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연구논문

공공기관의 가족친화정책이 공무원의 조직성과에 미치는 영향:

조직문화의 조절효과를 중심으로*

고 재 권**
1)  
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< 요 약 >

본 연구는 최근 공공조직에서 많이 도입하고 있는 가족친화정책이 조직성과에 미치

는 영향을 분석하고 동시에 가족친화정책과 조직성과간의 관계에 있어서 조직문화의 

조절효과를 분석하고자 하였다. 가족친화정책은 육아휴직제도, 직장 내 보육시설, 유

연근무제 등을 포함하고 있고, 조직성과는 조직구성원의 주관적 지표를 사용하였다. 

조직문화는 Kimberly & Quinn(1984)의 경쟁가치모형에 근거한 집단･발전･위계･
합리문화로 유형화하였다. 연구결과 가족친화정책은 조직성과에 긍정적인 영향을 보

였고, 조직문화에서는 합리문화를 제외한 다른 3가지 문화가 조직성과에 유의미한 

긍정적인 영향관계를 보여주었다. 조절효과와 관련하여 발전문화가 두 변수 사이에 

정(+)의 조절효과, 집단문화가 부(-)의 조절효과를 보이는 것으로 분석되었다.

[ 주제어: 가족친화정책, 조직성과, 조직문화, 조절효과 ]

   

Ⅰ. 서 론

최근 여성들의 활발한 사회활동 참여, 맞벌이 가정의 증가, 이혼의 증가로 인한 한

부모 가정의 확대 등의 사회적 변화 속에서 많은 조직들은 조직구성원들이 직장과 가
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정생활을 조화롭게 추구할 수 있는 일-가정 양립정책이 중요한 이슈가 되어 왔다. 따

라서 기존 조직의 인적자원관리에 대한 연구들은 성과평가, 교육훈련, 경력개발제도, 

조직문화 개선, 복리후생제도에 초점을 두어왔다면, 최근에는 연금, 의료보험 등과 같

은 전통적인 복리후생제도에서 조직구성원의 일가정 양립을 위한 유연근무제, 재택근

무제, 육아 및 출산휴직 등과 같은 가족친화적 복리후생제도의 도입 등으로 연구가 확

대되고 있다(고재권, 2014; 김선희, 2010; 김준기･양지숙, 2012). 

가족친화정책에 대하여 일반적으로 근로자들이 직장과 가정생활의 조화를 이루도

록 도움을 주는 일련의 제도라고 이해될 수 있다. 구체적인 가족친화정책의 내용에 대

해서는 많은 연구들에서 다양하게 언급하고 있다. 우선 여성가족부(2006)는 탄력근무

제, 자녀양육 및 교육지원제도, 부양가족 지원제도, 근로자 지원제도, 가족친화 문화

의 조성 등 5가지 영역으로 가족친화정책의 영역을 구분하고 있다. 김혜원(2011)의 연

구에서는 가족친화적 제도를 3가지 유형으로 구분하였다. 첫째, 육아휴직제도, 배우자 

출산휴가제도, 간병휴직제도, 선택적 근무제도, 탄력적 근무제도 등 시간적 측면의 지

원제도이고, 둘째, 직장보육시설 지원 및 보육료 지원 등 경제적 측면의 지원제도, 셋

째, 출산과 관련된 모성보호제도이다. 

이러한 가족친화정책은 서구의 민간조직에서 1970년대 이후 활발히 도입되었고, 

이에 대한 연구 역시 1970년대 후반부터 본격적으로 이루어졌다. Near 등(1978)은 근

로자들의 일-가정 양립이 근로자들의 직무만족 등에 긍정적인 영향이 있음을 검증하

였다. 그 외의 연구들에서 부양가족지원, 출산 및 육아 등을 위한 휴직이나 직장보육

제도, 근무유연제와 재택근무제 등 근무시간과 장소의 유연성을 제공하는 정책 등이 

조직성과, 이직의도, 직무만족 등의 조직구성원의 태도 등에 영향을 주는 것을 검증하

였다 (Ko & Hur, 2014; Lee & Hong, 2011; Saltzstein et al., 2001; Shamir & Salomon, 

1985). 국내에서도 이유덕(2011), 김혜원(2011), 김영조･이유진(2012) 등의 연구에서 

민간조직에서 가족친화정책이 조직구성원의 조직몰입, 조직성과 등에 긍정적인 영향 

관계에 있음을 보여주었다. 또한 민경률･박성민(2013)과 고재권(2014)의 연구에서는 

공공조직에서 가족친화정책에 대한 연구를 하였는데 이러한 연구들에서도 가족친화

정책이 조직성과에 긍정적인 영향 관계가 있음을 보여주었다. 

공공조직에서 가족친화정책의 효과에 대한 몇몇 연구가 있었지만 아직 많이 부족

한 실정이다. 특히 한국의 공공조직의 경우 2014년 12월 기준 국가공무원 634,061명 

중에 여성공무원이 310,860명으로 49%의 인력비중을 보이고 있다(인사혁신처, 2015). 
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여성공무원의 연령대별 점유비율을 살펴보면 20대 이하(67.6%), 30대(49.5%), 40대

