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ABSTRACT

This study explores the factors influencing employees' use of family-friendly programs. 
Although recent years have witnessed an increasing number of family-friendly programs offered 
in the workplace, many studies have reported a lack of their actual use. This study considers 
various socio-demographic and workplace characteristics such as attitudes toward gender roles, 
and the perceptions of the work environment to better understand the reason behind this 
insufficient use. For this, data from the 2nd National Korean Family Survey in 2010 were 
employed. The results based on a total of 408 employees with diverse occupations indicate that 
among the four family-friendly programs evaluated(flexible working hours, child care, dependant 
care, and employee wellbeing), child care programs were most frequently provided by employers. 
In addition, the factors influencing employee participation in family-friendly programs were 
associated mainly with workplace characteristics or attitudes toward gender roles. The work 
environment including the employee’s perceptions of how comfortable it is to accept assistance 
from family-friendly programs was also a key factor. Personal characteristics such as age and 
attitudes toward gender roles except for family needs had significant effects on employee 
participation in family-friendly programs. Future research should examine the effects of various 
environmental factors on employees’ responses to family-friendly programs and investigate 
additional factors that can further enhance the effectiveness of such programs.

Key words: use of family-friendly programs, work environment, employee perceptions, gender 
role attitude

Ⅰ. 서론 

산업화 이후 개인의 삶에서 가족과 직장은 별개의 

영역으로 자리 잡았다. 또한 별개로 존재하는 이 두 

영역을 상호 아우르기란 힘들어졌다. 자녀를 돌보는 

일과 직장 일을 동시에 수행하기란 어려우며, 개인은 

두 가지 일 중 어느 하나를 선택해야만 하는 양립 불

가능한 영역이 되었다. 이러한 가운데 가족 안에 머
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물며 구성원들을 돌보는 가족 일은 여성이 담당하고, 

가족의 생계를 책임지기 위한 직장 일은 남성이 담당

하는 성별분업적 역할구조가 만들어졌다. 

그러나 현대 사회에 들어오면서 일과 가족의 영역

을 과연 상호 배타적인 별개의 것으로 다루어야 하는

가에 대하여 의문이 제기되고 있다. 이혼가족 및 단

독가구 증가 등 가족형태가 변화하고 있으며, 여성의 

경제활동 참여율 증가 및 성역할에 대한 양성평등 가

치관이 확산되고 있다. 이에 점차 가족의 일은 여자

가 담당하고 직장 일은 남자가 담당한다는 기존의 이

분법적 성역할 구분이 모호해지고, 성별에 상관없이 

가족과 직장 모두에서 책임과 역할을 다하는 사람들

이 증가하고 있기 때문이다(Clark 2000). 따라서 가족

과 직장은 서로 별개의 삶의 영역이 아니며, 이 둘은 

영향을 주고받으면서 관련이 되어 있다는 점, 즉 이 

두 영역의 상호연관성과 상호의존성에 대한 관심이 

커지고 있다. 

일과 가족의 상호관련성을 가장 잘 반영하면서 최

근 우리 사회의 관심이 증가하고 있는 것이 바로 ‘가

족친화제도’이다. ‘가족친화제도’는 사회적 차원에서 

개인이 직장일과 가족일을 조화롭게 수행할 수 있도

록 도와주는 정책적 배려를 말한다. 가장 대표적인 

것이 육아휴직제, 출산휴가제, 직장보육시설 등이다. 

기업이나 공공기관 등 사회적 환경에서 개인이 직장

을 다니면서도 가족을 돌볼 수 있는 가족친화적 여건

이 형성된다면, 개인의 삶에서 일과 가족의 양립으로 

인한 갈등이 줄어들 것이다. 이것은 직장의 관점에서 

본다면 유능한 인적 자원의 손실을 막고, 가족의 관

점에서 본다면 개인과 가족구성원의 삶의 질을 높이

는데 기여한다는 점에서 직장과 가족 모두의 복지를 

증진시키는데 매우 유용하다. 

따라서 서구 선진국들은 일찌감치 가족친화환경

에 관심을 가지고 이를 구체적으로 실현할 수 있는 

다양한 가족친화프로그램을 개발하고 이를 시행하고 

있다. 반면, 우리 사회는 최근에 와서야 국가적 차원

에서 가족친화환경의 중요성을 인식하고 이를 확산

시키기 위한 노력을 시작하였다. 2008년 이후 ‘가족

친화 사회환경의 조성촉진에 관한 법률’이 시행되었

으며, 한국건강가정진흥원의 가족친화지원센터를 통

해 가족친화경영컨설팅, 가족친화교육 및 조사, 가족

친화인증사업, 가족친화포럼 등의 사업이 진행되고 

있다. 이러한 사업들은 기업 내 가족친화 중요성을 

인식시키고, 구체적인 프로그램을 각 기업에 홍보하

는데 기여하고 있다. 특히 저출산에 대한 사회적 차

원의 대책마련이 강조되면서 출산을 장려할 수 있는 

사회적 배려에 대한 관심이 집중되었다. 이러한 가운

데 특히 가족돌봄과 자녀양육을 배려하는 가족친화

정책에 대한 대중적, 사회적 관심이 더욱 증가하였다. 

이처럼 우리 사회에서 가족 친화사업은 개인, 기

업, 사회 전반에서 문제점을 인식하여 공통적으로 필

요성을 제기한 것이라기보다, 정부의 저출산 정책의 

일환으로 시작되었으며 그 주체 역시 정부가 주도하

는 측면이 강하다(Yoo 2007; Kim 2009; Kim 2013; 

Moon 2013). 이에 따라 기업이 가족친화제도의 본연

의 의도를 공감하고 이를 뿌리내리고자 경영에 적극 

활용하기보다 정부의 정책이기 때문에 마지못해 따

르거나 기업의 홍보차원에서 피상적으로 운영하는 

경향이 크다. 최근 육아정책연구소의 조사(Do 2013)

에 의하면 육아휴직제도나 출산 전후 휴가제도 등은 

많은 기업들이 이미 도입하였으나 회사 분위기와 업

무 부담 때문에 이를 실제로 이용하는 이용률은 턱없

이 낮은 것으로 나타났다. 예를 들면, 이 조사에서 육

아휴직제도를 도입한 기업은 조사대상 전체의 79.4%

이지만, 이를 이용한 경험이 있다고 응답한 여성 근

로자는 24.3%에 불과했다는 것이다. 출산 전후 휴가

제 역시 90.3%의 기업들이 도입했다고 응답한 반면, 

근로자들의 실제 이용률은 34.5%에 불과하였다. 

이러한 현실은 가족친화제도들이 양적으로 확산

되는 것만으로 곧 제도가 정착되고 활성화됨을 의미

하지 않는다는 것을 일깨워준다. 이용할 수 있는 제

도가 있음에도 불구하고 그것을 활용하지 않는 이유

가 무엇인지, 즉 제도의 도입과 실제 이용률간의 간

극이 과연 무엇으로 설명될 수 있는지에 관한 논의가 

필요한 시점이다. 따라서 본 연구는 이러한 논의의 

시작점으로서 가족친화제도의 실제적 활용에 초점을 

두고자 한다. 과연 가족친화제도를 실제로 활용하는 

것은 어떠한 요인들과 관련이 있는지를 파악해볼 것

이다. 

가족친화와 관련된 선행연구들은 주로 가족친화

제도가 직장과 가족의 삶에 어떠한 영향을 미치는지 

이것의 효과성에 관심을 두고 수행되었다(Dex & 

Scheibl 1999; Allen 2001; Budd & Mumford 2005; 
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Hammer et al. 2005; Yoo 2007; Gupta et al. 2008; Kang 

& Park 2009). 기업의 관점에서 본다면 가족친화제도

를 통해 기업경영이 긍정적 영향을 받기를 기대할 것

이다. 이와 관련하여 근로자의 직무만족, 직무성과, 

이직의도, 일-가족 갈등과 가족친화제도가 어떠한 관

련성이 있는지 살핀 연구들이 주로 이루어져 왔다

(Kang & Park 2009; Kim 2009; Kim 2013). 한편 가족

의 관점에서 본다면 가족친화제도가 가족생활에 어

떠한 영향을 미칠 것인지, 즉 가족생활만족, 자녀출

산, 결혼만족 등을 연결시켜 살펴본 연구들이 수행되

었다(Yoo 2010a; Park & Kim 2012; Moon 2013). 이 

연구들은 대부분 가족친화제도가 기업의 관점과 가

족의 관점 모두에서 근로자의 삶과 기업의 경영의 질

에 긍정적 효과가 있고 일-가족의 조화로운 양립에 

기여함을 보고하였다. 아직 가족친화에 대한 사회적 

인식과 공감대가 확산되지 않은 상황에서 선행연구

들은 가족친화제도가 어떠한 실효성이 있는지를 구

체적이고 체계적으로 보여줌으로써 제도의 효과를 

가늠할 수 있게 도와주었다는 의의를 갖는다. 

