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미취학 자녀를 둔 여성관리자의

직장-가정 간 전이가 삶의 만족도에 미치는 영향

: 자녀양육만족도의 매개효과를 중심으로 

최하영*· 이소민**· 이호택***

초 록

본 연구의 목적은 미취학 자녀를 둔 여성관리자 집단의 직장-가정 전이가 
삶의 만족도에 미치는 영향을 검증하고, 나아가 자녀양육만족도가 직장-
가정 간 전이가 생활만족도에 영향을 미치는 관계에서 매개역할을 하는지 

확인하는데 목적이 있다. 이를 위해 한국여성정책연구원의 여성관리자패널 
5차년도 데이터를 활용하였으며 최종 분석에는 미취학자녀를 둔 여성관리자 
420명의 데이터가 사용되었다. 분석방법으로는 SPSS Process macro를 

활용한 매개효과 검증 및 부트스트래핑을 활용한 통계적 유의성 검증을 실

시하였다. 주요 분석 결과로는 먼저 직장-가정 갈등은 자녀양육만족도에 

부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또, 직장-가정 갈등은 여성관리자

의 삶의 만족도에도 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며 자녀양육

만족도는 삶의 만족도에 긍정적인 영향을 미쳤고, 직장-가정 갈등과 삶의 

만족도의 관계에서 부분매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 다음으로 직

장-가정 촉진은 자녀양육만족도에 긍정적인 영향을 미치고 있었으며 여성

관리자의 삶의 만족도에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 

자녀양육만족도는 직장-가정 촉진과 삶의 만족도 사이에서 부분매개효과

를 가지는 것으로 나타나 직장-가정 갈등과 촉진 모두 삶의 만족도에 직접

적인 영향을 미치는 동시에 자녀양육만족도를 통한 간접적인 영향을 미치

고 있음이 검증되었다. 이에 따른 제언으로 첫째, 정부와 기업조직은 여성

관리자들이 직장과 가정 생활을 양립할 수 있도록 제도적 장치와 조직문화

를 마련할 필요가 있으며 특히 노동시간을 감소시킬 수 있는 방안을 마련해

야 한다. 둘째, 여성의 일을 인정하는 문화와 법적제도를 만듦으로써
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직장-가정 촉진을 향상시키고 자녀양육과 삶의 만족에 긍정적인 기여를 

해야 한다. 셋째, 정부에서는 여성근로자들의 욕구를 충족시키고 자녀돌봄의 
만족도를 높일 수 있는 육아지원정책을 마련해야  한다. 이러한 결론을 토

대로 본 연구의 의의와 제한점, 그리고 후속연구를 위한 제언을 서술하였다.

주제어 : 직장-가정 간 전이, 직장-가정 갈등, 직장-가정 촉진, 자녀양육

        만족도, 삶의 만족도

Ⅰ. 서론

자녀를 둔 기혼취업여성의 커리어적 목표는 ‘직장을 그만두지 않는 것’이

라는 말이 나올 만큼 워킹맘이 회사, 가정에서 겪는 심리적 스트레스는 큰 

것으로 알려졌다(뉴스줌, 2017 .06 .09 ). 지난 1월에는 세 아이의 엄마였던 보

건복지부 공무원이 과로로 사망하는 사건이 발생하기도 하여 워킹맘의 취약

성이 극단적으로 드러났다. 우리나라의 일·가정 양립 정책이 실효성이 떨어

진다는 지적은 지속적으로 제기돼 왔는데(여성신문, 2016 .05 .15 .) , 실제로 

통계청이 발표한 ‘2012  통계로 보는 여성의 삶’에 따르면 자신의 삶에 만족

한다는 워킹맘은 24 .1% 에서 그쳤다(통계청, 2012 ). 또한, 사단법인 여성 ·

문화네트워크와 여성가족부가 발간한 ‘2 014  워킹맘 고통지수’의 조사결과

에서 3 0- 4 0대 워킹맘 1 ,0 00명 중 90 .9% 가 스스로 힘들다고 평가했으며, 

워킹맘으로서의 자부심도 58 .4% 로 낮게 나타났다(여성신문, 2014 .06 .25 .) . 

특히, 막내 자녀의 나이가 5세 미만일 때 6세 이상보다 고통지수가 더 높은 것

으로 조사되었다. 정부는 일·가정 양립정책의 일환으로 육아정책과 보육정책의 

예산과 지원을 늘렸지만 이러한 정책에 대한 워킹맘의 체감도는 여전히 낮다

는 것을 보여주어, 조금 더 구체적인 워킹맘 지원정책이 필요한 시점이다. 

한국여성정책연구원이 발간한 ‘2 0 1 6  양성평등기본법 시행에 따른 가족

정책의 이슈와 과제’를 보면 수도권 및 광역시에 거주하는 204 0세대 여성

취업자 중 71 .5% 가 ‘일을 하고 나면 지쳐서 아무 것도 할 수 없다’는 데 동의

하였으며 그로 인해 7 7 .1 % 가 가족과 충분한 시간을 갖지 못해 아쉽다고 

하였다(김소영 외, 2016). 또한, ‘집에서도 쉴 틈이 없다’는 문항에 여성취업자 
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55 .5% 가 동의하여 (김소영 외, 2016 ), 취업여성의 경우 일에 대한 소진이 

크며 가정에서도 마찬가지로 분주한 생활을 영위하고, 이로 인한 갈등을 

겪고 있음이 나타났다. 

이러한 여성의 직장-가정 갈등은 출산지연에도 영향을 미치는 요소로 보

고되고 있다(이삼식 · 최효진, 2014; 엄명용 · 김효순, 2011 ). 한국보건사회연

구원이 발간한 정책자료 ‘저출산 · 고령사회 대응 국민의식 및 욕구 모니터

링’에서는 육아의 부담이 있는 상황에서 장시간 근로와 경직된 근로시간은 

정신적·육체적 고통을 야기해, 기혼취업여성은 노동시장을 이탈하거나 출산

을 포기하게 되는 이분법적 선택 길에 도달하는 것으로 나타났다(이삼식 ·

최효진, 2014 ). 미혼자에게도 일·가정 양립은 중요한 요건인데, 설문대상자 

가운데 11 .8% 가 아직까지 결혼을 하지 않은 주된 이유로 ‘결혼생활과 일을 

동시에 수행할 수 없어서’라고 응답하였고, 여성만 따로 봤을 때 18% 가 해

당 이유로 결혼을 지연하는 것으로 나타났다(이삼식 · 최효진, 2014 ). 출산을 

포기하는 사유도 비슷했다. 기혼자 17 .2% 가 ‘일과 가정생활을 동시에 수행

하기 어려워서’라고 답했으며, 특히 무자녀 집단은 26 .7% , 1자녀 집단은 

20 .9% 가 해당 사유를 출산 중단의 원인으로 꼽았다(이삼식 · 최효진, 2 014 ). 

결국 일·가정 양립이 해결되지 않는 한 결혼을 장려하기도 어렵고 결혼을 

하여도 아이를 낳으려 하지 않는다는 것을 의미하므로 일·가정 양립 대책 

강구는 사회적으로 매우 중요한 사안이다.

우리사회와 같이 육아에 대한 책임이 1차적으로 여성에게 주어지는 현실

과 직장·가정 양립에 대한 사회지원 체계가 제대로 갖춰지지 않았다는 것을 

감안했을 때, 자녀양육으로 인한 기혼취업여성의 스트레스는 더욱 심각할 

가능성이 있다. 자녀양육 탓에 생긴 스트레스를 해소하기 위해 상담센터 문

을 두드리는 부모도 적지 않은 것으로 밝혀졌다(연합뉴스, 2 017 .01 .15 .). 중

앙육아종합센터에서는 2016년 1월부터 11월까지 전국에서 5 ,311명을 상대

로 상담이 2 ,299차례 이뤄졌는데, 이중 양육 스트레스 관련 심리문제가 

30 9건(13 .44 % )으로 나타났다(연합뉴스, 2 0 17 .01 .15 .) . 특히, 미취학 자녀를 

둔 맞벌이 여성의 경우 자녀에 대한 직접적인 돌봄의 강도가 높기 때문에 

자녀양육, 가사, 직장에서의 근무 수행 등 다중적인 책임을 지게 되며, 높

은 수준의 역할갈등을 경험한다(양승주, 2005). 이와 더불어 관리자 직급은 
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업무량이 많아지고 업무 관련 책임도 또한 높아 업무부담이 사원일 때보다 

확연히 늘어난다고 볼 수 있다. 결국 미취학 자녀를 둔 여성관리자는 수행

해야 하는 모든 역할에 막대한 의무가 요구되고 그로 인해 에너지와 시간이 

소진될 확률이 높아져 역할 긴장과 심리적 스트레스를 경험하게 되며(이숙현, 

2 010 ), 자녀양육자로서의 역할, 직장에서 여성관리자로서의 역할이 상호 충

돌할 수 있어 전체적인 삶의 만족도를 저해하는 결과를 야기하게 되는 것이

다. 이러한 상황은 직장-가정 갈등으로 인해 추가 출산을 포기하는 결정으

로 이어지기도 하며(이재림 · 손서희, 2013 ), 근로자의 조직몰입 및 직무만족

도를 저해해(최수찬 외, 2 009 ; 강혜련 · 최서연, 2 001 ) 비단 여성근로자의 

문제만이 아닌 사회 전체적으로 파장을 일으키게 된다.

한편, 여성의 직장생활은 사회의 경제력 향상뿐만이 아니라 여성 스스로

에게 자아실현의 기회를 제공하고, 자존감을 높이며, 경제적 · 사회적 관계망

을 확대하는 등 긍정적인 측면을 지니고 있다(최보라, 2014 ). 직장과 가정의 

다중역할을 수행함에 있어서 부정적인 전이가 일어나기도 하지만 이러한 역

할들이 상호보완적으로 작용한다면 궁극적으로는 삶에 건설적인 영향을 미

칠 수도 있기 때문에 직장-가정 갈등의 단일 차원의 연구보다는 직장-가정 

촉진도 살피는 다차원적인 전이에 대한 연구가 필요하다. 학령기 자녀를 둔 

워킹맘을 대상으로 한 연구에서는 아내와 엄마로서 체험한 것들을 자신의 

직업에 도입하여 새로운 아이디어를 창출해 직업적 성공(광고·홍보업)을 거

두기도 하며, 성장기의 자녀들과의 대화를 통해 학생들의 세계를 이해하게 

되어 학교에서 더욱 유능한 교사가 되는 등 자신의 다중 역할경험을 긍정적 

자원으로 사용하고 있다는 것이 관찰되었다(노성숙 · 한영주 · 유성경, 2012 ). 

이는 다중역할자로 산다는 것이 양 영역에서 얻는 장점을 시너지로 만들어

내어 살 수 있음을 의미하기도 한다(노성숙 · 한영주 · 유성경, 2 012 ).

국내에서 이뤄진 여성의 직장-가정 간 전이를 다룬 연구들은 주로 조직

몰입(강혜련 · 최서연, 2001; 김효선 · 차운아, 2009), 경력몰입(강혜련 · 임희정, 

2 000 ), 직무만족(최수찬 외, 2 006 ; 최수찬 외, 2 009 )과 같이 업무 효율성 증

가를 목적으로 진행되어 왔고, 근로자의 삶의 질, 삶의 만족과 연관 지은 연

구는 부족한 실정이다. 여성의 직장-가정 간 전이와 삶의 만족도를 살펴 본 

소수의 연구 또한 직장-가정 갈등에 집중되어있어(가영희, 2006 ; 이규만, 
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2005 ; 장재윤 · 김혜숙, 2 003 ) 직장-가정 촉진을 포함한 양 영역간의 전이

를 심층적으로 파악하기 힘들었다. 또한, 직장-가정 간 전이와 삶의 만족도

의 관계에서 자녀양육만족도의 매개효과를 검증한 연구는 전무한데, 자녀양

육은 여성근로자의 삶의 만족도에 있어 막대한 영향을 미치고, 자녀양육과 

삶의 만족도의 관계는 밀접한 관계임이 기존 연구들에서도 제시되어(박정윤 ·

장영은, 2013; 윤지원 · 황라일 · 조헌하, 2009; 이숙현, 2010; 정태숙 · 김영희, 

2 014 ; Spu rlo ck , 1995 ) 여성근로자의 삶의 만족도를 좌우하는 요건이 된다. 

