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            Abstract
          
        

        
          본 연구는 생태학적 관점을 적용하여 60대 미만 유자녀 맞벌이 여성의 일-가족 갈등 및 일-가족 촉진과 관련한 여러 변인들을 조사하였다. 또한, 가족영역과 직장영역 내 요구 및 자원변인과 일-가족 갈등 및 촉진 사이의 차별적 현저성과 가족과 직장영역의 경계에 걸친 자원변인과 일-가족 갈등 및 촉진 간의 상대적 현저성을 조사하였다. 이를 위해, 여성가족패널조사 7차년도 자료를 사용하였고 부부 모두 임금근로자로 종사하고 있는 60세 미만 유자녀 여성 1,168명 대상으로 각 종속변인에 대해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석 결과, 일-가족 갈등에 대해서는 가족과 직장영역 내 요구변인들의 상대적 설명력이 자원변인에 비해 높고 유의한 변인들도 요구변인에서 더 많이 나타났다. 반대로 일-가족 촉진의 경우에는 가족과 직장영역 내 자원변인에서 더 그러한 양상을 보여, 전반적으로 차별적 현저성을 지지하였다. 반면, 가족과 직장영역의 경계에 걸친 자원 변인의 경우 아내의 직장생활에 대한 남편의 우호적 태도는 일-가족 갈등과 촉진 모두에서 유의하게 관련된 것으로 나타난 반면, 본 연구에서 조사한 가족친화제도 유형(휴가⋅휴직제도, 경제적 지원제도, 탄력근무제도) 중 휴가⋅휴직제도만이 일-가족 갈등과 유의한 부적관계가 있는 것으로 밝혀져 상대적 현저성을 일부 지지하였다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          The purpose of this study was to examine effects of various antecedents on the level of work-family conflict and work-family facilitation of dual-earner women with more than one child based on the ecological perspectives of work-family interface. In addition, the study investigated not only differential salience between the demand and resource variables within the family and work domains and work-family conflict/facilitation but also comparative salience between work and family boundary-spanning resources and work-family conflict/facilitation. The subjects of this study were 1,168 women under 60 years of age from the seventh KLoWF Data (2018). The data were analyzed by hierarchical multiple regression analyses. The results of the study generally supported differential salience. For work-family conflict, the relative explanatory power of the demand variables in the family and work domains was higher than that of the resource variables, and significant variables appeared more in the demand variables. Conversely, for work-family facilitation, these results were more pronounced in the resource variables within the family and work domains. On the other hand, in the case of resource variables across family and work boundaries, the husband’s favorable attitude toward the wife’s work life was found to be significantly related to work-family conflict and facilitation. However among three types of family-friendly policies (vacation and leave, economic support, and flexible working systems), only the vacation and leave system had a significant negative relationship with work-family conflict, partially supporting the relative salience.
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      I. 서론
      현재 우리나라는 계속되는 고용 불안정성과 경제불황, 급격한 고령화와 초저출산 현상으로 인한 생산가능인구의 감소, 결혼과 가족에 대한 전통적인 가치관의 쇠퇴, 자아실현과 양질의 삶의 질 추구 등의 변화를 경험하고 있다. 이와 같이 경제적, 사회적, 문화적 맥락이 변화함에 따라, 여성들은 결혼과 출산 이후에도 직장생활을 지속하기를 원하고 있다(황혜원, 신정이, 2009). 하지만 노동시장의 구조는 이들의 요구에 유연하게 반응하지 못하고 있다.

      2005년 우리나라 절반 이상의 여성이 경제활동을 참여하는 것으로 나타난 이후 15년이 넘은 시간이 지났지만 통계청이 발표한 여성의 경제활동 참여율은 53.3%(통계청, 2021a)로 변화속도는 여전히 더디다(2020년 52.8%, 2019년 53.5%, 2018년 52.9%). 이 같은 양상은 우리나라 전체 유배우자 가구 대비 맞벌이 가구의 비율에서도 확인할 수 있다. 2020년 전체 유배우자 가구 대비 맞벌이 가구 비율은 약 45.4%로 이전 년도(2019년 46.0%, 2018년 46.3%, 2017년 44.6%)에 비해 큰 변화가 없었다(통계청, 2020). 또한, 여성 취업자의 경력단절 경험 유무에 관한 조사에 따르면(통계청, 2021b), 15∼54세 기혼 여성 취업자 508만 2천명 중 213만명(41.9%)의 여성이 경력단절을 경험한 적이 있으며, 결혼, 육아, 임신⋅출산이 주된 이유로 밝혀졌다. 주목할 것은 이전 년도와 비교 시, 결혼에 의한 경력단절 비중은 점차 감소하는 추세를 보이는 반면, 육아에 대한 비중은 증가추세를 보이는 것이다. 이는 아직까지도 우리 사회에서 기혼 여성, 특히 자녀가 있는 기혼 여성이 직장과 가정에서의 역할을 조화롭게 유지하는 것은 매우 어려운 일임을 시사한다.

      이처럼 일-가족 경험에 관한 초기 연구는 기혼 직장여성 또는 맞벌이 여성의 역할 갈등과 일-가족 갈등을 조사하는 것이 주축이 되어 왔다. 많은 선행연구에서 역할 갈등 또는 일-가족 갈등을 증가시키는 요인과 완화시킬 수 있는 변인을 규명하고자 노력하였다(강혜련, 최서연, 2001; 이세인 외, 2007; 이은희, 2000). 하지만 다중역할 및 일-가족 상호관련성에 대한 연구가 지속되면서 다양한 역할을 수행하는 것이 개인의 정신적, 신체적, 관계적 측면에 긍정적인 영향을 줄 수 있다는 주장이 제기되었다(Barnett & Hyde, 2001). 이후 국내외 연구에서는 일-가족 사이에 발생하는 갈등 뿐 아니라 긍정적인 측면을 동시에 살펴보는 연구들이 점차 증가하였다(김소정, 2016; 김준기, 양지숙, 2012; 김효선, 차운아, 2010; 이진숙, 이슬기, 2015; Barnett, 2008; Bhargava & Baral, 2009; Poelmans et al., 2008; Stoiko et al., 2017).

      선행연구에서는 두 변인이 서로 다른 원인과 결과를 가진 독립적인 구조로 밝혀졌다(Aryee et al., 2005; Demerouti & Geurts, 2004; Grzywacz & Marks, 2000). 이는 일-가족 갈등 정도를 확인하는 것으로 일-가족 간 긍정적 영향을 예측할 수 없으며, 일-가족 갈등에 영향을 미치는 독립 변인이라고 하여 해당변인이 반드시 일-가족 긍정적 영향에 유의한 영향을 미친다고 볼 수 없는 것을 말한다. 따라서 일-가족 맥락을 종합적으로 이해하기 위해 일-가족 갈등과 함께 두 영역 사이에 발생하는 긍정적인 측면도 살펴볼 필요가 있다.

      한편, 일-가족 간 긍정적 영향은 일-가족 갈등보다 상대적으로 늦게 주목을 받으면서, 긍정적인 영향에서 중점을 두고자 하는 측면이 무엇인지에 따라 일-가족 향상(enrichment), 일-가족 강화(enhancement), 일-가족 긍정적 전이(positive spillover) 및 일-가족 촉진(facilitation) 등 다양한 명칭으로 정의되어 연구가 진행된 경향이 있다. 일-가족 전이는 감정, 기술, 행동의 ‘전이(transition)’적 측면에, 강화는 다양한 역할을 수행하는 것에 의해 향상된 ‘자원’에, 향상은 한 역할이 다른 역할의 질을 향상시키는 ‘경험’에, 촉진은 한 역할과 관련된 자원이 다른 역할의 수행을 향상시키는 ‘성과’에 초점(Poelmans et al., 2008)을 두고 있다는 점에서 다소 차이가 있다. 하지만 전반적으로 네 개념 모두 직장과 가족영역 사이에 발생하는 긍정적인 영향과 경험, 인식, 느낌 등을 다루고 있다는 점에서 공통점을 가진다. 이후 Crain과 Hammer(2013)는 일-가족 향상은 일-가족 긍정적 전이를 포괄하는 개념으로, 일-가족 촉진은 일-가족 향상을 포괄하는 개념으로 보았다.

      본 연구에서는 두 영역의 역할을 동시에 수행하면서 발생하는 긍정적인 영향과 효과, 경험 등을 포괄적으로 고려하고자 하는 바, 긍정적인 측면에 관한 여러 개념 중 일-가족 촉진을 사용하고자 한다. 또한, 선행연구에 기반하여 맞벌이 여성이 직장과 가족생활을 병행하면서 시간과 에너지 부족, 부담 등으로 인해 경험하게 되는 어려움, 역할수행 성과의 저하 등과 같은 부정적인 영향을 겪는 것을 일-가족 갈등으로, 직장과 가족 두 영역의 역할을 동시에 수행하면서 일과 가족 역할수행의 질이 향상되거나 에너지, 기술, 심리적 보상을 얻는 등 긍정적인 영향을 경험하는 것은 일-가족 촉진으로 정의하고자 한다.1)

      앞서 내용을 종합하여, 본 연구는 일-가족 갈등과 일-가족 촉진 모두에 초점을 두고, 각 변인에 유의하게 관련된 독립 변인들을 검증하고자 하였다. 특히, 생태학적(ecological) 관점에 기반하여 일-가족 갈등과 촉진의 다양한 관련 변인을 탐색하고자 한다. 일-가족 상호접점(interface)에서 발생하는 여러 경험들을 포괄적으로 이해하기 위해, 생태학적 관점을 적용한 선행연구에 따르면(Grzywacz & Marks, 2000; Hill, 2005; Voydanoff, 2008), 한 개인의 일-가족 갈등 및 촉진을 이해하기 위해 그들의 개인적 특성 뿐 아니라 가족관련 특성 및 직장관련 특성 등을 종합적으로 고려해야 할 필요가 있다. 하지만 지금까지 이루어진 연구들은 이러한 특성을 체계적으로 반영하지 못하였다.

      관련 연구들은 대부분 가족이나 직장 중 한 영역의 변인만을 조사하거나 두 영역 모두를 고려하더라도 연구자의 주된 관심사에 따라 일부 변인만을 선택적으로 포함하여 분석하였다(성혜영, 2010; 진미정, 성미애, 2012; 한경혜, 김진희, 2003; 한지숙, 유계숙, 2007; Butler et al., 2005; Frone et al., 1997; Ilies et al., 2007; Loerch et al., 1989). 일부 연구에서 개인, 가족 및 직장관련 여러 변인들을 포함하여 일-가족 갈등과 촉진과의 관계를 실증적으로 검증하는 연구가 진행되었으나(김성경, 2011; 김준기, 양지숙, 2012; 김효선, 차운아, 2010; 장윤옥, 정서린, 2012) 이는 대부분 2010년대 초반의 연구들이다. 이후 다양한 체계 또는 여러 차원의 변인을 고려하여 일-가족 갈등 및 촉진과 유의하게 관련된 요인을 조사하는 접근은 급격히 감소하였고 최근에는 거의 이루어지지 않고 있다.

      따라서 본 연구는 여성가족패널 7차년도(2018)에서 부부 모두 임금근로자로 일하는 맞벌이 유자녀 여성을 대상으로 그들의 일-가족 갈등과 촉진 수준을 파악하고 이와 관련된 개인, 가족 및 직장관련 변인들을 규명하는 것을 목적으로 한다. 또한, 일자리 형태(임금근로자, 비임금근로자, 특수형태근로종사자)에 따라 직장과 가족생활을 병행하는 과정 상 근로자의 경험은 크게 상이할 수 있음을 감안하여, 부부 모두 임금근로자로 일하고 있는 여성에 초점을 두고자 한다. 임금근로자의 경우 다른 일자리 형태 근로자에 비해 근무 장소와 시간이 고정되어 있고 직장영역에서 행사할 수 있는 재량권이 상대적으로 제한적이며(장윤옥, 정서린, 2012), 가족과 직장 사이의 경계가 다른 일자리 형태에 비해 더 명확하고 경직적이다. 이로 인해 부부 모두 임금근로자인 맞벌이 유자녀 여성은 직장과 가족생활을 병행하면서 더 다양한 제약과 어려움을 경험할 수 있을 것이라 사료되어, 부부 모두 임금근로자로 경제활동에 참여 중인 맞벌이 여성을 연구 대상으로 하였다.

      본 연구는 부부 모두 임금근로자로 일하는 맞벌이 여성을 대상으로 이들의 일-가족 갈등 또는 촉진과 관련된 스트레스원 또는 자원 요인을 밝히고자 한다. 이를 통해, 각 요인들에 상응할 수 있는 가족, 직장, 정부 등의 지원 형태가 무엇인지 파악하는 것은 외부적 지지와 도움을 보다 필요로 하는 대상에게 적재적소의 효과적인 지원을 제공하기 위한 기반작업으로서 의미를 가진다고 할 수 있다.

    

    

  
    
      Ⅱ. 선행연구
      
        1. 이론적 배경
        일-가족 상호접점에 관한 많은 연구들이 희소성 가설과 확장가설 등 역할이론에 근거한 것에 비해, 최근에 와서는 이에 대한 이론적 배경 역시 다양해졌다. 특히, 일-가족 접점 상에서 발생하는 다양한 양상과 폭넓은 개념적 해석을 위해, 생태학적 관점을 적용하는 노력들이 이루어졌다(Grzywacz & Marks 2000; Hill, 2005; Voydanoff, 2002; Voydanoff, 2008). 이러한 연구에서 생태학적 체계이론(Bronfenbrenner, 1977)의 주요 개념인 미시체계(Microsystem), 중간체계(Mesosystem), 외체계(Exosystem), 거시체계(Macrosystem)의 구분을 일-가족 맥락에 대응하였다. 또한, 직장과 가족 등 미시체계들 사이의 경계선을 통해 서로 영향을 주고 받으면서 일-가족 중간체계(갈등 또는 촉진)를 생성한다고 주장하였고 개인, 가족 및 직장의 특성들이 일-가족 중간체계에 직접적인 영향을 미친다고 말한다(Hill, 2005).

        일-가족 상호접점에 생태학적 관점을 적용한 대표적 연구자인 Voydanoff(2008)는 일-가족 갈등 및 촉진, 개인의 역할수행(role performance)의 질 등 여러 결과적 측면에 영향을 미칠 수 있는 가족, 직장, 지역사회의 다양한 특징들을 크게 요구(demands)와 자원(resources) 등 두 범주로 구분하고자 하였다. 스트레스원과 유사한 개념인 요구는 개인이 신체적 또는 정신적으로 노력함으로써 적응해야 하는 역할 기대, 역할 규범 등과 관련된 구조적⋅심리적 요청(claims)으로 정의하였고, 자원은 역할 성과를 촉진하거나 요구를 줄이기 위해 활용할 수 있는 구조적 또는 심리적 자산(asset)이라 하였다.