그러나 앞서 언급하였듯이 우리 사회에서 가족친

화제도의 제공여건에 비해 개인의 실제적 이용이 매

우 저조한 점을 주목할 필요가 있다. 기업과 공공기

관으로부터 제공되는 가족친화제도는 그 직장에 근

무하는 모든 개인들을 위한 제도이지만, 그렇다고 모

든 근로자들이 이 제도를 활용하는 것은 아니다. 제

도가 있음에도 불구하고 근로자 개인의 여건과 필요 

혹은 직장 환경으로 인해 이용하지 않는 경우가 있을 

것이다. 즉, 제도의 실제 활용을 촉진 혹은 방해하는 

요인들이 분명 존재할 것이라고 예상할 수 있다(Budd 

& Mumford 2005; Kim 2013).   

반면, 이제까지 대다수의 선행연구들은 가족친화

제도의 제공여부, 혹은 인지도와 실제 이용여부를 서

로 구분하지 않은 채 가족친화제도의 효과성을 파악

하고 이에 영향 미치는 요인들을 탐색하여 왔다. 서

비스의 제공이 반드시 실제 이용의사 혹은 이용행동

과 연결되지 않는다는 점은 이미 다른 복지서비스 제

공 연구들에서 입증된 바 있다(Song 2003; Kang 

2005), 이 점을 감안할 때 가족친화프로그램들의 실

효성을 파악하는데 있어서 제공여부 혹은 인식 수준

과 실제 이용행동의 수준 등 가족친화제도 활용의 다

양한 차원을 구분하여 논의할 필요가 있다.

따라서 본 연구는 가족친화제도의 운영과 실제 이

용행동을 구분하여, 특히 실제 이용여부에 관심을 두

고자 한다. 가족친화제도에 대한 논의가 지난 수년간 

학문적, 사회적으로 많이 이루어졌음에도 불구하고 

막상 누가 이 프로그램들을 이용하는지에 관해서는 

알려진 바가 거의 없다(Saltzstein et al. 2001). 이에 본 

연구는 과연 누가 가족친화제도를 이용하는지, 구체

적으로 설명하자면 가족친화제도가 존재함에도 불구

하고 이것을 활용하지 않은 사람과 실제로 활용한 사

람이 어떠한 점에서 차이가 있는지를 체계적으로 분

석함으로써 가족친화서비스의 이용행동을 보다 심층

적으로 이해하고자 한다. 이를 통해 가족친화제도를 

실효성 있게 운영할 수 있는 방안을 찾고자 하는 것

이 본 연구의 주요 목적이 있다. 

본 연구의 구체적 연구문제를 정리하면 다음과 같

다. 첫째, 전국의 대표성 있는 자료인 ‘2010년 제 2차 

가족실태조사’ 자료를 토대로 우리 사회 가족친화제

도 운영의 전반적 실태를 파악해 볼 것이다. 둘째, 가

족친화제도가 운영되는 직장에 다니는 기혼의 성인 

남녀를 대상으로 이것을 이용하지 않은 사람과 이용

한 사람이 개인, 가족, 직장 특성에서 어떠한 차이가 

있는지를 살펴보고자 한다. 이로써 가족친화제도의 

실제 이용경험과 관련하여 어떠한 다양한 개인적 여

건, 가족 및 직장환경요인이 있는지를 고려함으로써 

가족친화제도 활용의 효과를 높일 수 있는 방법을 찾

고자 한다.

 

II. 이론적 배경

1. 가족친화제도 현황 

‘가족친화제도’란 OECD(2002)의 정의에 의하면, 

가족과 아동발달에 적절한 환경을 조성하여 근로자

의 일-가족생활의 조화를 촉진하고, 자녀를 둔 근로

자가 일과 양육에 관한 선택의 폭을 넓힘으로써 양성

평등한 고용기회를 촉진하는 제도를 말한다(Kim 

2009). 폭넓은 의미에서 가족친화제도는 개인이 직장

과 가족을 조화롭게 수행할 수 있도록 기업이 가족일

을 배려하기 위하여 제공하는 복지서비스를 뜻한다

고 하겠다.
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가족친화에 대한 관심은 현대 사회의 경제적, 사회

적 변화의 흐름 속에서 탄생되었다. 1990년대 이후 

국내외 경제사정의 불안정성이 증가하고 사회적으로

도 양성평등의 가치관이 확산되면서 여성의 경제활

동 참여의 필요성에 대한 공감대가 커지고 있다. 특

히 기혼여성의 경제활동의 참여가 지속적으로 증가

함으로써 맞벌이 가구가 우리 사회에서 차지하는 비

중이 점차 증가하는 경향이다(Chin & Sung 2012). 이

로 인해 여성 취업자에 대한 배려, 맞벌이 부부를 위

한 자녀 양육 지원을 요구하는 목소리가 매우 커졌다. 

이제 우리 사회에서도 일과 가족생활을 어떻게 조화

시켜 나갈 것인가의 문제는 더 이상 개인과 가족의 

차원에 국한된 사적인 문제가 아니라 사회적 차원에

서 해결해야 할 정책과제로 간주되기 시작한 것이다. 

2000년대 들어서 관련 법과 제도들이 제정되기 시

작하면서부터 가족친화는 본격적으로 우리 사회의 

정책과제로 자리 잡았다. 2008년 ‘가족친화 사회환경

의 조성 촉진에 관한 법률’, ‘남녀고용평등과 일 가정

양립 지원에 관한 법률’ 등의 법ㆍ제도 등을 통해 사

회적 차원에서 가족친화환경을 조성하고자 하는 노

력이 보다 체계적으로 이루어졌다. 예를 들면, 이제까

지 기업형편에 맞게 여러 형태의 출산 및 자녀양육을 

돕는 프로그램들이 운영되어 왔다면, ‘가족친화 사회

환경의 조성 촉진에 관한 법률’을 통해 가족친화에 

관한 보다 구체적이고 체계적인 가이드라인이 잡히

기 시작하였다. 즉, 가족친화제도를 탄력적 근무제도, 

출산 및 육아 지원제도, 부양가족지원제도, 근로자지

원제도, 가족친화문화조성 등 크게 다섯 가지 유형으

로 분류하고, 가족친화가 효과적으로 기업 내에서 실

현되기 위하여 기업이 구체적으로 어떠한 프로그램

을 운영할 수 있을지를 안내하는 작업이 사회적 차원

에서 이루어졌다. 이 다섯 가지 유형의 가족친화제도

의 내용을 간략히 소개하면 다음과 같다.

탄력적 근무제도란 근무시간 및 근무장소를 근로

자가 탄력적으로 선택하고 조정할 수 있는 것으로 원

격 및 재택근무제, 시차출퇴근제, 집약근로시간제, 직

무공유, 장기근속휴가 등이 있다. 출산 및 양육지원제

도는 육아휴직제도, 출산전후휴가제도, 배우자출산

휴가제 등 모성보호와 관련된 제도 뿐 아니라, 직장

보육시설, 보육비지원, 자녀교육프로그램지원 등 자

녀의 양육을 돕는 프로그램들을 포함한다. 부양가족

지원제도는 노인부양, 가족간호 및 돌봄을 돕는 것으

로서 가족간호휴가, 부모돌봄서비스, 가족간병비 지

원 등이 있다. 근로자지원제도는 근로자의 다양한 욕

구와 문제를 해결함으로써 삶의 질을 향상시키는 것

을 지원하는 것으로 상담, 건강관리 및 정보제공프로

그램 등이 이에 해당한다. 가족친화경영문화조성이

란 기업 내에서 가족친화프로그램들이 적극적으로 

활용될 수 있도록 기업문화를 조성하는 제반 활동들

과 지역사회를 위한 사회공헌활동 등을 말한다. 여성

가족부는 이러한 ‘가족친화사회환경의 조성 촉진에 

관한 법률’을 토대로 하여 2008년부터 ‘가족친화인증

제도’를 시작하면서 기업들이 가족친화프로그램을 

적극적으로 경영에 도입하도록 유도하고 이것의 효

과를 입증함으로써 기업과 지역사회에 가족친화가 

보다 폭넓게 자리 잡을 수 있도록 홍보하고 있다.

이처럼 사회적 차원에서 법ㆍ제도의 도입 등 가족

친화환경을 조성하기 위한 구체적 노력이 활발히 이

루어지고 있지만, 가족친화제도가 사회에 실질적으

로 뿌리내리기 위해서는 국가차원의 정책적 노력만

으로는 부족하다. 즉, 정책적 노력이 진행되고 있다고 

하지만 가족친화프로그램들을 의무적으로 수행해야 

하는 법적 강제력은 없는 상황이다. 이러한 경우 기

업과 개인행동에서의 실질적 참여와 변화를 유도하

는데 한계가 있으며, 가족친화를 위한 국가적 노력은 

피상적이고 상징적 차원에 머무를 위험이 있다(Min 

2010). 

이러한 상황에서 설사 다양한 가족친화정책들이 

도입이 되었다 할지라도 과연 프로그램들이 실제로 

얼마나 이용이 되는지의 여부가 도입여부와 반드시 

일치할 것이라고 예상하기 어렵다. 특히 우리 사회에 

여전히 기업과 가족 내 유교적 가부장적 전통이 유지

되고 있으며 전통적인 유교적 근로관이 크게 작용하

고 있다고 지적된다(Yoo 2010b). 이러한 가치관은 직

장과 가족 내 일-가족을 양립시키기 위하여 제도를 

실제로 활용하는 것을 꺼리게 만드는 장벽이 될 수 

있다. 결국, 가족친화제도를 도입하는 것만으로 이것

을 활성화 시키고 정착시킬 수 있다고 장담하기 어려

울 것이다. 

