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논 문 개 요

본 연구는 근로자들의 일과 가족생활의 균형을 증진시키기 위해 새로운 화

두로 등장하고 있는 가족친화적 기업문화가 인적자원 성과에 미치는 효과를

살펴보고자 하였다.이를 위해 기업의 가족친화제도 시행 및 근로자 이용 실태를

먼저 살펴본 후,가족친화적 기업문화의 하위요인으로서 가족친화제도 활용도,

기업문화,직장 상사의 지원이 인적자원 성과로서 경력몰입과 조직몰입에 미치는

직접효과와 일‧가족 갈등의 매개효과를 검증하였다.

연구대상은 서울과 경기 등 수도권 지역에 거주하는 영‧유아기 자녀를 둔 맞

벌이 기혼 남녀근로자 271명을 대상으로 설문조사를 실시하였으며,수집된 자료는

SPSS17.0program을 이용하여 기술적 통계 분석과 Amos7.0program을 이용하여

구조방정식모형에 대한 통계분석을 실시하였다.구체적 연구결과는 다음과 같다.

연구대상 근로자가 속한 기업의 가족친화제도 시행 및 근로자 이용 실태를

살펴본 결과,기업에서 가장 많이 시행되고 있는 가족친화제도는 휴가‧휴직제

도와 일부 보육지원제도를 제외하고는 대부분의 제도 시행이 매우 미흡한 것

으로 나타났다.근로자의 제도 이용 실태를 살펴본 결과,기업의 시행률과 마찬

가지로 휴가‧휴직제도의 이용률은 높으나,육아기 근로시간 단축제를 비롯한 유

연근무제도의 이용 경험은 없는 것으로 나타났다.또한 제도 시행률에 비해 근

로자들의 활용도가 낮은 육아휴직제도를 중심으로 이용 현황을 살펴본 결과,여성

근로자들에 비해 남성 근로자들의 이용이 낮은 것으로 나타났으며,육아휴직

활용의 장애요인으로는 휴직 시 받게 되는 급여가 현실적으로 너무 적기 때문에

이로 인한 경제적 문제가 가장 큰 장애요인으로 나타났다.기업규모에 따른 가족

친화제도 시행 결과 산전후휴가 및 배우자 출산휴가를 포함한 휴가‧휴직제도는

중소기업 보다 대기업의 시행률이 높은 것으로 나타났으며,전반적인 가족친화

제도 시행률은 기업규모에 따른 차이가 있는 것으로 나타났다.또한 업종별 제도

시행차이를 살펴본 결과,휴가‧휴직제도를 비롯한 가족친화제도 시행률은 제조
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업에서 높은 것으로 나타났다.

다음으로 본 연구에서 설정한 가족친화적 기업문화가 인적자원 성과에 미치는

직접효과와 일‧가족 갈등의 매개효과에 대한 가설 검증 결과는 다음과 같다.

첫째,가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등에 미치는 직접 효과는 가족친화적

기업문화의 하위 요인 중 기업문화,직장 상사의 지원이 일‧가족 갈등에 직접

적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,기업의 문화가 가족친화적일수록

근로자들의 일‧가족 갈등 수준은 낮으나,직장 상사의 지원은 일‧가족 갈등과

정적인 관계가 있는 것으로 나타났다.

둘째,가족친화적 기업문화가 인적자원 성과에 미치는 직접효과는 가족친화적

기업문화의 하위 요인 중 가족친화제도 활용도,직장 상사의 지원이 인적자원

성과에 직접적인 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다.즉,가족친화제도 활용

도가 높을수록 인적자원 성과인 경력몰입과 조직몰입이 높으며,가족친화제도

유형별 효과는 휴가‧휴직제도와 보육지원제도의 활용률이 높을수록 경력몰입과

조직몰입이 높은 것으로 나타났다.또한 직장 상사의 지원이 높을수록 인적자원

성과 중 조직몰입이 높은 것으로 나타났다.

셋째,일‧가족 갈등이 인적자원 성과에 미치는 직접 효과는 근로자들의 일‧

가족 갈등 수준이 높을수록 인적자원 성과 중 경력몰입이 낮은 것으로 나타났다.

마지막으로,일‧가족 갈등의 매개효과에 대한 가설 검증 결과,가족친화적

기업문화의 하위 요인 중 기업문화와 직장 상사의 지원이 일‧가족 갈등을 매개로

인적자원 성과 중 경력몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

으며,이는 완전매개 효과가 있는 것으로 나타났다.

따라서 가족친화적 기업문화는 근로자 개인에게는 일‧가족 갈등을 감소시키고,

기업 측면에서는 경력몰입과 조직몰입을 통한 인적자원 성과를 향상시키는 긍

정적 효과가 있음을 확인하였다.그러므로 근로자들의 일‧가족 갈등 관리는 근로자

뿐 아니라 기업 측면에서도 중요하게 다루어야 할 과제임을 시사하고 있으며,

이는 근로자와 기업모두 Win-Win의 상생전략으로 자리 잡게 될 것이다.
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Ⅰ.서 론

1.연구의 필요성

최근 남녀근로자 모두 일과 가족생활이라는 두 영역 간의 갈등을 최소화하고 적

절한 균형을 모색함에 따라 전반적인 삶의 균형에 대한 요구가 중요한 시대적 화

두가 되고 있다.1)이러한배경에는가족구조의변화,저출산‧고령화,맞벌이 가족 확대

등의 사회‧경제적 변화와 밀접한 관련이 있으며,그중에서 특히 여성의 경제활동

참여와 관련이 깊은 것으로 나타난다.

우리나라 여성의 경제활동 참가율은 1968년 39.1%에서 2008년 50.0%로 크게 증가

하였다.물론 한국사회에서여성들의 경제활동 참가율은 OECD국가들보다낮은수준2)이

지만생산가능한여성중의절반가량이노동시장에참여하고있어(통계청,2009),여성의노

동력은 이제 중요한 인적자원으로 부각되었다.

이러한변화는 맞벌이가족증가와함께 가족 내역할분담에변화를가져왔다.그러나

아직까지 자녀양육 등 돌봄노동의 대부분이 여성에게 맡겨지고 있는 것이 현실이다.

특히,영‧유아기 자녀를 둔 기혼여성들은 육아와 관련된 시기에 일과 가족 간의 갈등

으로 인하여 노동시장에서 이탈하는 경력단절3)을 경험하고 있는데,이는 여성 개인

뿐만 아니라 기업의 인적자원 활용과 발전에도 가장 큰 장애요인으로 작용하는 만큼

(강우란,2002)개인과 기업 모두에게 중요한 문제가 아닐 수 없다.

이에 따라 일과 가족생활의 적절한 조화와 균형을 유지할 수 있도록 기업이 지원

하는 가족친화제도 및 기업문화 등을 포함한 가족친화적 기업문화에 대한 사회적 관

1)삼성경제연구소가 수행한 ‘신세대 직장인의 특징’에 대한 조사결과에 의하면 회사보다 개인생활을 중시하며,

직업을 선택할 때 ‘일과 생활의 균형(WLB:Work-LifeBalance)'을 중요한 기준으로 생각하는 것으로 나타

났음(예지은외,2009).

2)2008년 여성의 경제활동 참가율 OECD평균 61.3%임(OECD,2009).

3)자녀양육기 여성의 노동력 공급 결정에 대한 분석 결과,특히 6세 미만 자녀의 유무는 첫 취업을

하고서 취업단절을 경험하는 데 큰 영향을 미치는 요인으로 밝혀졌음.이 시기에 6세 미만 자녀를 둔

여성들은 그렇지 않은 여성들에 비해 취업을 중단할 확률이 무려 17배나 높고,자녀가 1명 증가할

때마다 1.4배 가량 노동시장 퇴장률이 높은 것으로 나타났음(박수미,2002).
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심이높아지고있으며,특히남성들중에서도일중심적인생활방식에서점차자신의삶과

직장 그리고 가족생활의 조화를 중시하는 비율이 증가하고 있다(문미경,2009).따라서

일과 가족의양립문제가여성들만의문제가아닌남녀 공동의 문제라 할 수 있다.

일과 가족생활의 양립문제는 자녀양육이나 가사분담 등 가족생활에 대한 요구에서

발생하기도 하지만,직장에서 일에 대한 역할 요구,우리사회에 만연해 있는 장시간

근로,퇴근 이후 근무의 연장으로 인식되고 있는 회식문화 등의 기업문화로 말미

암아 발생하기도 한다.최근 조사에 따르면 우리나라 근로자의 연평균 근로시간은

2007년 현재 2,316시간으로 OECD 회원국 중에서 가장 긴 것으로 나타났다

(OECD,2009).또한 직장인 1,577명을 대상으로 한 설문조사 결과에서 59.1%가

‘회사일 때문에 가족생활에 피해를 입었다’고 응답하였는데,피해의 주요 원인은

잦은야근(52.7%)과불규칙한근무시간(49.5%)에있는것으로나타났다(뉴시스,2008.4.8).

특히,영‧유아기 자녀를 둔 맞벌이 기혼 남녀 근로자들은 과도한 업무로 인한

직장에서의 스트레스 뿐만 아니라 자녀양육 등 가족생활로 인하여 시간부족에 대한

심리적 압박감과 역할수행에서 오는 긴장 및 갈등 정도가 매우 높은 집단이라 할 수

있다(장수정 외,2009).이 때문에 일과 가족생활을 양립할 수 있는 가족친화적 기업

문화에 대한 근로자들의 열망은 매우 높다.4)그러나 정규근무시간 이후의 초과근

무가 보편화된 근로형태가 기업에 대한 몰입과 헌신도를 가늠하는 중요한 기준의

하나로 정착된 우리나라 특유의 기업문화는 일‧가족 갈등을 유발시키는 요인으로

꼽히고 있다.한국의 기업문화의 이러한 특수성은 여성들에게는 휴가‧휴직을 단축

하여 사용하기를 기대하고,남성들에게는 육아휴직은 고려조차 할 수 없는 상황

으로이끌어 간다(이주희,2003).따라서근로자들에게일과가족생활을 양립할 수 없는

환경을 제공하는 경직된 기업문화로 인한 일‧가족 갈등은 근로자뿐 아니라 기업에도

부정적인 영향을 미칠 수 있다.

4)최근 기혼 맞벌이 291명을 대상으로 ‘현재 일하고 있는 직장에서 일과 가족생활을 병행하도록

하는데 필요한 제도나 분위기가 얼마나 정착돼 있는가’라는 조사결과에서,89.7%가 ‘정착돼 있지

않다’고 응답하였으며,가장 필요한 제도는 탄력근무제‧정시퇴근제 등 유연근무제도와 직장내 보육

시설 등 보육지원 서비스,출산휴가‧육아휴직 등 활용지원의 순으로 나타났음(서울경제,2009.7.30).
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즉,근로자들의 일‧가족 갈등은 기업의 생산성을 저하시키는 것으로 보고 있는데,

이는 이직률 및 결근률 증가,직업만족,경력몰입,조직몰입 저하 등 인적자원

성과에 부정적 영향을 미치는 것으로 밝혀지고 있다(유계숙,2007;장재윤‧김혜숙,

2003;Allen,2001;Thompsonetal.,1999).기업은 우수한 인적자원을 확보하는

것이 관건인데(정영금‧김희형,2009),근로자들의 일‧가족 갈등은 그러한 기업의

활동에 심각한 장애요인으로 작용하게 된다.

따라서 일‧가족 갈등 관리는 근로자와 기업 모두에게 중요한 이슈이며,인적자원

성과 분야에서 그 중요성이 날로 증가하고 있다.그러므로 기업은 근로자의 일과

가족생활 간균형에대한요구를만족시키기위해가족친화제도 시행,가족지원적인 기업

문화,근로자들의요구에대한직장 상사의 지원등을포함한가족친화적 기업문화를도입

하는것이무엇보다 시급한 과제가아닐수 없다.가족친화적 기업문화는 일과 가족생활

간에 일어나는 갈등을 완화하고 이 둘의 조화를 이루게 함으로써 인적자원 성과를 제고

할수있기때문이다.또한 기업의 생산성 향상 및 경쟁력 확보를 위한 중요한 도전이

므로(이은희,2000;정기선‧장은미,2005;Kossek&Ozeki,1999),단순한 복지차원이

아닌 일하는 방식을 개인의 창의성과 몰입을 유도하여 기업의 성과를 이끌어낼수

있는 새로운 경영전략으로 각광받게 될 것이다(김안나 외,2007).

그러나 아직까지 국내 기업들에게 가족친화적 기업문화가 핵심적 경영전략의

일부로 간주되지 않고 있는 이유는 가족친화적 기업문화의 효과에 대한 확신이

부족하기 때문이다.지금까지 가족친화적 기업문화에 대한 선행연구들은 근로자들의

일과 가족생활의 양립을 위해 기업에서 시행되는 가족친화제도 실태,근로자들의 요구

도를 파악하는 연구에 초점을 두었다(윤소영 외,2009;장희정‧이기숙,2008;조은미,

2008).또한 기업에서 근로자들에게 제공되는 공식적‧비공식적 지원들이 이들의 일‧가족

갈등과 삶의 질,경력몰입,조직몰입,이직의도,직무성과,직업만족도,가족생활만족도

등 직접적으로 영향을 미치는요인에대한연구들이 주를 이루고있는 실정이다(유계숙,

2007;임중경,2009;임희정,2000;장보석,2009;정기선‧장은미,2005;정진철‧김성만,2008;

최성일,2007;최수찬 외,2006).
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최근 가족친화적 기업문화와 일‧가족 갈등을 매개로 한 연구들이 나타나고

있는데,이러한 연구들은 가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등을 매개로 심리적

측면의 스트레스,우울(Maunoetal.,2005;Ozeki,2003)과 직업만족도,조직몰입,이직

의도 등 주로 근로자들의 직무태도에 미치는 효과를 다루었다(방묘진,2004;이선희 외,

2008;Adamsetal.,1996;Allen,2001;Thomas&Ganster,1995).그러나 인적자원

관리 측면에서 도입되고 있는 가족친화적 기업문화가 근로자들의 경력 개발을 높

이고 조직에 대한 몰입도를 높여 결국 기업의 생산성 향상에 긍정적 영향을 미치게

되는 경로를 살펴본 연구들은 아직 부족한 실정이다.또한,가족친화적 기업문화를

‘조직문화’로접근하고있으며인적자원성과측정을직업만족도,조직몰입,이직의도 등

단일차원으로 살펴보고 있다(안은정,2009;최성일‧유계숙,2007;Thompsonetal.,1999).

그러므로 가족친화적 기업문화가 근로자들의 어떠한 심리적 과정을 통해 근로자

뿐만 아니라 기업에게도 이득을 가져오는지에 보다 명확한 효과를 살펴보기 위한

연구가 필요하다.특히,기업의 경쟁우위 확보를 위해서는 효과적인 인적자원 관

리가 필수적이라는 현 시점에서 일‧가족 갈등 관리를 통해 근로자들의 경력몰입과

조직몰입의 이중몰입도를 높임으로써 근로자와 기업모두에게 중요한 요인으로 작

용하게 된다는 심층적인 연구가 진행되어야 한다.따라서 법에서 규정하고 있는

가족친화제도에 대한 근로자들의 활용도 뿐만 아니라 기업의 문화,직장 상사의

지원까지 가족친화적 기업문화로 대표될 수 있는 하위 요인들이 인적자원 성과에

미치는 직접적인 효과와 일‧가족 갈등을 통한 매개효과 검증에 대한 연구가 무엇

보다 필요한 시점이다.

이러한 연구의 필요성을 바탕으로 본 연구에서는 가족의 생애주기별로 살펴볼 때,

육아의 부담이 가장 집중되는 시기로써 자녀양육과 돌봄이 부모들의 일과 가족생활

양립문제와 직결되어 두 영역간 균형에 대한 요구도가 가장 높은 집단이라 할 수

있는 영‧유아기 자녀를 둔 맞벌이 기혼남녀 근로자를 대상으로 기업의 가족친화

제도 시행 및 근로자 이용 실태를 살펴보고자 한다.이와 함께 가족친화적 기업

문화가 인적자원 성과에 미치는 효과를 파악하고자 하며,특히,근로자들이 느끼는
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일‧가족 갈등이 가족친화적 기업문화와 인적자원 성과 사이의 관계를 어떻게 매개

하는지를 함께 살펴보고자 한다.
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2.연구의 목적

본 연구의 목적은 영‧유아기 자녀를 두어 일과 가족생활 양립에 대한 요구가

가장 높은 맞벌이 기혼 남녀 근로자들을 대상으로 가족친화적 기업문화가 인적자원

성과에 미치는 효과를 살펴보고,이들이 경험하고 있는 일‧가족 갈등이 가족친화적

기업문화와 인적자원 성과 관계에 어떠한 효과를 미치는지를 검증하는 것이다.

이에 가족친화적 기업문화를 대표할 수 있는 가족친화제도 활용도,기업문화,직장

상사의 지원이 인적자원 성과라 할 수 있는 경력몰입과 조직몰입에 직접적으로

영향을 미치는지,아니면 일‧가족 갈등이라는 매개요인에 의해 간접적으로 영향을

미치는지를 확인해 보고자 한다.이를 통해 가족친화적 기업문화가 근로자들의

일과가족생활두영역간역할을조화롭게병행할수있도록하며,경력몰입과조직몰입을

통한 인적자원 성과를 향상시켜 기업의 경쟁력 제고뿐 아니라 근로자와 기업모두

에게 상생전략으로 작용할 수 있음을 밝히고자 한다.

본 연구의 구체적 목적은 다음과 같다.

첫째,연구대상 근로자가 속한 기업의 가족친화제도 시행 및 근로자의 이용

실태를 파악한다.

둘째,가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등에 미치는 효과를 규명한다.

셋째,가족친화적 기업문화가 인적자원 성과에 미치는 효과를 규명한다.

넷째,일‧가족 갈등이 인적자원 성과에 미치는 효과를 규명한다.

다섯째,가족친화적 기업문화와 인적자원 성과의 관계에서 일‧가족 갈등의 매개

효과를 규명한다.
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Ⅱ.이론적 배경

1.가족친화적 기업문화

1)가족친화적 기업문화의 개념

근로자의 일과 가족생활의 균형을 이해하는데 직장과 관련된 요인들이 중시되면서

가족친화적 기업문화라는 개념이 주목 받고 있다.그러나 이에 대한 개념은 학자들마다

다르게 정의하고 있으며,그 구성 요인 또한 차이가 있다.

‘가족친화(Family-Friendly)’라는 의미는 직장에서의 요구와 가족에서의 요구 사이의

조정(reconciliation),조화,양립 등을 의미한다(유계숙 외,2006).즉,근로자들의 일과

가족생활의 양립과 기업의 경영진들간의 요구와 관심에 조화를 찾는 과정으로 정의

되고 있다.이처럼 가족친화라는 개념이 다소 추상적으로 인식되어질 수는 있으나,

Rogers(2001)에 의하면 모든 근로자가 직장에서의 역할 외 가족구성원으로서의 역

할을 가지며,기업이 근로자의 개인적 삶과 가족생활 향상에 지지적이고,근로자의

안녕감(well-being)과 생산성,이익을 향상시키는 것을 가족친화적 개념으로 정의하고

있다(장보석,2009에서 재인용).

이를 기반으로 하여 가족친화적 기업문화를 정의하면,근로자들이 일과 가족생활

두 영역간 조화와 균형을 유지할 수 있도록 기업이 더욱 탄력적이고 지지적인 근무환

경을 제공하는 것으로써(정영금,2004),기업에서 제공되는 가족친화제도를 자유롭게

활용할 수 있고,근로자와 기업모두가 일과 가족생활의 조화를 지지함으로써 이러한

문화를 근로자들이 인식하고 행동할 때 진정한 의미의 가족친화적 기업문화로 볼 수

있다.이에 본 연구에서는 가족친화적 기업문화를 근로자들의 일과 가족생활의

균형을 유지할 수 있도록 지원적인 분위기를 제공하며 근로자와 기업모두 일과

가족생활의 조화와 균형에 대한 신념과 가치가 함께 공유된 기업의 환경을 의미

하는 것으로써,이는 기업에서 시행되는 가족친화제도를 자유롭게 활용할 수 있고,

제도 이용에 따른 불이익과 장시간 근로가 없는 기업의 문화와 직장 상사의 배려와
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지원이 높은 것으로 보다 광범위하게 정의하고자 한다.

2)가족친화적 기업문화의 유형

가족친화적 기업문화를 구성하는 요인은 매우 다양하다.Thomas와 Ganster(1995)는

가족친화적기업문화를공식적 지원과 비공식적 지원으로 구분하고 공식적 지원에는

가족친화제도의 시행을,비공식 지원에는 근로자의 행동에 직접적인 영향을 미칠

수 있는 직장 상사의 지원을 포함시켰다.또한 김효선과 차운아(2009)는 공식적

지원제도인 가족친화제도의 활용 유무와 용이성,비공식적 지원제도인 가족친화적

분위기와 상사의 배려로 구분하여 살펴보았다.이세인(2006)은 가족친화적 기업문

화를 가족친화제도의 시행 및 이용 여부,조직 분위기,직장상사의 지원,직장동

료의 지원을 포함시켰으며,이숙현과 권영인(2009)은 가족친화제도 이용도,조직

분위기,아버지들의 주당 근무시간을 포함시켰다.

지금까지의 선행연구들을 종합하여 본 연구에서는 가족친화적 기업문화를 구성

하는 요인을 가족친화제도,기업문화,직장 상사의 지원 등 3가지로 구분하여 살펴

보고자 한다.그러나 가족친화제도의 경우 시행만으로 불충분하므로 근로자들의

제도 활용도 측면으로 접근하는 것이 가족친화적 기업문화를 규명하는데 더욱 유

용할 것으로 본다.
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(1)가족친화제도

가.가족친화제도의 개념

미국‧유럽 등의 선진국에서는 1980년대부터 가족친화제도에 대해 활발한 논의와

함께 각국의 기업은 가족친화제도를 도입하여 시행해 왔다(최성일,2007).우리나라

기업들 또한 일과 가족생활을 중시하는 근로자들의 가치관 변화와 이들의 다양한

요구에 부응하기 위한 가족친화제도와 관련 프로그램을 적극 도입하는 분위기다.

국가차원에서도 양성평등을 실현하면서 직장과 가족생활의 양립을 지원하는 방향으로

기존의 관련법들을 제‧개정하는 노력이 지속적으로 이루어져 왔다(김효진,2009).

특히,2007년｢남녀고등평등과 일‧가정양립지원에관한법률｣개정과｢가족친화사회환

경의 조성 촉진에 관한법률｣제정등을통하여가족친화제도를구체적으로시행하려고

노력하고 있다.5)

지금까지 가족친화제도와 관련된 개념들은 학자들마다 매우 다양하게 제시되고

있다<표 1>.우선,OECD(2002)의 가족친화제도에 대한 정의에 따르면 일과 가족

생활의 균형 있는 조화를 촉진하고,여성과 남성 모두에게 평등한 고용기회를 확대

하여 결국 노동의 지속과 출산 그리고 평등한 자녀양육을 가족친화제도의 목표로

내세우고 있다.Simkin과 Hillage(1992)는 일과 가족생활의 조화가 중요해짐에

따라 근로자가 직장과 가족 사이에서 느끼는 긴장과 갈등을 해소하고 가족과

일에 대한 책임을 조화시킬 수 있도록 기업이 지원하는 공식적‧비공식적 제도를

가족친화제도로 정의하고 있다.한편,우리나라에서도 가족친화제도의 다양한

개념을 통하여 관련 연구들이 진행되고 있다.강혜련과 임희정(2000)은 가족친화

제도를 남녀 근로자들이 직장과 가족의 일을 조화롭게 병행할 수 있도록 지원하는

기업 내부의 제도로 정의하고 있으며,정영금(2004)은 가족을 우선시하며 남성과

5)보건복지가족부는 ｢가족친화 사회환경의 조성 촉진에 관한 법률｣에 따라 가족친화제도를 모범적으로

운영하는 기업(기관)에 대하여 2009년 20개 기업(기관)에게 ‘가족친화 인증제’를 실시함.이로써 기업

(기관)이 인증마크를 활용함으로써 일과 가족생활의 조화로운 병행을 통하여 근로자와 가족의 삶의

질 향상,기업의 이미지 제고는 물론 경쟁력 강화에 일조할 것으로 기대함(보건복지가족부,2009).
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여성을 동시에 배려하고 기업주에게도 도움이 되는 제도로,직장과 가족의 양립을

지원하는 대표적 방법으로 정의하고 있다.또한 최성일(2007)은 남녀 근로자의

일과 가족생활 양립과 더불어 자녀출산 및 양육에 중점을 두어 출산‧가족친화

제도로 정의하고 있다.

가족친화제도에 대한 개념은 이처럼 일과 가족생활의 조화라는 목표를 내세

우고 있지만,제공 주체를 기업으로 규정하여 가족친화적인 고용제도로써 보는 관

점도 등장하고 있다(김태홍‧고인아,2001;김혜원 외,2007).또한 기존의 여성중

심의 복리후생적 차원이 아니라 여성과 남성 모두 노동권과 부모권을 보장함

으로써 좁게는 근로자와 기업 중심의 인적자원관리 차원에서,넓게는 가족친화

적인 사회환경 조성을 가족친화제도의 목표로 내세우고 있다(김안나 외,2007;

백경미,2009).

따라서 본 연구에서는 선행연구를 토대로 가족친화제도란 남녀 근로자의 일과

가족생활의 양립을 지원해 주는 제도로써 근로자 개인뿐 아니라 기업의 인적자원

활용에도 기여할 수 있는 넓은 개념으로 정의하고자 한다.
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선행

연구
개념 유형 세부 내용

OECD

(2002)

‧일과 가족생활의 균형 있는 조화 촉진,

여성과 남성 모두에게 평등한 고용기회

확대를 통해 노동지속과 출산,평등한 자녀

양육이 가족친화제도의 목표임

‧보육지원 제도 ‧보육시설,보육프로그램제공등

‧휴가제도
‧출산휴가,육아휴직,부모휴가,

부모휴가 내 남성할당제 등

‧노동시간 제도
‧노동시간 단축제,연간 근로

시간제,압축 근로시간제 등

‧조세 및 현금지원 제도
‧자녀보육비 지원

‧자녀보육비 세제혜택 등

최성일

(2007)
‧남녀 근로자의 일과 가족생활 양립과 더불어

자녀출산 및 양육에 어려움이없도록 지원하는

출산‧가족친화제도

‧탄력근무제도 ‧탄력근무제,재택근무제

‧직무공유,시간제

‧집중근무시간제

‧보육 및 돌봄 지원제도
‧보육정보제공및프로그램알선

‧직장내보육시설설치및운영

‧보육비지원및보육수당제공

‧방과후아동지도운영

‧탁노제,병원비용지원등

‧근로자 지원제도 ‧일‧가족 병행 프로그램 제공

‧건강 및 스트레스 관리

‧배우자및자녀대상프로그램

‧휴가‧휴직제도 ‧태아검진휴가,출산휴가

‧입양휴가,유‧사산 휴가

‧육아휴직,부성휴가

‧가족간호휴가,안식년제도 등

‧경제적 지원제도 ‧보육비용,출산장려금 지원

‧유‧사산 휴가급여 지원

‧학자금,주택마련비용 지원

‧탁아 및 간병비 지원 등

김태홍‧

고인아

(2001)

‧가족친화적인 고용제도란남녀 근로자가 직장과

가족에서의 일을 조화롭게 수행할 수 있

도록 하는 고용제도를총괄하는개념

‧보육 및 가족간호

관련 제도

‧직장보육시설 운영

‧보육비용 지원,질병 야근 등

특별보육지원제도 등

‧보육정보 안내 및 상담

‧방과후 아동지도제도 등

‧휴가제도

‧출산 및 육아휴직

‧배우자 출산간호휴가

‧가족간호휴가,무급휴직제도등

‧근무제도
‧탄력적 근무,시차출퇴근제

‧원격‧재택근무,주5일제 등

‧서비스 제도

‧탁노제도,위탁간호서비스

‧장애가족 특별지원 제도

‧스트레스 상담 및 관리

‧가족초청 행사 등

<표 1>가족친화제도의 개념과 유형
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선행

연구
개념 유형 세부 내용

김혜원

외

(2007)

‧가족친화적 고용정책이란 모성보호제도와

일‧가족양립지원제도로 포괄함

‧모성보호제도 ‧산전후휴가,육아휴직

‧수유시간,임신한 여성 근로자

에게 야간‧휴일근무 제한

‧생리휴가,유‧사산 휴가

‧일‧가족양립 지원제도 ‧유연근무제도

-원격및재택근무,시차출퇴근,

집중근로시간,직무공유 등

‧휴가‧휴직제도

-출산,육아휴직,배우자 출산

휴가,태아검진,가족간호,

불임휴가,입양휴가 등

‧경제적 지원제도

-보육비지원,출산장려금,

가족간병비 지원

김안나

외

(2007)

‧여성중심의 복리후생적 차원이 아닌 근

로자 중심의 인적자원관리 정책 차원에서

가족친화적인 사회환경 조성을 위한 기업,

국가,지역사회 전반에 걸친 제도

‧탄력근무제도 ‧재택근무,탄력근무제 등

‧보육 및 돌봄지원 제도 ‧탁아시설,수유시설제공등

‧휴가 및 휴직제도
‧산전후휴가,배우자 출산휴가

‧육아휴직 등

‧근로자지원제도
‧자개개발 프로그램

‧근로자 상담프로그램 등

‧경제적 지원제도 ‧보육비,학자금 지원 등

백경미

(2009)

‧여성과 남성 모두 노동권과 부모권을 보

장함으로써,남성과 여성이 함께 돌봄노

동을 통해 가족에 참여할 수 있도록 기업이

지원하는 제도

‧가족친화적인 근무제도 ‧시차출퇴근제,재택근무제

‧가족친화적인 휴가제도

‧출산휴가 90일 인정 부여

‧육아휴직,배우자 출산휴가

‧가족간호휴가 등 시행

‧부양가족 지원제도

‧보육시설,보육수당

‧유급 수유시간,취학전 자녀

관련 지원프로그램 등

‧근로자 지원제도
‧고용평등 지원

‧근로자 교육 및 상담 등

<표 1>계속
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나.가족친화제도의 유형

일과 가족생활의 양립에 대한 사회적 요구가 점점 높아지고 있는 상황에서

2007년 기존의 ｢남녀고용평등법｣을 ｢남녀고용평등과 일‧가정양립 촉진에 관한

법률｣로 개정하였다.여기에서 중요하게 포함된 내용은 육아기 근로자의 근로

시간단축제,배우자 출산휴가,육아휴직 분할사용제 등이다.즉,일과 가족생활의

양립을 주로 근무시간과 휴가제도로 접근하고 있다(홍승아 외,2008).그러나

근로자들의 일과 가족생활의 양립은 근무시간과 휴가‧휴직제도 뿐만 아니라

특히 자녀양육과 관련된 보육서비스는 가장 중요한 가족친화제도로,이에 대한

근로자들의 요구도 또한 높게 나타나고 있다(장희숙‧이기숙,2008).

