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초 록

본 연구는 가족 내 노동시간 분배의 젠더 간 불균형을 설명하는 젠더수행론 관점에서 무급노동시

간, 근로시간 유연성, 일･가족 양립이라는 삼자의 관계성에 주목하였다. 유자녀 여성 관리자의 가사

노동시간과 돌봄노동시간이 일･가족 갈등 및 촉진에 미치는 영향과 이에 대한 근로시간 유연성의 

조절효과를 검증하였다. 이를 위해 2022년 2기 여성 관리자 패널의 미성년 자녀를 둔 여성 관리자 

922명의 자료를 분석했다. 분석 결과에 따르면 가사노동시간은 일･가족 갈등에 정적 영향을, 돌봄

노동시간은 일･가족 촉진에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 근로시간 유연성은 가사노

동시간 및 돌봄노동시간과 일･가족 갈등의 관계를, 돌봄노동시간과 일･가족 촉진의 관계를 조절하

는 것으로 나타났다. 즉, 근로시간 유연성이 높을수록 돌봄노동시간의 일･가족 갈등의 감소 효과와 

일･가족 촉진의 증가 효과가 더 커졌다. 한편, 근로시간 유연성이 높을수록 가사노동시간의 일･가족 

갈등 증가 효과는 더 감소하였다. 연구의 결과를 토대로 돌봄시간 확보를 위한 육아기 유연근무제 

확대, 돌봄 친화적인 조직문화 확산, 남성의 자녀돌봄 지원 등 정책 방안을 제안하였다.
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I. 서론

여성의 교육 수준이 상승하고 노동시장 참여가 크게 증가하면서 유급노동 

참여에서 젠더 간 격차가 감소하였다. 그러나 여성의 유급노동 증가가 젠더 

간 가족 내 무급노동 균형으로 온전히 이전되지 못했으며 무급노동시간은 여

전히 여성에게 편중되어 있다. 에스핑-앤더슨(Esping-Andersen, 2009)은 

『끝나지 않은 혁명(Incomplete revolution)』에서 이러한 현상을 사회변화로 

인해 가족과 여성 역할에 조용한 혁명이 일어났으나, 여전히 불평등이 존재하

는 미완의 혁명으로 표현한 바 있다.

미완의 혁명 하에서 여성들은 유급노동과 무급노동의 이중고를 경험할 수밖

에 없다. 특히 우리나라 유자녀 여성 노동자들은 편중된 가사 및 돌봄노동시간

에 더한 긴 노동시간으로 인해 일･가족 갈등을 경험하게 된다. 한국의 평균 

근로시간은 감소 추세이나, 여전히 장시간 근로를 하는 국가에 속한다. 2022

년 기준 한국의 연간 근로시간은 OECD 회원국의 평균 연간 근로시간인 

1,752시간보다 149시간 긴 1,901시간으로 나타났다(OECD, 2023). 한편, 

2019년 생활시간조사 분석결과에 따르면, 미취학 자녀가 있는 맞벌이 가구 

여성의 하루 평균 노동시간은 총 454.2분이고 이 중 가사 및 돌봄 시간 평균

이 총 264.4분인 데 비해, 남성은 하루 평균 노동시간이 총 415.4분이며 가사 

및 돌봄 시간은 총 102.8분으로 나타났다(이진숙, 2022). 즉, 여성과 남성의 

유급노동시간 격차에도 불구하고 여성의 총 노동시간이 길고 남성에 비해 여

성의 가사 및 돌봄 시간이 두 배 이상으로 나타났다. 이는 노동시간 분배의 

젠더 간 불균형이 여전히 강력하게 존재하고 있음을 의미한다.

본 연구는 노동시간 분배의 젠더 간 불균형에 관한 젠더수행론에 기초하여, 

일･가족 양립의 고충을 겪는 유자녀 여성 노동자의 일･가족 양립에 초점을 두

고 출발하였다. 기존 연구들은 젠더 간 유급노동시간과 무급노동시간의 관계

를 설명하기 위해 상대적 자원론(relative resource), 가용시간론(time 

availability), 젠더수행론(gender display) 등 다양한 관점을 제시해왔다. 이 

중 자원을 둘러싼 가족 내 권력이나 한정된 시간 내에서 사용 가능한 시간을 

중심으로 한 접근보다는 성별 노동시간 배분을 설명하는 핵심 요인으로 젠더

를 내세운 젠더수행론이 젠더 간 노동시간 배분 격차의 양상을 보다 설득력 

있게 해석한다. 남성은 유급노동시간의 증가가 무급노동시간의 감소로 이어지

나, 여성은 유급노동시간의 증가만큼 무급노동시간이 감소하거나 남성과 무급

노동시간 분배가 이루어지지 않는다(김소영･진미정, 2016; Craig & Powell, 
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2011). 즉, 유급노동을 통한 자원의 획득이나 가용시간의 양으로는 젠더 간 

무급노동시간 분배를 설명하는 데에 한계가 있다. 송다영(2014)의 연구결과에 

따르면, 상대적 자원론이나 가용시간론에 비해 젠더 요인에 따른 접근이 젠더 

간 무급노동시간 기여도 격차에 대한 설명력이 큰 것으로 확인되었다.

한편, 유급노동시간과 일･가족 양립에 대한 연구들도 진행되었다. 장시간 

근로는 일과 가족 내 역할을 동시에 수행하기 어려운 시간 갈등을 유발하며, 

일정 근로시간을 초과하게 되면 일･가족 갈등이 증가한다(방진아･허순임, 

2021; 정우진･김강식, 2014). 특히 맞벌이 가구 여성은 경제활동에도 불구하

고 한정된 시간 자원 내에서 무급노동에 긴 시간을 투입하여야 하는 상황에 

처하게 되어, 시간 압박 및 시간 갈등을 경험할 수밖에 없다. 한편, 일･가족 

양립에는 근로시간의 길이뿐만 아니라 근로시간의 유연성도 영향을 미친다. 

유연근무는 노동자에게 근로시간과 가족생활시간을 조율할 수 있도록 함으로

써 시간 갈등을 감소시킬 수 있다. 최근에는 근로시간의 유연성이 일･가족 양

립 만족도에 미치는 영향뿐만 아니라, 자녀돌봄 만족도, 직업생활 만족도, 삶

의 만족도 등에 미치는 영향에 대한 연구들도 진행되었다(권은낭･엄승미, 

2021; 방진아･허순임, 2021; 이수연･김효선, 2017; 정한나, 2022).

또한 정책적으로도 기업의 적극적인 유연근무 활용을 위한 지원 확대가 이

루어지고 있다. 2007년 「남녀고용평등법」이 「남녀고용평등과 일･가정 양립 

지원에 관한 법률」로 법제명 개정을 하면서 제19조의5가 신설되어 근로시간 

단축 및 조정에 관한 내용이 사업주의 육아지원 조치 사항으로 포함되었다. 

또한「가족친화 사회환경의 조성 촉진에 관한 법률」이 시행되면서 탄력적 근무

제도로 활용되기 시작하였다. 탄력적 근무제도는 유연근무제도라는 명칭으로 

혼용되다가 2011년부터 한국 공공부문을 중심으로 유연근무제도를 도입하기 

시작하면서1) 그 개념과 내용이 확대되었다. 또한 최근 정부는 육아기 근로시

간 단축 급여를 주당 5시간에서 10시간으로 확대할 예정이며(저출산･고령사

회위원회, 2023. 9. 4), 유연근무제 권장을 위해 기업에게 간접노무비를 지원

하는 ‘일가정양립 환경개선 지원 제도’나 인센티브를 부여하는 ‘근무혁신 인센

티브 제도’ 등을 실시하고 있다(조미라･박은정, 2023).

노동시간과 일･가족 양립에 대한 관심이 크게 증가하고 성별 무급노동시간 

분배나 근로시간 유연성과 일･가족 갈등의 관계를 개별적으로 분석한 연구들

이 증가하였으나, 무급노동시간, 근로시간 유연성, 일･가족 양립이라는 삼자

1) 한국에서 유연근무제도는 2010년 제2차 국가고용전략회의에서 유연근무제 확산 방안이 

논의되고(홍승아･이미화･김동기, 2011), 국가공무원 복무규정을 토대로 공공부문에서 시

행되기 시작하여 점차적으로 확산되었다(황순옥･한상일, 2013).
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의 관계성에 초점을 두어 분석한 연구는 찾아보기 어렵다. 유자녀 여성 노동자

들은 한정된 시간 내에서 가사 및 돌봄 노동을 수행하면서 시간 압박과 시간 

갈등을 경험하고 있으며, 이것이 일･가족 갈등이나 촉진과 직결되는 상황에 

놓여있다. 이중고를 경험하고 있는 유자녀 여성 노동자의 무급노동시간이 일･
가족 조화에 미치는 영향에 있어 근로시간 유연성의 영향력을 확인하는 작업

은 일･가족 양립 문제에 대한 연구의 외연을 넓히는 데에 기여할 것이라고 본다.

따라서 유자녀 여성의 무급노동시간이 일･가족 양립에 미치는 영향을 세밀

히 살펴보고, 젠더 간 격차가 뚜렷한 무급노동시간이 일･가족 양립에 미치는 

영향에 근로시간 유연성이 어떻게 작용하고 있는지 분석하고자 한다. 요컨대 

본 연구의 목적은 유자녀 여성 노동자의 가사 및 돌봄노동시간이 일･가족 갈

등 및 촉진에 미치는 영향을 분석하고, 근로시간 유연성에 따라 무급노동시간

과 일･가족 갈등 및 촉진의 관계가 영향을 받는지 진단하여, 근로시간 유연성

의 조절효과 여부를 검증하는 데에 있다.

