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요 약 본 연구는 제조기업에 재직중인 근로자를 대상으로 가족친화적 기업문화가 직원의 가족

친화제도 인지도와 행동에 어떠한 영향을 미치는지를 조사하였다. 연구 결과 가족친화적 기업문화가
기업의 경쟁력 강화 뿐만 아니라 근로자의 행복에 영향을 끼쳐 근로자와 기업이 서로 상생할 수 있

다는 것이 증명되었다. 본 연구는 자기기입식 설문조사방법을 통해 진행하였으며 배포된 설문지 중

295부가 최종 유효한 응답지로 선택되었다. 그리고 다중회귀분석을 통해 기업문화, 근무시간, 직장상
사의 지원과 가족친화제도 인지도와의 관계를 도출, 가족친화제도의 인지도가 직장만족도 및 삶의

질, 이직의사, 조직몰입에 어떠한 영향을 주는지 검증하였다. 검증 결과 첫째, 기업문화가 직원의 가

족친화인지도에 유의미한 긍정적인 영향을 주었다. 둘째, 근무시간이 가족친화인제도에 미치는 영향
도 유의미한 긍정적인 영향을 주었다. 셋째, 직장 상사의 지원이 가족친화인지도에는 무의미한 영향

을 주었는데 이는 직장상사의 지원은 근로자에게 일-가족 갈등을 줄여주고, 조직몰입, 이직의사에

유의미한 영향을 주는 것으로 나타났던 선행연구와는 다른 결과가 도출되었다. 넷째, 가족친화제도
인지도는 근로자의 직장만족도 및 삶의 질에 긍정적인 영향을 주었다. 다섯째, 가족친화제도 인지도

는 근로자의 조직몰입에 긍정적인 영향을 주었다. 여섯째, 가족친화제도인지도는 근로자의 이직의도

에 부정적인 영향을 주었다. 연구 결과에서 살펴본 바와 같이 가족친화적 기업문화는 기업과 근로자
에게 있어 긍정적인 효과를 미침에 따라 기업에서는 가족친화제도가 있음을 적극 알리고 제도를 활

용하고자 하는 직원에게 적극 권장 및 지원할 필요가 있다. 또한 가족친화제도를 받아들이는 문화로

자리 잡을 수 있도록 중간관리자급을 중심으로 한 인식전환교육과 기업문화로의 정착을 위한 전사
적인 노력이 필요하다.

핵심주제어 : 가족친화적 기업문화, 가족친화제도 인지도, 직장만족도, 조직몰입, 이직의도

Abstract This study investigates the effects of family-friendly corporate policies on

employees’ job satisfaction, quality of life, organizational commitment, and turnover intention. Data
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was collected using a self-administered questionnaire from medium sized manufacturing
company during the summer of 2017 and received 295 useful responses. The data was analyzed

using the multiple and simple regressions. The results showed that the effects of

family-friendly corporate policies were signific antly positive from the employee’s perspective.
The employees’ awareness of the family-friendly policy was positively correlated with their job

satisfaction, quality of life, and organizational commitment, but it was negatively associated

with turnover intention. It should be noted that the boss’ support at work showed the
insignificant effect on the family friendly policy awareness and this result was very different

from the previous study. The study concludes that companies as well as employees benefit

from family-friendly policies. The study that in order to create a family-friendly corporate
culture, the company should not only introduce the policy to employees but also provide the

support and atmosphere for the employees to utilize the family-friendly policy easily, and to

establish a companywide support policy, organizational practitioners should find the way
family-friendly policies to be rooted in the organization.

Key Words : Family-Friendly Corporate Policy, Family-Friendly System Recognition, Job
Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Intention

1. 서 론

최근 여성의 경제활동 참여에 따른 맞벌이 가

정의 증가, 저출산, 고령화 확대, 사회적 가치관

의 변화 등으로 인해 우리 사회에 일·가정의 양

립이 중요하게 인식되고 있다. 또한 최근 국회

에서는 근로시간을 최대 68시간에서 52시간으로

줄이는 근로시간 단축안이 추진되는 등 일과 가

정, 개인적인 여가 등에 있어 사회적 인식과 관

심이 높아지고 있다. 그러나 2016년 실시한

OECD 조사 결과 우리나라 근로자의 1인당 연

평균 근로시간은 OECD 국가 중 멕시코(2,311시

간)에 이어 2,069시간으로 가장 근무시간이 긴

것으로 나타났다. 반면에 2013년 생산성본부 조

사에 따르면 시간당 노동생산성은 OECD 국가

중 중하위권에 머물고 있다. 이는 장시간 근로

에 따른 기업의 수익성에 비효율적이고, 과로나

스트레스에 따른 이직, 안전사고 등을 유발하여

장기적으로는 회사의 경쟁력을 떨어뜨리는 요인

이 되고 있다. 2000년을 기점으로 소개되기 시

작된 가족친화적인 정책은 적용사례 연구, 도입

효과에 대한 많은 연구들을 통해 대기업을 중심

으로 공공기관, 중소기업까지 확산되어 시행되

고 있다. 2008년부터 여성가족부는 「가족친화

사회환경의 조성 촉진에 관한 법률」제15조에

의해 가족친화제도를 모범적으로 운영하는 기업

및 공공 기관에 대해 인증심사를 통해 가족친화

적 기업을 확대하고자 노력하고 있다. 그 결과

2016년 12월 기준 총 1,828개사(대기업 285개사,

중소기업 983개사,공공기관 560개사)가 가족친

화인증 기업·기관으로 인증을 부여 받았다. 그

러나 가족친화제도의 도입 및 확산에도 불구하

고 여전히 사회 전반적으로 가족친화제도에 대

한 인지도 및 실질적인 사용은 대기업, 공공기

업을 제외한 중소기업 근로자에게는 제한적으로

적용되고 있다.