여러 선행연구들(Budd & Mumford 2005; Yoo 

2010a; Jeong et al. 2013)에 의하면 기업들이 도입한 

가족친화제도는 휴가와 휴직에 한정된 경우가 많았
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으며, 개인 근로자들의 프로그램 실제 활용률은 전반

적으로 저조한 것으로 나타났다. 예를 들면, 서울시 

중소기업의 가족친화제도 실태를 조사한 연구(Moon 

& Choi 2010)에 의하면 ‘휴가 및 휴직제도’가 가장 실

시율이 높았으며, 탄력근무제와 자녀보육지원제도의 

경우 실시율이 매우 저조한 편이었다. 이와 비슷하게 

2007년 한국노동연구원의 자료(Kim et al. 2007)에 의

하면 산전후 휴가와 육아휴직의 도입정도에 비해 탄

력 근무제도의 도입비율은 매우 낮은 수준이었으며, 

2010년도 고용노동부의 조사(Jeong et al. 2013)에서도 

탄력근무제와 선택적 근로시간제 등 유연근무제의 

도입비율은 저조한 편이라고 보고된 바 있다. 

특히, 우리 사회에서 가족친화제도의 실제 활용률

이 프로그램 유형과 상관없이 전반적으로 매우 낮게 

나타나고 있음을 주목해야 할 것이다. 이는 기업의 

측면에서나 개인 근로자 측면에서나 모두 동일하게 

나타나는 현상이다. 한국노동연구원의 자료(Kang et 

al. 2007)에 의하면, 기업의 측면에서 산전후휴가, 육

아휴직 등 모성보호관련 제도의 활용률이 매우 낮다

고 응답한 비율이 조사대상 기업 중 60-70%에 달했

다. 또한 근로자들의 가족친화제도 이용률도 저조하

였는데, 육아정책연구소(Do 2013)에 의하면 영유아 

자녀를 둔 여성 근로자 중에서 육아휴직제도를 이용

한 경험이 있다고 응답한 비율은 24.3, 출산전후 휴가

제 실제 이용률은 34.5%에 그쳤다(Yunhap news, 2013).

이처럼 제도의 도입과 실제적 이용간의 큰 격차가 

존재하는 현재의 상황에서 도입과 이용행동 간 나타

나는 커다란 간극의 맥락을 이해하는 것은 가족친화

제도의 실제 활용률을 제고하여 제도의 효과성을 높

이는데 매우 중요하다. 우선 이 상황에서 누가 가족

친화제도를 활용하는지에 관한 정보가 필요하다. 즉, 

제도를 실제로 활용하는 사람들의 특징을 파악함으

로써 과연 근로자들이 가족친화프로그램을 이용하게

끔 하는 맥락이 무엇이며, 이용하지 못하게 하는 장

벽들이 어떤 것이 있는지에 관한 정보를 얻을 수 있다. 

따라서 본 연구는 가족친화제도가 직장에서 운영

됨에도 불구하고 이를 실제로 이용하는 사람과 그렇

지 않은 사람들에게 분석의 초점을 둘 것이다. 그리

고 이 두 집단이 어떠한 측면에서 구별되는지를 비교

해보고자 한다. 이처럼 가족친화제도의 실제적 이용

과 관련된 요인을 파악하는 것에 초점을 두는 작업은 

가족친화정책의 효과성을 진작시키고 이것의 활용을 

촉진하기 위한 방안을 모색하는데 기여할 것이라고 

기대한다.

2. 가족친화제도 이용과 관련된 요인

 

가족친화제도가 어떻게 운영되고 있으며 얼마나 

효과적인지의 여부를 파악하는 것은 앞으로 우리 사

회에 가족친화제도를 잘 정착시키고 활성화하는데 

매우 중요할 것이다. 이에 최근의 연구들은 가족친화

제도의 실태를 살피고 그 효과성을 검증하는데 치중

해왔다. 특히 많은 연구들(Yoo 2007; Lee et al. 2008, 

Kang & Park 2009; Kim & Cha 2009; Kim 2009; Moon 

& Choi 2010; Yoo 2010a; Lee 2011; Chin & Sung 2012; 

Kim 2013; Moon 2013)이 가족친화제도의 활용이 기

업경영과 가족의 삶에 어떠한 영향을 미치는지 밝히

는데 초점을 두었다. 즉, 직무만족도, 이직의도, 일-가

족갈등, 가족생활만족 등과 연결시켜서 가족친화제

도가 일과 가족의 조화로운 삶을 유지하는데 어떠한 

긍정적 효과를 갖는지를 검증하는 연구들이 주를 이

루고 있다. 그 결과, 전반적으로 가족친화프로그램들

은 기업경영의 측면에서 볼 때 조직만족도를 높이고 

이직의도를 낮추는데 기여하며, 가족의 측면에서 보

면 일-가족 조화시킴으로써 가족생활만족도를 증진

시키는데 영향을 미친다고 알려졌다.

그러나 앞서 살펴보았듯이, 비록 우리사회에서 가

족친화제도가 도입이 되어 있다 하더라도 실제 활용

은 매우 저조한 것으로 나타났다. 특히 우리 사회처

럼 국가의 정책적 차원에서 탑다운 형식으로 자리 잡

기 시작한 가족친화정책은 자칫 형식주의에 그쳐서 

실제 활용은 미흡할 수 있다는 우려가 있다. 제도가 

시행된다 할지라도 실제로 이를 이용하는 사람들이 

별로 없다면 과연 그 제도가 얼마나 효과적인지 의문

이 들지 않을 수 없다. 분명 제도가 실효성을 발휘할 

수 있는 조건 혹은 장벽이 존재함을 예상할 수 있으

며, 이에 대한 탐색이 필요하다. 따라서 제도가 도입

되었다 하더라도 도입여부, 혹은 존재여부만으로 가

족친화환경의 수준을 가늠하기 어려우며(Song et al. 

2010), 제도의 진정한 효과성을 검증하기 위해서는 

제도의 이용률도 높이는 등 그 활용을 보다 활성화 

시킬 수 있는 조건과 방안을 찾는 노력이 이루어져야 
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할 것이다. 

반면, 이제까지 가족친화제도가 직장생활과 가족

생활에 미치는 효과를 검증한 연구들이 다수 이루어

지고 있음에 비해 과연 어떠한 상황과 조건에서 제도

가 더욱 활발히 활용되는지, 즉 제도의 실제 이용과 

관련된 요인을 탐색한 국내의 연구는 매우 제한적이

다. 다만 기업의 측면에서 가족친화제도의 도입과 시

행에 관련된 요인을 탐색한 연구(Lee et al. 2008; Yoo 

2008)와 여성 관리자의 관점에서 가족친화제도 활용

을 용이하게 하는 특성을 규명한 연구(Min 2010) 등 

소수의 연구들이 존재할 뿐이다. 이 연구들은 가족친

화제도의 실제적 활용에 초점을 맞추고 기업과 근로

자의 관점에서 이와 관련된 요인들을 규명하고자 하

였다는 점에서 흥미롭다. 그러나 제도의 실제적 활용

을 일부 기업의 입장에만 초점을 맞추거나(Lee et al. 

2008), 여성 혹은 관리자에게만 초점을 맞추는 등

(Yoo 2008), 연구의 대상과 관점이 일부 직종과 직장

에 제한되었다는 한계점을 갖는다. 따라서 전국 규모

의 데이터를 사용하여 다양한 직종에 근무하는 남녀 

근로자 모두를 포함시켜 제도를 실제로 활용하는데 

어떠한 요인이 관련이 되는지를 폭넓게 살펴보아야 

할 필요가 있다.

이러한 맥락에서 Budd & Mumford(2005)의 연구를 

주목할 만하다. 이 연구는 가족친화제도의 활용을 파

악하는데 있어서 제도의 도입(availability)과 실제적 

이용(usage)이 반드시 일치하는 것은 아니라는 점을 

주목하고, 이 둘의 관계에 작용하는 여러 복합적 요

인들을 구체적으로 탐색한 바 있다. 예를 들면, 미국

에서 여성근로자의 경우 관리직 혹은 전문직 여성들

이 저임금 여성근로자에 비해 가족친화정책에 대한 

접근 가능성이 더 높다고 보고된다. 또한 근로자 개

인의 인구학적 특성 역시 가족친화정책 인지도와 필

요욕구에 영향을 미친다(Budd & Mumford 2005; 

Swody & Powell 2007). 결국, 가족친화정책이 존재한

다 하더라도 모든 근로자들이 그것을 이용할 수 있는 

것이 아니며, 근로자가 처한 개인, 가족, 직장 상황에 

따라 그 사용이 제한될 수 있다고 보고한다(Budd & 

Mumford 2005). 

따라서 가족친화제도가 공식적으로 존재하는 것

만으로 제도가 활성화되었다라고 하기에 한계가 있

다. 제도의 활성화를 위해서는 제도의 실제적 이용률 

역시 높이는 노력이 필요하다. 비록 아직까지 가족친

화제도의 실제적 이용에 초점을 맞추어 이와 관련된 

요인이 무엇인지를 파악하는 국내의 연구들이 매우 

제한적이지만, 가족친화와 일-가족 양립 등에 관한 

선행연구들을 통해 제도의 실제 활용에는 다양한 개

인과 환경요인들이 영향을 미칠 것을 예상할 수 있다. 

