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Abstract

국문초록

본 연구는 오늘날 직장인에게 요구되는 다양한 역할에 있어 상사부하교환관계와 조직지원인식이 조직

의 행동에 어떠한 영향을 미치는가를 알아보았다. 무엇보다 조직유효성을 높이는데 있어 중요하게 인식

되고 있는 구성원의 조직응집력이 어떠한 영향을 미치며 또한 이들 간의 관계에 있어 일과 가정 사이에서 

양립할 수 없는 개인의 역할 요구에 있어 느끼게 되는 갈등이 어떠한 역할을 하는지 알아보았다. 이를 

위해 조직지원인식과 상사부하교환관계를 선행변수로 선정하였으며, 조직응집력 변수를 종속변수, 그리

고 일-가정 갈등과 가정-일 갈등을 조절변수로 선정하였다.

분석결과, 첫째, 조직지원인식과 상사부하교환관계 모두 조직응집력에 정의 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타나 조직응집력을 높이는 것으로 나타났다. 둘째, 조절변수인 일과 가정 사이에서의 개인의 역할 
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갈등 중 일-가정 갈등은 조직응집력에 유의하지 않았으나, 가정-일 갈등은 유의한 부(-)의 영향을 미치는 

것으로 나타나 가정-일 갈등이 조직응집력에 중요한 영향 요인임을 확인하였다. 마지막으로 일-가정 갈

등과 가정-일 갈등의 상호작용항을 투입한 조절효과의 경우 조직지원인식과 일-가정 갈등의 상호작용항

을 투입한 분석만 유의한 부(-)의 조절효과를 보이고 있다.

본 연구의 결과 조직지원인식과 상사부하교환관계가 구성원의 긍정적 태도를 강화하는 영향을 미친다

는 관계를 제시하고 있으며, 개인의 역할 갈등이 조직응집력에 부정적 영향 요인이라는 점에서 의의가 

있음을 제시하였다. 하지만 일-가정 갈등과 가정-일 갈등의 조절효과 분석을 통해 오직 조직지원인식과 

일-가정 갈등의 상호작용항만이 부(-)의 조절효과가 나타나 조직응집력에 있어 일에서 시작되는 역할 갈

등이 높을수록 조직응집력을 낮게 하는 효과가 있음을 제시하고 있다.

주제어  : 조직지원인식, 상사부하교환관계, 일-가정 갈등, 조직응집력

Ⅰ. 서  론

급변하는 경영환경, 불안정한 노동시장 그리고 

소비시장의 변화는 기업 경영에 있어 가장 부담스

러운 요인으로 작용하고 있으며 이를 극복하기 위

해 조직은 내‧외적 변화를 위해 다양한 노력을 간

구하고 있는 실정이다. 뿐만 아니라 이를 통해 지

속가능한 경영의 성공요인을 찾고자 한다. 이러한 

활동에 있어 인적자원은 무엇보다 가장 핵심적인 

요인임은 자명한 사실이다. 이에 인적자원의 개발

하고 관리하는 것은 매우 중요하다. 이와 관련하

여 조직이나 구성원 서로에게 긍정적이고 호의적 

태도를 높일 수 있는 방안을 찾기 위해 노력하고 

있다. 이를 위해 직무만족이나 조직몰입, 조직시

민행동, 그리고 조직응집력과 같은 조직유효성 변

수에 많은 관심을 기울이며 연구가 진행되어져 왔

다(Podsakoff et al., 2000; Pillai & Williams, 

2004). 특히, 조직응집력은 조직이 직면한 문제를 

해결하는 능력을 높여주는 것은 물론 조직의 성과에 

있어 중요한 결정요인(Carron & Brawley, 2000; 

Maznevski & Chudoba, 2001)이며, 성과에 긍정

적 영향(Dionne et al., 2004)과 집단의 성과를 높

이는 요인(Chang & Bordia, 2001)으로 작용하기 

때문에 구성원의 직무태도 요인으로써 매우 중요

하다고 할 수 있다.

현재 우리나라의 경우 이미 15세 이상 경제활

동인구의 절반에 달하는 여성이 노동시장에서 활

동을 하고 있는 실정으로 여성경제활동참가율이 

49.9%에 달하고 있다(통계청, 2012). 이러한 높은 

여성의 경제활동참가는 상대적으로 남성의 역할

이 노동시장 내에서 축소뿐만 아니라 성역할의 구

조적 변화를 의미한다. 이와 같은 여성의 사회적 

역할 증대는 남녀 모두에게 가정과 일 사이에서 

역할의 갈등을 갖게 되고 이러한 갈등은 각각에 

대한 역할을 충실히 하지 못하게 되므로 가정과 

조직 모두에 부정적 영향을 미칠 수 있다.

조직의 관점에서 역할 갈등은 직무수행의 문제

뿐 아니라 구성원 간의 상호작용의 문제에 노출 

될 수 있다. 우리나라와 같이 여성의 가정 내 역할 

비중이 큰 경우는 더욱 여성의 사회적 진출이 부

담되는 요소로 작용할 것이다. 급변하는 조직 환

경 속에서 고성과 창출이라는 목표달성에 있어 직

장인으로써 일과 가정 사이에서 겪게 되는 역할 

갈등과 조직응집력을 중요하게 다루어야 하는 이

유는 기본적으로 조직은 집단 또는 팀 단위의 직

무구조를 갖고 있기 때문이다. 이러한 직무구조는 

구성원 상호간의 다양한 상호작용을 요구하게 되



조직지원인식과 상사부하교환관계가 조직응집력에 미치는 영향에 있어 역할 갈등의 조절효과

- 273 -

고 이를 통해 조직은 유기적 관계를 형성하고 유

지할 수 있기에 무엇보다 관심을 기울일 필요가 

있다. 특히, 구성원 상호 간의 관계를 높일 수 있

는 다양한 수단과 방법의 활용을 통해 조직은 고

성과의 목표를 달성하기 위해 많은 관심을 기울이

고 있다.

하지만 대부분의 많은 선행연구들은 긍정적 유

효성에 영향을 미치는 선행요인으로 조직이나 개

인의 긍정적 심리상태나 행동 요인에 대한 접근을 

통해 원인을 찾고자하였다. 이에 많은 선행연구들

이 조직응집력을 선행요인으로 하여 조직 구성원

의 직무태도에 미치는 영향에 대해 연구를 진행해 

왔으나 본 연구에서는 보다 본원적 차원의 접근을 

통해 조직응집력을 재해석하고자 한다. 

이를 위해 본 연구에서는 조직 내 긍정적 요인

과 부정적 요인 간의 관계를 파악함으로써 부정적 

요인이 긍정적 요인 간의 관계에서 어떠한 영향을 

미치고 영향이 긍정적 결과를 이끌어 내거나 강화

하는데 있어 조직은 어떠한 역할을 하는 것이 바

람직하고 이를 조직은 어떻게 활용하는 것이 보다 

조직의 기능을 강화할 수 있을지 또한, 구성원 상

호 간의 관계를 순기능적 측면에서 활용할 수 있

는 방안을 제시하고자 하는데 그 목적이 있다.

이는 구성원을 지원하고 보호하는 열린 조직 

분위기는 조직 내 구성원 간의 응집력과 관련이 

있으며(Chen et al., 2002), 의사결정 과정에 참여

하고, 그리고 갈등해결을 위한 보호에 있어 상사

는 집단에 친화적인 분위기를 유지하는데 있어 촉

진적 역할을 하고 구성원들 간의 긍정적 태도

(Tjosvold & Tjosvold, 1991)에 있어 중요하기 때

문이다.

또한, 조직응집력에 영향을 미치는 요인 중 구

성원의 역할 갈등이 어떠한 영향을 미치는 가를 

알아보고 이를 보다 긍정적 방향으로 이끌어 갈 

수 있는 방안을 찾고자 하는 것은 일과 가정에서 

겪게 되는 역할 갈등이 일과 가정에 두 영역 모두

의 만족(Frone et al., 1994)에 영향을 미치는 것은 

물론 응집력에 영향력을 미치기 때문이다(Manning 

& Fullerton, 1988).

이를 위해 우리나라 직장인이 지각하는 조직지

원과 상사부하의 교환관계가 조직응집력에 어떠

한 영향을 미치게 되는지를 파악하고 이들 간의 

관계에 있어 일과 가정 사이에서 겪게 되는 역할

갈등이 어떠한 역할을 하는지 파악하고자 하였다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

1. 조직응집력

Moreno와 Jennings(1937)는 응집력을 한 개인

이 갖는 조직화의 힘이라고 하였으며, Festinger 

(1950)는 조직 내 구성원으로서 남고자하는 모든 

행위력의 결과 즉, 조직 내 구성원으로 남고자하

는 행위와 관련된 힘의 총합으로 결과 변수에 대

한 인과관계의 변화라고 하였다(Festinger et al., 

1950). Back(1951) 역시 이러한 응집력을 조직 내 

구성원으로서 머물고자 하는 힘들의 결과이거나 

조직에 대한 구성원으로서의 매력의 상태라고 정

의하였다. Libo(1953)는 Festinger의 응집력을 개

인의 공헌에 더욱 중점을 두어 정의를 재정립하였

으며, Cartwright와 Zander(1960)는 조직 응집력

에 대해 집단 구성원을 따르려는 개인의 높은 충

성도와 집단을 위해 불만을 참고자하는 의지로 표

현하기도 하였다.

