준의 조직기반

자긍심을 가진 사람은 조직에서 요구하는 역할을 훌륭히 수행한 바 있다고

생각하며 조직구성원으로써 자신의 동료들에게 인정받고 있다고 생각한다.

결과적으로 높은 조직기반 자긍심을 가진 종업원은 스스로를 중요하고 의미

있고 효과적이며 조직 안에서 동료 구성원들에게 높이 평가받는다고 생각한

다.

이러한 자긍심은 다른 심리적 기제와 서로 관계를 맺는다.높은 자긍심을

지닌 종업원은 강한 자기 효능감(self-efficacy)을 지니는 경향이 있다.성과

추구적 조직에서 실제 성과를 내게 될 때 종업원은 앞으로 닥쳐올 일도 무

난하게 해결할 수 있다는 자기 자신에 대한 신념,즉 자기 효능감을 갖게

되는데 이러한 과정이 반복되면서 종업원의 심리에는 강한 자긍심이 형성된

다.작업에 대한 효능감 지각은 작업 자긍심의 형성에 기여한다.이에 반해

다양한 조직과업 안팎에서 얻은 자기 효능감은 조직기반 자긍심 형성에 공

헌한다.한편으로 다양한 과업이나 역할을 넘나들며 축적된 자기 효능감은

보편적 자긍심의 형성에 공헌한다.

그러나 각 자긍심이 서로 독립적으로 존재하는 개념은 아니다.한쪽 영역

에서 얻은 자기가치평가는 다른 영역에서의 자기가치평가와 연관되어 있기

때문에 우리는 보편적 가치와 조직기반 자긍심이 관계있다고 판단할 수 있

다(Pierceetal.,1989).
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제 4절 일-가정 충실

그간 일-가정 간 관계에 대한 연구는 주로 대립과 갈등이 일어나는 현실

을 반영하여왔다.현실에서 개인은 다양한 역할을 수행하는데 어느 한편에

서의 역할이 다른 한편에서의 역할에 방해가 되거나 마찰을 일으키곤 한다.

물론 Marks(1977)와 Sieber(1974)와 같이 대립관점에 회의적인 사람들도 있

었다.그러나 대부분의 연구자들은 일-가정 관계를 대립,스트레스,또는 참

살이(well-being)의 훼손으로 보았다.

그런데 일-가정 관계를 대립이 아닌 양립의 관계로 보기 시작한 연구자

들이 등장하게 되었다.Grzywacz(2002)은 일과 가정의 역할 간 상호의존이

론(theory of interdependency)을 제안했다. 다른 연구자들도 충실

(enrichment),긍정적 전이(positive spillover),향상(enhancement),촉진

(facilitation)등의 이름으로 긍정적인 관계를 제시하고 있는데 가정생활과

조직생활이 서로 영향을 주고 받으며 강화(reinforcement)한다는 내용은 심

리학에서 최근 많이 제시된다.‘일-가정 충실’이라는 구성개념은 일과 가정

이 서로 이익이 되는 방법을 제시한다.충실(enrichment)은 일과 가정이 개

개인들의 자긍심 고양,수입 확보 등 다른 이익들을 확대하여 생활 영역 전

반을 향상하게 한다는 점을 기본 가정으로 취한다.일과 가정이 서로 시너

지를 이룬다는 선행 연구가 있다.그리고 이런 시너지들은 양립불가성 혹은

일-가정 갈등과 구별된다.Greenhaus와 Powell(2006)은 ‘충실’이라는 구성개

념에 대한 개념적 기초를 제시하고 있다.더불어,Carlsonetal.(1999)도 일

-가정 대립이 연구된 만큼 일-가정 충실에 대한 연구도 이뤄져야 한다고

주장하고 있다.더불어 다른 학자들도 이 구성개념이 일-가정 갈등과 같은

수준으로 연구가 이뤄져야 한다고 주장하며 척도개발과 구성개념 타당성에

대한 연구 등을 진행하여 왔다(Greenhaus&Powell,2006).
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가.일-가정 충실의 정의와 내용

일-가정 충실(work-familyenrichment)은 한쪽 역할에서의 경험이 다른

한쪽 역할에서의 삶의 질이나 성과 혹은 감성을 향상시키는 것으로 정의된

다(Carlsonetal.,2006;Weyneetal.,2006).

Greenhaus & Powell(2006)은 일-가정 충실 이론(the theory of

work-familyenrichment)을 전개하면서 역할A에서 발생된 자원 획득이 역

할B에서 개인성과를 향상시켰을 때 충실(enrichment)이 발생한다고 제시하

였다.이러한 주장은 다양한 역할을 수행하는 것이 정신적·육체적·관계적 건

강에 이익이라는 Barnett& Hyde(2001)의 말과 일맥상통 한다.구체적으로

이야기하면 충실은 한쪽 역할에서 형성된 자원이 다른 한쪽에 성과를 내거

나 영향을 미치도록 촉진한다.요컨대,충실은 한쪽 역할에서 얻어진 자원

(기능,관점,유연성,심리학적 물리적 사회 자본,물질적 자원)이 다른 편

역할의 성과를 향상시킬 때 발생한다.이때 도구적 경로 혹은 정서적 경로

를 경유한다.

도구적 경로(instrumentpathway)는 종업원이 그들의 가정생활이 업무상

동료와 상호작용(interaction)하는 새로운 방법을 전수해 주거나 여러 직무

를 동시에 수행할 수 있는 능력을 향상시킨다는 연구에서 제시되어 왔다.

즉,한 역할에서 새로운 능력이나 관점을 습득하고 이것이 다른 역할을 수

행할 때 도움이 되는 것을 말한다.정서적 경로(affectivepathway)는 한쪽

영역에서의 긍정적 정서가 다른 영역에서의 몰입에 영향을 미친다는

Rothbard(2001)의 최근 연구에서 전형적으로 드러난다.즉,한쪽 역할에서

유발·형성된 긍정적인 정서,기분,태도 등이 다른 역할을 수행할 때 긍정적

영향을 미치는 것을 가리킨다.

한편,충실은 일에서 가정으로(worktofamily),가정에서 일로(familyto
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work)의 충실을 하위차원으로 두고 있다.일에서 가정으로의 충실은 직장에

서의 역할이 가정에서의 역할에 긍정적인 영향을 주는 것이고 가정에서 일

터로의 충실은 가정에서의 역할이 직장에서의 역할에 긍정적인 영향을 주는

개념이다.이와 같이 긍정적인 역할이 한쪽에서 경험되고 다른 한쪽에서 기

능적으로 이익이 될 때 충실이 발생되었다고 할 수 있다(Greenhaus&

Powell,2006).

나.다양한 유사 구성개념들

일-가정 충실은 일-가정 접점(work-familyinterface)을 긍정적으로 기술

하는 문헌상의 다른 구성개념들과 나란히 쓰이고 있다.많은 구성개념들이

일과 가정 사이의 긍정적인 연관을 설명하는데 동원되어 상호 교환적으로

쓰이고 있는데,한편으로는 각기 구별되는 개념이다.이들 구성개념에는

Sieber(1974)의 향상(enhancement),Crouter(1984)의 긍정적인 전이(positive

spillover),Grzywacz(2002)의 촉진(facilitation)이 포함된다.

향상(enhancement)은 개인이 살아가며 유용한 자원 및 경험을 획득하는

일이다(Sieber,1974).그러므로 향상(enhancement)이 ① 개인이 얻은 이득

과 ② 이들 이득이 생활 영역 전반의 행동에 중요한 영향을 미칠 수 있다는

가능성에 초점을 두는 대신에 발생 영역이 어디에 있는지는 무관심한 반면,

충실(enrichment)은 발생한 영역이 서로 다름을 명시하고 있다.

긍정적 전이(positivespillover)는 두 영역을 비슷하게 만들어 가는 과정

으로 분위기,기능,가치,행동이 한 영역에서 일어나는 경험에 대한 언급이

다.그러므로 긍정적 전이는 충실의 기초개념이 될 수 있다.긍정적 전이를

살펴보기 전에 전이를 살펴보겠다.전이(spillover)는 긍정적(positive)인 면

과 부정적(negative)인 면 모두를 포함하고 있다.한 영역에서의 경험이 다



- 19 -

른 영역으로 이전되더라도 이 경우에 반드시 성과의 향상 또는 삶의 질 향

상이 이뤄지는 것은 아니기 때문에 전이된다고 하여 모두 긍정적 전이가 될

수 없다.즉,경험의 이전이 곧 성과향상으로 보장되지 않을 경우를 단순히

전이(spillover)라고 부를 수 있다.그러나 전이가 긍정적인 결과를 낳을 경

우,즉 긍정적 전이(positivespillover)일 경우는 충실(enrichment)과 맥이

닿을 수 있다(Carlsonetal.,2006).이와 관련,Powell& Greenhaus(2004)

는 충실(enrichment)이 나타나려면,① 자원이 다른 영역에 이전되어야 할

뿐만 아니라 ② 성과가 향상되거나 영향을 미치는 등 성공적으로 적용되어

야 한다고 언급한다.성과를 수반한 이전은 긍정적 전이의 내용이기도 하다.

마지막으로 촉진(facilitation)은 한 영역에서의 몰입(engagement)이 기능

적으로 다른 영역을 향상 시킬 때 발생한다.충실(enrichment)과 촉진

(facilitation)은 분석수준이 다르다.즉,충실(enrichment)은 개인의 성과 혹

은 삶의 질의 향상에 초점을 둔 반면 촉진(facilitation)은 체계의 기능적 향

상에 초점을 둔다.충실(enrichment)은 체계의 기능향상을 반드시 이끌어 내

지 않는다고 말할 수 있다.예로 들면 개인이 긍정적인 정서를 집에서 경험

하면 일터에서 성과나 정서를 향상시킬 수 있지만(충실,enrichment)개인의

기능이 숙달되더라도 작업집단 전체 기능이 숙달된다고 말할 수 없다.예컨

대,감독자와의 관계향상과 같은 보다 큰 작업 체제에 영향을 줄지 여부는

불투명하다.즉,촉진(facilitation)과 무관할 수 있다.이러한 충실,향상,긍정

적 확산,촉진 간 개념적 구별은 각각의 구성개념을 발전시킬 때 중요하게

고려해야할 사항이다(Carlsonetal.,2006).
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제 5절 직무만족

역사적으로 직무만족(jobsatisfaction)의 개념은 사기(morale)에서 그 뿌

리를 찾고 있다.Child(1941)가 정의 내린 사기(morale)의 개념에는 세 가지

내용이 담겨 있는데 그 중의 하나가 개인이 희망을 가지고 결실있는 생활을

영위하게끔 하는 육제적·감성적 참살이(well-being)의 상태이다.여기에서

직무만족의 내용을 유추할 수 있다.그 후 사기라는 용어는 사용빈도가 줄

어들고 직무만족(jobsatisfaction)과 직무태도(jobattitudes)가 그 자리를 대

신 차지한다(Organ&Near,1985).

직무만족의 정의는 다양하다.“실제로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는

보상의 수준을 초과한 정도(Porter&Lawler,1968)”,“개인이 자신의 직무

또는 직무를 통해서 얻은 경험을 평가한 결과로부터 얻게 되는 즐겁고 긍정

적인 정서 상태(Locke,1976)”등이 있다.이를 종합하여 보면,직무만족은

조직구성원들이 자신의 직무에 대하여 갖고 있는 태도로 그들이 성취하고자

하는 목표를 자신의 직무를 통해 얼마나 이루어 냈고 또 이룰 수 있는가에

대한 느낌,인식,행동 등으로 정의 내릴 수 있다(손태원,2004).

Kreitner& Kinicki(2001)가 언급하였듯이 직무만족은 근로자들의 이직,

결근,조직몰입,조직시민행동,스트레스,직무성과 등과 밀접히 연계되어 있

기에 그 중요성이 더해진다.

