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본 연구의 목적은 여성 진로 상담을 위한 생태학적 관점과 인접학문 분야에서 연구되어 온 일-가족 갈등

에 관한 연구 결과들을 바탕으로, 책략적 성격과 환경적 지지(배우자의 지지, 가족 친화 조직문화)가 다중

역할 현실성 태도를 매개로 일-가족 다중역할 갈등에 직간접적으로 영향을 미치는 인과적 구조모형을 설

정하고, 그 적합도와 개별 변수의 영향력을 살펴보는 데 있다. 연구를 위해서 웹 설문을 통해 대졸 기혼

직장 여성 199명의 자료를 수집하였다. 2단계 접근법을 활용한 구조방정식 모형으로 자료를 분석한 결과,

측정변수들이 해당 잠재변수를 적절하게 설명하였으며, 본 연구에서 가정한 일-가족 다중역할 갈등 완화에

대한 인과적 구조모형이 수집된 자료에 적합한 것으로 나타났다. 구체적인 경로를 살펴보면, 책략적 성격

의 개인특성은 다중역할 현실성 태도를 긍정적으로 향상시킴으로써 일-가족 다중역할 갈등을 완화시키는

것으로 나타났다. 배우자의 지지는 다중역할 현실성 태도를 매개로 일-가족 다중역할 갈등을 완화시키지만

직접경로는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 가족 친화 조직문화는 직접적으로 일-가족 다중역할 갈등을

완화시키지만 다중역할 현실성 태도를 매개로 하는 간접 경로는 유의하지 않았다. 끝으로, 다중역할 현실

성 태도는 일-가족 다중역할 갈등을 완화시키는 중요한 매개 변수로 확인되었다.

주요어 : 대졸 기혼 직장여성, 일-가족 다중역할 갈등, 책략적 성격, 다중역할 현실성, 배우자의 지지, 가족 친화 조직

문화
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오늘날 맞벌이 부부가 증가함으로써 맞벌이

부부가 일과 가족 역할 두 가지 모두에 참여

하고자 하는 결과는 일-가족 다중역할의 갈등

을 초래한다(강혜련, 임희정, 2000; 정영금,

2005; Hammer, Allen & Grigby, 1997; McManus,

Korabik, Rosin, & Kelloway, 2002). 특히, 여성은

역사적으로 남성에 비해 가족에 대한 책임을

일차적으로 떠맡게 되어 직업생활을 동시에

추구할 경우에 발생하는 다중역할 스트레스를

일반적으로 더 많이 경험하게 된다(최윤정, 김

계현, 2009; Betz, 2006; Gilbert & Kearney, 2006;

Rosenbaum & Cohen, 1999; Sweet & Moen,

2006). 이러한 일-가족 다중역할 갈등은 여성

의 진로 발달 과정에서 경험되는 진로 단절

위기 중의 하나(최윤정, 김계현, 2007)로 여성

이 결혼 후에도 직업 생활에서 성취하고 적응

하기 위해서는 적절한 일-가족 다중역할 수행

이 절실히 요청된다(최윤정, 김계현, 2009; Betz,

2006; MaCracken & Weitzman, 1997; Weitzman,

1994; Weitzman & Fitzerald, 1996).

여성을 위한 진로상담은 변화하는 일과 가

족생활의 맥락 안에서 효과적인 다중역할 수

행을 위해 여성의 개인적인 특성뿐만 아니라

여성을 둘러싼 환경적 요인에 대한 개입의 필

요성을 강조한다(최윤정, 김계현, 2007; Betz,

2006; Cook, Heppner, & O’Brien, 2002; Fassinger

& O'Brien, 2000). 개인특성에 관한 연구들에

의하면, 여성의 진로발달 과정에서 예상되는

다중역할 갈등을 현실적으로 고려하고 준비하

고자 하는 다중역할 계획 태도가 높은 여대생

일수록 진로결정과 진로 포부 수준이 높게 나

타났으며(문미란, 2003; 안진아, 2008), 자기 주

체성과 문제해결 평가가 높은 여대생일수록

일-가족 다중역할 갈등 상황을 효과적으로 대

처하고자 하는 다중역할 계획 태도가 높은 것

으로 확인되었다(McCracken & Weitzman, 1997;

Weitzman & Fitzerald, 1996). 여성들이 일-가족

다중역할 갈등을 대처하고 진로 발달을 촉진

하기 위해 필요한 것으로 연구된 또 다른 요

인은 지지적인 환경으로서 가족, 친척, 그리고

배우자의 지지이다(최윤정, 김계현, 2007; Cook

et al., 2002; Gomez et al., 2001; Pearson &

Bieschke, 2001; Rosenbaum & Cohen, 1999;

Whitmarsh et al., 2007). 배우자의 지지는 결혼

과 출산 후에 여성이 진로와 가정을 통합시키

고 유지하는 데 특히 중요한 요인으로서 지속

적으로 탐색되고 있다. 위와 같은 여성 진로

상담 연구 결과들은 여성들이 현대사회에서

일-가족 다중역할 갈등을 완화하고 진로 발달

을 지속하기 위해서는 여성들의 개인적 주체

성과 적극적인 문제 해결 성향, 다중역할 현

실성, 그리고 이들 주변의 환경적인 지지가

필요함을 시사한다.

한편, 가족학, 경영학, 인적자원, 조직심리학

및 조직행동 등의 인접 학문 분야에서 수행된

일-가족 다중역할에 관한 연구들은 역할 이론

(Sarbin, 1954)을 근거로 주로 두 역할 사이에

서 일어나는 갈등에 대한 원인(Greenhaus &

Beutell, 1985; Greenhaus & Parasuraman, 1989)과

그 결과들(Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000)이

무엇인지 기술하는 데 초점을 두었다. 이후

이러한 연구 결과들을 토대로 일-가족 갈등

(work-family conflict)의 원인 및 선행 조건들이

일-가족 갈등을 매개하여 직무만족도 및 삶의

만족도 또는 직업 스트레스에 영향을 미치는

총합적인 관계들을 살펴보는 연구들(Adams,

King, & King, 1996; Frone, Russell, & Cooper,

1992; Frone, Yardley, & Markel, 1997)로 발전해

왔다. 즉, 일-가족 갈등 현상을 이해하고 기술

하기 위한 연구에서 일-가족 역할 간 갈등 현
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상이 직무 만족도와 주관적인 삶의 안녕, 혹

은 직업 스트레스에 어떻게 영향을 미치는지

를 이해하기 위한 관계 구조를 살펴보는 연구

들이 이루어지고 있다. 위와 같은 선행 연구

결과들을 종합해 볼 때, 일-가족 갈등의 원인

은 일과 가족의 영역을 분리한 접근 방식을

채택하여 연구되어왔다. 일과 관련된 원인들

은 개인들이 경험하는 역할 과부하 혹은 모호

성, 업무시간, 근무 형태, 일-가족 조직 문화

그리고 상사의 지지 등으로 확인되었다(Hecht,

2001; Greenhaus, Parasuraman, Granrose, Rabinowitz,

& Beutell, 1989; McManus, Korbik, Rosin, &

Kelloway, 2002). 반면, 가족과 관련된 원인들로

는 어린 자녀, 자녀의 수, 가족 혹은 배우자의

지지 등으로 밝혀져 왔다(Geenhaus & Beutell,

1985; Rosenbaum & Cohen, 1999). 최근에는 일-

가족 갈등의 원인과 결과의 총합적 모델에서

개인적 성격 변인의 역할을 고려하는 연구들

(Boyar & Mosley, 2007; Cunningham & De La

Rosa, 2008 Grzywacz & Butler, 2005; Wayne,

Musisca, & Fleeson, 2004)이 수행되고 있다. 즉,

일-가족 다중역할 갈등에 관해 주로 개인이

속한 환경적 조건에 초점을 둔 연구에서 이러

한 현상을 대처하고 조절하는 개인의 특성에

그 관점이 확대되고 있는 것으로 여겨진다

(MacDermid & Harvey, 2006).

지금까지 살펴 본 여성 진로 상담 연구와

인접학문 분야에서 이루어진 일-가족 다중역

할 갈등에 관한 선행연구들은 여성들이 직면

하는 일-가족 다중역할 갈등을 줄이고 두 역

할 간의 균형을 이루기 위해서 여성 개인의

특성과 이들이 관계를 맺고 있는 배우자, 가

족, 그리고 조직의 환경적 맥락까지 고려하는

포괄적인 접근의 필요성을 제기한다(Gilbert &

Kearney, 2006). 그러나 여성 진로 상담 연구들

은 질적인 탐색(최윤정, 김계현, 2007; Gomez

et al., 2001; Pearson & Bieschke, 2001; Whitmarsh

et al., 2007)을 통해 다중역할 갈등과 이를 해

결하기 위한 주변의 지지 및 개인적 특성의

중요성을 확인한 공헌에도 불구하고, 개인의

특성과 환경적 지지 변인들 간의 관계가 어떻

게 기혼 직장 여성들의 일-가족 다중역할 갈

등에 영향을 미치는지에 대해서 경험적으로

충분히 밝히지 못한 한계가 있다. 무엇보다도

이전 선행연구들은 주로 여대생을 대상으로

연구를 실시함으로써 일-가족 다중역할 갈등

현상에 직면한 여성들에 비해 비현실적인 긍

정성이 연구에 영향을 미칠 수 있다는 제한점

이 있었다. 따라서 이러한 한계점을 극복하기

위해 일과 가족의 다중역할을 기대하고 예측

하는 여대생이 아니라 다중역할에 직면하고

있는 기혼 직장 여성을 대상으로 개인과 환경

적 변인들 간의 관계에 대한 경험적인 연구가

필요하다. 반면, 일-가족 갈등에 관한 선행 연

구들은 일-가족 다중역할 갈등에 대한 원인과

결과와의 관계에서 주로 환경적인 측면에 국

한함으로써 일과 가족의 갈등을 완화하는 방

법에 대해 개인과 가족 그리고 조직관련 요소

들이 서로 어떻게 영향을 주고받는 지에 대해

서는 구체적으로 밝히지 못한 제한점이 있었

다(Carlson & Grzywacz, 2008).

