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요 약 본 연구는 일과 삶의 균형이 조직성과에 미치는 영향을 실증적으로 분석한 연구이다.

근로시간이 길고, 휴일의 패턴이 불규칙한 외식산업 종사자들의 일과 삶의 균형에 주목했다. 외식산

업 종사자에게 중요한 일과 삶의 균형의 차원을 밝히기 위해 일과 삶의 균형을 일-가정, 일-성장,
일-여가 영역으로 보다 세분화하여 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보았다. 그리고 외식산업 경영자

들에게 일과 삶의 균형에 관한 전략적 시사점을 제공하고자 일과 삶의 균형이 조직몰입에 미치는

영향에 대한 일가치감의 조절효과를 분석했다. 부산, 울산, 경남지역의 외식산업 종사자들을 대상으
로 설문조사를 실시하였고 결과는 다음과 같다. 첫째, 일과 삶의 균형 차원 중 일-성장균형과 일-여

가균형은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤으나 일-가정균형은 유의한 영향을 미치지 않았다.

둘째, 종속변수인 조직몰입에 대해서, 독립변수인 일과 삶의 균형과 조절변수인 일가치감의 상호작
용효과에서 일-성장균형이 유의한 것으로 나타났으나 독립변수인 일-가정균형, 일-여가균형과 조절

변수인 일가치감의 상호작용효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다.

핵심주제어 : 일과삶의균형, 일과가정균형, 일과여가균형, 일과성장균형, 조직몰입, 일가치감

Abstract The Purpose of This study is amid competition, High-quality human resources
in food service industry make a lot of efforts. Especially, Work and Life Balance(WLB) is a

considerable factor when modern workers decide and maintain the workplace and also it could

be supposed as one strategic method that corporations could attract and maintain talented people.
This study built a exploratory model that there is causal relationship of WLB(work and life

balance) to employee's organizational commitment. Additionally this study examine the

Moderating Effect of perceived value of work between WLB(work and life balance) and
organizational commitment. This study utilized total 217 responses from workers of food service

industrial employees and as analysis methods, it used descriptive statistic analysis, correlation
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1. 서 론

최근 일과 삶의 균형의 중요성에 대한 사회적

인식의 확산으로 인해 근로시간에 관한 근로기

준법의 변화와 같은 실질적인 근무시간의 조정

이 이루어지고 있다. 근로시간의 단축의 제도화

와 함께 우려와 기대의 상이한 관점이 존재한

다. 근로시간 단축에 대한 우려의 목소리는 추

가 고용에 대한 부담감과 노동자들의 실질임금

하락으로 인한 조직에 대한 몰입이 감소할 수

있다는 점이다. 반대로 근로시간 단축에 긍정적

인 입장은 일과 삶의 균형을 유지할 수 있는 기

반이 마련되었다는 기대와 일과 삶의 균형이 구

성원들의 일에 대한 집중과 조직에 대한 충성심

으로 인해 조직성과를 높일 수 있다는 것이다.

본 연구의 목적은 다음과 같다. 첫째, 일과 삶

의 균형을 일-가정균형, 일-여가균형, 일-성장

균형의 3가지 차원으로 구분하여 각각의 차원과

조직몰입의 관계를 실증적으로 분석하고자 한

다. 일과 삶의 균형에 대한 선행연구에서 일-가

정균형을 중심으로 한 연구가 다수이고, 일과

삶의 균형을 3가지 영역으로 구분하여 분석한

연구는 비교적 부족한 실정이다. 1인 가구의 증

가와 전통적인 가족형태의 붕괴와 다양화에 의

해 점차 가정생활에 대한 관심 중심에서 여가와

개인성장과 같은 욕구가 증가하는 사회 변화를

고려하고자 한다. 일과 삶의 균형의 차원을 구

분하여 그 효과성을 실증적으로 분석하는 것은

조직 구성원의 관리적 관점에서 중요하다. 둘째,

일과 삶의 균형이 조직몰입에 미치는 영향에 관

한 유의적인 조절변수를 탐색하고자 한다. 본

연구에서는 일가치감의 조절효과를 검증한다.

