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 논문요약 

본 연구는 한국사회에서 공유되고 있는 다양한 위협요인들이 직장 내 구성원들의 

갈등과 어떠한 밀접한 관련이 있는지 살펴보았다. 특히, 본 연구는 직장 내 갈등을 증

폭시킬 수 있는 요인으로서 1) 전통적인 관념, 2) 일과 가정의 갈등, 3) 사회를 바라보

는 태도, 4) 갈등에 대한 대응을 종합적으로 다루었다. 본 연구가 도출한 8개의 가설

을 검증하기 위해서 성균관대학교 SSK 공존·협력 사업단의 ‘한국사회의 갈등과 협

력에 대한 인식조사’ 데이터를 활용하여 타당도 및 신뢰도 분석, 상관관계 분석, 위계

적 회귀분석을 실시하였다. 이와 같은 실증분석의 결과를 토대로 다양한 이론적·실
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무적 함의들을 도출하고자 하였으며, 행복한 한국사회 구현을 위한 작은 제언들을 제

시하였다.

주제어：직장 내 갈등, 전통적인 관념, 일과 가정의 갈등, 사회를 바라보는 태도, 

갈등에 대한 대응 

Ⅰ. 서  론

현대사회의 특징 가운데 하나는 가치의 다양성이다. 세계화의 물결로 세계의 

많은 국가들은 자연스럽게 다양한 가치들을 접하게 되었고, 비교적 동질적인 가

치를 오랫동안 고수해오던 한국도 다양한 문화와 가치가 혼재되어 있는 사회를 

맞이하였다. 급속한 과학기술의 발달은 우리가 살아가는 사회를 적응할 새도 없

이 빠르게 변화시켜 주었으며, 현대인들에게 오늘과 내일이 전혀 다른 삶을 제

공하였다. 이미 지역과 국가 간의 장벽은 허물어졌고 개인과 집단의 서로 다름

을 인정하고 포용하는 것이 강하게 요구되고 있는 셈이다. 최근 폭발적으로 증

가한 시민단체들의 다양한 활동은 정부 스스로 감당할 수 없는 수많은 상대적 

가치들을 보호하기 위함이기도 하다. 

하지만 그렇다고 해서 우리 모두가 이와 같은 다양한 가치에 대해 열린 시각

을 가지고 서로 조화를 이루며 살아가고 있는 것만은 아니다. 가치의 다양성과 

상대성이 강하게 강조되는 현실은 보편성을 지닌 절대적 가치의 부재를 야기하

고 현대인들에게 가치의 혼란을 조장해왔기 때문이다. 세계 어느 곳이나 마찬

가지겠지만 특히나 한국사회는 이로 인한 갈등의 소용돌이에서 벗어나지 못하

고 있다. 한국은 OECD 선진국 중에서도 매우 높은 갈등수준을 유지하고 있는 

국가이다(장석준·허준영 2016). 최근 한국에서 발생한 크고 작은 사건들만 보

더라도 우리사회는 정말로 아프다고 표현하는 것이 어색하지가 않다. 정부는 

그동안 갈등과 혼란을 극복하기 위한 협력적 해소 방식을 도입하고 이를 가능
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하도록 돕는 문화 확산에 많은 노력을 기울였다. 하지만 사회와 국가의 갈등 조

정 및 해결 능력에는 늘 한계가 있었고, 이것은 우리 삶에 심각한 피해를 가져

다주기도 하였다(이동기·김연근 2013; 윤종설·주용환 2014; 장석준·허준영 

2016). 

남녀 간의 성역할에 대한 고정관념과 성차별의 문제, 이념과 세대갈등으로 불

거진 사회적 긴장, 장시간의 노동시간과 일과 삶의 불균형, 무책임한 사회적 태

도와 안전 불감증, 공동체 내 비협조적 행동 등 여전히 한국사회에는 갈등과 혼

란의 위협들이 증가하고 있다. 이와 같이 그동안 한국사회를 위협해왔던 다양한 

요인들은 오늘날 많은 직장인들의 노동현장에서도 비슷한 양상으로 나타나고 있

다. 특히, 이러한 위협요인들이 또 다른 형태의 직장 내 갈등을 계속해서 부추기

고 있는 것은 아닌지 의문을 품을 수밖에 없다. 현대인들이 대부분의 시간을 보

내는 직장에서의 갈등은 결국 국민 모두의 삶에 지대한 악영향을 미치는 원인이 

될 수 있기 때문이다. 실제로 오늘날 대부분의 직장인들은 급격한 환경의 변화 

속에서 무한한 경쟁의 압박을 받으며 그 어느 때보다 극심한 스트레스를 경험하

고 있다(윤경원 2003; 김화선 외 2012). 일과시간 이후에도 연장근무와 야간근무

로 시달려야 하고, 점차 휴일 출근도 자연스러워지는 것이 오늘날 한국 직장인

들의 현실임을 감안하면(김영곤·이선우 2016), 이들의 직장 내 갈등을 부추기

는 한국사회의 다양한 위협요인에 대한 분석은 더욱 의미가 있다.

따라서 본 연구는 오늘날 한국사회에서 오랫동안 뿌리내린 여러 가지 다양한 

이슈들이 직장 내 갈등과 어떠한 관련성이 있는지 세부적으로 살펴보고자 하였

다. 구체적으로는 본 연구에서 도출된 8개의 가설을 검증하기 위해서 타당도 

및 신뢰도 분석, 상관관계 분석, 위계적 회귀분석을 활용하였다. 그리고 이와 

같은 실증분석의 결과를 토대로 다양한 이론적·실무적 함의들을 도출하고자 

하였다.
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Ⅱ. 이론적 논의 및 선행연구 검토

1. 사회 정체성 이론과 직장 내 갈등상황

사회 정체성 이론(Social Identity Theory)에 의하면, 사람은 자신에 대한 긍정

적인 평가를 선호하며 스스로에게 부여한 긍정적인 사회 정체성을 토대로 자신에 

대한 평가를 유지하고 발전시키고자 노력한다(한덕웅 2002; Tajfel 1982; Tajfel & 

Turner 2004; Karasawa 1991). 뿐만 아니라, 개인은 스스로가 소속된 사회 집단

으로부터 정체성을 갖게 되고 자신이 속한 집단의 가치를 중시하며 집단 내 유

대관계를 긍정적으로 형성한다는 점을 가정하고 있다. 이처럼 집단 내 개인은 

자신이 속한 집단을 긍정적으로 평가하고자 하는 동기를 발현하게 된다. 따라서 

사회 정체성은 집단에 속한 구성원들로 하여금 집단이익을 위한 행동을 부추기

는 역할을 한다(노정희·김승현 2013). 특히, 이와 같은 소속감의 정도는 개인마

다 서로 다른 감정적 반응을 보이게 하며, 개인이 인지하고 있는 만족도에서도 

상당한 차이를 이끌어낸다. 

반면, 특정 집단 내 개인은 자기 자신이 소속되지 않은 다른 집단을 외집단으

로 구별한다(김금미·한영석 2003; Tajfel & Turner 2004). 이러한 관점에서 보

았을 때, 개인은 사회적으로 형성된 자신의 집단적 지위를 유지하기 위한 행동

을 적극적으로 취하기 때문에 집단 간 편애와 차별은 자연스럽게 발생하게 된

다. 따라서 하나의 동일한 직장 구성원들이라 하더라도 사회적으로 형성되고 학

습된 다양한 형태의 집단적 요소들로 인해, 개인마다 각각의 이해 관계적 행동

을 취하게 되는 것이다. 본 연구는 이와 같은 시각에 근거하여, 사회적으로 형성

된 다양한 위협요인에 따라 개인이 직장 내 갈등상황에 더욱 노출되거나 기존의 

갈등이 증폭될 가능성을 제기하고자 하였다.
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2. 직장 내 갈등

모든 사회 구성원들은 다양한 이유로 갈등을 겪고 있다. 직장 내 갈등은 조직 

구성원들이 직장생활에서 겪을 수 있는 여러 문제적 상황에 따른 충돌을 의미한

다고 볼 수 있다. 직장을 포함한 다양한 집단 및 조직에서 발생하는 갈등은 상

황에 따라 다양하게 분류되기도 한다. 특히, 직장 내 업무와 관련된 의견의 차이

에서 발생하는 갈등은 과업갈등(Task Conflict)으로, 직장 내 동료들 간의 관계에

서 감정적으로 발생하는 갈등은 관계갈등(Relationship Conflict)으로 구분될 수 

있다(김영식 2016; 이경수 외 2017; Jehn 1995; Amason & Sapienza 1997; De 

Dreu & Weingart 2003).

과업갈등은 조직 구성원들 사이에서 업무와 관련된 의사결정의 과정에서 견

해의 차이가 있거나 이에 대한 합의가 이루어지지 않은 상황적 충돌을 의미한다

(Jehn 1995). Bono et al.(2002)은 직장 내 업무에 접근하는 방식이나 문제를 해

결하는 데 있어서의 적합한 방법에 대한 의견의 차이가 발생하는 것과 같이 실

무적인 이슈에 근거하여 비롯되는 갈등을 과업갈등이라고 정의하였다. Yang & 

Mossholder(2004)도 이와 비슷한 맥락에서, 수행되어야 하는 업무와 관련하여 의

견 차이가 있을 때 발생하는 갈등을 과업갈등으로 보았다. De Dreu & Weingart 

(2003)의 연구는 과업갈등의 예로서 자원의 분배에 대한 갈등, 절차와 규칙에 대

한 갈등, 사실의 판단과 해석에 대한 갈등 등을 제시하기도 하였다. 과업갈등은 

공통된 의견의 통합에 도달하기까지 많은 에너지가 소모된다는 부정적 측면이 

존재하지만(Amason 1996), 구성원들이 현재 직면하고 있는 이슈에 대해 보다 

잘 인지하도록 돕는다는 긍정적인 측면도 함께 존재한다(Amason & Sapienza 

1997; Simons & Peterson 2000).

