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오늘날 기업과 사회 반의 고용불안정 상황에서 일 독은 외 ․일탈

 상이 아니라 구조 ․  상이 되었다. 일 독을 정 으로 보는 

경우도 있지만, 다수 학자들은 일 독이 개인, 조직, 사회에 해로운, 행

독의 일종이라 개념화한다. 이에 본 연구는 비교  최근에 개발된 WAQ로 

한국의 일 독을 측정한 제17차 KLIPS 자료(N=3,941)를 활용, 간소화된 측

정지표를 사용, 일 독의 선행 변수에 한 실증  검증을 했다.

일 독의 원인에는 개인 ․가족 ․조직 ․사회  배경이 있으나 본 연

구는 특히 가족 ․조직  변수에 주목했다. 가족 계 만족과 일 독의 인과

성, 그 과정에서 조직몰입(정서  몰입)의 매개작용, 그 매개작용의 과정에

서 고용형태(노동유연화)의 조 작용 등을 통계 으로 검토했다. 

분석결과, 1) 가족 계 만족이 높을수록 일 독은 낮아졌고, 2) 정서  조

직몰입은 가족 계 만족과 일 독 간 계를 ‘부분 매개’했다. 3) 고용형태

(노동유연화)는 정서  몰입과 일 독 간 계에서 조  역할을 했다. 4) 통

합 모형에서, 정서  조직몰입은 가족 계 만족과 일 독 간 계를 매개하

되 고용형태에 따라 조 되는, ‘조 된 매개’효과를 나타냈다.

끝으로, 본 연구결과의 이론 ․실무  시사 과 한계 을 논의한다.
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I. 서 론

오늘날 기업은 세계시장을 둘러싼 경쟁 격화라는 거시  환경 속에서 생산성

과 경쟁력 제고를 한 략  신을 다각 으로 진행하고 있다. 특히, 국내외 

기업의 기술 신과 조직 신은 그 구성원들로 하여  변화한 여건에 응하지 

않으면 살아남기 어렵게 한다. 그러한 응과정은 다양한 향력을 행사하며 

통 인 인사조직이나 노사 계 역에 깊은 흔 을 남기는데, 컨  통

인 가정-직장 간 경계의 약화, 고용안정성보다는 노동유연성에 한 강조, 시장

경쟁 압력에의 직  노출, 성과주의  인사조직 신, 노사 간 교섭구조 분권

화 등의 변화가 일어난다(Hastings & Heyes, 2018; Fullerton et al., 2020). 

이런 상황에서 직장인들이 자신의 업무에 과잉몰입하거나 강박 으로 의존

하는 행 독의 한 형태인 일 독이 기업이나 사회 반에 확산된다(Atroszko 

et al., 2020; Quinones, 2018). 이제 일 독은 더 이상 개인 ․일탈 ․ 외  

상이 아니라 구조 ․사회 ․  상이 되었다(Heide, 2002). 따라서 본

고에서 일 독(work addiction)은 일에 한 강박  의존이 심해질수록 더 높은 

목표를 설정하며, 일을 하지 않을 때는 단증상을 느끼는, 행 독의 한 형태

라 정의한다(Atroszko et al., 2020; Fassel, 1990; Quinones, 2018; Robinson, 

1998; Schaef, 1987). 

그런데 일 독을 ‘성취지향성’에 을 두어 일종의 정  상으로 보고, 

기업이나 사회에서 일정 정도 진해야 할 것처럼 보는 경우도 있지만(한 , 

2006; Machlowitz, 1980), 다수의 연구자는 일 독을 당사자 개인은 물론, 가

족, 조직, 나아가 사회에 해를 끼치는 병리 상, 즉 행 독의 일환으로 악

한다(강수돌, 2003; Andreassen et al., 2013; Burke, 2001; Fassel, 1990; Griffiths 

et al., 2018; Oates, 1971; Schaef, 1987). 

일 독의 개인 ․사회  원인이나 조직  결과에 한 연구들이 해외에서는 

1970년  이후 상당 정도 되어 왔으나, 속한 추격 산업화를 추진해온 한

국에서는 일 독에 한 이론 ․실증  논의가 여 히 상 으로 일천한 편
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이다(김왕배, 2007; 윤자 , 2018; 한 , 2011).

한편, (병 인)일 독자(workaholics)와 (건강한)열성 노동자(hard worker)는 

몇 가지 에서 구별된다(Bonebright et al., 2000; Douglas & Morris, 2006; 

Robinson, 1998; Shimazu & Schaufeli, 2009). 일 독자는 과도한 몰입으로 인

해 육체  건강이나 사회  계에 손상을 래한다. 반면 건강한 노동자는 일

과 삶의 균형을 히 찾는다.  일 독자는 자신이 일의 양이나 속도를 통제

하는 게 아니라 자신도 모르게 일에 끌려다닌다. 자기도 모르게 내  강박이 

작동하기 때문이다. 나아가 일 독자는 휴식이나 휴가를 편히 갖지 못하고 주

변으로부터 고립된다. 반면 건강한 노동자는 동료나 가족과도 잘 어울리고 

력하며 쉴 때는 잘 쉰다. 요컨 , 노동에 해 건강한 태도를 갖는 것은 바람직

하지만, 일 독  태도가 강화되는 것은 개인의 건강이나 인간 계, 나아가 조

직의 성과에도 부정  향을 미칠 수 있다. 따라서 열성 노동자와 비되는 

일 독자를 구분해 내고, 일 독이 어떤 요인들에 의해 향을 받는지, 즉 그 

원인이나 뿌리가 무엇인지에 한 탐구의 필요성이 제기된다.

한 일 독은 단일 유형을 띠기보다 다양한 형태를 띨 수 있다. 특히 Spence 

& Robbins(1992)와 Scott et al.(1997) 등의 연구를 거치면서 일 독은 강박 , 

완벽주의 , 성취 지향  유형 등으로 분류가 되는데, 본 연구에서는 다른 두 

종류의 일 독 성향에 비해 조직과 개인에게 심 한 향을 끼치는 강박  일

독 유형에 주목한다. 그 주된 까닭은, OECD 비교에서 한국의 노동 장이 오

래 부터 최고의 산업재해율을 기록할 뿐 아니라(이정윤․박재연, 2019; Lee 

et al., 2019), 장시간 노동과 스트 스의 으로 인해 뜻밖의 과로사를 래

하고 있고(황규식, 2019; Eckenrode & Gore, 1990; Lee et al., 2020; Xiao et 

al., 2019), 나아가 직장-가정 갈등으로 인한 가족 계 불만족이나 이혼율 증가

와 같은 부정 인 향을 부르기 때문이다(엄세원․이재림, 2018; Bakker et 

al., 2009; Ishiyama & Kitayama, 1994; MacMillan et al., 2004; Piotrkowski, 

1979; Robinson, 1996, 1998). 

지 까지의 일 독 연구들은 한편에서는 일 독 개념에 한 고찰이나 그 측

정도구 개발이 활발했고(강수돌, 2006; 김지은․차운아, 2018; 서은혜 외, 2018; 

Aziz et al., 2013; Harpaz & Snir, 2003; Robinson, 1996, 1998; Spence & 
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Robbins, 1992; Urbán et al., 2019), 다른 한편에서는 일 독과 가정-직장 (불)

균형 는 일 독과 조직성과 변수 간 연 성을 실증하는 연구들이 주를 이루

었다(정인호․이은진, 2013; 한 , 2011; Atroszko et al., 2020; Karapinar, 

2019; Quinones, 2018). 그러나 여 히 일 독의 정의나 측정도구에 통일성이 

결여된 편이다(Griffiths et al., 2018).

그런데 그간 국내에서의 일 독에 한 연구들은 크게 세 측면에서 한계를 

보이고 있다. 이러한 한계는 본 연구의 필요성  의의이기도 하다. 

첫째, 일 독이 심화하면 죽음까지 래할 수 있는 일종의 병리 장애 내지 

행 독의 일환으로 발생한 것임에도, 특히 ‘성취지향성’을 강조하면서 일

독을 정 으로 악하기도 한다(배성  외, 2012; 서철 , 2012; 이인석 외, 

2008; 정인호․이은진, 2013; 한 , 2006; cf. Machlowitz, 1980). 일 독 연

구가 오히려 일 독을 조장할 험이 있는 셈이다. 따라서 본 연구에서는 개인

이나 조직에 해악을 끼치는 일 독의 본질을 명확히 하고, 실증분석을 한 조

작  정의에도 극 반 했다. 

둘째, 지 까지는 일 독을 독립변수로 보고 그 개인 ․조직  향을 실증 

분석하는 작업이 주를 이루었다(곽주 ․최한나, 2015; 김지은․차운아, 2018; 

이은진․정인호, 2012; 이인석 외, 2008; cf. Haymon, 1993; Porter, 1996). 물

론, 일 독을 종속변수(서은혜 외, 2018; 이가옥․이지 , 2006)나 매개변수(배

성  외, 2012; 엄세원․이재림, 2018; 정병석․탁진국, 2009)로 하는 연구들도 

있으나, 자에 비해 상 으로 부족했다. 어쩌면 이건 당연하다. 왜냐하면 일

독의 부정  향이 강하기에, 보다 구체 으로 그 악 향을 실증 검토하는 

것이 문제상황의 진단에 매우 긴요하기 때문이다. 

그러나 그 게 부정  향을 끼치는 일 독의 근본 원인을 제거하기 해서

라도 일 독을 래하는 개인 ․가족 ․조직 ․사회  원인 변수들에 한 

차분한 실증연구가 더 축 될 필요가 있다. 일례로, Ng et al.(2007)은 일 독의 

선행요인으로 개인의 기질 요인, 사회문화  요인, 행 강화 요인 등에 주목하

고 그 연 성을 분석했다. Schaef & Fassel(1988)는 일 독이 조직 내부의 역기

능과 시스템에 의해 조장된다고 보았으며, Schaef(1987)는 일반 사회 체가 

독을 조장하고 독에 의존해 운 됨을 강조했다. 물론 지 까지 다수 연구
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자들은 개인특성( , 자존감, 두려움, 성격 장애, 가치 )이나 조직특성(조직 가

치, 리더십, 모티베이션, 직장-가정 갈등) 등에 집 한 편이었다(Atroszko et al., 

2020; Burke, 2001; Cherrington, 1980; Eysenck, 1997; Griffiths, 2018; Scott 

et al., 1997). 그러나 본 연구는 개인이나 조직특성 그 자체보다 개인이 느끼고 

생각하고 행 하게 되는 사회  맥락(social contexts)이 요하다고 본다. 따라

서 개인이 가장 일상 으로 상호작용하게 되는 사회  맥락인 가족 ․조직  

변수와의 련성에 주목한다. 

