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1. 서 론 

한국은 지난 60여 년간 농경사회로부터 산업사회를 거쳐 지식·정보화사회로 급격 

하게 변함에 따라 우리의 가치관 및 생활양식 역시 빠르게 바뀌고 었다. 슬로벼 

(SLOBBIE: Slow but better working people)는 이 같은 패러다임의 변화를 잘 보 

여주고 있다. 이 들은 물질보다는 정선적인 가치를 중시하고， 사회적 성공보다는 가 

정과 건강을 소중하게 여기며 문화생활과 가정생활에 좀 더 비중을 두는 생활양식 

을 더 선호한다. 소중한 자기 자신과 행복한 가정을 돌보는 여유가 바로 진정한 행 

복으로 여긴다(서용건， 2011). 

이러한 현실과는 달리 대표적 서비스산업인 호텔에 근무하는 직원들은 불규칙적인 

근무스케줄， 자유롭지 못하고 제한된 주말 및 공휴일 휴무， 감정노동에 따른 스트레 

스 등 일반적 근로자들과 다른 패턴의 업무로 인해 일과 가족의 균형을 찾기 어려 

운 현실에 처해 있다. 이러한 어려움은 고객 접점 서버스 종사원들로 하여금 일과 

가족사이의 높은 갈등을 유발하게 된다(최현정·김영화， 2009). 이러한 갈등은 근로 

자의 단순한 사생활문제로 머무르는 것이 아니라 궁극적으로는 호텔직원의 직무만 

족에 부정적인 영향을 주게 되며， 기업의 생산성을 저하시키게 된다(강혜련·최서연， 

2001). 그 동안 이 분야에서 이루어진 많은 연구들에서도 일-가족 갈등은 개인과 

그 가족 구성원 상관， 직장 동료， 그리고 조직의 성과에 이르기까지 광범위하게 부 

정적인 영향을 미친다는 사실이 증명되고 있다 (Allen et al., 2000; Quick et al., 

2004). 

이 같은 일-가족갈등의 부정적인 영향을 감소시킬 수 있는 요인 중 하나가 사회 

적지지로서， 일-가족갈등을 완화시키는데 중요한 작용을 하는 것으로 나타나고 있 

다(Ray & Miller, 1994). 일-가족갈등의 직무만족에 대한 영향에서 사회적 지지의 

역할을 실증적으로 겸증해볼 필요성이 제기된다. 

호텔기업에 있어서 유능한 인적자원의 확보 및 유지가 기업의 성과를 결정하게 

된다. 효율적이고 경쟁력 있는 인적자원 관리를 위해서도 일-가족갈등의 원인을 파 

악하고， 갈등이 발생했을 때 이를 완화시킬 수 있는 방안을 강구할 필요가 있다. 

지금까지 일-가족 갈등의 직무만족과의 관계연구에서 보면 호텔직원을 대상으로 
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하여 직장지지의 조절효과에 대한 연구는 찾아보기 어려운 실정이다. 

따라서 본 연구에서는 일一가족 갈등이 직무만족에 미치는 영향을 확인하고 이 과 

정에서 직장지지의 조절효과를 검증해서， 일-가족갈등의 직무만족에 대한 부정적 

영향을 완화시킬 방안을 찾아보고자 한다. 

실무적으로는 일-가족갈등의 직무만족에 미치는 영향과 직장지지의 역할관계를 

확인하는 과정을 통해서 호텔기업의 인적서비스 경쟁력을 향상시킬 수 있는 유능한 

인재 확보 및 유지관리에 시사점을 제공해 줄 수 있을 것이다. 

11. 이론적 배경 

1. 일-가족갈등과 직무만족 

일반적으로 일-가족 갈등은 직장에서의 역할과 가정에서의 역할이라는 두 생활 

영역에서 비롯되는 역할 압력이 여러 가지 이유로 상호 양립할 수 없는 경우에 나 

타나는 역할 갈등의 한 형태이다(Greenhaus & Beutell , 1985). 일-가족 갈등은 직 

장역할에 참여함으로서 가족 역할수행이 어려운 경우의 일-가족 갈등 

(work-family conflict: WFC)과 가족역할에 참여함으로서 가족 역할수행이 어려운 

가족-일 갈등(family-work conflict: FWC)의 양차원의 형태로 이루어졌다(Frone ， 

Russell & Cooper, 1992). 

갈등의 유형은 개인적 갈등， 개인간 갈등， 집단간 갈등으로 분류해볼 수 있는데， 

개인적 갈등의 한 유형으로 역할 갈등이 있다. 역할 갈등이란 한 조직내이 구성원 

들은 다양한 직무를 수행해야 되는데， 개인의 욕구와 역할 욕구가 상충될 때 심리 

적 부담감을 느끼는 것으로 정의된다(민경호， 2003). 이런 측면에서 일-가족 갈등 

을 대부분의 연구자들이 역할간 갈등의 한 유형으로 분류하고 있다(Greenhaus & 

Beutell, 1985; Frone , Russel & Cooper, 1992) 