반면, 관계갈등은 주로 업무 외에 구성원들 간의 감정적인 부분과 관련된 것

으로서, 조직 구성원들 간의 성격, 가치, 태도 등의 차이에서 발생하는 갈등을 

말한다(최항석 2012; Jehn 1995; Amason & Sapienza 1997). Bono et al.(2002)

은 관계갈등을 짜증(Annoyance)이나 반감(Animosity)의 감정과 관련하여 발생

하는 구성원들 간의 의견충돌이라고 정의하였다. 특히, 이들의 연구에서는 과업



42 분쟁해결연구 제16권 제1호

갈등이 업무와 관련된 상황적 요인에 의해서 발생하는 것이라면, 관계갈등은 이

와 반대로 동료와의 관계에 의해서 발생하는 것이라고 대조하여 설명하였다. De 

Dreu & Weingart(2003)는 관계갈등의 예로서 개인의 취향에 따른 갈등, 정치적 

선호도에 따른 갈등, 가치에 따른 갈등 등을 제시하기도 하였다. 또한, Simons 

& Peterson(2000)의 연구는 관계갈등이 직장에서의 의사결정에 다음과 같은 부

정적인 영향을 미친다고 하였다. 첫 번째는 관계갈등이 조직의 정보 처리 능력

을 제한한다는 점이고, 두 번째는 조직 구성원들의 인지 기능을 제한한다는 점

이고, 마지막으로 세 번째는 조직 구성원들의 행동이 적대적인 감정과 함께 작

용할 수 있다는 점이다.

최근의 연구들은 과업갈등과 관계갈등의 이와 같은 개념적인 차이에도 불구

하고 상호 밀접한 관계를 지니고 있다고 보고 있다(조봉순·조경순 2002; 김학

수·이준호 2012; Amason & Sapienza 1997; Yang & Mossholder 2004). 과업

갈등과 관계갈등은 서로 완전히 분리되어서 살펴볼 수 없다는 것이다. 따라서 

본 연구는 우리 사회의 다양한 위협요인들과 깊은 관련이 있을 것으로 기대되는 

결과변수로서 두 유형의 갈등을 동시에 고려하고자 하였다. 

아울러, 본 연구는 직장 내 개인이 갈등상황에 더욱 노출되거나 기존의 갈등

이 증폭될 수 있는 가능성을 충분히 고려하여, 직장 내 두 갈등유형(i.e., 과업갈

등, 관계갈등)과 관련이 깊은 다양한 위협요인들을 다음과 같이 설정하였다. 먼

저, 전통적인 관념으로 인해 나타나는 결과들을 확인하기 위해, 연령과 성별에 

의한 직장 내 갈등상황을 살펴보았다. 두 번째로 일과 가정의 갈등으로 인해 나

타나는 결과들을 확인하기 위해, 일 초래 갈등과 가정 초래 갈등에 의한 직장 내 

갈등상황을 살펴보았다. 세 번째로 사회를 바라보는 태도로 인해 나타나는 결과

를 확인하기 위해, 사회적 약자 배려와 사회적 위험 인지에 의한 직장 내 갈등상

황을 살펴보았다. 마지막으로 갈등에 대한 대응으로 인해 나타나는 결과들을 확

인하기 위해, 회피적 갈등관리와 강압적 갈등관리에 의한 직장 내 갈등상황을 

살펴보았다.
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3. 전통적인 관념과 직장 내 갈등

1) 연령

급속하게 변화하는 사회는 그 자체만으로도 개인과 공동체의 삶에 많은 변화

를 가져다주고 있다. 특히, 이러한 변화 속에서 중요한 이슈로 받아들여지고 있는 

사례 가운데 하나가 세대 간의 갈등이다(Kertzer 1983). 물론 오늘날처럼 빠르게 

변화하는 사회 속에서 세대 간의 차이가 발생하는 것은 필연적인 현상으로 볼 수 

있다. 따라서 세대 간의 차이를 발견하고 이해하고자 했던 지금까지의 관심들은 

우리 사회를 보다 더 정교하게 설명하기 위한 중요한 노력들이었다(김병섭·하태

권 1997). 최근 직장 내에서도 세대 간의 차이로 인한 갈등이 빈번하게 일어나고 

있다(이주일·유경 2010; 김영곤 2016). 직장에서 주로 발생하는 세대 문제는 선

호하는 행동방식의 차이, 이해관계의 충돌, 위계문화에 대한 상충되는 입장, 직급

과 연령의 차이를 바라보는 서로 다른 시선 등이 있다(김명언 외 2000).

김병섭·하태권(1997)의 연구는 기성세대와 신세대 사이에서 나타나는 의식 

구조와 가치의 차이를 살펴보았다. 이들의 연구에서 신세대는 기성세대에 비해 

상사의 지시에 무조건적으로 순응하지 않는 편이고, 기존의 규정이나 방침을 의

심 없이 그대로 따르는 행위에 대해 기성세대에 비해 더욱 부정적인 태도를 가

지는 것으로 나타났다. 또한, 신세대와 기성세대가 모두 불확실성을 피하려는 태

도를 공통적으로 가지고 있지만, 신세대는 직무 내용에 대한 불확실성을 피하고

자 하는 것에 중점을 두는 반면, 기성세대는 직무 절차에 대한 불확실성을 피하

고자 하는 것에 중점을 둔다는 점을 밝혔다. 더불어, Cennamo & Gardner(2008)

의 연구에서도 신세대일수록 기성세대에 비해 직무가 주는 내재적 가치에 더 많

은 관심을 가지고 있다는 점을 발견하였다.

기성세대와 신세대 사이에서 나타나는 이와 같은 차이를 고려했을 때, 직장 

내 기존의 구성원이었던 기성세대보다는 새로운 구성원으로 진입하게 된 신세대

가 더 많은 갈등을 인지하게 될 것으로 예측해 볼 수 있다. 주로 기성세대들에 

의해서 형성되어진 직장 내 관계적·과업적 행동방식들에 대해서 신세대들은 더 
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많은 부정적 태도를 가질 수 있기 때문이다. 특히 기존의 많은 직장들은 기성세

대의 가치와 문화가 유지되고 있는 경우가 대부분이고, 직장 내 상위직급을 차

지하고 있는 구성원들 또한 대부분 기성세대이다. 따라서 본 연구는 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

가설 1：신세대는 상대적으로 기성세대보다 직장 내 관계 및 과업갈등을 더욱 

크게 인지할 것이다.

2) 성별

현대사회는 과거와 비교했을 때 여성의 사회진출이 보다 활발해진 것이 특징

이며, 남성과 여성의 성 역할에 대한 경계도 허물어지고 있는 단계로 볼 수 있

다. 그러나 여전히 한국의 다수 조직 및 집단들에서는 남성 중심의 조직 문화가 

강하게 자리를 잡고 있다. 특히, 전통적으로 남성 중심적으로 업무가 수행되어온 

조직의 경우에는 여성의 능력이 해당 직무를 수행하기에 적합하더라도 해당 여

성이 남성과 동일한 대우를 받지 못하는 경우가 많다. 예를 들어, 경찰조직은 그

동안 직무 특성상 남성 중심적인 직업으로 인식되어 왔는데, 고위직에 대한 여

성들의 진입 장벽이 높을 수밖에 없는 현실이 여전히 드러나고 있다. 이처럼 여

성들은 채용을 포함한 조직 내 인사이동 및 부서배치와 관련하여 상대적으로 많

은 불이익을 받아오곤 했다(권혜림 2013). 최근에 여성들에게 기회가 박탈되지 

않도록 하는 직장 내 다양한 제도들이 시행되고 있음에도 불구하고 여전히 많은 

부분에 있어서 여성이 넘어야 할 직장 내 장벽이 매우 높다. 한국의 많은 공공 

및 민간 조직 내에서 중요한 의사결정을 내려야 하는 주요 직급 및 직위 대부분

을 남성들이 차지하고 있다는 점은 이러한 현실을 대변하는 여러 사례 중의 하

나라고 할 수 있겠다.

안상수·김금미(2010)는 성별과 관련된 조직 요인들이 조직성과(i.e., 직무만

족, 이직의도)에 미치는 영향관계를 살펴보았다. 이들의 연구는 다양한 변인들 

간의 관계에서 성별에 따라 그 영향력이 상당한 차이를 보이고 있음을 발견하였

다. 오현규·박성민(2014)의 연구는 민간조직에 근무하는 여성일수록 직무에 대
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한 만족도가 남성들에 비해 현저히 낮다는 점을 보여주고 있다. 김효성(2012)의 

연구에서도 직장에서 여성 구성원들이 남성 구성원들에 비해 소속된 조직이 가족 

친화적이지 못하다고 더욱 인지할 수 있기 때문에, 여성 구성원들에게 있어서 조

직몰입에 미치는 가족 친화적인 문화의 영향력이 낮다는 점을 제시하고 있다.

오늘날 직장 내에서 여성들이 처한 조직 환경들을 고려하였을 때, 여성은 남

성보다 직장 내에서 더 많은 갈등을 인지하게 될 것으로 예측해 볼 수 있다. 주

로 남성 중심적으로 형성된 기존의 직장 내 관계적·과업적 행동방식들이 여성

들에게는 불리한 장벽으로 작용될 수 있기 때문이다. 실제로 오늘날 한국사회에

서 두드러지게 나타나고 있는 여성의 경력단절, 승진의 어려움, 낮은 임금 등의 

문제만 보더라도 그 심각성을 알 수 있으며, 직장 내 주요 문제나 사안을 다루고 

결정하는 주체도 대체적으로 남성이다. 따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 2：여성은 상대적으로 남성보다 직장 내 관계 및 과업 갈등을 더욱 크게 

인지할 것이다.

