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ABSTRACT

Impact of Family-Friendly Organizational Support and

Supervisory Support on Innovation Behavior :

The Work Engagement as A Mediator

by Yu, Go woon

Advisor: Cho, Yoonhyung, Ph. D.

Graduate School of Business Administration,

Chosun University

In terms of work and life balance, the purpose of this study is to

examine how family-supportive organizational behavior(FSOB) and

supervisor behavior(FSSB) have an positive impact on the innovative

behavior of employees. For the purpose of empirical analysis of the

research, total 269 employees who have been working in Gwang-ju were

selected as sample. The sample responded to the family friendly

system(organization and supervisor), work engagement and innovative

behavior.

The result are as follows. First, FSOB has been shown to increase the

innovative behavior of employees. Second, FSSB increase the innovative

behavior of employees. Third, FSOB and FSSB raise the work

engagement as enthusiasm for the members of the organization. Work

engagement also mediated the relationship between FSOB, FSSB and

innovative behavior. Based on the results, it can be seen that efforts for
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family-friendly organization support and family-friendly supervisor support

for work-family balance are needed for positive results such as innovative

behavior and work engagement among organizational members.

Key words : Work and life balance(WLB), family friendly system, family

supportive organizational behavior(FSOB), family supportive

supervisor behavior(FSSB), work engagement, innovative

behavior,
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제Ⅰ장 서 론

최근 워라밸(Work and Life Balance: WLB)이라는 신조어가 TV, 라디오,

뉴스 등의 매체에 자주 등장하고 있다. 이 개념은 원래 일하는 여성들의 일

(work)과 가정(family)의 양립에 한정되어 사용되다가 노동관(勞動觀)의 변화

와 라이프스타일의 다양화를 배경으로 남녀, 미혼·기혼을 불문하고 모든 직장

인과 노동자를 대상으로 하는 Work-Life Balance라고 하는 개념으로 발전하

였으며(KoreanLII, 2019), 개인의 삶(Life)과 일(Work)을 조화롭게 균형을 유

지하고 있는 상태를 의미한다.

지난해 통계청이 실시한 “2017년 사회조사”에서도 일보다 가정을 중시하

거나 최소한 동등하게 생각하는 비율이 조사대상의 50%를 넘었다(「연합뉴

스」, 2017). 한 취업포털의 조사에서는 워라밸이 가능한 곳이 좋은 일자리의

기준이라고 응답한 비율이 58.9%에 이르며, 이는 직업을 선택할 때 과거와는

다르게 워라밸이 직업을 선택하는데 중요한 기준인 동시에 현대인들이 과거

보다 ‘일’과 ‘삶’의 균형을 중시하고 있음을 시사한다(「The Scoop」，2018).

워라밸은 현재 가족친화제도로 국가별·기업별 다양한 방식으로 운영되고

있으며, 이에 대하여 다양한 해석이 논의되고 있다. Smith & Terry(2000)는

가족친화제도를 인적자원관리의 한 영역으로써 근로자들의 일과 삶의 조화를

관리하도록 하는 정책이라고 정의하였으며, 가족친화제도에 관한 기업들의

관심이 급증한 이유로는 여성의 인권신장과 사회적 진출확대에 의한 노동인

력의 인구통계학적인 변화, 일과 가정에 대한 근로자들의 의식 변화, 기업의

비유연성과 생산성의 반비례관계를 말할 수 있다(Rodger, 1989).

가족친화제도는 세계 각국의 제도 도입배경과 발전과정에 따라 유형의 차

이를 보인다(홍성희, 2010). 먼저 국외 연구를 살펴보면 Osterman(1995)은 가
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족친화제도의 유형을 직장 내외 탁아소 운영, 육아지원, 지역탁아소 기부, 풀

타임 재택근무, 재택 워크숍, 탁아 노약자 부양정보 시스템, 탄력근무제로 분

류하였다. 가족친화제도의 운영은 직장 내 보육원 운영, 육아비용 지원, 노약

자 부양지원, 탁아 관련 정보 제공 유·무급 육아휴직, 재고용 전제 출산휴직,

탄력적 근무시간제로 나눌 수 있으며(Perry-Smith & Blum, 2000), 유형별로

분류하면 유연근무제, 육아지원, 노약자 부양제도, 탄력근무 제도로 나눌 수

있다(Wang & Walumbwa, 2007).

제도적인 관점에서는 가족친화제도를 보육비 지원, 법규 이상의 출산 및

육아휴직제도, 배우자 출산 간호 휴가제도, 무급 휴가제도, 주 5일 및 토요일

격주 휴무제, 시차출퇴근제, 가족 초청 행사로 구분할 수 있다(김태홍․고인

아, 2001). 이를 더욱 세분화하면 출산휴가, 육아휴직, 직장보육시설, 수유시

간, 임신부의 휴일근무 제한 및 1일 2시간 이상 초과근무 제한, 임신부의 유

해업무 종사 제한, 생리휴가, 유산휴가 등으로 분류할 수 있다(유규창․김향

아, 2006). 또한 가족친화제도의 주요한 점으로 경제적 지원제도를 제시하는

경우도 있다(유계숙, 2007).

우리나라는 개인 생활에 관심이 생겨나면서 2004년부터 주 5일 근무제가

시행되었고, 이러한 관심은 일과 삶의 균형을 중시하게 되는 시발점이 되었

다. 이후부터는 기업의 주축인 핵심인력의 교체가 이루어졌고, 조직구조 또한

위계조직에서 수평 조직으로 바뀌게 되었다(박정현, 2019). 1960년 이후 산업

화 시대를 이끌며 과업에 집중 했던 베이비 붐 세대가 물러나고, 일보다 개

인의 삶을 중시하는 새로운 세대가 새롭게 조직 구성원으로 자리 잡게 되었

으며, 여성의 교육수준이 높아지면서 직장 생활을 하거나, 성장 및 자기개발

실현을 희망하는 여성들이 급속하게 증가하였고, 이는 노동 시장 인구 구조

의 변화로 이어져 결혼과 출산, 육아 문제를 국가와 기업 차원에서 해결해야

할 중요한 과제로 인식하게 된 계기가 되었다(박정현, 2019).

하지만 현실적으로 OECD 주요국가의 연간 노동시간이 1,763시간인데 비

해 우리나라는 2,069시간으로 멕시코, 코스타리카와 같은 국가보다 180시간
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이상을 초과근무를 하고 있다(경향신문, 2018). 따라서 우리나라 직장인들이

OECD 국가 중 최장시간 노동을 하고 있는 현실을 볼 때 실제 워라밸은 제

대로 실현되고 있지 않음을 알 수 있다. 이러한 문제 때문에 정부는 유연근

무제나 스마트워크 등을 도입하여 일-가정 양립 정책을 추진하였고, 특히 올

해 들어서는 근로 기준법을 개정하여 주당 근무시간을 68시간에서 52시간으

로 단축하는 등 일과 삶의 균형에 관한 정책을 의제화하여 추진 중이다(경향

신문, 2018).

그러나 이러한 정책들에도 불구하고 현실은 쉽게 변하지 않고 있다.

OECD의 ‘더 나은 삶 지수 (Better Life Index 2017)’를 보면, 우리나라의 워

라밸은 10점 만점에 4.7점으로 OECD 38개국 중 35위에 그쳤다. 그리고 낮은

워라밸 때문에 삶의 만족도도 낮게 나타났는데, 삶의 만족 역시 5.9점으로

OECD 38개국 중 30위에 불과한 수준이었다(이다해, 2018). 또한 우리나라에

서는 법률에 따라 탄력적 근무제도, 자녀의 출산·양육 및 교육지원제도, 부양

가족 지원제도 등 다양한 가족친화제도가 시행중임에도 이를 활용해야 하는

실제 기업의 근로자들을 제도를 실질적으로 이용하지 못하고 있는 것으로 나

타났다(유계숙, 2017).
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조직에 도입된 제도들이 잘 활용되는지 여부는 조직 내 상사의 인식이나

조직분위기에서 제도에 대한 인식이 얼마나 긍정적 또는 부정적인지에 따라

영향을 받는다(Allen, 2001). 제도가 시행되고 있어도 인사고과에 미치는 불이

익에 대한 우려, 상사나 동료들의 눈치, 비친화적인 조직 분위기 등과 같은

여러 가지 이유로 인해 제도를 쉽게 활용하지 못할 수 있다(Eaton, 2003; 김

효선·차운아, 2009). 또한 제도가 선진화되어 있더라도 제도를 수용하는 분위

기나 인식이 정착되기 전에는 제도가 조직 내에서 통용되고 수용되기 어렵다

고 한다(Ngo, 2009).

따라서 본 연구에서는 가족친화제도의 도입률은 높으나 활용률이 저조한

현실에서 근로자들이 가족친화제도를 이용하는데 조직과 상사의 지원이 근로

자들의 혁신행동에 미치는 영향력을 통해 가족친화제도에 대한 조직과 상사

의 지원의 중요성을 알아보고자 한다. 그리고 가족친화적인 상사와 조직의

지원은 구성원들이 업무에 좀 더 몰입할 수 있는 여건을 마련해주어 자발적

인 혁신행동을 높여줄 수 있는지를 직무열의라는 매개를 통해 확인하고자 한다.

본 연구의 논문은 총 5장으로 구성되어 있으며 각 장은 다음과 같이 구성

되어 있다. 제1장은 본 연구의 주제를 선정하게 된 워라밸의 개념, 워라밸이

등장하게 된 배경과 연구의 목적 및 구성을 설명하고, 제2장은 본 연구의 주

제인 가족친화제도에 대해 선행연구를 통해 알아보고, 가족친화제도가 갖는

한계점에 대해 살펴보았다. 그리고 이에 영향을 미치는 조직의 지원, 상사의

지원, 혁신행동, 직무열의의 개념을 정의하고, 과거 선행 연구들을 살펴봄으

로써 연구의 방향을 설정하고 논지를 도출하였다. 제3장은 실증연구의 설계

부분으로 연구 모형을 설정하고 가설을 정립한 뒤 변수를 측정하고, 조사 방

법과 표본 구성에 대하여 서술하였다. 제4장은 설문조사를 통해 분석한 데이

터를 활용하여 조사의 신뢰성과 타당성을 입증하였으며, 연구 가설을 검증하
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였다. 마지막으로 제5장은 결론 부분으로 본 논문의 연구결과를 요약하고 연

구의 의의를 살펴보며 연구의 한계점과 향후 연구 방향을 제시하였다.
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제Ⅱ장 이론적 배경

1. 가족친화제도의 유형과 발전

우리나라에서는 2007년부터 본격적으로 가족친화제도가 시행되었다. 그 일

환으로 ‘남녀고용평등과 일-가정 양립지원에 관한 법률(이하 남녀고용평등

법)’이 제정 및 시행되었다. 남녀고용평등법 제5조 ③항에 의하면 ‘사업주는

일·가정의 양립을 방해하는 사업장 내의 관행과 제도를 개선하고 일·가정의

양립을 지원할 수 있는 근무환경을 조성하기 위하여 노력하여야 한다’(법제

처, ‘남녀고용평등법’ 제5조)라고 명시하였다.

이를 통해 남녀고용평등법의 취지가 기존의 관습적 배려 차원에서 벗어나

법적 통제력을 통해 가족친화제도를 달성하려는 목적의 법률임을 알 수 있

다. 남녀고용평등법은 주로 출산휴가, 육아휴직, 육아근로시간단축, 일-가정양

립을 위한 육아휴직, 육아기 근로시간 단축 근로자를 위한 생계비용 지원 및

사업주 고용유지 비용 일부 지원과 보육 관련하여 직장어린이집 설치 또는

상담 및 비용 일부 지원을 하고 있다.