손태원(2004)은 직무만족에 영향을 미치는 관리영역에서의 요인을 네 가

지로 정리하였는데 ① 직무특성,② 종업원에게 인식되는 보상 공정성,③

작업조건 혹은 직무환경,④ 사회적 지원(동료들과의 인간관계나 상사와의

관계)을 꼽고 있다.
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제 3장 연구 모형 및 가설 설정

제 1절 연구 모형

본 연구는 일-가정 양립제도의 효과에 관한 연구로서 일-가정 양립제도

의 도입 여부,유용성,다양한 제도의 시행 여부,개별 프로그램과 함께 도

입된 문화의 영향력 등이 검토될 수 있겠으나 본 연구에서는 얼마나 다양한

일-가정양립제도를 도입·시행하고 있는지,즉 일-가정 양립제도의 시행 갯

수와 일-가정 양립문화가 종업원의 태도 등 조직성과에 미치는 영향을 검

토한다.본 연구의 모델은 Bandura(1963)의 사회적 학습이론(sociallearning

theory)을 기반으로 구성되었다.Bandura(1963)는 행동이 환경에 의해 결정

된다는 전통적인 행동주의자들의 가정을 수정하여 행동이 인간의 내면적 요

인들에 의해 영향을 받는다고 주장하며 자극(S)→인지(O)→반응(R)→결과

(C)의 모형을 제시하였다(손태원 2004).Bandura(1963)의 주장을 본 연구에

적용하여 보면,인지(O)적 존재인 종업원은 일-가정 양립제도와 일-가정 양

립문화에 자극(S)을 받아 일-가정 충실과 조직기반 자긍심이라는 반응(R)을

보이고 결과(C)로서 직무만족이 높아진다.우선 ｢직장에서 시행하는 일-가

정 양립제도의 수｣는 말 그대로 개별 기업에서 시행하고 있는 일-가정 양

립제도의 수를 말하는 것이다.기업이 다양한 일-가정 양립제도를 도입하여

운영할수록 종업원들에게 폭넓은 혜택과 편의가 제공됨으로써 직장 생활과

가정 생화의 균형을 유지할 가능성이 높아지고,그만큼 조직에 대해 긍정적

인 태도와 행동을 표출할 가능성도 커진다고 예측해 볼 수 있다.｢일-가정

양립문화｣변수에는 세 가지 차원이 존재하는데 여기에서는 Thompsonet

al.(1999)의 연구결과를 기반으로 ① 상사의 가정배려,② 가정배려적인 조
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직분위기,③ 가정배려적인 경력제도 등을 사용하였다.종업원의 반응으로

｢조직기반 자긍심｣과 ｢일-가정 충실｣변수를 설정하였는데,이 가운데 조직

기반자긍심 변수는 이재원(2006)의 연구내용을 토대로 단일차원으로 분석하

였으며,｢일-가정 충실｣은 Carlsonetal.(2006)에서 제시된 내용에 따라 자

본,정서를 내용으로 하는 ‘일터에서 가정으로의 충실’차원과 정서,효율성

을 내용으로 하는 ‘가정에서 일터로의 충실’차원으로 나눠 분석하였다.결

과변수로 '직무만족'변수를 사용하였는데 단일차원으로 분석하였다.연구모

형 가설의 골자는 종업원들이 직장에서 일-가정 양립제도와 일-가정 양립

문화의 수혜를 입을 때 가정에서 보다 충실한 역할을 수행할 수 있게 되며

더불어 직장에서도 훌륭히 제 역할을 다할 수 있게 되고,이는 조직을 기반

으로 하는 자기 자신에 대한 자긍심을 높여주어 자기 자신의 직무에 대한

만족도를 더할 수 있게 된다는 것이다.이와 함께,본 연구에서는 일-가정

양립제도와 일-가정 양립문화 각각이 직접 조직기반 자긍심과 일-가정 충

실,직무만족에 영향을 미치는지 여부와 영향의 크기를 검증한다.

<그림 1>연구 모형
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제 2절 가설 설정

가.일-가정 양립제도

일-가정 양립제도는 조직이 종업원을 지원하는 공식적인 수단이다.일-가

정 양립제도는 종업원이 그들 가족의 필요에 따라 보다 많은 시간과 관심을

가정에 쏟을 수 있게 설계된다.종업원은 일-가정 양립제도의 수혜를 입을

때 직장에 대하여 긍정적으로 느끼고 가정에서의 제 역할을 다할 수 있게

된다.종업원들은 일-가정 양립제도를 일-가정 양립을 지지할지 아니면 대

립관계로 접어들지 여부를 결정하고 보다 긍정적으로 작업에 임한다

(Wayneetal.,2006).본 연구는 위와 같은 선행연구의 결과에 따라 일-가

정 양립제도를 외생변수로 배치하고 종업원 태도에 관한 변수를 결과변수로

배치한 가설을 마련하였다.

가설1:기업에서 일-가정 양립제도를 많이 시행할수록 일-가정 양립문화가

진작된다.

가설2:기업에서 일-가정 양립제도를 많이 시행할수록 종업원은 조직기반

자긍심을 보다 많이 느낀다.

가설3:기업에서 일-가정 양립제도를 많이 시행할수록 종업원은 일-가정

충실의 수준이 높아진다.

가설4:기업에서 일-가정 양립제도를 많이 시행할수록 종업원은 직무만족

을 크게 느낀다.
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나.일-가정 양립문화

Carlsonetal.(1999)는 일-가정 양립문화를 ‘일-가정 간 균형과 관련된 비

공식적인 규범’이라고 언급하였다.종업원들은 이러한 규범을 준수하며 직장

이 그들의 삶에 긍정적인 영향을 미치는지 여부를 판단한다.

특히,종업원이 직장에서 지지받는다고 느끼면 만족감이 증가한다.일-가

정 양립문화는 가정에서 종업원이 제 역할을 다하도록 하고 참살이

(well-being)를 할 수 있게 한다(Frone et all. 1997). Thomas &

Ganster(1995)는 상사의 가정배려가 종업원의 일-가정 갈등을 줄여줄 수 있

다고 말하였다.Snow,Swan,Raghavan,Connell,andKlein(2003)은 직장에

서 사회적 지원이 부족할 때 일-가정 갈등이 증가되며 걱정,우울,불평을

증가시킬수 있다고 피력하였다.Maunoetal.(2005)는 POS이론을 준용하며

종업원 복지에 관심을 보이는 기업은 종업원의 참살이와 건강을 증진시킬

수 있다고 주장하며 일-가정 양립문화가 긍정적인 조직성과로 연결될 수

있다고 말하였다.이러한 논거에 따라 본 논문 또한 일-가정 양립문화를 외

생변수로 사용하고 종업원의 태도 및 조직성과 변수를 결과변수로 사용하여

다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설5:일-가정 양립문화가 진작될수록 종업원의 조직기반 자긍심이 커

진다.

가설6:일-가정 양립문화가 진작될수록 종업원의 일-가정 충실의 수준이

높아진다.

가설7:일-가정 양립문화가 진작되면 종업원은 직무만족 수준이 높아진다.
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다.일-가정 충실

선행연구를 살펴보면 일-가정 충실의 수준이 향상되도록 직무 만족이 높

아진다는 연구결과가 있다(Aryeeetal.,2005;Balmforth & Gardner,

2006).

McNalletal.(2010)은 Blau의 사회적 교환이론을 바탕으로 ① 일방이 좋

은 대접을 하면 타방도 상호호혜적으로 좋은 대접을 할 의무감을 느낀다는

Rhoades& Eisenberger(2002)의 연구와 ② 일-가정 접점에서 종업원들은

조직이 일터와 가정에서의 역할을 충실히 수행하도록 자신들을 도와줄 경우

상호호혜 규범에 따라 직무와 조직에 대하여 우호적으로 변한다는 Aryee

etal.(2005)와 Wayneetal.(2006)의 연구를 소개하며 그 자신도 일-가정 충

실이 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다는 가설을 검증하였다.Greenhaus

& Powell(2006)은 일-가정 충실의 기능을 ① 다양한 역할을 수행하는 데서

오는 자원증가(adding),② 어느 한쪽에서의 역할수행 경험을 기반으로 다

른 한쪽의 역할에서 오는 악영향을 방어하는 것(buffering),③ 한쪽 역할에

서의 경험이 다른 한쪽에서의 삶의 질을 고양시키는 것(producing)등 세

가지로 정리하였다.Wayneetal.(2006)의 연구에 따르면 일-가정 충실 변

수는 매개변수의 역할도 수행한다.그들의 연구에 따르면 일-가정 충실은

가족 및 직장 정체성,조직의 지지에 영향을 받아 조직몰입으로 연결되고

있었다.본 연구도 선행연구에 따라 일-가정 충실을 매개변수로 사용하고

원인 및 결과변수를 배치한 가설을 설정하였다.

가설8:종업원의 일-가정 충실 수준이 높을수록 직무만족이 높아진다.

가설9:종업원의 일-가정 충실의 수준이 높을수록 조직기반 자긍심이 높아

진다.
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라.조직기반 자긍심과 직무만족

Pierceetal.(1989)은 조직기반 자긍심의 선행변수로 ① 관리자에 대한 존

경(+),② 기계적인 조직(-),③ 직무복잡성(+),④ 시간안정성(-)을 꼽았고

결과변수로 ⑤ 내적인 동기(-),⑥ 직무성과(+),⑦ 일반적인 직무만족(+),

⑧ 조직시민행동(+),⑨ 조직몰입(+),⑩ 조직만족(+)을 제시하였다.덧붙여

선행변수와 조직기반 자긍심 간 조절변수로 ⑪ 환경적 안정성을 꼽았다.본

연구또한 Pierceetal.(1989)의 연구성과에 기반하여 조직기반 자긍심의 결

과변수로 직무만족을 설정한 가설을 설정하였다.덧붙일 점이 있다면 조직

기반 자긍심은 본 연구에서 일-가정 양립제도와 일-가정 양립문화의 결과

변수로도 사용되도록 배치되었는데,비록 이러한 가설을 검증한 선행연구는

없지만 Pierceetal.(1989)의 연구에 근거하여 충분히 설정될 수 있는 가설

이라고 볼 수 있다.

가설10:조직기반 자긍심이 클수록 직무만족 수준이 높아진다.
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① 선택적 근무시간제 ⑬ 가족대상 교육프로그램

② 직무공유 ⑭ 온라인커뮤니티ˑ사이버멘토링

③ 직장보육시설 설치 및 운영 ⑮ 자기개발 및 평생학습지원

④ 산모휴게실 및 수유편의 시설 설치 ⑯ 사원가족 대상 주말 캠프

⑤ 보육ˑ육아정보 안내 및 상담 ⑰ 생애교육프로그램

⑥ 산전후 휴가 ⑱ 가족문제 전담관리자 배치

⑦ 육아 휴직 ⑲ 출산장려금 지원

⑧ 태아검진 휴가 ⑳ 탁아ˑ간병비,의료비 지원

⑨ 아버지 출산휴가   보육비 지원

⑩ 유사산휴가   자녀 학자금 지원

⑪ 가족간호휴가   유사산 휴가 급여 지원

⑫ 가족문제 상담 및 스트레스 상담   주택 마련비 지원

제 4장 연구 방법

제 1절 변수의 조작적 정의 및 측정

가.일-가정 양립제도

본 연구는 부산 소재 38개 기업의 인사담당자들에게 총 24개의 일-가정

양립제도를 제시하고,각각의 제도들에 대해서 시행여부를 조사하였다.조사

대상이 된 일-가정 양립제도는 각각 <표2>와 같다.이 가운데 법률이 정한

바에 따라 기업이 의무적으로 시행하여야 하는 제도는 ① 산전후 휴가,②

육아휴직,③ 아버지 출산휴가이다.

<표2>본 조사에서 제시된 일-가정 양립제도

본 연구에서는 일-가정 양립제도의 효과를 분석하고자 한 기업에서 얼마

나 다양한 일-가정 양립제도를 도입하여 시행하고 있는지,즉 한 기업이 시
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행하고 있는 일-가정 양립제도의 갯수를 활용하였다.설문응답자 별로 해당

기업이 시행하고 있는 일-가정 양립제도 개수를 세어서 분석에 활용하였다.

나.일-가정 양립문화

본 연구에서는 Thompsonetal.(1999)의 연구를 기반으로,일-가정 양립

문화를 “조직과 그 관리자가 종업원들이 일터뿐만 아니라 가정에서도 제

역할을 할 수 있도록 유무형의 지원을 배려하는 문화”로 정의하였다.

그리고 Thompsonetal.(1999)의 세 차원을 수용하여 각각의 이름을 ①

상사의 가정배려,② 가정배려적인 조직분위기,③ 가정배려적인 경력제도로

이름을 붙였다.다음 <표3>에서 각각의 차원에 해당하는 항목들을 정리하

여 보았다.리커트 5점 척도로 측정하였다.

다.조직기반 자긍심

본 연구에서 조직기반 자긍심을 “조직의 기대를 충족시켜 얻은 자긍심으

로 자신의 평가근거가 되며 항상 일정하게 유지하려는 감정”이라고 정의한

다.설문조사에 사용된 항목은 Pierceetal.(1989)의 항목을 이재원(2006)이

번역한 것이다.이 항목은 단일차원이며 내용은 <표4>와 같다.리커트 5점

척도로 측정하였다.
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차원명 코드 항 목

가정배

려상사

E1
전반적으로 우리 회사의 관리자들은 직원들의 가정사에 대

해 많은 배려를 한다.

E2
우리 회사의 최고경영자는 직원들의 가정사 및 개인사에 세

심하게 배려한다.

E3
우리 회사의 경영진과 중간관리자들은 직원들의 육아 부담

에 대해 공감하고 이해를 해준다.

E4
직장과 가정사가 서로 충돌할 때 관리자들은 직원들이 가정

을 우선시 하는 걸 이해한다.

E5
우리 회사는 직원들로 하여금 직장생활과 가정 생활의 균형

을 유지하도록 권장한다.

E6
우리 회사의 경영진과 중간관리자들은 직원들이 노부모를

모시는 어려움에 대해 공감한다.