따라서 본 연구에서는 기혼 직장 여성을 대

상으로 일-가족 다중역할 갈등을 완화시키는

요인으로 확인된 개인과 환경적 요인의 통합

적 관계를 개인과 환경의 상호 작용 관점을

갖는 생태학적 접근(Bronfenbrenner, 1977; Cook

et al., 2002; Sweet & Moen, 2006)을 이론적 근

거로 살펴보고자 한다. 본 연구는 적극적인

문제 해결 성향과 자기 주체성으로 표현되는

책략적 성격 기질(proactive personality; Bateman
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& Crant, 1993)과 일-가족 다중역할에 대한 현

실적인 태도와 정향을 나타내는 다중역할 현

실성(multiple role realism; Weitzman, 1994)을 개

인적 요인으로 삼고자 한다. 아울러 여성이

속해 있는 미시체계로서 가정 및 직장에서의

지지를 대표하는 배우자의 지지(Rosenbaum &

Cohen, 1999)와 가족친화 조직 문화(강혜련ㆍ임

희정, 2000; 유계숙, 2008; Anderson, Coffey, &

Byerly, 2002; Kossek & Ozeki, 1998; Thompson,

Beauvais, & Lyness, 1999)를 통해 환경적 지지가

일-가족 다중역할 갈등 완화에 미치는 영향을

함께 살펴보고자 한다. 이를 통해서 일-가족

다중역할 갈등을 완화시킬 수 있는 전략들을

여성의 개인적 성격과 태도 그리고 이들 주변

의 환경적 지지 측면에서 탐색해 볼 수 있을

것이다. 이를 바탕으로 향후, 여성 진로 발달

과 상담 관련 연구 분야에서 일-가족 다중역

할 갈등 완화에 영향을 미치는 개인특성과 환

경적 지지의 관계구조에 대한 이론적 틀을 제

시할 수 있을 것이며 실제적인 측면에서는 일

-가족 다중역할 갈등 완화를 위한 진로 상담

접근에 대해 보다 과학적인 정보와 지식을 제

공할 수 있을 것으로 기대된다. 본 연구에서

사용하는 일-가족 다중역할 갈등의 용어는 여

성 진로 상담 분야에서 일-가족 이중역할 내

지는 다중역할의 용어로 사용된 것을 채택한

것임을 밝힌다.

연구 모형에 대한 이론적 가정

여성의 진로발달을 개념화하는 데 있어서

개인과 환경의 역할을 고려하는 것은 매우 중

요하다(Cook et al., 2002; Sweet & Moen, 2006).

인간행동은 자신을 둘러싼 환경과 끊임없는

상호작용에서 파생된다는 개인과 환경의 상호

작용 관점을 제공하는 생태학적 상담 접근은

여성의 진로행동을 이해하고 기술하는 데 보

다 폭 넓은 이해의 틀을 제공한다. 특히, 일과

가족의 다중역할 갈등과 이를 해결하기 위한

노력들을 이해하기 위해서 여성 개인을 둘러

싸고 있는 미시체계인 가정과 직장이라는 환

경적 측면을 함께 고려하게 함으로써 다양한

수준의 전략들을 탐색할 수 있는 근거를 제공

한다. 이러한 이론적 근거를 기초로 본 연구

에서 가정하는 관련 변수들에 대한 이론적 가

정을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째, Weitzman(1994)은 Crites(1978)의 진로성

숙도 모형을 기초로 다중역할 현실성 모형을

제시하여 여성들이 진로와 가정의 역할을 동

시에 추구할 수 있도록 하기 위해서는 다중역

할에 대한 현실성을 지닐 것을 제시하였다.

다중역할 현실성이란 진로와 가족의 역할을

동시에 병행하는 것이 복잡하고 잠정적으로

스트레스가 많은 생활 방식이라는 것을 인식

하고, 그 결과 진로와 가정 역할 간 갈등을

신중하게 고려하고 계획하는 것이 필요하다는

것을 자각하는 정도로 정의될 수 있다. 이러

한 정향은 개인적인 능력, 가치 그리고 목표

들과 가장 잘 맞는 실행 가능한 삶의 계획들

이 수반될 것이다. 반면 다중역할 비현실성은

다중역할 참여와 관련된 어려움들에 대한 인

식의 부족으로 정의된다. 예를 들어, 일과 가

족 역할에 관여하는 것은 쉽게 이루어질 수

있다는 기대나 두 가지 역할을 동시에 수행하

는데 필요한 요구들은 별다른 노력 없이 충족

될 수 있으리라는 기대와 같은 것이다. 이러

한 정향은 효과적이지 않은 생애-역할 계획들

을 가져올 것이다. 즉, 진로 발달이 성숙되어

갈수록 진로 준비 행동이 구체화되고 실행되

듯이, 다중역할 계획에 대한 발달적 준비성과
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다중역할 계획에 대한 실천의 정도에 따라서

여성들이 경험하는 일-가족 다중역할의 갈등

은 달라질 것이다. 즉, 다중역할 현실성이 높

은 여성일수록 일-가족 다중역할의 갈등을 해

결하고 좀 더 긍정적인 다중역할 수행의 결과

를 가져올 수 있을 것이다. 실제 연구들은 이

러한 다중역할 계획에 대한 태도들이 여성의

진로 발달적 과정에서 중요한 변인이 되고

있음을 밝혀 오고 있다(Weitzman, Fitzgerald,

1996; MaCkracken & Weitzman, 1997; Peake &

Harris, 2002).

둘째, 여성 진로 상담 연구들은 성공적인

진로 발달을 위해 요구되는 개인 특성으로서

자기 효능감, 인내심, 지속성, 열정(Gomez,

2001; Whitmarsh et al., 2007) 그리고 자기 주

체성(MaCracken & Weitzman, 1997)을 강조해왔

다. 자기 주체성과 문제해결 평가의 성격적

요소들은 진로와 가족 역할의 조화를 이루려

는 다중역할 계획 태도와 관련된 개인적 특성

으로서 확인된 바 있다(MaCracken & Weitzman,

1997). 개인적 주체성은 주변 환경을 정복하고

힘과 영향력을 미치기 위해서 개인이 노력하

는 특성과 관계가 있는 것으로(MaCracken &

Weitzman, 1997; Farmer, 1985), 개인적 주체성

이 높을 수록 일-가족 다중역할 갈등 상황을

효과적으로 대처하고자 하는 다중역할 계획

태도가 높은 것으로 나타났다. 최근 조직 행

동과 조직심리학적 관점에서 진로 성공과 관

련된 개인 특성에 관한 연구에서 책략적 성격

(proactive personality Bateman & Crant, 1993;

Seibert, Crant, & Kraimer, 1999)이 직업적 성공

과 관련된 개인의 성향으로 조명(Crant &

Kraimer, 1999)되면서 일-가족 다중역할 갈등에

기여하는 개인 특성변인으로서 새롭게 부각되

고 있다(Cunningham & De La Rosa, 2008). 책략

적 성격이란 의도적으로 그리고 매우 적극적

으로 자신이 속한 환경을 변화시키려는 개인

적 특질이다. 연구 결과들(Ashford & Black,

1996; Seibert, Crant & Kraimer, 1999)에 의하면,

책략적인 개인들은 조직에서 일을 수행할 때

정보를 찾거나 진로와 관련된 지지를 얻는 행

동을 보다 더 많이 수행한다. 그리고 진로 계

획을 수행하고 진로 장벽에 직면할 경우 지속

적으로 진로를 성취하기 위해 더 많은 활동을

하는 것으로 나타났다. 이러한 책략적 성격은

상대적으로 환경에 덜 영향을 받는 구인이기

는 하지만 강하게 구조화된 환경보다는 덜 구

조화되고 모호한 환경에서 발휘되는 성격기질

이다(Bateman & Crant, 1993; Cunningham & De

La Rosa, 2008). 사회인지 이론에 의하면 환경

적 영향이 아주 강하면 개인과 행동의 역할은

약해지는 반면, 반대로 상황적 제약이 약하면

개인 요인의 역할이 커지게 된다(Bandura,

2001). 따라서 책략적 성격이 환경에 일방향으

로 영향을 주기 보다는 환경적 지지 요인들과

상관관계를 가정하는 것이 보다 적합할 것이

다. 책략적 성격이 높은 개인은 자신의 환경

을 적극적으로 살피고 바람직한 결과를 가져

오기 위해 의도된 행동들을 실행하는 사람들

이다. 즉, 책략적 성격이 높은 개인일수록 일-

가족 다중역할 갈등을 해결하기 위해서 주변

환경으로부터 더 많은 지지를 받을 수 있도록

노력할 것이다. 그러나 개인의 특성과 기질은

강한 환경에 의해서 반대로 영향을 받을 수

있기 때문에 덜 구조화된 환경인 가정에서는

자신이 원하는 결과를 위해서 배우자의 지지

를 더 많이 얻고자 노력할 것이지만, 반대로

구조화된 환경인 조직 문화의 경우 자신이 원

하는 결과를 위해 환경을 변화시키려는 계획

을 실천하는 데 방해로 지각될 수도 있을 것
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이다. 특히, 기업의 가족 친화 조직 문화 실태