한편， 기존의 연구에 따르면 일-가족 갈등에 대한 이론으로는 전이이론(spillover 

theory) , 보상이론(compensation theory) , 그리고 분리이론(segmentation theory) 
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으로 설명하고 있다C Champoux, 1980). 첫째， 전이이론이란 종업원의 직장에서의 

경험이 가정생활에， 그리고 가정에서의 경험이 직장생활에 전이된다고 간주한다 

CStains, 1980). 즉， 직장에서의 긍정적인 경험이 가정 영역에 전이되는 긍정적인 

전이와 직장에서의 부정적인 경험이 가정 영역에 전이되는 부정적인 전이가 일어나 

게 된다는 것인데 물론 그 반대의 경우로 가정에서의 경험이 직장 영역에 긍정적 

흑은 부정적으로 전이되기도 한다(강정원， 2006). 둘째， 보상이론이란 직장 영역과 

가정 영역사이에는 역의 관계가 성립하여 한 영역에서 잃게 되는 것을 다른 영역에 

서 보상받는다고 가정한다. 따라서 직장에서 만족을 얻지 못하는 사람은 개인이나 

가정영역에서 만족을 찾고자 하며 가정에서 만족을 얻지 못한 사람은 직장에서 긍 

정적 경험을 추구하게 된다는 것이다CKossek & Ozeki , 1998). 그리고 마지막으로 

분리이론은 직장 생활과 가정생활이 서로 독립적이며 어느 한 영역에서의 생활이 

다른 영역에 영향을 전혀 미치지 않는다고 가정한다CChampoux， 1980). 

일-가족 갈등 연구에서 가장 많은 지지를 받고 있는 모형이 전이이론(Spill 

Over)이라고 할 수 있는데， 각 접근방법을 비교 연구한 St머ns(1980) ， Kossek과 

Ozeki( 1998)의 연구에 따르면 전이이론이 상대적으로 우월한 이론이라고 주장하였 

다. 본 연구에서도 Kossek과 Ozeki C 1998) 등의 연구에서 비롯된 일-가족 갈등의 

전이이론에 따라 일-가족 갈등(WFC)과 가족-일 갈등CFWC)으로 나누어 연구를 

진행하고자한다. 

일-가족 갈등은 여러 근거요소에 의해 영향을 받게 되는데， Greenhaus와 

Beutell (1985)은 갈등의 요소를 시간근거 갈등， 긴장근거 갈등， 행동 근거 갈등으로 

분류하였다. 시간근거 갈등이란 한 역할을 수행하는데 투자되는 총 요구 시간이 너 

무 많아 또 다른 역할을 하기에는 시간부족과 시간제약을 느끼는 심리적인 반응을 

포괄하는 개념이고， 긴장근거 갈등은 한 역할에서 경험하게 되는 과다한 긴장과 피 

로가 누적되어 다른 역할 수행에 방해를 하게 되는 경우로서 불안， 피로， 우울， 무 

감각과 같은 긴장증상을 야기하게 된다. 행동근거 갈등은 한 역할에서 기대되는 행 

동이 다른 역할에서 기대되는 행동과 불일치 할 때 나타나는데， 경험적 연구가 미 

비하여 그 사례를 찾기가 쉽지 않다(허창구·선강현·양수현， 2010). 그런데 행동 갈 

등은 시간에 쫓기거나， 긴장감이 많을 경우 역할 간 기대에 미치지 못하는 행동의 

불일치를 일으킬 수 있으므로 넓은 의미의 시간 갈등이나 긴장 갈등에서 비롯된다 
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고 할 수 있다. 이런 이유로 일-가족 갈등의 유형을 시간과 긴장의 2가지 갈등 유 

형으로 다룬 논문(Frone ， Russell , & Cooper, 1992; Judge , Boudreau, & Bertz, 

1994; Thomas & Ganster. 1995)들이 다수 존재한다. 본 연구에서도 행동근거갈등 

을 제외한 시간근거 갈등과 긴장근거 갈등에 초점을 맞추어 갈등유형을 파악하고자 

한다. 

오늘날과 같이 서비스 경쟁이 치열한 가운데 많은 고객을 창출하고 확보하는 것 

은 서비스 산업의 가장 중요한 목표이다(Karatepe & Sokmen, 2006). 호텔기업에 

서는 종사원이 제공하는 서버스가 하나의 상품으로써 호텔경영에 지대한 영홍t을 미 

치고 있기 때문에 호텔직원의 직무만족은 대단히 중요한 문제이다(김형철， 2006). 

직무만족도가 높은 직원일수록 대인관계에서 민감성이 높아 고객의 이야기를 경청 

하고， 고객의 욕구와 필요를 빨리 파악하여 친절한 태도를 보이므로 써 서비스 질 

을 높이는데 기여한다는 것이다(박성연， 2000). 

직무만족이란 산업사회의 생산현장에 근무하는 근로자들이 자신이 수행하는 직무 

나 근무하고 있는 직장에 대해서 가지고 있거나 나타내는 감성적， 정서적 상태의 

정도， 일반적으로 피고용 근로자들의 근무지향성을 지칭한다(방하남·김상욱， 2004). 

