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일가정 양립제도와 여성근로자의 지각이 출산에 

미치는 영향에 관한 연구*1)

2)3)이혜정**, 유규창***

초 록

심각한 저출산 문제가 사회 문제로 대두되고 있는 현실에서 이를 해결하기 
위한 정책적 노력의 일환으로 여성의 일과 가정 영역의 양립을 지원하기 
위한 제도들이 기업에 도입되어 운용이 되고 있다. 본 연구의 목적은 과연 
이 제도들이 저출산이라는 사회적 현상을 극복하는데 기여하는지를 경영학적 
관점에서 실증분석 하는 것이다. 즉, 본 연구에서는 일가정 양립 지원 제도의 
궁극적인 목적임에도 그동안 경영학에서 다루지 못했던 결과 변수인 ‘출산’에 
미치는 일가정 양립 지원 제도들의 효과(개별 제도와 제도의 합의 영향력)

를  분석하였다. 또한 여성 근로자들의 일가정 양립 지각이 출산에 미치는 
영향과 일가정 양립 지각의 영향요인에 대한 분석을 실시하였다. 이를 위해  
한국여성정책연구원이 실시한 [여성인력패널조사: 여성관리자 패널조사
(KWMP: Korean Women Manager Panel)]의 2008년도 자료 중 인사담당
자와 근로자본인 설문지를 이용하여 기혼 여성 1,101명의 자료를 바탕으로 
분석을 실시하였다.

분석 결과는 다음과 같다. 기업의 일가정 양립 지원 제도 도입 여부는 
출산에 크게 영향을 주지 못한 반면(개별 제도 중 육아기근로시간단축제가 
도입율이 미미함에도 출산에 유의미한 영향을 미쳤으며, 제도의 합의 효과는 
출산율에 유의한 결과를 보이지 못했다) 개인이 지각하는 일가정 양립은 
출산에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 개인이 일가정 양립을 
지각하는데 있어 일가정 양립 지원제도가 긍정적인 영향을 주고 있음에는 
분명하나, 제도의 영향 외에 최고경영자의 철학, 조직지원분위기, 상사의 
지원, 인사관리의 투명성과 같은 사회적 맥락의 중요함이 강조되었다. 

  * 이 논문은 2010년도 한양대학교 고령사회연구원의 재정적 지원으로 수행된 것임. 
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또한 분석 결과를 토대로 일가정 양립을 위한 정부의 정책적 실효성 제고 

및 기업에서의 역할 정립을 위한 시사점을 제시하였다. 기업 내 제도 활용의 

현실적 어려움을 극복하기 위한 법규정 보완과 같은 정부의 역할과, 일가정 

양립에 대한 기업 인식의 변화 필요성과 개인이 일가정 양립을 지각할 수 

있는 지원적 환경 조성과 관련한 기업의 역할에 대한 논의를 결론에서 제시

하였다.

주제어: 일가정 양립 제도,  일가정 양립 지각, 출산

I. 서론

1. 연구의 배경 및 목적

  최근 우리나라는 선진국 경제로 진입하면서 고령화 현상과 함께 저

출산 이슈가 대단히 중요한 사회문제로 대두되고 있다. 한국은 1983년 합

계출산율이 대체 수준1)인 2.1명 이하로 떨어지면서 저출산 단계에 진입

하였고, 이후 합계출산율이 지속적으로 감소하여 현재는 세계 최저 수준

에 이르고 있다(정성호, 2010)2). 

본 연구는 이처럼 심각하게 제기되고 있는 저출산이라는 사회적인 현

상을 경영학적인 관점에서 접근하고자 하는 논문이다. 기업의 사회적인 

책임이 강조되고 있고, 대부분의 정부 정책들이 기업을 통해서 이루어진

다고 할 때 우리 사회의 가장 큰 화두 가운데 하나인 저출산과 고령화의 

문제를 경영학적인 관점에서 접근하는 것이 필요한 시점이다. 여러 사회

학자들의 실증 연구결과 여성의 경제활동 참여의 증가가 저출산의 가장 

큰 원인으로 꼽고 있다(임국환· 최만규, 2005; 정성호, 2010; 김승권, 

1) 한 사회가 일정시점의 인구구조를 계속 유지하기 위해서는 필요한 인구대체수준
(replacement level)인 합계출산율이 2.1 수준을 유지하여야 한다. 이는 가임여성(15~49

세) 한명이 2명의 자녀를 낳아야 인구가 줄지도 늘지도 않는 안정된 정체상태를 유지
할 수 있음을 의미한다(장혜정, 2004). 

2) 여성 1명이 낳을 것으로 예상되는 자녀수를 나타내는 합계출산율도 2008년 1.19명에서 
2009년 1.15명으로 감소하였으며, 이는 가장 낮은 출산수준을 보였던 2005년 1.08 이후 
가장 낮은 수준을 보이고 있다. 
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2004). 결국, 경제활동의 핵심 주체로서 여성들을 고용하고 있는 기업의 

역할이 중요하지 않을 수 없다. 장혜경 외(2007)의 보고서에서도 “기업 

내 제도 및 문화가 얼마나 출산·가족 친화적인지의 여부는 여성근로자의 

출산 및 경제활동에 결정적인 영향”(pp. 9)이 되는 요인이라고 주장하고 

있다. 

위에서 언급하였던 기존 학술연구나 연구보고서들의 결론은 우리 사회

에 심각한 저출산의 대응 방안으로서 기업에서 여성의 직장생활과 가정

생활의 양립이 가능하도록 제도적인 지원이 이루어져야 한다는 것이다

(김승권, 2004 ; 정성호, 2010; 장혜경 외, 2007). 하지만, 흥미롭게도 본 

연구의 저자들이 조사한 바로는 정작 기업 내에서 제공되고 있는 일가정 

양립의 제도나 정책 혹은 기업의 문화나 분위기가 과연 여성의 출산에 어

떤 영향을 주고 있는지를 구체적으로 실증 분석한 연구는 찾아보기 어려

웠다. 다시 말해 일가정 양립과 관련된 제도적인 보완이 이루어지면 저출

산의 문제가 해결될 것이라는 막연한 가정만 있을 뿐, 실제로 기업에서 

어떻게 이루어지고 있는지는 블랙박스로 남아 있다. 본 연구는 이러한 문

제의식을 바탕으로 국책연구기관에서 기업과 여성 근로자를 대상으로 실

시한 대규모 실태조사를 활용하여 기업에서 제공하고 있는 일가정 양립

과 관련된 제도들이 출산에 어떤 영향을 주고 있는지 실증적으로 분석하

고자 한다. 또한 출산 여부를 결정할 열쇠를 쥐고 있는 여성 근로자 본인

들이 인지하고 있는 일가정 양립이 출산에 어떠한 영향을 주고 있는지도 

분석하고자 한다. 

일가정 양립(work-family balance) 제도는 가족친화제도 혹은 모성보

호제도와 유사한 용어로 사용되며, 근로자 본인에게는 경력단절을 극복

하고, 삶의 질을 제고토록 하며, 기업에게는 생산성과 신뢰도 향상, 기업

의 성장을 꾀하고, 궁극적으로 사회적 차원에서는 여성인력 활용 및 출산

율 상승에 기여할 것이라 기대한다(저출산고령사회위원회, 2007). 우리나

라의 경우 1990년대부터 보육, 출산 및 육아휴직으로 대표되는 일가정 양

립을 지원하는 정책적 노력들이 추진된 이래(여성부 2003; 한국여성개발

원, 2003; 행정자치부, 2004) 최근에 이르기까지 일가정의 양립의 다양한 

문제들에 대한 해결을 위한 관심이 점점 증대되고 있다. 이전의 정책들이 
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기본적인 여성의 모성을 보호하는 것과 관련된 것이라면, 최근의 정부의 

정책적 노력은 가족친화적인 기업 정책의 도입 및 일과 가정의 양립이 용

이한 환경을 조성하는 것으로 점차 범위를 확대해 나가고 있다. 특히 심

각한 저출산 수준을 극복하고자 정부에서는 일과 가정의 양립이 가능한 

환경을 조성하기 위한 제도적 장치의 마련을 위해 노력하고 있다. 

일가정 양립 지원 제도와 관련된 주제들은 경영학적인 관점에서도 많

이 다루어져 왔다(표 2 참고). 이들 연구들은 주로  일가정 양립 지원제도

들이 기업에 어떤 성과를 가져다 줄 것인가에 초점이 맞추어져 왔다. 조

직 수준에서는 이직률, 생산성, 기업 이미지 개선 혹은 경제적 성과를 종

속변수로 하였고, 개인 수준에서는 직무만족, 조직몰입, 스트레스 감소, 

그리고 삶의 질 향상 등과 같은 성과변수들이 주로 종속 변수로 일가정 

양립 지원 제도와의 관계를 주로 검증해왔다. 반면, 일가정 양립 지원 제

도의 궁극적인 목표라고 할 수 있는 여성 근로자의 출산에 어떠한 영향을 

미쳤는지에 대한 제도의 효과에 관한 연구는 부재하였다. 아마도 “출산”

이라는 변수가 경영학적인 관점에서 다루기 부담스러웠거나 아니면 관심 

밖이었기 때문일 것이다. 

이제 기업에서 제공되고 있는 일가정 양립 지원 제도가 제도 본래의 목

적인 일과 가정의 양립을 용이하게 하고, 나아가 출산을 증가시켜 저출산 

문제를 해결하는데 어떠한 역할을 했는지에 대한 실증연구가 필요한 시

점이라고 할 수 있다. 더구나 일가정 양립 지원 제도가 기업의 현실 속에

서 얼마나 효과적이고, 실질적으로 운용이 되고 있는지에 대한 검토 역시 

필요한 시점이다. 일가정 양립을 위한 다양한 정책 프로그램을 통해 제도

의 양적 확대 및 기업에의 수용성을 증대하기 위한 정부의 노력과 '이윤

논리(profit ethic)'(Bowen, 2000)를 기반으로 한 기업에서 실제로 제도를 

운용하는  현실 사이에는 간극이 존재할 수 있다. 이는 특정 정책의 존재 

자체가 그것의 효과적인 작동을 담보하는 것은 아니라는 점에서, 또한 여

성관련 정책은 그것의 속성상 상징정책으로만 남아있을 가능성도 배제할 

수 없는 정책 영역이라는 점에서(조우철, 2001; 김경희, 2002; Gordon, 

1984; Moser, 1993) 이 제도들이 실질적으로 기능을 하기 위한 보완책에 

대한 논의가 필요할 것이다.