(40.6%), 50대 이상(27.5%)의 비율을 보여주고 있다. 공무원들의 혼인 및 맞벌이 현황

을 살펴보면 공무원의 80.5%(887,191명 중 714,143명)는 기혼자이며, 맞벌이를 하고 

있는 경우는 53.8%(477,416명)로 나타났다. 지난 ’08년도 통계치와 비교하면 기혼자의 

맞벌이 비율은 2008년 47.7%에서 2013년 53.8%로 6.1% 증가하였다(2013년도 공무원 

총조사 자료). 여성공무원의 증가와 맞벌이 가구의 증가로 인하여 공공조직에서 가족

친화정책의 중요성은 계속 증가하고 있다. 또한 기존 연구들이 주로 가족친화정책의 

도입에 미치는 영향 변수와 가족친화정책의 효과로서 직무만족, 조직몰입, 이직의도, 

조직성과 등에 직접적 영향 검증에 제한된 점이 있었다. 조직에서 가족친화정책을 도

입하더라도 조직 및 관리자의 지원 등과 같은 요소에 의하여 가족친화정책의 효과는 

달라질 수 있다. 특히 한국의 집단적 조직문화에서 근로자들이 쉽게 가족친화정책의 

혜택을 누리기는 쉽지 않다. 따라서 본 연구에서는 서울시 공무원을 대상으로 공공조

직에서 가족친화정책이 공무원의 조직성과에 미치는 영향을 검증하고자 한다. 더불어 

가족친화정책과 조직성과에 있어서 조직문화의 조절 효과를 분석하는 것을 목적으로 

하고 있다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 사회적 교환이론(social exchange theory)

가족친화정책이 조직구성원들의 태도 등에 영향을 끼쳐서 결과적으로 조직효과성

을 개선할 수 있는 점을 설명하는데 있어서 사회적 교환이론이 많이 활용되고 있다. 

이는 사회적 교환이론이 조직 또는 리더가 조직 구성원의 긍정적인 직무태도를 유발

할 수 있는 이론적 근거가 되기 때문이다. 사회적 교환은 조직 또는 리더에게서 조직 

구성원이 긍정적인 혜택이나 우호적인 대우를 받았을 때 이러한 혜택이나 대우에 상

응하는 보답을 해야 하는 의무감이 생기며 이러한 상호 호의적인 관계를 사회적 교환

관계라 이해할 수 있다(Gould-Williams & Davies, 2005). 즉 조직 구성원이 조직이나 

리더에게서 만족스러운 근무환경을 제공받거나 또는 가족친화적 복지혜택을 제공받

는 경우 조직 구성원은 조직 또는 리더가 자신들에게 관심과 배려를 하고 있다고 인지
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하게 되고, 이에 상응한 보답으로 긍정적인 직무태도를 보이는 것이다. 반대로 조직 

또는 리더가 조직 구성원에게 불공정하거나 열악한 근무환경을 제공할 경우 조직구성

원은 이에 상응한 부정적인 직무태도를 보이는 것이다(Blau, 1964; Lambert, 2000). 

2. 가족친화정책(family-friendly policy)

가족친화정책은 1970년대 후반부터 서구 사회에서 여성의 사회 진출의 확대와 가

정 내 남녀 역할 인식의 변화 등의 의식변화에 따라 근로자들의 직장과 가정의 양립을 

위한 기업들의 배려로 도입되었다(이유덕, 2011). 즉 가족친화정책은 조직 내에서 복

지의 일환으로 여성뿐만 아니라 남성근로자가 겪을 수 있는 가정과 일 사이에서 생길 

수 있는 어려움을 해결하고자 하는 것이다. 우리나라에서도 최근 조직 구성원들이 가

정과 일을 양립할 수 있도록 도와주는 가족친화정책을 민간과 공공 조직에서 도입하

도록 정부에서 적극적으로 장려하고 있다.

외국의 사례에서는 가족친화정책을 3가지 유형으로 구분하고 있다. Glass & 

Estes(1997)의 연구에서 가족친화정책은 첫째, 자녀양육 및 ․노인요양과 같은 부양가족

의 돌봄에 필요한 도움을 지원하거나 근로자의 건강 및 교육을 지원하는 사회적 지원

이다. 둘째, 출산 및 육아 휴직과 휴직 이후 아이를 돌보기 위한 시간제로의 전환 등 근

무시간의 단축이다. 셋째, 근무시간과 근무장소를 탄력적으로 운영하는 탄력근무제와 

재택근무제이다. 국내에서는 2007년 12월에 ‘가족친화 사회환경의 조성 촉진에 관한 

법률’이 제정되었고, 이 법에서는 가족친화제도를 탄력적 근무제도, 자녀의 출산･양육 

및 교육 지원 제도, 부양가족 지원제도, 근로자 지원제도, 그 밖에 여성가족부령으로 

정하는 제도 등 5가지로 구분하고 있다(김영조･이유진, 2012). 선행 연구에서는 각각

의 유형으로 가족친화정책을 구분하기 보다는 일반적으로 탄력근무제, 재택근문제, 

육아 및 출산 휴직, 직장 내 보육시설 운영, 육아비용 지원 등 개별제도의 효과를 검증

하고 있다(고재권, 2014; 김영조･이유진, 2012; 민경률･박성민, 2013; 유홍림･김미경, 

2009; 장현주･최무현, 2009).