직무만족은 종업원이 직무를 향하여 긍정적인 감정의 지향을 표현하는 정도이며 

(Smith, Kendall, Hulin, 1969). 이와 동일한 맥락에서 Locke(1976)는 직무만족을 

자신의 직무나 직무경험의 평가로부터 생긴 즐겁고， 긍정적인 감정상태로 보고 있 

다(조국행， 2007). 

일-가족 갈등의 결과는 일반적으로 조직성과에 부정적인 영향을 미치며(조용현· 

양동민， 2008) , 일-가족 갈등이 증가할수록 직무만족도는 감소하게 된다고 한다 

(Adams , King & King, 1996; Allen et al., 2000; Aryee et al., 2005). 또한 호텔 

고객 접점 서비스 현장에서의 서비스 제공자는 높은 일-가족 갈등에 직면하였을 

때 직무만족감이 저하된다고 하였고(Grandey & Cropanzano, 1999) , 미국 호텔 종 

사원을 대상으로 연구한 연구에서도 일-가족 방해갈등은 직무만족을 떨어뜨린다고 

규명하였다(Navasivayam & Mount , 1999). 

이러한 일-가정 갈등이 초래하는 부정적인 결과를 줄이기 위해서는 호텔직원들 

을 대상으로 하여 일-가정 갈등의 원언을 규명하고 직무만족을 높일 수 있는 변수 

상호간의 관계를 밝히는 일이 펼요하다. 
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본 연구에서는 기존 연구결과를 토대로 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

[가설 1J 얼-가족 갈등은 직무만족에 부정적 영향을 미칠 것이다 
1) 얼-가족 갈등은 직무만족에 부정적 영향을 미칠 것이다. 

2) 가족-일 갈등은 직무만족에 부정적 영향을 미칠 것이다. 

2. 사회적 지지 효과 

일-가정의 균형과 관련하여 많은 관심을 끌고 있는 또 다른 개념이 사회적 지지 

이다. 사회적지지란 Cobb(1976)에 의하면 사랑받는 느낌， 가치 았거나 존중받는 느 

낌， 그리고 상호적인 관계에 소속되어 있다는 느낌 등 세 가지 개념으로 제시하고 

있다. 또한 Kahn(1979)은 사회적 지지의 개념을 원조， 긍정성， 애정의 3가지 구성 

요소로 정의하고 있다. 

사회적 지지의 하위유형으로는 개인이 다양한 대인관계로부터 받을 수 있는 모든 

긍정적인 도움으로 정서적 지지(호감， 사랑， 감정이입)， 물질적 지지(물질과 서비스 

제공)， 정보적지지(상황에 대한 정보)， 평가적 지지(자기평가에 관련된 정보) 등 일 

반적으로 네 가지로 분류된다(박지원， 1985; House, 1981; Tardy, 1985). 

이러한 사회적 지지에는 그 효과의 실증 연구에서는 연구자의 관심에 따라 사회 

적 지지의 개념을 서로 다르게 정의하기 때문에 사회적 지지의 효과에 대한 설명도 

다르게 나타난다. 그러나 사회적 지지를 대표하는 모텔은 크게 주효과 모델과 완충 

효과 모델로 나누어지고 있다(배지연·김은이， 2005). 

주효과 모델은 사회적 지지가 스트레스 과정과는 무관하게 지지 자체가 개인의 

신체적， 심리적 복지에 영향을 미친다는 점을 가정하고 있다(Thoits ， 1982; House 

& Kahn, 1985). 이들은 사회적 지지의 존재와 역할을 스트레스 사건과 무관한 것 

으로 가정한다. 즉 독립변수와 종속변수의 관계가 직접적 관계로 표현된다고 볼 수 

있는 것이다(배지연·김은이， 2005). 

상호작용효과라고도 불리는 완충효과모델은 사회적 지지 자체보다는 스트레스 상 

황을 강조하고 있다. 즉 스트레스에 직면해서 사회적 지지가 긍정적인 역할을 함으 

로써 스트레스가 개인의 복지에 띠치는 부정적인 영향을 완화시킨다는 것이다 

(Krause, 1986). 완충효과 모델에서 조절변수(사회적 지지)는 독립변수와 종속변수 
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간의 관계의 방향이나 강도에 영향을 미친다. 스트레스가 종속변수에 미치는 효과 

는 사회적 지지의 수준에 따라 다르다고 볼 수 있다. 그러므로 완충효과모델은 사 

회적 지지가 스트레스 변수와 상호작용하여 효과를 나타낸다는 점에서 주효과 모텔 

과 다르다(이은현·김진선， 2000). 

사회적 지지가 스트레스의 경감에 효과가 크다는 연구는 많이 있어 왔지만， 이러 

한 사회적 지지지를 일-가정의 균형 문제와 연결하여 보려는 시도는 별로 이루어 

진 것이 많지 않다(Adams et al., 1996). 

본 연구에서는 사회적 지지 중 조직내의 직장상사와 직장동료를 대상으로 갈등의 

직무만족과의 관계에서 효과를 확인하고자 하기 때문에， 주효과보다는 조절효과가 

있을 것으로 추정되어 직장지지의 조절효과를 분석하고자 한다. 

기존 연구에서도 사회적 지지는 역할 문제로 인한 직무스트레스와 직무불만족과 

같은 부정적인 반응을 약화시키거나 예방할 수 있는 것으로 연구되고 있다(Cohen 

& Wills, 1985). 