이러한 응집력이 조직의 주요 관심이 되는 것

은 직무를 수행하는 구성원으로서의 지속성 문제

와 구성원이 갖는 이직이 여전히 조직 내 존재하

기 때문이다(McPherson & Smith-Lovin, 2002).

응집력에 대한 Festinger(1950)의 초기 접근은 
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구성원으로서 지속되는 기간의 요인을 강조하면

서 두 가지 중요한 관점에 대해 설명하고 있다. 첫

째, 조직에 남고자하는 개인의 의사결정에 대한 

실질적 접근 또는 조직을 떠나고자하는 의사결정

은 구성원의 태도와 관련하여 조직 내 광범위하게 

존재한다는 것이다. 둘째, 이론적으로는 무엇보다 

구성원 개인의 태도와 행위에 대한 설명을 위해 

응집력이 발전되어 왔다는 것이다. 이러한 맥락에

서 Gross와 Martin(1952)은 응집력을 구성원 개

인이 어떻게 조직에 대한 매력을 태도로 표현하는

가에 대한 것이라고 하였다. 이러한 태도는 조직

에 남고자하거나 또는 떠나고자하는 개인의 의사

결정에 가장 가까운 원인이라고 하였다.

초기 Festinger(1950)의 연구는 그다지 풍부한 

내용을 담고 있지 못하였으며, 응집력을 그저 힘

의 영역으로만 보았다. 그것은 구성원 개인의 태

도와 행위에 대한 직접적 영향과 간접적 영향에 

대한 것이다. 다시 말해, 구성원으로서의 개인의 

태도와 행동을 결정하는데 있어 응집력을 하나의 

인과관계 시스템으로 보았다는 것이다.

인과모델에서는 다양한 구성원 행동에 대한 구

성원의 노력, 이와 관련된 태도의 선행요인들, 그

리고 관련 행위에 대한 결과를 다루고 있다. 인과

관계 구조가 설명하는 것은 조직 응집력은 구성원

의 영속성에 따라 정의되어지거나(McPherson & 

Smith-Lovin, 2002), 아니면 구성원의 영속기간에 

영향을 미치는 선행 요인에 의한 것으로, 조직 내 

남고자하는 개인의 의도(Cartwright 1968), 조직

에 대한 정체성(Hogg, 1992), 또는 대인 간 유대

관계(Lott & Lott, 1965)에 의한 것으로 정의하고 

있다.

이러한 응집력은 집단에 대한 매력의 정도를 

나타내는 것으로 다른 구성원을 얼마나 좋아 하는

가 또는 얼마나 조직에 오래도록 있기를 원하는 

가에 대한 평가를 말한다(Hogg, 1992). 응집력에 

있어 개인 수준의 지표들은 크게 두 가지로 구성

원 개인의 태도와 행동으로 구분하고 있다. 구성

원 개인의 태도는 조직 내에 남고자하는 개인의 

의도와 욕구, 그들의 조직에 대한 충성도나 정체

성, 그리고 조직 내 구성원이 그가 속한 조직에 대

한 또 다른 태도를 의미하며, 구성원 개인의 행동

은 조직 내 구성원 또는 참여자로써의 관계 단절, 

약화, 유지, 또는 강화에 대한 그들의 의사결정, 그

리고 조직에 대한 애착과 몰입의 행위적 지표와 대

인 간 영향에 대한 애착을 내포하고 있다(Friedkin, 

2004).

전통적으로 응집력은 일원화된 구조(Mullen & 

Copper, 1994)를 가지고 있는 것으로 보았으며, 

Festinger (1950)는 집단 내 남고자하는 구성원의 

행위와 관련된 힘의 총합으로 보았다. 하지만 최

근에는 응집력의 다차원적 관점에서 변화를 가져

오고 있다. 이러한 접근은 대인 간 매력을 더하여 

논의되고 있으며, 보다 확장된 개념의 응집력은 

직무에 대한 몰입으로 정의되기도 한다(Zaccaro, 

1991).

다시 말해, 집단 내 개인은 집단적 행동에 더 

많은 투자를 하거나 관여를 통해 시간을 소모시키

고, 집단은 보다 응집력이 있게 된다고 할 수 있다

(Papachristos, 2013). 이러한 응집력이 때로는 권

위적인 갈등과 다른 집단들의 응집력 증가로 인한 

외부의 압력으로부터 보다 강한 결속으로 나타기

도 한다(Decker, 1996). 

여러 연구들이 각양의 구성원 태도와 행동 즉, 

집단의 정체성 인식, 조직몰입, 조직시민행동, 커

뮤니케이션, 협력, 우정, 신뢰, 집단의식, 사기 등

을 응집력의 내용으로 다루고 있다(Andrews et 

al., 2008; Carless & De Paola, 2000; Chen & 

Tang, 2009; Friedkin, 2004).

여전히 많은 연구는 태도와 행동의 차이(Cooke 

& Sheeran, 2004)를 설명하면서 대인 간 또는 사

회적 측면의 응집력을 강조하고 있으며(Karn et 

al., 2007), 또한, 응집력은 태도와 행위를 모두 반
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영하는데 충성도, 정체성, 신뢰, 그리고 친밀한 관

계뿐만 아니라 관계를 강화하려는 의도나 직무에 

공헌하려는 시도를 내포하는 행동(Andrews et 

al., 2008)이라고 강조하였다. 일반적으로 높은 응

집력의 구성원은 적극적으로 조직의 활동에 참여

하는 것은 물론 직무수행에 있어 높은 동기를 가

지고 있으며, 구성원 간 높은 수준의 협력을 보인

다(Beranek & Martz, 2005; Dionne et al., 2004). 

이처럼 응집력은 조직에 대해 만족, 생산성을 높

이고 구성원의 상호작용을 높이는데 기여한다(Dionne 

et al., 2004).

이러한 관계에 대한 다양한 차원의 접근에 대

해 현실적으로 조직에 대한 매력을 이끌 수 있는 

요인으로써 조직지원인식은 개인이 갖는 조직에 

대한 긍정적 인식 즉, 조직정체성(Riketta et al., 

2006)을 강화한다는 측면에서 조직응집력과의 관

계를 조명할 필요가 있으며 또한, 상사부하교환관

계는 구성원 상호작용에 있어 신뢰는 상호보응에 

대한 경험(Gouldner, 1960)의 요구로 나타날 수 

있기 때문에 조직응집력과의 관계를 살펴볼 필요

가 있다.

2. 조직지원인식

Blau(1964)의 사회적 교환이론에 의하면 종업

원은 물질적 또는 개인적 보상의 약속을 위해 그

들의 노력을 거래하고 조직은 한 시점의 미래에 

이러한 보상을 제공한다는 것이다. 이러한 관점에

서 조직지원인식은 구성원들과 그들의 고용주와 

관계에 있어 복합적인 상호작용을 통해 시간이 지

남에 따라 발전하고, 조직이 그들에게 몰입한다는 

종업원의 인식 정도를 반영한 것이다. 또한, 상호

호혜적 규범의 관점에서 조직지원인식은 조직의 안

녕에 있어 보호의 의무감을 만들어 내고(Eisenberger 

et al., 2001), 상호호혜적 관계를 높일 뿐만 아니

라 조직 구성원으로써의 높은 자존감과 같은 자기 

고양감을 높이고(Ashforth & Mael, 1989), 조직지

원인식은 종사자의 의무감을 높이고 상호호혜적 관

계에 정적인 영향을 미친다(Rhoades & Eisenberger, 

2002). 이러한 상호호혜적 관계의 범위는 종업원

과 고용주 양자에게 있어 서로 호혜적인 대우를 받

는다고 인지되어지는 경우 서로에게 이득이 되는 

결과로 나타난다(Rhoades & Eisenberger, 2002).

Eisenberger et al.(1986)은 조직지원인식을 종

업원에게 있어 조직의 처우에 대한 다양한 관점의 

영향이라고 하였으며 칭찬, 임금, 직무 충실, 그리

고 조직 정치의 영향 등을 포함한다고 하였다. 일

반적으로 조직으로부터 인지된 공정성, 상사의 지

원, 그리고 조직의 보상이나 직무여건과 같은 형

태의 친화적 대우의 인식은 조직지원인식을 증가

시킨다고 하였다(Eisenberger et al., 1986). 이러

한 조직지원인식의 증가는 사회적 교환 이론에서 

주지 한 바와 같이 종업원은 상호보응에 대한 경

험을 요구(Gouldner, 1960)하고, 높은 조직지원인

식은 직무태도와 행동에 정적인 영향을 미친다는 

것이다(Eisenberger et al., 1990). 뿐만 아니라 조

직지원인식은 종업원의 신뢰를 강화하게 되는데 

이러한 종업원의 신뢰를 조직이 인식하고 보상하

는 것은 성과보상의 기대를 높이게 된다. 이러한 

과정들은 종업원의 직무만족 증가와 긍정적 분위

기를 높이며 조직의 정서적 몰입과 성과, 그리고 

이직 감소와 관련하여 양자가 선호하는 결과를 만

들어 낸다(Rhoades & Eisenberger, 2002).