가족은 한 개인이 일상 , 반복 , 지속 으로 계를 맺는 맥락  환경이기

에, 일 독의 생성이나 진, 강화와 한 연 을 맺는다(Nolan et al., 2000; 

Piotrowski et al., 2006; Robinson et al., 2006). 물론, 일 독과 가족 계는 일

과 삶의 계처럼 연속 이고 순환 으로 상호작용한다(엄세원․이재림, 2018; 

Robinson, 1998). 그러나 본 연구에서는 일 독에 을 두고 그 배경변수를 

규명하고자 하기에, 가족 계를 핵심 변수  하나로 악한다. 실제로 스스로 

독 가정 출신이면서 일 독자라고 고백한 Robinson(1998) 교수 역시, 노동자

는 그 가족과의 계에서 “비  언사를 듣거나 거리감을 느끼게 되는”(p.75) 

경우, 그 상황을 “회피하기 해” 일 독 속으로 뛰어든다고 했다. 나아가 조직 

역시 구성원들이 매일 하루 8시간 이상 일을 하는 가운데 유기  연 을 맺을 

수밖에 없는 조건과 상황을 구성한다. 노동자가 조직과 어떤 식으로 일체감을 

느끼는가에 따라 일 독 수 이 달라지는 셈이다(Burke, 2001; Heide, 2002). 

이런 맥락에서 조직몰입 역시 요한 핵심 변인으로 간주 다. 게다가 한 노동

자의 고용 계가 얼마나 안정 인지, 그 삶의 과정과 내용에 어떤 향을 끼치

는지 등의 측면에서 고용형태는 일 독 수 에 향을 미칠 수 있다(Gorgievski 

& Hobfoll, 2008; Spurk et al., 2016). 이 게 가족이나 조직  맥락 변수가 

요함에도 일부 외(엄세원․이재림, 2018; 한 , 2011)를 제외하면 이 변수

들이 지 까지 일 독 연구에서 상 으로 소홀히 다 져 온 셈이다. 

셋째, 일 독의 정의나 측정도구에 한 통일성이 부재하여, 결론도 다양하

고 비교 연구에도 장애가 있다. 물론, 이는 국내외를 불문, 일 독 련 연구자

들이 공통 으로 지 하는 바다. 일 독이 세계 각국의 보편성보다는 특수한 

사회문화  요소를 담고 있기에 국제 표  같은 걸 정하긴 어렵다. 하지만 최소
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한 국내에서 통용될 측정도구를 만드는 것은 한국에서 련 연구자들이 직면한 

공통 과제다. 본 연구에서는 이 도구 개발에 주력하지는 않았으나, WAQ 29개 

문항  일 독 특성을 가장 많이 반 하는 ‘단순화된 일 독’ 도구(10개 문항)

를 설정하고 그 타당성 검증을 했다.

이에 본 연구는 크게 세 가지 목표를 지닌다. 첫째, 최근 국내 연구자들(김지

은․차운아, 2018; 서은혜 외, 2018; 엄세원․이재림, 2018; 윤자 , 2018)이 많

이 사용한 Aziz et al.(2013)의 WAQ(Workaholism Analysis Questionnaire)를 

기본으로 하여, 그  술한 일에 한 강박성, 과도 몰입성, 단증상 등을 잘 

드러내는 항목들로 단순화된 ‘일 독’ 개념을 도출하고 확인  요인분석(CFA)

을 통해 그 신뢰도와 타당도, 합도를 검토한다. 둘째, 일 독의 원인변수를 

검토하기 해, 가족 계 (불)만족 변수와의 인과성을 검토한다. 다양한 일 독

의 원인변수 에서도 가족 계 만족도를 살피는 것은, 술한 바 개인특성도 

요하지만, 그 개인이 성장하고 생활하는 환경과 맥락이 갖는 요성 때문이

다. 많은 연구자가 강조하듯, 일 독은 유  요인이나 고립  개인특성이 아

니라 가족 ․사회  연 성을 갖는다(김왕배, 2007; Andreassen et al., 2019; 

Fassel, 1990, Liang & Chu, 2009; Schaef & Fassel, 1988; Robinson, 1998; 

Quinones, 2018). 셋째, 가족 계 (불)만족도와 일 독 간 계를 조직몰입이 

매개하는지, 나아가 그 매개작용이 고용형태에 따라 조 되는지(‘조 된 매개’

라는 복합효과)를 PROCESS macro 기법(Hayes, 2013)을 활용, 실증 으로 검

토한다. 여기서 한 가지 특이 은, 본 연구가 일 독 실태조사를 담은 한국노동

연구원의 17차 패 자료(KLIPS)를 집  분석함에 있어, 15차  16차 자료에 

비해 1,600명 이상의 응답자가 이미 고용형태상 변화를 겪은 상태라는 것이다. 

이런 면에서 고용형태의 조 효과 검증은 상당한 의미를 갖는다. 

요컨 , 본 연구는 가족 계 (불)만족도와 일 독 간 계에서 조직몰입의 매

개작용과 그 과정에서 고용형태의 조 작용, 즉 ‘조 된 매개’ 효과를 실증하고

자 한다. 여기서 조직몰입의 매개작용이나 그에 한 고용형태의 조 작용을 

검토하는 것은, 노동자가 놓인 조직 ․사회경제  맥락과 상황에 따라 자신이 

수행하는 일과 맺는 계가 다를 수 있기 때문이다. 이러한 복합  연 성(조직

몰입의 조 된 매개효과)에 한 검토는 경 조직 는 노동정책 차원에서 일
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독에 극 처할 수 있는 략  변수를 찾는 데 유용할 것이다.

Ⅱ. 이론  배경  가설 설정

1. 가족 계와 일 독

1960년  말부터 1970년  에 걸쳐 미국의 Oates(1968, 1971)가 일 독

(work addiction)의 심각성을 최 로 제기했다. Oates(1971)는 교수이자 목사

는데, 스스로 일 독자라 고백하면서 일 독이란 “끊임없이 일을 하고자 하는, 

통제 불능의 욕구 내지 강박증”(p.11)이라 규정했다. 그는 미국이라는 “사회가 

그 생존을 해 일 독자를 만들어내고” 있다고 보았다(Oates, 1971: 25). 그 이

후 일 독에 한 연구자들 간에 통일 으로 합의된 정의는 아직 존재하지 않

지만(Burke, 2001; Griffiths et al., 2018), 일반 으로 일 독은 일 자체 내지 

업무성과와 련한 내  강박성, 과도성  집착성 등을 특징으로 한다(Fassel, 

1990; Quinones, 2018; Schaef, 1987). 물론 Machlowitz(1980)처럼 일 독이 

(재무  소득보다 요한) “책임감, 의미, 기회, 인정과 같은 심리  소득

(psychic income)”(p.123)을 얻는 수단이라며 정 으로 보는 경우도 있다. 그

러나 다수 연구자들은 일 독을 개인이나 조직에 해로운 것으로 개념화한다

(Atroszko et al., 2020). 따라서 본 연구 역시 일 독을 당사자의 육체 ․정신

 건강  인간 계 반, 나아가 조직이나 사회의 건강성을 심 하게 손상하

는 병리 상으로 악한다(Bonebright et al., 2000; Cherrington, 1980; Harpaz 

& Snir 2003; Naughton, 1987; Schaef & Fassel, 1988).

이러한 일 독은 연구자에 따라 다양한 유형으로 제시 다. 일례로, Spence 

& Robbins(1992)는 일 독의 세 구성요소로, 일 몰입(일에 소요되거나 생각한 

시간), 일 향유(일 련 활동으로 인한 희열)  일 강박(강박, 죄의식 등에 따른 

내재  동기)을 제시하고 그 조합에 따라 최고 6개 유형까지 도출하기도 했다. 

Scott et al.(1997)은 성취지향 , 완벽주의 , 강박  일 독이라는 세 유형을 

제시했다. 국내 학자들도 이에 향받아, 조직에 자신의 성과를 보여주기 한 
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성과지향  일 독, 일 자체를 통해 정 인 감정을 느끼는 일 향유  일 독, 

일을 하지 않을 때 느끼는 불안과 강박 때문에 일을 계속해야만 하는 강박  

일 독 등을 나 기도 한다(곽주 ․최한나, 2015; 이은진․정인호, 2012; 이인

석 외, 2008; 한 , 2011).

여기서 강박  일 독은 다른 유형의 일 독 성향보다 불안, 스트 스, 신체

, 심리  문제를 더 많이 드러내며, 직무수행이나 직무만족, 삶의 만족도 등

과 부정 으로 연 된다(Fassel, 1990; Robinson, 1998; Scott et al., 1997). 한 

이 강박  일 독자들은 그 지 않은 이들에 비해 건강문제는 물론, 요한 

일을 동료나 부하에게 임하는 데에 어려움을 가지며 스트 스도 더 많이 

받는다. 즉 이들은 다른 직장인들에 비해 더 큰 불안과 분노, 우울증을 보이는 

경향이 있다(Andreassen et al., 2019; Haymon, 1993; Porter, 1996; Spence & 

Robbins, 1992). 이런 면에서 강박  일 독이야말로 본 연구의 상인 일 독

(work addiction)의 정의에 가장 근 한다. 따라서 본 연구에서는 일 독을 일

에 한 집착과 강박, 과도한 몰입, 단증상 등을 특징으로 하는 병리 상으로 

정의한다(cf. Fassel, 1990; Oates, 1971; Robinson, 1998; Schaef & Fassel, 

1988). 

지 까지 경 학, 사회학, 가족학, 심리학, 의학 등 여러 학문 분과에서 직장

과 가족이라는, 우리 삶의 두 핵심 역 간 계에 한 연구가 비교  충실히 

개되어 왔다(강수돌, 2003; 김왕배, 2007; 서은혜 외, 2018; 엄세원․이재림, 

2018; 한 , 2006). 해외의 선행연구들도 일과 가족 계 만족도가 서로 향

을 미치고 있음을 지 해 왔다(Andreassen et al., 2013; Bakker et al., 2009; 

Burke & Greenglass, 1987; Eckenrode & Gore, 1990; Edward & Rothbard, 

2000; Shimazu & Schaufeli, 2009; Zedeck, 1992). 컨 , Andreassen et al. 

(2013)이나 Burke & Greenglass(1987), Eckenrode & Gore(1990)의 경우, 일

독  스트 스가 가족에 악 향을 미치고 있음을 실증했고, Bakker et al.(2009)

은 일 독이 가족 계  부부 계에까지 주는 향을 분석했다. Edward & 

Rothbard(2000)나 Zedeck(1992) 역시 일(직장)과 가족 간 계를 연결하는 메

커니즘을 해명했고, Shimazu & Schaufeli(2009)는 일 독  일몰입이 주

 웰빙과 맺는 련성을 분석했다. 이러한 연구들은 일과 삶, 는 직장과 
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가정 간 균형 내지 갈등의 에서 두 역 간에 어떤 향을 주고받는지에 

을 맞춰 분석했다. 이와 같이 지 까지의 련 연구들은 체로, 일 독 

내지 직장-가정 불균형(갈등)이 가족 계에 악 향을 미친다고 보고한다

(Karpinar et al., 2019). 

