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일-가정 양립제도와 경력개발에 대한 구조적 

탐색 : 고학력 기혼 여성을 중심으로

이수연*

초 록

이 연구는 고학력 여성근로자의 경력단절을 줄이고 지속적으로 노동시장 내에서 경력을 유지, 

개발하기 위한 조직차원의 개선사항을 찾는 것에 그 목적이 있다. 이를 위해 일-가정 양립제도의 

활용과 경력개발 사이의 관계를 살폈다. 특히 이 연구는 전문대학 졸업 이상의 학력을 가진 정규직 

기혼여성근로자의 경력개발에 주목하였다. 분석에는 연세대학교와 한국연구재단의 공동연구지원사

업을 통해 조사된 ‘고학력 여성의 경력개발요인에 대한 연구’의 데이터를 활용하였다. 49세 이하의 

정규직 기혼 여성근로자 286명을 대상으로 구조모형을 활용하여 분석하였다. 이 연구에서 활용한 

잠재변수로 조직 내 일-가정 양립제도의 활용, 직무만족, 경력만족, 경력개발이다. 연구결과 첫째, 

조직 내 일-가정 양립제도의 활용이 고학력 여성의 경력만족과 직무만족에 정(+)적으로 유의미한 

영향을 미치는 것을 확인하였다. 둘째, 직무만족과 경력만족이 고학력 기혼여성의 경력개발에 유의

미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 조직 내 일-가정 양립제도의 활용이 고학력 

기혼여성의 경력개발에 직접적인 영향을 미치는 것은 확인하지 못했으나, 경력만족과 직무만족에 

대한 매개효과가 존재함을 확인하였다. 이 연구는 고학력 기혼여성에 있어 조직에서 제공하는 일-

가정 양립제도의 활용이 지속적인 경력개발에 중요한 요인임을 드러냈다는 점에서 의미가 있다. 뿐

만 아니라 조직 내 여성근로자의 역할갈등이나 조직이탈요인을 줄이기 위한 제도적 지원의 활용이 

실질적으로 영향을 미친다는 것을 확인함으로써 일-가정 양립 제도의 실효성을 발견하였다는 점에

서 그 의의가 있다.

주제어 : 일-가정 양립제도, 경력개발, 직무만족, 경력만족, 고학력 기혼여성
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Ⅰ. 서 론

여성의 사회진출의 증가와 함께 여성인력의 질적 수준도 향상되었다. 이러

한 여성의 고학력화 현상과 여성근로자의 사회활동 증가는 일하는 여성의 일-

가정 이중부담에 대한 논의를 발생시켰다. 이에 여성근로자의 일-가정 갈등에 

대한 해결책이 필요한 상황이다. 그러나 여성의 문제를 해결하기 위한 정책적 

논의는 1990년대 이후에 비로소 시작되었을 뿐만 아니라 그 실효성에도 의문

이 제기된다(강이수, 2011). 우리나라의 경우 2007년 ‘남녀고용평등과 일･가

정 양립 지원에 관한 법률’의 개정 이후 기업 내에서 일-가정 양립제도를 확대

하였다. 이에 우리나라 기업에서의 일-가정 양립 제도의 도입비율은 높아지고 

있는 추세이지만 기업 내에서의 실제 활용비율은 낮다(윤자영･홍민기, 2014).

우리나라는 육아휴직을 직장과 가정의 양립지원제도로 규정하고 여성근로

자의 모성보호강화와 비용의 사회분담화를 주요내용으로 한 모성보호 관련법

이 개정되어 2001년 11월부터 시행되었다. 이 외에도 여성의 경제활동을 지

원하기 위한 정책인 일-가정양립을 위한 제도들은 남녀근로자로 하여금 계속 

피고용자의 신분을 유지하면서 가정생활을 영위하도록 하는 제도를 의미한다. 

이러한 일-가정 양립을 위한 휴가제도는 평등주의전략의 한계를 넘어 여성을 

출산･양육뿐만 아니라 부양의 역할을 함께 하는 주체로 두고 양육의 사회화를 

정교하게 하는 방안이다(신경아, 2001). 특히 이러한 제도는 한국여성의 노동

시장에서 보이는 경력단절을 줄이기 위한 방안으로 인식되고 있다(이유진･김

의준, 2014).

우리나라의 경우 여성근로자의 결혼 및 출산으로 인한 경력 단절의 경험이 

고학력 여성에게서 더 크게 나타난다. 고학력 여성의 경우 일터에 대한 높은 

기대수준에 비해 이를 만족시키는 일자리가 제한적이다. 따라서 노동시장에서

의 수요･공급 불균형을 초래하게 되어 하향취업 또는 실망실업으로 이어진다

(이유진･김의준, 2014). 이러한 고학력 여성의 노동시장이탈은 경제성장에 제

약으로 작용할 뿐만 아니라 개인에 대한 교육투자의 환원이 되지 않는 다는 

점에서 사회적 손실을 의미한다(오은진 외, 2009).

조직 내에서 가족친화제도의 활용은 일-가정 갈등을 낮춘다(이세인 외, 

2007; Allen, 2001; Cook, 2008). 즉, 일-가정 양립정책은 일하는 여성의 

일-가정 갈등을 줄여 노동시장에서의 이탈을 막고 일하는 여성의 경력지속에

도 도움을 주는 핵심 영역이다(권혜원･권순원, 2013; 서동희, 2008; 안은정･
신은종, 2010). 다양한 기업정책의 시작과 함께 일-가정 균형에 대한 사회적 
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책임분담에 대한 공감, 이를 위한 기업환경이 조성되고 있다. 그럼에도 불구하

고 여전히 국내 기업들은 여성의 경력단절에 대한 예상에 의해 대졸 이상 근로

자는 남성위주로, 고졸 이하 인력은 남녀를 병행하여 활용하면서 여성인력을 

단순 반복적이고 보조적인 업무에 배치함으로써 고학력 여성의 경력활동에 대

한 저보상이나 고용의 불안정성에 대한 문제를 야기한다(조연숙･오자영･최나

리; 2010).

이러한 맥락에서 조직 내의 일-가정 갈등에 대한 관리를 위한 지원제도의 

운영은 여성인력의 일탈을 줄인다(Brauregard & Henry, 2009). 이와 같은 

제도적 지원은 여성근로자의 이탈로 인한 추가 채용과 같은 부가비용에도 영

향을 준다. 즉, 여성근로자들이 일터와 가정에서의 일을 양립할 수 있는 근로

시간의 조정, 자녀의 양육을 위한 지원은 일-가정 갈등을 줄이거나 제거하여 

여성근로자로 하여금 경력을 지속하는데 도움을 준다. 이러한 지원은 조직 구

성원 개인뿐 아니라 조직 내 성과 및 조직효율성에도 긍정적이다. 뿐만 아니라 

이 과정에서 여성근로자로 하여금 경력을 지속을 지원하거나 경력개발을 하도

록 하는 데에 영향을 미치는 다양한 요인들 간의 관계를 확인하는 것은 고학력 

여성근로자의 경력개발을 위한 조직차원의 효율적 지원방안 모색이 도움이 될 

수 있다.

기존의 연구에서 조직 내 일-가정 양립제도의 존재유무 및 활용이 기혼여성

의 경력만족, 직무만족과 경력개발 간의 관계들을 파편적으로 검토하였다. 이

에 본 연구에서는 조직차원의 제도적 지원인 일-가정 양립제도의 활용이 고학

력 여성의 경력개발 간에 어떠한 관계가 있는가를 실증적으로 분석한다. 특히 

이 과정에서 심리적 만족감인 경력만족과 직무만족의 매개효과를 검증한다. 

이를 통해 고학력 기혼여성의 경력지속을 위한 경력개발에 대해 통합적으로 

살펴보고자 한다.

