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맞벌이 여성 근로자의 일자리 중단에 대한 영향요인 검증:

비연속시간 생존분석의 적용

 유 성 경 김 은 석†

                               이화여자대학교 심리학과

본 연구에서는 한국 맞벌이 여성의 일과 가족의 양립 경험이 일자리 중단에 어떠한 영향을

미치는지를 탐색하기 위해 일-가족 갈등, 가족-일 갈등, 일-가족 향상, 가족-일 향상 수준이

직장을 그만둘 가능성에 미치는 영향력을 검증하였다. 이를 위해, 한국여성정책연구원에서

실시하는 여성가족패널조사 2007년부터 2012년까지의 자료를 분석에 사용하였다. 조사 첫

해에 새로운 직장에 다니기 시작하였다고 응답한 20대에서 40대까지의 여성 임금 근로자를

분석대상으로 삼았으며, 그 중 성실하게 응답한 259명의 자료에 대해 비연속시간 생존분석

을 실시하였다. 일자리 중단 실태에 대한 분석 결과, 입사 초기일수록 직장을 그만둘 가능성

이 높았으며 시간이 흐름에 따라 점차 이러한 위험성이 감소하는 추세가 나타났다. 독립변

수의 영향력을 검증한 결과에서는 변인들 중 일-가족 향상만이 직장을 그만둘 가능성에 영

향을 주어, 일-가족 향상의 수준이 높을수록 매년 직장을 그만둘 가능성이 유의하게 낮아짐

을 확인하였다. 그 밖에 일-가족 갈등, 가족-일 갈등, 가족-일 향상은 직장을 그만둘 가능성

에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 끝으로 본 연구의 결과를 바탕으로 주요

시사점 및 후속연구를 위한 제안점을 논의하였다.

주요어 : 일과 가족의 양립, 여성 진로, 일자리 중단, 생존 분석
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  세계적으로 일하는 여성의 비율이 점진적

으로 증가하는 추세에 있으며, 한국의 경우

도 1960년대에 38.61%였던 경제활동참가율이

1985년에는 45.27%로 상승하였다가 2010년에

는 56.70%로 증가하여 성인 여성의 절반 이상

이 일을 하고 있는 것으로 확인되었다(OECD, 

2012). 그러나 취업률의 산술적 증가가 곧 취

업연속성의 증가나 진로 양상의 질적 향상을

의미하지는 않는다. 여전히 여성의 진로는

임신, 결혼, 출산, 자녀양육과 같은 생애사건

을 기점으로 진입과 이탈이 나타나는 특성을

보이고 있다(민현주, 2012; 최수정, 정철영, 

2010; Hynes&Clarkberg, 2005). 생애사건들을

경험할 때마다 여성은 선택의 순간에 놓이게

되고, 각 개인에게 주어진 다양한 현실들을

고려하여 자신의 취업을 지속적으로 유지하거

나 이탈하게 되며, 그 결과 여성의 취업은 전

반적으로 낮은 연속성을 보이게 된다. 고용노

동부(2014)에 따르면, 남성의 평균 근속 연수

는 6.9년인데 반해, 여성의 경우 상대적으로

짧은 4.5년간 한 직장에 머무는 것으로 나타

났다. 게다가 직장을 그만둔 여성 중 51.0%가

1개월 후에 실업자 또는 비경제활동 상태로

이동한다는 연구결과(이병희, 정재호, 2005)는

여성에게 취업 중단은 노동시장 밖으로 이탈

하는 경력 단절로 이어질 위험성이 크다는 것

을 보여준다.

  이와 같은 여성들의 단속적 취업 양상은 성

인기에 집약적으로 이루어져야 할 직업적 발

달 과정을 저해함에 따라 여성의 직업적 삶에

여러 가지 손실이 발생할 수 있다. 경제적인

측면에서 남성의 월급여는 여성의 약 1.5배

수준으로 나타나는데(고용노동부, 2014), 금재

호(2011)는 이와 같은 성별 임금 격차에 대한

가능한 설명 중 하나로 남녀 간 근속기간의

차이를 제안하였다. 일자리의 질적 측면에서

도 여성이 직장이동을 통해 더 나은 일자리로

이동할 가능성은 15%에 불과한 것으로 나타

나(박진희, 2007), 취업 여성들의 비효율적인

경력 이동이 주요하게 발생하고 있음을 보여

주었다. 여성들의 이러한 비효율적인 경력 이

동은 여성 개인의 경력 상의 손실 뿐 만 아니

라 더 나아가 기업과 국가적 측면에서도 중요

한 문제로 대두되고 있다. 기업 입장에서는

근로자의 이직 및 퇴직 시 채용 비용이나 교

육 훈련비와 같은 단기적이고 금전적으로 계

산이 가능한 비용과 함께, 성장률 저하, 다른

직원의 동요 및 사기 저하와 같은 간접적이고

장기적인 손실 등이 함께 발생할 수 있다(The 

Conference Board of Canada, 2000; 김기태, 2003

에서 재인용). 또한, 고학력 여성의 경우 재취

업의사는 있으나 희망 직종으로의 취업기회가

제한되어 실망 노동자의 형태로 경제활동을

포기하는 비율이 높아(정진화, 2002: 안세연, 

김효선, 2009에서 재인용) 국가 차원에서 경쟁

력을 하락시키는 요인이 된다는 점 역시 주목

할 만한 부분이다.

  그렇다면 여성이 안정적으로 직업적 삶을

영위해나가기 어렵게 만드는 요인은 무엇인

가? 그 동안 많은 연구들에서 결혼, 임신, 출

산, 미취학 아동의 양육, 총 자녀수와 같은 생

애주기 관련 변인들이 여성의 낮은 취업연속

성을 설명하는 주요한 변인으로 주목을 받아

왔다(김영옥, 2002; 김유경, 2013; 박수미, 2002; 

오은진, 이한나, 2013; 이진경, 옥선화, 2009). 