Ⅱ. 이론적 논의

1. 일･가족 양립과 주요 영향요인

1) 일･가족 양립 개념

한국 사회에서 ‘일･가족 양립’에 관한 용어는 2000년대부터 본격적으로 사

용되며 주목받기 시작했다. 노동자들의 삶이 일 중심에서 가정과의 균형을 중

시하는 형태로 변화하고 여성의 경제활동 참여가 확대되면서 일･가족 양립지

원 정책을 강화하고자 2007년 「남녀고용평등법」을 「남녀고용평등과 일･가정 

양립 지원에 관한 법률」로 법제명을 개정하면서 공적 용어로 정착하게 되었다.

학술적으로 일･가족 양립에 대한 논의는 일과 가족 영역의 갈등을 중심으로 

시작하였다. 일･가족 갈등은 개인에게 부여된 직장에서의 역할과 가족에게 수

행하길 기대받는 역할에 대한 요구가 균형을 이루지 못할 때 발생하는 갈등을 

의미한다(Greenhaus & Allen, 2011). 일･가족 영역의 갈등은 대표적으로 한

정적 시간, 에너지, 집중도 등의 불균형한 분배로 발생되는 자원소모형 갈등

(Resource Drain Conflict), 일 또는 가족 영역 중 중 한 영역에서 발생한 

긴장, 스트레스 등 부정적 감정이 다른 영역에도 전이되어 발생하는 부정적 
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전이로 인한 갈등(Negative Spillover Conflict)으로 설명된다(김은수･최은

영, 2022; Grandey & Cropanzano, 1999; Grzywacz & Marks, 2000; 

Ilies, Wilson & Wagner, 2009).

시대적 변화에 따라 일･가족 갈등을 넘어 일과 가족 혹은 일과 생활 영역의 

관계성 혹은 상호작용에 대한 관심이 확장되면서 관련한 다양한 개념들의 이

론화로 이어지고 있다(최하영, 2022). 먼저 일과 가족 간 긍정적 측면을 살펴

보는 연구들이 증가하였다. 긍정적인 영향으로서 일･가족 균형 또는 일･가족 

조화는 개인이 일과 가족생활에서 주어진 역할을 효과적이고 만족스럽게 수행

하고 있는지를 모두 포함하는 개념이며, 개인이 추구하는 일･가족 역할 조화

를 달성하는 정도에 따라 각 개인의 삶의 만족 수준(well-being)도 달라진다

(Greenhaus & Allen, 2011). 또한, 일･가족 갈등의 개념에서 사용된 부정적 

전이와는 상반되게 한 역할에서 개인이 나타내는 높은 몰입도와 집중도, 긍정

적인 감정은 다른 영역으로 긍정적 전이가 되기도 한다(Ilies, Wilson & 

Wagner, 2009). 일과 가족 두 변인이 서로 상이한 원인과 결과를 지닌 것으

로 나타나는(Aryee, Srinivas & Tan, 2005) 등 일･가족 갈등과 일･가족 간 

긍정적 영향을 예측하는 요인들이 동일하지 않음이 밝혀지고 있다(박인숙, 

2022).

또한 혼용되고 있는 관련 개념들을 정의하려는 시도가 있다. 일과 가족의 

상호작용을 설명할 때 주로 사용되는 ‘양립(compatibility)’, ‘균형(balance)’, 

‘조화(harmony)’라는 용어는 개념적으로 차이가 없으나, ‘양립’이라는 용어는 

‘균형’과 ‘조화’에 비해 맥락상 일과 가족 두 영역에 한정되어 사용되는 경향이 

있다(최하영, 2022). 일･가족 간 긍정적인 영향, 경험, 인식을 다룰 때는 일･
가족 향상(enrichment), 강화(enhancement), 긍정적 전이(positive spill-

over), 촉진(facilitation) 등으로 다양하게 정의되어 사용되어 왔다(박인숙, 

2022). 이 중 일･가족 ‘촉진’이 한 역할과 관련된 자원이 다른 역할의 수행을 

향상시키는 성과에 초점을 맞추며 향상, 전이를 포함하는 개념으로 사용되고 

있다(박인숙, 2022). 최근에는 일･가족 갈등과 일･가족 촉진의 통합적 접근이 

점차 시도되고 있다(김소정, 2016; 김준기･양지숙, 2012; 손영미･박정열, 

2015)

2) 영향요인 관련 선행연구

기존 연구들에서는 일반적으로 개인 및 가족, 조직 또는 제도적 차원에서 

일･가족 양립에 영향을 미치는 요인을 설명하고 있다.
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첫째, 개인 및 가족 요인으로는 개인적 특성인 연령, 교육수준, 소득, 근로

시간을 비롯해 자녀 및 가구 특성인 자녀 연령, 자녀 수, 보조 양육자의 여부, 

가사 및 돌봄 노동분담 수준, 그리고 배우자의 근로여건으로서 종사상 지위 

또는 소득 등이 다뤄진다. 노동자의 연령이 낮으면 조직 내에서 낮은 직급에 

위치함에 따라 근로시간을 유연하게 사용하지 못하거나(원숙연, 2012), 낮은 

연령의 자녀로 인해 가정에서 더 많은 돌봄 노동이 요구될 확률이 높기 때문에

(김선희, 2010) 일하는 여성의 연령이 낮을수록 일･가족 양립의 갈등이 높아

지는 경향이 나타난다(임효창･이봉세･박경규, 2005; 장수정･송다영･김은지, 

2009). 학력의 경우 그 수준이 높을수록 승진, 경력 유지 등을 위해 근로시간

을 확대하게 되는데 이때 가정에서의 역할요구로 인해 갈등이 유발된다

(Powell & Butterfield, 2003).

소득은 주로 일･가족 양립 갈등을 완화하는 것으로 확인된다. 가구소득이 

높아질수록 일･가족 갈등을 해소할 대체자원을 이용할 수 있게 되기 때문이다

(Grzywacz & Marks, 2000; Steiber, 2009). 과도한 업무, 초과 근무, 야간 

근무 등 장시간의 근로시간은 일･가족 양립 갈등을 강화하는 요인이다(손영

미･박정열, 2015; Ford, Heinen & Langkamer, 2007). Grzywacz, & 

Marks(2000)에 의하면 근무시간이 많아질수록 일이 가정에 미치는 부정적 

효과가 증가하며, 근무시간이 적을수록 가정이 일에 미치는 부정적 효과가 감

소하는 것으로 나타나 근로시간의 양도 일･가족 간 상호작용에 영향을 미치는 

것으로 확인된다.

또한 일하는 유자녀 여성에게 자녀 관련 변인은 일･가족 양립을 어렵게 하

는 주요한 변수이다. 미취학 자녀가 있거나 자녀 연령이 어릴수록(김희경･신

지민, 2023; 임효창･이봉세･박경규, 2005), 자녀 수가 많을수록(배지혜･서혜

영･이숙현, 2002) 자녀 돌봄 시간이 길어짐에 따라 일･가족 갈등 수준이 높아

지게 된다. 가사 또는 돌봄 노동시간도 일･가족 양립에 영향을 미치게 된다. 

김경화(2013)에서는 돌봄, 가사노동시간의 성별 차이를 규명하고 있는데, 기

혼 여성이 아닌 남성에만 일･가족 갈등과의 관계가 나타났고, 여성의 경우 단

순히 돌봄, 가사노동시간이 아닌 돌봄에서 경험하는 어려움 등이 통계적으로 

유의미한 것으로 나타났다.

둘째, 조직적 차원에서 선행연구들이 공통적으로 제시하고 있는 요인으로는 

조직문화 및 분위기, 기업소재지, 기업규모 등이 있다. 조직원에게 공유된 조

직의 가치와 규범으로서 개인의 행동과 태도에 영향을 미치게 되는 조직문화

(임다희･탁성숙･이선우, 2018)는 그 특성에 따라 일･가족 양립 갈등을 강화 

또는 완화시킨다. 수직적 조직문화(김희경･조규진, 2017), 성과 또는 조직의 
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질서 등을 강조하는 조직문화는 일･가족 양립 갈등을 강화하며(임다희･탁성

숙･이선우, 2018), 휴가사용이 어렵거나, 야근 또는 주말 근무, 회식 등이 많

은 조직문화는 일･가족 양립에 어려움을 준다(채화영･이기영, 2013). 반대로 

가족 친화적이거나(김태희･오민지, 2017; 김현근･안성익, 2016), 조직의 성

과보다는 결속력이나 인간적인 배려 등이 강조되는 조직문화는 일･가족양립 

갈등을 완화시키는 것으로 확인된다(임다희･탁성숙･이선우, 2018). 일부 연구

에서는 조직문화는 일-가정 갈등을 예측하지 못하는 것으로 나타나기도 한다

(윤민지･공현정･윤수란, 2021).

기업규모도 일･가족 양립에 영향을 미치는 요인으로 다뤄지고 있다(김인선･
이동명, 2009; 장수정･송다영･김은지, 2009). 기업규모가 클수록 일･가족 양

립을 위한 지원제도의 도입과 활용도가 높은 것으로 알려져 있으며(이민우･이

영진･한재창, 2008), 일례로 가족친화제도의 경우 도입해야 하는 의무 규정이 

기업의 규모에 따라 차이가 있어 직장의 규모도 일･가족 균형에 영향을 미치

게 된다(진미정･성미애, 2012). 다만 상기 연구들에서는 일･가족 양립에 대한 

기업 규모의 통계적 유의성은 발견되지 않았다(김인선･이동명, 2009; 진미

정･성미애, 2012).

마지막으로 부성보호제도, 아동수당과 같은 현금성 정책과 보육 및 돌봄 서

비스에 관한 제도, 가족친화인증제도 등 기업의 일･가족 양립 지원을 활성화

하기 위한 제도 등 제도적 요인들도 일･가족 양립에 영향을 미치는 것으로 알

려져 있다. 또한 여성의 노동시간 조정이 일･가족 양립 효과를 높일 수 있다고 

제시된 바 있다(김희경･신지민, 2023; 류연규･백승호, 2013).