2008년에는 ‘가족친화 사회 환경의 조성 촉진에 관한 법률’(이하 ‘가족친화

법’)을 제정하여 시행중이다. ‘가족친화법’ 제2조 제1항에 의하면 ‘가족친화 사

회환경’이란 ‘일과 가정생활을 조화롭게 병행할 수 있고, 아동 양육 및 가족부

양 등에 대한 책임을 사회적으로 분담할 수 있는 제반 환경(법제처, 가족친화

법 제2조)’이라고 정의하고 있다. 가족친화법의 가족친화제도는 크게 탄력적 근

무제도, 자녀의 출산·양육 및 교육지원제도, 부양가족 지원제도, 근로자 지원제

도, 그밖에 여성가족부령으로 정하는 제도로 분류할 수 있다(송미숙, 2019).
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<표 2-1 > 가족친화법에 의한 가족친화제도의 종류

제도 개념(제도)

탄력적 근무제도
Ÿ 근로자들의 근무시간을 탄력적으로 조정하는 제도

Ÿ (시차출퇴근제, 재택근무제, 시간제 근무 등)

자녀의 양육·출산

및 교육 지원

제도

Ÿ 근로자들이 부모로서의 역할과 직장에서의 역할을 조

절할 수 있도록 돕고, 양육 비용을 감소시켜줌

Ÿ (배우자 출산휴가제, 육아휴직제, 직장보육 지원, 자녀

교육지원 프로그램)

부양가족

지원제도

Ÿ 자녀나 부모를 부양할 수 있도록 지원

Ÿ 가족부양문제로 인한 퇴직을 미연에 방지하여 신규직원

채용에 소요되는 제반 비용을 경감하도록 도와줌

Ÿ (부모 돌봄 서비스, 가족간호휴직제)

근로자

지원제도

Ÿ 근로자들의 다양한 문제와 욕구들을 파악하여 이를 지

원하는 제도로써 근로자의 이직, 결근, 지각 등의 문제를

완화하는 동시에 근로자 가족의 삶의 질을 향상시키는 효과

유인

Ÿ (근로자 건강·교육·상담 프로그램)

그 밖에

여성가족부령으로

정하는 제도

Ÿ 가족친화문화 조성 및 확산 사업, 가족친화 직장환경 조성

사업, 해당 전문 인력양성 사업 등

자료: 송미숙(2019)을 참고하여 연구자가 재정리 함

이 밖에도 우리나라 정부는 저출산 대책을 마련하고 자녀 양육과 직장생

활을 같이 할 수 있는 제도와 환경 마련을 위한 방안으로 여성가족부를 통하

여 ‘가족친화인증제’를 실시하고 있다. 이는 ‘가족친화 사회환경의 조성 촉진

에 관한 법률(이하 가족친화법)’하에 시행중이며, ‘가족친화법’ 제2조 제1항에

의하면 ‘가족친화 사회환경’이란 ‘일과 가정생활을 조화롭게 병행할 수 있고,

아동 양육 및 가족부양 등에 대해 책임을 사회적으로 분담할 수 있는 제반

환경(법제처, ‘가족친화법’ 제2조)’이라고 정의하고 있다.

이를 통해 인증을 득한 기업들에게 다양한 혜택을 부여하며 기업들의 인
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증 획득을 최대한 유인하고 있다(송미숙, 2019). 가족친화 인증기업들은 가족

친화 우수기업 인증표시를 활용하여 홍보함으로써 기업의 이미지를 제고할

수 있으며 기업 경쟁력을 강화할 수 있고, 가족친화경영 확산을 통해 가족친

화적인 직장문화 조성과 근로자와 가족구성원의 삶의 질을 향상시킬 수가 있

다(송미숙, 2019). 아래의 <그림 1-1>은 2019년 1월 기준 가족친화인증 획득

기업의 현황을 업종별로 제시하고 있다.

<그림 1-1> 가족친화인증 기업 업종별 현황

이처럼 우리나라에서는 육아와 근태를 중심으로 다양한 가족친화제도들이

시행되고 있음을 확인할 수 있다.
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2. 가족친화제도의 효과성과 한계

기업은 가족친화제도 한 가지를 추가적으로 도입하여 시행할 때마다 근로

자 1인당 매출액이 1.03백만 원이 증가한다(유규향․김향아, 2007). 이병훈․

김종성(2009)에 의하면 가족친화제도가 생산성, 노사관계, 이직률, 근로자 혁

신 활동 등에 유익한 수준에서 긍정적 영향을 끼치는 것으로 나타났으며, 가

족친화경영이 조직의 성과를 극대화하기 위해서는 다양한 관련 제도들을 개

별적으로 도입하기보다는 단계적으로 종합적이면서도 일괄 도입하여 운영하

는 것이 바람직하다고 보고했다(이병훈․김종성, 2009).

또한 가족친화제도 확대를 위한 기업성과 분석에서 가족친화적 경영은 기

업의 생산성 향상과 이직률 감소에 긍정적인 요소로 작용하여 가족친화지수

1점 상승 시 근로자 1인당 매출액이 0.4% 증가하고, 근로자들의 이직률이

0.23% 감소한다고 하였다(홍승아, 2011).

기존 연구들은 다양한 시각으로 가족친화제도의 효과를 분석하였는데, 대

체적으로 가족친화적 경영이 조직의 성과를 높이기 위한 개인의 태도에 긍정

적인 효과를 보이고 있음을 나타냈다. Secret & Sprang(2002)은 기업들이 가

족친화경영을 통해 근로자들의 역할갈등을 감소시키고 이직을 낮추며 업무효

율성과 생산성을 높인다고 하였으며, 근로자들의 조직몰입과 직무만족 등을

긍정적 태도를 함양하고 조직의 성과 향상, 이직률 감소 등의 효과를 촉진한

다고 하였다(Secret & Sprang, 2002). 또한 기업의 가족친화제도 이용이 근로

자들의 일과 삶의 균형에 대한 의식수준의 상승을 유발하여 기업의 성과를

제고할 수 있다고 하였으며(최성일․유계숙, 2006), 정기선․장은미(2005)는

기업들의 가족친화제도 활용정도는 조직몰입에 직접적인 영향을 미치지 않으

나 근로자들의 가족친화제도 인지는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고

하였다.

서구 기업의 사례를 보면 가족친화제도 등의 적극적인 지원을 통해 우수
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인재들이 해당 기업에 호감을 가지고 지원하는 경우가 많아 우수인재 영입

및 유지의 조건으로 활용되는 경우가 많다(임인숙, 2003; Secret & Sprang,

2001). 또한 개인의 입장에서는 이러한 제도를 효과적으로 활용함으로써 개인

의 삶의 질이 제고되고 일과 가정의 갈등이 줄어드는 효과가 있을 수 있다

(박문기, 2016).

이처럼 가족친화제도가 가진 조직과 구성원에 대한 효과성에도 불구하고

여전히 많은 선행연구에서는 한계점을 시사하고 있다.

첫 번째로, 가족친화제도 평가기준을 만드는 연구를 살펴보면 우리나라는

2단계에 머물러 있어, 가족친화제도가 효과적으로 시행되지 못하고 있음을

알 수 있다. 가족친화경영의 4단계 모델에 의하면 1단계는 여성 근로자의 직

장이나 가정에서 발생하는 갈등을 여성 자체의 문제로 규정한다. 2단계 모델

은 조직이 점차 일과 가정의 문제를 개인의 문제로만 인식하지 않고 문제를

해결하기 위한 전담기구를 설치하고 직장·가정 간 문제를 제도적으로 도입한

다(정영금, 2004; 홍성희, 2010; Friedman & Johnson, 1997). 3단계에서 조직

은 제도적 차원을 넘어 가족친화적 문화를 정착시키기 위해 노력하고, CEO

가 가족친화적 이슈에 직접 관여하게 된다. 마지막 단계인 4단계는 가족친화

경영이 인적자원을 효율적으로 활용하는 핵심적인 제도가 되고, 최고경영자

는 일선 감독자 수준까지 가족친화적 관리를 요구하게 된다(정영금, 2004; 홍

성희, 2010; Friedman & Johnson, 1997). 그러나 이 발달모형에 의하면, 우리

나라의 가족친화제도의 활용은 선도적 기업의 경우라도 제도 도입 단계인 2

단계에 머물러 있음을 알 수 있다.

두 번째로, 국내 기업의 가족친화제도 도입실태는 기업들의 재정 부담으로

인해 아직 낮은 수준에 있다(홍성희, 2010). 기업들은 가족 친화제도 시행에

따른 정부의 지원미비, 대체 인력의 부족, 제도운영 비용의 점증적 증가 등

비용부담을 제도 활성화에 가장 큰 장애요인으로 지적하고 있다(홍성희,

2010). 이로 인해 국내 기업들은 스스로 가족친화제도를 도입하는데 미온적인

태도를 보이며, 제도를 도입하더라도 실용적으로 이용하지 못하는 경우가 많
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다. 또한 국내외 연구에서도 이전부터 가족친화제도를 시행해 온 미국, 유럽

등의 선진국에서는 가족친화제도가 여성 근로자의 일-가정 균형뿐만 아니라

노인부양 및 기업 내 가족 친화적 문화를 조성하는 포괄적인 형태로 발전해

나가고 있는 데 반해 우리나라의 가족친화제도는 근로자의 출산과 육아를 지

원하고 근무시간을 유연하게 조절하는 단계에 머물러 있음을 알 수 있다(홍

성희, 2010).

세 번째로, 기업의 가족친화제도 시행은 근로자의 직업 만족도 및 직무성

과를 증가시키고 이직의도를 감소시키는 효과를 유발하는 것으로 나타났으나

기업규모와 근로자의 성별, 자녀수 등을 통제하고 기업의 가족친화제도 시행

도가 동일할 경우 실제 가족친화제도 이용도는 직업만족도와 직무성과, 이직

의도 등과 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않고 있음을 알 수 있다(유계

숙, 2007). 이를 통해 가족친화제도가 우리나라 기업들에서는 실질적으로 잘

활용되고 있지 못함을 확인할 수 있었다.

네 번째로, 가족친화제도나 관행은 기업의 자발적인 필요에 의해 도입되기

보다는 정부의 적극적인 재원지원이나 행정조치로 시행되는 경우가 많아 기

업에서 제도에 대해 매뉴얼이나 관리방안을 가지고 있다고 하더라도 근로자

들과 이를 적극적으로 공유하거나 활용하지 않는 경우가 많다(박문기, 2016).

마지막으로, 아래의 <그림 1-2>에서 보듯, 가족친화제도의 주체가 되는

정부, 기업, 개인이 서로 다른 의향과 관점을 가지고 있어 제도의 효과가 쉽

사리 나타나지 않고 있다. 즉, 정부는 고용지표를 높이기 위하여 가족친화제

도를 활용하며, 기업은 기업의 경쟁력을 높이는 데 중점을 두고, 개인은 이

제도를 통해 자신의 삶의 질을 높이고 직장에서의 성과를 통해 고용안정이

이루어질 수 있는지에 중점을 두기 때문에 이들 주체들 간의 조화와 균형을

이룰 수 있는 제도의 성숙된 진화가 요구된다(채연주․윤세준, 2012).
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<그림 1-2> 일-가정 균형의 국가, 기업, 개인의 추구 목적

무엇보다도 조직 내의 근로자들이 가족친화제도를 인지하고 있다 하더라

도 이를 자유롭게 이용할 수 있는 분위기가 조성되지 않을 경우 가족친화제

도는 유명무실한 제도에 불과할 것이다. 예를 들면, 육아휴직 제도를 도입하

여 시행중인 조직에서 육아휴직제도 이용을 원하는 구성원은 본인의 담당 직

무에 대한 부담이 조직 내 누군가에게 할당될 수밖에 없고, 조직 및 상사·동

료 차원에서 전폭적인 지원이 따르지 않는 경우 관련 제도를 활용할 수 없게

된다(송미숙, 2019).

