
Differential effect of work-centrality

Differential effect of work-centrality: 

respective resource and demand from work and family domain 

Jungmi Seo*⋅Kanghyun Shin**⋅Jaesang Hwang***⋅Jonghyun Lee****

ABSTRACT 

This study examines the nature of work centrality by targeting married office workers. The results 

show that separated influences depend on which sphere (work/family) is perceived as more important. 

More specifically, work–family conflict, which is experienced through multitasking, influences work 

satisfaction and family satisfaction, and work centrality has different functions in each domain. Through 

hierarchical regression, we found that, in the work domain, work centrality has a buffering effect on the 

relationship between WIF and work satisfaction, although it does not enhance the relationship between 

social support and work satisfaction. In contrast, in the family domain, the mediation effect of WIF 

between work centrality, which is the preceding variable, and family satisfaction is significant. Spousal 

support also has a mediating effect on the relationship between work centrality and family satisfaction. 

The implications and limitations of this study are also discussed.
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최근 COVID-19로 인해 전 세계 직장인들의 업무에는 큰 변화가 있었다. 우선 직장인들의 재택

근무로 인해 Zoom이나 Webex 등의 플랫폼을 이용한 화상회의가 증가하였고, IT업계의 경우 메타

버스(metaverse)를 이용하여 가상공간으로 출근을 하는 기업도 생겨나기 시작했다.1) 그러나 이러

한 업무체계로 인한 효율성 증가에 반해 일과 가정의 분리가 어려워 갈등을 겪거나 스트레스의 회

복이 힘들다는 의견이 분분하다.2) 이러한 업무체계는 COVID-19가 종식되더라도 장기간 유지될 

전망이나,3) 이는 일반 직장인들의 업무장면에만 해당하지 않는다. 군부대와 공공기관에서도 마찬

가지이며, 이러한 업무체계로 인해 군인과 공무원들의 일과 가정 간 경계가 사라지고 있다. 특히, 

군에서 근무 중인 장교나 부사관 집단의 경우 일과 가정의 갈등4)은 군 사기와도 직결되어있어 대

책 마련이 더욱 시급하다(Britt & Dawson, 2005; Son, Sohn, & Chung, 2018). 

‘남녀 고용 평등과 일⋅가정 양립 지원에 관한 법률’은 성별 간 평등한 고용 기회 및 여성 고용 

촉진을 통한 일⋅가정의 양립이 목적이다. 이는 모성에 대한 개념 정의가 포함되는데, 임산부와 가

임기 여성으로 정의됨으로써 출산과 양육을 포괄하는 개념이다. 즉, 경제활동만이 아닌 가정 내 육

아와 양육에 대한 지원방안을 강화해야 한다는 것을 의미한다(Lee & Seo, 2021). 이러한 국가 제도

적 변화는 군 조직에도 적용되어 여군 비율 확대 계획과 함께 ‘국방개혁 2.0’을 통한 일⋅가정 양립 

전반적 여건 개선이 역량 강화를 위한 중요한 목표 중 하나가 되었다.5) 일⋅가정 양립제도가 성별

에 무관하게 군인 모두에게 적용되어야 한다는 논쟁이 존재하기는 하나, 군 조직의 특수성을 고려

하여 여군의 건강관리 및 의료서비스 확대가 필요하며, 최근 COVID-19의 창궐과 더불어 군인과 

배우자, 자녀 등 가족 차원에서의 지원에만 머무를 것이 아니라 일과 가정의 균형을 위한 지원 방

향도 필요한 실정이다. 이를 근거로 본 연구에서는 일과 가정의 균형과 각 영역에서 충돌이 발생했

을 때 나타나는 갈등에 있어 중요한 개념인 일중심성의 역할에 대해 살펴보고자 한다. 

1) Choi, T. B. (2021.04.08.). Go to work and work as an avatar...’Metaverse’ swallowed even the office. Money Today. 

https://news.mt.co.kr/mtview.php?no=2021040815240691538; Park, Y. G. (2021.11.22.). Two out of five office workers said, 

"Non-face-to-face collaboration has increased… More than 60% is efficient". MBN. https://www.mbn.co.kr/news/ 

economy/4643893

2) Lee, B. B. (2020.10.30.). Daily life changed by Corona 19 - Changed ‘work life style’...Work clarity⋅efficiency↑. Sisa 

weekly. https://www.sisaweekly.com/news/articleView.html?idxno=33139

3) Hayes, D. (2020.09.21.). Apple CEO Tim Cook, pressed about U.S. COVID response, says virus “Caught the world by 

surprise”. Deadline. https://deadline.com/2020/09/apple-ceo-tim-cook-covid-19-pandemic-1234581622/; Jung, E. H. (2020). 

Adieu 2020, main activity report of HR. HRinsight December. https://www.hrinsight.co.kr/view/view.asp?in_cate= 

109&bi_pidx=31570

4) Kim, G. G. (2020.02.27.). Daegu military base to work from home due to COVID-19... Working in a designated place 

such as home. Yonhap News. https://www.yna.co.kr/view/AKR20200227194151504; Kim, S. W. (2020.09.05.). "I can’t live 

any longer" ‘At home’ increases marital conflict... Do you know about ‘corona divorce’? ASIA economy. https://www.asiae. 

co.kr/article/2020090415310215054

5) Korean Ministry of National Defense (2018). Defense white paper. www.mnd.go.kr; Hyung, H. K. (2020). Evaluation of 

‘defense reform 2.0’ and future tasks. National Assembly Research Service, 116. www.nars.go.kr 
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모든 직장인에게 직무는 수면시간 및 가정생활 외에 대부분을 할애하는 활동이며, 인간의 가장 

주된 영역이라 할 수 있다(Kim & Kim, 2006). 전 생애에 걸쳐 시간을 투자하는 직업영역은 개인의 

의지와는 무관하게 삶의 중심을 이루고 있기 때문이다. 따라서 생활 전반에서 지각되는 행복과 불

행의 대부분이 일 영역으로부터 나온다. 비록 우리는 일 영역 외에도 가정, 종교, 취미생활 등 동시

에 다양한 영역에서 삶을 영위하지만, 이중 가정영역 역시 대표적으로 전반적 삶의 질을 평가하는 

데 매우 중요한 영역이다(Lee & Lee, 1997). 따라서 직장과 가정이라는 주요 영역에서 우리는 필연

적으로 조직의 구성원 또는 가장, 주부, 부모 등 두 개 이상의 역할을 갖게 되며, 이러한 역할수행을 

위해 시간이나 비용, 동료나 가족의 지지 등과 같은 자원이 필요하다. 그러나 자원은 한정적이다. 

예를 들어, 시간은 가장 중요하면서도 매우 한정적 자원이기 때문에 우리는 여러 역할을 동시에 수

행하기 어렵다. 따라서 동시에 두 역할의 수행이 요구되고 이러한 역할들이 양립될 수 없을 때 갈

등을 경험하게 된다. 즉, 직장과 가정에서 수행해야 하는 여러 요구사항이 나타나고, 이와 동시에 

가능한 자원이 한정적일 때 일-가정 갈등이 발생하게 된다. 이러한 일-가정 갈등은 각 영역 내 삶

의 질에 영향을 미치고, 영역별 삶의 질은 또한 삶에 대한 주관적 평가에 영향을 미치게 된다(Yun, 

2001).

Carlson과 Kacmar(2000)은 개인이 어느 역할에 더 가치를 두느냐를 일-가정 갈등의 주요 원인

으로 보았다. 그리고 여러 삶의 영역 내 개인이 지닌 다양한 역할 중, 어떤 것에 중심을 두고 삶을 

지속할지에 대한 결정은 가치와 신념에 따라 다르다. 예를 들어, 어떤 이는 가족을 가장 중요하게 

생각할 수 있고, 어떤 이에게는 직업에서의 성취나 승진이 더 중요할 수도 있다. 특정 영역의 역할

이 더 중요하다고 평가하는 것은 상대적 가치를 부여하는 것이며, 사람들은 가치를 두는 영역에 대

해 더 많은 인지적⋅정신적 에너지를 투자하게 된다(Dubin & Champoux, 1977). 따라서 일 영역에

서는 수행을 증진시키거나, 조직에 몰입하기 위한 일중심성이라는 개인 가치가 도움이 되나, 가정

영역에서 일중심적 가치를 지닌 개인은 오히려 가정에서의 요구가 부담으로 지각되는 스트레스 요

인이 될 것이다.

앞서 언급한 바와 같이, 우리는 대부분 시간을 직장에서 보내며 관련된 활동을 수행한다. 그리고 

일 외의 영역은 대부분이 가정영역에 속한다. 개인에게 중요한 역할이라 할 수 있는 직장에서의 역

할과 가정에서의 역할을 동시에 수행할 때 한쪽 영역인 일에 중심을 둔다면 각 영역에서 어떠한 

현상이 나타나는지 알아볼 필요가 있다. 따라서 본 연구는 일영역에서 발생하는 일-가정 갈등과 직

장만족 간 관계에서 일중심성이 어떠한 작용을 하는지, 그리고 가정영역에서 발생하는 일-가정 갈

등과 가정만족 간 관계에서 일중심성이 어떻게 영향을 미치는지 살펴보았다.