2. 유･무급노동시간과 일･가족양립

1) 근로시간의 양 및 유연성과 일･가족 양립

한정된 시간자원 내에서 유급노동시간에 많은 시간을 투입할 경우 가족의 

생활과 돌봄에 투입할 수 있는 시간은 줄어들 수밖에 없다. 그러나 가족생활을 

영위하기 위해 기본적으로 요구되는 시간이 있으므로 근로시간의 증가는 시간 

갈등을 유발하게 된다. Grzywacz & Marks(2000)의 연구결과와 같이, 국내 

선행연구들을 통해서도 근로시간의 증가가 일･가족 양립과 상관관계가 있음

을 확인할 수 있다(김동식･김영택･정진주, 2013; 송다영･장수정･김은지, 

2010). 시간빈곤의 관점에서 노동시간과 일･가족 양립을 분석한 다수의 선행

연구들도 있으며(노혜진, 2019; 박예은 외, 2016; 이경희･김근주, 2018), 시
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간 갈등으로 인해 일과 가족생활을 양립하기 어려운 여성들이 근로시간을 줄

여, 결국 여성들의 불안정 노동으로 이어지는 현상이 지적되기도 하였다(국미

애, 2013).

한편, 일･가족 양립을 위해서는 근로시간의 양뿐만 아니라 가족의 생활 시

간구조에 맞게 근로시간을 조율할 수 있는 근로시간 유연성 확보도 중요하다. 

다수의 선행연구 결과에 따르면, 근로시간 유연성 또는 근로시간 유연화는 

일･가족 만족도, 자녀 돌봄 만족도, 가족생활 만족도 등 일･가족 촉진에 긍정

적 영향을 미친다(권은낭･엄승미, 2021; 방진아･허순임, 2021; 이수연･김효

선, 2017). 그러나 근로시간 및 방식을 조정할 수 있는 유연근무제도가 오히

려 일과 가족생활의 경계를 모호하게 만들기 때문에 부정적이라는 상반된 연

구결과도 있다. 성별에 따라 유연근무제도가 다른 의도로 사용되기도 한다. 남

성은 주로 근무 성과 확대 및 임금 향상을 목적으로 유연근무제도를 사용하는 

한편, 여성에게는 일･가족 생활 영역의 경계를 모호하게 만듦으로써 여성의 

일･가족 양립에는 긍정적이지 않다는 지적도 존재한다(정희정, 2019).

하지만 유연근무제도가 일･가족 양립 및 여성의 노동환경 개선, 성평등한 

돌봄 문제에 부정적일 수 있다는 선행연구들에서도 근로시간 유연화는 여성의 

노동시장 이탈을 예방하고, 일･가족 양립을 위한 중요한 요인으로 제시된다. 

다만, 유연근무제도 도입 및 활용에 있어서 기업규모와 특성, 조직문화 및 분

위기에 따라 도입 수준과 활용 정도에서 차이가 발생한다는 점을 밝히고 있다

(방진아･허순임, 2021). 따라서 근로시간 유연성에 대한 논의에서는 유연근무

제도 여부뿐만 아니라 다양한 조직 요인이 함께 고려될 필요가 있다.

2) 젠더 간 무급노동시간의 분배

젠더 간 노동시간 분배에 대한 이론은 크게 상대적 자원론, 가용시간론, 젠

더수행론으로 구분할 수 있다. 상대적 자원론은 가족 내 구성원이 가진 자원의 

크기에 따라 경제적 협상력이 결정되고 경제적 의존성의 격차에 따라 가족 내 

무급노동의 젠더 격차가 결정된다고 본다(Berk, 1985; Davis & Greenstein, 

2013). 즉, 상대적 자원론에 따르면, 유급노동을 통한 경제력의 차이가 가족 

내 경제적 협상력의 차이로 이어지고, 경제력이 적은 사람이 무급노동을 담당

하게 된다. 가용시간론에서는 한정된 시간 내에서 시간의 합리적 배분에 따라 

시간의 가용성이 결정된다고 본다. 가용시간론에서는 무급노동시간에 투입될 

수 있는 시간은 유급노동시간에 결정적 영향을 받으며, 무급노동시간의 젠더 

격차는 유급노동시간의 격차로 인한 결과로 해석한다(Coltrane, 2000; 안미
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영, 2016; 이혜정･송다영, 2023). 상대적 자원론이나 가용시간론은 개인이 가

진 자원의 크기나 시간의 가용성에 따라 젠더 중립적으로 유급노동과 무급노

동 시간 배분을 설명하나, 이러한 이론들로는 설명되지 못하는 가족 내 노동시

간 분배의 분명한 젠더 격차가 존재한다.

젠더수행론(gender display)은 가족 내 노동시간 분배에서 젠더 이데올로

기가 강력한 영향요인임을 제시한다. 그린스타인(Greenstein, 2000)의 연구

결과에 따르면, 가사노동 분담률이 오히려 경제적 의존성이 높은 남성에게서 

낮게 나타났으며, 여성은 경제적 독립성이 높아도 가사노동 분담률이 낮지 않

았다. 국내 연구에서도 여성은 취업여부에 따라 돌봄시간에 차이가 분명하게 

나타났지만, 남성의 경우 미취업 남성의 돌봄시간이 전일제 여성 노동자의 평

균 돌봄시간보다 짧게 나타났다. 남성은 오히려 시간제 근로 남성이 전일제에 

비해 자녀돌봄시간이 짧았다(주은선, 2014). 또한 남녀 모두 유급노동시간이 

증가하면 돌봄시간이 감소하는 것으로 나타났지만, 모의 근로시간 증가가 부

의 돌봄시간의 증가로 이어지지 못한다는 연구결과들도 있다(김소영･진미정, 

2016; Hallberg & Klevmarken, 2003).

한편, 가족 내 노동분업이나 노동시간 분배에 대한 연구들에서 무급노동은 

크게 가사노동과 돌봄노동으로 구분된다. 요리, 설거지, 빨래, 청소 등 가사노

동과 씻기기, 옷 입히기, 재우기, 놀아주기, 간호 등 가족 구성원에 대한 돌봄 

노동은 노동의 성격이 상이하다(안미영, 2016; 주은선, 2014). 가사노동은 외

부 자원을 통해 대체될 수 있는 노동이나 자녀에 대한 돌봄 시간은 시장의 서

비스나 재화로 온전히 대체되기 어렵다. 또한 자녀 돌봄에 시간과 에너지가 

투입되나, 부모도 자녀를 돌보는 시간을 통해 정서적 만족을 경험하기도 한다. 

선행연구를 살펴보면, 가사노동에 돌봄노동을 포함하거나 가사노동만을 다룬 

연구들이 있으나(은기수, 2009; Coltrane, 2000), 젠더 간 노동시간의 분배

에 초점을 둔 다수의 연구들에서는 가사노동과 돌봄 노동의 상이한 성격을 고

려하여 구분하고 있다(윤자영, 2010; 이혜정･송다영, 2023a; 2023b; 조성호, 

2016).

3. 연구가설

본 연구는 가사노동과 돌봄노동 성격이 상이하며 영향요인에서도 차이가 있

다는 선행연구 검토 결과를 반영하여 독립변수인 무급노동시간을 가사노동시

간과 돌봄노동시간으로 구분한다. 또한 일과 가족의 상호관계를 부정적 영향
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과 긍정적 영향을 통합적 시각에서 접근한 최근 선행연구들(김소정, 2016; 김

준기･양지숙, 2012; 손영미･박정열, 2015)의 흐름에 따라, 종속변수인 일･가

족 양립을 일･가족 갈등과 일･가족 촉진으로 구분하였다.

먼저, 선행연구를 토대로 유자녀 여성 관리자의 가사노동시간 및 돌봄노동

시간이 일･가족 갈등과 일･가족 촉진에 각각 어떠한 영향을 미치는지 파악하

고자 세운 연구가설은 다음과 같다.

연구가설 1: 유자녀 여성 관리자의 무급노동시간의 양은 일･가족 갈등에 정

적(+)인 영향을 미칠 것이다.

연구가설 1-1: 유자녀 여성 관리자의 가사노동시간의 양은 일･가족 갈등

에 정적(+)인 영향을 미칠 것이다.

연구가설 1-2: 유자녀 여성 관리자의 돌봄노동시간의 양은 일･가족 갈등

에 정적(+)인 영향을 미칠 것이다.

연구가설 2: 유자녀 여성 관리자의 무급노동시간의 양은 일･가족 촉진에 부

적(-)인 영향을 미칠 것이다.

연구가설 2-1: 유자녀 여성 관리자의 가사노동시간의 양은 일･가족 촉진

에 부적(-)인 영향을 미칠 것이다.

연구가설 2-2: 유자녀 여성 관리자의 돌봄노동시간의 양은 일･가족 갈등

에 부적(-)인 영향을 미칠 것이다.

또한 유자녀 여성 관리자의 가사노동시간 및 돌봄노동시간이 일･가족 갈등 

및 일･가족 촉진에 미치는 영향에 대한 근로시간 유연성의 조절효과를 규명하

고자 하는 연구목적에 따라 연구가설을 제시하면 다음과 같다.

연구가설 3: 유자녀 여성 관리자의 무급노동시간의 양이 일･가족 갈등 및 

일･가족 촉진에 미치는 영향에 근로시간 유연성이 조절효과를 

가질 것이다.

연구가설 3-1: 유자녀 여성 관리자의 가사노동시간이 일･가족 갈등에 미

치는 영향에 근로시간 유연성이 조절효과를 가질 것이다.

연구가설 3-2: 유자녀 여성 관리자의 돌봄노동시간이 일･가족 갈등에 미

치는 영향에 근로시간 유연성이 조절효과를 가질 것이다.