4. 일과 가정의 갈등과 직장 내 갈등

오늘날 현대인들은 직장과 가정에 대한 다양한 역할 간 충돌을 흔히들 겪고 

있다. 일과 가정 간의 갈등은 상호 양립이 어려운 직장과 가정으로부터의 역할 

압박(Role Pressure)으로 인해 발생한다(Carlson et al. 2000). 특히, 일과 가정 

간의 갈등은 직장에서의 일이나 역할이 가정에서의 일을 방해하는 ‘일 초래 갈

등’과 가정에서의 일과 역할이 직장에서의 일을 방해하는 ‘가정 초래 갈등’으로도 

구분될 수 있다(Carlson et al. 2000; Grzywacz & Bass 2003; Wadsworth & 

Owens 2007). 

직장에서의 역할과 가정에서의 역할을 동시에 요구받는 근로자라면, 그 역할

을 수행하는 데 있어서 적절한 조절과 분배가 필요한데, 이것이 현대인들에게 

있어서 현실적으로 쉽게 해결될 수 있는 문제가 아니다. 이처럼 적절한 역할 균
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형이 이뤄지지 않았을 경우 두 역할 사이에서 많은 직장인들이 갈등을 겪게 된

다. 일과 가정 간의 갈등이 조직의 성과에 부정적인 영향을 미친다는 것은 이미 

많은 연구들에 의해 입증되었다(장재윤·김혜숙 2003; 장재윤 2004; 김현욱·유

태용 2009; 이병재·정태석 2013; Thomas & Ganster 1995; Allen et al. 2000; 

Bruck et al. 2002). 일과 가정 간의 갈등을 경험하고 있는 직장인들은 직장과 

일상생활 모두 만족을 느끼기 어려우며, 이와 같은 갈등이 스트레스의 중요한 

요인으로 작용하기도 한다(장재윤·김혜숙 2003; 장재윤 2004; 김현욱·유태용 

2009; Bruck et al. 2002).

오늘날 다양한 역할 간의 충돌을 경험하고 있는 직장들의 현실을 고려하였을 

때, 일과 가정 간의 역할 갈등이 큰 사람일수록 직장 내에서도 더 많은 갈등을 

인지하게 될 것으로 예측해 볼 수 있다. 직장 또는 가정으로부터 초래되는 갈등

(i.e., 일 초래 갈등, 가정 초래 갈등)은 직장 내 대인관계 및 과업활동들을 긴장 

또는 충돌의 상황으로 이끌 수 있기 때문이다. 일과 가정 사이에서의 역할갈등

이 빈번하게 발생하게 되면 직장생활에 부정적인 영향을 미칠 수밖에 없으며 관

계적·과업적 측면 모두 다양한 의무를 충실히 수행하지 못하게 된다. 따라서 

본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3：일 초래 갈등을 겪는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업갈등을 더욱 

크게 인지할 것이다.

가설 4：가정 초래 갈등을 겪는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업갈등을 더욱 

크게 인지할 것이다.

5. 사회를 바라보는 태도와 직장 내 갈등

1) 사회적 약자 배려

사회적 약자에 대한 정의는 매우 다의적이고 복합적이다. 하지만 분명한 것은 

사회 및 공동체의 구성원으로서 사회적 약자 대한 배려와 지원은 다양한 집단들 
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간의 갈등해소와 통합의 문제에 있어서 매우 중요한 사안이 되어왔다. 일반적으

로 사회적 약자는 1) 사회의 운영과정에서 하급자로 표현되는 ‘관계적 약자’, 2) 

다수의 구성원 집단이 가진 특성을 갖지 못해 어려움을 겪거나 소외되는 ‘소수집

단’, 3) 사회제도가 지속되는 과정에서 보호를 받지 못하는 ‘제도적 약자’ 등으로 

고려해 볼 수 있다(조소영 2009). 따라서 사회적 약자를 배려하고자 하는 성향은 

사회적·경제적 지위에서 있어서 상대적으로 열악한 집단의 어려움을 이해하고 

공감함으로써, 이들의 집단을 배려하고 지원하려는 자세 또는 태도로 볼 수 있

겠다(심재휘 외 2016).

배려의 태도는 타인 또는 다른 집단의 처지와 상태를 이해하고 불편함을 해소

시키려는 이타적·헌신적 양보의 노력이 포함된다(정영숙 2016; Noddings 2013). 

이와 같은 태도는 다양한 갈등상황에서 상대방의 입장에 관심을 갖고 긍정적인 

결과를 도출하기 위한 행위에 있어서도 매우 중요하게 작용한다(김태훈 외 

2008; 은재호·장현주 2012; 이연복·이혜경 2015). 따라서 개인이 갖는 사회적 

약자를 배려하는 태도는 직장을 포함한 다양한 사회적 공동체의 갈등상황을 긍

정적으로 이끌 수 있는 중요한 자세로 볼 수 있겠다. 사회적 약자에 대한 배려

의 태도와 행동을 직접적으로 실증분석의 변수로서 사용한 연구는 찾아보기 어

렵다. 하지만, 신상진·조영태(2007)는 사회적 자본의 변수 중 하나로서 사회적 

약자에 대한 태도를 사용하여 실증분석을 진행하였다. 박수미·정기선(2006)의 

연구에서도 차별에 대한 고정관념이나 편견을 중심으로 하여 사회적 소수자에 

대한 태도와 사람들이 일반적으로 가지고 있는 가치관과의 관계를 다루었다. 이

들의 연구에서는 사회적 약자를 배려하는 태도를 갈등상황과 직접적으로 다루지

는 않았지만 사회 구성원으로서 긍정적인 관계 형성에 유의미한 영향을 줄 수 

있음을 보여주고 있다. 특히, 직장에서 주로 발생하는 갈등은 개별적으로 회피하

거나 권위적 또는 강압적으로 종료시키려는 방식으로는 해결되지 못하고 지속될 

뿐이다. 따라서 일상에서 서로 솔직한 심정을 토로함으로써 상호 간의 마음을 

이해하는 의사소통 방식에 익숙한 한국인들에게 있어서는 공적인 관계에서의 갈

등 해결이 어려울 수밖에 없다(이다원 외 2014). 

직장에서의 갈등이 일회적인 현상이 아니라 다양한 형태로 반복되는 특성임
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을 고려하였을 때, 소수자를 포함하여 사회적 약자에 대해 배려하는 태도는 반

복되는 갈등상황 속에서도 이를 상대적으로 긍정적 심리상태로 이끌 수 있는 요

인이 될 수 있음을 예측해 볼 수 있다. 갈등의 순환과정 속에서 개인의 갈등관

리 및 소통 역량에 따른 갈등해소의 점진적 과정이 중요하게 작용할 수 있기 때

문이다(장해순, 2003). 뿐만 아니라, 사회적 약자에 대한 강한 이해심을 가진 사

람들은 직장에서도 높은 공동체 의식과 책임을 가지고 역할을 수행할 가능성이 

높다. 따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5：사회적 약자를 배려하지 않는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업갈등

을 더욱 크게 인지할 것이다.

2) 사회적 위험 인지

‘위험’은 특정 물질이나 행위로부터 입게 되는 위해의 정도와 가능성으로 이해

할 수 있으며, 미래의 불확실한 상황을 내포하는 개념이다(최진식 2009). 개인의 

심리적 관점에서 위험에 대한 지각을 이해하는 것은 사회의 잠재적 위험과 갈등

에 대한 예측이 가능하다는 점에서도 매우 큰 의미가 있다. Jacoby & Kaplan 

(1972)은 개인이 인지하는 위험을 1) 경제적 위험, 2) 성과에 대한 위험, 3) 물리

적 위험, 4) 심리적 위험, 5) 사회적 위험으로 분류하기도 했다. 그 중 사회적 위

험은 두려움을 느끼는 정도가 상대적으로 더 강할 수 있기 때문에 집단 간의 갈

등 역시 강하게 내포하고 있다(차용진 2006).

Kasperson(1988)에 따르면, 위험은 개인이나 집단으로 하여금 행동적 반응을 

일으키기 때문에 2차 효과(Secondary Impact)를 발생시킬 수 있다. 특히, 개인

과 공동체를 위협하는 사회적 위험은 어느 사회에서나 존재했지만, 오늘날의 사

회적 위험은 특정 개인 또는 집단들에게 중첩되어 나타나는 현상이 강하므로 더 

큰 사회적 위험을 부추길 수 있는 특징이 있다(최영준 2011; Beck 2002). 최진

식(2009)의 연구에서도 사회적 위험에 대한 두려움이 크거나 관리 및 예방이 어

려울수록 위험성에 대한 인식이 더욱 증폭될 수 있다는 점을 실증적으로 밝힌 

바 있다.
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사회적 위험에 대한 불안감이 더욱 확대되고 있는 오늘날의 현실을 고려하였

을 때, 사회적 위험을 더 많이 인지할수록 직장 내 갈등에 대한 인식 수준도 더

욱 높을 것이라고 예측해 볼 수 있다. 사회적 위험 인지가 높은 개인은 위험을 

회피하기 위한 다양한 행동전략을 취하기 위해서 갈등상황에 더욱 민감하게 반

응할 수 있기 때문이다. 사회적 위험으로부터 늘 걱정하고 초조해하는 사람들은 

내재된 불안과 걱정으로 인해 동일한 갈등상황이라 하더라도 더 많은 갈등을 인

지할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 6：사회적 위험을 인지하는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업갈등을 더욱 

크게 인지할 것이다.