실제로 결혼, 육아, 임신과 출산, 가족 돌봄, 

자녀교육을 사유로 직장을 그만둔 여성의 수

는 2014년 213만 9천여명에 이르며, 이는 15세

에서 54세까지의 기혼여성 956만 1천명 중 약

22.4%에 해당하는 규모이다(고용노동부, 2014). 
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최근 5년 이내에 결혼한 20, 30대 취업여성을

대상으로 한 이진경, 옥선화(2009)의 연구에서

는 결혼 후 첫 취업중단이 나타나기까지 평균

29.6개월이 소요되며, 첫 자녀 임신으로부터는

13.25개월 후 첫 취업 중단을 경험하는 것으

로 나타났다. 이렇듯 젊은 여성들에게서 나타

나는 단속적 취업 경향성은 일자리 참가율의

증가와는 상반되는 되는 현상으로 세대와 무

관하게 여성들의 취업 단속 경향이 나타났으

며, 심지어는 젊은 세대일수록 취업 연속성이

더 감소하는 결과가 나타나고 있어(김영옥, 

2002; 박수미, 2002; 은기수, 박수미, 2002; 이

진경, 옥선화, 2009) 이에 대한 집중된 분석이

요구된다.

  여성의 취업 중단의 위기가 결혼, 출산의

생애사건을 기점으로 주로 나타나게 되는 것

은 이러한 주요 생애 사건이 일과 가족 두 영

역의 복잡한 역동을 드러내는 시기이기 때문

이다. 일-가족 두 영역을 바라보는 가장 전통

적인 입장은 이 둘의 관계를 갈등의 관계로

바라보는 입장이다. 일-가족을 갈등관계로 보

는 입장에 따르면 개인에게 있어 어떠한 역할

을 수행하는 데 요구되는 시간, 에너지 등의

자원은 한정되어 있기 때문에 일과 가족 두

영역에서 다중역할을 수행할 경우 한 영역에

서의 경험이 다른 영역에서의 스트레스, 시간

적 제한, 역기능적 행동을 야기하며 삶의 질

을 떨어뜨리는 어려움을 가져온다는 것이다

(Powell & Greenhaus, 2006). 이는 여성의 기본

적 정체성을 가정의 관리자로 자리매김하는

사회 지배적인 인식과 더해져 두 영역 간의

갈등적 상황 속에서 여성은 직업적 삶을 추구

하는데 있어 남성에 비해 보다 많은 제약을

경험하게 된다. 특히, 가정에서의 요구가 더욱

증가하는 주요한 생애주기는 이러한 압력이

증가하는 시기로 볼 수 있으며, 이러한 맥락

에서 생애 주기별 특성에 주목하여 여성의 취

업 중단 경향에 대한 연구들이 이루어져 왔다.

  그러나 동일한 생애주기의 조건 속에서도

일하는 여성들은 서로 다른 진로 관련 선택을

한다. 특히 진로 선택과 관련하여 이직의도를

살핀 연구가 많이 이루어졌는데, 이는 근로자

가 조직의 구성원이기를 포기하고 현재의 조

직을 떠나고자 하는 의도(Meyer & Allen, 1991)

를 의미한다. 일하는 여성들을 대상으로 한

연구에서는 대체로 일 영역과 가족 영역 간의

갈등을 높게 경험할수록 현재의 일자리로부터

떠나고자 하는 이직 의도가 높은 것으로 나타

났다(강혜련, 최서연, 2001; 이요행, 방묘진, 오

세진, 2005; Boyar et al., 2003). 그러나 일부 연

구에서는 두 영역간의 갈등적 관계가 이직 의

도에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타

나고 있는데(안세연, 김효선, 2009; 정영순, 어

윤경, 최인선, 2012), 이처럼 혼재된 결과가 나

타나는 이유 중 하나는 일과 가족의 두 가지

영역이 상호 영향을 주고받는 방향에 따라 서

로 다른 영향력을 갖는다는 것이다. Frone, 

Russell과 Cooper(1992)는 일과 가족 간의 갈등

이 보이는 양방향적 특성을 제시하며 일이

가족에 영향을 미치는 일-가족 갈등(work- 

to-family conflict)과 가족이 일에 영향을 미치는

가족-일 갈등(family-to-work conflict)으로 분류하

고 이들이 서로 다른 구성개념임을 제안하였

다. 따라서 본 연구에서는 일과 가족 영역간

의 갈등을 방향성에 따라 일-가족 갈등과 가

족-일 갈등으로 나누어 이들 변인이 여성의

일자리 중단에 미치는 영향력을 살펴보고자

한다.

  이와 같은 일과 가정 영역 간의 갈등적 관

계에 대한 논의에서 그치지 않고, 최근에는
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일에서의 역할과 가족에서의 역할을 양립함으

로써 얻을 수 있는 긍정적 측면에 대한 관심

이 대두되고 있다. 초기의 연구들은 대체로

시간과 에너지와 같은 한정된 자원을 중심으

로 여러 가지 역할 간에 갈등을 경험하는 자

원소모 모형(Edwards & Rothbard, 2000)에 기반

을 두었다. 그러나 다중 역할을 통해 자원이

소모되기보다는 오히려 물리적, 심리적 차원

에서 증대되어 다른 영역에서의 역할 수행에

긍정적 영향을 주는 상호향상 효과가 일어난

다는 새로운 관점이 제시되었다(Greenhaus & 

Powell, 2006). Barnett과 Hyde(2001)는 문헌적

검토를 통해 다중 역할의 수행이 상황에 따라

자원의 확충을 통해 역할 간 향상이나 긍정적

효과를 가져 올 수 있음을 제안하였다. 일-가

족 향상 연구 초기에는 일과 가족 간의 향상

을 일-가족 갈등과 단일선상의 양 극단에 있

는 경험으로 보았으나(Goode, 1960; Marks, 

1977; Sieber, 1974), 이들이 서로 반대되는 개

념이 아니라 독립된 구성개념이라는 것이 여

러 경험적 연구들을 통해 확인되고 있다(문영

주, 2013; Carlson et al., 2000; Grzywacz & 

Marks, 2000; Wadsworth & Owens, 2007; Wayne, 

Musisca, & Fleeson, 2004).