다수의 선행연구에서 일가치감은 조직성과에 유

의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 현재

자신이 하는 일이 의미 있다고 느끼는 구성원일

수록 일과 삶의 균형이 조직몰입에 미치는 영향

력은 그렇지 않은 경우보다 더욱 더 강력하게

나타날 수 있다. 일가치감의 조절효과에 대한

실증분석을 바탕으로 일과 삶의 균형의 하위차

원들이 조직몰입에 미치는 영향력과 관련된 관

리적 시사점을 제공하고자 한다. 이를 통해 조

직몰입을 강화하기 위한 전략적인 방향성을 제

공할 수 있을 것으로 기대한다.

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 일과 삶의 균형

일과 삶의 균형(Work-Life Balance, WLB)은 구

성원이 지각하는 일과 일 이외의 다른 모든 생활

영역들 간의 균형과 조화의 정도를 의미한다[1].

Marks and MacDermid[2]는 일과 삶의 균형

을 서로 다른 삶에서의 역할들에 대해 동일한

관심을 갖고 시간을 할애하는 것으로 정의했다.

한 개인에게 있어서 일과 삶을 병행하는 것은

analysis, multiple regression analysis, and hierarchical analysis. Results of analysis are as
follows. First this study found that the work-life balance could give significant effects to the

organizational commitment. work-growth balance and work-leisure balance has positive

significance effect with the organizational commitment but work-family balance was not
statistically significant. Second, The significance of this study indicates that perceived value of

work plays a role as moderating variable influencing the relationship between work and growth

balance and employee organizational commitment. Lastly, this study suggested the implication of
the result, the limitation and the direction of future study. The results of this study provide

suggestion to the company.

Key Words : Servant Leadership, Trust toward Supervisor, Change-oriented Behaviors, Job

Exhaustion, Organizational Support
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회사 종업원으로서 역할, 가족 구성원으로서 역

할, 커뮤니티의 일원으로서 역할 등 다양한 역

할 간의 균형을 맞추는 것이다. 개인의 관점에

서 자신에게 주어진 역할들 간의 갈등을 최소화

하는 것이 일과 삶의 균형이라 할 수 있다.

Tausing and Fenwick[3]은 일과 일 이외의 가

족/개인 영역간의 지각된 균형감으로 정의했다.

자신이 상대적으로 덜 중요하게 생각하는 영역

으로 인해 중요하다고 생각하는 영역에 시간과

에너지를 할애할 수 있다고 느끼는 심리상태를

의미한다.

Kim et al.[4]은 일과 삶의 균형은 일과 일 이

외의 영역을 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-

성장 균형으로 구분하여 개인의 시간과 에너지

를 질적으로 배분함으로써, 삶을 통제하고 조절

하여 이를 통해 자신의 삶에 대하여 만족하는

상태로 정의하였다. 조직과 직무로 대표되는 일

영역과 여가, 가정, 자아 성장으로 대표되는 삶

영역에서 보내는 시간과 신체적․심리적 에너지

를 적절히 분배하여 총체적인 생활에 대해 만족

하는 상태로서 일과 이와 연계된 삶의 영역을

동시에 고려하여 제한된 심리적, 시간적 자원을

최적으로 배분하여 자기 자신의 전 생애에 대한

통제감을 가지고 자신의 생애에 대한 만족도가

높은 상태를 일과 삶의 균형이 라고 할 수 있

다. 일과 삶의 균형의 차원을 구분한 선행연구

들([4],[5],[6],[7])에서도 일과 삶의 균형의 하위

차원을 일과 가정, 일과 성장 그리고 일과 여가

영역의 세 가지 차원으로 구분한다. 종합하면

일과 삶의 균형이란 일과 일 이외의 영역을 일-

가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형으로 구

분하여 개인의 시간과 에너지를 질적으로 배분

함으로써, 삶을 통제하고 조절하여 이를 통해

자신의 삶에 대하여 만족하는 상태로 정의한다.

2.2 일과 삶의 균형과 조직몰입

일과 삶의 균형이 일터에서 어떠한 효과와 영

향을 미치는가를 파악하는 것은 매우 중요하다.

선행 연구들은 일과 삶의 균형이 조직성과에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다[8][9].

조직이론에서 주요 조직성과로 고려되는 것이

조직몰입이다.