6. 갈등에 대한 대응과 직장 내 갈등

‘갈등관리’는 갈등을 단순히 제거해야 할 부정적 대상으로만 보지 않고, 긍정

적인 효과를 만들어낼 수 있는 요소로 판단하여 이를 적절하게 해소함으로써 공

동체의 발전 기제로 사용하겠다는 인식에 근거하고 있다.1) 따라서 직장에서 발

생하는 갈등을 적절하게 관리하는 것은 조직을 효과적으로 운영하는 데에도 긍

정적인 영향을 미친다(천대윤 2001; 이준호 2005; 은재호·장현주 2012). 직장과 

같이 조직에서 발생하는 갈등을 관리하는 방식에 대해서는 다양한 학자들의 견

해가 존재한다(Blake & Mouton, 1964; Thomas 1974; Thomas & Kilman 1975; 

Wall & Callister 1995). Thomas(1974)와 Thomas & Kilman(1975)은 자신의 관

심과 상대방의 관심을 대하는 2가지의 성향을 기반으로 하여 5가지의 갈등관리 

유형(i.e., 강압형, 순응형, 타협형, 협조형, 회피형)을 제시하였다. 특히, 본 연구

는 이러한 갈등관리 유형 가운데 직장 내 구성원들에게 ‘비협조적인 자세’를 취

하는 1) 회피적 갈등관리2)와 2) 강압적 갈등관리3) 두 유형에 초점을 두었다. 이 

1) 갈등에 따른 적절한 수준의 자극, 긴장, 위기의식 등은 집단 및 공동체에 활력을 불어넣는 

긍정적 기제로 작용할 수 있다(김정운 2015).

2) 회피적 갈등관리는 본인과 상대방의 이해관계 충족에 큰 관심을 갖지 않으며 문제 상황을 
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두 유형은 모두 상대방에게 비협조적인 태도를 가짐으로써 갈등의 문제를 근본

적으로 해결하지 못하고 부정적인 결과를 지속적으로 야기할 수 있기 때문이다.

많은 선행연구들이 갈등관리 유형과 조직의 성과 간의 관계에 대해 규명하고 

있다. 갈등을 잘 관리하고 갈등에 잘 대응할수록 조직의 발전에 도움이 된다는 점

은 이미 여러 연구에 의해 밝혀져 왔다(Alper et al. 2000; De Dreu & Weingart 

2003; Paul et al. 2004; Tjosvold et al. 2003). Paul et al.(2004)은 협력적인 갈

등관리 방식이 의사결정 과정과 결과의 질에 있어서 긍정적인 영향을 미친다는 

결과를 보여주고 있다. 특히, Song et al.(2006)은 5가지 갈등관리 유형에 따라 

갈등의 양상이 어떻게 변화하는지 연구를 진행하였다. 그 결과 협력적·타협

적·순응적 갈등관리 방식은 건설적인 갈등의 양상을 나타냈으며, 회피적·강압

적 갈등관리 방식은 파괴적인 갈등의 양상을 나타내는 것을 확인할 수 있었다.

이처럼 직장 내 구성원들 간 비협조적인 태도가 갈등의 문제를 지속적으로 증

폭시킬 수 있음을 고려하였을 때, 직장 내 개인은 회피적·강압적 갈등관리 전략

을 취할수록 더 많은 갈등상황에 노출될 것으로 예측해 볼 수 있다. 특히 자신의 

의견을 상대방에게 강제하거나 갈등상황을 아예 회피하려는 태도는 다른 구성원

들과의 마찰상황을 긍정적으로 해결해 나갈 수 없다. 단기적으로 보았을 때는 갈

등을 잠시 잠재우고 더 이상 고조시키지 않을 수 있으나, 장기적으로 보면 오히

려 갈등을 더 축적시킬 수 있으며 새로운 갈등을 유발할 수 있기 때문이다(서광

완전히 피하려고 하는 소극적인 접근이다(은재호·장현주 2012; Thomas & Kilman 1975; 

Thomas 1992). 따라서 갈등상황이 발생했을 때 크게 휘말리길 원하지 않으며 본인의 입

장도 명확하게 표현하지 않는다(이영안·이홍재 2011). 의견이 불일치한 경우가 발생했을 

때 문제의 원인을 구체적으로 파악하려는 의지가 거의 없다. 상대적으로 갈등을 적극 해결

하고자 하는 상대방을 무기력하게 할 수 있다(서광열·김상균 2008).

3) 강압적 갈등관리는 상대방의 의견이나 입장은 고려하지 않고, 온전히 자신의 입장에서 이

익을 취하기 위해 자신의 입장을 강요하는 독단적인 접근이다(Thomas & Kilman 1975; 

Thomas 1992). 주로 자신이 이용할 수 있는 강제적인 힘을 사용하여 상황을 지배하려는 

행동양식을 보인다. 특히, 상대방이 본인보다 지위가 낮을 경우 자신이 지닌 지위나 권위를 

내세우고 이를 이용하여 상대방으로 하여금 복종하도록 요구한다(이영안·이홍재 2011; 

Campbell et al. 1983). 갈등이 발생했을 경우 자신의 이익을 우선적으로 고려하기 때문에 

비협조적인 태도를 취하며 상대방과의 관계를 중요하게 고려하지 않는다. 결과적으로 이

익을 취하는 승자와 그렇지 못한 패자를 만들게 된다(은재호·장현주 2012).



사회적 갈등 인식이 직장 내 갈등에 미치는 영향에 관한 연구 51

열·김상균 2008). 따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 7：회피적 갈등관리 태도를 갖는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업 갈등을 

더욱 크게 인지할 것이다.

가설 8：강압적 갈등관리 태도를 갖는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업 갈등을 

더욱 크게 인지할 것이다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형

본 연구는 오늘날 한국사회에서 공유되고 있는 전통적인 관념, 일과 가정의 

갈등, 사회를 바라보는 태도, 갈등에 대한 대응 이슈들이 직장 내 갈등과 어떠한 

관련성이 있는지 확인하고자 하였다. 이를 위해 본 연구는 앞서 도출된 8개의 

가설들을 바탕으로 [그림 1]과 같은 연구모형을 설정하였다. 본 모형은 2개의 통

제변수, 8개의 독립변수, 2개의 종속변수로 구성되었다. 먼저, 직장 내 갈등상황

과 밀접한 관련이 있을 것으로 기대되는 ‘직장 내 인간관계’ 변수와 ‘직장 내 근

무환경’ 변수를 통제변수로 설정하였다. 전통적인 관념에 관한 하위변수로서는 

‘연령’과 ‘성별’을 독립변수로 설정하였다. 일과 가정의 갈등에 관한 하위변수로

서는 ‘일 초래 갈등’과 ‘가정 초래 갈등’을 독립변수로 설정하였다. 사회를 바라보

는 태도에 관한 하위변수로서는 ‘사회적 약자 배려’와 ‘사회적 위험 인지’를 독립

변수로 설정하였다. 갈등에 대한 대응에 관한 하위변수로서는 ‘회피적 갈등관리’

와 ‘강압적 갈등관리’를 독립변수로 설정하였다. 이와 같은 순서는 사회 인구학

적 특성(e.g., 성별, 연령, 학력, 직업)을 바탕으로 개인 심리적 특성(e.g., 자존

감, 자기효능감)이 형성되고, 그 이후에 직무 특성(e.g., 직무능력)이 형성되는 

순차적 관계를 고려한 것이다(이일현, 2014). 직장 내 갈등은 대표적으로 ‘과업

갈등’과 ‘관계갈등’으로 분류되고 있는데, 본 연구에서는 이러한 분류방법을 적용
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하여 종속변수로 제시하였다(Simons & Peterson 2000; De Dreu & Weingart 

2003).

[그림 1] 연구모형

 

2. 표본의 구성4)

본 연구는 한국사회의 다양한 상황적·맥락적·배경적 위협요인들에 의해서 

발생되는 직장 내 갈등에 초점을 두었다. 본 연구의 실증분석을 위해 2015년에 

4) 본 연구는 한국사회를 살아가는 현대인들의 직장 내 갈등과 이를 위협하는 다양한 요인들 

간의 관계를 복합적으로 확인하고자 하였으므로, 공공부문과 민간부문 구성원들을 포괄적

으로 표본에 담았다. 통계청 홈페이지(http://kostat.go.kr/)에 따르면 2015년 기준으로 전

체 일자리 중에서 공공부문 일자리의 비율은 약 9.7%이고, 민간부문 일자리의 비율은 약 

90.3%인 것으로 나타났다. <표 1>에 제시되지는 않았지만, 본 연구의 표본에도 이와 유사

한 응답자 비율로 구성되어 비교적 타당한 표본으로 구성되었음을 밝힌다.
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구분 내용 빈도 (%) 구분 내용 빈도 (%)

성별
남자 251 (61.8%)

지역

서울 77 (19.0%)

여자 155 (38.2%) 부산 34 (8.4%)

연령

20대 81 (20.0%) 대구 19 (4.7%)

30대 105 (25.9%) 인천 19 (4.7%)

40대 102 (25.1%) 광주 9 (2.2%)

50대 66 (16.3%) 대전 11 (2.7%)

60대 이상 52 (12.8%) 울산 2 (0.5%)

학력
중학교 졸업 이하 31 (7.6%) 세종 2 (0.5%)

고등학교 졸업 159 (39.2%) 경기 94 (23.2%)

성균관대학교 SSK 공존·협력 사업단이 의뢰하고 한국리서치가 조사를 실시한 

‘한국사회의 갈등과 협력에 대한 인식조사’ 데이터를 활용하였다. 해당 데이터에

서 확보된 다양한 응답자 가운데 직장 내에서 관계갈등과 과업갈등을 경험할 수 

있는 직장 근로자 406명을 선별하여 분석 대상으로 설정하였다. 구체적으로 응

답자의 특성을 살펴보면 남자가 61.8%, 여성이 38.2%였다. 또한, 연령은 30대

(25.9%)와 40대(25.1%)가 가장 많았으며 20대(20%), 50대(16.3%)가 그 뒤를 이

었다. 학력은 전체 응답자의 과반수 이상이 전문대 재학 이상(52.5%)인 것으로 

확인되었으며, 고등학교 졸업(39.2%), 중학교 졸업 이하(7.6%)가 그 뒤를 이었다. 