  남녀 직장인을 대상으로 한 연구에서 일로

부터 가정 영역으로의 촉진이나 가정으로부터

일 영역으로의 촉진은 조직에 전념하는데 정

적으로 유의한 영향을 미치거나(Wayne, Randel, 

& Stevens, 2006) 이직 의도와 부적으로 유의한

상관을 보이는 것으로 나타났다(Balmforth & 

Gardner, 2006). 다중역할의 긍정적 측면이 일

과 관련된 변인들에 어떠한 영향을 미치는지

에 대한 메타 연구(McNall, Nicklin, & Masuda, 

2010)에서는 이직 의도와 상관이 없는 것으로

나타나고 있으나, 연구자들이 밝히고 있듯이

분석에 포함된 연구 자체의 수가 매우 적고

50세 이상의 여성만을 대상으로 한 연구가 포

함되어 있는 등의 방법론상의 한계가 결과에

영향을 미쳤을 가능성을 고려할 필요가 있다. 

따라서 본 연구에서는 비교적 넓은 범위의 연

령대 취업 여성들을 대상으로 일과 가족을 양

립함으로써 얻을 수 있는 긍정적 측면이 일자

리 중단에 어떠한 영향을 미치는지에 대해서

살펴보고자 하였다. 특히, 일과 가족 간의 갈

등만을 가지고 일과 관련된 결과변인들을 설

명하는 것보다 갈등과 향상이 함께 설명하는

것이 여성 진로 현상에 대한 설명력을 유의하

게 높일 수 있다는 선행연구(Van Steenbergen, 

Ellemers, & Mooijaart, 2007)를 고려할 때, 여성

진로에 있어 일과 가족 간의 갈등과 더불어

일과 가족 간의 향상을 동시에 고려하는 것이

더욱 의미 있을 것이다.

  이와 같이 여성들이 일-가족과 가족-일의 두

가지 방향에서 경험하는 갈등과 촉진이 일자

리 중단에 어떠한 영향을 미치는지를 분석함

으로써 여성 경력 단절과 관련된 보다 종합적

인 이해가 가능하게 될 것이다. 또한 선행 연

구들과는 차별적으로 결과변인으로 이직 의도

가 아닌 실제 일자리 중단 행동을 분석함으로

써 여성 단속적 취업 실태에 보다 근접한 결

과 해석이 가능할 것으로 기대된다. 이직에

대한 개인의 심리적 반응상태를 나타내는 이

직 의도가 실제 이직 행동을 높게 예측할 것

이라 기대되는 동시에 이직 행동 자체를 연구

하는 것에 비해 용이하다는 측면에서 선행연

구에서 주로 사용하였으나(Harris, Kacmar, & 

Witt, 2005), 이직에 대한 태도와 행동은 서로

구별되는 개념으로 연구 목적에 맞춰 이를 구

분하여 사용하는 것이 필요하다(Cho & Lewis, 

2012; Cohen, Blake, & Goodman, 2015). 더불어
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본 연구에서는 생존분석을 통해 종단 자료를

분석함으로써 실제 일자리 중단의 발생 여부

뿐만 아니라 실제 일자리 중단 사건이 발생하

기까지의 기간의 정보를 함께 고려하여 일과

가족 간의 상호작용이 여성의 일자리 중단에

미치는 종단적 효과를 보다 동태적으로 분석

하였다.

  한국의 취업 여성들이 일과 가정을 양립함

으로써 경험하게 되는 갈등적 측면과 향상적

측면이 일자리 중단에 어떠한 영향을 미치는

지를 종단적으로 분석하고자 하는 본 연구의

목적을 달성하기 위해 설정한 연구 문제는 다

음과 같다. 첫째, 한국 맞벌이 여성이 어떠한

일자리를 시작하여 그 일을 그만둘 가능성은

시간에 따라 어떻게 변화하는가? 둘째, 일-가

족 갈등, 가족-일 갈등, 일-가족 향상, 가족-일

향상은 한국 맞벌이 여성의 일자리 중단 시점

에 영향을 미치는가?

방 법

연구대상 및 절차

  본 연구는 한국여성정책연구원에서 실시하

는 여성가족패널조사(Korean Longitudinal Survey 

of Women and Families)의 1차(2007년), 2차(2008

년), 3차(2010년), 4차(2012년) 자료를 사용하였

다. 첫 번째 조사 시점인 2007년도에 전국 대

표성을 갖춘 9,069 가구에 거주하는 만 19세

이상 만 64세 이하 여성 9,997명이 패널로 구

축되었으며, 해당 년도에 새로운 직장에 다니

기 시작했다고 응답한 20대~40대 여성 임금

근로자는 261명이었다. 이들 중, 다수의 문항

을 빠뜨리고 응답한 2개 사례를 제외하고 직

장을 시작하는 시점에 있는 총 259명의 자료

가 분석에 사용되었다. 분석에 포함된 응답자

의 연령 평균은 37.81세(SD=5.9)였으며, 20대

가 21명(8.1%), 30대가 135명(52.1%), 40대가

103명(39.8%)였다. 학력은 고졸 이하 20명

(7.7%), 고졸 143명(55.2%), 대졸 88명(34%), 대

학원졸 8명(3.1%)으로 나타났으며, 직종은 무

응답 2명을 제외하고 전문직 64명(24.7%), 사

무직 47명(18.1%), 서비스직 45명(17.4%), 판매

직 38명(14.7%), 기타 63명(24.3%)로 나타났다. 

이들의 주당 평균 근로 시간은 약 42.5시간

(SD=14.9)로 나타났으며, 결혼 기간은 평균

21.5년(SD=6.6)으로 나타났다.

측정 도구

  본 연구에서 사용될 패널자료의 회고적 특

성을 고려하여 일과 가족 간 상호작용을 나타

내는 태도 변수는 1차년도 응답 자료를 사용

하였으며, 진로 연속성 변수는 이후 관측 시

점마다 응답한 자료들을 추적하여 사용하였다.

  일자리 중단

  본 연구에서는 일자리 중단을 조사 첫해에

시작한 직업을 그만두는 사건이 발생하는 것

으로 정의하고, 이러한 사건이 발생하기까지

의 기간의 정보를 분석에 사용하였다. 이를

측정하기 위해 1차년도 조사 시 시작한 일자

리를 지금도 갖고 있는지 여부를 묻는 문항을

사용하였다. 만약 이 문항에 일자리를 그만두

었다고 응답하였다면 그 시기는 언제인지를

묻는 문항을 통해 퇴직 시점을 확인하였다.