E7
우리 회사는 가정 일 때문에 덜 바쁜 업무로 전환하길 원하

는 직원들을 이해하고 지원해준다.

E8
우리 회사에서는 직장 내에서 가정 일에 대해 이야기하는

것이 별 문제가 되지 않는다.

E9
우리 회사에서는 직원들이 쉽게 직장 생활과 가정 생활의

균형을 유지한다.

E10
우리 회사는 충실한 가정생활을 위해 직원들로 하여금 제

때에 퇴근하도록 권한다.

E11
우리 회사에서는 개인이나 가정 일을 보기 위해 업무 시간

에 자리를 비우는 것이 매우 어렵다.(R)

가정배

려경력

제도

E12
우리 회사에서 남자 직원이 신생아를 돌보기 위해서 휴가를

연장하면 대부분의 직원들이 이를 못마땅해 한다.(R)

E13
우리 회사에서 여직원이 신생아를 돌보기 위해서 휴가를 연

장하면 대부분의 직원들이 이를 못마땅해 한다.(R)

E14

우리 회사에서는 육아휴직,단축근무 등 가정지원프로그램에

참여하는 직원들은 이런 프로그램에 참여하지 않는 직원들

보다 자신의 경력을 덜 중요시하는 것으로 인식한다.(R)

E15
우리 회사에서 가정사 때문에 바쁜 일을 맡지 않겠다고 하

면 경력에 큰 손실이 된다.(R)

E16
우리 회사에서 탄력근무시간제를 이용하는 직원들은 그렇지

않은 직원들보다 일반적으로 승진이 늦다.(R)

<표3>일-가정 양립문화의 차원과 측정문항

(뒷면에 계속)
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가정배

려조직

분위기

E17
우리 회사에서 성공하려면 최소한 주당 50시간 이상을 일해

야 한다.(R)

E18
우리 회사 직원들은 종종 밤이나 주말에도 회사 일을 해야

한다.(R)

E19
우리 회사는 직원들에게 가정보다는 회사 일을 우선시 할

것을 요구한다.(R)

E20
우리 회사 관리자들에게 잘 보이려면 가정 생활이나 개인

생활보다는 회사 일을 우선시 해야 한다.(R)

차원명 코드 항 목

조직기반

자긍심

(단일

차원)

C1 나는 회사에서 중요한 편이다.

C2 나는 회사에서 중요하게 받아들여진다.

C3 내 생각엔 나 자신은 내 회사에서 하나의 중요한 부분이다.

C4 나는 회사에서 신뢰받는다.

C5 나의 회사에서는 내 능력을 믿는다.

C6 내가 없으면 회사가 잘 돌아가지 않는다.

C7
나는 회사에서 업무 및 기타사항에서도 보석처럼 빛나는

존재이다.

C8 나는 회사에서 도움이 되는 존재이다.

C9 나는 회사에서 효율적으로 일한다.

C10 나는 회사에서 다른 사람들과 잘 협력한다.

**R:역척도(reversescale)임.분석 시에 자료변환(recode)을 하였음. 

<표4>조직기반 자긍심의 측정문항

라.일-가정 충실

Greenhaus& Powell(2006)은 ① 한 영역에서의 경험이 다른 영역에서의

삶의 질을 향상시킨다는 점이 일-가정 충실을 가장 잘 설명하는 요소라고

피력하였다.이에 앞서 일-가정 충실의 특징으로 ② 자원증가 ③ 완충역할

이 특징으로 제시된 바 있다.즉,한쪽에서의 역할이 충실하면 자연발생적으

(앞면에서)

*Pierceetal.(1989)
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대차원
세부

차원
코드 항 목

일터에서

가정으로

의 충실

정

서

F1
나의 직장생활은 나의 기분을 좋게 만들고 이는

행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.

F2
나의 직장생활은 나를 행복하게 만들고 이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.

F3
나의 직장생활은 긍정적인 태도를 갖게 만들고 이는

행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.

F4
나의 직장생활은 나를 생동감 있게 만들고 이는

행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.

F5
나의 직장생활은 나를 활기차게 만들고 이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.

자

본

F6
나의 직장생활은 나에게 안정감을 주며,이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.

F7
나의 직장생활은 나에게 자신감을 불어넣어 주며,

이는 행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.

F8
나의 직장생활은 나로 하여금 성취감을 느끼게 해주

며,이는 행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.

F9
나의 직장생활은 나의 자존감을 높여주며,이는 행복

한 가정생활을 하는데 도움이 된다.

F10
나의 직장생활은 자아실현을 경험하게 하며,이는

행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.

로 다른 한쪽에서도 역할을 충실히 수행하게 된다는 것이다.본 연구는 일-

가족 충실을 “가정(혹은 일터)에서의 긍정적인 경험이 일터(혹은 가정)에서

의 역할에 영향을 미치어 긍정적인 삶의 질을 이끌어내는 현상”이라고 정의

하고자 한다.Carlsonetal.(2006)은 ‘일-가정 충실’구성개념을 측정하기 위

한 관측변수로 20개 항목을 제시하였다.이들 측정도구는 크게 ① 일터에서

가정으로의 충실,② 가정에서 일터로의 충실로 구분하는 동시에 전자를 다

시 정서(affect)와 자본(capital)으로 세분하고,후자를 다시 정서(affect)와

효용성(efficiency)으로 세부차원을 구분하고 있다.관련 항목을 <표5>에 정

리 하였다.리커트 5점 척도로 측정하였다.

<표5>일-가정 충실의 측정문항

(뒷면에 계속)
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가정에서

일터로의

충실

정

서

F11
나의 가정생활은 나의 기분을 좋게 만들고 이는 성

공적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.

F12
나의 가정생활은 나를 행복하게 만들고 이는 성공적

인 직장생활을 하는데 도움이 된다.

F13
나의 가정생활은 긍정적인 태도를 갖게 만들고 이는

성공적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.

F14
나의 가정생활은 나를 기분 좋게 만들고 이는 성공

적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.

F15
나의 가정생활은 나를 활기차게 만들고 이는 성공적

인 직장생활을 하는데 도움이 된다.

효

용

성

F16
나의 가정생활은 나에게 안정감을 주며,이는 성공적

인 직장생활을 하는데 도움이 된다.

F17
나의 가정생활은 나에게 자신감을 불어넣어 주며,이

는 성공적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.

F18
나의 가정생활은 일을 할 때 집중하도록 해주는데,

이는 성공적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.

F19

나의 가정생활은 내가 일을 할 때 일에만 전념을 할

수 있도록 뒷받침해주는데 이는 내가 성공적인 직장

생활을 하는데 도움이 된다.

F20

나의 가정생활은 내가 일에만 전념할 수 있도록 뒷

받침해주는데 이는 내가 성공적인 직장생활을 하는

데 도움이 된다.

마.직무만족

직무만족에 대한 정의는 인지적 측면과 정서적 측면 양자를 포함한다.가

령,“실제로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는 보상의 수준을 초과한 정도

(Porter&Lawler,1968)”라는 정의는 인지적 측면이 강하고,“개인이 자신

의 직무 또는 직무를 통해서 얻은 경험을 평가한 결과로부터 얻게 되는 즐

겁고 긍정적인 정서 상태(Locke,1976)라는 정의는 정서적 측면이 강하다.

(앞면에서)

*Carlsonetal.(2006)
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차원명 코드 항 목

직무

만족

(단일

차원)

B1 전반적으로 나는 내 일에 매우 만족한다.

B2 나는 전반적으로 내가 직무에서 수행하는 일에 대해 만족한다.

B3 나는 자주 이 일을 떠날 생각을 한다.(R)

B4 이 일을 하는 많은 사람들은 일에 매우 만족한다.

B5 이 일을 하는 사람들은 자주 이직을 생각한다.(R)

본 연구는 직무만족을 Locke(1976)의 정의를 약간 변용하여 “개인이 자신

의 직무와 직무경험을 평가할 때 얻게 되는 긍정적인 인지 및 정서 상태”로

정의하고자 한다.본 연구에서 직무만족의 측정변수는 한국노동패널조사에

서 제시한 전반적인 만족 측면의 항목을 사용하고자 한다.내용은 <표6>과

같다.리커트 5점 척도로 측정하였다.

<표6>직무만족 측정문항

*한국노동패널조사

**R:역척도(reversescale)임.분석 시에 자료변환(recode)을 하였음. 
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제 2절 자료의 수집 및 분석 방법

가.자료의 수집

(1)예비조사

본 연구는 일-가정 양립제도 도입이 종업원의 태도와 행동에 어떠한 영

향을 미치는지 알아보고자 각각의 구성개념을 설정하고 이를 측정하기 위한

항목들을 마련하였다.그러나 이것들은 문헌 상에 존재하는 것으로 우리 현

실에서 적용하는데 적합한지 여부는 알 수 없다.따라서 이러한 문제를 해

결하기 위하여 간단한 조작을 통하여 항목의 사용여부를 결정하였다.항목

을 제거하는 기준으로 두 가지가 있는데 ① 수정된 항목 총상관관계

(correcteditem-totalcorrelation)가 0.5이하일 때 제거하는 방법이고,② 내

적 일치 신뢰성(internalconsistencyreliablities)을 사용하여 제거하는 방법

이 그것이다.이때 동원하는 계수가 Cronbach‘sα이다.

본 연구는 외생변수인「일-가정 양립문화」와 내생변수인 「일-가정 충

실」,「조직기반 자긍심」,「직무만족」의 항목을 개선하였다.이때 항목제

거 기준으로 내적 일치 신뢰성(internalconsistencyreliablities)을 사용하였

다.앞서 소개된 각 구성개념의 항목들을 정리하여 총 30명을 대상으로 예

비조사를 시행하였다.예비조사용 설문지는 응답자가 각 항목을 리커트 5점

척도로 평가하도록 하였으며 이를 바탕으로 신뢰도 분석을 시행하여 차원

별로 Cronbach‘sα값이 0.7이상이 되도록 항목을 조정하였다.아울러 내용

타당성(contentvalidity)을 확보하고자 항목의 문구를 다듬었다.이후 308명

을 대상으로 외생변수와 내생변수 별로 요인분석을 수행하여 항목을 최종

확정지었다.
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(2)본 조사

본 연구의 모형과 가설을 검증하고자 각 변수에 대한 문항을 설문지에

담았다.이후 설문조사방법을 활용하여 자료를 수집하였다.

본 연구의 대상은 ① 기업들이 시행하고 있는 일-가정 양립제도이며 이

에 대한 ② 종업원들의 태도이다.처음에는 표본을 부산 소재 기업을 대·중·

소 기업으로 나누고,각각의 종사자 수를 「2008부산광역시 통계연감」에

근거하여 비율대로 조사를 수행하고자 하였다(층화추출).그렇지만 소기업의

경우 5인 이하 기업이 대다수를 차지하고 있었고,이들 영세기업들의 경우

일-가정 양립제도의 도입·운영을 고려조차 하지 않는 실정이어서 이들 기업

의 종업원들을 대상으로 일-가정 양립제도에 대한 조사를 실시하는 것이

현실적으로 어려웠다.이러한 이유로 인해 소규모 기업의 표본을 충분하게

확보할 수는 없었지만 대·중·소기업 어느 한 쪽에 치우친 표본표집을 어느

정도 예방할 수 있었다.

본 조사의 기간은 2010년 5월∼7월 약 두 달 간 50개의 기업을 대상으로

약 700여 부의 설문지를 배포하였다.이 가운데 47개 기업에서 500부를 회

수하였으며 이 중 불성실한 응답자를 가려내어 최종 38개 기업의 308부의

설문지를 본 연구의 모형 검증에 사용하게 되었다.가려내어진 설문지가 많

은 이유는 표본의 엄밀성을 기하고자 결측치가 많거나 복수의 크로스 체킹

장치에 의하여 진실성이 확연히 의심되는 설문지를 과감하게 버렸기 때문이

다.
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나.분석방법

본 연구는 기술적 통계 및 빈도분석,독립표본 t검정,요인분석과 신뢰성

분석은 SPSS(StatisticalPackagefortheSocialScience)12.0통계패키지

를 사용하였으며,측정변수들의 타당성 검증 및 잠재변수에 대한 가설 검증

과 종합적인 모형검증은 AMOS4.0을 사용하였다.

연구 목적을 달성하고자 사용한 분석방법을 구체적으로 설명하면 다음과

같다.먼저 표본의 일반적 특성을 파악하기 위해 빈도분석과 기술적 통계분

석,독립표본 t검정을 실시하였다.또한 항목을 개선하고 측정도구의 신뢰성

을 검증하고자 Cronbach‘sα 계수를 구하였고,타당성 검증을 위해 탐색적

요인분석과 확인적 요인분석을 실시하였다.마지막으로 연구모형의 평가 및

가설검증을 수행하고자 공분산 구조분석을 실시하였다.
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제 5장 실증분석

제 1절 표본의 특성

가.인구통계학적 특성

본 연구에 사용된 표본의 주요 인구 통계학적인 특성은 <표7>에서 보는

바와 같다.조사대상이 된 38개 기업을 살펴보면 대기업 8개 기업,중기업

12개 기업,소기업 18개 기업이다.업종별로는 제조업 23개 기업,숙박업 4

개 기업,건설업 4개 기업,도소매업 3개 기업,요식업 2개 기업,운수업 2개

기업이다.기업별 응답자 수는 대기업 148명,중기업 114명,소기업 46명이

었다.