가족친화정책에 대한 선행 연구들은 가족친화정책이 직무만족, 이직의도, 조직몰

입, 조직성과 등 결과 변수에 영향을 미치는 연구(Katz et al., 1985; Lee & Hong, 2011; 

Perry-Smith & Blum, 2000), 가족친화정책의 도입에 영향을 미치는 변수에 관한 연구

(이민우 외, 2008), 가족친화정책과 결과변수 간의 조절효과를 보이는 변수에 관한 연
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구(민경률･박성민, 2013; Ko & Hur, 2014; Kossek et al., 2001; Martins et al., 2002)들

이 진행되었다. 가족친화정책이 결과 변수에 영향을 미치는 연구들을 살펴보면 Ko & 

Hur(2014)의 연구에서 가족친화정책은 직무만족에 긍정적인 영향과 이직의도에 부정

적인 영향을 보여주고 있다. Moon & Roh(2010)의 연구와 Beauregard & Henry(2009)

의 연구에서는 일가정 양립이 조직구성원의 조직성과에 긍정적인 관계가 있음을 검증

하였다. 국내 연구에서는 김혜원(2011)의 연구에서 가족친화제도와가 기업성과가 긍

정적인 관계가 있음을 보여주었다. 

가설 1: 가족친화정책에 대한 만족도는 조직구성원의 조직성과에 정(+)의 유의미한 영향을 미칠 

것이다. 

3. 조직성과

조직성과에 대한 기존 연구들을 살펴보면 조직성과의 특성이 복합적이기 때문에 

다양한 정의와 측정 기준들을 제시하고 있고, 이는 모든 조직에 적용할 수 있는 공통

적인 개면과 측정 기준이 없다는 것을 의미한다(Brewer & Selden, 2000). Price(1986)

와 Newcomer(2001)는 조직성과를 조직이 설정한 조직목표를 달성한 정도, 즉 자원 투

입에 대비한 나타난 결과의 정도로 정의한다. 조직목표는 조직이 현재의 활동을 통하

여 도달하고자 하는 바이다. 하지만 공공조직에서는 산출물과 결과에 대한 정의가 어

렵고 무엇을 측정해야 하는 지에 대한 논란이 있어왔다. Epstein(1992)은 공공조직에

서는 국민 또는 시민 등의 행정의 수요와 욕구, 그리고 자원에 대한 책무성과 관련하

여 성과를 설명하고 있다. 즉, 행정에서의 고객들의 수요와 욕구에 대한 책무성에 기

반하여 성과는 행정서비스의 질적인 측면을 강조하는 효과성과 관련된다. 자원에 대

한 책무성은 행정서비스의 생산 및 공급에 있어서 자원의 효율적인 사용을 강조하는 

능률성과 관련된다. 반면, Rainey(2009)는 공공조직의 특성상 성과에 대한 모호성으로 

인하여 성과측정이 어렵다는 점을 지적하고 있다. 이는 공공조직의 성과에 대하여 다

양한 기준이 존재하기 때문에 한 가지 기준을 가지고 그 조직의 성과로 결부시키기 어

렵다는 것이다(Brewer & Selden, 2000). 따라서 공공조직의 성과에 대한 많은 연구들

이 초기에는 재무지표를 활용하여 측정하였고(Campbell, 1977), 또한 조직효과성 이

론에 근거하여 조직의 성과향상에 긍정적 영향을 주는 직무만족, 조직몰입, 조직시민

행동 등 대리지표를 활용하여 조직성과를 측정하여 왔다(박정호･이도석, 2015). 하지
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만 조직효과성과 관련한 대리지표가 정확히 조직성과를 대표하지 못하는 문제점으로 

인하여 최근 조직구성원의 주관적 인식으로 조직성과를 측정한 연구들이 있다(Choi 

& Rainey, 2010; Ko et al, 2013). 본 연구에서는 서울시의 공무원이 분석대상이고, 서

울시의 모든 부서의 성과를 객관적인 단일 기준으로 측정하기 어렵기 때문에 주관적 

인식으로 조직성과를 측정하고자 한다. 가족친화정책과 조직성과의 관계에 대한 선행

연구에서는 조직에서 제공하는 가족친화정책에 대한 만족이 조직성과에 긍정정인 영

향을 미침을 보여주고 있다(고재권, 2014; 김혜원, 2011; 이유덕, 2011).

4. 조직문화: 가족친화정책과 조직성과간의 조절변인

지금까지 가족친화정책의 주요 연구들은 이 정책의 직접적인 결과물에 대한 산물

물, 조직성과, 직무만족, 이직의도, 조직몰입 등에 초점을 두어왔다. 최근 가족친화정

책의 효과를 더욱 증진시키기 위한 조직문화로서 상사, 동료의 지원문화의 조절효과

에 대한 연구가 있었다(권혜원･권순원, 2013; 김영조･이유진, 2012). Lobel & Kossek 

(1996)의 연구에서는 조직이 가족친화정책을 시행하더라도 조직문화에 따라 이러한 

정책의 이용에 제한이 생기기 때문에 가족친화적 근무여건과 조직문화의 중요성을 강

조하였다. 본 연구에서는 상사, 동료의 가족친화정책에 대한 지원문화와 같은 특정 문

화가 아닌, 일반적인 조직이 가지고 있는 문화유형에 따라 가족친화정책과 산출물인 

조직성과에 대한 영향관계의 변화를 검증하고자 한다. 