일-가정 갈등(WFC)

일-가정 갈등에 관한 선행연구들은 연구자들의 관심사에 따라 일-가정 갈등의 개념정의에 관한 
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연구와 영역 간 인과관계 연구로 구분할 수 있다. 이들 연구에서 일-가정 갈등의 직장과 가정영역

의 관계를 설명하는 이론은 크게 전이이론(spillover theory), 보상이론(compensation theory), 분리

이론(segmentation theory) 세 가지로 구분된다(Champoux, 1980; Near, Rice & Hunt, 1980; 

Staines, 1980). 해당 이론들은 직장과 가정이 어떻게 상호 영향을 주는지를 기술하는 경쟁적 이론

이라 할 수 있다.

첫째, 전이이론은 일영역과 가정영역에서 발생하는 사건들 사이에 유사성이 있다고 가정한다. 두 

영역 사이의 경험 자체가 분리될 수 없어 직장 내 긍정적 사건이 가정에 긍정적 영향을 주게 되고, 

반대로 직장 내 부정적 사건은 가정에 부정적 영향을 미치게 되듯이 서로 영향을 주고받는 것이다

(Zedeck & Moiser, 1990). 다음으로 보상이론은 부적 접근법이라고도 불리며, 일반적으로 일과 가

정영역에 대한 역(逆)의 관계를 가정한다. 예를 들어, 직무에 불만족하는 개인이 직장 밖에서 몰입

할 만한 일을 찾는 것과 같이, 각 영역에 차별적 투자를 함으로써 한 영역에서 얻은 손실을 다른 

영역에서 보상받으려 한다는 이론이다(Staines, 1980). 마지막으로 분리이론은 일영역과 가정영역

이 개별적이고 서로의 영향이 없이 각자 성공적 기능을 할 수 있다고 보는 이론이다(Zedeck & 

Moiser, 1990). 일-가정 갈등에 관련된 연구들에서 상당수가 보상이론과 분리이론보다는 전이이론

에 대한 증거를 더 많이 제시하고 있으나(Staines, 1980), 선행연구들을 종합해 볼 때 세 가지 이론 

모두에 대해 타당한 증거를 보여주고 있다(Lambert, 1990). 따라서 이 중 어느 한 가지 이론만으로 

일-가정 갈등을 설명하기보다 이론들 모두 일과 가정영역 간의 원리를 설명한다고 보는 것이 더 

합리적인 결론이다.

관련 연구들에서 일-가정 갈등은 역할갈등(inter-role conflict)의 한 유형으로 간주되며(Higgins 

& Duxbury, 1992), 역할갈등이란 ‘두 개 이상의 역할을 수행해야 하는 경우 하나의 역할만을 따르

게 되어 다른 역할을 수행하는 것이 곤란하게 되는 상태’로 정의된다(Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, 

& Rosenthal, 1964). 따라서 일-가정 갈등은 ‘일이 가정을 방해하는 갈등(Work Interference with 

Family, WIF)’과 ‘가정이 일을 방해하는 갈등(Family Interference with Work, FIW)’으로 구분된

다(Frone et al., 1992). 즉, WIF는 가족과 관련된 의무를 수행하는 것을 직무가 방해함으로써 생기

는 역할갈등이고, FIW는 일과 관련된 책임을 수행하는 것을 가정이 방해함으로써 생기는 역할갈등

이다(Frone et al., 1992).

두 영역 간 선행요인은 명확히 구분되는데, 일영역 특수 변인(work domain specific variables)은 

WIF에 영향을 미치고, 가정영역 특수 변인(family domain specific variables)은 FIW에 영향을 미

친다(Frone, 2003). 또한, Byron(2005)의 메타분석연구에서도 마찬가지로 WIF와 FIW는 각각의 차

별적인 선행변인과 간련이 있는 것으로 나타나며, 주로 일영역에 관련된 변인은 WIF와, 그리고 가

정영역에 관련된 변인은 FIW와 관련성을 지닌다.

이렇듯 동일 영역에서의 선행변인이 각각 WIF와 FIW를 예측하는 것과 마찬가지로 종속변인도 

동일한 영역 안에서 영향력이 있는 것으로 보고 있다. 선행연구에서는 종속변인에 대해 영역 간 교



Differential effect of work-centrality / Jungmi Seo⋅Kanghyun Shin⋅Jaesang Hwang⋅Jonghyun Lee  57

차방향으로의 영향력을 가정하고 있다(Frone et al., 1997). 특히, Frone과 동료들(1992)의 ‘교차영

역 간 인과모형’은 일-가정 갈등을 WIF와 FIW로 분류하여 일-가정 갈등이 반대영역에 변수들에 

교차하여 영향력이 있음을 보여주었다. 이들을 제외한 대부분의 연구에서는 일-가정 갈등과 선행

변인, 일-가정 갈등과 결과변인의 관계를 영역 특수적 관계로 효과성을 예상하는 것이 일반적이다

(Boyar & Mosley, 2007; Carr, Boyar, & Gregory, 2008; Kossek & Ozeki, 1998; Netemeyer et al., 

1996). 예를 들어, Kossek과 Ozeki(1998)는 메타분석을 통해 WIF가 직무만족을 강력히 예측함을 

보여주었는데, 교차관계인 FIW와 직무만족 간 관련성보다 더 높게 나타났다. 즉, WIF는 일영역에 

속하는 직무만족, 조직몰입 등의 종속변인을 더 잘 예측하고, 반대로 FIW는 가정영역에 속하는 가

정만족, 결혼만족 등의 종속변인을 더 잘 예측한다고 볼 수 있다.

위에서 언급한 선행변인이 영역별 일-가정 갈등을 거쳐 종속변인에 효과를 주는 과정을 검증한 

대부분의 연구에서는 스트레스 구조를 기반으로 이를 설명하고 있다. 이는 Beehr(1995)의 

‘Stressor-Strain 관계모형’을 근거로 하고 있으며, 일-가정 갈등 연구에서 검증된 다양한 선행변인

들이 스트레서로서 WIF나 FIW를 일으키고, 스트레스로 지각되는 일-가정 갈등은 조직이나 직무, 

가정, 결혼생활, 배우자, 혹은 생활 전반에 대한 불만족에 해당하는 정서적 반응인 스트레인을 유발

한다. 

일-가정 갈등과 영역만족

일-가정 갈등에 관한 선행연구들은 결과변수를 크게 세 가지로 구분하고 있다. 첫째, 개인의 주

관적 심리상태를 나타내는 변수로 직장생활만족, 생활만족도 등이다(Higgins & Duxbury, 1992; 

Kopelman, Greenhaus, & Cnnolly, 1983). 둘째는 조직에 대한 태도변수 즉, 조직몰입(Kossek & 

Ozeki, 1998; Netemeyer et al., 1996), 이직의도(Boyar et al., 2003; Karatepe & Sokmen, 2006; 

Kossek & Ozeki, 1999), 직무수행(Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, & Brinlney, 2005), 결근

(Kossek & Nichol, 1992; Kossek & Ozeki, 1999) 등이며, 마지막은 신체적 증상과 관련된 결과변수

로서 해당 연구들에서 일-가정 갈등은 직⋅ 간접적으로 건강에 부정적 영향력이 있음을 보여준다

(Netemeyer et al., 1996; Parasuraman, Purohit, Godshalk, & Beutell, 1996).

직무만족은 구성원 자신의 직무에 대한 평가로 얻어지는 긍정적 정서상태이다(Locke, 1976). 직

무만족은 특히 조직 내 직무수행에 대한 적극적인 참여를 높이고, 이직의도를 감소시키기 때문에 

중요하게 다루어지고 있는 변인이다(Brown & Peterson, 1993; Boles et al., 1997; Johnston, Futrell, 

Parasuraman & Black, 1990; Sager & Menon, 1994). 일-가정 갈등과 직무만족의 관계를 검증한 

많은 연구에서 일-가정 갈등이 직무만족에 미치는 부적 영향력은 일관되게 나타난다(e.g., Adams, 

King & King, 1996; Anderson, Coffey, & Byerly, 2002). 개인의 주관적 심리상태를 나타내는 또 



58  선진국방연구 제4권 제3호

다른 일영역 변수인 직장만족은 구성원이 직장생활과 직무에 대해 지각하는 만족으로, 직장생활 및 

직무경험에 의해 발생하는 유쾌하고 긍정적인 정서상태를 의미한다(Lee, D. R., 1995). 이는 자신의 

직무로부터 얻는 즐거움의 정도로 정의되는 직무만족을 포함하는 더 포괄적인 개념이라고 할 수 

있다(Muchinsky, 2000).