에 대한 국내 선행 연구 결과들(유계숙, 2008;

정영금, 2005; 한지숙, 유계숙, 2007)을 비추어

볼 때, 우리나라 기혼 직장 여성들은 자신이

속한 조직이 다소 가족 친화적이지 않은 것으

로 지각하고 있고 실제 기업 조직이 가족 친

화 정책이나 프로그램 이용 제도들을 도입한

초기 단계에 있어 기혼 직장 여성들에게 현

조직 문화가 직업 성공에 방해가 되는 장벽으

로 지각될 수가 있다. 따라서 진로 장벽에 직

면하거나 어려움에 봉착할 때, 지속적으로 자

신의 목표를 이루기 위해 노력하고 사전에 계

획하려는 책략적 성격이 높은 개인일수록 환

경적 개선을 원하지만 자신의 노력으로 변화

시킬 수 없는 가족 친화적이지 않은 조직문화

현상에 대해서 방해 또는 장벽으로 평가할 가

능성을 배제할 수 없다. 이에 본 연구에서는

다중역할 현실성과 책략적 성격의 개인 특성

이 기혼 직장 여성의 일-가족 다중역할 갈등

에 어떻게 영향을 미치는지 살펴보기로 한다.

즉, 다중역할 현실성이 높고 환경에 순응하기

보다는 환경을 개선하려는 책략적 성향을 지

닌 여성들일수록 일-가족 다중역할 갈등을 덜

경험할 것으로 예상된다.

셋째, 지지적인 배우자는 여성이 진로와 가

정을 통합시키고 유지하는 데 매우 중요한 역

할을 하고 있음이 지속적으로 탐색되고 있다

(최윤정, 김계현, 2007; Gilbert & Kearney, 2006;

Gomez et al., 2001; Rosenbaum, 1999; Richie et

al., 1997; Whitmarsh et al., 2007). 인접 학문 분

야의 일-가족 관련 문헌에서 일-가족 갈등에

영향을 미치는 선행조건들과 원인에 관한 연

구들에서도 가족 관련 요소로서 남편의 지지

가 조직 차원에서의 지지 요인과 더불어 일-

가족 갈등을 완화시키는 중요한 환경 변인임

을 밝혀 오고 있다(Allen et al., 2000; Barnet,

2008; Carlson & Perrewe, 1999; McManus 등,

2002; Rosenbaum & Cohen, 1999). 이에 본 연구

에서는 직장 주부들이 지각하는 배우자의 지

지가 많을수록 이들이 경험하는 일-가족 다중

역할 갈등이 줄어들 것인지를 살펴보고자 한다.

넷째, 다학문적 접근의 일-가족 갈등에 관한

연구들은 일-가족 갈등을 완화하는 환경적인

조건으로서 가족 친화 조직 문화를 강조한다.

가족 친화 조직문화란 조직차원에서 근로자들

이 일-가족 갈등을 줄이고 경력에 몰입할 수

있도록 지원하는 환경적 조건들을 의미한다.

직장에서 제공하는 일-가족 문화와 정책 또는

프로그램이 근로자들의 일-가족 갈등을 감소

시키는 것으로 보고하고 있다(강혜련ㆍ임희정,

2000; 유계숙, 2008; Anderson et al., 2002;

Kossek & Ozeki, 1998; Thompson et al., 1999).

특히 사회적 지지의 원으로서 동료나 상사의

지지를 높게 지각하는 근로자일수록 일-가족

갈등을 적게 지각하고 회사에 대한 충성심과

생산성이 향상된다(McManus 등, 2002; Carlson

& Perrewe, 1999). 여성이 가정과 가족의 역할

을 수행하면서 동시에 일할 수 있는 환경적

조건으로서 가족 친화 조직문화는 조직에서

이루어져야 할 중요한 개선 요건이라 하겠다.

즉, 가족 친화 조직 문화일수록 직장 주부들

이 경험하는 일-가족 다중역할 갈등은 줄어들

것이다.

끝으로, 본 연구 모형의 이론적 근거인 생

태학적 관점은 일반적으로 인간 행동에 대해

개인과 환경 사이의 지속적이고 역동적인 상

호 관계의 결과로 본다. 즉, 여성 개인을 둘러

싼 가정과 직장의 환경적 지지 변수들은 여성

의 진로 행동에 영향을 미칠 것이며, 이러한

개인의 미래 행동은 개인이 갖고 있는 태도에
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의해서 예측이 된다(Kraus, 1995). 따라서 진로

와 가족 역할의 조화를 이루려는 다중역할 현

실성 태도는 배우자의 지지와 가족 친화조직

문화의 환경적인 지지에 의해 영향을 받을 것

으로 예상된다.

지금까지 살펴본 여성 진로 상담 이론과 선

행연구 결과들은 개인적 특성의 책략적 성격

과 다중역할 현실성 그리고 환경적 지지로서

배우자의 지지와 가족 친화적 조직문화가 일-

가족 다중역할 갈등을 감소시키는 것을 보여

주고 있으며, 아울러 네 가지 관련변수들 간

의 인과적 관계(가족친화조직문화 → 일-가족

다중역할 갈등, 배우자의 지지 → 일-가족 다

중역할 갈등, 다중역할 현실성 → 일-가족 다

중역할 갈등, 책략적 성격 → 다중역할 갈등)

를 시사하고 있다.

요컨대, 본 연구는 여성 진로 발달에 대한

생태학적 접근을 기반으로 여성을 둘러싸고

있는 대표적인 미시체계로서 가정과 직장의

환경적 지지와 개인특성과의 직간접적 관계를

동시에 살펴볼 수 있는 연구 모형을 제시하고

자 한다. 선행연구들은 환경 및 개인적 요소

들이 개별적으로 일-가족 다중역할 갈등을 감

소시키거나 증가시키는지를 밝혀왔다면, 본

연구에서는 환경적 지지 요소와 개인 특성들

간의 상호 종속적 관계를 함께 고려함으로써

일-가족 다중역할 갈등 완화에 기여하는 변인

들 간의 관계를 좀 더 면밀하게 관찰할 수 있

을 것이다. 본 연구의 가설모형은 그림 1에

제시하였으며, 본 연구의 구체적인 가설은 다

음과 같다. 첫째, 가족친화조직문화는 기혼 직

장 여성의 일-가족 다중역할 갈등을 완화시킬

것이다. 둘째, 가족친화조직문화는 다중역할

현실성을 매개로 기혼 직장 여성의 일-가족

다중역할 갈등을 완화시킬 것이다. 셋째, 기혼

직장 여성의 책략적 성격은 다중역할 현실성

책략적성격

배우자 지지

다중역할현실성 일-가족 다중역할갈등

정서적지지남편도움행동

긴장기반FWC긴장기반WFC시간기반FWC시간기반WFC

가족친화조직문화

책략적성격

상사지지 접근용이성 근로시간요구 가족친화제도

ATMRP

그림 1. 일-가족 다중역할 갈등완화 연구 모형
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을 매개로 일-가족 다중역할 갈등을 완화시킬

것이다. 넷째, 기혼 직장 여성의 다중역할 현

실성은 일-가족 다중역할 갈등을 완화시킬 것

이다. 다섯째, 배우자의 지지는 일-가족 다중

역할 갈등을 완화시킬 것이다. 여섯째, 배우자

의 지지는 다중역할 현실성을 매개로 일-가족

다중역할 갈등을 완화시킬 것이다. 일곱째, 기

혼 직장 여성의 책략적 성격은 배우자의 지지

및 가족 친화 조직 문화와 서로 관계가 있을

것이다.

방 법

연구대상

본 연구는 대졸 이상의 학력을 소지하고 자

녀가 있는 기혼 직장여성 199명을 연구 대상

으로 하였다. 연령별 분포는 25~29세 15명

(7.5%), 30~34세 61명(30.7%), 35~39세 68명

(34.2%), 40~49세 47명(23.6%), 50대 이상 8명

(4.0%)으로 30대가 64.9%(M=36.0, SD=6.5)로

가장 많다. 직종별 분포를 보면, 경영ㆍ금융ㆍ

회계ㆍ사무직이 84명(42.1%), 연구, 법률 44명

(22.1%), IT, 프로그램 개발, 웹, 통신 분야 22

명(11.1%),영업, 판매 20명(10.1%), 의료, 보건,

사회복지 12명(6.0%), 문화, 예술, 방송, 디자인

9명(4.5%), 건설, 기계, 환경, 안전 5명(2.5%),

전기, 전자 2명(1.0%), 화학, 섬유, 식품 1명

(.5%)순으로 나타났다. 경력 년 수는 10년 이

상이 46.2%, 결혼 년 수는 5년 미만이 33.2%

(M=10.0, SD=7.0), 자녀의 수는 1명이 51.8%,

본인 소득 및 남편 소득은 년 간 3000~5000

만원 미만이 각각 39%, 34.1%로 가장 높은 비

율로 나타났다. 학력분포는 대졸 70. 4%, 대학

원 졸업 29.6%이다. 직종이나 학력, 경력 년

수 그리고 소득분포 등을 고려할 때, 본 연구

대상은 대졸 기혼 직장여성으로서 일-가족 다

중역할을 성공적으로 지속해 오고 있는 여성

들이며 사회ㆍ경제적으로 중상위 계층에 속함

을 알 수가 있다. 따라서 본 연구의 표본은

여성의 직장 조건이 생계를 유지하기 위한 계

층이 아니며, 이미 일-가족 다중역할을 성공적

으로 수행하고 있는 집단의 특성을 나타낸다

고 하겠다.