선행연구들은 가족친화경영은 기업경쟁력을

강화하고, 근로자에게는 직업만족도와 회사에

대한 애사심을 증가하는 등 긍정적 효과를 가져

온다고 하였다. 그러나 아직까지 가족친화제도

인지도에 따라 근로자의 직장만족도 및 삶의

질, 조직몰입, 이직의도에 어떠한 영향을 주는지

에 대한 연구들은 부족한 실정이며, 또한 기업

문화, 근무시간, 직장상사의 지원이 가족친화제

도 인지도에 어떠한 영향을 주는지에 대한 연구

도 부족한 실정이다.
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이에 본 연구에서는 인천 소재 제조기업인 Y

기업에 근무하는 근로자들을 대상으로 가족친화

제도 인지여부, 이용경험 여부를 살펴보고자 하

며, 특히 가족친화적 기업문화(기업문화, 근무시

간, 직장상사 지원)가 가족친화제도 인지도에

어떠한 영향을 주는지, 가족친화 인지도에 따라

근로자에게 직장만족도 및 삶의 질, 조직몰입,

이직의도에 어떠한 영향을 주는지를 함께 살펴

보고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 이론적 배경

2.1.1 가족친화제도 개념

미국, 유럽 등 선진국에서는 1980년대부터 가

족친화제도에 대하여 활발한 논의를 시작으로

가족친화제도를 시행해 왔다. 우리나라 또한 근

로자들의 가치관 변화와 다양한 요구를 충족시

키기 위하여 가족친화제도 관련 프로그램을 적

극적으로 도입하는 추세이다.

지금까지 가족친화와 관련된 개념들은 학자들

마다 매우 다양하게 제시되고 있다. 경제협력개

발기구(OECD, 2009)는 가족친화 제도를 일과

가정 생활의 조화 촉진, 가족 자원의 타당성을

보장, 아동 발달을 향상, 일과 양육에 대한 부모

의 선택권을 용이, 고용 기회의 양성 평등을 도

모하는 정책으로 보고 있다.

Lee and Kim[19]은 근로자들이 직장과 가정

에 있어 일을 조화롭고 균형있게 할 수 있도록

지원하기 위한 기업에서 제공하는 다양한 제도

로 정의했으며, Kim[15]과 Marican[24]은 근로

자의 일·가족 생활 양립을 지원함으로써 개인뿐

아니라 기업에 있어서도 인적자원 활용에 기여

할 수 있는 넓은 개념의 제도로 정의하고 있다.

2.1.2 가족친화제도 유형

일-가정간 양립에 대한 사회적 요구가 점점

높아짐에 따라 정부는 2007년 기존의 「남녀고

용평등법」에서 「남녀고용평등과 일·가정양립

촉진에 관한 법률」으로 개정하였다. 개정된 주

요 내용은 육아기 근로자의 근로시간 단축제,

육아휴직 분할사용제, 배우자 출산휴가 등이다.

즉, 일과 가족생활의 양립을 주로 근무시간과

휴가제도로 접근하고 있다(홍승아, 2014). 그러

나 근로자들의 일과 가족생활의 양립은 근무시

간과 휴가·휴직제도 뿐만 아니라 특히 자녀양육

과 관련된 보육서비스는 가장 중요한 가족친화

제도로, 이에 대한 근로자들의 요구도 또한 높

게 나타나고 있다[10].

본 연구에서는 가족친화제도 유형을 여성가

족부「가족친화 사회환경의 조성 촉진에 관한

법률」에서 구분한 세 가지 유형으로 보고자

하며 이것은 Table 1에 자세히 설명되었다

[32].

2.1.3 가족친화제도 도입 효과

사회구조 변화에 따른 일·가정 갈등은 근로자

의 이직의사 증가[20], 직무만족과 조직몰입 저

하[20], 직무소진 초래[15]등의 영향을 주고 있

다. Lee and Jeong[20]은 가족친화제도는 일·가

정간 갈등을 줄여 주고 조직지원 인식에 정(+)

의 효과를 주는 것으로 나타났다. Yoo and

Kim[38]는 모성보호 제도 도입에 적극적일수록

인당 생산성(매출액) 향상과 근로자의 이직율이

감소하는 것으로 나타났다. 이외 선행연구 결과

가족친화 제도가 기업과 개인에게 직접적 또는

다른 변인들을 매개로 하여 간접적으로 영향을

주는 것으로 나타났다. 가족친화제도는 이직의

사 감소에 영향을 주었고[21] 가족친화 제도의

이용도는 조직몰입 상승[10,17], 가족친화제도

시행도는 근로자의 직업만족도와 직무성과 증가

와 이직의사 감소(유계숙, 2007)에 영향을 주는

것으로 나타났다.

2.2 가족친화적 기업문화

2.2.1 가족친화적 기업문화 개념

근로자들의 가치관 변화와 어린 자녀를 둔 맞
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벌이 부부의 증가로 인하여 기업문화에 대한

관심은 더욱 집중되고 있으며[37], 근로자들의

일·가족 사이의 이상적 균형을 도모하기 위하

여 가족지원적인 기업문화의 필요성이 대두되

고 있다[22].

Kim and Kim[16]는 가족친화적 기업문화란

근로자들의 일-가정 생활간에 있어 균형을 유지

가능하게 하는 지원적인 분위기를 제공함으로써

근로자와 기업이 일-가정생활의 조화로운 균형

에 대한 신념 및 가치가 함께 공유된 기업의 환

경을 의미한다고 하였다. 또한 기업에서 운영중

인 가족친화제도를 자유롭게 이용가능하며, 가

족친화제도 사용에 따른 근로자에게 불이익이

없고 장시간 근로가 없으며, 직장 상사의 지원

과 배려가 높은 것으로 광범위하게 정의하였다.

2.2.2 가족친화적 기업문화 구성요소

Thompson et al.[35]은 가족친화적 기업문화

의 구성요소를 세 가지로 제안했다. 첫 번째 요

소는 근로자가 조직에게 요구하는 시간과 기대

이다. 근로자들이 기대하는 근무시간과 시간 사

용에 대한 규범은 직원의 행동에 영향을 주는

기업문화의 중요한 변수로 (Schriber and

Gutek[28]; Thompson et al.[35] 재인용), 기업

이 근로자에게 장시간 근무할것을 요구하면 일·

가정간의 갈등이 발생할 수 있다[35]. 이러한

일·가정간의 갈등은 이직의사 증가, 직무만족

감소, 직무몰입 감소로 조직의 효율성에 부정적

인 영향을 주었다[12].

두 번째 요소는 근로자들이 가족친화 제도를

이용하여 가족과 시간을 보내는 것은 근로자 본

인의 경력관리에 부정적인 영향을 끼칠 것이라

는 근로자의 심리적 요인이다. Yoo[37]는 기업

의 가족친화제도 시행 및 이용실태 연구에서 가

족친화 제도의 시행률과 사용률은 전반적으로

매우 낮았으며, 연구대상 기업의 가족친화 제도

의 시행률 대비 근로자의 제도 사용률은 상대적

으로 수치가 더 낮았다. 이러한 결과는 가족친

화 제도를 이용하는 근로자들이 상대적으로 불

성실할 것이라는 조직의 인식에 따른 즌로자 자

신의 우려감에 따라 발생하였으며 그 결과 가족

친화 제도의 낮은 이용률을 나타냈다.

