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국문초록

일-가정 갈등은 많은 연구자들의 관심을 받아왔다. 특히 유자녀 기혼 여성의

경우 일-가정 갈등이 개인 차원뿐 아니라 이직의도 등 조직 차원에 많은 영향을

미쳐 경력단절의 문제가 심각한 것으로 알려져 있다. 고용안정성이 높은 공공

부문의 경우 여성의 경력단절 문제는 민간부문에 비해 상대적으로 덜하지만,

일과 가정에서의 과중한 이중부담으로 인한 경력발전의 현저한 감소의 문제가

심각한 것으로 나타나고 있다. 장기근속을 하는 공공조직에서 승진 등 경력성

공은 가장 큰 보상이며, 생애에 걸쳐 주기적인 성공 경험은 활력있는 직장생활

영위에 필수적이다. 최근에는 양성평등 인식의 확산으로 남성의 일-가정 갈등

양상과 일-가정 양립에 대한 태도에 대한 연구도 이루어지고 있으나, 남성과

여성 간 일-가정 갈등으로 인한 경력성공에 대한 영향 차이에 대한 연구는 미

미하여, 여전히 일-가정 갈등으로 인한 경력희생이 여성이 남성보다 크게 나타

나는지를 실증분석할 필요가 있다. 특히 공공기관의 경우 본사 지방이전으로

배우자 및 자녀와의 비동거가 큰 문제가 되고 있어 공공기관 육아기 근로자가

겪는 일-가정 갈등의 양상과 그 영향의 성차에 대한 연구의 필요성이 증가하

였다. 이에 본 연구는 공공기관 육아기 남녀 근로자를 대상으로 하여 일-가정

갈등(WFC)의 하위 요소인 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)가 개인

의 심리적 차원인 직무소진과 우울을 매개로 하여 경력만족에 미치는 영향을

확인하고, 그 과정에서 성별의 조절효과를 실증하였다. 연구결과는 다음과 같

다. 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 직무소진과 우울에 정(+)의

영향을, 경력만족에 부(-)의 영향을 미쳤다. 직무소진과 우울은 경력만족에 부

(-)의 영향을 미쳤으며, 일-가정 갈등과 경력만족의 관계를 매개하였다. 성별은

일→가정 방해(WIF)와 우울, 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계를 조절

하는 것으로 확인되었다. 이상의 결과를 바탕으로 정책적, 실무적 시사점이

제시되었고 기존 연구의 한계점을 토대로 향후 연구 방향이 함께 제시되었다.

주요어 : 일-가정 갈등, 직무소진, 우울, 경력만족, 성별

학 번 : 2020-23510
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제 1 장 서 론

제 1 절 연구목적 및 필요성

1989년에 미국에서 출간된 <The Second Shift>의 저자 알리 러셀 혹실드

(A.Hochschild)는 직장과 가정에서의 노동시간을 조사하여 맞벌이 부부의

경우 여성이 남성보다 1년에 한 달이나 더 일하고 있다는 사실을 밝혔다.

저자는 여성의 사회진출이 혁명적이라고 할 수 있을 만큼 활발해지고 남녀

평등에 대한 의식이 높아져 남성 중심적 가정 질서에 대한 불만이 고조되고

있는 것에 발맞추어 남성과 가족생활, 임금노동 환경이 변화되고 있지 못한

불균형 현상을 ‘지연된 혁명(stalled revolution)’으로 규정했다.

우리나라의 현재는 30년 전 미국과 크게 다르지 않다. 통계청(2020) 생활

시간조사에 따르면, `19년 맞벌이 가구의 여성 하루 평균 가사시간(3시간

7분)은 남성 가사시간(54분)보다 2시간 13분 많은 것으로 나타났고, 맞벌이

남성의 경우 외벌이 남성 가사시간(53분)과 차이가 없으며, 여성 외벌이

가구조차도 여성(2시간 36분)이 남성(1시간 59분)보다 37분 더 가사노동을

하는 것으로 나타나 가사노동에 있어 성 역할 변화가 거의 없음을 알 수

있다. 오히려 남편이 비동거하는 경우 여성의 가사부담이 하루 33분 줄어

든다는 조사결과도 있어(2019년 여성가족패널조사), 아직까지도 남성은

가정에서 가사와 육아의 동업자 내지 조력자가 아니라, 오히려 여성에게

1인분의 가사부담을 증폭시키는 존재임을 보여주고 있다.

일 가정 양립에 대한 인식에 있어서도 남녀 차는 여전하다. 통계청(2019)

「일 가정 양립지표」를 살펴보면 일과 가정생활을 비슷하게 생각한다는

응답(44.2%)이 일을 우선시한다(42.1%)는 응답을 앞섰다. 일을 우선시한다는

응답은 처음 조사가 시작된 2015년(53.7%)보다 4년 새 11.6% 줄었다. 그러나

여성은 일과 가정생활 둘 다 비슷하게 생각한다는 응답(48.4%)이 일을 우선

시한다(33.7%), 가정생활을 우선시한다(17.9%)는 응답보다 높았으나, 남성의
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경우에는 일을 우선시한다는 응답(49.9%)이 둘 다 비슷하다(39%), 가정생활을

우선시한다(11.1%)는 응답보다 여전히 높았다.

이러한 현실은 여성의 사회진출이 늘어남과 비례하여 가정에서의 남성의

역할이 증가됨으로써 일-가정 균형이 이루어져야 한다는 이상과는 달리,

현대 여성들로 하여금 직장과 가정 내에서의 역할을 모두 훌륭하게 해내야

한다는 완벽주의적 부담감을 가지도록 강요하는 결과로 나타나고 있다는

것을 시사하며, 여성들은 풀타임 직업 두 개를 동시에 수행하는 정도의

피로감과 절대적 시간과 체력의 한계, 정서적 고갈을 호소하고 있다(유성경 외,

2016). 워킹맘 고통지수 조사결과에 따르면 응답자의 73.1%가 “고통스럽다”고

응답하였으며, 그중에서도 5세 이하의 자녀를 둔 워킹맘의 고통지수가 가장

높은 것으로 나타났다(여성·문화네트워크, 2013). 그러나 워킹맘의 고통은

미취학 아동기에 한정되지 않는다. 특히 중산층 가족은 경쟁 체제 속에서

자녀교육의 비중을 강화시켜, 어머니에게 자녀교육의 매니저라는 새로운

역할을 부여하고 있다(박소진, 2007; 박혜경, 2008; 박혜경, 2009). 고학력

중산층 전업주부 어머니들이 시간적 여유와 경제력, 학력을 바탕으로 자녀

교육 경쟁에서 적극적으로 활약하는 현실은 직업을 가진 어머니들의 죄책감과

불안을 심화시키고 있다. 2020년 정신건강실태조사(보건복지부, 2021)에서

전체 정신장애 평생 유병률은 남자(32.7%)가 여자(22.9%)보다 높았으나, 우울

장애 1년 유병률의 경우 여자(2.4%)가 남자(1.1%)보다 2.2배 높았고, 불안장애

1년 유병률도 여자(4.7%)가 남자(1.6%)보다 2.9배 높은 것으로 나타났다.

일-가정 양립의 중요성 증가로 육아휴직 등 일-가정 양립제도의 이용이 비교적

자유롭고 경력단절의 문제가 적게 발생되는 공공기관 선호 현상이 뚜렷해지고

있다. 공공조직이 가족친화정책 수립에 선도적인 역할을 담당한다는 측면을

고려할 때, 공공조직에 근무하는 근로자일수록 법･제도 차원의 지원이 많기

때문에 일-가정 갈등을 낮게 인식한다는 결과가 많다(김희경, 2017). 하지만

공공기관의 경우 본사 지방이전과 지역순환근무, 상대적으로 보수적인 조직

문화로 인하여 오히려 사기업보다 일-가정 양립이 어려운 측면이 존재한다.

공공기관의 지방이전 정책은 그 목적에 공공기관 근로자의 이주지역 정착을

적극 지원하여 지역경제를 활성화하고자 하는 측면이 포함되어 있다. 하지만

성공적으로 이주·정착에 성공한 곳은 매우 드물어, 배우자 및 자녀와의 비동거
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현상이 심각해지고 있다는 공통점이 존재한다. 특히 미취학 아동을 양육하는

여성의 비연고지 발령 시 대부분 남편이 동반하지 못할 뿐 아니라 남편이 연고지

에서 홀로 자녀 양육을 전담하는 경우 또한 드물어, 여성 근로자가 자녀를 혼자

데리고 가서 양육을 전담하며 비연고지 근무를 하는 경우까지 발생하고 있어

육아기 여성의 일-가정 양립 이중부담이 심각한 실정이다. 따라서 공공기관

여성 근로자들의 일-가정 다중역할 수행에 따른 특수한 어려움에 대한 연구의

중요성이 커지고 있다고 할 수 있다.

지금까지 대부분의 일-가정 갈등의 영향에 대한 연구는 여성만을 대상으로

이루어졌으며, 남성의 경우에는 일-가정 양립 양상 및 일-가정 양립 유형,

일-가정 양립 지원정책에 대한 인식과 태도를 살펴보는 사례연구 정도로만

이루어졌다(이현아, 2019; 박은선·손은영·임지숙, 2016; 김유리·김은정, 2015).

사회 및 가정 내에서의 양성평등 인식이 확산되고 있는 상황을 고려할 때

여성뿐만 아니라 남성으로 연구대상의 확대가 필요하며, 각각의 육아기

근로자의 상황에 따른 일-가정 갈등의 양상과 그로 인한 근로자의 직무

소진과 우울, 경력발전에 미치는 영향을 경험적으로 실증하여 정부의 일-

가정 양립 정책 및 조직 차원에서의 인사 및 복리후생, 성과관리 제도에

반영할 필요성이 있다. 그동안 관련 연구들이 여성이 보다 수월하게 일-

가정 양립을 동시에 수행할 수 있도록 하는 시혜적 차원에서 접근한 측면이

있다면, 이제는 성인지적, 생애주기적 관점에서 남성과 여성의 간극을 줄이고

실질적인 경력성공에 도움을 줄 수 있는 논의가 필요하다.

사회에서의 여성의 입지와 가정에서의 남성의 역할 확대의 추이를 지켜

보기 위해서라도 성별 간 일-가정 갈등의 정도와 일-가정 갈등이 조직 내

경력발전에 미치는 영향에 대한 성별 간 비교연구는 중요하다. 남성과

여성의 생애주기에 유의한 차이가 나타나지 않을 때까지 실증연구는 계속

이루어져야 하며, 잔존한 차별을 발견하고 시정해야 한다.

많은 연구에서 기혼여성들의 일-가정 갈등이 이직의도에 유의한 영향을

미치는 것(이병재 외, 2013; 이선경 외, 2014; 투맨쿠 셀렌지 외, 2015; 백경

민·박인·정범구, 2019)으로 나타나고 있으나, 본 연구에서는 정년보장으로

이직이 드문 공공기관의 특수성을 반영하여, 일-가정 갈등으로 인한 고충으로

경력단절보다는 경력발전의 현저한 감소나 포기로 인한 경력만족 결여의
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문제가 크게 나타날 것으로 보아 경력만족을 종속변수로 설정하였다. 또한,

최근 근로자의 정신건강의 중요성에 대한 인식이 높아져 일-가정 갈등이

직무소진과 우울 등 심리적 차원에 미치는 영향에 대한 연구(안윤숙 외,

2016; 이소진 외, 2017; 최유정 외, 2018; 성정혜 외, 2019)나, 심리적 차원

이 조직 차원에 미치는 영향에 대한 연구(Deery, Iverson, & Walsh, 2002;

김정인, 2014; 이미정, 2015; 이선영 외, 2017)가 이루어지고 있어, 이러한

메커니즘을 하나의 모형으로 살펴보고자 하였다.

따라서 본 연구에서는 공공기관 지방 이전과 지역 순환근무 체제로 인하여

자녀와의 비동거가 발생하는 특수성을 가진 공공기관의 육아기 근로자를 대상

으로 일-가정 양립이 경력만족에 미치는 영향에서 직무관련 심리적·행태적

요소인 직무소진과 정신적 요소인 우울의 매개효과를 분석하며, 그 영향이

근로자의 성별에 따라 어떻게 다른지를 실증한다. 이 연구는 일-가정 갈등이

직무소진, 우울, 경력만족에 미치는 영향에 대한 연구인 동시에 현대 공공

조직과 가정 안에서 여성의 권리가 얼마나 보장되고 있고 과거보다 얼마나

개선되었는지에 대한 현상학적·경험적 연구이기도 하다.

제 2 절 연구대상 및 범위

본 연구는 본사 지방이전을 완료하고 전국 순환근무제도를 시행한다는

특수성이 있는 공공기관의 육아기 임직원을 대상으로 하며, 육아기 직원이

겪는 일-가정 갈등이 경력만족에 미치는 영향을 직무소진과 우울을 매개

변수로 하여 살펴보고, 성별의 조절효과를 분석하고자 한다.

실증연구 분석을 위해 2014년 1월에 대구혁신도시로 본사를 이전하고

전국 순환근무제를 운영하고 있는 한국산업단지공단을 모집단으로 선정

하여 19세(한국나이) 이하의 자녀가 있는 재직 중인 임직원을 대상으로

2021년 12월 중 13일간 설문조사를 실시하고 이 중 설문에 응답한 표본을

바탕으로 결과를 분석하였다. 각 요인별 측정문항은 다수의 선행연구로부터

신뢰성과 타당성이 검증된 문항을 주로 활용하였다.
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제 2 장 이론적 논의 및 선행연구 검토

제 1 절 일-가정 갈등

일-가정 갈등(Work-Family Conflict, 이하 WFC)에 대한 학문적 관심은

Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal(1964)의 연구를 기원으로 한다.

이들은 일-가정 갈등은 직장 영역과 가정 영역의 상호과정에서의 갈등으로,

직장에서 기대되는 역할에서의 요구가 가정에서의 책임과 요구와 갈등을

일으키는 역할 간 갈등(interrole conflict)의 하나로 설명했다. 개인은 누구나

시간과 에너지라는 한정된 자원을 보유하고 있으며, 가정과 직장 영역에서의

요구들은 상호보완적이기보다는 배타적인 성격을 가지는 경우가 많기 때문에,

직장과 가정에서의 요구들을 충족시키기 위해 제한된 시간과 에너지 속에서

고군분투하며, 직장과 가정 영역에 걸쳐 개인의 시간과 에너지를 분배할 때

상충관계(tradeoffs)를 가지게 된다.

Greenhause & Beutell(1985)은 일-가정 갈등(WFC)이란 일과 가정 두

영역에서 다중역할을 수행함으로써 발생하는 어려움으로, 일과 가정 중

한 영역에서의 경험이 다른 영역에서의 스트레스, 시간적 제한, 역기능적

행동을 야기하여 삶의 질을 떨어뜨리는 정도라고 정의했다. 또, 갈등이

어느 영역에 의해 유발되는지에 따라 일이 가정을 방해해서 발생하는 일

→가정 방해(Work Interference with Family: WIF)와 가정이 일을 방해

해서 발생하는 가정→일 방해(Family Interference with Work: FIW)의

두 가지 차원으로 구분하였다.

일과 가정 간의 이러한 부정적 상호작용은 개인이 한 영역에서의 역할을

수행하며 사용된 자원은 소모가 되어 사라지기 때문에 다른 영역에서의

역할을 수행하는 데에는 나머지 자원만이 활용이 가능하다는 관점에 기반

한다(Edwards & Rothbard, 2000). 이를 합리적인 관점에서 보면, 시간과

갈등 간에는 단순한 선형 관계가 있을 것이라고 가정된다. 즉, 집안일에
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더 많은 시간을 투자하는 경우에는 가정→일 방해(FIW)가 높고, 직장 일에

더 많은 시간을 투자하는 경우에는 더 높은 수준의 일→가정 방해(WIF)를

보고해야 할 것이다. 하지만 많은 선행연구에서 집안일에 더 많은 시간을

투자하고 있는 여성이 남성보다 가정→일 방해(FIW)는 물론 일→가정 방해

(WIF)도 높게 나왔으며, 그 근거를 성 역할(gender role) 관점에서 설명하고

있다. 전통적으로 가정일은 여성에게 책임이 있는 것으로 인식되기 때문에,

성 역할에 대한 전통적인 관념이 남자와 여자의 일→가정 방해(WIF) 지각

에도 영향을 미쳐, 남성은 가정에 많은 시간을 투입하지 않더라도 남편 또는

아버지로서의 역할을 충분히 행하고 있다고 여기며, 여성의 경우에는 높은

수준의 가정 책임을 지고 있더라도 스스로 충분하지 않다고 느낀다는 것

이다(장재윤·김혜숙, 2003; 김필숙·이윤석, 2015). 현대에는 남녀가 경제적

책임은 동등하게 지는데 비하여 상대적으로 가정에 대한 책임은 동등하게

지고 있지 않기 때문에(김승희·김선미, 2013), 실제로 여성은 직장 일과

가정 일 모두 합쳐 남성보다 더 많은 시간을 사용한다는 것이 많은 연구와

통계로 보고되고 있다.

산업화 이전에 가정은 곧 일터였으며 일과 가정은 불가분의 관계였다.

그러나 산업화의 진전으로 ‘가업’이 사라진 자리에 개인의 적성과 능력에

따른 ‘직업’이 생겨났고, 생산활동과 가정의 분리가 이루어졌다. 가정이

생산의 단위가 아니게 됨에 따라 가정에서의 일은 보이지 않는 일, 비공식

경제가 되었고 ‘바깥일’만이 유급노동으로서 진정한 일로 인정받게 되었

으며, 이는 남성과 여성의 불평등한 권력관계를 심화시켰다(Ahn Oakley,

1974). 성별 분업 관념은 여성의 사회진출을 어렵게 했고, 직업을 가지게

되더라도 불리한 조건으로 채용되고 가사노동까지 병행하도록 만들었다.

