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<초록>

본 연구는 기혼 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식이 후속출산계획에 미치는 영향과 가족친화적 상사지원인식과 

일·가정 양립 갈등의 매개효과를 확인함에 목적을 두고 있다. 이를 위해 여성관리자패널 데이터의 7차년도 자료를 활용하였

으며, 최종적으로 1명 이상의 자녀를 두고 있는 여성 관리자 480명을 연구 대상자로 하였다. 연구결과는 다음과 같다. 

기혼 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식은 후속출산계획에 직접적으로 영향을 미치지는 않으나 가족친화적 상사지원인

식과 일·가정 양립 갈등을 순차적으로 매개하여 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 조직이 가족친화제도를 

운영하는 것에 더해 제도를 적극적으로 활용하고 지지하는 분위기를 조성하는 것이 중요함을 의미한다. 이에 연구결과를 

바탕으로 저출산 현상을 극복할 수 있는 정책적, 실천적 개입을 제안하였다.

주제어: 출산계획, 여성 관리자, 가족친화제도, 가족친화적 상사지원, 일·가정 양립 갈등

<Abstract>

The purpose of this study was to investigate the influence of family-friendly policies on married female managersʼ 
desire for an additional child and the mediating effects of family-friendly supervisor support and work-family 

conflict. The analysis included 480 married female managers from the 7th survey of the 2018 Korean Women 

Manager Panel. Family-friendly policies were found to have an indirect effect on the desire for an additional 

child via family-friendly supervisor support and work-family conflict. These findings emphasize the importance 

of not only implementing family-friendly policies, but also creating a culture that supports them. Based on the 

results, approaches to interventions in the workplace to reverse the current trend of low fertility are discussed.

Key Words: childbearing intention, female manager, family-friendly policies, family-friendly supervisor support, 

work-family conflict
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Ⅰ. 서 론

저출산 문제는 수년간 OECD 선진국 국가의 심각한 위기로 

꼽혀왔다. 미국 워싱턴대 의과대학 보건계량분석연구소(IHME)

에 의하면 한국과 일본, 태국, 스페인, 이탈리아, 포르투갈 등 

아시아 및 중․동부 유럽 23개국의 경우 2100년 무렵에 인구가 

절반 이상으로 줄어들 것이라고 예상되며, 출산율 저하로 인해 

전 세계적으로 5세 이하 어린이는 2017년 6억 8100만 명에서 

2100년 4억 100만 명으로 40%가량 줄어들 것으로 예측된다

(Vollset et al., 2020). 실제로 우리나라의 경우 2020년 12월 

31일 기준 주민등록인구는 5,182,923명으로 2019년 말보다 

20,838명(0.04%)이 감소했다(행정안전부, 2020). 인구 감소는 

공공 지출에 대한 압력 증가와 생산연령인구(15~64세)의 급격

한 감소로 인한 경제 성장의 어려움을 불러오며, 재정적 부담

의 증가로 이어질 수밖에 없다(Vollset et al., 2020).

특히 우리나라는 출산율이 세계에서 가장 낮은 것으로 분

석되었다. 유엔인구기금(UNPFA, 2020)의 보고서에 의하면 한

국의 합계출산율은 1.1명으로 조사 대상 198개국 중 198위에 

해당한다. 한국의 저출산 문제는 1980년대 초부터 시작, 1997

년 IMF 위기 이후 빠른 속도로 하락하여 이미 2018년부터 합

계출산율이 0.98명으로 여성 1명당 평생 1명의 자녀도 낳지 

않으리라고 조사되었다(통계청, 2019a). 2020년 우리나라의 

인구 감소 역시 출생자가 사망자보다 낮아 인구가 자연 감소

하는 '인구 데드크로스'(dead cross)의 영향이다. 2020년 우리

나라 출생자는 275,815명으로 전년보다 10.65%나 감소했으

며, 연간 출생자 수는 30만명 선마저 무너졌다(행정안전부, 

2020). 우리나라의 저출산 문제가 심각한 것은 다른 나라에 

비해 출산율 저하속도가 지나치게 빠르기 때문이다. 서구 선

진국들과 달리 우리나라는 합계출산율이 6명에서 2.1명 이하

에 도달하기까지 약 25년밖에 소요되지 않았다. 이처럼 고출

산에서 초저출산으로 인구전환이 급속하게 이뤄짐에 따라 저

출산으로 인한 사회변화에 적절히 적응하기 어려운 것과 그에 

대처할 충분한 시간을 갖지 못함으로 인한 혼란을 경험할 수

밖에 없다. 뿐만 아니라 지속되는 COVID-19로 인한 경제활동 

감소와 고용 충격, 돌봄 감소 역시 임신과 출산, 그리고 청년

들의 결혼에까지 부정적인 영향을 주면서 우리나라의 저출산 

현상을 심화하고 있다. 이에 정부는 출산율 저하와 급속한 고

령화 등 인구구조 변화에 대응하고자 2006년 이후 ʻ저출산·

고령사회 종합대책(5개년 기본계획, 연도별 시행계획)ʼ을 수립

하였고, 최근 ʻ제4차 저출산·고령사회 기본계획(2021~2025)ʼ
을 제시하였다. 과거에는 출산율 제고를 목표로 국가주도적 

정책이 시행되었으나, 최근에는 개인의 선택을 존중하고 삶의 

질을 향상하는 사람 중심 정책으로 패러다임을 전환하여 청

년, 아동, 여성 등 전 계층을 대상으로 한다. 이에 제4차 저출

산·고령사회 종합대책의 구체적인 시행안인 육아 4대 지원 

전략에는 영아기 집중 투자, 일하는 모든 부모를 위한 육아휴

직 지원 대상 확대, 충분한 배움과 돌봄이 제공되는 초등교육, 

아동의 건강한 성장을 위한 주거 지원 등의 정책과제를 포함 

시켜 부모의 일·가정 양립 외에도 자녀 양육에 대한 전반적

인 지원을 제공하는 계획을 수립하였다. 그러나 이와 같은 정

책적 노력에도 불구하고 출산율은 증가할 기미를 보이지 않고 

있는 것이 사실이다.

이에 출산율 증가를 위해서는 단순히 첫 자녀 출산을 강조

하였던 시각에서 벗어나야 한다는 관점이 형성되었다. 실제로 

둘째 자녀를 출산하지 않는다는 것이 출산율의 실제적 감소로 

연결된다는 연구(김승권·김민자, 2003; Kohler, 2001)를 보았

을 때, 출산율 증가를 위해서는 첫 자녀 출산에 지원하였던 것

을 확장해 후속출산까지 장려하는 것이 필요하다는 것을 알 

수 있다. 일반적으로 결혼 후 첫 자녀 출산은 사회적 기대와 

압력, 의무감 등으로 인해 자연스러운 과정으로 여겨지나(임

현주·이대균·최항준, 2011) 기존 자녀 이후에 계획되는 후

속출산은 그에 비해 개인적이고 자발적인 선택으로 인식된다

(김정석, 2007). 또한, 첫째 자녀에 비해 후속출산은 보다 계

획적으로 이루어진다(박수미, 2008). 특히 후속출산은 인구사

회학적 요인(민세진, 2013), 개인 심리 및 가치관적 요인(정미

라·홍소영·박수경, 2013), 부부 요인(송민영, 2018; 하민경, 

2020) 등 다양한 요인들이 변수로 작용한다. 또한, 계획은 실

제 행동에 영향을 미치며, 계획에 관한 의지가 강할수록 행동

에 미치는 영향이 크다는(Ajzen, 1991) 이론을 보았을 때, 후

속출산계획 역시 후속출산행동으로 연결될 가능성이 크다. 그

러나 우리나라는 여성의 경제활동 증가 및 출산과 양육에 방

해가 되는 요인들로 인해 결혼 후에도 출산하지 않거나 한 자

녀만 낳으려는 양상이 두드러진다(임효진 외, 2015). 결국 후

속출산 자녀 수가 증가하는 것이 저출산 문제 해결과 연결이 

됨을 의미한다. 이에 후속출산계획에 초점을 두는 것이 매우 

중요하다.