그러므로 본 연구는 가족친화 관련 선행연구들에서 

논의된 변인들을 크게 개인의 사회인구학적 특성과 

직장특성, 그리고 성역할 태도, 직장분위기 등 주관적 

인식 요인 등으로 구분하여 이 요인들이 개인이 가족

친화제도를 실제로 이용하는 것과 어떠한 관련성이 

있는지 탐색하고자 한다. 

먼저 사회인구학적 특성의 경우 성, 연령, 교육수

준, 가족소득, 자녀수, 맞벌이 여부 등을 포함할 것이

다. 개인의 인구학적 특성 이외에도 자녀수와 맞벌이

여부를 포함시킨 것은 자녀수와 맞벌이 여부에 따라 

가족보살핌 노동의 양상이 달라질 수 있으며, 이 때

문에 개인의 일-가족 양립에 영향을 미칠 수 있다는 

점을 고려해서이다(Jang et al. 2009). 

둘째, 직장 특성으로서 직장유형, 직위, 근로시간, 

근로시간조절정도, 주 5일제 시행여부 등을 포함하고

자 한다. 선행연구(Budd & Mumford 2005; Hammer et 

al. 2005; Kim et al. 2007; Yoo & Choi 2009, Min 2010; 

Moon & Choi 2010)들은 가족친화환경을 만드는데 무

엇보다 제도를 도입하려는 기업의 의지가 중요하며, 

제도의 도입은 기업환경에 따라 달라진다는 점을 지

적한 바 있다. 즉, 근로시간, 여성근로자 비율 및 노조 

유무 등 조직 구성, 기업 종류 및 규모 등은 기업이 

제도를 활용하는데 영향을 미치는 요인이라는 것이

다. 예를 들면, 공공기관과 대기업은 아무래도 중소기

업에 비해 상대적으로 조직 규모도 크고 복지시스템

이 잘 갖춰있기 때문에 가족친화제도의 활용이 더욱 

용이할 것으로 보고된다. 따라서 본 연구는 직장환경

과 관련된 조건들을 가족친화제도 이용행동과 관련

된 요인으로서 분석에 포함하고자 한다.

셋째, 한국 사회의 특성상 가족친화제도의 요구와 

실제 활용에는 가족친화에 대한 직장의 분위기 뿐 아

니라 성역할 태도 등 일-가족에 관한 직장과 개인의 

인식이 중요하게 작용할 수 있다(Song et al. 2010; 

Yoo 2010b; Kim 2013). 직장의 외적 환경 뿐 아니라, 

직장 내 자리 잡은 인식과 분위기 등 일문화가 얼마
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Characteristic Frequency(%)

Sex
Male

Female

319(78.3)

88(21.7)

Age

20-29 16( 4.0)
30-39 159(38.9)
40-49 189(46.3)

50 and over 44(10.7)

Education
Middle school degree 10( 2.5)
High school degree 146(35.8)

College degree or more 251(61.7)

Household

income

50-199 18( 4.7)
200-299 132(32.3)
300-399 123(30.2)
400-499 62(15.2)
500-599 47(11.6)
600-699 11( 2.7)

More than 700 14( 3.4)
Dual-income 

household

Yes

No

161(39.4)

247(60.6)

Number of 

children

1 75(18.5)
2 215(58.6)
3 77(20.8)

Any children 

aged 0-6

Yes 129(31.7)

No 279(68.3)

Any children 

aged 7-12

Yes 137(33.6)

No 271(66.4)

Table 1. Socio-demographic characteristics of subjects

Characteristic Frequency(%)
Mean

(SD/range)

Workplace type

Public sector 111(27.7)
Large enterprise 69(17.1)
medium-sized 
enterprise

166(41.3)

Small enterprise 56(13.9)
Management
/professional

56(13.8)

Occupation
Clerical 195(47.9)
Service/sales/
technical

156(38.3)

Normal weekly 
hours worked

46.63(9.11)

Flexibility of 
working hours

2.26(1-5)

Five-day work 
week

Yes 268(65.8)
No 140(34.2)

Fear of a 
negative 
evaluation

2.00(1-5)

Gender-role 
attitude

3.58(1-5)

Table 2. Work characteristics of subjects

나 가족을 지원하는가는 근로자들의 인식과 일-가족 

갈등, 직무만족 등에 영향을 미치지 않을 수 없다

(Allen 2001). 직장 내에서 형성된 일-가족 양립에 대

한 우호적 분위기는 개인이 보다 쉽게 일과 가족을 

오고가면서 삶의 균형을 잡을 수 있는 통로가 된다. 

이러한 우호적 분위기는 제도를 활용하기가 보다 용

이한 환경으로 작용할 것이다(Clark 2000; Song et al. 

2010; Guest 2002). 실제로 직장이 다양한 가족친화프

로그램을 제공하고 이러한 프로그램에 참여하는 근

로자들에게 더 많은 이익을 주는 등 가족친화프로그

램에 대한 직장의 적극성과 우호성 등을 개인이 인식

할 경우, 가족친화제도에 참여 정도가 더 높아진다고 

보고한다(Swody & Powell 2007). 개인이 얼마나 양성

평등의 가치관을 가졌는지의 여부 역시 가족친화제

도의 실제 이용행동에 중요하다. 양성평등적 가치관

은 가족 내 남녀간 노동분담에 대한 개방적 태도와 

연결이 되며, 이는 가족친화제도를 요구하는데 보다 

적극적 입장을 이끌 것으로 예상된다(Yoo 2010b). 따

라서 본 연구에서는 양성평등적 가치관을 반영하는 

성역할태도를 개인이 가족일로 인해 직장 내에서 인

식하는 불이익정도와 더불어 주관적 인식 요인으로 

분석에 포함하고자 한다.  

III. 연구방법 
 

1. 조사자료 

본 연구가 사용한 자료는 여성가족부의 의뢰로 대

구대학교 산학협력단이 실시한 ‘2010년 제 2차 가족

실태조사’이다. 2005년 제 1차 가족실태조사가 수행

되었으며, 제 2차 가족실태조사는 2010년 8월부터 10

월까지 전국 2,500개 일반가구의 만 15세 이상 가족

원 4,754명을 대상으로 결혼, 출산, 세대관계, 일과 돌

봄 등 포괄적인 가족생활실태를 조사하였다. 본 연구

는 이 중에서 기혼의 취업 중인 성인남녀 응답자 중 

가족친화제도를 운영하고 있는 직장에 다니는 408명

을 연구대상으로 삼았다. 연구대상자의 사회인구학

적 특성과 직장 특성은 각각 아래의 Table 1, Table 

2와 같다. 
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2. 측정도구

1) 종속변수의 측정

본 연구의 종속변수는 가족친화제도의 이용경험

여부이다. 이용경험은 질문지에서 현재 직장에서 탄

력적 근무제도, 출산ㆍ양육 및 교육 지원제도, 부양가

족지원제도, 근로자 지원제도 등 어느 한 가지라도 

가족친화제도가 운영되고 있다고 대답한 응답자들 

중 ‘귀하는 이러한 제도를 실제 이용해본 적이 있습

니까?’를 ‘예’ 혹은 ‘아니오’로 응답한 문항을 활용하

였다. 분석에 사용된 종속변수는 ‘가족친화제도가 있

으나 실제 이용해본 경험이 없는 집단’과 ‘가족친화

제도가 있고 실제 이용해본 경험이 있는 집단’ 등 두 

집단이다. 

2) 독립변수의 측정 

본 연구에 사용된 독립변수들은 크게 개인특성변

수와 직장특성변수, 그리고 주관적 인식 요인으로서 

성역할태도 및 직장분위기이다. 먼저, 개인특성변수

는 성, 연령, 교육수준, 가족소득, 맞벌이여부, 자녀수 

등 사회인구학적 요인으로 구성된다. 성은 남자는 1, 

여자는 0으로 더미변수화 하였으며, 연령은 만 나이

를 그대로 분석에 투입하였다. 교육수준은 초등학교 

중학교 졸업은 1, 고등학교 졸업은 2, 대학교 졸업이

상은 3으로 리코딩 하여 연속변수로써 분석에 투입하

였다. 가족소득은 월 평균 가구소득을 50만원 단위로 

서열화한 응답을 분석에 포함시켰다. 맞벌이 여부는 

맞벌이는 1, 맞벌이가 아니면 0으로 더미변수화 하였

다. 자녀수는 아들과 딸을 합친 총 자녀수이다.

