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Ⅰ. 서론2)

최근 코로나-19 팬데믹은 이전과 비교할 수 없을 만

큼 사회, 경제적으로 큰 영향을 끼쳤으며, 이로 인해 

개인의 삶에서 중요한 부분을 차지하는 일과 가정 영

역 역시 큰 변화를 맞이하게 되었다. 업무 방식 또한 전

통적인 업무 방식에서 재택근무로의 전환이 많이 이뤄졌

으며, 이로 인해 팬데믹 이전과 비교하여 일-가정의 경계

는 더욱 모호해진 측면이 있다(Thomason & Williams, 
2020). 또한 직장의 폐쇄와 경기 위축으로 인해 직원

들이 지각하는 고용 불안정성은 더욱 높아진 측면이 

있으며, 이는 모호해진 일-가정의 경계와 결합하여, 직

원들이 경험하는 일-가정 갈등의 큰 원인으로 지목받고 

있다(Blustein et al., 2020). 일과 가정은 개인이 삶을 

영위하고 자신의 정체성을 표현하는 데 매우 핵심적인 

요소들이며, 따라서 일-가정 갈등의 파급효과는 매우 

큰 것으로 나타난다. Greenhaus와 Beutell(1985)의 연

구에 따르면 이러한 일 가정 갈등은 주로 한 영역의 

역할에 투자하는 정도로 인해 또 다른 영역의 역할에

서 필요한 정도를 충족시킬 수 없을 때 발생한다. 따
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Abstract

With the rise in dual-income households and the changing value of work, the issue of work-family balance or conflict 
has been recognized as an important academic topic. The cause of work-family conflict is often perceived as an excessive 
amount of time and effort invested in work. However, studies on work engagement that reflect the dedication to a 
job and work-family conflict in the workplace have  shown mixed results. This study tested the non-linear (U shape) 
relationship between work engagement and work-family conflict to integrate these mixed findings and identify differences 
in the impact of work engagement on work-family conflict based on the level of work engagement. For this, we conducted 
a survey of 388 employees and found that the relationship between work engagement and work-family conflict was 
best explained by a U-shaped relationship. In other words, moderate levels of work engagement were associated with 
lower work-family conflict, but higher levels of work engagement were associated with higher work-family conflict. 
Finally, we discussed the theoretical and practical implications of these results. 

Keywords: Work engagement, Work-family conflict, Non-linear relationship

https://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.5934/kjhe.2023.32.3.259&domain=http://kjhe.or.kr/&uri_scheme=http:&cm_version=v1.5


2 한국생활과학회지 제32권 3호 2023

- 260 -

라서 일과 가정은 개인에게 다양한 가치를 이루게 해

주었지만 동시에 두 영역 사이의 역할 갈등은 직장에

서 만족도 저하, 스트레스의 증가 등 개인의 삶에 부

정적인 영향을 미치기도 한다(Higgins et al., 1992). 
이러한 일 가정 갈등에 영향을 미치는 요소로는 대표

적으로 업무를 위해 할애해야 하는 시간과 노력을 들 

수 있다. Thompson et al.(1999)에 따르면 직장인들은 

자신이 직장에서의 업무 달성을 위해 노력해야 할 시

간이 많이 필요하다고 지각할 경우 상대적으로 일 외

의 영역에 노력과 시간을 투자하는 것을 조직 규범에 

어긋나는 것으로 생각는 경향에 있으며, 이로 인해 일-
가정갈등 역시 높아질 수 있다. 