한편, 여성의 경제활동 참여가 계속해서 증가하고, 고용자 

500인 이상 기업의 관리자급에 해당되는 여성의 비율이 10여 

년 전 12.5%였던 것에서 2018년 기준 20.6%까지 증가하였으

나(통계청, 2019b), 여전히 OECD 국가의 여성 관리자 비율이 

평균 39%인 것(Beddoes, 2019)에 비교하면 낮은 것을 보았을 

때 출산과 육아로 인한 일·가정 양립의 어려움과 차별 등이 

여성의 적극적인 경제활동을 방해하는 하나의 이유가 될 것으

로 예측할 수 있다. 한편, 여성 관리자의 경우 성차별이나 고

정관념, 유리천장 등으로 자신의 경력과 관련된 성공을 저해하

는 요소들이 여전히 있음에도 불구하고 관리직으로 진출하여 

자신의 영역에서 성공을 거둔 여성이라고 볼 수 있다. 그러므

로 여성 관리자들의 특성을 살펴보는 것은 인적자원 개발 효과

성 측면과 더 나아가 여성들의 적극적인 사회·경제적 활동을 

지지하는 측면과 직업·진로 영역에서의 양성평등을 구현함에

서 중요하다.
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이에 여성 관리자들의 일·가정 양립에 관한 연구는 지속

적으로 증가하고 있으나, 이들의 출산과 관련된 연구는 아직 

그 수가 충분하지 않다. 기혼여성의 출산계획에 관한 연구들

은 취업모와 비취업모를 혼합하여 대상으로 하거나(강유선·

김찬우, 2018; 하민경, 2020), 취업모를 대상으로 하여도 직급 

구분 없이 살펴봄에 그친다(최지훈·안선희, 2017; 최항준, 

2015). 여성 관리자를 대상으로 그들의 출산계획을 살핀 연구

도 있으나(고선강, 2016; 이혜정·유규창, 2011), 일·가정 양

립 제도나 조직 분위기 등이 여성 관리자의 출산의도에 갖는 

영향력을 살펴봄에 그쳐 여성 관리자의 추후출산계획에 그들

의 경험과 환경 요인들이 어떠한 경로를 거쳐 영향을 미치는

지를 살펴보고 그에 따른 개입의 방향을 확인한 연구는 아직 

부족하다. 따라서 본 연구는 활발하게 경제활동에 참여하고 

있는 여성 관리자들의 출산으로 인한 경력단절을 예방하고, 

출산 권리 확보를 통한 저출산 극복의 개입 방안을 마련하기 

위한 기초로 여성 관리자들을 대상으로 그들의 추후출산계획

을 살펴보았다.

여성 관리자의 후속출산계획과 관계있는 제도적 지원 중 대

표적인 요인은 기업에서 행하는 가족친화제도라고 할 수 있다. 

가족친화제도의 경우 단순한 저출산 극복에만 초점을 둔 것이 

아닌 일과 가정의 양립이 가능한 환경을 조성하기 위한 제도적 

장치 마련에 목적을 두고 있어 출산휴가, 육아휴직 외에도 유

연근무제, 가족돌봄휴직 등의 지원까지 포함하고 있다. 이와 

같은 가족친화제도는 경제활동을 하는 기혼여성의 출산의향에 

긍정적 영향을 미친다고 보고된다(Thevenon & Gauthier, 

2011; Rindfuss, Choe & Brauner-Otto, 2016). 그러나 국내 연

구의 경우 가족친화제도의 후속출산계획에 대한 영향력은 그 

결과가 일관되지 않아 기업의 가족친화제도가 근로자의 후속

출산계획에 유의하게 영향을 미친다고 보고하는 연구(고선강, 

2016; 최지훈·안선희, 2017; 2018) 외에도 부부 요인을 매개

해서만 영향을 미친다고 보고하는 연구(고광만·김소아, 2014; 

송민영, 2018) 및 영향을 미치지 않거나(김일옥 외, 2011; 이혜

정·유규창, 2011), 부적 영향을 발휘한다고 보고한 연구도 있

어(정성호, 2012) 제도와 여성 관리자의 후속출산계획 간 보다 

심도 있는 연구가 요구된다.

여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식이 후속출산계획에 

미치는 영향에서 매개적 역할을 할 수 있는 변인으로 주목해야

하는 것이 바로 상사의 지원이다. 기업의 가족친화제도 시행 

및 활용은 기업의 단순한 제도 여부에 달려있지 않다. 조직에 

도입된 제도의 활용 정도는 조직 내 분위기나 제도에 관한 상

사의 인식이 얼마나 긍정적 또는 부정적인가에 따라 영향을 받

는다(Allen, 2001). 그에 여성들의 경제활동과 출산 및 양육을 

동시에 지원하고자 성차별적인 기업 문화를 방지하는 제도들

을 도입하고 사회적 분위기가 변화한다 하더라도 직접적으로 

조직 내에서 상사의 눈치와 부정적인 사내 분위기로 인한 우려 

등은 제도 활용에 걸림돌이 될 수밖에 없다(Ngo, Foley & Loi, 

2009). 한편, 두 변인은 상호 병존하면서 근로자의 일·가정 

양립 노력 및 가족친화적 역할을 강화하는 역할을 함과 동시에 

서로 독립적이며 유의미한 격차가 존재한다(Mauno, Kinnunen 

& Pyykko, 2005). 예를 들면, 핀란드와 같이 높은 양성평등, 

가족친화적 문화를 가진 나라는 가족지원제도가 공식지원체계

로서 지지적 역할을 하나, 제도가 완비되지 못한 사회에서는 

제도가 없어도 최소한 가족친화적 문화를 가진 기업을 근로자

들이 우선으로 선택하는 현상을 보인다(Wayne & Casper, 

2016). 이에 가족친화제도와 가족친화적 상사지원인식이 제

도와 문화라는 관점에서 인과관계가 아닌, 매개 변인으로 존

재할 가능성을 세울 수 있다. 이에 본 연구는 가족친화제도와 

가족친화적 상사지원인식이 인과관계는 아니나, 서로 자극과 

반응으로 기능할 수 있음을 염두에 두고 제도로서의 가족친

화제도가 조직문화를 대표하는 가족친화적 상사지원인식을 

매개로 여성 관리자의 후속출산계획에 미치는 영향을 확인하

였다.

한편, 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식과 후속출산계

획 간 관계에서 매개적 역할을 할 수 있는 요인 중 그들의 개

인적 요인인 일·가정 양립 갈등 역시 고려해볼 필요가 있다. 

현대 사회에서 남성의 홑벌이로는 가계를 유지하기 어려워짐

에 따라 기혼여성의 경제활동 참여가 필수가 되고 있으며(이삼

식 외, 2015), 인적자원의 활용을 위해 여성의 경제활동 참여

를 독려하는 추세이다. 그러나 자녀양육 및 가사가 여성 만의 

문제가 아닌 것으로 변하고 있는 사회적 분위기에도 불구하고 

여전히 맞벌이 부부의 전체 가사·육아시간은 아내가 266.2분

인데 반해 남편은 49.5분인 것으로 나타나(한국보건사회연구

원, 2019a) 아직 우리나라에서 가사와 양육의 핵심적인 역할은 

어머니가 맡는다는 인식이 남아있음을 알 수 있다. 뿐만 아니

라 여성의 일과 가정양립을 지원하는 인식과 제도가 충분히 활

성화되어 있지 않다. 그러나 일·가정 양립은 자녀 양육 및 출

산과도 관계가 있어 기혼 취업 여성이 일·가정 간 갈등을 인

식하는 것은 근로 환경이 일과 가정을 양립하기에 불가능한 현

장임을 깨닫게 되어 자녀 출산에 부정적인 영향을 미치는 것으

로 나타난다(공정원·엄명용, 2016; 선민정, 2020).

기업의 가족친화제도 및 가족친화적 상사지원 역시 여성 

관리자의 일·가정 양립에 영향을 미친다. 먼저 근로자의 직

무 만족과 가족 삶의 질, 기업 경쟁력 제고에 목적을 둔 가족

친화제도의 도입은 근로자의 일·가정 갈등을 감소시키며(이

진숙·최원석, 2011) 가족친화제도 시행 수준이 높은 기업일

수록 근로자들의 이직 의도와 일·가정 갈등 수준이 낮아진다

(이연희, 2005). 또한, 가족친화제도는 기혼여성의 일·가정 

양립을 매개로 추가출산의향에까지 영향을 미침이 보고된다

(최지훈·안선희, 2017). 가족친화적 상사지원도 유사하여 가

정친화적 상사 행동은 근로자들의 일·가정 갈등을 줄이고 

일·가정 균형을 높이며(Greenhaus, Zigert & Allen, 2012), 

관리자들의 적극적 가족친화제도 활용은 근로자들의 일·가정 
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균형에 긍정적 영향을 미친다(McCarthy, Darcy & Grady, 

2010). 따라서 여성 관리자들이 인식하는 가족친화제도 운영

과 가족친화적 상사지원이 그들의 개인적 요인인 일·가정 양

립 인식을 매개로 후속출산계획에 미치는 영향을 살펴볼 필요

가 있다. 그러나 이 역시 그 결과가 일관되지 않아 제도만으로 

근로자의 일·가정 갈등이 감소되지 않고(Allen, 2001) 가족친

화제도 시행이 조직효과성에 무조건적으로 긍정적 영향을 미

치지 않음을 보고한다(이세인·이숙현·권영인, 2007; 오현

규·박성민, 2014). 이에 본 연구는 가족친화제도와 상사지원, 

일·가정 양립 갈등 및 후속출산계획 간 구조적 관계를 확인

하였다. 

이 같은 논의를 바탕으로 본 연구의 목적을 위해 다음의 연

구문제를 설정하고자 한다.

연구문제 1. 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식 및 가

족친화적 상사지원인식, 일·가정 양립 갈등, 

후속출산계획의 특성은 어떠하며, 이들 변인 

간에는 유의한 상관관계가 있는가?