Ⅱ. 선행연구 고찰

1. 일-가정 양립제도와 경력개발

기혼여성의 노동시장 참여에 관해서는 국내･외에서 다양한 실증연구가 이

루어졌다. 기존의 경력개발연구들에서는 개인의 임금효용 극대화 관점에서 경

력을 설명했다면, 기혼여성의 경력지속은 가계 효용 극대화이론을 통해 설명
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된다(Cahuc, 2004). 즉, 가계 생산활동(가사 및 비가사 노동)으로 인한 소득

효과나 대체효과, 가구원 각자의 비교우위에 의한 가구 내 역할 분배가 여성근

로자의 경력개발에 영향을 미친다(이유진･김의준, 2014). 특히 우리나라의 경

우 유보임금의 관점에서 경력개발이나 경력지속을 설명하고 있다(장지연･김지

경, 2001). 자녀가 있는 여성근로자의 경우 어린 자녀의 보육비용이 유보임금

에 전가되어 경제활동의 기회비용을 높여 경력지속의지를 줄이는데 작용한다. 

그러나 기혼여성의 노동시장 참여에 학력이 어떠한 영향을 미치는가에 대해서

는 일치된 결과를 찾기 어렵다. 높은 교육수준이 기회비용의 차이로 이어져 

경제활동 참여를 높인다는 연구(오은진 외, 2009; 진선미 외, 2011)가 있는 

반면 교육수준과 노동공급 간 부정적 상관관계가 있으며, 고학력 여성일수록 

경력보다는 자녀의 양육에 더 관심을 갖고 시간을 할애한다고 밝힌 연구들도 

있다(민현주, 2011). 이러한 연구들은 공통적으로 고학력 기혼여성에 있어 출

산이나 자녀양육과 같은 일-가정 양립에 어려움을 주는 요인들이 실질적인 경

력지속이나 경력개발에 영향을 주고 있다고 주장한다. 즉, 고학력 여성에 있어 

기업차원의 제도적 지원이 경력개발에 영향을 미친다는 것이다.

기혼여성의 경력지속과 관련하여 다양한 보육정책의 효과에 대해 다룬 논문

들은 공통적으로 이러한 정책의 실효성에 대해서는 보다 더 다양한 방향에서 

살펴볼 필요성에 대해 지적하고 있다(진선미 외, 2011). 여성에 있어 일과 삶

의 관계는 역할 갈등 이론을 통해 설명된다(강유미, 2012; 김선아 외, 2013; 

박경환, 2012; 윤병훈･최응렬, 2014; 채연주･윤세준, 2012; Greenhaus & 

Beutell, 1985; Zedeck & Mosier, 1990). 최근 여성근로자에 대한 연구들

은 가정에서의 일과 같은 전통적인 역할과 직업적 또는 직업적 경력과 관련된 

기대 사이에 갈등이 존재하며 이러한 갈등이 경력지속에 영향을 미친다고 밝

힌 바 있다.

일-가정 갈등에 대한 연구와 이에 영향을 미치는 선행요인들에 대한 메타연

구 결과 여성의 경우 경력개발에 있어 일-가정 갈등이 부(-)적 영향을 미치는 

반면 남성근로자의 경력에는 이러한 영향이 발견되지 않았다(Byron, 2005). 

이는 조직 내에서의 경력개발에 근로자의 성별특성에 대한 고려가 필요함을 

의미한다. 즉, 여성의 경우 남성과 달리 조직 내에서의 일-가정 갈등을 더 많

이 느끼며, 특히 기혼여성근로자의 경우 이러한 갈등이 심화된다. 기혼여성근

로자의 일-가족 양립에 대한 갈등은 경력과 삶에 대한 지속적인 불만족 요인

으로 작용한다(김금수, 2003). 특히 여성근로자의 경우 가정의 일보다는 조직

에서의 문제에 더 민감하게 반응한다(김금수, 2003; 이재경･이은아, 2003; 이

재경･장미혜, 2004). 이에 여성근로자의 조직차원의 지원(고용안정성이나 조
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직 내 다양한 복지제도의 활용가능성 등)은 심리적인 안정감을 주어 여성근로

자로 하여금 일-가정 갈등을 줄이고 궁극적으로 경력지속 및 개발을 하게 한

다.

기업에서는 일-가정 양립 지원을 위해 보육지원제도, 가족 친화적 근무제

도, 가족 서비스 제도 등이 운영 중이다. 그러나 제도여부와 달리 주로 종업원 

수 300명 이상의 대기업 근로자를 대상으로 이러한 제도가 활용되고 있으며, 

국가적 차원에서 제도가 도입되었다 하더라도 실질적으로 활성화되지 못하였

기 때문에(김둘순, 2007) 기업현장에서 제도 활용과 관련한 실질적 성과와 관

련한 연구를 찾기는 쉽지 않다. 그럼에도 불구하고 몇몇 연구에서 이러한 일-

가정 양립을 위한 제도를 활용한 경우 구성원들의 경우 직무만족에 긍정적 영

향을 준다는 것을 확인하였다(유계숙, 2007; 이도화･정두영, 2010). 특히 여

성근로자에 있어 조직 내 가족친화제도의 유무는 일-가정 갈등을 줄이는 주요 

요인으로 작용하여 직무만족 및 직무성과에 긍정적 영향을 미칠 뿐만 아니라 

경력을 지속하기 위한 경력개발에도 영향을 미친다. 그러나 이러한 제도의 실

질적 활용의 중요성에도 불구하고 기존의 연구들은 제도의 유무만을 다루어 

여성근로자의 경력개발에 미치는 영향을 살폈다(김혜원, 2011). 즉 기존의 연

구들은 이러한 일-가정 양립제도의 활용의 중요성과 이 과정에서 여성근로자

의 심리적 만족 간의 관계에 대해서 파편적으로 검토하고 증명하기는 하였으

나 제도의 유무만을 보거나, 심리적 만족 간의 관계를 복합적으로 살피지 못했

다는 점에서 한계를 갖는다.

2. 일-가정 양립제도와 경력만족, 직무만족

여성이 노동시장에서의 경험하는 환경적 특성은 남성과 다르며, 이러한 다

름은 조직 내에서 여성의 경력과 관련한 갈등을 촉발한다(김진욱, 2008; 송다

영 외, 2010; 이동선, 2016; 한영선･이연숙, 2015). 이러한 갈등요인을 줄이

기 위해 각국은 다양한 일-가정 양립을 지원하기 위한 정책을 제시하고 있다.

일-가정 양립제도는 1980년대 미국과 유럽 등에서 여성의 노동시장진입 증

가, 가족형태의 변화와 근로자의 의식변화에 따른 갈등을 해소하기 위해 도입

된 제도이다(김종성･이병훈, 2007). OECD는 일-가정 양립을 위한 가족친화

제도를 ‘가정지원과 아동발달에 적합한 환경 조성을 통해 근로자의 일-가족생

활의 조화를 촉진하고 특히 자녀가 있는 근로자에게 일과 양육에 대한 선택의 

폭을 넓히며, 양성 평등한 고용기회를 촉진하는 제도’로 정의하였다(OECD, 
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2012).

우리나라의 경우 2007년 ‘남녀고용평등과 일･가정 양립 지원에 관한 법률’

이 개정된 후 국가적 차원에서 일-가정 양립을 위해 다양한 지원을 하고 있다. 

일-가정 양립제도는 가족친화제도와 비슷한 의미로 인식되어 사용되며, 조직 

구성원들이 직장과 가정에서의 일을 병행할 수 있도록 지원하는 다양한 복리

후생 제도를 의미한다. 현재까지 우리나라에서는 일-가정 양립제도의 구성요

소에 대해 통일된 견해가 정립되어 있지 않다. 그러나 일반적으로 일-가정 양

립제도는 육아휴직, 가족간호 휴가 등과 같은 휴직･휴가제도, 보육시설제공이

나 보육과 가족 부양에 대한 재무적 지원, 정보지원제도, 유연근무제도 등을 

포함한다(권혜원･권순원, 2013).