결국 가족친화제도는 회사의 여건이나 고용주의 특성에 따라 달라질 수

있는 것으로, 우선적으로 경영자의 의지에 따라 가족친화제도 정착의 실패여

부가 달려있다고 할 수 있다(정영금, 2006). 우리나라에서는 가족친화제도의

정착을 위하여 가족친화기업 인증 기준의 대부분을 경영자의 의지와 관심에

의존하는데, 이는 다른 요소들에 비하여 대표 및 임직원의 의사가 중요하다

는 것을 의미하며 해당 조직이 가족친화제도를 시행한다 하더라도 경영자와

임직원이 가족친화경영을 근로자를 위한 것이 아닌 조직의 상징적인 의미로

도입하였다면, 결국 제도의 활용을 제한하는 결과로 나타난다(민현주, 2010).
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1. 가족친화 조직지원

최근에는 가족친화제도보다 가족친화의 조직문화의 의미성이 더욱 강조되

고 있다(조희정․안지영, 2014; Hears et al, 2015). <한국인사조직 학회 2016

춘계학술대회>에서 주제발표를 한 Kossek 교수는 직장에서의 균형이 잡힌

유연화가 필요하다고 강조하였다. 그리고 이를 위해서는 단순히 제도만 도입

할 것이 아니라 이러한 제도가 조직에 체화될 수 있는 조직문화가 형성되어

야 한다고 강조하고 있다(조희정․안지영, 2014).

기업복지제도가 근로자의 직무만족이나 조직효과성, 기업성과 등에 긍정적

인 효과를 가진다는 흐름과 동일하게, 가족친화제도 역시 조직 효과성 향상

에 영향을 미치고 있다는 점이 다수의 연구에서 입증되고 있다(양동훈,

2017). 특히 가족친화제도는 기존의 수동적, 제한적인 기업복지 효과와 달리,

보다 능동적, 지속적인 조직효과성을 달성할 수 있으며, 근로자 개인의 삶의

질이나 노동환경 개선에 기여하는 등 사회적인 가치까지 포함하고 있다(손승

연, 2005).

가족친화제도의 실제 활용과 효과에 가장 큰 영향을 주는 요소는 기업문

화로 많은 연구자들이 주장하였으며 연구자들은 기업문화에 따라 가족친화

제도의 활용 수준과 효과가 달라지며, 기업의 가족친화성을 평가할 때 가족

친화 제도 구비만이 아니라 제도를 적극 권장하는 기업문화를 비롯한 비공식

적 환경이 중요한 역할을 한다고 강조하였다(임인숙, 2003).

Kim & Kim(2010)은 가족친화적 기업문화란 근로자들의 일-가정 생활에

균형을 유지할 수 있도록 지원하는 분위기를 형성함으로써 근로자와 기업이

일-가정생활의 균형에 대해 신념과 가치를 공유할 수 있는 기업의 환경을 의
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미한다고 하였다. 또한 기업에서 운영 중인 가족친화제도를 자유롭게 이용가

능하며, 가족친화제도 사용에 따른 근로자에게 불이익이 없고 장시간 근로가

없으며, 직장 상사의 지원과 배려가 높은 것으로 광범위하게 정의하였다(Kim

& Kim, 2010).

가족친화적 기업문화의 구성요소는 세 가지로 구분할 수 있다(Thompson

et al, 1999). 첫 번째 요소는 근로자가 조직에게 요구하는 근무시간과 기대이

다. 근로자들이 기대하는 근무시간과 시간 사용에 대한 규범은 직원의 행동

에 영향을 주는 기업문화의 중요한 변수로(Schriber & Gutek, 1987;

Thompson et al., 1999), 기업이 근로자에게 장시간 근무할 것을 요구하면

일· 가정간의 갈등이 발생할 수 있다. 이러한 일·가정간의 갈등은 이직의사

증가, 직무만족 감소, 직무몰입 감소로 조직의 효율성에 부정적인 영향을 주

었다(Kim, 2012). 두 번째 요소는 근로자들이 가족친화 제도를 이용하여 가족

과 시간을 보내는 것은 근로자 본인의 경력관리에 부정적인 영향을 끼칠 것

이라는 근로자의 심리적 요인이다(Thompson et al, 1999). 세 번째 요소는 근

로자의 가족 부양책임에 대한 경영진 지원이다(Thompson et al., 1999).

대부분의 일·가정양립에 대한 선행연구가 여성 근로자에 초점을 두고 있

으나, 남성들에게도 일과 가정 사이의 갈등은 여전히 존재한다. Song et

al(2010)은 남성들이 아버지로써의 역할 수행을 방해하는 요인으로 직장에서

의 스트레스와 장시간 근로, 경제적 형편 등을 제시하고 있다. 그러므로 모든

근로자들이 직장과 가정에서 조화로운 역할을 수행하기 위해서는 조직구성원

의 인식 개선이 필요하며, 이를 위해서는 경영진의 의지와 지원이 무엇보다

중요하다. 그러므로 제도의 효과적인 활용이 이루어지기 위해서는 최고경영

자의 적극적인 지원을 바탕으로 가족친화적인 조직문화가 내재화되어 있어야

한다(조희정․안지영, 2014; Clark, 2001). 즉, 구성원들에게 적합한 제도가 맞

춤형으로 지원되거나 제도가 존치하면 이 제도를 눈치 보지 않고 사용할 수

있어야 하며, 제도사용으로 인한 불이익이 없는 조직분위기가 형성되어야 한

다(박문기, 2016).
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2. 가족친화 상사지원

상사의 지원은 도움이 필요할 때 직장 상사나 동료, 가족 구성원 또는 친

구들로부터 받을 가능성(Rahim & Psenicka, 1996)으로 정의되는 사회적 지

지의 하위요인 중 하나이다. House(1971)는 상사의 지원을 근로자에 대한 사

회적·감정적 관심을 뜻하는 것으로, 상사가 부하 근로자에 대한 친절, 심리적

지원, 상호신뢰, 도움과 같은 분위기를 조성하는 정도라고 정의하고 있다.

Greenhaus & Beutell(1985)은 상사지원을 구성원들이 업무수행 및 능력발

휘를 하는 과정에서 근로자의 상사가 자신의 업무수행에 대한 관심의 정도와

상사의 도움이 필요한 경우 도움을 줄 것인가에 대한 지각의 정도로 정의하

고 있다.

상사의 지원은 일반적 상사의 지원과 직장-가정 특화 상사지원으로 구분

할 필요가 있는데, 일반적 상사의 지원은 직장에서의 개인적 효과성을 높이

고자 하는데 초점을 맞추는 반면, 직장-가정 특화 상사의 지원은 직장과 가

정의 관계를 관리하는데 구성원의 능력을 촉진하도록 지원하는 것을 의미한

다(Kossek et al., 2011). 즉 직장-가정 특화 상사의 지원은 상사가 구성원의

직장-가정 웰빙에 대하여 관심을 보이는 것에 대한 지각이자, 직장-가정갈등

을 해결하는데 상사의 지원적 행동에 의해 드러나는 것이라고 정의된다

(Hammer et al., 2009). 일반적인 상사의 지원과는 다르게 직장-가정 특화 상

사의 지원은 부하직원이 직장-가정 요구를 다할 수 있도록 상사가 근무시간

이나 근무 장소에 대한 자율권을 부여하며, 회사의 직장-가정 정책에 대한

정보를 알려주거나, 직장-가정갈등에 대해 터놓고 논의하는 것 등을 포함한

다(Thomas & Ganster, 1995). 메타 연구를 통해 일반적인 상사의 지원보다

직장-가정 특화 상사의 지원이 직장-가정갈등에 보다 강하게 관계되는 것을

확인하였다(Kossek et al., 2011).

또한 이러한 가정지원 상사의 행동이 가정으로부터 직장으로의 긍적적 전
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이, 직무만족, 이직의도 등과 통계적으로 유의하게 관계됨을 확인하였다

(Hammaer et al., 2009). 특히 조직에서 상사는 인사고과, 업무시간, 직원들의

업무량에 대한 권한을 가지고 있으므로 구성원의 직무뿐만 아니라 일-가정

갈등에 관련해서도 실질적인 영향력을 행사한다.

Frye & Breaugh(2004)의 연구에서 가족친화제도와 더불어 직장 상사의

지원은 근로자들의 일-가정 갈등의 유의미한 예측요인으로, 후원적 상사의

존재는 근로자의 일-가정 갈등을 감소시켜 직무만족을 상승시키는 결과를 보

였으며, 직장 상사의 지원 정도가 높은 수준일수록 일-가정 갈등 수준이 하

락하는 것으로 나타났다(전기홍, 2004). 그리고 가족문제에 대한 직장 상사의

지원수준이 높을수록 종업원의 일-가정 조화 수준과 삶의 질이 높아지는 것

이 확인되었다(유계숙, 2008).

사회적지지 중 상사로부터의 지원에 대한 근로자들의 지각은 조직구성원

들의 업무수행에 활력을 제공함과 더불어 멘토 역할을 하며, 핵심적인 피드

백을 지속적으로 제공하는 것으로 정의하고 있다. 그리고 직장생활을 하는

기혼 여성에 대해 사회적 지지와 직장-가정 갈등 간의 관계를 연구한 결과,

상사의 지원을 포함한 직장 내 지원이 높을수록 역할갈등, 시간갈등, 긴장 갈

등이 감소하며, 직장→가정, 가정→ 직장별 갈등 또한 감소함을 밝혀내었다

(정유경, 2012).

사회적 교환 관계(social exchange relationship)의 관점에서 볼 때, 구성원

들은 그들의 공헌과 웰빙에 대하여 상사가 가치를 부여하고, 구성원들과 잘

소통하고 존경과 인정으로 대한다고 느끼는 경우, 해당 조직과 함께 하고자

한다(Eisenberger et al., 2002). 따라서 높은 수준의 상사의 지원 분위기는 상

호호혜적 관계를 만들고, 그 속에서 구성원들은 그들의 조직에 지속적으로

남는 것을 통해 상사나 조직에 대해 감정적으로 ‘보답’하고자 하는 의무를 느

낀다(Eisenberger et al., 2002).

가족의 일로 업무와 갈등이 있을 때 상사의 정서적, 물질적 지원은 해당

부하직원으로부터 그 답례로 상사가 기대하는 역할 내 행동이나 역할 외 행
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동으로 보이게 할 수 있고, 또한 자원보존이론에 근거해 보더라도 상사의 지

원 역시 개인이 가진 자원이므로 직장과 가정 영역에서의 요구 사항에 대한

처리 능력을 향상시킬 수 있으며(Allen, 2001), 미래의 더 큰 자원 손실이 예

상되는 승진에 대해서도 예상되는 자원의 손실분을 상사 지원이 보완해줄 수

있기 때문에, 결과적으로 높은 성과 수준을 유지하거나 승진을 위한 기술개

발에 집중함으로써 승진가능성을 높일 수 있는 것이다.
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조직에서는 혁신과 창의성을 발판으로 한 지속가능한 경영의 중요성과

기업의 사회적 책임 실현에 대한 요구가 커졌으며 소위 ‘젊은 구성원’들은 겸

손함을 미덕으로 삼던 ‘구세대’와 달리 감성적 자기표현을 강화하고 자신만의

독창성으로 창의적 결과물을 내 놓는 것이 조직 생활을 잘 하는 것으로 간주

되었으며 이러한 트렌드는 여전히 지속되고 있다(정예지․윤정구․김세은,

2016). 개인 행복의 중요성이 커지면서 무조건 장시간을 버티며 일하는 비효

율적 문화와 권위주의적 문화는 효율적이고도 평등한 조직문화로 변화하고

있으며 혁신성과가 중요시되면서 개인의 창의성과 아이디어를 북돋아줄 수

있는 조직 분위기 및 시스템 구축의 필요성이 제기되고 있다(정예지 등,

2016).