연구문제 2. 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식이 가족

친화적 상사지원인식 및 일·가정 양립 갈등을 

매개로 후속출산계획에 미치는 직접 및 간접 

영향은 어떠한가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. 후속출산계획

후속출산이란 첫 자녀 이후의 출산으로 첫 자녀출산은 사회

적 기대에 부응하기 위한 자연스러운 행동과 과정이지만 이후 

출산은 부모의 자녀 가치관 및 양육 경험에 따른 자발적 선택

이 된다(임현주 외, 2011). 대부분의 부부는 결혼 이후 첫 출산 

경험을 하나, 후속출산은 개인적, 사회적, 환경적으로 다양한 

요인들이 작용해 선택적으로 행해진다(김은경, 2014). 실제로 

기혼여성의 89.7%가 이상적인 자녀 수를 2명 이상이라고 답하

였으나, 실제 2명 이상을 출산한 비율은 66.7%에 그쳤다(한국

보건사회연구원, 2019b). 또한, 첫째 자녀에 비해 후속출산은 

보다 계획적으로 이루어진다는 연구 결과(박수미, 2008)가 있

다. 특히 후속출산은 인구사회학적 요인(민세진, 2013), 개인 

심리 및 가치관적 요인(정미라 외, 2013), 부부 요인(송민영, 

2018; 하민경, 2020) 등 다양한 요인들이 변수로 작용한다. 따

라서 출산율 증가를 위해서는 후속출산율을 높이는 것이 필요

할 것으로 보인다.

또한, 계획은 실제 행동에 영향을 미치며, 계획에 관한 의지

가 강할수록 행동에 미치는 영향이 큼(Ajzen, 1991)을 보았을 

때, 후속출산계획 역시 후속출산행동으로 연결될 가능성이 크

다고 볼 수 있다. 그러나 우리나라는 여성의 경제활동 증가 및 

출산과 양육에 방해가 되는 요인들로 결혼 후에도 출산하지 않

거나 한 자녀만 낳으려는 양상이 두드러지고 있다(임효진 외, 

2015). 이에 우리나라 기혼여성 중 10.3%만이 1명 이하의 자

녀를 낳을 것이라고 답한 것(한국보건사회연구원, 2019b)에 비

추어볼 때 기혼여성의 대부분이 첫째 이후 자녀 출산을 원하나 

실제 출산으로 이행이 어려운 원인을 파악하고, 이를 해결하기 

위한 정책을 수립하는 것이 우리나라 출산율 증가에 실효성을 

가질 것이다.

2. 기업의 가족친화제도 운영과 후속출산계획

여성 관리자들의 출산과 양육을 지원하기 위한 제도적 지원

의 대표적인 요인으로 기업에서 행하는 가족친화제도를 꼽을 

수 있다. 가족친화제도는 조직 구성원들이 일과 가정을 조화롭

게 병행할 수 있도록 지원하는 다양한 제도들을 의미한다(이병

훈·김종성, 2009). 정부는 ʻ가족친화 사회환경의 조성 촉진에 

관한 법률ʼ에 근거를 두고 기업 및 기관이 가족친화제도를 시

행하도록 권장하고 있으며, 이를 모범적으로 행하는 기업 및 

기관에는 가족친화기업인증을 부여하도록 하고 있다. 현재 시

행되고 있는 가족친화제도에는 대표적으로 생리휴가, 임신기 

근로시간 단축제, 출산휴가, 배우자 출산휴가 및 가족돌봄휴가

와 같은 근로자지원제도와 재택근무제, 원격근무제, 시간탄력

근무제와 같은 유연근무제도가 있다. 본 연구 역시 기업에서 

제공하고 있는 근로자지원제도와 유연근무제도를 합하여 가족

친화제도로 살펴보고자 한다. 이와 같은 가족친화제도는 초반

에는 모성 보호 및 저출산 극복에 초점을 맞추어 도입되었던 

제도로 여성 근로자들의 출산과 일·가정 양립에 도움을 주고

자 하였으며, 최근에는 근로자의 일·가정 양립이 용이한 환경

을 조성하는 것으로 범위가 확대되었다. 

기업의 가족친화제도가 후속출산계획에 미치는 영향을 살

펴본 연구들의 경우 우리나라에 앞서 저출산을 경험하고 그

와 관련된 제도를 마련한 서구의 연구들을 보면 국가 및 지

역사회 차원에서 가족친화제도 시행은 출산율에 유의한 정적 

효과를 보였다(Rindfuss et al., 2016; Thevenon & Gauthier, 

2011). 반면, 국내의 경우 기대와 달리 그 결과가 일관되지 않

다. 취업모의 둘째 자녀 출산의도에 국가의 출산지원정책이나 

가족친화제도가 유의한 영향을 미친 연구(고선강, 2019; 장한

나·이명석, 2013; 최지훈·안선희, 2018)가 있는 반면, 관련 

정책이 취업 모의 출산계획에 유의한 영향을 미치지 않는 것

으로 드러난 연구(김일옥 외, 2011; 이혜정·유규창, 2011)나 

오히려 부적인 영향력을 발휘하는 것으로 보고하는 연구(정성

호, 2012)도 있다. 한편으로는 기업의 가족친화제도가 취업모

의 부부관계를 매개함으로써 후속출산의도에 영향을 미치는 

것으로 보고하는 연구(송민영, 2018)도 있다. 그러나 대부분의 
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연구들은 이와 같은 가족친화제도가 다른 요인들의 매개나 조

절을 통해 출산의도나 후속출산계획에 미치는 영향을 살펴보

는 것(송민영, 2018; 최지훈·안선희, 2017) 또는 가족친화제

도 자체의 영향력을 파악하는 것(배정연·홍석자, 2010; 이혜

정·유규창, 2011; 장한나·이명석, 2013)에 그치고 있다. 이

에 경제활동에 활발하게 참여하고 있는 여성 관리자의 후속출

산계획에 영향을 미칠 수 있는 차별 경험 간의 관계에서 제도

적 지원으로써 기업의 가족친화제도 시행 여부의 역할을 확인

할 필요가 있다.

3. 가족친화적 상사지원인식과 후속출산계획

한편, 근로자의 일·가정 양립, 출산 및 양육을 지원하는 제

도가 도입되어도 이것이 조직의 규범과 가치, 문화에 영향을 

미치지 않는 한 적절한 효과를 얻기 어렵다. 특히 위계적인 조

직문화가 남아있는 기업 구조 내에서는 제도의 도입 자체로 영

향력을 발휘하기 어려울 수 있다. 이에 본 연구는 조직 내 실

제 분위기 및 문화를 반영하는 요인으로 가족친화적 상사지원

인식을 살펴보았다. 가족친화적 상사지원은 조직 내의 상사가 

근로자 개개인과 그 가족에 관심을 두고 업무뿐만 아니라 근로

자의 일·가정 양립, 양육 등을 지원하며, 정서·심리·도구·

업무적인 지원을 제공하는 것을 의미한다(Hammer et al., 

2009). 업무에서의 일반적인 상사지원은 개인의 효율성 증진에 

관한 지원에 초점을 둔 반면, 가족친화적 상사지원은 근로자의 

일·가정 관리 능력 촉진에 초점을 둔다(Kossek et al., 2011).

상사지원이 시간이나 급여 등 물리적 자원을 직접 제공하

는 것은 아니나 정서적 지원을 받을 수 있으며, 이는 여성 관

리자에게 사회적 지지의 일부로 작용할 수 있다. 그러나 기업

이나 조직 내에서 상사의 가족친화적 지원을 살펴본 연구들은 

대부분 상사지원이 근로자의 일·가정양립 만족에 미치는 영

향(김현근·안성익·이종완, 2018), 가족친화제도 사용(엄혜

경·성상현, 2018) 및 육아휴직 제도 사용의도에 미치는 영향

(우주연·곽원준, 2018), 부의 양육참여에 미치는 영향(김진

욱·강상준, 2018)을 살펴보는 것에 그쳤다. 여성 관리자가 경

험한 차별 및 후속출산계획 간의 관계에서 가족친화적 상사지

원인식의 매개적 역할 및 가족친화적 상사지원인식과 후속출

산계획 간 관계를 직접적으로 살핀 연구는 없다. 그러나 상사

의 지원 역시 기업의 조직문화 일부라는 것을 감안할 때, 조직

문화에 따른 여성 근로자의 직업만족도가 후속출산 가능성을 

높이며(양정선, 2015), 가족친화적 직장 분위기가 여성 근로자

의 출산의도에 긍정적 영향을 미친 결과(배정연·홍석자, 

2010), 양육에 우호적인 직장 환경이 여성 근로자의 출산의도

에 영향을 미친 결과(이보라, 2020)들을 보았을 때, 여성 관리

자가 상사로부터 가족친화적인 지원을 받는다고 인식할수록 

그들의 후속출산계획에 긍정적인 영향을 받을 것으로 예측할 

수 있다.

4. 기업의 가족친화제도와 상사지원인식

가족친화제도는 정부에서 제시하는 방침으로 조직문화와 환

경에 영향을 미치며, 법제화된 제도로서 조직에 적용해야 하는 

압력으로 작용할 수 있다. 그러나 제도가 도입되어도 모든 조

직 구성원 혹은 조직 문화가 제도의 목표를 수용하지 않을 수 

있으며, 제도가 수용되고 조직성과에 연동되기 위해서는 제도 

도입과 조직문화가 같은 방향에서 추진되어야 한다. 실제로 최

근 출산휴가, 육아휴직을 사용한 이유로 퇴사를 종용받거나, 

불이익으로 관련 제도를 사용하지 못한다는 뉴스가 보도되었

다(연합뉴스, 2021). 이처럼 제도 여부만으로는 근로자의 임신

과 출산 지원에 한계가 있을 수 있다.

