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초 록

본 연구는 일-가정 및 가정-일 전이 간의 개념을 더 명확히 밝히고 유자녀 여성의 경력열망에 

미치는 요인을 실증적으로 규명하고자 하였다. 동시에, 가족의 지지와 기업 내의 일-가정양립 제도

가 어떠한 영향을 미치는지 추가적으로 분석하였다. 이를 위해 한국여성정책연구원의 6차년도

(2016) 여성관리자패널 중 유자녀 정규직 여성 근속자 369명의 데이터를 활용하였다. 분석 결과, 

긍정적 가정-일 전이 인식과 부정적 일-가정 전이 인식은 여성근로자 경력열망을 증가시키는 것으

로 나타난 반면, 부정적 가정-일 전이 인식은 여성근로자 경력열망을 감소시키는 것으로 나타났다. 

또한, 가족의 지지는 일-가정 전이 인식과 경력열망 간 관계에 부분적으로 정(+)의 조절효과를, 일-

가정 양립제도의 경우 부정적 일-가정 전이 인식에만 정(+)의 조절효과를 가지는 것을 확인하였다.
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I. 서 론

노동시장에서 여성 인력을 적극적으로 활용하는 것은 기업 성과와 생존율을 

높이기 위해 중요하다(김현진･이승주, 2019; Weng et al., 2010). 이사회 성

별 균형을 이룬 기업일수록 영업이익이 21% 더 높은 것으로 나타났으며

(Hunt et al., 2018), 지난 19년간 포츈 500대 기업 중 215개 기업을 대상으

로 분석한 결과, 기업성과는 여성 근로자의 비율이 높아질수록 증가함이 밝혀

졌다(Adler, 2001). 이러한 맥락에서 저출생･고령화 시대에 유능한 여성 인적

자본 확보는 시급한 국가 주요 아젠다로 여겨져 왔다(김정호, 2010). 과거 박

근혜 정부는 일-가정 양립제도 법제화를 추진하였고(오유석, 2014), 지난 문

재인 정부 또한 여성 내각 30%, 여성 정부 위원 40% 등을 국정과제 핵심으로 

내세웠음을 대표적 사례로 들 수 있다(관계부처합동, 2017).

남성은 경제활동에 종사하고 여성은 가사분담을 담당하는 것이 당연했던 과

거 인식에 반해 최근 여성 경제활동은 점차 활발해지고 있다. 직장 내 남녀 

간 능력의 평등에 대한 인식 또한 점진적으로 증가하였다(류임량, 2009; 

Eagly et al., 2020). 동시에 여성 사회진출률은 최근 2-30년 동안 꾸준히 증

가했다. 실제로 여성 고용률은 2021년 기준, 전보다 3.5% 향상된 51.2%로 

높은 수치를 나타내었다(통계청, 2021). 이처럼 수치적 측면에서 여러 개선이 

이루어지고 있음에도 불구하고 여성의 사회진출과 승진을 가로막는 ‘유리천

장’에 대한 문제는 여전히 해결하지 못한 숙제로 남아있다. 2020년, 중앙정부

에 재직중인 고위급 여성공무원 비율은 전체 7.7%에 불과했다. 공직사회에서

도 여성 대부분은 여전히 낮은 직급을 차지하는 경향이 확인된 것이다(우양호, 

2021). 국제적으로도 고위직 진입 가능성이 있는 여성 중간관리자 비율은 

OECD 평균인 33.2%에 비해 낮은 15.4% 수준이었다(Economist, 2021). 이

는 국가적 차원에서 제도적 뒷받침을 마련하고 있음에도 불구하고 여성 대다

수는 경력개발에 대해 어려움을 겪고 있음을 의미한다.

여성근로자의 상위직급 진출이 부진한 이유로 최근 연구에서는 다양한 사회

문화적 및 제도적 요인과 함께 여성의 ‘경력열망’ 부족에 주목한다(이은형, 

2013; Billing, 2011; Van Vianen & Fischer, 2002). 경력열망(career 

aspirations)이란 조직 내 최고 관리자가 되겠다는 동기부여와 관련되며, 경

력목표 성취를 위한 역량 극대화, 각종 노력과 직결된다(Farmer, 1985). 하지

만 경력목표를 실현하는 과정에서 여성은 남성과 비교했을 때, 사회로부터 기

대되는 직무 역할이 제한되어 있을 뿐 아니라 심리적 제약도 더욱 크게 나타난
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다. 따라서 남성과 여성이 경력목표를 달성하는 경로에는 차이가 발생한다

(Gautam et al., 2016). 또한, 여성근로자는 사회로부터 가사노동, 출산, 육

아를 포함한 전통적 역할에 대한 기대를 충족시키기를 강하게 요구받는다. 이

러한 측면에서 유자녀 여성근로자는 육아 등으로 인해 일-가정 상호관계에 따

른 영향으로 인해 발생하는 갈등을 더 높은 수준으로 인식할 것으로 보인다(문

영주, 2013). 해외 연구에서도 여성은 남성에 비교했을 때 다른 요인들과 일

과 가족사이의 균형을 추구한다는 점에서 낮은 경력열망 수준을 보이는 것으

로 분석되었다(Mainiero & Sullivan, 2005; Dolan et al., 2011). 따라서 

활발한 여성 인력 활용을 위해 유자녀 여성근로자가 인식하는 업무-가정 간 

복합적인 관계를 파악하고 경력열망 수준에 미치는 영향을 살펴보는 것은 중

요하다.

따라서 본 연구는 여성근로자 경력열망이 낮은 원인으로 일-가정 및 가정-

일 전이 인식 수준에 주목하였다. 일—가정 전이(spillover)란, 일과 가정 중 

한쪽에서 발생하는 긍정적 및 부정적 영향이 그 반대의 영역에도 영향을 미치

며 상호작용을 하는 현상을 의미한다(Lambert, 1990). 자녀를 가진 정규직 

여성근로자는 일과 가정 간 전이 양상에 대해 인식하는 수준이 크고 이는 경력

열망과 밀접한 관계가 있을 것으로 판단하였다. 나아가 두 요인 관계를 다각적

으로 조명하고자 가족지지와 일-가정 양립제도 영향을 포함하여 연구를 진행

하였다.