이처럼 조직의 이해관계자로써 핵심적인 역할을 하는 구성원들의 가치관

이 과거 일 중심에서 개인의 행복과 자아실현을 중요시하는 탈물질주의화 됨

에 따라 최근 기업들은 이들의 니즈를 만족시킴과 동시에 혁신성과를 높이기

위해 일과 삶의 균형을 꾀하는 시스템 설계와 제도 확충을 위해 노력하고 있

다(정예지 등, 2016).

또한 최근 일과 삶의 균형을 꾀하는 정책이 반드시 필요한 이유와 함께

‘일하는 방식의 변화’ 필요성이 제시되고 있는데, 21세기에는 조직이 양과 투

입 중심의 방식이 아니라 창의성과 성과 위주의 방식으로 운영되어야 하며

이를 위해서는 일하는 방식과 더불어 조직이 구성원을 대하는 방식이 근본적

으로 바뀌어야 할 것이다(정예지 등, 2016). 무조건 오랜 시간을 앉아있기 보

다는 내재적인 동기부여를 통한 창발적 사고(divergent thinking)와 창의성,

혁신성이 지속적 고성과 달성을 위한 요소로 다루어지면서 일과 삶의 균형이

몰입과 자발성을 유도할 수 있는 매우 강력한 수단으로 등장하고 있다(정예
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지 등, 2016).

기업이 꾸준히 성장하고 발전하기 위해서는 지속적인 조직혁신이 필요하

다. 그리고 이를 위해 심리적·제도적 지원이 뒷받침이 되어야 조직 구성원들

의 자발적인 혁신행동을 유도할 수 있다. 혁신행동이란 구성원들이 문제를

탐색하고 해결하기 위한 혁신적인 아이디어를 창출하고 확산시키며, 실현하

는 자발적인 역할 외적인 행동을 말하며(Ancona & Caldwell, 1987), 이와 같

은 혁신적인 행동을 유발하기 위해서는 제도적 지원이 필요하다.

가족친화 인사관리 제도가 구성원의 변화와 혁신을 유발시킬 수 있는 가

능성에 대한 연구는 아직 충분히 이루어지지 않고 있다. 조직 혁신을 이끌어

내기 위해서는 그 조직을 구성하고 있는 구성원들의 혁신이 매우 중요하다.

이는 구성원들의 혁신이 조직혁신을 촉발시키는 기본적인 전제조건(Scott &

Bruce, 1994; Kanter, 1988)으로 작용할 뿐만 아니라, 조직 혁신 또한 구성원

개인의 혁신행동을 통해서 구체적으로 발현되기 때문이다.

조직이 혁신을 이루기 위해서는 조직을 이루고 있는 구성원들의 혁신행동

에 영향을 미치는 요인들에 대한 연구가 무엇보다 필요하다(이도형․이승희,

2012). 그러나 조직의 혁신과 관련한 기존 연구들은 조직적 차원에서 혁신에

대한 연구가 이루어지고 있지만, 구성원들의 혁신행동의 결정 요인에 대해서

는 많은 연구가 진행되고 있지 않으며, 특히 구성원들의 일·생활 균형과 관련

된 제도나 지각과 관련한 연구는 전무한 실정이다.

구성원들이 일과 삶이 균형을 이루고 있다고 인식하거나 일·가정양립의

대표적인 제도인 육아 및 출산 휴직, 유연근무 등이 잘 행해진다고 의식하면

일과 가정 생활 간 갈등이 감소하면서 구성원의 이직 의도가 줄어들고, 조직

효과성이 높아진다는 선행연구 결과가 존재한다(문선희, 2013; 설승환, 2014;

Gakovic & Tetrick, 2003; Guerero & Herbach, 2007).

구성원들의 혁신행동은 이처럼 일-가정 균형을 위한 가족친화제도가 존재

한다는 사실 그 자체가 성과를 높이기보다는 우리 조직이 나의 삶에 대해 최

소한의 배려를 해준다는 감사함(gratitude)을 유발함으로써 조직에 대한 애사



- 20 -

심과 사기(morale), 만족도가 높아지고 이로 인해 효과성이 증진된다(정예지

등, 2016). 또한 휴가 제도가 있으나 사용할 수 없는 환경이 아니라 실제로

구성원이 여가 시간과 휴가를 본인이 원하는 순간에 필요한 만큼 잘 활용할

수 있다면, 구성원은 회사 내에서 본인의 삶이 보장되었다는 인식으로 삶에

여유가 생기고 만족감이 높아지면서 창의적 성과가 증대될 가능성이 높아진

다. 이에 따라 조직의 제도를 통해 직무에 대한 만족도는 물론 생활과 삶에

대한 정서적 만족과 웰빙의 정도가 높아지고, 이는 효과성을 증대로 이어진

다(정예지 등, 2016).
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직무열의란 조직구성원이 직무를 수행하는 과정에서 신체적·인지적·정서적

에너지를 투여하는 것이며(Khan, 1990), 이를 통해 종업원들은 직무에 대한

높은 열의를 통해 직업적인 발전과 성장의 기회를 획득 할 수 있고 성과를

높일 수 있다. 또한 Kahn(1990)은 조직 내에서 다른 사람과의 관계가 직무열

의를 높일 수 있는 심리적 조건들에 영향을 미칠 것이라고 제안하였고, 동료

와의 관계와 상사와의 관계가 심리적 안전감을 높여 직무열의를 높일 수 있

다고 보았다(May, Gilson, & Harter, 2004).

Rothbard(2001)도 직무열의에 대해 개인이 심리적으로 작업에 몰입하는

상태라 주장하며 관심과 몰두의 두 가지 요소를 제시하였으며 이후

SchaufeH 등(2002)은 직무열의를 활력(Vigor), 헌신 (dedication), 몰두

(absorption)의 구성개념으로 구체화 하며 업무와 관련된 긍정적이고 성취적

인 마음상태라 정의하였다. 활력은 업무과정 중 높은 에너지 수준, 직무를 위

해 노력하려는 의지, 난관에 부딪혔을 때 인내력을 가지는 것을 의미하며, 헌

신은 일에 대한 의미, 열정, 자부심, 도전을 뜻하고 몰두는 자신의 업무에 완

전한 집중, 일과 자신을 동일시하는 상태로 시간이 빨리 지나가는 것과 같은

느낌을 의미한다.(SchaufeH, 2002)

직무열의를 측정하는 척도(UWES，2006)가 개발된 이후 직무소진의 반대

개념이 아닌 독립적 개념으로써 활발한 연구가 수행되어, 최근에는 직무역할

에 자신을 심리적으로 몰입시키는 것으로 개념적 합의가 이루어지고 있다

(Christian, Garza & Slaughter, 2011).

직무열의를 예측하는데 직무요구-자원모형이 많이 이용되며(Schaufeli &

Bakker, 2004), 직무요구-자원 모형에서 직무열의와 정적 관계를 가지는 요인

은 직무자원이다. 직무자원은 구성원들이 직무에서 요구사항이 발생할 때 잘
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대처할 수 있도록 도와주며, 맡은 직무를 원활하게 수행할 수 있도록 도와

준다. 대표적인 직무자원 유형에는 과제에 대한 피드백, 사회적 지지, 상사의

코칭, 업무 자율성 등이 있다(Schaufeli & Baker, 2004). 종업원 개개인의 직

무열의가 증가하면 구성원들은 긍정적인 정서를 경험하게 되고 이는 조직에

게도 긍정적인 결과로 이어지기 때문에 조직차원에서도 중요하게 다루고 있

다(Christian Garza & Slaughter，2011; Saks, 2006).

직무열의를 연구하는 대부분의 학자들은 열의가 있는 종업원들이 일을 하

는 동안 개인적인 시간이나 추가적인 노력을 사용하는 것에 동의한다(Kahn,

1990; Schaufeli et al.，2002). 열의가 있는 종업원들은 더 많은 성과를 내기

위해 더욱 열중하여 일하는 모습을 보여주며(Kahn, 1990; Schaufeli et al.,

2002), 직무열의는 이직 의도나 직무 불만족 등 부정적인 특성들을 낮추는데

도 효과적이다(신강현․오인수, 2004; Saks, 2006).
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제Ⅲ장 연구설계

1. 연구모형의 설계

본 장에서는 지금까지의 이론연구들과 모형을 기반으로 하여 가족친화 조

직지원과 상사지원이 조직구성원들의 혁신행동에 미치는 영향력과 이들 사이

의 관계에서 직무열의의 매개효과를 검증하고자 한다. 조직과 상사의 가족친

화 지원이 혁신행동을 이끌어 낼 수 있으며 특히 가족친화 조직지원과 상사

지원이 직무열의를 높이고, 높아진 직무열의를 통해 혁신행동으로 이어진다

는 것을 규명하려는 목적을 가지고 있다. 이론적 배경에서 제시된 내용들을

토대로 본 연구에서 설정한 연구모형은 아래의 <그림 3-1>과 같다.

<그림 3-1> 연구모형
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연구모형의 설정은 선행연구들을 살펴보는 것으로부터 시작하였으며 이론

연구 부분에서 제시된 가족친화 조직지원과 상사지원을 독립변수로 이용하였

다. 종속변수는 혁신행동으로 설정하였다. 직무열의는 매개변수로 설정하였

다. 인구통계 변수인 성별, 연령, 근속년수, 학력, 소속, 직급, 담당업무 그리고

팀원수를 통제변수로 설정하여 실증분석을 실시하였다. 모형설정에 이용된

선행연구들의 경우 본 연구의 2장 문헌연구 부분에 기술되어 있다.

2. 연구가설

기존의 연구들과 이미 알려진 연구모형을 기반으로 하여 직접효과(main

effect)와 매개효과(mediating effect)의 두 가지 측면을 바탕으로 가설을 설정

하였다. 먼저 직접효과 가설은 가족친화 조직지원과 상사지원이 혁신행동에

미치는 영향력이다. 매개효과 가설은 직무열의가 가족친화 조직지원과 상사

지원이 혁신행동에 미치는 영향력을 매개한다는 것이다.

(1) 직접효과 가설

Thomas & Ganster(1995)와 Allen(2001)은 가족친화 조직지원 인식과 가

족친화 상사지원 인식을 가정친화적 업무환경을 구성하는 두 가지 요인으로

보았다. 선행연구들은 이러한 가정친화적 업무환경이 일반적으로 조직에 긍

정적인 영향력을 주는 것으로 제시하고 있다. 대표적으로 Greenhaus, Zigert,

& Allen(2012)은 가정친화적 상사지원 인식이 조직구성원들의 일-가정 갈등

을 줄이고 일-가정 균형을 높인다고 제시하고 있다. 또한 Hammer, Kossek,

Anger, Bodner, & Zimmerman(2011)은 가정에 친화적인 상사의 행동이 조직

구성원들의 직무에 대한 태도인 직무만족 뿐만 아니라 이직의도, 육체적 건

강에 긍정적인 영향력을 보인다고 제시하고 있다.

MaCarthy, Darcy & Grady(2010)는 일-가정 균형을 지원하는 정책 및 관
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행과 이에 대한 관리자들의 적극적인 제도/정책의 활용이 조직구성원들의 일

-가정 균형에 긍정적인 영향력을 보인다고 제시하고 있다. Grawitch, Tares

& Kohler(2007)는 조직구성원들이 조직을 가정에 친화적이라고 인식할 때 직

무와 조직에 대한 긍정적인 태도가 형성된다고 하였는데 직무만족과 조직몰

입이 증가하며, 일-가정 갈등과 이직의도는 감소한다고 제시하고 있다.