조사대상자의 성별은 남성이 56.5%,여성이 43.5%을 차지하였다.이는

2007년도 기준 남녀 종사자수(남,56.4% ;여 43.1%)와 비슷한 수준을 보여

주고 있어 객관성이 확보되었다고 볼 수 있다.결혼여부는 미혼자가 64%,

기혼자 36%였다.

고용형태는 정규직이 93.2%로 압도적으로 많았으나,근무년수는 1년 미만

17.9%,1년 이상∼3년 미만 32.5%,3년 이상∼5년 미만 20.8%,5년 이상∼

10년 미만 20.8%,10년 이상 8.1%로 비교적 고르게 분포되었다.

근무시간은 법정노동 시간인 40시간을 기준으로 40시간 이하가 31.5%였

고,40시간 초과가 68.5%였다.60시간 이상 일하는 사람들도 6.5% 이상이나

되었다.
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변인 구분 인원(명) 비율% 비고

기업규모

대 148 49.0 8기업

중 114 36.5 12기업

소 46 14.5 18기업

계 308 100.0 38기업

업종별

제조업 23 60.6

숙박업 4 10.5

건설업 4 10.5

도소매업 3 7.8

요식업 2 5.3

운수업 2 5.3

계 38 100.0

성별

남 174 56.5

녀 134 43.5

계 308 100.0

결혼

미혼 197 64.0

기혼 111 36.0

계 308 100.0

고용형태

정규직 287 93.2

비정규직 21 6.8

계 308 100.0

근로시간

10시간 이상∼40시간 이하 97 31.5

41시간 이상∼50시간 이하 128 41.3

51시간 이상∼60시간 이하 64 20.7

61시간 이상∼70시간 이하 11 3.8

71시간 이상∼80시간 이하 8 2.7

계 308 100.0

<표7>인구통계학적 특성

나.표본 기업의 일-가정 양립제도 시행 현황

본 연구는 부산지역에 소재하고 있는 38개 기업을 대상으로 조사를 실시

하였는데,이들 기업의 종업원은 일-가정 양립제도 가운데 기업이 의무적으

로 시행하여야 하는 ① 산전후 휴가,② 육아 휴직,③ 아버지 출산 휴가를
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일-가정 양립제도
시행

기업의 수

수혜

종업원 수

산전 후 휴가 38 308

육아 휴직 38 308

아버지 출산 휴가 38 308

자기 개발 및 평생학습 지원 13 180

자녀 학자금 지원 12 151

직무공유 17 131

유사산 휴가 8 121

출산장려금 지원 6 109

보육비 지원 4 93

가족문제 상담 및 스트레스 상담 6 75

가족 간호 휴가 6 67

주택 마련비 지원 5 67

산모 휴게실 설치 및

수유편의시설 설치
4 65

탁아간병비 의료비 지원 2 56

유사산 휴가 급여 지원 1 49

보육육아정보 안내 및 상담 3 37

생애교육프로그램 1 23

태아 검진 휴가 2 16

온라인 커뮤니티 사이버 멘토링 3 16

가족 대상 교육프로그램 1 11

선택적 근무시간제 2 9

사원가족 대상 주말 캠프 1 4

직장보육시설 설치 및 운영 0 0

가족문제 전담관리자 배치 0 0

제외하고 ④ 자기개발 및 평생 학습 지원,⑤ 자녀학자금 지원,⑥ 직무공

유,⑦ 유사산 휴가,⑧ 자녀학자금 지원 순으로 혜택을 받는 것으로 나타났

다.

한 가지 특이할 점은 종업원 500인 이상의 대기업이 조사대상에 다수 포

함되었음에도 불구하고 직장보육시설을 설치·운영하는 기업이 한 곳도 없다

는 것이다.직장보육시설은 상시 여성근로자 수가 300명 이상 또는 상시근

로자 수가 500명 이상을 고용하고 있는 사업장의 사업주가 의무적으로 설치

하여야 한다.(영유아법 시행령 제20조)

<표8>일-가정 양립제도의 운영 현황
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다.일-가정 양립제도 별 종업원 태도의 차이

기업이 일-가정 양립제도를 시행하면 종업원의 태도 변화를 이끌어 내는

지 여부를 검증하고자 독립표본 t검정을 실시하였다.

시행여부에 따라 종업원의 태도가 유의미한 차이가 있는 일-가정 양립

제도는 ① 산모휴게실 및 수유편의 시설 설치,② 보육·육아정보 안내 및

상담,③ 태아검진휴가,④ 유사산 휴가,⑤ 가족간호 휴가,⑥ 가족문제 상

담 및 스트레스 상담,⑦ 가족 대상 교육프로그램,⑧ 자기개발 및 평생학습

지원,⑨ 사원가족대상 주말 캠프였다.이 가운데 시행하는 것이 시행하지

않는 것보다 종업원의 긍정적인 태도변화를 이끌어내는 일-가정 양립제도

는 ① 보육·육아정보 안내 및 상담,② 가족간호 휴가,③ 가족문제 상담 및

스트레스 상담이었다.구체적으로 살펴보면,보육·육아정보 안내 및 상담을

시행하는 조직의 종업원은 상사의 가정배려 정도가 높다고 생각하고 있었

고,가족간호 휴가가 시행되는 종업원은 경력제도가 가정배려적이라고 생각

하고 있었다.가족문제 상담 및 스트레스 상담이 이뤄지는 곳의 종업원은

조직기반 자긍심과 직무만족의 정도가 높았다.
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제도의 실시여부
수혜

자수
종업원 태도

Levene의

등분산 검정

평균

F 유의확률 t

산모휴게실 및 수유편의시설 65 가정배려 조직분위기 0.727 0.394

보육·육아정보 안내 및 상담 40 상사의 가정배려 0.249 0.618 -

태아검진휴가 16 가정-일 충실 0.148 0.701

유사산 휴가 119

일-가정 양립문화 0.215 0.643

상사의 가정배려 0.723 0.396

가정배려 조직분위기 0.280 0.597

가족간호 휴가 67
가정배려 조직분위기 12.494 0.000

*

가정배려 경력제도 0.475 0.491 -

가족문제 상담 및 스트레스 상담 75
자긍심 2.242 0.135 -

직무만족 4.280 0.039
*

-

가족 대상 교육프로그램 11 자긍심 1.401 0.237

자기개발 및 평생학습 지원 178

일-가정 양립문화 0.160 0.689

가정배려 조직분위기 0.354 0.552

가정배려 경력제도 0.540 0.463

사원 가족대상 주말캠프 4 직무만족 0.399 0.528

<표9>일-가정 양립제도 별 종업원 태도 차이

  



- 42 -

제 2절 신뢰성 및 타당성 분석

308명을 대상으로 시행된 본조사의 자료를 바탕으로 예비조사에서부터 시

작된 항목 개선 작업과 측정도구의 신뢰성을 검증 작업을 완료하였다.이를

위하여 개별 항복 별로 Cronbach'sα 계수를 구하여 0.7이하의 값을 갖는

항목을 제거하였다.결과적으로 일-가정 양립문화변수는 12항목으로,일-가

정 충실 12항목,조직기반 자긍심 6항목,직무만족 5항목으로 정리되었다.

측정도구의 타당성을 확인하기 위하여 직교회전을 활용한 주성분 분석으로

탐색적 요인분석을 실시하였다. 직교회전을 활용한 주성분 요인분석

(principalcomponentfactoranalysiswithorthogonalrotation)을 실시한

이유는 외생변수에 대한 개념타당성을 검증을 하기 위함인데 회전방법으로

는 VARIMAX를 이용하였다.크로스 로딩이 된 항목 등을 제거하여 외생변

수는 ① 일-가정 양립문화 단일 잠재변수인데,12개 측정변수가 3개 차원으

로 묶였다.내생변수로는 ① 일-가정 충실,② 조직기반 자긍심,③ 직무만

족 등 3개의 잠재변수가 드러나는데,23개 항목이 4개의 차원으로 묶였다.

위의 내용을 상술하면 다음과 같다.외생변수에 있어 우선 표본의 적합성을

나타내는 KMO측도는 0.799로 권고치 0.8과 대동소이한 값을 나타내고 있

다.Bartlett구형 검정값은 1052.578(<0.001)로 귀무가설이 기각되었다.

요인분석의 사용이 적합하며 공통요인이 존재한다고 결론을 내릴 수 있다.

내생변수의 경우도 마찬가지다.KMO값은 0.923으로 역시 권고치를 상회하

였으며,Bartlett구형 검정값은 5007.937(<0.001)로 귀무가설이 기각되었다.

요인분석 결과 구성개념 타당성이 검증되어 사전연구에서 개선된 항목들을

사용하는데 문제가 없는 것으로 나타났다.더불어 사용차원들의 신뢰성 검

증을 위하여 차원별로 신뢰도 분석을 하였다.각 차원의 신뢰도를 나타내는

지표인 Cronbach'sα 값도 모두 0.7이상으로 신뢰성이 있다고 할 수 있다.
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구성개념 항 목

요인

α
상사의

가정배려

가정배려

조직

분위기

가

경

일-가정

양립문화

우리 회사에서 직원들은 쉽게 일-가정 균형을 유지한다.(E9) 0.819 0.167

관리자들은 직원들이 가정을 우선시 하는걸 이해한다.(E4) 0.800 0.194

최고경영자는 직원들의 가정사에 세심히 배려한다.(E2) 0.758 0.028

경영진과 중간관리자는 직원들의 육아부담을 공감한다.(E3) 0.689 0.080

직원들은 종종 밤이나 주말에도 회사 일을 한다.(E18)(R) 0.176 0.703

관리자에게 잘 보이려면 회사 일을 우선시해야 한다.(E20)(R) 0.117 0.670

회사는 직원에게 회사 일을 우선시하도록 요구한다 (E19)(R) -0.056 0.613

회사는 직원들이 제때에 퇴근하게 한다.(E10) 0.452 0.576

직원인 개인용무로 업무시간을 비우는게 어렵다.(E11)(R) 0.265 0.568

가정지원제도 참여 직원들은 경력을 덜 중시한다.(E14)(R) 0.116 0.096

여직원의 육아휴직 신청을 못마땅하게 생각한다.(E13)(R) 0.176 0.083

탄력근무시간제를 이용하는 직원들은 승진이 늦다.(E16)(R) -0.073 0.352

고유치 3.864 1.783

% 분산 32.202 14.857

설명된

총분산

<표10>외생변수의 탐색적 요인분석

*R:역척도(reversescale)임.분석 시에 자료변환(recode)을 하였음. 
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구성

개념

항목

번호

요인

α
가정에서

일터로의

충실

일터에서

가정으로

의 충실

일

가

정

충

실

가정생활은 나를 기분좋게 하고 성공적인 직장생활에 도움이 됨(F11) 0.895 0.173

가정생활은 나를 활기차게 하고 성공적인 직장생활에 도움이 됨(F15) 0.862 0.170

가정생활은 나를 행복하게 하고 성공적인 직장생활에 도움이 됨(F12) 0.831 0.218

가정생활은 내가 일에 집중케해 성공적인 직장생활에 도움이 됨(F18) 0.796 0.281

가정생활은 내가 일에 전념케해 성공적인 직장생활에 도움이 됨(F19) 0.795 0.133

가정생활은 내게 안정감을 주어 성공적인 직장생활에 도움이 됨(F16) 0.756 0.367

직장생활은 내가 성취감을 주어 행복한 가정생활에 도움이 됨(F8) 0.264 0.804

직장생활은 내게 안정감을 주어 행복한 가정생활에 도움이 됨 (F6) 0.217 0.801

직장생활은 긍정적 태도를 갖게해 행복한 가정생활에 도움이 됨(F3) 0.227 0.794

직장생활은 내게 생동감을 주어 행복한 가정생활에 도움이 됨(F4) 0.284 0.731

직장생활은 자존감을 높여주어 행복한 가정생활에 도움이 됨(F9) 0.313 0.714

직장생활은 나를 행복하게 하여 행복한 가정생활에 도움이 됨(F2) 0.297 0.712

조직

기반

자긍심

나의 회사는 내 능력을 믿는다.(C5) 0.022 0.035

나는 회사에서 업무 등에서 보석처럼 빛나는 존재다(C7) 0.181 0.207

나는 회사에서 중요하게 받아들여 진다.(C2) 0.146 0.203

내가 없으면 내 회사는 잘 돌아가지 않는다.(C6) 0.100 -0.011

<표11>내생변수의 탐색적 요인분석

(뒷면으로 계속)



- 45 -

나는 회사에서 신뢰받는다.(C4) 0.131 0.347

나는 회사에서 중요한 편이다.(C1) 0.134 0.285

직무

만족

이 일을 하는 많은 사람들은 일에 매우 만족한다.(B4) 0.146 0.105

이 일을 하는 사람들은 자주 이직을 생각한다.(B5)(R) 0.008 0.234

우리 회사는 나에게 상당한 의미가 있다.(D5) 0.119 0.306

나는 전반적으로 내가 직무에서 수행하는 일에 만족한다.(B2) 0.233 0.386

전반적으로 나는 내 일에 매우 만족한다.(B1) 0.118 0.300

고유치 9.937 2.661

%

분산
43.205 11.571

설명된

총분산

(앞면에서 계속)

*R:역척도(reversescale)임.분석 시에 자료변환(recode)하였음. 
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제 3절 연구 모형 및 가설 검증

가.집중타당성과 판별타당성 검증

탐색적 요인분석과 신뢰성 검증을 거친 측정항목들의 단일차원성을 검증

하고자 AMOS 4.0을 이용하여 전체 구성개념들에 대한 확인적 요인분석

(ConfirmatoryFactorAnalysis:CFA)을 실시하였다.확인적 요인분석을

실시할 때,본 연구의 모형의 일부 변수가 하위 차원을 포함하고 있다는 점

을 감안하여 수준 별로 1차 및 2차로 나눠 확인적 요인분석을 실시하였다.