  일-가족 갈등

  일-가족 갈등의 수준을 측정하기 위해 ‘일하
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는 시간이 너무 길어서 가정생활에 지장을 준

다’, ‘일하는 시간이 불규칙해서 가정생활에

지장을 준다’의 2개 문항이 사용되었다. 문항

은 ‘1=매우 그렇다’부터 ‘4=전혀 그렇지 않

다’까지 4점 척도로 응답하도록 되어 있으며, 

점수가 높을수록 일-가족 갈등의 수준이 높음

을 나타내게 하였다. 또한, 해석의 용이함을

위해 평균중심화(mean centering)하여 분석에 사

용하였다. 신뢰도 계수는 .848였고, 두 개 문

항 간 상관은 .74로 나타났으며 .01 수준에서

유의하였다.

  가족-일 갈등

  가족-일 갈등의 수준은 ‘자녀양육 부담으로

인해 일을 병행하는 것이 힘들 때가 많다’, 

‘집안일이 많아서 직장 일을 할 때도 힘들 때

가 있다’, ‘식구 중 환자가 생겨서 일을 그만

둘 생각을 해본 적이 있다’의 3개 문항으로

측정되었다. ‘1=매우 그렇다’부터 ‘4=전혀 그

렇지 않다’의 4점 척도로 응답하도록 되어 있

으나, ‘해당 없음’을 선택할 수도 있어 이 경

우 해당 문항을 제외한 나머지 문항들을 역채

점한 후 평균중심화 하여 분석에 사용하였다. 

신뢰도 계수는 .698였으며, 문항1과 문항2간의

상관은 .61, 문항2와 문항3간의 상관은 .32, 문

항1와 문항3간의 상관은 .29로 나타났으며 .01 

수준에서 모두 유의하였다.

  일-가족 향상

  일-가족 향상을 측정하기 위해서 ‘일을 하는

것은 내게 삶의 보람과 활력을 준다’, ‘일을

함으로써 식구들한테 더 인정받을 수 있다고

생각한다’. ‘일을 함으로써 가정생활도 더욱

만족스러워 진다’의 3개 문항을 사용하였다. 

‘1=매우 그렇다’부터 ‘4=전혀 그렇지 않다’까

지 4점 척도로 응답한 내용을 역채점하여 점

수가 높을수록 일-가족 향상의 수준이 높음을

의미하며, 이를 평균중심화하여 분석하였다. 

신뢰도 계수는 .782였고, 문항1과 문항2간의

상관은 .59, 문항 2와 문항 3은 .53, 문항 1와

문항 3은 .51로 .01 수준에서 모두 유의하였다.

  가족-일 향상

  가족-일 향상은 ‘가족 부양에 대한 책임감

때문에 더 열심히 일을 하게 된다’, ‘식구들이

내가 하는 일을 인정해주어 일을 더 열심히

하게 된다’의 2개 문항을 사용하였으며, ‘1=매

우 그렇다’부터 ‘4=전혀 그렇지 않다’의 4점

척도로 응답한 내용을 역채점하였다. ‘해당 없

음’에 응답한 경우는 제외하고 평균중심화하

여 분석하였다. 신뢰도 계수는 .728였고, 두

문항간 상관은 .43으로 .01 수준에서 유의하였

다.

분석 방법

  본 연구에서는 비연속시간 생존분석(discrete- 

time survival analysis)를 적용하여 일자리를 그

만두는 시점에 미치는 영향을 일과 가족의 양

립의 관점에서 검증하였다. 생존분석은 사건

(event)의 발생 여부와 사건 발생의 시점을 예

측하고 설명하는 데 적용하는 통계방법으로, 

여기서 사건의 발생이란 특정 상태에서 다른

상태로 변하는 질적인 변화를 의미한다(노언

경, 홍세희, 2010). 퇴직 시점은 회고적으로 응

답되었으며 1년 단위로 분석되어 연속시간이

아닌 비연속시간(discrete-time) 자료이다. 비연속

시간 생존분석은 특정한 기간(time period) j에

서 개인 i에게 사건이 일어날 확률인 위험

(hazard)을 종속변수로 하며, 위험확률 h(tij)는
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특정 기간 j 이전에 개인 i가 사건을 경험하지

않은 경우 그 개인이 기간 j 동안 사건을 경

험할 조건확률(conditional probability)으로 정의

한다(노언경, 홍세희, 2010). 확률과 독립변수

의 관계가 비선형으로 나타나므로 위험확률을

로짓(logit)으로 변환하여 적용한 방법을 이용

한다(Singer & Willett, 1993).

  분석의 첫 번째 단계는 매 시점에 대한 위

험확률을 추정하여 함수로 표현하는 것이며, 

다음으로 이 기저위험함수에 영향을 주는 요

인이 무엇인지를 검증하게 된다. 이러한 절차

에 따라 본 연구에서도 근무기간에 따른 위험

확률을 먼저 추정한 후, 위험확률로 표현된

함수에 대한 독립변수들의 영향력을 검증하였

다.

  생존분석은 독립변수의 값이 개인에 따라

달라지기도 하지만, 시점에 따라서 달라지는

시간의존적 변수(time-dependent variable)를 사용

하는 것이 가능하다는 장점을 갖고 있다. 그

러나 본 연구에서 사용된 것 패널 자료와 같

이 회고적 자료의 경우 독립변수에 해당하는

자료를 매 시점마다 수집하는 것이 불가능하

기 때문에 1차년도 응답을 기준으로 하여 시

간독립적 변수(time-independent varialble)로 사용

하였다. 조건모형에서 추정치는 모형 내 다른

독립변수들의 효과를 통제하였을 때 특정한

변수 X가 1 증가함에 따른 기저 위험함수의

변이(shift)의 양을 나타낸다.

결 과

일자리 중단 시점 실태

  생존분석에 앞서 한국 맞벌이 여성들이 특

정한 일자리를 시작한 이후 이를 그만두는 사

건이 발생하는 시점의 실태를 살펴보았다. 전

체 259명 중 150명(57.9%)이 관찰기간인 2007

년부터 2012년 사이에 일자리를 그만두었다고

응답하였다. 표 1을 살펴보면, 각각 1년 만에

93명(62%), 2년 만에 30명(20%), 3년 만에 10명

(6.7%), 4년 만에 14명(9.3%), 5년 만에 3명(2%)

으로 나타나, 입사 직후 직장을 그만두는 경

우가 가장 많았고, 이후 시간이 흐름에 따라

일자리를 그만두는 여성의 수가 점차 줄어가

고 있음을 알 수 있다.