반면, 가족 계 내지 가족 계에 한 (불)만족이 일 독과 어떤 연 을 갖는

지에 한 연구는 비교  소홀했다(Robinson, 1998). 물론, 술한 바, 일과 가

족은 연속 이고 순환 인 상호작용을 하기에 한 연구모형이 결코 결정 일 순 

없다. 하지만 본 연구는 일 독이 발생 내지 심화하는 가족 ․조직  배경을 

검토하는 것이므로 가족 계 만족을 독립변수로 다룬다.

그런데 일부 연구들은 강박 이고 집착 인 일 독에 해 그 근본이 당사자

의 열등감, 실패에 한 두려움, 해결되지 않은 불안감에 한 자기방어기제 등

에 있다고 본다(Ishiyama & Kitayama, 1994; Pietropinto, 1986; Robinson, 1996; 

Spruell, 1987). 이러한 일 독에 깔린 사회심리  배경, 특히 가족 계의 요인

과 련해서는 크게 두 가지 이론  입장이 있다(Robinson, 1998; Robinson et 

al., 2006).

하나는, 일 독 당사자의 원가족(family of origin)이 지녔던 역기능성(dysfunction)

에 뿌리를 둔다는 입장이다(Fassel, 1990; Robinson, 1996; Schaef & Fassel, 

1988). 즉, 부모  한 사람이라도 알코올이나 일 등 무엇인가에 독된 가정에

서 자라며 사회화된 사람은 자기도 잘 인지하지 못하는 사이에 다양한 독행

 패턴을 나름의 생존 략으로 내면화한다. 이런 측면에서 성장과정  역기

능  가족시스템 안에서 성장한 사람들은 일 독에 빠질 험이 크다(이가옥․

이지 , 2006; Heide, 2002; Robinson, 1998).

 다른 하나는, 재의 가족 계 내에서의 불만족이 역설 으로 가정이 아닌 

직장에서 만족감을 얻으려는 강박행 로 나타날 수 있다는 입장이다(Ishiyama & 

Kitayama, 1994). 특히, 직장-가정 균형(WFB) 문제에 한 선행연구  ‘보상

(compensation)’ 의 입장은 부부이건 자녀이건 군가 재의 가족 계에

서 불만족도가 상당히 높은 경우, 그 불만족이나 허 함을 보충하기 해 의식

이건 무의식 이건 직장에서 높은 성과를 내야 한다는 강박증에 빠지기 쉽다

고 본다(Baltes & Heydens-Gahir, 2003; Lambert, 1990; Piotrkowski, 1979; 



  노동정책연구․2020년 제20권 제4호158

Staines, 1980). 그것은 근본 으로 가족 등 1차  인간 계로부터 인정 내지 존

받는다는 느낌이 당사자의 자존감과 자율성, 내면  안정성에 결정 이기 때

문이다. 나아가 직장생활은 일상 인 경쟁 압박 속에서 성과주의 원리를 당연

시하는 분 기이기에, 개인들의 인정 욕구와 성과주의  조직 분 기가 결합하

게 되면 구성원들의 일 독을 진할 가능성이 높다(강수돌, 2003; 김왕배, 

2007; 한 , 2011; Burke, 2001; Laporšek, 2020; Mormello & Reichelt, 2017).

한편, 이러한 가족 계 만족도와 일 강박 성향의 계는 Ishiyama & Kitayama 

(1994)가 제시한 자기 타당화(self-validation) 이론에 의해서도 설명할 수 있다. 

여기서 자기 타당화 감정이란, 최 의 사회 계인 가족 계에서 충분한 사랑과 

인정을 받음으로써 얻게 되는 심리  안정감, 자기 수용감, 자율성, 소속감, 애

정 등을 뜻한다. 이는 개인생활은 물론, 사회생활에서 일종의 기 체력 역할을 

하게 된다. 따라서 만일 어떤 개인이 가족 내 불화나 갈등으로 인해 가족 역에

서 자기 타당화 감정을 충족하지 못하면 이를 보충하기 해 다른 역을 의존

으로 찾게 되는데, 그  일 련 타당화(사회  인정)에 많이 의존하게 된다. 

 사회에서 일은 경제  소득의 원천이자 사회  인정의 원천으로 작용하기 

때문이다(Heide, 2002; Quinones, 2018). 즉, 가족 계에 불만족하는 경우 일을 

회피 수단으로 사용하거나 일 련 타당화 감정을 높이기 해 일에 강박 으

로 몰입한다(Robinson, 1998). 역으로, 가족 계에 만족하여 자기 타당화 감정

이 충족되는 경우에는 일 강박에 빠질 가능성이 낮다고 볼 수 있다. 이러한 이

론  배경하에 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정했다.

가설 1 : 가족 계 만족은 일 독에 부(-)의 향을  것이다.

2. 조직몰입의 매개효과

본 연구는 가족 계 만족도와 일 독 간 계를 매개하는 요한 한 과정변

수로 정서  조직몰입(affective commitment to organization)을 고찰한다. 조직

몰입(Organizational Commitment)에 해 Porter et al.(1974)는 “구성원들의 특

정 조직에 한 일체감과 헌신도”(p.604)라고 정의했다. Allen & Meyer(1990), 

Meyer & Allen(1991)는 조직몰입의 세 하 차원으로 정서  몰입, 지속  몰
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입, 규범  몰입을 개념화했다. 정서  몰입은 조직에 해 개인이 형성하는 일

체감, 애착, 유 감 내지 동일시라 할 수 있다. 반면, 지속  몰입이란 재의 

조직을 떠나면 더 나은 안이 없기에 계속 머무르는, 계산 ․거래  성격이 

강하며, 규범  몰입은 조직에 한 의무감 때문에 조직에 남아 충성을 다하려

는 당  성격을 띤다. 따라서 조직몰입의 하  요소  정서  몰입이 원래의 

조직몰입에 가장 가까운데, 그것은 다른 몰입 형태들과 달리 조직에 심을 갖

고 조직의 목표 달성을 해 노력하려는 구성원들의 의지와 감정을 내포하기 

때문이다. 나아가 정서  몰입은 개인들의 심리  변화에 의해 향을 받기도 

한다(Meyer et al., 1989). 일례로, 가족 계로 인한 심리 변화는 정서  조직몰

입에 향을  수 있다. 이러한 측면은 본 연구가 탐구하고자 하는 조직몰입의 

개념  실체를 가장 잘 반 한다. 따라서 본 연구에서 말하는 조직몰입이란 정

서  조직몰입이다. 즉, 정서  조직몰입은 조직구성원들이 조직에 해 갖는 

심리  애착으로(Meyer & Allen, 1991), 자신이 소속된 조직과의 높은 유 감, 

조직과의 일체감이라 할 수 있다(황미경, 2007; Halberg & Schaufeli, 2006; 

Porter et al., 1974; Williams & Anderson, 1991).

그런데 가족 계 만족과 일 독 간 계에서 조직몰입이 실제로도 매개 역할

을 할 수 있을 것인가? 우선, 가족 계 만족이 조직몰입과 어떤 연 을 맺을 

수 있는지 살펴보자. 선행연구들은 가정-직장 균형과 가족 계 만족도 간의 상

성 내지 인과성에 해 정  계를 지 해 왔다(Azeem & Akhtar, 2014; 

Lourel et al., 2009; Robinson, 1998). 즉, 이 가족 계가 당사자가 소속된 직장

에서의 인간 계나 조직몰입에도 향을 미칠 것으로 측할 수 있다. 이에 가

장 표 인 이론  입장이 ‘ 이(spill-over) 효과’로 표 되는데, 체로 가족

계에서의 (불)만족이 그 로 당사자 직장 계에서의 (불)만족으로, 는 직장

에서의 (불)만족이 가정에서의 (불)만족으로 이어진다는 이론이다(Greenhaus & 

Beutell, 1985; Iris & Barrett, 1972; Kirchmeyer, 1993; Sirgy et al., 2001; 

Staines, 1980). 본 연구는 자, 즉 가족 계에서 직장 계로의 이(spill-over) 

상에 주목한다.

이 이효과를 고려할 때, 비교  최근 내지 재의 가족 계 만족이 높은 

경우, 당사자가 소속된 조직에서의 정서  몰입 역시 높아질 수 있다. 실제로, 
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Khan et al.(2018)은 가정-직장 균형이 이 질수록 조직몰입 역시 높아짐을 확

인했다. 이에 따르면 가족 계 만족이 조직몰입에 정  향을  것으로 기

된다. , ‘고성과’ 작업장의 다각  특성을 연구한 Osterman(1995) 역시 가

정-직장 균형이 조직몰입은 물론 직무만족까지 증진함을 실증한 바 있다. 

나아가, 가족 계 만족과 한 련을 지니는 가정-직장 균형은 조직몰입 

증진과 동시에 당사자의 불안감이나 우울증(Haar et al., 2014), 심리  긴장감

(Brough et al., 2014), 직무 스트 스(Behson, 2002) 같은 부정  정서를 이

는 역할도 한다. 이러한 연구결과들은 조직몰입이 구성원들의 정서 , 심리 , 

행  상태나 태도에 정  향을 미침으로써 일과의 병 인 계를 지속하

는 일 독을 이거나 방하는 효과를 지닐 수 있음을 시사한다. 물론, 조직몰

입의 세 하  요소별로 그 효과는 다를 수 있겠지만, 본 연구에서는 정서  몰

입에 을 맞춰 살핀다. 

한편, 앞서 살핀 선행연구에 따르면 가족 계 불만족은 내  만족 추구와 외

 인정의 갈망을 낳고 이것이 일 독으로 연결될 가능성이 높다. 이 은 이미 

‘자기 타당화’ 는 ‘보상효과’ 에서 논의된 바 있다(Ishiyama & Kitayama, 

1994; Robinson 1998). 동일한 가족 계 (불)만족이 정서  조직몰입에도 일정

한 향을 다면, 이것이 다시 일 독에 향을 으로써 조직몰입은 가족

계와 일 독 간 계를 매개하는 변수가 될 수 있다.  

그런데 흥미롭게도 조직몰입과 일 독 간 계에 해서는 연구자별로 결과

가 다르다. 일례로, 일부 연구자들은 업무성과에 한 과도한 몰입이나 강박  

집착, 즉 일 독이 직무소진, 직무긴장, 조직몰입 등과 정(+)의 상 성을 갖는

다고 했다(배성  외, 2012; 정인호․이은진, 2013; Eysenck, 1997; Liang & 

Chu, 2009). 배성  외(2012)의 경우는 일 독의 하  특성  일 향유감이 조

직몰입을 높이고 직무긴장을 이는 효과를 갖는 반면, 일 강박감은 직무긴장

과 동시에 조직몰입까지 높임을 실증했다. 오히려 일 독이 조직몰입을 진할 

수 있다는 것이다. 