조직몰입이란 조직구성원들이 자신을 소속조

직과 동일시하는 정도이다[10].

Meyer and Allen[11]은 조직몰입을 정서적

몰입, 유지적 몰입 및 규범적 몰입으로 정의하

였는데, 그들은 조직몰입의 정서적 몰입은 개별

구성원이 조직에 대하여 감정적으로 애착을 갖

고 조직과의 일체감을 느끼는 것을 의미하고 유

지적 몰입은 조직을 떠날 경우 발생하는 손익을

고려하여 조직과의 연대를 지속하는 경우이며,

규범적 몰입은 조직에 대해 구성원으로서의 의

무를 성실히 수행해야 한다는 내적 가치관 또는

신념에 기인한다고 주장하였다.

Kim et al.[12]의 연구에서 근로자가 일과 삶

의 균형을 이루고 있다고 느낄수록 조직몰입이

높아지는 것으로 나타났다. 개인의 성과 측면에

서는 구성원의 일과 삶의 균형이 높을 경우에

낮은 이직률, 성과 향상, 직무만족과 역할 수행

력 향상에 영향을 미치는 것으로 나타났다[13].

Son et al.[14]는 일과 삶의 균형이 높은 집단일

수록 회사만족도, 소속감, 직무몰입이 높으며 낮

은 집단일수록 이직의도와 스트레스가 높은 것

을 확인했다. Kim et al.[15]은 일과 삶의 균형

이 조직몰입에 정(+)의 영향을, 이직의도에 부

(-)의 영향을 미친다는 사실을 밝혔다. 구성원

개인이 느끼는 일과 삶의 균형에 대한 경험은

조직의 충성도와 정서적 몰입을 높이는데 영향

을 준다. 이러한 경험은 구성원의 일과 삶의 균

형을 유지하고자 하는 심리적인 요구를 만족시

키며, 정서적 몰입과 조직에 대한 긍정적인 평

가를 할 수 있도록 지원하는 것으로 보인다[16].

이러한 선행연구를 토대로 일과 삶의 균형이

조직몰입에 미치는 영향에 관한 가설을 설정한다.

가설 1 : 일과 삶의 균형은 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

가설1-1: 일-가정균형은 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

가설1-2: 일-성장균형은 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

가설1-3: 일-여가균형은 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
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2.3 일가치감의 조절효과

일가치란 사람들이 일을 통해서 추구하는 목

표들의 상대적 중요성을 의미한다. Nord, Brief,

Atieh and Doherty[17]은 사람들이 일을 통해

실현하기 원하고, 또 실현할 수 있어야 한다고

생각하는 궁극적인 상태로 정의하였다. Sagie,

Elizur and Koslowsky[18]은 작업 맥락에서 얻

고자 하는 특정의 결과에 대하여 개인이 부여하

는 중요성의 정도로 정의하였다. 이러한 일가치

의 개념을 토대로 Oh et al.[19]은 일가치감의

척도개발 연구에서 선행연구들을 토대로 일가치

감을 ‘일을 통해 경험하는 심리적 상태로서, 자

신이 하는 일이 가치있고, 자신이 조직내에서

필요한 존재라는 인지적 평가, 및 그에 따른 긍

정적 정서 반응을 포함하는 개념’으로 정의했다.

즉, 일 가치감이란 일가치 인식, 자기가치 인식,

그리고 그에 따른 긍정적 정서 반응을 포함하는

정도로 정리하였다.

Hackman and Oldham[20]은 자신의 일이 의

미와 가치가 있고, 보람있다고 지각할수록 일에

대한 만족감이 높아진다고 주장했다. Gardner

and Pierce[21]는 일을 통해 형성된 자신의 가치

에 대한 긍정적 신념이 직무만족에 유의적인 정

(+)의 영향을 미친다고 주장했다. 구체적으로 일

가치감이 높은 구성원일수록 직무만족, 직무몰

입, 직무동기가 높다는 사실을 밝히며, 일가치감

의 형성이 직무에 미치는 유의적인 영향력을 설

명하였다.

