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본 연구는 조직구성원의 일-가정 양립을 지원하기 위해 도입․시행되는 가정친화제도가 이들의 직무만족과 조직몰입, 조

직시민행동 등 심리적 차원의 조직효과성과 어떠한 영향관계에 있는지를 실증해 보고 있다. 또한 본 연구는 가정친화제도

의 이러한 효과가 구체적으로 조직구성원의 어떤 심리적 기제를 통해 발생되는 지를 규명해 보기 위해, 가정친화제도의

영향은 이들이 경험하는 ‘직장-가정 갈등’과 ‘직장-가정 향상’을 통해 일부 매개될 것이라는 가설을 설정하고 이를 검증

해 보고 있다. 따라서 본 연구는 가정친화제도의 효과성을 검증함에 있어서 직장-가정 갈등과 직장-가정 향상 요인의 매

개효과를 동시에 비교․고찰해 본다는 점에서 그 의의가 있다.

가족친화인증기업으로 선정된 바 있는 H기업의 293명 사원들을 대상으로 한 설문조사 결과, 가정친화제도는 구성원의

직무만족과 조직몰입 등 공식과업과 연관된 직무 태도에 대해서는 물론, 이타적 행동과 적극적 참여 등 비과업 차원의 조

직시민행동에도 긍정적인 영향관계에 있음이 확인되었다. 또 가정친화제도의 이러한 직접효과와 함께, 직장-가정 향상의

증진을 매개로 한 간접효과도 확인되었다. 즉 직장에서 비롯되는 직장>가정 향상은 본 연구에서 도입하고 있는 모든 효

과성 변수들에 대해, 그리고 가정을 원천으로 하는 가정>직장 향상은 조직몰입과 조직시민행동에 대해 가정친화제도의

효과를 부분적으로 매개하고 있음이 확인되었다. 하지만 직장-가정 갈등은 이러한 매개효과를 나타내지 않고, 그 자체가

직무관련 태도에 부정적인 영향을 미치는 요인으로 나타났다. 이러한 분석결과가 시사해 주는 경영관리적 함의와 향후 연

구과제들이 함께 토론되었다.
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Ⅰ. 서 론

맞벌이 직장인의 증가 등 노동시장 내 인력구성의

변화로 인해 일과 가정의 양립(work-life balance)

이 최근 큰 사회적 화두로 대두되고 있다. 또한 이를

지원하기 위한 법률적․제도적 변화도 뒤따르고 있

는데, 우리나라의 경우 2007년 12월 기존의 ‘남녀

고용 평등법’이 ‘남녀고용 평등과 일-가정 양립지원

에 관한 법률’로 바뀌면서, 일-가정 양립을 위한 보

다 포괄적인 제도적 지원 기반이 마련되었다. 또 여

성가족부는 가족친화기업 인증제도를 시행하는 한편,

가정친화지수(FFI, Family Friendliness Index)를

개발하여 국내 기업의 가정친화제도(family-friendly

policies) 또는 가정친화경영의 확산을 유인하고 있

다. 이러한 제반 여건 변화에 따라, 이제 가정친화제

도를 도입․시행하는 기업도 점차 늘어나고 있고,

또 국내외 학계에서도 가정친화제도와 그 효과성에

대해 많은 연구가 이루어지고 있다(Allen, 2001;

Clifton & Shepard, 2004; Perry-Smith &
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Blum, 2000; Saltzstein et al., 2001; 정기

선․장은미, 2005; 김혜원, 2011 등).

한편, 직장-가정 상호관계(work-life interface)

와 관련해서는 지금까지 주로 양 쪽의 역할 압력이

과중하거나 혹은 서로 양립하기 어려워 발생하는

‘직장-가정 갈등’(work-family conflict)에 초점을

맞추어 많은 연구가 이루어져 왔다(Allen et al.,

2000; Greenhaus & Beutell, 1985; Frone et

al., 1992, 1997; Kossek & Ozeki, 1998; 강혜

련․최서연, 2001; 임효창 외 2005 등). 하지만

최근에는, 직장-가정에서의 다중 역할 수행이 오히

려 각 영역에서의 역할 수행을 더 원활하게 만드는

긍정적 측면도 있다고 보고, 이를 ‘긍정적 전이’

(positive spillover), ‘직장-가정 촉진’(work-family

facilitation), ‘직장-가정 향상’(work-family

enrichment) 등 다양한 개념으로 다루고 있는 연구

들이 속속 제기되고 있다(Greenhaus & Powell,

2006; Van Steenbergen et al., 2007; Wayne

et al., 2007; 김옥선․김효선, 2010, 2012; 김

효선․차운아, 2009 등).

본 연구는 이러한 선행연구들에 기반하여, 기업이

도입․시행하는 가정친화제도가 사원들의 직무만족

과 조직몰입, 조직시민행동 등 심리적 차원의 조직

효과성과 어떠한 영향관계에 있는지를 확인해 보고

자 한다. 또한 본 연구는 가정친화제도의 이러한 효

과가 구체적으로 조직구성원의 어떤 심리적 기제를

통해 발생되는 지를 규명해 보기 위해, 가정친화제

도의 영향은 이들이 경험하는 ‘직장-가정 갈등’과 ‘직

장-가정 향상’을 통해 일부 매개될 것이라는 가설을

실증해 보려고 한다.

이러한 취지의 본 연구는 선행연구들과 관련해 볼

때, 다음과 같은 몇 가지 점에서 나름의 연구 의의를

가진다고 볼 수 있다. 먼저, 본 연구는 그동안 많이

연구되어 왔던 ‘직장-가정 갈등’ 요인뿐만 아니라 ‘직

장-가정 향상’ 요인을 포함한 연구를 시행함으로써,

직장-가정의 상호관계와 관련하여 그동안 상대적으

로 많지 않았던 긍정적 영향 국면에 대한 연구를 보

완하는 의의를 가질 수 있을 것이다(Casper et al.,

2007; Parasuraman & Greenhaus, 2002;

Poelmans et al., 2009). 또 본 연구는 직장-가정

갈등이나 직장-가정 향상에 영향을 미치는 선행조건

과 그 결과를 다룬 기존 연구에 일조를 할 수 있을

것으로 생각된다. 본 연구에서는 가정친화제도가 선

행조건으로, 또 직무만족과 조직몰입 등 공식과업과

관련한 직무태도와 함께, 조직시민행동과 같은 비과

업 차원의 성과를 동시에 결과변수로 활용하고 있

다. 아울러, 본 연구는 가정친화제도의 효과성을 검

증함에 있어서 그동안 연구가 극히 드물었던 직장-

가정 갈등과 직장-가정 향상의 매개효과를 함께 고

찰해 본다는 점에서 그 의의가 있다. 지금까지 이러

한 매개효과의 확인을 시도했던 극소수 선행연구들

은 직장-가정 갈등이나 혹은 직장-가정 향상 중 한

변수만을 측정․포함함으로써, 그 심리적 매개 기제

를 충분히 설명해 주지 못한 아쉬움이 있었다고 볼

수 있다(cf. McNall et al., 2010a; 이선희 외,

2008). 이에 비해, 본 연구는 직장-가정 갈등과 직

장-가정 향상 등 두 변수를 모두 연구모형에 포괄함

과 동시에, 각기 원천을 달리하는 직장>가정과 가

정>직장의 두 방향성까지 함께 고려하여 분석해 보

고 있다.
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Ⅱ. 이론적 배경과 연구가설

2.1 가정친화제도와 그 효과성

일-생활 양립이 최근 경영 담론의 큰 화두로 부상

하자, 이를 지원하는 가정친화제도에 대한 관심도

함께 커지고 있다. 가정친화제도는 대개 조직구성원

들이 직장과 가정의 일을 조화롭게 병행할 수 있도

록 지원하는 기업 내부의 제도나 프로그램을 일컫는

다. 이는 논자에 따라, 일-생활 균형 프로그램, 일-

가정 양립 프로그램, 일-가정 복지제도, 가족친화적

복리후생제도 등 다양하게 지칭되고 있다.

가정친화제도의 유형 역시 다양하게 분류되어 왔

다. 일찍이 Morgan & Milliken(1992)은 가족휴

가제도, 탄력 근무형태, 부양가족을 위한 프로그램

으로 가정친화제도를 분류하였고, 우리나라 한국여

성개발원(2001)에서는 Evans(2001)가 제안한 분

류에 기초하여 보육 및 가족간호 관련제도, 휴가제

도, 근무제도, 가족친화적인 서비스 제도로 구분하

였다. 또한 여성가족부(2006)는 가족친화경영 제도

들을 탄력적 근무제도, 육아지원제도, 가족지원제

도, 근로자 지원제도, 가족친화 문화 조성의 5개 유

형으로 폭넓게 유형화한 바 있다. 이와 같이 논자나

기관에 따라 가정친화제도는 다양하게 분류되고 있

지만, 사실 포괄되는 내용은 크게 다르지 않다고 볼

수 있다. 여기서는 가정친화제도를 다음과 같은 세

가지 유형으로 구분하여 간단하게 그 내용을 확인해

보기로 한다.

먼저, 근무시간의 유연성을 허용하는 탄력적 근무

제도를 들 수 있다. 이는 조직구성원에게 시간 탄력

성을 제공함으로써 직장과 가족영역의 일을 보다 조

화롭게 수행하는데 도움을 주는 제도를 의미한다.

많은 경우, 조직구성원은 직장과 가정의 영역에서

다중의 역할을 수행해야 하기 때문에, 시간 갈등을

경험하기 쉽다. 이러한 시간 갈등을 유연하게 해결

하는데 도움을 주는 재택근무나 다양한 근무시간 설

계가 가능한 탄력근무제도가 이에 해당한다.