따라서 본 연구는 미취학자녀를 둔 여성관리자의 직장-가정 간 전이가 삶

의 만족도에 어떠한 영향을 미치는지 검증하고, 영향을 미친다면 자녀양육

만족도가 이 두 변수간의 관계를 매개하는지 분석하고자 한다. 또한 연구 

결과를 토대로 여성의 직장·가정 양립의 실천을 위한 사회복지적 실천적 ·

정책적 방안 모색에 기초 자료를 제공하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 미취학 자녀를 둔 여성관리자

여성관리자란 대리급 이상의 직장여성을 의미하는데, 관리자급은 남녀 관

계없이 업무량이 증가하고 책임과 의무의 강도가 높아지는 직급이다. 때문

에 직장에서 요구되는 역할이 많아지게 되므로 직장에서의 역할과 가정 및 

개인 영역에서의 역할 간 갈등을 빚을 확률이 사원일 때보다 더 높아지게 

된다. 그런데 우리나라에서 맞벌이 부부의 경우 여전히 여성이 남성에 비해 

가족 내에서의 가사노동과 다양한 형태의 돌봄을 주로 담당하게 되어, 이에 

더 많은 시간을 보내게 되므로(통계청, 2 010 ), 직장과 가정 간 역할갈등은 

남성보다 여성일 경우 더욱 심화된다. 이에 더해 미취학 자녀를 둔 경우 자

녀양육에 대한 요구가 더 높으므로 매우 높은 수준의 역할갈등을 경험할 가

능성이 있다(양승주, 2 005 ). 하오령과 권정혜(2006 )는 이러한 역할 갈등이 

우울, 불안 및 심리적 증상과 연관이 있으며 결혼, 육아, 직무 역할불만족과 

유의미한 상관관계를 가진다고 보고하였다.
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반면에, 대리급 이상의 여성관리자는 자신의 직장생활에 대한 책임과 의

무가 상승됨에 따라 직업의 전문성을 한 단계 상승시키는 단계이기도 하다. 

전문성 상승은 자아실현에도 영향을 미쳐 전반적인 삶의 만족도에 긍정적 

요인이 될 수 있으며, 더불어 직장에서 습득한 지식이나 능력이 가정에서도 

유용하게 사용될 수 있다. 관련 연구에 따르면 하나의 역할 수행은 다른 역할 

수행에서 유익한 자원으로 사용되어 결과적으로 모든 역할의 성과를 높일 

수 있으며(G reenhaus &  Pow ell, 2006), 여성관리자의 다중몰입(m u ltip le  ro le  

co m m itm en t)과 삶의 만족에 정적인 영향을 미칠 수 있다고 보고하였다

(Adam s, K ing, &  K ing , 1996; R uderm an et a l., 2002). 국내에서는 강혜련 ․
윤미자(2 004 )가 다중역할에 대한 효과성을 연구하였는데, 과장급 이상의 

여성관리자 총 11명을 대상으로 심층면접을 진행한 결과, 대상자들은 가정

생활과 공동체 생활에서 부여 받은 여러 역할을 통해 대인관계 기술을 익히

게 되며, 이는 결국 직장에서 상대방을 이해하고, 갈등을 좁혀나가는 등의 

커뮤니케이션을 수월하게 한다고 진술한 것으로 나타났다. 

 관리자 직급은 사회의 발전 및 정책의 효과성 검증에 있어서도 매우 중

요하다. 취업여성 중 여성 관리자 직급의 일·가정 양립은 여성 친화적 산업

의 성장과 시장적응력을 기반으로 경쟁에 유연하게 대처할 수 있게 하기 때

문에 기업경쟁력 제고뿐만 아니라 경제 · 사회적인 측면에서도 매우 중요하

다(권태희, 2010 ). 더불어, 여성관리자는 하위급 직원인 미혼취업여성에게 

롤모델이 되어 이들의 결혼 결정, 출산 결정에도 영향을 미칠 수 있어 사회 

전체에 미치는 영향이 막대하다. 또한, 여성관리자는 직장생활을 오래 한 집

단으로서 기업이나 국가의 여성인력 활용정책과 복지정책을 오랜 기간 경험

한 집단이라는 점에서 기업 정책과 국가의 복지정책 현황을 파악할 수 있는 

집단이다.

결론적으로 직장-가정 간 전이 수준이 높고, 미혼취업여성의 롤모델이 되

며, 취업여성의 현황을 뚜렷하게 증명하는 미취학 자녀를 둔 여성관리자 집

단을 대상으로 연구가 수행될 필요가 있고, 본 연구에서는 여성관리자를 대

상으로 직장- 가정 간 전이가 이들의 삶의 만족도에 미치는 영향을 살펴

보고자 한다. 
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2. 직장-가정 간 전이

직장-가정 간 전이(w o rk- fam ily  sp illo ver)는 직장과 가정 간에 상호 부

정적이거나 긍정적인 영향을 주거나 받는 것을 의미한다(R ep etti, 1 9 89 ). 

전이란 두 가지의 개념을 포함하고 있는데, 첫 번째 개념은 직장-가정 간의 

부정적인 전이이며 주로 직장-가정 갈등(w o rk - fam ily  co n flic t)을 뜻한다

(G rzyw acz , A lm eida , &  M cD o na ld , 2002 ). 두 번째 개념은 직장-가정 간

의 긍정적인 전이인데, 증대가설(ex pan sion  th eo ry )의 관점에서 다중역할을 

수행하며 얻을 수 있는 자존감 향상, 지위 안정, 역할 특권(ro le  p riv ilege)  

등의 이점과 역할 간 완충효과를 강조한다(강혜련 · 윤미자, 2 004 ). 이러한 

긍정적 전이는 직장-가정 증진(w ork- fam ily  enhancem en t), 직장-가정 촉진

(w ork- fam ily  fac ilita tion ) 등 여러 가지의 용어들로 정의되어 왔다(김옥선 ·

김효선, 2012 )

전이의 개념은 직장과 가정 사이에 발생가능한 모든 부정적이거나 긍정적

인 영향을 포함하는 의미이지만, 초기의 직장-가정 간 전이에 관련된 연구는 

부정적인 영향에 집중되어 있었다(김효선 · 차운아, 2 009 ). 이는 초기 연구의 

대부분이 개인이 수행하는 역할에 활용할 수 있는 물질적 · 정신적 · 시간적 

자원이 한정되어 있다고 가정하는 자원소모 모형(resou rce  d ra in  m od el)에 

기반하고 있기 때문이다(김주엽, 2 006 ). 해당 모형에 따르면 하나의 영역에

서 사용된 에너지는 한번 소모되면 사라지기 때문에 다른 역할에서 사용가

능한 자원의 양은 이미 소모한 에너지를 제외한 나머지라는 것이다(E dw ards  

&  R o thba rd , 2 000 ). 따라서 직장생활과 가정생활 간의 에너지 배분 관련 

갈등이 일어날 수밖에 없다고 보았다(김주엽, 2 006 ).

직장-가정 갈등은 직장과 가정으로부터 발생되는 역할 압력이 상호 충돌

할 때 발생하는 역할 간 갈등을 의미하기도 한다(장재윤 · 김혜숙, 2 003 ). 상

반되는 역할이 충돌할 때 역할 갈등이 일어나며 직장-가정 갈등은 직장과 

가정에서 기원되는 역할에 대한 압력이 양립할 수 없을 때 발생하는 직장-

가정 간의 역할 갈등이라고 보았다(G reen hau s &  B eu te ll, 1 985 ). 이러한 갈

등은 사람이 가지는 정서적, 신체적 자원들은 제한되어 있지만 직장과 가정 

영역에서 자원들을 상호 조화롭게 사용하지 못하게 됨으로써 발생하는 역할 간 
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갈등이며, 한 영역에서 효과적으로 기능하기 위해 학습한 가치나 기술이 

다른 영역에서는 효과적이지 못한 경우라고도 보았다(R epetti, 1 987 ). 

직장-가정 갈등은 직장생활이 가정생활에 미치는 갈등, 그리고 가정생활

이 직장생활에 미치는 갈등을 모두 포함하는 개념이며, 갈등의 원인은 어느 

방향에서든 나타날 수 있다(김용흔 · 이규만, 2 011 ). 갈등은 직장생활이 가정

생활을 방해하는 경우(w o rk  in terferen ce  w ith  fam ily :  W IF )와 가정생활이 

직장생활을 방해하는 경우(fam ily  in terferen ce  w ith  w o rk : F IW )가 있다

(M acE w en  &  B arlin g , 1 994 ). 예를 들어, W IF는 잦은 야근으로 인해 가사 

일을 못하거나 아이돌봄에 차질이 생기는 경우이며, F IW 는 배우자 혹은 자

녀의 병구완으로 결근을 하게 되는 것이다. 

한편, 최근에는 직장과 가정 사이에 전이되는 긍정적인 측면에 대해서도 

관심이 증대되고 있다(김효선 · 차운아, 2009 ). 이 두 영역이 상호 역할 수행

에 도움을 준다는 견해이다. 가족생활이 직장생활을 혹은 직장생활이 가족

생활을 지원하고 촉진하며, 향상시킨다는 것에 집중한 연구들이 주로 그러

하다(강혜련 · 윤미자, 2 004 ; 김효선 · 김옥선, 2 010 ; 김옥선 · 김효선, 2012;  

S ieb er, 1974; L in v ille , 1 987 ; K irch m eyer, 1992; G reen h au s &  P ow ell, 

2 006 ). 이러한 연구들은 하나 이상의 역할 축적(ro le  a ccum u la tio n )에 집중

하였는데, 다양한 역할의 축적은 자아에 대한 복합인지적 표출(co m p lex  

co gn itiv e  rep resen ta tion )에 기여할 수 있으며, 이는 스트레스를 조절하는 

결과로 나타날 수 있다는 것이다(L in v illle , 1 987 ). 더 나아가 시버(S ieb er, S . 

D .)는 역할 축적으로 인해 발생하는 긍정적인 결과를 4가지 유형으로 분류

하였는데, 역할 특권(ro le  p riv ileg es), 지위 보장(sta tu s secu rity ), 지위 향상

(sta tu s en h an cem en t), 자아 강화(en richm en t o f th e  p erso n a lity )가 역할축

적으로 이뤄질 수 있다고 보았다(S ieb er, 1 974 ). 그는 역할의 특권이나 권리

가 특정한 역할 내에서 제도화되고, 그 결과 누적된 역할 수가 많을수록 더 

많은 권한을 누릴 수 있다고 주장하였다(K irchm eyer, 1 992 ). 또한, 그린하

우즈(G reen h au s, J . H .)와 포웰(P ow ell, G . N .)은 직장-가정의 비옥화

(w o rk- fam ily  en rich m en t)라는 개념을 소개하여 직장-가정 간의 긍정적 영

향력을 증명하였다(김효선 · 차운아 ;  2009 ). 직장 혹은 가정, 한 영역에서의 

역할 수행은 반대 영역의 역할 수행에 유익한 자원을 생성하고, 이러한 
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자원은 해당 역할의 높은 성과와 이에 따른 긍정적 정서 산출을 도와, 최종

적으로는 다른 역할 수행 과정으로 전이되어 두 역할이 함께 향상 될 수 있

다는 것이다(김주엽, 2006 ). 