일반적으로 사회적지지는 작업관련원천과 비작업관련 원천으로 구분할 수 있고 

작업원천은 상사나 동료에 의해 업무와 관련한 정보와 자원을 제공받는 것을 말한 

다. 그리고 비작업원천으로는 가족이나 친구와 같이 조직 이외의 상황에서 나타나 

는 지원을 의미한다(박경호， 2008). 

본 연구에서는 조직상황을 고려하여 직장내 상사지지와 동료지지， 두 가지 원천 

을 중심으로 일-가족갈등의 직무만족과의 관계에서 직장지지의 조절효과를 살펴보 

고자한다. 

본 연구에서는 이같은 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

[가설 2J 직장지지는 일-가족갈등의 직무만족 영향에 조절효과를 보일 것이다. 
1) 상사지지는 일-가족 갈등의 직무만족 영향에 조절효과를 보일 것이다. 

2) 상사지지는 가족-일 갈등의 직무만족 영향에 조절효과를 보얼 것이다. 

3) 동료지지는 일-가족 갈등의 직무만족 영향에 조절효과를 보 일 것이다. 

4) 동료지지는 가족-일 갈등의 직무만족 영향에 조절효과를 보 일 것이다. 
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血. 연구설계 및 방법 

1. 연구모형 

얼-가족갈등의 직무만족에 미치는 영향에 직장지지의 조절효과를 설증적으로 검증 

하기 위하여 다음과 같은 연구모델을 설정하였다. 

〈그림 1> 

적무만족 

가족·일 갈등 

2. 연구 대상 및 조사설계 

일가족갈등에 따른 직무만족의 관계를 파악하기 위하여 제주도내 특1급 관광호텔 

직원을 대상으로 하여 설문지법을 사용하였다. 조사는 2010년 11월 23일 ~11월 

29일 7일에 걸쳐 제주도내 12개 특1급 관광호텔 중 서귀포소재 3개， 제주시소재 4 

개， 합계 7개 호텔 직원들을 대상으로 설문조사를 설시하였다. 총250부를 배보하여 

239부를 회수하였다. 이중 불성실하게 응답했거나 연구목적에 적합하지 않다고 판 

단되는 설문지를 제외한 총 221부를 분석에 사용하였다. 

3. 변수의 조작적 정의 및 측정척도 
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1) 일-가족갈등 

일-가족갈등은 직장과 가정 두 영역의 역할 압력이 상호 양립할 수 없을 때 발 

생하는 역할갈등이다. 직장역할에 참여함으로서 가족 역할수행이 어려운 경우는 일 

-가족갈등이고 가족역할에 참여함으로서 직장역할 수행이 어려운 경우는 가족-일 

갈등이다. 본 연구에서는 직장에서 비롯된 일-가족갈등과 가족에서 비롯된 가족­

일 갈등 양 측면으로 구분하여 설문지를 구성하였다. 변수의 즉정은 Carson et 

al. (200이의 연구를 인용한 이다윤(2003) ， 전지현(2004) ， 하은정 (2008)등이 사용 

한 일-가족갈등 척도 중 행동기준 갈등을 제외하고 일-가족갈등 6문항과 가족-일 

갈등 6문항으로 해서 합계 12문항이다. 이하 연구의 모든 변수는 리커트 5점 척도 

로 측정하였다. 1은 ‘전혀 그렇지 않다’이며 5는 ‘매우 그렇다’로 응답하도록 측정하 

였다. 

2) 직장 지지 

사회적 지지는 한 개인이 상호작용하는 사람들과의 관계로부터 얻거나 얻는다고 

지각되는 다양한 원조로서 개인의 적응에 영향을 미치는 사회적 대처자원을 의미한 

다. 본 연구에서는 조직상황을 고려하여 사회적 지지 원천으로 직장상사 및 동료지 

지를 대상한 직장지지를 조사하였다. 직장지지를 측정하기 위해 박지원(1985) 이 만 

든 척도에 기초한 윤혜정 (1993) 신혜정 (2003) 등의 검사를 기준으로 호텔현실에 

맞게 수정하여 상사지지 7문항， 동료지지 7문항으로 합계 14문항으로 설문지를 작 

성하였다. 

3 직무만족 

직무만족은 조직구성원이 직무와 관련된 제 측면에 대해 만족하고 있는 상태라고 

정의한다. Hartline & Ferrell(1996)의 연구를 수정한 최현정·김영태 (2009)의 호텔 

직원의 직무만족 척도를 사용하였다. 총 5개 문항으로 구성되었다. 

4 
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IV. 분석결과 

1. 인구통계적 특성 

최종분석에 사용된 응답 221부의 인구통계적 특성은 <표 1>과 같다. 