따라서 본 연구에서는 가족친화제도 유형을 휴가‧휴직제도,유연근무제도,

보육지원제도의 3가지 유형으로 구분하였으며,한국을 비롯한 각 국의 가족친

화제도 유형별 특성을 살펴보면 다음과 같다.

① 휴가‧휴직제도

현재 대부분의 선진 국가들은 남녀 근로자들의 자녀출산과 양육을 지원하기

위하여 다양한 휴가‧휴직제도를 시행하고 있다.일반적으로 휴가‧휴직제도는 산

전후휴가(모성휴가 :MaternityLeave),배우자 출산휴가(부성휴가 :PaternityLeave),육아

휴직(부모휴가6):ParentalLeave),가족간호휴가(FamilyLeave)로 구분하고 있으며,국가

별 휴가‧휴직제도의 특성은 <표 2>와 같다.

6)최근 부모의 권리성과 평등한 부모역할(equalparenthood)이 강조되면서 ‘육아휴직’이라는 명칭

대신에 ‘부모휴가’라는 표현이 널리 사용되고 있음(홍승아‧장혜경,2006).



- 14 -

국가

산전후휴가

(모성휴가 :maternityleave)

육아휴직

(부모휴가 :

patentalleave)

배우자 출산휴가

(부성휴가 :

paternityleave)

가족간호휴가

(FamilyLeave)

기간
급여

수준
기간

급여

수준
기간

급여

수준
기간

급여

수준

스웨덴

부모휴가

(7+8주

(60일)

80% 16개월 73.3% 10일 80% - 무급

영국 52주

‧39주 유급

-첫 6주간평균주급90%,

33주고정급,주당￡123.06

(기존임금￡123.06낮을경우

평균주급90%)

‧13주 무급

13주 무급
1~2주

(10일)
10% - 무급

프랑스 16주 100% 3년 19.9% 11일
3일

(100%)
- -

네덜

란드

16주

-출산전

4-6주

-출산후

10-12주

(100%)
부모 각

13주
무급 2일

임금

전액

지급

연10일

(단기휴직

케어)

연간 6주

(장기휴직

케어)

70%

(단기휴직

케어)

무급

(장기휴직

케어)

일본 14주 60% 12개월 40% - -

1년 5일

(초등학교

자녀)

-

한국
13주

(90일)
100% 1년 50만원 3일 무급 - 무급

<표 2>국가별 휴가‧휴직제도의 특성

자료:1)고용보험법(시행 2008.12.31)

2)근로기준법(시행 2009.8.22)

3)남녀고용평등과 일‧가정양립지원에 관한 법률(시행2008.6.22)

4)영유아보육법(시행 2009.4.21)에서 발췌 후재구성.

5)OECD,｢Familydatabase｣,2007

6)http://www.direct.gov.uk.
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모성휴가 제도는 오랜 역사를 갖고 있으며,대부분의 국가에서 실시되고 있다.

스웨덴은 출산휴가와 육아휴직이 통합된 부모휴가가 실시되고 있으며,7주간의

임신휴가와 부모휴가에서 할당된 60일을 출산휴가 기간으로 간주하고 있다(홍

승아 외,2008).

부모휴가는 일반적으로 16개월로 어머니 8개월,아버지 8개월이며,자녀가 8

살이 되기 전 원할 때 언제든지 휴가를 사용할 수 있다.16개월 중 13개월의 급

여는 소득과 연계되어 지급되며 이 기간 동안 이전 수입의 80%를 제공받는다.

또한 이외 3개월은 일당 6유로 정도의 낮은 정액급여가 주어진다.특히,부모휴

가의 가장 큰 특징은 부모휴가 할당으로써 ‘아버지의 달(daddymonth)'을 도입하

였다.이는 어머니에게 집중된 육아부담을 덜어주고 아버지에게 자녀와 친밀성을

형성할 수 있는 시간을 부여하는 동시에,아버지의 육아참여를 강제하는 효과로써

남성들의 실질적인 육아참여 확대를 목표로 하고 있다.아버지의 달 도입은 총

16개월의 부모휴가를 12달+1달(아버지의 달)+3달(부모중의 한 사람)로 제공되고

있다.또한 2008년 7월부터 성 평등 보너스(GenderEqualityBonus)제도를 도입

하여 동등하게 휴가를 배분하는 부모에게 추가보너스를 제공하며,성평등 보너

스액은 부부가 부모휴가 급여를 분할하는 방식에 따라 다르며,월 소득에 따라

보너스 급여액이 달라지게 된다.마지막으로 부성휴가는 10일을 제공하고 있으며,

급여수준은 80%로 지급되고 있다(홍승아 외,2008;Duvander,2008).

영국은 일과 가족생활의 양립을 지원하기 위해 1999년 고용법(Employment

Law)이 제정되어 임신한 모든 여성근로자들은 근속 년수에 상관없이 최장 1년

(52주)의 유급 모성휴가를 제공하고 있으며,이는 26주간의 정규 모성휴가

(Ordinary Maternity Leave)와 26주간의 추가 모성휴가(AdditionalMaternity

Leave)로 나뉜다.정규 모성휴가는 대상자인 여성이 26주간의 휴가를 끝내고 휴가

전과 동일한 직급 등 휴가와 상관없이 동일한 노동조건으로 직장에 복직하는 것을

보장하고 있으며,추가 모성휴가는 휴가기간이 끝난 여성에게는 전자와 마찬가

지로 동일한 업무에 복귀할 권리가 부여되지만,만약 고용주들이 이 업무를 정
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당한 사유 없이 다른 근로자에로 전환하였다면,고용주들은 이 업무와 적어도

동일한 수준의 고용계약과 조건을 가진 다른 업무를 제공할 의무를 가진다.부

모휴가(parentalleave)는 현재 자녀 1명당 13주(12개월 내 최대 4주 이용 가능)간 청

구할 수 있으며,1년 이상의 근무연수를 가진 모든 근로자들에게 부여하고 있고 무

급이다.부성휴가(paternityleave)는 유급으로써 1주 혹은 연속 2주간 사용할 수

있다.부양가족을 위한 휴직(Timeofffordependent)은 근로자들이 예상하지 못

하거나,갑작스럽게 일어난 위급한 일을 위해 일정기간을 직장으로부터 떠날

수 있는 권리를 의미한다.이러한 권리는 무급인데 몇 몇 고용자의 경우 유급

휴직을 허가하기도 한다(홍승아 외,2008;Lewis,2008).

프랑스는 16주간의 모성휴가를 제공하고 있으며,출산 장려의 목적으로 아동

수에 따라 급여를 차등지급하고 있다.즉,셋째아이부터는 26주간의 휴가를 제

공하고 있으며,최근에는 이 기간이 40주까지 증가하였다(홍승아 외,2008).

네덜란드는 총 16주의 모성휴가를 제공하고 있으며,이는 출산전 4～6주,출산후

10～12주로써 임금전액을 지급하고 있다.부모휴가는 부모 각각에서 13주를 제공

하고 있으며,가족을 위한 휴가는 가족단기휴직케어와 장기휴직케어가 있다.단

기휴직케어는 자녀,배우자,부모의 유병시 연간 10일,월급의 70%를 제공하고

있으며,장기휴직케어는 배우자,아동,부모가 중병시 연간 6주의 무급으로 제

공되고 있다.

일본은 일과 가족간의 균형문제로 가족생활에 영향을 받는 세대가 증가하면서

이에 대한 적극적 정책대안으로 2008년 ‘Work-LifeBalance'를 지정하였다.

2005년 육아‧개호휴업법 개정으로 전사업장에서 육아휴업을 의무화 하고 있다.

즉,배우자의 출산 후 8주 이내 육아휴직을 신청한 남성 근로자가 또 한번 육아

휴직을 신청할 수 있도록 하며,육아휴직 중인 사원을 부당해고하는 기업에 대

대한 규제를 강화하고 있다(후생노동성,2009)또한 휴업기간을 자녀가 1세 6개

월에 이를 때가지 연장할 수 있다.자녀간호휴가제도는 초등학교 취학전 아이

를 양육하는 근로자는 1년에 5일까지 신청할 수 있다.
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한국의 출산휴가(산전후휴가)는 임신 중인 여성근로자가 출산 전후로 총 90

일의 휴가기간을 제공(근로기준법 제 74조)하는 것으로,휴가급여는 중소기업의

경우 우선지원 대상 기업(건설업 300인,제조업 500인,기타 100인 이하 사업장)

에 대해서 산전후휴가 90일에 대한 통상임금 수준으로 고용보험에서 지급하며,대

기업의 경우 90일 중 30일분의 급여는 고용보험에서 부담하고,60일분은 사업주가 부

담한다(고용보험법 제 75조).

육아휴직은 1년 이상 재직한 근로자의 경우 만3세 미만 자녀가 있는 남녀근로

자에게 1년을 제공하는 것으로,유급휴가이지만 급여는 정액급여로 월 50만원이

제공된다7).2008년 ｢남녀고용평등과 일‧가정양립지원에 관한 법률｣개정으로

자녀 연령이 3세까지 해당하는 근로자는 1회에 한하여 분할사용도 가능하게 되었다.

산전후휴가와 육아휴직은 기업 측면에서 볼 때 육아문제로 유능한 인력이 퇴사하

거나 근무시간에 전념하지 못하는 것을 방지할 수 있으며,정부 차원에서는 육아에

대한 부담으로 인해 여성들이 출산을 회피하는 경향을 완화할 수 있으며 부모의

직접 양육을 도와주어 다음 세대의 건강한 인적자원을 확보할 수 있다는 장점이

있다(김안나 외,2007).

배우자 출산휴가는 지난 2007년 ｢남녀고용평등과일‧가정양립지원에관한법률｣이 개정

되면서 만들어진 것으로 남성들에게 육아에 대한 참여를 위해 3일간의 무급휴

가를 제공하고 있다.가족간호휴가는 부모,배우자,자녀 등의 질병,사고 등으로

직장생활이 어려운 근로자가 일정기간 휴직을 할 수 있는 제도다.

7)이 금액은 2006년 월 통상임급의 26.7%로,휴가기간의 소득대체 기능을 수행하기에는 크게 부

족함(홍승아 외,2008).이러한 이유에서 육아휴직 시행률이 저조한 원인으로 급여문제가 부각되

기도 하였음(문미경,2009;장혜경 외,2007).
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② 유연근무제도

근무시간을 탄력적으로 운영할 수 있도록 하는 유연근무제도는 특히 어린 자녀가

있는 근로자들이 많이 원하고 있어 적극적으로 도입할 필요가 있다(유계숙 외,2006).

스웨덴의 경우 2002년 근로시간 단축법을 통하여 노동시간을 개정으로 매 24시간

마다 11시간의 휴식기간을 의무화 하는 등 근로자 보호와 함께 일‧가족 양립이

가능하도록 개편하였다(홍승아 외,2008).영국은 탄력근무법(Flexibleworkinglaw)에

의해 6세 이하의 자녀나 18세 이하의 장애 자녀가 있는 부모들이 기업주에게 노동

시간 단축과 근무시간자유 선택 등의 탄력근무를 신청할 수 있도록 하고 있으며,

기업주들은 이러한 근로자들의 요구를 신중하게 검토해야 하며 이런 요청들을 거

절할 시에는 반드시 경영상의 이유에만 한정하도록 의무를 지우고 있다.또한

2007년에는 탄력근무를 요청할 수 있는 권리가 성인을 간호해야 하는 근로자들까

지 확대되었으며,이런 권리를 향후 6세 이상의 자녀를 가진 부모에게까지 확대

할 계획인 것으로 나타났다(Lewis,2008).

네덜란드는 근로자의 일‧가족 양립을 지원하기 위한 주요 전략으로 노동시간

감축을 들고 있다.이는 파트타임과 유동적인 근무를 집중하는 것으로써 1996년

풀타임과 파트타임 노동자에 대한 동등 대우 법률을 시행하고 임금,보너스,부가

급여,훈련 등 관련하여 차별을 두지 못하도록 규정하고 있다.또한 2000년 모든

근로자들은 노동시간 단축에 대한 법적 권리를 갖도록 규정하고 있다(홍승아 외,

2008;Dulk,2008).

일본은 최근 육아‧개호휴업법 개정으로 3세만 자녀가 있는 근로자에 대해 하루

6시간의 단시간 근무와 잔업면제를 사업주에게 의무화 하고 있다(후생노동성,2009).

한국의 유연근무제도는 육아기 근로시간단축제,탄력근무제,원격‧재택근무제

등이 포함된다.육아기 근로시간단축제는 현행 전일제 육아휴직은 근로자의 소

득감소 및 경력단절,동료의 업무가중,기업의 대체인력 비용 부담 등의 문제로

육아지원제도의 활용도가 제한적이어서 2007년 ｢남녀고용평등과 일‧가정양립지

원에 관한 법률｣이 개정되면서 도입되었다(정영금,2009).따라서 만3세 미만 자녀가
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있는 남녀 근로자의 경우 육아휴직을 사용하는 대신 근로시간을 단축하여 주

15~30시간을 근무할 수 있다.그러나 문제는 제도적으로 도입된 권리를 실제로

사용할 수 있도록 기업문화의 변화 등 제도에 걸맞은 환경과 여건이 조성되어야

한다는 것이다.따라서 근로시간 단축 기간이 끝나고 다시 근로시간의 재조정이

가능하도록 하는 조항이 보완될 필요가 있으며,사용자가 불허권리가 남용되지 않

도록 제도적 장치를 보완할 필요가 있다(홍승아 외,2008).

탄력근무제는 근무시간이나 장소를 근로자가 탄력적으로 선택하고 조정할 수

있는 제도이다.원격‧재택근무제는 근로자가 직장과 가정에 설치된 컴퓨터 또는

팩스와 같은 통신수단을 이용하여 직장에 출퇴근하지 않고 가정에서 업무를

수행하는 제도로,근로자들이 출퇴근 시간을 절약하여 시간의 융통성을 가질 수

있어 시간을 융통적으로 활용하고 있고 별도의 보육서비스를 필요로 하지 않아도

된다는 장점이 있다(강혜련 외,2001).이에 2009년 전국 최초로 동대문 구청에

서는 육아휴직으로 인한 대체인력 문제 등을 해결하기 위해 재택근무를 최초로

시행하였으며,12월부터 재택근무제를 확대하였다.이는 육아문제로 어려움을

겪는 근로자들의 욕구를 해결해 주며,대체인력을 투입하지 않고 업무를 맡았던

근로자들이 자택에서 근무를 하게 되면서 인적자원을 활용할 수 있는 장점 등을

나타내고 있다(문화일보,2009.12.2).따라서 향후 각 기업을 중심으로 이러한

유연근무제도가 활성화 되어야 할 것이다.

③ 보육지원제도

보육지원제도는 근로자의 자녀양육 등을 효과적으로 수행할 수 있도록 지원

하는 제도로써,이에 대한 근로자들의 요구가 매우 높다(김태홍‧고인아,2001).

보육지원제도는 직장보육시설 설치 및 운영,자녀 양육 및 보육비 지원 등이

포함된다.

네덜란드는 일하는 부모를 위해 보육시설을 장려하기 위한 보육장려책

(IncentiveMeasureonChildcare)을 도입하였으며 이를 통해 정부와 고용주간의



- 20 -

협력체계를 이루어 근로자들의 보육문제를 적극적으로 해결하고 있다.일본의 경우

취업하면서 육아를 하는 근로자들의 양립 어려움을 해결하기 위해 보육서비스의

양적 확충과 제공수단의 다양화,보육원과 가정적 보육,사업소내 보육시설 충실

등을 추진하고 있다.(홍승아 외,2008).

한국의 경우 자녀양육과 같은 가족 내 돌봄노동은 일과 가족생활의 양립에 장애

요소가 되고 있기에 보육시설의 확충이나 다양한 보육서비스 프로그램마련등

가족내양육부담을완화하기위해각 기업은 상시근로자 500인 이상,상시 여성 근로자

300인 이상에 해당하는 경우 근로자들의 자녀양육을 위해 직장보육시설 설치를

법률로써 규정하고 있다(김안나 외,2007).또한,자녀 보육비 지원은 직장보육 의

무설치 기업이 보육 시설을 설치하지 않을 경우 근로자들의 자녀 중 만 3세 이상

자녀에게 취학 전까지 일정 금액의 보육비를 지원하는 것이며,보육수당은 기업에서

별도로 근로자들의 양육비를 지원하기 위한 수당을 의미한다.

지금까지 선행연구를 종합하여 볼 때,우리나라의 가족친화제도 시행이 아직까지

시작 단계임을 감안하여,본 연구에서는 가족친화제도를 휴가‧휴직제도,유연근무

제도,보육지원제도의 3가지 유형으로 구분하고,휴가‧휴직제도에는 산전후휴

가,배우자 출산휴가,육아휴직,가족간호휴가제도를 두고,유연근무제도에는 육아

근로시간단축제,탄력근무제,원격‧재택근무제,보육지원제도에는 직장보육시설,

자녀 보육비 지원,보육 수당을 두는 등 총 10가지 유형으로 구분하였다.

특히 유연근무제도는 탄력근무제도 등 근무시간과 관련된 제도들을 모두 포

괄할 수 있는 유형으로 구분하였으며,보육지원제도는 경조사비,학자금 지원

등 주로 근로자들의 후생복리 차원에서 지원되는 경제적 지원제도와는 달리

자녀의 보육과 양육지원에 중점을 두고자 한다.
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(2)기업문화

근로자들의 일‧가족 사이의 이상적인 균형을 도모하기 위한 핵심 축으로 가족

지원적인 기업문화의 필요성이 대두되고 있다(이숙현‧권영인,2009).특히,근로자들의

가치관 변화와 어린 자녀를 둔 맞벌이 부부의 증가로 인하여 기업문화에 대한

관심은 더욱 집중되고 있다(유계숙,2008).

기업문화란 근로자의 가족과 관련된 요구에 대해 기업이 지지하고 반응하는

분위기(Maunoetal.,2005)를 말하는데,Ozeki(2003)는 기업문화를 이해하기 위해

서는 가족을 보는 기업의 신념과 가치를 고려해야 한다고 주장한다.즉,기업문

화를 살펴볼 때 근로자에게 가족 시간을 희생하면서 일에 몰입할 것을 요구하

거나 휴가‧휴직 등으로 인하여 경력상의 부정적 영향을 끼칠 수 있으므로 기업

문화에는 가족친화적 요소를 포함시켜야 한다고 주장하였다.

구체적으로 Thompson과 그의 동료들(1999)은 기업문화란 기업이 근로자들의

일과 가족생활의 양립을 중시하고 지원하는 신념,가치관,기대라고 정의하고

있으며,기업문화의 중심은 친화적인 분위기를 조성하는 것으로써 이는 근로자들이

자기 기업을 가족친화적이라고 인식하는 경우를 말한다(Allen,2001;Dikkersetal.,

2005;Hassetal.,2002;Kinnunenetal.,2005).Thompson과 그의 동료들(1999)은

이러한 정의를 토대로 기업문화의 3가지 구성요소를 제안하였다.

첫째,근로자들의 가족생활에 대한 기업의 ‘관리적 지원’이다.

기업의 관리적 지원에서 중요한 요소는 근로자들의 일과 가족생활을 조화롭게

양립할 수 있도록 지원하는 것이다.즉,기업에서 시행하는 가족친화제도가 효과

적으로 운영되기 위해서는 근로자가 업무를 효율적으로 수행할 수 있도록 지원

하고,의사결정에 근로자를 적극적으로 참여시키며,근로자의 욕구를 존중하고

배려하는 기업문화의 조성이 전제되어야 한다.

둘째,‘불이익에 대한 우려’이다.이는 근로자가 기업에서 시행하는 가족친화제

도를 이용 할 경우,근로자 자신의 승진이나 경력관리에 부정적인 영향이 있을

것이라는 생각이다.
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기업에서 가족친화제도를 시행한다고 할지라도 기업의 문화나 직장 상사가

이를 이용하는 것을 승인하지 않거나,이용할 경우 업무평가나 승진에 불리한

영향을 미칠 것이라고 지각한다면(이선희 외,2008),가족친화제도는 긍정적 효

과를 기대하기 어려울 것이다.장혜경 외(2007)는 육아기 자녀를 둔 남녀 근로자를

대상으로 가족친화제도 이용 실태를 조사한 결과,휴가‧휴직제도는 법에 규정된 당

연한 권리지만 이를 실제 이용할 경우 업무 분담 등의 문제로 심리적 불편함을

겪는 것으로 나타났으며,복귀 후 보장문제 등 고용에 대한 불안을 표명하고 있는

것으로 나타났다.특히,근로자들은 육아휴직을 자유롭게 이용하기를 희망하지만,

회사 내 분위기 때문에 사용하기 어려운 것으로 나타났다.

이와 같이 경직된 기업문화는 근로자들의 가족친화제도 활용에 장애요인으로

작용하며,특히 남성 근로자들의 경우 가족 지원적이지 못한 기업의 분위기로

인하여 현실적으로 가족친화제도를 이용하지 못하고 있는 것으로 나타났다(유계숙‧

최효진,2009;Thompsonetal.,1999).그러므로 특정 가족친화제도를 마련하여

시행 할지라도 근로자가 제도 이용에 따르는 경력상의 불이익이나 급여 감소

등을 우려하는 기업문화라면,근로자들의 제도 이용률은 저조할 것이고,기업은

많은 시간과 비용,노력을 낭비하게 되어 노사 양측에 아무런 이익을 주지 못

하는 결과가 초래될 수 있다(유계숙,2008).

셋째,근로자의 ‘근무시간에 대한 기업의 요구’다.이는 기업이 근로자들에게

장시간 일하기를 기대하는 정도를 말한다.

근로자에게 기대하는 근무시간에 대한 규범은 기업문화의 중요한 측면이 된다.

우리나라는 야근이 일상화되어 있는 만큼 장시간 근로는 여전히 기업문화의

보편적인 규범이다.법정근로시간 제도에 대한 감독이나 주5일제 근로제 시행

으로 근로시간이 줄어들었지만,우리나라 임금근로자의 연간 실근로시간은

OECD 평균 1,701시간보다 679시간이나 긴 2,380시간으로 나타나 근로자들은

장시간 근로 환경에 처해 있는 것으로 파악되었다(여성가족부,2006).

이처럼 장시간 근로환경은 특히 간병이나 양육,가사를 병행해야 하는 근로
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자들에게 힘든 선택을 요구하며,그들 중 다수가 여성들이다8).장시간 근로는

직무몰입이나 생산성에 긍정적으로 작용하기도 하지만,동시에 근로자가 가족에게

할애하는 시간의 감소로 일‧가족 갈등을 야기하는 요인으로 작용하기도 한다

(Bailyn,1993).

따라서 근로자의 일‧가족 갈등을 줄이고,이직의도 감소,조직몰입 증가 등

인적자원 성과나 근로자의 삶의 질을 증진시키기 위해서는 가족친화제도의 시

행만으로는 불충분하며,근로자들의 일과 가족생활의 양립 문제를 해결하기 위해

서는 가족친화제도를 자유롭게 이용할 수 있도록 가족친화적 기업문화 및 근로환

경을 조성하는 것이 무엇보다 중요하다(Allen,2001;Thompsonetal.,1999).이처럼

이들 3가지 구성요소들이 상호의존적으로 작용하는 가운데 근로자들의 일과 가족

생활의 조화를 지지하는 기업문화의 총체적인 측면을 반영한다.

지금까지의 선행연구를 종합하여 본 연구에서는 기업문화란 기업이 근로자들의

일과 가족생활의 조화를 중시하고 지원하는 신념,가치관,기대를 의미하는 것

으로써,기업문화의 3가지 하위요인으로써 관리적 지원,불이익에 대한 우려,

근무시간에 대한 기대를 살펴보고자 한다.

(3)직장 상사의 지원

Thompson과 그의 동료들(1999)과 Allen(2001)은 직장 상사가 기업 분위기 전체를

대표한다고 볼 수 없는 만큼 기업문화와 직장상사의 지원은 명확히 구분되어야

한다고 주장한다.이에 근로자의 행동에 직접적인 영향을 미칠 수 있는 직장상사

지원의 중요성이 부각되고 있다.

Thomas와 Ganster(1995)는 가족친화적 직장 환경을 공식적 지원과 비공식적

지원으로 구분하고,비공식적 지원에 가족 지지적인 상사를 포함시켰다.가족

지지적인 상사란 일과 가족의 책임 사이에서 균형을 유지하려는 근로자의 입

8)통계청의 ｢2004년 생활시간조사｣결과,맞벌이 가구의 아내가 가사노동에 들이는 시간은 평균 3시간 28

분이었으며,남편의 경우 32분인 것으로 나타났음(통계청,2005).
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장을 잘 이해해 주는 사람으로서,근로자에게 회사에서 제공하는 가족친화제도를

자유롭게 이용할 수 있도록 분위기를 조성해 주고,그들의 가족문제에 관심을

가지며 함께 해결하려는 태도를 보여주는 상사를 의미한다.이와 같은 직장 상

사의 지원으로 근로자의 일‧가족 갈등이 줄어든다는 연구결과들(Clark,2001;

Starrels,1992)이 제시되었다.

따라서 근로자의 일과 가족생활 두 영역 간의 적절한 균형을 도모하기 위해

직장 상사는 근로자가 업무를 효율적으로 수행할 수 있도록 지원하고,의사 결정

과정에 근로자를 적극 참여시키며,근로자들의 욕구를 존중하고 배려하는 등의

지원이 고려되어야 할 것이다.

그러므로 본 연구에서는 일과 가족생활을 유지하려는 근로자의 입장을 잘

이해해주고,기업에서 시행되는 가족친화제도를 자유롭고 이용할 수 있도록 분

위기를 조성하거나 스케쥴을 조정해 주는 직장 상사의 도구적 지원과 근로자들의

가족문제에 관심을 가지는 등의 정서적 지원을 살펴보고자 한다.
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3)가족친화적 기업문화와 일‧가족 갈등 관계

가족친화제도와 관련된 연구는 근로자가 자신의 일과 가족생활을 어떻게 조화

시키고 있는지,그리고 그것이 기업의 성과와 어떤 관계가 있는지에 대해 일‧

가족 갈등이라는 개념을 중심으로 이루어져 왔다(박보람 외,2007).일반적으로

가족친화제도는 기업이 근로자의 가족생활에 대한 요구에 직장보육시설 설치

등을 통해 직‧간접적으로 해결책을 제공하거나,탄력근무,재택근무 등 시간과

공간을 허락함으로써 근로자들이 보다 조화로운 직장생활과 가족생활을 영위할 수

있도록 돕는다(이선희 외,2008).따라서 가족친화제도의 일차적 목표는 근로자

들의 일과 가족생활 두 역할 영역에서 발생하게 되는 갈등을 감소시키는 것이다.