먼저,설문조사 자료를 가지고 1차 확인적 요인분석을 실시하였다.그 결

과 전체 연구단위의 적합도는  1305.433( 539, 0.000) CFI=0.880

IFI=0.882RMSEA=0.068( 0.000)로 나타나,최적상태를 도출하기 위한 적

합도 지수에는 못 미치지만 기준치에 근접하고 있어 모델이 현실의 자료에

어느 정도 부합되는 것으로 보인다.

여기서 주의해야 할 점은 모형의 적합도를 나타내는 값이 높게 나타나

이론화 요구 수준을 만족하지 못하고 있으나,값이 표본의 크기에 아주

민감하므로 표본수가 많아지게 되면 실질적으로 모형이 적합함에도 불구하

고 값이 유의하지 않은 것으로 나타나는 경향이 있다.따라서 값을 전제

로 적합도를 판단하기보다는 위에서 제시한 다른 적합도 지표를 통해 나타

난 결과로써 모형의 적합도를 판단하는 것이 바람직하다고 할 수 있으므로,

이 같은 관점으로 볼 때는 수용할 만하다고 판단되었다.한편 모형의 양호

한 적합도를 바탕으로 각 개념변수들에 대한 집중타당성을 판단한 결과,

5% 유의수준에서 측정항목들과 해당 구성개념을 연결하는 표준요인적재량

이 대부분 0.5이상으로 나타나 집중타당성이 입증되었고,이와 같은 차원

간 확인적 요인분석의 결과는 <표12>와 같다.
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다음으로 구성개념의 세부 차원들로 2차 확인적 요인분석을 실시하였다.

요인분석 결과  341.528( 99 0.000)는 통계적으로 적합하지 않았

으나 CFI=0.880IFI=0.882RMSEA=0.089( 0.000)으로 다른 적합도 지수의

값이 기준치에 상응하는 수준이므로 타당성을 갖는 것으로 평가할 수 있다.

또한 모형의 적합도를 바탕으로 각 개념변수들에 대한 집중타당성을 판단

한 결과,일부 측정변수는 근접치이지만 대부분 5% 유의수준에서 표준요인

적재량이 0.6이상으로 나타나 집중타당성을 가지는 것으로 평가할 수 있으

며,이에 대한 결과는 <표13>과 같다.

확인적 요인분석으로 연구 개념들에 대한 전반적인 집중타당성에 대한 검

증을 확인한 후 상관관계 행렬을 통해 이들 개념변수간의 판별타당성을 확

인하였다.구성개념 간 상관관계 행렬은 95% 신뢰구간에서 상관계수값이

표준오차를 두 배로 하여 변수들 간의 상관관계와 합한 값(상관관계

±)이 1을 포함하지 않으면 판별타당성을 가진다고 본다(Anderson&

Gerbing;1998)따라서 도출된 상관관계 행렬을 분석한 결과,1을 포함하고

있지 않다는 것을 확인할 수 있으므로 <표14>와 같이 본 연구에서도 구성

개념간의 판별타당성이 입증됨을 알 수 있다.
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잠재

변수
측정변수

비표준화

Estimate
S.E. C.R P

표준화

Estimate

일

가

정

양

립

문

화

상사의

가정배려

E3 1.000 0.599

E2 1.457 0.155 9.411 0.000
*

0.703

E4 1.379 0.139 9.920 0.000
*

0.765

E9 1.402 0.139 10.060 0.000
*

0.785

가정배려

조직분위기

E11 1.000 0.654

E10 0.921 0.113 8.119 0.000
*

0.596

E19 0.568 0.103 5.519 0.000* 0.377

E20 0.831 0.104 7.991 0.000
*

0.583

E18 0.946 0.119 7.960 0.000
*

0.581

가정배려

경력제도

E13 2.298 0.353 6.513 0.000
*

0.804

E14 2.238 0.346 6.473 0.000
*

0.840

E16 1.000 0.409

일

가

정

충

실

가정에서

일터로의

충실

F16 1.000 0.809

F19 0.942 0.059 15.887 0.000* 0.790

F18 1.028 0.061 16.870 0.000
*

0.824

F12 0.965 0.054 17.892 0.000
*

0.858

F15 1.046 0.058 18.099 0.000
*

0.865

F11 1.075 0.055 19.513 0.000
*

0.909

일터에서

가정으로의

충실

F9 1.000 0.886

F2 1.006 0.044 22.620 0.000
*

0.884

F4 0.981 0.045 21.676 0.000
*

0.867

F3 0.899 0.048 18.860 0.000
*

0.809

F6 0.954 0.052 18.385 0.000
*

0.797

F8 0.955 0.045 21.079 0.000
*

0.856

조직기반 자긍심

C6 0.890 0.092 9.627 0.000
*

0.582

C4 1.209 0.091 13.232 0.000* 0.801

C2 1.005 0.090 11.227 0.000
*

0.678

C1 1.216 0.092 13.152 0.000
*

0.796

C7 1.000 0.728

C5 0.988 0.101 9.788 0.000
*

0.591

직무만족

B2 1.000 0.796

B1 0.824 0.089 9.274 0.000
*

0.539

B4 0.864 0.069 12.464 0.000
*

0.702

B5 0.785 0.082 9.547 0.000
*

0.554

D5 0.894 0.071 12.565 0.000
*

0.706

 1305.433( 539, 0.000) CFI=0.880 IFI=0.882

RMSEA=0.068
*  

<표12>1차 확인적 요인분석
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잠재

변수
측정변수

비표준화

Estimate
S.E. C.R P

표준화

Estimate

일

가

정

양

립

문

화

상사의

가정배려
cul01 2.264 0.438 5.165 0.000

*
0.760

가정배려

조직분위기
cul02 1.530 0.309 4.947 0.000

*
0.598

가정배려

경력제도
cul03 1.000 0.343

일

가

정

충

실

일터에서

가정으로의

충실

enrich1 1.913 0.153 12.472 0.000* 1.000

가정에서

일터로의

충실

enrich2 1.000 0.581

조직기반 자긍심

C6 0.714 0.071 10.010 0.000
*

0.573

C4 0.995 0.066 14.983 0.000
*

0.809

C2 0.814 0.067 12.076 0.000
*

0.673

C1 1.000 0.804

C7 0.811 0.062 13.171 0.000
*

0.725

C5 0.790 0.078 10.175 0.000
*

0.580

직무만족

B2 1.211 0.131 9.243 0.000
*

0.795

B1 1.000 0.540

B4 1.042 0.121 8.640 0.000
*

0.699

B5 0.954 0.127 7.493 0.000
*

0.555

D5 1.089 0.125 8.715 0.000* 0.709

 341.528( 99, 0.000) CFI=0.880 IFI=0.882

RMSEA=0.089
*  

<표13>2차 확인적 요인분석
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평균

표
준
편
차

상사의
가정
배려

가정
배려적
조직
분위기

가정
배려적
경력
제도

일터→
가정
충실

가정→
일터
충실

조직
기반
자긍심

직무
만족

상사의
가정배려 3.00 0.81

가정배려
적조직
분위기

2.73 0.69
0.431

**

(0.043)

가정
배려적
경력제도

3.28 0.78
0.221**

(0.045)
0.386**

(0.042)

일터→
가정
충실

3.32 0.83
0.565

**

(0.047)
0.383

**

(0.044)
0.177

**

(0.046)

가정→
일터
충실

3.62 0.75
0.209

**

(0.045)
0.130

*

(0.041)
0.050
(0.044)

0.582
*

(0.045)

조직기반
자긍심

3.25 0.65
0.371

**

(0.042)
0.174

**

(0.038)
-0.129

*

(0.041)
0.521

*

(0.042)
0.376

*

(0.040)

직무만족 3.23 0.72
0.535

**

(0.044)
0.427

**

(0.040)
0.175

**

(0.043)
0.667

*

(0.044)
0.398

**

(0.042)
0.516

**

(0.039)

<표14>본 연구의 변수 간 상관관계

나.가설 검증

직장의 일-가정 양립제도와 일-가정 양립문화가 조직기반 자긍심,일-가

정 충실,직무만족에 어떠한 인과관계를 맺는지 알아보기 위하여 AMOS

4.0을 이용하여 가설 검증을 이용하였다.구조 방정식 모형을 분석하기 위하

여 직장의 일-가정 양립제도와 일-가정 양립문화는 외생변수로 설정되었으

며,조직기반 자긍심,일-가정 충실은 매개 역할을 하는 내생변수,직무만족

은 종속변수 역할을 하는 내생변수로 설정되었다.이 때 일-가정 양립제도

는 시행갯수로 분석하였다.공분산 구조분석은 최대우도법(ML;Maximum

LikelihoodEstimation)을 이용하여 검증하였으며 자료는 SPSS상의 원자료

를 이용하였다.본 연구에서 설정한 연구모형의 적합성을 분석한 결과,
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 370.380( 111, 0.000) CFI=0.873 IFI=0.875 RMSEA=0.087

로 나타나 구조방정식 모형분석에서 일반적인 평가기준으로 삼는 지표들과

비교할 때는 최적상태를 도출하기 위한 적합도 지수에는 못 미치지만,비교

적 기준치에 근접하고 있어 모델이 실제 자료에 어느 정도 부합되는 것으로

보인다.본 연구의 가설 검증을 위한 분석은 두 가지로 논의할 수 있는데,

첫 번째는 외생변수인 직장의 일-가정 양립제도 시행 갯수와 일-가정 양립

문화가 조직기반 자긍심과 일-가정 충실에 영향을 미칠 것이라고 가정하였

다.두 번째는 매개변수인 조직기반 자긍심과 일-가정 충실은 종속변수의

직무만족에 영향을 미칠 것이라고 가정하고 구조적 관계를 가설검증을 통해

분석하였다.본 구조방정식 모형에 대한 경로분석 결과는 <표14>에 나타나

있으며 구체적인 검증결과는 아래와 같이 정리할 수 있다.일-가정 양립제

도는 일-가정 충실과 직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

즉,가설3과 가설4가 지지되었다.반면,일-가정 양립문화와 조직기반 자긍

심에는 아무런 영향을 미치지 못했다.이는 직장에서 시행하는 일-가정 양

립제도가 많을수록 종업원들의 일터에서 가정으로의 충실과 가정에서 일터

로의 충실이 나타나며,직무에 대한 만족도도 높아진다는 사실을 말한다.아

울러 일-가정 양립문화는 일-가정 충실(가설6)에 유의미한 영향을 미치며

일-가정 충실은 다시 직무만족(가설8)과 조직기반 자긍심(가설9)에 유의미

한 영향을 미치는 것으로 나타났다.조직기반 자긍심은 다시 직무만족(가설

10)에 유의미한 영향을 미친다.여기서 매개효과가 검증되었는데 일-가정

충실과 조직기반 자긍심이 일-가정 양립문화와 직무만족의 관계에서 매개

효과를 가지는 것으로 파악되었다.특히 일-가정 충실은 일-가정 양립문화

와 직무만족 간 매개효과를 가지는 것으로 파악되었다.
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<그림2>구조방정식 모형

구조방정식 모형에서 특이할 점은 일-가정 양립제도와 별개로 일-가정

양립문화가 종업원의 태도변수에 독자적으로 영향을 미친다는 점이다.더불

어 일-가정 충실이 직접 직무만족에 영향을 주는 정도는 0.208이나 조직기

반 자긍심을 거쳐 직무만족에 이르는 경로는 0.185(0.542×0.342)로서 직접효

과가 간접효과보다 크지만 직무만족보다 조직기반 자긍심을 보다 크게 자극

한다는 점이 주목된다.