측정 도구

본 연구에서 사용한 책략적 성격 척도, 일-

가족 문화 척도 그리고 일-가족 갈등 척도들

은 연구자가 번안하여 사용하였으며 영어와

한국어 2개 언어 사용자에 의해서 번안된 문

항들에 대한 원문과의 대조, 검토를 통해 수

정, 보완하였다. 가족 친화 조직 문화의 구인

에 관한 국내 연구는 비교적 최근에 시작되어

하나의 측정도구로서 개발된 도구를 사용하기

보다는 연구자가 이론적 구인을 바탕으로 해

당되는 문항들을 발췌, 편집하여 측정하여(유

계숙, 2008), 국외에서 개발된 ‘일-가족 문화’

도구를 번안하여 사용하게 되었다. 또한 국내

연구에서 사용된 일-가족 갈등의 측정도구들

의 경우, 연구자들이 새롭게 문항을 구성하여

측정한 경우가 대부분이어서 보고된 신뢰도

및 타당도가 일관적이지 않아(최윤정, 김계현,

2009), 구인 타당도 및 신뢰도가 검증된 국외

의 척도를 번안하여 사용하였다. 새롭게 번안

되어 사용된 각각의 척도들은 측정모형 분석

을 통해서 해당되는 잠재변수의 구인을 적절

하게 설명함을 확인하였다(그림 2 참조).
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일-가족 갈등 척도

일-가족 다중역할 갈등이라는 잠재변수를

측정하기 위해서 Carlson, Kacmar, Williams

(1998; 2000)에 의해서 개발된 일-가족 갈등 척

도를 번안하여 사용하였다. 본 척도(Carlson et

al., 2006)의 구성은 일-가족 갈등에 대한 두

가지 방향(일의 역할이 가족 역할을 방해하는

갈등, 가족 역할이 일에 방해하는 갈등)에 대

해 역할 간 갈등의 시간, 긴장, 행동의 세 가

지 형태들을 통합시켜서 결과적으로 6개의 차

원으로 구성된다. 그러나 본 연구에서는 (1)

시간을 기반으로 하는 일-가족 갈등, (2) 가족-

일 갈등, (3) 긴장을 기반으로 하는 일-가족 갈

등, (4) 가족-일 갈등의 네 가지 차원만을 척도

에 사용하였다1). 각 차원 별로 3문항씩 총 12

문항으로, 5점 척도를 사용하며 원 척도에서

신뢰도 계수 Cronbach’α는 시간을 기반으로 하

는 일-가족 갈등은 .81, 시간을 기반으로 하는

가족-일 갈등은 .82, 긴장을 기반으로 하는 일-

가족 갈등은 .87, 긴장을 기반으로 하는 가족-

일 갈등은 .87로 보고되었다. 본 연구에서 신

뢰도 계수는 차원 별로 각각 .87 .78 .84 .87이

었으며, 전체 신뢰도 계수는 .86이었다.

다중역할 현실성

다중역할 현실성의 잠재변수를 측정하기 위

해서 Weitzman과 Fitzerald(1996)에 의해서 개발

된 다중역할 계획에 대한 태도(attitude towards

multiple role planning) 척도를 국내에서 양은주

1) Carlson 등 (2000)이 개발한 원 척도는 일-가족 갈

등, 가족-일 갈등의 두 가지 방향과 시간, 긴장,

행동 세 개의 내용 차원의 조합으로 총 6개의 차

원으로 구성되어 있으나, 6개의 어떤 차원들도

독립적으로 측정할 수 있는 융통성을 제공하고

있다.

(1997)가 번안한 것을 기혼 직장 모에게 적합

한 시제로 변경하여 사용하였다. 예를 들면,

“나는 실제로 일과 가정의 역할에 당면하기

전까지는 이 두 가지를 어떻게 조화시킬지에

대해 걱정하지 않을 것이다”를 “나는 실제로

일과 가정의 역할에 당면하기 전까지는 이 두

가지를 어떻게 조화시킬지에 대해 걱정하지

않았다”로 변경하였다. 문항의 수는 네 가지

차원에 대해 각각 10문항씩 총 40문항이며 5

점 척도를 사용한다. 원 척도에서 Cronbach’α

는 지식ㆍ확신성 .83, 다중역할에의 전념 .79,

독립성 .80, 개입의 정도 .84로 보고되었다. 본

연구에서 산출된 신뢰도 계수는 지식․확신성

차원은 .85, 다중역할에의 전념 차원은 .78, 독

립성 차원은 .53 그리고 개입 차원은 .76으로

나타났다. 본 연구는 다중역할 계획에 대한

태도 척도의 개별적인 항목 자체에 관심이 있

기 보다는 구성된 개념에 관심이 있기 때문에,

신뢰도가 낮은 독립성 차원을 제외한 나머지

다중역할 계획에 대한 태도 문항들에 대해 항

목 묶기(Bandalos, 2002)를 적용하였다. 즉, 신뢰

도 계수가 낮은 독립성을 제외한 나머지 문항

들을 합산한 값을 관측변수로 사용할 경우,

다중역할 계획 태도의 하위 차원들의 개별적

인 지표의 의미는 사라지고 진로와 가족의 조

화를 이루려고 하는 다중역할 현실성 태도의

개념을 측정하기 위한 관측변수로서만 의미가

있게 된다.

책략적 성격

Bateman과 Crant(1993)가 개발한 책략적 성격

척도(PPS: Proative Personality Scale)를 Crant와

Kraimer(1999)가 단축형으로 고안한 척도를 사

용하였다. 책략적 성격의 원 척도는 17문항이

나 단축형은 10문항으로 구성되며 매우 부정
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1점에서부터 매우 긍정 7점 척도를 사용한다

(예: “나는 끊임없이 내 삶을 향상시키기 위한

새로운 방법을 살피고 있다”, “내가 어디에 있

든지 간에, 나는 외부 환경의 건설적인 변화

를 위한 강력한 원동력이 된다”). 이 척도의

점수가 높을수록 환경에 덜 영향을 받고 오히

려 환경을 개선하려는 성향과 행동 경향성이

높은 사람으로 정의한다. 원 척도의 Cronbach’

α는 .86으로 보고되었으며 본 연구에서의

Cronbach’α는 .92이었다.

배우자의 지지

본 연구에서는 일-가족 다중역할에 관여하

고 있는 기혼 직장 여성 4인과의 인터뷰를 통

해서 획득한 구체적인 남편의 지지행동 목록

들을 바탕으로 체크리스트 20문항을 제작하여

배우자의 지지를 남편의 도움 행동과 정서적

지지의 두 가지 측면(Cohen & Wills, 1985;

Rosenbaum & Cohen, 1999)에서 측정하였다. 남

편의 도움 행동 체크리스트는 “설거지를 한

다.” 등 총 15문항으로 구성되며, 전혀 안함 1

점, 한 달에 1~2회 2점, 일주일에 1~2회 3점,

일주일 3~5회 4점, 일주일에 6회 이상 5점으

로 행동 빈도수에 따라 체크하도록 하였다.

정서적 지지 행동의 체크리스트는 “내가 출장

이나 야근이 있을 때, 남편은 내 입장을 이해

하고 흔쾌히 수용한다.” 등 5문항으로 구성되

며, 전혀 안함 1점, 거의 안함 2점, 가끔 3점,

자주 4점, 거의 항상 5점으로 체크하도록 하

였다. 본 연구에서 사용한 남편의 도움 행동

체크리스트와 정서적 지지에 대한 신뢰도

Cronbach’α 계수는 각각 .92와 .93이었다.