일가정 양립제도와 여성근로자의 지각이 출산에 미치는 영향에 관한 연구  41

요약하면, 본 연구에서는 현재 기업에서 도입되어 있는 일가정 양립 지

원제도가 궁극적인 목적인 여성의 출산에 어떠한 영향을 미치는지를 알아

보고자 한다. 기업에서 시행되고 있는 제도(생리휴가, 출산휴가, 육아휴직, 

가족간호휴가, 직장보육시설, 보육비지원, 육아기근로시간단축제, 시차출

퇴근제, 재택근무)의 효과를 다변량통계기법을 활용하여 분석하고자 한다. 

개별제도들의 각각의 효과와 제도들의 합의 효과를 구분하여 분석하였다. 

연구의 두 번째 주제는 여성 근로자들의 기업에서 인지하고 있는 일가정

의 양립과 출산 간의 관계를 분석하는 것이다. 기본 가정은 여성들이 직장

생활과 가정생활을 양립할 수 있다고 인지할 때 좀 더 자유스럽게 출산이

라는 부담을 안을 수 있을 것이라는 점에 착안하였다. 이것은 개인 간의 

선호도나 경제적인 형편, 가정의 환경 등에 따라가 차이가 날 것이고, 또한 

기업의 문화, 분위기, 조직의 지원, 상사의 지원 등에 따라 차이가 날 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

1. 일가정 양립 지원 제도와 출산

많은 조직이 오늘날의 다양한 노동력의 욕구를 수용하기 위해 일가정 

양립 지원 제도와 프로그램을 설계하고 실행하고 있다(Lobel & Kossek, 

1996). 일가정 양립 지원 제도는 가족친화제도나 가족친화 프로그램 또는 

협의로는 모성보호제도 등으로도 불리며 근로자들이 직장에서의 요구와 

가정에서의 요구를 조정할 수 있도록 해주는 제도로, 가정과 직장에서 주

어지는 책임과 의무를 조화롭게 수행할 수 있도록 배려하는 제도를 의미

한다(문은영, 2009). OECD 보고서에서는 일과 가족의 양립은 개인과 사

회에 중요한 두 가지 목표, 즉 노동시장에 참여하여 소득을 얻어 사회적 

활동을 하는 것과, 자녀에게 필요한 보살핌을 주는 것을 포함하고 있다고 

본다. 따라서 일가정 양립 제도는 가족자원과 부모의 노동시장참여를 확

대하기 위한 모든 조치를 포함하는 것으로 정의할 수 있다(OECD, 2002: 

9-10). 여기에는 휴가휴직제, 유연근무시간제, 재택근무, 양육 시설, 양육과 

노인부양에 대한 재무적 또는 정보의 지원 등을 포함한다(Estes & 

Michael, 2005). 
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본 연구에서는 여러 기관 및 학자들이 정의한 일가정 양립 지원 제도의 

범위를 토대로 법으로 규정한 제도와 근로자의 일과 가정의 양립을 위해 

기업에서 자발적으로 실시하고 있는 제도를 포함하여 9가지 제도로 일가정 

양립 지원 제도로 범위와 내용을 정하고자 한다.3) 각 제도에 대한 내용은 

표1에 정리하였다. 

<표1> 일가정 양립 지원 제도의 내용

제 도 내  용

생리휴가
근로기준법 제73조의 규정에 의하여 사용자는 여성 근로자가 청구

하면 월 1일의 무급 생리휴가를 주어야 함

출산휴가

출산 전이나 출산 후 사용할 수 있는 보호 휴가 제도로써, 임신 중의 

여성근로자가 출산 전후에 걸쳐 90일의 휴가 동안 임금, 월급을 받

을 수 있는 휴가. [근로기준법] 72조는 사용자가 임신 중의 여성에 

대하여 산전후를 통해 90일의 보호휴가를 주어야 하고 휴가기간의 

배치는 산후에 45일 이상이 되어야 함을 규정하고 있음

육아휴직4)

생후 3년 미만의 영아를 둔 남녀 근로자가 그 영아의 양육을 위해 

휴직하는 제도. 육아휴직의 기간은 1년 이내로 하며, 사업주는 육아

휴직을 마친 후에는 휴직 전과 같은 업무 또는 같은 수준의 임금을 

지급하는 직무에 복귀시켜야 하고 육아휴직 기간은 근속 기간에 포

함되어야 하는 내용을 [남녀고용평등과 일가정 양립 지원에 관한 법

률] 제19조에서 규정하고 있음

가족간호휴가

부모, 배우자, 자녀 등의 질병과 사고 등으로 직장 생활이 곤란한 경

우 일정기간 휴직을 부여하는 제도. 가족의 간호를 위해 휴직이 필

요할 경우 1년 이내 기간 동안 무급으로 휴직하도록 하는 내용으로 

[남녀고용평등과 일가정 양립 지원에 관한 법률]에서는 노력의무로

만 규정. 

직장보육

시설

사업주가 사업장의 근로자를 위하여 단독 또는 공동으로 사업장내 

또는 그에 준하는 인근지역과 사원주택 등 사업장 근로자 밀집거주 

지역에 설치, 운영하는 시설이며, [영유아보호법] 제 10조 제3호에 

규정되어 있으며, 상시 여성근로자 300인 이상 또는 근로자 500인 

이상을 고용하고 있는 사업장은 직장보육시설을 설치해야 함을 규

정([영유아보호법 시행령] 제20조)

3) 본 연구에서 사용된 9개의 개별 제도는 한국여성정책연구원이 실시한 [여성인력패널조사: 

여성관리 패널조사]에서 사용된 일가정 양립 지원 제도를 바탕으로 연구를 진행하였다.

4) 2011년부터 육아휴직 급여 월 50만원(정액제)에서 최대 100만원까지(정률제, 휴직 전 
임금의 40%) 확대하여 지급 예정



일가정 양립제도와 여성근로자의 지각이 출산에 미치는 영향에 관한 연구  43

제도 내용

보육비지원 만 5세 미만 이하 아동 양육과 관련된 경제적 지원

육아기근로

시간단축제

전일제 육아휴직 대신 주 15-30시간 이내 범위에서 근무시간을 탄

력적으로 단축시킬 수 있는 제도로 [남녀고용평등과 일가정양립 지

원에 관한 법률] 제 19조에서 규정하고 있음

시차출퇴근제
1일 8시간(주 40시간) 근무체제를 유지하면서 출근시간을 자율적으

로 조정할 수 있는 제도

재택근무 업무를 사무실이 아닌 집에서 수행할 수 있도록 하는 제도

 

일가정 양립 지원 제도와 성과와의 관계에 대한 이전의 연구들은 개별

제도들과 성과와의 관계를 분석한 연구와(Hammer et al., 1997; 

Lambert, 2000; Rau & Hyland, 2002; Thomas & Ganster, 1995; 

Thompson et al., 1999) 제도들의 종합적인 효과(유규창· 김향아, 2006; 

Allen, 2001; Ghiu & Ng, 2001; Grover & Crooker, 1995; Lambert, 

2000)를 알아보는 연구로 크게 구분할 수 있다. 

기존 연구들을 검토한 결과, 일가정 양립 지원 제도는 개인의 조직시민

행동(Lambert, 2000), 직무만족(Sumer & Knight, 2001), 삶 만족(Sumer 

& Knight, 2001), 정신적, 육체적 건강(Sumer & Knight, 2001), 작업효

율성(Ruderman, Ohlott, Panzer & King, 2002), 조직몰입(Grover & 

Crooker, 1995)등에 긍정적인 영향을 미친다는 경험적 증거를 제시해 

주고 있다.  

또한 조직 수준에서의 성과로는 우수한 인력의 확보 및 유지, 기업의 

이미지 개선이 이루어지고(김혜원 외, 2007), 기업의 생산성 증대에도 긍

정적인 영향을 줄 수 있다(유규창· 김향아, 2006). 그리고 종업원의 일과 

가정의 양립을 지원해 주는 것은 종업원 유지 전략의 중요한 요소가 

될 수 있다(Cappelli, 2000; Lewis & Cooper, 1995; Nord et al., 2002; 

Yeandle, Crompton, Wigfiled & Dennett, 2002; Bond, Hyman, 

Summers & Wise, 2002). 유능한 인적 자원의 획득과 유지가 기업들의 

경쟁력 우위를 좌우하는 주요 수단으로 대두된 현대사회에 일과 가정의 

양립이 인적 자원의 확보와 유지에 매력적인 유인수단이 될 수 있다고 
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많은 학자들이 지적하고 있다(Dalton & Mesch, 1990; Fisher, 2001; 

Gonyea & Googins, 1992; Thomas & Gangster, 1995). 