또한 근대에는 아동에 관한 관념이 변화하고 관심이 강화되었다(Ayres,

1973). 자녀양육의 중요성이 증가하며 모성애가 강조되었는데, 어머니는

자애롭고 자녀에게 집중하여야 한다는 관념이 강해졌다(Donzelot, 1977;

Dally, 1982; 이재경, 2003). 그러나 자녀에게 관심을 집중시키고 사랑으

로 자녀를 기르는 것이 어머니의 본분이라는 관념은 중산층 가정에서만

실현 가능했고, 일하는 어머니는 ‘어머니 노릇(mothering)’을 제대로 하지
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못한다는 비난과 의심, 죄책감에 시달리게 되었다(Donzelot, 1977). 여성이

집안 관리와 자녀 양육을 도맡아 하면서 남성에게 집은 전적인 휴식의

장소가 되었다. 기능주의 가족이론가들은 성별 분업이 부부에게 상호호혜적

이며 보완적이라고 주장했지만, 이러한 성별분업 관념 자체가 성별 위계를

포함한 것이어서 부부 관계에 권력이 작동하게 되었다. 여성은 남편에게

의존하는 존재로 묘사되고 생계부양자는 가족 모두의 존경을 받아야 한

다는 관념이 강해졌다. 결혼한 여성은 경제활동을 방해받거나, 아니면 그

둘 모두를 책임지는 이중고에 시달리면서도 생계부양자나 가장의 지위는

부여받지 못하였다.

사회적 존재인 인간에게 일은 언제나 중요하다. 일은 단순 노역보다는

확실히 긍정적인 면이 존재한다. 일은 자긍심을 유지시키며, 사람들의 심

리적 기질과 일상적 활동의 주기를 구조화하는 요소가 된다. 일을 통해

수입을 얻고, 숙련과 역량을 습득하고 수행, 발휘하는 재미를 얻으며, 다

양한 직무경험을 할수록 인간은 일을 한다는 점을 즐기게 된다. 일을 통

해 사회적 욕구를 채우며, 안정된 사회적 정체감을 얻는다.

따라서 이러한 인간의 본성을 생각할 때 여성의 인권이 증진되면서 여성

의 유급노동 진출 속도에 남성의 가사일 재조정 속도가 따라오지 못하는

것은 자연스러운 일이다. 인간이라면 누구나 고립되고, 소외되고, 뚜렷한

보상이 없으며, 만족감이 결여되는 단조로운 일보다는 사회적, 공식적으로

인정받는 일을 하고 싶어 한다. 이에 따라 가사노동 분업의 ‘지체된 적응

(lagged adaptation)(Crompton, 2005)’은 현대 여성의 고통을 심화시켰다.

이러한 현실은 여성에게만 일과 가정의 양자택일을 종용했을 뿐 아니라

어머니가 되기 위해서는 많은 희생과 대가를 치르게 만들었다. 직장에서의

남성의 자리는 상당 부분 여성으로 교체됐지만, 직장생활을 하는 여성의

가정 내 빈자리는 대부분 남성이 아닌 중장년 여성(주로 딸 가진 어머니)

으로 대체됐다. 중장년 여성은 손주 양육을 전담하거나, 저임금노동에 시달

린다. 취업기회가 매우 제한적인 중장년 여성들이 주로 취업하는 직종은

각종 돌봄, 청소, 음식 서비스 직종으로, 다른 여성이 직장에 근무함으로써

빈 여성 무급노동의 자리를 저임금노동으로 채우는 역할을 해왔다. 이러한
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서비스 부문의 여성화, 저임금화로 인해 성별 노동불평등이 지속되는 메커

니즘은 흔히 능력주의에 기반을 둔 합리적 의사결정과정이 작동되리라

믿어지는 경제조직이 사실은 깊이 뿌리박은 비경제적 관계적 범주에

의해 불평등을 존속시키고 강화시키고 있다는 점을 보여준다(권현지,

김영미, 권혜원, 2015).

최근에는 성 역할 고정관념의 완화와 양성평등 인식의 확대로 남성 근로

자의 일-가정 양립에 대한 연구가 미미하나마 이루어졌다. 최근 우리나라

남성들의 의식과 태도 측면에서는 아버지 역할을 중요하게 인식하는 경향이

나타나고 있어, 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW) 인식에서 남녀

간에 유의한 차이가 나타나지 않기도 하였는데, 일-가정 갈등을 높게 지각

하는 남성의 경우 가정에 좀 더 신경을 써야 한다는 심리적 부담을 많이

가지지만 직장일로 인해 그렇게 하지 못하는 현실적 상황으로 인하여 보다

많은 일-가족 갈등을 경험하는 것으로 나타났다(김경화, 2013). 특히, 배우자

가 맞벌이이며 직무몰입도가 높은 경우 일-가정양립정책에 대한 적극지지·

소극참여형에 속할 가능성이 유의하게 증가하는 등 남성의 인식과 행동에

대한 괴리가 나타나고 있어, 실제 아버지 역할을 수행하는데 있어서는

여전히 이러한 의식을 따르지 못하는 것으로 보고되고 있다(김소영·옥선화,

2000; 김유리·김은정, 2015).

일-가정 갈등에 영향을 미치는 요인에 대한 선행연구에서는 출산휴가,

육아휴직, 직장보육시설 등의 제도지원 자체는 유의미한 효과를 나타내지

못할 뿐만 아니라(김준기, 2012; 김필숙·이윤석, 2015), 일-가정 양립지원

제도 사용 이후에 승진 및 인사고과 등에서 다양한 차별 경험이 여성에게

특히 높아 여성을 선택의 기로로 몰아 경력단절 문제를 유발하고 있으며

(원숙연, 2005; 김필숙·이윤석, 2015), 평등한 가정과 양성평등적 직장 분위기

만이 일-가정 갈등을 유의하게 감소시키는 것으로 나타났다(김준기, 2012;

원숙연, 2015).

다중역할로 인한 역할갈등이 개인의 심리적인 측면과 함께 조직의 성과에

가장 밀접한 영향을 주는 것으로 밝혀지면서(Adams, King, & King, 1996;

Carlson & Kacmar, 2000; Parasuraman, Purohit, Godshalk, & Beutell,
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1996), 인사·조직관리 및 정책학 분야에서도 일-가정 갈등에 대한 연구가

많이 이루어지고 있다. 일→가정 방해(WIF)와 관련된 결과물로는 직무만족

저하, 정서적 고갈, 이직, 조직몰입 저하, 삶의 만족 저하, 결혼생활 불만족

등이 있음이 밝혀져 왔다(Burke, 1988; Higgins, Duxbury & Irving, 1992;

서자경·이기학, 2017). 가정→일 방해(FIW)의 경우 일→가정 방해(WIF)

보다는 연구가 적으나, 직무만족, 조직몰입, 삶의 만족, 우울증, 직무스트

레스와 관련이 있음이 밝혀졌다(Frone, 1992; Allen & Spector, 2002).

이와 같이 일-가정 갈등은 가정과 삶의 만족감을 저하시켜 전반적인 삶의

질을 떨어뜨리는 것은 물론 직장에서도 직무소진, 직무만족 저하 등 조직의

전반적인 효과성에도 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다(Allen et al.,

2000; 김석영 외, 2012). 하지만 대부분의 연구가 기혼여성만을 대상으로

일-가정 갈등에 미치는 영향(장재윤·김혜숙, 2000; 김선희, 2010; 김준기,

2012)이나, 일-가정 갈등이 조직몰입, 경력몰입, 경력성과, 이직의도 등에

미치는 부정적인 영향을 줄이기 위한 방안에 대한 연구(강혜련·임희정,

2000; 엄혜경·성상현, 2017; 오민지·김태희, 2018; 백경민·박인·정범구,

2019)가 주로 이루어졌으며, 남성에 대해서는 일-가정 양립에 대한 태도나

경험, 유형에 대한 연구(김경화; 2013, 김유리·김은정, 2015; 김필숙·이윤석;

박은선·손은영·임지숙, 2016; 성민정·원숙연, 2018; 이현아, 2019) 정도로만

이루어졌다.

일-가정 갈등이 미치는 영향에 대한 성차에 대한 연구는 그 수가 많지

않고 그마저도 2000년대 초반에 주로 이루어져(이은희·최태한·임은정,

2000; 장재윤·김혜숙, 2003), 최근의 연구는 미약한 실정이며, 일-가정 양립의

중요성과 아버지 역할에 대한 인식 변화를 고려할 때, 현재 시점에는 과거와

달라졌는지에 대한 실증연구가 필요하다. 조직 구성원들이 경력목표를

추구해 나아가는 과정에서 일-가정 갈등이 미치는 어려움에 여전히 성차가

존재하는지를 밝힘으로써 현실에 맞는 정책을 개발할 수 있으며, 궁극적으로

조직의 효과성 제고를 기대할 수 있다.
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제 2 절 직무소진

직무소진(Job Burnout)은 심리학자 Herbert J. Freudenberger(1974)가

창안한 인적 소진(staff burnout)에서 유래된 개념으로, 에너지 또는 자원에

대한 과도한 요구로 인해 정서적, 신체적 자원을 다 써버리거나 고갈되는

것을 뜻한다. 그는 현대 사회에서 일어나는 ‘소진(Burnout)’을 어떤 일에

몰두하던 사람이 갑자기 불타버린 장작과 같이 무기력해지면서 삶과 일에

대한 의미와 열정을 상실하고 슬럼프에 빠지는 현상으로 정의했다. 또

Cherniss(1980)는 직무소진을 업무로 발생하는 과도한 스트레스나 불만족

에 대한 정서적 반응으로, 태도나 행동이 직무스트레스로 인해 부정적인

상태로 변해 심리적으로 업무를 피하는 것이라고 정의하였다. Sand &

Miyazaki(2000)는 직무 스트레스와 소진의 개념을 구분하였다. 스트레스는

비교적 일상적인 것으로 부정적인 영향과 함께 긍정적 영향도 포함하는

개념인 데 비하여 소진은 장기적인 과도한 스트레스로 인해 스트레스에

대한 대응 능력이 현저히 떨어지는 상태를 의미한다.

직무소진은 사회심리학자 Maslach & Jackson에 의해 본격적으로 연구되기

시작했다. Maslach & Jackson(1996)은 직무소진(Job Burnout)을 자신에게

주어진 업무를 헌신적으로 수행하였으나 기대했던 성과나 보상은 주어지지

않고 계속해 업무수행만 강조하는 스트레스 상황에서 발생되는 문제로 정서적

고갈(Emotional Exhaustion), 고객에 대한 비인격화(Depersonalization) 또는

냉소(Cynicism), 개인 성취감 저하(Reduced Personal Accomplishments)의

세 가지 하위요인으로 분류했다.

첫째, 정서적 고갈(Emotional Exhaustion)은 감정소진으로 표현되며 직무

소진으로 겪게 되는 정서적 탈진상태로 심리적으로 약해지고 신체적 피로

도도 높아지는 상태를 뜻한다. 직무특성의 영향요인에 기인해, 역할갈등,

역할 모호성이나 과도한 업무량 등의 원인으로 인해 무기력함, 불신, 상실감

등의 감정을 느끼게 되는 상태를 뜻하기도 한다. 둘째, 고객에 대한 비인

격화(Depersonalization)는 소진을 경험하는 직무 종사자들이 자신의 고객에

대해 부정적이고, 냉소적이며 무감각한 반응을 보이는 태도를 말한다. 이는
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정서적으로 소진된 직장인이 취하게 되는 대처행동으로, 정서․인지적으로

고갈된 사람이 더 이상의 에너지 고갈을 막기 위해 취하게 되는 방어수단

이다. 마지막은 개인 성취감의 감소(Reduced Personal Accomplishments)

이다. 이는 종사자가 직무 수행 과정에서 의도한 성과를 내지 못했을 때

경험하게 되는 자기 자신에 대한 부정적 반응이다. 이 경우 자신에 대한

불신, 자기효능감 상실, 사기 저하 등의 증상을 보이게 된다. 직무소진

구성개념 간의 인과적 발달단계에 관한 연구들을 살펴보면, 직업효능감의

감소는 대체적으로 과도한 정서적 소진과 냉소로 인한 직무소진의 최종

단계로 간주된다(Leiter & Maslach, 1988; Taris, Le Blanc, Schaufeli, &

Schreurs, 2005). Maslach과 동료 연구자들(Maslach & Jackson, 1981;

Leiter & Maslach, 1988; Leiter & Schaufeli, 1996; Maslach, & Jackson,

1996; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma, & Bakker, 2002)은 위의 세 가지

직무소진 요인들을 측정하는 척도인 Maslach Burnout Inventory(MBI)를

개발하는 등 직무소진 연구의 발전과 활성화에 크게 기여하였다.

일-가정 갈등이 직무소진에 정(+)의 영향을 미치고(Allen et al., 2000;

Bakker et al, 2005; Peeters & Montgomery& Bakker, 2005; 김석영 외,

2012; 지성구·장성희, 2017), 직무소진은 조직몰입, 이직의도 등 조직성과에

부정적인 영향을 주는 것으로 알려지면서(Deery, Iverson, & Walsh, 2002;

김정인, 2014; 이미정, 2015), 정책적 차원에서 직무소진에 대한 연구를

확대할 필요성이 커졌다. 하지만 국내에서 직무소진의 매개효과를 검증한

경우는 일-가정 갈등과 과업성과의 관계에서 정서적 고갈의 매개효과를

검증하거나(김석영 외, 2012), 기혼 취업모의 일-가정 갈등이 지속적 조직

몰입에 미치는 영향에서 정서적 고갈의 매개효과를 검증한 연구(서자경·

이기학, 2017) 정도에 불과하며, 일-가정 갈등과 경력만족의 관계에서 매개

효과를 검증한 연구는 없었다.

직무소진의 성별 차이에 대한 연구 또한 많지 않은데, 성별에 따른 직무

소진의 차이는 경미하고 오히려 남성 직장인들의 냉소가 여성 직장인들에

비해 높은 것으로 나타나(Maslach & Jackson, 1985; Maslach et al.,

2001), 여성들이 본래 남성보다 스트레스에 취약하기 때문에 직무스트레스나



- 12 -

직무소진을 높게 겪는 것이라는 일반적인 선입견과는 달리 성별 자체는

직무소진의 주요 예측변인이 아닌 것으로 밝혀졌다(김유선, 2013).

한편, 국내 연구에서 여성의 경우 가정과 직장의 이중부담이 직무소진을

높이는 것으로 나타나고(강상, 2017), 직무소진이 조직성과에 미치는 영향에

대한 연구에서도 성별 차이가 나타나면서(백보현·황호영, 2015; 한나영·

김영조, 2011), 워킹맘의 직무소진과 조직몰입의 관계를 실증한 연구(서자

경·이기학, 2017) 등이 이루어졌다. 기혼 남성의 일-가정 갈등으로 인한

직무소진에 대한 연구는 더욱 미약하나, 최근 신윤정·김은하(2021)의 연구

에서는 맞벌이 기혼 남성의 전통적인 성역할 태도와 직무소진 간의 정(+)의

관계에서 일→가정 방해(WIF)의 완전매개효과를 확인하여, 오히려 가부장적

인 태도를 가졌을 때 일-가정 갈등을 크게 느껴 직무소진을 높이는 것으로

나타났다. 이에 본 연구에서는 공공기관 육아기 근로자의 일-가정 갈등이

경력만족에 미치는 부정적인 영향에서 직무소진의 매개효과를 분석하고,

육아기 근로자의 직무소진을 줄이고 직무 효능감을 높여 궁극적으로 경력

성공을 지원하기 위한 방안을 모색하였다.

제 3 절 우울

우울은 즐거움, 행복함, 슬픔과 같은 인간의 보편적 정서이나, 다른 정서적

불편감 또는 부정적 사고와 연결되면 개인의 부적응을 초래하여 우울증

또는 우울장애로 발전할 수 있다(박은주, 유성경, 2020). 우울은 정신건강

의 한 단면으로서, 전 연령에 걸쳐 발생하며 인간의 심리적 복지 상태를

가장 잘 설명해주는 예측요인이라고 평가된다(Masse et al, 1998). 일상의

부정적인 사건에 대하여 일시적으로 우울한 기분을 겪는 것은 정상적인

반응에 속하지만, 일정한 시간이 지나도 우울한 감정에서 회복되지 않고

증상이 심해진다면 비정상적인 반응이자 병리적인 우울로 구분된다(정은희,

2015). 우울증은 조기 치료된다면 예후가 좋은 편이나, 방치될 경우 잦은

재발과 만성화 양상을 보이며, 일상생활 기능손상으로 이어져(김혜은, 박경,
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2014) 자살과 같은 심각한 결과를 초래할 수 있다. 임상적 진단으로서의

우울증(우울장애)은 무기력, 체중 감소, 수면 장애, 식욕 저하, 죽음 생각

등의 ‘우울 증상’들을 동반하며, 그러한 증상들이 2주 이상 지속되는 상태

를 기준으로 한다(American Psychiatric Association, 2013). 세계보건기구

(WHO)는 2030년 질병 부담이 가장 높은 정신질환으로 우울증을 예측하

였다(박은주, 유성경, 2020).

2020년 정신건강실태조사(보건복지부, 2021)에서 전체 정신장애 평생 유

병률은 남자(32.7%)가 여자(22.9%)보다 높았으나, 우울장애 1년 유병률의

경우 여자(2.4%)가 남자(1.1%)보다 2.2배 높았고, 불안장애 1년 유병률도

여자(4.7%)가 남자(1.6%)보다 2.9배 높은 것으로 나타났다. 이러한 현상

은 해외도 마찬가지로, 선진국의 여성들은 남성보다 두 배 높은 불안과

우울증을 앓는다.