조직지원인식은 사회 정서적 욕구의 촉진이나 

감성 지원을 충족함으로 인해 정서적 몰입을 높이

게 되고(Eisenberger et al., 1986) 조직지원인식에 

의한 욕구 충족은 조직의 구성원으로써 소속되고

자하는 인식을 높이고, 구성원 상호 간의 통합에 

기여하며, 그들의 사회정체성에 대한 역할 상태를 

만들어 간다(Rhoades & Eisenberger, 2002). 뿐만 

아니라 자아존중감과 자존감을 높이는 조직 구성

원은 조직 정체성을 자극하게 되는데(Ashforth & 
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Mael, 1989) 이러한 자극에 있어 조직지원은 종업

원의 자기고양감과 조직 정체성을 높이는데 있어 

영향을 미친다(Riketta et al., 2006). 특히, 정서적

으로 몰입된 종업원은 소속감과 정체성을 가지며 

그들의 조직 활동에 대한 몰입을 높이고, 조직의 

목적을 추구하는 의지, 그리고 조직에 남고자하는 

그들의 욕망을 높게 갖는다(Meyer & Allen, 1991).

또한, 조직지원인식은 조직으로부터 이용가능

한 지원의 확신에 대한 가치를 부여하는 것으로 

효과적인 직무를 수행하게 하고 스트레스가 많은 

상황을 이겨내게 한다(George et al. 1993). 이처

럼 조직지원인식이 높은 수준의 종업원은 그들의 

직무에 더 호의적인 경험을 한다는 것이다. 예를 

들면 직무만족, 긍정적 분위기, 그리고 스트레스 

감소를 높게 경험하고 조직에 대한 정서적 몰입이 

높아지고 성과가 높아져 조직에 더 투자하게 된다

(Rhoades & Eisenberger, 2002). 

사회교환이론(Blau, 1964)을 근간으로 하고 있

는 이러한 지원은 감성적 그리고 제도적 지원을 

받는 것을 가정하고 있으며 이것은 개인에 대해 

보호, 관심, 존경, 가치, 그리고 구성원 상호 간 관

계에 대한 믿음을 이끈다는 것이다(House, 1981). 

이처럼 구성원의 긍정적 태도를 강화하는데 있어 

조직지원인식의 영향이 높을 것으로 판단하여 다

음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1: POS는 조직응집력에 유의한 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

3. 상사부하교환관계

상사부하교환관계 이론에 있어 사회적 교환이

론은 중요한 이론적 근거로 제시되고 있다(Sparrowe 

& Liden, 1997). 리더와 구성원의 교환 관계는 상

사와 부하의 공식적인 조직 배경을 바탕으로 하고 

있으며(Graen & Cash-man, 1975) 상호 간 공정

하게 교환 작용을 해야 한다고 정의하고 있다(Graen 

& Scandura, 1987). 사회적 교환이론에 의하면 구

성원은 그들의 리더로부터 지원, 신뢰, 그리고 유

형 또는 무형의 이득을 받을 때 상호호혜적인 의

무감을 만들어 간다는 것이다(Gouldner, 1960). 이

러한 측면에서 상사부하교환관계는 구성원 개인

의 의무감을 만들거나 유지와 관련하여 정적인 관

계가 있으며(Maslyn & Uhl-Bien, 2001) 특히, 높

은 수준의 성과를 통해 상호호혜적인 사람일수록 

보다 높다는 것이다(Masterson et al., 2000). 

상호호혜적인 행동에 있어 대표적인 행동으로

는 출근(Eisenberger et al., 1986), 성과(Wayne & 

Ferris, 1990), 시민행동(Konovsky & Pugh, 1994), 

그리고 조직몰입(정대용․조철호, 2010)과 같은 역

할 내 행동을 들 수 있다.

최근 상사부하교환관계 이론은 리더와 부하 간

의 상호작용에 있어 구성원의 감성 지원에 초점을 

두고 있으며(Wayne et al., 2002) 이러한 교환관계

는 리더와 부하의 행위에 있어 매우 중요하다는 

것이다. 예를 들면, 상사부하교환관계는 구성원의 

직무태도와 성과평가에 있어 정적인 관련이 있다

는 것이다(Liden et al., 1997).

상사부하교환관계와 구성원의 태도와 행동에 

대한 연구 결과에 의하면 사회적 교환 이론에 의

해 한 개인은 다른 사람과의 관계를 통해 자원을 

획득하거나 제공한다는 것이다(Molm et al., 2001). 

이와 관련하여 조직 내 구성원은 직장에서 사회적 

교환관계를 보다 장기적인 접근을 하려고 하는 성

향을 보이는데 이는 상호호혜성의 패턴이 시간의 

경과에 따라 교환관계의 균형으로 인식되기 때문

이다(Rousseau, 1989). 하지만 사회적 교환에 대

한 연구에서는 구성원과 조직의 교환관계를 조직

지원인식으로 보고 있으며(Eisenberger et al., 

1986), 이러한 교환관계를 구성원과 리더 간의 관

계에서 이루어지는 리더멤버의 교환관계(Graen 

& Scandura, 1987)로 간주하고 있다.
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Stogdill(1959)에 의하면 구성원이 그들의 역할

을 인지하는데 있어 상사부하교환관계의 차이와 

팀 성과 간의 관계가 정적이지만 이와 같은 차이

가 상대적으로 구성원의 불균형을 만들어낸다면 

오히려 부정적이라고 하였다. 때로는 리더의 역할

이 조직 내 구성원에게 있어 조직응집력과 관련하

여 서로 다른 분배적 역할을 하기도 한다(Gibb, 

1954).

이와 같은 맥락에서 거래적 리더십은 구성원에

게 조직 내 구성원으로써 남고자하는 매력을 제공

하는데 있어 성공적으로 동기를 부여하고, 구성원

으로 하여금 조직의 목표를 위해 희생하고 보다 

직무 중심적으로 만들어 가며, 조직의 응집력을 

촉진하고 조직에 몰입하게 한다. 구성원의 직무와 

관련한 일치성은 구성원 간의 상호작용을 촉진하

고 갈등을 감소시키며, 집단의 효율성과 조화를 

높이게 된다(Bales & Slater, 1955). 그러므로 구

성원에게 리더의 가치에 대해 내재화하는 것은 비

젼을 확립하고 집단의 관심사에 더 몰입하게 한다

(Yukl, 1998).

이러한 집단의 구성원들은 한 집단의 리더처럼 

높은 참여적 성향을 보이고(Bales & Slater, 1955), 

집단의 문제를 해결하기 위한 적극적 헌신을 하거

나(Riecken, 1958), 최적의 아이디어를 제공하거

나 방향을 제시한다(Bales & Slater, 1955). 이처

럼 높은 참여적 성향을 갖는 사람은 직무와 관련

한 높은 응집력에 정적인 관련을 보인다(Shelley, 

1960).

구성원에 대한 깊은 관심을 갖는 상사는 구성

원으로 하여금 조직에 강한 애착을 갖게 하고

(Korsgaard et al., 1995) 집단 구성원들 간 친밀도

가 높아지는 것은 물론 함께 집단의 목표를 성취

하게 한다(Pillai & Williams, 2004).

이와 같이 교환작용은 구성원의 태도에 있어 

상호응집성을 높일 것으로 판단하여 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설2: 상사부하교환관계는 조직응집력에 유

의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

4. 일과 가정 갈등의 조절효과

일과 가정에 대한 가치의 변화로 일과 가정이

라는 두 영역에 있어 상호 간의 영향에 대한 조명

을 통해 이를 보다 폭넓게 이해하기 위해 많은 연

구들이 이루어져 왔다(Pryor, 1987). 두 영역 간의 

상호 영향에 관한 속성에 대해 여전히 명확하게 

정립되지 않음에도 불구하고 두 영역의 상호 작용

은 개인이 어떻게 행동하는 가를 이해하는데 중요

하고 또한, 개인과 조직에 있어 중요한 결과물을 

산출하기 때문에 매우 중요하다. 일과 가정이 조

직 내 영역에 있어 중요한 여러 가지 이유 중 하나

는 사용자와 종업원 간 균형 있는 관계를 통해 보

다 높은 성과를 창출하기 위한 것이다(Tsui et al., 

1997).