조직구성원들은 가족친화 조직지원을 인식함으로써 시간이나 물질적인 보

상 등과 같은 자원을 직접적으로 제공받거나 이를 적극적으로 활용할 수 있

는 분위기 조성을 통한 심리적인 측면의 자원을 제공 받을 수 있게 된다. 또

한 가족친화 상사지원 인식으로 시간과 같은 물리적인 자원을 직접적으로 얻

을 수는 없지만, 감정적인 지원을 통해 상사에게 가정사에 대한 논의를 보다

쉽게 할 수 있게 된다.

또한 역할모델링을 통해 상사가 바람직한 일-가정 결과를 이끌어내는 방

법을 제시해준다고 느끼게 되며, 도구적 측면에서 조직이 제공하는 다양한

제도들을 능동적으로 활용하게 되고, 창의적인 방법으로 조직구성원들이 일-

가정 이슈를 해결 할 수 있도록 심리적 지원을 받는 등 심리적 자원을 확보

할 수 있게 된다. 결국 조직구성원들은 특정수준의 직무요구가 있는 상황 하

에서 가족친화 상사지원과 조직지원을 통해 물리적 측면과 더불어 심리적인

직무자원을 확보할 수 있게 되고 이에 따라 일-가정 문제에 대해 능동적으로

대처할 수 있게 된다.

이와 같은 연구결과들을 토대로 보면 가족친화 조직지원과 상사지원은 조

직구성원들의 혁신행동 또한 높일 수 있을 것으로 예상된다. Amabile &

Kramer(2011)의 진전의 법칙(the progress principle)에 의하면 행복도와 만족

도가 높은 조직구성원들은 자발적으로 업무를 수행하게 되고 자신의 업무 환

경에 대해 긍정적으로 인식함으로써 강력한 동기를 부여받고 창의성을 높일

수 있다고 제시하고 있다(Amabile & Kramer, 2011). 이를 토대로 보면 가족

친화 상사지원과 조직지원이 가정친화적 업무환경이므로 이러한 업무환경이

조직구성원들의 혁신행동을 촉진시킨다는 것을 예측할 수 있기 때문에 다음
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과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 가족친화 조직지원은 조직구성원들의 혁신행동을 높일 것이다.

가설 2. 가족친화 상사지원은 조직구성원들의 혁신행동을 높일 것이다.

(2) 매개효과 가설

이론적 측면에서 국내⋅외 직무열의 연구는 직무요구-자원모형을 기반으

로 수행되어져 왔다(박상언, 2012; Bakker et al., 2004; Bakker & Demerouti,

2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Schaufeli &

Bakker, 2004). 직무자원은 업무를 수행하는 조직구성원들이 자신이 수행하는

직무요구에 효과적으로 대처하고 직무긴장 등의 부정적인 영향을 감소시키는

데 기여할 수 있으며 성과 목표를 달성하는데 기능적 역할을 하는 직무맥락

요인들을 의미한다(Demerouti et al., 2001).

주요 변수들은 직무자율성, 의사결정 참여, 역할 명료화, 성과 피드백 제공

등 직무차원 요인뿐만 아니라 상사나 동료의 지원, 협력적 팀 분위기 등과

같은 대인 관계 요인 그리고 전반적인 임금수준, 경력기회 제공, 고용안정성,

노사 간의 신뢰, 조직공정성 등 조직차원의 요인들도 직무자원에 포함된다

(Bakker et al., 2004). 이를 토대로 보면 가족친화 상사지원과 조직지원은 직

무열의를 높일 수 있게 된다.

한편 직무열의가 높은 조직구성원들은 높은 에너지를 발산하면서 열정을

다해 자신의 업무에 몰입하는 긍정적 심리 상태를 유지한다(Kahn, 1990;

Schaufeli & Bakker, 2010). 또한 높은 직무열의는 조직에 긍정적 태도를 유

발할 뿐만 아니라 업무에 대한 만족이나 동기부여 등을 통해 실제 직무성과

를 향상시킬 수 있게 된다(Bakker, et al., 2004; Xanthopoulou, Bakker,

Demerouti, & Schaufeli, 2007).

높아진 직무열의는 혁신행동을 높일 수 있을 것으로 예상되는데 직무열의

와 혁신행동의 관계에 대한 논의는 자원강화의 관점으로 살펴 볼 수 있다
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(Rothbard, 2001). 특정역할에 대한 열의가 다른 역할의 열의와 긍정적으로

관련 될 수 있다는 것이다(Rothbard, 2001). 이러한 관점은 인간이 쓸 수 있

는 자원은 한정적이라는 개념에 반하는 것으로 개인의 관심과 에너지가 확장

될 수 있음을 의미한다(Mark, 1977). 직무열의가 높은 조직구성원들은 작업장

에서 자신의 육체적, 인지적, 감정적 에너지를 할당하는 것을 결정할 때, 과

업성과와 맥락적 성과를 반영하는 활동들을 구분하지 않는다(Rich et al,

2010).

이러한 주장은 결국 높은 직무열의를 갖는 조직구성원들은 역할 외 행동

인 혁신행동을 하는데 있어서 이를 구분하지 않는다는 것으로 직무열의가 높

은 조직구성원들은 활력을 갖고 조직에 더욱 헌신할 수 있으며, 강화의 관점

에서 볼 때 증가된 직무열의로 인해 역할 외 행동인 혁신행동이 높아진다는

것이다. 이와 같은 논의들을 토대로 보면 가족친화 상사지원, 조직지원이 혁

신행동에 미치는 영향력을 직무열의가 매개할 것으로 예상되어 다음과 같은

가설을 설정하였다.

가설 3. 직무열의는 가족친화 조직지원이 조직구성원들의 혁신행동에

미치는 영향력을 매개할 것이다.

가설 4. 직무열의는 가족친화 상사지원이 조직구성원들의 혁신행동에

미치는 영향력을 매개할 것이다.
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1. 가족친화 조직지원

가족친화 조직지원은 일과 가정의 균형을 위해 조직구성원들이 지각하는

가정에 대한 조직의 지원에 관한 총체적인 인식을 의미한다(Jahn, Thompson

& Kopelman, 2003). 측정을 위해서 Jahn et al.,(2003) ; 김현근․안성익․이

종완(2018)의 문항을 검토하였으며 중 본 연구에 적합하다고 판단된 총 5개

문항으로 측정하였다.

<표 3-1> 가족친화 조직지원 설문문항

문 항

B1. 직원들의 직장/가정생활의 균형을 돕기 위한 프로그램 정책을 도입

하여 적극적으로 시행하고 있다.

B2. 직원들의 직장과 가정생활 사이에서 갈등을 느낄 때, 사원을 적극 지원

한다.

B3. 직원 및 직원의 가족에 대한 지원을 위한 비용과 노력에 대한 투자를

아끼지 않는다.

B4. 직원들의 가정생활 지원을 위한 프로그램을 다양하게 제시하고 있다.

B5. 직원들에게 직장과 가정생활의 균형을 위해서 유익한 정보를 제공하고

있다.

2. 가족친화 상사지원

가족친화 상사지원은 일과 가정의 균형을 위해 상사가 이를 지원한다는

조직구성원들의 인식으로 정의하였다. 가족친화 상사지원은 감정적 지지

(Emotional support), 도구적 지지(Instrumental support), 롤 모델 행동(Role

model behavior), 창의적인 가족친화 경영(Creative work-family management)

의 4가지 차원으로 구분하였으며 Hammer et al.(2009)가 제안한 문항으로 측정
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하였다.

<표 3-2> 가족친화 상사지원 설문문항

문 항

감정적 지원

A1. 직장에서나 가정에서 힘든 일이 있을 때 기꺼이 부서원/

팀원들의 문제들을 들어준다.

A2. 부서원/팀원들의 개인적인 요구들을 알기 위해 시간을 할애

한다.

A3. 직장과 가정생활의 갈등을 편안하게 말할 수 있도록 해준다.

A4. 직장과 가정생활의 문제들을 해결하기 위해 효율적으로

이야기 하는 것이 가능하다.

도구적 지원

A5. 만약 직장과 가정 모두 겹치는 일정들이 생겼을 때 상사

에게 도와달라고 할 수 있다.

A6. 업무 외적으로 예상치 못한 문제가 생겼을 때 업무에 대한

책임처리를 상사에게 의존할 수 있다.

A7. 직장과 가정생활의 갈등들을 창의적으로 해결하며 직원들과

효율적으로 일한다.

역할모델

A8. 직장-가정 양립 생활의 모범(역할모델: Role Model)이다.

A9. 직장과 가정을 어떻게 효율적으로 균형을 이루는지 실제로

보여 준다.

A10. 직장/가정생활 모두에서 성공할 수 있다는 것을 보여준다.

창의적

가족친화

경영

A11. 팀/부서의 업무를 어떻게 조율하면 부서원/팀원과 회사

모두에 이익이 될지를 생각한다.

A12. 직원들이 직장과 가정의 양립을 잘 할 수 있도록 회사에

다양한 방안들을 제안한다.

A13. 부서/팀이 한 팀으로 시너지가 날 수 있도록 부서원/팀원

들의 업무분장을 잘한다.

A14. 모든 부서/팀 구성원들의 요구를 충족시키기 위하여 부서/

팀을 하나의 팀으로 관리할 수 있다.
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3. 직무열의

직무열의는 활력, 헌신, 몰두로 구성되어 있으며(Schaufeli & Bakker,

2004), 그 중에서 활력은 업무를 수행하는 동안 정신적인 회복력과 높은 수준

의 에너지 창출하는 정도로 조작적 정의하였다. 또한 헌신은 자신이 수행하

고 있는 직무에 대한 높은 관여도를 보이는 정서적 상태로 열망, 열정, 자부

심, 의미성 그리고 도전의 감정을 갖고 직무를 수행해나가는 정도로 조작적

정의하였다.

<표 3-3> 직무열의 설문문항

문 항

활력

C1. 일을 할 때 에너지가 넘친다.

C2. 일을 하면서 원기 완성함을 느낀다.

C3. 아침에 일어나면 회사에 일하러 가고 싶다고 느낀다.

C4. 한 번에 장시간 동안 계속 일을 할 수 있다.

C5. 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다.

C6. 일을 할 때 뜻대로 되지 않아도 항상 인내심을 갖는다.

헌신

C7. 내 일은 매우 의미 있고 가치 있는 일이다.

C8. 내 일을 수행함에 있어서 열정적이다.

C9. 내 일은 나를 열심히 일하도록 고취시킨다.

C10. 내 일에 대해 자부심을 느낀다.

C11. 내게 있어서, 나의 일은 도전적이다.

몰두

C12. 일할 때 시간가는 줄 모른다.

C13. 일할 때 일 이외 주변의 모든 것을 잊는다.

C14. 집중해서 일할 때 행복하다고 느낀다.

C15. 일에 푹 빠져 있다.

C16. 일을 할 때 매우 몰두해서 한다.

C17. 일과 나를 분리해서 생각하기 어렵다.
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마지막으로 몰두는 자신의 업무를 수행하는 동안 시간이 지나가는 것을

인지하지 못할 정도로 업무에 완전히 집중되어 있어 업무로부터 분리시키기

어려운 상태의 정도로 조작적 정의하였다. 직무열의의 측정은 Schaufeli, W.

B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006)의 문항을 활용하였다. 활력 6문항,

헌신 5문항, 몰두 6문항으로 측정하였다.