        Voydanoff(2004a)와 Voydanoff(2005)에서는 일-가족 갈등과 촉진에 영향을 미치는 변인을 요구변인과 자원변인으로 구분한 것에서 더 나아가 요구 및 자원변인과 일-가족 갈등 및 촉진 사이에서 나타날 수 있는 차별적 현저성(differential salience)과 상대적 현저성(comparative salience)에 주목하였다. 차별적 현저성은 변인의 특성이 요구변인인지 자원변인인지에 따라 일-가족 갈등과 촉진과의 관련성이 상대적으로 차이가 있음을 의미한다. 즉, 일-가족 갈등에 대해서는 직장이나 가족 중 특정영역 내 요구 변인(within-domain demands)이 해당 변인을 더 유의하게 설명하고 반대로 일-가족 촉진에 대해서는 특정영역 내 자원 변인(within-domain resources)이 일-가족 촉진을 더 잘 설명한다는 것이다.

        반면, 상대적 현저성은 직장과 가족 두 영역의 경계에 걸친 자원 요인(boundary-spanning resources)이 일-가족 갈등과 촉진 모두에 비슷한 현저성을 가지는 것을 의미한다(Voydanoff, 2004a). 영역의 경계에 걸친 자원 요인은 원래 어떤 한 영역에서 비롯한 자원요인이지만 그것이 다른 영역에서도 자원으로서 역할을 하는 것을 말한다(Voydanoff, 2008). 예를 들어, 일과 가족의 역할 수행에 있어 균형적인 삶을 유지할 수 있도록 기업이나 국가차원에서 지원하는 정책의 일환인 가족친화제도(문선희, 2013)는 그 생성과 시작(originality)이 직장영역에서 이루어졌지만, 그 영향이 가족생활의 질 향상을 목표로 함에 따라 일과 가족의 경계에 걸친 변인이라 할 수 있는 것이다(Voydanoff, 2004a; Voydanoff, 2008). 한편, 영역 간 경계에 걸친 자원들은 특정 영역 내 변인들과는 달리 일-가족 갈등과 촉진 모두에 유의하게 관련될 수 있다. 다시 말해, 이들 변인은 일-가족 갈등과 유의한 부적관계를, 일-가족 촉진과 유의한 정적관계를 모두 보일 수 있는 것이다.

        Voydanoff는 데이터 분석을 통해 실증적으로 차별적 현저성과 상대적 현저성 개념을 검증하고자 하였다. Voydanoff(2004a)에서는 직장영역 내 요구 변인과 자원 변인 및 직장과 가족 경계에 걸쳐있는(boundary-spanning) 자원변인이 일→가족 갈등과 촉진에 미치는 영향을 조사하였다. 그 결과 근로시간, 시간압력 등 요구변인은 일→가족 갈등과, 자율성과 존중 등의 자원 변인은 일→가족 촉진과 유의한 관계에 있는 것으로 나타났고, 설명력이 상대적으로 크게 증가하는 등 차별적 현저성을 지지하였다. 또한, 두 영역의 경계에 걸친 자원변인으로 포함한 육아휴직(parental leave), 가족휴가(time off for family), 가족친화적인 직장문화 등은 일→가족 갈등과 유의한 부적관계를, 일→가족 촉진과 유의한 정적관계를 보여 상대적 현저성을 지지하였다. 하지만 분석에 사용한 데이터에서 가족관련 요구와 자원 변인으로 활용할 수 있는 자료가 없는 한계로 인해, 일→가족 갈등과 촉진에만 초점을 두었고 가족영역 내 요구나 자원변인을 포함하지 않고 분석을 진행하였다.

        이후 연구(Voydanoff, 2005)에서 가족과 지역사회의 다양한 요구변인 및 자원변인을 고려하여 가족→일 갈등과 촉진에 미치는 영향을 분석하였다. 해당 연구 역시 차별적 현저성에 주목하였는데, 가족→일 갈등에 대해서는 가족요구(부부 불일치, 가사요구, 자녀 문제 등)와 지역사회 요구(친구 요구, 사회적 불일치 등) 변인들의 설명력이 가족자원(배우자 지지, 가사보상, 양육보상 등)과 지역사회 자원(공동체의식, 이웃에 대한 애착 등) 변인들에 비해 훨씬 크게 나타났고 유의한 변인들도 요구관련 변인에서 보다 두드러지게 나타났다. 또한, 가족→일 촉진에 대해서는 가족 및 지역사회 자원관련 변인의 설명력이 더 크게 나타났고 통계적으로 유의한 변인도 배우자 지지, 가사 보상, 공동체 의식 등 자원관련 변인에서 현저히 발생하여 차별적 현저성을 지지하였다. 하지만 해당 연구는 가족→일 갈등과 촉진을 종속변인으로 함에도 직장관련 요구와 자원변인을 전혀 포함하지 않고 연구를 진행하였다. 뿐만 아니라 Voydanoff(2004a)와 달리 가족-지역사회이든 가족-직장이든 두 영역 이상의 경계에 걸친 변인들을 전혀 고려하지 못한 한계를 보였다.

        한편, Voydanoff(2008)는 가족과 직장 뿐 아니라 지역사회 사이에 발생하는 다양한 중간체계에 주목하여 이들과 밀접하게 연관된 개인, 가족, 직장 및 지역사회 차원의 요구와 자원 변인 조사의 필요성을 언급하였다. 실제로 2004년 연구에서는 일→가족 갈등 및 촉진과 관련한 직장과 지역사회 관련 변인들을(Voydanoff, 2004b), 2005년 연구에서는 가족→일 갈등 및 촉진과 관련한 가족 및 지역사회 관련 변인들을 규명하고자 하였다(Voydanoff, 2005). 두 선행연구에서 유의한 지역사회 변인들이 검증되었으나, 직장이나 가족영역에 비해 설명력이 매우 작고 유의한 변인의 수 역시 직장과 가족 영역에서 더 현저하게 나타났다. 따라서 본 연구에서는 직장과 가족영역의 요구와 자원 요인에 초점을 두고 연구를 진행하고자 한다. 또한, 본 연구가 일-생활 맥락이 아닌 일-가족 맥락에 초점을 두고자 한 점, 기존연구에서 가족과 직장, 두 영역 내 요구와 자원을 모두 포함하여 차별적 현저성을 검증한 연구가 이루어지지 않았다는 점, 가족과 직장영역에 걸친 자원 변인 중 직장영역에서 생성되었지만 가족영역에 영향을 주는 자원 외에도 가족영역에서 시작되었으나 직장영역의 생활과 역할에 영향을 미치는 자원 역시 존재하지만 이는 고려하지 못하고 있은 점 등을 고려할 때에도 본 연구의 접근이 더욱 타당한 것으로 사료되었다.

        국내에서 개인, 가족 및 직장 관련 여러 변인들을 고려하여 일-가족 갈등과 촉진에 미치는 영향을 살펴본 연구들이 일부 진행되었으나, 해당 체계들과 체계의 변인들을 선택한 근거에 관해 구체적인 이론과 개념에 기반하지 않았다. 또한, 선행요인들의 특성에 따라 일-가족 갈등과 촉진에 영향이 다르거나 동등할 수 있다는 차별적 및 상대적 현저성을 고려하여 예측 요인을 고려하기보다 기존 연구들에서 일-가족 갈등과 촉진에 유의한 영향을 미치는 것으로 규명된 점에만 초점을 두고 관련 변인들을 한꺼번에 검증하는 것에 그치고 있다. 따라서 본 연구에서 일-가족 맥락에 생태학적 관점을 적용한 선행연구에 기반하여 개인, 가족 및 직장관련 변인을 선정하였다. 특히, 국내 맥락을 고려할 때, 가족과 직장영역 내 요구 변인과 자원 변인 및 가족과 직장영역에 걸친 자원 변인으로 더 조사할 가치가 있는 변인들을 위주로 변인을 선정하고 분석을 실시하고자 하였다. 이를 통해, 국내 데이터를 활용했을 시에도 차별적 현저성과 상대적 현저성이 실질적으로 존재하는 지를 검증해보고자 한다.

      

      
        2. 일-가족 갈등 및 촉진의 예측 변인
        맞벌이 여성의 일-가족 갈등 및 일-가족 촉진과 연관된 개인 변인, 가족영역 내 요구 및 자원변인, 직장영역 내 요구 및 자원변인, 가족과 직장영역의 경계에 걸친 자원변인을 살펴보면 다음과 같다.

        
          1) 개인 변인
          본 연구에서 개인 또는 사회인구학적 변인으로 포함한 변인은 연령, 교육수준, 건강상태, 성역할 태도이다. 연령이 증가하면서 쌓이게 되는 다양한 인생경험은 개인에게 하나의 자원이 될 수 있어(이세인 외, 2007), 나이가 들수록 일-가족 갈등을 덜 느끼거나 일-가족 촉진이 증가하는 것을 예상할 수 있다. 하지만 연령의 증가에 따라 수반되는 신체적 에너지의 감소와 노화, 결혼과 출산 이후 고려하고 수행해야 하는 역할의 증가 등을 고려할 때, 개인이 가진 자원 대비 요구가 지나치게 증가하여 연령의 증가가 일-가족 갈등과 촉진에 부정적인 영향을 미칠 가능성 또한 존재한다. 실제로 연령과 일-가족 갈등 및 촉진 사이의 관계를 검증한 기존 연구의 결과들을 살펴보면, 두 변인 사이에 아무런 관계가 없는 것으로 나타나거나 유의한 영향을 미치더라도 방향이 일치하지 않는 등 일관된 결과를 보이지 않고 있다(김성경, 2011; 이윤석, 2010; 이재림, 손서희, 2013; Bhargava & Baral, 2009; Butler et al., 2005; Grzywacz & Marks, 2000; Parasuraman et al., 1992; Thompson & Prottas, 2005; Voydanoff, 2005).

          교육은 개인의 인적자본으로 스트레스를 현실적으로 인식하게 하는 인지적 능력 및 문제해결 능력에 기여하기 때문에(McCubbin et al., 1980), 어려운 상황에 대한 개인의 적응에 도움을 줄 수 있다. 따라서 교육수준이 높을수록 직장생활과 가족생활을 병행하는 데에서 오는 스트레스적 사건의 부정적인 영향을 완화하고 어려움에 적절하게 대처할 수 있도록 하여, 일-가족 갈등을 감소시키거나 일-가족 촉진수준을 높이는 긍정적인 영향을 미칠 것을 기대할 수 있다. 하지만 교육수준이 높을수록 자신의 역할을 보다 잘 수행해야 한다는 사회적 기대치가 높고 이는 심리적인 부담에 영향을 주어 반대로 스트레스원이나 요구관련 변인으로 작용할 수 있다. 실제 교육수준과 일-가족 갈등 또는 촉진의 관계를 조사한 선행연구들은 매우 혼재된 양상을 보인다. 교육수준이 일-가족 갈등을 증가시키거나 일-가족 촉진수준을 감소시키는 것으로 나타난 연구, 일-가족 촉진과 유의한 정적관계를 보이거나 두 변인에 유의한 관련성이 없는 것으로 나타나는 등(김진희, 한경혜, 2002; 김성경, 2011; 류임량, 2009; Barnett & Baruch, 1985; Dilworth, 2004; Grzywacz & Marks, 2000; Parasuraman et al., 1992; Thompson & Prottas, 2005; Voydanoff, 2004a; Voydanoff, 2005) 연구결과들은 매우 복잡하다.

          개인의 건강상태 역시 기혼 여성 근로자가 가족과 직장영역의 역할을 수행해 나가는데 있어서 중요한 개인 차원의 자원이라 할 수 있다. 개인의 신체적, 정신적 건강상태가 좋을 경우 다양한 역할수행에 할애할 수 있는 에너지가 많아 역할수행에 대한 부담이나 이로 인한 스트레스를 덜 느낄 수 있는 반면, 건강하지 못한 상태의 경우는 적은 역할수행에도 큰 부담과 어려움을 느끼며 역할수행의 결과도 저하될 수 있기 때문이다.

          성역할태도란 가족과 사회체계에서 이루어지는 남녀 간의 노동 분담에 관한 태도로(유계숙, 2010), 남성과 여성의 역할에 대한 개인의 생각, 감정, 의도 등을 말한다(이진숙, 최원석, 2012). 성역할태도는 크게 전통적인 태도와 비전통적인 태도로 나뉘며 어떠한 태도를 지향하는지에 따라 개인의 성취, 가족역할 등에 두는 가치의 정도에 차이가 있다. 따라서 성역할태도에 따라 가족, 직장 등의 역할수행을 위해 시간을 할애하는 방식이 달라지거나 역할 분배의 결과에 관해 주관적으로 느끼는 감정과 인식이 달라질 수 있다. 하지만 기존 연구들이 대부분 일-가족 갈등에 중점을 두고 있어, 성역할태도와 일-가족 촉진 사이의 관계를 조사한 연구는 미비한 수준이다. 보수적인 성역할 태도를 지닐수록 일-가족 촉진 수준이 유의하게 낮게 나타난 김소정(2016) 외에 추가적인 연구가 필요하다. 이에 성역할태도를 일-가족 갈등 및 촉진의 관련 변인으로 포함하였다.

        

        
          2) 가족 변인
          (1) 가족관련 요구 변인

          자녀가 생김에 따라, 자녀양육과 가족구성원의 돌봄 등 맞벌이 여성이 수행해야 하는 가족 역할은 더 증가하게 되고 이는 여성의 일-가족 갈등에 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 일-가족 연구에서 자녀가 중요한 의미를 지니는 만큼 선행 연구에서는 자녀수, 자녀 연령, 미취학 아동의 유무, 미취학 아동의 수, 학령기 자녀 유무 등 다양한 차원으로 일-가족 상호성에 미치는 영향을 살펴보았다(김필숙, 이윤석, 2015; 류임량, 2009; 장윤옥, 정서린, 2012; Grzywacz & Marks, 2000; Voydanoff, 2004a). 하지만 두 변인 사이에 유의미한 관계가 없는 것으로 밝혀진 연구들이 존재하고 연구마다 자녀 연령의 기준이 굉장히 상이하였다(이재림, 손서희, 2013; 장윤옥, 정서린, 2012; 진미정, 성미애, 2012; Galinsky et al., 1996; Grzywacz & Bass, 2003; Grzywacz & Marks, 2000; Hill, 2005).