직무 만족

일-가정
양립문화

   상사의
  가정배려  

 가정배려적인
  조직분위기

 가정배려적인 
   승급제도  

 일-가정

 양립제도

조직기반

자긍심

0.111

0.135

0.711

0.208

0.342

0.487

0.542

일-가정
충실

 일터에서 
 가정으로

 충실

가정에서  
 일터로
 충실
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가설 경로
경로계수

Estimate

표준

오차

(S.E.)

검정

통계량

(C.R)

p
가설

검증

가설1
일-가정 양립제도

⇀일-가정 양립문화
-0.014 0.008 -1.799 0.072 기각

가설2
일-가정 양립제도

⇀조직기반 자긍심
0.017 0.013 1,249 0.212 기각

가설3 일-가정 양립제도⇀일-가정 충실 0.017 0.008 2.146 0.032
*
채택

가설4 일-가정 양립제도⇀직무만족 0.029 0.010 2.814 0.005
*
채택

가설5
일-가정 양립문화

⇀조직기반 자긍심
0.167 0.252 0.663 0.507 기각

가설6 일-가정 양립문화⇀일-가정 충실 1.062 0.213 4.977 0.000
*
채택

가설7 일-가정 양립문화⇀직무만족 0.997 0.273 3.656 0.000* 채택

가설8 일-가정 충실⇀직무만족 0.285 0.127 2.235 0.025
*
채택

가설9 일-가정 충실⇀조직기반 자긍심 0.872 0.163 5.334 0.000
*
채택

가설10 조직기반 자긍심⇀직무만족 0.292 0.060 4.895 0.000
*
채택

 370.380( 111 0.000) CFI=0.873 IFI=0.875 RMSEA=0.087
*
( 0.000)

<표15>연구 모형 검증

   

다.수정 모형

지금까지 일-가정 양립제도와 일-가정 양립문화가 직무만족에 이르는 경

로를 살펴보았다.앞의 모형의 변수를 하나씩 제거하여 분석하는 방법으로

카이스퀘어 차이를 비교한 결과 조직기반 자긍심을 제거한 모형이 원래의

모형과 가장 큰 카이스퀘어 값의 차이를 보였다.따라서 조직기반 자긍심을

제거하고 일-가정 양립제도와 일-가정 양립문화가 직무만족에 이르는 경로

를 살펴보았다.이를 도식화한 것이 <그림3>이다.
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가설 경로

경로계수

(Estimat

e)

표준

오차

(S.E.)

검정통

계량

(C.R)

p
가설

검증

가설1
일-가정 양립제도

⇀일-가정 양립문화
-0.012 0.007 -1.701 0.089 기각

가설3 일-가정 양립제도⇀일-가정 충실 0.017 0.008 2.077 0.038
*
채택

가설4 일-가정 양립제도⇀직무만족 0.033 0.011 3.044 0.002
*
채택

가설6 일-가정 양립문화⇀일-가정 충실 1.110 0.230 4.829 0.000
*
채택

가설7 일-가정 양립문화⇀직무만족 1.105 0.307 3.595 0.000
*
채택

가설8 일-가정 충실⇀직무만족 0.542 0.140 3.872 0.000* 채택

 153.174( 40 0.000) CFI=0.895 IFI=0.897 RMSEA=0.096
*
( 0.000)

<그림 3>수정 모형

<표16>수정 모형의 검증

수정모형을 살펴보면,일-가정 양립제도와 일-가정 양립문화가 각각 직무

만족에 미치는 직접효과가 각각 0.154,0.513으로 일-가정 충실을 경유한 간

접효과 0.033(0.107×0.392)과 0.0279(0.712×0.392)보다 크다.수정모형 역시

일-가정 양립문화의 영향력이 일-가정 양립제도보다 크다.

일가정
충실

  일터에서 
  가정으로
   충실

  가정에서  
   일터로
   충실

직무 만족

일가정
양립문화

   상사의
  가정배려  

 가정배려적인
  조직분위기

 가정배려적인 
   승급제도  

0.513

0.712

0.392

0.154

0.107

 일-가정

양립제도
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라.집단 간 차이 검증

연구모형에서 성별과 결혼여부 간 차이 검증(
 검증)을 실시하였다.

차이 검증은 비제약 모형(unconstrainedmodel)과 제약 모형(constrained

model)간의 추정공분산행렬 동일여부를 검증하는 방법이다.비제약과 제약

모형의  차이값 및 자유도 차이값을 통해 
검증을 하게 된다.

의 유의

확률이 0.05또는 0.01보다 작을 경우는 두 모형공분산행렬이 다르다고 판정

된다(김대업,2008).성별과 결혼여부로 표본을 나눈 결과 남성 174인과 여

성 134인,미혼자 197인과 기혼자 111인으로 구분되었다.성별 간 차이를

분석한 결과 유의확률이 0.132로 유의미하지 않아서 남녀 간 차이가 없다고

할 수 있다.한편,결혼여부 간 차이를 검증한 결과 유의확률이 0.001로

유의미한 차이를 보였다.요약하면 성별은 집단 간 차이를 보이지 않는 대

신 결혼여부는 차이가 있다.미혼자와 기혼자 집단의 경로별 차이를 살펴보

고자 비제약 모형에서 개별모수 차이검증 결과를 살펴보았다.데이터를 살

펴본 결과 C.R.값이 2.089(>1.96,  )로서 일-가정 양립제도에서 직무

만족으로 이어지는 경로에서 기혼자와 미혼자 간 차이가 있었다(-2.118<

-1.96,  ).세부 사항을 살펴보면 기혼자는 일-가정 양립제도를 향유

하면 직무 만족의 수준이 높아졌으며 미혼자는 일-가정 양립문화를 향유하

면 조직기반 자긍심의 정도가 높아 졌다.
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집단 df CMIM 유의확률

성별 10 15.000 0.132

결혼유무 10 29.434 0.001*

기혼 미혼

비제약

모형에서의

개별모수 차이

표준화

계수
P

표준화

계수
P C.R.

일-가정 양립제도

→일-가정양립문화
-0.411 0.000

*
0.068 0.430 -3.376

**

일-가정 양립제도

→조직기반 자긍심
0.008 0.947 0.025 0.675 -0.167

일-가정 양립제도

→직무만족
0.341 0.008

*
0.056 0.275 2.089

**

일-가정 양립제도

→일-가정 충실
0.177 0.086 0.075 0.223 0.615

일-가정 양립문화

→일-가정 충실
0.799 0.000

*
0.661 0.002

*
-1.590

일-가정 양립문화

→조직기반 자긍심
-0.217 0.367 0.252 0.050

*
-2.118

**

일-가정 양립문화

→직무만족
0.878 0.007

*
0.309 0.024

*
0.690

일-가정 충실

→조직기반 자긍심
0.555 0.008

*
0.498 0.002

*
0.723

일-가정 충실

→직무만족
-0.004 0.985 0.317 0.000

*
0.266

조직기반 자긍심

→직무만족
0.360 0.003* 0.353 0.000

*
-1.008

<표17>집단 간 차이 검증

  

<표18>기혼자 및 미혼자 집단의 차이 검증

  

  or   
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<

<그림 4>기혼자 모형

<그림 5>미혼자 모형

일-가정
양립문화

   상사의
  가정배려  

 가정배려적인
  조직분위기

 가정배려적인 
   승급제도  

 일-가정

 양립제도

조직기반

자긍심

직무 만족

일가정
충실

  일터에서 
  가정으로
   충실

  가정에서  
   일터로
   충실

-0.411

0.341

-0.799

0.878

0.555

-0.360

일-가정
양립문화

   상사의
  가정배려  

 가정배려적인
  조직분위기

 가정배려적인 
   승급제도  

 일-가정

 양립제도

조직기반

자긍심

일가정
충실

  일터에서 
  가정으로
   충실

  가정에서  
   일터로
   충실

직무 만족

0.661

0.252

0.309

0.498

0.317

0.353
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제 6장 요약 및 결론

제 1절 연구결과와 요약 및 시사점

가.연구결과의 요약 및 논의

본 연구를 통해 알 수 있는 것은 다음과 같다.

첫째,조사 대상이 된 부산기업 가운데 법률로 규정되어 의무적으로 수행

해야하는 ① 산전후 휴가,② 육아 휴직,③ 아버지 출산휴가를 제외하고 가

장 많이 시행되는 제도는 ④ 자기 개발 및 평생학습지원이며,⑤ 자녀 학자

금지원,⑥ 직무공유,⑦ 유사산 휴가,⑧ 출산장려금지원,⑨ 보육비 지원이

그 뒤를 잇는다.아울러,종업원의 긍정적인 태도변화를 이끌어내는 일-가

정 양립제도는 ① 보육·육아정보 안내 및 상담,② 가족간호 휴가,③ 가족

문제 상담 및 스트레스 상담이었다

둘째,직장에서 일-가정 양립제도를 다양하게 시행하면 할수록 종업원이

직무에 만족하는 정도가 높아지는 것과 동시에 종업원이 가정에서의 역할도

충실하게 이어갈 수 있도록 돕는다.이는 다시 종업원 가족 구성원이 종업

원을 지원하도록 유도하여 종업원이 직장 생활을 보다 성공적으로 수행하는

데 기여한다.일-가정 충실이 바로 직무만족에 영향을 미치는 한편,종업원

이 조직 구성원에게서 얻는 자기 자신에 대한 자부심도 고양하여 보다 높은

수준의 직무만족에 도달할 수 있도록 돕는다.

셋째,일-가정 양립제도의 시행만큼이나 일-가정 양립문화의 진작이 종업

원의 일-가정 충실과 직무만족에 영향을 미쳤다.그리고,일-가정 충실은
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일-가정 양립문화와 직무만족 간 매개역할을 수행한다.이때에도 가족의 지

지와 조직의 지지를 받은 종업원들은 자신이 지닌 조직기반 자긍심이 고양

되어 직무만족에 이르는 것으로 나타났다.

넷째,집단 간 차이를 분석한 결과,연구모형은 남녀 간 차이가 없었으나,

기혼자와 미혼자 간에는 차이가 났다.특히,기혼자는 일-가정 양립제도를

향유하면 직무 만족의 수준이 높아졌으며 미혼자는 일-가정 양립문화를 향

유하면 조직기반 자긍심의 정도가 높아 졌다.

한가지 덧붙이자면 이를 통해 애초 연구문제에서 제기했던 암상자 문제

(BlackBoxproblem)가운데 하나를 해결했다는 점이다.일-가정 양립제도

를 시행하고 있는 조직의 종업원들은 일-가정 충실의 수준이 높아지면서

더불어 조직에서 자신이 인정받는다는 믿음이 높아지고 이것이 직무만족으

로 이어짐을 확인하였다.아울러,일-가정 양립문화가 조성된 조직의 종업

원들도 같은 경로를 거쳐 직무만족에 다다르는 것으로 확인되었다.즉,일-

가정 충실과 조직기반 자긍심이 외생변수인 일-가정 양립제도와 일-가정

양립문화와 종속변수인 직무만족 간 매개변수 역할을 수행하고 있음을 볼

수 있다.

나.실무적 시사점

본 연구결과는 기업과 인사담당자에게 일-가정 양립제도의 운영과 관련

하여 많은 실무적 시사점을 제공하여 주고 있다.

우선,기업은 여러 가지 일-가정 양립제도를 복수로 시행하여 종업원들에

게 혜택을 제공할 필요가 있다.시행되는 일-가정 양립제도의 수를 늘릴수

록 직무만족과 일-가정 충실이 높아지기 때문이다.특히,기업이 종업원들

을 지지한다는 신호를 보내는 일은 종업원이 가정에서나 일터에서나 긍정적
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인 태도를 형성하도록 도와줄 수 있기에 인사담당자들은 종업원 지원을 보

다 높이 평가하여야 한다.

또 한가지 유의할 점은 일-가정 양립제도의 시행 못지않게 조직 내에서

일-가정 양립문화의 진작도 중요하다는 것이다.상징적 행동이론에 따르면

제도에 직접 시혜를 입지 않은 종업원일지라도 조직이 자신을 배려한다고

생각하면 조직의 목적과 문제에 크게 관심을 가지게 된다.따라서,인사담당

자는 많은 비용을 들여서 일-가정 양립제도를 시행하는 것도 중요하지만

이를 기반으로 조직 내에 일-가정 양립문화가 자리잡을 수 있도록 노력해

야한다.이러한 점은 비용절감 등 경제적 측면에서도 필요하지만 몇가지 제

도만을 시행한 직후 조직이 종업원에 대한 지원,분위기 조성 등 일-가정

양립이 문화로 자리 잡게 하려는 노력을 등한시 한 채 시혜자임을 강조하며

종업원들에게 고압적인 태도를 취할 경우 도리어 조직성과에 역효과를 내

리라는 점을 추론할 수 있다.