이러한 일-가정 양립 지원을 위한 제도는 일과 가족생활의 조화를 용이하게 

해주는 정책으로 조직으로 하여금 생산성 향상과 기업발전전략에 긍정적인 영

향을 준다. 또한 조직구성원에게는 경력단절의 극복, 가정안정 등 삶의 질을 

제고하게 하여 우리사회에서의 일자리창출, 경제발전과 가족친화문화 확산에 

영향을 미친다(손영미･박정열; 2014; 안은정･신은종, 2010; 안은정, 2013; 

정장훈 외, 2011).

일과 가정간의 균형에 관한 이슈가 부각되고 있음에도 불구하고 우리나라 

기업의 대처가 미흡하다는 지적이 많다(김둘순, 2007; 김태홍･고인아, 2001; 

신경아, 2009; 이주희, 2003; 장지연 외, 2005). 특히 중소기업은 대기업 혹

은 공공기관에 비해 조직의 규모도 상대적으로 작고 근무환경이 열악해 이러

한 제도의 활용이 어렵다.

조직에서 일-가정 양립을 지원하기 위한 다양한 제도의 도입은 조직구성원

들로 하여금 일-가정 갈등을 줄여 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다

(Grover & Crooker, 1995; Lambert, 1990; Perry-Smith & Blum, 

2000). 국내에서도 이러한 일-가정 양립제도가 조직에 긍정적 영향을 미친다

는 논문들이 있다. 즉, 조직 내 가족친화적제도의 활용이 구성원들의 업무동기

부여와 조직에 대한 신뢰, 몰입을 높이는데 긍정적으로 작용하는 것이다(김효

선 외, 2007; 이병훈･김종성, 2009). 뿐만 아니라 이러한 조직의 지원이 주관

적 경력성공의 지표로 인식되는 직무만족과 경력만족에 영향을 미친다는 연구

들도 존재한다(강예지 외, 2016). 개인의 경력개발을 위해서는 조직차원의 배

려와 지원이 필수적이며(Waterman et al., 1996), 특히 이 과정에서 조직이 

구성원들의 경력발전이나 경력지속을 위한 제도의 도입이나 투자가 중요하다. 

특히 단순한 제도의 도입이 아닌 제도의 활용이나 지원에 대한 구성원의 인식

이 더 중요하다(박영용･김진모, 2006).
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기혼여성근로자에게 있어 일-가정 양립제도는 일-가정 갈등을 줄이는 것에

서 시작되어 일과 가족생활 간 상호작용에 긍정적으로 작용한다. 이러한 긍정

적 영향은 조직 구성원으로 하여금 긍정적인 근무태도를 갖게 할 뿐만 아니라 

직무만족과 연결되어 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미친다(권혜원･권순원, 

2013). 선행연구들에서는 다양한 일-가정 양립제도의 활용이 가능한 조직에 

속한 경우 구성원의 경력지속의지가 높았으며, 조직과 직무에 대한 만족도 높

았다(이연희, 2005).

조직 내의 일-가정 양립제도와 관련한 연구들은 지원제도가 조직 구성원들

에게 긍정적인 영향을 미친다고 주장한다(김화연 외, 2015). 그러나 이러한 

제도 자체의 유의미한 영향여부에 대한 의문을 제기하는 연구들 또한 존재한

다(오현규･박성민, 2014; 이세인 외, 2007; 이혜정･우규창, 2011; Thomas 

& Ganster, 1995). 정책이나 제도의 도입만 가지고는 실질적인 조직성과나 

개인의 경력성공에 유의미한 영향을 찾을 수 없다는 것이다(Allen, 2001). 즉, 

단순히 조직 내 가정 친화적 정책이나 일-가정 양립 제도가 존재하는 것을 개

인의 주관적 경력성공과 연결할 수는 없다. 이들은 조직 내 일-가정 양립을 

지원하는 제도가 정립되어 있더라도 실제 활용이 불가능하다면 정책적 실효성

을 높이기 어렵기 때문이다(Thompson et al., 1999). 국내의 연구들에서도 

단순한 제도의 시행이 조직이나 개인에 무조건적으로 긍정적인 영향을 미치지

는 않는다고 밝힌 바 있다(김화연 외, 2015; 오현규･박성민, 2014; 이혜정･우

규창, 2011). 이에 단순한 제도의 유무만이 아니라 제도의 활용가능성을 포함

한 제도의 효과성을 분석해야 한다.

3. 경력만족, 직무만족과 경력개발 간의 관계

조직구성원이 지속적으로 경력을 개발하고자 한다는 것은 앞으로 현재의 경

력을 통해 지속적으로 발전하고자 하는 가능성의 의미를 포함한다. 이에 경력 

혹은 직무에 대한 만족은 조직구성원의 경력개발의지를 높인다(김화연 외, 

2015). 뿐만 아니라 개인이 조직을 통해 느끼는 만족은 경력개발을 위한 행동

과 태도에 영향을 미친다(오현규･박성민, 2014). 즉, 조직이나 삶에 대한 만족

은 경력개발과 관련한 행동과 태도 특히 경력지속에 중요한 요인이다. 조직 

내의 관계에 대한 만족이나 조직에 대한 만족 특히 일-가정 양립의 균형을 통

해 나타나는 만족의 경우 조직구성원들의 경력이탈을 줄인다. 즉, 일터에 대한 

만족이나 자신의 경력에 대한 만족은 근로자에게 있어 경력목표를 높이고 경
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력목표를 달성하기 위해 경력개발을 하게 한다(전영옥, 2016). 이는 비단 여

성근로자에게만 한정한 것은 아니다. 여성근로자에 대한 연구가 많지는 않지

만 선행연구 중 여성근로자의 삶이나 경력에 대한 만족이 경력목표를 구체적

으로 하는데 영향을 미치며, 특히 높은 경력목표 설정에 주요한 요인임을 밝혔

다(김화연 외, 2015). 경력뿐만 아니라 삶의 전반에 대한 개인의 만족이나 긍

정적인 인식이 경력개발을 하게 하는데 중요한 영향요인인 것이다. 특히 이러

한 연구결과는 우리나라의 고학력 여성근로자에게 중요한 의미를 갖는다. 유

능한 조직구성원을 조직에 남게 하는 것은 조직에서 매우 주요한 관심사이다. 

특히 고학력 여성근로자로 하여금 지속적으로 경력을 유지하도록 하는 것이나 

조직 내에서 지속적으로 근무하도록 하는 것은 조직의 경쟁력 차원에서도 중

요하다(Rappaport et al., 2003).

고학력 여성의 경제활동 참가율은 30대 중반 이후 감소한 후 육아집중기를 

지난 이후에도 크게 증가하지 않는다. 고학력 여성의 경우 30대 후반 이후 경

력이탈이 지속되며, 이들의 재진입과 관련해서는 부정적임을 의미한다. 그럼

에도 불구하고 최근 여성의 관리직 비율의 증가와 경력성공경험을 하는 여성

근로자의 비율이 더디지만 증가하고 있다. 이러한 맥락에서 조직경험에서 남

성에 비해 열세인 여성의 성공적 경력개발의 영향요인을 찾는 것은 매우 중요

하다(임희정, 2011). 특히 고학력 여성근로자가 조직 내에서 경험하는 심리적 

만족감이 지속적인 경력개발 의지에 영향을 미친다는 점(김화연 외, 2015; 성

상현 외, 2014; 전영옥, 2016)을 토대로 경력만족과 직무만족이 고학력 여성

의 경력개발에 미치는 영향을 분석해보고자 한다. 또한 이 과정에서 여성의 

경력만족과 직무만족에 직･간접적으로 영향을 주는 조직 내에서의 제도적 지

원의 효과를 함께 살피는 연구가 필요하다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 분석자료 및 연구대상자 특성

본 연구는 연세대학교가 한국연구재단의 공동연구지원사업으로 수행한 ‘고

학력 여성의 경력개발 요인에 대한 연구’에서 수집한 자료를 활용하였다. 설문

조사는 2016년 8월 18일부터 2016년 9월 2일까지 2주간 실시되었다. 본 조

사의 경우 1:1 대면조사를 통해 설문데이터를 수집하였다. 설문조사 전, 설문
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에 대한 설명을 통해 조사에 동의한 550명에 설문지를 배포하여 최종 수집된 

설문지는 550부였다. 조사과정에서 모집단의 대표성을 확보하기 위하여 여성

근로자의 연력 및 지역을 고려하여 설문지를 배포하였음에도 물구하고 응답자

의 94.5%가 정규직이었다. 설문조사가 1:1 면담방식으로 진행되었기 때문에 

상대적으로 고용의 안정성이 높은 정규직 근로자들의 응답이 높았을 수 있다. 