종합하면, 본 연구는 1) 유자녀 여성근로자의 일-가정 전이 인식은 여성의 

‘경력열망’에 유의한 요소인지 파악하고 2) 유자녀 여성근로자 가족의 지지와 

직장 내에 마련된 제도적 요인이 두 관계에 대해 조절효과를 지니는지 실증적

으로 규명하였다. 기존 선행연구는 여성 경력열망에 대한 직접적 분석보다 경

력성공, 직무만족과 같은 타 개념에 집중하거나, 일-가정 및 가정-일 전이의 

긍정적 및 부정적 인식을 모두 포함하지 못하였다는 한계를 지닌다. 또한, 여

성 경력열망 수준에 배경 및 환경변수가 영향을 미친다는 근거가 존재함에도 

(Gottfredson, 1981), 대다수 연구에서는 여전히 개인적･심리적 변수만을 고

려하고 있다. 본 연구에서는 여성근로자 경력열망을 위한 환경을 구축해야 한

다는 문제의식으로부터 이에 영향을 미치는 핵심요인을 포착하고자 한다. 이

를 통해 여성근로자 경력열망 향상을 위한 정책적 시사점을 제시하는 것을 목

적으로 한다.
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Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

1. 여성근로자 경력열망

경력이란 한 개인의 직업생애를 두고 일과 관련하여 얻는 활동과 경험에서 

비롯된 일련의 태도, 행위와 같이 지각된 모든 과정을 포함한다. 임희정

(2011), 유민봉･박성민(2014)은 개인은 경력을 계획하고, 경력경로의 과정을 

거쳐 목표 단계로 도달하는데. 이때 한 개인이 최종적으로 도달하고자 하는 

조직 내 위치를 경력목표라고 정의하였다. 따라서 직장 내 경력목표를 달성하

도록 하는 개인적 동기는 경력열망(career aspiration)으로 개념화할 수 있으

며, 이러한 경력열망과 혼용되는 개념으로 승진 열망(Promotion Aspiration), 

경력 야망(Career Ambition) 등이 활용되고 있다(Otto et al., 2017; Bear, 

2021). 본 연구에서는 보편성을 근거로 ‘경력열망’이라는 용어를 대표적으로 

활용하고자 한다.

경력열망에 대한 개념을 구체화하면 다음과 같다. 전영옥(2016)은 현 직급

보다 더 높은 보수와 많은 권한을 소유하기 위해서 상위직급으로 이동하기 위

한 노력과 직접적 행위를 수반하는 의지라 정의하였다. Powell & Butterfield 

(2003)의 연구에서도 개인의 미래 고용과 직급의 수직적 이동을 목표를 달성

하고자 하는 열망이라고 정의하였다. 이러한 정의를 종합적으로 고려하였을 

때, 경력열망이란 통상적으로 승진(promotion)으로 설명되는 직급상승을 통

한 수직이동에 대한 욕구를 의미한다고 할 수 있다. 경력열망은 자신의 역량을 

적극적으로 기술과 지식을 습득하고 사회와의 상호작용을 통해 목표를 성취하

고자 하는 노력으로 나타나며(한수진･강소라, 2018), 궁극적으로는 객관적이

고 가시적 차원에서의 경력성공 뿐만 아니라 직무만족, 조직몰입과 같은 주관

적 경력성과에도 긍정적 영향을 미치게 된다(이은형･유재경, 2019).

여성은 남성과 비교하였을 때 낮은 경력열망을 가진 것으로 나타난다. 

Lambert(1991)는 남녀 근로자 간의 직업만족도, 조직몰입, 내적 동기를 유발

하는 요인들이 다름을 확인하면서 이는 조직에서 여성이 남성보다 경력성장에 

대해 낮은 욕구를 가지고 있기 때문이라고 분석하였다. 또한, 경력열망이 낮아

지면 고위 관리자 직군으로 승진하고자 하는 노력과 의지가 약해지는데 이러

한 현상은 남성보다 여성에게서 더 크게 나타나는 것으로 분석되었다(Ragins 

& Sundstorm, 1989; 신동엽･김선혁･정기원, 2017). 이는 여성이 타 구성원

을 지원하려는 성향을 가지고 있거나, 고위관리직을 원하지 않는 태도를 보임
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을 통해서도 확인할 수 있다(Litzky & Greenhaus, 2007; 김강호, 2015; 

Eagly et al., 2020). 이는 개인적 변인을 포함한 사회문화 및 조직적 환경이 

여성의 경력과 관련한 욕구와 열망에 직･간접적인 영향을 미쳤기 때문으로 보

인다. 가정 및 사회적으로 기대받는 여성의 전통적 역할로 인하여 경력과 관련

한 열망에 제한을 받는다는 것이다(Eddleston et al., 2006; Prentice & 

Carranza, 2002). 능력주의 문화 속에서 일-가족에 대한 이중부담은 경력열

망의 감소부터 엄마벌점(motherhood penalty)까지 이어진다(황은정 외, 

2020).

먼저, 여성 경력열망에 긍정적 영향을 미치는 개인적 요인을 살펴보면 교육

수준, 자기효능감, 지적 능력, 멘토의 존재 등이 제시되었다(Cannings & 

Montmarquette, 1991; Nauta et al., 1998; 김화연･오현규･박성민, 2015). 

반면, 결혼 및 자녀 유무는 여성이 경력열망을 지니기에 제약요인이 되는 것으

로 분석되었다. Tharenou(2001)는 여성 성장배경, 배우자와 자녀 등이 경력

목표에 영향을 미친다고 밝혔고, 임희정(2011) 연구에서는 혼인, 교육수준, 출

산 및 양육과 같은 요소들이 여성근로자 승진에 유의미한 영향을 주는 것으로 

나타났다. 김현진･이승주(2019)는 여성 경력목표에 영향을 미치는 요인에 대

해 실증분석한 결과, 결혼 여부는 여성의 경력 상승에 대한 의지에 큰 제약으

로 작용한다고 밝혔다.

여성의 낮은 경력열망을 높이기 위해 반드시 수반되어야 할 주요 요인에 관

한 분석이 시도되었다. 신동엽･김선혁･정기원(2017)은 사회가 지닌 여성에 

대한 부정적 고정관념을 개선하고 여성 스스로 낮은 경력열망을 내재화하지 

않도록 제도적 환경을 조성해야 한다고 주장한다. 여성은 가사노동, 자녀 양육 

등 가정 업무 수행으로 인해 개인적 직업 개발･활동에 방해를 받게 된다. 이처

럼 일-가정 간 역할이 충돌하는 상황에서 여성은 높은 확률로 경력보다는 가

정을 선택하게 되며(김화연･오현규･박성민, 2015). 이에 여성의 전통적 성역

할에 대한 고정관념에서 탈피하여 경력열망을 높일 수 있도록 하는 제도적 환

경을 적극적으로 조성해야 할 것이다.

이상의 논의를 종합해보았을 때, 조직 내 여성의 경력열망은 일-가정 관계

와 제도적 환경으로부터 야기되는 현실적 문제들로 인해 남성보다 여성에게서 

다소 부족하게 나타나는 것으로 보인다. 이에 따라 다음 장에서는 여성의 경력

열망에 영향을 미치는 일-가정 관계 및 제도적 요인들의 개념과 각각의 관계

에 대해 주목하였다.
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2. 경력열망에 영향을 미치는 요인

1) 일-가정 전이

여성은 미래 경력에 대한 목표를 수립할 때, 발생할 우려가 있는 일-가정 

간 문제를 경력목표 형성에 반영할 가능성이 남성보다 더 크다(Cinamon, 

2006; Fetterolf & Eagly, 2011). 이때, 일-가정 및 가정-일 전이(Spillover)

의 개념은 기본적으로 일과 가정의 연결 관계 속 서로에게 미치는 영향을 설명

하기 위한 개념으로 대두되었다(임한려, 2018). 따라서, 해당 개념은 현대사회

에서 여성의 일과 가정 간의 관계를 분석하기 위한 적절한 개념으로 보인다.