개인의 주관적 심리상태를 나타내는 가정영역 변수인 가정만족은 개인이 자신의 전반적 가정생

활 및 가족관계와 관련하여 경험하는 만족의 정도로 가정생활과 관련된 긍정적이고 유쾌한 상태로 

정의된다(Lee & Lee, 1997). 경영학이나 산업 및 조직심리학 연구에서는 일-가정 갈등이 일 영역에 

미치는 영향력에 초점을 맞추어 왔다. 그러나 일영역과 가정영역이 상호 유기적인 관계를 지녔다는 

점을 고려할 때 일-가정 갈등이 가정에 미치는 부정적 효과에 대해서도 고려할 필요성이 있다. 가

정에서의 만족감은 삶의 전반적 만족과 직장에서의 만족과도 밀접한 관련성을 지니고 있으며, 개인

뿐 아니라 조직에서도 중요한 결정요인이기 때문이다(Campbell, 1981). 

일-가정 갈등은 가정만족과 부적 상관관계로 나타나며(Kopelman et al., 1983), 가정생활의 질 

및 삶의 만족도를 감소시킨다(Allen, Herst, Bruck, & Sutton., 2000; Duxbury & Higgins, 1991). 

Ka(2006)는 일-가정 갈등이 다양한 영역별 만족 중 가정만족에 가장 큰 영향을 미친다고 주장하였

다. 그러나 일-가정 갈등 연구와 관련하여 삶 만족이나 직무만족, 결혼만족에 대한 연구가 많이 이

루어진 것에 비해 가정만족에 대한 연구는 상대적으로 미비하며(e.g., Allen et al., 2000; Eby et al., 

2005), 이보다 더 과거에도 마찬가지로 일-가정 갈등과 가정만족 간 관계의 본질을 밝히는 연구가 

필요하다고 제언한 바 있다(Allen et al., 2000).

일-가정 갈등과 사회적 지지 및 배우자 지지

House(1981)는 사회적 지지를 정서적 관심, 도구적 원조, 정보 및 평가 등이 포함된 대인 간 교류

로 정의하였다. 또한, Cohen과 Hoberman(1983)의 연구에서 사회적 지지는 한 개인이 타인과의 관

계로부터 얻을 수 있는 모든 긍정적인 지원을 의미하며, Pierce와 Molloy(1990)는 개인이 필요로 할 

때 주변으로부터 얻을 수 있는 도움과 관련한 믿음이라고 정의하였으며, 이는 개인의 적응에 직접

적 영향을 주는 요소라고 제안하였다. 사회적 지지에 대한 조작적 정의는 연구자마다 다르나, 여러 

정의를 종합해 볼 때 사회적 지지는 사회적 관계를 통해 타인으로부터 얻을 수 있는 모든 형태의 

긍정적 자원이라 할 수 있다(House & Well, 1978). 

사회적 지지는 개인의 기본적인 욕구를 충족시켜주며, 환경에 대한 통제력을 형성함으로써 개인

의 건강한 발달과 적응을 돕는다. 자원으로서 사회적 지지는 스트레스를 경감⋅완화시키고 스트레

스의 원인에 대처하도록 돕는 역할을 하며(Hobfoll & Freedy, 1993), 스트레스로 인한 부정적 효과

로부터 개인을 보호한다(Kessler, Price, & Wortman, 1985). 또한, 삶에 대한 만족이나 주관적 안녕
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감을 증가시키는 반면 우울감 및 우울증을 감소시켜 심리적 건강에 긍정적 영향을 주고(Aquino et 

al., 1996; Eskin, 1993; Russell & Cutrona, 1991), 신체적 건강의 향상에도 기여한다(Cohen & 

Wills, 1985).

사회적 지지는 대인관계로부터 획득되는 다양한 긍정적 자원을 의미하나, 지지의 원천에 따라 

영역별로 구분이 가능하다. 조직 내 사회적 지지의 요인은 상사, 동료, 부하, 조직 자체 등을 들 수 

있으며(Gupta & Beehr, 1981), 일반적 정의에 기초하면 직장 내 사회적 지지는 도움이 필요할 때 

직장상사 및 동료로부터 도움을 받는 것으로 정의된다(Hong, Yang, & Oah, 1998). 이러한 사회적 

지지는 직장에서의 일-가정 갈등, 스트레스, 직무 불만족, 정신적⋅신체적 건강 등에 직접적인 영

향을 미치고, 스트레인(strain)과 스트레서(stressor) 간 관계 안에서 완충역할을 하기도 한다(Lee, 

2005).

가정에서는 자녀나 부모, 배우자가 대표적 원천이다. 특히, 배우자는 가정에서 역할분담을 규정

하는 결정적 존재로서 ‘가정으로부터 나오는 사회적 지지’의 강력한 원천이다. 맞벌이 부부에게 있

어 배우자의 지지는 더욱 중요한 요인으로 작용한다(Greenhaus & Beutell, 1985). 배우자로부터의 

사회적 지지는 결혼생활 만족도(marital satisfaction)와 높은 정적 상관관계를 지니며(Park & Kim, 

2008), 심리적 안녕감(psychological wellbeing)과도 정적 관련성을 지닌다(Lee, H. S., 2000). 또한, 

배우자 지지는 정서적 효능감 및 신체적 기능을 증진시키기도 한다(Taylor, Bandura, Ewart, 

Miller & Debusk, 1985). Burley(1995)는 일 영역과 가정영역 간 갈등 관리에서 배우자 지지의 중요

성을 주장했는데, 배우자 지지가 직장과 가정에서 동시에 수행해야 하는 역할에 의해 발생하는 스

트레스를 감소시켜 주기 때문이다. 

일중심성

일중심성은 심리학 분야가 아닌 사회학 분야에서 연구가 시작되었다. 일중심성 개념의 최초 주

창자인 Max Weber(1905)는 프로테스탄트 직업윤리(Protestant Work Ethic, PWE)라는 개념을 제

언했는데, 그에 의하면, PWE는 서구의 자본주의를 발전시키는 중요한 역할을 하였으며, 사회적 상

황에 무관하게 경제적 합리성에 초점을 맞추는 경향성을 지닌다고 주장하였다. 또한, PWE가 높은 

사람들은 신뢰성 및 정직성, 합리성, 용기의 덕목을 지니고, 일 지향적이기 때문에 종교적 참회가 

아닌 개인의 성실한 노력을 통해 구원이 달성된다고 보았다. PWE는 자본주의 이데올로기와 맞물

려 공리주의와 물질주의의 확산을 가져왔다. 선행연구들에서 PWE는 개인 차원의 특성으로 분류되

며, 직업윤리 또한 개인차 변인과 유사한 기질적 특성으로 분류된다(Morrow, 1993). 

이후 Dubin(1956)은 프로테스탄트 직업윤리 개념을 확장하여 ‘삶의 주요 관심사(Central Life 

Interest, CLI)’라는 개념을 제안하였다. CLI를 ‘특정 영역에서 활동하기를 선호하는 정도’로 정의하
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였으며, 개인의 CLI 수준이 높은 특정 영역의 환경적 특성은 개인에게 의미를 부여하게끔 하고, 해

당 환경에 대해 정서적 자기 투자(affective self investment)를 하게 된다. 즉, 직업영역에 높은 수

준의 CLI를 지각하는 개인은 업무 환경적 특성에 큰 의미를 부여하게 되고, 직업 현장에 강력한 

정서적 투자를 감행한다. 이렇듯 일에 대해 CLI를 지닌 이들을 ‘일 지향적(job-oriented)’ 개인이라 

할 수 있고, 이들은 일을 정서적 관점에서 평가한다. 따라서 직업을 도구적 가치로 평가하는 일 지

향적이지 않은 이들에 비해 CLI를 지닌 이들은 높은 수준의 직무만족을 보이는 특징이 있다(Dubin 

& Champoux, 1977).

개인의 삶에서 일에 대한 중요성이나 중심성(centrality)을 의미하는 CLI 개념은 이후 ‘일중심성

(work-centrality)’이라는 개념으로 연구되었다. Paullay, Alliger, 및 Stone-Romero(1994)에 따르

면, 일중심성은 삶에 있어 일이 얼마나 중요한가에 대한 개인의 신념으로 정의된다. 일에 가치를 

두는 개인 즉, 일중심성이 높은 이들은 일과 자신을 동일시하며, 이들에게 직무는 매우 중요한 의미

를 지닌다. 다시 말해, 일중심성은 일의 가치와 중요성에 대한 개인의 규범적 신념으로 이루어졌다

고 할 수 있으며, 일에 중심을 두는 개인은 일 영역에서의 역할과 자신을 동일시할 뿐 아니라 일에 

깊이 몰입할 수 있다(Hirschfeld & Feild, 2000).

관련 연구들에 따르면, 일중심성은 직무몰입(job involvement), 조직몰입(organizational 

commitment)에 영향을 미치고, 구성원들의 직무수행(job performance) 향상에도 정적인 영향력을 

지닌다(Dubin, Champoux, & Porter, 1975; Kanungo, 1982). 또한, 직무만족 및 수행을 예측하는 성

격변인인 성실성과도 유의미한 상관이 나타난다(Diefendorff, Brown, Kamin, & Lord, 2002; 

Hirschfeld & Feild, 2000; Mow, 1987). 