무조건 포화모형의 기저위험함수 결과

  독립변수를 투입하지 않은 모형으로 여성

근로자의 일자리 중단 발생 시점을 바탕으로

추정한 기저위험함수의 결과를 표 2에 제시하

였다.

  기저 위험함수는 최대 우도법(maximum 

likelihood)으로 추정되었고, 추정치에 대한 Wald 

검증은 자유도가 1인 χ2검증을 의미한다. 추정

된 결과는 해석을 용이하게 하기 위해 로짓을

위험확률로 변환해야 하며, 이를 이용하여 특

정한 일자리를 갖게 된 이후 매 해 그만둘 위

험확률을 구하여 그림 1과 같이 그래프로 나

근속 기간 빈도(명) 비율(%)

1년 93 62.0

2년 30 20.0

3년 10 6.7

4년 14 9.3

5년 3 2.0

합계 150 100.0

표 1. 일자리를 그만두는 시점
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타내었다. 그래프를 보면 전반적으로 입직 후

시간이 흐름에 따라 일자리를 그만둘 위험확

률이 점차 감소하는데, 초반에는 급격히 감소

하다가 그 이후 약간 상승하는 것을 볼 수 있

으므로 3년차를 중심으로 위험확률의 감소 추

세가 달라질 가능성이 있으며, 이러한 경우 다

양한 분할함수 모형을 고려할 필요가 있다(홍

세희, 노언경, 2010).

다양한 분할함수의 적용 및 모형비교

기저위험함수를 간명한 모형으로 적용하기

그림 1. 매 해 일자리를 그만둘 위험확률: 무조건 포화모형

근속 기간 추정치(B) 표준오차(S.E.) Wald

1년 -.579*** .130 20.009

2년 -1.174*** .209 31.555

3년 -1.974*** .337 34.218

4년 -1.421*** .298 22.785

5년 -2.686*** .597 20.256

*** p<.001

표 2. 무조건 포화모형의 기저위험함수 결과
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위해 앞서 제시한 무조건 포화모형의 변화

형태를 고려하여 두 가지 모형을 적용하였다. 

모형 1은 선형함수 모형이고, 모형2는 이차함

수 모형이며, 이들을 식으로 표현하면 다음과

같다.

  모형 1: logit h(tj)=α 0 + α 1T

  모형 2: logit h(tj)=α 0 + α 1T + α 2T2

  세 번째 시점을 기준 시점으로 하였으므로, 

더미변수벡터의 코딩은 D=[0. 0, 1, 1, 1]과 같

으며, 시간벡터 코딩은 T=[0. 1, 2, 3, 4], 

T2=[0, 1, 4, 9, 16]과 같다. 분석 결과는 표 3

에 제시하였다.

  다양한 모형 중 설명력과 간명성 측면에서

어떠한 모형이 가장 적절할지 AIC와 BIC를 사

용하여 평가하였다. BIC는 설명력과 간명성과

함께 표본크기까지 고려한 지수인데, 표본 크

기를 연구대상의 수(259)로 하는 것이 적당한

지, 분석 시 사용한 데이터의 라인 수(587)로

하는 것이 적당한지에 대해 논란이 있다(Hox, 

2010). 따라서 본 연구에서는 두 가지 표본 크

기에 따른 BIC를 모두 제시하였다(표 4).

  모형비교 결과, 무조건 포화모형의 AIC, BIC

가 641.110, 658.91(N=259), 663.01(N=587)로

가장 높은 값을 보였으므로 가장 적합하지 않

은 모형으로 나타났으며, 이는 모형의 간명성

이 부족하기 때문으로 보여진다. 전체 모형들

중 모형1(선형함수 모형)의 AIC, BIC가 640.72, 

647.84(N=259), 649.48(N=587)로 가장 낮은 값

으로 나와 가장 적합한 모형이라고 할 수 있

다. 최종모형으로 선택된 모형1(선형함수 모

형)의 기저위험함수를 해석하기 위해 h(tij)로

변환하여 그래프를 그린 결과는 그림 2와 같

다.

모형 변수 추정치(B) 표준오차(S.E.) Wald

모형1

(선형함수 모형)

절편 -.628*** .120 27.332

T -.445*** .088 25.751

모형 2

(이차함수 모형)

절편 -.591*** .128 21.407

T -.635* .250 6.456

T2 .061 .075 .673

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

표 3. 다양한 분할함수를 적용한 기저위험함수

q -2LL AIC
BIC

N=259 N=587

무조건 포화 모형 5 631.110 641.110 658.91 663.01

선형함수 모형 2 636.720 640.72 647.84 649.48

이차함수 모형 3 636.059 642.059 652.739 655.199

표 4. 다양한 분할함수를 적용한 모형비교 결과
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독립변수를 투입한 조건모형 결과

  다양한 모형을 비교한 결과 선형함수 모형

이 가장 적합한 모형으로 나타났기 때문에 이

를 기저위험함수의 최종모형으로 하고, 여기

에 독립변수(일-가족 갈등, 가족-일 갈등, 일-

가족 향상, 가족-일 향상)을 투입하여 조건모

형을 설정하였다. 이를 식으로 나타내면 다음

과 같다.

  logit h(tj)=[α 0 + α 1T]+[β1(일-가족 갈등)+

β2(가족-일 갈등)+β3(일-가족 향상)+β4(가족-

일 향상)]

  조건모형에서 추정되는 계수들은 독립변수

의 값이 모두 0일 때의 기저위험 가능성을 나

타내는데, 이를 해석하기 위해 독립변수들을

평균중심화 하여 조건모형에 투입하였다. 그

결과 각 독립변수는 평균값일 때 0의 값을 갖

게 되며, 위의 식에서 α0, α1의 값은 각 독립변

수의 값이 평균일 때 위험 가능성을 의미한다. 

  맞벌이 여성 근로자의 일자리 중단 시점에

대한 영향요인을 검증하기 위해 독립변수들을

투입한 조건모형의 결과는 표 5에 제시하였다.