즉, 일가치감이 높은 사람일수록 강한 내재적

동기를 바탕으로 직무와 조직차원에 긍정적인

반응을 보일 수 있다. Schaible and Gecas[22]는

경찰을 대상으로 한 연구에서 일가치감의 조절

효과를 제시했다. 그들은 높은 일 가치감을 가

진 사람들은 자신과 일에 대해 긍정적인 태도를

가지게 되므로 개인의 행복감과 심리적 안녕에

영향을 미치게 되어 스트레스 수준을 낮춰 감정

노동이 소진에 미치는 영향을 부(-)적으로 조절

한다고 주장했다. 국내에서 Kim et al.[23]은 돌

봄 사회서비스 종사자를 대상으로 한 연구에서

소진의 조절효과를 실증연구를 통해 입증했다.

연구결과 일가치감은 감정노동과 소진간의 관계

에서 부적인 조절효과를 갖는 것을 실증적으로

제시하여, 직무경험에서 일가치감의 조절효과를

밝혔다. 이상의 선행연구를 토대로 일가치감의

조절효과에 관한 가설을 다음과 같이 설정한다.

가설 2 : 일가치감은 일과 삶의 균형이 조직몰

입에 미치는 영향을 정(+)적으로 조절

할 것이다.

가설2-1: 일가치감은 일-가정 균형이 조직몰

입에 미치는 영향을 정(+)적으로

조절할 것이다.

가설2-2: 일가치감은 일-서장 균형이 조직몰

입에 미치는 영향을 정(+)적으로

조절할 것이다.

가설2-3: 일가치감은 일-여가 균형이 조직몰

입에 미치는 영향을 정(+)적으로

조절할 것이다.

2.4 연구모형

본 연구는 첫째, 일과 삶의 균형이 조직몰입

에 미치는 영향, 둘째, 일과 삶의 균형과 조직몰

입 간의 관계에서 일가치감의 조절효과를 앞서

고찰한 이론적 배경을 토대로 실증적으로 분석

하고자 한다.

이를 통하여 조직몰입을 높이기 위하여 일과

삶의 균형의 하위차원들 가운데 보다 중요하게

관리해야 하는 것이 무엇이며, 일에 관한 가치

감에 대한 관리필요성을 제시하고자 한다. 선행

연구결과를 토대로 아래와 같은 실증연구모형을

설정하였다.

Fig. 1 Research Model
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3. 실증분석

3.1 표본자료의 특성

본 연구에서는 설정한 가설을 검증하기 위해

부산, 울산, 경남지역의 상시근로자 5인 이상을

고용하는 외식업의 종사자들을 대상으로 설문조

사를 실시하였다. 설문의 정확도와 회수율을 높

이고 이 설문조사 결과를 바탕으로 관리적 시사

점을 제시하기 위하여 외식업체의 규모별 표본

집단을 다양하게 조사범위로 선정했다. 개별 면

담방식 및 일정수량 배포 후 조사를 통해 회수

하는 방식으로 비교적 양질의 설문지를 받을 수

있었다. 설문조사는 2017년 2월 2일부터 2월 20

일까지 진행하였고, 배포한 설문지는 300부였으

며, 이 가운데 238부(79.3%)가 회수되었는데, 불

성실하게 답변하였거나 일부 문항에 대한 답변

이 누락된 19부를 제외한 217부를 최종 분석에

활용하였다. 분석대상의 인구통계 특성을 살펴

보면 성별의 경우 남성은 77명(35.5%)이고 여성

은 140명(64.5%)로 남성보다 여성의 비중이 높

게 나타났으며 연령은 20대가 147명(67.7%), 30

대가 57명(26.3%)로 20-30대가 전체의 94.0%로

나타났고 40대 이상이 13명(6.0%)으로 나타나

20-30대의 비중이 높았다. 이는 외식산업에 종

사하는 종사자들의 연령대가 낮다는 점과 일치

하여 표본의 대표성이 있음을 볼 수 있는 부분

이다. 결혼유무는 기혼이 54명(24.9%), 미혼이

163명(75.1%)로 기혼자보다는 미혼자의 비중이

3배가량 높았다. 현 직장의 근속기간을 살펴보

면 1년 미만이 139명(64.1%)으로 가장 높았고,

1년 이상 3년 미만이 78명(35.9%)으로 나타나

응답자들의 현 직장의 근속년수는 비교적 낮은

것을 확인할 수 있었다. 이는 외식산업에 종사

하는 종사자들의 이직률을 짐작해 볼 수 있는

지표라 할 수 있다.