우울이 여성에게 더 높게 나타나는 이유에 대하여 다양한 연구들이 시도

되어왔다. 1970년대 양성평등이 세계적 의제로 채택된 이래 국내 성인

건강에 관한 연구에서도 성인지적 관점을 반영하는 것의 필요성이 대두

되었지만, 관련된 연구는 2000년대부터 시작되었다(김유미, 2016).

우울증 발병의 원인에 대한 초기의 연구들은 여성의 신체적 특성에 따른

우울인 생리 전 우울 증후군, 산후 우울, 폐경기 우울 등으로 인하여 여성이

남성보다 더 우울 위험이 높다고 보는 등, 여성의 우울의 원인을 호르몬 등

생리학적 원인이나 유전적, 생물학적 원인으로 보는 경향이 강했다(신경림,

2001; 김동배 외, 2011). 또, 건강은 우울에 영향을 주는 것으로 보고되고 있

는데(안윤숙 외, 2016; 최유정·최미라, 2018), 건강의 객관적 지표인 만성질환

의 유병율은 여성이 더 높았고, 질병으로부터의 회복도 더 더딘 것으로 나타

나(오영희, 2015), 상대적으로 남성보다 취약한 여성의 건강이 우울의 원인으

로 인식되었다. 현대에는 많은 연구에 의해 신체건강과 마찬가지로 우울 또

한 사회적 과정의 산물이라는 인식을 통하여, 생애 사회적 경험에서의 남녀

차이가 우울에 미치는 영향에 주목하였으며(강혜원, 조영태, 2007, 김동배

외, 2011; 성정혜·김춘경, 2019; Denton & Walters, 1999, Denton, Prus &

Walters, 2004), 여성이 수행하는 다양한 역할로 인해 더 높은 우울증 발병
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률을 낳는다고 여겨지고 있다(박경, 2002; 안윤숙 외, 2016; 박은주·유성경,

2020). 즉, 불평등한 사회적 구조와 성 역할(gender role) 등 문화적 규범, 가

치 등이 남녀의 건강 자원과 건강 관련 행태에 차이를 가져오고, 결과적으로

남녀의 신체건강 및 정신건강의 격차를 야기한다는 것이다(Denton &

Walters, 1999; 이미숙, 2009). 이를 남녀의 노출 차이(Differential exposure)

라 한다(조현영, 2017). 여성주의 관점에 입각한 연구들은 기혼여성의 우울

이 기혼남성과 미혼여성보다 높은 이유를 여성의 삶을 아내와 어머니로서만

규정짓는 성 역할에 두고 있다(이인숙, 2002). 여성은 가족 내에서 발생하는

갈등이나 부정적인 사건들에 대한 책임을 본인에게 지우는 경향이 남성보다

강하며(신경림, 2001; 김유미, 2016; 천희란 외, 2016), 가족과 관련된 문제

혹은 자녀와의 갈등으로 인한 스트레스에 의해 여성의 정신 건강은 악화되

지만, 남성은 그렇지 않은 것으로 나타나기도 했다(Duncan et al, 2002). 또,

맞벌이 부부의 우울에 미치는 영향에 대한 연구에서 배우자의 가사 및 돌봄

시간은 우울에 부(-)의 영향을 미쳐, 평등한 가사분담이 여성의 우울을 낮출

수 있음이 확인되었다(최유정·최미라, 2018).

최근 군인, 사회복지공무원, 사회복지사, 상담원, 승무원 등을 대상으로 한

연구에서 우울이 직무만족, 이직의도, 조직몰입 등에 유의한 영향을 미치는

것으로 확인되고(최은정 외, 2015; 이선영·이홍직, 2017; 김도현·송인한,

2021; 전소연·최희승, 2021), 우울이 개인 차원뿐 아니라 사회 및 조직 차원

에 미치는 영향이 심각한 것으로 나타나면서 심리학, 상담학 분야뿐 아니라

경영학, 정책학 분야에서도 우울에 대한 연구가 증가하고 있다. 하지만

아직까지 우울이 경력만족에 미치는 영향에 대한 연구는 전무하다.

본 연구의 대상인 지방이전 공공기관 육아기 근로자의 경우 배우자 및

자녀와의 비동거로 인하여 일-가정 갈등의 정도가 더욱 심하고, 그로 인해

우울이 높아져 경력만족 저하에 영향을 미칠 것으로 보았다. 아버지 역할에

대한 태도나 양성평등에 대한 인식이 확산된 현재 시점에서는 지방이전

공공기관에 근무하여 배우자 및 자녀와 떨어져 근무하는 남성 근로자의

경우에도 상당한 우울감이 발견될 것이라고 보았으나, 여전히 이러한 경향은

여성에게 더 크게 나타날 것으로 보았다.
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본 연구는 공공기관 육아기 근로자의 우울 및 정신 건강에 대한 정책적

대응 방안 구축을 위해, 성인지적 관점을 고려하여 남녀 근로자의 일-가정

갈등이 우울을 매개로 경력만족에 영향을 미치는 과정에서 성별이 조절하

는지를 분석하고자 한다. 이를 통해 현재 시점에서 남성과 여성이 겪는

우울 원인의 차이를 중심으로 정책 지원이 이루어지는 것에 일조하며,

근로자의 정신건강을 관리하고 증진하며 남녀 간의 간극을 좁히는데 본

연구의 목적이 있다.

제 4 절 경력만족

경력은 개인과 조직차원에서 오랫동안 논의되어온 개념으로, 경력개발은

개인이 생애에 걸쳐 자신의 직무와 관련하여 목표를 설정하고 자신의 경력

및 능력상의 발전을 추구하는 과정을 뜻한다. 경력만족(career-satisfaction)

은 조직에서 한 개인이 자신의 경력이나 직무 역할에 대해 갖는 전반적인

감정적 방향 설정을 의미하며, 직무만족의 한 차원으로 분류된다(Gattiker

& Larwood, 1987). Greenhaus 외(1990)는 경력만족을 자신이 쌓은 경력에

대한 심리적 동일시로 정의하였다.

경력만족은 경력성공(career success)의 중요한 결정요인이다. 경력성공은

‘개인의 업무 경험의 결과로 축적된 긍정적인 심리상태와 업무 관련 산출

물’을 의미하며(Seibert et al., 1999), 조직이나 직업을 통해 성취된 경력

발전의 주관적, 객관적 차원들을 모두 포함하는 개념이다. 이에 비해 경력

만족은 직장생활의 결과에서 얻어지는 가치에 대한 스스로의 만족을 일컫

는다. 경력성공이 개인의 주관적, 객관적 만족을 모두 포함한다면 경력만

족은 개인의 심리적, 주관적 측면이 강하다고 할 수 있다(Seibert &

Kraimer, 2001; 임희정, 2009). 따라서 내재적 경력성공은 경력만족으로도

측정될 수 있다(Hall, 1996).

선행연구를 통해 경력만족의 결정요인들을 살펴보면, 근속년수(Korman,

1981), 부하와 멘토(Collins, 1994; Cross & Cummings, 2004; 전수진･박
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경규, 2007), 개인능력 차이(Greenhaus, Parasuraman & Wormley, 1990)

등이 유의미한 변수로 나타났으나 사회적 배경은 유의하지 않은 변수로

나타났다(Collins, 1994). 그러나 이후 여성을 대상으로 한 경력성공 또는

경력만족에 대한 연구에서는 개인능력변수 뿐만 가족상황, 일-가정 갈등

등 사회적 배경이 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다(Breen, Calvert,

& Oliver, 1995; Luis, Angel, & Manuela, 2004; 김화연 외, 2015; 임희정,

2017; 엄혜경·성상현, 2017). 남성의 경력개발 과정은 비교적 순차적이고,

예측 가능하며, 개인능력 및 성향차이에 따르는 반면, 여성은 예측 불가능

하고 매우 복잡하며, 개인의 능력보다는 다양한 상황요인들과 상호작용하는

특성을 보인다(임희정, 2011). 이러한 특성으로 여성들은 남성들과 비교할

때 경력개발과정에서 보다 어려움에 노출될 가능성이 높고, 출산 및 육아 등

가정생활의 어려움이 발생했을 경우 장기적인 경력개발 지향성을 낮게 할

가능성을 높이게 된다(임희정, 2011).

여성의 경력성공에 대한 많은 선행연구에서 가족친화적 기업환경과 합리

적인 인사관리 원칙은 긍정적인 영향을 미치며(Harel, Tzafrir, & Baruch,

2003; 김필숙, 2012), 남성중심적·집단적 조직문화와 직장 내 성차별은

부정적인 영향을 미치는 것이 확인되었다(임희정, 2009; 이은형 외, 2012;

곽현주･최은영, 2014; 김학실·심준섭 외, 2017). 최근 김진선(2020)은 공

공조직 구성원의 주관적 경력성과(경력만족, 경력몰입)에 미치는 개인의

정치적 기술의 역할을 실증하며 성별의 조절효과를 확인하였는데, 공공조

직에서 개인의 진실한 태도, 성실성, 정직 등의 인사관리 전략은 남성에게

만 유효하게 나타나, 견고한 남성중심의 조직문화로 인하여 여성 공무원은

조직생활에 진실하게 임하더라도 최종 경력에 대한 만족의 수준은 낮아

박탈감이 심각한 것으로 확인되었다. 또, 곽원준(2021)은 남성 육아휴직이

남성 근로자와 배우자의 경력만족에 미치는 영향에 대한 연구에서 남성

근로자 본인의 육아휴직은 본인의 경력만족에 부정적인 영향을 주고, 배우

자의 경력만족에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타나, 여전히 조직이 근

로자의 일-가정 양립을 효과적으로 지원하지 못하여 경력성공을 위해서는

배우자 일방의 희생을 필요로 한다는 것이 확인되었다.
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일-가정양립제도를 사용했을 때 조직 내에서 불이익을 받을 것이라고 예상

한다면 근로자는 직장과 가정 중 하나를 포기해야만 한다. 가정붕괴나 퇴사,

이직까지는 아니라 하더라도 조직 또는 가정 내에서 자신의 역할을 현저히

축소시키는 행위도 포기에 해당한다. 가정 내에서 자신의 입지를 현금인출기

에 비유하는 중년남성은 한국사회에 아직도 많다. 또는 자기계발과 승진을

포기하고 다만 가정에 보탬이 되기 위해 저임금의 직장을 다닌다고 여기는

중년여성 또한 여전히 많다. 이는 아직 한국사회의 유급노동 생태계가 가정

이 있는 성인들이 가정생활을 충실히 이행하면서도 직장생활을 효율적으로

영위하도록 동기부여하지 못한다는 것을 의미한다. 선행연구를 통하여 남성

의 경우 가족상황과는 무관하게 자신의 능력과 성취동기 등 개인적 성향에

의해 경력성공을 순차적으로 거두고 있으나, 여성은 가족상황에 더욱 영향을

받는 것으로 확인된 데 이어, 백경민 외(2019)는 공공기관 기혼 여성 근로자

들의 직무소진이 이직의도에 미치는 영향을 가족동기가 희석, 경감함을 확인

하였다. 이는 남성 가장의 직장 노동은 가족을 위한 숭고한 희생행위로 묘사

하면서, 여성의 임금노동의 경우는 개인적 성취동기를 주요 요인이라고 보는

사회적 분위기와는 달리, 오히려 남성은 직장에서 여성에 비해 많은 보상과

개인적 만족을 얻고 있으나, 여성의 경우 직장에서의 개인적 성취나 만족보

다는 가족의 생계를 위하여 심리적·경제적으로 낮은 보상을 감수하며 임금

노동을 하는 경향이 크다는 것을 시사한다. 이에 본 연구는 공공기관의 남녀

근로자를 대상으로 일-가정 갈등이 개인의 심리적 영역에 미치는 영향

인 직무소진과 우울을 매개로 하여 경력만족에 미치는 부정적인 영향을

성별이 조절하는지를 실증분석하여, 육아기 근로자가 성별과 관계없이

가정생활과 직장생활을 건강하고 활력적으로 영위할 수 있도록 정책적인

지원방안을 모색하고자 한다.
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제 3 장 연구설계 및 분석방법

제 1 절 연구모형과 가설

1. 연구모형

본 연구에서는 앞에서 고찰한 이론적 배경 및 선행연구를 바탕으로 본사

지방이전을 실시하고 전국 순환근무제도를 시행하는 공공기관의 육아기

근로자의 일-가정 갈등이 직무소진과 우울을 매개로 경력만족에 미치는

영향을 확인하고, 그 과정에서 성별의 조절효과를 실증적으로 분석한다.

이상의 내용을 종합하면 일-가정 갈등(WFC)의 하위개념인 일→가정 방해

(WIF)와 가정→일 방해(FIW)를 독립변수로, 직무소진과 우울을 매개변수

로, 경력만족을 종속변수로, 성별을 조절변수로 하여 [그림 3-1]과 같이

연구모형을 확정하였다.

[그림3-1] 연구모형
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2. 연구 가설의 설정

연구모형을 토대로 설문조사를 실시하여 공공기관 육아기 근로자의 일

→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)가 직무소진과 우울을 매개로

하여 경력만족에 미치는 영향을 확인하고, 성별의 조절효과를 검증하기

위하여 아래와 같이 18개의 가설로 구성하였다.

[표3-1] 연구 가설

가설1-1 일→가정 방해(WIF)는 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

1-2 가정→일 방해(FIW)는 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설2-1 일→가정 방해(WIF)는 직무소진에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2-2 가정→일 방해(FIW)는 직무소진에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설3-1 일→가정 방해(WIF)는 우울에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3-2 가정→일 방해(FIW)는 우울에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설4 직무소진은 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설5 우울은 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설6-1 직무소진은 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계를 매개할 것이다.

6-2 직무소진은 가정→일 방해(FIW)와 경력만족의 관계를 매개할 것이다.

가설7-1 우울은 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계를 매개할 것이다.

7-2 우울은 가정→일 방해(FIW)와 경력만족의 관계를 매개할 것이다.

가설8-1 성별은 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계를 조절할 것이다.

8-2 성별은 가정→일 방해(FIW)와 경력만족의 관계를 조절할 것이다.

가설9-1 성별은 일→가정 방해(WIF)와 직무소진의 관계를 조절할 것이다.

9-2 성별은 가정→일 방해(FIW)와 직무소진의 관계를 조절할 것이다.

가설10-1 성별은 일→가정 방해(WIF)와 우울의 관계를 조절할 것이다.

10-2 성별은 가정→일 방해(FIW)와 우울의 관계를 조절할 것이다.
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제 2 절 변수의 측정 및 조작적 정의

1. 독립변수

1-1. 일-가정 갈등

독립변수인 일-가정 갈등(WFC)의 설문문항은 일→가정 방해(WIF, Work

Interference with Family), 가정→일 방해(FIW, Family Interference with Work)

의 두 개의 차원으로 구성했다. 일-가정 갈등의 척도는 국내 연구에서 전지현

(2004), 백지애(2005) 등이 사용한 바 있는 Carlson 등(2000)이 개발한 척도를

일부 수정하여 사용하였다. 문항은 총 12문항으로, 그 구성을 살펴보면 시간, 긴

장, 행동 등 3개의 갈등 유형으로 구성된다. 각 문항은 모두 리커트 5점 척도를

사용하였다. 독립변수의 조작적 정의 및 설문내용을 정리하면 다음과 같다.

[표 3-2] 독립변수(일-가정 갈등) 측정도구
구
분 변수 측정도구(문항) 척도 및

기준

독
립
변
수

일
-
가
정

갈
등

(W
F
C)

W
I
F

나는 가족과 더 많은 시간을 보내고 싶지만 직장일로 인
해서 그러지 못한다.

전 혀
그렇지
않다(1)
- 매우
그렇다
(5)

퇴근후 집에 오면 나는 너무 지쳐서 가족과의 활동이나
집안일을 할 수 없는 경우가 종종 있다.
직장일에 쏟아야 하는 시간 때문에 가정에서의 책임을
이행하거나 가정행사에 참여하는데 지장이 있다.
직장에서의 책임을 완수하는데 보내는 시간 때문에 가족
과 함께 하는 활동을 놓친다.
업무에서 비롯된 압박감 때문에 때로는 집에 돌아와서도
스트레스로 인해 취미활동을 할 수 없다.
직장에서는 날 유능한 사람으로 만들어 주는 행동들이
좋은 부모, 좋은 배우자가 되는데는 도움이 안된다.

F
I
W

가정에서의 책임을 이행하는데 보내는 시간 때문에 나의
업무는 종종 방해를 받는다.
나는 집에서 받은 스트레스 때문에 직장에서도 종종 집
안일에 정신이 팔려 있다.
가족과 보내는 시간 때문에 내 경력에 도움이 될 만한
직장내 활동을 할 시간을 내지 못하는 경우가 종종 있다.
나는 종종 가정에서의 책임감 때문에 스트레스를 받아서
회사업무에 집중하기가 힘들다.
가족책임을 이행하는데 할애해야 하는 시간이 있기 때문
에 직장내 활동을 놓치게 된다.
집안일로 인한 근심이 나의 업무 수행능력을 떨어뜨린다.
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2. 종속변수

2-1. 경력만족(내재적 경력성공)

Greenhaus 외(1990)는 경력만족을 자신이 쌓은 경력에 대한 심리적 동

일시로 정의하였다. 경력성공이 개인의 주관적, 객관적 만족을 모두 포함

한다면, 경력만족은 개인의 심리적, 주관적 측면이 강하다고 할 수 있다.

따라서 내재적 경력성공은 경력만족으로도 측정될 수 있다(Hall, 1996).

본 연구에서는 Greenhaus at al.(1990)에 의해 개발된 5개 문항을 통해

5점 리커트 척도로 측정하였다. 이는 승진, 보수, 지식획득 등 공직에서

경험할 수 있는 경력의 범주를 포괄적으로 아우르고 있어, 여러 연구를

통해 그 타당성이 입증되어왔다(Shockley et al., 2015).