연구가설 3-3: 유자녀 여성 관리자의 가사노동시간이 일･가족 촉진에 미

치는 영향에 근로시간 유연성이 조절효과를 가질 것이다.
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연구가설 3-4: 유자녀 여성 관리자의 돌봄노동시간이 일･가족 촉진에 미

치는 영향에 근로시간 유연성이 조절효과를 가질 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 분석자료 및 분석대상

이 연구는 한국여성정책연구원이 2022년 조사한 2기 여성 관리자 패널의 

3차 관리자 조사자료를 활용하였다.2) 여성 관리자 패널은 전국 100인 이상 

사업체에 종사하는 과장급 이상 관리자 및 인사담당자를 대상으로 한다. 여성 

관리자 패널은 분석에 필요한 유자녀 여성 노동자 사례수를 충분히 확보할 수 

있으며, 다양한 모형 적용이 가능한 일-가족 양립 관련 변인과 유･무급노동시

간 관련 변인을 포함하고 있어 분석에 활용하였다. 무급노동시간(가사노동, 돌

봄노동) 분담을 연구한 기존 연구들에서는 국민의 일상생활에서의 시간 사용 

실태를 조사한 통계청 생활시간조사를 주로 활용하여 무급노동시간 사용현황

과 그 영향요인을 분석하고 있다(이혜정･송다영, 2023a). 그러나 통계청 생활

시간자료나 노동패널의 경우는 일･가족 갈등 및 촉진을 측정할 수 있는 도구

를 포함하고 있지 않아 본 연구에는 적합하지 않았다. 본 연구는 가사 및 돌봄

노동시간과 일과 가족생활 사이에서 응답자가 인지한 갈등 및 촉진 수준의 인

과관계 규명을 통해 정책적 시사점을 도출하고자 하는 목적에서 수행된 것으

로, 무급노동시간 중 가사와 돌봄노동시간 각각의 양적 정보와 일･가족 갈등 

및 촉진 인식 정보를 모두 포함하고 있는 여성 관리자 패널을 활용하였다. 다

만, 여성 관리자 패널은 전체 여성 노동자가 아닌 여성 관리자만을 대상으로 

한다는 점에서 해석상 주의가 필요하다.

분석대상자는 미성년 자녀를 둔 여성 관리자 총 922명이다. 이 연구는 자녀

를 둔 여성 관리자의 가사 및 돌봄노동시간이 일･가족 갈등 및 촉진에 미치는 

영향을 분석하는 데에 목적이 있으므로, 성인 자녀를 둔 여성 관리자는 제외하

2) 본 연구에서는 여성 관리자 패널 홈페이지에 공개된 데이터인 ‘(data)2기1~3차여성 관리

자 패널조사_관리자_wide.dta’에서 최신 조사인 3차 조사 변수를 중심으로 자료분석을 

실시하였다. 다만, 분석모형에서 통제변수로 투입한 막내자녀 연령, 미취학 자녀 수의 경

우, 2기 1차조사(2020년) 이후 조사부터는 추가 출산 자녀에 대해서만 정보를 수집하고 

있어 1차조사의 자녀 정보와 2차와 3차조사에서 추가된 자녀의 정보를 연계하여 가공하

여 사용하였다.
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고 자녀 관련 시간 압박이나 갈등을 경험할 가능성이 높은 배우자가 있고 미성

년 자녀를 둔 여성 관리자로 대상을 한정하였다.

2. 주요 변수

1) 종속변수: 일･가족 갈등, 일･가족 촉진

본 연구에서 일･가족 갈등과 촉진은 ‘직장 일의 가정생활 영향’과 ‘가정생활 

및 가족의 직장 일 영향’을 질문한 문항을 활용하여 측정하였다. 구체적으로 

일･가족 갈등은 ‘일하는 시간이 너무 길어서 가정생활에 지장을 준다’, ‘일하

는 시간이 불규칙해서 가정생활을 제대로 하기 어렵다’, ‘자녀양육 혹은 가족

돌봄 부담으로 인해 일을 병행하는 것이 힘들 때가 많다’, ‘집안일이 많아서 

직장에서 일을 할 때 힘들 때가 많다’, ‘가정생활 때문에 일을 그만둘까 생각해

본 적이 있다’ 5개 문항의 평균값을 활용하였다. 해당 문항들은 ‘①전혀 그렇

지 않다 ~ ⑤매우 그렇다’로 응답하는 5점 리커트 척도로, 점수가 높을수록 

일･가족 갈등 수준이 높음을 의미한다. 일･가족 갈등 5문항의 신뢰도는 크론

바흐 알파 계수가 .826으로 높은 수준이었다.

일･가족 촉진은 ‘일을 하는 것은 내게 삶의 보람과 활력을 준다’, ‘일을 함으

로써 가족들에게 더 인정받을 수 있다고 생각한다’, ‘일을 함으로써 가정생활

도 더욱 만족스러워진다’, ‘가족부양에 대한 책임감 때문에 더 열심히 일을 하

게 된다’, ‘가족들이 내가 하는 일을 인정해주어 일을 더 열심히 하게 된다’ 

총 5문항의 평균값을 이용해 측정하였다. 이 역시 5점 리커트 척도이며, 점수

가 높을수록 일･가족 촉진 수준이 높음을 의미한다. 일･가족 촉진 5문항의 신

뢰도는 크론바흐 알파 계수가 .851로 높은 수준이었다.

2) 독립변수: 가사노동시간, 돌봄노동시간

가사 및 돌봄노동시간은 주당 시간으로 변환하였다. 원자료에서는 ‘귀하와 

배우자가 집안일(가사, 돌봄 등)을 하는 시간은 하루 평균 몇 시간 입니까?’라

는 질문을 통해 본인과 배우자의 평일과 주말 각각의 하루 평균 가사, 돌봄(자

녀, 환자돌봄) 시간을 직접 기입하게 함으로써 평일 하루 평균 가사 및 돌봄시

간과 주말 하루 평균 가사 및 돌봄시간을 제공하고 있다. 이를 평일의 경우는 

5, 주말의 경우는 2를 곱한 값을 더해 주당 가사노동시간 및 돌봄노동시간으

로 환산하였다.
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3) 조절변수: 근로시간 유연성

조절변수는 제도적 요인인 근로시간 유연성 정도 변수이다. 근로시간 유연

성은 ‘유연근무제도 사용이 자유로운 편이다’, ‘연차 사용이 자유로운 편이다’ 

2문항을 활용하였다. 해당 문항은 ‘①전혀 그렇지 않다 ~ ⑤매우 그렇다’로 응

답하는 5점 리커트 척도이며, 점수가 높을수록 근로시간 사용이 유연함을 의

미한다. 신뢰도는 크론바흐 알파 계수가 .681로 신뢰할만한 수준임을 확인하

였고, 평균값으로 환산하여 사용하였다. 또한 다중공선성을 완화하고 상호작

용 효과를 명확히 도출하고자 독립변수와 조절변수, 상호작용항은 평균중심화

하여 분석에 활용하였다.

4) 통제변수

통제변수는 선행연구 검토 결과를 반영하여 일･가족 갈등 및 촉진에 영향에 

미치는 변수로 연령, 학력, 소득, 근로시간, 미취학 자녀 수, 보조양육자 유무, 

배우자 종사상 지위, 배우자 소득, 가사 또는 돌봄시간 차, 기업의 조직문화, 

기업 소재지, 기업규모를 투입하였다. 통제변수에는 크게 개인수준과 조직수

준의 변인들을 투입하였다. 개인수준 변수는 분석대상자의 인적특성, 가구특

성으로 구분된다. 인적특성 관련 통제변수로 연령, 학력, 본인 연평균 소득, 

본인 근로시간을 포함하였다. 가구특성으로는 자녀특성 및 배우자의 근로특성

을 포함하였는데, 자녀특성에는 막내자녀 연령, 미취학 자녀수, 보조양육자 유

무를 포함하였고, 배우자 근로특성에는 배우자의 종사상 지위 및 배우자 연평

균 소득 변수를 투입하였다. 또한 가구의 돌봄시간 특성으로 본인과 배우자 

간에 가사노동시간 차, 돌봄노동시간 차를 포함하였다. 조직수준 특성으로는 

기업의 조직문화, 기업소재지, 기업규모 변수를 포함하였다. 이 중 조직문화 

변수는 ‘야근(장시간근로)을 하면 평가를 잘 받는다’, ‘회식이나 각종 모임에 

빠지면 눈치가 보인다’, ‘우리 회사는 경쟁적 분위기와 성과달성을 강조한다’ 

등의 총 5개 문항을 유연하고 평등한 조직문화일수록 값이 높도록 역코딩하였

다. 이들 문항에 대한 크론바흐 알파 계수는 .701으로 신뢰 수준이 높은 편이

었고, 분석에는 평균값을 활용하였다.