4. 혁신행동

혁신행동은 조직구성원들이 업무수행에 있어서 유용한 아이디어를 새로 만

들거나 또는 조직과 업무수행에 있어서 발생되는 문제를 인식하고 이를 해결

하기 위한 아이디어를 만들며, 실제로 적용함으로써 혁신을 하는 정도로 조

작적으로 정의하였다. 혁신행동의 측정은 Scott & Bruce(1994)의 연구를 기

반으로 하여 박오수․고동운(2009), 임준철․윤정구(1999)가 활용한 설문문항

으로 측정하였으며 총 8개 문항으로 측정하였다.

<표 3-4> 혁신행동 설문문항

문 항

D1. 어려운 이슈해결을 위해 새로운 아이디어를 도출한다.

D2. 업무를 새롭게 할 수 있는 방법을 찾는다.

D3. 문제해결을 위해서 기존과 다른 새로운 해결책을 찾는다.

D4. 혁신적인 아이디어의 실현을 위해 회사의 지원을 요구한다.

D5. 나의 새로운 아이디어를 회사가 인정해 주도록 한다.

D6. 새로운 아이디어를 실제로 적용하기 위해 업무를 개선한다.

D7. 새로운 아이디어를 업무환경에 체계적으로 도입한다.

D8. 혁신적인 아이디어가 있으면 얼마나 효과적인지 평가해 본다.



- 32 -

1. 조사방법

본 연구의 실증분석을 위한 설문지는 크게 3부분으로 구성되어 있으며 아

래의 <표 3-5>에 나타나 있다. 먼저 가족친화 조직지원, 상사지원이 독립변

수이고 혁신행동이 종속변수 그리고 직무열의가 매개변수로 이용되었으며,

통제변수는 인구통계 변수로서 성별, 연령, 근속년수, 학력, 산업, 직급, 담당

업무 그리고 부서원/팀원 수를 이용하였다. 설문의 각 항목에 대하여는 주로

리커트 5점 척도와 명목척도를 이용하였는데 ‘전혀 아니다’ 1점, ‘아니다’ 2점,

‘보통이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’에 5점을 주었다. 인구통계 변수는

명목척도 등을 이용하여 측정하였다.

<표 3-5> 설문의 구성

변수명 문항수 문항번호

가족친화 조직지원 5 B1, B2, B3, B4, B5

가족친화

상사지원

감정적 지원 4 A1, A2, A3, A4

도구적 지원 3 A5, A6, A7

역할 모델 3 A8, A9, 10

창의적 가족친화 경영 4 A11, A12, A13, A14

직무열의

활력 6 C1, C2, C3, C4, C5, C6

헌신 5 C7, C8, C9, C10, C11

몰두 6 C12, C13, C14, C15, C16, C17

혁신행동 8 D1, D2, D3, D4, D5, D6, D7, D8

인구통계

변수

성별, 연령, 근속년수,

학력, 산업, 직급, 담당

업무, 부서원/팀원 수

8 각 1개 문항
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본 연구의 설문조사는 기존의 연구에서 검증된 설문문항을 중심으로 작성

하였다. 본 연구의 취지에 맞도록 문장이 애매하거나 생소하여 응답하기 까

다로운 문항 등은 연구자가 수정하여 활용하였다.

설문자료의 분석방법은 SPSS Version 20.0을 활용하여 빈도분석, 기술통

계량, 상관관계 분석, 회귀분석을 실시하였으며 타당성(construct validity)을

검증하기 위해 요인분석을 실시하였고, 신뢰성(reliability) 검증을 위해

Cronbach's α값을 계산하였다. 요인분석에서 회전방법은 배리맥스(Varimax)

방법을 활용하였다. 회귀분석은 3단계에 걸쳐 실시하였고 직무열의의 매개효

과를 확인하기 위하여 Baron & Kenny(1986)의 연구를 토대로 분석을 수행

하였다.

2. 조사개요 및 표본의 구성

본 연구는 광주광역시에 위치한 중견, 중소기업(제조업, 서비스업 등)에 근

무하고 있는 근로자들을 대상으로 하였으며 온라인과 오프라인을 병행하여

설문을 통한 분석으로 연구가설 검증을 실시하였다. 설문지의 수거와 배포는

지역 내 중소기업에 직접 방문하거나 온라인으로 설문을 배포하고 수거하였

다.

설문조사 기간은 2019년 6월말에서 8월말까지 약 2개월에 걸쳐 이루어졌

다. 총 400부가 배포되었으며, 275부를 수거하였다(수거율: 68.8%). 연구자가

사전에 허락을 받고 직접 방문하여 수거하였기 때문에 비교적 높은 수거율을

보였다. 같은 번호로만 응답하거나 또는 응답하지 않은 문항이 많은 등 불성

실 하다고 판단되는 6부를 제외한 269부를 최종 분석에 활용하였다.

설문에 응답한 유효표본의 인구통계분포는 <표 3-6>에 제시되어 있다.

우선 성별분포는 남성 167명(63.0%), 여성 98명(37.0%)으로 나타나고 있다.

연령별 분포는 20대 63명(23.4%), 30대 109명(41.6%), 40대 47명(17.9%), 50대
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이상 43명(16.4%)으로 나타났다. 대부분의 응답자가 2-30대 인 것을 알 수

있다. 평균연령은 37.3세로 나타났다. 근속년수별 분포는 1년 이하 49명

(16.4%), 2-5년은 107명(41.3%), 6-10년은 47명(18.1%), 11-15년은 11명

(4.2%), 16년 이상은 45명(17.4%)이다. 평균 근속년수는 8.0년으로 나타났다.

<표 3-6> 인구통계 분포

구 분 빈 도 비 율 (%)

성별
여성 98 37.0

남성 167 63.0

연령

20대 63 24.0

30대 109 41.6

40대 47 17.9

50대 이상 43 16.4

근속년수

1년 이하 49 18.9

2-5년 107 41.3

6-10년 47 18.1

11-15년 11 4.2

16년 이상 45 17.4

학력
전문대졸이하 68 26.0

대졸이상 194 74.0

산업
서비스/기타 189 76.2

제조 59 23.8

직급
대리/사원 171 66.0

과장이상 88 34.0

담당업무
스탭/지원 210 81.1

라인 49 18.9

부서원/팀원수
9명 이하 137 53.5

10명 이상 119 46.5

주) 인구통계변수별 빈도의 합과 표본수(n=269)의 차이는 결측 값임.

학력별 분포는 대졸이상 194명(74.0%), 대졸미만 68명(26.0%)이다. 산업별

분포는 제조업 59명(22.8%), 서비스/기타 189명(76.2%)이다. 직급별 분포는
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의사결정 권한이 있는 과장 이상 88명(34.0%), 의사결정 권한이 없는 대리/사

원 171명(66.0%)이다. 담당업무별 분포는 라인 49명(18.9%), 스탭/지원 210명

(81.1%)이다. 마지막으로 부서원/팀원 수는 9명 이하 137명(53.5%), 10명 이

상 119명(46.5%)이다.
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제Ⅳ장 실증분석 결과

1. 타당성과 신뢰성 검증

본 연구에서 설정된 변수들이 타당성 검증을 위해 요인분석을 실시하였으

며, 신뢰성 검증을 위해서 동일한 측정을 위한 항목간의 평균적인 관계에 근

거한 내적 일관성 검토를 위해 Cronbach's α 계수를 구하였다. 결과는 <표

4-1>과 <표 4-2>에 제시되어 있다.

요인분석을 위해서는 변수들을 특정 요인으로 묶을 때 정보 손실이 나타

날 수 있으므로 이를 최대한 줄이면서 동시에 많은 변수를 가능한 적은 요인

으로 줄여야 한다. 또한 요인 간의 독립성을 유지한 상태에서 최초의 해를

명확하게 할 필요가 있다. 이를 위해 요인의 회전이 있게 되는 바 변수간의

상관관계를 0으로 가정하여 직각회전 방법 중 배리맥스 방식을 옵션으로 설

정하여 사용하였으며, 요인의 적재값(factor loading)은 .4이상을 기준으로 하

였다.

먼저 독립변수인 가족친화 조직지원과 상사지원의 요인분석 결과는 <표

4-1>에 제시되어 있다. 표를 살펴보면 5가지 요인으로 추출되었는데, 가족친

화 상사지원의 경우 기존 연구결과와 동일하게 4개의 하위요인으로 구분되어

있으며 가족친화 조직지원도 별도의 하나의 요인으로 명확하게 구분이 되는

것으로 나타났다. 다만 가족친화 상사지원의 하위요인 중 창의적 가족친화

경영의 경우 2개 문항(A11, A12)이 너무 낮은 적재값을 보여 제거하고 분석

하였다. 최종 요인분석 결과 적재 값 누적비율(%)은 82.9%를 보이고 있으며

각 설문항목의 적재치 역시 기준 정도인 .4 이상의 값을 보이고 있다.
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<표 4-1> 가족친화 조직지원, 상사지원의 요인분석 결과

문 항

요인1

가족친화

조직지원

가족친화 상사지원

요인2

감정적

요인3

역할모델

요인4

도구적

요인5

창의적

가족친화

경영

A1 .158 .787 .221 .189 .243

A2 .171 .867 .216 .167 .150

A3 .161 .758 .355 .332 .101

A4 .105 .699 .283 .419 .167

A5 .169 .297 .155 .782 .277

A6 .124 .321 .269 .766 .060

A7 .188 .393 .426 .518 .307

A8 .168 .311 .724 .294 .318

A9 .227 .342 .805 .194 .210

A10 .256 .330 .800 .208 .214

A13 .230 .290 .379 .290 .735

A14 .223 .335 .414 .211 .734

B1 .828 .113 .046 .087 .198

B2 .778 .153 .242 .223 .006

B3 .852 .092 .229 .096 .016

B4 .903 .096 .098 .112 .132

B5 .900 .142 .080 -.004 .119

다음으로 매개변수인 직무열의, 종속변수인 혁신행동의 요인분석 결과는

<표 4-2>에 제시되어 있다. 직무열의는 3개의 하위요인으로 구분되고 있으

며 혁신행동 또한 별도의 하나의 요인으로 명확하게 구분이 되는 것으로 나

타났다. 직무열의의 경우 하위요인 중 활력의 3개 문항(C1, C2, C3)이 너무

낮은 적재값을 보여 이를 제거하고 분석하였다. 최종적으로 요인분석 한 결

과는 적재값 누적비율(%)은 70.9%를 보이고 있으며 각 설문항목의 적재치

역시 기준 정도인 .4 이상의 값을 보이고 있다.
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<표 4-2> 직무열의, 혁신행동의 요인분석 결과

문 항
요인1

혁신행동

직무열의

요인2

헌신

요인3

몰두

요인4

활력

C4 .142 .203 .135 .782

C5 .239 .159 .157 .788

C6 .196 .213 .092 .733

C7 .190 .822 .142 .239

C8 .300 .758 .334 .183

C9 .316 .729 .324 .206

C10 .202 .853 .237 .166

C11 .298 .713 .268 .135

C12 .214 .380 .645 .209

C13 .215 .279 .774 .087

C14 .406 .260 .495 .272

C15 .213 .439 .656 .167

C16 .234 .270 .684 .272

C17 .075 .042 .698 -.028

D1 .786 .175 .164 .163

D2 .798 .259 .112 .088

D3 .753 .108 .167 .319

D4 .758 .203 .175 .056

D5 .759 .250 .183 .141

D6 .863 .155 .185 .144

D7 .832 .167 .156 .164

D8 .822 .208 .158 .126

본 연구에서 타당도 분석결과를 토대로 가족친화 상사지원의 경우 하위 4

개의 요소를 별도로 각자의 영향력을 살펴보는 것 보다 하나의 변수로 묶어

전체적인 가족친화 상사지원의 영향력을 살펴보는 것이 더욱 의미 있다는 주

장을 토대로 하나의 상위변수로 묶어서 이후 분석을 실시하였다. 또한 직무

열의 역시 하위 3개의 요소의 의미보다 전체적인 직무열의를 보는 것이 타당
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하다고 보고 있으므로 이를 묶어서 이후 분석을 실시하였다.