다음으로, 경력 유연성을 지원하는 제도를 들 수

있다. 육아나 가족의 간호, 기타 자기 계발 등을 위

한 차원에서 휴직을 가능하게 해주는 제도가 대표적

이며, 특히 자녀의 출산과 육아를 주로 책임지는 여

성 사원들에게 있어서 직장에서의 경력단절이 초래

되지 않도록 도와주는 역할을 한다.

그 밖에 조직구성원의 직장과 가정생활 양립을 지

원하는 근로자 지원제도를 들 수 있다. 여기에는 양

육비지원이나 사내 탁아소 운영 등 다양한 형태로

운영되는 육아지원제도가 대표적이다. 특히 육아지

원제도는 현실적으로 가정친화제도 가운데 가장 요

구도가 높은 항목 중의 하나로서, 조직구성원들이

부모로서의 역할과 직장에서의 역할을 조정할 수 있

도록 도와주고, 또 아이를 보살피는 데 필요한 제반

비용을 경감시켜주기도 한다. 또 근로자 지원제도에

는 근로자와 그 가족들을 대상으로 상담, 교육, 정보

제공, 문화 등 다양한 프로그램을 통하여 정서적 지

원과 정보 및 서비스를 제공하는 제도를 포함한다.

이러한 지원 제도는 사원들의 결근과 지각, 이직, 사

고 등의 개인적인 문제를 완화시키고, 조직구성원과

그 가족의 삶의 질을 향상시키는데 기여할 수 있다.

이러한 가정친화제도들을 기업이 실제 어느 정도

도입, 활용하는가에 있어서는 다양한 요인들이 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 즉 관련 법규 등 제도적

인 강제도 중요하지만, 그 밖에도 기업윤리와 사회

적 책임 인식, 모성보호에 대한 사업주의 의지 등 경

영자 요인도 중요하며(장지연, 2002), 또 상대적으

로 규모가 큰 기업(Ingram & Simons, 1995), 노
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조가 있는 기업(송호근, 1995), 그리고 일반적으로

개방적인 의사소통 경로를 갖고 있으며 사원들이 기

업내 의사결정에 참여하는 정도가 큰 기업(강혜련

외, 2001) 등 기업 특성 역시 가정친화제도를 도입

하는 경향과 일정한 관련이 있는 것으로 확인되어

왔다.

가정친화제도가 사원들의 조직 및 직무에 대한 태

도 등 심리적 차원의 조직효과성에 미치는 영향과정

에 대해서는 지금까지 여러 설명이 제기되어 왔다.

대표적인 예가 바로 ‘사회교환이론’(social exchange

theory)이다. 이 이론에 의하면, 사람들은 다른 사

람이나 대상으로부터 어떤 혜택을 제공받게 되면,

이를 되갚음으로써 형평성을 유지해 가려는 기본

성향을 가지고 있다(Blau, 1964; Rhoades &

Eisenberger, 2002). 따라서 사원들이 회사로부터

가정친화제도를 통해 직장-가정 양립을 위한 여러

형태의 지원받게 되면, 이에 보답하기 위해 자신이

소속된 조직이나 혹은 맡은 직무에 대해 긍정적인

태도를 가지게 되고, 또 이를 바탕으로 조직에 이익

이 되는 방향으로 행동하게 될 것이라고 기대해 볼

수 있다.

하지만 조직이 시행하는 특정 정책이나 제도가 조

직내 모든 구성원에게 동일한 실제적 효과를 가지

지 못할 수도 있다. 가정친화제도 역시 그것을 필요

로 하는 정도가 조직구성원이 처해 있는 입장에 따

라 매우 다를 수 있는 것이다. 하지만 ‘신호 이론’

(signaling theory)에 의하면, 이런 경우에도 조직

이 시행하는 제도는 여전히 상징적인 신호(signal)

효과를 가질 수 있다(Spence, 1973; Casper &

Harris, 2008). 즉 한 기업이 가족친화적인 제도와

프로그램을 시행할 때, 조직구성원이 비록 자신은

그 제도로부터 실질적인 혜택을 크게 받지 못하더라

도 이를 사원들에 대한 조직의 배려와 관심을 보여

주는 일종의 상징이자 신호로 해석하게 되면, 역시

소속 조직에 대해 긍정적인 태도를 형성해 가질 수

있게 된다는 것이다(Grover & Crooker, 1995;

Perry-Smith & Blum, 2000).

사실, 가정친화제도가 도입되었다고 하더라도 사

원들이 이를 실제로 활용하기는 현실적으로 쉽지 않

을 수 있다. 즉 제도가 시행되고 있어도, 고과에 미

치는 불이익에 대한 우려, 상사나 동료들에 대한 눈

치 보임, 전반적으로 비친화적인 조직분위기 등 여

러 가지 이유로 인해 이 제도를 쉽게 활용하지 못할

수도 있다(Eaton, 2003; 김효선․차운아, 2009).

이를 뒷받침하듯, 국내 기업의 기혼 근로자들을 조

사한 한 연구에서도 기업의 가정친화제도의 시행율

에 비해, 근로자의 실제 이용률이 더 낮게 나타난 바

있다(유계숙, 2007). 또 단순히 가족친화적인 제도

의 도입 정도나 그 여부 보다는, 사원들 각자가 그

제도의 유용성에 대해 어떻게 지각하는가가 실제로

조직몰입에 미치는 영향이 더 크다는 실증연구 결과

도 제시되어 있다(Eaton, 2003; 정기선․장은미,

2005). 이러한 일련의 연구결과들은, 가정친화제도

의 단순한 도입이나 그 시행 유무도 중요하지만, 그

제도의 활용이 실제로 용이해서 조직구성원들이 그

제도의 유용성을 어떻게 지각하는가가 더욱 중요할

수 있다는 것을 시사해 주고 있다.

한편, 지금까지 가족친화적인 여러 제도들이 조직

효과성에 긍정적일 수 있음을 보여주는 실증연구는

많이 제시되어 왔다. 예를 들어, 탄력적 근무제도의

효과에 대한 한 메타 연구에 따르면, 이 제도의 시행

은 구성원의 직무만족과 긍정적인 영향관계에 있음

이 확인되었다(Baltes et al., 1999). 또 Allen

(2001)의 연구에 의하면, 조직구성원의 가족친화

프로그램 이용 정도는 이들의 직무만족 및 조직몰입

과는 긍정적인 관계를, 그리고 이직의도와는 부정적
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인 관계에 있음을 보여주었다. 나아가, 가정친화적

인 제도의 운용은 회사의 주가와 1인당 매출액, 생

산성 등 조직의 실제 성과와도 긍정적인 관계에 있

다는 사실이 보고되어 왔다(Arthur, 2003; Bloom

et al., 2011; Clifton & Shepard, 2004;

Perry-Smith & Blum, 2000). 이처럼 가정친화

적인 여러 제도들이 조직의 심리적, 경제적 성과와

긍정적인 관계에 있음을 보여주는 이러한 결과는 최

근 국내 연구들에서도 반복 확인되고 있다(김효선․

차운아, 2009; 유규창․김향아, 2006; 이민우 외,

2008; 김혜원, 2011 등).

뿐만 아니라, 이처럼 공식적인 직무태도 이외에,

조직시민행동 등 구성원이 발휘하는 비공식적인 차

원의 과업행동에 있어서도 가정친화제도는 긍정적인

영향을 미치는 것으로 확인되었다. 즉 Lambert

(2000)의 연구에 따르면, 직장-가정 균형을 지원하

는 가정친화제도의 유용성을 높게 지각한 사원일수

록 조직 차원에서 회사 일에 더 적극적으로 참여하

거나 혹은 개인 차원에서 동료사원들에 대해 더 많

은 도움주기 행동을 행하는 등 긍정적인 차원의 역

할외 행동을 더 많이 수행하는 것으로 나타났다.

이러한 선행연구들에 기반하여, 본 연구에서는 가

정친화제도의 효과성과 관련하여 이 제도에 대한 조

직구성원의 유용성 지각에 초점을 두고 다음과 같은

가설을 설정해 보고자 한다.

가설 1: 가정친화제도에 대한 유용성 지각은 심

리적 차원의 조직효과성과 긍정적인 영

향관계에 있을 것이다.

가설 1-1: 가정친화제도에 대한 유용성 지각은

조직구성원의 직무만족과 긍정적인

영향관계에 있을 것이다.

가설 1-2: 가정친화제도에 대한 유용성 지각은

조직구성원의 조직몰입과 긍정적인

영향관계에 있을 것이다.

가설 1-3: 가정친화제도에 대한 유용성 지각은

조직구성원의 적극적 참여행동과 긍

정적인 영향관계에 있을 것이다.

가설 1-4: 가정친화제도에 대한 유용성 지각은

조직구성원의 이타적 행동과 긍정적

인 영향관계에 있을 것이다.

2.2 직장-가정 갈등(Work-Family Conflict)의

매개효과

가정친화제도의 유용성을 높게 지각할수록 조직구

성원의 역할내 직무태도는 물론, 이들의 역할외 행동

에까지 긍정적인 영향이 있을 것이라는 예상이 본 연

구의 첫 번째 가설이었다. 하지만 이러한 가정친화제

도의 효과가 어떠한 심리적 기제를 통해 발생되는 지

를 규명해 보는 것도 흥미로운 추가 연구과제일 수

있다. 본 연구에서는 조직구성원이 가정친화제도를

이용하는 과정에서 경험하게 되는 ‘직장-가정 갈등’과

‘직장-가정 향상’이 그 매개역할을 할 수 있다는 점에

착안하고, 이를 또 다른 가설로 설정해 보려 한다.