          이에 본 연구에서는 자녀연령과 자녀수 보다는 자녀 유무에 초점을 두었다. 자녀들의 발달단계와 관련된 생애주기가 여성의 일-가족 맥락에 중요한 요인임을 고려하여(김효선, 차운아, 2010), 미취학자녀 유무와 학령기자녀 유무를 포함하였다. 미취학 자녀의 경우 그들의 육아와 물리적, 신체적 돌봄에 많은 에너지가 소요된다. 하지만 초등학교 학령기 자녀의 경우에도 사회적, 정서적 돌봄 부담의 증가로 돌봄의 성격이 달라질 뿐 전체적인 요구수준은 여전히 높다고 할 수 있다. 최근 들어 초등학교 자녀의 돌봄 공백이 큰 사회적 이슈가 되고 있는 것이 이를 반영하는 사례라 할 수 있다. 또한, 자녀 교육열이 그 어느 나라보다 강하고 자녀가 취업이나 결혼하기 전에 그들을 사회적으로 온전히 독립된 존재로 보지 않는 경향을 고려할 때, 자녀가 중⋅고등학생으로 성장하였을지라도 그들의 돌봄에 대한 부담이 결코 적다고 할 수 없다.

          다음으로 가사 및 돌봄노동 시간은 대표적인 시간-기반 요구(Voydanoff, 2008)로 두 변인 사이의 관계를 살펴본 기존 연구에서 가족영역에 할애하는 시간이 증가할수록 일-가족 갈등이 증가하는 것으로 나타났다(Ford et al., 2007; Frone et al., 1997; Gutek et al., 1991). 특히, 맞벌이 가정에서도 가사노동과 돌봄노동에 할애하는 시간이 여성이 절대적으로 많은 우리나라 현실을 고려할 때, 해당 변인은 가족 변인에 포함되어야 할 당위성을 지닌다. 또한, 일-가족 촉진의 관련 변인에 대한 탐색은 일-가족 촉진을 증가시킬 수 있는 개인 가치관이나 심리적 특성, 자원과 지지체 등을 중심으로 이루어져(김효선, 김옥선, 2010; 유성경 외, 2011; 한지숙, 유계숙, 2007), 가사 및 돌봄노동 시간 등과 같은 요구 변인과 일-가족 촉진 사이의 관련성을 조사한 연구는 저조하다. 다만 두 변인 간의 관계를 직접적으로 규명한 소수 연구에서 변인 사이의 유의한 부적 관계를 확인하였다(김성경, 2011; 류임량, 2009). 한편, Sullivan(2013)은 무급 노동에 관한 많은 연구에서 가사 노동과 양육이 별도로 조사가 이루어졌으며, 가사노동 및 자녀양육에 관련한 다양한 선호와 프로세스를 고려할 때 이와 같은 접근 방식이 필요하다고 말하였다(Perry-Jenkins & Gerstel, 2020, 재인용). 그럼에도 국내 관련 연구들은 대부분 가사노동시간이나 가사노동분담에만 초점을 두었다(김성경, 2011; 김준기, 양지숙, 2012; 류임량, 2009; 이윤석, 2010; 장윤옥, 정서린, 2012). 이에 본 연구에서는 가사노동시간과 돌봄노동시간을 구분하고 둘을 모두 연구에 포함하고자 한다.

          (2) 가족관련 자원 변인

          가족관련 자원은 맞벌이 가구라 하더라도 가족역할의 일차적 책임을 여전히 여성이 도맡고 있는 현실과 그렇기에 더욱 요구되는 가족영역의 자원 측면을 최대한 반영하고자 하였다. 특히, 맞벌이 아내의 일-가족 양립을 돕는 가장 영향력 있는 지원자로서 남편의 역할이 주목되고 있는 점을 감안하여(장한나, 이명석, 2013) 남편과 관련한 변인에 집중하였다.

          남편의 가사노동분담에 대한 만족도는 남편이 가족영역에 제공하는 도구적 지지이다. 가족의 지원은 사회적 지원의 한 측면으로 도움이 필요한 개인을 위해 가족구성원들이 제공하는 도구적 도움, 정서적 관심 및 정보로 이해할 수 있다(이세인 외, 2007; Parasuraman et al., 1992). 특히, 선행연구에서는 비직장(nonwork) 영역의 지지와 관련하여 배우자 지지에 주목하고 배우자가 얼마나 많이 가사노동에 공헌하는지가 매우 중요함을 가리켰다(이윤석, 2010; Carlson & Perrewé, 1999). 또한, 절대적인 가사노동시간 보다 배우자의 상대적 공헌도가 일과 가족 전이에 더욱 중요하다고 말하고 있다(Coltrane, 2000). 따라서 남편의 가사노동분담에 대한 만족도가 일-가족 갈등 및 촉진에 미치는 영향을 분석하고자 한다.

          다음으로 남편의 가족과 함께하는 시간을 고려하였다. 배우자의 가족과 함께하는 시간이 일-가족 갈등과 촉진에 미치는 영향을 분석한 김소정(2016)의 연구에서 가족시간이 증가할수록 일-가족 갈등은 유의하게 낮았고 일-가족 촉진은 유의하게 높은 것으로 나타났다. 또한, 남편이 가족과 함께하는 시간은 남편의 근로상황을 나타내는 지표일 뿐 아니라 아내에게 직접적으로든 자녀와 함께하는 시간을 통해 간접적으로든 도구적, 정서적 자원을 제공하는 통로일 수 있어 가족차원의 자원 변인으로 고려하였다.

        

        
          3) 직장 변인
          (1) 직장관련 요구 변인

          맞벌이 여성이 직장에서의 역할 수행을 위해 보내는 시간인 근무시간은 일-가족 갈등의 직접적인 주요 원인으로 가정되어 왔고(Greenhaus & Beutell, 1985; Parasuraman et al,, 1996), 많은 선행연구에서 근무시간과 일-가족 갈등의 유의한 정적관계를 검증하였다. 하지만 OECD 국가 기준 우리나라의 연간 노동시간은 1,915시간으로 여전히 OECD국가의 평균 노동시간(1,716시간)에 비해 상당히 길다(OECD Data, 2021). 장시간 근로를 암묵적으로 요구하는 우리나라 기업문화의 특성을 감안할 때에도 근무시간은 필수적으로 고려할 필요가 있다. 한편, 일-가족 촉진의 경우 이와 유의하게 관련된 요구 변인에 대한 정보는 상대적으로 부족하여, 직장 영역의 요구 변인으로 근무시간을 고려하고자 한다.

          역할과부하는 해야 할 역할 자체가 너무 많아 그것을 모두 다 수행할 만큼 시간이 충분하지 않은 것을 의미하여 이는 근무시간 함께 대표적 시간-기반 갈등 요인이다(Duxbury et al., 2008). 정해진 시간 동안 개인이 해야 할 역할이 너무 많아 이를 완수할 만큼 시간이 충분하지 못하다고 느끼는 것은 결과적으로 감정적인 고통, 긴장, 신체적 또는 심리적 피로 등을 유발할 수 있어(Frone et al., 1997; Greenhaus & Beutell, 1985), 역할과부하는 긴장-기반 갈등이기도 하다. 그럼에도 선행연구에서는 직장영역의 역할과부하인 업무과부하 변인 자체 보다는 관련 개념으로서 시간압력, 직무압력, 직무 스트레스원 등으로 연구를 진행하였다. 따라서 그러한 연구결과로 업무과부하와 일-가족 갈등 사이에 유의한 관계가 있다고 해석하기에는 한계가 존재한다. 반면, 일-가족 촉진에 관한 연구에서 요구관련 변인을 조사한 연구가 활발하지 않았음에도, 업무과부하는 일부 연구에서 일-가족 긍정적 전이 등의 관련 요구변인으로 다루어졌다(김진희, 한경혜, 2002; Butler et al., 2005; Thompson & Prottas, 2005; Voydanoff, 2004a). 하지만 분석 결과가 일관되지 않아 지속적인 연구가 필요하다.

          직장 내 성차별은 일-가족 갈등을 유발하는 스트레스원이다. 여성의 교육수준이 해마다 증가하고 있지만, 일자리의 질과 임금, 고위 관리직 비율에서 여전히 성차별을 확인할 수 있다(이진숙, 이슬기, 2015). 해당 변인과 일-가족 갈등 및 촉진과의 관련성을 살펴본 결과 성차별 정도가 심할수록 일-가족 갈등은 유의하게 높았고 일-가족 강화는 유의하게 낮았다(김준기, 양지숙, 2012; 이진숙, 이슬기, 2015). 심지어 관리직급의 여성에게도 직장 내 성차별이 일-가족 갈등 수준을 높이는 변인이었다(김필숙, 이윤석, 2015). 따라서 주요 직장 요구변인으로 직장 내 성차별을 포함하였다.

          (2) 직장관련 자원 변인

          근로소득 역시 교육수준과 마찬가지로 중요한 자원이다(McCubbin et al., 1980; Price et al., 2010). 개인의 소득수준이 증가하여 가정의 재정적 자원이 보다 풍부해질 경우, 역할과부하나 역할갈등에 대처할 수 있는 방안의 선택범위가 다양해지고 가사도우미 고용 등과 같은 방안을 선택하는 데에도 경제적 부담을 덜 느끼는(이기영, 구혜령, 1992; Thompson et al., 1999) 등 일-가족 갈등의 수준이 낮아질 것을 기대할 수 있다. 또한, 급여는 기혼 여성근로자가 직장생활을 유지하면서 받게 되는 금전적 보상으로, 일-가족 촉진을 유의하게 높이는 자원으로 작용할 수 있다. 하지만 소득과 일-가족 갈등 간의 관계를 살펴본 기존 연구의 결과에 따르면 오히려 두 변인 간의 정적 관계가 밝혀지기도 하였다(김성경, 2011; Grzywacz & Marks, 2000; Michel et al., 2011).

          한편, 본 연구에서는 부부 모두 임금근로자로 일하는 맞벌이 여성을 대상으로 하는 점을 고려하여, 여성의 임금 자체 보다 부부의 총 근로소득 중 아내의 소득이 차지하는 비중에 초점을 두고자 한다. 이는 여성의 경제활동과 그 결과 획득한 급여가 가지는 영향을 살펴보기 위함이다. 부부근로소득 중에 여성 소득의 비중이 높은 것은 그들의 상대적 자원이 많은 것으로 가사노동분담이나 시간에도 밀접하게 연관되어(허수연, 김한성, 2019), 일-가족 갈등 또는 촉진에 유의하게 관련될 수 있다. 한편, 여성 본인과 남편의 소득을 구분하여 일-가족 갈등과 촉진과의 관련성을 살펴본 김성경(2011)에서 아내의 소득은 알→가족 긍정적 전이와 일⇆가족 부정적 전이에 유의한 정적관계를 보이는 반면 남편의 소득은 가족→일 긍정적 전이와 일→가족 부정적 전이에 유의한 부적관계를 보이는 등 정반대의 결과가 도출되었다. 이러한 점들을 고려하여 부부소득 대비 아내소득이 차지하는 비중을 살펴보는 것이 보다 적합한 것으로 사료되었다.

          다음으로 고려한 변인인 직무자율성은 근로자들이 업무를 보는 시간이나 장소, 업무수행과정의 방법 등 자신의 업무에 관해 결정할 수 있는 정도를 의미하며, 시간관리, 주도력, 자신감, 직장 및 가족 등 다양한 영역에서 자신이 가지는 통제력에 대한 인식과 같은 자원과 밀접하게 연관되어 있다(Thompson & Prottas, 2005). 이와 같은 점들을 고려해보면, 직무자율성은 가족역할을 수행해야만 하는 상황을 맞이했을 때, 근무시간과 일정을 조절할 수 있고 이를 통해 주도력, 자신감 등과 같은 자원도 얻을 수 있어, 일-가족 갈등을 감소시킬 것이라 기대할 수 있다. 또한, 직무자율성은 직장영역의 중요한 자원으로서 일-가족 촉진의 선행 요인으로 제시되고 있다(Bhargava & Baral, 2009; Poelmans et al., 2008). 그럼에도 직무자율성이 일-가족 갈등 및 촉진에 미치는 영향을 실질적으로 검증한 연구는 저조한 바, 해당 변인을 연구에 포함하였다.

        

        
          4) 가족영역과 직장영역의 경계에 걸친 자원 변인
          가족과 직장 두 영역의 경계에 걸친 자원 변인은 가족이나 직장 중 하나의 특정 영역에서 원래 생성되었지만 그것이 궁극적으로 가족과 직장 두 영역에서 자원으로 작용할 수 있는 것을 말한다(Voydanoff, 2008). 이에 따르면, 가족영역에서 생성되어 가족과 직장 두 영역 모두에서 자원으로 작용할 수 있는 변인이 존재할 수 있음에도 Voydnoff(2004a)에서는 육아휴직, 가족휴가 등과 같이 직장영역에서 시작되어 가족역할과 생활에 도움이 되는 변인만을 두 영역의 경계에 걸친 변인으로 포함하였다. 따라서 본 연구에서는 가족영역에서 생성되어 직장생활에 도움을 줄 수 있는 자원 변인 역시 두 영역 경계에 걸친 변인으로 포함하고자 한다.

          직장생활에 대한 남편의 우호적 태도는 가족영역에서 발생한 자원 요인이지만 남편의 지지를 받으면서 직장생활을 하는 것이기에 그들이 직장생활에 보다 집중할 수 있고 직장생활로 인한 어려움에 대해 부담을 덜 느끼면서 도움을 요청하는 등 직장영역의 자원으로도 활용될 가능성이 있다. 이는 가족 지지의 다른 형태인 정서적 지지로, 가족구성원에게 격려, 이해, 궁정적인 관심, 문제해결에 관한 가이드 등을 제공하는 것에 관한 가족구성원의 행동 또는 태도를 의미한다(King et al., 1995). 한편, 가족의 정서적 지지와 도구적 지지를 함께 조사한 기존 연구에서 도구적 지지에서만 유의한 결과가 나타나거나 가족이나 남편의 지지수준을 지지형태의 구분없이 포괄적으로 측정한 변인으로 일-가족 갈등 또는 촉진과의 관련성을 살펴본 한계를 보였다(김효선, 차운아, 2010; 이세인 외, 2007; Bhargava & Baral, 2009). 이에 남편이 여성의 직장생활에 대해 가지는 태도를 직접적으로 측정한 변인으로 일-가족 갈등과 촉진에 미치는 영향을 조사하고자 한다.

          마지막으로 가족친화제도는 휴가⋅휴직제도, 경제적 지원제도 및 탄력근무제도 유형에 포함되는 개별 정책들의 시행정도를 고려하였다. Voydanoff(2004a)는 가족과 직장의 경계선 상에 걸쳐있는 자원변인으로 육아휴직과 가족휴가를 포함하여 상대적 현저성을 지지하였다. 하지만 이들 모두 휴가⋅휴직제도 유형에 속하는 제도이다. 그러나 우리나라에서 시행되고 있는 가족친화제도는 경제적 지원제도, 탄력근무제도 등 다양한 형태로 시행되고 있어, 휴가⋅휴직제도 뿐 아니라 다른 제도유형들은 일-가족 갈등 및 촉진과 어떠한 관련성을 보이는지 살펴볼 필요가 있다. 한편, 가족친화제도의 도입 이후 가족친화제도의 제공수준, 이용수준, 제도에 관한 만족도 등 여러 형태로 근로자들의 일-가족 갈등, 일-가족 조화 및 균형에 미치는 영향을 검증하려는 노력이 이루어졌지만 그 결과는 일관되지 않았다. 일-가족 갈등 및 촉진 모두에 유의한 관계가 없는 것으로 나타나거나(김준기, 양지숙, 2012; 김필숙, 이윤석, 2015; 장윤옥, 정서린, 2012), 일-가족 강화 및 일-가족 균형에 유의한 요인으로 밝혀지거나(이진숙, 이슬기, 2015; 최성일, 유계숙, 2007), 일-가족 갈등과 촉진 모두와 유의하게 연관된 것으로 나타나는 등(Hill, 2005) 매우 혼재된 양상을 보이고 있어 추가적인 연구가 필요하다.