둘째, 직장특성변수는 직장유형, 직종, 근무시간, 

근무시간조절가능 정도, 주 5일제 등이다. 직장유형

은 공기업, 대기업, 중기업, 소기업 등 네 가지 집단으

로 구분하여 로짓분석에 투입하였다. 이 때 비교기준

을 공기업집단으로 하여 더미변수화 하였다. 근무시

간은 일주일 평균 근로시간을 그대로 사용하였다. 직

종은 관리ㆍ전문직, 사무직, 서비스ㆍ판매ㆍ기능 등

의 세 가지 집단으로 나누었으며, 로짓분석을 위해 

더미변수화 하였다. 이 때 비교기준은 관리ㆍ전문직 

집단이다. 근무시간조절가능정도는 ‘근무시간 조절

이 전혀 불가능하다’를 1로 하고 ‘매우 자유롭게 근무

시간을 조절할 수 있다’를 5점으로 하는 5점 척도로 

측정하였으며, 점수가 높을수록 근무시간 조절 가능

성이 높은 것이다. 주 5일제 시행여부는 주 5일제 시

행이면 1, 그렇지 않으면 0으로 더미변수화 하였다. 

셋째, 주관적 인식요인은 성역할태도와 직장분위

기이다. 성역할태도는 질문지 중 ‘성역할 및 여성취

업에 대하여 어떻게 생각하십니까?’를 묻는 문항 중 

‘아버지도 어머니와 똑같이 자녀를 양육해야 한다’와 

‘여성도 남성과 똑같이 가족부양의 책임이 있다’의 

두 개의 문항을 합해서 활용하였다. 각 문항의 응답

은 ‘전혀 그렇지 않다’를 1로 하고 ‘매우 그렇다’를 

5로 하는 5점 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 

양성평등적 가치관이 강함을 의미한다. 성역할태도 

척도의 신뢰도는 Cronbach α= .70이다. 

직장분위기는 질문지 중 ‘가사, 자녀양육, 가족원 

돌봄 때문에 직장생활이나 승진 등에 불이익을 받을

까 두려움이 느낀 적이 있다’의 문항을 활용하였다. 

‘전혀 그렇지 않다’를 1로 하고 ‘매우 그렇다’를 5점

으로 하는 5점 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수

록 가족일 때문에 직장에서 불이익을 받는 정도가 높

음을 의미한다. 

3. 분석방법

자료는 SPSS 18.0을 사용하여 분석하였다. 우선, 

전반적인 조사대상의 특성 및 가족친화제도의 실시 

현황을 알기 위해 빈도, 백분율, 평균, 표준편차 등 기

술통계를 사용하였다. 다음으로 가족친화제도의 실

제 이용여부, 즉 어떤 사람들이 가족친화제도를 실제

로 활용하는지를 살펴보기 위해 로지스틱 회귀분석

을 실시하였다. 즉, 이분형 로지스틱 회귀분석을 사용

하여 어떠한 개인적 특징과 가족특성, 직장특성을 가

진 사람들이 가족친화제도를 활용할 확률이 높은지

를 분석하고자 한다.

IV. 결과 및 고찰

1. 가족친화제도 운영 현황

가족친화제도를 탄력적 근무제도, 자녀 출산ㆍ양

육 및 교육제도, 부양가족 지원제도, 근로자 지원제도 

등 네 가지 종류로 구분하여, 각 종류별로 운영현황
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을 알아보았다. 먼저 가족친화제도별로 운영현황은 

Fig. 1과 같다. 네 가지 가족친화제도 중 가장 많이 

운영되는 제도는 출산ㆍ양육 및 교육지원제도(배우

자 출산휴가제, 육아휴직제, 직장보육 지원, 자녀교육

지원 프로그램 등)이었다. 두 번째로 운영이 많이 되

는 것은 근로자지원제도(근로자 건강ㆍ교육ㆍ상담 

프로그램)이었고, 그 다음이 탄력근무제도(시차출퇴

근제, 재택근무제, 시간제 근무제 등), 마지막이 부양

가족지원제도(부모 돌봄 서비스, 가족간호휴직제 등) 

순이었다. 우리 사회의 가족친화는 저출산문제와 더

불어 주목받기 시작하였기 때문에 가족친화정책의 

많은 부분이 자녀출산을 돕는 보육지원에 집중된 것

이 사실이다(Lee & Lee 2011). 본 연구 결과는 이러한 

사회적 분위기를 반영하는 것이라 하겠다. 마찬가지

로 선행연구들(Yoo 2007; Lee et al. 2008; Min 2010) 

역시 기업에서 시행하는 가족친화제도들 중에서 육

아휴직, 보육 등을 제외한 탄력근무제, 돌봄 관련 지

원 등은 여전히 부족하다고 보고한 바 있다.

한편 가족친화제도가 얼마나 다양한 영역을 포괄

하며 운영되는지를 살펴본 결과, 네 개의 영역 중 수

행 영역의 평균은 1.44개로 나타났다. 즉, 네 가지 가

족친화 영역 중 한 두 영역 정도에 국한되어 운영되

고 있음을 알 수 있다. 가족친화의 개념이 일과 가족

의 조화라는 큰 틀에서 폭넓게 적용되는 개념이라는 

점을 감안한다면 앞으로 가족친화제도의 활용은 보

다 다양한 영역을 포함하는 방향으로 이루어져야 할 

것이다.

둘째, 가족친화제도가 운영되고 있다고 응답한 응

답자 중에서 실제 이용여부가 어떠한지를 살펴보았

다. 분석 결과 응답자 증에서 실제로 제도를 이용한 

경험이 있는 경우는 19.4%에 불과하였으며, 대다수

(80.6%)가 제도가 있음에도 이것을 이용하지 않았음

을 알 수 있다. 이에 대해 이용을 하지 않는 이유에 

대한 응답을 살펴보면, ‘필요하지 않아서’라고 응답

한 경우가 전체 응답자 중 46.8%로 가장 많았다. 그 

다음으로 높은 응답률을 보인 항목이 전체 응답자 중 

13.0%를 차지한 ‘직장 분위기가 호의적이지 않아서’

이었으며, 그 다음은 ‘주위에 별로 이용하는 사람이 

없어서’로 9.3%, 그 다음은 ‘불이익이 예상되어서’ 로 

6%의 응답률을 보였다. 

여기서 ‘직장분위기가 호의적이지 않아서’와 ‘불

이익의 예상되어서’ 응답을 모두 직장 내 인식과 관

련되는 것으로 간주한다면 조사대상자의 약 20%에 

달하는 응답자가 가족친화제도를 실제로 이용하지 

않는 이유로서 직장 내에서 가족친화제도를 이용하

기에 눈치 보이고 직장내 인식이 부정적이기 때문이

라고 응답한 셈이다. 이것은 막상 가족친화제도를 사

용하기 꺼리게 만드는 직장 분위기가 존재함을 암시

하는 대목이다. 이와 유사하게 2012년 보건사회연구

원의 조사에서도 육아휴직을 사용하지 않는 이유로

서 ‘직장문화 및 분위기 상 눈치가 보여서’라는 응답

이 가장 많았으며, 특히 남자들의 육아휴직은 실제로 

이를 실행하기 어려운 껄끄러운 직장 문화 때문에 저

조하게 활용될 수밖에 없다고 알려져 왔다(Seoul 

news 2013).  
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2. 가족친화제도 이용경험과 관련 요인

본 연구는 가족친화제도를 실제로 이용한 경험이 

있는 사람은 이를 이용하지 않은 사람들과 비교하여 

어떠한 점에서 차이를 보이는지 알아보는데 연구의 

중요한 목적이 있다. 이를 위해 가족친화제도의 실제 

이용경험여부를 종속변수로 하여 각 집단 간 차이를 

유발하는 요인들을 분석하기 위해 로짓분석을 실시

하였으며 그 결과는 Table 3과 같다. 각 모형에서의 

계수값은 실제로 가족친화제도를 이용한 경험이 있

는 집단에 속할 확률에 미치는 영향력을 의미한다. 

즉, 계수값의 부호가 +이면 제도를 이용한 집단에 속

할 확률이 크며, 부호가 –이면 제도를 이용하지 않은 

집단에 속할 확률이 큰 것이다.

분석 결과, 가족친화제도를 실제로 이용한 집단과 

그렇지 않은 집단을 구분하는 주요한 사회인구학적 

변수는 연령이었으며, 직장환경요인의 경우 직장규

모, 직종, 근무시간조절정도에 따라 이 두 집단이 구

분되었다. 그리고 성역할 태도와 직장불이익 인식 등 

주관적 요인은 모두 가족친화제도를 이용한 집단과 

그렇지 않은 집단을 구분하는데 통계적으로 유의한 

영향을 미쳤다. 반면 맞벌이, 자녀수, 가족소득 등 가

족관련 요인들의 효과는 통계적으로 유의미하지 않

았다. 이를 좀 더 자세히 살펴보면 다음과 같다. 

개인의 사회인구학적 요인에서 연령이 적을수록 

가족친화제도를 이용하지 않을 확률이 큰 것으로 나

타났다(B=-.171) 즉, 가족친화제도를 실제로 이용한 

경험이 있는 집단은 그렇지 않은 집단에 비해 연령이 

좀 더 낮은 경향임을 알 수 있다. 이러한 결과는 아무

래도 가족친화제도가 육아휴직, 직장 보육시설 등 출

산 및 양육지원에 초점이 맞춰진 경우가 많으며, 이

는 주로 자녀 양육기에 있는 젊은 근로자들에게 좀 

더 활용성이 높기 때문이라고 생각된다. 