세 번째 요소는 근로자의 가족 부양책임에 대

한 경영진 지원이다. 현대 사회의 사회적 변화

로 남성들도 일과 가정 사이에서 갈등이 존재하

는데 Song et al.[30]은 갈등원인인 남성들의 아

버지 역할 수행의 장애요인 1순위로 장시간 근

로, 직장에서의 스트레스, 경제적 형평 등의 순

으로 지적하고 있다. 따라서 모든 근로자들이

직장과 가정에서 조화로운 역할을 수행하기 위

해서는 조직구성원의 인식개선이 필요하며, 이

러한 변화에 있어 경영진의 의지와 지원이 무엇

보다 중요하다고 강조하였다.

2.2.3 가족친화적 기업문화 도입효과

가족친화 제도의 실제 활용과 효과에 가장

큰 영향을 주는 요소는 기업문화로 많은 연구

자가 들이 주장하였으며 연구자들은 기업문화

에 따라 가족친화 제도의 활용 수준과 효과가

달라지며, 기업의 가족친화성을 평가할 때 가족

친화 제도 구비만이 아니라 제도를 적극 권장

하는 기업문화를비롯한 비공식적 환경이 중요

한 역할을 한다고 강조하였다 (임인숙, 2003;

Thompson et al.[35]).

2.2.4 가족친화제도 인지도 및 직장만족도

및 삶의 질

선행연구는 직무에 대한 근로자의 만족 수준

을 측정하고 조직의 효과성을 측정 가능하게 하

는 변수로서 근로자의 직장만족도 및 삶의 질을

측정해 왔으며 이를 중요하게 여겨 왔다. 그러

나 직무 만족과 삶의 질에 대한 개념 정의는 학

자들마다 조금씩 다르다. Dalkey and Rourke[8]

는 삶의 질에 대하여 안녕, 삶에 대한 만족이나

불만족, 혹은 불행에 대한 개인의 느낌으로 보

았으며, Campbell(1977)은 삶의 질을 현대의 삶

의 여건에 대한 만족도이며 이에는 신체적, 정

신적 외에 사회적 활동과 경제적 활동을 포함하

여 정의하였으며 Kim[13]과 Son[31] 등 다수의

학자들은 삶의 질에 대하여 대체적으로 물질적,

정신적, 경제적, 사회 문화적, 정치적 등 여러
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방면의 요소들이 삶의 질을 나타내는 지표로 볼

수 있다고 하였다. 여러 학자들의 선행연구 결

과는 가족친화제도가 근로자의 직무만족에 있어

긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며 일

중심의 직장 문화에 비해 일과 가정의 양립에

균형을 이룰수록 근로자의 직무만족이 향상되는

것으로 나타났다(조종목.이홍희.홍석기, 2016).

2.2.5 가족친화제도 인지도 및 조직몰입

조직몰입은 조직 내에서 근로자의 태도를 파

악 가능하여 근로자를 대상으로 하는 연구에서

활발하게 연구되고 있는 개념 중 하나이다.

Grusky[9]는 조직몰입은 개인이 조직에게 가지

고 있는 태도이며, 근로자가 속한 조직에 대하

여 개인을 동일시하며 헌신하고자 하는 정도라

고 하였다. 학자들은 공통된 견해를 통해 조직

몰입은 조직에 대한 애착을 나타내는 상태로,

조직몰입이 높을수록 조직 애착이 크고 헌신 의

지가 높아 조직 성과에 긍정적인 영향을 미칠

수 있다고 하였다.

선행연구는 가족친화제도는 근로자의 조직몰

입에 있어 대체적으로 긍정적인 영향을 미치는

것으로 나타나고 있다. 특히 가족친화제도의 이

용 여부에 관계없이, 자신이 소속된 조직이 제

도를 도입하고 있다는 사실을 인지하는 것만으

로도 조직에 대한 애착심이 증가하는 것으로 나

타났다(홍승아 외,2014; Yoon and Jeon[39]). 이

러한 결과를 통해 가족친화적인 기업문화 조성

이 중요하다는 것을 알 수 있다.

2.2.6 가족친화제도 인지도 및 이직의사

Ahn and Kim[1]은 가족친화 제도 도입은 이

직의사에 유의미한 영향을 주지는 않지만, 출산

휴가, 육아휴직, 가족간호휴가 등의 이용 용이성

은 이직 의사를 낮춘다고 하였다. 즉, 가족친화

제도의 도입만으로 근로자의 역할 갈등을 해소

하는데 어려움이 있으나, 제도를 사용 가능하게

하는 기업 분위기는 일-가정간 갈등 해소에 긍

정적인 영향을 끼쳐 이직의사를 감소시키는 결

과를 나타냈다.

Lee et al.[23]은 근로자가 조직에서 가족친화

제도의 이용경험이 높고 가족친화적 조직문화라

고 현조직을 인지할수록 일-가정 갈등을 적게

하고 이직의사를 낮추는 긍정적인 효과가 확인

되었다.

특히 과중한 역할 부담에 따라 일-가정 갈등

을 경험하고 있는 근로자의 경우 가족친화제도

이용이 용이한 가족친화적 기업문화를 통해 이

직률 감소를 가져와 기업효율성에 효과를 줄 수

있다.

2.2.7 직장상사 지원과 가족친화제도 인지도

Thompson et al.[35]과 Allen[3]은 기업문화와

직장상사의 지원에 대하여 명확히 구분되어야

한다고 주장하였으며 근로자의 행동에 있어 직

장상사 지원이 직접적인 영향을 미칠 수 있다고

하였다. Thomas and Ganster[34]는 가족친화적

직장 환경에는 공식적 지원과 비공식적 지원으

로 구분할 수 있고, 비공식적 지원에 있어 가족

지지적인 상사를 포함하기도 하였다. 가족지지

적 상사란 회사에서 제공하는 가족친화제도를

본인의 의지에 따라 제약없이 자유롭게 이용 가

능하도록 분위기를 조성해 주고 가족문제에까지

관심을 가지며 함께 도와주려는 태도를 보여주

는 상사를 의미한다. 이 같은 직장 상사의 지원

으로 근로자의 일-가족 갈등이 줄어든다는 연구

결과가 제시되었다[7].