이러한 일과 가정 갈등을 이해하는데 있어 다

양한 요인들이 존재하겠으나 근본적으로 개인이 

소유한 정신적, 육체적, 그리고 정서적으로 한정

된 자원의 사용에 있어 불균형의 발생을 이해하는 

것이 중요하다. 일과 가정 간의 역할 갈등의 발생

은 개인이 소유한 한정된 자원 즉, 시간은 물론 정

신적 그리고 육체적 에너지의 소비가 상대적으로 

편중되어질 때 상호 가용성의 감소로 인해 나타나

는 것이다(Karatepe & Bekteshi, 2008).

인적자본이론(Becker, 1985)과 자원보존이론

(Hobfoll, 1989)에 의하면 특정 영역에서 자원이 

불충분하거나 지나치게 수요가 일어나게 된다면 

부정적 감정이나 역기능적 행위가 나타난다는 것

이다. 특히, 인적자본이론에 의하면 누구나 특정

한 행위를 위해 개인이 가지고 있는 한정된 시간

과 육체적 그리고 심리적 에너지 자원을 배분한다

는 것이다. 다시 말해, 사람은 누구나 삶의 활동영

역 즉, 일, 가정 그리고 레져 등과 같은 삶의 영역
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에 있어 이러한 한정된 자원을 배분하고 어떻게 

사용할 것인가에 대해 선택을 한다는 것이다. 이

러한 활동에 있어 시간이나 에너지와 같은 소모적

인 것은 동일한 영역이나 다른 영역에서 동시에 

사용될 수 없다는 것이다(Becker, 1985). 

게다가 직장과 가정의 영역에서 자원의 재분배

가 요구되어질 때 역할 내 또는 역할 간 스트레스

로 인해 자원의 활용을 최적화할 수 없다는 것이

다(Hobfoll, 1989). 역할 간의 스트레스는 역할의 

기대 즉, 일과 가정 영역으로부터 상호 양립할 수 

없을 때 발생하는 것이다. 이것은 일이나 가정 중 

어느 한 영역에 보다 많은 자원을 소모한다면 상

대적으로 시간이나 에너지를 보다 적게 소모한 영

역에 대한 도덕적 갈등을 의미한다(Kahn et al., 

1964). 

또한, 인적자본이론(Becker, 1985)에서는 일과 

가정의 갈등은 한 영역의 역할 방해로 인해 다른 

영역이 침해를 받거나 또는 상호 균형을 유지하기 

위한 노력에 의해 나타나는 것으로 이와 같은 갈

등은 역할의 불균형이나 균형을 유지하기 위한 노

력으로 인해 역할의 충돌이 일어나게 되는데, 그

것은 일과 가정이라는 두 영역 간의 상호 의존성

이 있기 때문이다(Greenhaus & Beutell, 1985). 다

시 말해, 일과 가정의 갈등은 두 영역 간의 자원분

배와 관련하여 일어나는 충돌에 의한 것이다(Frone 

et al., 1992). 

이러한 일과 가정의 갈등은 역할의 균형과 자

원의 소모적 관점에서 본다면 어느 한 영역에 보

다 높은 몰입을 함으로 인해 갈등을 높게 인식하

는 것은 역할과 자원 소모의 불균형을 의미하는 

것이며, 이는 자신이 속한 조직을 위해 많은 자원

을 소모하는가 아니면 가족의 역할을 위해 많은 

자원을 배분하는가를 의미하는 것이다. 일반적으

로 몰입은 어느 특정한 영역에 개인의 정신적 또

는 심리적 자원을 일시적으로 소비하고자하는 개

인의 의지(Mowday et al., 1982)를 의미하지만, 

일과 가정 갈등에 있어 몰입은 조직에 대한 보다 

높은 관심 즉, 응집과 동일한 개념으로 접근하고 

있다. 예를 들면, 가족이나 결혼생활에 몰입을 높

게 하거나 직장 생활에 대해 몰입을 높게 할 경우 

이 두 영역 간의 역할이 서로 충돌을 하게 되는데 

이로 인해 나타나는 갈등은 쉽게 해결되지 않는 

다는 것이다(Shaffer et al., 2001). Wiley(1991)는 

한 영역에 대한 몰입을 통한 갈등은 또 다른 한 영

역으로부터 발생한다고 하였으며, Edwards와 

Rothbard(2000)는 이와 같은 역할의 갈등 즉, 일-

가정 갈등과 가정-일 갈등 관련하여 전이이론, 보

상이론, 그리고 갈등이론 등을 통해 요인들의 관

계를 설명하고자 하였다. 

이와 관련하여 일-가정 갈등과 가정-일 갈등에 

대한 많은 연구들(Adams et al., 1996)은 보다 복

잡한 현상들을 이해하기 위해 다양한 프로세스 모

델을 연구해 왔으며(Adams et al., 1996; Kinnunen 

& Mauno, 1998) 대부분의 연구들은 갈등의 선행

요인과 갈등의 양방향성, 그리고 조직의 성과에 

있어 결과요인에 대해 연구를 진행해 왔다.

연구의 결과 일과 가정 갈등 수준이 높을수록 

일과 가정에 대한 양쪽 모두의 만족이 낮게(Frone 

et al., 1994) 나타났다.

이는 일과 가정 모두에 충분하게 자원을 배분

하지 못하거나 아니면 어느 한 영역에 과도하게 

자원을 배분함으로 인해 균형을 유지하지 못하는 

경우 갈등으로 인해 만족이 낮다는 것이다. 이러

한 갈등과 그로 인한 결과 간의 관계에 있어 두 영

역의 상호작용 즉, 일로 인해 가정 영역이 방해를 

받거나 혹은 가정에 의해 일 영역이 방해를 받음

으로 인해 직무에 대한 만족은 물론 가정에 대한 

만족 모두 낮게 나타나는 부정적 영향 관계를 보

인다(Frone, Yardley & Markel., 1997). 

일과 가정 사이에서의 역할 갈등이 낮다는 것

은 조직 내 수평적 응집력이 강하게 작용하는 것

을 의미하는 것으로(Manning & Fullerton, 1988), 
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이러한 응집력의 작용은 직장 내 동료들과 함께하

는 시간을 보다 많게 하여 일과 가정 사이에서 개

인의 역할을 갈등을 높게 한다(Britt & Dawson, 

2005). 일로부터 나타나 가정의 역할을 소홀히 하

게 되는 갈등이나 가정으로부터 발생하여 직장의 

역할을 소홀히 하게 되는 갈등은 일과 가정이 독

립적이면서도 상호 보완적 역할을 하는 성격을 갖

기 때문이다(Werbel & Walter, 2002).

Ross and Boles(1994)에 의하면 역할 갈등은 

직무만족(박경환, 2012)에 부정적 영향을 미치는 

것은 물론 직무몰입과 동료 간 응집력을 감소시킨

다고 하였다. 조직지원인식이 조직에 대한 몰입에 

미치는 영향 관계에 있어 일에 의한 가족 갈등과 

가정에 의한 일 갈등 요인의 주효과와 완충효과를 

통해 그 관계를 입증하고자 하였으며, 연구결과를 

통해 조직지원인식과 일-가정 갈등 상호작용의 

효과를 검증하였으며 조직몰입에 대한 조절효과

를 확인한바 있으며 일-가정 갈등이 조직에 대한 

긍정적 태도를 높인다는 것이다(Casper, Marin, 

Buffardi, & Erdwins, 2002). 또한, 상사부하교환

관계이론에 의하면 상사와의 높은 질적 관계는 

일-가정 갈등에 대한 대처를 촉진한다(Major & 

Morganson, 2011). O’Malley(1994)는 역할 갈등이 

몰입의 상승과 관련이 있다고 하였으며 Lyness 

and Thompson(1997)는 연구를 통해 이를 확인한 

바 있다. DeChurch & Marks(2001)의 경우 갈등

관리를 잘 하게 된다면 구성원 간의 관계에 있어 

유의한 조절효과를 보인다고 하였다.

이에 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설3: 일-가정 갈등은 조직지원인식과 조직응

집력 간의 관계에 있어 조절역할을 할 

것이다.

가설4: 가정-일 갈등은 조직지원인식과 조직응

집력 간의 관계에 있어 조절역할을 할 

것이다.

가설5: 일-가정 갈등은 상사부하교환관계와 조

직응집력 간의 관계에 있어 조절역할을 

할 것이다.

가설6: 가정-일 갈등은 상사부하교환관계와 조

직응집력 간의 관계에 있어 조절역할을 

할 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 자료의 수집 및 표본의 특성

본 연구의 실증분석기간은 2012년 7월부터 

2012년 8월까지의 약 4 주간에 걸쳐 대구·경북 지

역에 근무하고 있는 일반 직장인을 표본 대상으로 

하였다. 자료의 수집을 위해 직접방문과 E-mail

을 통해 회수하였다. 645부의 설문지가 회수되었

으며 회수된 설문지 중 불성실한 응답지나 설문에 

있어 누락이 많은 응답지 24부를 제외한 총 621부

의 설문지를 분석에 활용하였다.