직업은 사무/관리/전문(45.1%), 판매/서비스(35.5%), 생산/기능/노무(15.0%), 농

업/임업/어업(4.4%)의 순으로 구성되어 있음을 파악되었다. 소득은 301~500만원

(38.2%)이 가장 많았으며, 300만원 이하(38.0%), 501만원 이상(22.2%)이 그 뒤

를 이었다. 지역은 경기(23.2%)와 서울(19.0%)이 가장 많았으며, 그 외 다양한 

지역별로 고루 분포하고 있음을 확인하였다. 이를 표로 정리하면 다음의 <표 1>

과 같다.

<표 1> 표본의 구성
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구분 내용 빈도 (%) 구분 내용 빈도 (%)

전문대 재학 이상 213 (52.5%) 강원 11 (2.7%)

기타/무응답 3 (0.7%) 충북 13 (3.2%)

직업

농업/임업/어업 18 (4.4%) 충남 20 (4.9%)

판매/서비스 144 (35.5%) 전북 17 (4.2%)

생산/기능/노무 61 (15.0%) 전남 16 (3.9%)

사무/관리/전문 183 (45.1%) 경북 25 (6.2%)

소득

300만원 이하 154 (38.0%) 경남 33 (8.1%)

301~500만원 155 (38.2%) 제주 4 (1.0%)

501만원 이상 90 (22.2%)
총 406명

기타/무응답 7 (1.7%)

3. 변수의 측정

본 연구의 실증분석을 위해 사용된 변수들의 구성은 <표 2>와 같다. 먼저 통

제변수인 직장 내 인간관계와 직장 내 근무환경에는 각각 이를 대표하는 5문항

과 3문항을 활용하였다. 또한, 독립변수의 ‘전통적인 관념’을 나타내는 연령과 성

별에는 각각 이를 대표하는 1문항을 활용하였다. ‘일과 가정의 갈등’을 나타내는 

일 초래 갈등과 가정 초래 갈등에는 각각 이를 대표하는 5문항을 활용하였다. 

‘사회를 바라보는 태도’를 나타내는 사회적 약자 배려와 사회적 위험 인지에는 

각각 이를 대표하는 6문항과 3문항을 사용하였다. ‘갈등에 대한 대응’을 나타내

는 회피적 갈등관리와 강압적 갈등관리에는 각각 이를 대표하는 4문항을 활용하

였다. 다음으로 종속변수인 관계갈등과 과업갈등에는 각 4문항을 활용하였다. 

마지막으로 종속변수인 직장 내 과업갈등과 직장 내 관계갈등에는 각각 이를 대

표하는 4문항을 활용하였다.
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구분 문항 및 내용

직장 내 

인간

관계

나는 좋은 직장동료를 가지고 있다.

나는 정기적으로 동료들과 토론을 한다. 

나는 점심이나 휴식시간에 구성원들과 함께 자유롭게 어울린다.

나는 직장동료와 부하로부터 존경을 받는다.

내 상사는 나의 잠재력을 발전시킬 수 있도록 도와준다. 

직장 내 

근무

환경

나의 근무지는 신체적으로 안전하다.

나의 직장은 내가 건강함을 유지할 수 있도록 도와준다.

나는 나의 급여에 만족한다.

연령 ① 20대 / ② 30대 / ③ 40대 / ④ 50대 / ⑤ 60대 이상

성별 ① 남성 / ② 여성

일 초래 

갈등

직장생활로 인해 요리나 청소, 육아와 같은 가정에서의 책임을 다하기 어렵다.

직장생활로 인해 가족과 함께 보내는 시간이 부족하다.

나는 직장에서의 일로 인해 가정에서 화를 내거나 짜증을 낸다.

나는 직장일로 인해 중요한 가족행사에 참여하지 못하는 경우가 있다.

직장에서 일하는 시간이 너무 길어서 가정생활에 지장을 준다.

가정 

초래 

갈등

가정생활로 인해 정시출근, 업무수행과 같은 직장에서의 나의 책임을 다하지 

못한다.

가정에서의 일로 인해 직무 및 업무관련 활동을 위한 시간이 부족하다. 

가정에서 해야 할 일로 인해 직장에서 심한 피로감을 느낀다.

직장에 있을 때, 업무에 집중하지 못하고 업무외의 일을 생각하고 있는 경우

가 있다.

가정에서의 일로 인해 내 경력발전을 위한 활동에 참여하지 못하는 경우가 있다. 

사회적 

약자 

배려

나는 주변에 어려운 사람들을 돌보는 것이 중요하다고 생각한다.

나는 배려/인정이 있는 사회조성을 위해 무엇이든 하는 것이 중요하다고 생각

한다.

<표 2> 변수의 측정
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구분 문항 및 내용

나는 영유아를 배려의 대상이라고 생각한다.

나는 고령자를 배려의 대상이라고 생각한다.

나는 장애인을 배려의 대상이라고 생각한다.

나는 빈곤층을 배려의 대상이라고 생각한다.

사회적 

위험 

인지

나는 실직이 걱정된다.

나는 자녀가 양질의 교육을 받지 못할까 걱정된다.

나는 건강상 문제로 경제적 어려움을 겪을 수 있다고 생각한다.

회피적 

갈등

관리

나는 상대방을 곤란하게 만드는 것을 피한다.

나는 나와 의견이 다른 사람과의 토론을 피한다.

나는 감정충돌을 일으키지 않기 위해 다른 의견을 가지고 있어도 말하지 않는다.

나는 문제를 해결하기보다는 참는다.

강압적 

갈등

관리

나에게 유리한 결정을 내리도록 나의 권한을 이용한다.

나에게 유리한 결정을 내리도록 나의 전문성을 이용한다.

나는 경쟁상대를 이기기 위해 가끔 권력을 이용한다.

나는 일반적으로 나의 입장을 단호하게 관철시킨다.

직장 내 

관계

갈등

직장 내에서 구성원들 간 마찰이 발생하곤 한다.

나는 직장 내에서 성격차이로 인한 갈등을 겪고 있다. 

나는 직장 내에서 다른 사람과의 관계로 인해 긴장감을 느낀다.

나는 직장 내에서 정서적인 갈등을 겪고 있다.

직장 내 

과업

갈등

직장 내에서 구성원들 간 의견 불일치가 발생하곤 한다. 

업무를 진행하는 과정에서 구성원들 간 의견불일치가 발생하곤 한다. 

나는 직장 내에서 의견차이로 인한 갈등을 겪고 있다. 

나는 업무를 진행하는 과정에서 갈등을 겪고 있다.
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측정개념 측정문항 요인적재량 고유값 Cronbach’s Alpha

직장 내 인간관계

29-3-1 .816

3.258 .87229-3-2 .814

29-3-3 .805

Ⅳ. 분석결과

1. 타당도 분석과 신뢰도 분석

본 연구의 분석에서 측정하고자 하는 측정도구들이 얼마나 타당성을 지니고 

있는지 파악하기 위해 연령과 성별 변수를 제외한 모든 변수들의 측정도구에 대

해서 탐색적 요인분석(Exploratory Factor Analysis)을 실시하였다. 요인을 추출

하는 방법으로는 주성분 방법을 사용하였으며, 요인회전의 방법으로는 베리맥스

(Varimax) 방법을 사용하였다. 먼저 Kaise-Meyer-Olkin(KMO) 척도와 Bartlett의 

구형성 검정 통계량을 통해서 본 연구의 데이터가 요인분석을 실시하기에 매우 

적합함을 확인하였다. 본 연구의 분석에서 추출된 측정개념들의 고유값이 모두 

1.0 이상인 것으로 확인되었으며, 이를 구성하는 측정문항들의 요인적재량도 대

부분 0.5 이상인 것으로 확인되었다. 다만, 회피적 갈등관리의 측정문항 33-1의 

요인적재량이 0.406으로 기준 값에 약간 미치지는 않지만 본 연구의 중요 측정

문항으로 판단하였기 때문에 이를 제외시키지 않고 본 연구에 사용하였다. 또한, 

본 연구는 측정하고자 하는 측정도구들이 얼마나 신뢰성을 지니고 있는지 파악

하기 위해 신뢰도 분석(Reliability Analysis)을 함께 실시하였다. 신뢰성을 파악

하기 위한 수치로는 Cronbach’s Alpha 계수를 사용하였다. 신뢰도 분석에서 측

정개념들의 Cronbach’s Alpha 계수가 모두 0.6 이상인 것으로 확인되었다. 따라

서 본 연구에서 사용되는 측정도구의 타당성과 신뢰성을 상당부분 확보하였으

며, 이를 구체적으로 나타낸 것이 <표 3>이다.

<표 3> 요인 분석과 신뢰도 분석 결과
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측정개념 측정문항 요인적재량 고유값 Cronbach’s Alpha

29-3-4 .773

29-3-5 .783

직장 내 근무환경

29-1-1 .696

1.765 .61229-1-3 .793

29-1-4 .723

일 초래 갈등

29-5-1 .805

3.534 .898

29-5-2 .848

29-5-3 .699

29-5-4 .775

29-5-5 .817

가정 초래 갈등

29-6-1 .810

3.805 .916

29-6-2 .802

29-6-3 .813

29-6-4 .805

29-6-5 .851

사회적 약자 배려

38-1 .698

3.215 .826

38-2 .682

38-3 .719

38-4 .747

38-5 .824

38-6 .707

사회적 위험 인지

37-2 .764

2.092 .77137-4 .862

37-5 .834

회피적 갈등관리

33-1 .406

2.219 .716
33-2 .797

33-3 .862

33-4 .799
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측정개념 측정문항 요인적재량 고유값 Cronbach’s Alpha

강압적 갈등관리

31-1 .853

2.798 .842
31-2 .822

31-3 .830

31-4 .756

직장 내 관계갈등

29-4-1 .776

2.751 .847
29-4-2 .881

29-4-3 .805

29-4-4 .852

직장 내 과업갈등

29-4-5 .882

3.205 .917
29-4-6 .897

29-4-7 .896

29-4-8 .905

2. 상관관계 분석

본 연구의 분석에서 측정하고자 하는 개념들 간의 상관성을 파악하기 위해 피

어슨 상관관계 분석(Pearson’s Correlation Analysis)을 활용하였다. 먼저 주요변

수들과 직장 내 관계갈등과의 관계에서는 직장 내 인간관계와 회피적 갈등관리

를 제외한 모든 변수들이 서로 유의미한 상관관계가 있는 것으로 확인되었다. 