<표2> 일가정 양립 지원 제도의 성과에 관한 연구

구분 주요성과 학  자

개인

삶의 질 향상
강혜련․윤미자(2004), Cummings & Fisher(2001),  

Greenhaus, Collins, & Shaw(2004)

사기향상  Roders(1992)

직무만족

Saltzstein, Ting, & Saltzstein(2001), Sumer & 

Knight(2001), 

Wright & Neuman(1999)

조직몰입

정기선․장은미(2005), Dex & Smith(2002), 

Greenberger et al.(1989) Grover & Crroker(1995), 

Orthner & Pittman(1986)

조직시민행동 Lambert(2000)

스트레스 및 부정적 

정서 감소 

Barbett & Hyde(2001), Marks & MacDermid(1996), 

Frone, Russell, & Cooper(1992), Rodgers(1992)

가정갈등 감소 Anderson, Coffey, & Byerly(2002), Valcour(2003)

이직의도 Grover & Crooker(1995)

조직

우수 인력 유지 및 

확보

Bevan, Cummings & Cummings(2001),

Dalton & Mesch(1990), Fisher(2001), Gonyea & 

Googins,(1992)

Kossek & Marks, & Macdermid(1996), Thomas & 

Ganster(1995)

이직률
Pierce & Newstrom(1983), Beauregaed & 

Henry(2009)

생산성 Heiland & Macpherson(2004), 유규창·김향아(2006)

기업 이미지 개선 Wise & Bond(2003)

경제적 성과  Meyer, Mukerjee, & Sestero(2001)

문헌검토에서 나타나 있듯이, 일가정 양립에 기업의 경영에 긍정적인 

영향을 준다는 것은 이제 일반적으로 받아들여질 수 있는 명제라고 봐도 

크게 무리가 없을 듯하다. 하지만, 본 연구의 주 주제인 ‘출산’에도 긍정적

인 영향을 가져다줄까? 기업의 입장에서 여성 근로자를 활용하는 것은 
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기업 경쟁력을 위해 중요한 과제가 되었다. 그런데 여성 인력을 활용하는 

문제는 기업 입장에서 여전히 부담스럽다. 왜냐하면, 여성의 경우, 특히 

육아의 책임을 가지고 있는 여성의 경우 결근이나 근무 중 이탈의 확률이 

높고 이로 인해 생산성이 저하될 가능성도 높다(Emlen & Koren, 1984; 

Scharlach & Boyd, 1989). 따라서 기업들은 여성인력을 최대한 활용하면

서도 생산성의 저하를 방지하기 위한 수단으로서 일가정 양립 제도를 도

입하고자 하는 인센티브가 높고, 또 기존의 실증연구결과는 이를 뒷받침

하고 있다. 기업이 일가정 양립제도를 적극적으로 도입하는 것은 여성 근

로자를 포함하여 직원들을 배려한다는 시그널을 제공하는 것이다. 

하지만, 일가정양립 제도의 도입이 출산에 영향을 줄 것인지는 미지수 

이다. 여성의 출산은 다양한 요인에 의해 영향을 받는다. 결혼 연령의 상

승이나 핵가족제도와 같은 사회적인 요인, 여성의 교육수준, 자녀양육비

의 부담, 경제활동 참가와 같은 간접적인 요인, 그리고 개인의 가치관이

나 경력목표 등의 개인적인 요인 등 많은 요인에 의해 결정된다(김승권, 

2004 ). 여기서는 몇 가지 개인적인 통제변수(학력, 조직 내의 위치, 연령 

등)를 제외하고 나머지 요인들은 동일하다는 가정 하에 기업에서 제공되

는 일가정 양립 제도가 여성들의 출산 결정에 영향을 주는지 살펴보고자 

한다. 

저출산과 관련된 사회학 또는 보건학 분야의 연구 논문들은 하나같이 

여성의 출산을 높이기 위한 정책적인 방안으로 일가정 양립 정책의 확대

를 제시하고 있다(김승권, 2004; 정성호, 2010; 장혜경 외, 2007). 저출산

고령화와 관련하여 국가적인 과제를 다루기 위해 만들어진 정부위원회에

서도 일가정 양립 지원 제도의 사회적 성과로 여성인력의 활용, 미래 세

대 육성 등 일과 가정의 양립을 통한 여성 인력 활용 및 출산률 제고를 

들고 있다(저출산고령사회위원회, 2007). 이들이 기대하는 것은 일가정 

양립 지원 제도가 개인의 다양한 삶 영역 간의 역할을 조정하고 관리하는

데 어려움을 완화시켜 주어(Allen, 2001), 여성 근로자의 출산 혹은 출산 

계획에 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것이라는 점이다. 따라서 본 연구

의 첫 번째 가설은 다음과 같이 수립되었다. 
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가설 1. 기업의 일가정 양립 지원 제도들은 여성 근로자의 출산 혹은 출산 

의도에 긍정적인 영향을 줄 것이다.  

위 가설은 개별적인 일가정 양립 지원제도들이 출산에 긍정적인 영향

을 줄 것이라고 설정된 것이다. 본 연구에서는 실태조사에서 포함된 9가

지 개별적인 일가정 양립 제도들과 여성 근로자의 출산의 관계에 대해 실

증적으로 검증할 것이다. 그런데 한편으로 기업들마다 제도적인 도입의 

정도가 차이가 날 것이다. 어떤 기업들은 9가지 제도 모두를 도입한 기업

이 있는 반면, 단 하나의 제도도 도입하지 않은 기업도 있을 것이다. 이처

럼 제도의 도입 정도 또한 종속 변수에 영향을 줄 것이다. 이러한 측면은 

전략적 인적자원관리 문헌에서도 이론적인 배경을 찾을 수 있다. 전략적 

인적자원관리 연구들은 개별 인적자원관리 기능 그리고 개별 제도의 기

능 보다는 각 기능 간의 상호적합성이 확보되어야 한다(internal fit)는 점

을 강조하고 있다(Miles & Snow, 1984; Baird & Meshoulam, 1988; 

Schuler, 1992; Wright & McMahan, 1992; Huselid, 1995). 즉 인적자원 

관리 제도들은 단일 수준에서 보다는 서로 일관된 가치를 전달하고 있을 

때 강화되는 시너지 효과로서 그 영향을 발휘하게 된다(장은미, 2003). 

즉, 인적자원 관리 제도들이 번들(bundle)로서 성과를 증진시킨다고 보고 

있으며(Huselid, 1995; MacDuffie, 1995), 개별 인사제도보다는 상호보완

적이고, 제도들 간의 적합성이 있을 경우 성과가 극대화될 수 있다고 가

정한다(유규창, 1998). 물론 이들의 주장은 보상, 평가, 교육훈련 등 인사

제도의 다양한 측면에서의 서로간의 정합성을 말하고 있기는 하나, 이를 

일가정 양립 제도에도 적용할 수 있을 것이다. 일가정 양립 지원 제도들

이 개별적이고 독립적으로 기능할 때 보다는 하나의 번들로써, 시스템을 

구성할 경우에는 성과가 극대화될 것이라 가정할 수 있다. 따라서 두 번

째 가설을 다음과 같이 설정하였다. 

가설 2. 기업에서 도입하는 일가정 양립 지원 제도의 수가 증가할수록 

여성 근로자의 출산의 확률은 높아질 것이다. 
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2. 일가정 양립의 지각(Work-Family Balance Perception)과 출산

앞에서 우리는 일가정 양립의 제도적인 측면에서 가설을 설정하였다. 

이는 일가정 양립 지원 제도 및 관행과 관련된 것으로 조직수준에서 분석

하고 논의되는 것을 의미한다. 반면 일가정 양립은 근로자 개개인의 수준

에서도 접근이 가능하다. 즉, 개인수준에서 지각하는(perceived) 일가정 

양립에 관련된 정의이다. 조직수준에서의 일가정 양립은 조직에서 실시

하는 일가정과 관련된 정책이나 제도 또는 관행을 말하며, 이는 기업의 

경영관리적인 측면에서 그 의미를 파악하는 것이다. 이것은 일과 가정(또

는 삶) 영역에서의 책임 간에 균형을 유지하는 것(De Cieri et al., 2005)

이라는 기본 가정 하에, 일과 가정에서의 양립을 유지하도록 돕는 업무 

조건 또는 복지로 정의되기도 한다(Russell & Bowman, 2000). 그리고 

더 나아가 조직의 전략으로써 근로자의 자율권을 강화하는 것으로 정의

할 수도 있다(Felstead et al., 2002). 

반면, 근로자 개개인의 수준에서 다루어지는 일가정 양립은 개개인들

이 지각하는 일과 가정의 균형을 의미한다. 표 3은 이러한 개인 수준의 

지각과 관련하여 일가정의 양립에 학자들의 정의를 정리한 것이다. 표에

서 볼 수 있듯이, 개인이 지각하는 일과 가정의 양립은 삶의 영역에 대한 

개인의 심리적 중요도를 반영하고 있다. 즉, 시간과 에너지의 적절한 분

배를 통해 신체와 마음의 평정상태를 유지하는 것이며, 각 영역에 대한 

압력을 적절히 대처할 수 있는 능력과 개인적인 통제감을 확보하는 것으

로 이해할 수 있다. 

또 다른 시각에서 살펴보면, 다른 인적자원관리 제도들과 마찬가지로 

일가정 양립은 제도의 도입 뿐 아니라 근로자들이 느끼고 받아들이는 정

도가 매우 중요하다. 그림1에서 보듯 인적자원관리는 제도가 도입이 되

어, 제도를 지각하고 성과에 이르는 과정은 각 단계별로 또는 분석 수준

별로 설명할 수 있는 이론 및 프로세스가 다르다(Holman et al., 2009; 

Liao & Chung, 2004; Sun et al., 2007; Takeuchi et al., 2009; Wu & 

Chaturvedi, 2009). 
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<표3> 일가정 양립의 정의 

학자 정의

Marks 

& MacDermid(1996)
서로 다른 삶에서의 역할들에 대해 동일하게 관여하는 것

Kirchmeuer(2000) 모든 삶 영역에서 만족스러운 경험을 성취하는 것

Hill et al.(2001)

한 개인이 일과 가정에 대한 책무를 다하기 위해 일과 가정 

양자에 쏟아야 하는 시간, 감정, 필요한 행동 등이 동시에 균

형을 이루는 정도

Guest(2001)
삶의 각 영역에 대한 압력을 적절히 대처할 수 있는 능력과 

개인적인 통제감을 확보하는 것.

Tausing & 

Fenwick(2001)
일과 일 이외의 가족/개인 영역간의 지각된 균형감

Byrne(2005)
한 시점에서 우리 삶의 5개의 부분(일, 가족, 친구, 건강, 그리

고 자아)을 '저글링'하는 것

[그림1] SHRM의 process model

출처: Wright & Nishii(2006)

이와 같은 배경 하에 우리는 본 연구에서 제도의 유무도 중요하지만 이에 

못지않게 여성 근로자 개개인들이 일가정의 양립에 대해 지각하는 정도에 

따라 출산에 대한 선택이 다를 것이라고 가정하였다. 따라서 가설 3은 

다음과 같이 설정되었다. 
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가설 3. 여성 근로자 개인이 지각하는 일가정 양립의 정도는 출산의도에 

영향을 줄 것이다. 즉, 여성근로자 개인이 일과 가정 두 영역의 

균형을 지각할수록 출산의 확률이 높아질 것이다. 

3. 일가정 양립의 지각에 영향을 주는 요인

앞의 그림 1에서처럼 제도의 도입은 근로자들의 지각에 영향을 준다. 