이처럼 직장인들이 직장 내에서 업무를 위해 많은 

시간과 노력을 들이는 대표적인 직무태도로는 직무열의

가 있으며, 직무열의에 찬 직원들은 자신의 일에 높은 

에너지를 투입하며, 일에 대한 강한 몰입을 보이는 특

징이 있다(Knight et al., 2017). 이로 인해 여러 연구

들에서 직무열의는 직원과 조직의 성과에 긍정적 영향

을 미치는 것으로 제안되며, 이러한 직장에서의 긍정적 

결과는 전이효과를 통해 가정 영역을 돌보는 데에도 

자원의 기능을 할 수 있다 (Lyu & Fan, 2020). 국내 

연구에서도 직무열의와 일-가정갈등의 부적인 관련성에 

대한 연구들이 주로 진행되고 있으며, 최영근과 김규배

(2012)는 역할 축적에 관한 연구들을 토대로 특정 역

할에서의 열의를 통한 긍정적 에너지가 다른 역할로 

전이될 수 있으며, 따라서 가정 영역에서의 열의 역시 

촉진됨으로 일-가정갈등이 줄어들 수 있음을 설명하였

다. 하지만 일-가정 갈등 측면에서 이러한 직무열의의 

일에 대한 높은 에너지 투입은 일-가정갈등의 원인이 

되는 일영역에서의 과도한 투자로도 설명될 수 있으며, 
이로 인해 사전 연구들에서 일-가정 갈등과 직무열의의 

관계는 다소 혼재된 관계를 보이는 것으로 나타난다. 
따라서 본 연구에서는 직무열의와 일-가정갈등의 관계

에 대한 분석을 실시하고자 하며, 특히 비선형 관계를 

통해 직무열의의 수준에 따른 일-가정갈등에 미치는 영

향력의 차이를 설명함으로써 직무열의와 일-가정갈등 

선행연구의 모순된 결과들을 통합하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무열의와 일-가정갈등의 관계

직무열의와 일-가정갈등의 관계는 크게 3가지 관점

으로 구분할 수 있으며, 이러한 관점에 따라서 직무열

의와 일-가정갈등의 관계를 설명하는 방식과 이론 또한 

차이가 있는 것으로 나타난다. 먼저, 직무열의가 일-가
정갈등을 낮춰줄 것이라는 연구에 따르면, 직장에서 직

무열의를 통한 긍정적 경험은 가정에서의 역할을 위해

서도 긍정적 자원으로도 기능할 것이라 가정하고 있다. 
이러한 직무열의의 긍정적 효과는 전이효과로 설명할 

수 있는데, 전이효과(spillover)란 한 사람 내의 경험이 

다른 영역으로의 전이를 의미한다. 따라서 직무열의를 

통해 얻게 되는 직장 내에서의 긍정적 정서 경험, 가

치, 행동들은 긍정적 전이를 통해 가정 영역에서도 자

원으로 기능할 수 있으며, 이를 통해 직무열의는 일-가
정갈등과 부적 관련성을 보이게 된다(Hammer et al., 
2005). 예를 들어, Bakker et al.(2014)의 종단 연구에 

