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국 문 요 약

직장여성의 직장-가정갈등이 직무만족에 미치는 영향에 관한 연구

-가족친화조직문화 조절효과를 중심으로 -

급변하는 경제적 여건의 변화와 산업구조의 변경에 따른 여성의 사회적인 진출

증가,맞벌이부부의 증가에 따라,일과 삶 모두 소홀히 할 수 없는 상황에서 여성

직장인들이 더 많은 책임과 동시에 더 많은 갈등을 경험하게 되고 이런 환경이 결

국 기업이나 조직의 생산성을 떨어지게 할 수 있고,우수한 인재를 관리하는 데도

부정적인 영향을 미치게 될 것이다.이에 직장여성들이 느끼는 직장-가정갈등수준

과 직무만족에 영향을 주는 요인분석과 가족친화적인 조직문화가 직장가정갈등과

직무만족에 영향을 주는 조절효과가 있을 것이라는 가정 하에,본 연구에서는 직장

여성들을 대상으로 직장-가정갈등수준과 직무만족도에 미치는 영향과 가족 친화적

조직문화가 직장-가정갈등수준과 직무만족도 사이에서 조절효과가 발생하는 지에

관하여 살펴보았다.본연구의 연구대상은 제주시청 산하 14개과,12개 읍․면․동

에 근무하는 무기 계약직 이상의 상근여성 302명에 대한 개별 자기기입식 설문지

를 배포하여 회수하는 방법으로 실시하였고,조사결과 자료 분석은 빈도분석,연구

모형에 대한 기술통계분석,차이분석,독립변인간 상관관계분석,회귀분석,다중회

귀분석 등을 실시하였다.

본 연구의 연구결과를 보면 다음과 같다.

조사대상자에 대한 분석결과 첫째,“조사대상자의 일반적 특성 변인에 따라 직장

-가정갈등과 직무만족,가족 친화적 조직문화에 유의한 차이가 있을 것이다”의 <가

설 1>은 부분적으로 채택할 수 있는 것으로 나타났다.둘째,“직장-가정갈등수준과

가족 친화적 조직문화는 직장여성의 직무만족도에 유의한 영향을 미칠 것이다”의

<가설 2>또한 부분적으로 채택할 수 있는 것으로 나타났다.

그러나 <가설 3>“직장-가정갈등수준이 직무만족도에 미치는 영향에서 가족 친

화적 조직문화가 조절효과를 발생시킬 것이다.”는 직장가정갈등(WFC,FWC)과 조
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절변수인 조직문화 상호 작용투입 분석을 한 결과 상호작용 항이 유의하지 않은

것으로 나타났다.즉 가족친화조직문화는 직장생활갈등이 가정에 미치는 갈등

(WFC),가정생활이 직장에 미치는 갈등(FWC)수준과 직무만족도와의 관계를 조절

하지 않는 것으로 나타났다.

그러나 이런 결과와 더불어 조직문화 중 가족친화제도 이용에 대한 불이익 우려

가 높게 나타나고 있음으로,가족친화적인 제도를 스스럼없이 사용 할 수 있도록

가족 친화적 조직문화로 정책적인 개선이 필요함을 알 수 있다.
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제 1장 서 론

제 1절 연구의 배경과 목적

현대사회에서는 급변하는 경제적 여건의 변화와 산업구조의 변경,여성의 사회적

인 진출증가,맞벌이부부의 증가는 막을 수 없는 시대의 대세로 나타나고 있다.또

한 점차 여성들이 결혼과 출산 이후에도 계속적인 사회활동을 통하여 자아실현과

경제적인 욕구가 증가하는 추세이다.최근 삼성경제연구소에서 발표한 보고서에

따르면1)에 따르면 “여성취업율은 금융위기로 위축되었던 여성노동시장이 2010년

이후 지속적인 회복세를 보이면서 2011년 10월 현재 1천만 여성취업자 시대가 도

래 하였다,특히 2000년~2007년 연평균2.1%씩 증가하였던 여성취업자는 금융위기

발생 직후 감소하였다가 2010년부터 다시 증가세로 전환 하였다“라고 하였으며,또

한 산업구조가 제조업,보건,사회복지서비스 산업의 일자리창출로 인한 여성친화

적인 산업중심으로 여성취업자가 증가 하였다 ”.이는 최근 IT산업부문의 수출급증

및 인구의 고령화 심화에 기초하여 제조업에서 2004년이후 처음으로 19만2,000개

일자리 중 여성 일자리는 7만7,000개로 2010년 이후 창출된 여성 일자리 중 약50%

를 차지 할 정도로 여성 취업자 증가에 기여하고 있으며,또한 사회복지서비스의

확대2)로 인한 여성의 취업이 용이한 부분에서 취업일자리가 증가하는 것으로 보고

있다.그러나 아직도 한국여성의 노동시장 참가율과 고용율은 주요 선진국에 비하

여 여전히 저조한 편으로 2010년 기준 여성경제참가율(15세~64세기준)은 54.5%이

고 고용율은 52.6%로 OECD국가의 평균 64.8%와 59.4%에 크게 떨어지는 것을 볼

수 있다.이는 선진국에 비해 노동시간이 길고 야근이 잦아 젊은 여성들이 노동에

참여하기 어렵기 때문이다.특히 가임기(30~34세)와 육아부담기(35~39세)에 해당하

는 여성들이 경제활동참가율을 보면 각각 54.6%와 55.9%로 OECD평균 69.3%와

70.6%에 훨씬 못 미치는 수준이다(이찬영,2011).여성 경제활동이 증가에 따라 기혼

여성의 경제활동참가율도 1985년 이래 점차적으로 상승하여 1985년 41.0% 1995년

1) 이찬영, 여성취업자 증가원인분석 및 시사점 삼성경제연구소 SERI경제포커스 2011.10.4 제352호  

2) 사회서비스바우처사업(2007),장애인활동보조사업(2008년),노인장기요양보험(2008년),취약계층을 위한 사

회서비스사업의 신설 및 확대로 인한 일자리창출의 증가요인이 되고 있음
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47.6%,2005년 53.6%까지 증가 하였다가 2008년 49.8%,2009년 49.0%,2010년

50.5%로 약간의 감소를 보이다 최근 점차 상승하는 추세를 보이고 있다.또한 미혼

의 경우 경제활동 참가율이 2000년 이전까지는 여성이 높지만,2000년 이후 미혼남

성이 미혼여성을 추월하여 2010년 여성50.5%로 남성이 51.3%로 남성이 0.8% 높았

다.이에 반해 기혼 경제활동참가율의 성별차이는 점차 감소하여 1985년 남성이

86.8%,여성41.0%로 남녀의 차이가 45.8%에서,2010년은 남성83.0%,여성 49.1%로

차이가 33.9%로 성별차이가 크게 줄었다.이렇게 기혼 취업여성이 증가에 따라 어

린 유아기 자녀를 둔 가정에 자녀를 돌보아야만 하는 역할부담이 크고 시간도 많

이 소요되므로 가정과 직장에서의 갈등수준은 높을 수밖에 없다.기혼직장여성의

경우는 육아 및 자녀교육의 문제로 인해 남성에 비해 이직경험이 훨씬 높게 나타

났으며,가정사로 인한 스트레스 때문에 직장생활의 영향을 받는 것으로 나타났다

(김태홍·고인아,2001).

결혼한 여성이 직업을 갖게 되면 가정주부와 직장인의 두 가지 역할을 겸하는 데

서 오는 과중한 직무에 시달리게 되고 자유시간이 부족하며,자녀가 있는 기혼직장

여성이 경우 직업여성의 경쟁적인 역할과 부모로서의 역할을 양립하기 어려운 경

우가 생기게 된다.특히 여성들이 여러 영역에서의 기대와 요구를 동시에 충족시키

고자 하지만 현실적으로 어려운 문제에 계속 봉착하게 됨에 따라 이중역할을 수행

하면서 겪게 되는 갈등이 직장 및 가정의 유기적인 관계를 저해하는 요소로 대두

되었다고 볼 수 있다(장재윤·김혜숙 2003).그러나 여성들도 사회참여에 대한 만족

감과 자아실현,직업적 성취를 이룰 수 있고,또한 늘어나는 소비생활에서 남편 1

인이 소득원만으론 부족함을 느끼는 가정이 늘어나고 있으며,저 출산 고령화의 사

회적인 영향으로 여성들의 인력활용이 국가와 기업의 경쟁력을 높이는 데 큰 역할

을 하는 현대사회에서 직장여성들이 느끼는 직장-가정갈등은 가정과 직장 상호 양

쪽에 영향을 미치게 되며 직장여성들이 직무만족에 영향을 주게 된다.기혼직장여

성의 직무만족도는 이러한 직장-가정내 갈등관계 혹은 상호보완관계에 놓이게 되

는 데,직장과 가정간의 균형적으로 이루어지지 못하면 직장에서의 직무만족도에

영향을 미치게 될 것이다.또한 사회적인 근로 여건이 바뀌어 주5일제 도입 등으로

예전에 비해 가정에서 보내는 시간이 증가와 함께 가정에서의 갈등이 증가는 직장
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영역에 영향을 미치고 또는 역으로 직장에서의 갈등이 존재한다면 가정영역에도

영향을 미칠 가능성이 있을 것이다.

주부가 직장의 일을 추가적으로 하는 이중적인 부담을 경험하게 되고,이는 직장

-가정의 갈등을 일으켜 개인의 육체적,정신적인 고통은 물론 직장생활에서도 부정

적인 영향을 미칠 것으로 예상된다.따라서 기혼여성의 취업증가와 맞벌이 부부의

증가추세는 직장-가정갈등에 영향을 미치는 구체적인 요인들을 밝혀내는 작업이

필요하다.즉 가정의 문제가 단지 사생활차원이 아니라 궁극적으로는 직장생활에

도 영향을 미친다는 것으로 인식하는 방향 전환이 필요한 것이다.“일과 가정의 양

립”에 따라 발생하는 갈등은 개인과,가족구성원,직장상사,동료,그리고 조직의

성과,그에 따른 직무만족도에 광범위한 부정적인 영향을 미친다는 것을 증명하고

있다(Allenetal.,2000).

또한 우리나라 성인 직장인들을 대상으로 조사한 결과 특히 여성들은 남성들에

비하여 직장-가정갈등이 삶의 전반적인 만족에 큰 영향을 미치는 것으로 나타나 ,

맞벌이 부부가 경험 할 수 있는 직장-가정갈등의 정도를 줄이고 삶의 만족도를 높

일 수 있도록 개인적인 노력뿐만 아니라 조직차원에서도 제도적인 지원이 필요하

다는 것을 시사하고 있다(이은희,2000).이처럼 직장과 가정으로부터 발생하는 여

러 갈등수준을 낮추기 위해서 사회적인 지원과 가족친화적인 조직문화가 미치는

영향이 클 것이다.

가정과 직장생활에서의 갈등관점에 근거하면서 서로 양립 할 수 없는 가정과 직

장 영역으로부터 동시적인 압력에 초점을 두는 것으로(장재윤·김혜숙,2003),긍정

적인 전이(positivespillover)는 가정이나 직장 한 영역에서의 긍정적 태도,정서,

기술,행동이 다른 영역에 그대로 긍정적인 영향을 미치는 것을 의미한다.그러나

전통적인 개념에서의 여성은 가족을 위하여 자신의 일을 포기하는 것을 당연하게

여겼다고 본다면 현대 여성들은 당연시되던 역할이 당연하다고 여기지 않고 자아

실현과 자기발전을 위한 직장생활 또한 중요한 역할로 인식되면서 여러 가지 갈등

이 생겨나게 된다.이로 인한 가정 내의 문제가 직장으로 또는 직장의 문제가 가정

생활에 영향을 끼치게 되고 결국 가정과 직장의 두 영역의 역할을 수행하면서 현

실 앞에 여러 가지 갈등에 직면하게 되어 일상생활에 어려움을 느끼는 결과를 가
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져오게 된다.

결국 가정과 두 영역의 역할을 수행하면서 직면하는 다양한 갈등이 증가로 인한

문제해결과 가정․직장생활의 균형이 필요하게 된다.이는 개인적이나 사회적으로

매우 중요한 관심사로 부각되고 있다.특히 양 영역간의 복잡한 역할부담이 계속적

인 누적은 직장․가정을 유지하는 데 큰 어려움으로 두 영역 간 갈등의 증폭될 가

능성이 공존한다.현대사회에서는 남성이나 여성모두가 직장의 일뿐만 아니라 가

정 또한 중시하면서 가정과 직장생활의 양립을 위한 사고전환이 활발하게 이루어

지고 있다 3).이와 같이 가정생활과 직장생활의 갈등으로 인해 파생되는 문제들은

여성들의 사회적 활동 증가를 저해하게 하여 가정과 직장의 균형을 달성하기 위한

중요한 사회정책들이 필요하고 노력과 시도가 이루어지고 있다(Allenetal.,2000;

Grandeyetal.,2005).그렇기 때문에 조직과 가정의 갈등을 줄이고 조직의 성과와

경쟁력을 높이기 위하여 우리나라 정부에서도 가족친화정책4)을 위한 “남․여고용

평등과 일-가정 양립 지원에 관한 법률”(2008.6.22시행)과 ”경력단절 여성 등의 경

제활동촉진법“(2008.12.6시행)을 제정하여 제도적인 기반마련과 국가 및 지자체에

서도 여성과 가족친화적인 정책을 실천하는 방안을 모색하고 있다.그러나 중요한

것은 기업이나 조직이 가족친화 정책을 도입하여 실시한다 하여도 그 기업의 근로

자나 조직구성원의 가족친화적인 조직문화임을 지각하지 못한다면 조직의 효과성

이나 일-가정갈등의 해소,삶의 질 등의 향상을 기대 할 수 없다는 것이다.숙명여

대 아시아여성연구소(2009)의 조사에 따르면 일부기업에서 일-가정양립,가족친화

정책이 시행되고 있지만,여전히 중소기업에서는 이러한 제도나 정책의 의미조차

헤아리지 못하고 있으며 그러한 제도가 있다하더라도 유명무실한 경우가 대부분인

것으로 나타났다.특히 여성의 경우 출산이나 양육을 위한 법정휴가 또는 휴직을

신청하고 사용하는 데 강제퇴직의 두려움이나 승진 및 기타 근로여건에서 불이익

을 받지 않을 까 우려하는 사례가 많은 것으로 나타났다.

지금까지 우리나라 전통적인 조직 운영 개념이 전통적으로 일을 중시하는 통념

3) 강혜련․임희정(2000) 성취동기와 가족친화제도가 기혼직장여성의 가정갈등과 경력몰입에 미치는 조절변인

의 효과. 한국심리학회지:여성Vol 5, No 3, 1-14

4) OECD보고서(2002)에 따르면 가족친화정책은 가족의 지원과 아동발달의 적정성을 고려하여 일과 가족생

활의 군형있는 조화를 촉진하고, 일과 자녀양육에 있어 부모들의 선택권을 부여하여 성평등한 고용기회를 

확대하는 모든 정책을 지칭한다. 
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이 지배적이었으며 공식적인 근무시간이외의 활동도 일의 연장으로 간주하는 경향

이 있다.그럼에도 불구하고 이런 갈등 현상을 개인적인 문제로 여겨져 왔다.그러

나 직장-가정간의 갈등이 더 이상 개인의 측면에서 해결될 수 있는 범위를 벗어나

조직과,나아가 사회전체 분위기를 조성하는 단초가 될 수 있으므로 이에 대한 연

구가 필요하며 이에 제주지역에서 여성이 직장생활을 하는 가운데 직장-가정갈등

수준을 파악하고,직무만족도를 높이는 요인을 모색함과 동시에 가족 친화적 조직

문화가 직장여성의 직장가정갈등과 직무만족도의 관계에서 조절기능을 하는지 검

토하는 것이 본 연구의 목적이라 할 수 있다.

제 2절 연구의 내용

본 연구에서는 갈등현상은 결국 개인차원에만 영향을 미치는 것이 아니라 조직

과 직장에도 영향을 미치므로 기업이나 조직은 일과 가정 사이에서 발생하는 갈등

을 감소시킬 수 있도록 배려하여야 한다는 전제하에 특히 기혼여성들은 이런 조직

과 가정 사이에서 비공식적인 시간과 노력을 할애하는 데 생기는 갈등이 더 클 것

으로 보여 지고,그러나 최근 들어 관점이 변화되고 기업 등의 조직에서도 가족들

의 욕구에도 관심을 갖는 경향이 높아가고 있지만,최근의 불안정한 사회경제적인

분위기는 비공식적인 시간과 노력을 업무에 더 투자하기를 기대하는 분위기이기

때문에 가정에 대한 책임과 일의 중요성간에 생기는 갈등현상은 보다 심각해 질

수 있다.지금까지 여러 선행연구에서는 성인의 직장-가정갈등과 영역별 만족도,

우리나라 기혼여성들의 심리적 안녕감의 구조분석,역할몰입 등에 관한 연구는 많

이 이루어져 왔다.그러나 직장-가정갈등이 직무만족도에 미치는 영향에 가족 친화

적 조직문화가 미치는 조절효과를 분석한 연구는 많이 찾아 볼 수 없었다.이에 본

연구에서는 직장-가정갈등수준이 직장여성의 직무만족도에 영향을 미치는가에 대

하여,그리고 직장-가정갈등수준이 직무만족도에 미치는 영향에 가족 친화적 조직

분위기가 조절효과를 하는지에 관하여 살펴보고자 한다.

이에 본 연구에서는 직장여성들을 대상으로 직장-가정갈등,가족 친화적 조직문

화와 직무만족과의 관계,그리고 가족 친화적 조직문화가 직장-가정갈등수준과 직
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무만족도 사이에서 조절효과가 발생하는지에 관하여 살펴보고자 한다.

따라서 본 연구에서는 구체적인 연구문제를 제시하면 다음과 같다.

첫째,응답자의 개인적 특성에 따라 직장-가정갈등과 직무만족에 유의한 차이가

있는가에 대해 살펴볼 것이다.

둘째,직장-가정갈등수준과 가족 친화적 조직문화가 직장여성의 직무만족도에 영

향을 미치는지를 살펴볼 것이다.

셋째,가족 친화적 조직문화가 직장-가정갈등수준과 직무만족도 사이에서 조절효

과를 발생시키는지에 대해 살펴볼 것이다.
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제 2장 이론적 배경

제 1절 직장-가정갈등

1.직장-가정갈등의 개념

직장-가정간의 갈등(work-familyconflict:WFC)은 직장영역과 가정영역간의 모

두를 공통의 원인으로 하여 두 생활영역에서의 역할압력이 여러 가지 이유로 상호

양립 할 수 없는 경우에 발생하는 역할 간 갈등의 한 형태를 의미한다.즉 가정환

경과 직장환경에서 발생하는 일들 사이에 유사성이 있다고 본다(Greenhaus&

Beutell,1995).또한 한 개인의 서로 상충되는 두 영역의 요구를 충족시켰을 경우

여러 역할로부터 제공되는 특권,자원,보상으로 인해 만족감과 안정감이 높아지기

도 하지만 그렇지 않을 경우 한정된 시간과 에너지의 제약으로 인하여 역할갈등이

경험되고 심리적,사회적으로 해로운 영향을 받게 된다.이러한 직장-가정 갈등을

이해하는 것은 직장과 가정의 상호 영향을 받게 되는 과정을 보다 명확히 규면하

고 구성원들이 두 영역사이에서 균형을 유지 할 수 있도록 돕는 방안을 찾는 것이

필요하다(강혜련,2001).

역할갈등이 일어나는 양상을 특정역할에 대한 기대되는 역할이 다중적일 뿐만

아니라 이 역할기대들이 서로 상반 될 때 발생하는 역할 내 갈등(intra-role

conflict)과 서로 이질적이고 양립 할 수 없는 행동과 특성을 요구하는 다중역할을

가질 때 발생하는 역할 간 갈등(inter-roleconflict)이 생겨나게 된다.역할 내 갈등

은 다른 영역으로 전이될 수 있는 데,이는 직무에 대한 스트레스가 가족구성원에

영향을 주는 경우 또는 여성의 과중한 가정일을 수행하기 위해서 직장역할 몰입을

감소시키는 경우가 여기에 해당된다(Repetti,1989).또한 가정역할이 직장역할수

행을 방해하는 역할 간 갈등의 원인으로는 그 반대의 경우를 생각해 볼 수 있다

(Lambert,1990).직장-가정갈등은 직장-가정생활의 두 영역 역할을 수행하면서 겪

게 되는 갈등이 직장 및 가정간의 유기적인 관계를 저해하는 요소가 대두 되었다

고 볼 수 있다(장재윤·김혜숙,2003 재인용). 즉 직장-가정갈등(work-family

conflict:WFC)은 직장과 가정의 두 영역 모두를 공통의 원인으로 하면서 동시에
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두 영역 모두에 영향을 준다.대부분의 직장-가정갈등에 대한 연구들은 역할 간 갈

등의 한 유형으로 파악하고 있다.역할갈등을 “둘이상의 역할수행 요구를 동시에

받아서 하나의 역할 요구에 응하는 것이 다른 하나의 요구에 응하는 것을 어렵게

하는 것”이라고 이러고 정의하고 있다(Kahn&Byosiere,1993)또한 “한사람의 선

택하는 두 개의 다른 역할의 기대사이에서 발생하는 갈등”이라고 정의하고 있다

(Burr,1979).

이에 본 연구에서는 선행연구에서 가정 보편적으로 받아들이고 있는 직장-가정

갈등의 개념인 Kahn외(1964)에서 직장과 가정의 역할수행에 대한 압력이 상호 양

립 할 수 없을 때 발생하는 갈등의 형태로 정의 하고자 한다.

2.직장가정 갈등의 선행연구

1)직장-가정갈등의 이론적 고찰

Frone,Russel& Cooper(1992)는 직장-가정간의 갈등은 직장이 가정에 영향을

미치는 갈등(workinterferencewithfamily:WIF)과,가정이 직장에 미치는 갈등

(familyinterferencewithwork:FIW)으로 구분 할 수 있으며 이는 어느 한쪽이

일방적인 방향성을 갖는 것이 아니라 한 영역에서의 역할이 다른 영역으로 상호

영향을 주는 양방향성을 가진다.Burke(1989)는 경찰관들을 대상으로 한 연구에서

높은 수준의 직장-가정갈등은 심리적인 탈진감과 소외감과 관련이 있으며 직무만

족을 저하시킨다는 것을 보여주었다.