본 연구에서는 설정한 변수들의 신뢰도 검증을 위해 Cronbach' α값을 구

하였으며 결과는 <표 4-3>에 제시되어 있다. α값이 .6 이상이면 비교적 높은

신뢰도를 보인다고 할 수 있는데(채서일, 1997) 모든 변수들의 α값이 .9 이상

으로 나타나 높은 신뢰도를 확보하고 있다는 것을 확인하였다.

<표 4-3> 측정변수들의 신뢰계수

구 분 Cronbach' α

가족친화 조직지원 .930

가족친화 상사지원 .952

직무열의 .920

혁신행동 .944

2. 변수의 기술통계량과 상관관계

변수의 타당도와 신뢰도를 통해 검증된 변수들의 평균과 표준편차 결과는

<표 4-4>에 제시되어 있다. 먼저 가족친화 조직지원은 3.022, 가족친화 상사

지원은 3.217로 나타나고 있다. 상사지원의 조금 더 높은 평균 값을 보이고

있었다. 직무열의는 3.291, 혁신행동은 3.279로 나타났다.

<표 4-4> 변수들의 기술통계량

구 분 평균 표준편차

가족친화 조직지원 3.022 0.887

가족친화 상사지원 3.217 0.830

직무열의 3.291 0.699

혁신행동 3.279 0.766
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변수들 간의 상관관계는 <표 4-5>에 제시되어 있다. 먼저 가족친화 조직

지원은 직무열의(r=.376, p<.001), 혁신행동(r=.349, p<.001)과 유의미한 정(+)

의 상관관계가 나타났다. 가족친화 상사지원은 직무열의(r=.422, p<.001), 혁

신행동(r=.265, p<.001)과 유의미한 정(+)의 상관관계가 나타났다.

직무열의에 있어서는 가족친화 상사지원의 상관관계 계수가 가족친화 조

직지원의 상관관계 계수보다 높은 반면에 혁신행동에 있어서는 가족친화 조

직원의 상관관계 계수가 가족친화 상사지원 상관관계 계수보다 높은 것을 알

수 있다. 마지막으로 직무열의는 혁신행동과 유의미한 정(+)의 상관관계가 나

타나고 있었다.

<표 4-5> 변수들의 상관관계

구 분 1 2 3 4

1. 가족친화 조직지원
1.000

　 　　

2. 가족친화 상사지원
.471

***

1.000
　　 　　

3. 직무열의
.376

***

.422

***

1.000
　

4. 혁신행동
.349

***

.265

***

.635

***

1.000

주) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001
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1. 직접효과 가설검증

가족친화 조직지원, 상사지원이 혁신행동에 미치는 직접효과 가설 검증을

위해 회귀분석을 실시하였다. 인구통계 변수들을 통제하였으며 가족친화 조

직지원, 상사지원을 독립변수로 설정하였다. 혁신행동은 종속변수로 설정하였

다. 인구통계 변수들은 더미처리 하였으며 회귀분석을 통해 표준화된 회귀계

수를 제시하였다. 분석결과는 <표 4-6>에 제시되어 있다.

<표 4-6> 가족친화 조직지원, 가족친화 상사지원이 혁신행동에 미치는 영향

종속변수

독립변수

혁신행동

M1 M2

통제변수

성별 .080 .077

연령 .219 .259*

근속년수 -.073 -.135

학력 .003 -.003

산업 -.120 -.140

직급 .130 .098

담당업무 -.080 -.075

부서원/팀원 수 -.012 -.018

독립변수

가족친화 조직지원 .227**

가족친화 상사지원 .168*

R2 .112 .226

F-Value 3.607** 6.619***

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 연령과 근속년수는 실제 값, 다른 변수들은 다음과 같이 더미처리(성

별: 남성 1 여성 0, 학력: 대졸이상 1 대졸미만 0, 산업: 제조업 1 서비스/기타 0,

직급: 과장이상 1 대리이하 0, 담당업무: 라인 1 스텝/지원 0, 부서원/팀원수 10명

이상 1 9명 이하 0)
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<표 4-6>을 살펴보면 가족친화 조직지원은 혁신행동에 유의미한 정(+)의

영향력을 보이는 것으로 나타났다(beta=.227, p<.01). 이를 토대로 가족친화

조직지원은 혁신행동을 높일 수 있다는 것을 확인하였다. 또한 가족친화 상

사지원 역시 혁신행동에 유의미한 정(+)의 영향력을 보이는 것으로 나타났다

(beta=.168, p<.05). 따라서 가족친화를 위한 상사의 지원이 높아질수록 조직

구성원들의 혁신행동이 높아진다는 것을 알 수 있다.

이와 같은 결과를 토대로 가족친화 조직지원이 조직구성원들의 혁신행동

을 높일 것이라는 가설 1과 가족친화 상사지원이 조직구성원들의 혁신행동을

높일 것이라는 가설 2 모두 지지되었다는 것을 알 수 있다.

2. 매개효과 가설검증

매개효과 가설검증은 Baron & Kenny(1986) 모형을 적용하였으며 추가적

으로 sobel검증을 실시하였다. Baron과 Kenny(1986)의 3단계 매개효과 분석

을 위해서는 사전에 두 가지 가정들이 충족되어야 하는데 첫째, 매개변수가

측정오류를 지니지 말아야 한다. 둘째, 종속변수가 매개변수에 영향을 미치지

말아야 한다(Baron & Kenny, 1986).

이와 같은 가정들에 대해 검토하였는데 두 번째 가정과 관련하여 지금까

지 연구 결과에 따르면 종속변수인 혁신행동이 매개변수인 직무열의에 영향

을 미친다는 증거가 없었다. 첫 번째 가정과 관련하여서도 매개변수인 직무

열의의 측정의 경우 타당도와 신뢰도가 검증된 여러 결과들이 제시되어 있으

므로 2가지 가정을 충족시켰다고 판단하였다.

분석결과는 <표 4-7>에 제시되어 있다. 다만 Baron & Kenny의 분석에

있어서 직접효과 결과를 제시하고 있는 <표 4-6>도 참고해야만 한다. 3단계

분석에 있어서 첫 번째 단계를 살펴보기 위해 <표 4-7>의 M3을 살펴보면

가족친화 조직지원과 가족상사 조직지원 모두 직무열의에 유의미한 정(+)의

영향력을 보이는 것으로 나타났다(beta=.151, p<.05; beta=.341, p<.001). 이와
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같은 결과를 통해 첫 번째 단계는 충족시키고 있다는 것을 알 수 있다.

두 번째 단계는 <표 4-6>에서 제시한 결과를 통해 확인할 수 있다. 혁신

행동에 미치는 영향력에 있어서 가족친화 조직지원, 가족친화 상사지원 모두

유의미한 영향력을 보이고 있었다. 따라서 두 번째 단계 역시 충족시키고 있

다는 것을 알 수 있다.

<표 4-7> 가족친화조직지원, 상사지원이혁신행동에미치는영향: 직무열의의매개효과

종속변수

독립변수

직무열의

M3

혁신행동

M4

통제변수

성별 .034 .057

연령 .238* .118

근속년수 .033 -.155

학력 .008 -.008

산업 .061 -.176

직급 .040 .075

담당업무 -.102 -.015

부서원/팀원 수 -.041 .006

독립변수

가족친화 조직지원 .151* .138*

가족친화 상사지원 .341*** -.034

직무열의 .592***

R2 .306 .469

F-Value 9.991*** 18.149***

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 연령과 근속년수는 실제 값, 다른 변수들은 다음과 같이 더미처리(성

별: 남성 1 여성 0, 학력: 대졸이상 1 대졸미만 0, 산업: 제조업 1 서비스/기타 0,

직급: 과장이상 1 대리이하 0, 담당업무: 라인 1 스텝/지원 0, 부서원/팀원수 10명

이상 1 9명 이하 0)

마지막으로 세 번째 단계는 <표 4-7>을 통해 알 수 있는데 직무열의를

포함하여 혁신행동에 대한 가족친화 조직지원, 가족상사 조직지원의 영향력

을 살펴보면 직무열의가 유의미한 영향력이 나타나고 있으며(beta=.592,



- 44 -

p<.001), 가족친화 조직지원의 영향력 또한 유의미하게 나타나고 있었다. 다

만 M2의 회귀계수 값보다 낮은 값을 보이고 있었다(beta=.227 → beta=.138).

또한 가족친화 상사지원의 영향력은 나타나지 않았으므로(beta=.168 →

beta=-.034) 이를 토대로 하여 직무열의의 매개효과를 확인할 수 있었다.

매개효과를 좀 더 명확하게 살펴보기 위해 Sobel검증을 실시하였는데 가

족친화 조직지원이 직무열의를 매개로 하여 혁신행동에 미치는 Sobel z값이

유의미하게 나타나고 있으며(z=2.262, p<.05), 가족친화 상사지원 역시 직무열

의를 매개로 하여 혁신행동에 미치는 Sobel z값이 유의미하게 나타나고 있어

(z=4.743, p<.001) 직무열의의 매개효과가 나타나고 있다는 것을 알 수 있었

다.

<표 4-8> Sobel검증 결과

매개변수 경 로 Sobel z값

직무열의
가족친화 조직지원 → 직무열의 → 혁신행동 2.262*

가족친화 상사지원 → 직무열의 → 혁신행동 4.743***

이와 같은 결과를 통해 가족친화 조직지원이 혁신행동에 미치는 영향력

에 있어서는 직무열의가 부분 매개하는 것을 알 수 있다. 또한 가족친화 상

사지원이 혁신행동에 미치는 영향력에 있어서는 직무열의가 완전매개하고 있

으며 이와 같은 결과를 통해 가족친화 조직지원이 혁신행동을 매개하고 있을

것이라는 가설 3과 직무열의가 가족친화 상사지원과 혁신행동과의 관계를 매

개하고 있다는 가설 4는 지지되었다.



- 45 -

제Ⅴ장 결 론

1. 연구결과 요약

본 연구는 일-가정 균형의 관점에서 가족친화 조직지원과 가족친화 상사

지원이 조직구성원들의 혁신행동에 어떠한 영향력을 보이는 지를 살펴보는

것을 목적으로 하고 있다. 또한 이들 사이의 관계에서 직무열의가 매개한다

는 것을 밝히고자 하였다. 가족친화 조직지원, 상사지원이 이루어지면 직무열

의가 높아지며 높은 직무열의를 통해 혁신행동으로 이어진다는 것이다. 이를

토대로 직접효과 가설과 매개효과 가설을 설정하였으며 최종 분석결과를 요

약하면 다음과 같다.

첫째, 가족친화 조직지원은 조직구성원들의 혁신행동을 높이는 것으로 나

타났다. 즉, 가족친화 조직지원이 혁신행동의 중요한 선행요소라는 것을 규명

하였다.

둘째, 가족친화 상사지원의 경우도 조직구성원들의 혁신행동을 높이는 것

으로 나타났다. 가족친화 조직지원과 동일하게 가족친화 조직지원 또한 혁신

행동의 중요한 선행요소라는 것을 알 수 있었다.

셋째, 가족친화 조직지원, 가족친화 상사지원 모두 조직구성원들의 직무열

의를 높이는 것으로 나타났다. 또한 직무열의는 가족친화 조직지원과 가족친

화 상사지원이 혁신행동에 미치는 영향력을 매개하고 있었다. 이를 통해 일-

가정 균형을 위한 상사와 조직의 노력이 혁신행동으로 이어지는 것은 조직구

성원들의 직무에 대한 열의를 높임으로써 가능하다는 것을 제시하였다.