2.2.8 근무시간과 가족친화제도 인지도

White and Beswick[36]은 근로시간이 안정

성, 피로도, 건강상태, 일과 삶의 균형 등에 미

치는 효과를 분석한 결과 장시간 근로는 육체

적 건강에 부정적 영향을 가져오고 일과 삶에

있어 균형을 저해하고 근로자의 전반적인 만

족도가 낮아지며[4], 근무시간의 감소는 긍적적

인 가족 관계를 형성하여 전반적인 삶의 만족

도를 증가시킨다고 하였다[29]. 그리고 노동시

간의 감소는 근로자의 만족도와 업무성과가

향상[18]될 뿐만 아니라 근로 유연성이 커져

생산성이 효율적으로 개선된다는 연구결과가
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제시되었다 [5].

3. 연구방법

3.1 연구모형 및 가설

본 연구는 가족친화적 기업문화가 근로자에게

어떠한 영향을 미치는지를 조사하는데 목적이

있으며 이 목적을 달성하기 위한 변수를 가족친

화 기업문화, 그에 영향을 받은 근로자의 반응

으로 규정하며 가족친화기업문화를 기업문화,

근로시간, 직장상사의 지원으로 측정하며 근로

자가 조직에서 느끼는 가족친화제도 인지도 및

활용도에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보고,

가족친화제도 인지도 및 활용도가 근로자의 직

장만족도 및 삶의 질, 조직몰입, 이직의사에 어

떠한 영향을 미치는지를 살펴보고자 하였다. 여

러 변수들의 관계가 Fig. 1에서 설명되고 있다.

가족친화적 기업문화 근로자 영향

Fig. 1 Proposed Model

위의 연구모형에 따른 가설 설정은 아래와 같다.

가설1. 가족친화적 기업문화는 가족친화제도인

지도에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설2. 근무시간은 가족친화제도 인지도에 긍

정적인 영향을 미칠 것이다.

가설3. 직장 상사의 지원은 가족친화제도 인

지도에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설4. 가족친화제도 인지도는 직장만족도 및 삶

의 질에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설5. 가족친화제도 인지도는 조직몰입에 긍

정적인 영향을 미칠 것이다.

가설6. 가족친화제도 인지도는 이직의사에 부

정적인 영향을 미칠 것이다.

Table 1 The Types of Family Friendly Policy

기업문화

근무시간

직장상사

지원

직장만족도

및 삶의 질

조직몰입

이직의사

가 족 친 화

제도인지도

구분 세부내용

유연

근무

제도

시차
출퇴근제

설정된 한도 내에서 근로자
가 근무시작및 종료시간을
자유롭게 허용하는 제도

탄력적
근로
시간제

일정 기간의 근로시간을 연
장시키는 대신 다른 근로일
의 근로시간을 단축함으로
써 평균근로시간을 법정근
로시간내로 설정하는 제도

재택
근무제

1주일에 하루 이상 주거지
(자택)에서 업무를 수행하
는 형태

원격
근무제

근무편의상 주거지 인근과 같
이 별도로 마련된 장소에서
업무를 수행하는 근무형태

스마트
워킹
(Smart
Working)

정보통신기술(ICT)을 활용
해 시간 및 장소에 제약없
이 집과 가까운 업무 공간
인 스마트 워킹센터에서 일
하는 형태의 근무방식

자녀

출산

및

양육

지원

제도

츨산
전·후
휴가
제도

임신 중인 여성의 출산을
전후하여 90일의 휴가를 사
용할 수 있도록 하는제도

육아
휴직
제도

만 8세 이하 또는 초등학교 2
학년 이하의 자녀를 가진 근
로자가 자녀를 양육하기 위하
여 신청하는 법정휴직 제도

배우자
출산
휴가

배우자의 출산시 남성근로
자에게 부여하는 휴가(총 5
일 중 3일은 유급)

부양

가족

가족
돌봄

가족의 사고나 질병 등으로
장기간 요양이 필요한 경우
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3.2 변수의 정의 및 설문지 구성

본 연구에 있어 주요 변수로는 기업문화, 근

무시간, 직장상사 지원, 직장 만족도 및 삶의

질, 조직몰입, 이직의사 등으로 본 연구의 목적

과 취지에 따라 선행연구에서 사용된 질문을 수

정 및 보완하여 사용하고 모든 질문은 Likert 5

점 척도로 설문지를 구성하였으며 Table 2 사용

된 변수의 정의는 아래와 같다.

3.2.1 변수의 정의

1) 기업문화

기업문화란 Thompson et al.[35]가 내린 가족

친화 기업문화에 대한 정의를 참고로 기업이 근

로자들의 일-가족 생활에 있어 조화를 중요시하

고 지원하는 신념, 가치관 및 기대를 말한다, 본

연구에서는 근로자의 일-가정양립 지원, 근로자

의 가족관련 일에 대한 편의지원 등으로 5문항

으로 구성하였다.

2) 직장 상사의 지원

직상 상사의 지원은 Thomas and

Ganster[34]가 내린 정의를 참고로 ‘근로자의 입

장을 잘 고려해 주며, 회사에서 시행하는 가족

친화제도를 근로자가 제약없이 자유롭게 사용

가능하도록 분위기 조성 및 가족문제까지 관심

을 가지며 문제점 해결을 위해 함께 도와주려는

상사의 태도를 말한다. 본 연구에서는 직장 상

사의 인정, 배려, 문제해결 등으로 5문항으로

구성하였다.

3) 근무시간

근무시간은 근로자가 직장생활과 가족생활간

균형을 이루며 생활하고 있는지에 관한 설문 문

항으로 구성하였으며, 일-가정 양립에 대한 4문

항으로 구성하였다.

4) 가족친화제도

가족친화제도는 남녀 근로자들의 일과 가족생

활의 양립을 지원해 주는 제도라고 할 수 있다.

가족친화제도에는 여성가족부에서 제시한 [가족

친화 사회환경의 조성촉진에 관한 법률]에서 다

루었던 휴가·휴직제도, 유연근무제도, 보육지원

제도 등 3가지 유형에 따라 구분하였다[32]. 휴

가·휴직제도로는 산전후 휴가, 배우자출산휴가,

육아휴직제도로, 유연근무제도는 육아기 근로시

간 단축제, 탄력적근로시간 제도, 시차출퇴근제

도, 보육지원제도에는 직장어린이집, 자녀학자금

지원으로 구분하였다.