따르면 직무열의는 긍정적 전이효과를 통해 일-가정갈

등보다는 일-가정 촉진을 유발하며, 이를 통해 직장인

들의 가정에서의 만족 역시 높아지는 것으로 나타났다. 
국내에서도 백경민 외(2019)의 연구에서 직무열의는 일

-가정 갈등과 부적인 관련성을 보이는 것으로 나타났다. 
두 번째로, 긍정적 전이효과와는 반대로 직장에서 직

무열의가 일-가정갈등을 높여줄 것이라는 연구들에 따

르면 직무열의로 인한 직장에서의 과도한 자원 투자는 

가정 영역의 자원 투자를 제한함으로써 오히려 일-가정

갈등을 높여줄 수 있다. 자원보존이론에 따르면, 사람

들은 자원의 손실을 피하고 자원을 획득하기 위한 동

기를 가진다(Hobfoll, 2001). 이를 위해 사람들은 추가 

자원을 획득하기 위해 자신의 자원을 투자하게 되는데, 
이때 자원 투자의 최대 효과를 위해 노력하며, 자신이 

얻고 하자는 자원과 가장 적합한 자원을 투자하게 된

다. 예를 들어, 자신이 업무 능력을 향싱시킨 직원들은 

임금과 지위 상승을 위해 향상된 업무 능력과 노력을 

재투자하게 된다(Hobfoll, 2001). 이처럼 직장 내에서 

직무열의를 경험한 지원들은 또 다른 자원 획득을 위

해 자신의 직무 자원을 재투자되게 된다(Halbesleben 
& Wheeler, 2008). 하지만 개인이 가진 자원은 무한

하지 않으면, 따라서 이러한 입장에 의하면, 직무열의

는 이후 직장에서의 자원투자는 증가시키는 반면, 상대

적으로 가정 영역과 같은 일 외에 영역에서의 자원 사

용을 제한할 수 있다. 즉, 직무열의로 인한 자원은 결

국 일 영역에서의 자원 투자를 촉진시킬 수 있지만, 
가정 영역의 자원 투자를 제한하는 자원의 비대칭을 
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유발하게 되며(Rothbard & Edwards, 2003), 이로 인

해 직무열의는 일-가정갈등과 정적인 관련성을 가지게 

된다. 
마지막으로, 직무열의와 일-가정갈등의 관계는 직무열

의의 수준에 따라서 달라질 수 있다. 즉, 적정 수준까지

의 직무열의는 일-가정갈등을 낮춰줄 수 있으나, 적정 

수준 이상의 지나친 직무열의는 일-가정갈등을 높여주는 

U 형태의 관계를 보일 수 있다. Yerkes와 Dodson(1908)
의 최적각성수준이론에 따르면, 적정 수준까지의 자극

은 개인의 동기와 에너지의 투입을 증가시키지만, 적정 

수준 이후부터는 오히려 감소하게 된다. 이러한 입장에 

따르면 일영역에서 적정 수준의 직무열의는 가정 영역

에서의 몰입과 에너지의 헌신을 증가시킬 수 있지만, 
적정 수준 이상의 직무열의는 오히려 가정 영역에서의 

헌신에는 부담으로 작용하여 일-가정갈등을 야기할 수 

있다. Sonnentag(2011) 역시 최적의 각성 수준 관점

에서 직무열의의 부정적 결과에 대해서 제안하였는데, 
Sonnentag(2011)은 직무열의는 일반적으로 긍정적 결

과를 유발할 수 있지만, 지나치게 높은 수준의 직무열

의로 인한 직장 내에서의 과도한 노력은 오히려 조직과 

개인에게 부정적인 영향을 미칠 수 있다고 설명하였다. 
이러한 직무열의와 일-가정갈등의 U형태 관계에 대

한 가정은 그동안 직무열의와 일-가정갈등의 혼재된 결

과를 통합하여 설명할 수 있다는 장점 또한 있다. 즉, 
적정 수준까지의 직무열의는 긍정적 전이효과를 통해 

일-가정갈등과 부적 관련성을 보이게 되지만, 적정 수

준 이상의 직무열의는 가정 영역의 자원 투자를 제한

하여 일-가정갈등을 촉진함으로써, 직무열의와 일-가정

갈등의 혼재된 결과를 통합하여 설명할 수 있다는 장

점이 있다. 하지만 이러한 제안에도 불구하고 직무열의

와 일-가정갈등의 연구들은 대부분 선형 관계를 가정하

고 있으며, 직무열의의 수준에 따라서 일-가정갈등이 

달라질 수 있다는 직무열의와 일-가정갈등의 비선형 관

계에 대한 연구는 매우 제한적이다. 따라서 본 연구에

서는 이러한 관점에 따라서 직무열의와 일-가정갈등의 

비선형적 관계에 대해서 밝히고자 한다.

연구문제 1. 직무열의와 일-가정갈등은 U형의 비선형 

관계를 보일 것이다. 즉, 직무열의는 적

정 수준까지 일-가정갈등에 부적인 영향

을 미치지만, 적정 수준 이상부터 일-가
정갈등에 정적인 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상 