표본의 특성은 다음과 같다. 총 621명의 직장인 

가운데 남자 386명(62.2%), 여자 235명(37.8%)이

었으며 이들의 연령은 20세-29세 이하 174명(28.0%), 

30세-39세 이하 295명(47.5%), 40대 이상 152명

(24.5%)로 나타났다. 또한 조사 대상자의 결혼 유

무와 관련하여 기혼자 317명(51.0%), 미혼자 304

명(49.0%)로 구성되어 있다. 소득은 월 소득 150

만원 미만 74명(11.9%), 151-200만원 155명(25.0%), 

201-250만원 130명(20.9%), 251-300만원 76명

(12.2%), 301-350만원 61명(9.8%), 그리고 350만

원 이상 125명(20.1%)으로 나타났다. 업종은 금융

/보험 서비스업 175명(28.2%), 보건/의료 서비스

업 16명(2.6%), 교육 서비스업 8명(1.3%), 관광/레저 

서비스업 3명(0.5%), 일반 서비스업 30명(4.8%), 
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전문/기술 서비스업 71명(11.4%), 공공 서비스업 

53명(8.5), 방송통신/정보 서비스업 50명(8.1%), 제

조서비스업 163명(26.2%), 기타 52명(8.4%)로 나

타났다.

2. 변수의 측정

본 연구에 사용된 변수는 모두 선행연구에서 

타당성과 신뢰성이 확인된 도구를 활용하였고, 각 

요인은 리커트 방식의 5점 척도(1=전혀 아니다, 

5=매우 그렇다)로 구성되었다.

2.1 조직응집력

조직의 응집력은 구성원들이 조직 목적과 상응

하여 구성원 간의 상호작용을 통해 구성원 간의 

단결과 일체감을 나타내는 것으로 본 연구에서는 

신뢰도와 타당도의 검증을 통해 설문을 구성한 안

종철(2008)의 조직응집력 문항을 리커트 5점 척도

를 사용하였으며, ‘우리 팀 부서원들끼리는 끈끈

한 관계를 유지하고 있다’, ‘업무가 일정하게 주어

지는 것이 조직의 발전에 도움이 된다고 생각한

다’, ‘업무의 수행에 도움이 된다면 새 구성원이 된 

동료를 도와줄 것이다’, ‘동료들과 함께 과업 달성

을 위한 회의에 참여하는 것이 즐겁다’ 등의 문항

으로 구성하였다. 조직응집력 구성요인의 신뢰도

를 분석한 결과 Cronbach’s Alpha 값은 .883으로 

나타났다.

2.2 조직지원인식(POS)

조직지원인식은 Eigenberger 등(1997)이 제시

한 틀에 의하여 조작적 정의를 내렸다. 사회적 교

환이론을 기반으로 하여 조직이 종업원에게 몰입

하는 정도를 나타내는 개념으로 조직이 공헌을 가

치있게 생각하며, 조직이 종업원의 복지를 위하여 

관심을 보이는 정도에 대해 인식으로 정의한다. 

본 연구에서는 리커트 5점 척도를 사용하여 조직

지원인식을 측정하였으며 ‘우리 회사는 내가 직장

에서 얻게 되는 일반적인 만족에 관심이 있다’, ‘우

리 회사는 나의 능력을 최대한 발휘하여 업무를 

수행할 수 있도록 나를 돕는다’, ‘우리 회사는 나의 

복지에 진정으로 관심이 있다’ 등의 문항으로 구

성하였다. 조직지원인식에 대한 구성요인의 신뢰

도를 분석한 결과 Cronbach’s Alpha 값은 .924로 

높은 신뢰도가 측정되었다. 

2.3 상사부하교환관계(LMX)

상사부하교환관계란 상사와 부하 상호 간의 교

환관계 질에 대한 인식으로, 서로 다른 감독이나 

역할 관계를 가지는 것을 말한다. 상사-부하 교환

관계는 상사와 부하의 관계의 질을 파악하는 개념

으로 본 연구에서는 Graen과 Uhl-Bien(1995)이 

개발한 상사-부하 교환관계의 측정 문항을 리커

트 5점 척도를 사용하였으며 ‘나의 상사는 내가 

수행한 일이나 직무에 대한 문제점이나 상황을 잘 

파악하고 있다’, ‘나의 상사는 공식적인 권력의 양

에 상관없이 자기가 희생을 치르면서 까지도 나의 

문제해결을 위해 노력해주는 편이다’, ‘나의 상사

는 나와 좋은 업무적 관계를 유지하고 있는 편이

다’ 등의 문항으로 구성하였다. 상사부하교환관계

의 Cronbach’s Alpha 값은 .856으로 나타났다.

2.4 일-가정 갈등과 가정-일 갈등

개인의 양립할 수 없는 역할이 일과 가정 사이

에서 나타나 어느 한 영역에서도 충실할 수 없는 

상태로 역할을 소홀히 하거나 부족으로 인해 나타

나는 갈등(Karatepe & Bekteshi, 2008)으로 이러

한 갈등은 일에서 비롯되거나 가정에서 비롯하여 

일을 충실히 이행하지 못하여 직무와 가정 모두 

집중하지 못하는 상태를 의미한다. 일-가정 갈등

은 ‘업무로 인해 가정에서의 책임을 다하는 것이 
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어려울 때가 있다’, ‘직장의 업무로 인해 가정생활

이 방해 받거나 소홀하게 될 때가 종종 있다’, ‘업

무에 대한 책임 때문에 가족활동 계획을 종종 변

경하곤 한다’ 등의 문항으로 구성하였다. 

가정-일 갈등은 가정 내 역할의 우선으로 인해 

직장 내 역할을 충실히 이행하지 못하는 경우 발

생(최현정․김영태, 2009)하는 것으로 직장 내 구

성원으로써의 역할보다 가정 내 구성원으로써의 

역할을 하는데 있어 개인이 소유한 시간적, 육체

적, 그리고 심리적 자원을 보다 많이 배분하는 것

을 의미한다. ‘가족으로 인해 직장에서 업무를 행

하지 못하거나 어려움을 격은 적이 있다’, ‘가족으

로 인해 직장에서 내가 하고 싶은 일을 하지 못한 

적이 종종 있다’, ‘나는 가족으로 인해 내 업무활동

에 방해를 받은 적이 종종 있다’ 등의 문항으로 구

성하였다.

본 연구의 측정문항은 Mesmer-Magnus와 

Viswesvaran(2005)의 연구를 통해 신뢰도가 검증

된 바 있으며 Karatepe와 Uludag(2008)이 사용하

였다. 리커트 5점 척도를 사용하여 요인분석 한 결

과 총 9 문항으로 구성하였다. 측정 결과 Cronbach’s 

Alpha 값은 일-가정 갈등은 .909, 그리고 가정-일 

갈등은 .903으로 높은 신뢰수준을 나타내고 있다.

Ⅳ. 분석결과

1. 타당도과 신뢰도 분석

연구 가설의 검증을 위해 사용된 구성개념들이 

신뢰성과 타당성을 가지고 측정되었는지를 분석

하였다. 타당성 검증을 위해 통계프로그램인 SPSS 

21.0의 주성분분석을 사용하여 요인분석을 실시

하였으며, 직각회전을 사용하여 요인 적재치를 단

순히 하고 독립성을 확보하였다. 일반적으로 고유

값은 1.0 이상, 요인적재값은 0.4이상이면 유의한 

변수로 간주하며 0.5가 넘으면 중요한 변수로 본

다(채서일, 2003). 본 연구에서는 요인 적재량 0.5 

이상을 측정에서 사용하였다.

각 변수의 신뢰성 검증은 Cronbach’s Alpha 값을 

측정하여 분석하였다. 신뢰도는 일반적으로 0.6이

상이면 신뢰성이 높다고 볼 수 있다. 본 연구에서 

사용된 모든 변수의 계수는 0.856이상으로 높은 

것으로 나타났다. 요인분석 결과, 조직응집력, 조

직지원인식, 일-가정 갈등, 상사부하교환관계, 그

리고 가정-일 갈등의 5개 요인으로 구분되었다.

또한, 본 연구에서 사용된 변수들의 측정을 위

해 설문지 기법을 활용하여 변수를 측정함으로 인

해 동일한 측정도구의 사용으로 인해 발생할 수 

있는 동일방법편의 현상의 오류를 검증하기 위해 

Harman의 단일요인 검증 기법으로 확인하였다

(Podsakoff et al., 2003). 검증 결과 가장 높은 설

명력을 가진 조직응집력이 전체변량의 30.147% 

설명값으로 나타나 기준치인 50%를 넘지 않아 동

일방법편의에 대한 문제는 없는 것으로 판단하

였다.

2. 변수의 상관관계

본 연구에 포함된 변수들의 상관관계를 분석한 

결과는 <표 2>와 같다.