여성의 일과 가정 간의 관계를 설명하기 위한 이론의 발전과정은 통상적으

로 분리이론, 보상이론, 전이이론 순으로 구성된다. 먼저 분리이론은 일과 가

정을 완벽하게 구분되어 서로 영향을 받지 않는 영역으로 보며(Stains, 

1980), 최근, 여성 노동시장 진출이 증가하면서 이러한 분리이론은 점차 설득

력을 잃게 되었다(송다영 외, 2010). 다음으로, 보상이론이란 일과 가정 중, 

한 영역에서 잃게 되는 특정 가치를 다른 영역에서 얻음으로써 보상하고자 하

는 관점에 기반하며, 한 영역에서 느끼는 불만족을 다른 영역에서 보상하고자 

노력하게 된다는 것이다(Greenglass & Burke, 1988). 이는 한 영역에서의 

불만족이 다른 영역에도 마찬가지로 부정적인 영향을 미칠 수 있다는 여러 실

증연구 결과에 따라 한계를 보인다(김성경, 2011; 최보라, 2014). 이때, 전이

이론은 일과 가정 두 영역은 완전히 분리된 것은 아니며 상호작용함을 내포한

다. 앞선 분리이론, 보상이론과 달리 상호 간 영향 관계를 중시하며, 한 영역에

서의 만족이나 불만족이 다른 영역으로 이월되는 심리적 전이가 나타난다고 

설명한다(Greenhaus & Beutell, 1985).

본 연구에서 직장-가정 간 상호영향을 설명하고자 차용한 전이이론은 직장

-가정 중 한쪽의 영역에 대해 개인의 감정, 태도, 행태 등이 그 반대의 영역과 

영향을 주고받는 개념이며 일과 가정 관계를 통합적으로 설명한다는 의의를 

지닌다(Lambert, 1990). 다만 일-가정 및 가정-일 전이 간에는 높은 역상관 

관계가 도출되기 때문에 두 개념을 동일한 차원의 반대 개념으로 간주할 수 

있으나 실제로는 상호독립성을 기반으로 한 다른 개념이라는 특징이 있다

(Carlson et al., 2006; 문영주, 2013; Rantanen et al., 2013). 따라서 일-

가정 양립에 대한 단일차원 수준에서 연구는 문제의 근본적 원인을 파악하기 

어렵게 만들기 때문에 복합적 수준의 분석이 필요하다.
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이러한 긍정적･부정적 전이의 특성과 가정에서 일, 일에서 가정에 대한 전

이의 방향에 따라 4개의 유형으로 세분화되며(Grzywacz & Marks, 2000), 

해당 4개의 유형을 가시화하면 <표 1>과 같다.

<표 1> 일-가정 전이 모델

효과유형

작용방향
긍정적 부정적

일→가정 일→가정 긍정적 전이 일→가정 부정적 전이

가정→일 가정→일 긍정적 전이 가정→일 부정적 전이

긍정적 전이(positive spillover)는 일-가정 상호영역 간 활동을 통한 자원 

증진(resource enhancement), 일-가족 균형 혹은 성공, 도움(enhancement)

의 모든 개념을 포함한다(Grzywacz & Marks, 2000). 한 영역에서 심리적, 

물리적으로 긍정적 경험을 받고 이를 토대로 다른 영역에서도 긍정적 영향을 

받는다는 것이다. 예를 들어, 일-가정 긍정적 전이는 직장 업무에서의 경험이 

가정 일을 해결하는 데 실용적 도움을 주는 것을 의미하며, 가정-일 긍정적 

전이는 가족 구성원들로부터 사랑과 존경이 직장생활에서 역할에 자신감을 갖

게 하는 것을 설명한다(김효선･차운아, 2010). 다만, 김성경(2011)은 일-가정 

긍정적 전이의 두 유형에 관해 언급하면서 일→가정 방향으로의 전이와, 가정

→일 방향으로의 전이 수준은 동일하게 나타나지 않음을 확인하였다. 한경혜･
김진희(2003) 연구에서도 가정→일 방향으로의 긍정적 전이 수준이 일→가정 

방향으로의 긍정적 전이보다 더 크게 나타나는 것으로 밝혀졌다.

긍정적 일-가정 전이와 여성의 경력열망 관련 연구들을 살펴보면, 여성근로

자들은 일-가정 간 긍정적 전이로 인한 ‘일-가정 안정적 균형’이 선행되었을 

때 더 높은 경력목표를 설정하고 성취하는 것이 가능하다고 밝혀졌다(김화연･
오현규･박성민, 2015; 심철현･이규태, 2013). 해외 연구에서도 일-가정 긍정

적 전이는 여성 경력에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. Ruderman 

et al.(2002)의 인터뷰 결과, 가정에서 엄마로서 역할을 수행하는 것은 직장에

서 더 좋은 관리자로 성장할 수 있는 동기부여로 작용한다는 것을 확인했으며, 

Lyness & Judiesch(2008)는 33개국 관리자를 대상으로 일-가정 균형을 높

게 인지할수록 경력을 향상시킬 가능성이 높은 것을 밝혀냈다. 이러한 논의를 

종합하여 여성이 경력열망을 지니기 위해서는 긍정적 일-가정 및 가정-일 전

이에 대한 인식이 중요한 요인일 것으로 간주하였고 가설 1을 도출하였다.
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가설 1: 유자녀 여성근로자의 긍정적 일-가정 전이 인식 및 긍정적 가정-일 

전이 인식은 경력열망에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

부정적 전이(negative spillover)는 갈등(conflict) 혹은 방해(interference)

로 특징지어지며(Grzywacz & Marks, 2000), 상호갈등, 자원 소진 등의 개

념을 포함한다(Edwards & Rothbard, 2000). 일-가정 두 영역에서 동시에 

역할수행을 하기 위해 한정된 자원을 비균형적으로 분배하게 되고 이 과정에

서 갈등이 일어나는데 이는 일-가정 갈등으로 이어져 궁극적으로 시간, 신체 

등 에너지 고갈을 야기함으로써 타 영역 활동에 부정적 영향을 미친다는 것이

다(김효선･차운아, 2010). 즉, 일-가정 갈등은 직장에서 요구받는 과도한 업

무 강도로 가사업무 등 가정역할에 곤란을 경험하는 것을 설명한다. 반대로, 

가정-일 갈등은 가족 관련 책임으로 직장 내에서 업무 역할수행에 지장을 받

는 것을 의미한다(박상언･신다혜, 2011). 여기서 부정적 가정-일 전이보다 부

정적 일-가정 전이를 더 크게 인식하며, 이는 사적 일로 인하여 직업상의 역할

수행에 방해를 받지 않아야 한다는 사회문화적 규범 때문으로 보인다(Frone 

et al., 1997; 김성경, 2011). 특히, 자녀가 있으면 이러한 갈등을 인식하는 

수준이 더 높았다(Cinamon, 2006; 문영주, 2013).