5) 직장만족도 및 삶의 질

직장만족도에 대한 개념은 직무만족도보다 포

괄적인 개념으로, 선행 연구 결과에 따르면 직

무만족과 직장만족을 같은 맥락으로 사용하고

있다[11,26].

또한 Park and Yoon[27]은 직장만족을 ‘직장

에서 근무하는 동안 스스로 평가하는 긍정적 또

는 부정적인 정서상태’라고 정의하였으며 5문항

으로 구성하였다.

6) 조직몰입

조직몰입은 Allen and Mayer[2]의 정의를 참

고하여 ‘자신의 업무분야에 있어 심리적 동일시

하는 태도 및 어려움 속에서도 자신의 경력을

유지하며 경력 목표를 달성하려는 태도’를 의미

한다. 본 연구에서는 조직몰입에 대하여 5문항

으로 구성하였다.

7) 이직의도

이직의도는 Park and Yoon[27]의 정의를 참

고하여 ‘자의 또는 타의로 조직을 떠나려고 하

및

근로자

지원

제도

휴직
제도

가족을 돌보기 위해 사용할
수 있는 휴직제도(무급)

근로자
상담
프로
그램

근로자 및 근로자 가족을
대상으로 상담 및 교육 등
프로그램 제공

건강
관리
지원
제도

종합검진과 같은 건강관리
프로그램 제공 및 비용보조
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는 행동으로서, 이직을 위한 심리적인 행동 및

행위자체’를 말한다. 본 연구에서는 이직의도에

대하여 4문항으로 구성하였다.

Table 2 Questions

3.3 조사대상 및 방법

본 연구는 인천 소재 제조업에 재직하는 직원

을 대상으로 하였으며, 2017년 10월 25일부터

11월 1일까지 7일간에 걸쳐서 설문조사를 하였

다. 조사방법은 연구 취지를 설명 후 자기기입

식 설문조사방법을 실시하였으며, 회수된 설문

지는 총 304부로 응답 불성실 및 주요 측정항목

에 있어 불완전한 응답자 9부를 제외한 295부를

최종 유효한 설문지로 간주하여 분석에 이용되

었다.

3.4 자료분석방법

수집된 자료의 통계처리는 SPSS 22.0을 사용

하여 분석하였고, 구체적인 분석방법은 다음과

같다. 첫째, 조사대상자의 사회통계학적인 특성

을 알아보기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 둘

째, 신뢰도 검증을 위하여 크론바흐 알파계 수

를 산출하였다. 셋째, 각 변수간 상관관계 분석

을 실시하였다. 넷째, 가설검증을 위한 다중회

귀분석 및 단순회귀분석으로 가설검증을 실시

하였다.

4. 연구결과

4.1 조사대상자의 사회통계학적 특성

응답자중 여성은 42.3%이고 남성은 57.5%였

으며 절반 이상의 응답자 (61%)가 기혼자, 나이

는 30대가(45.3%) 가장 많았고 맞벌이 가정이

60.5% 였으며 영유아 자녀를 둔 가정이 1명은

72.6%이고 두명은 22%였다. 근속기간을 묻는

항목에 대답한 가장 큰 그룹은 1년에서 3년으로

약 26%를 차지하였으며 그 외 자세한 사항은

Table 3을 참조하기 바란다.

4.2 가정의 날 운영 실태 및 근무시간에 대

한 인식

회사에서 행하고 있는 가정의날 운영실태 및

인지도에 대한 질문에 가정의 날에 정시퇴근한

다고 답한 직원은 42.5%로 거의 과반수였지만

정시퇴근이 하루도 없다고 답한 응답자도

18.8%나 되었으며, Table 4와 같다.

변수/ 요인 문항수 출처

기업문화 5 Thompson et al.(1999)

직장상사의

지원
5

Thomas and

Ganster(1995)

근무시간 4 홍승아 외(2009)

직장만족도

및 삶의 질
5

Taylor&Bowers(1972)

의 직무만족 측정 도구

조직몰입 5

Mowday et al.(1979)

Allen and Meyer

(1990)

이직의도 4

가족친화

제도 인지

여부

10
여성가족부

가족친화인증제도

가족친화

제도 활용

여부

10

일반적

특성
11

계 59
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Table 3 Demographic Characteristics of Respondents Table 4 Characteristics of Workday

구분
빈도
(N)

퍼센트
(%)

성별
(N=295)

남성
여성

170
125

57.7
42.3

결혼유무
(N=295)

기혼
미혼
이혼
사별
기타

181
108
3
2
1

61.2
36.7
1.0
0.7
0.3

결혼지속
년수
(N=187)

1년 미만 16 8.6
1년 이상
3년 미만

25 13.4

3년 이상
5년 미만

25 13.4

5년 이상
10년 미만

31 16.7

10년 이상 90 47.8
맞벌이
유무
(N=187)

맞벌이
홀벌이

113
74

60.5
39.5

자녀수
(N=187)

없음
1명
2명

3명 이상

8
67
47
65

4.5
35.7
25.0
34.8

영유아
자녀
(N=187)

없음
1명
2명

3명 이상

1
136
42
8

0.5
72.6
22.8
4.2

연령
(N=295)

20대
30대
40대
50대

54
134
80
27

18.5
45.3
27.2
9.1

근속기간
(N=295)

1년 미만 67 22.5
1년 이상
3년 미만

77 26.1

3년 이상
5년 미만

56 19.0

5년 이상
10년 미만

57 19.4

10년 이상 38 13.0
직군
(N=295)

생산직
사무직

88
207

29.8
70.2

직급
(N=295)

사원
주임
대리
과장
차장
부장

131
43
53
53
14
1

44.5
14.5
18.0
18.0
4.6
0.4

구분
빈도
(N=295)

퍼센트
(%)

평일가족

저녁식사

거의 매일 16 5.5

일주일에

2~3회
115 38.8

한달에 3~4회 76 25.8

한달에 1~2회 33 11.3

없음 55 18.6

가정의 날

(정시퇴근제)

실태

주1회 125 42.5

월1회 24 8.2

월2회 50 17.1

월3회 40 13.4

없음 56 18.8

평일연장근

로 실태

주1회 34 11.6

주2회 66 22.5

주3회 83 28.0

주4회 49 16.7

주5회 63 21.2

주당

평균근무

시간

40시간이상

~44시간 미만
53 18.0

44시간이상

~48시간 미만
77 26.0

48시간이상

~52시간 미만
62 21.1

52시간이상

~56시간 미만
57 19.4

56시간 이상 46 15.6
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4.3 가족친화제도 인지도 활용실태

가족친화제도 인지 여부를 묻는 질문에는 직

장어린이집운영제도, 육아휴직제도와 출산전후

휴가제도에 대해서는 알고 있다라고 응답한 사

람이 40%이상이였으나 그 외 육아기 근로시간

단축제도나 임산부 지원 프로그램제도 등에 대

한 인지도를 묻는 질문에는 20%이하만이 알고

있다라고 응답하였으며 활용도를 묻는 질문에는

평균 96%의 응답자가 활용한 적이 없다라고 응

답하여 활용도가 주는 직장 만족과 삶에 활용도

는 무의미한 영향을 주므로 이 변수는 최종 분

석에서 제외하기로 결정하였다.