따라서 기업에서 제공하는 일가정 양립 제도는 여성 근로자들이 느끼는 

일가정 양립의 정도에 영향을 줄 것이라는 것을 쉽게 예상할 수 있다. 

그러나 일가정 양립에 대한 문헌들을 살펴보면, 일가정 양립 제도는 다른 

인사관리제도들보다 실제로 현장에서 적용되는 데에는 한계가 더 많다는 

것을 알 수 있다. Kossek과 그의 동료들에 따르면 일가정 제도들의 효과

성과 성공은 개인에게 의미 있고 유용한 선택을 허락하는 지원적 분위기 

또는 조직의 환경에 따라 달라질 수 있다(Kossek, Noe, & DeMarr, 

1999). 다시 말해, 공식적 제도 이외에도 개인이 행동하는 의지와 능력에 

영향을 미칠 수 있는 사회적 맥락(context)의 이해가 중요하다

(Blair-Loy & Wharton, 2002; Thomas & Ganster, 1995; Thompson, 

Beauvais, & Lyness, 1999; Wayne et al., 2007). 

여성 근로자들이 지각하는 일가정 양립에 영향을 주는 사회적 맥락은 

무엇일까? 학자들에 따르면, 조직분위기와 문화, 그리고 자신의 경력 상

의 불이익으로 이어질 수 있는 인사관리의 체계 역시 제도의 실제 사용 

및 효과에 영향을 미칠 수 있는 사회적 맥락이 될 수 있다. 예를 들어, 

Thompson, Beauvais & Lyness(1999)는 근로자의 근무시간에 대한 조

직의 기대, 종업원이 가정 일에 소비하는 시간이나 제도 사용이 자신의 

경력에 부정적 영향을 미칠지 모른다는 우려 정도, 근로자의 가정 역할 

책임에 대한 조직의 관리적 분위기 등이 일가정 양립에 대한 근로자의 지

각에 영향을 주는 요소로 제시하고 있다. 

최고경영층이 갖고 있는 철학은 일가정 양립 제도의 성공적인 실행에 

있어 결정적 역할을 할 수 있다(Bardoel, 2003; Polemans & Sahibzada, 

2004; Thompson et al., 1999). 최고경영층의 철학은 조직구성원들에게 
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조직이 차별 없는 환경을 만들고 육성하려는 의지를 보여줄 수 있으며

(Ngo, Foley, & Loi, 2009), 최고경영층의 이러한 행동은 조직 구성원들

이 그들의 조직을 공정하게 여기고, 신뢰감을 형성할 수 있도록 해준다

(Parker, Baltes, & Christiansen, 1997; Viswesvaran, Deshpande, & 

Joseph, 1998). 

어떤 조직문화는 일하는 시간을 근로자들의 기여와 경력에 대한 헌신

의 지표로 해석하기도 한다(Lewis & Taylor, 1996; Perlow, 1995; 

Starrels, 1992). 이러한 기준들은 근로자들이 업무시간을 줄여 가정의 책

임을 지는 것을 꺼리게 만든다. 일가정  양립 제도를 이용하는 것이 부정

적인 경력 결과를 초래할 수 있다는 연구들과 (Finkel et al., 1994; Lewis 

& Taylor, 1996; Perlow, 1995), 가족휴가를 사용하는 것이 여성 관리자

의 승진과 부적인 상관관계를 보여준 실제 연구는(Finkel, Olswang & 

She, 1994; Lewis & Taylor, 1996; Perlow, 1995) 이러한 종업원들의 우

려가 과정된 것이 아님을 보여준다. 따라서 공식적인 정책과 프로그램이 

업무와 가정의 균형을 위해 설계가 되어 있다 하더라도, 이를 지원해주지 

않는 조직의 분위기는 제도의 효과성을 저해할 수 있다(Thompson, 

Thomas & Maier, 1992). 

또한, 상사와 부하 관계는 조직에서의 가장 중요한 스트레스의 근원이

며(Tepper, 2000) 조직 내에서의 심리적 풍토의 중요한 요인으로 보고된

다(James & James, 1989). 작업장 내에서 상사는 감정적 지원을 부하에

게 제공해주는 중요한 역할을 하고, 일과 삶의 갈등을 완화시켜주는 지원 

역할 그리고 스트레스를 줄여주는 역할을 한다(Bowen, 1998; Dignam & 

West, 1988; Friedman, Christensen, & DeGroot, 1999;   Ray & Miller, 

1994; Repetti, 1993; Rowley, Rosse, & Harvey, 1992; Warren & 

Johnson, 1995). 따라서 상사가 그들의 부하에게 보이는 행동은 얼마나 

업무 환경이 지원적인지를 지각하는지에 대해 중요한 역할을 할 수 있다

(Cherniss, 1995).  

이미 언급한 바와 같이, 제도의 사용이 자신의 경력에 불이익으로 이어

질 것이라는 두려움, 승진에 미칠 악영향 등이 제도 사용을 꺼리게 만드

는 원인이 되고 있다. 따라서 조직 내에서 실시되는 제도 및 의사결정이 
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공정하고 투명하게 실시되고 있는지에 대한 조직구성원의 지각과 관련된 

인사관리의 투명성은 조직의 지원을 지각하고, 여러 직무 관련 행동에 영

향을 미칠 수 있을 것이다(Cropanzano, Rupp, Mohler, & Schminke, 

2001; Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 2000).

그러므로 개인이 일가정 양립을 실제로 지각하기 위해서는 공식적 

지원인 제도적 지원 이외에도, 이것이 실제로 운용 및 실행이 되기 위한 

다양한 상황적 요인들이 존재한다. 따라서 여성 근로자들의 일가정 양립 

지각에 영향을 주는 요인에 대한 가설을 다음과 같이 설정하였다. 

가설 4. 여성 근로자들의 일가정 양립 지각에 여러 가지 상황요인들이 

영향을 줄 것이다.

구체적으로 공식적인 일가정 양립 지원제도 외에도 최고경영자의 

철학, 조직지원분위기, 상사의 지원, 인사관리의 투명성이 여성 

근로자들의 일가정 양립 지각에 영향을 줄 것이다. 

가설4a. 여성인력의 중요성을 강조하는 최고경영자의 철학이 있는 기업의  

여성 근로자일수록 일가정 양립에 대한 지각이 긍정적일 것이다.

가설4b. 일가정 양립을 적극적으로 지원하는 조직분위기를 가진 기업의 

여성 근로자일수록 일가정 양립에 대한 지각이 긍정적일 것이다.

가설4c. 일가정 양립의 중요성을 이해하는 직속상사와 함께 일하는 여성 

근로자일수록 일가정 양립에 대한 지각이 긍정적일 것이다. 

가설4d. 인사관리가 투명하게 이루어지는 기업의 여성 근로자일수록 일

가정 양립에 대한 지각이 긍정적일 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구 데이터

본 연구의 가설검증에는 한국여성정책연구원이 실시한 [여성인력패널

조사:여성관리자 패널조사(KWMP: Korean Women Manager Panel)의 
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2008 여성관리자패널조사의 자료5)를 사용하였다. 대리급 이상에서 여성

관리자가 존재하는 기업을 대상으로 실시된 이 조사는 각 기업의 인사관

리 담당자가 조직 전반에 대해 응답하였고, 근무환경이나 일가정 양립의 

제도나 지각과 관련해서는 근로자들이 직접 응답하였다. 본 연구에서는 

총 3616명 중 기혼 여성근로자 1101명의 자료가 분석에 이용되었다. 

2. 변수의 정의

1) 종속변수

출산(계획 및 경험):  출산은 실제 최근에 출산을 경험하였거나, 혹은 

출산을 예정하고 있는 경우를 1로 그렇지 않은 경우를 0으로 코딩하였다. 

구체적으로“앞으로 자녀를 가질 계획이 있으십니까?”를 예=1, 아니오=0

으로 측정하였으며, 지난 조사 이후 새로 생긴 자녀 여부를 역시 예=1, 아

니오=0으로 측정하였다. 두 문항 중 한 문항 이상 1인 경우를 출산 계획 

및 경험이 있는 것으로 측정하였다. 

2) 독립변수

개별적인 일가족 양립 지원 제도: 일가정 양립 지원제도는 생리휴가, 

출산휴가, 육아휴직, 가족간호휴가, 직장보육시설, 보육비지원, 육아기근

로시간단축제, 시차출퇴근제, 재택근무의 9가지 개별 제도의 유무로 측정

하였다. 

일가족 양립 지원 제도: 가설 2에서 제시된 일가정 양립 지원 제도의 

수는 기업에서 각 제도를 도입한 수를 합산하여 그 값을 변수로 하였다. 

5) 본 데이터는 대리급 여성 관리자가 초급관리자, 고급관리자, 임원급까지의 여성 인력들
이 어떻게 경력을 형성, 개발해 나가는지를 살펴보고자 조직에서 경험하는 다양한 인
적자원관리와 결과를 발견, 추적하고자 하는 것이 목적이라 할 수 있기 때문에 대리급 
이상을 관리자 pool로 진입하는 것으로 보고, 대리급 이상에서 관리자가 존재하는 기업
을 대상으로 조사를 실시하였다. 또한 현실적으로 여성 관리자가 존재하는 기업에 대
한 표본추출틀은 존재하지 않으며, 직접 표본을 추출하는 것이 현실적으로 어렵기 때
문에 이 조사에서는 2단계 추출방법을 활용하였다. 1단계에서 해당산업에서 종업원 수
가 100인 이상인 기업을 먼저 추출하고 2단계에서 추출된 기업에서 여성 관리자를 추
출하는 방법을 사용하였다.
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따라서 변수의 값은 0에서 9까지이다.  

(개인의)일가족 양립 지각: “일을 함으로써 가정생활도 더욱 만족스러

워진다”, “일을 하는 것은 내게 삶의 보람과 활력을 준다.” “일을 함으로

써 식구들한테도 더 인정받을 수 있다고 생각한다.”의 3문항을 전혀 그렇

지 않다=1～매우 그렇다=5점으로 측정하여 합산하였다.

상사의 지원: 직속상사에 대하여 묻는 문항으로 1=전혀 그렇지 않다～

5=매우 그렇다의 5점 척도 문항으로 구성되어 있으며 5개의 문항을 사용

하였다. 구체적인 문항의 예로는 “고과나 근무평정에서 남녀 공평하게 대

우한다.” “남녀 공평하게 능력향상 기회를 제공한다.” 등의 문항으로 구

성되어 있다. 