부정적 전이와 관련된 연구들은 다음과 같다. 엄혜경･성상현(2017)은 기혼

여성 관리자의 부정적 일-가정 및 가정-일 갈등이 직무 및 경력만족을 감소시

킴을 확인하였다. 임희정(2011)은 여성근로자는 가정과 직장 내 역할충돌의 

상황에서 가정을 선택할 확률이 높으며 이는 여성이 수직적 경력이동에 대한 

열망을 감소시킨다고 밝혔다. 또한, 곽현주･최은영(2014)은 가정-일 부정적 

전이는 여성근로자 경력전망 인식에 부(-)의 영향을 미친다고 밝혔으며, 일-가

정 부정적 전이는 자녀의 유무에 상관없이 경력 전망에 대해서 유의미한 결과

를 도출해내지 못하였다. Nikandrou et al.(2008)의 연구에서도 일-가정 부

정적 전이는 경력 만족과 경력 성과간의 유의미성을 찾지 못했다. Peluchette 

(1993)은 전임 교수진을 대상으로 주관적 경력 성공과 일-가정 갈등 간의 관

계를 조사한 결과, 갈등 수준이 높을수록 경력의 성공이 낮다고 인식하는 경향

이 있음을 확인하였다. 정리하면, 가정-일 부정적 전이는 여성 근로자 경력열

망에 부정적 영향을 미칠 것으로 보이지만 일-가정 전이는 경력열망에 기존연

구에서 보여준 방향과는 다른 영향을 미칠 수도 있음을 예측해볼 수 있다. 이

러한 논의를 종합하여 가설 2를 도출하였다.
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가설 2: 유자녀 여성근로자의 부정적 일-가정 전이 인식 및 부정적 가정-일 

전이 인식은 경력열망에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

2) 가족지지

가족지지는 가족 체계 내에서 가족 구성원 간 상호작용을 통해 정서적 안정

감과 유대감을 공유하고 본인 스스로에 대한 가치를 더욱 의미있는 존재로 여

기게 해주는 요소를 뜻한다(Manning-Walsh, 2005). 특정 영역에 문제가 생

겼을 때, 개인이 도움을 받을 수 있는 여러 환경 요인 중 가장 친밀감과 유대

감을 강하게 느끼는 지원은 가족의 지지이며, 가족이라는 비공식 통로를 통해 

얻게 되는 심리적･물질적 도움을 포함한 넓은 범위의 원조를 가족지지라고 명

칭한다(김애경, 2001). Guest(2002)는 여성 일-가족 양립에 필요한 중요 요

인으로 가족의 지원을 강조하며, 물리적 지원뿐 아니라 지지나 태도를 동반한 

가족문화까지도 포함됨을 강조했다. 여성은 가정 내에서 엄마, 딸, 며느리와 

같은 전통적 여성상을 강요받음에 따라 일-가정 양립에 큰 어려움을 겪는다. 

이때, 여성이 속한 가족 내에 지지문화가 존재하는 경우 자녀양육, 부양, 요리 

등 여성이 겪는 미시적 차원의 의무를 가족 구성원이 함께 나눔으로써 부담을 

완화하게 된다(송다영 외, 2010). 종합하면 가족지지는 가족 내 돌봄, 가사업

무 분담뿐 아니라 심리적 자원 제공을 통해 유연하고 여유있는 직장생활을 가

능하게 하는 요소로 볼 수 있다.

가족지지가 여성 일-가정 양립과 경력열망에 미치는 영향을 분석한 선행연

구를 살펴보면 다음과 같다. 여성근로자 일-가정 균형에 있어서 가족구성원의 

도구적 및 심리적 지지가 긍정적 영향을 미친다고 밝혀졌고(정도범･김병일, 

2018), 가족구성원의 후원적 태도는 여성 관리자 경력열망에 긍정적 영향을 

보이는 것으로 나타났다(이은형･유재경, 2019). 반면, 배우자, 가족지지가 높

을 때 전통적 여성상으로써의 역할 부담은 감소하지만 심리적으로 지각하는 

일-가정 갈등은 오히려 증가하는 경우도 있다(Keith & Schafer, 1980). 이러

한 논의를 종합해보면 가족지지는 일-가정 및 가정-일 전이에 영향을 미침으

로써 여성으로 하여금 경력열망을 지니도록 할 것으로 유추해볼 수 있다. 이러

한 논의를 종합하여 가설 3을 도출하였다.

가설 3-1: 가족지지는 유자녀 여성근로자의 긍정적 일-가정 전이 인식 및 

긍정적 가정-일 전이 인식과 경력열망 사이에서 정(+)의 조절효

과를 가질 것이다.
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가설 3-2: 가족지지는 유자녀 여성근로자의 부정적 일-가정 전이 인식 및 

부정적 가정-일 전이 인식과 경력열망 사이에서 정(+)의 조절효

과를 가질 것이다.

3) 일-가정 양립제도

저출생･고령화 등으로 경제 성장동력이 저하되면서 여성 인력자원 육성 및 

활용이 새로운 성장동력으로 주목받고 있다. 이러한 상황에서 정부는 다양한 

일-가정 양립정책을 추진함으로써 여성의 취업과 가정생활 병행을 유도하고

자 한다(김영옥, 2015). 해당 정책 중에서, 일-가정 양립을 위한 주요 정책으

로 주목받는 것 중 하나는 유연근무제이다. 이는 일반적으로 근로자 업무 장소

와 시간에 대한 방식을 유연하게 적용할 수 있도록 제도적 장치를 마련하는 

것을 의미한다(양인숙, 2013). 여성들은 자녀 양육이나 가사업무를 처리하기 

위해 출퇴근 시간을 변경하거나 재택근무를 선택하고 노동시간을 줄이는 등 

근무 장소와 시간에 대해 유연성을 활용해왔다(Sullivan & Lewis, 2001). 정

부에서도 여성 노동자 근로시간의 유연성을 확보하기 위해 유연근무제의 일환

으로 시간선택제 일자리를 확대해왔으며, 적극적고용개선조치, 남녀고용평등 

및 일-가정 양립과 관련한 법률을 제정함으로써 여성 근로자의 경력유지를 보

장하고자 하였다(권혜원, 2016).

이러한 유연근무제가 직장인의 일-가정 생활에 미치는 여러 긍정적인 영향

은 기존 선행연구를 통해 증명되었다. 구체적으로 살펴보면, Ezra & 

Deckman(1996)는 탄력근로제가 연방근로자 직무만족 및 일-가정 균형에 영

향을 미침을 보고했다. 국내를 대상으로 한 연구에서도 재택근무제, 시차출퇴

근 등의 유연근무제는 일-가정 양립에 긍정적인 영향을 미쳤으며, 이는 직장

인(이수연･김효선, 2017), 기혼 여성근로자(안세연･김효선, 2009)를 대상으

로 검증되었다. 그 외에도 재택근무제, 시차출퇴근제를 포함한 탄력적 근로시

간제도, 유연근무제도는 여성근로자의 일-가정 역할갈등을 해소하고 직장만족

도를 높이며(권태희, 2010), 업무 집중도를 증가시켰다(신경아･이은아, 2021). 

또한, 남성･여성근로자가 자녀를 둔 경우, 일-가정 상호 갈등을 경험하게 되면 

유연근무제를 통해 이러한 부정적 전이를 해결하게 됨을 확인하였다(Allen et 

al., 2013; 김현동, 2014).