[표 3-3] 종속변수(경력만족) 측정도구

구
분
변
수 측정도구(문항) 척도 및

기준

종
속
변
수

경
력
만
족

성과 전반에 대한 만족도
(나는 지금까지 조직 내에서 직무 수행을 통해 창출한 나의
성과 전반에 대해 만족한다.)

전혀 그
렇지 않
다(1) -
매우 그
렇다(5)

목표 달성 대비 경력에 대한 만족도
(스스로 생각해볼 때 나는 나의 연차와 경력에 맞는 경력
목표를 거의 달성했거나, 앞으로 무난히 달성할 것이다.)

경력경로에서 성취한 보수수준의 만족도
(나의 능력과 업무성과, 조직기여도를 생각할 때 현재 나의
보수수준은 만족스럽다.)

경력경로에서 성취한 새로운 지식 및 기술 습득에 대한 만족도
(나는 조직 내에서 수행해온 직무를 통해 새로운 지식 및
기술을 습득하며 성장하고 있다.)

경력경로에서 성취한 승진에 대한 만족도
(지금까지의 나의 성과와 노력을 생각할 때 내가 성취한
승진상황 및 직위에 대해 만족스럽다고 생각한다.)
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3. 매개변수

3-1. 직무소진

매개변수 중 직무소진은 소진 관련 연구에서 가장 많이 활용되는 Maslach

& Jackson(1981)의 정의를 따라 정서적 고갈(Emotional Exhaustion), 고객

에 대한 비인격화(Depersonalization), 개인성취감 저하(Reduced Personal

Accomplishments)의 세 가지 하위요인으로 설정하였다. 세 가지 하위요인은

서로 영향을 미치지 않는 독립적 관계이며 선․후 관계 역시 없다고 밝혀

졌으므로 소진을 실증적으로 측정하는 기준으로 타당하다. 측정 도구는

Maslach & Jackson(1981)의 MBI(Maslach Burnout Inventory)를 국내에

맞게 수정한 신강현(2003)의 15개 설문 문항을 활용하여 5점 리커트 척도로

측정하였다. 15개 문항은 구체적으로 정서적 고갈 관련 5개 문항, 비인격화

관련 4개 문항, 개인 성취감 저하 관련 6개 문항으로 구성되었다.

[표 3-4] 매개변수(직무소진) 측정도구

구
분
변
수 측정도구(문항)

척도 및
기준

종
속
변
수

직
무
소
진

정서
적
고갈

나는 정서적으로 지쳐있음을 느낀다.

전혀 그
렇지 않
다(1) -
매우 그
렇다(5)

나는 퇴근할 때 완전히 녹초가 된다.
나는 출근할 때 기분이 좋은 편이다.(역)
나는 일할 때 긴장된다.
나는 일할 때 에너지와 활력이 솟는다.(역)

고객
에
대한
비인
격화

나는 나의 직무에 큰 관심을 가지고 있다.(역)
나는 나의 직무에 열의를 가지고 집중한다.(역)
다른 사람들에 비해 나의 직무는 상대적으로 중요하지
않은 것 같다.
나는 나의 직무에 애정이 생기지 않는다.

개인
성취
감
저하

나는 직무상의 문제를 효과적으로 해결한다.(역)
나는 업무를 통해 직장에 효과적으로 기여하고 있다.(역)
나는 일을 잘한다고 생각한다.(역)
나는 직무를 통해 성취를 이루는 것이 기쁘다.(역)
나는 때때로 나의 직무가 가치 없는 일로 느껴진다.
나는 내가 직무를 비효율적으로 처리한다고 느낀다.
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3-2. 우울

본 연구에서는 우울을 측정하기 위해 국립건강정신센터 「2019 정신건강

검진도구 및 사용에 대한 표준지침」에 근거하여 역학연구를 위한 우울척

도(CES-D)를 사용하였다. 이 척도는 일반인의 우울 수준을 비교적 간편

하고 효율적으로 측정하기 위해 개발된 CES-D(Radloff, 1977)를 활용하여

전겸구 외(2001)가 통합적 한국판 CES-D를 개발한 것으로, 임상적 우울

집단 뿐 아니라 일반 직장인의 우울 수준을 측정하여 분석하기에 적합한

것으로 알려져 있다.

[표 3-5] 매개변수(우울) 측정도구

구
분
변
수

측정도구(문항) 척도 및 기준

매
개
변
수

우
울

평소에는 성가시지 않았던 일이 성가시게 느껴졌다

거의 드물게(1
일 이하)(0),
때로(1-2일)(1),
상 당히 ( 3 - 4
일)(2),
대 부분 ( 5 - 7
일)(3)

별로 먹고 싶지 않았다; 입맛이 없었다
가족이나 친구가 도와주더라도 울적한 기분을 떨칠
수 없었다.
나도 다른 사람만큼 기분이 좋았다.(역)
하고있는 일에 마음을 집중하기가 어려웠다.
우울했다.
하는 일마다 힘들게 느꼈다.
미래에 대해 희망적으로 느꼈다.(역)
내 인생은 실패작이라고 생각했다.
무서움을 느꼈다.
잠을 설쳤다.
행복했다.(역)
평소보다 말을 적게 했다
외로움을 느꼈다
사람들이 불친절했다.
인생이 즐거웠다.(역)
울음을 터뜨린 적이 있었다.
슬픔을 느꼈다.
사람들이 나를 싫어한다고 느꼈다.
일을 제대로 진척시킬 수 없었다.
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이 척도는 조사 시점을 기준으로 지난 1주일 동안 느끼고 행동한 것과

관련하여 ‘평소에는 성가시지 않았던 일이 성가시게 느껴졌다.’, ‘내 인생

은 실패작이라고 생각했다.’ 등과 같은 20개의 문항으로 구성되어 있으

며, 각 문항의 점수를 합산하여 점수가 높을수록 우울의 정도가 높음을

의미한다. 0~15점은 “정상”으로 유의한 수준의 우울감이 시사되지 않는

것으로 보며, 16~20점은 “경미한 우울”로 다소 경미한 수준의 우울감이

있으나 일상생활에 지장을 줄 정도는 아니지만 이러한 기분상태가 지속

될 경우 개인의 신체적, 심리적 대처자원을 저하시킬 수 있는 수준으로

본다. 21~24점은 “중한 우울”로 보아 개인의 일상생활에 지장을 주는 상

태로 전문기관 방문을 필요로 하며, 25~60점은 “심한 우울”로 전문기관의

치료적 개입과 평가가 요구되는 단계로 본다. 본 연구에서는 우울에 대한

20문항의 합산점수를 연속형 변수로 하여 분석하였다.

4. 조절변수

4-1. 성별

본 연구에서는 일-가정 갈등과 경력만족의 인과관계에 영향을 미칠 수

있는 조절변수로서 성별 변수를 고려하였다. 남성의 경력만족은 개인능력,

개인성향과 밀접한 관계를 보이는 반면, 여성의 경력만족에 대한 선행연구

에서는 개인능력변수보다 가족상황 등이 유의한 영향을 미치는 것으로 확

인되었으므로, 일-가정 갈등이 경력만족에 미치는 영향을 성별이 조절할

것으로 보았다. 또한, 자녀와 동거하는 가정의 경우 직장과 가정에서의

이중 노동으로 인한 직무소진과 그로 인한 경력만족에 대한 부정적 영향이

남성보다 여성이 더 클 것으로 보았다. 비연고지 근무 직원의 경우 자녀

와의 불완전한 애착관계 또는 비동거 경험이 자녀에 대한 죄책감과 역할

갈등을 야기하여 그에 따라서 우울의 정도가 심해질 것으로 보았으며, 그

로 인한 경력개발 축소에 따른 경력만족 결여 경향이 여성에게 더 크게
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나타날 것으로 보았다. 특히 여성의 경우 연고지에 근무하는 남편 대신

비연고지 근무를 하는 여성 근로자 본인이 직접 아이를 키우기 위해 혼자서

아이들을 데리고 비연고지 근무를 하는 경우가 종종 발생하고 있어, 여성의

경우 일-가정 갈등으로 인한 직무소진과 우울이 특히 심할 것으로 여겨졌

다. 이렇듯 본 연구에서는 여전히 근로자의 성별이 일과 가정의 양립문제가

경력만족에 영향을 미치게 되는 주요한 변인으로 작용할 것으로 보았다.

성별은 명목척도로 회귀분석에 직접 투입될 수 없는 속성을 가지므로, 이

를 해결하기 위해서 성별을 0과 1의 더미변수로 변경하였다. 여성을 더미

변수를 대표하는 성별로 설정하여 1로 코딩하고, 남성은 0으로 코딩하였다.

[표 3-6] 조절변수 측정도구

구분 변수 측정도구(문항) 척도 및 기준
조절
변수 성별 남녀(생물학적 성별) 남(0) 여(1)

5. 통제변수

일-가정 갈등이 직무소진과 우울을 매개로 하여 경력만족에 미치는 영향을

더욱 정확하게 파악하기 위해 직무소진과 우울, 경력만족에 영향을 줄 수

있는 다른 요인들을 통제변수로 설정하였다.

통제변수는 연령, 근속연수, 교육수준, 가구 연소득, 자녀 수, 자녀 연령,

자녀 비동거 여부, 주관적 건강상태 등 8개의 인구사회학적, 가족상황적 변

수로 구성하였다. 연령은 한국나이를 기준으로 5년 단위로 범주화하였고,

근속연수도 5년 단위로 범주화하여 측정하였다. 교육수준은 고졸(1), 전문

대졸(2), 대졸(3), 석사졸(4), 박사졸(5)로 범주화하였으며 가구 연소득은 2

천만원 단위로 구분하여 5천만원 초과 7천만원 이하(1)부터 1억5천만원 초

과(6)까지로 범주화하였다. 이상의 범주화한 서열척도들은 등간척도로 간

주하여 회귀분석에 사용하였다. 자녀의 수와 연령은 연속형 변수로 측정하
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였으며, 자녀 연령의 경우 다자녀의 경우 평균 연령을 분석에 사용하였다.

응답자의 근무 및 거주 상황에 대한 질문을 통해 자녀 동거의 유형을 세분

화하였으며(자택동거, 원거리 출퇴근, 자녀를 데리고 비연고지 근무), 비동거

(근무상황으로 사택 등 임시거처에 혼자 거주)의 경우를 1, 동거하는 경우를

0으로 하여 더미변수화하였다. 본 연구에서는 자녀와의 비동거가 남성과

여성에게 미치는 영향이 상이할 것으로 보았으나, 설문 대상 중 자녀와

비동거하는 여성의 수가 통계분석에 필요한 최소 인원(통상적으로 30명)에

못 미치므로 연구모형에 포함하지 않았다. 마지막으로 주관적 건강상태는

매우 안좋다(1)~ 매우 좋다(10)의 연속형 변수로 측정하였다.

[표 3-7] 통제변수 측정도구

변수 측정도구(문항) 척도 및 기준

연령
2021년말 현재 귀하의 연령을
한국나이 기준으로 응답하여
주십시오.

25-29세(1)/30-34세(2)/35-39세(3)
/40-44세(4)/45세-49세(5)/50세-54
세(6)/55세 이상(7)

근속
연수

2021년말 현재 귀하의 근속연수는
어떻게 되십니까?

5 년미만 ( 1 ) / 1 0 년미만 ( 2 ) /
1 5년미만( 3 ) / 2 0년미만( 4 ) /
2 5년미만( 5 ) / 3 0년미만( 6 ) /
30년이상(7)

교육
수준

다음 중 귀하의 학력에 해당하는
문항을 선택하여 주십시오.

고졸(1)/전문대졸(2)/대졸(3)/석
사(4)/박사(5)

가구
소득

2021년말 현재 귀하의 연간 가구
총소득에 해당하는 문항을 선택하여
주십시오.(성과급 등을 모두 포함한
연간 세전소득으로, 육아휴직 등
일시적 사유를 제외한 가장 최근의
소득을 기준으로 응답)

7천만원이하(1)/9천만원이하(2)/1
억1천만원이하(3)/1억3천만원이하
(4)/1억5천만원이하(5)/1억5천만
원초과(6)

자녀수 자녀의 수는 어떻게 되십니까? _명
자녀
연령

자녀의 연령은 어떻게 되십니까?
(한국나이) _세(평균연령으로 코딩)

자녀
비동거

다음 중 귀하의 근무상황에
해당하는 문항을 선택하여 주십시오
①자녀와 동거(모든 가족과 함께
이주한 경우 포함)
②비연고지 근무 중이나 무리하여
원거리 출퇴근
③배우자 등 조력자 없이 자녀 전부
또는 일부를 데리고 비연고지 근무
④혼자 비연고지 근무

①~③ 동거(0)
④ 비동거(1)

주관적
건강
상태

현재 귀하의 건강상태는 어떻다고
느끼십니까? 매우안좋다(1)~매우좋다(10)
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제 3 절 자료의 수집과 분석방법

1. 자료의 수집

본 연구에서는 실증분석을 위한 자료수집 방법으로 설문지 방식을 활용

하였다. 설문지는 일-가정 갈등(WFC), 직무소진, 우울, 경력만족, 성별 등

주요 변수와 통제변수 및 인구사회학적 특성을 측정하는 총 61개 문항으로

구성되었다.

본 연구는 2014년에 대구혁신도시로 지방이전을 하고 전국 순환근무를

시행하는 한국산업단지공단의 육아기 근로자를 대상으로 하였다. 하나의

공공조직만을 연구대상으로 함으로써 대상자 간 근무환경이나 조직문화

의 차이를 통제하고자 하였다. 설문조사는 한국산업단지공단에 재직 중

(휴직 등 제외)인 19세 이하(한국 나이)의 자녀를 둔 근로자(약 190명 추

정)를 대상으로 2021년 12월 19일부터 12월 31일까지 13일 동안 사내 이

메일 및 SMS를 통해 구조화된 설문지를 배부하였다. 설문은 총 136부를

회수하였으며(응답률 약 72%), 이 중 불성실한 응답으로 분석에 활용할

수 없는 설문지 2부를 제외한 총 134부를 분석에 활용하였다.

2. 분석방법

수집한 데이터는 사회과학 연구에 널리 사용되고 있는 통계프로그램인

Stata 17.0 프로그램을 이용하여 분석하였다. 분석절차는 다음과 같다.

첫째, 측정한 표본의 인구통계학적 특성 파악 등 일반적 특성을 분석하기

위하여 빈도분석 및 기술통계 분석을 실시하였다.

둘째, 설문 문항의 신뢰도 측정을 위하여 Cronbach의 알파 값을 활용

하여 내적일관성을 검증하였다.

셋째, 본 연구에 사용된 주요 연속형 변수들 간의 관련성의 정도와 방향
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성을 확인하기 위하여 상관관계 분석을 실시하였다.

넷째, 주요 변수의 성별 차이를 비교하기 위해 t-검정을 실시하였다.

다섯째, 일-가정 갈등이 직무소진과 우울을 매개로 하여 경력만족에 미치는

영향을 알아보기 위하여 일-가정 갈등(일→가정 방해, 가정→일 방해) 정도를

독립변수로, 직무소진과 우울을 매개변수로, 경력만족을 종속변수로, 연령 등

인구사회학적 변수를 통제변수로 설정하여 Baron&Kenny(1986)가 제안한

매개효과 검증 절차에 따라 다중회귀분석(multiple regression analysis)을

실시하였다. 또한, 성별이 일-가정 갈등과 경력만족, 일-가정 갈등과 직무

소진, 일-가정 갈등과 우울 사이에 조절효과를 갖는지를 검증하기 위해

조절변수를 포함한 위계적 회귀분석(hierarchical regression analysis)을

실시하였다.

[표 3-8] 분석방법

분석내용 분석방법

응답자의 일반적인 특성 빈도분석, 기술통계분석

변수의 신뢰도 내적일관성 분석(Cronbach’s α)

변수의 상관관계 상관관계분석

성별 간 평균 차이 분석 T-검정

일-가정 갈등과 경력만족의 관계

다중회귀분석

일-가정 갈등과 직무소진의 관계

일-가정 갈등과 우울의 관계

직무소진과 경력만족의 관계

우울과 경력만족의 관계

직무소진, 우울의 매개효과 Baron&Kenny(1986) 매개검증방법

성별의 조절효과 위계적 회귀분석
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제 4 장 분석결과

제 1 절 기초통계량 및 상관분석 결과

1. 변수의 타당성 및 신뢰도 분석

본 연구에서는 공공기관 육아기 근로자의 일-가정 갈등이 직무소진과

우울을 매개로 하여 경력만족에 미치는 영향을 분석하기에 앞서 설문 문

항의 신뢰도 측정을 위하여 Cronbach의 알파 값을 활용하여 내적일관성

을 검증하였다. Cronbach’s α 값이 0.6이상이면 신뢰성이 있는 것으로

인정될 수 있다. 본 연구에 사용된 변수들의 신뢰성을 분석한 결과, 일→

가정 방해(WIF)의 Cronbach’s α 값은 0.877, 가정→일 방해(FIW)의

Cronbach’s α 값은 0.909, 직무소진의 Cronbach’s α 값은 0.863, 우울의

Cronbach’s α 값은 0.941, 경력만족의 Cronbach’s α 값은 0.780으로 확인

되었으며 모든 측정변수의 신뢰성이 0.6 이상으로 나타나 신뢰성이 검증

되었다.

[표 4-1] 신뢰도(Cronbach’s α) 분석결과

변수 Cronbach’s α

독립변수
일→가정 방해(WIF) .877

가정→일 방해(FIW) .909

매개변수
직무소진 .863

우울 .941

종속변수 경력만족 .780

조절변수 성별 단일문항
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2. 기초통계량 분석결과

측정한 표본의 인구통계학적 특성 파악 등 일반적 특성을 분석하기 위하여

빈도분석, 교차분석(카이제곱검정) 및 기술통계 분석을 실시하였다.

실증분석에 이용된 최종 표본의 인구통계학적 특성은 [표 4-2]와 같다.