한편 Higginsetal.(1992)은 220명의 맞벌이부부를 대상으로 한 연구에 직장-가정

갈등이 생활이 질의 저하와 관련이 있고 낮은 수준의 삶의 만족과도 연관되어 있

다고 보여 주었다.직장과 가정은 개인에게 있어 중요한 두 영역임에도 불구하고

남성은 직장에서 여성은 가정에서 책임을 가진다는 생각이 되어져 왔기 때문에 대

부분의 선행연구에서는 직장과 가정을 분리된 영역으로 다루어 왔다.그러나 두 영

역은 서로 상호 순환적인 영향을 주는 관계이고 두 영역모두를 중시하는 문제로

부각되기 시작했다(Kamske,1998).

직장생활과 가정생활 간에 느끼는 갈등의 정도는 가정생활과 직장생활에 사용되
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는 총 시간의 양과 선형관계를 갖는다(Guteketal,1991).또한 Greenhaus(1997)는

조직몰입 정도와 직장-가정갈등(WFC)간에는 정적인 관계가 있음을 발견하였으며,

Youngblood(1984)는 직장이외의 활동에 애착을 보이는 수준과 직장에서의 결근의

기간과는 정적인 관계가 그리고 직장에의 애착과 결근빈도와는 부적인 관계가 있

음을 발견하였다.생활의 주요영역인 일과 여가는 개인적으로 의미 있는 활동으로

서 생활에 만족을 주는 근원이다.개인의 주로 일과 가정생활을 통하여 의식적,무

의식적 욕구를 충족함으로서 자신의 전반적인 삶에 만족을 느끼게 되는 것이다.이

에 직장․가정갈등을 설명하는 이론들을 살펴보면 다음과 같다.

(1)보상이론

보상이론은 직장과 가정영역사이에 역의 관계가 성립되어 한 영역에서 잃게 되

는 것을 다른 영역에서 보상받는다고 가정하는 이론이다.즉 직장에서 만족을 얻지

못하는 사람은 개안의 영역 혹은 가정의 영역에서 만족을 찾고자 하며 가정에서

만족을 얻지 못하는 사람은 직장에서 긍정적인 경험을 추구하게 된다는 것이다

(Kossek&Ozeki,1998).

(2)분리이론

분리이론은 직장생활과 가정생활은 서로 독립적이며 어느 한 영역이 다른 영역

의 생활에 영향을 미치지 않는 다고 가정하는 이론이다.이는 경쟁적인 일과 가족

의 역할을 분리하는 것으로 두 영역사이에 아무 관계가 없다는 것을 의미한다.이

이론은 초기에 일과 가정의 관계에 대한 관점으로 일과 가정과의 관계는 독립적이

어서 상호간에 영향을 미치지 않는 다는 관점인데 산업혁명에서 그 기원을 찾을

수 있다.산업화 이후 많은 사람들이 공장에 취업하였으며 그 결과 일이 개념이 공

장으로 이동하여 일과 가정영역이 분리되었다.산업혁명이 발전은 중산층에서 일

과 가족의 영역뿐만 아니라 성(gender)의 분리가 일어났다.즉 남성은 일의 의무가

되고 여성은 가정의 의무가 되었다.그러나 1990년대에 들어와서 여성의 취업의 증

가되어 일과 가정의 영역에서 일이 남성영역이고 여성의 가정영역이란 배타적인

관점보다는 일과 가정의 상호연결을 주장하는 관점이 증가되었다(Zedek,1991).

(3)전이이론

전이이론은 개인이 직장에서 경험하는 것은 직장 밖의 영역까지 전이되어 직장
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생활과 직장 밖의 생활에서 일어나는 현상을 근거로 하기 때문에 일반화이론

(Generalizationtheory)이라고도 하며,직장-가정갈등을 설명하는 데 가장 대표적

인 이론으로 본다.전이이론에 따르면 직장생활과 관련된 행동유형과 직장이외의

생활과 관련된 행동유형과의 상관관계로 나타나고,또한 직장생활에 주관적인 반

응과 가정생활에 대한주관적인 반응 사이의 상관관계로도 나타내어진다.즉 직장

생활에서 지루하고 관심을 유발하지 못하면 사람들은 점점 무기력해지고,가정생

활에서 공격적인 성향을 나타낼 수 있다.즉 직장-가정갈등을 직장생활과 가정생활

영역의 모두를 공통의 원인으로 동시에 두 영역 모두에 영향을 주는 것으로 대부

분의 연구들은 직장-가정갈등을 역할 간 한 유형으로 파악하고 있다.직장생활로

인한 가정생활의 갈등은 가정생활만족에 부적인 영향을 미치고 직장생활의 만족에

감소를 보였다(Hughes&Galinsky,1994).또한 가정생활에서 일어난 갈등은 직장

생활만족에 부적인 영향을 미치고 가정생활에 있어서 스트레스를 초래한다(가영

희,2006).

2)직장-가정갈등의 유형

초기 직장-가정갈등에 관하여 연구들은 대체적으로 직장과 가정 사이 갈등을 하

나로 보았다.그러나 최근에는 직장이 가정에 미치는 갈등영향과 가정이 직장에 미

치는 갈등영향을 구분하는 경향이 보인다.그러나 직장-가정갈등을 잘 이해하기 위

해서는 직장-가정 양방향을 모두 고려하는 것이 중요하다고 주장하고 있다(이다윤,

2003;이은희,2000).직장과 가정의 두 가지 영역의 일을 동시에 수행하는 데에는

각 역할에 대한 시간,에너지,몰입을 필요로 한다.이런 개인이 경험하는 직장-가

정갈등은 다양한 요소들의 영향을 받는 데 Greenhaus와 Beutell(1985)는 직장-가정

갈등의 주요형태를 시간(Time)긴장(strain),행동(Behavier)에 기반하여 나누었다.

(1).시간근거 갈등(Time-basedconflict)

시간근거 갈등(Time-basedconflict)은 시간을 할애하는 정도에 따라 갈등요인이

영향을 미치는 것으로,합리적 이론이라고도 부른다.이는 개인의 직장생활과 가정

생활에서 느끼는 갈등의 정도를 가정과 직장생활에 얼마나 많은 시간을 소비 하였

는가에 따라 달라진다는 것이다(Guteketal,1991).즉 개인 구성원들이 직장역할
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또는 가정역할에서 더 얼마나 많은 시간을 소비하면 할수록 그 사람은 더 많은 갈

등을 지각하게 된다고 설명한다.한 역할에서 사용된 시간은 다른 역할을 위하여

사용 할 수 없고 따라서 역할 간 갈등 발생이 가능성이 커지게 되는 것이다

(Voydanoff,1988).특히 맞벌이 가정의 경우 직장과 가정의 의무를 동시에 수행해

야 함에 따라 시간압박을 경험하고 이는 역할과장성과 긴장을 초래한다(Pleck,

1995;Pleck,strains,&Lang,1980).O'Driscoll등(1992)은 시간이 부족하다는 것

을 지각하는 것이 역할 간 갈등의 중요한 원천중이 하나로 보았는데,한 역할에 참

여하는 시간의 압력 때문에 다른 역할에서의 요구하는 기대에 응하는 것이 물리적

으로 불가능 할 때 갈등이 발생한다.이와 같이 선행연구를 바탕으로 시간근거갈등

이란 한 역할에 소비된 시간은 다른 역할 활동에 사용할 수 없기 때문에 야기되는

갈등으로 정의 할 수 있다.기혼자의 경우 직장에서 보내는 시간이 많아질수록 가

정에서 보내는 시간이 줄어든다.특히 어린자녀가 있는 기혼직장인들을 대상으로

한 Frye와 Breaugh(2004)의 연구에서는 주당 평균근로시간이 많을수록 직장-가정

갈등이 높게 나타났으며,시간이 부족으로 인해 일어나는 기혼 여성근로자들이 직

장-가정갈등을 고조시키는 요인임을 지적하고 있다(이명신,2001).직장생활이 전반

이나 업무특성은 가정생활에 비해 개인이 스스로 통제 할 수 없는 경우가 많기 때

문에 직장에서 보내는 시간이 많을수록 가정에 쓸 시간과 심리적인 자원이 제한되

므로 가정활동을 제약하는 것이다.

Staines(1980)은 이와 같은 직장생활의 특성이 가정생활과 직장생활 양립에 좋은

관계유지를 어렵게 하는 주요 원천임을 강조하였다(임효창·이봉세·박경규,2005).

이렇게 여러 선행연구를 종합해보면 시간이 갈등을 유발하는 주요 원인임을 알 수

있다.

(2).긴장근거갈등(strain-basedconflict)

긴장근거갈등(strain-basedconflict)은 한 역할에서 경험된 긴장과 피로가 다른

역할수행에 가지 영향을 미쳐 그 역할 수행을 방해한다(Greenhaus& Beutell,

1985).직장에서의 스트레스원인 불안,피로,우울,무감각과 같은 긴장갈등 증상이

생기면,이는 가정생활을 어렵게 만들 수 있다(Brief,Schuler,Van,&Sell,1981).

또한 가정생활에서의 갈등도 직장생활을 어렵게 하는 원인이 될 수 있다
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(Koplemanetal.,1983).즉 긴장갈등은 한 역할에서 경험된 피로도가 다른 역할

참여를 방해 할 때 나타난다고 볼 수 있다.Voydanoff(1999)는 심리적 전이를 역할

갈등 형태중의 하나로 다루었는데 부정적일 수도 긍정적일 수 도 있는 이런 전이

를 다른 역할 수행에너지와 심리적 유용성에 영향을 줄 수 있다고 보았으므로 긴

장갈등차원으로 포함된다.이는 시간갈등이 크면 긴장이 유발되어 긴장근거갈등과

시간근거갈등이 구분이 상호관계가 있다고 본다(Greenhausetal.,1989).

(3).행동근거갈등(Behavier-basedconflict)

행동근거갈등(Behavier-basedconflict)은 Greenhaus와 Beutell(1985)이 행동근거

갈등을 한 역할에서 요구되는 특정행동이 다른 역할에서 기대되는 행동과 양립할

수 없을 때 발생한다고 정의하였다.O'Driscoll등(1992)은 한 역할에서 기대되는

행동이 다른 역할에서의 기대와 불일치되는 경우 즉,직장에서는 이성적이거나 절

제된 행동을 요구하는 반면에 가정에서는 개방적인 행동을 요구 할 때 경험 할 수

있는 갈등이며 넓은 의미에서 긴장갈등 근거에 포함 될 수 있다.예를 들면 한 여

성이 직장에서 경쟁적이고 공격적인 직장활동을 할 것으로 기대되나 가정에서는

따뜻하고 정서적인 어머니의 역할이 기대되는 것이다.따라서 행동근거갈등은 한

역할에서 기능적이던 행동이 다른 역할에서 비 기능적인 행위로 나타나는 행동을

말한다.

제 2절 직무만족도

1.직무만족도의 개념

Quinn과 Magine(1973)은 직무만족이란 어떤 특별한 직무내용 즉,보상,안정,감

독 등에 대한 만족도를 근거로 수량화된 개선의 정도라고 하고 있다.

Hoppock(1976)는 직무만족을 조직구성원들의 심리적·생리적·환경적 상황의 결합

상태라고 정의하였고,Locke(1976)은 개인이 직무를 평가하거나 직무를 통한 경험

을 평가함으로써 얻게 되는 유쾌하고 긍정적인 정서적 상태라고 정의하였다(양수

경,2005재인용).Poter와 Lawler(1968)는 보상적 측면을 강조하여 직무만족을
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“실제로 얻은 보상이 정당하다고 인지되는 수준을 충족하거나 초과하는 것”으로

보고,이러한 수준에 미달할수록 주어진 상황에 대한 불만은 커진다고 정의하였다.

또한 Constance와 Becker(1973)는 직무만족이란 감정적 반응(emotionalreponse)이

기 때문에 종사원이 자신의 직무에 대한 평가에서 얻어지는 유쾌한 또는 긍정적인

감정 상태라고 정의하였으며,McCormick(1974)은 직무만족을 태도의 한 범주로 보

고 개인이 자신의 직무에 가지고 있는 일련의 태도라고 하였다.이와 유사하게

Smith(1977)은 각 개인이 자기 직무와 관련하여 경험하는 모든 감정의 총화 또는

이러한 모든 감정의 균형 상태에서 기인되는 일련의 태도라고 정의하였고,

Bedty(1981)는 직무만족을 구성원이 직무가치를 달성하고 추진하는 것으로 그 개

인이 직무평가에서 얻어지는 호의적인 감정상태 혹은 그 경향성이라고 정의 하였

다.대체로 직무만족은 자신의 직무와 관련된 긍정적 정서상태와 연관되며,김남정

(2006)은 현재수행하고 있는 직무와 관련하여 직무,감독,보수,승진,동료관계,기

관,이직,전문성,교육,후생복지 등과 같은 직무만족요인에 대한 개인의 만족도와

같은 심리적 상태라고 정의하였다.결국 직무만족이란 직무에 대한 정서적 반응을

의미하며,직무만족은 개인이 자신의 직무에 대해서 원하는 것과 실제로 얻는 것과

의 차이라고 볼 수 있다(김희연,2006).손태원(2004)은 조직구성원들이 자신의 직

무에 대하여 각고 있는 태도로 성취하고자 하는 목표를 자신의 직무를 통하여 얼

마나 이루어 냈고 또 이룰 수 있는 가에 대한 느낌,인식,그리고 기대되는 행동

등의 산물이라고 정의하고 있다.직무만족이란 개인의 가지고 있는 태도이며 조직

구성원들이 자기 직무와 연관하여 경험하는 긍정적인 감정으로 강도와 일관성의

정도가 변화 될 수 있을 뿐 아니라 다양한 원천으로부터 형성될 수 있다(최병우,

2004재인용).즉 한마디로 직무만족이란 조직구성원의 개인의 태도와 가치,신념,

욕구 등의 수준에 따라 직무를 수행 할 때 느끼는 감정적,긍정적인 만족상태를 말

한다.

2.직무만족도의 선행연구

직무만족도란 직장인으로서 자기의 직책과 임무에 어느 정도 만족하냐 하는 것

으로 이에 대한 관심은 크게 두 가지로 고찰되고 있다.어떤 직무에 종사하든지 간
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에 이들은 직장에서 무엇인가를 얻으려하며 이것이 어느 정도 충족되느냐에 따라

만족도가 결정된다고 보며 이러한 만족도는 인간의 기본적인 욕구나 동기와 밀접

한 관계가 있다.

1)욕구계층이론

Maslow(1943)의 욕구계층이론에서는 직무만족은 개인의 직무로부터 욕구충족에

필요한 보상을 얼마만큼 받았느냐에 의해 결정된다고 본다.인간은 부족한 존재임

을 전제하고 인간은 항상 무엇인가를 원하고,원하는 것이 이루어진다고 해도 만족

하지 못하고 또 다시 새로운 욕구의 실현을 도모하게 된다.더구나 이러한 과정은

끊임없이 계속되기 때문에 인간의 어떤 특정한 욕구는 충족될 수 있으나 전반적인

욕구는 충족될 수 없다고 하였다.따라서 이미 충족된 욕구는 인간 행동의 동기를

유발하는 요인이 될 수 없으며 충족되지 못한 욕구만이 행동의 동기가 된다고 주

장하였다.Maslow는 인간의 욕구를 일련의 단계 내지 중요성에 따른 계층으로 배

열할 수 있다는 명제 하에 욕구단계를 생리적 욕구,안전욕구,사회적 욕구(또는 소

속감과 애정욕구),존경욕구,자아실현 욕구로 분류를 하였다.

2)동기위생이론

Herzberg(1966)는 직무만족상태는 직무불만족과 서로 전혀 다른 원인에서 나타

난다고 주장하고 있다.즉 성취감,인정감,책임감,성장과 발전,자아실현 등의 만

족요인(satisfiers)은 직무자체와 관련성을 갖고 있고 오직 직무만족에만 영향을 미

칠 뿐이며,직무불만족(dissatisfiers)은 환경조건과 밀접한 관련성을 맺고 있다고 한

다.즉 환경과 관련된 요인은 위생요인이라 하고,직무불만족은 이들 위생요인에

의해서 유발된다고 보았다.즉 Herzberg의 동기위생이론은 조직생활에 있어서 불

만과 만족은 서로 별개의 차원에 있으며 불만의 역 또한 반대는 만족이 아니라고

주장하고 있다.나아가 조직생활에서 만족을 주는 요인과 불만족을 주는 요인은 서

로 다르다고 보면서 직무만족을 주는 요인은 직무상의 성취와 그에 대한 인정 등

직무자체와 관련되어 있고,직무에 관한 불만족과 관련되어 있는 요인은 인간관계,

보수,작업조건 등 직무 외적 또는 환경적인 요인들이라고 하였다.그리고 불만족

요인의 제거는 불만을 줄여주는 소극적 효과를 가질 뿐이며 그러한 효과가 직무수

행에 미치는 효과는 단기적이라고 하였다.반면에 만족요인의 확대는 적극적인 만

족을 가져다주며 나아가 직무수행의 동기를 유발한다는 것이다.



- 15 -

Herzberg는 Maslow의 동기이론을 개선하여 이를 작업동기에 응용할 수 있게 하

고 이전에 무시되고 있던 직무 내용적인 요소에 관심을 가지게 했다.즉 Herzberg

는 Maslow와는 상반된 입장에서 직무에 대한 만족과 불만족은 별개의 것이며 각

각 다른 체계를 갖는다고 주장하고 있다.개인의 심리적 성장의 욕구와 관련된 요

소,즉 직무자체 또는 직무 내용이 개인의 직무만족에 기여하며,직무자격과 관련

된 요수인 임금,지위,작업환경 등의 요소가 결핍되면 불만족을 야기해 직무만족

에 기여하지 못한다는 것이다.Herzberg는 직무만족 요인을 동기요인으로서 성취

감,인정,직무자체,책임감,성장과 발전,자아실현을 제시하고,직무불만족 요인으

로는 조직의 정책과 관리,감독,작업조건 인간관계,임금,지위 등을 들고 있다.

3)기대이론

Vroom(1964)이 기대이론은 직무만족에 대한 지각이 직무와 관련된 과거의 만족

경험에 의해서 결정되는 것이 아니라 미래에 있게 될 사건에 대한 예견에 의해서

결정된다고 주장한다.구성원 개인의 모티베이션 강도를 노력에 의해 달성 할 수

있는 결과에 대한 기대와 결과의 유의성에 의해 설명하는 이론이다.Vroom은 모티

베이션의 힘을 예상하는 유의성에 기대를 곱해서 얻은(모티베이션의 힘 =유의성

*기대)수학적 모델을 제시하였다(이한우,2002재인용).즉 어느 개인으로 하여금

어떤 행동을 하는 동기의 힘은 정의 유의성이 작용해서 개인이 어떤 선택적 행동

을 하도록 하는 요인과 이와 같은 행동을 하였을 때 거기에서 얻을 수 있으리라고

예측한 개인적 기대에 의존하게 된다고 할 수 있다.Vroom의 기대이론을 직무만족

과 관련시켜 보면 Vroom은 직무만족에 대한 지각이 직무와 관련된 과거의 직무경

험에 의해서 결정되는 것이 아니라 미래에 있게 될 사건에 대한 예견에 의해서 결

정된다고 주장한다(최규신,2002재인용).

4)공정성이론

공정성이론은 Festinger(1975)의 인지부조화이론을 연장한 것으로 Adams(1963)

가 이론적 기초를 확립하였다.공정성이란 자신이 투입한 투입가치와 투입의 결과

로 나타난 산출가치가 서로 동등한 것을 말한다.일반적으로 사람들은 자신의 투입

대 산출의 비율이 타인보다 크거나 혹은 작을 때 불공정성을 느끼는데,이러한 때

에는 공정성을 회복하고자 하는 욕구가 강하게 나타난다.동일한 투입으로 자신이

타인보다 많은 성과를 획득하는 과다보상의 경우 사람들은 죄책감을 느끼게 된다.
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반면에 동일한 투입으로 타인보다 적은 최소보상의 경우에는 불공정성에 따른

불만감을 강하게 표출하게 된다.따라서 사람들은 자신의 투입 대비 성과의 비율이

타인의 투입대비 성과의 비율과 같다고 느낄 경우에 한하여 만족감을 표시하게 된

다.다시 말해 자신들의 비율과 다른 사람들의 비율이 동등하가 지각하게 되면 공

정한 상태가 존재한다고 말한다.

<표 1>공정성 판단의 평가요소

투입(공헌) 산출(보상)

시 간

지 식

교육․훈련

경 험

기술(숙련)

창 의 성

구 속

사회적 지위

조직에 대한 충성심

나 이

성격적 특성

도구소유

노 력

출 석

건 강

급여․상여금

각종혜택(fringebenefit)

도전적 직무부여

직업안정

내재적 보상

경력상승

지위상징물

안락한 근무환경

성장․자기개발의 기회

상급자의 지원

인정과 칭찬

의사결정에 참여

허즈버그의 위생요인들

출처: J.S. Adams, "Toward Understanding of Inequity," journal of Abnormal & 

Social Psychology, 1963, pp.422-436.   