직장환경요인의 경우 가족친화제도를 실제로 이

용하는 집단과 그렇지 않은 집단을 구분짓는 요인은 

직장규모, 직종, 근무시간 조절가능성정도이었다. 직

장규모를 공공기관, 대기업, 중기업, 소기업으로 구분

하고, 공공기관을 기준변수로 두었을 때 통계적으로 

유의미한 차이를 보인 집단은 중기업이었다. 즉, 다른 

직장과 달리 중기업 근로자들이 공공기관 근로자들

에 비해 가족친화제도의 이용경험이 더 낮았다

(B=-1.072). 선행연구(Kim et al. 2007; Yoo & Choi 

2009; Min 2010; Moon & Choi 2010)에서 지적된 것처

럼 중소기업 등 규모가 작은 직장이 공기업이나 대기

업에 비해 근무여건이 열악하다. 또한 제도의 실제 

활용에 있어서도 근로자수가 적은 기업일수록 미흡

하다고 지적된바 있다(Kim et al. 2007; Yoo 2008). 본 

연구 결과 역시 이와 같은 맥락에서 해석될 수 있을 

것이라 생각한다. 

직종의 경우 기준변수인 관리ㆍ전문직 종사자들

과 비교할 때 사무직 종사자(B=2.228), 그리고 서비스

ㆍ판매ㆍ기능직 종사자(B=2.066)들이 관리·전문직 

종사자들에 비해 가족친화제도의 이용 경험이 더 많

은 경향이다. 또한 조사대상자들이 어떠한 직업을 가

지느냐를 보여주는 직종은 조사대상자들에게서 가족

친화제도의 실제적 이용을 예측하는 가장 영향력이 

큰 요인이었다. 

선행연구(Budd & Mumford 2005)에 의하면, 가족

친화제도의 실제 활용은 직업 특성, 예를 들면 노조

유무, 여성근로자비율 등 직업이 갖는 특수성에 의해 

달라질 수 있다고 한다. 그런데 관리ㆍ전문직, 사무

직, 서비스ㆍ판매ㆍ기능직은 직장특성상 노조, 여성

근로자비율 등의 측면에서 각기 상이한 특징을 보일 

수 있다. 예를 들면, 우리 사회에서 관리직 근로자 중 

여성이 차지하는 비율은 다른 선진국에 비해 상당히 

낮은 것으로 보고된다(Kim et al. 2007). 이에 본 연구

에서 관리ㆍ전문직 종사자들의 가족친화제도의 이용

경험이 낮은 것은 아마도 이 직종의 여성근로자 비율

이 낮기 때문일 수도 있을 것이다. 또한 관리ㆍ전문

직의 경우 직업특성상 휴직으로 인한 빈자리가 생긴 

경우 그 일을 대체할 만한 인력을 쉽게 구하기 어려

울 수 있다. 이러한 상황이 관리ㆍ전문직이 사무직 

등 타 직종에 비해 가족친화제도 이용이 덜 적극적인 

것으로 나타난 원인이 될 수 있을 것이라 추측해본다.  

근무시간 조절의 경우 근무시간조절이 쉬울수록 

가족친화제도 이용 경험은 낮은 것으로 나타났다

(B=-.501). 근무시간 조절이 어려운 경우 직장일과 가

족일을 병행하기 위해서 직장여건의 융통성을 발휘

하기가 어려울 것이다. 따라서 가족친화제도를 활용

해서라도 가족일을 조화롭게 수행하려는 욕구가 더 

클 것이며. 이 때문에 근무시간조절이 어려울수록 오

히려 가족친화제도의 실제 이용경험이 더 높은 결과

가 나왔을 것이라 생각한다. 
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Variable

Use of any family-friendly programs

(vs. not use)

B(s.e.) Exp(B)

Sex(male=1) .366(.481) 1.442

Age -.171(.037)** .843

Education .261(.448) 1.298

Household income .143(.082) 1.153

Dual-income household (yes=1) .105(.432) 1.111

Number of children .576(.308) 1.779

Workplace type(RC=public sector)

Large enterprise -.107(.478) .899

Medium-sized enterprise -1.072(.439)* .342

Small enterprise .510(.567) 1.665

Occupation(RC=manegement/professional)

Clerical 2.228(.641)** 9.281

Service/sales/technical 2.066(.695)** 7.890

Normal weekly hours worked -.012(.024) .988

Flexibility of working hours -.501(.219)* .606

Five-day work week(yes=1) .898(.501) 2.456

Fear of a negative evaluation -.730(274)** .482

Gender role attitude .722(315)* 2.058

-2LL(df) 248.507

    104.913***

1) *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

2) RC: Reference category

Table 3. Logistic regression results for predictors of the use of family-friendly programs in the workplace

또한 직장분위기 요인, 즉 가족일 때문에 직장으로

부터 불이익을 받을까 두려워하는 인식이 크면 클수

록 가족친화제도를 실제로 이용한 경험이 적었다

(B=-.730). 이러한 결과에 대해 일-가족 상호성에 관

한 선행연구들(Clark 2000; Guest 2002; Song et al. 

2010)의 설명을 주목할 만하다. 직장 내 조직풍토, 상

사나 동료들의 인정과 정서적지지 등 직장 내 주관적

으로 인식하는 지원은 직장이 제공하는 공식적이고 

객관적인 프로그램만큼 일-가족 양립으로 인한 갈등

을 완화시키는데 기여하였다. 아무래도 가족일에 대

해 좀 더 우호적인 직장분위기에서 개인은 제도를 활

용하는데 덜 눈치가 보이고 제약을 덜 받을 것이다. 

이 때문에 제도의 도움을 받고 혜택을 활용함으로써 

일-가족 갈등을 완화시키는데 좀 더 적극적일 수 있

다. 따라서 가족친화제도를 실제로 활용하는 데 직장

의 객관적 여건 못지않게 주관적 차원에서 직장 분위

기가 얼마나 가족친화적인지 개인이 인식하는 평가

가 매우 중요함을 알 수 있다. 

또한 개인의 양성평등 가치관을 반영하는 개인의 

성역할태도는 두 집단을 구분하는데 중요한 역할을 

하였다. 즉, 성역할 태도에서 좀 더 양성평등을 지향

할수록 가족친화제도를 실제로 이용한 경험이 더 많

았다(B=.722). 이와 유사하게 선행연구(Yoo 2010b)는 

양성평등적 성역할태도를 가질수록 가족친화제도에 

대한 요구가 더 강하였다고 보고한 바 있다. 직장의 

영역에 여전히 남성중심적, 일중심적인 유교 가치관

이 강하게 남은 우리 사회에서 일-가족의 평등한 조

화를 전제로 하는 가족친화제도는 다소 낯선 것일 수 
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있다. 이 때 양성평등의식은 직장과 가족의 삶에서 

남녀가 평등한 노동분담에 참여하도록 이끄는 힘으

로 작용할 수 있다. 그러므로 양성평등의식이 강한 

사람은 가족친화제도에 대한 요구가 클 수밖에 없고 

이 제도를 보다 선뜻 이용할 가능성이 높은 것이라 

사료된다. 

V. 요약 및 결론 

본 연구는 가족친화제도의 실제적 활용에 초점을 

맞추어, 실제 이용행동과 관련된 요인이 무엇인지 파

악하는데 주요 목적이 있다. 맞벌이 부부의 증가, 저

출산ㆍ고령화의 심화, 양성평등 가치관의 확산 등으

로 인해 개인의 삶에서 일과 가족의 조화와 균형이 

매우 중요해졌다. 이에 국가적 차원에서 가족친화제

도의 도입과 확산을 장려하고, 기업의 차원에서는 다

양한 프로그램들이 도입이 되어 운영되고 있다. 그러

나 국가와 사회적 차원의 노력과 별개로 개인이 실제

로 가족친화프로그램을 얼마나 유용하게 활용하는가

의 측면으로 가족친화를 접근했을 때 그 이용률이 매

우 저조하다는 점에서 가족친화제도 운영의 또 다른 

문제점을 발견할 수 있다. 

따라서 본 연구는 가족친화제도를 실제로 이용하

는 이용행동에 관심을 가지고 제도를 실제로 이용한 

사람과 그렇지 않은 사람들은 어떠한 측면에서 차이

가 나는지를 살핌으로써 제도의 실제 이용행동과 관

련된 요인을 찾아보고자 하였다. 이를 위해 전국적으

로 대표성 있는 ‘2010년 제 2차 가족실태조사’ 자료를 

활용하여 기혼의 취업한 성인남녀 408명의 자료를 

분석하였다. 본 연구의 주요결과 및 시사점을 정리하

면 다음과 같다.

첫째, 가족친화제도의 영역을 탄력근무제도, 출산

ㆍ양육 및 교육제도, 부양가족지원제도, 근로자지원

제도 등 네 가지로 구분하였을 때 가족친화제도의 운

영이 얼마나 다양하며, 어떤 프로그램이 가장 많이 

도입되어 있는지 살펴보았다. 먼저 직장에서 얼마나 

다양한 영역의 가족친화프로그램이 운영되는지 알아

보았다. 탄력근무제, 출산ㆍ양육 및 교육제도, 부양가

족지원제도, 근로자지원제도 등 네 영역은 직장과 가

족이 상호 조화롭게 움직이도록 돕는 프로그램들을 

각 주제에 맞게 네 가지로 구분하여 나눈 것이다. 분

석 결과, 조사대상자들의 직장에서 운영하는 가족친

화제도 영역은 이 네 가지 영역 중 평균 1.44개로 나

타났다. 이러한 결과는 아직까지 우리 사회에서 가족

친화의 프로그램들이 보다 다양한 영역을 포함하기

보다 한 두 개 영역에 국한되어 일부 프로그램에 한

정하여 운영됨을 보여준다. 