종합해보면 직장-가정 갈등의 해소만이 해답이 아니라, 직장-가정 간 긍

정적 전이인 직장-가정 촉진(fac ilita tio n ) 요인을 증대시킴으로써 근로자는 

높은 삶의 만족에 도달할 수 있다는 것을 의미 한다. 따라서 본 연구는 직장

-가정 갈등뿐만 아니라 직장-가정 촉진이 미치는 영향을 함께 살펴봄으로

써 근로자의 삶의 만족 증대를 위한 효과적 대안을 찾아내는 것을 목표로 

한다. 

3. 직장-가정 간 전이가 삶의 만족도에 미치는 영향

주관적 안녕(Su b jec tiv e  W ell- b e ing )은 디너(D ien er, E .) 등을 중심으로 

주로 연구가 되었는데, 순전히 주관적으로 개인이 자신의 삶에 얼마나 만족

하는가에 대한 평가이며 의미나 가치, 혹은 사회적 순기능과는 무관한 것이

다(김정호, 2007 ). 디너는 삶의 만족을 측정하기 위해 ‘대체로 나의 삶은 나

의 이상에 가깝다’, ‘나는 내 삶에 만족한다’, ‘내 삶의 여건들은 아주 좋다’, 

‘지금까지의 삶에서 내가 원하는 중요한 것들을 이루었다’ 등을 측정하여 현

재시점에서 얼마나 자신의 삶에 만족하는가를 중요시하였다(D ien er e t a l., 

1 985 ). 따라서 본 연구에서 삶의 만족도란 디너가 주관적 안녕(Su b jec tiv e  

W ell- B eing )에 대해 정의한 내용을 빌어 ‘자신의 삶에 대해 스스로 정서적

이고 인지적으로 평가하는 정도’라 정의하였다(D ien er, O ish i, &  L u ca s, 

2 003 ). 

직장에서의 역할과 가정에서의 역할이 균형을 이루지 못하게 되어 충돌하

게 되면 직장생활은 직무불만족으로 이어지고, 이는 가정으로까지 전이되어 

가정생활은 물론이고 삶 전체에 영향을 미치는 것으로 나타났다(김용흔 ·

이규만, 2011 ). 사회적으로 주어지게 되는 직장에서와 가정에서 행해야 하는 

역할들이 상호 충돌하게 되면서 자신이 수행하는 역할에 대한 만족도가 떨

어지고 이것은 전반적인 삶의 만족도가 낮아지는 결과를 초래하게 되는 것

이다. 
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실제로 직장-가정 갈등이 삶의 만족도에 영향을 미친다는 연구들이 보고

되고 있다(A dam s, K in g , &  K in g , 1996; K o ssek  &  O zek i, 1 998 ; 장재윤 ∙

김혜숙, 2003; 가영희, 2006; 김용흔∙ 이규만, 2011). 국내에서 이뤄진 연구 

중 이규만(2 0 0 5 )의 연구에서는 직장- 가정 갈등은 종사원의 생활만족에 

유의미한 부적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 이러한 결과는 직장과 

가정의 역할을 균형 있게 유지하지 못해 당사자가 갈등을 느끼게 될 경우, 

이는 직장생활 전반에 걸쳐 부정적인 영향을 주게 되고 결과적으로 근로자

로 하여금 의욕상실을 초래한다고 보았다(이규만, 2005 ). 김미숙 ․ 나임순 

(2010 )이 한부모가족을 대상으로 한 연구에서도 같은 결과를 보여주었는데, 

직장-가정 갈등이 적을수록 삶의 질이 높은 것으로 나타나, 직장-가정 갈등

은 삶의 질에 유의미한 영향을 미치는 것을 증명하였다. 직장-가정 갈등이 삶

의 만족도에 미치는 관계에서 남·여 간의 성차를 분석한 연구도 있다. 장재윤∙

김혜숙(2003)의 연구에서는 남성 집단에서는 직장-가정 갈등 수준에 따른 

삶의 만족 수준에서 크게 차이가 나지 않았지만 여성의 경우 직장-가정 갈등 

수준이 삶의 만족과 연관이 높다는 결과가 보고되었다. 

반면에 직장-가정 촉진이 삶의 만족도를 높일 수도 있다. 직장 혹은 가정 

또는 개인 영역에서의 경험은 안녕(w ell- be in g )에 서로 누적효과를 가져올 

수 있으며, 직장에서 얻게 되는 만족감 혹은 가정에서 얻게 되는 만족감은 

삶의 만족도 및 지각된 삶의 질에 긍정적 영향을 미쳐 한 역할에만 참여하

는 사람보다 더 행복한 삶은 경험하게 되는 것이다(G reen hau s &  Po w ell, 

2 006 ). 또한, 직장-가정 촉진이 삶의 만족도를 높이는 원인으로 스트레스 

완화효과를 들 수 있다(G reen hau s &  P ow ell, 2 006 ). 한 영역에서의 만족경

험은 다른 영역에서의 스트레스 요인을 약화시킬 수 있는데, 예를 들어 한 

기업의 수익구조가 다양할 때 한 부분의 성과로 인해 다른 부분의 부진이 

완화된다는 것과 같은 논리이다(B arn ett, M arsh a ll, &  P leck , 1 992 ). 결과적

으로 이러한 스트레스 완화 효과는 직장-가정 촉진 요인이 되어 궁극적으

로 삶의 만족도를 높인다고 보는 것이 가능하다. 그 외에도 한 역할에서 획

득되어진 자원이나 경험이 다른 역할에서의 질적 향상을 나타낸다는 연구

(S ieb er, 1 974 )에 기반을 두어서도 직장-가정 촉진이 삶의 만족도를 높이는 

결과를 낳을 수 있다는 것을 예측할 수 있다. 
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국내에서는 박경환(2012 )이 직장-가정 관계가 관리능력, 직무만족, 조직

몰입과 삶의 만족에 영향을 미치는지 검증한 바 있는데, 동 연구에서 직장-

가정 촉진이 삶의 만족에 유의미한 정적인 영향을 미친다는 것을 밝힌 바 

있다. 그러나 해당 연구는 기업의 인적자원관리 차원에서 이뤄져, 개인의 심

리 및 안녕(w ell- b e in g ) 차원에서는 의미 있는 제언을 도출하지 못하였다. 

한편, 직장-가정 촉진과 삶의 만족도에 관한 연구는 아니지만, 직장-가정 

촉진이 결혼생활 만족에 정적인 유의한 영향을 미친다는 연구결과도 있어

(김주현 · 문영주, 2 010 ), 직장-가정 촉진이 삶의 전반적인 건강상태를 좌우

할 수 있다는 것이 증명된 바 있다.

그러나 국내에서 이뤄진 직장-가정 전이는 직급과 무관하게 이뤄지고 있

는 연구가 대부분이고, 생애주기나 직장에서 부여되는 책임감의 강도를 고

려하지 않은 채 연구되고 있었다.  평사원과 관리자 직급이 느끼는 직장에

서의 책임 정도는 엄연히 다르며 이로 인해 직장-갈등의 수준도 다르다는 

것을 유추할 수 있고, 더 나아가 미취학 자녀를 둔 직장여성의 직장-가정 

갈등은 더 높은 것으로 밝혀졌기 때문에(이재림 · 손서희, 2 013 ), 이들만을 

대상으로 한 연구가 필요한 시점이다. 한편, 자녀를 양육하는 역할이 추가됨

으로 인해 자녀를 돌보며 느낄 수 있는 성과나 긍정적 정서가 결과적으로 

직장에서도 긍정적으로 전이되어 두 역할이 향상되는 효과도 가능하다. 따

라서 미취학 자녀를 둔 여성의 직장-가정 갈등과 직장-가정 촉진 모두가 

삶의 만족도에 어떠한 영향을 미치는지 검증하는 다차원적인 전이에 대한 

연구는 의미 있다 하겠다. 또한, 미취학자녀를 둔 여성관리자의 직장-가정 

갈등과 직장- 가정 촉진이 각각 삶의 만족도에 어떻게 영향을 미치는지 

파악한다면 더욱 세부적이고 효율적인 정책제언이 가능할 것이다. 

4. 자녀양육만족도

자녀양육만족도는 돌봄 만족도와 유사한 개념으로 볼 수 있는데, 돌봄 만

족도란 돌봄을 통해 획득하는 행복이나 기쁨 등 긍정적 정서와 자기 성장을 

포괄하는 개념으로, 돌봄 경험을 돌봄 제공자가 주관적으로 인식하는 긍정

적인 정서적 · 인지적 평가를 의미한다(장은희 · 정영숙, 2011). 기존의 돌봄과 
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관련된 연구들이 돌봄 제공자가 인지하는 부담감을 중심으로 부정적 측면을 

강조하였다면, 돌봄 만족도는 돌봄 과정에서 발생하는 긍정적인 측면을 발견

하려는 노력에서 나온 것이다(신선희, 2 00 7 ). 이에 본 연구에서는 장은희 ․
정영숙(2011 )이 돌봄만족도에 대해 정의한 내용을 기반으로 자녀양육만족

도를 정의하였다. 자녀양육만족도란 ‘자녀를 양육하는 과정에 대해 양육

제공자가 주관적으로 인식하는 긍정적인 인지적 평가’를 의미한다.

자녀양육으로 인한 스트레스는 부모가 됨으로써 누구나 경험할 수 있는 

것이지만 기혼취업여성의 경우 가사와 일을 동시에 해야 하고, 특히, 우리나

라처럼 일과 가정의 양립을 위한 환경이 충분히 조성되지 않은 경우 다중 

역할의 부담감을 경험하게 된다(박정윤·장영은, 2013 ). 특히 자녀양육에 대

한 만족도는 직접적으로 자녀에게 영향을 미치고 심하면 자녀의 문제행동의 

요인이 되어(H ayes e t a l., 2 004 ; C rn ic , &  G reenb erg , 1 990 ), 유아의 정신

건강에 있어 매우 중요한 요소라 할 수 있다. 

기혼취업여성의 양육스트레스에 관해서는 많은 연구들이 진행되어 왔다

(Spurlock, 1995; 윤지원∙ 황라일∙ 조헌하, 2009; 이숙현, 2010; 박정윤∙ 장영은, 

2013; 정태숙∙ 김영희, 2 014 ). 박정윤 ∙ 장영은(2 013 )의 연구에서는 기혼취

업여성의 자녀양육 스트레스의 가장 큰 요인이 ‘부모역할 수행에 대한 부담

감’으로 나타났으며, 기혼취업여성은 ‘타인 양육에 대한 죄책감’ 등을 호소

하는 것으로 밝혀졌다. 또한, 정태숙 ․ 김영희(2014 )는 어린 자녀를 둔 취업

여성의 경우 돌봄에 있어 더 많은 어려움을 느낀다고 하였으며, 윤지원 ․
황라일 ․ 조헌하(2009 )의 연구에서는 취업모는 승진에서 오는 불평등, 자녀 

양육문제, 가사노동으로 인해 주로 스트레스를 경험한다고 밝혔다. 이러한 

연구들을 기반으로 기혼취업여성은 직장, 가사노동, 자녀양육 등으로 인해 

스트레스에 노출되어 있고, 이는 곧 삶의 만족도를 저하할 수 있음을 유추

할 수 있다.