가족친화제도 및 관련 프로그램과 일‧가족 갈등에 관한 선행 연구들은 가족

친화제도가 일‧가족 갈등을 감소시킨다는 결과를 나타내고 있다(이선희 외,2008;

이세인 외,2007;최성일,2007;Eaton,2001;Konrad&Mangel,2000;Thompsonet

al.,1999).즉,가족친화제도 시행 및 활용도가 높을수록 근로자들의 일‧가족 갈등은

감소하는 것으로 나타났으며,또한 가족친화제도를 많이 시행할수록 근로자들은

일‧가족 갈등을 덜 지각하는 것으로 나타났다(이유덕,2009).가족친화제도의

각 유형별 시행 여부가 근로자의 일‧가족 갈등에 미치는 효과를 연구한 결과,

탄력근무제,배우자 출산휴가제,가족간호휴가제,육아휴직제,자녀학습지원 및

상담프로그램,가족친화관련 문화 교육 프로그램,가족휴가제를 시행하는기업의

근로자들은 일‧가족 갈등 수준이 낮은 것으로 나타났다(김문식,2008).

기업문화는 근로자의 직장 역할 기대와 가족 역할 기대가 쉽게 균형을 이루

도록 하여 결과적으로 일‧가족 간의 갈등을 감소시키기 때문에 핵심적인 요소로

분석되어 왔다(Thompsonetal.,1999).Allen(2001)은 552명의 근로자들을 대상으로

한 연구에서 기업의 가족 지지적인 환경이 근로자들의 일‧가족 갈등을 유의하게

낮춘다고 보고하고 있으며,Mauno와 그의 동료들(2005)은 기업의 가족 친화적

분위기는 직접적으로 근로자들의 일‧가족 갈등을 낮추며,간접적으로는 이들의

복지를 증진시키는 데 기여한다고 하였다.국내 연구 결과,이숙현과 권영인(2009)은
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기업의 조직분위기와 자녀양육 참여관계에서 일‧가족 갈등의 매개효과를 살펴본

결과,아버지들의 근무시간 증가는 그들이 느끼는 일‧가족 갈등을 증가시켜 자녀

양육 참여를 감소시키며,기업이 가족친화적 조직 분위기를 조성하게 되면 근로

자들은 일‧가족 갈등을 덜 느끼게 되어 간접적으로 가족생활에서의 자녀양육

참여를 증가시키는 것으로 나타났다.

이요행 외(2005)는 가족 친화적 기업문화가 근로자들의 일‧가족 갈등에 영향을

미칠 뿐만 아니라 조직몰입,직장만족,이직의도,가족생활 만족에 유의한 영향을

미친다고 보고하였다.또한 이세인 외(2007)는 취업모의 일‧가족 갈등을 다룬

연구에서도 가족친화적 조직 분위기가 취업모들의 일‧가족 갈등을 낮춘다는

것으로 나타났다.권태희와 김난주(2009)는 일과 가족의 균형을 위한 시간과 몰

입의 높은 투자가 일과 가족의 갈등을 낮추고 스트레스를 줄여서 궁극적으로

개인의 삶의 질 향상에 기여한다고 주장 한다.즉,근로시간과 가사시간이 균형을

이루어 직장 일에 대해 힘들다고 느끼는 정도가 가장 낮아질 때 삶의 질이 높아지며,

근로시간과 가사시간의 합이 클 때 삶의 질이 저하된다는 것이다.이는 결과적

으로 가족보다 직장에 많이 몰입한 사람일수록 일과 가족의 균형을 위한 역할

갈등과 스트레스가 높다는 것을 의미한다.이러한 결과는 일‧가족의 갈등과 관

련된 근로시간과 직장몰입에 대한 연구결과와 동일하며,일과 가족에서의 역할이

삶의 스트레스와 연결되어 갈등을 일으키게 된다는(Parasuramantetal.,1996;권

태희‧김난주,2009에서 재인용)는 연구결과와도 일치한다.

가족친화적 기업문화를 구성하는 또 하나의 중요한 요소는 일과 가족역할을

수행하려는 근로자들을 지원해 주는 직장 상사의 존재이다(전기홍,2004).최근

에는 근로자의 행동에 직접적인 영향을 미치는 직장상사 지원의 중요성이 부각

되고 있다.많은 연구들은 상사의 지원이 근로자의 스트레스와 역할 갈등을 줄이고

가족에 대한 책임을 다할 수 있도록 도와준다는 결과를 제시하고 있다(Galinsky&

Stein,1990;Lapierre&Allen,2006).또한 Frey와 Breaugh(2004)의 연구 결과,가족

친화제도 뿐만 아니라 직장 상사의 지원이 근로자들의 일‧가족 갈등의 유의한



- 27 -

예측 변인이라는 사실이 밝혀졌으며,유계숙(2008)의 연구 결과,가족문제에 대한

직장 상사의 지원이 많을수록 근로자의 일‧가족 조화 수준과 삶의 질이 높은

것으로 나타났다.또한 전기홍(2004)과 하은정(2008)의 연구 결과,직장 상사의

지원 정도가 높을수록 일‧가족 갈등 수준이 낮은 것으로 나타났다.이처럼 직장

상사의 지원은 회사에서 제공하는 가족친화제도를 근로자들이 자유롭게 이용할 수

있도록 분위기를 조성해 주며,근로자의 일과 가족생활 간의 갈등을 감소시켜

준다는 연구결과들은 직장상사 지원의 중요성을 보여주고 있다.

그러나 직장 상사의 지원이 이러한 긍정적 특성임에도 불구하고 직장에서의

지원이 받는 사람에게 항상 긍정적인 영향을 미치지 않는다는 최근의 연구결

과에도 주목할 만하다.즉,높은 수준의 지원이 장기 결근(Raeletal.,1995),불만

(Ducharme&Martin,2000;Yang&Carayong,1995)과 서로 연관되어 있는 것으로

나타났으며,Kirrane와 Buckley(2004)의 연구결과 직장 상사로부터의 지원이 일‧

가족 갈등의 경험에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.또한 Donders과 그의

동료들(2003)의 연구에서는 사회적 지원이 스트레스와 행복간의 관계에서 그다지

중요한 역할을 하지 않는다는 결과가 나타났으며,높은 수준의 지원은 근로자

들의 심리적 부담을 안겨주어 일‧가족 갈등에 부정적 효과를 증가시킨다는 사

회적 지원의 역완충효과에 대한 연구결과들도 나타나고 있다(이명신,1998;박

헌미,2002;장철형‧권영주,2006;Kaufman& Beer,1986;Ray& Miller,1994).

그러므로 이러한 선행연구결과를 토대로 본 연구에서는 가족친화적 기업문

화가 일‧가족 갈등에 미치는 효과에 대해 살펴보고자 한다.
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(4)가족친화적 기업문화와 인적자원 성과

오늘날 근로자들은 직업이나 직장을 선택할 때 개인생활과 가족생활에 대한

배려 등을 중요시하는 경향이 있다.이는 일과 가족생활 간의 갈등이 직무에 대한

만족감과 삶에 대한 만족감에 부정적 영향을 미치기 때문이다(이형실,2001;한경혜‧

차승은,2004;Adamsetal.,1996).이러한 추세를 반영하여 많은 기업들이 근로

자들의 요구에 적극적으로 부응하여 일과 가족생활을 조화롭게 병행할 수 있도록

가족친화제도를 도입하여 시행하고 있다.

기업의 가족친화제도가 어떠한 효과가 있는지 객관적으로 측정하기는 매우 어려운

일이다.하지만,현 시점에서 기업이 가족친화제도를 적극적으로 시행하도록 하기

위해서는 먼저 이 제도가 근로자들에게 어떠한 영향을 미치는지를 심층적으로 연

구할 필요가 있다(강혜련 외,2001).

일반적으로 가족친화제도는 근로자들에게 일과 가족생활의 균형을 이룰 수 있도록

하여 직장과 가족생활에서의 역할 사이에서 일어날 수 있는 갈등을 완화시키고

기업의 활동에 몰입하게 하는 등 근로자의 직무태도 및 직무행동에 긍정적 영

향을 주는 것으로 보고 있다(정기선‧장은미,2005;Allen,2001;Lambert,2000).

즉,가족친화제도는 경력몰입 상승과 조직몰입 상승 등 인적자원 성과 뿐 아니라

유능한 인적자원 확보에도 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(Fernandez,

1986;Friedman,1989;Googins& Pitt,1990;Honeyeutt& Rosen,1997;Osterman,

1995;곽선화,2007에서 재인용).

가족친화적인 인적자원관리 형태로 기업에서 시행되고 있는 가족친화제도가

기업의 성과에 미치는 영향을 연구한 유규창과 김향아(2007)는 가족친화제도 1

가지를 추가적으로 도입할 때 마다 근로자 1인당 매출 1.03백만원이 증가하는

것으로 나타났다.이러한 결과는 유능한 인적자원을 활용하기 위해 기업에서 시

행되고 있는 가족친화제도가 기업의 다양성을 촉진시키고 근로자들로 하여금 몰

입도를 높여 창의적인 아이디어를 산출함으로써 결국 생산성 향상으로 이어질 수

있는 것으로 나타났다.
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또한 가족친화제도와 인적자원 성과를 연구한 임희정(2002)은 가족친화제도에

대한 지원이 많을수록 여성들의 경력몰입이 증가하는 것으로 나타나,기업에서

우수 여성 인력을 모집하고 유지하기 위해서는 적극적인 제도 도입과 시행이

이루어져야 함을 강조한다.또한 이선희 외(2008)의 연구 결과,가족친화제도

및 관련 프로그램 이용 경험이 높을수록 정서적 조직 몰입이 높은 것으로 나타

났으며,Osterman(1995)의 연구에서는 가족친화제도가 여성 관리자들로 하여금

경력몰입을 높여 남성들과 대등한 승진을 가능하게 하므로 남성과 동등한 수

준의 재정적 성공에도 기여할 수 있다고 하였다.또한 기업이 근로자뿐 아니라

그 가족에게까지 직접적인 지원 서비스를 제공할 경우 근로자들의 조직몰입은

더욱 증가하는 것으로 나타났으며(Orther& Pittman,1986),가족친화제도의 시

행도가 높을수록 근로자의 직업만족도 또한 높은 것으로 나타났다(유계숙,

2007;최성일,2007).그러나 정기선과 장은미(2005)는 가족친화제도의 활용 정도는

조직몰입에 직접적으로 유의한 영향을 주지는 않으나,제도에 대한 인지도가

높을수록 조직몰입도가 높아진다는 사실을 발견하였다.그리고 이러한 효과는 남성

근로자들보다 여성 근로자들에게 더욱 강한 것으로 나타났다.

기업문화와 인적자원 성과의 관련성에 대한 연구들을 살펴보면,최우성과 김

진강(2005)은 기업의 지원은 경력몰입에 정(+)의 방향으로 영향을 미친다는 사

실을 밝혀냈다.즉,기업의 지원은 기업이 근로자의 복지를 위해 노력하는 것을

의미하므로 그러한 기업분위기는 근로의욕을 북돋우며 근로자 스스로 자신의

능력을 평가하고 향상시키는 쪽으로 작용함으로써 노동시장에서 근로자의 경

쟁력을 유지하는 데 기여하기 때문이다.따라서 기업의 지원을 높게 지각한 근

로자일수록 경력몰입이 높게 나타나는 것이다.

Cherniss(l991)는 지원적인 기업문화에서 근로자들은 업무에 대한 격려 등 동

기부여를 받을 수 있으며 어려운 경우에는 도움을 받을 수 있기 때문에 경력몰

입을 높인다고 주장한다.또한 Waterman과 그의 동료들(1994)은 개인의 경력계

획이 성공하여 경력만족과 경력으로 이어지기 위해서는 기업의 지원이 필요하
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다고 주장하였다.

근로자들의 일과 가족생활의 조화를 지지하고 존중하는 문화가 기업을 한층

더 일하기 좋은 곳으로 만든다는 것이다.그러한 기업문화는 일과 가족생활의

접점을 비롯한 근로자들의 업무 경험과 태도에 긍정적인 영향을 미친다(Allen,

2001;Behson,2002;Casper&Buffardi,2004).즉,업무태도 면에서 가족친화적인

일‧가족문화가 업무만족도(Allen,2001;Behson,2002;Maunoetal.,2005)와 조

직몰입도(Dikkersetal.,2005;Lynessetal.,1999;Thompsonetal.,1999)를 높여

준다.또한 Thompson과 그의 동료들(1999)이 분류한 기업문화의 3가지 하위요인이

조직몰입에 미치는 영향을 경로분석을 통하여 검증한 결과,일과 가족생활의 균형을

이루도록 지원하는 기업의 분위기나 관리적 지원이 근로자의 조직몰입에 유의한

정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(방묘진,2004).

이와 같은 기업문화와 관련된 연구들을 살펴볼 때,기업문화가 가족친화적이지

않을수록 근로자들은 더 높은 일‧가족 갈등을 경험하게 된다는 것을 알 수 있다.

즉,기업이 근로자들에게 장시간 근무할 것을 요구하고,가족친화제도나 프로그램

이용 시 승진이나 경력관리에 부정적 영향을 미치게 되며,일과 가족생활에 대한

관리적 지원이 없다면 일‧가족 갈등으로 인하여 근로자들의 직무태도에 부정

적인 영향을 미쳐 높은 이직률 등 인적자원 성과에도 부정적인 영향을 미치게 된다

(이선희 외,2008;이요행 외,2005).

가족친화제도가 근로자 복지감에 미치는 영향을 연구한 결과들은 기업의 공식적

지원은 개인으로 하여금 삶에 대한 통제 능력을 갖추고 있다고 느끼게 함으로써

결과적으로 일‧가족 갈등을 감소시키는 역할을 하는 것으로 나타났다(Thomas

&Ganster,1999).그러나 기업 내 가족친화제도의 시행과 관계없이 대다수의 근

로자들이 이를 사용하지 못하고 있음이 지적되면서(Galinskyetal.,1991;Thomas&

Ganster,1999),근로자들의 행동에 직접적인 영향을 미칠 수 있는 직장 상사의 지

원에 대한 중요성이 부각되었다.

직장 상사의 지원은 인적자원 성과 중에서 경력몰입에 긍정적 영향을 미치는
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것으로 나타났다.박은영(2004)은 일‧가족 갈등과 경력몰입 관계에서 조절변수로

직장 상사의 지원 관계를 검증한 결과,직장상사의 지원은 경력몰입을 유의하게

증가시키는 것으로 나타났다.또한 직장상사의 지원이 조직몰입에 미치는 효과를

연구한 전기홍(2004)의 연구에 의하면,상사의 지원 정도는 조직몰입에 직접적인

영향을 주는 동시에 근로자들이 인식한 기업의 가족 지원 정도를 통해서 간접적

으로 영향을 주는 것으로 나타났다.이러한 결과는 근로자들의 가족에 대한 기업의

배려가 조직몰입에 간접적인 영향을 주기도 한다는 것을 나타낸다.또한 근로자

들의 일과 가족생활에 대해 지원적인 상사는 근로자들의 태도에 직‧간접적으로 영

향을 미치는 만큼 직장상사 역할의 중요성을 강조하고 있다.

이러한 선행연구결과를 토대로 본 연구에서는 가족친화적 기업문화가 인적

자원 성과에 미치는 효과를 살펴보고자 한다.
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2.인적자원 성과

인적자원이란 사람의 지식,기술,능력,태도 등 인간이 지닌 능력과 품성을

말하는 것으로,개인과 기업의 효율성과 생산성을 향상시키기 위해 기업 내에서

이루어지는 체계적인 학습활동으로 정의한다.이러한 인적자원 개발이 필요한 이

유는 개인은 직무능력 개발 및 기술 습득 등을 통해 생산성과 임금수준을 향상시

키는 데 관심이 있으며,기업은 새로운 환경 속에서 경쟁 우위를 차지하고자

하기 때문이다(곽인숙‧홍성희,2008).

인적자원의 중요성이 강조될수록 근로자들이 직장생활을 충실히 하는 동시에

가족 구성원으로서의 역할을 다할 수 있는 환경을 만드는 것은 기업 경쟁력 확

보를 위해 매우 중요한 과제이다(유계숙,2007).즉,근로자의 일과 가족생활의 균

형을 지원하고 자아실현 욕구와 자율성을 중시하면서 기업에서 요구되는 인재를

육성하여 성과에 연결시키려면 인적자원 개발이 무엇보다 필요하기 때문이다.따

라서 기업의 핵심역량의 근간을 이루고 있는 인적자원을 어떤 제도를 통해,어

떻게 육성해 나가야 할 것인가에 대한 문제가 제기된다.

Gilley와 Enggland(2002)는 인적자원개발 영역을 기업 구성원 개인에게 초점을

맞춘 개인개발과 개인의 전문성 증진을 조직의 요구와 통합시켜 나가기 위한

경력개발,기업의 효율성과 혁신능력의 향상을 기하기 위한 조직개발로 분류하고

있다.이들 3가지 하위개념들은 서로 구분되는 별개의 영역이라기보다는 개인을

중심으로 하고 기업을 외연으로 하는 동심원상의 상호 연계성을 갖는 보완적

개념이라고 볼 수 있다(김정원,2006에서재인용).따라서 기업 내에서의 개인개발

측면에서 인적자원개발은 기업의 목표 또는 발전과 불가분의 관계를 맺고 있

으며,구성원의 경력개발이나 조직개발은 개인의 성장 및 발전과 밀접한 관련을

맺고 있다(곽병선 외,2003).

인적자원개발은 직무몰입 및 이직률 감소 등으로 이어져 근로자의 생산성을

향상시킬 수 있다.근로자들의 교육활동과 경력이 늘어날 때 인적자원의 성과는

더욱 커진다.따라서 교육이나 경력과 같은 근로자의 생산성 지표에의해인적자원의
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활용도를 판단할 수 있다(윤봉준,1990).

인적자원 성과는 근로자의 생산성 향상 등을 위한 인적자원 개발의 결과로서,

업무에 임하는 근로자들의 태도에 초점을 두고 있다.인적자원 성과는 기업의

성과와 관련성이 높기 때문에 대표적으로 사용되는 직무태도 변수인 조직몰입,

직무만족,이직의도 변수 등이 그 주요 지표이다(김기태‧조봉순,2008;이동현,

2007;유계숙,2007).여기에 박종철(2008)은 인적자원관리 영역 중 경력개발을

포함시켰으며,Guess(1999)는 기업이 채택하는 전략적 상황을 설정하고 이와 연

계된 인적자원관리 세부 관행의 성과를 인적자원관리 성과,행동성과,영업성과,

재무적 성과 등으로 구분하여 측정하고 있으며,몰입을 인적자원관리 성과의 중

요한 변수로 보고 있다(김경목,2003에서 재인용).

이상의 선행연구 결과를 종합해 볼 때,인적자원은 개인과 기업의 성장과 발

전에 중요한 영향력을 미치는 요인으로 작용하고 있다.인적자원 개발의 구성 요소

중 경력몰입은 근로자들의 개별적 관심,가치,능력,활동뿐만 아니라 미래의 직무를

대비하기 위한 자질 개발에도 중요한 요인으로 작용하며,조직몰입은 근로자

개인뿐 아니라 기업의 성장을 이끌어내는 데 핵심 요인이라 할 수 있다.

따라서 본 연구에서는 선행연구를 토대로 인적자원 성과를 경력몰입과 조직

몰입으로 구분하여 살펴보고자 한다.

1)경력몰입(careercommitment)

경력몰입과 조직몰입의 개념상의 차이에 대해 많은 논의가 있었지만,이 두

가지 개념은 서로 구별되어야 하는 것으로 인식되어 왔다(고현철,2003;장은미,

1997,Balu,1989;Morrow,1983).즉,경력몰입과 조직몰입이 몰입이라는 하나의

태도라는 점에서는 같으나,경력몰입은 자신의 직업이나 경력에 대해 갖는 태

도이며,조직몰입은 행위에 대한 태도인 점에서 구별해야 한다는 것이다.그러므로

기업에서 근로자들의 태도와 행동을 면밀하게 이해하기 위해서는 현재의 기업과

관련된 부분과 더불어 개인의 경력에 대한 사항들을 종합적으로 분석할 필요가
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있다(장은미,1997).

많은 기업에서 몰입의 중요성이 폭넓게 인지됨에 따라 그에 대한 다각적인

연구가 진행되어 왔다(Morrow,1983).경력몰입은 개인이 자신의 경력 또는 전문

분야에 대해 가지는 태도로서 자신의 업무분야의 경력에 대한 심리적 동일시와

역경 속에서도 자신의 경력을 유지하고 경력 목표를 이루려고 하는 의지로 정의

된다.Blau(1985)에 의해 개념화된 이 용어는 일련의 연구에 많이 활용되어 왔는데,

그 활용범위와 개념적인 명확성은 비교적 우수한 것으로 평가된다.그런데 경

력몰입은 개인의 욕구와 기업의 요구가 모두 반영된다는 점에서 기업과 개인

모두에게 주요 관심사이다(임희정,2000).즉,개인 입장에서는 개인의 목표를

달성하기 위한 경력개발을 위해 필요하고,기업 입장에서는 기업의 경쟁력을 확

보하고 유지하기 위해 전문적인 인적자원을 육성하기 위해 필요하기 때문이다.

따라서 경력몰입은 개인의 목표와 기업의 목표를 조화시키는 인적자원관리

체계이며,개인의 경력목표를 조직 내에 수용하여 인재의 유출을 막고 개인을

조직에서 필요로 하는 인적자원으로 개발하기 위한 제도라 할 수 있다(김은정‧

김민수,2009).

2)조직몰입(organizationalcommitment)

조직몰입이란 자신이 속한 조직에 대한 동일시,일체감,애착심을 나타내는

것으로,조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,조직을 위해 애

쓰려는 의지와 몰입정도로 정의하고 있다.조직몰입은 정서적 몰입,지속적 몰입,

규범적 몰입 등 3가지 유형으로 구분되는데(Allen&Meyer,1990),정서적 몰입은

조직에 대한 정서적 애착과 일치감을 의미하고,지속적 몰입은 조직을 떠났을 때

발생할 수 있는 비용에 대한 지각에 기초하여 조직에 계속 머물러 있으려는 태

도를 말하며,규범적 몰입은 조직에 남아있어야 한다는 의무를 느껴 조직에 계속

있으려는 태도를 의미한다.그러나 대부분의 선행연구는 근로자가 자신이 속한

조직에 대한 정서적 애착정도인 정서적 몰입에 국한하여 정의하고 있다(방묘진,2004).
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3)일‧가족 갈등과 인적자원 성과

일‧가족 갈등은 다양한 결과변수들과 관계가 있다.특히,근로자 개인의 태도

및 행동을 이해하는 데 경력은 개인과 기업 모두에게 중요한 요인으로 작용하고

있을 정도로(장은미,1997),근로자의 경력에 관한 이해는 기업의 인적자원을

효과적으로 관리하는 데 무엇보다 중요한 요소이다.

일‧가족 갈등과 경력몰입에 대한 선행연구에서 근로자들이 일과 가족생활 간

역할 갈등을 지각하는 정도가 높을수록 경력몰입은 낮아지는 것으로 나타났다

(강정원,2007;임희정,2000;박은영,2004).경력몰입을 방해하는 일‧가족 갈등이

높을수록 자신의 직종 또는 직업에 대한 일반적 태도인 경력몰입은 줄어든다.

이는 특히 기혼여성들에게서 높은 것으로 나타났다.즉,그들은 직장과 가족생

활에서의 역할을 동시에 수행해야 하는 역할과중을 경험하고,그로 인해 직장이나

가족에 투자할 시간이 부족하게 되어 삶에 대한 만족도와 경력몰입이 감소하기

때문이다.

일과 가족생활의 역할 간 갈등의 수준이 높을수록 직무만족과 조직몰입의

수준은 낮아지는 것으로 나타났다.Thompson과 그의 동료들(1999)의 연구결과에

의하면 역할갈등이 높을수록 조직몰입은 낮아지는 것으로 나타났다.또한 강혜련과

최서연(2001)은 기혼여성의 일‧가족 갈등의 예측변수와 결과변수에 대한 연구

에서 일‧가족 갈등은 조직몰입에 유의한 부적영향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 결과는 다중역할 몰입이 개인에게 심리적 갈등을 유발하고 그 결과 조

직몰입을 감소시키는 것으로 볼 수 있다.

최수찬 외(2006)는 수도권에 거주하는 남녀근로자 1,000을 대상으로 일‧가족

갈등이 직무만족도에 미치는 영향을 조사한 결과,여성의 경우 일‧가족 갈등이

증가할수록 직무만족도가 낮아졌으나,남성의 경우에는 일‧가족 갈등과 가족‧일

갈등 모두 직무만족도에 미치는 영향이 크지 않았다.

또한,일‧가족 갈등을 높게 지각할수록 근로자들은 직무수행 능력,조직에 대한

충성도,조직의 목적을 수행하려는 신념 등이 저하되어 다니는 직장을 그만두고자
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하는 마음을 갖게 되는 것으로 나타났다.아울러 높은 수준의 일‧가족 갈등 지

각은 직장생활뿐 아니라 가족생활 및 가족관계 유지에도 부정적인 영향을 미

치며,일‧가족 갈등 수준이 높을수록 근로자들의 직무태도와 직무만족도,조직

몰입은 낮은 것으로 나타났다(하은정,2008;황택순,2008).

따라서 본 연구에서는 선행연구 결과를 토대로 근로자들이 지각한 일‧가족

갈등이 인적자원 성과로서 경력몰입과 조직몰입에 미치는 효과를 살펴보고자

한다.
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3.일‧가족 갈등의 매개효과

일과 가족은 삶의 의미와 성공 정도를 가늠하는 중심영역이다.그러나 시간과

에너지라는 한정된 자원에 의해 두 영역은 상호경쟁적인 긴장관계에 놓여있다.

따라서 많은 근로자들은 직장인,배우자,부모로서의 역할에서 딜레마를 경험하고

있다(한경혜‧김진희,2003;한경혜‧장미나,2009).

특히,취업 여성들은 여전히 자녀 양육과 돌봄노동의 일차적 책임자로 지목

되고 있어 역할기대와 실제 수행 사이에서 많은 갈등을 겪고 있다.최근에는 남

성들도 가족에 대한 역할을 병행해야 한다는 주장이 제기되면서 남성들의 일‧가족

갈등 또한 중요시 되고 있다.즉,일로 말미암은 스트레스는 가족생활에 유입되

어 가족 구성원들의 심리적 스트레스를 높이게 되고,가족생활에서 발생하는 갈

등은 근로자들의 직무성과를 낮추고 생산성을 저하시키기 때문이다(안병철 외,

2005).그러므로 일과 가족역할에서 발생하는 갈등을 관리하는 것은 개인과 기

업에게 중요한 도전이며,기업의 효율성과 인적자원 성과를 높이는 데도 매우

중요하다(Kossek& Ozeki,1999).

일반적으로 일‧가족 갈등은 직장과 가족이라는 두 생활 영역에서 비롯되는

역할이 여러 가지 이유로 양립할 수 없을 때 나타나는 역할 간 갈등의 한 형태로

정의된다(Greenhaus&Beutell,1985).즉,직장 역할에 참여하는 탓에 가족역할 수

행이 어려운 경우와 가족역할에 참여하느라 직장역할을 수행하기가 어려운 경

우에 발생하는 역할 간 갈등이다.일‧가족 갈등을 역할 간 갈등으로 보는 관점은

국내 연구에서도 다양하며,일과 가족 갈등의 방향성을 구분하는 방식을 취하고

있다(김인선,2008;이유덕,2009).즉 일‧가족갈등이란 직장에서 주어진 책임과

역할 때문에 가족에서 부여되는 책임과 역할을 성공적으로 수행하지 못할 때

느끼는 심리적 긴장과 불안상태를 말하며,가족‧일 갈등이란 가족에 대한 책임과

역할을 수행하느라 직장에서 주어진 책임과 역할을 성공적으로 수행하지 못할

때 느끼는 심리적 불안상태로 구분하고 있다.

이러한 일‧가족 갈등은 갈등을 유발하는 원인에 따라 시간에 근거한 갈등,
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긴장에 근거한 갈등,행동에 근거한 갈등으로 구분되기도 한다(Greenhaus&

Beutell,1985).장수정 외(2009)는 일과 가족의 양립 정도에 있어 시간에 근거한

압력과 양립 갈등을 중심으로 일‧가족,가족‧일 양방향 모두 살펴보았다.즉,

직장 일로 인해 가족과 함께 보내는 시간에 대한 압력과 갈등을 포함한 일‧가족

갈등과 가족에 대한 책임과 역할로 인해 직장에서의 일 수행의 어려움과 시간

압력을 포함한 가족‧일 갈등으로 구분하였다.이는 일과 가족 두 영역의 관계와

영향에 대한 전이이론(SpilloverTheory)을 토대로 하나의 영역이 다른 영역에 긍

정적 또는 부정적 영향을 끼친다는 관점에 기반한 것으로 일과 가족 사이의 상호

영향에 관심을 두고 있다.

일‧가족 갈등의 원인을 규명하는 연구들은 근로자들의 일‧가족 갈등을 유발

시키는 원인을 직업 환경적 특성에 초점을 두고 있다(이세인,2006;한경혜‧장

미나,2009;Maunoetal.,2005;Thomas&Ganster,1999).즉,기업에서 제공하는

비공식적 지원인 가족친화적 기업문화는 근로자들의 일‧가족 갈등을 낮출 수

있다고 설명하고 있으며(이숙현‧권영인,2009;방묘진,2004;Allen,2001;

Behson,2002),일‧가족 갈등이 가족친화적 기업문화와 업무 만족도 사이의 관계를

부분적으로 매개한다고 설명한다(방묘진,2004;Peetersetal.,2003;Thomas&

Ganster,1999).