그러나 이와 달리, Aziz et al.(2013)은 조직몰입의 세 측면(정서 ․규범 ․

지속  몰입)  자신이 속한 조직에 가능한 한 오래 머무르려는 ‘지속  몰입’

이 강박  일 독 성향과 정(+)의 계를 보임을 실증한 바 있다. 한국의 경우, 
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특히 1997년 IMF 외환 기 이후로 기업이나 사회에서 더욱 강화된 성과주의 

경쟁  각자도생 분 기는 특히 정서 ․규범  몰입보다 지속  몰입  일

독을 진하는 면이 있다(cf. 김왕배, 2007; 한 , 2011). 한편, Porter(1996)

에 따르면 강박  일 독자들은 업무 수행에 있어 동료들과 력을 잘하지 못 

하며 자기고립화 하는 경향이 있고 노동과정에서 융통성이 낮은 경향이 있다. 

이는 역으로, 정서  조직몰입이 낮은 이들이 강박  일 독에 빠질 수 있음을 

시사한다. Buelens & Poelmans(2004) 역시 강박  일 독자들이 자신이 소속

한 조직과 업무에 해 압박감을 느끼고, 그 결과 조직과 개방  계를 맺지 

못하며 폐쇄 인 특성을 보인다고 하 다. 이 역시 조직몰입과 일 독 간 일정

한 련성을 시사한다. 이는 본 연구의 주요 변수인 정서  몰입과 일 독 간 

계가 서로 부(-)의 연 을 맺을 것이라 기 하게 한다.

이상의 선행연구들을 종합하면, 가족 계 만족도가 당사자의 일 독에 향

을 주는 데 있어 조직몰입 변수가 매개역할을 할 수 있음을 시사한다. 따라서 

가족 계 만족도는 일 독 성향을 낮추는 데 기여하지만 동시에 정서  조직몰

입에 정  향을 주어 이를 매개로 일 독을 지하거나 완화하는 데 기여

할 수 있을 것으로 측된다. 보다 구체 으로, 높은 정서  몰입을 보이는 구

성원들은 이미 조직 내 동료들과 조화롭게 업무를 수행하며 조직에 해서도 

우호 인 정서를 갖기 때문에 일 독자가 될 가능성이 낮을 것이다. 이미 조직

몰입의 세 측면(정서 ․규범 ․계속  몰입)  정서  몰입은 일 독과는 

정반  방향으로 움직임이 실증된 바 있다(Aziz et al., 2013). 일 독자들은 자

신의 업무나 성과 외에는 심을 두지 않기 때문에 조직에 한 정서  몰입과 

정  계를 갖기 어려운 셈이다(Aziz et al., 2013; Buelens & Poelmans, 

2004; Porter, 1996). 요컨 , 상 으로 건강한 조직몰입(정서  몰입)은 일

독을 이고, 상 으로 건강하지 않은 조직몰입(지속  몰입)은 일 독을 

진할 것으로 상된다. 이에 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정했다.

가설 2 : 정서  몰입은 가족 계 만족과 일 독 간 계를 매개할 것이다.
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3. 고용형태의 조 효과

한편, 특히 IMF 외환 기 이후 노동유연화를 추진한 한국 기업들에서는 기

존의 정규직과는 다른 고용형태, 즉 계약기간이나 근로시간, 근로방법 등이 다

르게 용되는 비정규 고용이 증했다. 비정규직은 정규직에 비해 낮은 고용

안정성을 지니며, 불합리하거나 낮은 보상을 받는다. 이 듯 비정규직의 경우 

고용의 안정성이 정규직보다 낮으며 일반 으로 직무에 한 정보도 빈약하고, 내

부 구성원이 아닌 ‘아웃사이더’임을 느끼기 쉽다(Feldman et al., 1994; Fullerton 

et al., 2020). 한 일용직, 임시직, 계약직, 기간제, 견제 등으로 나타나는 비

정규직은 계약기간이 제약된 고용형태로 인해 조직에 응할 수 있는 기간이 

상 으로 짧기 때문에 친 감 높은 동료 계 형성 측면에서도 정규직보다 불

리하다. 이러한 고용형태 내지 고용안정성이 조직 내 행 나 업무수행 방식과 

련이 있을 것이라 보는 입장에는 사회 교환이론이 있다.

사회 교환이론(Social Exchange Theory)에 따르면, 노동자의 태도나 행 는 

고용형태에 따라 다른 차별  우에 해 조건부로 반응하는 경향이 있다

(Blau, 1964; Van Dyne & Ang, 1998). 즉, 조직으로부터 만족스런 우를 받는 

정규직의 경우, 조직시민행동이나 정  조직몰입을 보일 가능성이 크다. 반

면, 차별  우를 받는다고 인식하는 비정규직 구성원들은 한편으로 조직시민

행동 가능성이 낮지만, 다른 한편으로는 자신의 유일한 자원인 고용을 보호하

기 해 일에 한 강박  집착, 과도한 몰입에 빠지기 쉽다.  

보다 구체 으로, 고용안정성과 일 독 간 련성에 해서는 특히 자원보

존이론(Resources conservation theory) 에서 연구들이 수행된 바 있다

(Gorgievski & Hobfoll, 2008; Jahoda, 1982; Snir & Harpaz, 2004; Spurk et al., 

2016; Sussman, 2012). 컨 , 고용불안정으로 인한 내면의 두려움과 불안이 

일종의 생존 략을 강제하는데, 그것이 개인이 가진 요 자원인 고용 계를 

지키기 해 과도한 몰입, 강박  의존이나 일자리 집착 등을 특징으로 하는 

일 독을 높아지게 할 수 있다(김왕배, 2007; 서은혜 외, 2018; 엄세원․이재림, 

2018; 이가옥․이지 , 2006; 한 , 2011; Dyk, 2004; Mauno & Kinnunen, 

1999). 이런 측면에서 노동자의 사회경제  상황  지 와 연 된 고용형태가 



가족관계 만족과 일중독:정서적 몰입의 조절된 매개효과(노관종․강수돌)   163
일 독에 일정한 향을 미칠 것이라 상된다. 

그러나 한 걸음 더 들어가 정작 정규직 형태 내지 고용안정성이 일 독을 

진하지 않는지, 비정규직 형태 내지 고용불안감이 실제로도 일 독을 더 진

하는지에 해서는 더 많은 실증분석을 통해 검증할 필요가 있다. 그 방향이나 

강도가 어떠하건, 고용형태의 향력을 실증 으로 검토하는 것은 상당한 의미

가 있다. 개인이나 조직․사회에 해로운 일 독을 이기 해서다.

따라서 본 연구에서는 사회 교환이론  자원보존이론의 에서, 조직몰

입이 일 독에 향을 행사하는 과정에서 고용형태가 일정한 조 변수 역할을 

할 것으로 상한다. 이에 본 연구는 고용형태가 조직몰입과 일 독 간 계에

서 조 작용을 할 것이라 보고 다음과 같은 가설을 설정했다.

가설 3 : 고용형태는 정서  조직몰입과 일 독 간 계를 조 할 것이다. 즉, 정규

직일 경우 비정규직의 경우보다 정서  조직몰입이 일 독에 미치는 부(-)

의 향을 증폭할 것이다.

4. 통합모형: 조 된 매개효과

의 선행연구들과 이론  논의, 가설들을 종합하면 네 번째 가설, 즉 ‘조

된 매개(moderated mediation)’ 가설이 가능하다. 즉, 지 까지의 논의를 바탕으

로 본 연구의 매개효과 가설  조 효과 가설을 종합할 때, 고용형태는 가설 

3에서와 같이 단순히 정서  조직몰입과 일 독 사이에서 조 효과를 보일 뿐 

아니라 가족 계 만족도와 일 독의 계에서 정서  조직몰입이 가지는 매개

효과에도 일정 작용을 할 것으로 기 된다. 요컨 , 가족 계 만족도와 일 독 

간 계에서 정서  몰입의 매개효과가 고용형태에 의해 조 될 수 있다. 

구체 으로, 정규직 고용형태는 가족 계 만족도에 의해 높아진 정서  조직

몰입이 일 독에 미치는 부(-)의 효과를 더 강하게 조 할 것으로 기 된다. 달

리 말해, 가족 계 만족도가 정서  조직몰입을 통해 일 독에 미치는 간 효

과를 고용형태의 조 작용이 한층 강화할 것으로 상하는 것이다.

반 로 비정규직 고용형태의 경우, 정서  조직몰입의 일 독에 한 부(-)의 

향이 상 으로 낮아 그 부정 인 효과를 약화할 것으로 보인다. 따라서 정
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규직에 비해 비정규직의 경우, 가족 계 만족도가 정서  조직몰입을 통해 일

독에 미치는 간 효과가 상 으로 약하게 나타날 것으로 본다.

따라서 본 연구는 가족 계 만족도가 정서  조직몰입을 통해 일 독에 미치

는 간 효과를 고용형태가 조 할 것으로 상한다. 즉, 정규직이나 비정규직 

여부에 따라 그 간 효과가 달라질 것으로 보았다. 이런 맥락에서 다음 가설을 

설정하 다.

가설 4 : 가족 계 만족도와 일 독 간 정서  조직몰입의 매개효과는 고용형태에 

따라 조 될 것이다. 즉, 정규직의 경우, 가족 계 만족과 일 독 간 인과

계에서 정서  몰입 변수는 더 강한 ‘조  매개’ 역할을 할 것이다.

이상의 가설과 연구 변수들을 하나의 그림으로 표시하면 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 연구모형

  주 : * 매개효과(H2), ** 조 효과(H3), *** 조 된 매개효과(H4).

Ⅲ. 실증연구

1. 조사자료

본 논문에서 도출된 가설의 실증분석을 해서 일 독 련 부가조사가 실
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시된 한국노동패 조사(Korean Labor & Income Panel Study : KLIPS)의 17차 

자료를 사용하 다. 한국노동패 조사는 국 단 의 조사이며, 1998년 이후 

해마다 동일한 가구와 가구원을 상으로 하는 조사이기에 연차별 비교연구에

도 합하다. 그런데 본 연구의 주제인 일 독에 한 내용은 오직 17차 조사의 

부가조사에서만 자료가 수집되었다. 이 부가조사는 Aziz et al.(2013)의 Workaholism 

Analysis Questionnaire의 29 문항 체를 사용했으나 본 연구에서는 그  선행

연구의 일 독(work addiction) 정의에 가장 가까운, 일에 한 강박집착, 과잉

몰입, 단증상 등을 드러내는 10개 문항으로 구성했다(cf. Andreassen et al., 

2019; Robinson, 1998).  패 자료는 인구통계학  변인 외에, 가족 계 만족

도나 조직몰입 등도 측정했는데, 본 연구는 이러한 주요 변수들을 추출․재정

리하여 실증분석에 사용했다.