반면, 직장-가정 간 전이가 자녀양육만족도에 대해 밝히는 연구는 부족한 

실정이다. 이마저 직장-가정 간 부정적 전이인 직장-가정 갈등만 보았거나

(정태숙 ․ 김영희, 2 014 ), 양육태도에 미치는 영향을 본 연구들이다(최보라,  

2 0 14 ;  박봉선 ∙ 엄명용, 2 01 6 ). 정태숙 ․ 김영희(2014 )는 직장-가정 갈등이 

직접적으로 자녀양육태도에 미치는 영향을 밝혔는데, 직장생활이 가정생활
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로 유입되는 갈등이 어머니의 양육행동에 영향력을 미치고, 이것은 곧 장기

간 근로시간으로 인해 가사와 자녀돌봄 시간을 충분히 갖지 못하여 생긴 스

트레스가 어머니와 자녀 간에 부정적인 영향을 주는 것으로 해석하였다. 최

보라(2014 )는 직장-가정 전이가 우울을 매개로 양육태도에 영향을 미친다

는 것을 검증한 바 있다. 이렇듯 직장-가정 간 전이가 자녀양육태도에 영향

을 미치는 경로를 밝힌 연구들은 있으나 자녀양육 제공자가 자신의 양육행

동에 대해 주관적으로 평가한 자녀양육만족도와의 관계를 밝힌 연구는 없어 

연구의 필요성이 대두된다. 직장-가정 갈등과 직장-가정 촉진이 자녀양육

만족도를 매개로 하여 어떻게 삶의 만족도에 영향을 미치는지 파악한다면 

직장-가정 촉진을 극대화 하거나 직장-가정 갈등을 감소시키는 방안을 찾

는 것은 물론이고, 직장-가정 간 전이가 자녀양육만족도의 저하를 불러일으

켜 양육에 있어서 부모의 태도를 변화시키고, 심하면 자녀의 문제행동에도 

영향을 미치는(H ayes e t a l, 2 004 ; C rn ic  &  G reen b erg , 1 990 ) 일련의 과정

을 예방하는 결과도 볼 수 있다.

한편으로는, 자녀양육으로 인해 얻어지는 정서가 삶의 질에 영향을 미친

다는 연구결과들이 보고되고 있다(김지현, 2 011 ; 전혜자 ․ 김미량, 2006;  

G u id ub a ld i &  C lem in shaw , 1989 ). 자녀양육시 부모가 느끼는 만족감은 심

리적 스트레스를 경감시켜 부모의 전반적인 생활만족도에 막대한 영향을 미

치고 동시에 부모와 자녀를 포함하는 가족체계의 긍정적 형성에도 매우 중

요하다고 강조된 바 있다(G u id u b a ld i &  C lem in sh a w , 1 9 8 9 ) . 이는 자녀

양육만족도가 부모의 삶의 질을 높이는 데 중요한 역할을 한다는 것을 시사

한다. 국내에서 이뤄진 연구에서도 비슷한 맥락을 보이는 연구가 있는데, 

김지현(2 0 1 1 )은 취업모의 경우 부모역할에 대한 자신감과 부모- 자녀의 

관계가 삶의 만족도에 긍정적인 영향을 미치고, 이는 곧 양육과정에서 경험

하는 심리적 행복감이 삶의 만족도에 영향을 주는 것을 의미한다고 밝혔다. 

종합해 보면 미취학 자녀를 둔 기혼취업여성의 경우 가사, 자녀양육, 직장

에서의 일 등 다양한 의무들을 책임지고 있어 한 분야에서 발생하는 갈등과 

스트레스 혹은 지식과 자원, 자긍심과 같은 긍정적 정서가 다른 역할에도 

전이되는 것이 가능하고, 그 결과 직장-가정 간 전이는 자녀양육만족도에 

영향을 미치고, 자녀양육만족도는 나아가 전반적인 삶의 만족도에도 영향을 
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미친다는 유추가 가능하다. 이상의 논리를 바탕으로 본 연구에서는 미취학

자녀를 둔 여성관리자의 직장-가정 간 전이가 삶의 만족도에 직접적인 영

향을 주면서 동시에 자녀양육만족도가 매개변수로서 간접적인 영향력을 미

칠 것이라 가정하고, 매개역할을 한다면 변수의 효과는 어떠한지 살펴보고

자 한다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구대상 및 자료수집 방법

본 연구는 한국여성정책연구원이 구축한 여성관리자패널조사(K o rea n  

W o m en  M anager Panel Survey)의 2014년 5차년도 조사의 자료를 이용하였

다. 여성관리자패널조사는 한국여성정책연구원에서 기업의 여성인력활용 

현황을 파악하고 여성관리자 개인의 경력형성과 역량강화를 위한 기초데이

터를 구축하기 위해 조사된 것이다(김난주 외, 2 014 ). 본 패널조사 데이터는 

2007년부터 2년 주기로 전국에 있는 기업에 종사하고 있는 대리급 이상 여

성관리자를 대상으로 조사된 것으로서(김난주 외, 2 014 ), 5차 데이터가 가

장 최신 데이터로 이번 연구에 활용하고자 하였다. 5차 패널조사는 전체 

1 ,833명이 조사되었고, 이 중에서 미취학자녀를 둔 여성관리자 4 68명 중 

불성실한 응답을 제외한 420명을 최종 분석대상으로 설정하였다.

2. 연구가설

본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 다음과 같이 연구가설을 설정하였다.

가설 1 . 직장- 가정 갈등은 자녀양육만족도와 삶의 만족도에 유의미한 

부적(- ) 영향을 미칠 것이다. 

가설 2 . 직장-가정 갈등이 삶의 만족도에 미치는 영향관계에서 자녀양육

만족도가 매개효과를 가질 것이다.

가설 3 . 직장-가정 촉진은 자녀양육 만족도와 삶의 만족도에 유의미한 

정적(+ ) 영향을 미칠 것이다.
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변 수 문 항 평균
표준

편차
요인1 요인3 요인4 요인2

직장→
가정 갈등

근무시간이 너무 길어 자기계발을 
할 시간이 없다

3.10 1.067 .852 .011 -.056 .064

일하는 시간이 너무 길어서 가정생
활에 지장을 준다

3.29 1.059 .787 -.014 -.015 .168

업무로 인하여 체력적인 한계를 느
낀다

3.28 1.055 .785 -.104 -.093 .204

업무로 인하여 취미나 여가생활을 
할 수 없다

3.23 1.114 .778 -.084 -.071 .143

가설 4 . 직장- 가정 촉진이 삶의 만족도에 미치는 영향에 있어 자녀양육

만족도가 매개효과를 가질 것이다. 

3. 주요변수의 측정도구

1) 독립변수 : 직장-가정 간 전이

본 연구에서는 직장-가정 관계에 대한 측정을 위해 여성관리자패널조사

(2014 )에서 사용한 척도를 이용하였다. 연구를 실시하기에 앞서 본 척도의 

타당도를 검증하기 위해 요인분석을 실시하였으며,  주성분 분석에 의한 

베리맥스 회전법(va rim ax  ro ta tion )을 이용하여 4차원 요인으로 추출하였고 

그 결과는 <표 1>과 같다.

요인분석 결과 ‘효과 유형’에 따라 직장-가정 갈등과 촉진으로, 그리고 

‘작용 방향’에 따라 직장 → 가정, 가정 → 직장으로 구분하여 직장- 가정 

관계를 4차원으로 분류하였다. 이렇게 분류된 항목들은 각각 갈등에 속하는지, 

아니면 촉진에 속하는지에 따라 2차원으로 분류한 뒤 해당 문항들로 독립

변수를 구성하였다. 본 연구에서는 직장-가정 갈등과 직장-가정 촉진을 방

향성과 상관없이 살펴보기로 한다. 각 하위요인의 신뢰도는 직장-가정 갈등

이 C ro nb ach 's α= .853 , 직장-가정 촉진은 C ro nb ach 's α= .821으로 나타났

다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)의 리커트 

5점 척도로 구성되어 있으며 값이 클수록 전이의 수준이 높다는 것을 의미

한다. 분석에는 요인별로 문항 점수의 평균값이 사용되었다.

<표 1> 직장-가정 관계 척도 요인분석(2014년 5차 패널조사)
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변 수 문 항 평균
표준

편차
요인1 요인3 요인4 요인2

일하는 시간이 불규칙해서 가정생
활을 제대로 하기 어렵다

2.51 1.040 .755 -.069 .034 -.016

업무시간외에도 업무에 대한 스트
레스가 지속된다

3.06 1.030 .707 -.169 -.002 .175

직장→
가정 촉진

일을 하는 것은 내게 삶의 보람과 
활력을 준다

3.89 .858 -.186 .818 .007 -.128

일을 함으로써 식구들한테 더 인정
받을 수 있다고 생각한다

3.98 .810 -.057 .813 .159 -.011

일을 함으로써 가정생활도 더욱 만
족스러워진다

3.53 1.007 -.201 .779 .067 -.197

식구들이 내가 하는 일을 인정해주
어 일을 더 열심히 하게 된다

3.73 .823 .061 .707 .378 .022

가정→직
장 촉진

가족들은 내가 집안에서 해야 할 역
할들을 대신하거나 도와준다

3.94 .913 -.080 .050 .804 -.100

가족들은 내가 직장일로 가족행사
에 참여하지 못해도 이해해준다

3.67 1.023 -.087 .069 .770 -.210

직장에서 문제가 생겼을 때, 가족들
은 그 문제에 대해 나와 이야기하고 
조언해준다

3.79 .941 -.029 .381 .601 .096

내가 직장에서 성취를 경험할 때, 
나의 가족들은 나를 자랑스럽게 여
긴다

3.96 .863 .022 .504 .558 .049

나는 집안일을 걱정하지 않고 늦게
까지 일할 수 있다

2.93 1.250 .048 .107 .542 -.527

가정→
직장 갈등

자녀양육 부담으로 인해 일을 병행
하는 것이 힘들 때가 많다

3.80 .933 .211 .085 -.039 .806

가정생활 때문에 일을 그만둘까 생
각해본 적이 있다

3.34 1.216 .171 -.272 .006 .717

집안일이 많아서 직장에서 일을 할 
때 힘들 때가 더 많다

2.95 .997 .211 -.042 -.165 .713

고유값 3.856 2.988 2.425 2.198

설명분산(%) 21.424 16.602 13.473 12.210

누적설명분산(%) 38.026 51.500 63.710
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2) 매개변수 : 자녀양육만족도

본 연구에 사용한 자녀양육만족도는 2 0 1 4년 여성관리자패널조사에서 

사용한 ‘워킹맘으로서 자녀를 키우는 과정에 대한 만족도’를 활용하였다. 본 

척도는 4문항으로 구성되어 있으며 ① 자녀돌봄, ② 부모와 자녀의 관계, ③ 

자녀의 학업생활, ④ 자녀의 학업성취도에 대한 만족도를 조사하였다. 그 중 

미취학자녀를 둔 여성관리자의 상황을 잘 설명하며 본 연구모형과 적합한 

‘자녀돌봄’과 ‘부모와 자녀의 관계’ 하위항목만을 채택하여 자녀양육만족도

를 측정하였고, 본 변수의 신뢰도는 C ro nb ach 's α= .679로 나타나 다른 변수

에 비해 다소 신뢰도가 낮게 나왔으나 자녀에 대한 만족도 자체가 일관된 

영역에 대한 질문이 아니라 다소 독립적인 영역에 대한 질문으로 이루어져 

있어 신뢰도가 다소 떨어지는 것으로 판단되며, 이 또한 0 .7에 거의 근접하

고 있으므로 신뢰도에는 큰 문제가 없다고 판단하였다. 문항은 ‘전혀 만족하

지 못한다’(1점)에서 ‘매우 만족한다’(5점)의 리커트 5점 척도로 이루어져 

있으며, 값이 클수록 워킹맘으로서 자녀 양육 과정에 만족함을 의미한다. 

분석을 위해서 각 문항 점수의 평균값을 활용하였다.