먼저 성별은 남성 96명(71.6%), 여성 38명(28.4%)으로 구성되었다. 한국

산업단지공단의 현원(550명) 대비 여성(155명) 비율이 28.2%(2022년 1분기

기준, 공공기관 알리오)인 것을 고려해볼 때, 남녀 고르게 참여한 것으로

판단되었다. 연령대는 30대 초반(0.8%)부터 50대 후반(6%)까지 분포하고

있으며 남성은 40대 후반(35.4%)이 가장 많고 여성은 40대 초반(52.6%)이

가장 많았다. 근속연수는 남성의 경우 15년 이상 20년 미만이 25명(26.0%)

으로 가장 많고 여성의 경우 10년 이상 15년 미만이 12명(31.6%)으로

가장 많았으나, 피어슨 상관계수가 유의하지 않아 성별 간 고르게 분포된

것으로 확인되었다.

[표 4-2] 분석대상의 인구사회학적 특성
구분 남(%) 여(%) 계(%)

연령
(한국
나이)

30세-34세 0(0) 1(2.6) 1(0.8)
35세-39세 10(10.4) 9(23.7) 19(14.2)
40세-44세 30(31.3) 20(52.6) 50(37.3)
45세-49세 34(35.4) 7(18.4) 41(30.6)
50세-54세 14(14.6) 1(2.6) 15(11.2)
55세-59세 8(8.3) 0(0) 8(6.0)
Pearson chi2(5) =18.452
Pr = 0.002** 96 38 134

근속
연수

5년미만 6(6.3) 2(5.3) 8(6.0)
5년이상 10년미만 15(15.6) 5(13.2) 20(15.0)
10년이상 15년미만 23(24.0) 12(31.6) 35(26.1)
15년이상 20년미만 25(26.0) 6(15.8) 31(23.1)
20년이상 25년미만 18(18.8) 9(23.7) 27(20.2)
25년이상 30년미만 6(6.3) 3(7.9) 9(6.7)
30년이상 3(3.1) 1(2.6) 4(3.0)
Pearson chi2(6) = 2.458
Pr = 0.873 96 38 134
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교육수준의 경우 고졸은 0명, 전문대졸 4명(3%), 대졸 84명(62.7%), 석

사졸 38명(28.4%), 박사졸 8명(6%)로 확인되었다. 가구 연소득은 남성은

‘7천만원 초과 9천만원 이하’가 24명(25.0%)으로 가장 많았고, 여성은 ‘9

천만원 초과 1억1천만원 이하’, ‘1억1천만원 초과 1억3천만원 이하’가 각

구분 남(%) 여(%) 계(%)

교육
수준

전문대졸 0(0) 4(10.5) 4(3.0)
대졸 56(58.3) 28(73.7) 84(62.7)
석사졸 32(33.3) 6(15.8) 38(28.4)
박사졸 8(8.3) 0(0.0) 8(6.0)
Pearson chi2(3) =17.250
Pr = 0.001** 96 38 134

가구
연소득

5천만원 초과 7천만원 이하 13(13.5) 1(2.6) 14(10.5)
7천만원 초과 9천만원 이하 24(25.0) 4(10.5) 28(20.9)
9천만원 초과 1억1천만원 이하 23(24.0) 10(26.3) 33(24.6)
1억1천만원 초과 1억3천만원 이하 16(16.7) 10(26.3) 26(19.4)
1억3천만원 초과 1억5천만원 이하 10(10.4) 8(21.1) 18(13.4)
1억5천만원 초과 10(10.4) 5(13.2) 15(11.2)
Pearson chi2(5) = 9.674
Pr = 0.085 96 38 134

자녀
수

1명 35(36.5) 11(29.0) 46(34.3)
2명 48(50.0) 24(63.2) 72(53.7)
3명 12(12.5) 3(7.9) 15(11.2)
4명 1(1.0) 0(0.0) 1(0.8)
Pearson chi2(3) = 2.236
Pr = 0.525

96 38 134

자녀
비동거

동거

연고지 동거
(모든 가족과 함께 이주 포함)

39(40.7) 27(71.1) 66(49.3)

원거리 출퇴근 2(2.1) 4(10.5) 6(4.5)
비연고지 동반 1(1.0) 3(7.9) 4(3.0)

비동거 54(56.2) 4(10.53) 58(43.3)
Pearson chi2(1) =23.185
Pr = 0.000*** 96 38 134

왕복
출퇴근
소요
시간

1시간 이내 67(69.8) 17(44.7) 84(62.7)
1시간 초과 2시간 이내 16(16.7) 13(34.2) 29(21.6)
2시간 초과 3시간 이내 11(11.5) 4(10.5) 15(11.2)
3시간 초과 4시간 이내 2(2.1) 3(7.9) 5(3.7)
4시간 초과 5시간 이내 0(0) 1(2.6) 1(0.8)
Pearson chi2(4) =11.609
Pr = 0.021* 96 38 134
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10명(26.3%)으로 가장 많았으나, 성별 차이는 유의하지 않았다. 자녀 수는

1명(34.3%)부터 4명(0.8%)으로 나타났으며 남성과 여성 모두 2명(남 50.0%,

여 63.2%)이 가장 많고 다음으로 1명(남 36.5%, 여 29.0%)이 많았다. 본사

지방이전과 순환근무제도의 영향으로 육아기 남성의 56.2%(54명)과 여성의

10.5%(4명)이 근무상의 이유로 자녀와 동거하지 않고 사택에 거주하고

있는 것으로 나타났다. 비동거 사유는 원거리 발령이 가장 컸지만, 자녀와

비동거하는 남성 54명 중 8명(14.8%)는 근무지와 가족 거주지가 왕복 2시간

내외의 동일 지역권 내에 있었음에도 사택에 거주하며 주말에만 자택에

가고 있다고 응답한 반면, 자녀와 비동거하는 여성 중 직장과 가족 거주지가

동일권역인 사람은 단 한 명도 없는 것으로 나타났다. 자녀와 동거한다고

응답한 여성 중 10.5%(4명)는 서울-충청, 경기-충청, 인천-충청 등 장거리

출퇴근에 매일 3~5시간을 소모하고 있었다. 남성의 경우에는 전체의 2.1%

인 2명만 가족과 동거하기 위해 왕복 3~4시간의 장거리 출퇴근을 하고

있었다. 또, 자녀와 동거하는 직원 중 홀로 자녀를 비연고지에 데려와 양

육과 일을 병행하는 직원은 여성의 7.9%(3명)와 남성의 1.0%(1명)으로

나타났다. 이를 통해 인사발령 상으로 남성이 비연고지 근무를 더 하는

경향은 있지만, 남성은 여전히 주중에 가족과 분리되어 직장에만 몰두하

기를 스스로 선택하는 경향이 있고, 여성의 경우에는 무리하게 원거리 출

퇴근을 하거나 자녀를 비연고지에 데려와서라도 자녀와 동거하는 것을

선택하고 있는 것으로 확인되었다.

다음으로 연속형 변수의 기초통계분석을 실시한 결과는 [표 4-3]과 같

다. 분석대상의 평균 자녀연령은 9.9세, 자녀 수는 1.8명, 주관적 건강상

태는 10점 만점에 5.7점으로 나타났다. 5점 만점의 리커트 척도로 측정된

주요 변수의 경우 경력만족의 평균은 3.4점, 직무소진은 2.4점, 일→가정

방해(WIF) 3.1점, 가정→일 방해(FIW)는 2.2점으로 나타났다. 국립건강

정신센터 「2019 정신건강 검진도구 및 사용에 대한 표준지침」에 근거

하여 역학연구를 위한 우울척도(CES-D)를 사용하여 0점부터 3점까지로

측정되는 20문항을 사용하여 합산점수로 측정한 결과 응답은 0점부터 44

점까지로 분포되었으며, 평균은 14.7점으로 나타났다.
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[표 4-3] 기초통계분석 결과(연속형)

변수 N 평균 표준편차 최솟값 최댓값

종속변수 경력만족 134 3.401 .664 1.6 5

매개변수
직무소진 134 2.432 .479 1.133 3.6

우울(합산점수) 134 14.746 10.016 0 44

독립변수

일→가정 방해
(WIF) 134 3.053 .863 1 5

가정→일 방해
(FIW)

134 2.235 .794 1 4.833

통제변수

자녀연령 134 9.896 5.079 1 19

자녀수 134 1.784 .664 1 4

건강상태 134 5.739 1.798 1 9

CES-D는 0~15점은 “정상”으로 유의한 수준의 우울감이 시사되지 않는

것으로 보며, 16~20점은 “경미한 우울”로 다소 경미한 수준의 우울감이 있

으나 일상생활에 지장을 줄 정도는 아니지만 이러한 기분상태가 지속될

경우 개인의 신체적, 심리적 대처자원을 저하시킬 수 있는 수준으로 본다.

21~24점은 “중한 우울”로 보아 개인의 일상생활에 지장을 주는 상태로 전

문기관 방문을 필요로 하며, 25~60점은 “심한 우울”로 전문기관의 치료적

개입과 평가가 요구되는 단계로 본다. 이상의 분류 별로 살펴본 결과는

[표 4-4]와 같으며, 성별 차이가 유의한 가운데 여성의 26.3%(10명), 남성의

8.3%(8명)가 전문기관의 치료적 개입이 필요한 심각한 수준으로 나타났다.

[표 4-4] 우울 변수의 분포 차이

변수 범 주 남(%) 여(%) 계

우울

정상(0~15점) 66(68.8) 16(42.1) 82(61.9)

경미한 우울(16~20점) 8(8.3) 4(10.5) 12(9.0)

중한 우울(21~24점) 14(14.6) 8(21.1) 22(16.4)

심한 우울(25~60점) 8(8.3) 10(26.3) 18(13.4)

Pearson chi2(3) = 10.552
Pr = 0.014*

96 38 134
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3. 상관관계 분석결과

본 연구에 사용된 주요 변수들 간의 관계를 확인함으로써 본격적 분석에

앞서 변수 간 관련성에 대한 대체적인 윤곽을 제시하기 위하여 상관분석을

실시하였다. 분석결과 독립변수와 종속변수의 관계에서는 일→가정 방해

(WIF)와 경력만족(r=-.425, p<.001), 가정→일 방해(FIW)와 경력만족(r=-.437,

p<.001) 모두 다소 높은 부(-)의 상관관계가 나타났으며, 독립변수와 매개

변수도 모두 다소 높은 정(+)의 상관관계를 보였다. 특히 일→가정 방해

(WIF)의 경우 직무소진(r=.443, p<.001)보다 우울(r=.560, p<.001)과 더 큰

상관관계가 나타났으며, 가정→일 방해(FIW)의 경우에는 우울(r=.508,

p<.001)보다 직무소진(r=.553, p<.001)과 상관관계가 높았다. 또, 매개변수와

종속변수의 관계에서도 직무소진과 경력만족(r=-.597, p<.001), 우울과

직무만족(r=-.585, p<.001) 모두 다소 높은 부(-)의 상관관계를 보였다.

조절변수인 성별의 경우 범주형 변수로 상관관계 분석에 적합하지 않아

더미변수로 처리하여 상관관계를 분석하였으며, 분석결과 경력만족과 부(-)의

상관관계(r=-.377, p<.001)가 나타나 여성이 남성에 비해 경력만족이 유의

하게 낮은 것으로 확인되었다. 성별과 일-가정 갈등, 직무소진, 우울과의

관계에서는 모두 유의미한 정(+)의 상관관계가 나타나 여성이 남성에 비해

일-가정 갈등의 정도와 직무소진, 우울이 유의하게 높은 것으로 나타났다.

주요변수와 통제변수, 통제변수 간의 상관관계를 살펴본 결과, 연령이

높을수록 일-가정 갈등이 다소 낮아지고, 직무소진이 낮아지며, 경력만

족이 높아지는 것으로 나타났으나 연령과 우울 간에는 유의한 상관관계

가 나타나지 않았다. 자녀 연령의 경우에도 유사한 결과가 나타났으며,

자녀 연령과 직원 본인의 연령 간에는 높은 정(+)의 상관관계(r=.706,

p<.001)가 나타났지만 다중공선성이 의심되는 수준(0.8; Field, 2005)의

상관관계는 발견되지 않았으므로 두 가지 변수 모두 통제변수로 사용하

였다. 자녀 수는 직무소진과 낮은 부(-)의 상관관계(r=-.262, p<.01)를 보여

자녀 수가 많을수록 직무소진이 다소 낮게 나타났는데, 이는 연령이 높을

수록 자녀 수가 많은 것을 함께 고려할 때, 본인 및 자녀의 연령이 높아

졌기 때문에 직무소진이 낮아진 것으로 해석해야 할 것이다.
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[표 4-5] 상관관계 분석 결과

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14.
1.
경력
만족

1

2.
직무
소진

-.597
***

1

3.
우울

-.585
***

.673
***

1

4.
WIF

-.425
***

.443
***

.560
***

1

5.
FIW

-.437
***

.553
***

.508
***

.505
***

1

6.
성별

-.377
***

.305
***

.315
***

.182
*

.253
**

1

7.
연령

.246
**

-.391
***

-.123 -.248
**

-.252
**

-.354
***

1

8.
근속
연수

.051 -.093 .128 .029 -.012 .022 .686
***

1

9.
교육
수준

.223
**

-.289
***

-.166 -.038 -.062 -.314
***

.166 -.011 1

10.
가구
소득

-.017 -.009 .004 .035 -.015 .221
*

.035 .129 .065 1

11.
자녀
수

.171
*

-.262
**

-.037 .014 -.083 .006 .273
**

.268
**

-.056 .044 1

12.
자녀
연령

.244
**

-.407
***

-.162 -.173
*

-.305 -.167 .706
***

.573
***

.102 .118 .347 1

13.
자녀
비동
거

.230
**

-.130 -.139 -.054 -.244
**

-.416
***

.224
**

.097 .079 .054 .035 .131 1

14.
건강
상태

.289
***

-.283
***

-.339
***

-.397
***

-.306
***

-.223
**

.102 .018 .124 -.123 .085 .122 .085 1

*:p<.05, **:p<.01, ***:p<.001

연령이 높을수록 자녀와의 비동거 경향은 다소 높아지는 것으로 나타났으며,

자녀 비동거의 경우 경력 만족과 약한 정(+)의 상관관계(r=.230, p<.01)를
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보였는데, 이는 앞의 교차분석에서 살펴본 바와 같이 남성의 경우 자녀와의

비동거 비율이 높으며, 여성이 남성보다 경력만족의 수준이 유의하게 낮으

므로, 성별에 의한 영향으로 해석된다. 자녀와 비동거하는 경우에는 일→가정

방해(WIF)에는 유의미한 영향을 주지 않았지만, 가정→일 방해(FIW)가

다소 낮아지는 것으로 나타났다. 이는 남성의 경우 비동거 비율이 높으므로

성별의 영향으로도 볼 수 있지만, 실제로 비연고지 근무로 사택에 거주하며

주중에는 일에만 집중하기 때문으로 볼 수 있다.

근속연수의 경우에는 연령 외에는 유의미한 관계가 나타나지 않았으며,

연령과 높은 정(+)의 상관관계(r=.686, p<.001)가 나타났지만 다중공선성이

의심되는 수준(0.8; Field, 2005)의 상관관계는 발견되지 않았다. 교육수준이

높을수록 직무소진이 다소 낮아지고(r=-.289, p<.001), 경력만족이 다소

높아지는(r=.223, p<.01) 것으로 나타났다. 이는 직무소진 문항 중 개인 성취

감 저하에 관한 문항(“나는 일을 잘 한다고 생각한다(R).” 등 6문항)의 경우

자기효능감과 밀접한 관계가 있는 문항이 있기 때문으로 해석된다. 또, 교육

수준은 성별과 낮은 부(-)의 상관관계(r=-.314, p<.001)가 나타나 여성의 교육

수준이 남성보다 다소 낮았는데, 이는 응답자 중 고졸이하 학력은 없었고,

전문대졸(4명)부터 박사졸(8명)까지 분포하는 상황에서, 대부분의 직원들이

대졸 학력으로 입사하여 경력개발 과정에서 업무와 병행하며 석사와 박사를

취득하는 기관의 특성을 고려할 때, 육아와 일을 병행하는 기혼 여성이

추가적인 교육의 기회까지 가지기는 상대적으로 어렵기 때문으로 볼 수

있다. 즉, 대졸학력 이후의 추가적인 교육수준은 경력만족에 영향을 미치는

요인이기도 하지만 경력성공의 결과적인 측면도 존재한다는 것이다.

가구소득은 성별과 낮은 정(+)의 상관관계(r=.221, p<.05)가 나타나 높은

맞벌이 비율로 인하여 여성의 가구소득이 다소 높은 것으로 확인되었으며,

주관적 건강상태의 경우에는 일→가정 방해(WIF), 가정→일 방해(FIW), 직무

소진, 우울, 성별과 낮은 부(-)의 상관관계가, 경력만족과 낮은 정(+)의 상관

관계가 나타났다. 이상의 분석결과에서 다중공선성이 의심되는 수준(0.8;

Field, 2005)의 상관관계는 발견되지 않았다.
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제 2 절 차이검증 분석결과

일-가정 갈등이 직무소진과 우울을 매개로 경력만족에 미치는 영향을

분석하기에 앞서 각각의 독립변수, 매개변수, 종속변수의 성별에 따른 평균

차이 분석을 위해 두 집단 간 평균비교에 사용하는 T검증(T-test)을 실시

하였으며, 분석결과는 [표 4-6]과 같다.