이렇게 되면 조직원들은 그들의 상황에서 공정성을 지각하게 되고 정당성이 실

현되고 있다고 느끼게 된다.그러나 투입 산출의 비율이 불평등하다면 불공정성이

존재하게 된다.불공정성이 나타나게 되면 수정하려고 한다는 것이다.이에 관련된

평가요소를 정리하면 위의 <표 1>과 같다.
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5)목표설정이론

Locke(1976)는 목표설정이론(goalsettingtheory)으로 직무만족 자체가 개인의

주관적인 상태를 나타내기 때문에 Katzell의 실제차이보다 지각된 차이를 더 중요

하다고 강조하고 있다.직무만족은 개인의 직무로부터 받길 바라는 보상과 직무에

의해 제공되는 보상을 지각한 것과의 단순한 차이에 의해서 결정된다고 주장하고

있다.즉 인간행동이란 가장 쾌락적인 쪽으로 동기화되기 마련이라는 기대이론의

가정을 인지적 쾌락주의라고 비판하면서 인간행동은 두 가지 인지(cognitive),즉

가치(valve)와 의도(intention:계획 혹은 목표)에 의해 결정된다는 주장을 하고 있

다.사실 의도(의지,계획,목표)가 동기화에 중요한 역할을 하고 있다는 실증자료

는 많이 있다.반대로 목표가 없거나 희미하면 사기(morale)도 약해진다.단 그 목

표는 구체적인 것일수록 더 좋으며 쉽기보다는 약간 어려운 것일수록 더욱 효과적

이라고 한다.그저 ‘열심히 해라’,‘최선을 다하자’등 보다는 목표가 구체적일수록

더욱 motivate가 된다고 한다.그래서 ‘조직행동 교과서를 열심히 읽어라.’보다는

구체화되고 실질적인 계획과 기획이 효율성이 더 높다.목표의 수준도 당사자가 수

용할 수 있는 정도라면 어려울수록 동기가 더 일어난다고 한다.

6)비교이론

McCormick(1974)과 IIger(1980)이 제시한 비교이론은 개인의 직무로부터 실제 받

은 보상과 그가 받게 될 것이라고 기대한 것이거나 마땅히 받아야 한다고 생각 했

던 보상과의 차이에서 결정되며 차이가 적을수록 직무만족은 커진다고 보았다.

3.직무만족의 제 영향요인

직무만족도는 과업 ,역할,유인,보상 등이 복잡한 상호관계로 이루어진다.즉

직무자체가 단일의 태도 대상으로 제시되는 일은 거의 없으며,많은 직무관련 구성

요인들로 구성되어 이들에 대한 만족도로써 나타나게 된다.따라서 직무만족은 여

러 가지 요인들로 형성되기 때문에 이 요인을 무엇으로 할 것인가가 중요한문제이

다.직무만족에 따른 결정요인에는 여러 요인들이 있으며 이에 대하여 학자들의 주

장은 조금씩 다르게 나타나고 있다.이것은 직무가 과업,책임,상호작용,인센티브,

보상 등으로 복잡하게 상호 관련되어 있어 직무만족 요인을 독립적으로 규명하기
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어렵기 때문이다.선행된 연구자(학자)들이 주장하는 직무만족 결정요인을 살펴보

면 다음과 같다.

Herzberg(1959)는 직무만족의 요인을 위생요인과 동기요인으로 구별하고,직무

불만족을 예방하는 기본적인 기능을 담당하고 있는 요인을 가리켜 위생요인

(hygienefactorordissatisfaction)이라고 부르고,사람을 보다 우수한 업무수행을

하도록 동기를 부여하는데 유효한 기능을 하는 요인을 가리켜 동기요인(motivators

factor)이라 불렀다.위생요인은 정책 및 관리,감독,작업조건,대인관계,임금,직위

등을 말하고 이것들이 결여될 경우 직무에 대한 불만족을 초래하기 때문에 불만족

요인이라고도 한다.한편 동기요인에는 성취감,인정,직무 그 자체,책임,성장과

발전 등을 말하고 이것의 충족여부가 직무에 대한 만족여부를 결정하기 때문에 만

족요인이라 하였다.

Mills(1964)는 직무만족 요인으로 성취감,책임,승진,작업 자체의 즐김,안정감

등이 생기는 도전적인 직무 등을 제시하였으며 직무불만족요인으로는 작업규칙,

조명,휴식시간,직위,선임권,임금 등을 들었다.

Vroom(1964)은 직무만족의 요소로 감독,작업진단,직무내용,임금,승진기회,작

업시간 등을 들었으며

Alderfer(1967)는 임금,부가급여,상사에 대한 존중,동료에 대한 존중,성장이란

5요소를 제시하였다.Smith(1969)등은 직무만족 결정요인으로 현 직무에서의 작

업,감독,임금,승진기회,동료의 5가지 요인을 제시하였다.

① 임금(pay):임금의 총액,공정성,지급방법5)

② 감독(supervision):감독자의 기술,관리능력과 종업원에 대한 배려 및 관심의 정도

③ 작업(work):작업에 대한 관심의 정도,학습 및 책임부담 제공정도

④ 승진(promotionalopportunities):승진의 가능성 여부

⑤ 동료와의 관계(coworkers):동료의 우호적 태도 및 실력과 후원정도

Locke(1976)는 선행연구들을 기초로 하여 중요한 직무만족 차원에 대한 체계적

인 관점을 제시하였다.그는 직무만족 요소를 직무자체,임금,승진,안정감,작업조

5) 박연호. 조직행동론. 박영사. 1998. p109.
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학 자 직 무 만 족 요 인

Ginzberg

① 경제적 보수와 명예

② 특별한 생활과 목표달성에서 얻는 기쁨의 본질적 만족

③ 사회적,환경적인 부수적 관계

March&Simon
① 자신의 이미지에 대한 직무의 적합성

② 직무관계에 예측능력 ③ 직무와 다른 역할과의 관계

Vroom ①감독 ②작업진단 ③직무내용 ④임금 ⑤승진의 기회 ⑥인정감

Herzberg
직무만족요인:①성취감 ②인정 ③작업 ④책임 ⑤성장과 발전

직무불만족요인:①감독 ②작업조건 ③대인관계 ④임금 ⑤지위

Myers ①성취감 ②책임 ③성장 ④승진 ⑤ 작업의 즐거움 ⑥ 인정감

Friendland ①사회적,기술적 환경 ②본질적 작업측면 ③발전을 통한 인정

Wiese&Reticher
①재무적 유인 ②비재산적 유인 ③소극적 유인 ④인정 ⑤성취

⑥작업 ⑦발전 ⑧책임-본질적 요소

Werniomont
①봉급 ②사회정책 ③기술적 적합성 ④대인관계

⑤작업조건-비본질적 요소

건,복지후생,상사의 관리방식,동료관계,회사의 경영방침 등의 9가지 요인으로

분류하였다.

Gupta(1976)은 직무자체,성취감,책임감,인정,승진,임금,직업의 안정성,직무

환경,감독,동료,조직,의사소통 등 12개영역으로 분류하였다.

Jurgenson(1978)은 직무만족의 결정요소를 다음과 같이 10가지로 분류하고 있다.

발전(승진 기회),부가급부(휴가,질병수단,보험,연금 등),회사(직업에 대한 자부

심),동료(마음에 맞는 동료),시간(적절한 작업시간),임금,안정(안전한 작업,직무

를 계속할 수 있는 확실성),감독,작업유형(흥미 있고 관심 있는 작업),작업조건

(안정,청결,냄새,냉난방,기타)등으로 이 요인들은 성별에 따라 각각 그 우선순위

가 달라지며 시간,연령,교육수준,전 직업 등에 의해서도 변한다고 지적하였다.

직무만족에 영향을 미치는 요인을 간단히 표로 나타내면 다음 <표 2>와 같다.

<표 2>직무만족에 영향을 미치는 요인



- 20 -

Alderfer ①임금 ②부가급부 ③상사에 의한 존중 ④동료에 의한 존중 ⑤ 성장

Hackman ①기술의 다양성 ②과업의 주체성 ③과제의 중요성 ④피드백 ⑤자율성

Jurgenson

①발전(승진에 대한 기쁨)②부가급부(휴가,연금 등)

③회사(회사 일에 대한 자부심)④동료 ⑤시간 ⑥임금 ⑦안전

⑧감독 ⑨작업유형 ⑩작업조건

Locke
①작업 ②임금 ③승진 ④인정 ⑤부가급부 ⑥작업조건 ⑦감독

⑧동료 ⑨회사의 관리

출처: 우재현, “교류분석의 성격요인과 직무만족 및 조직몰입의 관계에 관한 연구”(국민

대학교 대학원 박사학위 논문, 2002 

그외 다른 여러 학자들 Ginzberg,March&Simon,Myers,Friendland,Wiese&

Reticher,Werniomont,Hackman등이 직무만족에 영향을 미치는 요인에 대하여

제시하고 있으며,이러한 요인은 대략 5～20개로 파악되며 이들 요인들은 중복되기

도 하고 서로 상이한 요인들도 많이 보인다.이를 간단히 요약하면 위의 <표2>와

같다.

제 3절 가족 친화적 조직문화

1.가족 친화적 조직문화의 개념

가족친화 사회 환경 조성은 저 출산,고령화 사회에 대응하는 핵심적인 국가과제

로 일과 삶의 조화,미래세대의 육성,기업의 직원 만족도 제고를 통한 경쟁력 강화

등을 위한 선제적 사회투자 전략이라고 할 수 있다.조직문화는 한 개인의 독특한

성격이나 한 사회의 문화처럼 조직의 여러 현상들 중에서 분리되어 질 수 있는 성

질의 것이 아니라,조직의 역사와 더불어 형성되고 표출되며 어떤 성과를 만들어

나가는 종합적이고 총체적인 현상이라 볼 수 있다.

조직과 직장의 양립에 있어 영향력을 미치는 가족친화적조직문화의 개념을 보면

가족 친화적 조직문화의 개념은 Frone,Russell,andCooper(1992)는 직장과 가정

간의 갈등은 일과 가정이라는 두 영역에서의 역할 압력이 서로 공존하지 못하고

어느 한 역할에 충실하게 되면 상대적으로 다른 역할에 소홀하게 되는 역할 간 갈
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등 조절이 필요하므로 이러한 일과 가정 간의 갈등을 해소하고 두 영역 사이에서

균형 있는 삶을 누릴 수 있도록 지원하는 조직문화라고 볼 수 있다.(임인숙,2003).

가족친화제도는 이러한 일과 가정 간의 갈등을 해소하고 두 영역 사이에서 균형

있는 삶을 누릴 수 있도록 지원하는 제도로서(임인숙,2003),가족 친화적 정책(정

기선․장은미,2005)및 가족친화 프로그램(WangandWalumbwa,2007),그리고

일과 삶의 균형(work-lifebalance)정책(손영미·박정열·김가영,2006)등 다양한 명

칭으로 사용되고 있다(이민우,2008).

우리나라 법률에서는 ‘가족친화제도’란 탄력근무제,자녀의 출산·양육 및 교육지

원제도,부양가족 지원제도,근로자 지원제도 등이 있으며,「가족친화 사회 환경의

조성 촉진에 관한 법률」제2조에서 정의하고 있다.또한 OECD는 기업에서의 가족

친화제도 개념을 “가족의 자원과 아동발달에 적절한 환경을 조성함으로써 근로자

의 일․가족생활의 조화를 촉진하고 자녀를 둔 근로자에게 일과 양육에 대한 선택

의 폭을 넓혀주며 양성 평등한 고용기회를 촉진하는 제도”라고 정의하고 있다

(OECD,2002).

Simkin과 Hillage(1992)는 근로자가 가족에 대한 책임과 일에 대한 책임을 조화

시킬 수 있도록 기업이 지원하는 공식적 비공식적 제도라고 하고 있으며,Forth등

(1996)은 “어린자녀를 둔 근로자와 노부모를 돌봐야 하는 근로자 등 양육과 돌봄에

대한 지원을 포괄하여 다양한 요구를 지닌 근로자들을 지원하는 제도이다.Secret

Sprang(2001)는 가족 친화적 기업정책에 대하여 근로자가 직장과 가정 사이에서

갈등과 긴장을 해소하고 두 영역 사이에서 조화로운 삶을 누릴 수 있도록 지원하

는 정책이다.장희정(2006)은 기업이 근로자의 다중역할수행에 따른 갈등이나 요구

사항에 대응하기 위해 시행되고 있는 정책 모두를 가족친화정책으로 보았다.최성

재와 유계숙(2006)은 가족 친화적 정책이란 조직구성원이 가정과 직장에서 주어지

는 책임과 의무를 조화롭게 수행할 수 있도록 배려하는 제도를 일컬으며,기존의

직무만족 개념을 직장 내에서 근로자 개인의 사생활과 가족의 삶으로까지 확대한

것이다.이렇게 가족 친화적 조직문화는 일과 가정의 균형적인 양립을 위해 행해지

는 여러 정책과 조직의 분위기,지원 등을 총괄한 것으로 볼 수 있다.
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2.가족친화 조직문화에 관한 선행연구

여성의 취업활동 증가와 더불어 맞벌이 부부의 증가는 노동시장에서도 변화를

가져와 근로자가 일과 가정의 책임균형을 이루어 나갈 수 있도록 돕는 정책과 서

비스를 채택해 나가게끔 하였다(Tompson,et,al.,1999).이처럼 일과 삶 모두 소홀

히 할 수 없는 상황에서 근로자들이 더 많은 책임과 동시에 더 많은 갈등을 경험하

게 되고 이런 환경이 결국 기업이나 조직의 생산성을 떨어지게 할 수 있고,우수한

인재를 관리하는 데도 부정적인 영향을 미치게 될 것이다.이처럼 가족친화적인 조

직문화를 통해 일과가정의 균형을 유지하며 개인의 삶을 윤택하게 하고 조직에는

긍정적 효과를 가져 올 수 있을 것이다.이렇게 가족 친화적 조직문화의 근간이 되

는 정책을 가족 친화적 정책(Family-Friendlypolicy)라 불리며,조직의 공식적이

지원을 상징해 왔다.그러나 최근 정책에 대한 활용에 대한 의문이 제기되며 근로

자의 가정생활에 가치를 두는 조직분위기,직장상사 및 동료의 지원 등의 비공식적

인 지원이 부각되고 있다 (Allen,2000;Ozeki,2003).즉 가족 친화적 제도가 일과

가정에서의 책임을 병행 할 수 있도록 도움을 줄 수는 있지만,이러한 제도의 이용

가능성 자체만으로 조직원이 인지하는 일과 가정의 갈등을 감소시켜주지 않는다고

주장하면서,가족 친화적 제도와 더불어 조직이 일과 가정의 갈등을 줄이기 위하여

얼마나 많은 지원을 하는 가에 대한 종업원이 전반적인 지각이 중요함을 강조하였

다.또한 Allen(2000)은 근로자들이 자신이 속한 회사에서 공식적이 지원이 어느

정도 갖추어 있는 지 또 비공식적인 지원이 어느 정도를 뒷받침 해주고 있는 지 함

께 평가함으로서 자신이 조직이 얼마나 가족친화적인지에 대한 개념을 발전시키고

이에 반응해 나간다고 하였다.

많은 조직에서 가족친화적인 정책을 가시화하고 있지만,실제로 그 정책의 사용

여부는 아직 기초수준에 머물러 있다.이러한 정책을 실제적으로 잘 활용될 수 있

도록 하기 위해서는 무엇보다 가족친화적인 조직분위기를 조성하는 것이 필요한

데 ,그중에서도 특히 직장상사나 동료가 일과 가정을 줄이기 위하여 노력하는 근

로자들을 얼마나 잘 지원하느냐가 매우 증요하다 (Tompson,etal,1999;Allen,

Herst,Bruck,&Sutton,2000).개인의 속한 기업이나 조직에서 상사 또는 동료의
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지원이 이루어지지 않으면 조직원들은 가족친화적인 프로그램이 존재하더라도 실

제적으로 사용하는 것을 단념하게 된다(Kofodimos,1995).그러므로 실제 가족 친

화적 정책이나 프로그램을 사용하는 데 있어 어떤 불이익도 발생하지 않도록 하는

건전한 조직문화의 창출이 우선적으로 필요하다.

가족 친화적 조직문화를 도모하는 것은 사회,기업 측면에서 모두 요구되어지는

데,우선 사회적 측면에서는 저 출산,고령화 문제를 해소 할 수 있고 여성경제활동

을 촉진 할 수 있는 장점을 가지고 있다.기업측면에서도 역시 여성인력의 활용성

이 고려됨으로서 근로자 구성이 다양화되고 근로자들이 조직에 대한 충성도와 조

직몰입을 증가시켜 조직의 성과로까지 이어질 수 있는 측면을 가지고 있다.이와

같이 일과 삶의 균형을 가져오는 것은 두 가지 측면에서 중요한 점을 시사한다.첫

째 조직구성원의 건강,복지,그리고 직무만족을 향상시킨다.둘째 생산성향상,직

무몰입,결근율감소,우수한 인력유지로 인한 인력대체비용 감소,폭넓은 인재 pool

을 통해 직원채용가능 교대근무 가능으로 인해 정규 시간외에도 서비스가 가능해

지는 등 조직에게도 이득을 가져오게 된다(Visser& Williams,2006). 또한

Starrel(1992)은 조직원이 조직에서 제공하는 가족친화관련 복지제도를 효과적으로

활용함에 있어 조직의 문화가 큰 역할을 한다고 주장하면서 조직문화에 대한 시사

점을 제공하였다.그간 가족친화적인 조직문화에 대한 대부분의 연구에서 이러한

조직분위기가 직무만족이나 조직몰입 증대와 같은 긍정적인 업무관련 결과를 가져

온다고 주장 한 바 있다.(김은정 2006재인용).

자녀가 있는 직장인을 대상으로 한 조사연구에서 가족친화적인 조직문화가 일과

가정의 갈등을 줄이고 일과 가정 관련 문제를 다루는 데 있어 좀 더 효율적인 방법

을 선택하게 된다고 주장하였다(Greenberger,Goldberger,Hamill,O'Neil,&

Payne(1989).또한 아이가 없거나 미혼인 근로자도 조직이 가족친화적인 분위기라

면 그렇지 않은 경우보다 조직에 대한 긍정적인 태도를 보이는 데 ,특히 유연성

관련 조직문화는 모든 종류의 근로자에게 호응을 받는 것으로 보인다.무엇보다 중

요한 것은 이러한 조직문화가 개개인에 대해 염려하고 공정하게 대우하고 후원한

다는 것을 상징한다고 근로자들이 인식하게 된다는 것이다.(Grover& Crooker,

1995;Allen(2001).
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또한 가족 친화적 조직문화는 이직의도를 줄이고 일과 가정의 갈등을 감소시킨

다는 연구결과가 있으며(Tompson,et,al.,1999),조직이 추구하는 가치와 유사한

가치체계를 가진 신입사원 일수록 더 높은 직무만족도를 보여주고 그러한 조직에

서 장기간 근무하기를 희망한다는 연구결과도 발표되었다(Chartman,1991).

Tomas와 Ganster(1995)의 연구에서는 일과 가정의 균형유지를 지원하는 조직

분위기를 가진 조직에 근무하는 근로자는 일과 가정의 갈등을 덜 경험하는 것으로

나타났는데 이는 곧 근로자가 가족친화적인 복지프로그램을 이용함에 있어 조직

내의 상사 또는 동료들의 지원에 따라 그 사용유무의 효과성이 달라 질 수 있음을

의미하고 그러한 복지 프로그램을 이용하는 독려 조직분위기가 중요함을 시사한

다.

또한 가족친화적인 조직문화가 직장에서의 성과관련 변수들과 긍정적인 관련이

있다는 연구결과들과 더불어,몇몇 연구에서는 가족 친화적 복지프로그램을 사용

함에 있어 조직문화가 정착되지 않음에 부정적인 결과들도 도출되었다.이런 관련

연구에서는 조직에서 제공하는 가족친화적인 복지프로그램을 사용했을 때 개인의

경우 승진이나 경력에 타격을 입을 것을 우려한 것으로 나타났는데 Finkel,

Olswang과 She(1994)의 연구에서는 참여한 응답자의 77%가 육아휴직을 사용 할

경우 자신의 경력에 타격을 입을 것으로 생각했고,가족휴가를 사용하는 것은 특히

여성 관리자의 승진과 부적인 상관관계가 있음을 밝혔다.Perlow(1995)의 연구에서

도 자신의 경력에 미칠 부정적인 영향력을 우려하여 가족친화적인 복지프로그램을

사용하는 것을 꺼리는 것으로 나타났다(김은정,2010재인용).전 세계적으로 조직

내의 일과 삶의 갈등에 관한 주제가 학계와 실무진에서 높은 관심을 보이거나,균

형을 맞추기 위한 실행 안들이 널리 보급되고 있음에도 불구하고 (Kersely,Alpin,

Forth,Bryson,Bewley&Hix,2005),실제적으로 이러한 실행과 조직효과성에 대

한 연구는 제대로 통합되어 있지 않다(Beauregard&Henry,2008).

가족친화문화조성은 가족친화제도나 정책들이 기업이나 기관,조직에서근로자들

이 적극적으로 활용될 수 있도록 문화를 조성하는 제반활동을 말하는 데 이미 가

족친화 제도를 도입한 기업에서도 대부분 근로자들이 이러한 제도의 활용을 외면

하고 있어 이름뿐인 정책인 경우가 있다.진정으로 일과 가정이 조화되는 일터를
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만들기 위해서는 가족친화제도가 필요한 근로자들에 대한 상사나 동료들이 적극적

이 이해와 지원이 필요하기 때문에 기업이나 조직전체의 문화공유는 꼭 필요하다

고 볼 수 있다.가족 친화적 조직문화를 도모하고 조직사회에서 가족친화적인 정

책에 대한 인식은 갖고 있으나 그 효과에 대한 확신이 부족하고,그에 따른 비용이

증가하기 때문에 꺼리는 경향이 있다.그러나 우리가 지속가능한 사회로 나아가기

위하여 개인과 조직의 공동목적을 이루기 위해서는 개개인의 삶의 가치를 중요시

하고,개인의 삶의 질 향상이 곧 사회적인 성장을 도모하는 것임을 강조하는 것이

다.

3.국내․외 가족친화정책 사례유형

1)해외 주요국의 정책사례

해외선진국들에서의 가족친화적인 정책사례는 대표성과 다양성,그리고 평등의

가치를 실현하기 위한 수단으로서 적극적 차별보상정책(AffirmativeActions)6)으로

오래전부터 차별 받아온 소수 집단의 정부 관료제 내에서 대표성을 향상시키기

위한 제도를 도입하여 왔다.이 같은 제도는 1970~80년대까지 일정한 성과를 거두

면서 다양한 나라로 확산되었다.각국에서 시행되고 있는 가족친화정책들은 국가

별로 독특한 제도발달경로와 사회경제적인 배경에 따라 나름대로의 특성을 지닌

형태로 운영되고 있다.