술한 바, 본 연구는 일 독에 한 부가조사가 실시된, 한국노동연구원의 

17차 패 자료(KLIPS)를 사용했다. 그 이유는 크게 세 가지다. 첫째, 17차 패

자료는 국 차원의 표본을 상으로 한, 유일한 일 독 자료를 포함한다. 따라

서 모집단에 한 표성 차원에서 그 가치가 높다. 둘째, 17차 패 자료는 15

차나 16차 패 자료 비, 취업 경험  정규직과 비정규직 간 고용형태 변화를 

경험한 응답자 1,651명을 포함한다. 따라서 고용형태에 따른 효과를 분석하기

에 유리한 면이 있다. 셋째, 17차 패 자료는 미국에서 개발된 (29개 항목의) 

일 독 측정 도구(WAQ)를 본 연구의 조작  정의에 부합하는, (10개 항목의) 

간소화 척도(WA)로 발 시키기에 유용했다. 이는 동일한 17차 패 자료에 포

함된 가족 계 만족도나 정서  몰입과의 련성 분석까지 용이하게 했다. 물

론, 여기엔 동일방법편의(common method bias)의 험이 상존하나, 이는 본 연

구의 한계로서 후속 연구를 통해 극복될 필요가 있다.

분석 상은 일 독에 한 척도 항목에 응답한 총 7,199명  결측/무응답/이

상치 등이 제외된 만 20세부터 만 70세 이하의 근로자들이며 총 3,941명의 자

료가 사용되었다. 분석에 포함된 표본의 인구통계학  특성은 <표 1>과 같다.
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<표 1> 표본의 인구통계학  특성

항목 응답자 수(명) 비율(%)

성별
남성 2,339 59.4
여성 1,602 40.6

연령

30세 미만 439 11.1
30세 이상 40세 미만 1,203 30.5
40세 이상 50세 미만 1,166 29.6
50세 이상 60세 미만 818 20.8

60세 이상 70세 이하 315 8.0

학력

졸 이하 449 11.4
고졸 1,283 32.6
문 졸 773 19.6
졸 1,183 30.0

학원 이상 253 6.4

연간 가구 

총소득

2천만 원 미만 843 21.4
2천만 원 이상 4천만 원 미만 1,739 44.1
4천만 원 이상 6천만 원 미만 915 23.2
6천만 원 이상 8천만 원 미만 295 7.5

8천만 원 이상 149 3.8

고용형태
정규직 2,754 69.9
비정규직 1,187 30.1

혼인상태
미혼, 이혼, 사별 1,119 28.4
기혼부부 2,822 71.6

주당정규근로

시간

30시간 미만 208 5.3
30시간 이상 40시간 미만 2,404 61.0
40시간 이상 50시간 미만 791 20.1
50시간 이상 60시간 미만 352 8.9

60시간 이상 186 4.7

 체 3,941명

2. 변수의 측정

가. 가족 계 만족도

한국노동패  17차 조사에서 측정된 가족 계 만족도는 ‘( 재의) 가족 계

에 해 얼마나 만족하십니까?’의 단일 문항으로 측정되었으며 ‘매우 만족’ 1

에서부터 ‘매우 불만족’ 5 까지로 측정되었다. 본 연구에서는 수가 높을수

록 가족 계 만족도가 높은 것을 의미하도록 역코딩하 다.
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나. 일 독

종속변수인 ‘일 독(Work Addiction)’ 측정에는 동일한 한국노동패  자료를 

사용․추출하 으며, 이는 미국에서 개발된, Aziz et al.(2013)의 일 독 설문지

(WAQ)에 토 한다. WAQ는 원래 5개 하 요인, 29개 문항으로 구성 다.

일반 으로 일 독의 측정도구로는 Spence & Robbins(1992)의 Workaholism 

Battery(WorkBat)와 Robinson(1996)의 Work Addiction Risk Test(WART)가 

범 하게 사용되었다. 그러나 이들 척도는 표본의 표성에 신뢰도가 낮다든

지, 구성 요인이 불안정하다든지, 측정 타당도에 한계가 존재한다는 등의 비

을 받았다. 이에 Aziz et al.(2013)은 기존 측정도구들의 한계를 넘기 해 일 

강박과 일-가정 양립갈등을 두 축으로 하는 일 독 분석 설문지(Workaholism 

Analysis Questionnaire)를 개발했다. 이는 특정 직종이나 조직 형태가 아닌 

체 취업자에게 일반화할 수 있도록 서로 다른 집단을 상으로 시험했으며 내

 신뢰도, 타당도, 변별도에서 기존의 측정도구들보다 강 을 드러낸다고 평

가받은 바 있다(윤자 , 2018). 그러나 Aziz et al.(2013)은 물론, 17차 KLIPS를 

사용해 분석한 여러 국내 연구들은(김지은․차운아, 2018; 서은혜 외, 2018; 엄

세원․이재림, 2018; 윤자 , 2018) WAQ의 구성요인들을 비 으로 검토하

지 않고, 각기 분석 목 에 따라 다양하게 재구성해 사용했다.

이에 본 연구는 동일한 KLIPS 자료를 사용하면서도, WAQ의 29개 항목  

본 연구가 을 둔 일 독(강박의존, 과잉몰입, 단증상)을 가장 잘 드러내

는 10개 항목들로 ‘간소화 척도’(WA)를 도출했다(cf. Atroszko et al., 2020). 그 

항목들은 컨 , ‘장시간 근무 선호’, ‘ 녁이나 주말도 기꺼이 일함’, ‘일로 인

한 불면증’, ‘일에 독된 느낌’, ‘업무 외는 흥미 잃음’, ‘공격성 강함’, ‘종종 

짜증’, ‘조 하고 서두름’, ‘일에 해 조, 불안’, ‘친구 계 갈등’ 등 총 10문

항이다. 요인분석에서 각 항목들은 한 요인(WA)으로 수렴 다. 따라서 본 연구

에서는 이 10항목의 잠재변수로 일 독을 구성한다. 개념의 신뢰도를 나타내는 

크론바흐 알 값은 0.891이었다.
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다. 정서  몰입

정서  조직몰입 역시 한국노동패  17차 조사의 자료를 활용했으며 그 측정

은 Porter et al.(1974)의 Organizational Commitment Questionnaire(OCQ)에 근

거, 정서  몰입(Affective Organizational Commitment) 문항으로 선별된 4개 

변수로 구성되었다. 그 문항들은, ‘근무하기 좋은 직장’, ‘직장 구성원임을 기쁘

게 생각함’, ‘친구에게 추천하고 싶음’, ‘직장을 타인에게 자랑하고 싶음’ 등이

다. 본 연구 응답자 반응을 요인분석한 결과, 4개 항목이 한 요인(AOC)으로 수

렴 다. 개념의 신뢰도를 나타내는 크론바흐 알 값은 0.878이었다. 따라서 본 

연구모형에서 조직몰입은 정서  (조직)몰입으로 정의된다.

라. 고용형태

고용형태는 조직구성원들이 느끼는 고용안정성을 나타내는 표  지표이다. 

고용형태는 한국노동패  17차 조사의 자료를 활용, 정규직을 1, 비정규직을 0

으로 코딩해 통계 분석에 사용했다.

마. 통제변수

성별, 연령, 학력, 가구당 연간 총소득, 혼인상태, 주당 정규 근로시간을 통제

함으로써, 가족 계 만족, 정서  몰입, 일 독 간 순수한 향력을 검증하고자 

했다. 성별은 ‘남자’ 1, ‘여자’ 0으로 코딩하 다. 연령은 ‘20~29세’는 1, ‘30~39

세’는 2, ‘40~49세’는 3, ‘50~59세’는 4, ‘60~70세’는 5로 코딩하 다. 학력은 

‘ 졸 이하’ 1, ‘고졸’ 2, 문 졸‘ 3, ‘ 졸’ 4, ‘ 학원 이상’ 5로 코딩하 다. 

가구의 연간 총소득은 ‘2천만 원 이하’ 1, ‘4천만 원 이하’ 2, ‘6천만 원 이하’ 

3, ‘8천만 원 이하’ 4, ‘8천만 원 과’ 5로 코딩하 다. 혼인상태는 미혼, 이혼, 

사별은 0으로 코딩하 고 기혼부부는 1로 코딩하 다. 주당 정규 근로시간은 

‘30시간 미만’을 1, ‘30시간 이상 40시간 미만’을 2, ‘40시간 이상 50시간 미만’

을 3, ‘50시간 이상 60시간 미만’을 4, ‘60시간 이상’을 5로 코딩하 다. 여기서 

정규 근로시간은 실제 근로시간과 다르다. 과근무나 (주말이나 휴일의) 특별

근로가 빠지기 때문이다.
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3. 분석방법

본 연구의 통계처리는 데이터 클리닝 과정을 거쳐 SPSS 21.0 통계 패키지 

로그램과 AMOS 20.0 로그램을 사용하 다. 첫째, 설문 상자의 일반  

특성을 악하기 한 기 통계 분석(basic statistical analysis)을 실시하 다(표 

1 참조). 둘째, 측정 변수 간 상 계를 확인하기 해 상 계 분석(correlation 

analysis)을 실시하 다. 한 측정도구의 신뢰도를 분석하기 해 크론바흐 알

(Cronbach's α)를 측정함으로써 신뢰도 분석(reliability analysis)을 실시하

다. 셋째, 측정도구의 타당도  제안된 모형의 합성을 분석하기 해 AMOS 

20.0을 사용하여 확인  요인분석(Confirmatory Factor Analysis : CFA)을 실시

하 다. 넷째, 제안된 가설의 검증을 하여 Hayes(2013)가 제시한 ‘PROCESS 

macro’ Model 14를 이용하 다.

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 상 계 분석  신뢰성 검증

본 연구의 측정변수들 간의 련성과 방향성을 알아보기 하여 상 계 분

석(correlation analysis)을 실시하 으며 결과는 <표 2>와 같다.

가설 검증에 앞서 측정된 자료가 실증분석에 합한지 확인하기 하여 신뢰

도를 분석하 다. 신뢰도, 즉 내 일 성을 분석하기 해 일반 으로 사용하

는 크론바흐 알  계수를 분석한 결과, 일 독 변수(0.891), 정서  몰입 변수

(0.878) 모두 높은 수 을 나타내 Nunnally & Bernstein(1994)의 제시 기 을 

상회했다.
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<표 2> 변수의 평균, 표 편차, 상 계

변수 평균
표
편차

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 성별 0.59  0.491

2. 연령 2.84  1.119  .012

3. 학력 2.88  1.15  .154*** -.433***

4.
가구연간 
소득

2.28  1.003  .000 -.030 .310***

5. 혼인상태 0.72  0.451  .102***  .310*** -.010  .241***

6.
주당 
근로시간

2.47  0.904  .093***  .132*** -.253*** -.189*** -.056***

7. 고용형태 0.70  0.459  .184*** -.253*** .355***  .255***  .090*** -.132***

8.
가족 계 
만족

3.70  0.555  .048** -.084*** .218***  .208***  .172*** -.103***  .166***

9.
정서  
몰입

3.31  0.57  .044** -.120*** .315***  .290***  .105*** -.153***  .436***  .266*** (.891)

10.일 독 2.06  0.472  .061*** -.010 -.007 -.039*  .005  .074*** -.019 -.105*** -.119*** (.878)

  주 : N=3,941 *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001, 각 변수 코딩은 p.17 변수의 측정 참

고, (  )=크론바흐 알 .