또한, 주요변수들과 직장 내 과업갈등과의 관계에서는 회피적 갈등관리를 제외

한 모든 변수들이 서로 유의미한 상관관계가 있는 것으로 확인되었다. 따라서 

본 연구에서 사용되는 대부분의 통제 및 독립변수들이 두 종속변수와 유의미한 

상관관계를 가지는 것으로 확인하였으며, 이를 구체적으로 나타낸 것이 <표 4>

이다. 통제 및 독립변수들 사이에서 상관계수가 0.6 이상 높게 유의미하게 나타

난 변수들은 일 초래 갈등과 가정 초래 갈등의 변수들(상관계수 .635**)이 유일

했다. 따라서 다중공선성 진단을 위해 분산팽창요인 값을 활용하여 다중공선성



60 분쟁해결연구 제16권 제1호

의 문제가 없는지 검토하였고, 본 연구에 사용된 모든 통제 및 독립변수들 간의 

관계에서 다중공선성의 문제가 없음을 확인하였다.

<표 4> 상관관계 분석 결과

주요 변수들과 직장 내 관계갈등과의 상관관계

직장 내 

인간관계
직장 내 근무환경 연령 성별 일 초래 갈등

.091 -.111* -.183** .133** .446**

가정 초래 갈등 사회적 약자 배려 사회적 위험 인지 회피적 갈등관리 강압적 갈등관리

.476** -.160** .265** .073 .299**

주요 변수들과 직장 내 과업갈등과의 상관관계

직장 내 

인간관계
직장 내 근무환경 연령 성별 일 초래 갈등

.103* -.166** -.181** .165** .383**

가정 초래 갈등 사회적 약자 배려 사회적 위험 인지 회피적 갈등관리 강압적 갈등관리

.427** -.158** .297** .072 .278**

* p<.05, ** p<.01

3. 위계적 회귀분석

본 연구는 주요 독립변수들 간의 위계에 따라 종속변수와의 인과관계를 정교

하게 파악하기 위해 위계적 회귀분석(Hierarchial Regression Analysis)을 실시하

였다. 직장 내 관계갈등과 직장 내 과업갈등에 미치는 다양한 요인들의 영향력

을 확인하기 위해 총 5단계로 통제 및 독립변수를 투입하였다. 1단계에는 통제

변수로서 직장 내 갈등과 깊은 관련이 있을 것으로 기대되는 직장 내 인간관계

와 직장 내 근무환경 변수를 투입하였다. 2단계에는 전통적인 관념의 영향력을 

확인할 수 있는 독립변수로서 연령과 성별 변수를 투입하였다. 3단계에는 일과 
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구분
표준화 회귀 계수

1단계 2단계 3단계 4단계 5단계

▶ 통제변수

직장 내 인간관계 .149*** .108** .074 .097** .098**

직장 내 근무환경 -.164*** -.156*** -.104** -.087* -.102**

▶ 전통적인 관념

연령 -.187*** -.156*** -.139*** -.145***

가정의 갈등의 영향력을 확인할 수 있는 독립변수로서 일 초래 갈등과 가정 초

래 갈등 변수를 투입하였다. 4단계에는 사회를 바라보는 태도의 영향력을 확인

할 수 있는 독립변수로서 사회적 약자 배려와 사회적 위험 인지 변수를 투입하

였다. 5단계에는 갈등에 대한 대응의 영향력을 확인할 수 있는 독립변수로서 회

피적 갈등관리과 강압적 갈등관리 변수를 투입하였다. 

직장 내 관계갈등을 종속변수로 설정한 위계적 회귀 분석 결과를 살펴보면 다

음과 같다. 1단계 통제변수로서 직장 내 인간관계는 직장 내 관계갈등에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났으나 직장 내 근무환경은 직장 내 관계갈등에 

음(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계 독립변수로서 연령은 직장 내 관

계갈등에 음(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으나 성별은 직장 내 관계갈등에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 3단계 독립변수로서 일 초래 갈등과 

가정 초래 갈등은 직장 내 관계갈등에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

4단계 독립변수로서 사회적 약자 배려는 직장 내 관계갈등에 음(-)의 영향을 미

치는 것으로 나타났으나 사회적 위험 인지는 직장 내 관계갈등에 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 5단계 독립변수로서 회피적 갈등관리는 직장 내 관

계갈등에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으나 강압적 갈등관리는 

직장 내 관계갈등에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 회피적 갈

등관리를 제외한 모든 통제 및 독립변수들이 직장 내 관계갈등에 유의미한 영향

을 미치는 것을 확인하였으며, 이를 구체적으로 나타낸 것이 <표 5>이다.

<표 5> 직장 내 관계갈등에 대한 위계적 회귀분석 결과
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구분
표준화 회귀 계수

1단계 2단계 3단계 4단계 5단계

성별(남성일수록) .136*** .185*** .183*** .186***

▶ 일과 가정의 갈등

일 초래 갈등 .249*** .228*** .231***

가정 초래 갈등 .312*** .285*** .234***

▶ 사회를 바라보는 태도

사회적 약자 배려 -.086* -.080*

사회적 위험 인지 .095** .087**

▶ 갈등에 대한 대응

회피적 갈등관리 .056

강압적 갈등관리 .097**

R 제곱 .032 .078 .327 .341 .351

F 6.387*** 8.180*** 31.340*** 24.849*** 20.743***

Durbin-Watson 1.917

* p<.10, ** p<.05, *** p<.01

직장 내 과업갈등을 종속변수로 설정한 위계적 회귀 분석 결과를 살펴보면 다

음과 같다. 1단계 통제변수로서 직장 내 인간관계는 직장 내 과업갈등에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났으나 직장 내 근무환경은 직장 내 과업갈등에 

음(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계 독립변수로서 연령은 직장 내 과

업갈등에 음(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으나 성별은 직장 내 과업갈등에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 3단계 독립변수로서 일 초래 갈등과 

가정 초래 갈등은 직장 내 과업갈등에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

4단계 독립변수로서 사회적 약자 배려는 직장 내 과업갈등에 음(-)의 영향을 미

치는 것으로 나타났으나 사회적 위험 인지는 직장 내 과업갈등에 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 5단계 독립변수로서 회피적 갈등관리와 강압적 갈
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등관리는 직장 내 과업갈등에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 

모든 통제 및 독립변수들이 직장 내 과업갈등에 유의미한 영향을 미치는 것을 

확인하였으며, 이를 구체적으로 나타낸 것이 <표 6>이다.

<표 6> 직장 내 과업갈등에 대한 위계적 회귀분석 결과

구분
표준화 회귀 계수

1단계 2단계 3단계 4단계 5단계

▶ 통제변수

직장 내 인간관계 .186*** .142*** .114** .140*** .142***

직장 내 근무환경 -.232*** -.222*** -.186*** -.163*** -.178***

▶ 전통적인 관념

연령 -.188*** -.161*** -.138*** -.146***

성별(남성일수록) .158*** .197*** .192*** .197***

▶ 일과 가정의 갈등

일 초래 갈등 .166*** .138** .141**

가정 초래 갈등 .317*** .279*** .228***

▶ 사회를 바라보는 태도

사회적 약자 배려 -.090** -.087*

사회적 위험 인지 .150*** .142***

▶ 갈등에 대한 대응

회피적 갈등관리 .072*

강압적 갈등관리 .091*

R 제곱 .058 .109 .298 .323 .335

F 11.927*** 11.903*** 27.368*** 22.996*** 19.329***

Durbin-Watson 1.880

* p<.10, ** p<.05, *** p<.01



64 분쟁해결연구 제16권 제1호

구분 내용 결과

가설1
신세대는 상대적으로 기성세대보다 직장 내 관계 및 과업갈등을 

더욱 크게 인지할 것이다.
채택

가설2
여성은 상대적으로 남성보다 직장 내 관계 및 과업갈등을 더욱 

크게 인지할 것이다.
기각

가설3
일 초래 갈등을 겪는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업갈등을 더

욱 크게 인지할 것이다.
채택

가설4
가정 초래 갈등을 겪는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업갈등을 

더욱 크게 인지할 것이다.
채택

가설5
사회적 약자를 배려하지 않는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업

갈등을 더욱 크게 인지할 것이다.
채택

4. 가설의 검증

위와 같은 위계적 회귀분석 결과들을 토대로 본 연구는 가설들을 검증하였다. 

첫째, ‘전통적인 관념’의 영향력을 확인할 수 있는 연령과 성별 변수의 영향력 검

증을 통해 가설1이 채택되었다. 둘째, ‘일과 가정의 갈등’의 영향력을 확인할 수 

있는 일 초래 갈등과 가정 초래 갈등 변수의 영향력 검증을 통해 가설3과 가설4

가 채택되었다. 셋째, 사회를 바라보는 태도의 영향력을 확인할 수 있는 사회적 

약자 배려와 사회적 위험 인지 변수의 영향력 검증을 통해 가설5와 가설6이 채

택되었다. 넷째, 갈등에 대한 대응의 영향력을 확인할 수 있는 회피적 갈등관리

와 강압적 갈등관리 변수의 영향력 검증을 통해 가설7과 가설8이 채택되었다. 