독일은 고실업 대책,영국과 미국은 우수한 인력확보등 기업의 경쟁력 제고,프

랑스 등 유럽국가와 일본에서는 가족정책 및 저 출산 대책으로서 정책을 도입하였

다.따라서 각국의 가족친화정책과 제도 사례는 유사하면서도 각국의 특성에 따라

조금씩 다른 의미와 효과를 지니고 있다.즉 해외 주요국의 가족친화적인 정책제도

가 소수집단의 차별을 줄이기 위한 정책으로서,가족친화적인 조직을 운영하기 위

하여 이루어지는 모든 정책들이 일-가족 양립을 위한 정책으로 기존 여성만을 위한

정책에서 가족중심으로 옮겨가는 것을 볼 수 있다.여기서는 소수 대표성을 여성으

로 하여 사회진출이 상대적인 저조와 그에 따른 과제를 해결하기 위하여 공공부

6) 적극적 조치(Affirmative Actions)는 차별받고 있는 특정집단에 대해 적극적으로 차별을 시정하고 결과의 

평등을 달성하기 위한 잠정적 우대조치를 의미 한다
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문의 양성평등 및 여성대표성 증진을 위한 양성평등정책과 가족친화를 위한 정책

을 중심으로 주요국가의 정책사례를 살펴보았다.

(1)독일

독일은 정당정책,여성운동 등의 영향으로 1980년대부터 여성정책의 내용이 평등

지위실현을 위한 지원정책으로 발전하였다.특히 여성공무원지원지침(1983),연방,

주,지방자치단체의 평등지위담당부서의 설치,할당제의 도입 등에 의해 정치,행정

지위의 분배와 경제활동에서 권한과 기회에 대한 분배 실현을 목표로 하였다.독일

의 부모수당은 취업남성과 여성,남녀공무원,자영업자,실업부모,학생과 훈련생등

이 대상으로 생물학적부모뿐 아니라 입양부모,증조부모,조부모,삼촌,이모,고모,형제

자매등이 모두 해당된다.

<표 3>독일의 가족친화정책의 특성 및 내용

정책유형 정책유형별 특성

노동시간

정책

정책특성 및

내용

-15인이상 사업체근무 근로자들은 시간제노동을 요구할 권리

부여,단 다시 전일제노동으로 복귀권리는 부여되지 않음

-부모시간 도안 주당 30시간까지 임금노동 가능하며 부모

시간 내에서 시간제취업 요구가능

비용지불재원 사회보장

휴가정책
정책특성 및

내용

-모성보호(1952)8주

-부모시간제도(2001):남녀근로자들은 자녀가 3세에 도달 할 때

까지 휴가사용가능,고용주의 동의하에 3년 중 1년은 자녀가

3~8세 기간에 이월하여 사용가능

-자녀간병휴가:최대50일,가구 내 간병 및 돌봄이 필요한때

임금노동중단,무급

보육정책

대 상

-3~6세 아동에게 교육 및 보육권리보장 (모든 아동은 유치원

자리를 요구할 법적권리를 갖는다)

-보수적 가족관으로 취업모지원이 늦게 시작되었음

-최근 보육서비스의 시설확충노력에 집중되고 있으나 여전히

3세 미만아동을 위한 보육시설이 부족

서비스형태 -주간보육시설,그 외보육서비스

비 용
-보육비용지원,:소득기반으로 차등지원,(평균보육비의 3/2,한자녀당

연간최대4,000유로까지 공제가능

조세정책

및현금지

원정책

정책특성 및

내용

-양육수당(1986)→부모수당(2001)

-양육수당제도:취업중인부모대상수당지급

-부모수당 :취업(67%급여대체수준),비취업 부모(월300유로)모두

에게수당지급

출처 : 한국행정연구원․한국여성정책연구원, 정부내 급속한 성비변화에 따른 종합적 공

직관리방안연구, 2009. 7월
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종전의 양육수당이 거의 대부분 어머니가 수급자였다면 부모수당은 가족 내의

누구나 받을 수 있는 권리로 성분업(性分業)의 전통을 허물기 시작하는 데서 그 의

의를 찾을 수 있다(홍승아외 2008).이런 독일의 부모수당 정책은 가족 내 성별분업

을 변화시키는 정책의도로서 부모수당제 도입이후 2006년 3.5%의 남성이 부모수당

을 신청한 반면,2007년에는 10.5%로 상승하였다.이는 여성만이 가정의 양육책임

에서 가족구성원 누구나 아이에 대한 양육의 책임과 권리를 함께하여 가족친화적

인 정책사례로 발전하는 것을 보여주는 정책이라 볼 수 있다.독일의 가족친화정책

의 특성 및 내용을 간단히 요약하면 위의〈표 3〉과 같다.

(2)프랑스

프랑스에서는 여성페미니스트단체들이 중심이 되어 빠리테 쿼터 ‘PariteQuota'

라는 권리요구운동으로 여성 친화적이고,가족 친화정책이 전개되었다.이는 정치

현장에 여성 50대 남성50을 요구하였으며 현재 이와 같은 요구는 여성의 정치참여

뿐만 아니라 사회,경제,문화 등 모든 영역에서 적용되고 있다.이운동의효과로 제

4차 북경세계여성대회가 끝난 후 1995.10월 빠리테 쿼터에 관한 입법 및 법률의 개

정을 권고 할 목적으로 정령이 발효되었으며,1999년 6월 헌법을 개정하여 “선출직

및 임명직의 공직에 남성과 여성의 동등한 참여기회를 보장한다”(헌법제3조 개정)

는 조문과 “모든 정당은 법률이 결정한 공직에 남녀가 동등하게 참여하도록 노력

하여야 한다“(헌법 4조 개정)는 조문을 삽입함으로서 공직에서의 성 균형을 헌법적

으로 보장했다.프랑스 여성정책은 여성이 많이 고용되어 있는 산업분야 쪽으로 여

성의 교육훈련기회를 늘릴 것과 제3차 산업에서의 견습,고도의 전문훈련 선택의

기회 등의 문제에 있어 활동을 증대시키고 이러한 기회에 여성들이 점진적으로 진

입할 수 있도록 목표를 확정시키는 것을 목표로 하고 있다(최순영외 2007).또한 프

랑스는 상대적으로 가족정책이 상대적으로 발달한 국가로서 일-가족 양립을 위한

보육서비스,가족수당,및 세제혜택,육아휴직제 등 다양한 정책수단을 고르게 사용

하고 있으나 특히 2007년에 여성근로자가 출산 후 노동시장으로 빨리 복귀 할 수

있도록 하는 방안 등에 대하여 주로 의논되어,육아휴직보다는 보육서비스정책이

확대가 정책대안으로 논의 되었다.또한 프랑스의 공공부문에서 여성공무원과 관

련된 특징을 살펴보면 프랑스는 전통적으로 남성들에 의해 점유되어온 기술과 육
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정책유형 정책유형별 특성

노동시간

정책

정책특성

및 내용

-부모들의 더 많은 시간 자녀들과 있을 수 있도록 노동시간 감소 및

최소 연간 유급휴가 규정

비용지불재원 사회보장

휴가정책
정책특성

및 내용

-모성보호휴가 :첫째․ 둘째녀 16주,셋째․넷째자녀 26주

입양의 경우 첫째,․둘째 자녀 10주,3자녀이상 18주

임금의 80%정률지급

-부성휴가:3일유급,14일추가가능

-육아시간 :첫째자녀 6개월,둘째자녀부터 3년까지 시간제 사용가능,

동일한 임금 직위보장

보육정책

대 상
3~6세아동에게학교기반ECEC권리보장

-3세미만유아중 절반가까이 공공보육,(인증)민간개인보육방식이용

서비스형태

-공공보육:어린이집,비정기적보육시설,복합보육시설,가정보육시설

-민간보육:베이비시터,가족 내보육

-비공식적보육:가족,신고되지 않은베이비시터

비 용
-소득연계이용료(공공보육),재정지원(민간보육)

-부모부담율:자녀수에따라 달라짐(6.6~12%,공공보육)

조세정책

및

현금지원

정책

정책특성

및 내용

-APJE-보육방식의자유선택추가수당

-APJE-경제활동방식의자유선택추가수당

-가족계수:자녀수 및가족상황에따라 세금감축

-가족외부보육비용 감세:7세이하의자녀를보육시설에서보육하는

부모들에대한 보육비세액공제

-가정내보육을 위한 감세:가정내보육을 하거나 가정내 특별수업 이용

부모들에대한 보육비감세(고용인신고목적도있음)

출처: 한국행정연구원․한국여성정책연구원, 정부내 급속한 성비변화에 따른 종합적 공직관리방안

연구, 2009.7

체노동 직무를 제외하곤 다른 나라들에 비해 상대적으로 남성과 여성차이가 적다.

중간직과 관련한 남성과 여성의 비율은 1985년에서1995년 사이에 보다 균등해졌

다.여성관리자의 비율은 1990년 37.2%에서 1996년 47.8%로 10%이상 증가를 보였

다(계간인사행정,2000).이렇듯 프랑스여성공무원의 비율은 1990년 중앙정부의 여

성공무원의 비율이 47%에서 1998년 전체공무원의 여성비율은 58.5%를 차지하여

상당히 높은 비율을 보여주고 있다.최근 2008년 기준 프랑스 공무원 중 고위공무

원단 3,573명이며 그중 26%가 여성공무원이다(OECD,2008).

<표 4>프랑스의 가족친화정책의 특성 및 내용
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프랑스에서는 모성휴가 시 규정된 상한 금액 내에서 임금의 80%를 보상받을 수

있다.고용주들은 여직원이 전 직원이 임금과 균형을 이룰 수 있도록 다양한 방법

을 사용하기도 한다.(홍승아 외 2008).2006년부터는 ”여성과 남성의 임금평등“관련

법에 따라 모성휴가 또는 입양휴가를 사용한 남․여직원에 대하여 임금인상이 보

장되고 있다.또한 육아휴가기간은 3세미만의 자녀를 가진 모와 부들이 사용가능하

여 첫 자녀의 경우는 6개월,둘째자녀부터는 최고3년까지 제공하고 있다(홍승아 외

2008).또한 영유아의 자녀를 둔 부모는 3세미만의 영유아 보육수당(PAJE7):경제활

동 자유선택 추가수당)을 받을 수 있다8).또한 최근에는 부모가 함께 육아휴가를

사용하는 것을 장려하기 위하여 두 부모가 반일 혹은 4/5시간 근무하는 경우,지급

금액은 추가수당 금액이 된다.프랑스의 가족친화정책의 특성 및 내용을 간단히 요

약하면 위의〈표 4〉와 같다.

(3)영국

영국은 1975년 성차별금지법 제정이후 1976년에 기회균등위원회가 설치되었다.

이에 따라 공직에서 남녀평등이 인사정책의 근간이 되어 여성공무원이 상위직 비

율이 증가되었다.1997년에 영국정부는 여성의 주류화(Mainstreaming)전략으로

BetterforWomen,BetterforALL로 표현되는 성 주류화 접근을 시도하였다.1984

년 여성공무원행동계획(CivilServiceActionProgramme)을 수립하고 관리직여성

공무원의 불균형을 시정하고자 고위직공무원에 여성을 우선 임용해 왔다.이에 따

라 장애인,소수인종등과 함께 여성임용촉진이 조치가 시행되었다.영국은 여성의

주류화 시각을 보다 원활하게 대표하는 것이 전체적으로는 모든 사회구성원과 사

회에 혜택을 가져오는 것이라는 인식하에 여성부처(Women'sUnity)는 국가의 주

요부서로서 하나의 정화,촉매자로서 역할을 한다(오시영 외,2009).

영국은 전통적으로 자녀양육이나 여성의 취업여부는 개인적인 책임으로 간주되

었고 아동보육에 대한 국가의 책임도 제한적이었다.보육서비스는 저소득층을 아

동들을 대상으로 한 매우 선별적인 접근이었고 90년대 후반까지 국가의 재정지원

7) La PAJE - complément de libre choix du mode de garde

8) 프랑스의 영유아보육수당은 모든3세미만자녀 양육 유아(친자,입양,혹은 보육자)에 대해 지급된다. 세명이상 

다둥이 경우 ,유아의 최고 나이는 6세까지 늘어난다. 입양의 경우 자유선택 추가수당이 유아 나이에 따른 

상한성과 상관없이 나이에 변동 적용되는 기간에 걸쳐 지급 될 수 있다.
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이나 서비스공급의 노력은 최소한에 그쳤었다.그러나 1997년 신노동당 집권이후

영국 사회정책에서 상대적으로 관심을 적게 받아 왔던 일-가족양립정책이 화두가

되었다.

<표 5>영국의 가족친화정책의 특성 및 내용

정책유형 정책유형별 특성

노동시간

정책

정책특성

및 내용

-유연한 노동을 요청할 근로자의 권리와 이를 고려해서 적극

지원하도록 하는 고용주들의 의무를 규정한 법

관련법규

-파트타임근로지침(Part-timeWorkingDirective,2000)

-탄력근무제 (FlexibleWorkingRegulations,2002)

-탄력근무 요청권에 관한 법((TherightsofParent

toRequestFlexibleWorkingArrangement,2003)

-일과 가족법(WorkingandFamilies,2006)

휴가정책
정책특성

및 내용

-일반 모성휴가 :26주(6주간 평균 임금의 90%,이후 33주

117.8파운드 정액급여)

-추가모성휴가 :26주(총 52주까지 모성휴가사용,39주까지 모성

휴가,급여 또는 모성수당제공)

-부성휴가 :2주 정액급여

-육아휴직 :13주 ,무급,만5세 이하자녀

보육정책

대 상

-1~6세아동에게보육에 대한권리보장

-3~7세아동에게유아교육권리보장

-6~12세아동에게방과 후서비스 권리보장

서비스형태 -보육시설(유아원,아동센터,가족센터),보모,방과 후클럽

비 용
-부모비용부담70%

-보육형태별,지역별보육비용다름

조세정책

및

현금지원

정책

정책특성

및 내용

-근로가족세액공제제도(WorkingfamiliesTaxCredit)→ 아동

세액공제제도(childTaxcredit)와 근로세액공제제도

(WorkingTaxCredit)로 전환

-근로세액공제제도 중 아동보육요소는 중․저소득층보육비

지원에 대한 세금환급

-보육 바우처 :고용주가 근로자에게 지급,주당 보육비의

일부세금감면 혜택,의무사항은 아님

출처 : 한국행정연구원․한국여성정책연구원,정부내 급속한 성비변화에 따른 종합적 공직

관리방안연구, 2009.7

1998년 "국가보육전략(NationalChildcareStrategy)"을 발표하여 아동에 대한 투

자를 3배이상 확대하며,특히 한 부모가족의 고용확대 및 자녀보육서비스를 확충할
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것을 주요 정책목표로 설정하였다.또한 영국의 보육정책은 아동빈곤퇴치와 여성

의 고용증대 두 가지를 목표로 하여 전개되고 있다.또한 2000년 파트타임근로지

침,2002년 유연근무규제를 통해 근로자들이 노동시간정책을 변화시키고 있으며,

2006년 일-가족법(WorkandFamilyAct)를 통해 휴가정책을 발전시키고 있다.또

한 저소득층을 대상으로 한 아동세액공제제도(ChildTaxCredit)와 근로가족에 대

한 인센티브 제도인 근로가족세액공제제도(WorkingFamiliesTaxCredit)를 개편

함으로서 아동 및 가족에 실질적인혜택이 되도록 하고 있다.

영국의 모성휴가는 근무기간이나 시간에 관계없이 52주(12개월)이며,26주(6개월)

간의 일반적 모성휴가와 추가26주(6개월)의 모성휴가로 나뉘며,각각의 기간 동안

권리가 약간씩 다르다. 출산수당으로는 법정모성휴가급여인 SMP(Statutory

MaternityPay)와 법정모성휴가수당인 MA(MaternityAllowance)2가지 유형이 있

는 데 둘 다 39주(약10개월)동안 지급된다.영국의 가족친화정책의 특성과 내용을 간

단히 살펴보면 〈표 5〉와 같다.

(4) 미국

미국은 1963년 동일임금 법,1964년 민원법과 1967년 대통령 행정명령 제11375호

에 의한 적극적 조치 규정,1972년 고용기회평등법등에 의해 여성차별철폐와 여성

임용의 확대를 위한 적극적 조치가 취해졌다.적극적 조치(AffirmativeActions)의

내용은 채용과정에서부터 여성차별을 금지하고 여성의 일정한 비율로 채용되도록

규정하고 있다.1991년 GlassCeilingCommissionAct를 제정하여 각 행정기관에

서 여성에 대한 승진과정에서 차별이 없도록 개선책을 강구하고 있다.여성고용정

책의 확대에 힘입어 2007년 SES고위관리직공무원9)에서 여성은 28%를 차지하고 있

다(오시영 외 2009).

또한 미국에서는 가족 및 의료휴가 법(FamilyandMedicalLeaveActof1993)에

근로자의 자녀 출생시와 그 자녀를 돌보기 위한 경우,자녀의 입양이나 양육을 위

한 경우,심각한 건강상태에 처한 가족을 돌보기 위한 경우,근로자가 직무에 필수

적 기능을 수행하지 못할 정도로 심각한 건강상태에 처한 경우 등에 해당될 경우

12주의 가족 및 의료휴가를 시간간격을 두고 쓸 수 있다.또한 미국의 공식적인 경

9) Senior Executive Service
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력개발 프로그램(FormalDevelopmentProgram)은 기관 내 또는 기관간 사적분야

로부터 지원을 받고 있고 대부분 연방기관에서 중간이하 직원을 대상으로 협상,갈

등관리,연설,전략적사고,재정,인력관리방법,전문적 지원 네트워크수립에 관한

내용을 마련하고 있다.이러한 프로그램참여자의 반은 여성이고 모든 프로그램 참

여자는 현재 관리자지위에 종사하고 있다(김선욱 외,2000).또한 미국은 고위공무

원단(SES)의 여성고위관리직의 증가를 위해 경력개발 경험,후견인과 후견관계

(MentorandMentorship)등의 프로그램을 실시하여 왔다.미국의 경력개발서비스

(CareersService)는 동등한 기회보장을 추구하는 한 정책으로 이서비스는 전형적

인 성별 직업선택에 대해 문제를 제기하고 여성이 비전형적인 직업분야에서 경력

을 쌓을 수 있도록 지원한다.통산산업부의 과학,공학기술국에서는 여성들이 비전

통적인 부문 진출을 위한 조치들을 지원하여 여성들을 노동시장 전 분야 참여를

활성화하고 있다(최순영 외,2007).

(5)캐나다

캐나다의 부모휴가정책은 2001년 연방육아혜택제도 (PBP;ParentalBenefits

Program)를 따르고 있다.이에 따라 15주간(3-4달)의 모성휴가와 평균임금의 55%

를 제공하고 있으며 최대 $39,000,주당 $413까지 제공하고 있다.이 혜택은 자영업

자는 배제되며 지난해 600시간이상 근무했을 것을 전제로 한다.아버지만을 위한

혜택은 없으며,부모 모두를 위한 혜택이 존재한다.PBP는 기존에 10주이던 출산

후 부모 간에 나눠 쓸 수 있는 유급휴가를 35주로 늘렸으며,이는 입양한 부모에게

도 적용된다.또한 퀘백주에서는 2006년 독자적인 육아보험제도(QPIP:Parental

InsurancePlan)를 통해 더 많은 혜택을 제공하고 있다.이는 18주간의 모성휴가와

평균임금의 70%,최대$57,000,주당 $767까지 수당이 주어지는데 이는 매해 조정된

다.자영업자도 포함되며 지난 해 수입이 $2,000이상일 것을 요건으로 한다.QPIP

는 아버지를 위한 혜택도 포함되어,양도 할 수 없다(non-transferable)조건으로 이

전 수입이 70%를 제공하는 추가적인 5주간의 아버지휴가를 제공하고 있다.

(6)스웨덴

스웨덴의 경우 여성공무원에 필요한 리더십기법(leadershipskills)에 중점을 두고

있으며 정부의 리더십 정책에는 새로 임명된 관리자와 신규임용자를 위한 프로그
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램이 일부 포함되어 있는 데 일반프로그램과 맞춤식 프로그램으로 구성되어 있다.

각 부처는 맞춤식 프로그램을 계획할 책임이 있으며 이는 여성공무원 각자의 경력

발전과 능력발전을 도모 할 수 있는 장점이 있다(김선욱 외,2000).스웨덴의 가족

친화정책은 국가가 적극적인 정책수단을 가지고 남녀의 일과 가족생활의 양립을

적극적으로 지원하고 있다.