변수의 구체적인 측정 방법은 아래 <표 1>과 같다.
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구분 변수명 측정

종속
변수

일･가족 갈등 5점 리커트식 서열척도(5문항)를 연속형 변수로 처리(평균)

일･가족 촉진 5점 리커트식 서열척도(5문항)를 연속형 변수로 처리(평균)

독립
변수

가사노동시간
주당 가사노동시간
= 평일 하루평균 가사시간×5 + 주말 하루평균 가사시간×2

돌봄노동시간
주당 돌봄노동시간
= 평일 하루평균 돌봄시간×5 + 주말 하루평균 돌봄시간×2

조절
변수

근로시간 유연성 5점 리커트식 서열척도(2문항)를 연속형 변수로 처리(평균)

통제
변수

연령 20대=1, 30대=2, 40대=3, 50대=4, 60대=5

학력
고졸 이하=1, 대학(교) 졸업(4년제 미만)=2, 대학교 졸업(4년제 이상)=3,
대학원 졸업(석사)=4, 대학원 졸업(박사)=5

본인 연평균 소득
3천만원 미만=1, 3천만원-5천만원 미만=2, 5천만원-7천만원 미만=3,
7천만원-1억원 미만=4, 1억원 이상=5

본인 근로시간 총 업무 시간 = 통상 업무시간 + 연장 근무시간 (주당)

막내자녀 연령
연속형 변수, 20년 자료 자녀 연령 및 이후 추가 출산 자녀 연령 변수 
활용하여 계산

미취학 자녀수
연속형 변수, 20년 자료 자녀 연령 및 이후 추가 출산 자녀 연령 변수 
활용하여 계산

보조양육자 유무
본인 및 배우자 외 친･인척, 민간베이비시터가 돌본 경우,
보조 양육자 있음=1, 보조 양육자 없음=0

배우자 종사상 지위 상용직=1, 상용직 외=0

배우자 연평균 소득
3천만원 미만=1, 3천만원-5천만원 미만=2, 5천만원-7천만원 미만=3,
7천만원-1억원 미만=4, 1억원 이상=5

가사 노동 시간 차 본인 가사노동시간 – 배우자 가사노동시간 (주당)

돌봄 노동 시간 차 본인 돌봄노동시간 – 배우자 돌봄노동시간 (주당)

조직문화 5점 리커트식 서열척도(5문항)를 역코딩하여 연속형 변수로 처리(평균)

기업소재지 수도권(서울, 인천/경기)=1, 수도권 외=0

기업규모 100~199인=1, 200~299인=2, 300~499인=3, 500인 이상=4

<표 1> 변수의 구성 및 측정

3. 분석 방법 및 분석 모형

분석대상자 및 변수 특성을 이해하기 위해 주요 변인에 대한 빈도분석과 변

수 간 상관관계 분석을 실시하였다. 또한 회귀분석 수행 전에 통제변수의 다중

공선성을 진단하였다. 그리고 이론적 근거에 따라 독립변수 및 조절변수와 종

속변수의 인과관계를 규명하는 동시에 근로시간 유연성의 조절효과를 명확하

게 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 구체적인 분석 절차를 제시

하면, 먼저 일･가족 갈등 및 촉진에 영향을 미칠 수 있는 개인수준과 조직수준
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의 변인을 통제하였으며, 이후 독립변수, 조절변수, 상호작용항(독립변수×조

절변수)을 단계적으로 투입하여 조절효과 분석을 실시하였다. 마지막으로 분

석결과를 종합하여 각 단계별로 설명력(R2)이 유의미하게 증가하는지 검토하

여 조절효과를 판명하였다.

Y는 종속변수인 일･가족 갈등 변수이다. βi는 통제변수들을 의미하는 Xi의 

각각에 대한 회귀계수이며, 독립변수인 X1은 가사노동시간, X2는 돌봄노동시

간, β1과 β2는 독립변수 각각의 회귀계수이다. M은 조절변수인 근로시간 유

연성이며, β3는 조절변수의 회귀계수이다. X1M은 가사노동시간과 근로시간 

유연성의 상호작용항이며, X2M는 돌봄노동시간과 근로시간 유연성의 상호작

용항이다. β4와 β5는 각 상호작용항의 회귀계수이다. 가사노동시간과 돌봄노

동시간이 일･가족 갈등에 미치는 영향에 대한 근로시간 유연성의 조절효과 분

석 모형의 추정식은 다음과 같다.

Y = β0 + ΣβiXi + β1X1 + β2X2 + β3M + β4X1M + εy (1)

Y = β0 + ΣβiXi+ β1X1 + β2X2 + β3M + β5X2M + εy (2)

Z은 종속변수인 일･가족 촉진 변수이다. 가사노동시간과 돌봄노동시간이 

일･가족 갈등에 미치는 영향에 대한 근로시간 유연성의 조절효과 분석 모

형의 추정식은 다음과 같다.

Z = γ0 + ΣγiXi + γ1X1 + γ2X2 + γ3M + γ4X1M + εz (3)

Z = γ0 + ΣγiXi + γ1X1 + γ2X2 + γ3M + γ5X2M + εz (4)

이를 종합하여 제시한 연구모형은 아래 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 분석모형
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Ⅳ. 분석결과

1. 기술통계

본 연구의 대상은 <표 2>와 같은 인구사회학적 특성을 갖는다. 전체 분석대

상자는 922명으로 40대가 69.96%로 다수를 차지했고, 학력의 경우 대학교 

졸업이 54.01%, 대학원 졸업 이상이 21.69%에 달해 학력수준이 높은 편이었

다. 소득은 연평균 3~5천만원 미만과 5~7천만원 미만이 35.79%로 가장 많았

고, 7천만원~1억원 미만도 22.34%였다. 미취학 자녀가 없는 경우가 76.57%, 

1명이 21.48%, 2명 이상이 1.95%였다. 보조양육자가 있는 경우는 43.6%이

었다. 배우자의 종사상지위가 상용직인 경우가 82.21%로 대다수를 차지했고, 

배우자의 소득은 연평균 5~7천만원이 31.78%, 7천만원~1억원 미만이 

30.26%, 1억 이상이 13.88%였다. 직장 특성과 관련해서는 직장의 위치가 수

도권 외에 있는 경우가 53.04%였고, 규모는 100~199인 35.25%, 500인 이

상이 34.71%인 것으로 나타났다.

<표 2> 분석 대상자의 주요 특성

(단위: 명, %)

변수 구분 빈도 백분율

계 922 100.00

연령
(평균: 43.8세)

30대 160 17.35

40대 645 69.96

50대 117 12.69

학력

고졸 이하 44 4.77

대학(교) 졸업(4년제 미만) 180 19.52

대학교 졸업(4년제 이상) 498 54.01

대학원 졸업(석사) 149 16.16

대학원 졸업(박사) 51 5.53

연평균 소득

3천만원 미만 25 2.71

3천만원~5천만원 미만 330 35.79

5천만원~7천만원 미만 330 35.79

7천만원~1억원 미만 206 22.34

1억원 이상 31 3.36
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본 연구의 주요 변수인 가사 및 돌봄노동시간, 근로시간 유연성, 일･가족 갈

등 및 촉진 등은 평균, 표준편차, 왜도, 첨도를 종합적으로 고려했을 때 대체로 

정상분포를 갖는 것으로 확인되었다.

변수 N 평균
표준

편차
최댓값 최솟값 왜도 첨도

가사노동시간 922 19.94 10.34 72 2 1.19 4.84

돌봄노동시간 922 24.76 14.63 112 0 0.99 4.65

가사노동시간 차 922 8.21 11.33 55 -57 0.16 5.48

돌봄노동시간 차 922 8.06 14.64 96 -57 0.60 6.61

근로시간 유연성 922 3.56 1.02 5 1 -0.24 2.26

근로시간 922 38.33 13.48 80 4 -1.33 3.96

일･가족 갈등 922 2.82 0.84 5 1 0.03 2.62

일･가족 촉진 922 3.77 0.74 5 1 -0.43 3.24

<표 3> 주요 변수의 특성

변수 구분 빈도 백분율

미취학 자녀 수 

0명 706 76.57

1명 198 21.48

2명 이상 18 1.95

보조양육자 유무
있음 402 43.6

없음 520 56.4

배우자 종사상 지위
상용직 758 82.21

상용직 외 164 17.79

배우자 연평균 소득

3천만원 미만 67 7.26

3천만원~5천만원 미만 155 16.81

5천만원~7천만원 미만 293 31.78

7천만원~1억원 미만 279 30.26

1억원 이상 128 13.88

기업 소재지
수도권 433 46.96

수도권 외 489 53.04

기업 규모

100~199인 325 35.25

200~299인 140 15.18

300~499인 137 14.86

500인 이상 320 34.71
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2. 주요 변수 간 상관관계

연구모형 분석에 앞서 주요 변수 간 상관관계 분석을 실시한 결과는 다음 

<표 4>와 같다. 상관계수의 절대값이 0.7 이상은 없었으며, 다중공선성에 문

제가 있는 변수도 발견되지 않았다. 다만, 본인의 가사노동시간과 배우자와의 

가사노동시간 차의 상관관계, 본인의 돌봄노동시간과 배우자와의 돌봄노동시

간 차, 본인 연령과 막내자녀 연령, 막내자녀연령과 미취학자녀 수의 상관관계

가 다소 높게 나타났다.

다음으로 종속변수와 유의미한 상관관계를 보인 변수를 살펴보면, 가사노동

시간, 돌봄노동시간, 근로시간, 미취학자녀 수, 배우자와의 가사노동시간 차, 

돌봄노동시간 차, 기업 소재지(준거집단-비수도권)와 일･가족갈등은 정적 상

관관계를 보였으며, 근로시간 유연성, 연령, 본인 연평균 소득, 막내자녀 연령, 

유연하고 평등한 조직문화, 기업규모와 일･가족 갈등은 부적 상관관계를 보였

다. 일･가족 촉진은 근로시간 유연성, 연령, 본인 연평균 소득, 근로시간, 유연

하고 평등한 조직문화와 정적 상관관계를 보였으며, 가사노동시간, 돌봄노동

시간, 배우자와의 가사노동시간 차, 돌봄노동시간 차, 기업 소재지와는 부적 

상관관계가 있는 것으로 나타났다.



1
2

3
4

5
6

7
8

9
1
0

1
1

1
2

1
3

1
4

1
5

1
6

1
7

1
8

1
9

1
1.

00

2
-0

.1
7**

*
1.

00

3
0.

14
**

*
-0

.0
8*

1.
00

4
0.

13
**

*
-0

.0
3

0.
38

**
*

1.
00

5
-0

.2
4**

*
0.

23
**

*
-0

.1
4**

*
-0

.0
8*

1.
00

6
-0

.1
5**

*
0.