가족친화적 기업문화와 인적자원 성과 관계에서 일‧가족 갈등을 일으키는

잠재적 매개효과에 관한 연구들은 대부분 기업문화와 조직몰입,이직의도 등에

초점을 두고 있다(이선희 외,2008;방묘진,2004;Thomas&Ganster,1995).그리고

이를 통해 일과 가족생활의 균형을 유지할 수 있도록 지원하는 기업문화가 일‧

가족 갈등을 적게 유발한다는 사실을 밝혀내고 있다.

가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등을 매개로 인적자원 성과 중 조직몰입에

미치는 경로효과를 검증한 방묘진(2004)에 따르면,기업문화의 3가지 하위요인

즉,관리적 지원,불이익에 대한 우려,근무시간에 대한 기대가 일‧가족 갈등에

부적인 영향을 미치고,일‧가족 갈등은 조직몰입에 유의한 부적 영향을 미치는
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것으로 나타났다.또한 관리적 지원은 일‧가족 갈등을 매개로 조직몰입에 유의한

정적 영향력을 미칠 뿐아니라,직접적으로 조직몰입에영향을미치는것으로나타났다.

이선희 외(2008)는 기혼남녀 1,767명을 대상으로 한 연구에서 가족친화제도의

이용경험이 높고 가족친화적인 기업문화를 지각할수록 직장의 요구 때문에 발

생하는 일‧가족 갈등을 적게 경험하고 조직몰입이 높으며 이직의도가 낮다는

긍정적인 효과를 확인하였다.이러한 효과는 일‧가족 갈등에 의해 부분적으로

매개되는 것으로 나타났으나,일‧가족 갈등을 통한 간접 효과의 양은 매우 미

비한 것으로 나타났다.이러한 연구결과는 가족친화적 기업문화가 근로자들의

태도에 영향을 주는 과정을 보다 잘 이해하기 위해서는 일‧가족 갈등에 대한

기업의 관심이 중요하다는 점을 시사하고 있다.

그러나 지금까지 가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등을 매개로 인적자원

성과에 미치는 효과를 조사한 연구들은 대부분 기업문화와 조직몰입에 초점을

두고 있으며,가족친화제도,직장 상사의 지원 등이 일‧가족 갈등을 매개로 인

적자원 성과를 포함하는 경력몰입과 조직몰입에 미치는 효과를 검증한 연구는

거의 없는 실정이다.따라서 본 연구에서는 가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈

등을 매개로 인적자원 성과인 경력몰입과 조직몰입에 미치는 효과를 살펴보고자

한다.즉,가족친화적 기업문화가 인적자원 성과에 직접적으로 영향을 미치는지,

아니면 일‧가족 갈등이라는 매개요인에 의해 간접적으로 영향을 미치게 되는지

구체적인 경로를 파악해 보고자 한다.
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Ⅲ.연구모형 및 가설

1.연구모형

본 연구는 영‧유아기 자녀를 둔 맞벌이 기혼 남녀근로자를 대상으로 기업의 가족

친화제도 시행 및 근로자의 이용 실태를 파악하고,가족친화적 기업문화가 인적자원

성과에 미치는 직접효과와 일‧가족 갈등의 매개 효과를 검증하고자 한다.

따라서 다음과 같은 연구모형을 제시하였다.

가족친화적 기업문화 인적자원 성과

<그림 1>연구모형
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2.연구가설

가설 1.가족친화적 기업문화는 일‧가족 갈등에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

1-1.가족친화제도 활용도는 일‧가족 갈등에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

1-2.기업문화는 일‧가족 갈등에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

1-3.직장 상사의 지원은 일‧가족 갈등에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2.가족친화적 기업문화는 인적자원 성과에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

2-1.가족친화제도 활용도는 경력몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

2-2.가족친화제도 활용도는 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

2-3.기업문화는 경력몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

2-4.기업문화는 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

2-5.직장 상사의 지원은 경력몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

2-6.직장 상사의 지원은 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

가설 3.일‧가족 갈등은 인적자원 성과에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

3-1.일‧가족 갈등은 경력몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

3-2.일‧가족 갈등은 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

가설 4.가족친화적 기업문화는 일‧가족 갈등을 매개로 하여 인적자원 성과에

간접적인 영향을 미칠 것이다.

4-1.가족친화제도 활용도는 일‧가족 갈등을 매개로 하여 경력몰입에 간접적인

영향을 미칠 것이다.

4-2.가족친화제도 활용도는 일‧가족 갈등을 매개로 하여 조직몰입에 간접적인

영향을 미칠 것이다.

4-3.기업문화는 일‧가족 갈등을 매개로 하여 경력몰입에 간접적인 영향을

미칠 것이다.
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4-4.기업문화는 일‧가족 갈등을 매개로 하여 조직몰입에 간접적인 영향을

미칠 것이다.

4-5.직장 상사의 지원은 일‧가족 갈등을 매개로 하여 경력몰입에 간접적인

영향을 미칠 것이다.

4-6.직장 상사의 지원은 일‧가족 갈등을 매개로 하여 조직몰입에 간접적인

영향을 미칠 것이다.
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3.용어의 정의

가족친화적 기업문화란 근로자들의 일과 가족생활의 균형을 유지할 수 있도록

지원적인 분위기를 제공하며,근로자와 기업모두 일과 가족생활의 조화와 균형에

대한 신념과 가치가 함께 공유된 기업의 환경을 말한다.따라서 본 연구에서는

가족친화적 기업문화를 대표할 수 있는 3가지 구성요인으로써 사용된 주된 용

어를 다음과 같이 재정의 하였다.

1)가족친화제도

가족친화제도는 김안나‧김미경‧유계숙(2007)의 정의를 참고로 하여 남녀 근로

자의 일과 가족생활의 양립을 지원해 주는 제도로써 근로자 개인뿐 아니라 기업의

인적자원 활용에도 기여할 수 있는 넓은 개념으로 정의하고자 한다.

가족친화제도에는 휴가‧휴직제도,유연근무제도,보육지원제도의 3가지 유형으로

구분하고,‘휴가‧휴직제도’에는 산전후휴가,배우자 출산휴가,육아휴직,가족간호

휴가제도로,‘유연근무제도’는 육아기 근로시간 단축제,탄력근무제,원격‧재택근무

제도로,‘보육지원 제도’에는 직장보육시설,보육료 지원,보육 수당으로 구분하였다.

2)기업문화

기업문화는 Thompson‧Beauvais&Lyness(1999)의 정의를 참고로 하여,기업이

근로자들의 일과 가족생활의 조화를 중시하고 지원하는 신념,가치관,기대를

말한다.기업문화의 측정을 위해 관리적 지원,불이익에 대한 우려,근무시간에

대한 기업의 요구로 하위요인들을 구성하였다.

3)직장 상사의 지원

직장 상사의 지원은 Thomas와 Ganster(1995)의 정의를 참고로 하여,‘일과 가족의
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책임 사이에서 균형을 유지하려는 근로자의 입장을 잘 이해해 주며,회사에서

제공하는 가족친화제도를 근로자가 자유롭게 이용할 수 있도록 분위기를 조성

해 주고,그들의 가족문제에 관심을 가지며 문제점을 함께 해결하려는 상사의 태

도’로 정의하고자 한다.

4)일‧가족 갈등 

일‧가족 갈등은 Greenhaus와 Beutell(1985)의 정의를 참고로 하여,‘일과 가족

생활 두 영역에서 비롯되는 역할에 대한 압력의 한 형태로,직장 역할에 참여해 가족

역할을 수행하기가 어려운 경우와 가족역할에 참여해 직장역할을 수행하기가

어려운 경우에 발생하는 역할 간 갈등’을 의미한다.

5)인적자원 성과

인적자원 성과란 ‘근로자들의 경력관리를 높이고 회사에 대한 충성심과 사기를

높여 기업의 경쟁력을 강화시키는 것’을 말한다.따라서 본 연구에서는 인적자원

성과를 경력몰입과 조직몰입으로 구분하여 살펴보고자 한다.

(1)경력몰입(careercommitment)

경력몰입은 Blau(1989)의 정의를 참고로 하여,‘현재의 직업과 관련된 분야에

대한 개인의 주관적이고 감정적인 애착’을 말한다.즉,‘자신의 업무분야에 대한

심리적 동일시와 역경 속에서도 자신의 경력을 유지하고 경력 목표를 이루려고

하는 태도’를 의미한다.

(2)조직몰입(organizationalcommitment)

조직몰입은 Allen과 Meyer(1990)의 정의를 참고로 하여,‘자신이 속한 조직에

대한 동일시,일체감,애착심을 나타내는 것으로써,조직이 추구하는 목표나 가

치에 대한 강한 신뢰와 수용,조직을 위해 애쓰려는 의지와 몰입정도’를 의미한다.
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Ⅳ.연구방법

1.연구대상 및 자료수집 절차

1)연구대상

본 연구는 서울‧경기의 수도권에 거주하는 영‧유아기 자녀를 둔 맞벌이 기혼

남녀 근로자를 271명을 대상으로 하였다.

이러한 근로자들은 가족에 대한 책임과 역할에 따른 시간압력으로 직장에서

긴장과 갈등을 가장 많이 느끼는 것으로 나타났다(장수정 외,2009).또한 성인

자녀가 있거나 자녀가 없는 근로자들보다 가족에 대한 책임을 더 많이 요구받는

것으로 나타났으며,특히 어린 자녀를 둔 맞벌이 근로자들은 일‧가족의 양립에

가장 어려움을 겪고 있어 일과 가족생활의 균형을 지원해 주는 가족친화제도를

이들이 쉽게 이용하는 것이 특히 중요한 것으로 나타났다(장수정,2008).또한,가족

친화적 기업문화에 대한 선행연구들은 근로자 자녀의 나이 기준을 주로 만6세로

하고 있다.이는 만6세 이후에는 초등학교를 들어가기 때문에 육아의 부담이

경감된다는 가정에 기반을 둔 것이다(정기선‧장은미,2005;Grover& Grooker,

1995).

따라서 본 연구에서는 선행연구 결과를 토대로 만0~6세 이하 영‧유아기 자녀를

둔 맞벌이 기혼 남녀근로자를 연구대상으로 선정하였다.

2)자료수집 절차

본 연구는 자료 수집을 위해 구조화된 설문지에 대상자가 직접 응답하는 방

식으로 이루어졌다.연구의 본 조사 실시에 앞서 조사도구의 적절성과 신뢰성을

검증하기 위하여 2009년 7월 20일부터 31일까지 서울과 경기도를 포함한 수도

권에 거주하며 영‧유아기 자녀를 둔 맞벌이 기혼 남녀 근로자 23명을 유의표집에
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의해 예비조사를 실시하였다.예비조사는 우편과 이메일을 통하여 설문지를 회수

한 후 응답을 꺼리거나 쉽게 이해하지 못하는 문항과 신뢰도와 타당도가 인정되지

않는 문항들은 관련 전공분야 전문가의 평가와 조언을 통해 수정‧보완하여 본 조

사용 설문지를 구성하였다.

본 조사는 2009년 8월 10일부터 9월 4일까지 유의추출법에 의한 표집방법으로

실시되었으며,조사대상자의 성별,기업규모,업종 비율을 고려하였다.9)자료의

수집은 교육을 받은 조사원과 함께 본 연구자에 의해 이루어졌으며,일부 자료는

우편과 이메일로 전송하고 회신하는 형태로 수집되었다.

본 연구의 설문지는 총 300부가 배부되었으며,부실기재 및 무응답 빈도가

높은 29부를 제외한 총 271부를 분석에 사용하였다.

9)성별,기업규모,업종에 따른 가족친화제도 실태 결과를 살펴보면,여성,대기업,제조업,서비스 등 직

종에서 시행률이 높은 것으로 나타났음(김태홍‧고인아,2001;김혜원 외,2007).따라서 성별,기업

규모,업종 등을 안배하여 조사를 실시하였음.
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3)연구대상자의 사회인구학적 특성

연구대상자의 사회인구학적 특성을 파악하기 위해 성별,연령,학력,결혼년 수,

월평균 개인 및 가구 소득,가족형태,종교,자녀 수,자녀연령 등을 포함한 일반적

배경과 직종,직위,고용형태,근로형태,주당 평균 근로시간,평균 근속년수,기업의

업종,전체 근로자 수 등을 포함한 직업관련특성을살펴보았다.구체적 내용은 <표 3>,

<표 4>와 같다.

연구대상자의 사회인구학적 특성을 살펴보면,전체 271명 중 여성 근로자가

180명(66.4%),남성 근로자가 91명(33.6%)으로 나타났으며,연령은 ‘30대’214명

(79.0%),‘40대’36명(13.3%),‘20대’21명(7.7%)으로 이들의 평균 연령은 35.1세로

나타났다.교육수준은 ‘대학‧대학교 졸업’이 148명(54.6%)으로 가장 높았으며,

‘고등학교 졸업’118명(43.5%),‘대학원 이상’1명(0.4%)순으로 나타났다.결혼지

속년 수는 ‘6~10년’이 149명(55.0%)으로 가장 많았으며,‘1~5년’100명(36.9%),

‘11~15년’20명(7.4%),‘16~20년’2명(0.7%)으로 나타났으며,평균 결혼지속년 수는

6.7년이었다.

월평균 개인소득은 ‘100~199만원’이 119명(43.9%),가구소득은 ‘400~499만원’이

90명(33.2%)으로 각각 높게 나타났으며,가족형태는 부부와 자녀로 이루어진 2

세대가 244명(90.0%)으로 가장 높게 나타났다.자녀수는 1명이 152명(56.1%)으로

가장 높았으며,2명이 115명(42.4%),3명이 4명(1.5%)이었고,평균 자녀수는 2.5

명으로 나타났다.자녀의 평균 연령은 첫째 자녀 4.8세,둘째자녀 4.2세,셋째자녀

4.3세로 나타났다.종교는 ‘무교’가 179명(66.1%)로 가장 높게 나타났으며,‘기독교’

57명(21.0%),‘불교’19명(7.0%),‘천주교’16명(5.9%)순이었다.
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변인 분류 n % 변인 분류 n %

성별

남자 91 33.6
연령

25～29세 21 7.7

30～39세 214 79.0

40～46세 36 13.3
여자 180 66.4

평균 연령 :35.1세

교육수준

고등학교 졸업 118 43.5

가족형태

부부+자녀 244 90.0

시댁부모부부+자녀 19 7.0
대학‧대학교 졸업 148 54.6

친정부모+부부+자녀 7 2.6

대학원 이상 1 0.4 친정부모+부부자녀친인척 1 0.4

월 평균

개인소득

100～199만원 119 43.9

월 평균

가구소득

100～199만원 4 1.5

200～299만원 10 3.7

200～299만원 99 36.5 300～399만원 65 24.0

300～399만원 44 16.2 400～499만원 90 33.2

500～599만원 82 30.3

400～499만원 8 3.0 600만원 이상 20 7.1

결혼지속

년 수

1～5년 100 36.9

종교

무교 179 66.1

6～10년 149 55.0
기독교 57 21.0

11～15년 20 7.4
천주교 16 5.9

16～20년 2 0.7

불교 19 7.0평균 결혼지속 년 수 :6.7년

자녀 수

1명 152 56.1

자녀 연령

첫째 자녀 평균 연령 4.8세

2명 115 42.4
둘째 자녀 평균 연령 4.2세

3명 4 1.5

셋째 자녀평균 연령 4.3세
평균 :2.5명

합계 271 100.0

<표 3>연구대상자의 사회인구학적 특성

(N=271)
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연구대상자의 직업관련 특성을 살펴보면 <표 4>와 같다.

남녀 근로자들의 직종은 사무직이 145명(53.5%)으로 가장 높았으며,다음으

로 서비스직 88명(32.5%),생산직(단순노무직)35명(12.9%),전문직 3명(1.1%)순

으로 나타났다.직위는 일반직이 187명(69.0%)으로 중간 관리직 82명(29.2%)보다 많

았으며,고용형태는 정규직이 235명(86.7%)으로 가장 높게 나타났으며,근로형

태의 경우 전일제가 243명(89.7%),파트타임제 19명(7.0%),기간제 및 계약직 9

명(3.3%)순으로 나타났다.주당 평균 근로시간은 44.9시간이며,평균 근속년수

는 5.7년으로 나타났다.업종별로 살펴보면 제조업이 102명(37.6%)으로 가장 높

게 나타났으며,서비스업 107명(39.5%),건설업 27명(10.0%),전기‧운수‧통신‧금

융업 26명(9.6%),도소매‧음식숙박업이 9명(3.3%)이었다.마지막으로 근로자 절

반 이상이 300인 이상의 대기업에 종사하고 있으며,나머지 102명(37.6%)은 중

소기업에 종사하고 있는 것으로 나타났다.

이러한결과를통해서볼때,본연구대상자들은여성근로자의비율이높고,평균연령은

35.1세로 대다수가 대학‧대학교를 졸업하고,평균 결혼지속년수는 6.7년으로 나타났다.

월 평균 가구소득은 400~499만원이 가장 많았으며,가족형태는 부부와 미혼 자녀로

구성된 2세대 핵가족 비율이 높았다.평균 2.5명의 자녀를 두고 있었고,자녀들의

평균 연령은 4세였다.종교는 무교 비율이 높았다.직업관련 특성으로 사무직,

일반직,정규직 비율이 높은 가운데 주당 평균 근로시간은 법정 40시간을 초과하여

일하고 있는 것으로 나타났다.평균 근속년수는 5.7년이며,기업의 업종은 서비스업

이 가장 많았으며,기업의 규모는 300인 이상 대기업 비율이 높게 나타났다.
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<표 4>연구대상자의 직업 특성

(단위:N,%)

변인 분류 n %

직종

사무직 145 53.5

전문직 3 1.1

생산직(단순노무직) 35 12.9

서비스직 88 32.5

직위
일반직 187 69.0

중간 관리직 82 29.2

고용 형태
정규직 235 86.7

비정규직 36 13.3

근로형태

전일제 243 89.7

기간제 및 계약직 9 3.3

파트타임제 19 7.0

주당 평균 근로시간 44.9시간

평균 근속 년 수 5.7년

기업의 업종

제조업 102 37.6

건설업 27 10.0

도소매‧음식숙박업 9 3.3

전기‧운수‧통신‧금융업 26 9.6

서비스업 107 39.5

전체 근로자 수

30인 미만 56 20.7

30~100인 미만 28 10.3

100인~300인 미만 18 6.6

300인~1,000인 미만 133 49.1

1,000인 이상 36 13.3

합계 271 100.0

주 :무응답으로 인하여 합계가 다를 수 있음.
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2.측정도구의 구성과 내용

본 연구를 위하여 사용된 측정도구는 가족친화적 기업문화를 파악하기 위한

가족친화제도 활용도,기업문화,직장상사의 지원 척도와,일‧가족 갈등 척도,

인적자원 성과를 파악하기 위한 경력몰입과 조직몰입 척도로 구성되어 있다.

1)가족친화적 기업문화

(1)가족친화제도 활용도

가족친화제도 활용도를 측정하기 위하여 김안나‧김미경‧유계숙(2007)이 개발한

‘생애주기를 고려한 기업의 가족친화제도 척도’중 미취학 자녀를 둔 근로자를

대상으로 한 가족친화제도 척도를 사용하였다.

이 척도는 총 14개 문항으로 구성되어 있으며,‘육아기 자녀를 둔 근로자를 위한

발령지 배려,장기 휴직을 대비한 대체인력 마련’등 본 연구에서 살펴보고자 하는

가족친화제도 유형에 적합하지 않은 4개의 문항을 제외하고 연구 대상자가 이해

하기 쉬운 문장으로 부분 수정한 후 본 연구의 목적에 맞게 10개 문항으로 구

성하였으며 가족학 전공자에게 안면타당도를 검증받고 수정‧보완하였다.가족

친화제도 활용도의 하위요인으로 산전후휴가,배우자 출산휴가,육아휴직,가족

간호휴가를 포함한 휴가‧휴직제도,육아기근로시간단축,탄력근무,원격‧재택

근무를 포함한 유연근무제도,직장보육시설,자녀보육비지원,보육수당을 포함한

보육지원제도로 총 3개의 하위요인으로 구성하였다.

각 문항의 응답방식은 ‘전혀 그렇지 않다’1점에서 ‘매우 그렇다’5점까지의

Likert식 5점 척도로 구성되어 있으며,총점이 높을수록 기업에서 시행하고 있는

가족친화제도에 대해 근로자들의 활용도가 높은 것을 의미한다.본 연구에서

산출된 전체 신뢰도는 .751이었다.
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(2)기업 문화

기업문화를 측정하기 위해 Thompson‧Beauvais&Lyness(1999)가 개발한 기업

문화 척도를 방묘진(2004)이 번안한 것을 수정‧보완하여 사용하였다.이 척도는

총 20문항으로 구성되어 있으며,불이익에 대한 우려(5문항),근무시간에 대한

기대(4문항),기업의 관리적 지원(11문항)10)의 3가지 하위 요인이 7점 Likert척도로

구성되어 있다.그러나 본 연구의 목적에 맞게 11개 문항으로 구성하였으며,불이

익에 대한 우려 4문항,근무시간에 대한 기대 3문항,기업의 관리적 지원 4문항을 사

용하였다.

기업문화 3개의 하위요인의 구성내용은 다음과 같다.불이익에 대한 우려는 ‘집

안일이나 자녀양육 문제로 휴가‧휴직을 사용하는 것에 곱지 않은 시선을 보낸다’,

‘가족친화제도를 이용하는 경우 승진이나 인사 등의 불이익을 받는다’등으로 일과

가족생활의 균형을 위해 기업에서 시행되고 있는 가족친화제도를 활용할 때 자신의

경력에 부정적인 영향을 미칠지도 모른다는 우려 정도로 구성되었다.근무시간에

대한 기대는 ‘주당 50시간 이상을 일하도록 요구 한다’,‘주말 혹은 밤에도 집에서

회사 업무를 해야 하는 경우가 있다’등으로 기업이 근로자에게 가족보다 일을 우

선시 하며,얼마나 오랜 시간동안 일하기를 기대하는 것으로 구성되었다.기업의

관리적 지원은 ‘직장과 가족생활의 조화를 이루도록 회사가 근로자들을 배려하는

편이다’등으로 근로자들이 일과 가족생활을 양립할 수 있도록 지원하는 내용 등으로

구성되었다.

각 문항의 응답방식은 ‘전혀 그렇지 않다’1점에서 ‘매우 그렇다’5점까지의

Likert식 5점 척도로 구성되어 있다.문항 중 1,2,3,4,5,6번 문항은 역산하였으며,

총점이 높을수록 근로자들의 직장생활과 가족생활을 조화시킬 수 있는 가족친화적

기업문화임을 의미한다.본 연구에서 산출된 전체 신뢰도는 .711이었다.

10)Thompson과 그의 동료들(1999)과 Allen(2001)은 직장상사가 기업문화 전체를 대표할 수 없기에,이

둘은 서로 다른 성격을 가진 측정 대상이 되어야 함을 강조하고 있음.이에 기업문화의 하위

요인 중 ‘기업의 관리적 지원’항목에서 직장 상사의 지원과 유사한 항목은 본 연구의 설문 문

항에서 제외하였음.
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(3)직장 상사의 지원

직장 상사의 지원을 측정하기 위해 Shin과 그의 동료들(1989)이 개발하고

Thomas와 Ganster(1995)가 사용한 상사 지원 척도(SupervisorSupportScale)를 조

영주(1997)가 번안한 것을 수정‧보완하여 사용하였다.이 척도는 근로자들의 일과

가족생활에 대한 직장 상사의 도구적 지원과 정서적 지원의 총 9문항의 4점 Likert

척도로 구성되어 있으나,예비조사 결과 연구대상자가 문항을 이해하지 못하거나

중복되는 2개 문항을 제외하고 본 연구의 목적에 맞게 7개 문항의 5점 Likert척도로

구성하였다.

직장 상사 지원의 구성내용은 다음과 같다.도구적 지원은 ‘나의 상사는 내가 가

족과 관련된 일을 처리할 수 있도록 스케쥴을 조정해 주었다’등의 내용으로 구성

되었으며,정서적 지원은 ‘나의 상사는 내 문제에 대해 귀를 기울여 주었다’등의

내용으로 구성되었다.

각 문항의 응답방식은 ‘전혀 그렇지 않다’1점에서 ‘매우 그렇다’5점까지의

Likert식 5점 척도로 구성되어 있으며,총점이 높을수록 직장 상사의 지원이 높은

것을 의미한다.본 연구에서 산출된 전체 신뢰도는 .867이었다

(4)일‧가족 갈등

일‧가족 갈등을 측정하기 위하여 송다영‧장수정‧김은지(2008)가 개발한 일‧

가족 양립 갈등 척도를 사용하였다.본 척도는 미국 ‘가족과 일 연구소(Families

andWorkInstitute)'가 2002년에 실시한 ‘전국 노동력 동태 조사(NSCW,National

Study of Changing Workforce)', 오스트레일리아 ‘일+생활센터(Centre for

work+Life)'에서 2007년 작성한 ‘오스트레일리아 일생활 지수(AustralianWork

andLifeIndex,AWLI)',2005년 ‘국제사회조사 프로그램(InternationalSocial

SurveyProgramme,ISSP)’에서 사용된 문항들을 토대로 개발된 것이다.

이 척도는 총 8문항으로 직장 일로 인해 가족과 함께 보내는 시간에 대한 압

력과 양립 갈등이 포함된 일‧가족 영역(4문항)과 가족에 대한 책임과 역할로 인해
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직장에서의 일 수행의 어려움과 시간 압력을 포함한 가족‧일영역(4문항)의 2개의

하위 요인으로 구성되어 있다.

각 문항의 응답방식은 ‘전혀 그렇지 않다’1점에서 ‘매우 그렇다’5점까지의

Likert식 5점 척도로 구성되어 있으며,총점이 높을수록 시간에 대한 압력과 일‧

가족 양립 갈등도가 높은 일‧가족 역할 간 갈등 수준이 높음을 의미한다.본 연

구에서 산출된 전체 신뢰도는 .837이었다.

(5)인적자원 성과

① 경력몰입

경력몰입은 자신의 업무분야에 대한 심리적 애착 및 향후 계속해서 현재의

업무 분야와 관련된 직무를 수행하고자 하는 의지를 의미한다.경력몰입 측정은

경력몰입 연구에 가장 많이 활용되는 Blau(1989)가 활용한 7개의 항목을 사용

하였다.이 항목들은 ‘나는 이 분야에서 경력 쌓기 원한다’,‘내게 이 직업은 평생

직업으로 이상적이다’등으로 구성되어 있으며,이는 자신의 경력을 유지하고

목표를 이루려고 하는 애착으로써 경력 몰입을 측정하는 데 있어서 비교적 타

당한 척도인 것으로 나타났다(Morrow,1983).따라서 본 연구에서는 Blau(1989)가

개발한 7개 문항을 임희정(2002)이 번안한 척도를 사용하였다.

각 문항의 응답방식은 ‘전혀 그렇지 않다’1점에서 ‘매우 그렇다’5점까지의

Likert식 5점 척도로 구성되어 있다.문항 중 1,3,5,7번 문항은 역산하였으며,점수가

높을수록 경력몰입이 높임을 의미한다.본 연구에서 산출된 전체 신뢰도는 .737이었다.

② 조직몰입

조직몰입을 측정하기 위하여 Allen과 Meyer(1990)가 개발한 측정도구를 고수정

(2005)과 방묘진(2004)이 수정‧보완한 것을 사용하였다.조직몰입 척도는 정서적 몰입,

지속적 몰입,규범적 몰입의 3개 하위 요인으로 구성되어 있다.각 하위요인은
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모두 8개 문항으로 총 24개의 7점 Likert로 척도로 구성되어 있으나,예비조사

결과 연구대상자가 문항을 이해하지 못하거나 응답을 꺼리는 문항을 제외하고

본 연구의 목적에 맞게 5점 Likert척도로 수정하여 정서적 몰입 6문항,규범적 몰입

4문항,지속적 몰입 4문항의 총 14개 문항을 사용하였다.

조직몰입 3개의 하위요인의 구성내용은 다음과 같다.정서적 몰입은 ‘나는 우리

회사에 대해서 강한 애착심을 느낀다’,‘우리 회사는 나에게 개인적으로 큰 의미를

갖는다’등으로 조직에 대한 정서적 애착과 일치감 등으로 구성되었다.규범적 몰

입은 ‘나는 회사 사람들에 대한 의무감 때문에 이 회사를 당장 떠나지 못한다’등

으로 조직에 남아 있어야 한다는 의무감 등으로 구성되었으며,지속적 몰입은 ‘지금

이 회사를 그만둔다면 손해 보는 것이 많을 것이다’등으로 조직을 떠났을 때 발생

하게 될 비용에 대한 지각에 조직에 계속 머물러 있으려는 태도 등으로 구성되었다.