〈표 1) 표본의 인구통계적 특성 
lτi!! 기 까-‘ 빈도 % ‘.EiIl -까「‘ 빈도 % 
성별 ι à-λ ~ 126 57 객실 94 43.1 

여성 94 43 근무식음료 78 35.8 
20대 76 34.5 부서 영업/마케팅 17 7.8 

l1l-Yj1 30대 92 4l.8 경리/총무/시설 29 13.3 
40대 45 20.5 근무정규직 176 8l.1 
50대이상 7 3.2 형태 비정규직 41 18.9 

결혼 미혼 111 50.5 1 년미만 29 13.3 
여부 기혼 109 49.5 1 년 ~3년미만 36 16.5 

전문대졸이 112 二1-l I프 ’ 
5l.4 기간 3년 ~5년미만 27 12 .4 

하 
학력 대졸 94 43.1 5년 ~10년미만 49 22.5 

대학원이상 12 5.5 10년이상 77 35.3 
사원 110 50.7 

직급주임급 58 26.7 
대리급 23 10.6 
과장급이상 26 12 

유효설문 221부중 성별은 남성 126명 (57%) ， 여성 94명 (43%) 이며， 연령은 30대 

이하가 168명 (76%)이고 40대 이상은 52명 (24%)으로 30대 이하가 대부분이었다. 

결혼여부는 미혼(50.5%)과 기혼(49.5%)이 비슷했으며， 학력도 전문대졸이하 

(5 1.4%)와 대졸이상(48.6%)이 비슷한 것으로 나타났다. 직급은 사원이 전체의 절 

반인 110명 (50.7%)을 차지했고 다음으로 주임급(26.7%) ， 대리급(10.6%) ， 과장급 

이상(12%)의 구성을 보였으며 근무부서는 객실과 식음료J조리부서가 172명 

(78.9%)이었고 나머지가 총무 등의 부서였다. 근무형태는 정규직이 176명 (8 1. 1 %) 

로 많은 응답을 했고 비정규직은 41명 (18.9%)의 구성을 보였다. 근무기간은 1년 

미만이 29명 (13.3%) ， 1년 ~3년 미만이 36명 (16.5%) ， 3년~5년 미만이 27명 
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(12 .4%), 5년 ~10년 미만이 49명 (22.5%) ， 10년 이상이 77명 (35.3%)으로 나타났 

다. 

2. 신뢰도 및 타당성 

본 연구에서는 SPSS 프로그램을 이용하여 각 측정항목들에 대해 타당성을 분석 

을 위해 요인분석을 실시하였다. 요인추출방법으로는 주성분분석의 직교회전 

( vairmax)방식을 사용하였다. 신뢰성 분석을 위해서 Cronbach’s α값을 검증 제시 

하였다. 

모든 변수들의 KMO값이 0.8이상으로 변수들 간 상관관계가 다른 변수에 의해 잘 

설명되고 있고， elgen값은 모두 1이상이었으며， 각 문항의 요인값들은 최소 0.6이상 

으로 나타났다. 또한 각 요인들의 Cronbach’S a 값은 최소 0.8이상으로 나타나서 

<표 2 ， 3 ， 4>에서 보는 바와 같이 신뢰성과 타당성이 확보되었다. 

요인 

〈표 2) 일-가족 갈등 신뢰성과 타당성 분석 결과 
분산 Cronbach ’ 

문항 요인값 elgen값 • -

Q 설명력 S a 

일-가족 

갈등 

w1 .761 
w2 .758 
w3 .818 
w4 745 
w5 .761 
w6 .727 
fl .734 
f2 .746 
f3 .734 

3.776 31.469 .868 

가족-일 
3.653 30.446 .877 

f4 .833 
f5 .795 
f6 .776 

KMO=.872 , Bartlett 구형성 검정=1283 .403 ， 유의확률=.000 

zl-프드 
근。 
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요인 

〈표3> 직장지지 신뢰성과 타당성 분석 결과 

므하 
L.!.. C그 요인값 

ss1 .734 
ss2 .812 
ss3 .760 

eigen값 
분산 
설명력 

Cronbach’ 

sa 

상사지지 ss4 .732 4.667 33.337 .916 
ss5 .773 
ss6 .795 
ss7 .800 
cs1 .688 
cs2 .733 
cs3 .726 

동료지지 cs4 .708 4.233 30.233 .888 
cs5 .781 
cs6 .818 g 
cs7 .655 

KMO=.887, Bartlett 구형성 검정=2057.527， 유의확률=.000 

〈표4> 직무만족 신뢰성과 타당성 분석 결과 

요인 E하 
L.!.. C그 

js1 
js2 

직무만족 js3 
js4 
js5 

KMO=.803, 

3. 변수들간 상관관계 

요인값 

.803 

.870 

eigen값 
분산설명 

2.~ ..., 
Cronbach’ 

S a 

.83o 3.342 66.844 .873 

.734 

.844 
Bartlett 구형성 검정=597.326 ， 유의확률=.000 

가설검증을 하기 전 각 변수들 간 Pearson 상관관계 분석을 설시하였다. 일-가 

족갈등과 직장지지 몇 직무만족과는 부(-)의 상관관계를， 직장지지는 직무만족과 

정(+)의 상관관계를 보이고 있다. 다만 동료지지와 가족-일 갈등과의 상관관계는 

-.130이고 p=0.054로서 유의( *p<0.05)하지 않은 것으로 나타나고 있으며 결과는 

<표 5>와 같다. 
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〈표 5> 변수들 간 상관관계 