먼저, ‘직장-가정 갈등’은 직장과 가정 영역으로부

터의 역할 압력이 여러 측면에서 서로 양립할 수 없

을 때 발생되는 역할 갈등의 한 형태로 볼 수 있다

(Greenhaus & Beutell, 1985). 그간 스트레스

의 발생 원인을 설명해 온 역할갈등이론과 결핍이론

(scarcity theory) 등에 따르면, 이러한 갈등은 무

엇보다 사람들이 가진 시간적, 인지적, 정서적 자원

들이 제한되어 있음으로 인해 생긴다. 즉 한정된 자

신의 자원을 직장과 가정에서 비롯되는 상충되는 요

구에 조화롭게 배분하고 활용하기 어려워질 때 사람

들은 대개 갈등을 경험하기 마련이다(Edwards &
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Rothbard, 2000; Frone et al., 1992).

그간 직장-가정 갈등에 관한 많은 연구들은 직장

이 가정에 미치는 영향이나 가정이 직장에 미치는

영향을 구분하지 않거나, 혹은 암묵적으로 직장이

가정에 영향을 미치는 측면에만 주로 초점을 맞추어

연구해 온 경향이 있었다. 하지만 최근에는 직장-가

정 갈등을 양방향적인 특성을 갖는 개념으로 구분하

여 연구하는 경우가 늘어나고 있다. 즉 직장-가정

갈등을, 직장생활이 가정생활에 영향을 미치는 직장

>가정 갈등(Work-to-Family Conflict, 이하

WFC)과, 가정생활이 직장생활에 영향을 미치는 가

정>직장 갈등(Family-to-Work Conflict, 이하

FWC)이라는 양방향성을 갖는 개념으로 보고, 이를

구분하여 연구하기 시작한 것이다(Frone, 2003;

Gutek et al., 1991; Netemeyer et al., 1996,

2005 등). 최근의 한 메타연구에 따르면, WFC와

FWC는 질적으로 서로 다른 갈등이어서 서로 간 변

별타당성을 갖는 개념들이라는 사실이 재차 확인됨

으로써, 이러한 개념 구분이 의미가 있음을 뒷받침

해주기도했다(Mesmer-Magnus & Viswesvaran,

2005).

한편, 이 두 갈등 개념은 실제로 어느 한 쪽이 다

른 쪽에 일방적으로 영향을 주기보다는 상호 영향을

주는 부정적인 전이관계에 있는 것으로 확인되고 있다

(Anderson et al., 2002; Frone et al., 1992).

또 많은 연구에서 WFC가 일반적으로 FWC보다 더

크게 지각되는 경우가 많아, 두 영역간의 전이가 비

대칭적이라는 사실을 보여주기도 했다(Eagle et

al., 1997; Frone et al., 1992; Gutek et al.,

1991 등). 아울러, 직무태도 등 결과변수를 예측함

에 있어서도 WFC는 대개 FWC보다 더 많은 분산을

설명해 주는 것으로 확인되었을 뿐만 아니라(Frone

et al., 1992; Kinnunen & Mauno, 1998;

Rothbard, 2001), FWC는 주로 가족관련 변수

들과 상관을 보이는 반면, WFC는 직장관련 변수

들과 더 큰 연관성을 갖는 것으로 보고된 바도 있다

(Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005).

한편, 직장-가정 갈등이 조직효과성에 미치는 영

향에 대해서는 지금까지 많은 연구가 축적되어 왔

다. 그간의 연구에 따르면, 직장-가정 갈등은 직무

만족이나 조직몰입, 그리고 이직의향 등 개인의 직

무관련태도에는 물론, 조직 차원의 성과에도 부정적

인 영향을 미친다는 결과가 지배적이라고 할 수 있

다(Adams et al., 1996; Carlson & Kacmar,

2000; Carr et al., 2008; Frone et al., 1992,

1997 등). 또한 주로 개인 차원의 심리적 성과 변

수를 차용하여 측정해 본 국내의 연구들 역시 전반

적으로 이와 크게 다르지 않은 연구결과를 보여주어

왔다(강혜련․최서연, 2001; 이은희, 2000; 임효

창 외, 2005; 장재윤․김혜숙, 2003 등).

또한 가정친화적인 제도와 직장-가정 갈등 간의

관계에 관한 연구들을 살펴보면, 가정친화제도가 직

장-가정 갈등을 감소시킨다는 결과를 많이 찾아볼 수

있다(Allen, 2001; Konrad & Mangel, 2000;

Smith & Gardner, 2007; Thompson et al.,

1999; Thomas & Ganster, 1995 등). 사실, 이는

논리적으로도 충분히 추론 가능한 결과라고 볼 수 있

다. 즉 탄력 근무제도와 각종 육아지원제도 등 가정친

화적인 인사제도나 프로그램을 기업이 도입․시행할

경우, 조직구성원은 근무의 유연성을 도모하고, 육아

및 가정생활의 편의성을 증진시킬 수 있는 여러 자원

을 많이 확보하게 되어, 결과적으로 직장-가정 맥락

에서 빚어질 수 있는 여러 형태의 갈등에 대한 대처

능력을 보다 많이 보유할 수 있을 것이기 때문이다

(Greenhaus & Powell, 2006; Osterman, 1995).

이러한 취지에서, 일찍이 Kossek & Ozeki(1998)
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는 가정친화제도가 직무만족 등 조직구성원의 직무

관련 태도에 긍정적인 효과를 갖는 것은 바로 이 직

장-가정 갈등의 감소 효과에 힘입은 바 클 것이라는

가설을 제기하였고, 그 후 이루어진 일련의 실증연

구들은 실제로 가정친화제도가 직장-가정 갈등을 매

개로 하여 직무만족에 일정한 영향을 미친다는 사실

을 입증해 주었다(Anderson et al., 2002; Frye

& Breaugh, 2004; Mauno et al., 2005 등).

또한 비록 많지는 않지만, 국내에서도 가족친화적인

조직문화나 경영관리 방식이 조직몰입과 이직의도

등 직무관련 태도에 미치는 영향관계에서 직장-가정

갈등의 매개효과를 부분적으로 확인해 본 연구결과

가 제기된 바 있다(이도화․정두영, 2010; 이선희

외, 2008; 이요행 외, 2005).

따라서 본 연구에서도 가정친화제도에 대한 유용

성 지각이 일련의 심리적 차원의 조직효과성에 미치

는 긍정적 영향은, 두 변수 간의 직접효과 이외에,

직장-가정 갈등의 감소를 매개로 한 간접효과가 동

반하여 나타날 것이라고 예측하고 이를 가설로 설정

해 보고자 한다.

가설 2-1: 가정친화제도에 대한 유용성 지각이 심

리적 차원의 조직효과성에 미치는 긍정

적 영향은 부분적으로 직장-가정 갈등

의 감소를 매개로 하여 나타날 것이다.

2.3 직장-가정 향상(Work-Family Enrichment)

의 매개효과

‘직장-가정 향상’은 직장과 가정 중 한 영역에서 역

할을 수행함으로써 획득되어지는 자원들이 다른 영

역에서의 역할 수행에 있어서도 질적 향상을 가져오

는 것을 의미한다(Greenhaus & Powell, 2006).

일찍이 Marks(1977)와 Sieber(1974) 등은 그간

다중역할에 대한 연구의 배경이론으로 활용되었던

결핍이론(scarcity theory)이 다중역할의 유용한

측면에 대해서는 충분히 설명하고 있지 못하다고 주

장하면서, 다양한 역할에 참여하는 것은 자원을 공

유․통합․확장시킬 수 있으므로 하나의 역할에서

소비된 것보다 더 많은 자원과 에너지를 가져올 수

도 있다고 주장한 바 있다. 그 후 이러한 확장가설

(expansion hypothesis)의 관점에서, 역할 수가

증가한다고 역할 긴장이 반드시 증가하는 것은 아니

며, 다중역할이 일반적으로 개인의 건강과 심리적

안녕에 긍정적인 효과를 줄 수도 있다는 점이 여러

논자들로부터 점차 강조되기 시작하였다(Reitzes &

Mutran, 1994; Gove & Zeiss, 1987; Baruch

& Barnett, 1987).

이러한 배경 하에, 일-가정 향상 개념을 본격적으

로 제기했던 Greenhaus & Powell(2006)은, 개

인이 다중역할에 참여함으로써 긍정적인 여러 결과

들을 얻을 수 있는 이유를 다음과 같은 세 가지로 설

명하였다. 첫째, 일과 가정 영역에서의 경험은 개인

의 심리적 안녕에 일종의 가산적 효과(additive

effect)를 가져올 수 있다고 본다. 즉 직장이나 가정

에서 얻게 되는 만족감은 개인의 행복, 삶에 대한 지

각된 만족도 등에 합체적인 효과를 가져와, 어느 한

가지 영역에서 만족하거나 혹은 불만족한 사람들보

다 더 건강하고 만족스런 삶을 경험하게 된다는 것

이다. 둘째, 일과 가정에 모두 참여하는 사람의 경

우, 어느 한 가지 역할에서 오는 스트레스가 다른 영

역에서의 경험으로 완충되는(buffering) 현상을 경

험할 수 있다고 본다. 즉 직장에서의 만족스런 경험

은 가정에서 오는 스트레스 요인을 완화시켜 줄 수

있고, 그 반대도 마찬가지이다. 셋째, 한 역할 수행

과정에서 획득된 에너지나 자원들이 다른 역할에서
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의 질적 향상을 가져오는데 활용될 수 있다고 본다.

특히 이 세 번째 과정에 초점을 둔 개념이 바로 직장

-가정 향상 개념이라 볼 수 있다.