다음으로 가족친화의 각 영역 중 어떤 영역이 가장 

많이 운영되는지를 살펴본 결과, 출산ㆍ양육 및 교육 

영역의 운영 빈도가 가장 많았다. 이 영역의 프로그

램의 예는 출산휴가, 육아휴직, 직장보육, 자녀교육지

원 프로그램들이다. 이러한 결과는 출산ㆍ양육 관련 

영역이 주로 모성보호 및 보육 관련 프로그램들로서 

기업의 측면에서 의무적으로 제공해야 하는 제도이

기 때문일 수 있다. 또한 저출산 사회로의 급속한 이

행으로 인해 자녀 출산 및 양육과 관련된 지원에 사

회적 관심이 집중되는 시점에 있다. 따라서 여러 다

양한 가족친화영역 중 출산과 관련된 프로그램의 운

영이 가장 활성화된 것은 이러한 사회적 여건이 반영

되었기 때문이라고 예상한다.

둘째, 가족친화제도의 실제 이용 현황을 살펴보았

다. 직장에서 가족친화제도가 운영 중인 응답자들 중, 

실제로 가족친화프로그램을 이용한 경험이 있다고 

응답한 경우는 전체의 19.4%뿐이었으며, 대다수는 

제도를 이용하지 않았다. 선행연구(Kim et al. 2007)와 

마찬가지로 본 연구 역시 제도의 실제 활용률이 낮음

을 일관되게 보여주었다. 

제도를 이용하지 않은 이유를 물었을 때 ‘필요하

지 않아서’라는 응답이 가장 많았다. 이러한 결과를 

두 가지 측면에서 해석해 보았다. 하나는 가족친화제

도에 대한 공감대가 낮아서 이를 이용해야 한다는 필

요성을 인식하지 않아서일 수 있다. 가족친화제도의 

도입 자체가 국가적 차원에서 시작된 만큼 아직 사회 

전반의 공감과 인식 수준이 확산되지 않았기 때문에 

개인적 차원에서의 제도 활용이 아직 미진할 수 있다. 

또 하나는 도입된 가족친화제도의 종류가 매우 제한

적이므로 개별 근로자들이 각자의 상황에 맞게 활용

할 수 있는 프로그램에 대한 접근성이 떨어지기 때문

이 아닌지 생각해볼 수 있다. Budd & Mumford(2005)

는 제도가 존재한다 할지라도 모든 근로자들이 이를 

활용하는 것은 아닌데, 그 이유 중 하나로 모든 근로

자들에게 제도의 혜택이 돌아가는 것이 아니라 특정
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의 집단에게만 해당이 되기 때문이라고 지적한 바 있

다. 우리 사회의 경우 역시 아무래도 가족친화제도가 

출산ㆍ양육 등에 대한 혜택에 집중되는 경우가 많기 

때문에 이를 활용할 수 있는 대상은 일부 연령층에 

국한될 것이고, 그 이외의 연령에게는 ‘필요하지 않

은 것’으로 인식될 수 있다.

여기에서 또 한 가지 주목해야 할 것은 ‘필요하지 

않아서’ 응답 이외에도 ‘제도에 대한 직장 내 불이익’

이나 ‘비우호적인 분위기’ 등 직장 내 가족친화제도 

이용에 대한 부정적 인식 역시 제도를 이용하지 않는 

이유로서 비중 있게 지적되었다는 점이다. 이는 국민

인식과 기업문화와 관련된 부분으로서 여전히 우리 

사회에는 가족일 때문에 직장에 어떤 요구를 하거나 

휴직을 하는 것을 꺼리는 분위기가 형성되어 있음을 

반영하는 결과라 하겠다. 

셋째, 가족친화제도를 실제로 이용하는 집단과 그

렇지 않은 집단은 어떤 요인들에 의해 구별되는지를 

사회인구학적 특성, 직장환경특성, 주관적 인식요인 

등을 중심으로 분석하였다. 분석 결과, 전반적으로 가

족친화제도를 실제로 이용하는 집단에 속할 가능성

은 주로 직장여건과 주관적 인식에 의해 좌우되는 것

으로 나타났다. 사회인구학적 특징으로는 연령만이 

유의미한 영향력을 가진 요인이었으며, 자녀수 등 가

족환경요인은 통계적으로 유의미하게 작용하지 않았

다.

특히 직장환경은 두 집단을 구분하는데 가장 영향

력이 큰 요인으로 나타났다. 구체적으로 직장요인 중 

통계적으로 유의미하게 작용하는 요인은 직장규모, 

직종, 근로시간조절 가능성이었다. 즉, 중소기업에 비

해 공공기관 근로자일수록, 관리ㆍ전문직 보다는 사

무직, 서비스ㆍ판매ㆍ기능직 종사자의 경우, 근로시

간조절이 덜 융통적인 경우 가족친화제도를 실제로 

이용한 집단에 속하는 경향이었다.

선행연구(Kim et al. 2007; Yoo 2008; Yoo & Choi 

2009; Min 2010; Moon & Choi 2010)들은 직장 규모, 

직장의 노조 유무, 여성근로자 비율 등 직장의 외형

적 환경과 근로조건이 가족친화제도 도입 등 가족친

화 관련 복지기반을 얼마나 갖추는가에 영향을 미친

다 보고한 바 있다. 본 연구 결과에 의하면 이러한 직

장특성과 직무특성은 개인이 제도를 실제로 활용하

는지의 이용행동에도 마찬가지로 중요한 역할을 하

고 있음을 알 수 있다. 

더욱이 직장의 외적 환경과 근무특성 이외에도 직

장 내 분위기 등 근로자들이 주관적으로 인식하는 직

장 내 가족친화 문화 역시 제도의 실제 이용행동에 

매우 중요하였다. 이미 선행연구들(Allen 2001; Swody 

& Powell 2007; Song et al. 2010)은 직장 내 가족일을 

인식하는 분위기, 구성원들 간의 의사소통, 가족일에 

대한 직장의 관심 등 직장이 얼마나 가족구성원으로

서 근로자들이 갖는 욕구와 필요에 적극적으로 반응

하고 우호적인가 등 주관적인 직장문화 역시 가족친

화의 활용에 중요하다는 점을 보고한 바 있다. 결국, 

본 연구결과는 가족친화제도의 도입과 활용에 있어

서 직장의 외적ㆍ주관적 요인 모두 중요하게 작용함

을 확인시키는 것이다. 동시에 이것은 단순히 국가 

정책적 차원에서 가족친화제도의 도입을 요구하고, 

이에 직장이 수동적이고 형식적으로 이것을 받아들

이는 것만으로 가족친화 문화를 정착시키고 제도를 

활성화시키는데 한계가 있음을 시사한다. 

이외에도 개인의 주관적 인식인 성역할 태도가 가

족친화제도의 실제 이용행동에 매우 중요하게 작용

하였다. 즉, 성역할 태도가 좀 더 양성평등적 일수록 

가족친화제도를 실제로 이용할 가능성이 높았다. 얼

마나 양성평등적인가는 일-가족의 노동분담에서 보

다 평등적 태도를 의미하고, 이것은 제도를 적극적으

로 이용하는데 분명 영향을 미칠 것이다. 결국 가족

친화제도의 활성화와 가족친화문화의 확산을 위해서 

개인적 차원의 인식변화 역시 함께 수반되어야 함을 

확인시킨 결과라 하겠다. 

이상의 결과를 토대로 가족친화정책 활성화를 위

한 제언을 하면 다음과 같다. 첫째, 직장차원에서의 

가족친화에 대한 인식 변화가 시급하다. 위에서 언급

하였듯이 가족친화제도의 이용경험에 직장 환경은 

매우 핵심적인 역할을 하는 것으로 나타났으며, 이는 

직장규모, 직종, 근무탄력성 정도 등 직장의 외적 환

경 뿐 아니라 직장 내 분위기 등 주관적 직장문화 등 

포괄적 직장환경을 포함하는 것이었다. 따라서 가족

친화정책의 활성화는 직장 내부의 문화까지 가족친

화에 우호적으로 변해야 할 필요가 있다. 즉, 직장과 

가족의 관계가 상호 배타적인 것이 아니라 상호 영향

을 주고받는 상호의존적 관계임을 인식하고 직장 내

부의 가족친화인식의 확산이 요구된다. 이는 직장이 
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의 측면에서만 받아들이지 말고, 넓은 의미에서 이를 

통해 기업의 생산성을 높이고 기업구성원 전체의 삶

의 질을 증진시킴으로써 궁극적으로 기업의 가치가 

더 높아진다는 상생의 관점으로 인식을 전환해야 함

을 의미한다.