  독립변수들을 투입한 조건모형 분석 결과, 

일-가족 향상이 맞벌이 여성 근로자가 일자리

를 중단하는 시점에 영향을 주는 것으로 나타

났다. 일-가족 향상의 효과는 부적으로 유의하

였는데, 이는 일-가족 향상의 수준이 낮을수록

매년 일자리를 그만 둘 가능성이 유의하게 높

아진다는 것을 의미한다. 해석을 위해 추정치

를 변환한 exp(B), 즉 승산비를 이용하였을 때

일-가족 향상이 평균에서 한 단위 높아질수록

여성 근로자가 일자리를 그만 두는 사건이 발

그림 2. 매 해 일자리를 그만둘 위험확률: 선형함수 모형
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생할 승산이 0.634배가 된다는 것으로, 이는

일자리 중단이 발생할 승산이 36.6% 낮아지는

것으로 해석할 수 있다.

논 의

  본 연구에서는 한국의 취업 여성들의 일자

리 중단의 형태가 어떻게 나타나는지, 그리고

일자리 중단에 일-가족 갈등과 향상의 경험이

어떠한 영향을 미치는지를 여성 패널 자료를

생존분석을 사용하여 분석하였다. 구체적으로

여성들의 취업 단절 추세가 시간의 흐름에 따

라 어떻게 나타나는지를 분석하였으며, 일-가

족 갈등, 가족-일 갈등, 일-가족 향상, 가족-일

향상 변인이 일자리 중단 시점에 각각 어떠한

영향을 미치는지를 검증하였다. 구체적인 연

구 결과와 이에 대한 논의 및 시사점은 다음

과 같다. 

  첫째, 입사 후 5년간 일자리 중단의 변화를

살펴본 결과 초기에는 일자리를 그만 둘 가능

성이 가장 높았다가 시간이 흐름에 따라 점차

그 위험이 감소하는 것을 살펴볼 수 있었다. 

이는 여성이 특히 입사 초기에 많은 어려움을

경험하며, 이 시기에 대한 개입이 지속적인

직업 유지에 중요할 수 있음을 시사한다.

  두 번째로, 일-가족 향상의 수준이 높을수록

맞벌이 여성이 매년 일을 그만둘 위험성을 낮

추는 것으로 나타났다. 일은 실제로 가족에서

의 역할을 향상시킬 수 있고(Dunn & O'Brien, 

2013), 이는 경제적 보상과 마찬가지로 일이

줄 수 있는 또 하나의 보상으로써 작용하여

여성이 일을 지속할 동기를 부여할 수 있을

것이다. 다시 말해서, 일에서의 역할이 가족에

서의 역할을 촉진하는 것은 경제적 보상과 더

불어 일을 통해 얻을 수 있는 추가적인 효용

으로 다가올 수 있으며, 이는 경제 활동이 중

단되는 것을 방지하는 예방적 효과를 줄 가능

성이 있다. 기존에 국가와 조직에서 지원했던

육아휴직, 회사 내 보육 시설 등의 제도는 여

성 인력이 일과 가족에서의 역할을 병행하는

데 겪는 어려움을 저감하는 접근으로, 일과

가족 간의 갈등적 관점에서 만들어졌다. 그러

나 일에서 가족으로의 향상이 일자리 중단을

낮춘다는 본 연구 결과를 기반 할 때, 오히려

일자리의 자원을 풍부하게 함으로써 이를 가

족으로 끌어올 수 있게 하는 것이 또 하나의

유효한 접근이 될 것이다. Demerouti(2012)는

요인 추정치(B) 표준오차(S.E.) Wald exp(B)

갈등
일-가족 갈등 .149 .174 .733 1.160

가족-일 갈등 -.047 .176 .072 .954

향상
일-가족 향상 -.456* .227 4.021 .634

가족-일 향상 .139 .183 .581 1.150

T -.433*** .088 .088 .649

절편 -.632*** .121 .121 .532

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

표 5. 독립변수가 투입된 조건모형 결과



한국심리학회지: 여성

- 562 -

한 영역에서의 일에서의 자원이 개인의 에너

지 수준을 높여 가족 영역으로 전이될 수 있

음을 보여주었다. 이처럼 일과 가족 간의 자

원이 풍부하게 전이될 수 있도록 개입하는 것

이 요구되며, 여성 개인이 왜 일을 선택하였

는지를 질문하는 과정을 통해 여성 근로자의

일이 그 자신과 삶의 다른 영역에 대해 갖는

의미에 대해 성찰해보도록 촉진하는 것 역시

도움이 될 것이라 기대된다. 이러한 새로운

개입들이 실제로 여성의 진로에 영향을 미치

는지에 대한 실증적 연구가 이루어진다면 더

욱 의미있을 것이다.

  세 번째로, 일과 가족의 향상적 관계에서

향상시키는 방향 즉, 일이 가족을 향상시키는

가, 혹은 가족이 일을 향상시키는가에 따라

여성들의 일자리 중단에 다른 영향을 미치는

결과는 한국 취업 여성들의 특성을 이해할 수

있는 또 하나의 흥미로운 결과이다. 본 연구

의 결과 한국 취업 여성들은 일로 인한 가족

의 역할이 향상된다고 지각할 때 직장을 그만

둘 가능성이 유의하게 낮아졌다. 그러나 반대

로 가족으로 인해 일의 역할이 향상된다고 지

각할 때는 직장을 그만 둘 확률에 영향을 유

의한 영향을 미치지 않았다. 이러한 결과는

한국 취업 여성들의 우선순위가 가족이라는

사실을 간접적으로 암시한다고 볼 수 있다. 

이는 가족에서 일로의 향상이 이직 의도에 부

적으로 영향을 주는 것으로 나타난 Wayne 등

(2006)의 결과와는 다른 결과인데, 이 연구는

남녀 모두를 대상으로 한 결과인 반면 본 연

구는 한국 여성들만을 대상으로 하여 연구 참

여자의 차이로 인한 연구 결과의 차이로 해석

할 수 있을 것이다. 즉, 서구의 취업 남녀의

경우는 가족이 일에 긍정적인 영향을 미칠 때

직장을 유지하는 것으로 볼 수 있으나 한국의

취업의 여성의 경우 그 영향력은 실제 일자리

중단의 가능성에는 유의한 영향을 미치지 못

한다는 것이다. 추후 연구를 통해 남녀 간에

혹은 동양과 서양의 취업 여성들 간에 일과

가족 향상의 방향성에 따라 진로 이직에 미치

는 영향력이 달라지는지에 대한 보다 구체적

인 탐색이 필요하다.