[표 4-6] 차이검증 결과

변수
남성(n=96) 여성(n=38)

t
평균 표준편차 평균 표준편차

일→가정 방해
(WIF)

2.955 .084 3.303 .149 -2.130*

가정→일 방해
(FIW)

2.109 .076 2.553 .136 -2.999**

직무소진 2.340 .048 2.663 .069 -3.683***

우울 12.771 .920 19.737 1.751 -3.809***

경력만족 3.558 .059 3.005 .115 4.672***

*:p<.05, **:p<.01, ***:p<.001

여성의 일→가정 방해(WIF) 평균(3.303)은 남성(2.955)보다 0.348 정도 통계

적으로 유의하게 높은(t=-2130, P<.05) 것으로 분석되었으며, 가정→일 방해

(FIW) 또한 여성(2.553)이 남성(2.109)보다 약 0.444가 유의하게(t=-2.999,

p<.01) 높았다. 분석대상 남성 중 절반 이상이 비연고지 근무로 자녀와

동거하지 못하는 상황임을 고려할 때, 일→가정 방해(WIF)의 경우 여성

보다 남성이 높아야 함에도 이러한 결과가 나온 것은, 전통적인 성 역할

인식이 일-가정 갈등 지각에 영향을 미쳐 남성은 가정에 많은 시간을

투입하지 않더라도 남편 또는 아버지로서의 역할을 충분히 행하고 있다고
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여기고, 여성은 높은 수준의 가정 책임을 지더라도 스스로 충분하지 않다고

느낀다는 여러 선행연구의 결과(장재윤·김혜숙, 2003; 김필숙·이윤석, 2015)

가 지지된 것이다.

여성의 직무소진 평균은 2.663으로 남성(2.340)보다 0.323 정도 유의하

게(t=-3.683, p<.001) 높았으며, 우울의 경우에도 여성(19.737)이 남성

(12.771)보다 6.966 정도 유의하게(t=-3.809, p<.001) 높았다. 여성의 경력

만족 평균은 평균 3.005으로 남성(3.558)보다 0.553 정도 유의하게(t=4.672,

p<.01) 낮게 나타났다. 이상의 차이는 일-가정 갈등이 직무소진과 우울을

매개로 경력만족에 미치는 영향에서 성별에 따른 집단 간 차이를 가정하는

본 연구에 높은 함의를 제공한다.

제 3 절 다중회귀분석결과

1. 분석방법

공공기관 육아기 근로자의 일-가정 갈등(WFC)이 직무소진과 우울을

매개로 하여 경력만족에 미치는 영향과 그 과정에서 성별의 조절효과를

알아보기 위하여 일-가정 갈등(WFC)의 하위 요소인 일→가정 방해(WIF)

와 가정→일 방해(FIW)를 독립변수로, 직무소진과 우울을 매개변수로,

경력만족을 종속변수로, 성별을 조절변수로, 연령 등 인구사회학적 변수를

통제변수로 설정하여 다중회귀분석(multiple regression analysis)을 실시

하였다. 일-가정 갈등이 경력만족에 미치는 영향을 직무소진과 우울이

매개하는지를 알아보기 위해 Baron& Kenny(1986)가 제안한 매개효과

검증 절차에 따라 다중회귀분석을 실시하였다. 또한, 일-가정 갈등과 직무

소진, 일-가정 갈등과 우울, 일-가정 갈등과 경력만족의 관계에서 성별의

조절효과가 있는지를 검증하기 위하여 위계적 회귀분석(hierarchical regression

analysis)을 실시하였다.



- 39 -

2. 주요 변수의 주효과 분석

먼저 매개변수를 제외하고 독립변수인 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해

(FIW)가 종속변수인 경력만족에 미치는 영향을 알아보고자 회귀분석을 실시

하였다. 조절변수(성별)도 통제변수의 하나로 보아 포함하여 분석하였으며,

분석결과는 [표4-7]과 같다. 종속변수인 경력만족에 대한 독립변수의 설명력

(R2)은 36.7%로 나타났고, 연구모형은 적합한 것으로 확인되었으며(F=6.42,

p<.001), 분산팽창지수(vatiance inflation factor:VIF)를 확인해본 결과 최소

1.15(가구소득)부터 최대 3.76(연령)까지로 나타나 VIF가 10 이상인 변수는

없어 다중공선성 문제는 나타나지 않는 것으로 분석되었다.

[표 4-7] 독립변수-종속변수 다중회귀분석결과

종속변수 경력만족 Coef. S.E. t

독립변수
일→가정 방해(WIF) -.222** .071 -3.11
가정→일 방해(FIW) -.165* .076 -2.17

통제변수

성별 -.356* .144 -2.48
연령 -.088 .086 -1.03
근속연수 .033 .053 0.61
교육수준 .144 .081 1.79
가구연소득 .007 .034 0.20
자녀 수 .158* .078 2.01
자녀 연령 .009 .014 0.65
자녀 비동거 .082 .110 0.74
주관적 건강상태 .011 .030 0.37

(상수) 3.756*** .485 7.74
R-squared .367
Adj R-squared .309
F(sig.) 6.42***
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

분석결과 독립변수인 일-가정 갈등(WFC)은 종속변수인 경력만족에 유의한

부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 일→가정 방해(WIF)(Coef.=-.222,

p<.01)가 가정→일 방해(FIW)(Coef.=-.165, p<.05)보다 더욱 유의한 영향을

미치는 것으로 분석되었다. 통제변수 중 성별은 경력만족에 유의한 부(-)의
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영향을 미쳐, 여성의 경우 경력만족이 유의하게 낮은 것으로 나타났다. 이에

따라 가설 1-1 “일→가정 방해(WIF)는 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠

것이다.”와 가설 1-2 “가정→일 방해(FIW)는 경력만족에 부(-)의 영향을

미칠 것이다.”가 모두 채택되었다. 즉, 공공기관 육아기 근로자의 일-가정

갈등이 높을수록 경력만족이 유의하게 낮아지는 것으로 나타났다.

다음으로 독립변수인 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)가 매개변수

인 직무소진과 우울에 미치는 영향을 알아보고자 회귀분석을 진행하였으며

분석결과는 [표4-8]과 같다. 직무소진에 대한 일-가정 갈등의 설명력(R2)은

50.5%로 나타났고 연구모형은 적합한 것으로 확인(F=11.33, p<.001)되었으며,

VIF(분산팽창계수)를 확인해본 결과 최소 1.15에서 최대 3.76으로 10 이상인 변

수는 없어 다중공선성 문제는 없는 것으로 확인되었다. 분석결과 독립변수인

일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 모두 매개변수인 직무소진에

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나, 가설2-1 “일→가정 방해(WIF)는

직무소진에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”와 가설 2-2 “가정→일 방해(FIW)는

직무소진에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”가 채택되었다. 즉, 일-가정 갈등이

낮을수록 직무소진이 낮아지는 것으로 분석되었다.

마찬가지로, 우울에 대한 일-가정 갈등의 설명력(R2)은 44.9%로 나타났고

연구모형은 적합한 것으로 확인(F=9.04, p<.001)되었으며, VIF(분산팽창계

수)를 확인해본 결과 최소 1.15에서 최대 3.76으로 10 이상인 변수는 없어

다중공선성 문제는 없는 것으로 확인되었다. 분석결과 독립변수인 일→가정

방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 모두 우울에 유의한 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타나 가설 3-1 “일→가정 방해(WIF)는 우울에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.”와 가설 3-2 “가정→일 방해(FIW)는 우울에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.”가 채택되었다. 즉, 일-가정 갈등이 낮을수록 우울이

낮아졌으며, 일→가정 방해(WIF)는 우울에, 가정→일 방해(FIW)는 직무

소진에 더욱 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 통제변수 중 교육

수준, 자녀 수는 직무소진에 유의한 부(-)의 영향을 미쳤으며, 성별은 우울

에 유의한 정(+)의 영향을 미쳐, 여성이 남성보다 유의하게 우울 정도가

높은 것으로 분석되었다.
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[표 4-8] 독립변수-매개변수 다중회귀분석결과

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

매개변수 직무소진 Coef. S.E. t

독립변수
일→가정 방해(WIF) .099* .045 2.19

가정→일 방해(FIW) .206*** .048 4.25

통제변수

성별 .057 .091 0.63
연령 -.068 .055 -1.23
근속연수 .047 .034 1.39
교육수준 -.158** .051 -3.08
가구연소득 -.000 .022 -0.01
자녀 수 -.138** .050 -2.76
자녀 연령 -.014 .009 -1.57
자녀 비동거 .049 .070 0.71
주관적 건강상태 -.007 .019 -0.36

(상수) 2.658*** .309 8.60
R-squared .505
Adj R-squared .461
F(sig.) 11.33***
N 134
매개변수 우울 Coef. S.E. t

독립변수
일→가정 방해(WIF) 4.578*** 1.001 4.57

가정→일 방해(FIW) 2.986** 1.067 2.80

통제변수

성별 4.205* 2.018 2.08
연령 1.357 1.209 1.12
근속연수 .681 .751 0.91
교육수준 -1.239 1.133 -1.09
가구연소득 -.362 .484 -0.75

자녀 수 -.716 1.100 -0.65

자녀 연령 -.219 .202 -1.09

자녀 비동거 .155 1.55 0.10

주관적 건강상태 -.359 .428 -0.84

(상수) -3.584 6.824 -0.53

R-squared .449

Adj R-squared .399

F(sig.) 9.04***

N 134
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다음으로 매개변수인 직무소진과 우울이 종속변수인 경력만족에 미치는

영향을 알아보고자 회귀분석을 진행한 결과는 [표4-9]와 같다. 종속변수

인 경력만족에 대한 매개변수의 설명력은 46.5%로 나타났고 연구모형은

적합한 것으로 확인되었으며(F=9.64, p<.001), VIF(분산팽창계수)를 확인

해본 결과 최솟값 1.16, 최댓값 3.57로 10 이상인 변수는 없어 다중공선

성 문제는 없는 것으로 분석되었다. 분석결과 매개변수인 직무소진과 우

울은 종속변수인 경력만족에 p<.01 유의수준에서 부(-)의 영향을 미치는

것으로 나타나 가설4 “직무소진은 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이

다.”와 가설5 “우울은 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.”가 채택

되었다. 즉, 공공기관 육아기 근로자의 직무소진과 우울이 높을수록 경력

만족이 유의하게 낮아지는 것으로 나타났다.

[표 4-9] 매개변수-종속변수 다중회귀분석결과

종속변수 경력만족 Coef. S.E. t

매개변수
직무소진 -.425** .148 -2.87

우울 -.021** .006 -3.21

통제변수

성별 -.237 .133 -1.78

연령 -.052 .077 -0.67

근속연수 .045 .0487 0.92

교육수준 .040 .076 0.53

가구연소득 .002 .032 0.05

자녀 수 .073 .074 0.99

자녀 연령 -.000 .013 -0.00

자녀 비동거 .105 .099 1.06

주관적 건강상태 .018 .027 0.68

(상수) 4.410*** .582 7.58

R-squared .465

Adj R-squared .417

F(sig.) 9.64***

N 134
*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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3. 직무소진과 우울의 매개효과 분석

3-1. 직무소진의 매개효과

일-가정 갈등(WFC)이 경력만족에 미치는 영향에서 직무소진과 우울의

매개효과를 알아보기 위해 Baron&Kenny(1986)가 제안한 매개효과 검증

절차에 따라 회귀분석을 실시하였다. 이들의 제안에 의하면, 독립변수가

매개변수에 미치는 영향이 통계적으로 유의해야 하며(1단계), 독립변수가

종속변수에 미치는 영향도 통계적으로 유의해야 한다(2단계). 이와 함께

독립변수와 매개변수가 종속변수에 미치는 영향을 나타내는 회귀방정식

에서 매개변수의 회귀계수는 유의해야 하나, 독립변수의 회귀계수는 유의

하지 않거나 2단계의 회귀계수보다 감소해야 한다.

이러한 절차에 따라 [표 4-10]에서는 일-가정 갈등이 경력만족에 미치는 영

향에서 직무소진의 매개효과를 검증하였다. 먼저 1단계인 모형 1의 설명력이

50.5%로 p<.001 유의수준에서 F=11.33으로 연구모형이 적합하였으며, 일→가

정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 모두 매개변수인 직무소진에 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계인 모형 2의 설명력은 36.7%로

나타났고 연구모형이 적합한 것으로 확인되었으며(F=6.42, p<.001), 일→가정

방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 경력만족에 유의한 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 확인되었다. Baron & Kenny(1986)가 제안한 매개효과 검증 절차

는 3단계에서 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 2단계의 영향보다 적어

지면 부분매개, 없어진다면(유의하지 않다면) 완전매개로 본다. 분석결과를 살

펴보면, 3단계인 모형 3의 설명력은 45.4%로 p<.001 유의수준에서 F=8.39로

연구모형이 적합하였으며, 매개변수를 투입하였을 때 일→가정 방해(WIF)가

경력만족에 미치는 영향은 2단계보다 적어졌고, 가정→일 방해(FIW)가 경력만

족에 미치는 영향은 통계적으로 유의하지 않았다. 따라서 직무소진은 일→가정

방해(WIF)가 경력만족에 미치는 영향을 부분매개하고, 가정→일 방해(FIW)가

경력만족에 미치는 영향을 완전매개하는 것으로 분석되었다. 이는 가정→일 방

해(FIW)는 직무소진을 높임으로써 경력만족을 낮추는 간접영향을 미치며, 일→
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가정 방해(WIF)는 직무소진을 통해 경력만족에 간접적인 영향을 주기도 하지만

직무소진과는 별개로 경력만족에 직접적으로 영향을 미치는 것으로 해석할 수

있다. 이에 따라 가설 6-1 “직무소진은 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의

관계를 매개할 것이다.”, 6-2 “직무소진은 가정→일 방해(FIW)와 경력만족의

관계를 매개할 것이다.”가 채택되었다.

[표 4-10] 직무소진의 매개효과 검증결과

구분
모형1 (독립-매개) 모형2 (독립-종속) 모형3 (매개효과)
Coef. S.E Coef. S.E Coef. S.E

매개 직무소진 -.585*** .133

독립
WIF .099* .045 -.222** .071 -.063* .068
FIW .206*** .048 -.165* .076 -.045 .076

통제

성별 .057 .091 -.356* .144 -.323* .134
연령 -.068 .055 -.088 .086 -.128 .081
근속연수 .047 .034 .033 .053 .060 .050
교육수준 -.158** .051 .144 .081 .052 .078
가구연소득 -.000 .022 .007 .034 .007 .032
자녀 수 -.138** .050 .158* .078 .077 .075
자녀연령 -.014 .009 .009 .014 .001 .014
자녀
비동거 .049 .070 .082 .110 .111 .103

주관적
건강상태 -.007 .019 .011 .030 .007 .028

(상수) 2.658*** .309 3.756*** .485 5.310*** .573
R-squared .505 .367 .454
Adj R-squared .461 .309 .400
F(sig.) 11.33*** 6.42*** 8.39***
N 134 134 134
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

3-2. 우울의 매개효과

다음으로 [표 4-11]에서는 일-가정 갈등이 경력만족에 미치는 영향에서

우울의 매개효과를 검증하였다. 먼저 1단계인 모형 1의 설명력이 44.9%로

나타났고, 연구모형이 적합한 것으로 확인되었으며(F=9.04, p<.001), 일→

가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 모두 매개변수인 우울에 유의한
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정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계인 모형 2의 설명력은 36.7%로

나타났고, 연구모형이 적합한 것으로 확인되었으며(F=6.42, p<.001), 일→가정

방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 경력만족에 유의한 부(-)의 영향을 미치는

것으로 확인되었다. 3단계인 모형 3의 설명력은 45.0%이고 연구모형이 적합

(F=8.25, p<.001)하였으며, 매개변수를 투입하였을 때 일→가정 방해(WIF)와

가정→일 방해(FIW)가 경력만족에 미치는 영향은 모두 통계적으로 유의하지

않았다. 따라서 우울은 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)가 경력

만족에 미치는 영향을 완전매개하는 것으로 나타났다. 즉, 공공기관 육아기

근로자의 일-가정 갈등이 높을수록 우울을 더 많이 경험하게 되어 경력만족이

유의하게 감소하는 것으로 해석된다. 이에 따라 가설 7-1 “우울은 일→가정

방해(WIF)와 경력만족의 관계를 매개할 것이다.”와 7-2 “우울은 가정→일

방해(FIW)와 경력만족의 관계를 매개할 것이다.”가 모두 채택되었다.

[표 4-11] 우울의 매개효과 검증결과

구분
모형1 (독립-매개) 모형2 (독립-종속) 모형3 (매개효과)
Coef. S.E Coef. S.E Coef. S.E

매개 우울 -.026*** .006

독립
WIF 4.578*** 1.001 -.222** .071 -.103 .072
FIW 2.986** 1.067 -.165* .076 -.088 .073

통제

성별 4.205* 2.018 -.356* .144 -.248 .137
연령 1.357 1.209 -.088 .086 -.053 .081
근속연수 .681 .751 .033 .053 .050 .050
교육수준 -1.239 1.133 .144 .081 .112 .076
가구연소득 -.362 .484 .007 .034 -.003 .032
자녀 수 -.716 1.100 .158* .078 .139 .073
자녀연령 -.219 .202 .009 .014 .004 .014
자녀
비동거 .155 1.55 .082 .110 .086 .103

주관적
건강상태 -.359 .428 .011 .030 .002 .029

(상수) -3.584 6.824 3.756*** .485 3.663*** .454
R-squared .449 .367 .450
Adj R-squared .399 .309 .396
F(sig.) 9.04*** 6.42*** 8.25***
N 134 134 134
*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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4. 성별의 조절효과 분석

4-1. 일-가정 갈등과 경력만족의 관계에서 성별의 조절효과

공공기관 육아기 근로자의 일-가정 갈등이 경력만족에 미치는 영향에

있어 성별의 조절효과를 분석하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다.