          또한, 가족친화제도를 일-가족 갈등이나 촉진의 관련 변인으로 주목한 기존 연구들은 일-가족 상호성에 영향을 미칠 수 있는 변인이 다양하게 존재함에도, 통제변인에 대한 고려 없이 정책의 제공이나 이용정도에만 초점을 두고 일-가족 갈등에 미치는 영향을 조사하거나 가족친화정책을 직장영역 변인으로 간주하여(Brough et al., 2005; Lapierre & Allen, 2006), 근로시간, 상사의 지원 등 다른 직장영역의 변인들만 고려한 상태에서 일-가족 갈등 또는 촉진 사이의 관계를 분석하는 단편적인 연구에 그쳤다(김인선, 이동명, 2009; 이진숙, 이슬기, 2015; 최성일, 유계숙, 2007; O’Driscoll et al., 2003; Thomas & Ganster, 1995). 따라서 본 연구에서는 다양한 관련 변인을 고려한 상태에서 가족친화제도의 시행정도가 일-가족 갈등과 촉진에 어떠한 관련성을 보이는지 규명하고자 한다.

          이상의 내용을 종합하여 본 연구에서는 부부 모두 임금근로자인 맞벌이 유자녀 여성을 대상으로 그들의 일-가족 갈등과 촉진 수준을 살펴보고 두 변인과 유의하게 관련된 개인 변인, 가족관련 변인, 직장관련 변인을 규명하고자 한다. 특히, 직장과 가족영역의 요구 및 자원변인과 일-가족 갈등 및 촉진 사이에서 발생하는 차별적 현저성과 두 영역의 경계에 결친 자원변인과 일-가족 갈등 및 촉진 사이에 나타나는 상대적 현저성을 검증하고자 한다. 본 연구에서 살펴보고자 하는 연구문제를 정리하면 다음과 같다.

          
            	연구문제1. 유자녀 맞벌이 여성의 개인 변인, 가족관련 변인, 직장관련 변인, 두 영역의 경계에 걸친 자원변인, 일-가족 갈등 및 일-가족 촉진의 일반적인 경향은 어떠한가?


            	연구문제2. 유자녀 맞벌이 여성의 가족영역과 직장영역의 요구변인은 자원변인에 비해 일-가족 갈등과 더 유의하게 연관되는가?


            	연구문제3. 유자녀 맞벌이 여성의 가족영역과 직장영역의 자원변인은 요구변인에 비해 일-가족 촉진과 더 유의하게 연관되는가?


            	연구문제4. 유자녀 맞벌이 여성의 가족영역과 직장영역의 경계에 걸친 자원변인은 일-가족 갈등과 촉진 모두에 유의하게 연관되는가?


          

        

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구 방법
      
        1. 연구 대상
        본 연구에서는 한국여성정책연구원의 주도로 이루어진 전국 규모의 ‘여성가족패널조사(KLoWF)’자료 중 7차년도 자료(2018)를 활용하였다. 여성가족패널은 여성의 일자리 형태를 크게 임금근로자, 비임금근로자, 특수형태근로종사자로 구분하여 조사하고 있다. 또한, 기혼여성에 한해 남편에 대해서도 일자리 유무와 일자리 형태를 살펴보고 있으며 이 역시 임금금로자, 비임금근로자, 특수형태근로종사자로 구분하고 있다. 앞서 언급한 본 연구의 주요 목적을 고려하여 연구 대상은 조사 시점 당시 부부 모두 임금근로자로 경제활동 중인 60대 미만의 유자녀 맞벌이 가구의 여성으로 제한하였다. 연구의 주요 변수들의 결측치를 제외하고 최종적으로 분석에 포함된 연구 대상은 총 1,168명이다.

      

      
        2. 연구 변인
        
          1) 일-가족 갈등 및 촉진의 탐색적 요인분석
          본 연구에서 일-가족 갈등과 일-가족 촉진을 측정하기 위해 사용한 문항은 총 11문항이며, 해당 문항의 내용을 살펴보면 크게 일에서 가족에 미치는 부정적 및 긍정적 영향과 가족에서 일에 미치는 부정적 및 긍정적 영향으로 나뉜다. 하지만 해당 문항들은 국내외의 타당화 검증이 이루어진 척도가 아니라 여성가족패널조사 연구진에 의해 자체적으로 개발된 문항들이다. 따라서 11개 문항의 탐색적 요인분석을 통해, 이들의 하위요인이 어떻게 구성되는지 보다 면밀히 살펴보고자 한다. 즉, 실제 분석 결과에서 일에서 가족 및 가족에서 일로의 두 방향성이 존재하여 총 네 요인으로 구분되는지 아니면 방향성의 구분없이 두 요인으로 구분되는지를 확인하고 그 결과를 적용하여 최종적으로 종속변인의 형태를 선택하고자 하였다. 이는 여성가족패널 자료를 사용한 기존 연구들이 조사대상에 적합한 척도의 하위요인의 구성을 확인하기 위한 분석과정을 거치지 않은 상태에서 연구자의 주된 관심과 측정내용상 임의적 구분에 따라 변인을 생성하여 연구를 진행한 기존 연구(김성경, 2011; 김준기, 양지숙, 2012; 류임량, 2009; 장윤옥, 정서린, 2012)들의 한계를 보완하기 위함이다.

          11개 문항의 탐색적 요인분석은 문항 간의 상관성을 인정하는 직접 오블리민 방식으로 실시하였다. 표본적절성에 대한 검증으로 Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) 값과 Barlett 구형성 검정 값(χ2)을 산출하였다. 그 결과 KMO의 표본적절치는 모두 양호한 지수를 보였고 Barlett의 구형성 검증 결과 유의한 것으로 나타나(p=.000), 탐색적 요인분석에 적합함을 확인하였다(강시은, 이재림, 2017). 고유값이 1 이상인 두 번째 요인까지를 유의한 요인으로 보고 분석한 결과를 아래 <표 1>에 제시하였다. 분석 결과를 보면, 본 연구의 조사대상에게 있어 일-가족 맥락은 직장과 가족 사이의 전이 방향을 반영한 네 요인으로 나누는 것보다 전이 방향을 구분하지 않는 두 요인으로 나누는 것이 타당한 것으로 나타났다. 따라서 본 연구에서는 방향성 구분이 없는 일-가족 갈등과 일-가족 촉진을 종속변인으로 하여 연구를 진행하고자 하였다.

          
            표 1. 
				
            

            
              일-가족 갈등과 일-가족 촉진에 관한 탐색적 요인분석 결과
            
            

          

          
            
              
                	구성
                	문항 내용
                	요인1
                	요인2
              

            
            
              	문항1
              	일을 하는 것은 내게 삶의 보람과 활력을 준다 (일→가족 촉진1)
              	.753
              	-.156
            

            
              	문항2
              	일을 함으로써 식구들한테 더 인정받을 수 있다고 생각한다 (일→가족 촉진2)
              	.870
              	-.004
            

            
              	문항3
              	일을 함으로써 가정생활도 더욱 만족스러워 진다 (일→가족 촉진3)
              	.771
              	-.029
            

            
              	문항4
              	일을 하는 것은 자녀들에게 긍정적인 영향을 준다 (일→가족 촉진4)
              	.351
              	.300
            

            
              	문항5
              	일하는 시간이 너무 길어서 가정생활에 지장을 준다 (일→가족 갈등1)
              	.076
              	.807
            

            
              	문항6
              	일하는 시간이 불규칙해서 가정생활에 지장을 준다 (일→가족 갈등2)
              	.022
              	.806
            

            
              	문항7
              	가족부양에 대한 책임감 때문에 더 열심히 일을 하게 된다 (가족→일 촉진5)
              	.550
              	.117
            

            
              	문항8
              	식구들이 내가 하는 일을 인정해주어 일을 더 열심히 하게 된다 (가족→일 촉진6)
              	.661
              	.071
            

            
              	문항9
              	자녀양육 부담으로 인해 일을 병행하는 것이 힘들 때가 많다 (가족→일 갈등3)
              	.111
              	.622
            

            
              	문항10
              	집안일이 많아서 직장일을 할 때도 힘들 때가 많다 (가족→일 갈등4)
              	.037
              	.716
            

            
              	문항11
              	식구 중 환자가 생겨서 일을 그만 둘 생각을 해 본 적이 있다 (가족→일 갈등5)
              	-.127
              	.592
            

          

          

        

        
          2) 일-가족 갈등 및 일-가족 촉진
          탐색적 요인 분석 결과에 따라 일-가족 갈등은 <표 1>의 요인2에 포함된 일과 가족 역할을 동시에 수행함에 따른 부정적 영향을 조사한 5문항으로 측정하였다. 일-가족 촉진 역시 탐색적 요인분석 결과를 반영하여 <표 1>의 요인1을 구성하는 일과 가족 역할을 동시에 수행함에 따른 긍정적 영향을 조사한 6문항으로 측정하였다. 해당 문항들은 모두 4점 리커트 척도(1. 매우 그렇다 – 4. 전혀 그렇지 않다)로 측정하고 있어, 11문항 모두 역코딩처리하였다.

          한편, 여성가족패널자료에서 자녀유무와 관계없이 현재 일자리가 있는 유배우 여성 모두가 해당 문항들에 응답할 수 있도록 문항4, 문항7, 문항9 및 문항11의 경우 4점 리커트 척도 외에 ‘해당 없음’으로도 응답할 수 있도록 하고 있다. 하지만 본 연구는 자녀가 한 명 이상인 유자녀 맞벌이 여성만을 대상으로 하였음에도, 4점 리커트 응답 외에 ‘해당없음’으로 선택한 경우들이 존재하였다. 이는 11문항을 측정하는 질문에서 자녀가 없는 경우에만 ‘해당없음’을 선택할 수 있도록 지시하거나 제한한 것이 아니고, 실제 자녀존재 보다는 유배우 맞벌이 여성들이 인식하거나 느끼는 일-가족 갈등과 촉진을 측정한 것이기 때문에 이와 같은 결과가 나온 것으로 사료된다. 예를 들어 가족부양에 대한 책임감이 있지만 이로 인해 더 열심히 일하게 된다고 느끼지 않은 경우에 자신이 이러한 경우에 해당하지 않는다고 보는 것이다. 따라서 ‘해당없음’으로 응답한 경우들은 결측처리하고 문항들의 산술평균을 산출하여 이를 일-가족 갈등과 일-가족 촉진 변인으로 분석에 포함하였다. 변수의 점수가 높을수록 여성이 경험하는 일-가족 갈등과 촉진 수준이 각각 높은 것을 의미하며 알-가족 갈등의 cronbach’α는 .83, 일-가족 촉진의 cronbach’α는 .76이다.

        

        
          3) 예측 변인
          (1) 개인 변인

          개인 및 사회⋅인구학적 변인으로 맞벌이 여성의 연령, 교육수준, 건강상태, 성역할태도를 포함하였다. 연령은 조사 시점 시 연구 대상의 만 나이에 대한 자료를 사용하였다. 교육수준은 재학, 휴학, 중퇴, 수료를 포함하여 응답자가 어디까지 학교를 다녔는지를 무학에서부터 대학원 박사과정까지의 범위(1=무학, 2=초등학교, 3=중학교, 4=고등학교(실업계), 5=고등학교(인문계), 6=2∼3년제 대학, 7=4년제 대학, 8=대학원 석사과정, 9=대학원 박사과정)로 조사한 자료를 사용하였다.

          건강상태에 대해서는 현재 건강상태는 어떻게 생각하는지를 묻는 한 문항을 사용하였다. 해당 문항은 5점 리커트 척도(1. 매우 좋다, 2. 대체로 좋은 편이다, 3. 보통이다, 4. 조금 나쁜 편이다, 5. 매우 나쁘다)로 측정하였다. 이는 점수가 높을수록 만족도가 낮은 것을 의미하고 있어, 역코딩 처리하여 점수가 높을수록 건강상태가 좋은 것을 나타내도록 하였다.

          성역할태도를 측정하기 위해, 가족 내 역할에 대해 연구대상의 생각을 묻고 있는 질문을 활용하였다. 해당 질문은 원래 총 8문항으로 구성되어 있으며, 일부 문항(1번과 3번 문항)을 제외한 대부분의 문항이 점수가 높을수록 보수적 성역할태도를 지니는 것을 의미하였다. 측정의 일관성을 위해 두 문항을 역코딩 처리하여 척도의 일관성을 유지하고 8문항의 내적합치도를 산출하였으나, 0.5 미만으로 나타났다. 신뢰도 제고를 위해, 탐색적 요인분석을 실시하고 그 결과를 세 문항(4. 맞벌이 부부는 집안일도 공평히 분담해야 한다, 7. 아버지도 어머니와 똑같이 자녀를 돌볼 책임이 있다, 8. 여성도 남성과 똑같이 가족부양의 책임이 있다)이 하나의 요인으로 구성됨을 확인하였다. 최종적으로 세 문항을 사용하여 성역할태도를 측정하는 것이 가장 적합한 것으로 나타나, 세 문항의 산술평균을 산출한 후 성역할태도 변인으로 사용하였다. 변인의 점수가 높을수록 가부장적인 성역할태도를 지닌 것을 의미하며, 성역할태도의 cronbach’α는 .76이다.

          (2) 가족관련 요구변인

          ① 미취학자녀 유무

          미취학자녀 유무는 연구 대상이 현재 같이 거주하고 있는 만 6세 이하 미취학 자녀수를 단답형으로 기입하도록 한 질문을 사용하여 측정하였다. 미취학 자녀수가 1명 이상인 경우를 1, 아닌 경우를 0으로 더미 처리하였고 이를 미취학자녀 유무 변인으로 사용하였다.

          ② 학령기자녀 유무

          학령기자녀 유무는 연구 대상이 현재 같이 거주하고 있는 만 7세에서 18세까지의 초⋅중⋅고등학교 자녀수를 기입하도록 한 단답형 질문으로 측정하였다. 기입한 학령기 자녀수에 대해 자녀가 1명 이상인 경우를 1, 없는 경우를 0으로 더미 처리한 결과를 학령기자녀 유무 변인으로 사용하였다.