둘째, 가족친화를 활성화하기 위해서는 직장환경

에 따른 가족친화제도 활용의 차이를 주목하여 이를 

제도적, 정책적 차원에서 반영함으로써 가족친화제

도의 효과성과 효율성을 증진시키는 방법을 찾아야 

할 것이다. 예를 들면, 직장 규모에 있어서 중소규모

의 직장은 공공기관 혹은 대기업에 비해 가족친화의 

여건과 활용이 미흡한 것으로 알려진 바, 이를 보완

하기 위해 중소기업이 속한 지역사회와 협력하는 방

안을 강구하는 등, 직장 뿐 아니라 사회적 차원의 다

층적 협력 방안을 찾을 필요가 있다. 또한 근무시간 

조절가능성 등 근무 조건 역시 가족친화제도의 활용

과 관련이 있었으므로, 가족친화제도의 효율성을 높

이기 위해 제도의 신설 못지않게 근무환경의 융통적 

변화에도 관심을 가져야 할 것이다. 

셋째, 다양한 영역의 가족친화제도가 포괄적으로 

이루어져야 할 것이다. 아직까지 가족친화가 일부 연

령층에 국한되어 자녀의 출산과 양육을 돕는 것에 한

정된 것으로 인식되는 경향이다. 그러나 가족친화는 

일과 가족의 양립을 돕고 이를 조화롭게 함으로써 기

업과 가족 모두의 삶을 풍족하게 하는 폭넓은 목적을 

가지고 있다. 저출산과 더불어 고령화가 급속히 진행

됨을 감안한다면, 가족구성원을 돌보고 가족일에 참

여한다는 것은 전생애적 과업이 아닐 수 없다. 따라

서 향후 가족친화 프로그램이 일부 연령대에서 벗어

나 전 생애주기에 맞춰 일과 가족의 조화를 돕는 다

양하고 폭넓은 가족친화프로그램을 마련하는 노력이 

필요하다. 

한편, 본 연구는 다양한 직종의 대표성 있는 전국

규모의 자료를 이차적으로 이용하다 보니 투입변수

들의 선택과 활용에 한계가 있었다. 앞으로 후속 연

구들은 개인, 가족, 직장 등 다층적 체계에서 가족친

화와 관련된 보다 다양한 객관적이고 주관적 변수들

을 폭넓게 활용할 필요가 있다. 또한 앞으로 가족친

화정책의 활성화를 위해 보다 구체적이고 실천적인 

정책적 제안을 이끌어내려면 다양한 가족친화제도를 

별개로 구분하여 각각의 개별적 활용실태와 관련요

인을 살피는 작업이 요구된다. 더 나아가 연구방법의 

차원에서도 이들 다층적 변수들의 영향을 일직선상

에 두지 않고 복합적 관련성 속에서 보다 심층적으로 

검증하는 작업을 시도할 필요가 있다. 또한 전국적 

규모의 패널 데이터를 활용하여 어느 한 시점이 아니

라 시간의 흐름 속에 종단적 관점에서 가족친화제도

의 활용이 가족생활과 직장생활에 연속적으로 어떠

한 영향을 미치는지를 체계적으로 살피는 등 가족친

화관련 다양한 후속연구들이 지속적으로 이루어져야 

할 것이다. 

References

Allen TD(2001) Family-supportive work environments: 
the role of organizational perceprions. J Vocational 
Behav 58, 414-435

Budd JW, Mumford K(2005) Family-friendly work 
practices in Britain: availability and perceived 
accessibility. IZA Discussion Paper No. 1662, 1-30

Clark SC(2000) Work-family border theory: a new 
theory of work-life balance. Human Relations 
53(6), 747-770

Chin MJ, Sung MA(2012) Work-family balance of 
employed married women: focusing on family 
friendly work policies of workplace. J Korean 
Home Management Association 30(4), 13-24

Dex S, Scheibl F(1999) Business performance and 
family-friendly policies. J Gen Management 24(4), 
22-37

Do NH(2013) Paid maternity and paternity leave in 
Korea: current status and challenges. Issue paper 
of Korea Institute of Child Care and Educations, 
pp.7-9

Guest D(2002) Perspectives on the study of work-life 
balance. Soc Sci Inf 41(2), 255-279

Gupta ND, Smith N, Verner M(2008) The impact of 
Nordic countries' family friendly policies on 
employment, wages, and children. Rev Econ 
Household 6, 65-89

Hammer LB, Neal MB, Newsom JT, Brockwood KJ, 
Colton CL(2005) A longitudinal study of the 
effects of dual-earner couples' utilization of 
family-friendly workplace supports on work and 
family outcomes. J Applied Pyschol 90(4), 799-810

Jang SY, Song DY, Kim EJ(2009) An analysis of 
group differences on perceived work-family 
balance. Korean J Soc Welf 61(2), 349-370. 

Jeong YK, Cho SE, Ahn JH, Kim JS(2013) The 
analysis of the current conditions of and 



가족친화제도 이용경험에 영향을 미치는 요인 161

suggestions for family friendly support services. J 
Korean Home Management Association 31(4), 83- 
96

Kang JH, Park KS(2009) The effect of family-friendly 
corporate wellfare programs on job satisfaction of 
married female employees. Family and Environ 
Res 47(4), 83-98.

Kang YJ(2005) A study on Korean adults' planning for 
old age. Kor J Community Living Sci 16(4), 
159-174

Kim AN(2009) The effect of family-friendly policy in 
a life course perspective. Health and Soc Welf 
Rev 29(2), 3-29

Kim HS, Cha WH(2009) The effect of work-family 
interaction and family-friendly organizational support 
on organizational commitment and turnover intention. 
Kor J Psychol: Industiral & Organizational 22(4), 
515-540

Kim HW, Kim KH, Kim HA, Yoo GS(2007) A study 
on family-friendly employment policies in Korea. 
Pubilication of Korea Labor Institute

Kim IK(2013) A study on the relationship between 
accessibility of family-friendly system and job 
satisfaction: the moderating effect of work-family 
conflict focused. Master’s Thesis, Seoul National 
University

Lee MW, Lee YJ, Han JC(2008) Study of the 
Predictors and Outcomes of Family-friendly Practices. 
Q J Labor Policy 8(4), 183-214

Lee SS, Lee SJ(2011) Changes and prospect of 
policies in 2011 in response to low fertility and 
population aging. Health-welfare Policy Forum 171, 
56-98

Lee YD(2011) The Effects of Family Friendly Management 
Is Organization Results And Family Life Satisfaction. 
J Hum Resour Management Res 18(2), 71-83 

Min HJ(2010) Organizational context and corporate 
welfare programs: the usability of childcare leave 
and sick leave among women managers in Korea. 
Q J Labor Policy 10(3), 119-145

Moon EY, Choi NR(2010) Analyzing effects of family- 
friendly management and facilitating the policy for 
small and medium-sized enterprises in Seoul. 
Korean Soc 11(2), 93-121

Moon SH(2013) How corporate welfare policy affects 
work and family-life satisfaction among married 
working women: the impact of family-friendly 
policies. Korean J Family Welf 18(1), 119-141

Park JH, Kim YH(2012) The effects of satisfaction 
with family-friendly life environment, role satisfaction 
and role strain on marital ENRICHMENT of 
dual-earner employed men and women. J Korean 
Assoc Family Relations 17(3), 187-210

Saltzstein AL, Ting Y, Saltzstein GH(2001) Work- 
family balance and job satisfaction: the impact of 
family-friendly policies on attitudes of federal 
government employees. Public Administration Rev 
61(4), 452-467

Seoul news(2013) Fathers' reluctance to use child care 
leave. Available from http://www.seoul.co.kr/news/n
ewsView.php?id=20140211010017 〔cited 2013 Feb
ruary 11〕

Song DY(2003) Factors affecting family Caregivers' 
Preference for Utilization of Community Eldercare 
Services. Korean J Soc Welf 53, 105-128

Song DY, Jang SJ, Kim EJ(2010) An analysis of 
factors affecting work-family conflict of Korean 
working people: focusing the effects of workplace 
support and familial support. Soc Welf Policy 
37(3), 27-52

Swody CA, Powell GN(2007) Determinants of employee 
participation in organizations' family-friendly programs: 
a multi-level approach. J Bus Psychol 22, 111-121

Yoo GS(2007) Implementation and utilization of family- 
friendly corporate policies, employees’ job satisfaction, 
turnover intentions and work performance. Family 
and Culture 19(2), 35-59

Yoo GS(2008) The characteristics of the Korean Firms 
that adopt family-friendly policies. J Kor Association 
of Family Relations 13(1), 249-270

Yoo GS(2010a) The Effects of Family-Friendly Corporate 
Policies on Employees Childbirths. J Korean Home 
Management Association 28(2), 89-96

Yoo GS(2010b) The effects of Confucian work views 
and gender role attitudes on Job and family 
involvements and demands for family-friendly policies. 
J Kor Association of Family Relations 14(4), 91- 
108

Yoo GS, Choi HJ(2009) Strategies to improve family- 
friendly policies of organizations in public sector. J 
Kor Association of Family Relations 13(4), 75-103

Yunhap news(2013) A rate of 'Child care leave' is only 
20%. Available from http://news.naver.com/main/rea
d.nhn?mode=LSD&mid=sec&sid1=102&oid=001&aid
=0006325318 〔cited 2013 Jun 13〕