우리나라의 경우 임금근로자 중 비정규직인 여성의 비율은 전체 근로자의 

41.5%였으며 이들 중 절반 이상은 시간제로 근무한다(통계청, 2019). 이에 본 

연구의 분석대상의 결과를 전체 여성근로자에 대한 것으로 확장할 수는 없다. 

이러한 한계에도 불구하고 본 연구에서는 고용이 안정성을 보장받은 여성들을 

통해 조직 내 일-가정 양립제도의 활용과 경력개발의 관계를 살펴보고 이 과

정에서 개선방안을 찾아보고자 한다. 또한 직장인 체감 은퇴연령인 50.2세(한

국일보, 2017년 9월 20일자)를 토대로 연구대상 연령을 20~49세로 한정하였

다. 최종적으로 본 분석에서는 최종 수집된 550명 중 50세 미만 기혼 정규직 

근로자인 286명(총 응답자의 52%)을 분석 대상으로 두었다. 분석대상의 일반

적 특성은 아래 <표 1>에 제시되어 있다.

<표 1> 연구대상자의 일반적 특성

구분 빈도 비율(%) 구분 빈도 비율(%)

직급

사원급 95 33.2

연령대

20대 24 8.4

대리급 98 34.3 30대 99 34.6

과장급 83 29.0 40대 163 57.0

최종학력

차장급 이상 10 3.4

직장 
규모

10인 미만 21 7.3

전문대졸 111 38.8
10인 이상 50인 

미만
113 39.5

4년제졸 167 58.4

50인 이상 300인 
이하

89 31.1

자녀유무

석사이상 8 2.7

자녀 있음 267 93.4
300인 이상 63 22.0

자녀 없음 19 6.6

계 286 100 계 286 100
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2. 변수의 측정

본 연구는 한국연구재단의 공동연구지원사업을 통해 수행한 연세대학교의 

‘고학력 여성의 경력개발 요인에 대한 연구’의 조사 내용 중 연구주제에 적합

한 문항을 분석에 활용하였다. 분석에서 활용한 모든 문항은 모두 리커트 5점 

척도(‘1=전혀 그렇지 않다’에서 ‘5=매우 그렇다’)로 측정되었다. 경력개발의 

경우 경력지속을 위한 개인의 노력수준을 응답하도록 하였다. 먼저 독립변수

인 일-가정양립제도의 경우 얼마나 잘 활용할 수 있는지 여부를 물었으며, 활

용제도는 출산휴가, 상병휴가(가족간호휴가 포함), 육아휴직에 대한 활용여부

를 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇다’로 응답한 문항을 관찰변수로 활용하

였다.

경력만족의 경우 경력성공의 가능성을 묻는 질문을 관찰변수로 활용하였으

며, 각각의 문항은 ‘나는 나의 경력 목표에 부합하는 성장을 하고 있다는 사실

에 만족한다’, ‘나는 내 경력을 통해 더 나은 사람이 되고 있다는 사실에 만족

한다’, ‘나는 더 높은 지위로 승진을 할 수 있을 것이라고 생각한다’의 3문항을 

활용하였다.

직무만족은 총 8개의 문항을 영역에 따라 통합하여 3요인으로 구성하였다. 

직무만족의 경우 문장 구조화 과정에서 조직 내에서의 구성원과의 관계에 대

한 만족, 근무환경이나 조건에 대한 만족, 업무의 자율성으로 집단화하여 3문

항을 최종 관찰변수로 활용하였다. 마지막으로 본 연구의 최종 종속변수인 경

력개발과 관련한 문항은 ‘나는 종종 나의 경력에 대해 깊이 생각해보곤 한다’, 

‘나는 종종 나의 경력에 대해 다른 사람들에게 조언을 구한다’, ‘나는 종종 다

른 사람들과 나의 경력에 관한 이야기를 나눈다’, ‘나는 나의 경력과 관련한 

다양한 정보를 얻고자 노력한다’와 같은 경력을 지속하고자 하는 개발 의지나 

노력과 관련한 4개 문항을 관찰변수로 활용하였다.

3. 연구모형

이 연구는 고학력 기혼 여성에 있어 조직 내 일-가정양립을 위한 휴가제도

의 활용가능성과 직무만족, 경력만족, 경력개발 간의 구조가 어떠한가를 살펴

보는 것에 목적이 있다. 본 연구에서는 직무만족, 경력만족이 조직 내 일-가정 

양립제도의 활용여부와 고학력 기혼여성의 경력개발 간의 관계를 완전하게 매

개하는지 아니면 직무만족과 경력만족이 부분적으로 매개하는지를 확인하기 



일-가정 양립제도와 경력개발에 대한 구조적 탐색 : 고학력 기혼 여성을 중심으로  41

위해 경쟁모형에 대하여 추가로 검토하였다. 조직 내 일-가정양립제도의 유무

가 고학력 여성의 경력개발이나 직무만족, 경력만족에 영향을 미친다는 선행

연구들은 다수 존재하지만, 제도의 활용과 경력개발 간의 관계에서 직무만족

이나 경력만족과 같은 주관적 경력성공의 매개효과를 통합적으로 살핀 연구를 

찾기 어렵다. 이는 다양한 연구에서 주관적 경력성공변수인 직무만족이나 경

력만족을 조직의 최종성과변수로 활용하였으며, 경력개발을 위한 교육에의 참

여를 살폈기 때문으로 이해할 수 있다. 그럼에도 불구하고 여성들의 경제활동 

참여를 중요시하는 상황에서 여성들로 하여금 지속적으로 경력개발하게 하는

데 영향을 미치는 요인들에 대한 구조를 통합적으로 살피는 것은 사회적 문제

인 경력단절을 줄이기 위한 방안이 될 수 있다. 이상의 내용을 통합하여, 아래

와 같은 연구모형을 설정하고 완전매개모형을 경쟁모형으로 두어 최종모형을 

선정하였다. 이상의 연구목적을 위해 아래와 같은 가설을 설정하였다.

가설1-1. 조직 내 일-가정 양립제도의 활용은 고학력 여성의 경력만족에

영향을 미칠 것이다.

가설1-2. 조직 내 일-가정 양립제도의 활용은 고학력 여성의 조직만족에

영향을 미칠 것이다.

가설2-1. 직무만족은 고학력 여성의 경력개발에 영향을 미칠 것이다.

가설2-2. 경력만족은 고학력 여성의 경력개발에 영향을 미칠 것이다.

가설3. 조직 내 일-가정 양립제도의 활용은 고학력 여성의 경력개발에

영향을 미칠 것이다.

가설4-1. 조직 내 일-가정 양립제도의 활용은 경력만족을 매개로 고학력

여성의 경력개발에 영향을 미칠 것이다.