각 문항의 응답방식은 ‘전혀 그렇지 않다’1점에서 ‘매우 그렇다’5점까지의

Likert식 5점 척도로 구성되어 있으며,총점이 높을수록 조직에 대한 몰입도가

높음을 의미한다.본 연구에서 산출된 전체 신뢰도는 .840이었다.

이상의 측정도구들의 구성과 신뢰도를 요약해 보면 <표 5>와 같다.

<표 5>측정도구의 구성 및 신뢰도

측정도구의 구성 하위 요인 문항번호 문항 수 신뢰도

가족친화제도 활용도

휴가‧휴직제도

탄력근무 제도

보육지원 제도

1,2,3,4

5,6,7

8,9,10

4

3

3

.685

.920

.749

.751

기업문화

불이익에 대한 우려

근무시간에 대한 기대

관리적 지원

1
*
,2
*
,3
*
,4
*

5
*
,6
*
,7

8,9,10,11

4

3

4

.810

.430

.759

.711

직장상사의 지원
도구적 지원

정서적 지원

1,3,4,5

2,6,7

4

3

.758

.799
.867

일‧가족 갈등
일→가족 갈등

가족→일 갈등

1,2,5,6

3,4,7,8

4

4

.771

.800
.837

경력몰입 - 1
*
,2,3

*
,4,5

*
,6,7

*
7 - .737

조직몰입

정서적 몰입

지속적 몰입

규범적 몰임

1,2,3,4,5,6

7,8,9,10

11,12,13,14

6

4

4

.797

.725

.621

.840

주:*역산 문항임.
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3.자료분석

본 연구에서는 자료의 통계분석을 위해 SPSS17.0과 AMOS7.0program을 사

용하여 가족친화제도 시행 및 이용 실태를 파악하였으며,가족친화적 기업문화가

일‧가족 갈등을 매개로 인적자원 성과에 미치는 효과에 대한 연구가설을 검증

하기 위하여 구조방정식모형(StructuralEquationModeling,SEM)분석을 실시하

였다.구체적 내용은 다음과 같다.

첫째,연구대상자의 사회인구학적 및 직업 관련 특성과 가족친화제도 시행 및

이용 실태,기업 규모에 따른 가족친화제도 시행 차이를 파악하기 위하여 빈도,

백분율의 기술통계 분석과 χ
2
-test를 실시하였다.

둘째,척도를 이용하여 측정한 항목에 대한 신뢰성 검증을 위해 내적 일관성

(internalconsistency)을 측정하는 Cronbach'sα 계수를 산출하였다.

셋째,각 연구개념별 구성개념의 집중 타당성(Convergentvalidity)과 판별 타당성

(Discriminantvalidity)을 위해 확인적 요인분석(ConfirmatoryFactorAnalysis:

CFA)과 상관분석(CorrelationAnalysis)을 실시하였다.

넷째,연구모형의 적합성과 연구가설을 검증하기 위하여 구조방정식 모형

(StructuralEquationModeling:SEM)을 이용하였으며,주요 변수에 대한 매개효과

검증을 위해 Amos7.0의 편향교정 부트스트래핑(Biascorrectedbootstrapping)을

이용한 신뢰구간 추정법을 이용하였다.
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Ⅴ.연구결과 및 해석

본 연구에서는 기업의 가족친화제도 시행 및 근로자 이용 실태를 먼저 살펴본 후,

각 변인들의 구성개념 타당성 검증을 위하여 확인적 요인분석(Confirmatory

FactorAnalysis:CFA)을 실시하였다.마지막으로 가족친화적 기업문화가 일‧가족

갈등을 매개로 하여 인적자원 성과에 미치는 효과에 대한 연구모형의 적합도를

평가한 후 연구가설 검증을 실시하였다.

1.변인들에 관한 기초분석 결과

1)기업의 가족친화제도 시행 및 근로자 이용 실태

연구대상 근로자가 속한 기업의 가족친화제도 시행 및 이용 실태를 살펴보면

<표 6>와 같다.먼저,기업에서 가장 많이 시행되고 있는 가족친화제도는 휴가‧

휴직제도 중 산전후휴가로 나타났으며,연구대상자의 217명(80.1%)이 자신의 기

업에서 실시하고 있다고 응답하였다.다음으로 많이 시행되고 있는 제도는 배우자

출산휴가 149명(55.0%)으로 나타났으나,육아휴직(30.6%)및 가족간호휴가제도(18.1%)는

기업의 시행률이 낮은 것으로 나타났다.

기업에서 시행되고 있는 가족친화제도 중 시행률이 가장 높은 산전후휴가제도는

임신 중인 여성근로자에게 출산휴가를 근로형태에 관계없이 보장하고 이는 법정제도

로써강제규정이므로사업주의시기변경권,분할,근로자의포기가인정되지않고반드시

산전,산후를 통하여 90일을 부여하여야 한다(김혜원 외,2007).그러므로 휴가기간 동안

대체인력 등 기업의 부담이 큰 육아휴직과는 달리 기업의 시행률이 높은 것으로 사

료되며,2008년 ｢남녀고용평등과 일‧가정 양립지원에 관한 법률｣시행으로 배우자

출산 시 3일의 무급휴가를 기업에서 시행하는 비율 또한 높은 것으로 보인다.그러나

육아휴직은 근로자가 신청 시 기업에서 이를 허용하는 수준(남녀고용평등과 일‧가정

양립지원에 관한 법률 제19조)의 권고사항이며,또한 1년의 육아휴직으로 인한 대체

인력 문제와 이에 따른 기업의 비용 부담 등으로 인하여 법정제도로 자리 잡고 있으나
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아직까지 기업의 시행률은 낮은 것으로 나타났다.또한 가족간호휴가제는 ‘근로자의

가족돌봄 지원 등을 위하여 기업에서 노력해야 한다’(남녀고용평등과 일‧가정양립지

원에 관한 법률 제22조)의 권고 사항으로 아직까지 구체적으로 논의되고 있지 않기 때

문에 다른 가족친화제도에 비해 기업의 제도 시행률은 낮은 것으로 사료된다.

보육지원제도의 시행률 실태를 살펴보면,자녀보육비 지원 78명(28.8%),보육

수당 67명(24.7%),직장보육시설 23명(8.5%)순으로 나타났다.한편,육아기 근로

시간 단축제 등을 포함한 유연근무제도의 시행률은 다른 제도에 비해 가장 낮은 시행

률을보이고있는것으로나타났다.이는기업에서치러야하는비용과대체인력의 부담이

크기 때문인 것으로 볼 수 있다.

가족친화제도 이용률을 살펴보면,근로자들이 가장 많이 이용하는 제도는 보

육지원 제도로서 자녀 보육비 지원 70명(89.7%),보육수당 지원 60명(89.6%)으

로 나타났다.다음으로 이용률이 높은 제도는 휴가‧휴직제도로,산전후휴가

102명(74.5%),배우자 출산휴가 51명(78.5%)이었다.그러나 유연근무제도는 기

업에서 시행하고는 있으나 근로자들의 이용 경험은 없는 것으로 나타나,근로

자들은 기업의 가족친화제도마저 제대로 이용하지 못한다고 볼 수 있다.
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<표 6>기업의 가족친화제도 시행 및 근로자 이용 실태

(단위:N,%)

구분

가족친화제도

기업 시행 여부 근로자 이용 여부

미시행 시행함 비이용 이용

산전후휴가 54(19.9) 217(80.1) 35(25.5) 102(74.5)

배우자 출산휴가 122(45.0) 149(55.0) 14(21.5) 51(78.5)

육아휴직 188(69.4) 83(30.6) 67(80.7) 16(5.9)

가족간호휴가 222(81.9) 49(18.1) 42(85.7) 7(14.3)

육아기 근로시간 단축 255(94.1) 16(5.9) 16(100.0) -

탄력근무 258(95.2) 13(4.8) 13(100.0) -

원격‧재택근무 267(97.4) 7(2.6) 7(100.0) -

직장보육시설 248(91.5) 23(8.5) 14(60.9) 9(39.1)

자녀 보육비 지원 193(71.2) 78(28.8) 8(10.3) 70(89.7)

보육수당 204(75.3) 67(24.7) 7(10.4) 60(89.6

합계 271(100.0)

주:1)산전후휴가제도를 시행하는 217명 중 남자 80명은 비해당으로 처리하였음.

2)배우자 출산휴가제도를 시행하는 149명 중 여자 84명은 비해당으로 처리하였음.

2)육아휴직 이용 현황

기업의 가족친화제도 시행 및 근로자 이용실태를 살펴본 결과,시행률에 비해

근로자들의 이용률이 낮은 육아휴직을 중심으로 성별에 따른 육아휴직 이용현황

및 육아휴직 활용의 장애요인을 살펴보았다.

먼저,성별에 따른 육아휴직 이용현황을 살펴보면 <표 7>과 같다.

2007년 ｢남녀고용평등과 일‧가정양립 지원에 관한 법률｣개정으로 육아휴직요

건이 자녀연령 기준 1세에서 3세까지로 확대하여 사용이 용이하도록 되었다.그

러나 기업의 육아휴직 시행률에 비해 실제 이용한 근로자들은 16명으로 나타났다.

성별로 나누어보면,여성 근로자 13명(81.2%),남성 근로자 3명(18.7%)으로 여성에

비해 남성 근로자들의 육아휴직 이용률은 상당히 낮은 것으로 나타났다.

또한 육아휴직 사용기간이 1년으로 명시되어 있으나 실제 이용 현황은 남성근
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로자들의 경우 1개월을 사용하였으며(3명,18.8%)여성 근로자들의 경우 1개월 5명

(31.3%),2개월 2명(12.5%),6개월 2명(12.5%),12개월 4명(25.0%)순으로 나타나,

대부분의 경우 6개월 이하를 사용하는 비율이 높은 것으로 나타났다.

<표 7>성별에 따른 육아휴직 이용현황

(단위:N,%)

육아휴직 사용 기간 남성 여성

1개월 3(18.8) 5(31.3)

2개월 - 2(12.5)

6개월 - 2(12.5)

12개월 - 4(25.0)

전체 16(100.0)

다음으로 육아휴직을 사용하지 못한 67명을 대상으로 제도 활용에 따른 장애

요인을 살펴본 결과는 <표 8>과 같다.

기업에서 시행되는 육아휴직을 근로자들이 활용하지 못하는 가장 큰 이유는

‘일을 계속하고 돈을 버는 것이 더 나아서’가 22명(32.8%)으로 가장 높게 나타

났으며,출산 후 직장생활로 인한 경우와 해당 대상이 아닌 경우를 제외하면

‘승진이나 경력 관리에 불이익’6명(9.0%),‘대체인력이 없어서’4명(6.0%),‘나로

인해 동료들의 업무 부담’3명(4.5%),‘복귀 후 고용보장 등 문제’2명(3.0%),

‘회사 분위기’1명(1.5%)순으로 나타났다.

이러한 결과는 현행 육아휴직 급여가 정액제로 월 50만이 지급되고 있으나,

이는 육아휴직 시 받게 되는 수당이 현실적으로 너무 적기에 근로자들의 육아

휴직 활용에 가장 큰 장애요인으로 나타나고 있다.또한 대체인력의 부족 문제는

휴가 기간 동안 동료들의 업무 부담으로 이어지므로 근로자들이 육아휴직을

사용할 시 대체인력이 반드시 존재해야만 마음 놓고 제도를 활용할 수 있을 것

으로 사료된다.
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<표 8>육아휴직 활용의 장애요인

(단위:N,%)

육아휴직 활용하지 않는 이유 빈도

일을 계속하고 돈을 버는 것이 더 나아서 22(32.8)

사용할 필요가 없어서(출산 후 직장 생활을 했기 때문에) 12(17.9)

해당 대상이 아니어서 12(17.9)

승진이나 경력 관리에 불이익이 있을 것 같아서 6(9.0)

대체인력이 없어서 4(6.0)

나로 인해 동료들에게 업무 부담이 갈 것 같아서 3(4.5)

복귀 후 고용보장,직위 불안감 등 보장 문제가 걱정이 되어서 2(3.0)

회사 분위기 때문에 1(1.5)

전체 67(100.0)

주:무응답으로 인하여 합계가 다를 수 있음.
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3)기업규모,업종에 따른 가족친화제도 시행 차이

기업규모,업종에 따라 가족친화제도 시행에 차이가 있는지를 살펴보기 위하여 χ2-test를

실시하였으며,구체적 결과는 <표 9>와 같다.

기업규모에 따른 가족친화제도 시행 차이는 <표 9>의 결과에서 알 수 있는

바와 같이 육아기 근로시간 단축제와 원격‧재택근무제를 제외한 대부분의 가족

친화제도 시행률이 기업규모에 따라 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.

즉,대기업과 중소기업 모두 휴가‧휴직제도에서 높은 시행률을 보이고 있으나,

산전후휴가의 시행률은 대기업 72.4%,중소기업 27.6%,배우자 출산휴가는 대

기업 74.5%,중소기업 25.5%,육아휴직은 대기업 81.9%,중소기업 18.1%,가족

간호휴가는 대기업 87.6%,중소기업 12.2%로 각 제도별 기업간 차이가 뚜렷한

것으로 나타났다.그러나 유연근무제도는 탄력근무제도만이 기업 규모에 따른

차이가 있는 것으로 나타났으나(χ2=5.217,p<.05),중소기업,대기업모두 시행률은

저조한 것으로 나타났다.보육지원제도는 자녀보육비 지원,보육수당 시행률은

높으나 직장보육 시설 지원은 낮은 것으로 나타났다.

기업의 업종은 가족친화제도의 시행을 예측할 수 있는 중요한 요인이다.업

종별로 살펴볼 때,일반적으로 제조업이 휴가‧휴직제도,보육지원제도 등 전반

적인 가족친화제도 시행률이 가장 높은 것으로 나타났으며,이 중 배우자 출산

휴가는 서비스업(36.9%)이 가장 높은 것으로 나타났다.유연근무제도 중 육아

기 근로시간단축제와 탄력근무제도는 제조업이 각 각 43.8%,38.5%로 높게 나

타났으며,원격‧재택근무는 통신‧금융업 등에서 높게 나타났다.
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구분

가족친화제도

중소

기업
대기업 제조업 건설업

도소매/

음식

숙박업

전기‧운수‧

통신‧금융업
서비스업

산전후휴가

미시행 42(77.8)

60(27.6)

12(22.2)

157(72.4)

15(27.8)

87(40.1)

5(9.3)

22(10.1)

6(11.1)

3(1.4)

2(3.7)

24(11.1)

26(48.1)

81(37.3)시행

χ2 46.291*** 17.820***

배우자

출산휴가

미시행

시행

64(52.5)

38(25.5)

58(47.5)

111(74.5)

48(39.3)

54(36.2)

10(8.2)

17(11.4)

7(5.7)

2(1.3)

5(4.1)

21(14.1)

52(42.6)

55(36.9)

χ2 20.765*** 12.308**

육아휴직

미시행

시행

87(43.6)

15(18.1)

101(53.7)

68(81.9)

71(37.8)

31(37.3)

17(9.0)

10(12.0)

7(3.7)

2(2.4)

11(5.9)

15(18.1)

82(43.6)

25(30.1)

χ2 19.514*** 12.444*

가족간호

휴가

미시행

시행

96(43.2)

6(12.2)

126(56.8)

43(87.6)

78(35.1)

24(49.0)

23(10.4)

4(8.2)

9(4.1)

0(0.0)

19(8.6)

7(14.3)

93(41.9)

14(28.6)

χ2 16.433*** 7.401

육아기

근로시간

단축

미시행

시행

101(39.6)

1(6.3)

154(60.4)

15(93.8)

95(37.3)

7(43.8)

26(10.2)

1(6.3)

9(3.5)

0(0.0)

21(8.2)

5(31.3)

104(40.8)

3(18.8)

χ2 7.137 11.132*

탄력근무

미시행

시행

101(39.1)

1(7.7)

157(60.9)

12(92.3)

97(37.6)

5(38.5)

26(10.1)

1(7.7)

9(3.5)

0(0.0)

21(8.1)

5(38.5)

105(40.7)

2(15.4)

χ2 5.217* 14.396**

원격‧재택

근무

미시행

시행

101(38.3)

1(14.3)

163(61.7)

6(85.7)

100(37.9)

2(28.6)

27(10.2)

0(0.0)

9(3.4)

0(0.0)

22(8.3)

4(57.1)

106(40.2)

1(14.3)

χ2 1.607 19.200***

직장보육

시설

미시행

시행

100(40.3)

2(8.7)

148(59.7)

21(91.3)

94(37.9)

8(34.8)

21(8.5)

6(26.1)

9(3.6)

0(0.0)

25(10.1)

1(4.3)

99(39.9)

8(34.8)

χ2 8.970* 8.309

자녀

보육비

지원

미시행

시행

94(48.7)

8(10.3)

99(51.3)

70(89.7)

74(38.3)

28(35.9)

15(7.8)

12(15.4)

7(3.6)

2(2.6)

13(6.7)

13(16.7)

84(43.5)

23(29.5)

χ2 34.985*** 11.990**

보육수당

미시행

시행

95(46.6)

7(10.4)

109(53.4)

60(89.6)

75(36.8)

27(40.3)

17(8.3)

10(14.9)

6(2.9)

63(4.5)

17(8.3)

9(13.4)

89(43.6)

18(26.9)

χ2 28.035** 7.682

계 102 169 102 27 9 26 107

<표 9>기업 규모,업종에 따른 가족친화제도 시행 차이

단위:N(%)

*p<.05,**p<.01,***p<.001
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2.확인적 요인분석(ConfirmatoryFactorAnalysis:CFA)

가족친화적 기업문화의 하위요인인 가족친화제도 활용도,기업문화,직장 상사의

지원과 일‧가족 갈등,인적자원 성과로써 경력몰입과 조직몰입의 각 변인에 대해

측정변인이 잠재변인의 개념을 어느 정도 설명하고 있는지 구성개념의 타당성

분석을 위해 연구가설 검증에 앞서 확인적 요인분석(ConfirmatoryFactorAnalysis:CF

A)11)을 실시하였다.

본 연구의개념들에대한구성개념의타당성분석은측정변인들에대한확인적요인분석

결과를 토대로 집중 타당성(convergentvalidity)과 판별 타당성(discriminantvalidity)12)을

검증하였다.집중 타당성 평가는 표준화 요인부하량(factorloading),평균 분산추

출지수(averagevarianceextracted),개념 신뢰도(constructreliability)의 3가지 방

법으로 실시하였다.일반적으로 표준화 요인부하량은 적어도 0.5이상,평균 분

산추출지수는 0.5이상이 바람직하며,개념 신뢰도는 0.7이상이면 양호한 것으로

알려져 있다.그러나 적합도 수용 기준치가 다소 낮다 하더라도 연구가 탐색적

성격을 갖고 있다면 수용 가능한 것으로 보고 있다(김계수,2007;배병렬,2009;

이학식‧임지훈,2009;추승우,2009;Bagozzi& Yi,1998;Fornell& Larcker,

1981).다음으로 판별 타당성 평가를 살펴보기 위해 평균 분산추출지수

(averagevarianceextracted)값이 개념들 간 상관계수의 제곱값(φ2)을 비교하여

평균 분산추출지수가 상관관계의 제곱보다 클 경우 판별타당성이 있는 것으로

보고 있다(Fornell& Larcker,1981).

다음으로,연구개념들 간의 관련성을 살펴보기 위하여 공분산 행렬을 이용하여

모형의 적합도를 확인하였다.적합도를 평가하는 데 사용하는 적합도 지수(fit

11)확인적 요인분석(ConfirmatoryFactorAnalysis:CFA)은 기존의 이론이나 경험적인 연구결과로부터

분석대상이 되는 변수에 관한 사전 지식이나 이론적인 결과를 가지고 있어 그 내용을 가설의

형식으로 모형화 하기 위한 방법임(김계수,2007).

12)집중 타당성(convergentvalidity)은 동일 개념을 측정하는 다중의 척도가 어느 정도 일치하는

지를 의미하는 것으로,관측변수들의 상관 값이 클수록 집중 타당성이 높음.판별 타당성

(discriminantvalidity)은 다른 개념을 측정하는 척도가 어느 정도 그것들을 다른 것으로 측정

하는 것을 의미하는데,잠재변수 사이의 상관이 높을수록 판별타당도는 떨어짐(배병렬,2009).
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index)에는 모델의 전반적인 적합도를 평가하는 절대적합지수(absolutefitindex),기초

모형에 대한 제안모델의 적합도를 비교하는 증분적합지수(incrementalfitmeasures),

모델의 간명도와 관련된 간명적합지수(parsimoniousfitmeasures)등이 있다(김계수,

2007).따라서 본 연구에서는 적합도 지수들 중에서 이러한 조건을 충족시키는 χ2

통계랑,GFI(기초부합치), AGFI(조정부합치),RMR(잔차평균자승이중근),RMSEA

(계략화오차평균),TLI(비표준적합지수),NFI(표준부합치),CFI(비교적합지수)를 고려

하였다.

구조방정식모형에서는 다양한 적합도 지수를 함께 살펴보는 것이 중요한데,

적합도 지수들의 수용 수준의 경우 GFI,AGFI,TLI,NFI,CFI는 0과 1사이의 값을

갖는 것으로써,1에 가까울수록 적합하며,0.9이상이어야 좋은 적합도를 가진

것으로 이해되고 있다.또한 RMR이 낮을수록 적합도는 높은데,대체로 0.05이

하면 바람직하며,0.1이하면 수용하는 것으로 보인다.RMSEA는 0.08보다 작으면

적합한 것으로 본다(김계수,2007;배병렬,2009;이학식‧임지훈,2009).

따라서 본 연구에서는 이러한 기준을 고려하여 확인적 요인분석을 통하여

집중타당성과 판별타당성 및 연구모형의 적합도 기준을 마련하였다.
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1)개별 연구개념에 대한 확인적 요인분석

(1)가족친화제도 활용도

가족친화제도 활용도는 3개의 하위요인으로 총 10개의 문항으로 구성되어 있다.

3개의 하위요인은 산전후휴가,배우자 출산휴가,육아휴직,가족간호휴가를 포

함한 휴가‧휴직제도,육아기 근로시간 단축제,탄력근무,원격‧재택근무를 포함한

유연근무제도,직장보육시설,자녀보육비 지원,보육수당을 포함한 보육지원제도 등이다.

분석 결과,가족친화제도 활용도의 모든 항목들이 잠재변인에 대해 좋은 표준화

요인부하량(λ>.05)을 보여주고 있어 측정변인이 잠재변인을 잘 설명하고 있으며,

모든 C.R값이 1.96513)이상으로 유의한 것으로 나타났다.그러나 휴가‧휴직 제도

중 가족간호휴가제(활용도 4)의 표준화 요인부하량(λ=0.445),직장보육시설 활

용도(활용도 8)의 표준화 요인부하량(λ=0.376)이 다소 낮게 나타났다.

가족간호휴가제는 노인,어린이,환자 등 장기적인 간호가 필요한 가족을 위한

휴가제도로서 ｢남녀고용평등과 일‧가정양립 지원에 관한 법률｣개정으로 인하여

2008년 6월부터 시행되고 있으나 아직까지 기업의 시행률과 근로자들의 활용률은

낮은 것으로 보고 있다.또한 직장보육시설은 어린 자녀를 둔 근로자들에게 있어

직장에서도 자녀를 볼 수 있고 비상시에 쉽게 대처할 수 있어 근로자들의 안정감

뿐만 아니라 업무의 집중도를 높일 수 있는 가족친화제도로써 이에 대한 근로

자들의 요구가 매우 높다(김안나 외,2007).그러나 근로자들의 요구에 비해 기업의

시설 설치 비용에 따른 재정적 부담 등 많은 어려움을 겪고 있으므로 기업간

컨소시엄 형태의 직장보육시설 설치 등을 고려해야 할 것이다.따라서 가족간

호휴직제와 직장보육시설의 2가지 가족친화제도는 근로자들의 일과 가족생활의

양립을 지원할 수 있는 중요한 제도로써 앞으로 기업의 시행률 및 근로자들의

활용률을 높여야 하므로 확인적 요인분석 결과 표준화 요인부하량은 다소 낮게

나타났으나,본 연구모형에 포함시키고자 한다.

13)C.R(CriticalRatio)은 경로계수의 유의성을 판단하는 것으로써,추정치(Estimate)를 표준오차

(StandardError)로 나눈 값으로 이 값이 1.965보다 크면 유의함(김계수,2007).
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가족친화제도 활용에 대한 모형 적합도를 살펴보면, χ
2
=146.823(df=32)

p=.000이며,GFI=.893,AGFI=.816,NFI=.895,TLI=.881,RMR=.079로써수용할만하다.

또한CFI=.915로써높은적합도를보이며,RMSEA=.11514)로나타났다.

<표 10>가족친화제도 활용도 확인적 요인분석 결과

경로 표준화 요인적재량 표준오차 C.R P

휴가‧휴직제도

→ 활용도1 .663 1.104 5.380 ***

→ 활용도2 .712 1.207 5.924 ***

→ 활용도3 .573 .969 5.524 ***

→ 활용도4 .445 .838 Fix -

유연근무제도

→ 활용도5 .949 .035 18.359 ***

→ 활용도6 .907 .050 17.743 ***

→ 활용도7 .796 .066 Fix -

보육지원제도

→ 활용도8 .376 .447 5.962 ***

→ 활용도9 .907 .288 10.170 ***

→ 활용도10 .860 .366 Fix -

***p<.001

14)Steiger(1990)은 RMSEA는 모델을 표본이 아닌 모집단에서 추정하는 경우에 기대되는 적합도를

의미하는 것으로써,이 값이 0.10이하이면 자료를 잘 적합시키고,0.05이하이면 매우 잘 적합

시키고,0.01이하이면 가장 좋은 적합도로 보고 있음(배병렬,2009에서 재인용).그러나 본 연구

결과 RMSEA는 0.115로 나타났음.이는 가족친화제도 활용도의 확인적요인분석 결과 요인부

하량이 다소 낮은 문항에 기인한 것으로 사료됨.
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활용도2e2

활용도1e1

활용도3e3

활용도4e4

활용도5e5

활용도6e6

활용도7e7

활용도8e8

활용도9e9

활용도10e10

휴가휴직제도

유연근무제도

보육지원제도

.66

.71

.57

.44

.95

.80

.38

.91

.86

.36

.44

.19

.91

<그림 2>가족친화제도 활용도 확인적 요인분석 결과
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2)기업 문화

기업 문화는 3개의 하위변인으로 총 11개의 문항으로 구성되어 있다.3개의

하위 변인은 불이익에 대한 우려,근무시간에 대한 기대,관리적 지원 등이며,

구체적 결과는 <표 11>와 같다.

분석 결과 11개 문항이 사용되었으나,1차 확인적 요인분석에서 표준화 요인

부하량이 낮은 근무시간에 대한 기대,관리적 지원의 7개 항목을 제거하고 2차

확인적 요인분석을 실시하였다.2차 확인적 요인분석 결과 불이익에 대한 우려

4개 항목들이 잠재변수에 대해 λ>0.5이상의 높은 표준화 요인부하량을 보여줄

뿐만 아니라 C.R값이 모두 1.965이상으로 유의미한 것으로 나타났다.

연구모형 적합도를 살펴보면,χ2=2.954(df=2)p=.228이며,GFI=.995,AGFI=.974,

CFI=.967,NFI=.992,TLI=.992,RMR=.014,RMSEA=.042로써모두적합도가높은것

으로나타났다.

<표 11>기업 문화 확인적 요인분석 결과

경로 표준화요인부하량 표준오차 C.R P

불이익에 대한 우려

→ 문화 1 .762 .415 8.784 ***

→ 문화 2 .799 .339 8.943 ***

→ 문화 3 .728 .466 8.580 ***

→ 문화 4 .585 .531 Fix ***

***p<.001
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기업 문화

문화2e2

.79

문화1e1

.75문화3e3

.74
문화4e4

.60

문화5e5
.37

문화6e6
.29

문화7e7

.00

문화8e8

.01

문화9e9

-.05

문화10e10

.09

문화11e11

.21

불이익우려

문화2e2 .80

문화1e1

.76

문화3e3
.73

문화4e4

.58

<그림 3>기업 문화 1차 확인적

요인분석 결과

<그림 4>기업 문화 2차 확인적

요인분석 결과
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3)직장 상사의 지원

직장 상사의 지원은 도구적 지원,정서적 지원의 2개의 하위 변인으로 총 7개

문항으로 구성되어 있다.확인적 요인분석 결과,모든 항목들이 좋은 표준화 요인

부하량(λ>0.5)을 보여주고 있어 측정변인이 잠재변인을 잘 설명하고 있으며,C.R

값이 모두 1.965이상으로 유의미한 것으로 나타났다.

직장 상사의 지원에 대한 적합도를 살펴보면,χ2=79.758(df=13)p=.000이며,

GFI=.927,AGFI=.843,RMR=.036,NFI=.903,TLI=.865,CFI=.917,RMSEA=.138로전

반적인모형적합도지수들을수용가능한수준으로나타났다.