조직지원분위기: 조직분위기나 문화에 대해 묻는 문항 중 자신의 회사

에 대해 응답하는 문항 중 5개의 문항을 이용하였다. 상사의 지원과 마찬

가지로 5점 척도로 구성되어 있으며 문항의 예로는 “정시에 퇴근하면 눈

치가 보인다.” “개인 사정이나 집안일로 주중에 휴가를 내기가 어렵다.” 

“근무 후 회식이나 각종 모임에 빠지면 눈치가 보인다.” 등의 문항으로 

조직의 지원적 분위기와 반대되는 문항의 예들로 구성되어 있어 역코딩

하여 사용하였다.

최고경영자의 철학: 회사의 최고경영자에 대한 문항으로, “기회가 닿을 

때마다 여성 인력의 중요성을 강조하는 편이다”, “남녀 구성원 모두 동등

하게 대우한다.” 등의 5점 척도 4문항을 사용하였다.

인사관리의 투명성: “우리 회사에서의 인사관리 관행은 비교적 합리적

이고 투명하다”는 문항을 5점 척도로 측정하였다. 

3) 통제변수

본 연구에서는 출산 및 출산계획, 일가정 양립 지각 등에 영향을 미칠 

수 있는 변수로는 근로자의 연령, 기업규모, 연령대별 자녀유무, 학력, 

팀장여부를 통제변수로 설정하였다. 연령은 로그를 취해 사용하였으며, 

기업규모는 1= 100～299명, 2=300～999명, 3=1000～1999명, 4=2000명 
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이상으로 측정하였으며, 더미변수 처리하여 통계분석에 포함시켰다.6) 또

한 연령대별 자녀유무는 초등생 자녀유무, 만3세 이상 미취학 자녀 유무, 

만 3세 이하 자녀 유무를 0과 1로 더미변수 처리하였다. 학력은 고등학교 

졸업, 전문대 졸업, 4년제 졸업, 대학원 졸업으로 측정하여 더미변수 처리

하였다.7) 그리고 팀장여부는 근로자 본인이 팀장이상의 직책자인지 여부

를 더미변수로 처리하였다.

3. 측정도구의 타당도 및 신뢰도 검증

이 연구에서 사용한 측정도구가 실제 측정하고자 하는 개념을 적절하

고 측정하고 있는지에 대해 일가정 양립 지각, 상사의 지원과 조직지원 

분위기에  대한 요인분석을 실시하였다.  표4는 일가정 양립 지각에 대한 

요인분석 결과이다. 

<표4> 일가정 양립 지각의 요인분석

측정항목 요인1

일을 하는 것은 내게 삶의 보람과 활력을 준다 .822

일을 함으로써 식구들한테 더 인정받을 수 있다고 생각한다. .828

일을 함으로써 가정생활도 더욱 만족스러워진다. .846

고유값 2.077

분산설명비율 69.229

상사의 지원과 조직지원 분위기, 최고경영자의 철학에 관한 요인분석 

결과이다. 각 요인별로 적재값 및 분산설명비율 및 누적설명 비율을 표5에 

제시하였다.

6) 기업규모 100인～299명을 기업규모더미변수1로, 300인～999명을 기업규모더미변수2로, 

1000명～1999명을 기업규모더미변수3으로 처리하였다.

7) 고등학교 졸업을 학력더미변수1로 , 전문대 졸업을 학력더미변수2로 , 4년제 졸업을 
학력더미변수3으로 처리하였다.
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<표5> 상사의 지원, 조직지원 분위기, 최고경영자의 철학 요인분석 

측정항목 요인1 요인2 요인3

고과나 근무평정에서 남녀 공평하게 대우한다. .774

남녀 공평하게 능력향상기회를 제공한다. .806

개인사정으로 인한 근무시간, 초과근무, 또는 휴가 계획 

등을 바꾸도록 해준다.
.788

직장과 가정생활을 원만하게 병행할 수 있도록 배려해준다. .824

내 문제에 대해 귀를 기울여준다 .839

정시에 퇴근하면 눈치가 보인다. .720

개인 사정이나 집안일로 주중에 휴가를 내기가 어렵다. .629

밤늦게 남아 일하는 것이 평가를 잘 받을 수 있는 방법이다. .659

일을 최우선으로 하지 않으면 살아남기 어렵다. .621

근무 후 회식이나 각종 모임에 빠지면 눈치가 보인다. .709

기회가 닿을 때마다 여성인력의 중요성을 강조하는 편이다. .755

남녀 구성원 모두 동등하게 대우한다. .804

근로자를 인적자원으로 인식하며 신뢰하고 존중한다. .848

기업과 개인 모두의 문제에 관심을 가짐으로써 근로자의 

요구를 지원하고 격려한다.
.825

고유값 5.298 3.114 2.194

분산설명비율 26.492 15.569 10.970

누적설명비율 26.492 42.061 53.030

요인분석을 통해 타당도가 검증된 문항을 대상으로 신뢰도 분석을 

실시한 결과는 표6에 제시하였다. 본 연구에서 사용한 측정 문항들의 

신뢰도는 모두 .70이상으로 신뢰도가 양호한 것으로 나타났다.

<표6> 측정도구의 신뢰도 분석

변수명

(문항수)

일가정양립 

지각(3)

상사의 지원

(5)

조직지원분위기

(5)

최고경영자철학

(4)

Cronbach's 

알파
.777 .898 .757 .860
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4. 변수의 기술 통계 및 상관관계

표7은 본 연구에서 사용된 변수들의 기술통계 및 상관분석 결과를 

정리한 것이다. 

<표7> 변수들의 기술통계 및 상관분석 

평균
표준
편차

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

1.로그연령 1.53 .051 1

2.기업규모더미1 .396 .490 .017 1

3.기업규모더미2 .230 .421 -.137** -.443** 1

4.기업규모더미3 .142 .349 -.010 -.329** -.222** 1

5.초등생자녀유무 .220 .414 .416** -.071* -.088** .017 1

6.만3세이상 

 미취학하동 유무
.315 .465 .113** -.034 .004 .038 .103** 1

7.만3세미만 

 자녀유무
.290 .453 -.220** -.005 .062* -.004 -.264** -.184** 1

8.학력더미1 .126 .332 .125** -.006 .039 -.037 .168** .048 -.084** 1

9.학력더미2 .155 .362 -.075** .125** -.015 .013 -.004 .006 .016 -.163** 1

10.학력더미3 .510 .500 -.032 -.065* .027 .002 -.077* .007 .003 -.388** -.438** 1

11.팀장여부더미 .150 .357 .175** .128** .024 -.098** .035 .005 -.053 .032 -.047 -.027 1

12.일가정양립

지원제도
4.235 1.595 .135** -.384** -.017 .005 .201 .112** -.109** .035 -.165** .072* -.079** 1

13.최고경영자철학 12.442 3.219 .110** -.084** -.030 .026 .099* .037 -.070* -.028 -.022 .023 .121** .184** 1

14.조직지원분위기 15.264 3.993 .097** .187** .023 -.092** .032 -.035 -.022 -.013 .041 -.042 .112** .026 .181** 1

15.상사지원 18.343 4.370 .035 -.050 .022 -.018 .038 .014 -.030 .001 -.049 .027 .043 .117** .334** -.291**1

16.인사관리투명성 2.89 .951 .045 -.125** .001 .013 .047 -.003 -.093** .014 -.004 -.016 .048 .162** .535** -.138**.260** 1

17.일가정양립지각 11.600 2.028 .124** -.092** .023 .012 .087** -.050 -.054 .041 -.039 -.004 .012 .102** .259** -.123**.200** .196** 1

18.출산및출산계획 .418 .493 -.451** .041 .056 .047 -.423** -.396** -.033 -.145* .033 .093** -.041 -.134** -.053 -.006 -.017 -.004 .012 1

* 상관계수는 .05수준(양쪽)에서 유의합니다.

** 상관계수는 .01수준(양쪽)에서 유의합니다.
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5. 분석 방법

2008 여성관리자 패널조사 문항에서 본 연구와 관련된 문항을 선별하

였기에 의도한 구성개념을 측정하고 있는지를 확인하고자 일가정 양립 

지각, 상사의 지원, 조직지원 분위기, 최고경영자의 철학 문항에 대한 요

인분석을 실시하였다. 이들 변수를 바탕으로 가설검증을 위한 회귀분석

을 진행하였다. 본 연구에서는 가설1과 가설2는 출산 경험 및 계획을 종

속변수로 분석하였다. 이 문항은“예, 아니오”의 여부로 응답한 항목이기 

때문에 이항로지스틱 회귀분석(binary-logistic regression) 방법을 사용

하였다. 가설1의 경우 각각의 제도들을 독립변수로 한 분석이 개별적으로 

이루어졌다. 가설2의 경우는 제도의 합을 하나의 독립변수로 한 분석이 

이루어졌다. 가설3은 여성근로가자 인식한 일가정 양립의 지각을 독립변

수로 한 분석이 이루어졌다. 반면, 가설4여 경우에는 여성근로자가 인식한 

일가정 양립의 지각을 종속변수로 하였기 때문에 일반적인 다변량 회귀

분석(ordinary multiple regression) 방법을 사용하였다. 

Ⅳ. 결과

1. 일가정 양립 지원제도, 일가정 양립 지각과 출산

표8은 가설1의 검증을 위해 각각의 일가정 양립 지원 제도를 독립변수로  

하고 출산을 종속변수로 한 회귀분석의 결과를 요약하여 정리한 것이다. 

또한 일가정 양립지원제도의 도입 실태를 살펴보기 위해 기술적인 통계

도 함께 포함시켰다. 도입 실태는 해당 회사의 인사담당자가 응답한 비율

과 여성근로자가 응답한 비율을 비교하여 나타내었다. 회귀분석도 인사

담당자와 여성근로자가 응답한 제도에 대해 각각 비교하여 기술하였다.