일영역에서 일중심성의 작동원리:  

직무요구-자원 모형(job demand-resource model)

Demerouti, Bakker, Nachreiner, 및 Schaufeli(2001)는 직장에서 발생하는 스트레스를 ‘직무요구- 

자원 모형’으로 설명하였다. 여기에서 직무요구(job demands)란, 직무와 관련된 비용적 측면으로 

직무를 수행하기 위해 신체적⋅정신적⋅심리적 노력을 필요로 하는 직무 및 조직 관련 특성을 말

한다(Maslach, Jackson & Leiter, 1996). 일영역에서의 직무요구변인으로는 업무과부하, 시간압박, 

주당 근무시간과 같은 일반적 직무요구 외에도 역할갈등, 역할모호성 등이 있다(Shaufeli & Buunk, 

1996). 직무요구를 충족시키기 위해서 많은 에너지와 노력이 필요하므로 과도한 요구는 직무스트레

스의 원인이 된다. 반면, 직무자원(job resources)은 과업목표를 성취하는 데 기능적 역할을 하고 

개인적 성장과 발전을 고무시키며, 직무요구를 감소시키는 직무⋅조직 관련 측면을 의미한다

(Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2005; Demerouti et al., 2001). Maslach 등(1996)은 직무자원이 
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부족하거나 직무요구가 높을 때 스트레스가 발생하며, 그로 인한 이직 및 결근, 조직몰입 감소 등과 

같은 부정적 결과가 나타난다고 하였다. 자원은 개인이 직무요구를 처리하는 데 도움을 줌으로써 

스트레스를 완화시키고, 직무요구가 스트레스에 미치는 영향력을 감소시키는 특징이 있다. 예를 들

어, Ford와 Heinen, Langkamer(2007)의 연구에서 업무지지(work support)가 일-가정 갈등에 부적 

영향력을 지니며, Frone 등(1992)은 직장에서 자율성(autonomy)의 부족을 일-가정 갈등의 예측변

인으로 규정하였다. 따라서 일과 가정의 각 영역에서 자원이 충분히 제공되지 않을 때 관련 스트레

스가 유발된다고 할 수 있다. 

자원변인은 스트레스 상황에 대처할 수 있게 해주고 스트레스의 강도를 줄여주는 기능을 함으로

써, 스트레스로 인한 부정적 반응을 완화시키고 적응적 반응을 촉진시키는 작용을 한다(Cohen & 

McKay, 1983; Cohen & Wills, 1985). Karasek(1979)은 직무요구-통제 모형(demand-control 

model, DCM)을 통해 업무과부하와 스트레스 간 부적 관련성을 자율성이 감소시킬 것이라 제안하

였는데, 직무요구가 높고 자율성이 낮은 집단에서 높은 스트레스가 발생한다고 주장하였다. 이후 

Bakker와 Demerouti, Schaufeli(2005)는 Karasek(1979)의 모형을 확장하여 직무요구-자원 모형에

서 자율성 외에도 다양한 요구변인과 자원변인의 상호작용이 가능함을 제안하였다. 이들의 연구에

서도 사회적 지지는 스트레스를 감소시키는 완충제 역할을 한다. 업무와 관련하여 다양한 요구에 

직면했을 때, 무력감이나 자아존중감의 상실로부터 자신을 보호하기 위해 상사나 동료로부터 지지

를 구하며, 이들의 지지는 긍정적 근무환경을 조성하고, 직무로 인한 스트레스를 완화시켜 준다

(Grandey, 2000). 그러나 자율성이나 사회적 지지와 같은 직무와 조직 차원의 자원뿐 아니라, 개인 

차원의 내적인 특성 역시 중요한 자원으로 고려될 수 있다(Kahn & Boysiere, 1992). 예를 들어, 

Wanous(1974)는 직무와 관련된 개인적 가치가 직무 특성들과 직무만족 간 관계를 조절한다고 주

장하였으며, Cordes와 Dougherty(1993) 역시 개인적 자원(personal resource)이 스트레서와 스트레

인 간 관계를 조절할 수 있다고 주장하였다. 이를 근거로 Carr 등(2008)은 WIF와 직무만족 간 관계

에서 개인적 가치인 일중심성의 조절효과를 검증하였는데, WIF가 직무만족을 부적으로 예측하는 

관계에서 일중심성이 이를 완충하는 것으로 나타났다. 앞서 언급한 바와 같이, WIF는 영역 특수변

인인 결과변인에 영향을 준다(e.g. Kossek & Ozeki, 1998). 또한, 일영역에 대한 일중심성은 개인의 

가치⋅태도 변수로서 자원의 성격을 지니는 것으로 볼 수 있다. 따라서 일영역에서의 스트레스가 

직장만족에 미치는 부정적 효과를 일중심성이 감소시켜 줄 것이다. 

가설 1. 일중심성이 높은 개인일수록 일-가정 갈등과 직장만족 간 부적 상관이 줄어들 것이다. 
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* WIF: Work Interference with Family

자원은 직무에서의 요구가 직무만족, 조직몰입 등의 조직 유효성 변인에 부정적 영향을 주는 관

계를 완화시켜 줄 뿐 아니라, 직무 관련 자원과 조직 유효성 변인 간 정적 관계를 더욱 강화시키기

도 한다(Butts, Vandenberg, Dejoy, Schaffer, & Wilson, 2009; Hochwarter, Witt, Treadway, & 

Ferris, 2006). 예를 들어, Butts 등(2009)의 연구에서는 종업원에 대한 권한위임(empowerment)과 

업무관여 간 정적 관계를 지각된 조직지원(perceived organizational support)이 증진시켰다. 즉, 자

원들 간 상호작용 효과는 증진작용을 의미한다. 따라서 사회적 지지와 같은 직무⋅조직 차원의 긍

정적 자원과 조직 유효성 간 관계를 개인의 내적 자원인 일중심성이 증진시켜줄 것이다. 

가설 2. 일중심성이 높은 개인일수록 사회적 지지와 직장만족 간 정적 상관이 증가할 것이다. 

가정영역에서 일중심성의 작동원리 :  스트레스 교류모형( t ransact i onal  mode l  of  st re ss)

스트레스 교류모형을 주장한 Lazarus와 Folkman(1984)은 환경에 따른 스트레스의 개인차에 대

한 인지적 프로세스를 설명하고 있다. 모형의 중심이론에서 설명하기를 ‘스트레스는 개인이 직면한 

상황에 대한 이해를 반영하며, 이러한 이해가 불완전할 시 개인의 대처능력을 넘어서는 환경과 개

인차의 상호작용이 발생한다.’라고 기술하고 있다(Lazarus & Folkman, 1984). 즉, 스트레스의 발생

은 개인의 정보처리 과정에 의해 결정된다. 따라서 상황에 따른 개인의 특성이 선행하며, 이에 대한 

평가 후 스트레스가 발생하는 것이다(Lazarus & Folkman, 1984). 

앞서 설명했듯이, 일중심성은 이론적으로나 개념적으로 일에 대한 가치 및 신념을 나타내는 개

인차 변인이다(Hirschfeld & Feild, 2000; Morrow, 1993). 이러한 개인차 변인으로서의 일중심성은 
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일영역에서 자원 역할을 할 수 있으나, 가정영역이라는 다른 환경에서 동일한 양상을 보이지 않을 

수 있다. 일에 중심을 둔 개인은 일영역에 더 많은 인지적⋅정신적 에너지를 투자한다(Dubin & 

Champoux, 1977). 다시 말해, 일중심성이 높은 개인은 직장에서 상대적으로 많은 시간을 보내므로 

한정적 자원인 시간을 일에 더 많이 사용하면, 가정에 사용하는 시간은 필연적으로 감소할 수밖에 

없다(Snir, Harpaz, & Ben-Baruch, 2009). 그러므로 일중심성이 일영역에서는 자원의 특성을 갖지

만, 가정영역에서는 사용 가능한 정서적⋅물리적 에너지를 소모하는 요구 특성을 지닐 수 있다. 따

라서 일중심성은 가정영역에서 가정 과부하 등의 스트레스를 증가시킬 수 있는 상황에 따른 ‘개인

차 변인’으로 선행하는 것이다. 영역 특수적 요구(domain specific demands)수준이 높을 경우 일-

가정 갈등이 발생하는데, 이는 모든 시간과 에너지를 특정 영역에만 투자하여 그 외 영역에서의 역

할수행에 어려움을 겪기 때문이다(Edwards & Rothbard, 2000; Frone, 2003). 따라서 가정영역 내

에서 개인의 신념인 일중심성은 일-가정 갈등 중 FIW에 선행하여 정적으로 영향을 미치고, 앞서 

언급한 바와 같이 FIW는 영역 특수적 변인인 가정만족에 영향을 주며 매개변인 역할을 할 것이다

(e.g. Kossek & Ozeki, 1998). 

가설 3. 일중심성이 가정만족에 미치는 효과를 가정-일 갈등이 매개할 것이다. 

* FIW: Family Interference with Work

위에서 언급했듯이, 일을 중요하게 생각하는 사람은 상대적으로 더 많은 시간을 일터에서 보내

게 된다(Snir et al., 2009). 가정문제에 관심을 기울이기 어렵기에 가정으로부터 부정적 피드백을 

지속적으로 받게 되고, 결과적으로 가정만족이 감소하는 것이다(Edwards & Rothbard, 1999; 

Hochschild, 1997). 배우자는 가정에서 역할분담을 규정하는 결정적 존재이자 가정으로부터 받는 

피드백의 강력한 원천이다. 그러므로 가정에서 요구적 성격을 띠는 일중심성은 배우자 지지에 대한 

부적 평가를 발생시킬 것이다. 