08
*

-0
.0

6
-0

.3
1**

*
0.

07
*

1.
00

7
0.

03
0.

05
-0

.1
2**

*
0.

04
0.

13
**
*

-0
.0

7*
1.

00

8
-0

.0
9**

0.
13

**
*

-0
.1

8**
*

-0
.1

5**
*

0.
24

**
*

0.
16

**
*

0.
30

**
*

1.
00

9
0.

08
*

0.
07

*
-0

.1
0**

-0
.0

9**
0.

05
0.

10
**

0.
01

0.
02

1.
00

1
0

-0
.1

9**
*

0.
06

-0
.0

7*
-0

.4
5**

*
0.

05
0.

58
**

*
-0

.1
4**

*
0.

11
**

*
0.

06
1.

00

1
1

0.
12

**
*

-0
.0

3
0.

07
*

0.
28

**
*

-0
.0

2
-0

.3
9**

*
0.

11
**

-0
.0

3
-0

.0
6

-0
.6

7**
*

1.
00

1
2

-0
.0

5
0.

01
-0

.0
3

0.
02

0.
02

-0
.0

3
0.

05
0.

15
**

*
-0

.0
3

-0
.0

2
-0

.0
2

1.
00

1
3

0.
05

-0
.0

2
0.

01
0.

03
0.

02
-0

.0
8*

0.
05

-0
.0

4
0.

01
-0

.1
1**

*
0.

10
**

0.
08

*
1.

00

1
4

0.
04

0.
01

-0
.1

1**
*

-0
.0

4
0.

12
**

*
0.

02
0.

26
**

*
0.

35
**

*
0.

04
0.

04
-0

.0
2

0.
14

**
*

0.
26

**
*

1.
00

1
5

0.
10

**
-0

.1
0**

0.
61

**
*

0.
18

**
*

-0
.0

9**
-0

.0
2

-0
.0

4
-0

.0
8*

-0
.0

4
0.

03
-0

.0
3

0.
00

0.
03

0.
05

1.
00

1
6

0.
11

**
*

-0
.0

8*
0.

19
**

*
0.

58
**

*
-0

.0
5

-0
.0

9**
0.

03
-0

.0
6

-0
.0

4
-0

.1
1**

*
0.

03
0.

01
0.

03
0.

07
*

0.
49

**
*

1.
00

1
7

-0
.2

9**
*

0.
07

*
0.

01
-0

.0
2

0.
19

**
*

0.
07

*
-0

.0
5

-0
.1

0**
-0

.0
3

0.
14

**
*

-0
.0

9**
-0

.0
1

-0
.0

4
-0

.1
1**

*
-0

.0
5

-0
.0

5
1.

00

1
8

0.
07

*
-0

.1
1**

*
-0

.0
6

0.
03

-0
.0

3
-0

.0
7*

-0
.0

1
0.

12
**

*
0.

01
-0

.0
9**

0.
09

**
0.

02
0.

01
0.

14
**

*
-0

.0
9**

-0
.0

3
-0

.0
8*

1.
00

1
9

-0
.0

1
0.

01
-0

.0
2

-0
.0

3
0.

05
-0

.0
3

0.
16

**
*

0.
20

**
*

-0
.0

4
-0

.0
5

0.
03

0.
10

**
0.

03
0.

11
**

-0
.0

1
-0

.0
2

-0
.0

4
-0

.0
4

1.
00

<표
 4

> 
주

요
 변

수
 간

 상
관

관
계

* 
p

<.
0
5
, 

**
 p

<.
0
1
, 

**
* 

p
<.

0
0
1
.

1
. 

일
･가

족
 갈

등
, 

2
. 

일
･가

족
 촉

진
, 

3
. 

가
사

노
동

시
간

, 
4
. 

돌
봄

노
동

시
간

, 
5
. 

근
로

시
간

 유
연

성
, 

6
. 

연
령

, 
7
. 

학
력

, 
8
. 

본
인

 연
평

균
 소

득
, 

9
. 

근
로

시
간

, 
1
0
 막

내
자

녀
 연

령
, 

1
1
. 

미
취

학
자

녀
 수

, 
1
2
. 

보
조

양
육

자
 유

무
, 

1
3
. 

배
우

자
 종

사
상

 지
위

, 
1
4
. 

배
우

자
 연

평
균

 소
득

, 
1
5
. 

가
사

노
동

시
간

 차
, 

1
6
. 

돌
봄

노
동

시
간

 차
, 

1
7
. 

조
직

문
화

, 
1
8
. 

기
업

 소
재

지
, 

1
9
. 

기
업

 규
모



24 여성연구

3. 근로시간 유연성의 조절효과

먼저, <표 5>는 가사노동시간과 돌봄노동시간이 일･가족 갈등에 미치는 영

향에 대한 근로시간 유연성의 조절효과 분석 결과이다. Model 1은 통제변수

만 투입한 회귀분석 결과로, 본인 연평균소득이 낮을수록, 본인 근로시간 길수

록, 막내자녀 연령이 어릴수록, 경직된 성과 중심 조직문화일수록 일･가족 갈

등 정도가 크게 나타났다. 독립변수들을 투입한 Model 2에서는 여성 관리자

의 가사노동시간이 길수록 일･가족 갈등 정도가 컸으며, 돌봄노동시간의 길이

는 일･가족 갈등에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 다만, 추가적으로 통

제변수 중 돌봄노동시간 차도 일･가족 갈등에 영향을 미쳤다. 즉, 돌봄노동시

간의 길이 자체는 일･가족 갈등에 영향을 미치지 않으나, 여성 관리자의 돌봄

노동시간이 배우자보다 길수록 일･가족 갈등 정도가 커짐을 알 수 있다.

조절변수인 근로시간 유연성을 투입한 Model 3에서 근로시간 유연성이 적

을수록 일･가족 갈등이 커졌으며, 근로시간 유연성은 조직문화와 함께 일･가

족 갈등에 영향을 미치는 강력한 요인인 것으로 파악되었다. 또한 본인의 연평

균소득이 더 이상 통계적으로 유의미한 영향요인이 아닌 것으로 드러났다. 이

는 근로시간의 유연성이 소득효과를 상쇄하는 것으로 풀이될 수 있다.

가사노동시간과 근로시간 유연성의 상호작용항을 투입한 Model 4를 살펴

보면, 가사노동시간이 일･가족 갈등에 미치는 정적 영향은 근로시간 유연성이 

높을수록 약해진다. 또한 돌봄노동시간과 근로시간 유연성의 상호작용항을 투

입한 Model 5의 분석결과를 보면, 돌봄노동시간이 일･가족 갈등에 미치는 영

향에 근로시간 유연성의 조절효과가 유의미한 것으로 나타났다. 돌봄노동시간

의 일･가족 갈등에 대한 주효과는 유의미하지 않았으나, 근로시간 유연성이 

높을수록 돌봄노동시간이 일･가족 갈등에 미치는 부적 영향은 더욱 강해지는 

것으로 확인되었다.
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변인
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

t B t B t B t B t B

상수 16.4*** 4.041 16.39*** 4.058 15.01*** 3.762 15.01*** 3.756 15.08*** 3.764 

통제
변수

연령 -1.28 -0.075 -1.5 -0.087 -1.42 -0.081 -1.47 -0.085 -1.52 -0.087

학력 0.59 0.019 0.92 0.029 1.17 0.037 1.15 0.036 1.27 0.040

본인 연평균 소득 -3.01*** -0.101 -2.78** -0.093 -1.72 -0.058 -1.76 -0.059 -1.73 -0.058

본인 근로시간 2.66*** 0.005 2.96** 0.006 3.19** 0.006 3.24** 0.006 3.24** 0.006

막내자녀 연령 -2.45* -0.023 -2.56* -0.025 -2.67** -0.026 -2.7** -0.026 -2.71** -0.026

미취학 자녀 수 -0.13 -0.009 -0.3 -0.021 -0.25 -0.018 -0.3 -0.022 -0.29 -0.020

보조양육자 유무 -1.34 -0.071 -1.22 -0.065 -1.35 -0.07 -1.32 -0.068 -1.39 -0.072

배우자 종사상 
지위

0.22 0.016 0.13 0.009 0.27 0.019 0.29 0.02 0.38 0.027

배우자 연평균 
소득

1.1 0.027 1.49 0.037 1.74 0.043 1.77 0.044 1.71 0.042

가사노동시간 차 1.78 0.005 -1.35 -0.005 -1.4 -0.005 -1.41 -0.005 -1.38 -0.005

돌봄노동시간 차 1.23 0.003 2.35* 0.007 2.38* 0.007 2.48* 0.007 2.38* 0.007

조직문화 -8.31*** -0.307 -8.42*** -0.309 -7.14*** -0.266 -7.09*** -0.263 -7.16*** -0.265

기업소재지 1.45 0.077 1.45 0.077 1.2 0.063 1.32 0.069 1.25 0.065

기업규모 0.04 0.001 -0.1 -0.002 -0.11 -0.002 -0.15 -0.003 -0.18 -0.004

독립
변수

가사노동시간(A) 3.85*** 0.015 3.61*** 0.014 3.42** 0.013 3.51*** 0.013

돌봄노동시간(B) -1.5 -0.004 -1.56 -0.005 -1.68 -0.005 -1.74 -0.005

조절
변수

근로시간 
유연성(C)

-5.18*** -0.137 -5.04*** -0.133 -5.15*** -0.135

상호
작용항

A×C -2.04* -0.005

B×C -2.95** -0.005  0.140 0.154 0.179 0.183 0.187

Adj   0.127 0.140 0.163 0.166 0.171

F 10.56*** 10.33*** 11.58*** 11.21*** 11.51***

<표 5> 근로시간 유연성의 조절효과 분석: 일･가족 갈등

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001.
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다음으로, <표 6>은 가사노동시간과 돌봄노동시간이 일･가족 촉진에 미치

는 영향에 대한 근로시간 유연성의 조절효과를 분석한 결과이다. 통제변수만 

투입한 Model 1의 분석 결과를 살펴보면, 본인 연평균 소득이 높을수록, 본

인보다 배우자의 가사노동시간이 길수록, 기업소재지가 수도권 외인 경우 일･
가족 촉진 정도가 커짐을 알 수 있다. Model 2에서 독립변수들은 모두 일･가

족 촉진에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 파악되었다. 또한 독립변수를 

투입한 경우 가사노동시간 차가 더 이상 유의미하지 않았다.