본 연구를 위해 한국의 다양한 직종에서 근무 중인 

직원들을 대상으로 온라인 설문을 실시하였다. 먼저 본 

연구에 대한 설명 이후 본 연구에 자발적 참여를 희망하

는 사람들을 대상으로 설문 링크를 전송하였으며, 총 

388명이 설문에 참가하였다. 참가자들의 성별 분포를 

살펴보면, 남성이 75.6%, 여성이 24.4%이었으며, 평균 

연령은 38.40세(표준편차: 7.90)이었다. 참가자들의 근

무 부서를 살펴보면, 생산/기술이 14.5%. 영업/마케팅 

28.2%, 관리/사무가 28.2%. 연구/개발이 12.1%, 기타가 

16.9%로 나타났다. 다음으로 학력 분포를 살펴보면, 고

등학교 졸업이 8.2%, 전문대학 졸업이 14.5%, 대학교 

졸업이 63.6%, 대학원 이상이 13.7%로 나타났으며, 
마지막으로 참가자들의 평균 재직기간은 117.83개월(표
준편차: 90.83)이었다. 

2. 측정 도구

본 연구를 위해 사용한 척도는 모두 Likert 5점 척

도를 사용하였다. 

1)직무열의

직무열의를 측정하기 위해서 Schaufel et al.(2006)
의 Utrecht Work Engagement Scale-9(UWES-9)을 

사용하였다. UWES-9는 활력, 헌신, 몰입의 세 개 하

위 요인으로 구성되어 있으며, 각 3문항씩 총 9문항으

로 구성되어 있다. 하지만 이후 번아웃의 하위 구성요

인과의 비교 연구들을 통해서 직무열의의 하위 차원인 

활력과 헌신이 번아웃과 반대되는 개념으로 설명되었으

며, 이러한 결과에 따라 향후 연구에서도 직무열의를 설

명하는 개념으로는 활력과 헌신 2요인이 가장 적합하다

는 주장이 제기되었다 (Bakker & Demerouti, 2008). 
따라서 본 연구에서 이러한 연구 결과에 따라 활력과 

헌신을 측정하는 6 문항을 사용하여 직무열의를 측정

하였다. 신뢰도 분석 결과 직무열의의 Cronbach’s α값
은 .90으로 나타났다.

2)일-가정갈등
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일-가정갈등을 측정하기 위해서는 Breyer와 Bluemke 
(2016)가 개발한 일-가정갈등 척도(ISSP)를 사용하였

다. ISSP는 일로 인한 가정갈등과 가정으로 인한 일갈

등으로 구성되어 있으며, 각 2문항씩 총 4문항으로 구

성되어 있다. 본 연구에서는 연구 목적에 따라 일로 

인한 가정갈등의 2문항을 사용하였다. 신뢰도 분석 결

과 일-가정갈등의 Cronbach’s α값은 .72로 나타났다.

3. 자료분석

가설 검증을 위해 위계적 회귀 분석을 실시하였으며, 
선행연구들에서 일-가정갈등에 유의미한 영향을 미치는 

것으로 제안된 인구통계학적 변인인 성별, 연령, 근속

연수를 통제변인으로 투입하였다. 일-가정갈등의 메타연

구에 따르면 샘플에서 여성 직원의 비율이 높을수록 일

-가정갈등의 효과크기가 높은 것으로 나타난다(Byron, 
2005). 또한, Greenhaus et al.(1989)의 연구에서 인구

통계학적 변인 중 나이와 근속 기간이 일-가정갈등에 

중요한 영향을 미칠 수 있다는 제안에 따라 본 연구에

서 역시 이를 통제변인으로 선정하였다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 가설 검증

먼저 기술통계와 변인 간의 상관 분석을 실시하였으

며, 분석 결과는 <표 1>에 제시하였다. 
직무열의의 일-가정갈등의 비선형 관계 검증을 위한 

위계적 중다회귀분석을 실시하였다. 분석 결과, 3단계

에 직무열의 제곱항의 회귀계수가 양의 값으로 유의미

한 것으로 나타나(B= .09, p< .01), 직무열의와 일-가
정갈등은 선형관계보다 U형의 관계로 더 잘 설명될 수 

있는 것으로 나타났다(변곡점=.097). 비선형관계를 보

다 자세히 파악하기 위해 그림을 통해 확인하였다. [그
림 1]과 같이 변곡점을 기준으로 직무열의는 일-가정갈

평균 표준편차 1  2 3 4 5 6 7
1.성별   -   -

2.나이 38.40  7.90 .37***

3.근속 개월 117.83 90.83 -.27*** .74***

4.활력   2.96  .84 -.12* .23*** .18***

5.헌신   3.62  .72 -.10 .15** .10*  .74***

6.직무열의   3.29  .73 -.12* .21*** .15**  .94***    .92***

7.일-가정갈등   2.74  .91 -.03 .06 .03 -.20*** -.07 -.15**

N=388; *p < .05, **p < .01, ***p <.001, 성별(남자=1, 여자는=2)