          ③ 돌봄노동시간

          돌봄노동시간은 자녀, 연로하신 부모님 등 가족구성원의 돌봄으로 보내는 시간이 하루에 어느 정도 되는지 묻는 단답형 질문을 사용하여 측정하였다. 해당 질문은 하루에 돌봄노동으로 보내는 시간을 평일, 토요일, 일요일로 구분하여 조사하였다. 또한, 각 요일에 대해 시간과 분을 따로 기록하도록 하였다. 본 연구에서는 평일, 토요일, 일요일에 돌봄노동으로 보낸 각각의 시간과 분에 대해, ‘분’으로 환산한 가공변수를 사용하였다. 또한, 주중과 주말 관계없이 하루당 평균 어느 정도의 시간을 돌봄노동에 할애하는지 명확히 산출하기 위해, 평일이 5일임은 고려하여 평일 ‘분’에 5일을 곱하고 나머지 토요일과 일요일의 하루 사용 ‘분’을 더해준 후에 7일로 나누어 주었다. 이를 다시 ‘시간’단위로 변경하기 위해 60을 나눠주었다. 이와 같은 과정을 거쳐 돌봄노동시간을 추출하였다. 한편, 돌봄노동시간의 왜도와 첨도를 분석한 결과, 정상성 분포에서 크게 벗어나 로그처리한 후 분석에 포함하였다.

          ④ 가사노동시간

          가사노동시간은 하루에 설거지, 청소 등 집안일에 보내는 시간이 어느 정도 되는지 묻는 단답형 질문을 사용하여 측정하였다. 가사노동시간은 앞서 언급한 돌봄노동시간과 같은 형식으로 기입하도록 하고 있다. 따라서 돌봄노동시간과 동일한 과정을 거쳐 가사노동시간을 산출하였다. 돌봄노동시간을 로그치환하여 처리한 바, 가사노동시간에 대해서도 최종적으로 로그처리한 후 분석에 포함하였다.

          (3) 가족관련 자원변인

          ① 남편의 가사노동분담에 대한 만족도

          가사노동분담에 대한 만족도는 남편이 설거지, 청소 등 가사노동을 분담하는 정도에 대해 연구대상이 만족하는 정도를 묻는 한 문항으로 측정하였다. 해당 문항은 ‘매우 만족한다’(1점)에서부터 ‘전혀 만족하지 않는다’(5점)까지의 5점 리커트 척도로 측정하였다. 이는 점수가 높을수록 만족도가 낮은 것을 의미하는 있어 역코딩을 통해 점수가 높을수록 만족도가 높은 것을 나타내도록 하였다.

          ② 남편의 가족과 함께하는 시간

          남편이 평소 가족과 함께 보내는 시간을 측정하기 위해, 취침시간을 제외하고 평소 주중에 남편이 근무를 마치고 귀가하여 가족과 함께 보내는 시간에 대해 하루 평균 시간과 분으로 기입하도록 한 질문을 사용하였다. 이에 시간과 분을 합친 결과를 60으로 나누어 남편의 가족시간 변인으로 사용하였다.

          (4) 직장관련 요구변인

          ① 하루 평균 근무시간

          하루 평균 근무시간은 초과 근로 시간을 포함하여 실제로 근무하는 시간을 묻는 단답형의 문항을 사용하여 산출한 결과를 근무시간 변인으로 사용하였다.

          ② 업무과부하

          업무과부하는 현재 직장생활과 관련된 의견을 묻는 질문 중 ‘일이 많아 항상 시간에 쫓기며 일한다’의 한 문항으로 측정하였다. 업무과부하는 1점(매우 그렇다)에서부터 4점(전혀 그렇지 않다)까지의 4점 리커트 척도로 측정하였다. 이는 점수가 높을수록 업무과부하가 적은 것을 의미하여, 역코딩 처리 후 점수가 높을수록 업무과부하 수준이 높은 것을 나타내도록 하였다.

          ③ 직장 내 차별수준

          직장 내 차별수준에 대해서는 일자리용 설문지의 차별사항 질문을 사용하였다. 해당 질문은 총 6가지 문항으로 구성되어 있으며, ‘사람을 뽑을 때 비슷한 조건이면 여자보다 남자를 더 선호하는 편이다’, ‘경력이 같거나 비슷해도 남자직원이 여자직원보다 승진이 빠른 편이다’ 등을 묻고 있다. 문항 모두 4점 리커트 척도로 측정되어(1. 정말 그렇다 - 4. 전혀 그렇지 않다) 점수가 높을수록 직장 내 차별수준이 낮은 것을 나타내고 있어, 역코딩 처리 후 산술평균 처리하여 분석에 포함하였다. 6문항의 cronbach’a는 .95이다.

          (5) 직장관련 자원변인

          ① 부부소득 대비 아내소득

          부부의 전체 근로소득 중 아내 소득이 차지하는 비중을 측정하기 위해, 여성이 일자리에서 받는 한 달 평균 보수를 만원 단위로 기입하도록 문항과 남편이 현재 일자리를 통해 얻는 월평균 소득을 만원 단위로 기입하도록 한 두 문항을 사용하였다. 여성의 평균 보수를 두 문항을 합산한 결과로 나누었고, 이러한 방식으로 변수를 산출하여 분석에 포함한 선행연구를 고려하여(허수연, 김한성, 2019; 장인수, 2020) 변수명을 부부소득 대비 아내소득이라고 하였다.

          ② 직무자율성

          현재 직장생활과 관련된 대상자의 의견에 대한 질문 중 ‘직업시간, 업무수행과정에서 결정권한이나 영향력을 행사한다’의 한 문항으로 측정하였다. 해당 문항은 1점(매우 그렇다)에서 4점(전혀 그렇지 않다)까지의 4점 리커트 척도로 측정하였는데, 점수가 높을수록 자율성이 낮은 것을 의미하여 역코딩처리 후 분석에 사용하였다.

          (6) 가족과 직장 두 영역의 경계에 걸친 자원변인

          ① 직장생활에 대한 남편의 우호적 태도

          직장생활에 대한 남편의 우호적 태도는 대상자가 일하는 것에 대해 남편이 어떻게 생각하는지를 묻는 한 문항을 사용하였다. 해당 문항은 ‘매우 반대’(1점)에서부터 ‘매우 찬성’(5점)까지의 5점 리커트 척도로 측정되어 있으며, 점수가 높을수록 여성의 직장생활에 대해 더 우호적인 태도를 지니는 것을 의미한다.

          ② 휴가⋅휴직제도, 경제적 지원제도 및 탄력근무제도 시행정도

          가족친화제도 시행정도는 여성가족패널에서 임금근로자에 한하여, 직장에서 제공하는 복리후생제도의 제공 여부를 묻는 질문을 사용하였다. 해당 질문은 직장에서 시행하는 21개의 복리후생제도에 대해 ‘제공된다’, ‘제공되지 않는다’, ‘모른다’ 중 하나를 선택하도록 하고 있다. 본 연구에서는 우리나라에서 이루어지는 제도의 시행정도, 제도에 대한 근로자들의 인지도 및 요구도, 가족친화제도에 관한 연구에서 공통적⋅지속적으로 조사되는 있는 제도 등을 고려하여(김안나, 2009; 도미향 외, 2009; 유계숙 외, 2007; 윤소영 외, 2009) 총 13개의 세부 정책들을 선택하였다. 한편, 본 연구에서는 가족친화제도를 많이 제공할수록 근로자들이 조직의 기업문화를 더 가족친화적으로 인지한다는 점(Cook, 2009; Fiksenbaum, 2014)을 감안하여, 13개의 정책을 개별적으로 분석에 포함하는 것보다 제도들의 제공여부를 합산하여 평균을 산출하고자 하였다. 하지만 지원의 특성이 질적으로 상이함에 따라 이들을 크게 휴가⋅휴직제도, 경제적 지원제도 및 탄력근무제도 등 세 가지 유형으로 구분하여 각 유형에 속하는 정책들에 한해 제공여부를 합산하는 것으로 하였다.

          휴가⋅휴직제도에는 산전후휴가, 육아휴직 등 6가지 정책을 포함하였으며, 경제적 지원제도에는 출산장려금지원, 자녀학자금지원 등 5가지 정책을 포함하였다. 마지막으로 탄력근무제에는 시차출퇴근제도와 육아기근로시간단축제를 포함하였다. 각 정책들에 대해 ‘제공된다’로 응답한 경우는 1, ‘제공되지 않는다’의 경우는 0으로 더미변수 처리하고 ‘모른다’로 응답한 것은 결측처리한 후 각 유형에 포함된 개별정책들의 평균을 산출하여 세 변수를 분석에 포함하였다.

        

      

      
        3. 분석방법
        본 연구에서 살펴보고자 하는 연구문제를 검증하기 위해, SPSS 26.0 프로그램을 이용하여 기술통계분석과 위계적 회귀분석을 실시하였다. 먼저, 본 연구에 포함된 모든 변인들의 일반적인 특성을 확인하고자 기술통계 분석을 시행하였다. 다음으로 연구문제2, 3, 4번을 검증하기 위해, 일-가족 갈등과 일-가족 촉진을 각각 종속변인으로 하여 개인, 가족 및 직장 관련 요구 및 자원변인, 가족-직장 두 영역에 걸친 자원변인을 순차적으로 투입하는 위계적 회귀분석을 실시하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 연구결과
      
        1. 연구대상의 일반적 특성
        맞벌이 여성의 일반적 특성을 확인하고자 빈도분석과 백분율, 평균과 표준편차를 산출하고 그 결과를 <표 2>에 제시하였다. 한편, 휴가⋅휴직제도, 경제적 지원제도 및 탄력근무제도 시행적도의 측정에 포함된 개별 정책들의 제공여부를 확인한 결과는 <표 3>에 따로 제시하였다.

        
          표 2. 
				
          

          
            연구대상의 일반적 특성
            (N=1,168)

          
          

        

        
          
            
              	변인
              	분류
              	빈도
              	(%)
              	
                M
              
              	(SD)
            

          
          
            	개인 변인
            	연령
            	30대 이하
            	218
            	(18.6)
            	45.672
            	(6.587)
          

          
            	40대
            	601
            	(51.5)
          

          
            	50대
            	349
            	(29.9)
          

          
            	학력
            	고등학교 졸업 미만
            	57
            	(4.9)
            	-
            	-
          

          
            	고등학교 졸업
            	517
            	(44.3)
          

          
            	2∼3년제 대학 졸업
            	240
            	(20.5)
          

          
            	4년제 대학 졸업
            	307
            	(26.3)
          

          
            	대학원 졸업
            	47
            	(4.0)
          

          
            	건강상태
            	-
            	-
            	-
            	3.735
            	(0.634)
          

          
            	성역할태도
            	-
            	-
            	-
            	1.796
            	(0.541)
          

          
            	가족관련 변인
            	미취학 자녀 유무
            	있음
            	187
            	(16.0)
            	-
            	-
          

          
            	없음
            	981
            	(84.0)
          

          
            	학령기 자녀 유무
            	있음
            	699
            	(59.8)
            	-
            	-
          

          
            	없음
            	469
            	(40.2)
          

          
            	하루 평균 가사노동 시간
            	-
            	-
            	-
            	2.340
            	(1.081)
          

          
            	하루 평균 돌봄노동 시간
            	-
            	-
            	-
            	0.682
            	(1.781)
          

          
            	남편의 가사노동분담에 대한 만족도
            	-
            	-
            	-
            	3.248
            	(0.870)
          

          
            	남편의 가족과 함께하는 시간
            	-
            	-
            	-
            	2.585
            	(1.246)
          

          
            	직장관련 변인
            	하루 평균 근무시간
            	-
            	-
            	-
            	38.171
            	(10.228)
          

          
            	업무과부하
            	-
            	-
            	-
            	2.386
            	(0.697)
          

          
            	직장 내 차별경험
            	-
            	-
            	-
            	1.952
            	(0.620
          

          
            	부부소득 대비 아내소득
            	-
            	-
            	-
            	0.347
            	(0.121)
          

          
            	직무자율성
            	-
            	-
            	-
            	2.460
            	(0.710)
          

          
            	가족과 직장 경계에 걸친 자원 변인
            	직장생활에 대한 남편의 우호적 태도
            	-
            	-
            	-
            	3.829
            	(0.794)
          

          
            	휴가ㆍ휴직제도 시행정도
            	-
            	-
            	-
            	0.348
            	(0.405)
          

          
            	경제적 지원제도 시행정도
            	-
            	-
            	-
            	0.066
            	(0.196)
          

          
            	탄력근무제도 시행정도
            	-
            	-
            	-
            	0.037
            	(0.177)
          

          
            	일-가족 갈등 및 촉진
            	일-가족 갈등
            	-
            	-
            	-
            	2.149
            	(0.604)
          

          
            	일-가족 촉진
            	-
            	-
            	-
            	2.967
            	(0.407)
          

        

        

        
          표 3. 
				
          

          
            개별 가족친화제도의 시행에 관한 빈도분석
            (N=1,168)

          
          

        

        
          
            
              	제도
              	시행 여부(빈도(%))
              	제도
              	시행 여부(빈도(%))
            

            
              	제공됨
              	제공되지 않음
              	제공됨
              	제공되지 않음
            

          
          
            	휴가ㆍ휴직제도
            	
            	
            	경제적 지원제도
            	
            	
          

          
            	유급휴가제(정규, 연월차)
            	559(48.4)
            	596(51.6)
            	출산장려금지원제
            	71(6.3)
            	1.049(93.7)
          

          
            	출산휴가제(유사산휴가포함)
            	294(26.8)
            	804(73.2)
            	보육비지원
            	68(6.0)
            	1.071(94.0)
          

          
            	육아휴직제
            	343(30.5)
            	781(69.5)
            	학비보조
            	94(8.2)
            	1,053(91.8)
          

          
            	배우자 육아휴직제
            	239(22.3)
            	834(77.7)
            	자녀학자금지원
            	37(3.2)
            	1,114(96.8)
          

          
            	병가(상병휴가)
            	317(28.7)
            	787(71.3)
            	주택마련지원(융자 등)
            	83(7.2)
            	1,073(92.8)
          

          
            	경조사휴가(특별휴가)
            	437(39.1)
            	680(60.9)
            	탄력근무제도
            	
            	
          

          
            	
            	
            	
            	시차출퇴근제
            	39(3.3)
            	1,126(96.7)
          

          
            	
            	
            	
            	육아기근로시간단축제
            	43(3.7)
            	1,117(96.3)
          

        

        

        개인 변인에 대해 살펴보면, 여성의 연령을 분석한 결과 40대 여성이 51.5%로 가장 많았고, 그 다음으로 50대 여성(29.9%로)이었으며, 평균 연령은 약 45.67세였다. 교육수준은 최종학력이 고등학교 졸업인 여성(44.3%)이 가장 많았고 그 다음이 4년제 대학(26.3%), 2∼3년제 대학(20.5%) 순이었다. 건강상태의 평균은 3.74점으로 척도의 중간점수인 3점을 상회하고 있었다. 성역할태도 점수는 약 1.80점으로 척도의 중간점수(2.5점) 보다 상당 수준 하회하고 있었다. 이를 통해, 본 연구에서 조사한 맞벌이 여성은 성평등적인 성역할태도를 지향하는 경향을 확인하였다.