이처럼, Greenhaus & Powell(2006)은 특히

다중역할의 단순한 가산적이고 완충적인 효과를 넘

어서, 한 역할수행으로부터 비롯되는 여러 자원들이

구체적으로 어떻게 다른 역할 수행에 큰 보탬이 될

수 있는 지에 관하여 상세한 설명을 제공해 주었다.

이들에 따르면, 직장-가정 향상을 가져오는 주요 자

원들로는 기술과 관점(또는 판단능력), 물질적 자

원, 유연성, 심리․신체적 자원, 사회적 자본 자원이

있으며, 이러한 자원들은 다른 역할 수행에 있어서

때로는 직접적으로(도구적인 경로), 때로는 간접적

으로(정서적인 경로) 그 역할 수행의 질과 성과 향

상에 기여할 수 있다. 이를테면, 가사를 돌보면서 익

힌 일종의 멀티태스킹(multitasking) 기술은 자신

의 일터에서 업무수행에 있어서도 큰 보탬이 되는

일종의 자원으로 기능할 수 있는 것이며(직접적, 도

구적 경로), 직장에서의 성취 경험은 긍정적인 감정

을 촉발시켜 가정에서의 역할 수행에 있어서도 긍정

적인 정서를 유지하게끔 만들어 주고, 실제로 좋은

기분 하에서 집안 일을 효과적으로 수행하게 도와줄

수도 있는 것이다(간접적, 정서적 경로).

아울러, 그 개념상 직장-가정 향상 역시 직장에서

의 경험이 가정과 개인적인 삶의 질적 향상을 가져오

는 직장>가정 향상(Work-to-Family Enrichment,

이하 WFE)과, 반대로 가정생활의 경험들이 직장에

서의 업무수행의 질을 향상시키는 가정>직장 향상

(Family-to-Work Enrichment, 이하 FWE) 등

양방향성을 갖는 개념으로 구분해 볼 수 있다. 이 두

방향의 직장-가정 향상 변수를 동시에 포함시켜 연

구했던 그간의 연구들에 있어서는, FWE가 대체로

WFE보다 더 큰 영향력을 나타내었다(Greenhaus

& Powell, 2006). 또 WFE와 FWE에 관한 선행

연구들을 메타분석한 McNall et al.(2010b)의 연

구결과에 의하면, WFE는 주로 공식 과업과 관련된

결과 변수에, 그리고 FWE는 공식 과업과 관련되지

않은 결과 변수들과 더 높은 상관관계를 보였다. 하

지만 조직구성원의 신체 및 정신적 건강과 관련해서

는 WFE와 FWE 모두 긍정적인 관련이 있는 것으

로 나타났다.

한편, 직장-가정 향상이 조직효과성에 미치는 영

향에 대해서는 최근 활발히 연구되고 있다. 먼저 직

무만족과 관련해서는, 직장-가정 향상을 크게 경험

하는 사람들일수록 직무만족이 더 크게 보고된다는

연구결과들이있다(Aryee et al., 2005; Balmforth

& Gardner, 2006). 또 한 보험회사에 대한 연구

에서는 두 방향의 향상, 즉 WFE와 FWE 모두 소

속 조직에 대한 정서적 몰입을 높이고 이직의도를

낮추는 효과가 있음이 확인되었다(Wayne et al.,

2006). 뿐만 아니라, 직장-가정 향상은 직장인들의

경력만족(Graves et al., 2007)과 역할외 행동인

조직시민행동(Bhargava & Baral, 2009)에 대해

서도 긍정적인 영향을 미치는 것이 실증되었다. 아

직 그리 많지는 않지만, 국내에서도 직장-가정 향상

변수를 포함한 연구결과가 조금씩 보고되고 있다.

이를테면, 직장-가정 향상이나 촉진에 영향을 미치

는 선행요인으로서 일과 가정 영역의 여러 역할 자

원 변수들에 주목하고 이를 실증해 본 연구와 함께

(김옥선․김효선, 2012), 패널조사 자료를 활용한

다른 연구는 WFE와 FWE 등 두 방향의 향상이 모

두 조직몰입과 유의미한 긍정적 관계에 있음을 보여

주었다(김효선․차운아, 2009).

이에 비해, 가정친화제도와 직장-가정 향상 간의

관계를 살펴 본 연구는 아직 그리 많지 않다. 하지만

앞서 논의한 바와 같이, 가정친화적인 여러 제도들
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이 조직에 도입․실행될 경우, 그 구성원에게 직장

과 가정 두 영역에 걸쳐 긍정적인 전이를 기대해 볼

수 있는 여러 자원을 제공해 주게 되어, 직장-가정

향상이 발생될 소지는 충분하다고 볼 수 있다. 이를

테면, 직장에서 일을 함으로써 얻어지는 임금이나

복리후생 혜택 등 여러 물질적인 자원은 가정생활에

여유를 제공하여 삶의 질을 향상시키는 역할을 함으

로써 직장-가정 향상을 촉진할 수 있다. 또 탄력적

인 근무제도 역시 조직구성원에게 시간관리 차원의

유연성을 제공해 주어 직장-가정 향상에 크게 기여

할 수 있다. 즉 직장에서의 근무의 유연성은 개인으

로 하여금 가정에서의 의무를 수행하는 데 있어서

보다 편리한 시간 확보가 가능하도록 도와주며, 따

라서 가정에서의 역할 성과 향상을 위해 큰 보탬이

될 수 있는 것이다. 실제로 유연근무제도(flexible

work arrangements)는 직장인의 일-생활 균형에

상당한 긍정적 영향을 미치며, 또 직장-가정 향상을

통해 직무만족을 높이고 이직의도를 낮추는데 기여

하는것이실증되기도했다(Hayman, 2009; McNall

et al., 2010a). 가정친화제도가 제공할 수 있는 심

리․신체적 자원 역시 직장-가정 향상에 기여할 수

있다. 즉 기업에서 제공하는 건강지원 프로그램과 여

러 가지 심리상담 프로그램 등은 조직구성원들의 자

기 효능감과 같은 긍정적 자기평가, 미래지향적인 긍

정적 정서, 그리고 신체적 건강함을 증진시켜, 직장

과 가정 영역 모두에 긍정적인 영향을 줌으로써 직장

-가정 향상을 얼마든지 촉진시켜 갈 수 있다. 패널

자료를 활용한 한 실증연구에서, 이처럼 심리․신체

적 자원이 WFE와 FWE에 긍정적인 영향을 주고 있

음이 역시 확인된 바 있다(김옥선․김효선, 2010).

이러한 제반 논의에 입각해 볼 때, 가정친화제도

가 직무만족과 조직몰입, 조직시민행동 등 심리적

차원의 여러 효과성에 미치는 긍정적 영향은, 가정

친화제도가 제공하는 여러 자원에 기반하여 직장-가

정 향상을 통해 발현될 개연성은 충분해 보인다. 따

라서 본 연구에서는 가정친화제도에 대한 유용성 지

각이 심리적 차원의 조직효과성에 미치는 긍정적 영

향은, 두 변수 간의 직접효과 이외에, 직장-가정 향

상의 증가를 매개로 한 간접효과가 동반하여 나타날

것이라고 예측하고, 이를 다음과 같은 가설로 설정

해 보았다.

가설 2-2: 가정친화제도에 대한 유용성 지각이 심

리적 차원의 조직효과성에 미치는 긍정

적 영향은 부분적으로 직장-가정 향상

의 증대를 매개로 하여 나타날 것이다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 표본과 자료수집

이러한 가설들을 검증하기 위하여, 본 연구에서는

전자업계 최초로 여성가족부가 시행하는 가족친화인

증기업으로 선정된 H기업의 사원들을 대상으로 설

문조사를 실시하였다. 이처럼 단일 기업을 대상으로

한 연구임으로 인해 본 연구의 분석결과는 일반화에

다소 제약이 있을 수 있다. 하지만 실제로 기업규모

등 여러 특성에 따라 가정친화제도가 기업마다 조금

씩 상이한 내용으로 시행되고 있는 점을 감안한다

면, 결과적으로 본 연구는 한 기업을 분석대상으로

함으로써 기업 간 차이를 통제하는 효과를 가진다고

볼 수 있다. 1983년에 설립된 H사는 반도체 산업

의 한 제조업체로서, ‘함께 더불어 성공하는 성공공

동체’ 정신을 바탕으로 사원의 일과 가정, 지역사회의
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변수명 구분 n % 변수명 구분 n %

성별

남성 149 50.9

근속년수

1년 미만 21 7.2

1년 ~ 5년 60 20.5여성 143 48.8

5년~ 10년 92 31.4결측 1 0.3

10년 이상 114 38.9

연령

10대 5 1.7

결측 6 2.020대 97 33.1

평균 근속년수 : 9.3년30대 149 50.9

직종

기술/사무 관리직 163 55.740대 40 13.7

전임직 122 41.6결측 2 0.6

전문직 4 1.4평균연령 : 31.9세

기혼 185 63.2 결측 4 1.3

결혼여부 미혼 107 36.5

직급

사원 134 45.7

결측 1 0.3 선임 91 31.1

배우자

직업

있음 126 68.1 책임 51 17.4

없음 57 30.8 수석 2 0.7

결측 2 1.1 임원 1 0.3

미취학

자녀

있음 128 69.2 결측 14 4.8

없음 54 29.2
고용형태

정규직 292 99.7

결측 3 1.6 결측 1 0.3

<표 1> 연구대상자의 인구통계학적 특성 (N=293)

조화를 통해 삶의 질을 향상시키고, 장기적으로 지속

가능한 기업과 사회 만들기를 표방해 온 기업이다.

설문지는 총 500부가 배포 되었으며, 회수된 설문

중 중심화 경향이 강하거나 불성실한 응답 설문지를

제외하고 최종적으로 293부가 분석에 활용되었다.