3) 종속변수 : 삶의 만족도

삶의 만족도를 측정하기 위해 사용된 척도는 2014년 여성관리자패널조사

에서 사용한 ‘현재 삶에 대한 만족도’ 척도이다. 본 척도는 ① 개인생활, 

② 가족생활, ③ 직업생활, ④ 개인·가족·직업 생활을 포괄하여 전반적으로, 

이렇게 4문항으로 삶의 만족도를 조사하였다. 삶의 만족도 척도 신뢰도는 

C ro n bach 's α= .860이다. 각 문항은 ‘매우 불만족’(1점)에서 ‘매우 만족’(5점)

의 리커트 5점 척도로 이루어져 있으며, 값이 클수록 현재 삶에 대해 만족

함을 의미한다.  삶의 만족도 또한 문항 점수의 평균값을 활용하여 분석

되었다.

4) 통제변수

미취학자녀를 둔 여성 관리자의 직장-가정 간 전이가 자녀 양육 만족도

를 매개하여 삶의 만족도에 영향을 미치는지 검증하기 위해 조사대상자의 

인구사회학적 특성과 직업관련 특성을 고려한 선행연구의 결과를 토대로 
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연령(장재윤 ∙ 김혜숙, 2 0 03 ;  이규만, 2 00 5 ; 김용흔 ∙ 이규만, 2 0 11 ;  박경환, 

2012), 최종학력(김용흔 · 이규만, 2011), 직급(장재윤∙ 김혜숙, 2003; 이규만, 

2 0 05 ;  박경환, 2 012 ), 미취학자녀수(장재윤 · 김혜숙, 2 0 0 3 ;  이규만, 2 005 ), 

월평균임금(장재윤 ∙ 김혜숙, 2 0 0 3 ;  이규만, 2 0 0 5 )의 인구사회학적 변수를 

추가하였다. 또한 선행연구(김효선 ∙ 차운아, 2 0 1 0 ;  김성경, 2 0 1 1 )에 따라 

조직적 특성에 대한 영향을 통제하기 위하여 기업규모, 기업업종을 통제

변수로 설정하였다.

연령의 경우 출생연도를 조사해 당시 조사시점인 2014년과의 차이로 산출

된 값을 사용하였으며, 최종학력은 고졸부터 대학원 박사졸업까지 5개 항목

으로 분류하여 더미변수로 투입하였다. 다음으로 직급의 경우 관리자 집단

으로 볼 수 있는 ‘대리급’부터 ‘임원급’까지 5가지로 구분하였으며 역시 더

미변수로 변환시켜 투입하였다. 미취학자녀수는 첫째자녀부터 넷째자녀까

지 연령대를 조사해 미취학자녀수를 1~ 3명으로 계산하였으며, 월평균임금

은 ‘2 00만원 미만’부터 ‘500만원 이상’까지로 구분하여 5점 리커트 척도로 

변환해 사용하였다. 기업규모는 ‘9 9인 이하’부터 ‘2 000인 이상’까지 5개 항

목으로 분류하여 더미변수화 하였다. 기업업종의 경우 ‘제조업’ , ‘도․소매

업’ , ‘금융업’, ‘사업서비스업’, ‘기타업종’으로 구분되어 있으며, 이 또한 더

미변수화 시켜 분석하였다.

4. 자료 분석 방법

본 연구의 분석은 SP SS  S ta tistic s 2 3 .0을 사용하여 통계처리 하였으며, 과

정은 다음과 같다. 먼저 인구사회학적 특성을 파악하기 위해 빈도분석 및 

기술통계를 실시하였다. 다음으로 다중공선성 문제가 존재하는지 확인하기 

위해 상관분석을 실시하였다. 연구모형 검증을 위해서는 SP SS  P ro cess를 활

용한 M acro  분석기법을 활용하였는데, 이 분석 방법은 기존의 순차적 회귀

분석을 통한 매개효과 분석방법과 소벨(Sob e l, M . E .)의 유의성 검증방법이 

측정오차를 반영하지 못한다는 한계점을 극복하기 위해 제시된 방법으로 

한 번의 분석으로 매개효과를 확인할 수 있는 장점이 있으며, 이중 혹은 다중 

매개효과 등 보다 정교한 매개효과 검증에 적합하다는 장점이 있다(P reach er  
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&  H ayes, 2 004 ). 마지막으로 매개효과의 통계적 유의성을 검증하기 위해 

부트스트래핑(bo o tstrap p ing )을 활용하였다. 이 방법은 통계적 모의실험 절

차로서 대규모의 가상 표본을 만들어서 반복 분석을 통해 매개효과의 존재

가 통계적 무선오차에 의한 결과가 아님을 확인하는 것이다(Sh ro u t &  

B o lg er, 2 002 ). 이러한 특성으로 인해 부트스트래핑을 활용한 유의성 검증

은 표본의 추출분포가 정규분포임을 가정하지 않아도 가능하며, 표본 수가 

적을 때도 사용가능한 장점이 있다(허원무, 2013 ). 본 연구에서는 5 ,000회

의 부트스트래핑을 실시하였으며, 구해진매개효과 계수의 하한값과 상한값

이 9 5 % 의 신뢰구간에서 0을 포함하는지 여부를 통해 매개효과의 통계적 

유의성을 검증하였다. 

Ⅳ. 연구 결과

1. 조사대상자의 인구사회학적 특성 및 직업적 특성

본 연구의 대상인 미취학자녀를 둔 여성관리자는 총 420명이었으며 이들

의 인구사회학적 특성 및 직업적 특성을 알아보기 위하여 연령, 학력, 미취

학자녀 수, 월평균 임금, 기업규모, 기업업종을 <표 2>과 같이 정리하였다. 

대상자의 연령은 평균 37 .9살로 30대가 306명(72 .9% ), 40대가 114명

(27 .1% )로 조사되었다. 여성관리자 중 미취학자녀를 가진 20대와 50대 이

상은 없어 조사대상에서 제외되었다. 최종학력은 4년제 대학 졸업이 265명

(63 .1% )으로 가장 많았으며 대학원 석 · 박사 졸업이 77명(18 .3% ), 전문대

학 졸업이 59명(14 .1% ), 고등학교 졸업이 19명(4 .5% )으로 나타났다. 직급

은 과장급이 180명(42 .9% )으로 가장 많았으며, 그 뒤로 대리급 142명

(33 .8% ), 차장급 73명(17 .4% ), 부장급 22명(5 .2% ), 임원급 3명(.7% ) 순으

로 조사되었다. 초등학교를 진학하지 않은 미취학 자녀수를 넷째자녀까지 

조사한 결과, 미취학자녀 수가 한명인 여성관리자는 335명(79 .8% )으로 가

장 많았으며, 미취학자녀 수가 두 명인 여성관리자는 82명(19 .5% ), 세 명인 

여성관리자는 3명( .7% )로 나타났다. 월평균 임금은 300~ 400만원 미만이 
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127명(30 .2% )로 가장 많았고 500만원 이상이 105명(25 .0% ), 400만원~ 500

만원 미만이 99명(23 .6% )이었으며, 임금의 평균은 약 399 .8만원으로 나타

났다. 근무하는 기업규모는 2 ,000인 이상의 대기업에서 일하는 사람이 132

명(31 .4% )로 가장 많았으며, 그 뒤로 300~ 1000인 미만의 사업장이 119명

(28 .3% ), 100~ 300인 미만 사업장이 92명(21 .9% )순으로 조사되었다. 마지

막으로 기업업종을 조사한 결과 사업서비스업이 117명(27 .9% )으로 가장 많

았고, 금융업 114명(27 .1% ), 기타업종 96명(22 .9% ) 등으로 나타났다.

<표 2> 조사대상자의 일반적 특성

특성 구분 빈도 (명) 백분율 (%)

연령

(n=420)

30대 306 72.9

40대 114 27.1

최종학력

(n=420)

고등학교 졸업 19 4.5

전문대학 졸업 59 14.1

4년제 대학 졸업 265 63.1

대학원 석·박사 졸업 77 18.3

직급

(n=420)

대리급 142 33.8

과장급 180 42.9

차장급 73 17.4

부장급 22 5.2

임원급 3 .7

미취학 자녀 수

(n=420)

1명 335 79.8

2명 82 19.5

3명 3 .7

월평균 임금

(단위: 만원)

(n=420)

200만원 미만 10 2.4

200 ～ 300만원 미만 79 18.8

300 ～ 400만원 미만 127 30.2

400 ～ 500만원 미만 99 23.6

500만원 이상 105 25.0

기업규모

(n=420)

99인 이하 18 4.3

100 ～ 300인 미만 92 21.9

300 ～ 1,000인 미만 119 28.3

1,000 ～ 2,000인 미만 59 14.0

2,000인 이상 132 31.4

기업업종

(n=420)

제조업 76 18.1

도소매업 17 4.0

금융업 114 27.1

사업서비스업 117 27.9

기타업종 96 22.9



미취학 자녀를 둔 여성관리자의 직장-가정 간 전이가 삶의 만족도에 미치는 영향 171

2. 주요 변수 간 상관관계
  

연구 모형 검증에 앞서 다중공선성 문제의 유무를 판단하기 위해 상관분

석을 실시한 결과 독립변수와 매개변수, 종속변수와 통제변수들 사이의 

상관계수가 모두 .5  이하로 나타나 다중공선성의 위험은 없는 것으로 판단

하였다. 

3. 직장-가정 갈등이 여성관리자의 삶의 만족도에 미치는 영향과 자녀

양육만족도의 매개효과 분석

직장-가정 갈등과 삶의 만족도 관계 사이에서 자녀양육만족도의 매개효

과 검증을 위해 SP SS  M acro  분석을 실시함에 있어 단순매개 효과 분석에 

적합한 m o d el nu m b er 4로 설정하여 분석한 결과는 아래와 같다. 

먼저 여성관리자의 삶의 만족도에 대한 직장-가정 갈등의 회귀 모형은 

통계적으로 유의하였으며(F= 13 .2786 , p < .001 ), 이 모형의 설명력은 26 .36%

로 나타났다. 여성관리자의 직장-가정 갈등은 이들의 삶의 만족도에 부적 

영향을 미치는 것으로 나타나(B = - .4756 , p < .001 ) 직장-가정 갈등 수준이 

높아질수록 삶의 만족도는 낮아질 수 있음을 보여준다. 

다음으로 자녀양육만족도에 대한 직장-가정 갈등의 회귀모형 역시 통계

적으로 유의하였으며(F= 7 .1464 , p < .001 ), 설명력은 16 .15% 로 나타났다. 설

정한 통제변수 중 연령만이 유일하게 유의미한 부적영향을 미치는 것으로 

나타나 연령이 높아질수록 자녀양육만족도는 낮아지는 것으로 나타났다. 독

립변수인 직장-가정갈등은 자녀양육만족도에 유의미한 부적영향을 미치고 

있었다(B = - .43 68 ). 이는 직장- 가정 갈등이 있을수록 자녀 양육만족도는 

낮아지는 것으로 해석할 수 있다. 