Pavlov(1938)의 자극과 반응 원리에 가족친화제도와 조직문

화의 일부인 상사지원을 반영하여 살펴보면, 가족친화제도는 

조직이 근로자에게 제공하고 부여하는 혜택(자극)이나, 이를 

조직 내 구성원이 어떻게 인식하고 해석하는가에 따라서 그 반

응은 달라질 수밖에 없다. 한편, 상사는 조직 내에서 큰 영향

력을 가진 개인이라 볼 수 있다. 따라서 단순한 가족친화제도

의 유무 혹은 제공 여부만으로는 효과성을 판단하기 어렵고 이

는 연구에서도 가족친화정책만으로는 조직성과에 유의한 효과

가 없음이 보고되고 있다(Bloom, Kretschmer & Van Reenenl, 

2011). 또한, 조직이 정책을 제도화하여도 구성원이 이를 진심

으로 수용하지 않으면 도입 성과는 기대하기 어렵다(Berg, 

Kalleberg & Appelbaum, 2003). 즉, 제도 도입이 반드시 제도 

활용과 성과로 연결되지 않음을 알 수 있다. 그러나 가족친화

제도를 조직이 운영하고 있다는 점이 구성원에게 일·가족 양

립에 대한 강조 및 근로자에 대해 투자를 하고 있다는 메시지

를 전달함으로써 긍정적인 직무 태도나 관련 욕구를 유인할 수

는 있다.

가족친화제도와 가족친화 조직문화는 분리되어 있으나, 제

도가 문화의 수단이 될 수 있으며(정영금, 2011), 가족친화제도

를 눈치 보지 않고 사용할 수 있는 조직 내 가치관, 분위기가 

체화되기 위해서는 리더의 후원이 중요하다(김효선·차운아, 

2009; Wang & Walumbwa, 2007). 연구들에서도 가족친화제

도는 그 자체만으로 조직 구성원의 일·가족 갈등에 유의한 영

향을 미치지 않으나, 상사의 지원을 매개로 일·가족 갈등에 

부적 영향을 주는 것으로 보고되었으며(Thomas & Ganster, 

1995), 상사와의 관계가 가족친화제도 활용함에 가장 큰 영향

요인으로 나타났다(Andreassi & Tompson, 2008). 이는 국내 

연구에서도 유사한 결과를 보여 가족친화제도와 후속출산계획 

간 관계에서 상사지원인식의 매개적 역할을 직접적으로 살핀 

연구는 없으나, 가족친화제도가 조직의 후원인식을 매개로 근

로자의 역할 및 혁신 행동에 영향을 미침을 보고한 연구(박문

기·정진철, 2018)와 가족친화제도가 상사의 지원인식을 매개

로 부의 양육참여에 영향을 미친 연구(김진욱·강상준, 2018), 

근로자의 육아휴직 결심과 실행에 상사가 가장 큰 장애물로 작
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용함을 보고한 결과(김진욱·권진, 2015)를 보았을 때, 가족친

화제도와 여성 관리자의 후속출산계획 간 관계에서의 가족친

화적 상사지원인식의 매개 역할을 예상할 수 있다.

5. 일·가정 양립 갈등과 후속출산계획

아직도 가정 내 가사 및 양육에서의 불평등을 경험하는 기

혼 취업여성의 경우 결혼 및 출산에 따라 조직 내에서 자신의 

역량을 충분히 발휘하지 못하며, 그로 인한 일·가정 양립 갈

등을 겪기도 한다(공정원·엄명용, 2016; 선민정, 2020). 일·

가정 양립 갈등은 개인적 요인이면서 동시에 환경의 영향을 많

이 받는 요인으로 일반적으로 근로자에게 직장생활과 가정생

활 양립 문제가 올 때 발생하는 것이며, 한정적인 신체적·정

신적·정서적 자원을 직장과 가정 영역에서 조화롭게 사용하

지 못함에서 야기되는 역할 갈등으로 볼 수 있다(Reppetti, 

1987). 또한, 개인이 직장과 가정에서의 역할을 동시에 이행하

는 상황 속에서 경험하는 갈등(Greenhausand & Buetell, 

1985)을 의미하기도 한다. 기혼 취업여성들은 직장과 가정에서

의 이중노동으로 인해서 이와 같은 일·가정 양립 갈등을 겪

고, 이는 그들의 내·외적 갈등을 심화시키는 것으로 보고된다

(김미혜·김정선·김한나, 2016; 한지연, 2014).

남성 중심의 조직문화와 여성을 주체로 인식하는 가정에서

의 불평등으로 인한 낮은 일·가정 양립 인식은 저출산의 주요 

원인으로 꼽히며(정미주·임상호, 2016), 일·가정 양립 갈등

은 자녀 양육 및 출산과도 관계가 있어 유자녀 취업 여성, 특

히 어린 연령 자녀를 둔 경우 일을 하면서 가정을 돌보는 것에 

취약해(최은영, 2016; 한지연, 2014) 근로 부담으로 인해 둘째 

자녀 출산을 미루는 경향을 보인다(박찬화, 2011). 뿐만 아니

라 기혼여성이 지각하는 높은 일·가정 양립 갈등은 후속 자녀 

출산에 부정적인 영향을 미치는 것으로 보고된다(선민정, 

2020; 송유미·이선자, 2016). 특히 기혼 취업여성에게 가족친

화제도와 가족친화적 상사지원은 그들의 일·가정 양립 갈등

에 영향을 미치는 주요 변인이 된다. 연구들에 의하면 여성이 

근무하기에 좋은 가족친화적 조직환경 구성은 직무스트레스를 

낮춤으로써 여성 근로자의 일·가정 생활 만족에 긍정적 영향

을 미치며(이유덕, 2011), 근로자들의 높은 가족친화제도 활용

은 일·가정 양립 수준을 높인다(김화연·오현규·박성민, 

2015; 문선희, 2013). 그러나 가족친화제도의 제공이 근로자의 

일·가정 갈등 감소에 영향을 주지 않는다고 보고한 연구들

(Allen, 2001; Thomas & Ganster, 1995)은 제도 외에 상사의 

지원과 같은 조직환경이 중요함을 강조하였다. 또한, 근로자의 

가족친화적 상사지원 인식은 그들의 일·가정 갈등은 감소시

키고, 일·가정 양립은 높이며(Greenhaus et al., 2012), 가족

친화적 정책과 관리자들이 그를 적극적으로 활용함이 근로자

들의 일·가정 양립에 긍정적 영향을 미친다(McCarthy et al., 

2010). 더 나아가 근로자가 조직에 대해 가족친화적이라고 인

식할 때 직무만족과 조직몰입이 증가하고 이직의도와 일·가정 

양립 갈등이 감소함을 보고한다(Grawitch, Tares & Kohler, 

2007). 이에 본 연구는 여성 관리자들의 가족친화제도 운영 인

식이 가족친화적 상사지원과 일·가정 양립 인식을 매개로 후

속출산계획에 미치는 영향을 살펴보았다.

6. 여성 관리자의 후속출산계획에 영향을 미치는 요인들 

(통제 변인)

인구사회학적 측면에서 여성 관리자의 후속출산계획에 영향

을 미칠 것으로 예측되는 요인 중 대표적인 것은 바로 어머니

의 연령과 기존 자녀 수이다. 기혼여성의 연령은 출산계획 및 

이행에 관련이 높은 요인으로 기본적으로 생물학적으로 임신

이 가능한 시기가 한정되어 있음의 영향을 받아 연령에 따른 

출산의 빈도가 다르다. 연구들에 의하면 아버지의 연령은 출산

계획이나 출산에 유의한 영향을 미치지 않으나, 어머니의 연령

에 따라서는 유의한 차이를 보이며(천혜정, 2005), 연령이 높아

질수록 출산의도가 감소하는 경향을 보고한다(장한나·이명석, 

2013). 후속출산 역시 마찬가지로 연령이 영향을 미치며(강유

선·김찬우, 2018), 모의 연령이 높을수록 후속출산에 부정적 

영향을 미치는 것으로 나타난다(서미정, 2011; 이형민, 2012; 

최여진·조희선, 2018).

이에 더해 기존 자녀 수 역시 후속출산에 영향을 큰 영향을 

미친다. 자녀 수가 증가할수록 자녀양육비용이 증가하고, 자녀 

가치관의 변화로 과거와 달리 자녀를 평생 돌봐야 한다는 부담 

등이 증가함에 따라 기존 자녀의 수는 기혼여성의 출산의도에 

영향을 미치는 것으로 보고된다(마미정, 2008; 배광일·김경

신, 2011). 기존 자녀 수는 후속출산의도와 부적 관계를 보이

며(고광만·김소아, 2014; 최지훈·안선희, 2017), 기존 자녀 

수가 많을수록 출산의도 및 의지가 감소하는 것으로 보고된다

(김주희·고선강, 2015; 장한나·이명석, 2013). 또한, 자녀가 

없는 집단, 자녀 1명, 자녀 2명 이상 있는 집단 간 비교에서 자

녀 수가 증가할수록 출산확률이 낮아지는 것으로 나타난다(한

영선·이연숙, 2015). 이에 본 연구는 여성 관리자의 가족친화

제도 운영 인식, 가족친화적 상사지원, 일·가정 양립 갈등과 

후속출산계획 간의 관계를 연구 대상자인 여성 관리자의 연령

과 그들의 자녀 수를 통제하고 살펴보았다. 