<표 6>스웨덴의 가족친화정책의 특성 및 내용

정책유형 정책유형별 특성

노동시간

정책

정책특성

및 내용

자녀가 있는 부모를 대상으로 자녀가 8세까지 노동시간을 25% 단출

할 수 있도록 함

관련법규 근로시간 단축법(2002)

비용지불

재원
사회보장

휴가정책
정책특성

및 내용

-출산휴가:14주 별도의 제도적 명칭 없이 부모휴가제도내에서 사용

-부모휴가 :16개월,8세미만 자녀의 부모,정률/정액급여,휴가탄력적

사용 :아버지할당 :2개월 (useitorloseit제도)

성평등보너스 :부모 중 높은 임금소득자가 휴가 사용시 낮은 임금

소득 자에게 보너스 제공.월 3,000SEK

-임시육아휴직:60일 아픈 자녀돌봄,소득80%

-부성휴가 :10일,유급

-휴가사용:1/2,1/3,1/4,1/8로 분할사용가능

보육정책

대 상

-1-6세아도에게보육에대한 권리보장

-3~7세아동에게유아교육권리보장

-6~12세아동에게방과후서비스 권리보장

서비스형

태

-취학 전아동:유아학교,가정보육,개장형유아학교

-학령기 아동:레저타임센터,가정보육,개방형레저타임센터

비 용

-부모부담금상한제(MaxTaxa:maximumfee)-지자체자발적참여

제도 이지만모든 지방정부 채택

-소득연계이용료(slidingscale)

-이용시간별가격구조

조세정책

및

현금지원

정책

정책특성

및 내용

-양육수당도입(2008):1~3세 자녀를 둔 부모의 육아휴직 후

가정에 머무르는 선택,최고 월 3,000S다

-성 평등보너스 :부모 중 높은 임금소득자가 휴가 사용 시

낮은 임금소득자에게 보너스 제공.월 3,000SEK

출처 : 한국행정연구원․한국여성정책연구원,정부 내 급속한 성비변화에 따른 종합적 공직

관리방안 연구,2009.7

스웨덴은 이미 1970년대 공보육서비스를 도입,1974년 부모휴가제도를 실시함으

로써 남녀공동보육의 모델을 제시하였다.부모휴가제는 도입당시 1개월에서 2001



- 34 -

년에 2개월로 확대되었으며,그 결과 2005년의 경우 약75%의 아버지들이 부성휴가

를 사용한 것으로 나타났다.스웨덴에서의 부모휴가제도는 관대한 휴가기간과 높

은 급여 대체율을 특징으로 한다.자격요건은 최소240일의 근로경력이 있어야 하며

소득연계급여를 제공한다.근로경력 자격이 안 되는 경우에는 180 SEK10)

/day(EUR20)을 지급한다.스웨덴의 부모휴가수당(ParentalleaveBenefit)은 1974

년에 기존의 모성모험(MaternityInsurance)을 대체하였고 이때 어머니 뿐 아니라

아버지에게도 부모수당을 받을 수 있는 권리를 부여했다.스웨덴 정부는 2008년부

터 남성의 부모휴가 사용을 증가시키기 위하여 성 평등 보너스제를 실시하였다.성

평등보너스액은 부부가 부모휴가급여를 분할하는 방식에 따라 다른 데 ,최고액은

하루 100SEK(약10유로,약15,000원),월3,000SEK(300유로,한화50만원정도)에 달하며

월 소득에 따라 보너스급여액이 달라진다.보너스는 더 많은 부모휴가를 사용한 부

모에게 주어지는 데,급여액은 사용자의 소득과 배우자와의 분할정도에 따라 달라

진다.자신의 소득이 높을수록,배우자가 사용한 부모일수가 길수록 보너스 액이

증가한다.급여는 세액공제(tax-credit)형식으로 지급받는다(홍승아 외,2008)스웨

덴의 가족친화정책의 특성과 내용을 간단히 살펴보면 위의〈표 6〉과 같다.

(7)일본

일본도 유럽과 같이 여성경제활동참가 확대와 맞벌이 증가 ,근로자의 의식변화,

저 출산․고령화 진전등과 같이 사회 및 가족구성원의 변화를 보이고 있다.이에

따라“남성 상용근로자”,“여성 전업주부“라는 전형적인 가족형태를 전제로 한 일

본적 인사관리제도의 변화가 불가피하여 ,2000년 이후 일-가족 양립제도를 도입하

는 기업이 증가하고 있다.일본은 ”워크-라이프 헌장”등을 통해 정부뿐만 아니라

기업과 지역사회가 일-가족양립을 위해 노력을 경주해야 한다는 인식을 확산시키

고 있다.또한 여성들의 야간활동 등에 대한 두려움과 남성 중심적인 시설물이용등

에 대한 어려움 등을 개선하기 위한 적극적인 노력으로 여성 친화적 도시건설을

시도하는 것으로 나타나기도 한다.

일본에서 육아휴직기간중의 임금은 무노동,무임금 원칙에 의해 무급이지만,고

용보험기금에 의해 2000년부터 휴직개시 시 임금의 40%가 육아휴직급여로 지급된

다.또한 1992년 무급으로 시작한 부모휴가는 1995년 월급여의 25%로 상승하였고,

10) 1SEK=약172원,2011.10.30 관세청기준고시환율로 약30,960원 정도임 
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의료보험과 연금을 내지 않아도 되게 되었으며 2001년 월급의 40%로 2007년 10월

부터 2010년 3월말 까지 50% 상당의 금액을 공무원에 한해 3년까지 연장,아동수

당 자격도 3세이하 자녀를 가진 부모에서 6세이하 자녀로 확대되었다(강제상 외

2006).여기에 육아휴업기간 중에는 공제부금이 면제된다.직무복귀 후 부서내 다

른 직원과 균형상 필요하다고 인정될 때는 육아휴업이 기간을 환산해 일정기간을

근무한 것으로 간주하고 호봉을 조정 할 수 있다.

일본에서는 많은 고용주들이 휴직에 들어간 근로자들을 도미노방식(domino

basis)을 통해 대체한다.함께 일하던 하급자가 자신의 직속상급자의 업무에 대해

충분한 지식을 갖고 있다고 가정한다면 이 방법은 육아휴직을 사용하는 근로자들

로 인해 발생할 수 있는 업무대체비용을 줄일 수 있다.

<표 7>일본의 가족친화정책의 특성 및 내용

정책유형 정책유형별 특성

노동시

간정책

정책특성

및 내용

-시간외 노동제한:육아,개호 등 노동자 1개월 24시간,

1년150시간 시간외 노동금지

-심야업 제한 :육아,개호 등 노동자 오후 10시~오전5시 노동금지

-근무시간 단축:단시간근무,플랙스타임,시업․종업시간 앞당기거

나 늦추기 등

-파트타임 노동 :고용시 노동조건문서화,직무,인재활용구조,계약

기간에 따른 대우,정규사원전환제도,불평,제의에 대한 대응

관련법규
-육아․개호휴업법(2005)

-파트타임노동법(2008)

비용지불

재원
사회보장,건강보험

휴가정

책

정책특성

및 내용

-육아휴업:1년,휴업 전 임금 40%까지 지급

-자녀간호 휴가 :5일

보육정

책

대상
-3세이하보육시설이용:20.3%

-1~3학년방과 후보육시설 이용:19.3%

서비스형태
-보육원,가정보육(보육마마),인정보육원,유치원보육,직장보육,

방과후보육

출처 : 한국행정연구원․한국여성정책연구원,정부내 급속한 성비변화에 따른 종합적 공직관리방

안 연구,2009.7
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일본의 출산휴가 및 육아휴직의 대체인력확보방법의 근간은 기본적으로 부서내

동료들이 분담하는 것이며,이밖에 임시직원을 고용하는 방법이 활용되고 있다.이

제도외 실제적으로는 임시적임용,비상근직원의 채용 및 배치전환 등을 사용한다

(OECD,2002).일본의 이런 사례를 통해 우리나라에서도 공직출산휴가,육아휴직에

따른 대체인력을 확보하는 경우에 임시적 임용,비상근직원의 채용 및 배치전환 등

도입 등이 시도를 가져온 것으로 볼 수 있다.또한 일본에서는 1990년대부터 저출

산 대책의 일환으로 남녀공동참획,양립지원,패밀리 프렌들리,차세세대육아육성

지원,등의 정책을 펼쳤다.최근에는 보육시설의 확충뿐 아니라 남성의 직장생활개

혁과 재택보육지원 등에 역점을 두고 정책을 개발하여 왔다.이는 맞벌이 부부세

대의 증가에도 불구하고 전통적인 일에 대한 남녀간의 역할분담의식은 시대의 변

화를 따르지 못하고 있으므로 이로 인한 일과 생활균형 문제로 가족생활에 영향을

받는 가정이 증가되어 이에 대한 정책 대안으로 나타나고 있는 것이다.

2)우리나라의 정책사례

우리나라 가족친화제도의 조성은 2007년 『가족친화 사회환경의 조성 촉진에 관

한 법률』이 제정되면서 가족친화제도의 정착과 활성화가 되고 있다.법률이 제정

으로 그간 단편적으로 이루어지고 있던 제도 활성화가 사회전반의 인식개선을 위

한 다각적인 접근이 되고 있다.특히 기업뿐 아니라,사회인식제고 및 가족친화 분

위기 조성,일․가정 양립 환경개선 및 사회문화 환경의 변화를 유도하는 내용으로

단기성이 아닌 장기적이고 지속적인 접근이 필요하며 이러한 사회적 분위기 변화

와 공감대 형성을 토대로 기업과 그 구성원의 인식변화가 가능해 질 것이다.우리

나라 가족친화정책의 주요유형을 보면 탄력적 근무제도,육아지원제도,가족지원제

도,근로자지원제도,가족 친화 문화조성 등으로 나눌 수 있다.

1)탄력적 근무제도

탄력적 근무제도는 최근 유연근로시간제도로 많이 알려져 있는 데 제공되는 근

로형태의 특성에 따라 법이 허용하는 적합한 형태의 근로시간 제도를 적용하여 근

로자 입장에서 불필요한 대기시간을 줄여 결과적으로 실 근로시간의 단축을 달성

하고,기업입장에서는 불필요한 연장근로 가산수당에 대한 부담을 더는 것을 목적
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으로 한다.즉,과거 획일화된 ‘NineToSix’형태의 근무시간관리가 아니라 업무유

형에 적합한 근로시간 제도를 세분화하여 적용하는 것이다.

(1)탄력적 근로시간제

탄력적 근로시간제는 어떤 근로일의 근로시간을 연장시키는 대신에 다른 근로일

의 근로시간을 단축시킴으로써 일정기간의 평균근로시간을 기준근로시간내로 맞

추는 변형근로시간제를 말한다.이제도는 1997년 근로기준법으로 제정됐다.근로기

준법에 의하면 법정근로시간(하루 8시간,주당 40시간)을 초과할 경우 기업주는 노

동자에게 연장근로수당이나 야간근로수당을 지급해야 한다.이 법은 노동자들의

과중한 근로를 방지해 노동자를 보호하자는 취지에서 만들어졌다.그러나 탄력적

근로시간제는 기업주가 특정 일,특정 주에 근로시간을 늘려도 전체 법정근로시간

만 초과하지 않으면 연장근로수당을 지급하지 않아도 되는 제도다.이는 일정기간

을 평균하여 1일간 또는 1주간 근로시간이 법정 근로시간을 초과하지 않는 범위

내에서 특정일 또는 특정주의 근로시간을 탄력적으로 운용하는 제도로서 탄력적

근로시간제의 단위기간이 늘어난다는 것은 기업입장에서 인력운영의 유연성이 높

아진다는 의미가 있다.

(2)선택적 근로시간제

선택적 근로시간제는 근로시간 출퇴근 시각을 근로자가 자유롭게 선택할 수 있

는 제도이다.1997년 3월 13일 근로기준법이 법제화되었고,2004년 7월 1일 개정되

었다.사용자는 취업규칙에 의하여 출퇴근 시각을 근로자의 결정에 맡기기로 한 근

로자에 대하여 근로자대표와 서면합의에 의하여 다음의 사항을 정하면 1월 이내의

정산시간을 평균하여 1주간의 근로시간이 40시간을 초과하지 않는 범위 안에서 1

주 40시간,1일 8시간을 초과하는 근로를 하게 할 수 있다(근로기준법 제51조).15

세 이상 18세 미만의 근로자를 제외한 근로자를 대상으로 하며,1월 이내의 일정한

기간으로 정하여 정산하며,정산기간에 있어서의 총 근로시간,반드시 근로하여야

할 시간대를 정하는 경우에는 그 개시 및 종료시각,표준근로시간(유급휴가 등의

계산기준으로 사용자와 근로자대표가 합의하여 정한 1일의 근로시간)을 정하여야

한다.

1월 이내의 일정기간에 걸쳐 근로해야 하는 총 근로시간을 정해 놓고 매일의 시
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업 및 종업시간은 근로자 개개인의 결정에 맡기는 제도로서 원래 제도의 취지는

개인생활을 중요시하는 경향에 따라 개인의 선택에 따라 라이프스타일이나 생활유

형과 업무형태를 조화시키면서 효율적으로 업무를 수행하기 위해 고안된 근무시간

자유선택제를 말한다.최근에 유럽등에서 사용되는 플렉스타임(flextime)제라고도

하는 데,이는 간단히 말해서 근무형태의 시간의 한계를 극복하여 새로운 형태의

효율성을 창출하겠다는 취지에서 고안된 제도이다.그러나 이러한 선택적근로시간

제는 근로자 개인에게 업무시간의 배분에 대한 권리를 부여하는 대신에 그만큼 성

과지향적인 인사관리의 적용이 가능하다는 점에서 관리감독의 직무를 수행하는 고

위직근로자 또는 전문직,연구직 근로자에 대한 근로시간관리 유연화 방안으로 파

생적인 의미를 가진다고 하겠다.선택적 근로시간제는 근로자에게 총 소정근로의

범위 안에서 매일 출·퇴근시각,1일의 근로시간을 자율적으로 정하여 총 근로시간

의 단축과 더불어 근로시간의 효율적인 배분과 활용을 달성할 수 있게 한다.보통

선택적 근로시간제의 적용이 가능한 직무는 출퇴근 등에 엄격한 제한을 받지 않는

관리,감독업무 종사자,근로의 양보다는 성과라는 질이 중시되는 전문직,연구직

종사자들이다.최근 제주특별자치도에서도 산하 공무원을 대상으로 유연근무제(시

차출퇴근제)를 실시하고 있는 데 출근시간(07:00～10:00)1시간 단위로 선택 육아,

간병,원거리 출퇴근,외국어 수강 등 요일별 개인사정이 있을 경우 업무에 지장이

없는 범위 내에서 요일별로 탄력근무제 신청토록 운영하고 있다.예를 들어 화~목

요일은 9시~18시 근무하고,금요일은 7~16시,월요일은 10시~19시 근무를 선택 할

수 있는 것이다.

(3)재량근로제

재량근로제로 일반적으로 그 업무의 내용이 고도로 전문적이기 때문에 사용자가

그 업무수행을 구체적으로 지휘 감독하는 것이 적절하다고 할 수 없고,그 업무의

수행에 관하여 근로자에게 수행방법(수단이나 시간배분)을 맡기는 경우의 근로를

의미한다.이와 같은 재량근로에 대해서는 사용자가 근로자의 실제의 근로시간을

파악하여 산정하는 것은 적절하지 않다고 할 것이므로,근로기준법 제56조제3항에

서는 "사용자가 근로자대표와 서면합의로 정한 시간을 근로한 것으로 본다"고 규정

하고 있는데,이를 재량근로에 대한 간주근로시간제 또는 줄여서 재량근로시간제
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라고 한다.이런 재량근무제에 해당되는 대상 업무를 시행령 재31조(개정

2010.7.12)에 정하여 놓고 있다.이것은 근로기준법에 의해서 정해진 완전히 새로운

제도이며,앞에서 살펴본 사업장외 근로의 간주근로시간제는 사용자가 근로시간을

파악할 수 없는 경우에만 적용되는 데 대하여,사업장의 내외를 막론하고 사용자가

근로시간의 파악을 할 수 있는 경우라도 그 업무의 성질에 비추어 근로시간의 "간

주"를 할 수 있다는 점에 특징이 있는 것이다.재량근로시간제를 적용하기 위해서

는 서면합의를 체결하는 것이 필요하고,그 경우에 서면합의로 정하는 시간 근로한

것으로 간주되는 것이다.따라서 서면합의가 체결되어 있지 않으면 간주근로시간

제를 당연히 적용할 수 없고,사용자는 실제의 근로시간을 파악하여 산정하지 않으

면 안 된다.

또한 최근 각 지자체등 공공분야와 기업에서는 직원들에 대한 가족친화정책제도

로서 상기 제도들과 더불어,최단거리에 있는 사무실을 선택하여,일의 효율성을

높이기 위한 스마트워킹(SmartWaking)제도 등도 시행하고 있다.

2)자녀의 출산 양육 및 교육지원제도

우리나라 근로자들의 자녀 출산양육을 위한 제도 및 교육지원제도를 살펴보면

다음과 같다.

(1).자녀출산 양육을 위한 제도

자녀의 출산으로 인한 산전후휴가(급여)제도는 산전후휴가 기간 중 최대 90일분

의 급여를 지원한다.이 제도는 임신 중인 여성근로자에게 산 전․후를 통하여 연

속된 90일의 보호휴가를 주되,반드시 산후에 45일 이상 확보되도록 하여야 한다

(출산 전 44일 +출산일 1일 +출산 후 45일).

(2).유사산휴가(급여)제도

임신 16주이후 유산·사산한 경우 휴가가 보장되며 유·사산휴가급여를 지원한다.

유산·사산휴가는 자연유산(모자보건법 제14조에 의하여 허용되는 인공임신중절 포

함)의 경우에만 해당되며,근로자는 임신주수,자연유산 등이 기재된 진단서를 첨

부하여 사업주에게 신청하여야 한다.유산·사산휴가기간에 대한 급여는 산전후휴
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가와 동일하게 지급되고,급여신청도 산전후휴가급여 신청방법과 동일하다.

(3).배우자출산휴가제

아내가 출산한 경우,남성근로자에게 휴가를 부여한다.배우자출산휴가제는 배우

자가 출산한 경우 출산일로부터 3일간 휴가를 청구할 수 있는 제도이다.사업주에

게 배우자 출산휴가제 사용한 날에 대한 유급의무는 부여하고 있지 않는다.다만,

사업장의 단체협약,취업규칙,근로계약 등 당사자 간 약정한 규정이 있다면 그 규

정을 따르면 된다.

(4).육아휴직급여

육아휴직을 30일 이상 부여받은 근로자에게 육아휴직급여를 지급한다.육아휴직

은 3세 미만(’07.12.31.이전 출생자는 1세 미만)인 경우 최대 1년 동안 받을 수 있는

제도로,월 50만원의 육아휴직급여가 지급된다.다만 육아휴직급여를 받기 위해서

는 연속적으로 30일 이상의 육아휴직을 해야 하고 피보험단위기간이 180일 이상이

어야 한다.

(5).육아기 근로시간 단축제

육아기 근로자들의 선택의 폭을 확대하기 위해 전일제 육아휴직 대신 사용할 수

있는 육아기 근로시간 단축제가 있다.육아기 근로시간 단축은 육아휴직과 마찬가

지로 3세 미만의 자녀에 대해서 가능하며 최대기간은 1년이다.육아휴직과 육아기

근로시간 단축을 합하여 1년을 초과할 수 없다.

(6).육아휴직·육아기 근로시간 단축 장려금

육아휴직·육아기 근로시간 단축을 허용하는 사업주에게 장려금을 지원한다.근로

자에게 육아휴직·육아기 근로시간 단축(이하‘육아휴직 등’으로 표현)을 30일(산전·

후 유급휴가기간 90일과 중복되는 기간제외)이상 부여하고,육아휴직 등 종료 후

직장에 복귀한 근로자를 30일 이상 계속 고용한 사업주에게 1인당 매월 20만원을

지급한다.

(7).대체인력채용장려금

육아휴직 등을 사용하는 근로자를 대체하여 신규로 인력을 채용하는 사업주에게

장려금을 지원한다.육아휴직 등의 시작일 전 30일이 되는 날(산전후휴가에 연이어
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육아휴직 등을 시작하는 경우에는 산전후휴가 시작일 전 30일이 되는 날)부터 신규

로 대체인력을 채용하여 30일 이상 고용하고,육아휴직 등이 끝난 후 육아휴직 등

을 사용한 근로자를 30일 이상 계속 고용한 사업주에게 장려금을 지원한다.

(8).보육교사 등 인건비지원

직장보육시설 보육교사 등의 인건비를 지원한다.직장보육시설 설치·운영 사업주

또는 사업주단체에게 보육교사 등의 인건비를 지원하여 보육시설운영의 내실화를

통해 보육서비스의 질적 향상을 도모한다.

그 외 직장보육시설의 설치비용 융자,설치비용 무상지원으로 사업주에게 근로자

의 육아에 필요한 보육시설 설치비용을 융자하고 근로자의 육아부담을 줄이기 위

해 직장보육시설 설치비용을 무상 지원한다.또한 직장보육시설 설치를 위한 시설

전환비 및 유아비품비 지원을 통하여 직장보육시설의 확충을 도모함으로써 근로자

의 육아부담 완화와 여성의 경제활동참여를 촉진하고 있다.

3)부양가족지원제도

지금까지 여성의 전적으로 가정에서 돌봄을 행하여 왔던 것들이며 현대사회의

여성취업에 영향력을 주어 왔던 가족돌봄이 영역이 사회적 전반 책임으로의 전환

이 되고 있다.이 가족돌봄제도가 시행되기 전에는 노부모 또는 가족의 질병등으로

인하여 돌봄이 필요한 경우 맞벌이가 가정일 경우 과거엔 대부분 취업활동을 중단

하는 쪽은 여성들이었다.그러나 부양가족에 대한 지원제도로 계속적인 사회활동

과 경제활동을 할 수 있는 발판이 되고 있다.

(1)노인돌봄서비스

노인돌봄서비스를 살펴보면 2008년7월부터 실시되는 사회적보험 제도로서 노인

장기요양보험제도를 들 수 있다.이제도의 시행으로 가정에 노인 돌봄이 필요 할

경우 여성들이 반드시 취업을 중단하지 않고도 돌봄을 행 할 수 있게 되었다.그간

가족의 영역에 맡겨져 왔던 치매,중풍 등으로 거동이 불편한 노인에 대한 장기간

에 걸친 간병,부양문제를 사회연대원리에 따라 국가와 사회가 분담하고 노인뿐만

아니라,장기요양을 직접 담당하던 가족 등 모든 구성원들에게 혜택을 주는 제도이

다.그동안 가정내에서 부양과 요양을 직접 담당하던 가족들은 거동이 불편한 부모
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님들이 요양보호사의 전문적인 요양을 받을 수 있게 됨으로 정신적,육체적,경제

적 부담에서 벗어나 사회활동에 전념할 수 있다.노인들은 더 이상 가족들에게 부

담을 주지 않고 요양보호사의 전문적인 보살핌과 요양을 받음으로서 건강한 노후

를 통하여 삶의 질이 향상을 꾀하고 있는 것이다.하지만 노인 장기요양보험 제도

권 안에서 요양보호사의 전문적인 보살핌을 받음으로써 건강이 호전되고 갱신 신

청 등으로 장기요양 등급외대상자로 판정되거나,고령 등으로 장기요양 신청대상

은 되나 아직까지 기능상태 호전 등으로 인하여 등급 외 판정을 받은 노인들은 배

설,목욕,식사,세탁,청소,간호 등의 정기적인 장기요양서비스를 받을 수 없게 되

면 문제는 달라질 수 있다.물론 등급 외 대상자를 대상으로 노인돌봄종합서비스라

는 제도가 있어 주 2~3회 가사활동지원서비스를 주로 제공하는 제도가 있으나,해

당 지자체의 한정된 예산으로 지원하기 때문에 등급이 하락된 어르신들에 대한 전

적인 노인돌봄종합서비스 제도로 연계되기에 많은 어려움이 있는 실정이다.