<표 1> 변인들 간의 상관관계 

모델 1 모델 2 모델 3
B b SE B b SE B b SE

상수 2.61*** .38 2.50*** .37 2.35*** .37
성별 -.04 -.02 .12- -.06 -.03 .12 -.06 -.03 .12

나이 .00 .03 .01 .01 .06 .01 .01 .08 .01
근속년수 .00 .02 .00 .00 .02 .00 .00 .01 .00
직무열의   -.16** -.17 .05 -.15** -.16 .05

직무열의X직무열의    .09** .14 .03

R2 .003 .032 .051
Δ R2 .028** .019**

N=388; *p < .05, **p < .01, ***p <.001

<표 2> 직무열의가 일-가정갈등에 미치는 영향 
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등에 부적인 영향을 미치지만, 변곡점 이후부터 직무열

의는 일-가정갈등에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 따라서 가설1은 지지되었다. 

2. 추가분석

직무열의의 하위요인인 활력과 헌신 각각과 일-가정

갈등의 관계에 대한 추가 분석을 진행하였다. 분석 결

과 활력과 헌신 모두 일-가정갈등과의 관계가 U자형으

로 가장 잘 설명되는 것으로 나타났다. 
하지만 세부적으로 살펴보면 하위요인에 따라 다소 

차이가 나타는데, 활력과는 다르게 헌신은 선형관계에

서 일-가정갈등에 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으

로 나타났으며, 비선형 관계만이 유의미한 것으로 나타

[그림 1] 직무열의와 일-가정갈등의 비선형 관계

모델 1 모델 2 모델 3
B b SE B b SE B b SE

상수 2.61*** .38 2.44*** .37 2.32*** .37
성별 -.04 -.02 .12 -.06 -.03 .12 -.07 -.03 .12
나이 .00 .03 .01 .01 .08 .01 .01 .09 .01

 근속년수 .00 .02 .00 .00 .03 .00 .00 .09 .00
활력   -.21*** -.23 .05 -.20*** -.22 .05

활력 X 활력    .09* .13 .03
R2 .003 .052 .068

Δ R2 .049*** .016*
N= 388; *p  < .05, **p < .01, ***p <.001

<표 3> 활력이 일-가정갈등에 미치는 영향 

모델 1 모델 2 모델 3
B b SE B b SE B b SE

상수    2.61*** .38   2.58*** .38   2.44*** .38
성별 -.04 -.02 .12- -.05 -.03 .12 -.04 -.02 .12
나이  .00  .03 .01  .01  .05 .01  .01  .05 .01

 근속년수  .00  .02 .00  .00  .02 .00  .00  .01 .00
헌신   -.08 -.08 .05 -.05 -.01 .05

헌신 X 헌신     .08**  .15 .03
R2   .003  .032  .051

Δ R2   .028**   .019**

N= 388; *p < .05, **p < .01, ***p < .001

<표 4> 헌신이 일-가정갈등에 미치는 영향
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났다. 또한, 직무열의와 활력의 변곡점은 각각 .097과 

1.203이었으나, 헌신의 변곡점은 0.046으로 나타나 상

대적으로 낮은 것으로 나타났다. 이러한 결과를 종합해

본다면, 헌신과 일-가정갈등을 선형 관계에서만 파악한

다면, 헌신은 그 자체로 일-가정갈등에 아무런 영향을 

미치지 않는 것으로 볼 수 있다. 하지만 비선형 관계로 

확장하여 볼 경우 활력에 비해 헌신이 일-가정갈등에 

정적인 영향을 미치기 시작하는 변곡점은 상대적으로 

낮다는 것을 알 수 있다.