조직응집력과 선행변수들 간의 상관관계를 구

체적으로 살펴보면 일-가정 갈등과 조직응집력은 

r=-.113(p<0.05)로 부(-)의 상관관계가 나타났으며, 

가정-일 갈등과 조직응집력은 r=-.111(p<0.01)로 

부(-)의 상관관계가 나타났다. 일-가정 갈등과 상

사부하교환관계는 r=-.117(p<0.01)로 부(-)의 상

관관계가 나타났으며, 가정-일 갈등과 상사부하

교환관계는 r=-.107(p<0.01)로 부(-)의 상관관계

가 나타났다. 일-가정 갈등과 조직지원인식은 



인적자원관리연구 제22권 제1호

- 282 -

설명문항　 COH POS WFC LMX FWC

업무가 일정하게 주어지는 것이 조직의 발전에 도움 .742 -.008 .021 .120 -.164

업무의 수행을 위하여 도움이 된다면 새로운 동료의 업무를 도움 .741 .034 -.036 .171 -.173

조직의 발전이 나의 발전에 직결 .737 .175 -.006 .199 -.046

내가 하고 있는 일은 회사 내에서 상당히 중요한 일 .702 .186 .093 .100 -.053

동료들과 함께 과업 달성을 효과적으로 달성하기 위한 회의에 참여 .679 .286 -.070 .095 -.003

현재 직장의 일원이 된 것을 다른 사람들에게 얘기하는 것을 자랑 .679 .311 -.066 .181 .081

현재 수행하고 있는 직무는 내가 원했던 직무와 맞음 .592 .302 -.088 .189 .076

내가 하고 있는 업무를 완성하면 그에 상응한 보상이 주어짐 .591 .342 -.091 .164 .108

우리 팀 부서원들끼리는 끈끈한 관계를 유지 .569 .194 -.024 .189 -.043

회사는 나의 목표와 가치들을 사려 깊게 고려 .207 .847 -.093 .142 -.021

회사는 내가 직장에서 얻게 되는 만족에 관심 .228 .836 -.122 .155 .003

회사는 나의 의견을 중요 .219 .793 -.001 .108 -.086

회사는 나의 복지에 진정으로 관심 .157 .790 -.089 .188 .022

회사는 나의 능력을 최대한 발휘하여 업무를 수행할 수 있도록 도움 .305 .760 -.100 .178 -.032

나에게 문제가 생겼을 때 회사로부터 도움 .254 .750 -.103 .188 .035

나는 업무로 인해 가정에서의 책임을 다하는 것이 어려움 -.026 -.042 .871 -.029 .196

나는 직장의 업무로 인해 가정생활이 방해 받거나 소홀 .010 -.078 .860 -.058 .118

나는 업무 스트레스로 인해 가정의 의무를 다하지 못함 -.044 -.085 .832 -.028 .314

나는 업무에 대한 책임 때문에 가족활동 계획을 종종 변경함 -.010 -.095 .786 .011 .193

나는 직장 스트레스 때문에 집에서 내가 하고 싶은 일을 할 수가 없음 -.073 -.140 .756 -.033 .221

상사는 자신의 직위에 부여된 공식적 권한과는 상관없이 나의 업무수행 

중에 발생한 문제 해결에 도움을 주기 위해 상당히 노력하는 편임
.168 .175 -.081 .843 .001

상사는 내가 수행한 일이나 직무에 대한 문제점이나 상황을 잘 파악함 .228 .093 -.036 .794 -.051

상사는 나와 좋은 업무적 관계를 유지하고 있는 편임 .252 .230 -.006 .748 -.108

상사는 공식적인 권력의 양에 상관없이 자기가 희생을 치르면서 까지도 

나의 문제해결을 위해 노력해주는 편임
.229 .242 -.118 .747 .078

상사는 내가 수행한 일에 대해 만족하는 편임 .188 .132 .078 .584 -.087

가족으로 인해 직장에서 업무를 행하지 못하거나 어려움을 격음 -.050 -.010 .229 -.042 .878

가족으로 인해 직장에서 내가 하고 싶은 일을 하지 못함 -.063 -.024 .207 -.071 .862

가족으로 인해 내 업무활동에 방해를 받음 -.026 .011 .310 -.034 .815

가정에서의 스트레스로 인해 업무에 방해 받음 -.076 -.005 .270 -.018 .776

아이겐 값 8.743 4.775 2.383 1.847 1.533

설명분산(%) 30.147 16.467 8.217 6.368 5.286

누적분산(%) 30.147 46.613 54.831 61.199 66.485

Cronbach’s α .883 .924 .908 .856 .903

<표 1> 타당도 및 신뢰도 분석
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　 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.성별 .62 .485 1

2.나이 1.97 .724 .320** 1

3.소득 4.40 1.762 .390** .692** 1

4.업종 5.76 3.422 .102* -.120** -.116** 1

5.WFC 2.97 .874 .082* .116** .199** .043 1

6.FWC 2.36 .825 .143** .136** .129** -.034 .504** 1

7.LMX 3.44 .614 -.047 -.026 -.009 -.099* -.117** -.107**

8.POS 3.14 .736 .079* .064 .106** -.157** -.214** -.067 .459** 1

9.조직응집 3.53 .572 .060 .019 .107** -.133** -.113* -.111** .516** .560** 1

**. p< 0.01, *. p< 0.05 

<표 2> 변수들의 상관관계

r=-.214(p<0.01)로 부(-)의 상관관계가 나타났으나, 

가정-일 갈등과 조직지원인식은 r=-.067(p<0.01)

로 유의한 상관관계가 나타나지 않았다.

마지막으로 조절변수와 조직응집력 간의 관계

에 있어 상사부하교환관계는 r=.516(p<0.01)으로 

정(+)의 상관관계가 나타났으며, 조직지원인식은 

r=.560(p<0.01)으로 정(+)의 상관관계가 나타났다.

3. 가설검증 결과

본 연구의 가설은 크게 두 가지로 상사부하교

환관계와 조직지원인식이 조직응집력에 미치는 

영향을 검증하고, 이들 간의 관계에 있어 개인의 

역할 갈등 즉, 일-가정 갈등과 가정-일 갈등에 따

라 그 정도가 달라지는가를 파악하는 것이다.

일-가정 갈등과 가정-일 갈등의 조절효과 검증

에 앞서 선행변수인 조직지원인식과 상사부하교

환관계가 조절변수인 일-가정 갈등과 가정-일 갈

등의 상호작용항을 회귀식에 투입하면 다중공선

성 문제가 생길 가능성이 높아진다. Aiken & 

West(1991)는 이를 해결하는 방안으로 독립변수

와 조절변수의 평균값 중심화 처리(Mean Centering)

를 통해 계산된 상호작용항을 회귀식에 투입하는 

방안을 제시하였다. 본 연구에서도 Aiken & West 

(1991)가 제시한 조절효과 분석절차에 따라서 독

립변수인 조직지원인식과 상사부하교환관계, 조

절변수인 일-가정 갈등과 가정-일 갈등에 대해 

평균값 중심화 처리를 한 후 회귀분석을 실시하

였다.

조절효과 검증에 앞서 독립변수인 조직지원인

식과 상사부하교환관계가 조직응집력에 미치는 

관계를 회귀분석을 통해 알아보았다. 분석 결과 

<표 3>에 나타난 바와 같이 조직지원인식은 표준

화 회귀계수가 0.333, t값은 11.033로 p<0.01의 수

준에서 유의한 정(+) 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 상사부하교환관계는 표준화 회귀계수가 

0.332, t값은 9.439로 p<0.01의 수준에서 유의한 

정(+) 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이상의 결

과를 볼 때 가설 1과 가설 2 모두 채택되었다.

3.1 일-가정 갈등의 조절효과

일-가정 갈등의 조절효과에 대한 가설검증을 

위해 조직지원인식과 일-가정 갈등의 상호작용항

과 상사부하교환관계와 일-가정 갈등의 상호작용

항을 투입하여 분석을 실시하였으며 분석한 결과

는 <표 3>에 제시한 바와 같다.
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1단계 2단계 3단계

β t β t β t

(상수) 　 11.682*** 　 10.237*** 　 5.389***

성별 .033 .960 .033 .961 .031 .889

나이 -.092 -2.128** -.092 -2.129** -.095 -2.187**

소득 .114 2.565** .115 2.542** .114 2.521**

업종 -.039 -1.223 -.039 -1.218 -.036 -1.111

POS(A) .393 11.033*** .392 10.759*** .294 2.543**

LMX(B) .332 9.439*** .332 9.431*** .331 9.383***

일-가정(C) -.004 -.117 -.134 -.945

A*C .159 .971

B*C -.072 -2.075**

  .409 .409 .413

Adj 
 .403 .402 .404

∆
 .409 .000 .004

F값 70.691** 60.497** 47.711**

* : p<0.10, ** : p<0.05, *** : p<0.01 

<표 3> 일-가정 갈등의 조절효과 분석

분석 결과 조직지원인식과 조직응집력 간의 관

계에 있어 일-가정 갈등은 유의한 조절효과를 보

이지 않았으나, 상사부하교환관계와 일-가정 갈

등의 상호작용항은 표준화 회귀계수가 –0.072, t

값은 –2.075로 유의한 부(-)의 조절효과를 보이

는 것으로 나타났다. 이에 가설 3은 기각되었으나, 

가설 4는 채택되었다.