Table 5 Respondents’ Awareness of Family

Frendly Policy

4.4 측정도구의 신뢰도 검증

  본 연구에서 사용한 변수들의 신뢰성 분석을

위하여 Cronbach's alpha 계수를 활용하여 일관

성 분석을 실시하였다(Cronach, 1951). Van de

Van and Ferry(1980)는 조직단위의 분석수준에

서 Cronbach's alpha 값이 0.6 이상이면 측정도

구분
빈도
(N)

퍼센트
(%)

육아휴직

제도

전혀 모르고 있다

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

22

63

75

112

23

7.5

21.5

25.3

37.9

7.8

출산전후 

휴가제도

전혀 모르고 있다

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

28

72

75

99

21

9.3

24.5

25.5

33.4

7.2

육아기 

근로시간 

단축제도

전혀 모르고 있다

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

40

101

78

64

12

13.4

34.4

26.5

21.6

4.1

임산부 

지원

프로그램 

제도

전혀 모르고 있다

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

39

117

83

47

9

13.4

39.5

28.2

15.8

3.1

배우자 전혀 모르고 있다 35 12.0

출산휴가 

제도

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

101

81

61

17

34.2

27.4

20.5

5.8

직장어린

이집 

운영제도

전혀 모르고 있다

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

10

35

85

129

36

3.4

11.9

28.7

43.7

12.3

자녀 

학자금 

지원제도

전혀 모르고 있다

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

17

54

87

110

27

5.8

18.2

29.5

37.3

9.2

수유시설 

및

산모

휴게실

전혀 모르고 있다

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

37

84

71

82

21

12.4

28.5

24.1

27.8

7.2

시차출퇴

근제

전혀 모르고 있다

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

66

119

66

36

8

22.3

40.4

22.3

12.2

2.8

탄력적 

근로시간 

제도

전혀 모르고 있다

모르고 있다

보통이다

알고 있다

매우 잘 알고 있다

61

110

72

39

13

20.6

37.3

24.4

13.2

4.5
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구의 신뢰성에 문제가 없다고 하였으나 본 연구

결과는 Table 6과 같이 모든 변수들의 값이 0.7

이상의 Cronbach's alpha값을 보여 신뢰할만 하

였다.

Table 6 Cronbach's Alpha Value of Constructs

4.5 각 변수간 상관관계 분석

  상관관계란 변수들 간의 관계를 말하는 것으

로, 상관관계분석은 연구에서 사용하는 변수들

간의 관련성을 분석하기 위해 실시하고 관련이

있다면 관련성이 얼마나 있는지 파악하기 위해

사용한다. 본 연구에서 변수간 상관관계를 살

펴본 결과는 다음의 Table 7과 같다. 먼저 가족

친화제도인지도는 기업문화(r=.438, p<.01), 근무

시간(r=.407, p<.01), 직장만족(r=.407, p<.01),

조직몰입(r=.373, p<.01), 직상상사 지원(r=.305,

p<.01)에는 정(+)의 상관관계를 가지는 것으로

나타났으나 이직의도(r=-.221, p<.01)는 부(-)의

상관관계를 가지는 것으로 나타나 선행연구의

결과와 같음을 나타냈다.

Table 7 Relations among Variables

Note) p*<0.1, p**<0.05, p***<0.01에서 유효함

측정변수 평균
표준

편차

Cronbach의 

알파
기업문화1 3.761 .817

.743
기업문화2 3.208 .856
기업문화3 3.269 .851
기업문화4 3.266 .923
기업문화5 3.017 .956
근무시간1 2.850 1.101

.786
근무시간2 3.357 1.122
근무시간3 2.622 1.040
근무시간4 2.697 .994
상사지원1 3.549 .892

.927
상사지원2 3.522 .931
상사지원3 3.167 .991
상사지원4 3.624 .952
상사지원5 3.392 .928
제도인지1 3.254 1.547

.897

제도인지2 3.056 1.103
제도인지3 2.696 1.071
제도인지4 2.558 .999
제도인지5 2.745 1.084
제도인지6 3.515 .954
제도인지7 3.275 1.028
제도인지8 2.911 1.158
제도인지9 2.332 1.046
제도인지10 2.438 1.094
직장만족도1 3.417 .729

.837
직장만족도2 3.161 .780
직장만족도3 3.075 .858
직장만족도4 2.619 .886
직장만족도5 3.068 .866
조직몰입1 3.306 .801

.888
조직몰입2 3.459 .708
조직몰입3 3.241 .804
조직몰입4 3.503 .778
조직몰입5 3.816 .805
이직의도1 3.030 .926

.831
이직의도2 2.663 .848
이직의도3 2.244 .829
이직의도4 2.890 1.004

기
업
문
화

상
사
지
원

근
무
시
간

직
장
만
족

조
직
몰
입

이
직
의
도

제
도
인
지

기
업
문
화

1

상
사
지
원

.615** 1

근
무
시
간

.484** .344** 1

직
장
만
족

.546** .541** .408** 1

조
직
몰
입

.475** .446** .270** .699** 1

이
직
의
도

-.335** -.293** -.213** -.443** -.514** 1

제
도
인
지

.438** .305** .407** .407** .373** -.221** 1
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4.6 가설의 검증

  4.6.1 가설1,2,3의 검증

가설1, 2, 3의 검증을 위하여 변수 간 상관관

계를 기초로 다중회귀분석(Multiple Regression)

을 실시하였고 기업문화, 근무시간, 직장상사 지

원은 독립변수로 가족친화제도 인지도는 종속변

수로 규정하였다.

가설1. 가족친화적 기업문화는 가족친화제도 인

지도에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설2. 근무시간은 가족친화제도 인지도에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설3. 직장상사 지원은 가족친화제도 인지도에

긍정적인 영향을 미칠 것이다.