다음으로 일-가정 양립제도와 여성근로자 경력 간 영향관계에 관한 연구도 

다수 존재한다. Bear(2021)의 연구에서는 여성근로자 직업 특성으로 시간적 

유연성이 높을수록 여성 근로자의 경력열망이 증가하는 결과가 도출되었다. 
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또한, 기업의 일-가정 양립제도 도입은 여성관리자 및 근로자의 경력몰입에 

정(+)의 영향관계를 보이는 것으로 밝혀졌다(Osterman, 1995; 김필숙･김태

현, 2010; 김영조･이유진, 2012). 즉, 근무시간과 장소의 유연화를 통해 여러 

요인으로부터 비롯된 여성의 일-가족 갈등을 해소하고 고용을 지속하는 데 기

여할 수 있다는 것이다(Chung & Horst, 2018).

앞서 언급한 논의들을 종합하면, 기업 내에서 시행되는 유연근무제와 같은 

다양한 일-가정 양립제도는 유자녀 여성근로자 일-가정 부담감을 완화하고 경

력열망의 향상을 유도할 수 있음을 유추해볼 수 있다. 구체적으로 일-가정 양

립제도는 일-가정 및 가정-일 양립에 긍정적 영향을 미침으로써 여성이 경력

열망 수준을 높이는 것으로 보인다. 이러한 논의를 종합하여 가설 4를 도출하

였다.

가설 4-1: 일-가정 양립제도는 유자녀 여성근로자의 긍정적 일-가정 전이 

인식 및 긍정적 가정-일 전이 인식과 경력열망 사이에서 정(+)의 

조절효과를 가질 것이다.

가설 4-2: 일-가정 양립제도는 유자녀 여성근로자의 부정적 일-가정 전이 

인식 및 부정적 가정-일 전이 인식과 경력열망 사이에서 정(+)의 

조절효과를 가질 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구의 목적은 유자녀 여성근로자 경력열망에 일-가정 전이가 미치는 영

향을 파악하고 변수 간의 관계에 가족의 지지, 일-가정 양립제도의 조절효과

를 검증하는 것이다. 이와 같은 목적에 따라 본 연구의 모형을 [그림 1]과 같이 

설정하였다.
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[그림 1] 연구모형

2. 연구자료

본 연구는 한국여성정책연구원이 조사한 2016년 6차 여성관리자패널조사 

자료를 활용하였다. 가설검증을 위해 변수 측정에 적합하다고 판단되는 설문

문항을 선행연구들을 참고하여 활용하였다. 해당 설문에 참여한 여성근로자 

중 일-가정 관계 이슈를 많이 지닐 것으로 예상되는 유자녀 여성근로자를 대

상으로 하였으며 정규직 대리, 과장, 차장급 중 모든 설문 문항에 응답한 369

명의 설문을 기반으로 분석하였다.

3. 변수의 측정

1) 종속변수

본 연구의 종속변수인 유자녀 여성근로자의 ‘경력열망’은 유자녀 여성이 경

력열망을 지니는지의 여부를 중심으로 측정하였다. 해당 설문은 먼저 “현 직

장에서 오르고 싶은 지위는?”을 물은 후 ‘최고 경영자까지 오르고 싶다(임원)’, 

‘실급 관리자까지 오르고 싶다(차부장급)’, ‘초급 관리자까지 오르고 싶다(과장

급)’, ‘지위에는 별 관심없다’의 4가지를 측정한다. 이때, 설문 대상자가 대리, 

과장, 차장으로 구성되어 있으므로 설문에 참여한 사람의 직급이 다른 경우 

같은 대답을 하더라도 다른 수준의 열망에 기반하여 설문에 응답하였기 때문

에 동일한 리커트 척도의 지표로 활용하기에 어렵고, 해당 지표가 명목형 변수
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라는 한계가 존재한다. 예를 들어 차장 직급에 있는 설문 참여자의 경우 ‘초급 

관리자까지 오르고 싶다(과장급)’를 제외한 ‘최고 경영자까지 오르고 싶다(임

원)’, ‘실급 관리자까지 오르고 싶다(차부장급)’, ‘지위에는 별 관심없다’의 3가

지 중 하나를 선택 가능하다. 따라서 ‘지위에는 별 관심없다’를 경력열망이 없

다는 의미의 0으로, 그 외의 문항에 대한 대답을 경력열망이 있다는 의미의 

1로 재구성하여 지위에 대한 열망이 있는지 없는지의 여부를 파악할 수 있는 

더미변수로 조작화하였다.

2) 독립변수

본 연구의 독립변수는 긍정적 일-가정 전이, 긍정적 가정-일 전이, 부정적 

일-가정 전이, 부정적 가정-일 전이의 4가지 유형으로 구성되어 있다. 각각의 

전이유형을 측정하기 위한 설문은 해당 지표를 활용한 선행연구를 참고하였다

(곽현주･최은영, 2014; 김효선･차운아, 2010; 임한려･홍성표, 2020).

3) 조절변수

(1) 가족지지

본 연구의 조절변수인 ‘가족지지’를 측정하기 위해서 설문지 중 ‘가정생활 

및 가족이 직장 일에 미치는 영향’을 측정하는 설문을 활용하였으며, 이는 선

행연구에서도 활용되었다는 점에서 그 타당성이 있다(김효선･차운아, 2010; 

임한려･홍성표, 2020).

(2) 일-가정 양립제도

본 연구의 조절변수인 일-가정 양립제도를 측정하기 위해서 유연근무제도 

도입 건수를 활용하였다. 일-가정 양립제도는 유연근무제 중 ‘재택근무제’, 

‘탄력 근무제’, ‘선택적 근무시간제’의 유무를 묻는 설문 문항을 활용하였으며, 

이중 시행되고 있는 제도의 수를 모두 더하여 여성 근로자가 속한 조직의 일-

가정 양립제도의 수를 측정함으로써 변수를 조작화 하였다. 해당 변수의 최소

값은 0, 최대값은 3으로 구성되었다.

4) 통제변수

통제변수는 선행연구를 참고하여 연령, 최종학력, 기업규모, 수도권 기업 여

부, 가정친화적 조직문화로 구성하였다.
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(1) 인구통계학적 특성: 연령, 최종학력

연령이 증가할수록 직장 내 경력목표를 낮게 선택할 가능성이 증가하는 것

으로 나타남에 따라(김현진･이승주, 2019), 통제변수로 포함하였다. 최종학력

의 경우, 여성 교육수준은 여성 근로자의 수직적 경력이동 및 경력열망에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났기에 통제하였다(Cannings & Montmarquette, 

1991; 박영혜･김종의･김용자, 1996).

(2) 기업 특성: 기업규모, 수도권 위치 유무, 가정친화적 조직문화

기업규모 및 업종에 따라 여성의 경력열망은 다르게 나타남에 따라(조혜원･
함인희, 2016). 통제변수에 포함하였다.

다음으로, 수도권 위치 여부의 경우, 여성이 속해있는 직장 및 거주지역에 

존재하는 여러 육아 관련 인프라 차이가 여성 근로에 영향을 미칠 수 있다는 

점에서(고영진･이성우, 2019) 지역 특성을 통제하였다.

마지막으로, 직장 내 가정친화적 조직문화가 형성되어 있다면 여성 근로자

의 조직몰입도는 증가하고(이요행 외, 2005), 평등하고 지원적인 조직문화 정

도가 커짐에 따라 여성의 승진 가능성이 증가했다(임희정, 2008)는 점에서 통

제변수로 포함하였다. 해당 문항은 선행연구를 참고하여 구성하였다(김현진･
이승주, 2019; 이지연, 2021).