연구대상자의 인구통계학적 특성은 <표 1>과 같다.

3.2 변수의 측정

3.2.1 가정친화제도에 대한 유용성 지각

(Perceived Usefulness of

Family-friendly Policies)

가정친화제도에 대한 유용성 지각은, 조직구성원

이 회사에서 시행하는 가정친화제도가 자신에게 얼

마나 유용하다고 믿는 지를 나타내는 개념이다. 질

문의 형식은 Lambert(2000)의 것을 참조하되, 설

문문항의 실제 내용은 조사 대상인 H기업에서 현재

시행하고 있는 제도들을 대상으로 하였다. 총 6문항

으로 측정하였으며, 이에는 H기업이 시행하고 있는

근무제도(사무관리직의 경우 탄력근무제, 생산직의

경우 4조3교대제), 휴가제도(연차, 생리, 산전/산

후, 경조사 휴가 등), 근로자 복지차원의 각종 지원

제도(자녀 학자금 및 경조사비 지원, 미취학 자녀

어린이집 위탁, 종합건강검진 서비스, 의료비 지원,

상담서비스, 임직원을 위한 각종 캠프 프로그램 등)

에 대해 그 유용성을 묻고 있다. 5점 척도로 측정하

였으며, 문항간 신뢰도는 .803으로 나타났다.

3.2.2 직장-가정 갈등(Work-Family Conflict)

직장-가정 갈등은 직장과 가정에서 비롯되는 역할
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요구를 상호 양립시키기 어려울 때 발생되는 일종의

역할갈등을 의미한다. 본 연구에서는 Gutek et al.

(1991)과 Frone et al.(1992)이 개발한 설문을

본 연구에 맞게 수정하여 활용하였다. 또한 본 연구

에서는 직장-가정 갈등의 방향성을 고려하여 이를

WFC와 FWC로 구분해 각기 5문항씩 측정하였으며,

문항간 신뢰도는 각각 .841과.789로 확인되었다.

3.2.3 직장-가정향상(Work-Family Enrichment)

직장-가정 향상은 직장과 가정 중 한 영역의 역할

에서 얻은 경험이 다른 영역의 삶의 질을 향상시키

는 것을 의미한다(Greenhaus & Powell, 2006).

본 연구에서는 Carlson et al.(2006)이 개발한 문

항을 본 연구의 목적에 적합하도록 일부 수정하여

활용하였다. 또 직장-가정 향상을 그 방향성에 따라

WFE와 FWE로 구분하여 3문항씩 측정하였으며,

신뢰도는 각기 .752와 .831로 나타났다.

<표 2>는 직장-가정 갈등과 직장-가정 향상을 측

정하는 문항들에 대한 요인분석 결과이다. 요인분석

방법으로주성분석법(principal components analysis)

을 사용하였고, 직교회전(varimax) 방식에 의해 아

이겐 값(eigen value)이 1이상인 요인만을 선택하

였다. 요인적재치(factor loading)는 0.5이상인 경

우를 유의적인 것으로 판단하였다. 분석결과, 요인

적재치가 모든 문항들에서 0.6이상으로 나타나, 개

념 간 구성타당도가 있는 것으로 확인되었다.

3.2.4 조직몰입(Organizational Commitment

조직몰입은 자신이 속한 조직에 대한 일체감과 몰

입정도를 의미한다(Allen & Meyer, 1990). 조직

몰입은 일반적으로 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범

적 몰입으로 구분된다. 본 연구에서는 이처럼 다차

원적 개념인 조직몰입 중, 가장 핵심적인 차원이라

볼 수 있는 정서적 몰입에 한정하여 조직몰입을 측

정하였다. 본 연구에서는 박상언(2009)의 연구에서

활용된 문항 가운데, ‘나는 우리 회사에 대해 강한

소속감을 느끼고 있다’ 등 총 4문항으로 측정하였다.

신뢰도는 .720으로 확인되었다.

3.2.5 직무만족(Job Satisfaction)

직무만족은 직무에 대한 태도의 하나로서, 직무로

부터 경험되거나 유래되는 욕구충족의 정도를 의미한

다. 본 연구에서는 Hackman & Oldham(1975)

의 문항을 이용하여, 본 연구에 맞게 수정하여 측정

하였다. ‘나는 지금 하고 있는 내 일에 대해 대체로

만족한다’ 등 총 3문항으로 구성되었고, 신뢰도는

.806으로 나타났다.

3.2.6 조직시민행동(Organizational

Citizenship Behavior)

조직시민행동은 구성원의 자유재량 행위로써, 공

식적인 보상을 받는 행위는 아니지만 조직이 효과적

으로 기능하는데 기여하는 행동을 의미한다(Organ,

1988). 본 연구에서는 이 개념을 구성하는 여러 하

위차원들 가운데, ‘적극적 참여’와 ‘이타적 행동’ 등

두 차원에서 조직시민행동을 측정하였다. 직장생활

속에서 이루어지는 여러 자발적인 행동 중에서, 적

극적 참여는 조직 차원의, 그리고 이타적 행동은 개

인 차원의 역할외 행동을 대변해 준다고 볼 수 있다.

설문문항은 Bateman & Organ(1983)과 Podsakoff

et al.(1996) 등의 연구에서 개발된 항목을 활용하

였으며, 각기 4개의 문항으로 측정되었다. 문항 간
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문항
요인1
WFC

요인2
FWC

요인3
WFE

요인4
FWE

- 과도한 업무로 인하여, 가족과 많은 시간을 보내지 못함 .824 .039 .058 .102

- 직장 일에 쏟아야 하는 시간 때문에, 집안일을 제대로 돌보기
어려움.

.800 .306 -.068 .033

- 직장 일 때문에, 가족들에 대한 책임을 제대로 수행하지 못함. .679 .099 .054 -.198

- 직장 일로 인한 압박감 때문에, 하고 싶은 취미활동을 제대로
할 수가 없음.

.794 .017 .095 -.073

- 직장 일 때문에, 가족행사나 가족과 함께 하는 활동에 제대로
참여할 수가 없음.

.700 .322 .102 -.146

- 가족이나 배우자의 요구 때문에, 직장 일에 집중하기가 힘듦. .303 .649 -.181 .020

- 가정에서의 책임을 이행하는 시간 때문에, 직장과 관련된 활
동들에 방해를 받음.

.067 .772 -.008 .072

- 가정생활로 인한 긴장과 근심이 직장 내 업무수행 능력을 떨

어뜨림.
.066 .670 .092 .039

- 가족이나 배우자가 요구하는 것이 너무 많아, 내가 직장에서
하기 원하는 것들을 제대로 할 수가 없음.

.230 .779 -.101 -.012

- 가정을 돌보기 위한 시간 때문에, 업무를 위한 시간을 충분히
확보하기 어려움.

.038 .688 -.124 .085

- 가족과 활기찬 시간을 보내게 되면, 직장에서도 활력있고 생

기 넘친 생활을 하는데 도움이 됨.
-.082 .045 .143 .788

- 가정 일에 충실하게 되면, 직장에서도 일에 더욱 집중할 수
있게 되어 도움이 됨.

-.022 .073 .250 .780

- 식구들이 내가 직장에서 하는 일을 인정해 주면, 나는 더욱
열심히 일할 수 있어 도움이 됨.

-.090 .074 .048 .817

- 직장에서의 다양한 경험은 여러 관점에 대한 이해의 폭을 넓

혀주어 가정생활에도 도움이 됨.
.131 -.153 .827 .076

- 직장에서의 경험은 나에게 다양한 지식(정보)을 제공해 줌으
로써 가정생활에도 도움이 됨.

-.008 .008 .851 .142

- 직장에서의 경험은 나에게 다양한 스킬을 습득하게 해줌으로
써 가정생활에도 도움이 됨.

.092 -.087 .840 .237

고유값(Eigen Value) 4.008 2.892 2.272 1.092

설명분산(%) 25.052 18.076 14.199 6.825

누적분산(%) 25.052 43.128 57.327 64.151

<표 2> 직장-가정 갈등과 직장-가정 향상에 대한 요인분석 결과

신뢰도는 적극적 참여가 .721, 이타적 행동은 .751

로 나타났다. <표 3>은 조직시민행동에 대한 요인분

석 결과로서, 적극적 참여와 이타적 행동 등 두 하위

차원과 일치하는 2개의 요인이 확인되고 있다.

3.2.7 통제변수

응답자들의 인구통계학적 특성들이 본 연구의 측

정치들에 대하여 일정한 영향을 미칠 수 있으므로
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문항
요인1

이타적 행동

요인2

적극적 참여

- 동료직원이 결근이나 조퇴를 할 경우, 나는 그 사람의 일을 기꺼이 대신해 줌. .817 .080

- 나는 주위에 일이 많은 동료가 있으면, 기꺼이 그를 도와줌. .725 .235

- 나는 내가 맡은 업무 이외의 일도 가끔씩 자원해서 하곤 함. .579 .246

- 나는 내가 맡은 업무 이외의 일도 가끔씩 자원해서 함. .758 .214

- 나는 우리 회사의 정책이나 업무방침에 대해 관심을 갖고 숙지함. .343 .600

- 나는 내 업무 이외에 우리 회사의 이미지를 높이기 위한 각종 행사나 일에 적극 참여함. -.053 .855

- 나는 회사내 공지사항이나 전달사항에 대해 항상 관심을 갖고 봄. .309 .669

- 나는 회사가 요구하는 변화에 부응하려 노력함. .413 .628

고유값(Eigen Value) 3.477 1.113

설명분산(%) 43.465 13.913

누적분산(%) 43.465 57.378

<표 3> 조직시민행동에 대한 요인분석 결과

통제할 필요가 있다. 본 연구에서는 응답자의 성별,

연령, 결혼여부, 배우자 직업 유무, 미취학 자녀의

유무, 근속년수, 직종, 직급을통제변수로활용하였다.