2. 확인  요인분석

다음으로 본 연구의 연구모델 구성과 변수들을 측정하기 한 측정문항이 

한 구성타당도(construct validity)를 가지고 있는지 분석하기 해 AMOS 

20.0을 이용, 확인  요인분석(CFA)을 실시하 다. 구체 으로, 단독문항으로 

측정된 가족 계 만족도와 범주형 변수로 측정된 고용형태를 제외한 정서  몰

입, 일 독 간의 안모델(1요인)을 분석하고 본 연구에서 제안한 모델(2요인)

과 비교했다. 결과는 아래 <표 3>으로 요약 다. 비교 결과, 제안된 가설 모델

의 CFA 결과는 χ2(df)=2744.648(76), TLI=.870, CFI=.891, RMR=.026, RMSEA= 

.094로 나타났으며, χ2 차이 검증(SCDT : sequential chi-square difference test)

을 통해서도 2요인 모델이 안모델(1요인)에 비해 우수한 모형 합도(p<.001)

를 보여주었다(Podsakoff et al., 2003). 따라서 측정 변수들의 별타당성이 확

보 다.
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<표 3> 측정모델 비교 결과

모델 χ2(df) CFI TLI RMR RMSEA Δχ2(df)

1요인 모델(AOC & WA) 11564.539(77) 0.533 0.448 0.072 0.195

2요인 (제안) 모델
(AOC, WA)

2744.648(76) 0.891 0.870 0.026 0.094 8819.891(1)***

  주 : AOC정서  조직몰입, WA 일 독, 카이스퀘어 차이검증, *** p<0.001.

<표 4> 확인  요인분석 결과

구성

개념
문항

비표 화

계수

표

오차

Critical
Ratio

표 화

계수

개념

신뢰도

평균

분산

추출

(AVE)

모형 합 지수

일 

강박

WA1
WA2
WA3
WA4
WA5
WA6
WA7
WA8
WA9

WA10

1.000
1.034
1.723
1.741
1.606
1.461
1.429
1.449
1.385
1.210

0.050
0.067
0.067
0.061
0.057
0.059
0.060
0.056
0.051

20.693
25.816
26.065
26.359
25.581
24.029
24.340
24.759
23.895

0.438
0.454
0.718
0.737
0.762
0.701
0.603
0.620
0.646
0.596

0.920 0.567

χ2=2744.648
df=76
p<.001

IFI=.891
TLI=.870
CFI=.891
GFI=.900

RMR=.026
RMSEA=.094

NFI=.889
AGFI=.862조직

몰입

AOC1
AOC2
AOC3
AOC4

1.000
0.982
1.238
1.238

0.019
0.022
0.022

50.839
56.223
56.398

0.773
0.784
0.860
0.862

0.933 0.822

반 인 수 에서 확인  요인분석의 결과  합도 지수는 <표 4>에 제시

되었다. 그 결과, χ2(df)=2744.648(76), IFI=.891, TLI=.870, CFI=.891, GFI=.900, 

RMR=.026, RMSEA=.094, NFI=.889, AGFI=.862이 도출되었다. 본 결과에서 

확인할 수 있듯, RMR은 최 모델 지표에 포함되었다. 그 외에는 모형의 합

도 지수가 매우 우수하지는 않지만 분석에는 큰 지장 없이 수용할 만한 수

(acceptable)으로 단되었다(Schermelleh-Engel et al., 2003). 한 측정항목의 

세부 분석결과, 측정변수들의 개념을 설명하는 분산 크기인 평균분산추출(AVE)

값이 기 값인 0.5 이상이었고, 개념신뢰도(construct reliability) 값이 기 값인 
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0.7보다 높은 수치를 보 기에 측정 변수들의 수렴타당도(convergent validity)

가 확보된 것으로 본다(Fornell & Larcker, 1981; Bagozzi & Yi, 1988).

한편, 측정 변수들의 별타당도(discriminant validity)는 각 변수 간의 평균

분산추출(AVE)값과 상 계 계수값을 비교해 재확인할 수 있다. 즉, 평균분산

추출(AVE)값이 상 계 계수의 제곱보다 큰 경우, 각 변수 간에는 별타당

도가 확보된 것으로 단한다. 본 연구에서 이를 확인한 결과, 즉 <표 4>의 평

균분산추출값들이 <표 2>의 정서  조직몰입과 일 독 두 변수 간 상 계

(-0.119)의 제곱값 0.014보다 훨씬 큰 것으로 나타났기에 두 변수 간 별타당

도가 확보되었다고 본다(노경섭, 2014).

3. 가설 검증

Hayes(2013)의 PROCESS macro 분석법은 통 으로 매개효과 검증에 상

용되었던 Baron & Kenny(1986)의 3단계법이나 Sobel Test(Sobel, 1982)의 한

계를 넘기 해 고안되었다. Baron & Kenny(1986) 3단계법은 실제의 매개효과

를 직  검증하는 신, 3단계에 걸친 인과 추론으로 매개효과를 논리 으로 

추정했기에 분석의 정확도에 문제가 생길 수 있다. 나아가, 매개변수가 여러 개 

존재하거나 매개변수끼리 상쇄효과가 있는 경우에는 오히려 매개효과가 소거

되어 분석결과에 해 오 할 험까지 생긴다(Preacher & Hayes, 2004). 한

편, 매개효과의 크기를 직  산출하는 Sobel Test는 유의성 검증을 해 표본

분포에서 정규성 가정이 충족돼야 한다. 그러나 많은 연구자는 표본분포가 

체로 편 성이 있다고 지 한다(Shrout & Bolger, 2002). 이런 면에서 Hayes의 

PROCESS macro 기법은 OLS 회귀분석에서 독립변수의 직 효과  간 효과 

검증을 통해 매개효과나 조 효과, 조 된 매개효과를 일  검증할 뿐만 아니

라 간 효과까지 정확히 산출․검증해 주는 장 이 있다.

따라서 본 연구에서는 Hayes(2013)의 PROCESS macro 기법  조 효과와 

매개효과를 동시 검증하는 ‘Model 14’를 용하여 가설 검증을 실시했다. 본 

실증분석에서는 부트스트래핑 10,000회를 지정하고 신뢰구간 95%를 설정했다.

아래에서는 PROCESS macro의 ‘Model 14’를 활용한 분석결과를 정리하여 
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<표 5>, <표 6>, <표 7>로 제시했다. 성별, 소득, 학력 등 통제변수는 p<.05인 

경우에만 표에 포함했다.

가. 가설 1의 검증

<표 5>에서 독립변수인 가족 계 만족도가 종속변수인 일 독에 미치는 

향을 분석한 결과, 표 화된 경로계수(β=-.0749)가 p<.001에서 유의하게 나타

났다. 한 부트스트래핑 추정치로 신뢰구간 내의 최소계수값(LLCI)과 최 계

수값(ULCI) 사이에 0이 포함되지 않아 계의 유의성이 확인되었다(Shrout & 

Bolger, 2002). 따라서 가족 계 만족도는 일 독에 부정 으로 유의한 향을 

이 확인되어, 가설 1이 지지되었다.

<표 5> PROCESS macro에 의한 검증(Model 14)

변수 β se t값 p LLCI* ULCI**

매개변수 모형(종속변수 :정서  몰입)

상수 -.8306 .0654 -12.7086 .0000 -.9587 -.7024

가족 계 만족도 .1576 .0153 10.2992 .0000 .1276 .1876

가구연간 총소득 .0887 .0089 9.9897 .0000 .0713 .1061

혼인상태 .0444 .0187 2.3722 .0177 .0077 .0811

학력 .0983 .0076 12.9539 .0000 .0834 .1131

종속변수 모형(종속변수 :일 독)

상수 2.1893 .0623 35.1199 .0000 2.0671 2.3115

가족 계 만족 -.0749 .0142 -5.2639 .0000 -.1028 -.0470

정서  몰입 -.0559 .0279 -2.0054 .0450 -.1106 -.0013

고용형태 .0289 .0202 1.4361 .1511 -.0106 .0685

정서몰입*고용형태 -.0828 .0326 -2.5373 .0112 -.1468 -.0188

혼인상태 .0352 .0172 2.0458 .0408 .0015 .0689

학력 .0184 .0073 2.5279 .0115 .0041 .0327

상호작용에 따른  증가
  F p

.0016 6.4377 .0112

  주 :  * LLCI=Boot 간 효과의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값.

** ULCI=Boot 간 효과의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값.
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나. 가설 2의 검증

<표 5>에서 매개변수인 조직몰입이 가족 계 만족도와 함께 종속변수인 일 

독에 미치는 향에 해 검토한 결과, 가족 계 만족도는 정서  몰입에 정

(+)의 향을 미쳤고(β=.1576, p<.001), 정서  몰입은 일 독에 부(-)의 향을 

미쳤으며(β=-.0559, p<.001) 각각 통계 으로 유의하여 정서  몰입의 매개효

과가 확인되었다. 부트스트래핑 추정치로 신뢰구간 내의 최소계수값(LLCI)과 

최 계수값(ULCI) 사이에 0을 포함하지 않아 이 매개효과의 유의성도 검증되

었다. 요컨 , 가족 계 만족도와 일 독 간 계에서 정서  조직몰입의 매개 

작용이 검증되어 가설 2가 지지되었다.

<표 6> 고용형태에 따른 정서  몰입의 조건부효과

고용형태 Effect SE t값 p LLCI* ULCI**

비정규직(0) -.0559 .0279 -2.0054 .0450 -.1106 -.0013

정규직(1) -.1388 .0181 -7.6689 .0000 -.1742 -.1033

  주 : * LLCI=Boot 간 효과의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값.

** ULCI=Boot 간 효과의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값.

다. 가설 3의 검증

가설 3은 정서  몰입과 일 독 간의 계에서 고용형태의 조 효과를 검증

하는 것이다. <표 5>에서 정서  몰입과 고용형태(정규직=1)의 곱으로 이루어

진 상호작용항은 일 독에 유의한 부(-)의 향을 미침으로써 조 효과가 있는 

것으로 나타났다(β=-.0828, p<.05). 그리고 <표 6>에서 고용형태에 따른 정서

 몰입의 조건부효과 역시 비정규직인 경우(조건부효과=-.0559, SE=.0279, 

95% CI[-.1106, -.0013])와 정규직인 경우(조건부효과=-.1338, SE=.0181, 95% 

CI[-.1742, -.1033])로 비되어, 정규직 근로자의 경우 비정규직보다 정서  몰

입과 일 독 간 부(-)의 계가 더욱 강함을 알 수 있다. 