<표 12>직장 상사의 지원 확인적 요인분석 결과

경로 표준화 요인부하량 표준오차 C.R P

도구적 지원

→ 지원 1 .760 .297 9.968 ***

→ 지원 3 .611 .430 8.444 ***

→ 지원 4 .657 .409 8.951 ***

→ 지원 5 .633 .430 Fix -

정서적 지원

→ 지원 2 .727 .321 11.793 ***

→ 지원 6 .775 .235 12.619 ***

→ 지원 7 .773 .213 Fix -

***p<.001
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도구적 지원

지원3e2 .61

지원1e1

.76

지원4e3

.66

지원5e4

.63

지원2e5

지원6e6

지원7e7

정서적 지원
.78

.77

.97

.73

<그림 5>직장 상사의 지원 확인적 요인분석 결과
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4)일‧가족 갈등

일‧가족 갈등은 일→가족 갈등,가족→일 갈등의 2개의 하위 변인으로 총 8개

문항으로 구성되어 있다.확인적 요인분석 결과,모든 항목들이 좋은 표준화 요

인부하량(λ>0.5)을 보여주고 있어 측정변인이 잠재변인을 잘 설명하고 있으며,

C.R값이 모두 1.965이상으로 유의미한 것으로 나타났다.

일‧가족 갈등에 대한 적합도를 살펴보면, χ2=97.072(df=19)p=.000이며,

GFI=.924,AGFI=.855,RMR=.048,NFI=.881,TLI=.854,CFI=.901,RMSEA=.123으로

나타났다.

<표 13>일‧가족 갈등 확인적 요인분석 결과

경로 표준화 요인부하량 표준오차 C.R P

일→가족 갈등

→ 갈등 1 .647 .501 8.956 ***

→ 갈등 2 .724 .372 9.735 ***

→ 갈등 5 .622 .506 8.675 ***

→ 갈등 6 .716 .376 Fix -

가족→일 갈등

→ 갈등 3 .549 .469 8.973 ***

→ 갈등 4 .614 .545 10.221 ***

→ 갈등 7 .819 .291 13.853 ***

갈등 8 .859 .170 Fix -

***p<.001
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일가족갈등

갈등2e2 .72

갈등1e1

.65

갈등5e3

.62

갈등6e4

.72

갈등3e5

갈등4e6

갈등7e7

가족일갈등

.61

.82

.64

.55

갈등8e8

.86

<그림 6>일‧가족 갈등 확인적 요인분석 결과
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5)경력 몰입

경력 몰입은 총 7개 문항으로 구성되어 있다.확인적 요인분석 결과,모든 항

목들이 좋은 표준화 요인부하량(λ>0.5)을 보여주고 있어 7개의 측정변인이 경력몰

입의 잠재변인을 잘 설명하고 있으며,C.R값이 모두 1.965이상으로 유의미한 것

으로 나타났다.

경력 몰입에 대한 적합도를 살펴보면,χ2=69.316(df=14)p=.000이며,GFI=.925,

AGFI=.850,RMR=.055,NFI=.807,TLI=.754,CFI=.836,RMSEA=.121으로나타났다.

<표 14>경력몰입 확인적 요인분석 결과

경로 표준화 요인부하량 표준오차 C.R P

경력 몰입

→ 경력 1 .621 .537 7.273 ***

→ 경력 2 .436 .626 5.622 ***

→ 경력 3 .464 .613 5.907 ***

→ 경력 4 .594 .606 7.076 ***

→ 경력 5 .520 .492 6.453 ***

→ 경력 6 .505 .509 6.311 ***

→ 경력 7 .612 .376 Fix -

***p<.001
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경력 몰입

경력2e2

.44

경력1e1

.62

경력3e3
.46

경력4e4
.59

경력5e5

경력6e6

경력7e7

.52

.51

.61

<그림 7>경력 몰입 확인적 요인분석 결과
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5)조직 몰입

조직 몰입은 정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입의 3개의 하위 변인으로

총 14개 문항으로 구성되어 있다.1차 확인적 요인분석 결과,표준화 요인부하

량이 낮은 규범적 몰입의 11번 문항을 제거하고 2차 확인적 요인분석을 실시하

였다.2차 확인적 요인분석 결과,조직몰입에 대한 3개의 하위 변인의 총 13개 모든

항목들이 좋은 표준화 요인부하량(λ>0.5)을 보여주고 있어 측정변인이 잠재변인을

잘 설명하고 있으며,C.R값이 모두 1.965이상으로 유의미한 것으로 나타났다.

조직 몰입에 대한 적합도를 살펴보면,χ2=128.787(df=62)p=.000이며,GFI=.934,

AGFI=.903,RMR=.036,NFI=.877,TLI=.914,CFI=.931,RMSEA=.063으로나타났다.

<표 15>조직 몰입 확인적 요인분석 결과

경로 표준화 요인부하량 표준오차 C.R P

정서적 몰입

→ 조직 1 .657 .303 8.214 ***

→ 조직 2 .669 .350 8.313 ***

→ 조직 3 .681 .301 8.413 ***

→ 조직 4 .617 .422 7.865 ***

→ 조직 5 .562 .453 7.340 ***

→ 조직 6 .602 .461 Fix

지속적 몰입

→ 조직 7 .627 .467 7.605 ***

→ 조직 8 .614 .555 7.500 ***

→ 조직 9 .737 .291 8.326 ***

→ 조직 10 .589 .553 Fix

규범적 몰입

→ 조직 12 .614 .513 7.764 ***

→ 조직 13 .643 .441 7.990 ***

→ 조직 14 .716 .241 Fix

***p<.001
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<그림 8>조직 몰입 1차 확인적

요인분석 결과

<그림 9>조직 몰입 2차 확인적

요인분석 결과
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2)전체 연구개념에 대한 확인적 요인분석

본 연구의 6개의 개념들 즉,가족친화제도 활용도,기업문화,직장 상사의 지원,

일‧가족 갈등,경력몰입,조직몰입과 관련한 전체 연구개념에 대한 측정항목들의

확인적 요인분석 결과는 <표 16>,<그림 10>과 같다.

전체 연구개념에 대한 확인적 요인분석 결과,모든 항목들이 잠재변인에 대해

적합한 표준화 요인부하량을 나타낼 뿐만 아니라,C.R값 모두 1.965이상으로

유의미한 것으로 나타났다.다음으로 평균 분산추출지수와 개념 신뢰도를 살펴

보았다.분석 결과,평균 분산추출지수의 경우 0.5이상,개념 신뢰도 역시 0.7

이상으로 나타났다.따라서 전체 연구모형은 대체로 표본 자료에 적합하다고

판단되며,집중 타당성이 있는 것으로 확인되었다.

<표 16>전체 연구개념에 대한 확인적 요인분석 결과

잠재변인 측정변인
표준화

요인부하량

표준

오차
C.R P AVE 개념신뢰도

가족친화적 기업문화

가족친화제도 활용도

휴가‧휴직제도 .867 .220 3.890 ***

0.491 0.712유연근무제도 .447 .185 4.179 ***

보육지원제도 .336 .698 Fix -

기업 문화 불이익에대한우려 1.000 .000 Fix - 1.000 1.000

직장 상사의 지원
도구적 지원 .914 .06714.267 ***

0.884 0.938
정서적 지원 .831 .133 Fix -

일‧가족 갈등
가족→일 갈등 .836 .145 7.685 ***

0.735 0.845
일→가족 갈등 .639 .284 Fix -

인적자원 성과 -

경력 몰입 경력 몰입 1.000 .000 Fix - 1.000 1.000

조직 몰입

정서적 몰입 .831 .104 7.893 ***

0.700 0.871지속적 몰입 .644 .252 7.225 ***

규범적 몰입 .534 .240 Fix -

***p<.001
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<그림 10>전체 연구개념에 대한 확인적 요인분석 결과
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다음으로 잠재변인 서로 간에 판별타당성이 있는지 평균분산추출지수와 각

변수 간 상관관계를 실시한 결과 0.8이상을 상회하는 항목이 모두 없는 것으로

나타나 판별타당성이 확인되었다.그러나 확인적 요인분석결과 평균 분산추출

지수가 낮은 항목이 있어 판별타당성이 있는지 더 정교한 검증을 위해 Fornell과

Larcker(1981)가 제안한 방식을 적용하여 검토하였다.이 방식에서는 두 변수들

각각에 대한 평균 분산추출지수가 이들 두 변수 사이의 상관관계 계수의 제곱

보다 크면 판별타당성이 있는 것으로 보고 있다.

<표 17>은 6개의 연구개념들 간의 상관관계를 나타낸 것이다.상관관계 결과를

바탕으로 하면,모든 연구개념들간 상관관계의 제곱이 평균 분산추출지수 보다

크지 않은 것으로 나타났다.따라서 연구 개념들에 대한 측정항목들은 판별 타당

성이 있는 것으로 확인되었다.

<표 17>연구개념들 간의 기술적 통계 및 상관관계

(N=271)

구분 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6

1.가족친화제도 활용도 1.717 0.591 1.000

2.기업 문화 3.091 0.772 .225* 1.000

3.직장 상사의 지원 3.293 0.608 .221* .405** 1.000

4.일‧가족 갈등 3.127 0.608 -.026 -.433** .063 1.000

5.경력몰입 3.062 0.544 .183* .219** .112 -.239** 1.000

6.조직몰입 3.362 0.495 .316* .181** .503** .098 .341** 1.000

*p<.05,**p<.01***p<.001
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3.연구모형의 적합도 검증

연구 개념들 간의 관련성을 파악하기 위하여 공분산 행렬을 이용하여 전체

연구모형의 적합도를 살펴본 결과 <표 18>와 같다.

본 연구의 연구모형의 전반적 적합도 지수를 살펴보면,χ2=104.313(df=41,

p=.001)로 나타났다.하지만 χ2통계량은 표본의 크기와 측정변수들의 수에 따라

결과에 많은 영향을 받는다는 지적(이학식‧임지훈,2009;홍세희,2000)이 있기

때문에 그 밖의 다른 적합도 지수를 중심으로 모형 적합도를 살펴보았다.그 결과,

GFI=.947,CFI=.931,RMR=.023등으로 수용 기준치인 .90이상을 상회하여 좋은

적합성을 가지는 것으로 나타났다.또한 AGFI=.899,TLI=.888,NFI=.894,

RMSEA=.076로 양호한 것으로 나타났다.따라서 본 연구모형은 적합한 것으로

나타났다.

<표 18>연구모형의 적합도

모형
적합도 지수

χ2 df GFI AGFI RMR NFI TLI CFI RMSEA

전체모델 104.313 41 .947 .899 .023 .894 .888 .931 .076

주:1)GFI=goodnessoffitindex,AGFI=adjustedgoodnessoffitindex,RMR=rootmeansquare

residual, NFI=normed fit index, TLI=turker-lewis index, CFI=comparative fit index,

RMSEA=rootmeansquareerrorofapproximation,NFI=normedfitindex.
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4.다중집단분석(Multi-groupanalysis)

본 연구의 연구모형이 성별에 따라 집단간 동질성을 갖는지 확인하고자 다중

집단분석(Multi-groupanalysis)을 실시하였다.다중집단분석은 같은 모집단에서

추출한 두 표본에서 동일한 분석결과를 얻을 수 있는지 교차타당성(cross-validation)

여부를 판단하는 것이다(김계수,2007).다중집단분석을 하기 전에 집단간 측정

동일성(Measurementequivalence)test를 위해 다중집단 요인분석(Multi-group

factoranalysis)을 실시하였다.측정동일성은 다중집단 분석에서 기본적으로 만

족시켜야 할 조건으로써,각 각 다른 집단에서 사용한 측정문항(도구)이 동일한지

그렇지 않은지를 비교하는 방법이다.측정동일성 test를 위한 단계는 두 집단에

대하여 경로 동일화제약(UnconstrainedModel)을 가한 다음 두 집단간 요인부하

량이 동일하다고 제약,요인부하량과 요인공분산이 동일하다는 제약,각 집단간

잔차와 오차분산이 동일하다는 방법을 통하여 χ
2
변화 정도를 살펴보는 방법이다.

측정동일성 test를 검증하기 위해 다중집단 요인분석에 사용된 자료는 271명의

자료를 남성 91명(33.6%),여성 180명(66.4%)의 남녀집단으로 나누어 사용하였고,

결과는 <표 19>와 같다.

<표 19>에 제시된 바와 같이,두 집단이 동일하다고 제약한 자유모델(모형 A)과

요인부하량이 동일하다고 제약한 Measurementweights(모형 B)간의 χ2차이는

25.119(df=6)인 것으로 나타났는데,이는 유의수준 .05에서 통계적으로 유의한 것

으로 나타났다.또한,모형 B의 내용을 포함하고 구조공분산이 동일하고 제약한

모형 C간의 χ2차이는 28.133(df=14)인 것으로 나타났는데,이는 유의수준 .05에서

통계적으로 유의한 것으로 나타났다.마지막으로,모형 C에서 표시된 것을 포함

해서 측정모형의 잔차가 집단간 동일하다고 제약한 모형 D간의 χ2 차이는

98.44(df=9)인 것으로 나타났는데,이는 유의수준 .05에서 통계적으로 유의한 것

으로 나타났다.

따라서 이러한 결과를 살펴볼 때,특히 각 집단간 요인부하량이 동일하다고

제약한 모형 B에서 유의한 차이가 났으므로 이는 두 집단에서 설문문항을 다르게
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인식한 것으로써 측정동일성을 확보하지 못한 것으로 나타났다.그러므로 본 연

구에서는 집단을 구분하지 않고 구조방정식 모형 분석을 통한 연구모형을 검증

하고자 한다.

<표 19>다중집단 요인분석을 통한 측정동일성 검증

모형 χ
2

df CFI RMSEA △χ
2
/df △χ

2
Sig.Dif

A 182.688 84 .910 .066

B 207.807 90 .898 .070 25.119/6 p=.000

C 235.940 104 .888 .069 28.133/14 p=.000

D 334.380 113 .830 .085 98.44/9 p=.000

주:1)모형 A:Unconstrained.자유모델로써 두 집단이 동일하다고 한 경우.

2)모형 B:Measurementweights.측정모형에서 요인부하량이 동일하다고 제약한 경우.

3)모형 C:Structuralcovariances.모형B의 내용을 포함하고(측정 가중치가 동일함)구조공분산이

동일하다고 제약하는 경우.

4)모형 D:Measurementresiduals.모형 C에 표시된 것을 포함해서 측정모형의 잔차가 집단 동

일함을 제약한 경우.

5)df=6,p=.005,χ2=12.56이상이면 유의함.

6)df=14,p=.005,χ2=23.685이상이면 유의함.

7)df=9,p=.005,χ2=16.919이상이면 유의함.
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5.연구모형의 가설 검증

본 연구는 가족친화적 기업문화의 하위 요인인 가족친화제도 활용도,기업문화,

직장상사의 지원이 인적자원 성과인 경력몰입과 조직몰입에 미치는 직접효과를

분석하고 일‧가족 갈등을 매개로 하여 영향을 미치는 연구모형을 설정하였다.

연구모형의 가설 검증 결과는 <표 20>및 <그림 11>과 같다.

1)직접효과 검증

먼저 가설 1은 가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등에 직접적인 영향을 미치는

것을 확인하고자 하였다.이에 따른 구체적 결과를 살펴보면 다음과 같다.

첫째,가족친화제도 활용도가 일‧가족 갈등에 미치는 직접효과는 경로계수가

0.007(C.R=0.088,p>.05)로 나타나 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

대다수 선행연구 결과 가족친화제도 활용도가 높을수록 근로자의 일‧가족

갈등은감소하는것으로나타났다(강혜련‧최서연,2001;이선희외,2008;Thompsonetal.,1999).

그러나 이 두 변인간의 관계가 반드시 부적이지 않다는 연구결과들이 제시되고

있다.즉,가족친화제도와 일‧가족 갈등 관계가 부적이라고 한 연구들의 경우

제도 각각의 시행 및 이용 여부를 조사하여 총 합으로 측정하였다.반면 두 관

계가 부적이지 않다는 연구결과들은 특정 제도의 시행 및 이용 여부와 일‧가족

갈등 관계를 살펴보았다(Casper& Buffardi,2004;Lapierre& Allen,2006).

본 연구 결과,기업에서 시행되는 가족친화제도에 대해 근로자들의 활용도가

높을수록 일‧가족 갈등이 감소된다는 직접효과가 통계적으로 유의하지는 않았

으나,두 변인간의 관계는 정적인 것으로 나타났다.이러한 결과는 기업에서 시행

되는 다양한 가족친화제도 중 산전후휴가,배우자 출산휴가 등 휴가‧휴직 제도를

제외한 유연근무제도 및 보육지원제도는 기업의 시행률이 낮아 근로자들의 활

용률 또한 매우 낮기 때문인 것으로 본다.따라서 근로자들의 다양한 요구를 고
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려하여 근로자들이 실제 활용할 수 있는 가족친화제도의 시행률과 이용률을 높

인다면,이 두 변인간의 효과 검증은 보다 더 명확한 결과를 제시할 수 있을 것

으로 사료된다.

둘째,기업 문화가 일‧가족 갈등에 미치는 직접 효과에 대한 경로계수는

-0.671(C.R=-6.928,p<.001)로 통계적으로 유의한 것으로 나타났다.즉,기업에서

제공되는 가족친화제도 이용 시 이에 따른 승진이나 경력관리에 불이익이 없고,

근로자들로 하여금 직장과 가족생활 두 영역의 역할 요구에서 양립이 가능할

수 있도록 지원하는 기업문화일수록 근로자들의 일‧가족 갈등 수준은 낮아지는

것으로써,이러한 연구결과는 Thompson과 그의 동료들(1999)을 비롯한 선행연구

(유계숙,2008;이선희 외,2008;이요행 외,2005;Allen,2001;Frye& Breaugh,

2004)와 일치하고 있는 것으로 나타났다.

셋째,직장 상사의 지원이 일‧가족 갈등에 미치는 직접효과의 경로계수는

0.403(C.R=4.666,p<.001)으로 통계적으로 유의하게 나타났다.직장 상사의 지원과

근로자의 일‧가족 갈등 관계에 대한 선행연구(전기홍,2004;유계숙,2008;하은정,

2008;Clark,2001;Thompson&Ganster,1995)들은 직장 상사의 지원이 근로자들의

일‧가족 갈등을 감소시킨다는 결과를 나타내고 있지만,본 연구결과 직장 상사의

지원이 근로자들의 일‧가족 갈등에 정적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.이

러한 결과는 직장 상사의 지원이 높을수록 근로자들의 일‧가족 갈등을 감소시켜 줄

것이라는 대부분의 선행연구들과는 내용을 달리 하지만,상사의 지원이 지원을 받는

근로자들에게 심리적 부담을 안겨주어 일‧가족 갈등에 부정적 효과를 증가시킨다는

사회적 지원의 역완충효과에 대해 나타내고 있는 일부 연구결과(이명신,1998;박

헌미,2002;장철형‧권영주,2006;Kaufmann&Beer,1986;Ray&Miller,1994)를

지지해 주는 결과이기도 하다.

최근 직장내 직급,연령 등을 고려한 직장인의 특징을 보고한 연구결과(예지은 외,

2009)에 의하면,기성세대는 조직과 자신을 동일시 하고 집단주의 가치관이 강한

반면,신세대는 개인생활과 일과 가족생활의 균형을 중시하는 것으로 나타났다.
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즉,기성세대 직장 상사의 경우 신세대 근로자들의 휴가‧휴직 등의 구체적 사

유를 물으며 이를 수용하지만,이러한 상황에 근로자들은 부담스럽다는 입장을

나타내고 있다.그러므로 일과 가족생활의 양립을 위해 스케쥴을 조정해 주고

가족문제에 관심을 가져주는 등 직장 상사의 지원이 있으나 상사와 부하직원이

라는 지원적이고 밀접한 인간관계를 발전시키고 유지시키는데 많은 시간과 에

너지가 요구하게 되므로 이러한 지원의 효과가 항상 긍정적인 것만으로는 가

정할 수 없다고 보고 있으며(Ray&Miller,1994),근로자들의 경우 직장내 승진

에 대한 기대,경력상의 불이익을 받지 않으려고 노력하는 등 높은 직무성과와

연관되기 때문에 상사지원이 일과 가족생활을 양립해야 되는 상황에서 부정적

인 영향을 초래하게 되는 것으로 나타나고 있다(손영빈,2009).또한,스트레스

와 갈등을 유발시키는 상사가 근로자에게 지원과 지지를 표현하는 경우,이러한

우호적인 지원조차도 스트레스 상황으로 경험될 수 있으며,향후 인사고과 평가

에 대한 불이익 우려,상사의 기대와 업무요구에 부응하려는 부담감 등 관리자와

근로자의 이러한 상호작용도 스트레스와 갈등을 주는 자극이 될 수 있다는 것

이다(Kaufmann& Beer,1986).

그러므로 직장 상사의 지원이 근로자들의 일‧가족 갈등에 정적인 영향을 미

치는 것은 이러한 요인들에 의해 나타나는 결과인 것으로 사료된다.

다음으로,가설 2는 가족친화적 기업문화가 인적자원 성과에 직접적인 영향을

미치는 것을 확인하고자 하였다.이에 따른 구체적 결과를 살펴보면 다음과 같다.

첫째,가족친화제도 활용도가 경력몰입에 미치는 직접효과에 대한 경로계수는

0.177(C.R=2.223,p<.01),조직몰입에 미치는 경로계수는 0.294(C.R=3.023,p<.01)로

이는 모두 통계적으로 유의한 것으로 나타났다.

가족친화제도 중 휴가‧휴직제도,유연근무제도,보육지원제도의 각 유형별로 인

적자원 성과인 경력몰입과 조직몰입에 미치는 효과를 살펴본 결과15),경력몰입에
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미치는 직접효과는 휴가‧휴직제도로써 경로계수는 0.146(C.R=2.377,p<.01),조직

몰입에 미치는 직접효과의 경로계수는 0.246(C.R=3.650,p<.001)으로 이는 인적자원

성과에 모두 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.그러나 유연근무제도는 경력

몰입에 미치는 직접효과의 경로계수는 0.069(C.R=1.469,p>.05),조직몰입은

0.097(C.R=1.567,p>.05)로써 이는 통계적으로 모두 유의하지 않은 것으로 나타났

으며,보육지원제도는 경력몰입에 미치는 직접효과는 0.087(C.R=1.468,p>.05)로써

통계적으로 유의하지않으나,조직몰입에미치는직접효과의경로계수는 0.145(C.R=2.331,

p<.01)로 통계적으로 유의하게 나타났다.

이러한 결과는 기업에서 시행되는 가족친화제도에 대해 근로자들의 활용도가

높을수록 일과 가족생활에 대한 균형을 이룸으로써 자신들의 경력개발에 몰입하게

되고 조직에 대한 애사심 향상,사기 증진,이직의도 감소 등 조직몰입도를 높여

기업의 인적자원 성과를 향상시키는 것으로 나타났다.특히,가족친화제도 유형 중

휴가‧휴직제도와 보육지원제도는 유연근무제도에 비해 근로자들의 활용도가 높은

제도로써 경력몰입과 조직몰입을 높이는 결과를 나타내고 있다.이는 근로자와 기

업모두에게 긍정적 효과를 발휘하게 되는 것으로 사료된다.

따라서 근로자들의 일과 가족생활의 균형을 위한 다양한 가족친화제도 및 프로그

램의 개발과 도입이 기업의 경쟁력으로 활용하는 것이 기업의 인적자원 성과를 향

상시킬 수 있다는 점을 시시하고 있다.

둘째,기업문화가 경력몰입에 미치는 경로계수는 -0.050(C.R=-0.527,p>.05),조

직몰입에 미치는 효과는 -0.108(C.R=-1.863,p>.05)로써 이는 모두 통계적으로 유의

미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이러한 연구결과는 기업문화의 하위

요인을 구성하고 있는 3가지 요인 중 확인적 요인분석결과 요인부하량이 낮은 항

목을 제거한 후 최종 연구모형 분석에 불이익에 대한 우려 항목만을 포함시킨 결과

이므로 향후 근로자들에게 장시간 근무하기를 기대하는 요구나 일과 가족생활의

균형을 위한 기업의 관리적 지원 등을 포함시켜 보다 구체적으로 살펴보아야 할

15)가족친화제도 유형별 연구가설 검증 결과는 부록에 제시되어 있음.
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것으로 사료된다.

셋째,직장 상사의 지원이 경력몰입에 미치는 직접효과의 경로계수는 0.120(C.R=1.418,

p>.005)으로 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으나,조직몰

입에 미치는 효과는 0.622(C.R=5.672,p<.001)로 이는 통계적으로 유의미한 영향을 미

치는 것으로 나타났다.이러한 연구결과는 직장 상사 지원과 조직몰입 관계를 살

펴본 전기홍(2004)의 연구결과와 일치하는 것으로써,근로자들의 일과 가족생활에

대해 관심을 갖고 배려해 주는 직장 상사의 지원이 높을수록 기업에 대한 근로

자들의 애착심이 높아 조직몰입도를 높이는 것으로 나타났다.

마지막으로,가설 3은 일‧가족 갈등이 인적자원 성과에 직접적인 영향을 미치

는 것을 확인하고자 하였다.이에 따른 구체적 결과를 살펴보면 다음과 같다.

일‧가족 갈등이 인적자원 성과로써 경력몰입에 미치는 경로계수는 -0.331(C.R=-3.405,

p<.001)로써통계적으로유의미한영향을미치는것으로나타났으나,조직몰입에 미치는

경로계수는 -0.034(C.R=-0.360,p>.005)로 이는 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났다.즉,근로자들의 일‧가족 갈등 수준이 높을수록 인적자원 성과 중 경력몰

입이 낮아지는 것으로 이러한 연구결과는 선행연구와 같은 맥락을 하고 있다(강

혜련‧최서연,2001;임희정,2000;박은영,2004).따라서 근로자들의 일‧가족 갈등

관리가 근로자와 기업모두에게 중요한 부분임을 시사하고 있다.

지금까지의 연구결과를 종합해 보면,가족친화적 기업문화가 근로자 뿐만 아니라

기업 모두에게 긍정적 효과를 미치는 것으로 나타났다.특히,가족친화제도 유형별로

인적자원 성과에 미치는 효과를 살펴본 결과 제도 활용도가 높은 휴가‧휴직제도와

보육지원제도와는 달리 유연근무제도에 대한 효과에 대한 차이는 매우 큰 것으로

나타났다.이러한 결과를 토대로 국내 기업에서 유연근무제도 시행을 촉진하여

근로자들의 활용도를 높인다면 제도 도입에 따른 긍정적 효과를 가져올 수 있을

것으로 기대한다.또한 기업문화와 직장 상사의 지원이 근로자들의 일‧가족 갈등에
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직접적으로 영향을 미치는 것으로 이는 갈등 관리가 근로자 개인의 경력단절 및

기업성과와 밀접한 관련이 있는 것으로 볼 수 있다.

따라서 기업의 인적자원 활용을 통한 성과를 높이기 위해서는 제도의 실효성과

함께 근로자들의 갈등 관리를 위한 관리자들의 새로운 생활방식에 대한 가치관

변화,교육 및 훈련 등이 필요하며 일과 가족생활을 양립하여 근로자들의 몰입도를

향상시킬 수 있는 가족친화적 기업문화 도입의 필요성을 시사하고 있다.

<표 20>연구가설 검증 결과

(N=271)

경로
표준화

경로계수
표준오차 C.R. p 결과

‧가족친화제도 활용도 → 일‧가족갈등 .007 .111 .088 - 기각

‧기업 문화 → 일‧가족갈등 -.671 .056 -6.928 *** 채택

‧직장 상사의 지원 → 일‧가족갈등 .403 .070 4.666 *** 채택

‧가족친화제도 활용도 → 경력몰입 .177 .154 2.223 ** 채택

‧기업문화 → 경력몰입 -.050 .607 -.527 - 기각

‧직장상사의 지원 → 경력몰입 .120 .084 1.418 - 기각

‧가족친화제도 활용도 → 조직몰입 .294 .101 3.023 ** 채택

‧기업 문화 → 조직몰입 -.108 .039 -1.863 - 기각

‧직장 상사의 지원 → 조직몰입 .622 .062 5.672 *** 채택

일‧가족 갈등 → 경력몰입 -.331 .119 -3.405 *** 채택

일‧가족 갈등 → 조직몰입 -.034 .065 -.360 - 기각

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

<그림 11>연구가설 검증 결과
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2)매개효과 검증

가족친화적 기업문화의 하위 요인인 가족친화제도 활용도,기업문화,직장

상사의 지원이 일‧가족 갈등을 통하여 인적자원 성과인 경력몰입과 조직몰입에

미치는 매개효과를 살펴보고자 한다.

매개효과 검증을 위해 구조방정식 모형의 해당 잠재변인들의 간접효과와 직

접효과의 유의도를 검증하였다.이를 위해 Amos7.0의 편향교정 부트스트래핑

(Biascorrectedbootstrapping)을 이용한 신뢰구간 추정법을 이용하였다.이 방법은

구조방정식을 이용한 매개효과 방법 중 가장 정확한 신뢰구간을 추정하는 방법으

로 사용되고 있다(Cheung&Lau,2008).연구모형의 총효과에 대한 결과는 <표

21>과 같다.