Model 3의 분석결과에서 투입한 조절변수인 근로시간 유연성 정도가 클수

록 일･가족 촉진 정도도 커지는 것을 알 수 있다. 한편, 가사노동시간과 근로

시간 유연성의 상호작용항을 투입한 Model 4에서는 가사노동시간과 일･가족 

촉진 간의 영향에 근로시간 유연성의 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 다만, 

가사노동시간과 근로시간 유연성의 상호작용항을 투입하였을 때, 돌봄노동시

간이 길수록 일･가족 촉진 정도가 커짐을 볼 수 있다. 이는 근로시간 유연성으

로 인해 가사노동시간의 영향력이 조절되었을 때 여성 관리자는 오히려 돌봄

노동시간 확보를 통해 일･가족 촉진을 경험함을 의미한다고 해석할 수 있다. 

돌봄노동시간과 근로시간 유연성의 상호작용항을 투입한 Model 5에서는 근

로시간 유연성이 돌봄노동시간과 일･가족 촉진 간 정적 영향을 강화하였다. 

즉, 근로시간 유연성이 높을수록 돌봄노동시간의 일･가족 촉진 증가효과가 더 

커졌다.
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변인
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

t B t B t B t B t B

상수 13.52*** 3.089 13.11*** 3.028 14.21*** 3.326 14.30*** 3.331 14.28*** 3.003 

통제
변수

연령 0.97 0.053 1.09 0.059 0.99 0.053 1.05 0.056 1.07 0.057

학력 0.47 0.014 0.39 0.012 0.14 0.004 0.16 0.005 0.07 0.002

본인 연평균 소득 3.54*** 0.110 3.6*** 0.112 2.46* 0.077 2.49* 0.078 2.46* 0.077

본인 근로시간 1.89 0.003 1.91 0.003 1.73 0.003 1.69 0.003 1.71 0.003

막내자녀 연령 0.33 0.003 0.89 0.008 0.99 0.009 1.02 0.009 1.01 0.009

미취학 자녀 수 0.49 0.033 0.53 0.036 0.49 0.032 0.54 0.035 0.51 0.034

보조양육자 유무 -0.11 -0.006 -0.21 -0.010 -0.1 -0.005 -0.13 -0.006 -0.07 -0.003

배우자 종사상 지위 0.06 0.004 0.12 0.008 -0.03 -0.002 -0.05 -0.003 -0.11 -0.007

배우자 연평균 소득 -0.39 -0.009 -0.41 -0.010 -0.67 -0.015 -0.70 -0.016 -0.64 -0.015

가사노동시간 차 -2.24* -0.005 -0.82 -0.003 -0.8 -0.003 -0.8 -0.003 -0.82 -0.003

돌봄노동시간 차 -0.53 -0.001 -1.61 -0.004 -1.63 -0.004 -1.72 -0.004 -1.63 -0.004

조직문화 1.86 0.064 1.77 0.061 0.48 0.017 0.43 0.015 0.47 0.016

기업소재지 -3.74*** -0.185 -3.78*** -0.187 -3.56*** -0.173 -3.67*** -0.178 -3.6*** -0.174

기업규모 -0.41 -0.008 -0.32 -0.006 -0.31 -0.006 -0.28 -0.005 -0.26 -0.005

독립
변수

가사노동시간(A) -0.94 -0.003 -0.64 -0.002 -0.47 -0.002 -0.56 -0.002

돌봄노동시간(B) 1.81 0.005 1.89 0.005 2.00* 0.005 2.01* 0.005

조절
변수

근로시간 
유연성(C)

5.62*** 0.138 5.48*** 0.135 5.59*** 0.137

상호
작용
항

A×C 1.93 0.004

B×C 2.14* 0.003

  0.053 0.057 0.088 0.092 0.093

Adj   0.039 0.040 0.071 0.074 0.075

F 3.63*** 3.39*** 5.15*** 5.09*** 5.14***

<표 6> 근로시간 유연성의 조절효과 분석: 일･가족 촉진

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001.
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근로시간 유연성의 조절효과를 도식화한 그래프는 [그림 2], [그림 3]과 같

다. 근로시간 유연성의 평균값과 평균 ±1 표준편차값을 기준으로 각각의 그

래프를 도출하였다. [그림 2]의 좌측 그래프에 의하면, 근로시간 유연성이 높

은 집단은 낮은 집단에 비해 가사노동시간이 증가함에 따른 일･가족 갈등 증

가 정도가 감소하는 것으로 나타났다. 즉, 근로시간 유연성이 가사노동시간의 

일･가족 갈등에 대한 정적 효과를 약화시킴을 확인할 수 있다. 다음으로 [그림 

2]의 우측 그래프에서 돌봄노동시간에 대한 근로시간 유연성의 조절효과를 살

펴보면, 근로시간 유연성이 낮은 집단과 높은 집단 모두 돌봄노동시간이 증가

할수록 일･가족 갈등이 감소하는 양상을 보이나, 근로시간 유연성이 높은 집

단일수록 상대적으로 돌봄노동시간 증가에 따른 일･가족 갈등이 강하게 감소

하는 것으로 나타났다. 다시 말해, 근로시간 유연성이 높을수록 돌봄노동시간

의 일･가족 갈등 감소효과가 커짐을 알 수 있다.

1
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[그림 2] 일･가족 갈등에 대한 가사 및 돌봄노동시간 수준별 근로시간 유연성의 

상호작용 효과

[그림 3]은 일･가족 촉진에 대한 근로시간 유연성의 조절효과를 나타낸 그

래프이다. 근로시간 유연성이 높은 집단과 낮은 집단 모두 돌봄노동시간이 증

가함에 따라 일･가족 촉진이 강화되는 양상을 보였으나, 근로시간 유연성이 

높은 집단의 경우 돌봄노동시간이 증가함에 따라 일･가족 촉진이 증가하는 경

향이 보다 강하게 나타났다.
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[그림 3] 일･가족 촉진에 대한 돌봄노동시간 수준별 근로시간 유연성의 

상호작용 효과

Ⅴ. 종합 및 논의

본 연구는 유자녀 여성 관리자의 가사노동시간과 돌봄노동시간이 일･가족 

갈등 및 촉진에 미치는 영향과 이에 대한 근로시간 유연성의 조절효과를 분석

하였다. 여기에서는 제시된 연구가설을 중심으로 분석결과를 종합해보고자 한다.

먼저, 유자녀 여성 관리자의 가사노동시간의 양이 증가할수록 일･가족 갈등

이 증가하는 것으로 나타나 연구가설 1-1은 채택되었으나 돌봄노동시간과 

일･가족 갈등을 정적 관계로 가정한 연구가설 1-2는 통계적으로 유의미하지 

않았다. 다음으로 일･가족 촉진 분석결과를 살펴보면, 유자녀 여성 관리자의 

가사노동시간은 일･가족 촉진에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 

연구가설 2-1도 채택되지 않았다. 한편, 연구가설 2-2와는 반대로 돌봄노동

시간의 양은 일･가족 촉진에 정적 영향을 미치는 것으로 확인되어 이 역시 기

각되었다.

근로시간 유연성의 조절효과를 분석한 연구결과를 살펴보면, 근로시간 유연

성이 유자녀 여성 관리자의 가사노동시간 및 돌봄노동시간과 일･가족 갈등에 

조절효과가 있는 것으로 나타나 연구가설 3-1과 3-2는 채택되었다. 또한 상

호작용 도표 확인을 통해 근로시간 유연성이 높을수록 가사노동시간의 일･가

족 갈등에 대한 정적 효과는 감소하고, 돌봄노동시간의 일･가족 갈등에 대한 

부적 효과는 증가하는 뚜렷한 경향성을 확인하였다. 일･가족 촉진 분석 결과

를 살펴보면, 가사노동시간이 일･가족 촉진에 미치는 영향에 근로시간 유연성

의 조절효과가 없는 것으로 나타나 연구가설 3-3은 채택되지 않았으나, 돌봄
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노동시간이 일･가족 촉진에 미치는 정적 영향은 근로시간 유연성이 증가함에 

따라 강화되는 것으로 나타나 연구가설 3-4는 채택되었다.