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 대상

본 연구는 한국여성정책연구원에서 제공하는 여성관리자패

널(Korean Women Manager Panel: KWMP) 데이터를 사용하

였다. 여성관리자패널은 100인 이상 규모 기업에 종사 중인 대
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리급 이상 여성 관리자를 대상으로 2007년 1차 기준 여성관리

자 2,361명으로 패널을 구축하였다. 이는 한국 여성 관리자의 

근로실태, 경력 개발, 근로여건 및 관리직 진출과 관련된 관행

이나 장애 요인 등의 정보를 조사함을 통해 여성의 관리직 진

출을 지원할 수 있는 정책을 마련하기 위한 기초자료를 구축하

는 것에 목적을 두고 있다(김난주 외 2017). 본 연구는 패널자

료 중 7차(2018년) 자료를 사용하였다. 7차 자료에 응답한 여

성 관리자는 총 2,521명으로 본 연구는 여성 관리자의 후속출

산계획에 초점을 둔 연구문제에 맞추어 미혼이거나 기혼이나 

자녀가 없거나 성실히 응답하지 않은 자를 제외하였고, 만 45

세 이상은 제외하였다. 연령을 만 44세 이하로 제한한 이유는 

먼저, 여성의 평균 초혼 연령이 2010년 28.9세에서 2019년 

30.6세로 계속해서 증가하고 있고(통계청, 2019a), 우리나라의 

20, 30대 출산율에 비해 40대 초반(40~44세)의 출산율 역시 증

가추세에 있기 때문이다(통계청, 2020). 이에 최종적으로 480

명의 자료를 분석에 활용하였다.

연구 대상의 인구사회학적 특성을 요약하면 다음과 같다. 

연령 분포는 30세 이하 35세 미만이 8명(1.7%), 35세 이상 40

세 미만이 140명(29.2%), 40세 이상 45세 미만이 332명

(69.2%)이었다. 자녀의 수는 2명이 266명(55.4%)으로 가장 많

았고, 1명이 194명(40.4%), 3명이 20명(4.2%)의 순으로 나타났

다. 여성 관리자의 최종 학력은 4년제 대학 졸업이 301명

(62.7%)으로 가장 많았고, 대학원 이상 졸업 86명(17.9%), 전

문 대학 졸업 64명(13.3%), 고등학교 졸업 29명(6%)의 순이었

다. 소속된 기업 업종은 금융/부동산이 138명(28.7%), 출판/전

문과학/사업서비스 130명(27.1%), 제조업 92명(19.2%), 공공행

정 30명(6.3%), 교육 서비스업 20명(4.2%), 도소매업과 운수업

이 각각 17명(3.5%), 보건복지 13명(2.7%), 건설업 12명(2.5), 

예술/협회 7명(1.5%), 진기/폐기물과 숙박음식이 각각 2명

(0.4%) 순이었다. 소속 기업 규모는 종사자 수 2,000인 이상인 

기업에 소속된 경우가 173명(36%)로 가장 많았고, 300명 이상 

1,000명 미만 125명(26%), 100명 이상 300명 미만 93명

(19.4%), 1,000명 이상 2,000명 미만 59명(12.3%), 100명 미만 

30명(6.3%) 순으로 나타났다. 마지막으로 맞벌이 여부를 알아

보기 위해 배우자의 현재 취업상태를 파악한 결과, 배우자가 

현재 취업 중인 경우가 468명(97.5%), 비취업 중인 경우가 12

명(2.5%)였다.

2. 연구 도구

1) 가족친화제도 운영 인식

가족친화제도 운영 인식은 생리 및 출산휴가, 배우자 출산

휴가와 같은 휴가제도 뿐만 아니라 직장보육시설, 자녀 학비보

조, 보육비 지원과 같은 시설 및 경제적 지원을 포함한 근로자

지원제도와 재택근무제, 원격근무제와 같은 시간지원제도인 

유연근무제로 이루어진다. 본 연구의 가족친화제도는 여성 관

리자의 직장에서 시행되고 있는 가족친화제도 운영에 관한 인

식을 묻는 문항들로 구성되었다. 이는 생리휴가, 임신기 근로

시간 단축제, 출산휴가, 병가, 육아휴직, 가족간호휴가, 직장보

육시설, 학비보조, 육아기 근로시간 단축제 등으로 구성된 근

로자지원제도와 재택근무제, 원격근무제, 시차출퇴근제 등으로 

구성된 유연근무제도가 직장에 도입되었는지를 묻는 19개의 

문항으로 이루어졌다. 이에 각 제도가 직장에 있다고 답한 경

우는 1점, 없거나 모른다고 답한 경우는 0점으로 평정하였다. 

점수가 높을수록 여성 관리자가 속한 직장에서 시행되고 있는 

가족친화제도에 관한 인식이 높음을 의미한다.

2) 가족친화적 상사지원인식

가족친화적 상사지원인식은 상사에 대한 평가 문항으로 ʻ나
의 상사는 개인사정으로 인한 근무시간, 초과근무 또는 휴가계

획 등을 바꾸도록 해 준다.ʼ, ʻ나의 상사는 직장과 가정생활을 

원만하게 병행할 수 있도록 배려해 준다.ʼ, ʻ나의 상사는 내가 

자신보다 일찍 퇴근하는 것에 대해 눈치를 준다.ʼ 3문항으로 

구성된다. 그 중 마지막 문항은 역채점하였다. 응답은 5점 

Likert 척도로 ʻ전혀 그렇지 않다(1점)ʼ 부터 ʻ매우 그렇다(5점)ʼ
로 평정하였다. 점수가 높을수록 여성 관리자가 자신의 상사가 

가족친화적인 지원을 한다고 인식함을 의미한다. 가족친화적 

상사지원 3문항의 신뢰도(Cronbachʼs )는 .77이었다.

3) 일·가정 양립 갈등

여성 관리자의 일·가정 양립 갈등은 일에서 가정으로의 전

이를 측정하는 12문항과 가정에서의 일로의 전이를 측정하는 

11문항으로 구성되어 있다. 응답은 5점 Likert 척도로 ʻ전혀 그

렇지 않다(1점)ʼ 부터 ʻ매우 그렇다(5점)ʼ로 평정하였다. 문항의 

예로는 ʻ일하는 시간이 너무 길어서 가정생활에 지장을 준다.ʼ, 
ʻ가정생활 때문에 일을 그만둘까 생각해본 적이 있다.ʼ 등이 있

다. 문항 중 신뢰도를 낮추는 일-가정 문항 10번 ʻ일 때문에 결

혼을 후회해본 적이 있다.ʼ와 가정-일 문항 1번 ʻ가족부양에 대

한 책임감 때문에 더 열심히 일을 하게 된다.ʼ를 제외하고 분석

하였다. 일·가정 양립 갈등 점수가 높을수록 일․가정 양립이 

갈등적이라고 인식하는 수준이 높음을 의미하며, 신뢰도

(Cronbachʼs )는 .87이었다.

4) 후속출산계획

여성 관리자의 후속출산계획은 ʻʻ앞으로 자녀를 가질 계획이 

있으십니까?ʼʼ라는 질문에 대한 답으로 ʻ예ʼ를 1점, ʻ아니오ʼ를 0

점으로 평정하였다.
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3. 자료 분석

본 연구의 분석에는 SPSS 26.0과 AMOS 22.0을 사용하였다. 

첫째, 연구 대상의 인구사회학적 특성을 파악하기 위해 빈도분

석과 기술통계를 실시하였다. 둘째, 각 측정 변인들이 잠재변

인을 적절하게 설명하는지 확인하고자 측정 도구의 내적 신뢰

도 Cronbachʼs  계수를 확인하였다. 셋째, 주요 변인들의 기

술통계분석을 시행하여 평균 및 표준편차를 산출하고, Pearson 

상관분석을 실시함으로 주요 변인 간 관계를 확인하였다. 넷

째, 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식, 가족친화적 상사

지원인식, 일·가정 양립 갈등 및 후속출산계획 간 구조 관계

를 확인하고자 구조방정식 모형을 설정하여 분석하였다. 이를 

위해서 먼저 모형을 분석하여 자료에 가장 적합한 모형을 선정

하였고, 변인 간 경로의 유의성을 검증한 뒤 최대우도법을 

통해 모수를 추정하였다. 다섯째, 구조방정식 모형에 대한 

Bootstrapping 검증을 통해 매개 효과의 유의성을 검증하였다. 

모형 적합도는 X2, TLI, CFI 및 RMSEA 값을 고려하여 판단하

였다.

Ⅳ. 연구 결과

1. 주요 변인의 기술통계 및 상관관계

여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식, 가족친화적 상사지

원인식, 일·가정 양립 갈등 및 후속출산계획에 대한 기술통계 

결과는 다음과 같다(<표 1>). 여성 관리자의 가족친화제도 운

영 인식은 평균 .51(SD = .20), 가족친화적 상사지원인식은 평

균 3.95(SD = .84), 일·가정 양립 갈등은 평균 2.62(SD = 

.53)로 나타났다. 후속출산계획은 평균 .10(SD = .28)으로 상

대적으로 낮게 나타났다. 한편, 본 연구 자료의 정규성은 왜도

와 첨도에 근거하여 검토하였다. 연구모형 변수에 관한 왜도와 

첨도의 유의수준이 1%에서 ±2.58, 5%에서 ±1.965를 넘는 경

우는 정규성을 벗어나는 분포로 본다. 이에 각 변인들에 대한 

기술통계 분석 결과 전체적인 왜도는 -.65~.98이고, 첨도는 

-.54~.89으로 모두 절대값 기준 1 미만의 정규성을 유지하는 

것으로 나타났다.