가설4-2. 조직 내 일-가정 양립제도의 활용은 직무만족을 매개로 고학력

여성의 경력개발에 영향을 미칠 것이다.
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[그림 1] 연구모형

Ⅳ. 연구결과

1. 기술통계 및 상관분석

최종 구조모형 분석에 앞서 SPSS 25.0을 활용하여 기술통계분석, 신뢰도 

및 상관분석을 실시하였다. 구조모형 분석은 AMOS 25를 활용하였다. <표 2>

는 일-가정양립제도와 고학력 여성의 경력개발 구조모형에서 활용된 변수들 

간 상관분석 결과이다. 또한 각 잠재변수들의 신뢰도 검증을 위해 Cronbach’s 

α를 활용하였다. 연구모형에서 활용될 관찰변수들에 대한 신뢰도를 확인한 결

과 일-가정양립제도의 활용변수의 신뢰도는 .789, 경력만족 .712, 직무만족

은 .797, 경력개발은 .673으로 나타났다. 신뢰도계수는 .70 이상이어야 응답

을 신뢰할 수 있다(Bland & Altman, 1997)는 주장이 존재한다. 그러나 최근 

연구들에서 신뢰도 계수의 경우 0.6-0.7을 허용할 만하다는 주장 또한 있다

(Hinton et al., 2004). 이에 본 연구에서 활용하는 변수들에 대한 신뢰도는 

양호한 것으로 판단하였다. 구조분석을 위해 활용하게 될 변수들 간의 상관분

석결과를 보면 일-가정 양립제도의 활용정도와 직무만족과 경력만족, 경력개

발 모두에 정(+)의 상관을 보였으며, 경력개발은 직무만족과 경력만족, 일-가

정양립제도의 활용에 각각 .574, .530, .168로 정(+)의 상관을 보였다. 분석
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에 활용한 변수들의 평균과 표준편차에 대한 내용은 아래 표에 나타나 있다.

<표 2> 구조모형 변수들 간 기술통계 및 상관분석

Mean SD 1 2 3 4

1일-가정양립제도 활용 3.763 .631 (.789)

2경력만족 3.904 .468 .201** (.712)

3직무만족 3.867 .427 .183** .468** (.797)

4경력개발 3.776 .473 .168** .574** .530** (.673)

** p<.01

* 각 변수별 대각선 괄호 안의 숫자는 신뢰도 값임

2. 가설검증

선행연구를 토대로 조직 내 일-가정 양립제도의 활용정도가 고학력 여성의 

직무만족과 경력만족을 매개로 경력개발에 미치는 영향을 확인하기 위해 구조

모형을 활용하였다. 구조방정식을 활용한 분석과정은 2단계 접근법을 권고한

다(Anderson & Gerbing, 1988). 먼저 최종 분석에서 활용할 변수들에 대한 

측정모형을 통해 모형의 적합도를 확인하고, 앞서 확인된 모형을 토대로 연구

자가 설정한 구조모형을 추정하는 것이다. 이러한 2단계 분석은 연구자가 측

정모형에 대한 검증 없이 연구모형을 바로 추정함으로써 발생할 수 있는 오류

에 대한 원인을 파악하기 위함이다. 일반적으로 구조모형의 분석과정에서 적

합도에 문제가 있는 경우는 관찰변수인 측정변수의 문제이거나 잠재변수들 사

이의 구조의 문제로 추정할 수 있다(Kenny & Judd, 1984). 이에 최종모형에 

대한 분석 전 측정변수에 대한 확인을 진행하였다. 일-가정 양립제도의 활용

과 경력만족, 직무만족, 경력개발의 측정모형에 대한 확인적 요인분석을 실시

한 결과는 아래<표 3>에 제시되어 있다.  의 경우 다른 적합도 지수와 달리 

표본크기에 민감하게 반응한다. 이에 표본크기가 200이 넘는 경우 다양한 적

합도지수에 대한 추가 고려가 필요하다(홍세희, 2000)는 선행연구에 의해 다

양한 적합도지수를 통해 측정모형에 대한 적합여부를 확인하였다. 본 연구에

서 활용한 요인들의 경우 측정모형에서  의 문제는 발생하지 않았다. 측정

모형의 적합도 지수는 각각  =68.125, =59,  =1.155, p=.195, 

TLI=.986, CFI=.989, RMSEA=.023으로 나타났다. 검토한 모든 적합도지수

가 받아들일 수 있는 수준이었다. 이에 측정모형에 대한 판별타당성과 집중타

당성에 대한 추가적 확인 이후 구조모형에 대해 분석하였다.
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<표 3> 일-가정양립 제도의 활용, 경력만족, 직무만족, 경력개발에 대한

확인적 요인분석 결과

잠재변수 관찰변수 비표준화 S.E. C.R. P 표준화
개념 

신뢰도 
AVE

일-가정 
양립제도의 

활용

WB1 1.000 .727

.960 .890WB2 1.172 .117 10.035 *** .856

WB3 .896 .092 9.709 *** .655

경력만족

CS1 1.000 .525

.891 .731CS2 .856 .168 5.081 *** .568

CS3 .684 .141 4.852 *** .493

직무만족

JS1 1.000 .713

.958 .883JS2 1.383 .127 10.927 *** .821

JS3 1.061 .101 10.534 *** .736

경력개발

CD1 1.000 .544

.937 .793
CD2 1.072 .126 5.867 *** .483

CD3 1.426 .131 7.151 *** .700

CD4 1.180 .120 6.969 *** .649

모형
적합도

 
=68.125, =59,  =1.155, p=.195, TLI=.986, CFI=.989, 

RMSEA=.023

*** p<.001

분석결과, 일-가정 양립제도의 활용, 경력만족, 직무만족, 경력개발과 관련

한 관측변수의 요인부하량은 .483에서 .856으로 나타났다. 일반적으로 모형

의 집중타당성검증을 위해서는 요인부하량과 유의성에 대한 검증이 필요하다. 

요인부하량의 경우 표준화 요인부하량의 경우 최소 .5 이상(.7 이상이면 바람

직) .95이하여야 한다. 만약, 요인부하량이 .5이하인 경우 큰 차이만 아니면 

이를 활용하는 것이 가능하며, 특히 각 변수가 중요한 의미를 갖는 경우 이를 

활용하여 연구를 진행할 수 있다(우종필, 2012). 확인적 요인분석 결과, 경력

만족의 3번째 문항과 경력개발의 2번째 문항의 요인부하량은 각각 .493과 

.483으로 .5와 근접한 값을 나타내어 최종 분석에서 배제하지 않았다. 추가적

으로 개념신뢰도와 AVE 및 통계적 유의성검정을 위해 C.R.과 유의수준에 대

한 확인을 진행하였다(우종필, 2012). 통계적 유의성 검증에 있어 C.R.은 

1.965 이상 p는 <.05이하를 권고한다. C.R.의 경우 모든 관찰변수에서 

1.965 이상 이었으며 p도 <.001수준에서 유의하였다.
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측정문항에 대한 개념신뢰도는 .891부터 .960까지로 모두 .70 이상을 나타

냈다. 개념신뢰도 값의 경우 일반적으로 .7이상이면 집중타당성이 있는 것으

로 간주한다. 개념신뢰도 값을 통해 본 연구에서 활용한 측정문항에 대한 집중

타당성이 확인되었으나 명확한 확인을 위해 평균분산추출방법을 통해서 집중

타당성을 추가로 검증하였다. 평균분산추출(이하 AVE)의 경우 .5 이상이면 집

중타당성이 있다(우종필, 2012; Fornell & Larker, 1981). 연구모형의 잠재

변수인 일-가정 양립제도의 활용, 경력만족, 직무만족, 경력개발에 대한 AVE

값이 모두 .5이상으로 집중타당성을 확인할 수 있었다.