가족 친화 조직 문화

가족 친화 조직 문화를 측정하기 위해서

Thompson 등(1999)이 개발한 일-가족 문화 척

도를 번안하여 사용하였다. 사전 조사 결과

가족 친화 정책과 프로그램에 대한 인지도가

종사하는 기업에 따라서 다양하다는 점을 확

인하여 가족 친화 조직 문화에 대한 잠재변수

를 측정하기 위하여 연구 대상자들이 속한 기

업에서 실시하는 가족 친화제도의 실시여부를

관측변수에 포함시켰다. 본 척도는 근로시간

에 대한 조직의 요구, 근로자에 대한 상사의

지원(근로자의 일-가족 조화에 대한 상관의

지지와 민감성), 그리고 가족친화제도 이용의

자유로움(근로자가 그러한 제도를 이용할 경

우, 자신의 경력에 미칠 수 있는 부정적인 영

향을 예상하는 정도) 세 가지로 구성된다. 총

문항은 20문항이며 매우 반대 1점에서 매우

찬성 7점까지의 범위를 갖는 7점 척도를 사용

한다. 원 저자에 의해서 밝혀진 신뢰도 계수

Cronbach’α는 .92이었으며, 본 연구에서는 .89

이었다. 가족 친화 제도를 측정하기 위해서

본 연구에서는 한지숙과 유계숙(2007)이 분류

한 가족 친화제도의 다섯 가지 유형을 근거로

‘탄력 근무제도(융통성 있는 작업 스케줄)’,

‘육아 휴직제도’, ‘자녀 양육 관련 프로그램(보

육수당 제도, 직장 탁아제도)’, ‘근로자 지원제

도(직장과 가족 문제 교육과 상담)’, ‘경제적

지원제도’로 측정하였다. 연구 대상자가 속한

조직에서 위와 같은 가족 친화 제도의 실시

여부를 예 3점, 모른다 2점, 아니오 1점을 부

여하여 가족 친화제도 실시 여부를 측정하였

다.

연구절차

사전조사는 2009년 6월 15일~6월 22일까지

기혼 직장 여성 27명을 대상으로 인터넷 메일
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및 면담을 이용하여 설문 조사를 실시하였다.

사전조사 결과, 본 연구는 설문 문항의 수가

많고 설문 대상들이 기업 조직에 종사하는 직

장여성이기 때문에 설문 참여율이 저조할 수

있다는 문제점이 발견되었다. 이러한 문제를

해결하기 위해서 사회심리학에서 적용하는 간

청에 대한 설득 접근 방식(Foot in the door

technique: Gueguen, 2002)을 채택하여 웹 설문

을 개발하였다. 본 설문 조사에 일단 관심을

갖고 설문 응답을 진행할 수 있도록 척도의

순서를 배열하였다. 본 조사는 2009년 7월 8

일부터 7월 31일까지 인터넷 웹 설문을 통해

기업 및 국가 기관 조직에 종사하는 직원들

에게 실시하였다. 대기업, 중소기업, 금융기

관, 방송국, 국가 기관의 연구소, 행정기관(사

무관, 구청 공무원) 및 법무법인 등에 종사하

는 연구자의 인적 네트워크를 동원하여 설문

참여 독려 편지와 함께 웹 설문을 인터넷 메

일로 대량 발송하였다. 설문 참여 독려를 위

해 설문 완료시 핸드폰 번호를 기입하면 답례

품으로 카페라떼 기프트콘을 발행하였다. 총

264명의 기혼 직장 여성이 설문 참여에 응했

으며, 이 중 결혼은 했으나 자녀가 없는 여성

의 수가 65명으로 이들의 자료는 제외했다.

자료 분석 방법으로서 구조 방정식 모형을 사

용할 경우, 표본의 크기를 고려하는 것은 중

요한 의미가 있다. 구조 방정식 모형분석을

위해서 표본의 크기가 어느 정도이어야 충분

한가에 대해서는 여러 가지 요인이 있으나 본

연구에서는 표본의 크기에 대한 최소한의 기

준을 근거로 자료 수집을 하였다. Kline(2005)

에 의하면, 보통 추정될 모수의 수에 비해 적

어도 5배의 표본크기가 필요하고, 추정될 모

수 당 10명의 표본비율이 가장 적절한 표본

의 크기라 제시하고 있다. 이에 본 연구에서

추정되는 모수는 19개인 모델로서 190개 이

상의 표본크기가 요구되었으며, 자료수집 과

정에서 연구 모형에 적합하지 않은 표본을

제외하여 199명의 표본크기를 확보하였다(검

정력, .80).

자료 분석

잠재변수 간의 인과적 관계에 대해 가정한

연구모형을 검증하기 위하여 AMOS 7.0을 이

용하여 구조모형 분석을 실시하였다. 자료의

정상성이 우려될 경우에 매개효과 분석이 용

이한 boostrap분석을 수행하였다. 본 연구에서

중요한 관측변수로서 남편 도움 행동과 정서

적 지지 변수들이 유의미하게 편포되어 간접

효과에 대한 분포를 재형성한 후, 간접효과에

대한 신뢰구간을 설정하여 유의성을 검증하는

Bootstrapping 방법(Shrout & Bolger, 2002)을 선

택하게 되었다.

설정된 연구모형을 다음의 절차에 따라 분

석하였다. 첫째, 수집된 자료에 대한 점검을

실시하고, 둘째, 연구모형에 대한 분석을 실시

하였다. 이때 잠재변수 측정의 적절성을 검토

하기 위하여 측정모형의 분석을 먼저 실시한

다음, 인과구조를 검증하기 위한 구조모형의

분석을 실시하는 2단계 접근법(Anderson &

Gerbing, 1988)을 활용하였다. 2단계접근법에

따라 먼저 측정모형의 적합성을 확인한 후,

측정모형과 구조모형을 포함한 완전구조모형

을 분석하여, 측정모형을 통해 구성된 개념들

사이의 관계를 추정하였다.

결 과
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기술통계 결과

기본적인 자료의 특성과 관측변수들 사이의

상관관계들을 살펴보기 위해서 기술통계분석

을 실시하였다. 관측 변수 간 상관관계 계수,

첨도 및 왜도, 주요 변수들의 평균, 표준편차,

최소값과 최대값을 표 1에 제시하였다. 가족

친화조직 문화를 측정하는 상사의 지지, 접근

용이성, 근로시간 요구는 시간을 기반으로 하

는 일-가족 갈등과 가족-일 갈등, 긴장을 기반

으로 하는 일-가족 갈등과 부적 상관을 나타

냈으며, 배우자의 지지를 측정하는 남편도움

행동은 일-가족 갈등 하위 척도 간 유의한 상

관관계를 보이지 않았으나 정서적 지지와는

유의한 부적 상관을 보여주고 있다. 다중역할

현실성을 측정하는 다중역할 계획 태도는 일-

가족 갈등 하위 척도들과 유의미하게 부적 상

관을 나타냈다. 자료의 다변량 정규성을 검토

하기 위해 왜도 및 첨도를 분석한 결과, 가족

친화제도, 남편 도움행동, 정서적 지지, 긴장

을 기반으로 하는 가족-일 갈등 변수들이 유

의수준 .05에서 t(c.r.)>�1.96�을 넘어 유의미하

게 편포되었으나 나머지 변수들은 정규성에서

크게 벗어나지 않고 있다.

관측변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 왜도 첨도

1. 상사지지 .87 .45** .40** .20** .03 .21** .03 .01 -.34** -.26** -.32** -.13 -.16 .22

2. 접근용이성 .76 .66** .12 -.03 .04 -.01 -.28** -2.4** -2.2** -.18** -.10 .09 -.51

3. 근로시간요구 .78 .03 -.02 .05 .03 -.19** -.32** -.23** -.28** -.06 .06 -.54

4. 가족친화제도 - -.03 -.04 -.06 .00 -.07 .06 -.01 .07 .49 -.77

5. 남편도움행동 .91 .36** .17** .06 -.05 -.02 -.07 .03 .67 .40

6. 정서적지지 .93 .43** .22** -.12 -.22** -.30** -.22** -.98 .30

7. 다중역할계획 .85 .38** -.19** -.31** -.32** -.33** .13 -.31

8. 책략적 성격 .92 .09 -.04 -.06 -.12 -.33 .16

9. 시간기반WFC .87 .44** .45** .30** -.06 -.76

10. 시간기반FWC .78 .43** .45** .18 -.55

11. 긴장기반WFC .84 .45** -.02 -.68

12. 긴장기반FWC .87 .36 -.59

M 42.91 17.34 14.47 9.28 36.35 27.76 104.53 47.01 9.03 8.60 9.04 7.18 - -

SD 11.28 6.19 5.30 2.87 11.96 7.49 12.95 10.23 3.00 2.79 3.02 2.87 - -

Range 11-72 5-31 4-27 5-15 15-75 8-40 68-136 14-70 3-15 3-15 3-15 3-15 - -

주. 각각의 관측변수의 신뢰도는 대각선에 위치함. **는 통계적 유의성을 의미함(p < 0.01). 4. 가족 친화제도의 경우

척도가 아니라 실시여부에 대한 점수 값으로 신뢰도 값 제시하지 않음; 7. 다중역할계획: 다중역할 계획 태도 9. 시간

기반 WFC: 시간을 기반으로 하는 일-가족 갈등 10. 시간 반 FWC: 시간을 기반으로 하는 가족-일 갈등 11. 긴장기반

WFC: 긴장을 기반으로 하는 일-가족 갈등 12. 긴장기반 FWC: 긴장을 기반으로 하는 가족-일 갈등.