(2)가족간호휴직제

이는 1994년 12월 공무원법이 개정됨에 따라,가족간호 휴직제도가 처음으로 법

적으로 보장되고,1995년 1월부터 시행되었다.가족간호휴직제도는 사고 또는 질병

으로 장기간의 요양을 원하는 부모,배우자,자녀 또는 배우자의 부모의 간호를 위

하여 필요한 때 휴직을 원하는 경우 재직 중 3년을 초과하지 않는 범위 내에서 1회

에 1년 이내로 신청할 수 있다.일반근로자에 대해서는 아직 법제화되지 않았지만

이미 몇몇 기업에서도 자율적으로 실시되고 있다.가족휴직제도와 더불어 근무시

간 때문에 아동 양육에 어려움을 겪는 어린 자녀를 둔 부모들로 하여금 자신의 개

인적 필요와 선호도에 따라 자신의 근무 생활을 계획할 수 있는 유연근로시간제도

운영은 양육의 책임 때문에 일시적으로 또는 영구히 직장을 포기하기 쉬운 여성들

에게 직장생활을 단절하지 않으면서 계속 일할 수 있는 기회를 부여할 수 있다.

4)근로자 지원제도

근로자 건강,교육,상담프로그램 등으로 특히 여성고용촉진지원책으로 여성가장

자영업 창업 점포지원과 여성가장 실업자 훈련과정 제공,여성가장 신규고용촉진

장려금,여성가장을 채용하는 사업주를 지원,임신·출산후 계속 고용지원금지원으
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로 임신 또는 산전후휴가 중인 여성을 고용하는 사업주를 지원하고,여성고용촉진

컨설팅 비용지원,여성고용 환경개선 융자사업,주부단기적응훈련,공공보육시설운

영지원 등을 하고 있다.또한 EAP(EmployeeAssistanceProgram)프로그램이나

ECP프로그램(EmployeeCounsellingProgram)운영을 통하여 직원들에 대한 여러

가지 상담과 직무성과에 영향을 주기도 한다.EAP프로그램은 알코올이나 약물남

용치료와 같은 좁은 범주의 상담으로 근로자의 직무성과를 방해하는 문제에 대한

예방적 프로그램이며,ECP프로그램(EmployeeCounsellingProgram)은 가사조력

자나 보모알선 등의 전문인력 소개서비스와 개인의 금융자산 투자상담 프로그램이

나 법률상담,자녀교육지원 프로그램 등의 교육과 상담 등을 기업이나 조직차원에

서 지원하는 것이다.

5)가족 친화적 문화조성

기업의 적극적으로 근로자들의 일과 가족을 조화시키는 데 도음을 중 필요성을

사내교육 혹은 연수 프로그램 등을 통해 적극적으로 홍보하고 계몽하는 것으로 가

족친화문화조성 프로그램이 있으며,가족친화제도들이 뿌리를 내릴 수 있도록 근

로자들이 일과 가족의 조화에 관하여 설문조사를 정기적으로 실시하여 근로자들이

의견을 적극적으로 수용하고 개선을 꾀하는 것을 의미한다.여성친화적 조직문화

조성은 여성리더십프로그램 등 기업 내 양성평등을 이루기 위하여 여성친화적인

조직문화를 가지고 있는 것을 말한다.조직개발 프로그램,근로자 건강,교육,상담

프로그램 등으로 특히 여성고용촉진지원책으로 여성가장 자영업 창업 점포지원과

여성가장 실업자 훈련과정 제공,여성가장 신규고용촉진장려금등 지원제도가 있

다.최근 우리나라 가족 친화적 및 근로복지 친화적 지원프로그램 예시하면 다음

〈표 8〉과 같다.
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<표 8>최근 우리나라 가족친화적 및 근로복지친화적 지원프로그램 예시

가족 친화적 근로복지 친화적

가

정

지

원

-직원가족여가활동

-가족참여축제,가족초청등의행사

-가족문제관련정보지원

-일시적 업무전환

-본인희망 또는 노동강도가 낮은

근무로 전환배치

-유해업무제한 및 작업전환

-자녀유아기 야간 휴일초과

근무제한

업

무

지

원

-가족 간호지원

-장애가족지원

-가족상담지원제도

-탄력근무제 혹은 시차출퇴근제

-근무시간 단축제도

-유연근무시간제

육

아

지

원

-어린이집 등의 보육지원

-수유공간 및 수유편의시설제공

-가족행사

-휴직중의 사내교육프로그램 참여지원

-휴직기간 중 자기개발지원

-복직대비복직직전교육프로그램운영

-연수를 위한 휴직프로그램운영

-근로자상담제도(전문상담지원제도)
인적

자원

관리

측면

-출산및 육아관련경험등을공유

-육아관련 교육제공

-자녀학자금지원

-방과 후 아동지도운영

-부모역할교육

-영양 및 건강상담

-헬스센터 등 건강관리실 지원 등
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제 3장 연구방법

제 1절 연구방법

1.연구모형

본 연구에서는 이론적 배경과 정책들을 토대로 인구학적인 개인특성 즉 연령,결

혼여부,근무경력,직급,학력,자녀수에 따라 직장가정갈등은 달라 질 것이며 ,직

장가정갈등수준에 따라 업무처리 직무만족도에 영향을 미치며,직장가정갈등수준

을 조절하는데 가족친화적인 조직문화와 정책이 영향을 줄 것이라는 가정 하에 다

음과 같은 연구모형을 구성하였다.

〈그림 1〉연구모형

독립변수 종속변수

직장-가정갈등수준 직무만족도

매개변수

가족친화적 조직문화

통제

변수

총근무경력,최종학력,개인월평균소득,결혼여부,

결혼년수,자녀수

2.연구가설의 설정

본 연구에서 검증하고자 하는 연구가설은 다음과 같다.

가설 1.조사대상자의 일반적 특성 변인에 따라 직장-가정갈등과 직무만족,가족
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친화적 조직문화에 유의한 차이가 있을 것이다.

가설 2.직장-가정갈등수준과 가족 친화적 조직문화는 직장여성의 직무만족도에

유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 3.직장-가정갈등수준이 직무만족도에 미치는 영향에서 가족 친화적 조직문

화가 조절효과를 발생시킬 것이다.

제 2절 측정도구

본 연구는 문헌연구에서는 현재까지 수행된 여러 국내외 논문,저널,각종간행물

및 통계자료 등을 통해 직장-가정 갈등(work-familyconflict),직무만족,가족 친화

적 조직문화에 따른 이론 개념에 대한 정의에 대하여 선행연구를 고찰하고,연구의

과제에 대한 이론적 고찰을 통한 틀을 바탕으로 실증적인 연구방법으로는 도내 직

장여성 300여명에 대하여 직장-가정에서의 갈등과 직무만족도,가족 친화적 조직문

화에 관하여 설문조사를 직접 실시하였다.

1.설문지구성

본 연구에서 사용한 설문지는 선행연구 검토를 통하여 개인적 특성에 관한 9문

항,직장-가정갈등을 측정하기 위하여 평소 직장과 가정생활을 하면서 경험하는 갈

등에 관하여 18문항으로 구성하였고,가족 친화적 조직문화를 측정하기 위하여 14

문항,그리고 직무만족을 측정하기 위하여 12문항 총53문항으로 구성하였다.각 설

문문항은 기존 국내외 선행연구를 참고하여 구성하였다.

2.척도의 신뢰도

1)직장-가정갈등

직장-가정갈등에 관한 설문내용은 직장-가정 갈등에 관해 Calsonetal.(2000)이

개발한 Work-FamilyConflict를 사용하였다.이 척도는 직장이 가정에 미치는 갈
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등,가정이 직장에 미치는 갈등으로 구분하여 각 9문항씩 총 18문항으로 구성되어

있다.본 연구에서는 이다윤(2003)이 번안하고 안미양(2009)11)이 사용한 척도를 사

용하였다.직장가정갈등의 척도의 요인분석결과 직장-가정갈등과 가정-직장갈등 2

개의 하위요인으로 나타났으며,각 하위요인의 신뢰도계수(Cronbachα값)는 .90과

.91로 나타났고,전체 척도의 신뢰도계수는 .91인 것으로 나타났다.본 연구에서 사

용한 척도의 점수가 높을수록 갈등수준이 높은 것을 의미한다.설문지구성 및 신뢰

도 계수를 표로 나타내면 다음 <표 9>와 같다.

<표 9>설문지 구성 및 신뢰도

척도 문항수 문항
신뢰도계수

(Cronbachα)

직장-가정갈등

직장-가정갈등

(WFC)
9 1~9 .90

가정-직장갈등

(FWC)
9 10~18 .91

전체 18 .91

직무만족도

동료관계 3 6,7,12 .79

근무환경 3 2,3,9 .76

보수 2 4,10 .88

승진기회 2 5,11 .71

직무관련 2 1,8 .56

전체 12 .87

가족친화적

조직문화

근무시간기대 2 6
*
12 .70

불이익에 대한 우려 5 1
*
4
*
5
*
7
*
13
*

.81

조직의 관리적 지원 7 2,3,8,9,10,11,14 .83

전체 14 .86

*
역채점 문항

2)직무만족도

직무만족도를 측정하기 위한 도구로서 Smith,Kendall과 Hulin(1969)에 의해 개

11) 근로자의 직장-가정갈등과 결혼만족의 관계에 관한 연구(2009),연세대학교 석사학위논문
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발된 JobDescriptiveIndex(JDI)를 번안한 도구를 사용하였다.JDI의 하위척도들은

직무자체,보수,감독,승진,동료관계 등 5가지 요소로 구성되어 있는 데,본 연구

에서는 직무만족을 측정하기 위해 김정하(1999),노동연(2000),정석진(2002),양은

경(2009)12)이 사용한 직무만족 설문지를 참조하여 사용하였다.

직무만족도를 측정하기 위한 척도의 문항은 12문항으로서,척도에 대한 요인분석

결과,동료관계 3문항,근무환경 3문항,보수 2문항,승진기회 2문항,직무관련 2문

항이었으며,각각의 하위요인별 신뢰도계수(Cronbachα값)는 .79,.76,.88,.71,.56

으로 나타났고,전체 척도의 신뢰도계수는 .87인 것으로 나타났다.직무만족도의 점

수가 높을수록 만족도가 높은 것을 의미한다.

3)가족 친화적 조직문화

가족 친화적 조직문화는 조직구성원의 가정과 직장생활을 조화시키고 이에 대한

가치를 공유하는 믿음으로 정의된다(Tomson,Beauvais&Lyness,1999).가족 친

화적 조직문화 척도는 3개의 하위요인으로 구성되었으며,3개의 하위요인은 근무

시간에의 기대,복지프로그램사용으로 인한 불이익에 대한 우려,조직의 관리적 지

원이다.이에 본 연구에서는 가족 친화적 조직문화를 측정하는 척도로 Beauvais와

Kowalski(1993),francesco와 Tompson이 사용한 문항들을 바탕으로 Tompson,

Beauvais와 Lyness(1999)가 개발한 척도를 방묘진13)이 활용한 것을 사용하였다.

가족 친화적 조직문화를 측정하기 위한 척도는 총 14문항으로서,척도에 대한 요

인분석결과 3개의 하위요인으로 나타났으며,근무시간에 대한 기대 2문항,복지프

로그램이용으로 인한 불이익 우려 5문항,조직의 관리적 지원 7문항으로 분류되었

으며,각 하위요인의 신뢰도계수(Cronbachα값)는 .70,.81,.83으로 나타났고,전체

척도의 신뢰도계수는 .86인 것으로 나타났다.가족 친화적 조직문화의 점수가 높을

수록 조직문화가 가족친화적임을 의미한다.

12) 직장인의 직무스트레스와 직무만족도 및 이직의도에 관한 연구(2009) 고려대학교 교육대학원 

석사학위논문

13) 가족 친화적 조직문화가 직장-가정갈등과 직장 및 가정생활에 미치는 경로효과검증(2004) 중

앙대학교대학원 석사학위논문
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3.연구대상

본 연구는 직장가정갈등과 직무만족도 및 가족 친화적 조직문화의 관련성연구

를 목적으로 하였다.

연구대상은 제주시 산하 총 29개과 26개 읍․면․동 부서중에서 14개과 12개

읍․면․동에 근무하고 있는 무기 계약직 이상의 상근 여성공무원을 대상으로 하

여 개별 설문조사를 실시하여 회수하는 방법으로 하였으며,설문조사의 기간은

2011.10.4부터 10.10일까지 7일에 걸쳐 이루어 졌다.총 320부를 배부하여 304부를

회수하였으며,그중 불성실한 응답자료 2부를 제외한 총 302부에 대한 최종분석을

실시하였다.
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제 4장 분석결과

제 1절 조사대상자의 일반적 특성

1.조사대상자의 일반적 특성

조사대상자의 인구사회학적 특성을 파악하기 위해 빈도분석을 실시하였으며,분

석결과는 <표 10>과 같다.먼저 연령을 살펴본다면 20대가 20명(6.6%),30대가

116명(38.4%),40대 129명(42.7%),50대이상이 37명(12.3%)이었다.

직장근무경력은 20년미만이 76명(25.7%)으로 가장 많았고,다음으로 20년이상이

72명(24.3%),10년미만이 68명(23.0%),15년미만이 45명(15.2%),5년미만이 35명

(11.8%),무응답 6명(2.0%)순으로 나타났으며,직장의 현직급은 무기계약직이 97명

(32.1%)으로 가장 많았으며,다음은 8~9급 86명(28.5%),7급 83명(27.5%),6급이상이

36명(11.9%),순으로 나타났다.

응답자의 최종학력은 대졸이 152명(50.3%)으로 가장 많았고,다음은 전문대졸 99

명(32.8%),고졸이하 31명(10.3%),대학원 재학 이상이 20명(6.6%)순으로 나타났다.

그리고 개인의 월평균 소득을 살펴보면,151~200만원이 74명(24.5%)으로 가장 많았

으며,150만원이하 71명(23.5%),351만원이상 37명(12.3%),201~250만원 46명

(15.2%),251~300만원 40명(13.2%),301~350만원 34명(11.3%)순으로 나타났다.

조사대상자의 직장생활 지속동기에 대한 응답에서는 경제적 독립을 위해서가

111명(36.9%)으로 가장 많았고,가정의 경제적 어려움 때문에 94명(31.2%),자아실

현을 위해 50명(16,6%),전업주부의 일상생활 탈피 3명(10.6%),사회적 지위를 위해

9명(3.0%),기타 5명(1.7%0)순으로 나타났다.조사대상자의 혼인상태를 살펴보면,

기혼(사별,이혼,별거 등 포함)이 245명(91.1%)이었으며,미혼은 57명(18.9%)인 것

으로 나타났다.
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<표 10>응답자의 일반적 특성

구 분 빈도(명) 비율(%) 비고

연령대

20대 20 6.6

30대 116 38.4

40대 129 42.7

50대 이상 37 12.3

합 계 302 100.0

직장근무경력

무응답

5년미만

6

35

2.0

11.6
최소값:1년

최대값:37년

평균값:13.8년

10년미만 68 22.5

15년미만 45 15.0

20년미만 76 25.1

20년이상 72 23.8

합 계 302 100.0

현 직급

무기계약직 97 32.1

8-9급 86 28.5

7급 83 27.5

6급이상 36 11.9

합 계 302 100.0

최종학력

고졸이하 31 10.3

전문대졸 99 32.8

대학교졸 152 50.3

대학원재학이상 20 6.6

합 계 302 100.0

혼인상태

미혼 57 18.9

기혼(사별 등 포함) 245 91.1

합 계 302 100.0

개인

월평균소득

150만원이하 71 23.5

151-200만원 74 24.5

201-250만원 46 15.2

251-300만원 40 13.2

301-350만원 34 11.3

351만원이상 37 12.3

합계 302 100.0

직장생활동기

가정의 경제적 어려움 때문 94 31.2

개인 경제적 독립생활 위해 111 36.9

전업주부의 일상생활 탈피 32 10.6

사회적 지위를 위해 9 3.0

자아실현을 위해 50 16.6

기타
무응답

5
1

1.7
0.3

합계 302 100.0

응답자중 기혼여성의 결혼연수를 살펴보면,20년미만이 60명(24.5%)으로 가장 많

았으며,다음은 20년이상 56명(22.8%),15년미만 53명(21.6%),10년미만 45명
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구분 빈도(명) 비율(%) 비고

결혼년수

무응답

5년미만

6

25

2.5

10.2

최소값:1년

최대값:33년

평균값:13.7년

10년미만 45 18.4

15년미만 53 21.6

20년미만 60 24.5

20년이상 56 22.8

합 계 245 100.0

자녀수

0명 17 6.9

1명 44 18.0

2명 145 59.2

3명이상 39 15.9

합 계 245 100.0

(18.4%),5년미만 25명(10.2%)인 것으로 나타났으며,자녀수에 대한 응답에서는 2명

이 145명(59.2%)로 가장 많았으며,다음은 1명이 44명(18.0%),3명이상 39명(15.9%),

0명이 17명(6.9%)순으로 나타났다.다음<표 11>은 기혼여성의 일반적 특성을 나

타낸다.

<표 11>기혼여성의 일반적 특성

2.직장-가정갈등,가족친화적조직문화,직무만족도요인 기술통계분석

본 연구모형을 구성하는 3개의 요인에 대한 기술통계 분석 결과를 살펴보면,먼

저,직장-가정갈등의 평균은 2.95인 것으로 나타났으며,하위요인별 평균을 살펴보

면,직장이 가정에 미치는 갈등수준(WFC)의 평균은 3.32이며,가정이 직장에 미치

는 갈등수준(FWC)의 평균은 2.59인 것으로 나타나 가정이 직장에 미치는 갈등수준

(FWC)보다 직장이 가정에 미치는 갈등수준(WFC)이 더 높은 것으로 나타났음을

알 수 있다.다음으로 가족 친화적 조직문화에 대한 통계치를 살펴보면,가족 친화

적 조직문화의 수준평균은 3.10으로 나타났으며,하위요인별 통계치에서는 근무시

간 기대 2.90,불이익에 대한 우려 3.42,조직의 관리적 지원 2.99인 것으로 나타나
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가족 친화적 조직문화 중 가족친화제도 이용에 따른 불이익에 대한 우려가 가장

높은 것으로 나타났다.이는 여성의 경우 출산이나 양육을 위한 법정휴가 또는 휴

직을 신청하고 사용하는 데 강제퇴직의 두려움이나 승진 및 기타 근로여건에서 불

이익을 받지 않을 까 우려하는 사례가 있는 것으로 나타났다.

<표 12>직장-가정갈등,직무만족도,조직문화 정도

요인 차원 최소값 최대값 평균 표준편차

직장-가정갈등 1.00 5.00 2.95 .58

직장활동이 가정에 미치는 갈등수준

(WFC)
1.00 5.00 3.32 .71

가정생활이 직장에 미치는 갈등수준

(FWC)
1.00 5.00 2.59 .65

조직문화 1.29 4.79 3.10 .51

불이익 우려 1.60 5.00 3.42 .68

근무시간 기대 1.00 5.00 2.90 .92

관리적 지원 1.00 4.86 2.99 .53

직무만족도 1.00 4.67 3.09 .53

동료관계 1.00 5.00 3.24 .62

근무환경 1.00 5.00 3.10 .71

보수 1.00 5.00 2.89 .84

승진기회 1.00 4.50 2.56 .82

직무자체 1.50 5.00 3.58 .61

관련 선행연구인 Finkel,Olswang과 She(1994)의 연구에서도 참여한 응답자의

77%가 육아휴직을 사용 할 경우 자신의 경력에 타격을 입을 것으로 생각했고,가

족휴가를 사용하는 것은 특히 여성 관리자로의 승진과 부적인 상관관계가 있게 나

타났다는 동일한 결과가 도출되었다.

마지막으로 직무만족도를 살펴보면,직무만족의 전체 평균은 3.09인 것으로 나타

났고,하위요인별 통계치를 살펴보면,직무자체에 대한 만족도가 3.58로서 가장 높

은 것으로 나타났으며,다음으로 동료관계(3.24),근무환경(3.10),보수(2.89),승진기

회(2.56)순으로 나타나 승진기회에 대한 만족도가 가장 낮은 것으로 나타났다.
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제 2절 직장가정갈등,직무만족도,조직문화 차이분석

1.일반적 특성에 따른 직장가정갈등,직무만족도,조직문화 차이

본 연구에서 설정한 <연구가설 1>을 검증하기 위하여 응답자의 일반적 특성에

따른 직장-가정갈등수준,직무만족도,그리고 가족 친화적 조직문화의 평균에 차이

가 있는지를 분석한 결과를 살펴보면,먼저,근무경력별로 살펴보면,직무만족도에

서는 유의한 차이가 있는 것으로 나타난 반면,직장가정갈등수준과 가족 친화적 조

직문화에서는 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다.근무경력이 20년이상 집단의

직무만족도가 3.27로 가장 높은 것으로 나타났으며,15년미만 집단의 2.90으로 직무

만족도 수준이 가장 낮은 것으로 나타났다.

다음으로 최종학력별로 살펴보면,직장가정갈등수준과 조직문화에서 집단별 유

의한 평균의 차이가 있는 것으로 나타난 반면,직무만족도에서는 유의한 차이가 없

는 것으로 나타났다.직장가정갈등수준에서는 고졸이하 집단의 갈등수준이 2.07로

가장 낮은 것으로 나타난 반면,대졸 집단의 갈등수준이 3.07로 가장 높고 그다음

대학원이상이 3.06으로 갈등수준이 높은 것으로 나타나고 있다.그리고 가족 친화

적 조직문화에서는 고졸집단이 조직문화가 3.26으로 가족 친화적이라고 생각하는

수준이 가장 높은 것으로 나타난 반면,대졸 집단은 3.04로 조직문화가 가족 친화

적이라고 생각하는 수준이 가장 낮은 것으로 나타나고 있다.