다음으로 측정모형의 판별타당성을 검증하였다. 판별타당성의 경우 잠재변

수의 AVE가 잠재변수 간 상관계수의 제곱보다 큰지 여부를 통해 확인할 수 

있다. 앞선 <표 2>를 통해 살펴본 결과 경력만족과 경력개발 간의 상관이 

.574로 가장 높았으며, 이 상관계수의 제곱은 약 .329로 AVE값에 비해 크게 

나타나 본 연구의 분석과정에서 활용하는 관측변수들에 대한 판변타당성에 문

제가 없음을 알 수 있었다.

구조방정식을 활용한 분석의 1단계인 측정모형 검증단계에서 모형에 대한 

오류는 나타나지 않았다. 모형이 적합한 것으로 나타났기 때문에 측정모형에

서 활용한 관찰변수를 토대로 구조모형 검증을 실시하였다. 구조모형 분석의 

경우 당초의 연구모형인 일-가정양립제도의 활용과 경력개발 간의 직접경로

를 제외한 완전매개모형을 경쟁모형으로 두고 결과를 함께 살펴보았다.

<표 4> 구조모형의 적합도 검증 결과

지수 구분 적합도 지수1) 판단기준

측정값

해석모형1

(부분매개)

모형2

(완전매개)

절대
적합지수

 p>.05

93.144 75.216
적합

(모형2)(=1.552)
(=60,=.004)

(=1.233)
(=61,=.104)

GFI >.90 .954 .961 적합

AGFI >.85 .930 .942 적합

RMSEA <.08 .044 .029 적합

증분
적합지수

TLI >.90 .950 .970 적합

CFI >.90 .962 .977 적합

1) Browne & Cudeck(1993)
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일-가정양립제도의 활용과 경력만족, 직무만족, 경력개발 간의 구조를 살핌

에 앞서 연구모형인 부분매개모형과 경쟁모형인 완전매개모형의 적합도를 검

증하였다. 모형의 적합도 검증결과, 연구모형의 경우 가 적합하지 않은 것

으로 나타났다. 그러나 앞서 기술한 바와 같이 표본크기가 200이 넘는 경우 

을 통한 적합도 검증을 무조건적으로 신뢰하기 보다는 모형에 대한 다양한 

적합도를 검토하는 것이 옳다. 적합도 확인 결과, 경쟁모형인 완전매개 모형이 

적합도 측면에서 우수하기는 하였지만, 연구모형의 경우도 단순히 적합도만을 

통해 경쟁모형을 채택하는 것에는 어려움이 있어 두 모형의 분석을 진행하고 

이들의 결과를 통해 최종 모형을 선택하기로 하였다.

먼저, 연구모형인 부분매개모형과 경쟁모형인 완전매개모형의 적합도를 포

함하여 모형을 검증하였다. 모형1은 부분매개모형으로 일-가정양립제도의 활

용과 경력개발 간의 직접적인 관계와 직무만족/경력만족의 매개를 모두 포함

한다(조직 내 일-가정양립제도의 활용→직무만족/경력만족→경력개발, 상사의 

양성평등인식→경력개발). 모형2는 경쟁모형으로 직무만족과 경력만족(매개변

수)이 경력개발(종속변수)을 완전히 매개한다고 가정하는 모형이다(조직 내 일

-가정양립제도의 활용→직무만족/경력만족→경력개발). 모형1과 모형2의 적

합도 비교 결과는 <표 4>에 제시하였다.

적합도 비교 결과 모형2인 완전매개모형이 모든 적합도에서 보다 나은 결과

를 나타냈다. 의 경우 본 분석의 데이터가 표본크기가 200이 넘었음에도 

불구하고 적합도가 기각되지 않았다. 그럼에도 불구하고 본 연구의 경우 단순

한 적합도만을 기준으로 모형을 선정하는 것에는 무리가 있다고 판단하여 모

형의 예상 결과를 먼저 확인하기로 하였다.

먼저 연구모형인 일-가정양립제도의 활용과 경력개발 간의 직접적 관계를 

포함한 구조모형을 분석하였다. 분석결과, 일-가정양립제도의 활용이 고학력 

정규직 여성의 경력개발에 미치는 영향의 경우 표준화계수 값 기준 .048이었

다(p<.537). 즉, 일-가정 양립제도의 활용은 고학력 정규직 여성의 경력개발

에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(가설3 기각). 다음으로 가설

1-1과 가설1-2와 관련하여 경력만족과 직무만족의 표준경로계수는 각각 

.420(p<.001), .426(p<.001)으로 긍정(+)적인 영향을 미치는 것을 확인하여 

가설1-1과 가설1-2는 채택하였다. 마지막으로 일-가정양립제도의 활용이 고

학력 정규직 여성의 경력만족과 직무만족에 미치는 영향에 대해서는 각각 표

준화계수 값이 .199(p<.029), .194(p<.008)로 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다(가설2-1, 가설2-2 채택).
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마지막으로 가설4-1과 가설4-2를 검증하기 위해서는 매개효과 검증이 필

요하다. 이 과정에서는 간접효과가 유의한지에 대한 추가적 검증이 수행되어

야 한다. 본 연구에서는 간접효과의 유의성을 검증하기 위해 부트스트래핑 방

법을 활용하였다. 부트스트래핑은 간접효과의 유의성을 검증하는 방법으로 Z

가 정규분포를 따르지 않을 가능성이 존재하는 경우에도 매개효과확인이 가능

한 방법이다(김계수, 2007). 조직 내 일-가정양립제도의 활용과 고학력 여성

의 경력개발 간의 간접효과 검증을 위해 부트스트래핑을 1000번 수행하였으

며, 추정값은 ML방식을 활용하였다. 분석결과, 모형1의 경우 간접효과의 유의

확률은 .001로 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다(p<.01). 이러한 결과는 

일-가정양립제도의 활과 경력개발 간에 직무만족과 경력만족의 매개효과가 

존재함을 의미한다(가설 4-1, 4-2 채택).

본 연구에서 제시한 연구모형의 가설 중 일-가정양립제도의 활용과 경력개

발 간의 직접관계에 대한 기존의 가설은 기각되었다. 이러한 결과는 기업이 

제공하는 다양한 일-가정 양립을 위한 휴가제도의 활용이 조직구성원으로 하

여금 스트레스감소나 업무 부담을 줄이고, 근로의 질에 긍정적인 영향을 미치

기는 하지만(강이수 외, 2015), 단순한 제도의 활용만으로 실질적인 여성의 

경력개발을 설명하는 것은 부족하다는 것을 의미한다. 또한 심리적 만족이 조

직 내 일-가정 양립제도의 활용과 경력개발 간의 관계를 정확하게 연결하였음

을 의미하는 결과이기도 하다. 이러한 결과는 제도적 지원뿐만 아니라 조직의 

가족친화 문화와 같은 여성인력에 대한 지원문화가 필요함을 의미한다(강이수 

외, 2015).

<표 5> 일-가정양립제도의 활용, 경력만족, 직무만족, 경력개발 간의

구조모형 분석(연구모형: 부분매개모형)

잠재변수 비표준화 S.E. C.R. P 표준화

일-가정 양립제도의 활용 → 경력개발 .029 .046 .617 - .048

일-가정 양립제도의 활용 → 경력만족 .164 .075 2.184 * .199

일-가정 양립제도의 활용 → 직무만족 .118 .045 2.641 ** .194

경력만족 → 경력개발 .303 .086 3.531 *** .420

직무만족 → 경력개발 .415 .088 4.714 *** .426

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

다음으로 경쟁모형인 일-가정양립제도의 활용과 경력개발 간의 직접적인 

관계를 제외한 모형을 분석하였다. 분석결과, 표준화계수 값 기준으로 일-가
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정 양립제도의 활용은 경력만족과 직무만족에 각각 .662, .626(P<.01수준)으

로 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 경력만족과 직무만족이 경력개발

에 미치는 영향의 경우 각각 표준화계수 기준으로 .428(p<.001), .349(p<.001)

로 정(+)적 영향을 미쳤다(가설 2-1, 2-2, 3-1, 3-2 채택). 일-가정 양립제도

의 활용과 경력만족, 직무만족 간의 관계가 확인되었고, 경력만족, 직무만족과 

경력개발 간의 관계가 확인되었더라도 이들 간의 매개효과가 존재하는지에 대

한 추가적인 검증이 필요하다. 앞선 연구모형과 동일하게 매개효과 검증을 위

해 부트스트래핑을 1000번 수행하였으며, 추정 값은 ML방식을 활용하여 계

산하였다. 그 결과, 일-가정양립제도의 활용과 경력개발 사이에 경력만족과 

직무만족의 매개효과가 .002(p<.01) 수준에서 통계적으로 유의미한 것으로 

나타났다(가설 4-1, 4-2 채택).