마지막으로 삶의 만족도에 대한 직장-가정 갈등 및 자녀양육만족도의 회

귀모형 역시 통계적으로 유의미하게 나타났으며(F= 17 .5724 , p< .001 ), 통제

변수를 포함한 변수들이 34 .14% 의 설명력을 가지는 것으로 나타났다. 통제

변수 중에서는 유일하게 기업업종만이 삶의 만족도에 영향을 주는 것으로 

나타났는데 구체적으로 제조업에 비해 금융업과 기타업종만이 삶의 만족도가 



172 여성연구

구 분 coeff S.E t LLCI5) ULCI6) F R²

Outcome 변수 : 삶의 만족도

통제

변수

상수 4.5691 .2991 15.2746*** 3.9811 5.1571

13.2786*** .2636

연령 -.0824 .0704 -1.1709 -.2208 .0560

최종학력11) .0286 .162 .1768 -.2899 .3472

최종학력2 .0505 .1494 .3379 -.2432 .3441

최종학력3 -.0915 .1642 -.5572 -.4142 .2313

최종학력4 .1562 .3785 .4127 -.5879 .9002

직급12) -.3648 .3699 -.9862 -1.0919 .3624

직급2 -.3454 .364 -.9487 -1.0611 .3703

직급3 -.1243 .3646 -.3408 -.8411 .5926

직급4 -.2808 .377 -.7447 -1.022 .4604

미취학자녀수 .1111 .0697 1.5936 -.0260 .2482

월평균임금 .0398 .0330 1.2041 -.0252 .1047

기업규모13) .0817 .1591 0.5134 -.2311 .3945

기업규모2 .1244 .1579 0.7876 -.1861 .4349

기업규모3 .1923 .1702 1.1296 -.1423 .5269

기업규모4 .1718 .1603 1.0722 -.1432 .4869

기업업종14) -.3132 .1629 -1,9227 -.6334 .0070

기업업종2 .1924 .0958 2.0083
* .0041 .3808

기업업종3 .1018 .0916 1.1115 -.0782 .2819

기업업종4 .2400 .0941 2.5508
* .0550 .4249

(n=420)

높은 것으로 나타났다. 독립변수인 직장-가정갈등은 삶의 만족도에 유의미

한 부적영향을 미치고 있는 반면(B = - .3636 , p < .001 ), 매개변수인 자녀양육 

만족도는 삶의 만족도와 정적 관계에 있는 것으로 나타났다(B = .2563 , 

p < .001 ). 이는 직장-가정갈등이 없을수록, 그리고 자녀양육 만족도가 높을

수록 삶의 만족도가 높아질 수 있는 것으로 해석된다.

본 연구결과에 있어 최초의 회귀모형에서 직장-가정 갈등이 가지는 영향

력의 크기는 자녀양육만족도가 모형에 들어온 후 작아졌지만(B = - .4756  → 

- .3636 ) 여전히 통계적으로 유의미한 영향을 미치고 있었으며, 직장-가정

갈등은 자녀양육만족도에도 유의미한 부적영향을 미치고 있었으므로 자녀

양육만족도는 여성관리자의 직장-가정갈등과 삶의 만족도 사이에서 부분매

개효과를 가지는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 직장-가정갈등이 삶의 만

족도에 직접적으로 영향을 미치기도 하지만 자녀양육만족도를 매개로 하여 

간접적인 영향도 미칠 수 있는 것으로 해석된다.

<표 3> 직장-가정 갈등 모형의 매개효과 분석 결과
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구 분 coeff S.E t LLCI5) ULCI6) F R²

독립

변수
직장-가정 갈등 -.4756 .0423 -11.2440

*** -.5587 -.3924

Outcome 변수 : 자녀양육 만족도

통제

변수

상수 4.9408 .3790 13.0372
*** 4.1958 5.6858

7.1464*** .1615

연령 -.2060 .0892 -2.3092
* -.3813 -.0306

최종학력
1) .0474 .2052 .2311 -.3560 .4509

최종학력2 -.0676 .1892 -.3562 -.4396 .3044

최종학력3 -.2086 .2079 -1.0032 -.6174 .2002

최종학력4 -.2406 .4794 -.5019 -1.1831 .7018

직급1
2) .0470 .4685 .1003 -.8741 .9681

직급2 -.0074 .4611 -.0160 -.9139 .8932

직급3 .1671 .4619 .3618 -.7409 1.0751

직급4 .3710 .4776 .7768 -.5679 1.3099

미취학자녀수 .0325 .0833 .3675 -.1412 .2061

월평균임금 .0527 .0418 1.2594 -.0296 .1349

기업규모1
3) .3417 .2015 1.6953 -.0545 .7379

기업규모2 .3110 .2001 1.5546 -.0823 .7043

기업규모3 .2954 .2156 1.3703 -.1284 .7192

기업규모4 .3146 .2030 1.5499 -.0845 .7137

기업업종1
4) -.1782 .2064 -.8634 -.5839 .2275

기업업종2 .0397 .1214 .3268 -.1990 .2783

기업업종3 .0230 .1160 .1986 -.2051 .2512

기업업종4 .0094 .1192 .0792 -.2248 .2437

독립

변수
직장-가정 갈등 -.4368 .0536 -8.1517

*** -.5421 -.3315

Outcome 변수 : 삶의 만족도

통제

변수

상수 3.3026 .3371 9.7959
*** 2.6399 3.9654

17.5724*** .3414

연령 -.0296 .0671 -.4417 -.1616 .1023

최종학력1
1) .0165 .1534 .1074 -.2852 .3181

최종학력2 .0678 .1415 .4793 -.2103 .3459

최종학력3 -.038 .1556 -.2439 -.344 .268

최종학력4 .2179 .3585 .6079 -.4869 .9227

직급12) -.3768 .3503 -1.0759 -1.0654 .3117

직급2 -.3435 .3447 -.9964 -1.0212 .3342

직급3 -.1671 .3453 -.484 -.8461 .5118

직급4 -.376 .3573 -1.0523 -1.0784 .3264

미취학자녀수 .1028 .0660 1.5566 -.0270 .2326

월평균임금 .0263 .0238 .8380 -.0353 .0879

기업규모1
3) -.006 .1512 -.0394 -.3032 .2913

기업규모2 .0446 .15 .2974 -.2503 .3395

기업규모3 .1165 .1615 .721 -.2011 .4341

기업규모4 .0911 .1522 .5986 -.2081 .3903

기업업종14) -.2675 .1544 -1.7327 -.5710 .0360
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구 분 coeff S.E t LLCI5) ULCI6) F R²

기업업종2 .1823 .0908 2.0084
* .0039 .3607

기업업종3 .0959 .0867 1.1056 -.0746 .2664

기업업종4 .2375 .0891 2.6665
** .0624 .4127

독립
변수

직장-가정 갈등 -.3636 .0432 -8.4185*** -.4485 -.2787

매개
변수

자녀양육만족도 .2563 .0370 6.9270*** .1836 .3291

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

주 1) 최종학력 더미변수: 고졸(기준변수), 전문대졸(최종학력1), 4년제대졸(최종학력2), 
     대학원석사 졸업(최종학력 3), 대학원박사 졸업(최종학력4)

   2) 직급 더미변수: 대리급(기준변수),,과장급(직급1), 차장급(직급2), 부장급(직급3), 
     임원급(직급4)

   3) 기업규모 더미변수: 99인 이하(기준변수), 100～300인 미만(기업규모1), 300～1,000인 미만
(기업규모2), 1,000～2,000인 미만(기업규모3), 2,000인 이상(기업규모4)

   4) 기업업종 더미변수: 제조업(기준변수), 도소매업(업종1), 금융업(업종2), 사업서비스업(업종3), 
기타업(업종4)

   5) LLCI : Lower Level Confidance Interval

   6) ULCI : Upper Level Confidance Interval

4. 직장-가정 촉진이 여성관리자의 삶의 만족도에 미치는 영향과 자녀

양육만족도의 매개효과 분석

다음으로 직장-가정 촉진과 삶의 만족도 관계 사이에서 자녀양육만족도

의 매개효과 검증을 위해 SP SS  M acro  분석을 실시한 결과는 다음과 같다. 

먼저 여성관리자의 삶의 만족도에 대한 직장-가정 촉진의 회귀 모형은 

통계적으로 유의하였으며(F= 18 .3632 , p < .001 ), 이 모형의 설명력은 33 .11%

로 나타났다. 여성관리자의 직장-가정 촉진은 삶의 만족도에 정적 영향을 

미치는 것으로 나타나(B = .6295 , p< .001 ) 직장-가정 촉진 수준이 높아질수록 

삶의 만족도는 높아지는 것으로 나타났다. 

다음으로 자녀양육만족도에 대한 직장-가정 촉진의 회귀모형 역시 통계적

으로 유의하였으며(F= 6 .4699 , p < .001 ), 설명력은 14 .85% 로 나타났다. 통제

변수 중에서는 앞선 모형과 마찬가지로 연령만이 유일하게 유의미한 영향

을 미치고 있었다. 독립변수인 직장- 가정갈등은 자녀양육만족도에 유의

미한 정적영향을 미치고 있다(B = .4831 ). 이는 직장-가정 촉진이 있을수록 

자녀양육만족도가 높아질 수 있음을 시사한다.
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구 분 coeff S.E t LLCI5) ULCI6) F R²

Outcome 변수 : 삶의 만족도

통제

변수

상수 1.1588 .3083 3.7585** .5527 1.7649

18.3632
*** .3311

연령 -.0717 .0671 -1.0684 -.2036 .0602

최종학력1
1)

.1064 .1546 .688 -.1976 .4103

최종학력2 .0665 .1424 .467 -.2134 .3464

최종학력3 -.0161 .1568 -.1029 -.3243 .292

최종학력4 .1287 .3607 .3569 -.5804 .8379

직급12) -.1723 .3526 -.4886 -.8655 .5209

직급2 -.2442 .347 -.7039 -.9263 .4379

직급3 -.0911 .3475 -.262 -.7742 .5921

직급4 -.0801 .3593 -.2229 -.7864 .6262

미취학자녀수 .0283 .0662 .4274 -.1019 .1585

월평균임금 .0085 .0315 .2704 -.0535 .0705

기업규모13) .0415 .1514 .2742 -.2562 .3392

(n=420)

마지막으로 삶의 만족도에 대한 직장-가정 갈등 및 자녀양육만족도의 

회귀모형 역시 통계적으로 유의미하게 나타났으며(F = 2 2 .5 2 7 5 , p < .0 0 1 ), 

모형의 설명력은 39 .91% 로 나타났다. 본 모형에서도 통제변수 중에서는 유

일하게 기업업종만이 삶의 만족도에 영향을 주는 것으로 나타났는데 구체적

으로 제조업에 비해 금융업과 기타업종만이 삶의 만족도가 높은 것으로 나

타났다.직장-가정 촉진은 삶의 만족도에 정적 영향을 미치고 있었으며

(B = .5146 , p< .001 ), 매개변수인 자녀양육 만족도 역시 삶의 만족도와 정적 

관계에 있는 것으로 나타났다(B = .2380 , p< .001 ). 이는 직장-가정 촉진이 있

을수록, 그리고 자녀양육 만족도가 높을수록 여성관리자의 삶의 만족도가 

증가할 수 있음으로 해석된다.

매개효과 분석결과, 여성관리자의 직장-가정 촉진(B = .6295  → .5 146 )과 

삶의 만족도 사이에서 자녀양육만족도는 역시 부분매개효과를 가지는 것으

로 나타났다. 이 또한 직장-가정 촉진이 삶의 만족도에 직접적인 영향을 미

치는 동시에 자녀양육만족도를 경로를 하는 간접적인 효과도 동시에 미치고 

있음으로 해석되며, 분석 결과를 종합하면 직장-가정 갈등과 직장-가정 촉

진 모두가 삶의 만족도에 직접적인 영향을 미치는 동시에 자녀양육만족도를 

매개로 하는 간접적인 효과도 미치고 있는 것으로 나타났다.