  마지막으로 일과 가족의 양립 경험이 여성

의 일자리 중단에 미치는 영향에 대해 검증한

결과, 일과 가족 간의 갈등 경험은 갈등의 방

향(일-가족, 가족-일)과 상관없이 모두 취업 중

단에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 일-가족 갈등 수준이 높

을수록 직장을 떠나려는 이직 의도가 일관적

으로 높아진다는 Allen 등(2000)의 메타 연구와

는 다른 결과이다. 이 메타 연구에서는 본 연

구와는 달리 실제 일자리 중단 행동이 아닌

이직 의도를 결과 변인을 측정한데서 다른 결

과가 나타난 것으로 해석할 수 있다. 즉, 취업

여성들은 일과 가족으로 인한 갈등 경험이 생

길 때 여성들이 일자리 중단을 고려하기는 하

지만 그것이 바로 행동으로 연결되지는 않을

수 있음을 시사한다. 또 하나의 가능성은 본

연구에 포함된 취업 여성들의 연령, 직장 경

력 등의 특성들이 영향을 주었을 수 있다. 본

연구의 연구 대상자들의 평균 연령은 37.81세

로 이들은 일과 가족을 병행하는 축적된 경험

을 통해 갈등에 대처할 수 있는 나름대로의

자원을 지니고 있을 가능성이 있다. 만약 상

대적으로 양립의 경험이 적은 집단에 국한하

여 연구가 이루어진다면, 일과 가족 간의 갈

등 경험이 일자리 중단 위험을 높힐 가능성이

있으며 양립 기간에 따라 일-가족 갈등 경험

이 실제 일자리 중단에 미치는 영향의 차이가

나타나는지에 대한 분석은 추후 연구에서 다
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루어 볼 것으로 제안한다. 추후 연구를 통해

실제 취업 경력이 높을수록 일자리 중단의 위

험성이 줄어든다는 것을 확인하게 된다면 경

력이 높은 여성들이 직장을 그만둘 것을 고려

는 하였으나 실제 중단을 하지 않을 수 있도

록 도움을 주었던 개인적, 관계적, 사회적 요

인은 무엇이었는지에 대한 분석도 추가적으로

이루어질 수 있을 것이다.

  이상의 결과들을 종합하여 본 연구의 의의

를 살펴보면 다음과 같다.

  첫째, 여성의 일자리 중단을 높이는 것이

무엇인가에 대해 기존의 갈등적 입장에서 벗

어나 새로운 관점에서 접근하고자 시도하였다. 

본 연구에서는 일-가족, 가족-일의 두 가지 방

향과 갈등과 향상이라는 질적으로 서로 다른

특성을 함께 고려함으로써 보다 종합적인 접

근이 이루어질 수 있도록 하였다. 일과 가족

간의 갈등은 일자리 중단 위험성에 영향을 미

치지 않는 것으로 나타난 반면에, 일-가족 향

상이 이러한 위험성을 낮추는 것으로 나타난

결과는 두 영역 간의 긍정적 관계성에 주목하

는 것이 필요함을 강조한다. 다시 말해서, 자

원소모 모형(Edwards & Rothbard, 2000)에 기반

하여 다중 역할 과정에서 한정된 자원의 갈등

적 관계를 해소하고 구조적으로 주어지는 긴

장 상태를 낮추고자 제도적으로 지원하는 것

외에도 취업 여성들의 각 삶의 영역에서 발생

하는 풍부한 자원들이 다른 삶의 영역으로 유

연하게 넘나듦이 일어나도록 촉진하는 접근

방식을 취하는 것이 보다 효과적이리라 기대

된다.

  두 번째로, 본 연구에서는 여성 근로자들이

공통적으로 경험할 수 있는 임신, 출산, 자녀

양육과 같은 생애 사건이라는 객관적인 변인

에서 더 나아가 각 개인이 지각하는 일과 가

족 간의 부정적 혹은 긍정적 상호작용이 진로

중단에 미치는 영향을 분석하였다는 점에서

기존 연구에서 진일보하였다. 본 연구 결과를

바탕으로 일 영역 또는 가족 영역의 환경적

조건의 향상을 목표로 개입하는 기존의 제도

적 노력에 더하여 일 영역과 가족 영역간의

다양한 요구들을 조율하고 자원을 관리하는

개인의 역량을 향상시키기 위한 접근이 요구

될 것이다.

  세 번째로, 본 연구에서 여성의 일자리 중

단을 새로운 구성개념으로 설명하고자 시도하

였다. 선행연구와 같이 일자리를 그만두고자

하는 의도를 사용하여 연구하는 것은 여성이

경험하는 심리적 차원에 접근하도록 하는 반

면에, 실제 행동으로 이어질 것인 것인지에

대해서는 명확한 결론을 내리기 어렵다. 그러

나 본 연구에서 실제로 일을 그만두는 사건이

발생하는지의 여부를 가지고 일자리 중단을

확인하는 것은 행동적 차원에서 변인들의 실

질적인 영향력을 확인할 수 있도록 한다는 점

에서 무엇을 예방하고자 하는지에 대한 보다

분명한 초점을 유지하게 한다.

  마지막으로, 본 연구에서는 생존분석을 사

용함으로써 일자리를 그만두기까지의 시간에

대한 정보를 포함함에 따라 일자리 중단 위험

성의 변화 추이에 대한 정보를 제공하고 보다

역동적인 관점으로 변인들의 영향력을 검증할

수 있었다. 이를 통해 일과 가족을 양립하는

과정에서의 경험이 장기간에 걸쳐 여성의 진

로 선택에 어떠한 결과를 가져올 수 있는지를

살펴볼 수 있었다는 점에서 본 연구의 의의

가 있다. 추후 연구에서도 다양한 요인들의

영향력에 대해 종단적 차원으로의 접근을 시

도하는 것은 여성의 진로 양상을 이해하는

데 새로운 관점을 제공해줄 수 있을 것이라
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기대한다.

  마지막으로 본 연구의 제한점을 살펴보고, 

후속 연구를 위한 몇 가지 제언을 하면 다음

과 같다.