이는 구성원이 인식하는 조직지원인식의 수준

이 높을수록 조직의 배려에 대한 구성원의 인식이 

조직유효성과 조직응집력을 높이는데 있어 조직

지원인식의 영향 정도의 차이가 태도와 행동에 유

의한 관련이 있음을 의미한다(유희경 등, 2007).

또한, 상사부하교환관계의 질이 조직 내 구성

원의 태도와 행동에 있어 정적으로 일관된 결과만

을 이끌어 내지 않음을 확인함으로써 상사부하교

환관계 질이 높다고 하여 항상 구성원의 긍정적인 

태도를 이끌어 내는 것이 아니며, 상사부하교환관

계 질이 낮다고 하여 부정적 태도를 형성한다고 

판단 할 수 없다고 할 수 있다(Harris et al., 2005; 

Harris & Kacmar, 2006).

이는 리더와 구성원 간의 관계에 있어 상사부

하교환관계의 수준이 낮게 작용한다면 상호 간의 

관계에 대해 공식적인 관계만을 유지(Golden & 

Veiga, 2008; Rhoades & Eisenberger, 2002)하려

는 성향으로 인해 정의 유의한 상사부하교환관계

의 영향이 나타나지 않은 것으로 판단된다. 상호 

간의 관계가 공식적이고 규정에 근거한 관계를 유

지하기 위해 정해진 역할 만을 수행하고 주어진 

역할 이외에는 관심을 갖지 않으므로(Ilies et al., 

2007) 인해 나타나는 결과로 판단된다.

조절효과의 검증에 있어 높은 집단과 낮은 집

단의 효과 분석을 통해 일-가정 갈등이 낮을 때는 

상사부하교환관계가 조직응집력에 미치는 영향은 

큰 차이를 보이지 않았으나, 높은 경우 독립변수
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1단계 2단계 3단계

β t β t β t

(상수) 　 11.651*** 　 11.412*** 　 6.342***

성별 .029 .850 .036 1.041 .035 1.008

나이 -.087 -2.003** -.083 -1.908* -.084 -1.941*

소득 .113 2.540** .116 2.594** .118 2.621**

업종 -.039 -1.212 -.042 -1.305 -.041 -1.282

POS(A) .392 11.019*** .389 10.934*** .385 4.252***

LMX(B) .334 9.498*** .329 9.359*** .326 9.187***

가정-일(C) -.060 -1.890* -.069 -.535

A*C .010 .066

B*C -.027 -.747

  .410 .413 .414

Adj 
 .404 .406 .405

∆
 .410 .003 .001

F값 70.907*** 61.543*** 47.837***

* : p<0.10, ** : p<0.05, *** : p<0.01 

<표 4> 가정-일 갈등의 조절효과 분석

와 종속변수인 간의 관계가 낮게 나타남을 확인할 

수 있었다.

이와 같은 결과는 리더와 구성원 사이에 형성

되는 상사부하교환관계가 구성원에 따라 차별적

인 수준에서 형성되는 것을 의미하는데 이는 상호 

간 교환되는 물질적인 자원, 정보, 지원의 양이 달

라지기 때문에(Wayne et al., 1997) 상사부하교환

관계 수준은 구성원의 성과에 차별적 영향을 미치

게 된다는 것이다(Sparrowe & Liden, 1997).

3.2 가정-일 갈등의 조절효과

가정-일 갈등의 조절효과에 대한 가설검증을 

위해 조직지원인식과 가정-일 갈등의 상호작용항

과 상사부하교환관계와 가정-일 갈등의 상호작용

항을 투입하여 분석을 실시하였으며 분석한 결과

는 <표 4>에 제시한 바와 같다.

분석 결과 조직지원인식과 상사부하교환관계 

모두 조직응집력에 있어 가정-일 갈등의 영향을 

받지 않는 것으로 나타났다. 이로써 가설 5와 가

설 6 모두 기각되었다.

이는 조직지원인식과 상사부하교환관계에 있

어 가정-일 갈등의 역할에 대한 유의성이 나타나

지 못한 것은 갈등의 근원이 가정이라는 측면에서 

본다면 갈등에 대한 조직차원의 환경보다는 개인

차원의 환경요소가 강하게 작용함을 시사하고 있

다. 다시 말해, 조직보다는 가족으로부터의 지원

적 역할이 작용함으로 인해 역할 갈등을 낮게 인

식하거나 전혀 의식하지 않는 다고 할 수 있다. 가

정으로부터의 역할 갈등이 조직 내 개인의 역할에

만 집중되어져 있다면 유의한 조절역할을 기대할 

수 없을 것으로 판단된다. 
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Ⅴ. 결론 및 토의

1. 연구결과 및 요약

조직 구성원의 다양한 직무태도 가운데 응집력

은 다양한 차원에서 해석이 가능할 수 있다. 무엇

보다 강조되어야 하는 것은 구성원의 긍정적 인식

이 조직 유효성에 있어 중요한 요인으로 작용한다

는 것이다. 이러한 측면에서 구성원의 태도를 친

사회적 태도로 이끌 수 있다면 조직은 인적자원의 

유지 관리에 있어 우위를 갖는 것은 물론 조직이

탈에 있어 비용의 손실을 제어하는 것과 더불어 

인적자원의 효율적 관리를 가능케 할 것이다. 이

러한 측면에서 구성원의 심리적 태도를 통한 행위 

결과를 추론해 보는 것은 매우 의미가 있다고 할 

수 있다. 이에 본 연구에서는 구성원의 심리적 태

도가 조직 내 구성원의 역할에 어떻게 영향을 미

치는가를 알아보았다. 특히, 구성원이 인지하는 

역할 갈등의 부정적 요소가 긍정적 요소 간의 관

계에 있어 그 역할의 의미를 통해 조직유효성을 

높일 수 있는 방안을 모색하고자 하였다. 또한, 남

성과 여성의 역할변화를 통해 나타나는 가정과 일

터에서의 문화적 변화에 대해 조직은 효과적인 인

적자원관리를 위해 조직차원의 바람직한 지원적 

문화 형성에 방향을 제시하고자 한다.

본 연구에서는 구성원의 태도에 부정적 영향을 

미치는 요인으로 개인의 역할 갈등을 선정하였으

며 특히, 일과 가정에서 양립할 수 없는 역할 스트

레스로 인해 갖는 부정적 요소를 선택하였으며, 

이러한 요소가 조직 내 긍정적 요인으로 인지되는 

조직응집력에 어떻게 영향을 미치는 가를 분석하

였다. 또한, 이들 간의 관계에 있어 조직은 어떠한 

역할을 하는 것이 바람직한가를 알아보았다.

먼저 독립변수인 조직지원인식과 상사부하교

환관계가 조직응집력에 미치는 영향을 알아보았

다. 연구 결과에서 나타난 바와 같이 두 변수 모두 

조직응집력에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 

다음으로, 개인의 역할 갈등이 조직응집력에 

어떠한 영향을 미치는 가를 알아보고자 이들 간의 

관계에 있어 회귀 분석을 실시한 결과 일-가정 갈

등은 유의하지 않았으나, 가정-일 갈등은 조직응

집력에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

마지막으로 개인의 역할 갈등인 일-가정 갈등

과 가정-일 갈등의 조절효과를 분석한 결과 일-

가정 갈등과 상사부하교환관계의 조절효과만을 

제외하고는 유의한 결과를 얻지 못하였다. 일-가

정 갈등이 조직응집력에 미치는 직접적인 영향 관

계는 유의하지 않았으나, 조절효과 분석을 통해 

이들 관계에 있어 상사부하교환관계가 유의한 영

향을 미치게 되어 부(-)적 영향을 강화하는 것으

로 나타났다.

2. 연구의 시사점 및 제언

본 연구에서 시사하는 바는 다음과 같다. 먼저, 

조직지원인식과 상사부하교환관계가 조직응집력

에 정적인 영향 관계를 보이는 것으로 나타났다. 

이는 조직지원인식과 상사부하교환관계가 조직의 

유효성을 높이는데 있어 유의한 영향 변수임을 확

인할 수 있었다. 이는 조직지원에 대한 인식과 상

사부하 간의 교환 관계에 대한 인식이 모두 정적

인 작용을 하고 있으며 직무만족이나 조직몰입과 

같은 긍정적 태도에도 유의한 영향을 미치는 것과 

같음을 시사하고 있다.

이는 상사부하교환관계의 수준이 높을수록 리

더는 구성원에게 보상이나 심리적 배려와 지원 등

과 같은 다양한 차원의 혜택을 제공하고, 구성원

은 조직에 대한 공헌과 상사에 대한 충성이나 노

력을 교환하게 되며 상호 간의 접촉이 활발하게 

이루어져 강한 믿음을 형성하여 구성원의 직무태
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도에 보다 긍정적 영향(Golden & Veiga, 2008; 

Rhoades & Eisenberger, 2002; 이종찬, 2012)을 

미치는 것이라고 할 수 있다.