[그림 2]에서 상호작용 효과의 해석을 가시화하기 해 정규직과 비정규직을 

구분하여 도식화하 다. [그림 2]에서 보듯, 정서  조직몰입과 일 독 간 계

에서 고용형태에 따라 뚜렷한 차이가 나타났다. 즉, 정규직이면서 정서  몰입
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이 높은 경우에 동일한 비정규직에 비해 일 독 수 이 비교  더 히 어들

었다. 따라서 가설 3이 지지되었다.

[그림 2] 고용형태의 조 효과

라. 가설 4의 검증

가설 4는 본 연구의 통합모델로, ‘조 된 매개효과(moderated mediation effect)’

를 검증하는 것이다. 조 된 매개효과는 ‘조건부 간 효과(conditional indirect 

effect)’라고도 하며, 독립변수가 매개변수를 거쳐 종속변수에 미치는 간 효과가 

조 변수의 수 에 따라 상당 정도 달라짐을 뜻한다(Lee et al., 2017; Preacher 

et al., 2007). 통합모델인 가설 4의 조 된 매개효과를 분석하기 해 가족 계 

만족도가 정서  몰입을 매개로 일 독에 미치는 간 효과가 고용형태에 의해 

조 되는지 여부(조건부 간 효과)를 검토하 다(<표 7> 참조). 가족 계 만족

도가 정서  조직몰입을 통해서 일 독에 미치는 간 효과는 부트스트랩 방법

으로 얻은 고용형태(정규직/비정규직)에서 1로 코딩한 정규직의 경우, 높은 수
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(+1 SD)이며 0으로 코딩한 비정규직은 낮은 수 (-1 SD)으로 추정되었다. 고

용형태가 비정규직인 경우(조건부 간 효과=-.0088, SE=.0045, 95% CI[-.0177, 

-.0001])와 정규직인 경우(조건부 간 효과=-.0219, SE=.0036, 95% CI[-.0294, 

-.0151])에서 모두 유의한 결과가 나타났다. 여기서도 정규직의 경우가 비정규

직에 비해 조건부 간 효과가 더 강하게 나타났다. 반 으로 조건부 간 효

과의 크기는 ‘조 된 매개지수’로서 -.0131로 나타났으며, 95% 부트스트랩 신

뢰구간에서 유의하 다. 따라서 본 연구의 통합모델에서 제시한 가설 4, 가족

계 만족도가 조직몰입을 매개로 하여 강박  일 독에 미치는 향 계는 고용

형태에 따라 차이를 드러낼 것이란 가설 역시 지지되었다.

<표 7> 고용형태에 따른 조건부 간 효과(조 된 매개)

고용형태 Effect SE LLCI* ULCI**

비정규직(0) -.0088 .0045 -.0177 -.0001

정규직(1) -.0219 .0036 -.0294 -.0151

조 된 매개지수 SE LLCI* ULCI**

-.0131 .0053 -.0238 -.0029

  주 :  * LLCI=Boot 간 효과의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값.

** ULCI=Boot 간 효과의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값.

본 연구의 실증분석 결과를 일목요연하게 나타내면 [그림 3]과 같다.

[그림 3] 가설 검증 결과 종합
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V. 결 론

1. 연구결과  논의

본 연구는 가족 계 만족도와 정서  몰입, 일 독 간의 인과 계를 검토하

고 고용형태의 조 효과  조직몰입의 매개효과를 확인함으로써, 개인과 조직

에 막 한 손상을 래할 병리 상인 일 독의 원인(선행)변수에 한 탐구를 

확장하고자 했다. 한국노동연구원 패 자료  17차 조사결과를 활용, SPSS  

PROCESS macro 방법으로 분석한 연구결과는 다음과 같다.

첫째, 가족 계 만족도는 일 독에 부(-)의 향을 미침으로써 가설 1이 지지

되었다. 역으로, 가족 계 불만족은 일 독에 정(+)의 향을 미친다. 이는 조

직구성원이 가족 계(부부 계 내지 자녀 계)에서 불만족하는 경우 그 고충이

나 괴로움에 한 자기방어 메커니즘으로 노동과정 속으로의 회피나 일을 통한 

보상을 추구하는 경향이 있음을 암시한다. 이러한 결과는 일 독이 가족 계 

불만족과 연 이 있다는 선행연구들(엄세원․이재림, 2018; Bakker et al., 

2009; Baltes & Heydens-Gahir, 2003; Ishiyama & Kitayama, 1994; Lambert, 

1990; Piotrkowski, 1979; Robinson, 1998; Staines, 1980)을 재확인함을 넘어, 

가족 계 내지 직장-가정 균형의 요성을 경험 으로 실증했다는 의의가 있

다. 여기서 유의할 은, 특히 과거의 가족 계는 물론 재의 가족 계에 한 

만족 여부가 일 독을 조장하거나 강화하는 원인이 될 수 있다는 이 본 실증 

연구를 통해 확인된 것이다. 따라서 가족 계 만족을 높일 수 있는 경 리 

차원 내지 노동정책 차원의 실무  과제의 근거가 여기서 도출된다.

둘째, 가족 계 만족도는 정서  몰입에 정(+)의 향을 미치며,  정서  

몰입은 일 독에 부(-)의 향을 미친다. 즉, 가족 계 만족도와 일 독 간 계

에서 정서  조직몰입이 매개변수로 작용함이 확인되었다. 이러한 결과는 한 

삶의 역(가족)에서의 (불)만족이 다른 역(직장)으로 향을 미칠 수 있다는 

‘ 이효과’ 이론(Diener, 1984; Greenhaus & Beutell, 1985; Iris & Barrett, 
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1972; Kirchmeyer, 1993; Sirgy, 2012; Sirgy & Cornwell, 2002; Sirgy et al., 

2001; Staines, 1980)을 재확인한다. 한, 정서  조직몰입이 높을수록 일 독

이 낮아진다는 연구결과는 일 독과 조직몰입이 정(+)의 계에 있다고 본 연

구들(배성  외, 2012; 이은진․정인호, 2012)과 차별성을 보인다. 그러나 이러

한 확인보다 더 요한 은, 일 독의 배경에 조직 으로 요한 변인인 정서

 몰입이 상당한 역할을 할 수 있다는 , 그리하여 일 독을 완화․ 방하기 

해선 가족 계 만족도의 증진 외에 조직구성원들이 정서  몰입을 강화할 수 

있도록 경 리 차원에서 는 노동정책 차원에서 다양한 개입이 필요하다는 

이 검증된 것이다. 이는 기존 연구에서 볼 수 없는 본 연구의 독특한 기여

이다.

셋째, 정서  몰입과 일 독 간 계를 고용형태가 조 하는 것으로 나타났

다. 구체 으로, 고용형태가 정규직인 경우 비정규직인 경우보다 조 효과가 

더 크게 나타났다. 특히, 이는 동일한 정서  몰입에서도 정규직 근로자가 비정

규직에 비해 느끼는 고용불안감이 덜하기에 일 독 성향이 더 가 르게 어듦

을 뜻한다. 이는 고용형태에 따라 조직구성원들의 태도나 행 가 달리 나타난

다는 선행연구(김왕배, 2007; 김정원 외, 2004; 서은혜 외, 2018; 엄세원‧이재

림, 2018; 이가옥․이지 , 2006; 한 , 2011; Dyk, 2004; Fullerton et al., 

2020; Mauno & Kinnunen, 1999)와 일맥상통한다. 그러나 본 연구의 더 요

한 기여 은, 일 독 등 노동자의 태도나 행동을 설명할 때, 고용형태상 차별

인 우나 혜택에 한 조건부 반응을 강조하는 사회 교환이론의 (Blau, 

1964; Van Dyne & Ang, 1998), 그리고 고용불안이 강할수록 고용이라는 유일

한 자원을 지키기 해 일에 강박 으로 매달릴 것이라 보는 자원보존이론

(Gorgievski & Hobfoll, 2008; Spurk et al., 2016; Sussman, 2012)의 입장이 본 

연구를 통해 경험 으로 입증된 이다. 즉, 본 연구는 고용안정성이 낮을수록 

정서  몰입의 일 독 방 내지 감소 효과가 덜 나타난다는 을 확인해 주었

다. 이것은 차별 우나 고용불안이 당사자로 하여  조직 반의 건강성이나 

유효성에 한 고려보다는 오로지 생존을 해 일에 과잉몰입, 강박  집착을 

하도록 강제하는 경향이 있기 때문으로 보인다. 따라서 지나친 노동유연화와 

고용불안감 조성으로 (조직구성원들을 단기 이고 가시 인 성과에 집착하게 
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만드는) 일 독을 조장하기보다는 고용안정감을 고양함으로써 일 독을 완화․

방하게 하는 경 리 , 노동정책  차원의 개입과 지원이 실하다.  

끝으로, 본 연구가 설정한 ‘조 된 매개’ 모형 즉, 고용형태  정서  조직몰

입의 조건부 간 효과를 확인하 다. 즉, 조 변수인 고용형태에 따라 정서  

조직몰입이 가족 계 만족도와 일 독 간 계를 차별 으로 매개하는 효과가 

검증되었다. 실제로 정규직의 경우, 가족 계 만족도가 정서  조직몰입을 매

개로 일 독에 미치는 간 효과가 비정규직에 비해 더 강하게 나타났다. 이것

은 한편으로, 일 독의 가족 ․조직 ․사회  배경들, 즉 가족 계 만족, 정

서  몰입, 고용 안정성 등이 일 독을 일 수 있음을 시사함과 동시에, 다른 

한편으로 동일한 가족 계나 조직몰입 상황에서도 고용 안정성이 일정한 조

작용을 하기에 일 독을 이기 해서라도 직원들의 고용 안정감을 드높이는 

방책이 필요함을 암시한다. 요컨 , 직장인들의 정서  몰입이나 고용 안정성

을 제고하기 한 경 리 , 노동정책  개입의 필요성과 근거가 본 연구에

서 도출된다고 할 수 있다.

이와 같이 본 연구는 몇 가지 이론  기여 을 가진다. 첫째, 2013년에 미국

에서 개발된 새로운 일 독 척도인 29개 항목의 WAQ(Aziz et al., 2013)에 

해 이를 그 로 쓰기보다는, 한국의 표성 있는 자료(KLIPS)를 활용, 10개 항

목의 단일요인으로 간소화함으로써 비교  간편한 일 독 척도를 제시했다. 