표 1. 관측변수 간 상관, 평균, 표준 편차, 왜도, 첨도, 신뢰도
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구조방정식 모형 분석 결과

측정모형 검증

측정모형 분석은 연구 모형에서 제시되는

잠재 변수를 측정하기 위한 관측변수들이 얼

마나 잠재 변수를 설명할 수 있는지 측정도구

의 신뢰도 및 타당도와 관련된다. 본 연구의

측정 모형은 측정의 방법과 개념의 다양성

(Quintana & Maxwell, 1999)을 고려하여 지표들

을 선택하였다. 그림 2는 측정모형 분석결과

로서 좌측은 측정모형1에 대한 결과이다. 측

정모형 1에 대한 전반적 적합도는 수용할 만

한 것으로 나타났으나(=122.99, df =58,

CFI=.89, NNFI=.85, RMSEA=.07), 남변소득의

 이 .037(p<.05)로 나타나 배우자 지지를 측

정하는 데 문제가 있어 남편의 소득 변수를

제외하였다. 측정모형 1, 2에 대한 적합도 지

수 결과는 표 2와 같다. 남편 소득의 관측변

수를 제외한 측정모형 2에 대한 적합도를 살

펴본 결과 적합도(=82.66, df =48, CFI=.93,

NNFI=.91, RMSEA=.06)가 향상되는 것을 확인

할 수가 있다. 결론적으로, 본 연구에서 완전

구조모형 분석 시 측정모형 2를 분석에 적용

하였다. 그림 2는 측정모형 1, 2에 대한 요인

가족친화조직문화

상사지지
0.53

접근용이성

.85(.13)

근로시간요구 .77(.10)

가족친화제도

.12(.04)

배우자의지지

다중역할현실성

일-가족다중역할 갈등

남편도움행동
.36(.15)

정서적지지
1

남편소득
.17(.02)

다중역할계획태도

긴장기반FWC

긴장기반WFC

시간기반FWC
.68(.17)

시간기반WFC
.60(.17)

남편도움행동

정서적지지

0.36

1.0(.24)

.70(.18)

근로시간요구

접근용이성

상사지지

가족친화제도

다중역할계획태도

시간기반WFC

시간기반FWC

긴장기반WFC

긴장기반FWC

.12(.04)

.77(.10)

.85(.13)

0.53

.612(.24)

.60(.17)

.68(.17)

.70(.18)

0.6

책략적성향책략적성격 책략적성격
.72(.02).72(.02)

.612(.24)

0.6

그림 2. 측정모형 1, 2에 대한 요인 부하량(표준화 계수) 및 표준오차(괄호)
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부하량(표준화계수)을 나타낸 것으로 좌측이

측정 모형 1, 우측이 측정 모형 2를 보여준다.

구조모형 검증

측정모형 분석 결과를 토대로, 남편소득 변

수를 제외한 측정 모형 2를 완전구조 모형 분

석에 적용하여 연구모형(완전구조모형)에 대한

분석을 실시하였으며 연구 결과는 그림 3과

같다. 적합도 지수를 살펴보면(표 1. 참조), 본

연구에서 수집된 자료가 개인과 환경의 상관

관계를 전제로 책략적 성격과 가족 친화적 조

직문화 및 배우자 지지의 환경적 지지가 다중

역할 현실성 태도를 매개로 일-가족 다중역할

갈등과의 직접적 그리고 간접적 관계를 가정

한 연구모형과 적합한 것으로 나타나고 있다

(=82.99, df=49, CFI=.94, NNFI=.91, RMSEA

=.059). 그림 3에서 볼 수 있듯이, 배우자의

지지는 직접적적으로 일-가족 다중역할 갈등

을 완화시키지는 않으나, 기혼 직장모의 다중

역할 현실성에 긍정적으로 영향을 미쳐 간접

적으로 여성들이 일-가족 다중역할 갈등을 완

화시킬 수 있도록 기여하는 것으로 나타났다

(표준화 간접효과 -1.62, p < .05). 즉, 배우자

의 지지가 높을수록 기혼 직장 여성의 다중역

할 현실적인 태도가 증가하고 결과적으로 일-

가족 다중역할 갈등이 완화됨을 알 수 있다.

반면, 가족 친화적인 조직 문화는 일-가족 다

중역할 갈등에 대한 직접효과만 있음을 알 수

있다(표준화 직접효과 -.404, p < .001). 가족

친화 조직 문화의 환경적 지지는 여성의 다중

역할 현실성에 거의 영향을 주지 않지만, 기

혼 직장 여성들이 속한 조직의 문화가 가족친

화적일 수록 일-가족 다중역할 갈등은 줄어든

다고 하겠다. 책략적 성격은 다중역할 현실성

책략적성격

배우자 지지

다중역할현실성 일-가족 다중역할갈등

정서적지지

1

남편도움행동

0.36

긴장기반FWC

0.6

긴장기반WFC

0.7

시간기반FWC

0.68

시간기반WFC

0.6

가족친화조직문화

책략적성격

0.72

상사지지

0.53

접근용이성

0.65

근로시간요구

0.77

가족친화제도

0.12

-.307***

.244***

-.404(.03)***

ATMRP

0.61

.373(.09)***

.381(.15)***

.088(.16)

-.424(.02)***

-.122(.03)

그림 3. 연구모형(N = 199)에 대한 표준화 경로계수, 상관계수 및 표준오차(괄호).***p < .001
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에 유의미하게 긍정적으로 영향을 미침으로써

일-가족 다중역할 갈등을 감소시키고 있다(표

준화 간접효과 -.158, p < .05). 책략적 성격이

높은 여성일수록 일과 가족의 다중역할을 병

행하기 위한 현실적인 태도가 높아 일-가족

다중역할 갈등을 덜 경험하는 것으로 볼 수가

있다. 아울러 다중역할 현실성은 일-가족 다중

역할 갈등을 매우 유의미하게 감소시켰다(표

준화 직접효과 -.424, p < .001). 즉, 일과 가정

의 역할을 동시에 수행하는 것이 어렵고 힘든

일이지만 다중역할에 대해 사전에 준비하고

계획하는 태도가 높으면 일-가족 다중역할 갈

등을 줄일 수 있음을 의미한다 하겠다. 책략

적 성격은 배우자 지지와 유의미하게 정적 상

관(r=-.244, p < .001)을 보였으며, 가족친화 조

직 문화와는 유의미하게 부적 상관관계가 있

는 것으로 나타났다(r=-.307, p < .001). 책략적

성격은 상황적 제한에 의해서 최소한으로 방

해를 받고 개인적인 주체성을 발휘하려는 개

인적 특성이다. 이러한 책략적 성격 특성이

높은 개인들은 일과 가족의 다중역할 갈등을

줄이고 다중역할을 실행하기 위해서 미시체계

인 가정에서 배우자로부터 더 많은 지지를 받

고 있는 것으로 볼 수가 있다. 반면, 책략적

성격이 높은 개인일수록, 자신이 속한 조직에

대해 가족 비친화적인 문화라 평가하는 것으

로 해석할 수가 있다. 이론적 가정에서 살펴

보았듯이, 우리나라 기업들이 가족 친화 조직

문화 형성을 위한 도입단계에 있기 때문에(유

계숙, 2008; 정영금, 2005; 한지숙, 유계숙,

2008) 가족 친화 조직문화에 대해 근로자들이

대체로 낮게 지각하는 결과와 관련이 있을 것

으로 보인다.

구조모형이 적합하다고 평가되었으므로, 변

수들 간의 인과적 관계를 의미하는 경로들

을 구체적으로 살펴보았다. 표집분포에 대한

표준 오차를 추정하기 위해서 원 자료로부터

Bootsrap 재표집 방법(Shrout & Bolger, 2002)을

이용하여 각 경로계수에 대한 95% 신뢰구간

을 계산하였다. 경로계수, 표준 오차, 그리고

95% bootstrap 신뢰구간을 제시하면 표 2와 같

다. 대다수의 경로들이 유의수준 .05에서 유의

하게 나타났으나, 경로 a 가족친화조직문화 →

다중역할 현실성, 경로 f 배우자의 지지 → 일-

가족 다중역할 갈등, 그리고 가족 친화 조직

문화 → 다중역할 현실성 → 일-가족 다중역할

갈등의 경로 ad에 대해서는 유의수준 .05에서

통계적으로 유의하지 않은 결과로 나타났다.