앞서 논의된 변수의 문항 항목 및 Cronbach’s α 값을 정리하면 아래의 

<표 2>와 같다. Cronbach’s α은 0.7 이상으로 타당성이 확보되었다.

<표 2> 주요 변수의 조작적 정의

구분 변수 항목 α값

종속
변수

경력열망
(더미 변수)

1로 측정: 1)최고 경영자까지 오르고 싶다(임원), 2)실급 관리자까
지 오르고 싶다(차,부장급), 3)초급 관리자까지 오르고 싶다(과장급)

0으로 측정: 4)지위에는 별 관심 없다

독립변수: 질문-답 Likert 5점 척도로 측정(1=전혀 그렇지않다, 5=매우 그렇다 / 1=무관심하다, 
5=매우 협조적이다.)

독립
변수

긍정적 일-가정 
전이 인식

일을 함으로써 식구들한테 더 인정받을 수 있다고 생
각한다. 0.7674

일을 함으로써 가정생활도 더욱 만족스러워진다.

부정적 일-가정 
전이 인식

일하는 시간이 너무 길어서 가정생활에 지장을 준다.

0.7390일하는 시간이 불규칙해서 가정생활을 제대로 하기 어
렵다.

긍정적 가정-일 
전이 인식

식구들이 내가 하는 일을 인정해주어 일을 더 열심히 
하게 된다.

0.7264
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구분 변수 항목 α값

내가 직장에서 성취를 경험할 때, 나의 가족들은 나를 
자랑스럽게 여긴다.

부정적 가정-일 
전이 인식

집안일이 많아서 직장에서 일을 할 때 힘들때가 많다.

0.7395

자녀양육 부담으로 인해 일을 병행하는 것이 힘들 때
가 많다

가정생활 때문에 일을 그만둘까 생각해본 적이 있다.

가족 일에 너무 많은 시간을 사용하여 직장에서 내 경
력에 도움이 되는 활동에 참가하지 못하는 경우가 있다.

조절
변수

가족지지

직장에서 문제가 생겼을 때, 가족들은 그 문제에 대해 
나와 이야기하고 조언해준다.

0.7173

가족들은 내가 집안에서 해야 할 역할들을 대신하거나 
도와준다.

가족들은 내가 직장일로 가족행사에 참여하지 못해도 
이해해준다.

나는 집안일을 걱정하지 않고 늦게까지 일할 수 있다.

일-가정양립제도
재택근무제, 탄력근무제, 선택적 근무시간제 중 도입된 제도의 수
(값의 범위: 0~3) 

통제
변수

연령 1) 20대 2) 30대 3) 40대 4) 50대 이상

학력
1) 고졸 이하 2) 전문대 졸업 3) 4년제 졸업 4) 대학원 석사 졸
업 5) 대학원 박사 졸업

기업규모
1) 100인 미만 2) 100인~299인 3) 300인~999인 4) 1000인~ 
1999인 5) 2000인 이상

기업 수도권 여부 서울, 경기 지역: 1, 그 외의 지역: 0

가정친화적
조직 문화
(역코딩)

정시에 퇴근하면 눈치가 보인다.

0.7670

개인 사정이나 집안일로 주중에 휴가를 내기가 어렵다.

성과를 중시한다.

근무 후 회식이나 각종 모임에 빠지면 눈치가 보인다. 

남성이 배우자 출산휴가나 육아휴직을 신청하면 눈치
가 보인다.

밤늦게 남아 일하는 것이 평가를 잘 받을 수 있는 방
법이다.

일을 최우선으로 하지 않으면 살아남기 어렵다



114 여성연구

Ⅳ. 분석결과

1. 기초통계분석 및 피어슨 상관관계 분석

본 연구 잠재변수들에 대한 기초통계량은 <표 3>과 같다. 유자녀 여성근로

자의 경우 긍정적 일-가정 전이 인식 수준이 가장 높았으며, 가족지지도 

3.581로 비교적 높은 값을 나타내고 있었다. 사업장 내 일-가정 양립제도 도

입 평균값은 0.981로 한 가지 제도도 도입되지 못한 곳이 많은 것으로 나타났

다. 정부의 제도 홍보 미비, 사업주의 적극적인 제도적 지원 노력이 부족하다

는 것을 확인할 수 있다.

<표 3> 연구변수의 기초통계

변수명 N 평균 표준편차 Min Max

경력열망

369

0.830 0.377 0 1

긍정적 일-가정 3.884 0.759 1.5 5

긍정적 가정-일 3.863 0.685 1.5 5

부정적 일-가정 2.892 0.895 1 5

부정적 가정-일 3.006 0.812 1 5

가족지지 3.581 0.743 1 5

일-가정 양립제도 0.981 1.117 0 3

조직문화 3.141 0.676 1.286 4.857

나이 42.15 5.153 30 58

학력 2.956 0.828 1 5

기업규모 2.759 1.195 0 4

수도권 기업 여부 0.683 0.466 0 1

2. 로지스틱 회귀분석 결과

정규직 유자녀 여성근로자의 일-가정 전이와 경력열망 간 상관관계 및 가족

지지, 일-가정 양립제도의 조절효과를 검증하기 위해 STATA 16.0을 활용하

여 로지스틱 회귀분석을 실시하였으며, 상관계수를 도출한 결과, 변수 간 가장 

높은 상관계수는 0.551로, 다중공선성 문제가 발생할 수준의 상관관계는 발생

하지 않은 것으로 판단되었다. 분석결과는 아래 <표 4>와 같다.
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<표 4> 로지스틱 회귀분석 결과

*** p<.01, **p<.05, *p<.1

종속변수: 경력열망 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

독립
변수

긍정적 일-가정 
전이 인식(A)

-.322
(0.237)

-0.288
(0.246)

-0.264
(0.245)

-0.226
(0.261)

긍정적 가정-일
전이 인식(B)

0.872***
(0.286)

0.842***
(0.303)

0.866***
(0.287)

0.847***
(0.304)

부정적 일-가정
전이 인식(C)

0.416**
(0.194)

0.473***
(0.208)

0.473**
(0.201)

0.513**
(0.213)

부정적 가정-일
전이 인식(D)

-0.365*
(0.221)

-0.450**
(0.228)

-0.311
(0.227)

-0.396*
(0.233)

조절
변수

가족지지
-0.034
(0.259)

0.041
(0.283)

0.053
(0.260)

0.061
(0.284)

일-가정양립제도
0.297**
(0.147)

0.300**
(0.148)

0.431**
(0.174)

0.454**
(0.178)

상호
작용항

가족지지*A
0.557*
(0.313)

0.552*
(0.316)

가족지지*B
-0.375
(0.322)

-0.302
(0.325)

가족지지*C
0.530**
(0.249)

0.504**
(0.255)

가족지지*D
-0.207
(0.247)

-0.254
(0.256)

일-가정양립제도
*A

-0.091
(0.174)

-0.011
(0.237)

일-가정양립제도
*B

0.206
(0.226)

0.186
(0.262)