조직은 개별 조직의 특유한 문화적 정체성을 가지고 있고 이는 조직문화라 일컬어

진다. Ott(1989)는 조직문화 특성을 5가지로 설명한다. 첫째, 조직문화는 조직 내에 존

재하는 문화이고, 둘째, 조직문화는 가치･신념･지각･행동규범 등 사물이고, 셋째, 사

회적으로 구성된 눈에 보이지 않는 추상적인 힘이고, 넷째, 조직문화는 조직구성원에

게 특정 행동으로 귀결시키는 사회적 에너지이고, 다섯째, 조직문화는 조직구성원의 

특정 행동을 강제하고 다른 행동을 통제하는 통제기제로 작동한다. 즉, 조직문화는 조

직구성원들에게 공동체라는 인식을 조성하며 조직구성원들의 행동에 대한 가이드라

인을 제시하는 기능이 있고, 또한 조직구성원 간의 합의를 도출하여 급격히 변화하는 

정치･사회･경제적 외부 환경에 대응하여 조직의 존속과 적응을 이끌어낸다(류병곤, 

2016; 최재성･임진섭, 2015). 이러한 조직문화의 성공적인 관리는 단순한 조직구조의 

변화 또는 기능의 개편 등 물리적인 개혁보다 조직발전에 더욱 효과적이기 때문에 많
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은 연구들에서 조직문화를 연구하고 유형화하고자 시도하였다(김대건･허성욱, 2015). 

하지만 조직의 문화는 조직의 특성과 조직구성원들의 신념, 규범, 태도, 가치 등에 의

하여 다양한 형태로 표출되기 때문에 연구의 관점과 초점에 따라 다양하게 조직문화

의 유형이 구분되고 있다.

<그림 1> 경쟁가치모형의 조직문화

조직문화의 유형에 대하여 Harrison(1972)은 조직의 이념적 성향에 따라 권력지향

형, 역할지향형, 과업지향형, 인간지향형으로 조직문화를 유형화하였다. Ouchi(1981)

는 거래비용과 거래교환 방법에 의하여 조직문화를 시장문화, 관료문화, 클린문화로 

유형화하였다. 조직문화에 대한 다양한 유형이 있지만, 본 연구에서는 Quinn & 

Kimberly(1984)의 경쟁가치모형에 근거한 조직문화 유형을 사용하고자 한다. 경쟁가

치모형은 개별 조직문화에 내포된 다양하고 배타적인 조직문화를 파악할 수 있기 때

문이다. 경쟁가치모형은 2개의 축을 사용하여 4개의 문화군집을 설정한다. 첫 번째 축

은 신축성 및 재량을 기준으로 신축(flexibility)지향과 통제(control)지향을 나타내고, 

두 번째 축은 내부지향 및 통합을 기준으로 내부지향과 외부지향을 나타낸다. 이러한 

두 가지 상반된 경쟁적 가치기준을 가지고 집단･발전･계층･합리문화 등 4가지 유형

의 문화로 조직문화를 분류한다. 
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첫째, 집단문화는 인간관계 또는 관계지향 문화이며, 조직구성원의 장기적인 헌

신, 신뢰, 팀워크 등을 바탕으로 조직에 대한 참여, 충성, 사기 등의 진작을 중시하는 

인간중심적 문화이다. 집단문화에서는 조직구성원 상호간의 애정과 협력, 소속감 같

은 집단의식이 중요시되고 구성원들의 장기적인 인적개발에 관심을 가지기 때문에 구

성원들의 조직몰입도가 매우 높다. 

둘째, 발전문화는 혁신조직이나 애드호크라시조직에서 많이 나타나는 조직의 변

화를 강조하는 문화이다. 성장과 자극(stimulation), 다양성을 통하여 조직의 변화와 유

연성을 강조하면서 조직구성원들이 외부환경의 변화에 적극적으로 대응하도록 한다. 

발전문화에서는 조직 구성원들이 아이디어를 중요시여기고 모험정신과 창의성, 기업

가정신에 가치를 두어 조직의 변화와 성장을 중요시한다. 

셋째, 위계문화는 공식적인 명령과 규칙, 감독과 통제, 조직안정성 등의 가치가 중

요시되는 등 관료제의 가치와 규범이 반영된 문화이다. 이러한 문화는 Weber의 관료

제 조직구조를 기초로 절차적 효율성을 강조하여 능률적으로 목표를 달성하는 데에 

중점을 둔다. 이러한 위계문화에서는 명확한 공시절차와 규율, 질서 등이 강조되며 효

율적인 조직운영을 위하여 통제위주의 조직구조를 지향한다.

넷째, 합리문화는 안정적이고 통제 중심의 조직구조를 강조하고, 조직의 성과목표 

달성과 과업수행에 있어서 체계적이고 능률적인 조직 관리를 중요시한다. 또한 환경

변화에 적극적으로 대응하고 조직구성원은 성과나 목표달성도에 따라 정확한 성과보

상이 이루어진다. 성과와 목표지향성 특성이 중시되고 이를 위해 경쟁에서 이기는 것

이 중요하다.

이러한 4가지 유형의 조직문화 효과에 대하여 김호정(2002)과 안경섭(2008)의 연

구에서는 집단문화와 발전문화가 직무만족과 조직성과에 긍정적인 영향을 주고, 위계

문화와 합리문화는 통계적으로 유의미한 관계가 아님을 검증하였다. 이창수(2010)의 

연구에서는 지방의료원 직원을 대상으로 합리문화와 집단문화가 조직시민행동에 정

(+)의 효과를 보이고, 위계문화는 부(-)의 효과가 나타났다. 또한 김선경･장창석(2013)

의 연구에서는 충청남도 공무원을 대상으로 모든 유형의 문화가 조직구성원의 지식창

출에 긍정적인 영향을 미치는 것을 보여주었다. 이러한 조직문화에 대한 선행연구의 

결과가 다양한 이유는 조직의 특성에 따른 것으로 판단된다. 