Ⅳ. 분석 결과

4.1 기초통계 분석

가설검증에 앞서, 본 연구에서 측정된 변수들의

평균과 표준편차, 그리고 변수들 간의 상관관계를

살펴보면 <표 4>와 같다. 먼저, 가정친화제도의 유

용성은 평균 3.69로서, 표본 기업이 제공하는 가정

친화제도에 대해 응답자들이 그 유용성을 비교적 긍

정적으로 평가하고 있음을 보여준다. 직장-가정 갈

등 변수에 있어서는, WFC(평균 3.01)는 보통 수

준이지만, FWC(평균 2.30)는 비교적 낮게 나타나

고 있어서, 상대적으로 직장에서 비롯되는 갈등이

가정에서 비롯되는 갈등보다 더 크게 지각되고 있

음을 알 수 있다. 또한 본 연구의 응답자들의 경우,

직장-가정 향상에 있어서도 WFE(평균 3.93)가

FWE(평균 3.55)보다 더 높게 나타나고 있어서,

역시 직장에서 가정으로의 긍정적 전이가 그 반대의

경우보다 더 크게 나타나고 있음을 알 수 있다.

4.2 가설검증

본 연구는 조직구성원의 가정친화제도 유용성 지

각이 심리적 차원의 조직효과성에 미치는 영향과

함께, 그 영향과정을 설명해 주는 한 심리적 기제로

서 사원들이 느끼는 직장-가정 갈등과 직장-가정

향상의 매개효과를 확인하는 것을 주요 연구가설로

설정하였다. 가설 검증을 위해서 계층적 회귀분석

(hierarchical regression)을 실시하였다. 앞서 <표

4>에서 확인할 수 있듯이, 본 연구에서 측정하고 있

는 여러 인구통계변수들 중 연령과 근속년수는 서로

높은 상관관계를 보였다(r=.805, p < .01). 따라서



박상언․최민오

368 경영학연구 제42권 제2호 2013년 4월

평균
표준

편차
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13) (14) (15) (16) (17)

(1) 31.91 6.05 1

(2) .49 .50 -.486** 1

(3) .37 .48 -.545** .140* 1

(4) .56 .50 -.157** -.217** .641** 1

(5) .44 .50 .409** -.094 -.684** -.431** 1

(6) 9.26 6.24 .805** -.106 -.513** -.247** .413** 1

(7) .45 .53 -.078 .401** -.100 -.224** .066 .222** 1

(8) .52 .50 .641** -.416** -.345** -.064 .282** .459** -.383** 1

(9) 3.69 .69 .104 -.075 -.085 .088 .043 .136* .087 .000 1

(10) 3.01 .82 .040 -.222** .044 .085 -.027 -.087 -.205** .078 -.103 1

(11) 2.30 .67 .081 -.076 -.094 -.106 .092 .028 -.044 .121* -.137* .357** 1

(12) 3.12 .68 .175** -.157** -.096 .034 .064 .048 -.085 .088 .315** -.119* .074 1

(13) 3.78 .76 .112 -.258** -.028 .094 -.047 -.009 -.153** .012 .336** .100 -.167** .322** 1

(14) 3.39 .63 .143* -.107 -.062 .007 .021 .120* -.005 .063 .468** -.178** -.128* .466** .397** 1

(15) 3.28 .76 .111 .011 -.117* -.075 .047 .127* .125* .059 .332** -.370** -.142* .323** .150* .530** 1

(16) 3.61 .63 .166** -.122* -.068 .045 .001 .137* .025 .031 .406** -.055 -.203** .292** .494** .486** .333** 1

(17) 3.35 .57 .198** -.270** -.051 .101 -.015 .095 -.187** .200** .309** -.060 -.059 .337** .371** .652** .373** .506** 1

(1) 연령 (2) 성별 (3) 결혼여부: 0=기혼, 1= 미혼 (4) 배우자 직업 유무: 0=있음, 1=없음 (5) 미취학 자녀 유무: 0=있음, 1=없음 (6) 근속년수

(7) 직종: 0=기술/사무관리/전문직, 1=전임직(생산직) (8) 직급: 0=사원, 1=관리직(선임, 책임, 수석, 임원) (9) 가정친화제도에 대한 유용성 지각

(10) WFC (11) FWC (12) WFE (13) FWE (14) 조직몰입 (15) 직무만족 (16) 이타적 행동 (17) 적극적 참여

** p < .01, * p < .05

<표 4> 연구변수들 간의 상관관계(N=293)
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종속변수
직무만족 조직몰입

조직시민행동

이타적 행동 적극적 참여

모형 I 모형II 모형 I 모형II 모형 I 모형II 모형 I 모형II

성별1) .003 .021 -.091 -.070 -.121 -.101 -.161* -.146*

결혼여부2) -.144 -.056 -.064 .041 -.134 -.048 -.129 -.053

배우자 직업유무3) .048 -.045 .043 -.070 .090 -.001 .133 .053

미취학자녀 유무4) -.097 -.076 -.047 -.022 -.102 -.082 -.082 -.064

근속년수 .082 .046 .114 .071 .178* .139 .101 .070

직종5) .158* .141* -.028 -.048 .016 .001 -.090 -.104

직급6) .065 .100 -.041 .001 -.117 -.081 .030 .060

가정친화제도에

대한 유용성 지각
.373*** .450*** .378*** .321***

R2 .049 .180 .024 .215 .050 .185 .096 .193

∆R2 .154 .191 .135 .097

F-value 1.883 7.006*** .899 8.756*** 1.914 7.202*** 3.887*** 7.644***

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

1) 성별 : 0=남성, 1=여성 2) 결혼여부 : 0=기혼, 1=미혼

3) 배우자 직업유무 : 0=있음, 1=없음 4) 미취학 자녀의 유무 : 0=있음, 1=없음

5) 직종 : 0=기술/사무관리/전문직, 1=전임직(생산직)

6) 직급 : 0=사원, 1=관리직(선임, 책임, 수석, 임원)

7) 표에 제시된 수치는 표준화된 회귀계수(standardized regression coefficient)임.

<표 5> 가정친화제도의 효과성에 대한 회귀분석 결과

다중공선성(multicollinearity) 문제를 피하기 위

해 회귀분석시 근속년수만을 활용하였다. 또 회귀분

석을 실시할 때 변수들의 변량증폭요인(variance

inflation factor, VIF)을 점검해 본 결과, 그 값이

모두 5 이하로 확인되어 다중공선성 문제는 발생하

지 않는 것으로 확인되었다.

이제 가설검증 결과를 살펴보면 다음과 같다. 먼

저 <표 5>의 모형 II에서 알 수 있듯이, 일련의 인구

통계변수들을 통제한 후에도 가정친화제도의 유용성

지각은 직무만족과 조직몰입, 그리고 이타적 행동과

적극적 참여 등 조직시민행동의 두 차원 모두에서

유의적인 정(+)의 영향관계가 확인되었다. 따라서

가정친화제도의 효과성에 관한 가설 1은 모두 지지

되었다.

다음으로, 직장-가정 갈등과 직장-가정 향상의 매

개효과에 대한 가설 2의 검증 결과를 살펴본다. 본

연구에서는 Baron & Kenny(1986)가 추천한 세

단계의 절차에 따라 계층적 회귀분석으로 매개효과

를 검증하였다. 먼저, 독립변수인 가정친화제도가

매개변수인 직장-가정 갈등과 직장-가정 향상에 미

치는 영향관계는 <표 6>에서 확인할 수 있다. 분석

결과, 직장-가정 갈등은 가정친화제도와 유의한 영

향관계가 나타나지 않아, 첫 번째 조건을 충족시키

지 못하였다. 따라서 직장-가정 갈등 변수의 매개효

과에 관한 가설 2-1은 일단 기각되었다고 볼 수 있

다. 그렇지만 직장-가정 향상 변수는 가정친화제도



박상언․최민오

370 경영학연구 제42권 제2호 2013년 4월

종속변수

직장-가정갈등 직장-가정 향상

WFC FWC WFE FWE

모형 I 모형II 모형 I 모형II 모형 I 모형II 모형 I 모형II

성별 -.205** -.210** -.032 -.037 -.087 -.072 -.241** -.229**

결혼여부 .127 .106 .056 .029 -.126 -.052 -.108 -.051

배우자 직업유무 -.068 -.046 -.131 -.103 .129 .050 .025 -.036

미취학자녀 유무 .045 .039 .095 .088 .038 .056 -.102 -.089

근속년수 -.053 -.044 -.109 -.098 -.005 -.035 .038 .015

직종 -.109 -.105 -.033 -.028 -.093 -.107 -.144 -.155*

직급 -.004 -.013 .161 .151 -.016 .013 -.210 -.188*

가정친화제도에 대한

유용성 지각
-.089 -.113 .316*** .243***

R2 .068 0.76 .050 .062 .046 .140 .091 .146

∆R2 .068 0.07 .050 .012 .046 .094 .091 .056

F-value 2.655* 2.589* 1.922 2.107* 1.777 5.208*** 3.649** 5.467***

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

<표 6> 가정친화제도가 직장-가정 갈등 및 직장-가정 향상에 미치는 영향

와 유의적인 관계가 확인되어 매개효과 검증을 위한

첫 번째 조건을 충족시켰으므로, 이후의 분석결과는

이 변수에 초점을 두고 제시되었다.