<표 4> 직장-가정 촉진 모형의 매개효과 분석 결과
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구 분 coeff S.E t LLCI5) ULCI6) F R²

기업규모2 .1004 .1504 .6673 -.1953 .3961

기업규모3 .122 .1623 .7521 -.197 .441

기업규모4 -.0087 .1525 -.057 -.3084 .291

기업업종14) -.1343 .1555 -.8636 -.0440 .1714

기업업종2 .1047 .0910 1.1509 -.0741 .2836

기업업종3 .0872 .0873 .9993 -.0844 .2588

기업업종4 .1983 .0896 2.2132
* .0222 .3745

독립
변수

직장-가정 촉진 .6295 .0469 13.4304
*** .5374 .7217

Outcome 변수 : 자녀양육 만족도

통제

변수

상수 2.1318 .4130 5.1611*** 1.3198 2.9437

6.4699
*** .1485

연령 -.1993 .0899 -2.2164* -.3760 -.0225

최종학력11) .1075 .206 .5217 -.2976 .5125

최종학력2 -.0639 .1898 -.3366 -.4369 .3092

최종학력3 -.1587 .2089 -.7595 -.5694 .252

최종학력4 -.267 .4807 -.5554 -1.2121 .6781

직급12) .2101 .4699 .4472 -.7137 1.1339

직급2 .0805 .4624 .1741 -.8285 .9896

직급3 .2026 .4631 .4374 -.7079 1.113

직급4 .5459 .4788 1.1401 -.3954 1.4872

미취학자녀수 -.0407 .0887 -.4588 -.2152 .1337

월평균임금 .0284 .0423 .6719 -.0547 .1115

기업규모1
3) .2943 .2018 1.4585 -.1024 .691

기업규모2 .2803 .2005 1.3982 -.1138 .6744

기업규모3 .2369 .2162 1.0955 -.1882 .662

기업규모4 .155 .2032 .763 -.2444 .5545

기업업종14) -.0342 .2083 -.1644 -.4438 .3753

기업업종2 -.0417 .1219 -.3425 -.2814 .1979

기업업종3 .0109 .1169 .0936 -.2189 .2408

기업업종4 -.0275 .1200 .2292 -.2635 .2085

독립
변수

직장-가정 촉진 .4831 .0628 7.6939
*** .3597 .6065

Outcome 변수 : 삶의 만족도

통제

변수

상수 .6516 .3020 2.1575* .0579 1.2452

22.5275
*** .3991

연령 -.0243 .0641 -.3790 -.1502 .1017

최종학력1
1) .0812 .1471 .552 -.208 .3704

최종학력2 .0814 .1355 .6011 -.1849 .3478

최종학력3 .021 .1492 .1407 -.2724 .3144

최종학력4 .1912 .3433 .557 -.4837 .8661

직급12) -.2215 .3355 -.6601 -.8811 .4381
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구 분 coeff S.E t LLCI5) ULCI6) F R²

직급2 -.2631 .3301 -.797 -.912 .3858

직급3 -.1385 .3307 -.4187 -.7885 .5116

직급4 -.2078 .3423 -.607 -.8808 .4652

미 취학자녀수 .0380 .0629 .6044 -.0856 .1616

월평균임금 .0018 .0300 .0592 -.0571 .0607

기업규모13) -.0274 .1444 -.1895 -.3113 .2566

기업규모2 .0348 .1434 .2425 -.2472 .3168

기업규모3 .0666 .1546 .4307 -.2373 .3705

기업규모4 -.045 .1451 -.3098 -.3303 .2404

기업업종14) -.1262 .1476 -.8547 -.4163 .1640

기업업종2 .1147 .0864 1.3276 -.0551 .2844

기업업종3 .0846 .0828 1.0216 -.0782 .2475

기업업종4 .2049 .0850 2.4090* .0377 .3721

독립
변수 직장-가정 촉진 .5146 .0476 10.8102*** .4210 .6081

매개
변수 자녀양육만족도 .2380 .0351 6.7850

*** .1690 .3069

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

주 1) 최종학력 더미변수: 고졸(기준변수), 전문대졸(최종학력1), 4년제대졸(최종학력2), 대학원석사 
졸업(최종학력3), 대학원박사 졸업(최종학력4)

   2) 직급 더미변수: 대리급(기준변수),, 과장급(직급1), 차장급(직급2), 부장급(직급3),
임원급(직급4)

   3) 기업규모 더미변수: 99인 이하(기준변수), 100～00인 미만(기업규모1), 300～1,000인 미만
(기업규모2),  1,000～2,000인 미만(기업규모3), 2,000인 이상(기업규모4)

   4) 기업업종 더미변수: 제조업(기준변수), 도소매업(업종1), 금융업(업종2), 사업서비스업(업종3), 
기타업(업종4)

   5) LLCI : Lower Level Confidance Interval

   6) ULCI : Upper Level Confidance Interval

5. 매개효과의 통계적 유의성 검증

마지막으로 여성관리자의 직장- 가정갈등/촉진과 삶의 만족도 사이의 

관계에서 자녀양육만족도가 가지는 매개효과의 통계적 유의성을 검증하기 

위해 부트스트래핑을 실시하였다. S P S S  M a c ro는 부트스트래핑 결과를 

통해 총효과의 크기와 직접효과와 매개변수를 경로로 하는 간접효과의 

크기를 각각 보여주며, 9 5%  신뢰구간에서 구한 매개효과 계수의 상한값과 

하한값이 0을 포함하지 않으면 통계적으로 유의한 것으로 간주한다. 
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Model Effect S.E LLCI1) ULCI2)

총효과 -.4756 .0423 -.5587 -.3924
직접효과 -.3636 .0432 -.4485 -.2787

간접효과 -.1120 .0217 -.1589 -.0740

   1) LLCI : Lower Level Confidance Interval

   2) ULCI : Upper Level Confidance Interval

Model Effect S.E LLCI1) ULCI2)

총효과 .6295 .0469 .5374 .7217

직접효과 .5146 .0476 .4210 .6081
간접효과 .1150 .0227 .0753 .1660

   1) LLCI : Lower Level Confidance Interval

   2) ULCI : Upper Level Confidance Interval

먼저 직장-가정 갈등을 독립변수로 한 모형의 총효과의 크기는 - .4756이

었으며, 9 5% 의 신뢰구간에서 하한값은 - .5587 , 상한값은 - .3924로 나타나 

통계적으로 유의미한 것으로 나타났다 다음으로, 직접효과의 크기는 - .3636

으로 나타났으며 95% 의 신뢰구간에서 하한값과 상한값은 각각 - .4485 , 

- .2787이었다. 매개변수를 경로로 하는 간접효과의 크기는 - .1120으로 나

타났고 신뢰구간은 - .1589 ~ - .0740으로 나타나 직접효과와 간접효과가 모두 

신뢰구간에 0을 포함하지 않아 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 이는 

직장-가정갈등과 삶의 만족도 사이에서 자녀양육만족도가 가지는 부분매개

효과가 통계적으로 유의미하다는 것으로 해석될 수 있으며, 이러한 결과는 

직장-가정 갈등이 자녀양육만족도를 낮추고 이에 따라 삶의 만족도가 감소

할 수 있음을 시사한다.  

<표 5> 직장-가정 갈등 모형의 통계적 유의성 검증

다음으로 직장-가정 촉진을 독립변수로 하는 모형의 총효과의 크기는 

.6295로 나타났고 신뢰구간에 0을 포함하지 않아 통계적으로 유의미한 것

으로 나타났다. 직접효과의 크기는 .5146으로 역시 95%  신뢰구간에 0을 포

함하지 않는 것으로 나타났으며, 동시에 자녀양육만족도를 경로로 하는 간

접효과의 크기가 .1150으로 이 역시 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다

( .0 753  ~  .1660 ). 이러한 결과는 직장-가정 갈등과 촉진 모두 삶의 만족도

에 직접적인 영향을 주는 동시에 자녀양육만족도를 매개로 하는 간접적인 

영향을 미치고 있음을 보여준다. 

<표 6> 직장-가정 촉진 모형의 통계적 유의성 검증
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Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구의 목적은 미취학자녀를 둔 여성관리자를 대상으로 직장-가정 간 

전이와 삶의 만족도와의 관계에서 자녀양육만족도의 매개효과를 검증하고 

이를 바탕으로 여성근로자들의 삶의 질 향상을 위한 개입 토대를 마련하는 

것이다. 이에 따라 분석을 통해 밝혀진 연구결과를 요약정리하면 다음과 

같다. 

첫째, 미취학자녀를 둔 여성근로자들의 직장-가정 갈등은 삶의 만족도에 

역(- )으로 유의미한 영향을 미쳤다. 즉, 직장이나 가정에서의 문제로 서로 

다른 영역에서 역할 수행에 방해를 받게 될 때 미취학근로자들의 삶의 만족

도 수준은 낮아짐을 알 수 있었다. 이러한 결과는 직장-가정 갈등이 삶의 

만족도에 부정적인 영향을 미친다는 선행연구 결과와 일치하였다(가영희, 

2 006 ; 김용흔·이규만, 2011; 장재윤·김혜숙, 2 003 ; A dam s, K ing , &  K in g , 

1 996 ; K o ssek  &  O zek i, 1 998 ). 또한 직장-가정 촉진은 삶의 만족도에 정

(+ )의 방향으로 영향을 미치는 것으로 나타나 직장이나 가정에서 얻은 자

원, 만족감 등이 타 영역의 역할 수행에 도움이 되어 이것이 여성관리자들

의 삶의 만족도를 높여줌을 시사하고 있다.

둘째, 미취학자녀를 둔 여성근로자들의 직장-가정 갈등이 자녀양육만족

도에 미치는 영향을 분석한 결과 직장-가정 갈등은 자녀양육만족도와 유의

미한 부정적인 영향관계를 가졌다. 즉, 직장이나 가정에서의 문제로 서로 다

른 영역에서 방해를 받을 때 발생하는 갈등이 증가할수록 여성근로자들의 

미취학자녀를 양육하는 것에 대한 만족도를 감소시킨다는 것이다. 반면에 

직장- 가정 간 촉진 관계가 형성될 시에는 자녀양육만족도가 유의미하게 

증가함이 밝혀졌다. 여성관리자가 직장과 가정 간 상호 긍정적 영향을 미칠 

경우, 이는 여성에게 좋은 에너지로서 축적되며 자녀 양육 시 만족감을 배

가시킬 수 있다. 이러한 연구결과를 통해 직장과 가정 등 다중 영역에서의 

역할 양립 가능성이 한 영역에서의 역할 만족도와 수행에 중요한 요인이라

는 것을 알 수 있다. 

마지막으로 여성관리자의 직장-가정 갈등과 삶의 만족도 사이의 관계, 

그리고 직장-가정 촉진과 삶의 만족도 사이의 관계에서 자녀양육만족도는 
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부분매개효과를 가지는 것으로 나타났다.  직장-가정 갈등은 자녀양육만족

도를 감소시키고, 이는 삶의 만족도의 감소로 이어질 수 있어, 직장-가정 

갈등은 직접적으로 또는 간접적으로 삶의 만족도에 영향을 미칠 수 있다는 

것이 검증되었다. 반면 직장-가정 촉진은 자녀양육만족도를 향상시키고, 이

는 삶의 만족도의 향상으로 이어져, 직장-가정 갈등과 반대로 삶의 만족도

에 긍정적인 영향을 직, 간접적으로 주는 것이 밝혀졌다. 이러한 결과는 직

장-가정 간 전이가 여성관리자의 삶의 만족도와 자녀양육만족도에 영향을 

줄 수 있는 중요한 요인임을 시사하고 있다. 