이와 관련하여 일중심성과 유사한 측면을 공유하는 일중독과 관련된 연구를 근거로 볼 수 있다. 

일중독에 대해 처음으로 정의를 내린 Oates(1971)에 따르면 일중독이란, “일에 대한 매우 강박적인 

욕구로 인하여 육체적 건강, 개인의 행복, 대인관계 및 원만한 사회적 기능에 간섭을 받거나 뚜렷한 

방해를 받는 것”을 의미하며, 최근의 정의에서는 “강박적으로 일하는 것처럼 일에 사로잡혀 지나치

게 열심히 일을 하는 성향”으로 보고 있다(Schaufeli, Shimazu, & Taris, 2009). 일중독에 빠져있는 

이들은 일이 자신의 중심이라는 인지적 지각과 함께 관련 행동 양상을 보이며(Harpaz & Snir, 
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2003), 높은 일중심성을 지닌 이들은 일하는 시간이 더 많다(Snir & Harpaz, 2006; Snir et al., 

2009). 따라서 일중독과 일중심성은 정적으로 유의미한 관련성을 지니고 있다. 이러한 일중독 수준

이 높을 때 가정 내 의사소통수준에 대한 낮은 지각과 낮은 정서적 관여를 일으키고(Robinson & 

Post, 1997; Bakker, Demerouti, & Burke, 2009에서 재인용), 배우자에 대한 긍정적 감정의 감소가 

나타나며(Robinson, Flowers, & Carroll, 2001; Bakker, Demerouti, & Burke, 2009에서 재인용), 가

정만족 수준도 감소한다(Burke, 1999; Bakker, Demerouti, & Burke, 2009에서 재인용). 또한, 대학

생들을 대상으로 측정된 ‘지각된 부모의 비지지적 행동(Perceived parents’ non-supportive 

behavior)’과 일중심성의 정적 관련성도 검증되었다(Lim & Kim, 2014). 부모의 지지행동이 비록 배

우자의 지지행동과 정확히 일치하지는 않으나, 동일한 가정영역 변인이라는 점에서 일중심성과의 

관련성을 가정할 수 있다. 따라서 위의 연구들을 근거로 보았을 때 일중심성은 가정만족과 배우자 

지지에 직접적 영향력이 있으며, 일중심성은 매개변인인 배우자 지지를 통해 가정만족을 낮출 것이

다. 

가설 4. 일중심성이 가정만족에 미치는 효과를 배우자 지지가 매개할 것이다. 

Ⅰ. 방법

1.1 연구대상

본 연구에서는 서울지역 기업의 전산직 근로자를 대상으로 동의를 얻어 자기보고식 설문지를 배

포하였다. 350명에게서 회수된 설문지 중 불성실 응답을 제외한 응답자 수는 303명이었다. 본 연구

의 주요 변인으로 일-가정 갈등 및 배우자 지지변인이 포함되어 있어, 응답자 중 미혼의 경우 본 

연구에 적합하지 않다. 또한, 일-가정 갈등의 선행연구에 따르면 미혼자들에 비해 기혼자들이 더 

많은 일-가정 갈등을 경험하는 것으로 나타난다(Herman & Gyllstrom, 1977). 이러한 선행연구와 

본 연구의 주요 변인의 특징을 반영하여 전체 응답자 중에서 기혼자의 응답만을 선별하여 최종적

으로 166명을 대상으로 가설 검증을 위한 분석을 진행하였다. 
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1.2 측정도구

1.2.1 일중심성

일중심성의 원척도는 Paullay 등(1994)의 척도이며, Carr 등(2008)의 연구에서 문항을 일부 발췌 

및 수정한 5문항 척도를 사용하였다. 5점 척도로 평정하였으며, 문항 내적 합치도는 Coefficient 

=.90으로 나타났다. 문항은 ‘인생의 목표는 가족보다 일이 중심이 되어야 한다고 생각한다’ 등으로 

구성되어 있다. 

1.2.2 일-가정 갈등 (WIF와 FIW)

일-가정 갈등은 Netemeyer 등(1996)이 개발한 10문항 척도를 사용하여 측정하였다. WIF와 FIW 

각각 5문항으로 구성되어 있으며, 5점 척도로 평정하였다. 문항 내적 합치도는 각각 Coefficient 

=.91, Coefficient =.88로 나타났다. WIF 문항은 ‘내가 가진 업무 때문에 가정에서 하려는 일을 할 

수 없다.’, FIW 문항은 ‘가족의 요구로, 직장에서 내가 해야되는 일을 할 수 없다.’ 등으로 구성되어 

있다.

1.2.3 사회적 지지

사회적 지지는 Yun(2001)이 개발한 척도 중 상사지원과 동료지원 문항을 연구에 맞게 수정하여 

사용하였다. 상사지지와 동료지지 각각 3문항으로 구성되어 있으며, 5점 척도로 평정하였다. 문항 

내적 합치도는 Coefficient =.93으로 나타났다. 상사지지 문항은 ‘나의 상사는 내가 개인적으로 어

려움을 겪을 때 심적으로 격려해준다.’ 등이며, 동료지지 문항은 ‘나의 동료는 내가 개인적으로 어

려움을 겪을 때 심적으로 격려해준다.’ 등으로 구성되어 있다.

1.2.4 배우자 지지

배우자 지지는 Yun(2001)이 개발한 문항을 척도를 사용하였다. 총 4문항으로 이루어져 있으며, 

5점 척도로 평정하였다. 문항 내적 합치도는 Coefficient =.89로 나타났으며, 문항은 ‘나의 가족(배

우자)은 가정에서 일어난 문제를 나의 편에서 서서 적극적으로 해결하려고 노력한다.’ 등으로 구성

되어 있다.

1.2.5 직장만족

직장만족은 구성원이 전반적 직장생활 및 자신의 직무에 대해 느끼는 만족으로서 직장생활 및 

직무 경험 평가 시 발생하는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태로(Muchinsky, 2000), 4문항으로 구성어 

있으며, 직장생활에 대한 전반적 만족과 직무만족 등에 대한 지각을 측정한다. 5점 척도로 평정하

였으며, 문항 내적 합치도는 Coefficient =.91로 나타났다. 문항은 ‘현재 직장생활에 만족한다.’, 

‘현재 내가 하고 있는 일에 만족한다.’ 등으로 구성되어 있다. 
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1.2.6 가정만족

가정만족의 원척도는 Lee, D. R. (1995)의 ‘가정생활 만족도’ 척도이며, 이를 수정한 Lee, Bang, 

& Oah(2005)의 4문항을 사용하였고, 5점 척도로 평정하였다. 문항 내적 합치도는 Coefficient 

=.74로 나타났다. 문항은 ‘현재 가정생활에 만족한다.’ 등으로 구성되어 있다. 

1.2.7 통제변인 

연구 변수들에 일정한 영향력을 갖는 개인차 변인을 파악하여 통제하였다. 통제변인 설정에 앞

서 일-가정 갈등 관련 메타연구와 선행연구들을 검토하였다. 그 결과, 다양한 인구통계학적 변인 

중 연령에 따른 영향력을 통제한 연구들(Bolino & Turnley, 2005; Carr et al., 2008; Greenhaus et 

al., 2001; Rice, Frone, & McFarlin, 1992; Parasuraman & Simmers, 2001)과 성별이 일-가정 갈등

에 영향을 미친다는 결과들을 파악할 수 있었다(Cinamon, 2006; Malach-Pines, Hammer, & Neal, 

2009; Watai, Kishikido, & Murashima, 2008; Westman, Etzion, & Gortler, 2004). 따라서 본 연구

에서는 연령과 성별을 통제변인으로 포함하였다.

Burke, Brief, 및 George(1993)는 스트레스-스트레인 연구에서 부정정서의 영향력을 통제해야 한

다고 주장하였다. 그러나 본 연구에서 스트레스로 인한 부정적 결과변인이 아닌 일과 가정영역에서 

비롯되는 긍정적 결과물인 직장만족, 가정만족을 결과변수로 사용하였기 때문에 부정정서보다는 

긍정정서가 통제될 필요성이 있다. 또한, 많은 선행연구에서 긍정정서는 직무만족이나 가정만족에 

일관되게 정적 관련성으로 검증되었다(Chiu, 2000; Judge, Heller, & Klinger, 2008; Hochwarter, 

Kiewitz, Castro, Perrewe, & Ferris, 2003; Piccolo, Judge, Takahashi, Watanabe, & Locke, 2005). 

긍정정서의 통제를 위해 Lee, Kim, & Lee(2003)의 한국판 타당화 척도인 PANAS에서 긍정정서 문

항을 채택하여 사용하였다. 총 9문항으로 구성되어 있으며, 5점 척도로 평정하였다. 문항 내적 합치도

는 Coefficient =.81이며, 문항은 ‘원기 왕성한, 흥미진진한, 활기찬’ 등의 형용사로 구성되어 있다. 