주요 변인 간 Pearson 상관관계를 살펴본 결과(<표 1>) 각 

변인 간 상관관계는 -.37에서  .32로 나타났으며, 여성 관리자

의 가족친화제도 운영 인식은 가족친화적 상사지원인식(r = 

.17, p ˂ .001), 후속출산계획(r = .11, p ˂ .05)과는 유의한 

정적 상관을 보였고, 가족친화적 상사지원인식은 일·가정 양

립 갈등(r = -.37, p ˂ .001)과는 부적 상관을, 후속출산계획

(r = .15, p ˂ .05)과는 정적 상관을 보였다. 마지막으로 일·

가정 양립 갈등은 후속출산계획(r = -.03, p ˂ .01)과 부적 상

관을 보였다.

2. 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식이 후속출산계획에 

미치는 영향에서 가족친화적 상사지원인식 및 일·가정 양립 

갈등의 매개효과

여성 관리자의 차별경험이 가족친화제도와 가족친화적 상사

지원인식을 매개로 후속출산계획에 영향을 미치는 경로를 살펴

보기 위해 구조모형을 분석한 결과 적합도 지수는 X2 = 1032.25 

(df = 3, p ˂ .001), TLI = .93, CFI = .92, RMSEA = .05로 나

타나, Kline(2015)의 적합도 지수 평가에 근거하여 연구

모형은 본 연구의 자료를 적절한 수준으로 설명한다.

본 연구 구조모형의 분석 결과(<표 2>)로 첫째, 여성 관리자

의 가족친화제도 운영 인식이 후속출산계획에 미치는 영향은 

통계적으로 유의하지 않았다. 둘째, 여성 관리자의 가족친화제

도 운영 인식이 후속출산계획에 영향을 미치는 간접경로에 관

해 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식은 가족친화적 상사

지원인식(β = .72, p ˂ .001)에 유의한 영향을 미쳤으나, 일·

가정 양립 갈등에는 유의한 영향을 미치지 않았다. 즉, 가족친

화제도 운영 인식이 높을수록 여성 관리자는 상사가 가족친화

적 지원을 한다고 인식하는 것을 알 수 있다. 한편, 가족친화

적 상사지원인식은 일·가정 양립 갈등(β = -.24, p ˂ .001)

과 후속출산계획(β = .05, p ˂ .05)에 유의한 영향을 미쳐, 여

1 2 3 4 5 6

1. 가족친화제도 운영 인식 -

2. 가족친화적 상사지원인식   .17*** -

3. 일·가정 양립 갈등  .00 -.37*** -

4. 후속출산계획  .11* .15*  -.03** -

5. 통제변인: 연령 -.01 .04 -.06  .32*** -

6. 통제변인: 자녀 수 -.00 -.04 -.04  .29***    .17*** -

평균(M)  .51 3.95 2.62 .10 40.55 1.64

표준편차(SD)  .20 .84 .53 .28  2.57  .56
***p ˂ .001, **p ˂ .01, *p ˂ .05

<표 1> 주요 변인의 기술통계 및 상관관계
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성 관리자가 상사가 가족친화적 지원을 한다고 인식할수록 

일·가정 양립 갈등은 낮게 지각하고, 후속출산계획은 높아지

는 것을 알 수 있다. 뿐만 아니라 여성 관리자의 가족친화제도 

운영 인식이 높을수록 가족친화적 상사지원을 높게 인식하여 

높은 후속출산계획을 예측하였다. 이러한 간접경로와 더불어 

여성 관리자의 일·가정 양립 갈등이 후속출산계획(β = -.13, 

p ˂ .01)에 미치는 경로 역시 유의한 것으로 나타나 여성 관리

자의 높은 가족친화제도 운영 인식은 높은 수준의 가족친화적 

상사 지원을 매개로 낮은 수준의 일·가정 양립 갈등에 영향을 

미쳐, 결과적으로 높은 후속출산계획을 예측하는 간접경로 역

시 나타났다.

다음으로 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식이 가족친

화적 상사지원인식과 일·가정 양립 갈등을 통해 후속출산계

획에 미치는 간접효과의 유의성을 검증하고자 반복추정횟수를 

500으로 설정하여 Bootstrapping 검증을 실시하였다(<표 3>). 

그 결과, 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식이 가족친화적 

상사지원인식 및 일·가정 양립 갈등을 통해 후속출산계획에 

미치는 완전매개효과(β = .07, p ˂ .01)가 유의한 것으로 나

타났다(<그림 1>). 즉, 여성 관리자의 높은 가족친화제도 운영 

인식은 높은 가족친화적 상사지원인식을 매개로 일·가정 양

립 갈등을 낮은 수준으로 인식하게 하고, 결과적으로 후속출산

계획을 증가시키는 것으로 나타났다. 또한, 가족친화제도 운영 

인식이 가족친화적 상사지원인식을 통해 후속출산계획에 미치

는 완전매개효과(β = .02, p ˂ .05) 역시 유의하여, 높은 수준

의 가족친화제도 운영 인식이 높은 가족친화적 상사지원인식

을 매개로 후속출산계획을 높임을 알 수 있다. 마지막으로 가

족친화적 상사지원인식이 일·가정 양립 갈등을 통해 후속출

산계획에 영향을 미치는 간접효과(β = .04, p ˂ .05) 역시 통

계적으로 유의하였다. 이를 통해 높은 가족친화적 상사지원인

식은 일·가정 양립 갈등 수준을 낮추고 결과적으로 후속출산

계획을 높이는 것으로 나타났다.

[그림 1] 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식이 

가족친화적 상사지원인식 및 일·가정 양립 갈등을 통해 

후속출산계획에 미치는 영향

변인 간 경로
Indirect effect

β Lower bounds Upper bounds

가족친화제도 운영 인식 → 가족친화적 상사지원인식 → 일·가정 양립 갈등 → 

후속출산계획 
.07** -.10 -.04

가족친화제도 운영 인식 → 가족친화적 상사지원인식 → 후속출산계획 .02* .00 .04

가족친화적 상사지원인식 → 일·가정 양립 갈등 → 후속출산계획 .04* -.07 -.01
**p ˂ .01, *p ˂ .05

<표 3> 매개효과 검증 결과

변인 간 경로 β S.E. C.R.

가족친화제도 운영 인식→ 후속출산계획 -.11 .06 -1.78

가족친화적 상사지원인식 → 후속출산계획  .03* .02 2.15

일·가정 양립 갈등 → 후속출산계획 -.05* .02 -2.09

가족친화제도 운영 인식→ 가족친화적 상사지원인식  .72*** .19 3.83

가족친화제도 운영 인식 → 일·가정 양립 갈등 -.18 .11 -1.59

가족친화적 상사지원인식 → 일·가정 양립 갈등 -.24*** .03 -8.96
***p ˂ .001, *p ˂ .05

<표 2> 연구모형의 경로계수



강하라(2021). 기혼 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식과 후속출산계획 간의 관계: 가족친화적 상사지원인식 및 일·가정 양립 갈등의 매개효과.
가족자원경영과 정책, 25(2), 25-39. ISSN 1738-0391(Print). 2713-9662(Online). http://dx.doi.org/10.22626/jkfrma.2021.25.2.003

－ 34 －

Ⅴ. 논의 및 제언

본 연구는 여성 관리자가 가진 조직의 가족친화제도 운영에 

관한 인식이 가족친화적 상사지원인식과 일·가정 양립 갈등

을 통해 후속출산계획에 미치는 영향에 대해 살펴봄으로써 저

출산에 영향을 미치는 후속출산율을 높이고, 임신 및 출산으로 

인한 여성 관리자들의 경제활동 위축을 줄이는 개입방안 및 정

책적 함의를 도출함에 목적을 둔다. 본 연구는 한국여성정책연

구원에서 제공하는 여성관리자패널 데이터 중 만 44세 이하 유

자녀 기혼 여성 관리자 480명의 자료를 활용하였다. 본 연구의 

결과를 요약하고 그에 따른 제언을 제시하면 다음과 같다. 