3.2 변수의 측정 및 조작적 정의

설문지의 내용은 응답자의 부담을 최소화하기

위하여 각 요인별로 묶어서 배열하였으며 상대

적으로 응답이 용이한 문항부터 먼저 배치하였

다. 가설검증에 필요한 주요변수들의 측정은

Likert 5점 척도를 사용하였다.

일과 삶의 균형은 선행연구를 바탕으로 일-성

장균형, 일-가정균형, 그리고 일-여가균형의 3

가지 차원 각각 3문항, 총 9문항으로 구성하였

다. 조직몰입은 Meyer and Allen[11]의 논의를

중심으로 4문항, 일가치감은 Oh et al.[19]의 5

문항으로 측정하였다. 그리고 인구통계적인 특

성들을 측정하기 위하여 성별, 결혼유무, 외식업

체 근무 경력, 전공여부 등을 구성하였다.

3.3 신뢰성과 타당성 검증

신뢰성 검증을 위하여 Cronbach's α값을 통한

내적 일관성 분석을 이용하였다. 신뢰성 분석 결

과 Table 1와 같이 0.756부터 0.926까지 어느정

도 높은 신뢰성 수준으로 나타나 측정항목들의

신뢰성은 확보되었다고 할 수 있고, 응답자들이

어느 정도 일관성을 가지고 답하였다고 볼 수 있

다. 타당성 검증을 위하여 탐색적 요인분석

(Exploratory Factor Analysis)과 확인적 요인분

석(Confirmatory Factor Analysis)을 실시하였다.

우선 탐색적 요인분석에서 요인추출방법은 주

성분분석을 이용하였고, 고유치(Eigenvalue)는

1.0이상을 기준으로, 요인적재치는 0.5이상을 기

준으로 하여 요인을 추출하였다. 요인회전방식

은 직교회전인 베리맥스(Varimax)방식을 이용

하였다[54]. 탐색적 요인분석 결과 총 9개의 요

인이 추출되었으며, 이들 요인들이 전체 변량의

70%이상을 설명하고 있었다. 본 연구에서는 분

석에 사용되는 모든 변수들을 응답자들의 자기

보고방식(Self-Report)을 통해 획득하였다. 그러

나 이런 경우 변수들의 연관성이 실제보다 부풀

려져 나타나는 왜곡현상, 즉 공통방법오류

(Common Method Variance)를 검증하기 위해

Harmon's 단일요인검증을 실시하였다. 만약 동

일방법편의가 심각하게 발생하고 있다면 측정문

항들이 한 요인으로 수렴되거나, 독립변수와 종

속변수 공변량의 대부분을 설명하는 하나의 일

반적 요인이 도출된다[24].
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본 연구에서 사용된 모든 구성개념을 대상으

로 회전하지 않는 요인분석을 실시한 결과, 모

든 측정변수들이 하나의 요인으로 수렴하지 않

는다. 또한 설명력이 가장 큰 요인이 전체 분산

의 17.225%만을 설명하고 있어 큰 문제는 없는

것으로 볼 수 있다. 신뢰성검증과 탐색적 요인

분석 후 Amos 22.0을 사용하여 확인적 요인분

석을 실시하여 측정변수들에 의한 측정모형이

얼마나 타당한지를 분석하였다. 측정모형 적합

도 지수를 구체적으로 살펴보면, χ2=337.173(d.f.=216,

p=0.000), GFI=0.911, AGFI=0.904, IFI=0.977,

CFI=0.978, RMSEA=0.031로 적합도 평가기준을

모두 충족시키는 것으로 나타났으며, 측정문항

의 요인적재량들이 통계적으로 모두 유의하였

다.

또한 각 변수들의 복합신뢰도(Composite

Reliability: CR)는 0.7이상이고, 평균분산추출값

(Average Variance Extracted: AVE)은 0.5이상

으로 나타났고, 측정항목들과 구성개념들을 연

결하는 표준화 요인적재치가 통계적으로 95%

신뢰구간에서 유의적으로 나타나 관측변수들의

일치성 정도를 나타내는 집중타당성이 입증되었

다[56].