모 형 Df CFI NNFI RMSEA
RMSEA에 대한

95% 신뢰구간

측정모형 1 122.99 59 .89 .85 .074 .056-.092

측정모형 2

(구조분석에 사용됨)
82.66 48 .93 .91 .060 .037-.082

구조모형 82.99 49 .94 .91 .059 .036-.081

주. = 카이제곱; CFI = Comparative fit index; NNFI = nonormed fit index; RMSEA = root-mean-square-

measure error of apporoximation

표 2. 측정모형과 구조모형의 적합도 지수
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일-가족 다중역할 갈등 완화에 대한 설명

요인에 대한 효과

구조모형의 분석을 토대로 일-가족 다중역

할 갈등 완화에 대한 설명요인들의 효과를 최

종적으로 정리하면 표 4와 같다. 일-가족 다중

역할 갈등을 완화시키는데 가장 많이 기여하

는 변수는 다중역할 현실성이며, 가족친화조

직 문화도 상당히 일-가족 다중역할 갈등을

효과(경로계수)
표준화

추정치
SE

95% 신뢰구간

Bootstrap percentile

하한계 상한계

a 다중역할현실성 <-- 가족친화조직문화 -.088 .20 -.111 .271

b 다중역할현실성 <-- 책략적 성격 .373* .10 .200 .512

c 다중역할현실성 <-- 배우자지지 -.381* .15 .280 .536

d 일-가 갈등 <-- 다중역할 현실성 -.424* .02 -.649 -.211

e 일-가 갈등 <-- 가족친화조직문화 -.404* .03 -.594 -.221

f 일-가 갈등 <-- 배우자지지 -.122 .04 -.306 .089

g 가족친화문화 <--> 책략적성격 -.307* .08 -.439 -.106

h 배우자지지 <--> 책략적성격 .244* .07 .088 .351

간접효과 ad -.037 .04 -.109 .050

간접효과 bd -.158* .05 -.258 -.072

간접효과 cd -.162* .06 -.281 -.074

* p < .05

주. 일-가 갈등: 일-가족 다중역할 갈등; 간접효과 ad: 일-가족 다중역할 갈등에 대한 가족친화조직문화의

간접효과=a×d; 간접효과 bd: 일-가족 다중역할 갈등에 대한 책략적성향의 간접효과=b×d: 간접효과 cd:

일-가족 다중역할 갈등에 대한 배우자 지지의 간접효과= c×d

표 3. 구조모형 경로에 대한 표준화 추정치, 표준오차 및 95% 신뢰 구간

설명요인
일-가족 다중역할 갈등

총 효과 직접효과 간접효과

가족친화조직문화 -.404* -.404* -

책략적 성격 -1.58* - -.158*

다중역할 현실성 -.424* -.424* -

배우자의 지지 -.284* -.122 -.162*

주.* p < .05. 95% 신뢰구간에서 Bootsrapping 방법을 이용한 값.

표 4. 일-가족 다중역할 갈등 완화에 대한 설명요인들의 표준화 효과
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직접적으로 완화시키는 것으로 나타났다. 책

략적 성격과 배우자의 지지는 일-가족 다중역

할 갈등 완화에 대한 간접효과가 유의미하게

나타났다(=.05).

논 의

본 연구의 이론적인 틀은 일-가족 다중역할

갈등에 대한 직업심리학 및 진로 상담 분야와

인접학문 분야의 연구결과들을 포함하여 개인

과 환경의 상호작용 관점을 갖는 생태학적 접

근을 근거로 하였다. 개인과 개인이 속한 미

시체계인 가정과 직장의 미시 체계들 간에 관

계 구조 모형을 통해 일-가족 다중역할 갈등

완화와 배우자의 지지 및 직장의 가족 친화

조직문화 그리고 개인 특성들 간의 관계 패턴

들을 살펴볼 수가 있었다. 연구결과에 기초하

여 구체적인 관련 변수들 간의 관계를 통해서

진로 상담 연구와 실제에 관한 시사점을 살펴

보면 다음과 같다.

첫째, 책략적 성격과 다중역할 현실성을 매

개로 하는 일-가족 다중역할 갈등과의 관계이

다. 연구 결과, 환경에 의해서 상대적으로 덜

영향을 받고 자신이 속한 환경을 유리하게 개

선하려는 성격 기질인 책략적 성격은 다중역

할 현실성에 유의미하게 긍정적으로 영향을

미침으로써 일-가족 다중역할 갈등을 유의미

하게 감소시키는 것으로 나타났다. 이러한 연

구 결과는 여성의 진로 발달과 성취를 설명하

기 위한 개인 특성에 관한 선행 연구 결과

(Farmer, 1985; McCracken & Weitzman, 1997)와

일-가족 갈등을 대처하는 데 개인적인 차이가

있다는 연구 결과(Boyar & Mosley, 2007; Bruck

& Allen, 2003; Rosenbaum & Cohen, 1999;

Wayne et al., 2004)와 맥을 같이 한다고 하겠

다. 아울러 본 연구는 책략적 성격 요인이 직

접적으로 일-가족 다중역할 갈등을 완화시키

는 것이 아니라 학습에 의해서 형성될 수 있

는 다중역할 현실성 태도를 매개로 일-가족

다중역할 갈등을 완화시키는 경로를 확인함으

로써 선행 연구 결과에 새로운 정보를 추가한

다. 즉, 여성 개인의 주체적인 성향도 중요하

지만 그렇지 못한 경우에라도 여성들이 진로

와 가족을 병행할 수 있도록 사전에 다중역할

에 대한 지식을 갖추고 계획을 세울 수 있도

록 하는 진로 상담 개입과 교육이 일-가족 다

중역할 갈등을 완화시킬 수 있는 중요한 전략

요소가 될 수 있음을 시사한다.

둘째, 본 연구 모형에서 중요하게 확인된

경로는 배우자 지지와 다중역할 현실성을 매

개로 하는 일-가족 다중역할 갈등과의 관계이

다. 즉, 배우자 지지가 다중역할 현실성에 매

우 유의미하게 긍정적으로 영향을 미침으로써

일-가족 다중역할 갈등을 완화시키는 경로가

확인되었다. 이러한 결과는 그 동안 여성이

결혼 후 진로 개발과 성취를 하는데 있어서

배우자의 지지가 중요한 영향을 미치는 환경

적 요인으로서 질적인 연구(최윤정, 김계현,

2007; Gomez et al., 2001 Whitmarsh et al.,

2007)를 통해 탐색된 결과들을 경험적으로 지

지하는 것이라 하겠다. 본 연구의 결과는 여

성이 결혼과 출산 후에 직업 적응 및 진로와

가정을 통합하기 위해서 배우자의 지지가 중

요하다고 강조하는 것을 넘어, 배우자의 지지

가 여성의 일-가족 다중역할 갈등에 영향을

미치는 구체적인 경로에 대한 경험적 근거를

제공한다. 즉, 기혼 직장 여성을 위한 진로 상

담 개입은 여성 개인만이 아니라 여성이 관계

를 맺고 있는 대인 관계적인 요소들을 함께
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고려할 필요가 있음(Cook 등, 2002; Sweet &

Moen, 2006)을 경험적으로 뒷받침하는 것이라

하겠다. 반면, 배우자의 지지는 일-가족 다중

역할 갈등을 직접적으로 완화시키는 것으로

나타나고 있지만 통계적으로 유의하지 않아,

일-가족 다중역할 갈등 완화에 대한 배우자의

직접효과에 대한 가설은 검증하지 못하였다.

일-가족 다중역할 갈등 완화와 배우자 지지와

의 관계에 관한 Rosenbaum과 Cohen(1999)의 연

구 결과에 의하면, 배우자의 정서적 지지는

일-가족 다중역할 갈등을 완화시키는 데 효과

가 있지만 실질적(도구적) 지지는 일-가족 다

중역할 갈등과 직접적인 관계가 없음을 밝힌

바 있다. 특히, 평등한 결혼 생활과 여성 개인

이 지닌 능력과 자원의 정도에 따라서 배우자

지지의 효과가 다를 수 있음을 시사하고 있다.

이러한 선행 연구 결과와 본 연구의 결과를

기초로 할 때, 배우자의 지지가 일-가족 다중

역할 갈등을 완화시키는 조건이기는 하지만

여성 개인의 특성과 부부간 상호작용을 함께

고려할 것을 시사한다(Zimerman et al., 2003).

셋째, 가족 친화 조직문화와 일-가족 다중역

할 갈등과의 관계이다. 기혼 여성들이 일 하

고 있는 직장이 일과 가족을 병행할 수 있는

여건을 조성할수록 이들은 일-가족 다중역할

갈등을 적게 지각하는 것으로 나타났다. 이러

한 연구 결과는 그 동안 일-가족 관련 문헌에

서 지지적인 일-가족 문화와 정책에 관한 연

구에서 지속적으로 밝혀져 왔던 연구결과(강

혜련ㆍ임희정, 2000; 유계숙, 2008; 정영금,

2005; Carlson & Perrewe, 1999; Kossek & Ozeki,

1998; McManus 등, 2002; Thompson 등, 1999)를

지지하는 것이라 하겠다. 즉, 그 간의 선행연

구들은 일-가족 갈등의 조직관련 선행조건에

대한 연구에서 지지적인 상사와 가족친화제도

의 자유로운 이용 등의 환경적인 지지가 일-

가족 다중역할 갈등을 완화시키는 중요한 요

인으로 확인하고 있다. 위와 같은 연구 결과

는 그 동안 여성 진로 상담에서 주로 다루어

져 온 환경적인 맥락의 장벽들을 극복하기 위

한 옹호자 모델(Fassinger & O’Brien, 2000)에 대

한 경험적인 지지와 정보를 제공한다. 여성을

위한 진로 상담자가 초점을 두어야 할 맥락적

요소는 직장 내 상사의 지지와 탄력 근무제,

직장 내 탁아시설, 경제적 지원 제도 및 근로

자를 위한 가족 및 직장 문제에 대한 상담과

같은 가족 친화 문화와 정책에 대한 요구이다

(Betz, 2006; Sweet & Moen, 2006). 구체적으로

이러한 연구 결과를 바탕으로, 행정기관이나

회사들에게 가족 친화 제도와 프로그램 등이

기혼 직장 여성들이 경험하는 일-가족 다중역

할 갈등을 직접적으로 줄여줄 수 있다는 혜택

을 알림으로써 제도 변화를 위한 옹호자 역할

을 수행할 수 있을 것이다. 한편, 가족친화조

직문화가 다중역할 현실성을 매개하여 일-가

족 다중역할 갈등 완화에 영향을 미치는 경로

는 통계적으로 유의하지 않은 결과로 나타났

다. 개인을 둘러싼 가정과 직장의 미시체계들

로부터 얻는 환경적인 지지가 여성이 가족과

함께 진로를 개발하고 성취하고자 하는 태도

에 영향을 미칠 것으로 가정하였으나, 직장

관련 지지 체계는 직장 여성의 다중역할 현실

적인 태도에 영향을 주지 못하고 있었다. 이

러한 결과는 기혼 직장 여성들이 남성들보다

직장 내에서 상관의 지지를 덜 지각하고 가족

친화제도의 이용에 대해 자유롭지 못하다고

지각하는 결과(유계숙, 2008; 한지숙, 유계숙,

2007)와 무관하지 않을 것으로 보인다. 즉, 국

내에서 가족친화 조직문화가 도입 초기 단계

에 있기 때문에 환경적인 지지의 원으로서 기
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혼 직장여성의 다중역할 현실성에 영향을 미

칠 만큼 적극적인 지원의 역할을 수행하는 단

계로까지 발전하지 못한 데서 비롯된 결과로

해석된다.