Ⅴ. 논의

연구들에서는 주로 전이이론을 근거로 직무열의는 

일-가정갈등과는 부적인 관계를 보일 것이라고 주로 제

안되었다(Bakker et al., 2014). 하지만 이러한 가정에

도 불구하고 직무열의와 일-가정갈등의 관계는 연구마

다 다소 혼재된 결과를 보이는 것으로 나타났으며, 연

구에 따라서 직무열의는 일-가정갈등에 정적인 영향을 

미치는 것으로도 나타났다. 본 연구에서는 직무열의와 

일-가정갈등의 비선형적 관계를 통해 이러한 혼재된 결

과를 설명하였으며 이에 대한 이론적, 실무적 함의점은 

다음과 같다. 

1. 이론적 함의점

사전연구들에 따르면 직무열의는 일-가갈등과 정적인 

관련성을 보이는 등의 다소 혼재된 결과를 나타냈으며, 
본 연구에서는 이러한 혼재된 결과를 직무열의와 일-가
정갈등의 비선형관계를 통해 설명하였다. 본 연구에 따

르면, 변곡점을 기준으로 직무열의와 일-가정갈등의 관

련성은 달라지는 것으로 나타났으며, 변곡점 이전까지

는 전이이론에서 설명하는 것과 같이 직무열의는 일 

가정 갈등에 부적인 영향을 미치지만, 변곡점 이후에서

는 직무열의의 과도한 부담으로 인해 직무열의는 일-가
정갈등에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라

서 적정 수준까지의 직무열의는 가정에서도 자원의 기

능을 할 수 있지만, 과도한 수준의 직무열의는 오히려 

가정에서의 자원을 고갈시키는 기능을 하는 것으로 이

해될 수 있다. 이처럼 본 연구에서는 직무열의와 일-가
정갈등의 U형 관계에 대해서 검증함으로써 그 동안의 

직무열의와 일-가정 갈등의 혼재된 결과를 통합하여 설

명할 수 있다는 이론적 함의점이 있다.
또한, 본 연구의 이러한 연구 결과는 과도한 직무열

의는 오히려 직원들에게 부정적인 영향을 미칠 수 있

다는 직무열의의 어두운 측면에 대한 제안과도 일맥상

통하는 결과라고 할 수 있다(Shimazu et al., 2018). 
즉, 과도한 직무열의는 이후 직원들에게 과도한 직무부

담과 기대를 통해 부적인 영향을 미칠 수 있으며, 가

정영역에서 이러한 부정적인 영향력은 일-가정갈등의 

형태로 나타날 수 있다. Sonnentag(2011)은 직무열의

의 어두운 측면(dark side) 역시 중요한 연구 주제가 

될 수 있음을 제안하였지만, 이에 대한 연구는 제한적

이었다. 본 연구를 통해 Sonnentag(2011)의 제안과 같

이 과도한 직무열의는 특히 가정 영역에서 일 가정 갈

등에 부정적 영향력을 미칠 수 있다는 것을 밝힘으로

써 직무열의의 연구를 확장하고 직무열의 연구에서 직

무열의 수준에 따른 효과 차이의 연구 필요성을 제시

할 수 있다는 점에서도 의의가 있다. 
마지막으로 추가 분석을 통해 직무열의의 세부 요인

[그림 2] 활력과 일-가정갈등의 비선형 관계 [그림 3] 헌신과 일-가정갈등의 비선형 관계 
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인 활력과 헌신 각각과 일-가정갈등의 관계를 분석하였