판별타당성은 서로 다른 개념을 측정하였을

때, 얻어진 측정치들 간에는 상관관계가 낮아져

야 한다는 것을 의미한다. 판별타당성을 측정하

기 위해 상관계수의 신뢰구간을 이용하였다. 우

선 상관계수의 제곱값이 AVE값보다 모두 작으

며, 상관계수±2*표준오차의 값이 1을 포함하지

않으면 판별타당성을 만족한다고 할 수 있다

[25]. 측정변수 모두 제곱값이 AVE값보다 모두

작으며 신뢰구간에 1을 포함하지 않으므로, 판

별타당성이 확보된 것으로 판단할 수 있다.

상관관계분석결과 일과 삶의 균형을 중심으로

일가치감, 조직몰입과의 상관관계를 분석한 결

과 일-가정균형은 일가치감과 조직몰입에 유의

적인 정(+)의 상관관계를 일-성장균형은 일가치

감과 조직몰입에 유의적인 정(+)의 영향을 그리

고 일-여가균형 역시 일가치감과 조직몰입에 유

의적인 정(+)의 상관관계를 나타냈다.

Variable Item B S.E. C.R. p Cronbach′s α CR AVE

Perceived Value
of Work(PVW)

X11 .767

.834 .898 .751
X12 .741 .087 11.351 .000
X13 .828 .082 12.561 .000
X14 .659 .083 10.039 .000
X15 .565 .085 8.522 .000

Work-Family
Balance

X21 .826
.875 .896 .764X22 .874 .068 15.646 .000

X23 .819 .076 14.548 .000

Work-Growth
Balance

X33 .911
.926 .876 .742X32 .925 .045 23.263 .000

X31 .867 .052 20.223 .000

Organizational
Commitment

X44 .767

.756 .892 .721
X43 .623 .152 8.775 .000
X42 .633 .152 7.732 .000
X41 .622 .145 7.719 .000

Work-Leisure
Balance

X51 .860
.797 .861 .705X52 .646 .149 9.428 .000

X53 .759 .143 9.392 .000

=337.173, df=216, P=0.000, GFI=0.911, AGFI=0.904, IFI=0.977,

CFI=0.978, RMSEA=0.031 , SRMR=0.0374

Table 1 Results of CFA
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3.4 가설검증

가설검증을 위하여 AMOS 22.0을 이용하여

구조방정식 모형을 검증한 결과는 Table 4과 같

다. 가설검증은 유의수준 및 경로관계 방향성의

일치 여부를 토대로 하여 가설의 채택여부를 결

정하였다. 본 연구에서 제시한 연구모형 검증

결과는 다음과 같다. 첫째, 일과 삶의 균형 차원

중 일-성장균형과 일-여가균형이 조직몰입에

미치는 영향은 경로계수가 .291(C.R.=2.284,

p=.024), .378(C.R.=4.820, p=.000)로 각각 나타나

선행연구와 같이 유의적인 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났으나 일-가정균형이 조직몰입

에 미치는 영향은 유의적이지 않아 가설 1은 부

분 채택되었다. 이는 연구의 표본에서 그 원인

을 찾을 수 있다. 서비스업 종사자들을 대상으

로 한 연구로서 응답자의 다수가 20-30대의 젊

은 층으로 이들은 전통적인 가족관보다는 개인

의 성장과 여가에 대해 보다 중요하게 생각하는

가치관에 의해 나타난 결과로 해석할 수 있다.