<표 6> 일-가정양립제도의 활용, 경력만족, 직무만족, 경력개발 간의

구조모형 분석(경쟁모형: 완전매개모형)

잠재변수 비표준화 S.E. C.R. P 표준화

일-가정 양립제도의 활용 → 경력만족 1.572 .567 2.774 ** .662

일-가정 양립제도의 활용 → 직무만족 1.168 .423 2.759 ** .626

경력만족 → 경력개발 .339 .099 3.422 *** .428

직무만족 → 경력개발 .352 .096 3.655 *** .349

** p<.01, *** p<.001

이상의 연구결과를 토대로 본 연구에서는 최종적으로 경쟁모형인 완전매개

모형을 선택하였다. 앞서 기술한 바와 같이 일-가정 양립제도의 활용이 경력

개발에 영향을 미치는 변수이기는 하나 본 연구의 목적이 조직 내에서의 제도

의 활용과 심리적 만족, 경력개발 간의 실질적 구조를 확인하기 위한 것이었기 

때문에 최종적으로 완전매개모형을 선택하였다. 조직 내에서의 일-가정 양립

을 위한 휴가제도의 활용은 조직 내에서 지속적인 경력개발을 위한 평등으로 

이해되기에는 부족한 점이 있다. 특히 기혼여성에 있어 조직 내에서의 일-가

정 양립을 위한 제도가 충분하게 지원되었다 하더라도 조직 내의 여성의 영향

력의 부족이나 토큰이론에 대한 인식이 여성근로자의 경력개발에 부정적으로 

영향을 미칠 수 있다. 그럼에도 불구하고 조직 내에서의 충분한 지원은 이러한 

부정적 영향의 효과를 줄이는데 작용할 수 있다.

상사의 일-가정 양립제도의 활용, 직무만족, 경력만족, 경력개발 간의 효과

를 직접효과와 간접효과로 나누어 제시하였다(<표 7>).
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<표 7> 일-가정양립제도의 활용, 직무만족, 경력만족, 경력개발 간 효과분석

구분

대안모형(완전매개)

비표준화 표준화

총

효과
직접효과 간접효과

총

효과
직접효과 간접효과

일-가정 양립제도의 활용 → 경력만족 1.572 1.572 - .662 .662 -

일-가정 양립제도의 활용 → 직무만족 1.168 1.168 - .626 .626 -

경력만족 → 경력개발 .339 .339 - .428 .428 -

직무만족 → 경력개발 .352 .352 - .349 .349 -

일-가정 양립제도의 활용 → 경력개발 .943 - .943** .502 - .502**

** p<.01

최종 모형에서 일-가정 양립제도의 활용과 경력개발 간의 매개효과를 분석

한 결과 총 효과는 표준화계수 기준 .502로 나타났다. 본 결과는, 일-가정양립

제도의 활용과 경력개발 간의 관계에서 경력만족의 매개효과 .283과 직무만

족의 매개효과 .218을 합한 결과이다.

Ⅴ. 결 론

본 연구는 고학력 기혼여성의 경력단절을 줄이고 지속적으로 경력개발을 하

게 하는 요인을 탐색하는데 목적을 두고 수행되었다. 이를 위해 조직 내에서의 

일-가정 양립제도의 활용도가 경력개발에 미치는 영향관계를 살피고, 이 과정

에서 경력만족과 직무만족의 매개효과를 분석하였다. 분석결과를 가설별로 요

약하면 다음과 같다.

첫째, 조직 내 일-가정 양립제도의 활용이 고학력 여성의 경력만족과 직무

만족에 미치는 영향을 분석한 결과, ‘일-가정 양립제도의 활용→경력만족’, 

‘일-가정양립제도의 활용→직무만족’경로는 정(+)적으로 유의하였다. 즉, 조직 

내에서 일-가정 양립제도를 활용하는 것이 용이한 경우 구성원들의 직무에 대

한 만족과 자신의 경력과정에 대해 만족도가 높아진다는 것을 의미한다. 이는 

조직 내에서 일-가정 양립을 위한 제도에 대한 적극적 활용 지원이 기혼여성

근로자로 하여금 조직에 대한 만족에 영향을 미칠 뿐만 아니라 지속적인 경력

을 위한 만족에도 긍정적인 영향을 줄 수 있다는 선행연구(문선희, 2013; 안

은정･신은종, 2010; Beauregard & Henry, 2009; Scandura & Lankau, 

1997)의 결과와 일치한다.
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둘째, 직무만족과 경력만족이 고학력 기혼여성의 경력개발에 미치는 영향을 

분석한 결과, ‘경력만족→경력개발’과 ‘직무만족→경력개발’에 대한 경로에서 

정(+)적으로 유의미한 영향을 확인하였다. 즉, 개인의 직무나 경력에 대한 만

족은 지속적인 경력개발을 위한 행동에 영향을 미친다는 것이다. 이는 조직 

내에서 구성원의 심리적 만족감이 개인의 개발을 위한 행동이나 경력지속에 

유의미한 영향을 미친다는 기존연구(김화연 외, 2015; 성상현 외, 2014; 전영

옥, 2016)의 결과와 일치한다. 이러한 결과는 조직이나 경력에 대한 심리적 

만족이 경력개발의지에 영향을 미친다는 선행연구(김연근, 2014)를 증명하였

을 뿐만 아니라 심리적 만족이 실제 경력개발을 위한 행동으로 확장될 수 있다

는 것을 확인하였다는 점에서 주요한 의미가 있다. 고학력 기혼 여성들에 대한 

경력단절이나 경력이탈을 줄이기 위한 다양한 지원이 중요한 현 시점에서 조

직 및 경력에 대한 심리적 만족이 자신의 경력을 개발하기 위한 실제적 행동까

지 영향을 준다는 연구결과는 앞으로 국가적 조직적 차원의 지원의 방향성을 

제고하는데 도움이 될 것이다.

셋째, 조직 내 일-가정 양립제도의 활용이 고학력 여성의 경력개발에 미치

는 영향을 분석한 결과, ‘일-가정 양립제도의 활용→경력개발’경로는 통계적으

로 유의하지 않았다. 이는 가족친화적 제도의 활용이 경력개발에 영향을 미치

지만, 단순한 제도의 활용만 가지고 경력개발을 설명하는 것에는 무리가 있다

는 기존의 선행연구(고재권, 2014; 곽선화, 2007; 김흥국, 2005)와 일치한다. 

정리하면, 고학력 정규직 기혼 여성들의 경우 이러한 일-가정 양립을 위한 지

원제도의 활용이 경력개발에 도움이 되는 요인이기는 하지만, 이러한 제도의 

활용만을 가지고 경력개발을 설명하는 것에는 부족한 부분이 있다는 것을 의

미한다. 이에 선행연구들에서 살폈던 고학력 기혼여성의 경력개발에 영향을 

미치는 요인들과 제도의 활용에 대한 통합적인 분석을 통해 실제 일-가정 양

립제도의 활용의 영향을 분명하게 살펴 볼 필요가 있다.