        가족관련 변인을 보면 미취학자녀가 있는 경우는 전체의 16.0%, 학령기 자녀가 있는 경우는 59.8%로 나타났다. 여성이 하루에 가사노동으로 보내는 시간은 평균 2.34시간이었으며, 이에 대한 표준편차는 약 1시간 정도인 것을 확인하였다. 한편, 돌봄노동으로 보내는 평균시간은 0.7시간(42분)으로 나타났는데, 표준편차가 1.78로 나타나 개인차가 상당히 있는 것을 알 수 있었다. 남편의 가사노동분담에 대한 만족도에 대해서는 평균점수가 약 3.25점으로 보통 수준이었다. 마지막으로 남편이 취침시간을 제외하고 하루에 가족들과 함께하는 시간은 약 2.58시간으로 나타났다.

        직장관련 변인에 대한 결과를 보면, 연구 대상의 주당 근무시간은 평균 38.17시간으로 법정 근로시간인 40시간과 유사하게 나타났다. 업무과부하의 평균점수는 2.39점으로 보통 수준인 것을 알 수 있었다. 직장 내 성차별수준은 2점에 약간 못 미치는 수준이었는데, 척도의 중간점수가 2.5점인 것을 감안할 때, 그들이 경험하는 차별정도는 크지 않은 것을 알 수 있었다. 다음으로 아내의 근로소득이 부부의 근로소득에서 차지하는 비중은 평균 34.7%로 나타났다. 이를 통해, 부부 모두 임금근로자로 재직 중인 경우에 남성의 근로소득이 여성에 비해 더 높은 경향을 알 수 있었다. 직무자율성은 평균점수가 2.46점으로 확인되어, 자신의 업무에 대해 행사할 수 있는 결정권한 또는 영향력 정도를 보통 수준으로 인식하고 있음을 보여주었다.

        가족과 직장의 경계에 걸친 자원변인인 직장생활에 대한 남편의 우호적 태도의 평균점수는 3.83점으로 거의 4점에 가까운 양상을 보였다. 남편이 자신의 직장생활에 비교적 긍정적인 입장을 취한다고 느끼는 여성이 전체 표본의 약 74%를 구성하는 등 상당수를 차지하고 있었다. 다음으로 휴가⋅휴직제도의 시행정도 평균 점수는 0.348점이며, 경제적 지원제도는 0.066점, 탄력근무제도는 0.037점이었다. 결과표 상에 제시하지 않았으나 6가지의 휴가⋅휴직 제도에 대해 모두 제공하지 않는다고 응답한 경우는 45.4%(530명)를 차지했고, 경제적 지원제도는 85.3%(1,013명)에 해당하는 많은 응답자가 5가지 제도 모두를 제공하지 않는다고 응답하였다. 탄력근무제도 유형에 속한 2가지 정책은 거의 대부분에 달하는 95.5%(1,115명)가 모두 제공하지 않은 것으로 답하였다.

        본 연구의 종속변인인 일-가족 갈등의 평균점수는 2.15점으로 척도의 중간점수(2.5점) 보다 낮은 수준을 보였다. 반면, 일-가족 촉진의 평균점수는 2.97점으로 높은 수준을 보였다. 이를 통해, 본 연구에 포함된 연구 대상들은 다소 낮은 수준의 일-가족 갈등을 경험하고 있는 반면 일-가족 촉진은 비교적 높은 수준을 경험하고 있는 것을 알 수 있었다.

        한편, 휴가⋅휴직제도, 경제적 지원제도 및 탄력근무제도에 포함한 총 13개의 개별 정책들의 제공여부에 관한 빈도와 백분율을 산출한 결과, 유급휴가제(48.4%)의 제공률이 가장 높게 나타났고 그 다음이 경조사휴가(39.1%)로 나타났다. 나머지 모성보호제도에 속하는 휴가⋅휴직제도들의 시행률은 20∼30%대 정도였다. 반면, 경제적 지원제도와 탄력근무제에 속하는 모든 개별정책들의 시행률은 10% 미만대에 그쳐, 휴가⋅휴직제도들의 시행률과 대비한 상대적 결과로서 뿐 아니라 시행률 자체가 아직까지도 매우 저조한 상태인 것을 확인할 수 있었다.

      

      
        2. 개인⋅가족⋅직장 관련변인과 일-가족 갈등 및 촉진
        맞벌이 여성의 개인 변인, 가족과 직장영역의 요구변인과 자원변인, 두 영역의 경계에 걸친 자원변인이 일-가족 갈등과 일-가족 촉진을 설명하는 정도를 조사하기 위해, 각각에 대해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 본격적인 회귀분석을 실시하기에 앞서 변수들 간의 다중공선성을 확인하기 위해 상관관계와 분산팽창지수(VIF)를 확인하였다. 그 결과 연령과 미취학 자녀유무(r=-.602, p<.000), 경제적 지원제도와 탄력근무제도(r=.595, p<.000)의 상관계수가 다소 높게 나타났지만 모든 모형에서 VIF 값이 1-2.6 사이로 나타나 다중공선성에 문제가 없는 것을 확인하였다. 이후 회귀분석 1단계에서는 개인 변인을, 2단계에서는 가족과 직장관련 요구 변인을, 3단계에서는 가족과 직장관련 자원 변인을, 마지막 단계에서는 가족과 직장영역 경계에 걸친 자원 변인을 순차적으로 투입하였다.

        먼저 일-가족 갈등의 분석 결과를 살펴보면, 첫 번째 회귀분석 결과 개인 변인은 일-가족 갈등에 대해 10.0%(p<.001)의 설명력을 가지고 있었고, 변인 중 여성의 연령(β=-.220, p<.001)과 건강상태(β=-.0650, p<.05)는 유의한 부적관계가, 성역할태도는 정적관계(β=.236, p<.001)가 있는 것으로 나타났다. 이는 보수적인 성역할태도를 지닐수록 일-가족 갈등 수준이 높은 것을 의미한다. 두 번째 회귀분석에서 가족과 직장관련 요구 변인이 첨가됨으로써 16.7%의 변량이 추가되었다. 가족과 직장영역 요구 변인 중에는 가사노동시간을 제외하고 미취학자녀 유무(β=.124, p<.01), 학령기자녀 유무(β=.108, p<.001), 돌봄노동시간(β=.110, p<.01), 근무시간(β=.110, p<.001), 업무과부하(β=.238, p<.001) 및 직장 내 차별경험(β=.234, p<.001) 모두에서 유의한 정적관계를 보였다. 가족과 직장영역의 자원 변인이 첨가된 세 번째 회귀분석에서 추가된 변량은 매우 미비(0.7%, p<.05)하였다. 추가된 변인 중 남편의 가족과 함께하는 시간(β=-.063, p<.05)은 일-가족 갈등과 유의한 부적관계를 보였다. 한편, 가족과 직장 영역 내 자원 변인들이 추가된 이후에도 성역할태도, 미취학자녀 유무, 학령기자녀 유무, 돌봄노동시간, 근무시간, 업무과부하 및 직장 내 차별경험 등은 일-가족 갈등과 유의한 정적 관련성을 보였다. 가족과 직장영역의 경계에 걸친 자원변인까지 포함한 최종모델은 일-가족 갈등 전체 변량의 약 30%를 설명하는 것으로 나타났다. 연령(β=-.079, p<.05), 남편의 가족과 함께하는 시간(β=-.068, p<.01), 남편의 직장에 대한 우호적 태도(β=-.146, p<.001) 및 휴가⋅휴직제도 시행정도(β=-.070, p<.05)는 일-가족 갈등과 유의한 부적관계가 있는 것으로 나타났으며, 탄력근무제도 시행정도(β=-.059, p<.06)도 일-가족 갈등과 약한 부적 관련성을 보였다. 반면 성역할태도(β=.122, p<.001), 미취학자녀 유무(β=.116, p<.01), 학령기자녀 유무(β=.104, p<.001), 돌봄노동시간(β=.112, p<.05), 근무시간(β=.091, p<.01), 업무과부하(β=.219, p<.001), 직장 내 차별경험(β=.195, p<.001) 및 부부소득 내 아내소득(β=.098, p<.01)은 일-가족 갈등과 유의한 정적관계가 있었다.

        다음으로 일-가족 촉진의 분석 결과를 살펴보면, 첫 번째 회귀분석에서 조사한 개인 변인은 일-가족 촉진에 대해 14.4%(p<.001)의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며, 학력(β=.072, p<.05)과 건강상태(β=.083, p<.01)가 유의한 정적 관계에 있는 반면, 성역할태도(β=-353, p<.001)는 유의한 부적 관계에 있는 것으로 나타났다. 즉, 여성이 보수적 성역할태도를 지닐수록 일-가족 촉진 수준이 유의하게 낮은 것을 확인하였다. 두 번째 회귀분석에서는 가족 및 직장역역 내 요구 변인을 첨가함으로써, 1.3%(p<.05)의 작은 변량이 추가적으로 설명되었다. 근무시간(β=.064, p<.05) 및 업무과부하(β=.066, p<.05)가 일-가족 촉진과 유의한 정적 관련성을 보였다. 다음으로 가족과 직장영역 내 자원 변인을 포함하면서 6.3%의 변량이 추가되었다. 그 결과 부부소득 대비 아내소득(β=.176, p<.001)과 직무자율성(β=.203, p<.001)이 일-가족 촉진과 유의한 정적 관계를 보였다. 한편, 영역 내 자원 변인까지 포함한 상태에도 건강상태(β=.070, p<.01)는 일-가족 촉진과 유의하게 정적으로 관련된 것으로, 성역할태도(β=-.336, p<.001)는 부적으로 관련된 것으로 나타났다. 마지막으로 가족과 직장영역 경계에 걸친 자원 변인까지 포함한 결과 일-가족 촉진 전체 변량의 약 24%(p<.001)를 설명하였다. 최종적으로 남편의 아내 직장생활에 대한 우호적 태도(β=.152, p<.001)를 비롯하여 건강상태(β=.069, p<.05), 부부소득 대비 아내소득(β=.148, p<.001) 및 직무자율성(β=.209, p<.001)은 일-가족 촉진과 유의한 정적 관계를, 성역할태도(β=-.304, p<.001)는 유의한 부적관계를 보였다.

        
          표 4. 
				
          

          
            영역별 예측변인과 일-가족 갈등 및 촉진
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                (S.E)
              
              	
                β
              
              	
                (S.E)
              
            

          
          
            	개인 변인
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	연령
            	-.220***
            	(.003)
            	-.051
            	(.003)
            	-.058
            	(.003)
            	-.079*
            	(.003)
            	.023
            	(.002)
            	.047
            	(.003)
            	.026
            	(.002)
            	.042
            	(.002)
          

          
            	학력
            	.004
            	(.017)
            	-.008
            	(.016)
            	-.008
            	(.016)
            	.016
            	(.017)
            	.072*
            	(.011)
            	.067*
            	(.011)
            	-.001
            	(.011)
            	-.005
            	(.012)
          

          
            	건강상태
            	-.065*
            	(.027)
            	-.031
            	(.025)
            	-.033
            	(.025)
            	-.031
            	(.025)
            	.083**
            	(.018)
            	.090**
            	(.018)
            	.070**
            	(.017)
            	.069*
            	(.017)
          

          
            	성역할태도
            	.236***
            	(.031)
            	.159***
            	(.029)
            	.162***
            	(.029)
            	.122***
            	(.030)
            	-.353***
            	(.021)
            	-.349***
            	(.021)
            	-.336***
            	(.020)
            	-.304***
            	(.021)
          

          
            	가족영역 요구변인
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	미취학자녀 유무
            	
            	
            	.124**
            	(.066)
            	.121**
            	(.066)
            	.116**
            	(.065)
            	
            	
            	.040
            	(.047)
            	.008
            	(.046)
            	.008
            	(.046)
          

          
            	학령기자녀 유무
            	
            	
            	.108***
            	(.037)
            	.108***
            	(.037)
            	.104***
            	(.036)
            	
            	
            	.006
            	(.026)
            	.024
            	(.026)
            	.025
            	(.025)
          

          
            	가사노동시간
            	
            	
            	-.033
            	(.047)
            	-.027
            	(.048)
            	-.024
            	(.047)
            	
            	
            	-.040+
            	(.034)
            	-.007
            	(.033)
            	-.010
            	(.033)
          

          
            	돌봄노동시간
            	
            	
            	.110**
            	(.034)
            	.112**
            	(.034)
            	.112*
            	(.034)
            	
            	
            	.002
            	(.025)
            	.013
            	(.024)
            	.021
            	(.024)
          

          
            	직장영역 요구변인
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	근무시간
            	
            	
            	.110***
            	(.002)
            	.088**
            	(.002)
            	.091**
            	(.002)
            	
            	
            	.064*
            	(.001)
            	-.029
            	(.001)
            	-.030
            	(.001)
          

          
            	업무과부하
            	
            	
            	.238***
            	(.022)
            	.241***
            	(.023)
            	.219***
            	(.023)
            	
            	
            	.066*
            	(.016)
            	.029
            	(.016)
            	.044
            	(.016)
          

          
            	직장 내 차별경험
            	
            	
            	.234***
            	(.026)
            	.228***
            	(.026)
            	.195***
            	(.026)
            	
            	
            	-.053+
            	(.019)
            	-.064*
            	(.018)
            	-.030
            	(.019)
          

          
            	직장영역 자원변인
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	가사노동분담만족도
            	
            	
            	
            	
            	-.036
            	(.018)
            	-.031
            	(.018)
            	
            	
            	
            	
            	-.041
            	(.013)
            	-.041
            	(.013)
          

          
            	남편의 가족과 함께하는 시간
            	
            	
            	
            	
            	-.063*
            	(.013)
            	-.068**
            	(.012)
            	
            	
            	
            	
            	-.030
            	(.009)
            	-.028
            	(.009)
          

          
            	직장영역 자원변인
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	부부소득 대비 아내소득
            	
            	
            	
            	
            	.049+
            	(.147)
            	.098**
            	(.153)
            	
            	
            	
            	
            	.176***
            	(.103)
            	.148***
            	(.107)
          

          
            	직무자율성
            	
            	
            	
            	
            	-.002
            	(.023)
            	.001
            	(.023)
            	
            	
            	
            	
            	.203***
            	(.016)
            	.209***
            	(.016)
          

          
            	가족과 직장영역에 걸친 자원변인
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	남편의 우호적 태도
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	-.146***
            	(.021)
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	.152***
            	(.015)
          

          
            	휴가·휴직제도 시행정도
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	-.070*
            	(.046)
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	.008
            	(.033)
          

          
            	경제적 지원제도 시행정도
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	.043
            	(.106)
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	-.034
            	(.075)
          

          
            	탄력근무제도 시행정도
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	-.059+
            	(.106)
            	
            	
            	
            	
            	
            	
            	.013
            	(.074)
          

          
            	
              R
              2
            
            	.100
            	.267
            	.274
            	.299
            	.144
            	.157
            	.220
            	.239
          

          
            	⊿R2
            	.100
            	.167
            	.007
            	.025
            	.144
            	.013
            	.063
            	.019
          

          
            	F
            	32.142***
            	38.286***
            	29.050***
            	25.786***
            	48.839***
            	19.593***
            	21.696***
            	18.999***
          

        

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

        

        

      

    

    

  
    
      Ⅴ. 결론 및 논의
      본 연구는 부부 모두 임금근로자로 재직 중인 유자녀 여성을 대상으로 그들의 일-가족 갈등과 일-가족 촉진에 유의하게 관련된 변인을 규명하는 것을 목적으로 하였다. 변인을 선정함에 있어 일-가족 접점에 생태학적 관점을 적용한 선행연구들에 주목하여 개인 변인, 가족영역과 직장영역 내 요구와 자원 변인, 두 영역의 경계에 걸친 자원 변인을 포괄적으로 고려하였고 이들의 상대적 설명력을 조사하여 요구-자원 변인과 일-가족 갈등 및 촉진 사이의 차별적 현저성과 직장과 가족영역의 경계에 걸친 자원 변인과 일-가족 갈등 및 촉진 사이의 상대적 현저성을 검증하고자 하였다. 이를 위해 여성가족패널 7차년도 자료 중 연구대상으로 선정된 1,168명의 자료로 위계적 회귀분석을 실시하였다. 주요한 연구 결과를 제시하면 다음과 같다.