표에서 보는 바와 같이 인사담당자와 여성근로자의 응답비율이 차이가 

나는 것을 알 수 있다. 이는 인사담당자의 경우에는 그 회사의 제도 도입 

여부에 대해 정확한 정보를 가지고 응답했을 가능성이 높은 반면, 여성

근로자의 경우는 근로자의 입장에서 그 제도를 사용할 수 있는지 여부로 
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판단했을 가능성이 높다고 볼 수 있다. 대체로 법으로 명확하게 정의되어 

있는 출산휴가와 육아휴직의 경우에는 인사담당자나 근로자 모두 높은 

비율로 도입하고 있다고 응답하고 있다. 반면 최근의 법 개정으로 무급으

로 전환된 생리휴가의 경우에는 인사담당자는 79%가 도입되어 있다고 

응답한 반면, 여성근로자는 59% 만이 도입되어 있다고 응답하고 있다. 또

한 회사에서 자발적으로 도입하고 있는 육아기근로시간단축제, 시차출퇴

근제, 그리고 재택근무의 경우에도 인사담당자와 여성근로자본인의 응답

에 상당한 차이를 보이고 있어서, 근로자들이 자신이 몸담은 회사에서 

실시하고 있는 제도에 대해 인지하지 못하고 있는 경우가 상당히 많다는 

것을 간접적으로 시사하고 있다. 

<표8> 개별 제도 유무 도입 비율 및 출산에 미치는 영향에 관한 회귀분석 

제도

인사담당자 근로자본인

도입비율(%)
결과

(B, 유의도)
도입비율(%)

결과

(B, 유의도)

생리휴가 79.5 -.453(.053) 59.2 .355(.072)

출산휴가 99.5 -.494(.690) 99.7 -.346(.963)

육아휴직 97.6 -.380(.496) 91.2 -.080(.795)

가족간호휴가 30.9 -.193(.428) 33.0 -.115(.697)

직장보육시설 14.0 -.137(.671) 10.2 -.229(.528)

보육비지원 43.4 .077(.715) 46.1 .247(.228)

육아기근로시간단축제 25.2 -.222(.290) 12.9 .570(.077)

시차출퇴근제 20.8 -.279(.245) 15.2 -.232(.432)

재택근무 19.5 -.046(.856) 7.6 .362(.340)

주) N=1101이며 각각의 회귀분석에서 연령, 기업규모, 초등생자녀유무, 만3세 이상 미취
학자녀 유무, 만 3세 이하 자녀 유무, 학력, 팀장 여부를 통제하였고, 이 결과는 표의 
간결성을 위해 생략하였다. 

각각의 회귀분석결과는 통계적 유의도와 함께 표8에 보고되었다. 통계

적으로 유의한 일가정 양립제도는 생리휴가가 인사담당자와 근로자 모두

에서 통계적으로 유의한 결과를 보여주었으나 그 부호가 상반되어 나타
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났다. 반면 육아기근로시간단축제는 근로자본인에서 통계적으로 유의한 

결과를 나타내어, 유일하게 가설1에서 채택된 제도가 되었다. 도입비율이 

상대적으로 낮았던 육아기근로시간단축제(인사담당자 응답:25.2%, 근로

자본인 응답: 12.9%)가 근로자본인에게 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타난 것은 법정 제도들 외에 일가정 양립을 위한 환경 조성을 위해 기업

의 다양한 자발적 노력 및 제도 수용의 중요성에 함의를 주고 있다. 일괄

적으로 실시되고 있는 많은 휴가휴직제가 성과에 미미한 영향을 미치고 

있으며, 이미 선진국에서 널리 시행되는 유연근무제도와 같은 출산 및 

양육에 있어 현실적인 도움이 될 수 있는 제도들에 대한 잠재적 수요에 

관심을 가질 필요가 있는 결과라 생각된다. 

<표9> 제도의 도입 정도와 일가정 양립 지각이 출산에 미치는 영향에 대한 회귀분석

종속변수: 출산 및 출산계획

모형1 모형2 모형3 모형4

B p B p B p B p

연령(로그) -14.976 .000 -14.935 .000 -19.853 .000 -15.256 .000

기업규모더미1 .465 .210 .617 .139 .617 .011 .636 .128

기업규모더미2 .689 .099 .774 .074 .556 .038 .801 .065

기업규모더미3 .677 .179 .832 .113 1.087 .000 .827 .117

초등생자녀유무 -3.844 .000 -3.834 .000 -3.750 .000 -3.850 .000

만3세～미취학 
자녀유무

-2.402 .000 -2.363 .000 -2.837 .000 -2.360 .000

만3세 미만 자녀유무 -1.583 .000 -1.567 .000 -1.915 .000 -1.550 .000

학력더미1 -.724 .180 -.644 .238 -.097 .776 -.654 .233

학력더미2 -.052 .908 -.026 .954 .339 .244 -.025 .957

학력더미3 .391 .287 .418 .264 .555 .012 .382 .310

팀장여부 더미 .300 .446 .292 .456 .204 .419 .292 .457

일가정 양립 제도 지원 .044 .653 .030 .760

일가정 양립 지각 .091 .041 .078 .256

-2log 우도 340.338 336.373 840.101 335.066

Cox와 Snell R2 .412 .410 .449 .412
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표9는 가설2를 검증하기 위해 일가정 양립의 제도의 도입정도를 독립

변수로 한 회귀분석 결과를 보여주고 있다. 제도의 합의 효과(B=.044, 

p=.658)는 통계적으로 유의하지 않아 가설2는 기각되었다. 통제변수의 결

과는 일반적인 기대와 크게 어긋나지 않게 나타나 모델의 안면타당성

(face validity)에는 문제가 없었다. 

또한 여성근로자 개인의 일가정 양립 지각이 출산 및 출산 계획에 미치

는 영향에 관한 분석 결과는, B=.091, p=.041로 p<.05에서 유의한 결과를 

보였다. 따라서 가설 3은 채택되었다. 가설1과 가설2의 결과와 비교해 볼 

때 여성근로자의 출산의 선택은 정부의 정책적 지원과 기업의 공식적인 

일가정 양립 지원 제도도 중요하지만, 결국 개인이 스스로 일과 가정 영

역에 대한 양립을 지각하는 것과 관련이 높음을 나타내었다. 이 결과는 

여러 제도들이 개인에게 전달되는 과정에서 존재할 수 있는 다양한 영향 

요인 및 과정에 대한 관심이 보다 필요함을 보여주고 있다. 

2. 일가정 양립 지각에 영향을 주는 요인

가설4는 개인이 지각하는 일가정 양립에 영향을 미치는 기업 내부의 

상황적인 요인에 대한 것으로 표10에서 그 결과를 보여주고 있다. 종속변

수는 일가정 양립에 대한 근로자의 지각이었고, 주된 독립변수는 일가정 

양립 지원제도, 최고경영자의 철학, 조직지원분위기, 상사의 지원, 그리고 

인사관리의 투명성이었다. 먼저, 각각의 독립변수들을 개별적으로 회귀분

석에 포함시켰을 경우에는 일가정 양립지원제도를 포함하여 모든 변수들

이 통계적으로 유의한 결과를 보여주었다. 표에서 보여주는 바와 같이 개

인이 일가정 양립을 지각하는데 있어, 일가정양립 지원제도(B=.077, 

p=.086)은 p<.10에서 유의하였고, 최고경영자의 철학(B=.158, p=.000), 조

직지원분위기(B=.089, p=.000), 상사의 지원(B=.088, p=.000), 인사관리의 

투명성(B=.383, p=.000)은 p<.01 수준에서 모두 유의한 결과를 보였다. 

따라서 가설 4(세부 가설 4a, 4b, 4c, 4d)는 채택되었다. 또한 예측대로, 

기업에서 실시하는 일가정 양립 제도가 많으면 많을수록 여성근로자의 

지각에 긍정적으로 영향을 주었다. 그러나 모든 독립변수들을 동시에 회귀

분석에 포함시켜서 추정한 결과는 최고경영자의 철학(B=.015, p=.000)만이 
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통계적으로 유의한 결과를 보여주어, 그 무엇보다도 최고경영자가 일가

정 양립에 대해 어떤 생각과 철학을 보여주는가가 가장 중요한 요인으로 

나타났다. 

<표10> 일가정 양립 지각의 영향요인에 관한 회귀분석

종속변수: 일가정 양립 지각

모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7

B p B p B p B p B p B p B p

연령 4.363 .001 4.271 .002 3.852 .003 3.817 .005 4.281 .001 4.299 .001 4.221 .053

기업규모더미1 -.427 .009 -.279 .132 -.274 .087 -.574 .001 -.373 .021 -.274 .093 -.324 .271

기업규모더미2 -.038 .836 .056 .770 .072 .688 -.147 .424 -.025 .891 .049 .788 -.407 .171

기업규모더미3 -.112 .585 -.018 .933 -.063 .751 -.141 .489 -.068 .736 -.039 .846 -.196 .567

초등생자녀유무 .143 .392 .112 .502 .079 .627 .125 .450 .121 .459 .146 .372 -.097 .705

만3세～미취학자녀유무 -.330 .013 -.352 .009 -.349 .007 -.305 .021 -.336 .010 -.311 .018 -.153 .467

만3세 미만 자녀유무 -.155 .275 -.143 .313 -.118 .392 -.148 .292 -.140 .315 -.084 .548 -.078 .723

학력더미1 .112 .611 .114 .604 .180 .398 .157 .472 .126 .558 .107 .619 .418 .238

-.087 .674 -.057 .784 -.091 .648 -.080 .694 -.048 .811 -.108 .595 -.035 .913학력더미2

-.015 .925 -.017 .913 -.024 .875 .011 .944 -.020 .899 -.005 .974 .316 .240학력더미3

.006 .974 .019 .913 -.174 .309 -.040 .818 -.042 .808 -.060 .729 .078 .780팀장여부 더미

.077 .086 -.011 .879일가정 양립 지원제도

최고경영자의 철학 .156 .000 .152 .000

조직지원 분위기 .069 .000 .021 .455

상사의 지원 .088 .000 .036 .155

인사관리의 투명성 .383 .000 .069 .582

R2 .032 .035 .091 .050 .068 .063 .113

Adjusted R2 .023 .024 .081 .039 .058 .053 .077

F 3.310*** 3.286*** 9.052*** 4.725*** 6.655*** 6.143*** 3.165***

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

Ⅴ. 연구의 함의 

본 연구는 저출산이라는 우리나라 사회에 당면한 과제를 해결하기 위한 

정책적인 노력의 일환으로 일과 가정 영역의 양립의 지원하기 위한 제도

들이 실제로 도입 운영되고 있는 기업을 대상으로 경영학적인 관점에서 
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접근한 시도였다. 저출산의 문제까지 기업이 감당해야할 사회적이 책임

인가에 대한 논란도 있을 수 있고, 아직까지 많은 기업들이 이에 대한 관

심을 가지고 있지는 않지만 몇몇 사회적 책임의 선도 기업들은 분명히 출

산을 기업의 사회적인 책임에 포함시키고 있다. 한미파슨스, 대웅제약, 일

동후디스, 기업은행, 바이엘코리아 등이 출산장려기업으로 알려져 있고, 

대구시와 같은 일부 지방자치단체에서는 출산장려기업에게 표창을 수여

하는 행사를 벌이기도 한다. 본 연구는 이러한 배경 하에 저출산의 대응

방안으로 빈번히 논의되는 일가정 양립 제도와 여성근로자의 지각이 출

산에 어떤 영향을 주는지 실증적으로 분석하였다. 분석결과와 정책적인 

함의는 다음과 같이 정리될 수 있다.