개인의 월평균소득별로 살펴보면,직장가정갈등수준,직무만족도,그리고 가족

친화적 조직문화 모든 변수에서 통계적으로 유의한 평균의 차이가 있는 것으로 나

타나고 있다.직장가정갈등수준에서는 250만원 이하집단의 갈등수준이 3.14로 가장

높은 것으로 나타난 반면,150만원 이하집단의 갈등수준이 2.71로 가장 낮은 것으

로 나타나고 있다.

직무만족도에서는 351만원 이상 집단의 직무만족도가 3.37로 가장 높은 것으로

나타난 반면,150만원 이하 집단의 2.98로 직무만족도가 가장 낮은 것으로 나타났

다.그리고 가족 친화적 조직문화에서는 350만원 이하집단이 조직문화가 2.98로 가

족 친화적이라고 생각하는 수준이 가장 낮게 나타난 반면,150만원 이하집단에서
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3.29로 가족친화적인 조직문화라고 생각하는 수준이 가장 높은 것으로 나타나고 있

다.

<표 13>응답자의 일반적 특성에 따른 직장가정갈등,직무만족도,조직문화 비교

구분
사례수

(명)

직장가정갈등수준 직무만족도 조직문화

M(SD) t/f값 M(SD) t/f값 M(SD) t/f값

근무

경력

5년미만 35 2.81(.50)

1.17

3.07(.47)

4.82
**

3.25(.35)

1.08

10년미만 68 2.96(.60) 3.02(.53) 3.14(.53)

15년미만 45 2.89(.54) 2.90(.47) 3.10(.43)

20년미만 76 3.04(.55) 3.06(.54) 3.05(.53)

20년이상 72 3.01(.63) 3.30(.54) 3.16(.56)

최종

학력

고졸이하 31 2.70(.54)

6.01
**

3.05(.50)

.34

3.26(.50)

3.70
*전문대졸 99 2.83(.57) 3.08(.50) 3.24(.49)

대졸 152 3.07(.57) 3.08(.57) 3.04(.54)

대학원이상 20 3.06(.43) 3.20(.48) 3.09(.31)

개인

월평균

소득

150만원이하 71 2.71(.55)

4.75***

2.98(.52)

2.89*

3.29(.44)

2.79*

200만원이하 74 2.93(.51) 3.04(.46) 3.17(.46)

250만원이하 46 3.14(.57) 3.08(.58) 3.03(.61)

300만원이하 40 3.12(.69) 3.12(.47) 3.03(.46)

350만원이하 34 3.09(.52) 3.10(.61) 2.98(.59)

351만원이상 37 2.93(.53) 3.37(.56) 3.12(.53)

혼인

여부

기혼 245 2.98(.61)
2.00

* 3.12(.53)
2.29

* 3.13(.55)
.07

미혼 57 2.85(.40) 2.94(.52) 3.13(.32)

결혼

년수

5년미만 25 2.88(.57)

2.01

3.08(.45)

2.10

3.28(.44)

2.30

10년미만 45 3.07(.62) 2.97(.42) 2.99(.45)

15년미만 53 2.96(.53) 3.10(.53) 3.20(.57)

20년미만 60 3.12(.59) 3.11(.60) 3.03(.56)

20년이상 56 2.83(.69) 3.27(.56) 3.22(.62)

자녀수

0명 17 2.98(.42)

.67

3.06(.40)

1.36

3.21(.41)

1.55
1명 44 3.05(.63) 3.03(.49) 3.07(.52)

2명 145 2.94(.59) 3.10(.54) 3.10(.54)

3명이상 39 3.06(.71) 3.29(.61) 3.29(.64)
*
p<.05,

**
p<.01,

***
p<.001

이 결과에서 보면 150만원이하의 집단이 대부분 무기 계약직이 분포되어 있는

집단으로 직무만족도는 낮은 반면 조직친화 조직문화라고 생각하는 수준이 높게

나왔다.이는 맡은 직무내용에 따른 수행정도와 관계가 있을 것으로 추측된다.즉
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무기 계약직 대부분이 정규직 직무보조를 함으로서 직무에 대한 만족도는 떨어지

고,반면 정규직에 비하여 시간적으로 여유가 있고,가족 친화적 제도 이용 등은 정

규직과 대부분 동등한 사용권리가 주어지고 있음으로 상대적으로 가족친화적인 조

직문화 인식수준이 높게 나타난 것으로 분석된다.혼인여부별로 살펴보면,직장가

정갈등수준과 직무만족도에서는 통계적으로 유의한 평균의 차이가 나타났다.이

결과에서 보면 150만원 이하의 집단이 대부분 무기 계약직이 분포되어 있는 집단

으로 직무만족도는 낮은 반면 조직친화 조직문화라고 생각하는 수준이 높게 나왔

다.이 결과는 맡은 직무의 특성과 관계가 있을 것으로 추측된다.즉 무기 계약직

대부분이 정규직 직무보조를 함으로서 직무만족도는 떨어지고,반면 시간적인 여

유가 있고,최근 가족 친화적 제도 이용 에 있어서는 정규직과 대부분 동등한 사용

권리가 주어지고 있음으로 상대적으로 가족친화적인 조직문화 인식수준이 높게 나

타난 것으로 분석된다.또한 직장가정갈등수준에서는 기혼이 미혼보다 더 갈등수

준이 높은 것으로 나타났으며,직무만족도에서는 미혼보다 기혼이 더 만족도가 높

은 것으로 나타나고 있다.이 결과는 미혼보다 기혼여성이 가사부담,자녀양육 등

역할분담에 따라 각 역할에 대한 시간,에너지,몰입을 필요로 하며,이런 개인이

경험하는 직장-가정갈등은 다양한 요소들의 영향을 받기 때문에 갈등이 증가하게

되는 결과로 나타났기 때문으로 분석되었다.반면,가족 친화적 조직문화에서는 유

의한 차이가 나타나지 않았다.

결혼년수 별로 살펴보면,결혼기간이 20년미만이 직장-가정갈등이 3.12로 가장

높게 나타났으며,직무만족도에서는 20년 이상이 3.27로 가장 높게 나타났으며,조

직문화에서는 5년미만이 3.28로 가족 친화적 조직문화라고 생각하는 수준이 가장

높게 나타나고 있다.

2.독립변인 간 상관관계분석

직장가정갈등변인과 가족 친화적 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향을 알아

보기 위해 회귀분석을 실행하기에 앞서 독립변인들이 서로 지나치게 밀접한 상관

관계를 가짐으로써 분석결과를 왜곡시킬 수 있는 다중공선성 문제를 진단하기 위
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하여 응답자의 개인적 특성에 해당하는 통제변수와 직장가정갈등변수(WFC,

FWC),가족 친화적 조직문화(근무시간기대,불이익에 대한 우려,조직의 관리적 지

원)등의 독립 변인 간 Pearson적률상관관계분석을 실시하였다.

상관관계분석을 실시한 결과,근무경력과 결혼년수간의 상관계수가 .69로 가장

높은 것으로 나타났으며,다음은 결혼여부와 자녀수 간의 상관계수(-.67)가 높은 것

으로 나타났다.결혼여부와 자녀수간의 부적 상관관계는 기혼을 0으로,미혼을 1로

설정하여 분석한 결과로서 기혼일수록 자녀수가 있을 관련성이 높음을 의미한다.

그리고 직장가정갈등의 하위변인(WFC,FWC)과 가족 친화적 조직문화의 하위변

인(근무시간 기대,불이익에 대한 우려,조직의 관리적 지원)간에는 부적 상관관계

가 있는 것을 알 수 있다.

<표 14>독립 변인 간 상관관계분석 결과

근무경력

1

최종학력

2

평균소득

3

결혼여부

4

결혼년수

5

자녀수

6

직장가정갈등 가족친화적 조직문화

WFC

7

FWC

8

시간기대

9

불이익

우려 10

관리적

지원 11

2 .00 1

3 .66** .24** 1

4 -.36** .09 -.30** 1

5 .69** -.06 .50** -.17** 1

6 .45** -.09 .36** -.67** .46** 1

7 .09 .26** .28** -.11 -.01 .09 1

8 -.01 .10 -.01 -.03 -.12** -.00 .44** 1

9 -.20** -.23** -.42** .07 -.16** -.09 -.54** -.12* 1

10 .02 -.14** -.09 .03 .06 .02 -.56** -.44** .41** 1

11 .07 -.06 -.00 -.07 .08 .10 -.37** -.18** .34** .50** 1
*
p<.05,

**
p<.01

종합해보면 독립 변인 간 상관계수가 0.7이상일 때 분석결과를 왜곡시킬 수 있는

다중공선성 문제가 발생할 수 있으나 상관관계분석 결과 심각한 다중공선성의 문

제가 발생할 가능성은 적은 것으로 나타나고 있다.
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제 3절 직장가정갈등과 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향

1.직장-가정갈등이 직무만족도에 미치는 영향

직장여성이 지각하는 직장가정갈등수준이 직무만족도에 미치는 영향을 분석하기

위해 <표 15>와 같이 통제변수와 직장가정갈등변수를 투입한 다중회귀분석을 실

시하였다.실시한 결과 회귀모형(Ⅰ)은 통계적으로 유의한 모델(F=5.101,p<.001)인

것으로 나타났으며,회귀모형의 설명력은 15.2%이었다.

분석결과를 살펴보면,통제변수 중에서는 총 근무경력과 최종학력이 직무만족도

에 유의한 수준에서 영향을 미치는 것으로 나타났으며,이외의 통제변수인 월평균

소득,결혼여부,결혼년수,자녀수는 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

<표 15>직장-가정갈등이 직무만족도에 미치는 영향

모형 Ⅰ
비표준화계수 표준화계수

t값
공선성진단

b s.e. β 공차한계 VIF

상수 3.235 .220 14.67***

개인변수

(통제변수)

총근무경력 .014 .007 .203 2.10* .399 2.509

최종학력 .097 .046 .140 2.12* .855 1.170

월평균소득 .041 .027 .129 1.48 .492 2.033

혼인(미혼=1) -.187 .305 -.039 -.61 .924 1.082

결혼년수 -.003 .007 -.041 -.43 .415 2.409

자녀수 .028 .048 .042 .59 .747 1.339

직장가정

갈등

WFC -.216 .056 -.293 -3.88*** .653 1.532

FWC -.009 .055 -.012 -.17 .728 1.373

R
2
=.152,수정된 R

2
=.122,F값=5.101

***

*
p<.05,

**
p<.01,

***
p<.001

그리고 직장가정갈등의 하위변인 중 직장생활이 가정에 미치는 갈등수준(WFC)

이 직무만족도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타난 반면,가정생활이 직장에 미

치는 갈등수준(FWC)은 직무만족도에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.
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즉,총 근무경력이 많을수록,최종학력이 높을수록,그리고 직장생활이 가정에 미

치는 갈등수준(WFC)이 낮을수록 직무만족도가 높은 것으로 나타났다.

2.가족 친화적 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향

직장여성이 지각하는 가족 친화적 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향을 분석

하기 위해 <표 16>과 같이 통제변수와 조직문화변수를 투입한 다중회귀분석을 실

시하였다.실시한 결과 회귀모형(Ⅱ)은 통계적으로 유의한 모델(F=23.970,p<.001)

인 것으로 나타났으며,회귀모형의 설명력은 48.7%이었다.

<표 16>가족 친화적 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향

모형 Ⅱ
비표준화계수 표준화계수

t값
공선성진단

b s.e. β 공차한계 VIF

상수 .780 .205 3.80***

개인변수

(통제변수)

총근무경력 .008 .005 .107 1.41 .395 2.532

최종학력 .068 .035 .098 1.90 .862 1.160

월평균소득 .042 .022 .134 1.91 .466 2.148

혼인(미혼=1) -.185 .239 -.039 -.77 .917 1.090

결혼년수 .002 .005 .025 .34 .422 2.367

자녀수 -.019 .037 -.028 -.50 .745 1.342

조직문화

근무시간 기대 .019 .035 .033 .53 .609 1.641

불이익 우려 .060 .045 .080 1.34 .642 1.557

관리적 지원 .559 .056 .589 9.93*** .643 1.555

R
2
=.487,수정된 R

2
=.467,F값=23.970

***

*
p<.05,

**
p<.01,

***
p<.001

분석결과를 살펴보면,통제변수 중에서는 모든 변수가 직무만족도에 유의한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났으며,가족 친화적 조직문화의 하위변인 중에서는 조

직의 관리적 지원변인만이 조직만족도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타난 반

면,근무시간 기대와 복지프로그램의 이용에 대한 불이익 우려는 직무만족도에 유

의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.즉,조직에서 관리적 지원의 수준 척도

인 상사의 관심과 일과 가정의 양립지원에 대한 배려,조직의 개인에 대한 이해 등
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의 수준이 높을수록 직장여성이 지각하는 조직만족도가 높은 것으로 나타났다.

3.직장가정갈등과 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향

직장여성이 지각하는 직장가정갈등수준과 가족 친화적 조직문화가 직무만족도에

미치는 영향을 분석하기 위해 <표 17>과 같이 통제변수와 직장가정갈등변수 그리

고 조직문화변수를 동시에 투입한 다중회귀분석을 실시하였다.실시한 결과 회귀

모형(Ⅲ)은 통계적으로 유의한 모델(F=19.546,p<.001)인 것으로 나타났으며,회귀

모형의 설명력은 48.9%이었다.

<표 17>직장가정갈등과 가족 친화적 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향

모형 Ⅲ
비표준화계수 표준화계수

t값
공선성진단

b s.e. β 공차한계 VIF

상수 .572 .339 1.68

개인변수

(통제변수)

총근무경력 .007 .005 .099 1.28 .386 2.592

최종학력 .063 .036 .092 1.76 .842 1.187

월평균소득 .041 .022 .131 1.85 .453 2.209

혼인(미혼=1) -.188 .239 -.039 -.78 .917 1.090

결혼년수 .003 .005 .037 .48 .406 2.462

자녀수 -.022 .037 -.032 -.58 .736 1.359

직장가정

갈등

WFC .034 .052 .046 .64 .449 2.226

FWC .008 .047 .011 .17 .618 1.618

조직문화

근무시간 기대 .026 .038 .045 .68 .535 1.868

불이익 우려 .079 .053 .105 1.49 .462 2.164

관리적 지원 .561 .057 .591 9.86*** .632 1.582

R
2
=.489 수정된 R

2
=.464,F값=19.546

***

*
p<.05,

**
p<.01,

***
p<.001

분석결과를 살펴보면,통제변수 중에서 모든 변수가 직무만족도에 유의한 영향을

미치지 않는 것으로 나타났으며,또한 직장가정갈등의 하위변인인 직장생활이 가

정에 미치는 갈등(WFC)과 가정생활이 직장에 미치는 갈등(FWC)모두 직무만족도

에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.가족 친화적 조직문화의 하위변인
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중에서는 조직의 관리적 지원변인만 조직만족도에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타난 반면,근무시간 기대와 복지프로그램의 이용에 대한 불이익 우려는 직무만

족도에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.즉,조직에서 관리적 지원의

수준이 높을수록 직장여성이 지각하는 조직만족도가 높은 것으로 나타났다.

통제변수와 직장가정갈등변수 그리고 가족 친화적 조직문화변수를 동시에 투입

한 결과는 회귀모형(Ⅱ)의 분석결과와 일치하는 것으로 나타났으며,회귀모형(Ⅰ)에

서는 통제변수 중 총 근무경력과 최종학력변인이 직무만족도에 영향을 미치는 것

으로 나타났으나,회귀모형(Ⅱ)와 회귀모형(Ⅲ)에서는 직무만족도에 영향을 미치지

않는 것으로 나타났다.

제 4절 직장가정갈등이 직무만족도에 미치는 영향에 대한

가족 친화적 조직문화의 조절효과

1.직장가정갈등(WFC)이 직무만족도에 미치는 영향에 대한 조직문화

의 조절효과

직장가정갈등 중 직장생활이 가정에 미치는 갈등(WFC)과 직무만족도와의 관계

에서 조직문화의 조절효과를 분석하기 위하여 회귀분석을 실시하였다.

모형 Ⅰ에서는 통제변수와 독립변수인 직장생활이 가정에 미치는 갈등(WFC)과

조절변수인 조직문화를 투입하여 분석하였으며,모형 Ⅱ에서는 독립변수와 조절변

수의 상호작용항을 추가로 투입하여 분석하였다.<표 18>는 직장가정갈등 중 직장

생활이 가정에 미치는 갈등(WFC)과 직무만족도와의 관계에서 조직문화의 조절효

과를 분석한 결과이다.

통제변수에서는 최종학력과 개인월평균소득과 독립변수인 직장생활이 가정에 미

치는 갈등(WFC)그리고 조절변수인 조직문화가 직무만족도에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다.즉,최종학력수준이 높을수록,개인월평균소득이 높을수록,직

장생활이 가정에 미치는 갈등수준이 낮을수록,그리고 조직문화가 가족친화적일수
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록 직무만족도가 높은 것으로 나타났다.

<표 18>WFC가 직무만족도에 미치는 영향과 조직문화의 조절효과

구 분
모형 Ⅰ 모형 Ⅱ

b β t값 b β t값

통제변수

총근무경력 .005 .077 .97 .005 .069 .86

최종학력 .078 .113 2.10* .080 .116 2.15*

개인월평균소득 .056 .176 2.53* .055 .175 2.52*

혼인여부(미혼=1) -.251 -.052 -1.01 -.255 -.053 -1.03

결혼연수 .004 .051 .66 .004 .057 .73

자녀수 -.021 -.032 -.54 -.017 -.025 -.42

독립변수 WFC .098 .134 1.99* -.099 -.134 -.52

조절변수 조직문화 .678 .690 10.81*** .457 .465 2.13*

상호작용항 WFC*조직문화 .060 .227 1.08

F 22.323
***

19.987
***

R
2

.439 .442

R
2
변화량 - .003

*
p<.05,

**
p<.01,

***
p<.001

모형 Ⅰ에 독립변수인 직장생활이 가정에 미치는 갈등(WFC)과 조절변수인 조직

문화와의 상호 작용 항을 투입한 모형 Ⅱ에서는 상호 작용 항이 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 나타났다.즉,조직문화는 직장생활이 가정에 미치는 갈등(WFC)

과 직무만족도의 관계를 조절하는 기능이 없는 것으로 나타났다.

2.가정직장갈등(FWC)이 직무만족도에 미치는 영향에 대한 조직문화

의 조절효과

직장가정갈등 중 가정생활이 직장생활에 미치는 갈등(FWC)과 직무만족도와의

관계에서 조직문화의 조절효과를 분석하기 위하여 회귀분석을 실시하였다.모형

Ⅰ에서는 통제변수와 독립변수인 가정생활이 직장생활에 미치는 갈등(FWC)과 조

절변수인 조직문화를 투입하여 분석하였으며,모형 Ⅱ에서는 독립변수와 조절변수

의 상호 작용 항을 추가로 투입하여 분석하였다.
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<표 19>는 직장가정갈등 중 가정생활이 직장생활에 미치는 갈등(FWC)과 직무만

족도와의 관계에서 조직문화의 조절효과를 분석한 결과이다.통제변수에서는 최종

학력과 개인월평균소득과 조절변수인 조직문화가 직무만족도에 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다.

<표 19>FWC가 직무만족도에 미치는 영향과 조직문화의 조절효과

구 분
모형 Ⅰ 모형 Ⅱ

b β t값 b β t값

통제변수

총근무경력 .005 .075 .94 .005 .075 .93

최종학력 .084 .122 2.28* .084 .122 2.28*

개인월평균소득 .067 .213 3.05** .067 .213 3.04**

혼인여부(미혼=1) -.257 -.053 -1.03 -.257 -.053 -1.03

결혼연수 .003 .040 .52 .003 .041 .52

자녀수 -.016 -.024 -.42 -.016 -.024 -.42

독립변수 FWC .070 .091 1.66 .065 .084 .36

조절변수 조직문화 .636 .648 11.73*** .632 .644 3.78***

상호작용항 FWC*조직문화 .002 .007 .29

F 22.051
***

19.515
***

R
2

.436 .436

R
2
변화량 - .000

*
p<.05,

**
p<.01,

***
p<.001

즉,최종학력수준이 높을수록,개인월평균소득이 높을수록,그리고 조직문화가

가족친화적일수록 직무만족도가 높은 것으로 나타났다.

모형 Ⅰ에 독립변수인 가정생활이 직장생활에 미치는 갈등(FWC)과 조절변수인

조직문화와의 상호 작용 항을 투입한 모형 Ⅱ에서는 상호 작용 항이 통계적으로

유의하지 않은 것으로 나타났다.즉,조직문화는 가정생활이 직장생활에 미치는 갈

등(FWC)과 직무만족도의 관계를 조절하는 기능이 없는 것으로 나타났다.
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제 5장 결 론

제 1절 연구결과 요약 및 가설검증

1.연구결과 요약

본 연구는 직장여성들을 대상으로 직장-가정갈등수준과 가족 친화적 조직문화가

직무만족도에 미치는 영향과 가족 친화적 조직문화가 직장-가정갈등수준과 직무만

족도 사이에서 조절효과가 발생하는지에 관하여 살펴보았다.

연구대상의 일반적 특성을 간략히 살펴보면,연령대 에서는 40대가 42.7%로 가장

많았으며,다음은 30대(38.4%)50대이상(12.3%),20대(6.6%)순이었고,직장근무경력

은 20년미만(25.7%)이 가장 많았고,다음은 20년이상(24.3%),10년미만(23.0%),15년

미만(15.2%)순이었다.최종학력은 대졸(50.3%)이 가장 많았고,다음은 전문대졸

(32.8%),고졸이하(10.3%),대학원 재학 이상(6.6%)순이었고,개인의 월평균 소득은

151~200만원(24.5%),150만원이하(23.5%),351만원이상(12.3%),201~250만원(15.2%),

251~300만원 40명(13.2%)순이었다.

그리고 조사대상자의 혼인상태에서는 기혼(사별,이혼,별거 등 포함)이 91.1%,

미혼은 18.9%였으며,결혼연수에서는 20년미만(25.1%),20년이상(23.4%),15년미만

(22.2%),10년미만(18.8%),5년미만(10.5%)순이었고,자녀수에서는 2명(59.2%),1명

(18.0%),3명이상(15.9%),0명(6.9%)순으로 나타났다.