가족친화정책과 조직성과간의 관계에 대한 조직문화의 조절효과에 대한 선행연구

는 없다. 따라서 본 연구에서는 문화유형에 대한 이론적 논의에 기반하여 조직문화의 
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조절효과에 관한 가설을 설정하고자 한다. 집단문화는 조직구성원 상호간의 애정, 협

력, 구성원의 장기적인 인적개발에 관심을 가지고 있고, 발전문화는 구성원의 자율성

과 창조성을 중시하고 조직의 변화와 성장에 관심을 가지기에 가족친화정책과 조직성

과의 관계에 정(+)의 조절효과를 줄 것이라 가정하였다. 반면, 위계문화는 공식적인 명

령과 규율, 조직의 안전성을 중시하고, 합리문화는 경쟁을 통한 성과와 목표지향이 강

조되기 때문에, 가족친화정책과 조직성과의 관계에 부(-)의 조절효과를 줄 것이라 가

정하였다. 

가설 2: 강한 집단문화를 가진 조직에서는 가족친화정책이 조직성과에 미치는 영향이 더 클 것이다.

가설 3: 강한 발전문화를 가진 조직에서는 가족친화정책이 조직성과에 미치는 영향이 더 클 것이다.

가설 4: 강한 위계문화를 가진 조직에서는 가족친화정책이 조직성과에 미치는 영향이 더 작을 것이다.

가설 5: 강한 합리문화를 가진 조직에서는 가족친화정책이 조직성과에 미치는 영향이 더 작을 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구에서는 공공조직에서 조직구성원들이 가족친화정책에 대한 만족도가 조직

성과 긍정적인 관계에 있을 것으로 보고, 가족친화정책의 직접적인 효과를 검증함과 

동시에 가족친화정책과 조직성과의 관계에 대하여 조직문화가 어떠한 영향을 미치는

지에 관한 조절효과를 확인하고자 한다. 조직문화는 집단문화, 발전문화, 위계문화, 

합리문화로 유형화하였다. 이 연구를 통하여 가족친화정책의 만족도가 조직구성원들

의 조직성과에 어떠한 영향을 미치는 지와 두 변수 사이의 관계에 영향을 미치는 조직

문화에 대하여 실증 연구를 통하여 밝히고자 한다.
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<그림 2> 연구모형

2. 조사설계

1) 변수의 측정

본 연구에서 사용된 변수는 크게 가족친화정책(육아휴직제도, 직장보육시설, 유연

근무제), 조직문화(집단, 발전, 위계, 합리), 조직성과로 구분된다. 모든 변수들은 리커

트 5점 척도를 사용하였다 (1= 전혀 그렇지 않다, 5= 매우 그렇다). 

첫째, 가족친화정책은 일/가정 양립정책, 육아휴직제도, 직장보육시설, 유연근무

제로 구성된다. 설문에서 현재 서울시 조직에서 시행 중인 일/가정 양립정책과 구체적

인 제도들에 대한 개인적인 만족도를 측정하였다. 둘째, 조직문화는 집단문화, 발전문

화, 위계문화, 합리문화로 구성되었다. 이 변수들은 Quinn & McGrathr(1985)의 연구

에서 사용된 항목으로 측정하였다. 이 설문항목은 최근 조직문화 연구에서도 사용되

었다(최석봉･김규덕, 2012; 한봉주, 2011). 셋째, 종속변수인 조직성과를 측정하기 위

해서 객관적 지표가 아닌 주관적 지표가 사용되었다. 공공조직 특성상 성과에 대한 모

호성과 다양한 성과 정의가 가능하기 때문에 객관적 조직성과에 대한 논란이 있어왔

고, 또한 Boyne & Walker(2002)의 연구에서 객관적 지표와 주관적 지표의 강한 연관

성을 검증하였다. 본 연구는 Choi & Rainey(2010)의 연구에서 사용된 조직성과에 대한 

주관적 지표 측정 설문을 바탕으로 조직성과를 측정하였다. 넷째, 통제변수로 조직구

성원의 일반적 특성을 보여주는 성별, 나이, 직급, 학력 등이 사용되었다. 
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<표 1> 설문지 구성항목

지표 설문 문항 Cronbach α

독립
변수

가족친화 정책

･일/가정 양립정책에 대한 만족도가 높다
･육아휴직제도에 만족하고 있다
･직장 내 보육시설 만족도가 높다
･유연근무제 활용 만족도가 높다

.751

조절
변수

집단문화
･우리 기관은 참여/협력/신뢰, 구성원의 능력발전을 강조한다
･우리 기관은 조직사기/팀워크를 중시한다

.792

발전문화
･우리 기관은 창의성/혁신성/도전을 강조한다
･우리 기관은 새로운 도전과제 해결을 위해 직원들의 직관/통찰력, 성장/
자원획득을 중시한다

.805

위계문화
･우리 기관은 안정성/일관성/규칙준수를 강조한다
･우리 기관은 문서화/책임/통제/정보관리를 중시한다

.839

합리문화
･우리 기관은 계획수립/목표설정/목표달성을 강조한다
･우리 기관은 경쟁력/성과/실적을 중시한다

.770

종속
변수

조직성과
･우리 기관의 성과는 꾸준히 향상되어 왔다
･우리 기관의 성과와 질은 개선되고 있다

.908

2) 조사대상

본 연구는 2015년 7월 서울시 본청에 근무하는 공무원을 대상으로 설문조사를 하

였다. 비례할당표본추출 방법을 사용하여 220명의 공무원에게 설문을 돌렸으며 이중 

201명의 공무원이 설문에 응답하였고 회수율은 91.4%이다. 구체적으로 응답자의 일

반적인 특성을 살펴보면 남성 68.7%, 여성 31.3% 였으며, 나이는 40대가 33.8%, 50대

가 28.9%, 30대가 27.4%로 나타났다. 직급은 7급이 30.3%, 6급이 25.9%, 5급이 20.9% 

순으로 나타났다. 