마지막으로 연구모형에서 집단 간 차이를 가지는 것은 성별보다는 결혼여

부인 것을 보아 일-가정 양립제도를 도입하고 일-가정 양립문화를 촉진하

여 소정의 효과를 보기 위해서는 성별과 함께 결혼여부를 보다 면밀히 고려

해야한다는 점이다.특히,기혼자에게는 일-가정 양립제도가,미혼자에게는

일-가정 양립문화가 보다 큰 의의를 가진다는 사실은 최근 기업을 구성하

는 종업원의 평균연령이 낮아지는 현실에서 주목할 점으로 받아들여진다.

일-가정 양립제도 및 문화를 도입·촉진하려는 인사담당자들은 자사의 미혼

및 기혼자의 비율을 고려,어디에 중점을 둘 것인가를 결정하는 방법으로

보다 높은 성과를 노려볼 수 있겠다.
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제 2절 연구의 한계 및 향후 연구방향

이 연구는 시행되는 일-가정 양립제도의 갯수를 중심으로 분석하고 있다

보니 시행여부에 대한 차이만을 분석하고 있다는 점이다.제도는 종류마다

기획의도와 효과가 각각 다르기 때문에 단순한 수량적인 접근이란 제도의

일면만을 바라보는 것이다.따라서 향후 연구에서는 일-가정 양립제도를 바

라보는 종업원의 평가 또한 정량화하여 분석에 활용할 필요가 있다.어느

제도가 보다 가치 있고 중요한지가 가려질 때 보다 조직의 인사담당자나 종

업원에게 의미 있는 연구결과를 제시할 수 있겠다.

둘째,이 연구는 횡단면 자료를 사용하고 있다.각 시대마다 종업원들이

선호하는 일-가정 양립제도의 내용이 달라질 수 있다.제도의 시행 하나하

나가 기업과 인사담당자들에게는 비용이므로 특정 시점에서 종업원들에게

가장 시의적절한 제도를 시행하는 것이 기업의 비용절감에 도움이 될 것이

다.이러한 점이 시간이 지나 누적된다면 기업의 인사담당자는 종업원의 선

호경향을 읽어낼 수 있고 나아가 선호예측도 가능하리라고 생각된다.

셋째,선행연구에서도 밝혔듯이 일-가정 양립제도는 남성보다도 여성이,

미혼자보다 기혼자가,아이를 가진 학부모가 그렇지 않은 사람들보다 선호

하는 제도이다.본 연구는 우선 성별과 결혼여부의 집단 간 차이를 살펴보

았으나 향후 연구에서는 그 외 다른 집단 간 차이도 살펴볼 수 있겠다.

넷째,본 연구의 표본이 동일방법편이(commonmethodbias)의 가능성을

안고 있다는 점이다.제도 시행여부에 따른 종업원의 태도 차이 분석에서

많은 제도들이 유의미한 차이를 보이지 않았고 유의미한 차이를 보이더라도

불과 몇 가지만이 종업원의 태도 개선에 영향을 미쳤다는 사실은 표본이 동

일방법편이를 내포할 수 있음을 보여주고 있다.향후 연구가 동일방법편이

의 통제를 염두하고 설문지 설계 및 표본표집이 수행되기를 권고한다.
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관련 연구동향에서도 알 수 있듯이 일과 가정은 더 이상 대립하는 관계가

아닌 서로 동반자 관계를 맺어야 한다.더불어 여성의 사회진출이 활발해지

는데 반하여 이들을 뒷받침해줄 제도나 정책이 부족하여 출산율 저하와 고

령화 등이 각종 사회문제로 등장하는 시점에서 일-가정 양립제도와 일-가

정 양립문화는 어느 때보다도 그 중요성이 세인들의 관심을 받고 있다.따

라서 이에 대한 체계적이고 과학적인 연구가 이뤄질 필요가 있으며 이러한

후속연구들을 통해 정책을 입안하고 제도를 운영하는데 도움이 되는 기초자

료들이 지속적으로 생산되어 나와야 할 것이다.
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구분 시행여부
            문항내용                    전혀      보통이다    매우 

                                     유용하지않다         유용하다

A1 □ 선택적 근무시간제      

A2 □ 직무공유      

A3 □ 직장보육시설 설치 및 운영      

A4 □ 산모휴게실 및 수유편의시설 설치      

A5 □ 보육·육아정보 안내 및 상담      

A6 □ 산전후 휴가      

A7 □ 육아 휴직      

A8 □ 태아검진 휴가      

A9 □ 아버지 출산휴가      

A10 □ 유사산 휴가      

A11 □ 가족간호휴가      

A12 □ 가족문제 상담 및 스트레스 상담      

A13 □ 가족대상 교육프로그램      

A14 □ 온라인커뮤니티·사이버 멘토링      

A15 □ 자기개발 및 평생학습지원      

A16 □ 사원가족 대상 주말 캠프      

A17 □ 생애교육프로그램      

A18 □ 가족문제 전담관리자 배치      

A19 □ 출산장려금 지원      

A20 □ 탁아·간병비,의료비 지원      

A21 □ 보육비 지원      

A22 □ 자녀 학자금 지원      

A23 □ 유사산 휴가 급여 지원      

A24 □ 주택 마련비 지원      

♠ 다음 문항은 일과 가정의 양립을 위한 ｢가정지원제도｣들입니다. ① 당사가 시행

하는 제도에 ☑표시하여 주시고 ② 유용하다고 판단되는 정도에 ☑표시해 주십시오. 

(시행하는 제도만 ☑표시함)

 「일터의 가정지원 제도」는 기업이 임직원들에게 제공하는 복지정책의 일환으로 특

히, 가정 지원에 초점이 맞춰진 제도를 말합니다. 

  예로 들면 ▲탄력근무제(선택적 근무시간제·재택·단축근무제), ▲휴가휴직제도(산전후

휴가, 육아휴직, 배우자 휴가 등), ▲보육지원제도(직장보육시설, 수유실 설치･운영 등), 

▲경제적 지원제도(출산장려금, 보육비 지원, 학자금 지원 등)을 들 수 있습니다. 
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구분
                     문항내용                 전혀      보통이다    매우 

                                            유용하지않다         유용하다

1 나는 우리 회사에서 중요하게 받아들여진다.      

2 전반적으로 나는 현재 일에 매우 만족하고 있다.      

3 나는 우리 회사에서 신뢰를 받는다.      

4 이 일을 하고 있는 대부분의 사람들은 만족하고 있다.      

5 우리 회사는 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다.      

6 나는 자주 이 일을 떠날 생각을 한다.      

7 나는 우리 회사에서 중요한 부분을 차지한다고 생각한다.      

8
나는 현재 하고 있는 일의 내용에 대체로 만족하고

있다.
     

9
나는 우리 회사에서 가족의 일부인 것처럼 느껴지지

않는다.
     

10 내가 없으면 우리 부사의 업무에 큰 지장을 초래한다.      

11
나는 우리 회사에서 업무와 여타 활동 등에서도 눈에

띄는 존재이다.
     

12
우리 회사를 그만둘 수 없는 이유는 다른 일자리를

구하기 어렵다는 것이다.
     

13 나는 정말로 우리 직장의 문제를 내 문제처럼 느낀다.      

14 나는 우리 회사에 강한 소속감을 느끼지 못하고 있다.      

15 나는 우리 회사가 내 능력을 믿는다고 생각한다.      

16 나는 우리 회사에 애착을 느낀다.      

17 이 일을 하는 사람들은 자주 그만 둘 생각을 한다.      

18
나는 다른 대안이 별로 없기 때문에 우리 회사를

떠난다는 것을 생각할 수 없다.
     

19 나는 우리 회사에서 도움이 되는 존재이다.      

20
나로서는 우리 회사를 떠날 경우 이득보다 손실이

훨씬 클 것이다.
     

21
우리 회사를 그만둠으로써 보는 손해를 고려해 볼 때

나는 이 조직을 떠나지 않을 것이다.
     

22
만일 지금 이 회사를 떠난다면 우리 회사에 대해

신뢰를 져버리는 일이 될 것이다.
     

23
만일 이 조직을 떠나기로 결정한다면 내 인생의 너무

많은 것들을 망치게 될 것이다.
     

24
다른 곳으로부터 더 좋은 일자리가 주어진다 하여도

내가 이 회사를 떠나는 것은 옳지 않은 일이다.
     

25
이 일터를 떠나는 것이 나에게 이득이 될지라도 지금

그렇게 하는 것은 옳지 않은 것 같다.
     

26 지금 이 회사를 떠난다면 나는 죄책감을 느낄 것이다.      

♠ 다음 문항은 귀하의 직장과 일에 대한 태도를 다루는 질문입니다. 동의하는 정도에 

☑표시 하십시오. 
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구분
                     문항내용                 전혀      보통이다    매우 

                                            유용하지않다          유용하다

27
우리 회사에서는 직원들이 쉽게 직장 생활과 가정 생활

의 균형을 유지한다.
     

28
우리 회사의 최고경영자는 관리자들로 하여금 직원들의

가정사 및 개인사에 세심한 신경을 쓰도록 독려한다.
     

29
우리 회사에서는 직장 내에서 가정 일에 대해 얘기하는

것이 별 문제가 되지 않는다.
     

30
직장과 가정사가 서로 충돌할 때 관리자들은 직원들이

가정을 우선시하는 걸 이해한다.
     

31
우리 회사는 직원들로 하여금 직장 생활과 가정 생활의

균형을 유지하도록 권장한다.
     

32
우리 회사에서 여직원이 신생아를 돌보기 위해서 휴가

를 연장하면 대부분의 직원들이 이를 못마땅해 한다.
     

33

우리 회사 직원들은 육아휴직,단축근무 등 가정지원프

로그램에 참여하는 직원들을 자신의 경력을 덜 중요시

하는 사람으로 여긴다.

     

34
우리 회사 직원들은 종종 밤이나 주말에도 회사 일을

해야 한다.
     

35
우리 회사의 경영진과 중간관리자들은 직원들의 육아부

담에 대해 공감하고 이해를 해준다.
     

36
우리 회사 관리자들에게 잘 보이려면 가정 생활이나 개

인생활보다는 회사 일을 우선시 해야 한다.
     

37
우리 회사에서는 개인일이나 가정 일을 보기 위해 업무

시간에 자리를 비우는 것이 매우 어렵다.
     

38
우리 회사에서 남자 직원이 신생아를 돌보기 위하여 휴

가를 연장하면 대부분의 직원들이 이를 못마땅해 한다.
     

39
우리 회사에서 성공하려면 최소한 주당 50시간 이상을

일해야 한다 .
     

40
우리 회사에서는 가정사 때문에 중요 직책을 맡지 않겠

다고 하면 경력에 큰 손실이 된다.
     

41
우리 회사는 가정 일 때문에 덜 바쁜 업무로 전환하기

를 원하는 직원들을 이해하고 지원해준다.
     

42
우리 회사에서 탄력근무시간제를 이용하는 직원들은 그

렇지 않은 직원들보다 일반적으로 승진이 늦다.
     

43
우리 회사의 경영진과 중간관리자들은 직원들이 노부모

를 모시는 어려움에 대해 공감한다.
     

44
전반적으로 우리 회사의 관리자들은 직원들의 가정사에

대해 많은 배려를 한다.
     

♠ 다음 문항은 「가정친화적 문화」에 관한 질문입니다. 동의하는 정도에 ☑표시하여 주십시오.
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45
우리 회사는 직원들에게 가정보다는 회사 일을 우선시

할 것을 요구한다.
     

46
우리 회사는 충실한 가정 생활을 영위하도록 직원들로

하여금 제 때에 퇴근하게 한다.
     

구분
                     문항내용                 전혀      보통이다    매우 

                                            유용하지않다         유용하다

47
나의 직장생활은 나에게 안정감을 주며,이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

48
나의 가정생활은 나에게 안정감을 주며,이는 성공적인

직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

49
나의 직장생활은 긍정적인 태도를 갖게 만들고 이는

행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

50
나의 가정생활은 일을 할 때 집중하도록 해주는데 이

는 성공적인 직장 생활을 하는데 도움이 된다.
     

51
나의 직장생활은 나를 활기차게 만들고 이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

52
나의 가정생활은 나를 활기차게 만들고 이는 성공적인

직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

53
나의 가정생활은 나에게 자신감을 불어넣어 주며,이는

성공적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

54
나의 직장생활은 나를 생동감 있게 만들고,이는 행복

한 가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

55
나의 가정생활은 나의 기분을 좋게 만들고 이는 성공

적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

56
나의 직장생활은 자아실현을 경험하게 하며,이는 행복

한 가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

57
나의 직장생활은 나의 자존감을 높여주며,이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

58
나의 가정생활은 나를 행복하게 만들고 이는 성공적인

직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

59
나의 가정생활은 긍정적인 태도를 갖게 만들고 이는

성공적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

60
나의 직장생활은 나를 행복하게 만들고 이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

61
나의 가정생활은 나를 기분 좋게 만들고 이는 성공적

인 직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

♠ 다음 문항은 일터-가정 상호작용에 관한 질문입니다. 해당 사항에 ☑표시 하십시오. 
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62
나의 직장생활은 나에게 자신감을 불어넣어 주며,이는

행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

63
나의 직장생활은 나의 기분을 좋게 만들고 이는 행복

한 가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

64

나의 가정생활은 내가 일을 할 때 오직 일에게 집중할

수 있도록 해주는데 이는 내가 성공적인 직장생활을

하는데 도움이 된다.