둘째, 가족 계 만족, 정서  조직몰입, 고용의 불안감 등이 일 독에 주는 

향을 실증 으로 검토함으로써, 일 독의 선행변수가 높은 가족 계 불만족, 

낮은 정서  조직몰입, 높은 고용불안정성 등, 가정이나 조직을 둘러싼 여건이

나 계들이 일 독의 원인 내지 심화 요인이 될 수 있음을 확인했다. , 가족

계 만족과 일 독 간 계에서 정서  몰입과 고용안정성이 ‘조 된 매개’ 작

용이라는 복합효과를 나타냄도 확인되었다. 요컨 , 개인이나 조직․사회에 해

로운 일 독을 방․완화하기 해서는 무엇보다 가족 계, 조직몰입, 고용형

태 등 사회경제  변인에 집  심을 기울일 필요가 있는데, 이에 한 이론

․실증  근거를 본 연구가 제시했다. 

셋째, 본 연구는 정서  몰입이라는 조직 리상의 주요 략변수가 가족 계 

불만족으로 인한 일 독 강화 과정에서 요한 매개변인이 될 수 있음을 실증
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으로 확인했다. 즉, 동일한 가족 계 불만족 상황에서도 정서  조직몰입의 

강화가 일 독이라는 해로운 병리 상을 이는 데 기여할 수 있다는 이 확

인되었다. 나아가 본 연구는 조직몰입(OC)의 세 하 요인들이 일 독과 상호 

다른 연 성 내지 인과성을 맺을 수 있음을 암시한다. 즉, 정서  몰입은 조직

과의 심리 ․정서  일체감 내지 유 감으로서, 규범  몰입이나 지속  몰입

과는 차별성을 보인다. 구체 으로, 정서  몰입이 일 독을 완화 내지 차단하

는 효과를 지니는 반면, 규범 ․지속  몰입은 일 독을 강화 내지 진할 것

으로 단된다. 물론, 이 차별성은 후속 연구에서 재검증될 필요가 있다.

넷째, 동일한 조직몰입에서도 고용안정성 제고가 일 독을 완화할 수 있고, 

고용안정성이 높을수록 조직몰입의 증가에 따른 일 독 완화 효과가 증폭된다

는 이 통계 으로 확인 다. 즉, 고용안정성 내지 고용상의 차별 감소가 정서

 몰입의 일 독 감소 효과를 한층 증폭할 수 있음을 이론 으로 확인했다. 

나아가 본 연구결과는 치열한 경쟁 속에 아무리 노동유연화 압력이 높다 하더

라도 직원의 정서  몰입이나 고용안정감을 증진한다면, 조직에 해로운 일 독

을 완화․ 방할 수 있음을 시사한다. 조직 리 측면에서 이 고용안정감의 제

고 필요성과 노동유연성 압박 간의 상충 계(trade-off)가 새로운 도 이다.

한편, 본 연구는 실무 으로 경 리 이나 노동정책 차원에서 다음과 

같은 시사 을 던진다. 첫째, 성과주의 경쟁 분 기가 낳기 쉬운, 조직구성원들

의 일 독을 낮추기 해서라도 구성원들의 가족 계 만족에 심을 집 할 필

요가 있다. 보다 구체 으로, 직장-가정 균형(Work-Family Balance)을 한 

로그램, 유연한 근무 스 , 불필요한 과노동 제거, 가족 계 휴가나 병가 

등의 극 수용, 부부 계  자녀 계 련 교육 제공 등 가족친화 경 이 

실히 요구된다(이요행 외, 2005; 이유덕․송 선, 2009; Frye & Breaugh, 2004). 

특히 일-삶 균형(Work-Life Balance)이 높을수록 스트 스나 피로도가 고 가

족 계 만족이 높아지면서 일 독이 어들 확률이 높아진다(cf. Yang et al., 

2020). 이런 면에서 기업경 이나 노동정책 차원에서 직장-가정 균형 내지 일-

삶 균형 진 로그램들이 요구되고, 나아가 이것이 일 이 Edelman (1992)이 

말한 ‘디커 링’을 통해 표리부동하게 되지 않고 실질  효과를 발휘할 수 있도

록 다양한 보완 장치들이 구축되어야 한다.
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둘째, 구성원들의 정서  조직몰입 제고 역시 단히 요한 략 변수다. 구

성원들의 정서  조직몰입은 조직의 성과를 높이는 매개 요인일 뿐 아니라 조

직에 부정  향을 미치는 일 독 험도 낮추게 된다. 따라서 구성원들이 조

직과 일체감을 느끼고 더 높은 신뢰감을 갖도록 경 이념과 경 실천의 일 성 

제고, 사회 책임(CSR) 경 의 실천, 윤리  리더십, 조직  약속의 충실한 이행, 

구성원들에 한 서번트 리더십 발휘  리더-구성원 간 계(LMX) 증진 등에 

노력할 필요가 있다(강승완, 2013; Brammer et al., 2007; Henderson et al., 

2009; Lee et al., 2017). 특히, 차별 우를 완화하거나 산업안 을 강화하여 구

성원들이 조직과 일체감(정서  몰입)을 갖도록 만드는 것은 개별 기업의 과제

를 넘어 노동정책  과제이기도 하다(황규식, 2019; Lee et al., 2020). 이런 방

향으로의 노동법 재정비와 더불어 그것이 노동 장에 실효성 있게 구 되도록 

만드는 것은 긴요한 사회 ․정책  과제다.  

셋째, 고용불안감이 일 독을 진한다는 본 연구의 결과는 실무 으로 지나

친 고용유연화를 억제하고, 기존 비정규직의 가족만족  정서  몰입 제고에

도 심을 기울일 필요를 시사한다. 이들이 차별이나 소외를 느끼지 않도록 ‘유

연안정성(flexicurity)’ 개념을 도입하는 것도 검토할 만하다(Fullerton et al., 

2020; Hastings & Heyes, 2018; Laporšek, 2020). 컨 , 리 알려진 것처럼 

네덜란드나 덴마크 등 유럽에서는 트타이머로 상징되는 비정규 고용에 해

서도 시간당 임 이나 보 스, 사회보장 등에 있어 큰 차별을 두지 않는다. 이

들의 가족 계 만족이나 조직몰입은 높고 일 독은 낮아, 결국 조직유효성 제

고에 정 인 결과를 낳는다(Andreassen et al., 2013; Behson, 2002; Khan et 

al., 2018). 특히 노동정책 으로 차별 완화와 고용안정성 제고를 한 법과 제

도, 정책들이 다각 으로 요구된다.

요컨 , 본 연구를 통해 가족친화  경 의 요성이 한층 부각되는데, 이는 

구성원들로 하여  조직에 정  조직몰입은 높이되, 조직과 개인의 부정 인 

일 독을 낮추는 효과가 있을 것으로 기 된다. 결과 으로, 가족친화  경

과 정서  몰입  고용안정성 제고는 조직구성원들의 심리  웰빙과 신체  

건강은 물론, 활기찬 조직과 사회를 만드는 데 정  기여를 할 것이다.
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2. 연구의 한계  향후 과제

끝으로, 본 연구는 몇 가지 한계 을 갖고 있는데, 향후 후속 연구를 통해 보

완해야 할 과제들을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서는 가족 계 만족도를 단일문항으로 측정했고 노동자 본인

의 가족 계 만족도만 살폈다는 한계가 있다. 실제로 가족 계 만족도는 ‘부부 

계’, ‘부모자녀 계’, ‘친족 계’ 등 다차원으로 측정되기에(이수연, 2000), 향

후 연구에서는 이를 보완하여 다각 으로 검토할 필요가 있다. 한 차후 연구

에서는 정서  몰입과 비교하여 규범  몰입이나 지속  몰입의 역할까지 규명

할 필요가 있다. 나아가, Aziz et al.(2013)에 의해 개발된 29항목의 WAQ에 

해 무비 으로 수용, 한국에 그 로 용할 일이 아니라 한국인의 노동 이

나 사회문화  맥락에 합한 측정도구를 개발할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 한국노동연구원의 패 자료(KLIPS)를 활용함으로써 부분  

집단이나 동질  표본이 아니라 국 차원의 표성 있는 이질  표본, 규모 

표본을 사용했다는 장 이 있다. 그럼에도 본 연구의 실증분석에서 산업 혹은 

직종 등 표본의 다양한 특성을 세분하여 반 하지 못하고 포 으로 사용함으

로써 연구결과를 일반화하는 데 제약이 있다. 향후 연구에서는 산업과 직종별 

효과의 차이를 검토한 뒤 일반화 가능성을 살피는 것이 바람직할 것이다.

셋째, 분석 자료 자체의 한계로, 가족 계 만족이나 정서  몰입이 일 독에 

주는 향을 검토할 때, 이 모든 변수의 데이터를 한국노동연구원 17차 패 조

사에서만 추출함으로써 횡단면 자료 분석의 한계가 드러났다. 즉, 동일방법편

의(common method bias)의 오류 가능성은 물론, 측되지 않은 개인의 이질

인 속성들을 통제하지 못할 험이 크다(Jordan & Troth, 2020). 이런 문제 을 

극복하기 해서는 향후 후속 연구에서 일 독의 선행변인들을 16차 는 그 

이 의 자료에서 추출함과 동시에, 일 독의 결과변인들을 18차 는 그 이후

의 자료에서 추출하여 인과 계를 검토할 필요가 있다. 이에 더하여 일 독 조

사를 매 5년 내지 10년마다 주기 으로 수행함으로써 그 변화 추이를 지속 으

로 살핌은 물론, 타 변인들과의 인과성이나 상호작용 계를 보다 체계 으로 

분석할 필요도 있다.
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이런 한계들에도 불구, 본 연구는 가족 계 만족도와 정서  조직몰입, 고용

형태, 일 독 간의 복합  계를 실증분석함으로써, 일 독의 원인변수에 

한 해명을 확장함과 동시에 정서  몰입이 가족 계 만족과 일 독 간 계에 

있어 ‘조 된 매개’ 역할을 함을 확인했다는 의의가 있다. 기존의 이론  공백

을 메움과 동시에 실무 으로도 가족친화 경 의 필요성이 부각되었다.
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Abstract

The effect of family satisfaction on work addiction : Affective 

organizational commitment as a moderated mediator

Rho Kwanjong․Kang Sudol

Although the study of work addiction has increased markedly in the past 

decades, little research has focused on the relationship between family 

(dis)satisfaction and work addiction. This study examined this relationship 

and the mediating role of organizational commitment and the moderating role 

of employment forms.

The research samples were drawn from the 17th KLIPS panel data in Korea. 

The statistical analysis using the PROCESS macro by Hayes (2013) found 

support for four hypotheses: First, the negative causality between family 

relationship satisfaction and work addiction is supported. Second, the mediating 

role of affective organizational commitment between the two variables is also 

confirmed. Third, the employment form plays a moderating role between 

affective organizational commitment and work addiction. Finally, the 

moderated mediating role of affective organizational commitment between 

family relationship satisfaction and work addiction is supported.

Practical as well as theoretical implications from the empirical analyses are 

discussed.

Keywords : family relationship satisfaction, work addiction, affective organizational 

commitment, employment form, family-friendly management