위와 같은 연구결과를 종합해 볼 때 조직구성원들의 혁신행동과 직무열의

등 긍정적 결과를 위해서는 일-가정 균형을 위한 가족친화 조직지원과 가족
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친화 상사지원의 노력이 더욱 필요하다는 것을 알 수 있다. 가족친화 조직지

원과 상사지원이 단순히 조직구성원들의 개인의 삶에 대한 행복에만 영향을

주는 것이 아니라 업무현장에서 혁신행동, 그리고 직무에 대한 열의를 높일

수 있다는 것을 규명하였다는 점에서 의의를 가질 수 있다. 따라서 조직변화

를 추구하기 위해서도 가족친화에 대한 제도적 장치뿐만 아니라 상사가 이를

지원하려는 노력이 필요하다는 것을 알 수 있다.

2. 연구의 의의

오늘 산 핸드폰은 내일 중고라는 말이 있을 정도로 현대사회는 빠른 속도

로 시간과 공간이 변화하고 있다. 이에 4차 산업혁명이라는 새로운 산업구조

가 등장하면서 사회와 개인의 생활양식에도 많은 변화가 일어나고 있다. 본

연구는 그 중 여성의 교육수준 향상 및 취업률 증가, 개인생활의 관심 증대,

조직구조의 변화, 베이비 붐 세대의 은퇴, 여성 교육수준의 향상, 저출산 문

제 등으로 생겨나게 된 워라밸이라는 시대의 흐름에 초점을 맞추었다. 그리

고 가족친화제도가 등장하게 된 배경과 특히 우리나라에서는 워라밸이 어떤

형태로 제도화되어 시행되고 있는지, 그리고 이는 잘 시행이 되고 있는지의

여부와 시행률이 낮다면 그 원인이 어디에 있는지를 추적해보며, 새로운 제

도를 만들어내기 보다는 현 제도의 활용도를 높일 수 있는 방향으로 연구하

였다.

우리나라에서는 현재 일-가정 양립에 가족친화법, 가족친화인증제 등의

제도 안에서 가족친화제도를 운영중이다. 하지만 여전히 OECD 국가 최장 노

동시간을 기록하고 있다는 사실을 볼 때 워라밸은 잘 지켜지지 않고 있음을

알 수 있다.

워라밸 측면에서 살펴보면 일과 가정의 균형 또는 만족은 긍정적 결과를

나타낸다. 즉, 직무자율성을 지원해 주는 조직분위기 및 가족친화적 조직분위
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기는 직장-가정에서 오는 갈등을 감소시키는 역할을 보여주기 때문에 가정친

화적 조직분위기가 직장과 가정 간의 갈등을 완화시키는 작용을 하여 조직몰

입을 증진시키고 이직의도를 낮추는 중요한 역할을 한다는 것이다(김효선․차

운아, 2009).

특히 조직의 가정친화적 제도 및 가정친화적 프로그램의 결과는 조직과 직무

에 대한 조직구성원들의 긍정적 태도를 유발하며(Allen, 2001), Halpern(2005) 또

한 가족친화경영은 조직구성원들로 하여금 조직에 대해 구성원의 몰입을 증대

시키고 조직성과를 향상하는데 효과적인 방법으로 보았다.

기업은 꾸준한 성장· 발전을 위해 지속적인 조직혁신을 이끌어 가야하는데,

조직은 조직 혁신을 이끌어내기 위해서는 그 조직을 구성하고 있는 구성원들

의 혁신이 매우 중요하다(Scott & Bruce, 1994; Kanter, 1988). 특히 혁신행동

은 일과 가정이 균형을 이룰 수 있는 가족친화 상사지원과 조직지원을 통해

높아질 수 있다. 일과 삶이 균형을 이루기 위한 지원이 충분하다고 인식될 경

우에 혁신에 따른 위험을 감수할 수 있기 때문이다.

본 연구는 일-가정 균형 차원에서 가족친화를 위한 조직의 지원과 상사의

지원이 조직구성원들의 직무에 대한 열의를 높여주며 높아진 직무열의를 통해

혁신행동과 같은 불확실성 하에서 무엇인가 새로운 것을 할 수 있도록 한다는

것을 제시하였다. 따라서 구성원들의 혁신은 가족친화적인 조직의 지원과 상

사의 지원이 뒷받침 될 때 가능함을 밝히고 있다.
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본 연구는 여러 가지 이론적, 실무적 의의를 가지며 시사점을 제시하고 있

지만 몇 가지 한계점을 가지고 있어 후속 연구에서 개선되어야 할 점이 있

다.

첫째, 본 연구의 표본은 광주지역 소재의 중견, 중소기업인데 기업의 규모

가 작은 경우 일-가정 균형을 위한 제도가 완전하제 정착되어 있지 않을 뿐

만 아니라 이를 실제로 이용하기 어려운 점을 충분히 고려하지 못하였다는

것을 지적할 수 있다. 또한 조사대상을 광주지역 한정하였으며 산업 및 직종

의 특성은 반영하지 못하였다. 지역과 산업 그리고 직종에 따라 연구결과의

일반화 문제가 제기될 수 있다.

둘째, 직무특성을 충분히 고려하지 못하였다. 조직에서 안정적 직무수행과

같이 불확실성이 낮거나 일상적으로 돌아가는 직무를 수행하는 경우와 복잡

하고 불안정한 직무를 수행하는 경우의 혁신행동은 차이가 나타날 수 있기

때문이다. 추후 연구에서는 이러한 점을 고려하여야 할 것이다.

셋째, 본 연구는 설문지를 통해 가설을 검증하였는데 동일방법편의의 문제

가 발생할 수 있을 여지가 있다. 하나의 설문지에 독립변수와 매개변수, 종속

변수를 모두 포함하고 있기 때문이다. 향후에는 응답의 시점에 따른 차이를

반영 하거나 응답에 관여하는 변인을 다르게 하는 방법을 통해 연구의 정확

성을 높일 필요가 있다.

넷째, 본 연구에서는 조직구성원들의 혁신행동을 측정하였는데 조직변화가

가치 있으며, 조직의 성장과 발전을 위해 중요하고, 조직에 필요한 것임을 반

영하였다고 하더라도 각 기업별로 혁신의 단계, 혁신의 유형이 다르므로 이

로 인한 한계는 존재한다. 향후에는 이와 같은 한계들을 극복할 필요가 있다.
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▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

  나의 직속 상사는...
전 혀                   매 우
아니다   ←       →   그렇다

1 2 3 4 5
A1. 직장에서나 가정에서 힘든 일이 있을 때 기꺼이
    부서원/팀원들의 문제들을 들어준다. 
A2. 부서원/팀원들의 개인적인 요구들을 알기 위해 시간을
    할애한다. 
A3. 직장과 가정생활의 갈등을 편안하게 말할 수 있도록
     해준다.
A4. 직장과 가정생활의 문제들을 해결하기 위해 효율적
    으로 이야기 하는 것이 가능하다. 
A5. 만약 직장과 가정 모두 겹치는 일정들이 생겼을 때
    상사에게 도와달라고 할 수 있다. 
A6. 업무 외적으로 예상치 못한 문제가 생겼을 때 업무에
    대한 책임처리를 상사에게 의존할 수 있다. 
A7. 직장과 가정생활의 갈등들을 창의적으로 해결하며
    직원들과 효율적으로 일한다. 
A8. 직장-가정 양립 생활의 좋은 모범(역할모델: Role 
     Model)이다. 
A9. 직장과 가정을 어떻게 효율적으로 균형을 이루는지
    실제로 보여 준다. 
A10. 직장과 가정생활 모두에서 성공할 수 있다는 것을
     보여준다.
A11. 팀/부서의 업무를 어떻게 조율하면 부서원/팀원과 
     회사 모두에 이익이 될지를 생각한다. 
A12. 직원들이 직장과 가정의 양립을 잘 할 수 있도록
     회사에 다양한 방안들을 제안한다. 
A13. 부서/팀이 한 팀으로 시너지가 날 수 있도록 부서원/
     팀원들의 업무분장을 잘한다. 
A14. 모든 부서/팀 구성원들의 요구를 충족시키기 위하여
     부서/팀을 하나의 팀으로 관리할 수 있다. 

  우리 회사는...

B1. 직원들의 직장/가정생활의 균형을 돕기 위한 프로
    그램 정책을 도입하여 적극적으로 시행하고 있다.
B2. 직원들의 직장과 가정생활 사이에서 갈등을 느낄 
    때, 사원을 적극 지원한다.
B3. 직원 및 직원의 가족에 대한 지원을 위한 비용과
    노력에 대한 투자를 아끼지 않는다.
B4. 직원들의 가정생활을 지원하기 위한 프로그램을
    다양하게 제시하고 있다. 
B5. 직원들에게 직장과 가정생활의 균형을 위해서 유익
    한 정보를 제공하고 있다. 
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▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

나는..
전 혀                   매 우
아니다   ←       →   그렇다

1 2 3 4 5
C1. 일을 할 때 에너지가 넘친다.

C2. 일을 하면서 원기 완성함을 느낀다.

C3. 아침에 일어나면 회사에 일하러 가고 싶다고 느낀다.

C4. 한 번에 장시간 동안 계속 일을 할 수 있다. 

C5. 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다.

C6. 일을 할 때 뜻대로 되지 않아도 항상 인내심을 갖는다.

C7. 내 일은 매우 의미 있고 가치 있는 일이다.

C8. 내 일을 수행함에 있어서 열정적이다. 

C9. 내 일은 나를 열심히 일하도록 고취시킨다.

C10. 내 일에 대해 자부심을 느낀다.

C11. 내게 있어서, 나의 일은 도전적이다.

C12. 일할 때 시간가는 줄 모른다.

C13. 일할 때 일 이외 주변의 모든 것을 잊는다.

C14. 집중해서 일할 때 행복하다고 느낀다.

C15. 일에 푹 빠져 있다.

C16. 일을 할 때 매우 몰두해서 한다.

C17. 일과 나를 분리해서 생각하기 어렵다.

D1. 어려운 이슈해결을 위해 새로운 아이디어를 도출한다.

D2. 업무를 새롭게 할 수 있는 방법을 찾는다. 
D3. 문제해결을 위해서 기존과 다른 새로운 해결책을
    찾는다. 
D4. 혁신적인 아이디어의 실현을 위해 회사의 지원을 요구
    한다. 
D5. 나의 새로운 아이디어를 회사가 인정해 주도록 한다. 
D6. 새로운 아이디어를 실제로 적용하기 위해 업무를 개선
    한다.
D7. 새로운 아이디어를 업무환경에 체계적으로 도입한다.
D8. 혁신적인 아이디어가 있으면 얼마나 효과적인지
    평가해 본다. 
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 ※ 다음은 설문 응답을 유형별로 분류하여 통계자료로 활용하기 위한 사항입니다. 해당

하는 사항에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

성 별 ① 남 (     )  ② 여 (     )

직 급 

 ① 사원/대리 (     )
 ② 과장 (     )
 ③ 차장 (     )
 ④ 부장/임원 (     )

연 령  (       )세

근속년수  (       )년 

최종학력
 ① 전문대졸 이하 (     )     
 ② 대졸 이상 (     ) 담당업무

 ① 생산 등 라인 (     )
 ② 기획/회계 등 지원 (     )
 ③ 기타 (     )

산 업

 ① 제조업 (     )
 ② 서비스업 (     )
 ③ 기타 (     )

부서/팀
원수

 (          )명

긴 시간 응답해 주셔서 감사드립니다.
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