      
        1. 맞벌이 여성의 일-가족 갈등을 설명하는 변인
        맞벌이 여성의 일-가족 갈등과 유의하게 관련된 개인 변인을 먼저 살펴보면, 여성의 연령은 일-가족 갈등 수준과 유의한 부적관계에 있었다. 이는 연령이 증가하면서 쌓이게 되는 다양한 인생경험이 개인에게 하나의 자원으로 작용하는 것이라 볼 수 있다(이세인 외, 2007). 또는 맞벌이 여성의 연령이 증가하면서 자녀의 연령 또한 증가하는 경향 때문으로도 해석할 수 있다. 이로 인해 직장 내 요구 수준은 변하지 않더라도 가족 내 요구수준이 감소하여 맞벌이 여성이 수행해야 하는 전반적인 역할이나 요구수준은 감소하게 되고 그것이 일-가족 갈등을 감소시킨 것이라 볼 수 있다.

        다음으로 보수적인 성역할태도를 지닐수록 일-가족 갈등수준이 유의하게 높았다. 이는 전통적인 성역할태도가 일-가족 갈등(이진숙, 최원석, 2011)이나 일→가족 갈등(장윤옥, 정서린, 2012)에 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타난 연구들과 맥을 같이 한다. 성역할태도가 보수적일수록 여성(아내)와 남성(남편)의 역할을 분리하고 직장인으로서의 역할보다는 아내와 엄마로서의 역할수행에 더 큰 가치를 두는 경향이 있다. 따라서 직장과 가족생활을 동시에 수행하면서 가족역할 수행에 할애하는 에너지와 시간이 줄어들거나 가족역할 수행에 어려움을 경험하는 것은 보수적인 성역할태도를 지닌 여성들에게 큰 스트레스원이 되고 이는 일-가족 갈등 수준의 증가로 이어진 것이라 볼 수 있다.

        가족관련 변인들 중 요구 변인인 미취학자녀 유무와 학령기자녀 유무는 일-가족 갈등에 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이를 통해, 미취학자녀 유무나 학령기자녀 유무를 가족영역 변인으로 포함하여 일-가족 갈등에 유의한 정적 영향을 밝혀낸 선행연구(김소정, 2016; 김필숙, 이윤석, 2015; 박기남, 2009)를 지지하였다. 본 연구의 결과는 영유아기 자녀를 둔 경우 그들의 돌봄과 양육에 많이 관여하고 에너지와 시간을 소모함으로써 역할과중(장윤옥, 정서린, 2012)을 경험하게 됨을 의미한다. 한편, 학령기의 자녀에 관한 결과는 영유아기 자녀에 비해 신체적, 물리적 돌봄에 대한 요구는 줄어들지만 사회적⋅정서적 돌봄에 대한 요구가 증가하고 자녀의 학교생활과 교육문제에 관여하는 등 신경써야하는 가족역할이 더 다양해진 것을 고려할 때, 결코 역할부담이 줄어들었다고 할 수 없음을 나타내는 것이라 할 수 있다.

        돌봄노동시간 역시 그들의 일-가족 갈등을 유의하게 설명하는 요구변인으로 나타났다. 이는 두 변인 사이의 정적 관련성을 규명한 기존 연구(Frone et al., 1997; Greenhaus & Beutell, 1985; Voydanoff, 2008)를 지지한다. 해당 결과는 가족영역의 역할 수행으로 너무 많은 시간을 보낼 경우, 다른 영역에 투자할 수 있는 시간 자원이 줄어들어 두 영역의 생활을 병행하는데 어려움을 겪게 되는 것으로 해석할 수 있다. 한편, 돌봄노동과 가사노동 중 돌봄노동시간에서만 유의한 관련성이 검증되었다. 이는 기존 연구들이 가족생활의 무급노동시간 중 가사노동시간이나 참여만을 고려했기에 나타난 결과일 수 있다. 한편, Doucet(2015)은 자녀양육노동이 감정적, 도덕적, 인지적 등 다양한 책임감을 수반하기 때문에 단순히 자녀에게 음식을 먹여주는 것과 같은 활동과 구별되는(discrete) 것이라 했는데(Perry-Jenkins & Gerstel, 2020, 재인용), 이와 같은 관점을 본 연구에 적용해보면 자녀나 아픈 어르신에 대한 돌봄노동이 가사노동에 비해 감정적, 도덕적 책임감을 필요로하기 때문에 맞벌이 여성에게 더 강한 요구요인으로 작용한 것이라 볼 수 있다.

        직장영역 요구변인인 근무시간 또한 일-가족 갈등을 유의하게 높이는 것으로 나타났다. 이를 통해, 근무시간과 일-가족 갈등 간에 유의한 정적 관계를 확인한 기존 연구결과(이윤석, 2010; 진미정, 성미애, 2012; Voydanoff, 2004a)를 지지하였고, 근무시간이 시간-기반 갈등의 주요 형태(Greenhaus & Beutell, 1985)임을 다시 한 번 확인하였다. 업무과부하도 일-가족 갈등을 유의하게 예측하며 선행연구를 지지하였다(Duxbury et al., 2008; Frone et al., 1997; Hill, 2005; Ilies et al., 2007; Parasuraman et al., 1996; Thompson & Prottas, 2005). 근무시간을 함께 고려한 상태에서도 업무과부하는 일-가족 갈등을 유의하게 예측하는 변인으로 나타났고 표준화 회귀계수 값 또한 더 큰 것으로 확인되어 시간-기반 갈등이면서 동시에 긴장-기반 갈등인 업무과부하의 주요한 설명력을 알 수 있었다. 또한, 직장 내 차별수준 역시 일-가족 갈등에 유의한 정적 영향을 미치는 변인으로 나타났다. 직장 내 차별경험이 심리적 요구로 작용하여 일-가족 갈등 수준을 높인 것이라 할 수 있다. 이를 통해 직장 내 차별경험과 일-가족 갈등 사이에 유의한 정적관계를 밝힌 기존 연구를 지지하였다(김준기, 양지숙, 2012; 김필숙, 이윤석, 2015; 이진숙, 이슬기, 2015).

        반면, 가족영역 자원인 남편이 가족과 함께하는 시간은 김소정(2016)의 연구와 같이 일-가족 갈등을 유의하게 낮추는 것으로 밝혀졌다. 이는 남편이 가족과 함께 보내는 시간이 많을수록 아내와 공유하거나 같이 대화하는 시간이 증가할 수 있고 이것이 여성에게 정서적 지지로 작용하여 나타났을 수 있다. 또한, 가족과 함께 보내는 시간이 증가할수록 자녀를 돌보거나 가사노동에 참여할 가능성이 증가하는 것도 고려해 볼 수 있다.

        하지만 또 다른 자원변인인 부부소득 중 아내소득은 오히려 일-가족 갈등과 유의한 정적관계를 보였다. 부부소득 중 여성의 근로소득 비중이 높아지는 것이 여성의 급여수준의 증가에 의한 것이고, 높은 급여가 장시간의 근로시간이나 과한 직무요구와 같은 심리적 부담을 수반한다면(김성경, 2011; Judge et al., 1994) 일-가족 갈등수준이 높아질 수 있다. 또한, 여성의 근로소득 비중이 높은 것은 여성이 가계의 재정적 지원과 생계부양 역할부담이 증가한 것을 의미할 수 있다. 이로 인해, 일-가족 갈등 수준이 유의하게 높게 나타날 가능성도 고려할 필요가 있다.

        가족과 직장 경계선 상의 자원인 직장생활에 대한 남편의 우호적 태도는 여성의 일-가족 갈등을 유의하게 낮추는 것으로 나타나, 남편의 정서적 지지가 여성의 일-가족 갈등을 완화하는 데에 주요한 자원으로 작용하는 것을 확인하였다. 이와 같은 결과는 여성의 직장생활에 긍정적인 태도를 가진 남편의 경우 부정적인 태도를 가진 남편에 비해, 여성이 직장인으로서 역할을 수행함에 있어 경험하는 고충이나 일과 가족을 양립하고자 하는 과정에서 발생하는 어려움 등을 더 주의 깊게 이해하고 그들에게 격려를 제공할 가능성이 높기 때문인 것으로 해석된다(Lapierre & Allen, 2006).

        마지막으로 가족친화제도에 있어서는 휴가⋅휴직제도를 많이 제공할수록 일-가족 갈등이 유의하게 낮은 것으로 나타나, 가족친화제도 중 휴가⋅휴직제도는 맞벌이 여성의 일-가족 갈등을 완화하는데 어느 정도 효과적임을 확인하였다. 이러한 결과는 본 연구에서 돌봄노동시간, 근무시간, 업무과부하 등 시간과 관련한 변인들이 일-가족 갈등에 유의한 관련이 있는 것으로 밝혀진 점을 감안할 때, 맞벌이 여성에게 있어 시간-기반 갈등이 가장 핵심적인 갈등 유발 요인이기 때문인 것으로 이해할 수 있다. 또한, 제도를 많이 시행할수록 근로자가 특권, 혜택을 경험하거나 심리적 보상을 느낄 수 있는 기회가 증가하고, 조직이 자신과 자신의 가족까지 돌봐준다는 긍정적인 생각을 가질 수 있기 때문에, 일-가족 갈등을 완화한 것으로 해석할 수 있다. 그 외 가족친화제도 시행의 증가가 근로자로 하여금 조직의 문화를 보다 가족친화적으로 인지하도록(Cook, 2009; Fiksenbaum, 2014) 한 가능성도 고려할 수 있다(Allen, 2001; Thompson et al., 1999).

      

      
        2. 맞벌이 여성의 일-가족 촉진을 설명하는 변인
        맞벌이 여성의 일-가족 촉진과 유의하게 관련된 개인 변인으로 여성의 주관적 건강상태가 좋을수록 일-가족 촉진이 유의하게 높은 것을 확인하였다. 이는 두 변인 간의 유의한 관계를 밝혀낸 기존 연구(김성경, 2011; 김준기, 양지숙, 2012)와 일치하는 결과이다. 개인의 건강상태가 양호할수록 그렇지 않은 사람에 비해 직장과 가족생활을 병행하는 데에 필요한 심리적, 신체적 에너지를 더 수월하게 충당하고 사용할 수 있다. 그렇기에 맞벌이 여성이 자신의 건강상태를 좋게 인식하는 것은 개인차원에서 유용한 자원이 되어 촉진수준이 유의하게 높게 나타난 것이라 볼 수 있다.

        성역할태도는 본 연구에서 고려한 다양한 변인들 중 일-가족 촉진을 가장 강하게 설명하는 변인으로 나타났다. 이는 일지향, 가족지향, 맞벌이 태도 등 일-가족 양립과 관련한 다양한 가치관이 일-가족 갈등 및 촉진에 미치는 영향을 살펴본 결과 가치관 변인들이 일-가족 갈등 보다 일-가족 촉진을 2배 이상 설명하는 것으로 나타난 결과(손영미, 박정열, 2015)와 부합한다. 두 변인 간에 유의한 부적 관계가 나타난 것은 성평등지향적인 성역할태도를 지닐수록 가족영역과 직장영역의 역할 모두를 중요시하고 두 영역의 역할에 동등한 가치를 둠에 따라, 일-가족 간에 발생하는 긍정적인 영향이나 효과에 더 민감하게 반응하고 높게 지각한 결과로 이해할 수 있다.

        직장영역 변인 중 부부소득 대비 아내소득 수준이 일-가족 촉진과 유의한 정적관계를 보였다. 이를 통해, 부부소득 중 아내소득의 비중이 높은 것은 일-가족 갈등을 유의하게 높이는 스트레스원이기도 하지만 일-가족 촉진을 높이는 자원으로서도 작용하고 있는 것을 확인하였다. 이는 아내가 가구재정에 기여하는 정도가 높을수록 자신의 역할갈등을 완화하기 위한 외부 지원을 사용하는 재량권이 강화되고 직장과 가족생활을 병행하는 과정에서 받는 심리적 보상이 커져 나타난 결과로 해석된다.

        직무자율성은 직장영역의 중요한 자원으로서 일-가족 촉진의 주요한 선행요인으로 언급되었는데(Bhargava & Baral, 2009; Poelmans et al., 2008), 본 연구에서 두 변인 사이에 직접적이고 실질적인 유의한 관련성을 규명하였다. 이를 통해, 직무통제력 등 직무자율성의 관련 개념으로 일-가족 촉진에 미치는 영향을 검증한 기존 연구(김진희, 한경혜, 2002; 한주희, 2005)의 한계를 벗어날 수 있었다. 이와 같은 결과는 보다 유연하고 근로자의 자율성을 보장하는 근무특성을 강화하고자 하는 조직차원의 노력이 이루어져야 할 실증적 근거를 제공하는 것이라 볼 수 있다.