Mean SD 1 2 3 4 5

1. Work-Famaily Balance 3.21 .802 1

2. Work-Growth Balance 3.81 .683 .739* 1

3. Work-Leisure Balance 3.69 .800 .324* .408** 1

4. Perceived Value of Work 3.16 .779 .466 .542** .264** 1

5. Organizationl Commitment 3.37 .703 .168 .175* .113 .491** 1

**는 p<0.01

Table 3 Results of Correlation Analysis

Division　
correlation

coefficient
SE

(correlation

coefficient)²
correlation coefficient ±(2*SE)

WFB ↔ WGB 0.739 0.041 0.546121 0.657 ∼ 0.821

WFB ↔ WLB 0.324 0.028 0.104976 0.268 ∼ 0.38

WFB ↔ PVW 0.466 0.029 0.217156 0.408 ∼ 0.524

WFB ↔ OC 0.168 0.035 0.028224 0.098 ∼ 0.238

WGB ↔ WLB 0.408 0.036 0.166464 0.336 ∼ 0.48

WGB ↔ PVW 0.542 0.037 0.293764 0.468 ∼ 0.616

WGB ↔ OC 0.175 0.042 0.030625 0.091 ∼ 0.259

WLB ↔ PVW 0.264 0.026 0.069696 0.212 ∼ 0.316

WLB ↔ OC 0.113 0.034 0.012769 0.045 ∼ 0.181

PVW ↔ OC 0.491 0.04 0.241081 0.411 ∼ 0.571

note: WFB(Work-Famaily Balance), WGB(Work-Growth Balance), WLB(Work-Leisure Balance),

PVW(Perceived Value of Work), OC(Organizational Commitment)

Table 2 Results of Analysis of Discriminant Validity
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3.5 조절효과 검증

본 연구에서 조절효과 검증을 위해 위계적 회

귀분석을 실시하였다. 위계적 회귀분석을 통한

상호작용효과의 검증을 위해 독립변수(일과 삶

의 균형)와 조절변수(일가치감)의 원래 값에서

각 변수들의 평균을 뺀 수치를 서로 곱하는 평

균중심화(Mean-Centering)방식을 통하여 상호

작용항을 형성하였다. 3단계에 걸친 회귀분석을

실시하였는데, 1단계는 독립변수와 종속변수간

의 분석, 2단계는 독립변수 및 조절변수와 종속

변수간의 분석, 3단계는 독립변수, 조절변수 및

상호작용변수와 종속변수간의 분석을 단계적으

로 실시하였다.

위계적 회귀분석을 실시한 결과는 Table 5와

같다.

일과 삶의 균형이 조직몰입에 미치는 영향에

관한 일가치감의 조절효과에 관한 가설2를 살펴

보면 모형3에서 각 변수들의 추가적 투입에 따를

모형의 설명력의 증가는 .021(p<.05)는 유의하게

나타났다. 즉, 조직몰입의 조절효과가 유의하게

나타나고 있음을 확인할 수 있었다. 일가치감의

조절효과를 구체적으로 살펴보면, 일-성장 균형

과 조직몰입은 일가치감의 상호작용효과가 p<.05

에서 정(+)적으로 유의한 것으로 나타났다. 즉

일가치감은 일-성장균형이 조직몰입에 미치는

영향을 강화시키는 효과가 있는 것을 의미한다.

하지만 일-가정균형과 일-여가균형에 관한 조절

효과는 나타나지 않았다.

Organizationl Commitment
Model 1 Model 2 Model 3

β t p β t p β t p
Work-Famaily
Balance(a)

.040 .638 .524 .020 .334 .739 .025 .424 .672

Work-Growth
Balance(b)

.210 2.313 .025 .183 1.875 .062 .170 1.757 .080

Work-Leisure
Balance(c)

.311 2.854 .005 .275 2.704 .007 .280 2.779 .006

Perceived Value
of Work(d)

.329 6.135 .000 .304 5.598 .000

a*d .035 .623 .534
b*d .189 2.122 .035
c*d -.073 -.819 .413
R2 .249 .351 .371
ΔR2 .102** .021*

**p<0.01, ***p<0.001

Table 5 The Results of Moderation Effect Testing

Hypothesis Estimate S.E. C.R. p

H 1-1 WFB→ OC .025 .056 .408 .687

H 1-2 WGB→OC .291 .164 2.284 .024

H 1-3 WLB→OC .378 .079 4.820 ***

note: WFB(Work-Famaily Balance), WGB(Work-Growth Balance), WLB(Work-Leisure Balance),

OC(Organizational Commitment)

Table 4 The Results of Moderation Effect Testing
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4. 결 론

본 연구는 일과 삶의 균형이 조직성과에 미치

는 영향을 실증적으로 분석한 연구이다. 근로시

간이 길고 휴일의 패턴이 다른 직종의 종사자들

과 차이가 나는 외식산업에 주목했다. 특히 일과

삶의 균형의 차원을 다차원으로 구분하여 기존

일-가정 측면에 초점이 맞춰진 일과 삶의 균형의

차원을 일-성장, 일-여가 영역으로 보다 세분화

하여 조적성과에 미치는 영향을 살펴보았다. 추

가적으로 일과 삶의 균형이 조직성과에 미치는

영향에 관한 유의적인 조절변수를 탐색하기 위해

일가치감을 조절변수로 설정하여 조절효과를 검

증했다.