하지만, 직장 내 과업갈등을 종속변수로 설정한 위계적 회귀 분석 결과에서만 

회피적 갈등관리의 영향력이 유의미하였으므로, 가설7은 직장 내 과업갈등이 종

속변수일 경우에 한해서만 부분적으로 채택되었다고 볼 수 있다. 따라서 가설1, 

가설3, 가설4, 가설5, 가설6, 가설7(부분), 가설8이 채택되었으며, 가설2는 기각

되었다. 이를 구체적으로 나타낸 것이 <표 7>이다.

<표 7> 가설의 검증 결과
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구분 내용 결과

가설6
사회적 위험을 인지하는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업갈등을 

더욱 크게 인지할 것이다.
채택

가설7
회피적 갈등관리 태도를 갖는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업 

갈등을 더욱 크게 인지할 것이다.

부분

채택

가설8
강압적 갈등관리 태도를 갖는 사람일수록 직장 내 관계 및 과업 

갈등을 더욱 크게 인지할 것이다.
채택

Ⅴ. 결  론

최근 우리 사회에 유행하고 있는 ‘헬조선’, ‘반퇴세대’, ‘개저씨’, ‘여혐혐’ 등의 

신조어들을 살펴보면, 한국사회가 어떠한 갈등과 혼란에 노출되어 있으며, 사회 

구성원들이 어떠한 시선을 가지고 살아가고 있는지 알 수 있다.5) 문화, 경제, 안

보, 정치, 이념, 환경 등 많은 영역에서 우리사회는 이미 병을 앓고 있다. 다양한 

가치와 목표가 혼재하는 사회로 성장한 만큼, 우리는 수많은 갈등과 논란들에 

직면하고 있다. 본 연구는 사회 구성원으로서 학습하고 공유한 위협적 요인들이 

이들의 노동현장에서 또 다른 갈등을 야기하는지 살펴보고자 하였다. 이를 위해 

성균관대학교 SSK 공존·협력 연구단이 의뢰하고 한국리서치가 조사를 진행한 

‘한국사회의 갈등과 협력에 대한 인식조사’ 데이터를 활용하여 실증 분석을 실시

하였다. 분석의 결과 확인과 가설의 검증을 통해 다음과 같은 이론적·실무적 

함의들을 이끌었다.

첫째, 통제변수인 ‘직장 내 인간관계’ 및 ‘직장 내 근무환경’은 직장 내 두 갈등

5) 신조어는 오늘날 한국 사람들이 어떠한 갈등, 고민, 위험 등에 노출되고 있는지를 간접적

으로 보여주는 중요한 단어이다. ‘헬조선’은 살기 어려운 한국사회를 지옥에 비유한 이르는 

말이고, ‘반퇴세대’는 조기퇴직 후에 새로운 일자리를 다시 찾는 세대를 이르는 말이고, ‘개

저씨’는 약자에게 권위적으로 대하는 중년 남성을 비하하여 이르는 말이고, ‘여혐혐’은 여

성혐오 현상에 대한 증오를 이르는 말이다(연합뉴스 2016년 10월 16일).
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(관계갈등 및 과업갈등)과 유의미한 관련성이 있는 것으로 나타났다. 이는 직장 

내 갈등에 영향을 줄 수 있는 통제변수로서 두 변수가 적절하게 투입되어 독립

변수의 영향력을 정교하게 확인할 수 있도록 기여했음을 보여주는 결과이다. 이

와 같은 결과는 직장에서의 적극적이고 능동적인 인간관계가 직장 내 갈등상황

을 더 많이 인지할 수 있음을 보여준다. 물론, 직장 내 구성원으로서 활발하고 

적극적인 관계형성이 단순히 더 많은 의견차이나 가치충돌 상황을 야기한다고 

보는 것은 다소 무리가 있다. 다만, 이들의 진취적인 관계형성 과정에서 구성원

들이 상대적으로 더 많은 갈등상황에 노출될 수 있음을 추론해 볼 수 있다. 아

울러, 만족스러운 근무환경은 직장 내 불필요한 갈등을 줄여줄 수 있다는 해석

도 가능하다. 직장인들에게 충분히 만족될 만큼 직장의 환경이나 복지가 지원된

다면 근무환경으로 인해 야기될 수 있는 불필요한 접촉이나 의견마찰이 감소될 

수 있으므로 직장 내 갈등이 줄어들 수 있음을 추론해 볼 수 있다. 따라서 한국

의 직장문화 개선을 위해서는 단순히 조직에서 수행하는 팀워크, 멘토링, 직장 

내 동아리 활동 등의 양적 활성화에만 초점을 둘 것이 아니라, 직장 내 긍정적이

고 건전한 인간관계의 형성과 확산에도 관심을 가지는 것이 바람직할 것으로 보

인다. 또한, 근무환경의 문제로 인해 야기될 수 있는 불합리한 차별이나 불필요

한 마찰을 사전에 방지하기 위해서 공정하고 합리적인 제도적 지원이 뒷받침되

도록 정부의 감시와 규제가 적극적으로 이루어질 필요가 있다. 그동안 공공 조

직이나 민간 조직 고유의 관리 제도와 정책으로만 여겨지던 직장 내 인간관계와 

근무환경 이슈들이 궁극적으로 국민행복 증진과 삶의 질 개선을 함께 달성할 수 

있도록 정부가 보다 더 개입해야 할 여지가 있다.6) 또한, 조직 실무자들을 중심

으로 합리적인 조직문화와 실효성 있는 근무환경을 보다 더 적극적으로 장려하

여 장기적으로 직장인들의 긍정적인 심리자본 구축이 가능해지도록 힘써야 할 

것이다.

6) 한국은 근무시간이 긴 국가 가운데 하나일 뿐만 아니라 일하는 방식과 문화의 부정적 영

향으로 많은 직장인들이 신체적·정신적 어려움을 겪고 있다(뉴스1 2016년 12월 27일). 

직장인들의 행복과 활력을 증진시키기 위해서는 조직차원을 넘어서 정부차원의 적극적인 

지원이 필요하다.
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둘째, 독립변수인 ‘연령’ 및 ‘성별’은 직장 내 두 갈등(관계갈등 및 과업갈등)과 

유의미한 관련성이 있는 것으로 나타났다. 이는 우리사회의 전통적인 관념들이 

직장 내 크고 작은 갈등과도 밀접하게 연결되어 있음을 보여주는 결과이다. 결

과를 구체적으로 살펴보면, 신세대 직장인일수록 그리고 남성 직장인일수록 직

장 내 갈등을 더 많이 인식하고 경험하고 있는 것으로 볼 수 있다. 새로운 성장

환경에서 자라온 신세대는 기성세대와 다른 가치관과 사고방식을 가지고 있다. 

비교적 개인의 가치와 선택을 중요하게 여기고 합리성에 대한 문제제기를 강하

게 추구하는 신세대들은 오늘날 직장에서 기성세대보다 더 많은 갈등상황에 노

출될 수밖에 없다. 기존의 많은 직장들이 기성세대의 가치와 문화가 고스란히 

담겨있는 경우가 대부분이고, 수직적 계층구조에서 상위직급을 차지하고 있는 

구성원들 또한 기성세대이기 때문이다. 또한, 본 연구는 상대적으로 직장에서 불

합리한 차별을 더 많이 경험하고 있는 여성 직장인들이 더 많은 갈등상황에 놓

일 것이라고 예상한 가설과는 정반대의 결과가 나타난 점에 주목하였다. 실제로 

오늘날 한국사회에서 두드러지게 나타나고 있는 여성의 사회적 장벽인 ‘유리천

장’의 이슈만 보더라도 그 심각성을 알 수 있으며,7) 직장 내 주요 문제나 사안을 

다루고 결정하는 주체가 주로 남성인 것도 한국사회의 현실이다. 물론, 선행연구

들이 보여주듯이 이러한 환경이 여성들을 성차별이나 경력단절과 같은 위기의 

상황에 자꾸만 노출되도록 하였지만, 직장 내 관계갈등과 과업갈등의 관점에서

만 본다면 오히려 이러한 환경들로 인해 남성들이 더 많은 갈등상황에 놓였을 

가능성도 고려해 볼 수 있다. 직장에서 중요한 결정을 내리거나 다른 구성원들

과 소통해야 하는 핵심 역할이 상대적으로 남성 직장인들에 의해 독점되고 있기 

때문이다. 앞선 결과들은 최근 한국사회에서 강하게 이슈화되고 있는 남녀 간 

또는 세대 간의 갈등이 노동의 현장에서도 고스란히 나타나고 있음을 보여주고 

있다. 한국사회의 행복한 직장생활 환경조성을 위해서 직장 내에서 발생하는 남

녀와 세대의 문화적·인식적 차이를 극복하기 위한 다양한 교육 및 소통 시스템

이 범국가적으로 뒷받침되어야 할 것이다. 직장 내 개인들이 소속되어진 다양한 

7) 영국의 경제주간지 ‘이코노미스트’가 발표한 유리천장지수를 살펴보면, OECD 국가들 가운

데 한국은 4년 연속 최하위 점수를 기록하고 있다(허핑턴포스트 2016년 3월 7일).
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사회적 집단에 대한 이해와 배려가 궁극적으로 조직문화로 자리 잡을 수 있도록 

관련된 캠페인을 적극 지원하는 것이 도움이 될 것으로 보인다. 무엇보다 조직

이나 기관 경영진이 관심을 가질 수 있도록 보상 및 제대 정책이 활용되어야하

며, 공공조직과 민간조직이 함께 올바른 조직문화 정착을 위해 협력하고 논의하

는 시도들이 지속적으로 이루어져야 할 것이다. 