일-가정양립제도
*C

0.346*
(0.190)

0.398
(0.200)

일-가정양립제도
*D

0.261
(0.204)

0.172
(0.218)

통제
변수

연령
-0.097***

(0.030)
-0.102***

(0.030)
-0.108***

(0.031)
-0.113***

(0.032)

최종 학력
-0.091
(0.183)

-0.095
(0.188)

-0.129
(0.185)

-0.148
(0.191)

기업규모
0.341**
(0.133)

0.330**
(0.136)

0.359***
(0.136)

0.359***
(0.139)

수도권 기업
여부

0.441
(0.340)

0.420
(0.352)

0.464
(0.351)

0.445
(0.362)

가정친화적 
조직문화

0.135
(0.240)

0.129
(0.241)

0.129
(0.246)

0.144
(0.248)

Cons 2.188 2.289 2.212 2.049

Pseude R2 0.1399 0.1631 0.1654 0.1862

N 369 369 369 369
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분석결과, 기본모형인 Model 1 결과는 다음과 같다. 정규직 유자녀 여성근

로자의 긍정적 가정-일 전이 인식은 경력열망에 정(+)의 영향을 미치며 부정

적 가정-일 전이 인식은 경력열망에 부(-)의 영향을 미침을 확인하였다. 또한, 

일-가정 양립제도는 경력열망에 정(+)의 영향을 미치는 것을 통해 제도의 여

부가 여성의 경력열망 획득에 유의미한 영향을 다시 한번 확인할 수 있었다. 

그 외에도 통제변수인 연령이 높을수록 여성의 경력열망은 감소하는 양상을 

보인다.

반면, 부정적 일-가정 전이 인식은 경력열망에 정(+)의 영향을 미쳤다. 이는 

높은 경력열망을 지니는 여성근로자는 업무로 인해 발생하는 가정에 대한 부

정적 전이를 실제보다 더 크게 인식하기 때문일 수 있다. 사회문화적 규범상, 

직장생활을 이어나가는 것에 있어 사적 요인보다 직업상 임무 수행이 앞설 수

밖에 없다(Frone et al., 1997; 김성경, 2011), 그러나 여성은 일-가정 간 문

제에 민감하게 반응하며(Cinamon, 2006; Fetterolf & Eagly, 2011) 일-가

정 간 역할이 충돌하는 상황에서 경력보다는 가정을 선택하는 경향이 높다(김

화연 외, 2015). 이러한 맥락에서 업무가 가정에 미치는 부정적 영향에 대한 

인식은 높은 경력열망을 지닌 여성 근로자들에게 더 크게 나타남에 따라 위와 

같은 결과가 도출되었다고 해석하였다. 실제로 여성근로자가 초과근무를 실시

하고(Nikandrou et al., 2008), 직업 소명 의식이 클수록(Yang & Chen, 

2020), 일-가정 부정적 전이 인식의 수준은 증가하였다는 결과가 존재한다. 

그 외에도, 승진을 통해 가용시간에 대한 자율적 통제력을 획득하고자 하는 

시도로도 해석해볼 수 있다(Gupta & Taylor, 1993). 종합적으로 연구결과를 

살펴보았을 때, 각 전이 개념은 상호독립적이며 경력열망에 상이한 영향을 미

치는 것을 확인할 수 있었다(Carlson et al., 2006; 문영주, 2013).

다음으로, Model 2와 Model 3은 각각 가족지지 및 일-가정 양립제도에 

한정하여 상호작용항을 파악한 분석모형이다. Model 2에서는 가족지지는 여

성 근로자의 긍정적 일-가정 전이 인식과 부정적 일-가정 전이 인식에 대해 

정(+)의 조절 효과를 미치는 것으로 나타났다. 이는 긍정적 및 부정적 일-가정 

전이 인식과 가족의 지지가 동시에 증가하는 경우 더 높은 경력열망을 갖도록 

영향을 미치는 것으로, 이는 일-가정 전이를 인식함에 따른 여성 근로자의 경

력열망의 증가량을 더욱 높이기 위해서는 가족으로부터의 지지가 뒷받침되어

야 함을 의미하며, 가족의 지지는 여성의 가정에 대한 부담을 줄임으로써 경력

열망을 갖도록 한다는 선행연구를 지지하였다(송다영 외, 2010; 이은형･유재

경, 2019).

다음으로, Model 3에서는 일-가정 양립제도가 부정적 일-가정 전이 인식
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에 정(+)의 조절효과를 발생시킴을 확인해볼 수 있었다. 이를 통해 일-가정 양

립제도의 존재가 부정적 일-가정 전이를 더 인식하는 여성근로자가 더 많은 

경력열망을 지닐 수 있도록 정(+)의 영향을 조절함을 확인하였다. 이는 일-가

정 양립제도가 더 많이 존재할 경우 부정적 일-가정 전이를 인식할수록 여성

근로자로 하여금 더 탄력적인 시간활용을 가능하도록 함으로써 경력관리가 이

루어지도록 하기 때문으로 해석된다. 해당 결과는 여성근로자가 시간의 탄력

적 활용이 가능한 직업을 가지고 있을 때 역할 갈등을 해소하고 업무 집중도와 

직장 만족도를 높이며(권태희. 2010; 신경아･이은아, 2021), 경력 열망을 증

가시킨다는 선행연구를 지지하는 결과이다(Bear, 2021).

마지막으로, Model 4는 전체 상호작용항을 포함한 모형이다. 해당 모형에

서도 Model 1에서 유의미했던 변수들이 통계적 유의미하다고 도출됨에 따라 

각 독립변수들의 유의미성을 재확인할 수 있었다. 또한, 상호작용항을 포함한 

변수들을 보았을 때, 가족지지는 여성 근로자의 긍정적 일-가정 전이 인식과 

부정적 일-가정 전이 인식에 대해 정(+)의 조절 효과를 미치는 것으로 나타났

다. 이는 긍정적 및 부정적 일-가정 전이 인식과 가족의 지지가 동시에 증가하

는 경우 경력열망을 갖게 될 확률이 더욱 증가하는 영향이 있는 것으로, 일-가

정 전이를 많이 인식하는 유자녀 정규직 여성근로자가 높은 경력열망을 지니

기 위해서는 가족으로부터의 지지가 뒷받침되어야 하는 것을 확인할 수 있었

다. 앞서 논의된 모형과 유사한 통계적 유의미성을 보였다. 종합하여 각 가설

에 대한 검증결과를 제시하면 아래의 <표 5>와 같다.

<표 5> 가설검증 결과

가설 번호 결과

가설 1 부분 채택

가설 2 부분 채택

가설 3-1 부분 채택

가설 3-2 부분 채택

가설 4-1 기각

가설 4-2 부분 채택
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Ⅴ. 논의 및 제언

본 연구는 한국 여성 중간관리자 비율이 낮은 원인을 직장 내 여성근로자의 

낮은 경력열망을 통해 파악하고자 하였다. 여성근로자는 가정 내 전통적 역할

상으로부터 받는 책임감과 압박감 때문에 남성근로자보다 낮은 경력열망을 보

인다는 것에 주목하였다. 일-가정 촉진 혹은 갈등이 여성근로자 경력열망에 

미치는 영향을 알아보고 이에 가족의 지지와, 제도적 요인들이 어떠한 조절효

과를 미치는지 살펴보았다.