넷째, 다중역할 현실성은 매개 변수로서 일-

가족 다중역할 갈등을 완화시키는 데 가장 강

력한 요인으로 확인되었다. 이러한 결과는 일-

가족 다중역할 갈등을 경험하고 있는 여성들

을 위한 진로 상담 개입에 대한 이론적 근거

를 제공한다. 즉, 일-가족 다중역할 갈등으로

인하여 기혼 직장 여성들이 경력개발과 지속

에 대한 어려움에 직면할 경우, 이들이 지니

고 있는 다중역할 현실성에 대한 정향을 점검

하고 다중역할 수행에 필요한 현실적인 지식

과 정보를 제공하는 조력 방안을 마련할 수

있을 것이다(Weitzman, 1994; Weitzman &

Fitzerald, 1996). 다중역할 현실성은 생애 진로

발달 이론에 근거한 진로 성숙도 모형을 기본

가정으로 하고 있다(Weitzman, 1994; Weitzman

& Fassinger, 1996). 진로 성숙도가 높을수록 현

명한 진로 선택을 하고 진로 계획과정의 내용

이 충실해지는 것처럼, 다중역할에 대한 현실

적인 정향을 지닌 개인일수록 진로와 가족의

역할을 수행하는 계획들을 더 잘 개발함으로

써 진로와 가정 사이의 조화를 이룰 수 있다

고 가정한다. 본 연구는 선행연구에서 주로

여대생을 대상으로 다중역할 계획 태도를 조

사한 한계점을 극복하고 실제 다중역할에 직

면한 기혼 직장여성들을 대상으로 일-가족 다

중역할 갈등 완화를 위한 다중역할 현실성의

영향력을 확인하였다. 따라서 진로지도와 상

담은 미래 사회에서 남성과 여성 모두에게 요

구되는 다중역할을 계획하고 수행할 수 있도

록 진로와 가정을 함께 고려함으로써 다중역

할 현실성을 높일 수 있는 방안에 주의를 기

울일 필요가 있다.

결론적으로, 본 연구에서 확인된 생태학적

관점에 근거한 일-가족 다중역할 갈등 완화

모형은 여성 진로 상담시 여성 개인과 개인을

둘러싼 미시체계인 가정과 직장의 측면을 함

께 개입하는 이론적 근거를 제공한다.

다음은 본 연구의 의의를 검토해보고자 한

다. 첫째, 본 연구는 일-가족 다중역할 갈등

완화에 대해 여성 주변의 환경적 지지와 개인

특성과의 통합적인 관계에 관한 구조모형을

제시하고 이를 검증하였다는 데 의의가 있다.

기존의 여성 진로 상담 연구들이 주로 질적인

연구를 통해 성인 여성들의 진로발달을 기술

해 왔다면, 본 연구는 기혼 직장 여성을 대상

으로 여성들의 일-가족 다중역할 갈등 완화에

대해 개인, 가족, 그리고 직장 관련 요소들의

상호 종속적 관계를 경험적으로 살펴보았다.

그 결과, 일-가족 다중역할 갈등 완화에 기여

하는 책략적 성격과 다중역할 현실성 그리고

개인 주변의 환경적인 지지의 상대적인 영향

력을 살펴볼 수 있었다. 이러한 결과를 통해

서 여성의 진로 발달 과정에서 해결해야 할

일-가족 다중역할 갈등 완화를 위한 전략들을

개인의 성격과 태도 그리고 환경적 지지 측면

에서 탐색할 수 있었다. 둘째, 진로 상담에서

상대적으로 미흡하게 연구되어 온 일-가족 다

중역할에 대한 주제를 인접학문 분야의 연구

결과를 포함하여 살펴봄으로써 일-가족 다주

역할에 대한 이해의 확장과 연구의 발판을 마

련하였다. 본 연구에서 가정한 연구 모형을

기초로 진로상담 관련 연구 분야에서 일-가족

다중역할 갈등 현상에 대한 연구들이 발전될

수 있을 것으로 기대한다.

셋째, 본 연구는 일-가족 다중역할 갈등 과

정 자체에 초점을 둔 중간 범위의 연구로서
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일-가족 갈등의 원인과 결과의 관계에서 일-가

족 갈등이 매개변수가 되는 총합적인 모형에

서는 구체적으로 확인할 수 없었던 새로운 관

계를 확인할 수가 있었다. 즉, 배우자의 지지

가 기혼 직장 여성의 다중역할 현실성에 긍정

적으로 영향을 미침으로써 일-가족 다중역할

갈등을 감소시킨다는 간접 경로의 확인은 선

행연구 결과에 진전된 정보를 제공한다. 무엇

보다도 일-가족 다중역할 갈등에 영향을 미치

는 개인적 특성에 대해 보다 상세한 정보를

제공하는 것으로, 기혼 직장 여성의 다중역할

현실성을 향상시킴으로써 일-가족 다중역할

갈등을 완화시키는 진로지도 및 상담 개입에

의 정보를 제공한다.

위와 같은 연구의 의의에도 불구하고 본 연

구의 제한점 및 후속연구를 위한 제언을 하면

다음과 같다. 첫째, 본 연구는 편의 표집 방법

을 이용해 기혼 직장 여성들을 대상으로 연구

를 실시하였기 때문에 본 연구의 결과를 일반

화 하는 데 제한이 있다. 특히, 본 연구에 참

여한 기혼 직장 여성들의 인구학적인 특성을

고려해 볼 때, 대부분 일-가족 다중역할을 성

공적으로 지속해 오고 있는 여성들이며 사회

경제적으로 중상위 계층으로 편포되어 있을

가능성이 크다. 따라서 향후 다양한 인구학적

인 특성을 지닌 직장 여성을 대상으로 연구를

실시함으로써 연구 결과를 보완할 수 있을 것

이다. 둘째, 본 연구는 개인이 지각하고 해석

하는 환경적인 지지만이 아니라 사실 중심의

환경적인 지지를 측정하기 위해 가족 친화제

도 실시여부나 남편 도움행동 체크리스트를

개발하여 다양한 방법의 측정을 시도하였으나

척도가 정교하지 못해 가족친화제도 실시 여

부와 남편 소득의 관측변수들이 각각의 잠재

변수를 충분히 설명하지 못한 제한이 있었다.

이와 관련해서 후속 연구에서는 보다 엄밀하

게 환경적인 지지에 대한 객관적인 지표를 이

용하여 측정함으로써 다수준 분석(다층통계

모형 방법) 연구를 시도할 수 있을 것이다. 셋

째, 일-가족 다중역할 갈등 완화에 기여하는

다양한 변인들 간의 관계들을 지속적으로 살

펴볼 수가 있다. 일-가족 다중역할 갈등의 현

상은 개인이 속한 거대체계(사회적 규준, 가

치)에 영향을 받을 수밖에 없기 때문에 우리

나라 사회 문화체계를 고려하여 불평등한 성

역할 기대나 친인척, 친정 또는 시부모님, 이

웃 등의 사회적 지지 변인들과의 관계에 대한

후속 연구가 가능할 것이다.
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The Relationship of Personal variables, Environmental Supports,

and Buffering of the Work-Family Multiple-Role Conflict among

Korean Employed Mothers

Yoon-Jung Choi Kay-Hyon Kim

Korea University of Technology and Education Seoul National University

Given an ecological perspective of career counseling for women(Cook, Heppner, & O'Brien, 2002) and

multidisciplinary literature concerning work-family conflicts, the current study article presents a buffering

model of work-family multiple-role conflict. Structural equation modeling was employed to test this

conceptual model with a sample of Korean employed mothers(N=199). Results indicated that the

hypothesized model fitted into data at acceptable level. Findings as followed: 1) the multiple-role realism

directly decreased work-family multiple-role conflicts; 2) proactive personality influenced positively the

multiple-role realism and, in turn, decreased the work-family multiple-role conflicts; 3) spousal support

indirectly lessened the work-family multiple-role conflicts through multiple-role realism; 4) work-family

friendly culture significantly buffered the work-family multiple-role conflicts. Implications for practice and

research on career counseling for employed mother were provided.

Key words : employed mothers with a college diploma, work-family multiple-role conflict, proactive personality,

multiple-role realism, spuousal support, family friendly culture of work settings