<표 2> 설문응답자의 특성

구분 속성 표본수 백분율(%)

성별
남자 138 68.7

여자 63 31.3

나이

20대 19 9.5

30대 55 27.4

40대 68 33.8

50대 58 28.9

60대 이상 1 0.5

직급 4급 이상 20 10.0
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Ⅳ. 분석결과

1. 상관분석 

주요 이론적 변수 간의 관련성에 대하여 상관분석을 실시하였다. <표 3>에서 각 변

수들의 평균, 표준편차, 피어슨 상관계수가 제시되어 있다. 분석결과 본 연구의 주요변

수인 가족친화정책, 조절변수인 집단문화, 발전문화, 위계문화, 합리문화, 그리고 결과

변수인 조직성과 모두에 유의미한 수준에서 상관성이 존재하는 것으로 나타났다. 변수 

간 상관관계를 살펴보면 집단문화(r=0.565, p<0.01)와 발전문화(r=0.544, p<0.01)가 조직

성과와 높은 상관관계를 보이고 있다. 상관분석 상의 결과는 인과관계를 예측할 뿐이지 

반드시 두 결과가 일치하는 것은 아니기 때문에 가설검증을 통하여 확인하여야 한다.

<표 3> 상관분석

평균 표준편차 1 2 3 4 5

1.조직성과 3.52 .690 1

2.가족친화적정책 3.01 .667 .357**

3.합리문화 3.70 .640 .458** .230**

4.발전문화 3.49 .663 .544** .340** .637**

5.집단문화 3.42 .713 .565** .294** .498** .672**

6.위계문화 3.50 .702 .487** .210** .524** .448** .644**

 **p < .01

5급 42 20.9

6급 52 25.9

7급 61 30.3

8급 11 5.5

9급 15 7.5

학력

고졸 이하 6 3.0

2년제 대졸 6 3.0

4년제 대졸 145 72.2

대학원 석사 졸업 41 20.4

대학원 박사 졸업 3 1.5
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2. 조직문화 분석

본 연구에서는 서울시에서의 가족친화적 정책의 도입이 조직구성원의 조직성과에 

영향이 미치는 있어서 조직문화의 조절효과에 중점을 두고 있다. 따라서 위 변수들간

의 분석에 앞서 서울시의 조직문화 유형을 살펴보았다.

<표 4> 서울시의 조직문화 유형

발전문화 계층문화 집단문화 합리문화

평균 3..49 3.50 3.42 3.70

표준편차 0.641 0.663 0.713 0.703

<그림 3> 서울시의 조직문화 유형

<표 4>과 <그림 3>에서 보는 바와 같이, 서울시의 전체 조직문화유형은 합리문화가 

다른 유형의 문화보다 상대적으로 지배적인 문화유형인 것으로 나타나고 있다. 합리

문화가 3.70으로 가장 높게 나타났고, 계층문화 3.50, 발전문화 3.49, 집단문화 3.42로 

그 뒤를 잇고 있다.
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3. 가설검증

<표 5>에서 모델1은 종속변수에 통제변수인 성별, 직급, 학력, 나이 변수들을 분석

한 결과이고, 모델2는 통제변수에 덧붙여 독립변수인 가족친화적정책을 추가하여 분

석한 결과이다. 모델3은 앞의 모델 변수들에 조직문화 변수들인 합리문화, 발전문화, 

집단문화, 위계문화를 추가하여 분석하였고, 모델4는 조직문화의 조절효과를 검증하

기 위하여 4개의 상호작용항들이 추가된 결과이다. 

분석결과를 살펴보면, 첫째 조직성과에 있어 1단계 설명변수인 통제변수만 포함

된 모델1은 약 1.7%의 설명력을 나타내고 있으며, 유의미한 영향을 미치는 통제변수

는 없는 것으로 나타났다.

<표 5> 조직성과에 대한 위계적 회귀분석 결과

모델1 모델2 모델2 모델4

β β β β

(상수) 3.848 2.910 .893 1.007

성별 -.117 -.102 -.157* -.149*

직급 -.063 -.074 .010 .012

학력 -.009 -.023 .010 .000

나이 .055 -.001 -.030 -.049

가족친화적정책 .341*** .153** .161**

합리문화 .116 .088

발전문화 .202* .256**

집단문화 .205* .175*

위계문화 .179* .151*

가족*합리 -.086

가족*발전 .302*

가족*집단 -.309*

가족*위계 -.050

수정된 R2 .017 .127 .414 .444

R2 변화량 .017 .110 .287 .030

F증가분 1.846 25.776*** 24.829*** 3.589**

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

둘째, 모델2에서는 1단계 설명변수인 통제변수와 2단계 설명변수인 가족친화정책

을 포함한 조직성과에 대한 회귀분석 결과이다. 가족친화정책(β=.153, p<0.01)은 조직
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성과에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 모델2는 약 

12.7%의 설명력을 나타내고 있으며, 이는 모형1에 비하여 11% 증가하였고, F값 증가

분 역시 25.776으로 통계적으로 유의미하였다. 

셋째, 모델3에서는 1단계 설명변수인 통제변수와 2단계 설명변수인 가족친화정책

과 더불어 조직문화를 포함한 조직성과에 대한 회귀분석 결과이다. 모델3은 약 41.8%

의 설명력을 나타내고 있으며, 가족친화정책(β=.153, p<0.01), 발전문화(β=.202, 

p<0.05), 집단문화(β=.205, p<0.05), 위계문화(β=.179, p<0.05) 변수들이 조직성과에 통

계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 모델3은 모형2에 비하여 

수정된 설명력이 28.7% 증가하였고, F값 증가분 역시 24.829로 통계적으로 유의미하

였다. 