으며, 이를 통해 직무열의의 하위 차원 간의 차별적인 

효과를 설명하였다는 점에서 의의가 있다. 추가 분석 

결과, 헌신과 일-가정갈등의 선형 관계는 유의미하지 

않았으나, 비선형 관계에서 헌신은 일-가정갈등에 유의

미한 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 특히 헌신은 

활력에 비해 일-가정갈등에 정적인 영향을 미치는 변곡

점이 더 낮은 것으로 나타났으며, 이를 통해 헌신은 

활력에 비해 더 낮은 수준에서도 일-가정갈등에 부정적

인 영향을 미칠 수 있음을 알 수 있다. 활력은 일하는 

동안의 높은 에너지 수준을 나타내며, 직무열의의 핵심 

요인으로 제안된다(González-Romá et al., 2006). 또

한 직무열의 연구들에 따르면 직무열의의 하위 차원은 

하나의 점수로 합산하여 사용할 때 직무열의를 가장 잘 

설명할 수 있는 것으로 제안된다(Bakker & Demerouti, 
2008). 하지만 본 연구에서의 활력과 헌신의 결과차이

를 고려한다면 가정 영역에서 직무열의를 부정적 영향

력은 하위 요소별로 살펴볼 때 의미 있는 설명을 함께 

제공해줄 수 있을 것이다. 즉, 헌신과 일-가정갈등을 

선형 관계에서만 파악한다면, 헌신은 그 자체로 일-가
정갈등에 아무런 영향을 미치지 않는 것으로 볼 수 있

다. 하지만 비선형 관계로 확장하여 볼 경우 활력에 비

해 헌신이 일-가정갈등에 정적인 영향을 미치기 시작하

는 변곡점은 매우 낮다는 것을 알 수 있으며, 이에 따

라 직장에서 일 가정 갈등의 관리를 위해서는 직무열

의에서도 헌신 차원에 집중할 필요성이 있음을 알 수 

있다. 