가설 4는 가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등을 매개로 하여 인적자원 성과에

간접적인 영향을 미치는 것을 확인하고자 하였다.이에 따른 구체적 결과를 살펴

보면 다음과 같다.

첫째,가족친화제도 활용도가 일‧가족 갈등을 통하여 경력몰입에 미치는 매개

효과의 경로계수는 -0.002(p>.005),조직몰입에 미치는 경로계수는 0.000(p>.005)

으로 통계적으로 유의하지 않는 것으로 나타났다.즉,일‧가족 갈등은 가족친화제도가

인적자원 성과인 경력몰입과 조직몰입에 미치는 효과를 매개하지 않는 것으로 나

타났다.

둘째,기업문화가 일‧가족 갈등을 통하여 경력몰입에 미치는 매개효과의 경

로계수는 0.222(p<.05)로 나타났으며,이는 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났으나,기업문화가 일‧가족 갈등을 통하여 인적자원 성과인 조직몰

입에 미치는 매개효과의 경로계수는 0.023(p>.005)으로 이는 통계적으로 유의한

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

이러한 결과는 기업문화가 경력몰입에 직접적인 영향을 미치지 않고,일‧가족
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갈등을 매개로 한 경로가 경력몰입에 간접적인 영향을 미치는 것으로 확인되었

으며,이는 완전매개 효과를 가지는 것으로 나타났다.즉,기업에서 제공되는

가족친화제도 이용에 따른 경력,인사 등의 불이익이 없고 일과 가족생활을 양

립할 수 있는 기업의 문화가 근로자들의 일‧가족 갈등을 감소시킴으로써 간접

적으로 경력몰입을 증가시키는 효과를 가져오는 것으로 나타났다.

마지막으로 직장 상사의 지원이 일‧가족 갈등을 통해 경력몰입에 미치는 매개효

과의 경로계수는 -0.133(p<.05)으로 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났으나,조직몰입에미치는매개효과의표준화경로계수는-0.014(p>.005)로 통계적으로

유의한 영향이 없는 것으로 나타났다.즉,직장 상사의 지원이 경력몰입에 직접

적인 영향을 미치지 않고,일‧가족 갈등을 매개로 한 경로가 경력몰입에 간접

적인 영향을 미치는 것이 확인되었으며,이는 완전매개 효과를 가지는 것으로

나타났다.그러나 직장 상사의 지원이 일‧가족 갈등에 정적인 영향을 미쳐 근

로자들의 경력몰입이 감소되는 결과를 보이고 있다.

우리나라 기업의 문화를 감안해 볼 때,근로자들이 일과 가족생활에서 균형을

유지하려면 근로자 개인의 노력 뿐만 아니라 경영진의 의지와 리더십,중간 관리

자의 지적인 태도가 필수적이지만,장시간 근로,수직하달식의 업무지시,통제에

익숙한 일 중심의 문화로 말미암아 근로자들의 요구에 귀 기울이려 하지 않는다

(유계숙 외,2006).즉,근로자들이 직장일에 대한 역할과 책임으로 인해 가족

내에서 느끼는 갈등,가족의 역할과 책임으로 인해 직장 내에서 느끼는 갈등을

상황별로 완화시킬 수 있는 직장 상사의 지원이 필요하나 근로자의 일‧가족 갈등

유형별로 이에 적합한 관심과 배려의 지원에 대한 필요성을 그다지 크게 인식하지

않는 것으로 보인다.따라서 직장 상사의 지원이 있으나 근로자들의 일‧가족

갈등에 따른 상황별로 이에 적합한 지원은 아직까지 미흡한 수준인 것으로 근

로자들의 갈등 수준이 높아 경력몰입이 낮아지는 것으로 본다.또한 직장 상사의

지원이 일‧가족 갈등에 정적인 영향을 미치는 직접효과와 함께 작용한 것으로

사료된다.
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따라서 일‧가족 갈등을 매개로 직장 상사의 지원이 경력몰입에 미치는 효과는

이러한 요인들을 모두 고려하여 보다 더 구체적인 경로를 거쳐 매개효과에 대한

분석이 필요함을 시사하고 있다.

<표 21>연구모형의 총효과 분해

경로 직접효과 간접효과 총효과

가족친화제도 활용도 → 일‧가족 갈등 → 경력몰입 .117** -.002 .175

가족친화제도 활용도 → 일‧가족 갈등 → 조직몰입 .294** .000 .294

기업문화 → 일‧가족 갈등 → 경력몰입 -.050 .222* .172

기업문화 → 일‧가족 갈등 → 조직몰입 -.180 .023 -.157

직장 상사의 지원 → 일‧가족 갈등 → 경력몰입 .120 -.133* -.013

직장 상사의 지원 → 일‧가족 갈등 → 조직몰입 .622*** -.014 .608

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

지금까지의 연구결과를 종합해 볼 때,가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등을

통하여 인적자원 성과에 미치는 매개효과는 기업문화와 직장 상사의 지원이

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,이는 모두 완전매개 효과를 나타내고

있다.이러한 연구결과는 근로자들의 갈등 관리가 기업의 인적자원 성과에 중요한

영향 요인임을 나타내고 있다.

지금까지 연구가설 결과를 종합하여 요약하면 <표 22>와 같다.

첫째,가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등에 직접적으로 영향을 미치는 변인은

기업문화(β=-.671,C.R=-6.928,p<.001)와 직장 상사의 지원(β=.403,C.R=4.666,

p<.001)으로 나타나 가설 1은 부분적으로 지지되었다.

둘째,가족친화적 기업문화가 인적자원 성과 중 경력몰입에 직접적으로 영향

을 미치는 변인은 가족친화제도 활용도(β=.177,C.R=2.223,p<.01)로 나타났으며,
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조직몰입에 직접적으로 영향을 미치는 변인은 가족친화제도 활용도(β=.294,

C.R=3.023,p<.001),직장 상사의 지원(β=622,C.R=5.672,p<.001)으로 나타나 가설

2는 부분적으로 지지되었다.

셋째,일‧가족 갈등은 인적자원 성과중경력몰입(β=-.331,C.R=-3.405,p<.001)에 직

접적으로 영향을 미치는 것으로 나타나,가설 3은 부분적으로 지지되었다.

마지막으로 가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등을 통하여 인적자원 성과에

미치는 매개효과는 기업문화(β=.222,p<.05),직장 상사의 지원(β=-.133,p<.05)로 나

타나 가설 4는 부분적으로 지지되었다.
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<표 22>연구가설 검증결과 요약

가설 내용
검증

결과

1. 가족친화적 기업문화는 일‧가족 갈등에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

1-1 가족친화제도 활용도는 일‧가족 갈등에 직접인 영향을 미칠 것이다. 기각

1-2 기업문화는 일‧가족 갈등에 직접인 영향을 미칠 것이다. 지지

1-3 직장 상사의 지원은 일‧가족 갈등에 직접인 영향을 미칠 것이다. 지지

2. 가족친화적 기업문화는 인적자원 성과에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

2-1 가족친화제도 활용도는 경력몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다. 지지

2-2 가족친화제도 활용도는 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다. 지지

2-3 기업문화는 경력몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다. 기각

2-4 기업문화는 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다. 기각

2-5 직장 상사의 지원은 경력몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다. 기각

2-6 직장 상사의 지원은 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다. 지지

3. 일‧가족 갈등은 인적자원 성과에 직접적인 영향을 미칠 것이다.

3-1 일‧가족 갈등은 경력몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다. 지지

3-2 일‧가족 갈등은 조직몰입에 직접적인 영향을 미칠 것이다. 기각

4.
가족친화적 기업문화는 일‧가족 갈등을 매개로 하여 인적자원 성과에

간접적인 영향을 미칠 것이다.

4-1
가족친화제도 활용도는 일‧가족을 매개로 하여 경력몰입에 간접적인

영향을 미칠 것이다.

기각

4-2
가족친화제도 활용도는 일‧가족을 매개로 하여 조직몰입에 간접적인

영향을 미칠 것이다.

기각

4-3 기업문화는 일‧가족을 매개로하여 경력몰입에 간접적인 영향을미칠 것이다.
지지

(완전매개)

4-4 기업문화는 일‧가족을 매개로 하여 조직몰입에 간접적인 영향을 미칠 것이다. 기각

4-5
직장 상사의 지원은 일‧가족을 매개로 하여 경력몰입에 간접적인 영

향을 미칠 것이다.

지지

(완전매개)

4-6
직장 상사의 지원은 일‧가족을 매개로 하여 조직몰입에 간접적인 영향을

미칠 것이다.
기각
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Ⅵ.논의 및 결론

최근 남녀 근로자들은 일과 가족생활을 조화롭게 수행하는 데 높은 가치를

두고 있다.직장생활을 충실히 하는 동시에 가족 구성원으로서의 역할을 다하고자

하는 이러한 태도는 근로자들의 자기개발,삶의 만족도와 더불어,경력몰입,조직몰입

증가 등 기업의 인적자원 성과와 밀접한 관계가 있다.그러므로 현재 우리나라

기업에서 중점을 두고 있는 인적자원 활용 측면에서 일과 가족생활을 조화롭게

양립할 수 있는 기업의 환경을 만드는 것은 근로자 개인뿐 아니라 기업의 경쟁력

확보를 위해서도 중요한 과제이다.

따라서 본 연구는 근로자와 기업모두 상생하는 전략으로 자리 잡게 될 가족

친화적 기업문화에 중점을 두고,가족친화적 기업문화가 인적자원 성과에 미치는

효과를 살펴보고자 하였다.이를 위해 본 연구는 다음과 같은 연구를 수행하였다.

첫째,기업의 가족친화제도 시행 및 근로자 이용 실태를 파악하였고,둘째,구조방

정식 모형 분석을 통해 가족친화적 기업문화가 인적자원 성과에 미치는 직접효과와

일‧가족 갈등의 매개효과를 검증하였다.

연구 결과에 대한 요약 및 논의는 다음과 같다.

1.요약 및 논의

본 연구는 유의표집방법에 의해 서울‧경기 등 수도권에 거주하는 영‧유아기

자녀들 둔 맞벌이 기혼 남녀 근로자 271명을 대상으로 조사를 실시하였다.먼저 연구

대상자의 사회인구학적 특성 및 직업관련 특성을 살펴본 결과,본 연구의 대상자

들은 여성 근로자 비율이 높고,평균 연령은 35.1세이며,핵가족 비율이 높고,

평균 2.5명의 자녀를 두고 있었다.또한 자녀들의 평균 연령은 4세로 나타났다.

직업관련 특성으로 대기업에 종사하는 비율이 높고 사무직이 많으며,주당 평균

근로시간은 법정 40시간을 초과하여 일하고 있는 것으로 나타났다.기업의 업

종은 서비스업이 가장 많았으며,평균 근속년수는 5.7년으로 나타났다.
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기업의 가족친화제도 시행 및 근로자 이용 실태를 살펴본 결과 및 논의는 다음과

같다.

첫째,기업의 가족친화제도 시행 실태를 살펴본 결과,휴가‧휴직제도와 보육

지원제도를 상대적으로 많이 시행하고 있는 것으로 나타났다.즉,산전후휴가는

근로형태와 관계없이 모든 임신한 여성들에게 보장하고 있는 법정제도의 강제규

정이며,배우자 출산휴가는 휴가 기간의 단축,무급이므로 기업의 시행률 또한

매우 높은 것으로 나타났다.그러나 휴가‧휴직제도와 일부 보육지원제도를 제외

하고는 대부분의 제도 시행이 매우 미흡한 것으로 나타났다.특히,유연근무제도의

시행률은 가장 저조하게 나타났다.또한 근로자들의 가족친화제도 이용 실태를

살펴본 결과,시행 실태와 마찬가지로 휴가‧휴직제도와 보육지원 제도가 가장 높은

이용률을 보였으나,유연근무제도는 근로자들의 이용 경험이 전혀 없는 것으로 나

타났다.

최근 근로자들의 일과 가족생활의 양립을 위해 탄력근무제,육아기 근로시단 단

축제 등 유연한 근무형태 활성화를 추구하고 있다.이는 여성들의 취업률 증가와

남성들의 가족생활 참여를 위한 중요한 가족친화제도 중 하나로 등장하고 있다.

그러나 가족친화제도 실태 결과 유연근무제도는 기업의 시행률 뿐만 아니라 근

로자들의 이용률 또한 활성화되지 않는 것으로 나타났다.따라서 기업은 근로자들의

일과 가족생활 양립의 어려움과 문제해결의 중요성을 인식하고 근로자들의 요구에

관심을 가져 가족친화제도를 통하여 이들의 욕구를 충족시키고자 하는 기업의 인

식변화가 우선되어야 가족친화제도의 기업 수용성을 높일 수 있을 것이다.2007년

｢남녀고용평등과 일·가정 양립 지원에 관한 법률｣개정으로 육아기 근로자들을

위해 근로시간 단축 제도를 시행하고 있다.이는 유연근무제도의 하나로 근로자

들이 일과 가족생활을 양립하는데 선택의 폭을 넓히는 등 근로자들에게 유용한 제

도로 자리 잡게 될 것이다.또한 기혼 여성들의 취업률 증가를 고려할 때,이들 제

도에 대한 요구는 더욱 증가할 것으로 보인다.따라서 유연근무제도에 대한 시행률을
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높이는 것과 더불어 기업의 경영진과 인사담당자들의 제도 도입에 대한 의지가

무엇보다 필요하다고 본다.

둘째,기업의 가족친화제도 시행률에 비해 근로자들의 활용도가 낮은 육아휴

직제도를 중심으로 이용현황을 살펴본 결과,여성 근로자들에 비해 남성 근로자

들의 육아휴직 이용률이 상당히 낮은 것으로 나타났다.또한 육아휴직 활용의 장애

요인으로는 육아휴직 시 받게 되는 월 50만원의 휴직 급여가 현실적으로 너무

적기 때문에 경제적 어려움으로 인하여 육아휴직을 활용하지 못하는 가장 큰 장

애요인으로 나타났으며,다음으로 승진이나 경력 관리의 불이익,대체인력 문제,

회사 분위기 등으로 나타났다.

현행 육아휴직제도는 남녀의 공동 사용을 원칙으로 하고 있으나 이용 대상자들

대부분이 여성들이며,남성들의 참여률은 저조하다.따라서 남성의 육아휴직 참

여를 장려하기 위하여 육아휴직 할당제 도입 등 제도적 설계가 마련되어야 할 것

이며,무엇보다 출산과 육아를 지원하는 가족친화제도가 남성과 여성이 모두 선

택할 수 있는 양평평등적인 제도임을 명확하게 인식해야 할 것이다.또한 육아

휴직 기간 동안의 소득 보장을 위해 현행 월 50만원의 육아휴직 급여 정액제를

소득에 따라 지급되는 정률제 도입을 고려해야 할 것이며,기업의 대체인력 확보

방안뿐만 아니라 일 중심적인 기업문화에서 가족친화적 기업문화 도입을 통하여

제도 이용이 활성화 되어야 할 것이다.

셋째,기업규모에 따른 가족친화제도 시행 차이를 살펴본 결과,대기업과 중소기업

모두 휴가‧휴직제도 중 산전후휴가 및 배우자 출산휴가제도는 다른 제도에 비해

시행률이 높은 것으로 나타났으며,전반적인 가족친화제도 시행률에 있어 기업간

차이가 있는 것으로 나타났다.즉,일부 대기업을 중심으로 가족친화제도가 활

성화 되어 있으나,중소기업의 경우 상대적으로 제도 시행률이 낮은 것으로 나

타났다.기업규모에 따른 가족친화제도 시행 차이는 중소기업의 경우 제도 도

입에 따른 비용 부담이 크며,제도 도입에 대한 의지 및 경영성과에 대한 확신이

부족하기 때문이다.특히 대체인력의 문제가 제도 시행에 가장 큰 장애요인으로
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작용하고 있는데,전문직의 경우에는 대체인력을 확보하기가 어느 직종보다 어

려운 형편이다.그러므로 이러한 문제점은 기업의 가족친화제도 시행은 물론

근로자들의 제도 활용에도 장애요인으로 작용하고 있다.

따라서 기업의 특성과 여건을 고려하여 실행가능한 가족친화제도를 설계해야

할 것이며,이를 각 제도별 맞춤형 컨설팅 지원이 이루어져야 할 것이다.또한

기업의 적극적 참여가 우선되어야 하며,이를 위해서는 집중적인 홍보와 교육

등의 실제적인 노력이 필요하다.아울러 제도 시행에 따른 장애요인을 제거하고

시행 기업에 대한 인센티브 제공 등 보다 적극적인 정부의 지원책이 마련되어

야 할 것이다.또한 기업 규모는 가족친화제도 시행과 밀접한 관련이 있기 때

문에 향후 중소기업으로 확대할 수 있는 방안도 모색해야 할 것이다.

또한 기업의 업종별 가족친화제도는 제조업이 휴가‧휴직제도 등 전반적인

시행률이 높은 것으로 나타났다.업종에 따른 제도 시행률 차이는 일괄적으로

제도를 도입하여 시행하기에 앞서 각 기업의 업종에 적합한 제도 도입의 필요

성을 시사하고 있다.그러므로 각 기업의 업종,재정 여건 등을 고려한 도입 방

안을 검토하여 가족친화경영 컨설팅 시 기업의 이러한 차별적 요소들을 고려

한다면 기업에서 가족친화제도를 도입하여 제도 정착을 활성화시킬 수 있을 것

으로 기대한다.

다음으로 구조방정식 모형 분석을 통하여 가족친화적 기업문화가 인적자원

성과에 미치는 직접효과와 일‧가족 갈등의 매개효과에 대한 연구결과를 요약

하면 다음과 같다.

첫째,가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등에 미치는 직접효과를 살펴본 결과,

가족친화적 기업문화의 하위 요인으로서 기업문화,직장 상사의 지원이 일‧가족

갈등에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,기업에서 시행

되는 가족친화제도 이용 시 승진이나 경력상의 불이익이 없고,제도 사용이 자
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유로운 기업의 문화가 근로자들의 일‧가족 갈등을 감소시키는 것으로 나타났다.

가족친화적 경영의 핵심 축으로 대표되는 기업문화는 근로자들의 일과 가족

생활 두 영역 간 역할균형에 가장 큰 영향을 미치는 요인으로 작용하고 있다.

특히,여성근로자들의 경우 임신‧출산‧육아로 인하여 가족친화제도 이용 시 승진

등 인사상의 불이익을 우려하여 제도 사용을 포기하는 경우가 빈번하게 나타나면서

기업문화의 중요성이 부각되고 있다.즉,기업은 근로자들의 일과 가족생활의 조

화를 지지하고 중시하는 가치관을 가지며,제도 이용에 따른 불이익이 없는 기업의

문화일 때 근로자들은 자사의 문화를 가족친화적이라고 인식하며,이로 인하여

일‧가족 갈등은 감소하여 결과적으로 근로자들의 경력몰입을 증가시켜 기업은

우수인재 확보에도 중요하게 작용하게 될 것이다.이처럼 기업문화는 근로자와

기업 모두에게 긍정적인 영향을 미치는 만큼 가족친화적 기업문화가 수반되어야

한다.

최근 국책연구소와 대학에서 ‘테뉴얼 과정 일시 정지(stoptenureclock:승진 소

요연한 신축 적용:STC)16)제도’를 도입하여,출산‧육아로 인한 휴직기간 만큼을 평가

기간에서 연장하는 제도를 실시하고 있다.따라서 국내 기업에서도 이러한 제도를

도입하여 제도 사용에 따른 승진이나 인사상의 불이익이 없는 가족친화적 기업문화

도입이 무엇보다 필요하다고 본다.

그러나 본 연구에서 한 가지 주목할 사항은 선행연구 결과와 달리,직장 상사의

지원이 일‧가족 갈등을 높이는 것으로 나타났다.이러한 결과는 사회적 지원의

역완충 효과로서 지원적이고 밀접한 인간관계를 유지하는데 있어 막대한 시간과

에너지를 요구하게 되므로 이러한 관계가 항상 긍정적 효과가 아닌 심리적 부담

으로 작용할 수 있음을 시사하고 있다.

16)STC는 출산‧육아 휴직기간만큼을 연구 업적 평가 기간에서 연장하는 제도로,1971년 미국

스탠포드 대학에서 처음 도입한 이래 현재 하버드,프린스턴.MIT,듀크,미시간,위스콘신대

학 등 미국 유수의 대학들이 채택하고 있음.여성뿐 아니라 같은 이유로 휴가,휴직을 사용

하는 남성에게도 똑같이 적용한다는 점에서 뚜렷한 양성 평등 특성을 담고 있음.현재 과학

기술정책연구원이 2009년 국책 연구소로 처음 이 제도를 도입하였으며,서울대 여교수회는

여성 교수와 강사,연구원들이 출산‧양육으로 불이익을 당하는 현실을 개선하기 위해 2010년

부터 도입할 것을 제안하였음(조선일보,2009.9.29).
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즉,직장 상사와 근로자들의 가치관 및 행동양식에 따른 차이를 살펴볼 때,

기성세대인 직장 상사들의 일 중심적 가치관,장시간 근로,경직된 기업문화 등

개인을 희생한 일과 조직을 중심으로 한 생활방식이 특징이라면,근로자들의 경우

개인생활 및 일과 가족생활의 균형을 가장 중요한 우선 순위로 꼽고 있는 것이

특징이다.따라서 이러한 가치관 차이로 인하여 기성세대인 직장 상사는 근로

자들의 일과 가족생활의 균형을 우선시 하는 행동특성에 부정적 시각으로 바라

보게 되며,기존의 수직하달적인 의사소통은 근로자들로 하여금 경직된 분위기와

조직 내 승진 및 구조조정 등 경력관리에 부정적 영향을 미치게 될 것으로 오

히려 심리적 부담을 가중시켜 갈등을 초래하게 된다.

따라서 직장 상사와 근로자의 세대간 차이는 근로자들에게 새로운 기업문화의

필요성을 제기하고 있다.즉,근로자와 기업모두 성공하기 위해서는 이들의 행동

특성에 적합한 기업문화를 구축하고,이를 위해 직장 상사의 지원 또한 근로자

들의 일과 가족생활의 유형별 적합한 지원이 제공되어야 함을 시사하고 있다.이를

위해 무엇보다 직장 상사로부터 배려 받고 있다는 믿음으로써 직장 상사와 근로자

모두 신뢰와 존중의 신뢰감 형성이 우선적으로 선행되어야 할 것이다.따라서

기업의 관리자들을 대상으로 가족친화적 기업문화에 대한 교육 및 프로그램

제공과 근로자들의 가치관 변화를 수용할 수 있는 관리자 대상 인식 교육 등이

필요할 것으로 사료된다.

둘째,가족친화적 기업문화가 인적자원 성과에 미치는 직접효과를 살펴본 결과,

가족친화제도 활용도,직장상사의 지원이 인적자원 성과에 통계적으로 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났다.

즉,가족친화제도 활용도가 높을수록 인적자원 성과인 경력몰입과 조직몰입이

높은 것으로 나타났다.특히 가족친화제도 각 유형별 효과는 휴가‧휴직제도 활

용도가 높을수록 경력몰입과 조직몰입이 높으며,보육지원제도는 조직몰입도를

높이는 것으로 나타났다.

가족친화제도의 높은 활용도는 근로자 개인의 경력단절을 방지할 뿐만 아니라
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기업에 대한 소속감,애착심,낮은 이직률 등 인적자원 성과에 긍정적인 영향을

미쳐 기업은 직접적인 생산성 증가보다 더욱 중요한 우수한 인적자원을 보유

및 확보하는 성과를 거두게 된다.따라서 이는 가족친화제도의 도입을 고려하고

있는 최고 경영진 및 관리자들에게 많은 시사점을 제공한다고 본다.따라서 가족

친화제도의 도입 단계에 있는 우리나라 기업의 입장에서 볼 때,가족친화제도의

활용도가 높을수록 근로자들은 일과 가족생활의 양립이 가능해지고 기업은 우수

인력 활용을 제고할 수 있기 때문에 기업의 인적자원 성과를 높이기 위해서는

가족친화제도 시행 및 활용이 무엇보다 중요하다고 할 수 있다.

다음으로 직장 상사의 지원은 인적자원 성과 중 조직몰입을 증가시키는 것

으로 나타났다.즉,근로자들의 일과 가족생활의 양립에 대한 상사의 지원이 높

을수록 기업에 대한 몰입이 높은 것으로 나타났다.따라서 근로자들의 장점을 기

업의 경쟁력으로 강화시키기 위하여 관리자와 근로자 모두 WIN-WIN할 수 있는

방법을 강구해야 함을 시사하고 있다.

셋째,일‧가족 갈등이 인적자원 성과에 미치는 직접효과는 인적자원 성과 중

경력몰입만 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,근로자들의

일‧가족 갈등 수준이 높을수록 경력몰입은 낮은 것으로 나타났다.특히 여성의

경우 임신과 출산으로 인한 경력단절은 기업의 유능한 인적자원 개발에 부정적

영향을 미칠 뿐 아니라 개인의 경력개발에도 부정적으로 작용한다.따라서 근

로자들이 일과 가족생활이라는 두 영역 간 역할을 조화롭게 양립할 수 있도록

기업의 지원이 무엇보다 중요한 핵심 과제라고 본다.

마지막으로,가족친화적 기업문화가 일‧가족 갈등을 매개로 인적자원 성과에

미치는 효과를 살펴본 결과,가족친화적 기업문화의 하위 요인 중 기업문화와

직장 상사의 지원이 일‧가족 갈등을 매개로 인적자원 성과 중 경력몰입에 통계

적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,이는 완전매개 효과가 있는

것으로 나타났다.

즉,기업의 문화가 가족친화적일수록 근로자들의 일‧가족 갈등 수준이 낮아지고,
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일‧가족 갈등 수준이 낮아질수록 경력몰입이 높아지는 것으로 나타났다.이러

한 결과는 기업이 근로자들의 근무시간을 줄이고 가족을 배려하고 지지하고,

근로자들의 가족친화제도 사용에 따른 불이익이 없는 기업의 문화로 바꾼다면

근로자들은 큰 어려움 없이 일과 가족생활의 양립이 가능해지고 경력몰입이

높아 결국 기업의 인적자원 성과를 향상시키는 결과로 보인다.

그러나 직장 상사의 지원이 높을수록 일‧가족 갈등은 증가하여 근로자들의

경력몰입은 낮아지는 것으로 나타났다.지금까지 직장 상사의 지원과 일‧가족

갈등 관계에 관한 선행 연구는 직장 상사의 지원이 근로자들의 일과 가족생활

이라는 두 영역에서의 갈등을 감소시키는 데 매우 중요한 역할을 하고 있음이

증명되었다.그러나 본 연구에서 주의를 기울여야 할 점은 지금까지의 직장 상

사의 지원과 기업문화에 대한 지각이 전반적으로 혼합되어 사용되었다면,본

연구에서는 이 둘을 따로 구분하여 측정하였기 때문에 선행연구 결과들과 차

이가 있을 수 있는 점도 고려해 볼 수 있다.

이상의 결과를 종합해보면,가족친화적 기업문화는 근로자 개인에게는 일‧가족

갈등을 감소시키고,기업 측면에서는 경력몰입과 조직몰입을 통한 인적자원 성

과를 향상시키는 긍정적 효과가 있음을 확인하였다.따라서 근로자들의 일‧가족

갈등 관리는 근로자뿐 아니라 기업 측면에서도 중요하게 다루어야 할 과제임을

시사하고 있다.

2.제언

본 연구결과에 기초하여 가족친화적 기업문화 도입을 위한 정책적 제언은 다

음과 같다.

첫째,기업의 가족친화제도 시행 및 근로자 이용 실태 결과에서 나타난 바와

같이,휴가‧휴직 제도를 제외하고 전반적인 가족친화제도 시행률과 근로자 이용

률은 매우 낮은 것으로 나타났다.이러한 결과는 국내 기업들이 가족친화제도에
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대한 관심을 갖기 시작한 초기단계에 있음을 나타내고 있다.따라서 향후 국내

기업의 적극적인 가족친화제도 도입과 확산에 대한 의지가 필요하며,가족친화적

기업문화를 통한 근로자들의 실제 제도 활용도를 높여야 할 것이다.

둘째,기업의 규모와 업종은 가족친화제도 시행과 밀접한 관련이 있는 것으로

나타났다.즉,대기업의 경우 중소기업에 비해 가족친화제도 시행률이 높은 것

으로 나타났다.대기업은 근로자들의 일과 가족생활의 지원에 대한 관심이 높을

뿐 아니라 기업의 투자가 상대적으로 많고,대체인력에 대한 확보도 용이하다.