넷째, 모델4에서는 통제변수, 설명변수, 조절변수를 모두 포함하고 있다. 모델4는 

약44.4%의 설명력을 가지고 있다. 모델3에 비해서 설명력은 3.0% 증가되었고, F값 증

가분 역시 3.589로 통계적으로 유의미하였다. 결과를 구체적으로 살펴보면 가족친화정

책과 조직문화 중에서 발전문화가 조직성과에 가장 많은 영향을 미치는 것으로 나타났

고(β=.256, p<0.01), 다음으로 집단문화가 조직성과에 많은 영향을 주는 것으로 나타났

다(β=.175, p<0.05). 다음으로 가족친화정책이 조직성과에 많은 영향을 미치고(β=.161, 

p<0.01), 위계문화가 유의미한 정(+)의 관계를 보여주고 있다(β=.151, p<0.05). 합리문

화는 조직성과에 유의미한 관계를 보여주지 못하고 있다.

<그림 4> 가족친화정책과 조직성과의 관계에서 발전문화 조절효과
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조절효과를 살펴보면 발전문화와 집단문화가 가족친화정책과 조직성과 사이에 유

의미한 조절효과를 보이고 있다. 표준화계수인 베타값을 살펴보면 발전문화는 정(+)

의 조절효과를 보이고(β=.302, p<0.05), 반면 집단문화는 부(-)의 조절효과를 보이고 

있다(β=-.309, p<0.05). 이를 해석하면 높은 발전문화를 가진 조직에서 가족친화정책

의 만족도가 조직성과에 미치는 영향이 크게 나타났고, 반면 낮은 발전문화의 조직에

서는 가족친화정책의 만족도가 조직성과에 미치는 영향이 작았다. 또한, 높은 집단문

화의 조직에서는 가족친화정책의 효과가 조직성과에 부정적이고, 낮은 집단문화의 조

직에서 가족친화정책의 만족도가 조직성과에 미치는 영향이 큰 것으로 나타났다.

<그림 5> 가족친화정책과 조직성과의 관계에서 집단문화 조절효과

Ⅴ. 결 론

최근 공공조직에서 여성공무원의 증가와 사회적으로 전통적인 가정 내 남녀 간의 

역할에 대한 인식이 변화하면서 공공조직 역시 조직 내 인적자원관리의 한 전략으로 

구성원들의 일과 가정의 양립에 대한 관심이 증가하였다. 그러한 결과 많은 공공조직

에서 시간선택근무제, 재택근무, 출산･육아 휴직, 직장 내 보육시설 제공 등 다양한 가

족친화정책들을 시행하고 있다. 이러한 다양한 가족친화정책들이 정부의 제도적 장려

를 통해 도입되었지만 각 조직에 따라 구성원들이 이러한 정책들을 이용하는 실적은 

다양하다. 이러한 요인들은 각 조직의 문화에 의해 구성원들이 가족친화정책에 손쉽
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게 다가 설수도 있고, 또한 그림의 떡으로 제도만 도입되어 있기도 하다. 여러 선행연

구들은 조직 내에 도입된 가족친화정책의 직접적인 효과, 즉 조직성과, 직무만족, 조

직몰입 등에 대하여 검증하고 있지만 각각의 조직이 가지고 있는 문화에 따라 가족친

화정책의 효과가 달라지는 점을 규명한 연구는 드물다. 본 연구는 서울시 공무원들을 

대상으로 기본적으로 가족친화정책과 조직성과 사이의 관계를 규명하고, 또한 조직구

성원이 인지하고 있는 조직문화가 가족친화정책과 조직성과간의 관계를 어떻게 조절

하는 지를 실증적으로 분석하였다. 

본 연구의 결과는 가족친화정책이 조직의 성과에 긍정적인 영향을 보여주고 있다. 

이러한 결과는 조직구성원들이 가족친화정책에 대하여 조직으로부터 받는 우호적인 

대우라 인식하여 사회교환과정(social exchange process)에 의거하여 조직의 성과향

상에 노력한다고 해석될 수 있다. 

조직문화가 조직성과에 미치는 영향을 살펴보면 집단문화, 발전문화, 위계문화는 

조직성과에 긍정적인 영향을 보이지만 합리문화는 유의미한 관계를 보이지 않고 있

다. 선행연구에서는 조직문화 유형에 따라 조직성과에 미치는 영향은 다양하게 나타

난다. 일반적으로 집단문화는 구성원의 장기적인 발전에 관심을 가지고 조직구성원 

상호간의 협력, 소속감 등 집단의식을 중시하고, 발전문화는 조직구조의 유연성을 추

구하고 조직의 변화와 성장을 중요시하기에 집단문화와 발전문화가 조직효과성에 긍

정적인 영향을 보인다(김호정, 2002; 안경섭 2008). 김석용(2015)의 연구에서는 경상남

도 공무원을 대상으로 하여 집단문화만이 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향관계

에 있음을 보여주었다. 다른 선행연구들은 모든 조직문화 유형이 조직효과성에 유의

미한 긍정적인 영향을 보이는 것으로 나타났다(김선경･장창석, 2013; 류병곤･류은영, 

2013). 이러한 연구들의 결과는 각각의 조직이 직면한 상황에 따라 문화유형의 효과가 

달라지는 것을 의미한다. 합리문화는 성과목표 달성과 과업수행에 있어 체계적이고 

능률적인 조직관리를 중시하는데 서울시 공무원의 경우 공공기관의 실적위주 평가에 

피로감이 증가되어 이러한 결과가 나타난 것으로 판단된다. 