     

65
나의 직장생활은 나로 하여금 성취감을 느끼게 해주며,

이는 행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

66

나의 가정생활은 직장에서 일에만 전념할 수 있도록

뒷받침해주는데,이는 내가 성공적인 직장생활을 하는

데 도움이 된다.

     

♠ 다음 문항은 귀하에 대한 귀하에 대한 질문입니다. 해당 사항에  ☑표시해 주십시오.

Q1. 귀하의 성별은?                         ① 남성         ② 여성

Q2. 귀하의 최종 학력은?  ① 중졸   ② 고졸   ③ 전문대졸  ④ 대졸   ⑤ 대학원 재학 또는 졸업  

           

Q3. 귀하의 연령은?

① 25세 이하  ② 26~30세   ③ 31~35세  ④ 36~40세   ⑤ 41~45세   ⑥ 46세 이상

Q4. 귀하는 결혼 하셨습니까?                           ① 미혼         ② 기혼

☞ 기혼인 경우        4-1.  귀하는 맞벌이를 하십니까?     ① 예           ② 아니오

                      4-2.  귀하는 자녀가 있습니까?       ① 있다.         ② 없다.

☞ 자녀가 있는 경우   4-3.  귀하의 자녀를 몇 명 두셨습니까?   ① 1명   ② 2명  ③ 3명 이상  

                       4-4.  귀하의 자녀는 취학하였습니까?     ① 취학       ② 미취학

Q6. 귀하의 근무년수는 얼마나 됩니까?

 ① 1년 미만   ② 1년 이상 ~ 3년 미만   ③ 3년 이상 ~ 5년 미만    

 ④ 5년 이상 ~ 10년 미만   ⑤ 10년 이상 ~ 15년 미만  ⑥ 15년 이상

Q7. 귀하의 직급은 무엇입니까?   ① 일반 사원 ② 주임/대리 ③ 과장   ④ 차장   ⑤ 부장급 이상

Q8. 귀하의 주당 평균 근로시간은 얼마나 됩니까?                  (          )  시간
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■ 연 락 처 :부경대학교 대학원 경영학과 안 희 민

전 화 010-3895-7662

E-Mail newborninfall@msn.com

「일터의 가정지원 제도」에 관한 설문조사           

  안녕하십니까?

  본 설문은 부산광역시 소재 기업들을 대상으로 「가정지원 제도」도입·운영이 

종업원의 태도와 행동에 미치는 영향력을 조사하기 위한 것입니다.  

  정답이 있지 않으므로 평소 생활하시면서 생각하고 느꼈던 바나 기억나시는 바대로 

편안히 응답하여 주시면 됩니다.

  본 설문조사의 응답내용은 통계법에 의거 익명으로 통계 처리되며 연구 목적 

이외에는 다른 어떤 용도로도 사용되지 않습니다. 바쁘시더라도 협조하여 주시면 

감사하겠습니다.

 

  본 설문조사에 관한 질문이 있으시면 담당 연구원에게 연락주시기 바랍니다.

                                           2010년 4월

                                                       

                                       부경대학교 대학원 경영학과

                                       석사과정   안 희 민  드림             

                                               

본조사용 설문지

ID



- 79 -

구분 시행여부
            문항내용                    전혀      보통이다    매우 

                                     유용하지않다         유용하다

A1 □ 선택적 근무시간제      

A2 □ 직무공유      

A3 □ 직장보육시설 설치 및 운영      

A4 □ 산모휴게실 및 수유편의시설 설치      

A5 □ 보육·육아정보 안내 및 상담      

A6 □ 산전후 휴가      

A7 □ 육아 휴직      

A8 □ 태아검진 휴가      

A9 □ 아버지 출산휴가      

A10 □ 유사산 휴가      

A11 □ 가족간호휴가      

A12 □ 가족문제 상담 및 스트레스 상담      

A13 □ 가족대상 교육프로그램      

A14 □ 온라인커뮤니티·사이버 멘토링      

A15 □ 자기개발 및 평생학습지원      

A16 □ 사원가족 대상 주말 캠프      

A17 □ 생애교육프로그램      

A18 □ 가족문제 전담관리자 배치      

A19 □ 출산장려금 지원      

A20 □ 탁아·간병비,의료비 지원      

A21 □ 보육비 지원      

A22 □ 자녀 학자금 지원      

A23 □ 유사산 휴가 급여 지원      

A24 □ 주택 마련비 지원      

♠ 다음 문항은 일과 가정의 양립을 위한 ｢가정지원제도｣들입니다. ① 당사가 시행

하는 제도에 ☑표시하여 주시고 ② 유용하다고 판단되는 정도에 ☑표시해 주십시오. 

(시행하는 제도만 ☑표시함)

 「일터의 가정지원 제도」는 기업이 임직원들에게 제공하는 복지정책의 일환으로 특

히, 가정 지원에 초점이 맞춰진 제도를 말합니다. 

  예로 들면 ▲탄력근무제(선택적 근무시간제·재택·단축근무제), ▲휴가휴직제도(산전후

휴가, 육아휴직, 배우자 휴가 등), ▲보육지원제도(직장보육시설, 수유실 설치･운영 등), 

▲경제적 지원제도(출산장려금, 보육비 지원, 학자금 지원 등)을 들 수 있습니다. 
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구분
                     문항내용                 전혀      보통이다    매우 

                                            유용하지않다         유용하다

1 전반적으로 나는 현재 일에 매우 만족하고 있다.      

2 나는 우리 회사에서 신뢰를 받는다.      

3 이 일을 하고 있는 대부분의 사람들은 만족하고 있다.      

4 우리 회사는 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다.      

5 나는 자주 이 일을 떠날 생각을 한다.      

6
나는 우리 회사에서 중요한 부분을 차지한다고

생각한다.
     

7
나는 현재 하고 있는 일의 내용에 대체로 만족하고

있다.
     

8 나는 우리 회사에 대해 일체감을 느끼지 못하고 있다.      

9 내가 없으면 우리 부사의 업무에 큰 지장을 초래한다.      

10
나는 우리 회사에서 업무와 여타 활동 등에서도 눈에

띄는 존재이다.
     

11
우리 회사를 그만둘 수 없는 이유는 다른 일자리를

구하기 어렵기 때문이다.
     

12 나는 정말로 우리 직장의 문제를 내 문제처럼 느낀다.      

13 나는 우리 회사에서 중요하게 받아들여진다.      

14 나는 우리 회사가 내 능력을 믿는다고 생각한다.      

15 나는 우리 회사에 애착을 느낀다.      

16 이 일을 하는 사람들은 자주 그만 둘 생각을 한다.      

17
나는 다른 대안이 별로 없기 때문에 우리 회사를

떠난다는 것을 생각할 수 없다.
     

18 나는 우리 회사에서 도움이 되는 존재이다.      

19
나로서는 우리 회사를 떠날 경우 이득보다 손실이

훨씬 클 것이다.
     

20
우리 회사를 그만둠으로써 보는 손해를 고려해 볼 때

나는 이 조직을 떠나지 않을 것이다.
     

21 지금 이 조직을 떠난다면 나는 죄책감을 느낄 것이다.      

22
만일 이 조직을 떠나기로 결정한다면 내 인생의 너무

많은 것들을 망치게 될 것이다.
     

23
더 나은 일자리 때문에 이 회사를 관두는 것은 회사에

대한 신의를 져버리는 것이라 생각한다.
     

24
이 조직을 떠나는 것이 나에게 이득이 될지라도 지금

그렇게 하는 것은 옳지 않은 것 같다.
     

♠ 다음 문항은 귀하의 직장과 일에 대한 태도를 다루는 질문입니다. 동의하는 정도에 

☑표시 하십시오. 
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구분
                     문항내용                 전혀      보통이다     매우 

                                            유용하지않다         유용하다

25
우리 회사의 최고경영자는 직원들의 가정사 및 개인사

에 세심한 배려를 한다.
     

26
우리 회사에서는 직원들이 쉽게 직장 생활과 가정 생

활의 균형을 유지한다.
     

27
직장과 가정사가 서로 충돌할 때 관리자들은 직원들이

가정을 우선시하는 걸 이해한다.
     

28
우리 회사는 직원들에게 가정보다는 회사 일을 우선시

할 것을 요구한다.
     

29
우리 회사에서 여직원이 신생아를 돌보기 위해서 휴가

를 연장하면 대부분의 직원들이 이를 못마땅해 한다.
     

30

우리 회사 직원들은 육아휴직,단축근무 등 가정지원프

로그램에 참여하는 직원들을 자신의 경력을 덜 중요시

하는 사람으로 여긴다.

     

31
우리 회사 직원들은 종종 밤이나 주말에도 회사 일을

해야 한다.
     

32
우리 회사의 경영진과 중간관리자들은 직원들의 육아

부담에 대해 공감하고 이해를 해준다.
     

33
우리 회사 관리자들에게 잘 보이려면 가정 생활이나

개인 생활보다는 회사 일을 우선시 해야 한다.
     

34
우리 회사에서는 개인일이나 가정 일을 보기 위해 업

무 시간에 자리를 비우는 것이 매우 어렵다.
     

35
우리 회사에서 탄력근무시간제를 이용하는 직원들은

그렇지 않은 직원들보다 일반적으로 승진이 늦다.
     

36
우리 회사는 충실한 가정 생활을 영위하도록 직원들로

하여금 제 때에 퇴근하게 한다.
     

♠ 다음 문항은 「가정친화적 문화」에 관한 질문입니다. 동의하는 정도에 ☑표시하여 주

십시오.
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구분
                     문항내용                 전혀      보통이다    매우 

                                            유용하지않다         유용하다

37
나의 직장생활은 나에게 안정감을 주며,이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

38
나의 가정생활은 나에게 안정감을 주며,이는 성공적인

직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

39
나의 직장생활은 긍정적인 태도를 갖게 만들고 이는

행복한 가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

40
나의 가정생활은 일을 할 때 집중하도록 해주는데 이

는 성공적인 직장 생활을 하는데 도움이 된다.
     

41
나의 가정생활은 나로 하여금 성취감을 느끼게 해주며,

이는 성공적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

42
나의 가정생활은 나를 활기차게 만들고 이는 성공적인

직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

43
나의 가정생활은 나의 기분을 좋게 만들고 이는 성공

적인 직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

44
나의 직장생활은 나를 생동감 있게 만들고,이는 행복

한 가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

45
나의 직장생활은 나의 자존감을 높여주며,이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

46
나의 가정생활은 나를 행복하게 만들고 이는 성공적인

직장생활을 하는데 도움이 된다.
     

47
나의 직장생활은 나를 행복하게 만들고 이는 행복한

가정생활을 하는데 도움이 된다.
     

48

나의 가정생활은 내가 일을 할 때 일에만 전념할 수

있도록 뒷받침해주는데,이는 내가 성공적인 직장생활

을 하는데 도움이 된다.

     

♠ 다음 문항은 직장생활과 가정생활의 상호영향에 관한 질문입니다. 해당 사항에 ☑표시 

하십시오. 
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♠ 다음 문항은 귀하에 대한 귀하에 대한 질문입니다. 해당 사항에  ☑표시해 주십시오.

Q1. 귀하의 성별은?                         ① 남성         ② 여성

Q2. 귀하의 최종 학력은?  

① 중졸    ② 고졸    ③ 전문대졸   ④ 대졸    ⑤ 대학원 재학 또는 졸업            

  

Q3. 귀하의 연령은?

① 25세 이하   ② 26~30세   ③ 31~35세    ④ 36~40세   ⑤ 41~45세   ⑥ 46세 

이상

Q4. 귀하는 결혼 하셨습니까?                           ① 미혼         ② 기혼

☞ 기혼인 경우

    4-1.  귀하는 맞벌이를 하십니까?                   ① 예           ② 아니오

    4-2.  귀하는 자녀가 있습니까?                     ① 있다.         ② 없다.

☞ 자녀가 있는 경우

    4-3.  귀하의 자녀를 몇 명 두셨습니까?       ① 1명   ② 2명  ③ 3명 이상       

                    

    4-4.  귀하의 자녀는 취학하였습니까?               ① 취학         ② 미취학

Q5. 귀하의 고용형태는?                                ① 정규직       ② 비정규직

Q6. 귀하의 근무년수는 얼마나 됩니까?

 ① 1년 미만   ② 1년 이상 ~ 3년 미만   ③ 3년 이상 ~ 5년 미만    

 ④ 5년 이상 ~ 10년 미만   ⑤ 10년 이상 ~ 15년 미만  ⑥ 15년 이상

Q7. 귀하의 직급은 무엇입니까?           

① 일반 사원   ② 주임/대리   ③ 과장    ④ 차장   ⑤ 부장급 이상

Q8. 귀하의 주당 평균 근로시간은 얼마나 됩니까?                  (          )  시간
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