첫째, 여성 관리자의 조직 내 가족친화제도 운영 인식은 

일·가정 양립 갈등과 후속출산계획에 직접적으로 유의한 영

향을 미치지는 않는 것으로 나타났다. 이는 출산휴가, 육아휴

직 등 가족친화적 정책 지원이 근로자의 일·가정 양립에 영향

을 미치지 못하고(김준기·양지숙, 2012) 여성 근로자의 가정-

일 갈등에 유의미한 영향을 미치지 않는 것을 보고한 연구(김

화연 외, 2015)와 맥을 같이 한다. 또한, 기업의 가족친화제도 

도입 및 제공이 여성 근로자들의 출산의향 및 후속출산의도에 

유의한 영향을 미침을 보고한 연구들(고선강, 2019; 최지훈·

안선희, 2018)과는 다른 결과이나, 가족친화제도가 후속출산계

획에 유의한 영향을 미치지 못한다는 결과들(고광만·김소아, 

2014; 장한나·이명석, 2013) 및 가족친화제도 도입만으로는 

제도의 효과성 및 성과 창출 효과가 없다고 지적한 연구

(Bloom et al., 2011)와 맥을 같이 한다. 가족친화제도가 그에 

관한 사회적 기대 및 평가를 의식하여 조직에 도입이 되더라도 

그 자체가 내부적 요구로 인한 평가가 아니기에 제도 시행이 

모순될 가능성이 있다는 점(Ingram & Simons, 1995)에서 보았

을 때 조직이 사회적 요구나 분위기에 맞추어 가족친화제도를 

도입하였으나, 이를 통한 기존의 조직 관행, 문화, 활동 등에 

영향을 끼치지 않도록 양자 간 고리를 끊는 디커플링을 구사하

기 때문에 본 연구결과와 같이 가족친화제도가 여성 관리자의 

후속출산계획에 직접적으로 유의한 영향을 미치지 못한 것으

로 이해할 수 있다. 한편, 가족친화제도가 부부특성(고광만·

김소아, 2014), 상사 및 동료의 지원(김진욱·강상준, 2018) 등

을 매개로 여성 관리자의 출산의도와 부의 양육참여에 영향을 

미친 결과를 보았을 때, 가족친화제도의 실효성을 높이는 추가 

요인들을 탐색해볼 필요가 있다. 

둘째, 여성 관리자의 조직 내 가족친화제도 운영 인식은 가

족친화적 상사지원인식을 매개로 후속출산계획에 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 즉, 여성 관리자의 조직 내 가족친화제도 

도입에 관한 인식 수준이 높으면 가족친화적 상사지원인식 역

시 높아지고, 이는 후속출산계획에 정적 영향을 미치는 것을 

확인할 수 있었다. 가족친화제도가 여성 관리자의 후속출산계

획에 직접적으로 유의한 영향을 미치지 못한 본 연구결과와 조

직 내 가족친화정책 등 제도 활용에는 조직 구성원의 인식과 

역할이 매우 중요함을 밝힌 결과(Allen, 2013)에 비추어보았을 

때, 후속출산계획을 높이는 개입방안 중 하나로 기업의 가족친

화제도 도입을 활성화함과 동시에 상사들의 가족친화적 지원 

수준을 향상하는 방안을 고려할 필요가 있다. 특히 자극과 반

응의 원리(Pavlov, 1938)에 비추어 조직이 제도를 도입하는 것

이 근로자의 긍정적인 반응을 유발한다는 측면을 고려했을 때 

상사를 포함한 근로자들이 소속 조직의 적극적인 가족친화제

도 반영 등을 통해 가족친화적 조직문화를 형성함을 인식하고 

암묵적으로 가치관에 동조하는 모습을 보일 것을 기대할 수 있

다. 그러나 제도의 도입만으로는 최근 우리나라에서도 사회적 

이슈가 되었듯(연합뉴스, 2021), 제도와 조직문화 간 디커플링 

현상이 일어날 가능성과 가족친화제도 활용에 상사의 역할, 지

원이 큰 영향을 미친다고 보고한 연구들(김진욱·권진, 2015; 

Allen, 2013; Andreassi & Tompson, 2008; Breaugh & Frye, 

2008)을 고려하면 조직이 가족친화제도를 도입하는 목적 및 

그에 따른 가치관이 조직 내 근로자들에게 충분히 전달되고, 

그를 바탕으로 가족친화적 조직 분위기를 함께 형성하는 것이 

실제로 후속출산계획을 높이는 것에 긍정적인 영향을 줄 것을 

예측할 수 있다. 이에 본 연구결과를 통해 조직이 여성 관리자

들의 후속출산계획 향상 및 가족친화제도 활성화를 위해 실무

적으로 고려할 것은 가족친화제도와 관련 조직문화를 구축할 

때, 제도와 문화를 조직의 전략적 목표 및 가치관과 연결지어 

제시하는 것을 통해 제도의 디커플링화를 막고 가족친화제도

와 문화가 조직의 목표 달성을 위해 필요한 것이며, 그를 위해 

조직이 근로자들에게 제공하는 후원임을 인식할 수 있도록 해

야 한다.

셋째, 여성 관리자의 가족친화제도 운영 인식은 가족친화적 

상사지원인식과 일·가정 양립 갈등을 매개로 그들의 후속출

산계획에 영향을 미쳐, 조직의 가족친화제도는 여성 관리자의 

가족친화적 상사지원인식을 높임을 통해 일·가정 양립 갈등

을 낮추고, 이는 결과적으로 후속출산에 관한 계획을 높이는 

것으로 나타났다. 이러한 요인 간 관계를 함께 살핀 연구는 없

으나, 조직이 근로자들에게 우호적인 제도를 제시하는 것이 근

로자들이 조직의 가치관에 응답하는 사회적, 규범적 의무감을 

느끼게 하며(Eisenberger et al., 1986), 조직의 지원 및 제도에 

관한 인식이 근로자들로 하여금 직접적으로 조직시민행동을 

증가시키는 것(Signh & Singh, 2010)을 통해 가족친화적 제도

의 도입이 상사들로 하여금 조직의 가족친화적 가치관을 인식

하고 그에 맞는 지원을 함에 영향을 미친 것으로 이해할 수 있

다. 또한, 이러한 상사의 가족친화적 지원은 여성 관리자의 

일·가정 양립 갈등을 낮춤을 통해 후속출산계획을 높이는 것

으로 나타났는데, 이 역시 상사의 가정친화적 지원인식이 일·

가정 균형과 유의한 상관을 보인 결과(김현근 외, 2018) 및 가

족친화적 상사지원인식이 근로자의 일·가정 갈등을 줄임을 

보고한 연구(Greenhaus et al., 2012)로 뒷받침되며, 여성 근로
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자가 지각한 일·가정 양립이 출산에 긍정적인 영향을 미친 연

구(선민정, 2020; 송유미·이선자, 2016; 이혜정·유규창, 

2011) 및 일·가정 양립 정책이 부부특성(고광만·김소아, 

2014) 및 부부관계(송민영, 2018) 등 개인적 요인을 매개하여 

후속출산의도에 영향을 미친 결과와 맥을 같이 한다. 결국, 가

족친화제도 운영은 근로자의 출산의도에 직접적인 영향을 보

이는 것 대신 상사의 가족친화적 지원과 근로자의 일·가정 양

립 갈등이라는 사회적 지지와 개인적 요소를 매개로 간접적 영

향을 보인 것이다. 즉, 출산휴가, 육아휴직, 임신기 근로시간 

단축 등 출산율 제고를 위한 다양한 정책들이 시행되는 것은 

그러한 제도의 시행을 통해 조직 내 가족친화적 인식과 지원을 

높이고 그로써 근로자들의 일·가정 양립 갈등이 낮아지는 양

상을 보일 수 있으며, 이는 결과적으로 후속출산계획에 긍정적

인 영향을 미친다.

이와 관련하여 지난 2020년 12월 정부는 제4차 저출산고령

사회 기본계획(2021~2025)을 발표하였고, 추진과제 중 하나로 

ʻ여성의 경력유지 지원 정책 강화ʼ를 목표로 삼고 재직 중 임

신, 출산, 육아, 가족돌봄 중인 여성을 대상으로는 노무, 심리

상담, 경력 개발, 코칭 등 전문상담 지원을 지원하고, 기업을 

대상으로는 기업 문화 개선을 위해 컨설팅, 워크숍, 여성친화

기업 네트워크 지원, 인사·노무 컨설팅 등의 서비스를 확대하

겠다고 밝혔다. 이에 그치지 않고 임신, 출산, 가족 돌봄으로 

인한 여성의 경력단절 예방을 위한 법적 기반 강화 측면에서 

여성이 경력단절을 경험하지 않고 지속적으로 고용이 유지될 

수 있도록 경력단절 예방 정책을 중심으로 법적 추진근거를 강

화하여 경력단절여성법을 재취업 지원에서 고용유지 지원 중

심으로 재설계하여 개정을 추진하겠다고 밝혔다. 이는 저출산 

정책과 관련하여 노동현장에서 여성의 경력단절 및 조직 내 차

별, 일·가정 양립 등이 출산 및 출산의도를 저해하는 요소로 

꼽혀왔던 현상을 반영하지 못하고 단순 양육비 지원 등에 그쳐

왔다는 기존 정책의 비판과 한계를 해결하기 위한 제시라 볼 

수 있다. 그러나 앞서 언급하였듯 법적 추진근거 강화 및 기업

문화 개선을 위한 개입들이 각 조직의 목표와 가치관, 기존 문

화 등과 동떨어져 제시된다면 근로자들은 그를 현실 속에 반영

하기 어렵다. 따라서 정부에서 기업을 대상으로 시행하는 컨설

팅, 워크숍 등은 각 기업의 목표와 특성 등을 반영하여 개별적

인 요구를 포함한 내용을 다룰 필요가 있다. 뿐만 아니라 지속

적으로 제기되듯 우리나라의 현재 저출산 문제는 단순 양육비 

부담, 돌봄 공백 및 노동시장에서의 차별이 원인이 아니다. 지

속가능한 저출산 해결을 위해서는 정책적으로는 근로자의 

일·가정 양립을 지원하기 위한 구체적인 제도 및 개입이 필요

하며 사회경제적으로는 고용 안정 및 경력단절예방, 부동산 안

정 등이, 문화적으로는 가사와 양육, 부모역할에서의 평등한 

인식과 가족과 부모-자녀 관계의 중요성 등을 근로자들을 포함

한 국민들이 충분히 알 수 있도록 알리는 교육 및 캠페인 등이 

시행되어 각 영역에서 이루어지는 노력과 정책, 개입이 함께 

상호작용하며 이루어지는 것이 필요하다.