한편, 독립변수가 종속변수에 유의한 영향을 미쳐

야 하는 두 번째 조건은 앞서 <표 5>를 통해 이미 확

인된 바 있다. 그리고 마지막 세 번째 조건에 대한

검증결과는 직장-가정 향상의 두 방향성에 따라 <표

7>과 <표 8>에 구분하여 제시되었다. 먼저, <표 7>

을 통해 WFE의 매개효과를 살펴보면, 모든 종속변

수에 대해 WFE가 유의한 영향을 미치고 있는 가운

데, 독립변수인 가정친화제도의 영향은 모형 I에 비

해 모형 II에서 감소하는 것을 확인할 수 있다. 따라

서 가정친화제도에 대한 조직구성원의 유용성 지각

은 여러 심리적 차원의 조직효과성에 대해 직접적인

영향도 미치지만, 또한 WFE가 그 효과를 부분적으

로 매개하고 있음이 확인되었다.

다음으로 <표 8>을 통해 FWE의 매개효과를 살

펴볼 수 있다. 이 경우, 조직몰입과 두 하위차원의

조직시민행동 변수에 대해 매개변수인 FWE가 유의

한 영향관계를 갖는 가운데, 독립변수인 가정친화제

도의 영향력은 모형 I에서보다 모형 II에서 감소함

으로써 FWE의 부분 매개효과를 확인할 수 있다.

하지만 직무만족 변수의 경우, 모형 II에서 매개변

수인 FWE가 유의한 영향력을 미치지 못하고 있어,

매개효과 검증을 위한 세 번째 조건을 충족시키지

못하였다. 따라서 가정친화제도에 대한 유용성 지각

과 조직효과성 간의 관계에서 FWE의 부분 매개효

과는 조직몰입과 조직시민행동에서만 확인되었고,

직무만족의 경우 직접효과만 존재하는 것으로 확인

되었다.

이러한 매개효과를 좀 더 확실하게 확인해 보기

위해 Sobel Test를 시행해 보았다. 그 결과, WFE
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종속변수
직무만족 조직몰입

조직시민행동

이타적 행동 적극적 참여

모형 I 모형II 모형 I 모형II 모형 I 모형II 모형 I 모형II

성별 .021 .046 -.072 -.001 -.101 .005 -.147* -.076

결혼여부 -.056 -.050 .040 .058 -.048 -.019 -.054 -.036

배우자 직업유무 -.045 -.041 -.068 -.058 -.001 .012 .053 .064

미취학자녀 유무 -.075 -.063 -.023 .015 -.082 -.024 -.065 -.027

근속년수 .046 .045 .071 .066 .139 .134 .070 .066

직종 .141* .159* -.049 .002 .001 .078 -.105 -.054

직위 .100 .115 -.002 .041 -.081 -.017 .058 .100

가정친화제도에

대한 유용성 지각
.373*** .343*** .449*** .363*** .378*** .247*** .320*** .235***

FWE .100 .290*** .438*** .289***

R2 .179 .187 .215 .283 .185 .339 .194 .261

∆R2 .008 .067 .154 .067

F-value 6.945*** 6.485*** 8.756*** 11.071*** 7.172*** 14.351*** 7.623*** 9.903***

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

<표 8> FWE의 매개효과에 대한 계층적 회귀분석 결과

종속변수
직무만족 조직몰입

조직시민행동

이타적 행동 적극적 참여

모형 I 모형II 모형 I 모형II 모형 I 모형II 모형 I 모형II

성별 .021 .040 -.070 -.044 -.101 -.089 -.146* -.129

결혼여부 -.056 -.043 .041 .060 -.048 -.036 -.053 -.041

배우자 직업유무 -.045 -.058 -.070 -.088 -.001 -.014 .053 .041

미취학자녀 유무 -.076 -.090 -.022 -.042 -.082 -.091 -.064 -.077

근속년수 .046 .055 .071 .084 .139 .148 .070 .078

직종 .141* .169* -.048 -.009 .001 .020 -.104 -.079

직급 .100 .097 .001 -.004 -.081 -.084 .060 .057

가정친화제도에

대한 유용성 지각
.373*** .291*** .450*** .336*** .378*** .315*** .321*** .247***

WFE .260*** .361*** .191** .234***

R2 .180 .238 .215 .328 .185 .216 .193 .241

∆R2 .058 .112 .031 .047

F-value 7.006*** 8.823*** 8.756*** 13.757*** 7.202*** 7.753*** 7.644*** 8.938***

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

<표 7> WFE의 매개효과에 대한 계층적 회귀분석 결과
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의 매개효과는 직무만족(Z=3.39, p < .001), 조직

몰입(Z=4.09, p < .001), 이타적 행동(Z=2.72,

p < .01), 적극적 참여(Z=3.17, p < .01) 등 4개의

종속변수 모두에 대해, 그리고 FWE의 경우 조직몰

입(Z=3.55, p < .001), 이타적 행동(Z=4.27, p <

.001), 적극적 참여(Z=3.50, p < .001) 등 매개효

과가 존재했던 3개의 종속변수들에 대해, 가정친화

제도의 유용성 지각이 가지는 유의적인 간접효과를

재확인해 볼 수 있었다.

Ⅴ. 토론 및 시사점

본 연구가 검증하고자 한 첫 번째 가설은 가정친

화제도에 대한 유용성 지각이 심리적 차원의 조직효

과성에 미치는 영향을 확인하는 것이었다. 분석결

과, 회사가 시행하고 있는 여러 가정친화제도들이

본인에게 유용하다고 지각한 사원들일수록, 직무만

족과 조직몰입 등 직무관련 태도를 긍정적으로 가짐

은 물론, 적극적 참여와 이타적 행동 등 비과업적인

조직시민행동을 더 많이 행할 가능성이 있음이 확인

되었다. 이는 앞서 이론적 배경 부분에서 검토했던,

가정친화제도의 효과성을 입증해 왔던 많은 선행연

구 결과들과도 일치하는 내용이라 할 수 있다.

이와 관련하여, 본 연구는 단순히 가정친화제도의

시행 유무나 혹은 그 도입 정도가 아닌, 그 제도들에

대해 해당 조직구성원들이 얼마나 유용하다고 지각

하는가에 초점을 둔 측정을 하고 있는 점이 한 의의

라고 할 수 있다. 주지하듯이, 가정친화제도가 시행

되고 있어도 여러 가지 이유로 인해 사원들이 그러

한 제도를 실제 이용하기가 쉽지 않을 수 있다. 따라

서 제도의 단순한 시행 유무와는 별개로, 사원들이

회사의 가정친화제도들을 자유롭게 활용가능하고 또

실제로 유용하다고 지각하는 것이 이들의 조직몰입

과 생산성 등에 중요하다는 선행연구들의 지적을 감

안할 때(Eaton, 2003; Lambert, 2000; 김효

선․차운아, 2009; 정기선․장은미, 2005 등), 회

사는 제도의 형식적 도입만이 아니라, 그 실제적 유

용성을 제고시킬 수 있는 방향으로 이를 관리해 가

는 것이 매우 중요할 것이다.

또한 본 연구에서는 가정친화제도에 대한 유용성

지각이 이처럼 심리적 차원의 조직효과성에 직접적

인 영향도 미치지만, 그 영향의 일부는 조직구성원

들이 직장생활 속에서 경험하는 직장-가정 갈등의

감소(가설 2-1)와 직장-가정 향상의 증대(가설

2-2)를 통해 발생될 것이라는 가설을 설정해 보았

다. 분석결과, 직장-가정 갈등의 감소를 매개로 한

간접효과는 확인되지 않았으며, WFC와 FWC 등

두 방향의 직장-가정 갈등 변수는 모두 직무만족

(WFC: β=-.358, p < .000; FWC: β=-.158, p

< .05)과 조직몰입(WFC: β=-.188, p < .05; FWC:

β=-.123, p < .01) 등 직무관련 태도 변수들에 대

해 독립적으로 부정적인 영향을 미치는 요인임을 보

여주었다. 반면, 직장-가정 향상은 WFE 및 FWE

등 두 방향 모두에 있어서 기대했던 매개효과가 대

부분의 효과성 변수에서 입증되었다. 즉 가정친화제

도에 대한 유용성 지각이 클수록 이는 심리적 차원

의 조직효과성에 직접적인 영향도 미치지만, 또한

직장-가정 향상을 매개로 한 간접효과도 동시에 나

타나고 있음을 확인할 수 있었던 것이다.

본 연구의 이러한 결과는, 가정친화제도가 조직몰

입과 이직의도에 미치는 영향과정에서 직장>가정

갈등의 매개효과를 검증했던 이선희 외(2008)의 연

구결과와 연관시켜 볼 때, 의미있는 시사점을 제기

해 준다고 볼 수 있다. 당시 직장>가정 갈등 변수의
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매개효과만을 검증했던 이 연구에서는, 비록 부분적

인 매개효과를 일부 확인하기는 했지만 그 간접효과

의 크기가 미미한 것으로 나타나, “가족친화적 경영

이 조직원의 태도에 영향을 주는 과정을 보다 잘 이

해하기 위해서는 직장>가정 갈등의 감소 이외의 다

른 심리적 기제를 찾아보아야 할 필요성이 있음”을

제기한 바 있다(이선희 외, 2008, 403쪽). 이러한

맥락에서 볼 때, 직장-가정 갈등만이 아니라 직장-

가정 향상 변수를 함께 도입해 고찰하고 있는 본 연

구는 이러한 문제제기와 관련해서 의미있는 해석의

여지를 제공해 준다고 볼 수 있다. 즉 본 연구의 분

석결과에 따르면, 가정친화제도와 그 유용성은 직장

-가정 갈등의 감소를 통해서보다는, 주로 직장-가정

향상의 증진을 통해 조직효과성에 긍정적인 간접효

과를 미칠 수 있음을 시사해 주고 있는 것이다.