다음 Table 8은 기업문화, 근무시간, 직장상사

의 지원이 가족친화제도 인지도에 미치는 영향

을 알아보기 위하여 다중회귀분석을 실시한 결

과이다. 분석결과 회귀식의 설명력은 24.3%로

나타났고, 회귀모형은 통계적으로 유의미한 것

으로 나타났다(F=29.688, p<0.001), 독립변수별

로는 기업문화(β=293, p<.0.001), 근무시간(β

=254, p<.0.001)는 가족친화제도인지도에 유의미

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으나

상사의 지원(β=.037, p=.0.582)은 거의 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다. 이는 조직에서 요

구하는 근무시간이 길어질수록 가족친화제도 사

용에 대한 욕구가 발생함에 따라 관련 정보를

탐색하는 시간이 늘어났기 때문에 근무시간이

길수록 가족친화 제도의 중요성을 인지했을 가

능성이 크고 직접적인 영향을 주었을 것이라고

판단된다. 그러나 직장상사의 지원이 가족친화

제도의 인지도에 미치는 영향이 무의미하다는

결론은 주목할만하다. 이는 조사대상자의 특성

을 볼 때 남성 및 미혼의 비율이 높고 기혼자

중 40대 이상의 비중이 높아 모성보호 위주의

가족친화제도를 시행하고 있는 회사의 경우 근

로자가 가족친화제도를 실질적으로 적용받지 못

함에 따라 직장상사의지원이 있다고 해도 근로

자들이 자체가 제도에 대한 인지를 심각하게 하

지 않는데서 나타나는 현상이라 생각할수 있다.

즉, 가족친화제도인지도에 있어서는 기업문화가

가장 큰 영향력이 있는 것으로 나타났고, 다음

으로 근무시간이 중요한 요인으로 나타났다.

Table 8 The Results of Multiple Regression Analysis

p*<0.1, p**<0.05, p***<0.01에서 유효함

4.6.2 가설4, 5, 6 의 검증

가설4, 5, 6의 검증을 위하여 변수 간 상관관

계를 기초로 단순회귀분석(Simple Regression)

을 실시하였고 가족친화제도 인지도는 독립변수

로 직장만족도 및 삶의질, 조직몰입, 이직의사는

종속변수로 규정하였다.

가설4. 가족친화제도 인지도는 직장만족도 및 삶

의 질에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설5. 가족친화제도 인지도는 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설6. 가족친화제도 인지도는 이직의사에 부정

적인 영향을 미칠 것이다.

Table 9는 가족친화제도 인지도가 직장만족도

및 삶의 질, 조직몰입 및 이직의사에 미치는 영

향을 알아보기 위하여 단순회귀분석을 실시한

결과이다. 분석결과 회귀식의 설명력은 직장만

족도에 16.5%로 나타났고, 조직몰입은 13.9%였

독립

변수

비표준화

계수

표준화

계수
t

유의

수준

(p)B
표준

오차
β

기업

문화
.378 .094 .293 4.039 .000***

근무

시간
.246 .058 .254 4.257 .000***

상사

지원
.037 .067 .037 .552 .582

R=.493 R2=.243 F=29.698 sigF=0.000
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으며 이직의도는 4.9%로 회귀모형은 모두 통계

적으로 유의미한 것으로 나타났다(F=55.311,

p<.0.001). 독립변수로서 가족친화제도 인지도는

직장만족도 및 삶의 질(β=.407, p<.0.001)에 있

어 통계적으로 유의미하게 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났으며, 직장만족도 및 삶의 질

에 있어서 가족친화제도인지도는 중요한 요인임

을 알 수 있다. 독립변수로서 가족친화제도 인

지도는 조직몰입(β=.373, p<.0.001)에 통계적으

로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났으며, 조직몰입에 있어서 가족친화제도인지

도 또한 중요한 요인임을 알 수 있다. 독립변수

로서 가족친화제도 인지도는 이직의사(β=-.221,

p<.0.001)에 통계적으로 유의미한 부(-)의 영향

을 미치는 것으로 나타났으며, 가족친화 제도의

인지도가 이직의사를 저지시킬수 있는 중요한

요인임을 알 수 있다.

Table 9 The Results of Simple Regression Analysis

p*<0.1,p**<0.05,p***<0.01p*<0.1, p**<0.05,p***<0.01

4.6.3 가설검증 결과 요약

가설 1, 2, 4, 5, 6이 채택된 반면에 가설 3은

기각되었다. 가설검증 결과를 요약하면 다음

Table 10과 같다.

Table 10 The Summary of Hypotheses Testing 

Results

5. 결 론

5.1 요약 및 결론

   
  본 연구는 가족친화적 기업문화가 근로자의

행동에 미치는 영향을 조사하는 것으로서 가족

친화적 기업문화 즉, 기업문화, 근무시간, 직장

상사의 지원이 근로자의 가족친화제도의 인지도

에 어떠한 영향을 미치는지, 가족친화제도의 인

지도가 근로자들에게 직장만족도 및 삶의 질,

이직의사, 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지

를 살펴보고자 하였다. 이를 통해 가족친화제도

의 형식적 도입만이 아닌 진정한 가족친화적 기

업문화 조성을 통해 일-가정 양립을 확대함으로

써 근로자 및 기업 모두가 상생할 수 있도록 하

종속

변수

비표준화

계수

표준화

계수
t

유의

수준

(p)B
표준

오차
β

직장

만족
.321 .043 .407 7.437 .000***

R=.407 R2=.165 F=55.311 sigF=.000

종속

변수

비표준화

계수

표준화

계수
t

유의

수준

(p)B
표준

오차
β

조직

몰입
.302 .045 .373 6.749 .000***

R=.373 R2=.139 F=45.552 sigF=.000

종속

변수

비표준화

계수

표준화

계수
t

유의

수준

(p)B
표준

오차
β

이직

의도
-.202 .054 -.221 -3.780 .000***

R=.221 R2=.049 F=14.291 sigF=.000

구분 가설
채택

여부

가설1

가족친화적 기업문화는 가족친

화제도 인지도에 긍정적인 영

향을 줄 것이다.

채택

가설2
근무시간은 가족친화제도 인지도

에 긍정적인 영향을 줄 것이다.
채택

가설3

직장상사 지원은 가족친화제도

인지도에 긍정적인 영향을 줄

것이다.