1단계에서는 통제변수만을 투입하여 다중회귀분석을 실시하였다. 이어서

2단계에서는 주효과를 밝혀내기 위하여 1단계 투입변수와 더불어 독립변수

와 조절변수를 추가로 투입하였다. 마지막 3단계에서는 2단계 투입변수에

독립변수와 조절변수의 상호작용항을 투입함으로써 조절효과를 검증하고자

하였다. 3단계 조절회귀식에는 독립변수와 조절변수뿐만 아니라 두 변수를

곱한 상호작용항이 투입되기 때문에 다중공선성이 발생할 가능성이 높아,

다중공선성의 발생확률을 낮추는 방법으로 독립변수와 조절변수를 직접

곱하지 않고 평균중심화(mean centering)을 통해 각각 변수들의 평균값을

차감한 뒤, 중심화된 변수들과 이를 통해 만들어진 상호작용항을 회귀식에

투입하기도 한다(Aiken, & West, 1991). 하지만 최근에는 다중공선성 문제

를 해결하기 위해 평균중심화를 하든 하지 않든 상호작용항의 p값은 동일

할 뿐 아니라 수학적으로도 동일한 회귀모형이기 때문에 평균중심화하지

않고 상호작용변수를 설정해도 문제되지 않는다 하였으므로(Hayes, 2013),

본 연구에서는 상호작용항을 평균중심화하지 않고 사용하였다.

[표 4-12]의 분석결과를 살펴보면, 먼저 1단계 회귀모형에서 통제변수가

투입되었을 때, 설명력(R2)은 21.6%로 나타났고, 연구모형은 적합한 것으

로 나타났다(F=4.30, P<.001). 2단계 회귀모형에서 독립변수와 조절변수가

투입되었을 때, 설명력(R2)은 36.7%로 높아졌고 연구모형도 적합한 것으로

나타났다(F=6.42, P<.001). 3단계 회귀방정식에서 독립변수와 조절변수의

상호작용항을 투입한 후 모형3의 설명력(R2)은 43.4%로 더욱 높게 나타났고

연구모형은 적합한 것으로 확인되었다(F=7.06, P<.001).

분석 결과 일→가정 방해(WIF)가 경력만족에 미치는 부(-)의 영향에서

성별의 조절효과(Coef.=-.299, P<.05)가 확인되었으며, 가정→일 방해(FIW)
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가 경력만족에 미치는 부(-)의 영향에서 성별의 조절효과는 유의하지 않

았다. 즉, 가정→일 방해(FIW)가 경력만족 저하에 미치는 영향에 있어서는

남녀 간 유의한 차이가 나지 않았지만 일→가정 방해(WIF)가 경력만족

저하에 미치는 영향은 여성에게 더 크게 나타났다. 이에 따라 가설 8-1

“성별은 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계를 조절할 것이다.”가 채

택되었고, 가설 8-2 “성별은 가정→일 방해(FIW)와 경력만족의 관계를

조절할 것이다.”는 기각되었다.

[표 4-12] 위계적 회귀분석 결과(1)

종속변수
:경력만족

모형 1 (통제변수) 모형 2 (주효과) 모형 3 (조절효과)

Coef. S.E Coef. S.E Coef. S.E

(A) WIF -.222** .071 -.099 .083

(B) FIW -.165* .076 -.071 .088

(C) 성별 -.356* .144 1.207** .438

연령 .104 .083 -.088 .086 -.030 .083

근속연수 -.087 .053 .033 .053 -.005 .053

교육수준 .152 .085 .144 .081 .135 .077

가구연소득 -.005 .037 .007 .034 .004 .033

자녀 수 .114 .085 .158 .078 .139 .075

자녀 연령 .017 .015 .009 .014 .014 .014

자녀 비동거 .214 .109 .082 .110 .045 .106

주관적
건강상태 .080* .030 .011 .030 .022 .029

(상수) 1.932*** .381 3.756*** .485 3.098*** .499

A×C -.299* .140

B×C -.239 .155

R-squared .216 .367 .434

Adj R-squared .166 .309 .372

F(sig.) 4.30*** 6.42*** 7.06***

N 134 134 134
*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계에서 나타난 성별의 조절효과를

보다 직관적으로 확인하기 위한 조절효과 그래프는 [그림 4-1]과 같다. 그래

프는 일→가정 방해(WIF)가 높을수록 경력만족이 낮아지는 정도에 여성과

남성이 어떠한 차이를 보이는가를 회귀선으로 나타내고 있다. 전체적으로

여성의 경력만족 수준이 남성보다 낮고, 남녀 공통적으로 일→가정 방해

(WIF)가 높을수록 경력만족이 낮아지지만, 낮아지는 정도가 남성보다

여성이 더 가파른 것을 확인할 수 있다.

[그림 4-1] 일→가정 방해와 경력만족의 관계에서 성별의 조절효과

4-2. 일-가정 갈등과 직무소진의 관계에서 성별의 조절효과

다음으로 공공기관 육아기 근로자의 일-가정 갈등이 매개변수인 직무

소진에 미치는 영향에서 성별의 조절효과를 확인하기 위해 위계적 회귀

분석을 실시한 결과는 [표 4-13]과 같다. 모형3의 설명력(R2)은 51.0%로

모형1(35.9%)과 모형2(50.5%)에 비해 높아졌으나, 조절된 R2(Adjusted

R-squared)의 경우 45.7%로 모형2(46.1%)보다 낮아져 연구모형이 적합하지

않은 것으로 나타났다. 또, 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)가
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직무소진에 미치는 정(+)의 영향에서는 성별의 조절효과가 유의하지 않은

(P≥.05) 것으로 나타났다. 즉, 일-가정 갈등은 육아기 근로자의 직무소진

을 높이지만, 그 영향의 정도에 있어서 성별 차이는 유의하지 않은 것으로

확인되었다. 이에 따라 가설 9-1 “성별은 일→가정 방해(WIF)와 직무소진의

관계를 조절할 것이다.”와 가설 9-2 “성별은 가정→일 방해(FIW)와 직무

소진의 관계를 조절할 것이다.”는 기각되었다.

[표 4-13] 위계적 회귀분석 결과(2)

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

매개변수
:직무소진

모형 1 (통제변수) 모형 2 (주효과) 모형 3 (조절효과)

Coef. S.E Coef. S.E Coef. S.E

(A) WIF .099* .045 .084 .055

(B) FIW .206*** .048 .180** .059

(C) 성별 .057 .091 -.224 .294

연령 -.152** .054 -.068 .055 -.078 .056

근속연수 .113** .034 .047 .034 .057 .035

교육수준 -.138* .056 -.158** .051 -.155** .052

가구연소득 -.004 .024 -.000 .022 .001 .022

자녀 수 -.117* .056 -.138** .050 -.136** .050

자녀 연령 -.024* .010 -.014 .009 -.015 .009

자녀비동거 -.015 .071 .050 .070 .056 .071

주관적
건강상태 -.050* .020 -.007 .019 -.009 .020

(상수) 3.776*** .248 2.658*** .309 2.767*** .334

A×C -.032 .094

B×C -.072 .104

R-squared .359 .505 .510

Adj R-squared .318 .461 .457

F(sig.) 8.76*** 11.33*** 9.61***

N 134 134 134
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4-3. 일-가정 갈등과 우울의 관계에서 성별의 조절효과

다음으로는 일-가정 갈등(WFC)이 매개변수인 우울에 미치는 영향에

있어 성별의 조절효과를 분석하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다.

[표 4-14]를 살펴보면, 모형3의 설명력(R2)은 49.1%로 모형1(22.5%)과 모

형2(44.9%)에 비해 높아졌으며, 연구모형은 적합한 것으로 확인되었다

(F=8.90, P<.001).

[표 4-14] 위계적 회귀분석 결과(3)

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

매개변수
:우울

모형 1 (통제변수) 모형 2 (주효과) 모형 3 (조절효과)

Coef. S.E Coef. S.E Coef. S.E

(A)WIF 4.578*** 1.001 2.502* 1.182

(B)FIW 2.986** 1.067 3.196* 1.263

(C)성별 4.205* 2.018 -11.951 6.268

연령 -1.848 1.239 1.357 1.209 .728 1.193

근속연수 2.717** .792 .681 .751 .781 .756

교육수준 -.988 1.278 -1.239 1.133 -1.390 1.107

가구연소득 -.306 .547 -.362 .484 -.300 .470

자녀 수 .077 1.279 -.716 1.100 -.327 1.075

자녀 연령 -.371 .230 -.219 .202 -.241 .197

자녀비동거 -1.515 1.640 .155 1.550 .590 1.510

건강상태 -1.642*** .452 -.359 .428 -.477 .417

(상수) 29.277*** 5.715 -3.584 6.824 4.449 7.126

A×C 5.892** 2.007

B×C -1.283 2.213

R-squared .225 .449 .491

Adj R-squared .176 .399 .436

F(sig.) 4.54*** 9.04*** 8.90***

N 134 134 134
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분석결과, 일→가정 방해(WIF)가 우울에 미치는 정(+)의 영향에서 성별

의 조절효과(Coef.=5.892, P<.01)가 확인되었으며, 가정→일 방해(FIW)가

우울에 미치는 정(+)의 영향에서는 성별의 조절효과가 유의하지 않았다.

이는 가정→일 방해(FIW)가 우울에 미치는 영향에서는 성별 간 차이가

유의하지 않지만, 일→가정 방해(WIF)가 우울에 미치는 영향은 남성에

비해 여성이 더욱 크다는 것을 의미한다. 이에 따라 가설 10-1 “성별은

일→가정 방해(WIF)와 우울의 관계를 조절할 것이다.”가 채택되었고, 가설

10-2 “성별은 가정→일 방해(FIW)와 우울의 관계를 조절할 것이다.”는

기각되었다. 일→가정 방해(WIF)와 우울의 관계에서 나타난 성별의 조절

효과를 보다 직관적으로 확인하기 위한 조절효과 그래프는 [그림 4-1]과

같다. 그래프는 일→가정 방해(WIF)가 높을수록 우울 수준이 높아지는

정도에 여성과 남성이 어떠한 차이를 보이는가를 회귀선으로 나타내고

있다. 전체적으로 여성의 우울 수준이 남성보다 높고, 남녀 공통적으로

일→가정 방해(WIF)가 높을수록 우울 수준이 높아지지만, 높아지는 정도가

남성보다 여성이 더 가파른 것을 확인할 수 있다.

[그림 4-2] 일→가정방해와우울의관계에서성별의조절효과
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제 4 절 종합적 분석 결과

본 연구에서는 공공기관의 육아기 근로자가 경험하는 일-가정 갈등(WFC)

의 하위요소인 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)가 경력만족에

미치는 영향을 살펴보고, 이들 독립변수와 종속변수 간의 관계에서 직무

소진과 우울의 매개효과를 검증하였으며, 일→가정 방해(WIF)와 가정→일

방해(FIW)가 직무소진과 우울을 매개로 경력만족에 영향을 미치는 과정

에서 성별의 조절효과를 확인하였다. 이를 위하여 공공기관 지방이전 정책

으로 2014년에 대구혁신도시로 본사를 이전한 한국산업단지공단에 재직

중인 임직원 중 19세 이하의 자녀가 있는 남녀(약 190명 추정)를 대상으로

설문조사를 실시하였으며, 그 중 미회수되거나 불성실한 응답지를 제외한

총 134부를 최종 분석에 사용하였다. 주요 연구결과는 다음과 같다.

첫째, 일-가정 갈등이 경력만족에 미치는 영향을 분석하기 위해 다중회귀

분석을 실시한 결과, 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 모두

경력만족에 부(-)의 영향을 미치는 요인임이 확인되었다.

둘째, 일-가정 갈등이 직무소진에 미치는 영향을 분석하기 위해 다중회귀

분석을 실시한 결과, 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 모두

직무소진에 정(+)의 영향을 미치는 요인으로 나타났으며, 특히 가정→일

방해(FIW)가 직무소진에 미치는 영향이 더 큰 것으로 분석되었다.

셋째, 일-가정 갈등이 우울에 미치는 영향을 다중회귀분석을 통해 알아본

결과, 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)는 모두 우울에 정(+)의

영향을 미치는 요인으로 나타났으며, 특히 일→가정 방해(WIF)가 우울에

미치는 영향이 더 큰 것으로 분석되었다.

넷째, 직무소진과 우울이 경력만족에 미치는 영향을 다중회귀분석을 통해

알아본 결과, 직무소진과 우울은 모두 경력만족에 부(-)의 영향을 미치는

것으로 확인되었다.

다섯째, 직무소진과 우울이 일-가정 갈등과 경력만족의 관계를 매개하는지

를 알아보기 위해 Baron&Kenny(1986)가 제안한 매개효과 분석법을 통해

검증한 결과, 직무소진은 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계를 부분매
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개하고 가정→일 방해(FIW)와 경력만족의 관계를 완전매개하였으며, 우울은

일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계, 가정→일 방해(FIW)와 경력만족의

관계를 모두 완전매개하는 것으로 분석되었다.

마지막으로 성별의 조절효과를 분석하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시한

결과, 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계와, 일→가정 방해(WIF)와

우울의 관계에서 성별의 조절효과가 확인되었다. 이상의 가설 검정 결과는

[표 4-15]와 같다.

[표 4-15] 가설 검정 결과

가설1-1 일→가정 방해(WIF)는 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 채택

1-2 가정→일 방해(FIW)는 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설2-1 일→가정 방해(WIF)는 직무소진에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

2-2 가정→일 방해(FIW)는 직무소진에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설3-1 일→가정 방해(WIF)는 우울에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

3-2 가정→일 방해(FIW)는 우울에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설4 직무소진은 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설5 우울은 경력만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설6-1 직무소진은일→가정방해(WIF)와 경력만족의관계를매개할것이다. 채택

6-2 직무소진은가정→일방해(FIW)와 경력만족의관계를매개할것이다. 채택

가설7-1 우울은 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계를 매개할 것이다. 채택

7-2 우울은 가정→일 방해(FIW)와 경력만족의 관계를 매개할 것이다. 채택

가설8-1 성별은 일→가정 방해(WIF)와 경력만족의 관계를 조절할 것이다. 채택

8-2 성별은 가정→일 방해(FIW)와 경력만족의 관계를 조절할 것이다. 기각

가설9-1 성별은 일→가정 방해(WIF)와 직무소진의 관계를 조절할 것이다. 기각

9-2 성별은 가정→일 방해(FIW)와 직무소진의 관계를 조절할 것이다. 기각

가설10-1 성별은 일→가정 방해(WIF)와 우울의 관계를 조절할 것이다. 채택

10-2 성별은 가정→일 방해(FIW)와 우울의 관계를 조절할 것이다. 기각
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제 5 장 결 론

제 1 절 연구의 결론 및 시사점

본 연구는 본사 지방이전으로 일-가정 갈등 양상이 더욱 심각해진 공공

조직을 대상으로, 조직 구성원들이 경력목표를 추구해 나아가는 과정에서

일-가정 갈등이 직무소진, 우울 등 심리적 측면에 미치는 영향과 조직성과

측면인 경력만족에 미치는 영향에 여전히 성차가 존재한다는 것을 경험적

으로 실증하였다는데 의의가 있다. 이에 따라 현실에 맞는 정책을 개발하여

조직의 효과성을 제고하며, 더 나아가 육아기 근로자가 성별과 관계없이

가정생활과 직장생활을 건강하고 활력적으로 영위할 수 있도록 정책적인

지원방안을 모색하고자 하였다. 본 연구의 요약 및 결론은 다음과 같다.

첫째, 본 연구를 통해 일-가정 갈등 지각에 있어 여전히 전통적인 성 역할

(gender role) 인식이 작용하고 있음이 확인되었다. 지방이전 및 순환근무로

인하여 배우자 및 자녀와 떨어져 근무하는 비율이 남성이 여성에 비해 더욱

컸음에도 불구하고, 남성들의 일→가정 방해(WIF) 지각이 여성보다 덜했다.

이는 여전히 남성의 경우 여성보다 가정에 대한 책임으로부터 자유로우며,

주중에 가족과 떨어져 근무하는 것에 대해 문제의식을 적게 느낀다는 것을

의미한다. 반면, 여성의 경우에는 일→가정 방해(WIF)와 가정→일 방해(FIW)

모두 남성보다 심각하게 느끼고 있어, 일과 가정에서의 이중부담과 다중역할

수행의 어려움에 대한 조직 차원의 지원이 시급한 것으로 확인되었다.

1990년대까지 가족친화제도에 대한 사회적 논의는 ‘모성보호’에 초점을

두어, 일하는 어머니의 이중부담을 완화하고 노동시장의 참여여건을 조성

하기 위한 정책에 집중되었다. 2007년 ｢남녀고용평등법｣이 ｢남녀고용평등과

일･가정 양립 지원에 관한 법률｣로 개정되면서, 가족친화제도의 목적을

‘남녀 고용평등의 실현과 일과 가정의 양립지원을 통한 모든 국민의 삶의 질
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향상’에 두었다. 현재의 가족친화정책은 성 역할과 성별 분업을 암묵적으로

전제했던 과거에서 벗어나, 성-중립성(gender neutrality)을 표방하고 있다.

그러나 현실적으로는 여전한 성 역할 고정관념(gender role stereotype)으로

인해 가족친화제도를 여성에게 주어진 돌봄 부담을 완화하는 제도로 인식하고

있다. 그러나 이러한 인식 자체가 성차별적이라 보아야 한다. 일반적으로

노동자의 50% 이상은 직접적으로 18세 이하의 아동이나 장애가족, 노인,

환자 등을 돌봐야 하는 책임을 가지고 있으므로, 성별이나 결혼 여부와 무관

하게 생계부양 및 돌봄 노동의 가족책임으로부터 자유로울 수 없기 때문이다

(Hochschild, 2003). 이렇게 일-가족 양립을 여성의 문제로 바라보는 것은

가족 내 불평등한 성별분업구조를 변화시키지 못할 뿐 아니라 노동시장 내

주변성을 지속시킨다는 근본적인 한계를 안고 있다. 일-가정양립 지원제도는

돌봄 및 일-가정 양립은 남녀 근로자 모두의 문제이며, 사적 문제를 넘어서

공적 문제라는 것을 전제로 해야 한다. 따라서 공공조직에서는 이러한 인식

을 선도적으로 개선하기 위해 성 평등적 시각을 기반으로 한 일-가정 양립

교육을 강화하고, 가족친화제도를 남성과 여성이 동등한 수준으로 사용할

수 있도록 조직문화를 개선하기 위해 노력해야 할 것이다.