그렇지만 본 연구에서는 FWE를 매개로 한 간접

효과는 조직몰입과 조직시민행동에 대해서만 확인되

었고, 직무만족의 경우 기대했던 부분 매개효과가

나타나지 않았다. 하지만 이는 직무만족이라는 효과

성 변수의 성격을 감안하면 일면 충분히 이해될 수

있는 결과라 할 수 있다. 앞서 논한 바와 같이 선행

연구결과들에 따르면, WFE는 일반적으로 공식 과

업관련 결과변수들과 보다 강한 영향관계를 보여준

반면, FWE는 공식 과업과 관련이 크지 않은 결과

변수들과 더 강한 영향관계에 있었다(McNall et

al., 2010b; Wayne et al., 2004, 2006 등). 직

무만족 역시 공식 과업과 관련된 대표적인 한 효과성

변수라고 할 수 있기 때문에, 본 연구에서도 WFE

와 같이 직장에서 비롯된 향상은 직무만족과 관련하

여 유의미한 매개역할을 하지만, FWE처럼 가정에

서 비롯된 향상은 직장에서 본인의 과업수행과 관련

한 만족감 증진에는 상대적으로 그리 큰 영향을 미

치지 못함을 암시한다고 해석해 볼 수 있다.

본 연구의 결과는 직장-가정 향상의 매개효과와

관련하여 또 한 가지 흥미로운 발견을 제공해 주고

있다. 즉 본 연구에서 확인된 직장-가정 향상의 부

분 매개효과에 있어서도, 직무만족과 조직몰입 등

공식 과업과 연관이 많은 직무태도 면에서는 WFE

가 FWE보다 더 크게 나타나고 있는 반면, 이타적

행동과 적극적 참여 등 비과업적인 조직시민행동 면

에서는 오히려 FWE가 WFE보다 좀 더 큰 영향력

을 나타내고 있는 것이다. 이 역시, 앞서 언급한 현

상과 연관이 있으리라 생각된다. 곧, 회사에서 비롯

된 향상(WFE)은 공식적인 과업 수행이나 혹은 그와

연관된 직무태도에 더 긍정적 효과를 가져다 줄 수

있는 반면, 가정을 그 원천으로 하는 향상(FWE)은

직장생활과 관련해서도 공식적인 업무수행 영역보다

는 비과업적인 영역에서 더 큰 영향을 미칠 수 있음

을 짐작하게 해 준다.

결론적으로, 가정친화제도의 효과성을 실증한 본

연구의 분석결과에 따르면, 가정친화제도와 그 유용

성은 본연의 직접효과와 더불어, 직장-가정 갈등의

감소 효과를 통해서보다는 직장-가정 향상의 증진을

통해 조직효과성에 긍정적인 간접효과를 미칠 수 있

음을 시사해 주고 있다. 이는, 구성원의 직무만족과

조직몰입을 제고시킴에 있어서는 직장-가정 갈등을

줄이는 것도 중요하지만, 직장-가정 향상의 증진을

위한 노력과 방안이 더 효과적일 수 있다는 다른 선

행연구의 주장과도 일맥상통하는 발견이라고 볼 수

있다(McNall et al., 2010a; 김효선․차운아,

2009). 또한 본 연구의 결과는, 가정친화제도에 대

한 유용성 지각이 조직시민행동과 같은 구성원의 비

과업적 효과성과도 밀접한 관련이 있다는 선행 연구

결과를 뒷받침하고 있으며(Lambert, 2000), 더

나아가 이를 위해서는 구성원들이 WFE 뿐만 아니

라 FWE를 많이 경험하도록 지원하는 것이 효과적
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일 수 있음을 시사해 주고 있다. 아울러 많은 선행연

구들이 익히 주장해 왔듯이(Greenhaus & Powell,

2006; Grzywacz & Butler, 2005; Frone,

2003 등), 본 연구의 분석결과 역시 직장-가정 갈

등과 직장-가정 향상은 한 차원의 양 극단이 아닌,

서로 독립적인 효과와 예측력을 가진 변수임을 재차

확인해 주고 있다고 볼 수 있다.

이러한 의의에도 불구하고, 본 연구는 다음과 같

은 한계점을 내재하고 있어 향후에는 이러한 점들을

염두에 둔 연구설계를 해 나갈 필요가 있다고 생각

된다. 우선, 본 연구에서는 모든 변수들을 동일한 원

천으로부터측정하였기때문에, 동일방법편의(common

method bias)의 개연성을 완벽히 배제할 수 없다.

이를 확인하기위해 Harman의단일요인검증(single

factor test)를 실시한 결과, 본 연구에서 사용된

모든 변수들에 대응되는 9개의 요인이 도출되었으

며, 요인의 수를 1로 한정하여 분석을 했을 때도 단

일 요인이 설명하는 변량은 22.76%에 불과한 것으

로 나타났다. 따라서 본 연구에서는 동일방법편의의

문제가 연구결과를 왜곡할 만큼 심각하지는 않은 것

으로 볼 수 있다(Podsakoff et al., 2003). 그렇지

만 향후의 연구에서는 가정친화제도의 효과성을 좀

더 객관적으로 확인해 볼 수 있는 실제 성과변수를

활용함과 함께, 직장-가정 갈등이나 직장-가정 향상

과 같은 변수들을 측정함에 있어서도 동료직원과 상

사, 가족 성원 등 다양한 원천을 활용함으로써 이러

한 문제를 근원적으로 해소해 갈 필요가 있다. 또 앞

서 지적한 바와 같이, 본 연구는 한 개의 표본 조직

만을 대상으로 했기 때문에 일반화의 제약이 크다.

그러므로 다양한 조직맥락 속에서의 반복 검증이 필

요하다고 생각된다. 끝으로, 가정친화제도들이 이제

도입 단계를 넘어 점차 확산되어가는 추세에 있음으

로 인해, 이러한 제도 자체가 가지는 가치나 유인 효

과가 시간의 흐름에 따라 조금씩 달라질 수도 있을

것이다. 이러한 점에서, 가정친화제도의 도입 효과

에 대해 통시적인 연구설계를 해 보는 것도 의미있

는 도전이 될 수 있을 것이라 생각된다.
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The Effectiveness of Family-Friendly Policies

and the Mediating Roles of Work-Family Interface

Sang-Eon Park*․Min-O Choi**

Abstract

Because of the changing demographics in the workforce such as the rise of female workers

and dual earner employees, nowadays more individuals face the challenge of managing work

and family responsibilities. And for this reason, the issue of balancing work and family lives

becomes receivingmore attentions from both academic fields and business domains. In the face

of these changing realities, many organizations have now begun to offer family-friendly human

resource(HR) policies such as flexible work arrangements, supports for child care, and other

benefits that support worker's personal well-being and career development.

Up to date, there have been many researches that investigated the relationships between

family-friendly HR policies and their effects on organizational effectiveness. To our knowledge,

however, the intervening mechanisms in the relation between family-friendly policies and

their consequential effects have not been fully explored. So, in the present study, we focused

on the role of work-family interface, especially the role of work-family conflict and work-family

enrichment that workers experience in the context of work and family lives. Last and most

important, we proposed that work-family conflict and work-family enrichment may be two

interveningmechanisms which mediate the effects of family-friendly policies to the psychological

effectiveness of organizational members such as their job-related attitude and non-task behavior.

Based on these theoretical and logical expectations, we intend to investigate empirically the

effectiveness of family-friendly policies. Especially this study examines the relationship between

employees' perceptions of the usefulness of family-friendly policies and their effects on the job

attitudes and organizational citizenship behavior. In particular, this study also explores whether
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work-family conflict and work-family enrichment will mediate the relationship.

The data are collected by surveying 293 respondents who are working in a manufacturing

firm and a series of hierarchical regression analyses are used for the test of hypotheses. Findings

are as follows. First, employees' perceptions of the usefulness of family-friendly policies were

positively related not only to their job satisfaction and affective organizational commitment,

but also to their organizational citizenship behavior as expectedly. In addition, we found that

two directions of work-family enrichment (i.e., work-to-family and family-to-work enrichment)

partly mediated the effects of family-friendly policies on affective organizational commitment

and organizational citizenship behavior. In particular, work-to-family enrichment had more larger

mediating effects on the job attitude variables such as job satisfaction and organizational

commitment, whereas family-to-work enrichment had more mediating effects on the non-task

behavior such as organizational citizenship behavior. Although two directions of work-family

conflict (i.e., work-to-family and family-to-work conflict) did not mediate the relationships,

instead they had direct negative impacts on the job attitudes such as job satisfaction and

organizational commitment.

We think that our research provides both theoretical and practical contributions to the literatures

of family-friendly policies and work-family studies. Above all, we proposed and empirically

verified that work-family enrichment may be one of the possible intervening mechanism in the

relationship between family-friendly HR policies and their effects on the job attitudes and

non-task behaviors of employee. In addition, this study answered the call to explore the positive

side of work-family interface, which, at present, is underrepresented compared with work-family

conflict. According to the present study, the perceived availability and usefulness of family-

friendly HR policies increase the work-family enrichment of organizational members, which in

turn, relates not only to their higher job satisfaction and organizational commitment, but also

to their higher organizational citizenship behavior.

In these respects, we think, this study expands the conceptual understanding of family-friendly

HR policies and especially work-family interface. The implications of these findings for organizations

seeking to help employees with family-friendly HR practices and work-family balance issues

are then suggested. The limitations of this study and future research directions are also discussed.

Key words: family-friendly policies, work-family enrichment, work-family conflict, job

satisfaction, organizational commitment, organizational citizenship behavior
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