분석결과 중에서 응답자의 일반적 특성에 따른 직장-가정갈등수준,직무만족도,

그리고 가족 친화적 조직문화의 평균차이를 분석한 결과를 통계적으로 유의한 결

과를 중심으로 살펴보면,직장가정갈등수준에서는 최종학력,개인월평균소득,혼인

여부에서 유의한 차이가 나타났고,직무만족도에서는 근무경력,개인월평균소득,

혼인여부에서 유의한 차이가 나타났으며,조직문화에서는 최종학력,개인월평균소

득에서 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.

직장가정갈등수준과 조직문화가 직무만족도에 미치는 영향을 분석한 결과를 살
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펴보면,통제변수와 직장가정갈등변수를 투입하여 직무만족도에 미치는 영향을 분

석한 결과에서는 총 근무경력,최종학력과 직장가정갈등의 하위변인인 직장생활이

가정생활에 미치는 갈등(WFC)이 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

으며,통제변수와 가족 친화적 조직문화를 투입하여 직무만족도에 미치는 영향을

분석한 결과에서는 조직문화의 하위변인 중 조직의 관리적 지원변인만이 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났다.그리고 통제변수와 직장가정갈등변수 그리고 조

직문화변수를 동시에 투입하여 실시한 분석에서는 조직문화의 하위변인 중 조직의

관리적 지원변인만이 직무만족도에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

다음은 직장가정갈등 중 직장생활이 가정생활에 미치는 갈등(WFC)과 직무만족

도와의 관계에서 조직문화의 조절효과와 직장가정갈등 중 가정생활이 직장생활에

미치는 갈등(FWC)과 직무만족도와의 관계에서 조직문화의 조절효과를 분석한 결

과에서는 조직문화는 직장가정갈등과 직무만족도와의 관계를 조절하지 않는 것으

로 나타났다.

2.가설검증 결과

본 연구는 직장여성들을 대상으로 직장-가정갈등수준과 가족 친화적 조직문화가

직무만족도에 미치는 영향과 가족 친화적 조직문화가 직장-가정갈등수준과 직무만

족도 사이에서 조절효과가 발생하는지에 관하여 살펴보기 위하여 설정한 가설의

검증결과를 제시하면 다음과 같다.

첫째,“조사대상자의 일반적 특성 변인에 따라 직장-가정갈등과 직무만족,가족

친화적 조직문화에 유의한 차이가 있을 것이다”의 <가설 1>은 부분적으로 채택할

수 있는 것으로 나타났다.

둘째,“직장-가정갈등수준과 가족 친화적 조직문화는 직장여성의 직무만족도에

유의한 영향을 미칠 것이다”의 <가설 2>또한 부분적으로 채택할 수 있는 것으로

나타났다.

셋째,“직장-가정갈등수준이 직무만족도에 미치는 영향에서 가족 친화적 조직문

화가 조절효과를 발생시킬 것이다”의 <가설 3>은 조직문화의 조절효과 기능이 없
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는 것으로 나타남으로써 기각되었다.

제 2절 정책적 제언 및 연구의 한계점

1.정책적 제언

직장가정갈등수준과 직무만족도의 관계에 따른 대부분 선행이론을 보면 개인이

일과 삶 모두 소홀히 할 수 없는 상황에서 조직원들은 더 많은 책임과 동시에 더

많은 갈등을 경험하게 되고 이런 환경이 결국 기업이나 조직의 생산성을 떨어지게

할 수 있고,우수한 인재를 관리하는 데도 부정적인 영향을 미치게 됨을 볼 수 있

다.그러나 가족친화적인 조직문화를 통해 일과 가정의 균형을 가져옴은 물론 개인

들의 삶에 만족감을 높이고 조직에 긍정적인효과를 가져오기 위하여 조직의 공식

적인 지원이 필요하다고 본다.이에 본 연구에서도 조직구성원이 직장과 가정의 갈

등을 줄이기 위한 방안과 조직구성원이 개인의 직무를 수행에 따른 직장가정갈등

수준과 직무만족도 수준을 증대 시킬 수 있는 변수들의 관계를 살펴보았으며,가족

친화적 조직문화가 조절효과가 있는 지에 대하여 살펴보았다.이에 연구결과를 중

심으로 향후 직장여성들에 대한 정책을 마련하는 데 도움이 될 수 있도록 제언하

면 다음과 같다.

첫째,“조사대상자의 일반적 특성 변인에 따라 직장-가정갈등과 직무만족,가족

친화적 조직문화에 유의한 차이가 있을 것이다”의 <가설 1>은 부분적으로 채택으

로 인하 결과는 조직에서 일률적이고 단편적인 조직분위기나 정책이 아닌 조직 구

성원 개개인의 특성에 따른 유연한 조직분위기와 정책집행이 조직의 업무수행에서

주는 만족도가 높아 질 수 있음을 알려주는 연구결과로 나타났다.

이는 조직이 인적관리에 있어서 자원을 효율적으로 관리하는 데 파악해야 할 변

수가 어떤 것인지 밝혀내고 직무만족도를 높이기 위한 필요성과 특히 혼인여부에

따른 직장가정갈등이 유의한 결과는 미혼보다 기혼여성들이 느끼는 직장가정 갈등

도가 높은 것으로 나타난 결과이므로 조직구성원 일-가정 양립에 따른 맞춤지원제

도가 필요함을 나타내는 것이다.특히 기혼여성인력들에 대한 관리 방안 마련이 필



- 67 -

요함이 나타나고 있음을 알 수 있다.

둘째,“직장-가정갈등수준과 가족 친화적 조직문화는 직장여성의 직무만족도에

유의한 영향을 미칠 것이다”의 <가설 2>또한 부분적으로 채택할 수 있는 것으로

나타났다.즉 조직문화가 가족친화적일수록 직무만족도가 높은 것으로 나타난 것

은,선행연구인 Starrel(1992)등이 조직원이 조직에서 제공하는 가족친화관련 복지

제도를 효과적으로 활용함에 있어 조직의 문화가 큰 역할을 한다고 주장하면서 조

직문화에 대한 시사점을 제공하였고,그간 가족친화적인 조직문화에 대한 대부분

의 연구에서 이러한 조직분위기가 직무만족이나 조직몰입 증대와 같은 긍정적인

업무관련 결과를 가져온다고 주장 한 것과 일치한다.

이는 조직에 대한 직무만족도를 높이기 위하여 가족 친화적 조직문화로 가는 것

은 바람직한 것으로 나타났다.즉 직장생활에 있어 스트레스 즉 직장가정갈등수준

이 높을수록 직무만족도 수준이 저하되는 상관성을 갖고 있으므로 직장여성들이

느끼는 직장가정갈등 수준을 줄이는 정책 즉 직무만족에 부정적인 영향을 줄 수

있는 요인을 제거하도록 조직관리가 필요하다.

2.연구의 한계점

최근 저 출산 고령화가 점점 전사회적인 영향을 미칠 것을 우려하는 현 시대에서

본 연구에서는 직장여성들의 평소 일과 가정을 양립하면서 느끼는 직장가정갈등이

높을 것이며 또한 그러한 갈등을 줄이는 방안으로 가족친화적인 조직문화를 조절

효과가 있을 것이라는 가정 하에 본 연구를 실시하였다.

본 연구에서의 한계점 및 향후 과제를 보면 다음과 같다.

첫째,본 연구에서는 연구대상 표본이 최근 가족친화정책이 시행이 많은 편이고

조직분위기 자체가 육아휴직이나 연가활용,탄력근무제 실시 등 예전보다 많이 조

직이 분위기가 유연하여 진 경향이 뚜렷한 공무원조직이 대표라고 볼 수 있는 제

주시 산하 여성공무원으로 한정하였기 때문에 연구표본 조직구성원이 다양성에 따

른 변인이 고려되지 않았다.

또한 최근에 저 출산 대책의 일환으로 정부에서는 조직 내 빠른 가족친화조직문
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화의 정착을 위하여 각 지자체를 대상으로 정부합동평가 지표로 선정하여 평가 등

을 실시하면서 빠르게 조직의 문화가 많이 바뀌고 있다.이러한 조직문화분위기는

최근 공무원 조직구성원들이 현실에서 느끼는 갈등수준이나,직무만족도에 부적인

영향에 미치는 인지수준이 줄어들어 <가설 3>에 대한 결과적인 영향을 주지 않았

나 하는 점이다.그러므로 향후에는 이러한 연구의 한계를 극복하기 위해서는 여러

직업종류별 표본대상으로 확대 비교하여 가족 친화적 조직분위기의 영향에 대하

여 연구조사를 실시 연구한다면 본연구와 다른 실증적인 결과가 나올 수도 있을

것으로 예측된다.

둘째,연구표본 응답자들의 속한 업무별 특성에 따른 세부적인 분석 같은 여성공

무원일지라도 현재 맡고 있는 업무의 책임성과 부담감에 따라 결과가 달라질 수

있을 것이다.즉 기피부서,선호 부서 등이 구별이 된 이후 가족친화적조직분위기

의 영향 정도에 관한 분석등도 필요하다.즉 부서별,업무부담별 과부화가 있는 응

답자가 많고,적은 부서를 구분하여 분석을 한다면 직장가정갈등도와 직무에 대한

만족도는 달라 질 수 있을 것이며,조직구성원들이 업무 과부화에 따라 가족친화

제도를 이용하고자 하여도 남은 동료에 대한 미안함 등으로 이용을 하지 못하는

경우가 있을 것으로 보여 진다.이러한 측면에서 가족 친화적 조직분위기도 상호영

향의 결과도 다를 것으로 보여 지기 때문이다.

셋째,본 연구에서는 현재 본인이 느끼는 직장-가정갈등과 직무만족도에 관하여

조사하였기 때문에 가족 친화적 조직 분위기를 도입하기 전화 후의 변화비교가 선

행되었더라면 하는 한계점이 있다.이는 가족친화적조직문화가 수년전보다는 많

이 정착되어 있어 조절효과가 유의미하게 나타나지 않은 것으로 보인다.

넷째,본 연구에서는 표본모집에 있어 여성 직장인의 입장에서 여성만으로 한정

하여 조사 실시하였기 때문에 최근 여성들이 사회진출에 따른 반대급부적이며,상

대적인 영향을 받고 있는 남성 직장인들이 가사분담,양육에의 분담과 역할이 커지

고 있는 상황이므로,향후 연구과제에서는 남성을 포함하여 조사,남여비교연구가

필요하며 따라서 여성입장만이 아닌 일반화된 근거가 부족한 점이다.
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ABSTRACT

EmploymentsiteforProfessionalWorkingWomen-AResearch

ontheEffectsofWorkSatisfactionfromFamilyConflicts

-FocusingontheControllingEffectsofFamilyFriendly

OrganizationCulture -

Along with the rapidly changing economicalconditionsand industrial

structure,theadvancementofthefemaleworkforceintosocietyaswellasthe

increaseinbothspousesworking,ithascometoasituationwherewomenin

generalcannotignoreboththeirworkandtheirpersonallife.Theyhavecome

to takeon moreresponsibilitieswhileatthesametimeleading to more

conflicts.Thiskindofenvironmentmayultimatelyleadtotheproductivityof

anycorporationororganizationanditmightalsohaveanegativeeffecton

managingthesuperiorworkpersonnel.Therefore,underthehypothesisthat

therewillbea controlling effectdepending on how family friendly the

corporatecultureisandtheelementsofhow professionalworkingwomenfeel

abouttheirworksiteandfamilyconflictlevelwereanalyzed.Inthispaper,with

theworkingprofessionalwomenastargets,thematterofhowmuchcontrolling

effectwasproducedbetweenworksite-familyconflictlevelandworksatisfaction

dependingonhowmuchfamilyorientedculturetheworksitehadaswellathe

effectofhow muchtheworksite-familyconflictlevelandworksatisfaction

rubbedoffoneachother.Thesamplesforthisparticularstudywaspickedfrom

14departmentsunderCityHall,and302surveysweregiveoutandcollected

totesttheindividualawarenesstocontractedwomenworkersworkingin12

differentvillageoffices.Theanalysisofthedatafrom theinvestigationincluded

frequencyanalysis,technicalstatisticalanalysisregardingtheresearchmodel,

analysisofthedifference,analysisoftheindependentindividualrelationships,



returninganalysis,andmultiplereturninganalysis.

Theresultsofthestudywereshownasthefollowing.Afteranalyzingthe

samplepeople,first,itappearedthat<hypothesis1>of“dependingonthe

generaluniquevariantstheworksite-familyconflictandworksatisfaction,there

willbeanoteworthydifferenceonthefamilyfriendlycorporateculture"was

partially chosen. Second, it also appeared that <hypothesis 2> of

“worksite-familyconflictlevelandfamilyfriendlycorporateculturewillhavea

noteworthyeffectonworksatisfactionrateofprofessionalwomen"wasalso

partiallyshown.

However,<hypothesis3>where“theworksite-familyconflictlevelwillaffect

worksatisfactionandwillleadtoacontrollingeffectbythefamilyfriendly

corporateculture"didnothaveaninteractiverelationshipafterapplyingthe

WFC,FWC and thecorporatecultureinteraction application implementation

analysiswhichisthecontrollingvariant.Inshort,thefamilyfriendlycorporate

culturedidnothavecontrollingpoweroverworklifeconflictaffectingfamily

conflict(WFC),familylifeaffectingworklifeconflictlevel(FWC) and work

satisfaction.

However,alongwiththeseresults,thereisahugeconcernregardingthe

disadvantagesofusingthefamilyfriendlysystemamongstthecorporateculture,

andtheneedforapolicyreform wherepeoplecanusethefamilyfriendly

system onavoluntarybasishasdefinitelybeenidentified.
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<부 록>

설 문 지

직장여성의 직장-가정갈등과 직무만족에 관한연구

안녕하십니까?

바쁜 와중에서도 귀한시간을 내어 설문에 응해주시어 감사드립니다.

직장여성의 가정과 직장에서의 여러 역할을 수행하고 있는 가운데 일어나

는 갈등과 그에 따른 직장생활에서의 직무만족도에 관한 연구를 진행하고

있습니다.

이에 본 설문은 직장여성의 직장과 가정에서의 갈등은 직무에 어떤 영향을

미치는지를 알아보기 위하여 작성되었습니다.

각 항목에는 정답이 없으며 귀하가 생각하는 바를 솔직하게 응답하여 주시

면 됩니다.

본 설문에 관련된 모든 자료는 본 연구를 위한 용도로만 사용하고 모든 것

은 익명으로 처리되며 개인적인 정보를 절대 노출하지 않을 것입니다.

귀하의 솔직하고 성의 있는 답변은 귀중한 자료가 되오니 한문항도 빠짐없

이 답변하여 주시기를 부탁드립니다.

2011년 10월

제주대학교 행정대학원 행정학과

지도교수 :남 진 열

연 구 자 :김 미 숙

연락처 H.P:010-3119-4027

E-mail:ms11kim@jeju.go.kr
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Ⅰ.귀하의일반적인특성입니다.해당번호에✔표시또는숫자를적어주십시오.

1.귀하의 연령은 어디에 해당하십니까?

① 20~29세 ② 30~39세 ③ 40~49세 ④ 50세이상

2.귀하께서 결혼하신 년도는 언제입니까?( 년)

3.귀하의 총 근무경력기간은 어떻게 되십니까?(약 년 )

4.귀하의 직급은 어떻게 되십니까?

① 무기계약직(기간제포함)② 8.9급(기능직포함)③ 7급(기능직포함)

④ 6급이상

5.귀하의 학력은 어떻게 되십니까?

① 고졸이하 ② 전문대 ③ 대학교 ④ 대학원 재학이상

6.귀하의 자녀수는 몇 명 입니까?

① 없음 ② 1명 ③ 2명 ④ 3명 ⑤ 4명이상

7.귀하는 어떤 동기에서 결혼이후에도 계속 직장생활을 하고 계십니까?

(미혼인 경우 :할 계획입니까?)

① 가정의 경제적 어려움 때문에 ② 나의 경제적 독립생활을 위해서

③ 전업주부의 일상생활 탈피를 위해서 ④사회적지위를 갖기위해서

⑤ 자아실현을 위해서 ⑥ 기 타 (구체적기술: )

8.귀하의 혼인상태는 어떻게 되십니까?

① 미혼 ②기혼 ③ 기타(사별,이혼,별거등)

9.귀하 개인의 월평균 소득은 어떻게 되십니까?

① 150만원이하 ② 151~200만원 ③ 201~250만원 ④ 251~300만원

⑤ 301~350만원 ⑥ 351만원이상
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Ⅱ.귀하께서 평소 직장과 가정생활을 동시에 하면서 경험하는 갈등에 관한

문항입니다.평소 생각이나 느낌을 가장 잘 나타내는 해당되는 칸에 ✔표시

를 하여 주십시오.

문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다

대체

로

그렇

다

매우

그렇다

1
나는 가족과 더 많은 시간을 보내고 싶지만 직장

일로 인하여 그러지 못 한다

2

퇴근 후 집에 돌아오면 나는 너무 지쳐서 가족과

의 활동이나 집안일을 할 수 없을 때가 종종 있

다.

3
직장에서 사용하는 문제해결방식이 가정에서 문제

해결하는 데 효과적이지 못하다

4

직장 일에 쏟아야 하는 시간 때문에 가정에서의

책임을 이행하거나 신경 쓰지 못하는 경우가 종종

있다.

5

퇴근 후 집에 오면 나는 정서적으로 너무 소진되

어 있어 가족에게 신경 쓰지 못하는 경우가 종종

있다.

6
직장에서는 효과적이고 꼭 필요한 행동이 집에서

는 역효과를 일으키곤 한다.

7
직장에서 책임을 완수하는 데 보내는 시간 때문에

가족과 함께하는 활동을 놓친다.

8
업무에서 비롯한 압박감 때문에 집에 돌아와서도

스트레스로 인해 취미활동을 할 수 없다.

9

직장에서는 나를 유능한 사람으로 만들어 주는 행

동들이 좋은 가족구성원이 되는 데 도움이 안 된

다.
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문 항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

매우

그렇다

10
가정에서의 책임을 이행하는 데 보내는 시간 때

문에 나의 업무는 종종 방해를 받는다.

11
나는 집에서 받은 스트레스 때문에 직장에서도

종종 집안일에 정신을 팔려있다.

12
집에서는 효과적인 행동이 직장에서는 그렇지

않은 것 같다.

13

가족과 보내는 시간 때문에 내 경력에 도움이

될 만한 직장 내 활동에 필요한 시간을 내지 못

할 때가 종종 있다.

14
나는 종종 가정에서의 책임감 때문에 스트레스

를 받아서 직장일에 집중하는 것이 힘들다.

15
집에서는 효과적이고 꼭 필요한 행동이 직장에

서는 역효과를 일으키곤 한다.

16
가족책임을 이행하는 데 할애해야만 하는 시간

때문에 직장내 활동을 놓치게 된다.

17
집안일로 인한 긴장과 근심이 나의 업무수행능

력을 떨어뜨린다.

18
집에서는 효과적인 문제해결방식이 직장에서는

유용하지 않은 것 같다.

Ⅱ.귀하가 평소 직장과 가정생활을 하면서 경험하는 갈등에 관한 문항입니다.

평소 생각이나 느낌을 가장 잘 나타내는 해당 칸에 ✔표시를 하여 주십시오
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Ⅲ.평소 직장에서 직무를 수행하며 느끼는 생각이나 느낌을 가장 잘 나타내는

해당 칸에 ✔를 하여 주십시오.

문 항

전혀

그렇

지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

대체

로

그렇

다

매우

그렇

다

1
나는 업무수행 시 상사나 동료가 적극적인 도움

을 주고 있다고 생각 한다.

2 나는 내가 하고 있는 업무 자체에 만족을 느낀다.

3 나는 나의 근무시간과 업무량에 만족한다.

4
나는 내가 받는 임금이 맡은 업무와 비교 할 때

적정하다고 생각한다.

5 내가 속한 직장은 승진제도가 매우 공정하다.

6 나의 상사는 직원들의 의견을 잘 받아들인다.

7
나는 직장에서 동료,상사 등과 어느 정도 유대감

을 가지고 있다고 생각한다.

8
내가 현재 맡고 있는 직무가 중요하다고 생각한

다.

9 나는 사무실 환경 등 근무환경에 만족한다.

10
나는 내가 받는 임금이 내가 하는 직무수행 노력

에 비교해 적정하다고 생각한다.

11
내가 열심히 일해서 성과를 높인다면 그 결과는

승진에 반영될 것이라 생각한다.

12 나는 상관의 지시태도에 만족한다.
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Ⅳ.귀하의 직장생활에 따른 조직문화(분위기)에 대한 생각이나 느낌을 가장

잘 나타내는 해당 칸에 ✔를 하여 주십시오.

문 항

전혀

그렇

지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

대체

로

그렇

다

매우

그렇

다

1

내가 속한 직장의 직원들은 집안일이나 자녀양육문

제로 휴가를 사용하는 것에 곱지 않은 시선을 보낸

다.

2
내 상사는 내 개인사정과 가정 일에 관심을 갖는

편이다.

3
내 직장에서 나는 직장생활과 가정생활을 쉽게 조

화시킨다.

4
개인 사정이나 집안일로 주중에 휴가를 내는 것이

어렵다.

5 내 직장은 주당 50시간이상 일을 하도록 요구한다.

6
나는 주말 혹은 밤에도 집이나 직장에서 일을 해야

만 하는 경우가 있다.

7 나는 월차나 휴가를 쓸 때 눈치가 보인다.

8
나의 직장은 직장과 가정일을 조화되도록 직원을

배려하는 편이다.

9
내 직장은 가정일 때문에 내가 업무를 수행할 수

없을 때 누군가 대신 하도록 지원해 준다.

10
내 상사는 내가 업무보다 가정일을 우선시 할 때

이해하는 편이다.

11
내 가족이나 가정에 관한 것을 직장내에서 편안하

게 이야기할 수 있다.

12
나는 정시에 퇴근 할 수 있어서 가정생활에 지장을

주지 않는 편이다.

13

나는 직장에서 제공하는 복지프로그램을 이용 할

때 나에게 승진이나 인사 등에서 불이익이 미칠 것

같다.

14
나의 상사는 내가 가정역할 책임을 수행하는 것에

대해 관대한 편이다.
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