본 연구 결과를 토대로 제언을 하자면 먼저 미취학 자녀를 둔 관리자급 

여성 근로자의 삶의 전체적 안녕(w ell- b e ing )인 삶의 만족도를 향상시키기 

위해서는 먼저 직장과 가정 영역의 양립 가능성이 전제가 되어야 함을 알 

수 있다. 따라서 근로자들의 직장과 가정의 양립을 위해서는 정부와 기업의 

지원과 상호 협력이 필요하다 할 수 있다. 정부에서는 근로자들의 가정생활 

영위의 용이성을 증진시키기 위해 다양한 일·가정양립정책을 실시하고 있으

나 여전히 취업여성들은 직장노동과 가사노동으로 인한 소진을 겪고 있다

(김소영 외, 2 016 ). 또한 직장-가정 갈등 설문문항에서도 볼 수 있듯이 장

시간의 업무시간으로 가정일을 제대로 할 수 없고, 소진됨을 주 요인으로 

언급하고 있다. 이를 볼 때 현재 실시되고 있는 일·가정양립정책만으로는 직

장-가정 갈등의 완화를 보장한다고 보기는 어렵다. 따라서 먼저, 직장-가정 

갈등을 완화시키기 위해서는 직장-가정 갈등의 주요한 원인 중 하나인 근로

시간에 대한 해결방안이 제시가 되어야 한다. 예를 들어 일본의 경우 장시간 

과잉근로를 방지하기 위하여 ‘근무 간 인터벌( in te rv a l) 제도’를 도입하여 

퇴근 후 10시간 내외의 최소 휴식시간을 보장해 주고 있다. 도입된 지 오래

되지는 않았지만 이 제도를 통해 일본은 근로자의 신체적 · 정신적 건강의 

유지와 삶의 안녕을 찾을 수 있을 것이라 기대하고 있다(중앙일보, 2017.01 .13 ). 

우리나라 또한 주 40시간 근무제를 도입함으로써 근로시간의 단축을 꾀하

고 있지만 실제 근무현장에서는 이것이 지켜지지 않는 경우가 대부분이다. 

따라서 근로시간 단축을 위한 엄격한 법적 통제나 제지 방안을 마련하고 근

로시간 준수에 대한 모니터링을 강화해야 한다. 또한 근로자의 삶의 만족도

는 조직 성과에 영향을 줄 수 있기 때문에(최금창 · 최우성 · 이창욱, 2006), 
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기업에서도 근로자의 직장-가정 생활 양립을 지원할 수 있도록 하는 인식 

전환이 요구된다. 이를 위해 기업은 여성 근로자의 직장-가정 갈등을 감소

시키기 위하여 가족친화적인 문화를 조성하여 현재 시행되고 있는 일·가족 

양립제도의 이용을 권장하고, 장시간의 과잉 근로가 발생하지 않도록 

스스로 모니터링하여 개선할 필요가 있다.

둘째로 직장-가정 촉진을 향상시키기 위한 방안을 모색할 필요가 있다. 

직장-가정 촉진에 관한 설문문항을 보면 주로 여성의 직장생활을 인정하는 

것이 여성의 직장-가정 촉진을 향상시키는 요인임을 알 수 있다. 가족들이 

나의 일을 인정해주고, 직장생활을 잘 수행할 수 있도록 도움을 주는 것을 

통해 직장과 가정에 모두 긍정적인 영향을 미치는 것이다. 하지만 우리나라

의 경우 아직까지 여성의 일은 남성의 일과 대비하여 부차적인 것으로 본

다. 결혼을 하고, 출산을 하면 남성보다는 주로 여성이 직장을 그만두고 가

정일에 전념하는 것이 이를 대변한다. 때문에 ‘경단녀’*라는 용어가 등장하

고, 현재는 전체 기혼여성의 약 20% 를 차지할 만큼 사회적 문제로 여겨진

다(통계청, 2 016 ). 이러한 사회문제를 해결하고 직장-가정 촉진을 향상시키

기 위해서는 우선적으로 여성의 일을 인정해주는 것에서부터 시작해야 한

다. 이를 위해서는 아이들의 교육부터 먼저 바뀌어야 한다. 교과서에서 나오

는 ‘의사는 남자, 주부는 여자’ 라는 성차별적인 직업 묘사부터 양성평등적

으로 바뀌어야 하며, 이를 법적으로도 규정짓는 것이 필요하다. 더불어 놀이

역할의 성적 차별을 없애는 등 전반적인 교육환경의 개선이 필요하다. 또한 

일 ․ 가정양립지원정책에도 개선이 필요하다. 여성의 일을 인정하는 것은 

반대로 남성의 가사일을 인정하는 것과 일맥상통하다. 때문에 일가정양립

지원정책에 있는 출산휴가, 육아휴직, 육아기 근로단축제도 등을 남성에게

도 의무화시켜 남성의 가사일을 인정함으로써 자연스럽게 여성의 직장일을 

인정하게 해야 한다. 이를 통해 직장-가정 촉진을 향상시킨다면 자녀양육과 

삶에 대한 만족을 자연스레 향상시킬 수 있을 것이다.

셋째, 여성관리자의 자녀양육만족도를 높일 수 있는 개입방안도 함께 모

색되어야 한다. 자녀양육만족도가 낮으면 직접적으로 자녀에게 부정적인 

* 경력단절여성의 줄임말.
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영향을 미칠 수 있고 이것이 심화되면 자녀의 문제행동의 요인이 될 수 있

다(C rn ic  &  G reen b erg , 1 9 90 ;  H ayes e t a l., 2 004 ). 또한 직장-가정 갈등

의 증가와 자녀양육만족도의 감소로 인해 근로자의 삶의 만족도가 감소한다

면 부모로서의 제대로 된 역할 수행을 기대하기 어렵기 때문에 자녀 돌봄과 

자녀와의 관계를 개선시킬 수 있는 육아지원정책과 서비스를 마련해야 하며 

이를 통해 여성근로자들의 삶의 만족도를 충족시킬 수 있어야 한다. 특히 

미취학자녀의 경우 돌봄의 강도가 높기 때문에 미취학자녀를 돌봐야 하는 

집중육아기에 자녀 돌봄을 보조하고 지원할 수 있는 아이 돌봄 서비스와 같

은 정책이 확대 마련되어야 한다. 따라서 정부는 자녀를 둔 부모들의 욕구

를 정확히 파악하고 특히 직장에 다니는 여성들의 상황을 고려한 육아지원

정책을 수립하는 것이 필요하다. 또한 기업에서도 이를 위한 제도를 마련할 

수가 있기 때문에 자체적으로 육아지원제도를 시행중인 기업을 대상으로 지

원을 확대하여 기업의 지원제도 도입을 유도하는 것도 필요하다. 이를 통해 

다양한 기업에서 이를 도입하고 활용한다면 여성의 자녀양육만족도를 높이

고 이를 통해 삶의 만족도까지 증대시킬 수 있을 것이다.

본 연구를 통해 가질 수 있는 의의는 다음의 두 가지로 볼 수 있다. 우선, 

기존의 직장-가정 간 전이와 관련된 연구는 기업과 직무와 관련된 연구가 

많아 업무 성과를 높이기 위한 제언이 주를 이룬 반면 본 연구는 삶의 만족

도와 자녀양육만족도 간의 관계를 규명함으로써 직장-가정 양립이 조직적 

차원뿐만 아니라 개인 삶에도 매우 중요한 요소임을 드러내었다는 것에 의

의를 가진다. 또한 직장-가정 간 전이와 삶의 만족도 사이에서 자녀양육만

족도가 가지는 매개효과를 검증하여 사회 전반적으로 자녀양육환경에 대한 

개선을 지원하는 것이 여성관리자의 개인 삶에 매우 중요한 요소임을 증명

하였다는 데 의의가 있다.

그럼에도 본 연구는 다음과 같은 한계를 가지고 있고 그에 따른 후속연구

에 대한 제언을 하자면 먼저 본 연구는 여성관리자패널을 이용하여 미취학

자녀를 둔 여성관리자만을 조사대상으로 분석한 것이기 때문에 연구결과를 

우리나라 전체 여성근로자들에게 일반화시켜서 해석하는 데에는 주의가 요

구된다. 또한 현대에는 여성뿐만 아니라 남성들도 자녀양육에 많이 참여하

고 있고 이를 장려하는 분위기이므로 남성근로자들을 대상으로도 본 연구가 
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진행되어 남성에게도 자녀양육이 어떠한 의미가 있고 그들의 삶에 어떻게 

영향을 미치는지 검증할 필요가 있다. 이에 더해 본 연구는 5차 패널조사 

데이터만을 활용하여 단면적으로만 분석하여 결과를 도출하였는데, 향후에

는 추적관찰을 통하여 일․가정양립의 어떤 요소가 관리직 맞벌이 여성들의 

육아만족에 영향을 미치고, 결국 삶의 만족과 어떠한 연관성을 지니는지도 

검증 연구가 필요하다. 또한 본 연구에서는 직장-가정 간 전이를 살펴봄에 

있어 갈등과 촉진 두 영역을 동시에 다루었다는 데에는 의의를 가지지만 직

장→ 가정에 대한 갈등/ 촉진인지 가정→ 직장에 대한 갈등/ 촉진인지 등 

방향성을 고려하지 않았다. 따라서 직장-가정 간 전이를 보다 세분화 하여 

접근하는 연구도 요구된다. 마지막으로 삶의 만족도를 보다 세분화하여 접

근하는 것이 필요하다. 직장-가정 간 전이가 근로자의 어떠한 영역, 예컨대 

개인생활 만족도, 가족생활 만족도, 직장생활 만족도와 같이 세분화된 만족

도에 미치는 영향을 검증하여 그에 따른 구체적인 접근을 제언할 수 있는 

연구도 필요하다. 이러한 제언을 바탕으로 지속적인 후속연구가 이루어진다

면 직장-가정 양립을 도모하여 여성 근로자들의 삶의 질을 높일 수 있는 

여러 정책적 지원이 이루어질 것으로 기대한다. 

■ 투고일：2017년 8월  8일  ■ 심사일：2017년 12월  4일  ■ 수정일：2017년 12월 11일 ■ 게재확정일：2017년 12월 17일
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Abstract

Impact of Work-Family Spillover on Life Satisfaction 
of Women Managers with Preschool Children : 

Focusing on The Mediating effect of Child Rearing Satisfaction

Hayoung Choi*․Somin Lee**․Hotaek, Lee*** 

The purpose of this study was to examine the impact of Work - Family 

Spillover on the Life Satisfaction of women managers with preschool 

children, and furthermore, to investigate whether the Child - Rearing 

Satisfaction plays a mediating role in the relationship between Work - 

Family Spillover and Life Satisfaction. For this purpose,, data from the 5th 

year of the Korean Women Managers Panel of the Korea Women' s 

Development Institute was used. In the final analysis, data of 420 female 

managers with preschool children were used. As the analysis method, we 

performed the Mediating effect verification using SPSS Process Macro and 

statistical significance test using Bootstrapping. Key Findings are as follows: First, 

Work-Family Conflict has a negative effect on child rearing satisfaction. 

Second, Work-Family Conflict negatively affects the life satisfaction of 

women managers. Third, Child Rearing Satisfaction had a positive effect on 

life satisfaction and partial mediation effect on the relationship between 

Work- Family Conflict and Life Satisfaction. While, Work- Family promotion 

had almost same impact on life satisfaction as well as child rearing 

satisfaction, although derection was oppoesed. Based on these results, following 

suggestions are insisted. First, government and corporate organizations need 

to establish institutional devices and organizational culture to enable women 
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managers to reconcile their workplace and family, and in particular to create 

ways to reduce working hours. Second, creating a culture and legal system 

to recognize women's work can improve work-family facilitation and positively 

contribute to child care and life satisfaction. Third, the government should 

provide childcare support policies that meet the needs of female workers 

and raise the satisfaction of child care. Based on these conclusions, we 

described the implications and limitations of this study, and suggestions for 

future research.

Keywords : W o rk - fam ily  Sp illo v e r , W o rk - fam ily  C o n flic t, W o rk - fa m ily  
F a c il ita t io n , C h ild - R e a r in g  S a t is fa c t io n , L ife  S a t is fa c t io n , 
W o m e n  m a n ag e rs