Ⅱ. 결과

2.1 측정 변수들의 기술 통계치 및 상호상관

연구대상에 포함된 응답자들의 인구통계학적 특성을 살펴보면 다음과 같다(Table 1). 우선 성별

의 경우 남성 115명(69.3%), 여성 51명(30.7%)이며, 평균연령은 36.5세이다. 교육수준은 고졸 20명

(12.0%), 대졸 133명(80.1%), 대학원졸 13명(7.8%)으로 나타났다. 직급은 과장이 62명(37.8%)으로 

가장 많았으며, 다음으로 대리 43명(26.2%) 등으로 나타났다. 자녀가 없는 응답자 42명(25.3%), 자

녀 한 명 57명(34.3%), 두 명 58명(34.9%), 세 명 이상 4명(2.4%)이었다. 배우자가 취업하여 맞벌이
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인 응답자가 100명(60.2%), 배우자가 미취업인 경우는 61명(36.7%)으로 나타났다.

Group N %

Gender
Male 115 69.3

Female 51 30.7

Age

20∼29 26 15.7

30∼39 87 52.4

40∼49 47 28.3

Over 50 4 2.4

Non-response 2 1.2

Position

Staff 27 16.3

Assistant Manager 43 25.9

Manager 62 37.3

Deputy General Manager 23 13.9

General Manager 9 5.4

Non-response 2 1.2

Education

High school 20 12.0

University 133 80.1

Grad school 13 7.8

Children

0 42 25.3

1 57 34.3

2 58 34.9

More than 3 4 2.4

Non-response 5 3.0

Spouse’s employment

Employed 100 60.2

Unemployed 61 36.7

Non-response 5 3.0

<Table 1> Demographic variable

SPSS 25.0을 이용하여 연구모형과 가설 검증에 사용할 변수들의 평균과 표준편차, 상관계수를 

산출하였다(Table 2). 일중심성은 FIW와 유의미한 관련성을 보였으며(r=.191), 배우자 지지

(r=-.196) 및 가정만족(r=-346)과도 부적 관련성이 나타났다. WIF와 FIW를 살펴보면, 우선 두 변

인 간 관련성이 유의미하였으며(r=.426), WIF와 FIW 모두 사회적지지 및 배우자지지, 가정만족과 

부적 관련성이 나타났다. 그러나 FIW와 직장만족 간 관련성은 유의미하지 않았다. 직장만족 및 가

정만족과 관련 변수들 간 관계를 살펴보면, 직장만족은 WIF와 부적 관련성이 나타났으며(r=-.161), 

사회적 지지(r=.510)나 배우자 지지(r=.380)와 정적 관련성이 확인되었다. 가정만족은 FIW(r=-.421) 
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및 WIF(r=-.385) 모두와 관련성이 나타났으나, 동일 영역에서의 변인인 FIW와의 관련성에서 더 

높은 수치가 나타났다. 또한, 가정만족은 모든 측정 변인과 유의한 관련성이 나타났으며, 특히 배우

자 지지와의 관련성이 높은 수치로 나타났다(r=.525).

1 2 3 4 5 6 7 8

1. Work-Centrality (.90)
　 　 　 　

2. WIFa) .042 (.91)
　 　 　

3. FIWb) .191 * .426 *** (.88)
　 　

4. Social Support -.124 -.178 * -.343 *** (.93)
　 　

5. Spousal Support -.196 * -201 ** -.332 *** .832 *** (.89)

6. Work Satisfaction .133 -.161 * -.143 .510 *** .380 *** (.91)

7. Family Satisfaction -.346 *** -.385 *** -.421 *** .442 *** .525 *** .292 *** (.74)

8. Positive Affect .115 .048 .000 .211 ** .129 .449 *** .028 (.81)

M 2.00 3.06 2.12 3.70 3.80 3.22 3.87 3.11

SD .687 .840 .679 .615 .724 .766 .621 .507

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 (Coefficient α), a) Work Interference with Family, b) Family Interference with 
Work

<Table 2> Correlation, mean, and standard deviation of variables (N=166)

2.2 조절효과 가설 검증

선행변인과 조절변인 간 상호작용 변인이 종속변인에 미치는 영향을 검증함으로써 조절효과를 

확인하였다(Barron & Kenny, 1986). WIF와 직장만족 간 관계에 대한 일중심성의 조절효과 검증을 

위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 독립변인과 조절변수를 평균중심화 하였으며, 첫 번째 단계는 

통제변인(성별, 연령, 긍정정서)을 포함하여 종속변인에 대한 영향력을 통제하였으며, 두 번째 단계

에서 종속변인에 대한 WIF와 일중심성의 주효과를 검증하였다. 세 번째 단계에서는 WIF와 일중

심성의 상호작용 변인을 포함하였다. 

Table 3에서와 같이 직장만족과 WIF 간 주효과는 유의미(β=-.20, p<.01)한 것으로 나타났으나, 

일중심성이 직장만족에 미치는 주효과는 유의미하지 않았다. WIF와 일중심성의 상호작용변인은 

유의미한 것으로 나타나 가설 1이 지지되었다(β=.21, 
=.04, p<.01). 직장만족에 대한 사회적 

지지와 직장만족 간 관계에서 일중심성의 조절효과 검증을 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 독
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립변인과 조절변수를 평균중심화 하였으며, 첫 번째 단계는 통제변인(성별, 연령, 긍정정서)을 포함

하여 종속변인에 대한 영향력을 통제하였으며, 두 번째 단계에서 종속변인에 대한 사회적 지지와 

일중심성의 주효과를 검증하였다. 세 번째 단계에서는 사회적 지지와 일중심성의 상호작용 변인을 

포함하였다. 

Work Satisfaction

Step Model B β 
 t 

1  Gender -.214 -.129

.225 ***

-1.831

 Age .003 .029 .399

 Positive Affect .688 .452 6.363 ***

2  WIFa) -.180 -.196
.046 **

-2.877 **

 Work-Centrality .112 .101 1.459

3  WIF × Work-Centrality .257 .208 .041 ** 3.044 **

** p<.01, *** p<.001. a) Work Interference with Family

<Table 3> Moderating effect of work-centrality on the relationship between WIF and work 

satisfaction (N=166)

Table 4에서 사회적 지지가 직장만족에 미치는 주효과는 유의미하였으며(β=.45, p<.001), 일중심

성이 직장만족에 미치는 주효과도 유의미하였다(β=.15, p<.05). 마지막 단계에서는 사회적 지지와 

일중심성의 상호작용변인이 유의미하였으나, 증진작용이 아닌 완충작용이 나타나 가설 2는 기각되

었다(β=-.14, 
=.04, p<.05).

Work Satisfaction

Step Model B β 
 t 

1  Gender -.214 -.129

.225 ***

-1.831

 Age .003 .029 .399

 Positive Affect .688 .452 6.363 ***

2  Social Support .556 .454
.192 ***

7.068 ***

 Work-Centrality .174 .156 2.507 *

3  Social Support × Work-Centrality -.222 -.145 .020 * -2.334 *

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

<Table 4> Moderating effect of work-centrality on the relationship between social support and 

work satisfaction (N=166)

위에서 검증된 상호작용 효과를 시각적으로 표시하기 위한 Figure 1은 직장만족에 대한 WIF와 
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<Figure 2> Moderating effect of work-centrality on the relationship 

between social support and work satisfaction

* WC: Work-Centrality

<Figure 1> Moderating effect of work-centrality on the relationship 

between WIF and work satisfaction

* WIF: Work Interference with Family
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일중심성의 상호작용을 나타낸 것이다. 해당 그림에서 일중심성이 높은 개인은 WIF의 변화에 따

라 직장만족의 변화가 없으나, 일중심성이 낮은 개인은 WIF가 증가함에 따라 직장만족이 급격히 

감소한다. 이는 직무자원인 일중심성이 일에서 발생하는 스트레스가 직장만족을 낮추는 영향력을 

완충시켜줌을 의미한다. Figure 2 는 직장만족에 대한 사회적 지지와 일중심성의 상호작용을 나타

낸 것이다. 그림에서 볼 수 있듯이, 일중심성이 높은 개인은 사회적 지지의 변화에 따른 직장만족의 

지각정도의 변화가 일중심성이 낮은 개인보다 적으며, 일중심성이 낮은 개인은 사회적 지지가 높아

짐에 따라 직장만족이 급격히 증가한다. 이는 직장 내 사회적 지지가 직장만족을 높이는 영향력을 

일중심성이 완충시켜줌을 의미한다.   