셋째, 독립변수인 ‘일 초래 갈등’ 및 ‘가정 초래 갈등’은 직장 내 두 갈등(관계

갈등 및 과업갈등)과 유의미한 관련성이 있는 것으로 나타났다. 이는 일과 가정

의 갈등이 직장 내부로 깊숙이 전이되어 또 다른 갈등을 야기할 수 있음을 보여

주는 결과이다. 직장과 가정의 시간적·공간적 충돌이 빈번하게 발생하는 직장

인들은 직장 내 다른 구성원들과의 갈등에서도 벗어나지 못하고 있다. 이는 직

장과 가정 사이의 팽창된 역할 간 긴장으로 인해 직장 내 다양한 의무를 수행하

기에 큰 지장을 받고 있기 때문인 것으로 추론해 볼 수 있다. 일과 가정의 양립

은 오늘날 한국이 처한 경력단절, 저출산, 실업률 등의 문제와도 밀접하기 때문

에 국가적 차원의 강력한 지원과 제재가 절실하다. 개인의 두 영역 간의 불균형

이 결국 직장과 가정생활의 만족을 떨어뜨리고 다양한 사회적 문제를 야기할 수 

있다는 점에서 그동안의 근무관행을 바꿔줄 수 있는 체계적인 규제가 고안되어

야할 것이다. 특히, 일과 가정의 양립에 있어서 상대적으로 열악한 기업들을 대

상으로 최고경영진의 역할과 의지를 확고히 바꿀 수 있는 보상이 활용될 필요가 

있다(오현규 외 2016). 또한, 위계적 회귀분석에서 R 제곱의 변화량이 다른 차원

의 변수들에 비해 상대적으로 높은 것을 통해 직장과 가정생활 사이의 시간적·

공간적 충돌이 직장 내 갈등을 설명하는 강력한 변수임을 알 수 있다. 일과 가

정의 양립을 위한 고용환경 조성이 어느 때보다 시급하다고 볼 수 있으며 직장

과 가정에서 국민들이 진정으로 행복할 수 있도록 한국사회가 조금 더 관심을 

기울여야 할 것이다.

넷째, 독립변수인 ‘사회적 약자 배려’ 및 ‘사회적 위험 인지’가 직장 내 두 갈등

(관계갈등 및 과업갈등)과 유의미한 관련성이 있는 것으로 나타났다. 이는 사회

를 바라보는 태도에 따라 직장 내 갈등을 더 경험하거나 덜 경험할 수 있음을 

보여주는 결과이다. 평소 사회적 약자에 대한 배려심이 높은 사람은 직장 내 구



사회적 갈등 인식이 직장 내 갈등에 미치는 영향에 관한 연구 69

성원들과의 관계 속에서 직접적이고 표면화된 갈등을 상대적으로 덜 경험하는 

것으로 보인다. 이는 사회적 약자에 대한 강한 이해심을 가진 사람들이 직장 내 

다양한 상황들 속에서도 높은 공동체 의식과 책임을 가지고 역할을 수행할 수 

있기 때문이다. 반면에 사회적 위험을 강하게 인지하는 사람은 직장 내 갈등을 

더 강하고 빈번하게 느끼는 것으로 보인다. 사회적 위험에 대해 늘 걱정하는 사

람들은 내재된 불안과 걱정으로 인해 동일한 갈등상황이라 하더라도 더 많은 갈

등으로 인지하고 있음을 추론해 볼 수 있다. 앞선 결과들은 사회적으로 드러나 

복지나 안전에 관한 태도에 의해 개인이 인지하는 갈등이 달라질 수 있음을 보

여준다. 무한한 경쟁사회에서도 다양성만큼은 존중되고 개인의 자유가 확고히 

보장되며 그것이 국민행복으로 이어질 수 있는 한국사회가 되어야 할 것이다. 

조직에서 다양성 수용 정도가 해당 조직의 구성원들 간 갈등을 줄여주고 건강한 

조직으로 발전할 수 있음을 고려해야 한다(정현달 외 2015). 따라서 직장 내 다

양한 갈등 속에서도 구성원 모두가 존중되고 소수자에게도 공정하게 작용하는 

올바른 합의와 의사결정이 이루어질 수 있는 근무환경 혁신이 필요하다. 또한, 

한국사회를 위협하는 다양한 불안요소를 극복하여 국민 삶의 질을 개선시킬 수 

있도록, 가족정책을 중심으로 사회 안정성을 높이기 위한 시도들이 적극적으로 

이루어져야 할 때이다.

다섯째, 독립변수인 ‘회피적 갈등관리’ 및 ‘강압적 갈등관리’가 직장 내 두 갈

등(관계갈등 및 과업갈등)과 유의미한 관련성이 있는 것으로 나타났다. 이는 갈

등에 대한 대응 방식이 직장 내 갈등을 더욱 강화시킬 수 있음을 보여주는 결과

이다. 갈등상황에서 비협조적으로 대응하는 사람들은 직장 내 구성원들과의 갈

등을 긍정적으로 해결하지 못하고 상황을 악화시킬 수 있기 때문이다. 이는 자

신의 의견을 상대방에게 강제하거나 갈등상황을 아예 회피하는 태도가 직장에서 

다른 구성원들과의 마찰이나 충돌 해결에 전혀 도움이 되지 못하고 있는 것이

다. 특히, 한국은 조직들은 의사결정 과정에서의 폐쇄성이나 하향식의 지시전달

이 조직 내 갈등의 핵심 원인으로 나타나고 있기 때문에 구성원들의 참여적 의

사결정 환경이 적극 조성될 필요가 있다(김종수 2007). 단기적으로는 힘들더라

도 직장 내에서 위계에 의한 불합리적 지시를 막고 업무에 있어서만큼은 서로 
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협조적인 태도로 의사결정 과정에 참여할 수 있는 공동체적 의식 함양이 우리사

회에 궁극적으로 확산되어야 할 것이다. 변화무쌍한 글로벌 환경 속에서도 조직

문화 혁신을 통해 한국의 공공기관과 민간기업이 함께 상생을 이룰 수 있는 국

가차원의 장기 프로젝트가 이루어져야 할 때이다. 특히, 정부와 민간이 공동으로 

주도하여 직장 내 구성원들의 협조적 태도를 측정 및 평가할 수 있는 합리적 성

과관리 틀이 정교하게 고안된다면, 직장 내 갈등상황이 다소 대립적이더라도 협

조적 태도를 통해 바람직한 합의를 이끄는 문화 확산이 가능할 것으로 보인다. 

이는 단순히 조직성과 향상을 위한 목적을 넘어서서, 한국사회의 바람직한 직장 

근무환경에 대한 논의로 이어질 것이며, 궁극적으로는 국민의 행복과 삶의 질을 

극대화하기 위한 노력으로 연결될 것으로 기대된다.

본 연구는 다음과 같은 연구의 의미와 가치를 둘 수 있다. 먼저, 한국사회의 

구성원으로서 학습되고 공유된 다양한 요소들이 개인들의 노동현장에서 또 다른 

갈등을 예고할 수 있다는 것에 초점을 두었다는 점이다. 최근 한국의 직장 내 

갈등과 관련된 연구들은 조직과 구성원들의 특성 및 성과를 중심으로 살펴보는 

것이 대부분이었다(유지은 외 2016; 이찬규·최규상 2015; 이준석·김용민 2015; 

전무경 외 2006; 이상택·조한익 2016; 여춘홍 외 2016). 직장 내 관계갈등과 과

업갈등에 영향을 미칠 수 있는 다양한 위협요인들을 살펴봄으로써 오늘날 한국

사회의 직장인들이 겪는 아픔과 갈등을 이해하기 위한 함의들을 이끌 수 있었

다. 뿐만 아니라, 본 연구는 한국 직장인들이 겪고 있는 다양한 요인들을 4가지 

핵심 범주를 통해 위계적으로 분석하고 살펴보았다는 점에서 본 연구의 의의를 

찾을 수 있다. 특히, 본 연구는 한국사회에서 오랫동안 뿌리내린 전통적인 관념, 

일과 가정의 갈등, 사회를 바라보는 태도, 갈등에 대한 대응 이슈들을 포괄적으

로 다루었다. 우리사회에 깊게 내재된 다차원적 요인들에 대한 영향력 분석을 

통해 오늘날 한국사회의 국민통합과 국민행복을 위한 함의들을 이끌 수 있었다.

본 연구는 이와 같은 의의와 함의를 가지고 있음에도 불구하고 다음과 같은 

아쉬움이 있다. 첫째, 본 연구는 양적 연구에만 의존하여 진행하였으므로, 향후 

질적 연구의 보완이 필요하다. 둘째, 종속변수인 직장 내 관계갈등과 직장 내 과

업갈등을 표면적으로 구분하였지만 두 갈등유형의 세부적 속성과 영향까지 깊게 
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다루지 못하였으므로, 향후 정교한 가설설정을 기반으로 한 실증분석의 보완이 

필요하다. 셋째, 분석을 위한 표본이 공공부문과 민간부문 종사자를 포괄적으로

만 담고 있으므로, 향후 두 영역 간의 분리된 접근과 해석을 이끌 수 있는 연구

의 보완이 필요하다.
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 Abstract 

A Study on the Influence of Social Conflict Perceptions on 

Workplace Conflicts

8)

Shin, Yu Jeong*·Oh, Hyun Gyu**·Lee, Sook Jong*** 

The present study analyzes how various threats perceived in the Korean society 

affect the conflicts among employees at work. In particular, we focused on the 

threats (i.e., traditional ideas, conflicts between work and family, attitudes toward 

society, responses to conflicts) that are commonly mentioned in the Korean society 

today as possible threats to influence workplace conflicts. To this end, we conducted 

an empirical analysis using a ‘Survey Data on Perception of Conflict and Cooperation 

in the Korean Society’. A validity analysis, reliability analysis, correlation analysis, and 

hierarchical regression analysis were used to verify the eight hypotheses derived from 

previous research on the topic. The results of the empirical analyses provide various 

theoretical and practical implications that might contribute to the establishment of a 

happier workplace life in Korean Society.

Key words：traditional ideas, conflicts between work and family, attitudes toward 

society, responses to a conflicts
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