본 연구의 분석 결과는 선행연구와 다소 상이하였다. 기존 연구 결과에서 

자녀 수가 많거나 자녀연령이 어려서 돌봄 시간이 길면 일･가족 갈등 수준이 

높게 나타난 점(배지혜･서혜영･이숙현, 2002; 임효창･이봉세･박경규, 2005)

을 반영하여, 연구가설을 돌봄노동시간이 일･가족 갈등에 정적 영향을 미치는 

것으로 설정하였다. 그러나 본 연구결과에서는 가사노동시간만 일･가족 갈등

과 정적 관계를 보이는 것으로 확인되었으며, 돌봄노동시간은 오히려 일･가족 

갈등을 완화시키고 일･가족 촉진을 강화시키는 경향을 보였다. 특히, 근로시

간 유연성 증가에 따라 돌봄노동시간의 증가가 일･가족 갈등 감소와 일･가족 

촉진 증가로 이어지는 경향성이 강화되었으며, 가사노동시간이 증가함에 따라 

일･가족 갈등이 증가하는 효과도 약화되었다. 이는 높은 근로시간 유연성이 

유자녀 여성 근로자의 돌봄 어려움 해소에 유의미한 영향을 미쳐 일･가족 갈

등 감소와 일･가족 촉진으로 이어진다고 해석할 수 있다. 돌봄 및 가사노동시

간 자체보다 돌봄에서 경험하는 어려움이 일･가족 갈등에 보다 유의미한 요인

임을 지적한 선행연구(김경화, 2013)와 일맥상통하는 부분이 있다고 볼 수 있

다. 또한 일･가족 갈등에서 가사노동시간과 돌봄노동시간의 방향성이 상이하

게 나온 결과는 돌봄 노동이 가사 노동과는 다른 성격임을 지적한 선행연구(안

미영, 2016; 주은선, 2014)를 다시 한 번 확인해주는 결과이다. 또한 유자녀 

여성 관리자는 일을 하면서 자녀돌봄 시간을 확보하길 원하고 있음을 보여주

는 결과이기도 하다. 다만, 본 연구에 사용된 여성 관리자 패널은 전체 여성 

노동자가 아닌 여성 관리자를 대상으로 한 데이터이므로 일반화에 있어 한계

가 있다는 점을 고려해야 한다.

다음으로 이 연구가 가지는 학술적, 정책적 함의를 제시하고자 한다. 먼저, 

이 연구는 기존 연구의 외연을 확장한다는 점에서 학술적 함의를 가진다. 기존 

선행연구들은 유급 노동시간의 양이 일･가족 갈등 및 촉진에 미치는 영향에 

근로시간 유연성의 조절 효과를 보거나, 무급노동시간이 일･가족 갈등 및 촉

진에 미치는 영향을 연구하였다. 이 연구는 가사노동시간 및 돌봄노동시간의 

양, 일･가족 갈등 및 촉진, 근로시간 유연성의 삼자의 관계를 조망하였다는 점

에서 기존 연구와 차별성이 있다. 또한 이 연구의 결과는 근로시간의 유연성 

연구의 범위를 확장하여 논의할 수 있는 기초를 제공하고, 가족 내 젠더 간 

노동시간 분배 논의나 일･가족 양립 논의에서 유･무급노동시간의 양과 유연성

을 같이 논의할 수 있는 기초 연구로서 의의가 있다. 다만, 분석대상이 여성 

관리자에 한정되어 있다는 점에서 일정 부분 해석상 한계를 가지고 있다. 또한 
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선행연구에서 도출된 개인 및 가족, 조직 차원의 변수들을 모형에 최대한 포함

하였으나, 제도적 차원의 변인이 조절변수인 근로시간 유연성 외에는 포함되

지 않았다는 점이 한계로 남아있다. 제도적 차원의 논의는 후속 연구로 진행될 

수 있을 것으로 본다. 또한 본 연구에서는 여성 관리자 패널의 관리자용 자료

를 분석하여, 조직수준의 변수를 사용하는 데 한계가 다소 있었다. 향후 후속

연구에서는 인사담당자용 데이터와 연계하여 여성관리자 비율 등 다양한 조직 

관련 변수들을 포함한 보다 의미있는 결과가 도출될 수 있을 것이다.

본 연구의 결과를 토대로 정책적 함의를 크게 세 가지로 도출하였다. 첫째, 

이 연구결과에서는 근로시간 유연성이 높을수록 돌봄노동시간의 일･가족 촉

진 증가효과가 강화되는 것으로 확인되었다. 일･가족 양립 정책에서 일･가족 

갈등 감소를 위한 접근이 주로 논의되나, 일･가족 촉진이나 조화 등 긍정적 

측면을 강화하는 전략에 대한 논의는 많지 않다. 일･가족 조화에 대한 강화 

전략으로 돌봄시간 확보를 위한 다양한 방식의 육아기 유연근무제 방안이 마

련될 필요가 있다. 노동자에게 돌봄시간을 확보해주는 것은 돌봄 공백 해소뿐

만 아니라, 일과 가족을 양립하는 노동자의 시간 갈등을 완화하여 일의 효율성

을 제고하는 것이기도 하다. 최근 육아휴직 외에 돌봄 시간을 확보해주는 방안

으로 육아기 근로시간 단축제도를 확대하면서, 육아기 근로시간 단축 대상 자

녀연령과 지급기간을 크게 확대하였다. 그러나 여전히 다수의 일자리에서 육

아기 근로시간 단축을 사용하지 못하고 있다. 고용보험통계에 따르면, 2022년 

기준 출생아 수 대비 육아기 근로시간 단축 급여 사용자는 7.8%에 그쳤다.

이처럼 육아기 근로시간 단축제의 활용이 어려운 상황에서 구체적인 정책방

안을 모색해보고자 한다. 먼저, 육아기 돌봄시간 확보를 위해 근로시간 유연성

을 극대화하기 위한 방안으로 일일 근로시간 중 일부를 재택근무할 수 있는 

육아기 부분 재택근무제를 도입하거나 육아기 재량근로시간제를 적극 실시하

는 등 육아기 근로시간 단축제 외에 육아기 돌봄시간 확보를 위한 방안을 제안

한다. 다음으로 육아기 근로시간 단축뿐만 아니라 일자리 및 기업 특성을 고려

하여 기업의 상황이나 직종･직무에 따라 활용할 수 있는 유연근무제도 모듈을 

개발할 필요가 있다. 즉, 기업이나 직종 등 일자리 상황별로 근로시간 단축, 

근로시간 유연제, 근로장소 유연제 등 여러 형태의 유연근무제도를 조합하는 

방식의 방안을 모색해볼 수 있을 것이다.

둘째, 돌봄 친화적인 조직문화 확산이 일･가족 양립에 핵심적 요인임을 확

인하였다. 분석결과에서 조직문화가 일･가족 갈등에 크게 영향을 미치는 변인

으로 나타났다. 유연하고 평등한 조직문화는 근로시간 유연성과 상관관계를 

가지고 있으며, 경직된 성과중심 조직문화일수록 일･가족 갈등이 높은 것으로 
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나타났다. 기업의 조직문화 개선을 위해서는 ‘가족친화인증’이나 ‘근무혁신 인

센티브 제도’, ‘일가정양립 환경개선 지원 제도’ 등 기존 인센티브 제도를 강화

할 뿐만 아니라, 기업이 조직문화를 개선할 수 있는 실질적인 방안을 코칭 받

을 수 있는 기업 컨설팅을 제공할 필요가 있다. 기업마다 상황이 다르기 때문

에 기업의 상황과 수요를 반영한 맞춤형 컨설팅을 전문화하여 제공하여야 할 

것이다. 또한 기업정책의 방향성 설정에는 기업 대표나 경영진의 인식이 매우 

결정적인 영향을 미침으로 기업 대표 및 경영진 인식 개선 사업도 보다 다양한 

경로로 이루어질 수 있도록 적극 확대하여야 한다.

셋째, 남성의 자녀돌봄 참여 제고를 위한 적극적 지원이 필요하다. 본 연구

는 여성 노동자에게 집중되어 있는 무급노동시간이 일･가족 갈등 및 조화에 

미치는 영향에 천착하여 출발하였다. 분석 결과를 살펴보면, 유자녀 여성 노동

자의 절대적인 돌봄노동시간이 일･가족 갈등에 유의미한 영향을 미치지 않으

나, 배우자와의 돌봄노동시간 차는 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 남성

이 적극적으로 자녀 돌봄을 함께할 경우에 여성 노동자의 일･가족 갈등 완화

에 긍정적 영향을 미치는 것이다. 남성이 자녀돌봄에 참여하기 위해서는 근본

적으로 장시간 노동을 하지 않는 노동문화의 변화가 전제되어야 하며, 남성이 

육아휴직이나 육아기 근로시간 단축을 사용함에 있어 아직까지 기업에 존재하

는 돌봄 성역할에 대한 인식을 개선해야 한다(박은정 외, 2023). 시간 지원 제

도는 여성이 사용하는 제도라는 인식에서 탈피할 수 있도록 인식 개선 사업이 

적극적으로 확대되어야 하며, 기업 인센티브 지원 제도에 남성의 시간 제도 

사용이 보다 더 반영되도록 조정할 필요가 있다.

■ 투고일：2024년 4월 30일  ■ 심사일：2024년 6월 10일  ■ 수정일：2024년 6월 17일  ■ 게재확정일：2024년 6월 21일
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Abstract

The Effects of Unpaid Work Hours of Women 

Managers with Children on Work-Family 

Conflict and Facilitation: The Moderating Effect 

of Flexible Working Hours

Eun Jung Park*･HyeJin Choi**･Kyoung Lan Hwang***

This study focuses on the triangular relationship among unpaid labor 

hours, work hour flexibility, and work-family reconciliation from a gender 

display perspective. This study examines the effects of unpaid caregiving 

and household work hours of women managers with dependent children 

on work-family conflict and facilitation, and the moderating effect of 

flexible working hours on these effects. Using data from the 2nd Wave of 

the Women Manager Panel in 2022, analysis was conducted on 922 

women managers with minor children. The results indicate that household 

work hours have a positive effect on work-family conflict, while 

caregiving work hours have a positive effect on work-family facilitation. 

Furthermore, flexible working hours moderate the relationship between 

caregiving and household work hours and work-family conflict, as well as 

between caregiving work hours and work-family facilitation. Specifically, 

higher work hour flexibility leads to a decrease in work-family conflict 

and an increase in work-family facilitation with an increase in caregiving 

work hours. An increase in the flexibility of working hours tends to 

mitigate the increase in work-family conflict. Based on the findings, 

policy recommendations are proposed, including expanding flexible 

working hours during childcare periods, promoting a childcare-friendly 

organizational culture, and providing support for paternal childcare.

Keywords : Unpaid Work Hours, Work-Family Conflict, Work-Family 

Facilitation, Flexible Working Hours
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