변수 평균 
표준펀 

일-가족 
가족- 상사 동료 직무 

차 일 지지 ^I지 만족 

일-가족 
3.347 .789 

가족-일 
2.455 .742 .390** 

3.390 .791 -.175** -.228 
상사지지 ** 

3.612 .671 -.158* -.130 .615 
동료지지 ** 

2.776 .781 -.252** -.205 .364 .314 
직무만족 ** ** ** 

(*p(0.05, **p(0.01) 

4. 가설검증 

1) 일-가족 갈등， 가족」일 갈등이 직무만족에 미치는 영향 

1)가설 1-1의 일-가족 갈등의 직무만족에 부정적 영향관계를 분석하기 위해 일 

-가족갈등(WFC)을 독립변수로 하고 직무만족을 종속변수로 하는 회궈분석을 실시 

하였다. 

직무만족에 대한 회귀모형의 설명력이 6.4%이고 F값은 14.875로서 유의수준 

( **p<O.Ol)에서 통계적으로 유의한 결과를 보여주고 있다. 일-가족갈등은 직무만 

족에 유의한 부(-)적 영향을 마치는 것으로 분석되었다. 결과는 <표 6>과 같다. 

〈표 6) 

비표준화계수 표준화계수 
F R저l곱 p 

B S.E β 

(상수) 3.611 .222 .000 
14.875* 

.064 * 일-가족 
-.250 .065 -.252 .000 

갈등 
조。소「벼다-A「 · · 지 -;，口-口니}조「 

(*p(0.05, **p(0.01) 

2) 가설 1-2의 가족-일 갈등의 직무만족에 부정적 영향관계를 분석하기 위해 가 

족-일 갈등(FWC)을 독립변수로 하고 직무만족을 종속변수로 하는 회귀분석을 섣 

야
 ι 
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시하였다. 

직무만족에 대한 회귀모형의 설명력이 4.2%이고， F값은 9.615로서 유의수준 

(**p<O.Ol)에서 통계적으로 유의한 결과를 보여주고 있다. 가족-일 갈등은 직무만 

족에 유의한 부(-)적 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 결과는 <표 7>과 같다. 

<표 7> 

비표준화계수 표준화계수 
R저|곱 p F 

B S.E β 

(상수) 3.306 .179 .000 

일-가족 
9.615** .042 

갈등 
-.216 .070 -.205 .002 

조ξ흐-소=;-벼L...!-λ?: 치 -;-口「口L二~극 

(*p(0.05, **p(0.01) 

낀 일-가족 갈등， 가족-일 갈등의 직무만족 영호배|서 직장지지의 조절효과 

본 연구는 직장지지(상사지지， 동료지지)가 일-가족 갈등， 가족-일 갈등의 직무 

만족 영향에 조절효과를 보일 것이라는 것을 확인하는 것이 연구가설로 설정되었 

다-

(1) 가설2-1의 일-가족 갈등이 직무만족에 대한 상사지지의 조절효과를 살펴보 

기 위해， 모형 1에서는 일-가족 갈등， 모형2에서는 일-가족 갈등과 상사지지， 모형 

3에서는 일-가족 갈등과 상사지지， 그리고 일-가족 갈등과 상사지지의 상호작용 

항인 일가족*상사 항목을 투입하여 회귀식을 검정하였다. 

회귀모형3에서 보면 조절변수투입으로 셜명력이 일-가족 갈등， 상사지지의 설명 

력 17%에서 20%로 증가하였으며， 모형3 회귀식에 대한 F값은 8.192로 유의수준 

( **p<O.Ol)에서 유의한 것으로 나타나고 있다. 따라서 일-가족 갈등의 직무만족에 

대한 직장상사의 조절효과는 <표 8>과 같이 유의한 것으로 나타났다. 즉 상사지지 

는 일-가족 갈등의 직무만족에 대한 부정적 영향을 감소시켜주는 조절역할을 하는 

것으로 나타나고 었다. 

$ 
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<표 8> 

모형1 모형2 모형3 

β p d p 8 p 
일-가족갈등 -.252 .000 -.194 .002 .413 .063 
상사지지 .331 .000 929 .000 
일가족*상사 -.794 .005 

R 2 .064 .170 .200 

수정된R2 .059 .162 .189 

LJR 2 .064 .106 .030 
F 14,875 ** 27.800 ** 8.192 ** 

(*p(0.05, **p(0.01) 

(2) 가설2-2의 가족-일 갈등이 직무만족에 대한 상사지지의 조절효과를 살펴보 

기 위해， 모형 1에서는 가족-일 갈등， 모형2에서는 가족-일 갈등과 상사지지， 모형 

3에서는 가족-일 갈등과 상샤지지， 그리고 가족-일 갈등과 상사지지의 상호작용 

항인 가족일*상사 항목을 투입하여 회귀식을 검정하였다. 

회귀모형3에서 보면 조절변수투입으로 설명력이 가족-일 갈등， 상사지지의 설명 

력 14.9%에서 15.5%로 증가하였으나， 모형3 회귀식에 대한 F값이 1. 585로 유의수 

준(*p<O.05)에서 유의하지 않은 것으로 나타나고 있다. 따라서 가족-일 갈등의 직 

무만족에 대한 직장상사의 조절효과는 <표 9>와 같이 유의하지 않은 것으로 나타 

났다. 