첫째, 기업에서 일가정 양립 지원 제도 자체를 도입하는지 여부는 출산

에 크게 영향을 주지 못하였다. 개별 제도들의 영향도 통계적으로 유의하

지 않는 경우가 대부분이었고, 제도의 도입 정도 또한 통계적으로 유의한 

결과를 보여주지 못하였다. 또한 인사담당자들과 여성근로자들이 응답한 

제도의 도입 유무에서도 차이를 보여, 회사에 그러한 제도가 도입되었는

지 조차도 모르는 경우가 있다는 것을 알 수 있었다. 따라서 일가정 양립 

지원 제도가 기업에서 현실적으로 운용이 되지 않는 가장 근본적인 문제

가 무엇인지에 대해 주목할 필요가 있다. 외국의 연구에서도 다른 근로자 

지원 복지 제도와는 달리 일가족 양립 지원 제도는 아직도 조직에서 당연

시 되는 복지 프로그램으로 인식되지 못하는 경향이 있다고 보고되고 있

다(Kelly, 1999). 여기에는 정부가 일가정 양립 지원과 관련해 정책의 형

식과 기업에의 도입 확대에만 주력해 온 결과, 제도의 효과적 실행과 정

책 본연의 목적을 달성하기 위한 도입 이후의 꾸준한 지원과 지도·감독에 

소극적이었던 면에서도 그 원인을 찾을 수 있다. 기업에게 정부의 일가정 

양립 정책의 수용성을 높이는 것만으로, 그리고 그 이후 기업에서 자연스

럽게 시행이 되리라 기대하는 것은 현실적이지 못한 논리이기도 하다8). 

8) 저출산·고령화사회 포럼 자료집(2007)에 의하면, 기업들의 제도 인식 수준이 휴가 및 
휴가직제도, 보육비 지원 등을 제외한 제도 전반에 대해 낮은 것으로 나타났다. 이는 
휴가 및 휴직제도 중 산전후휴가, 육아휴직 등은 비교적 정착되었지만, 정부가 관련 제
도에 대해 제도화하면, 위법이 되지 않는 범위 내에서 따르는 소극적인 자세를 취하고 
있다고 볼 수 있다. 그리고 한국근로자를 대상으로 한 조사에서 근로자의 66%가 기업 내 
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일반 사기업보다 제도의 활용이 용이한 공공기관에서조차 ‘현실적’ 어려

움을 분석한 연구들(유홍림· 김미경, 2009; 원숙연, 2005)은 기업에서의 

제도 활용의 어려움을 짐작할 수 있게 해준다. 또 다른 이유로는 기업이 

일가정 양립 지원 제도가 기업 경쟁력을 강화할 수 있는 경영전략이라는 

인식이 부족하다는 점과, 그 효과에 대한 결과가 일천하여 투자할만한 가

치를 느끼지 못하는 데서도 원인을 찾을 수 있다(정기선·장은미, 2005). 

따라서 일가정 양립 지원을 위한 정부의 정책이 실효성을 높이기 위해서

는 정책적 측면과 제도가 실행되는 기업에서의 바람직한 역할을 정립하

기 위한 보완책이 필요하다. 

둘째, 출산휴가와 육아휴직 이후 업무에 복귀한 직장여성이 달라진 업

무 환경에 보다 효과적으로 적응할 수 있도록 제도의 다양화 및 제도간 

지원이 가능한 체계로의 변화가 필요하다. 본 연구의 분석 결과, 대부분

의 제도가 출산에 직접적인 영향을 주지 못하는 것으로 나타난 반면, 육

아기근로시간단축 제도는 도입한 기업과 그렇지 않은 기업 간의 출산 확

률이 1.7배 차이가 나는 것으로 나타났다. 비록 소수의 기업만이 도입하

고 있었으나 (근로자 본인 응답 기준으로 12.9% 도입 비율) 그 효과는 다

른 제도에 비해 현저히 높은 것으로 나타나고 있다. 이는 여성근로자들이 

실질적으로 출산에 직접적인 지원이 되는 제도에 대한 고민이 더 필요함

을 시사한다. 장혜경 외(2007)의 보고서에서도 여성근로자의 심층 면접 

결과 근로자들도 가장 원하는 것이 고용보장이 되면서 단축근무가 가능

한 제도를 원하고 있음을 보고하고 있다. 장혜경 외(2007) 보고서에의 제

안은 본 연구의 결과와 그대로 일치하고 있다. 육아기근로시간단축 제도

를 도입하는 것은 “여성이 육아기간 중 경제활동이 단절되는 것을 예방하

고 여성의 경제활동 참가를 개선하여 육아와 직장의 병행을 가능”(장혜

경 외, 2007, 117쪽)하게 할 수 있다. 선진국에서는 기업과 근로자의 요구

를 균형적으로 고려한 다양한 제도와 정책, 복지혜택들을 확대하여 제공

하고 있는데(Rose, 2000), 이들 국가에서는 육아휴직과 함께 근로시간 

단축권, 출산 후 파트타임을 통한 점진적 복귀, 육아기 근로시간 단축 및 

가족친화제도 도입이 거의 이루어지지 않고 있다고 생각하고 있는 점은 이러한 현실을 
반영한다고 볼 수 있다(김상욱 외, 2006). 
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탄력근로 청구권, 육아와 상충되는 초과근로/교대근무에 대한 거부권, 가

족간호 및 돌봄을 위한 근로시간 단축 및 탄력근로 청구권 등이 부여되고 

있다(Hegewisch & Gornick, 2008). 출산과 출산 이후의 양육에 소요되

는 시간에 대한 법적 보장 및 탄력적인 시간 활용에 대한 이러한 예는 일

가정 양립 지원 제도 중 휴가휴직제가 대부분을 차지하는 우리나라 실정

에서 제도들의 효과성을 높이고, 출산과 출산 이후의 양육에 있어 실제 

‘체감’할 수 있는 현실적인 지원책으로 작용할 수 있을 것이다.

 셋째, 일가정 양립 지원 제도의 도입 여부와는 상반되게 여성 근로자 

개인이 지각하는 일과 가정의 양립은 출산에 긍정적인 영향을 미치고 있

었다. 일가정 양립 지원 제도에 비해 상대적으로 관심이 적었던 개인의 

일가정 양립 지각의 중요성을 확인할 수 있었다. 이 결과는 정부와 기업  

모두에게 중요한 함의를 주는 결과라 할 수 있겠다. 

우선 정부의 측면에서 보면 그동안 기업에게 제도의 수용성을 높이는 

것, 제도의 사각지대를 줄이는 것, 다양한 제도의 개발에 집중하는 것만

으로는 제도의 효과를 높이는 데 한계가 있음을 보여주는 결과라 할 수 

있겠다. 즉, 일가정 양립 지원제도에 관한 구체적 규정과 함께 제대로 시

행되지 않았을 때의 대책에 대해 구체적이고 현실에 상응하는 법제도가 

보완될 필요성이 있다. 일가정 양립 지원 제도 사용과 경력 상의 불이익 

또는 제도 접근에의 어려움에 대한 연구들의 문헌 검토9)에서 보듯, 개인

이 지각하는 일가정 양립의 중요성은 정부의 정책이 기업을 통해 실행되

고, 궁극의 성과에 이르는 과정에 있어 매우 중요한 역할을 할 것이다. 

이를 위해 우선 여성의 임신, 출산 및 육아 등에 관한 보호제도를 포괄적

이고 형식적으로 명시하는 것에 그치지 말고 출산 , 태아검진 , 유사산 , 

생리휴가 , 야간 , 연장 , 휴일근로제한 및 여성사용금지직종 지정 , 육아

시간 , 육아휴직 및 배우자의 출산간호휴가제도에 관하여 구체적인 규정과 

9) 일가정 양립 지각에 영향을 주는 요인에 대한 이론적 검토 부분을 참고하고, 이와 관련
된 국내 연구 중 공선희(2009)의 연구에서는, 출산휴가를 경험한 기혼남녀가 출산휴가 
신청과정에서 가장 크게 느낀 어려움은 동료들의 업무량 가중 부담감(17.1%), 직장복
귀의 불투명성(12.7%), 업무가 중요해서 대체할 수 없는 점(10.2%), 승진상의 불이익
(8.2%) 순으로 나타났으며 심지어 출산휴가 사용 시 직장 내 불이익으로 출산휴가 종
료 후 직무와 근무부서 등의 변동으로도 나타났다는 분석 결과를 보이고 있다.



일가정 양립제도와 여성근로자의 지각이 출산에 미치는 영향에 관한 연구  65

불이행시의 제도적 장치가 우선적으로 보완되는 것이 필요할 것이다

(이희성, 2010).