마지막으로 조직 내 일-가정 양립제도의 활용과 경력개발 사이에서 경력만

족과 직무만족의 매개효과를 확인하였다. 그 결과, 일-가정 양립제도의 활용

과 경력개발 간의 관계에서 경력만족과 직무만족의 매개효과가 존재함을 알 

수 있었다. 이러한 결과는 기존의 일-가정 양립제도와 경력만족, 직무만족 간

의 관계뿐만 아니라 일-가정 양립제도와 경력개발에 대한 파편적 연구들을 하

나로 통합했을 뿐만 아니라 경력만족과 직무만족을 통합적으로 살폈다는 점에

서 그 의미가 있다. 분석결과 이러한 제도의 활용과 심리적 만족 간의 관계에

서 직무만족에 비해 경력만족의 매개효과가 더 큰 것을 확인하였다.

정리하면, 본 연구는 고학력 기혼 여성에 있어 조직에서 제공하는 일-가정 
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양립제도의 활용과 경력만족, 직무만족과의 관계, 경력만족, 직무만족과 경력

개발 간의 관계에 대한 기존의 선행연구들을 지지하였다. 나아가 이 연구는 

조직 내 일-가정 양립제도의 유무가 아닌 활용가능성을 독립변수로 하여 실질

적인 제도의 활용의 영향요인을 살폈다는 것에 그 의미가 있다.

여성의 경력에는 다양한 장애요인이 존재한다. 특히 기혼여성의 경우 남성

근로자와 달리 경력지속과정에서 다양한 역할갈등과 고려사항이 존재하기 때

문에 장애요인의 극복이 어렵다(박민아, 2011; 조혜원･함인희, 2016; Bowen 

& Hisrich, 1986; Powell, 1990). 이러한 맥락에서 본 연구는 조직 내 일-가

정 양립제도 활성화를 통한 여성의 경력개발가능성을 확인하였을 뿐만 아니라 

이 과정에서 심리적 만족이 주요한 요인으로 작용한다는 점을 증명하였다.

일-가정 양립과 관련한 연구들은 실질적인 결과를 도출해내는 것을 목적으

로 한다(Byron, 2005). 즉. 이러한 제도의 활용이 실질적으로 여성들의 역할

갈등이나 업무의 과중과 같은 조직이탈요인을 줄이는데 영향을 미쳤는지에 대

한 의미를 찾아내는 것이 중요하다. 이러한 측면에서 본 연구는 조직 내 일-가

정 양립제도의 활용이 고학력 기혼여성들의 심리적 만족감에 영향을 미쳤다는 

점을 확인하였다. 뿐만 아니라 이러한 만족감을 통해 기혼여성근로자로 하여

금 경력단절의 경험이 아닌 지속적인 경력개발을 하게 하여 개인뿐만 아니라 

조직도 함께 발전할 수 있는 가능성을 확인하게 하였다.

이러한 결론 및 시사점에도 불구하고 이 연구가 지닌 제한점은 다음과 같

다. 첫째, 본 연구는 조직 내 일-가정 양립제도와 경력개발 간의 관계를 밝히

고 있으나, 이 과정에서 휴가제도에 대해서만 분석하였다. 현재 조직 내에서 

다양한 일-가정 양립제도가 시행되고 있으나 직장보육시설이나 집중육아기 

근로시간 단축제도와 같은 지원 제도의 경우 시행되는 조직이 적어 이러한 제

도의 활용가능성정도에 대한 분석이 어려웠다. 그럼에도 불구하고 일-가정 양

립제도는 단순한 휴가 제도를 넘어서 자녀양육을 돕기 위한 다양한 제도를 포

함하여 이해할 필요가 있다. 기존의 선행연구들이 주장하는 모성보호를 위한 

제도 자체는 여성의 고용에 긍정적인 영향을 미치지만(Gerber & Perelli-Harris, 

2012), 실질적인 육아휴직제도의 기간이 길어짐에 따라 경력지속이나 경력개

발에 부정적이라는 연구결과(김진욱, 2008; Evertsson & Duvander, 2010)

들을 통해 단순한 제도의 활용이 아닌 제도의 통합적 효과성에 대한 추가적 

연구가 필요하다.

둘째, 비정규직 기혼여성들에 대한 연구가 진행되어야 한다. 앞서 기술한 바

와 같이 일-가정양립제도의 활용과 관련하여 고용의 안정성이 보장된 정규직 

여성에 한하여 분석을 수행하였다. 현재 국내 여성근로자의 41.5%이상이 비
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정규직이라는 2019년 통계청 조사결과를 근거로 본 연구에서는 다루지 못하

였던 비정규직 여성근로자의 경력개발에 영향을 미치는 제도적 요인들에 대한 

고려가 필요하다. 이에 고학력 여성근로자의 경력개발에 대한 명확한 이해를 

위해서는 정규직뿐만 아니라 비정규직 등 다양한 형태로 근무 중인 여성근로

자들에 대한 연구가 수행되어야 한다.

마지막으로 여성근로자의 개인특성이 반영한 연구가 수행되어야 한다. 연령

이나 근로형태 뿐만 아니라 직종이나 학력이 조직 내 일-가정 양립제도, 경력

만족, 직무만족과 어떠한 관계를 맺을 때 경력개발에 영향을 미쳤는지에 대한 

추가적 연구가 필요하다. 본 연구의 분석대상인 고학력 여성근로자의 경우 이

들은 개인적인 요인 및 사회구조적인 요인이 맞물려 생존한 이들로 이해될 수

도 있다. 이에 개인특성을 반영한 경력개발과정을 보다 심층적으로 살펴야 한

다. 이러한 연구는 여성근로자가 삶의 과정에서 경험하는 다양한 역할들이 어

떠한 영향을 주고 있는지에 대한 설명을 가능하게 할 것이다. 또한 증가하는 

경력단절 여성근로자의 경력지속을 지원하기 위한 방안의 마련에 도움이 될 

것이다. 뿐만 아니라 조직에서의 어떠한 제도적 지원이 조직 내 여성근로자의 

역할갈등이나 조직이탈요인을 줄이는지에 대한 설명을 가능하게 한다. 개인특

성에 따른 조직차원의 지원방안의 마련은 결론적으로 조직과 개인의 상생 방

안 제시를 가능하게 할 것이다.
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Abstract

A Study on the Work-Family Alliance System 

and Career Development : Focused on 

High-Educational Married Women

Sooyeon Lee*

The study aims to reduce career breaks of highly educated female 

workers and seek institutional improvements to continue and develop their 

careers within the labor market. To this end, the relationship between the 

use of the Work Family Alliance System (WFAS) and career development of 

highly educated married female workers was confirmed. In particular, the 

study noted the development of career for full-time married female 

workers with educational background above graduation from professional 

universities. To this end, the research was analyzed using the survey data 

of ‘Study on the Career Development Factors of High-Education Women’ 

conducted by the joint research support project of Yonsei University and 

the Korea Research Foundation. 286 full-time married female workers aged 

49 or younger were subject to analysis and analyzed through a structural 

model.

In this study, the use of WFAS, job satisfaction, career satisfaction, and 

career development in the organization was put in place as latent 

variables. The results of the study confirmed that the utilization of WFAS 

in the organization has a significant influence on career satisfaction and 

job satisfaction of highly educated women. Second, job satisfaction and 

career satisfaction were found to have a significant influence on career 

development of highly educated married women. Third, although it was not 

confirmed that the utilization of WFAS in the organization directly affected 

the career development of highly educated married women, it was 

confirmed that there were mediated effects of career satisfaction and job 

satisfaction. The study is meaningful in that it has shown that the 

utilization of WFAS provided by the organization is an important factor in 

continued career development for highly educated married women. In 

addition, the effectiveness of WFAS was found by confirming that the use 
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of institutional support to reduce female workers’ role conflicts or career 

break in the organization had a practical effect.

Keywords : Work-Family Alliance System(WFAS), Career development, 

Job satisfaction, Career satisfaction, Highly educated 

married women