기각

가설4

가족친화제도 인지도는 직장만

족도 및 삶의 질에 긍정적인

영향을 줄 것이다.

채택

가설5
가족친화제도 인지도는 조직몰입

에 긍정적인 영향을 줄 것이다.
채택

가설6
가족친화제도 인지도는 이직의사

에 부정적인 영향을 줄 것이다.
채택
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는 방법을 찾는데 목적을 두었다.

본 연구는 인천 소재 제조업(중견기업) 직원

을 대상으로 가족친화제도 시행 및 근로자 이용

실태를 설문 조사하였으며 다중회귀분석을 통해

기업문화, 근무시간, 직장상사의 지원과 가족친

화제도 인지도 영향에 대하여 살펴보았고, 단순

회귀분석을 통한 가족친화제도 인지도가 직장만

족도 및 삶의 질, 이직의사, 조직몰입에 어떠한

영향을 주는지 검증하였다. 연구결과는 기업문

화와 근무 시간은 직원들의 가족친화제도 인지

도에 긍정적이고 유의미한 영향을 주었으나 직

장상사의 지원은 가족친화제도의 인지도에 무의

미하였다. 이는 선행연구 결과와는 다른 결론으

로 본연구의 표본 집단에 국한된 현상으로 보

여지며 응답자들의 조직의 특성이 남성(57.7%)

및 미혼(36.7%)의 비율이 높고 기혼자 중 40대

이상(36.3%)의 비중이 높아 모성보호 위주의 가

족친화제도를 시행하고 있어 제도의 실용성을

인지하지 못함에 따른 것으로 5년후 10년후 같

은 연구를 이 표본집단에 한다면 선행 연구와

비슷한 결론에 이를 것으로 생각되어진다. 많은

선행 연구가 직장상사의 지원은 근로자에게 있

어 일-가족 갈등을 줄여주고, 정서적 영향을 통

한 조직의 몰입, 이직의사의 감소에 긍정적인

영향을 주는 것으로 나타났으며 이를 기반으로

상사의 지원은 가족친화 제도 인지도에는 유의

한 영향을 주는 것으로 나타났다.

또한 가족친화제도의 인지도는 근로자의 직장

만족도 및 삶의 질, 근로자의 조직몰입에 긍정

적인 영향을 주었으며 근로자의 이직의도에 부

정적인 영향을 주었다. 이는 가족친화적 기업문

화 인지도가 근로자의 직장만족도 및 삶의 질을

높여 조직몰입을 강하게 하고 이직의사를 감소

시키는 등 조직에 상당히 긍정적인 결과를 가져

오는 것으로 나타났다. 정영금(2011)은 기업의

가족친화제도는 가족친화적인 기업문화를 만들

어가기 위한 수단이나 조건으로, 가족친화적 제

도를 많이 도입하여 적극 활용함으로써 기업의

전반적인 경영이 가족친화적 경영을 지향함에

따라 가족친화 기업문화가 만들어진다고 하였듯

이 가족친화적 기업문화 조성을 위하여 회사는

제도의 도입 뿐만 아니라 근로자들이 가족친화

제도를 편하게 사용할 수 있도록 지원 및 분위

기를 조성하여야 한다. 또한 조직 실무담당자는

피상적인 제도 도입이 아닌 이 정책이 조직 내

에 뿌리 내릴 수 있도록 회사차원의 지원책 마

련과 조직 구성원들의 인지도 및 활용도를 높일

수 있는 교육, 기업문화 구축을 위한 노력이 필

요할 것이다.

5.2 제언

본 연구는 가족친화제도 기업문화에 대해 근

로자의 인지가 근로자의 행동에 미치는 영향에

대해서 살펴보았고, 가족친화 기업문화 조성이

결국 근로자 뿐만 아니라 기업이 상생할 수 있

는 필수불가결한 요소임을 확인하였다. 무엇보

다 회사 차원에서의 가족친화제도 시행에 대한

지원책 마련과 조직실무자들의 정착 노력이 우

선적으로 선행되어져야 한다는 많은 시사점에도

불구하고 본 연구는 몇 가지 한계점을 지니고

있어 이런 한계를 극복한 많은 연구가 필요하다

는 측면에서 몇 가지 제언을 하고자 한다.

첫째, 본 연구에서는 인천시에 소재한 특정

기업에 근무하는 제조업체 직원만을 대상으로

하였기 때문에 다양한 업종과 직종의 특성을 반

영하지 못한 제한적 결과가 도출되었다고 볼 수

있다. 조사 대상이 사무직과 생산직군에 국한되

어 있고, 기업의 규모와 업종에 따른 사례 조사

가 진행되지 않았다. 따라서 후속 연구에서는

기업의 규모, 업종, 직종, 직군 등을 확대하여

연구를 진행할 필요가 있겠다.

둘째, 본 연구에서는 가족친화제도 인지도에

따라 근로자의 행동에 미치는 영향(직장만족도

및 삶의 질, 조직몰입, 이직의사)에 대하여 수행

하였으나, 향후에는 이 정책을 이용한 직원들을

대상으로 가족친화기업문화가 기업 성과에게 미

치는 영향까지 확대하여 좀 더 구체적으로 살펴

볼 필요가 있겠으며 이를 위해서는 구조방정식

의 사용들 다양한 통계방법을 사용하여 분석한

다면 더욱 의미있는 결론을 도출할 것으로 생각

된다.

셋째, 개별기업을 대상으로 가족친화제도 시

행 전후 또는 가족친화인증 전후 변화를 통해
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실질적인 가족친화제도 시행의 효과를 분석해

볼 필요가 있겠다. 결과적으로 양적연구 뿐만

아니라 질적 연구를 통한 개별기업에서 어떠한

영향 및 변화를 가져왔는지를 연구해 보는 것도

검토해 볼 필요가 있겠다. 이러한 개별기업의

연구 결과는 기업의 가족친화제도에 대한 관심,

제도 도입 및 시행을 위한 매우 중요한 활용 자

료로 사용될 것이다.

마지막으로 가족친화제도 중 근로자에게 영향

력을 크게 발휘하고 있는 제도 및 효과에 대하

여 어떠한 것이 있는지 연구해 볼 필요가 있겠

다. 따라서 경영자는 기업의 경영활동에 있어

근로자에게 영향력을 미칠 수 있는 가족친화제

도에 대하여 회사 상황에 따른 우선 순위를 고

려한 시행을 통하여 기업의 경영에 반영할 수

있을 것이다.
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