가족-일 갈등 

상사지지 
가족일*상사 

R 2 

수정된R2 

LJR 2 

F 

<표 9> 

모형1 모형2 

β p β p 
-.205 .002 -.129 .046 

.335 .000 

.042 

.038 

.042 

.149 

.141 

.106 

모형3 
β p 

.155 .508 

.548 .003 
-.323 .209 

.155 

143 

.006 
1.585 9615 ** 27.258 ** 

(*p(0.05, **p(0.01) 

(3) 가설2-3의 일-가족 갈등이 직무만족에 대한 동료지지의 조절효과를 살펴보 

기 위해， 모형 1에서는 일-가족 갈등， 모형2에서는 일-가족 갈등과 동료지지， 모형 

3에서는 일-가족 갈등과 동료지지， 그리고 일-가족 갈등과 동료지지의 상호작용 

η
 
ω
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항인 일가족*동료 항목을 투입하여 회귀식을 겸정하였다. 

회귀모형3에서 보면 조절변수투입으로 설명력이 일-가족갈등， 동료지지의 설명력 

14.1%에서 19.1%로 증가하였며， 모형3 회귀식에 대한 F값이 13.577로 유의수준 

(**p<O.Ol)에서 유의한 것으로 나타나고 있다. 따라서 일-가족 갈등의 직무만족에 

대한 동료지지의 조절효과는 <표 10>과 같이 유의한 것으로 나타났다. 즉 동료지 

지는 일-가족 갈등의 직무만족에 대한 부정적 영향을 감소시켜주는 조절역할을 하 

는 것으로 나타나고 있다. 

〈표 10> 

모형 1 모형2 모형3 

β p β p β p 
일-가족갈등 -.252 .000 -.298 .001 .741 .006 
동료지지 .281 .000 1.004 .000 
일가족*동료 -1.121 .000 

R 2 .064 .141 .191 

수정된R2 .059 .133 .180 

,cj R 2 .064 .077 .051 
F 14.875 ** 19.513 ** 13.577 ** 

(*p(0.05, **p(0.01) 

(4) 가설2-4의 가족-일 갈등이 직무만족에 대한 동료지지의 조절효과를 살펴보 

기 위해， 모형 1에서는 가족-일 갈등， 모형2에서는 가족-일 갈등과 동료지지， 모형 

3에서는 가족-일 갈등과 동료지지， 그리고 가족-일 갈등과 동료지지의 상호작용 

항인 가족일*동료 항목을 투입하여 회귀식을 겸정하였다. 

회궈모형3에서 보면 조절변수투입으로 설명력이 가족-일 갈등， 동료지지의 설명 

력 12.6%에서 14.3%로 증가하였으며， 모형3 회귀식에 대한 F값이 4.308로 유의수 

준(*p<0.05)에서 유의한 것으로 나타나고 있다. 따라서 가족-일 갈등의 직무만족 

에 대한 동료지지의 조절효과는 <표 11>과 같이 유의한 것으로 나타났다. 즉 동료 

지지는 가족-일 갈등의 직무만족에 대한 부정적 영향을 감소시켜주는 조절역할을 

하는 것으로 나타나고 있다. 

% 

ω
 



가족(일 갈등 

동료지지 
가족일*동료 

R 2 

수정된R2 

.d R 2 

F 

5. 가설 검증 결과 

가설 

가설 1-1 

1-2 

2-1 

가l서ε걷 2-2 

2 
2-3 

2-4 
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<표 11> 

모형1 모형2 

β p 8 p 
-.205 .002 -.167 .009 

.292 .000 

.042 .126 

.038 .118 

.042 084 
9.615** 20.931 ** 

(*p(0.05, **p(0.01) 

경로 계수 

일-가족 갈등→직무만족 -.252 

가족{일 갈등→직무만족 -.205 
일-가족 갈등{직무만족. 

-.794 
상사조절효과 

가족-일 갈등→직무만족. 
-.323 

상사조절효과 
일-가족 갈등→직무만족. 

-1.121 
동료조절효과 

가족-일 갈등→직무만족. 
-.758 

동료조절효과 

(*p(0.05, **p(0.01) 

v. 결론 및 제언 

모형3 

d p 
.520 .124 
.686 .001 

-.758 .039 

R 2 

0.64 

.042 

.200 

.155 

.191 

.143 

.143 

131 

.017 
4.308* 

채택여부 

채택** 

채택** 

채택** 

기각 

채택** 

채택* 

본 연구는 제주도내 특급관광호텔 직원들을 상대로 일-가족 갈등이 직무만족에 

미치는 부정적 영향을 확인하고， 사회적 지지 중 직장지지의 조절효고}를 검증한 것 

으로 연구결과를 살펴보면 다음과 같다. 

첫째， 변수들 간의 상관관계에서 보면 동료지지와 가족-일 간 관계항목을 제외하 

고는 모든 변수들 간 유의한 상관관계가 있는 것으로 분석되었다. 
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둘째， 호텔직원의 일-가족 갈등과 가족-일 갈등은 다 같이 직무만족에 유의한 

부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 일-가족 갈등이 증가할수록 직무만족은 

감소한다는 기존의 실증연구결과들(Adams， King & King, 1996; Allen et al., 

2003)을 지지해주고 있다. 