  첫째, 본 연구에서는 일-가족 향상이 여성의

일자리 지속성에 영향을 미치는 것으로 나타

났으나 구체적으로 어떠한 경로를 통해 이러

한 긍정적 전이가 일어날 것인지에 대해서는

설명하지 못하였다. 따라서 추후 연구에서는

일에서의 역할이 어떻게 가족에서의 역할을

향상시키는가에 대한 연구가 필요하다. Van 

Steenbergen 등(2007)은 일과 가족 영역간의 긍

정적인 전이가 일, 가족, 스트레스와 관련된

결과 변인에 영향을 미치는 과정에서 시간, 

에너지, 긴장, 심리적 기제가 각각 어떠한 역

할을 하는지를 검증하였다. 그 결과 여성 집

단에서 에너지와 심리적 기제를 매개로 이루

어지는 일-가족 향상이 업무에서의 수행을 높

이고 일 만족도를 높이는 것으로 나타났는데

(Van Steenbergen et al., 2007), 추후 연구를 통

해 이러한 경로가 일자리 중단이라는 행동의

발생을 예측하는지에 대해 확인하는 것도 의

미 있을 것이라 기대된다. 이처럼 전이의 경

로를 밝히는 것은 무엇에 대한 접근이 여성의

일자리 중단 위험성을 낮추는가와 관련하여

본 연구가 밝혀낸 것을 넘어서서 그러한 변인

에 어떠한 방식으로 개입해야 하는가에 대한

중요한 시사점을 제공해줄 것이다.

  둘째, 본 연구에서는 패널 자료를 사용하였

기 때문에 분석에 포함된 연구 대상의 특성

및 변인의 사용에 있어 제약이 있다. 연령대, 

직장 경력 등이 동질적이지 않은 집단을 대상

으로 분석이 이루어졌기 때문에 이러한 집단

특성이 야기할 수 있는 차이가 충분히 고려되

지 않았을 수 있다. 특히 여성의 경우 어떤

삶의 단계에 있느냐에 따라 경험하는 역할과

진로 양상이 달라질 수 있으므로, 집단을 보

다 세분화하여 연구가 이루어질 필요가 있다. 

연구에 포함된 변인에 있어서도 2차년도와 3

차년도, 3차년도와 4차년도의 측정이 2년 간

격으로 이루어짐에 따라 일과 가족의 양립 경

험과 관련된 독립 변인들을 1차년도를 기준으

로 하여 시간고정적으로 볼 수밖에 없었다는

한계점이 있었다. 그러나 생존분석의 경우 시

간에 따라 변화하는 독립변수들의 영향력을

시간의존적 변수를 사용함으로써 다룰 수 있

다는 강점을 가지고 있다는 측면에서 추후 변

화하는 경험의 영향력을 반영하는 연구가 이

루어진다면 변인들의 영향력을 보다 선명하게

드러낼 수 있을 것이라 기대된다. 또한, 일-가

정 갈등, 가정-일 갈등, 일-가정 향상, 가정-일

향상을 측정하기 위해 사용된 문항의 수가 적

고 문항 내용이 측정하고자 하는 바를 대표적

으로 잘 반영하고 있는가에 대한 충분한 검증

이 이루어진 척도를 사용하지 않았다는 점에

서 패널 자료가 갖는 한계점이 있다. 문항 간

상관을 살펴보았을 때, 각 측정도구 내의 문

항들끼리 유의한 상관이 있는 것으로 나타났

으나(p<.01), 상관의 크기가 작은 문항이 포함

되어 있어 측정하고자 하는 변인을 타당하게

나타내고 있는지에 대한 의문이 제기될 수 있

다. 이에 대한 가능한 설명으로는 가족-일 갈

등 문항 중 ‘식구 중 환자가 생겨서 일을 그

만 둘 생각을 해본 적이 있다’와 같은 문항의

경우 해당없음의 범주에 응답할 수 있었다고

할지라도 특수한 상황을 다루고 있기 때문에

다른 문항들과 낮은 상관을 보이고 있을 가능

성이 있다. 추후 연구에서는 적절한 타당화를

거친 척도를 이용하여 살펴보는 것이 필요할

것이다.
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  마지막으로, 본 연구에서 비록 실제로 일자

리를 그만두는 사건이 발생하였는가를 살펴봄

으로써 행동적 차원에서 새롭게 접근할 수 있

었으나, 이러한 행동이 갖는 의미가 서로 다

를 수 있는 지점까지는 충분히 고려되지 못하

였다. 일자리를 그만두는 사건이 동일하게 발

생된다고 하더라도 그것이 자발적으로 이루어

진 행동인지 아니면 비자발적으로 외부 원인

에 의해 이루어진 행동인지가 다를 수 있으며, 

이에 따라 변수의 영향력 역시 달라질 수도

있을 것이다. 또한, 일자리를 그만 둔 이후 이

것이 경제 활동으로부터의 완전한 이탈을 의

미하는지 아니면 일시적인 중단을 의미하는지

에서도 차이가 있을 것이며, 이는 질적으로

서로 다른 사건의 발생을 나타낼 수 있다. 따

라서 추후 연구에서는 사건 발생의 다양한 의

미를 구별하여 살펴보는 것이 필요함을 제안

하고자 한다.
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Testing the Determinants on 

Dual-Earner Women’s Resignation from job: 

Applying Discrete-Time Survival Analysis

Sung-Kyung Yoo                   Eun-Seok Kim

                                  Ewha Womans University

This study was designed to gain more insight in the relationship between the reconciliation of work and 

family and dual-earner women's resignation from job. We investigated the effects of work-to-family 

conflict, family-to-work conflict, work-to-family enhancement, family-to-work enhancement on possibility to 

resign from a job.  The panel data from the Korean Longitudinal Survey of Women and Families in 

2007, 2008, 2010, and 2012 were used. Participants were 259 female paid workers in their 20s-40s, 

who started their current job at the first year of survey. The discrete-time survival analysis was 

conducted. The likelihood of resignation from job gradually decreases over time. Concerning the change 

around the third year, piecewise functions were considered. The result suggested that only the 

work-to-family enhancement had an effect on possibility to resign from job. The lower the work-to-family 

enhancement people experienced, the greater the increase in the yearly likelihood of resignation was. 

Work-to-family conflict, family-to-work conflict, family-to-work enhancement had no significant effect on 

the possibility to resign from job. Finally, on the basis of the findings of the present study, implications 

and suggestions for future research were addressed. 

Key word : work-family reconciliation, career of women, turnover, survival analysis