2.3 매개효과 가설 검증

위계적 회귀분석을 이용한 매개효과를 확인하였으며, 매개효과에서 선행변인과 종속변인을 설명

하는 두 가지 방식인 직접효과(direct effect)와 간접효과(indirect effect)를 검증하는 방법으로 

Bootstrap을 사용하였다(Barron & Kenny, 1986; Bollen & Stine, 1993). Bootstrap은 표본추출을 

반복하는 과정에서 매개모형의 타당성을 검증하는 방식이며, 이를 통해 매개모형 내 직⋅간접 경

St ep Model B β 
 t 

1

   Result : Family Satisfaction

.013
  Control : Gender -.020 -.015 -.188

            Age -.010 -.108 -1.329

            Positive Affect .065 .053 .657

 Predictor : Work-Centrality -.314 -.347 .117 *** -4.630 ***

2

   Result : FIWa)

.002
   Control : Gender .042 .029 .359

            Age -.004 -.038 -.472

            Positive Affect .018 .014 .169

  Predictor : Work-Centrality .200 .203 .040 * 2.584 *

3

   Result : Family Satisfaction

.013
   Control : Gender -.020 -.015 -.188

            Age -.010 -.108 -1.329

            Positive Affect .065 .053 .657

  Predictor : Work-Centrality -.245 -.271
.252 ***

-3.837 ***

  Mediator : FIWa) -.346 -.376 -5.391 ***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001. a) Family Interference with Work

<Table 5> Mediation effect of FIW in the relationship between work-centrality and family 

satisfaction
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로의 신뢰구간을 확인할 수 있다. 이는 Baron과 Kenny에 의한 방식인 독립변수, 매개변수, 준거변

수를 단계적으로 검증하는 방식이 아닌 동시에 추정하여 매개효과를 분석하는 방식이기 때문에 

‘Sobel Test’(Sobel, 1982)보다 타당하다(Schneider, Ehrhart, Mayer, Slatz & Niles-Jolly, 2005).

FIW를 매개변인으로 하여 일중심성이 가정만족에 미치는 영향력을 검증한 결과는 Table 5와 같

다. 성별, 연령, 긍정정서를 통제한 상태에서 첫 단계로 일중심성이 가정만족에 미치는 영향력이 유

의미하였고(β=-.35, p<.001), 두 번째 단계로 일중심성이 FIW에 미치는 영향력 역시 유의미하였다

(β=-.35, p<.05). 마지막으로 가정만족에 미치는 일중심성과 FIW의 영향을 검증한 결과, 가정만족

에 대한 일중심성의 영향(β=-.27, p<.001)과 매개변인인 FIW의 영향(β=-.38, p<.001) 모두 유의미

하여 부분매개효과가 검증되었다(
=.25, p<.001). 검증된 부분매개모형에서 FIW가 일중심성과 

가정만족 간의 매개변인으로서 유의미성을 갖는지를 확인하기 위해 Bootstrap을 실시한 결과, 매개

변수를 거쳐 결과변수로 가는 간접경로의 값이 95% 신뢰구간(-.175, -.012)에서 0을 포함하지 않아 

간접효과가 유의미한 것으로 나타났다. 따라서 가설 3이 지지되었다.

배우자 지지를 매개변인으로 하여 일중심성이 가정만족에 미치는 영향력을 검증한 결과는 

Table 6과 같다. 성별, 연령, 긍정정서를 통제한 상태에서 첫 단계로 일중심성이 가정만족에 미치는 

영향력이 유의미하였고(β=-.35, p<.001), 두 번째 단계에서 일중심성이 배우자 지지에 미치는 영향

St ep Model B β 
 t 

1

   Result : Family Satisfaction

.013
  Control : Gender -.020 -.015 -.188

           Age -.010 -.108 -1.329

           Positive Affect .065 .053 .657

Predictor : Work-Centrality -.314 -.347 .117 *** -4.630 ***

2

   Result : Spousal Support

.039
  Control : Gender -.225 -.143 1.823

           Age -.003 -.030 -.374

           Positive Affect .197 .137 1.728

Predictor : Work-Centralisy -.219 -.208 .042 ** -2.703 ***

3

   Result : Family Satisfaction

.013
  Control : Gender -.020 -.015 .188

           Age -.010 -.108 -1.329

           Positive Affect .065 .053 .657

 Predictor : Work-Centrality -.223 -.246
.333 ***

-3.691 ***

 Mediator : Spousal Support .416 .484 7.210 ***

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

<Table 6> Mediation effect of spousal support in the relationship between work-centraliyt and 

family satisfaction
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력도 유의미하였다(β=-.21, p<.01). 마지막으로 가정만족에 미치는 일중심성과 배우자 지지의 영향

을 검증한 결과, 가정만족에 대한 일중심성의 영향력(β=-.22, p<.001)과 매개변인인 배우자 지지의 

영향력(β=.48, p<.001) 모두 유의미하여 부분매개효과가 검증되었다(
=.33, p<.001). 검증된 부

분매개모형에서 FIW가 일중심성과 가정만족 간의 매개변인으로 유의미성을 갖는지를 확인하기 

위해 Bootstrap을 실시한 결과, 매개변수를 거쳐 결과변수로 가는 간접경로의 값이 95% 신뢰구간

(-.137, -.012)에서 0을 포함하지 않아 간접효과가 유의미한 것으로 나타났다. 따라서 가설 4가 지지

되었다. 

Ⅲ. 논의

본 연구는 일을 중요하게 생각하는 정도가 일영역과 가정영역의 만족도에 미치는 영향을 살펴보

았다. 일영역에서는 WIF와 직장만족, 사회적 지지와 직장만족 간 관계에 대한 일중심성의 조절효

과를 검증하였으며, 가정영역에서는 일중심성과 가정만족 간 관계에 대한 FIW와 배우자지지의 매

개효과를 검증하였다. 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, WIF와 직장만족 간 관계에 대한 일중심

성의 조절효과가 검증되었다. 즉, 일중심성이 높은 개인은 WIF로 인한 직장만족 감소를 덜 경험하

게 된다. 일중심성은 자원의 성격을 지니는 개인특성으로, 직무와 관련하여 발생한 문제나 스트레

스에 더 적극적으로 대응하게 한다. 즉, 직장 내 스트레스가 조직 관련 변인에 미치는 부적 영향력

을 감소시켜 준다고 볼 수 있다. 둘째, 사회적 지지와 직장만족 간 관계에 대한 일중심성의 조절효

과가 유의미하였으나, 가설과는 반대로 사회적 지지가 직장만족에 미치는 영향력은 일중심성이 높

을 경우보다 낮을 때 더 큰 것으로 나타났다. 셋째, 일중심성이 FIW를 통해 가정만족에 부적으로 

영향을 미치는 매개효과가 검증되었다. 일영역과 반대로 가정영역에서 요구적 성격을 띠는 일중심

성은 FIW에 선행하여 이를 정적으로 예측하고, FIW를 매개로 가족만족에 영향을 준다. 넷째, 일중

심성이 배우자 지지를 매개로 가정만족에 부적 영향을 미치는 매개효과가 검증되었다. 일중심성이 

높은 개인은 일에 대해 더 많은 시간과 에너지를 투자함으로써 가정에 사용할 수 있는 자원이 감소

한다. 이러한 문제는 배우자로부터 부정적 영향을 발생시켜 배우자 지지 지각이 감소하게 되며, 이

는 결과적으로 가정에 대한 개인의 만족수준을 감소시킨다.

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서 측정된 일중심성은 일과 가정영역 중 일영

역의 역할을 중요시하는 변인이다. 이로 인해 가정과 직장영역에 대한 관련 변인들의 상세한 양방

향 검증이 어렵다. 즉, 일중심성 뿐 아니라 가정중심성(Family-centrality)도 추가로 포함하여 영역 

특수변인 및 각 영역 내 효과성을 상세히 검증할 필요가 있다. 

둘째, 본 연구에서는 일중심성 변인의 특성을 밝히는 것이 주요 목적이며, 이를 위해 조절효과와 

매개효과에 대한 차별적 검증을 수행하였다. 가설에 포함된 배우자 지지의 변인에 따라 기혼자만을 



74  선진국방연구 제4권 제3호

대상으로 분석하였으나, 각 가설 검증결과를 통합하여 구조방정식을 이용한 전체 모형을 검증하기

에는 통계적으로 권장되는 샘플 기준을 충족시키지 못하고 있다. 또한, 분석결과에서 상호작용 효

과가 주효과보다 더 작은 점도 주목할 수 있다. 사회과학이나 심리학 분야에서 상호작용 효과가 주

효과보다 낮게 나타나는 결과는 빈번하게 나타나는 것이라 볼 수 있으나(Cohen, Cohen, West, & 

Aiken, 2003), 후속연구에서는 더 많은 샘플을 수거하고, 효과가 더 큰 변인에 대해 탐색할 필요성

이 있으며, 일영역과 가정영역의 갈등변인(e.g., WFI, FIW)을 하나의 모형으로 포함하여 검증할 필

요성도 존재한다. 추가로, 1인 가구 및 부모와의 동거 등 보다 세부적인 정보를 파악하여 배우자 

지지 외에도 각 집단 특성에 적합한 자원변수의 효과를 살펴봐야 한다. 