셋째， 일-가족 갈등의 직무만족 관계에서 상사지지 조절효과는 유의한 것으로 나 

타났다. 직장에서 십L급자의 배려가 일로 인한 가정생활 갈등을 감소시킬 수 있음을 

보여주고 있다. 

넷째， 가족-일 갈등의 직무만족 관계에서 상사지지의 조절효과는 유의하지 않은 

것으로 나타났다. 가족-일 갈등은 직무만족에 부정적으로， 상사지지는 긍정적으로 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으나 상사지지의 조절효과는 유의하지 않은 

것으로 분석되었다. Chung과 Lee(1989)의 연구에 따르면 상황적으로 한국의 조직 

체계는 관료적이며 상사와 직원과의 커뮤니케이션이 대화와 타협보다는 명령과 요 

구로 나타나기 때문에 직원들의 상호간 커뮤니케이션이 어려운 것으로 나타나고 있 

다(윤솔， 2009). 가족이라는 사생활에 대해 직장상사와 커뮤니케이션에는 어려움이 

있는 것으로 분석할 수 있다. 일과 가족생활의 균형을 위해서는 직장에서 상사의 

태도가 중요함을 시사해주고 있다. 

다섯째， 일-가족 갈등 및 가족-일 갈등과 직무만족에 대한 동료지지의 조절효과 

는 전부 유의한 것으로 나타났다. 특히 일-가족 갈등에 대한 동료지지 조절효과가 

가족-일에 대한 조절효과보다 큰 것으로 분석되고 있다. 직장 동료와의 커뮤니케이 

션이 직장상사보다는 쉽게 이루어지는 것으로 해석된다. 

여섯째， 기술통계량에서 보면 일-가족 갈등 평균(3.35) 이 가족-일 갈등 평균 

(2 .46)보다 더 높은 것으로 나타나고 있다. 즉 가족생활이 일에 어려움을 주는 정 

도가 비교적 멀하다는 것이다. 직장은 가족의 기본 생계기능으로서 직장 중요성이 

우선하는 것으로 보인다. 또한 직무만족 평균(2.78)이 보통(3.00)보다 비교적 낮은 

데 이는 제주도내 호텔기업의 고용불안정성에 기인하는 것으로 조사과정에서 추정 

되었다. 고용 안정성문제에 대한 사회적 환경이 요청된다. 

이상에서 보면 일-가족 갈등 완화를 위해서는 우선 가족친화적 제도의 수립과 

함께 이러한 정책을 사용할 수 있는 조직 분위기를 조성하는 조직문화가 형성되어 

야 한다. 또한 이런 조직분위기를 이끄는데는 무엇보다 최고경영자 및 직장 상사들 
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의 의식과 실천이 상당히 중요한 부분을 차지할 것이다. 직장상사는 필요할 때 이 

용할 수 있는 제도가 될 수 있게 조직원에게 확신을 심어주고 솔선수범하는 모습을 

보여야 하며， 한편 직원들과 지속적인 커뮤니케이션 노력이 필요하다. 

다음으로 일-가족 갈등을 줄이고 직무만족을 높이기 위한 방안으로는 근로자지원 

프로그램(EAP; Employee Assistance Program)을 적극 활용할 필요가 있다. EAP는 

근로자가 업무수행 및 개인생활에서 발생하는 업무저해요인(일과 삶의 균형 등 포 

함)의 해결을 지원하는 프로그램으로서 근로복지공단에서 지원하고 있는 사업 중 하 

나이다. 여기에는 직장인의 스트레스 상담， 대인관계 기술이나， 가족관계， 부부 또는 

자녀관계 상담 등 포괄적인 서비스가 제공된다. 다만 EAP서비스는 개인이 아닌 기 

업차원에서 계약을 해야 하므로 계약 당사 직원에 한해서만 서비스가 제공된다. 직 

장상사， 특히 경영자 층의 적극적인 마인드가 요구된다. EAP는 일-가족 갈등의 직 

무만족에 대한 부정적 효과를 조절할 수 있는 효과적인 제도 중 하나가 될 수 있다. 

본 연구결과의 학제적 의미로는 일-가족 갈등이 직무만족에 부정적 영향을 마친 

다는 기존의 실증결과들을 확인한 것이고， 사회적 지자의 직접효과， 완충효과 등 여 

러 이론들이 있었으나 본 연구에서는 호텔직원틀을 대상으로 직장상사 및 동료지지 

의 조절효과가 실증적으로 검증되었다는 데 의미가 있다고 본다. 

본 연구의 한계점은 우선 조사대상이 제주지역 특급호텔에 한정되었다는 점이고， 

다음으로 본 연구에서는 일-가족갈등， 직무만족과의 관계에서 사회적지지의 역할이 

직장지지의 조절효과에 한정되었는데， 향후연구에서는， 매개적 역할， 직접적 역할 

등 좀 더 발전된 논의가 펼요하다. 

A 

냐
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