흥미로운 부분은 조직문화가 가족친화정책과 조직성과의 사이에 보이는 조절효과 

부분이다. 우선 조직문화 중 발전문화, 집단문화, 위계문화는 조직성과에 긍정적인 영

향을 보이고 있다. 하지만 조절효과 측면에서 발전문화는 가족친화적 정책과 조직성

과의 사이에 정(+)의 관계를 보여주고 있는데, 이는 조직에서 조직구성원의 창의성, 혁

신성, 도전 등을 지원하는 문화가 강하면 강할수록 가족친화정책에 대한 조직구성원
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의 만족이 조직성과로 더 높게 연결된다는 것이다. 반대로, 집단문화는 가족친화정책

과 조직성과의 사이에 부(-)의 관계를 보여주고 있는데, 이는 집단문화의 특성에 기인

한 것으로 보인다. 집단문화는 조직에 대하여 조직구성원의 장기적인 헌신을 통한 팀

워크와 소속감 등의 집단의식이 강조되는 문화이다. 또한 집단문화는 외부환경변화에 

대하여 적극적인 대처가 부족하다(최재성･임진섭, 2009). 공공조직에서는 조직구성원 

각자의 업무분장을 통하여 조직이 운영되고 있는 현실에서, 조직구성원이 가정의 일

로 인한 휴직 또는 유연근무제의 사용은 다른 조직구성원의 업무 가중을 초래하고 결

과적으로 조직의 팀워크를 해치게 된다. 이러한 점에서 집단문화가 강한 조직일수록 

가족친화정책에 대하여 부정적인 반응을 보이는 것으로 해석될 수 있다. 

이러한 연구결과를 바탕으로 공공조직의 조직･인사관리의 측면에서 몇 가지 시사

점을 제시하고자 한다. 

첫째, 연구의 결과를 보면 가족친화정책은 조직성과에 긍정적인 영향을 주는 요인

으로 나타났다. 최근 여성인력의 증가 및 맞벌이 가정의 확대, 일/가정 양립을 추구하

는 문화 등 사회적 변화에 대응하기 위하여 많은 조직에서 다양한 가족친화정책을 도

입하고 있는데 이러한 정책의 효과성은 분명히 있고, 더욱 다양한 가족친화정책의 도

입이 필요하다는 것이다. 

둘째, 본 연구의 결과에 의하면 조직문화 중에서 합리문화를 제외한 집단, 발전, 위

계 문화는 조직성과에 긍정적인 영향을 준다는 점이다. 합리문화는 성과목표 달성과 

과업수행에 있어 체계적이고 능률적인 조직관리를 중시하는데 너무 성과달성에만 초

점을 맞추어 상대적으로 조직구성원의 스트레스를 유발한다면 결과적으로 긍정적인 

조직성과에 별다른 영향이 없다. 따라서 조직에서 성과지향의 합리문화가 조직성과에 

도움이 되기 위해서는 조직구성원에게 보다 명확한 목표를 제시하여 구성원이 지향하

는 바를 분명히 하고, 성과평가에 따른 페널티보다는 긍정적인 보상과 개인역량 개선

에 초점을 두는 게 필요하다고 판단된다.

셋째, 조절효과의 결과에서 나왔듯이 조직에서 집단문화가 높다면 가족친화정책 

등과 같은 조직구성원의 복지혜택의 효과가 낮다는 점이다. 반대로 발전문화가 높다

면 이러한 복지혜택의 효과가 높게 나타났다. 조직의 상황에 따라 가족친화정책의 도

입이 많고 적고 다를 수 있지만, 각 조직의 문화를 파악한 후 적극적인 가족친화정책

의 도입이 필요하면 도입하고, 이러한 정책의 도입이 별다른 효과가 없다면 다른 복지 

방안을 강화하는 조직 전략이 필요하다고 본다.
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위의 시사점에도 불구하고 본 연구는 몇 가지 한계점을 가진다. 첫째, 본 연구는 서

울시 공무원을 대상으로 분석한 결과이기 때문에 모든 공공조직으로 연구결과를 일반

화시키는 데에는 한계점을 지닌다. 둘째, 본 연구는 횡단적 자료(cross-sectional data)

를 이용하여 변수들 간의 명확한 인과관계 검증에 한계점을 보인다. 추후 종단적 연구

를 통하여 이러한 한계점을 보완할 필요가 있다. 셋째, 본 연구는 변수들에 대한 측정

을 설문을 통한 자기기입식(self-report)으로 하였기 때문에 동일방법편의(common 

method bias)의 문제점을 지니고 있다. 동일방법편의는 한 설문에서 여러 변수를 측정

할 경우 측정된 변수들간의 상관관계가 실제 상관관계보다 강하게 나타날 수 있다. 넷

째, 측정방법과 관련하여 공무원들은 연구들을 위한 설문을 자주 접하는 관계로 설문

조사 피로 증대와 조직성과에 대한 질문과 같은 민감한 질문에 대하여 사회적 선망 편

향(social desirability bias)의 한계를 지닌다(박용석･원혜일, 2010). 동일방법편의와 사

회적 선망 편향 등의 문제를 해결하기 위하여 향후 연구에는 심층면접이나 관찰 등의 

다른 측정 방법을 도입한 병행연구가 요구되어 진다.
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