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째 일과 삶의 균형이 조직몰입에 미치는 영

향에 대한 가설1은 부분 지지되었다. 일과 삶의

균형의 차원 중 일-성장균형, 일-여가균형은 조

직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 반면 전

통적으로 일과 삶의 균형을 대표하는 영역인 일-

가정영역은 유의한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났다. 즉 직장생활에서 일뿐 아니라 자신의

성장과 여가에 대한 균형이 적절하게 유지되고

있다고 지각할수록 조직에 대한 충성심이나 애착

이 높아진다는 것을 의미한다. 반면에 앞선 연구

에서 중요하게 고려되었던 일-가정균형은 지지

되지 않았는데, 이는 조사대상이 외식산업에 종

사하는 구성원들이 갖는 인구통계적 특성의 영향

일 수 있다는 추정이 가능하다. 인구통계적 특성

을 분석한 결과를 살펴보면 실제 미혼자의 비중

과 20-30대 젊은 종사자들의 응답이 높았는데,

젊은 세대들이 전통적인 가정활동에 대한 중요성

보다는 개인의 성장과 여가시간의 확보 등에 보

다 중요한 가치를 두고 있음으로서 나타나는 결

과일 수 있다. 둘째 일가치감의 조절효과에 관한

가설2를 살펴보면 일가치감은 일-성장균형이 조

직몰입에 미치는 영향력을 정(+)적으로 조절하는

효과가 있는 것으로 나타났다. 일가치감이 높은

구성원일수록 일과 성장의 균형이 조화롭게 이뤄

지고 있다고 지가할 수로고 조직에 대한 충성심

과 애착이 더욱 더 강하게 나타난다는 것을 확인

할 수 있었다. 이러한 결과는 일과 성장에 대한

균형에 대한 중요성을 높이 지각하는 성장욕구와

자기발전 욕구가 강한 구성원일수록 일에 대한

가치감을 지각할 수 있도록 격려하고, 자기 자신

이 회사에 있어서 중요한 사람이라는 것을 스스

로 인식할 수 있도록 자극할 필요가 있음을 시사

한다.

이러한 연구결과가 외식산업 관리자에게 제공

하는 관리적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 일과 삶의 균형의 차원 가운데 전통적

인 일과 가정의 균형을 위한 관리적 노력보다는

일을 통한 개인의 성장 가능성에 대한 인식을

할 수 있도록 지원하며, 개인의 여가활동을 최

대한 보장하고 회사가 지지한다는 인식을 갖도

록 하기 위한 노력에 대한 의의를 제공한다.

둘째, 일과 성장에 대한 균형을 중시하는 개

인의 성장과 발전에 대한 욕구가 강한 구성원에

게는 일에 대한 가치감을 심어줌으로써 조직에

대한 충성심과 애착을 강화할 수 있다는시사점

을 제공할 수 있다.

본 연구는 다음과 같은 한계점을 가지고 있다.

첫째, 설문조사가 갖는 한계가 있다. 동일방법의

한계뿐만 아니라 횡단면 자료를 이용하여 나타나

는 내생성의 문제도 있다. 둘째, 표본의 구성면에

서 부산, 울산, 경남지역 외식산업 종사자들을 대

상으로 한 결과라는 점에서 전국적 일반화에 한

계가 있다. 이러한 한계점을 극복하기 위해 향후

연구는 설문조사법이 갖는 일반적인 한계점을 극

복하기 위해 전국적 차원에서 질적 조사방법을

병행해야 할 것이며, 영향기제에 관한 보다 집중

적인 연구가 수행되어야 할 것이다.
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