        마지막으로 직장생활에 대한 남편의 우호적 태도가 맞벌이 여성의 일-가족 촉진을 유의하게 설명하는 변인으로 나타나 선행연구 결과(김소정, 2016; 김준기, 양지숙, 2012)를 지지하였다. 이는 다양한 자원들 중 최종 모델에서 배우자의 지지만이 가족→일 촉진을 가장 강력하게 예측하는 요인으로 밝혀진 연구(Voydanoff, 2005)와 일부 맥을 함께한다. 남편의 가사노동분담만족도와 달리 남편의 직장생활에 대한 지지에서만 유의한 관계가 검증된 것은 도구적 지지에 비해 정서적 지지가 상대적으로 맞벌이 여성에게 미치는 실질적 영향력이 강하기 때문일 수 있다. 또한, 아내가 직장에 다니는 것을 긍정적으로 평가하는 것은 아내의 직장생활에 더욱 특화된 지지이며, 일과 가족생활을 병행하는 과정에서 경험할 수 있는 중요한 타인의 인정이기에 이와 같은 결과가 나온 것이라 볼 수 있다.

      

      
        3. 일-가족 갈등과 일-가족 촉진을 설명하는 변인의 비교
        본 연구는 일-가족 맥락에 생태학적 관점을 적용하여 개인, 가족 및 직장체계의 여러 요인을 고려했을 뿐 아니라 가족체계와 직장체계에 관해서는 일-가족 갈등 및 촉진에 요구와 자원으로 작용할 수 있는 변인들을 고려하여 일-가족 갈등 및 촉진과의 관계를 살펴보았다. 특히, 일-가족 갈등은 가족과 직장의 요구변인에서, 일-가족 촉진은 가족과 직장의 자원변인에서 유의하게 관련되는 변인이 더 많이 도출되거나 강한 설명력을 지닌다는 차별적 현저성이 나타나는지 조사하였다. 나아가 가족과 직장의 경계에 걸친 자원변인들은 일-가족 갈등과 촉진 모두에 유의하게 연관된다는 상대적 현저성도 실증적으로 검증하고자 하였다.

        분석결과 전반적으로 요구-자원 변인과 일-가족 갈등 및 촉진 간의 차별적 현저성을 일부 지지하였다. 특히, 일-가족 촉진에서 이와 같은 특성이 더 두드러지는 것을 확인할 수 있었다. 연구에서 고려한 변인들 중 일-가족 촉진에 유의하게 연관된 변인은 직무자율성, 직장생활에 대한 남편의 우호적 태도 등 모두 자원 변인에 해당하였다. 일-가족 갈등에서도 차별적 현저성을 일부 지지하였다. 일-가족 갈등을 유의하게 높이는 요구변인으로 미취학자녀 유무, 학령기자녀 유무, 돌봄노동시간, 근무시간, 업무과부하, 직장 내 차별 경험 등 다수가 검증되고 설명력이 크게 증가한 반면, 일-가족 갈등을 유의하게 낮추는 자원변인은 남편이 가족과 함께하는 시간, 남편의 우호적 태도 등이 검증되었고 설명력도 미비하였다. 또한, 표준회귀계수 값을 본 결과 요구 변인들이 전반적으로 강한 설명력을 지니는 것을 알 수 있었다. 이를 통해, 변인이 요구나 자원변인 중 어떤 특성을 가지는지에 따라 일-가족 갈등 및 촉진과 상이하게 연관된다는 차별적 현저성(Voydanoff, 2004a; Voydanoff, 2005)이 국내 맥락에도 적용되는 개념임을 확인하였다.

        가족과 직장영역의 경계에 걸친 자원 중 아내의 직장생활에 대한 남편의 우호적 태도는 일-가족 갈등과 유의한 부적관계를, 일-가족 촉진과 유의한 정적관계를 보여 상대적 현저성을 지지하였다. 하지만 가족친화제도 중에는 휴가⋅휴직제도 유형만이 일-가족 갈등과 유의한 부적관계를 보였다. 이와 같은 결과는 휴가⋅휴직제도들의 시행정도에 비해 경제적 지원제도나 탄력근무제도에 속하는 정책들의 시행정도가 매우 저조하기 때문일 수 있다.

        하지만 본 연구의 결과는 Voydanoff(2004a)에서 가족휴가와 육아휴직이 일→가족 갈등 및 촉진 모두에서 유의한 관계가 있는 것으로 밝혀진 것과도 다소 상이한 결과이다. 이러한 결과가 나타난 이유로 본 연구에서 차별적 현저성에 기반하여 검증한 관련 변인들을 주목할 필요가 있다. 본 연구에서 근무시간, 미취학자녀 유무, 학령기자녀 유무 등 요구변인들이 일-가족 갈등에 유의한 관련변인으로 밝혀졌다. 한편, 휴가⋅휴직제도는 근로자가 개인이나 가족생활로 인해 법정 근로시간만큼 근무가 가능하지 않은 날 또는 특정 기간 동안의 휴일을 보장하는 제도라 할 수 있다. 근로자가 몸이 안 좋아 출근이 어려울 경우 휴일을 보장하는 병가나 만 8세 이하의 자녀를 양육하는 근로자의 육아부담을 해소하고 계속해서 근로를 유지할 수 있도록 지원하는 육아휴직 등이 그 예이다. 즉, 지원의 내용이 근무일자나 근로시간, 미취학자녀 등 일-가족 갈등의 관련변인과 밀접하게 관련된 형태인 반면, 일-가족 촉진과 유의하게 관련한 요인으로 규명된 건강상태, 직무자율성 등의 특성은 거의 반영이 안 된 형태라 볼 수 있다. 그렇기에 직장과 가족영역에 걸친 자원임에도 휴가⋅휴직제도 시행정도와 일-가족 촉진에는 아무런 관계가 없게 나타난 가능성 역시 주목할 필요가 있다.

        이는 차별적 현저성이 본 연구에서 고려한 여러 가족친화제도 유형 중 휴가⋅휴직제도 시행정도만이 일-가족 갈등에 유의한 변인으로 나타난 원인을 설명하는 주요한 기제일 수 있음을 시사한다. 즉, 기업이나 정부에서 이루어지는 일-가족 양립 지원책들이 어떤 측면에 초점을 두는지, 지원하는 내용이 무엇인지에 따라 근로자의 일-가족 갈등에는 유의할 수 있지만 일-가족 촉진에는 유의한 관련이 없거나 그 반대의 경우가 발생하는 반쪽짜리 지원에 그칠 수 있는 것이다. 따라서 일-가족 갈등 완화와 동시에 일-가족 촉진을 향상시키는 균형적인 가족친화제도가 되기 위해, 휴가⋅휴직제도 지원에 그치는 것이 아니라 직무자율성이나 건강상태 등을 보장하는 측면을 강화해야 할 것이다.

        일-가족 촉진 역시 삶의 질을 반영하는 삶의 만족도, 우울 등의 지표들과 유의하게 관련되어 있는 것(Zhang et al., 2018)을 고려할 때에도 일-가족 촉진과 유의하게 관련된 변인의 특성을 직접적으로 반영하는 지원책들을 확보하거나 확대할 필요가 있다. 예를 들어 근로자에게 있어 직무자율성의 의미와 이를 향상시키는 방안을 다루는 기업교육 프로그램을 고안하고, 관리자와 중간관리자를 중심으로 교육을 실시하는 지원책을 생각해 볼 수 있다. 또한, 직무자율성을 보장할 수 있는 가족친화정책의 형태는 무엇인지 조사하여 이를 반영한 정책을 개발하거나 기존의 정책들 중 직무자율성과 보다 밀접하게 연관된 정책들을 확인하고 이들이 더욱 활발히 이루어질 수 있도록 하는 노력이 필요하다. 직무자율성이 업무를 보는 시간이나 장소에 대한 근로자의 결정권을 포함하는 개념임을 고려할 때, 시차출퇴근제와 같은 탄력근무제를 더 활발하게 제공하고 이의 활용가능성을 높이는 것은 일-가족 촉진으로 이어질 수 있다. 한편, 건강상태와 부부소득 대비 아내소득에 대한 결과를 감안할 때, 현재 모성보호와 관련한 의료비나 경제적 지원이 임신과 출산 등 특정시기에만 중점적으로 이루어지고 있는데, 기혼 여성의 부인과 진료나 검사에 대한 비용지원의 범위와 시기를 넓힘으로써 건강상태를 신경써주고 의료비에 대한 경제적 지원을 충당해주는 것 역시 일-가족 촉진 향상의 한 방안으로 고려할 수 있다.

        하지만 아직까지도 우리나라의 많은 기업들은 법으로 규정하고 있는 제도를 위주로 수동적으로 시행하는 것에 그치고 있음에 따라, 대부분 기업의 재량권에 맡겨진 경제적 지원제도와 탄력근무제도2) 유형에 속한 정책들의 제공정도는 매우 저조하다. 따라서 경제적 지원제도와 탄력근무제도 형태에 속하는 다양한 정책들에 관해 근로자들의 요구도를 확인하고 개별정책들과 일-가족 촉진과의 관련성을 체계적으로 조사하여 요구도와 일-가족 촉진과의 관련성이 높은 정책들을 우선적으로 법적 차원에서 보장하고 시행수준을 높일 수 있도록 하는 순차적인 노력이 지속되어야 할 것이다.

      

      
        4. 한계 및 의의
        본 연구의 한계는 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 일-가족 맥락의 질적인 차원에서의 동질성을 확보하기 위해, 조사대상의 일자리 형태를 임금근로자로 제한하였다. 하지만 여성들은 연령이 증가할수록 비정규직 비율이 급격히 늘어나는 경향이 있고(류임량, 2009), 기혼 여성의 경우 출산 등 생애단계별 경력 단절로 인해 재취업 단계에서 하향 직종 또는 지위로의 변화를 경험하는 등 고용상태가 불안정해질 가능성이 높아진다(김유경, 2013). 또한, 비임금근로자 및 특수형태근로종사자로 근무하는 맞벌이 여성들도 존재한다. 따라서 일자리 형태에 따라 적합한 근로조건과 근무환경 특성을 적극적으로 고려하고 이들의 일-가족 갈등과 촉진에 실질적으로 영향을 미칠 수 있는 요구와 자원은 무엇인지 조사하여, 그들에게 실질적으로 효과적인 지원 형태를 도출하는 연구가 이루어져야 할 것이다. 둘째, 본 연구의 목적과 여성가족패널이 여성의 가족생활과 직장생활 조사에 중점을 두는 특성을 고려하여, 지역사회 등 일-가족 맥락에 연관된 다른 체계의 변인들을 포함하지 않았다. 하지만 지역사회 가족친화성(김소영, 2018)이나 지역사회 사회자본(진미정, 2018) 등이 일-가족 양립에 유의한 영향을 미칠 수 있음을 고려할 때, 외체계나 거시체계 관련변인들을 포함하여 일-가족 맥락을 보다 종합적으로 이해하는 연구가 필요하다. 셋째, 이 연구는 일-가족 갈등과 촉진의 탐색적 요인분석 결과 일-가족 사이의 전이 방향성이 없는 것이 본 연구의 데이터 상 더 적합하게 나타나 일-가족 갈등과 촉진 두 변인을 종속변인으로 하였다. 하지만 일→가족 갈등과 촉진, 가족→일 갈등과 촉진 등 네 요인으로 구분하는 것이 적합한 것으로 밝혀진 연구들도 존재하는 바(Demerouti & Geurts, 2004; Grzywacz & Marks, 2000), 차후 네 요인을 종속변인으로 한 연구를 진행하여 본 연구와 차이점을 조사해 보는 것 역시 의의가 있을 것이다. 마지막으로 본 연구는 요구와 자원 변인의 차별적 현저성과 상대적 현저성 검증에 초점을 둠에 따라 최종적으로 위계적 휘귀분석을 실시하였다. 하지만 생태학적 체계이론에서 궁극적으로 일-가족 갈등과 촉진에 관련한 변인들 간의 상호작용과 구조화를 강조하고 있다. 추후 연구에서는 변인들 간의 조절효과나 매개효과를 검증함으로써, 맞벌이 여성의 일-가족 또는 일-생활 경험을 더욱 심층적으로 이해할 필요가 있다.

        이와 같은 한계에도 본 연구는 다음의 의의를 지닌다. 우선, 최근 데이터를 사용하여 유자녀 맞벌이 여성의 일-가족 갈등과 일-가족 촉진을 유의하게 예측하는 다양한 변인을 살펴본 점이다. 특히, 일-가족 상호접점에 생태학적 관점을 적용한 선행연구에 기반하여(Grzywacz & Marks, 2000; Hill. 2005; Vaydanoff, 2008), 개인차원을 비롯한 가족과 직장차원의 다양한 변인들을 종합적으로 고려하고 일-가족 갈등이나 촉진에 유의하게 관련된 변인을 규명하였다. 다음으로 가족과 직장영역에서는 요구-자원 변인과 일-가족 갈등 및 촉진 사이의 차별적 현저성(Voydanoff, 2004a; Voydanoff, 2005)에 주목하여 일-가족 갈등에 유의하게 연관된 변인에는 요구변인이 상대적으로 두드러지게 나타난 반면 일-가족 촉진에는 자원변인만이 유의한 변인으로 나타나 차별적 현저성을 지지하였고, 가족-직장 영역의 경계에 걸친 자원 변인들의 상대적 현저성도 일부 지지하였다. 이를 통해, 해당 개념들이 국내에도 적용될 수 있음을 확인한 것은 본 연구의 주요 의의라 할 수 있다. 마지막으로 가족친화체도의 시행정도를 지원의 특성에 따라 세 가지 유형으로 구분하고 가족과 직장 등 다양한 변인들을 고려한 상태에서 일-가족 갈등 또는 촉진 간의 관련성을 파악하였다. 그 결과 휴가⋅휴직제도 시행정도는 다른 변인들을 통제한 후에도 일-가족 갈등과 유의한 부적관계를 보여, 임금근로자로 일하는 맞벌이 여성이 직장과 가족생활을 조화롭게 유지하고 그들의 삶의 안녕을 위한 제도로서 어느 정도 실효성을 확보한 것을 확인하였다. 또한, 차별적 현저성과 상대적 현저성 개념에 기반하여 우리나라 기업들이 휴가⋅휴직제도 외에 경제적 지원제도와 탄력근무제도 형태의 개별 제도들을 더욱 적극적으로 제공하는 노력을 해야 할 경험적 근거를 제공한다는 측면에서도 가치를 지닌다.
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      Notes
      
        1) 이후의 본문에서부터 본 연구에서 살펴본 선행연구에서 직접 사용한 변인명을 언급할 경우를 제외하고 본 연구의 일-가족 간 긍정적인 경험이나 영향을 설명할 경우에는 일-가족 촉진으로 명칭을 통일하여 사용하고자 한다.
      

      
        2) 본 연구에서 탄력근무제도의 개별정책으로 포함한 육아기근로시간단축제는 법정보장이 이루어지고 있다.
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