둘째, 본 연구를 통하여 공공기관 육아기 근로자의 일-가정 갈등으로 인한

직무소진의 정도가 남녀 불문 높으며, 그로 인해 경력만족을 심각하게 저해

한다는 것이 확인되었다. 근로자의 직무소진은 직무에 대한 애정과 몰입, 업

무 효능감을 떨어뜨려 업무의 원활한 수행과 성과 달성을 저해한다. 평균적

으로 결혼 및 출산, 육아 시기는 대부분의 조직에서 경력개발과 승진을

목표로 가장 경쟁적으로 일해야 하는 시기와 겹치며, 이 시기에 직무소

진을 경험하면 중장기적 경력관리에 부정적 영향을 미칠 수밖에 없고 일

-가정 양립에 커다란 위기로 작용하여 일과 가정의 선택의 위기로 내몰

게 된다. 조직에서 육아기 근로자의 특수한 어려움을 고려하지 않는 인

사관리를 지속할 경우, 가사와 육아에 많은 책임을 지고 있는 근로자는

조직에 몰입할 수 없으며, 단순히 가정과 육아에 더 적은 책임을 지고

있다는 이유만으로 조직에 더 몰입할 여건이 되어 경력개발이 유리해지
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는 것 또한 사회적으로 공정하거나 바람직하지 않다. 따라서 조직에서는

육아기 근로자가 가족친화제도를 사용하는 것을 생애주기적 관점에서 자

연스럽고 필수적인 과정으로 이해하여, 육아기 근로자가 가정 내 책임을

충분히 수행하면서도 원활하게 승진 등 조직에서의 성과를 달성할 수 있

도록 하여야 한다. 이를 위해 육아기 근로자의 특수한 어려움을 고려하

여 인사 및 전보를 시행하고, 육아휴직 및 유연근무 등 가족친화제도 활

용을 남녀 불문 확대하여야 한다. 뿐만 아니라 직원들의 건강보건 관리

측면에서 직무소진의 위험성을 인지하여, 전사적으로 정시 퇴근과 자율

적인 휴가사용을 장려하는 등 합리적이고 효율적인 업무 분위기를 조성

하여 근로자의 스트레스를 종합적으로 관리하고 활력있는 조직문화를 정

착시켜야 할 것이다.

셋째, 공공기관 육아기 근로자의 일-가정 갈등 중 특히 일→가정 방해

(WIF)가 우울에 미치는 영향이 여성이 남성보다 유의하게 크며, 그로 인

해 경력만족을 더욱 심각하게 저해한다는 것이 실증적으로 입증되었다. 특

히, 분석대상 중 여성의 26.3%가 전문기관의 치료적 개입이 필요한 심각한

수준으로 나타남으로써 지방이전 공공기관 유자녀 여성 근로자의 우울의

심각성과 정책적 개입의 시급성이 확인되었다. 이는 여성의 경우 가정에

대한 책임을 특히 크게 느껴, 근무상황이나 과중한 업무로 인하여 가정에

최선을 다하지 못한다고 여겨질 때 우울로 이어지는 경향이 크다는 것을

의미한다. 본 연구에서는 표본 수의 한계로 인하여 자녀와의 동거상황에

대하여 비교분석을 하지는 못하였으나, 자녀와 동거하는 경우에는 과중한

다중역할 수행으로 인하여 직무소진과 우울을 느끼고, 자녀와 동거하지 못

하는 경우에는 자녀에 대해 충분히 어머니 노릇(mothering)을 하지 못한다

는 죄책감을 강화하여 우울이 심화된 것으로 추측할 수 있다. 최근에는 많

은 조직에서는 직원의 건강보건 및 복리후생 측면에서 개인상담 등 EAP

프로그램을 지원하고 있다. 하지만 근로자의 우울이 생애주기와 성별에 따

라 유의한 차이가 있다는 것이 여러 선행연구와 본 연구를 통해 입증된

만큼, 우울은 사후적으로 관리되기보다는 사전 예방적 차원에서 접근하여
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야 한다. 이를 위해 조직은 근로자의 우울을 야기하는 원인과 우울이 초래

하는 조직 차원에서의 심각성을 인지하고, 장기적 경력성공 지원의 관점에

서 육아기 여성 근로자가 겪는 특수한 상황을 적극적으로 이해하고 대화

하며 그에 맞는 생애주기별 인사전보정책 및 복리후생 지원방안을 강구해

야 할 것이다.

넷째, 본 연구를 통하여 여성의 경우 남성보다 일-가정 갈등의 지각 정

도가 높고, 경력만족 또한 유의하게 낮을 뿐 아니라, 일-가정 갈등이 경력

만족에 미치는 영향에서도 성별의 조절효과가 있음을 확인하였다. 이는

육아기 근로자가 겪는 일-가정 갈등이 여전히 남성보다는 여성의 경우에

조직차원에서의 성과 달성을 저해하는데 큰 영향을 미치고 있음을 입증하

는 것이다. 이를 통해 여성의 생애주기를 고려하여 지속적인 경력개발과

경력성과 달성을 위한 실효성 있는 지원의 필요성이 도출되었다. 최근 사

회적으로 ‘워라밸(Work-life balance)’, ‘저녁이 있는 삶’ 등의 인식 변화가

있었지만, 여전히 우리 사회의 조직문화와 관행은 개인의 삶보다도 일을

우선시할 것을 요구하는 압력이 크며 이러한 압력 하에서 일-가정 양립

지원제도를 활용하는 것은 현실적으로 쉽지 않다. 실제로 많은 여성들은

가족친화제도를 사용함으로써 조직헌신이 부족한 것으로 평가되는(Williams

et al., 2013) 등의 낙인효과를 두려워하여, 승진을 위해 결혼과 출산을

미루거나 포기하고 있다. 여성의 사회진출이 활발해졌지만, 기존의 남성

중심적 노동시장과 노동자 개념에 여성을 끼워 맞추면서 그러한 기준에

부합되지 않는다는 이유로 배제하고 주변화하는 방식으로 여성 노동의

평가절하 과정이 지속적으로 이루어졌다. 돌봄의 책임이 없는 남성 노동

자를 표준으로 한 노동시장에서 양육의 일차적 책임을 진 여성들은 부족

하거나 예외적인 존재가 되었다. “여성은 결혼하고 아이를 낳고 기르는

주부가 될 것이므로, 산업노동력으로 비생산적이다.”라는 경제학적 여성

관은 오랫동안 노동시장에서 여성에 대한 차별을 합리화하는 수단으로

작용했다. 그러하기에 여성은 직장에서 남성 중심적 기준에 직면하면서

‘남성과 꼭 같은 직장인’이 될 수 없음을 깨닫고 좌절하거나 같아지기 위해
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노력해야만 했다(김현미, 2003). 이러한 여성의 처지는 지역 순환근무를

하는 공공기관에서 남성의 조직 내 입지를 더욱 강화하는 기회가 되었는데,

가사노동과 자녀 양육으로부터 상대적으로 자유로운 남성의 입장에서는

“3대가 덕을 쌓아야 할 수 있는 주말부부의 삶”은 “조직을 위한 숭고한

희생”으로 포장된 반면, 가정에 대한 의무로부터 자유롭기 힘든 여성에게는

양자택일을 종용하며 직장 내 권력을 더욱 약화시켰다. 여성들은 직장일

뿐만 아니라 가사 및 돌봄 노동, 그리고 ‘좋은 어머니(mothering)’ 역할에

충실하다는 것을 직장과 가족, 스스로에게 증명해야 하는 의무 속에서 힘

겹게 일하고 있다. 줄리아 우드는 「젠더에 갇힌 삶(2006)」에서 성평등을

위한 법제도의 시행 이후, 여성들이 직면하는 가장 큰 성차별은 노골적이

지 않은 ’미묘한 차별 관행(microinequalities)’임을 강조한다. ‘간접차별

(indirect discrimination)’이란 표면상 남녀를 동일하게 대우하나 그 기준이

여성 또는 남성 어느 한 성이 충족하기 어려워 결과적으로 특정 집단에

불이익을 초래하거나 성별 불균형을 낳게 되는 경우를 뜻한다. 공공기관이

여성이 현실적으로 수행하기 어려운 순환근무를 시행하여 일과 가정의 선

택의 기로로 내모는 것 또한 ‘간접차별’에 해당한다. 흔히 일과 가정에서

두 가지 역할을 모두 완벽하게 해내는 여성들을 ‘슈퍼우먼’이라고 칭하는데

비해 이에 대응하는 남성을 뜻하는 단어는 없다. ‘슈퍼맨’이라는 호칭은 오

히려 인류애적 영웅행위를 위하여 사적인 영역을 버리고 혼자가 되어야

하는 남성영웅을 뜻한다. 여전히 조직은 가정과는 분리되어 조직에만 몰두

하는 것이 가능한 남성상을 이상적인 근로자상이자 성공의 자격으로 삼음

으로써 성별분업을 더욱 강화시키고, 여성을 가정으로 내몰고 있다. 따라서

조직은 남성 중심적 조직문화를 타파하기 위해 적극적으로 노력하고, 남성

또한 자녀 양육에 대한 책임을 동등하게 질 수 있도록 생애주기별 전보인사

및 복리후생 정책을 시행하여, 가정에 충분한 책임을 다하고도 경력성과를

무난히 달성할 수 있도록 지원해야 할 것이다. 정책적 측면에서는 육아휴직

등 가족친화제도 사용자의 경력성과에 대한 지표를 공공기관 경영평가 공통

지표로 관리하여, 실질적으로 공공조직이 가족친화제도 사용자를 승진 등

에서 차별하지 못하도록 지원하여야 할 것이다.
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다섯째, 본 연구는 현대 공공조직과 가정 안에서 여성의 권리가 얼마나

보장되고 있고 과거보다 얼마나 개선되었는지에 대한 경험적 연구이기도

하다. 본 연구는 여성과 남성을 동일한 연구모형으로 분석하여 일-가정

갈등이 심리적 차원인 직무소진과 우울을 심화하여 경력만족을 저하시

키는 과정에 있어서 남녀 간 격차를 현재 시점에서 실증했다는 점에서

연구의 의미와 시사점이 크다. 육아와 돌봄의 사회적 공동책임을 전제로

하는 가족친화적 정책이 공공조직에서 실효성 있게 시행되기 위해서는

기본적으로 육아기 근로자는 자녀와 동거하며 가정 내 책임을 다할 수

있도록 전보 배치하고, 여성만이 아니라 남성 노동자가 집으로 일찍 귀가

해서 육아와 가사를 더 분담하는 데에 초점을 두어야 한다. 근본적으로는

남성 중심의 노동자 개념인 ‘전업 노동자’에서 ‘가족책임을 가진 노동자’

로 여성과 남성 모두를 포괄하는 방향으로 재개념화하고 이에 걸맞은

조직문화와 인사관리 체계를 구축하는 작업이 선행되어야 할 것이다.

여성의 경험과 삶을 주변화하고 배제하는 것을 멈추고, 돌봄의 가치를

중요한 사회적 가치로 전환하여 일과 가정에서의 균형 있는 역할을 수행

하는 성인의 삶이 보편적인 기준이 될 때 비로소 여성과 남성이 동등한

조직 구성원이자 사회 구성원이 될 수 있을 것이다.

제 2 절 연구의 한계 및 향후 방향

본 연구를 통해 일-가정 양립과 관련한 법·제도적 차원에서의 표면적인

성-중립성(gender neutrality)과는 달리 현실에서는 공공기관 육아기 근

로자의 일-가정 갈등이 직무소진과 우울을 통해 경력만족을 저하시키는

과정에서 성별성(gender-laden)이 여전히 유효하게 작동하고 있음을 실

증하였다. 본 연구의 한계 및 향후 방향은 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 조직문화, 제도사용 등 조직특성을 통제하기 위하여 지방

이전 공공기관 중 특정 기관을 대상으로 연구하였으므로 결과의 해석에



- 60 -

있어 일반화에 주의를 기울일 필요가 있다. 연구대상을 지방이전 공공기관

전체로 확대하여 더욱 많은 표본을 확보한다면 외적 타당성을 높일 수 있

으며, 자녀와의 비동거 경험도 조절변수로 측정하여 차이를 분석함으로써

지방이전으로 인한 근로자의 심리적 영향과 직장과 개인적 삶에서의 만족

등에 대하여 더욱 의미 있는 결론을 도출할 수 있을 것이다.

둘째, 본 연구는 일-가정 갈등이 직무소진과 우울을 매개로 경력만족에

미치는 영향에 있어 성별의 조절효과를 실증하였으나, 특정 기관의 재직

중인 육아기 근로자(약 190명 추정)를 대상으로 설문을 실시하여 총 134명

(응답률 약 70.5%, 남성 96명, 여성 38명)의 응답결과를 분석하여 표본 상의

편의가 존재하였다. 보다 규모가 큰 공공기관을 대상으로 연구하거나, 여러

공공기관을 대상으로 연구하여 여성 표본의 수를 늘린다면 성별 차이가

나타나는 변수들에 대해 더욱 유의미한 결론을 도출할 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구에서는 임금이나 승진 횟수 등 객관적 경력성공 요인을

제외하고 개인의 심리적·주관적 경력성공인 경력만족만을 종속변수로 하여

분석하였다. 향후 연구에서 객관적 경력성공에 대한 분석을 병행한다면

더욱 의미있는 결론을 도출할 수 있을 것이다.

넷째, 본 연구를 통해 지방이전 공공기관 유자녀 여성 근로자의 심각한

개인적·심리적 상황과 그로 인한 조직 내 경력성공에 대한 부정적인 영

향이 확인되었으므로, 질적 연구를 통해 보다 심층적인 연구가 필요할

것으로 사료된다. 특히 혼자서 자녀를 동반하여 비연고지 근무를 하는

경우나, 자녀와 동거하지 못하는 경우에 여성 근로자의 심리적 측면과

조직이나 삶에 대한 인식에 미치는 영향에 대해 심층적인 연구를 수행한

다면 보다 실효성 있는 지표나 정책이 개발될 수 있을 것이다.

다섯째, 공공기관 근로자의 일-가정 갈등이 직무소진과 우울을 매개로

내재적 경력성공인 경력만족에 미치는 영향을 성별 차이를 중심으로 실증

하기 위하여 분석방법으로 위계적 회귀분석을 사용하였으나, 이들 변수 간

상호작용이나 인과관계를 확인해보기 위해 구조방정식과 같은 분석방법을

사용해보는 것도 의미가 있을 것이다.

여섯째, 본 연구는 공공기관 육아기 근로자만을 대상으로 연구하였으나,
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연구대상을 미혼 여성, 미혼 남성, 기혼 무자녀 남녀 근로자로 확대하여

준거집단으로 활용한다면 유자녀 근로자의 일-가정 갈등이 경력만족에

미치는 영향을 보다 객관적으로 비교 분석할 수 있을 것이다.

일곱째, 기혼 유자녀 근로자의 과중한 일-가정 이중부담은 미혼 근로자나

기혼 무자녀 근로자로 하여금 결혼과 출산을 기피하게 하는 요인으로 작용

되고 있다(Madelyn Cain, 무자녀 혁명, 2003). 따라서 비혼 또는 딩크

(Double Income No Kids)족 근로자를 대상으로 조직문화 및 경력 성공, 일

-가정 양립, 결혼 및 출산에 대한 인식과의 관계에 대한 연구를 수행한다면

정부 차원에서 일-가정 양립 정책의 현실 적용성을 높일 수 있을 것이다.
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Abstract

Relationship between work-family

conflict and career satisfaction

of public institution’s workers

in a child-rearing period:

Focusing on the mediating effects

of job burnout and depression,

and the moderating effect of gender

Jang Yoojeong
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The Graduate School
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Seoul National University

Work-family conflict has attracted the attention of many researchers.

In particular, in the case of married women with children, it is

known that the problem of career interruption is serious because

work-family conflicts have a great impact on organizational levels

such as job turnover intentions as well as individual levels.
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In the case of the public sector with high job security, the problem

of career interruption for women is relatively less than that of the

private sector. But the problem of a marked decrease in career

development due to the heavy double burden of work and family

appears to be serious. In public organizations with long-term tenure,

career success such as promotion is the greatest reward, and periodic

success experiences throughout life are essential for active work life.

Recently, with the spread of gender equality awareness, studies have

been conducted on men's work-family conflict patterns and attitudes

toward work-family balance. But studies on the difference in the

effects of work-family conflict on career success between men and

women are insignificant, it is still necessary to empirically analyze

whether women's career sacrifices due to work-family conflict are

greater than men's.

In particular, in the case of public institutions, the need for research

on the pattern of work-family conflict experienced by child-rearing

period workers and the gender difference in their impact has increased

because non-living with spouses and children has become a big

problem due to the relocation of the head office to a regional area.

Therefore, this study aimed at male and female workers in the

child-rearing period of public institutions and determined that the

sub-elements of work-family conflict(WFC), Work Interference with

Family(WIF) and Family Interference with Work(FIW), mediated by

job burnout and depression, which are individual psychological

dimensions. Thus, the effect on career satisfaction was confirmed, and

the moderating effect of gender was demonstrated in the process.

The research results are as follows. WIF and FIW had a positive(+)

effect on job burnout and depression, and a negative(-) effect on
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career satisfaction. Job burnout and depression had a negative(-)

effect on career satisfaction and mediated the relationship between

work-family conflict and career satisfaction. Gender was found to

moderate the relationship between WIF and depression, and WIF and

career satisfaction. Based on the above results, policy and practical

implications were presented, and future research directions were also

presented based on the limitations of existing studies.

keywords : work-family conflict(wfc), job burnout, depression,

career satisfaction, gender
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