이와 달리 중소기업은 가족친화제도 도입에 따른 경제적 지원과 제도 도입에

대한 정보,인프라 등이 부족한 실정이다.산전후휴가의 경우,출산여성근로자는

근로기준법 제74조에 의거하여 90일의 휴가를 보장받고 있으며,특히 중소기업

(고용보험상 우선지원 대상기업)에는 산전후휴가 90일분에 대한 급여를 모두

고용보험에서 지급하고 있다.그러나 이밖에 중소기업의 가족친화제도 도입을

활성화시키기 위한 정부의 지원은 기업 규모를 고려한 정책이 아닌 일괄적 수

준에서 시행되고 있다.따라서 정부의 정책적 지원은 기업의 규모와 업종을 고

려하여 기업의 조건에 맞는 가족친화제도 도입을 시행해야 할 것이다.특히,중

소기업의 경우 직장보육시설 확충에 있어 대기업과 협력체 형성 및 각 기업간

컨소시엄 형태를 추진 하는 등 중소기업과 대기업이 모두 상생할 수 있는 정책적

지원이 필요하다.

셋째,근로자들은 가족친화제도 활용에 있어 여러 가지 장애요인들로 인해

기업에서 시행하는 가족친화제도를 활용하지 못하는 경우가 많은 것으로 나타

났다.이러한 장애요인들은 결국 가족친화제도의 시행 및 이용률을 저하시키는

주요 원인이 된다.특히,육아휴직을 하면 월 50만원의 정액제 휴직급여로 경제적

어려움에 놓일 수 있으며 1년이라는 휴직기간으로 말미암아 경력상,인사상의

불이익을 받을 수 있어 근로자들이 사용을 꺼리는 경향이 있다.따라서 이러한

장애요인들을 제거하는 한편,근로자들을 대상으로 한 요구도 조사를 실시하여

더욱 많은 근로자들이 가족친화제도를 이용할 수 있도록 하는 방안을 모색해
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야 할 것이다.

또한 가족친화제도에 대한 정확한 정보가 없어 근로자들이 제도에 대한 이

해를 하지 못하는 경우가 있다.예컨대,2008년부터 시행된 육아기 근로시간 단

축제도는 근로자들이 일과 육아를 병행하는 데 있어 유용한 제도로 자리 잡고

있다.그러나 제도의 홍보와 정보 미흡으로 실제 근로자들의 활용률은 저조한

것으로 나타났다.따라서 기업의 인사담당자들은 근로자들에게 가족친화제도를

적극 홍보하고,관련 정보를 정확히 제공해야 할 것이다.

넷째,근로자들의 일과 가족생활의 양립이 가능한 기업의 문화가 확산되어야

한다.정부는 근로자들의 삶의 질을 높이기 위한 차원에서 2008년 ｢가족친화

사회환경의 조성 촉진에 관한 법률｣과 ｢남녀고용평등과 일·가정 양립 지원에

관한 법률｣을 시행해 가족친화적인 기업문화를 모범적으로 운영하는 우수 기

업을 발굴하여 가족친화 인증을 부여하는 등 일과 가족생활의 조화와 가족친

화적인 기업의 육성을 도모하고 있다.따라서 기업문화가 변화하려면 개별 기

업의 차원에서뿐만 아니라 정부의 정책 및 사회문화의 변화가 동반될 때 가능

하다고 본다.

현재 정부에서는 가족친화적 기업문화의 중요성을 인식시키고자 공공기관을

중심으로 ｢FamilyDay｣를 실시하고 있다.FamilyDay는 야근이나 회식을 자제

하고 장시간 근로 등의 기업문화를 정시퇴근 등 가족과 함께 할 수 있는 시간을

만드는 등 기업의 문화를 변화시켜 일과 가족생활의 양립뿐만 아니라 가족관계

회복 및 가족의 중요성을 강조하고 있다.따라서 가족친화적 기업문화는 공공기관

뿐만 아니라 대기업과 중소기업을 비롯한 모든 기업체까지 확산되어야 할 것이며,

무엇보다 가족친화적인 사회환경을 촉진하는 방안 등이 마련되어야 할 것이다.

다섯째,직장 상사의 지원은 근로자들의 일과 가족생활의 양립에 중요한 요

인인 것으로 나타났으며,정서적 지원과 더불어 도구적 지원도 함께 강구하여 근

로자들에게 일‧가족 갈등이 줄어들도록 도와줄 필요가 있는 것으로 나타났다.

따라서 기업 관리자들에게 가족친화제도에 대한 올바를 정보를 제공하고 관련
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교육을 실시하는 것이 우선되어야 할 것이다.현재 건강가정지원센터는 각 기

업을 대상으로 찾아가는 가족친화교육을 실시하고 있다.따라서 기업과 기관

간 협력관계를 유지하여 관리자 및 근로자들 대상의 다양한 가족친화교육 및

프로그램을 실시해야 할 것이다.

여섯째,근로자들의 일‧가족 갈등 관리는 근로자 개인의 삶을 질을 낮추고

기업의 효율성 또한 감소시키기 때문에 인적자원 성과 차원에서 매우 중요한

문제가 아닐 수 없다.기업들이 기업이익의 차원에서 근로자들의 일과 가족생

활의 균형을 증진시키기 위한 제도 및 프로그램의 도입에 관심을 두고 있는 것은

바로 이러한 이유에서이다.따라서 근로자들의 일‧가족 갈등을 감소시킬 수 있는

다양한 가족친화제도 및 프로그램 개발과 도입이 함께 이루어져야 할 것이다.

일곱째,각 기업에서 가족친화제도를 도입하여 성공적으로 정착시키기 위해

서는 법‧제도적 시행과 활성화가 우선되어야 할 것으로 본다.

현재 우리나라의 ｢남녀고용평등과 일‧가정양립 지원에 관한 법률｣개정 등으로

인하여 외형적으로는 법‧제도에 대한 골격을 갖추고 있다.그러나 이러한 법‧

제도는 기업이 제도 불이행시 이에 따른 법적 제제나 근로자들의 활용도를 높

일 수 있는 요인들이 부족한 것으로 보인다.예를 들어 육아휴직제도17)의 경우

자녀 연령 확대를 통해 남녀 근로자들의 활용률을 높이고 전일제 육아휴직이

어려운 경우 육아기 근로시단 단축제 등을 사용하도록 하고 있으나 이를 이행

하지 않을 시 기업에 대한 아무런 규제가 없는 상황에서 가족친화제도 도입의

활성화는 어려운 것을 보인다.따라서 제도 실행을 촉구할 수 있는 세부적 제

도의 요건들이 조금 더 구체적이고 명확하게 설계되어야 할 것이다.

17)유럽연합(EU)은 육아휴직지침 개정으로 육아휴직 기간을 최단 4개월로 연장하는 대신 늘어

나는 휴직기간을 부모 중 한명이 양도할 수 없도록 규정하고 있다.이는 휴직기간 양도를 허

용할 경우 남편이 조기 복직하고 대신 아내의 육아휴직 늘려주는 현상을 방지하기 위한 조

치로 결국 남녀가 평등하게 육아휴직을 해야 한다는 주장이다(연합뉴스,2009.12.1)
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마지막으로 본 연구가 지닌 몇 가지 제한점을 밝히고,후속연구를 위한 제언을

하면 다음과 같다.

첫째,본 연구의 연구대상은 수도권에 거주하는 영‧유아기 자녀를 둔 맞벌이

기혼 남녀 근로자에 국한하여 표집을 하였기 때문에 연구결과에 대한 일반화에

한계가 있다.또한 기업에서 시행되고 있는 가족친화제도를 근로자들을 대상으로

조사하였기 때문에 정확한 가족친화제도에 대한 정보를 조사하는 데 한계가

있다.따라서 후속 연구에서는 기업의 인사 담당자와 근로자 모두를 대상으로

가족친화제도 시행 및 근로자들의 이용실태를 면밀하게 살펴보아야 할 것이며,

연구대상을 영‧유아기 자녀를 둔 맞벌이 기혼 남녀 근로자에서 생애 주기에 걸친

모든 근로자로 확대하여 이들의 일과 가족생활의 양립에 대한 요구를 파악하

여야 할 것이다.

둘째,본 연구에서는 가족친화제도를 휴가‧휴직제도,유연근무제도,보육지

원제도의 3개 유형으로 분석하였다.따라서 후속 연구에서는 다양한 가족친화

제도 활용도의 효과를 각 제도별로 보다 상이하게 분석하여 제도별 효과를 면

밀하게 검토할 필요가 있다.

셋째,본 연구에서는 인적자원 성과를 경력몰입과 조직몰입의 2개의 단일항

목으로 분류하여 살펴보았으나,향후 연구에서는 근로자 개인 측면에서의 효과와

기업의 인적자원 성과를 재무성과,기업성과 등 구체적 항목을 분석하여 근로

자와 기업 모두에게 미치는 영향을 좀 더 구체적으로 살펴보아야 할 것이다.

넷째,본 연구는 자기기입식 설문지를 통하여 양적연구를 수행하였으며,횡

단적 자료 분석을 이용하였다.그러나 좀 더 구체적이고 정확한 결과를 도출하기

위해서는 기업의 인사담당자와 근로자를 대상으로 심층면접을 펼칠 필요가 있

다.이러한 연구결과를 축적하여 종단적 연구를 수행한다면 가족친화적 기업문

화 도입에 따른 효과를 보다 구체적으로 제시하게 될 것이다.

따라서 이러한 후속연구가 일과 가족생활의 균형을 도모하는 근로자와 인적
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자원 개발을 통한 경쟁력 향상을 위해 노력하는 기업 모두에게 긍정적으로 작

용하는 밑거름이 되기를 기대한다.
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ABSTRACT

InfluenceofFamily-FriendlyOrganizationalCultureon

PerformanceofHumanResources

-ValidationofMediatingEffectofConflictsbetweenWorkandFamily-

Kim PhilSook

Dept.ofFamilyCulture& ConsumerScience

GraduateSchool

SungshinWomen'sUniversity

Thisstudyaimsatidentifyingtheinfluenceofthefamily-friendlyorganizational

culture,whichhasemergedasanewparadigmtoimprovethework-lifebalanceof

workers,onperformanceofhumanresources.Tothatend,thestatusofoperationof

family-friendlysystemsofbusinessesandthestatusofworkers’useofthesystems

were investigated,and then directinfluence ofthe family-friendly systems,

organizational culture and support of bosses on career commitment and

organizationalcommitment;andmediatingeffectofconflictsbetweenworkand

familywerevalidatedassub-factorsofthefamily-friendlyorganizationalculture.

Thesurveywasconducted,targeting271double-incomemarriedworkerswith

childrenofinfantageswholiveintheSeoulmetropolitanareaincludingSeouland

Gyeonggiareas.ThecollecteddatawasanalyzedusingSPSS17.0program for

technicalanalysisandAmos7.0program forstatisticalanalysisonstructural

equationmodel.Thedetailedresultsareasfollows.



Itwasfoundoutthatthefamily-friendlysystemsoperatedbymostbusinesses

lackedactiveapproaches,excludingvacation,leaveandsomechildcaresupport

programs,accordingtotheinvestigationonthestatusofoperationoffamily-friendly

systemsofbusinesseswheresurveyrespondentsserveandthestatusofworkers’use

ofthesystems.Itshowedthatamongworkers,usageofvacation‧leavewashighbut

therewasalmostzeroexperienceofusingtheflexibleworkingsystem,suchas

reducedworktimeforchild-rearingperiod,justlikeinthecaseofsystemsexecuted

bybusinesses.Moreover,whenwelookattheusageofparentalleavesystemwhich

haslowerusageratethanothersysteminplace,maleworkershadlowerusagerate

comparedtofemaleworkers.Moreover,itshowedthatthebiggestobstacletothe

useofparentalleavewasthefinancialproblemastheamountofsalaryworkersget

duringtheleaveistoosmalltomeetthereality.Resultoffamily-friendlysystems

operatedbybusinessesofdifferentsizerevealedthatthevacation‧leavesystems,

suchaspre/postmaternityleaveandpaternityleave,hadhigherexecutionrateamong

large-sizedcompaniesthansmall-to-mediumsizedcompanies,andtheexecutionrate

offamily-friendlysystemsshoweddifferencebycompanysize.

Thefollowingsaretheresultsofthevalidationondirectinfluenceofthe

family-friendlysystems,organizationalcultureandsupportofbossesoncareer

commitmentand organizationalcommitment;andmediatingeffectofconflicts

betweenworkandfamily.

First,itwasfoundoutthatthetherewasameaningfuldirectinfluenceofthe

family-friendlyorganizationalcultureonconflictsbetweenworkandfamily.Among

sub-factorsofthefamily-friendlyorganizationalculture,organizationalcultureand

supportofbossesgaveadirectinfluenceontheconflictsbetweenworkandfamily.



Inotherwords,employeesofthecompanieswithfamily-friendliercorporatecultures

facedlessconflictbetweenworkandfamily,andsupportofbosseshadstatic

relationswiththeconflictsbetweenworkandfamily.Theresultindicatesthe

reversebuffereffectthatsupportofbossesgivesmoreburdensonemployees,

suggestingthatsupportofbossesdoesnotalwaysgivepositiveinfluenceon

employees.

Second,intermsofdirectinfluenceofthefamily-friendlycorporatecultureon

performanceofhumanresources,theuseoffamily-friendlysystemsandsupportof

bossesamongsub-factorsofthefamily-friendlycorporateculturehadmeaningful

directinfluenceonperformanceofhumanresources.Inotherwords,higheruseof

family-friendly systems improved career commitment and organizational

commitment, and more active support of bosses improved organizational

commitmentamongperformancesofhumanresources.Asforthedetailedeffectsof

varioustypesoffamily-friendlysystem,thebetterthesupportsystem isfor

holidays,leaveofabsenceandchild-care,thehigherthestaff’scareercommitment

and organizationalcommitmenttend to be. And more active supportby

managementenhancestheorganizationalcommitmentoffront-linestaff.

Third,asforthedirectinfluenceofconflictsbetweenworkandfamilyon

performanceofhumanresources,itwasfoundoutthatmoreseriousconflicts

betweenworkandfamilyloweredcareercommitmentamongperformanceofhuman

resources.

Finally,corporatecultureand supportofbossesamong sub-factorsofthe

family-friendlycorporateculturehadastatisticallymeaningfulmediatingeffecton



careercommitmentamong performanceofhuman resourcesthrough conflicts

betweenworkandfamily.Theeffectswereallperfectmedicatingeffects.

Based on the analysis results,Ifound outthe positive effectthatthe

family-friendlycorporateculturereducedconflictsbetweenworkandfamily,and

theemotionalmechanism enabledbusinessestoimproveperformanceofhuman

resources through career commitment and organizational commitment. The

suggestionsindicatethatmanagementofworkers’conflictsbetweenworkandfamily

isanissuethatnotonlyemployeesbutalsobusinessesneedtoseriouslydealwith.

Successfulmanagementofthe issuewillbethewin-win strategy forboth

employeesandbusinesses.



[부록 1]

χ2=84.869(df=23),GFI=.949,AGFI=.878,RMR=.019,NFI=.905,TLI=.857,CFI=.927,RMSEA=.100



[부록 2]

χ2=82.189(df=23),GFI=.950,AGFI=.881,RMR=.019,NFI=.904,TLI=.857,CFI=.927,RMSEA=.098



[부록 3]

χ2=85.550(df=23),GFI=.948,AGFI=.874,RMR=.020,NFI=.900,TLI=.849,CFI=.923,RMSEA=.100



[부록 4]

ID□□□

설  문  지

안녕하십니까?

본 연구는 현재 맞벌이 가구의 증가로 인하여 일과 가족생활을 포함한 전

반적인 삶의 균형에 대한 요구가 증가되고 있어 이에 대한 사회적 현상을

살펴보고자 구성된 설문지입니다.따라서 본 설문지는 일과 가족생활간의 균

형이나 조화를 위한 기업의 가족친화적 기업문화가 근로자에게 어떤 영향을 미

치는지를 알아보기 위해 마련된 것입니다.

설문지에 응답해 주신 내용은 본 연구 이외에는 어떤 목적으로도 사용되지

않을 것이며,본 연구의 자료로만 사용할 것임을 약속드립니다.

그러므로 본 연구에 도움이 될 수 있도록 솔직하고 성의 있게 한 문항도

빠짐없이 응답하여 주시기 바랍니다.바쁘신 중에도 귀하의 귀중한 시간을

내어주셔서 진심으로 감사드립니다.
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다음은 가족친화제도에 관한 질문입니다.

가족친화제도란?

남녀근로자의 일과 가족생활의 양립을 지원하는 제도로서,기업에서 제공되는 산전후

휴가,배우자 출산휴가,육아휴직,가족간호휴가,육아기 근로시간 단축제,탄력근무제,원격‧

재택근무제,직장보육시설,자녀보육비 지원,보육수당 등이 포함됩니다.

■ 산전후휴가 :출산 여성근로자에게 출산 전‧후로 3개월의 유급 산전후휴가를 제공함.

■ 배우자 출산휴가 :남성근로자의 배우자 출산 시 가사 노동이나 자녀양육에 참여

할 수 있도록 3일의 무급 휴가를 제공 함.

■ 육아휴직 :1년 이상 재직한 남녀근로자는 생후 3년 미만 된 영‧유아가 있는 경우,영‧

유아의 양육을 위하여 1년의 유급 휴직(이하 ‘육아휴직’)을 신청할 수 있음.

■ 가족간호휴가 :근로자 가족의 질병,사고,노령 등을 이유로 그 가족을 돌볼 필요가 있는

경우 휴가를 제공함.

■ 육아기 근로시간 단축제 :육아휴직을신청할수있는근로자가육아휴직대신근로시간단축을

제공하는제도로서,일일근로시간을단축하거나혹은주 단위로근무일을조정하는제도 임.

■ 탄력근무제 :자녀를양육하는근로자의육아를지원하기위하여근무시간을근로자의필요에

따라 선택‧조정할 수 있게 하는 것으로서 시차출퇴근제,집중근로시간제 등이 포함됨.

■ 원격‧재택근무제 :근무 장소를 근로자의 필요에 따라 탄력적으로 선택‧조정함

■ 직장보육시설 :근로자의 취업을 지원하기위하여기업에서는 수유‧탁아 등 육아에 필요한

보육시설을 설치 함.

■ 자녀보육비 지원 :보육시설 이용 시 보육비의 일부 혹은 전체를 지원하는 제도를 말함.

■ 보육수당 :직장보육시설 미설치 시 기업에서 영‧유아 자녀가 있는 근로자들에게

제공하는 수당을 말함.



1.귀하의 기업에서는 아래의 가족친화제도가 어느 정도 활용되고 있습니까?

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1)여성 직원들의 출산 시 3개월의 산전후휴가제도를 활용하고 있다.

2)남성직원들의배우자출산시3일의배우자출산휴가제도를활용하고있다.

3)3세 미만 자녀가 있는 직원들은 육아휴직제도를 활용하고 있다.

4)직원들 가족의 질병,사고,노령 등의 이유로 가족을 돌볼필요가 있을 때

‘가족간호휴가’를 활용하고 있다.

5)영‧유아기 자녀를 둔 직원들은 육아휴직 대신 근로시간 단축을 통한

‘육아기 근로시간 단축제도’를 활용하고 있다.

6)업무를 시작하고 마치는 시간 등의 유동적인 근무형태인 ‘탄력근무제도’를

활용하고 있다.

7)근무장소를 직원들의 필요에 따라 탄력적으로 선택‧조정할 수 있는 ‘원격‧

재택근무’를 활용하고 있다.

8)회사내 자체적인 직장보육시설혹은 기업간 컨소시엄 형태의 직장보육시설을

활용하고 있다.

9)영‧유아기 자녀를 둔 직원들을 자녀보육비 지원을 활용하고 있다.

10)영‧유아기자녀를둔직원들은자녀보육비지원을활용하고있다.

다음은 기업문화에 관한 질문입니다.

2.귀하께서 근무하고 계신 기업의 분위기는 어떻습니까?

나의 직장에서는......

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1)직원들이 집안일이나 자녀양육문제로 휴가‧휴직을 사용하는 것에 곱지

않은 시선을 보내다.

2)개인 사정이나 집안일로 주중에 휴가를 내는 것이 어렵다.

3)연차나 출산휴가 등을 쓸 때 눈치가 보인다.

4)가족친화제도를 이용하는 경우,승진이나 인사 등의 불이익을 받는다.

5)주당 50시간 이상을 일하도록 요구 한다.

6)주말 혹은 밤에도 집에서 회사 업무를 해야 하는 경우가 있다.

7)정시에 퇴근할 수 있어서 가족생활에 지장을 주지 않는 편이다.

8)직장과 가족생활을 쉽게 조화시킬 수 있다.

9)직장과 가족생활의 조화를 이루도록 회사가 근로자들을 배려하는 편이다.

10)가족과 관련된 일 때문에 내가 업무를 수행할 수 없을 때 누군가

대신해 주도록 지원해 준다.

11)가족생활에 관한 것을 회사 내에서 편안하게 말할 수 있다.



다음은 직장 상사의 지원에 관한 질문입니다.

3.귀하의 직장 상사의 지원에 대해 어떻게 생각하십니까?

나의 상사는......

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1)내가가족과관련된일을처리할수있도록스케쥴을조정해주었다.

2)내문제에대해귀를기울여주었다.

3)나의상사는내가가족과직장의일을병행하는데있어서중요했다.

4)나의 상사는 내가 가족에 관한 일을 할 수 있도록 내가 할 일을 조

정해주었다.

5)나의상사는나와가족문제를해결하는데아이디어를공유했다.

6)나의 상사는 문제를해결 할수 있는 방법에 대해서내가 이해하도록

도와주었다.

7)나의상사는이해심과인정이많다.

다음은 일‧가족 갈등에 관한 질문입니다.

4.귀하께서는 직장생활과 가족생활 관계에서 갈등을 어느 정도 경험하고 계십니까?

구분

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1)나는가족과함께하는시간이절대적으로부족하다고느낀다.

2)나는직장일이많아서가족을위해수행하는일에자주쫒긴다.

3)나는직장에서일을위해쓰는시간이절대적으로부족하다고느낀다.

4)나는집안일이많아서직장내업무에자주쫒긴다.

5)나는직장일로인해가족들에게종종소홀할때가있다.

6)나는직장일때문에집에오면너무피곤해서집안일을할수없을때가자주있다.

7)나는집안일로인해직장동료및상사와의업무회의에빠지게되는경우가종종있다.



다음은 경력몰입에 관한 질문입니다.

5.현재 귀하께서 하고 계신 일(직업)에 대해 어떻게 생각하십니까?

구분

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1)보수수준이같은다른직업으로바꿀수있다면나는그직업으로옮길것이다.

2)나는 이 분야에서 경력을 쌓기 원한다.

3)다시선택한다면나는이직업을택하지않을것이다.

4)돈이충분히있다하더라도현재의직업을계속하고싶다.

5)이 직업을 그만 두려고 생각 중이다.

6)내게 이 직업은 평생 직업으로 이상적이다.

7)나는이직업이아닌다른직종에서일할생각이있다.

다음은 조직몰입에 관한 질문입니다.

6.현재 귀하께서 근무하고 계신 조직에 대해 어떻게 생각하십니까?

구분

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1)나는 우리 회사에 대해서 강한 애착심을 느낀다.

2)우리 회사는 나에게 개인적으로 큰 의미를 갖는다.

3)다른 회사보다 이 회사를 선택한 것은 매우 잘 한 일이다.

4)나는 우리 회사에 대하여 소속감을 느끼고 있다.

5)회사가 잘되는 것이 내가 잘되는 것이라 생각한다.

6)나에게 있어 이 회사는 다른 어느 직장보다 가장 좋다고 생각한다.

7)지금이회사를떠난다고결정하면내인생의너무많은것들이혼란스러워질것이다.

8)이 회사를 떠나고 싶어도 지금 당장 떠나기는 매우 어렵다.

9)지금 이 회사를 그만둔다면 손해 보는 것이 많을 것이다.

10)내가 이 회사를 그만 두었을 경우에 직면하게 되는 가장 큰 문제

중의 하나는 다른 회사를 구할 수 없다는 것이다.

11)요즘 사람들이 너무 자주 회사를 옮긴다고 생각한다.

12)나는 회사 사람들에 대한 의무감 때문에 이 회사를 당장 떠나지 못한다.

13)내가 지금 이 회사를 떠난다면 죄책감을 느끼게 될 것이다.

14)지금이회사를떠나는것이이로운일이라고하더라도,옳은일이라고는생각되지않는다.



가족친화제도

회사에서 시행 여부 본인 이용 경험

시행 함 시행하지 않음 있음 없음

1)산전후휴가(출산휴가)

2)배우자출산휴가

3)육아휴직

4)가족간호휴가

5)육아기 근로시간 단축제

6)탄력근무제

7)원격‧재택근무제

8)직장보육시설

9)자녀 보육비 지원

10)보육수당

다음은 가족친화제도 시행 및 이용 실태에 관한 질문입니다.

7.귀하의회사에서아래의가족친화제도들이시행되고있는지,있다면이용해본경험이있는지응답해주세요.

8.기업에서 시행하는 육아휴직제도를 이용하지 않은 이유는 무엇입니까?

① 상사의 눈치가 보여서

② 일을 계속 하고 돈을 버는 것이 더 나아서

③ 승진이나 경력 관리에 불이익이 있을 것 같아서

④ 나로 인해 동료들에게 업무 부담이 갈 것 같아서

⑤ 대체인력이 없어서

⑥ 일하는 것이 좋아서

⑦ 복귀 후 고용보장,직위 불안감 등 보장문제가 걱정이 되어서

⑧ 회사 분위기 때문에

⑨ 사용할 필요가 없어서(출산 후 직장 생활을 했기 때문에)

⑩ 해당 대상이 아니어서

⑪ 기타(무엇: )

다음은 귀하의 일반적 사항에 관한 질문입니다.

1.귀하의 직종은 무엇입니까?

① 사무직 ② 전문직 ③ 생산직(단순노무직)④ 서비스직 ⑤ 기타(무엇: )

2.귀하의 직위는 무엇입니까?

① 평사원 ② 과장급 이하 관리직 ③ 과장급 이상 관리직 ④ 임원급 ⑤ 기타(무엇: )



3.귀하의 고용형태는 무엇입니까?① 정규직 ② 비정규직

4.귀하의 근로형태는 무엇입니까?① 전일제 ② 기간제 및 계약직 ③ 파트타임제

5.지난 1주일간 주당 평균 몇 시간 일(근무)을 하셨습니까?평균( )시간

6.귀하께서는 현 직장에서 근무하신지 얼마나 되셨습니까?( )년 ( )개월

7.귀하께서 근무 하고 계신 기업의 업종은 무엇입니까?

① 농립어업 ② 제조업 ③ 건설업 ④ 도소매‧음식숙박업 ⑤ 전기‧운수‧통신‧금융업

⑥ 서비스업 ⑦ 기타(무엇: )

8.귀하께서 현재 근무하고 계신 기업의 전체 근로자 수는 얼마나 되십니까?

① 30인 미만 ② 30~100인 미만 ③ 100인~300인 미만 ④ 300인~1,000인 미만 ⑤ 1,000인 이상

9.귀하의 성별은 무엇입니까?① 남성 ② 여성

10.귀하의 연령은 어떻게 되십니까?( )세

11.귀하의 최종학력은 어떻게 되십니까?

① 중학교 졸업 이하 ② 고등학교 졸업 ③ 대학‧대학교 졸업 ④ 대학원 석사‧박사 졸업

※ 재학 또는 중퇴의 경우 이전 학력으로 간주함.

12.결혼지속 년수는 몇 년 이십니까?( )년

13.귀하의 월 평균 개인 소득은 얼마입니까?

① 100만원 이하 ② 100~199만원 ③ 200~299만원 ④ 300~399만원 ⑤ 400~499만원

⑥ 500~599만원 ⑦ 600만원 이상

14.귀하의 월평균 가구 소득은 얼마입니까?

① 100만원 이하 ② 100~199만원 ③ 200~299만원 ④ 300~399만원 ⑤ 400~499만원

⑥ 500~599만원 ⑦ 600만원 이상

15.귀하의 가족형태는 어떻게 되십니까?

① 부부(본인)+자녀 ② 시댁부모+부부(본인)+자녀 ③ 친정부모+부부(본인)+자녀 ④ 부부(본인)+자녀+친인척

⑤ 시댁부모+부부(본인)+자녀+친인척 ⑥ 친정부모+부부(본인)+자녀+친인척 ⑦ 기타(무엇: )

16.귀하의 종교는 무엇입니까?① 없음 ② 기독교 ③ 천주교 ④ 불교 ⑤ 기타(무엇: )



구분 연령

첫째 자녀 ① 1세 ② 2세 ③ 3세 ④ 4세 ⑤ 5세 ⑥ 6세

둘째 자녀 ① 1세 ② 2세 ③ 3세 ④ 4세 ⑤ 5세 ⑥ 6세

셋째 자녀 ① 1세 ② 2세 ③ 3세 ④ 4세 ⑤ 5세 ⑥ 6세

넷째 자녀 ① 1세 ② 2세 ③ 3세 ④ 4세 ⑤ 5세 ⑥ 6세

17.귀하의 자녀는 몇 명입니까?

※ 끝까지 설문에 응답해 주셔서 진심으로 감사합니다.
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