2. 실무적 함의점

최근 맞벌이 가정의 증가와 함께 저출산 문제가 대

두됨에 따라 일과 가정의 균형은 사회적으로 매우 중

요한 문제로 다뤄지고 있으며, 조직 역시 전통적인 조

직의 성과 외에 직원들의 가정 영역에서의 만족 역시 

중요한 문제로 인식하고 있다(Hammer et al., 2009). 
이를 위해 많은 조직에서 유연근무제의 활용, 육아 휴

가 등의 정책을 활용하고 있지만, 장기적인 일과 가정

의 양립을 위해서는 한시적인 휴가 외에 일을 통해 얻

게 되는 긍정적인 정서와 에너지가 가정으로 이어지도

록 하는 선순환 구조를 형성하는 것이 매우 중요할 수 

있다. 하지만 본 연구를 통해서 그동안 주로 일-가정갈

등의 원인으로 연구가 된 일중독, 번아웃 외에 일에 

대한 긍정적 태도인 과도한 직무열의 역시 일 가정 갈

등의 중요한 원인으로 작용할 수 있는 것으로 나타났

다. 따라서 조직에서는 일과 가정의 선순환 구조 형성

을 위해서 단순히 직장에서 긍정적 사건의 전이효과만

을 고려하여 직무열의를 장려하기보다는 직무열의의 수

준을 함께 고려해야 할 필요성이 있다. 지나침은 모자

람만 못하다. 즉, 직무열의는 개인과 조직의 성과를 예

측해주는 개인의 긍정적 직무태도로 조직에서는 직원들

의 열의 함양을 위해 노력해야 하는 것은 분명하다. 
하지만 일에 대해 과도하게 긍정적 태도를 형성할 경

우 일에 대한 긍정적 태도는 가정으로 전이되기보다 

오히려 일에 대한 부담 증가로 일과 가정의 양립을 저

해하는 원인이 될 수도 있다. 그리고 이처럼 일-가정갈

등이 발생하면 이후 업무에 대한 몰입을 저해될 뿐만 

아니라 주변 동료와의 관계와 팀 내 분위기에도 부정

적인 영향을 미치게 됨으로써 결과적으로 조직 전반에 

부정적인 영향을 미칠 수 있다 (Higgins et al., 
1992). 따라서 조직에서는 장기적인 관점에 따라 낮은 

직무열의뿐만 아니라 높은 직무열의까지 관리의 대상으

로 고려함으로써 일과 가정의 긍정적인 선순환 과정을 

통해 조직의 발전을 도모할 수 있을 것이다. 특히 직

무열의의 하위 요인 중 헌신은 자신의 에너지를 기반

으로 실제로 몰두하는 것을 의미하며, 본 연구에 따르

면 일-가정갈등에 정적인 영향을 미치기 시작하는 시점

이 활력이나 직무열의에 비해 매우 낮은 것으로 나타

났다. 이러한 결과들을 고려해본다면 조직에서 직무열

의가 가정 영역에 미치는 부정적 영향력을 예방하기 

위해서는 특히 직무열의의 헌신을 관리해야 할 필요성

이 있다. 즉 직원들이 일에 헌신하게 되는 원인이 아무

리 긍정적이라도 지나친 업무에 대한 헌신과 시간의 

사용은 일-가정 영역에 부정적으로 작용할 수 있으며, 
따라서 조직에서는 직원들이 지나친 헌신을 경계하고 

관리해야 할 필요성이 있다.  

3. 한계점 및 향후 연구

먼저 본 연구는 횡단 연구를 통해 진행되었기 때문

에 변인간의 인과관계를 제시할 수 없다는 한계점이 

존재한다. 두 번째로, 본 연구에서는 본 연구에서는 일

-가정갈등에 영향을 미칠 수 있는 다양한 개인차 변인

들을 고려하지 못했다. 과도한 직무열의가 초래할 수 

있는 직무 부담은 직무요구뿐만 아니라 개인의 특성에
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도 영향을 받을 수 있다. 동일한 직무요구 유형, 직무 

요구의 양이라도 개인이 이를 어떻게 해석하느냐에 따

라서 직무 특성의 영향력은 달라질 수 있다(Grandey & 
Cropanzano, 1999). 특히 Lyu와 Fan(2020)에 따르면 

일-가정 갈등과 직무열의의 관계는 성별에 따라 차이가 

있으며, 여성이 남성보다 더욱 부적인 관련성을 보이는 

것으로 나타난다. 따라서 향후 연구에서는 직무열의외 

일-가정갈등의 비선형관계에서 성별과 개인특성을 조절

변인으로 포함한 연구로 확장할 필요가 있다. 세 번째

로 직무열의와 일-가정갈등의 관계를 조절해줄 수 있는 

맥락적인 조건에 대해서 제시하지 못하였다는 한계점이 

있다. 본 연구는 직무열의와 일-가정갈등의 비선형 관

계를 통해 과도한 직무열의는 오히려 일 가정 갈등을 

촉진시킬 수 있다는 것을 밝혔다는 점에서 의의가 있

지만 이를 예방하기 위한 맥락적 조건에 대해서 제시

하지 못했다는 점에서 한계가 있다. 직무열의는 조직의 

성과를 예측해줄 수 있는 가장 중요한 변인으로, 조직

에서는 직원들의 직무열의를 관리해야 할 필요가 있다. 
하지만 과도한 직무열의는 동시에 일-가정갈등을 유발

함으로써 장기적으로 직원과 조직의 결과에 부적으로 

작용할 수 있는 만큼, 조직에서는 동시에 과도한 직무

열의의 부정적 결과를 방지하기 위한 노력 역시 필요

하다. 이처럼 직무열의를 관리하고 특히 직무열의가 가

정 영역에 미치는 부정적 영향력을 예방하기 위해서는 

전통적인 성과 위주의 리더십 외에 가정 친화적 리더

십이 중요하게 고려될 필요가 있다. 가정 친화적 리더

십은 리더 자신이 직접 행동을 통해 가정 친화적인 모

습을 보임으로써 직원들에게 가정 친화적 행동이 조직

에서 가치 있게 여겨진다는 것을 상징적으로 의미하며, 
이를 통해 직원들의 일 가정 양립에도 도움을 주는 것

으로 나타난다(Hammer et al., 2009). 따라서 향후 연

구에서는 이러한 리더 변인을 포함함으로써 과도한 직

무열의가 일-가정갈등에 미치는 부정적인 영향을 예방

할 수 있는 방안에 대한 연구로 확장될 필요가 있다. 

주제어: 직무열의, 일-가정갈등, 비선형 관계
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