과거에 비해 우리나라 기업 문화가 근로자의 일·가정 양립

을 지원하고, 돌봄에서의 성차별을 지양하는 분위기로 나아가

고 있으나, 가족친화제도가 그를 지지하는 상사의 역할과 근로

자의 일·가정 양립 갈등을 매개로 후속출산계획에 영향을 미

치는 본 연구결과를 보았을 때, 기업과 사회 문화뿐만 아니라 

교육 기관과 각 가정에서부터 성역할에 대한 평등한 인식을 심

어주고, 일·가정 양립의 이슈가 남녀 모두의 것이라는 점을 

다룬 교육 및 캠페인을 시행하는 것이 필요하다. 맞벌이 가정

에서 남성의 가사 및 양육 참여 시간이 여성의 5분의 1 수준

(한국보건사회연구원, 2019a)에 머무는 것을 보았을 때, 여전

히 남성이 가사 및 양육에서 주체적 책임자이기보다 수동적 참

여자의 역할을 하고 있음을 유추할 수 있다. 이러한 모습은 조

직 내에서 상사나 동료들을 통해 지속적으로 자리잡을 가능성

이 있기에 일·가정 양립에서의 성평등에 관한 인식은 더욱 전

체 조직을 대상으로 다루어질 필요가 있다. 또한, 기혼 근로자

뿐만 아니라 전체 근로자를 대상으로 가정 내 아버지 역할의 

중요성과 부모의 공평한 성역할 분담이 자녀 발달에 미치는 영

향 등을 전달할 수 있는 부모교육, 아동 연령에 따른 발달특성

과 그에 적합한 지도방법, 놀이코칭 등 부모-자녀 관계의 중요

성을 다루는 교육을 시행함으로써 근로자 전체에게 가족 관계 

및 일·가정 양립의 중요성을 전달하는 것이 필요하다. 이러한 

교육 및 프로그램은 최근 COVID-19로 인해 온택트적 접근이 

활발해진 것을 반영하여, 온라인 및 SNS 등을 활용하여 시행하

는 것을 제안한다. 온라인 기반의 부모교육 등이 부모와 자녀 

모두에게 효과적인 것을 확인하였을 때(McDuffie et al., 2013; 

Meadan et al., 2016). 이 역시 시대적 요구와 조직 내 성평등

을 추구하는 변화에 적합한 방식의 개입이 될 것이다.

넷째, 가족친화적 상사지원인식은 일·가정 양립 갈등을 매

개로 후속출산계획에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이 간의 관계를 직접적으로 살핀 연구는 없으나, 가족친화적 

조직지원과 상사지원을 느낀 여성 근로자의 일·가정 균형 만

족이 증가하였다는 연구(김현근 외, 2018) 및 일·가정 양립을 

지원하는 조직의 분위기, 상사의 배려와 지원 등이 여성 근로

자의 일·가정 양립에 긍정적 영향을 미친다는 연구(이혜정·

유규창, 2011), 가족친화적 상사지원이 여성 근로자의 가족친

화제도 이용률을 높인다는 연구(엄혜경·성상원, 2018; 우주

연·곽원준, 2018)를 보았을 때, 본 연구의 결과 역시 같은 맥

락에서 이해될 필요가 있다.

이러한 결과는 여성 관리자의 후속출산계획에 미치는 영향

을 매개하는 일·가정 양립 갈등이 가족친화적 상사지원에 영

향을 받는다는 것을 제시한다. 즉, 가족친화적 상사지원을 높

게 인식함은 여성 관리자의 일·가정 양립 갈등을 낮추는 것을 

통해 후속출산계획을 높이나, 반대로 상사의 지원이 낮다고 인

식하는 것은 일·가정 양립 갈등을 높여 후속출산계획을 낮춤

을 의미한다. 따라서 현재 기업 내에서 이루어지고 있는 인권 
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및 직장 내 괴롭힘, 성폭력 관련 교육·캠페인 외에도 일·가

정 양립의 의미와 중요성을 다루고 특히 이와 관련된 상사 및 

근로자들 간 물리적·정서적 지원 역시 필요하며, 그를 위해 

조직 내에서 구체적으로 취할 수 있는 태도와 관련된 교육이 

이루어지는 것 역시 요구된다. 이와 관련하여 한국건강가정진

흥원에서 기업(관)을 대상으로 시행 중인 ʻ가족친화직장교육ʼ을 

활용하여 조직 전체뿐만 아니라 중간관리자 대상으로 일·가

정 양립 중요성과 관련된 교육을 시행하고 이를 통해 가족친화

적 지원을 하거나 제도 활용을 허락하는 것이 조직에 대한 몰

입도의 저하나 근로자 경력 손해가 되는 것이 아니며, 오히려 

인적자원관리 측면에서 효율적이며, 더 나아가 사회 발전에 기

여할 수 있음을 전달하는 실질적인 노력이 요구된다.

현재 우리나라는 합계출산율이 0.92명으로 경제협력개발기

구(OECD) 가입국 중 유일하게 1명 미만이며, 베이비붐 세대가 

본격적으로 고령층에 진입하는 시기이다. 또한, COVID-19로 

인한 경제적 어려움, 부동산 악화, 취업난 등의 여파로 이후 5

년을 우리나라 인구변화 대응의 마지막 골든타임으로 보고 

‘제4차 저출산·고령사회 기본계획’을 수립하였다. 이에 본 

연구는 경제활동에 활발하게 참여하고 있는 여성 관리자의 가

족친화제도 운영 인식과 후속출산계획 간의 관계에서 사회적 

지지로써 가족친화적 상사지원인식과 개인적 요인으로써 일·

가정 양립 갈등의 매개 역할을 확인하였다. 추후에도 지속적으

로 출산율 제고 및 근로자의 일·가정 양립 지원을 위한 제도

의 효과를 검증하는 연구들이 이루어지는 것이 필요하다. 우리

나라 가족친화제도 도입은 지속적으로 증가하여 2008년 9개 

기업 및 기관이 가족친화인증을 받았던 것과 비교하여, 2020년 

기준으로는 4,340개 기업 및 기관이 가족친화인증을 획득하였

다. 그러나 본 연구결과 제도 도입이 직접적으로 여성 관리자

의 일·가정 양립 갈등과 후속출산계획에 영향을 미치는 것이 

아닌, 상사의 가족친화적 지원과 여성 관리자의 일·가정 양립 

갈등을 매개로 영향을 미치는 것을 확인하였다. 이를 통해 기

업들이 실무적으로 고려해야할 것은 가족친화제도를 도입할 

때 조직의 가치관 및 목표와 제도가 연결될 수 있도록 하여 구

성원들로 하여금 자연스럽게 가족친화적인 문화를 형성하고 

지원할 수 있도록 하여 근로자들의 일·가정 양립을 돕고 출산

율을 높이도록 하는 것이 필요하다. 결과적으로 본 연구를 통

해 저출산 사회에 관한 대응으로써 가족친화제도 시행의 효과

성과 그에 따른 기업 분위기가 여성 관리자의 후속출산계획에 

미치는 영향을 확인하고 이는 향후 저출산과 관련된 효과적인 

정책 제안의 기초자료로 활용될 수 있으며, 더 나아가 자녀 출

산 및 양육과 경제활동의 병행이 자연스럽게 이루어지는 사회

적 분위기 형성에 기여할 것으로 기대된다.

끝으로 본 연구의 제한점을 바탕으로 한 후속연구의 제언은 

다음과 같다. 첫째, 본 연구는 여성관리자패널 데이터를 사용

함으로써 기혼 여성 관리자들이 인식하는 가족친화제도 운영, 

가족친화적 상사지원, 일·가정 양립 및 후속출산에 관한 경험

을 심도 있게 반영함에는 한계가 있다. 이러한 요인들은 개인 

인식 정도에 따라 그 영향이 달라질 수 있기에 추후 여성 관리

자로서 경험하거나 지각하고 있는 가족친화제도 운영 및 가족

친화적 상사지원, 일·가족 양립, 후속출산에 관한 심층 면접

을 통해 보다 폭넓은 관점을 이해할 수 있는 질적 연구를 제안

한다. 둘째, 본 연구는 기혼 여성 관리자의 후속출산계획에 영

향을 미치는 요인을 이해하고자, 첫째 자녀를 둔 취업모, 그중

에서도 관리자급에 있는 여성을 연구 대상으로 삼았기에 미래

에 출산 가능성이 있는 미혼·기혼 여성 및 남성 근로자의 출

산계획을 살펴보지 못하였다. 따라서 추후 미혼 및 자녀를 두

지 않은 기혼의 남녀 근로자 전체를 대상으로 그들의 조직 내 

경험과 출산계획 간 관계를 살피는 연구를 제안한다.
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