셋째, 연구변수들의 관련성을 살펴보았을 때 사회적 지지와 배우자 지지의 관련성이 매우 높게 

나타났다. 이는 선행연구에서 일과 가정의 영역에 대한 변수들의 예측력을 영역 특수적 관계로 보

는 것이 일반적이지만(Boyar & Mosley Jr., 2007; Carr, Boyar, & Gregory, 2008), 두 영역 간 경험

이 분리될 수 없는 전이이론에 따라 긍정적 영향력을 주고받는 관계에 대해서도 고려해볼 수 있다

(Burley, 1995). 선행연구에서도 각 영역의 지지변인 간 관련성이 존재하거나 유의미하지 않은 결과 

모두가 존재한다(e.g., Blanch & Aluja, 2012; Leung, Mukerjee, & Thurik, 2020). 그러나 무엇보다 

두 변수 간 높은 관련성에 대한 다중공선성 가능성도 배제할 수 없으며, 후속연구에서 이론적 근거

와 척도의 재검토, 설문수거 절차에 대한 재설계가 필요하다. 

넷째, 일중심성이 높은 개인은 사회적 지지와 직장만족의 관계를 증진할 것이라는 가설 2가 기각

되었다. 이러한 결과는 본 연구의 특성과 변인 자체의 특성에 기인했을 가능성이 있다. 기존의 스트

레스 관련 연구와 메타연구에 따르면, 사회적 지지가 부족할수록 개인의 업무량과 업무문제 해결에 

대처하기 위한 시간이 길어진다고 보여주고 있으며, 사회적 지지와는 부적 방향성을 띠는 빈번한 

대인간 갈등(interpersonal conflict)도 업무시간을 연장시킨다(Ganster, Fusilier, & Mayes, 1986; 

Ng & Feldman, 2008; Viswesvaran, Sanchez, & Fisher, 1999). 게다가 이러한 업무시간에 일을 많

이 투자하는 개인일수록 자신의 삶에 있어서 일이 중요하기 때문에 일중심성과 정적 관련성을 지

닌다(Hansen & Sackett, 1993; Roberts & Friend, 1998). 따라서 직무차원의 자원인 사회적 지지는 

일중심성과 상충하는 변인일 가능성이 크며, Table 2의 사회적 지지와 일중심성의 상관관계에서도 

유의미하지는 않으나, 부적 관계를 확인할 수 있었다. 

다섯째, 본 연구의 특성상 횡단연구로 인해 사회적 지지의 증가가 업무시간의 감소를 일으켜 결

과적으로 일중심성과의 부적 관련성 여부 확인이 불가능하다. 마찬가지로 가정영역에서의 매개효

과 역시 횡단연구로 인한 변수의 영향력 절차 확인에 제한점을 지닌다. 추후 연구에서는 통합모형

의 검증과 더불어 종단연구의 필요성도 강조된다.

마지막으로, 본 연구결과는 일반 직장인들 중 기혼자만을 대상으로 분석한 결과이다. 연구의 결

과에 대한 시사점과 향후 후속연구의 범위를 확대하기 위해 자녀 여부에 따른 분석 및 성별 간 차

이, 이혼 여부, 자녀 양육 여부 등 상세한 상태에 따른 검증이 필요하며, 공공기관 종사자 및 군무원
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이나 군 조직의 구성원들을 대상으로 한 검증 등 직군에 따른 검증도 추가적으로 실시되어야 한다. 

예를 들어, 군 조직의 경우 직업적 특성상 배우자가 배치받은 근무지역에 따라 기혼상태임에도 분

리된 가정생활을 할 가능성이 있고, 여군의 경우 자녀양육의 스트레스는 더욱 상승할 수 있다(Lee, 

Yoon, & Park, 2019). 따라서 본 연구결과를 모든 직군에 일반화하기 위해서는 더 다양한 직종을 

통한 반복 검증이 필요하다.

본 연구의 목적은 개인의 가치⋅태도 변인인 일중심성이 직장영역과 가정영역에서 갖는 차별적 

역할을 검증하는 것이다. 이에 따라 일중심성은 일의 영역에서 자원으로서 직무 관련 스트레스가 

직장만족에 미치는 영향을 완화시켜 주는 기능을 지닌 반면, 가정영역에서 일중심성은 상황에 따른 

요구적 특성을 지니기 때문에 가정만족에 부적 영향력이 있음이 검증되었다. 일중심성이 높은 개인

은 삶의 여러 영역에서 주어지는 다양한 역할 중 일영역에서의 역할을 더욱 중요하게 생각하여 일

에 대해 인지적⋅정서적 에너지를 더 많이 투자한다(Dubin & Champoux, 1977). 이로 인해 일터에

서 발생하는 문제를 해결하는 데 사용하는 에너지가 상대적으로 많아져 직무 관련 스트레스에 더

욱 잘 대처할 수 있게 된다. 이는 결과적으로 조직에 유효한 결과변인에 긍정적 영향력을 지닐 수 

있으나, 가정영역에 사용되는 에너지가 상대적으로 감소하여 가정 내 역할수행에 문제를 겪게 되

며, 결과적으로 스트레스를 높게 지각하게 된다. 

1980년 전후에 태어나 국제화시대, 고도의 정보통신기술, 급속한 경제발전 등의 풍요로운 환경에

서 성장한 신인류라 불리던 이들이 취업을 시작하여 전체 직장인의 과반수를 넘어선지 오랜 시간

이 지났으며, 최근에는 2000년까지 출생한 ‘MZ세대’를 고려한 일⋅가정양립 및 가정친화적 제도의 

필요성이 일반 일터뿐 아니라 군조직에서도 강조되고 있다.6) 이들 신세대 직장인의 특징은 업무 

외 관심사에 대한 폭넓은 인맥을 형성하며, 직장 내 평가와 보상에 대해 민감하고, 글로벌한 환경과 

IT기술 등에 뛰어난 적응력을 보인다. 그리고 개인의 감정과 의견을 명확하게 전달하는 동시에 상

대방에게도 뚜렷한 의사표시를 원하며, 마지막으로 직장보다는 사생활을 중시하고 ‘일과 생활의 균

형’을 추구한다.7) 과거의 기업문화에서는 가정생활에 신경을 쓰는 구성원을 직장에 충실하지 못한 

사람으로 간주하는 경향을 보였다면(Hall, 1990), 현재는 직장과 가정역할의 균형이 중요하며, 직장

과 가정에서의 역할 모두를 성공적으로 수행할 수 있도록 일과 일 외의 영역 간 균형을 맞추기 위

한 전략 수립의 과제가 기업과 개인 모두에게 요구된다(Ballout, 2008). 일-가정 갈등의 관리를 위

해서는 일과 가정 사이의 균형유지를 위한 노력이 중요하며, 이를 위한 조직문화를 정립할 필요가 

있다. 직장과 가정 간 균형을 이루도록 지원하는 조직 분위기 내에서 구성원은 일-가정 갈등을 덜 

경험하며(Thomas & Ganster, 1995), 기업의 문화가 가족 친화적일수록 일-가정 갈등은 감소한다

6) Kim, G. G. (2021.05.08.). The military wakes up to the ‘MZ generation’... Leadership needs to change. Yonhap News. 

https://www.yna.co.kr/view/AKR20210508028100504; Lee, Y. M. (2019.05.20.). The use of parental leave by male soldiers 

has increased. Daejonilbo. http://www.daejonilbo.com/news/newsitem.asp?pk_no=1370091

7) Ye, J. E., Jin, H., Chung, J. E., & Cho, H. K. (2009). “BRAVO Generation". Talk about the new generation of workers. 

CEO Information, 727.
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(Kang & Choi, 2001). 가족 친화적 조직문화는 구성원이 일중심성과 가정중심성 간의 균형을 유지

하는 것을 도와 일-가정 갈등을 감소시킬 수 있으며, 결과적으로 조직몰입, 직무만족, 이직의도 등

을 감소시켜 줄 수 있다. 그러므로 조직에서는 구성원 개인이 일과 가정 모든 영역에서 만족하고 

성공을 거둘 수 있도록 조직기반과 제도적 지원을 제공할 필요가 있다.
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일중심성의 차별적 효과: 

일영역에서의 자원 역할 및 가정영역에서의 요구 특성

서정미*⋅신강현**⋅황재상***⋅이종현****

국문초록 

본 연구는 직장인 기혼자 166명을 대상으로, 일-가정 갈등이 직장만족과 가정만족에 미치는 영향과 

이러한 영향 관계에서 직무요구-자원모형 및 스트레스 교류모형을 기반으로 한 일중심성의 차별적 

기능을 확인하기 위해 실시되었다. 연구결과, 개인이 일영역과 가정영역에서 맡은 역할 중 일영역의 

역할을 더 중시하는 일중심성은 일영역과 가정영역에서 서로 다른 영향력을 보여주었다. 즉, 일영역에

서는 일중심성이 높을수록 일이 가정을 방해하는 갈등(WIF)이 직장만족에 미치는 부적 영향을 완충시

켜주었으나, 사회적 지지가 직장만족에 미치는 정적영향을 강화하지는 않는 것으로 나타났다. 반면, 

가정영역에서는 일중심성이 가정이 일을 방해하는 갈등(FIW)를 매개로 가정만족에 영향을 주었다. 한

편, 일중심성과 가정만족 간 관계에서는 배우자 지지의 매개효과가 유의미한 것으로 나타났다. 마지막

으로 연구의 제한점과 시사점이 제시되었다.
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