분석 결과, 긍정적 가정-일 전이 인식이 증가할수록 여성 근로자의 경력열

망은 증가하였으며, 부정적 가정-일 전이 인식은 여성 근로자 경력열망을 감

소시켰다. 반면, 부정적 일-가정 전이를 많이 인식할수록, 경력열망이 증가하

였으며 이러한 결과는 가정보다는 직장을 우선시해야하는 사회문화적 규범 속

(Frone et al., 1997; 김성경, 2011) 경력열망이 높은 여성은 업무에 따른 가

정에서의 부정적 영향을 더 인식하거나, 승진을 통해 직장 업무에 대한 자율성

과 통제 권한을 얻어 일-가정 갈등을 효율적으로 해결하고자 하는 시도로 해

석된다(Gupta & Taylor, 1993). 가족지지는 여성근로자의 일-가정으로 전

이에 대한 인식에 따른 경력열망 증가수준을 더 높이는 것으로 확인하였으며, 

가정-일 방향 전이에 대한 영향은 없었다. 또한, 조직 내 일-가정 양립제도의 

수는 부정적 일-가정 전이 인식에만 유의미하였다. 이처럼 조절변수의 영향이 

일-가정으로의 전이에서만 유의미한 것을 통해 여성근로자가 업무로 인하여 

가정에 대해 미치는 영향력에 그 반대의 전이보다 더 민감함을 재확인할 수 

있었다(김화연･오현규･박성민, 2015).

본 연구의 이론적 논의는 다음과 같다. 여성의 긍정적･부정적 일-가정 및 

가정-일 전이의 4가지 개념은 각각 4개의 다른 독립된 개념으로 보아야 하며

(Carlson et al., 2006; 문영주, 2013; Rantanen et al., 2013), 일-가정 및 

가정-일 전이 방향과 경력열망에 대한 긍정적 및 부정적 영향에 따라 복합적

인 특성이 있음을 확인하였다.

분석결과에 기반한 정책적 함의는 다음과 같다. 첫 번째로, 기혼 여성근로자

가 일-가정 부정적 전이 상황에서 업무를 조율하고 자율성을 지니기 위해 미

래 경력의 수직적 상승을 위한 높은 경력열망을 가지게 될 수 있음을 파악하였

다. 이때, 업무에 몰입하는 성향이 높을수록 업무영역을 중요시하는 비중이 커

지기 때문에 가정에서 갈등이 높을 수 있다(Greenhaus et al., 1987). 따라

서 일-가정의 부정적 영향을 해소할 수 있는 제도적 지원이 마련될 필요성이 
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있다.

두 번째로, 탄력근무제나 휴가제도와 같은 가족친화적 제도가 근로자의 일-

가정 양립에 미치는 효과가 뚜렷하게 나타나지 않는다는 것은 기존연구에서도 

지적된 바 있다. 선행연구를 살펴보면 가족친화제도가 Top-Down 방식의 정

부주도 하에 정책적 일환으로 추진되면서 조직 특성, 근로자 상황으로 고려하

기 보다는 법적 의무 차원(이혜정, 2012) 또는 기업을 홍보하기 위해 피상적

으로 운영되는(강유진, 2014) 정책형식주의 등으로 표출된 것으로 판단할 수 

있다(원숙연, 2013). 또한, 여성이 높은 경력목표를 지니는 것에 관해서 가장 

큰 영향을 미치는 요인은 출산휴가 등의 휴직제도가 아닌 공식화된 인사 및 

공정한 성과제도임이 밝혀졌다(김현진･이승주, 2019). 따라서 유자녀 여성근

로자의 경력열망 향상을 위해 조직은 공식화된 인사제도를 구축할 필요가 있

으며, 도입 후에도 실효성을 높이기 위해 지속적인 관리가 병행되어야 한다.

세 번째로, 이러한 결과는 현재 시행되는 여러 일-가정 양립제도가 여전히 

가정 내 전통적 성별분업을 심화시키는 것과 다름없는 수준에 머물러 있어 나

타날 수 있다. 예로, 재택근무를 선택한 여성은 집에 있는 시간이 늘어나고 직

장 업무에 가사업무 영향을 받음으로써 스트레스에 직면할 가능성이 높다. 부

정적 영향이 완화되기 위한 지원이 가족 및 직장으로부터 이뤄져야 할 것이다. 

특히 남편도 아내와 대등한 수준으로 유연근무제를 활발히 활용할 수 있도록 

의무화하는 방향으로 제도를 개선하는 것이 필요하다. 부모 육아휴직 제도와 

아버지 할당제와 같은 국가적 수준의 규제가 전통적 성별분업을 허물고 남성

의 돌봄 참여를 확대하는데 기여하고 있으며, 실제로 남편이 유연근무제 등 

탄력근무제를 많이 활용할수록 여성 경력목표 또한 올라가는 것으로 밝혀졌다

(Langner, 2018). 그 외에도 한국 사회는 여전히 견고한 남성생계부양자

(male breadwinner) 모델이 보편적으로 자리잡고 있으므로 아버지 육아휴

직 할당제(father’s quota)와 같은 덴마크, 스웨덴 등 북유럽 사례를 참고할 

수 있다. 이를 통해 남성은 ‘생계부양’, 여성은 ‘돌봄과 육아’라는 이분법적 성

역할 규범을 탈피하고 여성의 노동시장에 대한 통합도를 높여야 할 것이다.

본 연구의 한계는 다음과 같다. ‘유연근무제 도입건수’의 경우, 재택근무제, 

탄력근무제, 선택적 근무시간제가 각 기업 별 특징에 따라 그 의의가 다를 것

이므로 동일한 등가를 갖는다고 보기 어렵다는 점이 고려되어야 할 것이다.
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Abstract

The effects of work-family and family-work 

spillover on career aspirations of female 

workers with children

Seon Young, Moon*･Myung Seong Han**･Tae Joon Lah***

According to women’s lack of entry into senior positions, this study 
focuses on ‘Career Aspiration’, which is one of the essential factors for 
female workers to become high-level positions in the organization. In 
particular, female workers with children are known to have weaker career 
aspirations. In this study, we focused on the work-family spillover which 
explains the work-family interaction to find the key factors of low 
aspiration. Also, the effect of family support and the work-family balance 
policies was included to widen the research of key factors as well. For 
analysis, data of 369 full-time female employees with children among the 
6th year(2016) Korean Women Manager Panel from the Korean Women’s 
Development Institute were used, and the results are as follows. First, the 
recognition of positive family-work spillover and negative work-family 
spillover increased female workers’ career aspirations, and negative 
family-work spillover recognition decreased female workers’ career 
aspiration. Second, family support partially had a positive moderating 
effect on the relationship between work-family spillover recognition and 
career aspiration. In the case of a work-family balance policies, a positive 
moderating effect occured only on the negative work-family transfer 
recognition. In conclusion, this study clarifies the concepts between 
work-family and family-work spillover more clearly, and empirically 
identifies factors affecting women’s career aspirations.
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Work-Family Spillover, Family-Work Spillover, Family 

Support, Work-Family Balance Policies
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