또한 기업 측면에서는 여성근로자들의 일과 가정의 양립을 자연스러운 

현상으로 받아들일 수 있는 기업의 지원적 환경이 중요함을 강조하는 결

과로도 해석할 수 있다. 그러나 가족친화적 기업 분위기 조성이나 기업의 

문화나 상사들의 가치관을 빠른 시일 내에 변화시킨다는 것, 정부의 강압

적인 규정만으로 이를 극복하기에는 현실적 어려움이 있는 것은 사실이

다. 하지만 저출산, 일가정 양립, 그리고 개인의 가치관의 변화 필요성을 

인지하고 조금씩 수용하려는 능동적인 자세를 갖는 것은 반드시 필요하

다. 일을 위해 삶을 희생하는 베이비붐 세대의 가치관에서 개인적인 삶, 

자신의 성장, 생활의 만족을 더욱 중시하는 세대의 가치관을 존중하려는 

상사들의 자세가 필요하며, 이러한 구성원들의 욕구를 충족시켜 줄 수 있

는 다양한 지원책과 인사 시스템의 변화가 필요하다(유홍림·김미경, 

2009). 또한 OECD 국가 중 근로시간이 가장 길지만, 노동생산성은 최하

위에 머물고 있으며, OECD 30개국 중 GDP는 27위에 그치고 있는 조사 

결과10)를 볼 때, 장시간 근무가 조직에 대한 헌신이고 몰입을 상징하던 

일하는 방식의 변화가 필요하다고 하겠다. 

넷째, 여성들이 일가정 양립을 지각할 수 있도록 하는 것은 (그리하여 

자연스럽게 출산과 함께 결혼생활을 직장생활과 병행할 수 있도록 하는 

것은) 일가정 양립의 제도적인 지원도 중요하지만, 최고경영자의 철학, 

조직이 여성의 일가정 양립을 지원하는 분위기, 상사의 배려와 지원, 그

리고 투명한 인사관리의 운영이 더욱 중요하였다. 제도가 아무리 잘 되어 

있다 하더라도, “육아휴직=일(조직)에 대한 commitment의 결여”라는 암

묵적 공식의 성립(정영애, 1997; 김태홍 · 고인아, 2001)과 휴가를 사용하

는 것에 대한 죄의식과 조직의 부정적인 반응, 휴가 시행 이전의 지나친 

추가근무의 요구(유홍림·김미경, 2009) 등이 자주 거론되고 있는 부정적인 

요소들이라는 것을 본 연구의 결과도 뒷받침하고 있다. 출산휴가와 육아

10) ‘2008년 OECD 통계연보’에 따르면 우리나라 근로자의 연평균 근로시간은 2006년 기
준 2,357시간(주 5일제를 감안할 경우 하루 9시간)으로 30개 회원국 중 최장시간이며, 

회원국 평균 근로시간인 1,777시간에 비하면 32% 더 일하는 것으로 나타났다. 
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휴직은 법으로 보장되어 있는 제도임에도 불구하고 대부분의 여성들은 

자발적 혹은 비자발적으로 활용을 꺼리고 있다는 실태조사 결과(여성부, 

2008)도 제도 이면의 다른 요인들이 제도가 활성화되는데 중요한 역할을 

한다는 점을 의미한다. 개인이 실제로 일과 가정의 양립을 지각하는 과정

을 제도의 유무만으로 해석하려 하던 이전의 연구 및 정책적 노력에 개인

의 제도 해석과정의 메커니즘을 이해하는 것의 중요성을 강조할 수 있는 

분석결과라 할 수 있을 것이다. 

본 연구의 결과에서는 기업의 다양한 제도와 정책적인 지원이 중요하

지만, 특히 그 가운데서도 가장 중요한 요인이 해당 기업의 최고경영자가 

어떤 생각과 철학을 가지고 있는 가하는 점이었다. 이러한 요소는 기존의 

다른 연구들에서는 발견하지 못한 것이었다. 앞서 언급하였던 출산장려

기업 가운데 하나인 한미파슨스의 CEO 김종훈 회장이 자신의 자서전에

서 직접 언급한 다음의 철학은 시사 하는 바가 크다. 

“급격하게 산업화가 진행된 오늘날, 심각한 인구문제 해결을 정부에

만 맡겨둘 수는 없는 일이다. 기업도 사회적 책무로 인식하고 적극 

나서야 한다……. (중략).. 그래서 회사 차원의 인구 정책을 펼치기

로 마음먹었다……. (중략).. 여성들이 행복한 일터를 제공하는 것이 

무엇보다  중요하다고 생각한다. 그래서 결혼, 출산, 보육의 부담을 

덜어주는 여러 가지 출산장려제도를 시행하고 있다.” (김종훈, 2010, 

40-41쪽)

정부에서 일가정 양립 제도의 정책적인 규제 혹은 지원과 함께 기업의 

최고경영자들이 변화할 수 있는 환경을 만들어주어야 한다. 이것은 예를 

들어, 출산을 장려하는 기업의 CEO에게 정부차원에서 포상 제도를 만드

는 것과 같은 직접적인 방법도 있을 것이다. 이밖에 최고경영자들의 단체

인 전국경제인연합회나 한국경영자총협회, 중소기업중앙회, 대한상공회

의소 등에서도 저출산고령화의 심각성을 인지하고 기업이 중요한 사회의 

주체로서 책임감을 가져야 한다는 공감대를 형성하기 위한 노력도 중요

하다.  
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마지막으로 본 연구 결과를 해석함에 있어서 한계점과 향후 연구방향

에 대해 논의하고자 한다. 먼저, 본 연구에서는 종속 변수인 출산을 여성

근로자들이 실제 출산한 경험과 향후 출산할 계획이 있는지 여부를 모두 

포함하여 측정하였다. 추가분석을 통해 연구자들이 분리하여 분석도 하

였으나, 결과의 방향은 유사하였지만 통계적 유의도는 낮게 나타났다. 통

계적인 유의성을 높이는 것은 통계적인 연구 결과를 해석함에 있어서 중

요하다. 그 이유는 연구의 결과를 해석함에 있어서 중요한 의미를 놓칠 

수도 있기 때문이다. 따라서 본 연구에서는 다소 간의 추정의 엄밀함을 

희생하더라도 결과의 의미를 추구하는 방향으로 출산을 넓은 의미로 해

석하고 측정하였다. 이것은 2차 데이터를 활용하는 한계이기도 하였다. 

본 연구의 결과를 해석함에 있어서 커다란 차이를 보이지는 않으리라 판

단하지만, 출산 현상에 대한 보다 엄밀한 추정을 목표로 하는 논문에서는 

출산과 출산계획을 분리하여 분석하는 것이 필요할 것이다.

둘째, 본 연구결과의 일반화의 문제인데, 이것 역시 여성관리자패널 조

사의 한계 범위 내에서 결과의 해석을 일반화 하여야 할 것이다. 특히 여

성관리자패널은 대리급 이상의 여성근로자가 존재하는 기업을 대상으로

만 조사하였기 때문에, 주로 대기업과 정규직을 중심으로 조사가 이루어

졌음을 알 수 있다. 대다수의 여성이 중소기업에 근무하며 비정규직이 다

수임을 감안하면 본 연구 결과의 일반화는 한정적일 수밖에 없다. 본 연

구의 심사자가 지적한 바와 같이 한국의 경우 여성고용율과 출산율과의 

관계가 함께 낮은 것도 함께 연구해야할 과제라고 할 수 있다. 이는 본 

연구의 범위를 넘어서는 것으로 향후 노동시장 전반에 대한 조사와 분석

이 이루어져야 가능할 것이다. 

셋째, 일가정 양립의 문제는 이제 여성에게만 국한되지 않은 문제이다. 

가정(family)이라는 용어 자체가 주로 “맞벌이 여성”, “기혼 여성”이라는 

연구 대상을 한정하는 역할을 하여 본 연구의 분석 대상은 여성으로 국한

하였으나, 향후 일가정 그리고 더 나아가 일과 삶의 영역으로의 확장과 

남성과 여성의 성별(gender) 이슈의 범위를 극복한 연구가 진행되어야 

할 것이다.11)

■ 투고일: 2011년 3월 31일  ■ 심사일: 2011년 6월 7일  ■ 수정일: 2011년 6월 13일  ■ 게재확정일: 2011년 6월 27일
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Abstract

Work-family balance and childbirth: 

Supporting institutions of company and 
influence of female workers' 

work-family balance perception

12)13)Hye-Jeong Lee*․Gyu-Chang Yu**

As part of policy efforts to resolve a serious problem of low 
birth rate which becomes an object of public concern in Korea, 
systems for supporting two areas a work and a family are introduced 
and operated by companies. This research aims to make an empirical 
analysis on whether or not these institutions contribute to overcome 
the social phenomenon low birth rate from a viewpoint of business 
management. That is to say, this research analyzed the effects of 
work-family balance institutions on the outcome "childbirth" (i.e. the 
influence of individual institution and the influence of the sum of 
institutions) which has not been taken up by business management 
although it is the final aim of the work-family balance institutions. 
In addition, this research analyzed not only the influence of female 
workers' work-family balance perception on childbirth but also 
influence factors of work-family balance perception. To do this, we 
adopted as a scope the data of 1,101 married female workers by using 
questionnaires of human resources manager and these workers among 
the 2008's data of "KWMP (Korean Women Panel)" done by Korean 
Women's Development Institute.

** Professor, Hanyang University (leehj98@hanyang.ac.kr)

 * Doctorial Student, Hanyang University (hr@hanyang.ac.kr)
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The results of analysis are as follows. The work-family balance 
perceived by the individual exerted a positive influence on childbirth 
whereas work-family balance supporting institutions introduced by 
companies did not influence childbirth greatly (the shorter-time 
working system for infant care had a significant influence on childbirth 
although the rate of its introduction was small, but the influence of 
the sum of those institutions did not show a significant influence on 
childbirth). These work-family balance institutions have a surely 
positive influence on the individual's perception of work-family 
balance, and the importance of social contexts (e.g. the CEO's 
philosophy, the atmosphere of organization support, the superior's 
support, transparency in personnel management, etc.) were stressed 
in addition to the influences of institutions on childbirth. 

Based on the above results of analysis, this research proposed 
implications not only of improvement in the government's policy 
effectiveness for work-family balance but also of the establishment 
of the role of companies. In conclusion, this research suggested the 
following three points. First, it discussed the roles of the government 
such as supplementation of the law for overcoming the realistic 
difficulty of using the institution in the company. Second, it discussed 
the necessity of the change of the company's realization about 
work-family balance. Finally, it discussed the role of companies 
regarding the creation of supporting environment.

K ey words: work-family balance institutions, work-family balance 
perception, childbirth
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