다음으로, 일-가정 갈등과 가정-일 갈등의 조

절변수가 조직응집력에 미치는 영향에 있어 가정

-일 갈등만 조직응집력에 부정적 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 이는 개인의 역할에 대한 갈등

은 정신적, 육체적, 그리고 정서적으로 일과 가정

에 대해 동일하게 배분을 할 수 없음을 의미한다.

Greenhaus and Powell(2006)은 연구를 통해 어

느 한 영역에 대한 몰입은 성과에 긍정적인 영향

을 미치고 제도적 그리고 정서적 경로를 통해 다

른 영역에 긍정적 영향을 미친다고 하였으나, 본 

연구의 경우 가정에 대한 몰입은 직장 영역에서의 

역할에 있어 긍정적 영향을 미치기 보다는 오히려 

부정적 영향을 미치는 것으로 나타나 영역 간 상

호작용의 긍정적 파급효과보다 부정적 파급효과

가 높음을 강조하고 있다.

마지막으로, 상사부하교환관계와 일-가정 갈등

의 조절효과만 유의한 것으로 나타났다. 이는 상

사부하교환관계가 일-가정 갈등의 조절효과를 통

해 조직응집력이 낮아지는 것은 상사부하교환관

계가 구성원의 직무태도에 긍정적 영향으로 작용

한다는 것을 나타내지만, 반면 조직 내 개인의 직

무로 인해 가정에 대한 역할을 충실히 할 수 없음

을 내포하고 있다. 다시 말해, 조직 내 개인의 직

무에 대한 충실한 이행을 위해 가정에서의 역할을 

소홀히 하게 되면서 직무에 더 많은 자원을 배분

한다고 할 수 있다. 즉, 심리적, 육체적, 시간적 배

분을 소속된 직장에 더 많이 배분함으로 인해 가

정에 대한 배분의 균형을 상실하고 있다는 것이다.

상사부하교환관계와 조직응집력에 있어 일-가

정 갈등이 조절효과를 갖는 것은 조직에 대한 구

성원의 긍정적 인식이 소속되어 있는 조직에 대해 

보다 낮게 지각되는 것으로 조직이나 대인간 관계 

응집에 있어 일로 인한 갈등이 오히려 상사와의 

관계를 부정적으로 전환시키고 있음을 의미한다. 

즉, 교환관계의 질이 낮게 인식되어진다면 오히려 

구성원은 조직에 대한 긍정적 태도에 대해 회의적

이거나 부정적 감정을 갖게 될 수 있음을 시사한

다. 이는 구성원에 대해 상사의 교환관계에 있어 

구성원에 대한 이해보다 상사나 조직 중심적 관계

에 대한 노력을 기울이고 있음을 인식하고 있다고 

볼 수 있다. 

조직은 구성원의 직무 태도에 있어 조직에 대

한 몰입이나 직무에 대한 만족을 높이기 위해 보

다 다양한 차원에서 구성원 개인의 직무활동을 이

해하고 지원하기 위한 조직 차원의 지원제도를 확

대하거나 체계적인 시스템을 구축할 필요가 있음

을 시사한다. 

일반적으로 구성원의 태도와 행동에 있어 가장 

중요한 요인은 무엇보다 조직문화이다(Wayne et 

al., 2006). 직장과 가정에서 개인의 균형있는 역할

을 위한 배려의 문화(Thompson et al., 1999)는 구

성원의 가정 내 역할과 생활의 만족을 높이게 된

다(Frone et al., 1997).

Bragger et al.(2005)은 이러한 직장 내 배려의 

문화는 구성원의 갈등 방향을 감소하게 한다고 하

였으며, 경영지원 요인 또한 유의한 영향을 보인

다고 하였다(Beutell & Wittig-Berman, 2008). 이

처럼 조직 내 지원적인 문화의 형성을 통해 가정

에서의 개인의 역할에 대한 만족을 높인다면 가정

에 미치는 역할 갈등을 완화 할 수 있을 것이다.

구성원에 대한 조직의 지원이 조직 내 직무에 

한정되는 것이 아니라 가정생활의 조화로운 운영

을 위해 지원하고 배려하는 균형있는 문화를 만들

어가는 것이 필요하며(Baral & Bhargava, 2010) 

이러한 문화의 확산을 통해 구성원이 일과 가정의 

균형을 유지하고자 하는 중요한 수단으로 활용 할 

필요가 있으며, 직장을 보다 즐거운 삶의 터전으

로 만드는데 있어 중요한 요소가 된다(Baral & 

Bhargava, 2010).
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지원적인 일-가정 문화는 일과 가정에서의 역

할 촉진에 정적인 영향을 미치게 된다. 지원적이

고 유연한 직무환경은 가족 기능을 높이게 되는데 

관련하여 나타나는 성과, 만족, 그리고 안녕을 들 

수 있다. 특히, 영유아 양육과 관련하여 높은 상호 

작용을 보인다(Friedman & Greenhaus, 2000; 

Greenhaus & Powell, 2006; Voydanoff, 2001).

직장에서의 시간이 적다는 것은 문화적 관점에 

보면 직장보다 가정에서의 역할을 증대시키게 되

는 것이다(Wayne, Randel, & Stevens, 2006). 그

러므로 지원적인 동료나 사용자 또는 가족 친화적

인 직무환경은 보다 긍정적 영향을 미친다(Marks, 

1977). 또한, 가족의 기능을 강화하는 것은 물론 

경력 관리의 차원에서 신뢰를 갖게 된다.

가족지원정책을 세우거나 강화하는 것은 감성

적 가족지원과 주부의 역할을 공유하는 것으로 가

족이나 조직의 응집력에 균형을 유지하는데 효과

적이다. 결과적으로 응집력의 균형은 일과 가정에 

의한 역할 갈등을 줄이는 것은 물론 직무에 긍정

적인 영향을 갖게 한다. 그러므로 유아나 노인 보

육 지원서비스, 유연한 직무 환경과 복지와 같은 

직무 지원적 정책은 높은 직무만족과 동기를 높이

고 응집력을 높이고 구성원 간의 관계를 보다 밀

접하게 만들게 된다(Namayandeh, Yaacob, & Juhari, 

2010).

본 연구는 다음과 같은 한계점을 지닌다.

첫째, 본 연구는 다양한 직종에 종사하는 구성

원을 대상으로 연구를 진행하였으나 연구의 대상

이 대구경북지역이라는 한정된 지역의 종사자를 

대상으로 하고 있다는 한계점을 가지고 있다. 추

후 연구에서는 보다 폭 넓은 지역을 대상으로 하

여 일반화가 가능한가에 대한 연구와 개발을 지속

해야 할 것이다.

둘째, 설문에 있어 주관적 개념의 측정으로 인

한 자기 보고식이라는 점에서 일반화의 오류로 인

해 개인의 심리적 상태를 정확하게 측정하고자 하

는데 있어 어려움을 인지하게 된다. 이는 설문의 

측정에 있어 설문응답의 오류를 내포하게 되는데 

이는 사회적으로 바람직한 응답에 대한 가능성을 

높이는 한계를 갖고 있다.

셋째, 본 연구는 개인의 역할 갈등 범위를 직장

과 가정 영역으로 하여 분석을 하였으나 향후 직

장 내 갈등 요인을 통한 연구의 진행을 통해 보다 

체계적인 연구가 진행되어야 한다.
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<Abstract>

A Moderating Effects of Role Conflict among Perceived Organizational 

Support(POS) and Leader-Member Exchange(LMX) and 

Organizational Cohesiveness

- Focus on the Work-Family Conflict and Family-Work Conflict -

Kim, Dae SuㆍYoon, Jung Hyun

The purpose of this study is to examine the moderating effects of role conflicts between perceived 

organizational support(POS) and leader member exchange(LMX) and organizational cohesiveness. In 

order to test of this research model, we collected data by 621 employee and used the SPSS Version 

21 program for analysis of the hypothesis. Results of our test are as follows. First, The independent 

variables such as POS and LMX are positively effects on organizational cohesiveness. Second, The 

relationship of role conflicts and organizational cohesiveness are negative. Namely, family-work conflict 

is negatively effects on organizational cohesiveness. Finally, we found out that moderating effects of 

work-family conflict and family-work conflict are not significantly effects on relationship between 

POS and LMX and organizational cohesiveness except for work-family conflict moderating role between 

LMX and organizational cohesiveness. In regard to this results suggest that the management should 

be demand to support system for the role balance of employee between work and family life. Especially, 

negative emotion which were stemmed from role conflict of employee should be support by managerial 

system for employee’s psychologically stability. Employee’s emotional state are very significant factor 

to manage on organizational performance system. Therefore, the management have ought to change 

organizational culture more and more to family friendly culture. In conclusion, we described some 

theoretical and empirical implication still limitations.

Keywords : work-family conflict, family-work conflict, organizational cohesiveness, perceived 

organizational support(POS), leader-member exchange(LMX)


